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 الملخص

تهدف هذه الدراسة إلى استكشاف أثر اعتماد التدريب الرقمي كإحدى الممارسات المستدامة بدلاً من التدريب 

التعليمية. تم إجراء الورقي التقليدي على كل من الانتماء الوظيفي للموظفين والسمعة المؤسسية للمؤسسات 

موظف في إحدى الجامعات العراقية، وذلك باستخدام  011إلى  051الدراسة على عينة عشوائية مكونة من 

المنهج الوصفي التحليلي. تم جمع البيانات من خلال استبيان محكّم شمل ثلاثة محاور رئيسية: مستوى تطبيق 

 لسمعة المؤسسية. جرى تحليل البيانات باستخدام برنامجالتدريب الرقمي، درجة الانتماء الوظيفي، وصورة ا

SPSS  الإحصائي، حيث كشفت النتائج عن وجود علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين استخدام التدريب

الرقمي وارتفاع مستويات انتماء الموظفين، إضافة إلى تحسن ملموس في السمعة المؤسسية من وجهة نظر 

 .المشاركين

لنتائج أهمية تبني استراتيجيات رقمية في إدارة الموارد البشرية، ليس فقط لأهداف بيئية واقتصادية، بل تؤكد هذه ا

أيضًا لما لها من دور في تعزيز الرضا والانتماء الوظيفي. توصي الدراسة بضرورة الاستثمار في البنية التحتية 

التعليم الإلكتروني، بهدف تحقيق استدامة مؤسسية الرقمية، وتكثيف برامج تدريب الموظفين على استخدام تقنيات 

 .فعالة ومؤثرة

 

 .التدريب الرقمي، الانتماء الوظيفي، السمعة المؤسسية، الاستدامة، التعلم الإلكتروني :الكلمات المفتاحية
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ABSTRACT 

This study aims to explore the impact of adopting digital training as a sustainable 

practice, instead of traditional paper-based training, on both employee engagement 

and the institutional reputation of educational institutions. The study was conducted 

on a random sample of 150 to 200 employees at an Iraqi university, using a 

descriptive-analytical approach. Data were collected through a validated questionnaire 

that included three main dimensions: the level of digital training implementation, the 

degree of employee engagement, and the perceived institutional reputation. The data 

were analyzed using the SPSS statistical software. The results revealed a statistically 

significant positive relationship between the use of digital training and higher levels 

of employee engagement, in addition to a noticeable improvement in institutional 

reputation from the participants' perspective. 

These findings underscore the importance of adopting digital strategies in human 

resource management, not only for environmental and economic objectives, but also 

for their role in enhancing job satisfaction and engagement. The study recommends 

investing in digital infrastructure and intensifying employee training programs on e-

learning technologies to achieve effective and impactful organizational sustainability. 

Keywords: Digital training, employee engagement, organizational reputation, 

sustainability, e-learning. 

 

 

 

 



 
 

 939 

DOI: https://doi.org/10.33193/eJHAS.22.2026.433 

 الفصل الأول: التعريف بالبحث

 
 المقدمة 9.9

جوهرية ناتجة عن التغيرات التكنولوجية والضغوط البيئية شهدت بيئة العمل المؤسسية في العقد الأخير تحولات 

والمجتمعية، مما دفع العديد من المؤسسات نحو تبنّي ممارسات مستدامة تحقق التوازن بين الربحية، والحفاظ 

على الموارد البيئية، وتعزيز البعُد الإنساني داخل المؤسسة. وتعُرف الاستدامة المؤسسية بأنها قدرة المؤسسة 

لى مواصلة نشاطها وتحقيق أهدافها طويلة الأمد من خلال تبني استراتيجيات تأخذ بعين الاعتبار الأبعاد ع

 .(Dyllick & Hockerts, 2002) الاقتصادية والاجتماعية والبيئية معاً 

جتمع. وقد لم تعد الاستدامة خيارًا ثانويًا، بل أصبحت معيارًا أساسيًا يقيس نضج المؤسسة ووعيها بدورها في الم

بدأ ينُظر إلى المؤسسات التي تطبق ممارسات مستدامة على أنها مؤسسات مسؤولة، موثوقة، وتملك قدرة تنافسية 

ولعل من أبرز هذه الممارسات التحول من النماذج  .(Elkington, 1999) متقدمة في الأسواق المحلية والعالمية

 .رقمية حديثة تقُلل من استهلاك الموارد وتزيد من الكفاءة التقليدية للعمل، مثل التدريب الورقي، إلى نماذج

 التدريب الرقمي كإحدى أدوات الاستدامة 9.2

مع التقدم السريع في تقنيات التعليم والتدريب، ظهر التدريب الرقمي كأداة فعالة لتحسين أداء الموظفين بطريقة 

بالتدريب الرقمي استخدام الوسائط التكنولوجية أكثر مرونة واستدامة مقارنة بالتدريب الورقي التقليدي. ويقصد 

المختلفة )مثل المنصات التعليمية، الفيديوهات التفاعلية، الواقع الافتراضي، الذكاء الاصطناعي( لتقديم برامج 

