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 چکیده
با   یمنابع انساان  تیریمد  داریبر عملکرد پا  یبر هوش مصانوع  یمبتن  یهانشیب   ریتأث   یماالعه بررسا  نیهدف ا

و   یپژوهش از نظر هدف، کاربرد نیا  است. یمنابع انساان  تیریمد  یهاوهیشا  یساازنهیبه  یانجیبر نقش م  دیتأک

آزاد شاهر تهران بوده و   یهاشاامل کارکنان دانشاگاه  یاسات. جامعه آمار  همبساتگی–یفیتوصا کرد،یاز نظر رو

ها با پرسااشاانامه  داده  یانتخاب شاادند. گردآور  یامرحله  یاخوشااه  یتصااادف  یریگنفر با روش نمونه  ۲۵4

کرونباخ و   یبا آلفا  زین ییایو سااازه انجاش شااد و پا  ییمحتوا  ،یرظاه ییآن با روا ییروا  نییاسااتاندارد و تع

افزار  در نرش  ریمساا  لیو تحل  یمعادلا  ساااختار  یسااازها با اسااتفاده از مدل. دادهدیگرد  دییتأ  یبیترک ییایپا

SmartPLS    وSPSS  و   میاثر مسااتق یبر هوش مصاانوع  یمبتن  یهانشینشااان داد ب  جینتا  شاادند.  لیتحل

آزمون   جینتاا  نی(. همچنβ = 0.509   ،t = 16.559دارد ) یمناابع انساااان  تیاریمد  داریابر عملکرد پا  یمعناادار

  ت یریمد داریبر عملکرد پا  یبر هوش مصانوع  یمبتن  یهانشیدرصاد از اثر کل ب   4۵نشاان داد که   یانجینقش م

  نی ا  یانجینقش م  دکنندهییکه تأ شاودیم  نییتب یمنابع انساان  تیریمد  یهاوهیشا  یساازنهیبه  ریاز مسا  یانمنابع انسا

  0.۲30 یمنابع انساان  تیریمد  یهاوهیشا  یساازنهیبه  یو برا  0.۶77  داریعملکرد پا  یبرا  R2اسات. مقدار    ریمتغ

 مناسا  مدل اسات.  ینیب شیتوان پ دهندهمثبت و در دامنه قابل قبول بود که نشاان  زین Q2  ریبه دسات آمد. مقاد

عملکرد   یبه شاکل معنادار  تواندیم یبر هوش مصانوع  یمبتن  یهانشیاز ب   یریگآن اسات که بهره  انگریب  جینتا

منابع    تیریمد  یهاوهیرا دارد که شا ییکارا نیشاتریب  یاثر زمان نیرا ارتقا دهد و ا یمنابع انساان  تیریمد  داریپا

محور و تحول داده  یهارسااختیز  تیاهم ضاو مو نیباشاند. ا  افتهیو سااختار  یساازنهیدر ساازمان به یانساان

 .کندیبرجسته م یسازمان  یداریپا شیرا در افزا یمنابع انسان  یندهایفرا

  دار، یعملکرد پا ،یمنابع انسااان  تیریمد  ،یبر هوش مصاانوع  یمبتن  یهانشیب   ،یهوش مصاانوع کلیدواژگان:

 یمنابع انسان  تیریمد  یهاوهیش
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Abstract 
The objective of this study was to examine the effect of artificial intelligence-based insights on 

sustainable human resource management performance, considering the mediating role of 

optimizing human resource management practices. This applied research employed a 

descriptive-correlational design. The statistical population consisted of employees of Tehran 

Azad Universities, and 254 participants were selected using a staged cluster random sampling 

method. Data were collected through a standardized questionnaire, with face, content, and 

construct validity confirmed; reliability was ensured using Cronbach’s alpha and composite 

reliability. Data analysis was performed through structural equation modeling and path analysis 

using SmartPLS and SPSS software. AI-based insights had a significant direct effect on 

sustainable HRM performance (β = 0.509, t = 16.559). Mediation analysis indicated that 45 

percent of the total effect of AI-based insights on sustainable HRM performance was 

transmitted through the optimization of HRM practices, confirming the mediating role. The R2 

values were 0.677 for sustainable HRM performance and 0.230 for HRM practice optimization. 

All Q2 values were positive, indicating acceptable predictive relevance. The findings 

demonstrate that AI-driven insights substantially enhance sustainable HRM performance, 

particularly when HRM practices are optimized to effectively utilize data-driven capabilities. 

The study emphasizes the need for structured, technology-enabled HRM processes to fully 

realize sustainability outcomes. 

Keywords: Artificial intelligence; AI-based insights; Human resource management; 

Sustainable performance; HRM practices 
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 مقدمه
  ن یادیصور  بنرا به  یآموزش  یهاو نظاش  یمنابع انسان  ت یریانداز مدچشم  ،یبا ظهور هوش مصنوع  ژهیوبه  ریاخ  یهادر دهه  تالیجیتحول د

به دنبال   یآموزش  یها و نهادهاهوشمند سب  شده است که سازمان  یهایدگرگون کرده است. در حوزه آموزش، گسترش کاربست فناور

از   یکیعنوان  که امروزه به  یباشند؛ موضوع  نیبشیپ  یهاتمیها و الگورمؤثر از داده  یریگ و بهره  دیجد  طی با شرا  نابا ا  یبرا  ییسازوکارها

کل نظاش   یدیاهداف  م  یاو حرفه  یتیترب  یهاتحول در  کردهشودیشناخته  بهره. پژوهشگران اشاره  نظاش    یاز هوش مصنوع  یریگ اند که  در 

در    یموج  تحول ساختار  ، یریادگ ی  ت ی فیک   ش یمعلمان و افزا  یریگ میتصم  لیتسه   س،یتدر  یکارکردها  ی ارتقا  قیاز طر  تواندیم  یآموزش

.  (Aghajani et al., 2025)دارند    دی تحول تأک   نیا   ت ی بر اهم  زین  یشده در ساح ملانجاش  ی هایکه بررسها گردد، چنانمدارس و دانشگاه

روزافزون    یازهای و ن  یفناور  یهاییتوانا  انیفاصله م   تواندیم  یریادگ یو    سیتدر  ندیبهبود فرا  یهوشمند برا  ی ها استفاده از روش  ن،یافزون بر ا

 . (Fattahi et al., 2025) شود  یآموزش یدر کارکردها ترقیعم  یتحول سازنهیرا کاهش داده و زم انیآموزان و دانشجو دانش

در تحول نظاش آموزش و پرورش   ینقش محور  توانندیم  یو هوش مصنوع  یاند که فناورکرده  انیب  زین  یگر یراستا، پژوهشگران د  نیهم  در

و    ت یفی ک  شده،یسازیو ارائه بازخورد شخص  ،یلیتحص  ت ی وضع  ینیبشی گسترده، پ  ی هاداده  لیامکان تحل  یسازبا فراهم  رایداشته باشند؛ ز

  ریکه در مس یچالش مهم  گر،ید ی. از سو (Jahanbin Roodbardeh et al., 2025) دهندیرا ارتقا م ی ر یادگ ی–یاددهی ندیفرا یکارآمد

بر هوش   یمبتن یاستفاده از ابزارها یمعلمان و کارکنان برا یمارح است، موضو  آمادگ  یهوشمند در نظاش آموزش یهایکاربست مؤثر فناور

مهار   یهااست. شکاف  یمصنوع کمبود  فناورانه،  دانش  در  ز  یلیتحل  یهاموجود  در  محسوب   یموانع  ، یآموزش  یهارساخت ی و ضعف 

در خصوص   ریاخ  قا یکه در تحق  یهمان موضوع  قاًیرا کاهش دهند؛ دق  تالیجیتحول د  یهایسرعت تحقق استراتژ  توانندیکه م  شوندیم

