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Abstract 

Purpose:  In the current era, where advanced digital technologies and artificial intelligence serve as 

pivotal drivers of change in organizational structures and work processes, Generation Z, as the youngest 

cohort in the workforce, plays a crucial and decisive role in enhancing organizational productivity. This 

generation, having grown up immersed in advanced technologies and digital environments, exhibits 

distinct behavioral traits, needs, and work patterns that are incompatible with traditional management 

approaches and therefore require innovative and specialized strategies. Accordingly, the objective of 

this study is to design and develop a comprehensive and practical scientific model aimed at improving 

the performance and increasing the productivity of online Generation Z employees in AI-driven work 

environments. The proposed model endeavors to provide an adaptive framework by precisely 

identifying the factors influencing motivation, job satisfaction, technological competencies, and digital 

interactions of this generation, maximizing their capabilities and turning emerging challenges into 

transformative opportunities. Ultimately, this model aims to offer a scientific and practical foundation 

for organizational managers and human resource professionals to foster sustainable development and 

success in the digital transformation era through enhanced productivity and greater job satisfaction. 

Methodology:  The present study employs a qualitative, applied, and exploratory research design a  

imed at gaining a deep and comprehensive understanding of online employee productivity among 

Generation Z based on artificial intelligence. The research population consisted of online Generation Z 

employees who directly interact with AI technologies in their work environments. Samples were 

selected through purposive sampling to ensure that participants possessed the necessary expertise, 

sufficient experience, and direct relevance to the research topic, thereby enabling the collection of 

relevant and precise data. Data collection was conducted through semi-structured interviews with 13 

experts, including Generation Z employees and specialists in the field of artificial intelligence. This 

interview approach allowed for the in-depth exploration of topics and the extraction of rich and diverse 

qualitative data. Following data collection, a systematic and staged data analysis was performed during 

which key concepts and categories were identified and coded. During the analysis process, special 

attention was given to the iterative examination and comparison of emerging concepts to develop a 

coherent framework consisting of causal factors, contextual elements, intervening variables, strategies, 

and outcomes related to Generation Z employee productivity. These analyses led to the formulation of 

a comprehensive model that addresses various dimensions of the topic and is applicable to online work 

environments. Thus, by employing purposive sampling, semi-structured interviews, and rigorous 

qualitative data analysis, the present research has produced reliable scientific and practical findings 

regarding Generation Z’s productivity based on artificial intelligence. 

https://doi.org/10.47176/SMOK.2026.1959
https://jkm.ihu.ac.ir/
mailto:m.movaghar@umz.ac.ir
mailto:hana.khalafimoghadam02@gmail.com
https://orcid.org/0000-0003-3375-7379
https://orcid.org/0000-0003-3375-7379


Movaghar & Khalafi Moghadam/ Strategic Management of Organizational Knowledge (2026) 9(1), 78-00 

79 

Results: The present study employs a qualitative, applied, and exploratory research design aimed at 

gaining a deep and comprehensive understanding of online employee productivity among Generation 

Z based on artificial intelligence. The research population consisted of online Generation Z employees 

who directly interact with AI technologies in their work environments. Samples were selected through 

purposive sampling to ensure that participants possessed the necessary expertise, sufficient experience, 

and direct relevance to the research topic, thereby enabling the collection of relevant and precise data. 

Data collection was conducted through semi-structured interviews with 13 experts, including 

Generation Z employees and specialists in the field of artificial intelligence. This interview approach 

allowed for the in-depth exploration of topics and the extraction of rich and diverse qualitative data. 

Following data collection, a systematic and staged data analysis was performed during which key 

concepts and categories were identified and coded. During the analysis process, special attention was 

given to the iterative examination and comparison of emerging concepts to develop a coherent 

framework consisting of causal factors, contextual elements, intervening variables, strategies, and 

outcomes related to Generation Z employee productivity. These analyses led to the formulation of a 

comprehensive model that addresses various dimensions of the topic and is applicable to online work 

environments. Thus, by employing purposive sampling, semi-structured interviews, and rigorous 

qualitative data analysis, the present research has produced reliable scientific and practical findings 

regarding Generation Z’s productivity based on artificial intelligence. 

Discussion: This research is distinguished by its originality and innovation due to the design of the first 

productivity model for online Generation Z employees based on artificial intelligence, utilizing a 

grounded theory approach. The value of this study is highlighted in several dimensions. First, it provides 

a scientific and practical framework tailored to the specific characteristics and needs of Generation Z 

in online work environments, serving as a foundation for improving performance and human resource 

management in the era of advanced technologies. Second, the use of a qualitative grounded theory 

method combined with modern data analysis tools such as MAXQDA and Visio has enhanced the 

precision and depth of the analysis, leading to the identification of key productivity factors that have 

been less explored in this field. Moreover, this model serves as a strategic tool for organizations, not 

only increasing job satisfaction and skill development among Generation Z but also delivering 

outcomes such as task automation, improved quality and productivity, and enhanced competitiveness. 

Ultimately, this study can act as a starting point for future research and the development of innovative 

management policies in the domain of the digital workforce and new generations, significantly 

contributing to the sustainable growth of online businesses. 

Conclusion: Considering the rapid development of modern technologies, especially artificial 

intelligence, Generation Z as a cohort raised in the digital age holds unique expectations and needs 

regarding the application of technology in work environments. This study, employing a grounded theory 

approach and qualitative analysis, presents a comprehensive model of online employee productivity for 

Generation Z based on artificial intelligence, encompassing causal factors, contextual elements, 

intervening variables, strategies, and outcomes. The findings indicate that Generation Z possesses a 

positive outlook on artificial intelligence and its impact on alleviating repetitive tasks, enhancing work 

quality, developing skills, and fostering professional growth. Moreover, AI helps them perform work 

processes more simply and accurately, reducing their workload, which in turn leads to increased job 

satisfaction and organizational productivity. Despite these advantages, challenges and concerns such as 

fear of job displacement, decreased human interaction, and ethical issues are also observed among 

Generation Z. Addressing these requires education, cultural development, and change management. 

Furthermore, intervening factors like internet limitations, data security, and cultural and economic 

considerations play a crucial role in the acceptance and effectiveness of artificial intelligence, and 

managing these factors is essential for achieving optimal productivity. Additionally, organizational 

contextual factors such as flexible structures, advanced technological infrastructures, effective training 

programs, and an innovative culture provide a foundation for the successful implementation of AI in 

Generation Z’s work environments. The strategies designed within the model focus on simplifying 
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technology use, developing employees’ specialized skills, fostering motivation, and removing 

obstacles, all of which play a decisive role in enhancing Generation Z’s productivity and job 

satisfaction. Ultimately, the outcomes of leveraging artificial intelligence include task automation, 

improved accuracy and quality, professional development and innovation, enhanced communication, 

and increased organizational competitiveness. Collectively, these signify a profound transformation in 

Generation Z’s online work environments in the era of smart technologies. This model can serve as 

both a practical and scientific guide for organizations in managing Generation Z’s workforce and 

achieving sustainable development in online businesses. 
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 چکیده 

  کاری  هایمحیط  در زد نسل آنلاین  کارکنان شغلی رضایت و عملکرد  بهبود برای کاربردی و علمی مدلی  ارائه  حاضر،  پژوهش  هدف  : هدف 

 . است  مصنوعی  هوش  بر  مبتنی

  زد  نسل آنلاین کارکنان شامل تحقیق این آماری جامعه.  باشدمی اکتشافی  و کاربردی کیفی، مطالعات نوع از حاضر  پژوهشروش پژوهش: 

  رویکرد   با  ساختاریافتهنیمه  هایمصاحبه   انجام  و  هدفمند  گیرینمونه  طریق  از  اطلاعات  گردآوری.  کردندمی  فعالیت  مصنوعی  هوش  با  که  بود

 انجام شد.   پژوهش  موضوع  بر  مؤثر  هایمقوله   شناسایی  به  بنیادداده   نظریه

  کد   6  گرشاملمداخله   عوامل  ،محوری  کد  9  شامل  علیّ  هایمقوله   یعنی  پژوهش  انتخابی  کدهای  برای  محوری   کد  3۸  و  باز  کد  1۸0  : ها یافته 

 . گردیدند  شناسایی  محوری   کد  11  شامل  پیامدها  و  محوری  کد  4  شامل  هااستراتژی   ،محوری  کد  ۸  شامل  ایزمینه   عوامل  ،محوری

  شود می  شناخته  نسلی  عنوان  به   که   زد،  نسل.  کندمی  متحول  را  ما  جهان  مصنوعی،  هوش  زمینه  در  ویژه  به  مدرن،  فناوری  سریع  توسعهبحث:  

  به  زد  نسل  افراد  نتیجه،  در.  داشت  وجود  هافناوری   سایر  و  اینترنت  به  گسترده  دسترسی  آن  در  که  شد  بزرگ  و  آمد  دنیا  به  ایدوره  در  که

 . شوندمی  تعریف  خود  روزمره  زندگی  هایجنبه  همه  در  فناوری  از  استفاده  و  شدید  وابستگی  دلیل

  شامل   پیامدها  ایند،  دار  همراه  به  را  متنوعی  پیامدهای  مصنوعی،  هوش  بر  مبتنی  زد  نسل  آنلاین  کارکنان  وریبهره   مدل  طراحی  :گیری نتیجه 

  با  بهتر  سازگاری  و  پذیرش  موثر،  ارتباطات  ارتقاء   مداوم،  یادگیری  و  ایحرفه   توسعه  کارها،  انجام  دقت  و  کیفیت  بهبود  وظایف،  اتوماسیون

  سازی بهینه   اقتصادی،  مزایای  از  مندیبهره   شغلی،  رضایت  افزایش  جسمانی،  و  شغلی  هایچالش   مدیریت  و  مواجهه  آنلاین،  کار  محیط

 . است  مشتریان  تجربه  بهبود  و  سازمان  پذیریرقابت   ارتقاء   نهایت  در  و  کاری  فرآیندهای

 .مصنوعی هوش زد، نسل آنلاین، کارکنان بنیاد، داده  وری،بهره   : ها کلیدواژه 
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 مقدمه 
 در  هم  و  ادبیات  توسعه  در  هم  اخیر،  هایسال   در  اما  است،  داشته  وجود  مصنوعی  هوش  مورد  در  آکادمیک  مطالعات  ،1950  دهه  اوایل  از

  برای   ویژه  به  مصنوعی،  هوش  هایفناوری   از  استفاده.  (Vinod, 2023)  است  داشته  وجود  زیادی  فاصله  مختلف  هایبخش  در  آن  از  استفاده

  ت اس  توجه  قابل  عملیاتی  وریبهره   بهبود  برای  کنند،می   فعالیت  گردشگری  و  بهداشت  بانکداری،  مانند  هاییبخش   در  که  وکارهاییکسب

(Jabeen & et al, 2022 .)از   بسیاری در مصنوعی هوش دهد،می  انجام کارآمدتر و ترسریع   را عملکردی هر که آنجایی  از این، بر علاوه  

  در   ویژه  به(.  Benbya & et al, 2021)  شودمی  استفاده  تولید  و  بازاریابی  مالی،  انسانی،  منابع  هایبخش  در  ویژه  به  مختلف،  هایبخش 

 ,Cao & et alت )اس  شده  موثرتر  هاهزینه  کاهش  و  کیفیت  افزایش  مانند  مواردی  در  که  شودمی   دیده  سازمانی،  گیریتصمیم  فرآیندهای

2021 .) 

  زندگی  بر  هابخش   از  بسیاری  در  امروزه  که  است  مصنوعی  هوش  کاربردهای   تأثیرات  مورد  در  بحث  مهم،  مسائل  از  یکی  ها،پیشرفت   این  با

  هوش (  رفتاری  و  شناختی)  بعدی  چند  بررسی  زمینه،  این  در.  (Li & et al, 2019)  تاس  شده  غالب  کار  و  کسب  دنیای  نظر  از  کاری

  با  کنند،  ایجاد  را  فرآیندها  توسعه  برای  لازم  هایمهارت   و  تطبیقی  رفتارهای  نتوانند  کارکنان  اگر  زیرا  است  مهم  کارکنان  برای  مصنوعی

 کارکنان  رفتار  نتوانند  اگر  زیرا  است  مهم  مدیران  برای.  داد  خواهند  دست  از  را  خود  فعلی   کارهای  یا  شد  خواهند   مواجه  شغلی  توسعه  مشکلات

.  شد   خواهند  مواجه  عملکرد  مدیریت  جدی  مشکلات  با  کنند،  مدیریت  موفقیت  با  را  تغییر   فرآیند  تا  کنند  هدایت  سازمانی  اهداف  سمت  به  را

  با  کنند،  استفاده  و  اتخاذ  نیاز  مورد  زمان  در  و  مطلوب  سطح  در  را   مصنوعی  هوش  هایفناوری   نتوانند  اگر  زیرا  است  مهم  وکارهاکسب  برای

  دانش   سطح  افزایش  با  کارکنان  ادراکات  مدیریت  شود  انجام  باید  آنچه  بنابراین،.  شد  خواهند  مواجه  خود  رقابتی  موقعیت  دادن  دست  از  مشکل

 ,Brougham & Haar)   داد  خواهد  رخ  که  است  تغییراتی  برای  شدن  آماده  و  مصنوعی  هوش  زمینه  در  تکنولوژیکی  هایپیشرفت   مورد  در

2018) . 

  باعث  همچنین اما دارد، را  کار کارایی افزایش مانند مثبت نتایج برخی مصنوعی هوش کاربردهای که شد مشاهده تحقیقات برخی انجام با

  بر   تمرکز  با  کارکنان  از  برخی  زمینه،  این  در(.  Agogo & Hess, 2018)  شودمی  کارکنان  در  منفی  هاینگرش   و  اضطراب  برخی  ایجاد

  و  میلی  بی  هاینگرش   دیگر  برخی  که  حالی  در  هستند،  بازتر  مصنوعی  هوش  پذیرش  به  نسبت  ها،فناوری   این  توسط  شده  ارائه هایفرصت

  در   مطالعات  برخی  دیگر،  سوی  از.  (Lichtenthaler, 2020)  دکننمی  ایجاد  تکنولوژیکی  هایپیشرفت  این  پذیرش  برای  را  محورترس 

  برخی   که  حالی  در  باشد،  داشته  پایین  سطح  کارهای  در  انسان  به  نسبت  تریغالب   نقش  تواندمی  مصنوعی  هوش  که  دهدمی  نشان  ادبیات

  شوند   انجام  بیشتری  موفقیت  با  بالا  سطح  کارهای  در  مصنوعی  هوش  حمایت  با  توانندمی   انسان  بر   متمرکز  هایمهارت   که  پذیرندمی   مطالعات

(Prentice, 2020) . 

