
 

The Effect of Organizational Maturity, Information Maturity, and 

Human Resource Maturity on the Perceived Effectiveness of Artificial 

Intelligence in Human Resource Management 

Mahsa SadrJahani 1 | Alireza Moghaddam 2  | Azimollah Zarei3  
 

Article Info Abstract 
Article type: 

Research Article 

 
Article history: 
Received 06 October 

2024 

Received in revised 
form 06 November 

2024 

Accepted 11 
November 2024 

Published online 22 

November 2024 
 

 
Keywords:  

Artificial 
Intelligence, Human 

Resources 

Management, 
Information Maturity 

and Human 

Resources Maturity, 
Organizational 

Maturity. 

Background and Objectives: In recent decades, Artificial Intelligence (AI) 

has emerged as a transformative technology in enhancing Human Resource 

Management (HRM) processes. However, many organizations have yet to fully 

harness its potential, which may be attributed to low levels of organizational 

and informational maturity. This study examines the impact of organizational, 

informational, and human resource maturity on managers' and experts' 

perceptions of AI effectiveness in HRM. The novelty of this research lies in its 

integrative approach, combining three distinct maturity models organizational, 

informational, and human resource maturity to analyze their collective 

influence on AI productivity in HRM. 

Methodology: To address this research gap, a descriptive-survey approach was 

employed, collecting data from 120 HR managers and experts working in 

knowledge-based companies at the Science and Technology Park. The sample 

size was determined using Morgan's table, and the judgmental sampling 

method was applied. For data analysis, multiple regression analysis and 

Structural Equation Modeling (SEM) were utilized to assess the relationships 

among the study variables. 

Findings: The results indicate that human resource maturity has the most 

significant impact on the perception of AI efficiency, with an impact coefficient 

of 0.361. Informational maturity follows with a coefficient of 0.296, while 

organizational maturity has the lowest impact, with a coefficient of 0.240. 

Conclusion: The findings suggest that organizations should prioritize the 

simultaneous development of organizational, informational, and human 

resource maturity to maximize the benefits of AI in HRM. By fostering 

maturity across these dimensions, organizations can enhance AI adoption, 

improve HRM efficiency, and optimize workforce management strategies. 
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The Effect of Organizational, Informational, and Human Resource 

Maturity on the Perceived Effectiveness of Artificial Intelligence in 

Human Resource Management 

 

Extended Abstract 
 

Background and Objectives: In recent decades, Artificial Intelligence (AI) has emerged as a 

transformative technology in Human Resource Management (HRM), offering capabilities such as 

automation of repetitive tasks, advanced data analytics, and predictive decision-making. These 

advancements have significantly reshaped the HR landscape. However, despite AI’s potential, many 

organizations have yet to fully exploit its benefits. A key barrier to AI adoption is the low maturity 

levels of organizational, informational, and human resource systems, which are essential for the 

effective implementation and utilization of AI technologies: Organizational maturity refers to an 

organization’s structural and operational readiness to integrate advanced technologies. Informational 

maturity reflects the organization's capacity to gather, process, and utilize data effectively. Human 

resource maturity pertains to the skills, knowledge, and competencies of the workforce, which are 

crucial for AI adoption and integration. Each of these factors plays a critical role in shaping 

perceptions of AI efficiency in HRM. By integrating these dimensions, this study investigates how 

the combined maturity levels influence managers' and experts' perceptions of AI efficiency in HR 

processes. The innovation of this research lies in its unique approach, which combines three maturity 

models—organizational, informational, and human resource maturity—to evaluate their collective 

impact on AI productivity in HRM. 

Methodology: To achieve the research objectives, this study adopts a descriptive-survey design. 

The research sample consists of 120 HR managers and experts from knowledge-based companies 

within the Science and Technology Park. These organizations were selected due to their dynamic 

environments and reliance on cutting-edge technologies, making them ideal for examining AI’s 

impact on HRM. The sample size was determined using Morgan’s table, ensuring statistical 

adequacy for reliable analysis. Judgmental sampling was employed to select participants with 

substantial knowledge and expertise in HR and AI implementation. Data collection was conducted 

through structured questionnaires, which measured: organizational, informational, and human 

resource maturity levels, and perceptions of AI efficiency in HRM. The collected data were analyzed 

using advanced statistical techniques, including multiple regression analysis and Structural Equation 

Modeling (SEM). These methods enabled precise measurement of the relationships between 

maturity levels and perceptions of AI efficiency while controlling for potential confounding 

variables. 

Findings: The study’s findings reveal significant relationships between the three dimensions of 

maturity and perceptions of AI efficiency in HRM: Human resource maturity emerged as the most 

influential factor, with an impact coefficient of 0.361, emphasizing the critical role of workforce 

competencies and readiness in AI adoption and utilization. Informational maturity followed, with an 

impact coefficient of 0.296, highlighting the importance of robust data management and analytical 

capabilities in enhancing AI effectiveness. Organizational maturity exhibited an impact coefficient 

of 0.240, demonstrating the foundational role of structural and operational readiness in supporting 

AI integration. These results suggest that while each maturity dimension contributes to the perceived 

efficiency of AI, their combined effects are particularly significant. Organizations with higher levels 

of maturity across these dimensions are better positioned to leverage AI capabilities, resulting in 

improved HR processes and outcomes. 

Conclusion: This study provides valuable insights into the interplay between maturity levels and AI 

efficiency in HRM. The findings emphasize the need for organizations to adopt a holistic approach 

to developing their maturity levels to maximize AI’s benefits. To achieve this, organizations should: 

Invest in workforce training programs to enhance employees' AI-related skills and competencies; 



 

develop advanced data management systems to improve informational maturity; establish robust 

structural frameworks that facilitate AI adoption and integration. By addressing these dimensions 

collectively, organizations can create an ecosystem conducive to AI integration, ultimately 

enhancing HRM efficiency and overall organizational performance. 
Keywords: Artificial Intelligence, Human Resources Management, Information Maturity and Human 

Resources Maturity, Organizational Maturity. 

 



 

 اثر بلوغ سازماني، بلوغ اطلاعاتي و بلوغ منابع انساني 

 منابع انساني بر ادراك نسبت به كارآمدي هوش مصنوعي در مديريت 

  3اله زارعیدکتر عظیم  |   2دکتر علیرضا مقدم |  1مهسا صدرجهانی

  چکیده اطلاعات مقاله
 نوع مقاله: 

 مقالة پژوهشی 

 : افتیدر خیتار

15/07/1403 

 : بازنگری خیتار

16/08/1403 

 : رشیپذ خیتار

21/08/1403 

 :انتشار خیتار

02/09/1403 

 ها:واژهکلید
بلوغ  ،یبلوغ اطلاعات

بلوغ منابع   ،یسازمان
  تیریمد  ،یانسان

هوش    ، یمنابع انسان

 . یمصنوع

نوظهور، نقش    ی فناور  ک ی عنوان  ( به AI)   ی هوش مصنوع   ر، ی اخ   ی ها دهه   در  و اهداف: نهیزم

  ی ار ی حال، بس   ن یکرده است. با ا   فا ی ( ا HRM)   ی منابع انسان   ت ی ر ی مد   ی ندها ی در بهبود فرآ   ی مهم 

  ی ناش   تواند ی امر م   ن ی اند که ا نکرده   ی بردار بهره   ی فناور   نی ا   ل ی تمام پتانس ها هنوز از  از سازمان 

  ، ی سطوح بلوغ سازمان   ر ی ثأ ت  یپژوهش به بررس   ن ی باشد. ا   یو اطلاعات   ی زمان بلوغ سا   ن یی از سطح پا 

  ی هوش مصنوع   ی و کارشناسان از کارآمد   ران ی بر ادراک مد   ی و بلوغ منابع انسان   ی بلوغ اطلاعات 

و منابع    ی اطلاعات   ، ی سه مدل بلوغ سازمان   ب ی در ترک  ق یتحق  ن ی ا   ی . نوآور پردازد ی م   HRMدر  

 است.   ی منابع انسان   تی ر ی در مد   AI  ی ور ها بر بهره آن   ی بی رک ت   رات ی تاث   ی و بررس   ی انسان 

- یفیتوص  کردیبا استفاده از رو  قیتحق  نیشکاف، ا  نیمنظور پر کردن ابه   :قیتحق  روش