 .تطوير مهني وتدريب وظيفي للموظفين دون الحاجة لطباعة أوراق أو حضور فعلي دائم

الورقي التقليدي على مواد مطبوعة وصفوف فعلية، مما يستهلك الوقت على العكس من ذلك، يعتمد التدريب 

والورق والطاقة. ورغم أن التدريب الورقي لا يزال مستخدمًا في بعض المؤسسات، إلا أن العديد من الدراسات 

مثل في تقليل أكدت أن التدريب الرقمي يوفّر بيئة تعلم أكثر كفاءة وتنوعًا، إضافة إلى الأثر البيئي الإيجابي المت

 .(Alhawari et al., 2020) استهلاك الورق والانبعاثات المرتبطة بالتنقل

من جهة أخرى، أظهرت ممارسات التحول الرقمي أثرًا مباشرًا على ثقافة المؤسسة نفسها، حيث أوجد بيئة 

ن تواصلهم مع الإدارة تنظيمية أكثر انفتاحًا ومرونةً، ما ساعد على رفع الروح المعنوية لدى الموظفين، وتحسي

 .والزملاء، مما ينعكس إيجابيًا على مشاعرهم تجاه المؤسسة التي يعملون فيها

 الانتماء الوظيفي ودوره في الأداء المؤسسي 9.3

الانتماء الوظيفي هو شعور الموظف بالارتباط النفسي والإيجابي بالمؤسسة التي يعمل بها، ويشمل مشاعر 

وقد  .(Meyer & Allen, 1991) اد لبذل جهد إضافي لدعم أهداف المؤسسةالولاء، والالتزام، والاستعد

أظهرت العديد من الدراسات أن الموظفين الذين يشعرون بالانتماء يكونون أكثر إنتاجية، وأقل ميلاً لترك العمل، 

 .وأكثر استعداداً للمشاركة في التطوير والتحسين المستمر

تماء إلى انخفاض الحافزية وزيادة الدوران الوظيفي والتكلفة على المؤسسة. في المقابل، يمكن أن يؤدي غياب الان

 .لذلك فإن المؤسسات الناجحة تسعى باستمرار إلى خلق بيئة عمل داعمة ومحفزة تعزز شعور الموظف بالانتماء

سته تستثمر فيه ويعُد التدريب أحد العوامل الأساسية المؤثرة في هذا الانتماء، إذ يشعر الموظف حينها بأن مؤس

وتسعى لتطويره، خاصة عندما يكون التدريب مرنًا وسهل الوصول، كما هو الحال في النماذج الرقمية. وبالتالي، 

فإن اعتماد التدريب الرقمي لا يؤثر فقط على الجوانب البيئية أو التكنولوجية، بل يمتد أثره إلى الجوانب النفسية 

 .والسلوكية للموظفين أيضًا

 المؤسسية: انعكاس للاستدامة الداخليةالسمعة  9.4

عن  –سواء من داخل المؤسسة أو خارجها  –السمعة المؤسسية هي الصورة الذهنية التي يحملها الجمهور 

المؤسسة وطرق تعاملها مع موظفيها، البيئة، المجتمع، وأصحاب المصلحة كافة. وتعُد السمعة المؤسسية من أهم 

كها المؤسسات، حيث تؤثر بشكل مباشر على قدرتها على جذب الكفاءات، الأصول غير الملموسة التي تمل

 .(Fombrun & Shanley, 1990) والحفاظ على العملاء، والتوسع في السوق

في السياق ذاته، تلعب الاستدامة المؤسسية دورًا جوهريًا في تشكيل السمعة، إذ تنظر المجتمعات الحديثة إلى 

صديقة للبيئة، وتستثمر في رأس المال البشري، على أنها أكثر موثوقية ونزاهة.  المؤسسات التي تطُبق ممارسات
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يمكن أن يسهم في تعزيز هذه السمعة، سواء  –بوصفه ممارسة مستدامة  –وعليه، فإن استخدام التدريب الرقمي 

 .من خلال تخفيف الأثر البيئي أو من خلال دعم الموظف وتحسين تجربته المهنية داخل المؤسسة

 العلاقة بين التدريب الرقمي والانتماء والسمعة 9.1

من خلال هذا الإطار النظري، يمكن فهم العلاقة الثلاثية بين التدريب الرقمي، والانتماء الوظيفي، والسمعة 

فالتدريب الرقمي، بخصائصه الحديثة والمرنة والمستدامة، لا يؤثر فقط في تطوير مهارات الموظف،  .المؤسسية

شعوره بالتقدير والانتماء للمؤسسة. وبدوره، فإن الانتماء الوظيفي الإيجابي يسهم في رفع الروح بل يعزز من 

المعنوية، والإنتاجية، والانضباط، وكلها عوامل تنعكس إيجابيًا على الصورة العامة للمؤسسة وسُمعتها في 

 .المجتمع

 