  این  با.  دارد  وجود  هستند،  تحقیق  موضوع  که  کارکنان  کاری  عملکرد  و  مصنوعی  هوش  نگرش  متغیرهای  از  یک  هر  مورد  در   دقیقی  مطالعات

  اساس   این  بر.  کند  بررسی  را  زد  نسل  آنلاین  کارکنان  وریبهره   و  عملکرد  بر  مصنوعی  هوش  تاثیرات  که  است   نشده  یافت  ایمطالعه   هیچ  حال،

  کارکنان   وریبهره   و  عملکرد  بر  مصنوعی  هوش  تاثیر  بنیاد  داده  روش  به  پژوهش  این.  است   شده  انجام  شکاف  این  کردن  پر  برای  حاضر  پژوهش

 .کندمی   بررسی  را  زد  نسل  آنلاین

 ادبیات نظری 

  بهره  با مرتبط ادبیات است مصنوعی هوش بر مبتنی زد نسل آنلاین کارکنان وریبهره  مدل ارائه بر متمرکز که پژوهش موضوع به توجه با

 .شودمی  تشریح  زیر  در  مصنوعی  هوش  بر  مبتنی  زد  نسل  کارکنان  وری

 مصنوعی   هوش 

  مختلف   کارهای  انجام  در  هاانسان   به  و  کنندمی   تقلید  را  انسان  رفتار  که  دارد  اشاره  ایپیشرفته   کامپیوتری  هایبرنامه   به  مصنوعی  هوش

  بر   را  عملکردها  از  بسیاری  تواند می   که  شودمی  تعریف  انسان  به  شبیه   اتوماسیون  عنوان  به  این.  (Scott & et al, 2021)  کنندمی  کمک

 هاییفعالیت   اتوماسیون  مصنوعی  هوش.  (Coppin, 2004)  دهد  انجام  مشابه  هایموقعیت   و  مسائل  حل  در  هوش  سطوح  از  برخی  اساس

  به   آنها  کلی،  طور  به.  شودمی  یادگیری  و  مسئله  حل  گیری،تصمیم  مانند  هاییفعالیت   شامل  و  دانیممی  مرتبط  انسانی  تفکر  با  ما  که  است

  شده،   تجربه  هایپیشرفت  با .  ( Russell & Norvig, 2016)  شوند می  گرفته  نظر  در  کنند،می  عمل  و  فکر  منطقی  که   هاییسیستم   عنوان

  و   احساسات  درک  ضمنی،  گیریتصمیم  مانند  شناختی  هایتوانایی   نیازمند  که  دارد  را  تریپیچیده   وظایف  انجام  پتانسیل  مصنوعی  هوش

 . (Cao& et al, 2021)  بود  غیرممکن  قبلاً  که  است  فرآیندهایی  هدایت
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  ت اس   مهم  بسیار  افراد  توسط  مصنوعی  هوش  پذیرش  برای  مصنوعی  هوش  به  نسبت  آنها  نگرش  که  دارد   وجود  هایییافته   دیگر،  سوی  از

(Schepman & Rodway, 2020)  .و  دارد  جدید  هایفناوری   پذیرش  در  کلیدی  نقش  کارکنان  نگرش  که  معتقدند  محققان  از  بسیاری  

  تکنولوژیک   تغییرات  پیامدهای  که  باشند  معتقد  کارمندان  اگر.  باشد  داشته  فناوری  پذیرش  برای  آنها  گیریتصمیم  بر  زیادی  تأثیر  تواندمی

  از   امکان  حد  تا  محافظتی  تدابیر   اتخاذ  با  تا  کندمی   ترغیب  را  آنها  تهدید  ادراک  این  و  کنندمی  تلقی  تهدیدی   را  هافناوری   این  است،  منفی

  به  نسبت  او  هایواکنش   دهندهشکل   کارمند  نگرش  که  حالی  در.  (Liang & Xue, 2009)  کنند  مبارزه   آنها  با  یا  اجتناب  تهدیدات  این

  منفی   نگرش  کارمند  اگر.  (Gligorea, 2018)  دگذارمی  تأثیر  سازمان  به  او  تعهد  و  کار  درک  نحوه  کاری،  عملکرد  بر  همچنین  است،  دیگران

 که  دارد  احتمال  بیشتر  باشد،  داشته  مثبتی  نگرش  اگر  اما  باشد،  داشته  ضعیفی  عملکرد  که  دارد  احتمال  بیشتر  باشد،  داشته  کار  محل  در

  نگرش  ایجاد  برای  دیگری  زمان   هر  از  بیش  و  کنندمی   درک  بهتر  را  موضوع  این  اهمیت  مشاغل  امروزه،.  دهد  نشان  خود  از  بالایی  عملکرد

  ها،نگرش  بینیپیش  و  توضیح  برای  ادبیات  در  مختلفی  هایمدل   و  هاتئوری .  (Spencer, 2018)  کنندمی   صرف  تلاش  و  وقت  مطلوب

  و   پذیرش  نظریه  نوآوری،  انتشار  نظریه  فناوری،  پذیرش  مدل  مثال،  عنوان  به.  است  یافته  توسعه  جدید  های فناوری   از  افراد  استفاده  و  پذیرش

  هوش کلی نگرش اما است، خود خاص هایویژگی و هافرض  دارای مدل و نظریه هر اگرچه. هستند آنها از برخی فناوری یکپارچه استفاده

 .شود می  بررسی  مصنوعی  هوش  به  منفی   نگرش  و  مصنوعی  هوش  به  مثبت  نگرش  اساسی  بعد  دو  در  مصنوعی

  وری بهره 

 دستیابی  در   کارکنان  از  گروهی  یا   فرد  کارایی  و  اثربخشی  میزان  دهندهنشان   عملکرد،  کلیدی  هایشاخص   از  یکی  عنوان  به   کارکنان  وریبهره 

  تلاش   زمان،  مانند  هاییورودی   به  وظایف  انجام  زمان  و  کمیت  کیفیت،  مانند  کاری  هایخروجی   نسبت  به   مفهوم  این.  است  سازمانی  اهداف  به

  کیفیت،   بلکه  شود،نمی   محدود  شده  انجام  کار  کمیت  به  فقط  کارکنان  وریبهره   دارند  تأکید  هاپژوهش .  دارد  اشاره  یافته  اختصاص  منابع  و

 . (Singh & et al, 2022)  گیردمی   جای  آن  در  نیز  بهینه  طور  به  کار  انجام  توانایی  و  نوآوری

  و  سازمانی  حمایت  انگیزه،  کاری،  تعهد  مانند  مختلفی  عوامل  به   وابسته  شدت  به  کارکنان  وریبهره   که   اند داده   نشان  متعددی  علمی  مطالعات

  اختصاص  و تمرکز انرژی، داشتن شامل که کاری تعهد نمونه، برای. دهند افزایش را کارکنان اثربخشی و کارایی توانندمی که است فناوری

  تکراری   وظایف  خودکارسازی یا  حذف  و  نوین  هایفناوری   از  استفاده  همچنین.  دارد  وریبهره   بر  مستقیم  تأثیر  است، وظایف  به  کافی  زمان

 Rahman)  شودمی   سازمان  وریبهره   بهبود  موجب  نهایتاً  که  کندمی   فراهم  ارزشمند  و  خلاقانه  هایفعالیت  بر  کارکنان  تمرکز  برای  فرصتی

& et al, 2023) . 

  و   سازمانی  حمایت  کاری،  محیط  فردی،  هایتوانایی  بر  علاوه  که  است  چندبعدی  مفهوم  یک  کارکنان  وریبهره   که  دهدمی  نشان  تحقیقات

  را   وریبهره   تواند می   سازمانی  حمایت   و  فناوری  پیشرفت   مثال،  برای.  دارند  آن  افزایش  در  اساسی  نقش  سازمان  در  رفته  کاربه   هایفناوری 

  فیزیکی  شرایط  و  سازمانی،  فرهنگی  رهبری،  سبک   همچون  مدیریتی  عوامل  همچنین.  دهد  افزایش  را  کارکنان  رضایت  و  بخشیده  بهبود

 . (Kumari & et al, 2023)  دارند  وریبهره   بهبود   بر  توجهی  قابل  تاثیر  کار  محیط

  از  مندیبهره   و  مداوم،  توسعه  و  آموزش  ارائه  مناسب،  کار  محیط  ایجاد  سازمانی،  اهداف  و  فردی  نیازهای  بین  تعادل  برقراری  نهایت،  در

  ها سازمان   پایدار  موفقیت  ساززمینه  یکدیگر  کنار  در  عوامل  این.  دهد  افزایش  را  کارکنان  وریبهره   چشمگیری  طور  به  تواندمی   نوین  هایفناوری 

  فراهم  را  سازمانی  هاینوآوری   و  هااستراتژی   بهتر  اجرای  توانایی  و  دارند  بیشتری  رضایت  و  انگیزه  بالاتر،  وریبهره   با  کارکنان  زیرا  بود  خواهند

 .( Singh & et al, 2022)  دآورن می

  Z نسل

  شودمی   شناخته  دیجیتال  بومی  یک  عنوان  به  نسل  این.  اندشده   متولد  2012  تا  1997  هایسال   بین  تقریباً  که  دارد  اشاره  افرادی  به  ،  زد  نسل

  شکل   را  آنها  ترجیحات  و  رفتارها  توجهی  قابل  طور  به  عوامل  این  و  شده  بزرگ  اجتماعی  هایرسانه  و  هوشمند  هایگوشی  اینترنت،  با  که

  و   اجتماعی مسئولیت که دهندمی ترجیح را برندهایی معمولاً و شود می شناخته شفافیت و اصالت گذاریارزش  خاطر به زد نسل. دهندمی

  محبوبیت   باعث  موضوع  این  و  است  متمایل  بصری  محتوای  سمت  به  شدت  به  ارتباطات  برای  آنها  ترجیح.  دهند  نشان  را  اخلاقی  رفتارهای

  نظرات  به  وابستگی  خاطر  به  همچنین  زد  نسل  کنندگانمصرف .  است  شده  آنها  میان  در  تاکتیک   و  چتاسنپ   اینستاگرام،  مانند  هاییپلتفرم 

 قبلی   هاینسل  به  نسبت  نسل  این.  دارند  اعتماد  آنها  به  سنتی  تبلیغات  از  بیشتر  معمولاً  که  شوند،می  شناخته  تأثیرگذاران  حمایت  و  همسالان

 زد نسل کنندهمصرف  رفتار. کند جلب را آنها توجه بتواند تا دارد جذاب بصری و کوتاه محتوای به نیاز و است کمتری توجه ظرفیت دارای

  شده   سازیشخصی  و  تعاملی  تجربیات  برای  قوی  تمایل  و  دارد  قرار  آفلاین،  چه  و  آنلاین  چه  آنها،  اجتماعی  هایشبکه   تأثیر  تحت  شدت  به
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  و   کنند  برقرار  ارتباط  تعاملی  محتوای  طریق  از  کرده،  تمرکز  اصالت  روی  بر  باید  کنند  برقرار  ارتباط  زد  نسل   با  دارند  قصد  که  برندهایی.  دارند

 . (Madhumithaa & Bose, 2024)  کنند  استفاده  خرید  تصمیمات  بر  تأثیرگذاری  برای  اجتماعی  هایرسانه   هایشخصیت  تأثیر  از

  پارادایمی  تغییر  اند،شده   ترکیب  شدن  دیجیتالی  روند  با  و  هستند  فوری  گیریتصمیم  فرآیند  خواستار  که  زد  نسل  کنندگانمصرف   هایویژگی

  نسل   برای  ویژه  به  نیست،  مرتبط  دیگر   درب  به  درب  فروش  مانند  سنتی  بازاریابی  هایاستراتژی   مفهوم.  کندمی   تشویق  مدرن  بازاریابی  در  را

  مشتریانی  به  رسیدن  برای  بازاریابی  اصلی  کانال  عنوان  به  اجتماعی  هایرسانه   از  استفاده  با  پارادایم  تغییر  این(  Ninan & et al. 2020)  زد

  وابستگی  حتی   و  وابستگی  نسل  این  ،Djafarova & Bowes (2021) گفته  طبق.  شودمی  مشخص  هستند،  زد   نسل   تأثیر  تحت   بیشتر   که

  هایرسانه   از  استفاده  شدت  این،  بر  علاوه.  دارد  خود  روزمره  هایفعالیت  از  ناپذیرجدایی  بخشی  عنوان  به  اجتماعی  هایرسانه  به   بالایی

 .کند  پیروی  آنلاین  روندهای  از  سرعت  به  و  گیرد  قرار  دیجیتال  تبلیغات  معرض  در  راحتی  به  نسل  این  شودمی  باعث  اجتماعی

  کانال   یک  عنوان  به  اجتماعی  هایرسانه   پذیرش  به  شروع   بازاریابان،  اجتماعی،  هایرسانه  به   نسبت  مشتریان  ترجیحات  و  رفتار  به  توجه  با

 کنند  کمک  تولیدکنندگان به  تا  اندشده  تبدیل  بازاریابی  هایاستراتژی   اجرای  برای  ابزاری  به  اجتماعی  هایرسانه .  اندکرده   بازاریابی  ارتباطی

 .کنند  منتقل  زد،  نسل  ویژه  به  مشتریان،  ترجیحات  و  هاخواسته   نیازها،  کردن  برآورده  برای  را  محصول  هایارزش 

 یک  خرید  برای  نهایی  تصمیم  به   که  است  مرحله  چندین  شامل  که   است  کنندهمصرف   رفتار   از  اساسی  بخش  یک  خرید  فرآیند  انتخاب

  را  ایخواسته  یا  نیاز  کنندهمصرف   که  جایی  شود،می   آغاز  مشکل  یک  شناسایی  با  معمولاً  فرآیند  این.  شودمی  منتهی  خدمت  یا  محصول

  کند   بررسی  را  ممکن  هایحلراه   تا  پردازدمی   اطلاعات  جستجوی  به  کنندهمصرف   مرحله،  این  از  پس.  شود  برآورده  باید  که  کندمی  شناسایی

  ها، گزینه  ارزیابی  مرحله  در.  کندمی   آوریجمع   همسالان  هایتوصیه  و  آنلاین  هاینظرسنجی   تبلیغات،  مانند  مختلف  منابع  از  اطلاعاتی  و

  شدند،   ارزیابی  هاگزینه  که  هنگامی.  کندمی   مقایسه  هاویژگی  و  کیفیت  قیمت،  مانند  عواملی  اساس  بر  را  مختلف  خدمات  یا  محصولات  خریدار

  در  مهمی  نقش  خرید  از  پس  رفتار  یابد؛نمی  پایان  اینجا  در  فرآیند  حال،  این  با.  شودمی  انجام  واقعی  معامله   و  شودمی  اتخاذ  خرید  تصمیم

  که  است  بازخورد  ارائه  و  نارضایتی  یا  رضایت  تجربه  خود،  خرید  درباره  کنندهمصرف   تفکر  شامل  مرحله  این.  کندمی  ایفا  آینده  تصمیمات

  طور  به تأثیرگذاران، حمایت  و همسالان هایتوصیه جمله  از اجتماعی، تأثیرات. بگذارد تأثیر برند به وفاداری و مجدد خریدهای بر تواندمی

 هدفمند  تبلیغات  مانند  تبلیغاتی،  هایپیشرفت.  زد  نسل  مانند  ترجوان  مشتریان  میان  در  ویژه  به  گذارد،می  تأثیر  خرید  تصمیم  بر  توجهی  قابل

  شخصی   ترجیحات  اقتصادی،  عوامل.  دارند  کنندهمصرف   هایانتخاب  به   دهیشکل  در  حیاتی  نقش  نیز  اجتماعی،   هایرسانه   جذاب  محتوای  و

 که   کنندمی  تبدیل  مختلف  عوامل  از  پیچیده  تعامل  یک   به  را  آن  و  گذارندمی  تأثیر  گیریتصمیم  فرآیند  بر  همچنین  شدهمشاهده   ارزش  و

 . (Madhumithaa & Bose, 2024)  ددهن  افزایش  مؤثر  طور  به  را  مشتری  رضایت  و  فروش  بتوانند  تا  کنند  درک  را  آن  باید  بازاریابان

 پیشینه پژوهش 
 پژوهش پیشینه .1  جدول 

 پژوهش  با   مرتبط  ج ینتا   و  ها افته ی  ن یترمهم  عنوان پژوهش  ( پژوهش  نویسنده/ نویسندگان )سال ردیف 

1 Hهوش مصنوعیl et al(2024)   بررسی عوامل مؤثر بر پذیرش و

ها و ابزارهای  کارگیری برنامهبه

مبتنی بر هوش مصنوعی و  

رایانش ابری توسط نسل زد در  

های  یابی به موفقیتدست

 آموزشی

 

