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Abstract  
The purpose of this research is to explain the impact of competitive pressure, management support, 

performance expectations and the roles of human resources on the adoption of artificial intelligence in 

human resource management (case study: Shiraz Petrochemical Company). The research method is of an 

applied type based on the purpose and is descriptive-survey in nature. Research data was collected through 

five-choice Likert questions in the research questionnaire. In the present study, in order to analyze the data 

obtained from the questionnaire, according to the statistical need, SPSS and PLS statistical software were 

used in the form of two sections of descriptive and inferential statistics. The population of this study is 

experienced managers and line managers and experienced employees in the operational and executive units 

of the petrochemical company, with a total statistical population of 92 people. In order to calculate the 

sample size based on the whole number method, due to the small size of the population, members of the 

population are selected as a sample. The results of the study show that the effect of competitive pressure 

on the behavioral intention to accept intelligence is significant (8.46); the effect of management support  on 

the behavioral intention to accept artificial intelligence is significant (8.16); the effect of performance 

expectation on the behavioral intention to accept artificial intelligence is significant (9.07); the effect of 

strategic partner on the behavioral intention to accept artificial intelligence is significant (8.04); the effect 

of administrative expert on the behavioral intention to accept intelligence is significant (8.19); the effect of 

outstanding employee (index) on the behavioral intention to accept artificial intelligence is significant 

(9.83). ; the effect of change factor on the behavioral intention to accept artificial intelligence is significant 

(9.24). The results showed that competitive pressure, support Management, performance expectation, 

strategic partner, outstanding employee (indicator), administrative expert, and change agent have a 

significant effect on the behavioral intention to adopt artificial intelligence in human resource management 

of Shiraz Petrochemical Company. 
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 یو نقش ها یانتظارات عملکرد ت،یریمد تیحما ،یفشار رقابت ریتاث نییتب
 یمنابع انسان تیریدر مد یهوش مصنوع رشیدر پذ یمنابع انسان

 
 چکیده 

هوش  رشیدر پذ یمنابع انسان یو نقش ها یانتظارات عملکرد ت،یریمد تیحما ،یفشار رقابت ریتاث نییپژوهش، تب نیهدف از انجام ا
و  یبر اساس هدف از نوع کاربرد قیباشد. روش تحق ی( مرازیش یمی)مورد مطالعه: شرکت پتروش یانسان منابع تیریدر مد یمصنوع

جمع  قیموجود در پرسشنامه تحق کرتیل یا نهیسوالات پنج گز قیاز طر قیتحق یاست.داده ها یشیمایپ -یفیتوص ت،یاز جهت ماه
 یاز نرم افزار آمار یآمار ازیحاصل از پرسشنامه، متناسب با ن یاداده ه لیوتحل هیشده است. درپژوهش حاضر به منظورتجز یآور

SPSS  وPLS و و  یو صف یبا تجربه ستاد رانیرا مد قیتحق نی. جامعه اداستفاده ش یو استنباط یفیدر قالب دو بخش آمارتوص
باشد.جهت  ینفرم 92بالغ بر  یباشد که کل جامعه آمار یم یمیشرکت پتروش ییو اجرا یاتیعمل یکارکنان با تجربه در واحدها

شوند  یانتخاب م ونهجامعه به عنوان نم یبه علت کوچک بودن حجم جامعه، اعضا یمحاسبه حجم نمونه بر اساس روش تمام شمار
 تیرحمای(؛تاث8.46برابر با ) یهوش که مقدار معنادار رشیپذ یبر قصد رفتار یفشار رقابت ریتاث یدهد بررس یپژوهش نشان م جی.نتا

 رشیپذ یبر قصد رفتار یانتظار عملکرد ریتاث ی؛بررس 8.16) یکه مقدار معنادار یهوش مصنوع رشیپذ یبر قصد رفتار تیریدم
 یمقدار معنادار یهوش مصنوع رشیپذ یبر قصد رفتار کیاستراتژ کیشر ریتاث ی( ؛ بررس9.07) یمقدار معنادار یهوش مصنوع

کارمند برجسته )شاخص(  ریتاث ی( ؛ بررس8.19) یهوش مقدار معنادار رشیپذ یصد رفتاربر ق یکارشناس ادار ریتاث ی( ؛ بررس8.04)
 یهوش مصنوع رشیپذ یبر قصد رفتار رییعامل تغ ریتاث ی(. ؛ بررس9.83) یدارمقدار معنا یهوش مصنوع رشیپذ یبر قصد رفتار
کارمند  ک،یاستراتژ کیشر ،یانتظار عملکرد ت،یریمد تیحما ،ینشان داد فشار رقابت جی( کسب شد .نتا9.24) یمقدار معنادار

 یمیشرکت پتروش یمنابع انسان تیریمددر  یهوش مصنوع رشیپذ یبر قصد رفتار رییو عامل تغ یبرجسته )شاخص(، کارشناس ادار
 .دارد یمعنادار ریتاث رازیش

   یهوش مصنوع رشیو  پذ یانمنابع انس یهانقش ،یانتظارات عملکرد  ت،یریمد تیحما ،یفشار رقابت ها:کلیدواژه
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 مقدمه 
عنوان یک حوزه مهم مطالعه در به 1تأثیر فناوری اطلاعات بر مدیریت منابع انسانی

های فناوری اطلاعات نقشی زمینه مدیریت منابع انسانی ظاهر شده است. نوآوری
 ,Weber et al) اندهای مدیریت منابع انسانی داشتهاساسی در تغییر شکل شیوه

های منابع انسانی در سازمان از دیدگاه مدیریت منابع انسانی، تغییرات در نقش (.2023
های فناوری اطلاعات در مدیریت منابع انسانی به هم مرتبط هستند و انتشار نوآوری

(Hmoud, 2021.) افتهیشیهای جدید افزابا ظهور هوش مصنوعی، نیاز به مهارت 
باید  مدیریت منابع انسانی کند کهتأکید می (2024مکروم و اسپارو )  است. پژوهش

را طراحی کند تا کارکنان بتوانند همگام  هوش مصنوعی های آموزشی مبتنی بربرنامه
فشار رقابتی  (.Sparrow & Makram, 2024) .های جدید پیش بروندبا فناوری

شود عنوان سطح فشاری است که توسط یک سازمان از رقبای خود درک میبه
(Oliveira& Martins, 2010 در عصر کنونی که مشخصه آن اقتصاد مبتنی بر .)

ها و مطالعات اقتصادی مختلف حاکی از افزایش دانش و بازار آزاد است، بررسی
ها ممکن است احساس کنند که محسوس فشار رقابتی است. در نتیجه، سازمان

ری اطلاعات افزایش های جدید فناومجبورند رقابت خود را با استقبال از پیشرفت
( اهمیت پشتیبانی مدیریت را 2012( و تئو )2012دهند. محققانی مانند لین و چن )

های جدید فناوری اطلاعات عنوان یک عنصر حیاتی برای جذب و اجرای پیشرفتبه
هایی با مدیریت ارشد که سازمان (.2023)عارف نهاد و همکاران،  اندتشخیص داده

کنند و حمایت می ی جدیدهایکنند، از فناورآوری ایجاد میمحیطی مناسب برای نو
دهند، در مقایسه با رقبای خود تمایل بیشتری به پذیرش منابع کافی را تخصیص می

های پذیرش دارند های جدید فناوری اطلاعات یا مشارکت در فعالیتنوآوری
(Wang et al, 2010در این مطالعه، انتظار عملکرد به .)ای که متخصصان جهعنوان در

 مدیریت منابع انسانی  کنند که استفاده از هوش مصنوعی درمی منابع انسانی درک

-کاربردی است و درک آنها از مزایای مرتبط با پذیرش فناوری اطلاعات تعریف می

ای ، انتظار عملکرد درجهگریدعبارت. به(Rasswanth & Vadivel, 2024) شود
فناوری   کند که استفاده از یک نوآوری خاصرک میاست که پذیرنده بالقوه د

ترین انتظار عملکرد قوی. هنگام انجام یک عملکرد خاص مفید است اطلاعات
های ای که فرد برنامهدرجه"عنوانکننده قصد پذیرش است. قصد رفتاری بهبینیپیش

 "است ای برای انجام یا عدم انجام برخی از رفتارهای آینده مشخص کردهآگاهانه
 ینیبشی(. قصد پذیرش به طور منظم برای پ1985شود )وارشاو و دیویس، تعریف می

 ,Venkatesh et alپذیرش و استفاده از فناوری اطلاعات به کار گرفته شده است )

2003). 
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اقعی است. ورفتار پذیرش  کنندهینیبشیپ نیتریشود که قصد رفتاری قواستدلال می
(Noreen et al, 2023.) ( معتقدند که پذیرش 1995پرمکومار و رامورتی )

ند به یک ضرورت استراتژیک در تواهای نوظهور فناوری اطلاعات مینوآوری
تجربی نشان  یهاافتهی(. Shaikh et al, 2024مواجهه با رقابت شدید تبدیل شود )