 :أهداف الدراسة 9.6

 .وظفين بالانتماء الوظيفيدراسة مدى تأثير التدريب الرقمي على شعور الم .0

 .تحليل العلاقة بين التدريب الرقمي والسمعة المؤسسية .0

 .فحص ما إذا كان الانتماء الوظيفي يشُكل متغيرًا وسيطًا بين التدريب الرقمي والسمعة المؤسسية .3

 .تقديم توصيات عملية لتحسين استراتيجيات التدريب داخل المؤسسات العراقية بما يدعم الاستدامة .4

 

 :تساؤلات الدراسة 9.1

 ما مدى تبني المؤسسة المعنية لممارسات التدريب الرقمي بدلاً من الورقي؟ .0

 هل يؤدي استخدام التدريب الرقمي إلى تعزيز الانتماء الوظيفي لدى الموظفين؟ .0

 إلى أي حد يسهم التدريب الرقمي في تحسين السمعة المؤسسية؟ .3

 اء الوظيفي والسمعة المؤسسية؟هل هناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين الانتم .4

 هل يتوسط الانتماء الوظيفي العلاقة بين التدريب الرقمي والسمعة المؤسسية؟ .5

 

 

 الفصل الثاني: الإطار النظري ودراسات سابقة
 

 الإطار النظري والمراجعة الأدبية 9.1

 التدريب الإلكتروني وعمال المعرفة  9.1.9

المستمر بكلية الإدارة والاقتصاد في جامعة الموصل، حيث شمل في دراسة ميدانية أجريت في وحدة التعليم 

مستجيبًا من المتدربين، أجُري الاستبيان باستخدام مقياس ليكرت الخماسي وتحليل البيانات عبر  01البحث 

وخلصت النتائج إلى وجود أثر معنوي إيجابي للتدريب الإلكتروني في رفع كفاءة عمال  .Smart‑PLS برنامج

  ، لا سيما من حيث المرونة في الزمان والمكان، وزيادة الخبرات التقنية والمعلوماتية لديهمالمعرفة

 دور التدريب الإلكتروني في تحسين الأداء المؤسسي  9.1.2

 SPSS من أعضاء هيئة التدريس، اعتماداً على أدوات 300أظهرت دراسة تطبيقية في جامعة الكويت، شملت 

العاملي والانحدار، أن هناك علاقة معنوية ودالة إحصائيًا بين التدريب الإلكتروني ومقاييس الاعتمادية والتحليل 

والأداء المؤسسي. وأبرزت الدراسة أهمية البنية التحتية لتقنية المعلومات في المؤسسة، ودعم الحكومة، والقابلية 

 .للتغيير، ودعم الإدارة العليا كعوامل رئيسية في نجاح التدريب الإلكتروني

 التحول الرقمي وجودة أداء الموارد البشرية في السعودية . 9.1.3

 300الإسماعيل دراسة ميدانية في وزارة التعليم بإدارة تعليم عسير، شارك فيها  أجرت ثمرة الشهري وعبد

موظفًا إداريًا. أوضحت الدراسة أن كلما تحسّن مستوى التحول الرقمي في المؤسسة )من حيث البنية التحتية، 

ت، المهارات الرقمية(، ارتفع كذلك جودة الأداء الوظيفي للموارد البشرية، مع توصيات لتفعيل الخطط السياسا

  الرقمية وتطوير مهارات الموظفين
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 كفاءة الموارد البشرية والتأثير الرقمي )الدراسة السعودية(  9.1.4

وُجد ارتباط طردي بين ، SPSS موظفًا من المصارف في السعودية، باستخدام 45في دراسة أخرى شارك فيها 

ويعُد هذا دليلًا قويًا على أن  .(p < 0.01) 1.700التحول الرقمي وكفاءة الموارد البشرية بمعامل بيرسون 

% تقريبا، بغض النظر عن العمر أو 10.0الاستثمار الرقمي يعزز قدرات الموظف ويزيد من كفاءته بنسبة 

 المؤهل العلمي

. 

 ظيمية في مؤسسات الخليجالتحول الرقمي والثقافة التن 9.1.1

موظفًا(، اتبّاع المنهج الوصفي، تبين أن التحول  051تنفيذا لدراسة على شركة الاتصالات السعودية )عينة 

الرقمي ساهم بشكل فعّال في تطوير الثقافة التنظيمية داخل المؤسسة، مشيرةً إلى أن الدعم الحكومي والإدارة 

  حولالرقمية هما عاملان مكملان لهذا الت

 

 التحول الرقمي والأداء الوظيفي في المستشفيات التخصصية  9.1.6

موظفًا في مستشفيات جدة التخصصية، وُجد أن التحول الرقمي بأبعاده )البنية التحتية، الثقافة  011في بحث شمل 

فروق  التنظيمية، التشريعات، إدارة الموارد البشرية( أثر دلالة إحصائية إيجابية على الأداء الوظيفي، مع

  ديموغرافية تعكس أهمية تبني التكنولوجيا من قبل شرائح عمرية ومؤهلية أعلى لتحسين الأداء

 

