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 ی انسان  یروین  یهایبر بهبود توانمند  یهوش مصنوع  یهامؤلفه  ریتأث  یپژوهش بررس  نی: هدف اهدف 

 و بلوچستان است.  ستانیدر بانک رفاه کارگران استان س

  یمقطع  یو از نظر زمان  یدانیو م  یشیما یاز نظر روش پ  ،یاز نظر هدف کاربرد  قیتحق  نی: ایشناسروش

و بلوچستان بوده که با    ستانی نفر از کارکنان بانک رفاه کارگران استان س  ۲۷۰شامل    یاست. جامعه آمار

نمونه از روش  گرد  ۱۵۵  ،یریگ استفاده  ابزار  انتخاب شدند.  نمونه  به عنوان  پرسشنامه  داده  یآورنفر  ها 

 ب ی آن با استفاده از ضر  ییای و پا  دییآن توسط خبرگان تأ  ییمحتوا  یی( بوده که روا۲۰۱۰استاندارد کروگر )

و    SPSSافزار  ها با استفاده از نرمداده  ل یو تحل  هیشده است. تجز  دییمحاسبه و تأ  ۸۵۲/ ۰کرونباخ    یآلفا

 . است انجام گرفته  ی و همبستگ ونی رگرس یهاآزمون

 یهایبر توانمند  یمثبت و معنادار   ریتأث  یها نشان داد که هوش مصنوعداده  لیحاصل از تحل   جی : نتاهاافتهی 

شده، نگرش نسبت به استفاده ادراک   یشده، سودمندسهولت ادراک   یهامؤلفه  نیدارد. همچن  یانسان  یروین

 هستند.  یانسان یروین یهایمثبت بر توانمند ریتأث یدارا زین یبه استفاده از هوش مصنوع لیو تما

به بهبود و   تواندیم یهوش مصنوع یفناور  یریکارگ و به رشیپذ ق،یتحق یهاافتهی: بر اساس یریگجه ینت

  تواند یم  جینتا  نیها از جمله بانک رفاه کارگران کمک کند. ادر سازمان  ی انسان  یروین  یهایارتقاء توانمند

 یکار  یهاطیدر مح  نینو   یها یاثربخش از فناور  یریگ در جهت بهره  رانیو مد  گذاراناست یس  یراهگشا

 . دباش

 بانک رفاه کارگران ،یانسان یروین ،یتوانمند ،یهوش مصنوع  : کلیدی کلمات  
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گیرد. هوش مصنوعی و قرار  انسان  فراوان و حضور در    جامعه، موردپذیرش  کاربرد  دلیل  به  نظامی،    یهاعرصهرباتها  گوناگون 

صنعتی، خدماتی، مشارکتی و... قابلیت تعامل با انسان رادارند و همین تعامل و حضور در جامعۀ انسانی، عرصۀ برقراری سود و  

مایۀ سود بیشتر برای فرد یا گروهی و نیز ایجاد زیان به فرد یا   تواندیم؛ بدین معنا که حضور هوش مصنوعی  هاست آنزیان میان  

گروه دیگر باشد و این فرایند به دلیل وضعیت صنعتی بودن فناوری هوش مصنوعی در جوامع پیشرفتۀ صنعتی یا روبه پیشرفت از  

نیز تأثیراتی دارند، بهمذکور بر روی مشاغل م  ی هایفناور  حساسیت بیشتری برخوردار است. طوریکه تحقیقات »مجمع    ختلف 

سالهای آینده از بین خواهد رفت درحالی که ممکن است مابقی مشاغل    شغلها طی  از برخی  درصد  ۵۰نشان داده    ۱جهانی اقتصاد« 

 (. Yazdanpanah & Afsarian, 2014)رباتهای هوشمند قرار نگیرند  تحت تأثیر هوش مصنوعی و

باید گفت که افراد در زمان   ها ربات  هوش مصنوعی و  یهایفناور   مربوط به حذف مشاغل در صورت رشد  یهاینگران  باوجود

داشتند. این در حالی است که اینترنت با گذر زمان باعث ایجاد شغل   مشابه  یهاینگران  انقلاب صنعتی و یا حتی گسترش اینترنت 

برتر دنیا بر این باورند که تأثیر فناوری    یهارعاملیمد  از تمامی  درصد  63و رشد درآمد کل کشورهای دارای این فناوری شد. اکنون  

 رباتها خواهد داشت. هوش مصنوعی بسیار بیشتر از اینترنت خواهد بود و دنیا استفاده مفیدی از وجود

صنعتی چهارم با تواناسازی انسان به  . انقلاب  شودیم  اکنون در انقلاب صنعتی چهارم قرار داریم که با نام عصر دیجیتال نیز شناخته

سه بعدی، واقعیت مجازی و واقعیت   نتریهوش مصنوعی، فضای ابری، اینترنت اشیا، پر فناوریهایی مانند وسیله ماشین و استفاده از

افزوده، امکان رشد صنعت را فراهم آورده است. اگرچه انقلاب صنعتی چهارم در حال حاضر در کشورهای توسعه یافته جریان  

، اما در بیشتر کشورهای درحالتوسعه هنوز به طور کامل محقق نشده است و در مرحله ورود قرار دارد.  باشدیدارد و در حال اجرا م

ها و نگرانیهایی را به همراه داشته است. یکی از این چالشها در ارتباط  همگام شدن کشورهای درحالتوسعه با عصر دیجیتال، چالش

که شامل از بین رفتن برخی مشاغل، عدم مهارت کافی نیروی انسانی برای عملکرد مناسب، جایگزینی انسان    باشدیبا منابع انسانی م

ها و باتها به تسخیر مشاغل  و همین مسئله باعث شده هوش مصنوعی، ربات  باشدیتوسط ماشین و درنتیجه امکان افزایش بیکاری م

خدماتی  مانند مشاغل  کنندینیازمند خلاقیت و نوآوری نیز چشم طمع داشته باشند، مشاغلی که به خلاقیت و نوآوری خود تکیه م

هوش    ،یکنون  یتالیجیدر عصر د  .نیز از این موج در امان نخواهند بود  دانندیکه برگ برنده آن را، مختص مغز انسانی بودن آن م

دارد. با   یمختلف از جمله بانکدار  عیتحول در صنا  یبرا  ییبالا  اریبس  لیپتانس  ،ینوظهور و انقلاب  یفناور  کیبه عنوان    یمصنوع
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  ات خدم  ت ی فیو ک   ییکارا  ،یبهره ور  شیافزا  یبرا  ییبه دنبال راهکارها  دیبا  هابانک  ،یدر بازار خدمات مال  دیتوجه به رقابت شد

باشد. کاربرد هوش    یانسان  یرو ین  یهایتوانمندبهبود    یقدرتمند برا  یابزار  تواندیم  یراستا، هوش مصنوع  نیخود باشند. در ا

شده به    یساز  یارائه خدمات شخص  ات،یسرعت و دقت عمل  شیمنجر به افزا  تواندیم  ،یمختلف بانک  یندهایدر فرآ  یمصنوع

