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 چکیده
با توجه به تحولات سریع فناوری و تغییرات ساختاری در صنعت 5 )نسل پنجم تحولات صنعتی 

سازمان‌ها  موفقیت  در  حیاتی  عاملی  به‌عنوان  انسانی  منابع  شایستگی  پنجم(،  صنعتی  انقلاب  یا 

در  انسانی  منابع  شایستگی  بر  مؤثر  مؤلفه‌های  تحلیل  باهدف  تحقیق  این  می‌شود.  شناخته 

به تحلیل  با خبرگان،  از مصاحبه  کدگذاری متون حاصل  و  رویکرد تحلیل مضمون  با  صنعت 5، 

و 11 مقوله اصلی  که طی 66 مقوله فرعی  کد شناسایی شد  این مؤلفه‌ها پرداخت. درمجموع 182 
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شامل شایستگی‌های فردی، حرفه‌ای، سیاسی، اقتصادی، فرهنگی، عمومی، روانشناسی، راهبردی، 

کلیدی  الزامات  دسته  سه  در  مؤلفه‌ها  این  گردید.  طبقه‌بندی  سازمانی  و  مدیریتی  اجتماعی، 

طبقه‌بندی  تاب‌آوری،  و  پایداری  انسان‌محوری،  شامل  5؛  صنعت  در  انسانی  منابع  شایستگی 

کارکنان  خواسته‌های  و  نیازها  بر  که  می‌دهد  را  امکان  این  سازمان‌ها  به  انسان‌محوری،  شدند. 

کمک  آنان  بهره‌وری  و  افزایش رضایت شغلی  به  انگیزشی،  و  ایجاد محیطی حمایتی  با  و  تمرکز 

، سازمان‌ها را ملزم می‌کند تا به مسئولیت‌های خود توجه  کند. پایداری، به‌عنوان یک مؤلفه دیگر

می‌انجامد.  استعدادها  نگهداری  و  جذب  و  سازمان  عمومی  تصویر  بهبود  به  موضوع  این  کنند. 

شوند.  مقاوم‌تر  غیرمترقبه  چالش‌های  و  تغییرات  برابر  در  که  می‌دهد  را  امکان  این  نیز  تاب‌آوری 

نیاز  که  در شرایطی  رویکرد  این  استفاده شد.  فازی  رویکرد دلفی  از  مقوله‌ها  این  برای غربال‌گری 

به جمع‌آوری نظرات تخصصی و ایجاد توافق در مورد موضوعات پیچیده وجود دارد، مؤثر است. 

کارکنان و افزایش بهره‌وری  که توجه به این مؤلفه‌ها می‌تواند به بهبود عملکرد  نتایج نشان می‌دهد 

سازمان‌ها بیانجامد. لذا سازمان‌ها باید به‌طور مداوم شایستگی‌های منابع انسانی خود را ارزیابی و 

کنند تا بتوانند در این فضای رقابتی موفق شوند. به‌روز 

M10, M12, M51 :JEL   طبقه‌بندی
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Given the rapid technological advancements and structural changes in Industry 
5, human resource competence has emerged as a critical factor for the success of 
organizations. This research aims to analyze the components influencing human 
resource competence in Industry 5 through a thematic analysis approach and the 
coding of qualitative data obtained from interviews with experts. A total of 182 
codes were identified, which were categorized into 66 subcategories and 11 main 
categories, including individual, professional, political, economic, cultural, general, 
psychological, strategic, social, managerial, and organizational competencies. 
These components were classified into three key requirements for human resource 
competence in Industry 5: human-centeredness, sustainability, and resilience. 
Human-centeredness enables organizations to focus on the needs and desires of 
employees, fostering a supportive and motivating environment that enhances job 
satisfaction and productivity. Sustainability compels organizations to pay attention 
to their responsibilities, leading to an improved public image and the attraction and 
retention of talent. Resilience allows organizations to be more robust in the face of 
unforeseen changes and challenges. The Delphi fuzzy method was employed to screen 
these categories, which is effective in situations requiring the collection of expert 
opinions and the establishment of consensus on complex issues. The results indicate 
that attention to these components can lead to improved employee performance and 
increased organizational productivity. Therefore, organizations must continuously 
assess and update their human resource competencies to succeed in this competitive 
landscape.
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1. مقدمه 
از انقلاب صنعتی است. در حال حاضر  تحول در زمینه‌های مختلف زندگی انسان مدرن، متاثر 
از  بالایی  به سطح  برای دستیابی  1و در تلاش  انقلاب صنعتی 5  توسعه  با  جهان در حال تطبیق 
اثربخشی عملیاتی و بهره‌وری در تمامی حوزه‌ها ازجمله منابع انسانی است2. با توسعه بسیار سریع 
که توسط انقلاب صنعتی 5 به ارمغان آمد، جهان در حال حاضر در  فناوری اطلاعات و ارتباطات 
حال آماده شدن برای مواجهه با الزامات این عصر است3. انقلاب صنعتی ۵.۰ به دوره‌ای از تغییرات 
چهارم(  تا  )اول  قبلی  صنعتی  انقلاب‌های  دنبال  به  که  دارد  اشاره  فناوری‌ها  و  صنایع  در  عمده 
اینترنت  مانند هوش مصنوعی،  نوین  فناوری‌های  بر  به‌طور خاص  انقلاب  این  شکل‌گرفته است. 
اشیا4، رباتیک پیشرفته و فناوری‌های زیستی تمرکز دارد5. اثرگذاری در تمام بخش‌های زندگی انسانی 
ازجمله حیطه شغلی افراد به‌عنوان یکی از نتایج انقلاب صنعتی ۵.۰، سهم قابل‌توجهی در توسعه 
که بیان می‌کند  شایستگی‌های منابع انسانی در این عصر دارد. انقلاب صنعتی ۵.۰ مفهومی است 
کیفیت زندگی و شغلی انسان را بهبود بخشد6‏. به‌طورکلی،  فناوری با انسان‌ها هم‌زیستی می‌کند تا 
انقلاب صنعتی پنجم نیازمند رویکردهای جدید در مدیریت منابع انسانی است تا سازمان‌ها بتوانند 
که آماده  کنند. سهم بیشتر از منابع انسانی  به‌خوبی از فرصت‌ها و چالش‌های این دوره بهره‌برداری 
کارکنان در آینده  مواجهه با تغییرات هستند و به عبارتی شایستگی دارند، منجر به بهبود عملکرد 
خواهد بود.  بنابراین بررسی رویکردهای توسعه شایستگی برای مقابله با اشکال مختلف تغییر در 
زمینه آمادگی و تاب‌آوری منابع انسانی بسیار مهم است. مفاهیم بسیاری از شایستگی وجود دارند 
کارشناسان و محققان قبلی تدوین‌شده‌اند. در مجموع مفهوم شایستگی منابع انسانی در  که توسط 
کارکنان  که  از مهارت‌ها، دانش‌ها و ویژگی‌های شخصی اشاره دارد  صنعت پنجم به مجموعه‌ای 
باشند.8،7 داشته  نوین  فناوری‌های  بر  مبتنی  و  پیشرفته  کاری  محیط‌های  در  موفقیت  برای  باید 

1. لوبیس و لوبیس )2024(  
2. آستوتی و همکاران )2019(

3. تری و همکاران )2021(
4. Internet of Things (IoT)

کارایانیس و موراسکا جانسلویس )2022(  .5
6. ‏لیو و همکاران )۲۰۲۰(

7. سیتوهانگ و همکاران )2022(
8. واهجوسپوتری و همکاران )2020(.
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با توجه به موارد فوق، در این مطالعه تلاش شده است مؤلفه‌های مؤثر بر شایستگی منابع انسانی 
گیرد. تحقیقات در حوزه شایستگی‌های منابع انسانی در صنعت 5  در صنعت ۵ موردبررسی قرار 
که تغییرات سریع فناوری و نیازهای بازار جهانی  از اهمیت و ضرورت بالایی برخوردار است، چرا
کنند، تا بتوانند در  موجب شده است سازمان‌ها رویکردهای شایستگی منابع انسانی خود را به‌روز 
کنند و عملکرد خود را بهبود بخشند. بررسی شایستگی منابع انسانی می‌تواند  بازار رقابتی رقابت 
نیازهای  به  پاسخگویی  و  خلاقیت  و  نوآوری  تسهیل   ، برتر استعدادهای  نگهداری  و  جذب  به 
کلیدی، سازمان‌ها قادر خواهند بود  کند. با بررسی و شناسایی شایستگی‌های  کمک  متغیر بازار 
که با اهداف و فرهنگ سازمان  کنند و افرادی را  تا فرآیندهای جذب و انتخاب را بهینه‌سازی 
می‌کند،  کمک  برتر  استعدادهای  نگهداری  به  نه‌تنها  امر  این  نمایند.  جذب  دارند،  همخوانی 
شایستگی‌های  همچنین،  می‌نماید.  تسهیل  را  نوآوری  حمایتی،  و  خلاق  محیطی  ایجاد  با  بلکه 
بازار  متغیر  نیازهای  و  تغییرات  به  به‌سرعت  که  را می‌دهد  امکان  این  به سازمان‌ها  انسانی  منابع 
کارکنان با مهارت‌های تحلیلی و استراتژیک قادر به شناسایی فرصت‌ها و  که  پاسخ دهند، چرا 
تهدیدات جدید خواهند بود. در نتیجه، این امر نشان‌دهنده ارتباط مستقیم بین شایستگی‌های 
استراتژیک  اهداف  تحقق  و  بازار  چالش‌های  با  مواجهه  در  سازمان  توانمندی  و  انسانی  منابع 
این تحقیق می‌تواند  اجتماعی،  و مسئولیت  پایداری  اهمیت  به  توجه  با  آن می‌باشد. همچنین، 
فرهنگ‌سازمانی  و  کنند  حرکت  پایدار  توسعه  اهداف  راستای  در  تا  کند  کمک  سازمان‌ها  به 
که درنهایت منجر به موفقیت و رشد پایدار در صنعت پنجم خواهد شد.  قوی‌تری ایجاد نمایند، 
نوآوری تحقیق حاضر در شناسایی و تحلیل مؤلفه‌های مؤثر بر شایستگی منابع انسانی در صنعت 
و  فردی  شایستگی‌های  به  بیشتر  پیشین  تحقیقات  که  حالی  در  است،  متمرکز  خاص  به‌طور   5
و  جامع  رویکردی  با  تحقیق  این  پرداخته‌اند.  دیجیتالی  مهارت‌های  و  آموزشی  نیازهای  شغلی، 
سیستماتیک، به بررسی ابعاد مختلف شایستگی منابع انسانی در زمینه‌های انسانی، اجتماعی، 
به  که می‌توانند  کلیدی است،  به‌دنبال شناسایی مؤلفه‌های  و  و تکنولوژیک می‌پردازد  فرهنگی 
کنند. همچنین، این تحقیق  کمک  سازمان‌ها در انطباق با الزامات و چالش‌های عصر صنعت 5 
به بررسی تأثیرات پایداری و مسئولیت اجتماعی در توسعه شایستگی‌های منابع انسانی می‌پردازد 
و به‌دنبال ارائه راهکارهایی برای بهبود عملکرد سازمان‌ها در این زمینه است. به‌علاوه، با استفاده 
یک  ایجاد  دنبال  به  تحقیق  این  کارشناسان،  نظرات  جمع‌آوری  و  نوین  تحلیلی  روش‌های  از 
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که می‌تواند به‌عنوان یک  چارچوب جامع برای مدیریت منابع انسانی در عصر صنعت 5 است 
الگو برای سازمان‌ها در راستای بهبود شایستگی‌های منابع انسانی و افزایش بهره‌وری و نوآوری 
منابع  شایستگی  که  است  این  تحقیق  اساسی  مسئله  اساس  این  بر  کند.  عمل  صنعت  این  در 