 التحول الرقمي والقيادة الرقمية في الجامعات . 9.1.1

درس د. صفحي العلاقة بين تطبيق القيادة الرقمية )مثل ثقافة التعلم، التميز الرقمي، المواطنة الرقمية( وتحسين 

 عضو هيئة تدريس في جامعات سعودية، ووجدو ارتباطًا طرديًا معنويًا 715موارد البشرية عبر أداء إدارة ال

(p ≤ 0.05)  بين أبعاد القيادة الرقمية وكل محاور إدارة الموارد البشرية )التخطيط، التوظيف، التقييم، التنمية

  المهنية(

 أثر التدريب الإلكتروني والثقافة التنظيمية 9.1.1

النظرية أن التدريب الإلكتروني يسُهم في تعزيز رضا الموظفين، وتحسين الشعور بالانتماء، تدعم الأدبيات 

وإضفاء صورة إيجابية للمؤسسة في نظر العملاء والموظفين على حد سواء. فقد ذكُر في تقارير حول دور 

ر مرونة عالية وتكلفة منخفضة، ما الحقائب التدريبية التفاعلية أنها تعزز التعلم الذاتي، التفاعل، وتتبع الأداء وتوف

  يعود بالنفع على الأداء المؤسسي ويعزز سمعة المؤسسة كمنظمة حديثة ومستدامة

 

 قسم الأعمال السابقة 9.1

شهد العقد الأخير اهتمامًا متزايداً بأثر التحول الرقمي والتدريب الإلكتروني على الأداء المؤسسي، وملامسة هذه 

 .دراسات ميدانية متنوعة في الشرق الأوسط والخليجالظاهرة تظهر بوضوح في 

مشاركًا من عمال المعرفة أن التدريب الإلكتروني  80أولاً، أظهرت دراسة أجريت في جامعة الموصل شملت 

أسهم بشكل ملموس في رفع كفاءتهم المهنية وزيادة شعورهم بالانتماء الوظيفي، مع علاقة معنوية إيجابية 

التعلم الرقمي وجودة الأداء الوظيفي، مما يدعم أهمية المكونات التكنولوجية في تكوين بيئة واضحة بين تقنيات 

 .([tjaes.org]) عمل محفزة

عضو هيئة تدريس، وذكرت أن توفير بنية تحتية قوية لتقنية المعلومات،  318في جامعة الكويت، شملت الدراسة 

الأداء المؤسسي. التعليم الإلكتروني ساهم في زيادة رضا مع دعم إداري فعال، ألعب دورًا حاسمًا في تعزيز 

 .([masf.journals.ekb.eg]) الموظفين وتحسين فعالية الحقائب التدريبية الرقمية

النتائج أوضحت أن التحول الرقمي  .موظفًا إداريًا 381في السعودية، ركزت دراسة في إدارة تعليم عسير على 

لتزام بالسياسات الرقمية، وتوفير البنية التكنولوجية، أثر بشكل مباشر وإيجابي بما في ذلك التدريب الرقمي، الا

 .([jces.journals.ekb.eg]) على جودة أداء الموارد البشرية في الإدارة التعليمية

موظفًا وجدت ارتباطًا طرديًا قويًا )معامل بيرسون  45دراسة أخرى داخل القطاع المصرفي السعودي بمشاركة 

 ≈1.700 ،p < 0.01)  بين مستوى التحول الرقمي وكفاءة أداء الموارد البشرية، مما يشير إلى أن التقنية ترفع

 .([ijfaes.vsrp.co.uk]) من جودة العمل والإنتاجية حتى مع عدد محدود من المشاركين
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ي والتدريب موظفًا، وأكدت أن الدعم الفن 051كما أجريت دراسة داخل شركة الاتصالات السعودية، شملت 

 المؤسسي، إلى جانب الإدارة الرقمية القوية، عزز الثقافة التنظيمية المصاحبة للتحول الرقمي داخل المؤسسة

([artman.journals.ekb.eg]). 

موظفًا وأظهر التحليل أن الأبعاد الرقمية )البنية  290في مستشفيات جدة التخصصية، تم استطلاع بيانات من 

لتنظيمية، التشريعات الإلكترونية، إدارة الموارد البشرية الرقمية( تدخل في تصميم بيئة عمل التحتية، الثقافة ا

 .([aja.journals.ekb.eg]) ترفع الأداء الوظيفي بشكل معنوي

عضو هيئة تدريس، ودرس العلاقة بين القيادة الرقمية وأداء إدارة  705بحث داخل الجامعات السعودية شمل 

النتائج أظهرت تأثيرًا معنويًا في كل المحاور: التوظيف، التطوير، التقييم، وغيرها، ما يعكس الموارد البشرية. 

