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Objective: This study aimed to examine the effect of artificial intelligence-based leadership on 

employee performance, considering the mediating role of organizational learning. 

Methods and Materials: This applied study employed a descriptive-correlational design based on 

structural equation modeling. The statistical population comprised employees of public and private 

organizations in Tehran who interacted with artificial intelligence-based systems and intelligent 

technologies in their workplaces. The sample consisted of 384 employees selected through 

multistage cluster sampling. Data were collected using the Artificial Intelligence-Based Leadership 

Scale, the Organizational Learning Capability Questionnaire, and the Individual Work 

Performance Questionnaire. Data analysis was conducted using SPSS and SmartPLS through 

partial least squares structural equation modeling. Bootstrapping with 5,000 resamples was applied 

to evaluate the significance of the structural paths and the mediating effect. 

Findings: Artificial intelligence-based leadership had a positive and significant effect on 

organizational learning (β = 0.62, t = 15.12, p < 0.001). Its direct effect on employee performance 

was also positive and significant (β = 0.28, t = 5.71, p < 0.001). Organizational learning 

significantly predicted employee performance (β = 0.49, t = 10.43, p < 0.001). Furthermore, the 

indirect effect of artificial intelligence-based leadership on employee performance through 

organizational learning was significant (β = 0.30, t = 7.89, p < 0.001), confirming complementary 

partial mediation. Artificial intelligence-based leadership explained 38% of the variance in 

organizational learning, while artificial intelligence-based leadership and organizational learning 

jointly explained 51% of the variance in employee performance. 

Conclusion: Artificial intelligence-based leadership enhances employee performance both directly 

and indirectly by strengthening organizational learning. Organizations should therefore develop 

leaders’ digital and ethical competencies while promoting knowledge sharing, experimentation, 

continuous learning, and the effective application of AI-generated insights. 

Keywords: Artificial intelligence-based leadership, employee performance, organizational 

learning, digital leadership, structural equation modeling. 
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EXTENDED ABSTRACT 

Introduction 

The rapid expansion of artificial intelligence, data analytics, machine learning, intelligent 

automation, and algorithm-assisted decision-making has substantially transformed the organizational 

environment. Contemporary organizations increasingly depend on digital technologies not only to 

automate routine tasks but also to support managerial judgment, predict operational problems, evaluate 

employee performance, allocate resources, and design more responsive work processes. Consequently, 

leadership effectiveness is no longer determined solely by interpersonal influence, strategic vision, and 

administrative experience; it also depends on leaders’ ability to understand, interpret, and responsibly 

apply intelligent technologies. Evidence from digital transformation research indicates that technological 

change is more successful when leadership practices, organizational culture, and managerial readiness are 

aligned with digital infrastructures (Comlek, 2025). Digital leadership has also been associated with 

stronger information technology capabilities, organizational learning, and sustainable organizational 

performance (Mollah et al., 2023). Against this background, artificial intelligence-based leadership can be 

understood as a leadership approach in which managers integrate human judgment, ethical responsibility, 

interpersonal support, and strategic vision with the analytical, predictive, and adaptive capacities of 

artificial intelligence. 

Artificial intelligence-based leadership does not imply replacing human leaders with algorithms. 

Rather, it refers to the purposeful use of intelligent systems in planning, employee development, problem-

solving, performance monitoring, communication, and evidence-based decision-making. Such leaders use 

data-driven insights to identify employee needs, personalize feedback, anticipate performance difficulties, 

improve task allocation, and support innovation. However, the effectiveness of this approach depends on 

transparency, fairness, ethical awareness, and employees’ trust in technology. Research on ethical 

leadership has shown that responsible leadership can enhance organizational reputation, social 

responsibility, and firm performance through interconnected organizational mechanisms (Nguyen et al., 

2021). Similarly, transformational leadership in government organizations has been linked to employee 

creative performance through psychological empowerment (Alhosani & Ahmad, 2024). These findings 

suggest that artificial intelligence produces desirable outcomes when its application is embedded in a 

human-centered leadership framework. 

Employee performance remains one of the most important indicators of organizational 

effectiveness. It includes task performance, contextual performance, cooperation, initiative, adaptability, 

and the reduction of counterproductive work behaviors. Previous studies have consistently demonstrated 

that leadership style influences employee motivation, job satisfaction, loyalty, creativity, and 

performance. Inspirational leadership has been associated with improved human resource performance 

(Dewi & Putra, 2023), while transformational leadership has influenced employee performance through job 

satisfaction (Dewi et al., 2023). Leadership practices, job transfers, and job satisfaction have also been 

identified as significant determinants of individual performance (Kurniawan, 2023). In educational 

organizations, principals’ leadership styles have been related to teachers’ job performance (Onia & 

Alshafea, 2022), and transformational leadership has been associated with stronger work motivation 

(Morales, 2022). These findings collectively emphasize that employee performance is not merely the result 



 

 3 
E-ISSN: 3041-8933 
 

of individual ability but is shaped by the quality of managerial guidance and the organizational 

environment created by leaders. 

In digitally intensive workplaces, artificial intelligence-based leadership may improve employee 

performance by increasing the accuracy and speed of managerial decisions. Intelligent dashboards and 

analytical systems can help leaders detect performance patterns, identify skill gaps, provide timely 

feedback, and match work responsibilities with employee capabilities. Research has shown that digital 

leadership can strengthen work performance and organizational commitment (Putranti & Sulistiyani, 2024). 

The interaction of digital leadership, digital culture, organizational learning, and innovation has also been 

linked to improved employee performance (Muniroh et al., 2022). Nevertheless, the use of digital systems 

may generate adverse outcomes when technological change is accompanied by excessive monitoring, 

unclear accountability, increased workload, or insufficient employee participation. Organizational 

restructuring studies have therefore emphasized the importance of workload management and the 

alignment of organizational arrangements with employee capacities (Safarini & Mulyono, 2024). 

Accordingly, the leadership process determines whether artificial intelligence becomes a source of 

empowerment and learning or a source of uncertainty and resistance. 

Organizational learning may be one of the most important mechanisms through which artificial 

intelligence-based leadership affects employee performance. Organizational learning refers to the 

processes through which knowledge is acquired, created, interpreted, shared, stored, and applied. It 

encompasses managerial commitment to learning, systems thinking, openness to experimentation, and the 

integration and transfer of knowledge. Evidence indicates that organizational learning contributes to 

employee dynamic capabilities and performance in private enterprises and nongovernmental organizations 

(Kanuto, 2024). Leadership style, organizational learning, and knowledge management have also been 

identified as foundations for improving organizational innovation performance (Yang, 2023). From this 

perspective, artificial intelligence can facilitate learning by converting large volumes of data into 

actionable knowledge, identifying recurring errors, supporting scenario analysis, and accelerating the 

circulation of information across organizational units. 

Leadership can strengthen organizational learning by creating a climate in which employees are 

encouraged to question existing practices, experiment with new solutions, exchange knowledge, and apply 

data-based insights. Leadership coaching behavior has been shown to enhance team-level knowledge 

creation and environmental performance (Khan et al., 2024). The transfer of leadership training has also 

been found to depend on the interaction between individual characteristics and supportive work 

environments (Tafvelin & Stenling, 2025). Similarly, research on transformational leadership has 

demonstrated that leaders can improve employee performance through organizational learning culture 

(Udin et al., 2023). In the health sector, transformational leadership has been connected with organizational 

learning culture and intrinsic work motivation (Udin, 2023b), while another study confirmed that 

transformational leadership affects employee performance through organizational learning culture and 

intrinsic motivation (Udin, 2023a). Organizational learning has also mediated the relationship between 

leadership style and innovation performance in small and medium-sized enterprises (Cui et al., 2022). These 

findings provide a strong theoretical basis for considering organizational learning as a mediating 

mechanism between artificial intelligence-based leadership and employee performance. 

https://portal.issn.org/resource/ISSN/3041-8933
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Despite the growing literature on digital leadership, transformational leadership, organizational 

learning, and employee performance, artificial intelligence-based leadership remains insufficiently 

examined as a distinct organizational construct. In particular, limited empirical research has investigated 

whether leaders’ use of intelligent decision-making, algorithmic analysis, personalized feedback, and AI-

supported employee development improves performance directly or operates through organizational 

learning. Therefore, the present study aimed to investigate the effect of artificial intelligence-based 

leadership on employee performance, with organizational learning as a mediating variable, among 

employees of public and private organizations in Tehran. 

Methods and Materials 

The study employed an applied, descriptive-correlational design based on structural equation 

modeling. The statistical population consisted of employees working in public and private organizations 

in Tehran that used artificial intelligence-based systems, intelligent decision-support tools, data analytics, 

advanced automation, or other digital technologies in their work processes. Using Cochran’s formula for 

an unlimited population, a sample size of 384 employees was determined at a 95% confidence level and 

a 5% margin of error. Participants were selected through multistage cluster sampling. Tehran was first 

divided into geographical clusters, after which several public and private organizations were selected from 

the northern, southern, eastern, western, and central regions. Eligible employees were then recruited 

proportionally from the selected organizations. 

The inclusion criteria were at least one year of work experience, current employment in one of the 

selected organizations, experience interacting with managers who used artificial intelligence or intelligent 

systems in managerial processes, basic familiarity with workplace digital technologies, voluntary 

participation, and complete questionnaire responses. Participants were excluded if they had insufficient 

work experience, lacked exposure to intelligent systems, withdrew from the study, provided highly 

repetitive or unrealistic responses, or left more than 10% of the questionnaire items unanswered. 

Data were collected using a demographic questionnaire, a researcher-developed Artificial 

Intelligence-Based Leadership Scale, the Organizational Learning Capability Scale, and the Individual 

Work Performance Questionnaire. The artificial intelligence-based leadership instrument assessed data-

driven decision-making, the use of intelligent systems for problem-solving, intelligent support and 

feedback, readiness for technological innovation, algorithmic transparency, ethical and human 

considerations, and employee empowerment for AI use. Responses were recorded on a five-point Likert 

scale. Face and content validity were examined by experts in human resource management, organizational 

behavior, information technology management, and artificial intelligence. Pilot testing was conducted 

with 30 employees. 

Organizational learning was assessed through the dimensions of managerial commitment to 

learning, systems perspective, openness and experimentation, and knowledge transfer and integration. 

Employee performance was measured through task performance, contextual performance, and reduced 

counterproductive work behavior. Data were analyzed using SPSS and SmartPLS. Descriptive statistics, 

Pearson correlations, reliability coefficients, confirmatory measurement assessment, discriminant validity, 

path coefficients, coefficients of determination, effect sizes, predictive relevance, and bootstrapping with 

5,000 resamples were used. Mediation was examined through the significance of the indirect effect and 

its 95% confidence interval. 
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Findings 

The final sample included 384 employees. Of these, 214 participants, or 55.7%, were men and 

170, or 44.3%, were women. The mean age was 36.84 years with a standard deviation of 7.29. A total of 

52.9% worked in public organizations and 47.1% worked in private organizations. The mean work 

experience was 10.76 years, and the average experience of using artificial intelligence-based tools in the 

workplace was 2.81 years. 

The mean scores for artificial intelligence-based leadership, organizational learning, and employee 

performance were 3.61, 3.54, and 3.73, respectively. Artificial intelligence-based leadership was 

positively correlated with organizational learning at 0.62 and with employee performance at 0.58. 

Organizational learning was positively correlated with employee performance at 0.66. All correlations 

were statistically significant at p < 0.01. 

The measurement model demonstrated satisfactory reliability and validity. Cronbach’s alpha 

values were 0.93 for artificial intelligence-based leadership, 0.91 for organizational learning, and 0.89 for 

employee performance. Composite reliability values ranged from 0.92 to 0.94. Average variance extracted 

values were 0.68, 0.76, and 0.79, respectively, confirming convergent validity. Factor loadings ranged 

from 0.78 to 0.92. The Fornell–Larcker criterion and heterotrait–monotrait ratios supported discriminant 

validity, with all HTMT values below 0.85. 

Structural model results showed that artificial intelligence-based leadership had a positive and 

statistically significant effect on organizational learning, with a standardized path coefficient of 0.62, t = 

15.12, and p < 0.001. Artificial intelligence-based leadership also had a positive direct effect on employee 

performance, with a path coefficient of 0.28, t = 5.71, and p < 0.001. Organizational learning positively 

predicted employee performance, with a path coefficient of 0.49, t = 10.43, and p < 0.001. 

The indirect effect of artificial intelligence-based leadership on employee performance through 

organizational learning was 0.30, with t = 7.89 and p < 0.001. The 95% confidence interval ranged from 

0.23 to 0.38 and did not include zero. The total effect of artificial intelligence-based leadership on 

employee performance was 0.58. Because both the direct and indirect effects were significant and positive, 

organizational learning demonstrated complementary partial mediation. Approximately 52% of the total 

effect was transmitted through organizational learning. 

Artificial intelligence-based leadership explained 38% of the variance in organizational learning. 

Together, artificial intelligence-based leadership and organizational learning explained 51% of the 

variance in employee performance. The effect size of artificial intelligence-based leadership on 

organizational learning was 0.62, indicating a large effect. Its direct effect size on employee performance 

was 0.10, while the effect size of organizational learning on performance was 0.31. Predictive relevance 

values were 0.27 for organizational learning and 0.36 for employee performance. The standardized root 

mean square residual was 0.061, and the normed fit index was 0.91, indicating satisfactory model fit. 

Discussion and Conclusion 

The findings demonstrate that artificial intelligence-based leadership is an important predictor of 

employee performance. Leaders who use intelligent technologies for evidence-based decision-making, 

employee support, problem diagnosis, and performance feedback appear to create conditions in which 

employees can work more accurately, efficiently, and adaptively. The significant direct effect indicates 

https://portal.issn.org/resource/ISSN/3041-8933
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that AI-supported leadership can improve performance even when organizational learning is statistically 

controlled. 

The strong effect of artificial intelligence-based leadership on organizational learning suggests that 

leaders play a central role in converting technological capacity into collective knowledge. Artificial 

intelligence provides access to data and analytical insights, but these resources generate organizational 

value only when leaders encourage their interpretation, sharing, and application. Leaders who promote 

experimentation, transparency, cross-unit communication, and employee participation can transform AI-

generated information into organizational learning. 

Organizational learning also had a substantial effect on employee performance. Employees 

perform better when they can access shared knowledge, learn from errors, exchange experience, and apply 

new solutions to workplace problems. The mediation result indicates that artificial intelligence-based 

leadership does not improve performance only through faster or more accurate decisions. A major part of 

its effect occurs because it strengthens the organization’s capacity to learn. 

The partial nature of the mediation is theoretically important. It shows that artificial intelligence-

based leadership operates through both direct and indirect mechanisms. Directly, it improves decision 

quality, coordination, feedback, and resource allocation. Indirectly, it creates an environment in which 

knowledge is generated, transferred, integrated, and used. Therefore, organizations should not treat 

artificial intelligence merely as a technical investment. Its performance benefits depend on leadership 

capability and the existence of a supportive learning culture. 

