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Abstract:  

The present study aimed to investigate the effect of artificial intelligence on employees’ innovative behavior with an emphasis on the 

mediating role of organizational attractiveness in the municipalities of western Mazandaran Province. This applied study employed a 

descriptive-survey design. The statistical population consisted of employees working in the municipalities of western Mazandaran Province. 

Based on Cochran’s formula, 205 participants were selected through proportional random sampling. Data were collected using standardized 

questionnaires measuring artificial intelligence, innovative work behavior, and organizational attractiveness. Construct validity was 

confirmed through confirmatory factor analysis, and reliability was verified using Cronbach’s alpha coefficients. Data analysis was conducted 

using SPSS and LISREL software through structural equation modeling. The findings revealed that artificial intelligence had a positive and 

significant effect on organizational attractiveness (β=0.76, t=14.14). Artificial intelligence also exerted a direct positive and significant effect 

on employees’ innovative behavior (β=0.19, t=2.16). Furthermore, organizational attractiveness positively and significantly influenced 

innovative behavior (β=0.44, t=5.10). The indirect effect of artificial intelligence on innovative behavior through organizational attractiveness 

was also significant (β=0.33, t=4.23), confirming the mediating role of organizational attractiveness. In addition, model fit indices 

demonstrated an acceptable fit for the proposed conceptual model. The results demonstrated that artificial intelligence not only directly 

enhances employees’ innovative behavior but also indirectly strengthens it through improving organizational attractiveness. The 

implementation of intelligent technologies creates a more engaging and supportive work environment, increases employees’ motivation and 

organizational attachment, and encourages them to participate in innovative activities. Therefore, service organizations, particularly 

municipalities, can enhance employees’ creativity and innovation capacity by investing in AI infrastructure and developing attractive 

organizational environments to achieve human-centered digital transformation. 
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 چکیده

پژوهش   ن یا  .غرب استان مازندران بود  یهای در شهردار  یسازمان  تیجذاب  یانجی بر نقش م  د یبر رفتار نوآورانه کارکنان با تأک  یهوش مصنوع  ریتأث  ی پژوهش، بررس  ن یهدف ا
نفر   205غرب استان مازندران بود که بر اساس فرمول کوکران،  یهای شامل کارکنان شهردار ی بود. جامعه آمار یشیمایپ-یفیروش، توص ثیو از ح ی از نظر هدف کاربرد

 یآورجمع   یسازمان  تینوآورانه و جذاب  یرفتار کار  ،یهوش مصنوع  تاندارداس  یهاپرسشنامه   قیها از طرمتناسب انتخاب شدند. داده   ص یبا تخص   یتصادف  یریگبه روش نمونه 
و روش   LISREL و  SPSS یافزارهاها از نرمداده   لیتحل  یشد. برا  دییکرونباخ تأ  یابزارها با استفاده از آلفا  ییایو پا  یدییتأ  یعامل   لیتحل  قیسازه از طر  یی. روادیگرد

هوش   ن،ی(. همچنβ  ،14/14    =t=    7۶/0دارد )  یسازمان  تیبر جذاب  یمثبت و معنادار  ریتأث   ینشان داد که هوش مصنوع  جینتا  .استفاده شد  یمعادلات ساختار یسازمدل
  ارکنان بر رفتار نوآورانه ک   زین  یسازمان  تیاز آن بود که جذاب  یحاک  جی(. نتاβ  ،1۶/2    =t=    19/0بر رفتار نوآورانه کارکنان اثر مثبت و معنادار داشت )   میبه طور مستق  یمصنوع

  β  ،23 /4=    33/0معنادار بود )  یسازمان  تیجذاب  ق یبر رفتار نوآورانه از طر  یهوش مصنوع  میرمستقیاثر غ  ن،ی(. افزون بر اβ  ،10/5    =t=    44/0دارد )  یمثبت و معنادار  ریتأث
 =tپژوهش نشان داد    جینتا کردند.  دییپژوهش را تأ یوممناسب بودن مدل مفه زیبرازش مدل ن یهارابطه است. شاخص   نیدر ا یسازمان  تیجذاب ی انجینقش م انگر ی( که ب

 ی ریکارگ. به سازدی خلاقانه و نوآورانه را فراهم م  یبروز رفتارها  نهیزم  زین  یسازمان  تیجذاب  یارتقا  قیبر رفتار نوآورانه کارکنان، از طر  میعلاوه بر اثر مستق  یکه هوش مصنوع
نوآورانه    یندهایکار شده و آنان را به مشارکت فعال در فرآ  طیو ادراک مثبت کارکنان نسبت به مح  زشیاحساس تعلق، انگ  شیها موجب افزاهوشمند در سازمان  یهایفناور
  ی نوآور   تیجذاب، ظرف  ی کار  یهاط یمح  یو طراح  یهوش مصنوع  یهارساخت یبا توسعه ز  توانندی م  ها یشهردار  ژهیو و به   یخدمات  یهاسازمان   ن،ی. بنابراکندی م  بیترغ

 محور را محقق سازند. انسان تالیجیو تحول د ندکارکنان را ارتقا ده

 تالیجیتحول د ،یشهردار ،یسازمان تیرفتار نوآورانه کارکنان، جذاب ،یهوش مصنوعکلیدواژگان: 

آموزش و  مدیریت،    .یسازمان  تیجذاب  یانجیبر رفتار نوآورانه کارکنان با نقش م  یاثر هوش مصنوع  ی : واکاودهیتا خلق ا  ی سازهیاز شب(.  140۶)  داود.  ،ی اکجوریصابر.، و ک  ،یعبداله  هیفق:  استناددهی  نحوه
 .15-1 ،(1)4 ،توسعه در عصر دیجیتال
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 مقدمه 

ابزار    کیصرفاً    گرید   ی مواجه شده است. هوش مصنوع  یهوش مصنوع  ژهیوو به   تالیجی د  یهای از گسترش فناور  یناش   نیاد یبن  ی با تحول   یجهان سازمان  ر،یاخ  یهادر دهه 

  ط ی ها در مح شده است. سازمان   لیتبد   یسازمان  یفتارها و ر  ندهایدر ساختارها، فرآ   نیآفرتحول  یرو ین  کیبلکه به    ست،یها نداده   لیتحل  ای  دهی چیفناورانه محدود به محاسبات پ

  ینوآور  تیو ظرف  یاتیدقت عمل ،یریگم یهستند که بتوانند سرعت تصم  ییهای از فناور  یری گبه بهره  ریناگز  دار،ی پا  یرقابت تیبه مز   یابیحفظ بقا و دست  یامروز برا   ریو متغ  یرقابت

  نیتراز مهم  یکیهوشمند، به    یریگم یاز تصم  یبانی و پشت  فیوظا   یالگوها، خودکارساز  یر یادگیها،  از داده   یمیحجم عظ  لیتحل  ییانابا تو  یهوش مصنوع  ان،یم  نیرا ارتقا دهند. در ا 

  یعملکرد سازمان   بهبودتنها موجب  نه   یبر هوش مصنوع  یمبتن  یهاستم یکه استفاده از س  دهندی ها نشان م . پژوهش(Sarker, 2022)بدل شده است    یتحول سازمان  یابزارها 

افزا  ی نقش مؤثر   تواند ی بلکه م  شود،ی م ارتقا   یوربهره   شیدر  ا(Kassa & Worku, 2025)کند    فا ینوآورانه ا  یهات یخدمات و توسعه قابل  تیفیک  ی کارکنان،  از  منظر،    ن ی. 

