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الملخص 
 تهدف الدراسة  إلى التعرف على اثر تكنولوجيا المعلومات على فعالية إدارة الموارد البشرية لدى  مستشفى  الملك فيصل التخصصي ومركز الأبحاث في جدة تم دراسة البنية التحتية لتكنولوجيا المعلومات ودورها في التحول إلى الإدارة الإلكترونية، شبكات الاتصال، ومهارة الموارد البشرية كمتغير مستقل، بالإضافة إلى فعالية  إدارة الموارد البشرية مثل تخطيط الموارد البشرية، التوظيف، التدريب، التقييم، الحوافز، والتعويضات كمتغير متابع.
حيث استخدمت المنهج الوصفي المسحي  واستخدمت استبانة مخصصة تم توزيعها الكترونيا وتم تحليل البيانات باستخدام برنامج SPSS   حيث   أظهرت نتائج الدراسة أن هناك أثر لتكنولوجيا المعلومات على فعالية إدارة الموارد البشرية وأن البنية التحتية لتكنولوجيا المعلومات لها إسهام كبير في ذلك.
بناءً على نتائج الدراسة، قدمت عددًا من التوصيات التي تشمل الاستفادة الأمثل من الأجهزة، تدريب الموظفين على استخدام تكنولوجيا المعلومات، دعم عمليات التعلم عن بعد، والاهتمام بعمليات إدارة الموارد البشرية لرفع أداء الموظفين ونجاح المنظمة.

الكلمات المفتاحية: تكنولوجيا المعلومات، عمليات إدارة الموارد البشرية،   مستشفى  الملك فيصل التخصصي ومركز الأبحاث في جدة


Abstract
The study aims to identify the impact of information technology on the effectiveness of human resource management at King Faisal Specialist Hospital and Research Center in Jeddah.
The study focused on the infrastructure of information technology and its role in transitioning to electronic management, communication networks, and human resource skills as an independent variable. Additionally, the study examined the effectiveness of human resource management, including human resource planning, recruitment, training, evaluation, incentives, and compensation as a dependent variable.
The researcher used a descriptive-analytical method and distributed a customized questionnaire electronically. Data analysis was conducted using SPSS software. The study results indicated that there is an impact of information technology on the effectiveness of human resource management, with the information technology infrastructure playing a significant role. Based on the study findings, the researcher provided recommendations, including optimal utilization of devices, training employees in using information technology, supporting distance learning, and focusing on human resource management processes to improve employee performance and organizational success.
Keywords: Information Technology, Human Resource Management, King Faisal Specialist Hospital and Research Center in Jeddah
1. [bookmark: _Hlk164503679]الفصل الأول : الاطار النظري والدراسات السابقة
0. المقدمة  
سوف استعرض في  هذا الفصل الأدبيات ذات الصلة والدراسات السابقة ذات الصلة. يتضمن ذلك الأدبيات ذات الصلة حول تطبيق إدارة الموارد البشرية الإلكترونية والأداء التنظيمي. علاوة على ذلك، فإنها تستعرض  بإيجاز خلفية عن مستشفى الملك فيصل التخصصي ومركز الأبحاث  . 
0. المبحث الاول  : تكنولوجيا المعلومات 
· مفهوم التكنولوجيا (Technology) .
من خلال مراجعة الادبيات المتعلقة في هذا المجال يمكن توضيح مفهوم للتكنولوجيا من خلال الرجوع الى اصل الكلمة باعتبارها كلمة يونانية مركبة من مقطعين الاول Techno والتي تعني الحرفة أو الصنعة ، والمقطع الثاني Logy وتعني علم ، والكلمة بمقطعيها (Technology ) تشير الى علم الحرفة أو علم الصنعة .ومن هنا فإن التكنولوجيا هي علم التقنية أو علم الاداء التطبيقي أو أي العلم الذي يهتم بتطبيق النظريات ونتائج البحوث التى تم التوصل اليها من العلوم الاخرى وبهدف تطوير مختلف مجالات الحياة الانسانية  لخدمة وتطوير وزيادة فعالية الحياة العملية وبالتالي فان هناك مجالات عديدة للتكنولوجيا في مناحي الحياة المختلفة مثل  التكنولوجيا الطبية و الزراعية  والتصنيع والمعلومات  والتربية  والتعلم .(محمد،2003)  
يمكن تعريف مفهوم التكنولوجيا على أنه تطبيق المعرفة العلمية والأدوات والتقنيات لحل المشكلات العملية وتحقيق أهداف محددة. تشمل التكنولوجيا مجموعة واسعة من الأساليب والعمليات والأنظمة المستخدمة لإنشاء المنتجات وتقديم الخدمات وتحسين الكفاءة في مختلف المجالات. (شكر ،2011)
أما النظرة التكنولوجيا كعمليات فيرى الباحثون على انها تطبيق المنظم للمفاهيم والحقائق ونظريات العلوم المختلفة لأجل أغراض عملية، وبذلك لا تقتصر مفهوم التكنولوجيا على الادوات والآلات والاجهزة فقط بل يشمل العمليات 
لم يقدم الباحثون في مجال تكنولوجيا المعلومات تعريفًا واضحًا لمصطلح تكنولوجيا المعلومات (IT)، حيث افترضت العديد من الأبحاث المتعلقة بتكنولوجيا المعلومات أن هناك فهمًا مشتركًا للمفهوم، أو أن معنى المصطلح مفهوم ضمنيًا، أو تم تعريفه بشكل ضمني. وسيلة لخدمة غرض معين. (شكر ،2011)
يعرف Orlikowski and Gash (1994) تكنولوجيا المعلومات بأنها أي شكل من أشكال أنظمة المعلومات المعتمدة على الكمبيوتر بما في ذلك الحواسيب المركزية وكذلك تطبيقات الحواسيب الصغيرة. (عمامة وآخرون،1996) اعتبر أن تكنولوجيا المعلومات في تعريفها الضيق تشير إلى الجوانب الفنية لنظم المعلومات. ويشمل الأجهزة وقواعد البيانات والبرامج والشبكات والأجهزة الأخرى. على هذا النحو يمكن اعتباره نظامًا فرعيًا لنظام المعلومات. في بعض الأحيان، يتم استخدام مصطلح تكنولوجيا المعلومات أيضًا بالتبادل مع أنظمة المعلومات، أو قد يتم استخدامه كمفهوم أوسع يصف مجموعة من أنظمة المعلومات المتعددة والمستخدمين والإدارة لمؤسسة بأكملها. عرف دانيلز، (1995) تكنولوجيا المعلومات بأنها تطبيق التكنولوجيا على العمليات التجارية، وجمع البيانات وإنشاء معلومات ذات قيمة للمديرين الذين يتخذون قرارات العمل. (عمامة وآخرون،1996)
تشير تكنولوجيا المعلومات في هذا البحث إلى مجموعة المنتجات والخدمات التي تحول البيانات إلى معلومات مفيدة وذات معنى ويمكن الوصول إليها. تشمل تكنولوجيا المعلومات جميع أشكال التكنولوجيا المستخدمة لإنشاء وتخزين وتبادل واستخدام جميع المعلومات بأشكالها المختلفة (بيانات الأعمال، المحادثات الصوتية، الصور، الصور المتحركة، عروض الوسائط المتعددة، وغيرها من الأشكال، بما في ذلك تلك التي لم يتم تصورها بعد). ويشمل ذلك التقنيات الحديثة مثل الكمبيوتر والفاكس والنقل والاتصالات والإلكترونيات الدقيقة. (عمامة وآخرون،1996)



· مفهوم المعلومات
 إن لفظ " المعلومات " يحتمل مفاهيم ومعاني عديدة والمقصود فيها استخدام لفظ "information " للدلالة على أشياء عديدة وهو من الالفاظ التي يصعب تعريفها، نظرا لكثرة استخدامه من جانب فئات متعددة ومجالات مختلفة يستعرض الباحث مفهوم المعلومات:
  المعلومات هي مصطلح معقد ومتعدد الأوجه تم تفسيره وتعريفه بطرق مختلفة عبر تخصصات مختلفة. يمكن تعريف المعلومات على نطاق واسع بأنها البيانات التي تتم معالجتها أو تنظيمها أو تنظيمها في سياق ذي معنى لنقل المعرفة وتسهيل الاتصال ودعم اتخاذ القرار. التعريف الواضح التالي لمفهوم المعلومات يجسد جوهره:
المعلومات هي نتيجة عملية الإعلام أو الاخبار التي تنطوي على توصيل أو نقل المعرفة أو البيانات أو الحقائق التي يتم إدراكها وفهمها وتفسيرها من قبل الأفراد أو الأنظمة لخلق المعنى وتمكين الإجراءات المعرفية أو العملية. 
