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الملخص 1
هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على مدى تــوفير شركات الاتصالات في الأردن لممارسات رفاهية الموظفين وتحديد 
أفضل البرامج لتعزيزها. كما تناولت تحليل أثر الرفاهية على الرضا الوظيفي والولاء التنظيمي بالإضافة إلى الدور الوسيط 
ــيـــة في الــعــاصــمــة عمان  لــلــرضــا. طــبــقــت هـــذه الـــدراســـة على مــجــمــوعــة مــن المـــوظـــفين الــعــامــلين في شــركـاـت الاتـــصـــالات الأردنـ
)زين، أورانج، أمنية(، وتم استخدام الأسلوب الميداني في جمع البيانات باستخدام قائمة استقصاء وتم توزيعها على 397 

عينة ملاءمة من العاملين داخل الفروع الرئيسة لشركات الاتصالات في العاصمة عمان.
استخدمت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي والبرمجيات الإحصائية لتحليل البيانات. توصلت الدراسة إلى ممارسات 
رفاهية الموظفين بدلالة أبعادها )الرفاهية النفسية، الرفاهية الاجتماعية، رفاهية مكان العمل( لها تأثير إيجابي على الولاء 
التنظيمي. حيث تعزز الرفاهية النفسية الولاء من خلال بيئة عمل داعمة تحقق كامل إمكانيات الموظفين وتعزز المشاعر 
الإيجابية في العمل. بينما تعزز الرفاهية الاجتماعية الولاء عبر تشجيع العمل الجماعي. كما تكون الرفاهية في مكان العمل 
بيئة ممتعة وشروط صحية تعزز الولاء للمنظمة. علاوة على ذلك، وجدت الدراسة أن ممارسات رفاهية الموظفين بدلالة 
أبعادها تزيد مــن الــرضــا الوظيفي في هــذه الــشــركاــت. حيث يقوم الــرضــا بوساطة جزئية في الــعلاقــة بين ممارسات رفاهية 
الموظفين والولاء الوظيفي. خلصت الدراسة إلى ضرورة دمج مبادرات رفاهية الموظفين في استراتيجيات وسياسات الشركات 
والعمل على تعزيز الولاء من خلال تطبيق هذه الممارسات وزيادة الرضا بتقديم تعويضات وحوافز تتناسب مع الجهد الذي 

يبذله الموظف.

الكلمات المفتاحية: رفاهية الموظفين، الولاء لوظيفي، الرضا الوظيفي، شركات الاتصالات.

المقدمة
يعتبر العنصر البشري في المؤسسة من أهم الموارد التي لها أكبر الأثر في أدائها، وعلى نجاحها في تحقيق أهدافها، وهو 
مورد أسا�سي لا تستطيع أي منظمة الاستغناء عنه، ولا تقوم من دون وجوده )الزعبي، 2009(، لذلك ونظرًا لهذه الأهمية 
للموظفين وذلــك لتعزيز السلوكيات الإيجابية  الرفاهية  بــرامــج واستراتــيــجــيــات وسياسات  لــتــبني  تــسعى منظمات الأعــمــال 
للموظفين، التي تعكس على نحو إيجابي على أدائهم الوظيفي وإنتاجيتهم، وتزيد من دافعهم للعمل، ومن انتمائهم وولائهم 

للمنظمة )الحاتمي وآخرون، 2022(.

مفهوم رفاهية الموظف أحد مفاهيم الإدارة الحديثة التي يــزداد الاهتمام بها من قبل منظمات الأعمال والحكومات 
2023؛ Brokmeier et al., 2022(، مما أدى إلى وضع استراتيجيات وأدلــة إرشادية جديدة  على حد ســواء )عبد الشكور، 
لتعزيزها، فــعلى سبيل المــثــال، وضعت دولــة الإمـــارات العربية المتحدة مبادئ توجيهية ملزمة لرفاهية المــوظــفين من خلال 
ــا في زيــادة  الهيئة الاتــحــاديــة لــلــمــوارد البــشــريــة الحكــومــيــة. أكـــدت هــذه المــبــادئ على أهمية تحقيق رفــاهــيــة المــوظــفين ودورهــ

 *  تم استلام البحث في فبراير 2024، وقبل للنشر في أبريل 2024، وسيتم نشره في أكتوبر 2024.

DOI: 10.21608/AJA.2024.273057.1597 :)معرف الوثائق الرقمي( © المنظمة العربية للتنمية الإدارية - جامعة الدول العربية، 2024، ص ص 1- 18، 

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على مدى تــوفير شركات الاتصالات في الأردن لممارسات رفاهية الموظفين وتحديد أفضل 
البرامج لتعزيزها. كما تناولت تحليل أثر الرفاهية على الرضا الوظيفي والولاء التنظيمي بالإضافة إلى الدور الوسيط للرضا. طبقت 
هــذه الــدراســة على مجموعة من المــوظــفين العاملين في شركات الاتــصــالات الأردنــيــة في العاصمة عمان )زيــن، أورانـــج، أمنية(، وتم 
استخدام الأسلوب الميداني في جمع البيانات باستخدام قائمة استقصاء وتم توزيعها على 397 عينة ملاءمة من العاملين داخل 
المـــنهج الوصفي التحليلي والبرمــجــيــات الإحصائية  الــدراســة  الــفــروع الرئيسة لشركات الاتــصــالات في العاصمة عــمــان. استخدمت 
الاجتماعية،  الرفاهية  النفسية،  )الرفاهية  أبعادها  بــدلالــة  المــوظــفين  رفاهية  ممارسات  إلى  الــدراســة  توصلت  البيانات.  لتحليل 
رفاهية مكان العمل( لها تأثير إيجابي على الولاء التنظيمي. حيث تعزز الرفاهية النفسية الولاء من خلال بيئة عمل داعمة تحقق 
كامل إمكانيات الموظفين وتعزز المشاعر الإيجابية في العمل. بينما تعزز الرفاهية الاجتماعية الولاء عبر تشجيع العمل الجماعي. 
كما تكون الرفاهية في مكان العمل بيئة ممتعة وشروط صحية تعزز الولاء للمنظمة. علاوة على ذلك، وجدت الدراسة أن ممارسات 
رفاهية المــوظــفين بــدلالــة أبــعــادهــا تزيد مــن الــرضــا الوظيفي في هــذه الــشــركاــت. حيث يقوم الــرضــا بوساطة جزئية في الــعلاقــة بين 
ممارسات رفاهية الموظفين والولاء الوظيفي. خلصت الدراسة إلى ضرورة دمج مبادرات رفاهية الموظفين في استراتيجيات وسياسات 
الشركات والعمل على تعزيز الولاء من خلال تطبيق هذه الممارسات وزيــادة الرضا بتقديم تعويضات وحوافز تتناسب مع الجهد 

الذي يبذله الموظف.
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مستويات الرضا الوظيفي، مما يــؤدي بــدوره إلى زيــادة الإنتاجية وتحسين الأداء العام للمنظمة )Taris et al., 2009(. كما 
أشارت إلى أن رفاهية الموظفين تساهم في تقليل معدل دوران الوظائف، وحدوث إصابات العمل، والتكاليف المرتبطة بها، 
وتحقيق الانسجام الوظيفي، ورفع نسبة رضا الموظفين، كما أكدت أن هذه البيئة تسهم في تحسين الصورة العامة للمؤسسة، 

وجذب الكفاءات المؤهلة، والحفاظ عليها، وتعزيز الولاء المؤس�سي )الهيئة الاتحادية للموارد البشرية الحكومية، 2018(.

على الرغم من أهمية موضوع رفاهية المــوظــفين، فإنه يعد من أحــد مفاهيم علم السلوك التنظيمي، والــذي تعتبر 
دراسته محفوفة ببعض الصعوبات لأن رفاهية الموظفين كمفهوم يعبر عن حالة نفسية وعاطفية معقدة تتكون من ثلاثة 
 ،)Van De Voorde et al., 2012( ؛)Bastida et al., 2022( ؛)Khoreva et al., 2018( ؛)Li et al., 2024( رئيــســة أبــعــاد 
تتضمن بُعدًا نفسيًا داخليًا يُسمى بالرفاهية النفسية )Psychological Well-being(، وتتضمن بُعدًا آخر يُسمى بالرفاهية 
الاجتماعية )Social Well-being( الذي يتم التعبير عنها أيضًا في جودة علاقة الفرد بالآخرين والناس أو حتى المجتمعات 
الأخرى، ورفاهية مكان العمل )Physical Well-being(، ويتم التعبير عنها في شكل إحساس بالرفاهية ينتج من توفر بيئة 
عمل مناسبة ومحفزة ومناخ خــالٍ من الإجــهــاد، يــلبي متطلبات الصحــة والــسلامــة البدنية )جــوده و محمد، 2022(. تشير 
2021(؛ )Bastida et al., 2022( إلى الحــاجــة إلى دراســة نتائج ممارسات رفاهية  كــثير من الــدراســات أيضًا )عبد الحميد، 
الموظفين المختلفة على سلوك الموظف في المنظمات، ولا سيما على رضا الموظف وولائه الوظيفي، حيث يُعدّ كل من الولاء 
الوظيفي والرضا الوظيفي من العوامل التي لها أثرا فعالا في رفع مستوى الأداء والإنتاجية )Vuong et al., 2021(، فالولاء 
الوظيفي هو اعتقاد نف�سي داخلي، يتجلى في التوافق مع ثقافة المنظمة وقيمها ومعتقداتها، ويتجلى في سلوك الفرد الإيجابي 
داخل المنظمة مثل: التضحية بالمصالح الشخصية لتحقيق أهداف المنظمة، وتقديم مساهمات إضافية، والعمل بجد على 
المهام والمشاركة بالأفكار المفيدة والمبتكرة أو خارج المنظمة مثل: الدفاع عنها أمام الجوانب الخارجية والاعتزاز بالارتباط بها 
)Hart & Thompson, 2007(، والرضا الوظيفي هو شعور مجموعة من الموظفين تجاه وظيفتهم اعتمادًا على مدى إرضاء 
الوظيفة لهم ولاحتياجاتهم المختلفة )Aboobaker et al., 2021(، فالرضا الوظيفي مفهوم نسبي يرتبط بالعوامل النفسية 
والاجتماعية والماديـــة التي تختلف مــن موظف إلى آخــر، ومــن منظمة إلى أخــرى التي تــؤدي بالفرد إلى الــرضــا عــن وظيفته، 

ويرتبط بالمشاعر والمعتقدات التي يشعر بها الفرد تجاه وظيفته )كنتاوي وتيشات، 2022(.

