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 This paper aims to analyze the impact of human resource training and 

development on achieving sustainable development goals in UAE 

government institutions, focusing on the mediating role of institutional 

performance in this relationship. The study's importance stems from the 

accelerating changes in the work environment, which have made it 

imperative for institutions to invest in human capital as one of the most 

important factors influencing performance improvement and achieving 

sustainability. The study adopted a descriptive-analytical approach, 

collecting data through a questionnaire distributed to a sample of employees 

in UAE government institutions. A total of 314 questionnaires were 

distributed, of which 298 were returned. After excluding 16 questionnaires 

due to outliers, the final sample size was 282 valid questionnaires for 

analysis. The data were analyzed using SPSS 29 for descriptive analysis and 

Smart-PLS 4 to test the structural model and the relationships between 

variables. The study results demonstrated a strong and statistically 

significant positive impact of human resource training and development on 

organizational performance. It also revealed a significant positive impact of 

organizational performance on achieving SDGs. Furthermore, the results 

indicated a partial mediating role for organizational performance in the 

relationship between human resource training and development and the 

achievement of SDGs, suggesting that training directly and indirectly 

influences sustainability through improved organizational performance. 

This study contributes to providing an integrated model linking human 

resource training, organizational performance, and sustainable 

development.  
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JEL Classification: M53, H83, Q01, M12. 

 المقدمة .1
تشهد المؤسسات المعاصرة تحولات متسارعة نتيجة التطور التكنولوجي والعولمة وتزايد متطلبات التنمية المستدامة، مما 
فرض عليها إعادة النظر في أساليب إدارة مواردها البشرية. وفي هذا السياق، أصبح تدريب وتطوير الموارد البشرية أحد أهم 

 Noe andالأدوات الاستراتيجية التي تعتمد عليها المؤسسات لتعزيز كفاءتها وتحسين أدائها المؤسسي. حيث يشير 
Kodwani (2020)   إلى أن التدريب لم يعد نشاطاً تقليديًً يقتصر على نقل المعرفة، بل أصبح عملية مستمرة تهدف إلى

أن فعالية التدريب ترتبط بقدرته على   Salas et al. (2020)بناء القدرات وتعزيز التكيف مع التغيرات. كما تؤكد دراسة
كما أولت الأدبيات اهتمامًا متزايدًا بدراسة العلاقة   .سسي ككلتحسين الأداء الفردي والجماعي بما ينعكس على الأداء المؤ 

بين تدريب الموارد البشرية والأداء المؤسسي، حيث أظهرت العديد من الدراسات وجود تأثير إيجابي للتدريب على تحسين 
أن تنمية الموارد  (2025وعلى المستوى العربي، أكدت دراسة سراع ) (Dirani et al., 2020). الإنتاجية وجودة العمل

البشرية تمثل عاملًا حاسماً في تحسين الأداء المؤسسي، خاصة في المؤسسات التعليمية. ومع ذلك، تشير بعض الدراسات إلى 
أن هذا التأثير لا يتحقق بشكل تلقائي، بل يتطلب بيئة تنظيمية داعمة وثقافة تعلم مستمرة، مما يعكس تعقيد العلاقة بين 

ومن جانب آخر، برز مفهوم التنمية المستدامة كأحد الأهداف الاستراتيجية التي تسعى المؤسسات الحكومية  .التدريب والأداء
 World Economic Forumإلى تحقيقها، حيث تعتمد بشكل كبير على كفاءة الأداء المؤسسي. فقد أوضح تقرير 

  ESCWA (2024)التنمية المستدامة. كما أكدت أن المؤسسات ذات الأداء المرتفع تكون أكثر قدرة على تحقيق  (2023)
أن تحسين الأداء المؤسسي يمثل مدخلًا أساسياً لتحقيق أهداف التنمية المستدامة في الدول العربية. ومع ذلك، لا تزال هناك 

التدريب، التطوير، الموارد البشرية، 
الأداء المؤسسي، التنمية المستدامة، 

المؤسسات الحكومية، النمذجة 
 الهيكلية.

 

تحليل أثر تدريب وتطوير الموارد البشرية على تحقيق أهداف التنمية تهدف هذه الورقة البحثية إلى 
المستدامة في المؤسسات الحكومية بدولة الإمارات العربية المتحدة، مع التركيز على الدور الوسيط للأداء 
المؤسسي في هذه العلاقة. تنبع أهمية هذه الدراسة من التغيرات المتسارعة في بيئة العمل، والتي جعلت 
من الضروري للمؤسسات الاستثمار في رأس المال البشري باعتباره أحد أهم العوامل المؤثرة في تحسين 
عت البيانات من خلال  الأداء وتحقيق الاستدامة. اعتمدت الدراسة منهجًا وصفيًا تحليليًا، حيث جُم

 314ومز ِّع ما مجموعه استبيان ومز ِّع على عينة من الموظفين في المؤسسات الحكومية بدولة الإمارات. 
د منها  استبيانًا بسبب القيم المتطرفة، بلغ حجم العينة  16استبيانًا. بعد استبعاد  298استبيانًا، استرم

للتحليل  SPSS 29استبيانًا صالحاً للتحليل. حمل ِّلت البيانات باستخدام برنامج  282النهائية 
كلي والعلاقات بين المتغيرات. أظهرت نتائج لاختبار النموذج الهي Smart-PLS 4الوصفي، وبرنامج 

الدراسة أثراً إيجابيًا قويًً وذا دلالة إحصائية لتدريب وتطوير الموارد البشرية على الأداء التنظيمي. كما 
كشفت عن أثر إيجابي ذي دلالة إحصائية للأداء التنظيمي على تحقيق أهداف التنمية المستدامة. 

ئج إلى دور وسيط جزئي للأداء التنظيمي في العلاقة بين تدريب وتطوير علاوة على ذلك، أشارت النتا
الموارد البشرية وتحقيق أهداف التنمية المستدامة، مما يوحي بأن التدريب يؤثر بشكل مباشر وغير مباشر 
على الاستدامة من خلال تحسين الأداء التنظيمي. تمسهم هذه الدراسة في تقديم نموذج متكامل يربط 

 دريب الموارد البشرية والأداء التنظيمي والتنمية المستدامة.بين ت
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على الرغم من و  .فجوة في فهم الآليات التي تربط بين تطوير الموارد البشرية وتحقيق الاستدامة، خاصة في السياق الحكومي
تزايد الاهتمام بتدريب وتطوير الموارد البشرية، إلا أن العديد من المؤسسات الحكومية لا تزال تواجه تحديًت في ترجُة هذا 
الاستثمار إلى تحسين فعلي في الأداء المؤسسي وتحقيق أهداف التنمية المستدامة. وتشير الأدبيات إلى أن معظم الدراسات 

المباشرة بين التدريب والأداء، أو بين الأداء والتنمية المستدامة، دون تناول الدور الوسيط الذي يمكن أن ركزت على العلاقة 
كما أن بعض الدراسات العربية لم  (McKinsey & Company, 2025). يلعبه الأداء المؤسسي في تفسير هذه العلاقة

 .تغيرات الثلاثة، مما يحد من فهم الصورة الكاملة لهذه العلاقاتتتناول بشكل كافٍ النماذج التكاملية التي تجمع بين هذه الم
حيث تنبع أهمية هذه الدراسة من عدة اعتبارات نظرية وتطبيقية، حيث تسعى إلى سد فجوة بحثية واضحة في الأدبيات من 

المستدامة. كما تكتسب الدراسة خلال تقديم نموذج تكاملي يربط بين تدريب وتطوير الموارد البشرية والأداء المؤسسي والتنمية 
أهميتها التطبيقية من كونها تركز على المؤسسات الحكومية التي تلعب دوراً محوريًً في تحقيق التنمية الوطنية، خاصة في ظل 

