
Vol.18, No.71, Winter 2025                                                                Journal of Productivity Management  

 
 

 

 (173) 

 
 واحد تبریز

“Research Article” 

 

     
 

 
 
 

 
Cognitive Analysis of Human Resource Competency Development in 

the Context of the Fourth Industrial Revolution 
 

Habib Zare Ahmadabadi1*
, Seyed Heydar Mirfakhraldini 2 

Fatemeh Zamzam3, Somayeh Sadat Amirhosseini4 

 
(Received:2023.05.15 - Accepted:2023.09.09 ) 

 

Abstract 
Currently, the world is living in the era of the fourth industrial revolution. 

Although this era provides many opportunities for companies and organizations 
due to technological advances, it also presents many challenges. One of these 
challenges is the need for a set of new competencies that occur due to the 
transformation of the nature of jobs through digitalization in Industry 4.0. 
Hence, the purpose of the current research is to identify the skills needed in 
Industry 4.0 and provide a cognitive analysis of it. This research is classified as 
applied research and employs an exploratory mix method approach regarding 
data collection. The statistical population for this research includes experts in 
the steel industry (middle to upper managers). A sample of 10 experts from this 
sector were selected to complete the questionnaire, using a purposeful sampling 
method. Then, using the opinions of 10 experts of the steel industry in Yazd 
province, the collected data have been analyzed through the methods of intuitive 
fuzzy TOPSIS and intuitive fuzzy cognitive map. The competencies of Industry 
4.0 in the steel industry were prioritized through intuitive fuzzy TOPSIS and the 
relationships between measures to improve competencies were explained using 
the intuitive fuzzy cognitive mapping method. The obtained findings indicate 
that the index of willingness of managers and owners of companies to move 
towards intelligentization and the creation of smart factories is more central 
than other measures, and as a result, more attention should be paid to it. Also, in 
the prioritization of competencies, it was found that customer-oriented 
competency has the highest priority. 

Key Words: Industry 4.0, intuitive fuzzy TOPSIS, human resources 
competencies, Fourth Industrial Revolution, intuitive fuzzy cognitive map  

 
 

 

                                                           
1. Associate Professor, Faculty Member of Management Department, Yazd University, Yazd, Iran,   
*. Corresponding author: Zarehabib@yazd.ac.ir   
2. Professor, Faculty Member of Management Department, Yazd University, Yazd, Iran  
3. Ph.D. in Industrial Management, Yazd University, Yazd, Iran 
4. Master Student of Industrial Management, Yazd University, Yazd, Iran 

jpm.2025.3023497/10.71737 

https://doi.org/10.71737/jpm.2025.3023497


 173-209، ص.ص.1403 زمستان –71 ،پیاپی 4، شماره  18دوره                                             مدیریت بهره وری  

 
 

 

 
(174) 

1.Introduction 

The world we are in now has gone through stages of progress and has 

reached a new stage of evolution, innovation and transformation. Today, 

this intelligent development is known as the Fourth Industrial 

Revolution. Organizations should identify the benefits of Industry 4.0 

and train their human resources to deal with technological advances. This 

development not only requires the development of technical skills but 

also emphasizes the importance of developing human resources to 

maintain the organizational performance. Improving human resources at 

behavioral, organizational and technological levels will be required 

during implementation process. Due to the fourth industrial revolution 

and automation and advanced systems, the previous skills and 

competences of the employees will no longer be effective and 

appropriate. Therefore, the managers of the organizations should look for 

employees who have new competencies that are suitable for Industry 4.0 

to guarantee the success of their organization. In this regard, the purpose 

of the current research is to identify and rank the required human 

resource competencies in line with the fourth industrial revolution and 

determine how to achieve these competencies in the steel industry of 

Yazd province in the form of measures/policies. In addition, it is 

necessary to prioritize these competencies for use in the field of 

recruiting and hiring employees of organizations, which, in turn, helps 

policymakers to plan the movement in the direction of the fourth 

industrial revolution. 

2. Literature Review 

The vital and pervasive role of human resources in organizations is 

evident to all. Caregiver competencies are extremely important in any 

organization and determine the success of that organization. This is 

especially evident during the fourth industrial revolution. Although 

researchers have focused on the technical and economic aspects of this 

revolution in the past studies, less attention is paid in research to the role 

of human resources (Gupta et al., 2021). The following provides a 

summary of studies conducted in the field of human resources. In their 

research, Hecklau et al. (2016) first collected a comprehensive list of 
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competencies required to work in the digital world, and then, depicted all 

the competencies identified in the image, and finally discussed the merits 

of the model as an applied strategy. Kazankoglu and Özkan Ozen (2018) 

presented a competency model for Industry 4.0 workforce in their 

research. In another research, Jerman et al. (2018) contributed to the 

body of knowledge about Industry 4.0 phenomena by collecting the skills 

needed in smart factories in the future. Vrchota et al. (2019), in their 

research emphasized the assumptions of human capital and its readiness 

for Industry 4.0 in the Czech Republic. Also, Sapper et al. (2021), in their 

research, stated that competencies, such as willingness to learn, 

understanding the comprehensive process, interdisciplinarity, and 

communication skills are of great importance. Kipper et al. (2021) 

showed in a research that the main competencies needed include 

leadership skills, self-organization, creativity, problem solving, 

teamwork, etc. 

Finally, in the review of the literature and the background of the 

research in the field of competencies needed by human resources in the 

fourth industrial revolution, 60 competencies of human resources in the 

fourth industrial revolution and 19 measures to improve these 

competencies were identified. 

3. Methodology 

Given that the current research aims to identify the required 

competencies of human resources in the context of the fourth industrial 

revolution and to examine the current situation and the significance of 

these competencies in the steel industry of Yazd province, it is 

exploratory in nature, with a practical purpose and employs a mixed-

methods approach for data collection. Also, in terms of the time horizon, 

it is one-time because it was done only at a specific time and will not be 

repeated during other time periods. The statistical population of the 

research includes all academic experts and managers in the field of 

industrial logistics 4.0 in the steel industry, who participated in 

completing the questionnaire using the purposeful sampling method. The 

research methodology is as follows: first, in order to access the 

researches and articles conducted in the investigated field, two databases, 
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scopus and google scholar, have been searched in two bases of the 

combination of keywords (competenc* OR "necessary skills" OR 

abilities AND "Industry 4.0" AND "Human Resources").  The title, 

abstract and keywords of the articles were used as the criteria for entering 

the articles into the research. The exclusion criteria of the articles were 

also performed in three stages by screening the title, abstract and the 

entire text of the article. In general, researchers look at the issue of 

introducing variables and indicators that represent the competencies of 

human resources in Industry 4.0 (not their research methods). In total, 

117 articles were found in the scopus database and 70 articles in the 

google scholar database. After searching and removing duplicate entries 

across two databases, 76 items were identified as appropriate and 

relevant. In the following stage, after analyzing the content of the studies 

by examining their titles, abstracts and full texts, the cases with irrelevant 

and incomplete content and duplicates were removed. Finally, 12 articles 

with most relevant and specialized content on Industry 4.0 competencies 

were used in order to extract competencies. Then, based on the identified 

indicators, a questionnaire was compiled and administered to collect the 

opinions of steel industry experts. Furthermore, with the help of intuitive 

fuzzy TOPSIS method, human resources competencies were prioritized 

in line with Industry 4.0 in the steel industry. Also, through the intuitive 

fuzzy cognitive map, the roadmap for the improvement of industry 4.0 

competencies in the steel industry was developed.  

4. Result 

In the first step of the current research, by reviewing the related 

literature and research background, a total of 60 competencies of human 

resources were identified in line with the fourth industrial revolution, as 

well as 19 measures to improve these competencies. Following this, 19 

identified measures were compiled in the form of a questionnaire and 

given to 10 experts of steel industry in Yazd province. Then, in Excel 

software, the steps of the fuzzy cognitive mapping method were 

implemented on the data obtained from this questionnaire. After 

establishing the final success matrix (FMS), the data from this matrix 

was input into the FCMappear software and subsequently, using the 
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software pajek, the mapping between concepts was created. Next, in 

order to improve the skills in this industry, a road map was prepared by 

developing a scenario. 

In the next step, 60 extracted competencies were compiled in the form 

of a questionnaire and given to 10 steel industry experts in Yazd 

province. They were asked to rate the importance of each of these 

competencies in a five-point range from very high (9), to high (7) and to 

very low (1).  Finally, according to the opinion of the experts, the 

competencies were prioritized using the intuitive fuzzy TOPSIS method, 

among the 60 competencies, customer oriention with a relative 

coefficient of 0.772 , process understanding/management index with a 

relative coefficient of 0.661, IT skills index with a relative coefficient of 

0.66, leadership skills with a coefficient of 0.633 and understanding of 

information technology security with a relative coefficient of 0.629, were 

identified as the top five competencies of human resources in line with 

the industrial revolution 4.0. Other competencies were identified and 

assigned to subsequent priority levels based on the investigation. 

5. Discussion 

Considering the examination of the important measures to improve the 

competencies of human resources in line with the fourth industrial 

revolution in the mentioned scenarios and the top competencies of the 

TOPSIS method, it can be found that the competencies of understanding 

the security of information technology and IT skills, which are among the 

most important competencies, are effective in solving  security issues 

such as data hacking or cyber security for the adoption and deployment 

of Industry 4.0. Also, having appropriate skills of current knowledge, 

programming knowledge and the ability to process and analyze data 

leads to the inclination of companies, in particular, the personnel related 

to technology management to develop technology instead of buying 

technology. On the other hand, it also leads to the growth and 

stabilization of the company's R&D unit in the fields of computer science 

and sciences related to Industry 4.0. Additionally, the influence of the 

competences of motivation and willingness to learn, adaptability, ability 

to compromise and cooperate, belief and trust in new technologies can be 
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emphasized to conduct educational programs and seminars in the field of 

digitization and automation. Furthermore, the acceptance of employees in 

relation to the changes related to the digitization process and the 

application of technologies related to Industry 4.0 at the company level 

should not be overlooked. 

