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   دهیچک

خلاقانه و  یخودکارآمد ینقش واسطه ا یپژوهش بررس یناز ا هدف

رشد عملکرد خلاق در بهبود  یهوش مصنوع یشغل با فناور یگزینیجا

پژوهش شامل کارشناسان  یندر ا یباشد.جامعه آمار یکارکنان بانک م

باشند و نمونه  یدر استان تهران، م یخصوص یهابانک یرانو مد

مورگـان و به -یاستفاده از جدول کرجسنفر است که با  464یآمار

 یهاول یداده ها یانتخاب شده است. ابزار گردآور یروش تصادف

به  ییباشد و روا ی(، م0401و همکاران ) ینپرسشنامه استاندارد ب

 ین( و همچن49000 )با شاخص یعامل یلو روش تحل یشکل صور

 ییدرد تا( مو004/4کرونباخ کل) یآلفا یبها با گزارش ضرآن یاییپا

 یو استنباط یفیآمار توص یهاداده ها از روش یلقرار گرفت. در تحل

هوش  یاریدهند که کمک دست یپژوهش نشان م یجاستفاده شد. نتا

خلاقانه بر عملکرد خلاق کارکنان  یخودکارآمد یبه واسطه  یمصنوع

 یبه واسطه  یهوش مصنوع یاریدارد، کمک دست یمعنادار یرتاث

بر عملکرد خلاق کارکنان  یهوش مصنوع یشغل با فناور یگزینیجا

 یگذار یرتاث یسازمان یهوش مصنوع یدارد، آمادگ یمعنادار یرتاث

 یانجیگریخلاقانه م یبرخودکارآمد یهوش مصنوع یاریکمک دست

 ینا یسازمان یهوش مصنوع یآمادگ یشبا افزا یکهکند به طور یم

 یرتاث یسازمان عیهوش مصنو یشود. آمادگ یم یتتقو یگذار یرتاث

 یشغل با فناور یگزینیبر جا یهوش مصنوع یاریکمک دست یگذار

 .کند یم گرییانجیم یهوش مصنوع

: کمک دستیاری هوش مصنوعی، خودکارآمدی خلاقانه، کلیدیواژگان 

 جایگزینی شغل با فناوری هوش مصنوعی، عملکرد خلاقانه

 Abstract 

   The    Aim of this study is to investigate the 

mediating role of creative self-efficacy and job 

replacement with artificial intelligence technology in 

improving the growth of creative performance of bank 

employees. The statistical population in this study 

includes experts and managers of private banks in 

Tehran province, and the statistical sample is 160 

people, which was selected randomly using the 

Krejci-Morgan table. The primary data collection tool 

is the standard questionnaire of Bean et al. (2024), and 

its validity was confirmed in the form of face validity 

and factor analysis method with the KMO index 

(0.889) and its reliability was confirmed by reporting 

the total Cronbach's alpha coefficient (0.920). 

Descriptive and inferential statistical methods were 

used in data analysis. The results of the study show 

that AI assistance has a significant effect on 

employees' creative performance through creative 

self-efficacy, AI assistance has a significant effect on 

employees' creative performance through job 

replacement with AI technology, organizational AI 

readiness mediates the effect of AI assistance on 

creative self-efficacy, so that this effect is 

strengthened by increasing organizational AI 

readiness. Organizational AI readiness mediates the 

effect of AI assistance on job replacement with AI 

technology. 

  Keywords: Artificial intelligence assistant, creative 

self-efficacy, job replacement with artificial intelligence 
technology, creative performance 

 مقدمه .1

در عصر حاضر، هوش مصنوعی به عنوان یک فناوری 

کننده، شیوه کار و زندگی ما را به شدت تحت  متحول

تأثیر قرار داده است. ورود هوش مصنوعی به 

ها، نه تنها به عنوان ابزاری برای افزایش  سازمان

اتوماسیون فرآیندها، بلکه به عنوان یک وری و  بهره

شریک جدید در محیط کار نیز مطرح شده 

(، یکی از 41، 0404، 4است)رایش و کراکوفسکی

های مهم این تحول، تاثیر هوش مصنوعی بر  جنبه

عملکرد خلاق کارکنان است. خلاقیت، به عنوان 

های نو و ارزشمند، از دیرباز به عنوان  توانایی تولید ایده

ها شناخته  ترین عوامل موفقیت سازمان ی از مهمیک

ها برای  شده است. در دنیای رقابتی امروز، سازمان

حفظ مزیت رقابتی خود نیازمند کارکنانی خلاق و 

                                                           
1 Reich and Krakowski 

( از سوی 411، 0400، 0نوآور هستند )ورما و سینگ

دیگر، هوش مصنوعی با توانایی پردازش حجم عظیمی 

ا، می توانند به عنوان ه ها و الگوبرداری از آن از داده

ابزاری قدرتمند برای تقویت عملکرد خلاق کارکنان 

عمل کند. ادراک کارکنان از کمک هوش مصنوعی، به 

عنوان یک متغیر کلیدی، می توانند بر نحوه تعامل 

ها با این فناوری و در نهایت بر میزان خلاقیتشان  آن

( اگر 430، 0404، 3تأثیر بگذارد)استین و همکاران

ارکنان معتقد باشند که هوش مصنوعی می توانند به ک

ها را  ها در انجام وظایفشان کمک کند و خلاقیت آن آن

تقویت کند، احتمالاً با استقبال بیشتری از آن استفاده 

خواهند کرد و در نتیجه خلاقیت بیشتری از خود 

(. 41، 0404نشان خواهند داد)رایش و کراکوفسکی، 

به عنوان اعتقاد فرد به توانایی خودکارآمدی خلاقانه، 

                                                           
2 Verma and Singh 
3 Stein et al 
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های خلاقانه، نیز می توانند نقش  خود در تولید ایده