مشكلة الدراسة وأسئلتها
تتبنى منظمات الأعمال بشكل متزايد، وتستخدم برامج واستراتيجيات تقدم مزايا للموظفين بسبب التأثير الإيجابي 
المتوقع على أداء الموظفين وإنتاجيتهم، فإن رفاهية الموظفين ترتبط بتقييمات الأداء الإيجابية، مع افتراض أن الموظفين 
تـــأثير ومــشــاركــة رفاهية  يـــزال إثــبــات مــدى  بـــأداء أعلى )Aboobaker et al., 2021(، إلا أنــه لا  الــســعــداء يتمتعون عــمــومًــا 
الموظفين في تحقيق أهــداف المنظمات في عالم الأعمال بشكل عام وشركات الاتصالات على وجه الخصوص، من خلال 
لقياس  الصلة  الأدبــيــات ذات  للمنظمة غير محدد بشكل جيد؛ بسبب نقص  الموظف وولائــه  الإيجابي على رضــا  تــأثيرهــا 
هــذا الــتــأثير )تــازي، 2023(. لذلك فــإن الهدف الـــرئي�سي من هــذه الــدراســة هو معرفة دور ممارسات رفاهية المــوظــفين في 
الــولاء الوظيفي  في الأردن، ونظرا لأهمية مفهوم الرضا الوظيفي في تحقيق  الــولاء الوظيفي في شركات الاتصالات  تعزيز 
) الزيود والحوري، 2011(، فإنّ هذه الدراسة تبحث في الدور الوسيط للرضا الوظيفي في أثر ممارسات رفاهية الموظفين 

على الولاء الوظيفي،و استنادًا إلى ما سبق يمكن صياغة مشكلة الدراسة بالتساؤل الرئيس الآتي:

ما أثر ممارسات رفاهية الموظفين على الولاء الوظيفي بوجود الرضا الوظيفي كمتغير وسيط في شركات الاتصالات 
في الأردن؟

ويمكن توضيح مشكلة الدراسة بصورة أفضل من خلال طرح التساؤلات البحثية التالية ومحاولة الإجابة عنها:

ما مدى تبني شركات الاتصالات في الأردن لممارسات رفاهية الموظفين؟ 1- 

ما أثر تطبيق ممارسات رفاهية الموظفين على الولاء الوظيفي؟2- 

ما أثر تطبيق ممارسات رفاهية الموظفين على الرضا الوظيفي؟3- 

هل يوجد أثر بين رفاهية الموظفين والولاء الوظيفي يعزى إلى الدور الوسيط الرضا الوظيفي؟4- 
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أهمية الدراسة:

تكمن أهمية الدراسة الحالية في المكانة التي يحتلها العنصر البشري في المنظمات الذي يعتبر من أثمن المــوارد، كما 
تكمن أهمية هذه الدراسة في تقديمها فائدتين متوقعتين هما:

أهمية نظرية: ومن المتوقع أن تؤدي النتائج إلى زيادة المعرفة من خلال تقديم إطار نظري لمتغيرات الدراسة المتمثلة 1- 
في رفاهية الموظفين والولاء الوظيفي والرضا الوظيفي يرفد الأدب الإداري العربي والمكتبة العربية بهذا النوع من 

الدراسات نظرا لنقص الموجود في هذا الجانب.

أهمية تطبيقية: يتناول هذا البحث شريحة مهمة وهي شركات الاتصالات في الأردن التي تعد ذا أهمية كبيرة للسوق 2- 
المحلي لذلك يجب الاهتمام بهذا القطاع ودراســتــه من جوانب مختلفة لتحقيق أكبر فائدة للمنظمة والموظف 
والــســوق المحلي، حيث يمكن الاستفادة من نتائج هــذه الــدراســة لتعرف على ما إذا كانت شركات الاتــصــالات في 
الأردن تتبنى مــمــارســات تــزيــد مــن رفــاهــيــة الموظفين مــن أجــل زيـــادة ولائــهــم للمنظمة ورضــاهــم عــن الــعــمــل، حيث 
توصلت هذه الدراسة من خلال الدراسة الميدانية إلى مجموعة نتائج وتوصيات قد تساعد صانع القرار المتعلق 
بالمعرفة التطبيقية عن أثر رفاهية الموظفين في زيــادة الــولاء الوظيفي للعاملين في شركات الاتصالات في الأردن، 

ولعل هذا ما يبرز القيمة المضافة من هذه الدراسة.

أهداف الدراسة

تتلخص أهداف الدراسة بما يلي:

الكشف عن مدى توفير شركات الاتصالات في الأردن لممارسات رفاهية الموظفين لموظفيها.1- 

التعرف على أثر رفاهية الموظفين على الرضا الوظيفي لدى العاملين في قطاع شركات الاتصالات في الأردن.2- 

التعرف على أثر رفاهية الموظفين على الولاء الوظيفي داخل شركات الاتصالات في الأردن. 3- 

تقديم مجموعة من التوصيات والاقتراحات التي ممكن أن تساهم في زيادة الولاء الوظيفي للعاملين في شركات 4- 
الاتصالات في الأردن من خلال زيادة الرفاهية الوظيفية للعاملين فيها.

أنموذج الدراسة 
بــنــاءً على مــا تضمنته الأبـــحـــاث والــــدراســــات الــســابــقــة مــثــل دراســــة عــبــد الـــشكـــور )2023(؛ دراســــة مــشــرور وبــوثلجــة 
)2020( ودراســة )2018( Khoreva & Wechsler ؛ ودراســة )2020( Zanabazar؛ و دراســة علي مــرزوق والسيد )2020(. 
وبعد تحديد مشكلة الدراسة، ولأجل إنجاز أهدافها صمم أنموذج الدراسة في ضوء العلاقات والتأثيرات الافتراضية بين 

متغيرات رفاهية الموظفين والــولاء الوظيفي حيث يشتمل أنموذج 
الــدراســة على مــتــغير مستقل وهــو مــتــغير رفاهية المــوظــفين ويقاس 
بثلاثة أبعاد فرعية هي  )الرفاهية النفسية، الرفاهية الاجتماعية، 
رفاهية مكان العمل(. وقد تم اختيار هذه الأبعاد الفرعية بناءً على 
المسح للأدبــيــات والـــدراســـات السابقة التي أكـــدت أن هــذه الأبــعــاد 
هي الأكثر أهمية لتأثير في لمتغير التابع وهو الولاء الوظيفي بأبعاده 
ــــولاء الاســـتـــمـــراري،الـــولاء الـــعـــاطـــفـــي،الـــولاء الأخلاقي(،  الــفــرعــيــة )الــ
بالإضافة إلى متغير وسيط وهو الرضا الوظيفي، والشكل )1( يمثل 

أنموذج الدراسة.

فرضيات الدراسة 
صيغت الفرضيات الآتية للإجــابــة عن أسئلة الــدراســة، كما 

يلي:
   

التابعالمتغير  المتغير المستقل  

 هية الموظفينرفا

 النفسيةهية رفا

الاجتماعيةهية رفا  

مكان العملهية رفا  

 ظيفيالولاء الو

 الولاء الاستمراري 

 الولاء العاطفي

 الولاء الأخلاقي

 الرضا الوظيفي
المتغير 

 الوسيط

1-10H 

2-10H 

3-10H 

10H 

H02 

الشكل )1( أنموذج الدراسة 
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الفرضيات الرئيسة

الفرضية الرئيسة الأولى

.Ho:  لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )α ≤ 0.05( لممارسات رفاهية الموظفين بدلالة أبعادها 
1

مجتمعة )الرفاهية النفسية، الرفاهية الاجتماعية، رفاهية مكان العمل( على الولاء الوظيفي بأبعاده مجتمعة في شركات 
الاتصالات في الأردن.

وتتفرع من الفرضية الرئيسة الأولى الفرضيات الفرعية الآتية:

Ho: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للرفاهية النفسية على الولاء الوظيفي في شركات الاتصالات في الأردن عند - 
1_1

مستوى الدلالة )0.05(.

Ho: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لرفاهية الاجتماعية على الولاء الوظيفي في شركات الاتصالات في الأردن - 
1_2

عند مستوى دلالة )0.05(.

Ho: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لرفاهية مكان العمل على الولاء الوظيفي في شركات الاتصالات في الأردن - 
1_3

عند مستوى الدلالة )0.05(. 

الفرضية الرئيسة الثانية:

Ho.2: لا يوجد أثــر ذو دلالــة إحصائية عند مستوى الدلالة )α≤ 0.05( لممارسات رفاهية المــوظــفين بدلالة أبعادها 
مجتمعة )الرفاهية النفسية، الرفاهية الاجتماعية، رفاهية مكان العمل( على الرضا الوظيفي في شركات الاتصالات في الأردن.

الفرضية الرئيسة الثالثة:  

Ho.3:  الرضا الوظيفي لا يؤثر )يتوسط( في علاقة الأثر بين ممارسات رفاهية الموظفين والولاء الوظيفي في شركات 
الاتصالات في الأردن.

الإطار النظري والدراسات السابقة
رفاهية الموظفين

ــــة والبرامـــــــــــــــج والمـــــــبـــــــادرات  ــــطـ ــــشـ يـــمـــكـــن تــــعــــريــــف رفــــاهــــيــــة المـــــــوظـــــــفين على أنهــــــــــا: هي مـــجـــمـــوعـــة مـــــن المـــــمـــــارســـــات والأنـ
ــمــــوظــــفين والـــــهـــــادفـــــة لـــتـــطـــويـــر  ــلـــيـــة والـــنـــفـــســـيـــة والجـــــســـــديـــــة لــــلــ والخــــــــدمــــــــات المـــصـــمـــمـــة لـــتـــعـــزيـــز وتــــــحــــــسين الصحــــــــــة الـــعـــقـ
ــنـــظـــمـــات  المـ ــهــــم  لــ ــا  ــ ــــرهـ ــــوفـ تـ التي  الميزات  خلال  مــــــن  ــلـــعـــمـــل  لـ دافــــــعــــــيتهــــــم  زيـــــــــــادة  ـــة  ــريــــطـ شــ وأدائهــــــم الــــــوظــــــيــــــفــــــي،  ســــلــــوكــــهــــم 
)الهيئة الاتحادية للموارد البشرية الحكومية، 2018؛ جوده و محمد، 2022(، وتشمل رفاهية الموظفين عددًا من المبادرات 
والفعاليات التي تعزز إنتاجية الموظفين ورفاههم العقلي والجسدي والــروحي، وكل هذا ينعكس في تطوير أدائهم وكفاءتهم 
ونشاطهم في أثناء العمل، وزيــادة دافعهم للعمل بنشاط وزيــادة سعادتهم وولائهــم للعمل من خلال خلق بيئة عمل محفزة 

وإيجابية )الجنابي وخضير، 2021(، ويتضمن مفهوم الرفاه الوظيفي ثلاثة أبعاد رئيسية هي:

