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The main objective of this study is to investigate the effect of artificial 

intelligence on innovative work behavior through the mediating role of human 

resource management practices. To achieve this goal, the descriptive-correlation 

research method and the structural equation modeling technique using PLS 

(Partial Least Squares) software were used. The statistical population of this 

study includes 310 employees of Urmia Municipality. The results showed that 

artificial intelligence has a direct impact on human resource management 

practices and innovative work behavior. Also, human resource management 

practices significantly affect innovative work behavior. In addition, the findings 

showed that human resource management practices play a mediating role in the 

relationship between artificial intelligence and innovative work behavior. These 

results highlight the importance of using artificial intelligence-based 

technologies and effective human resource management practices to enhance 

innovation in organizations, especially in government institutions such as 

municipalities. This research has important implications for human resource 

managers and policymakers in government organizations. First, the use of 

artificial intelligence can directly and indirectly promote innovative behavior in 

organizations. Also, paying attention to improving human resource management 

practices along with the use of new technologies can help enhance innovation 

and productivity in employees. As a result, organizations must seriously upgrade 

their management practices to create an innovative and dynamic work 

environment, in line with technological advances, and use artificial intelligence 

as an important tool in facilitating this process. 
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 چکیده 
    

نقش  قینوآورانه از طر یبر رفتار کار یهوش مصنوع ریتأث یپژوهش، بررس نیا یهدف اصل

 قیهدف، از روش تحق نیبه ا یابیدست یاست. برا یمنابع انسان تیریمد یهاوهیش گریانجیم

 PLS (Partialافزار با استفاده از نرم یمعادلات ساختار یسازمدل کیو تکن یهمبستگ-یفیتوص

Least Squares)  ینفر از کارکنان شهردار 013شامل  قیتحق نیا یاستفاده شد. جامعه آمار 

منابع  تیریمد یهاوهیبر ش یمیمستق ریتأث ینشان داد که هوش مصنوع جی. نتاباشدیم هیاروم

 یطور معناداربه یمنابع انسان تیریمد یهاوهیش ن،ینوآورانه دارد. همچن یو رفتار کار یانسان

 یهاوهینشان دادند که ش هاافتهی ن،ی. علاوه بر ادهندیقرار م ریرا تحت تأث آورانهنو یرفتار کار

 فایاه نوآوران یو رفتار کار یهوش مصنوع نیدر رابطه ب یگریانجینقش م یمنابع انسان تیریمد

خش اثرب یهاوهیو ش یبر هوش مصنوع یمبتن یهایاستفاده از فناور تیاهم جینتا نی. اکنندیم

 رینظ یدولت یدر نهادها ژهیوها، بهدر سازمان ینوآور تیتقو یرا برا یمنابع انسان تیریمد

 منابع گذاراناستیو س رانیمد یبرا یمهم یامدهایپ قیتحق نی. اسازدیبرجسته م ها،یشهردار

و  میطور مستقبه تواندیم یهوش مصنوع یریکارگدارد. نخست، به یدولت یهادر سازمان یانسان

 یهاوهیتوجه به بهبود ش ن،یها شود. همچننوآورانه در سازمان یموجب ارتقاء رفتارها میرمستقیغ

 یورهرهو ب یوآورن تیبه تقو تواندیم نینو یهایدر کنار استفاده از فناور یمنابع انسان تیریمد

 ،ایونوآورانه و پ یکار طیمح کی جادیا یبرا دیها باسازمان جه،یدر کارکنان کمک کند. در نت

خود پرداخته و از هوش  یتیریمد یهاوهیبه ارتقاء ش یطور جدبه ،یفناور یهاشرفتیهمگام با پ
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 مقدمه

منابع  یریترا در سراسر جهان از جمله مد یعصنا یهوش مصنوع هاییفناور یعسر یشرفتپ

 گیرییمتصم یی،کارا اییندهها به طور فزاکه سازمان ییمتحول کرده است. از آنجا یانسان

 به عنوان یهوش مصنوع دهند،یقرار م یتکار را در اولو یروین سازیینهبر داده و به یمبتن

 یتکرار یفوظا یاهداف ظاهر شده است. از خودکارساز ینبه ا یابیدست یعامل مهم برا یک

جذب استعداد و مشارکت کارکنان، هوش  هاییاستراتژ یتگرفته تا تقو یمنابع انسان

هوش  کاربردهای .کندیم یفرا دوباره تعر یمنابع انسان یریتمد یسنت یکارکردها یمصنوع

 یااست و فراتر از ابزاره یافتهتکامل  یبه طور قابل توجه یمنابع انسان یریتدر مد یمصنوع

بر  حفظ کارمندان، نظارت یبرا ینیب یشپ یلو تحل یهو شامل تجز یافتهاستخدام گسترش 

نه تنها  هایفناور ینشده است. ا یشخص یو ابتکارات آموزش ی،عملکرد در زمان واقع

 یماتتا تصم سازندیها را قادر مبلکه سازمان کنند،یرا ساده م نیمنابع انسا یندهایفرآ

 ریتیدر مد یهوش مصنوع یرشحال، پذ ینها را اتخاذ کنند. با ابر داده یو مبتن یکاستراتژ

مربوط  هایینو نگرا یتمیمانند تعصب الگور ی. مسائل اخلاقیستبدون چالش ن یمنابع انسان

 ی،مهارت متخصصان منابع انسان ارتقایبه  یازها، همراه با نداده یخصوص یمبه حفظ حر

کنند یرا برجسته م یمنابع انسان هاییستمدر س یادغام هوش مصنوع هاییچیدگیپ

(Susilo & Kurniawan, 2025).  

ذب در استخدام و ج یمنابع انسان یریتدر مد یهوش مصنوع یکاربردها ترینبرجستهاز  یکی

 هااز رزومه یاگسترده یهامجموعه داده یبر هوش مصنوع یمبتن یهااستعداد است. پلتفرم

تر خاص مناسب یهانقش یرا که برا ییتا نامزدها کنندیم یلو تحل یهرا تجز یفو شرح وظا

امزدها، ندقت تطابق  یشبا کاهش زمان استخدام و افزا هاسیستم ینکنند. ا یههستند را توص

 یاستخدام هوش مصنوع یکه ابزارها دهدی. مطالعات نشان مکنندمی ینهاستخدام را به

 اتییاز عوامل ح ینههز ییو کارا پذیرییاسکه مق ییها مؤثر هستند، جاآپدر استارت یژهوبه

 یمپارادا ییرتغ یک ی، هوش مصنوعنیز عملکرد یریتمد در .(Rama et al, 2024هستند )

ابزارها  نیکرده است. ا یرپذبازخورد مستمر و بلادرنگ را امکان هاییستمسالانه به س یاز بررس
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ده ش سازییبهبود عملکرد شخص یهاتا برنامه کنندیم یلو تحل یهکارکنان را تجز یهاداده

کنان تعامل کار یهاکنند. به طور مشابه، پلتفرم تقویترا ارائه دهند و فرهنگ توسعه مداوم را 

به  یفور یهاپاسخ ی،مجاز یارانچت و دست یهامانند ربات ی،بر هوش مصنوع ینمبت

 یشغل یتو رضا کنندیم یجرا ترو یکپارچهو ارتباطات  دهندیکارکنان ارائه م یهاپرسش

 (.Palos-Sánchez et al, 2022دهند )یم یشرا افزا یکل

 یبرا ادییز یاربس یلپتانس یمنابع انسان یریتدر مد یادغام هوش مصنوع ینده،به آ یبا نگاه

 یدر حال ظهور، مانند هوش مصنوع هایبرنامهکار دارد.  یروین یریتمتحول کردن مد

. هنددمیتعامل را  هایاستراتژیاحساسات کارکنان و بهبود  یلو تحل یهتجز یدنو ی،احساس

 هایگیرییمه در تصمبا کاهش تعصبات ناخودآگا توانندیم ینهمچن نوعیهوش مص یابزارها

 بهره یداشته باشند. برا یرمتنوع و فراگ یکار یهادر پرورش مکان یاستخدام، نقش مهم

 یاتخاذ کنند که نوآور یکاستراتژ یکردرو یک یدبا هاسازمان، هافرصت ینکامل از ا یبردار

 هاسازمان (.Bouhsaien & Azmani, 2024متعادل کند ) یفناورانه را با ملاحظات اخلاق

 یکار هایچارچوبکنند، که نه تنها بر  یتکارکنان تقو یانرا در م یو نوآور یتخلاق یدبا

-Al) دهدمی یشافزا یزرا ن هاسازمان یرقابت یتمثبت خواهد گذاشت، بلکه موقع یرمولد تأث

Swidi, et al, 2022.) یینعت یقدر مدل تحق میانجی یرنوآورانه که به عنوان متغ یرفتار کار 

و تحقق است که به توسعه  یجترو یده،ا یداز جمله تول هایتاز فعال ایوعهشامل مجم شود،یم

 & Jaruwanakulکند )یدر سازمان کمک م یدجد خدمات یا یندهافرآ ها،یدها یو اجرا

Vongurai, 2021.) مؤثر برکه نقش  یمرحله، همانطور که نقش هوش مصنوع یندر ا 

 نیرابطه ب کند،یما رشد م یدر زندگ شود،یم یبررس یقدر تحق یمنابع انسان یریتمد

شده است که  یلحوزه مورد علاقه تبد یکبه  ینوآورانه و استفاده از هوش مصنوع یرفتارها

را در  یهوش مصنوع یهاها برنامهکه سازمان ییاز آنجا ین،دارد. علاوه بر ا یبه بررس یازن

 یاثربخش یمنابع انسان یریتمدهای شیوهچگونه  ینکهدرک ا کنند،یخود ادغام م یاتعمل

 شود که در این مطالعه بررسی خواهد شد. یمهم م کند،را دوچندان میها یفناور ینا
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 یاوو پ یچیدهپ یتجار هاییطتا مح سازدیکه کارکنان را قادر م ی،هوش مصنوع هاییستمس

 کنندیارائه م یندهافرآ ینرا در ا یهمم یبانیپاسخ دهند، پشت مؤثرو به طور  یلرا درک، تحل

(Kaplan et al, 2019)ی،هوش مصنوع یمرحله، مشخص است که کاربردها ین. در ا 

 ینبا ا (.Cockburn et al, 2019کنند )یارائه م نهنوآورا یرفتار کار یبرا یفن یبانیپشت

( در مطالعه خود نشان دادند که نگرش مثبت 0302و همکاران ) 1حال، به عنوان مثال، آتالا

رانه نوآو یکار یو مثبت بر رفتارها یتوجه به طور قابل یپرستاران نسبت به هوش مصنوع

 یفتارهابر ر یقابل توجه ثیرتأ ییبه تنها یحال، درک هوش مصنوع ین. با اگذاردمی یرآنها تأث

هوش ه این است که به این سؤال پاسخ دهد که آیا لذا تلاش این مطالع نوآورانه نداشت.