إلى أن تطوير القدرات البشرية   ESCWA (2024)تقاريرالتوجهات الحديثة نحو التحول الرقمي وتعزيز الاستدامة. وتشير 
ين الأداء المؤسسي يمثلان ركيزتين أساسيتين لتحقيق أهداف التنمية المستدامة في المنطقة العربية، مما يعزز الحاجة إلى وتحس

وفي ضوء ما سبق، تهدف هذه الدراسة إلى تحليل أثر تدريب وتطوير الموارد البشرية على  .دراسات تطبيقية في هذا المجال
 .المؤسسات الحكومية، من خلال دراسة الدور الوسيط للأداء المؤسسيتحقيق أهداف التنمية المستدامة في 

 الدراسات السابقة وتطوير الفرضيات .2
تشير الأدبيات السابقة إلى اهتمام متزايد بدور تدريب وتطوير الموارد البشرية في تحسين الأداء المؤسسي وتحقيق التنمية 

( أن ممارسات إدارة الموارد البشرية، وعلى رأسها التدريب والتطوير، تحتل 2024المستدامة، حيث أظهرت دراسة العمري )
ق التنمية المستدامة داخل جامعة الملك خالد، حيث أثبتت وجود علاقة طردية قوية بين هذه المرتبة الأولى في التأثير على تحقي

ويعكس ذلك أهمية الاستثمار في العنصر البشري كمدخل أساسي لتحقيق الاستدامة  .الممارسات وأبعاد التنمية المستدامة 
المتغيرات الوسيطة، مما يفتح المجال لدراسات أكثر  المؤسسية، إلا أن الدراسة ركزت على العلاقة المباشرة دون التعمق في

( إلى أن التدريب والتطوير يسهمان بشكل مباشر في 2025وفي السياق ذاته، توصلت دراسة الرجاوي وشمسي ) .تكاملاً 
 تحقيق التميز المؤسسي وتحسين جودة الخدمات، بينما يؤدي ضعف هذه الممارسات إلى انخفاض الدافعية والإبداع لدى

وتؤكد هذه النتائج على أن فعالية التدريب لا ترتبط فقط بتوفيره، بل بمدى جودته وتكامله مع بقية ممارسات  .الموظفين 
ومن جهة أخرى، ركزت دراسة  .الموارد البشرية، وهو ما يعزز الطرح القائل بوجود علاقة مركبة بين التدريب والأداء المؤسسي

وارد البشرية في تحقيق تميز الأداء الإداري، حيث أظهرت أن تطوير المهارات والمعارف ( على دور تنمية الم2025الشرفي )
إلا أن هذه الدراسة، رغم  .لدى العاملين يؤدي إلى تحسين الأداء المؤسسي بشكل ملحوظ، خاصة في المنظمات غير الربحية 

، مما يشير إلى وجود فجوة بحثية في الربط بين المتغيرات أهميتها، لم تربط بشكل مباشر بين الأداء المؤسسي والتنمية المستدامة
 .الثلاثة )التدريب، والأداء، والاستدامة(

( أن ممارسات إدارة الموارد 2024أما فيما يتعلق بعلاقة الموارد البشرية بالتنمية المستدامة، فقد أوضحت دراسة )ضيف، 
كل مباشر في تعزيز أبعاد التنمية المستدامة الاقتصادية والاجتماعية البشرية الخضراء، بما في ذلك التدريب البيئي، تسهم بش

وتدعم هذه النتيجة الاتجاه الحديث الذي يرى أن التدريب لم يعد يقتصر على تطوير المهارات الوظيفية، بل أصبح  .والبيئية 
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على أن قدرات الموارد البشرية  (2023) كما أكدت دراسة الشرما وآخرون  .أداة استراتيجية لتحقيق الاستدامة المؤسسية
تمثل عاملاً حاسماً في تحقيق التنمية المستدامة، حيث أظهرت وجود علاقة وتأثير إيجابي مباشر بين كفاءة الموارد البشرية وأبعاد 

ط، مما الاستدامة المختلفة. إلا أن هذه الدراسة ركزت على القدرات بشكل عام دون تحليل دور الأداء المؤسسي كمتغير وسي
أهمية تطوير الموارد  UN ESCWA  (2024)في حيث أبرز تقرير  .يعزز أهمية الدراسة الحالية في سد هذه الفجوة البحثية

البشرية في الدول العربية كأحد المتطلبات الأساسية لتحقيق أهداف التنمية المستدامة، خاصة في ظل التحديًت الاقتصادية 
ويؤكد التقرير أن تحسين الأداء المؤسسي يمثل أداة رئيسية لتحويل الخطط التنموية إلى نتائج فعلية، والمالية التي تواجه المنطقة. 

 .وهو ما يدعم فكرة الدور الوسيط للأداء المؤسسي
( إلى أن تنمية الموارد البشرية، وخاصة التدريب والتطوير، تمثل عاملاً حاسماً في تحسين الأداء 2025تشير دراسة سراع )

سسي داخل الجامعات، حيث أظهرت وجود علاقة ارتباط قوية جداً بين أبعاد تنمية الموارد البشرية والأداء المؤسسي، المؤ 
إلا أن هذه الدراسة ركزت على العلاقة المباشرة ولم  .(، مما يعكس تأثيراً مباشراً وقويًً للتدريب على الأداء 0.879بلغت )

 .المدى مثل التنمية المستدامة، مما يبرز الحاجة إلى توسيع النموذج التحليليتتناول الأبعاد الاستراتيجية طويلة 
( أن التدريب يمثل أحد أهم الأدوات الأساسية لتنمية الموارد البشرية 2024وفي السياق ذاته، أكدت دراسة )غريب، 

غير أن  .لإداري والجودة الشاملة داخل المؤسسات الاقتصادية، حيث يسهم في تحسين المهارات والمعارف وتعزيز الإبداع ا
هذه الدراسة ركزت بشكل أساسي على مستوى الأداء الفردي، دون التطرق بشكل كافٍ إلى الأداء المؤسسي كمنظومة 

( إلى أن 2025كما توصلت دراسة الشرفي )  .متكاملة، مما يشير إلى وجود فجوة في الربط بين مستويًت الأداء المختلفة
بشرية تؤدي إلى تحقيق تميز الأداء الإداري، حيث تسهم في رفع كفاءة العاملين وتحسين جودة القرارات الإدارية تنمية الموارد ال

ومع ذلك، لم تتناول الدراسة العلاقة بين الأداء المؤسسي والتنمية المستدامة، وهو ما يحد من قدرتها على  .داخل المنظمات 
( على مفهوم إدارة الموارد البشرية 2024ومن ناحية أخرى، ركزت دراسة ضيف ) .تفسير النتائج الاستراتيجية بعيدة المدى

الخضراء، وأكدت أن التدريب البيئي يسهم بشكل مباشر في تحقيق التنمية المستدامة بأبعادها المختلفة، من خلال تعزيز 
همة التي تربط بين التدريب والاستدامة، إلا وتمعد هذه الدراسة من الدراسات الم .الوعي البيئي وتحسين الممارسات التنظيمية 

( إلى أن تنمية الموارد البشرية تمثل 2024كما بينت دراسة زريقات )  .أنها لم تدمج الأداء المؤسسي كمتغير وسيط في العلاقة
بيئة عمل  مدخلًا أساسياً لتحقيق التنمية المستدامة، حيث يسهم تطوير قدرات العاملين في تحسين الأداء الوظيفي وخلق

