
 یادگیری هوشمند و تحول مدیریت 

 
 

  یگری انجیبا م ی هوش مصنوع  یها ی فناور رشی و پذ ی سازمان ی ریپذانعطاف ن یرابطه ب  یبررس 

 ی درمان  یها در سازمان ی سازمان ی ر یادگ ی

 

استناد   سلجوقدی ناه   دهی س  ،یطاهر.،  نی ام  ان،یشاهقل  دهی: شیوه  ح  ،ی.،  و    ی دری سجاد.، 

)محمد  ،یگوجان ب  یبررس(.  140۵.  پذ  یسازمان  یریپذانعطاف   نی رابطه   یهای فناور  رشیو 

یادگیری هوشمند و  .  یدرمان  یهادر سازمان  یسازمان  ی ریادگی  یگریانج یبا م  یهوش مصنوع 

 . 1-18(،  2) 4، تحول مدیریت

 140۵ تیر 1تاریخ چاپ نهایی: 

 140۵ خرداد 9  :اولیه  چاپ خیتار

 140۵اردیبهشت   4 :رشیپذ خیتار

 140۵فروردین  27 :ی بازنگر خیتار

 1404دی    13  ارسال: خیتار

 

 

 1انیشاهقل  نیام

 * 2یطاهر د یناه دهیس

 3یسجاد سلجوق

 4یگوجان یدریمحمد ح

 

 

 چکیده

 انیدر م ی س   ازمان یریادگی یگری انج یبا نقش م ی هوش مص   نوع یهایفناور  رشیو پذ ی س   ازمان یریپذانعطاف نیرابطه ب ی پژوهش بررس     نیهدف ا

  یابی بوده و در چ ارچو  م دل  ی همبس   تگ-ی فیتوص     تی و از نظر م اه  یپژوهش از نظر ه دف ک اربرد  نیا  بود.  ی اجتم اع نیدرم ان ت  م  تی ریک ارکن ان م د

بود که بر اس  ا   یاریاس  تان چهارمحال و ب ت ی اجتماع نیدرمان ت م تیرینفر از کارکنان مد 730ش  ام    یانجام ش  د. جامعه امار  یمعادلات س  اختار

منابع   یریپذاس  تاندارد انعطاف  یهاها ش  ام  پرس  ش  نامهداده یانت ا  ش  دند. ابرار گرداور دس  تر در  یریگنفر به روش نمونه  2۵6جدول مورگان، 

ابرارها  یی ایو پا یی ش دند و روا  یتحل SmartPLS-3و   SPSS-26 یافرارهاها با اس تفاده از نرمبود. داده ی س ازمان یریادگیو  یفناور رشیپذ  ،ی انس ان

بر    یمثبت و معنادار ریت ث ی س  ازمان  یریپذنش  ان داد که انعطاف  جینتا  .دیگرد دییت   AVEو  ی بیترک  یی ایپا  نباخ،کرو  یالفا  رینظ   یی هاش  اخ   قیاز طر

هوش   یه ایفن اور  رشیبر پ ذ  یاثر مثب ت و معن ادار  رین  ی س   ازم ان یریادگی   ن،یدارد. همچن  ی س   ازم ان یریادگی و   ی هوش مص   نوع یه ایفن اور  رشیپ ذ

 دییت   ی هوش مص نوع یهایفناور  رشیو پذ  ی س ازمان یریپذانعطاف  نیب طهدر راب ی س ازمان یریادگی یگری انج ینقش م  ن،ینش ان داد. عووه بر ا ی مص نوع

 یارتقا یکه برا دهدی نش ان م هاافتهی  برخوردار بود.  ی معنادار بودند و مدل از برازش مطلوب ی مدل همگ  میرمس تقیو غ میمس تق  یرهایکه مس  یاگونهش د، به

 یریادگی   یندهایفرا  تی و تقو ی س   ازمان یریپذانعط اف شیلازم اس   ت همرمان بر افرا ،ی درمان یهادر س   ازمان ی هوش مص   نوع  یهایفن اور رشیپذ

 .ستنده ی و بهبود عملکرد سازمان تالیج یتحول د سازنهیصورت مکم ، زمدو عام  به نیا  رایتمرکر شود، ز ی سازمان

 یمعادلات ساختار ی ابیدرمان، مدل تیریمد ،ی سازمان یریادگی ،ی هوش مصنوع یهایفناور رشیپذ ،ی سازمان یریپذانعطاف :واژگان کلیدی
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Abstract 
The objective of this study was to examine the relationship between organizational flexibility and the adoption of artificial intelligence 

technologies with the mediating role of organizational learning among healthcare management employees. This applied study employed a 

descriptive-correlational design within the framework of structural equation modeling. The statistical population consisted of 730 

employees of Social Security Treatment Management in Chaharmahal and Bakhtiari province, from which 256 participants were selected 

using the Morgan table and convenience sampling. Data were collected through standardized questionnaires measuring human resource 

flexibility, technology acceptance, and organizational learning capability. Data analysis was conducted using SPSS-26 and SmartPLS-3. 

Reliability and validity were confirmed through Cronbach’s alpha, composite reliability, and average variance extracted indices. The 

results indicated that organizational flexibility has a positive and significant effect on both the adoption of artificial intelligence technologies 

and organizational learning. Organizational learning also demonstrated a positive and significant impact on AI adoption. Furthermore, 

organizational learning played a significant mediating role in the relationship between organizational flexibility and AI adoption, confirming 

both direct and indirect paths, with the overall model demonstrating satisfactory fit and explanatory power. The findings suggest that 

enhancing AI adoption in healthcare organizations requires simultaneous attention to improving organizational flexibility and strengthening 

organizational learning processes, as these factors jointly facilitate digital transformation and improve organizational performance. 
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 مقدمه 

ضرورت   ط، یشرا  ن یفناورانه همراه است و ا  عیسر  راتییو تغ  یدگی چیپ  ت،ی قطعکه با عدم   کنندیم  تیفعال  یطیها در محدر عصر حاضر، سازمان

 یی انااست که به عنوان تو  یسازمان  یریپذانعطاف  ها،ت ی قابل  نیا  نیتراز مهم  یکیبرجسته ساخته است.    شیاز پ  شی را ب   ایپو  یهات یاز قابل  یبرخوردار

تا در مواجهه با    دهد یها امکان مبه سازمان  یسازمان  یریپذ. انعطاف شودیم  فیتعر  یطیمح  رات ییو انطباق با تغ  ییگوپاسخ  ،ینیبش یسازمان در پ

 ;Accra Jaja & Amah, 2014)  ابندیدست  یرقابت تیبه مر  جهی بهبود ب شند و در نت یعملکرد خود را حفظ کرده و حت ،یطیمح یهاشوک 

Chu, 2024)و    یسازمان  ی ساختارها  ، یمنابع انسان  تیری در مد  یریپذانعطاف  ت یبر اهم  ایپو  ی هات یبر منابع و قابل  ی مبتن  ی هاهیراستا، نظر  نی . در ا

 Bjornstad)اماده سازد    ریناپذی نیبشیپ  ط یمواجهه با شرا  یسازمان را برا  تواندیم  ت یقابل  نیکه ا  یاگونه دارند، به   دیت ک   یریگم یتصم  یندهایفرا

& Lichacz, 2013; Wright & Snell, 1998) . 

