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 چکیده
  یهوش مصانوع  یهاتیاز قابل یریگکارکنان شارکت برق با بهره یورمدل ارتقاء بهره یپژوهش، طراح نیا  یهدف اصال

( انجام شده است. یکم-یفی)ک ختهیبا روش آم  قیتحق نیا است.  یو بهبود عملکرد سازمان یتوساعه مناب  انساان  یدر راساتا

نفر از   14با  افتهیسااختارمهیمصااحبه ن  قیها از طر، دادهMAXQDAافزار  مضامون و نرم  لیبا اساتفاده از تحل  یفیدر بخش ک

سااخته و از پرساشانامه محقق ،یشاد. در بخش کم یبرق غرب کشاور گردآور   یتوز یهاارشاد شارکت رانیخبرگان و مد

کشور با  یغرب یهابرق در استان   یتوز  یهااز کارکنان شرکت  ینفر  ۳۵1 یااستفاده شد و نمونه  یشیمایپ-یفیروش توص

 100منجر به استخراج   یفیک  جینتا شدند.  لیتحل  PLSو  SPSSها با انتخاب شدند. داده  یاطبقه یتصادف  یریگروش نمونه

( و بعد  0.909) تیاهم  بیضار نیبالاتر  «یاخلاق  یبعد »هوشامند ،یشاد. در بخش کم یبُعد اصال 10مؤلفه و   ۲4شااخ،، 

دهنده وجود وابساته نشاان tآزمون  جینتا نی( را داشاتند. همچن0.741) بیضار  نیترنییپا  «یدانش و فناور تیری»بهبود مد

شااامل فلساافه و   یبخش اصاال 4 یدارا  زین  ییابعاد بود. مدل نها  یموجود و مالوب در تمام  تین وضااع یتفاو  معنادار ب

 ،یاز هوش مصنوع یریگبر بهره دیبا تأک شدهیطراح مدل  شاد.  دییتأ  ییو ساازوکار اجرا  یابینظام ارز ،ینظر  یاهداف، مبان

فراهم آورد. توجاه باه ابعااد   یرسااااختیز   یدر صاااناا  یانساااان  یروین  یوربهره  شیافزا  یبرا  یراهبرد  ریمسااا   توانادیم

 دیلداده، ک لیتحل  یآموزش مساتمر و اساتفاده از ابزارها  ،یفرد یهاارتقاء مهار   تال،یجیتوساعه اخلاق د  ،یساازماندرون

 مدل خواهد بود. نیا تیموفق
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Abstract 
This study aimed to design a model to enhance employee productivity in electric power distribution 

companies using artificial intelligence (AI) to improve human resource development and organizational 

performance. A mixed-method approach was adopted. The qualitative phase employed thematic analysis 

via MAXQDA and semi-structured interviews with 14 experts and senior managers from power distribution 

companies in western Iran. In the quantitative phase, a researcher-made questionnaire was distributed 

among a stratified random sample of 351 employees. Data were analyzed using SPSS and PLS software. 

Thematic analysis yielded 100 indicators, 24 components, and 10 core dimensions. In the quantitative 

analysis, the "ethical intelligence" dimension had the highest importance coefficient (0.909), while 

"knowledge and technology management" had the lowest (0.741). Paired t-tests confirmed significant 

differences between the current and ideal states across all dimensions. The final model included four core 

domains: philosophy and goals, theoretical foundations, evaluation system, and implementation 

mechanism. The proposed AI-based productivity model offers a strategic framework to optimize human 

resource performance in infrastructure industries. Emphasizing organizational ethics, continuous learning, 

digital competencies, and advanced data analytics, this model presents a forward-looking path for 

sustainable productivity enhancement. 
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 مقدمه
از    یکیعنوان  به  یمناب  انسان  یوراست، بهره  افتهی   شیافزا  شیاز پ  شیب  یایمح  ی هایدگ یچیامروز که سرعت تحولا  فناورانه و پ  یایدر دن

موفق  یاساس  یهامؤلفه به   یتوز  یها . شرکت شودیها شناخته مسازمان  تیدر  نهادهابرق   ی هابا چالش  ،یرساختیرسان زخدما   یعنوان 

  یورتوجه به ارتقاء بهره  رو،نیاند. از امواجه  یایمح  را ییبه تغ   یسر  ییبه پاسخگو   ازیمناب  محدود، و ن  ، یاتیعمل   ییکارا  نهیزمدر    یمتعدد

در بهبود    یفردمنحصربه  یهات یکه قابل   یهوش مصنوع  رینظ  ییهایبا ورود فناور  ژهیواست؛ به  ریانکارناپذ  یها ضرورتسازمان  نیکارکنان ا

 . (Bag et al., 2021; Fatima et al., 2024)دارند  یو عملکرد سازمان یمناب  انسان یندهایفرآ

ابزار  تال، یجیتحول د  یدیکل   ی هااز شاخه  یک یعنوان  به  ی مصنوع  هوش به    ، یریگ میتصم  یندهایفرآ  ی سازنهی به  یمؤثر برا   یتوانسته است 

  ش یو افزا  هانهیعلاوه بر کاهش هز  یاند که هوش مصنوعها نشان دادهبدل شود. پژوهش  دهیچیپ  یهاداده  ل یو تحل  ها،ت ی فعال  یخودکارساز

 Jhurani, 2024; Nguyen)است    ن یآفرنقش  زیکارکنان ن  یهاهوشمند و ارتقاء مهار   یریگ میتصم  یساختارها  جادیدر ا  ا ،ی سرعت عمل

et al., 2023)ی مناسب برا  یمتنوع، بستر  یو مناب  انسان دهیچیپ  یبا دارا بودن ساختارها   ،ی در بخش توز  ژه یوصنعت برق به  ان،یم  نی. در ا  

 . شودیمحسوب م  یفناور نیا یریکارگبه

  ی نیبشی پ  یو فناورانه برا  یلیتحل  یاز ابزارها  دیاستخدام و آموزش ندارد، بلکه با  فهیصرفاً وظ  گرید  تالیجیدر عصر د  یمناب  انسان  ت یریمد

نشان   قا یگونه که تحق. همانردیبر داده بهره گ   یعملکرد مبتن  ت یریو مد  نگرندهیآ  یهااستعدادها، توسعه مهار   ییرفتار کارکنان، شناسا

انسان  یبر هوش مصنوع  ی مبتن  یکردهایرو  اند،داده مناب   افزا  یدر حوزه  بهبود شاخ،  ،یانسان  یکاهش خاا  ،یوربهره  شیباعث   یهاو 

 .(Hamouche, 2023; Huang et al., 2023) شوندیم یشغل  ت یرضا

و   گانهی مثال، در پژوهش    یاند. برااشاره داشته  یمناب  انسان  یندهایبا فرآ  یفناور  قیتلف  ت یبه اهم  زین  یداخل   یهاپژوهش   نه،یزم  نیهم  در

نقش    تواندیهوشمند، م  یهاتمی( همراه با الگورERP)  یمناب  سازمان  یزی ربرنامه  یهاستمیشده که استفاده از س  دی( تأک ۲0۲4)  یقرقان  یعبد

 ی فیو شر  یکلاته آقامحمد  ن،ی. همچن(Yeganeh & Abdi Ghorghani, 2024)کند    فایها اسازمان  یاتی عمل  یوردر ارتقاء بهره  یمهم

و  یحذف مشاغل تکرار ،یفناور نیمهم ا یامدهایاز پ یکیکه  دندیرس جهینت  نیبه ا یدر مناب  انسان ینقش هوش مصنوع ی( با بررس۲0۲۲)

 . (Kalateh Aghamohammadi & Sharifi, 2022)هاست تر در سازمانخلاقانه یهاارتقاء نقش 

نوآورانه   یباشد، اقدام  یهوش مصنوع  هی برق که بر پا  یهاکارکنان در شرکت   یورارتقاء بهره  یبرا  یمدل  یطراح  ،ینظر  نهیزم  نیتوجه به ا  با

م  یو ضرور نظر  ارسدیبه  م  نی.  تب  تواندی مدل  کل  نییبا  د  ت یریمانند مد  ی دیابعاد  آموزش   یزیر برنامه  ،یفرد  یهامهار   تال،یجیدانش، 

 ,.Majid et al)صنعت فراهم سازد    ن یدر ا  ی انسان  یرو یارتقاء عملکرد ن  ی برا  یعملکرد، نقشه راه  لی و تحل  ی ااخلاق حرفه  ،هوشمند

2022; Shahinpoor & Karabolo, 2022)بلکه   ست؛ ین  یوربهره  کنندهن یتضم  ،یتوجه داشت که صرف ورود فناور   دیبا  ن،ی. همچن

س  یهمراه  ازمندین با  آموزش  یانسان   مناب  یها است یآن  نهاد  یهامنعاف،  و  د  یسازنهی مستمر   & Mirsalimi)است    تالیجیفرهنگ 

Afkaneh, 2023; Mohammadi et al., 2023) . 