إلا أن هذه الدراسة ركزت على القيادة أكثر من التدريب، مما يبرز الحاجة إلى دراسات تركز تحديداً على  .داعمة للاستدامة 
أن تحقيق أهداف التنمية المستدامة في الدول العربية يتطلب تحسين   (2024) تقرير الإسكواكما وضح   .برامج التدريب والتطوير

الأداء المؤسسي ورفع كفاءة الموارد البشرية، حيث يمثل الأداء المؤسسي أداة رئيسية لتحويل الخطط التنموية إلى نتائج فعلية 
 .بين التدريب والتنمية المستدامة ويؤكد هذا الطرح أهمية إدراج الأداء المؤسسي كمتغير وسيط يربط .على أرض الواقع 

 دور تدريب وتطوير الموارد البشرية في تحسين الأداء المؤسسي 2.1
يمعد تدريب وتطوير الموارد البشرية أحد الركائز الأساسية التي تعتمد عليها المؤسسات الحديثة في تحسين أدائها المؤسسي، 

المال البشري يسهم بشكل مباشر في رفع كفاءة الأداء وتحقيق الأهداف حيث يشير الأدب الإداري إلى أن الاستثمار في رأس 
أن برامج التدريب الفعالة تؤدي إلى تحسين المهارات والمعارف   Raymond A. Noe (2020)التنظيمية. فقد أوضح
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 Eduardo Salasة والسلوكيات الوظيفية، مما ينعكس إيجاباً على الإنتاجية وجودة العمل. وفي السياق ذاته، أكدت دراس
et al. (2020 أن التدريب القائم على أسس علمية يسهم في تطوير الأداء الفردي والجماعي، خاصة عندما يتم تصميمه )

وعلى الرغم من هذا التوافق، تشير بعض الدراسات إلى أن أثر التدريب على الأداء المؤسسي  .وفق احتياجات العمل الفعلية
على مجموعة من العوامل التنظيمية مثل الدعم الإداري، وثقافة التعلم، ومدى تطبيق مخرجات التدريب ليس تلقائياً، بل يعتمد 

( أن المؤسسات التي تفتقر إلى بيئة داعمة للتعلم قد لا تحقق 2020) .Dirani et alفي بيئة العمل. فقد بي نت دراسة 
الأداء. ومن هنا يظهر أن العلاقة بين التدريب والأداء المؤسسي  الاستفادة المرجوة من برامج التدريب، مما يضعف تأثيرها على

وعلى المستوى  .علاقة معقدة تتطلب تكاملًا بين تصميم البرامج التدريبية والبيئة التنظيمية لضمان تحقيق النتائج المرجوة
وتحسين الأداء المؤسسي في الجامعات ( وجود علاقة ارتباط قوية بين تنمية الموارد البشرية 2025العربي، أظهرت دراسة سراع )

اليمنية، مما يعكس الدور المحوري للتدريب في رفع كفاءة الأداء التنظيمي. إلا أن بعض الدراسات تشير إلى أن تأثير التدريب 
مخرجات على الأداء المؤسسي ليس تأثيراً مباشراً دائمًا، بل يتأثر بعوامل مثل بيئة العمل، والدعم الإداري، ومدى تطبيق 

وهذا يبرز أن التدريب وحده لا يكفي، بل يجب أن يكون جزءاً  .(Dirani et al., 2020) التدريب في الواقع العملي
 :وبناءً على ما سبق، يمكن صياغة الفرضية التالية .من منظومة إدارية متكاملة لضمان تحقيق الأداء المطلوب

H1 الموارد البشرية في تحسين الأداء المؤسسي.: هنالك أثر إيجابي وهام لتدريب وتطوير 
 دور الأداء المؤسسي في تحقيق أهداف التنمية المستدامة في المؤسسات الحكومية 2.2

يمنظر إلى الأداء المؤسسي كأداة محورية لقياس مدى قدرة المؤسسات الحكومية على تحقيق أهداف التنمية المستدامة، 
 World Economic Forumية تنفيذ السياسات العامة. وتشير تقارير حيث يعكس كفاءة استخدام الموارد وفعال

إلى أن تحسين الأداء المؤسسي يسهم في تعزيز القدرة التنافسية وتحقيق الاستدامة الاقتصادية والاجتماعية، خاصة   (2023)
ر على تحقيق النتائج قصيرة المدى، وكما تؤكد الأدبيات على أن الأداء المؤسسي لا يقتص .في ظل التحديًت العالمية المتسارعة

بل يمتد ليشمل تحقيق التوازن بين الأبعاد الاقتصادية والاجتماعية والبيئية، وهو ما يتماشى مع مفهوم التنمية المستدامة. وقد 
كثر أوضحت دراسات حديثة أن المؤسسات الحكومية التي تعتمد مؤشرات أداء متقدمة وتتبنى ممارسات إدارية حديثة تكون أ

قدرة على تحقيق أهداف التنمية المستدامة مقارنة بغيرها. ومع ذلك، يشير بعض الباحثين إلى وجود فجوة بين التخطيط 
الاستراتيجي والتنفيذ الفعلي، حيث تعاني بعض المؤسسات من ضعف في تحويل خطط التنمية إلى نتائج ملموسة، وهو ما 

 United Nations ESCWAكما أوضحت تقارير   .اسي لتحقيق الاستدامةيعكس أهمية تحسين الأداء المؤسسي كمدخل أس
أن تحسين الأداء المؤسسي في الدول العربية يمثل مدخلاً أساسياً لتحقيق أهداف التنمية المستدامة، حيث يساهم   (2024)

لدراسات إلى وجود فجوة في تحويل الخطط والاستراتيجيات إلى نتائج ملموسة. وعلى الرغم من هذا التوافق، تشير بعض ا
بين التخطيط والتنفيذ في المؤسسات الحكومية، مما يحد من قدرتها على تحقيق الاستدامة رغم توفر الخطط الاستراتيجية. وهذا 
يدل على أن الأداء المؤسسي لا يقتصر على تحقيق النتائج قصيرة المدى، بل يتطلب استمرارية وتحسيناً مستمراً لضمان تحقيق 

 :وبناءً على ذلك، يمكن صياغة الفرضية التالية .ية المستدامةالتنم
H2 .هنالك أثر إيجابي وهام للأداء المؤسسي في تحقيق أهداف التنمية المستدامة في المؤسسات الحكومية الإماراتية : 

 ةالدور الوسيط للأداء المؤسسي بين تدريب وتطوير الموارد البشرية وتحقيق أهداف التنمية المستدام 2.3
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في ضوء التوجهات الحديثة في الأدبيات الإدارية، يمنظر إلى العلاقة بين تدريب الموارد البشرية وتحقيق التنمية المستدامة 
على أنها علاقة مباشرة، وكذلك يتم تفسيرها من خلال متغيرات وسيطة، يأتي في مقدمتها الأداء المؤسسي. حيث تشير 

في تحسين أداء العاملين والمؤسسة، ومن ثم ينعكس هذا التحسن على تحقيق أهداف  الدراسات إلى أن التدريب يسهم أولاً 
أن المؤسسات التي تستثمر في تطوير   McKinsey & Company (2025)التنمية المستدامة. وقد أظهرت تقارير

كما أكدت دراسة ضيف   .مهارات موظفيها تحقق أداءً مؤسسياً أفضل، مما يؤدي إلى تحقيق نتائج تنموية أكثر استدامة
( على أن ممارسات التدريب، خاصة في إطار الموارد البشرية الخضراء، تسهم في تعزيز الاستدامة، إلا أن هذا التأثير 2024)