کاربران را   ی قصد رفتار  یپژوهش نقش محور ن یا  یهاافتهی

  یکیآموزش الکترون  ی هاو استفاده از برنامه رشی در پذ

. به طور خاص، نفوذ  کندیبرجسته م یابر  انشی بر را یمبتن

  بر  ی قو رگذاریو انتظار تلاش به عنوان عوامل تأث یاجتماع

  طی که شرا ی شدند، در حال  ییشناسا  یقصد رفتار

  یبرا ی سازو هم بر فعال ی هم بر قصد رفتار کنندهلیتسه

  انشیبر را  یمبتن یکیآموزش الکترون  یهابرنامه رش یپذ

انتظار عملکرد   ،یز یانگبودند. به طور شگفت  رگذاریتأث یابر

  دهدینداشت، که نشان م  یبر قصد رفتار یمعنادار ریتأث

ها  آن تین   یمحرک اصل دی کاربران شا یعملکرد تظاراتان 

  انش یبر را  یمبتن یکیآموزش الکترون  ی هانسبت به برنامه

 نباشد.   یابر
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 پژوهش  با   مرتبط  ج ینتا   و  ها افته ی  ن یترمهم  عنوان پژوهش  ( پژوهش  نویسنده/ نویسندگان )سال ردیف 

2 Poljašević et al(2024)   هوش مصنوعی در فرایند

های  یادگیری کارکنان: دیدگاه

 نسل زد 

 

  کار،  نیروی آینده  نسل  که دهدمی نشان  تحقیق هاییافته

  یادگیری فرآیند بهبود  در مهم  عاملی را مصنوعی هوش

  در که دهدمی نشان  هایافته  این، بر   علاوه.داندمی کارکنان

  هوش  برای  بالایی پتانسیل زد نسل  اعضای اکثریت  که  حالی

 مثبتی تأثیر فناوری  این  که  معتقدند و هستند قائل مصنوعی

  عمدتاً دارد، وجود نیز  هایینگرانی داشت، خواهد  جامعه بر

  هایفرصت کاهش  و مشاغل برخی   حذف احتمال درباره

  اخلاقی  ملاحظات  همچنین، . دارد وجود  فردیبین تعاملات 

 .است شده مطرح  نیز  مصنوعی هوش با  مرتبط

3 Abed (2024)   پذیرش و استفاده از هوش

مصنوعی در خدمات گردشگری  

در  آنلاین توسط نسل زد 

 عربستان سعودی

با استفاده از    اتیو فرض این پژوهش یشنهادیمدل پ

( مورد آزمون قرار  SEM)  یمعادلات ساختار یسازمدل

شده  شده و سهولت استفاده درکدرک یریگرفتند. کاربردپذ 

و رفتار   یرفتار تی ها نسبت به ن بر نگرش  یقابل توجه ریتأث

مطالعه در چارچوب    یهاافتهی  ن، یاستفاده داشتند. علاوه بر ا 

  تیفینشان داد که ک یاطلاعات یهاستمیس ت یمدل موفق

  یری اطلاعات بر کاربردپذ تیفیخدمات و ک تیفیک ستم،یس

 .گذارندیم ریشده توسط کاربر تأثو سهولت استفاده درک

 

4 Dewalska et al (2024)  هوش مصنوعی نسل زد به

 اعتماد داد: نگرش ها و دیدگاها 

فعال مانند   یریادگی  ی که راهبردها دهد ینشان م  جی نتا

به طور   ،ینی تکو ی اب یبر پروژه و ارزش یمبتن یریادگی

نسل زد را   ان ی دانشجو ی مشارکت و خودمختار یریچشمگ

هوش   یهایادغام فناور  ن،ی . علاوه بر ادهدیم شیافزا 

و بازخورد   شدهیساز یشخص ی ریادگی یرهایمس یمصنوع

  تی حما میخودتنظ یریادگی که از  کندیرا فراهم م یآن 

 یاز حد به هوش مصنوع شی ب  یحال، اتکا  نی . با ادینما یم

  یمیخودتنظ یهاو مهارت یرشد تفکر انتقاد یبرا  تواندیم

 باشد.   زیآممخاطره

 

5 Ranganath et al (2024)   تحلیل هوش مصنوعی برای

وری  افزایش مشارکت و بهره

 کارکنان 

 یهوش مصنوع نی که ب  دهد یشده نشان مانجام یهالیتحل

مشارکت کارکنان و   نیب   نیو مشارکت کارکنان و همچن

هوش   ریتأث ن،یوجود دارد. همچن میرابطه مستق ی وربهره

واسطه مشارکت کارکنان  کارکنان به ی وربر بهره یمصنوع

  یکه رهبر یاکنندهلیتعد ریشود، اما تأثیم یگریانجیم

کارکنان معنادار    یوربهره ش یدر افزا  دهد، یارائه م رییتغ

 .ستین 

 

6 Tanvi et al(2025)   بررسی نگرش نسل زد نسبت به

تأثیر هوش مصنوعی بر اشتغال  

 در شهر احمدآباد 

 

با هوش    یکه نسل زد به طور کل دهد یمطالعه نشان م جی نتا

و  ینیب از خوش یبیآشناست و نسبت به آن ترک یمصنوع

درباره از دست رفتن   یقابل توجه ی دارد. اگرچه نگران  ینگران 

دهندگان  اما پاسخ  دارد،وجود  یخودکارساز لیشغل به دل

  ی هافرصت تواند یم یمعتقدند که هوش مصنوع نیهمچن

پژوهش نشان   ن،ی کند. علاوه بر ا جادی ا  یدی جد یشغل
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 پژوهش  با   مرتبط  ج ینتا   و  ها افته ی  ن یترمهم  عنوان پژوهش  ( پژوهش  نویسنده/ نویسندگان )سال ردیف 

را به   انیممکن است دانشجو  یکه مؤسسات آموزش دهدیم

 یکه با هوش مصنوع یکار ی رویورود به ن  یبرا یطور کاف

اصلاح   مموضوع بر لزو نی ادغام شده آماده نکنند و ا

  دهدینشان م نیدارد. مطالعه همچن دیتأک یدرس یهابرنامه

خود در بازار کار   گاه یحفظ جا ی دارد برا ل یکه نسل زد تما

خود را ارتقا دهد،   یهامهارت ،یبر هوش مصنوع یمبتن

به   ی اب یدست یروش برا نی درباره بهتر ی هرچند اجماع کم

 هدف وجود دارد.  ن یا

7 Anju & Koshy (2025)   تأثیر هوش مصنوعی بر نقش

ها در  شغلی نسل زد و هزاره

 بنگلور 

 

که برداشت مثبت از هوش   دهدیپژوهش نشان م یهاافتهی

معنا   نی بر اشتغال دارد، به ا یمعنادار و مثبت ریتأث یمصنوع

  نند،یب یرا به صورت مثبت م یافراد هوش مصنوع یکه وقت

کار   یروین  یهاداده  ،یصنعت یجامع روندها لیتحل قیاز طر 

  یهاها و چالشمطالعه فرصت نیو مصاحبه با متخصصان، ا 

اشتغال    جی . نتاکندیم ییرا شناسا  یاز هوش مصنوع ی ناش

 یاز هوش مصنوع  یبرداشت منف  نیهمچن ابدی یبهبود م

  یمنف یهاینگران   دهدیندارد، که نشان م یمعنادار ریتأث

بر    یقو ریها تأثداده نی در ا یمصنوع وشدرباره نقش ه

  یمستمر و ارتقا یر یادگی  تیاشتغال ندارد. پژوهش بر اهم

دارد تا بتوانند در   دیها تأکنسل زد و هزاره ی ها برامهارت

 موفق عمل کنند. یبر هوش مصنوع یاقتصاد مبتن

۸ Faria (2025)   نسل زد، هوش مصنوعی و

آینده کار: چه عواملی باعث  

پذیرش هوش مصنوعی در میان  

وقت در بنگلادش  کارکنان نیمه

 شود؟ می

 

  کنندهتسهیل شرایط و عملکرد انتظار  که داد نشان  نتایج

 مصنوعی هوش  از  استفاده  برای   رفتاری قصد  بر مثبت تأثیر

 تأثیر کنندهتسهیل شرایط   و رفتاری قصد  که  حالی   در دارند، 

  کارکنان توسط مصنوعی هوش از  واقعی استفاده  بر مثبت

  مطالعه حال، این با .  دارند بنگلادش  در زد  نسل وقت پاره

  بر  معناداری تأثیر اجتماعی نفوذ  و تلاش  انتظار که داد نشان

.  ندارند مصنوعی هوش  از  استفاده برای   رفتاری قصد

  مدیران  برای مهمی پیامدهای مطالعه این  هاییافته

  رفتار کندمی کمک  هاآن به زیرا دارد، بنگلادشی   هایشرکت

  هوش  از استفاده و پذیرش به نسبت  وقت پاره کارکنان

 . کنند درک بهتر را مصنوعی

های موجود عمدتاً تمرکز خود را بر  شود که پژوهش با بررسی مقالات پیشینه پژوهشی در زمینه هوش مصنوعی و نسل زد، مشخص می

اند.  های هوشمند، آموزش الکترونیکی، و تأثیرات کلی هوش مصنوعی بر بازار کار گذاشتهها، قصد رفتاری و پذیرش فناوری بررسی نگرش 

های  اند و از منظرهای مختلفی مانند نگرانیها به صورت پراکنده به نقش و اثرات هوش مصنوعی در زندگی کاری نسل زد پرداختهاین پژوهش 

های توصیفی به موضوع  های استفاده از هوش مصنوعی، به صورت عمدتاً کمیّ یا تحلیلهای یادگیری، پذیرش فناوری و انگیزه شغلی، فرصت 

 کیفی   تحلیل  و  بنیادداده   نظریه  رویکرد  از  استفاده  با  زد  نسل  آنلاین  کارکنان  وریبهره   مدل  طراحی  حوزه   در  پژوهش  این  اما  .اندنگریسته

  داده  شرح تفصیل به حوزه این  در ترمهم  و مهم خلاهای زیر، در.  است کرده ایجاد پژوهشی زمینه این در را جدیدی ابعاد و جایگاه عمیق،

 : است  شده

 به  که  جامعی  مدل  هیچ   که  دهدمی   نشان  پژوهشی  پیشینه  :مصنوعی  هوش  بر  مبتنی  زد  نسل  وریبهره   کاربردی  و  جامع  مدل  وجود  عدم.  1

  مصنوعی  هوش  با  تعامل  در  و  آنلاین  محیط  در   زد  نسل  وریبهره   هایمولفه  عمیق  کیفی  هایداده  بر  مبتنی  و  جانبههمه  سیستماتیک،  صورت
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  منسجم  ساختار  به   کمتر  و  اند کرده   بسنده  هانگرش  یا  رفتاری  قصد  مانند  عواملی  واکاوی  به  مطالعات  اکثر.  ندارد   وجود  کند  استخراج  را

 . اندپرداخته   وریبهره   هایمولفه 

  رفتاری،   هایویژگی   امروز،  کار  نیروی  ترینجوان   عنوان  به  زد  نسل  :زد  نسل  زندگی  سبک  و  نیازها  رفتاری،  هایویژگی  به  کافی  توجه  عدم.  2

  مقالات.  کنندمی  فعالیت  مصنوعی  هوش  با  آنلاین  کاری  هایمحیط  در  که   دارد  گذشته  هاینسل  به  نسبت  متفاوتی  نیازهای  و  انتظارات

 دقیق  تحلیل  نه  است  بوده  پذیرش   و  فناوری  کلی  سطح  به  توجهشان  اغلب  و  پرداختند  تخصصی  و  عمیق   هایجنبه  این  به  کمتر  موجود

 . زد  نسل  ویژه  وریبهره   پیامدهای  و  هااستراتژی   رفتاری،  هایمولفه 

  آموزشی  یا  فردی  تاثیرات  به  عمدتاً  پیشین  هایپژوهش   :آنلاین  وکارهایکسب   پایداری  و  انسانی  منابع  مدیریت  در  مدل  استراتژیک  نقش.  3

  و   شغلی  رضایت  ارتقاء   سازمانی،  ساختارهای  بهبود  در  زد  نسل  وریبهره   مدیریت  هایمدل   نقش  به  کمتر  و  اندداشته   توجه  مصنوعی  هوش

  و   انسانی  عوامل  به  توجه  ضمن  که  است  راهبردی  ابزاری  ،  پژوهش  این  در  شده  ارائه  مدل.  اند پرداخته  آنلاین  وکارهایکسب   پایدار  توسعه

 . کند  کمک  پایدار  و  نوآورانه  مدیریتی  هایسیاست   توسعه  به  تواندمی   فناورانه،

  کاری   هایمحیط  در  شتابان  تغییرات  به  توجه  با  :مصنوعی  هوش  بستر  در  زد  نسل  آنلاین  کارکنان  وریبهره   بر  متمرکز  هایپژوهش   کمبود.  4

  بررسی   جامع  شکل  به   نیز  مصنوعی  هوش  نقش  و  دارد  وجود  بستر  این  در   زد  نسل  وریبهره   درباره  کمی  مطالعات  آنلاین،  و  دورکاری  سمت  به

 .دهدمی   پوشش  زد  نسل  آنلاین  کارکنان  بر  تمرکز  با  را  خلأ  این  موجود  پژوهش.  است  نشده

 وجه نوآوری پژوهش  

  مدل  توسعه  و  شناسایی  به  سیستماتیک  صورتبه  بنیادداده   رویکرد  بکارگیری  با  که  شودمی  شناخته  ایمطالعه   نخستین  عنوانبه   پژوهش  این

  برخلاف  .شودمی   محسوب  نوآورانه  حوزه  این  پژوهشی  فضای  در  که  است،  پرداخته  مصنوعی  هوش   بر  مبتنی  زد  نسل  آنلاین  کارکنان  وریبهره 

  زندگی  سبک  و  خاص  نیازهای  رفتاری،  هایویژگی  مطالعه  این  داشتند،  انسانی  منابع  مدیریت  به  تریکلی  نگاه  غالباً  که  پیشین  هایپژوهش 

  این   صرف،  نظری  مطالعات  برخلاف همچنین،   است  کرده  تعریف  نسل  این  با  متناسب  را  وریبهره  مدیریتی  مدل  و  داده  قرار  محور  را  زد  نسل

  اتوماسیون   ها،مهارت   توسعه  شغلی،  رضایت  بهبود  در  تواندمی  که  شده  ارائه  هاسازمان   برای  عملیاتی  و  استراتژیک  ابزاری  عنوان  به  مدل

 . کند  تسهیل  را  آنلاین  وکارهایکسب  پایدار  توسعه  مسیر  و  باشد  تأثیرگذار  سازمان  پذیریرقابت   افزایش  و  وظایف

 شناسی پژوهش روش 
بنیاد استراوس و کوربین بهره گرفته شده است. در این روش، اجزای اصلی  در این تحقیق، برای توسعه مدل پژوهش از رویکرد نظریه داده 

ها با  های مصاحبهشوند. داده ها و پیامدها تعریف میگر، پدیده محوری، استراتژی ای، عوامل مداخلهشامل شرایط علّی، عوامل زمینهمدل  

به صورت سیستماتیک سازماندهی و تحلیل گردیدند تا ساختار مدل شکل گیرد. این   MaxQDA افزاراستخراج کدهای مرتبط، در نرم 

  پژوهش،   این  در  .ای منسجم ارائه دهدها، روابط میان مفاهیم را شناسایی و نظریه دهد تا با بررسی دقیق داده پژوهشگر امکان می فرآیند به  

 ذهنی   معانی  و  تجارب  از  همدلانه  و  عمیق  درک  بر  پارادایم  این.  شد  گرفته  بهره  تحقیق  فلسفی   چارچوب  عنوان  به  تفسیری  پارادایم  از

  رویکرد،   این  بر   تکیه  با.  کند  شناسایی  مطالعه  مورد  افراد  درونی  منظر  از   را  چندگانه  هایواقعیت   کندمی  تلاش  و  دارد  تأکید  کنندگانمشارکت 

  مطالعه   این.  است  پرداخته  مصنوعی  هوش  بستر  در   زد  نسل  آنلاین  کارکنان  وریبهره  با  مرتبط  معانی  و  علل   کشف  و   تفسیر  به  حاضر  پژوهش

های نیمه ساختار یافته با کارکنان آنلاین نسل زد های اولیه از طریق مصاحبهداده ؛ شده انجام کیفی  رویکرد با و است اکتشافی و کاربردی