  ی انسان یرو ین یدر بهبود توانمند ینقش هوش مصنوع یرو، بررس نیشود. از ا انی مشتر رفتار  ین ی ب شیو پ هاداده لی تحل ان،یمشتر

 (.Jatobá, 2019) شودیمبانک محسوب  نیا یریخدمات و رقابت پذ ت ی فیک  یارتقا یبرا یضرور یدر بانک رفاه کارگران، امر

انسانها در اقتصاد به   وابسته به فناوری خواهد بود و نقش  یا ندهیفزادر واقع آینده شغل و اساساً شیوه زندگی در آینده، به طور  

  ی هادستگاه  البته درست است که ابزارها و  شوندی مشغل در این فرآیند ناپدید    هاونیل یمتوجهی کاهش خواهد یافت و    قابل  میزان

دیجیتالی بستر ظهور نوآوری هستند اما واقعیت این است که محرک اصلی نوآوری در سازمان، کارکنان استثنایی و بی بدیل آن  

،  رسدیمو برآوردن تقاضای عصر دیجیتال لازم و ضروری به نظر    هاچالشبرای رویارویی با    ها سازمانهستند ازاین رو آمادگی  

سازمان را با توجه به مفاهیم   یهایاستراتژ  در آینده، باید مسائل مرتبط با کارکنان و  توانمندبنابراین رهبران برای ایجاد نیروی کار  

 (.Born, 2018) تحول دیجیتال موردبازنگری قرار دهند

هوش    یهالیپتانس  جدید و نوظهور به سرعت جایگزین نیروی انسانی خواهند شد.  یهایفناور  همان طور که ذکر شد، علوم و 

تا چه میزان آمادگی    هابانک  باوجود چنین شرایطی این سؤال مطرح است که   رسدی مپایان به نظر    بی  مصنوعی و یادگیری ماشینی

لازم را برای تغییرات متناسب با شرایط و تقویت کارکنان خود دارند؟ معمولاً رهبران موفق سازمانی کسانی هستند که قادر به پیش 

که چگونه کارکنان خود را برای    دانندیمخوبی    بهها  آن   آنها هستند.  برای خروج از  ییهاحل  بینی مسائل غیرمنتظره و ارائه راه 

آنها حذف کنند. مسئله اینجاست که چرا افراد، یک    ش را از اذهانمواجهه با هرگونه تغییر آماده سازند و عوامل ترس و تشوی

مباحث درزمینه    نیترمهم، که این سؤال از  کنندیمو در مقابل آن مقاومت    زنندیمو یا از پذیرش آن سرباز    رندیپذیمفناوری را  

این است که تاکنون در سطح   کندیم. یکی از عواملی که انجام این پژوهش را ضروری  (King and He, 2006)فناوری است  

  ن ی هدف مقاله حاضر، پر کردن اصورت نگرفته است.    توانمندی کارکناندر خصوص تأثیر هوش مصنوعی در    یپژوهش  دانشگاهی،

در بانک رفاه کارگران    یانسان  ی روین  ی هایدر بهبود توانمند  یجامع در مورد نقش هوش مصنوع   یدگاهیو ارائه د  یخلأ پژوهش

ا م  نیاست.  فرصت   تواندی مطالعه  بهتر  درک  چالشبه  و  مصنوع  یسازادهیپ   یهاها  بانک  یهوش  راهنمادر  و  کند  کمک    ییها 

ا  گذاراناست یو س  رانیمد  یبرا  یارزشمند ا  نهیزم  ن یدر  بر  برا   نهیزم  تواندیم  قیتحق  ن یا  یهاافتهی  ن،یفراهم آورد. علاوه    ی را 
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. سوال اصلی پژوهش عبارت است از اینکه، آیا  هموار سازد  یدر صنعت بانکدار   یدر حوزه کاربرد هوش مصنوع  یآت  یهاپژوهش

 تاثیر دارد.  در بانک رفاه کارگران یانسان یروین یهایدر بهبود توانمند یهوش مصنوع

 مبانی نظری

 »هوش مصنوعی« 

و فیزیکی است.    یاانهیرابرحسب تعریف، تلاش برای دستیابی به هوش انسانی به معنای اعم آن با توسل به علوم    1هوش مصنوعی 

قابلیتهای انسان هوشمند اعم از سخن گفتن، یادگیری، حل مسئله،    تلاشهایی ساختن ماشینی است که بتواند تمام  هدف از چنین

برفرض مشابهت میان ذهن انسان و ماشین    ییهاتلاش  چنین(.  ۲۰۱۸)بورن،    استدلال و انجام امور روزمره را به نمایش بگذارد

روایتهای متفاوتی از هوش مصنوعی خواهیم   استوار هستند. برحسب میزانی از مشابهت که میان ذهن و ماشین مفروض گرفته شود

را به   هاکنشکنشهای هوشمندانه را داراست این    داشت. اما هوش مصنوعی در روایت افراطی آن ماشینی است که علاوه بر آنکه

روانشناختی بوده    . بر اساس این موضع، هوش مصنوعی واجد خصوصیاترساندی مبه انجام    دهدیمهمان نحوی که انسان انجام  

و دارای حالات ذهنی است و از کیفیات روانی نظیر احساس، آگاهی و اراده برخوردار است. بر این مبنا هوش مصنوعی ماشینی  

 (.Lycan, 2019) گردد یم است که واجد ذهن تلقی

در غالب دو رویکرد عمده »هوش مصنوعی ضعیف«   توانیها را مبرای هوش مصنوعی تعاریف متعددی ذکرشده است که همگی آن

و »هوش مصنوعی قوی« قرارداد. رویکرد قوی به مسئله هوش مصنوعی در پی آن است که ماشینی بسازد که تمامی قابلیتهایی که  

رو تعاریفی   نیزا تداعی گر هوش در انسان است از قبیل آگاهی، اراده، تفکر، فهم معنا و زبان، عواطف و... را از خود بروز دهد. ا

اند: خودکارسازی فعالیتهای مرتبط با تفکر انسان مانند ، به عنوان مثال گفتهکندیمنطبق با چنین عملکردی از هوش مصنوعی ارائه م

تصمیمگیری، حل مسئله، عواطف و ... در مقابل در رویکرد ضعیف به هوش مصنوعی تنها داشتن کارکرد مشابه، آن هم در برخی 

شده دارای آگاهی یا توانمندیهایی از این    ، ازاین رو لازم نیست مثال ماشین ساختهشودیتوانمندی هوش انسانی اکتفا مزمینههای  

 (. Yazdanpanah & Afsarian, 2014)قبیل باشد 

تعریف هوش مصنوعی »مطالعه و طراحی عوامل هوشمند« است، جایی که یک عامل هوشمند سیستمی است که محیط خود را  

. حوزهای از علوم کامپیوتر که با دادن توانایی رساندیکه شانس موفقیت آن را به حداکثر م  دهدیو اقداماتی را انجام م   کندیدرک م
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 ,Oxford)مشابه هوش انسانی به ماشین سروکار دارد. به عبارتدیگر، توانایی یک دستگاه در کپی کردن رفتار هوشمندانه بشر  

2013). 