و همکاران   یانکار است. طبق پژوهش نوروز  رقابلیغ  یمناب  انسان  یوربر بهره  زین  یو اجتماع  یعوامل کلان اقتصاد  ریتأث  گر،ید  یسو   از

شوند   ل ی تحل  یوررشد بهره  یهاعنوان محرک به  توانندیم  یمصنوع  یشبکه عصب  یهاتمیاز الگور  یریگ با بهره  یاقتصاد  یرهای(، متغ۲0۲1)
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(Nourozi et al., 2021)محور داده  ن،یبشیپ  یها لیاز تحل  یریگ بتوانند با بهره  دیبا  یبر هوش مصنوع  یمبتن  یوربهره  یهامدل   ن،ی. بنابرا

 .(Saghafi Asl et al., 2023)کنند  یطراح یسازمانو درون یایرا در تعامل با تحولا  مح یورارتقاء بهره یهااست یس ،یو چندبعد

است. در پژوهش عااهر و همکاران   ت یحائز اهم  ار یبس ییهامدل  نیچن  ت ی در موفق  یو فرهنگ سازمان  یافزارنرم  ینقش ساختارها  ن،یهمچن

.  (Ataher et al., 2023)شده است    دیتأک   یوردر ارتقاء بهره  یانجیعنوان مکارکنان به  ینرم و دوسوتوان  ت یفیک   ت یری( بر نقش مد۲0۲۳)

 ی فناورانه و عوامل انسان  ی هارساخت یزمان بر ز هم  دیهوشمند، با  یوربهره  یهامدل  یسازادهیدر پ   ت یموفق  یکه برا   دهدیامر نشان م  نیا

و استقرار   ی گران در طراحو صنعت   پردازانهینظر  انیم  ی به لزوم همکار  زی( ن۲0۲۳)  لی نو مک  نگیمیپژوهش ت  ج ینتا  گر،یتمرکز کرد. از طرف د

 .( Timming, 2023)هوشمند اشاره دارد  یانسان  مناب یهاستمیس

مشارکت فعال کارکنان،    هیتنها در سا   یانسان  یروین  یورکه ارتقاء بهره  کنندیم  دیتأک   زین  یدانیم  یهاحاصل از پژوهش  یهاافتهیراستا،    نیهم  در

 رانکارگ   یمنی ا  نهی( که در زم۲019)  یوسفی و    ی است. پژوهش آمان  ریپذعملکرد هوشمند امکان  یابینظام ارز  جاد یشفاف، و ا  یندهایفرآ  یطراح

دهد    شی را افزا  یورساح بهره  یبه طرز معنادار  تواندیآن است که مشارکت و آموزش هدفمند م  انگریانجام شد، ب  یساختمان  یهادر پروژه

(Amani et al., 2019)در قالب    یانسان  هیسرما  ت یاز آن است که تقو   یحاک   زی( ن۲018و همکاران )  یپژوهش زاهد  جی راستا، نتا  نی. در هم

 . (Zahedi et al., 2018) دارد  یسازمان  یوربر ارتقاء بهره  یمیمستق ریمحور، تأثفرهنگ مشارکت  جی و ترو یکار یهامیت

طور که . همانرودیبه شمار م یورجام  بهره یهامدل  یالزاما  طراح گریاز د زین یورو بهره ینیکارآفر ت،یخلاق انیم وندیپ جادیا علاوه،به

)  ییآجرلو  همکاران  و  کرده۲0۲۳نلخاص  اشاره  استانداردساز(  به  توجه  پا  یاند،  توسعه  مدل   تواندیم  داریو  در   میمفاه  یسازبه  نوآورانه 

حاصل از پژوهش فاطمه و همکاران   یهاداده   گر،ید  ی. از سو (Ajarloei Nelkhah et al., 2023)منجر شود    یاتی عمل  یهاچارچوب

آن باشد، ممکن است   یو اجتماع  یشناختاگر بدون توجه به ابعاد روان  یکار انسان   یرویبا ن  یکه ادغام هوش مصنوع  دهدی( نشان م۲0۲4)

 . (Fatima et al., 2024)گردد   یورو کاهش بهره  یشغل ابمنجر به مقاومت، اضار

مستلزم    ، یبر هوش مصنوع  ی کارکنان شرکت برق مبتن  یورمدل بهره  یگرفت که طراح  جهینت  توان یمباحث، م  نیا  یدر نظر گرفتن تمام  با

داشته   د یتأک  یسازمیتصم ی و ساختارها ی فرهنگ سازمان ،یمناب  انسان ،یزمان بر فناور که هم  یکردیاست؛ رو یو چندبعد یقیتلف یکردیرو

  یی را شناسا  یدانش  یهاکرده، شکاف  لیکارکنان را تحل  ی عملکرد  یهاشاخ،  ،یهوش مصنوع  یبتواند با استفاده از ابزارها  دیبامدل    نیباشد. ا

 . (Bag et al., 2021; Hamouche, 2023)را هموار سازد   یو سازمان یتوسعه فرد ریو با ارائه بازخورد هوشمندانه، مس دینما

 ی گذارهی سرما  ،یمناب  انسان  یهااست یس  ی آن، بازنگر  ی همراه با سنجش مستمر اثربخش  یمدل  نیچن   یسازادهیاست که پ  یضرور  ت،یدر نها

آموزش د ارتقاء فرهنگ مسئول  تال،یجیدر  امادام  ی ریادگ یو    یریپذت یو  تحقق  باشد.  در سا  نیالعمر  تنها  ارشد،   رانیمد  ت ی حما  هیاهداف 

  ی خوببه زیو کشورها ن  ی صنا ریاست؛ چنانکه تجربه سا ریپذامکان یو مناب  انسان یفناور انیم کیاستراتژ ییراستاو هم  زم، مناب  لا ،یتخص

 .(Keshavarz & Bakhshi, 2022; Shahinpoor & Karabolo, 2022)ضرور  است  نیا دیمؤ 

مضمون،   لیتحل  ،یتخصص  ی هامصاحبه  ،یدانیم  یهاداده  ب ی راستا تلاش دارد تا با ترک   ن یدر هم  یاتی عمل  یمدل  یپژوهش با هدف طراح  نیا

 ارائه دهد.   یبر هوش مصنوع   یمبتن  رانی برق ا  یهاکارکنان شرکت   یورارتقاء بهره  یبرا   شدهیو بوم  نینو   ییالگو  شرفته،یپ  یآمار  یهالیو تحل
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 شناسیروش 
کمی( بهره گرفته شده است. در بخش کیفی از روش تحلیل مضمون و در بخش -با توجه به ماهیت پژوهش، از روش تحقیق آمیخته )کیفی

توصیفی روش  از  نیمه-کمی  مصاحبه  شامل  پژوهش  اصلی  ابزارهای  است.  شده  استفاده  محققپیمایشی  پرسشنامه  و  ساختاریافته،  ساخته، 

در بخش کیفی با استفاده از ادبیا  تحقیق و مصاحبه نیمه ساختار یافته بر اساس مرور   باشند.می  Excelو  MAXQDA، SPSSافزارهای نرم 

ها )مضامین سازمان دهنده( و ابعاد ) مضامین فراگیر( از روش تحلیل  ها )مضامین پایه(، مولفهادبیا  و چارچوب نظری پژوهش، شاخ،

دارای    برق غرب کشور     یتوز  ی هاشرکت   یانیارشد، م   رانیو مد  یخبرگان دانشگاهوهش را  مضمون شناسایی شد. مشارکت کنندگان در پژ 

مدرک تحصیلی مرتبط و یا دارای مقاله، کتاب، تالیف و همچنین تدریس در این زمینه، تشکیل داده اند. معیارهای ورود به ماالعه عبار   

ی،متخصصین با حداقل تحصیلا   دولت  ت ی ریو مد  یمناب  انسان  ت یریمدبودند از خبرگان با حداقل پنج سال تجربه فعالیت در دانشگاه در زمینه  

زمینه در  در سازماندکتری  انسانی  مناب   مدیریت  دادههای  آوری  پژوهش جم   با  مرتبط  عناوین  و  دولتی  از های  پژوهش  این  کیفی  های 

تعداد   های نیمه ساختار یافته و روش نمونه گیری نیز به صور  غیر تصادفی و کاملاً هدفمند بود و به روش گلوله برفی انجام شد ومصاحبه

انجام پذیرفت. روایی ابزارها از  140۳ها در فواصل زمانی تابستان و پائیز مصاحبه نفر تعیین شد. 14رسیدن به اشباع نظری برابر با  ها بانمونه

ها: برای ارزیابی  معیارهای استحکام دادههمچنین از    ( تایید شد.0.۶8موضوعی )پایایی کیفی با استفاده از ضریب پایایی درونطریق خبرگان و  

داده تصدیقاعتبار  اتکاپذیری،  اعتمادپذیری،  تفسیری شامل  تحقیقا   معیارهای  از  کیفی  نظریههای  معیارهای  و  راستی  و  ای شامل  پذیری 

فهم تاابق،  کنترلعمومیت،  و  شد.پذیری  استفاده  توصیفی  پذیری  روش  از  کمی،  بخش  داده-در  گردآوری  ابزار  شد.  استفاده  ها، پیمایشی 

انجام شد و جامعه آماری شامل  ای  طبقهگیری به روش تصادفی  تحلیل کیفی طراحی شد. نمونه  توجه به نتایج  خته بود که باساپرسشنامه محقق

  وکردستان( لام،کرمانشاهیبرق غرب کشور)همدان،لرستان،ا    یتوز  ی( شرکتهایوکارگر ینیتکنس   یکارکنان )بخشها  ر یوسا  رانیکارشناسان ومد

تحلیل معادلا  ساختاری    برازش مدلو  .SPSSافزار  ها با استفاده از نرموصیف دادهت   د.بو   )با استفاده از فرمول کوکران(نفر  ۳۵1با حجم نمونه  

 گرفت.  انجام  PLSافزار با استفاده از نرم

 هایافته
ارشد پژوهشگاه    رانیمدهایی با سوالا  نیمه ساختار یافته استفاده شد و از خبرگان امر و همچنین  در پاسخ به سوالا  این پژوهش از مصاحبه