In conclusion, the obtained results suggest that to attract and hire 

human resources with the competencies of Industry 4.0, the steel industry 

needs to consider candidates’ technical or professional competencies 
along with their methodological, social and personal characteristics 

during the recruitment process. Also, with the aim of improving the skills 

of Industry 4.0 of the workforce working in the steel industry, it is 

recommended that the managers and specialists of this industry provide 

training opportunities and workshops to acquire these skills. 
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 های نیروی انسانی در راستای انقلاب صنعتی چهارمشایستگیتحلیل شناختی توسعه 
 

  4یرحسینی ام الساداتیهسم،  3، فاطمه زمزم2،سید حیدر میرفخرالدینی1*حبیب زارع احمدآبادی
 

 (18/06/1402 :نهایی  پذیرش – 25/02/1402دریافت: )

 
 

 چکیده
های ب پیشرفتسببرد، اگرچه این عصر بهسر میم به جهان در عصر انقلاب صنعتی چهار اکنونهم

یادی را زهای الشین وجود چاکند، اما با ها فراهم میها و سازمانهای بسیاری را برای بنگاهتکنولوژیکی فرصت
ول ه سبب تحبست که اهای جدیدی ها نیاز به مجموعه شایستگینیز با خود به همراه دارد. یکی از این چالش

ژوهش حاضر، شناسایی پدهد. بنابراین هدف از انجام رخ می 4.0مشاغل از طریق دیجتالی شدن در صنعت ماهیت 
ها در راستای ین شایستگیاو ارائه نقشه راه ارتقاء  4.0های مورد نیاز نیروی انسانی در راستای صنعت شایستگی

وری نظر گردآین از مگیرد و همچنر میهای کاربردی قراباشد. پژوهش حاضر در زمره پژوهشانقلاب صنعتی می
ده میانی مدیران ر)فولاد  باشد. جامعه آماری این پژوهش شامل خبرگان صنعتها از نوع آمیخته اکتشافی میداده

 کمیلِ پرسشنامه تدوین شده،منظور تنفر از خبرگان این صنعت به 10عنوان نمونه از تعداد باشد، بهبه بالا( می
س وش تاپسیاز ر گیری هدفمند بوده است. سپس با استفادهگیری؛ نمونهست که روش نمونهکمک گرفته شده ا

ها با شایستگی ارتقاء جهت بندی و در نهایت روابط بین اقداماتشده اولویتهای استخراجفازی شهودی شایستگی
ه شاخص کاست  آن های بدست آمده حاکی ازاستفاده از روش نقشه شناختی فازی شهودی تبیین شد. یافته

ایر هوشمند نسبت به س هایکارخانه ایجاد و هوشمندسازی سمت به حرکت برای هابنگاه مالکان و مدیران تمایل
همچنین در  نمود. بایست توجه بیشتری به آناقدامات از مرکزیت بیشتری برخوردار است، که در نتیجه می

 باشد.یمداری دارای بالاترین اولویت مها مشخص شد که شایستگی مشتریبندی شایستگیاولویت
نعت سانی، صهای نیروی انانقلاب صنعتی چهارم، تاپسیس فازی شهودی، شایستگی کلیدی: هایواژه

 ، نقشه شناختی فازی شهودی4.0
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 مقدمه
اکنون در آن قرار داریم، مراحلی از پیشرفت را طی نموده و به مرحله جدیدی از جهانی که هم

ری و تحول رسیده است. امروزه این تحول هوشمند را تحت عنوان انقلاب صنعتی تکامل، نوآو
های نمایند و سیستمکنند. در این عصر، ساختارها از توان دیجیتالی استفاده میمعرفی میچهارم 

ها به جای نیروی انسانی؛ ارتباطات هوشمند کنند که در این سیستمهوشمند و خودکار را طراحی می
(. به بیان دیگر احتیاج به نیروی انسانی به روش 2016، 1کننده خواهند بود )جنترهوشمند، اداره و ابزار

توانند بین یکدیگر ارتباط برقرار نموده و خود را کنترل های پیشرفته که میسنتی به علت ماشین
     شغلی های یابد. بنابراین، این وضعیت سبب تحول قابل توجهی در پروفایلنمایند، کاهش می

شود. در حقیقت این تحول، انقلاب صنعتی جدید است که انواع جدیدی از تعاملات بین کارکنان می
با وجود این که در انقلاب صنعتی چهارم،  .(2016و همکاران،  2)رومرو سازدها را ممکن میو ماشین

ها و با مهارت شود اما وجود اشخاص متخصصاحتیاج به وجود و حضور انسان همچنان احساس می
. (2016و همکاران،  3)هکلاو خصوص در این تحول و جریان جدید در اولویت قرار داردهای بهویژگی
 و هاماشین با ای در تعاملگسترده طور به هاآن به این دلیل که است، تغییر حال در هاانسان نقش
وجود  تغییرات امکان ردیابی شود کهمی موجب وکارکسب فرآیندهای سازیمجازی و هستند هاربات

 رسیدن به برای هاسازمان نیاز مورد در حقیقت،  منابع .(2021و همکارن،  4باشد )کوویتکوسکا داشته
 مشتری دانش،) نامشهود منابع ،(اطلاعات فناوری زیرساخت) ملموس منابع دیجیتال، شامل تحول
و  5باشد )نیکلاس آگوستینمی( یریتمد و فنی های مهارت) انسانی و منابع (افزایی هم و مداری

 را خود انسانی منابع و مورد شناسایی قرار دهند را 4.0 صنعت منافع باید هاسازمان. (2021همکاران، 
 توسعه مستلزم تنها نه تحول (. این2019، 6)نام دهند آموزش فناوری هایپیشرفت با مقابله برای

 تفکر و نوآوری یادگیری، چهارچوب در نرم هایمهارت توسعه بلکه باشد،می فنی هایشایستگی
 انسانی نیروی (. همچنین توسعه2020و همکاران،  7باشد )جرمنضروری می انتقادی نیز تحلیلی

 فناوری و سازمانی رفتاری، سطوح در انسانی نیروی ارتقاء و باشدمی مهم سازمان عملکرد حفظ برای
ی همانطور که مشخص است در نتیجه .(2020و همکاران،  8)کومار خواهد بود نیاز مورد اجرا طول در
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های قبلی و ها و شایستگیها؛ مهارتانقلاب صنعتی چهارم و خودکارسازی و پیشرفته شدن سیستم
ها باید به دنبال کارکنانی ی کارکنان دیگر کارا و مناسب نخواهد بود؛ بنابراین مدیران سازمانگذشته

را دارا باشند تا بتوانند موفقیت سازمان خود را  4.0و متناسب با صنعت  های جدیدباشند که شایستگی
های مورد نیاز تضمین نمایند. با توجه به این حقیقت، هدف از انجام این پژوهش، شناسایی شایستگی

ها در نیروی انسانی در راستای انقلاب صنعتی چهارم و تعیین چگونگی دستیابی به این شایستگی
بندی این باشد. علاوه بر آن، اولویتها میستان یزد در قالب اقدامات/ سیاستصنعت فولاد ا

باشد، و همچنین ها، ضروری میها برای استفاده در حوزه جذب و استخدام کارکنان سازمانشایستگی
 کند. به همینریزی حرکت در مسیر انقلاب صنعتی چهارم کمک میگذاران برای برنامهبه سیاست

 باشد:ن پژوهش، درصدد پاسخ به سؤالات ذیل میمنظور ای
 

 کدامند؟ 4.0های نیروی انسانی در راستای انقلاب صنعتی شایستگی -1
نعت فولاد چگونه در ص 4.0های نیروی انسانی در راستای انقلاب صنعتی بندی شایستگیاولویت -2

 است؟
در صنعت فولاد  4.0لاب صنعتی های نیروی انسانی در راستای انقنقشه راه ارتقاء شایستگی -3

 چگونه است؟
 

های باشد. شایستگیها بر کسی پوشیده نمینقش موثر و گسترده نیروی انسانی در سازمان
کننده موفقیت باشد و تعییننیروی انسانی در هر سازمانی تا حد بسیاری از اهمیت بالایی برخوردار می

باشد. در نقلاب صنعتی چهارم قابل مشاهده میآن سازمان است، این موضوع به خصوص در دروه ا
 صنعتی انقلاب اقتصادی و فنی هایجنبه بر پیشین، به طور عمده مطالعات واقع، پژوهشگران در

و همکاران،  1است )گوپتاکمتر مورد توجه قرار گرفته انسانی تحقیقات توسعه اند وداشته تاکید چهارم
 ها،انگیزه، مهارت نگرش، شامل و پژوهشگران، شایستگی ننویسندگا از وسیعی (. از نظر طیف2021

 رسیدن برای شغل با مرتبط هایچالش و وظایف با مقابله برای کارکنان نیاز مورد دانش ها وتوانایی
ای از مطالعات مرتبط خلاصه ادامه به در .(2016باشد )هکلاو و همکاران، می تجاری موفقیت به

 گردد.اشاره می
های ضروری (، در پژوهش خود ابتدا فهرست جامعی از شایستگی2016) 2کارانو هم هکلاو

شده را در نمودار های شناساییی شایستگیآوری و سپس همهبرای کار در دنیای دیجیتالی جمع