  دانش   یهادر شرکت   یو کارشناس منابع انسان  ریمد  120از  ها  داده   یآورو جمع   یشیمایپ

جدول    قیکرده است. تعداد نمونه از طر  یلازم را گردآور   یهاداده   ،یپارک علم و فناور   انیبن

ها شامل  داده  لیبوده است. روش تحل   یقضاوت  هاونه شده و روش انتخاب نم  نییمورگان تع

 ( است. SEM)  یمعادلات ساختار   یچندگانه و مدلساز  ونیرگرس

را   ریتأث  نیشتریب   361/0  ریتأث  بیبا ضر  یکه بلوغ منابع انسان  دهدینشان م  جینتا :هاافته ی

  ب یبه ترت یو سازمان یکه بلوغ اطلاعات یدارد، در حال  یهوش مصنوع یبر ادراک از کارآمد

 قرار دارند.   یبعد  یهادر رتبه  240/0و    296/0  بیبا ضرا

مؤثر از هوش    یبردار بهره   یکه برا  کندیم  هیها توصپژوهش به سازمان   نیا  :یریگجهینت

داشته    یاژهیتوجه و  یمنابع انسان  و  یاطلاعات  ،یبه توسعه همزمان بلوغ سازمان  دیبا  ،ی مصنوع

 .باشند
 

بر ادراک نسبت به کارآمدی   اثر بلوغ سازمانی، بلوغ اطلاعاتی و بلوغ منابع انسانی(.  1403)  اله.علیرضا؛ زارعی، عظیم ،  مقدم ؛  مهسا،  صدرجهانی :  استناد

 .29-58(، 2) 1 ،فصلنامه مدیریت هوشمند سرمایه انسانی، ی هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسان
                  https://doi.org/10.22034/imhr.2025.480498.1012 

  https://www.imhr.irآجا، و ستاد  یدانشگاه فرماندهپژوهشکده سرمایه انسانی  ناشر:

   محفوظ است.« سندگانینو یحقوق انتشار برا هی( و کلتیرا ی»حق نشر )کپ ©

                               DOI: 10.22034/imhr.2025.480498.1012 
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msadrjahani78s@gmail.com  
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 مقدمه

مدیریت   توانسته است   1( AI) دهد که هوش مصنوعیهای اخیر نشان میحقیقات علمی در سالت

انسانی به منابع  قابلرا  متحول  طور  بهتوجهی  تحول  این  قابلیتسازد.  مانند  واسطه  هایی 

های گسترده و یادگیری ماشینی رخ داده است. با  خودکارسازی فرآیندهای پیچیده، تحلیل داده

اند و در  برداری نکردههای این فناوری بهرهها هنوز از تمامی پتانسیلاین حال، بسیاری از سازمان

 رو هستند.اگونی روبههای گونالشمسیر پذیرش و ادغام آن با چ

(HRM )2  گیری از  واسطه بهرهپردازد، بهها میکه به مدیریت استراتژیک نیروی کار سازمان

AI  به شکل چشم( گیری متحول شده استJatobá & et al., 2019  .)AI  های متنوع با قابلیت

تحلیل داده و  زبان طبیعی  پردازش  یادگیری ماشین،  از جمله  توانسته است خود،  بزرگ،  های 

وقت و  پیچیده  آن  HRMگیر  فرآیندهای  کارآیی  و  دقت  و  بخشد  را خودکار کرده  بهبود  را  ها 

(Mer & Virdi, 2023در .)های دستی  الیتکه در گذشته، مدیریت منابع انسانی عمدتاً به فع حالی

زمان )و  بود  متکی  از  Ravi & Sumathi, 2023بر  استفاده  با  امروزه   ،)AI فرآیندهای مانند  ،  ی 

عملکرد  ارزیابی  مهارت  استخدام،  توسعه  شیوهو  به  میها  انجام  کارآمدتری  و  نوین  شوند  های 

(Jatobá & et al., 2023.)  چالش همچنان  وجود،  این  ادغامبا  و  پذیرش  در  در    AI  هایی 

ها،  ترین این چالش(. یکی از مهمMantzaris & Myloni, 2023وجود دارد )HRM   های سیستم

فناورانه است که می  AIگیری از  ها در بهرهبلوغ سازمان تواند به شکلی  و سازگاری با تغییرات 

 . مستقیم بر موفقیت این فناوری در حوزه منابع انسانی تأثیر بگذارد

دلیل افزایش روزافزون نیاز  وش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی بهپرداختن به موضوع ه

. (1401  پشتیری،زاده)حسنی وکاظم  ای پیدا کرده استتر، اهمیت ویژهوری بیشها به بهرهسازمان

های هوش مصنوعی با خودکارسازی فرآیندهای منابع انسانی، از جمله استخدام، ارزیابی  فناوری

 & Svetlanaکنند )ها و افزایش دقت کمک میدادها، به کاهش هزینهعملکرد و مدیریت استع

et al., 2022  Kambur & Akar, 2022;)ابزارها می این  از داده.  با استفاده  های حجیم،  توانند 

  پذیری جهانی کمک کنندها در رقابتهای مدیریتی را بهبود بخشند و به سازمانگیریتصمیم

(Wamba-Taguimdje & et al., 2020)آنجایی از  در  .  کلیدی  نقش  انسانی  منابع  که مدیریت 

برای   مصنوعی  هوش  همچون  نوین  ابزارهای  از  استفاده  اهمیت  دارد،  سازمان  توسعه  و  رشد 

نمیبهینه حوزه  این  فرآیندهای  شود  سازی  گرفته  نادیده  همکاران، حسن)تواند  و  ؛  1396  پور 

Jatobá et al., 2019). 

 
1 Artificial Intelligence (AI) 
2 Human Resource Management (HRM) 
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پیشعلی انسانی،  رفترغم  منابع  مدیریت  در  مصنوعی  هوش  از  استفاده  در  چشمگیر  های 

ها مربوط به های پژوهشی مهمی در ادبیات علمی این حوزه وجود دارد. یکی از این شکافشکاف

بر  انسانی  منابع  و  اطلاعاتی  سازمانی،  بلوغ  سطوح  تأثیر  چگونگی  درباره  جامع  تحقیقات  نبود 

مصنو هوش  کارآمدی  و  کارپذیرش  به  بیشتر  قبلی  مطالعات  است.  مصنوعی  آعی  هوش  یی 

توانند از  اساس سطوح بلوغ خود میها براین موضوع که چگونه سازماناند، اما به بررسی پرداخته

ها بر اند. این خلأ پژوهشی ضرورت بررسی اثر این مدلبرداری کنند، نپرداختهاین فناوری بهره

 سازد.ش آشکار میکارآمدی هوش مصنوعی را بیش از پی

تواند دنبال آن است تا نشان دهد چگونه سطوح مختلف بلوغ میطور خاص بهاین تحقیق به

تأثیر بگذارد. هدف اصلی تحقیق، شناسایی و تحلیل    HRMدر    AIوری و کارآمدی بر میزان بهره 

دنبال  تحقیق بهخاص، این  طوراست. به  AIروابط بین این سطوح بلوغ و ادراک مدیران از کارآمدی  

 HRMدر    AIسطح بلوغ خود، بتوانند از مزایای    یها است تا با ارتقاارائه راهکارهایی برای سازمان

عنوان یک راهنمای عملی برای  تواند بهبرداری کنند. این تحقیق میبه بهترین شکل ممکن بهره

های  ها و مدلسعه نظریهو همچنین به تو  AIبا استفاده از    HRMها در بهبود فرآیندهای سازمان

 موجود در این زمینه کمک کند.

 

 هاي پژوهشفرضیه

 فرضیه اصلي 

سازمانی بلوغ  بلوغ  سطوح  سطوح  انسانی ،  بلوغ    منابع  سطوح  به و  نسبت  ادراک  بر  اطلاعاتی 

 ثیر دارد.أکارآمدی هوش مصنوعی در نظام مدیریت منابع انسانی ت

 هاي فرعي فرضیه

ثیر أسازمانی بر ادراک از کارآمدی هوش مصنوعی در نظام مدیریت منابع انسانی ت سطح بلوغ    -1

 دارد. 