یزور قوی و کاتال کنندهنییل تععنوان یک عامدهد که رقابت شدید و فشار رقابتی بهمی
تحقیقات انجام شده  .کندلاعات نقش مهمی ایفا میهای فناوری اطبرای ادغام نوآوری

ی به ( نشان داد که فشار رقابتی از طرف شرکای تجار2011و همکاران ) لاو توسط
با هی دررابطهگذارد. نتایج مشاببر پذیرش رایانش ابری تأثیر می یتوجهطور قابل

رونیکی  و هوش تجاری الکت نیزنجیره تأم یهاستمیس یک،وکار الکترونپذیرش کسب
 (.Li, 2024) مشاهده شده است

 هایای را در روشتغییرات عمده مدیریت منابع انسانی هوش مصنوعی در کهیدرحال

ادغام هوش  در  ،از ادبیات مرتبط یتوجهکند و باوجود حجم قابلمرسوم ایجاد می
مطالب کمی کننده مربوط به پذیرش آن، مل تعیینمرتبط با عوا تحقیقات مصنوعی با
پذیرش  کنندهنیی، هدف این تحقیق بررسی شکاف در درک عوامل تعوجود دارد

است. تمرکز بر روی عوامل خاصی  مدیریت منابع انسانی هوش مصنوعی در مطالعات
ت عنوان تأثیرگذاران مهم پذیرش فناوری اطلاعااست که به طور مداوم در ادبیات به

اند. برای دستیابی به این هدف، یک چارچوب مفهومی بر اساس نظریه ظاهر شده
 های منابع انسانیاز نقش (1997) و مدل اولریش 1یکپارچه پذیرش و استفاده از فناوری

 مدلمدل تلفیقی از  چارچوب ؛ لذا( مطرح گردیده است2021بر اساس مدل حمود )

UTAUT منابع انسانی اولریش  یهاچوب نقشو چار (2003) ونکاتش و همکاران
تبیین تأثیر فشار رقابتی، حمایت به طور خاص، این مطالعه به دنبال . ( است1998)

ی منابع انسانی در پذیرش هوش مصنوعی در هانقشمدیریت، انتظارات عملکردی و 
  است. (مدیریت منابع انسانی )موردمطالعه: شرکت پتروشیمی شیراز

ز در یک محیط رقابتی فزاینده قرار دارد که بقا و رشد آن شرکت پتروشیمی شیرا
هایی مانند هوش مصنوعی که وری و نوآوری است. باوجود ظهور فناوریمستلزم بهره

آفرین باشد، مشخص نیست که فشار این رقابت تا چه حد مدیران این تواند تحولمی
صحبت از  مرغیدهد. همچنین، علشرکت را به پذیرش هوش مصنوعی سوق می

سازی چنین گذاری و پیادهمدرنیزاسیون، میزان حمایت واقعی مدیریت ارشد از سرمایه
ای در بخش منابع انسانی نامشخص است. این شکاف بین حرف و های پیشرفتهفناوری

دستاوردهای هوش  عمل، منجر به انتظارات مبهم و توقعات عملکردی نامشخص از
ن، نقش سنتی واحد منابع انسانی در این شرکت ممکن مصنوعی شده است. علاوه بر ای

                                                             

1  UTAUT 



 91 یعقدائ یو فضل یدیو خورش نیوتد انیلالج

 

برای همکاری با فناوری هوش  ازیهای جدید موردنها و مسئولیتاست با مهارت
مصنوعی همخوانی نداشته باشد. در نهایت، این عدم وضوح در عوامل کلیدی، شرکت 

دادن تپتروشیمی شیراز را در معرض خطر عقب ماندن از قطار تحول دیجیتال و ازدس
 .مزیت رقابتی خود قرار داده است

 :زیر است سؤالمحقق در پی پاسخ به  اساسنیبرا 
  ی منابع انسانی هانقشآیا فشار رقابتی، حمایت مدیریت، انتظارات عملکردی و

در پذیرش هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی )موردمطالعه: شرکت 
 ؟تأثیر معناداری دارد (پتروشیمی شیراز

 ی نظری و پیشینه پژوهشمبان
 پذیرش هوش مصنوعی

کارتی استفاده شد. از جان جان مک لهیوسبه بارنیاصطلاح هوش مصنوعی نخست
البته هوش  .شودهای هوشمند یاد میعنوان پدر علم و دانش تولید ماشینکارتی بهمک

 و ینقواندانانی نظیر جرج بول که اقدام به ارائه مصنوعی توسط فلاسفه و ریاضی
برخی نیز معتقد هستند که هوش بود.  شده مطرح نمودند، منطق مورد در هایینظریه

دان بریتانیایی، مطرح شد. بامطالعه آلن تورینگ، ریاضی 1950مصنوعی از سال 
پس از این «. توانند فکر کنند؟ها میآیا ماشین»تورینگ این پرسش را مطرح کرد که 
عنوان یک زمینه پژوهشی تازه در ر رسمی بهپرسش آغازین، هوش مصنوعی به طو
پیشنهاد و تعریف شد. سپس نخستین بهار  1956کنفرانس آکادمیک دارتموث در سال 

های گوناگون به کار سرعت در زمینههوش مصنوعی فرا رسید، زمانی که این حوزه به
رفت. حوزه پژوهش در زمینه هوش مصنوعی در یک کارگاه آموزشی در کالج دارت 

هوش  مفهوم 1965کارتی به سال متولد شد. تا آنکه جان مک 1956موت در سال 
هوش مصنوعی به هوشی که یک . (Liu et al, 2020) را پدیدار ساخت مصنوعی

دهد یا به دانشی در کامپیوتر که سعی در ایجاد آن دارد گفته ماشین از خود نشان می
مدیریت، فشار رقابتی و انتظارات شامل حمایت  هاسازمانشود که پذیرش آن در می

(. هوش مصنوعی، هوشی است که توسط Hamood et al, 2021) عملکردی است
ها نمایش انسانو کند، در مقابل هوش طبیعی که توسط جانوران ها ظهور پیدا میماشین

امکان  دهنده، نشانهوشباید این موضوع را دانست که کلمه  زییابد. پیش از هر چمی
تواند به توانایی استدلال دست یابد یا خیر، استدلال است. اینکه آیا هوش مصنوعی می

پیشرو، این شاخه  هوش مصنوعی هایکتاب. خود موضوع اختلاف پژوهشگران است
ای که کنند: هر سامانهف میتعری« عوامل هوشمند»عنوان شاخه مطالعه بر روی را به

دهد که شانس را در دستیابی به هایی را انجام میمحیط خود را درک کرده و کنش
جهت توصیف ماشینی « هوش مصنوعی»سازد. برخی از اصطلاح اهدافش بیشینه می

کنند، ها تقلید میکنند که عملکردهای شناختی را از روی ذهن انساناستفاده می

https://parsmodir.com/db/theory/intelligence.php
https://parsmodir.com/db/theory/intelligence.php
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پژوهشگران  لهیوساین تعریف به حالنی، باا«حل مسئله»و « یادگیری»همچون 
 (.Anshari et al, 2018) است رد شده هوش مصنوعی سرشناس

 ی منابع انسانیهانقش
برای همه  مؤثریادگیری و توسعه  ندیفرای منابع انسانی تأثیر مهمی در ایجاد هانقش

ی نیروی کار )برای امروز و نیازهای آموزش لیوتحلهیتجزکارکنان دارد. این شامل 
آینده(، ایجاد اهداف یادگیری خاص، طراحی و توسعه محتوای آموزشی و نحوه ارائه 

برای بهبود مستمر است در این تحقیق  وتوسعهقیتحقآن، و نظارت و ارزیابی ابتکارات 
 ،ی شریک استراتژیک، کارمند برجسته )شاخص(هانقش دربردارنده هانقشاین 

مدیریت منابع انسانی  (.Hamood et al, 2021) استاری و عامل تغییر کارشناس اد
شرکت،  یهاییدارا نیترعبارت است از مدیریت و اداره استراتژیک و پایدار باارزش

کنند و منفرداً در کنار هم به شرکت در وصول ی که در آن جا کار میکنانیعنی کار
سخت و  یهاباید بین جنبه کنند. استوری معتقد است کهبه اهدافش کمک می

به سخت مدیریت منابع انسانی ننرم مدیریت منابع انسانی تفاوت قایل شد ج یهاجنبه
های عقلایی همانند سایر عوامل اقتصادی بر وجوه کمی، محاسباتی و تجاری به شیوه

وکار سازگار کند. جنبه سخت مدیریت منابع انسانی با فلسفه مبنی بر کسبتأکید می
ای مدیریت نمود که بتوان از آنها ارزش کند کارکنان را باید به شیوهکه تأکید میاست 

افزوده حاصل نمود و بنابراین بتوان برای شرکت مزیت رقابتی خلق کرد. فلسفه مبتنی 
روی  یگذارهیتوان با سرماداند که میانسانی می یاهیوکار، کارکنان را سرمابر کسب