In conclusion, artificial intelligence-based leadership positively influences employee performance 

and organizational learning, while organizational learning serves as a complementary partial mediator in 

this relationship. Organizations seeking to improve employee performance through artificial intelligence 

should simultaneously develop leaders’ digital and ethical competencies, strengthen knowledge-sharing 

systems, encourage experimentation, and create opportunities for continuous employee learning. 
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(CC BY 4.0) .صورت ررفته است 

  ی انی ی بر عمل رد کارکنان با در نظر ررفتن نق  م   ی بر هوش مصنوع   ی مبتن   ی رهبر   ر ی تأث   ی پژوه  قاضر با هدف بررس   : هدف 

بر   ی مبتن  همبستگی – ی ف ی و ا  نظر روش، توص  ی پژوه  ا  نظر هدف کاربرد   ن ی ا : شناسی روش  .انیام شد  ی سا مان  ی ر ی ادر ی 

شهر تهران بود که   ی و خصوص  ی دولت  ی ها ها و شرکت شامل کارکنان سا مان  ی بود. جامعه قمار  ی معادلات ساختار  ی سا  مدل 

  38۴هوشمند تعامل داشتند. نمونه پژوه  شامل   ی ها ی و فناور   ی بر هوش مصنوع  ی مبتن   ی ها خود با سامانه  ی کار  ط ی در مح 

  ، ی بر هوش مصنوع   ی مبتن   ی رهبر   اس ی ها با استفاده ا  مق انتخاب شدند. داده   ی ا چندمرقله   ی ا خوشه   ی ر ی ر نفر بود که با روش نمونه 

 ی افزارها رم ها با استفاده ا  ن داده   ل ی شدند. تحل   ی رردقور   ی فرد   ی و پرسشنامه عمل رد شغل   ی سا مان   ی ر ی ادر ی   ت ی پرسشنامه قابل 

SPSS  و SmartPLS  استرپ  ا  روش بوت   ی انی ی و اثر م   رها ی مس   ی ق مون معنادار   ی انیام شد. برا   ی و روش قداقل مربعات جزئ

مبتنی بر هوش مصنوعی تأثیر مثبت و معناداری بر یادریری سا مانی داشت    ی رهبر   : ها افته ی   .با نمونه استفاده شد   ۵۰۰۰با  

 (β = 0.62  ،t = 15.12  ،p < 0.001  اثر مستقیم رهبری مبتنی بر هوش مصنوعی بر عمل رد کارکنان نیز مثبت و معنادار بود .)

 (β = 0.28  ،t = 5.71  ،p < 0.001 یادریری سا مانی عمل رد کارکنان را به .)  بینی کرد ) طور مثبت پیβ = 0.49  ،t = 10.43  ،

p < 0.001 ( اثر غیرمستقیم رهبری مبتنی بر هوش مصنوعی بر عمل رد کارکنان ا  طریق یادریری سا مانی معنادار بود .)β = 

0.30  ،t = 7.89  ،p < 0.001 درصد ا  واریانس یادریری    38رری جزئی م مل تأیید شد. مدل پژوه   (. بنابراین، میانیی

طور  به   تواند ی م   ی بر هوش مصنوع   ی مبتن   ی رهبر   : ی ر ی گ جه ی نت   درصد ا  واریانس عمل رد کارکنان را تبیین کرد.   ۵۱سا مانی و  

  ی و اخلاق  تال ی ی ی د   ی ها ی ستگ ی توسعه شا  ن، ی عمل رد کارکنان را ارتقا دهد؛ بنابرا   ، ی سا مان  ی ر ی ادر ی  ت ی تقو  ق ی و ا  طر  م ی مستق 

 است.   ی ضرور   ی سا مان   ی شگر ی اشتراک دان  و ق ما   ، ی ر ی ادر ی فرهنگ    ت ی رهبران همراه با تقو 

بر هوش مصنوعی، عمل رد کارکنان، یادریری سا مانی، رهبری دیییتال، مدل :  کلیدواژگان  سا ی معادلات  رهبری مبتنی 
 ساختاری. 

 8933-3041   ال ترونی یشاپای   
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 مقدمه 

درررون    نیادیطور بنرا به  یانسان  یروین  ت یهدا  یانیام کار و الگوها  وهیها، شسا مان  ت یماه  ر،یاخ  یها در دهه  یتحولات شتابان فناور

موجب   یریرمیتصم   بانیپشت  یو ابزارها  یشناخت  ونیاتوماس  ن،یماش  یریادر یها، دادهکلان  لیهوشمند، تحل  یهاساخته است. رسترش سامانه

کنند. در    یرا با نگر  یو رهبر  تیریمد  یسنت   ی ردهایخود، رو  ی رقابت  تی و مز  یریپذ انع اف  ،یقفظ اثربخش  یها براسا مان  هشده است ک

قراهانه، مسئولانه و    یریررهبران در بهره  یی کوتاه اتخاذ شوند، توانا  ی ها و در  مانا  داده  یاقیم رسترده  ه یبر پا  د یبا   ها میکه تصم  ی یمح

  دهد ینشان م  تالیی یها در قو ه تحول دشده است. تیربه سا مان  لیسا مان تبد  یراهبرد  یهات یا  ظرف  ی یبه    یمصنوع   وشهدفمند ا  ه

  یهامهارت  ،یتیریمد  یقمادر  ،ی بل ه به فرهنگ سا مان  ست،یوابسته ن  یفن  یهارساخت یکردن  فقط به فراهم  یفناور  رشیدر پذ  تیکه موفق

نشان داده است    تالیییفعال در عصر د  یها سا مان  یبررس  ن،ی. همچن(Comlek, 2025) دارد    یبستگ  زین  رییتغ  تیرهبران و توان قنان در هدا

را فراهم    داریبه عمل رد پا   یابیدست  نهی م   تواندیم  یسا مان   یریادری  تیاطلاعات و تقو  یفناور یهاتیتوسعه قابل  قیا  طر  تالییید  یکه رهبر

دانست که   تالییید  یا  رهبر  یترشرفته یامتداد پ   توانیرا م   یبر هوش مصنوع   یمبتن  یمفهوم رهبر  رو،نی . ا ا(Mollah et al., 2023)کند  

 ص یکارکنان، تخص تیهدا  یهوشمند برا یهاها و سامانهداده  ل یتحل  ها، تمیالگور  تیا  نگرش فناورانه، ا  ظرف  یدر قن، رهبر علاوه بر برخوردار

 . کندیاستفاده م یریرمیو بهبود تصم ائل مس ی نیب یمنابع، پ 

انسان  ینیگزیجا  یبه معنا  یبر هوش مصنوع   یمبتن  یرهبر ب  ست،ین  نیبا ماش  یرهبر  و    یقضاوت، تیربه، همدل  قیتلف  انگریبل ه 

عمل رد   یکمک کند تا الگوها  رانیبه مد  تواندیم  یرهبر  نیاست. چن  یهوش مصنوع   نانهیب یو پ   یلیتحل  یها تیبا قابل  یانسان  یریپذت یمسئول

  ه یرا بر پا  یمنابع انسان   یهامیمتناسب ارائه دهند و تصم  یدهند، با خوردها  صی را تشخ  یقمو ش  یا هایکنند، ن  ییشناسا  ترقیکارکنان را دق

محور صورت  و انسان یشفاف، اخلاق یدر چارچوب یمستلزم قن است که استفاده ا  هوش مصنوع  ایمزا نیتحقق ا قال،نیشواهد اتخاذ کنند. باا

اعتبار   ،یاجتماع   یریپذت یمسئول  تیتقو  قیا  طر  تواندیاند که رفتار مسئولانه رهبران منشان داده  یاخلاق  یرهبر  ا. م العات مرتبط بردیر

بر هوش   یمبتن  یاساس، رهبر  نی. بر هم(Nguyen et al., 2021)منیر شود    یبه بهبود عمل رد سا مان  گرید  یاواس ه  یسا مان و سا وکارها

اطلاعات، عدالت در   یمحرمانگ   ،یتمیالگور  یریها، نسبت به سورا  داده  یبرداراثربخ  خواهد بود که رهبران در کنار بهره  ی  مان  یمصنوع 

ارتقا،    ، ی ابیمرتبط با ار   یهامیدارد که تصم  تیاهم  یی هادر سا مان  ژهیومسئله به  ن یو قفظ کرامت کارکنان قساس باشند. ا  یریرمیتصم

 .شودیهوشمند وابسته م یهابه سامانه ج یتدربه فیوظا عیپاداش و تو 

  یهاشاخص  نیترا  مهم  ی  یکه عمل رد کارکنان همچنان    شودیم  یا  قنیا ناش  ی بر هوش مصنوع   یمبتن  یتوجه به رهبر  ضرورت

  ،یهم ار  ،یانهی م  یرفتارها  ف، یانیام وظا  تیو کم  تیفیاست که افزون بر ک  یچندبعد  یاست. عمل رد کارکنان مفهوم  ی سا مان  تیموفق

اند که رفتار و  نشان داده  یرهبر   نهیشده در  م. م العات انیامردیریدر بر م  زیرا ن  رمولدیغ   یکار  یز ا  رفتارهایو پره  یریپذابت ار، انع اف

بخ  ا  الهام  یمثال، رهبر  یبگذارد. برا  ریو عمل رد کارکنان تأث  یوفادار  ،یشغل  تیرضا  زش،یبر انگ  میطور مستقبه  تواندیسبک رهبران م

ارتقا  زهیانگ  تیو تقو  یشار   یریرجهت  یادیا  قیطر با  انسان  یکارکنان   ن، ی. همچن(Dewi & Putra, 2023)ارتباط دارد    یعمل رد منابع 

. (Dewi et al., 2023)  دهدیم   یمناسب، عمل رد کارکنان را افزا  یزشیانگ  طیکردن شراو فراهم  یشغل  تی رضا  یادیبا ا  نیقفرتحول   یرهبر

به شمار    یعمل رد فرد  کننده نییکارکنان ا  عوامل تع  تیو رضا  ی شغل  ییجاجابه  ،یکه سبک رهبر  اندهنشان داد  زین  گر ید  ی هاپژوه   جینتا

 Onia) معلمان ارتباط داشته است   یعمل رد شغل  تیفیبا ک  رانیمد  یسبک رهبر  زین  ی قمو ش  یهاطی. در مح(Kurniawan, 2023)  روند یم



 ۱۴۰۶م، شماره دوششم، ، دوره مدیریت پویا و تحلیل کسب و کار                                                                                                                                    یفضل 

 

 9 
E-ISSN: 3041-8933 
 

& Alshafea, 2022)  سا د یرا فراهم م  یاقرفه  یها تیبهبود فعال  نهی م  ، یکار  زشیانگ  تیتقو  قیرا  ط  نیقفرتحول   یو رهبر  (Morales, 

2022). 

با استفاده ا    توانندیشده است. رهبران اکنون م  تردهیچیبر عمل رد کارکنان پ   یرهبر  یسا وکار اثررذار  ،یعصر هوش مصنوع   در

ابزارها  ی نیب یپ   یهاعمل رد، سامانه  یداشبوردها  ،یالحظه  ی هاداده ا  یترقیدق  یها میتصم  ،یرفتار  لیتحل  یو    ها تیظرف  نیاتخاذ کنند. 

افراد و واقدها را    نیب  یکنند و هماهنگ  ترع یرا بهبود بخشند، با خورد را سر  فیوظا  صیتخص  ندینق  را کاه  دهند، فرا  مابها  توانندیم

ا  یصنعت  یهاط یدر مح  تالییید  یدهند. م العه رهبر   یافزا   ی و تعهد سا مان  یعمل رد کار  تواندیم  ینوع رهبر   نینشان داده است که 

تقو را  فناور  یمبتن  ی هادر سا مان  ن،ی. همچن(Putranti & Sulistiyani, 2024)کند    تیکارکنان  فرهنگ   تال،ییید  یتعامل رهبر  ،یبر 

 ی استفاده صرف ا  فناور  قال،نی. باا(Muniroh et al., 2022)دارد    یبا عمل رد کارکنان ارتباط معنادار  یو نوقور  یسا مان   یریادری  تال،ییید

  ع یو تو   ها میتصم  تیابهام در مسئول  ، یفشار اطلاعات   تال، ییینظارت د   ی نامناسب مشاغل، افزا  ی. با طراقستیعمل رد بهتر ن  کننده ن یتضم

و    یهوشمندانه بار کار  تیریبر ضرورت مد  ی سا مان  یمرتبط با با سا   یهاکند. پژوه   یادیا  یمنف  یامدهای مم ن است پ   ینامتوا ن بار کار

  کند یم   نییتع  یرهبر  تیفیک  ن،ی. بنابرا(Safarini & Mulyono, 2024) اند  کرده  د یأکت   ی تحولات سا مان  انیمیدد ساختارها در جر  میتنظ

 و کاه  استقلال قنان. یاعتماد یفشار، ب  یبرا  یبه منبع  ایشود  لیکارکنان تبد یتوانمندسا  یبرا یبه ابزار یکه هوش مصنوع 

اند  قرار دارد. شواهد نشان داده  ی سا مان  یهاتیکار و قما  طیمح  تیفیک  ریتحت تأث  ،یو سبک رهبر  یکارکنان علاوه بر فناور  عمل رد

افراد اثر   یشناختروان  یستیبر بهز  توانندیم  یاقرفه  یهاتیبا فعال  یریدرر   زانینهاد، خانواده و دوستان و م  ت یقما  م،ی ت  یدرون  طیکه مح

که عمل رد   دهد ینشان م  یبه دست قمده است، ا  نظر سا مان   یقمو ش عال  طیدر مح  افتهی   نی. هرچند ا(Chaudhry et al., 2024) بگذارند  

 یستیسلامت و بهز  یهاو ارتباطات سا نده برخوردار باشند. برنامه  یروان  تی امن  ت،یکه کارکنان در قن ا  قما  ردیریش ل م  یم لوب در بستر

 Khan et)  ردیها مورد توجه قرار رشوند و مشارکت کارکنان در قن   یابیمند اجرا و ار  صورت نظام اثربخ  هستند که به  یان م  زیکارکنان ن

al., 2021)قنان ارتباط دارد    یوفادار  تیکارکنان و تقو  یخدمتگزار با توانمندسا   یرهبر  گر،ید  ی. ا  سو(Mohzana et al., 2023)  ی و رهبر 

 ,Alhosani & Ahmad) عمل رد خلاقانه کارکنان را ارتقا دهد    ،یشناختروان  یتوانمندسا   قیا  طر  تواندیم  یدولت   یهاا ماندر س  نیقفرتحول 

و اعتماد همچنان   تیقما  ،یاقساس توانمند  ،یعامل انسان   ،یبر هوش مصنوع   یمبتن  یهاطیدر مح  یکه قت  دهند ینشان م  هاافتهی  نی. ا(2024

 قرار دارد. ردعمل   ندیدر مرکز فرا

م  یی سا وکارها  ن یترا  مهم  ی ی توض  ی بر هوش مصنوع   ی مبتن  یرهبر  ریتأث  تواند یکه  را  عمل رد کارکنان   یریادریدهد،    حیبر 

کار  خود به ی هاتیبه اشتراک و در فعال ر،یکسب، تفس یاد، یقن، سا مان دان  را ا قیاست که ا  طر یندیفرا ی سا مان یریادریاست.  ی سا مان

 ز یرا ن  یواقد  نیها و تعاملات برقبا، داده  ان،یها، خ اها، مشترا  تیربه   یریادریبل ه    ست،ین  یند فقط شامل قمو ش رسمیفرا  نی. اردیریم

 ت یفیک    یو افزا  هاهیاصلاح رو  یدان  برا  ن یکند و ا  ا  ل یتبد  ی قادر است اطلاعات پراکنده را به دان  جمع  رنده یادری. سا مان  ردیریدر بر م 