 خواهند داشت.  نینو یهاو خلق ارزش  یط یمح  راتییانطباق با تغ یبرا یشتر یب تیکنند، ظرف  قیخود تلف یانسان  هیهوشمند را با سرما یهای که بتوانند فناور ییهاسازمان 

 ان ی رفتار مشتر  لیتحل  ،یبریسا  تیگرفته تا امن  یمنابع انسان  تی ری گسترده از کاربردها را در بر گرفته است؛ از استخدام و مد  یامدرن، دامنه   یکار   یهاط ی در مح  یمصنوع  هوش

به الگور یاتیعمل  یندها یفرآ   ی سازنه یو  از  استفاده  مد  یهاتم ی.  در  انسان  تی ر یهوشمند  دق  نشیگز   و جذب    ندیفرآ  ،یمنابع  را  امکان شناسا  ترع یو سر  ترق یکارکنان  و    یی ساخته 

با ن  یاستعدادها   دات ی تهد  صیرفتار کاربران و تشخ  لیتحل  ق یاز طر  یهوش مصنوع   ن،ی. همچن(Ali Mohammadi, 2025)سازمان را فراهم کرده است    یازها یمتناسب 

 ,.Achuthan et al., 2024; Ajakaye et al)  انجامد ی م  ی بریسا  یهای ر یپذ ب یو به کاهش آس کندی م  تی را تقو  مان ساز   یاطلاعات ی هارساخت یها و زداده  ت یامن ،یاحتمال

  ر ی ها را در مسسازمان   ق،یطر  نیفراهم ساخته و از ا  رانیمد   یمحور را براداده   یریگمیامکان تصم  نانه،یبشیپ  لیو تحل  نیماش  یریادگیبر    یمبتن  یهای فناور  ن،ی. افزون بر ا(2025

را    یسازمان  یندها یتنها فرآدانست که نه   یرساختی به عنوان ز  توانی را م  یهوش مصنوع  ن،ی . بنابرا(Askary et al., 2018)  کنندیم   تیهدا   یسازمان   یو چابک  تالیجی تحول د

 . کندی م رییدستخوش تغ  زیرا ن  یکارکنان و فرهنگ سازمان یرفتار یبلکه الگوها  سازد،ی کارآمدتر م

آن بر رفتار نوآورانه کارکنان است. رفتار نوآورانه کارکنان به مجموعه   ریها، تأثدر سازمان   یو استقرار هوش مصنوع  تالیجی تحول د  یامدها یپ  نیتراز مهم   یکی  ان،یم  نیا   در

رفتارها نقش    نیاست. ا   یمحصولات سازمان   ایخدمات    ندها،یفرآ   هبودب  یدر راستا   هاده یا  نیا  یعمل  یها و اجراآن   جیترو  د،ی جد  یهادهیکه شامل خلق ا  شودی اطلاق م  یاقدامات

 ,.Attique et al)خود را ارتقا دهند    یسازگار سازند و عملکرد رقابت  یطیمح  عی سر  راتیینوآور قادرند خود را با تغ  یهاسازمان   را یها دارند، زسازمان  ی و بقا  یی ا یدر پو  یاتیح

حل خلاقانه    د،ی توسعه خدمات جد  نهیهاست؛ چراکه زمسازمان  یبرا  یراهبرد   هیسرما   کیبلکه    شود،ی کارکنان محسوب م  یبرا   یفرد   تی مز  کیتنها  . رفتار نوآورانه نه (2025

کنند که کارکنان   همفرا  یطیتر خواهند بود که بتوانند محموفق   ییهاسازمان   تال،یجی. در عصر تحول د (Marampa et al., 2025)   آورد ی را فراهم م  یی کارا  شیمسائل و افزا 

 .(Karafakioğlu & Afacan Findikli, 2024)نوآورانه را داشته باشند   یهاده ی ارائه ا یلازم برا  تیو حما  زش یانگ ،یروان  تیدر آن احساس امن

بر، فرصت  و زمان   یتکرار   ی هات یبا حذف فعال یفناور   ن یکند. ا  ت ی از طرق مختلف رفتار نوآورانه کارکنان را تقو  تواند ی م یکه هوش مصنوع  دهند ی نشان م ریاخ  ی هاپژوهش

حل مسئله و   ندیفرا   شرفته،یپ  یهال یو تحل  ق یهوشمند با ارائه اطلاعات دق  ی ابزارها  ن،ی. همچنسازدی فراهم م  ی پردازده ی خلاقانه و ا  یها ت یتمرکز کارکنان بر فعال  یبرا   یشتریب

استان مازندران انجام شد، مشخص    ی های که در شهردار  ی. در پژوهش(Khan et al., 2024)  دهندی تفکر خلاقانه سوق م   ی کرده و کارکنان را به سو  ل یرا تسه  یریگم یتصم

  ی هادهی به ارائه ا  یشتریب  لیتما  کنند،ی م  تیفناورمحور فعال  یهاط یکه در مح  یبر رفتار نوآورانه کارکنان دارد و کارکنان  یادارمثبت و معن  ریتأث  یکه استفاده از هوش مصنوع   دیگرد 

از استفاده مؤثر    کناناند که ادراک کارنشان داده   هاافته ی زیدر حوزه سلامت ن  ن،ی. همچن(Saravi Moghadam et al., 2025)نوآورانه دارند   یندها یو مشارکت در فرا   دی جد

بلکه    ست،ین  یابزار فن  کی تنها    یهوش مصنوع  ن،ی. بنابرا(Agaoqiu et al., 2025)کند    تی رفتار نوآورانه را تقو   زش، یو انگ  ت یرضا   شی افزا   قی از طر   تواندی م   ی از هوش مصنوع

 . شودی کارکنان محسوب م یها و رفتارهابه نگرش  یدهمؤثر در شکل   یعامل
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 زان یبه م  یسازمان  تیبه خود جلب کرده است. جذاب  یو رفتار سازمان   تیر یمد   اتیرا در ادب  یتوجه فراوان  ریاخ  یهادر سال   زی ن  یسازمان  تیکنار رفتار نوآورانه، مفهوم جذاب  در

  ی تلق  شرفتیکار، رشد و پ  یمناسب برا   یطیاست که افراد تا چه اندازه سازمان را مح  نیدهنده او بالقوه اشاره دارد و نشان   یکارکنان فعل  ی سازمان برا  کی و کشش    تی مطلوب

  ی ها سطح بالاتردر جذب و حفظ استعدادها دارند، بلکه کارکنان آن   یشتر یب  ییتنها توانابرخوردارند، نه   یبالاتر   تیکه از جذاب  ییها. سازمان (Tebyanian et al., 2021)  کنندی م

رشد   یهافرصت  ،یسبک رهبر  ،یاز جمله فرهنگ سازمان یعوامل مختلف ریتحت تأث یسازمان  تی. جذاب(Fraundorfer, 2023) کنندی مرا تجربه   زشیاز تعهد، مشارکت و انگ

که احساس کنند    کنندی م   ی سازمان را جذاب تلق  ی . در واقع، کارکنان زمان(Johnston et al., 2023) سازمان قرار دارد    یو اعتبار اجتماع  ی کار  ط یمح  ، یشغل  تیامن  ،یاحرفه

 آنان فراهم است.  یبرا یر یادگیرشد و   یهاکار مورد توجه قرار گرفته و فرصت  طیها در محآن  یشناختو روان  یاحرفه  یازها ین

  ی های ها از فناورکه سازمان   یباشند. هنگام  رگذاریتأث  یسازمان  تی بر ادراک کارکنان از جذاب  توانندی م  یهوش مصنوع  ژهیوو به   نینو   یهای اند که فناور مطالعات نشان داده   یبرخ

-Guillot)  کنندی م   یابیتر ارزتر، کارآمدتر و مطلوب سازمان را مدرن   آنکارکنان    کنند،ی استفاده م  ایپو  یکار  یهاط ی مح  جادیکار و ا  ت یفیک  یامور، ارتقا   لیتسه  یهوشمند برا

