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 المقدمة .1

يمثل الأداء الرقمي أحد المرتكزات الأساسية لنجاح المنظمات في ظل عصر التحول التكنولوجي لكونه يعكس قدرة المؤسسات 

وكما يبين مدى جاهزية البنية التكنولوجية وكفاءة استخدام الأدوات الرقمية في الصحية على توظيف التقنيات الحديثة بكفاءة وفاعلية 

 إنجاز المهام بفاعلية أعلى ليعد محوراً أساسياً لدعم التحول الرقمي وتحقيق نتائج تنظيمية أكثر استدامة وجودة.

على تصيميم البرامج التدريبية حيث انه وتشيير بعض الدراسيات لسيابقة اس أسيلوه منهجية الديكام وابعادث يوثراس بشيكل مباشير 

عند تحديد المهارات والمعرفة لأفراد العاملين قد يحدث عدم توافق بين القدرات الفردية ومتطلبات الوظيفة كما اس غياه التحليل 

يترتب عليه اهدار الدقيق للكفاءة قد يؤدي الى ضييياا الوقو والموارد في التدريب الافراد العاملين على مهارات غير ضييرورية مما 

الاموال والجهود التي كاس يمكن اسييييييتثمارها في تطوير مهارات حقيقية وعليه ظهرت الحاجة إلى تبني منهجيات  تدريبية حديثة 

تعزز من كفاءة العنصر البشري وتواكب متطلبات البيئة الرقمية حيث هدف البحث  تسليط الضوء على منهجية الديكام كأداة تدريبية 

سيييد فجوة الكفاءة المعرفية الرقمية وتعزز من اسيييتراتيجيات التحول الرقمي فهي منهجية علمية تصيييمم المناهج التدريبية  تسييياهم في

بناءً على حقائق علمية مأخوذة من ممارسي الوظيفة نفسها وبناء على ما سبق فاس المشكلة البحثية تتمحور حول افتقار دائرة صحة 

هيم تدريبية حديثة تتناسيييييب مع حاجة الدائرة لتعزيز الأداء الرقمي والتي ركزت على اسيييييتخدام بغداد الرصيييييافة إلى اسيييييتخدام مفا

المنهجية كأداة يمكن أس تسييياهم في تحديد نقاط القوة والضيييعف في الأداء الرقمي وتقديم الحلول لرفع كفاءة الموارد البشيييرية ويمكن 

 توضيح مضامينها خلال طرح الأسئلة البحثية التالية:
لديكام لتطوير وتحسييييييين الأداء  هل -أ ثة وبالأخص منهجية ا ية الحدي تدريب لدائرة المبحوثة الوعي والادراك بأهمية اعتماد المناهج ال لك ا تمت

 الرقمي؟

 هل هناك علاقة ارتباط معنوية بين متغيرات الدارسة )منهجية الديكام والأداء الرقمي للموارد البشرية( في الدائرة المبحوثة؟ -ه

 ؟توى تأثير منهجية الديكام في الأداء الرقمي للموارد البشرية قي الدائرة المبحوثةما مس -ج

 أهمية البحث .2
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تكتسيييب أهمية البحث من خلال تسيييليط الضيييوء على منهجية الديكام كأداة حديثة تسييياعد في تحسيييين الأداء الرقمي او من خلال تقديم ر ية 

 ة الحديثة، انطلاقا من ذلك يمكننا تحديد أهمية البحث من خلال الاتي:شاملة تدعم المنظمات في مواجهة التحديات الرقمي

 كبرنامج تدريبي يسهم في تقييم وتحسين الأداء الرقمي للموارد البشرية ومتابعة أدائه. DACAM)سلطو البحث على منهجية الديكام ) -أ

ريبية فعالة يحتاج المسيييؤولوس فيها الى إدراك أهمية ه ث تسييياعد الدائرة الصيييحية على تحسيييين عملياتها الرقمية من خلال تطبيق منهجية تد -ه

 .المفاهيم والاهتمام بالبرامج التدريبية الحديثة

 يوافر حلولاً عملية للتغلب على التحديات التي تواجه تطبيق التقنيات الرقمية في بيئات العمل المختلفة ومنها القطاا الصحي. -ت

 التدريبية مع تقنيات التحول الرقمي للمنظمات الحديثة.يوافر إضافة معرفية حول تكامل الأساليب  -ث

 اهداف البحث. 3
 يهدف البحث معرفة دور منهجية الديكام في تحسين الأداء الرقمي والاحاطة بالمشكلة ولتحقيق الأهداف الاتية:

 .الديكام لتطوير الأداء الرقميالعمل على زيادة الوعي والادراك بأهمية اعتماد المناهج التدريبية الحديثة وبالأخص منهجية  -أ

 )منهجية الديكام الأداء الرقمي للموارد البشرية(. بحث قياس واختبار علاقة الارتباط بين متغيرات ال -ه

 .تأثير معنوي لمنهجية الديكام في الأداء الرقمي للموارد البشرية قياس -ت

 المفاهيم النظرية . 4
استعراض المتغيرات الرئيسة والفرعية التي يتناولها البحث، وفقاً لر ية الباحث ويمكن تلخيص لتحديد الهيكل العام للبحث، من الضروري 

 :ه ث المتغيرات على النحو التالي

 الإطار النظري. 5

 منهجية الديكام .1.5
 مفهوم منهجية الديكام  .1.1.5

تناول كثير من الباحثين في مجال إدارة الاعمال عموما وإدارة الموارد البشييييرية خصييييوصييييا مفهوم منهجية الديكام من مختلف 

حديثة  طرائقتطور المناهج التعليمية ب بانها( 2010، عدناس، )نالأمي وأشييييياروجهات النظر باختلاف المدارس الفكرية والفلسيييييفية 

المهارات والملاحظات التي يدونها الخبراء في عمالهم  بحث التقليدية من خلال الندوات او الاجتماعات للمناقشيييييية و طرائقخلافا لل

