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های مدیریت منابع انسانی بر عملکرد بانک با نقش میانجی  شیوه اثیر ت

 هوش مصنوعی  های قابلیت
 

   2مجتبی عبادی نسب، 1  حاجیه رجبی فرجاد

 .، تهران، ایرانعلوم انتظامی امین و عضو هیئت علمی دانشگاه  دانشیار ،دکترای تخصصی 1

 .، تهران، ایرانیکی، دانشگاه آزاد واحد الکترونیدولت تیریارشد، مد یکارشناس 2
 

 چکیده

های مدیریت منابع انسانی بر عملکرد بانک گردشگری باا نشاش میاان ی پژوهش حاضر با هدف تعیین تاثیر شیوه

 -و با  روش تویای ی باوده یاز نوع کمّ  ،از نظر هدف کاربردپژوهش  هوش مصنوعی ان ام شد. این    هایقابلیت

ن ر   150  مشتمل برتهران  گردشگری  انک  کارکنان ستادی ب پژوهش  مورد مطالع  در این    پیمایشی ان ام شد. جامع 

-ابااار ایالی جماعن ر از آنها بر اساس فرمول کوکران و ب  روش تصادفی ساده انتخاب شاد.   108بود ک  تعداد  

 17(،  پرسشانام   2006های مدیریت منابع انسانی ساکس و همکااران  سوالی شیوه  19وری اطلاعات پرسشنام   آ

هوش مصانوعی مایکاالی   های قابلیتسوالی   16( و پرسشنام   2015سوالی عملکرد سازمانی چانگ و همکاران  

ل اای آایی و پایاایی آن باا روش محتاو و ب  یورت یاوریها  تمام پرسشنام   (  بود ک  روایی2022و همکاران  

( و 717/0، عملکارد ساازمانی  (854/0 های مادیریت مناابع انساانی بارای شایوهک   ثابت شد ب  نحویکرونباخ  

افااار . نتایج حایل از مدل معاادتت ساااتاری باا اسات اده از نرمشدتایید    (732/0هوش مصنوعی    های  قابلیت

Smart PLS هاای قابلیتهای مدیریت منابع انسانی بر عملکرد بانک گردشاگری باا نشاش میاان ی نشان داد شیوه 

های مدیریت منابع انسانی بار عملکارد باناک هوش مصنوعی تاثیری مثبت و معناداری دارند. ضمن این ک ، شیوه

هاوش  هاای قابلیتیگار، هوش مصنوعی تاثیری مثبت و معنااداری دارناد. از طرفای د  های  قابلیتگردشگری و  

بر این اساس، با  منظاور افااایش عملکارد .  مصنوعی بر عملکرد بانک گردشگری تاثیری مثبت و معناداری دارند

هاوش مصانوعی   هاایقابلیتهای مدیریت منابع انسانی در کناار  شیوه  کاربردتوان نسبت ب   بانک گردشگری، می

  اقدام نمود.
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 هوش مصنوعی  های  قابلیتمنابع انسانی، عملکرد بانک گردشگری،    های مدیریتشیوهکلمات کلیدی:   

 مقدمه   1

برای   ارزشمندی دارایییک   عنوان  به بلکه هزینه، عنوان به نه سازمان، انسانی نیروی  امروزه

کیفیتشودمی  تلقی رقابتی مزیت به رسیدن  نظیر عواملی ایجاد و سازمان در انسانی منابع . 
 در  ی وررهبه و عملکرد بر شغلی، رضایتمندی و سازمانی تعهد نزد افراد، عادلانه برخورد  احساس
 نکته  این  به  توجه  اینکه  (. ضمن1399و همکاران،   الموتی دارند )میرزایی اساسی نقشی  سازمان

 کارکنان  و دهندانجام می انسانی آن  نیروهای را  سازمان هایفعالیت که  است  اهمیت  حائز  بسیار
 و  تقویت  در انکارناپذیری را نقش دانش، تبادکننده و پذیرمخاطره نوآوری، مستعد و  انگیزه دارای 

تی  ر. به عباکنندایفا می شدید رقابتی و  محیطی تغییرات با   سازمان شدن  مواجه سرعت افزایش

کارکنان هر سازمان به عنوان ارزشمندترین دارایی آن تلقی شده و عملکرد ایشان، تاثیر  دیگر،  

مدیریت  های  شیوه زیادی در حرکت به سوی اهداف و تحقق رسالت سازمان دارد. در این راستا  

 هایاز شیوه  منظور  .(1401)قصوری،    کندنقش بسیار مهمی در این زمینه ایفا می،  منابع انسانی 

خود   انسانی نیروی اداره برای انسانی منابع مدیریت که است وظایفی تمام  انسانی، منابع مدیریت

 توجه با شود.  مطرح انسانی  منابع هایحوزه همه یا  یک  در است ها ممکنشیوه این . دهدانجام می

 هایشیوه  نظرانصاحب زمان، طول در انسانی منابع مدیریت نقش گسترش و تکامل تدریجی به

اتفاق   هاشیوه  این در موارد اغلب در که دهدمی نشان هااند. بررسی آن برشمرده  برای را متعددی

 تکامل و  انسانی منابع روزافزون نقش گسترش از ناشی  ها از اختلاف ایپاره وجود و دارد وجود نظر

تفاوت با هاسازمان تفاوت ها، سازمان در آن  و ها سازمان تغییر و سازمانی برون محیط یکدیگر، 

است. طی در ها سازمان بیرونی و درونی محیط مدل بر زمان   منابع مدیریت راهبردی اساس 

پرورش،یکارگبه و  جذب در  را هاشیوه این توانمی  انسانی،   نگهداری، و انگیزش ری، آموزش و 

 یک عنوان به رقابتی دنیای در زیستن(. بنابراین،  1396ان  رکرد )حسینی و همکا  بندیدسته 

 هایرقابت  کلید عنوان به انسانی  منابع مدیریت به سازمانی توجه  نیازمند محور،سازمان دانش

سازمانی  نگاه این که دارد اذعان انسانی منابع مدیریت هایشیوه  به راهبردی نگاه است. بین 

شایستگیمی زند   پیوند محیطی هایفرصت با را موجود منابع و زمانی سادرون هایتواند 

 (.  1397همکاران،  و زادهطالب)
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می متخصصان  کارشان  اکثر  محل  در  تغییر  ایجاد  باعث  هوشمند  فناوری  پذیرش  که  دانند 

شود. هوش مصنوعی، تقریباً در هر حرفه و صنعتی کاربردهای زیادی دارد و مشاغل منابع  می

این  از  نیز  منابع    انسانی  متخصصان  که  داد  نشان  مختلف  مطالعات  نیستند.  مستثنی  قاعده 

می مهارتتواند فرصتانسانی معتقدند هوش مصنوعی  بر  تسلط  برای  را  به  هایی  و  های جدید 

های  دهد تا نقشدست آوردن زمان آزاد بیشتر ارائه دهد و به متخصصان منابع انسانی اجازه می

تا د  را گسترش دهند  این حال، در میان رهبران  .  باشند  ترراهبردیر سازمانشان  فعلی خود  با 

درصد گفتند که همگام شدن با سرعت    81منابع انسانی که در این نظرسنجی شرکت کردند،  

برانگیز است. به این ترتیب، اکنون بیش از هر زمان  در محل کار برایشان چالش فناورانهتغییرات 

مهم است درک کنند که هوش مصنوعی در حوزه آنها از دیگری برای متخصصان منابع انسانی  

 (.  2021، 1گارتنر)  کندهایی تغییر ایجاد میچه راه 

دهه فناوریدر  از  استفاده  به  شروع  بانکداری  صنعت  اخیر،  دیجیتالی  هوش  های  مانند  محور 

اند  (. مدیران صنعت بانکداری اکنون متوجه شده2017و همکاران،    2)لیگنر  است  مصنوعی کرده

یک ضرورت   یهای بانککه تبدیل عملیات دیجیتالی با استفاده از هوش مصنوعی برای سازمان

و همکاران،   3است تا بتوانند خدمات باکیفیتی را به شهروندان و ذینفعان ارائه دهند )مایسوراکا

مخت2020 مطالعات  نتایج  سازمان(.  توانایی  مصنوعی  هوش  که  داد  نشان  برای  لف  را  ها 

( و همچنین 2016،  4پاسخگویی به محیط عملیاتی سریع در حال تغییر )جاسین و ون در ورت

( افزایش 2019و همکاران،    5)داگلاس   مرتبطهای  بهبود کیفیت و سرعت ارائه خدمات به طرف 

الکترونیک استمی های  برنامه  ،دهد. در حقیقت، در بانکداری نوین که نام دیگری از بانکداری 

  برخط های  د. آنچه که در بانکداری نوین و برنامهنشوناپذیر آن محسوب می، جزء جداییبرخط

 
1 Gartner 
2 Legner 
3 Misuraca 
4 Janssen & van der Voort 
5 Douglas 
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بینی رفتار  تاری و یا پیشآن اهمیت دارد، تحلیل رفتارهای گذشته کاربران، شناخت الگوهای رف

در این بین، با توجه به اینکه هوش مصنوعی   .کاربران برای تطبیق با خدمات مالی بانکی است

راه با  پتانسیل  میحلدارای  است،  بلوغ  حال  در  و  پیچیده  درآمد  مخاطرهتواند  های  را  و  زایی 

شاهد خدمات جدید و    توانمدیریت کند. با ترکیب هوش مصنوعی و بانکداری در کنار هم می

دهد  ( نشان می2021)  گزارش اخیر گارتنر  .(2018نوظهوری در کشور بود )مرگل و همکاران،  

سازمان  اگرچه  بانککه  همچون  عمومی  سرمایههای  مصنوعی گذاریها،  در هوش  را  خود  های 

برداری  بهرهکه استقرار کامل در    هستندهای اصلی  برخی از حوزه  هم   هنوز  اماناند،  افزایش داده

می تاخیر  به  را  بانکداری  صنعت  در  مصنوعی  هوش  موضوع  از  این  برای  مشکلاتی  اندازند. 

