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درک فرصت  کار:  طیدرک کارکنان از رفاه مح  یندهایآش یپ یمدل ساختار یطراح

 ی مصنوعهوش 

 
رانی نور، تهران، ا امیدانشگاه پ ،یدولت تیریگروه مد اریاستاد ،یاکبر مانیپ   

 ران  ستادیار گروه مدیریت دولتی، دانشگاه پیام نور، تهران، ای،  حمیدرضا جلیلیان

 چکیده 
که  خود    ارک  طیمحاز  کارکنان    کدر چرا  است  اهمیت  با  درک  خیلی  باعث خواهد شدرا  آنها  رضا  کردن  و   تیتا 

این پژوهش،  ، لذا  داشته باشند  یعملکرد بهتر از  از رفاه    ی ندهایآشی پ  ی رساختا  ی مدل  ی طراحهدف  درک کارکنان 
مصنوعی  کار    ط یمح هوش  بر  تاکید  حاضر باشد.  میبا  هد  پژوهش  نظر  کاربرداز  ما  یف  نظر  از  روش،    تیهو  و 
استان    دانشگاه پیام نور   ضای هیات علمیعانفر از    129پژوهش تعداد    نیا  یجامعه آماراست.    یشیمایپ  -  یفیتوص

  مه ین  یعنوان نمونه برابه   با روش تصادفی ساده  نفر  97وکران  ده از فرمول ک. که با استفا دوشی را شامل م  کرمانشاه 
ابزار گردآور  1402سال    دوم ا  یاستاندار  یهاها، پرسشنامه داده   یانتخاب شدند.  وجود دارند.    نهیمز  نیاست که در 
پاتوا،  حم)  ییروا و  ضر  ییایپا  بی)ضر  ییایهمگرا(  پرسشناکرونباخ  یآلفا  بیمرکب،  به    ا بها  مه (     افزارنرم توجه 

Smart-PLS  پا  ییاز روا  یریگاندازه   یاز آن هستند که ابزارها  یحاک   دار برخور  درصد  95در سطح    یخوب  ییایو 
فرض  جینتا  .هستند آزمون  از  که    ات یحاصل  داد  مستقینشان  تأثیر  مصنوعم  میزان  فرصت هوش  درک    یدرک  بر 

گر  و تعدیل 40/9برابر  در محل کار  یرسم ریغ یریادگیگر ثر میانجی، میزان ا358/0برابر   ارک  طیکارکنان از رفاه مح
و   یدر حوزه هوش مصنوع  یآموزش  یهابا برنامه   تواندی ه مادانشگبود.    98/2و    56/2برابر    یرکا یب  سکیادراک ر
 تیو تقوارائه اطلاعات    ن، یدهد. همچن  ش یکار را افزا  ط یاز رفاه مح  یعلم  ی درک اعضا  ، یسمر  ریغ  یریادگی  جیترو 
 .دکن تیکار را تقو  طیرفاه مح را کاهش داده و  یکاریب سکیادراک ر تواندیم  یعلم ی و ارتباطات اعضا یهمکار
 

 . یکاریب سکیرکار، ادراک  طی ، رفاه محیرسم ریغ یریادگی ،یهوش مصنوعدرک فرصت  : کلیدی انژگاو

 

 
 

 

 

 
  :نویسنده مسئولpeymanakbari3537@pnu.ac.ir 
 1/3/1404مقاله: پذیرش    9/1403/ 30ریافت مقاله: د

 13 -3  6حهشماره صف                                                                  1404  زمستان، 4  ، شمارهدهمرچهاسال                                             مديريت بر آموزش سازمانها              

 [
 D

O
I:

 1
0.

61
88

2/
m

eo
.1

4.
4.

13
 ]

 
 [

 D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 m
ai

l.j
ou

rn
al

ie
aa

.ir
 o

n 
20

26
-0

5-
27

 ]
 

                             1 / 24

http://dx.doi.org/10.61882/meo.14.4.13
https://mail.journalieaa.ir/article-1-780-en.html


 مديريت بر آموزش سازمانها 

 

14 

 

 

 
Designing a structural model of the outcomes of employees' 
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opportunity of artificial intelligence 
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Hamidreza Jalilian, Assistant Professor, Department of Public Management, 

Payame Noor University,  Tehran, Iran 

 

 
Abstract 
The understanding of employees regarding their work environment is of utmost 

importance, as it directly influences their satisfaction and performance. Therefore, the aim 

of this research is to develop a structural model that explores the outcomes of employees' 

comprehension of the work environment, with a specific focus on the integration of 

artificial intelligence. The current research is applied in terms of purpose and descriptive-

survey in terms of nature and method. The statistical population of this research includes 

129 faculty members of Payame Noor University in Kermanshah province. Using 

Cochran's formula, 97 people were selected by simple random method as a sample for the 

second half of 1402. The data collection tool is the provincial questionnaires that exist in 

this field. Validity (content, convergent) and reliability (composite reliability coefficient, 

Cronbach's alpha coefficient) of the questionnaires according to the Smart-PLS software 

indicate that the measurement tools have good validity and reliability at the 95% level. 

The results of hypothesis testing showed that the direct effect of understanding the 

opportunity of artificial intelligence on employees' understanding of the well-being of the 

work environment is equal to 0.358, the mediator effect of informal learning in the 

workplace is equal to 9.40 and the moderator of unemployment risk perception. It was 

equal to 2.56 and 2.98. The university has the potential to enhance academics' 

understanding of the workplace well-being through educational programs in the realm of 

artificial intelligence and by fostering informal learning. Additionally, by offering 

information and fostering collaboration and communication among academic faculty, the 

perception of the risk of unemployment can be mitigated, leading to a more robust work 

environment well-being. 

 

Keywords: understanding the opportunity of artificial intelligence, informal learning, 

well-being of the workplace, unemployment risk perception. 
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 مقدمه
ریق تاا در هستند تا از این طآنان قاچرا که  رفاه محیط کار است ینمنابع انسا انریعمده مد فیاز وظا  یکی

( برطارف یو روح یمعنو ،یماد یازهای)از جمله ن راکارکنان  یرونیو ب یدرون  یازهایمشکلات و نحدودی  
، تاأمین یاک ساطح حاداقلی از 1کاار در محال اهدارند، رفسالم نگه  یو روح  یآنها را از نظر جسمد و  نکن
کارکنان باید سرعتی پایدار را نان یک سازمان است.  همه کارکدرستی( و حمایت اجتماعی برای  بود )تننیک

، بهترین عملکارد خاود را ارائاه اس خستگی و فرسودگیی خود تنظیم کنند تا بدون احسبرای انجام کارها
فاران  ، در کن1956ساال کاه در از هاوش مصانوعی   ماروزهتوانناد اهاا مایبدین منظور سازماننمایند.  
 حداقلی و ارتقای عملکارد بهتار بکاار هادریافت رف شان را جهتتا کارکنانببرند بهره  مطرح شد  2دارتموث
 یساتمس یاکناوان به عرا  یاستاندارد هوش مصنوع للیالمین. سازمان ب(Zhao et al., 2022). گیرند
شاده  ییناهداف تع یرا برا هایهو توص هانیبییشمانند محتوا، پ هایییکرد که خروج یفعره تشد  یمهندس

 یرنفوذپاذ یفنااور یکبه عنوان  یمصنوع. هوش (Zhang et al., 2021) کندیم یدتوسط انسان تول
 یرداده و تأث تغییررا  یاصل یاتو عمل یدتول یهاروش تواندیو م را داردمختلف  یهاسازمان درقابل استفاده 

ها تحات ساازماندر همه مشاغل  یباً. در واقع، تقر(Woodcock, 2022) بر اشتغال داشته باشد یمهم
 ,Iliescu) شاده اساتافراد  یکاریمنجر به ب، موارد طوری که در برخیقرار دارند  یهوش مصنوع یرتأث

 کاهبر کارکنان خواهد داشات    یمتفاوت  یراتتأث،  هادر سازمان  یهوش مصنوع  یاجرا  مع الوصف،  .(2020
در  یقااتتحق .(Abdullah & Fakieh, 2020) باشاد یغلش یفدر وظا تغییراتی یازمندممکن است ن
 : (Rožman et al., 2022) داردبر کارکنان بر چهار جنبه تمرکز  یهوش مصنوع یرمورد تأث
 بر اشاتغال کارکناان داشاته باشاد  یمنف  یراتتأث  تواندیم  یکه هوش مصنوع  دهدینشان م  یقات، تحقاولاً
(Landells & Albrecht, 2019)از  یتعداد قابل توجه  ینده،که در آ دهدیم مطالعات نشان ی. برخ

 ییهاسازمان ین،. همچن(Yang, 2022) شوند یگزینجا یکارکنان ممکن است به واسطه هوش مصنوع
 Wei) دهندیکارمندان کم مهارت را کاهش م  یتقاضا برا کنند،یاستفاده م یهوش مصنوع  یکه از فناور

& Li, 2022)ینب یدرآمد ینابرابر یشمنجر به افزا تواندیم یاستفاده از هوش مصنوع ین،. علاوه بر ا 
کاه توساعه  دهادینشاان م یقات، تحقاًدوم. (Zhang, 2023) کارکنان با مهارت بالا و مهارت کم شود

 یش. با افزا(Qian et al., 2023) دبر بخش اشتغال داشته باش یمثبت یراتتأث تواندیم یهوش مصنوع
باه رشاد درآماد   توانادیم  یانو ا  یابادیم  یشکار ماهر افزا  یروین  یتقاضا برا  ی،استفاده از هوش مصنوع
جااد یمنجر به ا تواندیم یهوش مصنوع یفناور ین،. همچن(Tian & Li, 2022) کارکنان مرتبط باشد
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 توانادیم یاستفاده از هوش مصنوع، سوماً. (Sen et al., 2020) شود یدخدمات نو و ظهور مشاغل جد
 Warning)  و رفتار کارکنان داشته باشد یکارکنان بر روانشناس  یکاریو ب یدیناامهمچون   یمنف  یراتتأث

et al., 2022) .را در  یشاغل یو نااامن یممکن است احساسات منفا یاستفاده گسترده از هوش مصنوع
 قیقاات. تح(Chirumbolo et al., 2017) برساند یبدهد و به سلامت کارکنان آس یشکارکنان افزا
شود و با قصاد   یشغل  یتو رضا  یمنجر به کاهش تعهد سازمان  اندتویم  یکه هوش مصنوع  دهندینشان م