فكرة تتم بين سييوق العمل وصيياحب الخبرة التي  (2019الفقيه، عبد المنعم فرج، ) وبين [1]، من اجل تطوير صيييغة تعليمية وتدريبية

 .[2]ريبي من جهة أخرىيمارسها من جهة ومصمم المنهاج التد

 أهمية منهجية الديكام .5.1.2
محمد، فاتن رمضيييياس عبدة،  و(، 2016أبو هشيييييمة، أسييييامة محمد حسييييين، )كل من  له ث المنهجية أهمية وتتلخص في الاتي بحسييييب

 [4].،[3] (2022مصطفى، يوسف عبد المعطي، مخلوف، سميحة علي محمد، )

التعليم والصييييييحة لكونها تعد من المنهجيات الحديثة التي ثبتو قدرتها في مجال تحليل  تخدم الكثير من القطاعات الحكومية مثل -1

 وتوصيف الوظائف وتحديد الاحتياجات التدريبية.

 تعمل على جمع وتبادل وتحليل الوظيفة من خلال المناقشة الجماعية والعصف ال هني للأطراف أصحاه العلاقة. -2

 .جراء عملية التقييم عن طريق تصميم لأدوات التقييم على أسس علميةتوفر منهجية الديكام معياراً مناسب لأ -3

 اهداف منهجية الديكام .3.1.5
منهجية الديكام تعمل على توصيييف وتحليل الوظائف وتطوير البرامج التدريبية  (2016أسييامة محمد حسييين، )أبو هشيييمة،ووضييح 

 [3].فتقود الى عدة اهداف بحسب 

 .التدريب والتطويرتعمل المنهجية الى ربط الاوصاف الوظيفية بمتطلبات العمل المأخوذة من أنشطة  -1

 توفر منهج سليم وقوي من خلاله يمكن تحديد الاحتياجات التدريبية للأفراد العاملين. -2

 .  [5] ات والأهداف المرتبطة بكل وظيفةرسم مسارات مهنية بناءً على المسؤولي -3

 عناصر ومستلزمات تطبيق منهجية الديكام .4.1.5
تمثل ورشييات عمل منهجية الديكام والعناصيير الاسيياسييية لأنها تمثل مجموعة من العناصيير البشييرية ل ا يتطلب توافرها لنجاح 

  [6].(2014خليل، نبيل سعد، ) عملها وهي بحسب

ويقوم باختيار الافراد العاملين للوظيفة وال ي المنسيييق: وهو ال ي يقوم بأعداد تخطيط الورشييية وعمليات التوصييييف الوظيفي  -1

 يساعد في توفير كافة مستلزمات الورشة.

سق باختيار الاعضاء بكل دقة وهم من الموظفين المنتجين والمبدعين في المهام المحددة لهم من  -2 لجاس الديكام: يكوس دور المن

نات لغرض المناقشييييييية والخ يا ية المطلوبة لنفس يمتلكوس الخبرات وبعد ذلك يتم عرض الب قدرات والمهارات المهن بال روج 

 المهنة.

ميسيييير الورشيييية: هو المسييييؤول عن تنظيم وادارة الورشيييية ما يتطلب منه هو امتلاكه للقدرة على ادارة المجموعة المناقشيييية  -3

 وفحص المعرفة والقدرات في سياق المهنة واستخلاص النتائج والاتصال مع الخبراء والمستشارين.

 نات: يكوس دورث من خلال اسناد المدراء، وتحليل البيانات، والنقاشات، واستنتاجها.مسجل البيا -4

لجنة المختصييين: وتتألف من اسييات ة ومدربين وأكاديميين متخصييصييين في انشيياء الدورات التعليمية التدريبية ويتم اختيارهم  -5

ت والاسييتنتاجات ليقدموا رأيهم فيها ويم اقتراح ما وتدقيقهم بعناية ويتم عرض مختلف النقاط التي توصييل اليها اثناء المناقشييا

 يلزم ضمن الحدود التخصص اس كاس تغيراً كليا او جزئيا.
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خريطة الديكام: وهي النتائج النهائية لعمل لجنة الديكام بعد انتهاء ورشيية العمل وتتألف من الواجبات ومهام الوظيفة وصييفات  -6

 [4]ديكام على الخريطة. من يشغلها ويفضل كتابة اسماء اعضاء لجنة ال

 

 الاداء الرقمي .2.5
 مفهوم الاداء الرقمي للموارد البشرية .1.2.5

الى عنصيييرين هما   (2024الخزعلي، معتز رحيم حميد، الماضيييي، ضيييرغام عبد العالي، ) مفهوم الأداء الرقمي، تم تقسييييمه من قبل

اداء الابتكار يتضمن العنصر الأول أداء المهام الرقمية استخدام الأفراد العنصر الأول، هو اداء المهام الرقمية والعنصر الثاني، فهو 

 العاملين التقنيات الرقمية لإكمال المهام الروتينية والمتكررة بكفاءة، بينما العنصيييييير الثاني أداء الابتكار الرقمي اسييييييتخدام التقنيات

هو القيام بإنجاز  (2023بلاني، زيد حسييييييين علي، ) ما اشيييييييار، وك[7]الرقمية في وقو واحد لتعزيز الابتكار وتحقيق نتائج مبكرة

المسييؤوليات والواجبات والمهام، التي يقوم بها الفرد من خلال موقعه الوظيفي في المسييؤولية على الوجه الأمثل بمسييتوى المهارات 

الإدارية أو التحول التدريجي في ممارسييييييات الإدارية من الشييييييكل التقليدي الى الشييييييكل التقني وإنجاز كافة المهام والممارسييييييات 

ات داخل الوحدة الإدارية باسييييتخدام التقنيات التكنولوجية حتى يصييييبح نظاما إداريا حديثا، حتى يمكن تطبيقه ومن خلاله يتم والواجب