يمر عبر تحسين الأداء المؤسسي. ومع ذلك، تشير بعض الدراسات إلى أن إغفال عوامل أخرى مثل التحول الرقمي أو الثقافة 
يؤدي إلى تبسيط العلاقة بشكل مفرط، مما يستدعي تبني نماذج تحليلية أكثر شمولًا تأخذ في الاعتبار الأبعاد التنظيمية قد 

وعليه، فإن الأداء المؤسسي يمثل حلقة الوصل التي تفسر كيفية انتقال أثر التدريب إلى تحقيق التنمية  .المختلفة المؤثرة فيها
 :وبناءً على ذلك، يمكن صياغة الفرضية التالية .غير وسيط في هذه الدراسةالمستدامة، مما يعزز أهمية اختباره كمت

H3 يتوسط الأداء المؤسسي العلاقة بين تدريب وتطوير الموارد البشرية وتحقيق أهداف التنمية المستدامة في المؤسسات :
 .الحكومية الإماراتية

 المنهج .3
فه الأنسب لدراسة العلاقات بين المتغيرات التنظيمية وتحليلها اعتمدت هذه الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، بوص

في سياقها الواقعي، حيث يتيح هذا المنهج جُع البيانات الكمية من مجتمع الدراسة وتحليلها إحصائياً لاختبار الفرضيات 
المستدامة. ورغم ملاءمة هذا وتفسير العلاقات بين تدريب وتطوير الموارد البشرية والأداء المؤسسي وتحقيق أهداف التنمية 

المنهج، إلا أنه يمؤخذ عليه اعتماده على البيانات المقطعية، مما يحد من قدرته على إثبات العلاقات السببية بشكل قاطع، وهو 
. تمثل مجتمع الدراسة في العاملين في المؤسسات (Sekaran & Bougie, 2020)ما يستدعي الحذر عند تفسير النتائج 

الإماراتية، نظراً للدور المحوري الذي تلعبه هذه المؤسسات في تحقيق أهداف التنمية المستدامة في الإمارات، وكذلك الحكومية 
لكونها بيئة خصبة لدراسة أثر تدريب وتطوير الموارد البشرية على الأداء المؤسسي. ويمعد هذا الاختيار مبرراً علمياً في ظل 

مي الإماراتي في تحسين الكفاءة وتعزيز الأداء، إلا أن اقتصار الدراسة على هذا القطاع التحديًت التي تواجه القطاع الحكو 
( استبانة على أفراد المجتمع 314أما فيما يتعلق بعينة الدراسة، فقد تم توزيع ) .قد يحد من تعميم النتائج على قطاعات أخرى

( استبانة، وهو ما يعكس معدل استجابة مرتفع 298المستهدف باستخدام أسلوب العينة العشوائية، حيث تم استرجاع )
( استبانة لاحتوائها على قيم متطرفة، ليصبح العدد النهائي 16يعزز من موثوقية النتائج. وبعد فحص البيانات، تم استبعاد )

جودة البيانات ( استبانة. ويمعد التعامل مع القيم المتطرفة خطوة منهجية مهمة لضمان 282للاستبانات الصالحة للتحليل )
(. Hair et al., 2021)وتحسين دقة النماذج الإحصائية، خاصة في الدراسات التي تعتمد على نمذجة المعادلات الهيكلية 

وفيما يخص أداة جُع البيانات، فقد تم الاعتماد على الاستبانة كأداة رئيسية، نظراً لقدرتها على جُع بيانات كمية من عدد 
فاءة عالية. وقد تم تصميم الاستبانة بالاستناد إلى مقاييس معتمدة في الأدبيات السابقة، مع تكييفها كبير من المبحوثين بك

لتتناسب مع طبيعة الدراسة الحالية. ورغم شيوع استخدام الاستبانة، إلا أنها قد تواجه بعض التحديًت مثل تحيز الاستجابة 
أما بالنسبة لتحليل البيانات، فقد تم  .وثباتها قبل إجراء التحليلأو عدم دقة الإجابات، مما استدعى التأكد من صدقها 



Al Katheeri et al. / 2026 148 

لإجراء التحليلات الإحصائية الوصفية والاستدلالية، مثل المتوسطات   IBM SPSS Statisticsاستخدام برنامج 
الحسابية والانحرافات المعيارية واختبارات الارتباط، بهدف وصف خصائص العينة واختبار العلاقات الأولية بين المتغيرات. 

تبار النموذج البحثي (، واخPLS-SEMلتحليل نمذجة المعادلات الهيكلية )  Smart-PLSكما تم استخدام برنامج 
في هذه الدراسة بقدرته على تحليل النماذج المعقدة  Smart-PLS ويمبرر استخدام .والدور الوسيط للأداء المؤسسي

والتعامل مع العينات المتوسطة دون اشتراط التوزيع الطبيعي للبيانات، إضافة إلى كفاءته في اختبار العلاقات السببية غير 
(. ومع ذلك، فإن دقة نتائجه تعتمد بشكل كبير على جودة البيانات وبناء النموذج، مما Hair et al., 2021) المباشرة

 .يتطلب عناية منهجية في إعداد الأداة وتحليل النتائج
 النتائج .4

( استبانة 16تم فحص البيانات قبل إجراء التحليل الإحصائي للتأكد من خلوها من القيم المتطرفة. وقد تم استبعاد )
كما تم التأكد من عدم   .( استبانة282توائها على قيم متطرفة، ليصبح العدد النهائي للاستبانات الصالحة للتحليل )لاح

 IBMوجود مشاكل جوهرية في البيانات مثل القيم المفقودة أو التكرارات غير المنطقية. في حين تم استخدام برنامج 
SPSS Statistics  لتعرف على خصائص البيانات ومستوى استجابات أفراد العينة تجاه لإجراء التحليل الوصفي بهدف ا

متغيرات الدراسة. وقد أظهرت النتائج أن المتوسطات الحسابية لمتغيرات الدراسة )تدريب وتطوير الموارد البشرية، الأداء 
كس وجود اتجاهات إيجابية المؤسسي، وتحقيق أهداف التنمية المستدامة( جاءت ضمن المستوى المتوسط إلى المرتفع، مما يع

كما أظهرت قيم الانحراف المعياري وجود تباين معتدل في إجابات أفراد العينة، وهو ما   .لدى المبحوثين نحو هذه المتغيرات
 يشير إلى درجة مناسبة من التجانس في البيانات. كما تم اختبار ثبات أداة الدراسة باستخدام معامل ألفا كرونباخ

(Cronbach’s Alpha) ًحيث أظهرت النتائج أن جُيع قيم الثبات لأبعاد الدراسة تجاوزت الحد المقبول إحصائيا ،
(، مما يدل على تمتع الأداة بدرجة عالية من الاتساق الداخلي. ويعكس ذلك أن فقرات الاستبانة تقيس المفاهيم 0.70)

تم التحقق كذلك من الصدق الداخلي من خلال و  .نفسها بشكل متسق، مما يسمح باستخدام البيانات بثقة في التحليل
فحص معاملات الارتباط بين الفقرات وأبعادها، حيث أظهرت النتائج وجود معاملات ارتباط موجبة ودالة إحصائياً، مما 
يشير إلى أن الفقرات تقيس الأبعاد التي تنتمي إليها بشكل مناسب. ويعزز ذلك من صلاحية الأداة للاستخدام في تحليل 

 .لعلاقات بين المتغيراتا
أظهرت نتائج التحليل أن توزيع أفراد العينة من حيث الجنس كان متباينًا، حيث شك ل الذكور النسبة الأكبر مقارنة 
بالإناث، مما يعكس طبيعة التوظيف في بعض المؤسسات الحكومية الإماراتية التي يغلب عليها الطابع الذكوري في بعض 