مهمی در این فرآیند ایفا کند. زمانی که کارکنان 

احساس کنند که با کمک هوش مصنوعی می توانند 

به اهداف خلاقانه خود دست یابند، خودکارآمدی 

 شود و در نتیجه، خلاقیت ها تقویت می خلاقانه آن

دهند)لینگمونت و الکسیو  بیشتری از خود نشان می

( با این حال، جایگزینی شغل با فناوری 410، 4،0404

هایی را در مورد  هوش مصنوعی، می توانند نگرانی

آینده شغلی کارکنان ایجاد کند و در نتیجه بر انگیزه و 

ها تأثیر منفی بگذارد. از سوی دیگر،  خلاقیت آن

ش مصنوعی، به عنوان توانایی آمادگی سازمانی در هو

سازمان در تطبیق با فناوری هوش مصنوعی و ایجاد 

محیطی مناسب برای استفاده از آن، می توانند نقش 

ها و تقویت عملکرد خلاق  مهمی در کاهش این نگرانی

( 0،0403،460کارکنان داشته باشد)آنتونی و همکاران 

و  یکی از علومی که از هوش مصنوعی تاثیر پذیرفته

های زیادی از کاربردهای آن داشته است علم  استفاده

های کاربرد هوش مصنوعی در  مدیریت است. از زمینه

توان به حوزه عملکرد سازمانی اشاره کرد  مدیریت می

که با تقلید از عملکرد سازمان، انسان ها قادرند 

هایی نظیر تخمین تابع، پیش بینی، بهینه  فعالیت

مدیران انجام دهند. علاوه بر  سازی و کنترل را برای

هایی  د با ایفای نقشهای هوشمند می توانن این سیستم

عدم قطعیت، پاسخگویی به بحران، حل  مثل مدیریت،

بحران و یادگیری از بحران در زمینه مدیریت بحران به 

(. این 6: 144ها بیایند)امانی چالشتری،  کمک انسان

آورانه کارکنان امر تأثیر هوش مصنوعی را بر رفتار نو

برجسته کرده است، به طوری که اکثر محققان 

استدلال می کنند که هوش مصنوعی می تواند 

خلاقیت و رفتار نوآورانه کارکنان را به طور کلی بهبود 

                                                           
1 Lingmont & Alexiou 
2 Anthony et al 

(. با این حال، هوش 0: 0400، 3بخشد)ورما و سینگ

مصنوعی شایسته همچنین ممکن است تأثیر منفی بر 

، 1شته باشد)استین و همکارانرفاه روانی کارکنان دا

( و رفتار اجتنابی کارکنان را برانگیزد، 40: 0404

بنابراین رفتار نوآورانه کارکنان را سرکوب می کند 

(. بر خلاف دستیاران هوش 44: 0444، 1)بروام و هار

مصنوعی با هوش پایین که نیاز به مداخله دستی 

دارند، دستیاران هوش مصنوعی با هوش مصنوعی 

ها اجازه می دهد یده ای تعبیه شده اند که به آنپیچ

وظایف را به طور مستقل انجام دهند)هو و 

چنین دستیاران هوش مصنوعی (.41: 6،0404همکاران

با منابع ابزاری مورد نیاز برای نوآوری به کارمندان 

کمک می کنند. در مقایسه با دستیاران هوش 

ده و مصنوعی کم هوش که فقط می توانند وظایف سا

(، 41: 0404، 4مکانیکی را انجام دهند)هو و همکاران

دستیاران هوش مصنوعی با هوش بالا می توانند 

توانایی های کاری کارکنان را افزایش داده و با کمک 

به پردازش اطلاعات و تجزیه و تحلیل داده ها، قدرت 

 ،0ها را افزایش دهند)رایش و کارکوفسکیشناخت آن

های یادگیری ماشین،  هدایت الگوریتم(. با 044: 0404

ترین دستیاران هوش مصنوعی می توانند  پیشرفته

فعالانه عمل کنند و با یادگیری الگوهای کاری، 

های کارمندان، وظایفی را مطابق  ها و سلیقه ریزی برنامه

 ،0با ترجیحات کارکنان انجام دهند )هان و یانگ

ی با (. با کمک یک دستیار هوش مصنوع600: 0440

هوش بالا، کارمندان از وظایف تکراری، مدون و 

ها در نحوه انجام کار ساختاریافته رهایی می یابند. آن

                                                           
3 Verma and Singh 
4 Stein et al 
5 Bravom andHar 
6 Ho et al 
7 Ho et al 
8 Reich and Karkowski 
9 Han and Yang 
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: 0400، 4خود استقلال بیشتری دارند)ورما و سینگ

( و منابع شناختی، ذهنی و عاطفی را برای حل 04

مشکلات سطح بالاتر حفظ می کنند. سپس کارکنان 

برای حل وظایف خلاقانه  می توانند منابع مازاد را

سرمایه گذاری کنند که این امر باعث افزایش 

؛ 0444ها می شود )ماتیسن، خودکارآمدی خلاقانه آن

(. خودکارآمدی، عامل 440: 0403، 0هو و همکاران

دیگری است که با خلاقیت و عملکرد خلاقانه مرتبط 

(، خودکارآمدی را 11، 3،0440است)لی و همکاران 

رای خلق، ذخیره و کاربرد دانش جدید شرط اساسی ب

و عملکرد خلاقانه می دانند. باور به خودکارآمدی بر 

بسیاری از ابعاد زندگی مانند انتخاب اهداف و تصمیم 

گیری، میزان پشتکار و استقامت در مقابله با مسائل 

، 4300پرچالش تأثیر دارد )لشکری منش و همکاران،

با فناوری هوش (. از سوی دیگر، جایگزینی شغل 60

مصنوعی به طور خود به خود در افراد ایجاد نمی شود، 

بلکه توسط خود هوش مصنوعی تحریک می شود. 

هوش مصنوعی با هوش بالا ممکن است 

ای بین  کننده ی باشد، که نقش واسطه بینی پیش

هوش دستیار هوش مصنوعی و رفتار نوآورانه کارمندان 

.)منگ یین و مبتنی بر هوش مصنوعی ایفا می کند

( خودکارآمدی خلاق به باور افراد 3: 1،0401همکاران

ها در ایجاد نتایج خلاق هنگام کار با به توانایی آن

، 1دستیار هوش مصنوعی اشاره دارد )تیرنی و فارمر

(. افراد به تسلط و تجارب جانشین به 4414: 0440

عنوان منابع اطلاعات مربوط به سطح خودکارآمدی 

(. با این حال، 41: 4004، 6تند)بندوراخود متکی هس

اجرای هوش مصنوعی در محل کار به این معنی است 

                                                           
1
 Verma and Singh 

2
 Mathiesen, Hu et al 

3
 Lee et al 

4
 Yin et al 

5
 Tierney and Farmer 

6
 Bandura 

های کاری جدید که در  که کارمندان باید با موقعیت

آن تجربه نوآوری در هنگام کار با هوش مصنوعی 

(. 400: 4000، 4ندارند، سازگار شوند)گیست و میچل

است،  لذا سوال اصلی این تحقیق پاسخ به سوال زیر

آیا هوش مصنوعی بر عملکرد خلاق تاثیر می گذارد؟ و 

نقش میانجی خودکارآمدی خلاقانه و جایگزینی شغل 

با فناوری هوش مصنوعی و آمادگی سازمانی در این 

 تاثیرگذاری چگونه است؟

 مرور ادبیات پژوهش .2

دستیار هوش  کمک دستیاری هوش مصنوعی:

توسط  افزاری است که مصنوعی عبارت است از نرم

عملکردهای هوش مصنوعی مانند یادگیری ماشین 

شود و می توانند به تک تک کاربران کمک  هدایت می

کند کارهای کاری و غیر کاری را انجام دهند )یانگ و 

ای  های بسیار توانا و پیچیده (. به ماشین0440لی، 

اشاره دارد که عملکردهای شناختی معمولاً مرتبط با 

ادگیری، تعامل و حل مسئله را هوش انسانی مانند ی

در این پژوهش به منظور سنجش  دهند انجام می

کمک دستیاری هوش مصنوعی به عنوان متغیر 

مستقل پژوهش از پرسشنامه استاندارد منگ بین و 

و در آن  (، که بومی سازی شده 0401همکاران)

 تغییراتی صورت گرفته است، استفاده شده است. 

عملکرد خلاق کارکنان عبارت عملکرد خلاق کارکنان: 

به معنای فرایند اخذ ایده ی خلاق و تبدیل  است از

آن به محصول، خدمات و روش های جدید عملیات 

( عملکرد 0،0400،401می باشد)پالیوال و همکاران 

خلاق کارکنان به عنوان یک منبع رقابتی مهم، نقش 

ی فراوانی در بهبود عملکرد نوآورانه ی سازمان ها ایفا م

(. در این پژوهش به 0400،6، 0کند)لیو و همکاران 

منظور سنجش عملکرد خلاق کارکنان به عنوان متغیر 

وابسته پژوهش از پرسشنامه استاندارد منگ بین و 

و در آن  (، که بومی سازی شده 0401همکاران)

                                                           
7
 Gist and Mitchell 

8 Paliwal et al 
9 Liu et al 
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تغییراتی صورت گرفته است، استفاده شده است. 

ادگی هوش : سطح آمآمادگی هوش مصنوعی سازمانی

مصنوعی سازمانی، عبارت است از درک سازمانی در 

ها، ایجاد  خصوص سطح فنی و پیچیدگی سیستم

های مورد نیاز، افزایش سطح آگاهی و  زیرساخت

همچنین با توانمندسازی هوش مصنوعی، توانایی 

های هوش ها برای حمایت و پشتیبانی از روشسازمان

-یمصنوعی، آمادگی هوش مصنوعی اطلاق م

. (آمادگی فناوری، بر 0404شود)الشیبانی و همکاران،

عملکرد سازمان هنگام استقرار فناوری جدید تأثیر 

مهمی دارد. در این پژوهش به منظور سنجش آمادگی 

هوش مصنوعی سازمانی به عنوان متغیر میانجیگریگر 

پژوهش از پرسشنامه استاندارد منگ بین و 

و در آن   (، که بومی سازی شده0401همکاران)

 تغییراتی صورت گرفته است، استفاده شده است. 