سطح بلوغ منابع انسانی بر ادراک از کارآمدی هوش مصنوعی در نظام مدیریت منابع انسانی    -2

 ثیر دارد. أت

از کارآمدی هوش مصنوعی در نظام مدیریت   -3 بر ادراک  بلوغ نظام اطلاعاتی مدیریت  سطح 

 .ثیر داردأابع انسانی تمن
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 پیشینه پژوهش

 نظري پیشینه

 

 ( AI)  مصنوعیهوش 

توانند  شود که میهای کامپیوتری گفته میها و سیستمای از الگوریتمهوش مصنوعی به مجموعه

(. 1401  آقامحمدی و شریفی،)کلاته  کارهایی را انجام دهند که معمولاً به هوش انسانی نیاز دارند

با شرایط مختلف است شامل یادگیری، تصمیماین کارها   گیری، حل مسائل پیچیده و تطبیق 

همکاران،  و  پیشرفت1399  )شیرزاد  اخیر  دهه  چندین  در  مصنوعی  هوش  فناوری  های  (. 

به است،  داشته  زمینهچشمگیری  در  عمیقویژه  یادگیری  مانند   1هایی 

(2021 ,.et al& Qamar   ;2023 Mer & Virdi, ;2022 ,.et al & Peifer) 2، یادگیری ماشین 

(2021; Yablonsky; 123: 2023 Armstrong,)  2023)  3و پردازش زبان طبیعی Armstrong, 

Wamba-Taguimdje & et al., 2020;.)  در حال    وستهیطور پبه  یهوش مصنوع  یهایتکنولوژ

  ازی که ن  ی و تخصص  ی تکرار  فیوظا.  دهندیرا بهبود م  ی منابع انسان  ی هاستمیبوده و س   شرفت یپ

تا    دهندیامکان را م  نیمناسب هستند و به کارکنان ا  یخودکارساز  یدارند، برا  عیسر  یبه اجرا

 لی از جمله تحل  یمختلف منابع انسان  یهاحوزه  رد  یهوش مصنوع  .تر متمرکز شوندمهم  فیبر وظا

 (.Armstrong, 2023) خودکار کاربرد دارد  یهاباتو چت یاحساسات کارکنان، ارتباطات کلام

 ( HRM)  مديريت منابع انساني

مدیریت منابع انسانی، فرایند مدیریت افراد در یک سازمان به منظور دستیابی به اهداف سازمانی  

کارکردهای مختلفی مانند جذب و (. این حوزه شامل  1401  پشتیری،زادهاست )حسنی و کاظم

پاداش  استخدام،  و  عملکرد  مدیریت  توسعه،  و  استآموزش   دهی 

(Yablonsky, 2021  Armstrong, 2023;).  وری در  دنبال بهبود کارایی و بهرهها بهامروزه سازمان

عنوان  های نوین مانند هوش مصنوعی بهانسانی خود هستند و استفاده از فناوری  مدیریت منابع

 (. ;Mantzaris & Myloni, 2023  Jatobá, & et al., 2023)  حل بالقوه مطرح است یک راه

 
1 deep learning 
2 machine learning 
3 natura language processing 



 1403  پاییز، 2، شمارة 1فصلنامه مدیریت هوشمند سرمایه انسانی، دورة                                                          36 

 كاربردهاي هوش مصنوعي در مديريت منابع انساني 

آفرین در مدیریت منابع انسانی  تحولعنوان یکی از ابزارهای  توانسته است به(  AI)  هوش مصنوعی 

ها کمک  ای در این حوزه داشته باشد. این فناوری به سازمانشناخته شود و کاربردهای گسترده

وقتمی و  پیچیده  فرآیندهای  تا  تصمیمکند  و  کرده  را خودکار  اتخاذ  های دقیقگیریگیر  تری 

 .پردازیمناوری میکنند. در ادامه به توضیح برخی از کاربردهای کلیدی این ف

در مدیریت منابع انسانی،    AI  ترین کاربردهایمهم  یکی از:  بهبود فرآیندهای جذب و استخدام -1

ها  توانند با تحلیل رزومهمی  AI  بر  سازی فرآیند استخدام است. ابزارهای مبتنیتسهیل و بهینه

آن مقایسه  را  و  کاندیداها  بهترین  نیازهای شغلی،  با  مطالعه ها  مثال،  برای    شناسایی کنند. 

های یادگیری ماشین در فرایند  دهد که استفاده از الگوریتمنشان می (2022) 1کامبور و آکار 

 . توجهی کاهش دهدتواند زمان انتخاب نیروی انسانی را به میزان قابلاستخدام می

های  آوری و تحلیل دادهمعتواند با جمی  AI:  خودکارسازی مدیریت عملکرد و ارزیابی کارکنان -2

،  (2023مر و ویردی )  تر و هدفمندتری ارائه دهد. به گفته عملکرد کارکنان، بازخوردهای دقیق

کنند تا روندهای عملکردی را شناسایی  ها کمک میبه سازمان AI برابزارهای تحلیلی مبتنی

به را  کارکنان  قوت  و  نقاط ضعف  و  دقیقکرده  و همکاران،    کنندتر شناسایی  صورت  )افراز 

1403 .) 

انسانیبهینه  -3 منابع  توسعه  و  آموزش  کاربردهاییکی:  سازی  از  ، طراحی  HRM  در AI دیگر 

تواند ا تحلیل نیازهای آموزشی کارکنان میب  AI.  شده است  سازیهای آموزشی شخصیبرنامه 

فعلی  دوره مهارت  و  دانش  با سطح  متناسب  که  دهد  پیشنهاد  را  مطالعهآنهایی  باشد.    ها 

وری و انگیزه  دهد که این رویکرد باعث افزایش بهرهنشان می  ( 2019،  2همکاران )جاتوبا و  

 .شودکارکنان می

دهد تا با به مدیران منابع انسانی امکان می  AI:  گیری استراتژیک ها برای تصمیمتحلیل داده -4

ردونیچ و    بگیرند. برای مثال، پژوهش های حجیم، تصمیمات استراتژیک بهتری  تحلیل داده

های کارکنان  برای تحلیل داده  AI  هایی که از دهد که سازماننشان می(  2022)  3همکاران 

می توانستهاستفاده  افزایش  کنند،  برای  اقداماتی  و  شناسایی  را  عملکرد  بهبود  روندهای  اند 

 .کارایی اتخاذ کنند

گیر مانند  اند وظایف تکراری و وقتتومیAI :  هاخودکارسازی وظایف اداری و کاهش هزینه  -5

مدیریت حقوق و دستمزد، ثبت مرخصی و مدیریت حضور و غیاب را خودکار کند. این کاربرد  
 

1 Kambur, E., & Akar, C. 
2 Jatobá & et al 
3 Radonjić & et al 
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دهد تا  این امکان را می HR شود، بلکه به کارکنان تنها باعث کاهش خطاهای انسانی مینه

فعالیت به  را  بیشتری  استراتژیک  زمان  بههای  مطالعهاختصاص دهند.  نمونه،   ای درعنوان 

Communicorp UK   پلتفرم از  استفاده  پردازش    AI  هاینشان داده است که  محور زمان 

 . (Fearn, 2024)  توجهی کاهش داده استطور قابلحقوق و دستمزد را به

ده و  کاربردهای هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی فراتر از خودکارسازی فرآیندها بو

بهبود تصمیم بهرهشامل  افزایش  انسانی میگیری،  نیروی  توسعه  و  بهرهوری  برای  برداری  شود. 

