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This study investigates the effect of artificial intelligence opportunity 

perception on employee well-being considering the mediating role of informal 

learning and the moderating role of job insecurity perception. This applied, 

descriptive–survey study was conducted among 280 employees of the Iranian 

Graphic Designers Association in 2025, from which 188 participants were 

selected using simple random sampling. Data were collected via Xu et al.’s 

(2023) standardized questionnaire. Structural equation modeling was 

performed using SmartPLS 3 with descriptive analysis in SPSS 26. AI 

opportunity perception significantly predicted employee well-being (β=0.248, 

t=2.459) and informal learning (β=0.507, t=6.080). Informal learning 

significantly affected well-being (β=0.563, t=6.110). Sobel test confirmed the 

partial mediating role of informal learning (Z=3.758, p<0.001). Job insecurity 

perception did not significantly moderate the AI–informal learning relationship 

(t=1.322). Fostering opportunity-oriented perceptions of artificial intelligence 

enhances employee well-being primarily through strengthening informal 

learning processes, regardless of perceived job insecurity. 
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Extended Abstract 

Introduction 

The rapid diffusion of artificial intelligence (AI) technologies has fundamentally transformed 

contemporary workplaces, reshaping organizational structures, job design, and employees’ daily work 

experiences. Organizations increasingly rely on AI systems to enhance productivity, automate routine 

tasks, improve decision-making quality, and support strategic planning processes. While early research 

largely emphasized the disruptive and threatening aspects of AI, recent scholarly work has adopted a more 

nuanced perspective, highlighting AI’s potential as a powerful developmental resource when employees 

perceive it as an opportunity rather than a threat (Rahmati & Cheriani Zanjani, 2024; Valtonen et al., 2025). 

This perceptual shift is critical, as employees’ subjective interpretations of technological change strongly 

influence their behavioral, emotional, and cognitive responses to innovation (Lu et al., 2019; Wu et al., 

2022). 

Employee well-being has emerged as one of the most important outcomes affected by 

technological transformation. Well-being in the workplace encompasses psychological health, job 

satisfaction, sense of meaning, social belonging, and perceived competence. Contemporary frameworks 

conceptualize well-being as a multidimensional construct involving experiences of having, loving, doing, 

and being within the work context (Martela, 2025). Empirical evidence consistently demonstrates that 

higher employee well-being is associated with superior organizational performance, stronger 

commitment, and lower turnover intentions (Judijanto et al., 2025; Shekari & Hosseini, 2020). Consequently, 

understanding how AI-related perceptions influence employee well-being represents a critical challenge 

for modern organizations. 

Recent research suggests that the effects of AI on employees are not deterministic but are mediated 

by psychological and behavioral mechanisms. When employees perceive AI as an opportunity for 

learning, growth, and empowerment, they are more likely to engage constructively with new technologies, 

enhancing both individual development and organizational performance (Karimnzhad, 2025; Xu et al., 

2023). Conversely, when AI is perceived as a threat to job security, employees may experience anxiety, 

resistance, emotional exhaustion, and disengagement (Raisch & Krakowski, 2021; Tumelo & Donald, 2025). 

This dual potential underscores the importance of identifying the mechanisms that translate AI perceptions 

into well-being outcomes. 

One such mechanism is informal learning in the workplace. Informal learning refers to self-

directed, experience-based learning that occurs naturally through daily work activities, social interactions, 

and problem-solving rather than through structured training programs (Noe et al., 2014; Schulz & Roßnagel, 

2010). Extensive research demonstrates that informal learning plays a central role in enhancing employees’ 

adaptability, creativity, intrinsic motivation, and psychological well-being (Cerasoli et al., 2018). As AI 

continuously alters job requirements and work processes, informal learning becomes indispensable for 

maintaining competence and confidence. 

Another critical contextual factor is perceived job insecurity, defined as employees’ subjective 

evaluation of the stability and continuity of their employment. Job insecurity has been shown to negatively 

affect mental health, work attitudes, and performance, often serving as a major source of workplace stress 

(Akgunduz & Eryilmaz, 2018; Pienaar et al., 2013; Yang et al., 2024). Emerging evidence suggests that job 

insecurity may also shape how employees interpret technological change, potentially weakening or 
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strengthening the relationship between AI opportunity perception and learning behaviors (Tumelo & 

Donald, 2025; Xu et al., 2023). 

Building on these theoretical insights, this study investigates the relationship between AI 

opportunity perception and employee workplace well-being, while examining the mediating role of 

informal learning and the moderating role of perceived job insecurity. The model integrates technological, 

psychological, and learning perspectives to provide a comprehensive explanation of how AI influences 

employee well-being in contemporary organizations (Shekari et al., 2025; Sumantri & Saraswati, 2025). 

Methods and Materials 

This applied, descriptive–survey study was conducted among employees of the Iranian Graphic 

Designers Association in 2025. The statistical population consisted of approximately 280 employees. 

Using simple random sampling and Cochran’s formula, a final sample of 188 participants was obtained. 

Data were collected through a standardized questionnaire measuring four constructs: AI 

opportunity perception (5 items), informal learning (9 items), employee workplace well-being (6 items), 

and perceived job insecurity (3 items). Reliability and validity were confirmed through Cronbach’s alpha, 

composite reliability, average variance extracted, Fornell–Larcker criterion, and confirmatory factor 

analysis. 

Descriptive statistics were analyzed using SPSS version 26. Structural equation modeling and 

hypothesis testing were conducted using SmartPLS version 3. 

Findings 

The structural model demonstrated satisfactory fit and predictive power. AI opportunity perception 

had a significant positive effect on employee workplace well-being (β = 0.248, t = 2.459). It also 

significantly influenced informal learning (β = 0.507, t = 6.080). Informal learning showed a strong 

positive effect on employee well-being (β = 0.563, t = 6.110). 

Mediation analysis using the Sobel test confirmed the partial mediating role of informal learning 

in the relationship between AI opportunity perception and well-being (Z = 3.758, p < 0.001). The indirect 

effect size was 0.285. 

The moderating analysis revealed that perceived job insecurity did not significantly moderate the 

relationship between AI opportunity perception and informal learning (t = 1.322). Therefore, the 

moderating hypothesis was not supported. 

Discussion and Conclusion 

The results indicate that employees who perceive AI as an opportunity experience higher levels of 

workplace well-being. This finding underscores the central importance of employees’ subjective 

interpretations of technological change. When AI is viewed as a developmental resource, it enhances 

employees’ sense of competence, purpose, and engagement, leading to improved psychological well-

being. 

The strong role of informal learning highlights that AI influences well-being primarily through 

behavioral adaptation processes. Employees who engage in continuous informal learning develop greater 

confidence in handling technological change, which fosters emotional stability and work satisfaction. 