ه نرم مدیریت منابع انسانی از مفاهیمی نبج. ود به دست آوردآنها )آموزش و توسعه( س
گرفته بر ارتباطات، انگیزش و رهبری، ریشه و نشئت دیچون مکتب روابط انسانی، تأک

مدیریت منابع انسانی عبارت است از با کارکنان  ه نرمنبگوید جطور که میاست. همان
 آنها را موجب و یهاو مهارت باارزش رفتارکردن و تعهد سازگاری یهاییمثل دارا

مدیریت منابع  ندیفرا (.Parry & Wilson, 2017منع مزیت رقابتی شرکت دانستن )
منابع انسانی، کارمندیابی، جذب و بهسازی  یزیربرنامه ندیانسانی شامل چهار فرا

دارایی یک سازمان است  نیترمنابع انسانی مهم (.Almulaiki, 2023کارکنان است )
های مربوط ها و رویهاگر سیاست .ت اثربخش آنها کلید موفقیت سازمان استو مدیری

در دستیابی به اهداف  یاملاحظهبه کارکنان سازمان با همدیگر تطابق و سهم قابل
تر های استراتژیک داشته باشند دستیابی به موفقیت سازمانی محتملسازمان و برنامه

مانی و رفتار مدیریتی که از آن فرهنگ های کلی، شرایط سازفرهنگ و ارزش .است
گذارد. چنین فرهنگی گیرد تأثیر زیادی بر دستیابی به تعالی مطلوب مینشئت می
است بدین معنی که باید تلاشی مستمر برای ایجاد پذیرش و  شدنتیرینیازمند مد

دستیابی به یکپارچگی نیازمند تلاش مستمر است. منظور از د، انجام آنها صرف شو
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پارچگی این است که تمام اعضای سازمان با داشتن حسی از مقصود مشترک با یک
 (.(Locke & Latham, 2019یکدیگر کار کنند

 فشار رقابتی
، فشار رقبا و خدمات ارائه محصولاتمنظر رقابت شرکت در بر  فشار واردهمیزان  

ه عمده دو دیدگا وکارکسب(. از منظر مدیریت Hamood et al, 2021رقابتی است )
و  محوردیدگاه صنعت  .های رقابتی بنگاه در بازار وجود دارددر زمینه توسعه مزیت

محور برخاسته از آرای مایکل پورتر در خصوص  دیدگاه صنعت .محور دیدگاه منابع
ی رقبای حاضر در متن فشارهاکننده در بازارهای رقابتی )شامل گانه عملقوای پنج

، تهدید ناشی از کنندگاننیتأمی زنچانهریان، قدرت زنی مشتقدرت چانه ،صنعت
در این  .محصولات جایگزین و تهدیدهای برخاسته از واردشوندگان بالقوه( است

  :دیدگاه برای دستیابی به مزیت رقابتی باید به دو پرسش اساسی پاسخ داد
یا آیا بنگاه قصد دارد مزیت خود را از محل پایین آوردن قیمت محصول خود و -1

 متمایز کردن خود حاصل کند؟

آیا بنگاه قصد دارد در چندین قسمت بازار فعالیت داشته باشد و یا آن که فعالیت -2
ها موجب های معدودی از بازار متمرکز کند؟ پاسخ بدین پرسش خود را در قسمت

 راه بردن بنگاه ها به سه گونه راهبرد عمومی می شود:
محور است که  های رقابتی، دیدگاه منابعوسعه مزیتدیدگاه دیگر مطرح در زمینه ت  

شود. در این نظریه مزیت رقابتی بنگاه هامل و پراهالاد مستفاد می متأخرتراز نظریه 
ی هاهیماجانبیش از آن که از جایگاه نسبی آن در متن صنعت نشات بگیرد، برخاسته از 

شود که محور عمل ق میبه عواملی اطلا وکارکسبی هاهیماجان .آن است درونی
یی هاتیقابلها و این عوامل متشکل از مهارت .گیردبنگاه )و یا کارکنان آن( قرار می

ی هاهیماجان .شودمی وکارکسبهستند که موجب برتری بنگاه نسبت به رقبای آن در 
 بنگاه باید حائز معیارهای اصلی زیر باشند:

  اه دشوار باشد.تقلید آن برای رقبای بنگ -تقلیدناپذیری 

  مورداستفادهبتوان آن را برای شماری از  محصولات و بازارها  -تنوع کاربرد 
 قرار داد.

  منافعی که از محصولات بنگاه عاید  خوردنرقمباید در  -سازی ارزش
 شود، سهم داشته باشد.مشتری می

  ها دلالت دارد. هیماجان انتظار موردبه عمر   –دوام 

 شوند:ابلت های راهبردی بنگاه با سه ویژگی از سایر منابع ممتاز میهمچنین منابع و ق

ی ریکارگبهبا  موردنظرگویای امکان جایگزینی منبع یا قابلیت  - ناپذیریجایگزین
 ی دیگر است.هاتیقابلمنابع یا 

 این جانمایه ها اشاره دارد. فروش و دیخری معامله و دشواربه - ناپذیریانتقال
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را برای بنگاه فراهم  هاهیماجاناین  شدةاجارهامکان کنترل عواید  – تصاحب پذیری
 (.1396، زادهعیرفآورد. )

 حمایت مدیریت
حمایت سازمانی ادراک شده مفهومی در مدیریت است که رابطه سازمان با کارمندان 

 Hamood et) .دهدیو نگاه و رفتار کارمندان نسبت به شغل و سازمان را توضیح م

al, 2021.) توسط آیزنبرگ و  بارنیشده برای نخست ایده حمایت سازمانی ادراک
طور رسمی در ادبیات سازمانی مطرح شده است. در پی آن  ( به1986)همکاران 

اند گیری حمایت سازمانی توجه خاص نمودهنظران به تحلیل چگونگی شکلصاحب
های فردی و نی در حوزهبرآن به بررسی تأثیرات و پیامدهای حمایت سازماو علاوه

اند. زمانی که کارکنان این احساس را ادراک کنند که سازمان سازمانی پرداخته
دلواپس خوشبختی آنها است و نیروهای خود را مورد مساعدت و حمایت قرارمی دهد 

دانند و نسبت خود را جزئی از سازمان متبوعشان دانسته، سازمان را معرف خودشان می
منظور از حمایت سازمانی، احساس و . کننداس پایبندی و وفاداری میبه سازمان احس

افراد در این راستا است که سازمان نسبت به همکاری و مساعدت  افتهیمیباورهای تعم
و حمایت اعضایش ارزش قائل است و نگران و دلواپس خوشبختی و آینده آنها است. 

کنند، این احساس را تجربه میشده زیادی را کارکنانی که حمایت سازمانی ادراک
مناسبی در سازمان ایفای نقش کنند تا  یهابه رفتارها و نگرشدارند که باید باتوجه

حمایت سازمان را  لهیوسنیعمل آنها در راستای منافع سازمان متبوعشان باشد و بد
 (.Zhu & Du, 2020) جبران نمایند

ها به طرز تفکر و رفتار پذیری شرکتوکار، رقابتدر دنیای رقابتی امروز حوزه کسب 
منابع انسانی بستگی دارد. اگر کارمندان از طرف سازمان دارای ارزش بوده و به آنها 

صورت کارمندان احساس آرامش و رضایت بیشتری داشته و  نیپاداش داده شود در ا
 نیرادانند؛ بناباز لحاظ احساسی خود را نسبت به سازمان و اهداف سازمانی متعهد می

شود، توجه زیادی کارمندان همواره به رفتارهای مختلفی که از سوی سازمان با آنها می
کنند. ادراک کارمندان درباره عملیات مختلف سازمانی، نقش مهمی در طرز تلقی می

حمایت . کندو نگاه آنان نسبت به شغلشان داشته و نحوه رفتار کارمندان را تعیین می
وی  یهاارت است از اعتقاد کارمند به این که سازمان از تلاششده سازمانی عبادراک

گذارد و برای آن کردن اهداف سازمانی آگاه بوده، به آن احترام میدر جهت برآورده
درک شده سازمانی به این نکته اشاره دارد  حمایت گریدعبارتارزش قائل است. به

به اهداف سازمانی توجه کافی  که سازمان به تلاش کارمندان و سهم آنها در جهت نیل
 (.Zhou &  Xing, 2020نماید )دارد و از سلامتی و رفاه کارمندان مراقبت می
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 انتظارات عملکردی
عملکرد شغلی در نهایت به بهبود انتظار رویکردی استراتژیک است که از طریق بهبود 

کرد هدف مدیریت عمل (.Hamood et al, 2021) شودعملکرد سازمانی منجر می
است که کارکنان برای بهبود عملکرد و موفقیت در  ییهایستگیها و شاتوسعه مهارت

تا به  کندیها به سازمان کمک مشغل خود به آن نیاز دارند. به نوبه خود، این مهارت
کارمندان می  از درصد 21گزارش داد که  ، یک مطالعهحالنیباا. اهداف خود برسد