قابلیت این  از  سازمانکامل  برنامهها،  نیازمند  ایجاد  ها  و  کارکنان  آموزش  دقیق،  ریزی 

 (.1403)هادی پیکانی و استادی،  های فناورانه مناسب هستند زیرساخت

 بلوغ سازماني

هاست که با اهداف ها سالاین مدل بلوغ ابزاری برای تسهیل مدیریت سازمانی هستند.های مدل

مقاصد  می  و  استفاده  سازمانی  مدیریت  یا  سیستم  توسعه  زدن  محک  برای  شوند  مختلف 

(Shaygan & Daim, 2023).  عنوان معیاری برای سنجش آمادگی و توانایی یک  بلوغ سازمانی به

؛  1396ماسوله و اللهیاری،  یشود )دقیقرات و بهبود فرآیندها معرفی میسازمان برای مدیریت تغیی

شاهوزیرزنجانی لطفی،  و  میسازمان  .(1397،  حسینی  دست  بالاتری  بلوغ  به  که  یابند،  هایی 

فرآیندهای منسجم فناوریساختارها و  از  به استفاده کارآمدتر  قادر  از  تری داشته و  نوین،  های 

تواند به پذیرش بهتر ابزارهای پیشرفته  د. بهبود بلوغ سازمانی میجمله هوش مصنوعی، هستن 

)شک  کند  کمک  شیبانیامدیریتی  و  سازمانی    (.Shaygan & Daim, 2023؛1392فر،  ری  بلوغ 

بهینهنشان ها و تطبیق با تغییرات  سازی فرآیندها، استفاده از فناوریدهنده توانایی سازمان در 

ایفا کند. مطالعات  میمصنوعی    محیطی است و هوش بلوغ  این  ارتقای  تواند نقشی کلیدی در 

گیری از  های بالغ از لحاظ ساختاری و فناورانه، بهتر قادر به بهرهدهند که سازمانمعتبر نشان می

مثال، پژوهشی با  عنوانگیری، نوآوری و کارآمدی هستند. بههوش مصنوعی برای بهبود تصمیم

پروژه  نقش هوش مصنوعی در»عنوان   بهره  AI  تأثیر مثبت   «تحول مدیریت  بهبود  وری  را در 

 (.1403 سعیدی، )عرب  ها نشان داده استپروژه

بر هوش مصنوعی بلوغ سازمانی  انسانی (  AI)  تأثیر  مهم  (  HRM)  در مدیریت منابع  بسیار 

نسانی  های منابع اهای هوش مصنوعی در فعالیتزیرا این بلوغ بر اثربخشی و ادغام فناوری است،

توانند از هوش مصنوعی  هایی که سطح بلوغ بالاتری دارند، بهتر میتأثیر بسزایی دارد. سازمان

  و   یی عملیاتی و بهبود مشارکت کارکنان استفاده کنند آگیری، افزایش کاربرای ارتقای تصمیم

اری مؤثر بردها با پیشرفت از »جهل منفرد« به »هوش یکپارچه«، توانایی خود را در بهرهسازمان
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ها قادر  در سطوح بالاتر بلوغ، سازمان(.  Lichtenthaler, 2020)  دهنداز هوش مصنوعی افزایش می

راه اجرای  و های مبتنیحلبه  استخدام، حفظ  مانند  فرایندهایی  بر هوش مصنوعی هستند که 

یت پذیرش هوش مصنوعی در مدیر  (.Kulshrestha, 2024)   کند تر میمدیریت استعداد را ساده

مصنوعی   های هوشهایی که قابلیتسازمانو    یی سازمانی همراه استآمنابع انسانی با افزایش کار

صورت  های مرتبط با استعداد را بهگیریطور مؤثرتری تحلیل کرده و تصمیمها را بهبالغ دارند، داده

همچنین   .(Kulshrestha, 2024; Tummalapalli & et al., 2024)  بخشند استراتژیک بهبود می

های بالغ به تقویت محیط کاری  های منابع انسانی در سازماندغام هوش مصنوعی در فعالیتا

  .(Tummalapalli & et al, 2024)   کندمشارکتی و افزایش رضایت و تعامل کارکنان کمک می

بهبود میاین شیوه ارتباطات را  افزایش روحیه و حفظ کارکنها شفافیت و  برای  ان  بخشند که 

مقابل، سازمان در  است.  پایینضروری  بلوغ  با سطوح  با چالشهایی  است  نظیر تر ممکن  هایی 

برداری  ها مانع بهرهانداز استراتژیک مواجه شوند. این چالشمقاومت در برابر تغییر و فقدان چشم

می انسانی  منابع  مدیریت  در  مصنوعی  هوش  پتانسیل  از  توسعه کامل  اهمیت  بر  و  شوند 

هایی که مسیر بلوغ سازمانی  های بلوغ هوش مصنوعی تأکید دارند. در مجموع، سازمانبچارچو

مند شوند و  کنند، قادر خواهند بود از مزایای گسترده هوش مصنوعی بهرهدرستی طی میرا به

 .وری را به حداکثر برسانندسازی فرایندهای منابع انسانی، نوآوری و بهرهضمن بهینه

 بلوغ اطلاعاتي 

 روز است برداری از اطلاعات دقیق و بهمعنای توانایی سازمان در مدیریت و بهرهلوغ اطلاعاتی بهب

منظور  ها بهکارگیری داده(. این توانایی شامل ذخیره، پردازش و به1390  نسب و همکاران، )حقیقی

مدیریت اطلاعات  بلوغ  در واقع  (.  Gupta & et al, 2023)   های مدیریتی است گیریبهبود تصمیم

عنوان دارایی استراتژیک است. این دهنده استفاده مؤثر و هدفمند از اطلاعات بهسازمانی نشان

ای حاصل  فرآیند شامل ارزیابی و بهبود مستمر است تا با کمترین انحراف از اهداف، عملکرد بهینه

ور، برای ارزیابی و محهای قابلیتهای سطحی و مدلهای بلوغ مختلف، از جمله مدلشود. مدل

با ارائه ابزارها و  ( AI)  هوش مصنوعی  (.1400 روند )طاهری و ضیایی، این بلوغ به کار می ی ارتقا

دهد که  مطالعات نشان می  .کندهای پیشرفته، نقش مهمی در ارتقای این بلوغ ایفا میتکنیک 

گیری، افزایش  ای تصمیمتواند به بهبود فرآیندهاستفاده از هوش مصنوعی در مدیریت اطلاعات می

بهینهبهره  و  سازمانوری  عملکرد  شود سازی  منجر  مقدم  ها  و  نهایت،   (.1401  نیا، )زیدی  در 

به ارزیابی    « های ایرانیارائه مدل بلوغ هوشمندی کسب و کار در بین سازمان»پژوهشی با عنوان  

سی به اطلاعات و  های کسب و کار با عواملی چون کیفیت دسترارتباط بین سطح بلوغ سیستم
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دهد که بلوغ هوشمندی کسب و  کیفیت محتوای اطلاعات پرداخته است. این مطالعه نشان می

نتیجه تکنولوژیکار  از  استفاده  با  که  است  مدیریتی  رویکردهای  و  فناوری  تکامل  از  های  ای 

داده تحلیل  و  مصنوعی  هوش  مانند  میپیشرفته  به دست  ب  آیدها  مصنوعی    کلی طورهو  هوش 

به تواند بهمی عنوان یک عامل کلیدی در ارتقای بلوغ مدیریت اطلاعات سازمانی عمل کرده و 

 (.1393 ،و رونقی  )رونقی ها کمک کند وری سازمانبهبود عملکرد و بهره

  تیریدر مد  یهوش مصنوع  یبر اثربخش  یتوجهطور قابلبه  ی اطلاعات سازمان  تیریلوغ مدب

خود را توسعه   ی هاداده  تیریمد یها تیها قابلکه سازمانطور. همانگذاردیم  ریتأث یمنابع انسان 

استفاده   ی منابع انسان  ی ندهایبهبود فرآ  یبرا  ی هوش مصنوع  یها یاز فناور  توانندیم   دهند، یم

منجر  ند کن تصم   که  بهبود  کار  یریگمی به  . ( Butler & et al, 2023)  شودیم  ی اتی عمل  ییآو 

  یساز نهی استعداد، به تیریدر مد  ی اطلاعات بالغ امکان ادغام هوش مصنوع  ت یریمد ی هاستمیس

را    یبالا هوش مصنوع   ت یف ی با ک  یها داده  .کنندیاستخدام، توسعه و حفظ را فراهم م   یندهایفرآ

بر داده در  یمبتن  ی ریگمیکند و تصم   لیپردازش و تحل   قیطور دق تا اطلاعات را به  سازد یقادر م 

و    ه یمانند تجز  ، یبر هوش مصنوعیمبتن  ی هایاستراتژ  و   کند  لی را تسه  یمنابع انسان   یهاوهیش

  شیکار را افزا  یروین  ی ریو فراگ  یچابک   شده، یسازیشخص  یری ادگ یو    کنندهین یبشیپ   لیتحل