 درآورانه نو یرفتار کار یانجیبا توجه به نقش م یمنابع انسان یریتمد هایشیوهبر  یمصنوع

 یه تأثیر دارد؟ اروم یشهردار

نوآورانه را  یرفتار کارهوش مصنوعی و چارچوب جامع است که  یک یجادمطالعه ا ینهدف ا

 یلوبتا عملکرد مط کندیبه هم متصل م یمنابع انسان یریتمد یبرا یاصل یهاعنوان محرکبه

این مطالعه در چند بخش تهیه شده ست که در بخش اول به بیان کلیات و را انجام دهد. 

عاتی ی مطالهای بعدی شامل مفاهیم نظری و پیشینهی پژوهش پرداختیم و بخشبیان مساله

شود. در بخش بعدی ی فرضیات مطرح میپس توسعهاست که در گذشته انجام شده است. س

تایج پردازد. در نهایت نهای تحقیق میروش تحقیق بیان شده و بخش پنجم به تحلیل فرضیه

 شود.پژوهش تحلیل شده و پیشنهادات تحقیق بیان می

 

 مبانی نظری

 یهوش مصنوع .4

 یزیربرنامه یاقضاوت  یادگیری،درک،  ییاست که توانا اییانهرا یستمس یک یهوش مصنوع

 یاالهدنب یا شدهیفتعر یشاز پ ینشود تا از قوان یزیربه صراحت برنامه ینکهرا دارد، بدون ا

 یتنمب یمصنوع شهو هاییفناور یشتردر گذشته، ب. کند یرویپ ینداز اقدامات در طول فرآ

                                                 
1. Atalla 
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 یاضیبه صورت ر ییهابرنامه مورد مطالعه قرار گرفت و مدل یتبر مدل بودند. که در آن ماه

امروزه هوش (. Anantrasirichai & Bull, 2022)آن شکل گرفت  یفتوص یبرا

 یبرا یانهکه شامل استفاده از را شودیشناخته م یاصطلاح کل یکبه عنوان  یمصنوع

 یهوش مصنوع ی،. از لحاظ مفهومشودیرفتار هوشمند با حداقل دخالت انسان م یسازمدل

ه از ها و استفاداز آن داده یادگیری ی،خارج یهاداده یحصح یرتفس یبرا یستمس یک ییتوانا

. است یرانعطاف پذ یسازگار یقخاص از طر یفبه اهداف و وظا یابیدست یبرا یادگیریآن 

 هاینماش یا هایانهاز را یامجموعه توانیرا م یمصنوع شهو ها،یفناور یناز ا یبر اساس برخ

 یسازلمد یبرا یادگیری سازییهو استفاده از شب یادگیریدر به دانست که قا ییهابرنامه یا

 یابندهدف خاص دست  یا یفهوظ یکرفتار هوشمند با حداقل دخالت انسان هستند تا به 

(Yudhaputri et al, 2025). 

 

 یمنابع انسان تیریمد یهاوهیش. 2

در سراسر جهان است. در عصر تحول  یو اجتماع یتوسعه اقتصاد یاتیجزء ح یمنابع انسان

رفاً منابع ص ینبرجسته شده است. ا اییندهبه طور فزا یمنابع انسان یتاهم ی،امروز یجیتالد

 یبرا یانسان یهموفق هستند. سرما یتجار هاییاستراتژ یسنگ بنابلکه  یستند،ن ییدارا

منبع  نیو منحصر به فردتر ترینیلبد یب یانگراست و ب یضرور یسازمان فبه اهدا یابیدست

 یلفرد بودن بر پتانسمنحصربه ین(. اahmad & Jasimuddin, 2021شرکت است ) یک

 یو آنها را به عامل کندیم یدتأک یدارپا یرقابت هاییتمز یجادا یبرا یمنابع انسان یمعظ

 Pace) دکنیم یلوکارها تبدکسب یبرا یو رقابت یدوارکنندهام اییندهآ هیددر شکل یدیکل

et al, 2021یضرور یهر سازمان یبرا یمنابع انسان یریتمد ی،کسب و کار امروز یط(. در مح 

ت مختلف اس هایینهدرک افراد در زم یبرا یمنحصر به فرد ییتوانا یدارا یاست. منابع انسان

 یاراه دک ییها. شرکتکندیکمک م یفبه وظا یابیدست یمؤثر برا هاییاستراتژ یجادکه به ا

به  نسبت یقابل توجه یرقابت یتخوب هستند، مز یشناخت یهاو مهارت یقو یمنابع انسان

اغلب به عنوان با  یکه منابع انسان ی. در حالآورندیدر همان صنعت به دست م یرینسا
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 یرا برا یقابل توجه یای، آنها مزاشوندیسازمان در نظر گرفته م یکدر  ییدارا ینترارزش

 (.ahmad & Jasimuddin, 2021) کنندیم یجادها ااز سازمان یتعداد کم

 

 نوآورانه یرفتار کار. 3

سازمان است  یکدر  یدجد هاییدها یتوسعه و اجرا یی،نوآورانه شامل شناسا یرفتار کار

(Saether, 2019ا .)ایخود  ییرانطباق با شغل خود با تغ یفرد برا یینشان دهنده توانا ین 

و تناسب کارکنان را با  یسازگار تواندینوآورانه م یرفتار کار یجه،کار است. در نت یطمح

و  1منجر به بهبود عملکرد شود. اکرم تواندیدهد، که به نوبه خود م یشاطرافشان افزا یطمح

 نوآورانه شرکت یکه به طور فعال در رفتارها یکردند که کارکنان یشنهاد( پ0303همکاران )

را نشان  یشغل یو عملکرد کل یتخلاق یفه،از عملکرد وظ یدارند سطوح بالاتر یلتما کنندیم

 یشهکه کارکنان خلاق هم کنندی( استدلال م0300و همکاران ) 0وونگو ین،دهند. علاوه بر ا

 یداطلاعات جد یآورو جمع یبه مشکلات فور یدگیرس یبرا یدجد هاییدهمشتاق توسعه ا

 Hoangدهند )یم یشخود را افزا یود هستند و عملکرد شغلخ یهامؤثر نقش یفایا یبرا

Dang et al, 2025). 

 

 پیشینه تحقیق

 هایشیوه تأثیر یبررسای با عنوان ( مطالعه1230در مطالعات داخلی جباری و همکاران )

ار کار و رفت یسازمان ینوآور یانجیبا نقش م یبر عملکرد نوآور یمنابع انسان یریتمد یدجد

نتایج حاصل از تحلیل انجام دادند.  عباس آباد( ینوآورانه )مورد مطالعه شرکت نوساز

ید های جدهمبستگی و الگوی معادلات ساختاری بین متغیرهای تحقیق نشان داد که شیوه

مدیریت منابع انسانی بر عملکرد نوآوری با نقش میانجی نوآوری سازمانی و رفتار کار نوآورانه 

منابع  یریتاثر اقدامات مدای با عنوان ( مطالعه1230مسعودنیا و ناستی زایی ) .دارد أثیرت

                                                 
1. Akram 

2. Vuong 
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ند. ی انجام دادانسانمنابع  یریپذانعطاف گرییانجینوآورانه با م یکار یبر رفتارها یانسان

 یریپذنوآورانه و انعطاف یکار یرفتارها ی،منابع انسان یریتاقدامات مد ینب هایافتهبراساس 

ر ب یاقدمات منابع انسان یموجود داشت، اثر مستق یرابطه مثبت و معنادار یمنابع انسان

 یبع انسانمنا یریپذانعطاف یمنوآورانه، اثر مستق یکار یو رفتارها یمنابع انسان یریپذانعطاف

رانه وآون یکار یبر رفتارها یاقدمات منابع انسان یرمستقیمنوآورانه و اثر غ یکار یبر رفتارها

 یابع انسانمن یرانمد ینمثبت و معنادار بود. بنابرا یمنابع انسان یریپذانعطاف گرییانجیبا م

 دمتخ ضمن یهاجذب، آموزش یشرفتهپ هاییستماز س یریگبهره یلاز قب یبا اتخاذ ابتکارات

عملکرد  یابیبر عملکرد، ارز یو مبتن یقیجبران خدمات عادلانه، تشو محور،یستهو شا

 یکار یبه رفتارها یلو تما یمنابع انسان یریپذانعطاف یرا برا ینهزم توانندیم محورجهینت

ها و چالش ییشناساای با عنوان ( مطالعه0302نیا )یزدانی و حکیمی نوآورنه فراهم کنند.