خودکارآمدی خلاقانه: خودکارآمدی خلاقانه عبارت 

است از از به باور فرد نسبت به توانایی خود در تولید 

های نو و خلاقانه اشاره دارد اطمینان فرد از  ایده

عملکرد خلاقانه  توانایی حل مسائلی که نیازمند تفکر و

شود)کارووسکی و همکاران عریف میهستند، ت
(. در این پژوهش به منظور سنجش 0446، 4،0443

خودکارآمدی خلاقانه به عنوان متغیر میانجی پژوهش 

(، 0401از پرسشنامه استاندارد منگ بین و همکاران)

و در آن تغییراتی صورت گرفته  که بومی سازی شده 

فناوری جایگزینی شغل با   است، استفاده شده است.

هوش مصنوعی: جایگزینی شغل با فناوری هوش 

مصنوعی عبارتند از مشاغل را می توان با فناوری 

هوشمند، هوش مصنوعی، روباتیک و الگوریتم ها 

جایگزین کرد، که منعکس کننده درک منحصر به 

فردی از عدم اطمینان شغلی و ناامنی در عصر 

این  (. در0،0440،014دیجیتال است.)بروگام و هار 

پژوهش به منظور سنجش جایگزینی شغل با فناوری 

هوش مصنوعی به عنوان متغیر میانجی پژوهش از 

(، که 0401پرسشنامه استاندارد منگ بین و همکاران)

و در آن تغییراتی صورت گرفته  بومی سازی شده 
                                                           
1 Karwowski et all 
2 Brougham & Haar 

مرور پژوهش های پیشین:  است، استفاده شده است. 

رضیه ها باید در هر پژوهش علمی قبل از تدوین ف

ضمن مطالعه پژوهش های پیشین ضروری است به 

بررسی افکار، عقاید و اندیشه های صاحبنظران و 

نظریه های علمی مرتبط با موضوع پژوهش پرداخته 

شود تا پژوهش از طریق چارچوب نظری جنبه علمی 

           .و دارای پشتوانه نظری مناسب باشدیافته 

بررسی تاثیر هوش  (4143)و همکاران آصف مهر

ان مصنوعی بر رفتار نوآورانه و بهره وری کارکن

بنابراین می توان نتیجه پرداخته اند و بیان کرده اند.

رفتار  با تاثیر گذاری منفی بر هوش مصنوعی گرفت که

بهره  کارکنان داردتوان تاثیرگذاری منفی بر نوآورانه

( به 4143را دارد. قربانی و عطایی فرد) وری کارکنان

بررسی کاربرد هوش مصنوعی در آموزش و توسعه 

ند و بیان کرده اند. ابتدا به منابع انسانی پرداخته ا

های کاربردی هوش مصنوعی در این بررسی کلی حوزه

زمینه منابع انسانی و اموزش پرداخته شده و سپس به 

ها در های استفاده از این فناوریتحلیل مزایا و چالش

های کاری امروزی، نمونه هایی از اجرای موفق محیط

این فناوری را در سازمان ها و در نهایت روندهای آتی 

در حوزه آموزش منابع انسانی را مرور نموده و نتیجه 

( به بررسی 4143)و همکاران اکبری.گیری نموده است

رهبری پایدار و خودکارآمدی خلاق کارکنان به عنوان 

آیندی از رفتار نوآورانه کارکنان: رهیافتی به  پیش

مهارت آموزی)مورد مطالعه: کارگزاران جهادکشاورزی 

ن کرمانشاه پرداخته اند. بیان کرده اند اند. نتایج استا

فرضیات حاکی از آن بود که رهبری پایدار بر رفتار 

نوآورانه کارکنان تاثیر قوی، مستقیم و غیر مستقیم و 

دار دارد، رهبری پایدار بر خودکارآمدی خلاق  معنی

دار دارد و  کارکنان تاثیر قوی، مستقیم و معنی

لاق کارکنان بر رفتار نوآورانه همچنین خودکارآمدی خ

دار دارد در  کارکنان تاثیر ضعیف، مستقیم و معنی

شمس الدین . نهایت نقش میانجی نیز به تایید رسید

(به تاثیر ابعاد قابلیت هوش 4140زاده)وبخشی

مصنوعی بر خلاقیت سازمانی و عملکرد شرکت 

پرداخته اند و بیان کرده اند یافته های تحقیق نشان 

https://civilica.com/search/paper/k-%D9%87%D9%88%D8%B4%20%D9%85%D8%B5%D9%86%D9%88%D8%B9%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B1%D9%81%D8%AA%D8%A7%D8%B1%20%D9%86%D9%88%D8%A2%D9%88%D8%B1%D8%A7%D9%86%D9%87/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B1%D9%81%D8%AA%D8%A7%D8%B1%20%D9%86%D9%88%D8%A2%D9%88%D8%B1%D8%A7%D9%86%D9%87/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B1%D9%81%D8%AA%D8%A7%D8%B1%20%D9%86%D9%88%D8%A2%D9%88%D8%B1%D8%A7%D9%86%D9%87/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%A8%D9%87%D8%B1%D9%87%20%D9%88%D8%B1%DB%8C%20%DA%A9%D8%A7%D8%B1%DA%A9%D9%86%D8%A7%D9%86/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%A8%D9%87%D8%B1%D9%87%20%D9%88%D8%B1%DB%8C%20%DA%A9%D8%A7%D8%B1%DA%A9%D9%86%D8%A7%D9%86/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%A8%D9%87%D8%B1%D9%87%20%D9%88%D8%B1%DB%8C%20%DA%A9%D8%A7%D8%B1%DA%A9%D9%86%D8%A7%D9%86/
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خلاقیت  و ابعاد آن بر هوش مصنوعی که قابلیتداد 

 تاثیر مثبت معنادار دارد.  عملکرد شرکت و سازمانی

(بیان کرده اند که این 4144و و همکاران)اکرادل

های رهبری بر جو پژوهش با هدف بررسی تأثیر سبک

نوآوری و تأثیر آن بر خلاقیت کارکنان با نقش تعدیلگر 

خودکارآمدی خلاقانه و نقش میانجی اعتماد و هویت 

فردی اداره کل فناوری اطلاعات سازمان امورمالیاتی 

های ه کارگیری سبکانجام گرفته است. همچنین با ب

رهبری تحولگرا و تعاملگرا و نیز هویت بخشی به 

توان جو نوآوری در سازمان ایجاد نمود و کارکنان می

بدین ترتیب شاخصهای خلاقیت کارکنان ارتقاء خواهد 

( بیان کرده اند که 4144طهماسبی)و  یافت. اکبری

این پژوهش با هدف شناسایی کاربردها و الزامات 

هوش مصنوعی در فرایند جذب و استخدام انجام 

گرفته است. این پژوهش حاضر سعی شد با شناسایی 

کاربردها و الزامات به کارگیری هوش مصنوعی، به 

منزلة دانشی نو در جذب و استخدام، علاوه بر ایجاد 

پل بین این دو حوزه، به توان با به کارگیری هوش یک 

مصنوعی در مباحث مدیریت منابع انسانی گامی مؤثر 

در جذب افراد شایسته و تأثیرگذار در سازمان ها 

برداشت. پژوهش حاضر به صورت کیفی و با استراتژی 

مطالعة موردی انجام گرفت. برای جمع آوری اطلاعات 

لیل اطلاعات از روش از مصاحبه و برای تجزیه وتح

(به 4300جلالی و حیدری فر) تحلیل تم استفاده شد. 