 .[8]انجاز الاعمال بشكل ادق واسرا واقل كلفة

 أهمية الأداء الرقمي للموارد البشرية .2.2.5
 Wang، G، Niu،Y، Mansor،Z. D، Leong، Y. C، &Yan، Z. (2024)و  (2019عواشرية، السعيد سلماس، )من  كل وبحسب

 :[10]  [9]فاس أهمية الأداء الرقمي تتمثل فيما يلي

 اختراق الأسواق الجديدة والتوسع لما تتمتع به التكنولوجيا الرقمية بالقدرة على تحويل قيمة للزبائن. -1

ستخدام التقنيات الرقمية الى تحسين الاتصال والتنسيق توفر للأف -2 راد العاملين المعلومات ذات الصلة في الوقو المناسب تؤدي ا

 تالي تسهل اتخاذ القرارات مستنيرة.الوب

 لها تأثير على زيادة إنتاجية العمل.  -3

 اهداف الأداء الرقمي للموارد البشرية .3.2.5
وكما  الأهداف التي تسيييعى المنظمات الى تحقيقها عبر الأداء الرقمي ,Karnilev, Sergey Sergeyevg ,(2002) حدد الباحثوس

 :[11]يلي

 تحسين جودة المعلومات التي يقدمها قسم إدارة الموارد البشرية.  -1

 تخفيف العبء الإداري على قسم الموارد البشرية.  -2

 الوقو المناسب. تحسين سرعة اتاحة المعلومات من قبل إدارة الموارد البشرية أي اتاحة المعلومات في -3

 للموارد البشرية مجالات الأداء الرقمي .4.2.5

يعد العنصير البشيري من الركائز الأسياسيية التي تسياعد تحسيين الأداء الرقمي في أي مجال ولا يعتمد النجاح في إدارة العمليات 

التي يجلبها الافراد المشيييرفوس على ه ث  الرقمية على التكنولوجية المتاحة فحسيييب بل يعتمد ك لك على المهارات والمعرفة والابداا

 [12العمليات كما موضح في ادناث: ]

 مساهمة العنصر البشري في تحسين الاداء الرقمي ويتضمن ما يأتي:  -أ

المعرفة والمهارات المتخصصة: يساعد الاشراف على العنصر البشري على ضماس استخدام التكنولوجية الحديثة بشكل فاعل  -1

 متعمقة بالأدوات الرقمية التي تساعد على تحسين الاداء والكفاءة.لدرجة معرفة 

الابتكار والابداا: في عالم رقمي سريع التغير بعد الابداا عنصراً اساسياً لتحسين الاداء الرقمي ويتيح للعنصر البشري تطبيق  -2

 حلول مبتكرة جديدة للتغلب على التحديات التقنية وتحقيق نتائج متميزة.

اتخاذ القرار: يمكن للأشييراف على العنصيير البشييري تحليل البيانات الرقمية واسييتخراج الأنماط والاتجاهات مما يمكن التحليل و -3

 اس يساعد في اتخاذ القرارات افضل تؤثر بشكل ايجابي في الاداء الرقمي .

 المهام التي يقوم بها العنصر البشري في الاداء الرقمي:  -ه

ية: يقوم المشرفوس بمراقبة تقدم العمليات الرقمية عن كثب واتخاذ الاجراءات التصحيحية اللازمة الاشراف على العمليات الرقم -1

 لضماس استمرارية الاداء وفاقا للمعايير المقررة.

تطوير المهارات: يعد تطوير مهارات الفرق الرقمية من خلال التدريب المستمر جزءاً مهما من تحسين الاداء الرقمي، اذ يساعد  -2

 ريب على ضماس حصول جميع الافراد على المعرفة اللازمة لاستخدام الادوات والتقنيات المتاحة.التد

ادارة المشاريع الرقمية: المشرف مسؤول عن تنظيم وإدارة المشاريع الرقمية من البداية الى النهاية مما يضمن تنفي  المشاريع  -3

 في الوقو المحدد وبأعلى جودة.

 العنصر البشري في الاداء الرقمي: التحديات التي تواجه  -ج

التكنولوجيا تتغير باسييييييتمرار: تتطور التكنولوجيا مما يتطلب من قادة الاداء الرقمي مواكبة ه ث التغيرات باسييييييتمرار وتكيف  -1

 استراتيجيات العمل لتلبية متطلبات السوق.
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المديروس التنفي يوس، لأنه يتطلب  ديات التي يواجههاادارة البيانات الضييييخمة: يعد التعامل مع كميات كبيرة من البيانات احد التح -2

 مهارات لتحليل البيانات واستخراج المعلومات المهمة من البيانات المتراكمة.

يرى الباحث اس العنصر البشري للإشراف في مجال الاداء الرقمي والابداا لتحسين وتطوير العمليات الرقمية ولضماس تحسين 

ي اس يقوم المديروس التنفي يوس بتطوير مهاراتهم ومعارفهم باسيييتمرار واس يكونوا مرنين في الاسيييتجابة الاداء الرقمي من الضيييرور

 للتحديات التكنولوجية المستمرة.

 البنية التحتية الداعمة الاداء الرقمي:  -د

التي تضييييمن تشييييغيل العمليات الرقمية بكفاءة وتسيييياعد البنية التحتية الداعمة للأداء الرقمي هي مجموعة من الأنظمة والتقنيات 

على تحسيييين الاداء العام تتكوس البنية من مجموعة من العناصييير الاسييياسيييية التي تعمل معا لتحقيق اعلى المسيييتويات كفاءة والاداء 

 الرقمي، فيما يأتي اهم مكونات الهيكل: 

كات التي تدعم التطبيقات الرقمية، إذ يجب اس تكوس ه ث الاجهزة المعدات والتكنولوجيا: تشييمل الخوادم واجهزة الحوسييبة والشييب -1

 متطورة للغاية وقادرة على التعامل مع الكميات المتزايدة.

