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 ی عملکرد و تعهد سازمان  یدر ارتقا  یهوش مصنوع  کیو ادغام استراتژ   تالیج ید   یرهبر  ریتاث

 6ی طاهرخان دیوح 5مهر یمهدو سایمل4یاسد م یمر  3دیمحمد حم 2یرزائی م ی مهد 1ینجمه احمد
 اصفهان  ی(، دانشگاه صنعتیمهندس تی ری مد شی )گرا ع یصنا  یارشد مهندس ی و کارشناس یکارشناس .1

 اصفهان  یدانشگاه صنعت ، یمهندس ت یر یمد  شی گرا  ع یصنا  یارشد مهندس ی و کارشناس یکارشناس .2

 اصفهان  ی(، دانشگاه صنعتیمهندس  تی ری مد شی)گرا  عی صنا  یارشد مهندس یو کارشناس ی شهرساز  کارشناس .3

و کارشناس  شیگرا   وتریکامپ  یارشد مهندس  یو کارشناس  یکارشناس .4 افزار  دانشگاه  یمهندس  تیر یمد   شی )گرا  عیصنا   یارشد مهندس  ینرم   ،)

 اصفهان  یصنعت

  اصفهان ی(، دانشگاه صنعتیمهندس تی ری مد شی )گرا ع یصنا  یارشد مهندس ی و کارشناس یکارشناس .5

 اصفهان ی(،  دانشگاه صنعتی مهندس  ت یر یمد   ش ی )گرا  ع یصنا   ی ارشد مهندس  ی و کارشناس (HSE) یصنعت  ی منیا یاحرفه  ی مهندس  ی کارشناس .6

 

 ده یچک

ها، پژوهش  مسرلله بر مووروعات ملتلد در سرازمان نیا ریو تاث تا یجیدر عصرر تحو  د عیسرر  راتییبا توجه به تغ        

هوش  یاسرتفاده از ابزارها  ریتاث یها و به طور به خصرو  به بررسردر سرازمان تا یجیتحو  د راتیتاث یحاورر به بررسر

عملکرد کارکنان و  شیافزا یبرا تا یجیتحو  د  کیراتژو اشررتغا  کارکنان پرداخته و ن ش اسررت  یوربر بهره یمصررنوع 

به دست آمده از    یهاداده لیپژوهش با تحل نی. در ادهدیقرار م یرا مورد توجه و بررس تا یجیدر عصر د  یتعهد سازمان

 انیم رد  ژهیرا به و یوربهره یهوش مصرنوع   یکه اسرتفاده از ابزارها  شرودیم  یریگجهیگوناگون، نت  عیکارکنان در صرنا

عملکرد   ،یتعهرد سرررازمران  ترا ،یجیو تحو  د  یرهبر  بیرداده و برا ترک  شیافزا  یتر بره طور قرابرل توجهکرارکنران جوان

 خواهد شد. تیت و  یسازمان یآورو تاب یکارکنان، نوآور

 

 ی تعهد سازمان تا ،یجید یرهبر  ،یوربهره  شیافزا ،یهوش مصنوع   تا ،یجیتحو  د: یدیکل  کلمات
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 تعریف مسئله  .1

امروزه مباحث هوش مصنوعی و تحو  دیجیتا  به عنوان یک فناوری متحو  کننده در جهان ظهور کرده و ابعاد  

از سازمان  شود این است که تاثیر این حا  سوالی که مطرح می   ها را تحت تاثیر خود قرار داده است.کار در بسیاری 

 وری را به حداکثر رساند. و بهره توان از آن بیشترین استفاده را داشتفناوری چگونه است و چطور می

امری وروری است و یکی از عواملی که بر  گیری مبتنی بر هوش مصنوعی در بازار پرشتاب و رقابتی امروز  تصمیم

های  ( است. در واقع رهبرانی که مهارتDigital Leadershipرهبری دیجیتا  )گذارد،  سازی هوش مصنوعی تاثیر میپیاده

های دیجیتا ،  ( و فناوری IOTها، اینترنت اشیا )گیری موثر از تجزیه و تحلیل دادهتوانند با بهرهدیجیتالی قوی دارند، می

پذیری  ام هوش مصنوعی در فرایندهای سازمان را به صورت استراتژیک هدایت کرده و به طور مداوم پایداری و رقابتادغ 

 سازمانی را نیز ارت ا دهند. 

( دیجیتا   پذیرش DTتحو   طریق  از  ذینفعان  همه  برای  فرایندها  بهبود  هدف  با  سازمان  سطح  در  تلاشی   )

تحو     های دیجیتا ، دیگر ف ط یک روند نیست، بلکه یک ورورت در زمینه ان لاب صنعتی نسل چهارم است.فناوری

ها  ها در تمام بلششود، برای سازمانهای رهبران در مورد دیجیتالی شدن هدایت میدیجیتا  که عمدتا توسط دیدگاه

دهد. این امر رهبری را  های کاری و فرایندهای خلق ارزش را تغییر شکل میوروری است، زیرا روابط ذینفعان، گردش