 یریتماد یفنا هااییژگی. و(Shin & Kwon, 2023) مارتبط باشاد یو افسردگ ینیترک شغل، بدب
احساس ناعادلانه در کارکناان   تواندیم  کند،یم  یبرا ترک  یبزرگ و هوش مصنوع  یهاکه داده  یتمیالگور
 یهااپلتفرم ین،. همچنا(Dixit et al., 2021) دهاد یشرا افازا یشاغل یو فرساودگ نادک یکرا تحر

 ,.Liu et al) محدود کنناد یتمالگور یاستقلال کارکنان را با استفاده از فناور توانندیم یناستخدام آنلا

و رفتاار   یبار روانشناسا  یمثبتا  یراتتاأث  توانادیکار م  یطدر مح  یتوسعه هوش مصنوع  ،چهارماً  .(2022
باعاث  توانادیکاار م یطبه محا یهوش مصنوع ی. معرف(Zheng et al., 2021) کارکنان داشته باشد

 یتکارکنان را تقو  ییشود و شکوفا  ینانسان و ماش  ینب  یو همکار  یتخلاق  یلازم برا  یهامهارت  یشافزا
بهبود عملکارد  تواندیکم و هوشمند م یبا چگال هایاستفاده از ربات ین،. همچن(Li et al., 2019) کند
بار  یمبتنا یتمالگاور یتریماد ین،. همچنا(Nie et al., 2023) کارکنان را به دنبال داشته باشد یشغل

 یزمان، مکان و مدت زمان کار را ارائه دهد و استقلال شغل هایینهگز کارکنانبه   تواندیم  یهوش مصنوع
 .(Wang et al., 2022) کند یتها را تقوآن
 یهاابهبود  تواندیبر کارکنان، م  یمنف  یراتتأث  یرغمعل  ی،که هوش مصنوع  دهدیگذشته نشان م  یقاتتحق

را   یدیمشاغل جد  تواندیو سطح مهارت کارکنان به همراه داشته باشد و م  یدتول  ییرا در کارا  یقابل توجه 
توسط افراد،  یتوسعه هوش مصنوع یها. استفاده از فرصت(Zyberaj & Bakaç, 2022) کند یجادا

از درک کارکنان از   ترییو احساس قو  کندیفراهم م  یاحرفه  یهادانش و مهارت  ییرتغ  یرا برا  ایانگیزه
 یزانایباه م ارکا طی. درک کارکنان از رفااه محا(Jarden et al., 2019) کندیم یجادکار ا یطرفاه مح

شان خود و همکاران  یکار سالم و مطلوب برا  طیمح  جادیو نحوه ا  تیاشاره دارد که کارمندان در مورد اهم
کاه  کار اسات طیو عوامل مرتبط با رفاه مح میدرک شامل دانش و فهم کارکنان از مفاه  نیا  ،دارند  یآگاه
 یو اجتماع  یت و آرامش فردحفظ سلام  عملکرد و  شیافزا  ،یشغل  تیرضا  یدر ارتقا  ینقش مهمتواند  می

توساعه هاوش  یندربااره ارتبااب با یکما یقااتحال، تحق ینبا ا .(Claes et al., 2023) داشته باشد
 یاندر الاذا . (Skinner et al., 2018) کار انجام شده اسات یطحان از رفاه مو درک کارکن یمصنوع
 یساازرا مفهوم  یحفظ منابع، هوش مصنوع  یاسترس و تئور  یتعامل  یهنظراستفاده از    محققان با  پژوهش،

در محال کاار را   یررسامیغ  یادگیری  یانجیکار و نقش م  یطکرده و رابطه آن با درک کارکنان از رفاه مح
هاا و دارد که خارج از برناماه  اشاره  یریادگی  ندیدر محل کار به هر فرا  یررسمیغ  یریادگی.  کنندمی  یبررس
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-یمعمولاً توسط خود کارکنان انجام ما  یریادگینوع    نیا  ،شودیسازمان انجام م  یرسم  یآموزش  یهادوره
در پایان سعی  .(Heim et al., 2023) دهدیکار رخ م طیدر مح ریپذشود و به صورت آزادانه و انعطاف

 یاادگیریو  یدرک فرصت هوش مصنوع ینبر رابطه ب  یکاریب  یسکادراک رتعدیلی    یراتتأث  خواهد شد تا
باه  یکااریب ساکی. ادراک رنشاان داده شاودکاار  یطدر محل کار و درک کارکنان از رفاه مح  یرسم  یرغ
 Houssemand et) خاود اسات یشاغل نهیدر زم یکاریدرک و فهم فرد از خطرات و احتمال ب یمعنا

al., 2020)و  یدر صانعت، تکنولاو  راتییاتغ ،یمانند رکاود اقتصااد یدرک شامل درک از عوامل نی. ا
منجر به   توانندیاست که مهمچون هوش مصنوعی    یگریو عوامل د  یساختار سازمان  راتییتغ  ون،یاتوماس
 تواننادیم یاقتحق ینا یجنتا .(Shi et al., 2020) شوند یشغل یهافرصت کاهش ایرفتن شغل  نیاز ب

کاار کماک   یطو درک کارکنان از رفاه مح  یتوسعه هوش مصنوع  یناز ارتباب ب  پژوهشگرانبه درک بهتر  
را بشناسند و  یهوش مصنوع وریکند تا فنا ییکه کارکنان را راهنما  بپردازد  هایییمشخط  ینکند و به تدو

لاذا پاژوهش حاضار باا توجاه باه اهمیات آن، درصادد   فعالانه انجام دهناد.  ییپاسخگو  یرا برا  یاقدامات
از درک کارکنان از رفاه محایط کاار بر  درک فرصت هوش مصنوعی  پاسخگویی به این سوال است که آیا  

تأثیر معناداری ادراک ریسک بیکاری  و تعدیلی  کار    یطدر مح  یرسم  یرغ  یادگیری  های میانجیطریق نقش
 ژوهش پرداخته خواهد شد.په در ادامه به مبانی نظری و پیشین دارد؟

کاه  کندیم یاسترس بررس یتعامل یهظرن: کار  طیو درک کارکنان از رفاه مح  یدرک فرصت هوش مصنوع
 یاک. اساترس (Caillaud et al., 2021) کنندیچگونه افراد استرس را درک کرده و با آن برخورد م

 Lestari et) ناامطلوب اسات هااییتافراد به منابع مقابله با موقع یازاز ن یاست که ناش یاحساس ذهن

al., 2021)یاابیارز یاصال ینادزا به دو فرآاسترس یطافراد و مح ینمعتقد است که تعامل ب یهنظر ین. ا 
 یاهدر نظر یشاناخت یاابیارز، (Michalsen et al., 2020) گارددبر مای یامقابله یابیو ارز یشناخت
و شامل   اشاره دارد  یشها و باورهازا بر اهداف، ارزشعوامل استرس  یرفرد از تأث  یابیاسترس، به ارز  یتعامل

 کنادیم یفرد ساع یهاول . در ارزیابی(Troisi, 2018) باشدمی "یهثانو یابیو ارز یهاول یابیارز"دو مرحله 
 & Karol) بگذارد یرو رفاه او تأث یتبر وضع تواندیچگونه مفرد  یتموقع یندهد که ا یصخو تش بفهمد

Smith, 2019)یلازم بارا هاایییمنابع، قدرت و توانا یاکه آکند بررسی میفرد  یهثانو ، اما در ارزیابی 
شامل  یالهمقاب یابیارز. (EastCare & Greenville, 2019) دارد یا نهزا استرس یتمقابله با موقع
مقابلاه ک ساب .(Lotfi et al., 2017) اساتمحور -مدارمحور و مقابله مسئله-یجانمقابله هدو سبک 

 ی، در حاال(Shaukat et al., 2023) اسات یاپردازیمانند فرار و رو ییراهبردها، شامل محور-یجانه
 Abedi)  اطلاعات، مشاوره گرفتن و حل مسائل است  یآورور شامل جمعمح-مدارلهمقابله مسئسبک  که 

et al., 2020) یاتاگار موقع باه عباارتی دارد یتموقع ارزیابیبه  یبستگ ها،سبکهر کدام از . انتخاب 
 شااودیمحااور اسااتفاده م-یجااانه یشااود، معمااولاً از راهبردهااا یااابیارز یاادبااه عنااوان تهدباارای افااراد 
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(Thuillard & Dan-Glauser, 2017)دهد و سود باه دسات  ییررا تغ یت. اما اگر فرد بتواند موقع
  .(Liao & Jiao, 2023) محور استفاده خواهد کرد-مدارهمسئل  یآورد، احتمالاً از راهبردها

بر  یاسترس قابل توجه و بر شغل و درآمد افراد  یمیمستق  یرتأث  تواندیدر بازار کار م  یوسعه هوش مصنوعت
بر کارکناان باه  ییراتتغ ینا یراسترس، تأث یتعامل یه. بر اساس نظر (Liu & Song, 2022)شودآنها 
 یمصانوع. هاوش (Xiaomei et al., 2021) دارد یمقابلاه آنهاا بساتگ یهاو روش یشناخت یابیارز
مااهر   هاییتموقع  یدرآمد در برخ  یشو افزا  یدجد  یشغل  یهافرصت  یجادمانند ا  یمثبت  یامدهایند پتوایم

که  کنندافراد درک  یکند. وقت یجادا یکاریمشاغل و ب یبرخ یگزینیمانند جا  یمنف  یامدهایو پ  یریتی،و مد
محور -مدارمقابله مسئله  ایاز راهبرده  یبه طور عموم  دهد،یرا به آنها ارائه م  ییهافرصت  یهوش مصنوع
 Nolvi et) بخشادیو رفاه بلندمدت آنها را بهبود م کندیمک مکه به کاهش استرس ک کنندیاستفاده م

al., 2022)و  یمحور نشان داده است که بهبود سلامت جسام-مدارمقابله مسئله ی. استفاده از راهبردها
-Witczak) شاودیکار منجر م یطزا در محدر مواجهه با عوامل استرس یکار  یو کاهش فرسودگ  یروان