  فا یسازمان ا ی توان انطباق و نواور یدر ارتقا یاکننده ن یینقش تع ،یسازمان یریپذانعطاف ی دیاز ابعاد کل یکیبه عنوان  ی منابع انسان یریپذانعطاف

است که    یطیمح  ریمتغ  ط یبا شرا  یو سازگار  د یجد  ی هامهارت  یریادگیرفتارها،    رییکارکنان در تغ  ییشام  توانا  یریپذنوع انعطاف   نی. اکندیم

نها سازمان  ت یدر  عملکرد  بهبود  م  یبه  پژوهش (Kaviani et al., 2019; Moradi, 2017)  شود یمنجر  داده .  نشان  سازمانها  که    یهااند 

  میبه طور مستق  مرا نیبرخوردارند و ا  یوربهره  یو ارتقا  یطیمح  راتییبه تغ  ییگوپاسخ   یبرا  یشتریب  تیبالاتر، از ظرف  یریپذبرخوردار از انعطاف

 . (Asayesh & Balou, 2022; Behvand & Amirnejad, 2019) مثبت دارد  ریت ث یو عملکرد سازمان یشغل  تیبر رضا

کرده است.   جادیا  یسازمان  یهات یانجام فعال  یهاوه یدر ش   نیادیبن  یتحول  ،یهوش مصنوع   ژه یوبه   نینو  یهایتحولات، ظهور فناور  نیکنار ا  در

  ی برا  یرقابت   ی ابرارها  نیتراز مهم   یکیهوشمند، به    یو ارائه راهکارها  ندهایفرا  یکون، خودکارساز  یهاداده     یتحل  ییبا توانا  یهوش مصنوع

ها در سازمان های فناور نیا رشیحال، پذ ن ی. با ا(Pai et al., 2022; Taherdoost & Madanchian, 2023)شده است   یها تبدسازمان

که درک    دهدینشان م  س یوید  یفناور  رشیو فناورانه است. مدل پذ  یفرهنگ  ،یسازمان  طیفراهم بودن شرا  ازمندیو ن   ردیگی صورت نم  یبه سادگ

 رینظ  یعوام  سازمان  ن،ی. عووه بر ا(Davis, 1989)ان توسط کاربران است    رشیدر پذ  یدیاز عوام  کل  ،یاز فناور  استفاده و سهولت    یسودمند

قابل و  ساختار  ا  رین  یتیریمد   ی هات یفرهنگ،  تع  ندیفرا  ن یدر   & Rahmani, 2011; Sheikh Shoaei)   کنندی م  فایا  یاکننده نیینقش 

Oloumi, 2007). 

شود،    یو بهبود عملکرد سازمان  تالیجید  یاورتا    ، ینواور  ش یمنجر به افرا  تواندیم  ی هوش مصنوع  رشیکه پذ  دهند ینشان م  ر یاخ  یهاپژوهش 

  ن ی. در ا(Bhalerao et al., 2022; Molaei et al., 2024)ان وابسته است    یدرون  یهاتیسازمان و ظرف  یامر به شدت به امادگ  نیاما ا

منعطف قادرند    یهاسازمان  رایکند، ز   یرا تسه   نینو  یهایفناور  رشیپذ  ندیفرا  تواندیم  ،یدیعام  کل  کیبه عنوان    یسازمان  یریپذطافانع  ان،یم



های هوش مصنوعیپذیری سازمانی و پذیرش فناوریبررسی رابطه بین انعطاف    
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.  (Adiguzel et al., 2026; Husain et al., 2024)کنند    یبازطراح  دیجد  یهای خود را متناسب با الرامات فناور  یندهایساختارها و فرا

  ع یرا تسر  شرفتهیپ   یهای فناور  رشیپذ  ق،یطر  ن یباشد و از ا  یسازمان  ینیو کارافر  ی نواور  سازنه یزم  تواند یم  کی استراتژ  یریپذعطافان  ن،یهمچن

 . (Almasi et al., 2019; Jia et al., 2022)  دینما

  ن یهستند که ا  یسازوکار  ازمند یها نو سازمان  ستین  یکاف  یهوش مصنوع  یهای موفق فناور  رشیپذ  ی برا  یریپذوجود، صرف وجود انعطاف   ن یا  با

  یی توانا  یبه معنا  یسازمان  یریادگی.  شودیمطرح م   یدی کل  ندیفرا  کیبه عنوان    یسازمان  یریادگی  نجا، یکند. در ا   یرا به دانش و مهارت تبد  تیقابل

  ی ها . سازمان(Jerez-Gomez et al., 2005)است    طی بهبود عملکرد و انطباق با مح  ی دانش برا  یریکارگو به   یگذارسازمان در کسب، اشتراک 

ها در  ان   تیدر موفق  یامر نقش مهم  نیکه ا   رند،یخود به کار گ  یندهایرا به سرعت جذ  کرده و ان را در فرا  دی قادرند دانش جد  رنده یادگی

 . (Meher et al., 2024)دارد    یرقابت یهاطیمح

  یریادگیاند که  ها نشان داده . پژوهش کندیعم  م  یعملکرد  ج یو نتا  یسازمان  یهات ی قابل  انیم  ونددهنده یپ  کیبه عنوان    نیهمچن  یسازمان  یریادگی

 ,Akhtarshenas & Hasanian)منجر شود    یکرده و به بهبود عملکرد سازمان  تیرا تقو  یو نواور  یریپذانعطاف   ن یرابطه ب  تواندیم   یسازمان

2025; Almasi et al., 2019)رش یفناورانه را کاهش داده و پذ  راتییمقاومت کارکنان در برابر تغ  تواند یم یسازمان  یریادگی  ن، ی. عووه بر ا 

 . (Rikhamba, 2024; Zeraati Foukolaei, 2025)   دینما   یرا تسه ن ینو  یهایفناور

را    یری ادگی  ی ندهایفرا  تواندیم  یسو، هوش مصنوع  ک یاز    کند؛یم  فا یا  یانقش دوگانه   یسازمان  یریادگی  ،یهوش مصنوع   یهای فناور  نه یزم  در

  ن یااستفاده مؤثر از    ازینشیدر سازمان، پ  یریادگی  یهات یوجود ظرف  گر،ید  ی بهبود ب شد، و از سو دیجد  یهانش یها و ارائه بداده    یتحل  قیاز طر

  یریادگیو    یهوش مصنوع  انیتعام  م  گر،ی د  ان ی. به ب(Hosseinzadeh & Cheraghi, 2025; Prihandoko et al., 2024)است    یفناور

 Nakash & Bolisani, 2024; Nozari)منجر شود    یو عملکرد سازمان  ینواور  ی به ارتقا  تواند یکه م  کندیم  جادیافرا ارابطه هم  کی  یسازمان

et al., 2024) . 

دارد.    نی نو  یهایفناور  یسازاده یپ  تیدر موفق  یها، نقش مهمو اشتراک دانش در سازمان  یریادگیاند که فرهنگ  مطالعات نشان داده   ن،یهمچن

  ی هامقابله کرده و از فرصت  یهوش مصنوع  یهای فناور  یهایدگی چیقادرند بهتر با پ  کنند،یم  جادیمستمر ا  یریادگیبر    یمبتن  یطیکه مح  ییهاسازمان

منجر به شکست    تواند یم  ی فرهنگ  نی. در مقاب ، فقدان چن(Alhajeri & Safian, 2023; Girot & Saeed, 2025)   ند ینما  یبرداران بهره 

 ,Lages et al., 2009; Lundin & Kindstrom) لازم فراهم باشد    یفن  یهارساختیاگر ز  یشود، حت  شرفته یپ  ی هایفناور  یسازاده یدر پ

2023) . 



