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Objective: One of the challenges in human resource management is the impact of risks 

associated with Industry 4.0 on reducing workforce productivity. Therefore, the present 

study aims to identify and determine the cause-effect relationships of human resource 

risks in the fourth-generation automotive industry. Methodology: This study conducted 

through a mixed-method (qualitative-quantitative) approach. The study population 

comprises 16 experts and managers from an automotive company, selected through 

purposive non-probability sampling. Results: Risks were identified and extracted in the 

qualitative section using interviews and a combined (directed-conventional) content 

analysis approach, then evaluated through the fuzzy Delphi method. The findings from 

the qualitative section indicated that the most significant risks include “psychological 

risk,” “technical risk,” “operational risk,” “social risk,” “legal risk,” “organizational risk,” 

“managerial risk,” and “economic risk.” Subsequently, data collected through pairwise 

comparison questionnaires were analyzed using the fuzzy cognitive map method. The 

findings from this section revealed that “Human Resource Planning 4.0 risk,” “Employee 

Investment 4.0 risk,” “Employee Payment 4.0 risk,” “Employee Regulations 4.0 risk,” 

“Industry Standards 4.0 risk,” and “Employee Leadership 4.0 risk” are driving risks, in 

such a way that the connections propagate through “Human Resource Planning 4.0 risk” 

and “Employee Job Security 4.0 risk” across the entire system. Conclusion: Based on 

these findings, it is concluded that a lack of effective Human Resource Planning 4.0 

exacerbates risks, thereby endangering employees' job security and resulting in 

psychological issues for employees within Industry 4.0. It is recommended that 

automotive decision-makers focus on digital human resource strategy. 

Keywords: human resources, Industry 4.0, human resource risks, fuzzy cognitive 

map. 
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EXTENDED ABSTRACT 

Introduction 

The advent of Industry 4.0 has brought transformative digital technologies such as artificial 

intelligence, the Internet of Things, and blockchain, which have disrupted traditional human resource (HR) 

management practices across industries, including automotive. These technological shifts demand 

adaptation and realignment within organizations to maintain productivity and organizational resilience 

(Javaid et al., 2024; Bhardwaj & Tiwari, 2024). In particular, the automotive industry, as a highly 

industrialized sector, faces challenges in integrating advanced HR management aligned with digital 

transformations, with human resource risks requiring strategic focus and management (Adamková, 2020). 

Studies indicate that HR functions under Industry 4.0 must pivot towards competencies that support these 

digital transitions (Sivathanu & Pillai, 2018). This paper explores HR management risks specific to the 

automotive sector under Industry 4.0, using a fuzzy cognitive map to determine risk relationships and 

guide effective risk management. 

Methodology 

This mixed-method study involved 16 HR experts and automotive managers who were selected 

through purposive non-probability sampling. Qualitative data were collected via semi-structured 

interviews and subjected to a combined directed-conventional content analysis. Quantitative data were 

analyzed using the fuzzy Delphi method, which identified key HR risk categories. Subsequently, a fuzzy 

cognitive map was developed to elucidate the causal relationships between these risks. 

Findings 

The qualitative analysis identified eight main categories of HR management risks in the 

automotive Industry 4.0 context, namely psychological, technical, operational, social, legal, 

organizational, managerial, and economic. Each risk category has unique sub-risks, with psychological 

risks, for example, encompassing mental health concerns and resistance to technological change among 

employees. Among these, technical risk was highlighted, with 88% of experts indicating skill and 

competency gaps in employees regarding Industry 4.0 technologies, such as artificial intelligence and 

advanced robotics. Operational risks, like inadequate digital infrastructure, were also significant, with 

75% of respondents noting limited access to Industry 4.0 technologies as a primary barrier. 

The quantitative data, gathered through a fuzzy Delphi method, revealed several key driving risks 

with high centrality, particularly HR Planning 4.0 (mean importance score of 8.6) and Employee 

Investment 4.0 (mean importance score of 8.02). Analysis of the fuzzy cognitive map further indicated 

that HR Planning 4.0 risk and Job Security 4.0 risk had the strongest impact on other risks, as they acted 

as nodes through which most other risks propagated. For instance, the impact of HR Planning 4.0 risk on 

job security and psychological risk was quantified, showing an influence rate of 84% and 78%, 

respectively, highlighting the crucial role HR planning plays in maintaining job security and employee 

well-being within Industry 4.0 settings. 
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Moreover, the analysis demonstrated that risks within the psychological and social categories were 

particularly susceptible to the cascading effects of core driving risks. Specifically, psychological risks 

related to employee stress and adaptability to new technology showed a 90% correlation with HR planning 

deficiencies, underscoring that inadequate HR planning can amplify mental health issues. Similarly, social 

risks, including job stability concerns, were also highly affected, with a 79% influence rate from Employee 

Investment 4.0 risk. These findings suggest that to maintain a resilient workforce, automotive managers 

must prioritize robust HR planning and strategic investment in employee development tailored to Industry 

4.0 demands. 