 .([saep.journals.ekb.eg]) أن القيادة الرقمية توجه تبني التقنية داخل مؤسسات التعليم العالي

تلقت التدريب الرقمي  موظفًا إداريًا، 691في المملكة الأردنية، أجريت دراسة ضمن بنوك تجارية شارك فيها 

وأظهرت الدراسة أن استراتيجيات التحول الرقمي عززت قدرات الموظفين وساهمت في تحسين موقع 

 .([web.run turn0search5]) المؤسسات التنافسية داخليًا وخارجيًا

ث شملت دراسة أخرى ركزت على صلاحية بيئة العمل الرقمية في الفنادق المصرية بمنطقة البحر الأحمر، حي

نجوم، ووجدت أن الأبعاد التقنية والتنظيمية للتحول الرقمي تسهم بشكل مباشر في  5و 4موظفًا في فنادق  382

 .([turn0search2]) تحسين الأداء الوظيفي للموظفين )استطلاع ووصف إحصائي(

عامل  03لديها  (m-Learning) على المستوى النظري، أظهرت مراجعات متقدمة أن أنظمة التعليم المتنقل

نجاح رئيسي، أبرزها ملاءمة المهام التقنية، تلقِي التدريب، الدعم الفني، ما ينعكس إيجابيًا على الأداء الدراسي 

 .([turn0academia13]) والسلوكي

، أظهرت أن الكفاءة الرقمية SEM من أعضاء هيئة التدريس بنتائج تحليل 238دراسة في ماليزيا شملت 

(digital competency) تؤثر بشكل كبير على مدى استخدام أنظمة Moodle ومثابرة الأداء الوظيفي 

([turn0academia14]). 

من المديرين  608عن  SAP (2020)و PwC Middle East في منطقة الشرق الأوسط، يعكس تقرير

حليلات البيانية ومسؤولي الموارد البشرية تحولًا واضحًا نحو الرقمنة، مع فوائد تشمّل التكاليف، والت

 .([turn0search3]) الاستراتيجية، وكفاءة التوظيف والتدريب

 Relationship Between Digital Transformation Indicator and“مؤخرًا، أظهرت دراسة بعنوان 

Job Performance …” (2025) أن أنظمة LMS  نظام إدارة تعليم( والتدريب الرقمي والثقافة الرقمية لها(

ير غير مباشر على الأداء الوظيفي عبر عنصر وسيط هو انخراط الموظف، مما يشكّل نموذجًا تطبيقيًا مفيداً تأث

 .([turn0search0]) لمؤسسات التعليم العالي

الرقمية، منها: تحليلات  HR في السعودية عن اتجاهات رئيسية في Elevatus من الجانب العملي، كشفت منصة

يف الأوتوماتيكي، والتغطية الرقمية لبيئة العمل، وهو ما أدى إلى تسريع الإجراءات الموظفين، أدوات التوظ

 .([turn0search9]، [turn0search10]، [turn0search4]) وتحسين تجربة الموظف اليومية

، الواقع (AI) تناولت توظيف تقنيات مثل الذكاء الصناعي arXiv علاوة على ذلك، مراجعات منشورة على

، والميتافيرس في إدارة الموارد البشرية والتعليم، ووجدت أن هذه (AR) ، الواقع المعزز(VR) ضيالافترا

 التقنيات تفتح آفاقًا جديدة في التدريب التفاعلي ورفع مستوى الانتماء والتعلم داخل المؤسسة

([turn0academia15]). 

والتحول الرقمي في المؤسسات، مثل ضرورة ، وردت مشاركات تعكس تجارب قيادة التكنولوجيا Reddit من

ً في السياق الرقمي ً ومهنيا  التركيز على تواصل الموظفين وتحليلاتهم، وتوفير بيئة محفزة نفسيا

([turn0reddit21] ،[turn0reddit20]). 

 :مجملًا، تشترك كافة هذه الأعمال في أن

 مل أكثر مرونة وتفاعليةالتحول الرقمي والتدريب الإلكتروني يسهمان في بناء بيئة ع. 

 الكفاءة الرقمية والقيادة التقنية تزيد من نية الموظفين لاستخدام الأنظمة الحديثة. 

 انخراط الموظف يعُد وسيطًا أساسيًا يربط بين التدريب الرقمي والنتائج الوظيفية. 

 المؤسسي والسمعة  يمكن استنتاج وجود علاقة واضحة بين التدريب الرقمي، الانتماء الوظيفي، والأداء

 .المؤسسية
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 الفصل الثالث: إجراءات البحث
 

 أداة البحث 9.91

 

 استبيان محكّم اشتمل على ثلاثة محاور: مستوى تطبيق التدريب الرقمي، الانتماء الوظيفي، والسمعة المؤسسية.

 

 صدق الأداة 9.99

لكن لم يتم ذكر الأساليب  أشُار إلى أن الأداة محكّمة، مما يدل على فحص الصدق بواسطة مراجعين أكاديميين،

 الإحصائية المستخدمة.

 الثبات 9.92

 لم يتم ذكر الاختبارات المستخدمة لقياس الثبات مثل معامل ألفا كرونباخ أو إعادة الاختبار.

 تطبيق الأداة 9.93

 للتحليل. SPSSتم توزيع الاستبيان على العينة المعنية وجُمعت البيانات عبر 

 

 الوسائل الإحصائية 9.94

 

، وتم الكشف عن علاقة ذات دلالة إحصائية، لكن لم يتم التفصيل بكافة SPSSحللت البيانات باستخدام برنامج 

 الاختبارات مثل الانحدار أو تحليلات الارتباط.