  ی هاکارکنان و عمل رد قنان را در سا مان یایپو  ی هاتیقابل  تواندیم  ی سا مان  یریادری م العات نشان داده است که    جی. نتا ردیبهره ر  هامیتصم

 ی ا هیپا  تواندیدان  م   تیریو مد  ی سا مان  یریادری  ،یسبک رهبر  انیارتباط م  ن،ی. همچن(Kanuto, 2024)کند   تیتقو  یردولتیو غ   یخصوص

 ی برا  یتنها ابزار انیام کار، بل ه منبعنه  یهوش مصنوع   ،یچارچوب  نی. در چن(Yang, 2023)ها فراهم قورد  عمل رد نوقورانه سا مان  ودبهب  یبرا

 است.  یسا مان یریادری عیو تسر ن یب دیتول

 لیبا استفاده ا  تحل  توانندیکند. نخست، رهبران م  تیتقو  ریرا ا  چند مس  یسا مان   یریادری   تواندیم   ی بر هوش مصنوع   یمبتن  یرهبر

  ی هاکنند. دوم، سامانه  یکارکنان طراق  یواقع  یا هایرا متناسب با ن  یری ادری   یهاو برنامه  ییرا شناسا  یو مهارت   یدانش  یهاها، ش افداده
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ا با   یبند طبقه  ره،یذخ  م انهوشمند  م   عیسر  یاب یو  فراهم  را  تیارب سا مان  کنندیدان   اتلاف  ا   رهبران ند ینمایم  یریجلور  ی و  . سوم، 

ا  فرهنگ   ی بر شواهد را به بخش  یمبتن  یریرمیکرده و تصم  لیواقدها را تسه  ن یاطلاعات ب  انیهوشمند، جر  یبا استفاده ا  ابزارها  توانندیم

 نهیدهد و هز   یرا افزا  ی سا مان  یشگری ق ما  تواند یم یبر هوش مصنوع   یمبتن  یهایسا هیو شب وهایسنار  لی. چهارم، تحلکنند  ل یسا مان تبد

و تبادل دان     یریادریرهبران ا     تیاند که قمارهبران نشان داده   یگری مربوط به رفتار مرب  یهاا  تیربه را کاه  دهد. پژوه   یریادری

عوامل    ب یبه ترک  یقمو ش رهبر  یاثربخش  ن،ی. همچن(Khan et al., 2024) کند    تیرا تقو  ی یو عمل رد مح  م یس ح ت  رخلق دان  د  تواندیم

 ت یقما  د ی دان  جد  یریکاررا  به  ی سا مان  طیکه مح  افتد یاتفا  م  ی  مان  ی قمو ش  یهاکار وابسته است و انتقال قموخته  ط یمح  طیو شرا  یفرد

 .(Tafvelin & Stenling, 2025)کند 

کوچک و متوسط،    یهاارائه کرده است. در بنگاه یسا مان یریادری ی انییدرباره نق  م یشواهد مهم زین نیقفرتحول  یرهبر اتیادب

به   یرهبر  یرفتارها  ل یا  سا وکار تبد  یبخش  ی سا مان  یریادری و    رذاردیاثر م   یبر عمل رد نوقور  ی سا مان  یریادری  قیا  طر  یسبک رهبر

  ی سا مان  یریادری فرهنگ   تواندیم نیقفرتحول یاند که رهبرنشان داده گری د  یهاافتهی. (Cui et al., 2022)  شود یم بمحسو ی سا مان  ج ینتا

و    نیقفرتحول  یرهبر  انیارتباط م  زی. در بخ  سلامت ن(Udin et al., 2023)دهد      یعمل رد کارکنان را افزا  قیطر  نیکند و ا  ا  تیرا تقو

  دهد یشواهد نشان م   ن،ی. افزون بر ا(Udin, 2023b)قرار ررفته است    دیی کارکنان مورد تأ   یدرون  زشیبا نق  انگ  یسا مان   یریادریفرهنگ  

  ها افتهی نی. ا(Udin, 2023a) بخشدیعمل رد کارکنان را بهبود م ،یدرون زشیو انگ  یسا مان یریادریفرهنگ  ری ا  مس نیقفرتحول  یکه رهبر

  یاد یا  قی بل ه ا  طر  م،یصورت مستق فقط بهمم ن است نه  زین  یبر هوش مصنوع   یمبتن  یکه رهبر  کنندیفرض فراهم م   نیا  یراب  ینظر  ییمبنا

 ا  دان  بر عمل رد کارکنان اثررذار باشد.   ی و استفاده جمع یریادری طیشرا

ها  اند. پژوه کرده  دیو عمل رد تأک  ینوقور  ،یریادری  ،یساختار سا مان  انیم  وندیپ   تیبر اهم  زیمحور ندان   یمرتبط با رهبر  م العات

 Putra et)کنند  یرریانیی محور با عمل رد کارکنان را مدان  یو رهبر یراب ه ساختار سا مان  توانندیم یو نوقور یریادریاند که نشان داده

al., 2022)کنند،یم   دیا  اطلاعات را تول  یقیم فراوان  یهوش مصنوع   یابزارها  رای   ابد؛ ییم  یشتر یب  تیراب ه اهم  نیا   تال،ییید  طی. در مح  

  ایهوشمند را درک کنند    یهاسامانه  یهاست. ارر کارکنان نتوانند خروجاشتراک و کاربرد قن  ر،یاطلاعات به عمل رد مستلزم تفس  لیاما تبد

  ان یقلقه اتصال م  یسا مان  یریادری  رو،نینخواهد شد. ا ا  لیتبد  یعمل  جیبه نتا   یفناور  یهاتیتبادل دان  باشد، قابل  یفاقد سا وکارها  نسا ما

ا  ی و رفتار واقع  ی هوش مصنوع   یلیتحل  تیظرف پژوه   دراه ید  نیکارکنان است.  و    یریادر ی  ،یاند رهبرهمسو است که نشان داده  ییهابا 

 .(Yang, 2023) کنند یم یادیو عمل رد بهتر را ا ینوقور نهی م گری  دیدان  در کنار  تیریمد

ها ا  نظر  است. سا مان  یو عمل رد کارکنان ضرور  یبر هوش مصنوع   یمبتن  یرهبر  انیراب ه م  لیدر تحل   زین  یسا مان  نهیبه  م  توجه

اند که  کوچک و متوسط نشان داده  یهاتفاوت دارند. م العات بنگاه  گری دیبا    یفناور  رشیپذ  تیو ظرف  تی ساختار، منابع، فرهنگ، نوع فعال

 ز ین  یتیریمنابع و مد  یهاتیدارند، اما با محدود   یتوسعه نق  اساسدرقال  یو توسعه کشورها  یی ااشتغال  ،یرشد اقتصاد  درها  سا مان  نیا

 یتیری مد   تیموفق  ینشان داده است که الگوها  زیمختلف ن  یهاموفق در فرهنگ  نیکارقفر  یهاشرکت  ی. بررس(Naqvi et al., 2023)اند  مواجه 

  تواندینم   ی بر هوش مصنوع   یمبتن  یرهبر  ن،ی. بنابرا(Balhico et al., 2023)سا مان سا رار شوند    ی یمح  ی هایژریو و  ی فرهنگ  نهیبا  م  د یبا

و  یریر میس ح مهارت کارکنان، فرهنگ اعتماد، ساختار تصم تال،یییاجرا شود. نوع صنعت، بلوغ د نهیو مستقل ا   م  سانی ییعنوان الگوبه

 . رذارندیم ریقن تأث یبر اثربخش تیفیاکب ی هابه داده یدسترس

 ی فعال در رردشگر  یها. سا مانکنند یبر داده را قش ار م  یمبتن  یو رهبر  یریادری  تیاهم  زین  سکیپرر  یهاط یو مح  یبحران  طیشرا

 ت یدان  خود را تقو  تیریو مد   ییویسنار  یزیربرنامه  ، یقورتاب  تیظرف  رند ینارز  ی عیطب  یایو بلا   ها ی ریردر مواجهه با همه  ینوا و مهمان
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و    دهیچیپ  طیمؤثر در شرا  یریرمیتصم  یقمو ش و توسعه فرماندهان قادثه برا  زین  ی. در قو ه خدمات اض رار(Mehmood, 2025)کنند  

  ز ین  یسلامت عموم  یرسترده در نهادها  ی اصلاقات سا مان  انیدر جر  یانسان  یروین  تیری. تیربه مد(Eid et al., 2025)ضرورت دارد    ریمتغ

همراه شود   ییاجرا  یهایبا دشوار  تواندیم   یهماهنگ  یکارکنان، ارتباطات و سا وکارها  تیر ساختار بدون توجه به ظرفیینشان داده است که تغ

(Rwamatwara et al., 2025)کنند،    لیتحل  عیبتوانند اطلاعات را سر  د یبا  دهیچیپ   یهاط یکه رهبران در مح  دهندینشان م  هاافتهی  نی. ا

و    یهوش مصنوع   قیکه با تلف  یتیمنتقل کنند؛ قابل  ندهیق  یهامیرا به تصم  دادها یقاصل ا  رو  یریادری و    ذارنددان  موجود را به اشتراک ر

 است. تیقابل تقو  یسا مان یریادری

است. م العات مربوط به دان ،    رانیدر کارکنان و مد  د یجد  یهایستگیتوسعه شا  ا مندین  یا  هوش مصنوع   یریرقال، بهره  نیع   در

مشاغل است  ا یموردن  یهایمستمر در میموعه توانمند یمستلزم با نگر  ی  یاند که تحولات محنشان داده  یاقرفه  یهایستگیها و شا مهارت

(Guidotti et al., 2023)ا  عوامل  ی سا مان تیو قما هاتیتوسعه قابل ،یریادریکه فرصت   دهدینشان م یرشد شغل اتیمرور ادب ن،ی. همچن

به سبک   یادی   زانیبه م  زیکارکنان ن  تی خلاق  تال،ییی. در عصر د(Modem et al., 2021)  روندیکارکنان به شمار م  یاقرفه   شرفتیپ   یاساس

علاوه    د ی با  یبر هوش مصنوع   یرهبر مبتن  ن،ی. بنابرا(Yu, 2022)نو وابسته است    یهادهیا  ا  کنندهتیقما  یو فضا   یبه فناور  یدسترس  ،یرهبر

 توانمند سا د. یمستمر و مشارکت در نوقور یریادریقل مسئله،  ،یتمیالگور جینتا ری تفس یکارکنان را برا  ،یبر استفاده ا  فناور

 ت یرا در کارکنان تقو  یفراتر ا  نق  رسم  یو رفتارها  یقورکه رهبران بتوانند تاب  ردیریش ل م  ی  مان  داری عمل رد پا  ن،یهمچن

. (Tabche et al., 2022)را توسعه دهد    یسا مان  یرفتار شهروند  روان،یپ   یقورتاب   یافزا  قیا  طر  تواندیم   تگرینوا و قماهم  یکنند. رهبر

  ا یا  دست دادن استقلال    ،یشغل  تیدرباره امن  یفناورانه مم ن است نگران  راتییتغ  رایدارد؛    ی ادی   تیهوشمند اهم  ی هاطیمح  رمسئله د  نیا

  یکنند و به کارکنان نشان دهند که هوش مصنوع   تیریرا مد  هاینگران  نیبتوانند ا  دیدهد. رهبران با   یرا افزا  نیشیپ   یهاکاه  ار ش مهارت

فرصت   یاد یبا ا  تواند یم  ی سا مان   یریادری   ، ی یشرا  نی. در چنی انسان  یرو ین  ی نیگزیقنان است، نه صرفاً جا  یهاییتوانا  لی مت  یبرا  یابزار

 کند.  لیقن را تسه رشیرا کاه  دهد و پذ یمقاومت در برابر فناور د،یجد ی ندهایفرا یتبادل تیربه و مشارکت در طراق ،یبا قمو 

و عمل رد کارکنان، چند خلأ مهم    ی سا مان  یریادری   تال، ییید  یرهبر  ن، یقفرتحول  یمرتبط با رهبر  ی هاوجود توسعه پژوه   با 

عنوان  به  یبر هوش مصنوع   یمبتن  یاند و رهبرکرده  یرا بررس  نیقفرتحول   ا ی   تالییید  یا  م العات، رهبر  یاریاست. نخست، بس  ی همچنان باق

فناورانه کارکنان است، کمتر مورد ق مون   یو توانمندسا  یاداده تیبا خورد هوشمند، شفاف ،یتمیالگور یریرمیتصم املکه ش زیمتما یاسا ه

ها  قن   قیکه ا  طر  یی ندهایاند و فرابر عمل رد تمرکز داشته   یرهبر  میها بر اثر مستقا  پژوه   یقرار ررفته است. دوم، بخ  قابل توجه  یتیرب

در    ی سا مان  یریادریاند. سوم، اررچه شواهد ا  نق   طور کامل روشن نشدهبه  شوند،یم   ل یبه بهبود عمل رد تبد  ی نوع هوش مص  یهاتیقابل

بر    یمبتن  یرهبر  ان یدر راب ه م  ریمتغ  ن یا  ی انیینق  م  کنند، یم   تیقما  ی سا مان  ی امدهایو پ   تال ییید  ا ی  نیقفرتحول  یرهبر  انیروابط م

  ی امدهایبر پ   یرهبر  ریکه تأث  دهند ینشان م  نیشیم العات پ   ی هاافتهیاست. چهارم،    میمستق  یبررس  ا مندیو عمل رد کارکنان ن  یهوش مصنوع 

   پارچه یمدل    کیق مون    ن،یبنابرا  رد؛یقرار ر  ی یمح  یهایژریو و  یتوانمندسا   زش،یفرهنگ، ساختار، انگ  ریمم ن است تحت تأث  یسا مان

 ارائه کند.  یدیجد یانه یشواهد  م  تواندیتهران م ی سا مان طیدر مح

بررس  نیا  بر پژوه  قاضر  تأک  یبر هوش مصنوع   یمبتن  یرهبر  ریتأث  یاساس، هدف  با  کارکنان  عمل رد  م  دیبر  نق     یانییبر 

 شهر تهران بود.  یو خصوص  ی دولت یهاها و شرکتکارکنان سا مان انیدر م  یسا مان یریادری
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 پژوهش   روش

بود.   یمعادلات ساختار یسا ا  نوع مدل همبستگی–یفیها، توصداده یرردقور وهیو ا  نظر ش یپژوه  قاضر ا  نظر هدف، کاربرد

شد.    یبررس  ، یسا مان   یریادری  یانییبر عمل رد کارکنان، با در نظر ررفتن نق  م  ی بر هوش مصنوع   یمبتن  یرهبر  ریپژوه ، تأث  نیدر ا

 ط یبود که در مح  ۱۴۰۵مستقر در شهر تهران در سال    یو خصوص  یدولت  ی هاها و شرکتکارکنان سا مان  ه یکلپژوه  شامل    ی جامعه قمار

  ای   ندهایفرا  ونیاتوماس  ،یریرمیتصم  بانیهوشمند پشت  یهاستمیداده، س  لیتحل  یابزارها  ،یبر هوش مصنوع   یمبتن  یهاخود ا  سامانه  یکار

تمام کارکنان واجد   قیو در دسترس نبودن تعداد دق  یجامعه قمار  ی. با توجه به رستردرکردندیم  هاستفاد  شرفتهیپ   تالییید  یهایفناور  ریسا

نفر   38۴درصد،   ۵ یریرنمونه یدرصد و با خ ا ۹۵ نانیجوامع نامحدود، در س ح اطم یقیم نمونه با استفاده ا  فرمول کوکران برا ط،یشرا