                                                           
1. Gupta 

2. Hecklau et al 
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اند و در نهایت یک استراتژی کاربردی کلی برای مدل شایستگی را مورد آوردهراداری به تصویر در
شایستگی  (، مدل2017) 1پریفتی و همکاران همچنین .(2016)هکلاو و همکاران،  ندابحث قرار داده

 بگیرد قرار استفاده مورد هادانشگاه و هاشرکت توسط عمل در تواندمی دهند کهپیشنهاد می را
(، در پژوهش خود فهرست جامعی از 2017هکلاو و همکاران ) .(2017)پریفتی و همکاران، 

آوری شده برای رسیدن به موفقیت تجاری در یک محیط دیجیتالی را جمعبندیهای خوشهشایستگی
پذیری و های تحقیقاتی باید بر انعطافها به این نتیجه رسیدند که، توسعه بیشتر و فعالیتاند. آنکرده

(. کازانکوغلو و 2017های شغلی خاص تمرکز داشته باشد )هکلاو و همکاران، ادغام شایستگی
 ارائه دادند 4(، در پژوهش خود یک مدل شایستگی برای نیروی کار صنعت 2018) 2زناوزکان او

آوری (، با جمع2018) 3(. در پژوهشی جرمن و همکاران2018)کازانکوغلو و اوزکان اوزن، 
های های هوشمند در آینده، به مجموعه دانش درباره پدیدههای مورد نیاز در کارخانهشایستگی

(، در پژوهش خود 2019) 4(. ورچوتا و همکاران2018)جرمن و همکاران،  دندکمک نمو 4.0صنعت 
ورچوتا و ) در جمهوری چک تأکید کردند 4.0بر مفروضات سرمایه انسانی و آمادگی آن برای صنعت 

های تمایل (، در پژوهش خود بیان نمودند که شایستگی2021) 5ساپر و همکاران (.2019همکاران، 
های ارتباطی اهمیت بیشماری پیدا ای بودن و مهارترآیند جامع، میان رشتهبه یادگیری، درک ف

های بالاتر و کسب های تخصصی تدارکات و تولید، تمایل به صلاحیتخواهند کرد و در حوزه
های پژوهش یافته (.2021ساپر و همکاران، ) شایستگی فناوری اطلاعات و درک فرآیند وجود دارد

های رهبری، های اصلی مورد نیاز شامل مهارت( نشان داد که شایستگی1202) 6کیپر و همکاران
(. دیلینگر و 2021کیپر و همکاران، ) باشندخودسازماندهی، خلاقیت، حل مسئله، کار گروهی و... می

 4.0اند که نیازهای در حال تغییر برای کارکنان را در زمینه ناب (، درصدد این بوده2022) 7همکاران
ها را با استفاده از یک مدل شایستگی ارائه نمایند. در نتیجه؛ مدل شایستگی به بکشند و آنبه تصویر 

ها و دست آمده، مبنایی اساسی برای تعریف الزامات شایستگی برای کارکنان، قابل مقایسه کردن آن
 (. 2022دیلینگر و همکاران، )آورد ها فراهم مینتوسعه بیشتر آ

 60های انقلاب صنعتی چهارم، مطالعات انجام شده در زمینه شایستگیدرنهایت براساس مرور 
ها استخراج و منظور بررسی و مطالعه به روی آنبه  4.0شایستگی نیروی انسانی در راستای صنعت 

                                                           
1. Prifti et al 

2. Kazancoglu & Ozkan-Ozen 

3. Jerman et al 

4. Vrchota et al 

5. Sapper et al 

6. Kipper et al 

7. Dillinger et al 
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های نیروی انسانی در راستای صنعت اقدام جهت ارتقاء شایستگی 19اند و همچنین بندی شدهجمع
      های پژوهش، منظور پاسخ به سوال و نظر خبره شناسایی گردید. بهطبق مرور ادبیات  4.0

گیرد تا از های شناسایی شده تدوین شده و در اختیار خبرگان قرار میای براساس شاخصپرسشنامه
وتحلیل قرار   های تاپسیس فازی شهودی و نقشه شناختی فازی شهودی مورد تجزیهطریق روش

 گیرد.

استای در ر های مورد نیاز نیروی انسانیوهش حاضر، شناسایی شایستگیهدف از انجام پژ
حاضر  د. پژوهشباشمی ها در راستای انقلاب صنعتیو ارائه نقشه راه ارتقاء این شایستگی 4.0صنعت 

ه ع آمیختا از نوهگیرد و همچنین از منظر گردآوری دادههای کاربردی قرار میدر زمره پژوهش
 باشد.اکتشافی می

 ابزار و روش
ی ر راستادنسانی های موردنیاز نیروی اپژوهش حاضر از آنجایی که درصدد شناسایی شایستگی

ان لاد استنعت فوها را در صانقلاب صنعتی چهارم و بررسی اهمیت و وضعیت موجود این شایستگی
اشد. بافی میتشته اکها از نوع آمیخباشد، از حیث هدف کاربردی و از منظر گردآوری دادهیزد می

رفته صورت گ مشخص یمقطع زمان کیتنها در  رایاست ز یمقطعتک  ،یاز لحاظ افق زمان نیهمچن

خبرگان  جامعه آماری پژوهش شامل تمامی .تکرار نخواهد شد گر،ید یزمان یهادوره یو ط
وش ستفاده از رباشد که با ادر صنعت فولاد می 4.0دانشگاهی و مدیران حوزه انقلات صنعتی 

شناسی ودند. روشنفر از خبرگان این صنعت در تکمیل پرسشنامه مشارکت نم10گیری هدفمند نمونه
      شده مانجا مقالات و هابه پژوهش یبه منظور دسترسانجام پژوهش بدین صورت است که ابتدا 

 شده پرداخته google scholarو  scopusداده  یگاه، به جستجو در دو پادر زمینه مورد بررسی
  :هایواژه یدکل یباز ترک یگاهپادو است. در 

(competenc* OR "necessary skills" OR abilities AND "Industry 4.0" AND "Human Resources") 
های مقالات به عنوان معیارهای ورود مقالات به پژوهش استفاده در عنوان، چکیده و کلیدواژه

گری عنوان، چکیده و کل متن مقاله ترتیب با غرباله مرحله بهشد. معیارهای خروج مقالات نیز در س
ها و انجام شد و در صورتی که مقاله از جهت موضوع و مسأله تحقیق مرتبط با بحث توسعه مهارت

گرفت. بصورت کلی  نگاه محققین به های مرتبط با آن باشد مورد مطالعه و بررسی قرار میشایستگی
  4.0های نیروی انسانی در صنعت هایی است که معرف شایستگیاخصمسأله معرفی متغیرها و ش

 google scholar یگاهاو در پ scopus  ،117در پایگاه  در مجموعها(، باشد )نه روش تحقیق آنمی
  76 ی در مجموع سرچ و حذف موارد تکراری در دو پایگاه شد که پس از بررس یافتمقاله   70نیز 
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بودند. در ادامه پس از تحلیل محتوای مطالعات در طی فرآیند بررسی  مرتبط و مناسب هامورد از آن
ها، مواردی که دارای مطالب غیرمرتبط و ناقص بوده و موارد عنوان، چکیده و محتوای متن آن

مقاله که مطالب مرتبط و  12((. و در نهایت 1تکراری حذف و پالایش شدند)مطابق شکل )
منظور دارا بودند به 4.0های نیروی انسانی در راستای صنعت تگیتری را در حوزه شایستخصصی

 (.  1اند )شکل ها مورد استفاده قرار گرفتهاستخراج شایستگی
 

 
 ای از نتایج جستجو و انتخاب منابع مناسبصهلاخ: 1شکل  

Figure 1. A schematic summary of the search results and selected resources 

  

؛ ب شدهدر پژوهش حاضر جهت استخراج متغیرها پس از تحلیل محتوای مطالعات انتخا
ن از دور فته وگر هایی موجود در مقالات مرتبط مبنا قرارهای مفهومی و فرضیهها، چارچوبمدل

د نی بودنمپوشاهلایش مواردی که دارای ها لیست متغیرها استخراج گردید و پس از حذف و پاآن
ف هایِ معرولفهمهای مورد نیاز و سپس هم در سطح متغیرها ابتدا در دو سطح ابعاد و شایستگی

 2 و 1داول جطابق مبندی شدند. در نهایت خروجی عوامل مستخرج از فرایند کدگذاری اقدامات دسته
  باشد.می

 های شناسایی شدهتعداد پژوهش

N=76 

 یی که چکیده آنها بررسی شدهاتعداد پژوهش

N=46 

 هایی که محتوای آنها بررسی شدتعداد پژوهش

N=26 

 های منتخب نهاییتعداد پژوهش

    N=12 

های رد شده از نظر عنوانتعداد پژوهش  

N=30 

 های رد شده از نظرچکیدهتعداد پژوهش

N=20 

 های رد شده از نظر محتواتعداد پژوهش

N=14 
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 4.0در صنعت  یانسان یروین ازیمورد ن یهایستگیشا :1جدول 
Table 1: Required competencies of human resources in Industry � ⅔�  
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Hecklau et al., 2016; 
Hernandez-de-

Menendez et al., 
2020 

C1 

ی
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یس
شا
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ما
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ی ا

ها
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نای
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Hecklau et al., 2016; 
Jerman et al., 2018; 

Hernandez-de-

Menendez et al., 2020; 
Sapper et al., 2021 

C31 
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Hecklau et al., 2016; 
Jerman et al. 2018; 

icSim   &Nedelko , 
2019;  

Hernandez-

deMenendez et al., 

2020 
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ت
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ی
ها

 

Hecklau et al., 2016, 

Hecklau et al., 2017; 

Simic  &Nedelko , 
2019;  

Hernandez-de-

Menendez et al., 2020; 
Prifti et al., 2017; 