-1  :)Psychological Well-being( الرفاهية النفسية

ويقصد بها المؤشرات والعلامات الانفعالية والسلوكية التي تكون لدى الموظفين في حياتهم التي تشير إلى الرضا العام 
للموظف عن حياته )Rahi, 2022(؛ )Haspolat & Isgor, 2016( وتتعلق الرفاهية النفسية بحالة الفرد الإيجابية وصحته 
النفسية مثل: قدرته على التطوير وتكوين علاقات جيدة مع زملائه في العمل، وأن يكون لدى الفرد اتجاه وشعور إيجابي مثل 

.)Putra, et al., 2024 الطمأنينة والسعادة وأن يخلو من الأداء والشعور السلبي كالقلق والإحباط )اليوبي واليوبي، 2021؛

-2 )Social Well-being( الرفاهية الاجتماعية

المــوظــف مــع الأشخــــاص وحتى المجتمعات الأخــــرى، وتمثل  بــأنهــا جـــودة علاقـــات   يمكن تعريف الرفاهية الاجتماعية 
المكـــون المــعــرفي والــوجــدانــي للسعادة عند الأفــــراد )Van De Voorde et al., 2012(. فــدائــمــا مــا يحتاج المــوظــف إلى إنشاء 
علاقـــات إيجابية دائــمــة وآمــنــة خــارج وداخـــل حــدود العمل مــع زملائـــه، حتى يتمكن مــن الشعور بالانتماء إلى المنظمة التي 



المجلة العربية للإدارة )تحت النشر(، مج 44، ع 5 - أكتوبر )تشرين الأول( 2024

5

يعمل بها ولتلبية حاجته بتكوين علاقات اجتماعية، بالمقابل سينتظر الموظف أن يتلقى المعاملة نفسها من زملائه بالعمل 
)سناني وبوعطيط،2021(. 

-3 )Physical Well-being( الرفاهية في مكان العمل

تـــعني امـــتلاك المــوظــفين الصحـــة البدنية والعقلية، ويكـــون ذلــك مــن خلال خلق بيــئــة تنظيمية تخلو مــن الضغوط 
النفسية والجسدية، وتتناسب مع العاملين، وتوفير بيئة تنظيمية مثيرة ومحفزة تزيد شعور الموظف بالسعادة والرضا عن 
الأداء   من خلال تــوفير صور الرفاهية بمكان العمل )Van De Voorde et al., 2012; Putra et al., 2024(، عندما توفر 
المنظمة بيئة عمل مرفهة وسليمة ومحفزة للعمل سيشعر الموظف براحة وسعادة أكثر خلال عمله، وسينعكس ذلك على 
نحو إيجابي على أدائه، ويكون ذلك من خلال حماية المنظمة لموظفيها من إصابات العمل من خلال توفير متطلبات الأمن 
والسلامة المهنية، وتوفير بيئة عمل مريحة تخلو من الإجهاد عن طريق توفير علاقات عمل مريحة بين الموظفين والمديرين 

وتسهيل وصول الموظف لما يحتاجه من أدوات ليتمكن من أداء عمله بشكل أسرع )قرني، 2023(.

 )Job Loyalty(  الولاء الوظيفي 

الولاء الوظيفي هو عبارة عن اعتقاد نف�سي داخلي يعبر عنه من خلال توافق الفرد مع المنظمة في المعتقدات والقيم 
والــثــقــافــة، ويــــعبر عــنــه مــن خلال إبــــداء ســلــوكــيــات إيــجــابــيــة داخـــل المنظمة مــثــل: الــتضحــيــة بــالمــصــالح الشخــصــيــة مــن أجــل 
تحقيق أهــداف المنظمة، وبــذل جهد إضــافي لأداء الفرد للمهام الخاصة به، ومشاركته بــالآراء والأفكــار الإبداعية المفيدة، 
أو خارج المنظمة مثل: الاعتزاز بالانتساب إليها والدفاع عنها أمام الأطراف الخارجية )بوعطيط، 2018(. فالولاء الوظيفي 
يمثل الانسجام بين قيم الفرد وأهدافه وبين قيم وأهداف المنظمة وهذا يجعل الفرد ينظر إلى المنظمة بنظرة إيجابية مما 
يزيد الدافعية لديه بالعمل داخل المنظمة والارتباط بها ويزيد رغبته في الاستمرار بالعمل بها )در، 2022(، ويصنف الولاء 

الوظيفي إلى:

-1  )Continuous Loyalty( الولاء الاستمراري

يمكن تعريف الولاء الاستمراري بأنه هو درجة ولاء الفرد، ويقاس بالقيمة الاستثمارية التي يستطيع الفرد تحقيقها 
عند استمراره في المنظمة مقابل ما سيفقده إذا قرر العمل بمنظمة أخرى )الطاوس ودريــد، 2023( ويعكس درجــة رغبة 
لــه من  نــتــاج تقييم المــوظــف لما تمنحه المنظمة  الــعــمــل في المنظمة )Hajdin, 2005(. وعـــادة مــا يكـــون  الــعــمــال في مــواصــلــة 
الفوائد والمزايا إذا استمر بالعمل من أجلها وفي المقابل ما سيخسره عندما يقرر ترك منظمته والعمل مع منظمة أخرى، 
ويترتب على ذلك أن مشاركة الفرد مع منظمة ما قائم على أساس المصالح والاهتمامات المشتركة بحيث تستمر العلاقة 
بين الفرد والمنظمة إذا كانت الفوائد موجودة، وتتجاوز ما يمكن أن يحصل عليه من العروض الذي تقدمها المنظمات 

.)Hajdin, 2005(

-2 )Affective Loyalty( الولاء العاطفي

الــولاء العاطفي هــو درجــة شعور العامل بــأن البيئة التنظيمية التي يعمل بهــا تسمح له بالمشاركة الفعالة في اتخاذ 
الــقــرارات ســواء فيما يتعلق منهــا بالعمل أو مــا يخصه هــو وكــل هــذا يجعله يفتخر بانتمائه إلى منظمته، وعــرض أنشطتها 
على نحو إيجابي عند حديثه مع الآخرين، ويبقي مشاكلها كأنها مشاكله الخاصة )García Gómez et al., 2006(. فالولاء 
بــأن قيمه  بــأنــه جــزء منهــا ويفضلها على المنظمات الأخـــرى لإحساسه  الــفــرد بالمنظمة وشــعــوره  يــعبر عــن ارتــبــاط  العاطفي 
الــبــارزة لوظيفته، مثل الاستقلالية والمهارات  الفرد للسمات  بــإدراك  وأهــدافــه تتطابق مع قيم وأهــداف المنظمة، ويتأثر 
بالمشاركة  تسمح  هــل  فيهــا  يعملون  التي  التنظيمية  للبيئة  المــوظــفين  إدراك  ودرجــة  بمشرفه،  علاقــتــه  وطبيعة  المكتسبة، 
الفعالة في عملية صنع القرار، فالولاء العاطفي يحدد درجة ارتباط الموظف بالمنظمة واندماجه معها وتكوينه للعلاقات 
المنظمة من  اتجاه  للفرد  العاطفي  الــولاء  يمكن قياس   .)2017 )السويطي،  الاجــتــمــاعي  التضامن  تعكس  التي  الاجتماعية 
خلال معرفة مــدى رغــبــة المــوظــف في بــذل جهد إضـــافي للمنظمة ومـــدى فــخــره بالعمل فيهـــا ومـــدى تطابق قيمه مــع قيمها، 
ومــدى مساعدته لزملائه في العمل وطبيعة علاقته مع زملائــه والمـــرؤوسين وردود فعله على المواقف التي تحدث بالمنظمة 

.)García Gómez et al., 2006(
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-3 )Ethical Loyalty( الولاء الأخلاقي

بــأنــه إحــســاس العامل بأنه مـــلتزم بطريقة مــا ليظل مــوال للمنظمة، حتى لــو تــوافــرت إمكــانــيــة تحقيق  يمكن تعريفه 
التي  ينبع من القيم  بالولاء الأخلاقي  اهتماماته أو إشباع احتياجاته بمكان آخر )Guillon& Cezanne, 2014(. والشعور 
إليهــا، وهكذا فإن  إلى المنظمة، أو من تطبيع المنظمة بعد الانضمام  في الأســرة والمجتمع قبل الانضمام  يكتسبها الأفــراد 
التي تستمد منها  بالقواعد وبالمعايير والقيم الاجتماعية  يتأثر  سلوك الفرد يعكس مشاعره ومعتقداته،فالولاء الأخلاقي 
المنظمة قيمها ومعاييرها لأنها جزء من نفس المجتمع الذي ينــتمي إليه العمال، مما يخلق التزامًــا أخلاقيًا للأفــراد للبقاء 
بهــا متوافقة  التي يشعر  بــأن القيم والمبادئ  يــعبر عنه الفرد فيما يتعلق بمدى شعوره  في المنظمة فالولاء الأخلاقي التزام 
ومنسجمة مع قيم ومبادئ المنظمة التي ينتمي إليها والتي يعمل بموجبها، فكلما كانت درجة الانسجام كبيرة بين الموظف 
الفرد  أكبر والعكس صحيح )Schrag, 2001(، فهنا يشعر  المنظمة  بأنظمة وتعليمات  التزام الموظف  كلما كان  والمنظمة 
بأنه مجبر على البقاء بالمنظمة لشعوره بأنه لا يجب إحداث أي ضرر قد يؤثر على المنظمة فالفرد الذي يكون لديه الولاء 
الأخلاقي مرتفع يخ�سى أن يترك صوره سيئة عنه لدى زملائه بالعمل، فالولاء الأخلاقي يعكس سلوك الموظف وما يشعر به 

وما يعتقد بأنه أخلاقي )أحمد،2023(.