شود، بر اصولی استوار است که یکی از  های اخیر محسوب میگرایی مادی در دههنظریه هوش مصنوعی که از پیامدهای تجربه

ساحتی و فاقد بعدی فراتر از ماده  عنوان موجودی صرفاً مادی است؛ به این معنا که انسان را تکها، تلقی انسان بهترین آنبنیادی

  مادی   بدن  از  بخشی  که  –سازی عملکرد مغز  پیشرفته نیز قادر به شبیهتوان تصور کرد که یک رایانه فوقبیند. در چنین نگاهی، میمی

  گرایی تجربه  بر  مبتنی  که  دیدگاه  این  طرفداران  اساس،  همین  بر.  کند  تقلید  را  انسانی  رفتارهای  تمام   بتواند  و  باشد  –  است   انسان

کنند؛ اما در مقابل، معتقدان به دوبعدی بودن انسان بر این  ل درک نباشد، انکار میقاب  حواس  طریق  از  که  را  چیزی  هر  وجود  هستند،

باورند که ادراک، امری مجرد است و حلول موجود مجرد در جسم مادی ممکن نیست، بنابراین برای تحقق ادراک، انسان باید واجد 

(. اصل دوم این نظریه بر این فرض استوار است که مغز، تنها ابزار  Tashakkori Saleh et al, 2018بعدی غیرمادی نیز باشد )

وجو  اش جست های او نیز باید در درون جسم خاکیدانند، منشأ شناخت ادراکی انسان است و ازآنجاکه انسان را صرفاً مادی می

به بهشود؛  است.  عصبی  دستگاه  مرکز  که  مغز  در  پیچیدهویژه  حتی  آنان،  فعلزعم  نتیجه  هم  ذهنی  عملکردهای  وانفعالات  ترین 

اند. با این حال، منتقدان این اصل معتقدند که هر انسانی اند، گرچه جزئیات دقیق این فرآیندها هنوز ناشناختههای عصبیسلول

  ای است که با وجود قطع اعضای بدن یا گونهتواند نفس خود را مستقل از بدنش درک کند و این دوگانگی نفس و جسم بهمی

(. اصل سوم نظریه نیز  Spreitzer, 1995شود )ها با قطعات مکانیکی، تغییری در شخصیت یا ادراک او حاصل نمیجایگزینی آن

فرض است که اگر موجودی مادی مانند رایانه بتواند دقیقاً مانند مغز انسان عمل کند، پس دارای ذهنی مشابه ذهن  مبتنی بر این پیش

گیرد؛ چراکه اگر برخی از  کنند، این اصل نیز مورد تردید قرار میانسان است؛ اما با توجه به نقدهایی که اصل دوم را تضعیف می

تواند به ایجاد هوش مصنوعی عملکردهای ذهن انسان برخاسته از غیرمغز باشند، آنگاه بازنمایی صرف عملکرد مغز توسط رایانه نمی

 (. Seibert et al, 2011واقعی بینجامد )

 نیروی انسانی توانمندی 

خود را   یهاو مهارت هاییتا توانا دهندیامکان را م نیها به کارکنان ااست که در آن سازمان یندیفرآ ،یانسان یروین یتوانمندساز

کارکنان    یشغل  ت یاعتماد به نفس و رضا  زه،یانگ  شیامر باعث افزا  نیداشته باشند. ا  یترنقش فعال   هایریگ م یتوسعه دهند و در تصم

 رندیکار خود بپذ  یبرا  یشتری ب  تیتا مسئول  سازدیها را قادر مکارکنان، آن  ی(. توانمندساز۲۰۱3  ف،ی)فرناندز و مولدوگاز   شودیم

 (. Barroso Castro et al, 2008) ابدییبهبود م یعملکرد سازمان جه،یو در نت
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و پاداش   زشیانگ  ،یریگ میمشارکت در تصم  ،یریگ میتصم  اریاز جمله آموزش، اخت  یشامل ابعاد مختلف  یانسان  یروین  یتوانمندساز

شوند تا کارکنان احساس    یسازادهیو هماهنگ در سازمان پ  کپارچهیبه صورت    دیابعاد با  نی(. اBoudrias et al, 2009)  شودیم

 تیها را تقو نوآورانه و خلاق آن   یکارکنان، رفتارها   یتوانمندساز.  بودن کار خود را داشته باشند  ادارو معن  یخودکنترل  ،یتوانمند

 (.Kalateh and Sharifi, 2022) کندیم

  ی رقابت   ت یمز  شیافزا  یمهم برا  یتیریمد  یاستراتژ  کیبه عنوان    یانسان  یروین  یتوانمندساز  ،یامروز   یو رقابت  ایپو   یهاطیمح  در

و    بت یغ  جه،یبه سازمان دارند و در نت  یشتر ی(. کارکنان توانمند، تعهد بKazlauskaite et al, 2006)  شود یها محسوب مسازمان

کاهش مترک خدمت آن ک   یتوانمندساز  ن،ی(. همچنMaynard, 2012)  ابدی یها  بهبود    تی خدمات و رضا  ت یفیکارکنان باعث 

 (.Melhem, 2006) شودیم انیمشتر

 

 پیشینه پژوهش 

صورت خاص به بررسی تأثیر هوش مصنوعی بر  نوآوری پژوهش حاضر در میان مطالعات داخلی از این جهت اهمیت دارد که به

تر پژوهش جامعی در این حوزه صورت نگرفته است. در سطح جهانی، کشور  نیروی انسانی و مشاغل پرداخته، در حالی که پیش

توجهی در انتشار  های چینی رشد قابلچین همراه با آمریکا پیشتاز تولید مقالات علمی در حوزه هوش مصنوعی است و دانشگاه

های اخلاقی  ( با استفاده از نظریه اخلاق گفتمانی، جنبه۱4۰۲اند. در ایران، مددی )المللی داشتههای بینمقالات پر استناد و مشارکت 

(  ۱4۰۱ن به این ابعاد اشاره داشته است. کلدته و همکاران )مسائل مرتبط با هوش مصنوعی را بررسی کرده و به ضرورت توجه مدیرا

نیز در پژوهشی درباره تأثیر هوش مصنوعی بر شغل گویندگی خبر نشان دادند که گویندگان باسابقه نگرانی کمتری درباره تهدید 

( به  ۱394دانند. جمالی منفرد )شناختی انسانی میهای روانهوش مصنوعی برای شغل خود دارند و هوش مصنوعی را فاقد ویژگی

الگوریتم بهینهمعرفی  مسائل  حل  در  بالایی  توان  که  پرداخت  انسانی  منابع  مدیریت  در  فراابتکاری  سطح  های  در  دارند.  سازی 

ها در سازمان را کارگیری مناسب آنبینی عملکرد کارکنان و به( کاربرد مدل فازی برای پیش۲۰۲3المللی، هانگ ام.تی سو )بین

( در اسپانیا نشان دادند نوآوری فناورانه به ارتقاء سطح کیفی نیروی کار انجامیده است. گتا آر. ۲۰۲۰سی کرد. توماس و دیاز )برر

تأکید دارد. ۲۰۱۸) مدیریت استعداد  از جمله استخدام، آموزش و  انسانی  بهبود عملکرد منابع  بر نقش هوش مصنوعی در  نیز   )