انسانی در عصر صنعت پنجم چه ابعاد و مؤلفه‌هایی دارد؟

2. مبانی نظری 
نظر می‌رسد  به  اما  یافت،  بویاتزیس1 در حیطه مدیریت محبوبیت  کار  از طریق  واژه شایستگی 
از دانش،  ترکیبى  ارائه داد. شایستگی  از شایستگی  را  تعریف مناسب  اولین  کللند2  دیوید مک 
شغل  یک  در  مؤثر  عملکرد  با  مستقیم  به‌طور  که  است  رفتاری  قابلیت‌های  و  مهارت  توانایی، 
که  است  رفتارهایی  شایستگی  می‌گردد4.  شغل  آن  در  موفقیت  به  منجر  و  است3  مرتبط  خاص 
افراد با عملکرد برتر در مقایسه با افراد با عملکرد متوسط، آن را با ثبات بیشتری بروز می‌دهند5. 
گرفته  امروزه اصطلاح شایستگی، به‌عنوان یک پدیده چندبعدی و بین‌رشته‌ای، مورد توجه قرار 
است، البته نه‌تنها اصطلاح زبانی، بلکه شناختی، اجتماعی، رفتاری و جنبه‌های فرهنگی را نیز 
کارکردهای  شامل می‌شود6. شایستگی‌ها در قلب مدیریت منابع انسانی است و مبانی لازم را برای 
استخدام،  و  گزینش  مدیریت  انسانی،  منابع  برنامه‌ریزی  از  اعم  انسانی  منابع  مدیریت  مختلف 
ارزشیابی،  مدیریت استعداد، توسعه شایستگی‌ها، مدیریت عملکرد، مدیریت جایگزینی، نظام 
و  زمینه‌ای  ویژگی‌های  را  انسانی  منابع  شایستگی‌های  شیر8  می‌نمایند7.  فراهم  پرداخت‌ها  نظام 
که به‌صورت علّی به عملکرد شغلی اثربخش  کرده  توانایی‌های ذهنی و جسمی یک فرد توصیف 
که برای معرفی شایستگی‌های مدیران خود منتشر  مربوط می‌شود. سازمان ملل متحد در سندی 
کرده، شایستگی را این‌گونه تعریف می‌کند: ترکیبی از مهارت‌ها، ویژگی‌های شخصی و شخصیتی و 

1. بویاتزیس )1982( 
کل لند  )1973( ک  2. دیوید ما
3. اسوانسون و همکاران )2020(

4. دسلر  )2015(
کوتزاب و همکاران ) 2018(  .5

6. لینسکا و همکاران )2016(
7. شفیعی نیک‌آبادی و همکاران) 1395(

8. شیر )2017( 
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که مستقیماً با عملکرد موفق در یک شغل خاص مرتبط هستند. 1 شایستگی، اصطلاح  رفتارهایی 
که منجر به عملکرد  مورد استفاده برای توصیف مجموعه‌ای از دانش، مهارت و نگرش‌ها است 

شغلی موفق و در نهایت موجب نیل به اهداف و اولویت‌های سازمانی می‌گردد.2
مشهودی3 شایستگی را ترکیبی از دانش، مهارت، توانایی و نگرش می‌داند، انیس4 شایستگی 
برای  فردی  شایستگی‌های  و  رفتارها  توانمندی‌ها،  مهارت‌ها،  دانش،  به‌کارگیری  توانمندی  را، 
کاری  سمت  یا  نقش  گرفتن  عهده  بر  و  خاص  کارکردهای  کاری،  وظایف  موفقیت‌آمیز  انجام 
تفاوت  که  است  مرتبط  نگرش‌های  و  مهارت‌ها  دانش،  از  دسته‌ای  شایستگی  می‌کند.  تعریف 
عملکرد بالا از عملکرد متوسط را نشان می‌دهد.5 طبق تعریف ارائه‌شده توسط جامعه بین‌الملللی 
کارکنان را قادر می‌سازد به صورتی اثربخش  که  عملکرد6  مجموعه دانش، مهارت و نگرش‌هایی 
انجام دهند  انتظار  مورد  استانداردهای  را طبق  یا عملکرد شغلی  و  به شغل  مربوط  فعالیت‌های 

شایستگی نامیده می‌شود7.
برای شایستگی منابع انسانی مولفه‌های بسیاری ارائه‌شده است. شایستگی ابزاری توصیفی 
در شناسایی‌ها، مهارت‌ها، دانش‌ها، توانایی‌ها و رفتارهای موردنیاز برای عملکرد مؤثر در سازمان 
آن‌ها،  استراتژیک  اهداف  کردن  برآورده  در  سازمان‌ها  به  انسانی  منابع  شایستگی  بررسی  است. 
 1970 دهه  از  شایستگی  بررسی  می‌کند.  کمک  انسانی،  منابع  توانمندی‌های  ایجاد  طریق  از 
ایجاد شد. چنین مدل‌هایی  کللند  دیوید مک  توسط  اولیه‌ای  و مدل‌های  پدیدار شد  میلادی 
ماندند.  باقی  قابل‌استفاده  امروز  به  تا  و  کردند  پیدا  محبوبیت  میلادی   1980 دهه  اواخر  در 
کمتر  که عموماً برای موقعیتی ویژه استفاده می‌شوند، مؤلفه‌های شایستگی نسبت به تحلیل شغل 
گانیدیس و  خاص هستند. به این دلیل که، این مؤلفه‌ها یک خانواده شغلی را در برمی‌گیرند8. درا
که از مشاهده عملکرد رضایت‌بخش  منتزاس9 مؤلفه‌های شایستگی را فهرستی از شایستگی‌هایی 

کامارو همکاران )2021(  .1
2. پوته )2015(

3. مشهودی )1389( 
4. انیس  )2008( 

5. جانایداه ) 2008(
6.International Society of Performance Improvement(ISPI)

7. دیانتی و عرفانی)1388(
8. هررا و همکاران )2003(

گانیدیس و منتزاس  )2006( 9. درا
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کارکنان برای یک شغل خاص ناشی می‌شود، تعریف نمودند. شایستگی مانند یک  یا استثنایی 
کارمند، بسیار مؤثر است.1  کتاب آموزشی برای استخدام و آموزش و همچنین برای انتخاب یک 
که بر مبنای ویژگی‌های  شایستگی باید همسو با اهداف و ارزش‌های اساسی سازمان باشد، چرا
سازمان خلق می‌شود2. طراحی چارچوب شایستگی طی مراحل؛ ارتباط، آماده‌سازی، جمع‌آوری 
داده‌های مربوطه، طراحی، آزمون و پیاده‌سازی صورت می‌گیرد4،3 و مدل‌های شایستگی هسته‌ای 
شایستگی  مدل  و  مدیریت  مدل‌های  حرفه‌ای،  مدل  عملیاتی(،  )مدل  شغل  خاص  )اساسی(، 

سفارشی را می‌توان ازجمله مهم‌ترین مدل‌های شایستگی نام برد.5
انسان‌محور  اصول  با  پیشرفته  فناوری‌های  ادغام  بر   5 صنعت  در  انسانی  منابع  شایستگی 
از مدل‌های سنتی  را افزایش دهد. این رویکرد، نیازمند تغییر  کید دارد، تا بهره‌وری و نوآوری  تأ
را در  کارکنان، هوش هیجانی و شیوه‌های پایدار  که توانمندسازی  سودمحور به مدل‌هایی است 
کارکنان، تنوع، تعادل  اولویت قرار می‌دهند. انسان‌محوری، شامل مضامینی مانند توانمندسازی 
کار و زندگی و اخلاق است.6 هرماواتی و همکاران7 طی یک بررسی سیستماتیک 11 مؤلفه  بین 
دارای  باید  مدیران  کرده‌اند.  شناسایی   5 صنعت  در  انسان‌محور  محیط‌های  پرورش  برای  را 
مهارت‌های حل مسئله، هوش هیجانی و توانایی‌های مدیریت بحران باشند تا از فرهنگ‌سازمانی 
کار انسانی و روباتیک نیازمند قابلیت‌های مدیریتی  کنند.8 تعامل بین نیروی  انسان‌محور حمایت 
کار  نیروی  آماده‌سازی  برای  هیجانی  هوش  دهد.9  افزایش  را  نوآوری  و  همکاری  تا  است  قوی 
برای نیازهای صنعت 5، ترویج فرهنگ یادگیری مستمر و سازگاری، حیاتی است.10 با این حال، 
که پیشرفت‌های سریع  درحالی‌که تمرکز بر انسان‌محوری بسیار مهم است، برخی استدلال می‌کنند 
فناوری ممکن است جنبه‌های انسانی را تحت‌الشعاع قرار دهد و در صورت عدم مدیریت دقیق، 

ک )2018( 1. زا
ک) 2018( 2. زا

3. جانز ) 2019(
4.https://www.toolshero.com/human-resources-hr/competency-framework

ک) 2018( 5. زا
6. هرماواتی و همکاران ) 2024(
7.هرماواتی و همکاران )2024(  

8.پاتیل و همکاران )2024(
کارنی و پاتیل ) 2023( کول   .9

10. واجراولو و همکاران )2024(



لی تحل   125 مؤثر بر شایستگی م ‌هایهمؤلف   ابع انسانی در صنعت ن

کاری شود. این امر نیاز به یک رویکرد متعادل در  منجر به غیرانسانی شدن بالقوه در محیط‌های 
پیاده‌سازی صنعت 5 دارد.

