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The findings showed that applying artificial intelligence (β = 0.262) and digital 
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Introduction 

In the digital landscape with today's rapid changes, organizations across sectors must embrace 

technological advances and digital transformation to remain competitive and achieve excellence. 

Organizational excellence provides a framework for continuous improvement, increased productivity, 

and sustainable competitive advantage. In this regard, digital competencies act as a strategic direction 

in line with the needs of the present era and on the path to organizational excellence. Also, artificial 

intelligence, with its profound impact on human resource training and development, can enhance the 

learning experience, motivation, and productivity of employees, and consequently, organizational 

excellence. In this study, in addition to the application of the concept of artificial intelligence in 

organizations and digital competencies, another concept that can improve organizational excellence is 

employee competency, and this concept is the foundation of organizational excellence. Without 

competent human capital, even the best structures and strategies will not achieve results, and 

organizations that invest in developing employee competency have a greater chance of achieving 

sustainable excellence. Thus, the necessity of digital transformation is especially important for people-

oriented institutions, and these institutions recognize digital transformation for the promotion of human 

skills and values, as well as the progress of nations. Therefore, in the present study, employee 

competencies are considered as a mediating variable, a bridge between applying artificial intelligence 

and digital competencies with organizational excellence in the Yazd Governorate. 

 

Methodology 

This research was applied in purpose and descriptive–correlational in nature and methodology. The 

statistical population comprised all permanent employees of the Yazd Governorate (N=270), from which 

159 individuals were selected using a simple random sampling method. The tool for collecting data in 

this research was standard questionnaires, the content validity of which was checked and confirmed by 

management professors and experts. Both divergent and convergent validity index and factor loadings 

were also used to check the validity; and the reliability of the research instrument was calculated and 

confirmed by two methods, Cronbach's alpha coefficient and composite reliability. Also the hypotheses 

were tested using structural equation modeling. 

 

Result 

In this study, the findings showed that the coefficient of determination and the obtained significant 

coefficients are appropriate for the research model and the overall fit value of the model indicates a 

strong fit of the model. The findings also showed that the applying artificial intelligence (β = 0.262) has 

a direct and significant effect on organizational excellence, and artificial intelligence directly improves 

organizational excellence in Yazd Governorate by automating administrative processes and improving 

data-based decision-making. Also, digital competencies (β = 0.233) has a direct and significant effect 

on organizational excellence. employees' digital competencies, which are a kind of employees' ability 

to understand, use, and manage new technologies, increase employees' use of artificial intelligence tools 

in data analysis, improving organizational communications, developing digital services, and automating 

repetitive tasks, and the result of this is an increase in the speed, accuracy, and quality of activities, 

which leads to improved public services, increased stakeholder satisfaction, improved performance, and 

organizational excellence in Yazd Governorate. The findings also showed that employee competencies 

as a mediating variable strengthen this relationship (β = 0.098 and β = 0.140) and the synergy between 

artificial intelligence and employee digital competencies increases the overall competencies of 

employees and also creates intelligent, learning, and innovative organizations that have a higher ability 

to adapt to environmental changes, increase stakeholder satisfaction, and achieve sustainable excellence. 

 

Conclusion 



 

 

In the era of digital transformation, the use of new technologies, especially artificial intelligence, has 

become one of the key factors for the success and competitive advantage of organizations. The applying 

artificial intelligence not only optimizes work processes and increases productivity, but also provides a 

suitable platform for smart decision-making, more accurate forecasting, and continuous innovation. In 

the meantime, the level of digital competencies of employees and, subsequently, their general 

competencies also play a decisive role in the effectiveness and sustainability of these developments in 

organizations. The results of this study indicate that investing in the development of artificial 

intelligence and digital competencies of employees can be considered as a key strategy for achieving 

organizational excellence in government institutions. In this regard, employee competencies also act as 

an intermediary variable, and managers can improve individual capabilities, team interaction, 

innovation, and organizational excellence by strengthening employees' digital skills. In addition, by 

creating information technology infrastructures, knowledge management platforms, and online 

collaboration tools, they can improve communication and increase productivity in government 

institutions. Therefore, this study provides a practical framework for policymakers to facilitate digital 

transformation and improve organizational performance. By applying artificial intelligence and 

developing digital competencies in line with the organization's strategic goals, data-driven decision-

making, smart services, and citizen satisfaction will increase. 
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 چکیده اطلاعات مقاله

 مقاله پژوهشینوع مقاله: 
با نقش  یسازمان یبر تعال تالیجید یهایستگیو شا یکاربرد هوش مصنوع ریتأث یهدف پژوهش حاضر، بررس

و  تیو از نظر ماه یپژوهش از نظر هدف، کاربرد نیبود. روش ا زدی یکارکنان در استاندار یهایستگیشا یانجیم
 یاستاندار یکارکنان رسم هیکل شاملپژوهش  نیا یبود. جامعه آمار یهمبستگ - یفیداده ها توص یروش گردآور

 نیها در اداده یساده انتخاب شدند. ابزار گردآور یتصادف یریگنفر به روش نمونه ۱۵۹نفر( بود که  ۲۷۰) زدی
شدند.  لیتحل یمعادلات ساختار یابیمدل کیپژوهش با تکن اتیاستاندارد بود و فرض یهاپژوهش، پرسشنامه

و  میمستق ری( تأثβ=233/0) تالیجید یهایستگی( و شاβ=262/0) ینشان داد که کاربرد هوش مصنوع هاافتهی
کرد  تیرابطه را تقو نیا ،یانجیم ریکارکنان به عنوان متغ یهایستگیشا ن،یدارند. همچن یسازمان یبر تعال یمعنادار

و  یصنوعدر توسعه هوش م یگذارهیاز آن است که سرما یپژوهش حاک نیا جی(. نتاβ=140/0و  098/0)
 یدولت یدر نهادها یسازمان یبه تعال یابیدست یبرا یدیکل یبه عنوان راهبرد تواندیکارکنان م تالیجید یهایستگیشا

مطالعه با  نی. اکندیعمل م یاواسطه ریبه عنوان متغ زیکارکنان ن یهایستگیراستا، شا نیو در ا ردیمورد توجه قرار گ
 .کندیفراهم م یو بهبود عملکرد سازمان تالیجیجهت تحول د گذاران،استیس یارا بر نهیزم ،یعمل یارائه چارچوب
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 مقدمه

فناورانه و  یهاشرفتیپ دیمختلف با یهاها در بخشسازمان ،یامروز تحولات سریع اب ی همراهتالیجیانداز ددر چشم