تأثیرات خودکارآمدی خلاقانه کارکنان بر "بررسی 

پرداخته و بیان  "رفتار نوآورانه: نقش رهبری کارآفرینی

کرده اند پژوهش حاضر نیز به تأثیرات خودکارآمدی 

خلاقانه کارکنان بر رفتار نوآورانه: نقش رهبری 

 پردازد. این تحقیق به لحاظ روشرآفرینی میکا

شناسی کیفی، به لحاظ هدف، کاربردی و بر اساس 

های باشد. نتایج پژوهشماهیت؛)توصیفی تحلیلی( می

مختلفی نشان دادند که رهبران جدید می توانند 

خلاقیت پیروان خود را تحریک کنند. پس رهبران می 

قیت کارکنان، توانند از این اطلاعات برای افزایش خلا

در جهت افزایش نوآوری در سازمان و بهبود 

پژوهشی  فرایندهای سازمانی استفاده کنندیافت. 

(، با عنوان 0403)4توسط اناستاسیا کاتیو و همکاران

تاثیر هوش مصنوعی بر خلاقیت کارکنان، با تاکید بر 

نقش تعامل کاری کارکنان ارائه شد، این تحقیق به 

صنوعی بر خلاقیت کارکنان، با بررسی تاثیر هوش م

تاکید بر نقش تعامل کاری کارکنان می پردازد. به طور 

خاص، یک مدل که نشان دهنده ی ارتباط مثبت بین 

هر یک از متغیرها وجود دارد. این مطالعه با بررسی 

همزمان به زمینه دوستی و دوستی ادبیات رفتاری 

ی کمک می کند پیشینه های خرد و کلان و پیامدها

تاثیر هوش مصنوعی این مقاله با بحث در مورد 

تحقیقات و پیامدهای عملی یافته های مطالعه و 

                  پیشنهادات جهت تحقیقات آینده به پایان می رسد. 

تاثیر  خود از پژوهش (، در0400)0مورگان و همکاران

هوش مصنوعی بر خلاقیت کارکنان با توجه به نقش 

 است. نتایج کرده خودکارآمدی خلاقانه بحثمیانجی 

که هوش مصنوعی و  می دهد نشان پژوهش این

ور مثبتی خودکارآمدی خلاقانه، خلاقیت کارکنان را بط

( 0404)3قیوش و همکاران تحت تاثیر قرار می دهد. 

پژوهش با عنوان نقش دستیاران هوش مصنوعی در 

ائه شد. بهبود عملکرد سازمانی)بهره وری و خلاقیت( ار

هدف از این پژوهش بررسی تاثیرگذاری دستیاران 

هوش مصنوعی بر عملکرد سازمانی)بهره وری و 

ها نشان داد  خلاقیت( می باشد. نتایج پژوهش آن

اکتشاف و بهره برداری به کمک هوش مصنوعی 

پژوهشی  عملکرد سازمانی را تحت تاثیر قرار می دهد. 

نوان بررسی (، با ع0404)و همکاران توسط البریچ

حمایت عاطفی از دستیار دیجیتال در خدمات مبتنی 

بر فناوری: تأثیرات بر رضایت مشتری و تداوم رفتاری 

ارائه شد، هدف از این پژوهش بررسی میزان تاثیر 

حمایت عاطفی از دستیار دیجیتال در خدمات مبتنی 

بر فناوری و اثر آن بر رضایت مشتری و تداوم رفتاری 

دهد که تمامی  ته های پژوهش نشان میمی باشد. یاف

فرضیه ها تایید شدند، بطوریکه رابطه ای معناداری 

پژوهشی توسط  بین هر یک از متغیرها وجود دارد. 

                                                           
1
 Anastasia  et al 

2
 Todd Morgan et al 

3
 Ghosh et al 

https://civilica.com/search/paper/k-%D9%87%D9%88%D8%B4%20%D9%85%D8%B5%D9%86%D9%88%D8%B9%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%AE%D9%84%D8%A7%D9%82%DB%8C%D8%AA%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%AE%D9%84%D8%A7%D9%82%DB%8C%D8%AA%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%AE%D9%84%D8%A7%D9%82%DB%8C%D8%AA%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B9%D9%85%D9%84%DA%A9%D8%B1%D8%AF%20%D8%B4%D8%B1%DA%A9%D8%AA/
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(، با عنوان افشای نقاب از عملکرد خلاقانه 0404)4کیم

خودکارآمدی خلاق رابطه: نقش های موفقیت در کار، 

متقابل شد. اهمیت درک شده کار و وظیفه وابستگی 

روش پژوهش، توصیفی از نوع پیمایشی است که 

اطلاعات از طریق پرسشنامه جمع آوری شده و برای 

تحلیل داده ها از مدلسازی معادلات ساختاری و 

الگوریتم حداقل مربعات جزئی استفاده شده است. 

یافته های پژوهش، نشان می دهند که در صنایع 

رد خلاقانه تولیدی و خدمات خرده فروشی، عملک

خودکارآمدی بر روی موفقیت در کار، اهمیت درک 

 شده کار و وظیفه وابستگی متقابل تاثیرگذار هستند. 

 

 توسعه فرضیه ها . 3

ی کمک دستیاری هوش مصنوعی به واسطه.4

خودکارآمدی خلاقانه بر عملکرد خلاق کارکنان تاثیر 

 .معناداری دارد

کمک دستیاری هوش مصنوعی به واسطه ی .0

جایگزینی شغل با فناوری هوش مصنوعی بر عملکرد 

 خلاق کارکنان تاثیر معناداری دارد. 

آمادگی هوش مصنوعی سازمانی تاثیر گذاری کمک .3

دستیاری هوش مصنوعی بر خودکارآمدی خلاقانه 

میانجیگری می کند به طوریکه با افزایش آمادگی 

مانی این تاثیر گذاری تقویت می هوش مصنوعی ساز

 شود. 

آمادگی هوش مصنوعی سازمانی تاثیر گذاری کمک . 1

دستیاری هوش مصنوعی برجایگزینی شغل با فناوری 

هوش مصنوعی میانجیگری می کند به طوریکه با 

افزایش آمادگی هوش مصنوعی سازمانی این تاثیر 

 گذاری تقویت می شود. 

 

 روش شناسی پژوهش. 4
                                                           
11

 Kim 

پژوهش از لحاظ هدف کـاربردی و از لحـاظ روش   این  

تحلیلی، به شیوه پیمایشی بـا رویکـرد علـی    _توصیفی

است. جامعه آماری در این پـژوهش شـامل مـدیران و    

های خصوصی در تهـران، مـی باشـند    کارشناسان بانک

نفر است و با اسـتفاده از جـدول    464که نمونه آماری 

تخاب شـده  مورگـان به روش تصادفی ساده ان-کرجسی

ــنامه    ــه پرسش ــای اولی ــردآوری داده ه ــزار گ ــت. اب اس

 (، می باشـد ولـی بنـا   0401استاندارد بین و همکاران )

به شرایطی و جهت بومی سازی سـوال هـا، محقـق در    

آن هــا، تغییراتــی جهــت قابلیــت درک بیشــتر پاســخ 

دهندگان ایجاد کرده است. در کل پرسشنامه پـژوهش  

قرار می دهد کـه ایـن    سوال را مورد بررسی 31حاضر 

هــا از دو بخــش  پرسشــنامه هماننــد ســایر پرسشــنامه

سؤالات جمعیت شناسی و سؤالات مربوط به فرضـیات  

پژوهش تشکیل شده است که در بخـش اول سـؤالات   

سـوال   1مربوط به متغیرهای جمعیت شناسی پژوهش

شامل جنسیت، سن، میزان تحصیلات، عنـوان شـغلی   

م کـه ... سـوال اسـت،    آمده است و سـؤالات بخـش دو  

باشـد   شامل نظرسنجی پیرامون معیارهای پژوهش مـی 

که از .. قسمت تشکیل شده است. عبـارات پرسشـنامه   

این پژوهش که از پـنج قسـمت تشـکیل شـده اسـت.      