Sapper et al., 2021 

C32 

ند
رآی

ت ف
یری
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در
 

Hecklau et al., 2016; 

Hecklau et al., 2017; 
Jerman et al., 2018; 

Kazancoglu & 

Ozkan-Ozen, 2018; 
Simic  &Nedelko , 

2019;  
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Menendez et al., 

2020; 

Sapper et al., 2021 
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Jerman et al., 2018; 
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Menendez et al., 2020 
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Hecklau et al., 2016; 

Hernandez-de-

Menendez et al., 
2020; 

Sapper et al., 2021 
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توا

 

Hecklau et al., 2016; 
Erol et al., 2016; Prifti 

et al., 2017; 
,Jerman et al., 2018; 

Simic  &Nedelko , 
2019;  

Hernandez-de-

Menendez et al., 2020; 

Sapper et al., 2021; 
Kipper et al., 2021; 

Dillinger et al., 2022 
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Hecklau et al., 2016; 
Hecklau et al., 2017; 
Jerman et al., 2018; 

Kazancoglu & 
Ozkan-Ozen, 2018; 

Vrchota et al., 2019; 

Hernandez-de-
Menendez et al., 

2020; 
Sapper et al., 2021; 

Dillinger et al., 2022 

C5 
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هم
 و 

ش
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ی 
نای

توا
 

Hecklau et al., 2016; 

Erol et al., 2016; Prifti 
et al., 2017; 

Hernandez-de-

Menendez et al., 2020; 
Kipper et al., 2021; 

Dillinger et al., 2022 

C35 
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 Prifti et al., 2017;  
Simic  &Nedelko ; 

2019 

C6 

ش
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ل 
تقا
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توا
 

Hecklau et al., 2016; 
Jerman et al., 2018; 

Simic & Nedelko ,
2019; Hernandez-de-
Menendez et al., 2020 

C36 

ی 
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ت 
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م
IT 

Simic  &Nedelko, 
2019;  

Vrchota et al., 2019; 

Sapper et al., 2021 
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ت
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م
ی
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ی 
ها

 
Hecklau et al., 2016; 

Hecklau et al., 2017; 

Prifti et al., 2017; 

Jerman et al., 2018; 
Hernandez-de-

Menendez et al., 2020; 

Sapper et al., 2021; 
Kipper et al., 2021 
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 زب

ش
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Simic  &Nedelko , 
2019;  
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2019 
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Kazancoglu & 

Ozkan-Ozen, 2018; 
Sapper et al., 2021; 

Dillinger et al., 2022 
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,Erol et al., 2016; 
Vrchota et al., 2019; 
Sapper et al., 2021;  
Kipper et al., 2021; 

C10 

 ғ
Ǜҳ

ǡƖ
Ƌ

ǚ
Ắƾ

Ƨ Ắ
ƌ

ƌ
Əҗ

 

Sapper et al., 2021; C40 
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Vrchota et al., 2019; 

Sapper et al., 2021, C11 
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Sapper et al., 2021 C12 

ی
تگ
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ی 
ها

 

ی
ذیر

ف پ
طا

انع
 

Hecklau et al., 2016; 

Hecklau et al., 2017; 

Prifti et al., 2017; 
Jerman et al., 2018; 

Kazancoglu & Ozkan-

Ozen, 2018; Simic & 
Nedelko, ���₫; 

Hernandez-de-

Menendez et al., 2020; 
Sapper et al., 2021; 

Kipper et al., 2021 

C42 

ی 
تر
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ی
دار

م
 

Prifti et al., 2017; 
Sapper et al., 2021 C13 

هام
ل اب

حم
ت

 

Hecklau et al., 2016; 

Hernandez-de-
Menendez et al., 2020; 

Sapper et al., 2021 
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Vrchota et al., 2019; 
Sapper et al., 2021 C14 

ی
یر

دگ
 یا

 به
یل

ما
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Hecklau et al., 2016; 
Hecklau et al., 2017; 

Jerman et al., 2018; 

Simic  &Nedelko; 
2019;  

Vrchota et al., 2019; 

Hernandez-de-

Menendez et al., 2020; 

Sapper et al., 2021; 

Kipper et al., 2021; 
Dillinger et al., 2022 
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Hecklau et al., 2016; 

Jerman et al., 2018; 
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Menendez et al., 2020; 

Sapper et al., 2021 
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Prifti et al., 2017; 

Vrchota et al., 2019 C16 
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Hecklau et al., 2016; 
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Menendez et al., 2020 
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Hecklau et al., 2016; 

 Hecklau et al., 2017; 
,Prifti et al., 2017; 

Jerman et al., 2018; 

Hernandez-de-
Menendez et al., 

2020; Sapper et al., 

2021; 
Kipper et al., 2021; 

Dillinger et al., 2022 

C18 به 
ماد

عت
ا

س
نف

 

Simic  &Nedelko , 
2019;  

 

C48 

نی
فری
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 ک
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تف

 

Hecklau et al., 2016; 

Prifti et al., 2017; 
Hernandez-de-

Menendez et al., 

2020 

C19 

بی
 یا
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Simic  &Nedelko , 
2019; 

C49 
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ل 
ح

 

Hecklau et al., 2016; 
Hecklau et al., 2017; 

Prifti et al., 2017; 
Jerman et al., 2018; 

Kazancoglu & 

Ozkan-Ozen, 2018; 

Hernandez-de-

Menendez et al., 

2020; Sapper et al., 

2021; Kipper et al., 
2021; Dillinger et al., 

2022 

C20 

ان
مین

اط
ت 

بلی
 قا

ت/
دق

 

Simic  &Nedelko , 
2019; 

C50 

ض
عار

ل ت
ح

 

Hecklau et al., 2016; 

Jerman et al., 2018; 

Hernandez-de-
Menendez et al., 

2020 

C21 

 و 
ود

 خ
ت

یری
مد

گر
دی

یک
 

Prifti et al., 2017; 

Simic  &Nedelko , 
2019;  

Vrchota et al., 2019; 

Kipper et al., 2021; 
Dillinger et al., 2022 

C51 

ی
یر

م گ
می

ص
ت

 

Hecklau et al., 2016; 
Hecklau et al., 2017; 

,Prifti et al., 2017; 

Hernandez-de-
Menendez et al., 

2020;  
Sapper et al., 2021; 
Kipper et al., 2021 

C22 

هی
اند

زم
سا

ود 
خ

 

Prifti et al., 2017; 

Sapper et al., 2021; 
Kipper et al., 2021 

C52 
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 منبع
reference 
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 C
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e
 

عاد
اب

 

D
im

e
n

ti
o

n
s

 

گی
ست

شاي
c ها

o
m

p
et

en
ci

e
s

 

 منبع
reference کد

 C
o

d
e

 

ت
هار

م
لی

حلی
ی ت

ها
 

Hecklau et al., 2016; 
Hecklau et al., 2017; 

Prifti et al., 2017; 
,Jerman et al., 2018; 

Hernandez-de-

Menendez et al., 
2020;  

Sapper et al., 2021; 
Dillinger et al., 2022 

C23 

ی
کار

 ابت
ود

خ
 

Sapper et al., 2021 C53 

ت
هار

م
ق

حقی
ی ت

ها
 

Hecklau et al., 2016; 
Jerman et al., 2018; 

Hernandez-de-

Menendez et al., 

2020 

C24 

ی
ذیر

ت پ
ولی

سئ
م

 

Prifti et al., 2017;  
Sapper et al., 2021; 

Dillinger et al., 2022 
C54 

انه
ور

فنا
ش 

دان
 

Sapper et al., 2021 C25 

ه 
د ب

ما
عت

/ ا
قاد

عت
ا

ید
جد

ی 
ها

ی 
ور

فنا
 

Kazancoglu & Ozkan-

Ozen, 2018; Vrchota et 

al., 2019 
C55 

ی
ور

نوآ
ت 

بلی
قا

 

Prifti et al., 2017; 
Sapper et al., 2021; 
Kipper et al., 2021; 

Dillinger et al., 2022 

C26 

ی 
دگ

شو
/ گ

ی
گار

ساز

یر
تغی

ی 
برا

 

Prifti et al., 2017; 

Vrchota et al., 2019; 
Dillinger et al., 2022 

C56 

ی
ذیر

ق پ
طبی

ت
 

Sapper et al., 2021 C27 

ور
مح

ل 
 ح

راه
ش 

گر
ن

 

Erol et al., 2016 C57 

ژه
رو

ت پ
یری

مد
 

Hecklau et al., 2016; 

Prifti et al., 2017 C28 

م 
سی

 تق
ط

 خ
یز

 آم
ت

فقی
مو

ن 
عیی

ت

کم
 و 

هم
ت م

عا
لا

اط
ن 

بی
ت

می
اه

 

Jerman et al., 2018 C58 

ل 
عم

 و 
کر

 تف
ی

نای
توا

ته
رش

ن 
میا

ی
ا

 

Hecklau et al., 2017; 

Prifti et al., 2017; 
Kazancoglu & 

Ozkan-Ozen, 2018; 

Sapper et al., 2021; 
Kipper et al., 2021; 

Dillinger et al., 2022 

C29 

بی
زیا

 ار
ود

خ
 

Kipper et al., 2021 C59 
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 C
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ی
تگ

یس
شا

عی
ما

جت
ی ا

ها
 

ت
هار

م
گی

هن
فر

ن 
 بی

ی
ها

 

Hecklau et al., 2016; 
Prifti et al., 2017; 