 و همکاران  انیشاهقل 

 

 

5 

ه 
ور

د
رم

ها
چ

 ،
وم

 د
ره

ما
ش

ل 
سا

 ،
۵

14
0

 

و    یعوام  انسان  ریبلکه تحت ت ث  ،یعوام  فن  رینه تنها تحت ت ث  یهوش مصنوع  یهایفناور  رشیکه پذ  دهندیها نشان مپژوهش  گر،ید  یسو  از

ها ی فناور  نیا  رشیپذ  رانیبر م  توانندیم  یو فرهنگ نواور  یسازمان  یریپذسکیدانش، ر  تیریمد  یهات یعنوان مثال، قابلقرار دارد. به  رین  یسازمان

همچن( Ghorbani Esfahlan, 2021; Taherdoost & Madanchian, 2023)باشند    رگذار یت ث رهبر  ن، ی.  و    ی وجود  دوسوتوان 

 . (Jia et al., 2022) کند     یرا تسه ی فناور رشیو پذ  ینواور  ندیفرا تواند ی دانش م یجستجو

و ساده   م یرابطه مستق  کی  ،یهوش مصنوع  ی های فناور  رشیو پذ  یسازمان  یریپذانعطاف   ان یاستدلال کرد که رابطه م  توان یمباحث، م  ن یتوجه به ا  با

  تواند یم   یسازمان  یریادگیاست.    یسازمان  یریادگیها  ان  نیتراز مهم   یکیقرار دارد که    یم تلف  یانجیم  یرهایمتغ  ریرابطه تحت ت ث  نیبلکه ا  ست،ین

 ,Rikhamba, 2024; Zhao)   شودیم   یتبد  نی نو  یهای فناور  رشیبه پذ  یسازمان  یریپذان، انعطاف  قیعم  کند که از طر  یرمیبه عنوان مکان

2024) . 

در حال توسعه، کمتر مورد توجه قرار   ی در کشورها ژه یوبه   ،یدرمان یهادر بستر سازمان ریسه متغ نیزمان اهم  یموضوع، بررس ن یا ت ی وجود اهم  با

هوش  یهای بالا هستند و استفاده از فناور  ی دقت، سرعت و نواور  ازمندیحسا  خدمات، ن  تیماه    یحوزه سومت به دل  یهاگرفته است. سازمان

ها با  سازمان  نیدر ا  هایفناور  نیا  رشیحال، پذ  نیکند. با ا  فایا  مارانیب  تیرضا  شیخدمات و افرا  تیفیدر بهبود ک   ینقش مهم  تواندیم  یمصنوع

 بر ان است.  رگذاریعوام  ت ث قیدق یبررس  ازمندیهمراه است که ن ی متعدد یهاچالش

  یریادگی  یگریانجیبا نقش م  یهوش مصنوع  یهای فناور  رشیو پذ  یسازمان  یریپذانعطاف  ن یرابطه ب  یاسا ، پژوهش حاضر با هدف بررس  ن یا  بر

 انجام شده است. یاجتماع نیدرمان ت م تیریکارکنان مد انیدر م یسازمان

 شناسیروش

مدیریت   ی کارکنانشام  تمام  یانجام شد. جامعه امار  یمعادلات ساختار  یابیو در چارچو  مدل   همبستگی  -یفی پژوهش حاضر از نوع توص

استفاده شد که بر اسا  ان،    جدول مورگانحجم نمونه، از    نییمنظور تعبه   .نفر بود  730به تعداد    درمان تامین اجتماعی استان چهارمحال و ب تیاری

های پژوهش  صورت که پرسشنامه پژوهش به روش در دستر  صورت گرفت. بدین   نیدر ا یریگنمونه  نفر براورد شد.  2۵6 از یحجم نمونه مورد ن

های نوین و ابرارهای مبتنی بر هوش  ها فراهم بوده و دارای تجربه یا اشنایی با فناوریدر میان کارکنانی توزیع گردید که امکان دسترسی به ان 

و همچنین  های دسترسی به فهرست کام  جامعه اماری  گیری با توجه به محدودیت اند. انت ا  این روش نمونه مصنوعی در محیط کاری خود بوده 

 ماهیت کاربردی پژوهش صورت گرفته است. 



های هوش مصنوعیپذیری سازمانی و پذیرش فناوریبررسی رابطه بین انعطاف    

 

 
6 

ت 
ری

دی
ل م

حو
و ت

د 
من

وش
 ه

ی
یر

دگ
 یا

 رش ی(، پرسشنامه پذ200۵و همکاران )  1رپژوهش سه پرسشنامه استاندارد شام  ارزیابی قابلیت یادگیری سازمانی گوم   نیها در اداده   یگرداور  ابرار

  یی وار   یو خارج  یداخل  یهادر پژوهش   ترش ی( بودند که پ1998)  3رایت و اسن  پذیری منابع انسانی  انعطاف  ( و پرسشنامه9819)  2س یوید  یفناور

   شده است. د ییها گرارش و ت ان  ییایو پا

ارز )  یسازمان  یریادگی   تیقابل  یابی پرسشنامه  همکاران  و  ارز  (:۲۰۰۵گومز  و   یسازمان  یریادگی  تیقابل  یابیپرسشنامه  توسط گومر 

و بر اسا   باشد یسوال م 17 ی پرسشنامه دارا ن یشده است. ا ن یو تدو یطراح  یسازمان یریادگ ی تی ( به منظور سنجش قابل200۵همکاران در سال )

سازمان مکرراً کارکنان    رانی»مد  رینظ  یبا سوالات  یسازمان  ی ریادگی  تی( به سنجش ظرف۵  اد،یز  اریتا بس   ،1کم،    ار یاز )بس یانهیگرپنج   کرتیل  فیط

. دامنه  شودیپرسشنامه با هم جمع م ی هاهی پرسشنامه، نمره همه گو یکل ازیمحاسبه امت ی . براپردازدیم دهند«یمشارکت م یریگم یتصم ند یرا در فرا

 ی سازمان  یریادگی  تیقابل  شتریب  رانیدهنده مباشد، نشان   شتریپرسشنامه ب  نیحاص  شده از ا  ازیخواهد بود. هر چه امت  8۵تا    17  نیپرسشنامه ب  نیا  ازیامت

  بیضر  ن یشده است. همچن  یابیپرسشنامه مناسب ارز  ن یا  یو موک   یصور  ،ییمحتوا  یی( روا1393)  ی و اله  یخواهد بود و بالعکس. در پژوهش کون

.  باشدیمطلو  ان م   ییایپا  انگریبراورد شده است که ب   7/0  ی پرسشنامه بالا  نی ا  ی( برا1393)  یو اله  یکرونباخ محاسبه شده در پژوهش کون  یالفا

 است. 9۵9/0حاضر برابر با  ق یپرسشنامه در تحق نیا ه امد دستبه   ضریب الفای کرونباخ

که او نیر از پژوهش    شده طراحی    (1391در پژوهش رحمانی )  سیوید  یفناور  رشیپرسشنامه پذ  (:۱۹۸۹)  سی و ی د   یفناور  رشی پذ  پرسشنامه

سوال است و بر اسا     21  یپرسشنامه دارا  ن ی. اباشدی م  یفناور  رشیپذ  یابیو هدف ان ارز  ( است راج نموده است 1386شیخ شعاعی و علومی )