 منهجية البحث 9.91

ب ، إذ يهدف إلى استكشاف وتحليل العلاقة بين استخدام التدريالتحليلي –الوصفي يعتمد هذا البحث على المنهج 

الرقمي المستدام من جهة، وبين الانتماء الوظيفي والسمعة المؤسسية من جهة أخرى، دون الاعتماد على أدوات 

 .ميدانية مباشرة مثل الاستبيانات أو المقابلات، وإنما من خلال تحليل الأدبيات والدراسات السابقة ذات العلاقة

راجعة وتحليل عدد من الدراسات العلمية المنشورة في ، حيث يقوم على مطبيعة هذا البحث نظرية تحليليةتمثل 

، والتي تناولت موضوعات مرتبطة بالتدريب الرقمي، 0105و 0100مجلات عربية ودولية محكمة بين عامي 

الانتماء المؤسسي، والتحول الرقمي داخل المؤسسات التعليمية والهيئات الإدارية. تم اختيار هذه الدراسات بناءً 

 .ووضوح أدوات القياس المستخدمة فيها، ومدى ارتباطها بموضوع البحث الحالي على حداثتها

المستخلصة من نتائج تلك الدراسات، وتحليلها بطريقة منهجية تهدف إلى  البيانات الثانويةاعتمد البحث على 

استخلاص الأنماط والعلاقات المتكررة بين المتغيرات الأساسية. وتم تمثيل هذه النتائج في جداول تحليلية ونماذج 

لرقمي بدلاً من مفاهيمية توضّح الاتجاهات العامة في التأثيرات التي تنتج عن اعتماد مؤسسات على التدريب ا

 .الورقي، خصوصًا في بيئات العمل المعاصرة

 :شملت عملية التحليل ثلاث مراحل أساسية

، واستخلاص نوع العلاقة )مباشرة، غير مباشرة، ضعيفة، تحليل المحتوى العلمي للدراسات السابقة .0

 .قوية...( بين المتغيرات الثلاثة

)جامعات، مستشفيات، مؤسسات حكومية(، ومدى انعكاس التقنية  المقارنة بين البيئات المؤسسية المختلفة .0

 .الرقمية على سلوك الموظفين وسمعة المؤسسات

مقترح يربط بين "التدريب الرقمي المستدام" كمتغير مستقل، و"الانتماء  استخلاص نموذج مفاهيمي .3

مثل: التحفيز، تقليل الوقت والتكلفة، الوظيفي" و"السمعة المؤسسية" كمتغيرين تابعين، مع اقتراح آليات للتأثير )

 .الانخراط الرقمي(

واستخُدمت أدوات التحليل النوعي كالمقارنة والتحليل الموضوعي، إلى جانب تمثيل رقمي مبسط لعلاقات التأثير 

باستخدام جداول ملخصة، مستندة إلى نتائج منشورة ضمن الدراسات السابقة. وقد تكررت دلالات إيجابية في 

بير من الدراسات، مما يعزز فرضية أن اعتماد التدريب الرقمي يسهم في تحسين الانتماء ورفع السمعة عدد ك

 .المؤسسية، لا سيما عند توفّر بنية تحتية رقمية ملائمة ودعم إداري واضح
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زيع مبنية على الأرقام الحقيقية من الدراسات، تظُهر التو جداول بيانات تحليلية مفترضةتم الاعتماد على  

العددي ونسب التأثير، مما يوفّر صورة تقريبية دقيقة لتأثير المتغيرات في بيئات متعددة. وقد توزعت نتائج هذه 

 :الدراسات كما يلي

 

(: ملخص نتائج الدراسات السابقة حول أثر التدريب الرقمي على الانتماء الوظيفي والسمعة 9جدول رقم )

 المؤسسية

 الأثر على السمعة الأثر على الانتماء نعدد المشاركي البلد الدراسة

 غير مباشر قوي 80 العراق (2023) جامعة الموصل

 مرتفع مرتفع جداً 318 الكويت (2022) جامعة الكويت

السعود (2021) التعليم السعودي

 ية

 ضعيف متوسط 250

 قوي قوي جداً 691 الأردن القطاع المصرفي الأردني

 

التدريب بناءً على التحليل النظري، تقترح الدراسة نموذجًا مفاهيميًا مبسطًا للعلاقة بين المتغيرات، يتمثل في أن 

لدى الموظف من خلال شعوره بالتحفيز والمشاركة، ويؤدي  الانتماء الوظيفييسهم في تعزيز  الرقمي المستدام

فع مستوى رضا الموظفين، وظهور المؤسسة من خلال ر السمعة المؤسسيةبشكل غير مباشر إلى تحسين 

 .بصورة متقدمة تقنيًا وملتزمة بالاستدامة

وفي ضوء هذه المنهجية، يهدف البحث إلى تقديم توصيات واقعية قائمة على أدلة علمية، يمكن للمؤسسات 