Informal learning thus operates as a crucial psychological bridge between AI perceptions and employee 

well-being. 

The non-significant moderating effect of job insecurity suggests that positive AI perceptions may 

be powerful enough to sustain learning engagement even under conditions of uncertainty. This indicates 

https://portal.issn.org/resource/ISSN/3041-8585


that well-designed organizational communication and learning climates can buffer the potential negative 

effects of job insecurity. 

Overall, the study demonstrates that AI contributes to sustainable employee well-being when 

organizations cultivate opportunity-oriented perceptions and actively support informal learning. Effective 

AI integration should therefore be accompanied by learning-friendly policies, transparent communication, 

and participatory technology implementation strategies. These practices not only enhance employee well-

being but also strengthen organizational resilience and long-term performance. 
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کارکنان با نقش    یستیعنوان فرصت بر به به  ی ادراک هوش مصنوع   ریتأث  یهدف پژوهش بررس

پژوهش از نوع    نیا  .است  یش ل  تیادراک عدم امن  گرلیو نقش تعد   یررسمیغ   یریادگی   یانجیم

نفر از کارکنان انجمن   ۲8۰شامل  یانجام شد. جامعه آمار یشیماپی–یفیروش توصو به یکاربرد

ساده انتخاب    یتصادف  یریگنفر با روش نمونه  ۱88بود که    ۱۴۰۴در سال    رانی ا   یطراحان گراف
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  جینتا  .انجام گرفت SmartPLS 3 با  یمعادلات ساختار  یابیو مدل SPSS 26 ها باداده  لیتحل

مصنوع  هوش  ادراک  داد  معناداربه  ی نشان  و  مثبت  اثر  فرصت  به   یعنوان  کارکنان    یستیبر 

(β=0.248, t=2.459  و )یررسمیغ   یریادگی  (β=0.507, t=6.080  .دارد )ین  یررسمیغ   یریادگی   

  ی ج ئ  ی انجی(. آزمون سوبل نقش مβ=0.563, t=6.110دارد )  یستیبر به   یاثر مثبت و معنادار

  یش ل   تیادراک عدم امن  یل ی(. اثر تعد Z=3.758, p<0.001کرد )  د ییرا تأ   یررسمیغ   یریادگی

( نبود  به هوش مصنوع نگرش فرصت  تیتقو  (. t=1.322معنادار  نسبت    ی ارتقا  قیاز طر  ی محور 

دهد، بدون آنکه ادراک   شیکارکنان را اف ا  یستیبه   یطور مؤثربه  تواند یم  یررسمیغ   یریادگی

 کند.  فیراب ه را تضع نیا ی ش ل تیعدم امن

 ی ش ل تیعدم امن  ،یررسم یغ  یریادگیکارکنان،  یستیبه  ، یهوش مصنوع کلیدواژگان:  

 8585-3041 شاپای الکترونیکی:   
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 کار  طیدر مح  یستی عنوان فرصت بر بهزبه یادراک هوش مصنوع ر یدر تأث یشغل تیو ادراک عدم امن یررسمیغ یریادگ ی نقش  لیتحل 

 مقدمه 

 یمشاغل و تجربه کار  تیماه  ،یسازمان   یساختارها  ،یهوش مصنوع   ژهیوو به  تالیجید  یهایفناور  ندهینفوذ ف ا  ر،یاخ  یهادر دهه

  یهایر یگمیتصم  ندها،یفرا  یسازنه یبه  ی هوشمند برا  یهاستمیاز س  یاندهیطور ف اها بهدگرگون ساخته است. سازمان   نیادیطور بن کارکنان را به

 ,.Rahmati & Cheriani Zanjani, 2024; Valtonen et al)  کنندیاستفاده م  یوربهره   یو ارتقا  یتکرار  فیوظا  یخودکارساز  ،یراهبرد

کارکنان به همراه داشته    یبرا  یقیعم  یو رفتار   یشناختروان  یامدهایگسترده، پ   یعملکرد  یایم ا  جاد یتحولات فناورانه، علاوه بر ا  نی. ا(2025

 ی ستیو به   یش ل  تیرضا  ،یتجربه کار  تیفیدر ک  کنندهنییعامل تع   یبلکه    ، یاب ار فن   ینه صرفاً    یمصنوع   هوشکه امروزه    یاگونه است؛ به

 .(Judijanto et al., 2025; Lu et al., 2019) شودیکارکنان محسوب م

هوش   ه،یاول  یهااز پژوهش  یار یقرار داشت و بس  نینو  یهایفناور   یدآمیبر آثار تهد  یتمرک  اصل  ت،یریمد  یسنت  یکردهایرو  در

 & Akgunduz)  کردندیم   یمعرف  یسازمان  یثباتیو ب  یاسترس ش ل  ،یفشار کار  شیحذف مشاغل، اف ا  ری نظ  ییها یرا منشأ نگران  یمصنوع 

Eryilmaz, 2018; Raisch & Krakowski, 2021)یهوش مصنوع   یامدهایکه پ   دهدینشان م  یاز م العات علم   یدی حال، موج جد  نی. با ا 

  د یتهد   یآن را از    تواندیم  یمحور از هوش مصنوع که ادراک فرصت  یاگونهاست؛ به  یفناور  نیشدت وابسته به نحوه ادراک کارکنان از ابه

 ;Valtonen et al., 2025; Wu et al., 2022)کند    ل یتبد  یش ل  یستیبه   تیو تقو  رمستم  یریادگی  ،یارشد حرفه  یبرا  یبالقوه به منبع

Xu et al., 2023). 

ابه  یهوش مصنوع   ادراک ا  نیعنوان فرصت، به  بلکه    ،یانسان   یهای توانمند  یبرا  ینیگ یرا نه جا  یفناور  نیمعناست که کارکنان 

و احساس   یاحرفه  شرفتیپ   یرهایشده، مسادراک  یش ل   تیکار، امن  تیفیک  تواند یکه م  یاب ار  دانند؛ یخود م  یهاتیقابل  کننده تیمکمل و تقو

  ی ندهایمشارکت فعال در فرا  ،یداوطلبانه فناور  رشیپذ  سازنهیزم  ینگرش  ن ی. چن(Karimnzhad, 2025)را بهبود بخشد    ارک  طیکنترل بر مح

  ی دیرا تهد  یکه کارکنان هوش مصنوع   ی . در مقابل، زمان(Lu et al., 2019; Wu et al., 2022)  شودیم  یش ل   شیانگ  شیو اف ا  ینوآور

 ,Raisch & Krakowski)  ابدییبروز م  رییو مقاومت در برابر ت   ی گیانگیچون اض راب، ب  ییامدهای کنند، پ   یتلقخود    یش ل  گاهیجا  یبرا

2021; Tumelo & Donald, 2025). 