(باكلاند، (1991)).
· تقسيمات المعلومات: 
المعلومات الانمائية أو التطورية: تلك التي تساهم في تطوير والانماء كالمعلومة المأخوذة من كتاب تثقيفي أو بحث علمي.
المعلومات التعليمية أو البيداغوجية: تلك التي تساهم في التعليم وتساعد كمعلومة وتأخذ من الكتاب الدراسي .
المعلومات الانجازية أو الاتمامية: والتي تساعد في الانجاز واتمام الامور .
· أهمية المعلومات 
تعد المعلومات أمرًا بالغ الأهمية للنمو الشخصي والابتكار والتنمية الاقتصادية والتقدم المجتمعي والتواصل الفعال والتعليم والصحة ونجاح الأعمال. إنه يمكّن الأفراد والمنظمات بالمعرفة والرؤى والفرص لاتخاذ قرارات مستنيرة وتحفيز الإبداع والمساهمة في التغيير الإيجابي في مختلف المجالات. ( بورجمان،2015 )
0. تكنولوجيا المعلومات :

· تعريف تكنولوجيا المعلومات 
 تعد تكنولوجيا المعلومات  نتاج مناسب لتلاحم بين كل من التكنولوجيا  الحاسبات الألية وتكنولوجيا الاتصال   
كما يمكن القول بانها دراسة وتصميم وتطوير أنظمة المعلومات خصوصا المرتبطة بعلوم الحاسوب بحيث تستخدم أحدث التقنيات في تحويل وتخزين المعلومات واسترجاعها وإرسالها وتوفير مستوى جيد لأمان المعلومات والشبكات وانشاء برمجيات مرتبطة بكافة نواخي الحياة  سواء كانت سياسية أو اقتصادية او اجتماعية او تقنية .. الخ  .
· مكونات  تكنولوجيا المعلومات  
مكونات تكنولوجيا المعلومات هي العناصر الأساسية التي تشكل أنظمة تكنولوجيا المعلومات (IT)، بما في ذلك الأجهزة والبرامج والبيانات والشبكات والموارد البشرية. تعمل هذه المكونات معًا لتمكين معالجة المعلومات وتخزينها ونقلها داخل المؤسسات وهي كما يلي: 
المكونات المادية : تشير في تكنولوجيا المعلومات إلى الأجهزة الملموسة والبنية التحتية التي تدعم عمليات تكنولوجيا المعلومات. ويشمل ذلك أجهزة الكمبيوتر والخوادم وأجهزة التوجيه والمحولات والكابلات وغيرها من المعدات المادية اللازمة لعمل أنظمة تكنولوجيا المعلومات. (توربان ، 2017 )
البرمجيات  : تشتمل البرامج في مجال تكنولوجيا المعلومات على البرامج والتطبيقات وأنظمة التشغيل التي تمكن المستخدمين من التفاعل مع الأجهزة وتنفيذ مهام محددة. ويشمل كلا من برامج النظام، مثل أنظمة التشغيل، والبرامج التطبيقية المصممة لمختلف الوظائف واحتياجات المستخدم. (لودون ، 2016 )
الموارد البشرية :  تشمل  (HR) في مجال تكنولوجيا المعلومات الأفراد المسؤولين عن إدارة واستخدام التكنولوجيا داخل المنظمات. تلعب الموارد البشرية دورًا حاسمًا في ضمان الاستخدام الفعال لموارد تكنولوجيا المعلومات، وإدارة موظفي تكنولوجيا المعلومات، وتعزيز ثقافة الابتكار والكفاءة في مجال تكنولوجيا المعلومات. (توربان ، 2017 )
قواعد البيانات تعمل  كمستودعات منظمة لتخزين البيانات وتنظيمها وإدارتها في أنظمة تكنولوجيا المعلومات. فهي توفر طريقة موثوقة وفعالة لتخزين البيانات واسترجاعها، مما يمكّن الشركات من اتخاذ قرارات مستنيرة وتحسين العمليات والحفاظ على سلامة البيانات. (لودون ، 2016 )
شبكات الاتصالات : تعد مكونات أساسية للبنية التحتية لتكنولوجيا المعلومات التي تتيح نقل البيانات والمعلومات بين الأجهزة والأنظمة. تتضمن الشبكات المكونات المادية مثل أجهزة التوجيه والمحولات والكابلات ونقاط الوصول اللاسلكية، بالإضافة إلى البروتوكولات التي تحكم نقل البيانات. (ستاير،2019 )
· خصائص تكنولوجيا المعلومات 
تمتلك تكنولوجيا المعلومات (IT) مجموعة متنوعة من الخصائص التي تشكل تأثيرها ووظائفها في مختلف المجالات. وفيما يلي بعض الخصائص الرئيسية لتكنولوجيا المعلومات:
· تقليل الوقت : تعمل تكنولوجيا المعلومات على تمكين المعالجة والاتصال واتخاذ القرار بشكل أسرع، مما يقلل الوقت المطلوب لمختلف المهام والعمليات.
· التفاعلية  : تسهل أنظمة تكنولوجيا المعلومات التواصل والمشاركة التفاعلية، مما يسمح للمستخدمين بالمشاركة والتعاون بشكل فعال في الوقت الفعلي.
· التزامن : تتيح تكنولوجيا المعلومات مزامنة البيانات والعمليات في الوقت الفعلي، مما يضمن الاتساق والدقة عبر الأنظمة والمواقع المختلفة.
· اللامركزية : تدعم تكنولوجيا المعلومات عملية صنع القرار والعمليات اللامركزية، مما يسمح بالتحكم الموزع والاستقلالية داخل المؤسسات.
· الذكاء الاصطناعي : تتضمن تكنولوجيا المعلومات تقنيات الذكاء الاصطناعي لأتمتة المهام وتحليل البيانات واتخاذ قرارات ذكية بناءً على الخوارزميات والتعلم الآلي.
· تقليل المساحة : تتيح تكنولوجيا المعلومات التعاون الافتراضي والوصول عن بعد إلى الموارد، مما يقلل الحاجة إلى المساحة الفعلية ويتيح العمل من أي مكان.
· الاتصال : تعمل تكنولوجيا المعلومات على تحسين الاتصال بين الأجهزة والأنظمة والأفراد، مما يتيح التواصل ومشاركة المعلومات بسلاسة.
· التنقل :  توفر تكنولوجيا المعلومات حلولاً وأجهزة متنقلة، مما يسمح للمستخدمين بالوصول إلى المعلومات والتطبيقات أثناء التنقل، مما يزيد من المرونة والإنتاجية.
· العالمية والتواجد : في كل مكان  تقنيات تكنولوجيا المعلومات عالمية ومنتشرة، وهي موجودة في مختلف جوانب الحياة الحديثة ويمكن الوصول إليها عبر الأجهزة والأنظمة الأساسية المختلفة.
تساهم هذه الخصائص بشكل جماعي في القوة التحويلية لتكنولوجيا المعلومات في تشكيل الصناعات والاتصالات والأنشطة اليومية.
· مميزات تكنولوجيا المعلومات:  
· السرعة: أدت المعالجة السريعة للمعلومات إلى تقليل وقت المعالجة بشكل كبير.