سنة(، تليها الفئة  40–30بمتغير العمر، فقد تركزت النسبة الأكبر من أفراد العينة في الفئة العمرية )الوظائف. وفيما يتعلق 
سنة(، وهو ما يشير إلى أن غالبية المبحوثين يتمتعون بمرحلة عمرية وسطى تجمع بين الخبرة العملية والقدرة على  50–40)

ل العلمي، فقد أظهرت النتائج أن غالبية أفراد العينة يحملون درجة التكيف مع متطلبات العمل الحديثة. أما من حيث المؤه
البكالوريوس، تليها درجة الماجستير، مع نسبة محدودة من حملة الدكتوراه. وفيما يتعلق بـ سنوات الخبرة، فقد تبين أن النسبة 

سنوات، وهو ما يدل  10ة تزيد عن سنوات(، يليهم من لديهم خبر  10–5الأكبر من أفراد العينة لديهم خبرة تتراوح بين )
على توفر خبرات عملية مناسبة لدى المبحوثين تمكنهم من تقييم أثر التدريب على الأداء المؤسسي بشكل أكثر دقة. أما 
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الوظائف التنفيذية، وهو ما  بالنسبة لـ المسمى الوظيفي، فقد توزعت العينة بين موظفين إداريين ورؤساء أقسام ومديرين، مع
كس طبيعة الهيكل التنظيمي للمؤسسات الحكومية. ويمعد هذا التنوع في المستويًت الوظيفية عاملًا إيجابياً، حيث يتيح يع

 .الحصول على وجهات نظر متعددة حول موضوع الدراسة
 Smart-PLS.4نتائج تحليل  4.1

من الأساليب الإحصائية المتقدمة التي تمستخدم على   SmartPLSيمعد تحليل نمذجة المعادلات الهيكلية باستخدام برنامج 
نطاق واسع في الدراسات الإدارية والسلوكية، نظراً لقدرته على تحليل العلاقات المعقدة بين المتغيرات الكامنة واختبار النماذج 

تراطه التوزيع الطبيعي النظرية بشكل متكامل. ويتميز هذا الأسلوب بمرونته في التعامل مع العينات المتوسطة، وعدم اش
على تقسيم النموذج إلى جزأين رئيسيين  SmartPLS ويرتكز تحليل .للبيانات، مما يجعله مناسباً لطبيعة هذه الدراسة

 :متكاملين، وهما
 (Measurement Model)النموذج البنائي   4.1.1

ياس، من خلال فحص مدى ، ويمستخدم لتقييم جودة الق(Outer Model)ويمعرف أيضاً بالنموذج الخارجي 
صلاحية وثبات الأدوات المستخدمة في قياس المتغيرات الكامنة. ويتضمن هذا النموذج مجموعة من المؤشرات الإحصائية مثل 

، (Composite Reliabilityو Cronbach’s Alpha) ، والثبات الداخلي(Loadings) معاملات التحميل
ويهدف هذا الجزء إلى التأكد من أن  (Discriminant Validity). ، والصدق التمايزي(AVE) والصدق التقاربي

إلى تقييم جودة أدوات  حيث يهدف النموذج البنائي .المؤشرات تعكس المتغيرات التي تنتمي إليها بشكل دقيق وموثوق
امنة، والمتمثلة القياس المستخدمة في الدراسة، وذلك من خلال فحص مدى صدق وثبات المؤشرات التي تقيس المتغيرات الك

في: تدريب وتطوير الموارد البشرية، والأداء المؤسسي، وأهداف التنمية المستدامة. ويعتمد هذا التقييم بشكل أساسي على 
ويوضح الشكل  .، والتي تعكس قوة ارتباط كل مؤشر بالمتغير الذي ينتمي إليه(Factor Loadings) معاملات التحميل

لكل فقرة من فقرات الاستبانة على المتغيرات الكامنة، والمتمثلة في:  ائي حيث يبين  عوامل التشبع( نتائج النموذج البن1رقم )
تدريب وتطوير الموارد البشرية، الأداء المؤسسي، وأهداف التنمية المستدامة. وتمعد معاملات التشبع مؤشراً أساسياً لتقييم 

 .ير الذي تقيسهالصدق التقاربي، إذ تعكس مدى ارتباط كل فقرة بالمتغ
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 (MEASUREMENT MODEL) البنائي النموذج نتائج (1) رقم الشكل

، وهي جُيعها أعلى من (0.875 – 0.769)أظهرت النتائج أن معاملات التشبع لفقرات هذا المتغير تراوحت بين 
كما   .بدرجة عالية من الدقة والاتساق(، مما يدل على أن الفقرات المستخدمة تقيس هذا المتغير 0.70الحد الأدنى المقبول )

، وهي قيم مرتفعة تشير إلى قوة ارتباط الفقرات بالمتغير، مما يعكس (0.897 – 0.781)تراوحت معاملات التشبع بين 
، (0.857 – 0.718)وتراوحت معاملات التشبع بين  .مستوى عالٍ من الثبات الداخلي والموثوقية في قياس الأداء المؤسسي

 ضمن الحدود المقبولة إحصائياً، مما يؤكد أن الفقرات تعكس هذا المتغير بشكل جيد، رغم وجود بعض القيم القريبة وهي أيضاً 
( نتائج تقييم الثبات والصدق التقاربي لمتغيرات 1في حين يعرض الجدول ) .من الحد الأدنى، إلا أنها لا تستدعي الحذف

الإحصائية المعتمدة في تحليل نمذجة المعادلات الهيكلية، والمتمثلة في معامل الدراسة، وذلك من خلال مجموعة من المؤشرات 
، ومتوسط التباين (Composite Reliability)، ومعامل الثبات المركب (Cronbach’s Alpha)ألفا كرونباخ 

 المستخرج.

 البنائي للنموذج التقاربي والصدق الثبات نتائج (:1) رقم الجدول
Cronbach's 

alpha 

Composite 

reliability 

(rho_a) 

Composite 

reliability 

(rho_c) 

Average 

variance extracted 

(AVE) 

 

 أهداف التنمية_المستدامة  0.655 0.944 0.941 0.934
 الأداء المؤسسي  0.747 0.967 0.962 0.962
 تدريب وتطوير _الموارد البشرية  0.704 0.963 0.960 0.958

تشير نتائج الجدول أعلاه إلى أن جُيع متغيرات الدراسة تتمتع بدرجة عالية من الثبات الداخلي، حيث تجاوزت قيم 
( 0.962( لمتغير أهداف التنمية المستدامة، و)0.934(، إذ بلغت )0.70معامل ألفا كرونباخ الحد المقبول إحصائياً )

( لتدريب وتطوير الموارد البشرية. وتعكس هذه القيم اتساقاً عالياً بين فقرات كل متغير، مما يدل 0.958، و)للأداء المؤسسي
 (rho_c و rho_a) كما أظهرت نتائج الثبات المركب  .على أن الأداة المستخدمة تقيس المفاهيم بشكل مستقر وموثوق

(، وهو ما يعزز من موثوقية النموذج البنائي ويؤكد قوة العلاقات 0.90قيماً مرتفعة لجميع المتغيرات، حيث تجاوزت جُيعها )
بين المؤشرات والمتغيرات الكامنة. إلا أن هذا الارتفاع الكبير في القيم، خاصة في متغير الأداء المؤسسي، قد يشير إلى احتمال 

ض الفقرات، وهو ما يتطلب الانتباه عند تفسير النتائج، رغم أنه لا يمثل مشكلة منهجية طالما أن وجود تشابه مرتفع بين بع
لجميع  (AVE) وفيما يتعلق بالصدق التقاربي، فقد أظهرت قيم متوسط التباين المستخرج .باقي مؤشرات الصدق متحققة

