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 المستخلص 

لى تطوير أساليب العمل والتعامل مع القرارات الإدارية باعتماد منهجية الديكام كأساس للتحول إتهدف الدراسة  

و الحديثة  التدريبية  البرامج  استخدامات  تحتاج  نحو  والتي  العمل  في  رقمية    إلىتطبيقاتها  معرفة  ذات  مهارات 

المهام  توزيع  بها  تعزز  علمية  بطريقة  واستثمارها  بالتعاملات  النوعية  النقلة  لأحداث  الأداء  عالية  ومهارات 

 والواجبات بما يتناسب مع الحاجة الفعلية والمتغيرات العالمية الجديدة.

ولمعرفة مشكلة الدراسة اعتمد الباحث على المقابلات الشخصية كاستطلاع أولي عبر فقرات أعدت مسبقاً أجيبت 

( لحاملي المسؤوليات من المستويات الإدارية المختلفة وأستنتج منها عدد من 10عليها من قبل عينة حددت ب )

افتقار دائرة صحة بغداد الرصافة النقاط حددت من خلالها المشكلة الحقيقية التي يعاني منها مجتمع الدراسة ومنها  

لى معرفة المفاهيم التدريبية الحديثة التي تتلاءم مع الحاجة الفعلية والمتغيرات العالمية الجديدة ومنها )منهجية إ

و اعتماد  الديكام( فضلاً عن الافتقار الى المنظومة الرقمية التي تعزز بها الأداء الرقمي للنهوض بواقع الدائرة نح

 التحول الرقمي في العمل.

( موظف للخروج 13واستندت الدراسة في جانبها العملي على المقابلات الشخصية وورشة العمل بلغ عددهم )

بإيجابيات وسلبيات ومقترحات فضلاً عن تعزيز الجانب العملي باستمارة استبانة ومقياس ليكرت الخماسي أجيبت 

( فقرة وباعتماد 40فقرات بلغ )  دد ( موظف باختلاف المسؤوليات والتخصصات وبع165من قبل عينة قوامها ) 

 عدد من الأساليب الوصفية والإحصائية للارتباط والتأثير.

وجود علاقة ارتباط وتأثير معنوي لمنهجية الديكام في تعزيز الى بعض الاستنتاجات من أهمها "  وتوصل الباحث 

 ". ة الأداء الرقمي للموارد البشريةجود 

 .البشريةالأداء الرقمي للموارد  ،الديكام منهجية الكلمات المفتاحية:
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Abstract 

This study aims to develop work practices and administrative decision-making 

processes by adopting the DACUM methodology as a foundational approach for 

transitioning toward modern training programs and their practical applications in the 

workplace. Such programs require digital knowledge skills and high-performance 

competencies to achieve a qualitative shift in professional practices and to 

scientifically optimize the utilization of resources. This, in turn, contributes to 

improving the distribution of tasks and duties in alignment with actual organizational 

needs and emerging global changes. 

To identify the research problem, the researcher relied on personal interviews as a 

preliminary exploratory tool, based on a set of pre-prepared questions answered by a 

purposive sample of (10) officials representing different administrative levels. The 

findings revealed several key issues, most notably the lack of awareness within the 

Baghdad Al-Rusafa Health Directorate regarding modern training concepts that 

correspond to real needs and contemporary global developments, particularly the 

DACUM methodology. In addition, the directorate suffers from the absence of an 

integrated digital system capable of enhancing digital performance, which hinders 

progress toward effective digital transformation in its operations. 

The applied aspect of the study was based on personal interviews and a workshop 

involving (13) employees, aimed at identifying strengths, weaknesses, and proposed 

https://doi.org/10.59992/IJFAES.2026.v5n1p11


 
 

293 
 

International Journal of Financial, Administrative and Economic Sciences, London Vol (5), No (1), 2026    
https://doi.org/10.59992/IJFAES.2026.v5n1p11    E-ISSN 2977-1498  

improvements. Furthermore, the practical analysis was reinforced through a 

questionnaire employing a five-point Likert scale, administered to a sample of (165) 

employees with diverse responsibilities and specializations. The questionnaire 

consisted of (40) items, and the data were analyzed using a set of descriptive and 

inferential statistical methods to examine relationships and effects. 

The study reached several conclusions, the most significant of which is the existence 

of a statistically significant correlation and effect of the DACUM methodology in 

enhancing the quality of digital performance of human resources. 

Keywords: DACUM Methodology, Human Resources Digital Performance. 

 المقدمة 

ي لكونه يعكس  ي ظل عصر التحول التكنولوج 
يمثل الأداء الرقمي أحد المرتكزات الأساسية لنجاح المنظمات ف 

   . قدرة المؤسسات الصحية على توظيف التقنيات الحديثة بكفاءة وفاعلية

ي وتواكب متطلبات البيئة  ي منهجيات تدريبية حديثة تعزز من كفاءة العنصر البشر
وعليه ظهرت الحاجة إلى تبن 

ي سد فجوة الكفاءة 
الرقمية حيث هدفت الدراسة تسليط الضوء على منهجية الديكام كأداة تدريبية تساهم ف 

اتيجيات التحول الرقمي فهي منهجية  علمية تصمم المناهج التدريبية.  المعرفية الرقمية وتعزز من استر

الرصافة من افتقارها إلى استخدام مفاهيم تدريبية حديثة تتناسب مع حاجة الدراسة حيث دائرة صحة بغداد / 

الدائرة لتعزيز الأداء الرقمي واعتمدت  الدراسة أساليب علمية لاختبارها وإيجاد الحلول الممكنة لمشكلة الدراسة  

تقسيم تم  استطلاعية(  قائمة  وتصميم  العمل  ورشة  وإعداد  الشخصية  )المقابلات  استخدام  هيكلية   حيث 

ي 
البحث بثلاثة مباحث شمل المبحث الأول منهجية البحث وبعض الدراسات السابقة وتناول المبحث الثان 

ية والمبحث الثالث الجانب العملىي  الجانب النظري لمتغتر منهجية الديكام وجودة الأداء الرقمي للموارد البشر

 
 
ا  التوصيات. جاءت الاستنتاجات و  وأختر

 منهجية الدراسة وبعض الدراسات السابقة: المبحث الأول

 منهجية البحث : المطلب الأول

 أ
ا
 مشكلة البحث  : ول

ات العالمية ي ظل التطور الشي    ع  والمتغتر
ي ظل بيئة العمل المضطربة، لتظهر   ف 

ي العالم الرقمي ف 
الجديدة ف 

علمي إالحاجة   بشكل  ية  البشر للموارد  الرقمي  الأداء  وتحسير   تقييم  ي 
ف  تساعد  حديثة  تدريبية  منهجيات  لى 
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افتقارها    ومدروس للمعايشة لوحظ  الدائرة  إونتيجة  تتناسب مع حاجة  تدريبية حديثة  لى استخدام مفاهيم 

ي هذا السياق برزت منهجية الديكام )
ي تحديد نقاط أكأداة يمكن    DECAM)لتعزيز الأداء الرقمي وف 

ن تسهم ف 

الب ية حيث اعتمد  البشر الموارد  الرقمي وتقديم حلول لتعزيز كفاءة  ي الأداء 
احث المقابلات القوة والضعف ف 

ي تحددتإولىي من خلال  أ الشخصية كاستطلاع  
من    عداد قائمة الفحص لمعرفة الخلل وتحديد المشكلة والنر

 : مدى الاستفادة منها وكما يلىي 

 حداثة برنامج منهجية الديكام والخوف من التطبيق وعدم الحصول عليه بالوقت المناسب.  .1

ي الوعي وال  .2
ي التفاوت ف 

 التغيتر والتطوير والتحسير  المستمر. دراك وانعدام الرغبة ف 

: )تحديد  ي
 DECAM)إمكانية تطبيق منهجية الديكام )   ويمكن صياغة المشكلة البحث بالتساؤل الرئيسي الآنر

ي الدائرة المبحوثة( وتتفرع منه التساؤلات الفرعية الآتية: 
ية ف   لتحسير  جودة الأداء الرقمي للموارد البشر