کارفرما مدنظر دارد. این  کارمند -  مدیریت منابع انسانی، مدیریت انسان‌ها را در حدود رابطه 
کارآ از انسان‌ها در دستیابی به اهداف استراتژیک  ؛ »استفاده  مدیریت، عموماً به یکی از دو منظور
کارکنان«، صورت می‌گیرد. مدیریت منابع انسانی شامل دو عرصه  سازمان« یا »ارضای نیازهای فردی 
کردن بر سازمانی  کارکنان و وظایف توسعه‌ای. توسـعه دادن و مدیریت  بسیار وسیع است؛ مدیریت 
که می‌توانند با نگرش جهانی بیندیشند،  کارکنانی می‌شود  جهانی، موجب توسعه در مدیریت بر 
که به همان اندازه مهارت‌های جهانی، دارای ذهنیتی جهـانی  کسانی  کنند و عمل نمایند،  هدایت 
هسـتند. به‌منظور ایجـاد مؤسسه‌ای جهانی به تعداد فراوانی مدیر و متخصص نیـاز اسـت. فراینـد 
است.  انسانی  منابع  مدیریت  ابزارهای  نقش  درباره  فزاینده‌ای  فکری  تغییر  نیازمند  جهانی‌شدن 

کند1. مدیریت منابع انسانی می‌تواند و باید در ایجاد استراتژی رقابتی دهکده جهانی مشارکت 

جدول 1. تحول در منابع انسانی قبل و بعد از صنعت 52

قبل از صنعت 5بعد از صنعت 5

استفاده از منابع 
دیجیتال به‌عنوان 

پایه‌ای برای تحول 
دیجیتال و هوش 

مصنوعی

نظارت بر عملکرد از  طریق 
سیستم‌عامل‌های دیجیتالی 

تعاملی

دیجیتال‌سازی 
منابع

انسانی

کار به  نظارت بر عملکرد نیروی 
روش خودکار انجام می‌شود

فرآیندهای خودکار
یا دستی

کار دیجیتالی  محیط 
که سلامت  روان را ارتقا  

می‌دهد

که سلامت  کاری سنتی  محیط 
روان را ارتقا می‌دهد

استفاده از فناوری‌هایی 
مانند هوش مصنوعی و 

کلان داده

مدیریت منابع انسانی به‌صورت 
دستی ) بدون حوزه دیجیتال (

سیستم تعاملی و مشارکتی 
انعطاف‌پذیر بین انسان و 

ربات‌ها

سیستم خیلی انعطاف‌پذیر و 
خودکار نیست

1. حمیدی و سرافرازی )1390(
2. ساماندرو و همکاران  )2020(
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قبل از صنعت 5بعد از صنعت 5

مدیریت منابع 
انسانی:

انطباق حوزه‌های
اصلی منابع انسانی از

طریق استفاده از
فناوری‌های دیجیتال

مهارت مجدد و ارتقاء 
آن برای عصر دیجیتال و 
توسعه مهارت‌های فنی و 

فردی

مدیریت منابع
انسانی

آموزش عمدتاً برای توسعه 
مهارت‌های سخت

مدیریت منابع انسانی:
مسئول مدیریت منابع

که توسط انسانی است 
حوزه‌های اصلی آن

که از HRM پشتیبانی
می‌کنند، پرداخته

شایستگی‌های مبتنی 
بر استخدام ) از طریق 

پلتفرم‌های هوشمند(

استخدام بر اساس صلاحیت و 
تشخیص چهره به چهره

پاداش‌ها بر اساس 
شایستگی‌های و تغییر در 

مسیر شغلی و برنامه

/ کار پاداش بر اساس سابقه 
کار زمان 

حفظ استعداد بر اساس 
خودمختاری و مدیریت 

خود

حفظ استعداد عمدتاً بر اساس 
پاداش

استراتژی‌های منابع
انسانی: توسعه

استراتژی‌هایی برای
تحریک تنوع و
شمول از طریق

فناوری‌های دیجیتال

توسعه استراتژی‌های 
مرتبط با منابع انسانی برای 

سازگاری با
عصر دیجیتال

استراتژی منابع 
انسانی

عدم وجود انگیزه برای 
گروه‌های مختلف درون سازمان

استراتژی منابع
انسانی: توسعه

استراتژی‌های مرتبط
با منابع انسانی

که برای  رهبری دوسویه 
رهبری سنتینوآوری طراحی‌شده است

ساختار غیرمتمرکز با 
کار مشارکت مستقیم نیروی 

ساختار سازمانی متمرکز و 
کارگران عمدتاً بدون دخالت 

که  فرهنگ دیجیتال پویا 
به‌راحتی قابل انطباق است

کید بر تغییر و  فرهنگ با تأ
نوآوری

صلاحیت منابع 
انسانی:

عامل موفقیت حیاتی
برای تحول دیجیتال

کید بر مهارت‌های نرم و  تأ
مهارت‌های سخت جدید 

با تمرکز بر
شایستگیدیجیتال‌سازی

منابع انسانی

افزایش اهمیت مهارت‌های 
شایستگی‌های منابعسخت

انسانی: ویژگی‌های
ضروری برای توسعه

کار
سواد دیجیتال، حل مسئله، 

مدیریت خود
کنترل‌کننده  به‌کارگیری ماشین و 

منطقی قابل‌برنامه‌ریزی

تشویق توسعه مهارت‌ها و 
مشوق بر اساس مدت اشتغالیادگیری مادام‌العمر

رویکردهای  با  پیشرفته  فناوری‌های  ادغام  معنای  به   5 صنعت  در  انسانی  منابع  کلی،  به‌طور 
تغییر  این  است.  سازمانی،  پایداری  و  کار  نیروی  قابلیت‌های  تقویت  منظور  به   ، انسان‌محور
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کاری مقاوم‌تر  کید دارد و هدف آن ایجاد نیروی  پارادایمی بر همکاری بین انسان‌ها و ماشین‌ها تأ
کلی صنعت 5 بر هم‌افزایی بین منابع انسانی و فناوری  و سازگارتر در زمینه صنعت 5 است. به‌طور 
و  شخصی‌سازی  به  مفهوم  این  دارد.1  تمرکز  کارکنان  رفاه  و  مشارکت  افزایش  بر  و  می‌کند  کید  تأ
که نیازهای  سفارشی‌سازی شیوه‌های مدیریت منابع انسانی می‌پردازد و اطمینان حاصل می‌کند 
پیشرفته‌ای  فناوری‌های  این صنعت،  در  برآورده می‌شود.  متناسب  راه‌حل‌های  از طریق  کارکنان 
و  تصمیم‌گیری  بهبود  انسانی،  منابع  فرآیندهای  بازتعریف  در  اتوماسیون  و  مصنوعی  هوش  مانند 
تسهیل  به  انسانی  منابع  دیجیتال  راه‌حل‌های  دارند3،2.  اساسی  نقش  عملیاتی،  کارایی  افزایش 
کمک می‌کنند و استراتژی‌های منابع انسانی  جذب استعداد، مدیریت عملکرد و یادگیری مستمر 
را با نیازهای پویا و متغیر صنعت 5 هماهنگ می‌سازند4. شیوه‌های مدیریت منابع انسانی پایدار 
در صنعت 5 ضروری هستند و بر ابعاد اقتصادی، اجتماعی و زیست‌محیطی تمرکز دارند تا برای 
کارکنان بر انطباق با چشم‌انداز  کنند5. توسعه مستمر شایستگی‌های  ذینفعان ایجاد خلق ارزش 

کید می‌کند6. صنعتی در حال تحول تأ

نمودار 1-جدول زمانی انقلاب‌های صنعتی از صنعت 1.0 تا صنعت 57

1. هونکوا و هاورنیکوا )2024(
گوپالان و ویجایبانو ) 2024( 2. راجا

3. بوپاتی )2024(
4. بوپاتی) 2024(

5. تیرانسکا )2024(
6. تیرانسکا )2024(

7. فولگادو و همکاران  )2024(
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3. مروری بر پیشینه تحقیق
به‌عنوان  جهانی  کلاس  سطح  در  تولید  می‌کنند،  مطرح  خود  پژوهش  در  همکاران1  و  پوروزیری 
 این‌رو،  یک الگوی تعالی عملیاتی، پارادایم‌های مرتبط با صنعت را دستخوش تحول می‌نماید از
کلاس جهانی مبتنی بر رویکرد بومی‌سازی می‌تواند به‌عنوان  دستیابی به مؤلفه‌های تولید پایدار در 
یکی از مهم‌ترین راه‌کارها درزمینهٔ تحول این صنعت، قابل‌تأمل باشد. ملکی و حسنوند2 در مطالعه 
منابع  بعد شایستگی  به‌عنوان دو  را،  با شغل  مرتبط  و شایستگی‌های  فردی  خود شایستگی‌های 
شایستگی‌های  نمودند.  شناسایی  انقلاب،  دوم  گام  تحقق  جهت  دولتی  سازمان‌های  انسانی 
فردی شامل؛ شایستگی اخلاقی، مکتبی، معنوی، نگرشی و عمومی و شایستگی‌های شغلی شامل 
شایستگی‌های رفتاری، مدیریتی، ارتباطی و تخصصی است. جزنی و همکاران3 مطرح می‌کنند 
که بر اساس آن بتوان  داشتن منابع انسانی شایسته مستلزم مدل یا چارچوبی از شایستگی است 

کرد.  مدیران را انتخاب، آموزش و ارزیابی 
لوکرشیا و همکاران4 در مطالعه خود مطرح نمودند مدیریت منابع انسانی استراتژیک، به‌عنوان 
، نقش مهمی در تحقق اهداف پایداری  کار انعطاف‌پذیر و تاب‌آور کلیدی در ایجاد نیروی  ابزاری 
آینده را نیز شناسایی می‌کند. سامپات5  در عصر صنعت 5 ایفا می‌کند و فرصت‌های تحقیقاتی 
انسانی  منابع  پیاده‌سازی  اهمیت  بر  کید  تأ و   5 صنعت  عصر  در  انسانی  منابع  تحول  بررسی  به 
کسب‌وکار پرداختند. با استفاده از تحلیل استراتژیک ادغام ابزارهای دیجیتال  دیجیتال در رشد 
که این رویکرد به بهبود چابکی  و اتوماسیون در عملکردهای منابع انسانی، نتایج نشان می‌دهد 
کسب‌وکارها امکان می‌دهد تا با  کمک می‌کند و به  کارکنان  ، افزایش بهره‌وری و تجربه  کار نیروی 
تطبیق استراتژی‌های منابع انسانی با نیازهای صنعت 5، رشد پایدار و نوآوری را تحقق بخشند. 
کارکنان باید مهارت‌های دیجیتالی پیشرفته‌ای داشته باشند تا  طبق مطالعه سوشو و همکاران6، 
یانا و سوگوتو7، توانایی تفکر انتقادی و خلاق  کنند. نوار فناوری‌های جدید را به‌طور مؤثر هدایت 

1. پوروزیری و همکاران )1401( 
2. ملکی و حسنوند )1400(

3. جزنی و همکاران )1399( 
4. لوکرشیا و همکاران  )2024( 

5. سامپات  )2024( 
6. سوشو و همکاران  )2023( 
یانا و سوگوتو  )2023(  7. نوار
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کرده‌اند. بر اساس مطالعه  برای انطباق با تقاضاهای در حال تحول صنعت را بسیار مهم ارزیابی 
ضروری  تولید  فرآیندهای  بهینه‌سازی  برای  ماشین  و  انسان  بین  گروهی  کار  پاتیل1  و  کولکارنی 
زیست‌محیطی  اثرات  درک  که،  نموده‌اند  مطرح  خود  مطالعه  در  گرابوسکا2،  و  سانیوک  است. 
 ، نوظهور کشورهای  به‌ویژه  مناطق،  از  بسیاری  است.  مهم  فزاینده‌ای  به‌طور  پایدار  شیوه‌های  و 
می‌شود.   5 صنعت  به  آن‌ها  انتقال  از  مانع  که  هستند،  روبرو  قابل‌توجهی  مهارت‌های  کمبود  با 
همچنین، نیاز مبرمی به اصلاحات آموزشی برای همسویی با شایستگی‌های مورد نیاز در صنعت 
5 وجود دارد. بوتو و همکاران3 در پژوهش خود به بررسی نقش شایستگی منابع انسانی و نوآوری 
خدمات، به‌عنوان میانجی بین پذیرش فین‌تک و رشد شرکت، پرداختند. نتایج پژوهش آنها نشان 
برای  (، تصمیم‌گیری  تغییر انطباق )برای  ایجاد،  انسانی مانند  که، شایستگی‌های منابع  می‌دهد 
همچنین  مطالعه  این  دارد.  فین‌تک  پذیرش  بر  مثبتی  تأثیر  تجزیه‌وتحلیل،  تفسیر  و  اقدام  شروع 
پژوهش  این  یافته‌های  کمک می‌کند. همچنین،  به رشد شرکت  نوآوری خدمات  که  کرد  کشف 