 .ها به عمل آمدمصاحبه صنعت نفت 

 آمار جمعیت شناختی بخش كیفی  .1 جدول

 فراوانی  طبقه متغیر فراوانی  طبقه متغیر فراوانی  طبقه متغیر

کارشناسان   ران یمد محل خدمت    و 

   شرکت برق

 1 سال  40زیر  سن  2 لیسانس فوق تحصیلات  4

 10 اعضای هیأت علمی   

 5 سال   45تا  40

 6 سال  50تا  46 12 دکتری تخصصی

 2 سال  50بالای  4 زن  جنسیت

حوزه   10 مرد

 فعالیت 

 4 اجرایی 

 10 دانشگاهی 
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ی استفاده شد. در بر هوش مصنوع  یکارکنان شرکت برق مبتن  یبهره ورهای  در این مقاله از روش تحلیل مضمون برای شناسایی ابعاد و مولفه

شاخ،)مضامین   100کد اولیه استخراج گردید. با بازبینی متعدد و ادغام کدها بر اساس تشابه و طی چندین مرحله، در نهایت    ۳00این روش  

 استخراج گردید. بُعد ) مضامین فراگیر ( 10مولفه )مضامین سازمان دهنده( و  ۲4پایه(، 

 باشد؟ هایی میها و شاخصابعاد، مولفه ی شامل چهبر هوش مصنوع  یكاركنان شركت برق مبتن یبهره ورمدل 

نفر از متخصصین آمار وخبرگان  نهایی    4شده برای هر سؤال که پس از بررسی متون و کدگذاری توسط پژوهشگر و  های ارائهلیست پاسخ

 شاخ، احصاء شد.  100مولفه و   ۲4بُعد و  10آورده شده است. در این بخش  ۲گردید ، در جدول 

 پژوهش  یشینهو پ یافتهساختار  یمهمصاحبه ن  یکاز تکن  نهایی مضامین پایه، سازمان دهنده و فراگیر یستل. 2جدول 

کد   کد مصاحبه شونده 

 مضمون 

های زیر تا چه اندازه در بهره وری کارکنان مبتنی بر  هر کدام از شاخص

 هوش مصنوعی در سازمان  

 بُعد  مولفه 

I4, I8, I5, I6, I13 A 1-1 بهبود مدیریت دانش   دانش  کاربرد در کوتاه ترین زمان با هوش مصنوعی دانش  توانایی اشتراک

 مورد نیاز کارکنان با استفاده از هوش مصنوعی  دانش گسترش I5, I11, I4, I3 A 1-2 و فناوری 

I1, I2, I9, I7, I5 A 1-3 روز دنیا با استفاده از فناوری هوش  های  دانش  از  افزایش توانایی استفاده

 مصنوعی 

I8, I7, I11, I5 A 1-4  کارآمد با استفاده از هوش مصنوعیهای دانش استقرار 

I7, I3, I9, I10, I11 A 1-5 در راستای بهره وری کاری با استفاده    دانش   مدیریت  توانایی اجرای فرایند

 از فناوری هوش مصنوعی 

I10, I6, I5, I1, I7 A 2-1  ازفناوری استفاده  )  اطلاعات   توانایی  دنیا  از  chat gptروز  استفاده  با   )

 هوش مصنوعی

فناوری    کاربست 

 اطلاعات 

I10, I3, I5, , I8 A 2-2   با دانش  انتقال  راستای سرعت  در  دنیا  روز  اطلاعات  فناوری  با  آشنایی 

 استفادده از هوش مصنوعی

I13, I14, I11, I5 A 2-3 توسط کارکنان و مدیران سازمان نیرو با استفاده    اطلاعات   توانایی کنترل

 از هوش مصنوعی

I10, I8, I3 A 2-4 در زمان کوتاه با استفاده از هوش    اطلاعات  سازماندهی  و  توانایی گرداوری

 مصنوعی 

I1, I2, I9, I7, I5 A 2-5 بهینه سازی    تحلیل  و  توانایی تجزیه با  های  فعالیتاطلاعات در راستای 

 استفاده از هوش مصنوعی

I6, I8, I10, I13, I4 B1-1 با هوش افزارهای هوش    هیجانی   انتخاب و گزینش افراد  نرم  بالا توسط 

 مصنوعی 

منابع   تأمین  و  جذب 

 انسانی 

مدیریت   تقویت 

 منابع انسانی 

I10, I8, I1, I13, I14 B1-2  با    هوش   میزان   اساس  بر  انسانی   نیروی  وضعیت  و  استخدام   و  انتخاب

 هوش مصنوعی های استفاده از آزمون

I11, I12, I9, I7, I5 B1-3  بالا   توانمندی   با   افراد   انتخاب و استخدام استفاده از هوش     تخصصی  با 

 مصنوعی 

I11, I12, I10, I14 B2-1 در راستای بهینه سازی با استفاده    انسانی  منابع  دانش  تقویت راهبردهای

 از ابزارهای هوش مصنوعی

منابع   توسعه  و  آموزش 

 انسانی 

I11, I9, I14, I4 B2-2  با تلفیق هوش مصنوعی و منابع انسانس  دانشی  تقویت جوامع 

I6, I1, I2 B2-3  هوش  های  به جای سرمایه یدی با استفاده از فناوری  فکری   توسعه سرمایه

 مصنوعی 

I11, I7, I10, I3, I1 B2-4  فردی کارکنان با کمک دانش هوش مصنوعی ی هامهارتتقویت 
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I8, I3, I5, I4, I2 B2-5   هوش مصنوعی  های  اجتماعی کارکنان با کمک آموزشی  هامهارتتقویت

 با توجه به موقعیت کاری و جو سازمانی 

I1, I2, I9, I7, I5 C1-1  فرآیندهای   با کمک هوش مصنوعی   اداری تسریع فرآیندهای شناخت 

 ساختاری 

فرآیندهای   شناخت 

هوش   I3, I9, I5, I4, I2 C1-2 سازمانی  کمک  با  کار  شدن  فرسایشی  و  اداری  فرآیندهای  زمان  کاهش 

 مصنوعی 

I4, I8, I15, I6, I C1-3   کمک با  کاری  فرآیند  با  سازمان  به  الورود  جدید  کارکنان  کردن  آشنا 

 هوش مصنوعیهای آموزش

I5, I11, I4, I3 C1-4 ای داده  هایپایگاه  به  اتصال  طریق  از  مستقیم  صورت  به  رسانیاطلاع  

 مختلف به کارکنان با توجه به توانایی هوش مصنوعی

I1, I2, I9, I7, I5  

C2-1 

فرآیندهای   سازمانی با استفاده از هوش مصنوعی و همگونی فرآیندهای سازی  بهینه شناخت 

 توسعه و پیشبرد

I8, I7, I11, I15  

C2-2 

 از طریق هوش مصنوعی سازمان  فرآیندهای همگونی 

I4, I8, I5, I6, I3  

C2-3 

هوش    سازمان  ازفرآیندهای   پشتیبانی کمک  با  وری  بهره  راستای  در 

 مصنوعی 

I5, I11, I4, I3  

C2-4 

توسط کارکنان با استفاده از هوش    وظیفه  یک  انجام  کل  زمان  نمودن  کوتاه

 مصنوعی 

I1, I2, I9, I7, I5 C3-1  با استفاده از    سازمانی  اهداف   به   رسیدن  برای  بهتر   شناسایی فرایندهای

 یهوش مصنوع

فرآیندهای   شناخت 

 اصلاحی سازمان 

I8, I7, I11, I15 C3-2 با کمک هوش    سازمانی  فرآیندهای  به   نسبت   کامل  اندازی   چشم  داشتن

 مصنوعی به صورت چارت سازمانی 

I7, I3, I9, I10, I11 C3-3 با    پیشبرد  برای  پشتیبانی  یهافعالیت  تنظیم  توانائی کاری  فرآیندهای 

 کمک هوش مصنوعی

I10, I6, I5, I1, I7 C3-4 جهت   در  سازمانی  فرآیندهای  تغییر  هنگام  در  سازمان  سازی  چابکتر  

 توسط هوش مصنوعی  بیرونی تغییرات  به واکنش

I10, I3, I5, , I8 D1-1 فرایندهای   دانش مالی  اتوماتیک سازی منابع مالی سازمانی با کمک هوش مصنوعی بهبود 

 در سریع ترین زمان با کمک هوش مصنوعی  مالی اطلاعات تحلیل I13, I14, I11, I5 D1-2 منابع مالی 

I10, I8, I3 D 1-3   و ماهانه  هفتگی،  روزانه،  صورت  به  سازمان  درآمدهای  میزان  از  اطلاع 

 سالانه با کمترین خطا با کمک هوش مصنوعی

I1, I2, I9, I7, I5 D2-1 کاربست منابع مالی  با کمک هوش مصنوعی   مالی   گزارشاتهای  آشناسازی نحوه کار با سیستم 

I6, I8, I10, I13, I4 D2-2  پیشرفته حسابداری   

I10, I8, I1, I13, I14 D2-3 هوش    حسابداری  فرآیندهای  در  کامل  اتوماسیون ابزارهای  کمک  با 

 مصنوعی 

I1, I2, I9, I7, I5 D2-4  عملیاتی در سازمان با کمک هوش مصنوعی   بندی   بهبود در فرآنید بودجه 

I11, I12, I10, I14 D2-5 مالی سازمان   بندی  بهبود در فرآیند بودجه 

I11, I9, I14, I4 E1-1 مدت و رفع ابهامات آن توسط هوش    کوتاه  ریزی   بهبود در فرآیند برنامه

  مصنوعی

ریزی   نوع برنامه  برنامه  بهبود 

 هوشمند 

I6, I1, I2 E1-2 مدت و رفع ابهامات آن توسط هوش    میان  یزیبرنامه ر   ندیبهبود در فرآ

