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Abstract 

Although the role of motivational leadership styles in fostering innovative work 

behavior has received considerable attention in the leadership and innovation literature, 

it remains insufficiently clear how employees’ perceptions of artificial intelligence (AI) 

may strengthen or weaken the effects of such leadership styles on innovative work 

behavior. This uncertainty is particularly salient in service organizations, which 

simultaneously face human-centered requirements and rising expectations associated 

with digital transformation. Addressing this gap, the present study examines the effect of 

Pygmalion leadership on innovative work behavior and clarifies the moderating role of 

employees’ perceptions of AI. Data were collected from a sample of 220 employees of 

the Imam Khomeini Relief Committee in Kurdistan Province (N = 328) and analyzed 

using partial least squares structural equation modeling (PLS-SEM). The results indicate 

that Pygmalion leadership has a positive and significant effect on innovative work 

behavior, and that more positive employee perceptions of AI amplify this relationship. In 

addition, significant differences in the mean levels of the study variables were observed 

across certain demographic characteristics. Theoretically, the findings contribute to the 

development of the “Human–Technology–Organization” framework by showing that 

motivational leadership mechanisms are more effective when employees perceive AI as 

an opportunity to improve work processes and enhance problem solving. Practically, 

strengthening employees’ perceptions of AI through clarifying its functions, providing 

training, and managing concerns may help promote innovation in service organizations. 
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 چکیده 
مورد توجه قرار    ،نوآورانه  ی رفتار کار  ی در ارتقا  ی زشیانگ  ی رهبر  ی هااگرچه نقش سبک   ،ی و نوآور  ی رهبر  ات یدر ادب

 ی هاسبک   نیاثر ا  تواندی چگونه م  ی که ادراک کارکنان از هوش مصنوع  ستیروشن ن  ی طور کافهنوز بهلیکن  گرفته است،  
زمان با الزامات  که هم  ی خدمات  ی هادر سازمان  ژهیوابهام، به   ن یکند. ا  ف ی تضع  ای  ت ینوآورانه تقو  ی را بر رفتار کار  ی رهبر
شکاف، اثر    نی . پژوهش حاضر با تمرکز بر اابدیی م  ی شتری ب  تی ند، اهم هست  مواجه   تال یجیاز تحول د  ی و انتظارات ناش  ی انسان
بررس  ی بر رفتار کار  ونیگمالی پ  ی رهبر تعدیل   ی نوآورانه را  از هکرده و نقش  ادراک کارکنان  تب  ی مصنوع  وشگر    نیی را 

  ی گردآور(  N  =  328))ره( استان کردستان  ی نی امداد امام خم  ته یکارکنان کم نفری از    220ای  طریق نمونهها از  . داده کندی م
اثر    ون یگمالی پ  ی نشان داد رهبر  هاافته یشد.    ل یتحل(  PLS‑SEM)  ی حداقل مربعات جزئ  ی معادلات ساختار  ی سازو با مدل 

معنادار و  مثب   ی بر رفتار کار  ی مثبت  ادراک  و  دارد  از هوش مصنوع  ت نوآورانه  تقو  ن یا  ی کارکنان  را  . کندی م  تیرابطه 
  ، ی نظرجنبه  مشاهده شد. از    ی شناختت یجمع  ی های ژگیو  ی بر حسب برخ  رها ی متغ  ن ی انگیدر م   ی معنادار  ی هاتفاوت   ن یهمچن

  ی نزما  ی،زشیانگ  ی رهبر   ی سازوکارها  دهدی و نشان م  کندی کمک م  سازمان« ـ    فناوری ـ    به توسعه چارچوب »انسان  ج ینتا
  ،ی بهبود کار و حل مسئله ادراک کنند. ازمنظر عمل  ی برا  ی فرصتعنوان  به را    ی هوش مصنوع  ، ند که کارکنانهست  تراثربخش 

  ت یبه تقو  تواندی م  های نگران  تیریکارکردها، آموزش و مد  ی سازشفاف  قیازطر  ی بهبود ادراک کارکنان از هوش مصنوع
 کمک کند.  ی خدمات ی هادر سازمان ی نوآور

 

امام خمینی)ره(؛ مدل   کلیدواژه: امداد  نوآورانه؛ کمیته  رفتار کاری  پیگمالیون؛ هوش مصنوعی؛  معادلات  رهبری  سازی 
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 مقدمه 
به ستون    یاند، نوآورقرار گرفته  هیها درمعرض تحولات شتابان و چندلاکه سازمان  یدر عصر کنون

سازمان رشد  و  بقا  )پ  لیتبد  یفقرات  است  درا 2024  ،1تریشده  کار   ان،یمنی(.  تنها نه  2نوآورانه   یرفتار 

 فا یا   یرقابت  تیو مز  شدر خلق ارز  یراهبرد   ینقش  ،ین یع  یتیعنوان واقعبلکه به  یمفهوم نظر  کیعنوان  به

ا 2024و همکاران،    4ن یی؛  2025و همکاران،    3)ژانگ   کندی م فرایند  نی(.  از  پ   یرفتار    وسته یمنسجم و 

و   هافرایند  یبهبود عملکرد، ارتقا  یکه برا   ردیگی شکل م  دیجد  یهادهی توسعه و انتشار ا   د،یشامل تول

و   6الله؛ عطا2025و همکاران،    5)هان  شودی م  یسازمان طراح  یطیمح  یهابه چالش  ری پذپاسخ انعطاف

شواهد    داند،ی م  ی فرد  تیرفتار را صرفاً محصول خلاق  نیکه ا   جی(. برخلاف تصور را 2024همکاران،  

م  یتجرب هم   دهدی نشان  به  وابسته  آن  بروز  پو  یدرون  یهازش یانگ  ان یم  ییافزا که   یهاییایکارکنان، 

  ، یدیکل  یهایفناور  گرانیورود باز  با.  (2024  ،7نایتوانمندساز است )کاتر   یرهبر  یها و سبک   یجمع

مصنوع  ژهیوبه نوآور  ،8یهوش  بازتعر  یسازمان  یمعادلات  مصنوع  فیدستخوش  است. هوش   ی شده 

فناور  یاعنوان مجموعهبه قابل  هایاز   انسان را دارد   یشناخت   یکارکردها  یسازهیو شب  یی بازنما  تیکه 

پیسل و  سازمان(2023،  9)هوانگ  م،  قادر  را  تصم  سازدیها  بخشند،    دهیچیپ  یهای ریگمیتا  بهبود  را 

 10نویاچ یاستخراج کنند )ج  م یحج   یها از داده  یدیجد  یهانش یرا خودکار کرده و ب  ید یکل  یهافرایند

  ن یدرع  یفناور  نیحال، ا نی(. باا 2025؛ ژانگ و همکاران،  2025و همکاران،    11وما ؛ پر2024و همکاران،  

تسه آثار  نظیر  نوآور   کنندهلیدارابودن  ارتقا  شیافزا ی  پردازش،  تقو  ی طراح  یسرعت  و    تیشغل 

بازدارنده    یامدهایپ  تواندمی   ، (2025و همکاران،    ری؛ نص 2025کارکنان )هان و همکاران،    یخودکارآمد

ممکن است   یهوش مصنوع  ،یراهبرد  ت یریمد  ای  یسازمان  یکه در نبود آمادگیطورکند، به  جادیا   زین

 12خلاقانه را کاهش دهد )دونگ  یهازهیانگ  ،یاخلاق  یهاغهاسترس بازدارنده، ابهام نقش و دغد  جادیبا ا 
 _______________________________________________________________________ 
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 ن یا .  (1404؛ کرمی و همکاران،  2024و همکاران،    ن یی؛  2024 و همکاران،  الله؛ عطا2025و همکاران،  

بالقوه  یایرهگذر مزا  نیتا از ا  سازدیرا آشکار م کنندهلیعوامل تعد  یضرورت بررس  ،یدووجه دهیپد

  ر،یمس  نیدر ا   یدیکل  یهااز اهرم  یکیآن را مهار کرد.    یرا بالفعل ساخته و آثار منف  یهوش مصنوع

کند   فایا   گرلیو تسه  گرانهتینقش هدا   ،ینوآور  هیروح  شیدر افزا   تواندی است که م  یسازمان  یرهبر

انسونگ 2025  ،2ت ی؛ اسم 2019و همکاران،    1م ی)ک شیروانی و همکاران،   ؛ فلاح 2025و همکاران،    3؛ 

 سازماندر    یبر گسترش نوآور  تواند ی م  4ونیگمالی پ  یکه سبک رهبر   است  (. مطالعات نشان داده1404

انتقال   ق یازطر  ون یگمالیپ  یرهبر  ،ینظر  جنبهاز  .  ( 2022و همکاران،    6ی ل؛  2025،  5اسمیت) ؤثر باشد  م

مثبت تقو(2025)اسمیت،    انتظارات  افزا   تی،  و  زم  یخودباور  شیاعتماد  رفتارها  نهی کارکنان،   ی بروز 

  ن یا   لیحال، تبدنیباا   .(2025؛ انسونگ و همکاران،  2025و همکاران،    7)اندو   کندینوآورانه را فراهم م

  ی ابزارها و طیبلکه به ادراک کارکنان از شرا  دهد،یبه کنش نوآورانه، در خلأ رخ نم یزشیانگ تیظرف

 لی کارکنان تبد  یاز تجربه کار   یبه بخش   یکه هوش مصنوع  ییهاطی وابسته است. در مح  زیکار ن  طیمح

اندازه به آزمون کند که انتظارات مثبت رهبر تاچه نییتع تواندیم یفناور نیشده است، ادراک آنان از ا

که کارکنان هوش ی هنگام  گر،یدانیبمنجر شود. به  ینوآور   یحل خلاقانه مسئله و اجرا   د،یجد  یهادهیا 

فرصت  یمصنوع تصم  یریادگیکار،    لیتسه   یبرا   یرا  م  ی ریگم یو  ادراک  رهبر   کنند،ی بهتر   ی اثر 

منبع ابهام    د،یصورت تهدبه  یفناور  ن یکه ا یاما زمان  شود؛یم  تینوآورانه تقو  یبر رفتار کار  ونیگمالیپ

اساس، ادراک کارکنان از هوش نی گردد. برا   فیضعاثر ممکن است ت  نیعامل فشار ادراک شود، هم  ای

درنظر   ی ادراکـ    یعامل بافت  کیعنوان  بلکه به  ،یرهبر  میمستق   امدیعنوان پپژوهش نه به  نیدر ا   یمصنوع

 ی هاافته؛ زیرا ی دهدیم  ریینوآورانه را تغ  یبر رفتار کار  ونیگمالیپ  یکه شدت اثر رهبر  شودی گرفته م

و همکاران   8مثال، وانگیبرا   ست؛ین  یمثبت و خط  شهی هم  ونیگمالیاز آن است که اثر پ   یحاک  دیجد

شده را کاهش داده و درک   تیانتظارات خلاق  تواندیسودمحور رهبر م  تی( نشان دادند که ذهن2025)