کار    طیتجربه فرد در مح  یکل  تیفیاز ک  یمعاصر، بازتاب   ی سازمان  یشناسدر روان  یدیکل  می از مفاه  یکیعنوان  کارکنان به  یستیبه 

  ردیگیفرد را در بر م  یو وجود  یاجتماع   ،یشناختروان  ،یاز ابعاد جسمان  یابلکه مجموعه   ست،یمفهوم صرفاً محدود به سلامت روان ن  نیاست. ا

(Judijanto et al., 2025; Martela, 2025) ی تعلق سازمان ، یرشد شخص ت،یاحساس معنا، رضا  انیدهنده مکار نشان  طیدر مح یستی. به  

که از س ح   یکارکنان  دهندیها نشان م. پژوهش(Aslani & Mohammadi, 2025; Martela, 2025)است    ی کار و زندگ  انیو تعادل م

 Judijanto et al., 2025; Shekari)به ترک ش ل دارند    یکمتر  ل یو تما  تریقو  ی عملکرد بالاتر، تعهد سازمان  وردارند،برخ  یستیاز به   یبالاتر

& Hosseini, 2020). 

 ن ییرا در چهار بعد »داشتن، دوست داشتن، انجام دادن و بودن« تب  یستیشده توسط مارتلا، به ارائه   یستیبه   کپارچهی  چارچوب

  تواندیم  ی. هوش مصنوع (Martela, 2025)  رندیگی تحولات فناورانه قرار م  میمستق  ریکار مدرن تحت تأث  طیکه هر چهار بعد در مح  کندیم

به    تیکند و در نها  تیبعد »انجام دادن« و »بودن« کارکنان را تقو  ،یخودکارآمد  ش یو اف ا  یریگمیتصم  لیتسه  ،یتکرار  یبا کاهش بار کار

 .(Valtonen et al., 2025; Xu et al., 2023) نجامدیآنان ب یستیبه  یکل یارتقا
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در   یررسمیغ   یریادگی  دهد،یم  وندیپ   یش ل  یستیرا به به   یمحور از هوش مصنوع که ادراک فرصت   یدی کل  یاز سازوکارها  یکی

 انیکه کارکنان در جر شودیاطلا  م یا افتهیرساختاریو غ  یتیموقع خته،یخودانگ یهاتیبه مجموعه فعال یررسم یغ  یریادگیکار است.  طیمح

  ی ها. برخلاف آموزش(Noe et al., 2014; Schulz & Roßnagel, 2010) کنندیکسب م یو تجربه عمل  ی واقع  ل تعاملات روزمره، حل مسائ

 ع ی سر  راتییدر ان با  کارکنان با ت   یاتیکار است و نقش ح  یمرتبط با مسائل واقع  قاًیو عم  وستهیپ   ر،یپذانع اف  یریادگینوع    نیا  ،یرسم

 . (Cerasoli et al., 2018; Noe et al., 2014) کند یم  فایفناورانه ا

م  یلیفراتحل  م العات معناداربه   یررسمیغ   یریادگی  دهندینشان  خودکارآمد  یطور  به   یدرون   شیانگ  ت،یخلاق  ،یبا    یستیو 

خود    یها توسعه مهارت   یبرا   یرا فرصت  ی که کارکنان هوش مصنوع   ی. هنگام(Cerasoli et al., 2018)کارکنان مرتبط است    یشناختروان 

را تجربه  یاحساس کنترل، معنا و رشد شخص ،یریادگی نیا قیو از طر شوندیم یررسمیغ  یریادگی  یندهایفرا ریدرگ یعیطور طببه دانند، یم

سازوکار     یعنوان  به  یررسمیغ   یریادگی رو،    نی. از ا(Sumantri & Saraswati, 2025; Wu et al., 2022; Xu et al., 2023)  کنند یم

 .شودیکارکنان م رح م یستیو به  یمحور از هوش مصنوع ادراک فرصت انیدر راب ه م ی اساس یانجیم

کامل    نییقابل تب  یش ل  تیادراک عدم امن  ریکار بدون توجه به مت   طیدر مح  ی هوش مصنوع   یشناخت روان   راتیحال، تأث  نیع   در

  ن یا  یو عاطف   ینسبت به استمرار اشت ال اشاره دارد و شامل ابعاد شناخت  دی کارکنان از تهد  یبه تجربه ذهن  ی ش ل  تی. ادراک عدم امنستین

و    ی گیانگ یب  ،یجان یه  یچون استرس، فرسودگ  ییامدها یپ   تواندیادراک م  نی. ا(Pienaar et al., 2013; Yang et al., 2024)است    ینگران

 .(Akgunduz & Eryilmaz, 2018; Tumelo & Donald, 2025) کند  جادیا ی کاهش تعهد سازمان

شدت دگرگون کارکنان از تحولات فناورانه را به  رینحوه تفس  تواندیم  یش ل  تیاند که ادراک عدم امننشان داده  ریاخ  یهاپژوهش

 ;Tumelo & Donald, 2025)  شوندیم  ریتعب  دیعنوان تهدبه   یفناورانه ن  یهافرصت  یحت  ، یش ل  ی ناامن  یکه در س وح بالا   یاگونهسازد؛ به

Yang et al., 2024)عنوان  به  یادراک هوش مصنوع   انیدر راب ه م  یاکنندهلینقش تعد   یش ل  تیادراک عدم امن  رودیرو، انتظار م  نی. از ا

 .(Xu et al., 2023)کند   فایا یررسمیغ  یریادگیفرصت و 

اهم  یهاپژوهش  ،یس ح سازمان  در بر  رفتارها  تیریمد   یهااست یس  یطراح  تیمعاصر  توسعه  ا  یدانش،  و    جاد ینوآورانه کارکنان 

 س  یاثربخش ر  تیری. مد(Shekari et al., 2025; Sumantri & Saraswati, 2025)دارند    دیتأک  تالیجیدر بستر تحول د یسازمان  یداری پا

توانمند   ی هوش مصنوع   یهاها را در مواجهه با چالشسازمان  تواندیم  یشناختروان   هیسرما  تیکارکنان در کنار تقو  یاز نوآور  تیدانش و حما

 .(Judijanto et al., 2025; Shekari et al., 2025)سازد 

که در    شودیکارکنان منجر م  یستیبه   داریپا   یبه ارتقا  ی زمان  یکه هوش مصنوع   دهد ینشان م  یو تجرب  یمجموع، شواهد نظر  در

حال،    ن ی. با ا(Raisch & Krakowski, 2021; Valtonen et al., 2025)گردد    تیریمد   یشناختو روان   رندهیادگیمحور،  انسان  یچارچوب

 قیدق  ی در خصوص سازوکارها  یمعنادار  یپژوهش  یهاهنوز شکاف  ،یهوش مصنوع   یسازمان   ی امدهایپ   هها در حوزگسترش پژوهش  رغم یعل

 Karimnzhad, 2025; Xu et)وجود دارد    ،ی ش ل  تیو ادراک عدم امن  یررسمیغ   یریادگیزمان  نقش هم  ژهیوبه  رات،یتأث  نیا  یشناختروان 

al., 2023). 