قسمت اول،  متغیر کمک دستیاری هوش مصنوعی  با 

سؤال، قسمت دوم متغیر آمادگی سازمانی در هـوش   6

سمت سوم خودکارآمدی خلاقانه سؤال، ق 6مصنوعی با 

سؤال، قسمت چهارم متغیـر جـایگزینی شـغل بـا      6با 

سؤال، قسمت پنجم متغیـر  1فناوری هوش مصنوعی با 

ســؤال طراحــی شــده  4عملکــرد خــلاق کارکنــان بــا 

های بصورت بسـته طراحـی    لازم بذکر است سؤالاست.

شده است و براساس طیف پنج گزینه ای لیکرت بـرای  

یق از خیلی زیاد تا خیلـی کـم مقیـاس    متغیرهای تحق

. برای تعیـین روایـی ابـزار پـژوهش از     بندی شده است

( KMOروایی صوری و و برای روایی سازه از شـاخص) 

( و مشخص شـدکه ایـن   0استفاده شد )شرح در جدول

پرسشنامه اعتبارلازم برای پژوهش را دارا مـی باشـند.   

در تعیین پایایی پرسشنامه پـژوهش از ضـریب آلفـای    

کرونباخ استفاده گردید کـه مقـدار محاسـبه شـده آن     
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بشرح جدول زیر مـی باشـد کـه بـا توجـه بـه ضـریب        

مه طراحی شده توان گفت که پرسشنامحاسبه شده می

 .لازم برخوردار است از پایایی و ثبات

 

 

 

 مربوط به پایایی و روایی پرسشنامه .4جدول

 تعداد گویه ها آلفای کرونباخ kmo متغیرهای پژوهش

 6 441/4 411/4 کمک دستیاری هوش مصنوعی

 6 431/4 400/4 سازمانی در هوش مصنوعیآمادگی 

 6 444/4 400/4 خودکارآمدی خلاقانه

 1 016/4 460/4 جایگزینی شغل با فناوری هوش مصنوعی

 4 461/4 440/4 عملکرد خلاق کارکنان

 34 004/4 کل

 در تجزیه و تحلیل داده ها با استفاده از نرم افزارهای 

spss464از بـین   نتایج زیر بدسـت آمـد   0/0و لیزرل 

انـد،   های ایـن پـژوهش پاسـخ داده    نفری که به پرسش

 14-34بیشترین پاسخگویان مربـوط بـه گـروه سـنی     

درصـد( اسـت و پـس از آن گـروه      3/16سال)با مقـدار 

درصـد( اسـت، حـدود     34سال )با مقدار  14-14سنی

 44سـال و  34درصد پاسخگویان این تحقیق زیر 0/43

 ـ   سـال    14یش از درصد پاسخگویان در گـروه سـنی ب

هســتند. پاســخگویانی کــه مقطــع تحصــیلی خــود را  

درصد بیشترین گـروه  0/66اند با  کارشناسی اعلام کرده

دهنـد. از میـان    پاسخگویان این تحقیق را تشکیل مـی 

سال،  1درصد کمتر از  3/44نفر یعنی 40پاسخگویان، 

نفـر یعنـی   64سـال ،  44-1درصـد  1/40نفر یعنی  34

ــد 4/30 ــال 41-44درصـ ــی   03،سـ ــر یعنـ  1/41نفـ

درصد بیشتر از  0/46نفر یعنی  04سال ، 04-46درصد

سال سابقه کار دارند . و بیشترین پاسخ دهنـدگان   04

نفر  41سال هستند همچنین  41-44دارای سابقه کار 

درصد  0/6نفر یعنی  44درصد کارشناسان، 3/16یعنی 

درصـد کـاربر    0/43نفـر یعنـی    00مسئول صـندوق ،  

درصد امور مالی )حسابدار(،  1/40فر یعنی ن 04ارشد، 

 3/6نفـر یعنـی   44درصـد معـاون،    3/6نفر یعنـی   44

ــیس،  ــی  43درصــد رئ ــر یعن ــئول  4/0نف درصــد مس

دهنـدگان ایـن    اعتبارات هستند. بنابراین بیشتر پاسـخ 

ــیفی     ــل توص ــتند. در تحلی ــان هس ــق کارشناس تحقی

ــؤالات و    ــام س ــده تم ــانگین مشــاهده ش ــا، می متغیره

میانگین کل سؤالات از میانگین نظری یعنـی  همچنین 

بیشتر بوده، یعنی پاسخ دهندگان گزینـه هـای    3مقدار

اند، پس از  موافقم، کاملا موافقم را بیشتر انتخاب نموده

دید پاسخگویان هر کدام از متغیرها، از سطح متوسـط  

باشند، در آمار استنباطی با توجـه بـه سـطح     بالاتر می

ــا   ــری متغیره ــدازه گی ــوگروف  ان ــون کولم ــدا آزم ابت

اسمیرنف برای بررسی نرمـال بـودن توزیـع داده هـا و     

سپس از آزمون تحلیـل مسـیر و معـادلات سـاختاری     

استفاده می شود. در ادامه پژوهش برای بررسی روابـط  

علی بین متغیرها از مدل معادلات ساختاری یا تحلیـل  

ــا متغیرهــای مکنــون اســتفاده شــد.   چنــد متغیــری ب

دهـد کـه    پارامتر استاندارد شده نشـان مـی   برآوردهای

ــادار هســتند   همــه شــاخص ــاری معن ــا از لحــاظ آم ه

(41/4p<و بارهای عاملی آن )   ها در سطح بالایی قـرار

(. همچنین برای ارزیـابی نیکـویی   1/4دارند )بیشتر از 

برازش تمام مدل ها از معیارهـای زیـر اسـتفاده شـده:     

کواریانس هـا  مقدار نسبی واریانس ها و   GFIشاخص

را به گونه مشترک از طریـق مـدل ارزیـابی مـی کنـد      

همـــان مقـــدار   AGFIشـــاخص برازنـــدگی دیگـــر



 4404-4441، صفحات4141سال چهارم، شماره دوم، 

  پژوهشنامه علم مدیریت در صنعت
 

 

0 

 

برای درجه آزادی می   GFIمیانجیگری یافته شاخص

ریشـه میـانگین مجـذورات     ، RMSEAباشد. شاخص

 -کـه )شـاخص بنتلـر     NFIتقریب می باشد. شاخص

ب بونت هم نامیده مـی شـود( نشـانه برازنـدگی مناس ـ    

که نشـانه برازنـدگی مـدل      CFIمدل است. شاخص 

اســت. اولــین معیــار قرــاوت بــرازش مــدل مفهــومی، 

xمقدارکای اسکوئر بر روی درجه آزادی 
2
/df  است که

شود و مقـدار   ها استفاده می برای تک بعدی بودن سازه

هـا بـرای    باشد. مقدار ایـن شـاخص   3آن باید کمتر از 

ــر ) ــدل حاض 36/4xم
2
/dfــدار ( اســت. همچ ــین مق ن

44/4 =RMSEA   مقـدار کـوچکتر از    است کـه ایـن

هـای بـرازش مهـم دیگـر در      است. شـاخص  4/4مقدار 

هـای   جدول زیر آورده شده است. بررسی نتایج شاخص

باشـد   برازش متغیرها حاکی از برازش مناسب مدل می

های برازش در محدوده مـورد پـذیرش،    و همه شاخص

 واقع شدند.