های هوش مصنوعی برای دستیابی  از برنامهخصوص نحوه استفاده  و متخصصان در    پژوهشگران

می ایجاد  عملکرد  بهبود  مستندسازی  نحوه  همچنین  و  سازمانی  اهداف  که به  حالی  در  کند. 

از  موارد )رایتز آمیز  موفقیت استقرار    زیادی  دارد  بانکداری وجود  و    1هوش مصنوعی در صنعت 

چگون2019همکاران،   از  محدودی  درک  هنوز  تقویت(،  برنامه   گی  آسان  استقرار  های  ظرفیت 

دارد.  ها  بانک  در  هوش مصنوعی تازگیوجود  توصیف  به  برای  قابلیت هوش مصنوعی  مفهوم   ،

سازمان منظورها  ظرفیت  راه برنامه  به  استقرار  و  مصنوعی  حلریزی  هوش  بهبود   برایهای 

(. این مفهوم مبتنی بر  2021،  2های کلیدی سازمانی مطرح شده است )میکالیف و کوپا فعالیت

سازمان که  است  ایده  مجموعهاین  باید  از  ها  بتوانند  تا  دهند  توسعه  را  منابع  از  مناسب  ای 

استفاد یافتهپتانسیل هوش مصنوعی  مشابه،  طور  به  کنند.  در  ه  اخیر  از    خصوصهای  استفاده 

می نشان  مصنوعی  در  هوش  را  مصنوعی  هوش  نهادها  این  از  بسیاری  اینکه  دلیل  که  دهد 

(. به عنوان مثال،  2021و همکاران،    3کنند،کمبود منابع انسانی است )شایفرعملیات مستقر نمی

می اشاره  مطالعه  سازمانچندین  که  دادهه کنند  به  دستیابی  هنگام  در  احتمالاً  دولتی  های  ای 

سرمایه برای  مالی  منابع  تأمین  مصنوعی،  هوش  استقرار  برای  زیرساختلازم  در  های  گذاری 

 
1 Wirtz 
2 Mikalef & Gupta 
3 Schaefer 
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که   فرهنگی  و  متخصص  انسانی  منابع  کمبود  دلیل  به  یا  دیجیتالی،  تحول  برای  لازم  فناوری 

نمی ارتقاء  چالشباعث  با  میشود،  مواجه  )هایی  همکاران، 2020،  1جنسنشوند  و  میکالف  ؛ 

های  در این بین، یکی از راه(.  2019؛ ویرتس و همکاران،  2018و همکاران،     2؛ میخایلوف2019

آسیب شیوه کاهش  بکارگیری  انسانی،  منابع  از  بهینه  استفاده  و  سازمانی  مناسب  های  های 

 (.  2020، 3مدیریت منابع انسانی است ) آناستاسایدیس و اسپینو 

دیجیتالیفناوری پیشرانمحور  های  از  یکی  و  همواره  است  بوده  مختلف  صنایع  در  تحول  های 

در چند دهه اخیر موجب محور  های دیجیتالیفناوریبانکداری نیز از این قاعده مستثنی نیست.  

زیرساخت  در  رویهتحول  و  اطلاعاتی  بانکهای  سازمانی  گردشگری  هاهای  بانک  جمله  شده   از 

که    قرار دادهها  سازمانی جدیدی را در دسترس بانک  هایقابلیتتوان گفت  به عبارتی میاست؛  

مدل ایجاد  کسببستر  میهای  فراهم  نیز  را  جدید  پرداخت  وکاری  با  گردشگری  بانک  کنند. 

شتغال پایدار برای گسترده تسهیلات مالی و اعتباری به نهادهای مختلف سعی کرده در ایجاد ا

بردارد،   گام  جامعه  مختلف  چنداقشار  و    هر  انسانی  منابع  کمبود  همچون  مختلف  دلایلی  به 

به  باشد. بر این اساس، پژوهش حاضر متخصص در بکارگیری هوش مصنوعی با چالش مواجه می

ستفاده منظور غلبه بر مشکلات موجود در مدیریت منابع انسانی و ارائه راهکارهایی به منظور ا

فناوریمطلوب از  دیجیتالیتر  اصلی  محور  های  سوال  به  که    پژوهش پاسخگویی  این  بر  مبنی 

هوش   های  قابلیتهای مدیریت منابع انسانی بر عملکرد بانک گردشگری با نقش میانجی  شیوه »

   انجام شد. «؟مصنوعی چه تاثیری دارد

 مباني نظري    2

 عملکرد سازمانی   -3-1

 
1 Jensen 
2 Mikhaylov 
3 Anastasiadis, S., & Spence, L.J 
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با وجود اهمیت  شود.  عملکرد سازمانی به عنوان فعالیتی ارزشمند در سطح اجتماع تعریف می

در ادبیات اقتصادی به رسمیت شناخته نشده است. از طرف دیگر،    به صراحتآن، این تعریف  

بُ درچند  موجود  مسایل  بودن  که  می  باعثسازمانی  ونعدی  اینشود  بهبود  دنبال  تعریف   به 

شامل پنج   (2015چانگ و همکاران )(. در این پژوهش از مدل 2015همکاران،  و1)چانگ باشیم 

استفاده شده    اثربخشی،کارایی،    توسعه،  جزء رضایت شغلی  و  را  عملکرد سازمانی    کهخلاقیت 

 . دهند تشکیل می

توسط فیلسوف:  توسعه انسانی  تعریف شده  های مختلف و به شکلتوسعه منابع  های مختلفی 

ترین تعاریف ارائه شده برای توسعه منابع انسانی از این قرارند: بنا بر تعریف  مهماست. برخی از  

شده و به  هایی است که در زمان تعیینای از فعالیتلئونارد نادلر، توسعه منابع انسانی مجموعه

سازمان  و طور  )حسینی  است  شده  تهیه  مشخص  رفتاری  تغییرات  به  رسیدن  برای  یافته 

   (.1398همکاران، 

گویند. بر اساس این  رابطه میان نتایج بدست آمده با منابع استفاده شده را کارایی می:  کارایی

ه د، صحبت از کارایی است، بشوزمانی که صحبت از منابع مانند پول یا منابع انسانی می  ،تعریف

عنوان ه  های تولید، نسبت نیروی انسانی به تولید و .... بعنوان مثال شاخص سود، کاهش هزینه

کار را تمام کنید اما    ،نفر نیرو  5تومان و    1000  ا اید بمثال در همان پروژه بالا شما قصد داشته

با   پروژه مطلوب   7تومان و    1500این کار  این  این صورت کارایی شما در  انجام شده، در  نفر 

  (. 1397همکاران،    زاده وتر کارایی: کار را به درستی انجام دهیم )طالبباشد. تعریف عامیانهنمی

بیان دیگر،  :  اثربخشی به  تعیین شده.  اهداف  به  نِیل  میزان  و  از درجه  است  عبارت  اثربخشی 

.  اندشده  منجرنتایجِ مورد نظر    بهتا چه میزان    های انجام شدهدهد که تلاشاثربخشی نشان می

 (. 1397زاده و همکاران، طالب  وری دارد )گیری بهرهزیادی در تعریف و اندازه داین واژه کاربر

 
1 Chang 
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خلاقیت یا آفرینندگی توان ساختن یا خلق نمودن چیزی نو است، راهکاری نو برای :  خلاقیت 

حل یک مشکل، یک روش یا یک دستگاه نو، یا یک شیء یا فرم نو هنری )سلیمانی و همکاران،  

1400.) 

این شرایط شغلی  رضایت شغلی یعنی ارزیابی یک نفر از شرایط شغلی خویش.  :  رضایت شغلی

ویژگی از  او  ادراک  شغلی،شامل  تجربه  های  نیز  و  کار  است  محیط  کار  محل  در  عاطفی  های 

 (. 1398)حسینی و همکاران، 

 های مدیریت منابع انسانی شیوه   -3-2

شود که به طور  می  اطلاع   ای از فرآیند منابع انسانیمجموعهبه    انسانی  منابع  مدیریت  های شیوه 

دارد   وجود  می  و گسترده  سازمان  بهتر  عملکرد  به  خادمی،  طالب)  شودمنجر  و  شوشتری  زاده 

و  آموزش شغلی، امنیت عملکرد، بازخورد شغلی، پیشرفت دۀ برگیرن در  هاشیوه   این  (.1397

پژوهش باشدمی کارکنان مشارکت و پاداش توسعه، این  در  مدل که  همکاران  و 1ساکس  از 

 .  ( استفاده شده است1996) 3دوتی  و دلری ( و و 2001) 2جورج و (، ژوو2006)

فرایندی است که طی آن هر فردی که در یک حوزه خاص متخصص است، از  :  شغلی پیشرفت

های کاری  دستیابی به اهداف شغلی جدید و فرصت برایها و قدرت اراده خود جعبه ابزار مهارت

 (. 1397شود )طالب زاده و همکاران، مند میبرانگیزتر بهرهچالش

ترین ابزارهای مدیریتی به  از کاربردیدر محیط کار، بازخورد به عنوان یکی  :  عملکرد بازخورد 

می بدون  شمار  که  مجموعه  توسعهآن  رود  فرد  بازخورد،  در  بود.  نخواهد  میسر  از سازمان  ای 

مشاهدات خود را حول یک موضوع و عملکرد بیان کرده و انتظارات یا پیشنهادات خود را ذکر 

 (.1402وهابی و همکاران، کند )می

 
1 sax 
2 Zhuo and George 
3 Distance and friendship 
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عنوان:  شغلی امنیت میمی  به  تعریف  شغل  یک  حفظ  احتمال  سطح  زان  با  شغل  یک  شود. 