سازماندهندیم اطلاعات  ییها .  بلوغ  به  مدل  توانندیم  اند، دهیرس  ییبالا  یکه    یر یادگی  یها از 

توسعه  یها فرصت ییو شناسا هامی عملکرد ت  یسازنهیرفتار کارکنان، به ین یبشیپ یبرا ین یماش

کنند   کنان کار  مد  هاتیقابل  ن یا(.  Natarajan & Dhinakaran, 2024)   استفاده  منابع    ران یبه 

م   یانسان تصم  کند یکمک  مؤثرتر  ترقیدق   مات ی تا  زم  رندیبگ  یو  از    یبرداربهره  ساز نهیو  بهتر 

مصنوع مد  یهوش  انسان  تیریدر  به  ی منابع  و  در  سازمان  شوند  که  بدهند  را  امکان  این  ها 

 . تری داشته باشندهای پیچیده و پویا عملکرد بهینهمحیط

 بلوغ منابع انساني 

ها  واسطه آن، روشگیرد که بهبر میمرحله تکاملی یا سطوح بلوغ را درپنج    1(CMM-Pمدل بلوغ )

در هر سطح بلوغ، یک    کنند.تدریج پیشرفت میفرآیندهای مربوط به نیروی کار در سازمان بهو  

زارع شمسد )شواضافه می  ،ها به مواردی که در سطوح قبلی اجرا شده استسیستم جدید از شیوه

از شیوه  .(1392  فر،؛ شکاری و شیبانی2018  و همکاران، را  هر همپوشانی  ها سطح پیچیدگی 

 ,Shukla & Sushilدهد )دهد که از طریق آن سازمان نیروی کار خود را توسعه میمیافزایش  

 . (2018  زارع و همکاران،؛ شمس2022

 
1 People Capability Maturity Model (P-CMM) 
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عنوان یک مفهوم نظری، بیانگر تعامل  های منابع انسانی و هوش مصنوعی بهارتباط بلوغ قابلیت

بلوغ قابلیت منابع    های پیشرفته است.فناوریمیان توسعه سیستماتیک فرایندهای منابع انسانی و  

  آموزش،  انسانی به سطحی از توسعه سازمان اشاره دارد که در آن فرایندهای مرتبط با جذب،

شود. بر استانداردهای جهانی انجام میصورت ساختارمند و مبتنیتوسعه و نگهداشت کارکنان به

های  که از طریق تحلیل دادهفا کند؛ چراتواند نقشی محوری ای هوش مصنوعی در این زمینه می

پیش قابلیت کارکنان،  انسانی،  منابع  فرآیندهای  خودکارسازی  و  سازمان  آینده  نیازهای  بینی 

می ارتقا  انسانی  نیروی  مدیریت  در  را  بهابلیتقبلوغ    دهد. سازمان  انسانی  منابع  طور  های 

 Curtis)  گذارد ثیر میأابع انسانی تتوجهی بر ادغام و اثربخشی هوش مصنوعی در مدیریت منقابل

& et al, 2009).  رسند، نقش  ها در مسیر بلوغ به سطوح بالاتری از توسعه میطورکه سازمانهمان

کند. در چنین یک تغییر میژاداری به یک شریک استرات  منابع انسانی نیز از یک وظیفه صرفاً

می مصنوعی  هوش  تصمیمشرایطی  بهبود  با  روندهای  مبتنی  هایگیریتواند  تحلیل  و  داده  بر 

تر کرده و مشارکت کارکنان را افزایش دهد. این تحول در مدیریت منابع  پیچیده، فرایندها را ساده

های بالغ و ساختارمند  ها دارای قابلیتانسانی زمانی بیشترین اثربخشی را خواهد داشت که سازمان

  ؛شودودکارسازی وظایف ساده به کار گرفته میتنها برای خباشند. در این حالت، هوش مصنوعی نه

استراتبهبلکه   ابزاری  زمینهژعنوان  در  اهداف یک  همسوسازی  استعداد،  مدیریت  مانند  هایی 

بر هوش مصنوعی  کند. همچنین ابزارهای مبتنیبینی تغییرات نیروی کار عمل میسازمانی و پیش

ها و بهبود  پیشنهاد مسیرهای آموزشی، به توسعه مهارتقادرند با ارائه بازخوردهای شخصی و  

 (. Popo-Olaniyan & et al., 2022)  مدیریت عملکرد کارکنان کمک کنند

توجهی نیز به همراه دارد. مسائلی  های اخلاقی قابلبا این حال، پذیرش هوش مصنوعی چالش

ها  احی و اجرای سیستمدر طرها و سوگیری الگوریتمی نیازمند دقت  مانند حریم خصوصی داده

تری از بلوغ هایی که به سطوح پایینو تأکید بر شفافیت و انصاف هستند. در این زمینه، سازمان

ها ناکارآمد عمل های منابع انسانی محدود هستند، ممکن است در مواجهه با این چالشقابلیت

 (.Chowdhury, Guha, & Sanju, 2024) رو شوندکرده و حتی با معضلات اخلاقی بیشتری روبه

نه انسانی  منابع  بلوغ  را تسهیل میبنابراین،  توانمندسازی کارکنان  و  توسعه  بلکه  تنها  کند، 

بهره برای  مناسبی  فناوریبستر  از  بهینه  پیشرفتهگیری  فراهم  های  مصنوعی  هوش  مانند  ای 

ی اثربخشی مدیریت آورد. این تعامل دوسویه در نهایت به تقویت مزیت رقابتی سازمان و ارتقامی

 .منابع انسانی منجر خواهد شد



 41                                صدرجهانی و همکارانمهسا  / ...بر ادراک اثر بلوغ سازمانی، بلوغ اطلاعاتی و بلوغ منابع انسانی

 پیشینه تجربي

  ی و سازمان   ی بر ابعاد فرد   ی هوش مصنوع   ر ی تأث   ی بررس » با عنوان    ی ( در پژوهش 1402زاده و همکاران ) عماد 

که استفاده    دند ی رس   جه ی نت   ن ی به ا   « بهارستان   ی کارکنان سازمان شهردار   ان ی در م   ی منابع انسان   ت ی ر ی مد 

تأث   ی در شهردار   ی از هوش مصنوع  انسان   ت ی ر ی بر مد   ی مثبت   رات ی بهارستان  ا   ی منابع    ن ی داشته است. 

فرآ   رات ی تأث  بهبود  افزا   ی ندها ی شامل  کارکنان،  بهتر  آموزش    ش ی افزا   ، ی شغل   یی آ کار   ش ی استخدام، 

.  شود ی م   ی عملکرد سازمان   ی و بهبود کل   ی نوآور   ج ی ترو   تر، نه ی به   ی ها ی ر ی گ م ی تصم   ان، ی مشتر   ی مند ت ی رضا 

  ت ی تقو   ی قدرتمند برا   ی عنوان ابزار به  تواند ی م   ی که هوش مصنوع   دهد ی نشان م  ق ی تحق   ن ی ا   ت، ی در نها 

 بهارستان عمل کند.   ی در شهردار   ی عملکرد سازمان 

از    یبرداربهره  ی ازهاینشیپ  ییشناسا»با عنوان    ی ( در پژوهش1400و همکاران )  نژادرانیپ

استفاده موفق از هوش   ی برا  یدی عوامل کل   ی به بررس  « یمنابع انسان   تیریدر مد  ی هوش مصنوع

ساختار    ، یانسان  یرویعوامل شامل الزامات ن  ن یاند. اپرداخته  یمنابع انسان  تیریدر مد   ی مصنوع

و    یافزارسخت  ی هارساختیز  ، یخصوص  می و حفظ حر  یها، اصول اخلاقداده  ت یریمد  ، یسازمان

  ازهای نشیپ نیا  یکه درک و اجرا دهدیمناسب است. پژوهش نشان م یهایمش و خط  یافزارنرم

 است. ی ضرور یمنابع انسان تیریدر مد ی از هوش مصنوع نهیبه یبرداربهره  یبرا

  ی فناور   عی در صنا  ی و منابع انسان  ی اطلاعات  ی( نشان دادند که بلوغ بالا2023)  1و جانسون   تیاسم