 ژهیضرورت به و نیا(. Astapciks, 2023و به تعالی دست یابند ) بمانند یباق ریپذتا رقابت رندیرا بپذ یتالیجیتحول د

 یهاها و ارزشمهارت یارتقا یرارا ب یتالیجیتحول د، مؤسساتو این است  تیحائز اهم محورمردممؤسسات  یبرا

نشأت گرفته  تیفیک تیریاز جنبش مد یسازمان یتعال مفهوم. شناسندیم تیها به رسمملت شرفتیپ نیو همچن یانسان

و  نفعانیذ تیرضا ،یوربهره شیبهبود مستمر، افزا یبرا یچارچوبی سازمان ی(. تعالDaradkah et al., 2024است )

تا با  کنندیها کمک مبه سازمان یسازمان یتعال یهامدل و نمایدها فراهم میبرای سازمان داریپا یرقابت تیبه مز یابیدست

 ,.Ghafoor et al) کنند یرا ط داریتوسعه پا ریکرده و مس ییشناسابهبود را  یهانقاط قوت و فرصت ،یستمینگاه س

2021). 

 یداریو پا یو حفظ تعال یابیدست یبرا یاتیح یبه عناصر یتالیجید یهایستگیو شا یتالیجیچارچوب، تحول د نیدر ا

 یدر راستا کیاستراتژ یریگجهت کیامروزه به عنوان  یتالیجید یهایستگیشا ن،یاند. بنابراشده لیتبد یسازمان

 یهوش مصنوع ن،ی(. علاوه بر اChowdhury, 2025) کندیعمل م یسازمان یتعال ریعصر حاضر و در مس یهایازمندین

 دهیانجام وتریعلاقه به علوم کامپ ریچشمگ شیکه به افزا شودیمحسوب م ریاخ یهاتحول فناورانه در سال نیترشرفتهیپ

خدمات و آموزش  د،یمختلف، از جمله تول یهاانسان را در بخش یزندگ یطور قابل توجه به یاست. هوش مصنوع

 (.Verma, 2018است ) دهیبهبود بخش

 ،کارکنان یریادگیمانند بهبود تجربه  یابالقوه یایبر آموزش گذاشته و مزا یقیعم ریتأث یهوش مصنوع عیسر شرفتیپ

هوش  دیبا هاسازمانتحولات فناورانه،  نیهمگام شدن با ا ی. برادهدیرا ارائه م شغلو کاهش نرخ ترک  زهیانگ شیافزا

شند. عدم را بهبود بخ یارتباط یهاو مهارتداده  شیرا افزا هاهمکاری آنو  کارکنانتا مشارکت  رندیرا به کار گ یمصنوع

 یبرابر جیترو، حفظ ،بهتر، جذب یریادگی یهاارائه فرصت یرا براکارکنان  ییممکن است توانا یهوش مصنوع رشیپذ

موجود را با عدم ارائه  یهاینابرابر تواندیم نینهمچ یهوش مصنوع یمحدود کند. ادغام ناکاف را ی به کارکنانو دسترس

 ,Sharawyکند ) دیتشدرا باشد،  کارمندمنحصر به فرد هر  یازهاین یشده که پاسخگو یسازیشخص یریادگی اتیتجرب

ها را در هدایت های دیجیتالی تمرکز دارد و نقش آن(. این پژوهش بر حضور و ادغام هوش مصنوعی و شایستگی2023

در  هاسازماندهد تا به ی ارائه های عملتوصیهقصد دارد، این پژوهش و  سازدبه سمت تعالی سازمانی برجسته می سازمان

کند تا مطالعات بیشتری در مورد این متغیرها انجام دستیابی به تعالی سازمانی کمک کند. همچنین محققان را تشویق می

 نمایند. ها را در صنایع مختلف بررسی دهند و کاربرد آن

ایجاد شده است. « هوش»و « صنوعیم»هوش مصنوعی از ترکیب دو واژه  (Verma, 2018بر اساس تعریف ورما )

های جدید، هوش مصنوعی به چیزی اشاره دارد که طبیعی یا واقعی نیست؛ هوش نیز به عنوان توانایی تفکر، خلق ایده

های هوشمندی شود. هوش مصنوعی که نام دیگر علوم کامپیوتر است، به مطالعه ساخت ماشینادراک و یادگیری تعریف می

 ,.Benbya et al) و همکاران بنبیا. دهندهایی انسانی از خود نشان میری مشابه انسان دارند و واکنشپردازد که رفتامی
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اند که معادل وظایفی است ها برای انجام وظایف شناختی تعریف کردههوش مصنوعی را به عنوان توانایی ربات (2020

گیری، و گری، حل مسئله، خلاقیت و تصمیمتوانند شامل ادراک، حسشود. این وظایف میکه توسط انسان انجام می

ترین و امروزه هوش مصنوعی به عنوان مهم .اشندهمچنین مکانیزه کردن وظایفی مانند جابجایی و مدیریت اشیا ب

 رایکارآمد هستند؛ ز یهوش مصنوع یهاستمیس. شودهای بزرگ شناخته میترین فناوری جدید برای شرکتآفرینتحول

بر اطلاعات  یرا ممکن ساخته است که مبتن ینیماش یریادگی ی. هوش مصنوعکنندیها بدون کمک انسان عمل ماکثر آن

 «یهوش مصنوع»(. اصطلاح Alpaydin, 2020) کندیاستفاده م یریگمیتصم یها برااز آن ستمیاست که س ییاو الگوه

از  یاریافزار و محاسبات. امروزه بسها، توسعه نرماز جمله انتقال داده رد،یگیاطلاعات را در بر م یمفهوم فناور نیچند

 & Brynjolfssonبرند )خود از هوش مصنوعی بهره میهای کارکنان برای تقویت شایستگی ها و مؤسساتشرکت

Mcafee, 2017 .)های ها باعث افزایش شایستگیکوراییم و همکاران بیان کردند که کاربرد هوش مصنوعی در سازمان

 یشناخت یهامهارتبه عنوان مثال، هوش مصنوعی باعث تقویت  (.Korayim et al., 2025شود )ها میکارکنان در سازمان

 ,Davenport & Ronanki) فناورانه یهایستگیدر شا رییتغ(؛ Brynjolfsson & Mcafee, 2017ی کارکنان )ریگمیو تصم

2018; Morandini et al., 2023 و سازگار یفردنیب یهایستگیشا شیافزا(؛ و( ی کارکنانChen & Wei, 2025می ) شود؛

ی خود شغل یهایستگیها و شانقش فیبازتعرو  هامهارت لیتحل به توانندتر میو کارکنان به کمک هوش مصنوعی راحت

 ییارتقا ای نیگزیجا یشغل یرهایفرد، مس قیها و علابر اساس مهارت تواندیم یهوش مصنوعبپردازند و در این راستا، 

است، کارکنان به سرعت در حال تحول هوش مصنوعی  یفناور (؛ و به دلیل اینکهLee & Samanta, 2024) دهد شنهادیپ

 ,.Masrek et al) داشته باشندی العمر و بازآموزمادامی ریادگیبه صورت مستمر  دیخود با یهایستگیحفظ شا یبرا

2024.) 