 )Job Satisfaction(  الرضا الوظيفي

العمل لاحتياجاته المختلفة  تلبية  بأنه هو مجموعة مشاعر الموظف تجاه عمله والناتجة عن درجــة  يمكن تعريفه 
)Aboobaker et al., 2012(، يظهر الرضا الوظيفي من خلال سلوك الفرد داخل المنظمة، ويرتبط بعدة أبعاد، فيعتقد 
الــبــعــض أنـــه مــرتــبــط بــالــطــمــوحــات والــرغــبــات والــتــوقــعــات الــفــرديــة، ويــعــتــقــد الــبــعــض الآخـــر أنـــه مــرتــبــط بــالــقــدرة الــفــرديــة 
البحث  مــوضــوع  الأبــعــاد على  والــدوافــع، فتعتمد  بالاحتياجات  يتأثر  أنــه  البعض الآخــر  يعتقد  بينما  العملية،  والمـــؤهلات 
وكيف يفكر الباحث. وبناءً على هذا الرأي، فإن الرضا الوظيفي هو نتيجة التكوين النف�سي والاجتماعي للفرد، ممزوجًا 
 .)Alshibly& Alzubi, 2022( بمجموعة من المحفزات المادية والمعنوية من بيئة عمله، ويتجلى في النهاية في سلوكه الظاهر
ومن  أهم خصائص الرضا الوظيفي )Alegreet al., 2016( أن للرضا الوظيفي جوانب عديدة من السلوك البشري بسبب 
الجوانب المعقدة والمتداخلة للسلوك البشري، و يعتبر الرضا الوظيفي حالة من الرضا والقبول ينتج عن تفاعل الفرد مع 
العمل نفسه وكذلك بيئة العمل وتلبية الاحتياجات والرغبات مما يؤدي إلى الثقة في العمل والشعور بالرضا عن أهداف 
الـــكلي، هنا يكــون الموظف في أعلى درجــات  وغــايــات العمل وللرضا عن العمل أنــواع  )Alshibly & Alzubi, 2022( كالرضا 
الرضا فيكون هناك رضا عن جميع أطراف العمل وأجزائه بحسب ما هو مهم ومرض من وجهة نظر الموظف، فقد لا يكون 
را�سي عن بعض الجوانب لكن يكون في أعلى درجات الرضا لأنه يرى أن هذا الجزء غير مهم ولا يؤثر عليه. والرضا الجزئي، 
هنا يكــون رضــا المــوظــف وجــدانــي ويكـــون عــن بعض جــوانــب العمل، فــيكــون المــوظــف قــد وصــل لــدرجــة رضــا تمكنه مــن أداء 

عمله، ولكنه يشعر بالاستياء عن بعض جوانب العمل غير المرضية.

الدراسات السابقة
وأثــر   )Brokmeier et al., 2022( العمل  مكــان  في  الوظيفية  أثــر  الرفاهية  بقياس  السابقة  الــدراســات  اهتمـام  رغـم 
الرفاهية الوظيفية في الأداء  الوظيفي )مــرزوق والسيد، 2020(، إلا أنــه ما يــميز هــذه الــدراســة بأنها هدفت إلى البحث في  
أثر رفاهية الموظفين بأبعادها المختلفة )الرفاهية النفسية، الرفاهية الاجتماعية، رفاهية مكان العمل( على ولاء الموظفين 
الــولاء الأخلاقي( للمنظمة وتـــأثير الرضا الوظيفي كمتغير وسيط، حيث لم  الــولاء العاطفي،  بأبعاده )الـــولاء الاســتــمــراري، 
تتناول الدراسات السابقة ذلك، حيث أوصت الدراسات السابقة بإجراء دراسة تتناول طبيعة العلاقة ما بين هذه المتغيرات 
)عبد الشكور، 2023(. كما تتميز الدراسة الحالية بمجتمعها حيث تم تطبيقها على قطاع شركات الاتصالات في الأردن، وهو 
قطاع ذو أهمية كبيرة وداعم للاقتصاد الــوطني، وقد تساهم هذه الدراسة في دعم هذا القطاع وتطويره، ومن الدراسات 
العربية التي تناولت موضوع رفاهية المــوظــفين، دراســة عبد الشكور )2023(، حيث هدفت هذه الدراسة إلى  تحليل تأثير 
الروحانيات في بيئة العمل على الرفاهية وسلوك تبادل المعرفة ونية بقاء الموظفين في العمل في صناعة الضيافة في قطاع 
الفنادق بمدينة شرم الشيخ، وتمثل مجتمع الدراسة في جميع العاملين بالمستويات الإدارية الوسطى والتنفيذية في الفنادق 
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العاملة في مدينة شرم الشيخ،  وركزت الدراسة في قياسها لرفاهية العاملين على ثلاثة أبعاد رئيسية: رفاهية الحياة ورفاهية 
مكان العمل والرفاهية النفسية.  وتوصلت الدراسة إلى إيجابية تأثير الروحانيات في مكان العمل على رفاهية العمال وسلوكهم 
الجــذاب للمعرفة، وتــأثير رفاهية العمال على استعدادهم للبقاء في العمل وكما أظهرت الدراسة أيضًا أن رفاهية العمال 
تتوسط العلاقة بين الروحانيات في مكان العمل واستعدادهم للبقاء في العمل.  وفي نفس السياق استهدفت دراسة كنتاوي 
وتيشات )2022( إلى معرفة كيف تتوسط رفاهية الموظف العلاقة بين الرضا الوظيفي والأداء الاستراتيجي لموظفي شركة 
اتــصــالات الجــزائــر )ورقــلــة(، وبحثت الــدراســة تحديدا الــعلاقــة ما بين أبعاد الرضا الوظيفي، ورفاهية المــوظــفين، والأداء 
تـــأثير مباشر للرضا على الأداء الوظيفي،  يــوجــد  انــه لا  الــزبــائــن وتوصلت الــدراســة إلى  الوظيفي، وجـــودة الخــدمــة، ورضــا 
بل له تأثير مباشر على جودة الخدمة ورضا العملاء، وإن رفاهية الموظفين تتوسط العلاقة بين الرضا الوظيفي وأبعاد 
الأداء الاستراتيجية. ودراسة مشرور وبوثلجة )2020( و التي أظهرت أن هناك تأثير للرفاه في العمل على الصحة العامة 
لمساعدي التمريض بالمؤسسات الاستشفائية الجزائرية، وفي نفس السياق أظهرت دراسة إسماعيل وطه )2019( بهدف 
نــوع العلاقة ما بين السمعة التنظيمية والأداء الوظيفي، وأيضا العلاقة بين السمعة التنظيمية ورفاهية أعضاء  تحديد 
والأداء  التنظيمية  السمعة  بين  الــعلاقــة  في  النفسية  لــلصحــة  الوسيط  والـــدور  الــســادات  بجامعة مدينة  التدريس  هيئة 
الــوظــيــفــي، وأن  أبــعــاد السمعة التنظيمية ومــســتــوى الأداء  الــدراســة إلى أن هــنــاك علاقـــة ارتــبــاط بين  الوظيفي وتــوصــلــت 

الرفاهية النفسية لها تأثير وسيط على العلاقة بين السمعة التنظيمية والأداء الوظيفي.

ووجــدت دراســة علي مــرزوق والسيد، )2020( وجود تــأثير و ارتباط بين )الرفاهية النفسية، رفاهية مکان العمل( على 
أبعاد الأداء الوظيفي )أداء المهمة، الأداء السياقي، الأداء التکيفي( في البنوك التجارية العاملة المصرية بمحافظة کفر الشيخ  
Jia، والتي بحثت في بيان العلاقة ما    et al. )2019( ومن الــدراســات الأجنبية التي بحثت موضوع رفاهية الموظفين، دراســة
بين الرفاهية العاطفية والمشاركة الوظيفية والتوجه الجماعي وسلوك المواطنة التنظيمية في شركات الاتصالات في الصين 
غير  بشكل  وتسهم  التنظيمية  المواطنة  سلوك  على  كــبير  تــأثير  لها  للموظف  العاطفية  الرفاهية  إن  إلى  الــدراســة  وتوصلت 
مباشر في سلوك المواطنة التنظيمية من خلال  تعزيز المشاركة في العمل، وان مشاركة الموظفين في العمل تتوسط العلاقة 
بين الرفاهية العاطفية وسلوكية المواطنة التنظيمية. وفي السياق ذاته  دارسة )Khoreva & Wechtler )2018، والتي هدفت 
إلى التعرف على الأثر الوسيط لرفاهية الموظفين النفسية والجسدية والاجتماعية في العلاقة ما بين تعزيز المهارات والتحفيز 
والفرص والممارسات البشرية والأداء بإحدى شركات الخدمة المهنية في فنلندا، توصلت الدراسة إلى إن الرفاهية الجسدية 
والاجتماعية للموظفين تتوسط جزئيًا في الارتباط بين ممارسات الموارد البشرية المعززة للمهارات والفرص والأداء الوظيفي، 

وأن الرفاهية النفسية تتوسط جزئيًا في الارتباط بين ممارسات الموارد البشرية المعززة للتحفيز والوظائف المبتكرة.

منهجية الدراسة 
منهج البحث العلمي المستخدم في الدراسة  

استخدمت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي الذي يتضمن استخدام الأسلوب الميداني في جمع البيانات بواسطة 
أسئلة  للإجــابــة على  المــوضــوع، وتحليلها إحصائيا   وأدبــيــات  السابقة  الــدراســات   على 

ً
اعــتــمــادا قائمة استقصاء تطويرها 

الدراسة واختبار صحة فرضياتها )Sekaran & Bougie, 2016(، بالإضافة إلى إجراء المسح المكتبي والإلكتروني للاستفادة 
مــن المــراجــع والمــصــادر الجــاهــزة لبناء أركـاـن الإطــار النظري، وربــط نتائج الــدراســة مــع نتائج الــدراســات السابقة المرتبطة 
بذات الموضوع، وتفسيرها للتوصل إلى توصيف علمي دقيق للظاهرة أو المشكلة وتقديم النتائج، التي على ضوئها سيتم 

.)Sekaran & Bougie, 2016( عرض بعض التوصيات المقترحة

مجتمع الدراسة وعينتها

 يتألف مجتمع الدراسة من  جميع العاملين في الفروع الرئيسية في شركات الاتصالات في الأردن باختلاف خصائصهم 
)زيــن، أورانـــج، أمنية(. ويرجع اختيار شركات الاتصالات  الــثلاثــة  للعاملين وشمل شركات الاتــصــالات  الشخصية والوظيفية 
كمجال لــلــدراســة الميدانية لكــونــه مــن القطاعات الحــيــويــة والمــهــمــة جـــدًا في الأردن، ولــهــا دور كـــبير في دعــم الاقــتــصــاد الـــوطني 
وتــحــسين جــودة الحــيــاة لــلــمــواطــنين. وفقا للتقارير السنوية لعام 2021 فــإن عــدد المــوظــفين في شــركاــت الاتــصــالات في الأردن 
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)زين، أورانج، أمنية( بلغ عددهم 3993 موظفا، ونظرًا لصعوبة شمول جميع أفراد مجتمع الدراسة تم الاعتماد على أسلوب 
العينات لجمع البيانات اللازمة، لهذا تم التواصل مع قسم إدارة الموارد البشرية في شركات الاتصالات الثلاث التي قامت بدورها 
بإرسال قائمة الاستقصاء عبر البريد الإلكتروني ووسائل التواصل الاجتماعي للعاملين، تم استرداد )403( قائمة استقصاء، 

تم استبعاد )6( منها لعدم صلاحيتها. وبذلك يكون عدد قوائم الاستقصاء الصالحة للتحليل الإحصائي )397( قائمة.