دراك بأهمية اعتماد المناهج التدريبية الحديثة وبالأخص منهجية  متلك الدائرة المبحوثة الوعي وال هل ت . أ 

؟   الديكام لتطوير وتحسير  جودة الأداء الرقمي

ي الدائرة المبحوثة؟   . ب 
 ما هو الدور الذي تلعبه منهجية الديكام لتعزيز جودة الأداء الرقمي ف 

عداد ورشة عمل لتحسير  المهارات المعرفية لاعتماد منهجية الديكام لتطوير جودة الأداء  إهل تساعد   . ت 

؟  الرقمي

مت . ث  بير   معنوية  ارتباط  علاقة  هناك  و هل  الديكام  )منهجية  الدارسة  ات  للمواغتر الرقمي  الأداء  رد  جودة 

ي الدائرة المبحوثة
ية( ف   ؟البشر

ية  . ج ي جودة الأداء الرقمي للموارد البشر
ي ما مستوى تأثتر منهجية الديكام ف 

 الدائرة المبحوثة؟ ف 

 ث
 
 أهمية البحث   : انيا

ية،  DACAM)تتيح منهجية الديكام )   أعمق لتعزيز جودة الأداء الرقمي للموارد البشر
 
باعتبارها أداة تدريبية فهما

ي  
، وف  اتيجيات التحول الرقمي ي تحديد الفجوات وقياس الكفاءة وتطوير استر

ي يساعد ف  لكونها توفر إطار منهج 

ي تحسير  هذا السياق تكتسب الدراسة أهميتها سواء من خلال تسليط الضوء على اسهام منهجية الديك
ام ف 

 .  الأداء الرقمي

 
 
 هداف البحث أ : ثالثا

السعي للإجابة عن تساؤلاتها وتعزيز مفرداتها لتحقيق نظرية وعملية للإحاطة بالمشكلة و  تمثل البحث محاولة

 الأهداف الآتية: 
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والادراك . 1 الوعي  زيادة  على  الديكام    العمل  منهجية  وبالأخص  الحديثة  التدريبية  المناهج  اعتماد  بأهمية 
 .  لتطوير الأداء الرقمي

ي المديرية المبحوثة.  . 2
 بيان الدور الذي تلعبه منهجية الديكام تعزيز جودة الأداء الرقمي ف 

ي المناهج التدريبية الحديثة لتطوير المديرية  . 3
معرفة مدى مساعدة منهجية الديكام بأحداث نقلة نوعية ف 

 المبحوثة. 

 
 
ي للبحث  : رابعا

 المخطط الفرض 

ات الرئيس وري استعراض المتغتر  يلتحديد الهيكل العام للبحث، من الصر 
 
ي يتناولها البحث، وفقا

ة والفرعية النر

ات على النحو التالىي   :لرؤية الباحث ويمكن تلخيص هذه المتغتر

 

ي للدراسة : (1الشكل ) 
 ( عداد الباحثإ المصدر: ) المخطط الفرض 

 
 
 فرضيات البحث : خامسا

)توجد علاقة ارتباط معنوية ذات دلالة إحصائية بير  منهجية الديكام وجودة    : ة الأولىيالفريضة الرئيس  .1

 : ي
ية( وتنبثق خمس فرضيات فرعية على النحو الآنر  الأداء الرقمي للموارد البشر

المنهجية  . أ  تحليل  بير   إحصائية  دلالة  ذات  معنوية  ارتباط  علاقة  توجد  الأولى:  الفرعية  الفرضية 
ية.   وجودة الأداء الرقمي للموارد البشر
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المنهجية   . ب  تصميم  بير   إحصائية  ذات دلالة  معنوية  ارتباط  توجد علاقة  الثانية:  الفرعية  الفرضية 
ية.   وجودة الأداء الرقمي للموارد البشر

الفرضية الفرعية الثالثة: توجد علاقة ارتباط معنوية ذات دلالة إحصائية بير  تنفيذ المنهجية وجودة  . ت 
ية.   الأداء الرقمي للموارد البشر

المنهجية   . ث  تقييم  بير   إحصائية  دلالة  ذات  معنوية  ارتباط  علاقة  توجد  الرابعة:  الفرعية  الفرضية 
ية.   وجودة الأداء الرقمي للموارد البشر

الفرضية الفرعية الخامسة: توجد علاقة ارتباط معنوية ذات دلالة إحصائية بير  تطوير المنهجية  . ج
ية.   وجودة الأداء الرقمي للموارد البشر

ي جودة الأداء الرقمي   )يوجد تأثتر معنوي ذو دلالة إحصائية منهجية الديكام   : ة الثانيةيالفرضية الرئيس  .2
ف 

ية( وتنبثق منها خمس فرضيات فرعية على النحو الآتية:   للموارد البشر

الأداء   . أ  ي جودة 
ف  المنهجية  لتحليل  تأثتر معنوي ذو دلالة إحصائية  يوجد  الفرعية الأولى:  الفرضية 

ية.   الرقمي للموارد البشر
ي جودة  . ب 

الفرضية الفرعية الثانية: يوجد تأثتر معنوي ذو دلالة إحصائية لتصميم منهجية الديكام ف 
ية.   الأداء الرقمي للموارد البشر

ي جودة الأداء  . ت 
الفرضية الفرعية الثالثة: يوجد تأثتر معنوي ذو دلالة إحصائية لتنفيذ منهجية الديكام ف 

ية.   الرقمي للموارد البشر
ي جودة  . ث 

الديكام ف  لتقييم منهجية  تأثتر معنوي ذو دلالة إحصائية  يوجد  الرابعة:  الفرعية  الفرضية 
ية.   الأداء الرقمي للموارد البشر

ي جودة   . ج
الفرضية الفرعية الخامسة: يوجد تأثتر معنوي ذو دلالة إحصائية لتطوير منهجية الديكام ف 

ية.   الأداء الرقمي للموارد البشر

ي تحديد السلبيات وال تساعد و   : ة الثالثةيالفرضية الرئيس .3
حات و رشة العمل ف  لية التنفيذ  آيجابيات والمقتر

ية.   لتعزيز جودة الأداء الرقمي للموارد البشر

 
 
 مجتمع وعينة البحث : سادسا

ي مقر وزارة الصحة العرا  مجتمع البحث:  .1
ي )دائرة صحة تمثل مجتمع البحث بالعاملير  ف 

قية من موظف 

 . موظف (2209)الرصافة( وبعدد بغداد / 

 اعتمدت الدراسة العينة القصدية وعلى ثلاثة أنواع:  عينة البحث:  .2

 . ( 10وكان عددهم )  عينة المقابلات الشخصية:  . أ 
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ي الدائرة المبحوثة وكان عددهم    عينة ورشة العمل:  . ب
تمثلت عينة ورشة العمل مجموعة من موظف 

 (13  .) 
ي دائرة صحة  عينة الاستبانة:  . ت

اعتمدت عينة الاستبانة على عينة قصدية تمثلت مجموعة من موظف 
 ( والذين لهم اتصال مباشر بموضع الدراسة. 165بغداد الرصافة وكان عددهم ) 

ي ا
 الدراسات السابقة : لمطلب الثان 

 
 
ي الفهم الواسع لموضوع البحث، و عد مراجعة الدراسات السابقة خطوة أساسية حيث تساعد الباحث  ت

 اف 
 
تساقا

ي هذا المبحث عرض لبعض منها 
 . مع سبق سيتم ف 

 ( 1الجدول )

ية، . 1  (2019دراسة )عواشر

 تحديد الاحتياجات التدريبية الأمنية باستخدام طريقة الديكام فرص وتحديات.  عنوان الدراسة 

ي العديد من الدول العربية.  مشكلة الدراسة 
ي الطرائق التقليدية المعتمدة لتحديد الاحتياجات التدريبية الامنية ف 

 وجود قصور واضح ف 

 هداف الدراسةأ
 

ي مجال السلامة، وهو أسلوب 
كتر  DECAMالتعريف بأحد الأساليب المستخدمة لتحديد الاحتياجات التدريبية ف 

، مع التر
ي تعوقها. 