· الاتصال العالمي: تتيح تكنولوجيا المعلومات النقل الفوري للمعلومات بين أي نقطتين في جميع أنحاء العالم، مما يؤدي إلى سد المسافات بشكل فعال.
· السعة: أدت التطورات في الوسائط الإلكترونية إلى توسيع قدرات التخزين، مما يسمح بالوصول السريع إلى كميات هائلة من المعلومات المخزنة في مواقع مختلفة.
· المرونة : تتيح مرونة تكنولوجيا المعلومات إمكانية تطبيقها عبر مجموعة واسعة من المجالات والصناعات، مما يلبي الاحتياجات والمتطلبات المتنوعة.
· أثر تكنولوجيا المعلومات على تنمية الكفاءات : 
ومن هذه التأثيرات ما يلي :
تخطيط الاحتياجات التدريبية:  يلعب الإنترنت دورًا حاسمًا في تعريف مديري التدريب ببرامج الأقسام المختلفة وسير العمل وعمليات الإنتاج. يتيح هذا التعرض تطوير خطط تدريب واقعية للتنفيذ الفعال للبرنامج. بالإضافة إلى ذلك، توفر برامج المحاسبة سبلًا لإنشاء استراتيجيات تدريب مخصصة.
تحديد أسلوب ومتطلبات التنفيذ: الاستفادة من شبكة المعلومات الخارجية على الإنترنت تسمح بتحديد برامج التدريب المتاحة عالميًا، مما يساعد في اختيار الأساليب والموارد المناسبة للتنفيذ.
تنفيذ العملية التدريبية : تتضمن عملية التدريب فرص التعلم المستمر المتاحة لجميع الأفراد المهتمين بتعزيز مهاراتهم حيث  يتم التدريب عبر الإنترنت على مدار الساعة، مما يوفر المرونة للمتعلمين. يدمج التدريب أثناء العمل برامج التدريب بسلاسة مع مهام العمل اليومية، مما يضمن تجربة تعليمية سلسة للمتدربين.
2.2. المبحث الثاني : تنمية الموارد البشرية 

2.2.1. مفهوم  إدارة الموارد البشرية (HRM)
هناك تعريفات مختلفة لإدارة الموارد البشرية، ولكن هناك إجماع عام على أن إدارة الموارد البشرية تتماشى بشكل وثيق مع استراتيجية العمل مقارنة بالنماذج السابقة مثل إدارة شؤون الموظفين. وفي خضم المناقشات حول معنى وأهمية وتنفيذ إدارة الموارد البشرية، يظل الارتباط بين إدارة الموارد البشرية والأداء التنظيمي هو محور التركيز الرئيسي (دليل إدارة الموارد البشرية، أكتوبر 2006). تم اقتراح عدة تعريفات لإدارة الموارد البشرية، يقدم كل منها منظورًا فريدًا حول هذا المفهوم.
يعرف دي سينزو وروبنز (1996) إدارة الموارد البشرية بأنها الوظيفة التنظيمية المعنية بالبعد البشري، والتي تعمل عادة كوظيفة موظفين أو دعم. يتمثل الدور الأساسي لإدارة الموارد البشرية في تقديم الدعم في القضايا المتعلقة بالموارد البشرية للموظفين المشاركين بشكل مباشر في إنتاج سلع وخدمات المنظمة. يعد الحصول على خدمات الأشخاص ورعاية مهاراتهم وتحفيزهم على الأداء العالي وضمان التزامهم المستمر تجاه المنظمة أمرًا أساسيًا لتحقيق الأهداف التنظيمية، بغض النظر عن نوع المنظمة.
يعرف براتون وجولد (2003) إدارة الموارد البشرية بأنها نهج استراتيجي لإدارة علاقات العمل يؤكد على أهمية الاستفادة من قدرات الأشخاص لتحقيق ميزة تنافسية مستدامة. وينطوي هذا النهج الاستراتيجي على مجموعة متكاملة من سياسات وبرامج وممارسات التوظيف. تشمل وظائف إدارة الموارد البشرية، وفقًا لبراتون وجولد، التخطيط والتوظيف والاختيار وتقييم الأداء وإدارة المكافآت والتدريب والتطوير وعلاقات الموظفين والصحة والسلامة والعلاقات بين النقابات والإدارة.
ويؤكد آلان برايس (2004) أن إدارة الموارد البشرية تهدف إلى توظيف أفراد قادرين ومرنين وملتزمين، وإدارة ومكافأة أدائهم، وتطوير الكفاءات الرئيسية داخل المنظمة. بالإضافة إلى ذلك، أبيكر وآخرون، (2004) ينظر إلى إدارة الموارد البشرية باعتبارها نهجًا إداريًا استراتيجيًا وموجهًا نحو الأهداف يشمل جميع الجوانب المؤثرة على الموارد البشرية داخل الشركة. تؤثر الإدارة الفعالة للموارد البشرية بشكل كبير على سلوك الموارد البشرية، وبالتالي على الأداء العام للمنظمة.
اقترح فريدريك دبليو تايلور مزيجًا من الإدارة العلمية وعلم النفس الصناعي لإدارة العمال ليس فقط من أجل الكفاءة الوظيفية ولكن أيضًا من أجل رفاهيتهم. أدى ظهور التكنولوجيا والنمو التنظيمي وظهور النقابات والتدخلات الحكومية إلى إنشاء إدارات شؤون الموظفين في عشرينيات القرن العشرين، والتي كانت تُعرف في البداية باسم "أمناء الرعاية الاجتماعية".
كان يُعرف في البداية باسم "إدارة شؤون الموظفين" ، وقد ظهر هذا المصطلح بعد الحرب العالمية الثانية في عام 1945، بهدف التمييز بين ممارسي شؤون الموظفين ورفع الوظيفة إلى أدوار إدارية احترافية.
التي كان يُنظر إليها تقليديًا على أنها تركز على التوظيف والفصل ودفع الرواتب والتدريب، واجهت انتقادات وغموضًا فيما يتعلق بغرضها ودورها، مما دفع إلى التحول إلى إدارة الموارد البشرية (HRM). على الرغم من أوجه التشابه في الوظائف، ظهرت إدارة الموارد البشرية لتشمل أفكارًا وفلسفات جديدة في مشهد الإدارة المتطور.
2.2.2. طبيعة إدارة الموارد البشرية وتحدياتها:
إدارة الموارد البشرية هي النظرية والتقنيات والأساليب والأدوات لدراسة تكيف الأشخاص وعلاقاتهم في المنظمة، والربط بين العمل وعلاقاته، والمطابقة بين الناس والعمل من أجل تطوير إدارة الموارد البشرية بشكل كامل، والاستفادة من إمكانات الناس وتحفيز الأفراد وتعزيز كفاءات العمل وتحقيق الأهداف التنظيمية (بابو وإيماني، 2014، 135).
لاحظ العديد من العلماء أن إدارة الموارد البشرية أكثر صعوبة من إدارة التكنولوجيا أو رأس المال. الموارد البشرية هي مصدر تحقيق الميزة التنافسية بسبب قدرتها على تحويل الموارد الأخرى مثل المال والآلات والأساليب والمواد إلى مخرجات مثل المنتج  والخدمة  (   Swathi، 2014 )  
يواجه مديرو الموارد البشرية العديد من التحديات في سيناريو الأعمال الحالي مثل تنوع القوى العاملة في العولمة والتقدم التكنولوجي والتغيرات في البيئة السياسية والقانونية وتغير تكنولوجيا المعلومات. الجميع تزيد هذه التحديات من الضغط على مديري الموارد البشرية لجذب الموظفين الموهوبين والاحتفاظ بهم ورعايتهم (كمال وكومار، 2013).