Błoszyk et al., 2022).  بکاارگیری کاار  یطزا در محادر مواجهاه باا عوامال اساترس تیعباارباه
افاراد داشاته  یو روانا  یبر سلامت جسام  یمثبت  یرتأثنه تنها    تواندمیمحور  -مدارمقابله مسئله  یراهبردها
، باا ایان وصاف، (Navarro Prados et al., 2022) آنها را نیز کااهش دهاد یفرسودگباشد بلکه 

 فرضیه زیر متصور است:

 یمثبات و معناادار ریکاار تاأث طیحبر درک کارکنان از رفاه م  یدرک فرصت هوش مصنوع  فرضیه اول:

 .دارد
اگر کارکنان باور داشته ، کندیم انیاسترس ب یتعامل هینظر: در محل کار یرسم ریغ یریادگی یانجینقش م
مقابلااه  یهایاساتراتژاز  قادرناد تاا کنناد، جااادیا ییهافرصات ،توانادیزا ماساترس یهااتیموقعباشاند 
 یدیکل یبه عنوان روش یریادگیاز طرفی . (Błachnio et al., 2017) کننداستفاده محور -مدارمسئله
 هاوش. (Zhang et al., 2017) دارد تیااهم یاز هاوش مصانوع یناشا راتییاباا تغ یسازگار یبرا

 ی، بتواننادشاغل یهااانتخاب ضامن باازنگری درتاا  کندیارکنان را وادار مک Yang (2022) مصنوعی
 Drouin-Rousseau) ییهاامهارت چنینارتقاء ، کنند تیخود را تقو یخلاقانه و اجتماع یهامهارت

et al., 2023) یاادگیری بر همین اساس .شود ،یدیجد یشغل یهافرصت یجستجو منجر بهتواند می 
 دو باه کاار محل در یادگیری. (Williams et al., 2019) کمک کند تیمهار ذخایر ایجاد بهتواند می

 درسی یرفتارها به رسمی یادگیری. (Yen et al., 2015)  شودمی انجام "غیررسمی و رسمی" شکل
 یاک از خاارج غیردرسای رهاایرفتا به  غیررسمی  یادگیری  که  حالی  در  دارد،  اشارهی  آموزش  یهاطیدر مح
از  .(Matusov et al., 2017) به کار رود هامهارت توسعه برای  توانداشاره دارد که می آموزشی  محیط
تواند بهتر میلذا  ،(Hansen et al., 2021)تاکید دارد  خودراهبر یادگیری بر یادگیریاین نوع  آنجا که
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ها کارکناان و ساازمان یبارا بر همین اسااس. (Kittel et al., 2021) پاسخ دهد کارکنان نیازهایبه 
ناوع  نیاکاه ا دادنادنشاان  قااتیتحق .(Lischewski et al., 2020) تساا یشتریب تیاهمدارای 
و به درک بهتر کارکنان از رفاه  (Parks et al., 2018)را بهبود بخشد  یشغل تیرضا تواندیم یریادگی

 شایساتگی،"را  ساه نیااز کاه نیاز تئاوری خودمختااری. (Xu et al., 2023)کار کماک کناد  طیمح

 ازهااین ، کاه اگار ایان(Xu et al, 2023) گیرد نشاان دادبرای افراد در نظر می "ارتباب و خودمختاری
کارکنان را رفاه توان می (Raykov, 2014)کار  طیروابط مثبت در مح گیریضمن شکلد، نبرآورده شو
 یهادارند که مهارت ازین یها به کارکنانسازمان ا این اوصافب .(Aubert et al., 2022) بخشیدبهبود 
 Kittel) یبهبود عملکرد شغلضمن    تواندیم یررسمیغ یریادگی (Yanan, 2023) را کسب کنند دیجد

& Seufert, 2023)  کارکناندر  یح  خودکارآمد جادیابه (Routh et al., 2022)  تاکمک کند 
هاوش  تیریماداز طرفای . (Kittel & Seufert, 2023)خاود را افازایش دهناد  یشور و شوق شغل

 یریادگیو  (Hartmann et al., 2023)کند  تیتقودر افراد را  یح  استقلال شغل  تواندیم یمصنوع
بنابراین . (Kittel et al, 2021) کندیکمک م یارابطه یازهایبه رفع ن یدر تعاملات اجتماع  یررسمیغ

 در  غیررسامی  یاادگیری  با  مصنوعی  هوش  هایفرصت  ادراک  که  شودمی  مشاهده  فوق،  هایگفته  با توجه
 رفااه  از  کارکناان  درک  با  کار  محل  در  غیررسمی  یادگیری  همچنین  و  است  مرتبط  مثبت  طور  به  کار  محل
 :کرد بررسی را زیر فرضیه توانمی بنابراین،. است در ارتباب مثبت طور به کار محیط

درک فرصت هاوش  یگذار یررا در تاث  گرییانجیدر محل کار نقش م  یرسم  یرغ  یادگیری  فرضیه دوم:

 .کار دارد یطبر درک کارکنان از رفاه مح یمصنوع
و تداوم مصرف مناابع  یشغل  ثباتییب  یرحفاظت منابع درباره تأث  یهنظر:  یراکیب  سکیادراک ر  یلینقش تعد
معتقاد اسات کاه  یهنظر ین. ا(Poetz & Volmer, 2022) کندیافراد صحبت م یعاطف یبر خستگ
در   یعاطف  یمربوب به تداوم مصرف منابع باعث خستگ  هاییو نگران  یشغل  ثباتییمربوب به ب  هایینگران
باه اتخااذ  یالافاراد تما کاه شاودیباعث م یعاطف یخستگ ین. ا(Zhou et al., 2020) شودیافراد م
 Bamberger)  منابع با تلاش نکردن داشته باشند گذارییهاز سرما  یمانند خوددار یدفاع هاییاستراتژ

et al., 2017)شاوند،یمنابع اساتفاده م یشتراز مصرف ب یریبه منظور جلوگ یدفاع هاییاستراتژ ین. ا 
دو   ی،هاوش مصانوع  یفناور  یارتباب با معرف  در  .بر فرد داشته باشد  یمنف  یرتأث  ،ممکن است  یجهاما در نت
 یرا بارا یشارفتتوسعه و پ  یهافرصت  یهوش مصنوع  یطرف، فناور  یکاز    ،ممکن است رخ دهد  یجهنت

 ,.Firdaus et al) همراه باشد  یکاریب یدبا تهد  تواندیم یزحال، ن یناما در ع  ،آوردیکارکنان به ارمغان م

را  یعاطف یداشته باشند، ممکن است خستگ  یادرستدرک ن  یکاریب یسک. اگر کارکنان نسبت به ر(2022
 ,.Chong et al) از دست دادن منابع اجارا کنناد یریجلوگ یرا برا یدفاع هاییتجربه کنند و استراتژ

باه اتخااذ  یلیممکان اسات تماا شاوند،یمواجاه م یکاریب یسککه افراد با درک ر  یطیشرا  در  .(2020
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کاار   یطدر محل کار و کاهش درک کارکناان از رفااه محا  یررسمیغ  یادگیریمانند    یامقابله  یکردهایرو
بار  یریتاأث توانادیم یکااریب یسکدرک ر ینا یگر،. به عبارت د(Xu et al, 2023) وجود داشته باشد

در محل کاار و درک کارکناان از رفااه  یررسمیغ یادگیریبر  یهوش مصنوع  هایدرک فرصت  ینه برابط
 شود:. بنابراین، فرض میکار داشته باشد یطمح

گری را در تاثیر گذاری درک فرصت هوش مصنوعی بار درک ریسک بیکاری نقش تعدیل  فرضیه سوم:

 یادگیری غیر رسمی در محل کار دارد.

اری درک فرصت هوش مصانوعی گری را در تاثیر گذدرک ریسک بیکاری نقش تعدیل  :فرضیه چهارم

 بر درک کارکنان از رفاه محیط کار دارد.

در پژوهشی به بررسی نقش هاوش مصانوعی در آماوزش رسامی و غیار رسامی : پژوهش یتجرب  ۀنیشیپ
کاه روش   داردرا    لیپتانسا  نیاا  یوش مصانوعدانشجویان هندی پرداخته شد. نتایج نشان داده شد که ها

 ,.Thomas)کارآمادتر و مارثرتر کناد.  تر،یما را متحول کناد و آماوزش را شخصا یریادگیآموزش و 

2024). 
ان ایج نشپرداخته شد. نت  کار کارکنان  طیمح  یتالیجیدر رفاه ددر پژوهشی به بررسی نقش هوش مصنوعی  

و کار مدرن ظاهر شاده اسات    طیدگرگون کننده در مح  یروین  کیبه عنوان    یوش مصنوعداده شد که ه
بتواند محیط کاری کارکنان را متحول کند و رفا کااری را بارای آناان باه ارمغاان را دارد که    لیپتانس  نیا

 .(Babu et al., 2024 ). بیاورد
هاای به بررسی استفاده از یادگیری ماشین و هوش مصنوعی در طراحی و عملکارد سااختمان  در پژوهشی

توان نتیجاه گرفات که می پرداخته شدهوشمند: بهبود کارایی انر ی، راحتی کاربران و کیفیت داخلی اقدام 
هاای آموزشای ز محیطکه با استفاده از فرآیندهای یادگیری آغاز شده توسط هوش مصنوعی و با استفاده ا

رات پایش بینای نشاده در ساطح ها با تغییادیجیتال به عنوان پایگاهی برای یادگیری، سازگاری ساختمان
 .(Valizadeh Hajar & M., 2023)بایدسیستم بهبود می
نتایج نشان داد که  پرداخته شد ویادگیری  مصنوعی در آموزش و بررسی کاربرد هوش  در پژوهشی دیگر به
، علاوه بر این، سرعت و  خواهد دادتغییر نه تنها های انجام کار را های محیطی به ناچار شیوهافزایش چالش
چالش سازمانگستردگی  و  گذاشته  تأثیر  رقابت  بر  به شدت  ابزار،  های محیطی  از  استفاده  به سمت  را  ها 

نیاز خود سوق داده است تا قدرت رقابتی خود را به حداکثر های مورد  ها و توانایی ا و دانش، مهارتهفناوری
 ( Tahmurthy, 2023) برسانند.