 على توضيح مبادئه وإجراءاته للتعرف على الفرص المتاحة والتحديات النر

ي   مجتمع وعينة الدراسة 
ي المجال الأمن 

 واعتمدت الدراسة على عينة عشوائية من مختلف المستويات الوظيفية ذات الصلة. الممارسون ف 

ي المنهج  أسلوب الدراسة
 . التحليل الوصف 

 هم الاستنتاجات أ
قيام الجهات المسؤولة عن تطوير مناهج التدريب على السلامة بتنظيم ورش عمل وندوات ودورات تدريبية حول أسلوب 

DICAM ،ي تطبيق هذا الأسلوب
، والتعريف بأهميته وخطواته، والسعي إلى تطوير وتأهيل أفراد السلامة المتخصصير  ف 

ي إنشاء وتنفيذ برامج التدريب على السلامة دون تهميش أي من المشاركير  فيها. 
 ونشر ثقافة المشاركة والتعاون ف 

 ( 2015دراسة )عبد القادر،  . 2

ية الجو  عنوان الدراسة  . دة نظم إدارة الموارد البشر ي
ونية وأثرها على جودة الأداء الوظيف   لكتر

ي كفاءة جودة الاداء ال  مشكلة الدراسة 
ي الناتج من اعتماد على نظم  يوجد ضعف ف 

ية التقليدية. إوظيف   دارة الموارد البشر

ي طريقة.  هداف الدراسةأ
ونية وأثرها على جودة الأداء الوظيف  ية اللكتر  تحديد دور الموارد البشر

 123)  مجتمع وعينة الدراسة 
 
كة   ( فردا ي شر

 ردنية. ورنج للاتصالات الأأ من العاملير  ف 

.  أسلوب الدراسة ي
 المنهج التحليل الوصف 

ية والخدمات والسياسات التسويقية  هم الاستنتاجات أ تحديد نوع تكنولوجيا المعلومات المناسب والمتوافق مع طبيعة إدارة الموارد البشر
ي 
كات الاتصالات ووضع خطط مدروسة وإجراء المزيد من الأبحاث حول تكنولوجيا المعلومات وتحديد العوامل النر لشر

ها على إدارة الموارد الب ية وتحسير  خدمات الاتصالات. يمكن أن تؤدي إلى تأثتر  شر

ي 
 الجانب النظري : المبحث الثان 

 الديكام:  منهجية: المطلب الأول

داء، باعتبارها تجمع بير  الدقة والمرونة لدارة الحديثة لتحليل وتقييم الأ تعتت  منهجية الديكام من الأساليب ا

ي 
ي دراسة مختلف الظواهر وفق معايتر محددة، وتتمتر  هذه المنهجية بقدرتها على توفتر رؤية عميقة تسهم ف 

ف 

 اتخاذ قرارات مبنية على بيانات موثوقة. 
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 أ
ا
 مفهوم منهجية الديكام:  : ول

لى إطار عمل تحليلىي متكامل يتم من خلاله تقييم وتحليل إ)تصميم المناهج أو المقررات(    اميشتر مصطلح الديك

ي الواقع أسلوب ذو ألا  إساسية المحددة  تعتمد على مجموعة من المعايتر الأ البيانات وفق منهجية منظمة و 
نه ف 

 (  47 : 2010 شقير  وكالات: )العزاوي،

ي بشكل دقيق ومفصل : الاتجاه الأول .1  . يكون مرتبط بتوصيف الوظائف اللازمة لعداد المنهج التدرين 

ي  .2
ي الذ  : الاتجاه الثان  ي تم عمل يكون مرتبط بمفهوم كلمة الديكام للبدء الفعلىي ببناء ذلك المنهج التدرين 

بإ التوصيف لأجله وعليه، ف والقيم أن الديكام يعرف  المهارات والمعارف  نه خريطة واحدة تحتوي على 
ي يلز 

ها لأفراد العاملير  لغرض  الوظيفية النر داء الواجبات بالشكل المطلوب وللديكام استخدامات  أم توفتر
( وطرائق تحديد والخطوات  ة الأ متعدد ي

ي ساليب )الوصف الوظيف 
، والمهارات،    النر يقوم بها الفرد المتمتر 

 والمسؤوليات، والواجبات. 

 
 
 نشأة وتطور منهجية الديكام:   : ثانيا

 إ
 
ت الدكتور ن منهجية الديكام  ي أواخر الستينات من قبل 

عد أداة شاملة لتحليل الوظائف وتصميم التدريب ف 

، ثم تطورت  (  DonaId GIendenning & Coffin) هولاند   دارة إلى نموذج شامل لتطوير و إومنذ ذلك الحير 

للتعليم والتدريب من رفع  ( Robert Norton) القدرات والجمعية المهنية الكندية ومركز جامعة أوهايوا وقام 

المكانة الدولية لمنهجية الديكام حيث تعتمد المنهجية على مدرب وتوثق على نهج الجماعي يضم عمال ذو  

اف منسق  ة وتحت إشر  (. (ChRisty, 2021:1 خت 

 
 
 أهمية منهجية الديكام:  :ثالثا

تكمن أهمية منهجية الديكام لكونها تقوم بتحديد المهارات والمعارف والقدرات المطلوبة للأداء وظيفة معينة 

 (: 572: 2022 ،جوات والاحتياجات وكما يلىي )فاتنوتساعد على تحديد الف

للوظائف   .1 المناسبير   العامليير   اختيار  عملية  تسهيل  يساعد على  مما  الوظائف  لمختلف  توصيف  توفر 
 المستهدفة. 

 لعملية التقييم عت  تصميمها لأدوات التقييم على أسس علمية.  .2
 
 مناسبا

 
 توفر منهجية الديكام معيارا

الوظائف   .3 وتوصيف  تحليل  بمجال  جدارتها  أثبت  ي 
النر الحديثة  المنهجيات  من  الديكام  منهجية  تعتت  

 وتحديد الاحتياجات التدريبية.  
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 أهداف منهجية الديكام:  :رابعا

ي قادر على تطوير وتقييم إطار متماسك    إلى ية وبرامج التدريب المرتبطة بها  تهدف المنهج
تنمية فريق استثنان 

 : (104  :2014لكيانات المنظمة العامة والخاصة من خلال )محمد، 

ي يتماشر مع المهام المحددة للوظيفة.  .1
 بصياغة وصف وظيف 

 تعمل على إنشاء تسلسل هرمي شفاف لتحليل الوظائف.  .2

 ترسم مسارات مهنية بناءً على المسؤوليات والأهداف المرتبطة بكل وظيفة.  .3

ف على تدابتر الأمن والسلامة   .4  .تشر

ي 
ية:  : المطلب الثان   جودة الأداء الرقمي للموارد البشر

 
 
ي العالم أصبحت جودة الأداء الرقمي محورا

ي الشي    ع ف     للتقدم التكنولوج 
 
ي كل المجالات   حاسما

للنجاح والتمتر  ف 

ي تضمن أداء التقنيات الرقمية بكفاءة وفاعلية ودقة لاستدامه وتلبية 
من خلال تطبيق المعايتر والخصائص النر

  .  توقعات المستخدمير 

 أ
ا
ية:  : ول  مفهوم جودة الأداء الرقمي للموارد البشر

الفكرية   المدارس  باختلاف  مختلفة  نظر  وجهات  من  الرقمي  الأداء  جودة  مفهوم  الباحثون  والدارية تناول 

ي ينتمون 
: ليها وكالآإوالتقنية النر ي

 نر

كتر    (Deming)حيث تناول   . 1
ي المنظمة عن طريق التر

الجودة بانها تعد مسؤولية لكافة الأفراد العاملير  ف 

ي تنشيط الجودة والمتمثلة بتقليص التكاليف عن طريق تعاون الأفراد 
على خطوات متداخلة ومتفاعلة ف 