کرد.  تأثیر شایستگی‌های منابع انسانی بر پذیرش فین‌تک در بانک‌ها را تأیید 

4. روش تحقیق
کیفـی و از منظـر  کاربـردی اسـت. از منظـر روش، تحقیقـی  ایـن پژوهـش از منظـر هـدف، تحقیقـی 
از  چارچوبـی  ارائـه  باهـدف  پژوهـش  ایـن  اسـت.  پیمایشـی  تحقیقـی  داده‌هـا،  آوری  جمـع  ابـزار 
مرحلـه  دو  راسـتا  ایـن  در  اسـت.  انجام‌شـده    5 صنعـت  در  انسـانی  منابـع  شایسـتگی  مولفه‌هـای 
کمـک  بـرای حصـول بـه اهـداف و پاسـخ بـه سـؤالات پژوهـش انجام‌شـده اسـت. در مرحلـه اول بـا 
تحلیـل مضمـون، مطالعـه جامـع ادبیـات موضـوع و پیشـینه پژوهـش، شـناخت جامعـی از مقـولات 
متعـددی  پژوهش‌هـای  و  مقـالات  کتـب،  شـد.  حاصـل  تحقیـق  موضـوع  بـا  مرتبـط  موضوعـات  و 
کتـب،  مـرور  و  جامـع  بامطالعـه  نهایتـا،  پژوهـش  ایـن  اسـت.  قرارگرفتـه  بهره‌بـرداری  و  موردمطالعـه 
اسـت.  انجام‌شـده  انسـانی  منابـع  شایسـتگی  حـوزه  در  مطالعـه   90 از  بیـش  و  اینترنـت  مقـالات، 
مفاهیـم مرتبـط بـا فرآینـد، تعاریـف، سـازه‌ها، نتایـج و دسـتاوردها و اقدامـات لازم مرتبـط بـا منابـع 

کولکارنی و پاتیل  )2023(   .1
گرابوسکا  )2023(  2. سانیوک و 

3. بوتو و همکاران )2023( 
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گروه  کتابخانـه‌ای بـوده اسـت. در بخـش دوم بـا اسـتفاده از دیـدگاه  انسـانی مبنـای انتخـاب منابـع 
که متخصص در حوزه منابع انسـانی  منتخـب خبـرگان تحقیـق )10 خبـره بـا توجه به اشـباع نظـری( 
گـروه  گردیـد. در جـدول )2( ویژگـی  هسـتند، مؤلفه‌هـای شایسـتگی منابـع انسـانی بررسـی و نهایـی 

ارائه‌شـده اسـت: خبـرگان تحقیـق 

گروه خبرگان تحقیق گی‌های  جدول 2-ویژ

گی درصد فراوانیویژ

سن

40بین 35 تا 45 سال

4640 تا 55 سال

5620 سال و بالاتر

کاری سابقه 

550 تا 10 سال

1040 تا 20 سال

2110 سال و بالاتر

تحصیلات

10کارشناسی

50کارشناسی ارشد

40دکتری و بالاتر

کلیدی  در این پژوهش، ابزارهای مورد استفاده به‌طور مستقیم در جمع‌آوری و تحلیل داده‌ها نقش 
کیفی برای شناسایی و استخراج  کرده‌اند. در مرحله اول، تحلیل مضمون به‌عنوان یک روش  ایفا 
کار رفته است. این روش  مقولات و موضوعات مرتبط با شایستگی منابع انسانی در صنعت 5 به 
که از طریق مطالعه جامع ادبیات و پیشینه پژوهش، مفاهیم  به پژوهشگران این امکان را می‌دهد 
کنند. در مرحله دوم، ابزار پیمایشی به‌منظور جمع‌آوری داده‌ها  کلیدی را شناسایی  و سازه‌های 
متخصص  خبره   10 شامل  گروه  این  است.  شده  گرفته  کار  به  تحقیق  خبرگان  منتخب  گروه  از 
با  که  بوده  هوشمند‌سازی  و  انسانی  منابع  بازرگانی،  تجاری،  نوین  فناوری‌های  حوزه‌های  در 
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گردید.  آن‌ها، مؤلفه‌های شایستگی منابع انسانی بررسی و نهایی  از نظرات و تجربیات  استفاده 
کرده است تا  کمک  به‌این‌ترتیب، ترکیب این دو ابزار )تحلیل مضمون و پیمایش( به پژوهشگران 
به‌طور جامع و دقیق به اهداف تحقیق دست یابند و چارچوبی مستحکم برای شایستگی منابع 

انسانی در صنعت 5 ارائه دهند.
و  خبرگان  شامل  عملیاتی  به‌طور  کیفی  بخش  آماری  جامعه  تحقیق،  این  در  همچنین 
متخصصان حوزه‌های فناوری‌های نوین تجاری، بازرگانی، منابع انسانی و هوشمند‌سازی است، 
گرفته شده‌اند. این افراد، به‌دلیل تجربه  گروه منتخب در نظر  که از میان ایشان 10 خبره به‌عنوان 
و دانش عمیق خود در زمینه شایستگی‌های منابع انسانی، به‌عنوان منابع معتبر برای جمع‌آوری 
گروه شامل  داده‌ها و بررسی مؤلفه‌های شایستگی منابع انسانی انتخاب شده‌اند. ویژگی‌های این 

موارد زیر است:
• کاری در حوزه منابع انسانی هستند.	 گروه دارای حداقل 5 سال تجربه  تمامی اعضای 
• مرتبط 	 رشته‌های  یا  مدیریت  انسانی،  منابع  با  مرتبط  تحصیلی  مدرک  دارای  گروه  اعضای 

هستند.
• آموزش و 	 از منابع انسانی مانند جذب و استخدام،  از اعضا در زمینه‌های خاصی  هر یک 

توسعه، ارزیابی عملکرد و مدیریت استعداد تخصص دارند.
• در 	 علمی  مقالات  و  تحقیقاتی  پروژه‌های  در  مشارکت  سابقه  دارای  گروه  اعضای  از  برخی 

حوزه منابع انسانی هستند.

5. یافته‌ها
لازم به توضیح است، در این مطالعه پس از چندین مرتبه بازبینی و پالایش مقالات علمی پژوهشی 
و رساله‌ها، تعدادی از منابع رد شدند و در فرآیند تحلیل موردبررسی قرار نگرفتند. روش نمونه‌گیری 
معیار  دو  از  مناسب  متون  انتخاب  برای  و  است  هدفمند  نمونه‌گیری  پژوهش  این  در  مطالعات 
ک‌های خروج« استفاده‌شده است. برای تعیین دقت، اعتبار و اهمیت  ک‌های ورود« و »ملا »ملا
خروج  و  ورود  ک‌های  ملا از  موردبررسی،  پژوهش‌های  دقیق‌تر  گزینش  و  ارزیابی  به‌منظور  نیز  و 
مطالعه،   64 مطالعه،   98 میان  از  پالایش،  مرحله   ٤ از  پس  مرحله  این  در  است.  استفاده‌شده 
پژوهش‌ها  و  برخی مقالات  گردید.  انتخاب  برای تجزیه‌وتحلیل اطلاعات  پژوهش  و 38  حذف 
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به  امر  این  شدند.  گذاشته  کنار  ارزیابی  از  مشخص‌شده،  ک‌های  ملا با  تطابق  عدم  به‌دلیل 
کیفیت پایین متون، یا عدم ارائه  دلایل مختلفی، از جمله عدم ارتباط مستقیم با موضوع تحقیق، 
داده‌های معتبر و قابل اعتماد، روی داده است. همچنین، ممکن است برخی از مطالعات به‌روز 
این  به  توجه  عدم  بنابراین،  باشد.  نداشته  همخوانی  جدیدتر  یافته‌های  با  آن‌ها  نتایج  یا  نبوده 
که به‌طور مستقیم و مؤثر به اهداف  مقالات و پژوهش‌ها می‌تواند به‌منزله تمرکز بر مطالعاتی باشد 
می‌کنند.  کمک  تحقیق  نتایج  کیفیت  و  اعتبار  افزایش  به  نهایت  در  و  می‌دهند  پاسخ  پژوهش 

کیفی به‌صورت جدول )3( قابل‌ارائه است: نتایج نهایی تحلیل محتوای 

جدول3-طبقه‌بندی مقوله‌های اصلی و فرعی و منابع مرتبط با آن‌ها

منابعمقوله فرعیمقوله اصلی

کار با مهارت‌های حرفه‌ای مهارت‌های 
رایانه

کائو و ژانگ1؛ لوبیس و لوبیس2

شایستگی و دانش مهارت‌های حرفه‌ای
فنی

کاووسی و  کارتنی5؛  لوبیس و لوبیس 3؛ محمود و شاه‌حسینی4؛ مک 
کارتنی9   همکاران6؛ شاه7؛ سلیمانی و همکاران8؛ مک 

لوبیس و لوبیس10؛ افشارفر11دانش مالیمهارت‌های حرفه‌ای

مهارت‌های مونتاژ مهارت‌های حرفه‌ای
محصول

لوبیس و لوبیس12

کائو و ژانگ   )2022(  .1
2. لوبیس و لوبیس  )2024(
3. لوبیس و لوبیس  )2024(

4. محمود و شاه‌حسینی   )2023(
کارتنی)2020( 5. مک 

کاووسی و همکاران   )2018(  .6
7. شاه)2016(

8.سلیمانی و همکاران )1402( 
کارتنی  )2020( 9. مک 

10. لوبیس و لوبیس  )2024(
11. افشارفر )1395(

12. لوبیس و لوبیس  )2024(
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منابعمقوله فرعیمقوله اصلی

توانایی تجزیه‌وتحلیل مهارت‌های حرفه‌ای
داده‌ها

استانیشیک و چرویک1؛ لوبیس و لوبیس2

لوبیس و لوبیس 3تفکر محاسباتیمهارت‌های حرفه‌ای

توانایی یادگیری مهارت‌های فردی
مهارت‌های نوین

اوکتاویانی  و همکاران4؛ ساسیو و همکاران5؛ عبداله و سنتوسا6؛ شاه 7؛ 
سلیمانی و همکاران8؛ عبداله و سنتوسا9؛ سعید پناه و همکاران10

پوسپیتاوا و ویرجینیا11؛ اوکتاویانی  و همکاران12؛ رومن و همکاران13هوش مصنوعیمهارت‌های حرفه‌ای

اوکتاویانی  و همکاران14بازآموزیمهارت‌های فردی

مهارت‌های ارتباطی و مهارت‌های اجتماعی
کارگروهی

اوکتاویانی  و همکاران15؛ استانیشیک و چرویک16؛ مطهری نژاد17؛ میتوا18
کارتنی20 ؛ شاه21؛ عبداله و سنتوسا22؛ سلیمانی  محمود و شاه‌حسینی19 ؛ مک 