عیین می شود و دیگر هرگز به آنها نگاه نمی شود، در حالی گویند اهداف آنها سالانه ت
سوم از کارمندان  یک. کنند نمی تعیین را هدفی هیچ که گویند می درصد 16که 

با مدیران ارتباطی ندارند یا بازخورد دریافت می کنند که به آنها  گزارش می دهند که
 10تلاش کنند. از هر کمک کند بیش از دو بار در سال برای رسیدن به اهداف خود 

کارمند یک نفر ادعا می کند که به ندرت یا هرگز این نوع بازخورد را دریافت نمی 
هداف مدیریت عملکرد شامل تعیین انتظارات عملکردی است به طوری که . اکند

کارکنان در مورد آنچه از آنها انتظار می رود و آنچه می توانند با برآورده کردن این 
. مله پاداش، پاداش یا حتی ترفیع به دست آورند، شفافیت داشته باشندانتظارات از ج

بازخورد مستمر و در زمان واقعی به کارکنان کمک می کند تا بفهمند کجا هستند، 
یاد بگیرند، خود را اصلاح کنند و رشد کنند. آنها می توانند به طور مداوم عملکرد 

این  .یت بیشتری در آنها ایجاد کنندخود را در محل کار بهبود بخشند و احساس موفق
 ,Feng et al) سازمان را به نیروی کار ماهر، متعهد و واجد شرایط مجهز می کند

امروزه نقش و تأثیر مدل های مدیریت عملکرد در ارتقای کیفیت و بهبود  (.2020
ی ی شک بهبود عملکرد و تعالی، منافع بسیار. بعملکرد سازمانها نیازی به اثبات ندارد

 (2013) مطالعه ویلیس تاور واتسون .برای سازمان، ذینفعان و کارکنان در پی دارد
های مدیریت عملکرد استفاده هایی که به طور موثر از برنامهنشان داد که شرکت

برابر  25/1گیرند و برابر بیشتر از رقبای خود از نظر مالی پیشی می یک و نیمکنند، می
عملکرد فردی و تیمی  ،مدیریت عملکرد. ارکنان را دارندوری کاحتمال افزایش بهره

را بهبود می بخشد که به کسب و کارها کمک می کند تا به اهداف و مقاصد خود 
عنوان مثال، اگر هدف کسب و کار افزایش درآمد است، مدیریت موثر دست یابند. به

مدیریت . کند عملکرد کارکنان فروش می تواند به شما در دستیابی به این هدف کمک
عملکرد همچنین به کارمندان اجازه می دهد تا ببینند که چگونه اهداف فردی آنها با 
اهداف شرکت هماهنگ است و درک کنند که چگونه در دستیابی به آنها مشارکت 

 نهیشیپ ر،یدر جدول ز (.Zhu, 2020 & Du) می کنند و مشارکت را تشویق می کنند
 .گرددیملاحظه م پژوهش مرتبط با موضوع پژوهش
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 : پیشینه پژوهش1 جدول

 سال/نویسنده عنوان نتیجه

در  ینشان داد که استفاده از هوش مصنوع جینتا
 یتوجهقابل یهافرصت تواندیم یمنابع انسان تیریمد

، وجودنیکند. باا جادیا یبهبود عملکرد سازمان یرا برا
 ،یکیو تکنولوژ یاخلاق یهابا چالش ییارویرو یبرا

توسعه  مسئولانه و متعهد به یتیریمد یکردهایبه رو ازین
 است. داریپا

ها و چالش یبررس
استفاده  یهافرصت

در  یاز هوش مصنوع
 یمنابع انسان تیریمد

 
 (1402قزلسفلو)

کاربردها و الزامات  پژوهش نشان داد که یهاافتهی
در  یمنظور استفاده از هوش مصنوعشده به ییشناسا

: یشامل هفت مضمون اصلجذب و استخدام 
الزامات  ،یالزامات هوشمند ،یکاربردها، الزامات فن

کژکارکردها، عوامل  ،یالزامات اخلاق ،یعملکرد
 ی است.ساختارریغ

کاربردها و  ییشناسا
الزامات هوش 

 ندیدر فرا یمصنوع
 جذب و استخدام

 
و  یاکبر

 یطهماسب
(1402) 

عات و اطلا یبه گسترش فناورباتوجه نشان داد جینتا
تبع و به کیبر استقرار دولت الکترون دیارتباطات و تأک

 کیراستا  نیدر ا یمنابع انسان کیالکترون تیریآن مد
 دیبا یمنابع انسان تیریکه مد یاساس کیاستراتژ فهیوظ

انقلاب هوش  یاست که سازمان را برا نیانجام دهد ا
در  یاز هوش مصنوع دهآماده سازد. استفا یمصنوع

 یباعث بهبود تجربه کل تواندیم یمنابع انسان تیریمد
 کارمندان شود.

کاربست هوش 
 تیریدر مد یمصنوع

 یمنابع انسان

 
و  ییرجا

همکاران 
(1402) 

ادراک  یسازمان تینشان داد حما شانیا قیتحق جینتا
شده، ارزش سازمان را در مشارکت کارکنان و توجه 

 یبرا یو ابزار مهم کندیآنان منعکس م یایبه مزا
روابط مطلوب و  یبرقرار یها براکمک به سازمان

به اهداف است.  دنیرس یدر کارکنان برا زهیانگ جادیا
درک شده با  یسازمان تینشان داد حما جینتا نیهم چن

 ،یشغل تیرضا شیکارکنان، افزا بتیکاهش غ
و عملکرد  یسازمان یرفتار شهروند ،یشادکام

از عدالت  متأثر نیمرتبط است و همچن یسازمان
 ،یمنابع انسان یهاوهیش ،یکار طیشرا ،یسازمان

 تیریمد ارتباطات، یکارکنان، رهبر یهایژگیو
 تیجهت حما یدکاربر یهاهیاست. در خاتمه توص

 ادراک شده در معلمان ارائه شد. یسازمان

 یامدهایپ یبررس
 یسازمان تیحما

ادراک شده در 
 کیس یمعلمان ط

 یمطالعه مرور

 
 یکامل

(1402) 

 تیمقاله بر ارتباط و اهم نیا یریگجهینتایج نشان داد نت
روندها،  نیبا درنظرگرفتن آخر یموضوع موردبررس

 دیبرجسته تأک لگرانیتحل یهادگاهینظرات و د

هوش  یبررس
 تیریدر مد یعمصنو

 
Polishchuk  
 et al, 2024 

https://www.researchgate.net/scientific-contributions/O-A-Polishchuk-2275282494?_tp=eyJjb250ZXh0Ijp7ImZpcnN0UGFnZSI6InB1YmxpY2F0aW9uRG93bmxvYWQiLCJwYWdlIjoicHVibGljYXRpb24iLCJwcmV2aW91c1BhZ2UiOiJfZGlyZWN0In19
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 و مدل مفهومی پژوهش هاهیفرضتوسعه 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 چارچوب نظری :1شکل 

 
 تیریدر مد یهوش مصنوع رشیپذ یبر قصد رفتار یاول: فشار رقابت هیفرض 

 دارد. یتأثیر معنادار رازیش یمیشرکت پتروش یمنابع انسان
  :در هوش مصنوعی پذیرش  قصد رفتاری حمایت مدیریت برفرضیه دوم

 مدیریت منابع انسانی شرکت پتروشیمی شیراز تأثیر معناداری دارد.
  در  یهوش مصنوع رشیپذ یبر قصد رفتار یانتظار عملکرد سوم:فرضیه

 دارد. یتأثیر معنادار رازیش یمیپتروش یمنابع انسان تیریمد

در  یهوش مصنوع یهایکه فناور ی. امکاناتکندیم
در نظر گرفته  کنندیم جادیا یحوزه منابع انسان

 .شوندیم

 یمنابع انسان
 هاسازمان

 
 

دقت  یتحقیق نشان داد که هوش مصنوع یهاافتهی
را ساده  ندهایو فرا دهدیم شیرا افزا یریگمیتصم

کارآمد  یکردهایبر را با روزمان یهاو روش کندیم
 .کندیم نیگزیبر داده جا یو مبتن

هوش  یبررس
 تیریدر مد یمصنوع

 یمنابع انسان

 
Rasswanth 
& Vadivel, 

2024 

به  یمتخصصان منابع انسان یقصد رفتار نتایج نشان داد 
اعتماد و انتظارات عملکرد  ریتأثتحت یتوجهطور قابل

 است.