قرار   دی مورد تأک   یهوش مصنوع  یابزارها  یریکارگبه  یبرا  یاتیعمل  یراهبردها  یسازمعلمان و فراهم   تالیجیساح سواد د  یضرور  ارتقا

 .(Hosseini Bahabadi et al., 2025)گرفته است 

 نیفناورانه نو   یروندها  ریتحت تأث  ندهی فزا  ی با سرعت  زین  یمنابع انسان  ت ی ریبلکه مد  شود،یمذکور تنها به عرصه آموزش محدود نم  تحولا 

بهبود عملکرد   ،یریگ میتصم  یی کارا  یارتقا  یبرا  یدارند از هوش مصنوع  لی ها تماسازمان  ا،یو پو   دهیچیپ  یهاطیدر مح  ژه یوقرار گرفته است. به

 ی عنوان بازوبه  تواندیم  یکه هوش مصنوع  دهدیها نشان م. پژوهش(Jarrahi, 2018)  رندیبهره گ   داری پا  یرقابت  ت ی مز  جادیو ا  کارکنان،

نقش کند؛    ی فایبر شواهد ا  یمبتن  یهاهیکارکنان، و ارائه توص  ی رفتار  یالگوها  ییگسترده، شناسا   یهاداده  لیدر تحل   یمنابع انسان  رانیمد  یکمک

. در ادامه (Marler & Boudreau, 2017)بکاهد    یانسان  یهایریدهد و از سوگ  شیرا افزا  یریگ م یتصم  ت یفیک   تواندی که م  ینقش محور

را دارند که با اهداف  ر یتأث نیشتری ب یهنگام یمنابع انسان یهایکه فناور کندیم انیب زین e-HRMشده در حوزه انجاش  یهالیتحل  ان،یجر نیا

 .(Marler & Fisher, 2013)شوند  یفناورانه بازطراح  یهات یمتناس  با ظرف زیموجود ن یندهایسو باشند و فراسازمان هم کیتژاسترا

از جمله    نینو  یهایمارح بوده است. فناور  زین  کیکلاس   ا یاست که در ادب  یموضوع  یمنابع انسان  ت یریو مد  یفناور  ییگرابر هم   دیتأک 

 شوندیم  یهمکار  نینو   یها وهیها و توسعه شنقش  یکار، بازطراح  ت یماه  رییداده، موج  تغ  لیبر تحل  یمبتن  یو ابزارها  تالیجید  یهاستمیس

(Cascio & Montealegre, 2016)با    یانسان  یریگ میها تصماند که در آنمنجر شده  انی بندانش  یهاسازمان  یر یگ تحولا  به شکل  نی. ا

را    ینه تنها عملکرد منابع انسان  هایفناور  نیکه ا  دهدی نشان م  e-HRM  یامدهایپ  یراستا، بررس  نی. در همشودیم  قیتلف  یتمیالگور  لیتحل

 .(Strohmeier, 2009) سازندیدگرگون م زیرا ن یتیریمد  یهاو سبک یسازمان  یساختارها لکهب دهند،یقرار م ریتحت تأث
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  ی سازمدل  ن،یبشیپ  ل یدارند که امکان تحل  از ین  ییبه ابزارها   شیاز پ  شی ها بسازمان  ،یکار   ی هاطیمح  یدگیچیها و پحجم داده  شیافزا  با

  تیریمد  داریتوسعه عملکرد پا  یبرا  یدی کل  یعنوان ابزاربه  یراستا، هوش مصنوع  نیبر داده را فراهم کنند. در هم  یمبتن  یریگ میو تصم  ،یرفتار

از   دیبا  ،یرقابت  طی خود در مح  یحفظ کارآمد  یها براو دانشگاه  یکه مراکز آموزش  دهدیها نشان ممارح شده است. پژوهش  یانسان  نابعم

 ,.Mahade et al)  ندینما  ت یریرا بهتر مد  ندهیآ  یو روندها  ،یاتوسعه  یازهای محور استفاده کنند تا بتوانند رفتار کارکنان، نداده  یهانشیب

منابع    تی ریمد  داریعملکرد پا  میطور مستقبه  توانندیم  یبر هوش مصنوع  ی مبتن  ی هانشیکه ب  دهدیها نشان مپژوهش  نیا  ی هاافتهی.  (2025

 . دهندیسو  م یانسان ی و کاهش خاا  ت،یشفاف ،یمحوررا به سمت داده یمنابع انسان یندها یفرا رایرا ارتقا دهند؛ ز یانسان

ا  علاوه پا   ی رینقش چشمگ  ی هوش مصنوع  ن،یبر  بهبود  ب  یهادارد. پژوهش  یسازمان  یداریدر  به    ییهاکه سازمان  کنندیم  انیمختلف  که 

  هانهیهوشمند، مصرف منابع و هز  یهایاز فناور  یریگ با بهره  توانندیسبز توجه دارند، م  ت یریرفاه کارکنان و مد  ،یایمحست یموضوعا  ز

  دهد ینشان م   زین  یمنابع انسان  داریپا  ت ی ریماالعا  مرتبط با مد  نه،یزم  نی. در هم(Sova et al., 2023)کاهش دهند    یاداررا به شکل معن

 ی انسان  هیسرما  جادیو به ا  دهدیم  شیسازمان را در بلندمد  افزا  یبازده  ست،یزطیرفاه کارکنان و حفاظت از مح  ،یکه توجه به سلامت سازمان

 . (Madero-Gómez et al., 2023) کندیکمک م داریپا

که   یمثال، پژوهش  یدارد. برا  زین  یو اخلاق  یرفتار  یامدهایپ  یمنابع انسان  ت یریدر مد  یهوش مصنوع  یهایاستفاده از فناور  گر،ید  یسو   از

که ادراک عدالت  دهدیپرداخته، نشان م ی منابع انسان ت یریمد یندهایدر فرا یبا هوش مصنوع یانسان یریگ میتصم ینیگزیجا ریتأث یبه بررس

 نی. به هم(Cai et al., 2024)حساس شوند    هامیتصم  یتمیالگور  ت یو کارکنان نسبت به ماه  ردیقرار گ   ریممکن است تحت تأث  یسازمان

 حفظ شود.  هامیتصم یریپذنییعدالت و تب ت،ی استفاده کنند که شفاف یاگونههوشمند به یتلاش کنند تا از ابزارها دیها باسازمان ل،یدل

شده متاسنتز انجاش  یهالی وجود دارد. تحل  یمنابع انسان  ت یریدر مد  یهوش مصنوع  یریکارگبه  ریدر مس  زین  ییهاها، چالشفرصت   نیوجود ا  با

  ی از جمله موانع اصل  ،یو مقاومت کارکنان در برابر فناور  ران،یمد  یلیتحل  یهامناس ، ضعف مهار   یهارساخت یکه نبود ز  دهدینشان م

  زین  یالمللنیمشابه در ماالعا  ب  یهایبررس   نی. همچن(Yazdani & Hakiminia, 2024)حوزه است    ن یدر ا  ی مصنوع  ش توسعه هو 

امر  نیکنند و هم دیکار احساس تهد طیمح  یهایریگ م یدر تصم ینقش هوش مصنوع شیها ممکن است نسبت به افزا که انسان  دهدینشان م

ها که سازمان  کندیم  جابیها اچالش  نی . ا(Behizdani & Hakimi Nia, 2024)باشد    داشته  یاعتماد سازمان  یبرا  ییامدهایپ  تواندیم

 داشته باشند. ندهایدر فرا یلازش و بازنگر یها آموزش مهار  ،یمنابع انسان یساز آماده یبرا  یقیدق یزیربرنامه