بهبود  ،یریگمیتصم تیبا تقو شود؛های کارکنان میی علاوه بر اینکه باعث افزایش شایستگیکاربرد هوش مصنوع

 یاری یبه تعال یابیها را در دستسازمان تواندیم یو توسعه منابع انسان یمشتر تیرضا شیافزا ،ینوآور یارتقا ندها،یفرآ

 یاتیعمل ییها هم در کاراکه سازمان شودیسبب م یسازمان یتعال یهابا مدل یخاص، انطباق هوش مصنوع طوربه. کند

 .(Daradkah et al., 2024) شوند شتازیپ نفعانیذ یبرا داریارزش پا جادیو هم در ا

های کارکنان و در پی آن افزایش تواند باعث بهبود شایستگیهمان طور که اشاره شد یکی از مفاهیم دیگری که می

های شایستگی( Ilomaki et al., 2011ایلومکی و همکاران )هست.  های دیجیتالیشایستگی تعالی سازمان شود، مفهوم

های فناورانه را در بر اند که تمام تواناییهای معاصر تعریف کردهفناوریدیجیتالی را به عنوان یکی از مفاهیم کلیدی و 

های ها و قابلیتای افزایش یافته است. این مهارتها به طور فزایندههای اخیر توجه به این شایستگیگیرد. در سالمی

های قرن بیست و یکم شناخته مهارت های فناوری اطلاعات وهای مختلفی از جمله مهارتمرتبط با فناوری دیجیتال با نام

و غیره برای استفاده  کارمندهای دیجیتالی را به عنوان توانایی یک شهروند، دانشجو، شایستگی( Rizza, 2014) ریزا. اندشده

ها، از دانش، مهارت یادر یک موقعیت خاص تعریف کرده است. شایستگی دیجیتال مجموعه از فناوری اطلاعات

دیجیتال  یهارسانه وارتباطات  وعات اطلا یرواده از فنافآگاهی است که هنگام است وها یها، استراتژناییها، توانگرش
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، یکار، فراغت، مشارکت، یادگیر یدانش برا وگذاشتن محتوا به اشتراکو ت، ایجاد ظایف، حل مشکلاوانجام  یبرا

ایجاد یک  ،هاهدف از این شایستگی (.Salehi et al., 2024) م استلازگرایی مصرف ی و، توانمندسازیسازتماعیجا

ها، و سازگاری با نیازهای سبک زندگی محیط کار دیجیتالی پیشرفته، بهبود تسلط کارکنان بر جدیدترین ابزارها و سیستم

 یهایستگیشا. ای که ایمنی محیطی و دیجیتالی را ترویج دهد و موانع فناورانه را برطرف کنددیجیتالی است، به گونه

 ینوآور ،یوربهره ،یریادگیتوان  شیباعث افزا ،یکارکنان امروز یهایستگیاز شا ریناپذییجدا یعنوان بخشبه تالیجید

ابعاد  ریبلکه سا برد،یفناورانه کارکنان را بالا م یهاییتنها توانانه هایستگیشا نی. در واقع، توسعه اشوندیم یو همکار

تحول  یربنایز تال،یجید یهایستگی. شا(Huu, 2023) دهدیارتقا م زی( را نیاو حرفه یشناخت ،یاط)ارتب یشغل یستگیشا

 ،یانسان هیسرما یو توانمندساز یوربهره ،یتجربه مشتر ،ینوآور ،یریگمیبهبود تصم قیسازمان هستند و از طر تالیجید

تعالی در لغت به معنی بلند  .(Pagani, 2013; Schoemaker et al., 2018) کنندیکمک م یسازمان یبه تحقق اصول تعال

شدن و برتر شدن است و تعالی سازمانی به معنای تعهد سازمانی به رشد و توسعه پایدار و دائمی، کسب رضایت مشتری 

 تعالی سازمانی تابع شرایط خاص،. کننده استدر یک محیط ملی فراگیر و حمایت سازمانو افزایش مستمر سودآوری 

ها و تهدیدهایی است که و فرصت ،فرهنگ، محیط داخلی و خارجی، ویژگی نیروی انسانی سازمان، نقاط قوت و ضعف

توسعه و گسترش موفقیت در یک سازمان  ،صسازمان را در برگرفته است. مسیر برتری و تعالی سازمانی، شناسایی، تشخی

، های دیجیتالیشایستگیرد مفهوم هوش مصنوعی در سازمان و در این پژوهش علاوه بر کارب (.Nouri et al., 2024) است

 یاکارکنان به مجموعه یستگیشاباشد. می کارکنان یستگیشاتواند باعث بهبود تعالی سازمان شود، مفهوم دیگری که می

اشاره دارد  یکار زهیو انگ یرفتار سازمان ،یکاربرد یهامهارت ،یشامل دانش تخصص یاحرفه یهایاز توانمند کپارچهی

مفهوم  نی. ا(Dehghani zadeh & Jafarzadeh, 2025زد )سایرا فراهم م یشغل یهاتیکه امکان انجام مؤثر مسئول

 ،یکه شامل دانش تخصص یفن یهااست: نخست دانش و مهارت دهش لیتشک یدیعمدتاً از سه مؤلفه کل یچندبعد

اصول  تیکه متضمن رعا یادوم رفتار حرفه شود؛یم یو تجارب عمل یلیتکم یآموزش یهادوره ک،یآکادم لاتیتحص

و تعهد  زهیاست؛ و سوم انگ دهیچیحل مسائل پ ییو توانا یتعامل سازنده با همکاران، انطباق با مقررات سازمان ،یاخلاق

 هایستگیشا نیکه از ا ی. کارکنانشودیکارکنان نسبت به اهداف سازمان مربوط م یو وفادار اقیکه به سطح اشت یسازمان