البرمجة: ويشييمل انظمة وبرامج لإدارة وتحليل البيانات فضييلاً عن التي تدعم التطبيقات الرقمية، إذ يجب اس تكوس ه ث الاجهزة  -2

 التعامل مع الكميات المتزايدة.متطورة للغاية وقادرة على 

الشيييبكات والاتصيييالات: تضيييمن الشيييبكة القوية والمسيييتقرة الاتصيييال السيييريع والأمن بين الأنظمة الرقمية مما يزيد من سيييرعة  -3

 الوصول الى البيانات وتسهيل العمل عن بعد. 

لعناصيييير كلها تعمل معا لضييييماس اسييييتدامة ويرى الباحث البنية الداعمة للإداء الرقمي تشييييمل الأجهزة البرمجيات وأدوات ه ث ا

 وفاعلية العمليات الرقمية وتحقيق أداء عالً في بيئات العمل الرقمي.

ويرى الباحث البنية الداعمة للأداء الرقمي تشييييمل الأجهزة البرمجيات وأدوات ه ث العناصيييير كلها تعمل معا لضييييماس اسييييتدامه 

 يئات العمل الرقمي.وفاعلية العمليات الرقمية وتحقيق أداء عال في ب

 رقمنه الإدارة والدعم للأداء الرقمي -هـ 

الرقمنة الإدارية هي عملية تحويل العمليات الإدارية التقليدية الى عمليات رقمية باسيييتخدام التكنولوجيا الحديثة مما يسيييهم بشيييكل 

المهام وتنظيم العمليات وتحليل البيانات وفيما  كبير في تحسين الأداء الرقمي يتضمن ذلك استخدام البرامج والأدوات الرقمية لإدارة

 يأتي ه ث أبرز جوانب إدارة الرقمنة ودورها في دعم الأداء الرقمي.

تحسين الكفاءة والسرعة: تساعد العمليات الإدارية الرقمية على تسريع العمليات وتقليل الوقو ال ي تقضيه في المهام الروتينية  -1

 تقليل الأخطاء البشرية.وبالتالي زيادة كفاءة الأداء و

إدارة البيانات وتحليلها: توافر الأدوات الرقمية القدرة على جميع البيانات وتحليلها بكفاءة مما يساعد في اتخاذ القرارات  -2

 [12]( وال ي يوضح مجالات الأداء الرقمي 1وكما موضح في الشكل ) الاستراتيجية بناء على بيانات دقيقة

 مجالات الأداء الرقمي (1شكل )                                                              

 

 

 

 الجانب العملي6. 

 بحثمستوى وطبيعة متغيرات ال 1.6.
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البشرية( سيتم تفسير معطيات التحليل الوصفي لمستوى إجابات العينة باستخدام )تطبيق منهجية الديكام والأداء الرقمي للموارد 

 .(1وسيتم استخدام مصفوفة قوة الاستجابات والتي تبين استجابة افراد العينة على فقرات الاستبانة وكما بين بالجدول )
 

 يبين العلاقة بين المتغيرات والمفاهيم الديكام (2الشكل )
 [12] مصفوفة قوة الاجابات على فقرات الاستبانة (1جدول )

 الفئة
الوسط الحسـابي الموزون محصـورة ضمـن قيمة 

 الفترة

قوة الاجابات على فقـرات 

 الاستبـانة
 مستـوى الاستجابة من قبـل أفراد العينة

ً  1.8إلى أقل من  1من  الأولى  منخفض جداً  عدم الاتفاق تماما

 منخفض عدم الاتفاق 2.6إلى أقل من  1.8من  الثانية

 معتدل محايد 3.4إلى أقل من  2.6من  الثالثة

 مرتفع الاتفاق 4.2إلى أقل من  3.4من  الرابعة

 مرتفع جداً  الاتفاق تماماً  5إلى    4.2من الخامسة

 .بحث الخماسي في ال Likertوذلك عند اعتماد مقياس  } =0.08( 5)أعلى قيمة يأخذها المقياس =  \( 4=  1- 5) {طول الفئة في المصفوفة = 

 منهجية الديكام( وابعاده الخمسة التحليل الوصفي لمتغير المستقل )تطبيق .1.1. 6
 مستوى وطبيعة اجمالي المتغير المستقل )تطبيق منهجية الديكام( وابعادث (2جدول )

مستوى 

 الاستجابة

الأهمية النسبية 

% 

الانحراف 

 المعياري
 المتغير المستقل الابعاد الفرعية الوسط الحسابي

 تحليل المنهجية 3.89 0.93 77.8 مرتفع

تطبيق منهجية 

 الديكام

 تصميم المنهجية 3.75 1.07 75.0 مرتفع

 تنفي  المنهجية 4.10 0.90 82.0 مرتفع

 تقييم المنهجية 3.96 1.02 79.2 مرتفع

 تطوير المنهجية 3.99 0.92 72.8 مرتفع

 المجموع 3.94 1.05 78.8 مرتفع

( 4.2الى اقل من  3.4وهي ضمن الفئة ما بين )من  3.94الوسط الحسابي المستقل منهجية الديكام بلغ ( اس قيمة 2يبين الجدول )

اس مسييتوى أهمية إجابات العينة على مجمل منهجية الديكام اتجهو نحو الاتفاق  ينة ليوضييح ذلكفي مصييفوفة قوة اسييتجابة افراد الع

ليبين مدى التشييتو العالي نسييبياً في إجابات العينة بخصييوص فقراته  (1.05وبمسييتوى اسييتجابة مرتفع، وبانحراف معياري سييجل )

باعتماد الخبرات ( منهجية الديكام%( ويدل ذلك على اس اجمالي الإجابات نحو ه ا المتغير المستقل )78.8وشكلو الأهمية النسبية ) 

خبراء ذوي المهارات العالية في تصيميم  رة تعتمد علىالتحليلية لمعرفة أهمية تطبيق منهجية الديكام كبرنامج تدريبي متقدم واس الدائ

البرامج التدريبية مراعيةً التوافق بين المناهج التدريبية الحالية والمسيييييتحدثة والهدف الرئيسيييييي للبناء المعرفي على ضيييييوء تقارير 