 _______________________________________________________________________ 
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  ی طیمح  یهایژگیخاص، و  یبسترها  یبررس  تیاهم  جهینت  نیکارکنان را مهار سازد. ا   ینوآور  ،جهیدرنت

 یهاط یمح،  کندی دوچندان م  ونیگمالیاثر پ  یهاییا ینو را در فهم پو  یهایو ادراکات کارکنان از فناور

ا به  ،یبا هوش مصنوع  ختهیآم  یکار پ  کیزمان،  هم  یدهای ها و تهدفرصت  جاد یواسطه  و   دهیچیبستر 

 ته یاوصاف، کمنی . باا (2025و همکاران،    1)حسین   شوندی محسوب م  ده یپد  نیآزمون ا   یبرا   یچندبعد

امام خم از سازمان  یا عنوان بستر پژوهش حاضر، نمونه)ره( بهی نیامداد    ریتنها در مس است که نه  یبارز 

بر ی و مبتن  یبوم  یها سامانه  قیرا ازطر  یهوش مصنوع  یاتیعمل  یبلکه اجرا   ،قرار گرفته  تالیجید  حولت

فناورانه   یهارساختیها در کنار توسعه زسامانه  نیتجربه کرده است. ا   ات«ی« و »ح2»سها  یهوش مصنوع

فناورانه و   ا،یپو  یط یح«، م1404سازمان،    یو هوشمندساز  تالیجی»نقشه راه د  یاستیبا سند س  ییراستاو هم

 ت یاست. ماه  انیطور متوازن در جربه  یو فناور  یاند که در آن، تعاملات انسانکرده  جادیمحور ا فرهنگ 

فناور  ،یاتیعمل  واحدهای  تنوع  شاملـ    طی مح  نیا   یبیترک سطح  در  هم  یریپذیتفاوت   یستیزو 

انسان  ریناپذاجتناب  واسطه  یتعاملات  برا   ی مناسب  بسترـ    یفناور  یهابا  تعد  لیتحل  یرا   کننده لینقش 

 . و رفتار نوآورانه شکل داده است ونی گمالیپ یرهبر انیم وندیدر پ یادراک هوش مصنوع

پژوهشتوجهبا  ت،ینهادر خلأ  اصل   ی به  سؤال  حاضر  یموجود،  م  نیبد  مطالعه  مطرح  :  شودی شکل 

نوآورانه   یو رفتار کار ونیگمالیپ  یرهبر نیرابطه ب  تواند یچگونه م یهوش مصنوعادراک کارکنان از 

 د؟ ی نما لیرا تعد 
 

 ی پژوهشمبانی نظری و پیشینه
 رهبری پیگمالیون

 ی شناختروان  یهادر پژوهش  شهیر  شود،ی م  ادی  زی« ن3که از آن با عنوان »اثر روزنتال  ونیگمالیاثر پ

مثبت   انتظارات  دادند  نشان  که  دارد  همکاران  و  روزنتال  م  ای  یمرب  کیرابرت   ری تأث  تواندی معلم 

(. 2025  ران،؛ وانگ و همکا2025و رونگ،    4ژنیآموزان داشته باشد )رو بر عملکرد دانش  یریچشمگ 

باور است که   نیبر ا   ت،یریدر مد  یشناختروان  یا دهی عنوان پدبه  ونیگمالیپ  یمفهوم، رهبر  نیدر امتداد ا 

  جاد یدر عملکرد و رفتار آنان ا   یتوجهبهبود قابل  تواند یرهبران از کارکنان م  یانتظارات مثبت و بالا
 _______________________________________________________________________ 
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)اسم ازطر2025نسونگ و همکاران،  ا ؛  2025  ت،یکند  انگ  یخودباور  جادیا   قی( و  را    زه،یو  کارکنان 

انتظارات تلاش کرده و توان بالقوه خود را بالفعل سازند )اندو و   نیساختن ا برآورده  یکند تا برا  بیترغ

ل2025همکاران،   همکاران،    ی؛  ا 2022و  در  بررس  نی(.  براساس  ک  یپژوهش،  همکاران    میمطالعه  و 

و انتقال   نیی(: تعیانتظارات )خروج  .1شد:    ییشناسا  ونیگمالیپ  یرهبر  یبرا   ی(، چهار بُعد اصل2019)

مع و  اهداف  برا   یارهایشفاف  تعهد کارکنان؛    ختنیبرانگ  یعملکرد  و  ا   تیحما   .2تلاش    جاد ی)جوّ(: 

(:  یها )ورودفرصت  .3و اعتماد؛    یخودباور  تیتقو  یبرا   یتیمثبت و روابط حما  یاجتماعـ    یروان  یفضا

استقلال )بازخور(:  .4بالقوه؛  یهاتیظرف یسازمنظور بالفعلرشد به یهات یوقعمنابع، آموزش و م نیتأم

بازخوردها  هدا   یارائه  ضمن  که  خودمختار  ت،یتوانمندساز  نوآور  یریپذتیمسئول  ،یحس  را   یو 

و عملکرد نوآورانه    یتوانمند  زش،یانگ  یارتقا  یبرا   کپارچهی  یابعاد با هم، سازوکار  نی . ا کندیم  تیتقو

 . آورندیفراهم م  انکارکن

 هوش مصنوعی
مصنوع مجموعه  یهوش  فناور  یا به  م  های از  شب  شودی اطلاق  با    ی شناخت  یهاییتوانا  یسازهیکه 

وظا انجام  توان  تحل  دهیچیپ  فیانسان،  برا  یلیو  م   یوتریکامپ  یهاستم یس  یرا  و   سازدیفراهم  )ژانگ 

ا 2025همکاران،   فرایند  سازمانیـ    یاجتماع  دهیپد  کی   یفناور  نی(.  و  ساختارها  که    یهااست 

  تواند ی ( و م2025؛ پروما و همکاران،  2024و همکاران،    نویاچی)ج  کندیم  فیرا بازتعر  یریگم یصمت

مثبت، رفتار نوآورانه کارکنان را    یجوّ روان   جادیو ا  یشغل  یبهبود طراح  ،یخودکارآمد  یارتقا  ق یازطر

آن   هیبه اثر دوسو  قاتی حال، تحقنی(. باا 2025؛ هان و همکاران،  2025و همکاران،    ری)نص   دینما  تیتقو

کرده آمادگاشاره  فقدان  درصورت  که  نوآور  ،یاخلاق  تیریمد  ای  یسازمان  یاند  است  را    یممکن 

؛ کرمی و 2024و همکاران،    نیی؛  2025؛ دونگ و همکاران،  2024 و همکاران،  اللهکند )عطا  فیتضع

ـ  ی»سازه ادراک کردیبراساس رو یمطالعه، برداشت کارکنان از هوش مصنوع  نی(. در ا1404همکاران، 

 طی افراد در مح  اتیها و تجرببر نگرش  ،یفن  یهاتمرکز بر شاخص  یجاکه به  شودیم  لیتحل  «سازمانی

 یبرا   یدی(، تعداد پنج بعد کل2022و همکاران )  1مطالعه چن  یاساس پس از بررسنیدارد. برا   دیکار تأک

: ناظر بر درک تی ریمد  .1  : ابعاد عبارتند از  نیشد که ا ییشناسا  یادراک  کردیبا رو  یسازه هوش مصنوع

م از  هدا   یزیربرنامه  زانیکارکنان  مصنوع  یراهبرد   تیو  هوش ی مبتن  یریگم یتصم  .2  ؛یهوش  بر 

منعکسیمصنوع تحل:  نقش  از  ادراک  توص  هالیکننده  تصم  یفناور  نی ا   یهاهیو                ؛یسازمان  ماتیدر 

 _______________________________________________________________________ 
1. Chen 
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ارزرساختیز  .3 شامل  آمادگ  یابی:  تجه  یسطح  منابع،  ازنظر                 بان؛یپشت   یهاآموزشو    زاتیسازمان 

متک  .4 فرد  یمهارت:  برداشت  سازمان  یبر  توانمند  ی و  مصنوع  یاز  هوش  با  : ل یتما  .5و    ؛یکار 

 یی. همسویاثربخش از هوش مصنوع یریگو بهره رشیپذ یکارکنان برا  اقیدهنده نگرش و اشتبازتاب

تحق  نیا  با  چوهان  ریاخ  قاتیچارچوب  و  ج 2025،  1)آگاروال  همکار  نویاچی؛  و 2024  ان،و  پروما  ؛ 

 لیو تحل  یانسان  یرو ین  ادراکیـ    یبا ابعاد فرهنگ  یفناور   تیریمد  وندی( بر ضرورت پ2025همکاران،  

  دارد. دیرفتار نوآورانه تأک ینقش آن در ارتقا 

 رفتار کاری نوآورانه

به  یرفتار کار فرایند    دار، یپا  یرقابت  تی مز  یدیعنوان محرک کلنوآورانه،    د، یتول  کپارچهیشامل 

است   یسازمان  یهاعملکرد و بهبود فرایند  ینو است که هدف آن ارتقا  یهادهیو گسترش ا   یسازاده یپ

بلکه   ،ودهنب  یفرد  تیرفتار تنها حاصل خلاق  نی(. ا 2024و همکاران،    نیی؛  2025)ژانگ و همکاران،  

گائو و مؤثر است )  ی ت یریمد  یهاو سبک  ،یفرهنگ سازمان  ،یشخص  یهازشیانگ  دهی چ یتعامل پ  جهینت

همکاران،  ؛  2021،  2لیو و  عطا2025هان  همکاران،  الله ؛  و  ا 2024  درعمل،  پ  نی(.  موجب    دهیچیتعامل 

  تی راستا شده و با هدا کلان سازمان هم   یدر چارچوب ساختارها و راهبردها  یفرد   یهاتیتا ظرف  شودی م

محرک   یهبرر به  تبد  تیخلاق  داریپا  یهااثربخش،  عملکرد  بهبود  )کاترشو  لیو  ؛  2024  نا،یند 

بالا و    یانتظارات عملکرد  جادیکه بر ا   ونیگمالیپ  یرهبر  ان،یمنی(. درا 1404شیروانی و همکاران،  فلاح

و   یدهدر جهت  کنندهن یی تع  ینقش  تواندی است، م  ی از کارکنان متک  شناختیروانـ    ی اجتماع  تیحما

، 3و رونگ  ژنی؛ رو2025؛ وانگ و همکاران،  2019و همکاران،    میفا کند )کیرفتار نوآورانه ا  تیتقو

رفتار   یبرا   ی( چهار بعد اصل2023و همکاران )  4ویراهیمطالعه سر  ی(. در پژوهش حاضر، با بررس2025

نو توسط کارکنان    یهاحلو راه  می: که به خلق مفاهده یا   دیتول  .1:  دشو استخراج    یینوآورانه شناسا  یکار

  شبرد یپ   یبرا   یحام  یهاشبکه  جادیو ا   یجلب همکار  ت،یحما  انگریائتلاف: که ب   لیتشک  .2دارد؛    شارها 