های متخصص مبتنی بر هوش مصنوعی در طراحی شغل، ارزیابی عملکرد و توسعه  د که سیستم( بیان کر۲۰۱۷رابینسون ام.ای )

( نیز استفاده از فناوری هوش مصنوعی را در تمامی کارکردهای منابع  ۲۰۱6منابع انسانی نقش مؤثری دارند. همچنین جین و گاتام )

 کردند. گیری مؤثر ارزیابیانسانی از جمله استخدام، جبران خدمات و تصمیم
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 چارچوب نظری 

که همگی مرهون پیشرفتهای علمی و فناورانه است. فناوری یکی    باشدیم  هادهی جهان امروز، جهان پیشرفتهای عمده و عظیم در پد

توجهی برخوردارند   عوامل تولید کالا و خدمات است. به همین دلیل مدیریت فناوری و وظایف آن از اهمیت قابل  نیتراز مهم

فناوری موجود، یکی از مهمترین تصمیماتی است که در سازمانها    یهانهی(. انتخاب درست فناوری از بین گز۱3۸9زاده،  ی)مهد

نمایان مشودیگرفته م این موضوع وقتی  فناوریها،    شودی. اهمیت  نزدیکی و همگرایی  پیچیدگیهای روزافزون و  با  ارتباط  کهدر 

فناوری، هز به  مربوط  گزینههای  فناوری    یهانهیفراوانی  توسعه  م زیاد  قرار  فناوریها  توزیع سریع  (.  Fleming, 2019)  ردیگ یو 

( نشان داده است که تأثیر فناوری به این موضوع بستگی دارد که کارکنان تا ۲۰۰۰شده توسط اسمیت و همکاران )  تحقیقات انجام 

 . کنندیو یا رد م رندیپذیتأکیددارند که چرا مردم فناوری را مها همچنین به این موضوع چه حد آن را پذیرفته باشند. آن

 

 «1TAM» یمدل پذیرش فناور 

های نوین و تأثیر آن بر ها، توسعه فناوریترین آن های شتابان علمی و فناورانه روبرو است که یکی از مهمجهان معاصر با پیشرفت 

است  گزینه.  ساختارهای سازمانی  میان  از  مناسب  فناوری  بهانتخاب  مختلف،  پیچیدگیهای  با  و  ویژه  پراکندگی  روزافزون،  های 

(. در این میان، پذیرش فناوری توسط  Fleming, 2019ها، به یک چالش مهم مدیریتی تبدیل شده است )سرعت توزیع فناوری

اند که میزان پذیرش کارکنان،  ( نشان داده۲۰۰۰که تحقیقات اسمیت و همکاران )کاربران نقش اساسی در موفقیت آن دارد، چنان

 کننده اثرگذاری فناوری است. تعیین

( بر پایه نظریه عمل مستدل آجزن ۱9۸9است که دیویس )  (TAMمدل پذیرش فناوری )ها در این زمینه،  ترین مدلیکی از مهم

(. این مدل، رفتار واقعی استفاده از  Atluri, 2020; Fernandez, 2013; Hekmatnia, 2019( ارائه کرده است )۱9۸۰و فیشبین )

 اند از:داند. دو متغیر کلیدی این مدل عبارتافراد برای استفاده از آن می قصد رفتاریفناوری را تابعی از 

؛ ۱3۸۸: یعنی میزان باور فرد به آسان بودن استفاده از سیستم، بدون نیاز به تلاش زیاد )وفایی،  شدهسهولت استفاده درک  •

Farzin Yazdi et al, 2013 .هرچند، سهولت به تنهایی برای استفاده از فناوری کافی نیست .) 

 
 

1 Accept technology model 
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 ,Chismar & Wiley-Pattonسیستم در بهبود عملکرد کاری ): میزان اعتقاد فرد به مفید بودن  شدهسودمندی درک •

 . موقع باشدتواند شامل کاهش زمان انجام کار و دسترسی به اطلاعات به(. این سودمندی می2003

گذارند. نگرش به استفاده نیز، برگرفته از نظریه عمل مستدل، اثر می  نگرش نسبت به استفاده این دو متغیر به شکل مستقیم بر  

(. تمایل به استفاده نیز،  Born, 2018کند )عمل می  تمایل به استفادهعنوان عامل میانجی بین باورها )سهولت و سودمندی( و  به

 (. Jarrahi, 2018سازد )میزان احتمال استفاده واقعی از فناوری توسط فرد را منعکس می

کاربران در زمینه  ها در حوزه پذیرش فناوری، در پیشعنوان یکی از معتبرترین چارچوببه  TAMدر مجموع، مدل   بینی رفتار 

 (. Chen et al., 2011؛  Lee et al., 2003های جدید، ازجمله هوش مصنوعی در منابع انسانی، بسیار مؤثر است )استفاده از فناوری

 مدل مفهومی پژوهش ترسیم شده است.  ۱در شکل 

 

 

 

 

 

 . مدل مفهومی تحقیق۱شکل 

 (Chismar & Wiley-Patton, 2003و  Farzin Yazdi et al, 2013از  صیبا اقتباس و تلخ ;Davis, 1989منبع: )

 

 تحقیق یهاه یفرض

 دارد.  ریتأث در بانک رفاه کارگران یانسان یروین یهایتوانمندبهبود   بر یهوش مصنوع فرضیه اصلی:

 فرضیات فرعی: 

 دارد.  ریتأث در بانک رفاه کارگران یانسان یروین یهایتوانمندبهبود  بر سهولت ادراک شده •

 دارد.  ریتأث در بانک رفاه کارگران یانسان یروین یهایتوانمندبهبود  بر ادراک شده یسودمند •

 دارد. ریتأث در بانک رفاه کارگران یانسان یروین یهایتوانمندبهبود   بر استفادهنگرش نسبت به  •

 دارد.  ریتأث در بانک رفاه کارگران یانسان یروین یهایتوانمندبهبود  بر به استفاده لیتما •

 هوش مصنوعی

 شده سهولت ادراک

 شده سودمندی ادراک

 نگرش نسبت به استفاده

 تمایل به استفاده

 

نیروی  یهایتوانمند

 انسانی
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 روش شناسی 

. بنابراین با توجه به  باشدیم،  ی انسان  یرو ین  یهایتوانمندبر بهبود    یهوش مصنوع  یهامؤلفهاثرات  هدف ازاین پژوهش، بررسی  

اهداف، ماهیت موضوع، جامعه آماری، و شرایط زمانی و مکانی، تحقیق حاضر از نوع پیمایشی، از شاخه میدانی و از لحاظ ماهیت  

سیستان و بلوچستان  کارکنان بانک رفاه کارگران استان جامعه آماری این پژوهش کلیه  .باشدیمکاربردی و از لحاظ زمانی، مقطعی 

با توجه به نفر از طریق جدول مورگان انتخاب شدند.    ۱۵۵که برای تعیین حجم نمونه تعداد    تعیین گردیدند   نفر  ۲۷۰به تعداد  