منظور، ابتدا مناطق مختلف شهر تهران   ن یانتخاب شدند. بد یاچندمرقله  یاخوشه  یریرونهکنندران با استفاده ا  روش نمشد. شرکت نییتع

سا مان و شرکت   یمناطق شمال، جنوب، شر ، غرب و مرکز تهران، تعداد  انیدر نظر ررفته شدند و سپس ا  م  یی ایجغراف  یهاعنوان خوشه به

منتخب، متناسب با قیم کارکنان هر   ی هادر سا مان   طیکارکنان واجد شرا  ،انتخاب شد. در مرقله بعد  یصورت تصادفبه   یو خصوص  یدولت

  ی شتر یناقص، تعداد ب  ی هانمونه و کنار رذاشته شدن پرسشنامه  زشیکاه  اقتمال ر  یشرکت در پژوه  دعوت شدند. برا  یسا مان، برا

 وارد شد.  یقمار ندیفرادر   لیپرسشنامه کامل و قابل تحل 38۴ ه،یاول یشد و پس ا  بررس عیپرسشنامه تو 

  کیمنتخب شهر تهران، داشتن قداقل    یهاا  سا مان  ی یدر    ی مان یپ   ای  یقرارداد  ،یورود به پژوه  شامل اشتغال رسم  یارهایمع

بر   یمبتن  یا  ابزارها  یتیریمد  یندهایو فرا  های ریرمیکه در تصم  یسرپرستان  ای  رانیسال سابقه کار در سا مان، داشتن تیربه تعامل با مد

شرکت در پژوه     یقراهانه برا  تیکار، رضا  طیهوشمند مورد استفاده در مح  یهابا سامانه  ی قداقل  ییقشنا  کردند، یم  ده استفا  یهوش مصنوع 

  ل یکار، عدم تما  طیهوشمند در مح  یهای سال، نداشتن تیربه استفاده ا  فناور  کیبود. اشتغال کمتر ا     یریراندا ه  یکامل ابزارها  لیو ت م

  ی ارهایعنوان معپرسشنامه، به  یهادرصد پاسخ  ۱۰ا      یو ناقص بودن ب  ها هیبه رو  نانهیبرواقعیغ   ای   نواختی  یدهپاسخ  ،یبه ادامه هم ار

بودن مشارکت، محرمانه ماندن اطلاعات و ام ان انصراف در هر    یاریها، اهداف پژوه ، اختداده  یا  رردقور    یخروج در نظر ررفته شد. پ 

 نان یکنندران اطمشدند و به شرکت  لیت م   یتیاطلاعات هو  ریها بدون درج نام و ساح داده شد. پرسشنامهیکنندران توضشرکت   یمرقله برا

پاسخ که  به  یهاداده شد  صرفاً  رروهقنان  برا  یصورت  علم  یو  سوربه  ن،یخواهد شد. همچن  لیتحل  یاهداف  کاه    ت یم لوب  یریمنظور 

شد که    دیارائه کنند و تأک  میمستق  ریکار و رفتار مد  طیقنان ا  مح  یاساس تیربه واقع  برخود را    یهاا  کارکنان خواسته شد پاسخ  ،یاجتماع 

 سا مان محل اشتغال قرار نخواهد ررفت. ا ی رانیمد اریها در اختپاسخ

ا     یهاداده استفاده  با  بر   یمبتن  یرهبر  اسیمق  ،یشناختت یشامل پرسشنامه اطلاعات جمع  یپرسشنامه چهارقسمت  کیپژوه  

  ییرهای شامل متغ  یشناختتیشد. بخ  اطلاعات جمع  یو پرسشنامه عمل رد کارکنان رردقور  یسا مان  یریادریپرسشنامه    ،یهوش مصنوع 

بر    یمبتن  یتیربه استفاده ا  ابزارها  زانی و م  ی خدمت، نوع سا مان، نوع استخدام، س ح سا مان   قهساب  لات،یسن، س ح تحص  ت،یمانند جنس

مختلف   یهارروه  انیم  ی اقتمال  یهاتفاوت  هیاول  ینمونه و بررس  یهایژریو  فیاطلاعات با هدف توص  نیکار بود. ا  طیدر مح  یهوش مصنوع 

 شد. یقورجمع 

  نیا  یهاهیاستفاده شد. رو  یبر هوش مصنوع   یمبتن  یساخته رهبرمحقق   اسیا  مق  ،یبر هوش مصنوع   یمبتن  یسنی  رهبر  یبرا

شدند.    نیتدو  یتیریمد  یهای ریرمیدر تصم  یبر داده و کاربرد هوش مصنوع   یمبتن  تیریمد  تال،ییید  یرهبر  ینظر  یبر اساس مبان   اسیمق

  یابیار   ،یزیربرنامه  ،یریرمیتصم  ت،یدر هدا  یهوش مصنوع   یهاتیا  قابل  یو رهبران سا مان  رانیزان استفاده مدیابزار ادراک کارکنان ا  م  نیا
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هوشمند در    یهاا  سامانه  یریرمحور، بهرهداده  یریرمیمانند تصم  یمزبور ابعاد  اسی. مقکردیم  یریرا  کارکنان را اندا ه  تیعمل رد و قما

ملاقظات   ها، تمیدر استفاده ا  الگور  تیهوشمند، شفاف   یهاینوقور  رشیپذ  یبرا  یو با خورد کارکنان، قمادر   تیاقم  یسا یقل مسائل، شخص

اساس ها بر  . پاسخررفتیهوشمند را در بر م  یهای استفاده ا  فناور  یکارکنان برا  یو توانمندسا   یدر کاربرد هوش مصنوع   ی و انسان  یاخلاق

موافقم« با نمره    ۱مخالفم« با نمره    املاًا  »ک   رتیل  یادرجه پنج  فیط دهنده ادراک نشان  اسیمق  نیثبت شد. نمره بالاتر در ا  ۵تا »کاملاً 

  یهاهی ابزار، رو  ییو محتوا  یصور  ییروا  ی بررس  یبود. برا  یبر هوش مصنوع   یمبتن  یسا مان ا  سبک رهبر  رانیمد  یکارکنان ا  برخوردار   تریقو

قرار ررفت و    یاطلاعات و متخصصان هوش مصنوع   یفناور  تیریمد  ، یرفتار سا مان  ، یمنابع انسان   تیریمد   استادانا     یرروه  اریدر اخت  هیاول

پ    ها ه یرو  یمحتوا برا  یی محتوا و شاخص روا  یی اعمال شد. نسبت روا  هاهیتناسب و ضرورت رو  ت،یشفاف  نهیقنان در  م  یشنهادیاصلاقات 

  3۰  اریدر اخت  یشیصورت ق ماشدند. سپس، پرسشنامه به  یسیبا نو  ا یقبول برخوردار نبودند، قذف    بل قا  ریکه ا  مقاد یی هاهیمحاسبه شد و رو

 ی قن بررس  هیاول  ییای و پا  ییروپاسخ  ی مان لا م برا  ها،ه یوضوح رو  زانیمشابه با جامعه پژوه  قرار ررفت و م  یهایژریو  ینفر ا  کارکنان دارا

 یبیترک  یی ا یشده، پااستخراج   انس یوار  نی انگیم  ، یعامل  یسا ه با استفاده ا  بارها  یی ا یهمگرا و واررا و پا  ییروا  زین  ی اصل  لیشد. در مرقله تحل

 شد.  یاب یکرونباخ ار  یقلفا بیو ضر

  یسا مان برا  تیپرسشنامه ظرف  نیشد. ا  دهیرومز، لورنته و کابرا سنی  ی سا مان   یریادریبا استفاده ا  پرسشنامه    ی سا مان  یریادری

تفس  یاد،یا انتقال،  به  ریکسب،  ار   یریکاررو  را  مد  کندیم  یابیدان   تعهد  بعد  چهار  و    یفضا   ،یستمیس  دراه ید  ،یریادریبه    تیریو  با  

ا  توسعه دان ، قمو ش و   رانیمد   تیقما  زانیم  ،یریادری به    تیری. بعد تعهد مد ردیریدان  را در بر م   یسا  پارچهیو    قالو انت  یشگریق ما

با  و    ی واقدها اشاره دارد. فضا  انیبه درک مشترک کارکنان ا  اهداف سا مان و ارتباط م  یستمیس  دراهی. د کندیم  یبهبود مستمر را بررس

. انتقال کندیم  یریررا اندا ه  یا  خ اها و استقبال ا  نوقور   یریادریتا ه،    یهاام ان تیربه روش  د،یجد  یها دهیرش ایپذ  زانیم  ،یشگریق ما

  یی رواشاره دارد. پاسخ اتیدان  و استفاده مشترک ا  تیرب رهیذخ ، یسا مان یورواطلاعات، رفت یرذاربه اشتراک زیدان  ن یسا  پارچهیو 

مخالفم« تا نمره    یبرا  ۱ا  نمره     رتیل  یادرجه پنج  فیبر اساس ط  ها هیبه رو افزا  یبرا  ۵»کاملاً  موافقم« انیام شد.  نمره کل     ی»کاملاً 

 یی محتوا  ییبود. در پژوه  قاضر، روا  یبه دان  سا مان   یفرد  اتیتیرب  لی انتقال دان  و تبد   ،یریادری  یسا مان برا  شتریب  تیدهنده ظرفنشان

 ی قلفا  بیقرار ررفت. ضرا  یابیمورد ار   یریرمدل اندا ه   قیا  طر  زیقن ن  ی شد و ساختار عامل   یپرسشنامه با نظر خبرران بررس  ینسخه فارس

در نظر ررفته   ییا پای  قبول  قابل  س ح  عنوانبه   ۰٫۷۰ا     شتریب  رینمره کل و ابعاد پرسشنامه محاسبه شد و مقاد   یبرا  یبیترک  ییایکرونباخ و پا 

 شد. 

ابزار عمل رد کارکنان را   ن یکوپمانز و هم اران استفاده شد. ا  یفرد   ی عمل رد کارکنان، ا  پرسشنامه عمل رد شغل  یریراندا ه  یبرا

مؤلفه  کندیم   ی ابیار   یصورت چندبعدبه رفتارها  یانهیعمل رد  م  ،یافهیعمل رد وظ  ی هاو  م   رمولدیغ   یکار  ی و  بر  در  عمل رد ردیریرا   .

 ی اداوطلبانه  یشامل رفتارها  یانهیاشاره دارد. عمل رد  م  ی شغل  یاصل  فی موقع بودن انیام وظا و به  ییدقت، کارا  ت،یفیک  زانیبه م  یافه یوظ

ها و مشارکت در تحقق اهداف سا مان است. توسعه مهارت  یتلاش برا  ،یاضاف   یهاتیمسئول  رشیبا هم اران، ابت ار عمل، پذ  یمانند هم ار

 ن یا  یها هیوارد کند. رو  بیسا مان قس  ا یفرد، هم اران    یکه مم ن است به اثربخش  شودیرا شامل م  یی رفتارها  زیرمولد نیغ   یکار  یرفتارها

شدند تا    یرذارصورت مع وس نمرهبه  رمولدیغ   یکار  ی مربوط به رفتارها  ی هاهیشدند. رو  یرذارنمره   رتیل  یادرجه پنج  فیابزار بر اساس ط

پرسشنامه توسط متخصصان   یابزار، نسخه فارس  یو  بان  یتناسب فرهنگ  یبررس  یتر باشد. برام لوب  یعمل رد شغل  انگریب  لنمره بالاتر در نمره ک

ا     یسا ه پرسشنامه در نمونه اصل  ییشد. روا  د ییتأ   هاهیفهم رو  تیوضوح و قابل  ،یشیق ما  یشد و پس ا  اجرا  ینیبا ب  یسنیو روان  تیریمد

 شد.  یابیار  ی بیترک ییایکرونباخ و پا  یقن با استفاده ا  قلفا ییا یو پا یدییتأ  یعامل  لیتحل قیطر
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منتخب،   یهاسا مان  رانیمیو  ا  مد افتیپس ا  در ،یشدند. در روش قضور عیتو  ی یو ال ترون  یقضور  وهیبه دو ش هاپرسشنامه

ال ترون  یقورقرار ررفت و در  مان مناسب جمع  طیکارکنان واجد شرا  اریها در اختپرسشنامه ا  طر  وندیپ   ،ی یشد. در روش   ق یپرسشنامه 

 ی ارونه به  ی یفرم ال ترون  ماتیتنظ  ،یت رار  ی هاا  ثبت پاسخ  یریجلور  یکارکنان قرار ررفت. برا   اریها در اختسا مان  یخلدا  یارتباط  ی هاکانال

تا قد ام ان ا     یی مختلف در نسخه نها   ی هاسا ه  ی هاهیرو  بیام ان ارسال پاسخ داشته باشد. ترت  بارکیکننده تنها  اعمال شد که هر شرکت

ا  روش   یناش  یر یمنظور کنترل سوروجود ندارد. به  ینادرست  ایپاسخ درست    چیداده شد که ه  حیکنندران توضبه شرکت  وشد    کیتف   گری دی

ها انیام داده  لیدر مرقله تحل  زیهارمن ن  ی عاملاستفاده شد و ق مون تک  رمبهم یشد، ا  عبارات ساده و غ   نیها تضمپاسخ  ی مشترک، محرمانگ

 ررفت.