 کند. به یک عامل حیاتی در تغییر فناوری موفق تبدیل می

دهد که  . تح ی ات نشان میدهندو عملکرد کارکنان را بهبود    بلشندرهبران در عصر دیجیتا  باید نوآوری را الهام  

های دیجیتا  نه تنها با هدایت، بلکه با ایجاد انگیزه و حمایت از زیردستان خود، بر رفتارهای نوآورانه رهبران دارای قابلیت

 گذارند. کاکنان تاثیر مثبت می

های سازمان احساس نزدیکی کرده و به آن متعهد تعهد سازمانی، که به عنوان میزانی که کارکنان با اهداف و ارزش 

شود. زیرا کارکنانی که کنند ت ویت میشود، توسط رهبران موثری که مشارکت بیشتری را ال ا میشوند تعرید میمی

شوند، احتما  بیشتری دارد که درگیر شده  کنند با رهبران خود در ارتباط هستند و از سوی آنها حمایت میاحساس می

 کنند. میو حق تعلق و هدفمندی را در شرکت تجربه 

توان  هوش مصنوعی را میتاثیر اقتصادی هوش مصنوعی در دنیای امروز چند وجهی و پیچیده است؛ از لحاظ تلوری  

کار انسانی در نظر گرفت. وقتی به عنوان یک مکمل در نظر گرفته هم به عنوان مکمل و هم به عنوان جایگزین نیروی  

دهد، از طرف دیگر وقتی هوش  وری انسان را افزایش میگیری و کارایی عملیاتی، بهرهشود، با ت ویت فرایندهای تصمیم

شد  ها انجام میتواند وظایفی را که به طور سنتی توسط انسانمصنوعی به عنوان یک جایگزین در نظر گرفته شود، می

وری کمک کند. شواهد تجربی  را خودکار کرده و به صورت بال وه منجر به جابجایی شغل شود و در عین حا  نیز به بهره
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کنند اغلب  هایی که از هوش مصنوعی استفاده میکنند و مطالعات نشان داده که شرکتاز هر دو دیدگاه پشتیبانی می

در این مطالعه    وری دارند، بدون اینکه لزوما اثرات منفی قابل توجهی بر اشتغا  کلی مشاهده کنند.تاثیرات مثبتی بر بهره 

های تاثیر استفاده از هوش مصنوعی  های پیشرفته یادگیری ماشین و تحلیل شبکه بیزی، به چالشگیری از مد با بهره

 شود.وری و اشتغا  پرداخته میبر بهره

کنیم که رهبری دیجیتا  چگونه بر عملکرد کارکنان و تعهد سازمانی به ویژه در عصر تحو  در این م اله درک می

آید. این مطالعه با در نظر گرفتن پیچیدگی ادغام هوش مصنوعی  دیجیتا  تاثیر گذاشته و این نتایج چگونه به دست می

های  انگارانه رفته و طید متنوعی از تکنیکو تعامل آن با عوامل جمعیت شناختی مانند سن، فراتر از معیارهای ساده

تصادفی،   تعاملی، جنگل  عبارات  با  لجستیک  رگرسیون  از جمله  کار XGBoostتحلیلی  به  را  بیزی  تحلیل شبکه  و   ،

ان را وری کارکنتر چگونگی تاثیر هوش مصنوعی بر بهرهتر و قویگیرد که این رویکرد چند روشی امکان بررسی دقیقمی

کند و نشان  های نسلی را در سازگاری با ابزارهای هوش مصنوعی آشکار میکند. این مطالعه همچنین تفاوتفراهم می

 کنند. وری بیشتری را تجربه میتر خود، افزایش بهرهتر در م ایسه با همتایان مسندهد که کارمندان جوانمی

 سازی ریاضی مسئله ها و مدلمواد، روش  .2

 وری کارکنان. بررسی تاثیر تحول دیجیتال بر بهره 1-2

جمع برای  ناشناس  نظرسنجی  یک  از  مورد  این  بررسی  دادهدر  شرکتآوری  از  و  ها  شده  استفاده  کنندگان 

کنندگان در خصو  ماهیت و هدف  های اخلاقی نیز به شدت رعایت شدند؛ به این صورت که به شرکتدستورالعمل 

های آنها ناشناس باقی خواهد ماند. پس از آن برای اطمینان از اعتبار و  تح یق توویح داده شده و تضمین شد که پاسخ

 آوری شده چندین اقدام انجام شد: های جمعپایایی داده

گسترده  -1 طید  تا  شد  طراحی  دقت  با  بسیار  پرسشنامه  پرسشنامه:  با  طراحی  مرتبط  متغیرهای  از  ای 

وری و عوامل سازمانی را پوشش شناسی کارکنان، استفاده از ابزارهای هوش مصنوعی، تغییرات بهرهجمعیت 

ای از سوالات  خلاصه  1   وکردند. جد دهد. سولات همسو با اهداف تح یق بوده و اعتبار محتوا را تضمین می

 دهد. های پاسخ ارائه میموجود در پرسشنامه را به همراه تحلیل صورت گرفته و گزینه 

هدف    ،پرسشنامه با زیرمجموعه کوچکتری از جمعیت آزمایش آزمایشی: قبل از استفاده در م یاس وسیع، این   -2