 پردازد؛ی م  یاتیو عمل  یبه اقدامات واقع  یشنهادیپ  یها دهیا   لی: که به فرایند تبددهیتحقق ا   .3ست؛  هادهیا 

درنها ترو  .4  ت،یو  شامل  که  اشتراک  ج،یانتشار:  نو  یگذاربه  گسترش  سازمان   های آورو  سطح  در 

 تر است.گسترده  راتییتغ جادیمنظور ا به

 _______________________________________________________________________ 
1. Aggarwal & Chauhan 
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 پیشینه پژوهش
های پژوهش حاضر به اختصار نشان ( نتایج حاصل از برخی مطالعات اخیر را پیرامون سازه1جدول )

 شود. دهد و درادامه با نگاهی انتقادی به خلأ نظری موجود پرداخته می می 

 
 هایی از مطالعات مرتبط. نمونه 1 جدول

 نتایج مطالعه  عنوان مطالعه  پژوهشگر  ردیف 

  اندو و همکاران 1

(2025) 

رهبری پیگمالیون و رفتار کاری  

بازخورد   میانجی نوآورانه: نقش

 ای سرپرست توسعه

توسعه  جینتا بازخورد  که  داد  به  یانشان  معنادار سرپرست  اثر    یطور  در 

کار   ونیگمالیپ   یرهبر رفتار  م  یبر  نقش  و    کندیم  فا یا  یانجینوآورانه 

مفاه  هاافتهی  نیا  ان،یدرپا بر  تمرکز  کاربرد  ینظر  میبا  مورد    یو  مرتبط 

 قرار گرفتند.  یبررس وبحث 

انسونگ و   2

 ( 2025) همکاران

  یشناختروان هیسرما ون،یگمالیپ  یرهبر

روابط متقابل    ی: بررسفهیو عملکرد وظ

 کارکنان هتل  نیآنها در ب

پ ر  ا  ونیگمالیهبران  ب  جاد ی با  بالا موجب تلاش  و    شتریانتظارات  کارکنان 

  ی معنادار  یانجینقش م  یشناختروان  هیو سرما  شوندیبهبود عملکرد آنان م

 کند. میکارکنان  یو عملکرد شغل یسبک رهبر نیا  نیدر ارتباط ب

  لی و همکاران 3

(2022) 

انتظار نوآوری رهبران و رفتار نوآوری  

پرستاران در ارتباط با هوش مصنوعی:  

ای کنترل شغلی و  گری زنجیرهمیانجی

  خودتنظیمی خلاقانه

نوآور  رابطه مثبت معنادار   یانتظارات  رفتار نوآورانه دارد و    ی رهبران  با 

  شود، یم  تی تقو  یخلاق و کنترل شغل  یخودکارآمد  قیارتباط ازطر  نیا

  ی نوآورپرستاران به    اقیاشت  تواندیدو عامل م  ن یا  شی که افزا  یابه گونه

 .دهدرا ارتقا  

  وانگ و همکاران 4

(2025) 

رهبر درمورد سود و   تیچگونه ذهن

مانع رفتار نوآورانه کارکنان  ان،یز 

 ونیگمال یاثر پ  دگاهی: دشودیم

انتظارات خلاق  ی سودآور   تیذهن با کاهش  توسط  ادراک  تیرهبر  شده 

اثر در کارکنان با    نیو ا   شودیرفتار نوآورانه م  ف یکارکنان، موجب تضع

  تواند یبلندمدت م  شی گرا  کهیاست، در حال  تریمدت قوکوتاه  ش یگرا

را کاهش   تیذهن  نیا یف من  یامدهایکرده و پ   فایمثبت ا  کنندهلینقش تعد

 . دهد

 1تافت و جنسن  5

(2025) 

عامل   رانیمد ونیگمالیزبان پ   ییرمزگشا

برتر: انتقال انتظارات مثبت بالا در  

 عامل  رانیمد یهانامه

  ی و ابزارها  ونیگمالیگسترده از زبان پ  یریگبا بهره  رجستهعامل ب  رانیمد

 یهایژگیاز و  یبیکه ترک  کنندیرا منتقل م  ییمتنوع، انتظارات مثبت بالا

کار  ونیگمالیپ   یرهبر بهبود    کیزماتیو  را  سازمان  عملکرد  و  بوده 

 .بخشدیم

  رویژن و رونگ 6

(2025) 

معرف اثر پیگمالیون )یا اثر روزنتال( با  معلمان  مثبت  انتظارات  و  آموزان  دانش  یبرخ  یتصادف  یباورها 

افزابه موجب  مستعد،  جنبه  شیعنوان  بهبود  و  هوش  نمرات   ی هامعنادار 

اخلاق  یتیشخص ا  یو  و  شد  به  نیآنان  پا  ژه یو اثر  دوم    یهاهیدر  و  اول 

 آشکارتر بود. 

   دونگ و همکاران 7

(2025) 

 یکارکنان دانش با هوش مصنوع یوقت

دولبه   ریاثرات شمش شوند؟یرو مهروب

  ی بر رفتار کار  یهوش مصنوع رشیپذ

 نوآورانه 

مصنوع تقو  تواندی م  یهوش  چالش  یابی ارز   تیبا  رفتار    زیبرانگاسترس 

استرس بازدارنده آن را    یابیارز   شینوآورانه را ارتقا دهد و با افزا  یکار 

کرده و    لیروابط را تعد  نیا  یفرد  یریادگی  ییتوانا   نیکاهش دهد، همچن

 بر رفتار نوآورانه اثرگذار است. 

 _______________________________________________________________________ 
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 نتایج مطالعه  عنوان مطالعه  پژوهشگر  ردیف 

  عطاالله و همکاران 8

(2025) 

در   یاخلاق یآگاه کنندهلی نقش تعد

ها و رفتار  ادراکات، نگرش نیرابطه ب

نوآورانه پرستاران از هوش   یکار 

 یمطالعه مقطع کی: یمصنوع

آگاه و  کار   کنندهینیبشیپ   ی اخلاق  ینگرش  رفتار  نوآورانه    یمعنادار 

در    ینقش مهم ،یرابطه نگرش و نوآور   لیبا تعد  یاخلاق  ی هستند و آگاه

مصنوع  یهانگرش  تیتقو هوش  به  نسبت  ارتقا  ی مثبت   ی هاوهیش  یو 

 .کندیم فای نوآورانه ا

  هان و همکاران 9

(2025) 

: کاربرد هوش  یگشودن قفل نوآور 

 کار طی و رفتار نوآورانه در مح یمصنوع

مصنوع هوش  از  شکل  یاستفاده  تقو  ،شغل   یدهبا  را  نوآورانه    ت ی رفتار 

خلاقانه بالا و در حضور    یاثر در کارکنان با خودکارآمد  نیو ا  کندیم

قو  یمبتن  یروان  یفضا قوت  نقاط  فرد   تریبر  عوامل  تعامل  و  و    یبوده 

 دارد.  تیاهم یسازمان

و   1اوداگبسان  10

 ( 2025) همکاران

  یاستعداد سبز و رفتار کار  تیریمد

 ینوآورانه کارکنان: نقش هوش مصنوع

 ن یآفرتحول یو رهبر

  ی استعداد سبز بر رفتار نوآورانه کارکنان اثر مثبت دارد و رهبر  تیریمد

رابطه    لیو هم با تعد  میطور مستق هم به  زین  یو هوش مصنوع  نیآفرتحول

 .کنندیم تیرفتار را تقو  نیاستعداد سبز، ا تیریمد

 

رهبر  نهی شیپ   یانتقاد  یبررس حوزه  در  کار  ونیگمالیپ   یموجود  رفتار  به  یو  با    ژهیونوآورانه، 

دو   نهیزم  نیدر ا   یالمللنیکه بخش عمده مطالعات ب  دهدی نشان م  ،یدرنظرگرفتن نقش هوش مصنوع

کرده   یاصل  ریمس دنبال  نخسترا  بر   ونیگمالیپ  یرهبر  یاثرگذار  یدرون   یسازوکارها  یواکاو؛  اند: 

گر. لیتعد  ای  نهیعنوان زمنوظهور به  یهای سبک با فناور  نیتعامل ا   یچگونگ  یبررس  ؛و دوم  یانسان  یروین

و   یرفتار  یهایانجی( نقش م2025( و انسونگ و همکاران )2025چون اندو و همکاران )  ییهاپژوهش

اند که انتظارات  داده  نشان( را برجسته ساخته و  یشناختروان  هیسرما  ،یا )بازخورد توسعه  یشناختروان

زمان  یبالا نوآور  ی رهبر  به جهش  مس  شودی م  یمنجر  از  توانمندساز  یزشیانگ  ی رهایکه   ت یحما  یو 

 تواند یمحدودکننده رهبر م  یهاتی که ذهن  دهندی( هشدار م2025گردد. درمقابل، وانگ و همکاران )

)ره( ینی امداد امام خم  ته یکم  یو سازمان  ی گکه در بافت فرهن  یا نکته  ؛ نجامدیب  ونیگمالی اثر پ  فیبه تضع

مبه حاضر،  پژوهش  بستر  باشد  تیاهم  تواند ی عنوان  داشته  هوش    قاتیتحق  .مضاعف  حوزه  با  مرتبط 

  ی ریتصو  زی( ن 2025( و هان و همکاران )2025(؛ دونگ و همکاران )2022و همکاران )  یل  یمصنوع

عمل کند   یو نوآور  یریادگیمثابه محرک  به  تواندی هم م   یکه هوش مصنوع  دهندیارائه م  یچندوجه

ا  مانع آن شود.    جادیو هم درصورت  بازدارنده،  ( و 2025 و همکاران )الله چون عطا  ییهاافتهیاسترس 

اند، را مطرح کرده  یطیمحستیو ز  یگر اخلاقعوامل تعدیل تیاهم زی ( ن2025اودوگبسان و همکاران )

  ن ی ها و ادراکات وابسته است. ا نبوده و به بستر ارزش  ی صرفاً فن  یکه اثرات هوش مصنوع  دهندی نشان م

 _______________________________________________________________________ 
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 یگانه »رهبرمند سهنظام  بیترک  یموجود برا  یتجربو    یشکاف نظر  یایگو  ج،یتنوع و گاه تضاد در نتا

  تهیفرد کمبهمنحصر   نهی که پژوهش حاضر در زم  یاست؛ شکاف  «نوآوریـ    یمصنوع  هوشـ    ونیگمالیپ

 پوشش دهد.  شده،یسازیبوم یکردیبا رو تواندی)ره( می نیامداد امام خم

 ها و مدل مفهومیتوسعه فرضیه

متعدد ادب  یشواهد  م  نیشیپ  اتیدر  رهبر  دهدینشان  القا  ون،ی گمالیپ  یکه  و    یبا  مثبت  انتظارات 

در بُعد رفتار   ژهیوعملکرد، به   یارتقا  یبرا   ی قو  یکارکنان، محرک  یهایبلندپروازانه نسبت به توانمند

 ن ی(. ا 1404شیروانی و همکاران،  ؛ فلاح  2025)انسونگ و همکاران،    شودینوآورانه محسوب م  یکار