نقش  یانسان یهاهیهستند، بلکه به عنوان سرما یمحوله با حداکثر اثربخش فیبرخوردارند، نه تنها قادر به انجام وظا

 فایا یسازمان ی( به دستاوردهاتالیجید یهایستگیو شا ی)مانند هوش مصنوع نینو یهایفناور لیدر تبد یگرلیتسه

 یانسان هیاست. بدون سرما یسازمان یتعال یربنایکارکنان ز یستگیشابنابراین، . (Fazlian & Sajjadikhah, 2024) کنندیم

کارکنان )آموزش،  یستگیتوسعه شا یکه رو ییها. سازمانرسندینم جهیبه نت هایساختارها و استراتژ نیبهتر یحت سته،یشا

 ,.Irfan et al) دارند داریپا یعالبه ت یابیدست یبرا یشتریشانس ب کنند،یم یگذارهیمستمر( سرما یریادگیو  یتوانمندساز

 یهایفناور نیب یپل ارتباط ،یانجیم ریکارکنان به عنوان متغ هاییستگیشا حاضر پژوهشدر (. بدین صورت، 2022

 .شودیمحسوب م زدی یدر استاندار یسازمان یو تعال نیآفرتحول
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گیری در شکلکارکنان  یستگیشاتگی دیجیتال و سیشا، هوش مصنوعیاهمیت کاربرد به بررسی  نیز مطالعات متعددی

معتقد است هوش مصنوعی با خودکارسازی فرآیندها، شناسایی ( Jha, 2018) جهابه عنوان مثال، اند. سازمانی پرداخته تعالی

 سازمانی دارد. مطالعه همالاتا و کوماری وریهای تحلیلی، ظرفیت بالایی برای ارتقای بهرهای و ارائه بینشالگوهای داده

(Hemalatha & Kumari, 2020 )های هوش مصنوعی تأثیر های فناوری اطلاعات چنای نشان داد که مؤلفهدر سازمان

( در دانشگاه Khalil et al., 2022و همکاران ) های دیجیتالی، خلیلمعناداری بر اثربخشی سازمانی دارند. در حوزه شایستگی

 ,Ibrahimکند. ابراهیم )ت به این نتیجه رسیدند که رهبری دیجیتال نقش کلیدی در دستیابی به تعالی سازمانی ایفا میتکری

و تعالی سازمان ( با بررسی چهار بعد تحول دیجیتالی در دانشگاه آلمانی قاهره، رابطه معناداری بین تحول دیجیتالی 2023

 شناسایی کرد.

با در نظر گرفتن نقش  یسازمان یبر تعال تالیجید یهایستگیو شا یهوش مصنوع ریتأث یاکاومطالعه حاضر با هدف ولذا 

به عنوان جامعه مطالعه از چند  زدی یشده است. انتخاب استاندار یطراح زدی یکارکنان در استاندار یهایستگیشا یانجیم

منحصر  یهادر حال توسعه کشور، با چالش یهااز قطب یکی نواناستان به ع نینخست آنکه ا ؛است تیمنظر حائز اهم

 یاستاندار یهاتیمأمور تیمواجه است. دوم آنکه ماه نینو یهایاز فناور یریگو بهره یسازیتالیجیدر حوزه د یبه فرد

است.  یاحرفه یهایستگیو شا یسازمان یاز تعال ییکننده استان، مستلزم سطح بالاو هماهنگ گذاراستیبه عنوان نهاد س

قرار گرفته،  یدانشگاه یهاکه تاکنون کمتر مورد توجه پژوهش هایاستاندار یروابط در بافت سازمان نیا یسوم آنکه بررس

و  یهوش مصنوع یگذارراث یهازمیمکان نییتب قیپژوهش از طر نی. ادیحوزه کمک نما نیا اتیادب یبه غنا تواندیم

در  یسازمان یتعال یارتقا یبرا یو عمل ینظر یکارکنان، چارچوب یهایتگسیشا یگریانجیبا م تالیجید یهایستگیشا

و توسعه  تالیجیتحول د یراهبردها نیتدو یبرا ییمبنا تواندیمطالعه م نیا یهاافتهی. دینمایارائه م یدولت یهاسازمان

های دیجیتال هوش مصنوعی و شایستگیبا توجه به اهمیت بنابراین  .ردیکشور قرار گ ییاجرا یهادر دستگاه یانسان هیسرما

به صورت مدل مفهومی این پژوهش ، گرهای کارکنان به عنوان مکانیزمی تسهیلدر تحول سازمانی و نقش کلیدی شایستگی

 تدوین شد. 1شکل 
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 مفهومی پژوهش . مدل1شکل 

 

 پژوهش شناسیروش

 یسازمان یبر تعال تالیجید یهایستگیو شا یکاربرد هوش مصنوع ریتاث یبررس به دنبالپژوهش حاضر با توجه به اینکه 

داده  یگردآور شیوه لحاظو از  یاز نظر هدف، کاربرد لذا بود، در استانداری یزد کارکنان یهایستگیشا یانجیبا نقش م

 طبق ،نفر 270 از بینکه بود  زدی یاستاندار یکارکنان رسم هیکل پژوهش، یرباشد. جامعه آمایم پیمایشی - یفیها توص

البته در این پژوهش، روش به دست آوردن  .انتخاب شدند گیری تصادفی سادهاز طریق نمونه نفر 159 ،فرمول کوکران

گونه نماید، نیز بررسی شد؛ روش آن بدینکه از تکنیک حداقل مربعات جزئی استفاده می PLSافزار تعداد حجم نمونه در نرم

گیری مدل های اندازهگیری که دارای بیشترین شاخص در میان مدلهای مدل اندازهاست که عدد ده در تعداد شاخص

پژوهش حاضر، بیشترین (، قابل ذکر است که در Davari & Rezazadeh, 2014شود )اصلی پژوهش است، ضرب می

شود، بنابراین، حجم می 100است که ده گویه دارد و ده برابر آن، عدد  های دیجیتالشاخص، مربوط به متغیر شایستگی

های استاندارد به شرح زیر نامهها در این پژوهش از پرسشکند. جهت گردآوری دادهنمونه برای مدل پژوهش کفایت می

 استفاده شد.