  یریادگی   ی انجیکارکنان با توجه به نقش م  یستیعنوان فرصت بر به به  یادراک هوش مصنوع   ریتأث  یپژوهش بررس  ن یهدف ا  ن،یبنابرا

 است.  یش ل تیادراک عدم امن گرلیو نقش تعد یررسمیغ 
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 روش پژوهش 

پیمایش است.  ها، توصیفی و از نوع  آوری دادهتحقیق حاضر از لحاظ هدف، کاربردی، از لحاظ زمان، مق عی و از لحاظ روش جمع

نفر است. نمونه آماری  ۲8۰می باشد که تعداد آن ها ب ور تقریبی    ۱۴۰۴جامعه آماری تحقیق کارکنان انجمن طراحان گرافی  ایران در سال  

مت یرها،   معیارانحراف بودن نامشخص به توجه از بین افراد مذکور به روش نمونه گیری تصادفی ساده انتخاب شد. برای تعیین حجم نمونه، با 

و با لحاظ   %9۵در س ح اطمینان  نمونه حجم ،۷۷۳/۰به می ان  معیاربرآورد انحراف از پس شد. نفر گرفته ۳۰به حجم  ای مقدماتینمونه ابتدا

ت. این قبول، مورد تحلیل قرار گرف کامل و قابل   نامهپرسش  ۱88تعیین شد. نهایتا تعداد    ۱88کوکران،   از فرمول خ ا با استفاده  ۰۵/۰کردن  

( به عنوان اب ار اصلی جمع آوری داده ها استفاده شد.  Xu et al., 2023در این تحقیق از پرسش نامه )  .تحقیق به شکل میدانی انجام شد

گویه برای   6گویه برای یادگیری غیررسمی در محیط کار،    9،  گویه برای ادراک هوش مصنوعی به عنوان فرصت  ۵این پرسش نامه شامل  

 گویه برای ادراک عدم امنیت ش لی می باشد.  ۳به یستی در محیط کار و 

های تحقیق از های مربوط به آزمون فرضیهو تحلیل ۲6نسخه    SPSSاف ار  های تحقیق با استفاده از نرمهای توصیفی دادهتحلیل

 انجام شد. ۳نسخه  Smart PLSاف ار سازی معادلات ساختاری توسط نرمطریق مدل

 هایافته

  9/8۱پاسخگوی شرکت کننده در م العه،    ۱88دهد که از مجموع  شناختی نشان میهای توصیفی مت یرهای جمعیتنتایج تحلیل

دهندگان  درصد متاهل بودند. از نظر سن، بیشتر پاسخ  ۲/۳6درصد مجرد و    8/6۳درصد زن بودند. از نظر وضعیت تاهل، ،    ۱/۱8درصد مرد و  

سال اختصاص داشت. از   ۴۰تا    ۳۰دهندگان دارای سن بین  درصد( به پاسخ  ۱/۳۵داشتند و کمترین درصد )  سال   ۳۰درصد( کمتر از    9/6۴)

درصد دارای تحصیلات کارشناسی و   ۴9درصد دارای تحصیلات کاردانی،  9/6درصد پاسخگویان دارای تحصیلات دیپلم،  6/۱۷نظر تحصیلات، 

  ۱۰تا    6درصد بین    ۴/۳۲سال،    ۵درصد افراد نمونه کمتر از    8/۴6از نظر می ان سابقه کار  درصد دارای تحصیلات کارشناسی ارشد بودند.    ۱/۲6

 مشاهده است.قابل ۱سال سابقه کار داشتند. اطلاعات آمار توصیفی مت یرهای چهارگانه تحقیق در جدول  ۱۵تا  ۱۱درصد بین  ۷/۲۰سال و 

 1جدول 

 پژوهش  یرهایمت  یفیتوص های¬شاخص

 واریانس  انحراف معیار  میانگین  تعداد پاسخ ها  مت یر

 ۷۰۰/۰ 8۳66۰/۰ ۵۵6۴/۳ ۱88 ادراک هوش مصنوعی به عنوان فرصت

 69۴/۰ 8۳۳۱۱/۰ ۵9۱6/۳ ۱88 یادگیری غیررسمی در محیط کار 

 ۱8۵/۱ ۰886۲/۱ 666۷/۳ ۱88 به یستی کارکنان در محیط کار 

 89۵/۰ 9۴6۲۳/۰ 6۷۵۵/۳ ۱88 ش لی ادراک عدم امنیت  

 

آمده    ۲ویل  استفاده شده است و نتیجه در جدول  -اسمیرنوف و آزمون شاپیرو-برای بررسی توزیع مت یرها، از آزمون کولموگروف

باشد. در همین توان گفت که توزیع هر چهار مت یر نرمال نمیاست، می  ۰.۰۵تر از  ها در هر دو آزمون کوچ  مت یر   sigکه  است. با توجه به این

 Smart-PLSاف ار  های تحقیق از نرمسازی معادلات ساختاری برای بررسی فرضیهها، در قسمت مدلراستا بدلیل نرمال نبودن توزیع داده

 شود. استفاده می
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 2جدول  

 رهای مت  عیتوز یبررس جهینت

 اسمیرنوف   –آزمون کولموگروف    Sig ویل   –شاپیرو  آزمون Sig ها پاسخ تعداد مت یر

 ۰۰۰/۰ ۰۰۰/۰ ۱88 ادراک هوش مصنوعی به عنوان فرصت

 ۰۰۰/۰ ۰۰۰/۰ ۱88 یادگیری غیررسمی در محیط کار 

 ۰۰۰/۰ ۰۰۰/۰ ۱88 به یستی کارکنان در محیط کار 

 ۰۰۰/۰ ۰۰۰/۰ ۱88 ادراک عدم امنیت ش لی 

 

آمده است. مقدار    ۳کرونباخ و پایایی مرکب مورد بررسی قرار گرفت و نتیجه در جدول  با استفاده از ضریب آلفای   هانامهپایایی پرسش

مورد تایید قرار می   هانامهاست، بنابراین پایایی م لوب پرسش ۷/۰هر دو معیار آلفای کرونباخ و پایایی مرکب برای ت  ت  مت یرها بیشتر از 