نیاز این مطالعه، از پرسشنامه استفاده گردید. پرسشنامه این    یهادادهوری  آ  برای جمع  ماهیت توصیفی این پژوهش، اولیه مورد 

به    (۲۰۱۰)  پژوهش که بر اساس پرسشنامه کروگر بهبود  در    هامؤلفهو کاربرد این    مصنوعیهوش    یهامؤلفهتهیه شده، باتوجه 

  به استفاده  ل یتما  ، نسبت به استفاده  نگرش   ،ادراک شده  یسودمند ،بخشِ سهولت ادراک شده  ۵، شامل  نیروی انسانی  یهایتوانمند

از کاملاً مخالف تا کاملاً موافق، یا از  )  کرتیل  یادرجهاین پرسشنامه بر مبنای مقیاس پنج    .باشدیمنیروی انسانی    یهایتوانمندو  

، توزیع شد. برای برآورد روایی پرسشنامه این پژوهش از روایی محتوا استفاده  کارکنانتنظیم شده و بین    (بسیار کم تا بسیار زیاد 

پرسشنامه، جداگانه    یهابخشدرونی هرکدام از    یهمسان  پایایی آن از ضریب آلفای کرونباخ، استفاده گردید.شده است و برای تعیین  

به این معنی که هر بخش همسانی درونی خوبی    محاسبه شد،  ۰.۸۵۲پرسشنامه  تست شدند که ضریب پایایی آلفای کرونباخ برای  

 رگرسیون و ضریب همبستگی استفاده شده است.  یهاآزمونو  SPSSنیز از نرم افزار  هاهی فرضبرای آزمون . دادیمرا نشان 

 

 تحقیق یهاافته ی

 دارد.  ریتأثدر بانک رفاه کارگران  یانسان  یروین یهایتوانمند بر بهبود  یهوش مصنوع  فرضیه اصلی:

به صورت برازش مدل رگرسیون مورد تحلیل قرار گرفت، که در ادامه به آن پرداخته شده است. لذا جهت    ریتأثجهت بررسی میزان  

کفایت مدل که در   یهاشاخص( پس از بررسی  Xنیروی انسانی )  یهایتوانمند( و  Yبررسی و ارائه مدل بین هوش استراتژیک )

 . شودیمجدول زیر آمده است به ارائه مدل پردازش یافته پرداخته 

 نیروی انسانی  یها یتوانمند. برازش مدل رگرسیونی بین هوش مصنوعی و ۱جدول 

 انحراف معیار خطا  ضریب تعیین تعدیل شده ضریب تعیین ضریب همبستگی 

0.216 ۰.۰4۷ ۰.۰3۸ ۰.۵4۱ 
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  دهد ی مبدست آمده و این مقدار نشان    ۰.۰4۷است. ضریب تعیین    ۰.۲۱6همبستگی بین متغیرهای مستقل و متغیر وابسته برابر با  

. چون این مقدار درجه آزادی را در شودیمنیروی انسانی موجود مربوط    یهایتوانمنددرصد تغییرات هوش مصنوعی به    4.۷که  

درصد است. با   3.۸که آن هم در این آزمون برابر با   شودیملذا از ضریب تعیین تعدیل شده برای این منظور استفاده  ردیگ ی نمنظر 

 که عنوان شد مدل از کفایت لازم برخوردار است  ییهاشاخصتوجه به 

 

 نیروی انسانی  یهایتوانمند. محاسبه معادله رگرسیون ۲جدول 

 T Sig ضریب استاندارد  ضریب غیر استاندارد  مدل 

B Std. Error Beta 

 ۰.۰۲4 4.۸۲ ۰.۲۱6 ۱۰.۲3 49.3۸ مقدار ثابت  1

 ۲.۲9 ۰.۱63 ۰.3۷4 هوش مصنوعی

 نیروی انسانی یهای توانمندمتغیر وابسته: 

 

که در جدول فوق آمده است. معادله رگرسیونی را    باشدیممتغیر وارد شده در معادله رگرسیونی هسته اصلی تحلیل رگرسیون  

 با استفاده از ستون ضرایب استاندارد نشده به شرح زیر محاسبه کرد:  توانیم

 نیروی انسانی  یهای توانمند = 49.38(+  0.374هوش مصنوعی )

گفت با ارتقاء یک واحد از هر متغیر مستقل به میزان ضریب نوشته شده متغیر وابسته ارتقاء پیدا خواهد کرد. یا به عبارتی  توانیم

نیروی انسانی ارتقاء پیدا خواهد کرد، در نتیجه    یهایتوانمندواحد انحراف معیار    ۰.3۷4با ارتقای یک واحد از هوش مصنوعی  

مربوط به ضرایب رگرسیون نیز در این جدول برای متغیر مستقل نشان داده شده است. که این   سطح معناداریارتباط مثبت دارند.  

 نیروی انسانی مؤثر است.  ی هایتوانمندبوده، در نتیجه در  ۰.۰۲4مقدار برای این متغیر برابر با 

 دارد. ر یتأثدر بانک رفاه کارگران  یانسان یرو ین یهایتوانمند بهبود بر شده ادراک  سهولت  :۱ یفرعفرضیه 

به صورت برازش مدل رگرسیون مورد تحلیل قرار گرفت، که در ادامه به آن پرداخته شده است. لذا جهت    ریتأثجهت بررسی میزان  

کفایت مدل که   یهاشاخص( پس از بررسی  Xنیروی انسانی )   ی هایتوانمند( و  Y)  سهولت ادراک شدهبررسی و ارائه مدل بین  

 .شودیمدر جدول زیر آمده است به ارائه مدل پردازش یافته پرداخته 
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 نیروی انسانی  یهایتوانمند و  سهولت ادراک شده. برازش مدل رگرسیونی بین 3جدول 

 انحراف معیار خطا  ضریب تعیین تعدیل شده ضریب تعیین ضریب همبستگی 

0.265 ۰.۰۷۰ ۰.۰6۸ 9.۲9 

  

  دهد ی مبدست آمده و این مقدار نشان    ۰.۰۷۰است. ضریب تعیین    ۰.۲6۵همبستگی بین متغیرهای مستقل و متغیر وابسته برابر با  

. چون این مقدار درجه آزادی را شودیمنیروی انسانی موجود مربوط    یهایتوانمندبه    سهولت ادراک شدهدرصد تغییرات    ۷که  

درصد است.    6.۸که آن هم در این آزمون برابر با    شودیملذا از ضریب تعیین تعدیل شده برای این منظور استفاده    ردیگ ی نمدر نظر  

 که عنوان شد مدل از کفایت لازم برخوردار است.  ییهاشاخصبا توجه به 

 

 نیروی انسانی  یهایتوانمند. محاسبه معادله رگرسیون 4جدول 

ضریب  ضریب غیر استاندارد  مدل 

 استاندارد 

T Sig 

B Std. Error Beta 

 ۰.۰49 ۵.۱۷ ۰.۲6۵ 9.۲۷ 66.۵۰ مقدار ثابت  1

سهولت ادراک  

 شده

۰.۲4۸ ۰.366 3.۲۱ 

 نیروی انسانی یهای توانمندمتغیر وابسته: 

 

که در جدول فوق آمده است. معادله رگرسیونی را    باشدیممتغیر وارد شده در معادله رگرسیونی هسته اصلی تحلیل رگرسیون  

 با استفاده از ستون ضرایب استاندارد نشده به شرح زیر محاسبه کرد:  توانیم

 نیروی انسانی یهای توانمند = 66.50(+ 0.248) سهولت ادراک شده

گفت با ارتقاء یک واحد از هر متغیر مستقل به میزان ضریب نوشته شده متغیر وابسته ارتقاء پیدا خواهد کرد. یا به عبارتی  توانیم

نیروی انسانی ارتقاء پیدا خواهد کرد، در نتیجه   یهایتوانمندواحد انحراف معیار    ۰.۲4۸  سهولت ادراک شدهبا ارتقای یک واحد از  

مربوط به ضرایب رگرسیون نیز در این جدول برای متغیر مستقل نشان داده شده است. که این   سطح معناداریارتباط مثبت دارند.  

