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 : چکیده

های  های شغلی مبتنی بر هوش مصنوعی و بحران جایگزینی درک شده بر رفتار کاری نوآورانه کارکنان شرکت بررسی تأثیر ویژگیاین پژوهش با هدف 

از لحاظ روش جزء تحقیقات توصیفی از نوع همبستگی و از لحاظ شیوه با فناوری پیشرفته )مورد مطالعه: شرکت دیجی کالا( انجام شد. پژوهش مورد بررسی 

مشغول فعالیت  1401جامعه آماری این پژوهش شامل کلیه کارمندان شرکت دیجی کالا می باشند که در سال. باشد ها یك تحقیق کمی می دادهگردآوری 

. نفر برآورد شد 310نفر برآورد شد، می باشد نمونه آماری این تحقیق براساس جدول مورگان و کرجسی به تعداد  1608در آن شرکت هستند که تعداد آن 

. نتایج متغیر ویژگی های شغلی مبتنی بر هوش مصنوعی بیشترین میانگین و بحران جایگزین درک شده، کمترین میانگین را بین متغیرهای پژوهش داشتند

ه به میزان %، بحران جایگزین درک شد 42نشان داد که ویژگی های شغلی مبتنی بر هوش مصنوعی به میزان  PLSافزار  حاصل از معادلات ساختاری با نرم

%،  53%، پیچیدگی شغلی هوش مصنوعی به میزان  42%، تنوع مهارت های هوش مصنوعی به میزان  49% ، استقلال شغلی هوش مصنوعی به میزان  29

رند. همچنین % بر رفتر کاری نوآورانه کارکنان تاثیر می گذا 38به میزان  پردازش اطلاعات هوش مصنوعی% و  40به میزان  تخصصی شدن هوش مصنوعی

% ارتباط بین ویژگی های شغلی مبتنی بر هوش مصنوعی و رفتار کاری نوآورانه کارکنان و بحران جایگزین درک  11بحران جایگزین درک شده به میزان 

 % ارتباط بین ویژگی های دانش مبتنی بر هوش مصنوعی و رفتار کاری نوآورانه کارکنان را تعدیل می کنند. 10شده به میزان 

 

 های با فناوری پیشرفته بحران جایگزینی درک شده، رفتار کاری نوآورانه کارکنان، شرکت های شغلی مبتنی بر هوش مصنوعی، ویژگی کلمات کلیدی:

 

 

 مقدمه

ها  رو تضمین بقاء سازمانای روبرو هستند. از این  ها امروزه با تغییرات گسترده عصر امروز، عصر تحولات سریع و غیر قابل پیش بینی است. بی شك سازمان

های گوناگونی در راه رسیدن به نرخ روشباشد، ها میباشد که نوآوری یکی از این روش های نوین رویارویی با مشکلات می ها و روش نیازمند یافتن راه حل

ها توجه به نیروی انسانی به عنوان ارزشمندترین آنها و دیگر عوامل محیطی و صنعتی وجود دارد که یکی از متناسب نوآوری با توجه به چرخه حیات سازمان

پور و هاست )ادیبهای متعدد پرورش و افزایش نرخ نوآوری، ایجاد رفتار کاری نوآورانه در کارکنان یکی از بهترین روشسرمایه سازمانی است. در میان روش

های پردازی و ارائه ایدهسازی ایده است. تولید ایده، به ایدههزمینه تولید، ترویج و پیاد ای است که شامل سه(. رفتار کاری نوآورانه، رفتار پیچیده1395همکاران، 

سازی کند. ترویج ایده به تلاش افراد برای جلب پشتیبانی و تعهد دیگران در پیادههای جدید تولید میدهنده میزانی است که یك فرد ایده پردازد و نشاننو می

در فعالیت کاری  ها آنسازی های نو به راهکارهای عملی و پیادهتر برای تبدیل ایدههای عملیسازی و اجرای ایده به تلاشدارد و پیادههای جدید اشاره هاید
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به فرایند نوآوری شود که (. علاوه بر این رفتار کاری نوآورانه مفهومی چندبعدی است و به رفتارهایی اطلاق می2013و همکاران،  1اش اشاره دارد )موراسازمانی

ها و شرح رفتارهای وظایف رسمی کند. به عبارتی دیگر رفتار کاری نوآورانه، نوعی رفتارهای شهروندی اختیاری است که الزاماً در نقش در سازمان کمك می

 رود. کارمندان از آنها انتظار نمی

دانند که برای عملکرد نقش، های درون یك نقش کاری، گروه، یا سازمان میند ایده( رفتار نوآورانه را ایجاد، معرفی و کاربرد هدفم2019اختر و همکاران )

ها را های اثربخشی را ایجاد کنند، اما بعد از آن، زحمت پیگیری آن ایدهگروه، یا سازمان مفید است. طی این فرآیند برخی از افراد این توانایی را دارند که ایده

تواند رفتار نوآورانه کاری را به نمایش بگذارد که خلق ایده همراه با اجرای ایده قعیت تبدیل کنند. در حقیقت یك کارمند زمانی میکنند تا آنها را به واتقبل نمی

وآورانه برای (. ارزش مساله رفتار کاری ن1395های نو ناشی از خلاقیت است )شیری و همکاران، باشد. بنابراین رفتار کاری نوآورانه، عملی کردن افکار و اندیشه

عصر ها سبب شده است تا مطالعات متعددی در خصوص رفتار کاری نوآورانه و عوامل تاثیر گذار بر آن صورت پذیرد که این مساله در عصر حاضر که سازمان

باشد، از جمله این عوامل موثر بر  دنیای دیجیتال و فن آوری می باشد بسیار مهم بوده و نوآوری به عنوان مزیتی رقابتی به شدت مورد توجه سازمان ها می

(. هوش مصنوعی تکنیکی برای خلق کردن 2022، 2های شغلی مبتنی بر هوش مصنوعی اشاره کرد )ورما و سینگتوان به ویژگینوآوری در عصر دیجتال می

یبی از علوم کامپیوتر، فیزیولوژی و فلسفه است. این هایی است که قادر به فکرد کردن بدون نیاز به انسان می باشند. هوش مصنوعی به طور خلاصه ترکماشین

های ها شروع شده و به سیستمهای مختلف علوم و فناوری، مانند مکانیزم ساده در ماشینشاخه از علوم بسیار گسترده و متنوع است و از موضوعات و رشته

( و مشاغل مبتنی بر هوش مصنوعی شامل 1394فکر کند )هاشمیان،  شود. در کل هدف هوش مصنوعی ساخت ماشینی است که بتواندبسیار خبره ختم می

( نیز در همین راستا بیان نمودند که تغییرات رفتار کاری 2018ها هستند که بر قصد کارمند برای نوآوری تأثیر روانی دارند. فن و همکاران ) برخی از ویژگی

 های خاصی از مشاغل دارای هوش مصنوعی توضیح داد. نحوه درک کارکنان از ویژگی توان با هایی با فناوری پیشرفته را می نوآورانه در سازمان

توانند با تکیه بر ارتقای  (، مشاغل دارای هوش مصنوعی می2017) 3به عبارت دیگر می توان گفت بر اساس تئوری طراحی شغل ارائه شده توسط مارتینز 

های با فناوری پیشرفته کمك نمایند. طبق  بر هوش مصنوعی به ارتقای رفتار نوآورانه در شرکتهای شغلی مبتنی بر هوش مصنوعی یا دانش مبتنی  ویژگی

های هوش مصنوعی( و های شغلی مبتنی بر هوش مصنوعی )استقلال هوش مصنوعی و تنوع مهارت( نیز مشخص گردید دو بعد ویژگی2017تحقیق مارتینز )

مصنوعی )پیچیدگی شغلی، تخصص و پردازش اطلاعات در هوش مصنوعی( بر رفتار کاری نوآورانه کارکنان های دانش مبتنی بر هوش همچنین سه بعد ویژگی

ها و ترتیب را (. استقلال شغلی هوش مصنوعی به میزانی اشاره دارد که کارکنان در حین انجام وظایف، سرعت، روش2021و همکاران،  4گذارد )اسچودرتاثیر می

هایی که باید دنبال دهد تا کار را بهینه کنند، در مورد رویه(. استقلال شغلی هوش مصنوعی به کارکنان آزادی می1980لدهام، کنند )هکمن و اوتعیین می

( در همین راستا بیان نمود که استقلال شغلی 2018) 6(. جرحاری2017و همکاران،  5شوند تصمیم بگیرند و تجهیزاتی را برای استفاده انتخاب کنند )کارلسون