صورت است که نمره هر   نیپرسشنامه به ا  نیا  یرگذا. روش نمره شودیم  یگذار( نمره ۵  اد،یز  یلیتا خ  ،1کم،    ی لیاز )خ  یانه یگرپنج   کرتیل  فیط

پرسشنامه با   نیا ،یرحمان قیاست. در تحق  یفناور  رشیپذ رانیدهنده ممحاسبه شده و مجموع نمرات نشان  ۵تا  1از   یدهپاسخ  رانیبر اسا  م هیگو

کرونباخ    ی الفا  بیبا ضر(  1391)  یارشد رحمان  کارشناسی  نامهان یپا  قیپرسشنامه در تحق  نیا  ییایلازم را کسب کرده است. پا  ییروا  د یاسات  دییت 

خواهد داشت.    یپرسشنامه اعتبار خوب  د،یبه دست ا  7/0کرونباخ بررگتر از    یقرار گرفته است. چنانچه الفا  دیی که مورد ت   دیمحاسبه گرد  98/0

 است.  بدست امده  980/0نیر برابر با حاضر برابر با   ق یپرسشنامه در تحق نیامده ادستبه  ییایپا

ای  پذیری منابع انسانی در این پژوهش، پرسشنامهگیری انعطافابرار اندازه   :(۱۹۹۸)  ی رایت و اسنلمنابع انسان  یری پذانعطاف   پرسشنامه

( مورد استفاده قرار گرفته و روایی  1396است که در مطالعات پیشین از جمله پژوهش مرادی )  (1998)شده از چارچو  نظری رایت و اسن   اقتبا 

(«  ۵(« تا »خیلی زیاد )1ای لیکرت از »خیلی کم )گرینهها بر اسا  طیف پنج باشد. پاسخگویه می  9و پایایی ان ت یید شده است. این پرسشنامه شام   

 
1 Gomez 
2 Davis 
3 Wright & Snell 
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پرسشنامه   ن یحاص  شده از ا  ازی. هر چه امتشودیپرسشنامه با هم جمع م  یهاهی پرسشنامه، نمره همه گو  یکل  ازیمحاسبه امت  ی برا  اند. گذاری شده نمره 

  ی ریپذپرسشنامه انعطاف  یهاا یمقخرده   ن ی( ب1396)  ادی خواهد بود. در پژوهش مر  یمنابع انسان  یریپذانعطاف  شتریب   رانیدهنده مباشد، نشان   شتریب

انسان   نی. همچنباشدیپرسشنامه م  نیمطلو  ا  یهمگرا و واگرا   ییروا  انگر یمشاهده شد که ب  یمثبت و منف  یهمبستگ  یسازمان  ی و نواور  یمنابع 

ا  تیقابل  ایپرسشنامه    ییایپا استفاده  با  ان  اندازه   زاعتماد  الفا  یالفا  یریگروش  شد.  محاسبه  برا  یکرونباخ  استاندارد    یکرونباخ  پرسشنامه 

 است.  931/0حاضر برابر با  قی پرسشنامه در تحق  نیامده ادست به ییای. پاباشدیم 796/0 ادیدر پژوهش مر یمنابع انسان یریپذانعطاف

هایی مانند  امار توصیفی شاخ   . در ب شه استاستفاده شد  یو امار استنباط  یفیامار توص  دو روشاز    شده ی گرداور  یهاداده    یتحل   جهت

مع  ن، یانگیم  ،یفراوان و در امار  اریانحراف  بررسی شده  واریانس  از    یمعادلات ساختار  یابیو مدل   یازمون همبستگ  ر،ین  یاستنباط  و  استفاده  با 

 استفاده قرار گرفتند. دمور SmartPLS-3و   SPSS-26 یامار یافرارهانرم

 هایافته

درصد(.    1/69نفر معادل    177اند )کنندگان در این پژوهش را مردان تشکی  داده درصد از شرکت  69امده از تحلی  توصیفی،  دستبر اسا  نتایج به 

سال مشاهده شده   ۵0سال بوده و کمترین تعداد در رده سنی بالاتر از    ۵0تا    41های سنی، بیشترین تعداد افراد متعلق به گروه سنی  در بررسی بازه 

نفر معادل   163) تحصیوت تکمیلی )کارشناسی ارشد و دکتری( کنندگان دارای مدرک شرکت درصد   60بیشتر از  است. از نظر سطح تحصیوت،  

بیشتر از  دهندگان دارای تجربه کاری  درصد از پاسخ 3۵دهد که بیش از همچنین، امار توصیفی مرتبط با سابقه کاری نشان می . درصد( بودند 7/63

افربوده   سال  1۵ به  مربوط  تعداد  و کمترین  از  اند  با سابقه کاری کمتر  تکمیلی درباره شاخ   ۵ادی  اطوعات  است.  میران  سال  و  های مرکری 

 ذکر شده است.  1پراکندگی متغیرهای مورد پژوهش در جدول 

 های توصیفی متغیرهای پژوهش . یافته ۱جدول 

تعداد   متغیر

 ها گویه

انحراف   میانگین 

 معیار

 کشیدگی چولگی  واریانس

 خطای استاندارد اماره  استانداردخطای  اماره 

 0/ 303 - 0/ ۵94 0/ 1۵2 0/ 0۵0 83/0 91/0 02/3 9 پذیری سازمانی انعطاف

فناوری های  پذیرش 

 هوش مصنوعی 

21 98/2 06/1 14/1 16۵ /0 1۵2 /0 834 /0 - 303 /0 

 0/ 303 - 0/ ۵80 0/ 1۵2 0/ 148 76/0 87/0 98/2 17 یادگیری سازمانی
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و    یکه در ازمون چولگ  یریمقادپذیری سازمانی است. همچنین  بیشترین میانگین متعلق به متغیر انعطاف  شود،یمشاهده م  1طور که در جدول  همان

 ب یضر  یاماربا استفاده از روش    پژوهش  یرهایمتغ  ن یب  یهمبستگ انها نرمال است.  عیتوز  نی( قرار دارد و بنابرا-2و2بدست امده در بازه )  یدگیکش

 . شده است ارائه  2ان در جدول  حاص  از جیمحاسبه شد که نتا رسونیپ یهمبستگ

 . ضرایب همبستگی بین متغیرهای پژوهش ۲جدول 

 یادگیری سازمانی های هوش مصنوعی پذیرش فناوری پذیری سازمانی انعطاف متغیرها 

   1 پذیری سازمانی انعطاف

  1 600/0** های هوش مصنوعی پذیرش فناوری

 1 6۵7/0** ۵04/0** یادگیری سازمانی

* P< 0/05 ** P< 0/01 

 

وجود    یهای هوش مصنوعی رابطه مثبت و معنادارپذیری سازمانی و پذیرش فناوری انعطاف  ریمتغ  نیب  ،شودمشاهده می  2طور که در جدول  همان

(.  ۵04/0r=  ،p<0/01دست امد )به   یرابطه مثبت و معنادار  رین  یادگیری سازمانیپذیری سازمانی و  انعطاف  ریمتغ  نی(. ب600/0r=  ،p<0/01دارد )

با  (.  6۵7/0r=  ،p<0/01برقرار است )  یرابطه مثبت و معنادار  ریهای هوش مصنوعی و یادگیری سازمانی نپذیرش فناوری  ریمتغ  نینشان داد ب  جینتا

با بهره قبول بین متغیرها، از روش مدل ها و وجود همبستگی مناسب و قاب   توجه به توزیع نرمال داده  افرار گیری از نرمسازی معادلات ساختاری 