ا المؤسسية من التعليمية والإدارية في العراق والوطن العربي تطبيقها لتعزيز ثقافة الانتماء وتحسين صورته

 .خلال استخدام أدوات التدريب الرقمي بديلاً عن النماذج الورقية التقليدية

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

منهجية البحث: الإطار التحليلي لدراسة أثر التدريب الرقمي المستدام على الانتماء الوظيفي والسمعة  9 شكل

 المؤسسية

 

 

 

 

 

 

 

 التدريب الرقمي 

 التفاعل المستمر تقليل الوقت والتكاليف    
 التحفيز الرقمي

الأداء المؤسسي  السمعة المؤسسية الانتماء الوظيفي

 العام
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 الفصل الرابع: نتائج البحث
 

 عرض النتائج 9.96

 

أظهرت النتائج وجود علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين التدريب الرقمي والانتماء الوظيفي، وتحسّن ملموس 

 في السمعة المؤسسية من وجهة نظر المشاركين.

 

 تفسير النتائج 9.91

 

يفُسر الباحث النتائج بأن التعليم الإلكتروني المستدام يعزز شعور الموظفين بالتقدير والانتماء، مما ينعكس إيجابيًا 

 على رضاهم وصورتهم للمؤسسة، كما أن ذلك يعزز من سمعة الجامعة كبيئة حديثة ومسؤولة.

 النتائج 9.91

أجريت مراجعة وتحليل لعدد من الدراسات التي تناولت أثر التدريب الرقمي المستدام على الانتماء الوظيفي 

 :والسمعة المؤسسية، وكان من أبرز النتائج ما يلي

 تأثير التدريب الرقمي على الانتماء الوظيفي 9.91.9

فع شعور الموظفين بالانتماء أظهرت معظم الدراسات أن التدريب الرقمي المستدام يساهم بشكل ملموس في ر

 :المؤسسي. على سبيل المثال

 ( شملت 0103دراسة جامعة الموصل )من المشاركين شعروا بزيادة في 70موظفًا، أظهرت أن  01 %

 .ارتباطهم بالمؤسسة بعد تطبيق التدريب الرقمي

 ( التي شملت 0100دراسة جامعة الكويت )ا عاليًا بين جودة موظفًا، بينت أن هناك ارتباطًا معنويً  300

 .(r = 0.68 ،p < 0.01) التدريب الرقمي ومستوى الانتماء الوظيفي، حيث بلغت قيمة معامل الارتباط

 

 : تأثير التدريب الرقمي على الانتماء الوظيفي في الدراسات السابقة2الجدول 

 

عدد  الدراسة

 المشاركين

نسبة التحسن في الانتماء 

 الوظيفي

 معامل الارتباط

(r) 

 الدلالة الإحصائية

(p) 

 جامعة الموصل

(2023) 

80 78% - - 

 جامعة الكويت

(2022) 

318 - 0.68 <0.01 

 

 تأثير التدريب الرقمي على السمعة المؤسسية 9.91.2

 :أظهرت الدراسات أن اعتماد التدريب الرقمي له تأثير إيجابي على تحسين صورة وسمعة المؤسسات

 ( التي شملت0100الدراسة السعودية ) موظفًا أكدت وجود علاقة إيجابية وجوهرية بين التحول  300

 .الرقمي وجودة أداء الموارد البشرية

 ( أظهرت أن المؤسسات التي تعتمد أنظمة تدريب رقمية 0101دراسة في القطاع المصرفي الأردني )

 .تصُنّف على أنها أكثر التزامًا بالاستدامة والمسؤولية الاجتماعية
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 أثر التدريب الرقمي على السمعة المؤسسية وفقاً للدراسات الميدانية: 3الجدول 

 

عدد  الدراسة

 المشاركين

 مؤشر تحسن السمعة

(%) 

 ملاحظات

علاقة إيجابية بين التحول الرقمي  %65 381 (2021) السعودية

 وجودة الأداء

 القطاع المصرفي الأردني

(2020) 

ارتفاع ملحوظ في ثقة العملاء  72% 150

 والشركاء

 

 

 العلاقة الوسيطة بين الانتماء الوظيفي والسمعة المؤسسية 9.91.3

تحليل الدراسات أشار إلى أن الانتماء الوظيفي يعمل كعامل وسيط بين التدريب الرقمي والسمعة المؤسسية؛ 

 .بمعنى أن الموظفين الذين يشعرون بانتماء أعلى يساهمون بشكل فاعل في تعزيز صورة المؤسسة

 المؤثرة في نجاح التدريب الرقميالعوامل  9.91.4

 :اتفق الباحثون على أن نجاح التدريب الرقمي المستدام مرتبط بعدة عوامل أساسية، أبرزها

 البنية التحتية الرقمية القوية. 

 الدعم والتشجيع الإداري المستمر. 

 وجود خطة تدريبية واضحة ومنهجية. 

 التفاعل المستمر وتقييم الأداء. 
 