  شناسایی  اصلی،  هدف.  دهد  ارائه  مصنوعی  هوش  بر  مبتنی  زد  نسل  آنلاین  کارکنان  وریبهره   ارتقای  برای   مفهومی  مدلی  تا  آوری شدجمع 

 .است  آنلاین  و  دیجیتال  هایمحیط   در  گروه  این  وریبهره   بر  مؤثر  سازوکارهای  و  عوامل

  و   مفاهیم  استخراج  امکان  استقرایی،  فرآیند  از  گیریبهره   با  رویکرد  این.  شد  استفاده  بنیادداده   روش  از  هاداده  تحلیل  برای  پژوهش،  این  در

  تا شد انجام وبرگشتیرفت  و  پیوسته صورت به هاداده  تحلیل و آوریجمع .  آوردمی  فراهم واقعی  هایداده دل از  را جدید هاینظریه  ساخت

 در شکل زیر مدل پیاز پژوهش نشان داده شده است.   .  نشود  اضافه  مدل  به  جدیدی  داده  و  برسند  نظری  اشباع  به  مقولات  که  زمانی
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 ( 2009ساندرز و همکاران، پیاز پژوهش )   .1شکل  

راهنما و   دیو باز استفاده شد. سؤالات مصاحبه با مشورت اسات افتهیساختارمه ین یهاو مرتبط، از مصاحبه  یغن یهاداده  یبه منظور گردآور 

 چون:   یها، موضوعاتمصاحبه   یط  رشد. د  ییو نها  یاطلاعات طراح  یو فناور   یمتخصصان حوزه منابع انسان

 دارد؟  ریتاث  یبر هوش مصنوع  ی نسل زد مبتن  ن یکارکنان آنلا  یبر بهره ور   یچه علل •

 وجود دارد؟   یبر هوش مصنوع  ینسل زد مبتن  نیکارکنان آنلا  یبر بهره ور  یمداخله ا  طیچه شرا •

 وجود دارد؟    یبر هوش مصنوع  ینسل زد مبتن  نیکارکنان آنلا  یبر بهره ور   ییها  نهیچه زم •

 گذارد؟   یم  ریتاث  یبر هوش مصنوع  ینسل زد مبتن  نیکارکنان آنلا  یبر بهره ور   ییها  یچه استراتژ  •

 نسل زد به همراه دارد؟  نیکارکنان آنلا  یبر بهره ور  یامد یچه پ  یهوش مصنوع •

مطرح شد    زین  یگریو باز د  یلیها به تناسب موضوع، سؤالات تکمدر طول مصاحبه   ،یپرسش و بحث قرار گرفتند. علاوه بر سؤالات اصل  مورد

  یدادند که در بسترها  لینسل زد تشک  نیپژوهش را کارکنان آنلا  نیا  یتا ابعاد مختلف مسئله به طور کامل پوشش داده شود.جامعه آمار 

شناختی این نسل فرد و روشهای منحصربه نتخاب نسل زد به عنوان جامعه هدف، ریشه در ویژگیچرایی ا  دارند.  یاحرفه   تیفعال  تالیجید

های کاری  اند و بیش از هر نسلی به محیطهای اجتماعی و ابزارهای هوشمند عجین شده های نوین، شبکهاز کودکی با فناوری  هاآن   دارد

ابزارهای هوش مصنوعی برای مدیریت    استفاده از  به  و ترجیح   به صورت آنلایناین نسل به بازار کار    اند. نرخ ورود سریعآنلاین وابسته 

هدفمند استفاده    یریگکنندگان، از نمونه انتخاب مشارکت   یبرا  ها بدل کرده است. ساز سازمانها را به نیروی کار پیشرو و آیندهوظایف، آن

در    تیو سابقه فعال  یهوش مصنوع  یهای با فناور   ییآشنا  ن،یو مرتبط با کار آنلا  یانتخاب شدند که تجربه کاف  یکه افراد   یا شد؛ به گونه 

  ی به اشباع نظر   دنیتا رس  یریگنمونه   ندیافراد انجام شد و فرا  ن یا  اب  قیمصاحبه عم  13را داشته باشند. در مجموع،    تالیجید  یهاطیمح

ها بر اساس مراحل  داده  لیشدند. تحل  یو سپس کدگذار   لیبه متن تبد  ،یها پس از ضبط صوتاز مصاحبه  شدهی گردآور   یها. داده افت یادامه  

بر هوش    ینسل زد مبتن  نیکارکنان آنلا  یوربهره   یومصورت گرفت تا مدل مفه  یو انتخاب  یباز، محور   یشامل کدگذار  ادیبنروش داده 

نسل زد را فراهم    نیکارکنان آنلا  یور مؤثر بر بهره   یندهایعوامل و فرآ  قیامکان کشف عم  ،یشناسساختار و روش   نیشود. ا  نیتدو  یمصنوع

مشارکت کنندگان    یشناخت  ت یجمع  خصاتمش  (2). جدول  کندیم   ای را مه  نینو  یهای بر فناور  یمبتن  یعمل  یارائه راهکارها  نهیساخته و زم

 . شودی در پژوهش مشاهده م

 

 

پارادایم تفسیری

قیاسی استقرایی

داده بنیاد

تک روش

مقطعی

مصاحبه

 گردآوری و تحلیل داده 

 افق زمانی 

 انتخاب روش 

 راهبرد پژوهش 

 رویکرد پژوهش 

 فلسفه پژوهش 
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 کنندگان  مشارکت  یشناخت تی جمع مشخصات .2جدول  

 فراوانی  ها مولفه عوامل جمعیت شناختی

 شغل 

 3 آماریست 

 4 برنامه نویس 

 2 مارکتینگدیجیتال 

 1 مدیرمحصول 

 2 مدیر فروش 

 1 مدیر پروژه 

 سابقه 

 3 سال   3تا  1

 ۸ سال   6تا  4

 2 سال 9تا  7

 تحصیلات 

 4 کارشناسی 

 6 کارشناسی ارشد 

 3 دکتری

 های پژوهش یافته 
 متغیرهای علی 

وری کارکنان آنلاین نسل زد مبتنی بر هوش  بهره کنندگان، متغیرهای علیّ که منجر به  های شرکت گیری از دیدگاه در این بخش، با بهره 

به  (  3)  اند که در جدولها، عوامل علیّ استخراج شده گردند. برای این منظور، با تحلیل محتوای مصاحبه شوند، شناسایی میمی   مصنوعی

ها بر اساس  بندی آن، میزان همپوشانی کدهای مرتبط با مقوله علیّ به همراه رتبه(4)اند. همچنین، در جدولتفصیل توضیح داده شده

 فراوانی یا تعداد تکرار کدها ارائه شده است. 

 ی عل یرهایمتغ یبرا  شده یی شناسا  عوامل و ط یشرا . 3 جدول 

 کد انتخابی  کد محوری  کد باز 

(، از بین رفتن محدودیت زمانی و  9افزایش سرعت انجام کارها) (،5کارها)تر شدن راحت

(، افزایش  2(، صرفه جویی در انرژی)3(، صرفه جویی در زمان)4(،  افزایش کارایی)4مکانی)

 ( 2کیفیت)

 سهولت انجام امور 

 

 

 

 

 

 

 

 

 شرایط علی 

(، تاثیر  3اطلاعات نادرست)(، دادن 3وجود ترس از اینکه هوش مصنوعی جای انسان را بگیرد) 

 ( 3(، ضعیف شد مهارت های بین فردی) 3منفی بر تعاملات انسانی)
 ترس

 اطمینان سازی  ( 4(، مورد اعتماد بودن)2کمتر شدن نگرانی ها از عدم دسترسی به جواب)

 دانش بالا  (، 2(، اطلاعات دقیق و کافی)4ریشه یابی راحتر مسئله)

 دسترسی سهولت  ( 4همیشگی بودن)

 سودمندی (، 2( ،فرصت تجربه چیزهای جدید)2(، شفاف سازی)3افزایش دقت)

(، از بین  2تمرکز بر کارهای اصولی و دانش جدید) (،4)بر خودکارسازی وظایف تکراری و زمان

 (، 6(، حذف کاغذ بازی)5رفتن خطای انسانی) 
 خودکار سازی 

 ( 4(، افزایش درآمد)4افزایش مشتری)
جذب مشتری و  

 حفظ آن 

استفاده بهتر از منابع انسانی (،  3)های مربوط به عملکرد کارکنانتجزیه و تحلیل داده

(،  2، افزایش رضایت شغلی)(3تمرکز روی فعالیتهای خلاقانه)(، 3کاهش بار کاری)  (،2سازمان)

 (، 4ارائه بازخورد دقیق از عمکرد) 

 بهینه سازی عملکرد 
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 علّی  متغیرهای در شده   شناسایی باز  کدهای برای بندی رتبه  و پوشانی هم نتایج .4  جدول 

 کد شناسایی شده از مصاحبه شوندگان  فراوانی رتبه کد با تعداد  کد باز 

 P3. P5. P6. P9. P12 3 تر شدن کارها راحت

 P1.P3.P4.P5.P8.P9.P11.P12.P13 1 افزایش سرعت انجام کارها 

 .P1.P6.P9.P12 4 کمتر شدت محدودیت زمانی و مکانی 

 P4.P8.P9.P13 4 افزایش کارایی 

 P3.P9.P13 5 صرفه جویی در زمان 

 P8.P9 6 صرفه جویی در انرژی 

 P9.P10 6 افزایش کیفیت 

وجود ترس از اینکه هوش مصنوعی جای 

 انسان را بگیرد 

5 P3.P4.P12 

 P1. P7, P10 5 دادن اطلاعات نادرست 

 P1, P3, P6 5 تاثیر منفی بر تعاملات انسانی 

 P1, P3, P6 5 ضعیف شد مهارت های بین فردی 

نگرانی ها از عدم دسترسی به کمتر شدن  

 جواب 

6 P9.P12 

 P6, P11, P13 5 مورد اعتماد بودن 

 P4, P5, P8, P10 4 ریشه یابی راحتر مسئله 

 P10.P13 6 اطلاعات دقیق و کافی 

 P6.P9.P11.P13 4 همیشگی بودن 

 P2.P5.P13 6 افزایش دقت 

 P5, P7 6 شفاف سازی 

 P4.P6 6 فرصت تجربه چیزهای جدید 

 P2.P5.P11.P13 4 بر خودکارسازی وظایف تکراری و زمان

 P6, P9 6 تمرکز بر کارهای اصولی و دانش جدید 

 P2.P3 .P4. P8. P13 3 از بین رفتن خطای انسانی 

 P2, P3, P5, P6, P12, P13 2 حذف کاغذ بازی 

 P9. P11. P12. P13 4 افزایش مشتری 

 P9. P11. P12. P13 4 افزایش درآمد 

های مربوط به عملکرد تجزیه و تحلیل داده

 کارکنان 

5 P2, P10, P11 

 P2, P5 6 استفاده بهتر از منابع انسانی سازمان 

 P2. P10.P12 5 کاهش بار کاری 

 P2, P3, P6 5 تمرکز روی فعالیتهای خلاقانه 

 P2. P5 6 افزایش رضایت شغلی 

 P2, P4, P5, P6 4 ارائه بازخورد دقیق از عملکرد 

 گر متغیرهای مداخله 

وری کارکنان آنلاین نسل زد تأثیرگذار  گری که بر رفتار و بهرهکنندگان، متغیرهای مداخلههای مشارکت گیری از دیدگاه در این بخش، با بهره 

اند.  طور جامع شرح داده شده به   (5)ها استخراج شده و در جدول  شوند. این متغیرها از طریق تحلیل محتوای مصاحبه هستند، شناسایی می

ها بر اساس فراوانی کدها ارائه گردیده است.  بندی آنگر به همراه رتبهپوشانی کدها مربوط به مقوله مداخله نتایج هم  (6)همچنین، در جدول  

 .آوردوری کارکنان نسل زد در فضای آنلاین را فراهم میتر عوامل مؤثر بر بهره این روش امکان بررسی دقیق 
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 گر  مداخله متغیرهای برای  شده شناسایی   عوامل و شرایط  . 5 جدول 

 کد انتخابی   کد محوری  کد باز 

(، لزوم قطع کردن  6اینترنت)  بودن  بد   (، محدودیت10فیلترینگ) محدودیت

(، تاثیر  7(، قطعی اینترنت)4فیلتر شکن برای بالا آمدن سایتهای داخلی)

(،  2انتخابات)(، کند بودن سرعت اینترنت در زمان 3منفی فیلترینگ برکارها)

 ( 5کند شدن سیستم با نصب فیلتر شکن های قوی)

چالشها و  

محدودیتهای  

 اینترنتی 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ای شرایط مداخله

(، نبود ارتباط با سرورهای  3تحریم) (،محدودیت 2اصلاحات سیاسی)

 ( 3سرورها به دلایل سیاسی) یکسری به  دسترسی (، محدودیت 4خارجی)
  عوامل سیاسی 

(،  4(، ذخیره کردن داده ها توسط هوش مصنوعی)4امنیت)محدودیت 

 ( 6بدبینی به فناوری)
  های امنیتی چالش

(، هزینه بالا دسترسی به  3(، فشار اقتصادی)2کاهش ارزش پول ملی)

 ( 6(، هزینه بالای فیلتر شکن)4سرورهای خارجی)
  عوامل اقتصادی 

(، احساس تنبل 6جامعه)نداشتن دید جالب نسبت به هوش مصنوعی در 

(، زیر سوال بردن کار انجام شده با  2شدن با بکارگیری هوش مصنوعی)

(، اعتقاد بر ناقص بودن انجام کارها با هوش  5(، قطعی برق)4هوش مصنوعی)

 ( 4(، اعتقاد بر پیشرفت کمتر با تکیه بر هوش مصنوعی)3مصنوعی)

چالش های  

اجتماعی و  

 فرهنگی

 

(،  3(، اصلاحات داخل سازمان)2(، تغییر مدیران)2تغییر اهداف سازمان)

 ( 10فشارهای قانونی و مقرراتی)

تغییرات ساختار  

 سازمانی 
 

 

 گر   مداخله متغیرهایدر شده   شناسایی باز  کدهای برای  بندی  رتبه و  پوشانی هم  نتایج. 6 جدول

 کد باز  رتبه کد با تعداد فراوانی  کد شناسایی شده از مصاحبه شوندگان 

P2, P3, P5,P6, P8, P9, P10, P11, 

P12, P13 
 فیلترینگ  محدودیت 1

P2, P3, P6, P8, P11, P13 3 اینترنت  بودن  بد  محدودیت 

P4, P5, P6,P10 5  لزوم قطع کردن فیلتر شکن برای بالا آمدن سایتهای داخلی 

P2,P3, P6, P8, P9, P11, P13 3  قطعی اینترنت 

P9, P10,P12 6  فیلترینگ برکارها تاثیر منفی 

P7, P9 7 کند بودن سرعت اینترنت در زمان انتخابات 

P1, P2, P5, P6, P9 4  کند شدن سیستم با نصب فیلتر شکن های قوی 

P4, P9 7  اصلاحات سیاسی 

P3, P6, P8 6 تحریم  محدودیت 

P2, P5, P8 6 سرورها به دلایل سیاسی   یکسری  به دسترسی  محدودیت 

P3, P4, P6 6  نبود ارتباط با سرورهای خارجی 

P3,P5,P6,P8 5  محدودیت امنیت 

P3,P4, P5, P6 5 ذخیره کردن داده ها توسط هوش مصنوعی 

P1, P2, P3, P4,P11, P12 3  بدبینی به فناوری 

P2,P6 7  کاهش ارزش پول ملی 

P2, P8, P10 6  فشار اقتصادی 

P3, P5, P6, P7 5   سرورهای خارجی هزینه بالا دسترسی به 
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 کد باز  رتبه کد با تعداد فراوانی  کد شناسایی شده از مصاحبه شوندگان 