Smart PLS   پژوهش استفاده گردید.   هایتحلی  و ازمون فرضیه برای 

( ۵/0مقادیر قاب  قبول برای روایی همگرا )بالاتر از   3های جدول  ارائه شده است. طبق یافته   3گیری در جدول  روایی همگرا و واگرای مدل اندازه 

گیری مورد استفاده روایی واگرا یا افتراقی، دومین نوع روایی است که برای ت یید و اعتبارسنجی مدل اندازه تایید شدند.    مدل بوده که روایی همگرای  

بهره گرفته شده است، که روایی را در سطح   1لارکر- شود. در این پژوهش از ازمون فورنعنوان یک معیار تکمیلی محسو  میگیرد و به قرار می

  تری با سازه مربوط به خود داشته باشد. ها، ارتباط قویسازد که هر شاخ  در مقایسه با سایر سازه کند. این ازمون مش   میها بررسی میشاخ 

 ارائه شده است.   3نتایج حاص  از بررسی روایی واگرا نیر در جدول 

 . روایی همگرا و واگرا 3جدول 

 روایی همگرا   متغیرها 

(AVE) 

 روایی واگرا

 یادگیری سازمانی های هوش مصنوعی پذیرش فناوری انعطاف پذیری سازمانی 

 0/ 803 0/ 64۵ انعطاف پذیری سازمانی  
  

 0/ 847 0/ 602 0/ 602 های هوش مصنوعی پذیرش فناوری
 

 0/ 776 0/ 660 0/ ۵08 0/ 718 یادگیری سازمانی

 
1 Fornell & Larcker 
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  شه یر  ریمقاد  رایدارند، ز  یکاف  یواگرا  ییها رواسازه   تماممدل،    نیفورن  و لارکر در ا  اریبر اسا  مع  ،شودیمشاهده م  3همانطور که در جدول  

 ها است.سازه  ریبا سا یاز همبستگ  بیشترها ان   AVEدوم 

 ارائه شده است.   4گیری نیر در جدول های برازش مدل اندازه نشان داده شده است. همچنین شاخ   1گیری در شک  مدل اندازه 

 

 گیری متغیرهای پژوهش. ضرایب مسیر مدل اندازه۱شکل 

 گیری های برازش مدل اندازه شاخص . 4جدول 

 ( CR)پایایی ترکیبی  الفای کرونباخ متغیر پژوهش 

 0/ 942 0/ 931 انعطاف پذیری سازمانی  

 0/ 963 0/ 9۵9 یادگیری سازمانی

 0/ 982 0/ 980 های هوش مصنوعی پذیرش فناوری

 

 7/0  یبالا   ییایکرونباخ و شاخ  پا  یالفا یدارا  رهایمتغ  یکه تمام  دهدیکرونباخ نشان م  یالفا   رانشود، میمشاهده می  4همانطور که در جدول  

 اند.  ارائه شده  ۵های برازش مدل ساختاری نیر در جدول همچنین شاخ   هستند. 

 های برازش مدل ساختاری . شاخص ۵جدول 

 2Qمعیار  2Rمیران معیار  نام متغیر 

 0/ 3۵4 0/ ۵28 های هوش مصنوعی پذیرش فناوری

 0/ 143 0/ 2۵۵ یادگیری سازمانی
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  2۵۵/0برابر با    یادگیری سازمانی  ریمتغ  یو برا  ۵28/0های هوش مصنوعی برابر با  پذیرش فناوری   ریمتغ  ی برا  R²مقدار  شود،  همانطور که مشاهده می

وابسته برخوردار    یرهایمتغ  راتییتغ  نییدر تب  یمدل پژوهش از توان مناسب  ن،ی. بنابراشوندی م  یابیارز  خوبیدر سطح    ریمقاد  ن یا  لذا دست امد.  به 

دست امد.  به  0/ 143برابر با  یادگیری سازمانی ریمتغ یو برا 3۵4/0های هوش مصنوعی برابر با پذیرش فناوری ری متغ یبرا  Q²مقدار  همچنین  است.

ا به  توجه  بررگدستبه  ریمقاد  کهن یبا  هستند، مامده  از صفر  پ  جهینت  توانیتر  از  پژوهش   رها یمتغ  یبرا  یمطلوب  یریپذی نیبشیگرفت که مدل 

 است. رداربرخو

است. این شاخ  از طریق میانگین    1( GOFترین معیارهای ارزیابی مدل در روش حداق  مجذورات جرئی، شاخ  نیکویی برازش ) یکی از مهم 

گیری دهنده کیفیت مناسب مدل اندازه ها به ترتیب نشانشود. مثبت بودن این شاخ های افرونگی محاسبه میو میانگین شاخ   2Rهندسی شاخ   

و   2۵/0، 01/0رود. پژوهشگران سه مقدار (، نمایانگر برازش کلی مدل به شمار میGOFو مدل معادلات ساختاری است. شاخ  نیکویی برازش ) 

نشان دهنده قوی بودن ضریب    زیرجدول    مندرج در   نتایج   .اندمعرفی کرده   GOFعنوان سطوح ضعیف، متوسط و قوی برای  ترتیب به را به   36/0

GOF در این مطالعه است . 

 . ارزیابی کلی مدل 6جدول 

 Communalities 2R GOF نام متغیر 

  - 0/ 64۵ انعطاف پذیری سازمانی  

 0/ ۵28 0/ 602 های هوش مصنوعی پذیرش فناوری 0/ ۵06

 0/ 2۵۵ 0/ 718 یادگیری سازمانی

 

تناسب بالای مدل کلی، فرضیه به  ارزیابی قرار میبا توجه  تایید فرضیه گیرندهای تحقیق مورد  نشان دهنده  لذا، ضرایب مسیر که  های پژوهش  . 

 اند. نشان داده شده  7باشند، در جدول می

 . نتایج بوت استراپینگ برای مسیرهای مستقیم و غیرمستقیم7جدول 

 معناداری سطح معناداری  Tاماره   ضریب مسیر هامسیر

 تایید  0/ 000 7/ 838 0/ 602 انعطاف پذیری سازمانی  →های هوش مصنوعی پذیرش فناوری

 تایید  0/ 000 11/ 492 0/ ۵08 انعطاف پذیری سازمانی → یادگیری سازمانی

 تایید  0/ 000 10/ 438 0/ ۵78 یادگیری سازمانی →های هوش مصنوعی پذیرش فناوری

 تایید  0/ 000 7/ ۵38 - انعطاف پذیری سازمانی → یادگیری سازمانی→های هوش مصنوعی پذیرش فناوری

 

 
1 Goodness of Fit 
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انعطاف   ن یبمستقیم    ریمس،  های هوش مصنوعیانعطاف پذیری سازمانی و پذیرش فناوری   ن یب  م یمستق  ر یمسشود،  مشاهده می  7همانطورکه در جدول  

پذیری  و همچنین مسیر غیر مستقیم بیان انعطاف  های هوش مصنوعی پذیرش فناوری ، مسیر مستقیم بین یادگیری و  پذیری سازمانی و یادگیری سازمانی

معنادار   0۵/0کمتر از    یو سطح معنادار  96/1تر  بالا  tاماره  با    های هوش مصنوعی از طریق میانجیگری یادگیری سازمانیسازمانی و گذیرش فناوری 

 اند. شده   دیی ت  در نتیجه  و

 گیرینتیجه بحث و 

ان    انگریب  افته ی  ن یدارد. ا  ی هوش مصنوع  یهای فناور  رشیبر پذ  ی مثبت و معنادار  ریت ث  یسازمان  یریپذپژوهش حاضر نشان داد که انعطاف  جینتا

  ن ینو  ی هایفناور  یریکارگو به   رشیپذ  ی برا  یشتریب  یبرخوردارند، امادگ  یترو منابع منعطف  ندها یکه از ساختارها، فرا  ییهااست که سازمان

را  یطی مح ریمتغ طیمجدد منابع و انطباق با شرا  یت ص ندها،یفرا عیسر یامکان بازطراح ا، یپو تی قابل کیبه عنوان  یسازمان یریپذدارند. انعطاف

م هم  سازدیفراهم  برا  ن یو  بستر لازم  مصنوع  یاده یچ یپ  ی های فناور  رشیپذ  ی امر  هوش  مه  ی مانند  اکندیم  ای را  پژوهش    یهاافته یبا    جه ینت  ن ی. 