Hernandez-de-

Menendez et al., 
2020 

C30 

ت 
یاف

در
 و 

ائه
 ار

ت
رفی

ظ

رد
خو

باز
 

Kipper et al., 2021 C60 

 
 نیروی انسانی 4.0های صنعت : اقدامات جهت ارتقاء شایستگی2جدول 

Table2: Measures to improve the competences of Industry ٤٫۰ human resources 

 هامؤلفه

elements 

 نبعم

reference 

 کد

Code 

 هامؤلفه

elements 

 منبع

reference 

 کد

Code 

تمایل دولت/بنگاه در 
 سازی صنعتپیاده

Vrchota et al., 

2019; Hecklau et 

al., 2016; Hecklau 
et al., 2017; Simic 

 &Nedelko,���₫; 

Kipper et al., 2021 

V1 

ها و به ویژه تمایل بنگاه
ت پرسنل مرتبط با مدیری

فناوری به توسعه فناوری به 
 جای خرید فناوری

Prifti et al., 2017; 

Sapper et al., 

2021; Kipper et 
al., 2021; 

Dillinger et al., 

2022 

V11 

ها به دسترسی بنگاه
کارشناسان و کارکنان 
متخصص در حوزه  
 شکوفایی استعدادها

Vrchota et al., 

2019; Hernandez-

de-Menendez et 
al., 2020 

V2 

وجود مسائل امنیتی همچون 
سرقت داده یا امنیت سایبری 
برای پذیرش و استقرار صنعت 

4.0 

Sapper et al., 

2021; Kazancoglu 

& Ozkan-Ozen, 
2018 

V12 

ها از حمایت بنگاه
اختراعات و 

 هاسازی آنتجاری

Prifti et al., 2017; 

Vrchota et al., 
2019; Hecklau et 

al., 2017; Kipper et 

al., 2021 

V3 

عدم تمایل مدیران و مالکان 
 4.0ها به پذیرش صنعت بنگاه

به دلایل ترس از سودآوری و 
 گذاریریسک سرمایه

Simic & Nedelko, 

2019; Hernandez-

de-Menendez et 
al., 2020 

V13 

ها رقابت بین بنگاه
برای حرکت به سمت 

 4.0صنعت 

Vrchota et al., 

2019; Hecklau et 

al., 2017; Simic & 
Nedelko, 2019; 

Kipper et al., 2021 

V4 

  R&Dرشد و تثبیت واحد
های علوم بنگاه در حوزه

کامپیوتر و علوم مرتبط با 
 4.0صنعت 

Hecklau et al., 

2017; 
Erol et al., 2016 

V14 

 ها/برگزاری برنامه
سمینارهای آموزشی در 
زمینه دیجیتالی شدن و 

 اتوماسیون

Simic & Nedelko, 
2019; Vrchota et 

al., 2019; Hecklau 

et al., 2017; 

Jerman et al., 
2018; Hernandez-

de-Menendez et 

al., 2020; Sapper et 
al., 2021; Dillinger 

et al., 2022 

V5 
سطح دسترسی و سرعت 

 اینترنت در بنگاه

Vrchota et al., 

2019; Hecklau et 

al., 2017 
V15 

سترسی بنگاه به د
نیروی انسانی 

متخصص و مرتبط با 

Vrchota et al., 
2019; Jerman et 

al., 2018; 
V6 

گذاری لازم، جهت سرمایه
 4.0اجرای صنعت 

Vrchota et al., 
2019; Hernandez-

de-Menendez et 
V16 
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 هامؤلفه

elements 

 نبعم

reference 

 کد

Code 

 هامؤلفه

elements 

 منبع

reference 

 کد

Code 
-Hernandez-de 4.0صنعت 

Menendez et al., 

2020 

al., 2020 

 هاهای بنگاهاستراتژی
برای ترویج، 

گذاری و ایجاد سرمایه
آگاهی در مورد صنعت 

4.0 

Sapper et al., 

2021;Vrchota et 
al., 2019; 

Hernandez-de-

Menendez et al., 

2020; Dillinger et 

al., 2022 

V7 
انجام کار تیمی در راستای 

های مرتبط با صنعت فعالیت
4.0 

Hecklau et al., 

2016; 

Erol et al., 2016; 
Prifti et al., 2017; 

Jerman et al., 

2018; Simic & 
Nedelko.  2019; 
Hernandez-de-

Menendez et al., 
2020;  Sapper et 

al., 2021; Kipper 
et al., 2021; 

Dillinger et al., 

2022 

V17 

ظرفیت تقاضای بازار 
داخل برای پذیرش و 

از  4.0رشد صنعت 
 هاسوی بنگاه

Simic & Nedelko, 
2019; Hecklau et 

al., 2017; 
Hernandez-de-

Menendez et al., 

2020 

V8 

ارتباط بنگاه با دانشگاه در 
راستای تامین اطلاعات بخش 

ی تخصصی و تحقیق مشاوره
و توسعه برای دستیابی به 

ها در راستای شایستگی
 انقلاب صنعتی چهارم

Prifti et al., 2017; 
Hecklau et al., 

2017; 

NedelkoSimic & , 
2019, 

Vrchota et al., 

2019; Hernandez-
de-Menendez et 

al., 2020; 

Kipper et al., 
2021, 

V18 

ها در فعالیت بنگاه
سطح ملی و بین 

المللی برای استقرار و 
گسترده نمودن صنعت 

4.0 

Vrchota et al., 

2019; Hecklau et 

al., 2017; 
Hernandez-de-

Menendez et al., 

2020 

V9 

پذیرش کارکنان در رابطه با 
تغییرات مرتبط با روند 

کارگیری دیجیتالی شدن و به
های مرتبط با صنعت فناوری

 در سطح بنگاه 4.0

Simic & Nedelko, 
2019; Hernandez-

de-Menendez et 

al., 2020; Sapper 
et al., 2021 

V19 

تمایل مدیران و 
ها برای مالکان بنگاه

حرکت به سمت 
سازی و ایجاد هوشمند
 های هوشمندکارخانه

Simic & Nedelko, 
2019; Vrchota et 

al., 2019; 

Erol et al., 2016; 

Hecklau et al., 
2017 

V10    

 
 

ای تدوین شده و از طریق آن نظرات های شناسایی شده، پرسشنامهبراساس شاخص سپس
-پسیس فازی شهودی، شایستگیآوری شده و در ادامه به کمک روش تاخبرگان صنعت فولاد جمع

بندی شدند. همچنین از طریق در صنعت فولاد اولویت 4.0های نیروی انسانی در راستای صنعت 
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در  4.0های نیروی انسانی در راستای صنعت نقشه شناختی فازی شهودی، نقشه راه اتقاء شایستگی
 دهد.یک نشان می( مراحل انجام پژوهش را به صورت شمات2صنعت فولاد تدوین شد. شکل )

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 : مراحل انجام پژوهش2شکل  
Figure 2: Research steps 

 

بعُد(، از  4شایستگی در  60بندی ، جهت بررسی کنترل کیفیت مدل )دستهدر پژوهش حاضر
بود،  4.0عت نصشد. بدین طریق که خبره دیگری که متخصص حوزه مدیریت و شاخص کاپا استفاده 

-روهگ     ه بقدام اهای ایجاد شده توسط پژوهشگر، بدون اطلاع از نحوه ادغام مفاهیم و شایستگی
ره، شده توسط خبائه های ارشده توسط پژوهشگر با گروه های ارائهکند. سپس گروهبندی مفاهیم می

گروه  5بره دیگر خگروه و  4شود، پژوهشگر ( مشاهده می3طور که در جدول )شود. همانمقایسه می
رفته، مقدار شاخص گگروه مشترک هستند. طبق محاسبات صورت  3اند که از این تعداد، ایجاد کرده

 د. شومی ائیدتپایایی مدل  گیرد و نتیجتاً،، که در سطح توافق مناسب قرار می48/0کاپا برابر است با 

 

 منظور نظرخواهی و تکمیل پرسشنامه بین خبرگان به توزیع پرسشنامه

 های استخراج شدهطراحی و تدوین پرسشنامه با توجه به شایستگی

 سازی از طریق نقشه شناختی فازی شهودی و تاپسیس فازی شهودیمدل

 هابندی شایستگیتدوین سناریوها وارائه راهکارهای عملیاتی و اولویت

 دست آمدهتجزیه و تحلیل نتایج ب

های نیروی انسانی در منظور شناسایی و استخراج شایستگیمطالعه و بررسی ادبیات پژوهش به

 هاو اقدامات جهت ارتقاء این شایستگی  4.0راستای صنعت 
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 اضر و تخصص: مقایسه بین گروه های پیشنهادی نویسندگان ح3جدول 

Table 3: The comparison between groups suggested by the present authors and the 

expert 
 نظر پژوهشگر

Authors’ opinion  
 مجموع کدگذار اول

Aggregate of codification 1 
 خیر

No 
 بله

Yes 

4 B=1 A=3 
 بله

Yes 
 نظر خبره

Authors’ opinion 
2 D=0 C=2 

 خیر

No 

N=6 1 5 
 مجموع کدگذار دوم

Aggregate of codification 2 

 توافقات مشاهده شده = 

 توافقات شانسی =       

 0.484 =   = مقدار شاخص کاپا

 

 رسشنامهپتدایی وایی صوری عمل شده است، طرح ابمنظور ارزیابی روایی پرسشنامه طبق ربه
نجش برای س ؤالاتسدر اختیار اساتید و خبرگان دانشگاهی قرار گرفته و کفایت تعداد و محتوای 

مه پرسشنا ایاییپهمه ابعاد چارچوب مفهومی تحقیق مورد بررسی قرار گرفت. همچنین جهت بررسی 
ه شد که این مقدار ، محاسب16SPSSافزار ده از نرمضریب آلفای کرونباخ برای پرسشنامه با استفا

هنده پایایی بالای ددست آمد و این نشانبه 0.70( بالای 4نامه طبق جدول )برای همه ابعاد پرسش
 باشد.پرسشنامه می