P2, P4, P7,P9,P12, P13 3  هزینه بالای فیلتر شکن 

P1, P2, P3, P4,P11, P12 3  نداشتن دید جالب نسبت به هوش مصنوعی در جامعه 

P4, P7 7  احساس تنبل شدن با بکارگیری هوش مصنوعی 

P6, P7, P11,P12 5  زیر سوال بردن کار انجام شده با هوش مصنوعی 

P2, P8, P9, P10, P13 4  قطعی برق 

P11, P12, P13 6 اعتقاد بر ناقص بودن انجام کارها با هوش مصنوعی 

P3,P4, P6, P7 5  اعتقاد بر پیشرفت کمتر با تکیه بر هوش مصنوعی 

P4, P7 7  تغییر اهداف سازمان 

P4, P7 7  تغییر مدیران 

P4, P7, P10 6  اصلاحات داخل سازمان 

P2, P3, P5, P6, P8, P9, P10, P11, 

P12, P13 
 فشارهای قانونی و مقرراتی  1

 ای متغیرهای زمینه 

ای که بر رفتار و عملکرد کارکنان آنلاین نسل زد تأثیرگذار  کنندگان، متغیرهای زمینههای مشارکت در این بخش، با استفاده از دیدگاه 

اند. علاوه  به تفصیل ارائه شده (7)ها استخراج شده و در جدول گردند. این متغیرها از طریق تحلیل محتوای مصاحبه هستند، شناسایی می

ها بر اساس میزان فراوانی یا تکرار کدها نمایش  بندی آنای را به همراه رتبهپوشانی کدهای مرتبط با مقوله زمینهنتایج هم  (۸)بر این، جدول  

 .کندوری کارکنان نسل زد در فضای کاری آنلاین کمک می ای مؤثر بر بهره ها به درک بهتر عوامل محیطی و زمینهدهد. این بررسی می

 ای شرایط و عوامل شناسایی شده برای متغیرهای زمینه . 7 جدول 

 کد انتخابی  کد محوری  کد باز 

(، نوع فرهنگ محیط  3(، نوع و پیچیدگی کار) 6محیط کاری که در آن مشغول هستند)

منابع محدود سازمان  (، 2(، ساختار پیچیده تر سازمانهای بزرگ) 4(، اندازه سازمان)2کاری)

(، قوانین و خط  3(، میزان انعطاف پذیری سازمان) 2(، نوع صنعت و نوع شغل) 2کوچک تر)

 ( 2مشی سازمان و کار آنلاین)

 ساختار سازمانی 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ایشرایط زمینه

(،  4(، دسترسی به سرورهای قوی)4( ، پشتیبانی امور)4آمادگی سازمان از نظر فنی و امنیتی)

(، حفظ حریم خصوصی  2(، تضمین امنیت)4ابزار و نرم افزار پیاده سازی هوش مصنوعی)

 ( 3کاربران)

زیر ساختهای  

 فناوری اطلاعات 

(، کمبود نیروی 3نیاز به نیروی متخصص جهت نگهداری و پیاده سازی هوش مصنوعی)

 (، 2ها)متخصص در سازمان

چالش های نیروی  

 کار 

هایی در برابر  (، مقاومت2بعضی از کارکنان و مدیران) تغییر از سویمقاومت در برابر 

 (، 3های جدید)سازی فناوریپیاده

مقاومت در برابر  

 تغییر 

(،  3(، آموزش کارمندان به یکدیگر)2(، برگزاری وبینار)2(، برگزاری دوره ها)4برگزاری کلاسها)

هوش   مورد اینکه چگونه نیاز خود را به(، آموزش در 4آموزش از طریق شبکه های اجتماعی)

 (، 3مصنوعی فهماند)

 فعالیتهای آموزشی 

(، حمایت  5(، خرید اکانت های پرو برای کارمندان) 4حمایت مدیران ارشد از هوش مصنوعی) 

(، نیاز به  3(، ایجاد تسهیلات لازم)3(، حمایت از خلاقیت کارکنان)3از ایده های جدید)

 (،7(، استقبال مدیران از هوش مصنوعی)4های مناسب فناوری اطلاعات) زیرساخت

حمایتی و تسهیل  

پیاده سازی هوش  

 مصنوعی 

(، شخصیت پیشرفت گرایی  4(، سابقه شغلی)2(، فرزند چندم خانواده بودن)3مکان زندگی)

 ( 2(، انرژی بالای نسل زد)3(، کمال گرا بودن نسل زد) 2نسل زد) 

عوامل جمعیت  

 شناختی

(، نوع  3(، دوبار چک کردن جواب ) 3هوش مصنوعی به عنوان یک متخصص)جواب دادن 

 ( 2هوش مصنوعی بکار برده شده)
 دقت و اعتبار 
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 ای متغیرهای زمینه در شده   شناسایی باز  کدهای برای  بندی  رتبه و پوشانی  هم نتایج  . ۸ جدول 

 کد باز  رتبه کد با تعداد فراوانی  کد شناسایی شده از مصاحبه شوندگان 

P1, P3, P4, P5, P7, P11 2 محیط کاری که در آن مشغول هستند 

P1, P4, P7 5  نوع و پیچیدگی کار 

P4, P7 6  نوع فرهنگ محیط کاری 

P1, P3,P7, P8, P10 3  اندازه سازمان 

P7, P10 6  منابع محدود در سازمان های کوچک تر 

P7, P10 6  ساختار پیچیده تر سازمانهای بزرگ 

P4,P7 6  نوع صنعت و نوع شغل 

P4, P5, P7 5  میزان انعطاف پذیری سازمان 

P4,P7 6  قوانین و خط مشی سازمان و کار آنلاین 

P1, P5, P11, P13 4  آمادگی سازمان از نظر فنی و امنیتی 

P2, P3, P4, P5 4  پشتیبانی امور 

P8,P9,P12, P13 4  دسترسی به سرورهای قوی 

P5, P11, P12, P13 4 ابزار و نرم افزار پیاده سازی هوش مصنوعی 

P1, P10 6 تضمین امنیت 

P2, P9, P13 5  حفظ حریم خصوصی کاربران 

P1, P7, P9 5 
نیاز به نیروی متخصص جهت نگهداری و پیاده 

 سازی هوش مصنوعی 

P1, P7 6 ها کمبود نیروی متخصص در سازمان 

P1, P10 6 
بعضی از کارکنان و  مقاومت در برابر تغییر از سوی 

 مدیران 

P1, P8, P10 5 
های  سازی فناوریهایی در برابر پیادهمقاومت

 جدید 

P3,P4 , P5, P6 4  برگزاری کلاسها 

P3.P6 6  برگزاری دوره ها 

P3, P10 6  برگزاری وبینار 

P7, P4, P6 5  آموزش کارمندان به یکدیگر 

P4, P5,P6, P9 4   اجتماعی آموزش از طریق شبکه های 

P6, P11, P12 5 
هوش   آموزش در مورد اینکه چگونه نیاز خود را به

 مصنوعی فهماند 

P8,P11, P12, P13 4  حمایت مدیران ارشد از هوش مصنوعی 

P1,P3,P6, P8, P10 3  خرید اکانت های پرو برای کارمندان 

P11, P12, P13 5  حمایت از ایده های جدید 

P11, P12, P13 5   خلاقیت کارکنان حمایت از 

P3, P8, P10 5  ایجاد تسهیلات لازم 

P1, P8, P11, P13 4 های مناسب فناوری اطلاعات نیاز به زیرساخت 

P1, P2, P4, P5,P10, P12, P13 1 استقبال مدیران از هوش مصنوعی 

P2, P4, P6 5  موقعیت جغرافیایی 

P2, P4 6  فرزند چندم خانواده بودن 

P2, P5, P7, P8 4  سابقه شغلی 

P2, P10 6 شخصیت پیشرفت گرایی نسل زد 
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 کد باز  رتبه کد با تعداد فراوانی  کد شناسایی شده از مصاحبه شوندگان 

P2, P4, P8 5  کمال گرا بودن نسل زد 

P2, P8 6 انرژی بالای نسل زد 

P4, P5, P6 5 
جواب دادن هوش مصنوعی به عنوان یک 

 متخصص

P3, P6, P10, 5  دوبار چک کردن جواب 

P1,P7 6  نوع هوش مصنوعی بکار برده شده 

 ها استراتژی 

های کاری  های رفتاری در محیط وری و مقابله با چالش نسل زد ، راهبردهای مؤثر برای ارتقاء بهره   آنلاین  های کارکنانگیری از دیدگاه با بهره 

اند.  به طور مفصل توضیح داده شده  (9)ها استخراج گشته و در جدول  شوند. این راهبردها از تحلیل محتوای مصاحبه دیجیتال شناسایی می

ها بر اساس فراوانی یا تکرار کدها ارائه  بندی آن نتایج همپوشانی کدهای مرتبط با مقوله راهبردها را به همراه رتبه  (10)همچنین، جدول  

وری آنان را  نسل زد کمک کنند و بهره آنلاین های رفتاری در کارکنان توانند به بهبود عملکرد و کاهش ریسک ها میکند. این استراتژی می

  .های نوین افزایش دهنددر بستر هوش مصنوعی و فناوری 

 ها استراتژی  برای  شده شناسایی   عوامل و شرایط  . 9 جدول 

 کد انتخابی  کد محوری  کد باز 

(، آموزش فناوری های جدید و  4برگزاری یکسری کلاسهای افزایش خلاقیت و افزایش مهارت)

(، اموزش حل  2(، آموزش مدیریت زمان)4(، آموزش درست به افراد استخدام شده )2بروز) 

 ( 3(، برگزاری رویداد در راستای افزایش دانش)3آموزش کار گروهی)(، 2مسئله)

 ساده سازی استفاده 

 

 

 

 

 

 

 استراتژی 

(، ایجاد  2(، توسعه دادن ابزارهای موجود)3ایجاد ابزارهای هوش مصنوعی مختص سازمان)

 (، 2ابزارهای جدید)
 توسعه ظرفیت ها 

(، در اختیار 4گذاشتن ابزارهای رفع فیلترینگ)(،در اختیار  4استفاده از اکانت های پرو) 

(،  5(، دسترسی به اینترنت)2(، حذف موانع بر سر را کارمندان)3گذاشتن ابزار خوب و به روز)

 ( 2افزایش سرعت اینترنت)

 رفع محدودیتها 

(، ، امیدوار سازی به بهبود وضعیت آینده با  3(، افزایش دانش افراد)5جذب افراد تحصیلکرده)

(، ایجاد انگیزه و علاقه استفاده  3(، توجه به واکنش و خواسته های نسل زد)2هوش مصنوعی)

(،  3(، محیط کار دوستانه)2(، محیط کاری خوب)4از هوش مصنوعی در بین کارکنان)

(،  2(، احترام کارکنان به همدیگر)4(، فرهنگ سازمانی حامی)2هم) همکاری کارکنان با 

(، دیدن کار کارمند و القای حس  2(، بازخورد دادن)4داشتن ایده های جدید تشویق و پاداش) 

(، ایجاد محیط کار  6(، ساعات کاری انعطاف پذیر)4(، ایجاد انگیزه)2توجه و دیده شدن به آن)

 ( 1خلاقانه و پر انرژی) 

 

 ایجاد محرکها 

 

 ها استراتژی در شده شناسایی باز  کدهای برای  بندی رتبه  و پوشانی هم  نتایج .10  جدول 

 کد باز 
رتبه کد با تعداد  

 فراوانی 
 کد شناسایی شده از مصاحبه شوندگان 

 P7, P8, P11, P13 4 برگزاری یکسری کلاسهای افزایش خلاقیت و افزایش مهارت 

 P9, P10 6 بروز آموزش فناوری های جدید و 

 P7,P10, P12, P13 4 آموزش درست به افراد استخدام شده 

 P1, P7 6 آموزش مدیریت زمان 

 P5,P7 6 اموزش حل مسئله 

 P1, P3, P7 5 آموزش کار گروهی

 P2, P4, P7 5 برگزاری رویداد در راستای افزایش دانش 
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 کد باز 
رتبه کد با تعداد  

 فراوانی 
 کد شناسایی شده از مصاحبه شوندگان 

 P3,P6, P7 5 ایجاد ابزارهای هوش مصنوعی مختص سازمان 

 P6, P7 6 توسعه دادن ابزارهای موجود 

 P6, P7 6 ایجاد ابزارهای جدید 

 P8, P10, P11, P13 4 استفاده از اکانت های پرو 

 P7, P8, P9,P10 4 در اختیار گذاشتن ابزارهای رفع فیلترینگ 

 P1,P3, P7 5 در اختیار گذاشتن ابزار خوب و به روز 

 P2, P4 6 حذف موانع بر سر را کارمندان 

 P7, P10, P11, P12, P13 3 دسترسی به اینترنت 

 P9, P10 6 افزایش سرعت اینترنت 

 P7, P11, P12, P13 4 جذب افراد تحصیلکرده 

 P4, P5, P12 5 افزایش دانش افراد 

 P2, P5 6 امیدوار سازی به بهبود وضعیت آینده با هوش مصنوعی

 P1, P7, P9 5 توجه به واکنش نسل زد

 P1, P4, P7, P9 4 انگیزه و علاقه استفاده از هوش مصنوعی در بین کارکنان ایجاد 

 P7, P9 6 محیط کاری خوب 

 P7, P11, P13 5 محیط کار دوستانه 

 P7, P11 6 همکاری کارکنان با هم 

 P7, P10. P11. P13 4 فرهنگ سازمانی حامی 

 P5, P7 6 احترام کارکنان به همدیگر 

 P7, P8, P11, P13 4 جدید تشویق و پاداش داشتن ایده های  

 P7, P10 6 بازخورد دادن 

 P7, P11 6 دیدن کار کارمند و القای حس توجه و دیده شدن به آن 

 P1, P4, P7, P9 4 ایجاد انگیزه 

 P1, P2, P9, P8, P10, P12 2 ساعات کاری انعطاف پذیر 

 P3, P4, P5, P7, P9, P10, P12 1 ایجاد محیط کار خلاقانه و پر انرژی 

 پیامدها 

شود. با  وری کارکنان آنلاین نسل زد بررسی میکارگیری الگویی مبتنی بر هوش مصنوعی برای افزایش بهره در این بخش، پیامدهای به 

شامل تحلیل   (12)به تفصیل ارائه شده است. همچنین، جدول    ( 11)ها، نتایج مرتبط در جدول  آمده از مصاحبهدست های بهتحلیل داده

دهنده  باشد. این پیامدها نشان ها بر اساس میزان تکرار یا فراوانی کدها میبندی آنهمپوشانی کدهای مربوط به پیامدها به همراه رتبه

های کاری  های هوشمند در بهبود عملکرد و رضایت شغلی نسل زد در محیطگیری از فناوری های احتمالی بهره تأثیرات مثبت و چالش 

 .دیجیتال هستند

 بررسی   مورد موضوع  برای شده   حاصل پیامدهای  .11 جدول 

 کد انتخابی  کد محوری  کد باز 

اتوماسیونی شدن برخی کارها باعث افزایش وقت کارکنان و پرداختن آنها به کارهای  

( ، انجام  2کاهش اضطراب ناشی از تأخیر یا اشتباه در انجام امور)(،  6مهمتر و خلاقانه تر)

(، از بین رفتن مشاغل 2کارهای تکراری با هوش مصنوعی منجر به بیکاری می شود)

 (، 3(، اعتماد به فناوری)3تکراری)

 اتوماسیون وظایف 

 

 

 

 

 

 

 
 (، 2(، بازخورد مستمر)4(، پیش بینی خطاها) 3تحلیل داده های دقیق)

بهبود کیفیت و  

 دقت 
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 کد انتخابی  کد محوری  کد باز 

(، دسترسی به اطلاعات درست در زمینه ای که تخصص کارمندان  5کسب دانش جدید)

 ( 2هوش مصنوعی)(، یادگیری مستمر حین کار با سامانه های 4(، رشد فکری)3نیست)

توسعه حرفه ای و  

 یادگیری مداوم 

 

 

 

 

 

 پیامد

 ارتباطات  ( 5(، رشد تعاملات مجازی)3کاهش تعاملات انسانی)

(، از  2(، پذیرش کار انلاین و قبول ان در بین عموم مردم)4افزایش پذیرش فناوری جدید)

 ( 5روانی) (، ایجاد آرامش 2بین رفتن ذهنیت نامناسب نسبت به کار آنلاین)