Soulez et al., 2022)ت یمستمر را در کارکنان تقو  یر یادگیو    یااحساس رشد حرفه  ،یسازمان  یر یادگیو    یمنابع انسان  یندها یدر فرآ   یاستفاده از هوش مصنوع   ن،ی. همچن  

  ی بروز رفتارها   ی برا  یو اجتماع  یروان  یبه عنوان بستر  تواندی م  یسازمان  تیجذاب  گر،ید   ی. از سو (Vafadar, 2023)  انجامدی م   یمانساز  تی جذاب  شیامر به افزا   نیو ا  کندی م

. (Mutonyi et al., 2022)دارند    راتییتغ  رشی و پذ   یپردازده ی به مشارکت فعال، ا  یشتریب  لیتما  دانند،ی م  تگریکه سازمان خود را جذاب و حما   یکارکنان  رای نوآورانه عمل کند؛ ز

 . دهدی م  وندیمثبت در کارکنان پ  یرفتار یامدها یهوشمند را به پ یهای دانست که فناور یحلقه واسط توانی را م  یسازمان  تیچارچوب، جذاب نیدر ا 

بر ابعاد    شتر یب  ن،یشیپژوهش وجود دارد. بخش عمده مطالعات پ  اتیدر ادب  ی قابل توجه  یهاها، هنوز شکاف و رفتار نوآورانه در سازمان   ی روزافزون هوش مصنوع  تی وجود اهم  با

 Esmaeili) کمتر مورد توجه قرار گرفته است    ،یخدمات عموم   یهادر سازمان   ژهیوآن بر کارکنان، به   یو رفتار   یشناختروان   راتیمتمرکز بوده و تأث  یهوش مصنوع   ی و اقتصاد  یفن

Abdar, 2025)رابطه    نی در ا   یسازمان  تیمانند جذاب  یانجیم  یرهایو رفتار نوآورانه انجام شده است، اما نقش متغ  یدرباره رابطه هوش مصنوع   ییهااگرچه پژوهش  ن،ی. افزون بر ا

به  ا (Krys & Konradt, 2022)نشده است    نییطور کامل تبهنوز  با  سازمان  نیا  رای ز  کند؛ی م  دای پ  یشتر یب  تیاهم  های مانند شهردار  یعموم  یهامسئله در سازمان   نی.  ها 

رو، شناخت    نیدهند. از ا   ئه و هوشمند به شهروندان ارا  نیخدمات نو   د یحال با   نیاند و در عمنابع مواجه  تی و محدود  ر ییمقاومت در برابر تغ  ک،یبوروکرات  یساختارها   رینظ  ییهاچالش 

 . رسدی به نظر م  یضرور  یدر بخش عموم  تالیجی تحول د تیموفق ی کند، برا تی رفتار نوآورانه کارکنان را تقو  تواندی م یها هوش مصنوعآن  ق یکه از طر  ییسازوکارها

  ی دارند. امروزه شهروندان انتظار دارند خدمات شهر   داری در تحقق شهر هوشمند و توسعه پا   ینقش اساس  ،یرسان شهر خدمات  ی نهادها نیتراز مهم  یکیبه عنوان   های شهردار

بتوانند    دی با  های کارکنان شهردار   ،یطیشرا  نیاست. در چن  ورنوآ  یانسان  یرویهوشمند و ن  یهای از فناور  یریگامر مستلزم بهره   نیارائه شود و ا  یشتریب  تیفیبا سرعت، دقت و ک

کارکنان    ی برا  تگریجذاب و حما   یطیمح  جاد یامر بدون ا  نیحال، تحقق ا  نیفناورانه سازگار شوند. با ا  راتییرا بهبود بخشند و با تغ  یخدمات  یندها یارائه دهند، فرآ   د یجد   یهاده یا

  زش یاحتمال کاهش انگ  کند،ی نم  تی ها حماآن   یری ادگیسازمان از رشد و    ای  کندی م  دی آنان را تهد  یشغل  گاهیهوشمند جا  ی های که فناور  ند. اگر کارکنان احساس کنستین  ر یپذامکان 

و    یسازمان  ت یجذاب ی به ارتقا تواند ی شود، م یکار معرف  لیو تسه ی توانمندساز یبرا   یبه عنوان ابزار  ی . در مقابل، اگر هوش مصنوعافتیخواهد  ش یافزا یو مقاومت در برابر نوآور 

 . (Sargazi et al., 2025)رفتار نوآورانه کارکنان منجر گردد    تیتقو  جهیدر نت

  ی به رفتار نوآورانه کارکنان بررس یدهرا در شکل   یغرب استان مازندران، نقش هوش مصنوع  یهای با تمرکز بر کارکنان شهردار   کندی اساس، پژوهش حاضر تلاش م  نیا  بر

  ن ی زمان اهم  یبه بررس  ی موضوع از آن جهت است که تاکنون مطالعات اندک  نیا  تی قرار دهد. اهم ی رابطه مورد واکاو ن یرا در ا  یسازمان   ت یجذاب ی انجیحال، نقش م نیکند و در ع

متغ بستر سازمان   ریسه  از سوپرداخته   رانی ا  ی عموم  یهادر  پ  ها،ی خاص شهردار   طیشرا   گر،ید   ی اند.  با شهروندان،  تعامل گسترده  و ضرورت    یخدمات شهر   یدگ یچی از جمله 

  یعلاوه بر غنا  تواندی پژوهش حاضر م   ن،یکرده است. بنابرا  لیهوشمند بر رفتار کارکنان تبد یهای فناور  ریتأث  همطالع یمناسب برا  یها را به بستر سازمان   نیا  ع،یسر  ییپاسخگو 

 داشته باشد.   تالیجی حوزه تحول د گذاراناست یو س یشهر  رانی مد یبرا ی مهم یکاربرد  یامدها یپ ،ینظر   اتیادب

 غرب استان مازندران است.  یهای در شهردار  یسازمان تی جذاب یانجیبر رفتار نوآورانه کارکنان با نقش م ی هوش مصنوع ری تأث یهدف پژوهش حاضر بررس ت،ینها   در
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 شناسی پژوهش روش

ن پژوهش برای جمع آوری اطلاعات از یپیمایشی است. در ا -یفیت توصیاست و روش تحقیق کمی و بر اساس ماه یقات کاربرد ی طه تحقیپژوهش حاضر از نظر هدف در ح

برای تعیین حجم نمونه از فرمول  باشند.  های غرب استان مازندران میکارکنان شهرداریجامعه آماری تحقیق حاضر  استفاده شده است.    یدانیو م  یا مطالعه کتابخانه  یها روش

باشد. برای  نفر به عنوان نمونه انتخاب و پرسشنامه بین آنها توزیع شده است. روش نمونه گیری نیز تصادفی با تخصیص متناسب می   205کوکران استفاده شده است. که در نهایت  

 در دو طبقه بندی مختلف جای گرفته است، که عبارتست از:  هاروش ی گوناگون استفاده شده است. این هاروش جمع آوری اطلاعات مورد نیاز این پژوهش از 

 ای، مقالات فارسی و لاتین، کتاب و... استفاده شده است.های مبانی نظری و ادبیات تحقیق موضوع، از منبع کتابخانهالف( در این پژوهش جهت گردآوری اطلاعات در زمینه

گویه تشکیل شده استفاده    8که از    (2024)  همکارن  و  مصنوعی از پرسشنامه یونیس  ها از پرسشنامه استفاده شده است. برای سنجش هوشهمچنین به منظور جمع آوری داده

از پرسشنامه    سازمانی  گویه تشکیل شده استفاده شده است. برای سنجش جذابیت  5که از  (  2025)  همکاران  و   نوآوارنه از پرسشنامه مونیر  کاری   شده است. برای سنجش رفتار

 گویه تشکیل شده استفاده شد.  5، که از (2022) چن و سازمانی مرلین جذابیت

های مورد استفاده در پژوهش استفاده شده است. بدین منظور از روش تحلیل عاملی تاییدی  همگرا جهت بررسی روایی پرسشنامه -روایی سازه  در ادامه این پژوهش از تکنیک