 های برازش مهم مدل ترسیمی گزیده ای از شاخص .0جدول 

سطح تحت  شاخص

 پوشش  

شاخص نیکویی 

 برازش

ــاخص نیکــویی   ش

 برازش اصلاح شده

اخص شــــــــ

 تطبیقیبرازش

میــانگین مربعــات  

 خطای براورد

 X 04%< GFI 04%< AGFI 04%< CFI 44%> RMSEA>%1 مقدار قابل قیول

 44/4 44/4 06/4 04/4 00/441 دستیاری هوش مصنوعیکمک 

 44/4 04/4 04/4 01/4 46/14 آمادگی سازمانی در هوش مصنوعی

 44/4 04/4 01/4 04/4 04/0 خودکارآمدی خلاقانه

 44/4 04/4 01/4 06/4 43/44 جایگزینی شغل با فناوری هوش مصنوعی

 44/4 01/4 04/4 04/4 64/0 عملکرد خلاق کارکنان

 441/4 44/4 04/4 00/4 44/4443 شاخص برازش مدل ترسیمی

مدل نهایی پـژوهش اسـت، ایـن مـدل بـا       4و  0شکل 

توجه به مدل مفهومی و با پشتوانه مبانی نظری تدوین 

 استاندارد   Standardشده است، این مدل در حالت 

مربـوط بــه  قـرار دارد. همچنـین مقـادیر    و معنـاداری   

 ارائه شده است. 0بارهای عاملی در شکل

ساختاری)فرضیه های اصـلی( ایـن تحقیـق را نمـایش     

 Tدهد، در این جدول مقادیر هر دو مدل در حالت  می

 .و استاندارد آورده شده است 

 

 



 4404-4441، صفحات4141سال چهارم، شماره دوم، 

  پژوهشنامه علم مدیریت در صنعت
 

 

44 

 

 

 مدل معادلات ساختاری تحقیق در حالت استاندارد .4شکل 

 

 

 ضریب معناداریمدل معادلات ساختاری تحقیق در حالت . 0شکل



 4404-4441، صفحات4141سال چهارم، شماره دوم، 

  پژوهشنامه علم مدیریت در صنعت
 

 

44 

 

 ها آزمون فرضیه. 5   
با توجه به الگوی تحلیل مسیر و مقادیر جدول  

کمک دستیاری هوش فوق ضریب استاندارد 

و 31/4مقدار خودکارآمدی خلاقانه و مصنوعی 

(14/3=T و ) خودکارآمدی خلاقانه و عملکرد

( می باشد، T= 06/0و ) 41/4خلاق کارکنان 

کمک دستیاری هوش بنابراین ضریب غیر مستقیم 

عملکرد خلاق کارکنان به واسطه ی بر مصنوعی 

و  01/4(01/4=41/4*31/4)خودکارآمدی خلاقانه 

( که معناداری تاثیر T= |14/3>|06/4با توجه به )

عملکرد خلاق بر کمک دستیاری هوش مصنوعی 

را کارکنان به واسطه ی خودکارآمدی خلاقانه 

 01توان نتیجه گرفت با احتمال  دهد، می نشان می

رد شده و فرضیه اول تأیید  H0درصد، فرض  

کمک دستیاری هوش مصنوعی به واسطه  شود. می

ق کارکنان ی خودکارآمدی خلاقانه بر عملکرد خلا

.به عبارتی با یک واحد تغییر تاثیر معناداری دارد

با کمک دستیاری هوش مصنوعی در 

 01/4، ما شاهد افزایش خودکارآمدی خلاقانه

هستیم. ضریب عملکرد خلاق کارکنان واحدی در 

و کمک دستیاری هوش مصنوعی استاندارد 

مقدار جایگزینی شغل با فناوری هوش مصنوعی 

جایگزینی شغل با فناوری ( و T=11/3و )10/4

و  16/4هوش مصنوعی و عملکرد خلاق کارکنان 

(13/3=T می باشد، بنابراین ضریب غیر مستقیم )

عملکرد خلاق بر کمک دستیاری هوش مصنوعی 

کارکنان به واسطه ی جایگزینی شغل با فناوری 

و  با  00/4(00/4=10/4*16/4)هوش مصنوعی 

معناداری تاثیر  ( کهT=  |11/3>|06/4توجه به )

عملکرد خلاق بر کمک دستیاری هوش مصنوعی 

کارکنان به واسطه ی جایگزینی شغل با فناوری 

توان نتیجه  دهد، می را نشان میهوش مصنوعی 

رد شده و  H0درصد، فرض   01گرفت با احتمال 

کمک دستیاری هوش  شود. فرضیه دوم تأیید می

ری مصنوعی به واسطه ی جایگزینی شغل با فناو

هوش مصنوعی بر عملکرد خلاق کارکنان تاثیر 

.به عبارتی با یک واحد تغییر در معناداری دارد

جایگزینی شغل با کمک دستیاری هوش مصنوعی 

 00/4، ما شاهد افزایش با فناوری هوش مصنوعی 

هستیم. ضریب عملکرد خلاق کارکنان واحدی در 

و کمک دستیاری هوش مصنوعی استاندارد 

مقدار انی در هوش مصنوعی آمادگی سازم

آمادگی سازمانی در هوش (  و T=14/1و)10/4

و  03/4مصنوعی و خودکارآمدی خلاقانه 

(64/3=T می باشد، بنابراین ضریب غیر مستقیم )

خودکارآمدی بر کمک دستیاری هوش مصنوعی 

خلاقانه با میانجیگری آمادگی سازمانی در هوش 

با توجه به  و 14/4(14/4=10/4*03/4)مصنوعی 

(06/4|<14/1|  =T که معناداری تاثیر ) کمک

خودکارآمدی خلاقانه بر دستیاری هوش مصنوعی 

با میانجیگری آمادگی سازمانی در هوش مصنوعی 

توان نتیجه گرفت با احتمال  دهد، می را نشان می

رد شده و فرضیه سوم  H0درصد، فرض   01

ک ضریب استاندارد مسیر بعد کم  شود. تأیید می

دستیاری هوش مصنوعی و آمادگی سازمانی مقدار 

(  و ضریب استاندارد مسیر بعد T=11/3و)41/4

آمادگی سازمانی و خودکارآمدی خلاقانه مقدار 

(  است. بنابراین ضریب استاندارد T=14/0و) 00/4

غیر مستقیم کمک دستیاری هوش مصنوعی بر 

خودکارآمدی خلاقانه با میانجیگری آمادگی 

و  با توجه 66/4( 66/4= 00/4* 41/4) سازمانی 

(می باشد T=11/3>06/4این مسیر ) Tبه 

درصد،  01می توان نتیجه گرفت با احتمال 
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تأیید نشده و فرضیه سوم تأیید میH0 فرض   

کمک دستیاری هوش ضریب استاندارد  شود 

آمادگی سازمانی در هوش مصنوعی و مصنوعی 

آمادگی سازمانی در (  و T=14/1و)10/4مقدار 

هوش مصنوعی و جایگزینی شغل با فناوری هوش 

( می باشد، بنابراین T=44/1و ) 13/4مصنوعی 

کمک دستیاری هوش ضریب غیر مستقیم 

جایگزینی شغل با فناوری هوش  برمصنوعی 

مصنوعی با میانجیگری آمادگی سازمانی در هوش 

به وباتوجه01/4(01/4=10/4*13/4)مصنوعی 

(06/4|<14/1|  =T که معناداری تاثیر ) کمک

جایگزینی شغل با بر دستیاری هوش مصنوعی 

فناوری هوش مصنوعی با میانجیگری آمادگی 

دهد،  را نشان میسازمانی در هوش مصنوعی 

درصد، فرض   01توان نتیجه گرفت با احتمال  می

H0 به  شود. رد شده و فرضیه چهارم تأیید می

زمانی  در هوش طوریکه با افزایش آمادگی سا

.به مصنوعی این تاثیر گذاری تقویت می شود

کمک دستیاری عبارتی با یک واحد تغییر در 

آمادگی سازمانی در هوش با هوش مصنوعی 

واحدی در  01/4، ما شاهد افزایش مصنوعی 

 هستیم.جایگزینی شغل با فناوری هوش مصنوعی 

 