پذیرش و سازگاری  

 با کار آنلاین 

های عملی و خلاقیت  (، کاهش مهارت3(، از دست دادن شغل)5های امنیتی)نگرانی

 ( 3کارکنان)
 چالش های شغلی 

 (، 7(، افزایش آسیب های جسمانی)6افزایش ناهنجاری های اسکلتی)
چالش های  

 جسمانی 

(، احساس  2بیرونی در بین کارکنان نسل زد)ایجاد احساس آرامش و رضایت درونی و 

(، عدم نگرانی از  3(، کاهش دل زدگی شغلی)2آرامش و لذت در به نتیجه رسیدن امور) 

 (، 2(، انرژی گرفتن از تجربه کار با سامانه)2بابت اشتباهات صورت گرفته)

 افزایش رضایت 

(، آزادی زمانی و  4مصنوعی)(، افزایش فروش با ترفند های هوش 4افزایش درآمد)

(، مقرون به صرفه بودن  5(، افزایش کیفیت کار)3(، صرفه جویی در زمان و انرژی) 3مکانی)

 (، 3هوش مصنوعی)

 مزایای اقتصادی 

(، افزایش سرعت و  2(، ایجاد ایده های کارآمد)2(، شفاف کردن کارها) 5کمک به سازمان) 

 (، 2های ارزشمند)(، ارائه بینش3مسئله بین تیم)(، حل  2(، خودکار سازی وظایف)۸دقت)

بهینه سازی  

 فرآیندها 

(، بهبود 3( ، رسیدن و جلو زدن از رقبا)2(، حرکت به سمت جلو)2ایجاد وقت بیشتر) 

(، افزایش کمی و کیفی دقت فعالیت  4(، داشتن راه حل برای هر مسئله)4تجربه مشتری)

 ( 3ها)

ارتقاء رقابت پذیری  

تجربه  و بهبود 

 مشتری

 

 پیامدها   در شده شناسایی باز  کدهای برای  بندی  رتبه و پوشانی  هم نتایج .12 جدول 

 کد باز  رتبه کد با تعداد فراوانی  کد شناسایی شده از مصاحبه شوندگان 

P3, P5, P7, P9, P11, P 13 3   اتوماسیونی شدن برخی کارها باعث افزایش وقت کارکنان و

 کارهای مهمتر و خلاقانه ترپرداختن آنها به 

P2, P4 7  کاهش اضطراب ناشی از تأخیر یا اشتباه در انجام امور 

P7,P10 7  ،انجام کارهای تکراری با هوش مصنوعی منجر به بیکاری می شود 

P4, P7, P10 6  از بین رفتن مشاغل تکراری 

P1 , P2,P3 6  اعتماد به فناوری 

P1, P7, P10 6  دقیق تحلیل داده های 

P2, P3, P4, P8 5  پیش بینی خطاها 

P5, P9 7  بازخورد مستمر 

P4, P5, P6, P11, P13 4  کسب دانش جدید 

P1, P3, P6 6   دسترسی به اطلاعات درست در زمینه ای که تخصص کارمندان

 نیست 

P4, P5, P6, P8 5  رشد فکری 

P2, P3 7  مصنوعییادگیری مستمر حین کار با سامانه های هوش 

P1, P7, P10 6  کاهش تعاملات انسانی 

P3, P4, P5, P8, P9 4  رشد تعاملات مجازی 
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 کد باز  رتبه کد با تعداد فراوانی  کد شناسایی شده از مصاحبه شوندگان 

P8, P11, P12, P13 5  افزایش پذیرش فناوری جدید 

P7, P12 7  پذیرش کار انلاین و قبول ان در بین عموم مردم 

P7, P12 7  از بین رفتن ذهنیت نامناسب نسبت به کار آنلاین 

P2, P9, P11, P12, P13 4  ایجاد آرامش روانی 

P3, P5, P6, P7, P8 4 های امنیتینگرانی 

P6, P7, P8 6  از دست دادن شغل 

P1,P7, P10 6 های عملی و خلاقیت کارکنان کاهش مهارت 

P2, P4, P7, P10, P11, P13 3  افزایش ناهنجاری های اسکلتی 

P2, P4,P6, P7, P10, P11, P13 2  جسمانی افزایش آسیب های 

P2, P8 7   ایجاد احساس آرامش و رضایت درونی و بیرونی در بین کارکنان

 نسل زد، 

P2, P6 7  احساس آرامش و لذت در به نتیجه رسیدن امور 

P1, P4, P9 6  کاهش دل زدگی شغلی 

P1, P9 7 عدم نگرانی از بابت اشتباهات صورت گرفته 

P1, P2 7  سامانه انرژی گرفتن از تجربه کار با 

P4, P9, P11, P12 5  افزایش درآمد 

P7, P8, P11, P12 5 افزایش فروش با ترفند های هوش مصنوعی 

P1, P3, P9, 6  آزادی زمانی و مکانی 

P7, P9, P10 6  صرفه جویی در زمان و انرژی 

P1, P3, P4, P5, P8 4  افزایش کیفیت کار 

P2, P7, P10 6  مصنوعیمقرون به صرفه بودن هوش 

P3, P5, P6, P9, P11 4  کمک به سازمان 

P4, P10 7  شفاف کردن کارها 

P4, P7 7  ایجاد ایده های کارآمد 

P1, P2, P4,P5, P7, P8, P11, P13 1  افزایش سرعت و دقت 

P7, P9 7  خودکار سازی وظایف 

P11, P12, P13 6  حل مسئله بین تیم 

P7, P10 7 ارزشمند های  ارائه بینش 

P3, P6 7  ایجاد وقت بیشتر 

P3, P6 7  حرکت به سمت جلو 

P3, P7, P8 6  رسیدن و جلو زدن از رقبا 

P7, P9, P11, P12 5  بهبود تجربه مشتری 

P1, P5, P8, P9 5  ،داشتن راه حل برای هر مسئله 

P2, P3, P8 6  افزایش کمی و کیفی دقت فعالیت ها 

 ارائه مدل پژوهش 

کد محوری )سهولت انجام کار، ترس، اطمینان سازی، دانش بالا، سهولت دسترسی،    9دارای   علی شرایط که شد  مشخص ها، یافته براساس

کد محوری )چالشها و محدودیتهای    6ای دارای  سودمندی، خودکار سازی، جذب مشتری و حفظ آن، بهینه سازی عملکرد( ،شرایط مداخله 

ای  های اجتماعی و فرهنگی، تغییرات ساختار سازمانی(، شرایط زمینههای امنیتی، عوامل اقتصادی، چالش اینترنتی، عوامل سیاسی، چالش 

های آموزشی،  کد محوری )ساختار سازمانی، زیر ساختهای فناوری اطلاعات، چالش های نیروی کار، مقاومت در برابر تغییر، فعالیت  ۸دارای  

کد محوری )ساده سازی استفاده،    4وعی، عوامل جمعیت شناختی، دقت و اعتبار(، استراتژی دارای  حمایتی و تسهیل پیاده سازی هوش مصن
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کد محوری )اتوماسیون وظایف، بهبود کیفیت و دقت، توسعه حرفه   11ها( و پیامدها دارای  ها، ایجاد محرک ها، رفع محدودیت توسعه ظرفیت

ای و یادگیری مداوم، ارتباطات، پذیرش و سازگاری با کار آنلاین، چالش های شغلی، چالش های جسمانی، افزایش رضایت، مزایای اقتصادی،  

باشد. طبق موارد حاصل شده، خروجی مدل پژوهش حاضر با استراتژی  مشتری( می  بهینه سازی فرآیندها، ارتقاء رقابت پذیری و بهبود تجربه

استخراج   Visioوری کارکنان آنلاین نسل زد مبتنی بر هوش مصنوعی به وسیله نرم افزار با عنوان مدل بهره  (2)داده بنیاد بصورت شکل 

 خروجی نرم افزار مکس کیودا آورده شده است.   (3)و در شکل  .  شده است

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مدل پارادایمی پژوهش  .2 شکل

 

 

 شرایط مداخله گر: 

 چالشها و محدودیتهای اینترنتی 

 عوامل سیاسی 

 عوامل امنیتی 

اقتصادی عوامل    

 چالشهای اجتماعی و فرهنگی 

 تغییرات ساختار سازمانی 
 

 شرایط علی: 

 سهولت انجام کار 

 ترس 

 اطمینان سازی 

 دانش بالا 

 سهولت دسترسی 

 سودمندی 

 خودکار سازی 

 جذب مشتری و حفظ آن 

عملکرد بهینه سازی    

 شرایط زمینه ای: 

 ساختار سازمانی 

 زیر ساختهای فناوری و اطلاعات 

 چالشهای نیروی کار 

 مقاومت در براب تغییر 

 فعالیتهای آموزشی 

حمایتی و تسهیل پیاده هوش  

 مصنوعی 

 عوامل جمعیت شناختی 

 دقت و اعتبار 

 پدیده محوری: 

بهره وری  

کارکنان انلاین  

نسل زد مبتنی بر  

 هوش مصنوعی 

 راهبردها: 

 ساده سازی استفاده 

 توسعه ظرفیتها 

 رفع محدودیتها 

 ایجاد محرکها 

 پیامدها: 

 اتوماسیون وظایف 

 بهبود کیفیت و دقت 

یادگیری  توسعه مداوم و 

ای حرفه   

 ارتباطات 

پذیرش و سازگاری با کار  

 آنلاین 

 چالشهای شغلی 

 چالشهای جسمانی  

 افزایش رضایت 

 مزایای اقتصادی 

 بهینه سازی فرآیندها 

ارتقای رقابت پذیری و  

 بهبود تجربه مشتری 
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 خروجی نرم افزار مکس کیودا  .3  شکل

 حث ب 
 ی پژوهش با مطالعات پیشینهامقایسه یافته .13جدول 

 توضیح  تطابق/تفاوت  پژوهش مشابه  یافته کلیدی پژوهش حاضر 

افزایش سرعت و دقت با خودکارسازی  

 وظایف 
Mayer et al. (2025)  تطابق کامل 

هر دو بر خودکارسازی کارهای تکراری و افزایش  

 .تأکید دارند Z سرعت در نسل

دسترسی سریع به اطلاعات و  

 گیری بهتر تصمیم 
Krishna et al. (2025)  تطابق کامل 

پژوهش حاضر این را به رشد فردی/سازمانی در  

 .دهدمحیط آنلاین گسترش می

جایگزینی،  ) هوش مصنوعی ترس از

 ( کاهش خلاقیت، وابستگی
Faria (2025)  تطابق کامل 

هر دو بر نگرانی جایگزینی شغلی در بیش از  

 . تمرکز دارند Z نیمی وظایف نسل

های اینترنتی و کاهش  محدودیت

 وری بهره

Filippucci et al. (2024)  ،

Betz (2025) 
 تطابق کامل 

اینترنت را مانع  هر دو زیرساخت ناکافی و اختلال 

 . دانندمی هوش مصنوعی اصلی پذیرش

 نگرانی امنیتی و حریم خصوصی نسل

Z 
Tanvi et al. (2025)  تطابق کامل 

ها  آوری دادههر دو بر کاهش اعتماد به دلیل جمع

 .تأکید دارند

وری  بهره هوش مصنوعی آموزش منظم

 دهد را  افزایش می
Febriana & Mujib (2024)  تطابق کامل 

آنلاین تعمیم  Z پژوهش حاضر این را به نسل

 .دهدمی

ساختار سازمانی منعطف و فرهنگ  

 نوآورانه 
Nebgen & Kurz (2025)  تطابق کامل 

هر دو بر تعادل پذیرش فناوری، آموزش و 

 . شفافیت تأکید دارند

 تطابق کامل  Faria (2025) کمبود مهارت و مقاومت در برابر تغییر
ها و جایگزینی شغلی را  ناشناختههر دو ترس از  

 .کنندبرجسته می

 تطابق کامل  Kavitha & Joshith (2024) نفوذ اجتماعی در پذیرش فناوری 
 Z کننده اصلی در نسلهر دو آن را تعیین

 .دانندمی

هوش   سازی فرآیند استفاده ازساده

 مصنوعی 

Hهوش مصنوعیl et al. 

(2024) 
 تطابق کامل 

به شمار    در هر دو سهولت استفاده عامل کلیدی 

 رود. می

 تطابق کامل  Chardonnens (2025) های تخصصی و کاربردی آموزش
وری  هر دو بر یادگیری فعال و افزایش انگیزه/بهره

 .تمرکز دارند
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 توضیح  تطابق/تفاوت  پژوهش مشابه  یافته کلیدی پژوهش حاضر 

های سازمانی )تشویق مالی،  محرک

 ( ارتقاء
Kavitha & Joshith (2024)  تطابق کامل 

را تأیید   Z تأثیر آن بر قصد رفتاری نسلهر دو 

 . کنندمی

 تطابق کامل  AS et al. (2024) رفع موانع فنی/امنیتی/فرهنگی
هر دو بر مدیریت تغییر و آموزش برای رفع  

 . های اخلاقی تأکید دارندنگرانی

 تطابق کامل  Dewalska et al. (2024) اعتماد و امنیت اطلاعات 
 هر دو آشنایی بالا اما نگرانی اعتماد را در نسل

Z کننداروپا/آنلاین برجسته می . 

 اتوماسیون وظایف و تمرکز خلاقانه 
Anju & Koshy (2025)  ،

Shrivastav (2024) 
 تطابق کامل 

های شغلی، جسمانی و نیاز به  هر دو چالش

 . دانندآموزش مداوم را همسو می

 و سازگاری با Z آمادگی ذاتی نسل

 هوش مصنوعی
Krishna et al. (2025)  تطابق کامل 

ها در محیط  پژوهش حاضر بر توسعه مهارت

 . آنلاین تأکید بیشتری دارد

 گیری تیجه ن 

  که  شودمی  شناخته نسلی عنوان به که زد، نسل. کندمی   متحول  را ما  جهان مصنوعی، هوش زمینه در ویژه  به مدرن، فناوری سریع توسعه

 دلیل  به   زد   نسل  افراد  نتیجه، در.  داشت  وجود  هافناوری   سایر  و  اینترنت  به   گسترده  دسترسی  آن  در   که  شد  بزرگ  و  آمد  دنیا  به  ایدوره  در

  دوره   در  که  آینده  کارگری  نسل  همچنین،.  شوندمی  تعریف  خود  روزمره  زندگی  هایجنبه  همه  در  فناوری   از  استفاده  و  شدید  وابستگی

  کار   در  مدرن  هایفناوری   از  استفاده  مورد  در  کارفرمایان  از  خاصی  انتظارات  گرفت،  شکل  و  کرد  تحصیل  آمد،  دنیا  به  دیجیتال  هایفناوری 

  در   را  اضافی  هایشایستگی  و  هامهارت   تواندمی  آن  آموزش  یا  و  مصنوعی  هوش  فناوری  از  استفاده.  (Gričnik & et al, 2024)  دارد  خود

  اعضای   اکثر   که  حالی  در   که  دهدمی  نشان  هایافته  این،  بر  علاوه  .( ,2020Hernandez & et al)  دهد  توسعه  یا  دهد  پرورش  زد  نسل

  وجود   نیز  هایینگرانی   گذارد،می  تأثیر  جامعه  بر  مثبت  طور  به  فناوری  این  که  معتقدند  و  بینندمی  مصنوعی  هوش  در  زیادی  پتانسیل  زد  نسل

  مرتبط  اخلاقی  مسائل  همچنین،  و  فردی  بین  تعاملات  هایفرصت   کاهش  و  مشاغل  از  برخی  بردن  بین  از  در  آن  توانایی  مورد  در  ویژه  به  دارد،

 وتحلیل   تجزیه   جهت  به  پژوهش  این  در  mann (2022)هوش مصنوعیJyothychandra & Sul  است  شده  مطرح  مصنوعی  هوش  با

  کارکنان  وریازبهره   مدلی  ارائه   به  مصنوعی،  هوش  از  زیسته  ادراکی  و  محور  تجربه  رویکردی  با  زد،  نسل  آنلاین  کارکنان  بین  در  پدیده  این