های متغیر اصلی تحقیق  میزان بارهای عاملی گویه  -1شرط محقق شود:  همگرا بایستی دو    - ( استفاده شده است. برای بررسی روایی سازه  LISREL 8.8افزار  )با استفاده از نرم

 باشد.  5/0میانگین واریانس استخراج شده برای هر متغیر بزرگتر از  حداقل مقادیر -2و معنادار باشد  ۶/0بزرگتر از 

ر پنهان( با  ین هر عامل )متغیب  سنجش قدرت ی برا  ی دی تای یل عاملیاستاندارد تحل یاس سنجش هر پرسشنامه در جداول زیر ارائه شده است. بارعاملیمق  ید یتای یل عاملیتحل

 بوده است.   5/0 از بزرگتر  متغیر  هر  برای شده استخراج  واریانس میانگین مقادیر اند و حداقلبدست آمده ۶/0قابل مشاهده آن در تمام موارد بزرگتر از  یرها یمتغ

 تحقیق های همگرای پرسشنامه -نتایج بررسی روایی سازه   -1جدول 

رد

 یف 

 

 تحقیق    پرسشنامه

 

 

  بار 

 عاملی

  معناداری

 بارعاملی 

  میانگین

  واریانس

  استخراج

 شده 

   

 Artificial Intelligence (AI )مصنوعی = هوش پرسشنامه

 51/0 معنادار  73/0 گذارد. می تأثیر سازمان  وری درکارایی و بهره بهبود سطح  بر مصنوعی هوش سازیپیاده 1

 معنادار  69/0 دارد. تأثیر سازمانم  در من  کلی عملکرد بر مصنوعی هوش هایفناوری ادغام 2

 معنادار  79/0 است. گذاشته  تأثیر درون سازمان های مسئولیت و  شغلی  هاینقش بر مصنوعی هوش هایفناوری معرفی 3

 معنادار  80/0 است.  داده تغییر مرا کاری   زندگی مصنوعی هوش از استفاده 4

 معنادار  53/0 کند.می تر گسترده را  آن از استفاده دامنه مصنوعی هوش فناوری  درباره آموزش معتقدم 5

 معنادار  73/0 هستند. دسترس در من سازمان در  کارکنان همه برای مصنوعی هوش هایشبکه 6

 معنادار  69/0 بگذارد.  تأثیر آینده  در سازمانی  رفتار  بر مصنوعی هوش  فناوری  رودمی انتظار  7

برانگیز  ها و سوءاستفاده احتمالی، بحثپیامدهای اخلاقی فناوری هوش مصنوعی در مورد حریم خصوصی، امنیت داده 8

 . است

 معنادار  79/0

 Innovative Work Behavior  (IWB )پرسشنامه رفتار کاری نوآورانه= 

 56/0 معنادار  53/0 .کنممی تولید ابتکاری   ملاحظات و  هاایده خود کار طول در  معمول، طور به 1

 معنادار  96/0 .هستم آنها قدردانی و حمایت دنبال به و گذارم می اشتراک  به   مدیران و همکاران با را  خود جدید هایایده 2

 معنادار  69/0 .امداده انجام  لازم  منابع تأمین برای جمعی  های تلاش هایم،نوآوری  یا ها ایده رساندن  ثمر  به  برای 3
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 معنادار  67/0 .کنممی تدوین  فعالانه طوربه  را  مناسب هایپروژه یا هابرنامه خود، نوآورانه هایایده اجرای  برای 4

 معنادار  92/0 .کنم کمک  نوآورانه  های ایده  رساندن  ثمر به   در همکارانم  به  تا  دهممی ارائه   پیشنهاداتی مداوم طور به 5

 Organizational Attractiveness  (O.A )پرسشنامه جذابیت سازمانی=  

 64/0 معنادار  84/0 بود.   خواهد کار برای   خوبی از لحاظ محیطی محل  سازمان این من برای 1

 معنادار  82/0 (. r) .حل  راه  آخرین عنوان به مگر داشت نخواهمای  علاقه سازمان  این  به 2

 معنادار  71/0 افزاید. است زیرا به منزلت و اعتبار من می جذاب   من  برای  کار محل عنوان به   سازمان این  3

 معنادار  85/0 .هستم سازمان  این  مورد در بیشتر اطلاعات کسب به مند  علاقه من 4

 معنادار  77/0 . است هیجان انگیز بسیار من واگذار شده است  به سازمان   این در  وظایفی که 5

 

برخوردار    یقابل قبول  ییا یباشد، آزمون از پا   7/0ب بزرگتر از  ی ن ضریکه ا   یها  استفاده شده است. زمانپرسشنامه  ییا یسنجش پا  یکرونباخ برا  ین پژوهش از روش آلفایدر ا 

 است.   

 ها  پرسشنامه پایایی  -2جدول 

 مولفه  ضریب آلفای کرونباخ 

 هوش مصنوعی 795/0

 رفتار نوآورانه  852/0

 جذابیت سازمانی  819/0

 

 . گردندمی   تایید تحقیق هایپرسشنامه پایایی  لذا است، شده 7/0 از بزرگتر  آمده دست به  ضرایب با توجه به جدول فوق چون

 هایافته 

 معادلات  آزمون  از   های تحقیقفرضیه  آزمون  برای  و  SPSS   20افزار  نرم   با  تحقیقهای  داده  توزیع  برای  اسمیرنوف  -کلموگروف  آزمون  از  های تحقیقداده  تحلیل  تجزیه  جهت

 . است شده استفاده LISREL 8.8 افزار نرم با  ساختاری

 اسمیرنوف ارائه شده است: -نتایج آزمون کولموگروف  3در جدول شماره 

 های پژوهش اسمیرنوف داده-جدول آزمون کولموگروف   -3دول ج

 نتیجه آزمون  کلموگروف اسمیرنوف  Z سطح معنی داری  متغیرها

 نرمال  286/1 073/0 هوش مصنوعی

 نرمال  054/1 217/0 رفتار نوآورانه 

 نرمال  215/1 104/0 جذابیت سازمانی 

 

 کنند. های موردنظر از توزیع نرمال پیروی می شده است. لذا داده 05/0تر از همه متغیرهای تحقیق بزرگ های داری دادهمقدار سطح معنی  3با توجه به جدول 

های عمومی، شاخص خی دو است که از  شده است. یکی از شاخصهای نیکوئی برازش استفاده های تحقیق از تعدادی شاخص همچنین جهت برازش مدل ساختاری فرضیه

،  GFI،  CFI  هایی از قبیلتواند شامل شاخص های برازش می باشد مطلوب است. شاخص   5تا    1شود. چنانچه این مقدار بین  تقسیم ساده خی دو بر درجه آزادی مدل محاسبه می 

NFI  وNNFI  وIFI  باشند مدل از برازش مناسبی برخوردار است. می  9/0ها بالاتر از باشند، اگر بیشتر این شاخص 

 های برازش مدل شاخص -4جدول 
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 نتیجه  به دست آمده  مقادیر  مناسب )مقدار قابل قبول(  برازش شاخص  نام 

𝒙𝟐آزادی   درجه به   خی مجذور  نسبت
𝒅𝒇⁄ 5<  𝑥2

𝑑𝑓⁄ 1.7  مناسب 

 مناسب  08/0RMSEA< 0.069 (RMSEAتقریبی )  مجذورات  میانگین خطای ریشه 

 مناسب  GFI >8/0 0.92 ( GFIبرازش )  نیکویی  شاخص

 مناسب  AGFI >9/0 0.97 ( NFIبرازندگی )  نُرم شده  شاخص

 مناسب  NNFI >9/0 0.97 ( NNFIهنجارنشده ) برازش  شاخص

 مناسب  CFI >9/0 0.98 ( CFIتطبیقی ) برازندگی  شاخص

 مناسب  RFI >9/0 0.96 ( RFIنسبی )  برازش  شاخص

 مناسب  IFI >9/0 0.98 ( IFIفزاینده )  برازندگی  شاخص

 