کند و شانس کمی برای از دست دادن  ای است که فرد آن شغل را حفظ میامنیت بالا به گونه

طالب زاده و همکاران،  کنند )آن شغل خواهد داشت. عوامل بسیاری امنیت شغلی را تهدید می

1397.)  

توسعه موزشآ می:  و  را  توسعه  و  به آموزش  آموزشی  توان  فرایندی  نمودعنوان  که   توصیف 

عملکرد  مهارت افزایش  منظور  به  بیشتر  دانش  آوردن  دست  به  و  نگرش  تغییر  مفاهیم،  ها، 

 (. 1402گیرد )وهابی و همکاران، کارکنان را در بر می

اقدامی که  :  پاداش افزایش دهد،  پاسخهر  نامیده میدهی )انجام رفتار( را در فرد  شود.  پاداش 

کمال پاداش و تقویت   ها، افزایش تعداد دفعات تکرار رفتار است. به بیان دیگر،هدف و مقصد آن

تحقق می تقویت هنگامی  ارائه  دنبال  به  که  و  کنندهیابد  یابد  افزایش  نیز  انتظار  مورد  رفتار  ها، 

 فراوانی آن نسبت به قبل بیشتر شود.

توانند  مشارکت شکلی از توانمندسازی کارکنان است که در آن کارکنان می:  کارکنان مشارکت

و احساس مالکیت و تعلق به شرکت یا    داشتهگیری شرکت مشارکت  احساس کنند که در جهت

 (.1397آورند )طالب زاده و همکاران، ای که در آن مشارکت دارند به دست میپروژه

 هوش مصنوعی   های  قابلیت  -3-3

توسط ماشینعی،  هوش مصنو پیدا میهوشی است که  ای هوش مصنوعی شاخه  ؛کندها ظهور 

آید که اصطلاحات بسیاری در خصوص آن در این حوزه وجود  به حساب می رایانهوسیع از علوم  

بتوان   .دارد اینکه  به   ها رایانهبرای  نیاز  به کار گرفت،  است  انسان  توان  در  آنچه  انجام  برای  را 

شوند تا بتوان با استفاده از های بزرگ باعث می. مجموعه دادهاستهای بسیار زیادی  مقدار داده

بینی انجام داد و در خصوص اقدامات  های هوش مصنوعی الگوها را شناسایی کرد، پیشالگوریتم 



 9                                                                                       نشریه علمی مدیریت استاندارد و کیفیت          

DOI: 10.22034/jsqm.2024.447543.1566 

 

توصیه  نیاز  را  مورد  )میسوراکاهایی  داد  همکاران،    1ارائه  مدل    .( 2020و  از  پژوهش  این  در 

)  2مایکالیف  همکاران  سه  2022و  از  پایه  جزء(  منابع  و  فناوری  است.  داده،  شده  استفاده  ای 

مورد بحث قرار    پژوهشیارزش هوش مصنوعی بر عملکرد سازمانی در چندین تفسیر و گزارش  

ادعاهای حکایتی قابل توجه در مورد   هر چند با وجود(. 8201، 3گرفته است )داونپورت و روناک 

های عمومی ارائه دهد، کار تجربی محدودی برای تواند به سازمانارزشی که هوش مصنوعی می

سازماندهی   نحوه  از  درستی  درک  خاص،  طور  به  دارد.  وجود  ادعاهایی  چنین  از  حمایت 

و  سازمان مصنوعی  هوش  پیرامون  عمومی  میهای  که  ارزشی  نوع  چنین  همچنین  از  توان 

ای در کار اخیر خود مجموعه   (2019)  هایی داشت، وجود ندارد. رایتز و همکارانگذاریسرمایه

سازمان برای  که  مصنوعی  هوش  کاربردهای  از از  برخی  با  همراه  هستند،  مرتبط  عمومی  های 

کلیدیچالش می  های  ارائه  مثالکنندرا  این  می.  نشان  پتانسیل  دهنها  مصنوعی  هوش  که  د 

رونانکی ) را دارد. داونپورت و  اشکال تغییر سازمانی  تفاوت در  پیشنهاد می2018ایجاد  کنند  ( 

می مصنوعی  هوش  کردن که  خودکار  دهد:  ارائه  را  سازمانی  تأثیر  از  متمایز  نوع  سه  تواند 

تول امکان  ایجاد  و  خارجی،  و  داخلی  ذینفعان  با  تعامل  افزایش  بینشفرآیندها،  جدید.  ید  های 

های کاربردی هوش ای را از طریق انواع خاصی از برنامهچنین اثرات جدا شده ، از مطالعات برخی

اندروتسوپولومصنوعی مستند کرده دهند که  ( نشان می2019)  و همکاران  اند. به عنوان مثال، 

میباتچت  افزایش  را  شهروندانش  و  دولت  بین  تعامل  چگونه  کوزیوها  )دهند.  (  2017کاس 

سازمان که  میدریافت  عمومی  پیشهای  رویکردهای  توسعه  با  بینش  توانند  که  بهتر،  بینی 

  و همکاران  کند، از هوش مصنوعی ارزش تولید کنند. یانگ تری را تسهیل میتر و عملیدقیق

را  2019) تأثیراتی  خود  مطالعه  در  می(  مید  ندهنشان  مصنوعی  هوش  کاهش  که  در  تواند 

 
1 Misuraca 

2 Michaleff 

3 Davenport & Ronanki 
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بهبود    دیوانسالارانهای  فرآینده همکاران   خودکارسازیو  و  ناسیف  باشد.  داشته  فرآیند  کلی 

گیری را بهبود فرآیندهای تصمیم  مربوط بهتواند دانش  ( دریافتند که هوش مصنوعی می2021)

نتیجه    بخشد در  تصمیمو  بینش  سازمانتولید  در  کلیدی  افزایش  گیرندگان  را  عمومی  های 

 دهد. می

این مطالعات، اکثر کارهای امروزی یا روی موارد منفرد    ۀامیدوارکنند  و  های اولیههیافت  با وجود

مختلف تولید ارزش  سازوکارهای اند یا ماهیت مفهومی دارند. علاوه بر این، این مطالعات بنا شده

های عمومی باید  کنند. در نتیجه، تشخیص اینکه چگونه سازمانرا به طور همزمان تحلیل نمی

آسان   سازمانی چه هستند،  عملکرد  بر  کلی  تأثیرات  و  کنند  سازماندهی  حول هوش مصنوعی 

به   مربوط  ادبیات  مصنوعی  های  قابلیتنیست.  داردهوش  آن  بر  چنین   دلالت  تقویت  با  که 

های  در خواهند بود انواع مختلفی از برنامههای عمومی قاهایی در سطح سازمان، سازمانظرفیت

تواند بر عملکرد سازمانی از طریق  کاربردی هوش مصنوعی را به کار گیرند، که به نوبه خود می

هوش    های قابلیت(. به طور موثر، 2021مستقل تأثیر بگذارد )میکالیف و همکاران،  سازوکارهای 

سازمان میمصنوعی  قادر  را  عمومی  تا  های  برنامهسازد  از  هوش فراتر  واحد  کاربردی  های 

مصنوعی حرکت کنند و ظرفیت تبدیل دیجیتالی عملیات خود را به منظور بهبود عملکرد کلی  

های  سازماندر صورتی که  کند  فرض می  داشته باشند. بنابراین، مفهوم قابلیت هوش مصنوعی

شتری برای تحقق بخشیدن  تمایل بی ، منابع هوش مصنوعی مناسب را توسعه داده باشند  عمومی

و    ؛ شارما2021های سازمانی کلیدی دارند )ماتئوس، جانسن، و جانوسکی،  به بهبود در فعالیت

( بر شاخص  و  (2021همکاران  غیرمستقیم  طور  به  سازمانی  تأثیرات  چنین  خود،  نوبه  های  به 

و همکاران،    گذارد )شریفهای عمومی مهم هستند تأثیر میعملکرد سازمانی که برای سازمان

بنابراین2021 می  چنین  (.  که  استدلال  در   هایقابلیتشود  تغییرات  ایجاد  با  مصنوعی  هوش 

 های عملکرد سازمانی دارند. های سازمانی، اثرات غیرمستقیم بر شاخصفعالیت
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  وهشپژپيشينه    3

انسانی بر عملکرد  اثر مدیریت راهبردی منابع  »  پژوهشی با عنواندر  (  1402وهابی و همکاران )

های تربیت بدنی  های ورزشی دانشکدهسازمانی با نقش میانجی سرمایه فکری در کارکنان رسانه

که هر چهار متغیر مورد نظر، مدیریت راهبردی منابع انسانی، سرمایه    ندنشان داد  «شهر تهران 

ران از وضعیت  های ورزشی شهر تهفکری، عملکرد سازمانی و چابکی سازمانی در کارکنان رسانه

است، همچنین مدیریت   برخوردار  و معنی  راهبردیمطلوبی  مثبت  تاثیر  انسانی  بر  منابع  داری 

سرمایه فکری تاثیر مثبت    . در عین حالچابکی سازمانی دارد  و عملکرد سازمانی، سرمایه فکری  

-یمعن و  چابکی سازمانی دارد و چابکی سازمانی تاثیر مثبت  و    بر عملکرد سازمانی داری  امعن و  

 .بر عملکرد سازمانی داردداری 
)  خو کارگر  و  عنوان  در  (  1401مرتضایی  با  بر  »پژوهشی  انسانی  منابع  مدیریت  آثار  شناسایی 

اقتصادی به    راهبردهایها با تکیه بر نقش میانجی  عملکرد شرکت تجاری به عنوان دیپلماسی 

تجاری    راهبردهای مدیریت منابع انسانی بر عملکرد سازمان و بر    ند نشان داد  «مثابه جنگ نرم

تجاری اثر مستقیمی بر عملکرد سازمان    راهبردهایتأثیر مستقیم دارد. همچنین نشان داد که  