  به  مشغول  آنلاین  صورت  به  که  کارمندانی  با  کار  این  برای.  شد  پرداخته  بنیاد  داده  رویکرد  با  کار  در  مصنوعی  هوش  بر  مبتنی   زد  نسل  آنلاین

  ای، مداخله  عوامل  ای،زمینه  عوامل  علی،  دلایل  مهم  مقوله  5  تحت  آمده  دست  به  کدهای  و  مفاهیم  سپس  و  گرفت  صورت  مصاحبه  بودند،  کار

  مورد   در  بیشتری  هایبینش  مقاله  این  در  شده  ارائه  تحقیقات  نتایج.  شد  ارائه  پارادایمی  مدل  تحت  نهایت  در  و  بندیطبقه  پیامدها  و  راهبردها

 .دهدمی  ارائه  شغلی  فرآیندهای  در  مصنوعی  هوش  مختلف  هایکاربرد   اهمیت  به  نسبت  آنها  هاینگرش   و  زد  نسل  کارکنان

  وری بهره   و  مسولیت  انجام   بهبود   در  مهم  عاملی  را   مصنوعی  هوش  کار،  نیروی  آینده  نسل  که  داد  نشان  تحقیق  این  نتایج  کلی،  طور  به 

  کارمندان   وریبهره  و  وظیفه  انجام  فرآیند  در  مصنوعی  هوش  از  استفاده  به   نسبت  مثبتی  هاینگرش   آنها  کلی،  طور  به.  داندمی  کارمندان

 . دارند

  از   که  دارد  همراه  به  فراوانی  مزایای  زد  نسل  آنلاین  کارکنان  برای  مصنوعی  هوش  که  دهدمی   نشان  پژوهش  این  در  بررسی  مورد  اولیه  عوامل

  را   کاری  بار  فرآیندها،  خودکارسازی  با  فناوری  این  کرد؛  اشاره  وظایف  انجام  در  سرعت  افزایش  و  کار  انجام   سهولت  به  توانمی  هاآن  جمله

  گیری تصمیم  امکان  اطلاعات،  به  آسان  دسترسی  و  بالا  دانش.  کندمی  ایجاد  کارها  موقع  به  و  دقیق  انجام  در  بیشتری  اطمینان  و  داده  کاهش

  انگیزه   کارکنان  به  سازمانی،  و  فردی  توسعه  و  رشد  و  عملکرد  کیفیت  بهبود  در  مصنوعی  هوش  سودمندی  و  آوردمی  فراهم  را  ترسریع   و  بهتر

  سازی بهینه   و  کندمی   تسهیل  را   مشتریان  حفظ  و  جذب  شده،  متحول  سازمانی  رفتار  و  بهتر  مدیریت  همچنین، .  دهدمی  پیشرفت  فرصت  و

  کارکنان   میان در  که مصنوعی هوش از ترس جمله از دارد؛ وجود نیز هایینگرانی  مزایا، این  کنار در . دارد دنبال به را سازمان کلی عملکرد

  از   بیش  وابستگی  و  خلاقیت  کاهش  انسانی،  نیروی  جایگزینی  مانند  هاییدغدغه   از  ناشی  و  شودمی  شناخته  منفی   نگاه  یک  عنوان  به   زد  نسل

  ها نگرش   این  توانمی   مناسب  آموزش  و  بخشیآگاهی   با  اما  شوند،می  مصنوعی  هوش  کامل  پذیرش  مانع  گاهی  هاترس   این.  است  فناوری  به  حد

  عاملی   بلکه  کار  تسهیل  برای  ابزاری  تنها  نه  مصنوعی  هوش  ترتیب،  این  به.  کرد  تبدیل  ماشین  و  انسان  مؤثر   همزیستی  برای  هاییفرصت   به  را

  میدهد   نشان  Krishna  & et al (2025)  پژوهش  نتایج.شودمی  محسوب  آنلاین  کارکنان  جوان  نسل  در  نوآوری  و  هاتوانمندی   ارتقاء   برای

  و  فردی رشد به که بگیرند تری آگاهانه  تصمیمات و باشند داشته دسترسی هاداده به ترسریع  دهدمی امکان زد نسل به مصنوعی هوش که

  استفاده   مصنوعی  هوش  از  فعال  طور  به   زد  نسل  کارکنان  که  داد  نشان et al (2025) Mayer &   مطالعه  همچنین.  کندمی  کمک  سازمانی
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  افزایش  وظایف انجام  دقت  و  سرعت  نتیجه  در  و  کنند  خودکار  را  برزمان   و  تکراری  کارهای  تا  کندمی  کمک   هاآن   به  فناوری  این  و  کنندمی

 . باشدمی   همسو  پژوهش  این  در  ما  نتایج  با  که  یابد

  فرهنگی،  و  اجتماعی  عوامل  امنیتی،  مسائل  اینترنتی،  هایمحدودیت   و  هاچالش   مانند  ایمداخله  عوامل  از  آمده  بدست  هاییافته  خصوص  در

  زد  نسل  آنلاین  کارکنان  وریبهره   بر  مصنوعی  هوش  تأثیر  در  مهمی  نقش  سازمانی  ساختار  تغییرات  و اقتصادی  سیاسی،  عوامل  همچنین  و

  را   مصنوعی  هوش  ابزارهای  از  زد  نسل  مؤثر  استفاده  تواندمی  ناپایدار،  دسترسی  یا  پایین  کیفیت  مانند  اینترنتی،  هایمحدودیت .  کنندمی   ایفا

 که   نسلی  برای  ویژه  به  ها،داده  از  محافظت  و  خصوصی  حریم  حفظ  جمله  از  امنیتی  هاینگرانی.  کند  محدود  را  هاآن   وریبهره   و  دهد  کاهش

  نسل   فرهنگی،  و  اجتماعی  نظر   از.  شود  مصنوعی  هوش  هایفناوری   از  کامل  استفاده  مانع  است  ممکن  است،   حساس  خود  خصوصی  حریم  به

  مقاومت   مصنوعی  هوش  به  صرف  اتکا  برابر  در  است  ممکن  سازمانی،  فرهنگ  و  انسانی  تعامل  حفظ  درباره  نگرانی  و  خود  خاص  هایارزش   با  زد

  آن   از  استفاده  انگیزه  و  فناوری  به  دسترسی  بر  مالی،  فشارهای  یا  هامحدودیت   ایجاد  با  توانندمی  نیز  اقتصادی  و  سیاسی  عوامل.  دهد  نشان

  مصنوعی،   هوش  از  بهتر  گیریبهره   برای  کارکنان  آموزش  و  فرآیندها  روزرسانیبه  مانند  سازمانی،  ساختار  تغییرات  همچنین.  باشند  تأثیرگذار

  طور   به  بتواند  مصنوعی  هوش  تا  شوند  مدیریت  دقت  به  باید  ایمداخله  عوامل  این  مجموع،  در.  کند  ایفا  را  مانع  یا  کنندهتسهیل   نقش  تواندمی

  داد،   نشان  نیز   et al (2024) Filippucci &  پژوهش  راستا  همین  در.  دهد  افزایش  آنلاین  کاری  هایمحیط   در  را  زد  نسل  وریبهره   مؤثر

.  کند  محدود  را  سرعت  پر  اینترنت  به  نابرابر  دسترسی  با  مناطق   در  بویژه   مصنوعی  هوش  پذیرش  و  توسعه  فناوری  نامناسب  هایساخت   زیر

  عاملی  را  اینترنت  به  دسترسی  در  اختلال  و  دارد  تأکید   دیجیتال  فناوری  به   زد  نسل  وابستگی  بر  Betz (2025)  پژوهش  همچنین،

  هایداده   آوریجمع   نگران  هند  در  زد  نسل  از  درصد    6۸  دهدمی  نشان    et al (2025)  Tanvi &   مطالعه.  داندمی   وریبهره   دهندهکاهش 

   Febriana, & Mujib (2024)  پژوهش.  دهدمی  کاهش  را  هاآن  اعتماد  موضوع  این  و  هستند  مصنوعی  هوش  هایسیستم  توسط  شخصی

  نسل  در  وریبهره   افزایش  درصد  40  تا  دهند،می  ارائه هوش مصنوعی حوزه  در  منظم  آموزشی  هایبرنامه  که  هاییسازمان   است  کرده  ثابت

 . اند داشته  زد

  شناختیجمعیت   و  انسانی  فناوری،  سازمانی،  ابعاد  از  ایمجموعه   زد،  نسل  آنلاین  کارکنان  بین  در  مصنوعی  هوش  از  گیریبهره   ایزمینه   عوامل

  نحوه   کنندهتعیین  مهم،  ایپایه   عنوان  به  سازمانی  ساختار.  کنندمی  ایفا  فرایند  این  موفقیت  در  کلیدی  نقش  یک  هر  که  گیردمی   دربر  را

  تر سریع  تطبیق  امکان دارند،  ایگرانهحمایت   و منعطف  ساختار  که  هاییسازمان   است؛  کاری  فرآیندهای  در  مصنوعی هوش  ادغام  و  پذیرش

  فضای   پیشرفته،  افزارهایسخت  شامل  اطلاعات  فناوری  هایزیرساخت .  کنندمی  فراهم  را  هاتیم  میان  همکاری  تسهیل  و  نوین  هایفناوری   با

  هوش   هایمدل   اجرای  و  حجیم  هایداده   پردازش  برای  لازم  زیربنای  که  است  سایبری  امنیت  و  پرسرعت  هایشبکه  ابری،  سازیذخیره 

  کمبود  مانند کار نیروی هایچالش . بود خواهد  دشوار مصنوعی هوش  از  مؤثر گیریبهره  ها،زیرساخت   این بدون آورد؛می  فراهم را مصنوعی

  آموزشی  هایبرنامه   رو،  این  از  باشد؛  بهینه  استفاده  برای  مانعی  تواندمی  مرتبط،  هایفناوری   و  مصنوعی  هوش  زمینه   در  تخصصی  هایمهارت 

  ها، ناشناخته   از  ترس  دلیل  به  است  ممکن  کارکنان  است؛  رایج  موانع  از  یکی  نیز  تغییر  برابر  در  مقاومت.  دارند  ایویژه   اهمیت  هامهارت   توسعه  و

  سازی فرهنگ  و   تغییر  مدیریت  که  کنند  مقاومت  مصنوعی  هوش  پذیرش  برابر  در  کار،  هایروش  در  تغییر  یا  شغلی  جایگزینی  از  نگرانی

  مستمر   و  هدفمند  هایآموزش   دارند؛  کارکنان  توانمندسازی  در  کلیدی  نقش  آموزشی  هایفعالیت .  دهد  کاهش   را  چالش  این  تواندمی   سازمانی

  سازی پیاده   تسهیل  و  حمایت.  کنند  برداریبهره   مؤثر  شکل  به  هاآن   از  و  شده  آشنا  مصنوعی  هوش  ابزارهای  با  تا  کندمی  کمک  زد  نسل  به

  آمیز موفقیت   عوامل  از  فنی،  پشتیبانی   و  انگیزه  ایجاد  لازم،  منابع  کردن  فراهم  شامل  سازمانی،  گذارانسیاست  و  مدیران  توسط  مصنوعی  هوش

  مصنوعی  هوش  از  استفاده  و   پذیرش  میزان  بر  نیز  کاری  تجربه  و  تحصیلات،  سطح  سن،  مانند  شناختیجمعیت   عوامل.  است  مسیر  این  در

  دقت  نهایت،  در.  دارند  پیشین  هاینسل  به  نسبت  بالاتری  پذیرش  معمولاً  دیجیتال،  هایفناوری  با  ذاتی  آشنایی  دلیل   به  زد  نسل  تأثیرگذارند؛

  دهند،  ارائه مرتبط و اعتماد قابل دقیق، هایپاسخ که هاییسیستم دارد؛ فراوانی اهمیت کارکنان برای مصنوعی هوش هایسیستم  اعتبار و

  موفق   گیریبهره  که  کندمی  فراهم  چارچوبی  ای،زمینه   عوامل  این  ترکیب.  دهندمی   افزایش  را  استفاده  انگیزه  و  کرده  جلب  را  کاربران  اعتماد

 .کندمی   هموار  را  هاسازمان   در  دیجیتال  تحول  مسیر  و  سازدمی   ممکن  را  زد  نسل  آنلاین  کارکنان  میان  در  مصنوعی  هوش  از

  سازی پیاده   و  پذیرش  در  مهمی  نقش  سازمان،  نوآورانه  فرهنگ  و  منعطف  ساختار  که  دهندمی  نشان  Nebgen & Kurz (2025)پژوهش 

  میان   تعادل»  به هوش مصنوعی ادغام  در  موفقیت  که  کندمی  تأکید  آلمانی  هایسازمان   در  ایمطالعه   مثال،  برای.  دارد  مصنوعی  هوش  موفق

 از  استفاده  برای  را زد نسل  انگیزه  حمایتگر،  و  نوآورانه  سازمانی  فرهنگ  و  دارد  بستگی  «سیستم  شفافیت  و  هدفمند  آموزش  فناوری،  پذیرش

  و   سایبری  امنیت  ابری،  فضای  مانند)  پیشرفته  فناوری  زیرساخت  که   کندمی  تاکید  پژوهش  این  همچنین.  دهدمی   افزایش هوش مصنوعی

  های مهارت   کمبود  درباره  ما  های یافته.  دارد  همسویی  ما  پژوهش  نتایج  با  که  است، هوش مصنوعی از  مؤثر  گیریبهره   شرطپیش (  شبکه  سرعت

  انجام  Gen Z کارکنان  روی  که  مطالعه  این  اساس بر.  است  همسو  Faria (2025)  پژوهش  نتایج  با  شغلی  جایگزینی  از  ترس  و  تخصصی
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 توسط  شغلی   جایگزینی  درباره  جدی  نگرانی  ،(کاری  وظایف  از  نیمی  از  بیش  در هوش مصنوعی از  گسترده  استفاده  با  همزمان  نسل  این  شده،

  عنوان   به  نیز  Kavitha  & Joshith (2024)مطالعه  در  شده،  اشاره  آن  به  ما  پژوهش  در  که  اجتماعی  نفوذ  عامل.  دارند هوش مصنوعی

 .است  شده  تأیید زد نسل  در  فناوری  پذیرش  اصلی  هایکنندهتعیین  از  یکی

  نسل   آنلاین  کارکنان  میان  در   مصنوعی  هوش  سازیپیاده   در  موفقیت  برای  که  دهدمی   نشان  هااستراتژی   بخش  از  آمده  دستبه   هاییافته

  به   است؛  مصنوعی  هوش  از  استفاده  فرآیند  سازیساده   گام،  نخستین.  شود  انجام  هماهنگ  و  هدفمند  اقدامات  از  ایمجموعه   است  لازم  زد،

  راحتی   به  بتوانند  نیز   فنی  دانش  کمترین  با  کاربرانی  حتی  که  شوند  ارائه  و  طراحی  ایگونه  به  باید  هوشمند  هایفناوری   و  ابزارها  که  معنا  این

  به   بیشتری  اعتماد  و  انگیزه  با  کارکنان  و  یابد  کاهش  مصنوعی  هوش  دنیای  به  ورود  موانع  که  شودمی  باعث  امر  این.  شوند  مندبهره   هاآن  از

  وجود   با  زد   نسل.  دارد  ایویژه  اهمیت  کارکنان  هایمهارت   و  هاظرفیت  توسعه  این،  کنار  در .  کنند  حرکت  هافناوری   این  از  استفاده  سمت

  مصنوعی   هوش  از  خلاقانه  و  بهینه  شکل  به  بتواند  تا  است  کاربردی  و  تخصصی  هایآموزش   نیازمند  دیجیتال،  هایفناوری   با  نسبی  آشنایی

  نیز   را  شغلی  رضایت  و  توانمندی  حس  بلکه  دهد،می   افزایش  را  وریبهره   تنها  نه  هامهارت  توسعه  این.  ببرد  بهره  خود  روزمره  وظایف  انجام  در