 

های تحقیق با استفاده از آزمون  باشند لذا مدل از برازش مناسبی برخوردار است. در ادامه نتایج آزمون فرضیه های برازش در حد قابل قبول می بیشتر شاخص   4با توجه به جدول  

 ارائه شده است.   LISRELمعادلات ساختاری با نرم افزار 

   های تحقیق آورده شده است.و نتایج تائید مدل نهائی ارتباط بین مولفه t-valueآماره  2و  1در نمودارهای شماره 

 

 های تحقیقنتایج تائید مدل نهائی ارتباط بین مولفه t-valueآماره  -1شکل 
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 های تحقیق نتایج تائید مدل نهائی ارتباط بین مولفه -2شکل 

 های تحقیق در جدول زیر بیان شده است: فرمول نویسی در نرم افزار استفاده شده است، که نتایج فرضیهحسابرس از روش  ایحرفه برای بررسی نقش میانجی قضاوت

 های فرعی تحقیق ضرایب مسیر و آماره آزمون تی فرضیه . 5جدول 

 نتیجه آزمون  جهت تاثیر tمقدار آماره   مقدار ضریب  مسیر

 تایید  + 23/4 33/0 رفتار نوآورانه  ← جذابیت سازمانی ←هوش مصنوعی

 تایید  + 16/2 19/0 نوآورانه  هوش مصنوعی  به رفتار 

 تایید  + 16/14 76/0 سازمانی  هوش مصنوعی به جذابیت

 تایید  + 10/5 44/0 سازمانی به رفتار نوآورانه  جذابیت

 

در این بازه قرار نگیرد نشان از اثر معنادار متغییر مستقل   tقرار بگیرید فرض اثر متغییر مستقل بر متغیر وابسته رد شده ولی اگر آماره    -9۶/1+ تا  9۶/1بین بازه    tاگر مقدار آماره  

این جهت مثبت باشد نشان   باشد که در این حالت باید وارد گام دوم شد. در گام دوم برای تعیین جهت و میزان اثر باید به علامت ضرایب استاندارد توجه کرد که اگربر وابسته می

 باشد و اگر منفی باشد نشان دهنده اثر منفی و معکوس. بر متغیر وابسته می دهنده تاثر مثبت و مستقیم متغیر مستقل  

اند که در قسمت نتیجه گیری به بررسی روابط  تحقیق تایید شدههای  قرار  ندارد لذا تمامی فرضیه  -9۶/1+ تا  9۶/1در هیچ کدام از یک موارد در  بازه    tبا توجه به جدول آماره  

 این متغیرها پرداخته شده است. 
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 گیریبحث و نتیجه 

حاصل  ج یغرب استان مازندران انجام شد. نتا یهای در شهردار  یسازمان  تیجذاب یانجیبر رفتار نوآورانه کارکنان با نقش م  یهوش مصنوع ریتأث یپژوهش حاضر با هدف بررس

نقش    ز ین یسازمان  ت یدارد و جذاب  ی مثبت و معنادار ریتأثبر رفتار نوآورانه کارکنان    میرمستقیو غ   میبه صورت مستق  ینشان داد که هوش مصنوع   یمدل معادلات ساختار  لیاز تحل

بهبود عملکرد    یابزار فناورانه برا   کیهوشمند تنها    یهای استفاده از فناور   ،یخدمات عموم   یهاآن است که در سازمان   انگریب  هاافته ی  نی. اکندی م  فایرابطه ا  نیدر ا  یمعنادار  یانجیم

  ی خلاقانه و نوآورانه را فراهم سازد. در واقع، هوش مصنوع  ی بروز رفتارها  نهیکار، زم  طی مح  تی جذاب  ش یادراکات مثبت در کارکنان و افزا  جادی ا  ق یاز طر   تواندی بلکه م   ست،ین  یاتیعمل

مشارکت و    ،یتوانمند  حساسکه کارکنان در آن ا  کندی را فراهم م  یبستر  ،یکار  طیمح  تیفیک  یو ارتقا   یریگم یتصم  یندها یفرآ  لیتسه  ،یتکرار   یهات یکاهش فعال  قی از طر

 . شودی نوآورانه منجر م   یرفتارها   تیبه تقو  طی شرا نیداشته باشند و ا   یشتر یب تیامن

  ی از منظر نظر  افتهی  نیدارد. ا  یمثبت و معنادار   ریبر رفتار نوآورانه کارکنان تأث  یسازمان   تی جذاب  ق ی از طر  ی پژوهش نشان داد که هوش مصنوع  یاصل   هیمربوط به فرض  ج ینتا

رابطه   نی در ا   زین یشناختو روان  یبلکه عوامل ادراک  شود،ی محدود نم  یفن یهاهوشمند بر رفتار کارکنان صرفاً به جنبه  یهای فناور ریکه تأث دهد ی نشان م را یدارد؛ ز ییبالا تیاهم

نوآورانه    یهات یمشارکت در فعال  یبرا   یشتریب  یآمادگ   کنند،ی م  یو ارزشمند تلق  یحام  رنده،ی ادگیمدرن،    یطیکه کارکنان سازمان را مح  یزمان  گر،ید   انیدارند. به ب  یدینقش کل

 ,.Tebyanian et al)مشارکت آنان همسو است   ش یمثبت کارکنان و افزا یهانگرش   جادی در ا  یسازمان  تی شده درباره نقش جذابمطرح  ی هادگاه یبا د   جهینت  نیخواهند داشت. ا 

. (Mutonyi et al., 2022)دارد    یاند، همخوان کرده   یرا عامل مؤثر بر رفتار نوآورانه معرف  ی سازمان  تی و همکاران که جذاب  یپژوهش موتون  جیبا نتا  افتهی  نیا  ن،ی. همچن(2021

ادراک کارکنان از    ، یریادگی   یهافرصت   جاد یو ا   ی تعاملات سازمان  ل یتسه  ،یکار   ی ندها یفرآ  ت یفیک  ی ارتقا  قی از طر   یکرد که هوش مصنوع   انیب  توانی رابطه م   نیا  نییدر تب

به عنوان  توانی را م  یسازمان ت یجذاب ن،ی. بنابرا دهدی م  ش یرا افزا دی جد یهاده یا  یخلق و اجرا یلازم برا  زشیشده، انگادراک  تی جذاب ن یو ا  کندی م  تیکار را تقو  طی مح  تی مطلوب

 . کندی م لینوآورانه تبد  یرا به رفتارها  یهوش مصنوع یفن یهات ی دانست که قابل یشناختسازوکار روان  کی

  ی متعدد   یهاپژوهش   جیبا نتا  افتهی  نیدارد. ا   یمثبت و معنادار  ر یبر رفتار نوآورانه کارکنان تأث  م یبه طور مستق  یدوم نشان داد که هوش مصنوع  هیمربوط به فرض  یهاافتهی

 ن، ی. همچن(Agaoqiu et al., 2025; Saravi Moghadam et al., 2025)اند  کرده   دی کارکنان تأک  یو نوآور   تی خلاق  ش یدر افزا  ی همسو است که بر نقش هوش مصنوع

 ,.Khan et al)  کندی م   فایها اسازمان   تالیجیدر تحقق تحول د   یو رفتار نوآورانه کارکنان، نقش مهم  تالیجی د   یهای پژوهش خان و همکاران نشان داد که استفاده از فناور 

  ی هاتیتمرکز بر فعال   یکارکنان را برا   ی و زمان  یشناخت  تی اطلاعات، ظرف  عی و پردازش سر  ی تکرار  یهات یعالف  ی با خودکارساز   ی آن است که هوش مصنوع  جه ینت  نیا  نیی. تب(2024