قرار گرفت و از بازخورد به دست آمده برای اصلاح سوالات، بهبود و وووح و حذف ابهامات و در نتیجه افزایش  

 آن استفاده شد. اعتبار 

های  آلفای چند شکلی که بسطی از آلفای کرونباخ است برای ارزیابی همسانی درونی م یاسارزیابی پایایی:   -3

های ملتلط، از جمله ه شد. این رویکرد به ویژه هنگام مواجهه با انواع دادهدهای ترتیبی استفامتشکل از داده

 ای و عددی، مفید بود. مغیرهای ترتیبی، م وله
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ها کدگذاری بندی شده و برای اطمینان از یکنواختی، پاکسازی شدند. ستونها دستهها: دادهپردازش دادهپیش -4

بندی شده مثل محل سکونت، صنعت و موقعیت به متغیرهای مجازی تبدیل شدند تا  شده و متغیرهای دسته

دستهداده از  های  استفاده  با  عددی  متغیرهای  شوند.  مدیریت  تحلیل  در  شده   StandardScalerبندی 

 استاندارد شدند تا از قابلیت م ایسه اطمینان حاصل شود. 

های تح یق تضمین ها: هر سوا  طوری طراحی شد که ارتباط مست یم آن با سوالات و فرویه مهندسی ویژگی -5

 شود.

را   اثرات غیرخطی بال وهای برای متغیرهای عددی ایجاد شدند تا  های چند جملهعبارات برهمکنش و ویژگی -6

 در نظر بگیرند. 

آلفای چند گزینه  -7 برای محاسبه  )تابعی  اشتراکات  تعیین  برای  عاملی  (، h2ای تعرید شد که شامل تحلیل 

ای با استفاده از فرمو  ( و در نهایت محاسبه آلفای چند گزینه AVEمحاسبه میانگین واریانس استلراج شده )

 زیر است: 

 
𝛼𝑝𝑜𝑙𝑦 =

N × AVE

1+ (N − 1) × AVE
 

(1) 

 

ای برای مجموعه ترکیبی از سوالات مهم و متغیرهای  آلفای چند گزینه   ها است.تعداد آیتم  Nکه در این فرمو   

های شغلی، تغییرات ساختار های استفاده از هوش مصنوعی، ایجاد فرصتهای هوش مصنوعی، سا رعددی: استفاده از ابزا

سازمان، تجربه مشارکت، بهبود نوآوری و رقابت، تغییرات ارتباط و همکاری، تعامل با فرهنگ شرکت، ملاحظات اخلاقی،  

های اخلاقی، آمادگی برای آینده، آموزش هوش مصنوعی ارائه شده، و تعییرات روایت مشتری، برابر با  اجرای سیاست

 ها است. محاسبه شد که نشان دهنده سطح خوبی از سازگاری درونی میان آیتم 0.84

داده -8 مجموعه  در  ملتلد  متغیرهای  بین  روابط  بررسی  با  سازه  شد.  اعتبار  ارزیابی  طریق   233ها  از  پاسخ 

فراهم  پرسشنامه را  معتبری  و  اعتماد  قابل  نتایج  و  است  آماری کافی  تحلیل  انجام  برای  که  دریافت شد  ها 

 نشان داده شده است.  2کند. تحلیل عاملی پرسشنامه در جدو  می

نرخ پاسح دهی و میزان نمایندگی: نرخ پاسخ دهی به پرسشنامه به دقت مورد بررسی قرار گرفت تا از نمایندگی   -9

هایی برای دستیابی به یک نمونه متنوع ونماینده با توزیع پرسشنامه در صنایع  آن اطمینان حاصل شود. تلاش

های جمعیتی ملتلد کارکنان انجام شد و بر اساس تحلیل توان برای ملتلد و اطمینان از مشارکت گروه

پاسخ کافی تشلیص    233بندی است، حجم نمونه  رگرسیون لجستیک، که روشی مناسب برای مسائل طب ه

 داده شد. 

 های پرسشنامه که در این مطالعه مورد بررسی قرار گرفتند گویه  1جدول 

 درصد  گزینه متغیر سوال موجود در پرسشنامه
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 سن شما چ در است؟ 

 

 تا  1سن )م یاس 

سا  به   41برای   6، 6

 بالا( 

20-18 2.58% 

25-21 22.75% 

30-26 22.75% 

35-31 21.03% 

40-36 12.02% 

41+ 18.88% 

سطح ادغام هوش مصنوعی در عملیات روزانه خود را در  

 حداکثر(  10حداقل و  1ارزیابی کنید )  10تا  1م یاس 

سطح ادغام هوش  

تا   1مصنوعی )م یاس 

10 ) 

 عددی م یاس 

های هوش  پیچیدگی ابزارها و سیستم  10تا  1در م یاس 

مصنوعی مورد استفاده در سازمان خود را چگونه ارزیابی  

 کنید؟می

سطح پیچیدگی هوش  

 مصنوعی 

 عددی م یاس 

 

 سطح تحصیلات شما چیست؟ 

 

،  4تا  1آموزش )م یاس 

 برای دکترا(  4

 %18.88 دبیرستان 

 %20.6 کارشناسی 

 % 53022 التحصیل فارغ

 %7.3 دکترا

 