 .رد سازمان مؤثر استدارد و به عنوان نقش میانجی مدیریت منابع انسانی و عملک

( و همکاران  عنوان  در  (  1401رستگار  با  رویکردی  »پژوهشی  انسانی هوشمند:  منابع  معماری 

-را می  های فراگیرمقوله   نشان دادند که    «بنیانهای دانشساختاری بر تحول دیجیتال شرکت

 کرد. بندی ندی و عوامل منابع انسانی دستهدر قالب عوامل مدیریتی، عوامل فرای توان

بررسوی توأثیر اقودامات مودیریت منوابع »پژوهشی با عنووان  در  (  1400سلیمانیان و همکاران )

از بین  ندنشان داد  «انسانی بر عملکرد سازمانی )مورد مطالعه: دانشگاه آزاد اسلامی واحد آستارا(

اقوودامات منووابع انسووانی ابعوواد کارمنوودیابی، گووزینش و اسووتخدام، بهسووازی و توسووعه  اجووزای

بینوی ها، جبران خدمات، به جز آمووزش و ارزیوابی و مودیریت عملکورد قابلیوت پیششایستگی

بین بیشترین میوزان توأثیر   این  تغییرات متغیر وابسته تحقیق )عملکرد سازمانی( را داشته و در

https://jipa.ut.ac.ir/article_88922_4ea3469ef8194d58d06599efb1b235d9.pdf
https://jipa.ut.ac.ir/article_88922_4ea3469ef8194d58d06599efb1b235d9.pdf
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ها بور نش و استخدام و کمترین میزان تأثیر را بهسازی و توسوعه شایسوتگیگزی  مثبت را متغیر

 .عملکرد سازمانی کارکنان این دانشگاه خواهد گذاشت

های درک شده: دلایل بی اساس برای  چالش»( پژوهشی را با عنوان  2023و همکاران )  1کاپانو

شیوه در  نرفتن  دیجیتالپیش  انسانی  منابع  مدیریت  دا  «های  افراد،  انجام  مطالعه  این  دند. 

چالشجنبه  که  داد  نشان  را  محیطی  و  فناوری  سازمانی،  شیوههای  پذیرش  برای  را  های  هایی 

ایجاد می دیجیتال  انسانی  منابع  این چالشمدیریت  این حال،  با  پذیرش شیوهکرد.  در  های  ها 

 ر نگرفتند. های تولید خودرو مورد بررسی قرامدیریت منابع انسانی دیجیتال در سازمان

)  2میکالیف همکاران  عنوان  2022و  با  را  پژوهشی  چگونه  »(  اینکه  هوش های  قابلیتبررسی 

می سازمانمصنوعی  در  را  سازمانی  عملکرد  کنندتوانند  تقویت  عمومی  دادند.    «های  انجام 

مییافته نشان  که  ها  بر    های  قابلیتدهد  مثبتی  تأثیر  مصنوعی  فرآیند،    خودکارسازیهوش 

دارند. در حالی که   تعامل شناختی  و  بینش شناختی  بینش  خودکارسازیتولید  و  های  فرآیند 

بر   شناختی  تعامل  داد  نشان  نتایج  همچنین  دارند،  سازمانی  عملکرد  بر  مثبتی  تأثیر  شناختی 

 گذارد.   عملکرد سازمانی تأثیر منفی می

عنوان  2202)  3ونگ با  را  پژوهشی  هوش »(  با  سازمانی  عملکرد  و  اطلاعات  فناوری  قابلیت 

پردازد.  انجام دادند. این مقاله به بررسی کاربرد هوش مصنوعی در مدیریت بودجه می  «مصنوعی

از هوش مصنوعی در بودجه  ریزی مالی در یک محیط متغیر  ای و بودجه ریزی سرمایه استفاده 

تواند عملکرد سازمانی را به مشخص شده است که هوش مصنوعی می  موثر است. در عین حال،

 میزان قابل توجهی بهبود بخشد. 

 

1 Chapano 
2  Mikalef 
3 Wang 
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  پژوهشروش    4

کاربرد  پژوهشروش   هدف  نظر  کمّی،  از  نوع  توصیفیاز  روش  به  و  شد.  -ی  انجام  پیمایشی 

نفر   150کارکنان ستادی بانک گردشگری تهران به تعداد    پژوهشی مورد مطالعه در این  جامعه

نفر از آنها بر اساس فرمول کوکران و به روش تصادفی ساده انتخاب شد. ابزار   108بود که تعداد  

 پرسشنامه  ای مدیریت منابع انسانی هشیوه است که برای    وری اطلاعات پرسشنامهآعاصلی جم

 بازخورد سوال(،  3شغلی ) همچون پیشرفت  هایی( با مولفه2006همکاران ) و ساکس استاندارد

 و سوال(  3پاداش ) سوال(،  3و توسعه ) آموزش سوال(،  3شغلی ) امنیت سوال (،  3عملکرد )

برای    3) کارکنان مشارکت پرسشنامه  سوال(،  بانک  سازمانی  و    17عملکرد  چانگ  سوالی 

مولفه2015)همکاران   پنج  با  )ی  (  )سوال(،    3توسعه  )سوال(،    3کارایی  سوال(،   2اثربخشی 

هوش مصنوعی    های  قابلیتسوال(  و همچنین برای     6سوال(  و رضایت شغلی )   3خلاقیت )

  6سوال(، فناوری )  6ی  داده )لفه ( از سه مو2022سوالی مایکالیف و همکاران )  16پرسشنامه  

( با  2006به نحوی که ساکس و همکاران )  .سوال( استفاده شده است  3ای )سوال( و منابع پایه

اقدام و مقدار آلفای کرونباخ را )تحلیل عاملی اکتشافی نسبت به روایی  کاربرد ( 733/0سنجی 

  کاربرد( با  2015و همکاران )  انگچگزارش نمودند. از سوی دیگر، پرسشنامه عملکرد سازمانی  

تایید شد ( گزارش  705/0مقدار آلفای کرونباخ را )  ایروایی سازه . در نهایت پرسشنامه کرد و 

ای و صوری بررسی  ( نیز به صورت سازه2022هوش مصنوعی مایکالیف و همکاران )های  قابلیت

تایید   آن  و  در  که  )شد  کرونباخ  آلفای  گزارش  765/0مقدار  اشد(  در  روایی    پژوهشین  .  از 

بر اساس تعداد متخصصینی    به صورت محتوایی  روایی پژوهش .  شد صوری و محتوایی استفاده  

با توجه به اینکه به منظور بررسی روایی محتوایی پرسشنامه تعداد  ،  کردندکه سؤالات را ارزیابی  

  62/0مورد قبول برای هر راهبرد    CVRرو حداقل  نفر بود، از این  10کننده  متخصصان مشارکت

اسکالی و  )آیر  شیوه2014،  1است  عملکرد،  پرسشنامه  محتوایی  روایی  ترتیب  بدین  های  (. 
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تائید  70/0و  71/0،  69/0هوش مصنوعی به ترتیب با مقادیر  های  قابلیتمدیریت منابع انسانی و  

 شد. 

 لفای کرونباخ پرسشنامهآمقادیر .1جدول

 لفای کرونباخ آمقادیر  مولفه 
 721/0 شیوه های مدیریت منابع انسانی 

 735/0 عملکرد بانک 
 717/0 های  هوش مصنوعی قابلیت

 854/0 کل

توان گفت که قابلیت اعتماد  است، پس می  7/0با توجه به اینکه آلفای محاسبه شده بزرگتر از  

در بخش آمار استنباطی از آزمون مدل معادلات ساختاری و  پرسشنامه در حد قابل قبول است.  

 . استفاده شد 3نسخه  Smart PLSو   23نسخه   SPSSافزارهای از نرم

 پژوهش  هايیافته   5

پاسخ به  مربوط  فراوانی  )دهندگان  بیشترین  با  و %70مرد  به   (  مربوط  فراوانی  کمترین 

ها بر حسب سطح تحصیلات بیشترین فراوانی آزمودنی  ( درصد است.30دهندگان زن با )پاسخ

پاسخ به  با )فراوانی مربوط  لیسانس  دارای مدرک فوق  ( درصد و کمترین فراوانی  60دهندگان 

ی کاری بیشترین فراوانی مربوط بر حسب سابقه  ( درصد است.19ری با )مربوط به مدرک دکت

دهندگان  ( درصد و کمترین فراوانی مربوط پاسخ37سال با )  10تا    6دهندگان دارای  به پاسخ

با )  15تا    11 پاسخ ( درصد است.17سال  به  بر حسب سن  بیشترین فراوانی مربوط  دهندگان 

بین  پاسخ سنی  دارای  )  30تا    25دهندگان  با  مربوط  32سال  فراوانی  کمترین  و  درصد   )

( درصد است. بر حسب عنوان شغلی بیشترین  8سال با )  25دهندگان دارای سنی کمتر از  پاسخ

از قشر کارشناس با )فراوانی مربوط به پاسخ ( درصد و کمترین فراوانی مربوط به 54دهندگان 

 درصد است. ( 2قشر مدیران با )
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فرضیه  برای  استفاده  مورد  آزمون  نوع  شدن  مشخص  منظور  بررسی    وهشپژهای  به  به  ابتدا 

ها از طریق آزمون کولموگروف پرداخته شده  های مربوط به فرضیهنرمال یا غیرنرمال بودن داده

 است.

 اسیمرئوف -کولموگروف نتایج حاصل از آزمون .2جدول 

 ردیف 
 مقادیر معناداری  Zی مقادیر آماره متغیر

 002/0 086/0 های مدیریت منابع انسانی شیوه 1

 000/0 141/0 عملکرد بانک  2

 005/0 131/0 هوش مصنوعی  های  قابلیت 3

 

درصد کمتر از مقدار بحرانی    5در سطح خطای    پژوهش مقدار آماره آزمون در مورد متغیرهای  

شود. لذا با توجه به نرمال نبودن  ها تایید میاست. بنابراین فرضیه یک، یعنی نرمال نبودن داده

 های ناپارامتریک استفاده کرد.   توان از آزمون توزیع متغیر می

 )ضرایب مسیر( گزارش مدل در حالت تخمین استاندارد

 
 پژوهش ضرایب مسیر و بارهای عاملی بین متغیرهای   .1شکل 
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توان استنباط کرد    باشد، می  5/0و یا    4/0با توجه به این که مقادیر بار عاملی بایستی بالاتر از  

 که این شاخص نیز دارای معیارهای لازم است. 