  ی مبتن  ی هاستم یس  ن،یارائه دهند. افزون بر ا   یترنوآورانه  یهاحلکرده و راه   ل یتحل  ترع یمسائل را سر   توانند ی م  برند،ی هوشمند بهره م  یکه از ابزارها   ی. کارکنانسازد ی خلاقانه آزاد م

  یی هادگاهیبا د   نیهمچن  جه ینت  نی. ا(Sarker, 2022)  کنندی م  تی آگاهانه و تفکر خلاقانه را تقو  یریگم یتصم  نهیزم  ق،یدق  یو بازخوردها   یلیتحل  یهابا ارائه داده   ی بر هوش مصنوع

ابزار  یهمسو است که هوش مصنوع  ,Esmaeili Abdar, 2025; Vafadar)اند  کرده   یمعرف  یانسان   یروین  یوانمندساز مستمر و ت  یر یادگیها،  توسعه مهارت   یبرا  ی را 

کارکنان    انینوآورانه در م  یتوسعه رفتارها   یبرا  یشتر یب  تیظرف  کنند،ی هوشمند به شکل اثربخش استفاده م  یهای که از فناور   ییهاگفت که سازمان  توانی م   ن،ی. بنابرا(2023

 . شت خود خواهند دا

 دهند ی همسو است که نشان م  نیشیمطالعات پ  ج یبا نتا  افتهی   نیدارد. ا   یسازمان   تی بر جذاب  یمثبت و معنادار   ریتأث  یسوم پژوهش نشان داد که هوش مصنوع   هیفرض  ج ینتا

پژوهش   ن،ی. همچن(Fraundorfer, 2023; Johnston et al., 2023)  رسند ی تر به نظر مجذاب   ی شغل  انیکارکنان و متقاض  یبرا  ن،ینو   ی های مند از فناوربهره   یهاسازمان 

 ,Ali Mohammadi)شود    یهوشمند و بهبود عملکرد سازمان  یانسان  یرو یموجب جذب ن  تواندی م  ی منابع انسان  ی ندهایدر فرآ  ی نشان داد که استفاده از هوش مصنوع  یمحمد   یعل

  نگر نده یکارآمد و آ شرو،یپ ییهاط یمح کنند،ی هوشمند استفاده م یهاستم یو س نینو یهای را که از فناور ییهاسازمان  کارکنان،کرد که   انیب توانی م جهینت نیا نیی. در تب(2025

کاهش خطاها،   با  ی بر هوش مصنوع یمبتن  یهای فناور   ن،ی. همچنشود ی در سازمان م یبه ماندگار   لیو تما   یشغل  تیاحساس افتخار، امن  ش یادراک موجب افزا  ن ی. اکنندی م  یتلق
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 ,.Guillot-Soulez et al)  دهندی م  شیرا افزا  یسازمان   تیجذاب  جهیو در نت  کنندی م  جادی کارکنان ا  یبرا   یترمثبت   یتجربه کار   ، یکار   یندها یفرآ  لیو تسه  ت یبهبود شفاف

  ی در ارتقا  ی امر نقش مهم ن یو ا آوردی کارکنان فراهم م  ی برا ی شتریب  یارشد حرفه  ی هافرصت ،یسازمان  یر یادگیدر آموزش و    یاستفاده از هوش مصنوع ن،ی. افزون بر ا(2022

از   یمثبت  یذهن  ریبلکه تصو   دهند،ی سازمان را ارتقا م  ییتنها کاراهوشمند نه   یهای گرفت که فناور  جهینت  توانی م  ن،ی. بنابرا(Sargazi et al., 2025)کار دارد    طیمح  تی جذاب

 .کنندی م  جادی کارکنان ا انیسازمان در م

شده در حوزه رفتار  انجام   یهابا پژوهش   جهینت  نیدارد. ا   ی مثبت و معنادار  ریبر رفتار نوآورانه کارکنان تأث  یسازمان   تی نشان داد که جذاب  ز یچهارم ن  هیمربوط به فرض  ی هاافتهی

  ف ینوآورانه و فراتر رفتن از وظا یهات یبه مشارکت در فعال  ی شتریب لیتما  دانند،ی و ارزشمند م  تگریکه سازمان خود را جذاب، حما  یکارکنان  کنندی م انیهمسو است که ب  یسازمان 

  جه، یکند و در نت  تی را تقو  یسازمان  تی جذاب  تواندی م  یشغل  یو همکاران نشان داد که احساس نشاط و دلبستگ  یپژوهش ذاکر  ن،ی. همچن(Mutonyi et al., 2022)دارند    یرسم

  ی روان  ت یاحساس تعلق، اعتماد و امن  جادی موجب ا یسازمان  تی کرد که جذاب  انیب  توانی رابطه م  نیا  نیی. در تب(Zakeri et al., 2020)دهد  شیمثبت کارکنان را افزا  یرفتارها 

رشد و    یمطلوب برا  ی طیمح  اکه سازمان ر  ی. کارکنان کندی نوآورانه را فراهم م   یهاسک یر   رشی خلاقانه و پذ  یهاده ی ارائه ا  یلازم برا   نهیزم  ط،یشرا   نیو ا   شودی در کارکنان م

  ن، ی. افزون بر ا(Marampa et al., 2025)و اشتراک دانش دارند  یبه همکار  یشتریب ل یو تما کنندی نوآورانه مشارکت م  یندها یدر فرآ  یشتر یب زشیبا انگ  دانند،ی م  شرفتیپ

 Karafakioğlu & Afacan)  کنندی م  تی رفتار نوآورانه را تقو  م یرمستقیبه شکل غ  زیعوامل ن  نیدهد و ا  شی را افزا  یو مشارکت کار   ی تعهد سازمان  تواندی م  ی سازمان  تی جذاب

Findikli, 2024)خواهند داشت.  یتوسعه فرهنگ نوآور   یبرا یشتر یکنند، احتمال ب جادی کارکنان ا  یبرا  تگریجذاب و حما  یطیکه بتوانند مح یی هاسازمان  ن،ی. بنابرا 

در حوزه رفتار    نیآفرعامل تحول   کیبلکه    ست،ین  یاتیعمل  یفناور   کیصرفاً    یامروز  یهادر سازمان   یکه هوش مصنوع  دهدی پژوهش نشان م  نیا  یهاافته ی  ،یطور کل  به

  تواند ی مدرن، م  ی کار  یهاط ی مح  جاد یو ا   یزمان بهبود تعاملات سا  ،یریادگی   لیتسه  ، ییکارا  ی ارتقا  قی از طر  ی . هوش مصنوعشودی محسوب م  یمنابع انسان   تی ر یو مد  یسازمان 

  ی سازمان   یو نوآور   یانسان  هیدر توسعه سرما  تالیجی شده درباره نقش تحول دمطرح   یهادگاه یبا د  هاافته ی  نیکند. ا  تیداده و رفتار نوآورانه کارکنان را تقو   شیرا افزا  یسازمان  تی جذاب

از    شی ب  تال،یجیها در عصر د سازمان   تیکه موفق  دهدی پژوهش نشان م  نیا  ج ینتا   ن،ی. همچن(Commerford et al., 2022; Kassa & Worku, 2025)دارد    ی همخوان

را به    یها بتوانند استفاده از هوش مصنوع که سازمان   یکارکنان وابسته است. در صورت  یشناختو روان  یانسان   یازها یهوشمند با ن  یهای فناور  قیها در تلفآن   ییبه توانا  زیهر چ

فراهم خواهد شد.    یو نوآور   تی خلاق  ییشکوفا   یلازم برا  نهیزم  ،یشغل   گاهیجا  یبرا  ید یکنند، نه تهد   یتلق  ی ریادگی رشد و    ی برا  یکنند که کارکنان آن را فرصت  تی ریمد  یاگونه 