شما در حا  حاور از ابزارهای هوش مصنوعی در انجام  

 کنید؟ تان استفاده میفرایندهای کاری روزانه

 

ابزارهای هوش مصنوعی  

برای    4، 4تا  1)م یاس 

 همیشه( 

 %17.17 هرگز 

 %42.06 گاهی اوقات 

 %31.76 اغلب 

 %9.01 تمام وقت 

 

وری  افزایش بهرهوعی چند درصد ناز زمان اجرای هوش مص

 برای شما رخ داده است؟ 

وری  درصد تغییر بهره

برای    5، 5تا  1)م یاس 

 ( %100تا  80

 %46.78 % 20تا  0

 %26.18 % 40تا  20

 %18.45 % 60تا  40

 %7.73 % 80تا  60

 %0.86 % 100تا  80

 

 کنید؟چند سا  است که در این شرکت کار می

های همکاری  سا 

برای    4، 4تا  1)م یاس 

 سا (  10بیش از 

 %39.91 سا    2تا  0

 %22.32 سا    4تا  2

 %23.61 سا    10تا  4

 %14.16 سا   10بیش از 

 

شرکت شما چه مدت است که از هوش مصنوعی استفاده  

 کند؟ می

های استفاده از  سا 

هوش مصنوعی )م یاس  

  5برای بیش از  4، 4تا  1

 سا ( 

 %52.36 سا   1کمتر از 

 %32.62 سا    2تا  1

 %12.02 سا    5تا  2

 %3 سا    5بیش از 

های آموزشی یا تحصیلی مرتبط با  آیا سازمان شما برنامه

 هوش مصنوعی برای کارمندان خود ارائه داده است؟ 

موزش هوش  ارائه آ

 مصنوعی 

 %63.95 خیر

 %12.88 در حا  توسعه 

 %23.18 بله 

 

تا چه حد با این جمله موافق هستید؟ »هوش مصنوعی  

 های شغلی جدیدی درون سازمان ما ایجاد کرده است«فرصت

 %15.88 کاملا ملالفم  

 %28.76 ملالفم

 %36.48 بدون نظر 
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های شغلی ایجاد  فرصت

برای    5، 5شده )از یا تا 

 کاملا مواف م( 

 %14.16 مواف م 

 %4.72 مواف م کاملا 

 

 و اشتراکات یعامل یبارها 2جدول  

 گرایی اجتماع بارگیری  مورد 

 0.184 0.430 ابزارهای هوش مصنوعی )ترتیبی( 

 0.224 0.474 ای( های استفاده از هوش مصنوعی )رتبهسا 

 0.333 0.578 های شغلی ایجاد شده )ترتیبی(فرصت

 0.048 0.220 ساختار سازمانی )ترتیبی( تغییرات 

 0.089 0.299 ای( ها )رتبهها و تجربهمشارکت

 0.492 0.702 ای( پذیری )رتبهنوآوری و بهبود رقابت

 0.070 0.265 تغییرات ارتباط و همکاری )ترتیبی(

 0.241 0.491 ای( فرهنگ شرکت و مشارکت )رتبه

 0.391 0.626 ملاحظات اخلاقی )ترتیبی(

 0.234 0.485 ای( های اخلاقی )رتبهاجرای سیاست

 0.284 0.533 آمادگی برای آینده )ترتیبی(

 0.242 0.492 ای(آموزش هوش مصنوعی ارائه شده )رتبه

 0.327 0.572 ای( تغییرات روایت مشتری )رتبه

 0.357 0.598 سطح ادغام هوش مصنوعی )عددی( 

 0.359 0.600 مصنوعی )عددی(پیچیدگی ابزارهای هوش 

 

 هاپردازش داده آوری و پیش. جمع 1-1-2

 آوری شد.پاسخ از کارمندان در صنایع ملتلد از طریق توزیع پرسشنامه جمع  233 

 مراحل پیش پردازش: -1

 های ترتیبی کدگذاری شدند. ای به م یاسکدگذاری ترتیبی: متغیرهای دسته •

برای کسانی که مایل به بیان جنسیت خود   -1برای زن و    0مرد،  برای    1کدگذاری دودویی: جنسیت   •

 نبودند. 

بندی شده مثل محل سکونت، صنعت و موقعیت به متغیرهای مجازی متغیرهای مجازی: متغیرهای دسته •

 تبدیل شدند. 

 استانداردسازی شدند.  StandardScalerهای عددی با استفاده از بندی: ستونم یاس •

هوش  • ادغام  سطح  و  مصنوعی  هوش  ابزارهای  از  استفاده  بین  تعاملی  اصطلاحات  تعاملی:  اصطلاحات 

 مصنوعی و پیچیدگی ابزارهای هوش مصنوعی ایجاد شدند. 



ی و تکنولوژ   یدر مهندس  یفصلنامه نوآور      234-222صفحات  -2دوره    -2شماره    

 Journal of Innovation in Engineering and Technology 
ISSN 3060-6098 

228 
 

های انتلاب شده برازش داده شد  یک مد  رگرسیون لجستیک با استفاده از ویژگی مد  رگرسیون لجستیک: -2

از معیارهای طب ه استفاده  با  امتیاز  و عملکرد آن  از جمله دقت، فراخوانی،  امتیاز    F1بندی   ROC AUCو 

 ارزیابی شد. 