از پرسشنامه  کارکنان یستگیشا: برای سنجش مفهوم (ECQ) و همکاران انگیکارکنان ل یستگیپرسشنامه شا

استفاده شد که شامل چهار گویه بود و بر اساس طیف لیکرت پنج  (Liang et al., 2013لیانگ و همکاران ) استاندارد

پژوهش حاضر، میزان آلفای کرونباخ برای  بندی شد. در( درجه5( تا کاملا موافقم )نمره 1درجه از کاملاً مخالفم )نمره 

بدست آمد. همچنین، مقدار قدرمطلق آماره  626/0و روایی همگرای آن  869/0و میزان پایایی ترکیبی آن  806/0این متغیر 

ها از روایی عاملی خوبی بالاتر بود؛ بدین ترتیب، سازه 4/0بزرگتر و بار عاملی از  96/1ها از آزمون معناداری گویه

 برخوردار هستند.

از پرسشنامه  : برای سنجش مفهوم کاربرد هوش مصنوعی(AIQکاربرد هوش مصنوعی خواجا و احسان )پرسشنامه 

استفاده شد که شامل سه گویه بود و بر اساس طیف لیکرت پنج  (Khawaja & Ehsan, 2023استاندارد خواجا و احسان )

بندی شد. در پژوهش حاضر، میزان آلفای کرونباخ برای ( درجه5فقم )نمره ( تا کاملا موا1درجه از کاملاً مخالفم )نمره 

بدست آمد. همچنین، مقدار قدرمطلق آماره  617/0و روایی همگرای آن  828/0 و میزان پایایی ترکیبی آن 703/0این متغیر

ها از روایی عاملی خوبی سازهبالاتر بود؛ بدین ترتیب،  4/0بزرگتر و بار عاملی از  96/1ها از آزمون معناداری گویه

 برخوردار هستند.

از  های دیجیتال: برای سنجش مفهوم شایستگی(DCQ) های دیجیتال مازورچنکو و زلنکاشایستگیپرسشنامه 

استفاده شد که شامل ده گویه بود و بر ( Mazurchenko & Zelenka, 2022) پرسشنامه استاندارد مازورچنکو و زلنکا

بندی شد. در پژوهش حاضر، ( درجه5( تا کاملا موافقم )نمره 1پنج درجه از کاملًا مخالفم )نمره اساس طیف لیکرت 

بدست آمد.  556/0و روایی همگرای آن  926/0و میزان پایایی ترکیبی آن  913/0میزان آلفای کرونباخ برای این متغیر 
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ها بالاتر بود؛ بدین ترتیب، سازه 4/0رگتر و بار عاملی از بز 96/1ها از همچنین، مقدار قدرمطلق آماره آزمون معناداری گویه

 از روایی عاملی خوبی برخوردار هستند.
 

از پرسشنامه استاندارد  یسازمان یتعال: برای سنجش مفهوم (OEQ) وندرحمتی و جلیل یسازمان یپرسشنامه تعال

پنج گویه بود و بر اساس طیف لیکرت پنج ( استفاده شد که شامل Rahmati & Jalilvand, 2024وند )رحمتی و جلیل

بندی شد. در پژوهش حاضر، میزان آلفای کرونباخ برای ( درجه5( تا کاملا موافقم )نمره 1درجه از کاملاً مخالفم )نمره 

بدست آمد. همچنین، مقدار قدرمطلق آماره  688/0و روایی همگرای آن  916/0و میزان پایایی ترکیبی آن  884/0این متغیر 

ها از روایی عاملی خوبی بالاتر بود؛ بدین ترتیب، سازه 4/0بزرگتر و بار عاملی از  96/1ها از آزمون معناداری گویه

 برخوردار هستند.

در این پژوهش، علاوه بر اینکه شرط روایی همگرای مدل پژوهش بررسی شد، از روایی واگرا نیز برای بررسی اعتبار 

گردد، کلیه مقادیر روی قطر اصلی بیشتر از ملاحظه می 1طور که در جدول ه شد. همانگیری پژوهش استفادمدل اندازه

 .گیری تأیید گردیدسطر و ستون متناظر هستند، بنابراین شرط روایی واگرا برای مدل اندازه

 . آزمون فورنل لاکر جهت سنجش روایی واگرا1جدول 

 1 2 3 4 

    785/0 کاربرد هوش مصنوعی .1

   746/0 628/0 های دیجیتالشایستگی .2

  791/0 578/0 533/0 های کارکنانشایستگی .3

 830/0 623/0 599/0 594/0 تعالی سازمانی .4

 هایافته

این مطالعه،  در کننده شرکت پاسخگوی 159 مجموع از نشان داد شناختی در این پژوهشهای جمعیتویژگی هاییافته

سال سن  30درصد کمتر از  1/15نفر از پاسخگویان معادل  24بودند. از نظر سن،زن  درصد 8/25مرد و  درصد 2/74

نفر معادل  45سال سن؛ و  50تا  41درصد بین  2/25نفر معادل  40سال؛  40تا  30درصد بین  4/31نفر معادل  50داشتند. 

نفر از پاسخگویان  23از بعد سطح تحصیلات، بدست آمده،  جیبر اساس نتاسال سن داشتند.  50درصد نیز بالاتر از  3/28

درصد دارای مدرک کارشناسی؛  2/57نفر از پاسخگویان معادل  91تر؛ درصد دارای مدرک فوق دیپلم و پایین 5/14معادل 

نفر  12از نظر سابقه کاری بدست آمده  جیبر اساس نتادرصد دارای مدرک کارشناسی ارشد بودند.  3/28نفر معادل  45و 

 5تا  1درصد بین  17نفر از پاسخگویان معادل  27درصد کمتر از یک سال سابقه کاری داشتند.  5/7اسخگویان معادل از پ

سال سابقه  15تا  11درصد بین  22نفر معادل  35سال سابقه؛  10تا  6درصد بین  7/37نفر معادل  60سال سابقه کاری؛ 

 سال داشتند.  15از  ای بیشدرصد نیز سابقه 7/15نفر معادل  25کاری؛ و 
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سازی در این پژوهش برای بررسی روابط موجود بین متغیرهای پژوهش که در مدل مفهومی ارائه شد، از تکنیک مدل

استفاده شده است. لذا در ادامه ابتدا به بررسی  SmartPLS4افزار معادلات ساختاری با روش حداقل مربعات جزئی و نرم

 شود.ها پرداخته میبرازش مدل و سپس آزمون فرضیه

و برازش مدل کلی استفاده شد، همانطور که  t، ضرایب معناداری R2به منظور برازش مدل توسعه داده شده از معیار 

 3نیز در شکل  tباشد و ضرایب معناداری زا مناسب میشود، ضریب تعیین برای متغیرهای درونمشاهده می 2در شکل 