های تحلیلی و مبتنی بر واقعیت را امتحان دهد تا کارهای معمولی، شهودی و نامطمئن را پشت سر بگذارند و راه حلهوش مصنوعی به کارمندان اجازه می

تواند از طریق  یکنند. اما آنچه که در مطالعه ویژگی های شغلی در هوش مصنوعی مهم است این است که یك کارمند با استقلال شغلی هوش مصنوعی بیشتر م

 (.2022شود )ورما و سینگ،  ای ایجاد کند که منجر به احتمال بالاتر رفتار کاری نوآورانه می های تازه های هوش مصنوعی ایده سیستم

ای شخصی و هشود که یك کارمند از مهارتای تعریف میهای شغلی مبتنی بر هوش مصنوعی به عنوان درجه تنوع مهارت دومین مولفه ارتقای ویژگی 

دهد که چگونه های هوش مصنوعی توضیح می(. تنوع مهارت2021، 8؛ به نقل از برهمانا7من و اولدهامکند )هكای مختلف برای انجام کار استفاده میحرفه

                                                           
1. Mura 

2. Verma & Singh 

3. Martinez 
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5. Carlson 

6. Jarhari 

7. Hackman & Oldham 

8. Brahmana 
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(. به 2021، 1ریونس و بلو پیندادوهای فنی و تحلیلی متفاوتی برای انجام مشاغل مبتنی بر هوش مصنوعی و ایجاد ایده جدید مورد نیاز است )بایو مومهارت

های تحلیلی برای انجام کارهای مبتنی بر هوش مصنوعی  های خاصی )مانند تفکر انتقادی، خلاقیت، همکاری و ارتباطات( و قابلیت (، مهارت2017گفته مارتینز )

های مشابهی ندارند،  نی چندگانه نسبت به افرادی که مهارتهای ف هایی با فناوری پیشرفته با مهارت مورد نیاز است. مشخص شده است که کارمندان شرکت

(. در حقیقت اگر مشاغل مجهز به هوش مصنوعی نیازمند متخصصان با 2021دهند )بایو موریونس و بلو پیندادو،  رفتار کاری نوآورانه بیشتری از خود نشان می

های جدید، از نظر های فنی و تحلیلی خود برای توسعه راه حلم به کارگیری مهارتفناوری بالا برای انجام وظایف مختلف باشد، ممکن است متخصصان هنگا

شده با هوش مصنوعی، رفتار کاری  های فعال فکری بیشتر احساس چالش کنند. متخصصان فناوری پیشرفته همچنین ممکن است در حین استفاده از مهارت

های دانش مبتنی بر هوش مصنوعی، پیچیدگی شغلی، تخصصی شدن و شان دهند و اما ابعاد ویژگیهای متنوعی از موضوعات ن نوآورانه بیشتری را در زمینه

(. چندین محقق نوآوری دریافتند که پیچیدگی شغلی مبتنی بر هوش مصنوعی محرکی برای 2022پردازش اطلاعات هوش مصنوعی می باشد )ورما و ساین، 

(. بنابراین، سطوح بالای پیچیدگی شغلی مبتنی بر هوش مصنوعی 2017؛ مارتینز، 2017سون و همکاران، ترکیب دانش فنی کارکنان برای نوآوری است )کارل

کند و  فرد درگیر می های منحصربه حل کند، نیازهای شناختی بالاتری را برای ایجاد راه در متخصصان با فناوری پیشرفته، رفتار کاری نوآورانه را تحریك می

های باشد، تخصص به انجام وظایف تخصصی، استفاده از مهارتدهد. بعد دیگر تخصص می ارمندان با وظایف یکنواخت نشان میاشتیاق بیشتری نسبت به ک

های  (. تخصص مبتنی بر هوش مصنوعی باید از برنامه2021من و اولدهام؛ به نقل از برهمانا، تخصصی یا پردازش دانش تخصصی برای یك شغل اشاره دارد )هك

آوری اطلاعات هوشمند برای استدلال و بررسی منطقی برای کارگران با فناوری پیشرفته،  ها و رویکردهای تحلیلی، مانند جمع وش مصنوعی، الگوریتمکاربردی ه

د )دوویدی و همکاران، های نوآورانه از طریق تخصص خود انجام دهن حل دهد تا زمان بیشتری را برای تمرکز بر توسعه راه پشتیبانی کند، زیرا به آنها اجازه می

کند که بیشتر از کارگرانی  آوری و مهارت تحلیلی را در متخصصان با فناوری پیشرفته منعکس می (. تخصص مبتنی بر هوش مصنوعی عمق دانش فن2019

 (.2022شوند )ورما و سانگ،  است که وظایف روزمره دارند که در نهایت منجر به رفتارهای نوآورانه می

من و ها و اطلاعات را برای حل مسئله متمرکز، مدیریت و پردازش کند )هكای است که یك شغل به کارمند نیاز دارد تا دادهات درجهپردازش اطلاع

را (، مشاغل دارای هوش مصنوعی، پردازش اطلاعات و تصمیم گیری شناختی 2019(. با توجه به گفته دوویودی و همکاران )2021اولدهام؛ به نقل از برهمانا، 

اند که سطوح نظارت، پردازش، مکانیزاسیون و اتوماسیون اطلاعات در مشاغل دارای هوش مصنوعی با سایر مشاغل دهند. چندین محقق پیشنهاد کردهتغییر می

دهد. با م را کاهش میگیری بصری، عدم قطعیت، پیچیدگی و مبه(. پردازش اطلاعات در هوش مصنوعی به دلیل تصمیم2019متفاوت است )بالانچ و همکاران، 

ن سطح بالاتر این حال، این تصمیم تحلیلی گسترده نیاز به جستجوی روشمند اطلاعات، جمع آوری و تجزیه و تحلیل از متخصصان با تکنولوژی بالا دارد. ای

ممکن است در حین انجام آنها به رفتار کاری دهد و پردازش اطلاعات در مشاغل دارای هوش مصنوعی نحوه برخورد کارکنان با فناوری پیشرفته را تغییر می

(. علاوه بر این موارد موثر بر بروز رفتار کاری نوآورانه )ویژگی های شغلی و ویژگی های دانش هوش مصنوعی( عامل 2022نوآورانه منجر شود )ورما و ساین، 

های شغلی و دانش مبتنی بر هوش مصنوعی و رفتار کاری نوآورانه تاثیر گیتواند بر رابطه بین ویژدیگری به نام بحران جایگزینی درک شده وجود دارد که می

 (. 2022گذار باشد )ورما و ساین، 

و اساسی برای توجه به مساله رفتار کاری نوآورانه آن هم طی سال های اخیر که با رشد فن آوری و تکنولوژی رو به رو بوده ایم به مساله ای بسیار مهم 

( کارایی دولت را 2017و همکاران،  2دیل شده است. چرا که با کمك هوش مصنوعی می توان منابع محدود را بهینه مصرف کرد )مهرمدیران سازمان ها تب

( و حجم کار اداری در سازمان ها را کاهش داد، این مساله 2017، 4(، موجبات رضایت شهروندان را فراهم کرد )سنگ کی2018و همکاران،  3افزایش داد )برتوت

های شغلی و دانش هوش مصنوعی، ویژگیسازمان های ارائه دهنده خدمات و کالا مساله ای بسیار اساسی و مهم است و اگر این سازمان کمتر به مساله  در

ها در بازار پررقابت امروزی خواهیم بود، مبتنی بر هوش مصنوعی توجه نماید شاهد از بین رفتن خلاقیت کارکنان و همچنین حذف این شرکت از صحنه رقابت

                                                           
1. Bayo-Moriones & Bello-Pindado 

2. Mehr 

3. Butterworth 

4. Sangki 
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توانند به پایداری نیرو کمك کنند، بدین معنا که هوش مصنوعی کمك می کند  در حقیقت اگر سازمان ها بتوانند هر چه بهتر از هوش مصنوعی بهره گیرند می

آید را کاهش هایی را که در اثر اختلال در شبکه بوجود میواند هزینهتهای موجود در روند ارائه خدمت به خوبی تشخیص داده شود و بر این اساس میناهنجاری

سازی فرآیندها،  بهینه به ی تامین،  با مدیریت زنجیرهتواند دهد، همچنین با استفاده از هوش مصنوعی در سازمان های لجستیکی همچون دیجی کالا  می

 کمك نماید. های پیش  فرصتا و ه بینی چالش جویی در زمان و پیش کاهش خطاهای انسانی، صرفه