 

 : نتایج آلفای کرونباخ4جدول 

Table 4: Cronbach's alpha results 
 ابعاد

Dimensions 
 تعداد گویه

Number of item 
 آلفای کرونباخ

Cronbach's alpha 
 0.923 19 هااقدامات جهت ارتقاء شایستگی

 0.925 17 ایهای فنی/حرفهشایستگی
 0.969 12 شناختیهای روششایستگی

 0.918 12 های اجتماعیشایستگی
 0.966 19 های شخصیشایستگی

 0.981 60 کل سؤالات پرسشنامه
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 (FCMنقشه شناختی فازی شهودی )
شود های شناختی سنتی، از تعدادی گره تشکیل میهمانند نقشه نقشه شناختی فازی شهودی

 مفهوم از طریق یک ماتریس n هستند. یک نقشه شناختی فازی بادهنده مفاهیم متغیر که نشان
n×n  ی تابع غیرخطیوسیلهشود. به طور معمول، رابطه علیت بین دو مفهوم بهنمایش داده می 

e(ci,cj)  دهنده میزان تأثیرشود که درواقع نشانشرح داده می ci  را بر cj باشد. به همین می
(، روشی را برای تولید خودکار نقشه شناختی فازی طراحی 1998) 1منظور، اشنایدر، کندل و چو

زی مدل اشنایدر را توسعه دادند تا نقشه شناختی فا(، 2007) 2ریپیسو-ها، رودریگزکردند. پس از آن
ماتریس موفقیت ( 1 پیشرفته را براساس چهار ماتریس گسترش دهند. این چهار ماتریس عبارتند از:

 ( ماتریس موفقیت نهایی4 ( ماتریس موفقیت قدرت رابطه و3شده،  ماتریس موفقیت فازی( 2، اولیه
که به شود نقشه شناختی فازی شهودی در طی پنج گام ایجاد می (.2018و همکاران،  3)میرغفوری

 (.2020و همکاران،  4باشد )پرونوموشرح زیر می

است  ]×mn[: ماتریس اولیه موفقیت یک ماتریس5(IMS) موفقیت هیاول سیماتر لیتشک -1گام 
برای  jباشد که متخصص دهنده اهمیتی مینشان  که هر عنصر یا درایه در این ماتریس

 ائل است. بر اساس دیدگاه خود ق iشاخص یا مفهوم 

ی در این گام ماتریس فازی شده :6(IFZMS) تشکیل ماتریس فازی شهودی موفقیت -2 گام

دهنده نشان [μij(x), νij(x), πij(x)]باشد که در آن می [n×m]موفقیت نیز یک ماتریس 
شده داده  iبه شاخص یا مفهوم  jی متخصص واسطهمیزان اهمیت فازی شهودی است که به

 است. 
  ]×nn[ماتریس قدرت روابط یک ماتریس  :7(SMSR) تشکیل ماتریس قدرت روابط -3 گام

باشد و می jبا مفهوم  iی بین مفهوم است که هر عنصر یا درایه در این ماتریس نمایانگر رابطه

 بیانگر گیرد. در حقیقت قرار می ]-1 ,1[در دامنۀ  شود و مقدار نمایش داده می با 

 و این مقدار از طریق محاسبه فاصلۀ اقلیدوسی نرمال باشد.می jو  iمیزان شباهت بین مفهوم 
 .شودشده )طبق رابطه زیر( تعیین می

                                                           
1. Schneider, Kendall and Chu 

2. Rodriguez-Repiso 

3. Mirghafoori 

4. Purnomo 

5. Intuitive Matrix of Success 

6. Intuitive Fuzzy Matrix of Success 

7. Relationship Strength of Matrix of Success 
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 شود.به کمک رابطه ذیل محاسبه می نتیجه همبستگی یا شباهت میان دو مفهوم،  در

 
 باشندوجود دارد که به شرح زیر می  بر اساس    jو  iتمالی میان دو مفهوم ی احرابطه سه

(Mirghafoori et al., 2018): 

باشد، میان   ی مستقیم وجود دارد، اگر رابطه jو  iباشد، میان مفاهیم   اگر 
 و iای میان مفاهیم باشد، هیچ رابطه  اگر  ی معکوس )منفی( وجود دارد ورابطه jو  i مفاهیم

j .وجود ندارد 

به  SRMSها و تبدیل وتحلیل دادهبرای تجزیه: 1(FMS) یینها تیموفق سیماتر لیتشک -4 گام

کننده و غیرمرتبط های گمراهماتریس نهایی موفقیت به یک نظر کارشناسی جهت حذف داده
دهنده روند که نشانکار میآن دسته از عناصر فازی شهودی بهاحتیاج است که برای تفکیک 
 (. 2021و همکاران،  2زاده)اسماعیل روابط علی میان مفاهیم هستند

ی: در نمایش گرافیکی ماتریس نهایی موفقیت، شهود یفاز ینقشه شناخت یکیگراف شینما -5 گام
، 3شود )مهرگان و سیدکلالییک نقشه شناختی فازی شهودی هدفمند برای مفاهیم ترسیم می

2012) . 

 4تاپسیس فازی شهودی
 5هوانگ و یون توسط شده ارائه ،)TOPSIS( آلایده حلراه به نزدیکی اساس بر بندیاولویت روش

، 6باشد )روغنیان و مجیبیانمی معیاره چند گیریتصمیم مسائل برای معروف های(، یکی از روش1981)

گیری بسط روش تاپسیس به تصمیم»ای تحت عنوان در مقاله 2000ر سال بار دچن برای اولین .(2012

طبق نظر  (.2000، 7از تکنیک تاپسیس با رویکرد فازی استفاده نموده است )چن« گروهی در محیط فازی

 (:2020و همکاران،  8)روییندق باشدشرح زیر می

                                                           
1. Final Matrix of Success 

2. Esmailzadeh 

3. Mehrgan & Seyed Kalali 

4. Intuitive Fuzzy TOPSIS 

5. Hwang   yoon  &  

6. Roganian, & Mujibian 

7. Chen 

8. Rouyendegh 
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ها و زینهتعداد گ گیری با توجه بهدر این گام ماتریس تصمیمگیری: تشکیل ماتریس تصمیم -1گام 
 شود. یشکیل مهای مختلف، تها بر اساس شاخصشده گزینهها و مقادیر ارزیابیتعداد شاخص

ق به گیری فومنظور تبدیل ماتریس تصمیمگیری فازی شهودی: بهتشکیل ماتریس تصمیم -2گام 
 نمود. ستفادهاد از متغیرهای کلامی یا اعداد فازی گیری فازی شهودی بایماتریس تصمیم

ها در ماتریس در این گام با ضرب وزن شاخص :(S) گیری موزونتشکیل ماتریس تصمیم -3گام 

 شود.گیری، ماتریس موزون فازی شهودی طبق رابطه زیر محاسبه میتصمیم

 

 
 

 آل منفی فازی شهودی و ایده ازی شهودیآل مثبت فتعیین جواب ایده -4گام 
نفی ممثبت و  آلها از ایدهی گزینهی میزان فاصلهها: اساس روش تاپسیس، محاسبهشاخص

آل ب ایدهص و جواآل مثبت فازی شهودی شامل بهترین مقادیر در هر شاخباشد. جواب ایدهمی
 باشد. قادیر در هر شاخص میمنفی فازی شهودی شامل بدترین م

 
 

 
 جایی که داریم:

                                             

                                                       

                 

                                                    

                                        

 

 

ش قیقت روی: در حآل مثبت و منفی فازهای ایدهحلها از مقادیر راهمحاسبه فاصله گزینه -5گام 
آل منفی هه ایدبآل مثبت و دوری نسبت ها را براساس میزان نزدیکی به ایدهتاپسیس، گزینه

 نماید. بندی میرتبه
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، بطه ذیلریق راطآل: در این گام از ها به مقدار ایدهمحاسبه ضریب نزدیکی نسبی گزینه -6گام
 گردد. آل محاسبه میحل ایدهها نسبت به راهضریب نزدیکی هر کدام از گزینه

 

 

 

بندی رتبه زولی ها بر اساس ترتیب ندر گام آخر گزینه ها: درنهایتبندی گزینهرتبه -7گام 

و بدترین گزینه دارای  صورت که، بهترین گزینه دارای بیشترین مقدار  این شوند. بهمی

 باشد.می کمترین مقدار 

 

 هاتحلیل یافته و تجزیه
 4.0 ای صنعتی نیروی انسانی در راستهاء شایستگیتحلیل نگاشت فازی اقدامات جهت ارتقا

نامه لب پرسشهای قبل در قادست آمده از بخشقسمت از پژوهش ابتدا اقدامات به ایندر 
 فزاراسپس در نرم. نفر از خبرگان صنعت فولاد استان یزد قرار گرفت 10تدوین شده و در اختیار 

Excel نامه اجرا پرسش ینآمده از ادستبه هایداده یبر رو یفاز یروش نقشه شناخت یهاگام
ماتریس به  های این، داده(FMS)پس از مشخص نمودن ماتریس موفقیت نهایی و درنهایت  یدگرد
یان مفاهیم ترسیم م، نگاشت pajekافزار وارد و درنهایت با استفاده از نرم FCMappearافزار نرم
ر دنیروی انسانی  هایی اقدامات جهت ارتقاء شایستگیرا برا IFCM( نقشه گرافیکی 3شود. شکل )می

 دهد.در صنعت فولاد نمایش می 4.0راستای صنعت 
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 4.0های نیروی انسانی در راستای صنعت اقدامات جهت ارتقاء شایستگی IFCM: نقشه گرافیکی 3شکل 