شدند. در    لیتحل  SmartPLSو    SPSS  یافزارهابا استفاده ا  نرم  هیاول    یو پالا  ینیبا ب  ،یپس ا  کدرذار  شدهیرردقور  یهاداده

شدند.    ی ورود اطلاعات بررس  یو خ اها  ی رعادیغ   یده پاسخ  یپرت، الگوها  ی هاها، وجود دادهها ا  نظر کامل بودن پاسخمرقله نخست، داده

کنار رذاشته شدند.    لیبودند، ا  تحل  نانهیبرواقعیغ   لی مان ت م  ایثابت    یده پاسخ  یناقص رسترده، الگو  یها پاسخ  یدارا  هک  ییهاپرسشنامه

  ی هایژریو  فیتوص  یبرا  یدر یو کش  یچولگ  نه،یشیب  نه،یکم  ار،یانحراف مع  ن، یانگی درصد، م  ،ی شامل فراوان  یفیقمار توص  یهاسپس شاخص

برا  ی اصل  ی رهایو متغ  ن کنندراشرکت  یشناختت یجمع اول  یبررس  یپژوه  محاسبه شد.    ،یبر هوش مصنوع   ی مبتن  یرهبر  انیم  هیروابط 

 استفاده شد.  رسونیپ  یهمبستگ بیا  ضر زیو عمل رد کارکنان ن  یسا مان یریادری

مفهوم  یبرا بررس  یق مون مدل  و  م  یپژوه   بر قداقل    یمبتن  یمعادلات ساختار  یسا ا  مدل  ،ی سا مان  یری ادری  ی انیینق  

و    یریر  مان مدل اندا ههم  ل یام ان تحل  ،ی انییم  ریمدل، وجود متغ  نانهیب یپ   تیماه  ل یروش به دل  نیاستفاده شد. انتخاب ا  ی مربعات جزئ

مدل در دو مرقله صورت    لیانیام ررفت. تحل  یرینسبت به نقض مفروضه نرمال بودن چندمتغ   ردیرو  نیا  ترکم  تیو قساس  یمدل ساختار

  ها،ه یرو  ی عامل ی مرقله، بارها ن یشد. در ا یپنهان بررس  یهاها و سا هشاخص تیفیک  یابیار  یبرا یریرررفت. در مرقله نخست، مدل اندا ه

م لوب در نظر ررفته   شتربی  و ۰٫۷۰  یشد. بار عامل  ی ابیواررا ار   ییشده و روااستخراج   انسیوار  نیانگی م  ،یبی ترک  ییایکرونباخ، پا   یقلفا  بیضر

 یبیترک  یی ای ها موجب بهبود معنادار پاقذف شدند که قذف قن  صورتی  در  تنها   ۰٫۷۰  تا  ۰٫۴۰  نیب  ی بار عامل  یدارا  ی هاهیرو  قال، نیشد؛ باا

 ۰٫۷۰ا     شتریب  یبیترک  یی ای کرونباخ و پا یقلفا  ریمقاد .  کردیوارد نم  بیسا ه قس  یو به پوش  مفهوم  شدیشده ماستخراج   انسیوار  نیانگی م  ای

  یی م لوب در نظر ررفته شد. روا  یهمگرا  روایی   نشانه  عنوانبه  ۰٫۵۰ا     شتریشده باستخراج   انس یوار  نیانگیقابل قبول و م  یی اپای  نشانه  عنوانبه

کمتر   ت مونوتری–تیشد. مقدار نسبت هتروتر  یبررس  تمونوتری–تیمتقاطع و نسبت هتروتر  بارهای  لارکر،–فورنل   اریبا استفاده ا  مع  زیواررا ن

 شد.  یها تلقمناسب سا ه  زتمای دهنده نشان ،۰٫۹۰موارد کمتر ا   یدر برخ ای ۰٫8۵ا  

  ن یب یپ   یرهایمتغ  انیم  یخ هم  ،یا  ق مون روابط ساختار   ی شدند. پ   یاب یپژوه  ار   یهاه یو فرض  یمرقله دوم، مدل ساختار  در

 یاستانداردشده برا ریمس بیقابل قبول در نظر ررفته شد. سپس ضرا ۵کمتر ا    ریشد و مقاد یبررس  انسیبا استفاده ا  شاخص عامل تورم وار

 یریادریو اثر    یسا مان   یریادریبر    یبر هوش مصنوع   یمبتن  یبر عمل رد کارکنان، اثر رهبر  یبر هوش مصنوع   یمبتن  یرهبر  میاثر مستق

  ، یقماره ت ریبا نمونه و بر اساس مقاد ۵۰۰۰استرپ با با استفاده ا  روش بوت  ریمس بیضرا یبر عمل رد کارکنان محاسبه شد. معنادار  یسا مان

که عدد صفر  یناناطمی  فاصله و  ۱٫۹۶ا     شتریب  تی  قماره  مقدار ،۰٫۰۵  یشد. در س ح خ ا  یدرصد بررس  ۹۵  نانیو فاصله اطم  یس ح معنادار

 شد.  یاثر تلق یعنوان نشانه معناداربه ررفت، یرا در بر نم

  بیمحاسبه شد. ضر  نیب ی ا، اندا ه اثر و شاخص ارتباط پ درون یرهایمتغ  نییتع  بیمدل، ضر  ینیب یو پ   نییتوان تب  یبررس  یبرا

 ی. اندا ه اثر براشودیم  نییمدل تب  نیب  یپ   ی رهایمتغ  لهیوسو عمل رد کارکنان به  ی سا مان  یریادری   انسیا  وار  زانینشان داد چه م  نییتع
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مدل مورد استفاده قرار ررفت. برا ش   ین یب یتوان پ  ی ابیار  یبرا نیب ی  ا و شاخص ارتباط پ درون یرهایهر سا ه بر متغ  ی بسهم نس نییتع

 قبول  قابل برا ش عنوانبه  ۰٫۰8شد و مقدار کمتر ا   یاستانداردشده بررس ماندهیمربعات باق نیانگیم شهیبا استفاده ا  شاخص ر زیمدل ن یکل

 . شد ررفته نظر در

بر عمل رد کارکنان ق مون شد.   یبر هوش مصنوع   یمبتن  یرهبر  میرمستقیاثر غ   یبررس  قیا  طر  یسا مان   یریادری   یانییم  نق 

به عمل رد کارکنان با    ی سا مان  یریادری   ریو مس  یسا مان   یریادریبه    یبر هوش مصنوع   یمبتن  یرهبر  ریضرب مسمنظور، قاصل  نیا  یبرا

معنادار در نظر   یانییشامل صفر نبود، اثر م  میرمستقیدرصد اثر غ   ۹۵  نانیکه فاصله اطم  یشد. در صورت  ورداسترپ برقاستفاده ا  روش بوت 

برا شد.  م  نییتع  یررفته  مستق  یمعنادار  ،یرریانیینوع  غ   میاثر  بررسطور همبه  میرمستقیو  معنادار  ی مان  مستق  یشد.  اثر  دو  و    میهر 

  ر یکامل تفس  یرریانییعنوان مبه  میبودن اثر مستق  رمعناداریهمراه با غ   م یرمستقیاثر غ   یمعنادارو    یجزئ  یرریانییعنوان مبه   میرمستقیغ 

 . ررفتند  انیام ۰٫۰۵ یصورت دوطرفه و در س ح معناداربه یقمار یهاق مون یشد. تمام

 هایافته

های دولتی و خصوصی شهر تهران تحلیل شد. ا  میموع  ها و شرکتنفر ا  کارکنان سا مان  38۴های مربوط به  در این پژوه ، داده

سال با انحراف معیار    3۶.8۴درصد  ن بودند. میانگین سنی کارکنان    ۴۴.3نفر معادل    ۱۷۰درصد مرد و    ۵۵.۷نفر معادل    ۲۱۴کنندران،  شرکت

 ۴۰.۹نفر معادل    ۱۵۷سال،    3۰درصد کمتر ا     ۲۴.۰نفر معادل    ۹۲سال متغیر بود. ا  نظر رروه سنی،    ۵8تا    ۲3بود و دامنه سنی قنان ا     ۷.۲۹

سن داشتند. ا  نظر   سال و بیشتر  ۵۰درصد    8.۹نفر معادل    3۴سال و    ۴۹تا    ۴۰درصد بین    ۲۶.3نفر معادل    ۱۰۱سال،    3۹تا    3۰درصد بین  

نفر   ۱3۷درصد دارای مدرک کارشناسی،  ۴۷.۹نفر معادل  ۱8۴تر، درصد دارای مدرک کاردانی یا پایین ۱۰.۷نفر معادل  ۴۱س ح تحصیلات، 

 ۵۲.۹نفر معادل    ۲۰3درصد دارای مدرک دکتری بودند. همچنین،    ۵.۷نفر معادل    ۲۲درصد دارای مدرک کارشناسی ارشد و    3۵.۷معادل  

و  درصد در سا مان میانگین سابقه خدمت  ها و شرکتدرصد در سا مان  ۴۷.۱نفر معادل    ۱8۱های دولتی  داشتند.  اشتغال  های خصوصی 

 3۲.3نفر معادل    ۱۲۴سال،    ۵درصد کمتر ا     ۲۲.۷نفر معادل    8۷بود. ا  نظر سابقه خدمت،    ۶.3۱سال با انحراف معیار    ۱۰.۷۶کنندران  شرکت

سال سابقه فعالیت داشتند.    ۱۵درصد بی  ا    ۱۷.۴نفر معادل   ۶۷سال و    ۱۵تا    ۱۱درصد بین    ۲۷.۶نفر معادل    ۱۰۶سال،    ۱۰تا    ۵درصد بین  

نفر معادل    3۰درصد سرپرست یا مدیر میانی و    ۱۷.۷نفر معادل    ۶8درصد کارشناس یا کارمند،    ۷۴.۵نفر معادل    ۲8۶ مانی،  ا  نظر س ح سا

های مبتنی بر هوش مصنوعی در محیط کنندران ا  ابزارها و سامانهفزون بر این، میانگین سابقه استفاده شرکتدرصد مدیر ارشد بودند. ا  ۷.8

شناختی دارای داده رمشده نبودند و  یک ا  متغیرهای جمعیتها نشان داد که هیچبود. بررسی اولیه داده ۱.۴۷سال با انحراف معیار  ۲.8۱کار 

 .پرسشنامه وارد تحلیل نهایی شدند  38۴تمامی 

 ۱جدول 

 های توصیفی، چولگی، کشیدری و همبستگی متغیرهای پژوه شاخص

 3 2 1 کشیدری چولگی  بیشینه کمینه انحراف معیار  میانگین  متغیر

 1 0.18- 0.31- 4.92 1.72 0.64 3.61 رهبری مبتنی بر هوش مصنوعی .1
  

 1 **0.62 0.11- 0.27- 4.86 1.88 0.59 3.54 یادریری سا مانی .2
 

 1 **0.66 **0.58 0.09 0.38- 4.94 2.03 0.56 3.73 عمل رد کارکنان  .3
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، میانگین یادریری سا مانی برابر 3.۶۱دهد، میانگین رهبری مبتنی بر هوش مصنوعی برابر با نشان می ۱رونه که نتایج جدول همان

است، میانگین هر سه  3ای برابر با درجه های پنجبود. با توجه به این ه میانگین نظری مقیاس 3.۷3کارکنان برابر با و میانگین عمل رد  3.۵۴با 

ترین میانگین به یادریری سا مانی تعلق داشت. مقادیر  متغیر بالاتر ا  قد متوسط قرار داشت. بالاترین میانگین به عمل رد کارکنان و پایین

قرار داشت. قرار ررفتن تمام مقادیر چولگی و کشیدری    ۰.۰۹و    ۰.۱8-و مقادیر کشیدری بین    ۰.۲۷-و    ۰.38-چولگی متغیرهای پژوه  بین 

های چندمتغیری ها برای انیام تحلیلو دادهدر محدوده قابل قبول نشان داد که تو یع متغیرهای پژوه  انحراف شدید ا  نرمال بودن نداشت 

ستگی پیرسون نیز نشان داد که رهبری مبتنی بر هوش مصنوعی با یادریری سا مانی راب ه مثبت و معناداری مناسب بودند. نتایج ضریب همب

بود. همچنین، میان رهبری مبتنی بر هوش مصنوعی و عمل رد کارکنان    ۰.۶۲ای که ضریب همبستگی میان این دو متغیر برابر با  رونهداشت؛ به

ترین راب ه بین یادریری سا مانی و عمل رد به دست قمد. قوی  ۰.۵8ها  راب ه مثبت و معناداری مشاهده شد و مقدار ضریب همبستگی قن 

معنادار بودند. بنابراین، نتایج    ۰.۰۱بود. تمامی ضرایب همبستگی در س ح کمتر ا     ۰.۶۶کارکنان مشاهده شد که ضریب همبستگی قن برابر با  

بری مبتنی بر هوش مصنوعی با افزای  ظرفیت یادریری سا مانی و بهبود عمل رد قنان همراه  اولیه نشان داد که افزای  ادراک کارکنان ا  ره

اولیه بالای راب ه میان یادریری سا مانی و عمل رد کارکنان، شواهد  یادریری بود. همچنین، شدت نسبتاً  ا  نق  میانیی  ای را در قمایت 

خ ی شدید یا همپوشانی مفهومی میان  بیشتر نبود، مش ل هم  ۰.8۵یک ا  ضرایب همبستگی ا   قال، ا قنیاکه هیچسا مانی فراهم کرد. بااین

 .های پژوه  مشاهده نشدسا ه

 2جدول  

 های پایایی و روایی همگراریری و شاخصنتایج ار یابی مدل اندا ه 

 شده میانگین واریانس استخراج ترکیبیپایایی  rho_A قلفای کرونباخ  بارهای عاملی  سا ه و ابعاد 

 رهبری مبتنی بر هوش مصنوعی
 

0.93 0.94 0.94 0.68 

 0.79 محور ریری دادهتصمیم 
    

 0.84 های هوشمند در قل مسئلهاستفاده ا  سامانه
    

 0.81 قمایت و با خورد هوشمند به کارکنان 
    

 0.86 قمادری برای نوقوری هوشمند 
    

 0.78 ها شفافیت در استفاده ا  الگوریتم
    

 0.82 ملاقظات اخلاقی و انسانی 
    

 0.85 توانمندسا ی کارکنان برای استفاده ا  هوش مصنوعی
    

 یادریری سا مانی
 

0.91 0.92 0.93 0.76 

 0.88 تعهد مدیریت به یادریری 
    

 0.84 دیدراه سیستمی 
    

 0.89 ق مایشگری فضای با  و 
    

 0.87 سا ی دان  انتقال و ی پارچه
    

 عمل رد کارکنان 
 

0.89 0.90 0.92 0.79 

 0.90 ای عمل رد وظیفه
    

 0.92 ای عمل رد  مینه
    

 0.85 کاه  رفتارهای کاری غیرمولد 
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و    ۰.۷8عاملی ابعاد رهبری مبتنی بر هوش مصنوعی بین  ریری پژوه  بود. بارهای  بیانگر م لوب بودن مدل اندا ه  ۲نتایج جدول  

بیشترین    ۰.8۶بیشتر بودند. در میان ابعاد این سا ه، قمادری برای نوقوری هوشمند با بار عاملی    ۰.۷۰قرار داشت که همگی ا  مقدار ملاک    ۰.8۶

کمترین بار عاملی را به   ۰.۷8ها با بار عاملی  لگوریتمسهم را در تبیین سا ه رهبری مبتنی بر هوش مصنوعی داشت و شفافیت در استفاده ا  ا

بود.  ۰.8۹و  ۰.8۴قال، مقدار قن همچنان در س ح م لوب قرار داشت. بارهای عاملی ابعاد یادریری سا مانی نیز بین خود اختصاص داد؛ بااین

انی نشان داد و پس ا  قن، تعهد مدیریت به یادریری با بار  بیشترین ارتباط را با سا ه یادریری سا م  ۰.8۹فضای با  و ق مایشگری با بار عاملی 

متغیر بود    ۰.۹۲تا    ۰.8۵قرار ررفتند. بارهای عاملی ابعاد عمل رد کارکنان نیز ا     ۰.8۷سا ی دان  با بار عاملی  و انتقال و ی پارچه  ۰.88عاملی  

 .ریری عمل رد کارکنان داشتبیشترین سهم را در اندا ه ۰.۹۲ای با بار عاملی و عمل رد  مینه

به    ۰.8۹و برای عمل رد کارکنان    ۰.۹۱، برای یادریری سا مانی  ۰.۹3ضریب قلفای کرونباخ برای رهبری مبتنی بر هوش مصنوعی  

بود. ا قنیاکه تمام مقادیر قلفای کرونباخ و پایایی    ۰.۹۲و    ۰.۹3،  ۰.۹۴ترتیب برابر با  ها بهدست قمد. همچنین، مقادیر پایایی ترکیبی این سا ه

ها ا  نیز برای تمام سا ه rho_A ریری در س ح م لوب تأیید شد. مقادیربودند، همسانی درونی و ثبات ابزارهای اندا ه ۰.۷۰ترکیبی بیشتر ا   

شده برای رهبری مبتنی ها فراهم کرد. میانگین واریانس استخراج بیشتر یا نزدیک به قن بود و شواهد دیگری را در قمایت ا  پایایی سا ه  ۰.۹۰

نشان داد   ۰.۵۰بود. بیشتر بودن تمام این مقادیر ا  معیار    ۰.۷۹و برای عمل رد کارکنان    ۰.۷۶، برای یادریری سا مانی  ۰.۶8ش مصنوعی  بر هو