 ی مصنوع

I11, I7, I10, I13, I1 E1-3 مدت و رفع ابهامات آن توسط هوش    بلند  یزی برنامه ر  ندیبهبود در فرآ

 ی مصنوع

I8, I3, I5, I4, I2 E2-1 تصمیم در  با کمک    فردی  هایریزی  برنامه  برای   گیری  بهبود  سازمانی 

  فرآنیدهای تصمیم گیری در هوش مصنوعی

  در   برنامه  کاربرد

 تصمیمات 

I1, I2, I9, I7, I5 E2-2 برنامه هوش    نیرو  سازمان  در  فردی  توسعه های  تقویت  از  استفاده  با 

 مصنوعی 



Personal Development and Organizational Transformation 

 

 

8 
 

 

I3, I9, I5, I14, I2 E2-3 برنامه نیرو   در  گروهی  توسعه های  تقویت  هوش    سازمان  از  استفاده  با 

 مصنوعی 

I4, I8, I15, I6, I E2-4 در جهان با کمک ابزارهای هوش    ریزیبرنامه  نوین  هایسیستم  از   استفاده

 مصنوعی 

I5, I11, I14, I3 F1-1 اخلاقی هوشمندی اخلاق سازمانی    سازمانی توسط هوش مصنوعیهای  شفافیت در تصمیم 

I1, I2, I9, I7, I5 F1-2 با کمک هوش مصنوعیای  توسعه عدالت سازمانی در راستای اخلاق حرفه  

I8, I7, I11, I15 F1-3 و اعتماد سازمانی در بین کارکنان   ایجاد تعهد 

I4, I8, I5, I6, I3 F1-4 سازمانی توسط هوش مصنوعی با    اخلاقی  هایمشیخط  و  منشور  تدوین

 رعایت موازین سازمانی 

I5, I11, I14, I3 F1-5 در سازمان   دولتی جبر و سلطه  نفی 

I1, I2, I9, I7, I5 F2-1  اخلاق فردی  صداقت در سازمان با استفاده از هوش سازمانی 

I8, I7, I11, I15 F2-2 شفاف  های  با استفاده از روش  المال بیت  حفظ  قبال  در  پذیریمسئولیت

 سازی و گزارش دهی هوش مصنوعی

I7, I3, I9, I10, I11 F2-3 در کار با استفاده از هوش مصنوعی شخصی  نظرات  اعمال از دوری 

I4, I8, I5, I6, I3 F2-4 کاری با ارزیابی کارکنان توسط هوش مصنوعی بهبود انضباط 

I5, I11, I4, I3 F2-5 واگذار شده توسط هوش  های  مسئولیت  عرصه  در  بالادستی  به  پاسخگویی

 مصنوعی به صورت منظم 

I1, I2, I9, I7, I5 G1-1 توسط هوش مصنوعی برای عموم    هوشمند  آموزش های  شناخت سیستم

 کارکنان 

سیستم های  شناخت 

 آموزشی

سطح   افزایش 

 آموزش

I8, I7, I11, I15 G1-2  ی برا  یتوسط هوش مصنوع  مجازی  آشنایی با تصمیمات منطبق با آموزش  

 عموم کارکنان 

I7, I3, I9, I10, I11 G1-3  مصنوع  آموزشی   نوین   هایرشته  شناسایی هوش  عموم    ی برا  یتوسط 

 کارکنان 

I10, I6, I5, I1, I7 G2-1 ی برا  یتوسط هوش مصنوع  آموزش نحوه تصمیم گیری در زمان بحرانی  

 عموم کارکنان 

 انواع آموزش 

I10, I3, I5, , I8 G2-2 عموم کارکنان  یبرا یتوسط هوش مصنوع انگیزشی های آموزش 

I13, I14, I11, I5 G2-3 توسط    راهبردیهای  مدیران در زمینه تصمیم گیری  مستمر های  آموزش

  یهوش مصنوع

I10, I8, I3 G2-4 مصنوع  جمعی   هایرسانه  طریق   از  آموزش هوش  عموم    ی برا  یتوسط 

 کارکنان 

I1, I2, I9, I7, I5 H1-1 قدرت شناخت تغییر و تحول  پذیرش تغییرات توسط کارکنان با اعتماد به هوش مصنوعی   تغییر  افزایش 

به دلیل اعتماد و    تغییرات   از   استقبال I6, I8, I10, I13, I4 H1-2 تحول و ارائه شده توسط هوش مصنوعی 

 کمترین خطا  

I10, I8, I1, I13, I14 H1-3 با راهکارهای پیشنهادی هوش مصنوعی تغییر ایجاد جهت   در تلاش 

I1, I2, I9, I7, I5 H1-4 با راهبردهای تصمیم گیری مدون  تغییرات برابر  در پذیری  انعطاف 

I11, I12, I10, I14 H2-1 با     تغییرات به  توجه  با   عملیاتی ریزی   بهبود در برنامه منطبق  ریزی   برنامه 

   مفید در راستای تغییرهای استراتژی  شناسایی و تعیین I11, I9, I14, I4 H2-2 تغییر و تحول

I6, I1, I2 H2-3 نوظهور در جهان توسط هوش مصنوعی  الگوهای به   توجه 

I11, I7, I10, I3, I1 H2-4 آینده براساس تغییرات جهان    تصمیمات  به  گذشته  تصمیمات  از  حرکت

 با کمک هوش مصنوعی

I8, I3, I5, I4, I2 H2-5  فعلیهای فرصت از استفاده برای   ریزی برنامه   

I11, I12, I9, I7, I5 H2-6  جدید  ابتکارات ایجاد برای   ریزی برنامه 

I3, I9, I5, I14, I2 J1-1 هدف   اهداف تدوین در  نگری واقع در    گذاری مهارت 

 هوشمند 

مهارت   هایبهبود 

 گذاری  هدف  در رقبا  مقاصد از آگاهی I4, I8, I15, I6, I J1-2 فردی

I5, I11, I4, I3 J1-3 سازمان اصلی های  استراتژی تعیین   
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I1, I2, I9, I7, I5 J1-4 اهداف   تدوین در ها استراتژی سازی   جاری به   کمک 

I8, I7, I11, I15 J1-5 سازمان   عملکردیهای مسئولیت و بازار اساس  بر اهداف   تدوین 

I4, I8, I5, I6, I3 J1-6 اهداف سازمانی   پایش و ردگیری 

I5, I11, I14, I3 J2-1 محیطی  شهودی تفکر   هوشمندانه جویی فرصت 

I1, I2, I9, I7, I5 J2-2 با استفاده از هوش مصنوعی  سیستمی ایجاد دیدگاه 

I8, I7, I11, I15 J2-3 کارکنان با استفاده از هوش مصنوعی یادگیری مبنای بر موقعیت  درک 

I7, I3, I9, I10, I11 J2-4 شناختی توسط هوش مصنوعی برای کارکنان   آموزش و بهبود مفاهیم 

I10, I6, I5, I1, I7 J3-1 با  توافق   و   مذاکره  طریق   از  استراتژیک های  تصمیم  کاربردی  اهداف   تعیین  

 مدیران  

 اجتماعی  هوشمندی

I10, I3, I5, , I8 J3-2  به انجام رساندن تصمیم در سطح سازمان   چگونگی مورد  در  ریزی برنامه 

I13, I14, I11, I5 J3-3  ی هافعالیت  یا   اولویتها   شناسایی   و   خود  مسئولیت  حوزه  افراد   توافق   جلب  

   نیاز   مورد مهم

I10, I8, I3 J3-4 نیازهای   ارزیابی تحولات  و روندها  درک  برای اطلاعات  تحلیل و گردآوری  

   خود کاری  نقش  آینده و فعلی

I1, I2, I9, I7, I5 J4-1 گذاری  سیاست  جامعه با استفاده از هوش مصنوعی در  مدیریتهای توسعه سیاست 

I6, I8, I10, I13, I4 J4-2  حاکم بر سازمان با توجه به نیاز کارکنان و سازمان توسط    بهبود قوانین

 هوش مصنوعی

I10, I8, I1, I13, I14 J4-3  هوش مصنوعی های در سطح کلان با قابلیتها گذاری بهبود سیاست 

I1, I2, I9, I7, I5 J4-4 سیاست اخذ  در  رزومه  های  بهبود  از  استفاده  با  کارکنان  برای  انگیزشی 

 کارکنان توسط هوش مصنوعی

I11, I12, I10, I14 J4-5 مشارکتی با ارائه راهکارهای هوش مصنوعیهای بهبود در اخذ سیاست 

I11, I9, I14, I4 K1-1  بهبود تصمیم گیری  ارائه راهبردهای مرتبط گزینش راهبردهای مرتبط با کار 

I6, I1, I2 K1-2 پیش روی راهبردهای شناخته شده  های ارائه چالش 

I11, I7, I10, I3, I1 K1-3  ارائه سریع راهبردهای کلیدی در تصمیم گیری کارکنان 

I8, I3, I5, I4, I2 K2-1  راهبردهای   دسترسی به راهبردهای کلیدی متنوع در  تنوع 

 اولویت بندی راهبردهای استراتژیک براساس نوع تصمیم گیری I1, I2, I9, I7, I5 K2-2 مرتبط

I3, I9, I5, I14, I2 K2-3  هماهنگی بین راهبردهای مشترک در زمینه کاری 

I4, I8, I15, I6, I K3-1 راهبردهای   مختلف های افزایش دقت در تصمیم گیری با دسته بندی مقوله در  دقت 