ادند. یب انجام دفراترک یکرد: رویمنابع انسان یریتدرمد یهوش مصنوع یریبکارگ یهافرصت

 یریتدر مد یهوش مصنوع یریبکارگ یهاها، چالشداده یلحاصل از تحل یجنتابر اساس 

چالش  ی،/ قانونیچالش اخلاق ی،چالش انسان ی،/ اطلاعاتیعبارتند از: چالش فن یمنابع انسان

ند از: عبارت یمنابع انسان یریتدر مد یهوش مصنوع یریبکارگ یهافرصت ین. همچنیسازمان

 یتیرمد هایینهکاهش هز ی،منابع انسان یندهایان، بهبود فراکارکن ریبهبود تجربه کارب

 و حرکت نسل هزاره و ارتقا یجیتالبا تحول د ییهمراستا ها،یتوسعه استراتژ ی،منابع انسان

 یهابرنامه یرتأث یبررسای با موضوع ( مطالعه1230نیازی و همکاران ) .یریتسطح مد

دادند.  انجام آورانه کارکنانبر رفتار نوآورانه و تاب یهوش مصنوع یاریبر دست یمبتن یآموزش

ت و مثب یرتأث یهوش مصنوع یاریبر دست یمبتن یآموزش یهانشان داد که برنامه هایافته

آورانه بر رفتار تاب یمیو رفتار نوآورانه کارکنان دارند، اما اثر مستق یبر هوش فرهنگ یمعنادار

ت یتنها رفتار نوآورانه را تقونه یانجی،م یرعنوان متغهب یکارکنان مشاهده نشد. هوش فرهنگ

  آورانه برقرار نمود.با رفتار تاب یکرد، بلکه ارتباط معنادار
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 یشغل هاییژگیو یرتأثای با موضوع ( مطالعه0300) 1خارجی نیز ورما و سینگدر مطالعات 

نوآورانه کارکنان  یدرک شده بر رفتار کار یگزینیو بحران جا یبر هوش مصنوع یمبتن

شده با لفعا یفهوظ هاییژگینشان داد که و یجنتایشرفته انجام دادند. پ یبا فناور یهاشرکت

 شغل، تخصص یچیدگیدانش )پ هاییژگی)استقلال شغل و تنوع مهارت( و و یهوش مصنوع

ده با شفعال یشغل هاییژگیو و گذارندیم یرنوآورانه تأث یو پردازش اطلاعات( بر رفتار کار

رک د یگزینیمتفاوت بحران جا یراتنوآورانه تحت تأث یبه شدت با رفتار کار یهوش مصنوع

 یو متخصصان برا یانتوسط دانشگاه تواندمیمطالعه  ینا یدهایامشده مرتبط هستند. پ

( 0302) 0یامینو  ییسسو استفاده شود. یبر هوش مصنوع یمبتن یشغل هایویژگی یطراح

 یلمااز کار و ت یتدر رضا یبر هوش مصنوع یمبتن یمنابع انسان هاییوهشنقش ی به مطالعه

ر د یتوجهقابل یانسزا وارکه عوامل برون دهدینشان م هاپرداختند. یافته خلاقانه کارکنان

 سیاناز کار و اعتماد رهبر، وار یتاند. به طور مشابه، رضااز کار کارکنان را نشان داده یترضا

 کندیم یشنهادمطالعه پ ینداده است. عملاً، ا یحخلاق کارکنان توض یلرا در تما یقابل توجه

 یفهوظ یمتقابل فناور یکار، اعتماد رهبر و وابستگ یطهوشمند، مح یمنابع انسان ناوریکه ف

اند خلاقانه کارکنان نشان داده یلکار کارکنان و تما یترضا یریگدر اندازه یتوجهقابل یرتأث

و همکاران  0نواز در نظر گرفته شوند. یریتیمد یامدهایپ یبرا یدعوامل با ینا ینو بنابرا

با  یمنابع انسان یریتمد هایشیوهدر  یهوش مصنوع یرشپذای با عنوان ( مطالعه0302)

 درنگ،یتجربه ب ی،محاسبات یتقدرت و ظرف یون،مانند دقت، اتوماس یدیکل یجتمرکز بر نتا

 اییمزا ییشناسا یقتحق ینانجام دادند. هدف ا ینهدر زمان و هز ییجوو صرفه سازی،یشخص

مانند دقت، قدرت  یرهاییکه متغ دهدینشان م هایافته است. یهوش مصنوع یرشبالقوه پذ

در زمان و کاهش  ییجوبر صرفه یتوجهطور قابلبه سازییو شخص ی،محاسبات یتو ظرف

هم ندارند. س یریتأث یو تجربه در زمان واقع نیوکه اتوماس یدر حال گذارند،یم یرتأث ینههز

                                                 
1. Verma & Singh 

2. Orhan & Kurnaz 

3. Nawaz 
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در  یهوش مصنوع هاییاز فناور دهخاص استفا یجمطالعه در کاوش آن در نتا ینا یدجد

ند دقت، مان یدیکل یرهایبا تمرکز بر متغ یقتحق یناست. ا یمنابع انسان یریتمد هاییوهش

ر زمان د ییجوو صرفه سازی،یشخص درنگ،یتجربه ب ی،محاسبات یتقدرت و ظرف یون،اتوماس

 یریتدر مد نوعیهوش مص سازییادهمورد انتظار هنگام پ یجاز نتا یدرک جامع ینه،و هز

( 0302) 1یضاییو نست یامسعودن .کندیارائه م یجهنت یرهایآن متغ ینو رابطه ب یمنابع انسان

نوآورانه با  یکار یبر رفتارها یمنابع انسان یریتمد هایشیوه یرتأث با عنوان ایمطالعه

منابع  هاییوهش ینب ها،یافتهبر اساس  انجام دادند.ی منابع انسان یریانعطاف پذ یانجیگریم

 هاییوهش یممستق یرتأث ی،منابع انسان یریپذنوآورانه و انعطاف یکار یرفتارها ی،انسان

 یممستق رینوآورانه، تأث یکار یو رفتارها یمنابع انسان یریپذبر انعطاف یمنابع انسان یریتمد

 یریتمد هاییوهش یرمستقیمغ یرو تأث نهنوآورا یکار یبر رفتارها یمنابع انسان یریپذانعطاف

 گرییانجیبا م یطور معنادارطور معنادار و بهنوآورانه به یکار یبر رفتارها یمنابع انسان

بع منا یرانمد ین،بنابراوجود داشت.  یرابطه مثبت و معنادار ی،منابع انسان یریپذانعطاف

 استخدام، آموزش ضمن یشرفتهپ هایسیستممانند استفاده از  یبا اتخاذ ابتکارات یانسان

بر  یو مبتن یزشیعملکرد انگ یابیمحور، جبران خدمت منصفانه، ارز یستگیخدمت و شا

 یهاربه رفتا یلو تما یمنابع انسان یریانعطاف پذ ینهزم توانندمیمحور،  یجهعملکرد و نت

ادغام هوش ای با عنوان ( مطالعه0302و همکاران ) 0رزوی نوآورانه را فراهم کنند. یکار

انجام دادند و نتایج  متحده یالاتا یدر بخش خرده فروش یمنابع انسان یریتدر مد یمصنوع

 یقآموزش را از طر دهد،یم یشسرعت استخدام را افزا یهوش مصنوعمطالعه آنها نشان داد 

 .ددهیانجام م یعملکرد را در زمان واقع یابیو رد کندیم سازیشخصی یقیتطب یادگیری

 

 قیتحق اتیتوسعه فرض

                                                 
1. Masoudniya & Nastiezaie 

2. Rezvi 
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 یریتبه سرعت مد یهوش مصنوعی: منابع انسان یریتمد هایشیوه ی وهوش مصنوع

 یریتدم ی،در استخدام سازمان یاساس ییرتغ یک یجادو باعث ا کندمیرا متحول  یمنابع انسان

ر بازا یکحفظ رقابت در  یدر تلاش برا هاشرکت. همانطور که شودمیکار  یرویو توسعه ن

 یریگیمو تصم ییکارا ایشافز یرا برا یدیجد هایروش یهستند، هوش مصنوع تردیجیتالی

 یلو تحل یهمجهز به تجز ی،. هوش مصنوعدهدمیارائه  یمنابع انسان هایموقعیتدر 

مبود مانند ک یمقابله با مسائل یبرا یعی،پردازش زبان طب هایییو توانا کنندهبینییشپ

 ,Guenole and Feinzig) کار آماده است یروین سازیینهاستعداد، مشارکت کارکنان و به

2018.) 