کند، از گیری و ساختاری را کنترل میی و برازش کلی مدل که هر دو بخش مدل اندازهباشند. به منظور ارزیابمناسب می

 ( بر اساس فرمول زیر استفاده شد.GOFمعیار نیکویی برازش )

GoF communalities R  2
 

 . مقادیر اشتراکی و ضرایب تعیین2جدول 

 GOF مقادیر اشتراکی 2Rمقدار  متغیرهای پژوهش

 240/0 - مصنوعیکاربرد هوش 

423/0 
 445/0 - های دیجیتالشایستگی

 390/0 382/0 های کارکنانشایستگی

 531/0 512/0 تعالی سازمانی

زای مدل است که برای مدل حاضر برابر های درونقدار میانگین مقادیر ضرایب تعیین سازهم 2Rدر فرمول بالا، 

چنانچه در فرمول بالا ملاحظه  استخراج گردید. 423/0مدل حاضر برابر  GOFمحاسبه گردیده است. در نهایت  447/0

 & Davariقوی مدل است ) است و این عدد حاکی از برازندگی 36/0شود، مقدار برازش کلی مدل بالاتر از می

Rezazadeh, 2014.) 
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 . ضرایب مسیر و بارهای عاملی مدل2شکل 

 

 . ضرایب معناداری مدل پژوهش3شکل 
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سازی معادلات ساختاری استفاده شد. بر های این پژوهش، از تکنیک مدلهمانطور که اشاره شد، جهت آزمون فرضیه

خلاصه  3نشان داده شده است و در جدول  3و  2استاندارد و معناداری در شکل این اساس، نتایج حاصل در دو حالت 

 ها ارائه شده است.نتایج آزمون فرضیه

 ها. خلاصه نتایج آزمون فرضیه3جدول 

ضریب  هافرضیه

 مسیر

سطح  tمقدار 

 داریمعنی

 نتیجه 

 تایید 000/0 149/4 281/0 های کارکنان تاثیر معناداری دارد.کاربرد هوش مصنوعی بر شایستگی

 تایید 000/0 245/5 401/0 های کارکنان تاثیر معناداری دارد.های دیجیتال بر شایستگیشایستگی

 تایید 000/0 895/4 349/0 های کارکنان بر تعالی سازمانی تاثیر معناداری دارد.شایستگی

 تایید 002/0 133/3 262/0 کاربرد هوش مصنوعی بر تعالی سازمانی تاثیر معناداری دارد.

 تایید 003/0 936/2 233/0 های دیجیتال بر تعالی سازمانی تاثیر معناداری دارد.شایستگی

 تایید 001/0 393/3 098/0 کند.های کارکنان تاثیر کاربرد هوش مصنوعی بر تعالی سازمانی را میانجیگری میشایستگی

دیجیتال بر تعالی سازمانی را میانجیگری های های کارکنان تاثیر شایستگیشایستگی
 کند.می

140/0 351/3 
 تایید 001/0

است، بنابراین  96/1ها بالاتر از درصد، برای تمام فرضیه 95، عدد معناداری در سطح اطمینان 3با توجه به نتایج جدول 

 ها تایید شدند.تمام فرضیه

 گیریبحث و نتیجه

 تیو مز تیموفق یدیاز عوامل کل یکیبه  یهوش مصنوع ژهیو به نینو یهایاز فناور یریگبهره تال،یجیدر عصر تحول د

 شیو افزا یکار یندهایفرا یسازنهیتنها موجب به نه یهوش مصنوع یریکارگ شده است. به لیها تبدسازمان یرقابت

. در آوردیمستمر فراهم م یو نوآور ترقیدق ینیبشیهوشمند، پ یریگمیتصم یبرا یبلکه بستر مناسب شود،یم یوربهره

 زانیدر م کنندهنییتع ینقش نیز هاهای کلی آنکارکنان و به دنبال آن شایستگی تالیجید یهایستگیشا زانیم ان،یم نیا

هوش مصنوعی و کاربرد هدف اصلی این پژوهش، بررسی تأثیر لذا،  دارد. در سازمان تحولات نیا یداریو پا یاثربخش

آوری و پس از جمع های کارکنان در استانداری یزد بودهای دیجیتال بر تعالی سازمانی با نقش میانجی شایستگیشایستگی

های پژوهش نشان داد که کاربرد هوش مصنوعی تاثیر مثبت و یافتهها در این پژوهش و تحلیل مسیرهای مدل، داده

استنباط  نگونهیا ه،یفرض نیا ریمس بیتوجه به ضر با دارد. لذا، زددر استانداری ی کارکنان یهایستگیشامعناداری بر 

 یهاو مهارت هایستگیشا فیدر بازتعر ینقش مهم ن،یآفرتحول یهایاز فناور یکیبه عنوان  یهوش مصنوع که گرددیم

 ندهاآیفر ییکارا شی، نه تنها موجب افزااستانداریدر  یهوش مصنوع یهاسامانه یریکارگبه و کرده است فایکارکنان ا

 یهوش مصنوع ن،یهمچنت. هس زین استانداری کارکنان یو رفتار یفن ،یشناخت یهایستگیرشد شا سازنهیبلکه زم شود،یم

 یرا برا تالیجید یهامهارت یمداوم و ارتقا یریادگیو آموزش هوشمند، فرصت  یقیتطب یریادگی یهاسامانه قیاز طر
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 یشتریکارکنان زمان ب ،یبه کمک هوش مصنوع یتکرار یهاتیبا خودکار شدن فعال ن،یبر ا افزون. کندیکارکنان فراهم م

نرم  یهایستگیکه به رشد شا یخواهند داشت؛ امر یسازمان یو نوآور یخلاقانه، ارتباطات انسان فیتمرکز بر وظا یبرا

توانمندساز  کیعنوان به تواندیم یوعهوش مصن . بدین ترتیبشودیمنجر م رییبا تغ یو سازگار یرهبر ،یهمچون همکار

طور را به یو سازمان یفرد یهایستگیکارکنان، سطح شا تالیجیدانش، مهارت و نگرش د شیعمل کرده و با افزا یسازمان

(؛ و کوراییم و همکاران Baki et al., 2023تحقیقات باکی و همکاران ) یهاافتهیبا  جهینت نیا ارتقا دهد. یمعنادار

(Korayim et al., 2025 )مطابقت دارد. 