ي ترافق الع
ي تقليل الأخطاء والعطلات النر

لى تحسير  استخدام إملية النتاجية وهذا بدوره يؤدي  العاملير  ف 

العمل الأ  ي 
ف  الربحية ونتائج متصاعدة ومستمرة  النتاجية وزيادة  للموارد والوقت وتحسير  وتطوير  مثل 

ليها شيكاوا هي درجة الوفاء للمنتوج لاحتياجات المستهلك ومتطلباته  إ(. بينما أشار  77:  2000حمود،  ) 

نها مجموعة من الخصائص المتعلقة بالخدمة أو  أب   Blakليها  إشار  أ(. و 22:2008  مهما كانت )الخطيب،

ي تتوقف ع
نها أكسون بشباع حاجات محددة وتناولها هيإليها قدرة الخدمة أو السلعة على  السلعة والنر

ي معرفة مدى تحسير     تأدية العمل الصحيح على نحو الصحيح من البداية بالاعتماد على تقويم
المستفيد ف 

، الأ  ي ي والعرن 
 (.  20: 2016داء )راض 

،يمثل الأ  . 2 ( بأنه قدرة المنظمة على استغلال الموارد المتاحة بكفاءة وإنتاج مخرجات 107:  2017  داء )من 

ي احتياجات زبائنها ،    .تتوافق مع الأهداف المعلنة وتلن  ي
النتائج  أليها بإ(  36:  2007وكما يشتر )الطان  نها 
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ي تح
لى الحد المطلوب لأداء الوظيفة المكلف إقيق، أهداف محددة وتطوير قدراته  الذي يحققها الفرد ف 

   .بها بفعالية

، تم تقسيمه من قبل )  . 3 ، هو  الأول  لى عنصرين هما العنصرإ(  etal, 2024:5  Wangمفهوم الأداء الرقمي

ي داء المهام الرقمية  أ
داء الابتكار يتضمن العنصر الأول أداء المهام الرقمية استخدام أ، فهو  والعنصر الثان 

ي أداء الابتكار 
الأفراد العاملير  التقنيات الرقمية لكمال المهام الروتينية والمتكررة بكفاءة، بينما العنصر الثان 

ي وقت واحد لتعزيز الابتكار وتحقيق نتائج مبكرة
 .الرقمي استخدام التقنيات الرقمية ف 

ية   . 4 ي   لهمفهوم جودة الأداء الرقمي للموارد البشر
ية من خلال تبن  أداء الموارد البشر القدرة على تحسير  

ي تحقيق أهداف المنظمة بكفاءة وفاعلية )الشهري وعوض،  
، مما يساعد ف  -919:  2024التحول الرقمي

963 .) 

 
 
ية:  : ثانيا  أهمية جودة الأداء الرقمي للموارد البشر

ي 
ز أهميته ف  ي ظل التحول الرقمي وتت 

يعتت  جودة الأداء الرقمي من المرتكزات الأساسية لنجاح المؤسسات ف 

ي النقاط التالية: تحسير  الكفاءات التنظيمية  
،    ويمكن الاعتماد على أهمية جودة الأداء الرقمي ف  ي

: 2023)الزوين 

45) 

1 .  
 
 لى منتجة لها. إلتحول من كونها مستهلكة للمعرفة  عد أحد ركائز متطلبات تحقيق المعرفة ووضع عملية ات

 تعمل بشكل كبتر على سد الفجوات الرقمية بير  أفراد المجتمع الواحد.  . 2

 تواجه التطورات ومواكبتها وتساعد على مواجهة تحديات المستقبل.  . 3

ي تنمية ر  . 4
ي من خلال تنمية قدراته ومهارته.  أ تساعد ف   س المال البشر

 
 
ية:   : ثالثا  أهداف جودة الأداء الرقمي للموارد البشر

ي تسع المنظمات  حدد الباح
ي هذا الصدد إدراج إثون الأهداف النر

 لى تحقيقها عت  جودة الأداء الرقمي ويمكن ف 

: )العفيشات والمعاضدي، عدد من تلك الآراء على النحو الآ ي
 (12: 2024نر

 م زبائن المنظمة. أالخدمات سواء للأفراد العاملير   تعمل على تحسير  من جودة . 1

اتيجيات المنظمة.  . 2 ي القرارات والاستر
ية من خلال زيادة مشاركتها ف   تعزيز دور إدارة الموارد البشر

ات.  . 3  تساعد المنظمة على مواكبة التطورات الحديثة ومواكبة التغتر
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ية:  : رابعا  معايير جودة الأداء الرقمي للموارد البشر

ي تنفيذ المهام والوظائف المختلفة، مما يضمن تحقيق الأهداف  
تعكس جودة الأداء مستوى الكفاءة والدقة ف 

ام بالمعايتر والمقاييس المحددة، إلى جانب التطوير المستمر للأداء   
  بأفضل المعايتر وتتحدد الجودة بمدى الالتر

 :  وكما يلىي 

أو    : التصميم .1 لحاجة  فعّالة  إيجاد حلول  إلى  تهدف  منهجية  الخدمات بجودة عالية عملية  تصميم   
ّ
عد ي 

المستهدفة،   بالفئات  التوقعات الخاصة  تلبية  التصميم على  ز هذا 
ّ
رك العمل وي  مشكلة معيّنة ضمن بيئة 

ية، واحتياجات كوادرها البشر  ي سياق الموارد البشر
  ، 2021:3)  يةمثل الموظفير  أو الفرق داخل المنظمة ف 

Luthra etal .) 

يشتر مدى انسجام تصميم الأنظمة الرقمية مع قدرات واحتياجات   التوافق مع المصمم )جودة التطابق(:  .2

، بما يض ا ويجب  العاملير   ومستقر 
ً
ية لتوفتر أدوات  أمن أداءً فعّالً ن يكون تكامل بير  المصمم والموارد البشر

ي  
ي تقليل التباين ف 

رقمية قابلة للاستخدام مدعومة بالتدريب والتقييم المستمر يساهم التوافق الجيد ف 

ي البيئة 
ية ف   (. Stevenson 2021:386) الأداء وتحقيق أقصى استفادة من الكفاءات البشر

عزز    سهولة الاستخدام:  .3 ي  الرقمي وهو ما  المكونات الأساسية لجودة الأداء  عد سهولة الاستخدام أحد 
 
ت

ا   رة تأثتر 
تصوَّ تجربة المستخدم ويزيد من فاعلية النظام، وقد أظهرت الدراسات أن لسهولة الاستخدام الم 

سهم تبسيط العمليات الرقمية )  ا على رضا الأفراد، حيث ي   . ( Hamdan etal 2022:553مباشر 

 الجانب العملي : المبحث الثالث

 المقابلات الشخصية:  : المطلب الأول

  
 
أهم  ت أحد  الشخصية  المقابلات  فحصها أعد  يتم  ي 

النر الظاهرة  عن  البيانات  لجمع  المباشر  الاتصال  دوات 

مفرد الجابة على  والتعرف على مصداقية  العينة  لدراسة سلوكيات  ي وأسلوب علمي حديث 
النر المشكلة  ات 

ي طرحت على عينة المقابلات سيتم طرحها، والأ 
: ( الآ2الشخصية من خلال جدول رقم ) سئلة النر ي

 نر
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ونية(  قائمة فحص المقابلات الشخصية:  (2جدول )  )المصدر: إعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات الحاسبة اللكتر

 تفق أ محايد  تفق ألا 
 ت الفقرات 

 العدد  %  النسبة العدد  %  النسبة العدد  %  النسبة

0 0 50 5 50 5 
ي بأهمية   تمتلك الدائرة الوعي المجتمعي والمنظمي 

والتقن 
ي متقدم لتعزيز  اعتماد منهجية الديكام كأسلوب وم  نهج تدرين 

ية. جودة الأ   داء الرقمي للموارد البشر
1 

70 7 10 1 20 2 
امج التدريبية الحدي ثة  تمتلك الدائرة البن  التحتية لاعتماد الت 

 ساسية للتطبيق. للتحول الرقمي والاحتياجات الأ 
2 

20 2 10 1 70 7 
تمتلك الدائرة شعبة تدريب ضمن الهيكل التنظيمي تعمل  

اتيجيات تدريب  لاستر
 
تعزز من خلالها النهوض بجودة    وفقا

ية. الأ   داء الرقمي للموارد البشر
3 

10 1 30 3 60 6 
ات  والمها   الملكاتتمتلك الدائرة  رات التخصصية والخت 

و استقطاب المهارات الخارجية لدعم عملية  أالمتقدمة 
 التدريب. 