افزا انسان  ی هوش مصنوع  رشیپذ  یدرصد  40  شیاطلاعات موجب    عی . صناشودیم  ی در منابع 

از    یبرداردر بهره  ی کمتر  یجامع، کارآمد  ی هاو کمبود داده  یبلوغ اطلاعاتعدم  ل یدلبه  یدیتول

 . دارند یصنوعهوش م

  رش یکارانه در پذبا فرهنگ محافظه  یهاکردند که سازمان  انی( ب2023)  2، هوانگ و چن زنگ 

مانند مقاومت کارکنان و   یرو هستند و موانع فرهنگهروب  یاعمده  یهابا چالش  یهوش مصنوع

 . دهدیهوشمند را کاهش م یهاستمی س یکارآمد  ،یمحورنبود فرهنگ داده

و منابع    یاطلاعات   ،یبلوغ سازمان  ی دارا  یها ( نشان دادند که سازمان2022)  3، لیو و ژانگوانگ 

 ی ری گ می و تصم  یمنابع انسان  ترقیدق  تیریبهتر، مد  ین یبشیپ  تی به طور همزمان از قابل  یانسان

هم  ترعیسر و  مصنوع  نیا  ییافزابرخوردارند  هوش  به  نسبت  ادراک  بهبود  به  بعد  منجر    یسه 

 .شودیم

 
1 Smith, T., & Johnson, M. 
2 Zeng, L., Huang, Y., & Chen, F. 
3 Wang, Q., Liu, Z., & Zhang, Y. 
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کارکنان    ی فن  ی هاشامل مهارت  یمنابع انسان  ی هاتی( اشاره کردند که بلوغ قابل2021)  1یو چو  ی ل

فعال هستند و از هوش   تالیجید  ی هاکه در توسعه مهارت  ییهاها است و سازماننقش  فیو بازتعر

 تجربه کارکنان را    ت یو بهبود رضا  ی وربهره  شیافزا  کنند، یستفاده معملکرد ا  ی ابیدر ارز  یمصنوع

 . کنندیم

از هوش   یپلتفرم  یها و تحول سازمان  یطراح  یبرا  ی( چارچوب2021)  2ی ابلونسکی با استفاده 

 لی بزرگ، تحل  ی هاداده  ، یارزش متشکل از هوش فناور  رهیکه شامل زنج  دهد یارائه م   یفناور 

 .است ن یماش یریادگیو   شرفتهیپ

همکاران   مجیتاگو-وامبا پژوهش2020)  3و  در  عنوان    ی(  مصنوع  ریتأث»تحت  در    یهوش 

نشان دادند که هوش   ،ی«بر هوش مصنوعیتحول مبتن   یهاپروژه  یعملکرد شرکت: ارزش تجار

 ن ی کند. ا جاد ی ها اسازمان  ی و ادار ی ابیبازار   ، یدر عملکرد مال  یریبهبود چشمگ   تواندیم   یمصنوع

ممکن   ی سازمان  ی ندهایفرآ یسازنهیو به  یبازنگر  یبرا  ی از هوش مصنوع  تفاده عملکرد تنها با اس

 .است

پارک و لی میک بلوغ سازمان  ان ی( ب2020)  4،   ی ندهایفرآ  یو اجرا  م ی تنظ  یمعنابه  ی کردند که 

  ی و استفاده مؤثر از هوش مصنوع  رشیبا بلوغ بالا قادر به پذ  یهاو هوشمندانه است. سازمان  داریپا

 .رندیبگ  یمنابع انسان تیریدر مد یبهتر مات ی تصم توانندیهستند و م 

ها  از داده نهیبه یبرداربهره ییبه توانا یکردند که بلوغ اطلاعات  دی ( تأک2019) 5، لین و وانگچن

  یهاداده  لیتحل  یبرا  یاز هوش مصنوع  توانندیبالا م  یبا بلوغ اطلاعات  یهااشاره دارد. سازمان

 مختلف استفاده کنند. ی هاین یبشیکارکنان و پ

های بلوغ اغلب در ادبیات ذکر شده است. این مشکل در  فقدان تحقیقات تجربی در مورد مدل

به همین منظور از مدل   .(2018  همکاران،   زارع و است )شمسحوزه مدیریت منابع انسانی حادتر  

بلوغ برای تجزیه و تحلیل وضعیت موجود و ترسیم وضع مطلوب مدیریت منابع انسانی در اثر 

 کنیم. آمدن هوش مصنوعی، استفاده می

 مدل مفهومي

مطرح شده، مباحث  به  توجه  تحقیق،   با  این  انجام  از  و    هدف  بلوغ اندازهارزیابی  گیری سطوح 

،  له که سطوح بلوغ سازمانی ئو پاسخگویی به این مس  ن، بلوغ اطلاعاتی و بلوغ منابع انسانی سازما

 
1 Lee, J., & Choi, K. 
2 Yablonsky, S. 
3 Wamba-Taguimdje, S.L., & et al. 
4 Kim, J., Park, S., & Lee, H. 
5 Chen, Y., Lin, P., & Wang, L. 
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هوش مصنوعی در نظام مدیریت   کاراییک  ادراثیری بر  أچه ت منابع انسانیو بلوغ  اطلاعاتی  بلوغ  

 د:شومطرح میمنابع انسانی دارد؟ بر این اساس مدل مفهومی تحقیق به صورت زیر 

 
 مدل مفهومی پژوهش   . 1شکل 

 شناسي پژوهشروش

تحقیق حاضر از نوع کاربردی است، زیرا هدف اصلی آن توسعه دانش عملی در زمینه مدیریت 

منابع انسانی با استفاده از هوش مصنوعی و تأثیر بلوغ سازمانی، اطلاعاتی و منابع انسانی است. از  

پیمایشی است. در این روش، محقق به توصیف شرایط موجود  -لحاظ ماهیت، این تحقیق توصیفی

مدی هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی  آها و بررسی تأثیر سطوح بلوغ بر کاردر سازمان

 پردازد.می

بنیان  های دانشاری این پژوهش شامل مدیران و کارشناسان منابع انسانی در شرکتجامعه آم

های نوین و نقش کلیدی در توسعه منابع انسانی، بهترین نمونه دلیل آشنایی با فناوریاست که به

رای  بنفر تخمین زده شد و  175جامعه آماری  حجمشوند. برای بررسی این موضوع محسوب می

براساس این جدول، تعداد نمونه آماری  .  تعیین حجم نمونه از جدول مورگان استفاده شده است

 . صورت گرفتقضاوتی  صورت گیری بهروش نمونه و نفر در نظر گرفته شد 120برابر با 

منابع  ، بلوغ  ابزار اصلی گردآوری اطلاعات پرسشنامه است و برای سنجش سطح بلوغ سازمانی

اطلاعاتی و کارآمدی هوش مصنوعی از چهار پرسشنامه استفاده شده که شامل غ  و بلو  انسانی

 . و محقق ساخته است های استاندارد پرسشنامه

برای بررسی روایی پرسشنامه، از روایی محتوا و روایی سازه استفاده شده است. روایی محتوا  

با کمک نظرات اساتید و کارشناسان حوزه منابع انسانی و هوش مصنوعی موردتأیید قرار گرفت. 

 سطح بلوغ

 سازمانی

 سطح بلوغ

 اطلاعاتی

هوش ادراک کارآمدی 

در مدیریت  مصنوعی

 منابع انسانی

 سطح بلوغ

 منابع انسانی
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،  برای اطمینان از پایایی پرسشنامه  برای بررسی روایی سازه، از تحلیل عاملی تأییدی استفاده شد.