. شودیمکسب استعداد استفاده  یبرا یمنابع انسان یریتبه طور گسترده در مد یهوش مصنوع

 تیدارند و در معرض ذهن یازن یقابل توجه ینساناستخدام مرسوم به مشارکت ا هاییکتکن

 ین(. اAlbert, 2019) شودیم یاحتمال هاییریو سوگ هایهستند که منجر به ناکارآمد

ظ و حف یو شاد کنندیم یجادرا ا تریکنندهیتسازگارتر و حما یمنابع انسان یطابزارها مح

 که: کنیممی یشنهادما پ ین،بنابرا .دهندیم یشکارکنان را افزا

 ی تأثیر معناداری دارد.منابع انسان یریتمد هایشیوه ی برهوش مصنوعفرضیه اول: 

بسته به رفتار کارکنان در سازمان متفاوت  ینوآور: نوآورانه یرفتار کار ی وهوش مصنوع

 ی. در عصر جهانشودمی یدهسازمان د یو بقا یتموفق یعامل مهم برا یکاست و به عنوان 

دانش و ساخت  یجستجو یبرا ییبه عنوان مبنا یشدن، استفاده روزافزون از هوش مصنوع

 ینمهم است. ا یارسازمان بس یبقا ینوآورانه برا یکه رفتار کار دهدمیمحصولات نشان 

کارکنان  یشناختادراکات روان یتکه اهم کندیم یانکه ب شودیم یبانیپشت یقاتیتوسط تحق

رفتار نوآورانه و منجر به بهبود عملکرد  یشافزا یتو در نها یکار مشارکت یشباعث افزا

مولد  ی. استفاده از هوش مصنوع(Sulistiawan & Andyani, 2020شود )یشرکت م

ابزار  ینه اکارکنان ب یبا دسترس ین،کمک کند. بنابرا یادگیریبه اهداف  یابیبه دست تواندمی

. ابندیبه اهداف خود دست  توانندمیکه  یابدمی یشزاباور در آنها اف ینو قدرتمند، ا یچیدهپ

 شیمنجر به افزا تواندمی ولدم یباشد که چرا استفاده از هوش مصنوع یلیدل تواندمی ینا
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ولد م یاستفاده از هوش مصنوع ینب یمبر رابطه مستق یمبن یاز شواهد یعملکرد شود. جدا

 یمنجر به رفتارها یکه خودکارآمد دهندیکارکنان، مطالعات نشان م یو خودکارآمد

 کنیممی یشنهادما پ ین،بنابرا .(Dasmo et al, 2022; Hu, 2023شود )یم یزتر ننوآورانه

 که:

  تأثیر معناداری دارد. نوآورانه یرفتار کار ی برهوش مصنوعدوم:  یهفرض

ه با دارند ککارشناسان توافق : نوآورانه یرفتار کار ی ومنابع انسان یریتمد هایشیوه

 الیجیتدر اقتصاد د یژهرقابت، به و یدو تشد یجهان یاقتصاد یکپارچگیشدن  ترقیعم

و  کار منعطف یرویبه ن یاانداز پوچشم ین. اکندیم ییرکسب و کار دائماً تغ یطمح ی،امروز

را به دست آورد و به  یدجد هاییآورها و فندارد که بتواند به سرعت مهارت یازن یسازگار

 (.Rana & Malik, 2017کند ) یرا به طور فعال سازمانده یکار یندهایو فرآ یردکار گ

 یرقابت یتبه مز یابیو دست یاقتصاد یعسر ییراتبا تغ یسازگار یها براسازمان یبرا ینوآور

عملکرد کسب و کار  یبه طور قابل توجه ینشان داده است که نوآور یقاتاست. تحق یضرور

ها پاسخ دهند و از محصولات به چالش یعترسر سازدیها را قادر مسازمان ،دهدیم یشرا افزا

 ,Battistelli et al, 2014; Faris hussain et al) بازار استفاده کنند یهاو فرصت یدجد

کار خود هستند و  یرویدر ن ینوآور یهبه دنبال تعب اییندهها به طور فزاسازمان .( 2023

 یکراتژاست یتاولو یکو رفتار کارکنان را به  یمنابع انسان ریتیمد هاییوهش ینب ییهمسو

و  ینوآور هاییاستراتژ یکه هدفشان اجرا ییهاسازمان یدانش برا ین. اکنندیم یلتبد

هم و م یکار فور یکاست، که  یاتیاست، ح هایاستراتژ ینکارکنان با ا ارهمسو کردن رفت

 یتاز اهم یقدردان یکارکنان برا یبا توانمندساز یمنابع انسان یریتمد یهاوهیش است.

. کندیم یفانوآورانه ا یفضا یندر شکل دادن به ا ینقش مهم ی،از نوآور یتمشارکت و حما

 Hoang Dang et) کندیبه اهدافش کمک م یدنبه سازمان در رس یتدر نها ییهمسو ینا

al, 2025). که:  میکنیم یشنهادما پ ین،بنابرا 

 دارد. یمعنادار تأثیرنوآورانه  یرفتار کار ی برمنابع انسان یریتمد هایشیوهفرضیه سوم: 
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وان به عن یانسان یهکه سرما ییاز آنجای: منابع انسان یریتمد هایشیوه یگر یانجیم

 یتدر حفظ مز یمنابع انسان یریتمؤثر مد یهاوهی، شباشدیم یدیمحرک ارزش بخش کل

ها و استعدادها و بالا، کمبود مهارت جابجایی شغلیمانند  ییهاکه با چالش یدر حال یرقابت

ا هچالش ینکه ا یی. از آنجامانندیم یکننده باق یینمواجه است، تع ینوآور یفشارها برا

 فرصت یمنابع انسان یریتمد یهاوهیو ش یو هشداردهنده هستند، ادغام هوش مصنوع یواقع

 یبرا یحوزه مهم و موضوع یکاست که  یلدل ینو به هم دهدیه مها ارائحل آن یبرا یبزرگ

 یکردهایبه عنوان منبع رو تواندیمی (. هوش مصنوعBaum et al, 2022است ) یقتحق

بر  یتنمب یکپارچهعمل کند: از ارتباط  یمنابع انسان یتر براو خلاقانه یرترانعطاف پذ ید،جد

 عدادکسب است یندهایفرآ یابه آموزش  تریفرد یکردبا کارکنان گرفته تا رو یهوش مصنوع

(Hmoud, 2021.) خودکار کردن  یقاز طر یکه هوش مصنوع دهدینشان م یقاتتحق

 یانقلاب کارکنان به یبرا یرترپذبهتر و انعطاف یاتتجرب یجادو ا هایمتصم سازیینهبه یف،وظا

(. Astuti et al, 2024; Naumov, 2019کند )یکمک م یمنابع انسان یندهایدر فرآ

 که: میکنیم یشنهادما پ ین،بنابرا

 یرفتار کار ی وهوش مصنوعی رابطه بین منابع انسان یریتمد هایشیوهفرضیه چهارم: 

 کند.را میانجی گری می نوآورانه

 نظردر  شناسهعنوان ها بهشتتده از مطالعهاستتتخرا  ملاعو متما ابتدا ل،یوتحلهیتجز لطودر 

 شده است:ارائه 1در شکل  یمدل مفهوم کیآمده در قالب دستبه یهاشد و شاخص گرفته

 
 ( Bouhsaien & Azmani, 2024; Hoang Dang et al, 2025. مدل مفهومی تحقیق )4شکل 

 

 

 یهوش مصنوع

 یریتمد هاییوهش

 یمنابع انسان

 نوآورانه یرفتار کار
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 روش شناسی

 شهو تأثیر و ارتباط بررسی آن هدف زیرا است، همبستگی-توصیفی نوع از تحقیق این

 ابعمن مدیریت هایشیوه نقش بررسی همچنین و کارکنان نوآورانه کاری رفتار بر مصنوعی

 ادبیات و پیشینه به مربوط اطلاعات گردآوری راستای در. است میانجی متغیر عنوان به انسانی

 این هایفرضیه بررسی جهت هاداده آوریجمع با ارتباط در و ایکتابخانه هایروش از نظری

 که دباشمی ابزارهایی ترینمرسوم یکی پرسشنامه. شودمی استفاده میدانی روش از مطالعه

 رکا به پیمایشی تحقیقات در اطلاعات گردآوری جهت که دارد کاربرد علمی تحقیقات در

 شده طراحی سؤال 12 تعداد به استاندارد ایپرسشنامه مطالعه این در روازاین. شودمی گرفته

 نظری=0 مخالفم،= 0 مخالفم، کاملاً =1) اینقطه پنج لیکرت طیف اساس بر سؤالات که است

 کارکنان تحقیق این آماری نمونه. است شدهطراحی( موفقم کاملاً = 2 موافقم،=2 ندارم،

 شهرداری کارکنان از نفر 013 تمامی شامل تحقیق این آماری جامعه. هستند ارومیه شهرداری

 در نگوناگو تجربیات و هاتخصص با شغلی مختلف هایگروه شامل کارکنان این. است ارومیه

 تمامی شامل تحقیق این آماری جامعه کلی، طور به. باشندمی شهرداری مختلف هایبخش

 انتخاب مختلف، مشاغل در تنوع و تعدد دلیل به که است ارومیه شهرداری در شاغل افراد

 این رد کلی، طور به .رسدمی نظر به منطقی مختلف، تأثیرات و روابط مطالعه برای جامعه این

؛ ابسته(و متغیر) نوآورانه کاری رفتار(؛ مستقل متغیر) مصنوعی هوش اصلی متغیر سه تحقیق،

 دارد:  میانجی( وجود متغیر) انسانی منابع مدیریت هایشیوه

 نانکارک رفتار بر مصنوعی هوش هایفناوری تأثیر دهندهنشان متغیر مصنوعی: این هوش .1

 هب مربوط سؤالات با ایپرسشنامه از توانمی متغیر، این گیریاندازه برای. است سازمان در

که در این مطالعه از  .کرد استفاده کاری محیط در مصنوعی هوش تاثیرات و کاربردها

 برای سؤالات(، با پنج سؤال استفاده شده است. که 0302و همکاران ) 1پرسشنامه یامین

                                                 
1. Yamin 
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 مصنوعی هوش ابزارهای از کاریم، محیط در: من مصنوعی به این شرح است هوش سنجش

 توسط شده اتخاذ تصمیمات به من اعتماد میزان .کنممی استفاده عملکردم بهبود برای

 برای مصنوعی هوش من، سازمان در است. زیاد کارم محل در مصنوعی هوش هایسیستم

 تواندمی مصنوعی هوش من، نظر به .شودمی گرفته کار به فرآیندها بهبود و کارایی افزایش

 هایفناوری خودم با شغل در من کند. کمک کارم محل در هانوآوری به بخشیدن شتاب در

 .برممی بهره هاآن از و داریم آشنایی مصنوعی هوش

 در تغییر به تمایل و ابتکارات جدید، هایایده شامل متغیر نوآورانه: این کاری رفتار .0