4 

30 3 20 2 50 5 
ساليب العلمية  يجاد الأ إ تمد الدائرة على تحليل الوظائف و تع

 . لتدريب باستمرار كمنهجية الديكامالمتطورة ل 
5 

0 0 60 6 40 4 
دائها  أ تطبيق منهجية الديكام تعزز جودة ن  أتعتقد الدائرة 

ي 
حداث تحول رقمي وبناء الخطط  إ الرقمي لتساعدها ف 

اتيجية.   الاستر
6 

0 0 30 3 70 7 
الديكام التدريبية تتطابق   ن اعتماد مخرجات منهجية أتعتقد 
ي  مع الأ 

هداف المرسومة للدائرة فيما لو طبقت لتساهم ف 
. لأ تعزيز جودة ا   داء الرقمي

7 

0 0 20 2 80 8 
اعة   ن تطبيق منهجية الديكام ستسهمأتعتقد  ي تحقيق الت 

ف 
داء المتوازن للعاملير  عت  تحليل وتحديد  التنظيمية والأ 

 . ي التخصصىي
 التوصيف الوظيف 

8 
 
 

0 0 10 1 90 9 
ي أتعتقد 

الانتقال الفكري   ن تطبيق منهجية الديكام تساهم ف 
ي نحو 

ي العمل  أ والتطبيفر
 ف 
 
 وتطورا

ً
ساليب عمل أكتر علمية
 ومتابعة مخرجاته. 

9 

40 4 30 3 30 3 
ي شعبة  مكانية لتطبيق منهجية الإ تعتقد بوجود 

ديكام ف 
 فادة منها. التدريب وتحقيق ال

 
10 

ي 
 ورشة العمل: : المطلب الثان 

 
 
ي أ ة العمل  عد ورشت

المهمة ف  العلمية الحديثة من الأساليب  البحوث والدراسات  ي 
 ف 
 
 متبعا

 
 علميا

 
تبادل    سلوبا

ات للوصول   شة العمل على تحليل بياناتها لى الحلول المتعلقة بالدائرة المبحوثة. كما تعمل ور إالمعارف والخت 

لى الأهداف المراد تحقيقها عت  جمع البيانات لمجموعة إ المتعلقة بالبحث العلمي للوصول    جابة عن الأسئلةوال 

)دائرة صحة   الدراسة  ي مجتمع 
الباحث عقد ورشة عمل ف  اعتمد  الصلة وبذلك  بها وذوي  المتخصصير   من 

صدية المتمثلة بمجموعة ختيار عينة البحث القا الصحة العراقية( حيث تواجدت تم    وزارة  –بغداد الرصافة  

ي  
وطرح الباحث مجموعة من التساؤلات يبدأ عن طريقها النقاش    2025/ 8/ 10قسام الدائرة بتاري    خ  أ من موظف 
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 :  وكما يلىي

ي بأهمية اعتماد منهجية الديكام لتعزيز جودة الأداء الرقمي  . 1
تمتلك الدائرة الوعي المجتمعي والمنظمي والتقن 

ية؟  للموارد البشر

 بالمكان تطبيق منهجية الديكام وفق المكانات والبن  التحتية المتوفرة؟ . 2

الرقمي   . 3 الأداء  جودة  لتعزيز   
ً
مستقبلا الديكام  منهجية  اعتماد  أساس  على  مبنية  اتيجية  استر وجود  مدى 

ية؟  للموارد البشر

 تتوافر المراكز التدريبية والمكانات العلمية والبنية التحتية لتنفيذ منهجية الديكام؟ . 4

 .جابة عن التساؤلات لعينةلنظر وال وبناء على ما تقدم تمت المداولة والمناقشات وطرح وجهات ا

ات البحث:   : المطلب الثالث  مستوى وطبيعة متغير

تفستر  على  التحليل  من  المرحلة  بهذه  الباحث  لمستوى  يعتمد  ي 
الوصف  التحليل  معطيات  العينة إ  جابات 

ات الدراسة )تطبيق منهجية الديكام وجودة   عة المركزية على فقرات متغتر  
داء الرقمي الأ باستخدام مقاييس الت 

ية( إذ يستخدم مصفوفة قوة الاست  ي تبير  مستوى استجابة  للموارد البشر
فراد العينة على فقرات أجابات والنر

ي الجدول ) 
: 3الاستبانة وكما مبير  تفاصيلها ف   ( وكما يلىي

ي حال كانت قيمة الوسط   .1
 ف 
 
 وبمستوى استجابة منخفض جدا

 
تماما باتجاه عدم الاتفاق  قوة الاستجابة 

ي الموزون للفقرة ال ة )من أحسان   (. 1.8إلى أقل من  1و المتغتر ضمن الفتر

ي الموزون  قوة الاستجابة باتجاه عدم الاتفاق وبمستوى استجابة منخفض إذ كانت قيم .2 ة الوسط الحسان 
 (. 2.6إلى أقل من  1.8و المتغتر ضمن الفئة ) أللفقرة 

قيم  .3 ي حال كانت 
باتجاه محايد وبمستوى استجابة معتدل ف  الموزون قوة الاستجابة  ي  الحسان  الوسط  ة 

 (. 3.4إلى أقل من  2.6و المتغتر ضمن الفئة )من أللفقرة 

عندما   .4 مرتفع  استجابة  وبمستوى  الاتفاق  باتجاه  الاستجابة  للفقرة  قوة  الموزون  الوسط  قيمة  و  أتكون 
 (. 4.2إلى أقل من  3.4المتغتر ضمن الفئة )من 

قيم .5 حال كانت  ي 
ف   
 
جدا مرتفع  استجابة  وبمستوى   

 
تماما الاتفاق  باتجاه  الجابة  ي قوة  الحسان  الوسط  ة 

 (. 5إلى  4.2و المتغتر ضمن الفئة )من أالموزون للفقرة 
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  ((Karnilev: 2002, 56))المصدر:  على فقرات الاستبانة  الجابات مصفوفة قوة :  (3جدول )

 الفئة 
ي الموزون   قيمة الوسط الحسـان 

ة   محصـورة ضمـن الفير
جابات عل فقـرات  قوة ال 

 الاستبـانة 
 مستـوى الاستجابة من قبـل أفراد العينة 

  1.8إلى أقل من   1من   الأولى
 
  عدم الاتفاق تماما

 
 منخفض جدا

 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 

  5إلى  4.2من  الخامسة 
 
  الاتفاق تماما

 
 مرتفع جدا

ي المصفوفة ={ ) 
 
الخماسي    Likertعند اعتماد مقياس  وذلك  =0.08}(5)أعل قيمة يأخذها المقياس =  \ ( 4=  1-  5طول الفئة ف
ي الدراسة. 