هوش  یبررس
 تیریو مد یمصنوع

بخش  یمنابع انسان
ها و : فرصتیعموم

 هاچالش

 
Shaikh et 
al, 2024 

پذیرش فناوری هوش 

 بتیفشار رقا مصنوعی

حمایت 

 مدیریت

انتظارات 

شریک  عملکردی

 استراتژیک

 عامل تغییر کارمند شاخص کارشناس اداری
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 یهوش مصنوع رشیپذ یبر قصد رفتار کیاستراتژ کیچهارم: شر هیفرض 
 دارد. یتأثیر معنادار رازیش یمیپتروش یمنابع انسان تیریدر مد

 یهوش مصنوع رشیپذ یبر قصد رفتار یپنجم: نقش کارشناس ادار هیفرض 
 دارد. یتأثیر معنادار رازیش یمیپتروش یمنابع انسان تیریدر مد

 هوش  رشیپذ یششم: نقش کارمند برجسته )شاخص( بر قصد رفتار هیفرض
 دارد. یتأثیر معنادار رازیش یمیپتروش یمنابع انسان تیریدر مد یمصنوع

 در  یهوش مصنوع رشیپذ یربر قصد رفتا رییهفتم: نقش عامل تغ هیفرض
 .دارد یتأثیر معنادار رازیش یمیپتروش یمنابع انسان تیریمد

 وش ر

این پژوهش، از نظر هدف، از نوع تحقیقات کاربردی است. همچنین بر حسب نحوه 
 ،یتأثیر فشار رقابت نییها، به دلیل اینکه به توصیف وضعیت موجود؛ تبگردآوری داده

هوش  رشیدر پذ یمنابع انسان یهاو نقش یعملکرد انتظارات ت،یریمد تیحما
( با استفاده از رازیش یمی)موردمطالعه: شرکت پتروش یمنابع انسان تیریدر مد یمصنوع
را  ، توصیفی و از شاخه پیمایشی است. جامعه آماری این پژوهشپردازدینامه مپرسش

با تجربه در واحدهای  نفر از کارکنان 14نفر از مدیران با تجربه ستادی و صفی و  78
بر اساس روش  نفر( تشکیل می دهند. 92عملیاتی و اجرایی شرکت پتروشیمی )جمعا 

عنوان نمونه انتخاب جامعه به یبه علت کوچک بودن حجم جامعه، اعضا یتمام شمار
نامه روش های متعددی وجود دارد ابتدا روایی برای تعیین اعتبار پرسش  .شوند یم

 لیشامل تحل ق،یانجام تحق یبرا ازیاطلاعات مورد ن. د قرار گرفتمحتوی مورد تایی
ها بود نامهاز پرسش قیداده ها از طر یجمع آور یبرا یدانیم یو روش ها یاکتابخانه

 ت،یخود شامل جنس کیدهندگان در مورد مشخصات دموگرافکه در بخش اول پاسخ
ملاحظات  تیبا رعا نیر او سابقه خدمت بود، پاسخ دادند. علاوه ب لاتیسن، تحص

اهداف پژوهش به واحدهای مورد پژوهش، محرمانه بودن  حیتوض نیو همچن یاخلاق
به شرکت و حق  لینامه، تمادر پرسش یاطلاعات با عدم نوشتن نام و نام خانوادگ

 یانتخاب برای واحدهای مورد پژوهش انجام شد. سپس در بخش دوم برا
فشار گویه ؛  3ی با انتظارات عملکردنامه های پرسششامل  استاندارد یهانامهپرسش

 هیگو 3 با  برجسته )شاخص( کارمند؛ هیگو 3با  کیاستراتژ کیشرگویه ؛ 3ی با رقابت
 هیگو 3با  یهوش مصنوع رشیپذو  هیگو 3با  رییتغ عامل؛ هیگو 3ی با ادار کارشناس؛

تایی  5ا استفاده از طیف ها بنامهتمامی پرسش بود.(2021از مطالعه حمود و همکاران )
آماری  یهاروش .گرفتندقرار  موردسنجش لیکرت )کاملاً موافقم تا کاملاً مخالفم(

از  هاداده لیانجام شد. برای تحل یو استنباط یفیپژوهش در دو سطح توص نیا
 روش از پژوهش یهاهیفرض آزمون یبرا نو Smart PLS4 و SPSS یافزارهانرم

برای اطمینان  این وجود با .شد بهره گرفته( SEM) یختارسا معادلات یسازمدل
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روایی  مدیریت، اساتید از خواهی نظر نامه، باکامل از روایی محتوایی پرسش
 که گفتتوان می بنابراین، درآمد؛ نهایی صورت به و شد واقع تأیید مورد نامهپرسش
بر این پایایی  است.؛ علاوه برخوردار خوبی محتوای روایی از نامه پژوهشپرسش
 ها به روش آلفای کرونباخ نیز بررسی شد:نامهپرسش

 پایایی مرکب و  آلفای کرونباخ :2جدول 
 پایایی مرکب آلفای کرونباخ متغیر

 933/0 913/0 انتظارات عملکردی
 878/0 821/0 حمایت مدیریت

 934/0 909/0 فشار رقابتی
 891/0 850/0 شریک استراتژیک

 914/0 911/0 ته )شاخص(کارمند برجس
 863/0 841/0 کارشناس اداری

 931/0 921/0 عامل تغییر
 863/0 841/0 پذیرش هوش مصنوعی

 کرونباخ یآلفا نیانگیمکه  دهدی( نشان م2در جدول ) آمدهدستبه جینتا

 ییایپا دهندهنشان که است( 7/0) از بالاتر پژوهش یرهایمتغ یتمام یبرا آمدهدستبه

 .ستهانامهپرسش مطلوب
 هایافته

 3 ، در جدولپژوهشهای قبل از پرداختن به آزمون الگوی ساختاری یا فرضیه
 .اندها ارائه شدههای توصیفی متغیرها جهت نرمال بودن توزیع دادهشاخص

 آزمون توزیع داده ها :3دول ج
 نتیجه  اسمیرنوف -کلموگروف شاپیرو ویلک 

 معناداری مقدار آماره معناداری مقدار آماره متغیرها
انتظارات 
 عملکردی

 رنرمالیغ .004 .165 .001 .905

حمایت 
 مدیریت

 رنرمالیغ .003 .126. .023 .941

شریک 
 استراتژیک

929. 
 

 رنرمالیغ .002 .107 .024

 رنرمالیغ .001 .176 .011 .931 عامل تغییر
 رنرمالیغ .001 .131 0.00 .975 فشار رقابتی

پذیرش هوش 
 مصنوعی

 رنرمالیغ .004 .160 .001 .933

 رنرمالیغ .001 .181 .014 .931. کارشناس اداری
 رنرمالیغ .001 .161 0.00 .912 کارمند شاخص

 

https://spss-infoedu.ir/%d8%a2%d8%b2%d9%85%d9%88%d9%86-%da%a9%d9%84%d9%85%d9%88%da%af%d8%b1%d9%88%d9%81-%d8%a7%d8%b3%d9%85%db%8c%d8%b1%d9%86%d9%88%d9%81-%d8%a8%d8%b1%d8%a7%db%8c-%d9%86%d8%b1%d9%85%d8%a7%d9%84-%d8%a8%d9%88/
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جو  نیانگیپژوهش، م یرهایمتغ نیپژوهش، در ب یرهایمتغ نیدر ب 3جدول  بهباتوجه
ن نشا رنوفیآزمون کولموگروف اسم جیاست. نتا گرید یرهایاز متغ شتریب یسازمان

تمام  عیکه توز گرفته می شود جهیاست. پس نت 05/0کمتر از  رهایداد نمرات تمام متغ
معادلات  یابینرمال نبود و روش مدل ریمتغ عیکه توز یی. از آنجاستینرمال ن رهایمتغ

 ن،ینرمال دارد، بنابرا ریغ عینرمال و چه در توز عیاستفاده را چه در توز تیقابل یساختار
. در ادامه با استفاده از روش حداقل شودیاستفاده م یاز روش معادلات ساختار

قرار  لیوتحلهیمورد تجز 1مشخص شده در شکل  یهاسازه نیارتباط ب یمربعات جزئ
  :است تیذکر چند نکته با اهم یگرفت. در روش حداقل مربعات جزئ

نشان  یبار عامل لهیهده به وسقابل مشا ریپنهان و متغ ریعامل متغ نیقدرت رابطه ب -1
باشد  3/0کمتر از  یاست. اگر بار عامل کیصفر و  نیب یمقدار ی. بار عاملشودیداده م

 نیب یبار عامل نی. همچنشودیدر نظر گرفته شده و از آن صرف نظر م فیرابطه ضع
 باشد مطلوب است. 6/0تر از اگر بزرگ وقابل قبول است  6/0تا  3/0

 ردیصورت گ یداریآزمون معن دیشد، با ییشناسا رهایمتغ یبستگکه هم یزمان -2
. لازم به دهدیرا ارائه م tاستفاده شد که آماره  یهایهمبستگ یداریمعن یبررس یبرا

تر از درصد اگر مقدار آماره بوت استراپ  بزرگ 5 یذکر است در سطح خطا
 اتینظور آزمون فرضم بهاست. یداریمشاهده شده معن یهاهمبستگی باشد، 96/1±