والجهة المشييرفة على التنفي  تراعي  بشييكل جيد تحديد واختيار الجهات المسييتفيدة من المدربين والمتدربين وفق واس  تحليل المنهجية

معايير عالمية والتي تدل على اس دائرة صيييييحة بغداد الرصيييييافة تراعي تقييم البرامج التدريبية وتفسيييييير مدخلاتها ومخرجاتها وفق 

 .ة الفجوة مع المتغيرات الجديدةمعايير الجودة والمواصفات العالمية لمعالج

 التحليل الوصفي للمتغير المعتمد الأداء الرقمي للموارد البشرية .2.1.6
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( والتي تقع 3.98بلغو ) (اس قيمة الوسيييط الحسيييابي الموزوس للمتغير المعتمد )الاداء الرقمي للموارد البشيييرية( 3جدول )اليبن 

ذلك اس مسييتوى أهمية اجابات العينة ( في مصييفوفة قوة اسييتجابة أفراد العينة ليوضييح 4.2إلى أقل من  3.4من الفئة ما بين ) ضييمن

، وبانحراف مسييييتوى اسييييتجابة مرتفععلى مجمل فقرات )الاداء الرقمي للموارد البشييييرية( اتجهو نحو الاتفاق المتوسييييط نسييييبياً وب

( وشكلو ص فقرات )الاداء الرقمي للموارد البشرية( وال ي يبين مدى التشتو العالي في اجابات العينة بخصو1.10معياري سجل )

 الأهمية. 

والتي تدل على اس أكثر من ثلثي العينة اتفقوا بنسيييييب متفاوتة على أهمية المتغير وضيييييرورة  ،%(79.6) له ا المتغيرالنسيييييبية 

نقلة نوعية في التعاملات في  اعتمادث وقياسيييه وفق مؤشيييرات الجودة في ظل المتغيرات الجديدة والبيئة المضيييطربة التي تحتاج الى

وقد لوحظ من خلال الجدول وجود فروقات واضحة بين ابعاد المتغير حيث جاءت جميع الابعاد  ،جال قياس الاداء للموارد البشريةم

ما بين ضييعف ومتوسييط القوة لتشييير الى الاتفاق المقبول نسييبياً لامتلاك دائرة صييحة بغداد  (4.2إلى أقل من  3.4ضييمن الفئة )من 

الرصيييييافة لها الوعي والادراك بأهمية تحقيق البلعد الرقمي للتنمية المسيييييتدامة وتكوس مطابقة للأهداف المرسيييييومة ضيييييمن الخطط 

 لى المستوى الوظيفي والعملياتي والاستراتيجي. الاستراتيجية التي تضعها لتحسين الاداء الرقمي للموارد البشرية ع
 مستوى وطبيعة اجمالي المتغير المعتمد )الاداء الرقمي للموارد البشرية( وابعادث (3جدول )

مستوى 

 الاستجابة

الأهمية النسبية 

% 

الانحراف 

 المعياري
 المتغير المعتمد الابعاد الفرعية الوسط الحسابي

 الوظيفي الاداء 4.02 0.91 80.4 مرتفع

الاداء الرقمي 

 للموارد البشرية

 الاداء العملياتي 3.96 1.01 79.2 مرتفع

 الاداء الاستراتيجي 3.95 1.14 79.0 مرتفع

 المجموع 3.98 1.10 79.6 مرتفع

 اختبار فرضيات الارتباط .3.1.6
( 4الرقمي للموارد البشيييرية وكما مبين في الجدول )قياس واختبار فرضييييات علاقة الارتباط بين تطبيق منهجية الديكام والأداء 

 ادناث:
 نتائج اختبار فرضيات الارتباط (4جدول )

 متغيرال

 المستقل
 المتغير التابع

معامل ارتباط 

 الرتب لسبيرمان

 Zاختبار 
 التفسير

 القيمة الاحتمالية المحتسبة Z قيمة  

ل
تق

س
لم

 ا
ير

تغ
لم

 ا
اد

بع
أ

 

تحليل 

 المنهجية

الرقمي الاداء 

 للموارد البشرية
0.602 7.712* 0.00 

وجود ارتباط طردي متوسط بين تحليل 

المنهجية والاداء الرقمي للموارد 

البشرية وبالتالي قبول الفرضية 

 الفرعية الأولى.

تصميم 

 المنهجية

الاداء الرقمي 

 للموارد البشرية
0.577 7.391* 0.00 

وجود ارتباط طردي متوسط نسبياً بين 

الاداء الرقمي والمنهجية  تصميم

للموارد البشرية وبالتالي قبول الفرضية 

 الفرعية الثانية.

تنفيذ 

 المنهجية

الاداء الرقمي 

 للموارد البشرية
0.645 8.262* 0.00 

تنفي   وجود ارتباط طردي متوسط بين

المنهجية والاداء الرقمي للموارد 

 البشرية قبول الفرضية الفرعية الثالثة.

تقييم 

 المنهجية

الاداء الرقمي 

 للموارد البشرية
0.611 7.827* 0.00 

 تقييموجود ارتباط طردي متوسط بين 

المنهجية والاداء الرقمي للموارد 

البشرية وبالتالي قبول الفرضية 

 الفرعية الرابعة.

تطوير 

 المنهجية

الاداء الرقمي 

 للموارد البشرية
0.631 8.083* 0.00 

بين    وجود ارتباط طردي متوسط

تطوير المنهجية والاداء الرقمي 

للموارد البشرية وبالتالي قبول 

 الفرضية الفرعية الخامسة.