 پیش روی هر تصمیمهای راهکارهای مقابله با چالش I5, I11, I14, I3 K3-2 مرتبط

I1, I2, I9, I7, I5 K3-3   صرفه جویی در زمان تصمیم گیری برای مدیران و کارکنان 
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 برگرفته از بخش كیفی  یبر هوش مصنوع یكاركنان شركت برق مبتن یبهره ورمدل مفهومی اولیه  .1 شکل

 هر  وضعیت  پیرامون ،یبر هوش مصنوع یكاركنان شركت برق مبتن یهای بهره ورمولفه و ابعاد موجود  پاسخ سوال دوم: تعیین وضعیت

وابسته براساس میانگین دیدگاه افراد در جدول   tخلاصه نتایج آزمون    .شد بررسیها   دیدگاه  وابسته  t  آزمون  از استفاده  با  پژوهش  ابعاد  از  یک

 ارائه شده است.   ۳

 یبر هوش مصنوع یكاركنان شركت برق مبتن یبهره ورهای وابسته برای ابعاد و مولفه  tخلاصه نتایج آزمون  .3جدول 

اختلاف   

 میانگین 

خطای  

 برآورد

انحراف  

 معیار 

درجه   t حدبالا  حدپایین 

 آزادی

p 

  تی ریبهبود مد  - مطلوبی  دانش و فناور  تی ریبهبود مد 

 موجود ی دانش و فناور

2.117 1.69479 .11925 2.25947 2.72973 20.920 351 .000 

انسان   ت یر یمد   ت یتقو   ت یر یمد  ت یتقو - مطلوب ی منابع 

 موجود ی منابع انسان 

1.9123 1.75226 .12329 2.34435 2.83056 20.987 351 .000 

فرآ  شناخت   - مطلوبی  سازمان   ی ندهایشناخت 

 موجود  یسازمان  ی ندهایفرآ

0.6784 1.84744 .12999 2.48019 2.99281 21.052 351 .000 

  یندهایبهبود فرا - مطلوب ی  منابع مال  یندهایبهبود فرا

 موجود ی منابع مال

1.994 1.68346 .11845 2.10037 2.56749 19.704 351 .000 

  یزیبهبود برنامه ر  - مطلوب  هوشمند   یزی بهبود برنامه ر

 موجود  هوشمند

2.33 1.89454 .13330 2.55910 3.08479 21.170 351 .000 

 000. 351 23.120 2.72973 2.3656 11925. 1.69479 1.8093 موجود ی اخلاق  یهوشمند - مطلوبی اخلاق یهوشمند

مطلوب    شیافزا  آموزش  آموزش    ش ی افزا-سطح  سطح 

 موجود 

1.9736 1.75226 .12329 2.54435 2.83056 22.687 351 .000 

تغ  ش یافزا  مطلوب    رییقدرت  تحول  قدرت    ش یافزا -و 

 و تحول موجود  رییتغ

1.8338 1.84744 .12999 2.75019 2.99281 17.476 351 .000 

  یفرد  یهابهبود مهارت-مطلوب    یفرد  یهابهبود مهارت

 موجود 

1.3 1.68346 .11845 2.3637 2.56749 25.604 351 .000 

 000. 351 22.460 3.08479 2.87610 13330. 1.89454 1.974 موجود  یریگ  میبهبود تصم-مطلوب    یریگ  میبهبود تصم



 توسعه فردی و تحول سازمانی

 

 

11 
 

 

که هر دو   نییبدست آمد و حد بالا و پا  ۲.117برابر    یدانش و فناور  ت یریبعد بهبود مد  یها در وض  موجود و مالوب برانیانگیاختلاف م

( کمتر  ی )فرض پژوهش  0.0۵که از    0.000  یدار  ی ساح معن  ناوریاست و هم  شتر یب  1.9۶که از    ۲0.9۲0  یعدد ت  ن یهم علامت هستند و همچن

شود،  می  دییتا  یدانش و فناور  ت یریوض  موجود و مالوب در بُعد بهبود مد  نیبر وجود تفاو  ب  ی مبتن  یفرض پژوهش  واست فرض صفر رد  

که هر دو   نییبدست آمد و حد بالا و پا   1.91۲۳برابر    یمناب  انسان  ت یریمد  ت یبعد تقو   یها در وض  موجود و مالوب برا نیانگیاختلاف م

( کمتر  ی)فرض پژوهش  0.0۵که از  0.000  یدار ی ساح معن ناوری است و هم شتریب  1.9۶که از  ۲0.98 یعدد ت نیهم علامت هستند و همچن 

شود،  می دییتا یمناب  انسان ت ی ریمد ت یوض  موجود و مالوب در بُعد تقو   نیبر وجود تفاو  ب یمبتن یاست فرض صفر رد و فرض پژوهش

که هر دو   نییبدست آمد و حد بالا و پا  0.۶784برابر    یسازمان  یندهایفرآ  ناختبُعد ش  یها در وض  موجود و مالوب برانیانگیاختلاف م

( کمتر  ی )فرض پژوهش  0.0۵که از    0.000  یدار  ی ساح معن  ناوریاست و هم  شتر یب  1.9۶که از    ۲1.0۵۲  یعدد ت  ن یهم علامت هستند و همچن

شود،  می  دییتا  یسازمان  یندهایدر بُعد شناخت فرآ  لوبوض  موجود و ما  نیبر وجود تفاو  ب  یمبتن  یاست فرض صفر رد و فرض پژوهش

که هر دو هم   ن ییبدست آمد و حد بالا و پا  1.994برابر    یمناب  مال  یندهایبُعد بهبود فرا  ی ها در وض  موجود و مالوب برانیانگیاختلاف م

( کمتر است  ی)فرض پژوهش  0.0۵که از    0.000  یدار  یساح معن  ناوریاست و هم  شتریب  1.9۶که از    19.70  ی عدد ت  نیعلامت هستند و همچن

شود، اختلاف می  دییتا   یمناب  مال  یندهایوض  موجود و مالوب در بُعد بهبود فرا  نیبر وجود تفاو  ب  یمبتن  یفرض صفر رد و فرض پژوهش

که هر دو هم علامت   نییبدست آمد و حد بالا و پا  ۲.8۲هوشمند برابر    یزیبعد بهبود برنامه ر  یها در وض  موجود و مالوب برانیانگیم

( کمتر است فرض ی)فرض پژوهش  0.0۵که از    0.000  یدار  ی ساح معن  ناور یاست و هم شتری ب  1.9۶که از   ۲1.17  یعدد ت  ن یهستند و همچن

بُعد بهبود برنامه ر  نیبر وجود تفاو  ب   ی بتنم  ی صفر رد و فرض پژوهش  فشود. اختلامی  دییهوشمند تا  یزیوض  موجود و مالوب در 

که هر دو هم علامت هستند و   نییبدست آمد و حد بالا و پا  1.809۳برابر   یاخلاق یبعد هوشمند  ی ها در وض  موجود و مالوب برانیانگیم

( کمتر است فرض صفر ی)فرض پژوهش  0.0۵که از    0.000  یدار  یساح معن  ناوریاست و هم  شتریب  1.9۶که از    ۲۳.1۲0  یعدد ت  نیهمچن

ها در وض   نیانگیشود. اختلاف ممی  دییتا  یاخلاق  یوض  موجود و مالوب در بُعد هوشمند نیبر وجود تفاو  ب یتنمب یرد و فرض پژوهش

عدد   نیکه هر دو هم علامت هستند و همچن   نییبدست آمد و حد بالا و پا  1.97۳۶ساح آموزش برابر    شیبُعد افزا  یموجود و مالوب برا 

( کمتر است فرض صفر رد و فرض ی)فرض پژوهش   0.0۵که از    0.000  یدار  یناور ساح معنیاست و هم  شتریب  1.9۶که از    ۲۲.۶87  یت

ها در وض  موجود  نیانگیشود. اختلاف ممی  دییساح آموزش تا  شیوض  موجود و مالوب در بُعد افزا  نی بر وجود تفاو  ب  یمبتن  یپژوهش

 ی عدد ت نیکه هر دو هم علامت هستند و همچن  نییو حد بالا و پا  دبدست آم  1.8۳۳8و تحول برابر    رییقدر  تغ  شیبعد افزا  ی و مالوب برا

 ی( کمتر است فرض صفر رد و فرض پژوهشی)فرض پژوهش  0.0۵که از    0.000  یدار  یساح معن  ناوریاست و هم  شتریب  1.9۶که از    17.47۶

ها در وض  موجود و  نیانگیشود. اختلاف ممی  دییو تحول تا  رییقدر  تغ  شیوض  موجود و مالوب در بُعد افزا  نیبر وجود تفاو  ب  یمبتن

که   ۲۵.۶04  یعدد ت  نیو همچن  که هر دو هم علامت هستند  نییبدست آمد و حد بالا و پا  1.۳برابر    یفرد  یها بُعد بهبود مهار   یمالوب برا

بر   یمبتن  ی( کمتر است فرض صفر رد و فرض پژوهشی)فرض پژوهش  0.0۵که از    0.000  یدار  یساح معن  ناوریاست و هم  شتریب  1.9۶از  

  ی ها در وض  موجود و مالوب برا نیانگیشود. اختلاف ممی  دییتا   یفرد  ی هاوض  موجود و مالوب در بُعد بهبود مهار   نیوجود تفاو  ب 

  شتریب 1.9۶که از  ۲۲.4۶0 ی عدد ت نیکه هر دو هم علامت هستند و همچن  نییبدست آمد و حد بالا و پا 1.974برابر  یریگ  میبُعد بهبود تصم
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بر وجود تفاو    یمبتن  ی( کمتر است فرض صفر رد و فرض پژوهش ی)فرض پژوهش  0.0۵که از    0.000  یدار   یساح معن  ناوریاست و هم