أداة الدراسة

اســتــخــدمــت الـــدراســـة قــائــمــة الاســتــقــصــاء كـــأـداة لجــمــع البيانات 
الــعــبــارات تم  الـــدراســـة، اشتملت على مجموعة مــن  مــتــغيرات  لقياس 
تــنــاولــت مـــتـــغيرات  ــيــــات ذات الــصــلــة التي  بـــالـــرجـــوع إلى الأدبــ تــطــويــرهــا 
الدراسة، وتكونت أداة الدراسة من مجموعة من المتغيرات الشخصية 
والــوظــيــفــيــة، ومــجــمــوعــة مـــن الـــعـــبـــارات المــتــعــلــقــة بـــمـــتـــغيرات الـــدراســـة 
وعـــددهـــا )35( عـــبـــارة كــمــا هـــو مـــــوضح في الجــــــدول رقــــم )1(، كــمــا تم 
ــمــــا�سي لمــنــح المــســتــجــيــبين مـــرونـــة أعلى  اســـتـــخـــدام مــقــيــاس لــيــكــرت الخــ

لاختيار استجاباتهم وتقييمها حول عبارات قائمة الاستقصاء. 

صدق وثبات أداة الدراسة 

: صدق أداة الدراسة
ً
أولا

تم التحقق من صــدق المحــتــوى لعبارات قائمة الاستقصاء من 
خلال على عدد من أعضاء الهيئة التدريسية المختصين في مجال إدارة 
 من 

ً
الأعمال في الجامعات الأردنــيــة، وقد أبــدى هــؤلاء المحكمون عــددا

الــــواردة في الأداة، وتــم تعديل الأداة  الــعــبــارات  الملاحــظــات على بعض 
 لهذه الملاحظات.

ً
وفقا

للتحقق من الصدق التقاربي من حيث التوافق بين عبارات كل متغير من متغيرات الدراسة، تم استخدام تحليل قيم 
معاملات التشعبات المعيارية )Factor Loadings( لعبارات قائمة استقصاء الدراسة والذي يتضح بأنها أكبر من )0.70( مما 
 )AVE( علاوة على ذلــك، بينت النتائج أن قيم متوسط التباين المستخرج .)يدل على معنويتها عند مستوى معنوية )0.05

للمتغيرات أكبر من )0.5( وهذا يدل على تمتع الدراسة بالصدق التقاربي )Hair et al., 2021( كما هو مبين في جدول )3(.

للتأكد مــن الــصــدق التمايزي أو استقلالية كــل مــتــغير وأنـــه يمثل نفسه ولا يشبه أي مــتــغير آخـــر، تــم احتــســاب الجــذر 
التربيعي لقيمة متوسط التباين المستخرج )AVE√(، ومن المفترض أن تكون قيمة الجذر التربيعي أكبر من معاملات الارتباط بين 
المتغير نفسه وبقية المتغيرات. وبعد مطالعة النتائج المشار إليها في الجدول )3( يتضح أن قيمة الجذر التربيعي لمتغيرات الدراسة 

.)Hair et al., 2021( أكبر من معاملات الارتباط بين المتغير وبقية المتغيرات، وهذا يعني أن الأداة تتصف بالصدق التمايزي

ثانيًا: ثبات أداة الدراسة

ألفا )Cronbach’s Alpha( لاختبار  بالثبات باستخراج معامل كرونباخ  بيانات الدراسة تتصف  التحقق من أن  تم 
 )Composite Reliability( الاتساق الداخلي بين عبارات كل متغير خاضع للاختبار، إلى جانب استخراج معامل الثبات المركب
ــــبين الــنــتــائــج الــــــواردة في الجـــــدول )2( أن جــمــيــع قــيــم مــعــامــل كــرونــبــاخ ألــفــا  لــلــتــأكــد مـــن مـــدى تـــرابـــط  عـــبـــارات كـــل مـــتـــغير، وتـ
ثــبــات أداة الـــدراســـة  يــــدل على  )α( ومــعــامــل الــثــبــات المـــركـــب )CR( أكبر مـــن )0.70( الحــــد الأدنـــــى المــقــبــول إحــصــائــيًــا مــمــا 

.Sekaran & Bougie, )2016( 

)Statistical Processing( المعالجة الإحصائية

لتحقيق أهــــداف الـــدراســـة واخــتــبــار فــرضــيــاتهــا والإجـــابـــة عــن أســئــلتهــا تــم اســتــخــدام عـــدد مــن الاخــتــبــارات الإحصائية 
باستخدام برنامجي )AMOS v24( و )Sekaran & Bougie, 2016( )SPSS v24(، والمتمثلة في:

جدول رقم )1( 
عبارات قائمة الاستقصاء 

عدد 
المراجعالمتغيراتالعبارات

المتغير المستقل: 15
رفاهية الموظفين

الرفاهية النفسية5
 Khoreva & Wechtler,
& ,Daovisan ؛ )2018( 

Intarakamhang, )2024(.

الرفاهية 5
الاجتماعية

 Khoreva & Wechtler,
& ,Daovisan ؛ )2018( 

Intarakamhang, )2024(.

رفاهية مكان 5
العمل  

 Khoreva & Wechtler,
& ,Daovisan ؛ )2018( 

Intarakamhang, )2024(.
المتغير التابع: الولاء الوظيفي15
أحمد،2023الولاء الاستمراري5
أحمد،2023الولاء العاطفي5

أحمد،2023الولاء الأخلاقي5

المتغير الوسيط: 5
الرضا الوظيفي

 Alshibly& Alzubi,
)2022(
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ــــغيرات الشخــــصــــيــــة والــوظــيــفــيــة  ــتــ ــ لـــوصـــف المــ
ــتــــكــــرارات والنـــســـب  لــلــمــســتــجــيــبين تــــم اســـتـــخـــراج الــ
المــئــويــة ولــلــتــعــرف على اتــجــاهــات المــســتــجــيــبين حــول 
متغيرات وأبعاد وعبارات أداة الدراسة تم استخراج 
المـــتـــوســـطـــات الحـــســـابـــيـــة والانـــــحـــــرافـــــات المـــعـــيـــاريـــة. 
للتحقق من الخصائص السيكو مترية لأداة الدراسة 
تــــم إجـــــــراء اخــــتــــبــــارات الــــصــــدق الـــتـــقـــاربـــي والـــصـــدق 
ــبــــار الـــثـــبـــات مــــن خلال اســـتـــخـــراج  ــتــ الــــتــــمــــييزي واخــ
الاتـــــســـــاق الــــــــــــداخلي والــــثــــبــــات المـــــركـــــب، بـــالإضـــافـــة 
إلى إجــــراء الــتــحــلــيــل الـــعـــاملي الــتــوكــيــدي لــلــتــأكــد من 
الــصــدق الــبــنــائــي لــنــمــوذج الـــدراســـة ولــلــتــأكــد مــن أن 
بــيــانــات الــــدراســــة تتــبــع لــلــتــوزيــع الـــطـــبـــيعي تـــم إجــــراء 
)Hair et al., 2021( اختبار كــولمجــروف-ســميرنــوف 

وتم  استخراج معاملات ارتباط بيرسون للتأكد من الارتباط بين متغيرات 
وأبعاد الدراسة وللتأكد من خلو متغيرات الدراسة المستقلة من وجود 
 )VIF( مــشكــلــة الــتــداخــل الخــطــي تــم اســتــخــراج مــعــامــل تضخـــم الــتــبــايــن
والتباين المسموح )Hair et al., 2021( )Tolerance(. ولاختبار فرضيات 
 )Structural Equation Modeling( الدراسة تم نمذجة المعادلة الهيكلية
 Path( ولاخــتــبــار الفرضية الأثـــر الــوســيــط تــم اســتــخــدام تحليل المــســار

.)Hair et al., 2021( )Analysis

نتائج تحليل البيانات واختبار الفرضيات
الخصائص الشخصية والوظيفية

يعرض الجدول )3( نتائج التكرارات والنسب المئوية المستخرجة 
 لخصائصهم الشخصية والوظيفية. 

ً
لتوزيع المبحوثين وفقا

أتــه بلغت نسبة الــذكــور )54.2%( بينما  يتـــبين مــن الجــــدول )3( 
نسبة الإنـــاث )45.8%( حيث كاــنــت نسبة الــذكــور في مجتمع الــدراســة 

جدول رقم )2( 
نتائج اختبار صدق وثبات أداة الدراسة

AVEMSV√AVEαCRالتشعباتالعباراتالأبعادالمتغيرات

ين
ظفـ

لمو
ة ا

هي
فا ر

    
    

    
    

    
    

الرفاهية  
النفسية

A10.794

0.7270.6240.8520.881883.0
A20.849
A30.85
A40.871
A50.895

الرفاهية 
الاجتماعية

A60.847

0.7140.6400.8450.9200.931
A70.8
A80.903
A90.847

A100.825

رفاهية 
مكان 
العمل

A110.883

0.7660.4490.8750.9420.943
A120.91
A130.79
A140.913
A150.875

في
ظي

لو
ء ا

ولا
 ال

    
    

    

الولاء 
الاستمراري

A160.85

0.7670.6240.8760.9400.938
A170.908
A180.917
A190.786
A200.91

الولاء 
العاطفي

A210.872

0.7710.4490.8780.9420.944
A220.859
A230.926
A240.922
A250.806

الولاء 
الأخلاقي

A260.906

0.7780.6080.8820.9440.946
A270.888
A280.943
A290.927
A300.728

ضا 
لر

  ا
 

في
ظي

لو
A310.85ا

0.6580.4080.4340.9040.907
A320.862
A330.867
A340.718
A350.748

جدول رقم )3( 
التكرارات والنسب المئوية

النسب التكراراتالفئاتالمتغيرات
المئوية

الجنس
21554.2ذكر
18245.8أنثى

الفئة 
العمرية

15739.5أقل من 30 سنة
16040.3من 30 – أقل من 40 سنة
7318.4 من 40 – أقل من 50 سنة

5071.8 سنة فأكبر

المؤهل 
العلمي

174.3الثانوية العامة
297.3دبلوم

33183.4بكالوريوس
205.0دراسات عليا

التخصص 
الجامعي

7819.6إدارة أعمال
4210.6هندسة اتصالات

4912.3محاسبة
نظم معلومات 

6115.4حاسوبية

358.8هندسة حاسوب
13234.6غير ذلك

الموقع 
الوظيفي

317.8مدير قسم
358.8مهندس اتصالات

184.5محاسب
399.8أخصائي شبكات
276.8مهندس مبيعات

379.3خدمة عملاء
369.1تسويق

389.6علاقات عامة
13635.8غير ذلك

100%397الإجمالي
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أعلى من نسبة الإناث بنسبة )8.4%( وان الفئة العمرية الأكثر تكرار لأفراد عينة الدراسة تتراوح أعمارهم ما بين 40-30 
سنة بتكرار بنسبة مئوية )40.3%(، وأن أكثر تكرار لأفراد عينة الدراسة كان من حملة شهادة البكالوريوس بمقدار )331( 

فردًا وبنسبة مئوية )%83.4(.