و   شاد  به بررسی نقش هوش مصنوعی در یادگیری و عملکارد داناش آماوزان پرداختاهدیگر  در پژوهشی  
ها بیانگر آن بود که هوش مصنوعی نقش موثری را در ابعاد مختلف تحصایلی و آماوزش و یاادگیری یافته
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 & Saidawi)آماوزش معلماان خواهاد داشاتو کیفیات  های تادری دانش آموزان و همچنین شیوه

Taganki, 2023). 
های فنی های کارمند محور بر توسعه مهارتبه بررسی نقش هوش مصنوعی در شرکتای دیگر  در مطالعه
هایی که فناوری هوش مصنوعی را اتخاذ می کنند، تقاضاا و نتایج نشان داد شرکت  ه شدای پرداختو حرفه

تقاضا برای نیروی کار بسیار ماهر با افزایش کاربرد هاوش دهند و  م مهارت را کاهش میبرای کارمندان ک
یابد و پذیرش فناوری هوش مصانوعی باا رشاد درآماد کارکناان همبساتگی مثبات مصنوعی افزایش می

 .(Shuqin et al., 2021)دارد
شاد و نتاایج  به بررسی نقش هوش مصنوعی در محیط کار و فرایندهای مهاارتی آن پرداختاهو در نهایت 

های مورد نیاز کارکناان را بارای مهارتتواند  که معرفی هوش مصنوعی به محیط کار میحاکی از آن بود  
 کندکار تقویت می خلاقیت و همکاری انسان و ماشین افزایش دهد، که مستقیماً شکوفایی آنها را در محل

(Xiaomei et al, 2021) 
 باشد. ( می1با توجه به مبانی نظری و پبشینه پژوهش، مدل نظری مطالعه حاضر به صورت شکل شماره )

 
 

 
 
 

 

 

 

 پژوهش یچارچوب نظر ( 1 شکل

 

 شناسی پژوهش  روش
-یفیوصات تصاورباه  هاا  داده  یبودن است و نحوه گاردآور  یپژوهش، هدف آن به لحاظ کاربرد  نیدر ا
 امیادانشاگاه پ یعلم یعضو از اعضا 129شامل  یانجام شده است. جامعه آمار  یاز نوع همبستگ  یشیمایپ

 ی. بارا(1)جدول شماره ساده انتخاب شدند ینفر از آنها به صورت تصادف  97نور استان کرمانشاه بودند، که  
با  (Highhouse & Yüce, 1996) یش مصنوعادراک فرصت هو هاها، از پرسشنامهداده یآورجمع
سوال، پرسشانامه رفااه  9با  (Noe et al., 2013) در محل کار یررسمیغ یریادگیسوال، پرسشنامه  5

 Hovick et) یکاریب سکیسوال و پرسشنامه ادراک ر 6با   (Zheng et al., 2015)در محل کار 

 ز رفاهرکنان ادرک کا ی درک فرصت هوش مصنوع

 کار  طیمح

در محل   یرسم ر یغ یریادگی

 کار 
درک ریسک  

 بیکاری 

درک ریسک  

 بیکاری 
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al., 2011)  کارتیل یاناهیپنج گز فیسوالات بر اساس ط یریگازهاند اسیمق .استفاده شدندسوال  3با 

و ساازه  روایی    و  "چک شده  نیترجمه شده و با چند متخصص"یی محتوایی  روااز    ،ییروا  یابیارز  یبود. برا
ول جاد  مرکاب اساتفاده شاد.  ییایاپا  بیکرونبااخ و ضار  یآلفاا  بیضار  هایاریها، از معداده  ییایپا  یبرا

 .دهندیابزار سنجش را به طور کامل نشان م ییایپا سازه و ییروا جی، نتا(2)شماره

 

 . آمار توصیفی 1جدول
 درصد  15زن  درصد 85مرد  جنسیت 

 درصد 75دکترا  درصد  25ارشد  مدرک 

 درصد 1استاد تمام  درصد 6دانشیار درصد58استادیار درصد 35مربی رتبه علمی 

  سال 10تا  1 سابقه کار 
 رصدد8

  سال 30تا  21 درصد 74 سال 20تا  11
 درصد 18

 

   یی ایسازه و پا  ییروا. 2جدول
 ضریب میانگین  متغیرهای پژوهش 

واریان  استخراج شده  
(AVE) 

ضریب پایایی  بارهای عاملی 
 مرکب 

 ضریب پایایی
 آلفای کرونباخ 

ضریب 
 مسیر 

 tآزمون

های  ادارک فرصت

 هوش مصنوعی 
q1 
q2 

q3 
q4 
q5 

596/0 
- 
- 
- 
- 
- 

- 
776/0 
725/0 
721/0 
664/0 
635/0 

- 
572/13 
157/8 
840/11 
652/6 
487/7 

830/0 
- 
- 
- 
- 
- 

746/0 
- 
- 
- 
- 
- 

 ادراک ریسک بیکاری 

q6 
q7 
q8 

513/0 
- 
- 
- 

- 
839/0 
822/0 
396/0 

- 
552/13 
672/9 
089/2 

830/0 
- 
- 
- 

744/0 
- 
- 
- 

در    یرسم ریغ  یریادگی

 Q9کار  طیمح

Q10 

Q11 

571/0 
- 
- 
- 

- 
322/0 
486/0 
395/0 

- 
020/2 
535/3 
970/2 

83/0 
- 
- 
- 

777/0 
- 
- 
- 
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Q12 
Q13 
Q14 
Q15 
Q16 

Q17 

- 
- 
- 
- 
- 

- 

682/0 
726/0 
610/0 
783/0 
692/0 
624/0 

212/9 
096/11 
729/6 
155/15 
663/6 
025/7 

- 
- 
- 
- 

- 
- 
- 
- 

درک کارکنان از رفاه 

 Q18کار  طیمح

Q19 
Q20 
Q21 
Q22 
Q23 
 

61/0 
- 
- 
- 
- 
- 
- 

- 
726/0 
847/0 
857/0 
871/0 
653/0 
633/0 

- 
894/9 
904/30 
607/34 
192/32 
334/8 
002/7 

896/0 
- 
- 
- 

863/0 
- 
- 
- 

 ییایاو پاساازه  ییروا یپژوهش دارا نیدر ا  یریگکه ابزار اندازه  دهندینشان م  جی، نتا2با توجه به جداول  
 .هستند یمناسب

 

 ها  یافته
 لیااز تحل  بیاترک  کیاروش    نیااسات. اشده    به کار گرفته  یل مربعات جزئروش حداقپژوهش،    نیدر ا
 جاادیکه امکان ا  ریمس  لیو تحل  کند،ینهفته مرتبط م  یرهایها را به متغاست که شاخص  یاصل  یهامرلفه
 1پالاس اسامات پاژوهش نیااساتفاده در ا وردافزار م. نرمکندینهفته را فراهم م یرهایاز متغ ستمیس  کی
 آنها آورده شده است. لیافزار و تحلنرمه از دست آمدبه یهای. در ادامه، خروجستا

 
1 Smart-pls 
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 مدل ر یمس بیضرا  (2 نمودار

 
   t آزمون جینتا  (3 نمودار

دهنده وجود اثر مثبات باشد، نشان 1.96از  شتریب tاگر مقدار توان گفت که،  می،  نمودرهای فوقبا توجه به  
 -1.96وجاود نادارد و اگار کمتار از  یاداراثر معنا رد،یقرار گ -1.96تا + 1.96 است. اگر در بازه  داریو معن
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باشاند،  0.6از  شاتری(، اگار بβ) ریمسا بیضارا ن،یو معنادار است. همچن یوجود اثر منف دهندهشانباشد، ن
گر کمتر از ارتباب متوسط و ا  رند،یقرار گ  0.6تا    0.3است. اگر در بازه    ریدو متغ  نیب  یدهنده ارتباب قونشان
 جی، خلاصاه نتاا3در جدول در ادامه . (Chin, 2003) وجود دارد ریدو متغ نیب یفیباشند، ارتباب ضع 0.3
 پژوهش آورده شده است.  یهاهیفرض
 

 ات یفرض آزمون از  حاصل ج ینتا ۀخلاص. 3لجدو
ضریب   مسیر 

 مسیر 

 مقدار
t 

سطح 

 معناداری 

میزان 

 تأثیر 

درک کارکنان از رفاه محیط   ←عی ادراک فرصت هوش مصنو 
 کار 

0.358 4. 204  متوسط معنادار  

یادگیری غیررسمی در محل   ربادراک فرصت هوش مصنوعی 
 گر ادراک ریسک بیکاری تعدیلکار 

 ضعیف  معنادار  2.561 0.292

درک کارکنان از رفاه محیط  برادراک فرصت هوش مصنوعی 
 گر ادراک ریسک بیکاری تعدیلکار 

0.321 2. 829  متوسط معنادار  

 
 

در ادامه . گذارندیم ریتأث گریکدی بر رهایکه متغ دهدینشان م هاهیآزمون فرض جی، نتافوقبا توجه به جدول 
 آورده شده است. میرمستقیو غ میمستق ،یکل راتیتأث ،4در جدول 

 

 م یرمستقی غ و میمستق کل، اثرات کیتفک .4جدول
اثرات  روابط 

مستقی 

 م

اثرات 

رمس غی

 تقیم 

 اثرات کل 

 141/0 0/ 0561 358/0 کار  طیدرک کارکنان از رفاه مح  ←     یادراک فرصت هوش مصنوع 

ادراک  گرتعدیل در محل کار یررسمی غ   یریادگی بر یادراک فرصت هوش مصنوع 
 یکاریب سکیر

292/0 -----
- 

292/0 

ادراک   رگتعدیل کار طیدرک کارکنان از رفاه مح  بر یادراک فرصت هوش مصنوع 
 یکاریب سکیر

321/0 -----
- 

321/0 

جدول   به  توجه  نتافوق با  م  جی،  متغ  دهندینشان  پ  یرهایکه  به  قادر  وابسته    یرهایمتغ  ینیبش یمستقل 
 ی، آورده شده است انجیم ریآزمون سوبل متغ، 5در ادامه در جدول  نیهستند. همچن
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 سوبل  آزمون از حاصل Z-value ریمقاد . 5جدول
 اثر میانجی   Z-value VAF نجی میاتغیر نام م ردیف 