 (tگزارش مدل در حالت تخمین معناداری )ضرایب 

 
 پژوهش ضرایب معناداری بین متغیرهای  .2شکل 

معنادار بودن این  نشان از  بیشتر است که    96/1بین  متغیرها از مقدار     ضرایب مربوط به مسیر

 .  داردمسیر و مناسب بودن مدل ساختاری 

 گیریبرازش الگوی اندازه

نرم در  پیبرازش  اسمارت  می.ال.افزار  گزارش  طریق  سه  از  مدل  شود:  اس  ارزیابی 

   .گیری، ارزیابی مدل ساختاری و آزمون مدل کلیاندازه

روایی )همگرا و واگرا( و پایایی    بایدگیری  ارزیابی مدل اندازه  برایری:  یگالف( ارزیابی مدل اندازه

 )آلفای کرونباخ و ترکیبی( مدل گزارش شود.
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مدل برازش  یعنی  اول  بخش  برازش  بررسی  اندازهبرای  مورد  های  سه  استفاده  گیری 

شود: پایایی شاخص، روایی همگرا و روایی واگریی. پایایی نیز خود توسط معیارهایی همانند:  می

 . شودیده می( پایایی ترکیبی سنج2( آلفای کرونباخ و )1)

 شده. مقادیر آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبی و  مقدار میانگین واریانس استخراج3جدول

منظور مدل  به  برازش  اندازهبررسی  پایایی  های  کرونباخ،  آلفای  شاخص  سه  از  گیری 

استفاده   همگرایی  روایی  و  همانشودمیترکیبی  جدو.  در  که  دید می  4ل  طور  مقادیر  توان   ،

از  شاخص بالاتر  ترتیب  به  فوق،  مناسب   حاکیکه    هستند  5/0و    0/ 7،  7/0های  برازش  از 

گیری در روش پی.ال.اس، با استفاده از معیار  ای اندازههها است. همچنین، کیفیت مدلشاخص

ها  دهد که چه مقدار از تغییرپذیری شاخص این معیار نشان می  .شودمقادیر اشتراکی ارزیابی می

 شود.  ی مرتبط با خود تبیین میتوسط سازه

ه  از روش فورنل و لارکر برای سنجش روایی واگرایی استفاد  پژوهش در این  روایی واگرا.  

 شده است.  

 . مقادیر روایی واگرایی 5جدول 

 ردیف 
 3 2 1 متغیر

   806/0 های مدیریت منابع انسانی شیوه 1

  736/0 630/0 عملکرد بانک  2

 803/0 609/0 472/0 هوش مصنوعی  های  قابلیت 3

 

بررسی آزمون مدل ساختاری و اندازه اثر درونی مدل    به منظور  : ارزیابی مدل ساختاریب(  

 .گزارش شود 2Qاستون گیزر  ( و2Rمعیارهای ضریب تعیین ) باید 

مقدار آلفای   متغیر

 کرونباخ 

پایایی  

 ترکیبی 

روایی  

 همگرایی 

مقادیر  

 اشتراکی 

بزرگتر از  

7/0 

بزرگتر از  

7/0 

بزرگتر از  

5/0 

 650/0 650/0 943/0 932/0 های مدیریت منابع انسانی شیوه

 543/0 543/0 908/0 885/0 عملکرد بانک 

 646/0 646/0 878/0 815/0 هوش مصنوعی  های  قابلیت
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                           2Rب( معیارهای 

مربوط به متغیرهای   2Rدومین معیار برای بررسی برازش مدل ساختاری در یک پژوهش ضرایب 

گیری و بخش  برای متصل کردن بخش اندازه  معیاری است که   2Rزای مدل است.  پنهان درون

زا بر یک رود و نشان از تاثیر یک متغیر برون کار میسازی معادلات ساختاری به ساختاری مدل

از مزیتدرونمتغیر   یکی  دارد.  روش  زا  این  است که  این  پی.ال.اس  اسمارت  روش  اصلی  های 

ها را ها و شاخصگیری و یا افزایش واریانس بین سازههای اندازهقابلیت کاهش خطاها در مدل

عنوان مقدار ملاک برای مقادیر ضعیف،  را به  67/0و    33/0،  0/ 19( سه مقدار  1998دارد. چین)

از      2R( مقادیر  16-4(. با توجه به جدول ) 1998ر نظر گرفت )چین،  متوسط و قوی د نشان 

 برازش مناسب مدل دارد. 

 

 2Rمقادیر . 6جدول 

 متغیر
 2Rمقادیر 

 ---- های مدیریت منابع انسانی شیوه

 047/0 عملکرد بانک 

 246/0 هوش مصنوعی  های  قابلیت

 2Qپ( معیار  

سازد.  بینی مدل را مشخص میقدرت پیش  ،کردند( معرفی  1975استون و گیزر )  ،کهاین معیار 

مدل آنها  اعتقاد  قابلیت  به  باید  هستند،  قبولی  قابل  ساختاری  بخش  برازش  دارای  که  هایی 

زای مدل را داشته باشند. بدین معنی که اگر  های درونهای مربوط به سازهبینی شاخصپیش

ها قادر خواهند بود تا تاثیر  درستی تعریف شده باشند، سازهها بههدر یک مدل، روابط بین ساز

شاخص بر  فرضیه کافی  راه  این  از  و  گذاشته  یکدیگر  و  های  هنسلر  شوند.  تایید  درستی  به  ها 

( پیش2009همکاران  قدرت  مورد شدت  در  سازه(  مورد  در  مدل  درونبینی  مقدار های  زا سه 

   اند. هرا تعیین نمود 35/0و  15/0، 02/0
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 نتیجه برازش  .7 جدول

 SSO SSE 1-SSE/SSO متغیر
 نتیجه برازش 

 تایید برازش  548/0 58/25 195 های مدیریت منابع انسانی شیوه

 تایید برازش  625/0 35/24 195 عملکرد بانک 

 تایید برازش  421/0 95/45 195 هوش مصنوعی  های  قابلیت

 افزونگی ت( معیار  

آید و  ها بدست میمربوط به آن     2Rها در مقادیر  این معیار از حاصل ضرب مقادیر اشتراکی سازه

از یک یا چند سازهی درونهای یک سازهنشانگر مقدار تغییرپذیری شاخص برونزا   زا است که 

 پذیرد.  تاثیر می

 مقادیر افزونگی  .8جدول 

 متغیر
 نتیجه  2Rمقادیر  مقادیر اشتراکی 

 ---- ---- 650/0 های مدیریت منابع انسانی شیوه

 034/0 047/0 646/0 عملکرد بانک 

 134/0 246/0 543/0 هوش مصنوعی  های  قابلیت

 

کلیج(   مدل  اندازه:  آزمون  مدل  بخش  دو  هر  که  کلی  مدل  برازش  بررسی  و  برای  گیری 

 باید گزارش شود. GoFکند، معیار ساختار را کنترل می

  باهای معادلات ساختاری است. بدین معنی که  مربوط به بخش کلی مدل  GOFمعیار  مقدار  

اندازهمی  پژوهشگراین معیار،   برازش بخش  از بررسی  گیری و بخش ساختاری مدل  تواند پس 

همکاران  و  تننهاوس  توسط  فوق  معیار  نماید.  کنترل  نیز  را  کلی  بخش  برازش  پژوهش،  کلی 

 د: شوو طبق فرمول زیر محاسبه می شد( ابداع 2004)

 

√𝐴𝑣𝑒𝑅2 × (𝐴𝑣𝑒 𝑜𝑓  𝑐𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑖𝑒𝑠 )  
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میانگینبه که  و    بیانگر ،طوری  بوده  سازه  هر  اشتراکی  مقادیر  های  سازه  2Ave Rمیانگین 

نشان می. زای مدل استدرون فرمول فوق،  نتیجه عملیات فرمول فوق    352/0دهد که مقدار 

که به عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و   36/0و  25/0، 01/0است. در نتیجه با توجه به سه مقدار 

 نشان از بزارش متوسط مدل کلی است. 352/0حصول ، معرفی شده است GOFقوی برای 

 های تحقیق آزمون فرضیه

 فرضیه اصلی 

هوش  های  قابلیتهای مدیریت منابع انسانی بر عملکرد بانک گردشگری با نقش میانجی  شیوه 

دارند معناداری  و  مثبت  تاثیری  دادهمصنوعی  تحلیل  که  .  داد  نشان  هوش   های  قابلیتها 

برابر    مصنوعی تاثیری  ضریب  طریق    325/0با  عملکرد  شیوهاز  بر  انسانی  منابع  مدیریت  های 

اساس میبانک گردشگری   این  بر  به عنوان   هوش مصنوعی  های  قابلیتتوان گفت  تاثیر دارد. 