نتائج الاختبارات الوصفية

المتغير المستقل: رفاهية الموظفين

تظهر النتائج في الجدول )4( أن المتوسط الحسابي العام 
بلغ )3.58( وبمستوى متوسط. وحصل بعد  لرفاهية الموظفين 
بــمــتــوســط حسابي  المــرتــبــة الأولى  »الــرفــاهــيــة الاجــتــمــاعــيــة« على 
)3.76( وانحراف معياري )0.843( ومستوى مرتفع، أما في المرتبة 
الثانية فجاء بُعد »الرفاهية النفسية« بمتوسط حسابي )3.57( 

وانحراف معياري )0.839( ومستوى متوسط، وجاء بُعد »رفاهية مكان العمل« في المرتبة الثالثة والأخيرة بمتوسط حسابي 
)3.41( وانحراف معياري )0.849( ومستوى متوسط.

المتغير التابع: الولاء الوظيفي

تظهر الــنــتــائــج في الجــــدول )5( أن المــتــوســط الحــســابــي الــعــام 
للولاء الوظيفي بلغ )3.37( وبمستوى متوسط. وحصل بُعد »الولاء 
المــرتــبــة الأولى بمتوسط حــســابــي )3.56( وانــحــراف  الــعــاطــفــي« على 
معياري )0.897( ومستوى متوسط، أما في المرتبة الثانية فجاء بُعد 
»الـــولاء الاســتــمــراري« بمتوسط حسابي )3.30( وانــحــراف معياري 
)0.995( ومستوى متوسط، في حين جاء بُعد »الأخلاقي« في المرتبة 

الثالثة والأخيرة بمتوسط حسابي )3.25( وانحراف معياري )1.009( ومستوى متوسط.

المتغير الوسيط: الرضا الوظيفي

أظـــهـــرت الــنــتــائــج المـــشـــار إليهـــــا في الجــــدول 
المــتــغير بلغ )3.53(  )6( أن المتوسط العام لهذا 
وبـــمـــســـتـــوى مـــتـــوســـط. وجـــــــاءت مــعــظــم عـــبـــارات  
هذا المتغير عند مستوى مرتفع، حيث حصلت 
ــارة »تـــشـــعـــر بــــالــــرضــــا عــــن إنــــجــــازاتــــك التي  ــبــ ــعــ الــ
بمتوسط  الأولى  المــرتــبــة  لــلــشــركــة« على  تــقــدمــهــا 
 )0.967( ــيـــاري  مـــعـ وانـــــحـــــراف   )3.86( حـــســـابـــي 
ومستوى مرتفع، وفي المرتبة الثانية كانت عبارة  
»تــشــعــر بــالــرضــا عــن مــســتــوى الاحترام المــتــبــادل 
بمتوسط  والإدارة«  والمــــشــــرفين  المــــوظــــفين  بين 
 )0.980( ــيـــاري  مـــعـ وانـــــحـــــراف   )3.84( حـــســـابـــي 
ومــســتــوى مــرتــفــع، وأخيرًا جـــاءت عــبــارة »تشعر 

بالرضا عن الحوافز الماديــة التي تتقاضاها من الشركة« الــذي بلغ متوسطها الحسابي )3.10( وانحراف معياري )1.232( 
وهي ذات مستوى متوسط.

نتائج اختبار فرضيات الدراسة

.)AMOS( لاختبار فرضيات الدراسة باستخدام برنامج )SEM( تم تطبيق تقنية نمذجة المعادلة الهيكلية

جدول رقم )4( 
افات المعيارية لمتغير  المتوسطات الحسابية والانحر

رفاهية الموظفين

المتوسط الأبعادالرقم
الحسابي

الانحراف 
المستوىالرتبالمعياري

متوسط3.570.8392الرفاهية النفسية1
مرتفع3.760.8431الرفاهية الاجتماعية2
متوسط3.410.9483رفاهية مكان العمل  3

متوسط-----3.58رفاهية الموظفين

جدول رقم )5( 
افات المعيارية لمتغير  المتوسطات الحسابية والانحر

الولاء الوظيفي

المتوسط الأبعادالرقم
الحسابي

الانحراف 
المستوىالرتبالمعياري

متوسط3.300.9952الولاء الاستمراري1
متوسط3.560.8971الولاء العاطفي2
متوسط3.251.0093الولاء الأخلاقي3

متوسط-----3.37الولاء الوظيفي

جدول رقم )6(
افات المعيارية لمتغير الرضا الوظيفي المتوسطات الحسابية والانحر

المتوسط العباراتالرقم
الحسابي

الانحراف 
المستوىالرتبالمعياري

تشعر بالرضا عن الحوافز المادية التي 1
متوسط3.101.2325تتقاضاها من الشركة.

تشعر بالرضا عن الثقافة التنظيمية 2
متوسط3.541.0573السائدة في الشركة.

تشعر بالرضا عن الخدمات التي 3
متوسط3.281.1584تقدمها الشركة للموظفين.

تشعر بالرضا عن إنجازاتك التي 4
مرتفع3.860.9671تقدمها للشركة.

تشعر بالرضا عن مستوى الاحترام 5
مرتفع3.840.9802المتبادل بين الموظفين والمشرفين والإدارة.

متوسط-----3.53الرضا الوظيفي
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)H01( نتائج اختبار الفرضية الرئيسية الأولى

ــــة إحــصــائــيــة عــنــد مــســتــوى الـــدلالـــة )α≤0.05( لمـــمـــارســـات رفــاهــيــة المــــوظــــفين بـــدلالـــة أبــعــادهــا  »يـــوجـــد أثــــر ذوو دلالـ
)الرفاهية النفسية، الرفاهية الاجتماعية، رفاهية مكان العمل( على الولاء الوظيفي في شركات الاتصالات في الأردن«.

مــعــامــل  )7( أن  الجـــــــــدول  في  الـــنـــتـــائـــج  مــــن  ـــتضح  ــ يــ
حــــــوالي  أن  يـــــــعني  وهـــــــذا   )0.790( يـــبـــلـــغ   )R2( ــتــــفــــسير  الــ
)79%( مــن التباين في الـــولاء الوظيفي ينــتــج عــن الــتــغير 
 عن ذلك، 

ً
في قــدرات ممارسات رفاهية الموظفين. فضلا

تــــبين الــنــتــائــج أن الــقــيــمــة الحـــرجـــة )CR( لأثـــر مــمــارســات 
الــولاء الوظيفي بلغت )38.594(  المــوظــفين على  رفاهية 
احــتــمــالــيــة  قـــيـــمـــة  ــنـــد  عـ وهي   )0.89( تـــبـــلـــغ   )β( بـــقـــيـــمـــة 

)P-value( تبلغ )0.000( أصغر مــن 0.05. وبــالــتــالي، فــإن الأثــر دال إحصائيًا والــتــغير بمقدار وحــدة واحـــدة في ممارسات 
رفاهية الموظفين ينتج تغيرًا بمقدار )0.89( في الولاء الوظيفي. وبالتالي، تم رفض فرضية العدمية وقبول الفرضية البديلة 
التي تشير إلى »يوجد أثر ذوو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )α≤0.05( لممارسات رفاهية الموظفين بدلالة أبعادها 

)الرفاهية النفسية، الرفاهية الاجتماعية، رفاهية مكان العمل( على الولاء الوظيفي في شركات الاتصالات في الأردن«.

كـــذلـــك تـــم اخـــتـــبـــار الـــفـــرضـــيـــات الــفــرعــيــة المــشــتــقــة من 
الـــفـــرضـــيـــة الـــرئيـــســـيـــة التي تــتــضــمــن أثـــــر كــــل بـــعـــد مــــن أبـــعـــاد 
ممارسات رفاهية الموظفين على الولاء الوظيفي، تشير النتائج 
 )R2( الــتــفــسير ــــدول )8( إلى أن قــيــمــة مــعــامــل  الــــــواردة في الجــ
لمــمــارســات رفاهية المــوظــفين قــد بلغت )0.859(، وهـــذا يــشير 
إلى أن حــــوالي )85.9%( مــن الــتــبــايــن في الــــولاء الــوظــيــفــي ينتج 
عن التغير في ممارسات رفاهية الموظفين مجتمعة. كما تبين 
النتائج الإحصائية لاختبار كل فرضية فرعية لوحدها ما يلي:

الــولاء  أثــر ذوو دلالــة إحصائية عند )α ≤ 0.05( للرفاهية النفسية في  انــه »لا يوجد  نصت الفرضية الفرعية على 
الوظيفي«. أظهرت النتائج أن القيمة الحرجة )Critical Ratio( قد بلغت )7.049( بقيمة أثر معياري )β( تبلغ )0.320( وهي 
دالة إحصائيا كون القيمة الاحتمالية )P-value( كانت )0.000( أصغر من 0.05. وعليه، فإن التغير بمقدار وحدة واحدة 
في الرفاهية النفسية يسبب تــغير بمقدار )0.32( في الــولاء الوظيفي. بناء عليه، تم رفض فرضية العدم وقبول الفرضية 

البديلة التي تشير إلى »يوجد أثر ذوو دلالة إحصائية عند )α ≤ 0.05( للرفاهية النفسية في الولاء الوظيفي«.

أشــارت الفرضية الفرعية الثانية إلى انــه »لا يوجد أثــر ذوو دلالــة إحصائية عند )α ≤ 0.05( للرفاهية الاجتماعية 
أثــر معياري )β( تبلغ  النتائج أن القيمة الحــرجــة )Critical Ratio( قد بلغت )1.297( بقيمة  الــولاء الوظيفي«. أظهرت  في 
قبول  تــم  عليه،  بناء   .0.05 مــن  أكبر   )0.195( كانت   )P-value( الاحتمالية  القيمة  كــون  إحصائيًا  دالــة  غير  وهي   )0.050(

فرضية العدم التي تشير إلى » لا يوجد أثر ذوو دلالة إحصائية عند )α ≤ 0.05( للرفاهية الاجتماعية في الولاء الوظيفي«.