 کارکنان خلاقانه رفتارهای و نوآوری میزان گیریاندازه بخش این هدف. است کاری هایشیوه

( به 0300و همکاران ) 1نوآورانه از پرسشنامه یاسر کاری رفتار سنجش برای پنج سؤال .است

 من .دهممی ارائه خود کار بهبود برای جدیدی هایایده مرتب طور به این شرح است: من

 دنبال به همواره خود، شغل من در .بخشم بهبود را موجود کاری فرآیندهای که دارم تمایل

 هایریسک خود، کاری محیط من در .هستم مشکلات حل برای نوآورانه و جدید هایراه

 هایایده که فردی عنوان به خود سازمان من در .پذیریممی بهتر کار انجام منظور به را خلاقانه

 .شوممی شناخته کنممی مطرح را خلاقانه و نوآورانه

 منابع تهدای و مدیریت نحوه بررسی به میانجی متغیر انسانی: این منابع مدیریت های. شیوه0

 هایوهش این. کندمی گیریاندازه را کارکنان رفتار بر آن تأثیر و پردازدمی سازمان در انسانی

 .دباشن کارکنان انگیزش و عملکرد ارزیابی آموزش، استخدام، فرآیندهای شامل توانندمی

های انسانی استفاده شده است از پرسشنامه منابع مدیریت هایشیوه سنجش برای سوالاتی که

 منابع مدیریت هایباشد. شیوه( می0301و همکاران ) 0(، حق0312و همکاران ) 0دینگ

 فرآیندهای .کندمی تشویق را کارکنان نوآوری که است ایگونه به ما سازمان در انسانی

 ارزیابی .است تأثیرگذار کارکنان نوآوری هایتوانایی ارتقای بر ما سازمان در توسعه و آموزش

                                                 
1. Yasir 

2. Ding 

3. Haq 
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 .یردگمی قرار توجه مورد کارکنان ابتکارات و نوآوری که است ایگونه به ما سازمان در عملکرد

 دخو نوآورانه هایایده تا کندمی حمایت کارکنان از انسانی منابع هایسیاست ما، سازمان در

 لتباد و همکاری ترویج برای ما سازمان در انسانی منابع مدیریت هایشیوه .درآورند اجرا به را

 پنج لیکرت مقیاس صورت به پرسشنامه هر سؤالات .است مؤثر کارکنان بین نوآورانه هایایده

 .اندشده طراحی( ”مخالف کاملاً“ تا ”موافق کاملاً“ از) ایگزینه

 

 یافته های تحقیق

 یبررس یبرا یفی: ابتدا آمار توصدهدیها را انجام مداده یلپژوهش در دو مرحله تحل ینا

 و یبا آمار استنباط یقتحق یاتسپس فرض شود،یاستفاده م یآمار یتجمع هاییژگیو

 یبرا  SMART-PLS افزار. نرمشوندیم یلتحل SMART-PLS و SPSS یافزارهانرم

 یژهوو به رودیکار مبه یرهامتغ یانروابط م یابیو ارز (SEM) یمعادلات ساختار یسازمدل

 یبررس ایرهمتغ یانم ترییچیدهروابط پ یانرمال نباشند  یاها کوچک است که داده یدمف یزمان

 ی)با استفاده از آلفا یاییپا یابیارز یقاز طر یریگفاز نخست، اعتبار ابزار اندازه در .گردد

ر فاز . دشودیم یدههمگرا و واگرا سنج یی( و روایبی و ضریب پایاییترک یاییکرونباخ و پا

انجام  یرهامتغ یانروابط م یتمعنو یبررس یبرا  Bootstrap مانند یآمار یهادوم، آزمون

 یقحقت یاترد فرض یا ییدمدل و تأ یاییاعتبار و پا یابیارز یها براشاخص ینا یتمام .شودیم

افزار مدل در نرم هاییابیو ارز 1در جدول  یفیآمار توص یجنتا یت،د. در نهاشونیاستفاده م

PLS شوندیارائه م. 
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 : اطلاعات عمومی پرسشنامه4جدول 

 ردیف های عمومیمشخصه فراوانی درصد درصد تجمعی

 مذکر 002 2/52 5/55
 1 جنسیت

 مؤنث 57 2/02 4/444

 دیپلم 17 1/2 2/5

 0 تحصیلات

 فوق دیپلم 03 2/7 6/44

 لیسانس 171 3/22 2/65

 لیسانسفوق 131 2/00 1/82

 دکتری 2 7/1 4/444

 02کمتر از  11 1/2 2/5

 0 سن
2/16 3/21 105 02-02 

5/25 2/07 110 02-22 

 22بالاتر از  20 1/17 4/444

   کل 013 3/133 

 

 2/52نفر پاسخ  دهنده در سازمان شهرداری،  013دهد که از مجموع نتایج جدول نشان می

 یتوان فهمید که تعداد پاسخ دهندهاند. لذا میدرصد مؤنث بوده 2/02درصد از ایشان مذکر و 

نفری که  013دهد که از مجموع مذکر در این تحقیق بیشتر است. همچنین نتایج نشان می

نفر دارای  17درصد یعنی  1/2اند، به سؤالات بوده دهندهه انتخاب شده و پاسخبه عنوان نمون

درصد یعنی  3/22نفر دارای مدرک فوق دیپلم،  03درصد یعنی  2/7مدرک تحصیلی دیپلم، 

نفر معادل  2لیسانس و نفر دارای مدرک فوق 131درصد یعنی  2/00نفر لیسانس و  171

توان بیان کرد تعداد افراد با مقطع باشند. بدین ترتیب میدرصد دارای مدرک دکتری می 7/1

 باشد. لیسانس، دارای فراوانی بالاتری نسبت به بقیه مقاطع تحصیلی می

 ی معادلات ساختاریسازمدلی هامدلبررسی 

 یاست که به بررس یاز چارچوب معادلات ساختار یبخش یرونی،مدل ب یا یریگمدل اندازه

 یییاپا یابیارز ی. براپردازدیها مقابل مشاهده آن یهاپنهان و شاخص یرهایمتغ یانارتباط م
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 ییایکرونباخ و پا یمعتبر استفاده شده است: آلفا یآمار یارمطالعه، از دو مع ینها در اسازه

، (105/3ی )هوش مصنوع یرهایمتغ یکرونباخ برا یحاصل از محاسبه آلفا نتایج .یبیترک

فراتر از  یهمگ (138/3)  یمنابع انسان یریتمد هاییوهو ش( 112/3)نوآورانه  یرفتار کار

 از .اعتماد مناسب ابزار سنجش هستند یتثبات و قابل یانگرقرار دارند، که ب 5/3 مقدار آستانه

 رتیقدق یابیارز یبرا یزن یبیترک یاییپا یار، معPLS روش یتبا توجه به ماه یگر،د یسو

، هاسهم شاخص یفرض تساو یجاشاخص به ینبه کار رفته است. ا یرهامتغ یانسجام درون

ه نسبت ب یرو، دقت بالاتر ینو از ا شودیها محاسبه مآن یواقع یهمبستگ یزانم یبر مبنا

شاخص  ینا یبرا  5/3 (، مقدار بالاتر از1815) ینونال یدگاهکرونباخ دارد. طبق د یآلفا

که در  طورهمان .سازه است یاییضعف در پا یانگرب 3.7مطلوب و کمتر از  یاییدهنده پانشان

کرونباخ،  آلفای پژوهش از نظر هر سه شاخص یرهایمتغ یتمام شود،یمشاهده م 0جدول 

ار و استحکام امر اعتب یناند و اشده یابیارز یسطح قابل قبول یبی درترک یاییو پا یاییپا یبضر

 .کندیم ییدرا تأ یریگمدل اندازه
 

 گیریروایی و پایایی برای مدل اندازه: 3جدول 

 متغیر آلفا ضریب پایایی (CRپایایی ترکیبی )

 رفتار کاری نوآورانه 112/3 123/3 255/4

 های مدیریت منابع انسانیشیوه 138/3 101/3 262/4

 هوش مصنوعی 105/3 108/3 225/4

 است که آن یپنهان یرمتغ( و یههر شاخص )گو ینارتباط ب یزاندهنده منشان یعامل یبارها

سازه و شاخص مربوط  یانم یقدرت همبستگ یانگرب یمقدار عدد ین. اکندیم یندگیرا نما

قش شاخص بالاتر باشد، ن یک یهرچه بار عامل ی،عبارتاست؛ به یرمس یلتحل یندبه آن در فرآ

لاً نشانه آن باشد، معمو یمنف یبار عامل اگر .تر خواهد بودپنهان پررنگ زهسا یینآن در تب

در ساختار سازه دارد.  یمنف یرشده و تأث یصورت معکوس طراحاست که پرسش موردنظر به

 دشویقبول در نظر گرفته م یرقابلغ یعنوان سطحبه 2/3 کمتر از ی، بار عاملPLSیل در تحل

ول شده در جدارائه یهااساس داده بر .از مدل حذف شوند یدبا یریمقاد ینبا چن هایییهو گو
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مناسب  یفیتدهنده کاند که نشانگزارش شده 2/3 بالاتر از حد آستانه یعامل یبارها یه، کل2

 است. یمورد بررس یهاسازه یینها در تبشاخص یتو کفا
 

 گیری: پایایی با بارهای عاملی برای مدل اندازه1 جدول

 مقادیر بارهای عاملی سؤالات هامتغیر

  