سازی شدند.  پیاده  هاغیرخطی و تعاملات بین ویژگی  برای ثبت روابط  XGBoostهای جنگل تصادفی و  مد  -3

مت ابل   اعتبارسنجی  و  بهینه  5تنظیم هایپرپارامتر  برای  آن لایه  پایداری  از  اطمینان  و  مد   عملکرد  سازی 

 استفاده شد. 

( و  Hill-ClimbSearchصعود )  -یک شبکه بیزی با استفاده از الگوریتم جستجوی تپهسازی شبکه بیزی:  مد  -4

( انجام Variable Elimination( استفاده شد و استنتاج با استفاده از حذف متغیر )BICمعیار اطلاعات بیزی )

 شد. 

( نیز به کار گرفته شد. با این  MCMCمونت کارلو )گیری زنجیره مارکوف و  رگرسیون لجستیک بیزی با نمونه -5

پیروی میفرض که داده از توزیع نرما   از بررسیهای پیشین  بینی  های پیشکنند. برای اعتبارسنجی مد  

 لایه استفاده شد.  5پسین و اعتبارسنجی مت ابل 

برای   learn Scikitها،  برای دستکاری داده  Pandasهای کلیدی مانند  ها با استفاده از پایتون و کتابلانهتحلیل

های گرافیکی احتمالاتی انجام  برای مد    pgmpyبرای استنتاج بیزی و    Arvizو    PyMCیادگیری ماشین،    هایمد 

 محاسبه شد. RStudioدر  polycorشد. همبستگی بین متغیرها با استفاده از کتابلانه 

 کارکنان و تعهد سازمانی . بررسی رابطه بین رهبری دیجیتال، عملکرد 2-2

شرکت کننده در ژوئن    579های آنلاین و آفلاین از  های مورد نیاز از طریق نظرسنجیبرای آزمایش این رابطه، داده 

برای همه شرکت کنندگان  جمع   2024و آگوست   اهداف تح یق به صورت کامل  از توزیع پرسشنامه  آوری شد. قبل 

توویح داده شد و آنها اهمیت ن ش خودشان در تح ق تحو  دیجیتا  در شرکت را متوجه شدند. نرخ پاسخ موئر در این  

 اشاره شده است.  3ای از نتایج آن در جدو  شماره بود که خلاصه  %89.3تح یق 

 نمونه پروفایل  3جدول 

 درصد  تعداد  هادسته معیار

 %41.6 241 مرد جنسیت

 %58.4 338 زن 

 

 

 سن 

 %9.5 55 25کمتر از 

30-26 72 12.4% 

40-31 121 20.9% 

50-41 162 28 % 

 %29.2 169 50بیشتر از  

 %14.2 82 دبیرستان  
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 %17.8 103 لیسانس  آموزش

 %52.8 306 فوق لیسانس 

 %15.2 88 استاد و دکتر 

 

 

 ساب ه شغلی 

 %5.2 30 سا   1کمتر از 

3-1 70 12.1% 

5.-3 39 6.7% 

10-5 63 11.1% 

 %64.9 376 سا   10بیشتر از  

 

 

 صنعت 

 %54.6 224 تولید

 %2.4 10 خدمات 

 %11.2 46 مالی 

 %4.1 17 فناوری اطلاعات 

 % 276 113 استراحت 

 

 اندازه شرکت 

 %33.5 194 بزرگ 

 %18.1 105 متوسط 

 %18.5 107 کوچک 

 29.9 173 خیلی کوچک 

 

آمیز تحو  دیجیتا  از خود تیرفتارهایی تمرکز دارد که رهبران باید برای پیشبرد موف از طرف دیگر مطالعه بر  

 گیری شد. موردی اقتباس شده از تح ی ات قبلی اندازه 5نشان دهند. این مسلله با استفاده از یک م یاس 

ها از طریق  های سازمانارزش تحو  دیجیتا  که به تغییرات اساسی در نحوه عملکرد، تدوین استراتژی و پرورش  

 گیری شد. ها اندازههای دیجیتا  اشاره دارد نیز در پرسشنامهادغام فناوری

دهنده خروجی یا نتایج تولید  کنان به رفتارهای آنها هنگام انجام وظاید یا تکالید اشاره دارد و نشانرعملکرد کا

 شده توسط کارکنان در یک سازمان است که در پرسشنامه به آن پرداخته شد.

ها و فرهنگ سازمانی توسط کارکنان و انگیزه آنها برای کار و تمایل  تعهد سازمانی که تحت تاثیر پذیرش استراتژی 

 آنها به ماندن در سازمان اشاره دارد نیز در این تح یق بررسی شد. 