 در صنعت فولاد
Figure 3: IFCM graphic map for Actions to promote human resources 

competencies in line with the Fourth Industrial Revolution in the steel industry 

 

افزار نرم وامل درعک از همچنین بعد از ادغام نظرات خبرگان، میزان تأثیرگذاری و تأثیرپذیری هر ی
FCMappear باشد.( می5گردند. این موارد به شرح جدول )تحلیل میوتجزیه 

 
 های نقشه شناختی فازی: شاخص5جدول 

Table 5: Fuzzy cognitive map indicators 

 عوامل
Factors 

 تأثیرگذاری

Outdegree 
 یریرپذیتأث

Indegree 
 مرکزیت

Centrality 
 عوامل

Factors 

 تأثیرگذاری

Outdegree 
 تأثیرپذیری

Indegree 
 مرکزیت

Centrality 
V1 7.98 4.15 12.13 V11 3.8 6.76 10.56 
V2 2.28 0 2.28 V12 6.48 0.69 7.17 
V3 1.56 6.17 7.73 V13 6.13 2.79 8.92 
V4 5.9 1.33 7.23 V14 0.72 10.07 10.79 
V5 2.21 0.82 3.03 V15 6.95 0.73 7.67 
V6 7.44 2.31 9.75 V16 3.89 6.5 10.39 
V7 6.8 4.24 11.04 V17 1.44 7.42 8.86 
V8 8.79 1.38 10.18 V18 0.79 9.33 10.12 
V9 3.78 7.81 11.59 V19 2.31 7.47 9.79 
V10 6.87 6.61 13.03 - - - - 
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 گردد.ین میها در این صنعت نقشه راه با تدوین سناریو تدودر ادامه جهت ارتقاء شایستگی
های نیروی انسانی، شهودیِ اقدامات جهت شایستگی پس از تبیین و ترسیم نقشه شناختی فازی

گردید و سناریوهای  های انسانی در راستای انقلاب صنعتی چهارمتوسعه مهارتیل و نحوه مبادرت به تحل
 ارائهتواند به عنوان مبنای ارائه شده میشهودی  تر بررسی و تحلیل شدند. نقشه شناختی فازیمحتمل

دوین هنگام ت .باشدهای نیروی انسانی در صنعت فولاد استان یزد ارتقاء شایستگی جهتسناریوهایی 
توان به تغییر در رفتار متغیرهایی رسید که سناریوها باید به این نکته توجه کرد که با چه سناریویی می

یعنی به این  های نیروی انسانی در راستای انقلاب صنعتی دارندارتقاء شایستگیبیشترین میزان تأثیر را بر 
 های نیروی انسانیهبود و ارتقاء شایستگیبسؤال پاسخ داد که چه کار باید کرد تا متغیرهایی که محرک 

  .هستند تغییر کنند
 19بنابراین در تدوین سناریو رو به جلو، متغیری که دارای بیشترین مرکزیت و تأثیرپذیری در بین 

گیرد. با شود و تأثیرگذاری آن به روی متغیر دیگر مورد بررسی قرار میاست، انتخاب می 4عوامل جدول 
یک متغیر تعادلی است و بالاترین مرکزیت را دارا است، از اینجا به بعد  V10متغیر  توجه به این که

و سپس این  V11بیشترین تأثیرگذاری را به روی  V10شود، متغیر تأثیرگذاری این متغیر بررسی می
 بیشترین تأثیرگذاری را به روی  V3دارد. طبق همین روند  V3متغیر بیشترین تأثیرگذاری را به روی 

V14  و  پس از آنV14   بیشترین تأثیرگذاری را به رویV18  در ادامهV18  بیشترین تأثیرگذاری را به
بیشترین تأثیرگذاری را به  V7دارد در ادامه  V7بیشترین تأثیرگذاری را به روی  V6دارد و  V6روی 
به روی هیچ  V17دارد و درنهایت   V17بیشترین تأثیرگذاری را به روی  V5و پس از  آن  V5روی 

ها به طور خلاصه برطبق این سناریو بر اثر تمایل مدیران و مالکان بنگاهباشد. بهمتغیری تأثیرگذار نمی
گیرد. به طور متوالی صورت میهای هوشمند، مجموعه اقداماتی تأثیرگذار بههوشمندسازی و ایجاد کارخانه

کند ها تمایل پیدا میها به جای خرید آنت توسعه فناوریسماین معنا که بر اثر تمایل مدیران، بنگاه نیز به
گیرد که این خود موجب رشد و تثبیت ها حمایت صورت میسازی آندنبال آن از اختراعات و تجاریو به
شود و همچنین فرصت ارتباط بنگاه با دانشگاه را در می 4.0ی صنعت بنگاه در حوزه  R&Dواحد

   فراهم  4.0های صنعت منظور دستیابی به شایستگیی تحقیق و توسعه به راستای تأمین اطلاعات برا
   کند و دسترسی پیدا می 4.0دنبال آن بنگاه به نیروی انسانی متخصص در صنعت  آورد و بهمی

گیرد که برای عملی کردن این در نظر می 4.0هایی برای ترویج و ایجاد آگاهی در مورد صنعت استراتژی
های مرتبط با ها و سمینارهای آموزشی و انجام کار تیمی در راستای فعالیتها، به برگزاری برنامهاستراتژی
پردازد. همچنین در تدوین سناریو رو به عقب، نیز متغیری که دارای بیشترین مرکزیت و می 4.0صنعت 

گردد ه عقب بازمیشود و سپس به همین ترتیب باست، انتخاب می 4عوامل جدول  19تأثیرپذیری در بین 
 V10توجه به این توضیحات، ابتدا متغیر  تا به متغیری دست یابد که بیشترین تأثیرگذاری را داشته باشد. با
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شود. در باشد برای شروع سناریوسازی رو به عقب انتخاب میکه دارای بیشترین مرکزیت و تأثیرپذیری می
بوده است  V13داشته، متغییر  V10یرگذاری را روی ادامه با حرکت رو به عقب؛ متغیری که بیشترین تأث

بیشترین تأثیرگذاری را به  V15داشته و پس از آن  V13بیشترین تأثیرگذاری را به روی   V12و سپس 
رسیم و دیگر هیچ داشته، می V15که بیشترین تأثیرگذاری را به روی   V1درنهایت به متغیر  V12روی 

ر نبوده است. در حقیقت این سناریو با توجه به متغیرهای دولت، تأثیرگذا V1متغیری به روی خود 
گذاری و تمایل مدیران و مالکان، محیط بیرونی بنگاه را دسترسی اینترنت، مسائل امنیتی، ریسک سرمایه

ها شود برای این که مدیران و مالکان بنگاهطور خلاصه بر طبق این سناریو مشخص میدهد. بهنشان می
سری عوامل تأثیرگذار بایست یکهای هوشمند تمایل پیدا کنند، میازی و ایجاد کارخانهبه هوشمندس

گذاری، مسائل امنیتی، سطح دسترسی به اینترنت و تمایل دولت را به عنوان موانع همچون ریسک سرمایه
 این مسیر پشت سر بگذارند.

ها دارای بیشترین که خود آن برطبق روند کلی مسیر این دو سناریو، متغیرهای مهمی وجود دارند
. برای این که این V17 ،V7 ،V6 ،V18 ،V14 ،V11 ،V1 ،V10مرکزیت هستند که عبارتند از: 

دهی رفتار متغیرهایی که بالاترین مرکزیت را دارند مسیر بهتر درک شود و ارتباط سایر متغیرها در شکل
 توان مشاهده نمود.تغیرها را میتری از م( روابط کامل4مورد بررسی قرار گیرد، در شکل )

 : نمودار تأثیرگذاری و تأثیرپذیری 4شکل
Figure 4: Impact and impactability diagram 
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شود که برخی از متغیرها، متغیرهای تأثیرگذار مهم، تأثیرپذیر باتوجه به نمودار فوق مشخص می
تر و اصلی قیقت این متغیرها بخش مهممهم، متغیرهای تعادلی یا هدف و متغیرهای مستقل هستند. در ح

 باشد.( می5صورت شکل )دهند که بهنمودار روابط علی بین متغیرها را شکل می
 

 
 : مسیر سناریوی اول و دوم5شکل 

Figure 5: The route of the first and second scenario 

 

ن آآورد، اما غیر از وجود می( این مسیر قرمز رنگ را به 4سناریوهایی که قبلاً ذکر شد در شکل )
طح ملی و بین المللی سها در )فعالیت بنگاه V9متغیرهای دیگری هم وجود دارند که مهم هستند مانند: 

 غییرات مرتبط با روندت)پذیرش کارکنان در رابطه با  V19( و 4.0برای استقرار و گسترده نمودن صنعت 
متغیرهای کلیدی  در سطح بنگاه( که 4.0با صنعت  های مرتبطدیجیتالی شدن و به کارگیری فناوری

 ها نیز توجه شود.هستند و باید به آن

 4.0های نیروی انسانی در راستای  صنعت بندی شایستگیرتبه
محاسبات  Excelزار افسازی در نرمهای بدست آمده از پرسشنامه بعد از پیادهدر این بخش داده

د حاسبه شنفی مآل مثبت و مفت و فاصله هر گزینه از ایدهطبق روش تاپسیس فازی شهودی صورت گر
 شوند.بندی می(  اولویت6ها مطابق جدول )و درنهایت، ضریب نزدیکی نسبی تعیین شد و شایستگی
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 هابندی شایستگیآل مثبت و منفی، ضریب نزدیکی نسبی و اولویتها از ایده: فاصله شاخص6جدول 
Table 6: distance of indicators from positive and negative ideal, relative closeness 

coefficient and prioritization of competencies 
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در  4.0های نیروی انسانی در راستای صنعت با توجه به بررسی اقدامات مهم جهت ارتقاء شایستگی