و همکاران23؛ مطهری نژاد24؛ مزروعی و خیرخواه25؛ افشارفر 26

1. استانیشیک و چرویک  )2020(
2.لوبیس و لوبیس  )2024( 
3. لوبیس و لوبیس  )2024(

4. اوکتاویانی  و همکاران  )2023(
5. ساسیو و همکاران   )2023(

6. عبداله و سنتوسا )2012(
7. شاه  )2016(

8. سلیمانی و همکاران )1402(
9. عبداله و سنتوسا  )2012(

10. سعید پناه و همکاران )1399(
11. پوسپیتاوا و ویرجینیا  )2022(

12. اوکتاویانی  و همکاران )2023(
13. رومن و همکاران )2022(

14.اوکتاویانی  و همکاران )2023( 
15. اوکتاویانی  و همکاران )2023(

16. استانیشیک و چرویک  )2020(
17. مطهری نژاد )1395(

18. میتوا  )2020(
19. محمود و شاه‌حسینی  )2023(

کارتنی  )2020( 20. مک 
21. شاه  )2016(

22. عبداله و سنتوسا  )2012(
23.سلیمانی و همکاران )1402( 

24. مطهری نژاد )1395(
25. مزروعی و خیرخواه )1402(

26. افشارفر )1395(
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منابعمقوله فرعیمقوله اصلی

توانایی حل مسئله مهارت‌های فردی
پیچیده

اوکتاویانی  و همکاران1؛ پاچر  و همکاران2؛ رومن و همکاران3؛ میتوا 4؛ عبداله 
و سنتوسا 5؛ مزروعی و خیرخواه6؛ مطهری نژاد7؛ ساسیو و همکاران8؛

وارگا9؛ پاچر  و همکاران10؛ پتریلو و همکاران11مهارت‌های دیجیتالمهارت‌های حرفه‌ای

کارآفرینیمهارت‌های حرفه‌ای وارگا12؛ سلیمانی و همکاران13مهارت‌های 

پوسپیتاوا و ویرجینیا14هوش تجاریمهارت‌های حرفه‌ای

مهارت نرم‌افزار و مهارت‌های حرفه‌ای
رومن و همکاران15؛ پوسپیتاوا و ویرجینیا16؛ پتریلو و همکاران17؛ افشارفر18؛ سخت‌افزار

مهارت‌های 
رومن و همکاران19؛ عبداله و سنتوسا20؛ مطهری نژاد21؛ ساسیو و همکاران22؛ خلاقیت و نوآوریروان‌شناختی

کائو و ژانگ23 

1.اوکتاویانی  و همکاران )2023( 
2. پاچر  و همکاران )2023(
3. رومن و همکاران )2022(

4. میتوا  )2020(
5. عبداله و سنتوسا  )2012(

6. مزروعی و خیرخواه )1402(
7. مطهری نژاد )1395(

8. ساسیو و همکاران  )2023(
9. وارگا   )2023(

10. پاچر  و همکاران  )2023(
یلو و همکاران   )2018( 11. پتر

12. وارگا  )2023(
13. سلیمانی و همکاران )1402(

14. پوسپیتاوا و ویرجینیا  )2022(
15. رومن و همکاران )2022(

16.پوسپیتاوا و ویرجینیا  )2022( 
یلو و همکاران  )2018( 17. پتر

18. افشارفر )1395(
19. رومن و همکاران )2022(
20. عبداله و سنتوسا  )2012(

21. مطهری نژاد )1395(
22. ساسیو و همکاران  )2023(

کائو و ژانگ  )2022(  .23
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منابعمقوله فرعیمقوله اصلی

مهارت‌های 
کین و همکاران3؛ مطهری نژاد4 توانایی رهبریروان‌شناختی ساسیو و همکاران1؛ میتوا2؛ 

مهارت‌های زبان مهارت‌های فردی
کائو و ژانگ6؛ استانیشیک و چرویک7؛ خارجی لوبیس و لوبیس5؛ 

کارتنی9؛ شاه10؛ عبداله و سنتوسا11؛ سلیمانی و مهارت‌های ارتباطیمهارت‌های اجتماعی محمود و شاه‌حسینی8؛ مک 
همکاران12؛ مطهری نژاد13؛ مزروعی و خیرخواه14؛ افشارفر15

محمود و شاه‌حسینی 16؛ ساسیو و همکاران17؛ براوو و همکاران 18هوش هیجانیمهارت‌های فردی

مهارت‌های 
روان‌شناختی

تفکر تحلیلی و 
نوآورانه

ساسیو و همکاران 19

گواهینامه مربوط مهارت‌های فردی اخذ 
به شغل

کین و همکاران21؛ یوگون22 کائو و ژانگ20؛ 

1. ساسیو و همکاران  )2023(
2. میتوا  )2020(

کین و همکاران  )2018(  .3
4. مطهری نژاد )1395(

5. لوبیس و لوبیس  )2024(
کائو و ژانگ  )2022(  .6

7. استانیشیک و چرویک  )2020(
8. محمود و شاه‌حسینی  )2023(

کارتنی  )2020( 9. مک 
10. شاه  )2016(

11. عبداله و سنتوسا  )2012(
12. سلیمانی و همکاران )1402(

13. مطهری نژاد )1395(
14. مزروعی و خیرخواه )1402(

15. افشارفر )1395(
16.محمود و شاه‌حسینی  )2023( 

17. ساسیو و همکاران  )2023(
18. براوو و همکاران  )2021(

19. ساسیو و همکاران  )2023(
کائو و ژانگ  )2022(  .20

کین و همکاران  )2018(  .21
22. یوگون  )2018(
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منابعمقوله فرعیمقوله اصلی

کائو و ژانگ1؛ مطهری نژاد2تفکر سیستمیمهارت‌های فردی

شناخت نیازهای مهارت‌های حرفه‌ای
دیجیتال

ژانگ و چن3

ژانگ و چن4نوآوری دیجیتالمهارت‌های فردی

سلیمانی و همکاران5؛ براوو و همکاران6؛ غلامی و همکاران7؛ سعید پناه و مهارت‌های شناختیمهارت‌های فردی
همکاران8

کتشافمهارت‌های فردی کارتنی9تحقیق و ا مک 

برنامه‌ریزی برای مهارت‌های فردی
کسب‌وکار

استانیشیک و چرویک10

میتوا11؛ مزروعی و خیرخواه12قدرت تصمیم‌گیریمهارت‌های فردی

مهارت‌های 
میتوا 13مدیریت استرسروان‌شناختی

مسائل امنیتی در مهارت‌های حرفه‌ای
فناوری ارتباطات

پتریلو و همکاران14؛ الیتان15

کائو و ژانگ  )2022(  .1
2. مطهری نژاد )1395(

3. ژانگ و چن  )2024(
4. ژانگ و چن  )2024(

5. سلیمانی و همکاران )1402(
6. براوو و همکاران  )2021(

7. غلامی و همکاران )1401(
8. سعید پناه و همکاران )1399(

کارتنی  )2020( 9. مک 
10. استانیشیک و چرویک  )2020(

11. میتوا  )2020(
12. مزروعی و خیرخواه )1402(

13. میتوا  )2020(
یلو و همکاران  )2018( 14. پتر

15. الیتان  )2020(
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منابعمقوله فرعیمقوله اصلی

مهارت‌های 
کاووسی و همکاران1؛ شاه2؛ سلیمانی و همکاران3؛ مطهری نژاد4؛  ویژگی‌های اخلاقیروان‌شناختی

گاهیمهارت‌های حرفه‌ای پریفیت 5؛ مزروعی و خیرخواه6؛ باغشاهی و همکاران7؛ پورکریمی و دانش و آ
همکاران8

شاه9علاقه شغلیمهارت‌های فردی

کاووسی و همکاران13؛ توانایی مدیریتیمهارت‌های فردی کاووسی و همکاران12؛  درویش و همکاران10؛ افشارفر11؛ 
بابا نژاد و همکاران14

براوو و همکاران15؛ افشارفر و همکاران16؛ درویش و همکاران17مهارت‌های عملیمهارت‌های حرفه‌ای

مهارت فروش و مهارت‌های حرفه‌ای
بازاریابی

شاه18

مهارت‌های 
پاچر  و همکاران19انگیزهروانشناسی

به‌دقت  منابع مختلف  از  ابتدا داده‌های جمع‌آوری‌شده  و تحلیل داده‌ها،  در بخش تجزیه 

کاووسی و همکاران  )2018(  .1
2. شاه )2016(

3. سلیمانی و همکاران )1402(؛ 
4. مطهری نژاد )1395(

5 .پریفیت )2019( 
6. مزروعی و خیرخواه )1402(

7. باغشاهی و همکاران )1398(
8. پورکریمی و همکاران )1396(

9.شاه  )2016( 
10. درویش و همکاران )1393(

11. افشارفر )1395(
کاووسی و همکاران  )2018(  .12
کاووسی و همکاران  )2018(  .13

14.بابا نژاد و همکاران )1401( 
15. براوو و همکاران  )2021(

16.افشارفر و همکاران )1396( 
17. درویش و همکاران )1393(

18. شاه  )2016(
19. پاچر  و همکاران )2023(
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ق(
ی تحقی

ت 5 )یافته‌ها
ی در صنع

سان
ی منابع ان

ستگ
ی شای

ک مؤلفه‌ها
ی شماتی

نمودار 2-نما
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مرحله  این  شوند.  شناسایی  کلیدی  مضامین  و  الگوها  تا  می‌گیرند  قرار  کدگذاری  و  بررسی  مورد 
که به پژوهشگران  گروه‌های اصلی و فرعی است  شامل دسته‌بندی مؤلفه‌های مختلف مهارت‌ها به 
کنند. سپس، با استفاده  کمک می‌کند تا روابط و تأثیرات متقابل بین این مهارت‌ها را بهتر درک 
کیفی، داده‌ها به‌طور عمیق‌تری مورد تجزیه و تحلیل قرار می‌گیرند تا معانی و  از روش‌های تحلیل 
کدگذاری متون مصاحبه پرداخته‌شده است.  آن‌ها استخراج شود. در ادامه به  مفاهیم نهفته در 
کرده و مفاهیم و الگوهای  کدگذاری متون مصاحبه، ابتدا متن مصاحبه را به‌دقت مطالعه  برای 
کدگذاری استفاده شد. سپس  کیودا1 برای انجام  مهم آن شناسایی شد. سپس از نرم‌افزار مکس 
کد نسبت داده  گردید و به آن‌ها یک نام یا شماره  مفاهیم، الگوها و موضوعات مهم متن تعریف 
شد. در این مرحله، مؤلفه‌های اصلی با توجه به مضمون و مفهوم متن انتخاب شد و طبق آن‌ها 
الگوها  به  توجه  با  و  شده  مطالعه  به‌دقت  مصاحبه  متن  بعد  مرحله  در  گردید.  کدگذاری  متن 
کدها  تحلیل  کدگذاری،  انجام  از  پس  شد.  کدگذاری  موردنظر  موارد  تعریف‌شده،  کدهای  و 
گزارش‌شده و  کدگذاری  گردید. درنهایت، نتایج  انجام شد و الگوها و الحاقات موجود شناسایی 
تحلیل‌های انجام‌شده با دقت تشریح شد. در این بخش مؤلفه‌های فرعی شناسایی‌شده در متون 