 
 ف

 أ
ا
 : مستوى وطبيعة المتغير المستقل )منهجية الديكام( : ول

بعاد الفرعية للمتغتر حيث جاءت بالمرتبة ( وجود فروقات واضحة بير  الأ 4وقد لوحظ من خلال الجدول ) 

ي البالغ ) ي مصفوفة قوة 4.10الأولى )تنفيذ المنهجية( عت  وسطها الحسان 
( ضمن مستوى استجابة مرتفع ف 

 ( بلغ  ي  حسان  بوسط  الثانية  بالمرتبة  المنهجية(  )تطوير  ويليها  ي 3.99الاستجابة. 
ف  مرتفع  مستوى  وضمن   )

ي بلغ ) لثة )تقييم المنهجية( بوسط حساالمصفوفة. وجاءت بالمرتبة الثا  أ ( وضمن مستوى مرتفع  3.96ن 
 
يضا

ي بلغ )  ي مصفوفة قوة الاستجابة. وجاء بالمرتبة الرابعة )تحليل المنهجية( بوسط حسان 
( ضمن مستوى 3.89ف 

ي مصفوفة قوة الاستجابة و 
ي  أمرتفع ف 

 جاءت بالمرتبة الخامسة )تصميم المنهجية( ضمن مستوى مرتفع ف 
 
ا ختر

ي )   (. 3.75مصفوفة قوة الاستجابة وبوسط حسان 

  مستوى وطبيعة المتغتر المستقل )تطبيق منهجية الديكام(:  (4جدول )

ونية(  )المصدر: إعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات الحاسبة اللكتر

مستوى  
 الاستجابة

الأهمية 
 النسبية % 

الانحراف  
 المعياري 

الوسط  
ي   الحسان 

 الفقرة 
 

 ت

: تحليل المنهجية أ    
ً
  ولا

 3.81 0.97 76.2 مرتفع 
ات التحليلية لمعرفة أهمية تطبيق منهجية  تمتلك الدائرة الوعي وال  دراك باعتماد الخت 

ي متقدم.  نامج تدرين   الديكام كت 
1 

 3.84 0.95 76.8 مرتفع 
ية   تمتلك الدائرة شعبة متخصصة للتحليل الشامل والتفصيلىي للإمكانات المادية والبشر

 هداف. للتطوير وموائمة الممارسات مع الأوفهم كيفية ستر العمليات الرقمية وحاجتها  
2 

 
 
 4.24 0.77 84.8 مرتفع جدا

جراءات والتقنيات والمواد المستخدمة  رشفة رقمية مفهرسة لتوثيق ال أ تمتلك الدائرة 
 . ي
 ودليل التوصيف الوظيف 

3 

 3.82 0.99 76.4 مرتفع 
ات العلمية والتدريبية الداخلية والخارجية لقيا  س كفاءة وفاعلية  تعتمد الدائرة الخت 

 نظمة. نجاز والتكامل بير  الأ نتاجية وزمن ال دوات المستخدمة وفحص ال الأ 
4 

 3.81 0.97 76.2 مرتفع 
امج التدريبية   تراعي الدائرة توفتر تقارير الكشف عن الفجوات وتحليلها لقياس جودة الت 

 . ي التحسير  والتطوير الرقمي
ي تساهم ف 

 المستخدمة والنر
5 

   TOTAL 3.89 0.93 77.8 مرتفع 
     :

 
  تصميم المنهجية  ثانيا

 3.98 0.89 79.6 مرتفع 
ات تخصصية امج التدريبية بناءً   تعتمد الدائرة خت  على مخرجات عملية   لتصميم الت 

 التحليل. 
6 
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 7 مكانات المعرفية والتخصصية. تدريبية محدثة تغطي حاجتها من ال تضع الدائرة خطط   4.04 0.88 80.8 مرتفع 

 3.85 0.94 77.0 مرتفع 
تركز الدائرة على تقارير تحليل المنهجية لاتخاذ قرارات واضحة خاصة بنوع المناهج  

ورية لها.  امج التدريبية وتوفتر الاحتياجات الصر   والت 
8 

 3.76 1.05 75.2 مرتفع 
 السلوكي عند عملية  زيز البناء الرقمي للإمكانات والأ تراعي الدائرة تع

ساليب والتحفتر 
 التصميم. 

9 
 

 3.86 0.92 77.2 مرتفع 
تراعي الدائرة توافق المناهج التدريبية الحالية ومتابعة المناهج المستحدثة لتعزيز  
ي المتخصص. 

 
ي البناء المعرف

 
 اكتساب العاملير  المهارات المطلوبة وتحقيق الاستدامة ف

10 

  TOTAL 3.75 1.07 75.0 مرتفع 
: تنفيذ المنهجية     

 
  ثالثا

 4.00 0.99 80.0 مرتفع 
ي لضمان التكامل   امن تنفيذ الخطط التدريبية مع مراحل تطوير المحتوى التدرين 

يتر 
 والتنفيذ الفاعل. 

11 

 4.08 0.86 81.6 مرتفع 
حات    وتراعي دعم المقتر

 
م الدائرة بتنفيذ الخطط التدريبية كما تم تصميمها مسبقا تلتر 

 المستحدثة للتطوير. 
12 

 
 
 4.22 0.78 84.4 مرتفع جدا

ة وفق معايتر  فة على التنفيذ اختيار المدربير  ذوي الخت  محدودة  تراعي الجهة المشر
 وتقييم 

 
 وخارجيا

 
 دائهم أ داخليا

13 

 4.22 0.78 84.4 مرتفع جدا 
 من  

 
فة على التنفيذ تحديد الجهة المستفيدة والمستهدفة مسبقا تراعي الجهة المشر

 التدريب. 
14 

 3.97 1.01 79.4 مرتفع 
فة على التنفيذ الأ تعتمد ا  رشفة الرقمية لتتبع كفاءة المتدربير   ساليب والأ لجهة المشر

 نظمة معلوماتية متقدمة. أ يق نتائجهم وتطوير مهاراتهم وفق وتوث 
15 

  TOTAL 4.10 0.90 82.0 مرتفع 
: تقييم المنهجية    

 
  رابعا

ي تقييم مخرجات منهجية الديكام تراعي الدائرة اعتماد المعايتر والمواصفات الدولية 3.84 0.95 76.8 مرتفع 
 16 . ف 

 4.06 0.87 81.2 مرتفع 
امج التدريبية وتفستر مدخلاتها  ومخرجاتها وفق معايتر الجودة  تعتمد الدائرة تقييم الت 

 داء. والأ 
17 

 4.03 0.90 80.6 مرتفع 
ية  تراعي الدائرة تقييم متابعة تحديث برامجها التدريبية لتتوافق مع تحديثات منهج 

 . الديكام
18 

 78.4 1.04 3.92 
امج والمنهجيات الملائمة  تهتم الدائرة بتقييم الفروقات الفردية لأداء العاملير  وتوفتر  الت 

 . لها 
19 

 3.96 1.01 79.2 مرتفع 
داء منهجية الديكام ومخرجاتها من العاملير   ألدائرة التقنيات الحديثة لتقييم  تعتمد ا 

 والوحدات والدائرة. 
20 

  TOTAL 3.96 1.02 79.2 مرتفع 
: تطوير المنهجية     

 
  خامسا

 4.12 0.82 82.4 مرتفع 
عداد الخطط التدريبية التطويرية بصورة منتظمة وتهيئة مستلزمات  إ تراعي الدائرة 

 التطور. 
 
21 

 4.02 0.91 80.4 مرتفع 
 لتحليل نتائج التقييم  

 
 وفقا

 
ي المتقدم سنويا تعتمد الدائرة بناء دليل المنهج التدرين 

 وتفستر مخرجاتها. 
22 
 

 23 تراعي الدائرة وشعبة التدريب تطوير الوسائل التوضيحية ذات التوجه الرقمي باستمرار.  3.95 1.02 79.0 مرتفع 
 24 برامج رقمية للاختبارات ومراجعة مستلزمات التعليم والتعلم.  إعداد تعتمد الدائرة  3.90 1.06 78.0 مرتفع 

 3.94 1.03 78.8 مرتفع 
توفر الدائرة برامج تدريبية للمتدربير  والمدربير  لتطوير قابلياتهم المعرفية التخصصية  

امن مع المعرفة العالمية   لتتر 
25 

  TOTAL 3.99 0.92 72.8 مرتفع 
  TOTAL 3.94 1.05 78.8 مرتفع 
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ية(:   : ثانيا  مستوى وطبيعة المتغير المعتمد )جودة الأداء الرقمي للموارد البشر

 ( الجدول  من  )أ (  5يلاحظ  المعتمد  للمتغتر  الموزون  ي  الحسان  الوسط  قيمة  الأ ن  للموارد  جودة  الرقمي  داء 

ية ي تقع  3.98بلغت )   (البشر
ي مصفوفة قوة استجابة أفراد 4.2إلى أقل من    3.4من  ضمن الفئة ما بير  ) ( والنر