ریری تأیید شد. درمیموع، نتایج  کند؛ بنابراین، روایی همگرای مدل اندا ههای خود را تبیین میکه هر سا ه بی  ا  نیمی ا  واریانس شاخص

های پژوه  ا  پایایی و روایی همگرای م لوبی برخوردار شده ا  بارهای عاملی مناسب برخوردار بودند و سا ههای انتخابنشان داد که شاخص

 .بودند

 3جدول 

 HTMT نسبت  و لارکر–نتایج بررسی روایی واررا بر اساس معیار فورنل

 عمل رد کارکنان  یادریری سا مانی رهبری مبتنی بر هوش مصنوعی سا ه 

 0.67 0.71 0.82 رهبری مبتنی بر هوش مصنوعی

 0.75 0.87 0.62 یادریری سا مانی

 0.89 0.66 0.58 عمل رد کارکنان 

 

بود که ا  همبستگی این    ۰.8۲شده رهبری مبتنی بر هوش مصنوعی برابر با  ، جذر میانگین واریانس استخراج 3بر اساس نتایج جدول  

شده یادریری ، بیشتر بود. همچنین، جذر میانگین واریانس استخراج ۰.۵8، و عمل رد کارکنان، برابر با  ۰.۶۲سا ه با یادریری سا مانی، برابر با  

بود که ا  ضریب همبستگی قن با رهبری مبتنی بر هوش مصنوعی و عمل رد کارکنان بیشتر به دست قمد. برای عمل رد  ۰.8۷سا مانی برابر با 

بود و ا  ضرایب همبستگی این سا ه با سایر متغیرها بیشتر بود. بنابراین، بر اساس   ۰.8۹شده برابر با  کارکنان نیز جذر میانگین واریانس استخراج 

 .بود ایزمتم  هاسا ه سایر ا  و داشت خود هایشاخص با را مشترک واریانس بیشترین سا ه  هر لارکر،–معیار فورنل

میان  HTMT مقدار.  شد  محاسبه  واررا  روایی  تردقیق  بررسی  برای   نیز  مونوتریت–هتروتریت  نسبت  لارکر،–علاوه بر معیار فورنل

و میان یادریری   ۰.۶۷، میان رهبری مبتنی بر هوش مصنوعی و عمل رد کارکنان  ۰.۷۱رهبری مبتنی بر هوش مصنوعی و یادریری سا مانی  

ها  بودند، تمایز مفهومی و تیربی سا ه  ۰.8۵کارانه  کمتر ا  مقدار محافظه HTMT بود. ا قنیاکه تمام مقادیر  ۰.۷۵عمل رد کارکنان  سا مانی و 

ریری هتأیید شد. این نتایج نشان داد که اررچه متغیرهای پژوه  با ی دیگر راب ه مثبت و معناداری داشتند، اما هرکدام مفهوم مستقلی را اندا 
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 و  لارکر– ریری بر اساس هر دو معیار فورنلها وجود نداشت. بنابراین، روایی واررای مدل اندا هکردند و همپوشانی غیرقابل قبول میان قن می

HTMT مورد تأیید قرار ررفت و ام ان ار یابی مدل ساختاری فراهم شد. 

 ۱شکل 

 مدل ساختاری تأثیر رهبری مبتنی بر هوش مصنوعی بر عمل رد کارکنان با نق  میانیی یادریری سا مانی 

 
صورت مستقیم و هم ا  طریق تقویت یادریری سا مانی،  مدل ساختاری پژوه  نشان داد که رهبری مبتنی بر هوش مصنوعی، هم به

یادریری سا مانی دارای ضریب استاندارد مثبت و  رذارد. در این مدل، مسیر رهبری مبتنی بر هوش مصنوعی به  بر عمل رد کارکنان اثر می

بر  نسبتاً قوی بود و مسیر یادریری سا مانی به عمل رد کارکنان نیز اثر مثبت و معناداری را نشان داد. همچنین، مسیر مستقیم رهبری مبتنی 

اند، اما شدت قن در مقایسه با اثر کل کاه   هوش مصنوعی به عمل رد کارکنان پس ا  ورود یادریری سا مانی به مدل همچنان معنادار باقی م

واس ه افزای  ظرفیت یادریری، انتقال  یافت. این الگو بیانگر قن بود که بخشی ا  تأثیر رهبری مبتنی بر هوش مصنوعی بر عمل رد کارکنان به

در مدل نیز نشان دادند که رهبری مبتنی شده  دادهیابد. ضرایب تعیین نمای سا ی دان  در سا مان تحقق میدان ، ق مایشگری و ی پارچه 

بر هوش مصنوعی توانست بخ  قابل توجهی ا  تغییرات یادریری سا مانی را تبیین کند و ترکیب رهبری مبتنی بر هوش مصنوعی و یادریری 

 .سا مانی نیز توانست سهم قابل قبولی ا  واریانس عمل رد کارکنان را توضیح دهد
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 ۴جدول 

 های مستقیم و اثر میانیی نتایج ق مون مدل ساختاری، فرضیه

ضریب   مسیر یا شاخص 

 مسیر

خ ای  

 استاندارد 

اطمینان   p مقدار  t قماره   ۹۵فاصله 

 درصد 

 نتییه 

 تأیید ۰.۷۰تا  0.54 0.001> 15.12 0.041 0.62 سا مانی  یادریری  ←رهبری مبتنی بر هوش مصنوعی 

 تأیید ۰.3۷تا  0.18 0.001> 5.71 0.049 0.28 کارکنان  عمل رد ←رهبری مبتنی بر هوش مصنوعی 

 تأیید ۰.۵8تا  0.40 0.001> 10.43 0.047 0.49 کارکنان  عمل رد ← یادریری سا مانی 

اثر غیرمستقیم رهبری مبتنی بر هوش مصنوعی بر عمل رد کارکنان  

 ا  طریق یادریری سا مانی 

 تأیید ۰.38تا  0.23 0.001> 7.89 0.038 0.30

 تأیید ۰.۶۶تا  0.50 0.001> 14.50 0.040 0.58 اثر کل رهبری مبتنی بر هوش مصنوعی بر عمل رد کارکنان 

 0.38 ضریب تعیین یادریری سا مانی 
    

 متوسط 

 0.51 ضریب تعیین عمل رد کارکنان 
    

 نسبتاً قوی 

 0.62 مصنوعی بر یادریری سا مانی اندا ه اثر رهبری مبتنی بر هوش 
    

 بزرگ 

 0.10 اندا ه اثر رهبری مبتنی بر هوش مصنوعی بر عمل رد کارکنان 
    

تا   کوچک 

 متوسط 

 0.31 اندا ه اثر یادریری سا مانی بر عمل رد کارکنان 
    

تا   متوسط 

 بزرگ 

 0.27 بین یادریری سا مانیشاخص ارتباط پی 
    

 م لوب 

 0.36 بین عمل رد کارکنان ارتباط پی شاخص  
    

 م لوب 

SRMR 0.061 
    

 برا ش م لوب 

NFI 0.91 
    

 برا ش م لوب 

 

نشان داد که رهبری مبتنی بر هوش مصنوعی تأثیر مثبت، مستقیم و معناداری بر یادریری سا مانی داشت. ضریب    ۴نتایج جدول  

  ۰.۷۰تا    ۰.۵۴درصد این اثر ا     ۹۵بود. فاصله اطمینان    ۰.۰۰۱کمتر ا    p و مقدار  ۱۵.۱۲برابر با   t قماره،  ۰.۶۲مسیر استاندارد این راب ه برابر با  

ار در  به دست قمد و ا قنیاکه عدد صفر در این فاصله قرار نداشت، معناداری راب ه تأیید شد. این نتییه نشان داد که با افزای  یک انحراف معی

ریری یابد. بنابراین، استفاده مدیران ا  تصمیمراف معیار افزای  میانح  ۰.۶۲رهبری مبتنی بر هوش مصنوعی، یادریری سا مانی به میزان  

تواند ظرفیت های اخلاقی استفاده ا  هوش مصنوعی میهای هوشمند، با خورد مبتنی بر اطلاعات، روی ردهای نوقورانه و شیوهمحور، سامانهداده

 .کارریری دان  افزای  دهدذاری و بهرسا مان را برای کسب، اشتراک 

برابر   t ، قماره۰.۲8اثر مستقیم رهبری مبتنی بر هوش مصنوعی بر عمل رد کارکنان نیز مثبت و معنادار بود. ضریب مسیر این راب ه 

قرار داشت. این یافته نشان داد که قتی  ۰.3۷و  ۰.۱8درصد این اثر بین  ۹۵به دست قمد. فاصله اطمینان  ۰.۰۰۱کمتر ا   p و مقدار ۵.۷۱با 

طور مستقیم عمل رد کارکنان را بهبود بخشد. به بیان  تواند بهبا کنترل نق  یادریری سا مانی، رهبری مبتنی بر هوش مصنوعی همچنان می

تر، شناسایی نیا های کارکنان  تر، تخصیص بهتر منابع، ارائه با خورد سریعریری دقیق دیگر، رهبرانی که ا  ابزارهای هوش مصنوعی برای تصمیم

ای کارکنان و کاه  رفتارهای کاری غیرمولد را ای و  مینهکنند،  مینه ارتقای عمل رد وظیفهندهای کاری کارقمدتر استفاده میو طراقی فرای

 .سا ندفراهم می

برابر با   t ، قماره۰.۴۹همچنین، یادریری سا مانی تأثیر مثبت و معناداری بر عمل رد کارکنان داشت. ضریب مسیر این راب ه برابر با  

قرار داشت. این    ۰.۵8تا    ۰.۴۰درصد اثر یادریری سا مانی بر عمل رد کارکنان ا     ۹۵بود. فاصله اطمینان    ۰.۰۰۱کمتر ا    p و مقدار  ۱۰.۴3
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کند، کارکنان دارای دیدراه سیستمی هستند، فضای لا م برای ها مدیریت ا  یادریری قمایت میهایی که در قن یافته نشان داد که سا مان

یابد، ا  کارکنانی با عمل رد بالاتر  طور مؤثر میان افراد و واقدهای سا مانی انتقال میهای جدید وجود دارد و دان  بهتیربه و ق مای  ایده

دهنده اثر نسبتاً قوی یادریری سا مانی بر عمل رد کارکنان بود و تأیید کرد که یادریری سا مانی ی ی ا   نشان ۰.۴۹برخوردارند. مقدار ضریب 

 .های فناورانه و مدیریتی به نتایج عمل ردی استسا وکارهای اصلی تبدیل ظرفیت

 t به دست قمد. قماره  ۰.3۰اثر غیرمستقیم رهبری مبتنی بر هوش مصنوعی بر عمل رد کارکنان ا  طریق یادریری سا مانی برابر با  

قرار داشت و شامل عدد    ۰.38و    ۰.۲3درصد اثر غیرمستقیم بین    ۹۵بود. همچنین، فاصله اطمینان    ۰.۰۰۱کمتر ا    p و مقدار  ۷.8۹این اثر  

یز صفر نبود. بنابراین، اثر میانیی یادریری سا مانی ا  نظر قماری معنادار بود. اثر کل رهبری مبتنی بر هوش مصنوعی بر عمل رد کارکنان ن

تش یل شد. مقایسه اثر مستقیم و غیرمستقیم نشان داد که بخ     ۰.3۰و اثر غیرمستقیم    ۰.۲8ع اثر مستقیم  بود که ا  میمو  ۰.۵8برابر با  

شود. با توجه به این ه هم اثر  بری مبتنی بر هوش مصنوعی بر عمل رد کارکنان ا  طریق یادریری سا مانی منتقل میقابل توجهی ا  تأثیر ره

رری جزئی م مل تفسیر شد. این  صورت میانییرری بهمستقیم و هم اثر غیرمستقیم معنادار بودند و هر دو جهت مثبت داشتند، نوع میانیی

دهد و ا  سوی دیگر، با تقویت یادریری سو مستقیماً عمل رد کارکنان را بهبود میبدان معناست که رهبری مبتنی بر هوش مصنوعی ا  یک 

 .شودطور غیرمستقیم موجب ارتقای عمل رد قنان میسا مانی، به

بود؛ بنابراین، قدود   ۰.۵۲رری، نسبت اثر غیرمستقیم به اثر کل نیز محاسبه شد. مقدار این نسبت برابر با  برای بررسی شدت میانیی

مانده به اثر درصد باقی  ۴8درصد ا  اثر کل رهبری مبتنی بر هوش مصنوعی بر عمل رد کارکنان ا  طریق یادریری سا مانی منتقل شد و    ۵۲

ری  مستقیم و سایر سا وکارهای اقتمالی مربوط بود. این یافته نشان داد که یادریری سا مانی صرفاً یک متغیر واس ه فرعی نیست، بل ه سا وکا

 .شوداساسی در توضیح چگونگی اثررذاری رهبری مبتنی بر هوش مصنوعی بر عمل رد کارکنان محسوب می

درصد ا     38بود. این مقدار نشان داد که رهبری مبتنی بر هوش مصنوعی توانست    ۰.38ضریب تعیین یادریری سا مانی برابر با  

سا ی معادلات ساختاری مبتنی بر قداقل مربعات جزئی، این مقدار واریانس یادریری سا مانی را تبیین کند. بر اساس معیارهای رایج در مدل

به دست قمد؛ به این معنا که رهبری   ۰.۵۱بیانگر قدرت تبیین متوسط مدل برای یادریری سا مانی بود. ضریب تعیین عمل رد کارکنان نیز  

دهنده  مل رد کارکنان را تبیین کنند. این مقدار نشاندرصد ا  تغییرات ع  ۵۱مبتنی بر هوش مصنوعی و یادریری سا مانی درمیموع توانستند 

رای متغیر عمل رد کارکنان بود و بیان کرد که بی  ا  نیمی ا  واریانس عمل رد کارکنان با استفاده ا  دو سا ه  قدرت تبیین نسبتاً قوی مدل ب

 .شوداصلی مدل توضیح داده می

بود که در س ح    ۰.۶۲نتایج مربوط به اندا ه اثر نشان داد که رهبری مبتنی بر هوش مصنوعی بر یادریری سا مانی دارای اندا ه اثر  

بود که اثر کوچک تا متوسط را نشان   ۰.۱۰مصنوعی بر عمل رد کارکنان برابر با  بزرگ قرار داشت. اندا ه اثر مستقیم رهبری مبتنی بر هوش  

ها نشان داد بود و در محدوده متوسط تا بزرگ قرار ررفت. این یافته  ۰.3۱داد. در مقابل، اندا ه اثر یادریری سا مانی بر عمل رد کارکنان برابر با  

که نق  اصلی رهبری مبتنی بر هوش مصنوعی در مدل، اییاد و تقویت بستر یادریری سا مانی بود و بخ  مهمی ا  تأثیر قن بر عمل رد ا  

 .طریق این متغیر میانیی منتقل شد

به دست قمد. مثبت بودن هر دو مقدار نشان    ۰.3۶و برای عمل رد کارکنان    ۰.۲۷بین برای یادریری سا مانی  شاخص ارتباط پی 

بین عمل رد کارکنان   ا برخوردار بود. مقدار بیشتر شاخص ارتباط پی بینی مناسب برای متغیرهای درونداد که مدل پژوه  ا  توان پی 

بینی عمل رد کارکنان خارج ا  نمونه مورد بررسی داشت. افزون بر این، مقدار  بیانگر قن بود که مدل مفهومی پژوه  توانایی م لوبی در پی 