(Adiguzel et al., 2026)  هوش    یهای فناور  رشیپذ  ی ها براسازمان  یدر امادگ  ی دینقش کل  یسازمان  یریپذهمسو است که نشان داد انعطاف

انعطاف  دهد ینشان م  (Husain et al., 2024)مطالعه    جینتا  ن ی. همچنکندیم  فایو خلق ارزش ا  یمصنوع بهبود    قیاز طر  یسازمان  یریپذکه 

راستا هم   ا یپو  ی هات یبر قابل  ی مبتن  یهادگاه یبا د  افته ی  ن یا  ر ین  ی . از منظر نظرکندیبه توسعه خدمات فناورانه کمک م  ، یو نواور  یریادگ ی  یندهایافر

 ,Bjornstad & Lichacz, 2013; Wright & Snell)دارند    د یت ک   یطیمح  رات ییسازمان در مواجهه با تغ  یریپذانطباق   ت یاست که بر اهم

1998). 

  ی هاان است که سازمان  انگریب  جه ینت نیدارد. ا یسازمان یریادگیبر  یمثبت و معنادار ر یت ث یسازمان یریپذپژوهش نشان داد که انعطاف گرید افتهی

کسب کرده، ان را به اشتراک بگذارند و در عم  به کار    د یدانش جد  یراحتبه   توانند یکه در ان کارکنان م  کنندیرا فراهم م  یطیمنعطف، مح

  ج یبا نتا  افتهی  نی. اکندیم    یرا تسه  یریادگی  یندهایمشارکت کارکنان، فرا  شیو افرا  یساختار  یهات یبا کاهش محدود  یریپذ. انعطافرندیگ

  ی موجب ارتقا   یسازمان  یریادگی  ق یاز طر  یکار  یریپذهمسو است که نشان داد انعطاف  ( Akhtarshenas & Hasanian, 2025)پژوهش  

انعطاف  کندیم  د یت ک   ( Almasi et al., 2019)  ن ی. همچنشودیم  یسازمان  یچابک   یریادگی  ت یتقو  قیاز طر  تواند یم  کیاستراتژ   یریپذکه 

اند که  نشان داده   ر ین  ( Moradi, 2017)و   ( Kaviani et al., 2019) مطالعات    گر، ید  ی منجر شود. از سو  یسازمان  ینیبه بهبود کارافر  یسازمان

 در سازمان است. یو نواور  یریادگیفرهنگ  یریگشک  ازینش یپ ،یمنابع انسان یریپذانعطاف

نتا  در ان است که    انگریب  افته ی  ن یدارد. ا  یهوش مصنوع  یهای فناور  رشیبر پذ  یمثبت و معنادار   ریت ث  یسازمان  یری ادگ ینشان داد که    ج یادامه، 

 ش یافرابا    یسازمان  یریادگی.  رندیکار گرا درک کرده و به  د یجد  یهایفناور  توانند یدارند، بهتر م  یمؤثرتر  یر یادگی  یندهایکه فرا  ییهاسازمان
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با    جهینت  نی. اکندیم    یرا تسه  یفناور  رشیرا کاهش داده و پذ  رییمقاومت در برابر تغ  ، یدانش، مهارت و نگرش مثبت کارکنان نسبت به فناور

  دار یپا  یت رقابت یبه مر  ن ینو  ی هایفناور  رشیپذ  قیاز طر  یسازمان  یریادگیدارد که نشان داد    یهم وان  (Zeraati Foukolaei, 2025)  یهاافتهی

 یهوش مصنوع  یهای فناور  رشیدر پذ  یمهم  ی انجینقش م  یسازمان  یریادگیکه    کندی م  دیت ک   (Rikhamba, 2024)   ن ی. همچنشودیمنجر م

دارد    دیت ک   یناورف  رشیدر پذ  یو شناخت  یراستا است که بر نقش عوام  ادراک هم  رین  یفناور  رشیبا مدل پذ  افتهی  نیا  ،ی. از منظر نظرکندیم  فایا

(Davis, 1989) . 

  ی ها یفناور   رشیو پذ  یسازمان  یریپذانعطاف  نیدر رابطه ب  یسازمان  یریادگی  یگریانجینقش م  د ییپژوهش حاضر، ت   یهاافته ی  نیتراز مهم  یکی

  از   دیبا  یریپذانعطاف نیبلکه ا  ست،ین  یکاف   یفناور  رشیپذ  یبرا  ییتنهابه   ی سازمان  یریپذکه انعطاف   دهدینشان م  جهینت نیبود. ا  یهوش مصنوع

  ق یکه از طر  کندیعم  م  یرمیبه عنوان مکان  یسازمان  ی ریادگی  گر،ید  ان یشود. به ب    یتبد  یعمل  یهات ی به دانش و قابل  یریادگی  ی ندهایفرا  قیطر

  ست همسو ا  (Alhajeri & Safian, 2023)  جیبا نتا افته ی ن ی. اشودیمنجر م ن ینو  یهای فناور رشیبه پذ یری پذاز انعطاف ی ناش ی هات یان، ظرف

نقش م فناور  یسازمان  ی ریادگی  یانجیکه  از  استفاده  م  ( Zhao, 2024)  نیکرده است. همچن  د ییت   یهوش مصنوع  یهای را در  که    دهدینشان 

 .کندیکمک م یریگم یو تصم  ینواور ی ندهایبه بهبود فرا  ن،ینو  یهایدر تعام  با فناور  یسازمان یریادگی

  دهند یکرد. مطالعات نشان م   ن ییتب  ریدانش ن  تیریو مد  یهوش مصنوع  انیدر چارچو  تعام  م  توانیپژوهش حاضر را م  یهاافتهی  گر،ید  یسو  از

ابرارها  یکه هوش مصنوع ارائه  فرا   یتحل   شرفتهیپ  یبا  بهبود  به  م  یسازمان  یریادگی  یندهایداده،  مقاب ، وجود ظرف  کندیکمک    ی هاتیو در 

.  (Hosseinzadeh & Cheraghi, 2025; Prihandoko et al., 2024) است    یفناور  نیمؤثر از ا  یبرداربهره   یشرط لازم برا  ،یریادگی

ا  ( Nakash & Bolisani, 2024) و    ( Pai et al., 2022)  ن یهمچن   ی ندهایو فرا  ی انسان، فناور  انیم  ییافرادارند که هم   د ینکته ت ک   ن یبر 

 است.  یهوش مصنوع یسازاده یپ ت یدر موفق ی دیعام  کل ،یدانش

  ی نواور  ،یریادگ یفرهنگ    ی که دارا  ییهااشاره کرد. سازمان  ر ین  یتیریمد  یو ساختارها  یبه نقش فرهنگ سازمان  توان یپژوهش، م  جینتا نیی تب  در

ر امادگ  یریپذسک یو  ساختارها(Ghorbani Esfahlan, 2021) دارند    ن ینو  ی های فناور  رشیپذ  ی برا  ی شتریب  یهستند،  مقاب ،  در    ی . 