 یریگ جهیبحث و نت.6
هدف از این پژوهش بررسی نقش واسطه ای 

خودکارآمدی خلاقانه و جایگزینی شغل با فناوری 

هوش مصنوعی  در بهبود  رشد عملکرد خلاق 

کارکنان بانک های خصوصی در تهران می باشد با 

استفاده از نتایج این پژوهش، مشخص شد که 

ادراک از کمک هوش مصنوعی تاثیر معناداری بر 

رکنان این مجموعه دارد. این عملکرد خلاق کا

تاثیر از طریق سه مسیر میانجی خودکارآمدی 

خلاقانه و جایگزینی شغل با فناوری هوش 

یابد. ادراک کارکنان از کمک  مصنوعی تحقق می

هوش مصنوعی به عنوان یک متغیر کلیدی، تاثیر 

ها دارد. زمانی که کارکنان  بسزایی بر خلاقیت آن

وعی می توانند به معتقد باشند که هوش مصن

ها در انجام وظایفشان کمک کند و خلاقیتشان  آن

را تقویت کند، این فناوری به عنوان یک شریک 

شود. در این  قدرتمند در محیط کار پذیرفته می

صورت، کارکنان با استقبال بیشتری از هوش 

کنند و در نتیجه، خلاقیت  مصنوعی استفاده می

ین امر دهند. ا بیشتری از خود نشان می

دهنده اهمیت بالای ادراک مثبت از هوش  نشان

 .مصنوعی در بهبود عملکرد خلاقانه کارکنان است

خودکارآمدی خلاقانه به عنوان یک عامل مهم در 

کند. زمانی که  این فرآیند، نقش میانجی ایفا می

کارکنان احساس کنند که با کمک هوش مصنوعی 

ابند، می توانند به اهداف خلاقانه خود دست ی

شود. این  ها تقویت می خودکارآمدی خلاقانه آن

تقویت خودکارآمدی منجر به افزایش اعتماد به 

شود که نهایتاً به  نفس و انگیزه در کارکنان می

خلاقیت بیشتری منجر خواهد شد. بنابراین، 

افزایش خودکارآمدی خلاقانه می توانند نقش 

 بسزایی در بهبود عملکرد خلاق کارکنان داشته

عنوان یک ابزار  فناوری هوش مصنوعی به .باشد

تواند خودکارآمدی خلاقانه  توانمندساز، می

ویژه از طریق ارائه  کارکنان را تقویت کند، به

های دستیاری هوشمند. زمانی که کارکنان  کمک

ها  های خلاقانه آن احساس کنند این ابزارها توانایی

هم دهد و فرصتی برای نوآوری فرا را ارتقا می

کند، انگیزه و توانایی بیشتری برای ارائه  می

حال،  بااین .های خلاقانه خواهند داشت حل راه

تواند  جایگزینی شغل با فناوری هوش مصنوعی می

دو تأثیر متراد داشته باشد. از یک سو، اضطراب از 

دست دادن شغل ممکن است باعث کاهش تمرکز 

اگر و عملکرد خلاقانه شود. اما از سوی دیگر، 

های خصوصی آمادگی مناسبی در سازمان  بانک

های هوش مصنوعی داشته  برای پذیرش فناوری
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باشند و فرهنگ سازمانی مبتنی بر استفاده بهینه 

تواند به  ها ایجاد شود، این تغییر می از این فناوری

وری و نوآوری  های جدید و بهبود بهره ایجاد فرصت

نوعی در نهایت، آمادگی هوش مص .منجر شود

های  سازمانی یک عامل کلیدی است. سازمان

های فنی مناسب،  بانکداری خصوصی که زیرساخت

های آموزشی کارکنان و فرهنگ پذیرش  برنامه

توانند اثرات  تنها می دهند، نه نوآوری را توسعه می

مثبت خودکارآمدی خلاقانه را تقویت کنند، بلکه 

 توانند از پیامدهای منفی جایگزینی شغل می

کاسته و این تغییرات را به فرصتی برای رشد 

های خصوصی  برای موفقیت، بانک .تبدیل کنند

باید یک استراتژی جامع اتخاذ کنند که شامل 

تقویت فرهنگ یادگیری، شفافیت در فرآیندهای 

تحول دیجیتال و توانمندسازی کارکنان برای 

تنها  های نوین باشد. این فرآیند نه انطباق با فناوری

دهد، بلکه اعتماد  وری و نوآوری را افزایش می هرهب

 .کارکنان به تغییرات را تقویت خواهد کرد

 پیشنهادات کاربردی. 7

 های هوش  توجه به آموزش و توسعه مهارت

های آموزشی  مصنوعی از طریق برگزاری دوره

تخصصی در زمینه هوش مصنوعی برای کارکنان 

از ها  به منظور افزایش دانش و آگاهی آن

ها و کاربردهای این فناوری و ارائه  قابلیت

محتوای آموزشی تعاملی و کاربردی شامل 

های عملی  ویدئوهای آموزشی، وبینارها و کارگاه

های عملی کارکنان در  برای تقویت مهارت

 .استفاده از دستیاران هوش مصنوعی

 های انگیزشی برای تشویق  طراحی سیستم

اوم از دستیاران کارکنان به استفاده فعال و مد

هوش مصنوعی در انجام وظایف روزانه از طریق 

افزارهای هوش مصنوعی  فراهم کردن ابزارها و نرم

پیشرفته برای تسهیل و بهبود فرآیندهای کاری و 

 .وری کارکنان افزایش بهره

 های توسعه فردی و  همچنین با ایجاد برنامه

شغلی به تقویت اعتماد به نفس و خودکارآمدی 

انه کارکنان کمک کنند و شناسایی و تقدیر خلاق

از کارکنانی که با استفاده از هوش مصنوعی 

های نوآورانه و خلاقانه را  اند ایده توانسته

 .سازی کنند پیاده

 محور  کننده و همکاری ایجاد فرای کاری حمایت

از طریق ترویج فرهنگ سازمانی که استفاده از 

کند و  میهوش مصنوعی و نوآوری را تشویق 

 .کند محیطی حمایتی برای کارکنان ایجاد می

  به مدیران و کارشناسان در بانک های خصوصی

شود که اقدامات زیر را برای تقویت و  پیشنهاد می

افزایش عملکرد خلاق کارکنان به واسطه 

 :خودکارآمدی خلاقانه انجام دهند

 های فناوری اطلاعات  اطمینان از وجود زیرساخت

برداری بهینه از  پیشرفته که امکان بهرهمناسب و 

کند همچنین  هوش مصنوعی را فراهم می

تخصیص منابع مالی و انسانی کافی برای حمایت 

های مرتبط با هوش  و پشتیبانی از پروژه

 .مصنوعی و نوآوری

  ارزیابی مستمر تاثیر استفاده از دستیاران

وری و عملکرد خلاق  هوش مصنوعی بر بهره

عمال تغییرات لازم برای بهبود کارکنان و ا

های عملکردی  فرآیندها و استفاده از شاخص

گیری و پایش سطح خودکارآمدی  برای اندازه

 .خلاقانه و عملکرد خلاق کارکنان

 های فناوری  ارتقاء و بروزرسانی سیستم

های فنی به منظور  اطلاعات و زیرساخت

برداری بهینه از هوش مصنوعی و  بهره

منابع مالی و تجهیزات همچنین تخصیص 

مدرن جهت توسعه و نگهداری از 

های هوش مصنوعی می تواند موثر  زیرساخت

 باشد.
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  جذب نیروی انسانی متخصص در زمینه