 ران یبلکه مکمل آن است. مد  ،یانسان  یر یگ میتصم  نیگزیها نه صرفاً جااز سازمان  یاریدر بس  یآن است که هوش مصنوع  گریمهم د  نکته

اتخاذ کنند که هم کارآمدتر و هم  ییهامیکارکنان به دست آورند و تصم تیاز وضع  ترقیدق یریتصو  ،یلیتحل ی با استفاده از ابزارها توانندیم

  ی بیترک   یریگ میدارد که بر نقش تصم  یخوان هم  ییهاپژوهش  یهاافتهیموضو  با    نی. ا(Gélinas et al., 2022)شواهد باشند    ر ب  یمبتن

 .(Udayanan & Bargavi, 2024)اند کرده دیتأک  یو قضاو  انسان یتمی الگور لیتحل انیو ضرور  تعامل سازنده م نماشی–انسان

مرتبط است.    زین  داریندارد، بلکه با اهداف کلان توسعه پا  یاتی تنها جنبه عمل  ی منابع انسان  تیریمد  نینو   یکردها یبا رو  ی هوش مصنوع  وندیپ

و   یوربهره  شیبا افزا  توانندیهوشمند م  یها یو فناور  کی روبات  ،یهوش مصنوع  یهات یکه ظرف  دهدینشان م  رینمونه، ماالعا  اخ  یبرا

تر، در ساح کلان   نی. همچن(Ogbeibu et al., 2024)کمک کنند    ست یزطیمح  یداریسبز و پا  ت یریمنابع، به تحقق مد  فکاهش مصر

 یریپذ  ی کاهش آس  ن،یتأم  رهیزنج  یچابک  ت یدر تقو  ینقش مهم  تواندیم  ی هوش مصنوع  ی هایدر کنار فناور  ی منابع انسان  کیاستراتژ  ت یریمد
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  یتیریفناورانه و مد  یاندازهاچشم    یترک   ت یاهم  هاافتهی  نی. ا(Yamin et al., 2024)کند    فایا  ریپذعاافان  یهاسازمان و توسعه سازمان

 .کندیرا برجسته م داری پا یسازمان یدر توسعه ساختارها

 ی منابع انسان  تیریمد  داریبر عملکرد پا  تواندیم  یبر هوش مصنوع  یمبتن  یهانشیکه استفاده از ب   دهدیپژوهش نشان م  ا  یمجمو ، ادب  در

عنوان  که به  یشده باشند؛ موضوع  یسازنهیبه  زین  یمنابع انسان  ت یریمد  یهاوهی که ش  شودیمحقق م  یتنها زمان  یاثرگذار  نیباشد، اما ا  رگذاریتأث

 ن یدر ا  یمنابع انسان  ت یریمد  یهاوهیش  یسازنهیبه  یانجینقش م  یبررس  ن، یمارح است. بنابرا  یو عملکرد سازمان  یفناور  انیحلقه اتصال م

  ی مبتن  یهانشیب  ریتأث  یاساس، هدف پژوهش حاضر بررس  نیا  بر  .شودیمحسوب م  یپژوهش  یضرورت  ،یدانشگاه  یهاطیدر مح  ژهیوراباه، به

 است.  یمنابع انسان ت یریمد یها وهیش  یسازنهیبه یانجیبا توجه به نقش م یمنابع انسان ت یریمد داریبر عملکرد پا یبر هوش مصنوع 

 شناسیروش 
چند   ای   کی ها درباره  داده  یبر گرد آور  قیتحق  نیجهت که ا  نیاز ا  نیشود. همچنمحسوب می  یکاربرد  یق یحاضر از نو  هدف، تحق  قیتحق

 ن یا  نیاست. همچن  یو همبستگ  یفیاطلاعا ، از نو  توص  یتوان گفت از جهت جمع آورخاص دلالت دارد، می   ی مقاع زمان  کیصفت در  

  لیتشک های آزاد شهر تهرانکارکنان دانشگاه هیپژوهش را کل  نیا یجامعه آمار است. یمقاع قیتحق کیها داده یوراز نظر زمان گردآ قیتحق

 نی. بر اندنفر به عنوان نمونه انتخاب شد ۲۵4پژوهش  نیدر ا ،یهای مدل معادلا  ساختاردهند. با توجه به حداقل حجم نمونه در روشمی

در خصوص گردآوری اطلاعا  مربوط به ادبیا  موضو  و پیشینه   قیتحق نیدر ا ای بود.ای مرحلهخوشه ی تصادف ی ریاساس روش نمونه گ 

شد. در این راستا  های پژوهش از روش میدانی استفاده  ای و جهت جمع آوری اطلاعا  برای تایید یا رد فرضیههای کتابخانهپژوهش از روش

 برای جمع آوری اطلاعا  میدانی از پرسشنامه استاندارد بهره گرفته شد. 

گر، ها قبل از توزیع توسط پژوهشاز روایی ظاهری، محتوایی و سازه استفاده شد. در روایی ظاهری پرسشنامه  منظور تعیین روایی پرسشنامهبه

شاخص و    1های لاوشه نسبت روایی محتوا چند نفر از اعضای نمونه و برخی خبرگان مورد بررسی قرار گرفت. در روایی محتوایی با کمک فرش

افزار اسمار  پی به کمک ده نفر از خبرگان پژوهش بررسی شد. در مورد روایی سازه نیز از دو نو  روایی همگرا با کمک نرش  ۲روایی محتوا 

بود )آماره تی( یعنی   ۲/ ۵8تر ازها نشان داد ضرای  معناداری تماش بارهای عاملی بزرگاستفاده شد. در بررسی روایی همگرا یافته  33ال اس  

بود )راباه متغیر آشکار و پنهان(، میانگین   ۵/0درصد معنادار بود، مقادیر تماش بارهای عاملی نیز بالای    99تمامی بارهای عاملی با اطمینان  

تر از میانگین واریانس استخراج شده آن  ها بزرگطور پایایی ترکیبی همه مؤلفهبود و همین  0/ ۵ها بالای  همه مؤلفه  4واریانس استخراج شده 

لذا می تائید می توان گفت که روایی همگرای سازهبود؛  آلفای کرونباخ های مدل  از طریق ضری   پایایی  این پژوهش  پایایی    ۵شوند. در  و 

بالای    ۶ترکیبی  پرسشنامه  دو  هر  متغیرهای  برای همه  دو ضری   این  مقادیر  که    0/ 7محاسبه شد.  آمد  ابزار    دهندهنشانبه دست  بودن  پایا 

  مشاهده است.قابل 1یری بود.ضرای  روایی و پایایی ذکر شده برای پرسشنامه اصلی در جدول گ اندازه

  

 
1 CVR 
2 CVI 
3 Smart-Pls 3 
4 AVE 
5 α 
6 CR 
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 نتایج محاسبه روایی و پایایی پرسشنامه اصلی پژوهش .1جدول 

 CR AVE MSV ASV آلفای کرونباخ  متغیر

 0.398 0.314 0.521 0.847 0.798   یبر هوش مصنوع یهای مبتننشیب 

 0.457 0.415 0.569 0.789 0.824 یمنابع انسان  تیر یمد  دار ی عملکرد پا

 0.463 0.445 0.527 0.855 0.912 ی منابع انسان  تیر یهای مد وهیش ی ساز نهیبه

 

و همچنین  است   0.7توان گفت: پایایی ابعاد مورد تائید است زیرا آلفای کرونباخ و ضری  پایایی ترکیبی بالای  جدول فو  میبا توجه به  

AVE>0.5    است، روایی همگرا مورد تائید است زیراCR>0.7  ؛CR>AVE   ؛AVE>0.5  طور روایی واگرا نیز مورد تائید است  و همین