 هوش مصنوعی

Q1 127/3 

Q2 130/3 

Q3 535/3 

Q4 523/3 

Q5 511/3 

های مدیریت منابع شیوه

 انسانی

Q6 513/3 

Q7 732/3 

Q8 102/3 

Q9 128/3 

Q10 750/3 

 رفتار کاری نوآورانه

Q11 125/3 

Q12 127/3 

Q13 121/3 

Q14 555/3 

Q15 220/3 
 

ها است که شامل دو نوع داده یلدر تحل یاساس یهااز جنبه یکی یریگمدل اندازه روایی

که چطور هر  پردازدیموضوع م ینا یابیهمگرا به ارز یی. رواشودیهمگرا و واگرا م ییروا

 یدهنده اعتبار درونو نشان شودیم یریگخود اندازه هاییهگو یقاز طر یحطور صحبه یرمتغ

 از تریشب یدشاخص با ینشود، مقدار ا ییدهمگرا تأ ییروا ینکها یاست. برا گیریمدل اندازه

 یقتحق ینا یرهایمتغ یتمام یهمگرا برا ییکه روا دهندینشان م 2جدول  یجباشد. نتا 2/3

 ر،یگد یسو از همگرا است. ییاز روا یدهنده سطح قابل قبولنشان یناست، که ا 2/3 بالاتر از

 یرهاتغم یراز سا یرمتغ یک یزتما یزانم یواگرا )بر اساس روش فورنل و لارکر( به بررس ییروا
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رابطه  یرمتغ یکقبول است که قابل یواگرا زمان ییروش، روا ین. در اپردازدیدر مدل م

مقدار  یداب ،واگرا ییروا ییدتأ ی. برایرهامتغ یرخود داشته باشد تا با سا یهابا شاخص ترییقو

آن  یمبستگاز ه یشترب یرهر متغ ی( براAVEشده )استخرا  یانسوار یانگیندوم م یشهر

فورنل  یسماتر یقطر اصل یرو یرکه مقاد دهدینشان م 2باشد. جدول  یرهامتغ یربا سا یرمتغ

 .شودیم یدیمطالعه تأ یندر ا یزواگرا ن ییروا ینقطر هستند، بنابرا یرز یراز مقاد یشترو لارکر ب

 گیرییی واگرا برای مدل اندازهروا 5 جدول

 واگرا ییروا همگرا ییروا

رفتار کاری  هاشاخص

 نوآورانه

های شیوه

مدیریت منابع 

 انسانی

هوش 

 مصنوعی

 280/3   553/3 رفتار کاری نوآورانه

های مدیریت منابع شیوه

 انسانی

715/3 527/3  250/3 

 735/3 558/3 258/3 258/3 هوش مصنوعی
 

 پردازد. برای مدل ساختاری مدلی است که به بررسی رابطه بین متغیرهای تحقیق می

بررسی تائید یا عدم تائید فرضیات و همچنین بررسی برازش کلی مدل نیاز به انتخاب 

 شدهافزار انتخابها و با استفاده از نرماساس این آزمون ها بروتحلیل دادهها، تجزیهآزمون

و شاخص هم خطی ارزیابی خواهد شد  2Rباشد. در این پژوهش با استفاده از معیار می

 ها خواهیم پرداخت.در ادامه به شرح و توصیف این آزمون که

باشد که همانند دستور بررسی اولین معیار بررسی هم خطی می (:VIFمعیار هم خطی )

 بینهای پیشهای سازنده است که در این مورد هم خطی باید بین سازههم خطی برای سازه

گیرد که مقدار آن صورت می VIFمورد ارزیابی قرار گیرد. بررسی هم خطی بر اساس معیار 

ها، ادغام بالاتر باشد باید به حذف سازه VIFکمتر باشد. اگر از مقدار حداکثری معیار  2باید از 

هم خطی بین  7ها، خلق سازه مرتبه دوم و بالاتر دست زد. با توجه به نتایج جدول سازه
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 قبولقابلتوان این مقدار از هم خطی را منطقی و باشد لذا مییم 2ها کمتر از مقدار ازهس

 دانست و نیازی به اصلاح مدل نخواهد بود.

 : معیار هم خطی6 جدول

 رفتار کاری نوآورانه هاشاخص
های مدیریت شیوه

 منابع انسانی

 هوش مصنوعی

    رفتار کاری نوآورانه

منابع های مدیریت شیوه

 انسانی
085/1   

  333/1 085/1 هوش مصنوعی

  ضریب تعیین(2R)زا مدل مسیر، ضریب : معیار اساسی ارزیابی متغیرهای مکنون درون

 زا توسطدهد چند درصد از تغییرات متغیر درونباشد. این شاخص نشان میتعیین می

معیاری است که برای متصل کردن بخش  ،2R پذیرد. معیارزا صورت میمتغیر برون

 (1881) 1رود. چینسازی معادلات ساختاری به کار میگیری و بخش ساختاری مدلاندازه

 2Rعنوان ملاک برای مقادیر ضعیف، متوسط و قوی را به 75/3و  00/3 ،18/3سه مقدار 

در این مدل مقدار شده است. استفاده 2R از معیار مدل توانایی ارزیابی کند برایمعرفی می
2R آمده که از دستبه 008/3های مدیریت منابع انسانی عدد برای متغیر وابسته شیوه

شود و برای متغیر کمتر است؛ بنابراین در حد ضعیف تائید می 00/3شده یینتعمقدار 

 75/3شده یینتعاست که از مقدار  آمدهدستبه 115/3وابسته رفتار کاری نوآورانه عدد 

 گیرد.یید قرار میتأر بوده بنابراین مدل ساختاری در حد قوی مورد بیشت

 ( معیار اندازه اثرF :)12/3، 30/3مقادیر  (1880) 0کوهن باشد،معیار بعدی اندازه اثر می 

مام . نتایج اندازه اثر برای تاندکردهبه ترتیب مقادیر ضعیف، متوسط و قوی ارزیابی  02/3و 

با توجه به نتایج جدول  های وابسته نمایش داده خواهد شد.های مستقل روی سازهسازه

 باشد.می قبولقابلبیشتر است بنابراین  شدهمشخصتوان مشاهده کرد که از مقدار یم 5

                                                 
1. chin 
2. Cohen 
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 F: معیار 5 جدول

 رفتار کاری نوآورانه هاشاخص
های مدیریت منابع شیوه

 انسانی

هوش 

 مصنوعی

    رفتار کاری نوآورانه

مدیریت منابع های شیوه

 انسانی
723/0   

  085/3 178/3 هوش مصنوعی

 منظور از ضرایب مسیر همان بتای استانداردشده در رگرسیون خطی مقدار ضریب مسیر :

 بزرگی، علامت و معناداری موردبررسی قرار بگیرند. ازلحاظباشد. ضرایب مسیر باید می

زا دهنده روابط مستقیم بین متغیرهای پنهان درونضرایب مسیر مثبت )بتای مثبت( نشان

ین دهنده رابط معکوس بباشد. در مقابل ضرایب مسیر منفی )بتای منفی( نشانزا میو برون

دهنده قدرت رابطه بزرگی نشان از نظرباشد. این مقدار زا میزا و برونمتغیرهای پنهان درون

شود؛ که با برقرار شدن روابط غیرمستقیم از میزان بزرگی یک ضریب بتا کاسته میباشد می

به همین منظور برخی از محققان بر ضرورت اثرات کلی که ترکیبی از اثر مستقیم )ضریب 

یددارند. معناداری ضرایب مسیر مکمل بزرگی و جهت تأکمسیر یا بتا( و غیرمستقیم است 

آمده توسط دست(. از اعداد بهHair & Ringle, 2011د )باشعلامت ضریب بتای مدل می

معناداری و تائید  توانمی 2Rمسیر و معیار  گرفته برای ضرایبهای انجاموتحلیلتجزیه

 فرضیات و تأثیر قوی هر یک از متغیرهای مستقل بر متغیر وابسته را قبول کرد.
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 : آزمون ضرایب مسیر2 شکل

  ضرایب معناداریT: ها در مدل )بخش ی بین سازهترین معیار برای سنجش رابطهابتدایی

 05/0و  21/0، 72/1که مقدار این اعداد از است. درصورتی Tساختاری(، اعداد معناداری 

ر های پژوهش دها و درنتیجه تائید فرضیهی بین سازهبیشتر شود، نشان از صحت رابطه

شده با استفاده برای آزمودن فرضیات ارائه است. %82درصد و  8/88، %88سطح اطمینان 

شده است. نشان داده 0در شکل  T بررسی شد. نتایج آزمون Tاز آزمون ضرایب معناداری 

قبول درصد قابل 8/88و  88دهد که فرضیات در سطح معنادارینشان می نتایج حاصل

 است.
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 : آزمون ضرایب معناداری3 شکل

 : شاخص(SRMRاستاندارد ) یماندهمربعات باق یانگینم یشهشاخص رمدل عمومی:  -

SRMR مدل  یضمن یهمبستگ یسمشاهده شده و ماتر یهمبستگ ینبه عنوان تفاوت ب

 هاییهمبستگ یناختلافات ب یبزرگ یانگینم یابیشاخص امکان ارز ین. اشودیم یفتعر

 .کندیبرازش )مدل( فراهم م یارمطلق مع یارمشاهده شده و مورد انتظار را به عنوان مع

 یزن یکمتر باشد نشان از برازش مطلوب است. برخ 1/3از  SRMRمقدار شاخص  اگر

عات مرب یانگینم یشهمعنا که شاخص ر یناند به اکرده یشنهادرا پ 1/3 یرانهگمقدار سخت

 یکرا به عنوان  SRMR( شاخص 0312باشد. هنسلر و همکاران ) 31/3کمتر از  یدبا

 ییناز تع یریجلوگ یبرا تواندیکه م ردندک یمعرف PLS-SEM یمناسب برا یارمع

 :نادرست مدل استفاده شود
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 گیری مدل عمومی: شاخص اندازه2جدول 