درصد  85و  ددار بازدیدکننده میلیون 4تا  5است که روزانه بیش از  تهرانو مستقر در  ایرانترین بازارگاه و فروشگاه آنلاین در  کالا بزرگ یاز آنجا که دیج

بنا بر آمار منتشر شده تا اوایل سال  .های آنلاین در خاورمیانه است فروشی ترین خرده و یکی از بزرگ است  سهم بازار فروش آنلاین در ایران را از آن خود کرده

 .هزار کالا در روز را دارد 600است و ظرفیت پردازش  هزار فروشنده برای فروش عرضه شده 160میلیون کالای مختلف توسط  4تر بیش از در این بس 1400

با  اما در حال حاضر تواند کار دشواری باشد.  کالا یك فروشگاه اینترنتی با چند میلیون کالا است و انتخاب محصولات دلخواه از بین این حجم از کالا، می دیجی

در صنعت لجستیك، یادگیری ماشین . شده استسازی  کالا را بر اساس علایق و سلیقه خاص هر مشتری شخصی استفاده از هوش مصنوعی صفحه اصلی دیجی

ی تامین و لجستیك را بسیار  زنجیرهدهد و به طور کلی  شود، دقت و کارایی فرآیندها را افزایش می بندی می ریزی و زمان ی برنامه جایگزین مراحل پیچیده

ها ذخیره شده و استخراج آن نیز همچنین بهره گیری از هوش مصنوعی به شرکت دیجی کالا  کمك می کند حجم زیادی از داده .کند تر و کارآمدتر می ساده

آینده شود، در همین راستا منابع انسانی می تواند با فراغت  بینی اطلاعات درتر شدن و استفاده آسان اطلاعات و پیشتواند سبب امنای است که میکار ساده

جویی در منابع و انرژی و نیز همگامی با دنیای در بال از انجام کارهای روتین و وقت گیر در راستای ایجاد خلاقیت و نوآوری گام بردارد که این امر سبب صرفه

کالا  ند ارزش اقتصادی بدنبال خواهد داشت اما هوش مصنوعی در کنار تمام مزیتها برای شرکت دیجیشود که فواید بسیاری برای دیجی کالا همانحال تغییر می

این فناوری تا چند به هوش مصنوعی و سرعت، دقت و پیچیدگی آن، اگر  1تی پی های فراوانی برای کارکنان این شرکت داشته با توجه به ورود چت جی نگرانی

. با توجه به اینکه دیجی کالا دهند خوبی انجام می ها را به ها در آن کارهای انسان توان دنیایی را تصور کرد که ربات د، میسال آینده با همین سرعت رشد کن

ها تحت تأثیر هوش مصنوعی قرار می گیرد بسیاری از کارکنان این شرکت را نگران  شرکتی است که مبتنی بر فناوری اطلاعات بوده بیش از سایر سازمان

تی جایگزین آنها شده و آنها از کار بیکار شوند علی الخصوص در کارمندان در حوزه گرافیك  پی که در چندین سال آینده فناوری هایی چون چت جی کند می

عنوان ابزاری  بهتوان از هوش مصنوعی  ید دید چگونه می. حال باشود و ... این نگرانی ها بیشتر دیده می ، طراحی محصول2محصول، بازاریابی دیجیتال و سئو

هایی که برای  مندی از هوش مصنوعی برای منابع انسانی و مزیت های پیرو بهره . علی رغم وجود چنین چالشهای کاری بهره گرفت برای پیشرفت جریان

اثیر هوش مصنوعی بر رفتار ها می تواند داشته باشد مطالعات علمی در این خصوص اندک شمار است و کمتر پژوهش داخلی به بررسی ت ها و سازمان شرکت

کالا پرداخته و جنبه های وسیعی از این فرآیند و نحوه اثر گذاریش ناشناخته مانده است، لذا بر این اساس پژوهشگر با  کاری نوآورانه کارکنان شرکت دیجی

وعی و بحران جایگزینی درک شده بر رفتار کاری های شغلی مبتنی بر هوش مصنوجود چنین خلاهایی در پی پاسخ دادن به این سوال است که تأثیر ویژگی

 های با فناوری پیشرفته شرکت دیجی کالا چگونه است؟نوآورانه کارکنان شرکت

 

 مبانی نظری

 نوآورانه رفتارهای کاری

 و های نو ایده نوآورانه، رفتار( 1396 مهر، محمدی و سامیان )موحدی، است جدید مفهوم یا یك فکر یك ایجاد برای ذهنی های توانایی کارگیری به نوآوری

 تر ضعیف خلاقیت زمینه در احساسی افراد. (2018 ،3پارک و سونگ )کیم، چوی، کند می ایجاد مهم بسیار و جدید های فرصت شناختن رسمیت به برای را بدیع

 (.2017 ،4همکاران و اجرا کنند )وانگ سازگارانه سبك با نوآورانه سبك جای به را خود خلاقه کارهای که دهند می چراکه ترجیح هستند؛

                                                           
1
. ChatGPT   

2
. SEO 

3. Kim, Choi, Sung & Park 

4. Wang et al 

https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%DB%8C%D8%B1%D8%A7%D9%86
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%AA%D9%87%D8%B1%D8%A7%D9%86
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باشد. به منظور پشت سر گذاشتن این عدم اطمینان، نیاز مبرمی  نوآوری، دارای ماهیت منحصر به فردی است، چرا که نیروی محرکه آن، عدم اطمینان می

یك گروه و سپس خواستن نوآوری موفقیت آمیز از آنها نیست. های نوآور، تنها کنار هم گذاشتن چند فرد در  های نوآور وجود دارد. تشکیل تیم به تشکیل تیم

های کاری نوآور، یك دانش در حال  های نوآور است. کار گروهی و به ویژه تشکیل تیم رسد که این رویکرد، امروزه شیوه اصلی تشکیل تیممتاسفانه، به نظر می

های کاری نوآور نیز مانند نوآوری دارای ماهیت منحصر به فردی هستند،  استفاده نمود. تیمتوان از آن برای افزایش قابل توجه کارآیی تیم  توسعه است که می

ویژگی دارند که  7های نوآور کاری چرا که گروه هایی تشکیل شده از افراد ماهر و خلاق اند که باید یك فعالیت غیرقطعی را قطعی و موفقیت آمیز کنند. تیم

های نوآور کارآمد، واهی و  ویژگی، بدون توانایی تشکیل تیم 7عهد، صلاحیت، مکمل، اعتمادبه نفس، همدلی. البته تمام این عبارت اند از: همکاری، همبستگی، ت

ا که بتواند یك سری نوآوری مداوم و پای  (. هیچ تیمی به طور کامل نوآور و کارآمد نخواهد بود. مگر این1396ماند )موحدی و همکاران،  خیال پردازانه باقی می

نیازمند به استفاده ایجاد کند و این امر شاید امروزه پرچالش ترین تلاش انسان باشد. دنبال کردن و توسعه فلسفه تیم کامل، یك فعالیت جدی و مداوم است که 

ه راهبردها و ابزارهای تیم سازی باشد. هدف بلندمدت این است ک و علوم رفتاری می یافته، وام گرفتن مفهوم هایی از روانشناسی اجتماعی های توسعه از روش

های نو و بدیع را برای  های ذهنی برای ایجاد یك فکر یا یك مفهوم جدید است. رفتار نوآورانه، ایده کارگیری توانایی جزء جدایی ناپذیر کار روزانه شود. نوآوری به

تر هستند؛ چراکه ترجیح  (. افراد احساسی در زمینه خلاقیت ضعیف2018کند )کیم و همکاران،  های جدید و بسیار مهم ایجاد می به رسمیت شناختن فرصت

 (.2017و همکاران،  1جای سبك نوآورانه با سبك سازگارانه اجرا کنند )وانگ دهند که کارهای خلاقه خود را به می

 

 هوش مصنوعی در مشاغل

 و )نریان کنند می استفاده خود سطح عملکرد ارتقای و سازگاری برای ریابزا عنوان به ها شبکه همچون سازمانی میان روابط از ها سازمان کنونی عصر در

 اطلاعات دقت و بودن روز به برای بالا تقاضای زیاد، اطلاعات گردش زیاد، رقابت مانند دارد هایی ویژگی کنیم می زندگی آن در که یا دوره اساساً(. 2001، 2سول

 ها رایانه یننخستاختراع  و 1940 ی دهه به راها  انسان زندگی در مصنوعی هوش ورود اندیشمندان برخی مشتریان نیازهای در تغییر و اطلاعاتی نیازهای تغییر