 نیروی انسانی مؤثر است.  ی هایتوانمندبوده، در نتیجه در  ۰.۰49مقدار برای این متغیر برابر با 
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 دارد. ریتأثدر بانک رفاه کارگران  یانسان یرو ین یهایتوانمندادراک شده بر بهبود  سودمندی :۲فرضیه فرعی 

به صورت برازش مدل رگرسیون مورد تحلیل قرار گرفت، که در ادامه به آن پرداخته شده است. لذا جهت    ریتأثجهت بررسی میزان  

کفایت مدل که  یهاشاخص( پس از بررسی Xنیروی انسانی )  یهایتوانمند( و  Y)  سودمندی ادراک شدهبررسی و ارائه مدل بین  

 .شودیمدر جدول زیر آمده است به ارائه مدل پردازش یافته پرداخته 

 

 نیروی انسانی  یهایتوانمندو  سودمندی ادراک شدهبرازش مدل رگرسیونی بین : ۵جدول 

 انحراف معیار خطا  ضریب تعیین تعدیل شده ضریب تعیین ضریب همبستگی 

0.351 ۰.۱۲3 ۰.۱۱۵ ۸.۷۲ 

  

  دهد ی مبدست آمده و این مقدار نشان    ۰.۱۲3است. ضریب تعیین    ۰.3۵۱همبستگی بین متغیرهای مستقل و متغیر وابسته برابر با  

درجه آزادی  . چون این مقدار  شودیمنیروی انسانی موجود مربوط    یهایتوانمندبه    سودمندی ادراک شدهدرصد تغییرات    ۱۲.3که  

درصد    ۱۱که آن هم در این آزمون برابر با    شودیملذا از ضریب تعیین تعدیل شده برای این منظور استفاده    ردیگ ینمرا در نظر  

 که عنوان شد مدل از کفایت لازم برخوردار است.  ییهاشاخصاست. با توجه به 

 

 نیروی انسانی  یهایتوانمندمحاسبه معادله رگرسیون : 6جدول 

ضریب  ضریب غیر استاندارد  مدل 

 استاندارد 

T Sig 

B Std. 
Error 

Beta 

 ۰.۰۰۰ ۵.۸۰ ۰.3۵۱ ۷.۵3 43.۷۵ مقدار ثابت  1

سودمندی ادراک  

 شده

۱.4۰ ۰.36۱ 3.۸۷ 

 نیروی انسانی یهای توانمندمتغیر وابسته: 

 

که در جدول فوق آمده است. معادله رگرسیونی را    باشدیممتغیر وارد شده در معادله رگرسیونی هسته اصلی تحلیل رگرسیون  

 با استفاده از ستون ضرایب استاندارد نشده به شرح زیر محاسبه کرد:  توانیم



    1403  زمستان  –4 یاپیسال  اول : شماره چهارم   پ   یرفتار سازمان  یکاربرد یفصلنامه پژوهشها

 

 

56 

 

 نیروی انسانی  یهایتوانمند = 43.75(+  1.40) سودمندی ادراک شده

گفت با ارتقاء یک واحد از هر متغیر مستقل به میزان ضریب نوشته شده متغیر وابسته ارتقاء پیدا خواهد کرد. یا به عبارتی  توانیم

نیروی انسانی ارتقاء پیدا خواهد کرد، در    یهایتوانمندواحد انحراف معیار    ۱.4۰  سودمندی ادراک شدهبا ارتقای یک واحد از  

مربوط به ضرایب رگرسیون نیز در این جدول برای متغیر مستقل نشان داده شده است.   سطح معنادارینتیجه ارتباط مثبت دارند.  

 نیروی انسانی مؤثر است.  یهایتوانمندبوده، در نتیجه در  ۰.۰۰۰که این مقدار برای این متغیر برابر با 

 دارد. ریتأثدر بانک رفاه کارگران  یانسان یروین یهایتوانمند بهبود بر استفاده به نسبت  نگرش: 3فرضیه فرعی 

به صورت برازش مدل رگرسیون مورد تحلیل قرار گرفت، که در ادامه به آن پرداخته شده است. لذا جهت    ریتأثجهت بررسی میزان  

کفایت مدل   یهاشاخص( پس از بررسی Xنیروی انسانی )  یها یتوانمند( و Y) نگرش نسبت به استفادهبررسی و ارائه مدل بین 

 . شودیمکه در جدول زیر آمده است به ارائه مدل پردازش یافته پرداخته 

 نیروی انسانی  یهایتوانمندو   نگرش نسبت به استفادهبرازش مدل رگرسیونی بین  .۷جدول 

 انحراف معیار خطا  ضریب تعیین تعدیل شده ضریب تعیین ضریب همبستگی 

0.393 ۰.۱۵۵ ۰.۱۵۲ 9.۲۷ 

  دهد ی مبدست آمده و این مقدار نشان    ۰.۱۵۵است. ضریب تعیین    ۰.393همبستگی بین متغیرهای مستقل و متغیر وابسته برابر با  

. چون این مقدار درجه شودیمنیروی انسانی موجود مربوط    ی هایتوانمندبه    نگرش نسبت به استفادهدرصد تغییرات    ۱۵.۵که  

  ۱۵.۲که آن هم در این آزمون برابر با    شودیملذا از ضریب تعیین تعدیل شده برای این منظور استفاده    ردیگ ی نمآزادی را در نظر  

 که عنوان شد مدل از کفایت لازم برخوردار است.  ییهاشاخصدرصد است. با توجه به 

 نیروی انسانی  یهایتوانمندمحاسبه معادله رگرسیون  .۸جدول 

ضریب  ضریب غیر استاندارد  مدل 

 استاندارد 

T Sig 

B Std. 
Error 

Beta 

 ۰.۰۰۸ ۸.9۵ ۰.393 ۷.34 6۵.۷۸ مقدار ثابت  1

نگرش نسبت به  

 استفاده

۰4۲۲ ۰44۰ ۰.9۵۸ 

 نیروی انسانی یهای توانمندمتغیر وابسته: 
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که در جدول فوق آمده است. معادله رگرسیونی را    باشدیممتغیر وارد شده در معادله رگرسیونی هسته اصلی تحلیل رگرسیون  

 با استفاده از ستون ضرایب استاندارد نشده به شرح زیر محاسبه کرد:  توانیم

 نیروی انسانی  یهایتوانمند = 65.78(+ 0.422) نگرش نسبت به استفاده

گفت با ارتقاء یک واحد از هر متغیر مستقل به میزان ضریب نوشته شده متغیر وابسته ارتقاء پیدا خواهد کرد. یا به عبارتی  توانیم

نیروی انسانی ارتقاء پیدا خواهد کرد، در  یهایتوانمندواحد انحراف معیار   ۰.4۲۲ نگرش نسبت به استفادهبا ارتقای یک واحد از 

مربوط به ضرایب رگرسیون نیز در این جدول برای متغیر مستقل نشان داده شده است.   سطح معنادارینتیجه ارتباط مثبت دارند.  