انتقلت المنظمات لتعزيز فعاليتها وكفاءتها إلى اثنين من الميسرين: إدارة الموارد البشرية وتكنولوجيا المعلومات (طالبي وآخرون، 2014). لقد شجع تطور التكنولوجيا المنظمات على استخدام نظم معلومات الموارد البشرية (HRIS). يُنظر إلى نظام معلومات الموارد البشرية على أنه يساهم في فعالية أنشطة القوى العاملة (تخطيط الموارد البشرية) في المنظمات (Karikari & al, 2015).
تعد الموارد البشرية اليوم العامل الأكثر قيمة في الإنتاج وأهم الأصول لأي منظمة وهي التي تخلق القدرات البشرية لكل منظمة (صابري وخادمي، 2015). يتمتع متخصصو الموارد البشرية الآن بقدرة متزايدة ليس فقط على جمع المعلومات، ولكن أيضًا على تخزينها واسترجاعها في الوقت المناسب وبطريقة فعالة. ولم يؤد ذلك إلى زيادة كفاءة المنظمة فحسب، بل أدى أيضًا إلى زيادة فعالية وظائف الإدارة (Sadiq & al, 2012).
وتحظى إدارة الموارد البشرية بأهمية خاصة في الاقتصاد القائم على المعرفة، حيث تحظى الأفكار والخبرات بتقدير كبير، كما تعد القوى العاملة المبدعة والمبتكرة ضرورية لمواجهة تحديات هذا الاقتصاد الجديد. أصبحت الإدارة الكفؤة والفعالة لرأس المال البشري عملية حتمية ومعقدة بشكل متزايد. ونتيجة لذلك، كانت هناك زيادة كبيرة في عدد المنظمات التي تقوم بجمع وتخزين وتحليل المعلومات المتعلقة بمواردها البشرية من خلال استخدام البرمجيات وهو نظام معلومات الموارد البشرية (HRIS).
2.2.3.  التفاعل بين تكنولوجيا المعلومات وإدارة الموارد البشرية في المنظمات
كان لوتيرة التغيير التي جلبتها التكنولوجيات الجديدة تأثير كبير على الطريقة التي يعيش بها الناس ويعملون ويلعبون في جميع أنحاء العالم. تتحدى التقنيات الجديدة والناشئة العملية التقليدية للتعليم والتعلم، والطريقة التي تتم بها إدارة التعليم. تكنولوجيا المعلومات، على الرغم من كونها مجالًا مهمًا للدراسة في حد ذاتها، إلا أنها لها تأثير كبير في جميع مجالات المناهج الدراسية. يوفر التواصل السهل في جميع أنحاء العالم إمكانية الوصول الفوري إلى مجموعة واسعة من البيانات، مما يمثل تحديًا لمهارات الاستيعاب والتقييم. إن الاتصال السريع، بالإضافة إلى زيادة القدرة على الوصول إلى تكنولوجيا المعلومات في المنزل، وفي العمل، وفي المؤسسات التعليمية، قد يعني أن التعلم يصبح نشاطا مدى الحياة حقا، وهو النشاط الذي تفرض فيه وتيرة التغير التكنولوجي التقييم المستمر لعملية التعلم نفسها. (بريتام سينغ نيجي وآخرون، 2011)
أصبحت تكنولوجيا المعلومات (IT) بشكل متزايد عاملا هاما وأساسيا لدعم العمليات التجارية في المنظمات. تعتبر عمليات الاستحواذ على تكنولوجيا المعلومات مثمرة للغاية في دعم المعاملات وفي مساعدة آلية التنسيق بشرط أن تتماشى الموارد التنظيمية والعمليات التجارية بشكل صحيح مع تكنولوجيا المعلومات.
ومع ذلك، فإن العديد من مشاريع اكتساب تكنولوجيا المعلومات تفشل بسبب المواءمة غير الصحيحة للعمليات التجارية مع تكنولوجيا المعلومات. يعد دور الموارد البشرية (HR) أمرًا بالغ الأهمية لعملية المواءمة هذه. من المهم أن تُظهر المنظمات المستحوذة قدرة الموارد البشرية على دعم عملية المواءمة خاصة في مرحلة ما قبل الاستحواذ لتقليل صدمات ما بعد الاستحواذ. في هذه الورقة تتم مناقشة دور الموارد البشرية في عملية مواءمة تكنولوجيا المعلومات من خلال بعض المقاييس خلال مرحلة ما قبل الاستحواذ. تم تطوير إطار ومناقشة العلاقات السببية بين المقاييس. ومن ثم يتم اختبار هذا الإطار للتأكد من ملاءمته وتطبيقه على حالة التقدير (Misra, 2006).
2.2.4. وظيفة تكنولوجيا المعلومات والموارد البشرية
لقد أصبح عالم الكمبيوتر وتكنولوجيا المعلومات جانبًا مهمًا من حياتنا، ومن المشكوك فيه جدًا أن تكون هناك عودة إلى الأساليب التقليدية في إدارة الأعمال (فرانسيس، 2013، 84). تكنولوجيا المعلومات (IT) كعامل هيكلي وأداة تحول مهندس المنظمات والعمليات التجارية والاتصالات، ويتم دمجها بشكل متزايد في إدارة الموارد البشرية (HRM).
على الرغم من أن تكنولوجيا المعلومات لها تأثيرات على الموارد البشرية، إلا أنه في نفس الوقت يزيد المديرون والموظفين والعملاء والموردين من توقعاتهم لوظائف الموارد البشرية (Ünal1& Mete, 2012). في الوقت الحاضر، يدرك كبار القادة تمامًا قوة أدوات تكنولوجيا المعلومات (IT) للوصول إلى أهداف العمل. لا يساعد استخدام أدوات تكنولوجيا المعلومات على تحقيق أهداف الشركة المحددة فحسب، بل يساعد أيضًا على تحسين عمليات العمل. تؤكد اتجاهات ونتائج الدراسات المعاصرة باستمرار مساهمة أدوات تكنولوجيا المعلومات في مجال الموارد البشرية (Seyni & Joshi, 2014), (Shiri, 2012).
2.2.5. دور تكنولوجيا المعلومات في إدارة الموارد البشرية.
الغرض من الكمبيوتر لمديري الموارد البشرية هو تحسين جودة الخدمات التي يقدمونها. أجهزة الكمبيوتر تبقينا. كمدير، نقوم بتنفيذ مسؤولياتنا المتعلقة بالموارد البشرية من خلال أداء مجموعة متنوعة من الوظائف التي تستغرق وقتًا طويلاً. قدر كبير من العمل في مكتب الموارد البشرية هو كتابي بطبيعته. باستخدام تكنولوجيا المعلومات، يمكن أتمتة العديد من الوظائف الروتينية ويمكن تقليل عدد الأشخاص لهذه المهام. في المؤسسات الكبيرة، تتمثل إحدى أكبر المشكلات في صيانة ملف البيانات الحالي. لقد ثبت أن أحد الركائز الداعمة التي يمكن أن تساهم في تحقيق السياسة الشخصية هو استخدام تكنولوجيا المعلومات في إدارة الموارد البشرية. ينبغي النظر إلى أجهزة الكمبيوتر باعتبارها أداة أخرى لإدارة الموارد البشرية، مثل برنامج النمو، وهي عملية تعيين يمكن أن تساعد  عند استخدامها بشكل صحيح، في تحقيق أقصى قدر من جودة المنتجات والخدمات التي نقدمها. (سومان كاثوريا، 2014)
أظهرت النتائج أن القيم الوطنية تفسر ممارسات نظام معلومات الموارد البشرية وتدعم التأثيرات التفاعلية المفترضة للقيم الوطنية وممارسات نظام معلومات الموارد البشرية على التغيب عن العمل ودوران الموظفين. النتائج لها آثار قوية على المنظمات المعنية بكيفية تحقيق أقصى قدر من التوافق بين ثقافات معينة وممارسات نظام معلومات الموارد البشرية كأساس لتعزيز مؤشرات الأداء التنظيمي (Hilla and Yitzhak, 2011).