دارد.  کارکنان یهایستگیشاتاثیر مثبت و معناداری بر  تالیجید یهایستگیشاهای پژوهش نشان داد که همچنین یافته

موجب تسلط کارکنان بر  تالیجید یهایستگیشاکه  گرددیاستنباط م نگونهیا ه،یفرض نیا ریمس بیتوجه به ضر با لذا،

 زین ی کارکنانفردنیو ب یسازمان ،یاحرفه یهایستگیشا ریسا شیمنجر به افزاترتیب  و بدین شودیفناورانه م یابزارها

و  شودیدر کارکنان م یحل مسئله و تفکر انتقاد ییموجب بهبود توانا تالیجید یهایستگیشا به عنوان مثال، .گرددیم

تر و آگاهانه یهامیرا دارند، تصم تالیجیمنابع د یابیاطلاعات و ارز یوجوها، جستداده لیتحل ییکه توانا یکارکنان

و  ایپو یهاطیآنان در مح یریگمیو تصم یشناخت یهایستگیشا یامر موجب ارتقا نیا د.کننیاتخاذ م یترخلاقانه

 مستمر است یریادگیو  یخودکارآمد شیافزا سازنهیزم تال،یجید یهااز مهارت یبرخوردارهمچنین  .شودیمحور مداده

 لیو تما شوندیفناورانه سازگار م راتییتر با تغتوانمند هستند، راحت تالیجید یهایکه در استفاده از فناور یکارکنانو 

 نگرندهیآ یکار یهاطیها را با محانطباق آن تیو قابل یارشد حرفه تیظرف ند،ین فرایادارند.  یو نوآور یریادگیبه  یشتریب

 ( مطابقت دارد.Huu, 2023تحقیقات هو ) یهاافتهیبا  جهینت نیا .دهدیم شیافزا

تاثیر مثبت و معناداری بر تعالی سازمانی در استانداری  کارکنان یهایستگیشاهای پژوهش نشان داد که همچنین یافته

کارکنان از  یهایستگیشاکه با توجه به اینکه  گرددیاستنباط م نگونهیا ه،یفرض نیا ریمس بیتوجه به ضر با یزد دارد. لذا،

. به عنوان رندیقرار گ یسازمان یتعال یاصل یمبنا توانندیم؛ شوندیم وبسازمان محس ابیو کم کیجمله منابع استراتژ

فرهنگ  جادیموجب ا ،یو تعهد سازمان یهمکار ،یریپذتیکارکنان همچون مسئول یو اخلاق یرفتار یهایستگیشامثال، 

 یگروه یوربهره یارتقا ،یمنجر به بهبود عملکرد فرد ها،یستگیشا نیسطح ا شیفزاو ا گردندیم یو اعتماد سازمان یتعال

گفت  توانیدر مجموع، م .دنکنیم داینمود پ یسازمان یتعال یهادر شاخص اتیکه نها شودیم یسازمان یندهایو بهبود فرآ

بلکه سازمان را در  ،بخشدیرا بهبود م یتنها عملکرد فردکارکنان، نه یهایستگیشا تیریدر توسعه و مد یگذارهیکه سرما

(؛ Irfan et al., 2022تحقیقات ایرفان و همکاران ) یهاافتهیبا  جهینت نیا .دهدیقرار م یرقابت یو برتر داریپا یتعال ریمس

 .دارد ( مطابقتFazlian & Sajjadikhah, 2024خواه )و فضلیان و سجادی

تأثیر مثبت و معناداری بر تعالی سازمانی در استانداری  هوش مصنوعیکاربرد های این مطالعه نشان داد که یافتههمچنین 

 یندهایفرآ یبا خودکارساز یمصنوع هوشکه  گرددیاستنباط م نگونهیا ه،یفرض نیا ریمس بیتوجه به ضر با لذا،. یزد دارد

 زدی یرا در استاندار یسازمان یتعال میبه طور مستق ،یاتیعمل ییکارا شیبر داده، و افزا یمبتن یریگمیبهبود تصم ،یادار

 Hemalatha) و همالاتا و کوماری ؛(Fountaine et al., 2019) و همکاران فونتین یهابا پژوهش افتهی نی. ادهدمیارتقا 
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& Kumari, 2020) همچنین دارد یداشتند، همخوان دیتأک یسازمان یندهایفرآ یسازنهیدر به یکه بر نقش هوش مصنوع .

تأثیر مثبت و معناداری بر تعالی سازمانی در استانداری یزد  کارکنان تالیجید یهایستگیشاهای پژوهش نشان داد که یافته

که  کارکنان تالیجیدی هاهارتو م هایستگیشاکه  گرددیاستنباط م نگونهیا ه،یفرض نیا ریمس بیتوجه به ضر با لذا،دارد، 

گیری هست، باعث افزایش بهره تالیجیاطلاعات دو  نینو یهایفناور تیریدر درک، استفاده و مد کارکنان ییتوانابه نوعی 

 یارسازو خودک تالیجیتوسعه خدمات د ،یها، بهبود ارتباطات سازمانداده لیدر تحل یهوش مصنوع یاز ابزارهاکارکنان 

به بهبود منجر  است که هاتیدر انجام فعال تیفیسرعت، دقت و ک شیامر افزا نیا یجهینت شود ومی یتکرار فیوظا

با  جهینت نیا .شودیم در استانداری یزدسازمان  یعملکرد و تعال یارتقا ،نفعانیذ تیرضا شیافزا ی،خدمات عموم

شدن در  یتالیجید تی( که بر اهمIbrahim, 2023براهیم )و ا ؛(Khalil et al., 2022و همکاران ) خلیلتحقیقات  یهاافتهی

 .مطابقت دارد دند،کر دیتأک یدولت ینهادها

 ،یهوش مصنوع نیرابطه ب ،یدیکارکنان به عنوان عامل کل یهایستگیشاهای پژوهش نشان داد، همچنین یافته

 یگذارهیکه سرما دهدینشان م افتهی نیکرد. ا تیتقو ی را در استانداری یزدسازمان یو تعال کارکنان تالیجید یهایستگیشا

بنابراین،  دهد. شیرا در سازمان افزا تالیجید یهایفناور یاثربخش تواندیکارکنان، م یهادر آموزش و توسعه مهارت

هوشمند،  یچون رهبر یدیکل یارهایبه بهبود در مع تواندیم تالیجید یهایستگیو توسعه شا یهوش مصنوع یریکارگبه

بر داده،  یمبتن ماتیتصم ،یسازمان نی. در چننجامدیب مداریمشتر جیو نتا یندیفرا یور، توانمندسازهامحداده یاستراتژ