( 0.747( لأهداف التنمية المستدامة، و)0.655) (، حيث بلغت0.50المتغيرات مستويًت أعلى من الحد الأدنى المقبول )
( لتدريب وتطوير الموارد البشرية. وتشير هذه النتائج إلى أن المتغيرات تفسر نسبة كبيرة من 0.704للأداء المؤسسي، و)

يتمتع بدرجة  ومنه، يمكن القول إن النموذج البنائي .التباين في مؤشراتها، مما يعكس جودة القياس وملاءمة النموذج البنائي
عالية من الثبات والصدق التقاربي، مما يعزز من مصداقية النتائج ويؤكد صلاحية الأداة المستخدمة في الدراسة. كما أن هذه 
النتائج تدعم إمكانية الانتقال إلى اختبار النموذج الهيكلي بثقة، مع الأخذ بعين الاعتبار ضرورة التحقق من الصدق التمايزي 

يمعد الصدق التمايزي من المعايير الأساسية في تقييم جودة النموذج البنائي، حيث  .المتغيرات عن بعضها البعضلضمان تمايز 
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يهدف إلى التأكد من أن كل متغير كامن يتميز عن غيره من المتغيرات في النموذج، وأنه يقيس مفهوماً مختلفاً عنه. ويتم 
، والذي يعتمد على مقارنة الجذر التربيعي لمتوسط Fornell-Larckerالتحقق من الصدق التمايزي باستخدام معيار 

وينص  .أدناه 4لكل متغير مع معاملات الارتباط بينه وبين المتغيرات الأخرى كما في الجدول رقم  (AVE) التباين المستخرج
الارتباط مع باقي  لكل متغير يجب أن تكون أكبر من معاملات (AVE) هذا المعيار على أن قيمة الجذر التربيعي لـ

 .المتغيرات، مما يدل على أن المتغير يفسر تباين مؤشراته بشكل أكبر من تباينه مع المتغيرات الأخرى

 FORNELL-LARCKER معيار باستخدام التمايزي الصدق اختبار (:4) الجدول
 البشرية الموارد وتطوير تدريب المؤسسي الأداء المستدامة التنمية أهداف المتغير

   0.809 المستدامة التنمية أهداف
  0.864 0.903 المؤسسي الأداء

 0.839 0.917 0.880 البشرية الموارد وتطوير تدريب
(، 0.70لكل متغير جاء أعلى من الحد الأدنى المقبول ) (AVE) ( أن الجذر التربيعي لقيم4يتضح من نتائج جدول )

مقارنة هذه القيم مع معاملات الارتباط بين المتغيرات تكشف عن ملاحظة مما يدل على تحقق الصدق التقاربي. إلا أن 
( 0.917مهمة، حيث أن بعض معاملات الارتباط )مثل العلاقة بين الأداء المؤسسي وتدريب وتطوير الموارد البشرية = 

هذا التداخل قوة العلاقة ويعكس  .، وهو ما يشير إلى تداخل نسبي بين المتغيراتAVE جاءت أعلى من الجذر التربيعي للـ
بين المتغيرات، خاصة بين التدريب والأداء المؤسسي، وهو أمر متوقع نظريًً في الدراسات الإدارية، إلا أنه قد يحد جزئياً من 

. ويمكن تفسير هذه النتيجة بأن المتغيرات المدروسة Fornell-Larckerتحقق الصدق التمايزي بشكل كامل وفق معيار 
ل وثيق ضمن سياق تنظيمي واحد، مما يؤدي إلى ارتفاع معاملات الارتباط بينها. إلا أن ذلك لا يمعد بالضرورة مترابطة بشك

( قيم 2ويعرض جدول ) .خللًا منهجياً، بل يعكس طبيعة العلاقة التكاملية بين مفاهيم التدريب والأداء والتنمية المستدامة
لمتغيرات الدراسة التابعة، وذلك بهدف  (Adjusted R-square) المعدلوالمعامل  (R-square) معامل التحديد

 .تقييم القدرة التفسيرية للنموذج الهيكلي في تفسير التباين في هذه المتغيرات
 

 الهيكلي للنموذج (R²) التحديد معاملات (:2) جدول
 R-SQUARE R-SQUARE ADJUSTED المتغير

 0.814 0.815 التنمية_المستدامة أهداف
 0.841 0.841 المؤسسي الأداء

(، وهي قيمة مرتفعة تعكس قدرة عالية 0.841تشير النتائج إلى أن قيمة معامل التحديد لمتغير الأداء المؤسسي بلغت )
( مع 0.841المعدل ) R² قيمةلمتغير تدريب وتطوير الموارد البشرية على تفسير التباين في الأداء المؤسسي. كما أن تقارب 

أما بالنسبة لمتغير أهداف التنمية  .القيمة الأصلية يدل على استقرار النموذج وعدم تأثره بحجم العينة أو عدد المتغيرات
، وهي أيضاً قيمة مرتفعة تشير إلى أن الأداء المؤسسي يفسر نسبة كبيرة من R² (0.815) المستدامة، فقد بلغت قيمة

ويعرض جدول  .ذا المتغير. ويعكس هذا المستوى من التفسير قوة النموذج في توضيح العلاقات بين المتغيراتالتباين في ه
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بهدف التحقق من عدم وجود مشكلة  (Variance Inflation Factor - VIF) ( قيم معامل تضخم التباين3)
 .التعدد الخطي بين المتغيرات المستقلة في النموذج

 الخطي التعدد لاختبار (VIF) التباين تضخم معامل (:3) جدول
  البشرية _الموارد وتطوير تدريب  المؤسسي الأداء  التنمية_المستدامة أهداف المتغير

     التنمية_المستدامة أهداف
   4.392  المؤسسي الأداء

  5.287   البشرية _الموارد وتطوير تدريب
 (، في حين بلغت قيمة4.392الأداء المؤسسي وأهداف التنمية المستدامة بلغت )بين  VIF أظهرت النتائج أن قيمة

VIF  وتشير هذه القيم إلى وجود مستوى مقبول من التعدد  .(5.287)بين تدريب وتطوير الموارد البشرية والأداء المؤسسي
م وجود مشكلة جوهرية في التداخل (، مما يدل على عد10الخطي، حيث أنها تقع ضمن الحدود المقبولة إحصائياً )أقل من 

( قد تستدعي الحذر، 5إلا أنه من الجدير بالذكر أن بعض الأدبيات الحديثة تشير إلى أن القيم التي تتجاوز ) .بين المتغيرات
ذلك،  خاصة في النماذج المعقدة، وهو ما ينطبق جزئياً على العلاقة بين تدريب وتطوير الموارد البشرية والأداء المؤسسي. ومع

فإن هذه القيم لا تصل إلى مستوى يشكل تهديداً حقيقياً لصحة النموذج، بل يمكن اعتبارها ضمن الحدود المقبولة في 
 .الدراسات التطبيقية

 (Structural Model) النموذج الهيكلي 4.1.2
المتغيرات الكامنة، وذلك ، ويمستخدم لاختبار العلاقات السببية بين (Inner Model)ويمعرف بالنموذج الداخلي 

ومستويًت الدلالة الإحصائية. كما يتيح هذا النموذج اختبار  (R²) وقيم معامل التحديد من خلال تحليل معاملات المسار
الفرضيات المباشرة وغير المباشرة، بما في ذلك تحليل الأثر الوسيط، مما يجعله أداة فعالة لفهم العلاقات المعقدة بين متغيرات 