 شود.می دییتا یریگ  میوض  موجود و مالوب در بُعد بهبود تصم نیب

 چگونه است؟ یبر هوش مصنوع یكاركنان شركت برق مبتن یهای بهره ورابعاد و مولفه  یبند  تی اولو سوم: پاسخ سوال

 داده شد. شینما  یآن به روش معادلا  ساختار جیو نتا  دیگرد  ینفر پرسشنامه توز ۳۵1به تعداد  یسوال در نمونه اصل نیپاسخ به ا یبرا

 

 
 گیری( مدل بیرونی حداقل مربعات جزئی )مدل اندازه  .2شکل 

اندازه  دهد همبستگی  دارد که نشان می 0.۳بار عاملی مشاهده در تمامی موارد مقداری بزرگتر    ۲گیری مندرج در شکل  براساس نتایج مدل 

 مناسبی بین متغیرهای قابل مشاهده با متغیرهای پنهان مربوط به خود وجود دارد. 
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 مدل پژوهش با تکنیک بوت استراپینگ  t-valueآماره   .3شکل 

 

توان بدست آوردند در نتیجه می  1.9۶ها عددی بالای  ها و شاخ،توان نتیجه گرفت که تمام مولفهمی  ۳با توجه به نتایج بدست آمده از شکل  

توان نتیجه گرفت هر متغیر اصلی به درستی مورد سنجش قرار گرفته است و  ها استفاده نمود. بنابراین میها را برای برازش مولفهاین شاخ،

 ها پرداخت. توان به رتبه بندی ابعاد و مولفههای حاصل از این مقیاس میبا عنایت به یافته

است.    دییمورد تا  رهایمتغ  یتمام  ییایاز نظر پا  نیبوده بنابرا   0/ 7بزرگتر از    رها یمتغ  یکرونباخ تمام  یمحاسبه شد. آلفا  زیهمگرا ن  ییروا  نیهمچن

(  CRمرکب )  ییای. مقدار پاشودیم  دییتا  زیهمگرا ن  ییروا  نیاست بنابرا   ۵/0( همواره بزرگتر از  AVEاستخراج شده )  انسیوار  نیانگیمقدار م

 است.  AVEبزرگتر از  زین

 .سازدیم دییرا تا یبدست آمده است.با توجه به سه مقدار ملاک مناسب بودن برازش مدل ساختار  0.799سازه  یبرا  R2مقدار 



Personal Development and Organizational Transformation 

 

 

14 
 

 

تواند پس از بررسی برازش بخش اندازه گیری و بخش ( نیز محاسبه گردید که توسط این معیار ،محقق می   GOFبرازش کلی مدل )معیار

 ساختاری مدل کلی پژوهش خود برازش بخش کلی را نیز کنترل نماید.

 

GOF =  √0.566 × 0.799 = √0.425  = 0.672 

 

به صور  مجزا )هر مولفه برای هر بُعد( و به    4ها را رتبه بندی نموده و در جدول  ها آندر این بخش با توجه به بارعاملی ابعاد و مولفه

 صور  کلی رتبه بندی شده اند.

 ی بر هوش مصنوع  یكاركنان شركت برق مبتن یبهره ورهای اولویت بندی ابعاد و مولفه .4 جدول

 مرتبه دوم مرنبه اول 

اولویت   بار عاملی  مولفه ها  ابعاد

 بندی 

 t P Valuesآماره  اولویت بندی  بار عاملی  t P Valuesآماره 

مد و    تی ری بهبود  دانش 

 یفناور

Q1 0.862 16 11.792 0.000 0.741 10 13.142 0.000 

Q2 0.882 13 20.127 0.000 

منابع    تی ری مد  تیتقو

 ی انسان 

Q3 0.907 10 49.154 0.000 0.886 3 26.930 0.000 

Q4 0.910 8 16.276 0.000 

فرآ   ی ندهایشناخت 

 ی سازمان 

Q5 0.870 15 25.580 0.000 0.861 5 23.332 0.000 

Q6 0.836 21 57.731 0.000 

Q7 0.873 14 19.532 0.000 

فرا منابع    یندهایبهبود 

 ی مال

Q8 0.938 3 30.129 0.000 0.866 4 16.775 0.000 

Q9 0.908 9 50.539 0.000 

 Q10 0.949 2 33.416 0.000 0.817 9 15.073 0.000 هوشمند   یزیبهبود برنامه ر 

Q11 0.952 1 45.339 0.000 

 Q12 0.919 4 9.801 0.000 0.909 1 38.016 0.000 یاخلاق یهوشمند

Q13 0.904 12 54.994 0.000 

 Q14 0.908 9 46.679 0.000 0.849 7 20.942 0.000 سطح آموزش   شیافزا 

Q15 0.842 20 31.489 0.000 

تغ  شیافزا  و    رییقدرت 

 تحول

Q16 0.850 19 20.480 0.000 0.854 6 24.030 0.000 

Q17 0.906 11 23.018 0.000 

 Q18 0.912 6 38.016 0.000 0.906 2 36.979 0.000 ی فرد یهامهارتبهبود 

Q19 0.915 5 49.361 0.000 

Q20 0.911 7 35.546 0.000 

Q21 0.879 14 29.393 0.000 

 Q22 0.806 22 21.413 0.000 0.848 8 20.674 0.000 ی ریگ میبهبود تصم

Q23 0.853 17 13.699 0.000 

Q24 0.852 18 59.878 0.000 

 

همگن است و   یمدل  ،یریگ مدل اندازه   ن یاست و بنابرا  0.4از    شتریب  هاهیتمام گو   یبار عامل  ریمقاد  دهد،ینشان م  ۳جدول    جیهماناور که نتا

  ها هیگو   همه   یبرا  tآماره    رینشان داد که مقاد  ۳در جدول    tآماره    ریمقاد  یمعنادار  یبررس  جیهستند. نتا  یقابل قبول   ریمقاد  ،یبار عامل  ریمقاد

 . شودیم   رفتهیدرصد پذ  99  نانیمکنون مربوط به خود در ساح اطم  ریبا متغ  هاهیگو   نیبدان معناست که ارتباط ب   نیگزارش شد. ا  ۲.۵8از    شتریب
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و مولفه   ت ی اولو  نیشتری ب  ما «ی»کاربرد برنامه در تصم  ی مولفه    دیمرحله مشخ، گرد  ن یها در اابعاد و مولفه  یبند  تیاولو   یگام دوم برا  در

با   یفرد  یها، بهبود مهار 0/ 909  ب یبا ضر  یاخلاق  یابعاد هوشمند  نیدر ب  ناوریآخر قرار دارد. هم  ت یمرتبط« در اولو   ی»ارائه راهبردها  ی

با    یسازمان  یندهای، شناخت فرآ0.8۶۶  بیبا ضر   یمناب  مال  یندهای، بهبود فرآ0.88۶  ب ی با ضر  یمناب  انسان  ت یریمد  ت ی ، تقو 0.90۶  ب یضر

، 0.848  ب یبا ضر یریگ  می، بهبود تصم0.849 ب یساح آموزش با ضر شی، افزا0.8۵4 ب یو تحول با ضر رییقدر  تغ شی، افزا0.8۶1 ب یضر

 اول تا دهم قرار دارند.  ت یدر اولو  ب ی. به ترت0.741 ب یبا ضر یدانش و فناور ت یری، و بهبود مد0.817 ب ی با ضر ندهوشم یزیبهبود برنامه ر

 است؟   ی چگونهبر هوش مصنوع یكاركنان شركت برق مبتن یمدل بهره ورپاسخ سوال اصلی: 

 10 تعداد به توجه با حاضر پژوهش در ماالعه  مورد خبرگان نظرا  از برخاسته یبر هوش مصنوع یکارکنان شرکت برق مبتن یمدل بهره ور

 است.  شده تدوینها آن  مضمون  تحلیل و  تئوریک مبانی بررسی و  شده انجامهای مصاحبه اساس بر شاخ، 100مولفه و  ۲4بُعد و 

  مشتمل   مدلی  پژوهش،  ادبیا   به  مربوطای  کتابخانه  ماالعا  نتایج  از  استفاده  با و  پایایی  و   روایی  پرسشنامه  از  آمده  دست   به  نتایج   به  توجه  با

سازو کار    -4مدل  نظام ارزیابی    -3مدل  مبانی نظری    -۲مدل  فلسفه و اهداف کلی  -1شامل :    مدل است که   اصلی  تنه  و   فرعی  بخش  پنج   بر

 ی، است. بر هوش مصنوع  یکارکنان شرکت برق مبتن یمدل بهره وراجرایی 

بعد )فلسفه و اهداف، مبانی نظری، ارزشیابی و ساز و کار اجرا( است و هرکدام دارای سؤالاتی بر مبنای    4پرسشنامه محقق ساخته که دارای  

نفر توزی  گردید و نتایج    ۳0گزینه ایی مدل بود که برای اعتبار درونی مدل استفاده شد که برای سنجش آن این پرسشنامه بین    ۵طیف لیکر   

نشان از    ؛ که( است ۳ها دارای عدد بالای طیف لیکر  )آمده از خبرگان در ارتباط با اعتبار درونی مدل نشان از آن است که تمام مؤلفهدست به

 قبول مدل است. 