 نیروی انسانی مؤثر است.  یهایتوانمندبوده، در نتیجه در  ۰.۰۰۸که این مقدار برای این متغیر برابر با 

 دارد. ریتأثدر بانک رفاه کارگران  یانسان  یروین یهایتوانمندبه استفاده بر بهبود  ل: تمای 4فرضیه فرعی 

به صورت برازش مدل رگرسیون مورد تحلیل قرار گرفت، که در ادامه به آن پرداخته شده است. لذا جهت    ریتأثجهت بررسی میزان  

کفایت مدل که در   یهاشاخص( پس از بررسی  Xنیروی انسانی )  یهایتوانمند( و  Y)  تمایل به استفادهبررسی و ارائه مدل بین  

 . شودیمجدول زیر آمده است به ارائه مدل پردازش یافته پرداخته 

 نیروی انسانی  یهایتوانمندبرازش مدل رگرسیونی بین تمایل به استفاده و  .9جدول 

 انحراف معیار خطا  ضریب تعیین تعدیل شده ضریب تعیین ضریب همبستگی 

0.412 ۰.۱69 ۰.۱6۰ ۵.3۲ 

  دهد ی مبدست آمده و این مقدار نشان    ۰.۱69است. ضریب تعیین    ۰.4۱۲همبستگی بین متغیرهای مستقل و متغیر وابسته برابر با  

. چون این مقدار درجه آزادی را  شودیمنیروی انسانی موجود مربوط    یهایتوانمنددرصد تغییرات تمایل به استفاده به    ۱6.9که  

درصد است.  ۱6که آن هم در این آزمون برابر با  شودیملذا از ضریب تعیین تعدیل شده برای این منظور استفاده  ردیگ ی نمدر نظر 

 که عنوان شد مدل از کفایت لازم برخوردار است.  ییهاشاخصبا توجه به 

 نیروی انسانی  یهایتوانمندمحاسبه معادله رگرسیون  .۱۰جدول 

ضریب  ضریب غیر استاندارد  مدل 

 استاندارد 

T Sig 

B Std. 
Error 

Beta 

 ۰.۰۰۰ ۵.9۰ ۰.4۱۲ ۷.۵۵ ۵۱.۲4 مقدار ثابت  1

 ۰.۷۸9 ۰.664 ۰.3۲۱ تمایل به استفاده 

 نیروی انسانی یهای توانمندمتغیر وابسته: 
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که در جدول فوق آمده است. معادله رگرسیونی را    باشدیممتغیر وارد شده در معادله رگرسیونی هسته اصلی تحلیل رگرسیون  

 با استفاده از ستون ضرایب استاندارد نشده به شرح زیر محاسبه کرد:  توانیم

 نیروی انسانی  یهایتوانمند =  51.24(+ 0.321) تمایل به استفاده 

گفت با ارتقاء یک واحد از هر متغیر مستقل به میزان ضریب نوشته شده متغیر وابسته ارتقاء پیدا خواهد کرد. یا به عبارتی  توانیم

نیروی انسانی ارتقاء پیدا خواهد کرد، در نتیجه    یهایتوانمندواحد انحراف معیار    ۰.3۲۱  تمایل به استفادهبا ارتقای یک واحد از  

ارتباط مثبت دارند. سطح معناداری مربوط به ضرایب رگرسیون نیز در این جدول برای متغیر مستقل نشان داده شده است. که این 

 نیروی انسانی مؤثر است.  ی هایتوانمندبوده، در نتیجه در  ۰.۰۰۰مقدار برای این متغیر برابر با 

 

 نتایج و بحث 

نیروی انسانی در بانک رفاه کارگران    یهایتوانمندنتایج این تحقیق نشان داد که هوش مصنوعی تأثیر مثبت و معناداری بر بهبود  

نوین مانند هوش    یهای( همسو است که نقش مهم فناور۱4۰۱و همکاران)  کلدته  و  (۱4۰۲)  یمدددارد. این یافته با مطالعات  

ها باید برای بهره  هوشمند، سازمان  یهای. با پیشرفت روزافزون فناورکنندیکارکنان تأیید م  یهایمصنوعی را در ارتقای توانمند

و متناسب با آن توانمندسازی نیروی انسانی خود برنامه ریزی کنند. از سوی دیگر، نتایج این مطالعه   هایگیری بهینه از این فناور

هوش مصنوعی و آموزش کارکنان   یهارساخت یها را در جهت سرمایه گذاری و اختصاص بودجه برای توسعه زسازمان  تواندیم

 نیروی انسانی بهره مند شوند.  یهایترغیب کند تا از مزایای این فناوری در ارتقای توانمند

نیروی انسانی   یهایتوانمندتحقیق حاضر نشان داد که سهولت ادراک شده از هوش مصنوعی، تأثیر مثبت و معناداری بر  یهاافتهی

درک کنند، بیشتر توانمند خواهند شد. بنابراین    ترآساندارد. این بدان معنی است که هرچه کارکنان استفاده از هوش مصنوعی را  

آموزشی   یهابرنامهباید  هاسازمانبسیار حائز اهمیت است.  هاآنهوشمند و نحوه کاربرد  یهایفناور آموزش و آشنایی کارکنان با 

آن برای    یهاییتوانامناسب و کاربردی را برای کارکنان خود برگزار کنند تا آنها بتوانند به راحتی با هوش مصنوعی کار کنند و از  

در  تواندیمپیش روی کارکنان در استفاده از هوش مصنوعی   یهاچالشبهبود عملکرد خود بهره ببرند. علاوه بر این، رفع موانع و 

 (۲۰۱۸،  . آرگتاو )(  ۲۰۲3،سو   ی هانگ. ام.ت. یافته های این فرضیه با نتایج تحقیقات )افزایش سهولت ادراک شده آنها مؤثر باشد

 همسو می باشد.
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نیروی انسانی تأثیرگذار است. این یعنی هرچه کارکنان    یهایتوانمندمطابق با نتایج، سودمندی ادراک شده از هوش مصنوعی نیز بر  

. لذا مدیران باید  شوندیماستفاده از هوش مصنوعی را برای انجام وظایف و افزایش عملکرد خود سودمندتر ببینند، بیشتر توانمند  

بکارگیری هوش مصنوعی را برای کارکنان تبیین کنند تا آنها انگیزه بیشتری برای استفاده و توانمندسازی    یهایسودمندمزایا و  