أشارت الفرضية الفرعية الثالثة إلى »لا يوجد أثر ذوو دلالة إحصائية عند )α ≤ 0.05( لرفاهية مكان العمل في الولاء 
الوظيفي«. أظهرت النتائج أن القيمة الحرجة )Critical Ratio( قد بلغت )21.434( بقيمة أثر معياري )β( تبلغ )0.695( وهي 
دالة إحصائيًا كون القيمة الاحتمالية )P-value( كانت )0.000( أصغر من 0.05. وعليه، فإن التغير بمقدار وحدة واحدة 
في رفاهية مكان العمل يسبب تغير بمقدار )0.695( في الولاء الوظيفي. بناء عليه، تم رفض فرضية العدم وقبول الفرضية 

البديلة التي تشير إلى »لا يوجد أثر ذوو دلالة إحصائية عند )α ≤ 0.05( لرفاهية مكان العمل في الولاء الوظيفي«.

)H02( نتائج اختبار الفرضية الرئيسية الثانية

أبــــعــــادهــــا مــجــتــمــعــة  بــــدلالــــة  ــيـــة المـــــوظـــــفين  ــاهـ أثـــــر ذوو دلالــــــة إحـــصـــائـــيـــة عـــنـــد )α≤ 0.05( لمــــمــــارســــات رفـ يـــوجـــد  »لا   
)الرفاهية النفسية، الرفاهية الاجتماعية، رفاهية مكان العمل( على الرضا الوظيفي في شركات الاتصالات في الأردن«.

جدول رقم )7( 
النتائج الإحصائية لاختبار الفرضية الرئيسية الأولى

βC.RP-valueالمسار

0.8938.5940.000ممارسات رفاهية الموظفين  الولاء الوظيفي

ملاحظة: الأثر دال إحصائيا عند مستوى أقل من 0.05، قيمة معامل 
0.790 :)R2( التفسير

جدول رقم )8( 
نتائج تحليل أثر رفاهية الموظفين على الولاء الوظيفي

βC.RP-valueالمسار

3207.049.000.الرفاهية النفسية  الولاء الوظيفي

0501.297.195.الرفاهية الاجتماعية  الولاء الوظيفي

69521.434.000.رفاهية مكان العمل  الولاء الوظيفي
ملاحظة: الأثر دال إحصائيًا عند مستوى أقل من 0.05، قيمة 

0.859 :)R2( معامل التفسير
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 )R2( أن معامل التفسير )يتضح من النتائج في الجدول )9
يبلغ )0.789( وهذا يعني أن حوالي )78.9%( من التباين في الرضا 
 عن ذلك، تبين 

ً
الوظيفي ينتج عن التغير في رفاهية الموظفين. فضلا

النتائج أن القيمة الحرجة )CR( لأثر ممارسات رفاهية الموظفين 
في الرضا الوظيفي بلغت )38.088( بقيمة )β( تبلغ )0.887( وهي 
 .0.05 مــن  أقـــل   )0.000( تبلغ   )P-value( احتمالية  قيمة  عــنــد 

وعليه، فإن الأثر دال إحصائيًا والتغير بمقدار وحدة واحدة في رفاهية الموظفين ينتج تغيرًا بمقدار )0.887( في الرضا الوظيفي. 
 )α≤ 0.05( وبالتالي، تم رفض فرضية العدمية وقبول الفرضية البديلة التي تشير إلى »يوجد أثر ذوو دلالة إحصائية عند
لممارسات رفاهية الموظفين بدلالة أبعادها مجتمعة )الرفاهية النفسية، الرفاهية الاجتماعية، رفاهية مكان العمل( على 

الرضا الوظيفي في شركات الاتصالات في الأردن«.

)H03( نتائج اختبار الفرضية الرئيسية الثالثة

»الـــرضـــا الــوظــيــفــي لا يــؤثــر )يــتــوســط( في علاقـــة الأثـــر بين مــمــارســات رفــاهــيــة المـــوظـــفين والـــــولاء الــوظــيــفــي في شــركاــت 
الاتصالات في الأردن«. 

لاختبار هذه الفرضية تم استخدام تحليل المسار )Path Analysis( باستخدام برنامج Amos Ver.21 وذلك للتأكد من 
وجود الأثر المباشر والأثر غير المباشر لممارسات رفاهية الموظفين في الولاء الوظيفي بوجود الدور الوسيط للرضا الوظيفي، 
يتبين من الجدول )10( أن الرضا الوظيفي يؤثر )يتوسط( في علاقة الأثر بين ممارسات رفاهية الموظفين والولاء الوظيفي 
 .)α≤0.05( عند مستوى دلالــة )( المحــســوبــة )0.000chi2( في شــركاــت الاتــصــالات في الأردن، حيث بلغت قيمة مربع كـاـي
وبلغت قيمة مؤشر ملاءمة الجودة )GFI( )1.00(، وبلغت قيمة مؤشر الموائمة المقارن )CFI( )1.000(. وبلغت قيمة التأثير 
المباشر لممارسات رفاهية الموظفين في الــولاء الوظيفي )0.413( وبلغت قيمة )T )9.125 وهي دالــة إحصائيًا كون مستوى 
الدلالة )P-value( كانت )0.000( أصغر من 0.05، وتــبين هــذه النتيجة وجــود أثــر لممارسات رفاهية المــوظــفين على الــولاء 
الوظيفي، كما بلغت قيمة التأثير المباشر للرضا الوظيفي )0.661( وبلغت قيمة T  38.136( وهي دالة إحصائيًا كون مستوى 
الدلالة )P-value( كانت )0.000( أصغر من 0.05، وبناء على ما سبق يتم رفض الفرضية العدمية وقبول الفرضية البديلة 
التي تنص على: الرضا لوظيفي يؤثر )يتوسط( في علاقة الأثر بين ممارسات رفاهية الموظفين والــولاء الوظيفي في شركات 

الاتصالات في الأردن.

جدول رقم )10( 
نتائج اختبار تحليل المسار لبيان أثر ممارسات رفاهية الموظفين في الولاء الوظيفي بوجود الدور الوسيط للرضا الوظيفي

Chi2 الفرضية الرئيسية الثالثة

GFICFIRMSEADirect Effect Indirectالمحسوبة
EffectT قيمةSig

Ho.3:  الرضا الوظيفي لا يتوسط علاقة الأثر 
0.0001.0001.0000.860بين ممارسات رفاهية الموظفين والولاء الوظيفي.

0.413الولاء الوظيفي
0.598

9.125
0.000

0.66138.136الرضا الوظيفي

RMSEA: الجذر التربيعي لمتوسطات الخطأ التقريبي ولا بد من أن تقترب من الصفر.
GFI: مؤشر ملاءمة الجودة ومن الواجب أن يقترب من الواحد صحيح.
CFI: مؤشر الموائمة المقارن ومن الواجب أن يقترب من الواحد صحيح.

مناقشة النتائج والتوصيات

 أشـارت نتائج الدراسة إلى: 

أن ممارسات رفاهية الموظفين بدلالة أبعادها )الرفاهية النفسية، الرفاهية الاجتماعية، رفاهية مكان العمل( - 
تؤثر في زيــادة الــولاء الوظيفي في شركات الاتــصــالات في الأردن، وأن التباين في الــولاء الوظيفي ينتج عن التغيير 
الوظيفي.  الـــولاء  بمقدار  تغير  الرفاهية على  بمقدار  التغير  يــؤثــر  الموظفين، حيث  رفاهية  مــمــارســات  قـــدرات  فــي 
النف�سي  الــرفــاه  أكـــدت على أن  الــتــي   Khoreva & Wechtler )2018( نتائج دراســـة النتيجة مــع  حيث تتفق هــذه 
للموظف يرتبط بشكل إيجابي بــالأداء الوظيفي المبتكر وعلى أن رفاهية الموظفين الاجتماعية هي جزء لا يتجزأ 

جدول رقم )9( 
نتائج تحليل أثر رفاهية الموظفين في الرضا الوظيفي

βC.RP-valueالمسار

0.88738.0880.000رفاهية الموظفين  الرضا الوظيفي

 عند مستوى أقل من 0.05، قيمة 
ً
ملاحظة: الأثر دال إحصائيا

0.789 :)R2( معامل التفسير
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من ممارسات المـــوارد البشرية المــعــززة للمهارات والــفــرص والأداء الوظيفي وتتفق هــذه النتيجة أيضا مع دراســة 
)عبد الشكور، 2023( التي أكدت على أن رفاهية الموظفين تلعب دور وسيط في العلاقة بين روحانية مكان العمل 

ونية بقائهم بالعمل. 

أن الــرفــاهــيــة الــنــفــســيــة تــؤثــر فـــي الـــــولاء الــوظــيــفــي مـــن خــــلال تــوفــيــر المــنــظــمــة لــبــيــئــة عــمــل وديــــة تــزيــد مـــن مــســتــوى - 
تحقيق الــفــرد لــذاتــه وشــعــوره بمشاعر إيجابية وبالسعادة أثــنــاء العمل طــوال الــيــوم داخــل المنظمة، وتقلل من 
شعوره بالقلق أثناء إنجازه للأعمال. حيث تتوسط وتؤثر الرفاهية النفسية جزئيًا في العلاقة الارتباطية ما بين 
ممارسات المــوارد البشرية المعززة للدوافع والأداء الوظيفي المبتكر، كما توصلت أيضا إلى أن الرفاهية النفسية 
بـــالأداء الوظيفي المبتكر. حيث تتفق هــذه النتيجة مع دراســة علي مــرزوق  للموظف ترتبط بشكل إيجابي فقط 
الوظيفي ودراســة   الأداء  في  توثر  العمل  النفسية ورفاهية مکان  الرفاهية  أن  أكــدت على  التي   )2020( والسيد، 
)Khoreva & Wechtler )2018 التي أكدت على أن الرفاهية النفسية توثر في العلاقة الارتباطية ما بين ممارسات 
الموارد البشرية والأداء الوظيفي المبتكر، وان الرفاهية النفسية للموظف ترتبط بشكل إيجابي بالأداء الوظيفي 
المبتكر، وتتفق أيضا مع دراسة )إسماعيل وطه، 2019( التي أكدت على أن الرفاهية النفسية لها تأثير وسيط على 

العلاقة بين السمعة التنظيمية والأداء الوظيفي.

أن الــرفــاهــيــة الاجــتــمــاعــيــة تــؤثــر فــي الــــولاء الــوظــيــفــي مــن خـــلال تشجيع الإدارة للعمل الــجــمــاعــي وشــعــور المــوظــف - 
للموظف  التحفيز، مما يضيف  التي يسودها  الفريق  بــروح  والعمل معهم  الثانية،  عائلته  هــم  العمل  بــأن فريق 
قــيــمــة كـــبـــيـــرة، ويُـــشـــعـــره بـــأنـــه جــــزء مــهــم مـــن الـــشـــركـــة الـــتـــي يــنــتــمــي إلـــيـــهـــا. حــيــث تــخــتــلــف هــــذه الــنــتــيــجــة مـــع دراســــة 
)Khoreva & Wechtler )2018 والتي أكدت على أن رفاهية الموظفين الاجتماعية هي جزء لا يتجزأ من ممارسات 
الموارد البشرية المعززة للمهارات والفرص والأداء الوظيفي وأنها توثر في العلاقة الارتباطية ما بين ممارسات الموارد 

البشرية المحفزة للمهارات والأداء الوظيفي.