 آمریکا نیوهمپشایر در دارتموت دانشگاه کنفرانس در 1965 از سال دارد نام مصنوعی هوش آنچه که معتقدند( 1998) 4یونگ و( 2001) 3ویل اما اند داده نسبت

 را آن که شد چیزی آمدن پدید سبب دانشمندان این رویکرد کنند رفتار هوشمندانه بتوانند که کردند بحث هایی رایانه ی درباره دانشمند 10 آن در که شد آغاز

 .میدانیم مصنوعی هوش

 و تجاری افزارهای نرم زمانی ی دوره این در .آمد بازار به 5«کان ایکس»عنوان  به مصنوعی هوش دارای تجاری برنامه نخستین میلادی 1970 ی دهه اواخر در

 در تولیدی افزار نرم یك در زمان هم که شد گرفته کار به ژاپن شهری قطارهای در فازی منطق سپس. بودند معدود بسیار مصنوعی هوش بر مبتنی عملیاتی

 سازمان) رسید در سال دلار میلیون چند به مصنوعی هوش دارای های ماشین از ناشی مالی گردش ها سال همان در. شد گرفته کار به نیز دانمارکی ای کارخانه

 (.2001، 6جهان سراسر در مالی عضویت

 

 ویژگی های شغلی مبتنی بر هوش مصنوعی

باشد های دانش مبتنی بر هوش مصنوعی میهای شغلی مبتنی بر هوش مصنوعی و ویژگیهای شغلی مبتنی بر هوش مصنوعی: دارای دو بعد ویژگیویژگی

 باشد:که تعاریف آن به شکل زیر می

                                                           
1 Wang  

2. Hengst & Sol 

3. Veale 

4. Young 

5. XCON 

6. WFMO 
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باشد. استقلال شغلی به های هوش مصنوعی میهای شغلی مبتنی بر هوش مصنوعی خود دارای ابعاد استقلال شغلی هوش مصنوعی و تنوع مهارتویژگی

کند های خود برای شغلش استفاده میند از مهارتشود که یك کارمای تعریف میدهد تا کار را بهینه کنند و تنوع مهارت به عنوان درجهکارکنان آزادی می

 (.2022)ورما و سینگ، 

 

 دانش مبتنی بر هوش مصنوعی

های دانش مبتنی بر هوش مصنوعی دارای ابعاد پیچیدگی شغلی مبتنی بر هوش مصنوعی، تخصصی شدن هوش مصنوعی و پردازش همچنین ویژگی

ها و ها، الگوریتباشد، تخصصی شدن یعنی بتوان از برنامهادراک شده و سختی انجام یك کار میباشد. پیچیدگی شغلی، بار اطلاعات هوش مصنوعی می

ها و اطلاعات برای حل مسائل مدیریت و تواند از دادهرویکردهای مختلف هوش مصنوعی استفاده کرد و در نهایت پردازش اطلاعات یعنی اینکه کارمند می

 (. 2022و سینگ، پردازش داده ها استفاده کند )ورما 

 

 ابعاد دانش مبتنی بر هوش مصنوعی

 تخصصی شدن هوش مصنوعی 1

دارد )هکمن و  اشاره شغل یك برای تخصصی دانش پردازش یا تخصصی، های مهارت از استفاده,  تخصصی وظایف انجام تخصصی شدن هوش مصنوعی به

 منطقی بررسی و استدلال برای روشمند اطلاعات آوری جمع مانند مصنوعی، هوش تحلیلی کردهایروی و ها الگوریتم کاربردی، های برنامه از (. باید1980اولدهام، 

 خود تخصص روی از نوآورانه های حل راه توسعه بر تمرکز برای را بیشتری زمان تا دهد می اجازه آنها به زیرا کند، پشتیبانی پیشرفته فناوری با کارکنان برای

 فناوری با متخصصان در را تحلیلی مهارت و فناورانه دانش ( در تخصصی شدن هوش مصنوعی عمق2019و همکاران ) 1کنند. به گفته دیویودی متمرکز

 .شوند می نوآورانه رفتارهای به منجر دارند روزمره وظایف که کارگرانی از بیشتر که کند می منعکس پیشرفته

 پیچیدگی شغلی هوش مصنوعی 2

 در نامشخص درک دلیل به است ممکن مصنوعی هوش دارای (. مشاغل1980)هکمن و اولدهام،   است معین کار یك انجام برای شده درک بار و دشواری

 آنها تکمیل و باشد تر پیچیده تواند می مصنوعی هوش به مجهز وظایف. باشند دشوار و نامشخص بسیار هوش مصنوعی استفاده موارد و بودن دسترس در مورد

 خود های توانایی و دانش باید پیشرفته فناوری با متخصصان بنابراین، (2018و همکاران،  2)فن کند برآورده را شایستگی احساس برای ای حرفه نیازهای تواند می

 که دریافتند نوآوری محقق چندین (.2010مورنیس،  -)بایو .برسانند حداکثر به پیشرفته های تحلیل وسیستم های دارای هوش مصنوعی   مداوم کسب با را

 بنابراین،(. 2017 مارتینز، ؛2017 همکاران، و کارلسون) است کارکنان "نوآوری برای فناورانه دانش ترکیب" برای محرکی پیچیدیگی شغلی هوش مصنوعی

 شناختی یکند، تقاضاها می تحریك رارفتارهای کاری نوآورانه در کارکنان  پیشرفته فناوری با متخصصان در پیچیدگی شغلی هوش مصنوعی بالای سطوح

 دهد. می نشان یکنواخت وظایف با کارمندان به نسبت کار محل در بیشتری اشتیاق و کند می درگیر فرد به منحصر های حل راه ایجاد برای را بالاتری

 نیورالینک  1

 ایلان توسط که است آمریکایی اعصابآوری  فن شرکت یك نیورالینك شرکت دهد، می ارائه مغز "برای پیشرفت تکنولوژی" آنها شرکت شعار که طور همان

 آغاز 2016 سال در. است سانفرانسیسکو در شرکت این مرکزی دفتر دهد می توسعه را ماشین و مغز کاشت قابل های رابط و است شده تأسیس دیگران و ماسك

 .شد گزارش عمومی طور به 2017 مارچ در بار اولین و شد

                                                           
1. Dwivedi  

2. Fan 
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 ماشین و مغز کاشت قابل های رابط 2

 یك شود می نامیده( BMI) ماشین و مغز رابط یا( DNI) مستقیم عصبی ، رابط(MMI) ماشین و ذهن رابط ،(NCI) عصبی کنترل رابط اوقات گاهی

 را طرفه دو اطلاعات جریان امکان که است این Neuromed با BCI تفاوت است خارجی دستگاه یك و شده مغز تقویت یك بین مستقیم ارتباطی مسیر

 .هستند انسان حرکتی -حسی یا شناختی یعملکردها ترمیم یا تقویت کمك، ی،بردار نقشه تحقیق، جهت در اغلبها  BCI کند. می فراهم

 ها توانایی 3

 این که نیست هایی توانایی این ساخته است مشکلات از بسیاری حل برای انسان که است ماشینی و 21 قرن آوری فن شاهکار BCI تر، ساده عبارت به

 که را انسان خواسته ماشین و کند متصل مغزش به را ماشینی انسان اگر کنید تصور اما اند؛ نشده تعریف هنوز حتی ها توانایی آن باشد، داشته است قرار ماشین

 اسمش وقت آن داشت؟ خواهیم چه وقت آن میفتد اتفاقی چه کند، برآورده شود می تولید ماشین برای درک قابل های سپس دستورالعمل و ها سیگنال شکل به

 خواهد انسان کنترل به قادر متقابلاً که العاده فوق معمولی های توانایی با ماشینی یا معمولی؟ العاده فوق های توانایی با گسترده انسان یك گذاشت؟ خواهیم چه را

 بود؟

 نشود تجربه انسان توسط کافی اندازه به علمی اگر و نشده است تجربه کافی اندازه به هنوز که است علمی است؛ دشوار سؤالات این از یك هر به پاسخ

 هر از ما درک نگارد: یاش م مقاله در 1هانتر. اچ لارنس. است بوده طور همین همیشه و است طور این. دهد پاسخ دارد یوامشگفتی  به را او که سؤالاتی به تواند نمی

 مغز بین تعامل مستقیم به واقعاً انسان اگر ؛(1993 ،2لارنس) سنجید فرآیند آن واقعی رفتار از کنیم می ایجاد که سازی شبیه تقلید میزان با توان می را فرآیندی

 و داشت خواهد دستگاه این که قدرتی پیشرفتی هر با و یابد می توسعه و یابد می بهبود آوری فن از شکل این یابد دست باشد که شکلی هر به ماشین و