های شغلی  هوش مصنوعی و ایجاد فرصت

جدید برای متخصصان این حوزه و فراهم 

ای و آموزشی  های توسعه حرفه کردن برنامه

با هوش  های مرتبط برای پرورش تخصص

 .مصنوعی در بین کارکنان موجود

  ایجاد تعهد و حمایت قوی از سوی مدیران ارشد

سازی و استفاده گسترده از هوش  برای پیاده

مصنوعی در فرآیندهای سازمانی از طریق تدوین 

های سازمانی که تأکید بر  ها و استراتژی سیاست

استفاده مؤثر از هوش مصنوعی داشته باشند و 

 .ت ارشد تایید و ترویج شوندتوسط مدیری

 های  ترویج فرهنگ سازمانی که پذیرش فناوری

نوین و نوآوری را تشویق کند و فرایی برای 

آزمایش و یادگیری فراهم کند در این راستا 

های انگیزشی که به  برگزاری جلسات و کارگاه

کارکنان کمک کند تا با فناوری هوش مصنوعی 

 .از آن شوندآشنا شده و ترغیب به استفاده 

 های مدیریت تغییر به منظور کاهش  تدوین برنامه

سازی  های مرتبط با پیاده ها و نگرانی مقاومت

های آموزشی و  هوش مصنوعی و ایجاد برنامه

توجیهی برای کمک به کارکنان در درک فواید و 

برداری از  مزایای هوش مصنوعی و چگونگی بهره

 .آن در وظایف روزانه

  تأثیرات استفاده از هوش ارزیابی مستمر

مصنوعی بر خودکارآمدی خلاقانه و عملکرد 

خلاق کارکنان و اعمال تغییرات لازم برای بهبود 

های عملکردی  فرآیندها و استفاده از شاخص

گیری سطح آمادگی سازمانی و اثرات  برای اندازه

 .آن بر خودکارآمدی خلاقانه کارکنان

 وظایف شغلی بندی فرآیندها و  شناسایی و اولویت

که می توانند توسط هوش مصنوعی انجام شوند، 

بر و تحلیل و  با تمرکز بر وظایف تکراری و زمان

روز بودن و  بازبینی مداوم این فرآیندها برای به

 .های فناوری هماهنگی با پیشرفت

 های اتوماسیون  سازی سیستم طراحی و پیاده

هوشمند که به جایگزینی وظایف شغلی بهینه و 

آمد کمک کنند و استفاده از هوش مصنوعی کار

ریزی  بینی نیازهای آینده و برنامه برای پیش

 .ها متناسب با آن

 های  های آموزشی برای تقویت مهارت ارائه برنامه
ها در  های آن منظور افزایش قابلیت چندگانه کارکنان به

 ها تغییرات فناوری و ایجاد فرصتمواجهه با 

 

 منابع و ماخذ .7

محمد؛ خمسه، عبـاس؛ حسـینی شـکیب،     اکرادلو،

های رهبـری بـر   بررسی تاثیر سبک4144مهرداد؛ 

جو نوآوری و تاثیر آن بر خلاقیت کارکنان با نقش 

تعــدیلگر خودکارآمــدی خلاقانــه و نقــش میــانجی 

اعتماد و هویت فردی اداره کـل فنـاوری اطلاعـات    

بع انسـانی پایـدار   سازمان امورمالیاتی مدیریت منـا 

  (34تا  11) 4سال سوم شماره ،بستانبهار و تا

ثابتی، سعید؛ ملک محمدی، سپیده؛ کسرائی، 

(، نقش هوش مصنوعی در شکل 4143احمدرضا،)

دهی آینده مدیریت دانش نوین،هشتمین همایش 

ملی تحقیقات میان رشته ای در علوم مهندسی و 

 مدیریت )ملی(،تهران

 4300جلالی، علیرضا. عبدالعلی حیدری فر. 

رات خودکارآمدی خلاقانه کارکنان بر رفتار .تاثی

نوآورانه: نقش رهبری کارآفرینی .ششمین 

کنفرانس ملی علوم انسانی و مطالعات 

 (011-101مدیریت)

اثربخشی بررسی(،4144مراد،)،حشمدار،اکرم،کردی

سیستم های هوش مصنوعی در کارکردهای منابع 

انسانی،فصلنامه پژوهش های معاصر در علوم 
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 40و حسابداری سال چهارم، شماره مدیریت 

 4144،بهار

هوش مصنوعی و (4144)فرد،حسندانایی

کشورداری: واکاوی دستاوردها، مطالعات مدیریت 

 4144، 1دولتی ایران، شماره

رجبی فرجاد، حاجیه و اخوان خرازیان، مریم و 

،تحلیل چند سطحی 4300رشیدی، ابوالحسن،

ر نوآورانه و رفتاتاثیر رهبری تحول آفرین بر جو 

گر خودکارآمدی نوآورانه کارکنان با نقش تعدیل

 (36-14خلاق،)

شایسته،بابک ،احمدی ،رضا ، منصوری 9عبدالامیر 

بررسی رابطه مدیریت دانش و (4143،)

خودکارآمدی کارآفرینی با نقش میانجی رهبری 

 3کارآفرینانه،آموزش ومدیریت کارآفرینی، دوره 

 1-61فحات ،ص 4143،سال  4،شماره 

(چالش ها، نقش ها و 4144)، حمزهشعاعی

سیاستگذاری پژوهش های هوش مصنوعی در 

آموزش و پرورش، مدیریت گردشگری و 

 3، 301-341تکنولوژی،

( ،استفاده از هوش مصنوعی 4143محمد )شفائی ،

برای مستندسازی و نگهداری تجارب آموخته شده 

ایی برای بهبود عملکرد آتی سازمان ازطریق شناس

ها،نشریه تحقیقات الگوها و روندهای پنهان در داده

راهبردی در تعلیم و آموزش و پرورش ، تابستان 

 4شماره  - 4143

(، 4144علیرضا )شمس الدین،فاطمه ،بخشی زاده ،

تأثیر ابعاد قابلیت هوش مصنوعی بر خالقیت 

سازمانی و عملکرد شرکت،ولین همایش ملی 

ری، مالی، مدیریت پژوهش های نوپدید در حسابدا

 و اقتصاد بارویکرد توسعه اک وسیستم نوآوری

اهری عطار، شیخی، مجید و نورالهی، مریم و ط

،رابطه (4300)احسان، غزاله و نامدارجویمی،

خودکارآمدی خلاقانه کارکنان با رفتار نوآورانه 

اعرای هیئت علمی دانشگاه تهران(،هفتمین (

مدیریت و کنفرانس بین المللی حسابداری، 

 (04-63نوآوری در کسب و کار،تهران،)

صفری، احرام و انصاری، علی اصغر، شناسایی و 

رتبه بندی عوامل مؤثر بر پذیرش هوش مصنوعی 

در بخش دولتی و خصوصی. مطالعات هوشمند کار 

 44، دوره14شماره ، 4144و کسب مد ،

(، 4140گلزار،علیرضا،شاکری نوری، علیرضا،)ظریف

هوش مصنوعی بر عملکرد منابع انسانی اثر فناوری 

در سازمان ها،هشتمین کنفرانس بین المللی و 

ملی مطالعات مدیریت، حسابداری و حقوق )بین 

 4140المللی(،تهران 

(، 4140ظریف گلزار،علیرضا،شاکری نوری،علیرضا )

اثر فناوری هوش مصنوعی بر عملکرد منابع انسانی 

المللی و  در سازمان ها، هشتمین کنفرانس بین

 ملی مطالعات مدیریت ،حسابداری و حقوق ،تهران 

(، نقش فناوری هوش 4143غیاثی، سید مهدی)

مصنوعی در بهبود کارایی مدیریت 

دولتی،یازدهمین کنفرانس بین المللی و ملی 

مطالعات مدیریت، حسابداری و حقوق )بین 

 المللی( ،تهران

(، بررسی تاثیر هوش 4143مظفری، احسان)

بر مدیریت سازمان ها، همایش پژوهش  مصنوعی

های مدیریت و علوم انسانی در ایران ، هفدهمین 

همایش ملی پژوهش های مدیریت و علوم انسانی 

 در ایران )بین المللی( ،تهران

 واحمدی،عباسی،روژینمنصوب

،مروری برمفاهیم رفتارهای نوآورانه 4144کیومرث،
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مللی در شرکت های بیمه،دومین کنفرانس بین ال

چالش ها و راهکارهای نوین در مهندسی صنایع و 

 مدیریت و حسابداری،دامغان
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