و تحلیل عاملی تاییدی مورد بررسی قرار گرفت و    روش فورنل و لارکربه سه روش میانگین واریانس استخراجی،   ها نامهپرسش گیرد. روایی

قابل مشاهده است. مقدار میانگین واریانس استخراجی برای ت  ت  مت یرها   ۳نتیجه بررسی به روش میانگین واریانس استخراجی در جدول 

 . تایید می شود ها نامهاست و بنابراین روایی همگرای م لوب پرسش ۵/۰بیشتر از 

 3جدول 

 یی ایو پا ییروا یبررس

 AVE پایایی مرکب  آلفای کرونباخ  مت یر

 6۵9/۰ 8۵۱/۰ ۷۳9/۰ ادراک عدم امنیت ش لی 

 66۵/۰ 9۰8/۰ 8۷۳/۰ ادراک هوش مصنوعی به عنوان فرصت

 ۷9۴/۰ 9۵9/۰ 9۴8/۰ به یستی کارکنان در محیط کار 

 66۰/۰ 9۴6/۰ 9۳8/۰ غیررسمی در محیط کار یادگیری 

 

آمده است. چون در همه موارد مجذور واریانس استخراجی دادها )ق ر    ۴جدول    روش فورنل و لارکرنتیجه بررسی روایی واگرا به  

 .شودو سمت راست خود بیشتر است؛ روایی واگرای مدل تأیید می اصلی ماتریس( از اعداد پایین

 4جدول 

 واگرا به روش فورنل و لارکر ییسنجش روا سیماتر

 یادگیری غیررسمی  به یستی کارکنان   ادراک هوش مصنوعی به عنوان فرصت ادراک عدم امنیت ش لی  مت یر

 8۱۲/۰ ادراک عدم امنیت ش لی 
   

 8۱۵/۰ 6۷6/۰ ادراک هوش مصنوعی به عنوان فرصت
  

 89۱/۰ 6۵۲/۰ 668/۰ کارکنان در محیط کار به یستی 
 

 8۱۲/۰ ۷۴۱/۰ ۷۱8/۰ 6۳۱/۰ یادگیری غیررسمی در محیط کار 

 

 قابل مشاهده است.   ۵حاصل بررسی روایی از طریق تکنی  تحلیل عاملی تاییدی در جدول 
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 ۵جدول 

 رهایمت  یدییتا یعامل لیتحل جهینت

 tآماره آزمون  بار عاملی  شماره گویه  مت یر

 Q1 ۷۵9/۰ 88۲/۲۰ ادراک هوش مصنوعی به عنوان فرصت

Q2 8۵۱/۰ ۰۴۰/۳۵ 

Q3 8۷6/۰ ۵۵۱/۴۳ 

Q4 8۲6/۰ 9۳6/۲6 

Q5 ۷۲۵/۰ ۰99/۱9 

 Q6 8۷۰/۰ ۰۷۳/۴۵ یادگیری غیررسمی در محیط کار 

Q7 8۳6/۰ ۷۱6/۳۲ 

Q8 86۰/۰ ۷۴۷/۲۷ 

Q9 ۷8۵/۰ 6۴۴/۲۲ 

Q10 ۷6۷/۰ ۲۷۵/۲۲ 

Q11 8۳۷/۰ 8۲۱/۳۷ 

Q12 ۷۷۲/۰ ۷۴9/۲۲ 

Q13 8۳6/۰ 6۱۰/۳۲ 

Q14 ۷99/۰ ۰9۵/۲6 

 Q15 9۰۴/۰ ۱۵6/68 به یستی کارکنان در محیط کار 

Q16 9۰۵/۰ ۱۱6/6۳ 

Q17 889/۰ ۷88/6۲ 

Q18 88۵/۰ 9۰9/۵۳ 

Q19 88۲/۰ ۱۰9/۴۵ 

Q20 88۳/۰ ۷۷۵/۴۰ 

 Q21 69۲/۰ ۵6۲/۱۱ ادراک عدم امنیت ش لی 

Q22 899/۰ ۷۵8/۵۰ 

Q23 8۳۰/۰ 8۳۰/۲۳ 

 

هستند و قدرم لق همه ضرایب معنی داری بالای    ۴/۰شود، همگی بارهای عاملی بیشتر از  مشاهده می  ۵گونه که در جدول  همان

تایید می شود. بنابراین جهت ترسیم مدل  دار می باشند و روایی سازه ها  توان بیان کرد که همه ی روابط معنی هستند. بنایراین می  96/۱

 ای نباید حذف گردد. ساختاری پژوهش و بررسی مسیرهای مدل مفهومی، هیچ گویه

استفاده شده    ۳نسخه    Smart-PLSاف ار  نرم از استفاده سازی معادلات ساختاری بااز مدل پژوهش حاضر مدل مفهومی بررسی برای

 .است آمده ۲ شکل در داری مسیرهابه معنی مربوط و نتایج ۱در شکل  مسیر ضرایب است. نتایج
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 1شکل 

 مدل ساختاری تحقیق در حالت تخمین استاندارد 

 

 2شکل 

 داری مدل ساختاری تحقیق در حالت تخمین معنی
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های برازش مدل را بررسی می کنیم تا مشخص شود که مدل قابلیت لازم  های پژوهش را بررسی کنیم، شاخصقبل از این که مسیر

 را دارا هست که بر اساس آن مسیرهای مدل مفهومی را مورد بررسی قرار دهیم یا خیر.

قابل   ۳ها در بخش ساختاری، اعداد معناداری تی است. این ضرایب در شکل  ترین معیار برای سنجش راب ه بین سازهاولین و اساسی

بیشتر باشند تا بتوان در س ح   96/۱مشاهده است. برازش مدل ساختاری با استفاده از ضرایب تی به این صورت است که این ضرایب باید از  

شود، این ضریب برای کلیه مسیرها بج  مسیر روابط متقابل  مشاهده می  ۳طور که در شکل  ها را تأیید کرد. همانمعنادار بودن آن   %9۵اطمینان  

 را تأیید نمود.  %9۵توان معناداری روابط را در س ح اطمینان است و می 96/۱برای سنجش مت یر تعدلیگر ادراک عدم امنیت ش لی، بالاتر از 

های برازش مدل شاخص ضریب تعیین است. ضریب تعیین یکی از معیارهایی است که برای متصل کردن بخش  یکی دیگر از شاخص

زا )مستقل( بر ی  مت یر رود و نشان از تأثیری دارد که ی  مت یر برونسازی معادلات ساختاری به کار میگیری و بخش ساختاری مدلاندازه

زا، های برون گردد و در مورد سازهزا( ی مدل محاسبه میهای وابسته )درونگذارد. مقدار ضریب تعیین تنها برای سازهزا )وابسته( میدرون