Discussion and Conclusion 

Industry 4.0 necessitates advanced HR strategies to mitigate potential risks associated with digital 

transformations in high-stakes sectors like automotive (Adamková, 2020). Effective HR planning is central 

to addressing risks that could otherwise lead to issues in job security and employee well-being. 

Additionally, psychological and social risks remain prominent as employees navigate the balance between 

technological demands and job stability (Ammirato et al., 2023). To manage these challenges, HR managers 

are recommended to adopt comprehensive digital strategies that incorporate psychological and economic 

support for employees transitioning to Industry 4.0 roles. Addressing this will reduce productivity loss 

and enhance employee satisfaction, thereby fostering a resilient workforce capable of supporting the 

industry's technological evolution (Noor et al., 2024). 
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 مقدمه

 تیامن، نیربلاک ،یمجاز تیواقتی، ، هوش مصنوعایاش نترنتیمانند ا یتالیجید یهاینوآورانقلاب صنتت نسل رهارم که شامل 

هایی را ایجاد های مختلف  ازمان از جمله منابع انسانی تغییر و تحول عظیم و همچنین رالشباشد، در بخشی و غیره می از هیشب ی،بری ا

و   یبوروکرات ،ید ت یکارها یدهد به جاکند و به آن اجازه میرا خودکار می، منابع انسانی 4.0. صنتت (Javaid et al., 2024)کرده ا ت 

 ندیفرآ ی ازیتالیجیو د نیماش ونیاتوما به خصوص در  .(Bhardwaj & Tiwari, 2024) تمرکز کند  یهای ا تراتژرالش یرو ،یتکرار

 . (Kumar et al., 2022)شود برجسته می 4.0، اهمیت منابع انسانی در صنتت شودشناخته می نیکه به عنوان ادغام انسان و ماش

رالش برانگیز ا ت  ،دیجد یآورفن مشارکت بین انسان و یهاتیمحدودبه دلیل  یمنابع انسانصنتت نسل رهارم برای  ی ازادهیپ

(Sivathanu & Pillai, 2018). شود های دیجیتال کارکنان مانع از د ت یابی به اهداف  ازمانی میضتف مشارکت و شایستگی

(Mahmoudi Khaledi et al., 2023) ،و  ا ت یضروربرای موفقیت در کسب و کار  ر نلدر پ 4.0صنتت  رشیتحول و پذ. بنابراین

 . (Adamková, 2020)منابع انسانی ا ت  هدفمند یبه آمادگ ازینهایی که مدیران در این خصوص با آن مواجه هستند، ریس 

 Kalinichenko) شود که ممکن ا ت منجر به خ ر شودشرکت مشخص می یپر نل برا یاز  و ییدهایبا تهد یپر نل س یر

et al., 2023) .را به همراه خواهد داشت یادیزهای ریس مشکلات و  4.0گفته کارشنا ان، تو ته صنتت  به (Adamková, 2020) . طبقه

 یو اقتصاد یفکر -یمتنو ،یاجتماع یروان ،یستیهای زا ت. گروه اول شامل مقوله یو  ازمان یفرد به دو گروه یهای پر نلس یر یبند

با به . (Kalinichenko et al., 2023) باشدکار و خروج از  ازمان می نیدر ورود به  ازمان، حهای ریس های گروه دوم شامل ا ت. د ته

 مدیریت منابع انسانیدر  س یر تیریمد یاقدامات متقابل را برا توانیم ،در این دو گروه س یر یدادهایرو با مرتبط یهاد ت آوردن داده

 .(Hu, 2022) فرموله و اجرا کرد تالیجید

دگرگونی  اختار مانند های پیاده  ازی ای از رالشمجموعه، با 4.0منابع انسانی هوشمند های ها در طبقه فردی ریس  ازمان

مقاومت در برابر تغییر، فقدان آموزش و . (Puhovichova & Jankelova, 2020) روبرو هستند ازمانی موجود و مدیریت انتظارات کارکنان 

فرهنگ صنتت  تیو تقو رییتغ یمشکل اصل .(Müller, 2019)شوند های اصلی ظاهر میها و از د ت دادن شغل به عنوان نگرانیشایستگی

وجود ها مهارت جادیا ی وریادگ، یتحولی کارکنان برای آگاه شیافزا یبرا یفشار قابل توجه .ا ت بزرگ وهای کور ، متو ط در شرکت 4.0

ی هاهزینه 4.0 اختار  ازمانی ناشی از  رییبا تغ یهمسو کردن فرهنگ  ازمانی و مجدد منابع انسان صیتخص. (Javaid et al., 2024)دارد 

مقاوم هستند  ینسبت به کار با تکنولوژ ی،آگاه عدم لیکارمندان به دل .(Salvadorinho et al., 2024) نگینی را برای  ازمان به همراه دارد 

، یآورفن یستگیشا( 2024ی و همکاران )لستر. (Bhardwaj & Tiwari, 2024) کننداجتناب می دیجد یزهایر یریادگیاز  یو به طور کل

 ,.Hassan et al) م رح کرده ا ت 4.0 صنتت مدرن یازهایمرتبط با نهای را رالش دیجد یهاو تو ته مهارت عی ر راتییبا تغ ی ازگار

 ,Xu) با ریس  بالایی مواجه خواهد شد 4.0را نادیده بگیرند، تلاش برای اجرای صنتت ها این رالشاگر صنایع ابتاد انسانی مرتبط با  .(2024

2020). 