  Saturated Model Estimated Model 

SRMR 0.049 0.057 

d_ULS 2.470 4.952 

d_G 1.382 2.408 

Chi-Square 674.656 675.730 

NFI 0.705 0.711 

 دست آمد به 328/3با استفاده از آزمونی که برای برازش کلی مدل انجام گرفت یک مقدار 

دهد که ساختار نشان می SRMRشده برای که این مقدار در مقایسه با مقادیر پایه بالا تعریف

 باشد.مدل مناسب می

 تفسیر نتایج و تحلیل

ر رابطه د یمنابع انسان یریتمد هاییوهش گرانهیانجینقش م یپژوهش، به منظور بررس ینا در

مورد آزمون قرار گرفت.  یاتاز فرض یانوآورانه، مجموعه یو رفتار کار یهوش مصنوع یانم

 :است یینقابل تب یرها به شرح زداده یلحاصل از تحل یجنتا

نقش  یمنابع انسان یریتمد هاییوهنشان دادند که ش یآمار هاییافته :یاصل فرضیه

قدار . مکنندیم یفانوآورانه ا یو رفتار کار یهوش مصنوع یندر رابطه ب یمعنادار گریانجیم

 درصد 8/88 ینانرابطه در سطح اطم ینبوده و ا 012/7 آمده برابر بادستبه یمعنادار یبضر

(331/3p<) از  یاز آن است که هوش مصنوع یحاک یجهنت ینداده شد. ا یصمعنادار تشخ

 یکار یمنجر به ارتقاء رفتارها تواندیم ی،منابع انسان یریتمد هاییوهبر ش یرگذاریتأث یقطر

 .نوآورانه در سازمان شود

 یل،تحل جیاساس نتا ی(: برمنابع انسان یریتمد هاییوهبر ش یهوش مصنوع یراول )تأث فرضیه

 یبرمقدار ض دارد. یمنابع انسان یریتمد هاییوهبر ش یمثبت و معنادار یرتأث یهوش مصنوع

که در سطح  یدمحاسبه گرد 258/3 معادل (β) یرمس یبو ضر 511/2 برابر با یمعنادار

 میزانکه هرچه  دهدینشان م یافته یندارد. ا یآمار یدرصد دلالت بر معنادار 8/88ینان اطم

 رودیانتظار م یابد، یشدر سازمان افزا یبر هوش مصنوع یمبتن هاییاز فناور یریگبهره

 .وندبه کار گرفته ش یشتریب یو اثربخش یبا کارآمد یزن یمنابع انسان یریتمد هاییوهش
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 یهفرض یلآمده از تحلدستبه نتایج :(نوآورانه یبر رفتار کار یهوش مصنوع یردوم )تأث فرضیه

نوآورانه  یو رفتار کار یهوش مصنوع یانو معنادار م یماز وجود رابطه مستق یحاک یزدوم ن

گزارش شد که در  033/3 برابر با (β) یرمس یبو ضر 828/0 برابر با یمعنادار یباست. ضر

از هوش  گیریبهره یشبدان معناست که افزا یندرصد معنادار است. ا 88 ینانسطح اطم

ان کارکن یکار یدر رفتارها ینوآور یزانمنجر به ارتقاء م یمطور مستقبه تواندیم یمصنوع

 .کمتر است یرمستقیمغ یراتبا تأث یسهدر مقا یرتأث ینشود، هرچند شدت ا

 هایافته(: ینوآورانه یبر رفتار کار یمنابع انسان یریتمد هاییوهش یرسوم )تأث یفرع فرضیه

 ی، قومثبت یرتأث یمنابع انسان یریتمد هاییوهنشان داد که ش یهفرض ینمربوط به ا یآمار

 یبو ضر 182/10 برابر با یمعنادار یبضر نوآورانه دارند. مقدار یبر رفتار کار یو معنادار

 یطور معناداردرصد به  8/88ینان دست آمد که در سطح اطمبه 581/3 معادل (β) یرمس

 یمنابع انسان یریتاثربخش مد هاییوهاز آن است که ش یحاک یجهنت ین. اشودید مییتأ

 .کنند یفانوآورانه کارکنان ا یرفتارها یتدر تقو ینقش مهم توانندیم

 هاهیفرضگیری : نتیجه8جدول 

  Original 

Sample 

(O) 

Sample 

Mean 

(M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(|O/STDEV|) 

P 

Values 

مدیریت منابع انسانی  یهاوهیش

 رفتار کاری نوآورانه 

0.791 0.791 0.057 13.895 0.000 

رفتار کاری  هوش مصنوعی 

 نوآورانه

0.200 0.192 0.068 2.959 0.003 

 یهاوهیش هوش مصنوعی 

 مدیریت منابع انسانی

0.479 0.502 0.100 4.781 0.000 

 یهاوهیش هوش مصنوعی 

رفتار مدیریت منابع انسانی 

 کاری نوآورانه

0.379 0.392 0.060 6.315 0.000 

 تواندیم یمطور مستقتنها بهنه یکه هوش مصنوع دهدیپژوهش نشان م ینا یجنتا ی،طور کلبه

منابع  تیریمد هاییوهو بهبود ش یتتقو یقباشد، بلکه از طر یرگذارنوآورانه تأث یبر رفتارها

 یانمنابع انس یریتمد هاییوهش یارو، نقش واسطه ین. از اشودیم یتتقو یرتأث ینا ی،انسان
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 یراهبردها یدر طراح یدیکلعامل  یکبه عنوان  یدبرخوردار است و با ییبسزا یتاهم از

  یرد.مورد توجه قرار گ یفناورانه و منابع انسان

 

 بحث و نتیجه گیری

نوآورانه با توجه به نقش  یبر رفتار کار یهوش مصنوع یرتأث یبررسبا هدف  یقتحق ینا

حاصل از  یجنتا .یه انجام گردیداروم یشهردار در یمنابع انسان یریتمد هاییوهش یانجیم

 ادامه در کهباشد یمها یهفرض یدتائ یدهندهنشان PLSبه دست آمده از نرم افزار  هاییلتحل

  پرداخته خواهد شد. نتایج بیشتر تفسیر به

 یمنابع انسان یریتمد هاییوهبر ش یهوش مصنوعدهد که یمنتایج برای فرضیه اول نشان 

ز دارد، ا یمختلف یایمزا یمنابع انسان یریتدر مد یادغام هوش مصنوع دارد. یمعنادار یرتأث

 شیآن افزا یایمزا یناز بارزتر یکیکارشان.  یرویها بر نسازمان یریتنحوه مد ییرجمله تغ

 یکنواخت هاییهرو ی،بر هوش مصنوع یمبتن یاست. ابزارها یادار هاییتدر فعال ییکارا

و به  کنندیرا خودکار م یبندحقوق و دستمزد، و زمان یریتمد ،رزومه یمانند غربالگر

تمرکز کنند. به عنوان مثال،  یکاهداف استراتژ یرو دهندیاجازه م یمتخصصان منابع انسان

، دهدیم یشرا افزا یادار یاتعمل ی،مانند روز کار یبر هوش مصنوع یمبتن یهاراه حل

با  ینوعهوش مصدهد. یم یشرا افزا یکل یور رهو به دهدیرا کاهش م یاتیعمل هایینههز

 ایهیآور. فنکندیبهتر کمک م گیرییمبر داده به افراد در تصم یمبتن هایینشارائه ب

 یروین یتا الگوها سازدیرا قادر م یمنابع انسان یهابخش کننده،بینییشپ یلو تحل یهتجز

کنند و سپس اقدامات  بینییشمهارت را پ یکارکنان و کمبودها ییکار، از جمله جابجا

نل در حال پرس یاییانطباق با پو یسازمان را برا ییتوانا یتظرف ینا را اجرا کنند. پیشگیرانه
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ات نتایج این فرضیه در راستای مطالع .بخشدیبهبود م یرقابت یتحال حفظ مز ینو در ع ییرتغ

 باشد.یم( 0311) 0ینزیگگوئنوله و ف( و 0302و همکاران ) 0بوژولد، (0302) 1شارما و چاهال

ناداری تأثیر مع نوآورانه یرفتار کار ی برهوش مصنوع که دهدینشان م دوم یهفرض یبرا یجتان

تا  سازدیکارکنان، که کارکنان را قادر م ینوآورو   یتمدرن، خلاق یهار سازماندارد. د

 شیدر افزا یاتیها مشخص نشده است، حل کنند، نقش حآن یهاحلرا که هنوز راه یمشکلات

 یبت ناشمث یرتأث یها برااستدلالکند. یم یفاا یعملکرد سازمان یجهکارکنان و در نت یوربهره

بر  یو کارکنان انسان یهوش مصنوع ینب یمتوال یمتقس یجهشغل در نت یطراح ییراز تغ

ارکنان کار توسط ک یچیدگیپ یشکارکنان و افزا یکارکنان شامل حفظ منابع شناخت یتخلاق

ه ک رمندانیکا یبرا هایسممکان ین. اکنندیکارکنان کمک م یتاقکه هر دو به خل شودیم

وزه مرتبط با ح یاز تخصص کاف یدآنها با یراهستند، ز تریدارند قو یبالاتر یشغل یهامهارت

 یچیدهپ یفها با وظاشده به آنارائه یتنشان دادن خلاق یرا برا ییهابرخوردار باشند تا فرصت

 یبرا ازیدانش حوزه مورد ن یکاف قدارمعنا که بدون م ینمنابع حفظ شده داشته باشند. به ا یا