 در .کنندیحرکت م یریپذو انعطاف یشده و ساختارها به سمت چابک تیفناورانه تقو یمستمر و نوآور یریادگیفرهنگ 

های کلی کارکنان و همچنین افزایش شایستگی باعث ،کارکنان تالیجید یستگیو شا یهوش مصنوع انیم ییافزامجموع، هم

 شیافزا ،یطیمح راتییبا تغ یدر سازگار یبالاتر ییکه توانا شودیو نوآور م رندهیادگیهوشمند،  یهاسازمان جادیاموجب 

 دارند. داریپا یبه تعال یابیو دست نفعانیذ تیرضا

های دیجیتالی که مهارتشود که مدیران منابع انسانی استانداری یزد های پژوهش پیشنهاد میبنابراین با توجه به یافته

های دیجیتال به کارکنان این شایستگیتوجه نمایند که  را شناسایی نمایند و برای بهبود عملکرد کارکنان ضروری هستند

کنند؛ لذا این واحد های خود را ارتقا دهند و در محیطی پویا و یادگیرنده فعالیت طور مداوم مهارتدهد که بهامکان را می

بروزرسانی به ها و اتوماسیون( های دیجیتال )مانند هوش مصنوعی، تحلیل دادههای آموزشی مرتبط با فناوریارائه دوره با

، های دیجیتالی تمرکز دارند( که بر شایستگیهای یادگیری ترکیبی )فیزیکی و آنلاینایجاد برنامه ن وهای کارکنامهارت

های فناوری اطلاعات و ارتباطات ایجاد زیرساختشود که واحد منابع انسانی استانداری با بپردازند. همچنین پیشنهاد می

انند د که بتونهایی را ایجاد کنتیمرا در کارکنان ارتقاء دهند و  های دیجیتالشایستگی ،برای تسهیل کارهای دیجیتال

هایی برای چارچوب. همچنین این واحد، های جدید را به اشتراک بگذارندهای نوآورانه دیجیتال را اجرا کنند و ایدهپروژه

های مدیریت هایی همچون پلتفرمسیستمنمایند و با طراحی های دیجیتال کارکنان تدوین گیری شایستگیارزیابی و اندازه

سازمانی را های همکاری آنلاین، ارتباطات درونزارهای مشارکتی دیجیتال مانند پلتفرمابو  افزارهای هوشمنددانش، نرم

های شایستگیباشند و بدین ترتیب باعث افزایش طور مؤثرتری مشارکت داشته سازند به ها را قادربخشند و تیم بهبود
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را در  های دیجیتالشایستگیان استانداری، شود که مدیرشوند. همچنین پیشنهاد می کارکنان و دستیابی به تعالی سازمانی

های دیجیتال به کارکنان شایستگیو به این نکته توجه شود که  دنراستای اهداف استراتژیک و مأموریت سازمانی تعریف کن

ری مدیریت طور کارآمدتسازی کنند و با استفاده از ابزارهای پیشرفته، زمان و منابع را بهفرآیندها را بهینه ،دهندامکان می

خدمات د بتوان کنند که سازمانهای دیجیتال، فضایی برای نوآوری فراهم میها و مهارتفناوریو بدین ترتیب،  کنند

 و به تعالی دست یابد. جدیدی ارائه دهد 

در کارکنان  های دیجیتالشایستگیشود که مدیران استانداری با کاربرد هوش مصنوعی و تقویت همچنین پیشنهاد می

 یدسترس اعثها( بداده لیتحل ،یاطلاعات یهابانک ون،یاتوماس یها)کار با سامانه تالیجید یهابر مهارتها آنتسلط و 

 توانندیم و تر شدهروز به هایریگمیدر تصم شوند و بدین ترتیب کارکنان دیدانش جدکارکنان خود به  ترو گسترده ترعیسر

را بهتر درک کرده  ارباب رجوعنیازهای و  دنشوشهروندان  شتریب تیموجب رضا ی،رحضوریو غ خدمات هوشمندبا ارائه 

 ش،یرا پا ندهایفرآ توانندیبهتر م ،تالیجید هاییستگیبا شا رانیمد. همچنین تری ارائه دهندشدهسازیو خدمات شخصی

 تیتقو یمحور در استاندارداده یگذاراستیس امکانو بدین ترتیب  اتخاذ کنند ترقیدق ماتیو تصم لیها را تحلداده

 تال،یجید یهایستگیتوسعه شاشود که مدیران استانداری به این نکته توجه داشته باشند که همچنین پیشنهاد می .شودمی

کار  ؛تالیجید یارتباط یهااستفاده از پلتفرم ؛ لذا،شودیم ی کارکنان نیزمیت یو همکار یارتباط یهاباعث بهبود مهارت

 بردیکارکنان را بالا م انیم یسطح تعامل و هماهنگ ،یسازماناطلاعات درون انیجر لیو تسه یمجاز یهاطیدر مح یگروه

 .کنندیم دایارتقا پ یفردنیب یهایستگیو شا یسازمان یهمبستگ جه،یدر نت و

 یهاتمیبر داده و الگور یمبتن یاز ابزارها استفادهشود که واحد مدیریت منابع انسانی استانداری یزد، همچنین پیشنهاد می

 یداده، تفکر انتقاد لیکارکنان به سمت تحل های آموزشی کارکنان قرار دهند تا بدین ترتیبی را در برنامهنیماش یریادگی

 داده شوند.بر شواهد سوق  یمبتن یریگمیو تصم

توجه داشته باشند که کاربرد هوش مصنوعی و تقویت  شود که مدیران استانداری به این نکتههمچنین پیشنهاد می

 یهایستگیشا ریها، ساآن تیبا تقو یعنیدارند؛  گرلیو تسه یرساختینقش ز کارکنان استانداری، تالیجید یهایستگیشا

، یسازمان یتعال یهامطابق با مدلو  کندیم دای( بهبود پیرسانکارکنان )دانش، مهارت، نگرش، رفتار و خدمت

 یعال جیبه نتا توانندیم سته،یاز کارکنان شا یدر صورت برخوردار یو استراتژ یرهبر ،یچون منابع انسان ییتوانمندسازها

 ییربنایعنوان عامل زکارکنان به یستگیشا ن،یبنابرا، منجر شوند یجامعه و نوآور ،یعملکرد، مشتر یهادر حوزه

 .کندیم فایا یسازمان یداریو پا یریادگیسطح بلوغ،  یدر ارتقا میرمستقیو غ میتوانمندساز، نقش مستق
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