استفاده شد. اما  یحداقل مربعات جزئ کردیبا رو یپژوهش از مدل معادلات ساختار
مناسب بودن مدل در سه بخش  دیمدل پرداخته شود، ابتدا با ریبه تفس نکهیقبل از ا

 جیواقع شود تا بتوان به نتا دییمورد تأ یمدل ساختاری و مدل کل ری،یگمدل اندازه
 نیو اعتبار مدل اثبات گردد. به هم ییایپا دیتماد کرد و در واقع بااع نحاصل از آ

همگرا و  ییهای آلفای کرونباخ، روااز شاخص رییگمنظور در بخش مدل اندازه
بالای  یبیترک ییایبرای آلفای کرونباخ و پا ریمقاد یاستفاده شد. تمام یبیترک ییایپا
برخوردار است. در مورد  یسازة مناسب ییایاز پا رییگمدل اندازه جهیدرنت ،است 7/0

بالاتر از  رهایشده برای همه متغ اجاستخر انسیوار نیانگیشاخص م زیهمگرا ن ییروا
برخوردار  یهمگرای مناسب ییاز روا رییگمدل اندازه نیدست آمد؛ بنابرابه 5/0

از  واگرا ییروا ی: بررسدهدیبخش را نشان م نیا یهاافتهی 3است. در ادامه جدول 
آن  یدر مقابل همبستگ شیهاسازه با شاخص کی یهمبستگ زانیم سهیمقا قیطر

 ییروا دییآمده است نشان از تا ریآن در جدول ز جیها، که نتاسازه ریها با ساشاخص
 انسیمتوسط وار ریجذر مقاد یحاو سیماتر نیا یواگرا به روش دوم دارد. قطر اصل

مقدار جذر متوسط  ن،ییپا سیطابق با ماتراست. م قیتحق یهااستخراج شده  سازه
( از مقدار سیماتر یمرتبه اول )قطر اصل یرهایمتغ یاستخراج شده تمام انسیوار

مناسب و برازش خوب  یواگرا ییامر روا نیاست که ا شتریها بآن انیم یهمبستگ
 .دهدیرا نشان م یریگاندازه یهامدل
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 روایی واگرا ماتریس فورنل و لارکر برای سنجش :4 جدول

 فشار رقابتی تغییر شریک حمایت انتظارات 
کارشناس  پذیرش هوش

 اداری
 کارمند شاخص

 انتظارات عملکردی
803/.     

   

 حمایت مدیریت
728/0 764/0    

   

 شریک استراتژیک
630/0 531/0 685/0   

   

 عامل تغییر
262/0 361/0 315/0 986/0  

   

 فشار رقابتی
457/0 599/0 214/0 212/0 869/0 

   

 پذیرش هوش
142/0 265/0 197/0 650/0 222/0 

837/0   

 کارشناس اداری
231/0 304/0 140/0 322/0 234/0 211/0 

690/0  

 کارمند شاخص
378/0 363/0 303/0 255/0 331/0 171/0 432/0 

605/0 

 
 
در جداول فوق  22نسخه  Smart PLSافزار نرم یحاصل از خروج جیمطالب عنوان شده و نتا نیواگرا دارد. بر اساس ا ییروا ییداز تأامر نشان  نیو ا کندیپژوهش صدق م یهاامر در مورد تمام سازه نیا

منظور از دو  نیکای مدل ساختاری اشاره شود. بدات تیبه قابل دیبا رییگمناسب بودن مدل اندازه دییمناسب برخورد است. پس از تأ ییایو پا ییاز روا یریگاندازه یهاامر است که مدل نینشان دهنده ا
 (.4)جدول  دیاستفاده گرد تیفیک ینیبشیو پ نییتع بیشاخص؛ ضر
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 R2شاخص  :5 جدول

 Cummunality R2 متغیر
 79/0 66/0 پذیرش فناوری هوش مصنوعی

 79/0 66/0 میانگین

 
و بخش  یریگکردن بخش اندازهمتصل یاست که برا یاری( معR2) نییتع بیضر

ارد که د یریو نشان از تأث رودیبه کار م یمعادلات ساختار یساز یالگو یساختار
 . گذاردیزا مدرون ریمتغ کیزا بر برون ریمتغ کی

به دست  72/0نشان داده شده است، شاخص برازندگی مدل،  4که در جدول  طورهمان
 نیا وی مدل است.است و حاکی از برازندگی ق 36/0آمد که این مقدار، بالاتراز 

است که  نیو نشان دهندة ا محاسبه شده است قیطبق فرمول برای مدل تحقشاخص
 قوی است: یطورکلبه قیمدل تحق ینیبشیپ تیفیک

𝑮𝑶𝑭 = √𝒄𝒐𝒎𝒎𝒖𝒏𝒂𝒍𝒊𝒕𝒚 × 𝑹𝟐 = 72/0  
اختار س کی اساس برپژوهش  یهاهیاز فرض کیدر هر  یموردبررس یرهایرابطه متغ

 یمقدار یبار عامل بیآزمون شده است. ضر PLS یروش حداقل مربعات جزئ با یعل
رفته گدر نظر  فیباشد رابطه ضع 3/0کمتر از  یاست. اگر بار عامل کیصفر و  نیب

طلوب است باشد م 7/0از  زرگتراگر ب ی. بارعاملشودینظر مشده و از آن صرف
ت. شده اس میترس 1شکل پژوهش در  یکل یاساس، الگو نی( و بر ا1994،  نی)کلا
 یهان( و الگوپن ریقابل مشاهده با متغ یرهایاز متغ کی)رابطه هر  یریگاندازه یالگو

 سنجش یمحاسبه شده است. برا زی( نگریکدیپنهان با  یرهای)روابط متغ ریمس
ارائه  2با روش بوت استراپ محاسبه شد که در شکل  tآماره  زین وابطر یداریمعن

 یهاافتهیاست، خلاصه  Smart PLSافزار نرم یکه خروج یالگو نیشده است. در ا
 یهاهیرضفپژوهش ارائه شد. آزمون  یرهایاستاندارد روابط متغ یمربوط به بار عامل

دامه، اارائه شده است. در  زین کیبه تفک رهایاز متغ کیپژوهش براساس روابط هر
 :دهدیمربوط را نشان م یهاافتهی 3و  2شکل 
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 پژوهش یهاهیفرض جینتا :6جدول

 تیجهن ضریب مسیر اعداد معنادار فرضیه

هوش پذیرش  قصد رفتاری بر رقابتی فشار :فرضیه اول
 .ری داردتأثیر معنادامصنوعی 

 دییتأ 52/0 46/8

پذیرش  قصد رفتاری حمایت مدیریت بر :فرضیه دوم
 تأثیر معناداری دارد.هوش مصنوعی 

 دییتأ 56/0 16/8

پذیرش  قصد رفتاری  انتظار عملکردی بر :فرضیه سوم
 تأثیر معناداری دارد.هوش مصنوعی 

 دییتأ 52/0 07/9

پذیرش  قصد رفتاری فرضیه چهارم: شریک استراتژیک بر
 تأثیر معناداری داردهوش مصنوعی 

 دییتأ 53/0 04/8

پذیرش قصد رفتاری  فرضیه پنجم: کارمند برجسته بر
 تأثیر معناداری داردهوش مصنوعی 

 دییتأ 69/0 83/9

پذیرش  قصد رفتاری کارشناس اداری بر :فرضیه ششم
 .تأثیر معناداری داردهوش مصنوعی 

 دییتأ 62/0 19/8

هوش پذیرش  قصد رفتاری عامل تغییر بر  فرضیه هفتم:
 .تأثیر معناداری داردمصنوعی 

 دییتأ 62/0 24/9

 
 ی پژوهشهاهیفرضآزمون 

 تیریدر مد یهوش مصنوع رشیپذ یبر قصد رفتار یاول: فشار رقابت یفرع هیفرض
 دارد. یتأثیر معنادار رازیش یمیشرکت پتروش یمنابع انسان

در  یهوش مصنوع رشیپذ یبر قصد رفتار یار رقابتفش ریمتغ نیب یداریمعن آماره
( است و 96/1تر از مقدار )( است که بزرگ8.46برابر ) یمنابع انسان تیریمد

هوش  رشیپذ یبر قصد رفتار یفشار رقابت انیاست که ارتباط م نیدهندة انشان
 نیاست. همچن دارین( مع%95) نانیدر سطح اطم یمنابع انسان تیریدر مد یمصنوع

 یمثبت فشار رقابت یاثرگذار زانی(است و م0.52برابر ) ریدو متغ نیا نیماب ریمس بیضر
. به دهدیرا نشان م یمنابع انسان تیریدر مد یهوش مصنوع رشیپذ یبر قصد رفتار

در  ی(واحد0.52) شیموجب افزا ، یدر فشار رقابت رییواحد تغ کی گر،ید یعبارت
 ن،یخواهد شد. بنابرا یمنابع انسان تیریدر مد یهوش مصنوع رشیپذ یقصد رفتار