 هینکصرف نظر از ا یابند،دست  یتبه خلاق توانندنمیکارمندان  ید،جد هایحلتوسعه راه 

ز بدست آورده ا هایبنابراین، مهارت داشته باشند. یانرژ یا یزهکار انگ ینانجام ا یچقدر برا

ر رفتاشود و میکارکنان  یشغل یدجد هایحلراه  یافتنباعث بهبود  هوش مصنوعی طریق

( و 0300) 2ینگورما و سیج با نتا یزن یهفرض ینا یجنتابخشد. را بهبود می نوآورانه یکار

 .باشدمیراستا  یکدر  (0300) 2یراکاوزت

 یرفتار کار ی برمنابع انسان یریتمد هایشیوه که دهدمیسوم نشان  یهفرض یبرا یجنتا

 یع انسانمناب هاییوهش یتاهم یستماتیکمتون س یبررسو  یجنتا دارد. یمعنادار تأثیرنوآورانه 

 یوآورن یجنتا یبرا یپرتعهد منابع انسان هاییوهو ش دهدیرا نشان م ینوآور یبا تعهد بالا برا

                                                 
1. Sharma & Chahal 

2. Bujold 

3. Guenole and Feinzig 

4. Verma & Singh 

5. Öztırak 
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 جادیکارکنان را به سازمان ا یتعهد روان یشغل یتمانند امن یاقدامات یراسودمند هستند، ز

که  یاست که کارکنان ینا یاصل یده. اانگیزدیبرم پذیرییسکر یو کارکنان را برا کندیم

ها و توسعه به آن یآموزش یها، برنامهکنندیم یافتکه به طور عادلانه پاداش در کنندیدرک م

 یان، و کسشودیبه اشتراک گذاشته مکه اطلاعات با آنها  کنندی، احساس مشودیم یشنهادپ

نوآورانه به سازمان  ی، با رفتار کارکندیم یتسرپرست آنها از آنها حما کنندیکه درک م

مهم و مورد  یسازمان در مورد نوع رفتارها یکه اعضا ییهاامیپ بازپرداخت خواهند کرد.

گنجانده شده  یسازمان، در مفهوم جو کنندیم یافتو پاداش از سازمان در یتانتظار، حما

ه ک یکارکنانخواهد بود. ، جو نوآورانه کندیم یتکه از رفتار نوآورانه حما یجو سازمانو  است

کارشان احساس  یطدر مح شودیکه باعث م کنندیرا درک م یمنابع انسان هاییوهش

انه نوآور رفتار یقاز طر توانندیکه م دانندیم کنند،یم یتحما یکنند و از نوآور یارزشمند

 ینا جینتا .کندیکمک م یبه اهداف سازمان یابیبه دست ینا یراواکنش متقابل انجام دهند، ز

( و 0302) همکارانو  0هوآنگ دانگ(، 0302) 1یضاییو نست یامسعودن یجبا نتا یزن یهفرض

 .باشدیراستا م یکدر  (0302) 0جهانزب و مشتاق

 هوش ینرابطه ب یمنابع انسان یریتمد هاییوهش که دهدیچهارم اول نشان م یبرا یجنتا

ها در سازمان یظهور هوش مصنوع .کندیم یگر یانجینوآورانه را م یو رفتار کار یمصنوع

 یریتمانند استخدام، آموزش، مد یمنابع انسان یرا در عملکردها یباز ییرتغ هاییتقابل

 یبرا یعملکرد و حفظ کارمندان باز کرده است. اما همانطور که مشخص است، هوش مصنوع

اسب، توسعه متن یهاد برنامهیشنهاعملکرد و پ یابینامزدها، ارز یمانند غربالگر یفیانجام وظا

به طور مناسب خودکار شده است. در  یمنابع انسان یکل یو اثربخش ینیتع یی،بهبود کارا

عنوان هب اییندهطور فزابه یبر هوش مصنوع یمبتن یمنابع انسان هاییستمس ،یراخ یهاسال

جذب استعدادها با کمک  ییتوانا یشافزا یها براشرکت یاستخدام برا ینداز فرآ یبخش

                                                 
1. Masoudniya & Nastiezaie 

2. Hoang Dang 

3. Jehanzeb & Mushtaq 



 

 
 رانه نوآو یبر رفتار کار یهوش مصنوع ریتأث یبررساله : عنوان مق     
 

 

 

59 

 

عملکرد، نظرات، مورد استفاده قرار  یابیها، و ارزمصاحبه یریتمد یشرفته،پ هاییتمالگور

مک ک رفتیها انتظار مکه از آن یاییبه مزا یهوش مصنوع هاییاورفن ینکها یبرا اند.گرفته

 یشاآزم یت،که در آن خلاق یطیمح یعنیدارند،  یازمساعد ن ینوآور یها به فضاکنند، سازمان

 یکوژتکنول ییراتتغ یبرا یدبا یحال، جو سازمان ینوجود دارد. با ا یدجد هاییدها یریو بکارگ

را بدهد، که با  یمنابع انسان یعملکردها ینوآور یندنوآورانه در فرآباز باشد و اجازه تفکر 

های یستمسی با تغییراتی که در هوش مصنوع. بنابراین شده است یمعرف یهوش مصنوع

ها، یتالفعآورد و در نتیجه به دلیل خودکارسازی بسیاری از یممدیریت منابع انسانی به وجود 

کند. نتایج این فرضیه یمآنها را برای بروز نوآوری تحریک یش داده و  افزارا  زمان کارکنان

 باشد.یمدر یک راستا  (0302)و همکاران  0یوانست (،0315)و همکاران  1شانکرنیز با نتایج 

مونه شود، که ن یبانیپشت یوجود دارد که توسط تعامل انسان یبه فناور یازواضح است که ن

 یهوش مصنوع یی،کارا یشوعده افزا یرغمافراد است. عل یریتدر مد یآن ظهور هوش مصنوع

اوت و قض یتخلاق ی،ها مانند همدلانسان هاییژگیاز و یبرخ یگزینجا تواندینم ییبه تنها

ها اناز انس یحاصل کنند که فناور یناندارند اطم یفهوظ یان منابع انسانیرشود. مد یحصح

از  مانع ینکه، نه اکندیم یتدن به رهبران حماش یلروابط و تبد یجادها، ادر غلبه بر چالش

انسان به کار رود، نه به عنوان  یشرفتپ یبرا یبه عنوان ابزار یدبا یآنها شود. هوش مصنوع

 آن. یبرا یگزینیجا

 یزارهااستفاده مؤثر از اب یبرا یافراد منابع انسان هاییستگیآموزش و توسعه شا یدینکته کل

 هاییمت ی،هوش مصنوع هاییستمس یشرفتبا پ ای،یندهاست. به طور فزا یهوش مصنوع

را  چیدهیپ هاییکنند، فناور یررا تفس یهوش مصنوع هایینشبتوانند ب یدبا یمنابع انسان

 یجیتالکه سواد د ییهاکنند. سازمان یدگیرس یاخلاق یتبا ماه ید و به مسائلیرننظر بگ یرز

 یوببه خ دهند،یم یشافزا یهوش مصنوع ینهخود را در زم ینسانمنابع ا هاییمت یستگیو شا

 یو آماده برا یرپذانعطاف یکار یفضاها یجادشکل در ا ینآماده خواهند بود تا از آن به بهتر

                                                 
1. Shanker 

2. Setiyawan 
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 یاورفن ینکهاز ا یناندر حصول اطم یانسان و هوش مصنوع یهمکار ین. اداستفاده کنن یندهآ

 خواهد بود. ی، ضرورکندیعمل م ینوآور یبرا یزورکاتال یکاختلال به عنوان  یجادا یبه جا

 

 یو مطالعات آت هاتیمحدود

 ینا ها کار کند.آن یرو تواندیم یشترب یقاتاست که تحق یتچند محدود یمطالعه دارا ینا

 یبررس یبرا یتوان کاف و این محدودیت بودبه شهرداری ارومیه مطالعه در درجه اول محدود 

ه پژوهش ب ینا .کردیممحدود  داد و تعمیم پذیری نتایج رایمتحت الشعاع قرار  را هایهفرض

نشده  یآورمختلف جمع یزمان یهابازه یکه اطلاعات برا ی. تا زمانباشدیم یصورت مقطع

 یشترب یقات. تحقتواند متغیر باشدیم روابط بین متغیرها یتو عل یاحتمال یراتباشد، تأث

  استفاده کند. یتمحدود ینرفع ا یبرا یطول یهااز داده تواندیم

 دهینمحققان آ، که پس از انجام پژوهش به دست آمد یاو تجربه یقتحق یجبا توجه به نتا

ه کارگیری بمحصول را با  یا یندو فرآ یکالراد یا یشینوآورانه افزا یبه رفتارها یلتما توانندیم

راکات ارتباط اد یدرک چگونگ تواندیم یشترب یقعم یقاتد. تحقنکن یبررس هوش مصنوعی

رهای با دخیل کردن متغی نوآورانه را یبا ابعاد مختلف رفتار کار یمختلف منابع انسان هاییوهش

 ین،علاوه بر ا دهد. یشافزا رهنگ سازمانی و رضایت شغلیمیانجی و تعدیلگر مانند رهبری، ف

ار و ک ینتعادل ب ی،سازمان یتماح ییر،تغ یریتمد ی،مانند فرهنگ سازمان یاثرات موضوعات

 هاییاز ادغام فناور تواندیکه م هایییبه منظور توسعه استراتژ توانیم یزرا ن یزندگ

 لیجیتاعصر تحول د یننوآورانه را در ا یرفتار هایالگو تواندیکند که م یتحما یجیتالد

  قرار داد. یرا مورد بررس هایفناور ینها با ادهد و انطباق آن یشافزا
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