  .2ASV < AVEو   1MSV < AVEزیرا

دادهبه تحلیل  و  تجزیه  به سؤالمنظور  توجه  با  از روشها  پژوهش  از های  توصیفی  بخش  در  شد.  استفاده  استنباطی  و  توصیفی  آمار  های 

چنین از جداول، شکل و نمودار برای توصیف آمار توصیفی مانند میانگین و انحراف معیار برای توصیف متغیرهای پژوهش و همهای  شاخص

های آن از پرسشنامه به دست آمده، استفاده شده است. همچنین در بخش استنباطی با توجه به ماهیت  اطلاعا  جمعیت شناختی که داده

های تحلیل مسیر مورد تجزیه و تحلیل قرار  ها با استفاده از آزمونهای پژوهش از مدل سازی معادلا  ساختاری استفاده شد. دادهفرضیه

 .استفاده شد smartPLS2و  ۲4V-SPSSها از نرش افزار آماری جزیه و تحلیل دادهگرفتند. لازش به ذکر است برای ت

 هایافته
در   جمعیت شناختی گروه هدف پژوهش  سازی اطلاعا شامل تحلیل و خلاصه شناختیهای جمعیت توصیف آماری ویژگیدر این بخش، به  

است  آماری  جامعه شده  اساس  .  پرداخته  زیر  شده    یآورجمع  یهادادهبر  جدول  در  پرسشنامه  طریق  توصاز   یهایژگ یوآماری    فیبه 

 شود: شامل سن، جنسیت، تحصیلا  و سابقه کار پرداخته می  ی بخش کمیشناختت یجمع

 های جمعیت شناختی : توصیف آماری ویژگی2جدول 

 فراوانی کمترین  بیشترین فراوانی  درصد  فراوانی  طبقه شناختیویژگی جمعیت

 50بالای  45تا  40 بین %25.98 66 40از   ترنیپائ  )سال(   سن

 %41.33 105 45تا  40 بین

 %20.07 51 50تا  46 بین

 %12.59 32 50بالای 

 زن  مرد %66.53 169 مرد جنسیت

 %33.46 85 زن 

 دکتری ارشد  کارشناسی %33.85 86 کارشناسی  تحصیلات 

 %38.97 99 کارشناسی ارشد 

 %27.16 69 دکتری

 7پایین تر از   20تا  14بین  %12.59 32 7پایین تر از   کار )سال( سابقه 

 %26.37 67 13تا  7بین 

 %38.97 99 20تا  14بین 

 %22.04 56 20 بالای 

 

 

1 Maximum Shared Squared Variance (MSV) 

2 Average Shared Squared Variance (ASV) 
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درصد از افراد در گروه سنی    41.33دهد که  تهران، توزیع سنی نشان می   های آزاددانشگاهشناختی کارکنان  های جمعیت بر اساس تحلیل ویژگی

نفر، کمترین   3۲سال با    ۵0بالای  نفر بیشترین فراوانی را داراست. در مقابل، گروه سنی    10۵سال قرار دارند و این گروه با    4۵تا    40بین  

پایین تر از  نیز در گروه سنی    نفر  ۶۶سال و    ۵0تا    4۶درصد از افراد در گروه سنی بین    ۵1فراوانی را به خود اختصاص داده است. همچنین،  

دهنده غال  بودن جنس مذکر در این درصد زن هستند که نشان  33.4۶درصد از نمونه مرد و    %۶۶.۵3قرار دارند. از نظر جنسیت،  سال    40

درصد از کل نمونه   38.97زمینه تحصیلا ، بیشترین فراوانی به افراد دارای مدرک کارشناسی ارشد اختصاص یافته است که    نمونه است. در

درصد دارای مدرک دکتری    ۲7.1۶درصد دارای مدرک کارشناسی و    33.8۵نفر، بالاترین تعداد را دارد. در حالی که    99دهد و با  را تشکیل می

نفر بیشترین فراوانی را   99سال هستند که با    ۲0تا    14درصد از افراد دارای سابقه کار بین    38.97هستند. در نهایت، در خصوص سابقه کار،  

اند. این نتایج به  سال هستند که کمترین فراوانی را به خود اختصاص داده  7درصد از افراد دارای سابقه کار کمتر از    1۲.۵9دارند، در حالی که  

های پس از بررسی توصیفی ویژگی  های آتی تأثیرگذار باشد.تواند بر تحلیلشناختی نمونه است که میو ساختار جمعیت وضوح نمایانگر تنو   

 جمعیت شناختی گروه هدف پژوهش، ابتدا متغیرهای آشکار اندازه گیری کننده متغیرهای پنهان )مکنون( توصیف شد. 

 پاسخ دهنده(  254= حجم نمونههای مرکزی، پراکندگی و توزیع داده )توصیف آماری ابعاد اصلی پژوهش از طریق شاخص .3جدول 

 ماره کشیدگی آ آماره چولگی  انحراف معیار  ( کرت ی)ل  نیانگیم ابعاد

 0.886 -0.695 0.782 3.649   یبر هوش مصنوع یهای مبتننشیب 

 -0.093 -0.400 0.932 3.328 یمنابع انسان  تیر یمد  دار ی عملکرد پا

 -0.444 -0.131 0.651 3.843 ی منابع انسان  تیر یهای مد وهیش ی ساز نهیبه

 

عملکرد  ی و همچنین کمترین میانگین به  منابع انسان ت ی ریهای مدوهیش یساز نهیبهبیشترین میانگین مربوط به بر اساس نتایج تحلیل متغیرها، 

در هر یک از ها دهنده نرمال بودن توزیع دادهنشانمتغیر  ۶های به دست آمده از این به طور کلی، دادهی تعلق دارد. منابع انسان ت یریمد داریپا

های دهد که از آزموناین امکان را می  +( که قبلا ذکر شد، قرار دارند که این امر به پژوهشگر ۲و- ۲ها است، چرا که در دامنه قابل قبول )آن 

 استفاده کنند.  آماریهای مناس  برای تحلیلپارامتریک آماری 

 قیمدل تحق  ریمس    ی و ضرا  یداریمنظور، معن  نیا  ی. براردیگیمورد برازش قرار م  قیتحق  یپرداخته و مدل کل  یمدل ساختار  یبه بررس  ادامهدر  

هماناور که قبلاً  قرارگرفته است. یدنت مورد بررسو یاست ی( و آماره آزمونتیمجدد و متوال یرهایبا استفاده از روش بو  است رپ )نمونه گ 

. نتایج حاصل از استفاده شد  PLSبا نرش افزار  ی  ها با استفاده از مدل معادلا  ساختارداده  لیاز تحل  ق،یتحق نیمدل ا  شیآزما  یذکر شد، برا

 های زیر است. های پژوهش به شرح شکلبررسی فرضیه
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 اصلی تحقیقمدل   ریمس  بی ضرا: 1شکل 

 
 ق یتحق اصلی ( مدلی)معنادار یت یآماره  ری مقاد: 2شکل 

 

  0.۵09ی  منابع انسان  ت یریمد  داریبر عملکرد پا  یبر هوش مصنوع  یمبتنهای  شود، میزان ضری  مسیر برای تاثیر بینشهمانگونه که ملاحظه می

است که    ۲.۵8است که بیشتر از    1۶.۵۵9است و نشان دهنده تاثیرگذاری خوب است. همچنین معناداری این راباه    0.۵که بیشتر از    است 
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بر    یبر هوش مصنوع  یهای مبتننشیبتوان گفت  توان گفت فرضیه اول تایید شده و میدهد این راباه معنادار است. در نتیجه مینشان می