3. المبحث الثاني:  مسشتفى الملك فيصل التخصصي ومركز الأبحاث في جدة
1.1. .نبذه تعريفية عن مستشفى  الملك فيصل التخصصي ومركز الأبحاث في جدة 
مستشفى الملك فيصل التخصصي بجدة (KFSH&RC - J) - هو واحد من المستشفيات الثلاثة التابعة لمؤسسة مستشفى الملك فيصل التخصصي ومركز الأبحاث. تم بناء هذا المرفق كمستشفى خاص في عام 1990م وكان اسمه مستشفى السلامة، ثم تم شراؤه من قبل الحكومة السعودية ليكون مستشفى الملك فيصل التخصصي في جدة. بدأ المستشفى بتقديم خدماته في مارس 2000م ويقدم الرعاية على مدار 24 ساعة في حالات الطوارئ، والجراحة إقامة قصيرة، طب العيون، طب الأسنان، العلوم العصبية والأورام الطبية، والخدمات القلب والأوعية الدموية.في 21 ديسمبر 2021م صدر أمر ملكي يقضي بتحويل المؤسسة العامة لمستشفى الملك فيصل التخصصي ومركز الأبحاث إلى مؤسسة مستقلة ذات طبيعة خاصة غير هادفة للربح ومملوكة للحكومة، باسم (مستشفى الملك فيصل التخصصي ومركز الأبحاث
 يقدم الرعاية الطبية الأولية والمتخصصة للمرضى الداخليين والخارجيين. أنشئ المستشفى عام 1970 على أرض تبرع بها الملك فيصل، وتم افتتاح المستشفى رسميًا في عام 1975 من قبل الملك خالد. كانت تدار في البداية من قبل مؤسسة المستشفيات الأمريكية (HCA) من عام 1973 إلى عام 1985، ثم انتقلت إلى الإدارة الوطنية بعد مرسوم ملكي في عام 1985 وتشارك بنشاط في الدراسات السريرية والبحثية، مع التأكيد على التزامها بتطوير ممارسات وعلاجات الرعاية الصحية. المستشفى معترف به عالميًا، حيث حصل على المرتبة 600 على مستوى العالم. يأتي جزء كبير من المرضى من الإحالات من المستشفيات في جميع أنحاء المملكة العربية السعودية والمناطق المحيطة بها.
تشمل التطورات الرئيسية في تاريخ المستشفى افتتاح مركز الملك فهد الوطني لأورام الأطفال في عام 1997، والتوسع مع افتتاح فرع جدة في عام 2000، وتحول المستشفى إلى مؤسسة في عام 2002، وافتتاح مركز الملك عبد الله للسرطان. وأمراض الكبد في عام 2018، وافتتاح فرع المدينة المنورة في عام 2019، وتحوله إلى منظمة مستقلة غير ربحية في عام 2021. وتعكس هذه المعالم النمو المستمر للمستشفى، والالتزام بالابتكار، والتفاني في تقديم رعاية صحية عالية الجودة. الخدمات لمرضاها.
يعمل مستشفى الملك فيصل التخصصي ومركز الأبحاث كمقدم رعاية صحية حيوي، حيث يشارك في الدراسات السريرية والبحثية، ويشمل عدد المرضى الإحالات من المستشفيات في جميع أنحاء المملكة العربية السعودية والمناطق المحيطة بها. وبشكل عام، فقد احتلت المرتبة 600 عالميًا. إن التزام المستشفى بجودة رعاية المرضى وخدماته الطبية المتخصصة يجعله مؤسسة رعاية صحية رائدة في الشرق الأوسط.
الرؤية  
أن نكون الخيار الأمثل لكل مريض في مجال تقديم الرعاية الصحية التخصصية.
الرسالة : تميُّز المستشفى وتفردها من خلال توفير رعاية سريرية فائقة وتجربة مريض مُرضية للغاية .

1.2. أهداف في مستشفى الملك فيصل التخصصي ومركز الابحاث

الهدف الرئيسي لإدارة المستشفى هي أن تصبح الخيار الأمثل لكل مريض في تقديم الرعاية الصحية التخصصية. هذا يعني توفير أعلى مستويات الرعاية الصحية والخدمات التخصصية لكل مريض يستخدم خدمات المستشفى وأن يكون التركيز الرئيسي على تحسين تجربة المريض وضمان توفير الرعاية الصحية في أعلى مستوى من الجودة والفاعلية.
	إدارة  الموارد البشرية في مستشفى الملك فيصل التخصصي ومركز الابحاث 
يلعب قسم الموارد البشرية في مستشفى الملك فيصل التخصصي بجدة دورًا حيويًا في إدارة القوى العاملة في المستشفى والتأكد من أن جميع وظائف الموارد البشرية تتماشى مع أهداف وغايات المستشفى. القسم مسؤول عن التوظيف والتدريب وإدارة المزايا وعلاقات الموظفين والامتثال لقوانين ولوائح العمل.
يضم المستشفى قوى عاملة متنوعة تتكون من متخصصين في الرعاية الصحية مثل الأطباء والممرضات والفنيين والموظفين الإداريين. إن عدد الموظفين في مستشفى الملك فيصل التخصصي بجدة كبير، مما يعكس العمليات واسعة النطاق للمستشفى ومجموعة الخدمات التي يقدمها للمرضى.
ومن حيث الخدمات، يقدم مستشفى الملك فيصل التخصصي بجدة مجموعة واسعة من التخصصات الطبية وخيارات العلاج المتقدمة. وتشمل هذه أمراض القلب، والأورام، وعلم الأعصاب، وجراحة العظام، والرعاية الحرجة، من بين أمور أخرى. تم تجهيز المستشفى بأحدث المرافق والتقنيات لتقديم خدمات رعاية صحية عالية الجودة للمرضى في جدة وخارجها.
4. الدراسات السابقة 
1. دراسة  ( تيرستينا،  واخرون ، 2020  ) بعنوان " تحسين كفاءة الموارد البشرية باستخدام التقنيات الجديدة وعملية إعادة التنظيم" تعمل تكنولوجيا المعلومات (IT) كعامل هيكلي وأداة على تحويل بنية المنظمات والعمليات التجارية والاتصالات التي يتم دمجها بشكل متزايد في إدارة الموارد البشرية (HRM)  تم تصميم تكنولوجيا المعلومات لدعم المتخصصين في الموارد البشرية في جميع مراحل الإدارة. تركز هذه الورقة على تحليل كيفية تأثير تكنولوجيا المعلومات على تحسين كفاءة الموارد البشرية. تم إجراء الاستطلاع في مؤسسات خاصة في منطقة فريزاج (كوسوفو)، من خلال الاستبيانات. تم إجراء الاستطلاع على عشرين موظفًا/مديرًا للمنشآت الصناعية ممن لديهم اطلاع جيد على دور الموارد البشرية بشكل عام وتأثيرها على كفاءة تكنولوجيا المعلومات. تظهر نتائج الدراسة التجريبية أن استخدام تكنولوجيا المعلومات الجديدة يحسن كفاءة الموارد البشرية ويعزز أداء المؤسسة.
2. دراسة (  كامار، واخرون ،  2022  ) "تأثير تكنولوجيا المعلومات وقدرات إدارة الموارد البشرية على أداء الشركات الصغيرة والمتوسطة " تسلط الدراسة الضوء على أهمية قدرات تكنولوجيا المعلومات وإدارة الموارد البشرية في دفع أداء الشركات الصغيرة والمتوسطة والحاجة إلى تدخلات استراتيجية للتغلب على العقبات وتعزيز مرونة الشركات الصغيرة والمتوسطة في مواجهة الأزمات والتحول الرقمي. ويهدف إلى دراسة كيفية تأثير قدرات تكنولوجيا المعلومات وقدرات إدارة الموارد البشرية على أداء الشركات الصغيرة والمتوسطة ومعالجة العقبات التي تعيق نتائج الأداء  وتكشف الدراسة ، الذي أجري على 66 شركة صغيرة ومتوسطة في سورابايا، أن كلاً من القدرة على تكنولوجيا المعلومات وإدارة الموارد البشرية لهما تأثير إيجابي وهام على أداء الشركات الصغيرة والمتوسطة. تُظهر قدرة تكنولوجيا المعلومات تأثيرًا إيجابيًا قويًا  وبالمثل، أظهرت إدارة الموارد البشرية تأثيرًا إيجابيًا كبيرًا وتؤكد الدراسة على دور الحكومة في دعم الشركات الصغيرة والمتوسطة من خلال تعزيز قدرات تكنولوجيا المعلومات والموارد البشرية لضمان الاستقرار الاقتصادي وتمكين الشركات الصغيرة والمتوسطة في النظام البيئي الرقمي.