( قبول الفرضية الرئيسة الأولى التي مفادها )توجد علاقة ارتباط معنوية ذات دلالة إحصائية بين تطبيق منهجية 4يبين الجدول )

**( وه ث القيمة أعلى من 7.891( المحتسبة )Z%(، إذ بلغو قيمة )95وبنسـييـييـييـييبة ثقة ) ،الديكام والاداء الرقمي للموارد البشرية(

(، بينما سييييجلو قيمة معامل الارتباط بين 0.01( لتدل على معنوية العلاقة وعند مسييييتوى معنوية )1.96( الجدولية البالغة )Zقيمة )

بما يوثق وجود ارتباطاً طردياً متوسطاً بين المتغيرات مستندة على  (0.616تطبيق منهجية الديكام والاداء الرقمي للموارد البشرية )

 .% حيث اس جميع الفرضيات الفرعية كانو معنوية100وبنسبة  بحث اجابات عينة ال

 .الفرضية الفرعية الأولى )الارتباط بين تحليل المنهجية والأداء الرقمي للموارد البشرية(-1

تـــوجد علاقة ارتباط معنوية ذات دلالة إحصائية بين تحليل الفرعية الأولى التي مفادها ) ( إلى قبول الفرضية4يشير الجدول )

الجدولية البالغة (Z( وه ث القيمة أعلى من قيمة )**7.712( المحتسبة )Z، إذ بلغو قيمة )المنهجية والاداء الرقمي للموارد البشرية(

بين تحليل المنهجية والاداء الرقمي ، بينما سجلو قيمة معامل الارتباط (0.01) ( لتدل على معنوية العلاقة وعند مستوى معنوية1.96)

 .على وفق اراء عينة الدراسة المتغيرات( بما يوثق وجود ارتباط طردي متوسط بين 0.602)للموارد البشرية 
 .(الفرضية الفرعية الثانية )الارتباط بين تصميم المنهجية والأداء الرقمي للموارد البشرية-2
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توجد علاقة ارتباط معنوية ذات دلالة إحصائية بين تصميم ( إلى قبول الفرضية الفرعية الثانية التي مفادها )4يشير الجدول )

الجدولية البالغة ( Z( وه ث القيمة أعلى من قيمة )**7.391( المحتسبة )Z، إذ بلغو قيمة )المنهجية والاداء الرقمي للموارد البشرية

بين تصميم المنهجية والأداء ، بينما سجلو قيمة معامل الارتباط (0.01معنوية العلاقة وعند مستوى معنوية ) ( لتدل على1.96)

 .وفق اراء عينة الدراسةالمتغيرات على ( بما يوثق وجود ارتباط طردي متوسط بين 0.577) الرقمي للموارد البشرية

 .المنهجية والأداء الرقمي للموارد البشرية(الفرضية الفرعية الثالثة )الارتباط بين تنفي   -3

توجد علاقة ارتباط معنوية ذات دلالة إحصائية بين تنفي  المنهجية ( إلى قبول الفرضية الفرعية الثالثة التي مفادها )4يشير الجدول )

( 1.96الجدولية البالغة )( Zقيمة )( وه ث القيمة أعلى من **8.262( المحتسبة )Z، إذ بلغو قيمة )والاداء الرقمي للموارد البشرية(

بين تنفي  المنهجية والاداء الرقمي للموارد ، بينما سجلو قيمة معامل الارتباط (0.01لتدل على معنوية العلاقة وعند مستوى معنوية )

 .على وفق اراء عينة الدراسةالمتغيرات ( بما يوثق وجود ارتباط طردي متوسط بين 0.645) البشرية

 .لفرعية الرابعة )الارتباط بين تقييم المنهجية والأداء الرقمي للموارد البشرية(الفرضية ا-4

توجد علاقة ارتباط معنوية ذات دلالة إحصائية بين تقييم ( إلى قبول الفرضية الفرعية الرابعة التي مفادها )4يشير الجدول )

الجدولية البالغة ( Z( وه ث القيمة أعلى من قيمة )**7.827المحتسبة )( Z، إذ بلغو قيمة )المنهجية والاداء الرقمي للموارد البشرية(

بين تقييم المنهجية والاداء الرقمي ، بينما سجلو قيمة معامل الارتباط (0.01( لتدل على معنوية العلاقة وعند مستوى معنوية )1.96)

 .وفق اراء عينة الدراسةالمتغيرات على ( بما يوثق وجود ارتباط طردي متوسط بين 0.611) للموارد البشرية

 .الفرضية الفرعية الخامسة )الارتباط بين تطوير المنهجية والأداء الرقمي للموارد البشرية(-5

توجد علاقة ارتباط معنوية ذات دلالة إحصائية بين تطوير ( إلى قبول الفرضية الفرعية الخامسة التي مفادها )4يشير الجدول )

الجدولية البالغة ( Z( وه ث القيمة أعلى من قيمة )**8.083( المحتسبة )Z، إذ بلغو قيمة )الرقمي للموارد البشرية( المنهجية والاداء

بين تطوير المنهجية والاداء ، بينما سجلو قيمة معامل الارتباط (0.01( لتدل على معنوية العلاقة وعند مستوى معنوية )1.96)

 على وفق اراء عينة الدراسة.المتغيرات ( بما يوثق وجود ارتباط طرد متوسط بين 0.631)الرقمي للموارد البشرية 

 اختبار فرضيات التأثير .4.1.6
 ( ادناث:5قياس واختبار فرضيات تأثير تطبيق منهجية الديكام والأداء الرقمي للموارد البشرية وكما مبين في الجدول )

 نتائج اختبار فرضيات التأثير (5جدول )

 متغيرال

 المستقل
 2Rمعامل التحديد  المتغير التابع

 Fاختبار 

 نتيجة الاختبار
 المحتسبة Fقيمة 

القيمة 

 الاحتمالية

ل
تق

س
لم

 ا
ير

تغ
لم

 ا
اد

بع
أ

 

 تحليل المنهجية
الاداء الرقمي للموارد 

 البشرية
0.362 92.821** 0.00 

قبول الفرضية الفرعية 

 الأولى

 تصميم المنهجية
للموارد الاداء الرقمي 

 البشرية
0.333 81.418** 0.00 

قبول الفرضية الفرعية 

 الثانية

 تنفيذ المنهجية

الاداء الرقمي للموارد 

 البشرية

 