، والذي يهدف إلى اختبار العلاقات السببية (Inner Model)( نتائج النموذج الهيكلي 2حيث يمظهر الشكل ) .اسةالدر 
بين المتغيرات الكامنة في الدراسة، والمتمثلة في: تدريب وتطوير الموارد البشرية، الأداء المؤسسي، وأهداف التنمية المستدامة، 

 .، إضافة إلى القوة التفسيرية للنموذج(P-values)لدلالة الإحصائية وذلك من خلال معاملات المسار، وقيم ا
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 الهيكلي النموذج نتائج (:2) رقم الشكل

، (PLS-SEM) ( نتائج اختبار العلاقات بين متغيرات الدراسة باستخدام نموذج المعادلات الهيكلية5يعرض جدول )
، (T) ، ومتوسط العينة، والانحراف المعياري، وقيم إحصاء(Original Sample) وذلك من خلال معاملات المسار

 .، بهدف التحقق من صحة الفرضيات(P-values) ومستويًت الدلالة الإحصائية

 المسارات اختبار نتائج (5) الجدول

 المسار
Original 

Sample (O) 
Sample 

Mean (M) 
Standard 

Deviation (Stdev) 
T Statistics 

(|O/Stdev|) 
P 

Values 

 أهداف <- المؤسسي الأداء
  التنمية_المستدامة

0.903 0.903 0.010 88.882 0.000 

 <- البشرية الموارد وتطوير تدريب
  التنمية_المستدامة أهداف

0.828 0.829 0.017 48.243 0.000 

 <- البشرية الموارد وتطوير تدريب
  المؤسسي الأداء

0.917 0.918 0.011 82.997 0.000 

تشير نتائج الجدول إلى وجود علاقات إيجابية قوية وذات دلالة إحصائية بين جُيع متغيرات الدراسة، حيث بلغت قيمة 
 = T، وهي قيمة مرتفعة للغاية، كما أن قيمة )(0.903)معامل المسار بين الأداء المؤسسي وأهداف التنمية المستدامة 

يؤكدان معنوية هذا التأثير. ويعكس ذلك الدور المحوري للأداء المؤسسي في  (P = 0.000) ( ومستوى الدلالة88.882
كما   .تحقيق أهداف التنمية المستدامة، مما يتفق مع الأدبيات التي تؤكد أن تحسين الأداء يمثل مدخلًا أساسياً للاستدامة

على أهداف التنمية المستدامة، حيث بلغت قيمة معامل أظهرت النتائج وجود تأثير مباشر لتدريب وتطوير الموارد البشرية 
ويشير ذلك إلى أن التدريب  .(T = 48.243, P = 0.000) ، وهي أيضاً قيمة مرتفعة ودالة إحصائياً (0.828)المسار 

المال يسهم بشكل مباشر في تحقيق الاستدامة، وليس فقط من خلال الأداء المؤسسي، وهو ما يعزز أهمية الاستثمار في رأس 
أما فيما يتعلق بالعلاقة بين تدريب وتطوير الموارد البشرية والأداء المؤسسي، فقد  .البشري كأداة استراتيجية لتحقيق التنمية

 = T = 82.997, P)، وهي أعلى القيم في النموذج، مع دلالة إحصائية عالية (0.917)بلغت قيمة معامل المسار 
تدريب في تحسين الأداء المؤسسي. ويعكس هذا الارتباط القوي طبيعة العلاقة المباشرة ، مما يؤكد التأثير القوي لل(0.000

ومنه، يملاحظ أن جُيع معاملات المسار جاءت مرتفعة جداً  .بين تنمية المهارات وتحسين كفاءة العمل داخل المؤسسات
يعكس أيضاً درجة عالية من الترابط المفاهيمي (، وهو ما يشير إلى قوة العلاقات بين المتغيرات، إلا أنه قد 0.80)أعلى من 

بينها، خاصة في سياق المؤسسات الحكومية حيث تتداخل ممارسات التدريب مع نتائج الأداء والاستدامة. ومع ذلك، فإن 
 .والانخفاض الكبير في الانحراف المعياري يعززان من موثوقية النتائج واستقرار النموذج (T) القيم المرتفعة لإحصاء

 المناقشة .5
أظهرت نتائج التحليل وجود تأثير إيجابي قوي لتدريب وتطوير الموارد البشرية على الأداء المؤسسي، حيث بلغ معامل 

، مما يشير إلى معنوية العلاقة وقوتها. وتدل هذه النتيجة (P = 0.000) وبقيمة دلالة إحصائية (β = 0.917) المسار
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شكل مباشر في رفع كفاءة الأداء المؤسسي، من خلال تحسين مهارات العاملين وزيًدة على أن الاستثمار في التدريب يسهم ب
، حيث أكدا أن التدريب يمثل أداة Noe and Kodwani (2020)وتتفق هذه النتيجة مع ما توصل إليه  .إنتاجيتهم

ينت أن التدريب المبني على التي ب Salas et al. (2020)استراتيجية لتحسين الأداء التنظيمي، كما تتوافق مع نتائج 
( 2025أسس علمية يسهم في تحسين الأداء الفردي والجماعي. وعلى المستوى العربي، تتوافق هذه النتيجة مع دراسة سراع )

حيث أن الارتفاع الكبير في قيمة معامل  .التي أكدت وجود علاقة قوية بين تنمية الموارد البشرية وتحسين الأداء المؤسسي
كس قوة العلاقة بين المتغيرين، إلا أنه قد يشير أيضاً إلى درجة من الترابط العالي بين مفاهيم التدريب والأداء، خاصة المسار يع

في البيئات الحكومية التي تعتمد بشكل كبير على تطوير الكفاءات البشرية لتحسين الأداء. ويمكن تفسير هذه النتيجة بأن 
عد نشاطاً ثانويًً، بل أصبح جزءاً أساسياً من الاستراتيجية المؤسسية، مما يفسر هذا التأثير التدريب في المؤسسات الحكومية لم ي

 .القوي
أظهرت النتائج وجود تأثير إيجابي قوي للأداء المؤسسي على تحقيق أهداف التنمية المستدامة، حيث بلغ معامل المسار 

(β = 0.903 وبمستوى دلالة )(P = 0.000)وية العلاقة. وتشير هذه النتيجة إلى أن تحسين الأداء ، مما يدل على معن
 .المؤسسي يعد عاملًا حاسماً في تحقيق الاستدامة، من خلال تعزيز كفاءة استخدام الموارد وتحقيق الأهداف الاستراتيجية

التي أكدت أن المؤسسات   World Economic Forum (2023)وتتوافق هذه النتيجة مع ما ورد في تقارير 
الذي أشار   ESCWA (2024)الأداء المرتفع تكون أكثر قدرة على تحقيق التنمية المستدامة، كما تتفق مع تقرير  ذات

ومن ناحية أخرى، تختلف هذه  .إلى أن تحسين الأداء المؤسسي يمثل مدخلاً أساسياً لتحقيق أهداف التنمية في الدول العربية
النتيجة جزئياً مع بعض الدراسات التي أشارت إلى وجود فجوة بين الأداء المؤسسي وتحقيق الاستدامة بسبب ضعف التطبيق 
 أو القيود التنظيمية، إلا أن قوة العلاقة في هذه الدراسة قد تعكس تحسناً في ممارسات الإدارة الحكومية أو زيًدة الوعي بمفاهيم

الاستدامة. ويمكن تفسير ذلك بأن المؤسسات الحكومية أصبحت أكثر توجهاً نحو تحقيق الاستدامة كجزء من استراتيجياتها 
 .الوطنية، مما يعزز من دور الأداء المؤسسي في تحقيق هذه الأهداف