3. دراسة  (شارما ، واخرون 2022  )   بعنوان  "تحليل تأثير ممارسات إدارة الموارد البشرية المستدامة واعتماد تقنيات الصناعة 4.0 على مهارات التوظيف "تهدف الدراسة الى توضيح مدى  تأثير ممارسات إدارة الموارد البشرية المستدامة (SHRM) واعتماد تقنيات الصناعة 4.0 (I4Te) على مهارات التوظيف (ES) للموظفين. تقوم الدراسة بتقييم أربع ممارسات رئيسية لإدارة SHRM - التدريب، والمرونة، ومشاركة الموظفين، وتمكين الموظفين - إلى جانب I4Te لفهم تأثيرها على ES. تم إجراء نهج قائم على المسح مع 198 إجابة صالحة، وذلك باستخدام تحليل العوامل التأكيدية (CFA) ونمذجة المعادلة الهيكلية (SEM) للتحليل. تشير النتائج إلى أن ممارسات SHRM وI4Te تؤثر بشكل جماعي على الموظفين البيئيين، مما يعزز مهاراتهم وكفاءاتهم. يمكن أن يؤدي تنفيذ ممارسات إدارة الموارد البشرية (SHRM) المتوافقة مع I4Te إلى تحسين فرص الموظفين وتعزيز المشاركة طويلة المدى. يمكن لممارسات SHRM المسؤولة اجتماعيًا، جنبًا إلى جنب مع I4Te، أن تساهم في التنمية الفردية والاقتصادية من خلال تعزيز ES وتشجيع التغييرات السلوكية المستدامة. تكمن قيمة هذه الدراسة في استكشاف العلاقات وتأثيرات SHRM وI4Te وES، وتوفير رؤى للمؤسسات لتعزيز مهارات التوظيف في المشهد الرقمي المتطور.
4. دراسة  (الحمد وأخرون ،2022  )  بعنوان  "أثر إدارة الموارد البشرية الإلكترونية على الصحة التنظيمية لشركات الاتصالات في الأردن " هدفت هذه الدراسة إلى دراسة تأثير إدارة الموارد البشرية الإلكترونية على الصحة التنظيمية. وركزت على شركات الاتصالات العاملة في الأردن. تم جمع البيانات في المقام الأول من خلال الاستبيانات التي تم الإبلاغ عنها ذاتيًا والتي تم إنشاؤها في نماذج Google وتم توزيعها على عينة هادفة من كبار المديرين عبر البريد الإلكتروني. تم استخدام AMOSv24 لاختبار فرضيات الدراسة. وأظهرت نتائج الدراسة أن إدارة الموارد البشرية الإلكترونية لها أثر إيجابي على الصحة التنظيمية. وبناء على النتائج التي تم الحصول عليها يوصي الباحثون مدراء وصناع القرار في شركات الاتصالات في الأردن بالاستثمار في أنظمة الموارد البشرية الإلكترونية، التي يمكن أن تساعدهم على تنفيذ ممارسات الموارد البشرية إلكترونيا بشكل كامل، للحصول على وفورات اقتصادية والقدرة على استقطاب الكفاءات. . كما تبرز الدراسة أهمية التركيز بشكل أكبر على عملية التدريب والتطوير الإلكترونية من أجل رفع قدرات الأفراد العملية مما ينعكس على إبداعهم.
5. دراسة  ( رمضان ،اخرون   2022   )  " تأثير إدارة الموارد البشرية الإلكترونية على جودة الخدمات المقدمة من قبل الموارد البشرية في صناعة التأمين"   تستكشف هذه الدراسة أبعاد إدارة الموارد البشرية الإلكترونية وأثرها على جودة الخدمات التي يقدمها قسم الموارد البشرية في شركة إيران للتأمين في خرم آباد. تم تطوير نموذج استبيان بناءً على الأبحاث السابقة، وتم تحليل البيانات من 72 استبيانًا مكتملًا باستخدام نمذجة المعادلات الهيكلية في برنامج AMOS. تناول البحث، وهو مسح ارتباطي، إدارة الموارد البشرية الإلكترونية كمتغير مستقل وجودة الخدمات التي تقدمها الموارد البشرية كمتغير تابع. ويؤكد التحليل أن إدارة الموارد البشرية الإلكترونية لها تأثير مباشر وكبير على جودة الخدمات التي تقدمها إدارة الموارد البشرية.
6.  دراسة (سوتريسنو، واخرون ،2023 ) "بعنوان دور تكنولوجيا المعلومات في دفع الابتكار ونمو الأعمال الريادية " استعرضت الداسة دور عصر العولمة والتقدم السريع في تكنولوجيا المعلومات، أصبح دور تكنولوجيا المعلومات في دفع الابتكار ونمو الأعمال التجارية ذات أهمية متزايدة وتم  إجراء تحليل متعمق لدور تكنولوجيا المعلومات في دفع الابتكار ونمو الشركات الريادية وتضمن جمع البيانات الثانوية من مصادر مختلفة وركزت  على النوعية في المقام الأول وطرق جمع البيانات الاهتمام الشديد بالتفاصيل أثناء رؤية البيانات وتسجيلها، ثم استخدام التقنيات التحليلية مثل تقليل البيانات والتصور والاستدلال لاستخلاص النتائج ، وخلصت نتائج هذه الدراسة إلى أن تكنولوجيا المعلومات لها دور مهم للغاية في دفع الابتكار ونمو الأعمال التجارية. في العصر الرقمي الحالي، يحتاج رواد الأعمال إلى الاستفادة من تكنولوجيا المعلومات بشكل فعال لتسريع تطوير المنتجات، وتحسين الكفاءة التشغيلية، وتوسيع نطاق الوصول إلى السوق، ودفع الابتكار التجاري، وتعزيز تجربة العملاء.
7.  دراسة  تشانغ  وأخرون 2023  " بعنوان الاستثمار في تكنولوجيا المعلومات والتحول الرقمي: أدوار استراتيجية التحول الرقمي والإدارة العليا" تهدف هذه الدراسة في كيفية مساهمة الاستثمار في تكنولوجيا المعلومات في التحول الرقمي في المؤسسات ضمن سياق الاقتصاد الرقمي. ويستكشف تأثير البنية التحتية لتكنولوجيا المعلومات على التحول الرقمي من خلال عدسة استراتيجية التحول الرقمي ويفحص الدور المعتدل للإدارة العليا وتكشف النتائج أن استراتيجية التحول الرقمي تتوسط بشكل كامل العلاقة بين البنية التحتية لتكنولوجيا المعلومات والتحول الرقمي للمؤسسات، حيث تلعب الإدارة العليا دورًا إيجابيًا كبيرًا في الاعتدال وتضيف الدراسة إلى المعرفة حول قيمة أعمال تكنولوجيا المعلومات، والتحول الرقمي، والإدارة الاستراتيجية، وتقدم رؤى للمديرين لتعزيز أداء التحول الرقمي من خلال استثمارات تكنولوجيا المعلومات.