 آمده است.  3متغیرها و موارد بررسی شده در جدو  

 متغیرها و موارد  4جدول 

 موارد  متغیر

 

 

 دهند.های اطلاعات افزایش میرهبران دیجیتا ، آگاهی کارکنان را در مورد خطرات بال وه مرتبط با فناوری

 دهند.توانند فرایندهای سازمانی را بهینه کنند افزایش میهایی را که میرهبران دیجیتا  آگاهی از فناوری
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رهبری 

 دیجیتا  

های فناوری اطلاعات را  کنند تا استانداردهای اخلاقی مورد نیاز برای شیوهرهبران دیجیتا  با همه ذینفعان همکاری می

 .تعیین کنند

های  های معرفی شده توسط فناوریهای آموزنده به کاهش م اومت در برابر نوآوریرهبران دیجیتا  از طریق تلاش

 کنند.اطلاعات کمک می

انداز  رهبران دیجیتا  با هدایت کارکنان در استفاده از ابزارهای تکنولوژیکی مناسب در سازمان، آنها را به مشارکت در چشم

 کنند.شرکت تشویق می

 

تحو   

 دیجیتا  

 سازمان من قصد دارد تا حد امکان فرایندهای خود را دیجیتالی کند. 

 کند. آوری میملتلد جمعها را از منابع سازمان من حجم زیادی از داده

 های خود است.های دیجیتا  برای گسترش فعالیتسازمان من به دنبا  به کارگیری فناوری

 سازمان من قصد دارد از فناوری دیجیتا  برای افزایش کیفیت خدمات استفاده کند.

 سازمان من متعهد به ترویج اشتراک گذاری اطلاعات دیجیتا  است. 

 

 

عملکرد  

 کارکنان 

 گیرم. من به خاطر انجام خوب کارم به طور معناداری مورد ت دیر قرار می

 کنم.ام دریافت میمن بازخورد ارزشمندی از مافوقم در مورد عملکرد شغلی

 کنم.وقتی کارم به موف یت سازمان کمک کند احساس روایت می

 هایم نه تنها به نفع خودم، بلکه به نفع سازمان نیز هست.من دوست دارم بدانم که تلاش

 مانم.اید متعهد میها برای اتمام وظمن به غلبه بر چالش

 کنم.من انتظارات رسمی عملکرد مورد نیاز برای ن شم را براورده می

 

 

تعهد  

 سازمانی 

 ام در این سازمان بسیار راوی خواهم بود.من از ادامه تمام دوران کاری

 های خودم هستند.های این سازمان چالشکنم چالشاحساس میواقعا  

 کنم عضوی از خانواده سازمانم هستم. احساس می

 کنم با این سازمان ارتباط عاطفی دارم. احساس می

 این سازمان برای من معنای مهمی دارد. 

 من حس تعلق خاطر شدیدی به سازمانم دارم. 

 

یک تحلیل عاملی تاییدی برای ارزیابی پایایی و روایی مد  انجام شد که مطابق آن پایایی برای سولات رهبری 

دیجیتا   0.959دیجیتا    تحو   سوالات  برای  کارکنان  0.946،  عملکرد  سوالات  برای  تعهد   0.939،  سوالات  برای  و 

،  0.822های محاسبه شده برای رهبری دیجیتا  سبه دست آمد که م داری بسیار مطلوب است. واریان  0.945سازمانی 

تحو  دیجیتا    علکرد کارکنان  ،  0.778برای  تع  0.719برای  برای  نشان دهن  0.714هد سازمانی  و  که  اعتبار  شد  ده 

 همگرای کافی است. 

در   کارکنان  بین  در  سازمانی  تعهد  و  کارکنان  عملکرد  دیجیتا ،  تحو   بر  دیجیتا   رهبری  تاثیر  ارزیابی  برای 

بر  شرکت معناداری  و  مثبت  تاثیر  دیجیتا   رهبری  داد  نشان  که  انجام شد  رگرسیون  تحلیل  یک  چینی،   تحو  های 

دیجیتا  دارد. علاوه بر این، این تح یق به ما نشان داد که رهبری دیجیتا  از طریق تحو  دیجیتا ، تاثیر غیرمست یم 

 و معناداری بر تعهد سازمانی و عملکرد کارکنان دارد. 
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کند که  ای تاکید میدهد. این ن ش واسطهتری از پیوند رهبری و تحو  عملکرد ارائه میاین مطالعه درک دقیق

اگرچه رهبری مست یما در پیشبرد تغییر دیجیتا  ن ش دارد، اما تاثیر نهایی آن بر عملکرد و تعهد کارکنان از طریق خود  

 شود.فرایند تحو  دیجیتا  اعما  می

 نقد ادبیات .3

 ای بر مقالات انتخاب شده. خلاصه1-3

 Assessing the Impact of Artificial Intelligence Tools on Employeeدر این مطالعه، دو م اله  

Productivity: Insights from a Comprehensive Survey Analysis    و م الهThe Strategic Role 

of Digital Transformation: Leveraging Digital Leadership to Enhance Employee 

Performance and Organizational Commitment in the Digital Era  ندبررسی شد . 

 :Assessing the Impact of Artificial Intelligence Tools on Employee Productivityم اله  

Insights from a Comprehensive Survey Analysis   ابزارهای هوش به دنبا  سنجش میزان تأثیر ادغام 

پارادوکس بهره. در این م اله  وری کارکنان استبر بهره   (AI) مصنوعی و نتایج متناقض    وری نویسندگان با اشاره به 

وری مطالعات پیشین، بر این نکته تأکید دارند که صرف استفاده از ابزارهای هوش مصنوعی لزوما منجر به افزایش بهره

فناوری،  نمی پیچیدگی  کار،  گردش  در  ابزار  ادغام  سطح  میان  چندگانه  تعاملات  بررسی  تح یق،  اصلی  شکاف  شود. 