 ,β = 0.828المستدامة ) أظهرت النتائج وجود تأثير مباشر لتدريب وتطوير الموارد البشرية على تحقيق أهداف التنمية
P = 0.000 بالإضافة إلى تأثير غير مباشر عبر الأداء المؤسسي، مما يدل على وجود وساطة جزئية للأداء المؤسسي في ،)

هذه العلاقة. وتشير هذه النتيجة إلى أن التدريب يسهم في تحقيق الاستدامة بطريقتين: بشكل مباشر، ومن خلال تحسين 
من أن تطوير   McKinsey & Company (2025)توافق هذه النتيجة مع ما أشار إليه وت .الأداء المؤسسي

مهارات العاملين يؤدي إلى تحسين الأداء، والذي بدوره ينعكس على تحقيق نتائج استراتيجية مستدامة. كما تتفق مع دراسة 
وإن كان تأثيرها يمر عبر تحسين الأداء  ( التي أكدت أن ممارسات التدريب تسهم في تحقيق التنمية المستدامة،2024ضيف )

المؤسسي؛ فإن وجود وساطة جزئية يشير إلى أن الأداء المؤسسي ليس المتغير الوحيد الذي يفسر العلاقة بين التدريب 
 والاستدامة، بل قد توجد متغيرات أخرى مؤثرة مثل التحول الرقمي أو الثقافة التنظيمية. كما أن استمرار التأثير المباشر

للتدريب على التنمية المستدامة يعكس أن التدريب قد يؤثر على جوانب أخرى مثل الابتكار أو الوعي البيئي، دون المرور 
ويمكن تفسير هذه النتيجة بأن التدريب في المؤسسات الحكومية يسهم في تحسين الأداء  .الكامل عبر الأداء المؤسسي

ت الاستراتيجية التي تسهم بشكل مباشر في تحقيق أهداف التنمية المستدامة، مما التشغيلي، ويمتد أيضاً ليشمل تطوير القدرا
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حيث تشير نتائج الدراسة إلى وجود علاقات قوية ومتكاملة بين تدريب  .يفسر وجود التأثير المباشر وغير المباشر في آن واحد
ة، حيث يلعب التدريب دوراً محوريًً في تحسين الأداء، وتطوير الموارد البشرية والأداء المؤسسي وتحقيق أهداف التنمية المستدام

بينما يمثل الأداء المؤسسي حلقة الوصل الأساسية لتحقيق الاستدامة. كما تؤكد النتائج على أهمية تبني نماذج تحليلية شاملة 
 .تأخذ في الاعتبار العلاقات المباشرة وغير المباشرة بين المتغيرات

 الخاتمة .6
في سياق الاهتمام المتزايد بالدور الاستراتيجي للموارد البشرية في تعزيز الأداء المؤسسي وتحقيق أهداف تأتي هذه الدراسة 

التنمية المستدامة، حيث سعت إلى تحليل العلاقة بين تدريب وتطوير الموارد البشرية والأداء المؤسسي، ودورهما في تحقيق 
ع التركيز على اختبار الدور الوسيط للأداء المؤسسي. وقد أظهرت النتائج الاستدامة داخل المؤسسات الحكومية الإماراتية، م

وجود علاقات إيجابية قوية ودالة إحصائياً بين متغيرات الدراسة، مما يؤكد أن الاستثمار في تنمية الموارد البشرية لم يعد خياراً 
وأوضحت النتائج أن تدريب وتطوير الموارد البشرية  .تنظيمياً، بل أصبح ضرورة استراتيجية تفرضها متطلبات البيئة المعاصرة

يسهم بشكل مباشر وقوي في تحسين الأداء المؤسسي، وهو ما يعكس أهمية تنمية المهارات والمعارف لدى العاملين في رفع 
التنمية المستدامة،  كفاءة الأداء وتعزيز الإنتاجية. كما بي نت النتائج أن الأداء المؤسسي يمثل عاملًا حاسماً في تحقيق أهداف

حيث يسهم في تحويل الجهود التنظيمية إلى نتائج ملموسة تدعم الاستدامة الاقتصادية والإدارية. ويؤكد هذا الترابط أن الأداء 
ومن ناحية  .المؤسسي لا يمعد مجرد مؤشر لقياس الكفاءة، بل يمثل آلية تشغيلية تربط بين مدخلات التطوير ومخرجات التنمية

كشفت الدراسة عن وجود دور وسيط جزئي للأداء المؤسسي في العلاقة بين تدريب وتطوير الموارد البشرية وتحقيق أخرى،  
أهداف التنمية المستدامة، مما يدل على أن أثر التدريب لا يقتصر على تحسين الأداء فقط، بل يمتد ليؤثر بشكل مباشر وغير 

ة المركبة للعلاقات التنظيمية، حيث تتداخل الأبعاد البشرية والإدارية مباشر في تحقيق الاستدامة. ويعكس ذلك الطبيع
والاستراتيجية في تشكيل النتائج النهائية. كما يشير إلى أن الأداء المؤسسي يمثل حلقة وصل أساسية، لكنه ليس العامل 

ا أظهرت نتائج التحليل الإحصائي كم  .الوحيد المؤثر، الأمر الذي يفتح المجال لدراسة متغيرات أخرى مكملة في المستقبل
أن النموذج المقترح يتمتع بدرجة عالية من الثبات والصدق، إضافة   SmartPLSو   IBM SPSS Statisticsباستخدام برنامجي 

إلى قوة تفسيرية مرتفعة، مما يعزز من موثوقية النتائج ويؤكد صلاحية الأداة المستخدمة. ويعكس ذلك دقة التصميم المنهجي 
وفي ضوء هذه النتائج، تسهم الدراسة في إثراء  .لدراسة وقدرته على اختبار العلاقات المعقدة بين المتغيرات بشكل متكاملل

الأدبيات العلمية من خلال تقديم نموذج تكاملي يربط بين التدريب والأداء والاستدامة، مع إبراز الدور الوسيط للأداء 
اصة في ظل محدودية الدراسات العربية التي تناولت هذه العلاقة بشكل شامل. كما المؤسسي، وهو ما يمثل إضافة نوعية خ

تقدم الدراسة دلالات تطبيقية مهمة للمؤسسات الحكومية، حيث تؤكد على ضرورة تبني سياسات تدريبية فعالة، وتعزيز 
ورغم أهمية هذه  .لتحقيق التنمية المستدامةكفاءة الأداء المؤسسي، وربط برامج تطوير الموارد البشرية بالأهداف الاستراتيجية 

النتائج، إلا أن الدراسة واجهت بعض القيود، من أبرزها اقتصارها على قطاع المؤسسات الحكومية واعتمادها على بيانات 
اسات مقطعية، مما قد يحد من تعميم النتائج أو تفسير العلاقات السببية بشكل كامل. ومن هنا، تبرز الحاجة إلى إجراء در 

مستقبلية تتناول قطاعات مختلفة، وتدمج متغيرات إضافية مثل التحول الرقمي أو الثقافة التنظيمية، إضافة إلى اعتماد مناهج 
وفي الختام، تؤكد هذه الدراسة أن تدريب وتطوير الموارد البشرية يمثل حجر الأساس  .طولية لفهم أعمق للعلاقات بين المتغيرات
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في بناء الأداء المؤسسي الفعال، والذي بدوره يشكل ركيزة رئيسية لتحقيق التنمية المستدامة. ومن ثم، فإن تعزيز التكامل بين 
 .تحقيق التميز والاستدامة في بيئة عمل متغيرة ومتسارعة هذه الأبعاد يمثل توجهاً ضروريًً للمؤسسات الحكومية الساعية إلى
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