 قدرت داشتن برای رقابت و گذارد می تأثیر آوری فن این بر مذهب و فرهنگ سیاست که جایی تا دادند؛ افزایش میفزاید، انسان محدود اراده به که هایی توانایی

 همیشه که دیگری آوری فن هر مانند منفی اهداف برای آوری فن این از استفاده احتمال و یابد می افزایشها  انسان بین آوری فن این از استفاده با بیشتر و بیشتر

 دریافت از پس دستگاه این که کنید تصور است، شده ساخته مصنوعی هوش از استفاده با دستگاه این که ازآنجایی یابد می افزایش است گرفته قرار استفاده مورد

 (.2019جی ، )دهد  انجام انسان با یکار چه تواند می دهد می خود حافظه به انسان که ای یمنف دستورالعمل با اراده نیروی

 

 بحران جایگزینی درک شده

های دیجیتال شود. اگر چه گاه بطور خاص اشاره این واژه به هراس از فناوریبحران جایگزینی درک شده به هراس از هوش مصنوعی و فناوری گفته می

های دیجیتال شاهد رشد و انقلابی فناوری نیستیم و این ه اندازه فناوریهای روز باست، شاید دلیل اصلی این امر، این است که در هیچ شاخه دیگری از فناوری

گذارد. بحران جایگزینی درک شده یا ترس از هوش مصنوعی یعنی ترس روند توسعه فناوری و هوش مصنوعی به طور مستقیم بر زندگی روزمره انسان تاثیر می

بارت است از ترس یا نگرانی غیر عادی درباره آثار فناوری پیشرفته. یك سوم مردم دنیا با این و هراس و نوعی نفرت از فناوری است. ترس از هوش مصنوعی ع

(. دلیل 2018، 3شود )سهوردیهای سنی و جنسیتی دیده میشود و در همه گروههای خود میها در فعالیتاند و این امر باعث کاهش کارآیی آنترس مواجه

تواند اضطراب و ادراک فناوری مدنظر باشد. اکثر مردم، هم نگرش مثبت و هم نگرش منفی نسبت به فناوری و هوش مصنوعی دارند. هوش مصنوعی هراسی می

ر بت به رایانه، تفکترس از فناوری و هوش مصنوعی را با سه عبارت تعریف کرده اند: مقاومت در مکالمه با رایانه حتی اندیشیدن به رایانه، ترس یا اضطراب نس

های مختلف تعمیم یافته است و انواع مختلف هراس از فناوری به این صورت همچنین در برخی منابع این تعریف به گروه.خصمانه یا تهاجمی نسبت به رایانه؛ 

های اثربخش آن را داشته باشند هتعریف شده است: کاربران ناراحت کمی اضطراب دارند، زیرا اطلاعات کافی درباره رایانه یا فناوری ندارند تا بتوانند استفاد

 (.1398)شاوردی، 

                                                           
1. Lawrence H. Hunter 

2. Lawrence 

3 Sahverdi 
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 روش پژوهش

 با های شرکت کارکنان نوآورانه کاری رفتار بر شده درک جایگزینی بحران و مصنوعی هوش بر مبتنی شغلی های ویژگی با موضوع بررسی تأثیرتحقیق این 

جامعه آماری این پژوهش شامل ها یك تحقیق کمی بود.  ز لحاظ شیوه گردآوری دادهاز لحاظ روش جزء تحقیقات توصیفی از نوع همبستگی و ا پیشرفته فناوری

 براساس تحقیق این آماری نمونه نفر بودند. 1608هستند که تعداد آن  شرکت آن در فعالیت مشغول 1401سال در که شرکت دیجی کالا بودند کارمندان کلیه

 شد. نفر برآورد 310به تعداد  کرجسی و مورگان جدول

 آوری اطلاعات به روش میدانی و ابزار پرسشنامه به شرح ذیل استفاده شد: در این پژوهش به منظور جمع 

 : استقلال شغلی هوش مصنوعی ( پرسشنامهالف

 پنج سوالات صورت به سوال است که 4این پرسشنامه مشتمل بر  ( سنجیده شد.2017) کارلسون و همکارانپرسشنامه با  استقلال شغلی هوش مصنوعی

/. به دست آمده است که 826(، 2017پایایی این پرسشنامه طی پژوهش کارلسون و همکاران ). است شده طراحی( 1=مخالفم کاملاً تا 5=موافقم کاملاً) ای گزینه

 نشان از اعتبار این پرسشنامه دارد. 

 تنوع مهارت های هوش مصنوعی : پرسشنامهب

 سوالات صورت به سوال است که 2این پرسشنامه مشتمل بر  ( سنجیده شد.2010) موریونز و همکاران-بایوپرسشنامه با تنوع مهارت های هوش مصنوعی 

/. به دست آمده 842(، 2010) موریونز و همکاران-بایوپایایی این پرسشنامه طی پژوهش . است شده طراحی( 1=مخالفم کاملاً تا 5=موافقم کاملاً) ای گزینه پنج

 از اعتبار این پرسشنامه دارد. است که نشان 

 پیچیدگی شغلی هوش مصنوعی : پرسشنامهج

 سوالات صورت به سوال است که 3این پرسشنامه مشتمل بر  ( سنجیده شد.2010) موریونز و همکاران-بایوپرسشنامه با پیچیدگی شغلی هوش مصنوعی 

/. به دست آمده 771(، 2010) موریونز و همکاران-بایوپایایی این پرسشنامه طی پژوهش . است شده طراحی( 1=مخالفم کاملاً تا 5=موافقم کاملاً) ای گزینه پنج

 است که نشان از اعتبار این پرسشنامه دارد. 

 تخصصی شدن هوش مصنوعی : پرسشنامهد

 پنج سوالات صورت به است کهسوال  3این پرسشنامه مشتمل بر  ( سنجیده شد.2020) واچول و همکارانپرسشنامه با تخصصی شدن هوش مصنوعی 

/. به دست آمده است که 904(، 2020) واچول و همکارانپایایی این پرسشنامه طی پژوهش . است شده طراحی( 1=مخالفم کاملاً تا 5=موافقم کاملاً) ای گزینه

 نشان از اعتبار این پرسشنامه دارد. 

 مصنوعی هوش اطلاعات پردازش : پرسشنامهن

 پنج سوالات صورت به سوال است که 2این پرسشنامه مشتمل بر  ( سنجیده شد.2020) واچول و همکارانپرسشنامه با  مصنوعی هوش اطلاعات پردازش

/. به دست آمده است که 857(، 2020) واچول و همکارانپایایی این پرسشنامه طی پژوهش . است شده طراحی( 1=مخالفم کاملاً تا 5=موافقم کاملاً) ای گزینه

 نشان از اعتبار این پرسشنامه دارد. 

 شده درک جایگزینی بحران : پرسشنامهو

 ای گزینه پنج سوالات صورت به سوال است که 3این پرسشنامه مشتمل بر  ( سنجیده شد.2018) فن و همکارانپرسشنامه با  شده درک جایگزینی بحران

/. به دست آمده است که نشان از اعتبار 873(، 2018) فن و همکارانپایایی این پرسشنامه طی پژوهش . است شده طراحی( 1=مخالفم کاملاً تا 5=موافقم کاملاً)

 این پرسشنامه دارد. 

 کارکنان نوآورانه کاری رفتار : پرسشنامهه
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 ای گزینه پنج سوالات صورت به سوال است که 3این پرسشنامه مشتمل بر  ( سنجیده شد.2020) کور و همکارانپرسشنامه با  کارکنان نوآورانه کاری رفتار

/. به دست آمده است که نشان از 925(، 2020) کور و همکارانپایایی این پرسشنامه طی پژوهش . است شده طراحی( 1=مخالفم کاملاً تا 5=موافقم کاملاً)

 اعتبار این پرسشنامه دارد. 