زای ی  مدل بیشتر باشد، نشان از برازش بهتر مدل است. سه های درونمقدار این معیار صفر است. هر چه مقدار ضریب تعیین مربوط به سازه

وسیله معیار ضریب تعیین عنوان مقدار ملاک برای ضعیف، متوسط و قوی بودن برازش بخش ساختاری مدل به  ا به ر  6۷/۰و    ۳۳/۰،  ۱9/۰مقدار  

 ۵۷9/۰اند. مقدار ضریب تعیین برای مت یرهای به یستی کارکنان در محیط کار و یادگیری غیررسمی در محیط کار بترتیب مقادیر بیان کرده

 به دست آمده است که نشان از برازش خوب مدل است. ۵6۱/۰و 

ها به دست  ها در مقادیر ضریب تعیین آنسازه  ۱ضرب مقادیر اشتراکی است. این معیار از حاصل  Redundancyشاخص دیگر، معیار  

از ی  یا چندسازه برونهای ی  سازه درونآید و نشانگر ت ییرپذیری شاخصمی برای مدل  زا تأثیر می زا است که  پذیرد. می ان این معیار 

 شود:صورت زیر محاسبه میساختاری تحقیق به 

Red (به یستی کارکنان در محیط کار) = Communality  R2 = ۰/۴۵6 

Red (یادگیری غیررسمی در محیط کار) = Communality  R2 = ۰/۳6۲ 

 هر چه مقدار این معیار بیشتر باشد، نشان از برازش مناسب تر بخش ساختاری مدل در ی  پژوهش دارد. 

رود. نحوه محاسبه این معیار از راب ه است که برای برازش کلی مدل به کار می GOFدیگر برای بررسی برازش مدل معیار  شاخص

 زیر است: 

GOF=√𝐶𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑖𝑒𝑠 ×R2 

، به یستی کارکنان در محیط کار  مقادیر اشتراکی برای مت یرهای ادراک عدم امنیت ش لی، ادراک هوش مصنوعی به عنوان فرصت 

می باشند. میانگین مقادیر اشتراکی برابر است با عدد    66۰/۰و    ۷9۴/۰،  ۰/ 66۵،  6۵9/۰و یادگیری غیررسمی در محیط کار به ترتیب برابر با  

به دست آمد که با    6۲9/۰عدد    GOFاست. با جاگذاری اعداد در فرمول فو  مقدار معیار    ۵۷۰/۰و میانگین ضرایب تعیین برابر با    69۵/۰

توان بیان کرد که مدل تحقیق از برازش  عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای این معیار ، می به    ۳6/۰و  ۲۵/۰،  ۰۱/۰توجه به سه مقدار  

 قوی برخوردار می باشد. 

حال که مدل ساختاری پژوهش از برازش قابل قبولی برخوردار است، بر اساس نتایج مدل ساختاری تحقیق در حالت استاندارد و  

 آمده است.  8الی  6(، مسیرهای مدل مفهومی تحقیق را بررسی می کنیم. نتیجه بررسی در جداول ۲و   ۱های داری )شکلمعنی

 
1 Communalities 
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 6جدول 

 ق یتحق یمدل مفهوم  میمستق یرهایمس یبررس جهینت

ضریب   آماره آزمون  نتیجه  نوع راب ه 

 مسیر

 مسیر

 ادراک هوش مصنوعی به   به یستی کارکنان ۲۴8/۰ ۴۵9/۲ تایید   دار و مثبتمعنی

 ادراک هوش مصنوعی به   یادگیری غیررسمی ۵۰۷/۰ ۰8۰/6 تایید   دار و مثبتمعنی

 یادگیری غیررسمی به   به یستی کارکنان ۵6۳/۰ ۱۱۰/6 تایید   دار و مثبتمعنی

 

با ضرایب    یادگیری غیررسمیبر به یستی کارکنان و    دهد که تأثیر ادراک هوش مصنوعی به عنوان فرصت نشان می  6نتیجه جدول  

داری ضرایب است که این م لب تأییدکننده معنی 96/۱داری تی هر دو مسیر بیشتر از  باشد. مقدار معنیدار میمعنی  ۵۰۷/۰و    ۰/ ۲۴8مسیر  

یادگیری بر به یستی و    توان گفت ادراک هوش مصنوعی به عنوان فرصتباشد. با توجه به اینکه این دو راب ه مستقیم است، میشده میمحاسبه

، می ان به یستی کارکنان در انجمن طراحان گرافی  ایران تأثیر مستقیم دارد؛ یعنی با ارتقاء ادراک هوش مصنوعی به عنوان فرصت   غیررسمی

 یابد. یکارکنان در محل کار ارتقا م یادگیری غیررسمیو 

داری تی بیشتر  باشد. مقدار معنیدار میمعنی  ۵6۳/۰تأثیر یادگیری غیررسمی بر به یستی کارکنان با ضریب مسیر    6بنا به جدول  

اینکه این راب ه مستقیم است، میشده میداری ضرایب محاسبه است که این م لب تأییدکننده معنی  96/۱از   با توجه به  توان گفت باشد. 

یادگیری غیررسمی بر به یستی کارکنان در انجمن طراحان گرافی  ایران تأثیر مستقیم دارد؛ یعنی با ارتقاء یادگیری غیررسمی، به یستی 

 یابد. کارکنان ارتقا می

بر به یستی کارکنان توسط آزمون سوبل   بررسی نقش میانجی یادگیری غیررسمی در تاثیر ادراک هوش مصنوعی به عنوان فرصت

 آمده است.  ۷صورت گرفت. نتیجه بررسی در جدول 

 7جدول 

 یانجیم  ریمت  ریتاث یبررس جهینت

 نتیجه  اثر غیر مستقیم س ح معناداری  p آماره آزمون   Z مسیر

 تایید   ۲8۵/۰ ۰۰۰/۰ ۷۵8/۳ به یستی کارکنان به   یادگیری غیررسمیبه ادراک هوش مصنوعی 

 

است و س ح معناداری برای   96/۱و بالاتر از    ۷۵8/۳دهد آماره آزمون سوبل برای مسیر غیر مستقیم برابر با  نشان می   ۷نتیجه جدول  

باشد. با توجه به معنادار بودن راب ه مستقیم بین ادراک هوش مصنوعی به عنوان  می  ۰.۰۵تر از  و کوچ   ۰۰۰/۰مسیر غیر مستقیم برابر با  

بر به یستی   و به یستی کارکنان در مدل، می توان گفت مت یر یادگیری غیررسمی در تاثیر ادراک هوش مصنوعی به عنوان فرصت  فرصت