و همکاران،    ی؛ ل2025شده است )اندو و همکاران،    د ییتأ  یطور مکرر در مطالعات تجربکه به  یاثرگذار

. ازجمله، بازخورد  ردیگیصورت م  یو سازمان  یفرد  یزمان سازوکارهاهم   یساز(. از رهگذر فعال 2022

ازسوهدف  یا توسعه )  یمند  لیو،  2025اسمیت،  سرپرست  و  گائو  همکاران،  ؛  2021؛  و  (، 2025اندو 

)ان  یشناختروان  هیسرما  یارتقا همکاران،    سونگ کارکنان  افزا 2025و  و  شغل   شی(،  و   یکنترل 

)ل  یخودکارآمد همکاران،    یخلاقانه  مس2022و  هم  ی دیکل  ییرهای(  که  روانهستند  بستر  و   یزمان 

  ت یرا تقو  یپردازدهیا   تیتنها ظرفنه  ،ییهافرایند  نی. چن کنندی فراهم م  یبروز نوآور  یلازم را برا  یمهارت

آن دسته از  ی. حتدهندیم شیافزا   زیرا ن دار یو پا یبه اقدامات عمل هادهیا   لیبلکه احتمال تبد ،ندینمای م

 د ییانتظارات مثبت را تأ  نیا   تیاهم  میرمستق یطور غاند، بهپرداخته   یموانع نوآور  ییکه به شناسا  قاتیتحق

 فیبا تضع  تواندیسودمحور رهبر م  تی( نشان دادند که ذهن2025مثال، وانگ و همکاران )یاند؛ برا کرده

  ی ات یکه بر نقش ح  یتیواقع  کند،یتوان نوآورانه کارکنان را مهار م  ردستان،یز  تیسطح انتظارات از خلاق

بنابرا   دیتأک  ینوآور  کینگرش مثبت رهبر در تحر مطرح   ریاول پژوهش به شکل ز  هیفرض  ن،یدارد. 

 : دشوی م

 باشد. داری بر رفتار کاری نوآورانه می (: رهبری پیگمالیون دارای تأثیر مثبت و معنی H1)  1فرضیه 

مصنوع  هوش  از  کارکنان  مح  یادراک  به  یکار  یهاطیدر  مؤلفه  یکیبه    جیتدرمعاصر،   یهااز 

بر ک نوآور  تیفیاثرگذار  سازمان  ی بروز  تبددر  هنگام  لیها  است.  ا ی شده  کارکنان  را    یفناور  نیکه 

  الاحتم  کنند،یم  یتلق  یپردازدهیا   تیو گسترش ظرف   یریگم یتصم  لیتسه  ل،یبهبود تحل  یبرا   یابزار

شود؛   تیدر آنان تقو  دیجد  یهاحلراه  یجستجو  یلازم برا  یزشیو انگ  یدارد که منابع شناخت  یشتر یب

در ذهن   یاند. درمقابل، اگر هوش مصنوعکرده   دیبر آن تأک  زی( ن 2025که دونگ و همکاران )   یموضوع
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بستر   نیو عمل همراه شود، هم  اریدراخت  تیمحدود  ا یشده  کنترل ادراک  ،یکارکنان با ابهام، فشار شغل

بروز رفتارها  فیرا تضع  ینوآور  بانی پشت  یشناختروان  یها فرایند  تواندی م از  بکاهد   ی کند و  خلاقانه 

 ی طیمحـ    یادراک  نهیاز زم  یرا بخش  یادراک از هوش مصنوعتوان  می   رو،نی(. ازا 2025)هان و همکاران،  

 . دانست ینوآور

  ت یکارکنان و تقو  یبا انتقال انتظارات مثبت، اعتماد به توانمند  ونیگمالیپ  یرهبر  ، یبستر  نیچن  در

. اندو رودیشمار منوآورانه به  یمهم رفتار کار  یهااز محرک  یکی،  (2025)اسمیت،    رشد  تیباور به قابل

( همکاران  داده2025و  نشان  ا (  که  رهبر  ن یاند  مشا  نهیزم  تواندی م  یسبک  و  عمل  ابتکار    رکت بروز 

افزا  را  همچن  شی خلاقانه  )  ن،یدهد.  همکاران  و  ب2025انسونگ  بازخورد حما  کنندیم  انی(  و    ی تیکه 

 ت یتازه را تقو  یهاحلراه  یریگیو پ   یپردازدهی کارکنان در ا   رشدنیانتظارات بلند رهبر، احتمال درگ

و   ریاست که کارکنان در آن، انتظارات رهبر را تفس  هوابست  یطیبه شرا   یاثرگذار  نیا   حال،نی. باا کندی م

تبد لن ی. درهمکنندیم  لیبه کنش  )  یراستا،  ن2022و همکاران  م  زی (  با    دهندی نشان  مواجهه  نحوه  که 

مبنا، ادراک کارکنان از نیابر.  دهد  رییرا تغ  یرفتار  یامدهایشدت و جهت پ  تواندیم  یهوش مصنوع

انتظارات   لیفرایند تبد  تواندی که م  شودی درنظر گرفته م  یعنوان عاملپژوهش به  نیدر ا   یهوش مصنوع

 ر یدوم پژوهش به شرح ز  هیفرض  ن،یکند. بنابرا   فی تضع  ای  تینوآورانه را تقو   یمثبت رهبر به رفتار کار

 : شودی مطرح م

مصنوع(:  H2)  2فرضیه   از هوش  کارکنان  ب  ،یادراک  کار  ونیگمالیپ  یرهبر  نیرابطه  رفتار   یو 

  یاثر رهبر  ،یکه در سطوح بالاتر ادراک مثبت از هوش مصنوعیا گونهبه  کند؛یم  لی نوآورانه را تعد

 . است ترینوآورانه قو یبر رفتار کار ونیگمالیپ
 

  
 پژوهش   یمدل مفهوم. 1 شکل
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 شناسی پژوهشروش
 رهای متغ  نیب  یومعلولروابط علّت  یبه بررس  ،یو کمّ  یاسیق  انه،یگرا اثبات  یکردیبا روحاضر  پژوهش  

 ن ییموجود، به تب  ت یوضع  فیاست که ضمن توص  ین ییتبـ    یفیمطالعه توص  کی  ،راهبرد. ازنظر  پردازدی م

 یآورمشخص جمع   یبازه زمان  کی ها در  است و داده  ی، مقطعیبازه زمان  ثی. ازحپردازدیم  ،یروابط عل

 . اندشده

آمار شامل  پژوهش  نیا   یجامعه  کم،  خم  تهیکارکنان  امام  سال ینیامداد  در  استان کردستان  )ره( 

تعداد  1404 به  با توسعه ز  باشد. می نفر    328،  به  یهارساختیسازمان موردمطالعه   یریکارگفناورانه و 

 یبالادست  اسنادسازمان در    دیتأکی و همچنین  بر هوش مصنوعی مبتن  ات«یها« و »حهوشمند »سُ  یهاسامانه

در   یشتازی « بر پ1404)ره(،  ینی امداد امام خم  تهیکم   یو هوشمندساز  تالیجینقشه راه د  یاست ی»سند س   نظیر

بستری   ،ینوآور  یرا یپذ  یفرهنگ سازمان  جادیهمراه با ا   ،یاز هوش مصنوع  ی ریگو بهره  تال یجیتحول د

تعدیل  یبررس  یبرا   مناسب مصنوعیگر  نقش  م  هوش  رابطه  کار  ونیگمالیپ  یرهبر  انیدر  رفتار    یو 

 ،یاتیعمل  یبا تنوع واحدهاـ    یکار  طیمح   نیا   یبیترک  تیماهدیگر،  ازسوینوآورانه فراهم کرده است.  

 ی برا  یرینظکم  ت یموقعـ    یو فناور  یزمان به تعاملات انسانهم  یو وابستگ  یریپذیتفاوت سطح فناور

تجرب  دیتول م  یغن  یشواهد  م  کندی فراهم  نهادها  گذاراناستیس  یبرا   تواندی که  و  مشابه،   یسازمان 

 . ارزشمند و راهگشا باشد

و براساس برنامه    1حجم نمونه با استفاده از روش کوهن و    بوده  ایگیری، تصادفی طبقهروش نمونه

محاسبه  مدل برخط  برای  نمونه  اندازه  ساختاری گر  معادلات  محاسبه،  شتعیین    2های  این  در  مقادیر  د. 

پذیر مورد و تعداد متغیرهای مشاهده   13، تعداد متغیرهای مکنون  8/0، توان آزمون  1/0اندازه اثر    شاخص

حداقل حجم ،  مذکورهای  براساس ورودیلحاظ گردید که    0/ 05مورد و درنهایت خطای قابل قبول     39

و همکاران،    3ی )هایرشیمایپ  قاتی متداول تحق  یهاهی مطابق رود که  نفر محاسبه ش   200  نمونه مورد نیاز

درصد   10ها،  پرسشنامه   یاز اثر عدم بازگشت احتمال  یریشگیپ  یبرا (،  2014و همکاران،    4؛ دیلمان 2017

بازگردانده    (دمور  220)  شدهعیتوز  یهاپرسشنامه   درنهایت تمامیبه حجم نمونه افزوده شد؛ هرچند که  

   .شدند
 _______________________________________________________________________ 
1. Cohen 

2. https://www.danielsoper.com/statcalc/calculator.aspx?id=89 

3. Hair 

4. Dillman 



 1405تابستان (، 58پیاپی شماره )  2شماره ، پانزدهممطالعات رفتار سازمانی، سال  فصلنامه

 

320 

 

بررسی محتوای علمی با  ابعاد متغیرها    است که  ساختهها، پرسشنامه محقق ابزار اصلی گردآوری داده

(،  2022مطالعه چن و همکاران )،  (، برای رهبری پیگمالیون )چهار بعد( 2019مطالعه کیم و همکاران )

(، برای رفتار کاری نوآورانه )چهار بعد(،  2023برای هوش مصنوعی )پنج بعد(، و مطالعه سریراهایو )

اول  شناسایی و استخراج گردید.   اطلاعات جمعیت   پرسشنامهبخش  شامل: دهندگان )شناختی پاسخبه 

( اختصاص داشت که جنسیت، سابقه کاری، طبقه سنی، نوع استخدام، پست سازمانی و مدرک تحصیلی

گویه بود که بر اساس مقیاس    39گزارش شده است. بخش دوم و اصلی پرسشنامه شامل    2در جدول  

)از  گزینهپنج  لیکرت  تا    1ای  بسیار کم  اولیه   5=  نسخه  روایی محتوایی  بسیار زیاد( سنجش شدند.   =

نفر خبره مورد بررسی قرار گرفت؛ این افراد شامل سه دانشیار مدیریت از دانشگاه،    8پرسشنامه توسط  

ش دو مدیر ارشد و یک کارشناس باسابقه از سازمان مورد مطالعه و دو متخصص حوزه فناوری و هو

 72/0ها بین  گویه CVR مصنوعی بودند. پس از اعمال اصلاحات لازم براساس نظرات خبرگان، مقادیر