  0/ 01ده در ساح  محاسبه ش  tآماره  در بعد فلسفه و اهداف،، مبانی نظری، اصول اجرایی مدل ،نظام ارزیابی مدل و سازوکار اجرایی مدل  

ها ازنظر متخصصین دارای اعتبار بالایی است  دهد که این مؤلفه فلسفه و اهداف با میانگین جامعه نشان می  معنادار است. مقایسه میانگین سؤال

 درصد مورد تائید قرار گرفته است.  99و با اطمینان 
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 گیرینتیجه بحث و 
و منسجم   یچندبعد  یساختار  یدارا  یبر هوش مصنوع   ی کارکنان شرکت برق مبتن  یورپژوهش نشان داد که مدل بهره  نیحاصل از ا  جینتا

  نیشتری ب  0.909  ت ی اهم  ب ی با ضر  یاخلاق  یبعد هوشمند  ،یکم  لی. در تحلباشدیشاخ، م  100مؤلفه و    ۲4  ،یاست که شامل ده بُعد اصل

بار    یدارا   زین  یمال  یندهای و بهبود فرا  یمناب  انسان   ت یریمد  ،یفرد  یهاابعاد بهبود مهار   نیکرده است. همچن فایا  یورنقش را در ارتقاء بهره

 ن یترنییپا   0.741  ب یبا ضر   یدانش و فناور  ت یریبعد بهبود مد  گر،ی. از طرف دکندی م  دییها در مدل را تاآن  ت ی بودند که اهم  ییبالا  یعامل

 احصا شده به خود اختصاص داد.  عاداب انی را در م ت یاولو 

و فرهنگ   یشده است که تعهد اخلاق  دیتأک   ز ی( ن۲018و همکاران )  یمثال، در پژوهش زاهد  یدارند. برا  یخوانهم  نیشیپ  ا ی با ادب  هاافتهی  نیا

پژوهش فاطمه و   یهاافتهی  ن،ی. همچن(Zahedi et al., 2018)دارد    یمناب  انسان  یورو بهره  یمیدر بهبود عملکرد ت  یینقش بسزا  یاحرفه

 ، یاخلاق  یهااثربخش باشد که همراه با ارزش  تواندیم  یدر صورت  یکار  یها طیدر مح  یادغام هوش مصنوع  دهدی( که نشان م۲0۲4)  کارانهم

 .(Fatima et al., 2024)ماالعه است  نیا  جیسو با نتاباشد، کاملاً هم ت ی و شفاف  یریپذت یمسئول

( ۲0۲۲و همکاران )  دیمج  قا یبا تحق  زین  جهینت  نیداشت. ا  ت یدوم را از نظر اهم  گاهیجا   یفرد  یهابعد مهار   ،یاخلاق  یاز هوشمند  بعد

 ,.Majid et al)است    یو تخصص  یفرد  یهادر گرو توسعه مهار   ی مناب  انسان  نانیاطم  ت ی قابل  شیافزا  کنندیم  دیراستاست که تأک هم 

در   یبه شکل محسوس  تواندینشان داده است که آموزش هدفمند و مستمر کارکنان م  زی( ن۲019)  یوسفیو    یآمان  ژوهشپ  نی. همچن(2022

 .(Amani et al., 2019) مؤثر باشد   یرساختیز  یدر صنا ژه یو کار، به  یروین یوربهبود بهره

راستا با پژوهش هاموشه  هم  افتهی  نیبرخوردار بود. ا  ییبالا  ت یاز اهم  زیمحور و نوآور نداده  یمناب  انسان  ت ی ریمد  ج،یاز نتا  یگریبخش د  در

که مد۲0۲۳) انسان  تیری( است  کوو  طیدر شرا   یمناب   مانند  ن  19-دیبحران  ارتقاء    یسر   یریگ میفناورانه، تصم  یریپذانعااف  ازمندیرا  و 

  یهاتوسعه چارچوب  ت یبه اهم  زی( ن۲0۲۳)  لینو مک  نگیدر پژوهش تام  ن ی. همچن(Hamouche, 2023)  داندیم  تالیجید  یهاینمندتوا

 .(Timming, 2023)شده است  دیتأک یصنعت یهاطیدر مح یاکارآمد و همسو با عمل حرفه ینظر

( است  ۲0۲۲و کارابولو )  پورنیراستا با پژوهش شاهبخش هم نیا  جیدارد. نتا  ییبالا  گاهیهوشمند جا  یزیربُعد برنامه  نیمدل حاضر، همچن  در

 Shahinpoor)است  رانیدر ا یوربهره یدیاز عوامل کل  یکی یآت یروندها ی نیبشیداده و پ لی بر تحل یمبتن  ی ریگ میتصم کندیم دیکه تأک 

& Karabolo, 2022) یبا استفاده از هوش مصنوع  یراهبرد  یزیرنشان داده است که برنامه  زی( ن۲0۲4)  ی پژوهش ژوران  گر،ید  ی. از سو  

 .(Jhurani, 2024)شود  یسازمان  یریگ م یتصم یندهایسبب تحول در فرآ تواندیم

و همکاران   ی. در پژوهش نوروزکندیم  دیی تأ  یورعامل را در ارتقاء بهره  نی ا   یبالا  ت ی ماالعه حاضر اهم  جینتا  ز ین  یمال  یندهایبُعد بهبود فرا  در

 یورهبهر  شیمناب  و افزا  یسازنهی منجر به به  ،یاو بودجه  یمال  یهالیهوشمند در تحل  ی هاتمیالگور  یری کارگ (، مشخ، شده است که به۲0۲1)

 یزیر( بر آن است که استفاده از برنامه۲0۲4)  یقرقان  یو عبد  گانهیپژوهش    یهاافتهی  نی. همچن(Nourozi et al., 2021)کل شده است  

 Yeganeh & Abdi)  شودیم  یمال  تی شفاف  شیپنهان و افزا  یهانهیموجب کاهش هز  ، یبر هوش مصنوع  ی( مبتنERP)  یمناب  سازمان

Ghorghani, 2024). 

معنادار گزارش شده  یهمچنان از نظر آمار یرتبه را داشت، ول نیترنییپژوهش پا نیدر ا «یدانش و فناور  تیریوجود آنکه بعد »بهبود مد با

 ی باشد. در پژوهش کلآته آقامحمد نینو یها کارکنان با سامانه  ییناآشنا ا ی کپارچه ی یفناور   یهارساخت ینبود ز لی به دل دیشا افتهی نیاست. ا 
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عنوان    یمؤثر از فناور  یبردارکارکنان از حذف شغل از موان  بهره  یو نگران  یمرتبط با هوش مصنوع  یها(، فقدان آموزش۲0۲۲)  یفیو شر

 . (Kalateh Aghamohammadi & Sharifi, 2022)شده است 

تغ  هاافتهی  ن،یهمچن ابعاد  ارتقاء بهره  تالیجیو آموزش د  ،یاناباق  یزی ربرنامه  ،یسازمان  یریرپذیینشان داد که  ا  یوردر  با    جهینت   نیمؤثرند. 

بوده است،    زیآمت یموفق  ی شهر  یهاهوشمند در پروژه  یها( که نشان دادند استقرار سامانه۲0۲۳و همکاران )  اصل یپژوهش سغف  ی هاافتهی

در آموزش   یبر لزوم توجه به اصول اخلاق  زی( ن۲0۲۳و همکاران )  انیدر ماالعه نگو   نی. همچن(Saghafi Asl et al., 2023)دارد    یخوانهم

مصنوع ترب  دیتأک   ی هوش  چراکه  است،  ارزش  یانسان  یروین  تیشده  ملاحظا   چالش  تواندیم  یبدون  بروز  به  شود    یاخلاق  یهامنجر 

(Nguyen et al., 2023) . 

 یطراح  ییو سازوکار اجرا  یابینظام ارز  ،ینظر  یشامل فلسفه و اهداف، مبان  یصور  چهارچوبپژوهش به  نیشده در امدل ارائه  نیچنهم 

کارکنان مارح    یو دوسوتوان  یریپذنرم، انعااف  ت ی فیک   ب یعنوان ترک( به۲0۲۳ساختار با آنچه در پژوهش عااهر و همکاران )  نیشده است. ا

 ی قیتلف  ی مدل هوش مصنوع  کی با ارائه    ز ی( ن۲0۲1پژوهش بگ و همکاران )  گر، ید  یی. از سو(Ataher et al., 2023)  است راستشده، هم

 . (Bag et al., 2021)اند کرده دیو جام  تأک  یقیتلف یساختارها  یطراح ت ی بر اهم ،یابی و بازار یمناق یسازمیتصم یبرا

  ی ارهایمرکب بالاتر از مع  ییایکرونباخ و پا  یآلفا  ب یشده و ضرا  دییتأ  یدر پژوهش حاضر با استفاده از معادلا  ساختار  شدهی طراح  مدل

  ی نیبشی دهنده قدر  پنشان   0.799در حدود    R²مقدار    ن،یبرخوردار است. همچن  یاند که ابزار پژوهش از اعتبار قابل قبولاستاندارد نشان داده

  ی سازادهیپ  ت ی است، بلکه قابل  یقو  یساختار مفهوم  یتنها دارا نه  شدهیبر آن دارند که مدل طراح  یگواه  جی نتا  نیاست. ا   ییمدل نها  سب منا

 داراست.  زیمشابه را ن  یدر صنا

برق    ی توز  یهامحدود به شرکت   ی( و جامعه آماررانیخاص )غرب ا  ییایپژوهش، تمرکز بر مناقه جغراف  نیا  یاصل  یهات یاز محدود  یکی

بنابرا است.  نتا  ن،یبوده  است  قابلدست به  جیممکن  کامل  به طور  باشد.   گرید   یصنا  ایکشور    یهابخش  ریبه سا  میتعم  ت ی آمده  نداشته  را 