از ضریب آلفای کرونباخ استفاده شد. نتایج نشان داد که تمامی متغیرها دارای ضریب آلفای بالای  

قابل  7/0 پایایی  از  پرسشنامه  و  استبوده  برخوردار  داده  .قبولی  تحلیل  و  تجزیه  های  برای 

ر  های آماری به کا روش  و  استفاده شده است SmartPLS و SPSS افزارهایشده از نرمآوریجمع

 . رفته در این تحقیق شامل تحلیل توصیفی و استنباطی است

 هاي پژوهشيافته

 تحلیل توصیفي

داده عمومیابتدا  بخش  توصیفی  شد؛    های  ب  ی ف ی توص  یها دادهبررسی  که  داد    شتری نشان 

 ن ی شتریبودند. ب  یخصوص  یهاارشد و شاغل در شرکت  یمدرک کارشناس   ی دهندگان داراپاسخ

سرپرست و   ای   سی رئ  یسطح سازمان   ، یادار-ی مال  ی سال واحد سازمان  10تا    5  ن یب  یسابقه کار 

 گزارش شد. کارمند  100با کمتر از  یدی تول تیحوزه فعال 

 پژوهش   یرهایمتغ  یفیآمار توص . 1جدول 

 واریانس انحراف استاندارد  میانگین متغیرهای پژوهش

 681/0 82542/0 6574/3 سطح بلوغ سازمانی

 686/0 82826/0 7083/3 اطلاعاتیسطح بلوغ  

 621/0 78791/0 8804/3 سطح بلوغ منابع انسانی

ببه کبارآمبدی هوش مصبببنوعی در نظبام    ادراک نسبببببت

 مدیریت منابع انسانی
6985/3 77372/0 0599/0 

 تحلیل استنباطي

یابی معادله  مدلدر این بخش، ابتدا روش تجزیه و تحلیل مورداستفاده در این پژوهش، یعنی  

های پژوهش بررسی و  ساختاری، توضیح داده شده است. سپس، با استفاده از این روش، فرضیه

شود که نتایج این تحلیل عامل تأییدی استفاده میبرای بررسی روایی سازه از    اند.آزمون شده

 نشان داده شده است  (2)تحلیل در جدول 
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 پرسشنامه ی رهایمربوط به متغ یدیی عامل تأ   لیتحل ج ینتا . 2جدول 

 آماره تی  بار عاملی  سؤال  

ال
سؤ

ه 
ط ب

ربو
ی م

ید
تأی

ل 
عام

ل 
حلی

ج ت
تای

ن
ی  

ها

ی 
مان

ساز
غ 

لو
ح ب

سط
ر 

غی
مت

 

1 575/0 036/7 

2 733/0 481/11 

3 641/0 521/8 

4 864/0 513/23 

5 788/0 649/14 

6 836/0 875/22 

7 671/0 162/9 

8 761/0 390/15 

9 752/0  441/11 

ال
سؤ

ه 
ط ب

ربو
ی م

ید
تأی

ل 
عام

ل 
حلی

ج ت
تای

ن
ر  

غی
مت

ی 
ها

ی 
عات

طلا
غ ا

لو
ح ب

سط
 

10 645/0 534/10 

11 705/0 256/15 

12 635/0 695/8 

13 752/0 214/16 

14 672/0 607/9 

15 575/0 923/5 

16 805/0 072/19 

17 676/0 384/8 

ه 
ط ب

ربو
ی م

ید
تأی

ل 
عام

ل 
حلی

ج ت
تای

ن
ال

سؤ
ع  

ناب
غ م

لو
ح ب

سط
ر 

غی
مت

ی 
ها

ی 
سان

ان
 

18 643/0 453/10 

19 781/0 918/18 

20 840/0 437/28 

21 776/0 745/18 

22 643/0 626/9 

23 621/0 656/9 

24 763/0 088/19 

25 792/0 741/18 

26 711/0 672/11 

27 592/0 875/10 

28 729/0 907/9 

29 895/0 877/44 

30 704/0 708/13 
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 آماره تی  بار عاملی  سؤال  

31 728/0 571/16 

32 788/0 982/18 

33 703/0 103/14 

34 615/0 315/9 

35 651/0 906/9 

36 802/0 636/22 

37 618/0 587/11 

38 702/0 371/14 

39 648/0 869/10 

40 683/0 175/12 

ال
سؤ

ه 
ط ب

ربو
ی م

ید
تأی

ل 
عام

ل 
حلی

ج ت
تای

ن
ک  

درا
ر ا

غی
مت

ی 
ها

ت
سب

ن
ه 

ب
آکار

ی 
وع

صن
ش م

هو
ی 

مد
 

41 868/0 899/30 

42 709/0 222/12 

43 576/0 280/7 

44 680/0 178/10 

45 723/0 084/12 

46 830/0 792/22 

47 608/0 465/9 

48 672/0 338/12 

49 604/0 118/8 

50 697/0 016/12 

51 490/0 740/6 

بررسی    های موردتمامی نشانگرهای سازه، مشخص شده است که  (2)اساس نتایج جدول  بر

، از  4/0و نیز بیشتر بودن مقادیر بارهای عاملی از    96/1از    tبه دلیل بیشتر بودن مقدار آماره  

اندازه برای  برخوردار هستندگیری سازهاهمیت کافی  برای    ؛های خود  بنابراین، روایی سازه که 

دهد که این نشانگرها ساختارهای  نشان می  ارزیابی دقت و اهمیت نشانگرهای انتخاب شده است، 

 کنند. عاملی مناسبی را برای سنجش ابعاد موردمطالعه در مدل تحقیق فراهم می

ادامه   پژوهش    بهدر  در  همگرا  روایی  متغیربررسی  همگرا  روایی  که  ادراک  های  پرداختیم 

سطح بلوغ ،  سازمانیسطح بلوغ  ،  به کارآمدی هوس مصنوعی در نظام مدیریت منابع انسانینسبت

به دست آمد    516/0و    471/0،  549/0،  470/0به ترتیب برابر    سطح بلوغ منابع انسانی،  اطلاعاتی

 .باشدمیمتغیرها  مطلوب همگرایی رواییکه بیانگر 
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 گیريپايايي مدل اندازه

نرم از  استفاده  آماری  با  گردید. ضریب  SmartPLSافزار  پایایی سؤالات مشخص  میزان  آلفای  ، 

 به دست آمده است.  ( 3) ها در جدولکرونباخ و پایایی ترکیبی برای هر یک از پرسشنامه

 هاسؤالات مربوط به متغیرها و ضریب پایایی پرسشنامه  . 3جدول 

 پایایی ترکیبی ضریب آلفای کرونباخ  متغیر

به کارآمدی هوش مصببنوعی در نظام  ادراک نسبببت

 مدیریت منابع انسانی
883/0 905/0 

 915/0 894/0 سطح بلوغ سازمانی

 876/0 839/0 سطح بلوغ اطلاعاتی

 960/0 956/0 سطح بلوغ منابع انسانی

های پژوهش بیشتر  آمده برای پرسشنامه دست با توجه به اینکه ضرایب آلفای کرونباخ و ترکیبی به 

 باشد. ها در حد مطلوب میگفت پایایی پرسشنامه  توان می   ، باشد می   0/ 7از  

 
 تحقیق فرضیه پژوهش مدل.  1 شکل
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 تحقیق فرضیه پژوهش مدل  . 2 شکل

 
 اول پژوهش  ی فرع یحاصل از آزمون فرض جینتا . 4جدول 

 نتیجه آزمون  tآماره  ضریب مسیر فرضیه

 پذیرش فرضیه  876/2 296/0 فرضیه فرعی اول 

مصنوعی در نظام مدیریت  سطح بلوغ سازمانی بر ادراک از کارآمدی هوش  در بررسی تأثیر  

انسانی  همنابع  در  مان،  )1)  شکلطورکه  جدول  و  ملاحظه5(  با  می   (  برابر  مسیر  ضریب  شود، 

(  876/2( برابر با )2)  شکل در    tو مقدار قدر مطلق آماره    باشد ( است که مقدار مثبت می 0/ 296) 

سطح    توان گفت که درصد می  95در نتیجه با اطمینان    .باشدبیشتر می  96/1است که از عدد  

و در  بلوغ سازمانی بر ادراک از کارآمدی هوش مصنوعی در نظام مدیریت منابع انسانی تأثیر دارد  

 نتیجه فرضیه فرعی اول پژوهش پذیرفته شده است. 
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وغ منابع انسانی بر ادراک از کارآمدی هوش مصنوعی در نظام مدیریت  سطح بلدر بررسی تأثیر  

انسانی همنابع  در  مان،  )1)  شکلطورکه  و جدول  می6(  ملاحظه  با  (  برابر  مسیر  ضریب  شود، 

(  3/ 683( برابر با )2) شکلدر  tباشد و مقدار قدر مطلق آماره است که مقدار مثبت می (361/0)

سطح    توان گفت که درصد می  95در نتیجه با اطمینان    .باشدبیشتر می  96/1است که از عدد  

بلوغ منابع انسانی بر ادراک از کارآمدی هوش مصنوعی در نظام مدیریت منابع انسانی تأثیر دارد  

 و در نتیجه فرضیه فرعی دوم پژوهش پذیرفته شده است. 