شده های پذیرفته دست آمد. تمامی این مقادیر بالاتر از آستانهبه   0/ 93تا    0/ 84بین   CVI و مقادیر  91/0تا  

با استفاده از میانگین . روایی همگرا  کنددر ادبیات موضوع بوده و روایی محتوایی پرسشنامه را تأیید می

  . روایی واگرا (3)جدول  و تأیید شد  بررسی  ،  SmartPLS  افزاردر نرم(  AVE)  شدهواریانس استخراج

گیری با استفاده از ضرایب پایایی مدل اندازه  .(4)جدول  بررسی و تأیید گردید    HTMT1ماتریس    توسط

 ساختاری . برازش مدل  (3بررسی و تأیید شد )جدول    آلفای کرونباخو    بارهای عاملی، پایایی ترکیبی

برای آزمون  بررسی و تأیید شد.    2f  ریاندازه تأث  اریمعو    2R  اریمع،  Zی  معنادار  بیضرا   ای( توسط)سازه

ا   استفاده شد.  2استرپینگاز روش بوت  ها، سازهبررسی معناداری اثرات  میانجی و  نقش   مطالعه،    نیدر 

اطلاعات و داوطلبانه بودن   یمنظور، محرمانگ  ن ی. بدد یگرد  تیاصول اخلاق پژوهش به طور کامل رعا

رضا شرکت  تی مشارکت،  پرسشنامه آگاهانه  و  شد  اخذ  بهکنندگان  بها  . دیگرد  لیتکم  نامیصورت 

 شدهی گردآور  یهاکرده و صرفاً بر داده  تی را رعا  یطرفیباصل  ،  کار  در تمام مراحل  زیپژوهشگران ن

 . کردند هیتک

  

 _______________________________________________________________________ 
1. Heterotrait-monotrait ratio 

2. Bootstrapping 
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 هاتحلیل دادهوتجزیه
 کنندگان شناختی مشارکت اطلاعات جمعیت  .2 جدول

 فراوانی نسبی  فراوانی مطلق  جنسیت 
 

 فراوانی نسبی  فراوانی مطلق  نوع استخدام 

 76 167 مرد 
 

 47 103 رسمی 

 24 53 زن 
 

 53 117 غیر رسمی 

 100 220 جمع 
 

 100 220 جمع 

 فراوانی نسبی  فراوانی مطلق  سابقه کاری )سال( 
 

 فراوانی نسبی  فراوانی مطلق  پست سازمانی 

 8 18 10زیر 
 

 83 183 کارشناس

11-20 81 37 
 

 7 15 کارشناس مسئول

21-30 121 55 
 

 10 22 مدیر

 100 220 جمع 
 

 100 220 جمع 

 فراوانی نسبی  فراوانی مطلق  طبقه سنی )سال( 
 

 فراوانی نسبی  فراوانی مطلق  مدرک تحصیلی 

20-30 2 1 
 

 2 4 دیپلم

40-31 68 31 
 

 7 15 فوق دیپلم 

50-41 136 62 
 

 74 163 لیسانس

 6 13 50بالای 
 

 17 37 فوق لیسانس و بالاتر 

 100 220 جمع 
 

 100 220 جمع 

 های پژوهشمنبع: داده 

 شناختی تحلیل واریانس اطلاعات جمعیت
که در  نشان داد    2توسط نرم افزار اس.پی.اس.اس   1نتایج حاصل از آزمون تحلیل واریانس )آنووا( 

حال از نیدارند و درع  ی کمتر  یکار که سابقه   یمشخص شد که کارکنان  ل،یآمده از تحلدستبه  جینتا
 یداشته و رفتار کار   ینسبت به هوش مصنوع  یتربرخوردارند، نگرش مثبت  یبالاتر  لاتیسطح تحص

به استفاده از   یشتریبا استقبال ب  یکار  یهاطیگروه در مح  نی. ا دهندی از خود نشان م  یشترینوآورانه ب
 خود دارند.   فیانجام وظا  یبرا   دیجد  یراهکارها  یبه جستجو   یبالاتر  لیپرداخته و تما  نینو  یهای فناور

داد    گر،ید  یسو  در نشان  واریانس  سابقه  یرانیمدتحلیل  از  هستند،   ی شتریب  یکارکه  برخوردار 
ا  ونیگمالیپ   یبه استفاده از سبک رهبر   یتوجهقابل  شیگرا   نیی سبک در عملکرد آنان با تع  نی دارند. 

ها نقش  در سازمان  یرانیمد  نیکارکنان همراه است. چن  یانتظارات روشن و تمرکز بر رشد و توانمندساز
و    ت یفیک  شیخود، کارکنان را به سمت تحقق اهداف و افزا   یرهبر  وهیفا کرده و با شیرا ا  گرتیهدا 

  ، یشناختت یجمع  یهای ژگیو  انیتعامل م  دهیچیپ  ییای بر پو  جینتا  نیا .  دهندیسوق م  هاتیدر فعال  ینوآور
 . دلالت دارد یرهبر یهاو سبک  یفناور رشیپذ

 _______________________________________________________________________ 
1. Analysis of Variance (ANOVA) 
2. SPSS 
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 های پژوهش  تحلیل داده
سه مرحله در    PLSافزار  با نرم  یروش مدل معادلات ساختارطور خلاصه برای برازش مدل در  به

. برازش مدل 3. برازش مدل ساختاری و  2گیری؛  های اندازه. برازش مدل1:  شودمی   یسازاده یپ  پژوهش

و   1)چونگ  حاصل شود  ی واقع  یهامدل و داده   نیتطابق کامل و جامع ب  کیتا    شودیم   کلی که تلاش

 (.2017 همکاران،

 گیری های اندازهبرازش مدل
همگرا و واگرا(    یی)شامل روا   ییو روا   ییایپا  اریدو مع   ،یریگاندازه  یهابرازش مدل   یابیارز   یبرا 

کرونباخ،   یآلفا  ،یعامل  یبارهامنظور بررسی پایایی از  در این پژوهش، به  .رندیگی مورد استفاده قرار م

نرم  AVEو    یبیترک  ییایپا از  استفاده  ساختار   SmartPLSافزار  با  معادلات  مدل  شد  بهره  یو  گیری 

از  باتوجه عاملی سؤالات  بارهای  تمامی  اینکه  مناسب   0/ 4به  عاملی،  بارهای  معیار  لذا  هستند،  بزرگتر 

بار عاملی ( و درنتیجه لازم نیست که هیچکدام از سؤالات پژوهش به3جدول  شود )ارزیابی می دلیل 

اندازه مدل  پایایی  از  نشان  که  شوند  حذف  می ضعیف،  نیز  همکاران،گیری  و  )چونگ  (. 2017  باشد 

( تمامی متغیرها  CRشود مقادیر آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی )( مشاهده می3که در جدول )گونههمان

از   مدل  7/0بزرگتر  مناسب  برازش  که  اندازهاست  میهای  نشان  را  همکاران، گیری  و  )چونگ  دهد 

است، لذا درمجموع   5/0برای تمامی متغیرها بالاتر از    AVE( ازآنجاکه مقادیر  3به جدول )(. باتوجه2017

 شود. روایی همگرای متغیرها مناسب ارزیابی می
 

 AVEضرایب بارهای عاملی، آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبی و  .  3 جدول

 سازه 
بار 

 عاملی 
 گویه  ابعاد 

بار 

 عاملی 

 آلفای کرونباخ 
پایایی  

 Rho(/CRترکیبی)
AVE 

 ابعاد  سازه  ابعاد  سازه  ابعاد  سازه 

رهبری  

 پیگمالیون

 انتظارات  783/0

Q1 702/0 

762/0 

714/0 

774/0 

861/0 

711/0 

801/0 Q2 736/0 

Q3 668/0 

 حمایت  780/0

Q4 747/0 

736/0 828/0 788/0 Q5 723/0 

Q6 743/0 

 فرصتها 762/0

Q7 672/0 

765/0 758/0 892/0 Q8 700/0 

Q9 717/0 

 _______________________________________________________________________ 
1. Cheung 
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 سازه 
بار 

 عاملی 
 گویه  ابعاد 

بار 

 عاملی 

 آلفای کرونباخ 
پایایی  

 Rho(/CRترکیبی)
AVE 

 ابعاد  سازه  ابعاد  سازه  ابعاد  سازه 

رهبری  

 پیگمالیون
 استقلال  762/0

Q10 573/0 

 885/0  741/0  735/0 Q11 770/0 

Q12 708/0 

هوش 

 مصنوعی 

 مدیریت  772/0
Q13 716/0 

812/0 

752/0 

815/0 

791/0 

797/0 

769/0 Q14 692/0 

Q15 670/0 

 گیری تصمیم  784/0

Q16 729/0 

831/0 741/0 794/0 Q17 660/0 

Q18 614/0 

 زیرساخت  788/0

Q19 630/0 

726/0 817/0 810/0 Q20 702/0 

Q21 743/0 

 مهارت  745/0
Q22 669/0 

849/0 866/0 812/0 Q23 657/0 

Q24 746/0 

 تمایل 

Q25 697/0 

781/0 789/0 823/0 Q26 675/0 

Q27 727/0 

رفتار  

کاری  

 نوآورانه 

 تولید ایده 728/0

Q28 677/0 

811/0 

750/0 

789/0 

788/0 

808/0 

842/0 Q29 652/0 

Q30 757/0 

801/0 
تشکیل 

 ائتلاف 

Q31 733/0 

874/0 862/0 793/0 Q32 650/0 

Q33 680/0 

 تحقق ایده  763/0

Q34 671/0 

760/0 813/0 803/0 Q35 705/0 

Q36 668/0 

 انتشار 801/0

Q37 637/0 

832/0 716/0 753/0 Q38 756/0 

Q39 705/0 

 های پژوهشمنبع: داده 
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 1گیری، استفاده از ماتریس فورنل و لارکر ها برای بررسی روایی واگرای مدل اندازهیکی از روش

می می  نشان  اخیر  مطالعات  اما  کاملباشد،  و  بهتر  معیار  که  از شاخص  دهد  استفاده  است   HTMTتر، 

اعداد موجود در ماتریس شاخص(.  2021  ،2)آفتانورهان این    9/0از    HTMTاگر  بیانگر  باشند،  کمتر 

( ازآنجاکه 4به جدول )(. باتوجه2021  باشد )هایر و همکاران،می مناسب  ابزار،  است که روایی واگرای  

  شود.هستند، لذا روایی واگرای ابزار پژوهش مناسب ارزیابی می   9/0تمامی مقادیر ماتریس کمتر از 

 
 دوگانه(ـ  )روایی واگرای یگانه HTMTماتریس شاخص .  4 جدول

ابعاد متغیرها 
 

ت 
انتظارا

 

ت 
حمای

 

ت
فرص

ها 
 

استقلال 
ت  

مدیری
 

صمیم 
ت

ی 
گیر

 

ت 
زیرساخ

 

ت 
مهار

 