به    ۰.۹۱نیز برابر با   NFI کمتر بود و برا ش م لوب مدل را نشان داد. شاخص  ۰.۰8بود که ا  مقدار ملاک    ۰.۰۶۱برابر با   SRMR شاخص
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 مان نشان دادند که مدل پیشنهادی  طور همبینی بههای برا ش، تبیین و پی بیشتر بود. درنتییه، شاخص  ۰.۹۰دست قمد که ا  قد قابل قبول  

 .پژوه  ا  کیفیت قماری قابل قبول و قابلیت تبیینی مناسبی برخوردار بود

های پژوه  تأیید شدند. رهبری مبتنی بر هوش مصنوعی  سا ی معادلات ساختاری نشان داد که تمام فرضیه درمیموع، نتایج مدل

بینی کرد، یادریری سا مانی نیز اثر مثبت و معناداری بر عمل رد کارکنان طور مثبت و معنادار یادریری سا مانی و عمل رد کارکنان را پی به

های پژوه  نشان داشت و نق  میانیی جزئی و م مل قن در راب ه میان رهبری مبتنی بر هوش مصنوعی و عمل رد کارکنان تأیید شد. یافته

اثربخشی منیر میدادند که بهره های  شود که سا مان بتواند ظرفیتریری ا  هوش مصنوعی در رهبری تنها در صورتی به بیشترین س ح 

 .ررایی و بهبود مستمر تبدیل کند به فرایندهای یادریری، تبادل دان ، تیربه محور اییادشده رافناورانه و داده

 گیری بحث و نتیجه

  ان یدر م  یسا مان   یریادری   یانی یبر عمل رد کارکنان با نق  م  ی بر هوش مصنوع   یمبتن  یرهبر  ریتأث  ی هدف پژوه  قاضر بررس

بر هوش   یمبتن  ینشان داد که رهبر  یمعادلات ساختار  یسا مدل  جیشهر تهران بود. نتا  یو خصوص  یدولت  یهاها و شرکتکارکنان سا مان

  یسا مان  یریادری طور مثبت و معنادار  به  یبر هوش مصنوع   ی مبتن  یرهبر  ن،یبر عمل رد کارکنان دارد. همچن  یمثبت و معنادار  ریتأث  یمصنوع 

بر هوش   یمبتن  یرهبر  میرمستقیاثر غ   ن،یبر عمل رد کارکنان داشت. افزون بر ا  یاثر مثبت و معنادار  زین  یسا مان  یریادری کرد و    ینیب یرا پ 

 ی ریادرینق     م،یرمستقیو غ   می مان اثر مستقهم  یمعنادار بود و با توجه به معنادار  ی سا مان  یریادری  قیربر عمل رد کارکنان ا  ط   یمصنوع 

  انس یدرصد ا  وار  38  ی بر هوش مصنوع   یمبتن  ینشان داد که رهبر  نییتع   بیشد. ضر  دییو م مل تأ  یجزئ  یرریانییصورت مبه  ی سا مان

عمل رد کارکنان را   انسیدرصد ا  وار ۵۱ زین ی سا مان یریادریهمراه با    یبر هوش مصنوع  یبتنم یو رهبر کندیم نییرا تب یسا مان یریادری

عمل رد کارکنان  تیفیک میطور مستق تنها بهنه یهوش مصنوع  یهاتیرهبران ا  قابل یریرکه بهره دهندینشان م هاافتهی نی. ادهدیم حیتوض

اعمال    میرمستقیصورت غ ا  اثر خود را به   یدان ، بخ  مهم  یریکاررانتقال و به  د،یتول  یبرابستر مناسب    یادیبل ه با ا  دهد،یم   یرا افزا

 . کند یم

بر عمل رد کارکنان است.   یمثبت و معنادار میاثر مستق یدارا یبر هوش مصنوع  یمبتن یپژوه  نشان داد که رهبر افتهی نینخست

ا  ریمس  بیضر ا  ورود    یقت  دهدیبود که نشان م  ۰.۲8راب ه برابر با    نیاستاندارد  بر هوش   یمبتن  یبه مدل، رهبر  یسا مان  یریادریپس 

 یهمسو است که نق  رهبر  یی هاپژوه   ی هاافتهی با    یهینت  ن یطور مستقل بهبود بخشد. اعمل رد کارکنان را به  تواند یهمچنان م  یمصنوع 

دان الهام  ن،یقفرتحول   تال،ییید و  ارتقابخ   در  را  تأ   یمحور  براکرده  دیی عمل رد کارکنان  رهبر  یاند.  است که  داده شده  نشان   ی نمونه، 

به    یدسترس   لیفناورانه، تسه  یریرجهت  یادیبا ا  یرهبران نیچن  رایکند،    تیکارکنان را تقو  یو تعهد سا مان   یعمل رد کار  تواندیم  تالییید

 ن،ی. همچن(Putranti & Sulistiyani, 2024)  سا ندیرا فراهم م  تالییی د  طیکارکنان با مح  یسا رار  نهی م  ر،ییا  تغ  تیاطلاعات و قما

افزاو ار ش  زانندهیانگ  تگر،یهدا  یکه رفتارها  اند دهبخ  نشان داالهام  یمربوط به رهبر  یهاافتهی   ی عمل رد منابع انسان   یمحور رهبران با 

  ، یشغل  تیرضا  یابر عمل رد کارکنان، با نق  واس ه  نیقفرتحول   یرهبر  ریتأث  زین  یگری . در پژوه  د(Dewi & Putra, 2023)همراه است  

فناورانه،    یهاطیکه در مح  دهدیو نشان م  دهدی میموعه شواهد را رسترش م  نیقاضر ا  هم الع  جی. نتا(Dewi et al., 2023)شده است    دییتأ 

 شود.  لیبهبود عمل رد تبد یبرا د یمنبع جد کیبه   تواندیم  یلیتحل یو ابزارها  هاتمیها، الگوراستفاده هوشمندانه رهبران ا  داده

رهبر  توانیم  افتهی  نیا  نییتب  یبرا ا  طر  یتیری مد   یهامیتصم  تیفیک  ،یبر هوش مصنوع   یمبتن  یرفت که  به    یدسترس  قیرا 

عمل رد کارکنان را   توانندیم   کنند، یهوشمند استفاده م   یهاکه ا  سامانه  ی. رهبراندهدیم    یاطلاعات افزا  ترعیسر  لیو تحل  ترقیدق  ی هاداده
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دهند و    صیافراد تخص  تیرا متناسب با قابل  فیدهند، وظا  صیتشخ  ترعیو نقاط ضعف را سر   یقمو ش  یا هایکنند، ن   یاصورت مستمر پ به

ا  یترشدهی سا ی و شخص  ترقیدق  یبا خوردها افزا  ندهایفرا  نیارائه کنند.  ابهام،  انتظارات و بهبود هماهنگ   یموجب کاه     انیم  یوضوح 

و    تیهدا   تیفیکه ک  دهدینشان م  زین  یبر عمل رد فرد  تیو رضا  یشغل  یی جاجابه   ،یسبک رهبر  ریبه تأث  وطمرب  یهاافتهی .  شودیکارکنان م

 ران یمد  یسبک رهبر  یبررس  ن،ی. همچن(Kurniawan, 2023)عمل رد م لوب است    یریرا  عوامل مهم در ش ل  ی  ی  یتیریمد  یریرمیتصم

. (Onia & Alshafea, 2022) قنان ارتباط دارد    ی عمل رد شغل  تیفیبا کارکنان، با ک  رانیمد ملو تعا  تیهدا وهیمدارس نشان داده است که ش

انیام    ط یشرا  ها،میدقت، سرعت و تناسب تصم   یبا افزا  تواندیم  یبر هوش مصنوع   یمبتن  یرهبر  ،یبر فناور  یمبتن  یهادر سا مان  ن،یبنابرا

 را فراهم سا د.  فیمؤثرتر وظا

رهبر  ریتأث  قال،نیباا مصنوع   یمبتن  یمثبت  هوش  فناور  یبر  ا   استفاده  قاصل  ترک  ست،ین  یصرفاً  نحوه  به  با   یفناور  بیبل ه 

است.    یرهبر  ی انسان  یهامهارت م  یهاافتهیوابسته  نشان  رهبران  مان  دهدیم العه قاضر     یافزا  یبرا  یا  هوش مصنوع   توانندیم   یکه 

توانمندسا   تیقما  ها، میتصم  تیشفاف  ،ی به ملاقظات اخلاق   مانعمل رد بهره ببرند که هم ا  یا  کارکنان و  با    ریتفس  نیقنان توجه کنند. 

به    نفعان،یمثبت ذ  یهاو نگرش  یاعتبار سا مان  ،یریپذت یمسئول  تیتقو  قیا  طر  یاخلاق  یاند رهبرهمسو است که نشان داده  ییهاپژوه 

م منیر  عمل رد  همچن(Nguyen et al., 2021)  شودیبهبود  سا مان  نیقفرتحول   یرهبر  ن،ی.  طر  یدولت  یهادر   ی توانمندسا   قیا  

با    یاساس، ارر استفاده ا  هوش مصنوع   نی. بر ا(Alhosani & Ahmad, 2024)  دهدیم   یعمل رد خلاقانه کارکنان را افزا  ،یشناختروان 

که   ی. در مقابل، هنگامابدی مثبت قن کاه    یامدهایکاه  استقلال کارکنان همراه باشد، اقتمال دارد پ   ای  تیا  قد، نبود شفاف  یکنترل ب

 .شودیم   لیتبد یانسان تیبه م مل ظرف ی هوش مصنوع  کند، یکارکنان استفاده م   ییارائه با خورد و توسعه توانا ت،یقما یبرا یرهبر ا  فناور

 ر یمس  بیدارد. ضر  ی سا مان  یر یادری بر    یمثبت و نسبتاً قو  ریتأث یبر هوش مصنوع   یمبتن  یپژوه  نشان داد که رهبر  افتهی  نیدوم

 ی ریادری  تیظرف  راتییا  تغ  یکه بخ  مهم  دهدینشان م   افتهی  نیدر س ح بزرگ قرار ررفت. ا  زیبود و اندا ه اثر ن  ۰.۶۲راب ه برابر با    نیا

 ی رهبر  انیهمسو است که راب ه مثبت م  ی قاضر با م العات  یهیداد. نت  حیتوض  یبر هوش مصنوع   یمبتن  یرهبر  تیفیتوان با کیرا م   یسا مان

با توسعه   تالییید   یمثال، نشان داده شده است که رهبر  یاند. براکرده  د ییرا تأ   ی سا مان  یریادری اطلاعات و    یفناور  ی هاتیقابل  تال،ییید

 ن، ی. همچن(Mollah et al., 2023)  کندیرا هموار م  داری به عمل رد پا  یابیدست  ریمس  ،ی سا مان  یریادری  تی و تقو  عاتاطلا  یفناور  یهاتیقابل

 ,.Muniroh et al)شده است    دییدر بهبود عمل رد کارکنان تأ   یو نوقور  یسا مان  یریادری  تال،یییفرهنگ د  تال،ییید  یرهبر  انیارتباط م

بهتر به اطلاعات،    یدسترس  یادیا  قیا  طر  تواندیم  زین  یبر هوش مصنوع   یمبتن  یکه رهبر  دهدینشان م  ضرپژوه  قا  یهاافتهی.  (2022

 کند.  تیرا در س ح سا مان تقو یریادریا  اشتراک دان ،  تیها و قماتیربه  لیتحل لیتسه

.  دهدیم  یاستفاده را افزاپراکنده به دان  قابل یهاداده لیتبد تیظرف یکرد که هوش مصنوع  ان یب توانیم افتهی نیا نییتب یبرا

توانا  یرهبران با سامانه  یی که  م  یهاکار  را دارند،  به عمل  ی هاداده  توانند یهوشمند  تغ  ان، یرفتار مشتر  ات، یمربوط    رات ییعمل رد کارکنان و 

  ی ابیبا   ره،یذخ  توانندیهوشمند م  یهاسامانه  ن،یسا مان ار شمند است. همچن  یجمع  یریادری  یکنند که برا  لیتبد  ییهان یبه ب  را  ی یمح

همسو است که نشان   ییها افتهیبا    ریتفس  نیرا فراهم قورند. ا  هاتیا  خ اها و موفق  ترعیسر  یریادریکنند و ام ان    لیدان  را تسه  عیو تو 

. افزون (Khan et al., 2024)بهبود عمل رد را فراهم کند    نهیو  م  تیرا تقو  میخلق دان  در س ح ت  تواندیرهبران م  یگریاند رفتار مربداده

با    توانندیوابسته است و رهبران م  ی یمح  طیو شرا  یعوامل فرد  بیکار به ترک  طیبه مح  یقاصل ا  قمو ش رهبر  یهاانتقال قموخته   ن،یبر ا

تسه  د یجد  یهاقموخته   یریکارربه  ،ی تیقما  یفضا  یادیا بنابرا(Tafvelin & Stenling, 2025)کنند    لیرا  بر هوش    یمبتن  یرهبر  ن، ی. 

 . سا دیتر مقماده راتییبا تغ یسا رار یسا مان را برا محور،یریادرینگرش  یادیو ا یدانش رساختی  تیبا تقو یمصنوع 
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 نیقفرتحول  یاند که رهبرها نشان دادههماهنگ است. پژوه  یسا مان  یریادریو  نیقفرتحول  یرهبر اتی با ادب نیهمچن افتهی نیا

  زی. در بخ  سلامت ن(Udin et al., 2023)عمل رد کارکنان را بهبود بخشد  ق یطر نیکند و ا  ا تیرا تقو ی سا مان یریادری فرهنگ   تواندیم

 ا ی   یاراب ه نق  واس ه  نیدر ا  تواندیم  ی درون  زشیمرتبط است و انگ  یسا مان  یریادریبا فرهنگ    نیقفرتحول   یرهبر  کهمشخص شده است  

  ی سا مان  یریادریفرهنگ    قیعمل رد کارکنان ا  طر  یدر ارتقا  نیقفرتحول   ینق  رهبر  ن،ی. همچن(Udin, 2023b)داشته باشد    کننده لیتعد

کردن با فراهم  ز ین  ی بر هوش مصنوع   یمبتن یرفت که رهبر  توانیشواهد، م  نیا  ی . بر مبنا(Udin, 2023a)د شده است یی تأ   ی درون   زشیو انگ

  ی الگوها. تفاوت قن با  کندیم  تیرا تقو  یریادری مداوم، فرهنگ    یریادریا     تیورو و قمارفت  لیتسه  ،یشگریق ما  قیتشو  ق،یاطلاعات دق

  یا های ن  ینیب ی متناسب و پ   یهاقمو ش   یطراق  ، یش اف دانش  ییشناسا  یهوشمند برا  یهالیا  تحل  تواندی است که رهبر م  نیدر ا  یسنت

 استفاده کند.  ندهیق

راب ه برابر    نیا  ریمس  بیبر عمل رد کارکنان دارد. ضر  یمثبت و معنادار  ریتأث  یسا مان   یریادریپژوه  نشان داد که    افتهی  نیسوم

ا  ۰.۴۹با   دان ، انتقال تیربه،   یادیکه هرچه سا مان در ا  دهد ینشان م  افتهی  نیبود و اندا ه اثر قن در س ح متوسط تا بزرگ قرار ررفت. 