هوش    ادراک فرصت یرگذار یدر محل کار در تاث  یررسمیغ  یریادگی 1
  کار طیدرک کارکنان از رفاه مح بر یمصنوع

 جزئی  24/0 40/9

 & Davari) یهابراسااس گفتاهطبق جدول فوق، آزماون ساوبل متغیرمیاانجی تاییاد شاد، چارا کاه 

Rezazadeh, 2014) ریانقاش متغ 95/0 باشاد، باا احتماال 1.96، اگر مقدار آزمون سوبل بزرگتار از 

ی شماااول ابیاارز ی، باا بررسا(Moradi & Miralmasi, 2016) ن،ی. همچنشودیم دییتأ یانجیم

 یاثر جزئ  یدارامتغیر میانجی  اند که  نشان داده  ،متغیر میانجی  1 واریان
 آورده شده است. رگلیتعد رینقش متغ آزمون، 6است. در جدول 

 

 گر لیتعد آزمون از حاصل  ریمقاد. 6جدول
  ر گلیتعد نام متغیر ردیف 
  بر یادراک فرصت هوش مصنوع یرگذار یدر تاثگر( ی )تعدیلکاریب سکیادراک ر 1

 در محل کار  یررسمیغ  یریادگی
02/0 

درک   بر یمصنوع فرصت هوشادراک  یرگذار یدر تاثگر( ی )تعدیلکاریب سکیادراک ر 2
 کار  طیکارکنان از رفاه مح

05/0 

به جدول فوق، آزمون تعد اگر  (Cohen, 2013)  یهاشده است. بر اساس گفته   دییتأ  گرلیبا توجه   ،
است.    گرلیتعد  ریمتغ  ادیکم، متوسط و ز  ریدهنده تأثباشند، نشان   0.25و    0.15،  0.02رابر با  آزمون ب  ریمقاد
ا مقاد  نیدر  م   ریمورد،  نشان  تأث  دهدیآزمون  است. د  گرل یتعد  ریکه  برازش کل7جدول    رکم  با    ی،  مدل 

 نشان داده شده است.  GOF اریاستفاده از مع
 
 
 
 

 

 
 فرمول واریانس  در حقیقت  نسبت اثر غیرمستقیم بر اثر کل است. یعنی  1

VAF= (a×b) / (a×b) + c 
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 GOF اریمدل با مع یبرازش کل جینتا. 7جدول
 متغیرها  ضریب تعیین  مقادیر اشتراکی  نیکویی برازش  شاخص

GOF = 

= 

0.533 

 ادراک ریسک بیکاری  0.303 0.240

 ادراک فرصت هوش مصنوعی  - 0.250

 کار  طیدرک کارکنان از رفاه مح 0.544 0.425

 یادگیری غیر رسمی در محل کار  0.265 0.226

(Tenenhaus et al., 2004) ،1 اریمع به ارزیابیGOF  به منظور برازش مدل معاادلات سااختاری

متوسط  ف،یضع ریرا به عنوان مقاد 0.36و  0.25، 0.01سه مقدار  (Wetzels et al., 2009) پرداختند.
 . مد نظر قرار دادند یاراین مع یو قو

 

 ریو نتیجه گی بحث
باا تاکیاد بار کاار  طیدرک کارکنان از رفاه مح یندهاآیشیپ یساختار یمدل یطراحهدف از این پژوهش،  

 رک کارکنانبر د  یهوش مصنوعفرصت    درک"و معناداری که  اثرات مثبت  تبیین  در  .  بودهوش مصنوعی  

 یترقیاباه طاور دق  توانندیکارکنان م  ،یهوش مصنوع  یهاکیتکنبایستی گفت که با بکارگیری  ،  دارد  "
 شاان،ی کارکنانمنیسلامت و ا  یهاداده  لیتحلمدیران با  مثال،    یکار را درک کنند. برا  طیمفهوم رفاه مح

. مارتبط را اجرایای کنناد یمنید و اقدامات ابرنب  یپاشان  عاز وقو  شیپآنها    یلیبه مشکلات پتانس  ندتوانیم
کار   طیکرده و مح  ییرا شناسا  یو همکار  تیموفق  یهاالگو  توانیم  یاطلاعات اجتماع  لیتحل  با  ن،یهمچن
 ,.Babu et al )یهااژوهشپ یدر راساتاتأیید این یافتاه ند. نفراهم کشان برای کارکنانرا  یترمثبت

2024)، (Shuqin et al., 2021)  وXiaomei et al (2021) پیشنهااد مای . بنابراینباشدیم-
بهباود و   ،ی اعضای علمای را شناسااییرفتار  یالگوهابتوانند    یاستفاده از هوش مصنوع  با  رانیمدشود تا  
 تیریماد  یرا براهوشمندی    یهاستمیس  عی،مصنو  هوشمندبا    توانندیم  مدیران همچنین.  کند  یسازنهیبه 

 طی، شرای هوشمندهاستمیساین کنند و با استفاده از  یطراحی اعضای علمی هاتیفعال  یزیرو برنامهزمان  
باه  یهاوش مصانوعتوانند از طریق مدیران می ن،ی. علاوه بر ابخشندبهبود نیز را آنها  کار    طیمح  یکیزیف

 د.نه دهارائ هنیزم نیرا در ا ازیمورد ن یهاهیو توص توجه کنند یعلم یاعضارفاهیات  

در تااثیر گاذاری درک فرصات هاوش   "غیر رسمی در محال کاار  یادگیری"  گرییانجیم  نقش  نییتب  در
ر باه در محال کاا  یرسام  ریاغ  یریادگیاگفت کاه    یستیبا  ،محیط کارمصنوعی بر درک کارکنان از رفاه  

همکااران   اتیابو تجر  نیآنلا  یهادوره  ،یآموزش  یهاها، کلاسکارگاه  قیتا از طر  دهدیکارکنان امکان م

 
1 Goodness of fit 
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داناش،  شیافازا نیدهند. ا شیکار افزا طیو رفاه مح یهوش مصنوع نهیرا در زم  دخو  یآگاه  ود، دانش وخ
آن بار   ریاز تاأث  یک بهتررا بهتر درک کنند و در  یهوش مصنوع  یهاتا فرصت  کندیبه کارکنان کمک م

 نادیر فرآشارکت دو باا    گریکادیه  خاود با  اتیبا انتقال دانش و تجرب  ن،یکنند. همچن  دایکار پ  طیرفاه مح
کاار و هاوش   طیمارتبط باا رفااه محا  یهایبهبودات و نوآور  توانندیکارکنان م  ها،دهیو تبادل ا  یرهمکا
به کارکنان کمک کناد تاا  تواندیدر محل کار م یسمر  ریغ  یریادگی  ن،یرا ارائه دهند. علاوه بر ا  یمصنوع
 جاه،یرا توساعه داده و در نت  یهوش مصنوع  یناوربهتر از ف  یداربرهرهب  یلازم برا  یهاییها و توانامهارت

 )یها. تأیید این یافته در راستای پژوهشکار مشارکت کنند طیبهبود رفاه مح  ندیدر فرآ یتربه صورت فعال
Babu et al., 2024)، (Thomas., 2024)، (Tahmurthy, 2023) ،(Valizadeh 

Hajar & M., 2023) و (Saidawi & Taganki, 2023)  پیشانهاد مای بنابراین باشد.میدر-
 یعلما یاعضا نین شرایطی بهی آزاد روی آورند، چهاها و آموزشکارگاه  یبرگزارشود تا اعضای علمی به  

 نیادهناد. ا  شیکاار افازا  طیحارفااه مو    یهوش مصنوع  نهیخود را در زم  یتا درک و آگاه  کندمیکمک  
هوشامند، و  یهاساتمیها، استفاده از ابزارها و سداده لیو تحل ریتفس رینظ یشامل مباحث توانندیها مکارگاه
 یعلما یهاا، اعضااکارگاه نیاباشند. باا شارکت در اکار  طیدر بهبود رفاه مح  یهوش مصنوع  یکاربردها

تخصاص   نهیزم  نیدر اکه    یگریو از ارتباب با افراد د  رندیبگ  ادیرا    دیجد  یهاکیها و تکنمهارت  توانندیم
بهبود و  آمده،دست به  اتیتا با استفاده از دانش و تجرب  دهدیها مامکان به آن  نیکنند. ا  یبرداردارند، بهره

 کار انجام دهند. طیرفاه مح یارتقا یخود را برا  یندهایفرآ یسازنهیبه 

ش مصانوعی بار درک فرصات هاو  در تااثیر گاذاری  "یسک بیکااریدرک ر"گری  تعدیل  نقش  نییتبدر  
هاوش  یهادر ارتباب باا فرصات  یکاریب  سکیدرک ربایستی گفت که  ،  یادگیری غیر رسمی در محل کار

و ورود هاوش   یفنااور  شارفتیدارد. باا پ  یدر محل کاار نقاش مهما  یررسمیغ  یریادگی  یبرا  یمصنوع
 نیااسات. در ا  تاهفای  شیدر باازار کاار افازا  راتییو تغ  یکاریبروز بها، احتمال  و شغل  عیبه صنا  یمصنوع
 یشاغل دیاجد یهاو فرصت  ابدیکاهش    یکاریب  یمنف  راتتا اث  کندیکمک م  یکاریب  سکیدرک ر  ط،یشرا

توساعه و  ،یمارتبط باا طراحا  یهاکند. با تمرکاز بار شاغل  جادیرا ا  دیجد  یازهایو ن  هاییمتناسب با توانا
و پرکااربرد را   دیاشتغال جد  یهابه افراد فرصت  توانیم  ،یند و هوش مصنوعهوشم  یهاستمیس  ینگهدار

افاراد قارار  اریارا در اخت نیاآنلا یموزشامناابع آ شرفته،یپ یفناور  کیبه عنوان    یارائه داد. هوش مصنوع
بار   یمبتنا  گرهیتوصا  یهاستمیس  ،یبر هوش مصنوع  یمبتن  یآموزش  یهامنابع شامل پلتفرم  نی. ادهدیم

به صورت   توانندیافراد م  ها،یفناور  نیبا استفاده از ا  .شودیهوشمند م  یآموزش  یو محتوا  یمصنوع  هوش
خاود را  یهاارا انتخاب کارده و مهارت یمنابع آموزش نیخود، بهتر  یاهو علاقه  ازهایو با توجه به ن  یردف