  .سازی شده بودویژه سن( و زمینه سازمانی است که تاکنون کمتر به صورت یکپارچه مد های فردی کارکنان )بهویژگی

برای   یهای درختی و تحلیل وابستگی و علّشامل رگرسیون لجستیک، مد   از یک رویکرد چندلایه و ترکیبی  پژوهش

از  تحلیل داده ترین یافته تح یق این است که ادغام  کلیدیو    دهنده( استفاده کردهپاسخ  233های پیمایشی )حاصل 

وری  تری بر بهرهابزارهای هوش مصنوعی در گردش کار سازمانی، نسبت به خود استفاده از ابزار، اثر معنادارتر و مثبت

وری،  برداری از آن جهت افزایش بهرهتر در سازگاری با فناوری و بهرهه کارکنان جوان. علاوه بر این مشاهده شد کدارد

های  های مدون و سیاستها هنوز فاقد آموزشدهد که اکثر سازماننتایج نشان می  .نشان دادند  از خود  عملکرد بهتری

وری  کنند که رابطه بین هوش مصنوعی و بهرهها تأیید مید و م  اخلاقی شفاف برای استفاده از هوش مصنوعی هستند

 ت.وابسته به تعاملات ساختاری اس یک رابطه ساده و خطی نیست، بلکه یک سیستم پیچیده

 ت:های زیر تأکید شده استی در حوزههای آم اله بر ورورت بررسیاین در 

بر کارایی ابزارهای  (   IT  مانند سلامت در برابر)  های خا  هر صنعتررسی اینکه چگونه پویاییبی:  های صنعتاوتتف

 گذارد. میهوش مصنوعی اثر 

تواند بر میزان پذیرش های حاکمیتی و اخلاقی میچارچوب مطالعه اینکه چگونه است رار  :  های اخلاقین ش سیاست

 د.وری نیروی کار تأثیر بگذارو بهره
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 ی.ورگر در تسریع بهرهبه عنوان یک متغیر تعدیل تر اثر آموزش هدفمندبررسی دقیقموزشی: آابعاد 

وند  های م طعی، جهت درک بهتر ربه جای داده (Longitudinal) های طولیاستفاده از داده:  تکامل متدولوژیک

 ن.وری در طو  زماتغییرات بهره 

وری، باید هوش مصنوعی را از ابزاری جانبی به  ها برای عبور از پارادوکس بهرهدهد که سازماناین تح یق نشان می

 د. تبدیل کنن یک بلش ساختاریافته از فرایندهای کاری

 The Strategic Role of Digital Transformation: Leveraging Digital Leadership toم اله  

Enhance Employee Performance and Organizational Commitment in the Digital Era    یک

خواهد نشان دهد رهبری دیجیتا  چگونه از مسیر تحو  دیجیتا ، عملکرد  پژوهش کمی، تجربی و تبیینی است که می

و تحلیل مسیر انجام   (SEM) یابی معادلات ساختاریپژوهش بر پایه مد   د. ده کارکنان و تعهد سازمانی را بهبود می

گیری اعتبارسنجی شده، سپس روابط ساختاری و اثرهای مد  اندازه (CFA) ییدیاابتدا با تحلیل عاملی ت   ت.شده اس

 د. اناسترپینگ آزمون شدهمست یم و غیرمست یم با بوت

هم  نتایج نشان دادند که رهبری دیجیتا  اثر بسیار قوی و معناداری بر تحو  دیجیتا  دارد و تحو  دیجیتا  نیز  

بنابراین تحو  دیجیتا  ن ش میانجی کلیدی را د.  دار  یاثر مثبت و معناداری  و هم بر تعهد سازمان بر عملکرد کارکنان

 د.به تحو  واقعی در سازمان منجر شوعبارت دیگر، رهبری دیجیتا  زمانی بیشترین اثر را دارد که به. کندایفا می

های ملتلد تکرار شوند، چون نمونه فعلی  های بعدی در صنایع، کشورها و فرهنگکند پژوهشم اله پیشنهاد می

از  به شرکت استفاده  روابط در طو  زمان،  پویایی  برای فهم  انجام مطالعات طولی  های چینی محدود است. همچنین 

محور های فناوریدر بلش AI جای اتکا به خوداظهاری، و بررسی ن ش تحو  دیجیتا  و  های عینی عملکرد بهشاخص

 د. انترین مسیرهای آیندهاز مهم ICT و

 . نقد مقالات2-3

 Assessing the Impact of Artificial Intelligence Tools on Employeeم اله  در  

Productivity: Insights from a Comprehensive Survey Analysis   زمینه متغیرهای  مانند  ن ش  ای 

مند وارد مد  شده  صورت نظامهای نسلی، و بستر سازمانی کمتر بههای کارکنان، تفاوتآموزش، پیچیدگی ابزار، ویژگی