 تواند یقرار داشته باشد که م  یخاص  یو سازمان   یزمان  طیشرا  ریشونده ممکن است تحت تأثافراد مصاحبه  ی هاها و برداشت نگرش  ن،یهمچن

 را کاهش دهد.  یفیک   یهالیدقت تحل

 یبررس  ن،یشود. همچن  یسازیآزمون و بوم  زیآب و فاضلاب، گاز و مخابرا  ن  ،یمیپتروش  رینظ  گرید   یمدل در صنا  نیا  شودیم  شنهادیپ

 ی هادر پژوهش  یاتازه  یهاافق  تواندیم  ی مناب  انسان  یوردر بهره  یهوش مصنوع  یهاسامانه  یسازادهیپ  یو رفتار  یشناختروان  ،یاثرا  فرهنگ

(  یسازمان  یریادگ یو    ،یاجتماع  هیسرما  تال،یجیابعاد نرم )مانند اخلاق د  ییا یپو   یابیارز  یسنجش برا  یتوسعه ابزارها  ن،ی. علاوه بر ادیگشاب  یآت

 .دیها کمک نما مدل یبه غنا تواندیم

، ERP  یهافناورانه شامل سامانه  یهارساخت یکه ابتدا ز  شود یم  شنهاد ی مشابه، پ    یصنا  ایبرق    ی هامدل در شرکت   نیموفق ا  یاجرا  یبرا

و کاربرد آن   یهوش مصنوع میکارکنان با مفاه ییآشنا یبرا یآموزش یهافراهم گردد. سپس، برنامه یلیتحل  یهوشمند و ابزارها یداشبوردها

مستمر جهت اصلاح   یشده و بازخوردها   یسازادهیبر داده پ   یعملکرد مبتن   یابینظام ارز  ن،یو اجرا شود. همچن  یطراح  وزمرهر   فیدر وظا

 فراهم گردد.  یو مناب  انسان یفناور انیم  ایشود تا امکان تعامل پو  یبازنگر یساختار سازمان  ت،یلحاظ گردد. در نها ندهایفرآ

 تشکر و قدردانی 

 آید.از تمامی کسانی که در انجام این پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و قدردانی به عمل می
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 مشاركت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند.

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع  گونهچیانجام ماالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی 

 در تمامی مراحل پژوهش حاضر اصول اخلاقی مرتبط با نشر و انجام پژوهش رعایت گردیده است. 

Extended Abstract 

Introduction 

In today’s rapidly evolving technological landscape, artificial intelligence (AI) has emerged as a 

transformative force with far-reaching implications for organizational efficiency and human resource 

management (HRM). As organizations across the globe grapple with complex challenges such as 

workforce optimization, digital transformation, and sustainability, leveraging AI for productivity 

enhancement has gained significant momentum. In sectors like electric power distribution—

characterized by a blend of technical, operational, and administrative tasks—the integration of AI 

offers unique opportunities for both strategic planning and operational execution. Scholars have 

increasingly highlighted AI's role in enabling smart analytics, real-time decision-making, and process 

automation that contribute to improved employee performance and organizational outcomes (Bag et 

al., 2021; Fatima et al., 2024). 

The human workforce remains a cornerstone of value creation, particularly in infrastructure-intensive 

industries like energy and utilities. However, traditional models of workforce productivity often fail to 

incorporate dynamic and intelligent systems capable of adapting to the complexities of modern work 

environments. Research suggests that enhancing employee productivity through AI not only 

addresses performance bottlenecks but also augments skills, fosters creativity, and strengthens 

organizational ethics (Hamouche, 2023; Huang et al., 2023). Despite these advantages, few models 

exist that comprehensively conceptualize AI’s role in productivity management—particularly in public 

utility sectors. 

In this context, the present study aimed to develop a multidimensional, AI-based model for improving 

employee productivity in electric power distribution companies. This objective aligns with prior calls 

for the integration of human-centered AI systems that emphasize ethical responsibility, knowledge 

management, and adaptive learning (Nguyen et al., 2023; Timming, 2023). The scarcity of empirical 

and conceptual frameworks that address the operational realities of power companies further 

underscores the need for this research. Previous studies in Iran and elsewhere have predominantly 

focused on isolated variables of productivity or general technological adoption without offering a 

comprehensive, structured model tailored to sector-specific needs (Shahinpoor & Karabolo, 2022; 

Yeganeh & Abdi Ghorghani, 2024). 

Moreover, organizational dynamics, employee ambidexterity, and the digitalization of HRM have 

been identified as critical enablers of productivity in knowledge-intensive sectors (Ataher et al., 2023; 

Kalateh Aghamohammadi & Sharifi, 2022). These developments support the rationale for a systematic 

exploration of how AI-based models can be constructed, validated, and prioritized to enhance 

employee output while maintaining organizational coherence. The current research responds to this 
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gap by offering a validated model grounded in both qualitative and quantitative data, with implications 

for HRM policy, AI strategy, and national productivity frameworks. 

Methods and Materials 

This study employed a mixed-methods research design, incorporating both qualitative and 

quantitative approaches. In the qualitative phase, thematic content analysis was used to extract 

dimensions, components, and indicators of productivity through semi-structured interviews with 14 

experts, including senior managers and academic scholars with experience in AI and HRM. The 

interviews were analyzed using MAXQDA software. 

In the quantitative phase, a researcher-made questionnaire was developed based on the qualitative 

findings. The statistical population consisted of employees, technicians, and managers in power 

distribution companies located in western Iran. A stratified random sampling method was applied, 

resulting in a sample size of 351 respondents. Data analysis was conducted using SPSS and 

SmartPLS software to evaluate measurement validity, internal consistency, and model fitness 

through structural equation modeling (SEM). 

Findings 

The thematic analysis in the qualitative stage yielded 100 performance indicators categorized under 

24 components and 10 major dimensions. These dimensions include: (1) ethical intelligence, (2) 

individual skill development, (3) human resource management, (4) financial process improvement, 

(5) smart planning, (6) organizational process optimization, (7) knowledge and technology 

management, (8) adaptability to change, (9) digital learning and education, and (10) decision-making 

enhancement. 

Quantitative results indicated that the dimension of ethical intelligence held the highest factor loading 

(0.909), highlighting its pivotal role in AI-integrated productivity. This was followed by individual skills 

development (0.906), strategic HRM (0.886), and financial process optimization (0.866). On the other 

end of the spectrum, knowledge and technology management had the lowest relative weight (0.741), 

suggesting the need for infrastructure and awareness improvements in this area. 

T-tests comparing the perceived current and ideal states of each dimension revealed statistically 

significant differences (p < 0.001), confirming the potential for AI-based interventions to close the 

performance gap. Structural equation modeling confirmed the convergent and discriminant validity 

of the model, with average variance extracted (AVE) values exceeding 0.50, composite reliability 

above 0.70, and an R² value of 0.799, indicating strong predictive power. Factor loading across all 

indicators exceeded 0.4, and all t-values surpassed the 2.58 threshold at the 99% confidence level. 

Additionally, prioritization analysis based on factor weights revealed that “application of AI in 

decision-making” and “ethical policy-making” were among the top-ranked sub-components, while 

“strategy integration” and “resource application diversity” had lower priority rankings. These insights 

provide a granular roadmap for targeted productivity enhancement strategies within the power 

sector. 

Discussion and Conclusion 

The results of this study substantiate the growing recognition that AI integration is not merely a 

technological upgrade but a comprehensive organizational transformation. By identifying ethical 

intelligence as the most influential dimension, the findings highlight the importance of aligning AI 

deployment with human values, organizational transparency, and accountability. Ethical AI is more 

than a compliance issue; it is a driver of employee trust, engagement, and sustainable productivity. 



 توسعه فردی و تحول سازمانی

 

 

21 
 

 

The strong performance of individual skills development in the model supports the argument that 

human capabilities must evolve in parallel with technological advances. This underscores the value 

of continuous training, talent management, and empowerment strategies tailored to AI-enabled 

environments. Effective AI integration demands a workforce that is not only technologically literate 

but also emotionally resilient and ethically grounded. 

The prominent role of data-driven HRM and financial process optimization in the model further 

confirms the operational benefits of AI. These dimensions point to the need for integrated systems 

that combine AI algorithms with traditional HR functions such as recruitment, performance 

evaluation, and budgeting. However, the lower importance assigned to knowledge and technology 

management may reflect organizational bottlenecks such as outdated infrastructure, low digital 

literacy, or resistance to change. Addressing these limitations is crucial for full-scale AI adoption. 

Smart planning and organizational agility also emerged as critical enablers of productivity. The study 

suggests that predictive analytics and real-time insights offered by AI can significantly enhance 

decision quality, reduce inefficiencies, and foster innovation. Nevertheless, the success of such 

initiatives depends on supportive leadership, cross-functional collaboration, and a culture of 

experimentation. 

Overall, the validated model offers a strategic framework for public utilities and infrastructure-

intensive industries seeking to harness AI for workforce productivity. The model's applicability is not 

limited to the electric power sector; it serves as a versatile tool for organizational diagnostics, policy 

formulation, and performance benchmarking in various industrial contexts. 

The study makes a significant contribution to both theory and practice by bridging the conceptual 

divide between AI technology and human resource management. It encourages organizations to 

view AI not as a substitute for human effort but as a catalyst for human development and strategic 

alignment. The long-term sustainability of such models, however, relies on continual monitoring, 

stakeholder engagement, and ethical governance. 

In conclusion, as industries navigate the fourth industrial revolution, strategic investments in AI-

based productivity frameworks offer not only economic returns but also social and organizational 

dividends. This study provides empirical evidence and a practical blueprint for leveraging AI to build 

more adaptive, ethical, and high-performing organizations in the digital age. 
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