عمل می میانجی  متغیر  نتیجه فرضیه یک  در  اصلی  کند.  قرار گرفته و    پژوهشی  آزمون  مورد 

   ی اصلی دارد. نشان از پذیرش فرضیه

 نشان داده شده است.   9اصلی در جدول  یخلاصه نتایج آزمون فرضیه 

 های اصلی خلاصه نتایج آزمون فرضیه  .9جدول 

 نتیجه  ( tمقدار تی ) ( βضریب مسیر ) متغیر وابسته  متغیر مستقل متغیر میانجی 

مدیریت  شیوه های 

 منابع انسانی 

  های  قابلیت عملکرد بانک 

 هوش مصنوعی

 تایید  587/4 245/0

 های فرعی فرضیه

بر  شیوه  انسانی  منابع  مدیریت  دارد.    های  قابلیتهای  تاثیر  بانک گردشگری   هوش مصنوعی 

داده شیوهتحلیل  که  داد  نشان  برابر  ها  تاثیری  ضریب  با  انسانی  منابع  مدیریت  و    496/0های 

 بر عملکرد بانک گردشگری تاثیری مثبت و معناداری دارد. 410/6مقدار معناداری 

بر عملکرد بانک گردشگری تاثیری مثبت و معناداری دارند. تحلیل هوش مصنوعی    های  قابلیت

و مقدار معناداری    256/0هوش مصنوعی با ضریب تاثیری برابر    های  قابلیتها نشان داد که  داده

 بر عملکرد بانک گردشگری تاثیری مثبت و معناداری دارد. 112/2
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بانک  شیوه  عملکرد  بر  انسانی  منابع  مدیریت  دارند.  های  معناداری  و  مثبت  تاثیری  گردشگری 

داده شیوهتحلیل  که  داد  نشان  برابر  ها  تاثیری  ضریب  با  انسانی  منابع  مدیریت  و   488/0های 

 بر عملکرد بانک گردشگری تاثیری مثبت و معناداری دارد. 638/5مقدار معناداری 

 ست. نشان داده شده ا 10های فرعی در جدول خلاصه نتایج آزمون فرضیه 

 ها خلاصه نتایج آزمون فرضیه  .10جدول

 نتیجه  آماره تی ضریب مسیر بتا  متغیر وابسته  متغیر مستقل
 تایید فرضیه  410/6 496/0 هوش مصنوعی  های  قابلیت های مدیریت منابع انسانی  شیوه

 تایید فرضیه  112/2 256/0 عملکرد بانک گردشگری  هوش مصنوعی     های  قابلیت
 تایید فرضیه  638/5 488/0 عملکرد بانک گردشگری  مدیریت منابع انسانی  هایشیوه

 و پيشنهادات  گيرييجه نت  6

های مدیریت منابع انسانی بر عملکرد بانک گردشوگری پژوهش حاضر با هدف تعیین تاثیر شیوه

ای توزیوع و بوا ، پرسشونامهبر این اساسهای  هوش مصنوعی انجام شد.  با نقش میانجی قابلیت

های مودیریت منوابع انسوانی بور شود کوه شویوه  هکارگیری مدل معادلات ساختاری نشوان دادب

های هوش مصنوعی تاثیری مثبوت و معنواداری دشگری با نقش میانجی قابلیتعملکرد بانک گر

هوای  های مدیریت منابع انسانی بر عملکرد بانک گردشوگری و قابلیتدارند. ضمن این که، شیوه

های هووش مصونوعی بور هوش مصنوعی تاثیری مثبت و معناداری دارند. از طرفی دیگر، قابلیت

 مثبت و معناداری دارند.   عملکرد بانک گردشگری تاثیری

اصلی میانجی  شیوه.  فرضیه  نقش  با  گردشگری  بانک  عملکرد  بر  انسانی  منابع  مدیریت  های 

ها با استفاده از آزمون . تحلیل دادههوش مصنوعی تاثیری مثبت و معناداری دارند  های  قابلیت

های  شیوهاز طریق    245/0با ضریب تاثیری برابر    هوش مصنوعی  هایقابلیتسوبل نشان داد که  

گردشگری   بانک  عملکرد  بر  انسانی  منابع  میمدیریت  اساس  این  بر  دارد.  گفت  تاثیر  توان 

مصنوعی  هایقابلیت می  هوش  عمل  میانجی  متغیر  یک  عنوان  با  کندبه  آمده  بدست  نتیجه   .

(  2022( و نوسیر و رفاهی )1401(، حیدری و همکاران )1401مطالعات رستگار و همکاران )
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دارد.   میهمخوانی  نتیجه  این  تبیین  شیوه در  که  نمود  ادعا  منابع  توان  مدیریت  مختلف  های 

شود تا  می  ، سبب برتر منابع انسانی است  های شیوه  یکی از مهمترین  که   پاداشانسانی از جمله  

خویش   عملکرد  ارتقای  صدد  در  می  باشد فرد  انتظار  گستردهو  تلاش  ارتقای رود  برای  را  ای 

به دنبال کاهش میزان آسیببنابراین  .  انجام دهدعملکرد سازمانی   پذیری  اگر مدیران سازمان 

افراد را حفظ نمایند  این  به آن  سازمانی هستند، باید  پاداش عادلانهو  هر  .  کنندای پرداخت  ها 

مزایا  پرداختچند   و  بالقوه  حقوق  معایب  معمول  حد  از  دارد.  بیشتر  نیز  با  ای  دیگر،  سوی  از 

تواند سبب ارتقای است که می  یهای قابلیت، هوش مصنوعی دارای  شده  توجه به نتیجه حاصل

رود  که با ایجاد شرایط مناسب، انتظار می  گفتتوان  . به عنوان نمونه میشودعملکرد سازمانی  

لات دهوش مصنوعی در مبا  یاز قابلیتها کنند  ن با استفاده صحیح از منابع انسانی، تلاش  ارکناک

بگیرند.   کمک  فعالیتمالی  از  پیشیکی  مالی،  مبادلات  در  مهم  شرکتهای  سهم  های  بینی 

شرکت است.  برخی    معاملاتیهای  مختلف  کمک  پیش  های سامانهبا  به  اقدام  بینی  مخصوص 

میقیمت سهام  فروش  و  خرید  به  و  کرده  که حجم شرکتها  زمانی  موضوع  این  و  پردازند.  ها 

انسان نمیداده بود. در واقع  نخواهد  انجام  قابل  یابد، به سادگی  افزایش  واند  تهای در دسترس 

در این مواقع   .گیری کندها را پردازش و تحلیل و برای خرید یا فروش تصمیمحجم بالای داده

های تحلیل آن است تا این حجم داده را در  بهترین راهکار استفاده از هوش مصنوعی و الگوریتم

ار زمان کم پردازش و محاسبات لازم را انجام دهند. هوش مصنوعی در این زمینه بهترین راهک

 .از معاملات را با دقت بالا انجام داد توان حجم بالاییخواهد بود و به کمک آن می

یک  فرضیه  انسانی  شیوه.  فرعی  منابع  مدیریت  بانک  های  قابلیتبر  های  مصنوعی  هوش 

دادهگردشگری   تحلیل  دارد.  که  تاثیر  داد  نشان  انسانی  شیوهها  منابع  مدیریت  ضریب  های  با 

برابر   معناداری    592/0تاثیری  مقدار  و  بر    088/7و  مثبت  تاثیری  گردشگری  بانک  عملکرد 

(، حیدری و همکاران 1401. نتیجه بدست آمده با مطالعات رستگار و همکاران ) معناداری دارد

(1401( همکاران  و  بلی  و  دارد.  2022(  همخوانی  می(  نتیجه  این  تبیین  که    گفتتوان  در 
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 اما  شودسازمان اجرا    سطحمدیریت منابع انسانی به خوبی در  مختلف  های  شیوه  کاربرد  چنانچه

است ممکن  باشد،  نداشته  خود  مدیر  با  مستحکمی  و  صمیمی  رابطه  کارمند  های  نگرانی  یک 

. در نتیجه او ممکن است به مشکل  (1401)حیدری و همکاران،    خود را با او مطرح نکند شغلی

مله هوش  جهای نوین از  مناسب فناوری  کاربردو  موثر  برخورد کرده و انگیزه کمتری برای کار  

تواند منجر به طولانی شدن این احساس در چنین شرایطی می. از این رو،  داشته باشدمصنوعی  

فرصت دنبال  به  آنها  شود  باعث  و  شده  کار  از  کارکنان  باشند دلسردی  دیگری  شغلی  و    های 

خوا افت  و  آسیب  دچار  انسانی  نیروی  نظر  از  شد.  سازمان  همکاران هد  و  بلی  که  همانطوری 

باشند، تمایل  ،  دریافتند(  2022) با مدیر خود داشته  رابطه خوبی  افراد    کاربردبه    یبیشتراگر 

تعامل بین    این  ترغیببرای  .  داشته و دوست دارند در شرکت بمانند   های هوش مصنوعیتیقابل

کارکنان و  پیادهمدیران  ماه    نظامسازی  ،  در  کارفرمایان  و  مدیران  آن  در  که  کارآمد  مدیریتی 

   .شودیکبار همفکری معناداری در کار دارند، توصیه می

دو  فرضیه  و  های  قابلیت.  فرعی  مثبت  تاثیری  گردشگری  بانک  عملکرد  بر  مصنوعی  هوش 

نشان داد که  تحلیل دادهمعناداری دارند.   تاثیریهوش مصنوعی  های  قابلیتها  برابر   با ضریب 

معناداری    759/0 مقدار  داردبر    991/9و  معناداری  و  مثبت  تاثیری  بانک گردشگری  . عملکرد 

( با مطالعات سلیمانیان و همکاران  ( 2022( و میکالیف و همکاران )1400نتیجه بدست آمده 

هوش مصنوعی تمام دنیا را تحت تأثیر که    گفتن  اتون این نتیجه مییدر تبیهمخوانی دارد.  