 .رگذارندیتاث یمنابع انسان  ت یریمد داریعملکرد پا

ها نشان داد میزان ضری  مسیر برای تاثیر مستقیم همچنین در بررسی فرضیه میانجی، از بررسی روابط مستقیم و روابط کل استفاده شد. بررسی

محاسبه شده که با    0.۵08است. همچنین اثر کل برابر با     0.۵09یمنابع انسان  ت یریمد  داریبر عملکرد پا  یبر هوش مصنوع   یهای مبتننشیب

 به شرح زیر محاسبه شد:  VAFشود. همچنین شاخص توان گفت اثر میانجی تایید میاست، می 0/ ۵توجه به اینکه بیشتر از  میزان 

0.459 =
0.580 ∗ 0.747

(0.580 ∗ 0.747) + 0.509
 

ی منابع انسان ت یریمد داریبر عملکرد پا ی بر هوش مصنوع یهای مبتننشیب درصد از اثر کل  4۵توان گفت می AVFبا توجه به میزان ضری  

با توجه به نقش    یبر هوش مصنوع  یهای مبتننشیب توان گفت  شود. در نتیجه میی تبیین میمنابع انسان  ت یری های مدوهی ش  ی ساز  نهی بهاز طریق  

 .رگذارندیتاث  یمنابع انسان ت یریمد داریبر عملکرد پا  یمنابع انسان ت یری های مدوهیش  یساز  نهیبه یانجیم

۲R  ۲است.    (وابسته )پنهان درون زا    یرهایمربوط به متغ    یضراR  درون زا   ریمتغ  کیزا بر    برون  ریمتغ  کی   ریاست که نشان از تأث  یاریمع

در   ۲R  ریمقاد   شوددر نظر گرفته می  ۲R  یو قو   متوسط  ف،یضع  ریمقاد  ی عنوان مقدار ملاک برا  به  0.۶7و    0.33،    19.    0دارد و سه مقدار  

 نشان داده شده است.  4جدول شماره 

 ق یمدل تحق  2R ریمقاد: 4جدول 

 R2 متغیر

 0.677 یمنابع انسان  تیر یمد  دار ی عملکرد پا

 0.230 ی منابع انسان  تیر یهای مد وهیش ی ساز نهیبه

 

مستقل    ریوابسته از متغ  یرهایمتغ  یریرپذی تأث  زانیم  کننده  انیمکنون مدل، ب  ر یمتغ  یبرا  ۲R  ریمقاد  گرددهماناور که در جدول فو  مشاهده می

 است. 

دو   سری در آزمون استون گ  قرار گرفته است.  یابیمورد ارز  سری استون گ   یبا استفاده از آزمون نا پارامتر   زیمدل ن  ینیب  شیپ  ت ی قابل  ت یدر نها

    یبه ترت  Q2   ،0.0۲  ،0.1۵  ،0.3۵ریمدل دارد. مقاد  ینی ب  شیپ  یبالا  ت ینشان از قابل مثبت و بزرگ،      Q2.  شودیارائه م  (Q2  ریمقاد)مقدار  

  ار یبس  نینشان دهنده تخم  یمنف  Q2  ریمقاد  برونزا است  ریمتغ  کی  ینیشبی سازه برونزا در پ  ک ی  یمتوسط و قو  ف،یضع  یینشان دهنده توانا

 داده شده است. نشان  ۵ ، در جدول شمارهQ2  ریپنهان است. مقاد ریمتغ فیضع

 Q2  : مقادیر5جدول 

 Q2 متغیر

 0.354   یبر هوش مصنوع یهای مبتننشیب 

 0.398 یمنابع انسان  تیر یمد  دار ی عملکرد پا

 0.317 ی منابع انسان  تیر یهای مد وهیش ی ساز نهیبه

 

برآورده شده   ،ینیب  شیپ  یلازش برا  ریمقاد  نبوده و حداقل  یمنف  Q2  ریاز مقاد  کی  چیکه ه  دهدنشان می   بالادر جداول    Q2  ریمقاد  یبررس

 است. 
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 گیرینتیجه بحث و 
 یمنابع انسان ت یریمد داریبر عملکرد پا یمثبت و معنادار م،یمستق ریتأث یبر هوش مصنوع  یمبتن یهانشیپژوهش نشان داد که ب نیا یهاافتهی

ها، تمیاز الگور  یریگ که بهره  دهدینشان م  جی نتا  نی. اشودیم  ت یتقو   زین  یمنابع انسان   ت یریمد  یهاوهیش  یسازنهیبه  ریاز مس  ریتأث  نیدارند و ا

به عملکرد   ت ی دهد و در نها  شیرا افزا  یمنابع انسان   رانیمد  یریگ م یتوان تصم  تواندیم  یهوش مصنوع   یلیتحل  یهاستمی و س  نیبشیپ  یهاداده

آموزش    طیشده در محانجاش  یهاطور مثال، در پژوهشسو است. بههم   ز یموجود ن  ا یکه با ادب  یتر منجر شود؛ موضوعو اثربخش  دارتریپا

و   یا توسعه  یازهایرفتار کارکنان، ن  قیدق   لیتا با تحل  کندیها کمک مبه سازمان  یهوش مصنوع  یهانشیشده است که استفاده از ب  انیب  یعال

بهتر مد  ندهیآ  یروندها نما  یمبتن  یماتیکنند و تصم  ت یریرا  اتخاذ  ا(Mahade et al., 2025)  ندیبر شواهد  نتا  هاافتهی  نی.  حاضر    جیبا 

منابع    داریبهبود عملکرد پا  یبرا   یمحرک ساختار  کیبلکه    ،یابزار کمک  کیتنها  نه  یکه هوش مصنوع  دهدینشان م  رایدارد، ز  یانخو هم 

 . شودیمحسوب م یانسان

 تال یجیبا تحول د  یاساس  یوندیها، پدر دانشگاه  ژهیودر حوزه آموزش و به  یاشاره کرد که کاربست هوش مصنوع  دیبا  ج،ینتا  نییادامه تب  در

 قیرا از طر  ینظاش آموزش  تواندیم  یکه هوش مصنوع  کنندیم  انیاند، بآموزش و پرورش هوشمند انجاش شده  نه یکه در زم  ییهادارد. پژوهش

مثبت در   یامدهایپ نی. ا(Aghajani et al., 2025)متحول کند  هایابیدقت در ارز شیها و افزاداده لیتحل عی تسر ،یریادگی تیفیک  یارتقا

 توانندیم  یلی تحل  یسازوکارها  نیها با استفاده از همسازمان  رایاست؛ ز  ریپذاسقاط  زین  یصور  مشابه در بخش منابع انسانبخش آموزش به

  ،یترت  نیکنند. به هم  یبر داده طراح  یرا مبتن   یمنابع انسان  یهااست یکارکنان را بهتر رصد کرده و س  یزشیو انگ   یعملکرد  ،یفتارر  یامدهایپ

که    ییقرار گرفته است، جا   دیمورد تأک   ز ین  گرید  قا یدر تحق  یریادگیو    یاددهی   ندیدر فرا  ی هوش مصنوع  یکاربردها  نیاز بهتر  یریگ بهره

 Fattahi)کمک کنند    ترقیدق   یهایبهتر و طراح  یریگ میبه تصم  توانندیم   نیبشیپ  لیو تحل   نیماش  یریادگ ی   ،یکاوداده  است نشان داده شده  

et al., 2025)یلازش برا یبسترساز  یهوش مصنوع ،ی منابع انسان ت یریکه هم در ساح آموزش و هم در ساح مد دهدیروند نشان م نی. ا  

 کند. یرا فراهم م داریعملکرد پا

نکته است که صرفاً    نیدهنده انشان  یمنابع انسان  ت یریمد  یهاوهیش  یسازنهیبه  یانجینقش م  دییبر تأ  یپژوهش مبن  نیا  جینتا  گر،ید  یاز سو 