تمایل
تولید ایده 

ف 
تشکیل ائتلا

 

تحقق ایده 
 

انتشار
 

             613/0 انتظارات 

            630/0 421/0 حمایت 

           518/0 467/0 375/0 ها فرصت

          517/0 483/0 436/0 321/0 استقلال 

         573/0 362/0 443/0 417/0 418/0 مدیریت 

        562/0 426/0 418/0 354/0 392/0 474/0 گیری تصمیم 

       515/0 436/0 362/0 436/0 312/0 353/0 432/0 زیرساخت 

      583/0 466/0 417/0 418/0 430/0 325/0 379/0 318/0 مهارت 

     562/0 421/0 372/0 392/0 436/0 310/0 373/0 433/0 436/0 تمایل

    542/0 427/0 375/0 416/0 353/0 430/0 362/0 429/0 489/0 365/0 تولید ایده

   539/0 487/0 313/0 321/0 451/0 379/0 310/0 384/0 437/0 337/0 329/0 تشکیل ائتلاف

  587/0 483/0 435/0 327/0 418/0 392/0 436/0 427/0 349/0 459/0 468/0 398/0 تحقق ایده 

 562/0 412/0 496/0 387/0 442/0 358/0 457/0 369/0 438/0 374/0 436/0 385/0 494/0 انتشار

 های پژوهشمنبع: داده 

 برازش مدل ساختاری 

، معیار  2R، معیار  Zبرای بررسی برازش مدل ساختاری معمولاً از معیارهایی نظیر ضرایب معناداری  

تأثیر   پیش 2fاندازه  معیار  سازه  2Qپذیری  بینی ،  می)برای  استفاده  درونزا(  باتوجههای  در شود.  اینکه  به 

( معناداری )2شکل  از  Z( ضرایب  است، لذا در سطح   96/1( تمامی مسیرهای مدل ساختاری بزرگتر 

 0/ 67و    33/0،  19/0ر  ادیمقنظران  درادامه، ازآنجاکه صاحب  باشند. تمامی مسیرها معنادار می   0/ 05خطای  

 _______________________________________________________________________ 
1. Fornell & Larcker 

2. Afthanorhan 
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)چونگ و همکاران،   اندکرده   یمعرف  بزرگمتوسط و    ف،یضع  R²  یملاک برا   ریعنوان مقادبه  بیترترا به

که   ستا   0/ 672برابر با    رفتار کاری نوآورانه   یزا درون  ریمتغ  یبرا   R²پژوهش، مقدار    نی در ا   (؛ لذا 2017

اندازه    ،یا برازش مدل سازه  معیار سوم برایاست.    اریمع  نیا   یدهنده برازش قوبوده و نشان  شتری ب  67/0از  

  ب یترتبه   0/ 35و    0/ 15،  0/ 02  ری. مقادپردازدمیمدل را    یهاسازه  نیشدت رابطه ببه  است که    f²  ریتأث

)چونگ و همکاران،   باشدمی   گرید  متغیربر    متغیر  کی   بزرگکوچک، متوسط و    ریدهنده اندازه تأثنشان

  یی زا درون  یرهای متغ  یدارا شود که  ی استفاده م  ییهاتنها در مدل  اری مع  نیذکر است که ا   (. قابل2017

به (. باتوجه2017  )چونگ و همکاران،  دقرار داشته باشنزا  برون   ری متغ  کیاز    ش یب  ریثأهستند که تحت ت

باشد. دو فقط برای متغیر »رفتار کاری نوآورانه« قابل محاسبه می پژوهش حاضر  این معیار در    2شکل  

زمان بر طور همسازه برونزای رهبری پیگمالیون و اثر تعاملی )رهبری پیگمالیون * هوش مصنوعی( به

باشد و چون می  0/ 351برای متغیر رهبری پیگمالیون    2fگذار هستند. مقدار  متغیر رفتار کاری نوآورانه اثر

  2fبزرگتر است، لذا نشان از تأثیر قوی این متغیر بر رفتار کاری نوآورانه دارد. همچنین مقدار    35/0از  

اثر تعاملی   از  می  362/0برای سازه  تأثیر سازه   35/0باشد و چون  نیز  این معیار  بزرگتر است، لذا طبق 

می ارزیابی  بزرگ  حد  در  نوآورانه،  کاری  رفتار  بر  معیار،  تعاملی  چهارمین  شاخص    یبررسشود. 

از    یروش با حذف متناوب بخش  نیا زا در مدل است.  های درونبرای سازه یا سازه   Q²یریپذی نیبش یپ

را  (  Q²)  ینیبش یامکان محاسبه شاخص پ  مانده،یباق  ریشده و برآورد مدل براساس مقادمشاهده  یهاداده

. در پژوهش حاضر  دیآی دست مبه  یواقع یهابا داده شدهی نیبش یپ یهاداده سهیکه از مقا کندی فراهم م

و    0/ 15،  02/0  ریمقادنظران  بین، فقط برای سازه رفتار کاری نوآورانه کاربرد دارد. صاحبروایی پیش

 اندزا معرفی کرده سازه درون  بزرگکوچک، متوسط و  پذیری  بینی پیش دهنده  نشان  بیترتبهرا    0/ 35

نشان داد که مقدار    SmartPLSافزار  با نرم  1بلیندفولدینگ  کیتکن(. نتایج  2017  )چونگ و همکاران،

Q²  ی  نیبشیپ  تیمدل از کفا  یبرخوردار  انگریو ببوده    0/ 35بزرگتر از  است که    393/0زا  برای سازه درون

  است.

 _______________________________________________________________________ 
1. Blindfolding 
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 های پژوهش( برای مسیرهای مدل ساختاری )منبع: داده z . ضرایب معناداری2شکل 

 

 (     GoFبرازش مدل کلی )معیار 

 اریمع نی. ا کندیم یابیارز یو ساختار یریگمدل را در هر دو بخش اندازه ی، برازش کلGoF اریمع

 : دشوی محاسبه م ریرابطه ز   قیازطر

 
 

  GoF  اریمع  یبرا  یمتوسط و قو  ف،یضع  ریرا به عنوان مقاد  0/ 36و   25/0،  0/ 10  ری مقاد  متخصصان،

 1به اینکه در پژوهش حاضر میانگین مقادیر اشتراکی (. باتوجه2017  )چونگ و همکاران،  اند.درنظر گرفته

  GoFگذاری در رابطه  است، لذا با جای  672/0زای مدل  متغیر درون   2Rباشد و میانگین  می  523/0برابر با  

( از مقدار معیار 592/0برای مدل کلی پژوهش )  GoFشود. ازآنجاکه مقدار  محاسبه می   0/ 592مقدار  

 توان نتیجه گرفت مدل کلی پژوهش از برازش قوی برخوردار است. بزرگتر است، بنابراین، می 0/ 36

 _______________________________________________________________________ 
1. Communality 
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 هاآزمون فرضیه 

فرضیه منظور  به آزمون  و  متغیرها  بین  مستقیم  روابط  استانداردشده،  هابررسی  مسیر    ،ضرایب 

. نتایج حاصل در شکل استفاده شد   SmartPLS استرپینگ درالگوریتم بوتاز  P و مقادیرT   هایآماره

ها درادامه تشریح  اساس، نتیجه بررسی فرضیه است. براین  ارائه شده(  4  و  3اول )و به تفصیل در جد  (2)

 خواهد شد. 

 . رابطه مثبت و معناداری وجود داردرفتار کاری نوآورانه، و رهبری پیگمالیون بین (: H1)  1فرضیه 

بین متغیر رهبری پیگمالیون و رفتار   2(2تر در شکل ) طورکه پیشهمان آمده است، ضریب مسیر 

است که بیانگر رابطه مثبت بین دو متغیر است، همچنین ضریب معناداری   225/0کاری نوآورانه برابر با  

ازنظر آماری معنادار است، لذا این مسیر    96/1باشد و چون بیشتر از  می   981/3ی تی(  بین دو متغیر )آماره

 فرضیه، بنابراین،  یابدنیز افزایش میرفتار کاری نوآورانه  ،  رهبری پیگمالیونبا افزایش    که طوریهب  ،است

H1  د.شوتأیید می 

نقش H2)   2فرضیه   نوآورانه،  کاری  رفتار  و  پیگمالیون  رهبری  بین  رابطه  در  مصنوعی  هوش   :)

 گر دارد. تعدیل

) باتوجه اثر تعاملی  2(2به شکل  متغیر تعدیل  1ضریب مسیر  گر  متغیر مستقل )رهبری پیگمالیون( و 

دهد  باشد، این نتیجه نشان می می   0/ 416)هوش مصنوعی( بر متغیر وابسته )رفتار کاری نوآورانه( مقدار  

گری مثبت در رابطه بین رهبری پیگمالیون و رفتار کاری نوآورانه ایفا  که هوش مصنوعی نقش تعدیل

بدینمی  تقویت  کند،  را  نوآورانه  کاری  رفتار  و  پیگمالیون  رهبری  بین  رابطه  مصنوعی  هوش  معناکه 

نیز  و  است    1/ 96باشد و بیشتر از می  9/ 341تی(    که ضریب معناداری )آمارهدیگر ازآنجاکند. ازسویمی 

گری ازلحاظ آماری در سطح اطمینان  (، لذا این تعدیل2است )شکل    05/0کوچکتر از  P  (000/0  ) مقدار

د. درادامه، شوتأیید می نیز    H2  دوم پژوهش  فرضیهدرصد معنادار بوده و تصادفی نیست. بنابراین،    95

 دهد.ها را نشان می( خلاصه نتایج آزمون فرضیه5جدول )
  

 _______________________________________________________________________ 
1. Interaction Effect 
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 های پژوهش( ی )خلاصه یافتهو برازش مدل ساختار  هاهیآزمون فرض  جیخلاصه نتا. 1دول ج

 ( 2fتفسیر اندازه اثر )  نتیجه آزمون  β t-value p-value R² f² Q² فرضیه

H1 225/0 981/3 005/0 672/0 351/0 393/0  بزرگ  تأیید 

H2 416/0 045/9 000/0 672/0 362/0 393/0  بزرگ  تأیید 

 های پژوهشمنبع: یافته 

 گیری بحث و نتیجه
گر  نوآورانه با نقش تعدیل  یبر رفتار کار  ونیگمالیپ  یرهبر  ریتأث  یپژوهش که به بررس   نیا   یهاافتهی

 یری)ره( پرداخته است، تصوینی امداد امام خم  تهیکم  یاتیدر بستر عمل  یادراک کارکنان از هوش مصنوع

 ری تصو  نی. ا کندیم م یترس  یسازمان  یادراک فناورانه و نوآور  ،یزمان رهبرهم   یهاییایاز پو  هیچندلا

  ز ی( نی( و کلان )سازمانواحدیـ    یمی)ت  یانی(، بلکه در سطوح میفقط در سطح خرد )فردنه  توانیرا م

 یهایژگینوآورانه، صرفاً به و  یامدهایپ  دهدی شده نشان مروابط مشاهده  یالگو  را یواجد معنا دانست؛ ز

. درمجموع، شودیم   هیتغذ  زین  یا نهی و زم  یتعامل  یهاو احتمالاً از کانال  ماندیکارکنان محدود نم  یفرد

م  جینتا عملکرد  قی ازطر  ونیگمالیپ  یرهبر  دهدینشان  انتظارات  ا   یانتقال  حما  جادیبالا،    تگر، یجوّ 

فرصتفراهم  م  یهاکردن  توانمندساز،  بازخورد  ارائه  و   یسازفعال   یبرا   یمساعد  نهیزم  تواند ی رشد 

فراه  یهات یظرف کارکنان  ا   م بالقوه  پ  نیکند.  بعد  با چهار  )  می ک  یشنهاد یبرداشت  ( 2019و همکاران 

و (  2025ها و استقلال همخوان است و با شواهد اندو و همکاران )فرصت  ت،یدرقالب انتظارات، حما

افزوندباشی جهت مهم  زین(  2025اسمیت ) که   کنندی( گزارش م2025انسونگ و همکاران )  ن،یبرا . 