امر   این  باشند.  ارائه    تواندیمداشته  طریق  از    یهامثالاز  عینی  و  در    ی هات یموفقواقعی  مصنوعی  هوش  از  استفاده  از  حاصل 

دیگر همان سازمان صورت گیرد. همچنین نشان دادن مزایای هوش مصنوعی در کاهش   یهابخشمشابه یا حتی در    ی هاسازمان

 به درک بهتر سودمندی این فناوری کمک کند. تواندیمبار کاری، افزایش دقت و سرعت انجام وظایف 

نتایج حاکی از آن است که نگرش مثبت نسبت به استفاده از هوش مصنوعی و تمایل به بکارگیری آن نیز بر توانمندسازی نیروی  

نوین و افزایش تمایل آنها به    ی هایفناوربیانگر اهمیت ایجاد نگرش مثبت در کارکنان نسبت به    هاافتهیانسانی مؤثر است. این  

با آموزش و فرهنگ سازی مناسب محقق شود. مدیران باید با برگزاری    تواندیم. ایجاد چنین نگرشی  هاست یفناوراستفاده از این  

و   مزایا  تشریح  آموزشی و  تا    یها فرصت جلسات  کنند  مصنوعی، تلاش  از هوش  احتمالی    یهانگرشحاصل  مقاومت  منفی و 

تمایل کارکنان به پذیرش و استفاده    توانیمدهی مناسب  انگیزشی و پاداش    یهاستمی سکارکنان را کاهش دهند. همچنین با برقراری  

  ی ها یفناوراز هوش مصنوعی را افزایش داد. در مجموع، نتایج این پژوهش لزوم توجه بیشتر به بکارگیری هوش مصنوعی و دیگر  

با برنامه ریزی و سیاست گذاری مناسب در زمینه پذیرش و کاربرد   تواندیم. بانک رفاه کارگران  کندیمرا آشکار    هاسازماننوین در  

به افزایش بهره وری و کارایی    تواندیمنیروی انسانی خود فراهم کند که این امر    یهایتوانمندهوش مصنوعی، زمینه را برای بهبود  

متشکل از مدیران ارشد، کارشناسان فناوری اطلاعات و   یاتهیکماین بانک با تشکیل  شودیماین بانک منجر شود. بنابراین پیشنهاد 

  ی هاآموزشنمایندگان کارکنان، یک برنامه جامع و بلندمدت برای پیاده سازی هوش مصنوعی تدوین کند. این برنامه باید شامل  

فنی و تأمین منابع مالی لازم باشد تا بتواند به طور کارآمد و موفق اجرا    یهارساخت یزلازم، تغییرات سازمانی و فرهنگی مورد نیاز،  

   شود.

 نتیجه گیری

ای در توانمندسازی نیروی انسانی در بانک رفاه کارگران ایفا  فزایندهشده نشان داد که هوش مصنوعی نقش مهم و  بررسی انجام

وری و دقت در  تنها موجب بهبود بهرههای هوش مصنوعی نهگیری از فناوریهای تحقیق حاکی از آن است که بهرهکند. یافتهمی

گیری مؤثر، انطباق با تغییرات محیطی و یادگیری مستمر را  ها، تصمیمشود، بلکه توانایی کارکنان در تحلیل دادهانجام وظایف می

تواند بستری مناسب برای ارتقاء سرمایه انسانی  ساز، میعنوان یک محرک تحولدیگر، هوش مصنوعی بهعبارتکند. بهنیز تقویت می
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های فناورانه گذاران و مدیران منابع انسانی با توسعه زیرساخت شود که سیاست در نظام بانکی فراهم آورد. بر این اساس، پیشنهاد می

های هوش مصنوعی را در مسیر توانمندسازی منابع انسانی فراهم برداری مؤثرتر از ظرفیت ریزی آموزشی مناسب، زمینه بهرهو برنامه

 همچنین پیشنهادات کاربردی زیر ارائه می شود؛  کنند.

های آموزشی آنلاین و تعاملی با استفاده از  تواند دورهمیبانک  :  های آموزشی مبتنی بر هوش مصنوعیطراحی و اجرای برنامه

 گیری و حل مسئله کارکنان تقویت شود. های دیجیتال، تحلیل داده، تصمیمهای یادگیری ماشینی طراحی کند تا مهارتالگوریتم

سازی ابزارهای هوش مصنوعی برای پایش عملکرد، شناسایی نقاط قوت و  پیاده: های هوشمند ارزیابی عملکرداستفاده از سامانه

 طور چشمگیری افزایش دهد.وری سازمان را بهتواند بهرهشده میسازیضعف کارکنان و ارائه بازخورد شخصی 

های کارکنان به کمک هوش  توسعه ابزارهایی برای تحلیل مسیر شغلی و توانمندی:  AIهای مشاوره شغلی مبتنی بر  ایجاد پلتفرم 

 ریزی شغلی و ارتقاء کارکنان کمک کند.تواند به برنامهمصنوعی می

توانند در پاسخ به سؤالات این ابزارها می:  سازمانی( برای آموزش و پاسخگویی درونChatbotکارگیری دستیارهای هوشمند ) به

 های کاری و قوانین بانکی نقش مؤثری ایفا کرده و بار منابع انسانی را کاهش دهند. آموزشی، رویه

انسانی جهت تصمیمداده تحلیل کلان منابع  راهبردیگیریهای  تکنیک:  های  از  دادهاستفاده  برای  های  ماشین  یادگیری  کاوی و 

 کند تصمیمات مبتنی بر شواهد اتخاذ کنند.شناسایی الگوهای عملکرد، رضایت شغلی و نرخ ترک خدمت به مدیران کمک می

برای موفقیت در اجرای این تغییرات فناورانه، بانک باید فرهنگ سازمانی پذیرای  :  پذیری سازمانی تقویت فرهنگ دیجیتال و تحول

 تحول دیجیتال را توسعه دهد و مقاومت در برابر تغییر را کاهش دهد.
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Abstract 

Purpose: The purpose of this study is to examine the impact of artificial intelligence (AI) components 

on enhancing the capabilities of human resources in Refah Bank of Sistan and Baluchestan Province . 

Methodology: This is an applied, survey-based, field study conducted in a cross-sectional manner. The 

statistical population consisted of 270 employees of Refah Bank, from which a sample of 155 individuals 

was selected. Data were collected using Krueger's (2010) standardized questionnaire. Content validity 

was confirmed by experts, and reliability was verified using Cronbach’s alpha coefficient, calculated at 

0.852. Data analysis was performed using SPSS software through regression and correlation tests . 

Findings: The results indicated that artificial intelligence has a significant and positive effect on 

enhancing human resource capabilities. Moreover, the components of perceived ease of use, perceived 

usefulness, attitude toward using AI, and intention to use AI also positively influence the capabilities of 

human resources . 

Conclusion: Based on the findings, the adoption and implementation of artificial intelligence 

technologies can contribute to the improvement and development of human resource capabilities in 

organizations such as Refah Bank. These insights can serve as a guide for organizations and companies 

aiming to benefit from modern technologies like AI in their operational processes. 
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