أن الــرفــاهــيــة فــي مــكــان الــعــمــل تــؤثــر فــي الــــولاء الــوظــيــفــي مــن خـــلال تــوفــيــر المــنــظــمــة لبيئة عــمــل مــمــتــعــة، وتــوفــيــرهــا - 
العمل  والــرضــا عــن مكان  بــالــراحــة  العاملين  مــن شعور  يزيد  العمل، مما  فــي مكان  للعاملين  الصحة  للممارسات 
ويؤثر على إنجازهم للأعمال بشكل إيجابي. وتتفق هذه النتيجة مع دراسة )عبد الشكور، 2023( التي أكدت على 
التأثير الإيجابي والمعنوي لروحانية مكان العمل على رفاهية الموظفين وسلوك مشاركة العاملين بما لديهم من 
معرفة التي أكدت أيضا على التأثير الإيجابي والمعنوي لرفاهية العاملين على نية بقائهم في العمل وعلى أن رفاهية 
مــع دراســة  أيضا  وتتفق  بالعمل،  بقائهم  ونية  العمل  بين روحانية مكان  العلاقة  فــي  تلعب دور وسيط  الموظفين 

)مشرور وبوثلجة، 2020( التي أكدت تأثير الرفاهية في مكان العمل على الصحة العامة لمساعدي التمريض.

وتوصلت الدراسة أيضا إلى أن ممارسات رفاهية الموظفين بدلالة أبعادها مجتمعة )الرفاهية النفسية، الرفاهية - 
الاجتماعية، رفاهية مكان العمل( تؤثر في زيادة الرضا الوظيفي في شركات الاتصالات في الأردن. حيث يمكن زيادة 
الــذي  رضــا العاملين على المنظمة مــن خــلال تقدم المنظمة لخدمات وحــوافــز مــاديــة مرضية تتناسب مــع الجهد 
بين  المتبادل  الرفاهية ويسودها الاحــتــرام  يبذله الموظف داخــل المنظمة وتوفير ثقافة تنظيمية تدعم ممارسات 
الموظفين والمشرفين والإدارة، مما يزيد من شعور الموظف بالرضا عن إنجازاته التي يقدمها للمنظمة. حيث تتفق 
هذه النتيجة مع دراسة )كنتاوي وتيشات، 2022( التي أكدت على أن رضا الموظفين يؤثر على رفاهيتهم وأنه كلما 
زاد الرضا الوظيفي يؤدي ذلك لزيادة الرفاهية، وأن رفاهية الموظفين تتوسط العلاقة بين الرضا الوظيفي والأداء 
التي تؤدي إلى تحقيق التوازن بين الحياة المهنية والحياة الشخصية بحيث تكمل كل واحدة منهم الأخرى وهذا ما 

يؤثر بالإيجاب على الأداء الوظيفي.

وتوصلت أيضا إلــى أن الرضا الوظيفي يتوسط في علاقة الأثــر بين ممارسات رفاهية الموظفين والــولاء الوظيفي - 
في شركات الاتصالات في الأردن. حيث يمكن زيــادة الرضا الوظيفي من خلال زيــادة الــولاء الاستمراري عن طريق 
تقديم المنظمة لمزايا لا تتوافر بالشركات الأخرى،ومن خلال حرصها على استدامة الصورة الذهنية خارج أوقات 
العمل،مما يزيد من حرص الموظف على الاستمرار بالعمل داخل المنظمة مهما تغيرت الظروف ويمكن زيادة الولاء 
العاطفي من خــلال حــرص المنظمة على تطبيق الممارسات التي تزيد من شعور العامل بالسعادة عندما يناقش 
ارتباطه بالمنظمة مع رفاقه وأفــراد أسرته ويشعره بالسعادة لاستخدام ما تبقى من خبرته في المنظمة،مما يزيد 
من شعوره بالولاء اتجاه منظمته،ويكون الــولاء الأخلاقي عندما يرى الموظف بأن ترك العمل بمنظمته الحالية 
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والذهاب للعمل بمنظمة أخــرى هو عمل غير أخلاقي وشعوره بأنه مدين لمنظمته بالكثير وحرصه على مواصلة 
العمل بها على الرغم من وجود عروض أفضل في منظمات أخرى وشعوره بخيبة أمل عن نفسه إذا ترك العمل 
بمنظمته الحالية. حيث تتفق هذه النتيجة مع دراسة Zanabazar )2020( التي أكدت على أنه يمكن الحفاظ على 
ولاء الموظفين من خلال زيادة رضاهم عن العمل وأن الموظفين الراضين يميلون إلى أن يكونوا مخلصين وملتزمين 
بين رضــا الموظف الإيجابي وولاء  ارتــبــاط  الوظيفي وان هناك  في الأداء  إيجابي  للمنظمة وأنهم يساهمون  بشكل 
الموظف والأداء الوظيفي، واتفقت أيضا مع دراسة )Vuong et al., 2020( التي توصلت إلى وجود علاقة بين الرضا 

الوظيفي وأداء الموظف والولاء الوظيفي.

 التوصيات

أظهرت النتائج السابقة أن تطبيق السلوكيات التي تدعم رفاهية الموظفين تنعكس بشكل إيجابي على أدائهم الوظيفي 
وإنتاجيتهم وتزيد من دافعهم للعمل، وبذلك تعزيز انتمائهم وولائهم للمنظمة. ولضمان التنفيذ السليم لهذه الممارسات 

تو�سي الدراسة بما يلي:

ضــــرورة تبني المــنــظــمــات لــلــمــمــارســات الــتــي تــدعــم رفــاهــيــة المــوظــفــيــن مــن خـــلال دمـــج هـــذه المــمــارســات باستراتيجية 1- 
المنظمة وسياستها.

زيادة الولاء الوظيفي للموظفين من خلال تطبيق المنظمات لممارسات رفاهية الموظفين.2- 

توفير بيئة عمل وديــة تزيد من تحقيق الفرد لذاته تزيد من شعوره بالمشاعر الإيجابية وبالسعادة أثناء العمل 3- 
طوال اليوم من خلال توفير المنظمات لممارسات الرفاهة النفسية.

تشجع الإدارة للعمل الجماعي والعمل بروح الفريق التي يسودها التحفيز من خلال تطبيق ممارسات الرفاهية 4- 
الاجتماعية.

لبيئة عمل ممتع وتحسين ظــروف 5-  العمل مــن خــلال توفير المنظمة  بيئة  فــي  للعاملين  المــمــارســات الصحية  تحسين 
العمل التي تزيد من عور العاملين بالراحة والرضا من خلال تطبيق الممارسات التي تزيد من الرفاهية في مكان العمل.

الحرص على زيادة الرضا الوظيفي من خلال تقديم المنظمة للخدمات والحوافز المادية المرضية التي تتناسب مع 6- 
الجهد الذي يبذله الموظف.

تقديم المنظمة ثقافة تنظيمية تدعم ممارسات رفاهية الموظفين يسودها الاحترام المتبادل بين الموظفين والمشرفين 7- 
والإدارة.

زيــادة الــولاء الاستمراري من خلال تقديم المنظمة لمزايا لا تتوافر بالشركات الأخــرى تزيد من حرصه على الاستمرار 8- 
بالعمل.

زيادة الولاء العاطفي من خلال تطبيق المنظمة للممارسات التي تزيد من شعور العامل بالسعادة وإخلاصه للمنظمة.9- 

ضرورة الحفاظ على الولاء الأخلاقي للموظفين من خلال زيادة إخلاصه للمنظمة وشعوره بأنه مدين لمنظمته بالكثير. 10-

حدود الدراسة 
اقــتــصــرت الــدراســة الحالية على قــيــاس تأثير رفــاهــيــة الموظفين على الـــولاء الوظيفي، مــن خــلال الـــدور الوسيط 1- 

للرضا الوظيفي ولم تتناول الدراسة متغيرات أخرى قد تؤثر على الولاء الوظيفي، مثل خصائص العمل أو المناخ 
التنظيمي واقتصرت عينة الدراسة على العاملين في شركات الاتصالات في الأردن، دون تعميم النتائج لقطاعات 
أخــرى. وتو�سي الدراسة الباحثين بإجراء دراســات مشابهة للدراسة الحالية، بحيث يتم إدخــال متغيرات معدلة 
جديدة مثل طبيعة العمل والثقة والعدالة والدعم التنظيمي، وكذلك إجراء دراســات مشابهة للدراسة الحالية 

بحيث يتم تعميمها على قطاعات أخرى غير قطاع الاتصالات.

من محددات الدراسة أيضا، قيامها بقياس متغيرات الدراسة من خلال قائمة استقصاء ومن وجهة نظر الموظفين 2- 
أنفسهم وتم جمع البيانات في فترة زمنية محددة، دون استخدام مصادر بيانات ثانوية، مما قد يؤثر سلبًا على 

صدق البناء وثبات الإجابات بسبب احتمال وجود للتحيز في إجابات أفراد العينة. 
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 ABSTRACT

This study aimed to identify the extent to which telecommunications companies in Jordan provide 
employee well-being practices and determine the best programs to enhance them. It also examined the 
impact of well-being on job satisfaction, organizational loyalty, and the mediating role of job satisfaction. 
This study was applied to employees working in Jordanian telecommunications companies in the capital 
Amman )Zain, Orange, Umniah(. A field approach was used to collect data through a survey questionnaire 
distributed to 397 suitable samples of employees within the main branches of telecommunications 
companies in the capital Amman.  

The study used a descriptive analytical approach and statistical software to analyze the data. 
The findings showed that employee well-being practices, as indicated by their dimensions )psychological 
well-being, social well-being, workplace well-being(, positively impact organizational loyalty. Psychological 
well-being strengthens loyalty through a supportive work environment that realizes employees’ full 
potential and promotes positive feelings at work. Social well-being enhances loyalty by encouraging 
teamwork. Workplace well-being builds loyalty by providing an enjoyable environment and healthy 
working conditions. Additionally, the study found that employee well-being practices, as indicated by their 
dimensions, increase job satisfaction in these companies. Job satisfaction partially mediates the relationship 
between employee well-being practices and organizational loyalty. The study concluded that integrating 
employee well-being initiatives into companies’ strategies and policies is necessary. Loyalty can be 
enhanced by applying these practices and satisfaction increased by providing compensation and incentives 
proportionate to employees’ efforts.

Keywords: Employee Well-being, Organizational Loyalty, Job Satisfaction, Telecommunications 
Companies.