 . رودی به شمار م  محورنده یآ  یهاسازمان  یبرا  ی اساس یضرورت تال،یجیتحول د  یزمان به ابعاد فناورانه و انسان رو، توجه هم  نیاز ا

 ن یغرب استان مازندران بود و به هم   یهای پژوهش تنها شامل کارکنان شهردار  یهمراه بود. نخست، جامعه آمار   ییهات یبا محدود   قاتیتحق  ر یهمانند سا   ز یحاضر ن  پژوهش

شد که   یآور کارکنان جمع   یو بر اساس خودگزارش   پرسشنامه   ق یپژوهش از طر  یها. دوم، داده ردیصورت گ  اط یبا احت  د ی با ییایها و مناطق جغرافسازمان   ری به سا جینتا   م یتعم  لیدل

ها آن  انیو روابط م  رهایبلندمدت متغ  راتییتغ  یانجام شد و امکان بررس  یدهندگان قرار گرفته باشد. سوم، پژوهش حاضر به صورت مقطعپاسخ   ی ریسوگ  ریممکن است تحت تأث

 مؤثر بر رفتار نوآورانه مورد توجه قرار نگرفتند.   یو سازمان یفرد  یرها یمتغ  ریشد و سا  یبررس ی سازمان تی ابجذ یانجیمطالعه تنها نقش م  نیدر ا ن،یوجود نداشت. همچن

ن  یو خصوص  ی دولت  یهاسازمان   ریمدل را در سا   نیا   ندهیپژوهشگران آ  شود ی م  شنهادیپ فراهم شود.    جینتا   سه یمختلف مورد آزمون قرار دهند تا امکان مقا  ع یدر صنا   ز یو 

  ی رهای متغ  رینقش سا  ،یآت  قاتیدر تحق  شودی م  شنهاد یبر رفتار کارکنان ارائه دهد. پ  یبلندمدت هوش مصنوع  ریاز تأث  یترق ی درک دق  تواندی م  یانجام مطالعات طول  ن،یهمچن

  تواند ی م زین  یفیو ک  یبیترک  یهاشود. استفاده از روش   یبررس زین  یو اعتماد سازمان  یمشارکت کار   ن،یآفرتحول   یرهبر  ،یروان   تیامن  ، یمانند فرهنگ سازمان  گرل یو تعد  یانجیم

  ر یاز تأث  ی دی ابعاد جد  تواند ی م  تالیجی سطوح مختلف بلوغ د   ی دارا  ی هاسازمان   سه یمقا  ن،یهوشمند کمک کند. افزون بر ا  یهای تجربه کارکنان از کار با فناور  ترق ی به درک عم

 کارکنان را آشکار سازد.  یبر نوآور  یهوش مصنوع

هوشمند انجام   یهای استفاده از فناور  نهیو آموزش کارکنان در زم یهوش مصنوع  یهارساخت یدر توسعه ز  یشتر یب یگذار ه یسرما  دی با  های شهردار ژهیوها و به سازمان  رانیمد 

  یی فضا  دی ها باسازمان   ن،یکند. همچن  تیکارکنان را تقو  تیقو خلا  تالیجی د   یهامهارت  تواندی م شدهی ساز ی شخص  یریادگی بر    یمستمر و مبتن یآموزش  یهابرنامه   یدهند. طراح 

http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0
http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0


 

 

 

 

Copyright: © 2027 by the authors. Published under the terms and conditions of  Creative Commons Attribution-NonCommercial 4.0 International (CC BY-NC 4.0) License. 

6۱۴۰، سال اول ، شماره چهارمدوره  11  

را به طور    ی هوش مصنوع  ی ر یکارگمثبت به   جینتا  ران،یمد   شودی م  شنهاد یداشته باشند. پ  د یجد   ی هاده ی ارائه ا  ی برا  ت یو حما   ی روان  تی کنند که کارکنان در آن احساس امن  جاد یا

هوشمند    ینوآورانه و استفاده از ابزارها  یهاده ی ا  یبرا   یقیتشو  یهانظام   جادی. ا ابدی  شیافزا  یسازمان   تی و جذاب  ینسبت به فناور  ثبتشفاف با کارکنان به اشتراک بگذارند تا نگرش م

 کند.  تی را تقو یمشارکت در نوآور   یکارکنان برا زه یانگ تواندی م  زین  یدهو پاداش  یاب یدر ارز 

 تشکر و قدردانی

 گردد. از تمامی کسانی که در طی مراحل این پژوهش به ما یاری رساندند تشکر و قدردانی می

 مشارکت نویسندگان

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع گونه چیانجام مطالعه حاضر، ه در

 مالی حمایت 

 این پژوهش حامی مالی نداشته است. 

 موازین اخلاقی 

 در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است.  

Extended Summary 

Introduction 

The rapid expansion of digital technologies and the emergence of artificial intelligence (AI) have transformed the nature of 

organizational processes, employee interactions, and managerial decision-making in contemporary organizations. Artificial 

intelligence is no longer limited to technical automation; rather, it has become a strategic capability that reshapes organizational 

structures, human resource practices, and innovation systems. Organizations operating in highly competitive and technology-

driven environments increasingly rely on AI technologies to improve efficiency, accelerate decision-making, and enhance 

organizational adaptability (Sarker, 2022). In this context, AI has become one of the most influential drivers of digital 

transformation and organizational sustainability. The implementation of AI systems enables organizations to process large 

volumes of information, automate repetitive tasks, reduce operational errors, and create intelligent systems capable of learning 

and adaptation (Kassa & Worku, 2025). Consequently, organizations that effectively integrate AI into their operational and 

managerial systems are more likely to achieve higher levels of productivity, innovation, and long-term competitive advantage. 

Recent studies have emphasized that the influence of AI extends beyond operational efficiency and affects the behavioral 

and psychological dimensions of organizational life. AI-based systems facilitate knowledge sharing, support data-driven 
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decision-making, and create more flexible and intelligent work environments (Commerford et al., 2022). Furthermore, AI 

technologies contribute to employee empowerment by reducing routine workloads and enabling employees to focus on complex 

and creative tasks. As a result, organizations that adopt AI technologies can improve employee engagement, learning, and 

innovative capacity (Vafadar, 2023). In modern organizations, innovation has become a crucial determinant of survival and 

success, particularly in public service organizations that face growing demands for efficiency, transparency, and 

responsiveness. Therefore, employee innovative behavior is increasingly recognized as a key organizational asset. 

Innovative work behavior refers to employees’ intentional generation, promotion, and implementation of new ideas aimed 

at improving organizational processes, services, and performance. Innovative employees actively seek creative solutions, 

support organizational change, and contribute to organizational development through experimentation and idea implementation 

(Attique et al., 2025). Such behaviors are essential in environments characterized by technological change and uncertainty 

because organizations depend on employees’ creativity and adaptability to remain competitive. Previous research has 

demonstrated that innovative behavior positively influences organizational agility, productivity, and service quality (Marampa 

et al., 2025). In the context of digital transformation, innovative work behavior becomes even more critical because employees 

are expected to interact with advanced technologies and continuously adapt to new systems and processes. 

Several studies have suggested that AI technologies can positively influence innovative behavior. AI systems provide 

employees with analytical support, facilitate information access, and reduce time-consuming administrative activities, thereby 

increasing opportunities for creativity and problem-solving (Khan et al., 2024). Research conducted in different organizational 

contexts has shown that AI adoption enhances employees’ innovative capabilities and improves organizational learning 

processes (Saravi Moghadam et al., 2025). Similarly, studies in healthcare organizations demonstrated that employees’ 

perceptions of AI use significantly contribute to innovative work behavior and organizational effectiveness (Agaoqiu et al., 

2025). Moreover, AI technologies support personalized learning and continuous skill development, which further strengthen 

employees’ capacity for innovation and adaptation (Sargazi et al., 2025). These findings indicate that AI is not merely a 

technological instrument but also a behavioral and psychological catalyst within organizations. 