کنند تا بتوانند از   نهیو به  یخود را بازطراح  یمنابع انسان  ت یریمد  یهاوهیش   دیها بابلکه سازمان  ست،ین  یکاف  یهوش مصنوع  یداشتن ابزارها

مصنوع  یهات یظرف ا  یبرداربهره  یهوش  با    نیکنند.  آمادگ هم  ییهاپژوهش  یهاافتهیموضو   بر ضرور   که  است  براسازمان  یسو    یها 

که   دهدیو فناورانه معلمان نشان م  یآموزش  ی موجود در آمادگ   یهاشکاف  ینمونه، بررس  یاند. براکرده  دیهوشمند تأک   یهایفناور  یریکارگبه

طور  به  هاافتهی  نی. ا(Hosseini Bahabadi et al., 2025)شود    یورمانع بهره  تواندیم  یانسان  ی روین  یعدش آمادگ   ،یدر حضور فناور  یحت

اثربخش   یزمان  یکه فناور  دهدینشان م  را یز  کند؛یم   ت یدر پژوهش حاضر را تقو   یمنابع انسان  یندهایفرآ  یسازنهیبه  یانجینقش م  میمستق

 زمان رخ دهد.هم  ی راتییتغ زیکارکنان ن  یهاو مهار   یسازمان یاست که در ساختارها

شده دارد. در ماالعا  انجاش  یخوانهم   زیآن ن  ت یفیدر بهبود ک   یتحول در نظاش آموزش و نقش هوش مصنوع  ا یبا ادب  قیتحق  نیا  جی نتا  نیچنهم 

را ارتقا  ی کارکنان آموزش  یدانش، مهار  و کارآمد  تواندیم یشده است که فناور  ان یب  یدر تحول نظاش آموزش  ی نقش هوش مصنوع  نهیدر زم

ا(Jahanbin Roodbardeh et al., 2025)دهد   مد  امدهایپ  نی.  حوزه  انسان  ت ی ریدر  ز  قابل  زین  یمنابع  است؛    ش یافزا  رایمشاهده 



 توسعه فردی و تحول سازمانی

 

11 
 

افزا  ، یریگ م یتصم  یبرا  یلیتحل  ی هاکارکنان و استفاده از داده  تالیجید   یهامهار  و جل  اعتماد کارکنان    یمشارکت، کارآمد  ش یموج  

 هستند.  یمنابع انسان داریعملکرد پا از ییهامؤلفه یکه همگ شودیم

 ی سازمان یریگ میو نقش آن در تصم یانسان و هوش مصنوع ی ستیهمز هیپژوهش با نظر نیا ی هاافتهیکه  دهدینشان م ن یهمچن جی نتا لیتحل

 ی عنوان مکمل قضاو  انسانرا دارند که به  یاثربخش نیشتریب   یهنگام  یهوش مصنوع  یهاستمیشده، سانجاش یهاسو است. ماابق پژوهشهم 

نه   کنند و  ا(Jarrahi, 2018)آن    نیگزیجا عمل  ن  نی.  پژوهش حاضر  در  م  یهاداده  رایز  شود،یم  دهید  ز یموضو   نشان  که   دهدیمدل 

 کندیم  ت یرا تقو  داریعملکرد پا  یتنها زمان  ندیفرآ  ن یاما ا  سازد،یتوانمندتر م  ی ریگ میرا در تصم  رانیمد  ،یبر هوش مصنوع   یمبتن  یهانشیب

 شده باشند.  نهیبه  هانشیب نی ا یری کارگ و به رشیپذ یبرا زین ی منابع انسان ت ی ریمد یهاوهیکه ش

تأ  جینتا   علاوه،به انسان   ی هاداده  ل یکه تحل  کندیم  دییپژوهش  از س  یمنابع  استفاده  در   ینقش مهم   تواندیم  HR Analytics  یهاستمی و 

شوند   یطراح  یشواهد واقع  یبر مبنا  دیبا   یلیتحل  یاند که ابزارهاکرده  انیب  ییهاپژوهش   نه،یزم  نیداشته باشد. در ا  یمنابع انسان  داریعملکرد پا

 د ینکته تأک   نیبر ا  زین  گرید  یها. پژوهش(Marler & Boudreau, 2017) ها را داشته باشند  داده  نیا  کردنیاتی عمل  ییتوانا  دیبا  زین  رانیو مد

خود را با    ی ندهایها بتوانند فراخواهد بود که سازمان  زیآمت یموفق  یزمان  e-HRMدر حوزه    یهوش مصنوع  یهاستمیاند که ادغاش س کرده

 نیکه در ا  یمنابع انسان  ت یریمد  یهاوهیش   یسازنهیبه  یانجینقش م  زین  هاافتهی  نی. ا(Marler & Fisher, 2013)راستا سازند  هم  یفناور

 .کندیم دیی پژوهش گزارش شده است را تأ

 ی هایفناور   کنندیم  انی دارد که ب  یخوانهم  یماالعات  جیپژوهش با نتا  نیها، او سازمان یدر حوزه فناور  کی ماالعا  کلاس  یصور  بررس  در

منظر، استفاده    نی. از ا(Cascio & Montealegre, 2016)اند  داده  رییتعامل کارکنان را تغ  یهاوهی و ش  یکار، ساختار سازمان   تیماه  ن،ینو 

نشان   زی ن  e-HRM  یامدهایپ  لیتحل  ن،ی . همچنشودیمدرن محسوب م  ی هاسازمان  یبرا  یانتخاب، بلکه ضرورت  کینه    یوعاز هوش مصن

  ت یفیک  یو ارتقا  ،یبهبود دسترس  ،ییکارا  شیاز جمله افزا  یمتفاوت  یامدهایپ  توانندیم  یدر حوزه منابع انسان  تالیجید  یهایکه فناور  دهدیم

که استفاده از   دهدیسو است و نشان محاضر هم  جیبا نتا  هاافتهی  نی. ا(Strohmeier, 2009)داشته باشند    هرا به همرا  یخدما  سازمان

 .دینما ت یسازمان را تقو  داریعملکرد پا تواندیم ن،یب شیپ یر یگ میها و تصمداده لیتحل نهی در زم ژهیوبه یهوش مصنوع

نشان . ماالعا   ردیگ یقرار م  ر یمس  کیدر    زین  داریپا  یمنابع انسان  ت یریمد  یایمزا  نهیتر در زمگسترده  قا یتحق  ج یپژوهش با نتا  نیا  نیهمچن

  کنند یعمل م   دارتریدارند و پا  ی در بلندمد  عملکرد بهتر  دهند،یم  ت یکه به سلامت، رفاه و توسعه کارکنان اهم   ییهاکه سازمان  دهندیم

(Madero-Gómez et al., 2023)ن یدهد، ا  شیرا افزا  یریگ م یعدالت و دقت در تصم  ت،یشفاف  تواندیم  ی. از آنجا که هوش مصنوع  

 تالیجی د  یهایاند فناورکرده انیراستا است که بهم  ییهاپژوهش  یهاافتهی امر با    نی. اشودیم  داریپا  یمنابع انسان  ت یریمد  سازنهیروند خود زم

 . (Sova et al., 2023)بهبود بخشند  داریرا از منظر توسعه پا نینو  یها مصرف منابع را کاهش داده و عملکرد سازمان توانندیم

 یهمراه با ملاحظا  اخلاق  دیبا  یمنابع انسان  یها یریگ م یدر تصم  یکه استفاده از هوش مصنوع  دهدیپژوهش نشان م  نیا  جی نتا  گر،ید  یسو   از