نیت های درک امتوان دریافت که شایستگیهای برتر روش تاپسیس میسناریوهای ذکر شده و شایستگی
باشند، یرای حل مسائل امنیتی ها میترین شایستگیکه جزء مهم ITهای فناوری اطلاعات و مهارت

تأثیرگذار هستند. همچنین  4.0همچون سرقت داده یا امنیت سایبری برای پذیرش و استقرار صنعت 
وتحلیل تجزیهنویسی و توانایی پردازش و های دانش روز، دانش برنامهبرخورداری مناسب از شایستگی

ویژه پرسنل مرتبط با مدیریت فناوری به توسعه فناوری به جای ها و بهها منجر به متمایل شدن بنگاهداده
های علوم کامپیوتر و بنگاه در حوزه  R&Dشود و از طرف دیگر رشد و تثبیت واحدخرید فناوری می

های انگیزه و تمایل به ان به تأثیر شایستگیتورا نیز به دنبال دارد. در آخر می 4.0علوم مرتبط با صنعت 
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های جدید برای اقدام جهت پذیری، توانایی سازش و همکاری، اعتقاد و اعتماد به فناورییادگیری، تطبیق
ها و سمینارهای آموزشی در زمینه دیجیتالی شدن و اتوماسیون و همچنین پذیرش کارکنان برگزاری برنامه

در سطح  4.0های مرتبط با صنعت با روند دیجیتالی شدن و به کارگیری فناوری در رابطه با تغییرات مرتبط
 بنگاه اشاره نمود. 

 گیریبحث و نتیجه
انی در راستای  صنعت ها نیروی انسشایستگی 60در پژوهش حاضر ابتدا  با بررسی و مرور ادبیات، 

شه دوین نقپس جهت تسسایی شدند. ها استخراج و شنامورد اقدامات جهت ارتقاء این شایستگی 19و  4.0
ه شناختی فازی شهودی ،  روش نقش4.0های نیروی انسانی در راستای انقلاب صنعتی راه ارتقاء شایستگی

ا نشان رروابط  دت آنشها و مورد استفاده قرار گرفت، که درواقع این نقشه گرافیکی روابط میان شاخص
 سمت به تحرک برای هابنگاه مالکان و یرانمد )تمایل V10( شاخص 4دهد. برطبق جدول )می

 تمایل ؛ بنابراینباشدهوشمند( دارای بیشترین درجه مرکزیت می هایکارخانه ایجاد و هوشمندسازی
عنوان هوشمند به هایکارخانه ایجاد و هوشمندسازی سمت به حرکت برای هابنگاه مالکان و مدیران

ن عامل تریهممعنوان به این معنی که این شاخص به شود،اهداف اصلی مدل ترسیم شده محسوب می
حساب نعت فولاد بهصدر  4.0های نیروی انسانی در راستای صنعت برای اقدامات جهت ارتقاء شایستگی

در صنعت فولاد از  4.0های نیروی انسانی در راستای صنعت بندی شایستگیآید. درنهایت به اولویتمی
شود که در یم( مشاهده 5پرداخته شده است. با توجه به جدول ) طریق روش تاپسیس فازی شهودی

ریت فرآیند با ، شاخص درک/ مدی772/0مداری با ضریب نسبی بندی معیارها، شاخص مشتریاولویت
و  0.633یب ، مهارت رهبری باضر66/0با ضریب نسبی  IT های،  شاخص مهارت661/0ضریب نسبی 

یروی انسانی در عنوان پنج شایستگی برتر ن، به0.629ب نسبی درک امنیت فناوری اطلاعات با ضری
ی هاولویتنجام شده در اها با توجه به بررسی اشناسایی شدند سایر شایستگی 4.0راستای انقلاب صنعتی 

 ها هرسه جزوشایستگی اند. از آنجایی که این( نمایش داده شده5اند که در جدول )بعدی قرار گرفته
، بنابراین اندردهکولاد کسب بندی را در صنعت فباشند و بالاترین اولویتای میی یا حرفههای فنشایستگی

 ولاد درها صنعت فای کارکنان نسبت به سایر شایستگیهای فنی یا حرفهشود که شایستگیمشخص می
 اولویت بالاتری قرار دارد. 

های ن نتیجه رسیدند که شایستگی(، به ای2021در مقایسه با تحقیقات گذشته، ساپر و همکاران )
ای بودن، درک فرآیند جامع و تمایل به یادگیری اهمیت بسیاری پیدا های ارتباطی، میان رشتهمهارت

های تخصصی تولید و لجستیک، تمایل به کسب شایستگی فناوری خواهند کرد و همچنین در حوزه
باشد. از طرف یدی بر نتایج پژوهش حاضر میاطلاعات و درک فرآیند وجود دارد که نتایج این پژوهش تای
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های پیچیده (، حل خلاقانه مسئله، دیدن تصویر بزرگ، توانایی حل چالش2018دیگر جرمن و همکاران )
های آینده مورد شناسایی قرار دادند که در پژوهش العمر را به عنوان شایستگیو تعهد به یادگیری مادام

کازانکوغلو و اوزکان  های مهم نیروی انسانی شناسایی شد.از شایستگیحاضر نیز تمایل به یادگیری یکی 
ها تفکر در فرآیند همپوشانی، توانایی مقابله با ترین شایستگی(، به این نتیجه رسیدند که مهم2018اوزن )

باشد در های کاری جدید میها و محیطپذیری برای انطباق با نقشپیچیدگی و حل مسئله و انعطاف
های نیروی انسانی ترین شایستگیحاضر نیز شایستگی حل مشکل به عنوان یکی از مهم پژوهش

 شناسایی شد. 
خوردار سانی بریروی اننشود که با هدف جذب و استخدام دست آمده پیشنهاد میبا توجه به نتایج به

-رفتن شایستگینظر گ ، صنعت فولاد لازم است علاوه بر در4.0های لازم در راستای صنعت از شایستگی
شته شتری داتوجه بی شناختی، اجتماعی و شخصی افراد نیزهای روشای، به شایستگیهای فنی یا حرفه

نسانی نیروی ا هایتگیها را مدنظر قرار دهد. همچنین با هدف ارتقاء شایسی جذب آنباشد و در حوزه
ین صنعت، او متخصصان  شود که مدیران؛ توصیه می4.0شاغل در صنعت فولاد در راستای صنعت 

 ها را فراهم نمایند.های کسب این شایستگیهای آموزشی و کارگاهفرصت
ها برای برطبق تحلیل نتایج سناریوهای صورت گرفته به اهمیت تمایل مدیران و مالکان بنگاه

قاء عنوان یکی از اقدامات اصلی جهت ارتهای هوشمند بهحرکت به سمت هوشمندسازی و ایجاد کارخانه
برده شد. با توجه به مجموعه  در صنعت فولاد پی 4.0های نیروی انسانی در راستای صنعت شایستگی

 شود که: عوامل تأثیرگذار و تأثیرپذیر بر این عامل که در سناریوهای ذکر شده شرح داده شد، پیشنهاد می
 های امنیت فناوری اطلاعات در صنعت فولاد توسعه داده شود؛ زیرساخت -
 ح دسترسی و سرعت اینترنت بهبود یابد،  سط -
ود تا مدیران شها فراهم برای مالکان بنگاه 4.0گذاری مناسبی در صنعت های سرمایهفرصت -

 سازی تمایل پیدا کنند. ها برای حرکت به سمت هوشمندبنگاه

تیمی در  ام کار، و انجمنظور ایجاد آگاهی و یادگیریها و سمینارهای آموزشی بهبرگزاری برنامه -
 منظور پذیرش کارکنان. به 4.0های مرتبط با صنعت راستای فعالیت

  4.0صنعت  المللی برای استقرار و گسترده نمودنها در سطح ملی و بینفعالیت بنگاه -

 ی.های خارجها و تعامل و همکاری با بنگاهافزایش ظرفیت بازار داخلی بنگاه -
های آتی موضوعات ذیل مورد شود در پژوهشیشنهاد میهای پژوهش پدر ادامه باتوجه به محدویت

 بررسی قرار گیرند:
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 ز روشاهای نیروی انسانی با توجه به اینکه در پژوهش حاضر جهت استخراج شایستگی -
ها تگیاج شایسهای آتی جهت استخرگردد در پژوهشاست پیشنهاد می شده ای استفادهکتابخانه
 ژوهی استفاده شود.پهای کیفی نظیر مصاحبهاز روش

ر ز ابزااده اصورت کیفی با استفآوری نظر خبرگان بههای پژوهش حاضر جمعیکی از محدودیت -
شود د مییشنهاباشد بنابراین با توجه به این محدودیت و اهمیت این موضوع پنامه میپرسش

بط با تی مرتطلاعادولت یک مجموعه الزامات قانونی تعریف کند که نهادها مجبور شوند بانک ا
 برای پرسنل خود تعریف کنند. 4.0رفتارهای صعنت 

های کیفی شهای کمی، از روآوری دادهدر پژوهش حاضر با توجه به وجود محدودیت در جمع -
تر و های دقیقکه بتوان در طول زمان شاخصاست در صورتیجهت این امر استفاده شده

های آتی هشها شکل گیرد در پژورون بنگاههای اطلاعاتی در دتری تعریف کرد و بانککمی
، 4.0عت ای صنهجهت بررسی نحوه تأثیر متقابل هرکدام از اقدامات جهت رسیدن به شایستگی

 ر جوابسازی بهتهای نظیر پویایی سیستم و یا حتی رویکردهای شبیهاستفاده از سایر روش
 دهد.می

 

 تعارض منافع
 .ندنویسندگان هیچگونه تعارض منافع ندار
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