 

 یافته های پژوهش

 بودن متغیرهابررسی نرمال 

مورد ارزیابی قرار گیرد. بنابراین جدول  1اسمیرنف –های پژوهش لازم است، نرمال بودن متغیرهای تحقیق با آزمون کولموگروف  ابتدا قبل از بررسی فرضیه

 پردازد.  به بررسی نرمال بودن متغیرهای تحقیق می 1شماره 
 : بررسی نرمال بودن متغیرها1جدول 

 سطح معناداری Zآماره  متغیرها

 001/0 154/0 ویژگی های شغلی مبتنی بر هوش مصنوعی

 001/0 107/0 ویژگی های دانش مبتنی بر هوش مصنوعی

 001/0 115/0 بحران جایگزین درک شده

 001/0 122/0 رفتار کاری نوآورانه کارکنان

 001/0 163/0 استقلال شغلی هوش مصنوعی

 001/0 186/0 تنوع مهارت های هوش مصنوعی

 001/0 145/0 پیچیدگی شغلی هوش مصنوعی

 001/0 16/0 تخصصی شدن هوش مصنوعی

 001/0 17/0 پردازش اطلاعات هوش مصنوعی

 

این هستند و این گویای این مطلب است که  01/0از  متغیرهای پژوهش کمتر تمام توان نتیجه گرفت که سطوح معناداری می 1با توجه به جدول شماره 

افزار  متغیرهای مورد بررسی در پژوهش حاضر نرمال نیستند، لذا برای انجام معادلات ساختاری از نرمتمامی بنابراین به دلیل آن که  نرمال نمی باشند. متغیرها

PLS های تمامی متغیرهای موجود در مدل پژوهش نرمال نباشند  افزار آن است که توزیع داده شود، زیرا یکی دیگر از دلایل استفاده از این نرم استفاده می

 (.2009)هنسلر و همکاران، 

 

 مدل اندازه گیری

  رواییآزمون 

 آزمون همگن بودن

شود و به عبارتی این آزمون به بررسی تحلیل عاملی تائیدی  آزمون همگن بودن به جهت تك جنسی کردن یا همگن کردن سوالات هر بعد انجام می

 بارهای عاملی هریك از سوالات پرسشنامه آورده شده است: 2پردازد. بنابراین در جدول شماره  سوالات متغیرهای پژوهش می

 

                                                           
1. Kolmogrov-Smirnov (KS) 
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 گیری پژوهش سوالات در مدل اندازه : بارهای عاملی2جدول

 نتیجه بار عاملی سؤال  متغیر

 ویژگی های شغلی مبتنی بر هوش مصنوعی

 استقلال شغلی هوش مصنوعی

 تائید سؤال 629/0 1

 تائید سؤال 815/0 2

 تائید سؤال 729/0 3

 تائید سؤال 60/0 4

 تنوع مهارت های هوش مصنوعی
 تائید سؤال 817/0 1

 تائید سؤال 786/0 2

 ویژگی های دانش مبتنی بر هوش مصنوعی

 پیچیدگی شغلی وش مصنوعی

 تائید سؤال 73/0 1

 تائید سؤال 732/0 2

 تائید سؤال 83/0 3

 تخصصی شدن هوش مصنوعی

 تائید سؤال 802/0 1

 تائید سؤال 802/0 2

 تائید سؤال 807/0 3

 پردازش اطلاعات هوش مصنوعی
 تائید سؤال 73/0 1

 تائید سؤال 678/0 2

 - بحران جایگزین درک شده

 تائید سؤال 813/0 1

 تائید سؤال 725/0 2

 تائید سؤال 458/0 3

 - رفتار کاری نوآورانه کارکنان

 تائید سؤال 843/0 1

 تائید سؤال 77/0 2

 تائید سؤال 75/0 3

 

شوند و سوالاتی  باقی مانده و تائید می بیرونی گیری باشند، در مدل اندازه می 4/0بیشتر از  دهد که سوالاتی که بارهای عاملی آنان نشان می 2جدول شماره 

عاملی تمامی د، در حالی که بارگیر گردند و تحلیل فرضیه براساس مدل نهایی صورت می از مدل نهایی حذف می هستند، 4/0که بارهای عاملی آنان کمتر از 

  هستند و هیچ یك از سوالات از مدل اندازه گیری خارج نمی شوند. 4/0متغیرهای پژوهش بیشتر از 

 

 گیری )روایی سازه( آزمون روایی مدل اندازه

( و آزمون AVEاستخراجی )گیرد. روایی همگرا در رابطه با آزمون میانگین واریانس  آزمون روایی مدل براساس روایی همگرا و واگرا مورد سنجش قرار می

است. در رابطه با روایی همگرا یکی از  1باشد و روایی واگرا در رابطه با آزمون فورنل و لارکر مقایسه ضریب پایایی ترکیبی و میانگین واریانس استخراجی می

 آورده شده است: 3شماره ( یا همان ضریب پایایی اشتراکی است که در جدول AVEآزمون ها آزمون میانگین واریانس استخراجی )

 

                                                           
1. Fornell-Larcker 
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 بررسی روایی همگرا در مدل اندازه گیری: 3جدول 

 ضریب پایایی اشتراکی متغیر

 0/589 استقلال شغلی هوش مصنوعی

 0/565 بحران جایگزین درک شده

 0/646 تخصصی شدن هوش مصنوعی

 0/642 تنوع مهارت های هوش مصنوعی

 0/622 رفتار کاری نوآورانه کارکنان

 1 دانش مبتنی بر هوش مصنوعی*بحران جایگزین درک شده یها یویژگ

 0/504 شغلی مبتنی بر هوش مصنوعی های ویژگی

 0/672 ویژگی های دانش مبتنی بر هوش مصنوعی

 1 ویژگی های شغلی مبتنی بر هوش مصنوعی*بحران جایگزین درک شده

 0/596 پردازش اطلاعات هوش مصنوعی

 0/586 پیچیدگی شغلی هوش مصنوعی

 

بنابراین روایی همگرایی بود.  5/0بیشتر از  یا ضریب پایایی اشتراکی ، میانگین واریانس استخراجیباشد، برای تمامی متغیرها همان طور که مشخص می 

 گیری کننده هر متغیر با یکدیگر همبستگی دارند.  سوالات اندازهدهد که،  گیرد و این نشان می مدل اندازه گیری مورد تائید قرار می

 آزمون پایایی 

پایایی  4گیرد. در جدول شماره  مورد سنجش قرار می 3آزمون اسپیرمن و 2، آزمون پایایی ترکیبی1در این بخش پایایی مدل براساس آزمون آلفای کرونباخ

 گیرد مورد بررسی قرار میاندازه گیری مدل 
 بررسی پایایی مدل اندازه گیری: 4جدول 

 ضریب پایایی ترکیبی همبستگی اسپیرمن ضریب آلفای کرونباخ متغیر

 0/791 0/767 0/745 استقلال شغلی هوش مصنوعی

 0/713 0/788 0/734 بحران جایگزین درک شده

 0/845 0/728 0/727 تخصصی شدن هوش مصنوعی

 0/782 0/845 0/743 تنوع مهارت های هوش مصنوعی

 0/831 0/794 0/895 رفتار کاری نوآورانه کارکنان

 1 1 1 ویژگش ها دانش مبتنی بر هوش مصنوعی*بحران جایگزین درک شده

 0/801 0/709 0/700 ویژگی شغلی مبتنی بر هوش مصنوعی

 0/819 0/771 0/743 ویژگی های دانش مبتنی بر هوش مصنوعی

 1 1 1 مصنوعی*بحران جایگزین درک شدهویژگی های شغلی مبتنی بر هوش 

                                                           
1. Cronbach's Alpha 
2. Composite Reliability (CR) 
3. Spearman 
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 0/763 0/715 0/815 پردازش اطلاعات هوش مصنوعی

 0/809 0/883 0/854 پیچیدگی شغلی هوش مصنوعی

 

بوده و بنابراین همبستگی بین  7/0بیشتر از  برای تمامی متغیرهای پژوهشتوان نتیجه گرفت که ضرایب آلفای کرونباخ  می 4براساس جدول شماره 

دارای همسانی درونی هستند. همبستگی اندازه گیری گیرند و متغیرها در خارج از مدل  مورد تائید قرار میاندازه گیری سوالات متغیرها در خارج از مدل 

( که 2009هستند، لذا بنا بر گفته هنسلر و همکاران ) 7/0ایب بیشتر از پردازد و از آنجا که تمامی ضر اسپیرمن به بررسی همبستگی بین سوالات هر متغیر می

شود که بتواند همبستگی بین سوالات متغیرها را برای  طیف لیکرت زیر هفت گزینه ای، یك طیف ترتیبی است، بنابراین این آزمون ناپارامتریك سنجش می

است، لذا بین سوالات هر متغیر در داخل  7/0نجا که پایایی ترکیبی برای تمام متغیرها بیشتر از ای مورد بررسی قرار دهد. همچنین از آ طیف لیکرت پنج گزینه

شود که هر سوال به تنهایی از یك مدل به مدل دیگر  نیز همبستگی وجود دارد. از آنجا که در پایایی اشتراکی به این موضوع پرداخته میاندازه گیری مدل 