8. [bookmark: _Hlk171374037]دراسة عويطي، (2024) "  بعنوان  واقع استخدام تكنولوجيا المعلومات والاتصالات في الإدارة ومعوقات تطبيقها من وجهة نظر أعضاء هيئة التدريس  " هدفت   التعرف علي واقع استخدام تكنولوجيا المعلومات والاتصالات في الإدارة ومعوقات تطبيقها من وجهة نظر أعضاء هيئة التدريس ببعض كليات جامعة طرابلس، واستخدام لتحقيق ذلك المنهج الوصفي التحليلي، وتكون مجتمع البحث من (482 ) عضو هيئة تدريس، اختير منهم عينة بالطريقة العشوائية بحجم (155) عضو هيئة تدريس، وتم استخدام الاستبانة كأداة للبحث، ومن أهم  النتائج التي توصل إليها البحث قلة الاتصال بين إدارة الجامعة العليا والعاملين بها قلل من فرصة تنمية المهارات للموارد البشرية وتحسين نشاطهم ،وعدم خلق التطوير الذاتي،  بينما عملت تكنولوجيا المعلومات والاتصالات على إتاحة الفرصة للحوار وتخزين وقائع الاجتماعات كما لم توفر قاعدة بيانات تعمل علي تجميع وإدارة قاعدة المعرفة والمشاركة من أجل تطبيقها بفاعلية، وأوصى البحث بتوفير البنية التحتية الإلكترونية وتدريب الكوادر البشرية علي استخدامها.
9. دراسة  مصطفى، (2024) "  بعنوان  أثر تكنولوجيا المعلومات على التحول الرقمي فى تحسين الأداء الوظيفى  .  الهدف الأساسي للبحث هو قياس تأثير تكنولوجيا المعلومات على التحول الرقمي لتعزيز الأداء الوظيفي من خلال دراسة العلاقة بين المتغيرات المختلفة. تركز الدراسة على فهم العلاقة بين أبعاد تكنولوجيا التحول الرقمي وتحسين الأداء الوظيفي من وجهة نظر العاملين بجامعة بورسعيد. وقام الباحث بصياغة فرضيتين رئيسيتين تتعلقان بالعوامل الديموغرافية ودور التحول الرقمي في تعزيز الأداء الوظيفي. تم جمع البيانات باستخدام استبيان تم تطويره وتم توزيعه على مجموعة عينة مكونة من 190 موظفًا بجامعة بورسعيد. تم إجراء التحليل الإحصائي باستخدام برنامج SPSS. وأبرزت النتائج وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين استراتيجية التحول الرقمي وتطوير الأداء الوظيفي لدى الموظفين، مؤكدة على أهمية قدرات الموارد البشرية في تقبل التحول الرقمي. وتوصي الدراسة بإعادة تعريف استراتيجي لاستراتيجية الأعمال الشاملة للجامعة بدلاً من التركيز فقط على الجوانب التكنولوجية لدفع التحول الرقمي الناجح.
10. دراسة  صبح وعبد الحليم ، (2024) "  بعنوان   الارتباط بالعمل كمتغير وسيط في العلاقة بين الذكاء العاطفي وأداء اختصاصي تكنولوجيا المعلومات في شركات تكنولوجيا المعلومات في مصر" . هدفت هذه الدراسة إلى فهم تأثير الارتباط بالعمل على العلاقة بين الذكاء العاطفي وأداء اختصاصيي تكنولوجيا المعلومات في شركات تكنولوجيا المعلومات في مصر. تم استخدام عينة عشوائية من 317 اختصاصي تكنولوجيا معلومات، وتم جمع البيانات باستخدام استبانة مقترحة. وأظهرت نتائج نمذجة المعادلة الهيكلية باستخدام تحليل المسار أن الذكاء العاطفي لا يؤثر على أداء اختصاصيي تكنولوجيا المعلومات مباشرة، ولكنه يؤثر إيجابياً وبشكل دال إحصائيًا على ارتباطهم بالعمل. وأظهرت الدراسة أيضًا أن الارتباط بالعمل يلعب دورًا وسيطًا في العلاقة بين الذكاء العاطفي وأداء اختصاصيي تكنولوجيا المعلومات، مما يؤدي إلى تحسين الأداء بشكل غير مباشر.واشار  البحث إلى أهمية هذه النتائج على مستوى العلم الأكاديمي وأيضًا على مستوى العملي في مجالات الموارد البشرية وتكنولوجيا المعلومات، وكذلك على المديرين التقنيين الذين يشرفون على فرق العمل التكنولوجية في شركات تكنولوجيا المعلومات.
11. دراسة العايب,  خديجة ، (2023)  "بعنوان  أثر إستخدام تكنولوجيا المعلومات والاتصال على أداء الموارد البشرية في المؤسسة الجزائرية " .تهدف إلى فهم تأثير استخدام تكنولوجيا المعلومات والاتصال على أداء الموارد البشرية في شركة إنتاج الكهرباء والغاز في ميلة، الجزائر واعتمدت الدراسة على منهج وصفي تحليلي واستهدفت 40 عاملاً من إجمالي 50 عاملاً في الشركة. تم استخدام استبيان لجمع البيانات، واستخدم برنامج SPSS في تحليل هذه البيانات لاختبار فرضيات الدراسة.أظهرت النتائج أن شركة إنتاج الكهرباء والغاز تهتم بالحفاظ على مواردها البشرية من خلال اتباع بعض الإجراءات مثل أنظمة الأجور، التحفيز، التدريب، تنظيم العلاقة مع النقابات العمالية، وضمان أمن وسلامة العاملين. كما أظهرت الدراسة صحة الفرضية الرئيسية التي تقول إن استخدام تكنولوجيا المعلومات والاتصال يسهم بشكل كبير في أداء الموارد البشرية في هذه الشركة الجزائرية. يبرز هذا البحث أهمية تبني التكنولوجيا في تحسين أداء الموارد البشرية وتطوير العمل في المؤسسات، ويسلط الضوء على دور العوامل التكنولوجية في تحقيق أهداف الموارد البشرية بشكل أكثر فاعلية.
12. دراسة طلبة و فتحى (2024) بعنوان تأثير استخدام التكنولوجيا الرقمية على الأداء الوظيفي للعاملين فى الجامعات الحكومية  هدفت الدراسة  إلى التعرف على تأثير استخدام التكنولوجيا الرقمية على الأداء الوظيفي للعاملين في جامعة الفيوم. وقد تم قياس "التكنولوجيا الرقمية" من خلال خمسة أبعاد هي: المكونات المادية، البرمجيات، قواعد البيانات، الشبكات، الموارد البشرية. وتم تطوير قائمة استقصاء وزعت على عينة الدراسة التى بلغت (480) مفردة من العاملين فى جامعة الفيوم. وقد تم استخدام أسلوب نمذجة المعادلة البنائية (SEM) لإختبار نموذج وفروض الدراسة، وذلك من خلال الاعتماد على برنامج SPSS V.25 لإختبار الفروض. وتمثلت أهم نتائج الدراسة فى وجود تأثير ذو دلالة إحصائية للتكنولوجيا الرقمية وأبعادها على الأداء الوظيفي. كما وجدت الدراسة أيضاً أن التكنولوجيا الرقمية تساهم فى زيادة الكفاءة لدى العاملين فى الجامعة كما تعزز التواصل والتعاون بينهم. وفي النهاية قدمت الدراسة مجموعة من التوصيات أهمها: ضرورة تحويل جميع الاجراءات الإدارية التى تتم بالطريقة التقليدية إلى إلكترونية، ضرورة تطوير البنية التحتية وتوفير أحدث التجهيزات لتسهيل عملية التحول الرقمي، واستحداث إدارة متخصصة لتولى مهام تنفيذ التكنولوجيا الرقمية فى الجامعة.