و  یاکبر یهاپژوهش جهیحاصل با نت جهی. نتشودیم دییاول پژوهش تأ یفرع هیفرض
 دارد. ی(  همخوان1402و همکاران ) یی( و رجا1402) یطهماسب

ابع در مدیریت منهوش مصنوعی پذیرش  قصد رفتاری حمایت مدیریت برفرضیه دوم: 
 ی شیراز تأثیر معناداری دارد.انسانی شرکت پتروشیم

 یهوش مصنوع رشیپذ یقصد رفتار و  تیریمد تیحما ریمتغ نیب یداریآماره معن
( است و 96/1تر از مقدار )( است که بزرگ640/7برابر ) یمنابع انسان تیریدر مد

 رشیپذ یکارکنان و  قصد رفتار تیریمد تیحما انیاست که ارتباط م نیدهندة انشان
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است.  داری( معن%95) نانیدر سطح اطم یمنابع انسان تیریدر مد یعهوش مصنو
مثبت  یاثرگذار زانی( است و م514/0برابر ) ریدو متغ نیا نیماب ریمس بیضر نیهمچن
را  یمنابع انسان تیریدر مد یهوش مصنوع رشیپذ یبر قصد رفتار تیریمد تیحما

 شیوجب افزام تیریمد تیدر حما رییواحد تغ کی گر،ید ی. به عبارتدهدینشان م
خواهد  یمنابع انسان تیریمد یهوش مصنوع رشیپذ یبر قصد رفتار یواحد 514/0

 جهیحاصل با نت جهینت. شودیم دییدوم پژوهش تأ یفرع هیفرض ن،یشد. بنابرا
 یانصار زاده جابرو  ی( و لندران اصفهان1401) یفیو شر یمحمد آقا یهاپژوهش

 .راستاستهم(1402)

در  یهوش مصنوع رشیپذ یبر قصد رفتار یانتظار عملکرد رعی سوم:فرضیه ف
 دارد. یتأثیر معنادار رازیش یمیپتروش یمنابع انسان تیریمد

 یمصنوعهوش  رشیپذ یقصد رفتار و یانتظار عملکرد  ریمتغ نیب یداریآماره معن
شده است، ( کسب 9.07برابر با ) ینشان داد که مقدار معنادار یمنابع انسان تیریدر مد

هوش  رشیپذ یو قصد رفتار یانتظار عملکرد انیاست که ارتباط م نیدهندة او نشان
 ن،یاست. همچن داری( معن%95) نانیدر سطح اطم یمنابع انسان تیریدر مد یمصنوع

مثبت انتظار  یاثرگذار زانی( است و م910/0برابر ) ریدو متغ نیا نیماب ریمس بیضر
را نشان  یمنابع انسان تیریدر مد یهوش مصنوع رشیپذ یو قصد رفتار یعملکرد

 910/0 شیموجب افزا ،یدر انتظار عملکرد رییواحد تغ کی گر،ید ی. به عبارتدهدیم
خواهد  یمنابع انسان تیریدر مد یمصنوعهوش  رشیپذ یدر و قصد رفتار یواحد

 جهیحاصل با نت جهی. نتشودیم دییپژوهش تأ سوم یفرع هیفرض ن،یشد. بنابرا
 2ول یواد( و راسوانت و 2024و همکاران )1چوک شیپولتحقیقات  یهاپژوهش

 هم جهت است.( 2024)
در  یهوش مصنوع رشیپذ یبر قصد رفتار کیاستراتژ کیچهارم: شر یفرع هیفرض

 دارد. یتأثیر معنادار رازیش یمیپتروش یمنابع انسان تیریمد
 یهوش مصنوع رشیپذ یرفتارقصد  و کیاستراتژ کیشر ریمتغ نیب یداریمعن آماره

( است و 96/1تر از مقدار )( است که بزرگ8.04برابر ) یمنابع انسان تیریدر مد
هوش  رشیپذ یقصد رفتار و  کیاستراتژ کیشر انیاست که ارتباط م نیدهندة انشان

 ن،یاست. همچن داری( معن%95) نانیدر سطح اطم یمنابع انسان تیریدر مد یمصنوع
قصد  و  کیاستراتژ کیشر زانی( است و م0.53برابر ) رین دو متغیا نیماب ریمس بیضر

 ی. به عبارتدهدیرا نشان م یمنابع انسان تیریدر مد یهوش مصنوع رشیپذ یرفتار
در  ی(واحد0.53)  شی، موجب افزا  کیاستراتژ کیدر شر رییواحد تغ کی گر،ید

 ن،یبنابرا خواهد شد. یمنابع انسان تیریدر مد یهوش مصنوع رشیپذ یقصد رفتار

                                                             

1 Polishchuk 
2 Rasswanth & Vadivel 
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و همکاران   خیش جهیحاصل با نت جهی. نتشودیم دییچهارم پژوهش تأ یفرع هیفرض
 همراستاست.  یها( پژوهش2024و همکاران )  دی( و هال2024)

در  یهوش مصنوع رشیپذ یبر قصد رفتار یپنجم: نقش کارشناس ادار هیفرض
 دارد. یدارتأثیر معنا رازیش یمیپتروش یمنابع انسان تیریمد

 یهوش مصنوع رشیپذ یقصد رفتار و   یکارشناس ادار ریمتغ نیب یداریآماره معن
 انیاست که ارتباط م نیدهندة او نشان( 8.19نشان داد برابر با ) یمنابع انسان تیریدر مد

در  یمنابع انسان تیریدر مد یهوش مصنوع رشیپذ یو  قصد رفتار  یکارشناس ادار
برابر  ریدو متغ نیا نیماب ریمس بیضر ن،یاست. همچن داریمعن (%95) نانیسطح اطم

در  یهوش مصنوع رشیپذ یو  قصد رفتار  یکارشناس ادار زانی( است و م0.53)
در کارشناس  رییواحد تغ کی گر،ید ی. به عبارتدهدیرا نشان م یمنابع انسان تیریمد

 تیریدر مد ینوعهوش مص رشیپذ ی( و  قصد رفتار0.53)  شیموجب افزا ،یادار
 جهی. نتشودیم دییپژوهش تأپنجم  یفرع هیفرض ن،یبنابرا .شدخواهد  یمنابع انسان

 یها(  پژوهش2024و همکاران ) چوک شیپول( و 2024)  یل قاتیحاصل با تحق
 .راستاستهم

 یهوش مصنوع رشیپذ یششم: نقش کارمند برجسته )شاخص( بر قصد رفتار هیفرض
 دارد.  یتأثیر معنادار رازیش یمیپتروش ینمنابع انسا تیریدر مد

هوش  رشیپذ یقصد رفتار و  تأثیر کارمند برجسته )شاخص(  نیب یداریآماره معن
است  نیدهندة ا( است و نشان96/1تر از مقدار )( است که بزرگ9.83برابر ) یمصنوع

( %95) ننایدر سطح اطم یسازمان ینوآور یهاتیاشتراک دانش و قابل انیکه ارتباط م
 زانی(  است و م0.69برابر ) رین دو متغیا نیماب ریمس بیضر ن،یاست. همچن داریمعن

در  یهوش مصنوع رشیپذ یقصد رفتار و  نقش کارمند برجسته )شاخص(  یاثرگذار
در نقش کارمند  رییواحد تغ کی گر،ید ی. به عبارتدهدیرا نشان م یمنابع انسان تیریمد

هوش  رشیپذ یقصد رفتار ی( واحد0.69) شیزاموجب اف ،برجسته )شاخص(
پژوهش  ششم یفرع هیفرض ن،یخواهد شد. بنابرا یمنابع انسان تیریدر مد یمصنوع

( و جاسم  و 2023موروگسان  و همکاران ) جهیحاصل با نت جهی. نتشودیم دییتأ
 .راستاستهم یها( پژوهش2023همکاران )

منابع  تیریدر مد یهوش مصنوع رشیپذ یربر قصد رفتا رییهفتم: نقش عامل تغ هیفرض
 دارد. یتأثیر معنادار رازیش یمیپتروش یانسان

در  یهوش مصنوع رشیپذ یقصد رفتارو  رییعامل تغمتغیر   نیب یداریآماره معن
( 96/1تر از مقدار )بزرگ که است( 9.24نشان داد که برابر با ) یمنابع انسان تیریمد

هوش  رشیپذ یو قصد رفتار رییعامل تغ انیارتباط م است که نیدهندة ااست و نشان
 ن،یاست. همچن داری( معن%95) نانیدر سطح اطم یمنابع انسان تیریدر مد یمصنوع

و  رییعامل تغ یاثرگذار زانی( است و م0.62برابر ) ریدو متغ نیا نیماب ریمس بیضر
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. به دهدیرا نشان م یمنابع انسان تیریدر مد یهوش مصنوع رشیپذ یقصد رفتار
و قصد  ی(  واحد0.62) شیموجب افزا ر،ییدر عامل تغ رییواحد تغ کی گر،ید یعبارت
 هیفرض ن،یخواهد شد. بنابرا یمنابع انسان تیریدر مد یهوش مصنوع رشیپذ یرفتار