 هستند.  5/0گیرد، زیرا این مقادیر همگی بیشتر از  مورد تائید قرار می هامتغیر تمامیاین پایایی اشتراکی برای چقدر تعمیم پذیری دارد، بنابر

 گیری  کیفیت مدل اندازه

پردازد. در  گیری متغیرها براساس سوالات آنها می به بررسی کیفیت اندازه 1گیری با استفاده از آزمون روایی متقاطع شاخص اشتراکی کیفیت مدل اندازه

 برای تك تك متغیرها آورده شده است: پژوهش گیری کیفیت مدل اندازه 5جدول شماره 
 پژوهش گیری : کیفیت مدل اندازه5جدول 

 نتیجه کیفیت مدل متغیر

 قوی 0/188 استقلال شغلی هوش مصنوعی

 قوی 0/192 شدهبحران جایگزین درک 

 قوی 0/298 تخصصی شدن هوش مصنوعی

 قوی 0/162 تنوع مهارت های هوش مصنوعی

 قوی 0/261 رفتار کاری نوآورانه کارکنان

 قوی 0/187 ویژگی شغلی مبتنی بر هوش مصنوعی

 قوی 0/212 ویژگی های دانش مبتنی بر هوش مصنوعی

 قوی 0/256 پردازش اطلاعات هوش مصنوعی

 قوی 0/211 شغلی هوش مصنوعیپیچیدگی 

 

گیری قوی(  )کیفیت مدل اندازه 35/0گیری متوسط( و  )کیفیت مدل اندازه 15/0گیری ضعیف(،  )کیفیت مدل اندازه 02/0مقادیر هر متغیر با سه مقدار 

 .باشد میتمام متغیرهای مورد بررسی در سطح قوی گیری  مورد ارزیابی قرار گرفتند و مشخص شد که کیفیت مدل اندازه

 

                                                           
1. Commuality Cros Vality (CV com) 
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 مدل ساختاری

 فرضیه پژوهش

پیشرفته تاثیر مثبت و معنی  فناوری با های شرکت کارکنان نوآورانه کاری رفتار بر شده درک جایگزینی بحران و مصنوعی هوش بر مبتنی شغلی های ویژگی

 داری دارد.

پژوهش را نشان  آزمون معناداری فرضیه 6جدول شماره  گردد. استفاده می PLS افزار نرم ساختاری تحتجهت بررسی فرضیه پژوهش از تحلیل معادلات 

 دهد. می
 پژوهش : بررسی فرضیه6جدول 

 نتیجه سطح معنی داری t-valueآماره  انحراف معیار ضریب مسیر )بتا( روابط

 معنادار 001/0 5/9 044/0 417/0 کارکنان نوآورانه کاری رفتار  مصنوعی هوش بر مبتنی شغلی های ویژگی

 معنادار 001/0 442/5 054/0 292/0 کارکنان نوآورانه کاری رفتار  شده درک جایگزینی بحران

 

با سطح اطمینان  رابطهو لذا این  می باشد -58/2و  58/2از بازه  خارج رابطه فوقبرای  t-value مقدارتوان نتیجه گرفت که  می 6براساس جدول شماره 

% و بحران جایگزین  42به میزان  ویژگی های شغلی مبتنی بر هوش مصنوعیاز طرفی، از ضریب بتا می توان به این نتیجه دست یافت که . است% معنادار  99

 مصنوعی هوش بر مبتنی شغلی های ویژگیکه تاثیر می گذارند، بنابراین در کل می توان نتیجه گرفت  رفتر کاری نوآورانه کارکنان% بر  29درک شده به میزان 

شود که در یك  میبینی  لذا پیش پیشرفته تاثیر مثبت و معنی داری دارد. فناوری با های شرکت کارکنان نوآورانه کاری رفتار بر شده درک جایگزینی بحران و

مورد سنجش قرار  رفتار کاری نوآورانه کارکنانمیزان برازش روی،  های پیش آزمونپژوهش تائید گردد. حال با توجه به  نمونه بزرگتر نیز از همان جامعه، فرضیه

 پردازد. پژوهش می فرضیه در رفتار کاری نوآورانه کارکنانمیزان برازش به بررسی  7گیرد. بنابراین جدول شماره  می
 پژوهش متغیر ملاک در فرضیه برازش: 7جدول 

 متغیر ملاک

 پیش بین متغیر

 کارکنان نوآورانه کاری رفتار

R
Q گیسر-شاخص استون نتیجه Gof نتیجه تنظیم شده 2

2
 نتیجه 

 مصنوعی هوش بر مبتنی شغلی های ویژگی
 قوی 194/0 متوسط 252/0 قوی 336/0

 شده درک جایگزینی بحران

 

Rشاخص نشان می دهد که  7جدول شماره 
بینی  )کیفیت پیش 19/0درون زا آورده شده است و مقادیر آنها با سه مقدار ملاک یا تنظیم شده برای متغیر  2

ویژگی های شغلی که می گیرند. این امر گویای این مطلب است بینی قوی( مورد ارزیابی قرار  )کیفیت پیش 67/0بینی متوسط( و  )کیفیت پیش 33/0ضعیف(، 

درون زا و به عنوان متغیر را رفتار کاری نوآورانه کارکنان % و به صورتی قوی،  34به میزان  رفته مبتنی بر هوش مصنوعی و بحران جایگزین درک شده، روی هم

)کیفیت  01/0با سه مقدار استاندارد  252/0که مربوط به شاخص نیکویی برازش می باشد، با مقدار  Gofاز طرفی، آزمون  .دهد میقرار  برازشیا ملاک مورد 

می گیرد و مشخص می شود که قدرت برازش این نرم افزار قوی( مورد ارزیابی قرار  سنجی)کیفیت  36/0متوسط( و  سنجی)کیفیت  26/0ضعیف(،  سنجی

است، برای متغیر درون زا آورده شده است و مقادیر آنها با سه مقدار Q2 گیسر-همچنین شاخص استونجهت بررسی فرضیه پژوهش در حد متوسط است. 

)کیفیت مدل ساختاری قوی( مورد ارزیابی قرار می گیرد. لذا مشخص  35/0)کیفیت مدل ساختاری متوسط( و  15/0ضعیف(، )کیفیت مدل ساختاری  02/0
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پژوهش به صورتی  دهد که کیفیت مدل ساختاری در فرضیه باشد و این شاخص نشان می % می 19به میزان  شد که برای متغیر رفتار کاری نوآورانه کارکنان

 شوند. میآورده   1شکل شماره در حالت تخمین ضرایب و معناداری ضرایب در پژوهش گیری  ود. حال مدل اندازهش ارزیابی می قوی

  

 
 گیری پژوهش در حالت معناداری ضرایب : مدل اندازه1شکل 

 

 

 نتیجه گیری 

نوآورانه کارکنان  یدرک شده بر رفتار کار ینیگزیو بحران جا یبر هوش مصنوع یمبتن یشغل یها یژگیا توجه به اینکه فرضیه پژوهش به بررسی وب

به میزان  که ویژگی های شغلی مبتنی بر هوش مصنوعیمی پردازد، نتایج حاصله در مباحث قبلی گویای این واقعیت می باشد  شرفتهیپ یبا فناور یها شرکت

 شغلی های ویژگیمی گذارند، بنابراین در کل می توان نتیجه گرفت که % بر رفتر کاری نوآورانه کارکنان تاثیر  29% و بحران جایگزین درک شده به میزان  42

 نی. در همپیشرفته تاثیر مثبت و معنی داری دارد فناوری با های شرکت کارکنان نوآورانه کاری رفتار بر شده درک جایگزینی بحران و مصنوعی هوش بر مبتنی

و  ی(، رجب1400و همکاران ) یدری(، ح1400پور ) و عباس ی(، راست1400) یو کلانتر ی(، نجات1400و همکاران ) یچالشتر یامان یپژوهش ها جیراستا نتا

  نگیو س اورم (،1394) انی(،هاشم1397) ی(، عسگر1399و همکاران ) یلی(، جل1399(، شاددل و همکاران )1400) یو محمود ی(، فرامرز1400همکاران )

 .باشند یج حاصل میهمسو با نتا، (2016( و علام  )2020)  لوای(، بوتگا و داس2021و گوپتاب  ) فایکالی(، م2021و همکاران ) ی(، بلهاد2022)
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و بحران  یبر هوش مصنوع یمبتن یشغل یها یژگیشود که و یحاصل م یریگ جهینت نیپژوهش، ا یها نهیشیپژوهش و پ هیفرض جهینت اسیاز ق نیبنابرا