13. دراسة طايع, وأخرون (2024) بعنوان دور التحول الرقمي في تحقيق فاعلية إدارة الموارد البشرية الإلكترونية بالتطبيق على قطاع البنوك المصرية. هدفت الدراسة إلى الكشف عن دور التحول الرقمي في تحقيق فاعلية إدارة الموارد البشرية الإلكترونية، حيث قسم الباحثون التحول الرقمي إلى أربعة أبعاد أساسية وهي: (التكنولوجيا الرقمية، الإستراتيجية الرقمية، المهارات الرقمية للموارد البشرية، الثقافة الرقمية)، كما قام الباحثون بتقسيم إدارة الموارد البشرية الإلكترونية إلى بُعدين أساسيين وهم: (الاستقطاب والتوظيف الإلكتروني، تدريب وتنمية الموارد البشرية)، وقام الباحثون بتطبيق الدراسة علي قطاع البنوك المصرية، أتبعت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، كما قام الباحثون بتصمييم قائمة أستقصاء شملت أبعاد متغيرات الدراسة، وقد أعتمدت الدراسة على أسلوب العينة العشوائية البسيطة لتحديد حجم العينة، والمتناسبة مع حجم مجتمع الدراسة، وقد بلغ حجم العينة (381) مفردة، وقد بلغ عدد قوائم الاستقصاء المرتدة والصالحة للتحليل 372 استمارة استقصاء تم إخضاعها جميعها للتحليل الإحصائي.وتوصلت الدراسة لمجموعة من النتائج أهمها أن هناك تأثير جوهرى للتحول الرقمي بأبعاده (التكنولوجيا الرقمية، الإستراتيجية الرقمية، المهارات الرقمية للموارد البشرية، الثقافة الرقمية) على تحقيق فاعلية إدارة الموارد البشرية الإلكترونية بأبعادها (الاستقطاب والتوظيف الإلكتروني، تدريب وتنمية الموارد البشرية) في قطاع البنوك المصرية.
14. دراسة  عبده و شريف  (2024) بعنوان تأثير ممارسات إدارة الموارد البشرية على إبداع الموظفين من خلال الدور الوسيط لتفاعل الموظفين في سياق الفنادق المصرية. تلعب ممارسات إدارة الموارد البشرية (HRM) دورًا محوريًا في التعزيز التنظيمي وتطوير المؤسسات. تبحث هذه الدراسة في العلاقة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية والعوامل الخارجية وتأثيرها على رضا الموظفين وأدائهم وإبداعهم داخل الفنادق المصرية. وتم استخدام أسلوب أخذ العينات المناسب، حيث شارك 331 مشاركًا في الدراسة. تم جمع البيانات من خلال استبيان يضم 42 عبارة مقتبسة من الدراسات السابقة. يضع الإطار المقترح ممارسات إدارة الموارد البشرية كمتغيرات مستقلة، وإبداع الموظف كمتغير تابع، ومشاركة الموظف كوسيط. اشارت  النتائج إلى أن التوظيف والاختيار وتقييم الأداء والتخطيط الوظيفي يؤثر بشكل كبير على رضا الموظفين، في حين أن التعويضات والتدريب والتطوير والأمن الوظيفي ومشاركة الموظفين تظهر دعمًا جزئيًا. وتختتم الدراسة بتوصيات عملية للمؤسسات لتحسين ممارسات إدارة الموارد البشرية وتعزيز مشاركة الموظفين لتحسين الإبداع والأداء العام.
15. دراسة   المري وراشد. (2023) بعنوان أثر تكنولوجيا المعلومات في النظام الأمني والرقابة الداخلية| The Impact of Information Technology on the Security System and Internal Control  الدراسة تسلط الضوء على دور تكنولوجيا المعلومات والاتصالات في تحسين حياة الشعوب والأمم، مع التأكيد على أن تقدم الشعوب يرتبط بمدى اهتمامها بالمعرفة. تُعتبر التكنولوجيا الحديثة سلاحًا ذو حدين، حيث تمتلك مميزات متعددة ولكنها تسبب أضرارًا جسيمة إذا تم استخدامها بشكل سيء. يُشدد الباحثون على أهمية استخدام التكنولوجيا بشكل صحيح واستفادة منها بشكل إيجابي والتنبيه إلى احتمالية وقوع تلاعب في البيانات عبر مراحل مختلفة من النظام، مما يمكن أن يؤدي إلى فشل النظام وسقوط شبكة الاتصال. يُؤكد دور الرقابة الداخلية كأداة أساسية في ضبط أداء الوحدات الحكومية وتحقيق الإصلاح من خلال التدابير المالية والإدارية. واستعرض الباحثون لأنواع مختلفة من الرقابة الداخلية ودورها في تحقيق الإصلاح والتغيير نحو الأفضل. تُبرز دور تكنولوجيا المعلومات في تنمية الإنسان من خلال برامجها التعليمية والتدريبية التي تعمل على تطوير قدراته وكفاءته العملية. يُنصح بتعزيز دور الإدارات وتكثيف الجهود مع أنظمة الرقابة الداخلية لمواجهة مشكلة الفساد والعمل على منعه ومعالجته بشكل فعال.
4.2.1. ما يميز الدراسة الحالية عن  الدراسات السابقة :
  الدراسة الحالية "أثر تكنولوجيا المعلومات على فعالية إدارة الموارد البشرية في مستشفى الملك فيصل التخصصي ومركز الأبحاث بجدة" المقدمة كدراسة حالة، تتميز عن الدراسات السابقة في عدة جوانب رئيسية:
· تناولت الدراسات السابقة تأثير التكنولوجيا على الموارد البشرية في مختلف الصناعات والمنظمات مثل مؤسسة جزائرية، والجامعات الحكومية، والقطاع المصرفي المصري، والفنادق في مصر، فإن الدراسة الحالية تركز على وتحديداً في مؤسسة رعاية صحية مشهورة، مستشفى الملك فيصل التخصصي ومركز الأبحاث في جدة. يتيح هذا التركيز المتخصص الحصول على رؤى مصممة خصيصًا لتلبية الاحتياجات والتحديات الفريدة لقطاع الرعاية الصحية.

· يوفر تضمين منهجية دراسة الحالة في البحث الحالي تحليلًا متعمقًا لسيناريو العالم الحقيقي داخل بيئة الرعاية الصحية. ومن خلال التركيز على مؤسسة واحدة مثل مستشفى الملك فيصل التخصصي ومركز الأبحاث، يمكن للدراسة تقديم ملاحظات وتحديات وأفضل الممارسات التفصيلية التي تنطبق بشكل مباشر على تلك المؤسسة المحددة، والتي قد لا يتم التقاطها في دراسات واسعة النطاق عبر صناعات متعددة.

· من خلال التركيز على مستشفى محدد في جدة بالمملكة العربية السعودية، تقدم الدراسة منظورًا محليًا لتأثير تكنولوجيا المعلومات على إدارة الموارد البشرية. يمكن لعامل التوطين هذا أن يكشف عن مدى تأثير الفروق الثقافية والتنظيمية والتشغيلية الدقيقة في المنطقة على تنفيذ وفعالية تكنولوجيا المعلومات في سياق إدارة الموارد البشرية في مؤسسة رعاية صحية بارزة.

· توفر دراسة الحالة في مستشفى الملك فيصل التخصصي ومركز الأبحاث فرصة لتقديم توصيات عملية ورؤى قابلة للتنفيذ تعالج بشكل مباشر التحديات والفرص الفريدة لقطاع الرعاية الصحية. يمكن أن تكون هذه التوصيات حيوية لتحسين ممارسات إدارة الموارد البشرية داخل مؤسسات الرعاية الصحية، مع الأخذ في الاعتبار خصوصيات القطاع.

  فإن تركيز الدراسة الحالية على مستشفى الملك فيصل التخصصي ومركز الأبحاث في جدة من خلال منظور الدراسة الحالة يقدم استكشافًا تفصيليًا لتأثير تكنولوجيا المعلومات على الموارد البشرية في قطاع الرعاية الصحية. إن تركيزها على الصناعة والتنظيم المحدد، ومنهجية دراسة الحالة، والسياق المحلي، والآثار العملية يميزها عن الدراسات الأوسع التي أجريت في مختلف الصناعات والمناطق.
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