همسو است    یی ها با پژوه   یهینت  نی. اابدی یم    یافزا  زیتر باشد، عمل رد کارکنان نها موفققموخته   یسا  پارچهیو    د یجد  یهادهی ا   یق ما

نشان داده شده است که   ن،ی. همچن(Kanuto, 2024)اند  کرده  دییکارکنان و عمل رد قنان را تأ   یایپو  تیبر قابل   ی سا مان  یریادری  ریکه تأث

. در  (Putra et al., 2022)کنند    یرریانییمحور با عمل رد کارکنان را مدان   یو رهبر  ی راب ه ساختار سا مان   توانندیم   یو نوقور  یریادری

 ,.Cui et al)کوچک و متوسط اثر رذاشته است    یهابنگاه  یبر عمل رد نوقور  یسا مان  یریادری  قیا  طر  یسبک رهبر  زین  گرید  یپژوهش

بنابرا(2022 م  افتهین،  ی.  نشان  پ   ست،ین  یفرهنگ  ای   یشناخت  ت یقابل  کیفقط    ی سا مان  یریادری که    دهد یقاضر  و    میمستق  ی امدهای بل ه 

 عمل رد کارکنان دارد. یبرا یریراندا هقابل

خود   یاستفاده کنند، خ اها  نیشیپ   یهاکارکنان ا  تیربه   شودیموجب م  یسا مان  یریادریرفت که    توانی راب ه م  نیا  نییتب  در

است،   فی که انتقال دان  ضع  ییها . در سا مانابند یب  فیانیام وظا  یبرا  یمؤثرتر  یهاو روش  رندیدان  هم اران را به کار ر  ند،یرا اصلاح نما

سرعت اطلاعات به  رنده، یادری  ی هاصورت جدارانه عمل کند. در مقابل، در سا مانمشابه را ت رار کنند و هر واقد به  ی خ اها  تافراد مم ن اس

اند  نشان داده زین یدان  و نوقور تیریمرتبط با مد   یها. پژوه شودیم ل یتبد یجمع هیبه سرما  یو دان  فرد کندیکارکنان رردش م انیم

 ن،ی. همچن(Yang, 2023)   کندیبهبود عمل رد نوقورانه را فراهم م  نهیدان ،  م  تیریو مد  یسبک رهبر  ، یسا مان  یریادری  انی که تعامل م

. (Guidotti et al., 2023)است    یعمل رد ضرور  تیفیک    یو افزا  ی یبا تحولات مح  یسا رار  یبرا  یاقرفه   یهایستگیها و شاتوسعه مهارت

 . دهدیعمل رد قنان را ارتقا م د، یجد  یندهایو تسلط کارکنان بر فرا یر یپذتوان قل مسئله، انع اف  ی با افزا یا مان س یریادری رو،ن یا ا

و عمل رد    ی بر هوش مصنوع   یمبتن  یرهبر  انیدر راب ه م  ی سا مان یریادری  ی انیینق  م  د ییپژوه ، تأ  افتهی   نیترو مهم  نیچهارم

بر عمل رد کارکنان ا    یبر هوش مصنوع   یمبتن  یدرصد ا  اثر کل رهبر  ۵۲و معنادار بود و قدود    ۰.3۰برابر با    میرمستقیکارکنان بود. اثر غ 

  ابدییتحقق م  ی مان  یبر هوش مصنوع   یمبتن  یا  اثر رهبر  یتوجهکه بخ  قابل  دهد ینشان م  یهینت  نی. اافتیانتقال    ی مانسا  یریادری  قیطر

همسو است   ی قاضر با م العات  افتهیشود.    لیاشتراک دان  و بهبود مستمر تبد  ،یریادری  یندهایرهبر به فرا یلیفناورانه و تحل  یهاتیکه ظرف

کوچک و متوسط،  یهانمونه، در بنگاه یاند. برا کرده  د ییتأ   یعمل رد ی امدهایو پ  یرهبر انیرا در راب ه م یسا مان  یریادری  یانییکه نق  م

 یریادریفرهنگ    ن،ی. همچن (Cui et al., 2022)کرده است    یرریانییرا م   یو عمل رد نوقور   یسبک رهبر  انیراب ه م  یسا مان   یریادری

 یمربوط به رهبر یهاافتهی. (Udin et al., 2023)داشته است  یاو عمل رد کارکنان نق  واس ه  نیقفرتحول  یرهبر انیدر راب ه م ی سا مان

 . (Putra et al., 2022)به عمل رد باشند   یکانال انتقال اثر رهبر توانندیم یو نوقور یریادریاند که نشان داده زیمحور ندان 

https://portal.issn.org/resource/ISSN/3041-8933
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.  رذاردیبر عمل رد اثر م  ریا  دو مس  یبر هوش مصنوع   یمبتن  یکه رهبر   دهدینشان م   ی سا مان  یر یادری و م مل    یجزئ  یرریانییم

  یکار  ی ندهایبهتر فرا  یتر منابع و هماهنگ مناسب  صیتخص  تر،ع یبا خورد سر  تر،قیدق  یریرم یتصم  قیاست و ا  طر  مینخست، مستق  ریمس

  ن ی. اابدی یها تحقق متیربه   یسا  پارچه یو    یشگریتبادل دان ، ق ما  ،یر یادری  تیتقو  قیاست و ا  طر  میرمستقیدوم، غ   ری. مسکندیعمل م

  ج ی. نتاداندیسا مان م ی هاتیو توسعه قابل یریادری طیرا نه فقط عامل صدور دستور، بل ه طراح شرا یسا رار است که رهبر ی دراهیالگو با د

 مان هم  یریادریو    یسا مان  یهاتیاست که قابل  دارتریپا  ی بر عمل رد  مان  ی فناور  ریکه تأث  دهدینشان م  تالییید  یمرتبط با رهبر  یهاپژوه 

کردن با فراهم  تواندیم  یکه سبک رهبر  دهد ینشان م  تالییید  تیشواهد مربوط به خلاق  ن،ی. همچن(Mollah et al., 2023)  ابندیتوسعه  

هوش    یکه فقط ابزارها  ی سا مان  ن،ی. بنابرا(Yu, 2022)دهد     یرا افزا  یاستفاده خلاقانه ا  فناور  یبرا  رکنانکا  یی توانا  کننده،تیقما  یفضا

مند نخواهد بهره  یفناور  نیا  یهاتیاقتمالاً ا  تمام ظرف  دهد،یو اشتراک دان  را توسعه نم  یریادریاما فرهنگ    کند،یم  یداریخر  یمصنوع 

 شد. 

درصد ا     ۵۱  نیی برخوردار است. تب  یم لوب  ینیب یو پ   ینییا  توان تب  یشنهادینشان داد که مدل پ   نیپژوه  همچن  یهاافتهی

م   انس یوار نشان  کارکنان  ترک  دهد یعمل رد  قابل  ی سا مان  یریادری و    ی بر هوش مصنوع   یمبتن  یرهبر  بیکه  تفاوت  یتوجهبخ     ی هاا  

  ت یرضا  زش،یمانند انگ  یگریکه عوامل د  دهد ینشان م  نشدهنییتب  انسیا  وار  یبخش  ماندنیباق  قال،نیدهد. باایم  حیکارکنان را توض  یعمل رد

  ن ی شیبر عمل رد اثررذار باشند. شواهد پ  توانند یم زین یسلامت کارکنان و ساختار سا مان ،ی سا مان تیقما ،یشناختروان  یتوانمندسا  ،یشغل

 ی رهبر  انیدر راب ه م  یتوانمندسا   ن،ی . همچن(Dewi et al., 2023)اند  کرده  دییبه عمل رد را تأ   یرهبر  ردر انتقال اث  ی شغل  تینق  رضا

  ی اقرفه  یریو درر  یستیبا بهز  زین  ی و روابط اجتماع   ی  یمح  تیو قما  (Mohzana et al., 2023)دارد    تی کارکنان اهم  یخدمتگزار و وفادار

تعامل    یهیبرخوردار بود، عمل رد کارکنان نت  یهرچند مدل پژوه  ا  قدرت مناسب  ن،ی. بنابرا(Chaudhry et al., 2024)افراد مرتبط است  

 است. ی و سا مان یفرد  ،یتیریا  عوامل فناورانه، مد یامیموعه 

  نده یبا فشار فزا  ریاخ  ی هادر سال  یو خصوص  ی دولت  یهادارد. سا مان  یاژهیو  تیتهران اهم  یهاپژوه  قاضر در بافت سا مان  جینتا

  ی ابزار   تواندیم  ی بر هوش مصنوع   یمبتن  یرهبر  ، ی یمح  نیاند. در چنرو بودهروبه  ترعیسر  یی روو پاسخ  یوربهره   یافزا  شدن، یتالییید  یبرا

وابسته است. م العات   یسا مان  یریادری و    یفرهنگ  یقن به قمادر  تیو بهبود استفاده ا  منابع باشد، اما موفق  یریرم یسرعت تصم   یزااف  یبرا

. (Comlek, 2025)  شودیمواجه م  یبا موانع جد  ی فرهنگ و ساختار سا مان  ،یرهبر  انیم  ی بدون هماهنگ  تالیییاند که تحول دنشان داده

 ,Safarini & Mulyono)کند    یاد یکارکنان ا  یبرا  یمنف  یامدهایمم ن است پ   ینامناسب بار کار  عیساختارها و تو   یبا سا   ن،یهمچن

با قمو ش کارکنان، مشارکت قنان    یمتوا ن استفاده کنند که در قن توسعه فناور  ی ردیا  رو  د ی با  یرانیا  یها سا مان  رانیمد  رو،نی. ا ا(2024

 اعتماد همراه باشد.  یادیو ا هامیدر تصم

  یو همبستگ  ی . نخست، طرح پژوه  مق عردیمورد توجه قرار ر  ج ینتا  ریدر تفس  د یهمراه بود که با  یی هاتیپژوه  با محدود  نیا

  ریپذام ان  یدرباره راب ه علّ  ی شد، استنباط ق ع  یبررس  یمعادلات ساختار  یسا با استفاده ا  مدل  رهایمتغ  انیهرچند روابط م  ن،یبود؛ بنابرا

و اثر روش   یادراک فرد  ، یاجتماع   تیم لوب  یریشدند و اقتمال سور  یرردقور  یخودرزارش  ی هابا استفاده ا  پرسشنامه   ها ده. دوم، داستین

  ج ینتا  میتعم  رو،نیشهر تهران محدود بود؛ ا ا  یو خصوص  یدولت  یهاها و شرکتمشترک وجود دارد. سوم، جامعه پژوه  به کارکنان سا مان

بر هوش   یمبتن  یانیام شود. چهارم، رهبر  اطیبا اقت  دیمتفاوت با  یفرهنگ  یهاطیمح  ای   یتخصص  عیکوچک، صنا  یهانها، سا مااستان  ریبه سا

 تال ییی هوشمند، س ح بلوغ د  ی هاا  سامانه  رانیاستفاده مد  زانیم  ینیع  ی هاشد و شاخص  دهیبا استفاده ا  ادراک کارکنان سنی  یمصنوع 
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کارکنان، اعتماد به هوش   تالییید  یمانند قمادر   ییرهاینشد. پنیم، اقتمال دارد متغ  یریراندا ه  یفناور  یهارساختی   تیفیسا مان و ک

 رذاشته باشند، اما در پژوه  قاضر کنترل نشدند.  ریو نوع شغل بر روابط مدل تأث یشناختروان تیامن ،یمصنوع 

بر هوش   یمبتن  یرهبر  راتییاستفاده کنند تا تغ   یاچندمرقله   ا ی  یشیق ما  ،یطول  یهاا  طرح   ندهیق  یهاپژوه   شودیم  شنهادیپ 

 مان ا  استفاده هم  ن،یمشخص شود. همچن  ترقیدق  ی و جهت روابط علّ  یو عمل رد کارکنان در طول  مان بررس  یسا مان   یریادری   ،یمصنوع 

   یرا افزا  جیدقت نتا  تواندیم  یسا مان   یهاشده در سامانهثبت  یهاو داده  یور بهره  ینیع   یهاسرپرستان، شاخص  یابیر ا  ،یخودرزارش  یهاداده

 یانه ی م  یهاتفاوت  تواند یم  زین  یاطلاعات و خدمات عموم  یفناور  د،یسلامت، قمو ش، تول  ،یمختلف مانند بان دار  عیمدل در صنا  یدهد. بررس

 ی توانمندسا   ،یشناختروان  تیامن  تال،یی ید  ی قمادر  ، یمانند اعتماد به هوش مصنوع   یی رهایمتغ  شودیم  شنهادیپ   ن، یبر ا  ونرا قش ار سا د. افز

  ی هاسا مان  انیم  یقیشوند. م العات ت ب  یبررس  کنندهلیتعد  ای  یانییعنوان مبه   یو فرهنگ نوقور  یدرون  زشیانگ  ،یتمیکارکنان، عدالت الگور

نسل  رانیمد  ،یو خصوص  یدولت کارکنان  مرد،  و  سا مان  یها ن  و  د  یدارا  یهامختلف  بلوغ  متفاوت  شناخت   تواندیم  زین  تالیییس وح 

 فراهم کند.   یبر هوش مصنوع  یمبتن یرهبر یاثربخش طیا  شرا یترجامع

در نظر    تالیییو تحول د  یمنابع انسان  تیریا  راهبرد مد  یعنوان بخشرا به  یبر هوش مصنوع   یمبتن   یتوسعه رهبر  دی با  هاسا مان

 یو اخلا  هوش مصنوع   رییتغ  ت یریبر شواهد، مد  ی مبتن  یریرمیتصم  ها،تمیالگور  یخروج  ریسواد داده، تفس  نهیلا م است در  م  رانی. مدرندیر

و مشارکت کارکنان همراه باشد تا اعتماد قنان قفظ   یریپذحیتوض  ت، یبا شفاف  د ی هوشمند با  یهااستفاده ا  سامانه  ن،ی. همچننندیقمو ش بب

  یهالیتحل   جیکنند و نتا   یادیواقدها ا  انیم   یا  خ اها و هم ار  یریادریها،  اشتراک دان ، ثبت تیربه  یبرا  ییهارساختی   د یها باشود. سا مان

  شده، یسا یارائه با خورد شخص  یبرا  یا  هوش مصنوع   رانیمد   شودیم   شنهادی. پ ندینما  لیتبد  یاو توسعه  یقمو ش  یهابرنامه  ههوشمند را ب

  هاتمیارتقا و پاداش را صرفاً به الگور  ،ی ابیقساس مربوط به ار   یهامیاستفاده کنند، اما تصم  ف یوظا  صیو بهبود تخص  یقمو ش  ی ا هاین  یی شناسا

ن  انندوارذار  فناور  یهاتهیکم  یاد ی.  داده  یهادستورالعمل  ن یتدو  ، یاخلا   ا   ار   یهااستفاده  و    ی انسان  یامدهایپ   یادوره  یابیکارکنان 

 کمک کند.  یبه استفاده مسئولانه و اثربخ  ا  هوش مصنوع  تواندیم  زیهوشمند ن یهاسامانه

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد ی تضاد منافع رونهچیانیام م العه قاضر، ه در

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندران نق  ی سانی ایفا کردند. 

 موازین اخلاقی 

 در انیام این پژوه  تمامی موا ین و اصول اخلاقی رعایت رردیده است.

 ها شفافیت داده

 ها و مآخذ پژوه  قاضر در صورت درخواست ا  نویسنده مسئول و ضمن رعایت اصول کپی رایت ارسال خواهد شد. داده

https://portal.issn.org/resource/ISSN/3041-8933
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 حامی مالی

 این پژوه  قامی مالی نداشته است.
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