 یمقدار خارج از بازه منف نیا کهکسب شده است  .شودیم دییم پژوهش تأهفت یفرع
حاصل با  جهیشده است. نت دییتأهفتم  هیفرض جهیته در نتقرار گرف 96/1تا مثبت  96/1

 یها(پژوهش2024و همکاران ) چوک شیپول( و 2023و همکاران ) یچاودور جهینت
 . راستاستهم

 گیری بحث و نتیجه
 ینوعهوش مص رشیپذ کنندهنییتعشکاف در درک عوامل  یبررس قیتحق نیهدف ا

ه طور باست که  یعوامل خاص یتمرکز بر رواست.  یمنابع انسان تیریدر مطالعات مد
. اندشدهعات ظاهر اطلا یفناور رشیپذ مهم رگذارانیعنوان تأثبه اتیمداوم در ادب

و  افتهیظهورمدرن  یهایو منفعل عبور کرده و فناور یامروزه، استخدام از دوره سنت
 ن،یآنلا یهاها و استفاده از روشمهارت یابیبر ارز دیتأکهمچون  ن،ینو یراهبردها

 یمومبا اهداف ع یمصنوع هوشاستقرار  گر،یاست. از طرف د شیدر حال افزا
 هوش یهاستمیس شرفتیبلندمدت است. سرعت پ یهدف یانسان منابع نهیهمچنان در زم

 یبایو بازار غات،یتبل ،یاجتماع یهادر صنعت خودرو، رسانه یتخصص یمصنوع
ارکنان در ک تیریمربوط به مد مسائلدر  یکمتر اریبس شرفتیاست. اما پ توجهقابل

 است.  گرفتهانجام یانسان منابع تیریدر مد یمصنوع هوش ریگام از مس نیاول
دهد که فشار رقابتی تأثیر مثبت و معناداری بر پذیرش های این پژوهش نشان مییافته

 1انژنگ و همکار هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی دارد. این نتیجه بامطالعه
های رقابتی، برای حفظ مزیت ها در محیطهمسو است که نشان داد سازمان  (2021)

کنند. های پیشرفته مانند هوش مصنوعی حرکت میتر به سمت فناوریرقابتی، سریع
کند که برای حفظ مزیت رقابتی و همگام شدن شرکت پتروشیمی شیراز احساس می

هوش  استراتژیو  پذیرش هوش مصنوعی است به ناچار المللی،با رقبای داخلی و بین
احتمالًا  .شودمصنوعی از یک انتخاب لوکس به یک ضرورت استراتژیک تبدیل می

کند تا از قافله عقب شرکت با سرعت بیشتری بودجه و منابع را به این سمت هدایت می
 هایتأیید کردند که فشار رقابتی یکی از محرک (2020) 2وامبا و همکاران.نماند

 .های دیجیتال استکلیدی در پذیرش فناوری

نتایج پژوهش حاضر حاکی از آن است که حمایت مدیریت ارشد و مدیران همچنین 
 هوش مصنوعی دارد. این یافته با تحقیق رشیپذلیمنابع انسانی نقش کلیدی در تسه

هایی که از حمایت همخوانی دارد که نشان داد سازمان (2022) 3تاپ و همکاران
                                                             

1  Zheng et al 
2  Wamba et al 
3  Top et al 
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 کنند.تر عمل میسازی هوش مصنوعی موفقیریتی قوی برخوردارند، در پیادهمد

جانبه و فعالانه مدیریت حمایت همه موفقیت پروژه هوش مصنوعی در گرو بنابراین
های داخلی در پتروشیمی شیرازحمایت مدیریت، مقاومت. پس در شرکت است ارشد

های تحول سازمانی قرار یت برنامهاین پروژه در اولوو  دهدبرابر تغییر را کاهش می
 .گیردمی

وری، کاهش مطابق با نتایج این پژوهش، انتظارات عملکردی )مانند افزایش بهره  
گیری( تأثیر مثبتی بر پذیرش هوش مصنوعی دارد. این نتیجه با ها و بهبود تصمیمهزینه
ها در صورتی که مانمطابقت دارد که نشان داد ساز  (2021)1رانا و همکاران  هاییافته

بخشد، تمایل بیشتری به انتظار داشته باشند هوش مصنوعی عملکرد آنها را بهبود می
 .دهندپذیرش آن نشان می

کارشناس اداری، کارمند شاخص و عامل ،شریک استراتژیکدهد که ها نشان مییافته
شاور یا شرکت م انتخابپس توجهی بر پذیرش هوش مصنوعی دارد. تأثیر قابل تغییر

مناسب )شریک استراتژیک( یک عامل کلیدی در موفقیت پروژه  کننده فناوریتأمین
 می توانند شرکت پتروشیمی شیراز کارشناسان و متخصصان منابع انسانی و .است

در  کارکنان تأثیرگذار و غیررسمیباشند، همچنین بازیگران کلیدی در این تغییر 
همکاران خود نسبت به هوش مصنوعی تأثیر توانند بر نگرش و رفتار سازمان می

همسو است که تأکید کرد  (2020)2بروگام و هیر این نتیجه با پژوهش .بگذارند
های دیجیتال کارکنان و کاهش مقاومت در برابر تغییر ها باید به توسعه مهارتسازمان

  .ای داشته باشندتوجه ویژه
هوش  ی شیراز برای پذیرش موفقتأیید این فرضیات به این معنی است که پتروشیم

امع رویکرد ج مصنوعی در منابع انسانی باید به جای یک رویکرد صرفاً فنی، یک
 .را در پیش بگیرد انسانی- استراتژیک

 پیشنهادهای کاربردی
 یشنهادهایهای صنعتی، پهای این پژوهش و تجربیات موفق سایر شرکتبه یافتهباتوجه

شیمی مصنوعی در مدیریت منابع انسانی شرکت پتروهوش  رشیپذلیزیر برای تسه
 :شودشیراز ارائه می

منابع انسانی  یندهایسازی هوش مصنوعی در فراایجاد یک برنامه بلندمدت برای پیاده
ناوری ف)مانند جذب، آموزش، ارزیابی عملکرد و مدیریت استعداد( با همکاری بخش 

 .اطلاعات و واحد منابع انسانی

سازی همرکز نوآوری در داخل شرکت برای آزمایش و پیاد اندازی یکراه
 .پذیری در کل سازمانراهکارهای مبتنی بر هوش مصنوعی قبل از مقیاس
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های آموزشی در زمینه هوش مصنوعی و تحول دیجیتال برای کارکنان برگزاری دوره
 .و مدیران

جدید به های برای آموزش مهارت  AI-Based Learning هایاستفاده از سیستم
 .کارکنان

برای پاسخگویی به سؤالات کارکنان و کاهش حجم  های هوشمندباتچت استفاده از
 .کاری واحد منابع انسانی

برای شناسایی  (Predictive Analytics) کنندهینیبشیگر پتحلیل کارگیریبه
 .هاریزی برای حفظ آنریسک ترک خدمت کارکنان کلیدی و برنامه

 .بخش درباره مزایای هوش مصنوعی برای کارکنانی آگاهیهااجرای کمپین

 ندهیبرای دریافت نظرات کارکنان و بهبود مستمر فر آ فیدبک تعاملی هایایجاد سیستم

آگاهانه  استفادة یهوش مصنوع یکه از فناور یبه افراد ییهاپاداشو ارائه  قیتشو
 .اندافتهیدست یداشته و به عملکرد بهتر

 ی پژوهشینهادهاشیپ و تیمحدود
بررسی تطبیقی پذیرش هوش پژوهشگران در تحقیقات آتی ضمن  شدیمپیشنهاد 

در پذیرش  نیآفرتحولو رهبری  یسازمانفرهنگنقش ، مصنوعی در صنایع مختلف
تأثیر هوش مصنوعی بر اشتغال  لیتحل رایز دهند؛ی قرار موردبررسرا  هوش مصنوعی

تا با درک بهتر عوامل  ردکمک ک هاسازمانبه  انتویم جدید منابع انسانی یهانقشو 
مؤثر، راهبردهای مناسبی برای ادغام هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی تدوین 

  .کنند
یی وجود داشته است از جمله هاتیمحدودمانند سایر تحقیقات میدانی در این مطالعه 

در این  یریگزهاندافقط از روش پژوهش کمی استفاده شده است. اگرچه مقیاس 
شده است و پایایی و روایی نیز بر  صلاحپژوهش بر اساس مطالعات قبلی استخراج یا ا

اساس مطالعات قبلی مورد آزمون قرار گرفته است، اما ممکن است کامل نباشند. 
به  انیپاسخگو  لیو عدم تما یپژوهش مربوط به جامعه آمار نیادیگر  تیمحدود

 درست را با مشکل مواجه کرد. یهادادهبه  یابیکه دست بود هانامهپرسشپاسخ به 
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