می توان گفت    %9۵است. در نتیجه در س ح اطمینان    ۲8۵/۰کند و اثر غیرمستقیم آن برابر با  صورت ج ئی ایفا میکارکنان، نقش میانجی را به

 گذارد. ر یادگیری غیررسمی بر به یستی کارکنان انجمن طراحی ایران تأثیر میاز طریق مت ی ادراک هوش مصنوعی به عنوان فرصت

برای بررسی نقش تعدیلگری ادراک عدم امنیت ش لی، در تاثیر ادراک هوش مصنوعی به عنوان فرصت بر یادگیری غیررسمی کارکنان،  

در مدل اصلی حاصلضرب مت یر ادراک هوش مصنوعی و ادراک عدم امنیت ش لی را وارد مدل می کنیم. در صورتی که راب ه متقابل این دو  
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 کار  طیدر مح  یستی عنوان فرصت بر بهزبه یادراک هوش مصنوع ر یدر تأث یشغل تیو ادراک عدم امن یررسمیغ یریادگ ی نقش  لیتحل 

ضریب رگرسیونی استاندارد )ضریب   8در جدول  مت یر معنادار باشد راب ه تعدیلگری مت یر ادراک عدم امنیت ش لی نتیجه گرفته می شود.  

 تحقیق آورده شده است. تعدیلگرداری مسیر مت یر مسیر( و مقدار معنی

 8جدول 

 لگر یتعد ریمت  ریتاث یبررس جهینت

 مسیر ضریب  مسیر   tداری مقدار معنی نتیجه 

 ادراک هوش مصنوعی به  ادراک عدم امنیت ش لی به   یادگیری غیررسمی - ۰۷۰/۰ ۳۲۲/۱ رد 

 

برابر  ادراک عدم امنیت ش لی  و  ادراک هوش مصنوعی به عنوان فرصت  مقدار آماره معنی داری تی اثر متقابل بین مت یر    8در جدول  

باشد.  داری ضریب محاسبه شده می است، این م لب تاییدکننده عدم معنی  96/۱داری تی کوچکتر از  معنیباشد و از انجا که مقدار  می  ۳۲۲/۱با  

ادراک عدم امنیت ش لی تاثیر ادراک هوش مصنوعی به عنوان فرصت بر یادگیری غیررسمی کارکنان انجمن طراحی ایران را   توان گفتلذا می

 کند و مت یر ادراک عدم امنیت ش لی در این راب ه بی تاثیر است.تعدیل نمی

 گیری و نتیجه  بحث

  نیکارکنان دارد. ا  یستیبر به   یمثبت و معنادار  ریعنوان فرصت تأثبه  یپژوهش نشان داد که ادراک هوش مصنوع   نیا  یهاافتهی

احساس   ، یبه تجربه کار  ی دهدر شکل  ید یعامل کل  ، یهوش مصنوع   ژهیوبه  ن، ینو  یهایکارکنان از فناور  یکه برداشت ذهن  کند یم   دییتأ   جهینت

عنوان  را به  ی که کارکنان هوش مصنوع   ی زمان.  (Lu et al., 2019; Valtonen et al., 2025)سلامت روان آنان است    و  ی ش ل   تیمعنا، رضا

که با چارچوب    کنندیرا تجربه م  یستی از به   یس ح بالاتر  کنند، یخود درک م   یاو توسعه حرفه  یکارآمد  ش یکار، اف ا  لیتسه  یبرا  یاب ار

  ی هابا پژوهش افتهی نی. ا(Martela, 2025)بر ابعاد »داشتن، دوست داشتن، انجام دادن و بودن« همسو است  یمارتلا مبن یستیبه  کپارچهی

 Judijanto)راستا است  هم  شود یکارکنان م  یشناختمنجر به بهبود رفاه روان  ی محور به هوش مصنوع انسان  کرد یرو  دهندیکه نشان م   ریاخ

et al., 2025; Valtonen et al., 2025). 

  انگری ب  افتهی  ن یکارکنان دارد. ا  یررسمیغ  یریادگی بر   یمعنادار  ری عنوان فرصت تأثبه  ینشان داد ادراک هوش مصنوع   ج ینتا  نیهمچن

 تیرا تقو  د یجد  یهاو کسب مهارت  یاتعامل حرفه  خته،یخودانگ  یریادگی  یکارکنان برا   هیانگ  ،یمحور به فناورآن است که نگرش فرصت 

 هوش –انسان   یهمکار  میاقل  تیتقو  قیاز طر  یدارد ادراک مثبت از هوش مصنوع   د یوو و همکاران که تأک  رهی مسمدل دو  با   جهینت  نی. اکند یم

و همکاران   Xuپژوهش حاضر با م العه    جینتا  ن،ی. اف ون بر ا(Wu et al., 2022)همخوان است    شودیم  یریادگیو    تیمنجر به خلاق  مصنوعی

  ن ی. همچن(Xu et al., 2023)کردند همسو است    ی معرف  ی ستیو به   یریادگی  ی اصل  کننده ینیبشیرا پ   یصنوع محور از هوش مکه ادراک فرصت

کارکنان را   د ینسل جد   یستیو به   یهوش مصنوع   انی م  وندیدر پ   یررسمیغ  یریادگی که نقش    Saraswatiو    Sumantri  یهاافتهیبا    جینتا

 . (Sumantri & Saraswati, 2025)دارد  یکردند همخوان  دییتأ 

با    جهینت  ن ی. ادهد یم  شیکارکنان را اف ا  یستیو معنادار به   می طور مستقبه  یررسمیغ   یریادگیپژوهش نشان داد که    گری د  افتهی

  ، یمثبت همچون خودکارآمد  یشناختروان  یامدهایقدرتمند پ   کنندهینیبشیرا پ   یررسمیغ   یریادگیو همکاران که    Cerasoliجامع    لیفراتحل

کار قرن   طیدر مح  یریادگی   یهاه یبا نظر  جینتا  نی. همچن(Cerasoli et al., 2018)راستا است  کردند هم  ی معرف  یش ل  تیو رضا   شیانگ
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  دانندیو فناورانه م  ی یمح عیسر راتییان با  کارکنان با ت  یرا سازوکار اصل یررسمیغ  یریادگیدارد که   ینو و همکاران همخوان کم یوست یب

(Noe et al., 2014)سلامت    یدر ارتقا  نیاد یبن  ی اب ار توسعه مهارت، بلکه عامل   یتنها  نه  یررسمیغ   یریادگیکه    کندیم  دییتأ  ها افتهی  نی. ا

 است.  یش ل  یستیو به  یروان

  ی ستیو به   یادراک هوش مصنوع   نیدر راب ه ب  یمعنادار  یانجی نقش م  یررسمیغ   یریادگی نشان داد که    یگریانجیآزمون م  جینتا