 ,Tahmurthy) ،(Thomas., 2024)یهاادر راساتای پژوهش زیان افتاهی نیاا. تأییاد بهبود دهناد

2023) ،(Valizadeh Hajar & M., 2023) و (Saidawi & Taganki, 2023)  در
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 ریز یکاربرد شنهاداتیاز پ توانندیم یعلم یااعض ،یکاریب سکیدرک ر لگریبا توجه به نقش تعدباشد.  می
ر شارکت ددر محل کار بهره ببرناد. اولاً،    یررسمیغ  یریادگیبا    یارتباب درک فرصت هوش مصنوع  یبرا
و  میکماک کناد تاا باا مفااه یعلما یباه اعضاا توانادیم یمرتبط با هاوش مصانوع  یآموزش  یهادوره
 جاادیا اً،یاکار ببرناد. ثانخاود باه یهاو پرو ه قاتیر تحقآشنا شوند و آنها را د  یهوش مصنوع  یهاکیتکن
داناش،  یگاذاراشاتراکباه  یبرا یفرصت  تواندیم  یمرتبط با هوش مصنوع  یهاتهیکم  ای  یکار  یهاگروه

باا   یهمکاار  ساوماً،فاراهم کناد.    یعلم  یاعضا  نیمشترک ب  یهاو هپر  در  یبحث و تبادل نظر و همکار
و توسعه، مشاارکت در  قیتحق یهاامکان پرو ه یعلم یبه اعضا تواندیم  یهوش مصنوع  نهیصنعت در زم
 ،یریادگیاباه عالاوه    هاایرهمکا  نیارا فاراهم آورد. ا  یتخصص  یهاط و ارائه مشاورهمرتب  یهااستارتاپ

کماک   یصانعت  اتیاخود به عمل  قاتیحقت  جیو انتقال نتا  یدر کسب درآمد جانب  یعلم  یابه اعض  توانندیم
باه   توانادیمانند پژوهشگران و صانعتگران، م  گر،ید  یبا اعضا  یارتباب و همکار  یبرقرار  ت،یکنند. در نها
 یریادگیا یبستر ماوثر بارا کیمشترک منجر شود و   یهاهدر طرح پرو   یتجارب و همکار  ها،دهیتبادل ا
 کند. راهمدر محل کار ف یمرتبط با هوش مصنوع یررسمیغ

تاثیر گذاری درک فرصت هوش مصانوعی بار درک در  "ریسک بیکاری درک"  گریتعدیلنقش    نییتبدر  
کار ها باهسازماندر ده طور گستربه یهوش مصنوعاز آنجا که بایستی گفت که ،  کارکنان از رفاه محیط کار

حال،   نیکند. با ا  جادیها را ادر شغل  یکاریمرتبط با ب  یهاسکیو ر  هاینگران  دانتویموضوع م  نیا،  رودیم
ها و فرصات  یترطور ماوثرباه کارکناان کماک کارد تاا باه  توانیم  ،یکاریب  سکینقش درک ر  جادیبا ا
درک باا  دهناد. شیکاار افازا طیا در محاخاود ر  را درک کنند و رفاه  یمرتبط با هوش مصنوع  یهاچالش
و  میها را با مفااهآن قدام کرد، تاا  مناسب به کارکنان،ارائه اطلاعات و آموزش    به  ،توانیم  یکاریب  سکیر

از  یحیدرست و صاح حیشامل توض تواندیاطلاعات م نی. اکردآشنا  یمرتبط با هوش مصنوع  یهایفناور
 ،یآگااه  نیباشد. با ا  هندیآ  یهایازمندیها و نآن بر شغل  ریتأث  ،یمصنوعهوش    یهاتیو محدود  هاتیقابل

 شیپ  یمرتبط با هوش مصنوع  یهاو فرصت  راتییبا تغ  قیتطب  یراهبردها را برا  نیبهتر  توانندیکارکنان م
و مشاارکت   یهمکاار  یهابا فراهم کردن فرصت  تواندیم  یکاریب  سکیبر آموزش، درک ر  علاوه  .رندیبگ
 نیاکناد. ا  یمرتبط با هوش مصانوع  اتیو تجربدانش    یبه به اشتراک گذار  قیافراد را تشو  رکنان،کا  نیب
کناد،  جادیا یکه هوش مصنوعشود    ییهادرک کارکنان از فرصت  شیباعث افزا  توانندیمنه تنها  عاملات  ت

 یارکایب  ساکیدرک رلاذا    ساازد.مایمشترک را فراهم    یهادر پرو ه  یو همکار  یزیرامکان برنامه  بلکه
کار کماک کناد.   طیر محکند تا به بهبود رفاه کارکنان د  میرا تنظ  سازمان  یندهایو فرآ  هااستیس  تواندیم
ارائاه  ،یمارتبط باا هاوش مصانوع یهااارتقاء مهارت یآموزش و توسعه برا  یهافرصت  جادیشامل ا  نیا
عادلاناه و  یابیاارز یهاازمیمکان جاادیو ا ،یشخصا یدگکاار و زنا نیتعادل با  جادیبه ا  قیو تشو  تیحما

کارکنان قادر خواهناد باود   ،یکاریب  سکیتوجه به نقش درک ر  بابه عبارتی    .شودیکرد معمل  یمستندساز
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که رفاه   یکنند، به طور  یبردارو جذاب بهره  دیجد  یشغل  یهااز فرصت  ،یهوش مصنوع  شرفتیهمراه با پ
و اساترس کارکناان در  هایبه کاهش نگران دتوانینقش م  نیا  ن،ی. همچنابدی  شیآنها افزا  یشغل  تیو رضا
در راساتای  زیان افتاهی نیااتأییاد   ها کماک کناد.لآن بار شاغ  ریو تاأث  یهوش مصنوع  یکارورد دستم

 Xiaomei et al (2021)و  (Shuqin et al., 2021) ،(Babu et al., 2024 )یهااپژوهش
 ،یکه مفهوم هوش مصانوع  ییهابا ارائه آموزش  ندبتوان  یعلم  یاعضاشود تا  پیشنهاد می  باشد. بنابراینمی

 اهو رفا  یهوش مصانوع  انیبه بهبود درک کارکنان از رابطه م  د،دهنیآن را شرح م  یهاکاربردها و چالش
 ،یهوش مصنوع نهیو کارکنان در زم یعلم یاعضا  نیو تعامل ب  یبه همکار  قیتشو  ن،یکمک کنند. همچن

 یهاو باه بهباود درک کارکناان از فرصات  ساازدیبا آن را فراهم م  مرتبط  اتیامکان تبادل دانش و تجرب
آماوزش و توساعه جهات ارتقااء   یهاارائه فرصات  ن،ی. علاوه بر اکندیمک مک  یط با هوش مصنوعمرتب
عملکرد براسااس  یعادلانه و مستندساز یابیارز یهازمیمکان داجیو ا یمرتبط با هوش مصنوع  یهامهارت
ها کماک کناد. در رفاه آن تیموضوع و تقو نیبه بهبود درک کارکنان از ا  تواندیم  زی، نمشخص  یارهایمع
 شیکارکناان، اعتمااد و درک را افازا و یعلم یاعضا  نیارتباطات باز و شفاف ب  یبرا  ییفضا  جادیا  ت،ینها

ها و فرصات  ،یمارتبط باا هاوش مصانوع  یهایریگمیباه مشاارکت کارکناان در تصام  قیداده و با تشو
 .بخشدیمرتبط با آن را بهبود م  یادهیتهد
 عنوانبه  توانمی  را  پژوهش،  مفهومی  ساختاری، مدل  تمعادلا  مدل  از  حاصل  نتایج  به  عنایت  با  و  پایان  در
 .گرفات نظر در گیرد، قرار آینده عملی و  علمی  یهاپژوهش  برای  مبنایی  و  راهنما  تواندمی  که  تجربی  مدل

که محققین در این پژوهش با آن روبرو بودناد آن   هاییدر فوق محدودیته شده  البته با توجه به نتایج گفت
 :است که

شاود کاه به محققین آتی توصیه می  به صورت مقطعی انجام شده است،  پژوهشکه این  ازآنجا    .1

پاژوهش های بیشتر انجام دهند و نتایج را با نتیجه این با دورهرا به صورت طولی و  پژوهش  این  

 .ایسه کنندقم

هش نتاایج ایان پاژو ، لاذابوداز زنان  شتریتعداد مردان بپژوهش  جامعه آماری ایننجا که در از آ .2

که شود توصیه میآتی  پذیری لازم را نداشته باشد بر همین اساس به محققینممکن است تعمیم

-بهتری بین جامعه آماری زنان و مردان برقرار کنناد تاا نتاایج پاژوهشتعادل  ن  شادر تحقیقات

 پذیری بهتری داشته باشد. تعمیم  هایشان

 

 تعارض منافع/ حمایت مالی 
انجاام شاده   یماال  تیاو بادون حما  ستیدر تعارض ن  یارگان و سازمان  چیپژوهش حاضر با منافع ه  جینتا

 [
 D

O
I:

 1
0.

61
88

2/
m

eo
.1

4.
4.

13
 ]

 
 [

 D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 m
ai

l.j
ou

rn
al

ie
aa

.ir
 o

n 
20

26
-0

5-
27

 ]
 

                            18 / 24

http://dx.doi.org/10.61882/meo.14.4.13
https://mail.journalieaa.ir/article-1-780-en.html


 اکبری، جلیلیان ...   کار طیدرک کارکنان از رفاه مح  یندهای آشی پ یمدل ساختار یطراح

 

31 

 

 

 .است

 

 منابع 
Abdullah, R., & Fakieh, B. (2020). Health care employees’ perceptions of the use of 

artificial intelligence applications: survey study. Journal of medical Internet 

research, 22(5), e17620.  

Abedi, Z., Alavi, M., Ghazavi, Z., Visentin, D., & Cleary, M. (2020). Improving 

coping styles in family caregivers of psychiatric inpatients using planned behavior 

problem-solving training. Journal of Nursing Research, 28(1), e70. (in persian) 

Aubert, M., Clavel, C., & Martin, J.-C. (2022). Relationship Between Psychological 

Needs and Regulatory Focus Among Adults with Type 2 Diabetes. Health 

Psychology Research, 10(3).  