0.416 116.201** 0.00 
قبول الفرضية الفرعية 

 الثالثة

 تقييم المنهجية
الاداء الرقمي للموارد 

 البشرية
0.373 96.984** 0.00 

قبول الفرضية الفرعية 

 الرابعة

 تطوير المنهجية
الاداء الرقمي للموارد 

 البشرية
0.398 107.859** 0.00 

قبول الفرضية الفرعية 

 الخامسة

 تطبيق منهجية الديكام
الاداء الرقمي للموارد 

 البشرية
0.379 99.475** 0.00 

قبول الفرضية الرئيسة 

 الثانية

 3.92( = 0.05الجدولية عند مستوى معنوية ) Fقيمة 

ستدل من الجدول ) سة الثانية التي مفادها )5ي لتطبيق منهجية الديكام يوجد تأثير معنوي ذو دلالة إحصائية ( قبول الفرضية الرئي

%(، وذلك من خلال تطبيق اسييلوه تحليل الانحدار الخطي المتعدد لبياس تأثير 95وبنسييبة ثقة )( في الاداء الرقمي للموارد البشييرية

ي الاداء تطوير المنهجية( معاً ف ،تقييم المنهجية، تنفي  المنهجية، جيةتصييييييميم المنه ،الديكام )تحليل المنهجيةتطبيق منهجية أبعاد 

( عند 3.92( الجدولية  البالغة )Fأعلى من قيمة)( وه ث القيمة 99.475( المحتسييييييبة )Fإذ بلغو قيمة )، الرقمي للموارد البشييييييرية

( وهي أصييغر من مسييتوى معنوية 0.01المحتسييبة كانو ) Fالقيمة الاحتمالية المناظرة لقيمة (، ولا سيييما اس 0.05مسييتوى معنوية )

أبعاد تطبيق منهجية الديكام الخمسة مجتمعين ( مؤشرة ب لك نسبة تفسير 2R( )0.379)  فيما بلغو قيمة معامـييييـييييل التحديد (،0.05)

اما بقية التأثير فيعود لعوامل اخرى تطبيق منهجية الديكام ود لأبعاد من التفسير يع%( 37.9للاداء الرقمي للموارد البشرية( اي اس )

 ،بحثفي الدائرة عينة اللتطبيق منهجية الديكام في الاداء الرقمي للموارد البشييرية بما يوثق وجود تأثيراً واضييحاً  ،بحثلم تتناولها ال

 .رئيسة الثانية ونرفض فرضية العدموعليه نقبل الفرضية ال

 .الفرعية الأولى )اختبار فرضية تأثير تحليل المنهجية في الأداء الرقمي للموارد البشرية( الفرضية -1

يـييييـييييوجد تأثير معنوي ذو دلالة إحصائية لتحليل المنهجية في ( إلى قبول الفرضية الفرعية الأولى التي مفادها )5يشير الجدول )

( بما يؤشر نسبة 0.362))2Rئيسة الثانية حيث بلغو قيمة معامــل التحديد )( المنبثقة من الفرضية الرالاداء الرقمي للموارد البشرية

في  ،عوامل اخرى لم تتطرق لها الدراسيية%( اما بقية التفسييير فتعود ل36.2تحليل المنهجية للأداء الرقمي للموارد البشييرية ) تفسييير

وبنسيييبة  لتدل على معنوية التأثير( 3.92الجدولية البالغة )( F( وه ث القيمة اعلى من قيمة )92.821( المحتسيييبة )Fحين بلغو قيمة)
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يـيييييـيييييوجد تأثير معنوي ذو دلالة إحصائية لتحليل %( وعلى ه ا الاساس تم قبول الفرضية الفرعية الأولى التي تنص على )95ثقة )

 المنهجية في الاداء الرقمي للموارد البشرية( ونرفض فرضية العدم.

 .الثانية ) اختبار فرضية تأثير تصميم المنهجية في الأداء الرقمي للموارد البشرية (الفرضية الفرعية  -2

يـيييييـيييييوجد تأثير معنوي ذو دلالة إحصائية لتصميم المنهجية في ( إلى قبول الفرضية الفرعية الثانية التي مفادها )5الجدول ) يبين

( بما يؤشر نسبة 333.0))2Rالثانية حيث بلغو قيمة معامــل التحديد )( المنبثقة من الفرضية الرئيسة الاداء الرقمي للموارد البشرية

 %( اما بقية التفسير فتعود لعوامل اخرى لم تتطرق لها الدراسة.33.3تصميم المنهجية للأداء الرقمي للموارد البشرية ) تفسير

 لتدل على معنوية التأثير( 3.92البالغة )( الجدولية F( وه ث القيمة اعلى من قيمة )81.418( المحتسيييييبة )Fفي حين بلغو قيمة)

يـيييييـيييييوجد تأثير معنوي ذو دلالة إحصائية %( وعلى ه ا الاساس تم قبول الفرضية الفرعية الثانية التي تنص على )95وبنسبة ثقة )

 لتصميم المنهجية في الاداء الرقمي للموارد البشرية( ونرفض فرضية العدم.

 .)اختبار فرضية تأثير تنفي  المنهجية في الأداء الرقمي للموارد البشرية(الفرضية الفرعية الثالثة  -3

يـييييييـييييييوجد تأثير معنوي ذو دلالة إحصائية لتنفي  المنهجية في ( إلى قبول الفرضية الفرعية الثالثة التي مفادها )5الجدول ) يشير

( بما يؤشر 0.416) )2Rث بلغو قيمة معامـييييييـييييييل التحديد )( المنبثقة من الفرضية الرئيسة الثانية حيالاداء الرقمي للموارد البشرية

 %( اما بقية التفسير فتعود لعوامل اخرى لم تتطرق لها الدراسة. 41.6تنفي  المنهجية للأداء الرقمي للموارد البشرية ) نسبة تفسير

بة )Fفي حين بلغو قيمة ) لتدل على معنوية ( 3.92البالغة )( الجدولية F( وه ث القيمة اعلى من قيمة )116.201( المحتسيييييي

سبة ثقة ) التأثير يـيييييييـيييييييوجد تأثير معنوي ذو دلالة %( وعلى ه ا الاساس تم قبول الفرضية الفرعية الثالثة التي تنص على )95وبن

 إحصائية لتنفي  المنهجية في الاداء الرقمي للموارد البشرية( ونرفض فرضية العدم.