کاربردشان در متن ارائه‌ شده است. مصاحبه بر اساس تعداد 
جدول  در  شده  تفکیک  صورت  به  و  است  نرم‌افزاری  خروجی  که   ،)2( نمودار  به  توجه  با 
کلیدی  عامل  یک  به‌عنوان   ،5 صنعت  عصر  در  انسانی  منابع  شایستگی‌های  است،  آمده   )4(
این  می‌شود.  شناخته  سازمان‌ها،  در  تاب‌آوری  و  انسان‌محوری  پایداری،  اهداف  تحقق  برای 
اقتصادی  فرهنگی،  راهبردی، سازمانی،  مؤلفه‌های عمومی، فردی، مدیریتی،  شایستگی‌ها شامل 
که هر یک به‌نوبه خود نقش مهمی در بهبود عملکرد سازمانی و ایجاد یک  و اجتماعی هستند، 
گاهی قانونی و تسلط به زبان خارجی در  کاری سالم و پایدار ایفا می‌کنند. به‌عنوان مثال، آ محیط 
کمک می‌کند تا در تعاملات بین‌المللی و رعایت قوانین و مقررات  کارکنان  مؤلفه‌های عمومی به 
کنند. همچنین، مهارت‌های مدیریتی مانند رهبری و مدیریت تغییر به سازمان‌ها این  موفق‌تر عمل 
کنش نشان دهند. در سطح  وا به‌خوبی  بازار  تغییرات  و  برابر چالش‌ها  در  که  را می‌دهد  امکان 
کمک می‌کند  کارکنان  فردی، مؤلفه‌هایی مانند تمایل به یادگیری، تاب‌آوری و مسئولیت‌پذیری به 
کنند. این ویژگی‌ها، نه‌تنها  تا با چالش‌ها و تغییرات سازگار شوند و به‌طور مؤثر با بحران‌ها مقابله 
خلاق  و  مثبت  سازمانی  فرهنگ  یک  ایجاد  به  بلکه  می‌کنند،  کمک  فردی  عملکرد  بهبود  به 

1. MAXQUDA
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کار تیمی نیز اهمیت  نیز منجر می‌شوند. در این راستا، مهارت‌های اجتماعی مانند ارتباطات و 
کلیدی موفقیت در  ویژه‌ای دارند، زیرا توانایی برقراری ارتباط مؤثر و همکاری با دیگران از عوامل 

کاری پیچیده و متغیر است. محیط‌های 
در نهایت، توجه به مؤلفه‌های اقتصادی و اجتماعی نیز ضروری است. تحلیل بازار و هوش 
مشتریان،  نیازهای  و  اقتصادی  محیط  از  بهتر  درک  با  تا  می‌کند  کمک  سازمان‌ها  به  اقتصادی 
در  اخلاقیات  به  پایبندی  و  اجتماعی  مسئولیت  همچنین،  کنند.  اتخاذ  بهتری  تصمیمات 
کلی، ترکیب این  کمک می‌کند. به‌طور  فعالیت‌های سازمانی به تقویت اعتبار و اعتماد عمومی 
کند تا به‌طور مؤثر به الزامات  کمک  مؤلفه‌ها در شایستگی‌های منابع انسانی می‌تواند به سازمان‌ها 
آینده پایدار و موفق  پایداری، انسان‌محوری و تاب‌آوری پاسخ دهند و در نتیجه به ایجاد یک 
آنها و نیز  در صنعت 5 دست یابند. مولفه‌های شناسایی شده، در جدول )4( بر اساس فراوانی 

مولفه‌های اصلی و فرعی )مؤلفه( طبقه‌بندی شده است:

جدول4-مؤلفه‌های شناسایی‌شده در متون مصاحبه 

مولفه‌های 
اصلی مؤلفه فراوانی مولفه‌های 

اصلی مؤلفه فراوانی

عمومی

گاهی قانونی آ 2

روانشناسی

هوش هیجانی 3

تسلط به زبان خارجی 1 حل تعارض 1

مدیریت دانش 4 چابکی و نوآوری 1

مدیریت زمان 1 هوش عاطفی 1

فردی

شایستگی اخلاقی 1

روانشناسی

تفکر سیستمی 4

انگیزه 1 تفکر انتقادی و تحلیلی 5

کارآفرینی مهارت  1 تفکر خلاق 4

تعهد 1 مهارت حل مسئله 3

تمایل به یادگیری 5 مهارت تصمیم‌گیری 1

مسئولیت‌پذیری 1

حرفه ای

دانش 1

انعطاف‌پذیری 3 کره مهارت مذا 1

تاب‌آوری 2 آشنایی با فرآیندها 1

کی بالا توان ادرا 3 رباتیک 1
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مولفه‌های 
اصلی مؤلفه فراوانی مولفه‌های 

اصلی مؤلفه فراوانی

فردی
مهارت چند حسی 2

حرفه ای

یادگیری ماشینی 1

تطبیق‌پذیری 1 مهارت‌های دیجیتال 1

مدیریتی

مشتری‌گرایی 1 به‌روز بودن 1

رهبری 2 مهارت تحلیل داده 4

مدیریت سرمایه 1 مهارت فناوری اطلاعات و 
ارتباطات 4

مدیریت تحول و نوآوری 1 آشنایی با امنیت داده 2

مدیریت تغییر 1 کیفیت آشنایی با مفاهیم  1

مهارت‌های تحول و نوآوری 3 آشنایی با فناوری‌های نوظهور 1

راهبردی تفکر استراتژی 1 توانایی نرم‌افزاری و 
سخت‌افزاری رایانه 3

سازمانی

آشنایی با ساختار سازمانی 2 کار با هوش مصنوعی توانایی  3

فرهنگ پایداری در سازمان 1

فرهنگی

پایبندی به اخلاقیات 1

وفاداری سازمانی 1 تعهد به پایداری 1

اقتصادی

تحلیل بازار 2 تمرکز بر توسعه محصولات و 
خدمات پایدار 1

هوش اقتصادی 2 استفاده از منابع به‌طور پایدار 1

دانش مالی 3 توجه به هزینه‌های 
زیست‌محیطی 1

اجتماعی

مسئولیت اجتماعی 1

سیاسی

هوش سیاسی 1

هوش اجتماعی 2 انطباق با قوانین و مقررات 
جدید 1

ارتباطات 4 آمادگی برای تغییرات سیاسی 1

کار با شبکه‌های  مهارت 
اجتماعی 3

مدیریت ریسک سیاسی کار تیمی1 مهارت  3

مهارت تعامل با دیگران 3

منبع: یافته‌های پژوهش

شایستگی  اصلی  مؤلفه‌های  زیر  جدول  در  شناسایی‌شده،  اصلی  و  فرعی  مؤلفه‌های  به  توجه  با 
منابع انسانی و نیز تکرار و درصد آن‌ها از میان مضامین ارائه‌شده است:
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جدول 5-مؤلفه‌های اصلی و درصد آن‌ها

مؤلفه اصلی تکرار  درصد

روانشناسی 39 21/42

فردی 33 18/13

حرفه‌ای 33 18/13

اجتماعی 24 13/19

اقتصادی 12 6/59

عمومی 11 6/04

مدیریتی 9 4/95

سازمانی 6 3/30

فرهنگی 6 3/30

سیاسی 5 2/75

راهبردی 4 2/20

مجموع 182 100

 منبع: یافته‌های پژوهش

غربال‌گری مؤلفه‌های شناسایی‌شده 
کیفی به غربالگری و شناسایی مؤلفه‌های شایستگی منابع  گام نخست در بخش  در این راستا در 
انسانی پرداخته شد. بر اساس ادبیات پژوهش و مصاحبه‌های تخصصی انجام‌شده، درمجموع 
است.  شناسایی‌شده  اصلی  مقوله   11 و  فرعی  مقوله   66 تعداد  درنتیجه  که  شد،  تکرار  کد   182
استفاده‌شده  فازی  دلفی  رویکرد  و  تحقیق  خبرگان  دیدگاه  از  مقوله‌ها  اهمیت  سنجش  برای 
گرچه افراد خبره از شایستگی‌ها و توانایی‌های ذهنی خود برای انجام مقایسات استفاده  است. ا
امکان  افراد،  کمی‌سازی دیدگاه  فرآیند سنتی  که،  توجه داشت  این نکته  به  باید  اما  می‌نمایند، 
مجموعه‌های  از  استفاده   ، بهتر عبارت  به  ندارد.  کامل  به‌طور  را  انسانی  تفکر  سبک  انعکاس 
که با  فازی، سازگاری بیشتری با توضیحات زبانی و بعضاً مبهم انسانی دارد و بنابراین بهتر است 
استفاده از مجموعه‌های فازی )به‌کارگیری اعداد فازی( به‌پیش‌بینی بلندمدت و تصمیم‌گیری در 
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دنیای واقعی پرداخت1. در این مطالعه نیز برای فازی‌سازی دیدگاه خبرگان از اعداد فازی مثلثی 
استفاده‌شده است. دیدگاه خبرگان پیرامون اهمیت هر یک از شاخص‌ها با طیف فازی 7 درجه 
گردآوری‌شده است. دیدگاه 10 خبره پیرامون هر شاخص در جدول )6(  نمایش داده‌شده است:

جدول 6- فازی‌سازی دیدگاه پانل خبرگان برای هریک از شاخص‌های تحقیق

X E01 E02 E03 E04 E05 … E10

C01 )0.9 ,0.75 ,0.5(  ,0.75 ,0.5(
)0.9 )0.9 ,0.75 ,0.5( )0.75 ,0.5 ,0.3( )1 ,0.9 ,0.75( … )0.9 ,0.75 ,0.5(

C02 )0.75 ,0.5 ,0.3(  ,0.75 ,0.5(
)0.9 )0.5 ,0.3 ,0.1( )1 ,0.9 ,0.75( )0.5 ,0.3 ,0.1( … )1 ,0.9 ,0.75(

C03 )0.3 ,0.1 ,0( )0.1 ,0 ,0( )0.9 ,0.75 ,0.5( )0.5 ,0.3 ,0.1( )1 ,0.9 ,0.75( … )0.3 ,0.1 ,0(

C04 )1 ,1 ,0.9(  ,0.5 ,0.3(
)0.75 )0.75 ,0.5 ,0.3( )1 ,1 ,0.9( )0.9 ,0.75 ,0.5( … )0.75 ,0.5 ,0.3(

C05 )1 ,0.9 ,0.75(  ,0.75 ,0.5(
)0.9 )0.9 ,0.75 ,0.5( )1 ,1 ,0.9( )1 ,0.9 ,0.75( … )0.9 ,0.75 ,0.5(

C06 )0.1 ,0 ,0( )0.3 ,0.1 ,0( )0.1 ,0 ,0( )0.1 ,0 ,0( )0.1 ,0 ,0( … )0.9 ,0.75 ,0.5(

C07 )0.9 ,0.75 ,0.5(  ,0.75 ,0.5(
)0.9 )0.5 ,0.3 ,0.1( )0.3 ,0.1 ,0( )1 ,0.9 ,0.75( … )0.75 ,0.5 ,0.3(

C08 )0.75 ,0.5 ,0.3( )0.3 ,0.1 ,0( )0.1 ,0 ,0( )0.9 ,0.75 ,0.5( )0.3 ,0.1 ,0( … )0.75 ,0.5 ,0.3(

C09 )0.9 ,0.75 ,0.5(  ,0.5 ,0.3(
)0.75 )0.75 ,0.5 ,0.3( )1 ,1 ,0.9( )0.75 ,0.5 ,0.3( … )0.9 ,0.75 ,0.5(

C10 )1 ,1 ,0.9( )1 ,0.9 ,0.75( )0.75 ,0.5 ,0.3( )1 ,1 ,0.9( )1 ,0.9 ,0.75( … )0.9 ,0.75 ,0.5(

C11 )1 ,1 ,0.9( )1 ,0.9 ,0.75( )0.75 ,0.5 ,0.3( )1 ,0.9 ,0.75( )1 ,0.9 ,0.75( … )0.9 ,0.75 ,0.5(

C12 )0.1 ,0 ,0( )0.3 ,0.1 ,0( )1 ,0.9 ,0.75( )1 ,0.9 ,0.75( )0.3 ,0.1 ,0( … )0.1 ,0 ,0(

C13 )0.9 ,0.75 ,0.5( )0.5 ,0.3 ,0.1( )1 ,0.9 ,0.75( )0.3 ,0.1 ,0( )0.3 ,0.1 ,0( … )0.1 ,0 ,0(

C14 )0.5 ,0.3 ,0.1( )1 ,0.9 ,0.75( )0.75 ,0.5 ,0.3( )0.9 ,0.75 ,0.5( )1 ,0.9 ,0.75( … )0.75 ,0.5 ,0.3(

C15 )0.9 ,0.75 ,0.5( )0.5 ,0.3 ,0.1( )0.1 ,0 ,0( )0.5 ,0.3 ,0.1( )0.75 ,0.5 ,0.3( … )0.1 ,0 ,0(

C16 )1 ,0.9 ,0.75(  ,0.5 ,0.3(
)0.75 )0.75 ,0.5 ,0.3( )0.9 ,0.75 ,0.5( )0.3 ,0.1 ,0( … )0.1 ,0 ,0(

C17 )0.9 ,0.75 ,0.5(  ,0.5 ,0.3(
)0.75 )1 ,0.9 ,0.75( )0.5 ,0.3 ,0.1( )0.5 ,0.3 ,0.1( … )0.1 ,0 ,0(

C18 )0.1 ,0 ,0( )1 ,0.9 ,0.75( )1 ,0.9 ,0.75( )0.5 ,0.3 ,0.1( )0.3 ,0.1 ,0( … )0.1 ,0 ,0(

C19 )1 ,1 ,0.9( )1 ,1 ,0.9( )0.9 ,0.75 ,0.5( )0.75 ,0.5 ,0.3( )0.75 ,0.5 ,0.3( … )0.9 ,0.75 ,0.5(

… … … … … … … …

C77 )0.5 ,0.3 ,0.1( )1 ,0.9 ,0.75( )0.75 ,0.5 ,0.3( )0.9 ,0.75 ,0.5( )1 ,0.9 ,0.75( … )0.75 ,0.5 ,0.3(

منبع: یافته‌های پژوهش

از نظرات خبرگان و روش دلفی فازی مورد  روایی و پایایی پرسشنامه در این تحقیق با استفاده 

کارامن و همکاران )2009(  .1
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گرفته است. برای اطمینان از روایی، مؤلفه‌ها و شاخص‌های شایستگی منابع انسانی،   ارزیابی قرار 
همچنین،  شده‌اند.  تأیید  و  شناسایی  تخصصی،  مصاحبه‌های  و  پژوهش  ادبیات  اساس  بر 
به  که  است،  استفاده شده  فازی 7 درجه  و طیف  مثلثی  فازی  اعداد  از  پایایی،  برای سنجش 
کمک می‌کند. این رویکرد، به‌ویژه در موارد نظرات انسانی  انعکاس دقیق‌تر دیدگاه‌های خبرگان 
به  و  واقعی دارد  واقعیت‌های دنیای  با  بیشتری  باشند، سازگاری  یا غیرقطعی  ممکن است مبهم 
شده  فازی‌زدایی  مقدار  گر  ا می‌شود.  منجر  بلندمدت  پیش‌بینی‌های  و  مؤثرتر  تصمیم‌گیری‌های 
می‌شود  رد  باشد،  داشته  کمتر  امتیاز  که  شاخصی  هر  و  است  قبول  مورد  باشد،   0/7 از  بزرگ‌تر 
بالاتر  امتیازی  که  مواردی  تمامی  بخش،  این  به  مربوط  نتایج  به  توجه  با   .)2011 فانگ،  و  )وو 
از منظر خبرگان  انسانی در صنعت 5  بنابراین مؤلفه‌های شایستگی منابع  کرده‌اند.  از 0/7کسب 
الگوی   ،5 صنعت  در  انسانی  منابع  چارچوب  به  توجه  با  است.  قرارگرفته  موردپذیرش  تحقیق 

مفهومی اولیه به‌صورت نمودار )3( است:

نمودار-الزامات شایستگی منابع انسانی در صنعت 51

و  اصلی  عامل  به‌عنوان  انسان  که،  است  این  معنای  به  انسان‌محوری   ، مذکور الگوی  اساس  بر 
گرفته می‌شود و فعالیت‌ها و تصمیمات سازمانی بر اساس  مرکزی در سازمان یا سازمان‌ها در نظر 
انسانی به این  انسان‌ها شکل‌گرفته و پیشنهاد می‌شود. تاب‌آوری منابع  نیازهای  و  محدودیت‌ها 

گرابوسکا و همکاران )2022(  .1
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پیشرفت  و  استقرار  کرده،  حفظ  را  خود  انسانی  منابع  تا  است  تلاش  در  سازمان  که،  است  معنا 
که، منابع انسانی یک سازمان  کند. پایداری منابع انسانی نیز به معنای این است  آن‌ها را تضمین 
با  باشند.  قابل‌استفاده  است،  لازم  که  زمانی  تا  و  باشند  قابل‌دسترسی  طولانی  مدت  برای  باید 
طبقه‌بندی  می‌شود.  طبقه‌بندی  الزامات  این  چارچوب  در  مؤلفه‌ها  گفته‌شده،  الزامات  به  توجه 
گرفته  گفته شده، بر اساس نظر نویسندگان و نیز خبرگان تحقیق صورت  این الزامات در چارچوب 
توجیه‌پذیر  فوق  الگوی  اساس  بر  انسانی  منابع  شایستگی  الزامات  با  مؤلفه‌ها  این  ادغام  است. 
که چگونه می‌توان شایستگی‌ها را در راستای اهداف  است، زیرا این الگو به‌وضوح نشان می‌دهد 
که برای موفقیت در  کید دارد  گرفت. این مدل تأ کار  پایداری و انسان‌محوری در سازمان‌ها به 
عصر صنعت 5، سازمان‌ها باید به‌طور همزمان به نیازهای انسانی و الزامات اقتصادی و اجتماعی 
کنند. به‌این‌ترتیب، به‌کارگیری الزامات شایستگی منابع انسانی در صنعت 5 نه‌تنها به بهبود  توجه 
منجر  نیز  انسانی  و  پایدار  کاری  محیط  یک  ایجاد  به  بلکه  می‌کند،  کمک  سازمانی  عملکرد 
بازار  جدید  الزامات  به  مؤثر  به‌طور  که  می‌دهد  را  امکان  این  سازمان‌ها  به  ادغام،  این  می‌شود. 

پاسخ دهند و در عین حال، به حفظ و توسعه منابع انسانی خود بپردازند.

نمودار 4-مؤلفه‌های شایستگی منابع انسانی در صنعت 5 )منبع: یافته‌های تحقیق(
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6. نتیجه‌گیری
کلیــدی بــرای تحقــق  در عصــر صنعــت 5، شایســتگی‌های منابــع انســانی به‌عنــوان یــک عامــل 
اهــداف پایــداری، انســان‌محوری و تــاب‌آوری در ســازمان‌ها شــناخته می‌شــود. ایــن پژوهــش نشــان 
ــا پایــداری و تــاب‌آوری،  ــر مهارت‌هــای مرتبــط ب کیــد ب ــا تأ کــه توانمندســازی منابــع انســانی ب داد 
کاری ســالم و  ــه ایجــاد یــک محیــط  ــد، بلکــه ب کمــک می‌کن ــود عملکــرد ســازمانی  ــه بهب نه‌تنهــا ب
کارکنــان بایــد توانایی‌هــای لازم بــرای مدیریــت منابــع به‌صــورت بهینــه  پایــدار نیــز منجــر می‌شــود. 
و توجــه بــه تأثیــرات زیســت‌محیطی و اجتماعــی را داشــته باشــند. همچنیــن، تقویــت مهارت‌هــای 
ــک  کم ــاق  ــت و خ ــازمانی مثب ــک فرهنگ‌س ــاد ی ــه ایج ــان، ب کارکن ــان  ــی در می ــی و همدل ارتباط
بــه  انســانی،  منابــع  بــرای  حیاتــی  شایســتگی  یــک  به‌عنــوان  تــاب‌آوری،  نهایــت،  در  می‌کنــد. 
بــا  مؤثــر  به‌طــور  و  شــوند  ســازگار  بحران‌هــا  و  تغییــرات  بــا  کــه  می‌دهــد  را  امــکان  ایــن  کارکنــان 
کمــک می‌کننــد، بلکــه بــه  کننــد. ایــن مؤلفه‌هــا نه‌تنهــا بــه بهبــود عملکــرد ســازمانی  چالش‌هــا مقابلــه 
کاری ســالم و پایــدار نیــز می‌انجامنــد. منابــع انســانی بایــد توانایی‌هــای لازم  ایجــاد یــک محیــط 
گاهــی از مســائل  ــرای پیاده‌ســازی اســتراتژی‌های پایــدار را داشــته باشــند. ایــن توانایــی شــامل آ ب
زیســت‌محیطی، توانایــی در مدیریــت منابــع به‌صــورت بهینــه و ایجــاد فرهنگ‌ســازمانی مبتنــی بــر 
کمــک می‌کنــد  کارکنــان  مســئولیت‌پذیری اجتماعــی اســت. شایســتگی‌های مرتبــط بــا پایــداری بــه 
کننــد. در  تــا در تصمیم‌گیری‌هــای روزمــره خــود بــه تأثیــرات زیســت‌محیطی و اجتماعــی توجــه 
صنعــت 5، تمرکــز بــر انســان و نیازهــای او به‌عنــوان محــور اصلــی فعالیت‌هــا و تصمیم‌گیری‌هــا 
تــا بتواننــد  کننــد  اهمیــت دارد. منابــع انســانی بایــد مهارت‌هــای ارتباطــی و همدلــی را تقویــت 
ــود رضایــت  ــه بهب ــا ب ــد. ایــن رویکــرد نه‌تنه کنن ــرار  ــاط برق ــا ذینفعــان ارتب ــا یکدیگــر و ب ــی ب به‌خوب
کمــک می‌کنــد، بلکــه بــه ایجــاد یــک فرهنگ‌ســازمانی مثبــت و خــاق  کارکنــان  شــغلی و انگیــزه 
، تــاب‌آوری به‌عنــوان یــک شایســتگی  نیــز منجــر می‌شــود. از طرفــی، در دنیــای پرچالــش امــروز
کارکنــان بایــد توانایــی ســازگاری بــا تغییــرات و  حیاتــی بــرای منابــع انســانی شــناخته می‌شــود. 
کننــد. ایــن اقدامــات شــامل توســعه  بحران‌هــا را داشــته باشــند و به‌طــور مؤثــر بــا چالش‌هــا مقابلــه 
ــک  کم ــازمان‌ها  ــه س ــه ب ک ــت،  ــی اس کار تیم ــی  ــادی و توانای ــر انتق ــئله، تفک ــل مس ــای ح مهارت‌ه
می‌کنــد تــا در برابــر نوســانات بــازار و شــرایط غیرمترقبــه مقاوم‌تــر شــوند. درنهایــت، ترکیــب ایــن 
کنــد تــا به‌طــور مؤثــر  کمــک  مؤلفه‌هــا در شایســتگی‌های منابــع انســانی می‌توانــد بــه ســازمان‌ها 
بــه الزامــات پایــداری، انســان‌محوری و تــاب‌آوری پاســخ دهنــد و درنتیجــه بــه ایجــاد یــک آینــده 
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کمــک  پایــدار و موفــق در صنعــت 5 دســت یابنــد. ایــن رویکــرد نه‌تنهــا بــه بهبــود عملکــرد ســازمانی 
ــز منجــر می‌شــود.  ــان و جامعــه نی کارکن کیفیــت زندگــی  ــه ارتقــای  ــد، بلکــه ب می‌کن