  ی هاتی قابل  ن، ی. همچن(Lundin & Kindstrom, 2023) باشند    دیجد  ی های فناور  رشیپذ  ی برا  یمانع  توانندیم  رمنعطفیو غ  یمراتبسلسله

 .(Lages et al., 2009)کنند    یرا تسه  یفناور رشیپذ  ندیفرا توانند ی م رین یسازمان یو نواور یارابطه 

وابسته    ر ین  ی و انسان  یبلکه به عوام  سازمان  ، یتنها به عوام  فننه   یهوش مصنوع  ی های فناور  رشیکه پذ  دهدیپژوهش نشان م  ج ینتا  ن، یبر ا  عووه 

و مقاومت کارکنان   هانه یهر  ،یفناور یدگیچیشام  پ  یهوش مصنوع رشیکه موانع پذ دهدی نشان م  ( Bhalerao et al., 2022)است. پژوهش  
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که    کندی م  دیت ک   (Taherdoost & Madanchian, 2023)   نی. همچنباشدیم  یو نواور  ییکارا  شیان شام  افرا  یایکه مرا  یدر حال  ت،اس

 است.  ی انسان  یهاو مهارت یفناورانه، فرهنگ سازمان یهارساختیمستلرم توجه همرمان به ز یهوش مصنوع یسازاده یدر پ تیموفق

 رشیدر پذ   ینقش مهم  ، یدیبه عنوان دو عام  کل  یسازمان  ی ریادگیو    یسازمان  یریپذکه انعطاف  دهدی پژوهش حاضر نشان م  ی هاافته یمجموع،    در

 ساز نه یزم  ،یریادگیو    رییتغ  یبستر مناسب برا  جادیا  قیصورت مکم  عم  کرده و از طردو عام  به   نی. اکنندیم  فایا  یهوش مصنوع  یهایفناور

  تواند یم  یهوش مصنوع  رشیهمسو است که نشان داد پذ (Molaei et al., 2024)  یهاافته یبا    جینتا  نی. اشوندیها مدر سازمان  تالیجید  تحول

  ی ریگم یدر بهبود تصم  نینو  یهایبر نقش فناور  (Nozari et al., 2024)  نیمنجر شود. همچن  یسازمان  یو نواور  تالیجید  یاورتا    شیبه افرا

 دارد.  دیت ک  یو عملکرد سازمان

  ی ریگ. ن ست، استفاده از روش نمونه ردیمدنظر قرار گ  جینتا  ریدر تفس  دیوجود دارد که با  رین  ییهات یپژوهش، محدود  نیارزشمند ا  یهاافته یوجود    با

  ی وراجمع  یها به صورت مقطعشود. دوم، داده   ییایها و مناطق جغرافسازمان  ریبه سا  ج ینتا  م یتعم  ت یدر دستر  ممکن است موجب کاهش قابل

  ی ریسوگ  ریممکن است تحت ت ث  یخودگرارش  ی در طول زمان وجود ندارد. سوم، استفاده از ابرارها  یروابط علّ  یامکان بررس  ن یاند و بنابراشده 

 . ردیدهندگان قرار گپاسخ

.  ابد ی  شی افرا  جینتا  میتعم  تی تر استفاده شود تا قابلو حجم نمونه بررگ  یتصادف  یریگنمونه   یهااز روش   شودیم  شنهادیپ  نده،یا  یهاپژوهش   در

 ترق یبه درک عم  تواند یم  یسازمان  تیگرا و حماتحول   یرهبر  ،یمانند فرهنگ سازمان  گر  یو تعد  ی انجیم  یرها یمتغ  رینقش سا  یبررس  ن،یهمچن

  ی هایفناور   رشیپذ  ندینسبت به فرا  یترجامع  دگاه ید  تواندیم  ری( نیفیو ک   ی)کم  یبیترک   یهاکمک کند. استفاده از روش  رهایمتغ  انیروابط م

 ارائه دهد.  یهوش مصنوع

  یساختارها  جادیبا ا  رانیمد  شودیم  ه یباشد. توص  دیها مفسازمان  ریو سا  یدرمان  یهاسازمان  رانیمد  یبرا  تواندیپژوهش م  ن یا  جینتا  ،ینظر کاربرد  از

تشو سرما  ی ریادگیفرهنگ    ق یمنعطف،  زم  ی گذارهیو  کارکنان،  اموزش  برا  نه یدر  مصنوع  ی هایفناور  رشیپذ  ی لازم  کنند.    یهوش  فراهم  را 

 ی سازاده یپ  یاثرب ش  شیو افرا  رییبه کاهش مقاومت در برابر تغ  تواند یکارکنان، م  تال یجید  یهاو توسعه مهارت   یاموزش   یهابرنامه   یطراح  ن،یهمچن

 .دیکمک نما ن ینو  یهایفناور

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 
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 تعارض منافع

 .وجود ندارد یتضاد منافع  گونهچ یانجام مطالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی

   در تمامی مراح  پژوهش حاضر اصول اخوقی مرتبط با نشر و انجام پژوهش رعایت گردیده است.

 تشکر و قدردانی 

 اید.از تمامی کسانی که در انجام این پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و قدردانی به عم  می 

Extended Abstract 

Introduction 

Organizations today operate in environments characterized by rapid technological disruption, increasing 

uncertainty, and growing competitive pressure. Under such conditions, the ability to adapt quickly to 

environmental shifts has become a central determinant of organizational survival and effectiveness. 

Organizational flexibility is therefore regarded as one of the most important strategic capabilities because it 

enables organizations to reconfigure structures, processes, and human resources in response to change 

(Bjornstad & Lichacz, 2013; Wright & Snell, 1998). Flexibility is not limited to structural responsiveness; it 

also reflects the organization’s capacity to revise routines, redistribute responsibilities, and support behavioral 

and skill adaptation among employees. Prior studies have shown that flexible organizations are better 

positioned to maintain performance, improve job satisfaction, and strengthen resilience in turbulent 

environments (Accra Jaja & Amah, 2014; Behvand & Amirnejad, 2019; Chu, 2024). At the same time, the 

growing diffusion of artificial intelligence has created new opportunities for organizations to enhance decision 

quality, automate processes, personalize services, and improve innovation outcomes. However, the benefits of 

AI are not automatically realized merely through technological acquisition; they depend on whether employees 

and organizations are willing and able to accept and integrate these technologies into daily operations 

(Bhalerao et al., 2022; Davis, 1989; Taherdoost & Madanchian, 2023). The literature on technology 

adoption suggests that both perceived usefulness and organizational context shape acceptance outcomes, 

particularly when technologies are complex and transformative (Rahmani, 2011; Sheikh Shoaei & Oloumi, 

2007). Recent studies further indicate that AI adoption is associated with digital resilience, organizational 

innovation, and value creation, yet these effects are contingent upon internal organizational capabilities 