ای خطی و ساده نیست، بلکه تابعی از  وری، رابطهبر بهره AI دهد اثرهای این م اله نشان میاست؛ در حالی که یافته

 ت.املات اجتماعی، فنی و سازمانی استع

که در و نیز تحلیل این  AI  های نسلی در پذیرش و استفاده مؤثر ازبررسی تفاوتبه جهت انجام مطالعات آینده،  

طور  های تح ی اتی آینده باشد. بهزمینهترین  تواند از مهممکمل نیروی انسانی است نه جایگزین آن، می  AI چه شرایطی
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  AIر »  تدهد؟« به سمت پرسش دقیقوری را افزایش میبهره AI گیری جدید ادبیات باید از پرسش »آیاکلی، جهت

 ند. شود؟« حرکت کوری منجر میبهره تحت چه شرایطی، برای چه افرادی، و در چه نوع سازمانی به افزایش

 The Strategic Role of Digital Transformation: Leveraging Digital Leadershipم اله در 

to Enhance Employee Performance and Organizational Commitment in the Digital Era  
از مطالعات این حوزه به نتوانسته صورت مفهومی یا توصیفی باقی ماندهبلش زیادی  اثر  اند و  انت ا   اند سازوکار دقیق 

یک بستر    دهد که تحو  دیجیتا  صرفاهای این م اله نشان میند. یافتهرهبری دیجیتا  به پیامدهای انسانی را روشن کن

کند؛ بنابراین  فنی نیست، بلکه متغیری میانجی و ساختاری است که اثر رهبری را به عملکرد و تعهد کارکنان ترجمه می

یکی از ن دهای اصلی به ادبیات موجود این است که هنوز در بسیاری از موارد، رابطه میان رهبری، تحو  و پیامدهای  

 گیرد. دی را بیش از حد ساده و خطی در نظر میفر

های م طعی و خوداظهاری فاصله بگیرد و به سمت مطالعات طولی،  ادبیات نیاز دارد از مد در مطالعات آینده، او   

بین  چند و  فهم  منبعی  بهتر  روابط  این  واقعی  پویایی  تا  متغیرهای    یده فرهنگی حرکت کند  ن ش  بررسی  دوم،  شود. 

های  گر مانند فرهنگ سازمانی، آمادگی دیجیتا  کارکنان، اعتماد به فناوری، فرسودگی ناشی از تغییر، و تفاوتتعدیل

افقنسلی می تازهتواند  پیوند میان رهبری دیجیتا  و هوش های  تحلیل  باز کند. همچنین یک زمینه بسیار مهم،  ای 

رد  ای هدایت کنند که هم عملکگونه را به AI توانند پذیرشکه رهبران دیجیتا  چگونه مییعنی این  ت؛ مصنوعی اس

 د.افزایش یابد و هم تعهد کارکنان تضعید نشو

 گیری نتیجه .4

م اله نشان میررسی همب این دو  نتایج  پذیرش فناوری  زمان  ابزارهای تحو   )دهد که  یا  از هوش مصنوعی  اعم 

کند،  وری یا تعهد سازمانی نیست؛ بلکه آنچه اثربلشی این ابزارها را تعیین میکننده بهرهدیجیتا ( به تنهایی تضمین

کاتالیزورهایی    مانند  های نویندر واقع، هوش مصنوعی و فناوری  .تسطح ادغام استراتژیک و کیفیت رهبری دیجیتا  اس

 .شودگرا آزاد میها صرفا در بستر یک سازمان آماده و تحت هدایت رهبران تحو  کنند که قدرت آنعمل می

کته کلیدی اینجاست که تحو  دیجیتا  )از دیدگاه م اله دوم( و ادغام هوش مصنوعی )از دیدگاه م اله او ( هر  ن

کنند. اگر رهبری دیجیتا  وجود نداشته باشد، یا اگر هوش مصنوعی بدون  دو ن ش متغیرهای میانجی حیاتی را بازی می

تواند  شود، بلکه میای وارد سازمان شود، اثرات آن نه تنها به بهبود عملکرد منجر نمیآموزش و ملاحظات اخلاقی و زمینه

کنند که شکاف میان  وری را کاهش دهد. این دو پژوهش در کنار هم ثابت میبا ایجاد بار شناختی یا ابهام در ن ش، بهره

 د.شوسازمانی پر می با مدیریت سرمایه انسانی و فرهنگ کار، دقی ا  و  گذاری در فناوری و تح ق نتایج کسبسرمایه

برای سازمان راه  نهایت، ن شه  این دو م اله چنین ترسیم میدر  از د   آینده  آیا  شود: سازمانهای  فاز  از  باید  ها 

دیجیتالی شویم؟ به فاز چگونه به شکلی انسانی و هدفمند دیجیتالی شویم؟ گذار کنند. این گذار مستلزم سه محور اصلی 

 است:
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 های رهبری دیجیتا  برای هدایت فرآیند تغییر. توسعه قابلیت1

 ابزاریگذاری روی ادغام راهبردی هوش مصنوعی به جای استفاده . سرمایه2
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 های کارکنان عمل کند. افزای توانمندی جایگزین، بلکه به عنوان هم
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