و همکاران    یل  ن،ی. همچنشودی مشارکت خلاقانه کارکنان همراه م  شیانتظارات مثبت رهبر غالباً با افزا 

 یامدهایکار، در شدت بروز پ  طیادراک کارکنان از شرا   تیف یو ک  یت یحما  نهیاند که زمنشان داده  (2022)

نکته دارد؛  نقش  نتا  یا نوآورانه  با  )  ژنیرو  جیکه  رونگ  اهم2025و  درباره   ی سازمان  یبسترها  تی( 

برا هم  ینوآور  کنندهتیتقو منیراستاست.  پ  توانی اساس،  سازوکار  ا   یون یگمالیگفت  پژوهش   نیدر 

به    ،یو بهبود حس کنترل شغل  یشناختروان  هیسرما  شی خلاق، افزا   یخودکارآمد  تیتقو  ریعمدتاً از مس

نگاه از    هک  یا چرخه   کند؛ی و اقدام نوآورانه کمک م  یباور به توانمند  زش،یاز انگ  یا چرخه  یریگشکل

 یزیرفراتر از نقش و طرح  یهاکارکنان را به کنش   تواندی است و م  حیقابل توض  زین  یتبادل اجتماع  هینظر

 .کند ترکی تازه نزد یهادهیا 

ادراک    کنندهلیتوجه به نقش تعد  کند،ی م  زیمتما  نیشیاز مطالعات پ  یپژوهش را از بخش  نیا   آنچه
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که   ینوآورانه است؛ موضوع  یو رفتار کار  ونیگمالیپ   یرهبر  انیدر رابطه م  یکارکنان از هوش مصنوع

 ل یه تحلیآزمون شده است. بر پا  ی مدل تعامل   کیو در متن    یصورت تجربموجود کمتر به  اتیدر ادب

مصنوعداده هوش  از  کارکنان  ادراک  مد  کهـ    یها،  بعد  پنج  هوش ی مبتن  یریگم یتصم  ،یتیریبا  بر 

 تواند میـ    شد  دهی( سنج 2022و مطابق چارچوب چن و همکاران )  لیمهارت و تما  رساخت،یز  ،یمصنوع

هوش   ،یادراک  حکه کارکنان در سطی دهد. هنگام  ریی را تغ  ونیگمالیپ  یرهبر  یشدت و جهت اثرگذار

انتظارات مثبت رهبر با    رودیانتظار م  کنند،ی م  یتلق  ی تجربه کار  بان یو پشت  گرل یتسه  یرا ابزار   یمصنوع

( نشان 2024و همکاران )  نویاچ یراستا، جنیشود. درهم  لی نوآورانه تبد  یبه رفتارها  یاصطکاک کمتر

م  یهابرداشت  دهندی م فناورانه  تقو  و  یریپذانطباق  تواندیمثبت  افزون  تیابتکار عمل را   ن، یبرا کند. 

)  رینص بسترها2025و همکاران  از  ادراک مساعد  نقش  بر  نوآور  یهمکار  لیفناورانه در تسه  ی(   یو 

 امدهاینسبت به پ  ی نگران  ا یابهام    د،ی با ترد  یدارند. درمقابل، اگر ادراک کارکنان از هوش مصنوع  دیتأک

انتظارات   انیم  وندیپ  جه،یو درنت  ردیاسترس فناورانه شکل بگ  ای  یهمراه باشد، ممکن است تعارض شناخت

( همخوان است که  2025وانگ و همکاران )  یهاافته یبا    نییتب  نیشود. ا   فیرهبر و اقدام نوآورانه تضع

م اولو  یذهن  یهاچارچوب  یبرخ  دهدینشان  »انتظارات    تواند ی م  یتیر یمد  یهایگذارتیو  از شدت 

 . را محدود کند  یمرتبط با نوآور یزشیانگ یرهایو مس بکاهدشده« درک  تیخلاق

گر ادراک کارکنان از هوش  نقش تعدیل  نییتب  یبرا   توانیرا م  یاصل  سازوکارسه    ج،ینتا  یمبنابر

نخست  یمصنوع کرد.  شناخت  یآزادساز  ؛مطرح  زمان  یمنابع  کارکردها  یوقت  .است  یو    ی کارکنان 

 ی هاتیاز فعال  یحذف بخش  ای  یسازساده  کنند،ی م  یکننده و کارآمد تلق هوشمند را در ذهن خود کمک 

 پردازانه دهیا   یهاتی را به سمت فعال  یشناخت  یاز انرژ  ی را کاهش دهد و بخش  یبار ذهن  تواندیم  یتکرار

عملکرد   تیفیک  تواند ی م  یاند کاهش فشار شناختنشان داده  ز ی( ن2025کند. هان و همکاران )  تیهدا 

که یا گونهبه  شود؛ی م  دهید  زی( ن2025پروما و همکاران )  یهاافتهیمنطق در    نیخلاق را بهبود دهد. هم

 نیآفرارزش  یهاتیدرصورت ادراک مثبت و استفاده مناسب، امکان تمرکز بر فعال  بانیپشت  یهای فناور

که کارکنان احساس  یاست. زمان یسازمان  تیو حما  یستگیادراک شا  یارتقا ؛. دومدهندیم  شیرا افزا 

کار    طیحس کنترل بر مح  کند،یم   تیاز آنان حما  مان را دارند و ساز نینو یکار با ابزارها  ییکنند توانا

 ن ی( ا 2023. دونگ و همکاران )گرددی تر مسازنده فراهم  یریپذسکیر  یبرا   نهیو زم  شودیم  تیتقو

 زی ( ن2023. اوداگبسان و همکاران )دهندیم  وندیپ  تیبه خلاق  لیتما  ش یرا با افزا   یستگینوع ادراک شا
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داده حنشان  و  تسلط  تجربه  راه  تواندیم  ت،یمااند  آزمون  به  را  پذ  دیجد  یهاحلکارکنان    رش یو 

که یارتباطات و بهبود تبادل دانش است. هنگام  لیتسه  ؛کند. سوم  ترکیشده نزدکنترل   یهاتیقطععدم

 تر قیدق  لیبهتر به اطلاعات، تحل  یدسترس   یبرا   ییرا ابزارها  یبر هوش مصنوعی مبتن  یکارکنان، بسترها

  ی پردازدهیا   یبرا   تری غن   یطیشود و مح  تیتقو  یدانش  یهااحتمال دارد شبکه  دانند،یم   ترعیو تعامل سر

فناورانه در   یهارساختی( بر نقش ز2025آگاروال و چوهان )  نه،یزم  ن ی. در ا ردیشکل گ  یسازو ائتلاف

و    انیجر  لیتسه همچنکرده  دیتأک  یسازمان  یر یادگیدانش  )  رینص  ن، یاند.  همکاران    نشان (  2025و 

 .کمک کند ی فردن یب ییافزا نوآورانه و هم یبه همکار  تواندیبسترها م نیادراک مثبت از ا  دهندی م

نشان داد نگرش و رفتار    جیقابل توجه است. نتا  ی نییازمنظر تب  زیپژوهش ن   یشناختتیجمع   یهاافتهی

مصنوع  یکار هوش  از  ادراک  با  مرتبط  کار  یکارکنان   انیم  ینوآورانه  سابقه  سطوح   یکه  و  کمتر 

و  یانسان هیسرما  هیدر چارچوب نظر توانیالگو را م نی. اشودیمشاهده م شتریدارند، ب یبالاتر یلیتحص

  ی برا   شتریب  یبالاتر معمولاً با آمادگ  یو مهارت  یتسلط شناخت  را یداد؛ ز  حیتوض  یفناور  رشیپذ  یهامدل 

مرتبط با   یهاتفاوت  دهندینشان م  زی( ن2022و همکاران )  یهمراه است. ل  ن ینو  یاز ابزارها  یریگبهره

دونگ و همکاران    ن،یبرا اثرگذار باشد. علاوه  یاز فناور  یریگو بهره  رشیبر پذ  تواندیسابقه و آموزش م 

ها و فرصت  یابینو، بر نحوه ارز  یهای و مواجهه مستمر با فناور  یدانش  هیسرما  کنندی( اشاره م 2025)

 د ینکته تأک   نیبر ا   زی ( ن2025هان و همکاران )  ه،یزاو  نی. از همگذاردینوآورانه اثر م  یهای ریگم یتصم

 ی را برا  نهیکند و زم  تیرا تقو  یاز فناور  یناش  یهاادراک فرصت  تواندی م   یشناخت  یدارند که آمادگ

 ش یبا سابقه بالاتر گرا  ران ینشان داد مد  هاافتهیتر سازد. در نقطه مقابل،  نوآورانه فراهم  یبروز رفتارها

و شناخت   یتیریبه تجربه انباشته مد  توانیرا م  جهینت  نیدارند. ا  ونیگمالیپ   یبه اتخاذ سبک رهبر  یشتر یب

و   میک  نه،یزم  نینسبت داد. در ا  یروان  تیو امن  زشیانگ  جادیو ضرورت ا   یانسان  یهاتیاز ظرف  ترقیعم

فرصت و استقلال قابل   ت،یانتظارات، حما  قیازطر  یسبک رهبر   نیا   دهندی ( نشان م2019همکاران )

 یتوانمند  تواندیم  یا ی هبرر  نی آن است که چن  انگریب  زی( ن2025است. شواهد اندو و همکاران )  نییتب

و   یا بازخورد توسعه  دهندی ( نشان م2025انسونگ و همکاران )  گر،یدیکارکنان را فعال کند. ازسو

مثبت رهبر، مس م  ر یانتظارات  وانگ و همکاران   یهاافته ی  ن،ی. همچنکندیمشارکت خلاقانه را هموار 

 نه یزم  تیفیکارکنان و ک  یهات یاز ظرف  هبربرداشت ر  تی( بر اهم2025و رونگ )  ژنی رو  زی( و ن2025)

برانگ  یسازمان برا   دیتأک  ت یخلاق   ختنیدر  منیدارند.  م  توانیاساس،  تعامل   ی های ژگیو  انیگفت 
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نوآورانه نقش  یرفتار کار یریگدر شکل ،یو سبک رهبر یبه فناور یادراک کردیرو  ،یشناختت یجمع

 . کمک کند   جهینت  نیبه استحکام ا   تواندیتر ممتنوع   یاهدر بافت   یلیتکم  یهادارد؛ هرچند آزمون  یمهم

برخ  نیا   یهاافته ی  ینسب  ییهمسو با  ب  یپژوهش  برا   زین  یالمللن یمطالعات  مثال،  یقابل توجه است. 