Babu, N.S., Marda, K., Mishra, A., & Bhattar, S (2024). The Impact of Artificial 

Intelligence in the Workplace and its Effect on the Digital Wellbeing of Employees. 

Journal for Studies in Management and Planning 10(4):1-32-10(4):1-32. 

Bamberger, P. A., Geller, D., & Doveh, E. (2017). Assisting upon entry: Helping type 

and approach as moderators of how role conflict affects newcomer resource drain. 

Journal of Applied Psychology, 102(12), 1719.  

Błachnio, A., Przepiorka, A., & Czuczwar, S. J. (2017). Type D personality, stress 

coping strategies and self-efficacy as predictors of Facebook intrusion. Psychiatry 

Research, 253, 33-37.  

Caillaud, S., Haas, V., & Castro, P. (2021). From one new law to (many) new 

practices? Multidisciplinary teams re‐constructing the meaning of a new disability 

law. British Journal of Social Psychology, 60(3), 966-987.  

Chin, W. W. (2003). Issues and opinions on structural equation modeling.  

Chirumbolo, A., Urbini, F., Callea, A., Lo Presti, A., & Talamo, A. (2017). 

Occupations at risk and organizational well-being: An empirical test of a job 

insecurity integrated model. Frontiers in psychology, 8, 2084.  

Chong, S., Huang, Y., & Chang, C.-H. D. (2020). Supporting interdependent telework 

employees: A moderated-mediation model linking daily COVID-19 task setbacks to 

next-day work withdrawal. Journal of Applied Psychology, 105(12), 1408.  

Claes, S., Vandepitte, S., Clays, E., & Annemans, L. (2023). How job demands and 

job resources contribute to our overall subjective well-being. Frontiers in 

psychology, 14, 1220263.  

Cohen, J. (2013). Statistical power analysis for the behavioral sciences. Academic 

press.  

Davari, A., & Rezazadeh, A. (2014). Structural Equation Modeling with PLS 

Software, Tehran. Jihaddaneshgahi Publishing Organization, 1, 274. (in persian) 

Dixit, A., Quaglietta, J., & Gaulton, C. (2021). Preparing for the future: How 

organizations can prepare boards, leaders, and risk managers for artificial 

intelligence. Healthcare Management Forum,  

 [
 D

O
I:

 1
0.

61
88

2/
m

eo
.1

4.
4.

13
 ]

 
 [

 D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 m
ai

l.j
ou

rn
al

ie
aa

.ir
 o

n 
20

26
-0

5-
27

 ]
 

                            19 / 24

http://dx.doi.org/10.61882/meo.14.4.13
https://mail.journalieaa.ir/article-1-780-en.html


 مديريت بر آموزش سازمانها 

 

32 

 

 

Drouin-Rousseau, S., Fernet, C., Austin, S., Fabi, B., & Morin, A. J. (2023). 

Employee human resource management values: validation of a new concept and 

scale. Frontiers in psychology, 14, 1049657.  

EastCare, V., & Greenville, N. (2019). Cognitive appraisal and stress performance: 

The threat/challenge matrix and its implications on performance. Air Medical 

Journal, 38(331), 331-333.  

Firdaus, R., Xue, Y., Gang, L., & Sibt e Ali, M. (2022). Artificial intelligence and 

human psychology in online transaction fraud. Frontiers in psychology, 13, 947234.  

Hansen, S. E., Defenbaugh, N., Mathieu, S. S., Garufi, L. C., & Dostal, J. A. (2021). 

A mixed-methods exploration of the developmental trajectory of autonomous 

motivation in graduate medical learners. Medical Science Educator, 31, 2017-2031.  

Hartmann, K. V., Primc, N., & Rubeis, G. (2023). Lost in translation? Conceptions of 

privacy and independence in the technical development of AI-based AAL. Medicine 

Health Care and Philosophy,, 26(1), 99-110.  

Heim, M., Schulz, C. M., Schneider, F., Berberat, P. O., Gartmeier, M., & Schick, K. 

(2023). Measuring informal workplace learning outcomes in residency training: a 

validation study. BMC Medical Education, 23(1), 549.  

Highhouse, S., & Yüce, P. (1996). Perspectives, perceptions, and risk-taking 

behavior. Organizational Behavior and Human Decision Processes, 65(2), 159-167.  

Houssemand, C., Thill, S., & Pignault, A. (2020). Understanding unemployment 

normalization: Individual differences in an alternative experience with 

unemployment. Frontiers in psychology, 11, 525506.  

Hovick, S., Freimuth, V. S., Johnson‐Turbes, A., & Chervin, D. D. (2011). Multiple 

health risk perception and information processing among African Americans and 

Whites living in poverty. Risk Analysis: An International Journal, 31(11), 1789-

1799.  

Iliescu, D. M. D. (2020). the impact of artificial intelligence on the chess world. 

JMIR serious games, 8(4), e24049.  

Jarden, R. J., Sandham, M., Siegert, R. J., & Koziol‐McLain, J. (2019). Strengthening 

workplace well‐being: perceptions of intensive care nurses. Nursing in Critical Care, 

24(1), 15-23.  

Karol, E., & Smith, D. (2019). Impact of design on emotional, psychological, or 

social well-being for people with cognitive impairment. HERD: Health 

Environments Research & Design Journal, 12(3), 220-232.  

Kittel, A. F., Kunz, R. A., & Seufert, T. (2021). Self-regulation in informal workplace 

learning: influence of organizational learning culture and job characteristics. 

Frontiers in psychology, 12, 643748.  

Kittel, A. F. D., & Seufert, T. (2023). It’s all metacognitive: The relationship between 

informal learning and self-regulated learning in the workplace. Plos one, 18(5), 

e0286065.  

 [
 D

O
I:

 1
0.

61
88

2/
m

eo
.1

4.
4.

13
 ]

 
 [

 D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 m
ai

l.j
ou

rn
al

ie
aa

.ir
 o

n 
20

26
-0

5-
27

 ]
 

                            20 / 24

http://dx.doi.org/10.61882/meo.14.4.13
https://mail.journalieaa.ir/article-1-780-en.html


 اکبری، جلیلیان ...   کار طیدرک کارکنان از رفاه مح  یندهای آشی پ یمدل ساختار یطراح

 

33 

 

 

Landells, E. M., & Albrecht, S. L. (2019). Perceived organizational politics, 

engagement, and stress: The mediating influence of meaningful work. Frontiers in 

psychology, 10, 1612.  

Lestari, R., Yusuf, A., Hargono, R., Setyawan, F. E. B., Hidayah, R., & Ahsan, A. 

(2021). Adapting to People With Schizophrenia: A Phenomenological Study on a 

Rural Society in Indonesia. Indian Journal of Psychological Medicine, 43(1), 31-37.  

Li, Z., Dai, L., Chin, T., & Rafiq, M. (2019). Understanding the role of psychological 

capital in humorous leadership-employee creativity relations. Frontiers in 

psychology, 10, 1636.  

Liao, M., & Jiao, H. (2023). Modelling multiple problem‐solving strategies and 

strategy shift in cognitive diagnosis for growth. British Journal of Mathematical and 

Statistical Psychology, 76(1), 20-51.  

Lischewski, J., Seeber, S., Wuttke, E., & Rosemann, T. (2020). What influences 

participation in non-formal and informal modes of continuous vocational education 

and training? An analysis of individual and institutional influencing factors. Frontiers 

in psychology, 11, 534485.  

Liu, X., Zhao, C., Chen, Z., & Wang, Q. (2022). Development and Validation of the 

Online Interaction Scale in Organizational Context. Frontiers in psychology, 13, 

884820.  

Liu, Y., & Song, P. (2022). Creating Sustainable Cultural Industries: The Perspective 

of Artificial Intelligence and Global Value Chain. Journal of Environmental and 

Public Health, 2022.  

Lotfi, S., Yazdanirad, S., Pourabdiyan, S., Hassanzadeh, A., & Lotfi, A. (2017). 

Driving behavior among different groups of Iranian drivers based on driver coping 

styles. International journal of preventive medicine, 8. (in persian) 

Matusov, E., Baker, D., Fan, Y., Choi, H. J., & L Hampel, R. (2017). Magic Learning 

Pill: Ontological and instrumental learning in order to speed up education. Integrative 

Psychological and Behavioral Science, 51, 456-476.  

Michalsen, H., Wangberg, S. C., Anke, A., Hartvigsen, G., Jaccheri, L., & Arntzen, C. 

(2020). Family members and health care workers' perspectives on motivational 

factors of participation in physical activity for people with intellectual disability: A 

qualitative study. Journal of Intellectual Disability Research, 64(4), 259-270.  

Moradi, M., & Miralmasi, A. (2016). Pragmatic research method. (School of 

Quantitative and Qualitative Research). (in persian) 

Navarro Prados, A. B., Jiménez García‐Tizón, S., & Meléndez, J. C. (2022). Sense of 

coherence and burnout in nursing home workers during the COVID‐19 pandemic in 

Spain. Health & Social Care in the Community, 30(1), 244-252.  

Nie, T., Tian, M., Cai, M., & Yan, Q. (2023). Job Autonomy and Work Meaning: 

Drivers of Employee Job-Crafting Behaviors in the VUCA Times. Behavioral 

Sciences, 13(6), 493.  

Noe, R. A., Tews, M. J., & Marand, A. D. (2013). Individual differences and informal 

learning in the workplace. Journal of vocational behavior, 83(3), 327-335.  

 [
 D

O
I:

 1
0.

61
88

2/
m

eo
.1

4.
4.

13
 ]

 
 [

 D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 m
ai

l.j
ou

rn
al

ie
aa

.ir
 o

n 
20

26
-0

5-
27

 ]
 

                            21 / 24

http://dx.doi.org/10.61882/meo.14.4.13
https://mail.journalieaa.ir/article-1-780-en.html


 مديريت بر آموزش سازمانها 

 

34 

 

 

Nolvi, M., Brogårdh, C., Jacobsson, L., & Lexell, J. (2022). Sense of coherence and 

coping behaviours in persons with late effects of polio. Annals of Physical and 

Rehabilitation Medicine, 65(3), 101577.  