شود. دنیای اقتصاد نیز از این حوزه به دور نمانده و  قرار داده و روز به روز به این تأثیر افزوده می

های مرتبط در این  کنند از فناوریکارشناسان و تحلیلگران زیادی به کسب و کارها توصیه می

فناوری کمک  با  کنند.  استفاده  دیجیزمینه  اقتصاد  مصنوعی،  هوش  توسط  شده  ارائه  تال  های 

تواند به فعالان  اقتصاد دیجیتال می.  شوندوکارها با رونق بیشتری روبرو میتوسعه یافته و کسب

کنند.حوزه  حرکت  خود  اهداف  سمت  به  بیشتر  سرعت  با  تا  کند  کمک  اقتصادی  با    های 

می مصنوعی  هوش  دادهبکارگیری  امنیت  میزان  که  توان  نحوی  به  داد.  افزایش  را  هوش ها  از 
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و   هویت   فناوریمصنوعی  کردن  پیدا  مجرمان،  ردیابی  امنیت،  برقراری  در  تصویر  پردازش 

و بهره  استفاده  …خلافکاران  افزایش  منزله  به  این  حقیقت،  در  سازمانی  شود.  عملکرد  و  وری 

قادرند با استفاده از هوش مصنوعی چهره افراد مختلف، موجودیت اشیاء و    هاسامانهاین    است.

مجرمانه آن را تشخیص داده و به    عملی یا  تخلفات  انجام  مشاهده  امهنگ  و  دهند  تشخیص را …

 (.  1400، سلیمانیان و همکاران) د نهشدار ده  تبطنهاد مر

های مدیریت منابع انسانی بر عملکرد بانک گردشگری تاثیری مثبت و  شیوه.  فرعی سه  فرضیه 

انسانی  شیوهها نشان داد که  تحلیل دادهمعناداری دارند.   تاثیری  های مدیریت منابع  با ضریب 

معناداری    347/0برابر   مقدار  معناداری  بر    758/4و  و  مثبت  تاثیری  گردشگری  بانک  عملکرد 

( و 1401(، حیدری و همکاران )1402لعات وهابی و همکاران ). نتیجه بدست آمده با مطادارد

( همخوانی دارد. در تبیین این نتیجه 2023کاپانو و همکاران )( و  1401خومرتضایی و کارگر )

توان زمینه را برای ایجاد های مناسب مدیریت منابع انسانی میشیوه  با کاربردکه    گفتتوان  می

  ی سازمانیران و کارکنان و همچینی افزایش تعاملات درونیک رابطه مستحکم و مناسب بین مد

یک کارمند رابطه صمیمی و مستحکمی با مدیر خود نداشته  . در حقیقت، زمانی که  فراهم آورد

در نتیجه به مشکل برخورد کرده   و  خود را با او مطرح نکند های شغلینگرانی  باشد، ممکن است

باشد داشته  موثر  کار  برای  کمتری  انگیزه  رو،  و  این  از  چنین  .  در  احساس  این  شدن  طولانی 

های  تواند منجر به دلسردی کارکنان از کار شده و باعث شود آنها به دنبال فرصتشرایطی می

از نظر نیروی انسانی دچار آسیب و افت  شغلی دیگری باشند به عبارت  خواهد شد.    و سازمان 

افراد رابطه خوبی با مدیر خود داشته باشند، تمایل   به کار داشته و دوست    یبیشتردیگر، اگر 

بمانند و کارکنان  این  ترغیببرای  .  دارند در شرکت  بین مدیران  پیادهتعامل    نظامسازی یک  ، 

اداری در کار دارند،  مدیریتی کارآمد که در آن مدیران و کارفرمایان در ماه یکبار همفکری معن

می همبستگیشودتوصیه  این  می.  نگرانیها  مورد  در  صحبت  فرصت  کارکنان  به  های  توانند 

 پیشنهادها به شرح موارد زیر است:   .شان را بدهندشغلی
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منظور • ت  به  و  دانش  افزایش  و  روزرسانی  حرفهخبه  به  صص  نسبت  افراد،  ای 

های ضمن خدمت به صورت عرضی و  ش توانمندسازی کارکنان از طریق برگزاری آموز

بهره  برایطولی   زمینه  در  کارکنان  دانشی  سطح  مصنوعی  ارتقای  هوش  از  برداری 

 .  شوداقدام 

باید    نظام • باشد  پاداش  نحوی  واقعاً  به  که  ابه  که  بالافرادی  دارند  عملکرد  پاداش  یی 

پذیری در اعطای  انعطاف. انتخاب کارکنان نمونه ماه، فصل و سال، مثالی از  شود  هداد

. ضمن این که پرداخت پاداش به روش مادی و معنوی نیز در دستور کار  پاداش است

 قرار گیرد. 

و در این مسیر   شودنسبت به تدوین مسیر توسعه و پیشرفت شغلی کارکنان تلاش   •

 .  داده شودتا آزادی عمل بیشتر و متناسب با مشاغل و سطح مهارت افراد سعی شود 

تلاش   • کارکنان،  عملکرد  از  بازخورد  گونه  هر  دریافت  از  بعد  پاسارگارد  بانک  مدیران 

نش  کنند برگزاری  با  فرصت  اولین  ایرسدر  مقابلات،  در  و  مطرح  را  نواقص  و    ، دات 

  طرفداریتا در این مسیر از هر گونه    شودتلاش  کنند.  کارهای شایسته را نیز تمجید  

 .  شودو نگرشی منفی اجتناب 

افزاری برای بکارگیری هوش مصنوعی در مناسبات  افزاری و سختهای نرمت زیرساخ •

 .  شودمختلف اقتصادی بین بانکی و درون بانکی فراهم 

در   • مصنوعی  هوش  مناسب  بکارگیری  برای  لازم  شرایط  ایجاد  منظور  به  کارگروهی 

 .  ایجاد شود مراودات بانکی 

 مراجع  7

محمد) .1 عملکرد    .(1391آراسته،  نوآوری  تبیین  بازارگرایی،  از  استفاده  با  شرکت 

نامه کارشناسی ارشد، رشته پایان  ،  های تولیدی استان گیلانومزیت رقابتی در شرکت 

 مدیریت بازرگانی، دانشگاه آزاد رشت. 
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  مدیریت استراتژیك منابع انسانی   (.1393آرمسترانگ، مایکل. ترجمه اعرابی و ایزدی) .2

 113، 106، 41-43، 18-26تهران: دفتر پژوهشهای فرهنگی. صص  ،)راهنمای عمل(

روان .3 زهرا؛  کاوسی،  عاطفه؛  فاطمه بد،اسفندیاری،  محبتی،  اسفندیاری،    ؛محمدرضا؛ 

(. آسیب شناسی سازمانی در ستاد  1396مهدی) زنگنه بایگی،  ؛سالاری، هدایت   ؛فهیمه

،  مجله علوم پزشکی صدرا شاخگی،دانشگاه علوم پزشکی شیراز بر اساس الگوی سه  

5 (4 ،)238-227  . 

مدیریت دولتی نوین:  (.  1396آون، هیوز. ترجمه الوانی، خلیلی شورینی ومعمارزاده) .4

اندیشه سیر  راهبردی،  ونظریهنگرشی  مفاهیم  مروارید.صص   تهران:  .هاها،  انتشارات 

220-205 

ادیبی .5 کیوان؛  جهرمی،  برزگر،  تشکریان  مهدی؛  چارچوب   (.1401علیرضا)فرد،  ارائه 

فصلنامۀ علمی مطالعات منابع  جامع مدیریت منابع انسانی سبز با رویکرد فراترکیب،

 .  48-76(، 1) 12، انسانی

کیومرث؛ .6 احمدی،  مجتبی؛  عادل) پوراسد،  آسیب ریشه  (.1400فاطمی،  های  یابی 

،   RCA س روشهای دولتی بر اساهای مدیریت منابع انسانی سازمانموجود در نظام

 .  39-70(، 3) 13، های مدیریت منابع انسانی پژوهش

شناسی آموزش کارکنان با تأکید بر  آسیب (.  1391پیدایی، میرمهرداد، و نوری، فیروز ) .7

 .تهران: نشر آذر های ایرانی.اثربخشی آن در سازمان

8. ( آرمیچل  سازمانهارم(.  1395ترنس،  در  سازمانی دم  رفتار  حسین  :زمینه  ترجمه   ،

  شکرشکن، انتشارات رشد، چاپ چهارم، تهران. 

شناسی منابع انسانی با هدف بهبود  آسیب .  (1390نیا عبدالرضا )جنیدی مهدی، بیگی .9

 )مورد مطالعه: بانك ملت(، کنفرانس توسعۀ منابع انسانی، تهران.  و توسعه

. تهران: چاپ  مدیریت منابع انسانی(.  1379حاج کریمی، عباسعلی و رنگریز، حسن) .10

 16بازرگانی. ص و نشر
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کارکردهای مدیریت   ر (. بررسی تاثی1396) حسین، ابوالحسن؛تبسمی،امیر؛ دادفر، زهرا .11

 .  (151-171، 299) 8، انداز مدیریت دولت چشمانی،  انسانی بر عملکرد سازم عمناب
شکیب  .12 )  ،هشیوار  ؛مهرداد  ، حسینی  شیوه1398حسین  تاثیر  منابع  (.  مدیریت  های 

تعدیل و  کارکنان  عملکرد  میانجی  نقش  طریق  از  سازمان  عملکرد  بر  گری انسانی 

مدیریت منابع   ،  مورد مطالعه: شرکت نفت پارس:  سازی مدل ایرانی منابع انسانیپیاده

 .  187-210(، 1) 1، انسانی پایدار
متین  ؛امین  ،حکیم  ؛حمیدرضا  ،یزدانی  ؛آزاده  ،حیدری .13   ،باباشاهی  ؛حسن  ، زارعی 

نقشه( 1401)جبار ارائه  رویکرد  .  با  انسانی  منابع  حوزه  در  دیجیتال  تحول  راه 

 118-97( :4)  12 ;1401. های مدیریت منابع سازمانیپژوهش .فراترکیب 

(. ممیزی مدیریت منابع  1395)پیمان،متقی  و  ؛مهدی  الهی، احمدعلی؛ معمارپور،خائف .14

در بهره  انسانی  بهبود  در  آن  نقش  و  ایران  سیمان  سازمانیصنعت  فرهنگ    .وری 
 .  5-36(،  198) 7، مدیریت 

بر  (.  1401)  هاشم  ،کارگر؛  مهدی،  خومرتضائی .15 انسانی  منابع  مدیریت  آثار  شناسایی 

های تجاری به عنوان دیپلماسی  با تکیه بر نقش میانجی استراتژی  هاعملکرد شرکت 

 .  7-32 ،(3) 12، فصلنامه علمی مطالعات قدرت نرم .اقتصادی به مثابه جنگ نرم

(. نقش میانجی سرمایه اجتماعی در تأثیرگذاری 1400دماوندیان،علی؛اکبری، پیمان ) .16

انسانی دانشسیستم شیوه منابع  فصلنامه   ،گذاری دانشاشتراک بنیان بر  های مدیریت 
 . 103-18(، 4) 3، انداز آموزشمدیریت و چشم

های  ، دفتر پژوهشاستراتژی منابع انسانی(.  1396فیاضی،مرجان )؛راعرابی، سیدمحمد .17

 فرهنگی.  