شد که در    انی پرداخته شده است، ب  یهوش مصنوع  یهاستمیبا س  یانسان  یر یگ میتصم  ینیگزیاثر جا  یکه به بررس  یباشد. در پژوهش  یو رفتار

اعتماد   یبرا یمنف یامدهایپ تواندیموضو  م نیکنند و ا یعدالتیاحساس ب یتمیالگور ما یکارکنان ممکن است نسبت به تصم ارد،مو  یبرخ

 د یبا  ندها،یفرا  یسازنهیعلاوه بر به  دار،ی به عملکرد پا  یابیدست  یکه برا  دهدینشان م  هاافتهی  نی. ا(Cai et al., 2024)داشته باشد    یسازمان

 . ردیمورد توجه قرار گ  زین یو اجتماع یانسان  ملاحظا
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  را ییتغ  دیها باکه سازمان  دهدینشان م  یمنابع انسان  ت یریدر مد  یهوش مصنوع  یسازادهیپ  یها ها و فرصت چالش  یراستا، بررس  نیهم  در

مند  بهره  یهوش مصنوع  یهات ی کنند تا بتوانند از قابل  جادیفناورانه ا  یهارساخت یو ز  یداخل  یندهایکارکنان، فرا  یهادر مهار   یتوجه  قابل

تحل(Behizdani & Hakimi Nia, 2024)شوند   ن  یهالی.  موفق  کنندیم  دیتأک   زیمتاسنتز  پذ  یهوش مصنوع  ت یکه  به  و   رشیوابسته 

 ,Yazdani & Hakiminia)ناکارآمد خواهند بود    زیقدرتمند ن  یابزارها  یصور ، حت  نیا  ریاست و در غ  رانیکارکنان و مد  یتوانمند

در   یدیکل   یعامل یمنابع انسان ت یریمد یها وهیش  یسازنهیکه به دهدینشان م رایسازگار است؛ ز هالیتحل نی با ا زیحاضر ن یهاافتهی. (2024

 است.  یهوش مصنوع یاثرگذار نیتأم

 توانندیهوشمند م   یهایو فناور  ک یروبات  ،یهوش مصنوع  یها ت یاند که ظرفنشان داده  داریدر حوزه توسعه پا  ییهاپژوهش  ن،یبر ا  علاوه

 ک یاستراتژ  ت یریمد  ن،ی. همچن(Ogbeibu et al., 2024)کنند    ت یها را تقو سازمان  ی ستیزطیو عملکرد مح  یآورتاب  ،یزمان چابکطور همبه

داشته    ی نقش مهم  یایمح  را ییبه تغ  ترعیسر  ییگو ها و پاسخسازمان  یریپذانعااف  شیدر افزا  تواندیم  ی و استفاده از فناور  یسانمنابع ان

ن(Yamin et al., 2024)باشد   ب  دهدیسو است و نشان مماالعا  هم  نیا   ی هاافتهی با    زی. پژوهش حاضر  بر هوش    یمبتن   ی هانشیکه 

 کنند. ت ی را تقو  یمنابع انسان یداری و پا یزمان عملکرد سازمانطور همبه توانندیم یمنابع انسان ت یریمد  یهاوهی ش یسازنهیو به یمصنوع

 ی است و نقش آن زمان  داریپا   یمنابع انسان  ت یریمد  یبرا   یدیمحرک کل  کی  یکه هوش مصنوع  کندیم  دییپژوهش حاضر تأ  جیمجمو ، نتا  در

  ،یتر در حوزه فناورگسترده  قا یتحق  جی پژوهش با نتا   نیا  نیکنند. همچن  نهیو به   یخود را بازطراح  یندهای ها فراکه سازمان  شودیم  ت یتقو 

و بهبود    یریگ میتصم یدر ارتقا یجامع از نقش دوگانه هوش مصنوع یری سو است و تصو هم داریپا ت یریو مد ی منابع انسان هآموزش، توسع

 .دهدیعملکرد ارائه م

 ی ریپذمیتعم نیشده و بنابرا یآورآزاد تهران جمع یهاها تنها از کارکنان دانشگاهداده نکهیدارد. نخست ا یاساس  ت یپژوهش چند محدود نیا

است که ممکن   یاپرسشنامه  یهابر داده  یروش پژوهش مبتن  نکهیممکن است محدود باشد. دوش ا  یصنعت  یها بخش  ای ها  سازمان  ریبه سا  جینتا

 ایبلندمد     را ییتغ  یانجاش شده و امکان بررس  یصور  مقاعماالعه به   نی ا  نکهی. سوش اردیقرار گ   یدهپاسخ  یهایریسوگ   ریتأث  تحت است  

کنترل نشده است که    یدر ساح فرد  یهوش مصنوع   ی هایافراد با فناور  یی آشنا  زان یم  نیفراهم نبوده است. همچن   رهایمتغ  انیم  یقاع  تیعل

 داشته باشد. ریپژوهش تأث یرها یآنها از متغ ک بر ادرا تواندیم

  جینتا  می تعم  ت یآزمون کنند تا قابل  زین  ید یتول  یهاو بنگاه  یخدمات  عیها، صنادانشگاه  ریمدل را در سا  نیا  نده یآ  یهاپژوهش  شودیم  شنهادیپ

  ی شتری را با دقت ب  یبر عملکرد منابع انسان  یاثرا  هوش مصنوع  یداری پا  زانی م  تواندیم  یطول  یهااستفاده از طرح  نی. همچنابدی   شیافزا

در   یتیشخص  یهایژگ یو  ای کارکنان،    تالیجیسواد د   ،یمانند فرهنگ سازمان  گرلیتعد  یرهایآن است که نقش متغ  گر ید  شنهادیکند. پ  یررسب

و    یدرباره نحوه درک کارکنان از هوش مصنوع  یترقیعم  نشیب  تواندیم  ختهیآم  ای  یفیک   یهاانجاش پژوهش  ن،ی. علاوه بر اردیمدل قرار گ 

 آن فراهم کند.  یاررفت یامدهایپ

ها و  کنند تا استفاده از داده  یتالیجیو د  یخود را استانداردساز  یندهایفرا  ،یهوش مصنوع  یقبل از استقرار راهکارها  دیبا  یمنابع انسان  رانیمد

هوش    ی سواد داده و شناخت کارکنان نسبت به کارکردها  یارتقا  یبرا  ی آموزش  یها لازش است دوره  نیشود. همچن   ریپذامکان  هاتمیالگور

که   ابندی  نانیتوجه کنند و اطم  یبر هوش مصنوع  یمبتن  یهایریگ م یو اخلا  در تصم  ت ی به موضو  شفاف  دیها با برگزار شود. سازمان  یوعمصن
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را    «یمحور منابع انسان»کارشناس داده  دی نقش جد  یمنابع انسان  یواحدها  شودیم  هیتوص  ت،یو عادلانه هستند. در نها  حی قابل توض  هاستمیس

 برقرار شود.  یاصور  حرفهبه ت یریو مد یفناور انیم وندی کنند تا پ جادیخود ا  ردر ساختا

 تشکر و قدردانی 

 آید.از تمامی کسانی که در انجاش این پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و قدردانی به عمل می

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند.

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع  گونهچیانجاش ماالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی 

 در تمامی مراحل پژوهش حاضر اصول اخلاقی مرتبط با نشر و انجاش پژوهش رعایت گردیده است. 