( ف 

ية جودة الأ جابات العينة على مجمل فقرات ) إذلك ان مستوى أهمية  العينة ليوضح   (  داء الرقمي للموارد البشر

 وبمستوى استجابة مرتفع، وبانحراف معياري سجل ) 
 
الذي يبير  ( و 1.10اتجهت نحو الاتفاق المتوسط نسبيا

ي  
ية(جودة الأ جابات العينة بخصوص فقرات ) إ مدى التشتت العالىي ف  وشكلت الأهمية   داء الرقمي للموارد البشر

ي تدل على  79.6النسبية لهذا المتغتر ) 
ي العينة اتفقوا بنسب متفاوتة على أهمية المتغتر أ %(. والنر

ن أكتر من ثلنر

ات الجدي ي ظل المتغتر
ات الجودة ف  ورة اعتماده وقياسه وفق مؤشر ي تحتاج  وض 

لى إ دة والبيئة المضطربة النر

ي  
ي مجال قياس جودة الأ نقلة نوعية ف 

ية. وقد لوحظ من خلاالتعاملات ف  ل الجدول وجود داء للموارد البشر

ما بير     (4.2إلى أقل من    3.4من  بعاد ضمن الفئة ) بعاد المتغتر حيث جاءت جميع الأ أفروقات واضحة بير   

 لامتلاك دائرة صحة بغداد الرصافةإضعف ومتوسط القوة لتشتر 
 
دراك لها الوعي وال  لى الاتفاق المقبول نسبيا

ا عد الرقمي للتنمية المستدامة وتكون مطابقة للأهداف المرسومة ضمن الخطط الاستر تيجية  بأهمية تحقيق الب 

ي تضعها لتعزيز جودة الأ 
. النر ي اتيج  ي والاستر

ي والعمليانر
ية على المستوى الوظيف   داء الرقمي للموارد البشر

ية(ودة الأ مستوى وطبيعة المتغتر المعتمد )ج:  (5جدول )    داء الرقمي للموارد البشر

ونية(  )المصدر: إعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات الحاسبة اللكتر

مستوى  
 الاستجابة

الأهمية 
 النسبية % 

الانحراف  
 المعياري 

الوسط  
ي   الحسان 

 الفقرة 
 

 ت

 أ    
ا
ي : جودة الأ ول

  داء الوظيف 

 4.04 0.89 80.8 مرتفع 
ي تحقيق الأ تراعي الدائرة تعزيز جودة الأ 

ي ف 
  داء الوظيف 

 
هداف التنظيمية وفقا

 للمهارات والقدرات الرقمية. 
1 

 4.06 0.87 81.2 مرتفع 
ة  لأ تعتمد الدائرة معايتر جودة ا  ي لتحقيق الكفاءة والفاعلية والمتر 

داء الوظيف 
 التنافسية. 

2 

.  4.08 0.85 81.6 مرتفع 
 
 لدليل التوصيف المعد سلفا

 
ية وفقا  3 تراعي الدائرة توظيف الموارد البشر

 3.95 1.02 79.0 معتدل 
ي تقييم  

ي والكفاءة ال   الأداء جودة تعتمد الدائرة ف 
دارية على معايتر عالمية  الوظيف 

 للتطبيق. 
4 

 3.96 1.01 79.2 مرتفع 
ي قياس جودة الأ تتوفر لدى الدائرة برامج وتطبي

ي  قات رقمية تساعد ف 
داء الوظيف 

ية.   للموارد البشر
5 

  Total 4.02 0.91 80.4 مرتفع 
: جودة الأ     

 
ي ثانيا

  داء العمليانر

 3.92 1.17 78.4 مرتفع 
اتيجياتها لتعزيز الأ تعتمد الدائرة ع  لجودة الأ لى بناء استر

 
ي وفقا

داء  داء العمليانر
 الرقمي لها. 

6 

 3.95 1.02 79.0 مرتفع 
عتماد التكنولوجيا الرقمية  تعزز الدائرة من كفاءتها التنظيمية وفاعليتها العملياتية با 

ي الأ 
 ساليب والقرارات. ف 

7 

 4.02 0.91 80.4 مرتفع 
ي وال تراعي الدائرة التطابق بير  الأ 

ي لتحقيق الأ داري والتقداء العمليانر
هداف ن 

 المرسومة. 
8 

  4.00 1.24 80.0 معتدل 
 
 9 . تطور الدائرة من عملياتها باعتماد برامج ومناهج تدريبية متطورة معدة سلفا
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 3.90 1.19 78.0 مرتفع 
دارات والمستويات باعتماد قواعد بيانات موزعة  عتمد الدائرة على التنسيق بير  ال ت

 لتوفتر المعلومات. 
10 

  Total 3.96 1.01 79.2 مرتفع 
: جودة الأ     

 
ي ثالثا اتيج    داء الاسير

ات جودة الأ  4.07 0.86 81.4 مرتفع  اتيجية. داء لقياس التقدم نحو الأ تعتمد الدائرة مؤشر  11 هداف الاستر
ات الأ  تعتمد  4.00 1.25 80.0 مرتفع  ات بيئة العمل. الدائرة متابعة تحديث مؤشر  لمتغتر

 
 12 داء بانتظام وفقا

.  3.83 1.12 76.6 مرتفع  ي اتيج  ات اتخاذ القرار الاستر عد الرقمي بالأداء لمتابعة مؤشر  13 تراعي الدائرة الب 

 3.97 1.11 79.4 معتدل 
ي 
 
ا أتشجع الدائرة التحول الرقمي ف ي كجزء من تحقيق التمتر   ساليب العمل الاستر تيج 

ي الأ 
 
 داء. ف

14 
 

 3.86 1.23 77.2 مرتفع 
ي المتوازن والاستجابات  التوافق بير  جودة الأ  تعتمد الدائرة تقييم اتيج  داء الاستر

ات البيئة المضطربة  15 اللحظية لمتغتر

  Total 3.95 1.14 79.0 مرتفع 
  TOTAL 3.98 1.10 79.6 مرتفع 

ي 
 اختبار فرضيات الارتباط:  : المطلب الثان 

ي متخصص إوهو اختبار  Z-TESTتعتمد الدراسة على اختبار 
هنة معنوية علاقةحصان  ين  بت  الارت باط بير  متغتر

يكون   الأ )تطبيق منهحداهما مستقل  إقد  تابع )جودة  الديكام( وآخر  ية(    داءجية  البشر للموارد  عندما  الرقمي 

العينة < =   الديكام لاختبار    Z-TEST(. كما يستعمل  30تكون )حجم  فرضي   ات الارتباط بير  تطبيق منهجية 

تطوير   –  تقييم المنهجية  –تنفيذ المنهجية    –تصميم المنهجية    –بأبعادها المستقلة الخمسة )تحليل المنهجية  

الأ  وبير  جودة  الاحتمالية  المنهجية(  القيمة  إذا كانت  الارتباط  فرضية  ستقبل  إذ  ية.  البشر للموارد  الرقمي  داء 

 (value  المناظر لقيمة )Z   ( ي الدراسة والبالغ
( 0.05المحتسبة أقل أو تساوي مستوى المعنوي المستخدم ف 

ي ذات الوقت تكون قيمة  
)   Zوف  اتها الجدولية البالغة  بما يؤكد صحة فرضية  ( 1.96المحتسبة أكت  من نظتر

ا يستخدم الب        احث %(، وبعكس ذلك ستكون نتيجة الاختبار عدم صحة الفرضية. كم95الارتباط بنسبة ثقة ) 

ي حال كانت البيانات  
ات الدراسة لتفستر قوة واتجاه علاقة الارتباط ف  مان بير  متغتر معامل ارتباط الرتب سبتر

ي حالة وجود ارتباط عكسي أما إذا كانت قيمته موجبة فهي مؤشر لوجود 
وصفية وكذلك تفش قيمته السالبة ف 

ية. بأبعادها المستقلة وبير  جودة الأ  مارتباط طردي بير  تطبيق منهجية الديكا  داء الرقمي للموارد البشر
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ونية(  نتائج اختبار فرضيات الارتباط:  (6جدول )  )المصدر: إعداد الباحث على وفق نتائج اختبار الفرضيات بوساطة الحاسبة اللكتر