. کنندی م   دیتأک  یفناورانه، تبادل دانش و نوآور  یهارساخت یز  انیم  وندی( بر پ 2025آگاروال و چوهان )

 یاثربخش  یا نه یشرط زم  نعنوا به  تواندی م   تالیجیاند بلوغ د( نشان داده2025و همکاران )  نیحس  ن،ی همچن

افزون  یرهبر کند.  )  ن،یبرا عمل  همکاران  و  ب2025ژانگ  با   یرفتار  ی امدهایپ  کنندیم  انی(  مرتبط 

به ک  ،یفناور ا   یسازمان  نهیادراک و زم  تیفیمعمولاً  و   یل  یهاافتهیشواهد،    نیوابسته است. در کنار 

 ی الگوها  تواندیم   ،یکاربران و نوع مواجهه آنان با فناور  ی آمادگ  دهدی نشان م  زی( ن2022همکاران )

باوجود  یمتفاوت  یرفتار بزند.  سا   میتعم  ن،یا رقم  به  مدل  نهاد  یفرهنگ   یهابافت  ریکامل   ازمندین  یو 

 ر ی در سا  یریپذآزمون  یبرا   یمناسب  تی از ظرف  یشنهادی مدل پ  دهدی نشان م  جیحال، نتانی است؛ باا   اط یاحت

 ی در چارچوب نظر  توانیرا م  شدهییشناسا  سازوکارسه    ن،یبرخوردار است. همچن  عی ها و صناسازمان

  ،یرهبر  انیم  دهیچیتعامل پ  حیتوض  یبرا   یریعنوان مسفهم کرد و به   سازمان«ـ    فناوریـ    تر »انسانگسترده 

 .درنظر گرفت یادراک فناورانه و نوآور

 ی: نظر ی هادلالت

غن   نی ا   ،ینظر  حیثاز به  ادبتریپژوهش  م   ونیگمالیپ  یرهبر  ات یشدن  نشان    را یز  کند؛ی کمک 

 تواند یبلکه م  ست،ی ن  رویرهبر و پ  میانتظارات و ادراکات کارکنان فقط حاصل تعامل مستق  ییا یپو  دهدی م

پژوهش    نیا   یر. نکته محو دهدیتعامل در آن رخ م  نیکه ا   ردیقرار گ  یا فناورانه  یبسترها  ریتحت تأث

 یعنیاست؛    یبلکه ادراک کارکنان از هوش مصنوع  ست،ی ن  یخود فناور  ل،یآن است که کانون تحل

 ن یدهد. ا  رییآنها به رفتار نوآورانه را تغ  لی انتظارات رهبر و نحوه تبد  ریتفس  تیفیک  تواندیکه م  یسطح

و  نیحس دگاهیو با د سازدی م کی نزد یسازمان و فناور اتیرا به ادب ی و نوآور یرهبر  اتیبرداشت، ادب

( اهم2025همکاران  درباره  د  تی(  علاوه  تالیجیبلوغ  م  جینتا  ن،یا برهمراستاست.   هیسرما  دهدی نشان 

عمل    یرهبر   یمؤثر بر اثربخش  یا نهیزم  طی عنوان شرا به  توانندیو ادراکات فناورانه م  تال ی جید  یاجتماع

 ت یدانست که ظرف  یقیتلف  یهادرجهت توسعه چارچوب  یمپژوهش را گا  نیا  توانیرو، منیکنند. ازا 

 . دارد ندهیرا در آ تالیجید یدر حوزه رهبر یانیم یهاهیشدن به نظر لیتبد
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 : (رانیبه مد هی)توص یعمل ی هادلالت

بر ی مبتن  یهارساختیتوسعه ز  ؛قابل طرح دارد. نخست  یتیریچند دلالت مد  هاافتهی  ،یمنظر عملاز

مصنوع سبک  یهوش  با  مطلوب  یرهبر  ی هااگر  سطح  به  است  ممکن  نشود،  همراه  از    یتوانمندساز 

 ریتفسبلکه نحوه درک و    ست،ین  یدارد صرف استقرار فناور  تیآنچه اهم  را ینوآورانه نرسد؛ ز  یوربهره

صورت  مرتبط بهتر است به  یهاو مهارت  تالیجیدر سواد د  یگذارهیسرما   ؛هست. دوم  ز یکارکنان از آن ن

تفاوتهدف با  متناسب  و  آمادگ  یشناخت تیجمع   یهامند  برنامه  یو سطح    ؛ شود. سوم  یزی رکارکنان 

ارز  ی هانظام  یطراح و  نحو  یاب ی پاداش  به  است  علاوه  یمناسب  که  شود  نتانجام  نوآورانه،   جیابر 

( 2025پروما و همکاران )  نه،یزمنی کند. درا  تیتقو  زیرا ن  گریهمکار  یمبتکرانه و رفتارها  یهافرایند

( 2024عطاالله و همکاران )  ن،ی . همچنکنندی را برجسته م  ینوآور  تیتقو  یبرا   یتیحما  ی نقش بسترها

  یاشتراک دانش و همکار  یهاپلتفرم  قیازطر  تالی ج ید  یاجتماع  هیسرما   تیو تقو  جادیا   دهندی نشان م

 ی امدها یپ  شودیم  ادآوری  هاافتهیحال،  نیرا بهبود بخشد. درع  یو عمود  یتعاملات افق  تواند یم  برخط

از هوش مصنوع ن  هیسوکی لزوماً    یادراک  مثبت  اگر کارکنان استیو صرفاً  ابهام،    یفناور  نی.  با  را 

تهد مفرط،  ر  رشفافیغ  یامدهایپ  ای  یشغل  دیکنترل  از  است  ممکن  بدانند،  و   یریپذسکیهمراه 

اند. در تجربه کارکنان اشاره کرده  یدوگانگ   نی( به ا 2025. دونگ و همکاران )رندیفاصله بگ  یپردازدهیا 

)   نیی همکاران  ن2024و  اهم  زی(  اخلاق  تیبر  به ملاحظات  پ  یتوجه   دیتأک  یفناور  یکنترل   یامدهایو 

بنابرا کنندی م اخلاق  یسازاعتمادساز، شفاف  یهااست یس  یطراح  ن،ی.  اصول  به  توجه  و   ،یکارکردها 

 . بسترها باشد نیتر از ااثربخش یر یگبهره یبرا  یشرط مهم  تواندی م

 ی: ریگجهینت

نوآورانه، در    یو رفتار کار  ونی گمالیپ  یرهبر  انیرابطه م  دهدی پژوهش نشان م  نیا   جیمجموع، نتادر

مصنوع هوش  از  کارکنان  ادراک  خط  ی ا رابطه  یبستر  و  مس  ستین  یساده  از   ،یشناختروان  یرهایو 

م  یساختار اثر  فناورانه  مسردیپذیو  ازطر  یشناخت روان  ری.  خودکارآ  زشیانگ  ق ی عمدتاً  عمل   یمدو 

تأم  یساختار  ریمس  کند،ی م مسمنابع و فرصت  نیبه  و  است  مربوط  ب  ریها   ل یتسه  ق یازطر  شتریفناورانه 

  ن ی ا   تیفیحال، شدت و کنی. باا ابدییتبادل دانش معنا م  تیفیبه اطلاعات و بهبود ک  یارتباطات، دسترس

و  تواندی م   رهایمس به  ادراک  یساختار  ،یفرهنگ   یهایژگیبسته  ازا   زمانسا  یو  باشد.  منظر، نیمتفاوت 

انعطاف  یب ی ترک  یرهبر  یهاسبک   تال،یجیمانند بلوغ د  ییرها یتداوم پژوهش با تمرکز بر متغ   ی ر یپذو 



 هوش مصنوعی گر نقش تعدیل، ؟رهبری پیگمالیون بر رفتار کاری نوآورانه اثر دارد آیا 

333 

 

  تواند ی پژوهش م  نیا   ت،یآن کمک کند. درنها  ینیی قدرت تب  شیمدل و افزا   شیبه پالا  تواندی م  یسازمان

  یبرا   ،یرساند و ازنظر عمل  یاری   یو فناور  ینوآور  ،یهبرر  یا رشتهان یم  اتیبه توسعه ادب  یازنظر علم

س  رانیمد مس  گذاراناستیو  سو  ریدر  به  انسان  یهاسازمان   یحرکت  و  چارچوب نوآورتر   یمحورتر، 

 راهنما فراهم آورد.

 د یاست که با  ییهات یمحدود  یتوجه، داراقابل  یو تجرب   ینظر  یبا وجود دستاوردها  ،پژوهش  نیا 

را محدود   یها که استنتاج روابط علّداده  یمقطع  تی لحاظ شود؛ ازجمله ماه  جینتا  میو تعم  یابیدر ارز 

و (  2024  ،2)پادساکوف  1روش مشترک   یریکه مستعد سوگ  یخوداظهار  یهابر پرسشنامه   هیتک  کند،ی م

ب  ت یو محدود  است(  2024  ،4)پیدمونت  3یاجتماع  تیمطلوب  یریسوگ بر   یناش   یرونیاعتبار  از تمرکز 

و   تالیجیچون سواد د  یدیکل  یرهایخاص، در کنار غفلت از متغ  تالیج یسازمان با فرهنگ و بلوغ د  کی

شود پژوهشگران  بنابراین، پیشنهاد می .  های این پژوهش هستندی ازجمله محدودیتفناورانه فرد  یآمادگ

 ی کردها یاثرات، استفاده از رو  ییایپو  یابیرد  یبرا   یو چندمقطع   یطول  یهااز طرح  یریگ، با بهره آتی

 ی برا   ترق یسنجش دق  یتوسعه ابزارها  ،یادراک  یریمنظور کاهش سوگ به   یچندمنبع  یهاو داده   یبیترک

 یریپذم یآزمون تعم  یمتنوع برا   یها و فرهنگ   عیگسترش دامنه مطالعه به صنا  ،یریتفس  یرفع ناهمگون

  تالیجید  یاجتماع  هیو سرما  یبیترک  یرهبر  یهاسبک  تال،یجیچون بلوغ د  ینوظهور  ی رهایو ادغام متغ

مدل بازنما  ،یلی تحل  یهادر  عمجامع   ییبه  و  پ  ترق یتر  نوآور  یفناور  ،یرهبر   انیم  دهیچیروابط   یو 

 بپردازند. 

 

 _______________________________________________________________________ 
1. Common Method Bias 

2. Podsakoff 

3. Social Desirability Bias 

4. Piedmont 
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