(. بررسی نقش فعالیتهای توسعه 1395)بهناز  ،محمد؛ مهاجران  ، حسنی  رجبی، مریم؛ .18

یادگیری   و  دانش  مدییرت  میانجی  نقش  آزمون  با  کارکنان  نوآوری  بر  انسانی  منابع 

 .  151-178(، 3)  6، فصلنامه پژوهش و ابتکار و خلاقیت در علوم انسانیسازمانی، 
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نیك  ؛سیدعباس  ،ابراهیمی  ؛عباسعلی  ،رستگار .19   ، کلاهی ؛  محسن  ، آبادیشفیعی 

(. معماری منابع انسانی هوشمند: رویکردی ساختاری بر تحول دیجیتال  1401بهاره) 

 .  62-85(، 2) 14، مدیریت دولتی ،بنیانهای دانششرکت 

  شناسی(. آسیب 1391محمدهادی)  سمواتی،  سلطانی،محمدرضا؛  بوزنجانی،برزو؛  رهی .20

  انسانیهای مدیریت منابع  پژوهشهای جمهوری اسلامی ایران،  نظام گزینش دستگاه

 . 101-124، 29) 4دانشگاه امام حسین، 

(. شناسایی  1400علی)  ،محجوب  ؛داوود  ،پورحسین؛ میرعلی،سیدنقوی  ؛رودساز حبیب  .21

اولویت  روشو  مشکلات  شیوهبندی  رابطه  مطالعه  در  منابع  شناختی  مدیریت  های 

-63(ف  2)  11،  های مدیریت منابع سازمانی پژوهش انسانی با پیامدهای عملکردی،

41 . 

طراحی مدل مدیریت  (.  1397مؤمنی مفرد، معصومه )  ؛ساعدی، عبدالله  ؛ سپهوند، رضا .22

سازی ساختاری  های ورزشی با استفاده از رویکرد مدلدر سازمانمنابع انسانی سبز  

 .  17-34(، 1) 6، نشریه مدیریت منابع انسانی در ورزش تفسیری،

 1-5. تهران: انتشارات سمت، مدیریت منابع انسانی(. 1395سعادت، اسفندیار ) .23

(. بررسی  1400پرویز ) ، زاهدکار؛نازنین  ،بشرویه؛فرحناز  ، عزیزی؛معصومعلی  ، سلیمیان .24

تأثیر اقدامات مدیریت منابع انسانی بر عملکرد سازمانی )مورد مطالعه: دانشگاه آزاد  

 . 21-35(، 2) 15، های مدیریت آموزشینوآوری. اسلامی واحد آستارا

نشریه  شناسی سازمانها،  (. مدلی برای شناخت و آسیب 1395شریفی کلویی، منصور ) .25

 . 53-75،  5شماره  مدیریت و توسعه،

(. مدیریت بهینه منابع انسانی نخبه با  1397خادمی، ملوک ) ؛ زاده شوشتری، لیلا طالب  .26

آنها،   خود  طرف  از  پیشنهادی  راهکارهای  و  مشکلات  و  موانع  نیازها،  بررسی 

 . 215-237(، 3) 12دانشگاه امام حسین،  های مدیریت منابع انسانی پژوهش
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27. ( احمدرضا  استراتژیك.  برنامه  .(1392طالبیان،  رویکرد  با  انسانی  منابع  مجله  ریزی 

  22-27. 139. آذرماه. شماره تدبیر

مح .28 میرحسن)سنطیبی،  سیدعامری،  آسیب 1400؛  شهروندی (.  ضد  رفتارهای  های 

لکهسازمانی بر هیئت    ،وانشناسی ورزشر  .دارهای ورزشی بر اساس سندروم سیب 

12 (3 ،)237-215   . 

علی   .29 منطقه(.  1392)  اکبرفرهنگی،  آب  موجود  وضع  شناخت  و  بررسی  ای  پروژه 
های تحقیقات جهت حل برخی از مشکلات سازمان و افزایش کرمان و ارائه اولویت 

 . های کاربردی دانشکده مدیریت . دانشگاه تهران: مرکز پژوهشوریبهره

مرجان .30 سعید  ؛فیاضی،  زهرا  ؛شهبازمرادی،  محمدرضا)  ؛ افشار،  (.  1394شهبازمرادی، 

نفت  صنعت  در  انسانی  منابع  سبز  مدیریت  اجرای  برای  لازم  فصلنامه   .بسترهای 

 .  181-202(، 24) 6 .مدیریت منابع انسانی در صنعت نفت 

، دانشگاه پیام نور، تهران، چاپ نهم، مبانی سازمان و مدیریت   .(1396فیضی، طاهره) .31

 .398صفحه 

  (. بررسی عوامل مؤثر بر1401محبوبه سادات )کاوه، کیوان؛ آقا حسینی، تقی؛ فدوی،   .32

اسلامی،آسیب  آزاد  دانشگاه  در  دانش  تولید  سازمانی  مدیریت  نوآوری شناسی  های 
 .  52-75، (29) 25آموزشی، 

)  ،رادمیرزاییان   ؛مهدی  ،عباسی  ؛حسین  ،درگاهی  ؛محمدعلی  ،رادمصدق .33 (.  1400مینا 

بیمارستانآسیب  مالی  کارکنان  در  شغلی  انستیتو  .  هاهای  و  بهداشت  دانشکده  مجله 

 399-412( :4) 19 ;1400 تحقیقات بهداشتی

34. ( الکس  میلان،  باشید(.  1396مك  کارآفرین  و بهترین  کاظمی  کتر مصطفی  ترجمه   ،

 .  11و  33ای، چاپ اول: مجتبی کفاشان، انتشارات کتابخانه رایانه
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  شمس مورکانی، غلامرضا  خالد؛ خراسانی، اباصلت؛ نظرپور، محمدتقی؛  ،میراحمدی .35

های نظام ارزیابی عملکرد منابع انسانی ایران: طراحی یك  (. سنتزپژوهی آسیب 1401)

 .  199-243(، 1) 14، های مدیریت منابع انسانیپژوهش الگو،

حسن) .36 اهرنجانی،  و  طر  .( 1396میرزایی  شناخت  در  نو  افقی  گسترش  تفصیلی  ح 
منطقهآسیب  )آب  ایران  دولتی  و  عمومی  سازمانهای  غرب(شناسی  مرکز  ای   ،

 پژوهشهای کاربردی دانشکده مدیریت دانشگاه تهران. 

ناصر) .37 )نگرشی    .(1395میرسپاسی،  کار  روابط  و  انسانی  منابع  استراتژیك  مدیریت 

 ، تهران: انتشارات میر. نظام گرا(

مدیریت استراتژیك منابع انسانی در صنایع ماشینهای  (.  1398محسن)واسعی کارگر،   .38

 نامه کارشناسی ارشد. دانشگاه علم وصنعت. فصل دوم.پایان ،الکتریکی جوین

منابع  1402عادل)  ،افکار ؛مجید  ،سلیمانی  ؛سیدعباس  ،وهابی .39 اثر مدیریت راهبردی   .)

رسانه کارکنان  در  فکری  سرمایه  میانجی  نقش  با  سازمانی  عملکرد  بر  های  انسانی 

دانشکده تهرانورزشی  شهر  بدنی  تربیت  رسانه.  های  در  ارتباطات  های  مدیریت 
 انتشار آنلاین.  ،ورزشی

نورمحمد .40 )  ؛دهقانی، مسعود  ؛یعقوبی،  ملیحه  منابع  (.  1397امیدوار،  مدیریت  استقرار 

  8،  های مدیریت منابع سازمانیفصلنامه پژوهش انسانی سبز در اکوسیستم کارآفرینی،

(4 ،)149-131  . 
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Abstract 

The present study was aimed st determining the impact of human resource 

management practices on the performance of the tourism bank with the mediating 

role of artificial intelligence capabilities. This research was carried out in a 

quantitative and descriptive-survey method in terms of the purpose of application. 

The population studied in this research was 150 employees of Tehran Tourism Bank, 

108 of whom were selected based on Cochran's formula and by simple random 

method. The main tool for data collection was the 19-item questionnaire on human 

resource management practices by Saks et al. (2006), the 17-item questionnaire on 

organizational performance by Chang et al. And its content and reliability were 

calculated and confirmed by Cronbach's alpha method in a way that it was calculated 

and confirmed for human resource management practices (0.854), organizational 

performance (0.717) and artificial intelligence capabilities (0.732). The results of the 

structural equation model using Smart PLS software showed that human resource 

management practices have a positive and significant effect on the performance of 

the tourism bank with the mediating role of artificial intelligence capabilities. In 

addition, human resource management methods have a positive and significant effect 

on the performance of tourism bank and artificial intelligence capabilities. On the 

other hand, artificial intelligence capabilities have a positive and significant effect on 

the performance of the tourism bank. Hence, in order to increase the performance of 

the tourism bank, it is possible to apply human resource management methods along 

with artificial intelligence capabilities. 
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