Extended Abstract 

Introduction 

Artificial intelligence (AI) has emerged as a transformative force reshaping organizational systems, 

workforce dynamics, and human resource management (HRM) functions worldwide. Rapid 

advancements in learning algorithms, predictive analytics, and data-driven technologies have 

enabled organizations to implement more precise and responsive decision-making systems, bridging 

the long-standing gap between operational efficiency and strategic human resource planning. In the 

educational domain, studies have reported that AI-driven technologies enhance instructional quality, 

facilitate data-informed teaching, and support systematic improvements in both K–12 and higher 

education environments (Aghajani et al., 2025; Fattahi et al., 2025). This broad adoption underscores 

the role of AI as a catalyst for organizational learning and talent development, making its integration 

essential for institutions navigating digital transformation. 

Parallel to these developments, scholars have emphasized that AI’s influence extends beyond 

enhancing instructional environments to fundamentally reshaping workforce structures, job design, 

and managerial paradigms. Research highlights that technology increasingly alters how work is 

organized, how decisions are made, and how employees engage with organizational processes 

(Cascio & Montealegre, 2016). In decision-making contexts, AI–human symbiosis has been shown to 

increase accuracy, reduce cognitive bias, and accelerate managerial responsiveness, especially in 

complex and data-intensive environments (Jarrahi, 2018). These insights provide the foundation for 

understanding why AI-based analytics and insights have become indispensable in modern HR 

systems. 

As organizations adopt AI tools in recruitment, performance assessment, promotion, and training 

systems, concerns emerge regarding fairness, transparency, and employee trust. For example, 

research shows that AI-driven resume screening can influence employees’ perceptions of justice if 

algorithmic processes are not aligned with organizational values of fairness (Cai et al., 2024). Still, 

AI’s potential to detect patterns and provide evidence-based recommendations has made it central 

to modern HR analytics, a domain that has matured significantly with advancements in data mining, 

machine learning, and predictive modelling (Marler & Boudreau, 2017). These functions reinforce the 

need for sustainable HRM practices that integrate AI responsibly and strategically. 
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Sustainable HRM emphasizes long-term organizational wellbeing, employee development, 

environmental responsibility, and ethical decision-making (Madero-Gómez et al., 2023). AI contributes 

to these sustainability objectives by increasing efficiency, minimizing resource consumption, and 

enabling organizations to build human capital through targeted interventions and predictive 

workforce planning (Sova et al., 2023). In higher education, AI’s contribution to sustainability is evident 

in the ways universities optimize professional development processes, identify burnout risks, and 

design targeted upskilling programs through data-driven forecasting (Mahade et al., 2025). 

Despite these advantages, the successful implementation of AI in HRM requires robust internal 

capabilities, supportive culture, and optimized HRM structures. Several studies emphasize that 

digital HRM transformation is effective only when organizations invest in redesigning their workflows, 

HR roles, and decision-making frameworks to accommodate data-driven systems (Marler & Fisher, 

2013; Udayanan & Bargavi, 2024). Other scholars note that AI adoption may be limited by factors such 

as skill gaps, employee resistance, governance challenges, and ethical concerns, which collectively 

determine whether organizations can fully benefit from AI-powered systems (Behizdani & Hakimi Nia, 

2024; Yazdani & Hakiminia, 2024). These challenges illustrate the mediating role that optimized HRM 

practices play in facilitating the successful integration of AI within organizations. 

Moreover, AI’s integration has been associated with broader environmental and organizational 

sustainability effects, such as improving green HRM strategies, reducing waste, and enabling 

environmentally conscious decision-making (Ogbeibu et al., 2024). Studies in strategic HRM also 

demonstrate that AI enhances organizational resiliency, agility, and adaptability—particularly in 

supply chain and service-oriented industries (Yamin et al., 2024). These insights further highlight AI's 

strategic potential as a lever for sustainable performance. 

Given these developments, literature increasingly recognizes AI-driven insights as a critical 

determinant of sustainable HRM performance. However, the mechanism through which AI insights 

translate into sustainable outcomes remains under-examined. Recent findings suggest that the 

optimization of HRM practices—such as data-enabled workforce planning, algorithmic decision-

support systems, and performance dashboards—serves as a vital intermediary enabling 

organizations to operationalize AI insights effectively (Gélinas et al., 2022; Ogbeibu et al., 2024). This 

conceptualization aligns with studies that show AI transforms HRM not merely through technological 

input but through organizational redesign, capability development, and process optimization 

(Strohmeier, 2009). 

Despite growing evidence, empirical research in higher education—particularly in developing 

contexts—remains limited. The present study contributes to this gap by investigating how AI-driven 

insights influence sustainable HRM performance in universities and whether this relationship is 

mediated by the optimization of HRM practices. Understanding this mechanism is crucial for 

institutions striving to modernize HR functions and achieve sustainable outcomes amid the rapid 

digitization of educational systems. 

Methods and Materials 

This study employed an applied, descriptive–correlational design to examine the relationships 

among AI-based insights, sustainable HRM performance, and the optimization of HRM practices. 

The statistical population consisted of employees working at Islamic Azad University branches in 

Tehran. A total sample of 254 participants was selected using multi-stage cluster random sampling. 

Data were collected through a standardized questionnaire after confirming face, content, and 

construct validity through expert review, CVR/CVI analysis, and convergent validity measures. 

Reliability was verified through Cronbach’s alpha and composite reliability coefficients. Descriptive 
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statistics (mean, standard deviation) and inferential statistics (structural equation modelling, path 

analysis, bootstrapping) were utilized. All analyses were performed using SPSS and SmartPLS. 

Findings 

The structural equation modelling results indicated that AI-based insights had a strong and 

statistically significant effect on sustainable HRM performance. The path coefficient for this 

relationship was 0.509, exceeding the threshold for a strong effect, while the t-value of 16.559 

confirmed statistical significance. 

Examination of the mediating model revealed that the optimization of HRM practices partially 

mediated the relationship between AI-based insights and sustainable HRM performance. The total 

effect was calculated at 0.508, and 45 percent of this effect was attributable to the mediation 

pathway. The VAF (Variance Accounted For) confirmed partial mediation. 

The R² values for the endogenous variables were as follows: 0.677 for sustainable HRM 

performance (indicating strong predictive power) and 0.230 for optimization of HRM practices 

(indicating moderate predictive power). Q² values were positive and above the minimum thresholds, 

demonstrating acceptable model predictive relevance. 

Discussion and Conclusion 

The findings illustrate that AI-driven insights make a meaningful contribution to sustainable HRM 

performance, supporting the view that AI acts as a strategic enabler in organizational decision-

making. The significant direct effect demonstrates that AI improves the quality and efficiency of HR 

decisions, enhances workforce planning, and supports long-term sustainability objectives. These 

results suggest that AI’s analytical capabilities offer organizations the ability to better anticipate 

workforce needs, reduce inefficiencies, and reinforce accountability in HR processes. 

The mediating role of optimizing HRM practices underscores that AI alone is insufficient for achieving 

sustainable outcomes. Instead, organizational systems must be redesigned to integrate AI 

effectively. This includes restructuring workflows, adopting evidence-based HR processes, and 

developing data-driven cultures. The partial mediation indicates that while AI directly enhances HRM 

sustainability, its impact is amplified when HR practices are optimized to leverage AI-generated 

insights. Thus, sustainability arises not merely from technology adoption but from strategic alignment 

between technology and organizational processes. 

Furthermore, the strong R² values reveal that AI-driven insights and optimized HR practices 

collectively explain a substantial portion of sustainable HRM performance variance. This finding 

reinforces the notion that digital transformation in HRM is most successful when complemented by 

organizational readiness, structural adaptation, and skill development initiatives. 

In conclusion, the study provides empirical evidence that AI-based insights significantly enhance 

sustainable HRM performance and that the optimization of HRM practices plays a vital mediating 

role in this relationship. Institutions seeking to modernize HRM functions must therefore prioritize not 

only technology adoption but also strategic process redesign and capability-building to fully realize 

the potential of AI-driven decision-making. 
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