:  : المطلب الثالث  اختبار فرضيات التأثير

 أ
ا
ي جودة الأ قياس واختبار فرضيات تأثير  : ول

 
ية: تطبيق منهجية الديكام ف  داء الرقمي للموارد البشر

( اختبار  الباحث  المستقلة F-TESTيستخدم  بأبعادها  الديكام  منهجية  تطبيق  تأثتر  فرضيات  لتأكيد صحة   )

ي جودة   – جيةتقييم المنه  –تنفيذ المنهجية    – تصميم المنهجية    –الخمسة )تحليل المنهجية
تطوير المنهجية( ف 

ية أم نفيها، فهو اختبار  داء الرقمي للموار الأ  ي إد البشر
ات المستقلة ف  ي يختص بتوثيق معنوية تأثتر المتغتر

حصان 

( المحتسبة مساوية  F( المناظرة لقيمة ) p–valueذا كانت قيمة الاحتمالية ) إالمتغتر التابع، وستقبل الفرضية  

ي الدراسة ) 
ي ذات الوقت قيمة )0.05أو أقل من مستوى المعنوية المستعمل ف 

( 3.92( الجدولية البالغة ) F( وف 

ي المتغتر ( المحتسبة ليتأكد وجود تأثتر معنوي للمتغتر المستقل )تطبيق منهجية الديFأقل من قيمة ) 
كام( ف 

ية(  التابع )جودة الأ  البشر أما لمعرفة نسبة تفستر تطبيق منهجية أداء الرقمي للموارد   . ي قبول فرضية التأثتر

 التابع 
 المستقل 

 المتغير التابع 
معامل 

ارتباط الرتب  
مان   لسبير

 Zاختبار  
  Z قيمة   التفسير 

 المحتسبة 
القيمة  
 الاحتمالية 

ل 
تق
س
لم
 ا
ر
ت
تغ
لم
د ا
عا
أب

 

تحليل  
 المنهجية 

داء الرقمي  جودة الأ 
ية   للموارد البشر

0.602 7.712 * 0.00 
وسط بير  تحليل المنهجية  وجود ارتباط طردي مت

ية وبالتالىي قبول  وجودة الأ 
داء الرقمي للموارد البشر

 الفرضية الفرعية الأولى. 

تصميم  
 المنهجية 

داء الرقمي  جودة الأ 
ية   للموارد البشر

0.577 7.391 * 0.00 
 بير  

 
  تصميموجود ارتباط طردي متوسط نسبيا

ية وبالتالىي  جودة الأ و المنهجية 
داء الرقمي للموارد البشر
 قبول الفرضية الفرعية الثانية. 

تنفيذ  
 المنهجية 

داء الرقمي  جودة الأ 
ية   للموارد البشر

0.645 8.262 * 0.00 
تنفيذ المنهجية وجودة   وجود ارتباط طردي متوسط بير  

ية قبول الفرضية الفرعية  الأ  داء الرقمي للموارد البشر
 الثالثة. 

تقييم  
 المنهجية 

داء الرقمي  جودة الأ 
ية   للموارد البشر

0.611 7.827 * 0.00 
تقييم المنهجية وجودة   وجود ارتباط طردي متوسط بير  

ية وبالتالىي قبول الفرضية  الأ 
داء الرقمي للموارد البشر

 الفرعية الرابعة. 

تطوير  
 المنهجية 

داء الرقمي  جودة الأ 
ية   للموارد البشر

0.631 8.083 * 0.00 
منهجية  تطوير ال وجود ارتباط طردي متوسط بير  

ية وبالتالىي قبول  وجودة الأ 
داء الرقمي للموارد البشر

 الفرضية الفرعية الخامسة. 

تطبيق منهجية  
 الديكام

داء الرقمي  جودة الأ 
ية   للموارد البشر

0.616 7.891 * 0.00 
تطبيق منهجية الديكام  وجود ارتباط طردي متوسط بير  

ية وبالتالىي قبول  جودة الأ و 
داء الرقمي للموارد البشر

 ة الأولى. يالفرضية الرئيس

ين عند مستوى معنوية    0.05* العلاقة معنوية بير  المتغتر
ين عند مستوى معنوية    0.01* *العلاقة المعنوية بير  المتغتر

 ( 1.96( الجدولية ) Zقيمة )
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ي تطرأ على جودة الأ   الديكام
النر ات  التحديد للتغتر الب        احث على معام  ل  ية فسيعتمد  البشر الرقمي للموارد  داء 

%(2R ( )Coefficient Of Determination .) 

ونية(  نتائج اختبار فرضيات التأثتر :  (7جدول )  )المصدر: إعداد الباحث على وفق نتائج اختبار الفرضيات بوساطة الحاسبة اللكتر

 الاستنتاجات والتوصيات 

 
ا
 الاستنتاجات:  : أول

ت العينة على أساس الق .1  ن التفاوت  ألا  إيادات الدارية والشعب التخصصية  اختتر
 
ي الجابات كان ضعيفا

ف 
ي مقياس ليكرت الخماشي أوهذا ما 

 . فرزته قيمة المحايد ف 

 من الممكن  دراك بير  ضعتمتلك الدائرة للوعي وال  .2
 
 واضحا

 
اتيجيات جديدة للفهم  ادراكه لو  إفا عتمدت استر

 . والتطوير 

ية  إر الدائرة لشعبة متخصصة ذات بعد  تفتق .3 ي للتحليل الشامل والتفصيلىي للإمكانات المادية والبشر
حصان 

ي المنظومة الرقمية. 
 لضمان ستر العمليات ف 

 رشفة الرقمية والحوسبة السحابية كأساس للخزن والاستنساخ. فتقر الدائرة اعتماد الأت .4

 
 
 التوصيات:   : ثانيا

 العمل على اختيار عينات مناسبة لحل المشاكل مع مراعاة التخصصات الفعلية والمهارات المتخصصة.  . 1

 التابع 
 المستقل 

 المتغير التابع 
معامل 
التحديد  

2R 

 Fاختبار 
  Fقيمة  نتيجة الاختبار 

 المحتسبة 
القيمة  
 الاحتمالية 

ل 
تق
س
لم
 ا
ر
ت
تغ
لم
د ا
عا
أب

 

 تحليل المنهجية 
داء الرقمي  جودة الأ 

ية   للموارد البشر
 قبول الفرضية الفرعية الأولى  0.00 **92.821 0.362

 المنهجية  تصميم
داء الرقمي  جودة الأ 

ية   للموارد البشر
 قبول الفرضية الفرعية الثانية  0.00 **81.418 0.333

 تنفيذ المنهجية 
داء الرقمي  ة الأ جود

ية   للموارد البشر
 قبول الفرضية الفرعية الثالثة  0.00 **116.201 0.416

 تقييم المنهجية 
داء الرقمي  جودة الأ 

ية   للموارد البشر
0.373 96.984 ** 0.00 

قبول الفرضية الفرعية  
 الرابعة 

 تطوير المنهجية 
داء الرقمي  جودة الأ 

ية   للموارد البشر
0.398 107.859 ** 0.00 

قبول الفرضية الفرعية  
 الخامسة 

 تطبيق منهجية الديكام
داء الرقمي  جودة الأ 

ية   للموارد البشر
0.379 99.475** 0.00 

ة  ي قبول الفرضية الرئيس
 الثانية 

 3.92( = 0.05الجدولية عند مستوى معنوية )  Fقيمة 
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اتيجيات حديثة تدعم   . 2 ي الدائرة المبحوثة عن طريق تبنيها استر
ي ف 
العمل على تعزيز الوعي الداري والتقن 

 الفهم والتطوير. 

ورة بناء شعبة متخصصة ذات بعد  . 3 ي للتحليل الشامل والتفصيلىي للإمكانات والعمليات. إض 
 حصان 

جاع.  . 4  بناء منظومة للأرشفة الرقمية والحوسبة السحابية للخزن والاستر
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