تجارت،  و  معدن  صنعت،  حوزه‌های  در  به‌ویژه  مدیریتی،  کارکردهای   ،5 صنعت  عصر  در 
نیازمند  کارکردها  این  گرفته‌اند.  قرار  انسانی  تأثیر شایستگی‌های منابع  قابل‌توجهی تحت  به‌طور 
توجه به پایداری، انسان‌محوری و تاب‌آوری هستند تا سازمان‌ها بتوانند در برابر چالش‌های بازار 
لازم  توانایی‌های  باید  مدیران  راستا،  این  در  دهند.  نشان  کنش  وا به‌خوبی  محیطی  تغییرات  و 
را مدیریت  بتوانند به‌طور مؤثر منابع  آن‌ها  کنند، به‌طوری‌که  را فراهم  کارکنان  برای توانمندسازی 
کنند. تقویت مهارت‌های ارتباطی و همدلی  کرده و به تأثیرات زیست‌محیطی و اجتماعی توجه 
نهایت  در  که  می‌کند  کمک  خلاق  و  مثبت  فرهنگ‌سازمانی  یک  ایجاد  به  کارکنان  میان  در 
افزایش رضایت شغلی منجر می‌شود. همچنین، تاب‌آوری به‌عنوان  و  به بهبود عملکرد سازمانی 
که با تغییرات و بحران‌ها سازگار شوند  کارکنان این امکان را می‌دهد  یک شایستگی حیاتی، به 
کارکردهای مدیریتی به  کنند. در نتیجه، ترکیب این مؤلفه‌ها در  و به‌طور مؤثر با چالش‌ها مقابله 
به  در عین حال  و  پاسخ دهند  انسان‌محوری  و  پایداری  الزامات  به  تا  کمک می‌کند  سازمان‌ها 
که این امر به‌ویژه در صنایع و تجارت‌های  کنند،  کمک  کارکنان و جامعه نیز  کیفیت زندگی  ارتقاء 

مرتبط با معدن و تولید اهمیت ویژه‌ای دارد.
شایستگی‌های  که،  می‌دهد  نشان  پیشین  مطالعات  با  حاضر  پژوهش  نتایج  مقایسه 
پایداری،  اهداف  تحقق  برای  کلیدی  عامل  یک  به‌عنوان   5 صنعت  عصر  در  انسانی  منابع 
بر  پیشین  پژوهش‌های  که  حالی  در  می‌شود.  شناخته  سازمان‌ها  در  تاب‌آوری  و  انسان‌محوری 
کرده‌اند، تحقیق حاضر به شایستگی‌های عمومی،  کید  اهمیت شایستگی‌های فردی و شغلی تأ
مدیریتی، راهبردی، سازمانی، فرهنگی، اقتصادی و اجتماعی پرداخته است. ملکی و حسنوند1 
گاهی  آ کرده‌اند، تحقیق حاضر مؤلفه‌های عمومی مانند  به شایستگی‌های فردی و شغلی اشاره 
قانونی و تسلط به زبان خارجی را نیز به‌عنوان عوامل مؤثر در تعاملات بین‌المللی و رعایت قوانین 
کید  تأ دیجیتالی  مهارت‌های  بر  که  همکاران2،  و  سوشو  با  مقایسه  در  همچنین،  می‌کند.  معرفی 
، به‌عنوان ابزارهایی  دارند، تحقیق حاضر به مهارت‌های مدیریتی مانند رهبری و مدیریت تغییر

1. ملکی و حسنوند )1400( 
2. سوشو و همکاران )2023( 
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فردی،  مؤلفه‌های  به  همچنین،  حاضر  پژوهش  می‌کند.  اشاره   ، بازار چالش‌های  به  کنش  وا برای 
کمک می‌کند تا با چالش‌ها  کارکنان  که به  مانند تمایل به یادگیری و تاب‌آوری، پرداخته است 
فردی  بهبود عملکرد  به  نه‌تنها  ویژگی‌ها  این  کنند.  مقابله  با بحران‌ها  مؤثر  به‌طور  و  سازگار شوند 
کمک می‌کنند، بلکه به ایجاد یک فرهنگ سازمانی مثبت و خلاق نیز منجر می‌شوند. علاوه بر 
این، توجه به مؤلفه‌های اقتصادی و اجتماعی در تحقیق حاضر نشان‌دهنده درک عمیق‌تری از 
کمتر به آن پرداخته شده است.  که در مطالعات پیشین  نیازهای بازار و مسئولیت اجتماعی است 
کند  کمک  کلی، ترکیب این مؤلفه‌ها در شایستگی‌های منابع انسانی می‌تواند به سازمان‌ها  به‌طور 
الزامات پایداری، انسان‌محوری و تاب‌آوری پاسخ دهند و در نتیجه به ایجاد  تا به‌طور مؤثر به 
یک آینده پایدار و موفق در صنعت 5 دست یابند. این نتایج نشان‌دهنده تحول در رویکردهای 

منابع انسانی و نیاز به انطباق با تغییرات سریع فناوری و ساختارهای صنعتی است.
که، نتایج به‌دست‌آمده بر اساس نظرات خبرگان و  محدودیت پژوهش حاضر در این است 
به  توجه  با  همچنین،  است.  استوار  مصاحبه‌ای  داده‌های  روی  بر  انجام‌شده  کیفی  تحلیل‌های 
اینکه این تحقیق به یک زمینه خاص و محدود از صنعت 5 پرداخته است، ممکن است تعمیم 
نتایج آن به سایر صنایع یا زمینه‌های متفاوت با ملاحظاتی همراه باشد. به‌علاوه، محدودیت‌های 
زمانی و مکانی در جمع‌آوری داده‌ها و همچنین تنوع فرهنگی و سازمانی در بین خبرگان می‌تواند 
گسترش یافته‌های این  بر نتایج تأثیر بگذارد و نیاز به تحقیقات بیشتر و جامع‌تری برای تأیید و 

مطالعه وجود دارد. لذا پیشنهاد‌هایی به شرح ذیل قابل‌ارائه است:
• بر 	 که  کنند،  طراحی  خود  کارکنان  برای  را  هدفمندی  آموزشی  برنامه‌های  باید  سازمان‌ها 

برنامه‌ها  این  باشد.  تمرکز داشته  تاب‌آوری  و  انسان‌محوری  پایداری،  با  مرتبط  مهارت‌های 
کارگاه‌های آموزشی، دوره‌های آنلاین و سمینارهای تخصصی باشند. می‌توانند شامل 

• و 	 پایداری  ارزش‌های  که،  کنند  طراحی  به‌گونه‌ای  را  خود  فرهنگ‌سازمانی  باید  سازمان‌ها 
کارکنان در  کار می‌تواند از طریق تشویق به مشارکت  انسان‌محوری در آن نهادینه شود. این 

تصمیم‌گیری‌ها و ترویج رفتارهای مسئولانه اجتماعی انجام شود.
• و 	 تاب‌آوری  افزایش  برای  دیجیتال  ابزارهای  و  نوین  فناوری‌های  از  باید  سازمان‌ها 

کنند. این شامل استفاده از سیستم‌های مدیریت منابع انسانی  انعطاف‌پذیری خود استفاده 
مبتنی بر داده و تحلیل‌های پیشرفته برای شناسایی و پیش‌بینی چالش‌ها و نوسانات بازار است.
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• که، نه‌تنها به نتایج مالی، بلکه 	 کنند  سازمان‌ها باید سیستم‌های ارزیابی عملکردی را طراحی 
به معیارهای پایداری و مسئولیت اجتماعی نیز توجه داشته باشند. این سیستم‌ها می‌توانند 
که در زمینه‌های پایداری و انسان‌محوری فعالیت می‌کنند،  کارکنانی  به شناسایی و تشویق 

کنند. کمک 
• تبادل 	 به  نهادها،  و  سازمان‌ها  دیگر  با  همکاری  شبکه‌های  ایجاد  با  می‌توانند  سازمان‌ها 

این  بپردازند.  پایداری  و  انسانی  منابع  شایستگی‌های  زمینه  در  شیوه‌ها  بهترین  و  تجربیات 
کنند. کمک  کلی  همکاری‌ها می‌توانند به تقویت ظرفیت‌های سازمانی و بهبود عملکرد 

• کنند، تا در زمینه‌های 	 کارکنان خود فراهم  سازمان‌ها می‌توانند برنامه‌های مشاوره‌ای را برای 
برنامه‌ها  این  شوند.  راهنمایی  تاب‌آوری  و  پایداری  انسانی،  منابع  شایستگی‌های  با  مرتبط 

گروهی باشند. می‌توانند شامل مشاوره‌های فردی و 
• بتوانند 	 کارکنان  آن  در  که  کنند،  فراهم  خلاقیت  و  نوآوری  برای  را  فضایی  باید  سازمان‌ها 

ایده‌های جدید خود را برای بهبود فرآیندها و محصولات ارائه دهند. این می‌تواند از طریق 
برگزاری مسابقات ایده‌پردازی یا جلسات طوفان فکری انجام شود.

• ارائه 	 شامل  این  باشند.  داشته  ویژه‌ای  توجه  خود  کارکنان  روانی  سلامت  به  باید  سازمان‌ها 
کاهش  برای  ورزشی  و  تفریحی  فعالیت‌های  و  روانشناختی  مشاوره  حمایتی،  برنامه‌های 

استرس و افزایش رضایت شغلی است.

دسترسی به داده‌ها 
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