  های استراتژی   از  دیگر  یکی  مصنوعی،  هوش  از  استفاده  برای  مناسب  هایانگیزه   و  هامحرک   ایجاد  همچنین،.  کندمی  تقویت  کارکنان  در

 که  باشند  سازمان  در  مثبت  سازیفرهنگ  حتی  یا  شغلی،  ارتقاء   هایفرصت   مالی،  هایتشویق   شامل  توانند می  هامحرک   این.  است  کلیدی

  موانع   و  هامحدودیت   رفع  به  توجه  نهایت،  در.  کنند  حرکت  نوین  هایفناوری   سمت  به  بالا  انگیزه  و  اشتیاق  با  تا  کندمی   ترغیب  را  کارکنان

 این   دقیق  شناسایی  با.  است  برخوردار  بالایی   اهمیت  از  رفتاری،  و  فرهنگی  هایمقاومت   یا  امنیتی،  هاینگرانی  فنی،  مشکلات  جمله  از  موجود،

  حاصل   اطمینان  و  کرد  هموارتر  را  مصنوعی  هوش  سازیپیاده   مسیر  توانمی   ها،آن   کردن  برطرف  برای  مناسب  راهکارهای  ارائه  و  هامحدودیت 

  میان  مصنوعی هوش کارگیریبه در موفقیت خلاصه، طور به. شود گرفته  کار به  کار محیط در پایدار و  مؤثر شکلی به فناوری این که نمود

  توجه  نیز  موانع  رفع  و  انگیزه  ایجاد  ها،مهارت   توسعه  به  استفاده،  سازیساده   بر  علاوه  که  است  جامع  رویکرد   یک  نیازمند  زد  نسل  کارکنان

 در شغلی رضایت و وریبهره  افزایش برای قدرتمند ابزاری عنوان به تواندمی مصنوعی هوش که است صورت این در تنها باشد؛ داشته ویژه

  در  فناوری  پذیرش  اصلی  عوامل  از  یکی  استفاده  سهولت  که  اندکرده  تأکید  متعددی  مطالعات.  شود  گرفته  کار  به  آنلاین  کارکنان  جوان  نسل

  از   استفاده  با  فارس  خلیج  همکاری   شورای  کشورهای  در  lهوش مصنوعیet al (2024) &  Hپژوهشی  مثال،  عنوانبه .  است زد نسل

  ها آن   از  استفاده  به زد نسل  تمایل  باشند،  کاربرپسندتر  و  ترساده  هوش مصنوعی ابزارهای   هرچه  که   است  داده  نشان UTAUT چارچوب 

 Chardonnens   ایمطالعه .  است  راستاهم  کاربران  اعتماد  افزایش  و  فنی   موانع  کاهش  بر  ما  تأکید  با  کاملاً  یافته  این.  شودمی  بیشتر

  مستمر  هایارزیابی   و فعال یادگیری  قالب در ویژه به  کاربردی، و  تخصصی هایآموزش  که دهدمی  نشان زد  نسل  آموزش  حوزه در2025)(

  آموزش  اهمیت درباره ما یافته با موضوع  این. دارد نسل این  وریبهره و توانمندی انگیزه، افزایش در مهمی نقش ،هوش مصنوعی بر مبتنی

  پذیرش   پیرامون  Joshith Kavitha & (2024)  هند  در  ایمطالعه.  دارد   مطابقت هوش مصنوعی از  بهینه  برداریبهره   برای  هدفمند

  سازی فرهنگ   و  ارتقاء   هایفرصت   مالی،  هایتشویق   مانند  سازمانی  هایمحرک   که  دهدمی   نشان زد نسل   توسط هوش مصنوعی ابزارهای

  ایجاد   برای  ما  هایاستراتژی   با  خوبیبه  هایافته  این.  دارند هوش مصنوعی از  استفاده  برای  کاربران   رفتاری  قصد  بر  توجهی  قابل  تأثیر  مثبت،

  های نگرانی  مانند  موانعی  هند،  در زد  نسل  پزشکی  حوزه  در  (AS & et al, 2024)  ایمطالعه .  دارد  همخوانی   مناسب  هایمحرک   و  انگیزه

  هایبرنامه   ضرورت  بر  و  کرده  معرفی هوش مصنوعی پذیرش  هایچالش   ترینمهم  از  را  فرهنگی  مقاومت  و  زیرساختی  هایمحدودیت   اخلاقی،

  ما   پژوهش  در  که  رفتاری  و امنیتی  فنی،  موانع  رفع  اهمیت  با  وضوحبه   موضوع  این.  دارد  تأکید  موانع  این  رفع  برای  تغییر  مدیریت  و  آموزشی

 هوش مصنوعی به  نسبت زد نسل  که  دهندمی   نشان  (Dewalska & et al, 2024)  اروپا  در  کیفی   مطالعات.  دارد  تطابق  است،  شده  مطرح

  اعتمادسازی   اهمیت  درباره  ما  بحث  مکمل  هایافته  این.  کندمی   مطرح  اطلاعات  امنیت  و  اعتماد  درباره  هایینگرانی  هم  و  دارد  بالایی   آشنایی  هم

 .است  معتبر  و  دقیق  هایسیستم   ارائه  و

  زد  نسل  آنلاین  کارکنان  میان  در  مصنوعی  هوش  از  گیریبهره   دهدمی  نشان  که  باشدمی  پیامدها  مقوله  به  مربوط  پژوهش،  این  نتایج  دیگر  از

  افزایش   و  کاری بار  کاهش  باعث  که  تکراری  وظایف  اتوماسیون  جمله  از  دارد؛  آنان  ایحرفه  و  کاری  مختلف  هایجنبه  بر  ایگسترده  تأثیرات

  را   فناوری  به  اعتماد  و  دهدمی  کاهش  را  انسانی  خطاهای  که  کارها  انجام  در  دقت  و  کیفیت  بهبود  شود،می   خلاقانه  هایفعالیت   بر  تمرکز

 تقویت   را  شغلی  رضایت  و  داده   ارتقاء   را  هامهارت   که  مداوم  یادگیری  و  تخصصی  هایآموزش   طریق  از   ایحرفه  توسعه  و  دهد،می   افزایش

  مدیران   به  و  بخشدمی  بهبود  احساسات  تحلیل  و  هابات چت   مانند  ابزارهایی  با  را  سازمانیدرون   ارتباطات  مصنوعی  هوش  همچنین،.  کندمی

  حال،   این  با.  کنند  تسهیل  را  دیجیتال  هایمحیط  با  زد  نسل  کارکنان  سازگاری  و  کرده  بهینه  را  آنلاین  کاری  فرآیندهای  تا  کندمی  کمک

  استفاده   با  مرتبط  جسمانی  مشکلات  و  احتمالی،  جایگزینی  و  هانقش   تغییر  از  ناشی  شغلی  هاینگرانی   جمله  از  دارد؛  وجود  نیز  هاییچالش 

  افزایش   به  منجر  مصنوعی  هوش  از  مندیبهره   ها،چالش   این  کنار  در.  است  ویژه  توجه  و  مدیریت  نیازمند  که  دیجیتال  ابزارهای  از  مدتطولانی

  و   هاسازمان   پذیریرقابت  ارتقاء   کاری،  فرآیندهای  سازیبهینه   ها،هزینه  کاهش  و  وریبهره   بهبود  طریق  از  اقتصادی  مزایای  شغلی،  رضایت
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  و   حداکثر  به  را  هافرصت  که  است  جامع  رویکردی  مستلزم  مصنوعی  هوش  کارگیریبه  در  موفقیت  بنابراین،.  شودمی   مشتریان  تجربه  بهبود

 Anju & Koshy  مطالعات.  سازد  هموار  را  هاسازمان   پایدار  رشد   و  دیجیتال  تحول  مسیر  ترتیب  بدین   و  برساند  حداقل  به  را  هاچالش 

  و   دهدمی   کاهش  را  تکراری  وظایف  اتوماسیون  سو  یک  از  پردازد؛می  زد  نسل  پذیریاشتغال   بر  مصنوعی  هوش  دوگانه  تأثیر  به   (2025)

  تغییرات   با  سازگاری  برای  مداوم  آموزش  و  تخصصی  هایمهارت   به  نیاز  دیگر  سوی  از  و  کند،می  فراهم  را  خلاقانه  هایفعالیت   بر  تمرکز  فرصت

 همچنین.  دارد  همخوانی  شغلی  نگرانی  هایچالش   و  ایحرفه  توسعه  اتوماسیون،  درباره  ما  نتایج  با  کاملاً  ها یافته  این .  کندمی  برجسته  را  شغلی

Shrivastav (2024)   اشاره   مداوم  یادگیری  به  نیاز  و  شغلی،  هاینقش  تغییر  وری،بهره  افزایش   تکراری،  وظایف  اتوماسیون  به   پژوهشی  در  

  ما   پژوهش  نتایج   با  که  شده  مطرح  دیجیتال  هایفناوری   از  مدتطولانی   استفاده  با   مرتبط  روانی  و  جسمانی  هایچالش   همچنین .  کندمی

 بالایی  آمادگی  فناوری،  با  کودکی  از  آشنایی   دلیل  به   زد   نسل  دهدمی  نشان  کهKrishna  & et al (2025)   ایمطالعه.  دارد  همسویی

  نسل   سازگاری  تسهیل  در  هوش مصنوعی  با  اولیه  هایتجربه   و  آموزش  نقش  به  همچنین.  دارد  کار  محیط  در  مصنوعی  هوش  با  مواجهه  برای

 .  دارد  مطابقت  هامهارت   توسعه  و  زد  نسل  کارکنان  سازگاری  بهبود  درباره  ما  هاییافته  با  که  شده  اشاره  زد

 پژوهشی   ی شنهادها ی پ 

شود  می دهد، پیشنهاد  ای نسل زد را بهبود میگیری و رشد حرفه کیفیت عملکرد، تصمیم هوش مصنوعی دهدها که نشان می بر اساس یافته

های خودکارسازی( را برای کارکنان  ها، پلتفرم بات های هوش مصنوعی )کار با ابزارهای تحلیلی، چتهای منظم آموزش مهارتها دوره سازمان 

جی و ارزیابی  مدت آنلاین، استفاده از مربیان داخلی/خار های کوتاه نیازسنجی آموزشی، طراحی کارگاه  توان با. می آنلاین نسل زد اجرا کنند

هایی درباره جایگزینی شغلی، کاهش  ها نشان داد نسل زد در کنار نگرش مثبت، نگرانی یافته سنجید.  وریبر بهره   اثر آن راقبل و بعد از دوره  

های موفق از »همکاری  ، ارائه مثال هوش مصنوعی وگو با مدیران و متخصصانبرگزاری جلسات گفت  . باخلاقیت و وابستگی به فناوری دارد

 های جدید خلاقانه در کنارهای سازمان درباره عدم جایگزینی کامل نیروی انسانی و تعریف نقش سازی سیاستانسان و ماشین«، شفاف 

ای  های ضعیف به عنوان عوامل مداخله های اینترنت و زیرساخت با توجه به نقش محدودیتها را رفع کرد.  توان این نگرانی هوش مصنوعی می 

ها و  یافته.  گذاری مشخصی روی اینترنت پرسرعت، سرورهای امن و ابزارهای ابری انجام دهند ها سرمایه شود سازمان منفی، پیشنهاد می 

تدوین    توان بامی   .شودمی هوش مصنوعی  ها مانع استفاده کامل ازآوری و سوءاستفاده از داده دهد نگرانی از جمعمطالعات مرتبط نشان می

شده و هدف آن، استفاده از رمزنگاری و  آوری های جمع رسانی روشن به کارکنان درباره نوع داده اطلاع  سیاست مکتوب حریم خصوصی،

های فرهنگی  با توجه به مقاومت ها را کاهش داد. تا حدودی این نگرانی  ها یا تخلفات امنیتیکنترل دسترسی، و ایجاد کانال گزارش نگرانی 

مشارکت دادن کارکنان در انتخاب و آزمایش    توان بامی .  و ترس از تغییر، ایجاد فرهنگ نوآورانه و حمایتگر برای نسل زد ضروری است

های موفق  هایی که پروژههای تشویقی برای تیم، ایجاد »سفیران فناوری« از میان کارکنان نسل زد، تعریف شاخصهوش مصنوعی ابزارهای

هوش   از آنجا که سهولت استفاده و کاهش پیچیدگی فنی، پذیرشرا کاهش داد.    ها، این نوع مقاومت کننداجرا می  هوش مصنوعی مبتنی بر

افزارهایی با رابط  انتخاب نرم . با شود انتخاب و توسعه ابزارها این معیار در اولویت باشددهد، پیشنهاد می را در نسل زد افزایش می  مصنوعی 

ارائه راهنمای گام استفاده آزمایشیگام و ویدئوهای  بهکاربری ساده،  استقرار کامل  آموزشی کوتاه،  از  بازخورد نسل زد پیش  ،  و دریافت 

مدت از فناوری،  های شغلی و مشکلات جسمانی ناشی از استفاده طولانی به دلیل نگرانیپیچیدگی ابزارهای هوش مصنوعی را کاهش داد.  

، آموزش  هوش مصنوعی مشاوره شغلی برای تبیین مسیرهای آینده شغلی در کنار  توان بامی .  های حمایتی طراحی شودلازم است برنامه 

تواند وظایف  دهد هوش مصنوعی میها نشان میهمچنین یافتهتا حدودی این مشکلات را رفع کرد.    های کاریبندی وقفهزمان   وارگونومی  

شغ در  تکراری  وظایف  شناسایی  با  دهد.  افزایش  را  فعالیت خلاق  فرصت  و  را خودکار  ابزارهای  لتکراری  استقرار  زد،  نسل  آنلاین  های 

وری  توان بهره ها با تأکید بر تحلیل، نوآوری و تعامل انسانی، می و تعریف مجدد شرح شغل  گوهای پاسخ بات و چت  RPA مانندخودکارسازی  

 . و کیفیت عملکرد این نسل را به شکل معناداری ارتقا داد

 ی پژوهش ها محدودیت 

  است  ممکن و بوده خاص ایجامعه  به محدود پژوهش در که  زد نسل هاینمونه  میان اقتصادی و اجتماعی فرهنگی، هایتفاوت  •

 . باشند  داشته  فناوری  پذیرش  و  وریبهره  بر  مختلفی  تأثیرات

 کیفی  هایداده  در  کامل  طور  به  است  ممکن  که   نوین  های  فناوری  با  مواجهه  در   زد  نسل  اجتماعی  و  روانشناختی  هایچالش  •

 باشد.   نشده  منعکس  شده  آوریجمع 

  برخی   تواندمی  که   فناوری  و  شغلی  مختلف  هایحوزه   در  زد  نسل  تجربیات  از  ترعمیق  و  واقعی  هایداده   به  دسترسی  در  محدودیت •

 .کند  پنهان  را  وریبهره   بر  تأثیرگذار  عوامل  از
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 قدردانی 
  ساختاریافته، نیمه هایمصاحبه  در صمیمانه همکاری و حضور با که  متخصصانی و کارشناسان از را خود امتنان و سپاس مراتب وسیلهبدین 

  ارائه  با  که  همکارانی  و  اساتید  از  همچنین.  داریممی   اعلام  ادب  رسم  به  آوردند،  فراهم  را  پژوهش  این  معتبر  و  دقیق  هایداده   آوریجمع   امکان

 .نماییممی  قدردانی  صمیمانه  بودند،  رسانیاری   تحقیق  مراحل  پیشبرد  در  فنی،  هایپشتیبانی  و  علمی  نظرات

 أمین مالی ت 
   .اندنکرده   دریافت  تحقیق  موضوع  با  مرتبط  مالی  حمایت  گونه  هیچ  نویسندگان

 تضاد منافع 
   .نکردند  اعلام  را  منافعی  تعارض  گونه  هیچ  نویسندگان

 های نویسندگان شارکت م 
   .اندداشته  مشارکت   مختلف  هایبخش   در  نویسندگان  همه  میکنند  اعلام  نویسندگان
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