 .اختبار فرضية تأثير تقييم المنهجية في الأداء الرقمي للموارد البشرية(الفرضية الفرعية الرابعة )  -4

يـيييييـيييييوجد تأثير معنوي ذو دلالة إحصائية لتقييم المنهجية في ( قبول الفرضية الفرعية الرابعة التي مفادها )5الجدول ) يلحظ من

( بما يؤشر نسبة 0.373))2Rبلغو قيمة معامــل التحديد )( المنبثقة من الفرضية الرئيسة الثانية حيث الاداء الرقمي للموارد البشرية

في  %( اما بقية التفسيييير فتعود لعوامل اخرى لم تتطرق لها الدراسييية.37.3تقييم المنهجية للأداء الرقمي للموارد البشيييرية ) تفسيييير

وبنسيييبة  لتدل على معنوية التأثير( 3.92( الجدولية البالغة )F( وه ث القيمة اعلى من قيمة )96.984( المحتسيييبة )Fحين بلغو قيمة)

يـييييييـييييييوجد تأثير معنوي ذو دلالة إحصائية لتقييم %( وعلى ه ا الاساس تم قبول الفرضية الفرعية الرابعة التي تنص على )95ثقة )

 .المنهجية في الاداء الرقمي للموارد البشرية( ونرفض فرضية العدم

 .تأثير تطوير المنهجية في الأداء الرقمي للموارد البشرية(الفرضية الفرعية الخامسة ) اختبار فرضية -5

ـوجد تأثير معنوي ذو دلالة إحصائية لتطوير المنهجية في ( قبول الفرضية الفرعية الخامسة التي مفادها )5الجدول ) يلحظ من ـ ي

( بما يؤشر 0.398) )2Rمعامـييييييـييييييل التحديد )( المنبثقة من الفرضية الرئيسة الثانية حيث بلغو قيمة الاداء الرقمي للموارد البشرية

 %( اما بقية التفسير فتعود لعوامل اخرى لم تتطرق لها الدراسة.39.8تطوير المنهجية للأداء الرقمي للموارد البشرية ) نسبة تفسير

بة )Fفي حين بلغو قيمة ) على معنوية  لتدل( 3.92( الجدولية البالغة )F( وه ث القيمة اعلى من قيمة )107.859( المحتسيييييي

يـييييييـييييييوجد تأثير معنوي ذو دلالة %( وعلى ه ا الاساس تم قبول الفرضية الفرعية الخامسة التي تنص على )95وبنسبة ثقة ) التأثير

 إحصائية لتطوير المنهجية في الاداء الرقمي للموارد البشرية( ونرفض فرضية العدم

  الاستنتاجات .7

 اتية والجهد الإداري ذو الأداء المتوازس لتحقيق الاهداف.ضعف في بناء استراتيجياتها الرقمية العملي -1

ياجات الضييييييرورية  -2 ها تحتاج الى التركيز في الاحت ية التطويرية بصييييييورة منتظمة لا ان تدريب عداد الخطط ال لدائرة ا تراعي ا

  .للمهارات

 .مناهج حديثة كمنهجية الديكامالافتقار الى الخبرات والمهارات التخصصية لإعادة تصميم البرامج التدريبية على وفق -3

 التوصيات .8

العمل على إعادة هيكلية بناء الاسييييييتراتيجيات الرقمية والعملياتية في الدائرة المبحوثة بما يسيييييياهم التكامل بين الجهد الإداري  -1

 والأداء المتوازس لتحقيق الأهداف بصورة اكثر فاعلية واستدامة.

 .ومستقبل التغير المحلي والعالمي اقعمراجعة واعداد خطط تدريبية تتناسب مع و -2

 العمل على تعزيز القدرات التخصصية للموظفين من خلال إعادة بناء البرامج التدريبية على وفق المناهج الحديثة. -3

 مواد تكميلية. 9
 .)لا يوجد(

 مساهمات المؤلفين . 10

، والاشراف : تفسير النتائجيوسف عبد الرحمن، فؤاد الكعبي كتابة و تحرير،  مكية كريدي بنياسشريدة محمد كاظم حسين 

 العام للبحث.
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 التمويل . 11

 (.لا يوجد) 

 بيان توافر البيانات. 12

 .)لا يوجد(

 شكر وتقدير. 13

والتقدير الى جميع الموظفين في دائرة صحة بغداد الرصافة وبالخصوص افراد العينة، على تعاونهم يتقدم المؤلفوس بالشكر 

  .في انجاز ه ا البحثالقيم ومساهمتهم 

 تضارب المصالح. 14
 .يلعلن المؤلفوس عدم وجود أي تضاره في المصالح
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Article Information 
 

Abstract 

 

Article History: 
 This research aims to develop work methods and approaches 

to administrative decisions by adopting the DACUM 

methodology as a foundation for transitioning to modern training 

programs and their applications in the workplace, These 

programs require digital literacy and high-performance skills, 

The research problem stems from the lack of familiarity with 

modern training concepts within the Baghdad Al-Rusafa Health 

Directorate, These concepts align with current needs and new 

global trends, including the DACUM methodology, 

Furthermore, the directorate lacks a digital infrastructure to 

enhance digital performance and facilitate digital 

transformation, The research employed several statistical tools 

for data analysis, including correlation, multiple linear 

regression, and a five-point Likert scale, The research 

methodology was descriptive and analytical, utilizing a 

questionnaire for data collection after review by experts, The 

sample consisted of 165 respondents, The researcher concluded 

that the DACUM methodology demonstrates a significant 

correlation and impact on improving the digital performance of 

human resources. 
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