Parks, M., Anastasiadou, D., Sánchez, J. C., Graell, M., & Sepulveda, A. R. (2018). 

Experience of caregiving and coping strategies in caregivers of adolescents with an 

eating disorder: A comparative study. Psychiatry Research, 260, 241-247.  

Poetz, L., & Volmer, J. (2022). A diary study on the moderating role of leader-

member exchange on the relationship between job characteristics, job satisfaction, 

and emotional exhaustion. Frontiers in psychology, 13, 812103.  

Qian, Y., Liu, J., Shi, L., Forrest, J. Y.-L., & Yang, Z. (2023). Can artificial 

intelligence improve green economic growth? Evidence from China. Environmental 

Science and Pollution Research, 30(6), 16418-16437.  

Raykov, M. (2014). Employer Support for Innovative Work and Employees' Job 

Satisfaction and Job‐related Stress. Journal of occupational health, 56(4), 244-251.  

Routh, J., Paramasivam, S. J., Cockcroft, P., Nadarajah, V. D., & Jeevaratnam, K. 

(2022). Using learning theories to develop a veterinary student preparedness toolkit 

for workplace clinical training. Frontiers in Veterinary Science, 9, 833034.  

Rožman, M., Oreški, D., & Tominc, P. (2022). Integrating artificial intelligence into a 

talent management model to increase the work engagement and performance of 

enterprises. Frontiers in psychology, 13, 1014434.  

Saidawi, & Taganki, R. ( 2023). Investigating the role of artificial intelligence in 

students' learning and performance, the third national conference of applied ideas in 

educational sciences, psychology and cultural studies, Bushehr.  

Sen, D., Chakrabarti, R., Chatterjee, S., Grewal, D., & Manrai, K. (2020). Artificial 

intelligence and the radiologist: the future in the Armed Forces Medical Services. 

BMJ Mil Health, 166(4), 254-256.  

Shaukat, A., Rashid, S., & Sadiq, M. (2023). Coping strategies, emotion regulation 

and quality of life among psoriasis patients. The International Journal of Psychiatry 

in Medicine, 00912174231170204.  

Shi, G., Ma, Z., Feng, J., Zhu, F., Bai, X., & Gui, B. (2020). The impact of knowledge 

transfer performance on the artificial intelligence industry innovation network: An 

empirical study of Chinese firms. Plos one, 15(5), e0232658.  

Shin, E. J., & Kwon, K. H. (2023). The structural relationship between job 

satisfaction and organizational commitment of beauty industry employees. Journal of 

Cosmetic Dermatology, 22(3), 980-1000.  

Shuqin, L., Haochen, W., & Shouyang, W. (2021). Research on the Factors that 

Influence the Labor Structure of the Manufacturing Industry in the Context of 

Artificial Intelligence——Taking the Development of Industrial Robots as an 

Example. Management Review, 33(3), 307.  

Skinner, N., Van Dijk, P., Stothard, C., & Fein, E. C. (2018). “It breaks your soul”: 

An in‐depth exploration of workplace injustice in nursing. Journal of Nursing 

Management, 26(2), 200-208.  

 [
 D

O
I:

 1
0.

61
88

2/
m

eo
.1

4.
4.

13
 ]

 
 [

 D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 m
ai

l.j
ou

rn
al

ie
aa

.ir
 o

n 
20

26
-0

5-
27

 ]
 

                            22 / 24

http://dx.doi.org/10.61882/meo.14.4.13
https://mail.journalieaa.ir/article-1-780-en.html


 اکبری، جلیلیان ...   کار طیدرک کارکنان از رفاه مح  یندهای آشی پ یمدل ساختار یطراح

 

35 

 

 

Tahmurthy, A. (2023). The application of artificial intelligence in teaching and 

learning, the 12th international conference on advanced research in science, 

engineering and technology.  

Tenenhaus, M., Amato, S., & Esposito Vinzi, V. (2004). A global goodness-of-fit 

index for PLS structural equation modelling. Proceedings of the XLII SIS scientific 

meeting,  

Thuillard, S., & Dan-Glauser, E. S. (2017). The regulatory effect of choice in 

situation selection reduces experiential, exocrine and respiratory arousal for negative 

emotional stimulations. Scientific reports, 7(1), 12626.  

Tian, J., & Li, L. (2022). Research on artificial intelligence of accounting information 

processing based on image processing. Mathematical Biosciences and Engineering, 

19(8), 8411-8425.  

Thomas, T. (2024). The Role of Artificial Intelligence in Formal and Informal 

Education for Students, Ijraset Journal For Research in Applied Science and 

Engineering Technology, 45(98), 69-71. 

Troisi, A. (2018). Psychotraumatology: What researchers and clinicians can learn 

from an evolutionary perspective. Seminars in Cell & Developmental Biology,  

Valizadeh Hajar, M., & M., K. (2023). The use of machine learning and artificial 

intelligence in the design and performance of smart buildings: improving energy 

efficiency, user comfort and interior quality, the fourth national conference on 

knowledge-based urban planning and architecture.  (in persian) 

Wang, F., Zhang, Z., & Shi, W. (2022). The Relationship Between Job Autonomy and 

Work-Leisure Conflict: Based on the Person-Job Fit Perspective. Psychology 

Research and Behavior Management, 3081-3095.  

Warning, A., Weber, E., & Püffel, A. (2022). On the Impact of Digitalization and 

Artificial Intelligence on Employers' Flexibility Requirements in Occupations—

Empirical Evidence for Germany. Frontiers in Artificial Intelligence, 5, 868789.  

Wei, W., & Li, L. (2022). The impact of artificial intelligence on the mental health of 

manufacturing workers: the mediating role of overtime work and the work 

environment. Frontiers in public health, 10, 862407.  

Wetzels, M., Odekerken-Schröder, G., & Van Oppen, C. (2009). Using PLS path 

modeling for assessing hierarchical construct models: Guidelines and empirical 

illustration. MIS quarterly, 177-195.  

Williams, S. M., Pereira-Reyes, X. L., & Korndorffer, M. L. (2019). Student learning 

of radiological anatomy through team-based learning modules: early successes and 

qualitative analysis. Medical Science Educator, 29, 1233-1238.  

Witczak-Błoszyk, K., Krysińska, K., Andriessen, K., Stańdo, J., & Czabański, A. 

(2022). Work-related suicide exposure, occupational burnout, and coping in 

emergency medical services personnel in Poland. International journal of 

environmental research and public health, 19(3), 1156.  

Woodcock, J. (2022). Artificial intelligence at work: The problem of managerial 

control from call centers to transport platforms. Frontiers in Artificial Intelligence, 5, 

888817.  

 [
 D

O
I:

 1
0.

61
88

2/
m

eo
.1

4.
4.

13
 ]

 
 [

 D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 m
ai

l.j
ou

rn
al

ie
aa

.ir
 o

n 
20

26
-0

5-
27

 ]
 

                            23 / 24

http://dx.doi.org/10.61882/meo.14.4.13
https://mail.journalieaa.ir/article-1-780-en.html


 مديريت بر آموزش سازمانها 

 

36 

 

 

Xiaomei, Z., Sen, W., & Qin, H. (2021). Impact of skill requirements on employees’ 

thriving at work: From the perspective of artificial intelligence embedding. Foreign 

Economics & Management, 43(11), 15-25.  

Xu, G., Xue, M., & Zhao, J. (2023). The Relationship of Artificial Intelligence 

Opportunity Perception and Employee Workplace Well-Being: A Moderated 

Mediation Model. International journal of environmental research and public 

health, 20(3), 1974.  

Yanan, L. (2023). Relationship between perceived threat of artificial intelligence and 

turnover intention in luxury hotels. Heliyon, 9(8).  

Yang, Y. (2022). Artificial intelligence-based organizational human resource 

management and operation system. Frontiers in psychology, 13, 962291.  

Yen, M., Trede, F., & Patterson, C. (2015). Learning in the workplace: the role of 

nurse managers. Australian Health Review, 40(3), 286-291.  

Zhang, L., Tan, J., Han, D., & Zhu, H. (2017). From machine learning to deep 

learning: progress in machine intelligence for rational drug discovery. Drug discovery 

today, 22(11), 1680-1685.  

Zhang, Y. (2023). The role amenities play in spatial sorting of migrants and their 

impact on welfare: Evidence from China. Plos one, 18(2), e0281669.  

Zhang, Z., Genc, Y., Wang, D., Ahsen, M. E., & Fan, X. (2021). Effect of ai 

explanations on human perceptions of patient-facing ai-powered healthcare systems. 

Journal of Medical Systems, 45(6), 64.  

Zhao, J., Wu, M., Zhou, L., Wang, X., & Jia, J. (2022). Cognitive psychology-based 

artificial intelligence review. Frontiers in Neuroscience, 16, 1024316.  

Zheng, S., Jiang, L., Cai, W., Xu, B., & Gao, X. (2021). How can hotel employees 

produce workplace environmentally friendly behavior? The role of leader, corporate 

and coworkers. Frontiers in psychology, 12, 725170.  

Zheng, X., Zhu, W., Zhao, H., & Zhang, C. (2015). Employee well‐being in 

organizations: Theoretical model, scale development, and cross‐cultural validation. 

Journal of Organizational Behavior, 36(5), 621-644.  

Zhou, H., Sheng, X., He, Y., & Qian, X. (2020). Ethical leadership as the reliever of 

frontline service employees’ emotional exhaustion: A moderated mediation model. 

International journal of environmental research and public health, 17(3), 976.  

Zyberaj, J., & Bakaç, C. (2022). Insecure yet Resourceful: Psychological Capital 

Mitigates the Negative Effects of Employees’ Career Insecurity on Their Career 

Satisfaction. Behavioral Sciences, 12(12), 473.  

 

 

 

 

 

 

 [
 D

O
I:

 1
0.

61
88

2/
m

eo
.1

4.
4.

13
 ]

 
 [

 D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 m
ai

l.j
ou

rn
al

ie
aa

.ir
 o

n 
20

26
-0

5-
27

 ]
 

Powered by TCPDF (www.tcpdf.org)

                            24 / 24

http://dx.doi.org/10.61882/meo.14.4.13
https://mail.journalieaa.ir/article-1-780-en.html
http://www.tcpdf.org