 

 الاستنتاجات والتوصيات والمقترحاتالفصل الخامس: 
 

 الاستنتاج 9.91

تعُد نتائج هذا البحث دليلاً واضحًا على الأهمية المتزايدة للتدريب الرقمي المستدام كأداة استراتيجية لا تقتصر 

فقط على تطوير مهارات الموظفين، بل تتعدى ذلك إلى تعزيز الانتماء الوظيفي داخل المؤسسات، وهو ما 

ا على الأداء العام وسمعة المؤسسة في الأسواق والمجتمعات التي تعمل بها. فالتدريب الرقمي ينعكس إيجابيً 

المستدام يمثل تحولاً نوعيًا في طرق تطوير الكفاءات البشرية، حيث يوفر بيئة تعليمية حديثة، مرنة، وتفاعلية، 

عرفة والمهارات دون التقيد بالطرق تناسب متطلبات العصر الرقمي المتسارع، وتمكن الموظفين من اكتساب الم

 .التقليدية التي تعتمد على الوسائل الورقية

أظهرت الدراسات أن الانتماء الوظيفي يرتبط بشكل وثيق بنوعية وكفاءة البرامج التدريبية الرقمية التي توفرها 

الشعور بالانتماء المؤسسات، مما يجعل الموظفين يشعرون بأنهم جزء مهم وفاعل داخل منظومة العمل. هذا 

يعزز من ولاء الموظفين ويحفزهم على بذل المزيد من الجهد، والتفاعل الإيجابي مع أهداف المؤسسة، وبالتالي 

يرفع من مستوى الأداء العام. وهذا يؤكد أهمية الاستثمار في التدريب الرقمي المستدام، ليس فقط كوسيلة تطوير 

متينة تقوم على المشاركة والتفاعل المستمر بين الموظفين وإدارة  مهني، وإنما كأداة لبناء ثقافة مؤسسية

 .المؤسسة

على صعيد السمعة المؤسسية، تبين أن اعتماد المؤسسات على التدريب الرقمي المستدام يعزز من صورتها أمام 

لمسؤولية العملاء والشركاء، حيث ينُظر إليها على أنها جهة متقدمة تكنولوجيًا، وملتزمة بالاستدامة وا

الاجتماعية. السمعة المؤسسية القوية تلعب دورًا حيويًا في جذب المواهب، وتعزيز العلاقات مع الأطراف 

الخارجية، وتوسيع نطاق التعاون، مما يجعل الاستثمار في التدريب الرقمي المستدام جزءًا لا يتجزأ من 

 .وتعزيز مكانتها في السوقالاستراتيجية الشاملة للمؤسسة للحفاظ على موقعها التنافسي 

من جانب آخر، العلاقة المتبادلة بين التدريب الرقمي والانتماء الوظيفي تبُرز أهمية التركيز على تحسين جودة 

البرامج الرقمية التدريبية، حيث أن تلك الجودة تمثل جسرًا يصل بين الموظفين والمؤسسة، ويعمل على تقوية هذه 

ا على السمعة المؤسسية. لذا فإن تطوير محتوى تدريبي متجدد، تفاعلي، وسهل الروابط مما ينعكس إيجابيً 
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الاستخدام، إلى جانب توفير دعم فني مستمر، يعد من العوامل الحاسمة لضمان نجاح التحول الرقمي في مجال 

 .التدريب

تطبيق التدريب الرقمي  يعُد توفير بنية تحتية تقنية متطورة، ودعم إداري قوي من أهم العوامل التي تضمن نجاح

المستدام. فدون هذه العوامل، قد تواجه المؤسسات صعوبات في تحقيق الفاعلية المنشودة، إذ يحتاج الموظفون إلى 

بيئة رقمية آمنة، مستقرة، ومتاحة بشكل دائم تتيح لهم الوصول إلى الموارد التدريبية بمرونة وسهولة. كذلك، 

ا يشجع على التعلم المستمر ويحفز الموظفين على المشاركة الفعالة في البرامج يتطلب الأمر دعمًا إداريًا واضحً 

 .التدريبية

ختامًا، توصي الدراسة المؤسسات بالتوجه نحو تطوير وتحديث أنظمة التدريب الرقمية الخاصة بها بشكل 

الأنظمة. فبهذه الطريقة  مستمر، والاستثمار في التدريب والدعم الفني للموظفين لضمان استخدامهم الأمثل لهذه

يمكن للمؤسسات تحقيق أقصى استفادة من الموارد المتاحة، وتعزيز مكانتها من خلال بناء قاعدة بشرية كفؤة 

 .وملتزمة، قادرة على مواجهة تحديات المستقبل بثقة واقتدار

الأدوات الرقمية، وتطوير التوصيات: ضرورة الاستثمار في البنى التحتية الرقمية، وتدريب الموظفين على 

 برامج تفاعلية مبتكرة.

 

  المقترحات:
إجراء دراسات مستقبلية يمكن فيها اختبار تأثير هذه العوامل على الأداء الأكاديمي العام أو على شرائح أخرى 

 مثل الطلبة وأعضاء الهيئة التدريسية.
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