Alongside innovative behavior, organizational attractiveness has emerged as an important concept in organizational 

behavior and human resource management literature. Organizational attractiveness refers to employees’ and job seekers’ 

perceptions of the desirability and value of an organization as a workplace (Tebyanian et al., 2021). Attractive organizations 

are more capable of attracting and retaining talented employees, fostering organizational commitment, and promoting employee 

satisfaction and engagement (Fraundorfer, 2023). Organizational attractiveness is shaped by several factors, including 

organizational culture, leadership style, work environment, career development opportunities, and technological advancement 

(Johnston et al., 2023). Employees who perceive their organization as supportive, innovative, and future-oriented are more 

likely to demonstrate positive attitudes and proactive behaviors. 

Previous studies have highlighted the relationship between technological innovation and organizational attractiveness. 

Organizations that successfully implement digital technologies and AI systems are often perceived as modern, efficient, and 

growth-oriented, which enhances employees’ perceptions of workplace attractiveness (Guillot-Soulez et al., 2022). AI 

technologies can improve work quality, facilitate communication, and support employee development, thereby creating more 

engaging work environments. In addition, organizational attractiveness may play a mediating role in explaining how AI 

technologies influence employee behaviors. Employees who perceive their organization as attractive are more motivated to 
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contribute beyond formal job requirements and are more willing to engage in innovative activities (Mutonyi et al., 2022). 

However, despite the growing interest in AI and innovative behavior, limited research has simultaneously examined the 

mediating role of organizational attractiveness in the relationship between AI and employee innovative behavior, particularly 

in public organizations. 

Municipalities, as major public service organizations, are currently undergoing digital transformation to improve urban 

services and citizen satisfaction. In this regard, municipalities increasingly rely on AI technologies to optimize operations, 

improve decision-making, and enhance service quality. However, successful digital transformation depends not only on 

technological infrastructure but also on employees’ willingness to innovate and adapt to technological changes. Employees 

who perceive AI as an opportunity for learning and professional growth are more likely to develop innovative behaviors, 

especially when they work in attractive and supportive organizational environments. Therefore, investigating the role of AI in 

shaping innovative behavior through organizational attractiveness is essential for understanding human-centered digital 

transformation in public organizations. Based on this perspective, the present study aimed to investigate the effect of artificial 

intelligence on employees’ innovative behavior with the mediating role of organizational attractiveness in municipalities of 

western Mazandaran Province. 

Methods and Materials 

The present study was applied in terms of purpose and descriptive-survey in terms of methodology. The statistical population 

consisted of employees working in municipalities of western Mazandaran Province. Using Cochran’s formula, a sample size 

of 205 employees was determined, and participants were selected through proportional random sampling. Data collection was 

conducted using standardized questionnaires measuring artificial intelligence, innovative work behavior, and organizational 

attractiveness. 

The artificial intelligence questionnaire was adopted from Younis et al. and included eight items assessing employees’ 

perceptions regarding the implementation and impact of AI technologies in the organization. Innovative work behavior was 

measured using a five-item questionnaire developed by Monier et al., focusing on idea generation, idea promotion, and idea 

implementation. Organizational attractiveness was measured using a five-item scale developed by Merlin and Chen, assessing 

employees’ perceptions of organizational desirability and workplace attractiveness. 

Construct validity was evaluated using confirmatory factor analysis through LISREL 8.8 software. The factor loadings of 

all items exceeded the acceptable threshold, and average variance extracted values confirmed convergent validity. Reliability 

was assessed using Cronbach’s alpha coefficients, which were above the acceptable level for all variables. Data analysis was 

conducted using SPSS version 20 and LISREL 8.8. Descriptive statistics, Kolmogorov–Smirnov tests, and structural equation 

modeling were used to test the proposed hypotheses and evaluate the conceptual model. 

Findings 

The results of the Kolmogorov–Smirnov test indicated that all study variables followed a normal distribution because 

significance values were greater than 0.05. Therefore, parametric statistical analyses were considered appropriate for hypothesis 

testing. 

The findings related to model fit indices demonstrated that the proposed conceptual model had acceptable goodness-of-fit. 

The chi-square to degree of freedom ratio was 1.7, indicating an appropriate fit. The RMSEA value was 0.069, which was 

within the acceptable range. In addition, goodness-of-fit indices including GFI, NFI, NNFI, CFI, RFI, and IFI all exceeded 

recommended threshold values, confirming that the structural model adequately represented the observed data. 
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The results of structural equation modeling revealed that artificial intelligence had a positive and significant effect on 

organizational attractiveness (β = 0.76, t = 14.14). This finding indicates that employees working in technologically advanced 

and AI-supported environments perceive their organizations as more attractive and desirable workplaces. Artificial intelligence 

also had a direct positive and significant effect on innovative work behavior (β = 0.19, t = 2.16), suggesting that AI technologies 

contribute directly to employees’ creativity and innovative activities. 

Furthermore, organizational attractiveness had a positive and significant effect on innovative work behavior (β = 0.44, t = 

5.10). Employees who perceived their organization as attractive, supportive, and growth-oriented were more likely to generate 

and implement innovative ideas. The indirect effect of artificial intelligence on innovative work behavior through 

organizational attractiveness was also positive and significant (β = 0.33, t = 4.23). This finding confirmed the mediating role 

of organizational attractiveness in the relationship between AI and innovative behavior. Therefore, AI technologies influence 

innovative work behavior both directly and indirectly by enhancing employees’ perceptions of organizational attractiveness. 

Discussion and Conclusion 

The findings of the present study demonstrated that artificial intelligence significantly contributes to employees’ innovative 

work behavior both directly and indirectly through organizational attractiveness. These results indicate that AI technologies 

should not be viewed solely as operational tools but also as transformational mechanisms capable of influencing employees’ 

psychological perceptions, organizational attitudes, and innovative capacities. 

The direct effect of AI on innovative behavior suggests that intelligent technologies create opportunities for employees to 

engage in creative thinking and problem-solving by reducing repetitive activities and facilitating access to information and 

analytical support. Employees working in AI-supported environments are more capable of identifying opportunities, generating 

ideas, and implementing innovative solutions. Moreover, AI technologies enhance learning opportunities and improve 

organizational responsiveness, which further support innovation-oriented behaviors. 

The findings also revealed that AI positively affects organizational attractiveness. Organizations that implement AI systems 

are perceived as more modern, efficient, and future-oriented. Such organizations provide employees with opportunities for 

professional growth, learning, and participation in technologically advanced environments, which increases employees’ sense 

of organizational value and attachment. Consequently, organizational attractiveness becomes a significant motivational factor 

encouraging employees to contribute more actively to organizational development and innovation. 

The mediating role of organizational attractiveness suggests that employees’ perceptions of the workplace play a crucial 

role in translating technological capabilities into innovative outcomes. When employees perceive the organization as 

supportive, desirable, and development-oriented, they become more motivated to engage in innovative behaviors and 

participate in organizational improvement processes. Therefore, the effectiveness of AI technologies depends not only on 

technical infrastructure but also on the organization’s ability to create positive employee experiences and supportive 

organizational climates. 

Overall, the results emphasize the importance of integrating technological transformation with human-centered management 

approaches. Municipalities and other public organizations seeking digital transformation should focus simultaneously on 

technological advancement and employee well-being. Investment in AI technologies should be accompanied by employee 

training, organizational support, transparent communication, and innovation-friendly policies. Creating attractive work 

environments where employees feel secure, valued, and empowered can significantly enhance the success of digital 

transformation initiatives and strengthen innovative work behavior among employees. 
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