ها،  روش یبهبود، در جستجو یبرا یدیجد یها دهیکردن ا جادیاز جمله ا شرفتهیپ یبا فناور یها نوآورانه کارکنان شرکت یدرک شده بر رفتار کار ینیگزیجا

 تاثیرگذار هستند.، مشکلات یبرا یراه حل ها دهیکردن ا جادیکار بودن و ا دیجد یابزارها ای ها كیتکن

دهند، اغلب در  یبهبود ارائه م یبرا یدیجد یها دهیآن است که کارکنان ا ینوآورانه کارکنان به معنا یآن است که رفتار کار یریگ جهینت نیعلت ا

 یارائه م زمانحل مشکلات سا یبرا یاصل یآن ها راه حل ها یها دهیهستند و ا فیانجام وظا یبرا یدیجد یها و ابزارها كیراه ها، روش ها و تکن یجستجو

و  یدقت کاف یمستقل، با مهارت بالا، دارا یتواند کارکنان یگذارد م یم یبه جا یکار طیکه هوش در مح یشغل یها یژگی(. و2020)کور و همکاران، دهد 

دانش آموزان پرداختند. در  تیخلاق ورشاطلاعات و ارتباطات در پر یآور فن ریتأث ی( به بررس1395و همکاران ) یمانیمتنوع بسازد. سل یبرخوردار از مهارت ها

 یدر مناسبات حاکم بر جامعه بشر یموجب تحولات بزرگ ،یبشر یمختلف زندگ یاینفوذ آن در زوا زیاطلاعات و ارتباطات و ن یجهان امروز استفاده از تکنولوژ

 یدیموجب شده است عصر جد ها یفناور نیت و استفاده از ااطلاعا یور. توسعه روزافزون فناشود یم ادیشده است که از آن به عنوان انقلاب اطلاعات  یو انسان

 یآن بسترساز نیو امکانات لازم است که مهمتر داتیبه تمه ازیدوره ن نی. ورود به اشود یم دهینام یآغاز گردد که جامعه اطلاعات یجوامع بشر یدر زندگ

اطلاعات و ارتباطات در برنامه  یفناور یاز نرم افزارها نهیاستفاده به یچگونگ موضوعخصوص لحاظ نمودن  نیاقدام در ا نیاست که نخست یمناسب فرهنگ

وجود دارد  یمیمستق یرابطه  تیاطلاعات و ارتباطات و پرورش خلاق یاستفاده از فناور نیبود که ب نیپژوهش ا نیا جینتا نیاست. از مهمتر یآموزش عموم

 یژگیو نیتوان نوشت که وجود چن یپژوهش م هیبا فرض قیتحق جهینت یی. با توجه به همسوشود یم تیخلاق شیافزاباعث  یفناور نیمعنا که استفاده از ا نیبد

و  دیافزا یداده ها م لیها به سرعت عمل و دقت در تحل یریگ میکنند، در تصم یدست و پنجه نرم م یهوش مصنوع یکار یها طیکه با مح یدر کارکنان ییها

نفوذ آن  زیاطلاعات و ارتباطات و ن یبا استفاده از تکنولوژ یهوش مصنوع یها ستمیآن ها را بروز دهد. استفاده از س یدر رفتار کار ینوآور و تیتواند خلاق یم

 باشد. یمنوآورانه و خلاقانه آن ها موثر  یکار یکند و لذا در رفتارها یآن ها کمك م تیبه کارکنان سازمان جهت پرورش خلاق یمختلف کار یایدر زوا

آوری اطلاعات و ارتباطات بر خلاقیت و اثربخشی دبیران دبیرستان های شهرستان فسا پرداختند. مهم  ( به بررسی تاثیر فن1389و همکاران ) یصالح نیهمچن

ستفاده نمی کنند تفاوت معناداری ا ینترنتترین نتایج این پژوهش عبارت بودند از اینکه بین اثربخشی دبیرانی که از اینترنت استفاده می کنند و دبیرانی که از ا

اری وجود دارد. با وجود دارد، همچنین بین خلاقیت و نوآوری دبیرانی که از فن آوری اطلاعات و ارتباطات استفاده می کنند و استفاده نمی کنند تفاوت معناد

از روش  یریگ و با بهره طیاکتشاف مج کردیبا رو ،یکار طیدر مح یوعتوان گفت که وجود هوش مصن یپژوهش م هیبا فرض قیتحق جهینت ییتوجه به همسو

 یبا فناور یها نوآورانه کارکنان شرکت یرفتار کار کردیرو یسازمان را بهبود ببخشد و بر رو ییو اجرا یریگ میتصم یها ستمیتواند س یمحتوا م لیتحل

 یتواند کارکنان سازمان را به سمت ارتقا یم یکار یرویبا ن ینیگزیبحران جامانده از  یهراس به جا نیگذارد. همچن یاز خود به جا یمثبت ریتاث شرفتهیپ

نوآورانه و خلاقانه تر شود. با توجه به آن  یکار یو رفتارها یعملکرد کار شرفتیدرک شده، منجر به پ ینیگزیکند و بحران جا تیدر عملکرد شغل هدا یفرد

با هوش  یانسان یروینشدن ن نیگزیجا یو عملکرد بهتر برا یشده در کارکنان آن ها را به سمت دانش اندوز جادیاتواند با حس  یبحران م نیکه هراس از ا

و  یهوش مصنوع یآن ها را به سمت کسب شناخت بهتر از فناور یا زهیدر عملکرد کارکنان خواهد داشت و مانند انگ یمثبت راتیسوق بدهد لذا تاث یمصنوع

و بحران  یبر هوش مصنوع یمبتن یشغل یها یژگیگرفت که و جهیتوان نت یانجام گرفته م قاتیشده و تحق انیا توجه به مطالب ب. بهدد یعملکرد بهتر سوق م

 دارد. یدار یمثبت و معن ریتاث شرفتهیپ یبا فناور یها نوآورانه کارکنان شرکت یدرک شده بر رفتار کار ینیگزیجا

 

 منابع 

(. تاثیر تناسب فرد و سازمان و تناسب فرد و شغل با رفتارهای کاری نوآورانه و 1395ادیبپور، محمدرضا؛ دانشور دیلمی، محمدرضا؛ دهقانان، حامد ) -

 .1-105(،  3)4، نشریه مدیریت سازمانهای دولتیعملکرد شغلی: با تاکید بر نقش میانجی اعتماد در خلق نوآوری. 



 

16 

 

(. تاثیر قابلیت هوش مصنوعی بر خلاقیت و عملکرد سازمانی )مورد مطالعه: شرکت 1400حدادزاده، مهدی؛ میر حسینی، ولی لله ) امانی چالشتری، سمیه؛ -

مرکز  دانشگاه پیام نور استان یزد، مدیریت پیشرفت و توسعه شهری و روستایی، -مدیریت دولتی -مدیریت مخابرات شهرستان شهرکرد(، کارشناسی ارشد، رشته:

 م نور یزد.پیا
اولین همایش ملی عمران، (. مروری بر کاربردهای هوش مصنوعی در معماری،1399جلیلی ایرانی، امیر؛ محرم نژاد، سهیل؛ مقصودی نیازی، امیرحسین ) -

 .اردبیلمعماری و شهرسازی )شهر از گذشته تا آینده(،
ر هوش مصنوعی بر تنوع خدمات مالی با نقش میانجی استراتژی های (. بررسی تاثی1400حیدری، محسن؛ سجانیان، محمدهادی؛ نبی زاده، احمد ) -

 بازاریابی دیجیتال )مورد مطالعه: کارگزاری مفید(،ششمین کنفرانس بین المللی مطالعات نوین مدیریت و حسابداری در ایران، تهران.
 .تهران ن کنفرانس ملی مدیریت و تجارت الکترونیك،دومی(. تاثیر هوش مصنوعی بر بهبود بانکداری مدرن،1400راستی، علی؛ عباسپور، رضا ) -
دانشگاه  کارشناسی ارشد،های تلفن همراه،  کار اپراتور و در مدل کسب مصنوعی هوش (. شناسایی نقش1400اله؛ حیدری، الهام )  نوری، روح رجبی، رضا؛ -

 دانشکده مدیریت. خوارزمی،
دومین کنفرانس بین المللی مدیریت (.نقش فن آوری اطلاعات در پرورش خلاقیت دانش آموزان، 1395سلیمانی، مطهره؛ رنجبر، فاطمه؛ رحمانی، مهدیه ) -

 .تهرانو فناوری اطلاعات و ارتباطات،
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