ابتدا منجر به   یمحور از هوش مصنوع و همکاران من بق است که بر اساس آن، ادراک فرصت  Xu  یبا مدل نظر  افتهی  ن ی. اکندیم فایکارکنان ا

 هیبا نظر  جهینت  نیا  نی. همچن(Xu et al., 2023)  ابد ییارتقا م   ی ستیرفتارها، به   نیا  قیو سپس از طر  شودیم   رنده یادگی  ی فعال شدن رفتارها

 Cerasoli)سازگار است    نیاد یبن  یشناختروان  یازهاین  یدر ارضا  ختهیخودانگ  یریادگیموجود درباره نقش    یو شواهد تجرب  یگرن ییخودتع

et al., 2018; Martela, 2025)یسازفعال قیبلکه از طر کند، ینم جادی ا یستیبه  ییتنهابه یکه فناور دهدینشان م  یاثرگذار رهیزنج نی. ا 

 . شودیمثبت منجر م یشناختروان جیبه نتا یررسمیغ  یر یادگی مانند  یرفتار ی سازوکارها

 یریادگیو    ی ادراک هوش مصنوع   ن یدر راب ه ب  یمعنادار  گرلینقش تعد   ی ش ل  ت یپژوهش نشان داد که ادراک عدم امن  گرید   افتهی

و عملکرد    شیانگ  کننده فیرا عامل تضع  یش ل  تیها که عدم امنپژوهش  یدر نگاه نخست ممکن است با برخ  جهینت  نیندارد. ا  یررسمیغ 

  ن یحال، ا  نی. با ا(Akgunduz & Eryilmaz, 2018; Tumelo & Donald, 2025; Yang et al., 2024)  دمتفاوت به نظر برس  دانند یم

  یتلق یعنوان اب ار توانمندساز ش لبه  شتریرا ب  ینمونه پژوهش باشد که در آن کارکنان احتمالاً هوش مصنوع  یهایژگ یاز و  یناش  تواندیم   افتهی

 Raisch)همسو است    ی هوش مصنوع   تیریمد   هیدر نظر  ت«تقوی–یکرد »پارادوکس خودکارسازیکه با رو  ی موضوع   ؛ یش ل  د ی اند تا تهدکرده

& Krakowski, 2021)حاضر با م العه    افتهی  نی . همچنKarimnzhad  همخوان است   افتیدست    یمشابه   جیمشابه به نتا  نهیکه در زم

(Karimnzhad, 2025)در   یشود، حت  تیریمد  یدرستبه  ینسبت به هوش مصنوع   یانکه نگرش سازم  ی که زمان  دهدینشان م  جهی نت  نی. ا

 بماند.   ی فعال باق تواندیم یررسمیغ  یریادگی  ین  یش ل ینانینااطم طیشرا

که در    شود یکارکنان م  یستی به   داریپا   یمنجر به ارتقا  ی زمان  ی که هوش مصنوع   دهد یپژوهش حاضر نشان م  جینتا  یکل  طوربه

  ،یفناور  وندیکه بر پ   تالیجیتحول د  تی ریمد  دی جد  یهادگاهیبا د  هاافتهی  نیگردد. ا  تیریمد   کنندهتیمحور و حماانسان  رنده،یادگی  یبستر

  د ی ها بامنظر، سازمان  نی. از ا(Judijanto et al., 2025; Shekari et al., 2025)دارند همسو است    دی تأک  ی سازمان  یداری و پا  یانسان  هیسرما

  یشناختروان  یامدهایتمرک  کنند تا بتوانند پ   یررسمیغ   یریادگی  یسازوکارها  تیو تقو  یمثبت نسبت به فناور  یهانگرش  یده زمان بر شکلهم

 محقق سازند.  داریطور پام لوب را به 

  یمانع از استنباط روابط علّ  یهمراه بود. نخست، استفاده از طرح مق ع   یی هاتیارزشمند، با محدود  یهاافتهی پژوهش با وجود    نیا

قرار گرفته باشد. سوم، تمرک    ی ده پاسخ یریسوگ  ریکارکنان بود که ممکن است تحت تأث  یبر خودگ ارش  یها مبتندر بلندمدت شد. دوم، داده

 . دیگرد ی فرهنگ  یهانهیو زم عیصنا ریبه سا  جینتا  یریپذمیدر تعم تیموجب محدود خاص سازمان   یبر 

 ن یاستفاده کنند. همچن  رهایمت    ان یروابط م  یی ایپو  یبررس  یبرا  ی شیو آزما  ی طول  ی هااز طرح  ی آت   یهاپژوهش  شودیم   شنهادیپ 

  یاز سازوکارها  یترقیدرک عم  تواندیم  تیریشده مدادراک  تیو حما  یفناورانه، فرهنگ سازمان   یخودکارآمد  رینظ  ییرهاینقش مت   یبررس

 . شودیم شنهادیپ    ین یفرهنگنیب  سهیمختلف و مقا عیفراهم آورد. گسترش دامنه پژوهش به صنا یستیبر به  یهوش مصنوع  یاثرگذار

 یریادگی  ی کنند، بسترها  یطراح  یمحور نسبت به هوش مصنوع نگرش فرصت  ی ده شکل  یهدفمند برا  یهاآموزش  د یبا  ها سازمان

فناورانه   یهای ریگمیکنند و از مشارکت کارکنان در تصم  جادیا  یریادگی تجربه و    یبرا  یشناختامن روان   یفضا  ند،ینما  تیرا تقو  یررسمیغ 

 عملکرد کارکنان منجر شود. یداری و پا  شیانگ ،یستیبه  یبه ارتقا میطور مستقبه تواندیم  تاقداما نی. اندینما تیحما
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 کار  طیدر مح  یستی عنوان فرصت بر بهزبه یادراک هوش مصنوع ر یدر تأث یشغل تیو ادراک عدم امن یررسمیغ یریادگ ی نقش  لیتحل 

 تقدیر و تشکر 

 گردد. از تمامی کسانی که در انجام این م العه همراهی نمودند تشکر و قدردانی می

 تعارض منافع 

 گونه تضاد منافعی وجود ندارد. در انجام م العه حاضر، هیچ

 مشارکت نویسندگان 

 نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. در نگارش این مقاله تمامی 

 موازین اخلاقی 

 در پژوهش حاضر تمامی موازین اخلاقی رعایت گردیده است. 

 ها شفافیت داده

 ها و مآخذ پژوهش حاضر در صورت درخواست از نویسنده مسئول و ضمن رعایت اصول کپی رایت ارسال خواهد شد. داده

 حامی مالی

 این پژوهش حامی مالی نداشته است.
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