(Adiguzel et al., 2026; Molaei et al., 2024). Among those capabilities, organizational learning occupies a 

pivotal place because learning-oriented organizations are more capable of acquiring, sharing, and applying 

knowledge needed to cope with emerging technologies (Jerez-Gomez et al., 2005; Meher et al., 2024). 
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Organizational learning can reduce resistance to change, improve digital understanding, and translate 

flexibility into practical readiness for innovation (Akhtarshenas & Hasanian, 2025; Almasi et al., 2019; 

Husain et al., 2024). The growing intersection between AI and knowledge management has also attracted 

scholarly attention, with evidence showing that AI can strengthen knowledge processes while, conversely, 

effective learning cultures can facilitate successful AI integration (Hosseinzadeh & Cheraghi, 2025; Nakash 

& Bolisani, 2024; Pai et al., 2022; Prihandoko et al., 2024). Furthermore, studies have emphasized the role 

of strategic flexibility, knowledge search, innovation capability, and organizational support in enabling 

technology-based transformation (Ghorbani Esfahlan, 2021; Jia et al., 2022; Lages et al., 2009). Research 

also suggests that organizational learning may function as a mediating mechanism through which flexibility 

contributes to the successful adoption of new technologies, including AI (Alhajeri & Safian, 2023; Rikhamba, 

2024; Zeraati Foukolaei, 2025; Zhao, 2024). Despite this growing body of evidence, limited attention has 

been paid to these relationships in healthcare-related public organizations, where the adoption of AI 

technologies is especially important due to the need for service accuracy, responsiveness, and efficiency. This 

study therefore examined the relationship between organizational flexibility and the adoption of artificial 

intelligence technologies through the mediating role of organizational learning among employees of the Social 

Security Treatment Management in Chaharmahal and Bakhtiari province. 

Methods and Materials 

This study was applied in purpose and descriptive-correlational in design and was conducted within the 

framework of structural equation modeling. The statistical population consisted of all employees of the Social 

Security Treatment Management in Chaharmahal and Bakhtiari province, totaling 730 individuals. Based on 

the Morgan table, a sample of 256 employees was selected through convenience sampling. The inclusion of 

accessible employees with familiarity or experience related to new technologies and AI-based tools in the 

workplace was considered appropriate given the practical scope of the study and the limitations of access to a 

complete population list. Data collection was carried out using three standardized instruments. Organizational 

learning was measured using the Organizational Learning Capability Questionnaire, organizational flexibility 

was assessed through the Human Resource Flexibility Questionnaire, and AI technology adoption was 

measured using the Technology Acceptance Questionnaire. All instruments used a five-point Likert scale. The 

organizational learning scale consisted of 17 items, the AI adoption scale included 21 items, and the 

organizational flexibility scale contained 9 items. Reliability analysis indicated strong internal consistency for 

all constructs, with Cronbach’s alpha values of 0.959 for organizational learning, 0.980 for AI technology 

adoption, and 0.931 for organizational flexibility. Data were analyzed using SPSS-26 for descriptive statistics 

and preliminary analyses and SmartPLS-3 for structural equation modeling. Convergent validity was assessed 

through average variance extracted, while discriminant validity was examined using the Fornell–Larcker 

criterion. Structural model quality was evaluated through path coefficients, t-values, coefficients of 

determination, predictive relevance, and goodness-of-fit indicators. 
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Findings 

The descriptive findings showed that the mean score of organizational flexibility was 3.02 with a standard 

deviation of 0.91, the mean score of AI technology adoption was 2.98 with a standard deviation of 1.06, and 

the mean score of organizational learning was 2.98 with a standard deviation of 0.87. The skewness and 

kurtosis values for all three variables fell within the acceptable range, indicating normal data distribution. 

Pearson correlation analysis revealed positive and statistically significant relationships among all study 

variables. Organizational flexibility was positively correlated with AI technology adoption (r = 0.600, p < 

0.01) and with organizational learning (r = 0.504, p < 0.01). In addition, organizational learning had a positive 

and significant correlation with AI technology adoption (r = 0.657, p < 0.01). 

Measurement model assessment supported acceptable construct validity. The average variance extracted 

values were 0.645 for organizational flexibility, 0.602 for AI technology adoption, and 0.718 for organizational 

learning, confirming convergent validity. The Fornell–Larcker criterion also demonstrated adequate 

discriminant validity, as the square roots of the AVE values exceeded the inter-construct correlations. 

Composite reliability values were above the accepted threshold for all constructs, confirming satisfactory 

measurement reliability. 

The structural model results supported all hypothesized paths. Organizational flexibility had a positive and 

significant direct effect on AI technology adoption, with a path coefficient of 0.602 and a t-value of 7.838. 

Organizational flexibility also had a positive and significant effect on organizational learning, with a path 

coefficient of 0.508 and a t-value of 11.492. Organizational learning, in turn, had a positive and significant 

effect on AI technology adoption, with a path coefficient of 0.578 and a t-value of 10.438. The indirect effect 

of organizational flexibility on AI technology adoption through organizational learning was also significant, 

with a t-value of 7.538, confirming the mediating role of organizational learning. 

The explanatory power of the structural model was acceptable. The coefficient of determination for AI 

technology adoption was 0.528, indicating that the model explained 52.8% of the variance in the dependent 

variable. The coefficient of determination for organizational learning was 0.255, showing that organizational 

flexibility explained 25.5% of its variance. Predictive relevance values were 0.354 for AI technology adoption 

and 0.143 for organizational learning, both above zero, indicating that the model had acceptable predictive 

capability. The overall goodness-of-fit index was 0.506, suggesting strong overall model fit. Altogether, the 

empirical results confirmed that organizational flexibility influences the adoption of AI technologies both 

directly and indirectly through organizational learning. 

Discussion and Conclusion 

The findings of this study indicate that organizational flexibility is a critical antecedent of artificial intelligence 

technology adoption in healthcare-related public organizations. Employees working in organizations with 

greater flexibility appear to be more receptive to AI-based tools and technological change. This suggests that 

when organizational structures are less rigid and when processes can be revised in response to environmental 
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and technological demands, employees are more prepared to engage with innovation. In this sense, flexibility 

functions not merely as an operational characteristic but as an enabling condition for digital transformation. 

The positive effect of organizational flexibility on organizational learning further shows that flexible 

organizations create a more supportive setting for knowledge acquisition, knowledge sharing, and the 

development of adaptive competencies. Employees in such settings are more likely to participate in decision-

making, exchange experience, and refine their work practices in response to change. 

The study also demonstrates that organizational learning plays a decisive role in facilitating AI technology 

adoption. This means that even when organizations possess a degree of flexibility, successful adoption of AI 

depends substantially on whether that flexibility is converted into collective learning processes. Employees 

need opportunities to interpret new technologies, understand their practical value, and integrate them into daily 

work routines. Organizational learning reduces uncertainty and psychological resistance while strengthening 

employees’ confidence in using complex systems. The mediating effect found in the present study is therefore 

especially meaningful. It shows that flexibility alone is not sufficient; rather, flexibility must activate learning 

mechanisms if it is to produce stronger technology adoption outcomes. 

These findings are particularly important in the context of healthcare management organizations. Such 

organizations operate in environments where service quality, speed of response, and decision accuracy are 

highly consequential. The introduction of AI technologies in these settings can improve administrative 

efficiency, support more informed decisions, and enhance service delivery, but only if the organizational 

environment is capable of absorbing and implementing change. A flexible and learning-oriented organization 

is better equipped to integrate AI into existing work systems without creating excessive resistance or confusion. 

The findings therefore support the idea that organizational transformation in the digital age requires attention 

to both structural conditions and human learning capacities. 
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