 اول پژوهش  ی فرع یحاصل از آزمون فرض جینتا . 5جدول 

 نتیجه آزمون  tآماره  ضریب مسیر فرضیه

 پذیرش فرضیه  683/3 361/0 فرضیه فرعی دوم 

سطح بلوغ مدیریت اطلاعاتی سازمانی بر ادراک از کارآمدی هوش مصنوعی  در بررسی تأثیر  

شود، ضریب  ( ملاحظه می 7( و جدول ) 1)   شکل طورکه در  مان، هدر نظام مدیریت منابع انسانی

( برابر با  2)  شکل در    tمطلق آماره  و مقدار قدر   باشد ( است که مقدار مثبت می 0/ 240مسیر برابر با ) 

 توان گفت که درصد می  95باشد در نتیجه با اطمینان  بیشتر می  96/1( است که از عدد  421/2)

از کارآمدی هوش مصنوعی در نظام مدیریت  بر ادراک  بلوغ مدیریت اطلاعاتی سازمانی  سطح 

 و در نتیجه فرضیه فرعی سوم پژوهش پذیرفته شده است. منابع انسانی تأثیر دارد 

 سوم پژوهش  ی فرع یحاصل از آزمون فرض جینتا. 6جدول 

 نتیجه آزمون  tآماره  ضریب مسیر فرضیه

 پذیرش فرضیه  421/2 240/0 فرضیه فرعی سوم 

 

 و پیشنهادها گیرينتیجه

 گیرينتیجه

شده در این بخش نشان داد که نتایج تحقیق به تغییرات در متغیرهای  تحلیل حساسیت انجام

ها حاکی از اهمیت بالای  ویژه در مورد بلوغ منابع انسانی. این یافتهمستقل حساس هستند، به

  ها و دانش کارکنان برای افزایش کارآمدیگذاری در ارتقای مهارتسرمایهتوسعه منابع انسانی و 

AI رد  HRM   است. همچنین، بلوغ سازمانی و اطلاعاتی نیز نقش مهمی در افزایش کارآمدی AI  

عوامل مید این  بهبود  و  بهینهارند  استفاده  و  بهتر  به پذیرش  ازتواند  منابع   AI تر  در مدیریت 

 انسانی کمک کند. 
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، باید بهبودهای همزمان  AI  برداری مؤثر ازدهد که برای بهرهها نشان مینتایج به سازماناین  

خاص،  طورو هماهنگ در سه حوزه بلوغ سازمانی، اطلاعاتی و منابع انسانی را مدنظر قرار دهند. به

فراهم    AI  هایی کههای منابع انسانی تمرکز کنند تا از فرصتها باید بر تقویت توانمندیسازمان

 مند شوند.کند، به بهترین شکل ممکن بهرهمی

 پیشنهادها

  ی ها برنامه دیها با سازمان :یبخشیآموزش و آگاه  قیاز طر یهوش مصنوع رشیبه پذ  قیتشو -1

  یهوش مصنوع   یو کاربردها  ا یها با مزاکارکنان خود ارائه دهند تا آن  یجامع برا  یآموزش

  هباشند که ب  نارهایها و سمکارگاه  ،یآموزش  یهاشامل دوره  توانندیها مبرنامه  نیآشنا شوند. ا

 کنند.   دایپ  یهوش مصنوع ی از تکنولوژ یتا درک بهتر کنند یکارکنان کمک م 

کنند که    تیرا تقو  یفرهنگ سازمان   د یها با: سازمانیتکنولوژ  یحام   ی فرهنگ سازمان  جادیا  -2

 ق یاز طر  تواندیفرهنگ م   نیشود. ا  یگذار ارزش  دیجد  یهایتکنولوژ   رشیو پذ  یدر آن نوآور

 شود.  جادینوآورانه ا یهادهی از ا ت یو حما راتییباز بودن به تغ ت، یبه خلاق  قیتشو

  ،ی هوش مصنوع  رشیدر پذ  یدی از عوامل کل  یک یمناسب:    یهارساختیدر ز  ی گذارهیسرما  -3

ز سازمان  ی هارساختیداشتن  است.  با مناسب  ز  د یها  مناسب    یک یتکنولوژ  یهارساختیدر 

 باشد.  ی قو ی ارتباط ی هاافزار و شبکهافزار، نرمکنند که شامل سخت ی گذارهیسرما

  یهایاستراتژ  دی ها با: سازمانیو اطلاعات  ی بلوغ سازمان  یمشخص برا  ی هایاستراتژ  ن یتدو  -4

شامل    دی با  هایاستراتژ  نیکنند. ا  ن یخود تدو  ی و اطلاعات  یبلوغ سازمان  یبرا  ی مشخص و جامع

مشخص اقدامات  و  سازمان  ی مراحل  که  مسباشند  در  را  بهره  ری ها  و  هوش    یبرداربلوغ  از 

 کنند.  ت یهدا یمصنوع

  یابی خود را به صورت مستمر ارز  ی ندهایفرآ  دی ها با: سازمانندهای مستمر و بهبود فرآ  یاب یارز  -5

ها بتوانند  انجام شود تا سازمان یمشخص  ی ارهای اساس معبر دی با ها یابیارز  نیو بهبود دهند. ا

 بهبود را انجام دهند.  یکرده و اقدامات لازم برا  یینقاط قوت و ضعف خود را شناسا

 نی ب  یو هماهنگ  یهمکار   ازمندین  ی هوش مصنوع  رشیها: پذبخش  نیب  ی به همکار  قیتشو  -6

 ل ی ها را تسه بخش  نیب  یهمکار   یندهایفرآ  دی ها بامختلف سازمان است. سازمان  یهابخش

 حاصل کنند.  نانیاطم  ندهایفرآ ن یا شتریب  یو اثربخش  یورکرده و از بهره

کرده و به    تیرا تقو  یهوش مصنوع  رشیپذ  توانندیها ماقدامات و راهکارها، سازمان  نیا  با

بلکه به  ؛هستند یتنها عمل نه شنهاداتیپ  نی. اابندی دست  یمنابع انسان تیریدر مد یشتریبلوغ ب
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کنند و در    یبردارشکل بهره  نیبه بهتر  یهوش مصنوع   ی تا از تکنولوژ  کنند یها کمک مسازمان

 باشند. شرو یکشورها پ  گریبا د ابترق 

 بحث و تفسیر نتايج

لوغ سازمانی، بلوغ اطلاعاتی و بلوغ منابع انسانی  دهد که هر سه متغیر بها نشان مینتایج تحلیل

تأثیر دارند. با این حال، میزان تأثیرگذاری   HRM در  AI  طور معناداری بر ادراک از کارآمدیبه

بوده   AI  این متغیرها متفاوت است. بلوغ منابع انسانی تأثیرگذارترین عامل در ادراک از کارآمدی 

های نوین نقشی  های کارکنان در استفاده از فناوریها و تواناییمهارتدهد که توسعه  و نشان می

 ها دارد. ها در سازمانکلیدی در موفقیت این فناوری

شناخته شده است. این    AI  عنوان یک عامل مهم در کارآمدیدر ادامه، بلوغ سازمانی نیز به

تر ندها و فرهنگ سازمانی بالغهایی که دارای ساختارها، فرآیموضوع بیانگر این است که سازمان

منسجم ازو  مؤثرتری  به طور  که  بود  قادر خواهند  انسانی    AI  تری هستند،  منابع  مدیریت  در 

 برداری کنند. بهره 

بلوغ اطلاعاتی نیز با وجود تأثیر مثبت، کمترین تأثیر را در مقایسه با دو متغیر دیگر بر ادراک  

های اطلاعاتی قوی و مدیریت دهد که اگرچه زیرساختمی  ها نشان دارد. این یافته AI از کارآمدی

های انسانی و ساختارهای سازمانی  ها به اندازه توانمندیبهینه اطلاعات مهم هستند، اما تأثیر آن

 .توجه نیستقابل
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