، و و ارتباطات تیحما فقدان، دیجد یبا فناور یناراحترا  4.0(، دلایل تقابل منابع انسانی با صنتت 2024انی و همکاران )ضرم

جایگزین برخی مشاغل خواهد شد و  4.0اجرای صنتت نسل  .(Ramadhani et al., 2024) عنوان کرده ا ت در فرهنگ و هنجارها راتییتغ

کارمندان در این تحول دیجیتالی دائماً تحت ترس  .(Agarwal et al., 2022)دهند بیکار خواهند شد کارمندانی که مهارت خود را ارتقا نمی

های رالش شود،تغال در تو ته پایدار جوامع م رح میبه خصوص زمانی که اهمیت اش .(Bag et al., 2021) از د ت دادن شغل هستند
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 های مدیریت منابع انسانی در صنعت نسل چهارم خودروسازیفازی برای ریسکنقشه شناخت  

 

 Karimi)کند در ا تقرار صنتت نسل رهارم بیشتر اهمیت پیدا می هوشمندهای یکارکنان و ان باق نشدن کارکنان با فناور یشغل داتیتهد

Shirazi & Vakil Alroaia, 2024). 

ها و پیامدهای حریم خصوصی داده همچونجدیدی هایی رپالش صنتت نسل رهارم برای منابع انسانی،های در طبقه  ازمانی ریس 

های ینادر ت فنآور یتواند منجر به اجراشود و میمی ی. کمبود پر نل ماهر مانع نوآور(Bhardwaj & Tiwari, 2024) کندمی ایجاد اخلاقی

I4.0 شودمی شرفتهیپ یاز ابزارها نهیها و ا تفاده نابهعدم دقت داده ،یشود که منجر به ناکارآمد (Shakur et al., 2024) .یهای قانونس یر 

تو ط کارکنان را محدود کند  های نوآورانهیا تفاده از فن آورتواند می یمتنو تیو نقض مالک یهای شخص وء ا تفاده از دادههمچون 

(Habrat, 2020) .ناکارآمد  4.0 یهای صنتتطیدر محنیروی انسانی  تیو امن یمنیا نیتضم یبرا یهای نظارتصنتت و رارروب یا تانداردها

های فناوری یاجرا یارشد برا تیریمد یبانیفاقد پشت های نسل رهارم،شرکتها گزارش داده اند که . برخی(Nah et al., 2017) هستند

ها باید در ( خاطرنشان کردند که  ازمان2020 ونی و نای  ). (Vishwakarma & Singh, 2023) ا ت مدیریت منابع انسانیدر  هوشمند

از رفاه، ارائه امتیازات و آموزش کارکنان با وجدان  ها، ارزیابی عملکرد، مقررات ایمنی، اطمیناندر ا تخدام، پرداخت Industry4.0هنگام اجرای 

 .(Sony & Naik, 2020) عمل کنند

مهاجرت د ته یابد و مسئله کنند، قصد ترک کارکنان افزایش میها د ته پنجه نرم میدر صنتت نسل رهارم که کارکنان با رالش

بر  یمنابع انسانهای رالش (Salvadorinho et al., 2024)شود ها میی  ازمانرقابت تیز د ت دادن مزی موجب ادانش  ازمان یجمت

شود باعث نگرانی مدیران و کارکنان میها و این اختلال (Olawale et al., 2024) گذاردیم ریتأث  یا تراتژ یریگمیتصم یندهایفرآ

(Ozkan-Ozen & Kazancoglu, 2022).  های کنند و شکاف بین انگیزه و بخش برتر خود تلاش یحفظ ا تتدادها یبرابنابراین مدیران باید

ها در صنتت آن تیرضا و یکار فیدر وظاکارکنان  یروانشناخت تیظرفکاهش دهند. ممکن ا ت که  4.0عملیاتی را به منظور تو ته کارکنان 

های احتمالی کسب و کار به باید شنا ایی، ارزیابی و کاهش داده شوند تا زیانها ریس . (Salvadorinho et al., 2024)کافی نباشد  4.0

ای بالقوه یدهایتهد یبند تیو اولو یابیارز ،ییدر شنا ا منابع انسانی نهیدر زم س یر تیریمد تیماه .(Popescu et al., 2020)حداقل بر د 

 ریکه تأث یاحتمال یهایدر ابداع ا تراتژ رانهیشگیپ کردیرو نیا. بگذارد یمنف ریتاث منابع انسانی ییتواند بر تداوم و کارانهفته ا ت که می

 Olawale et) کندیم نیرا تضم یمال یهاانیو محافظت در برابر ز یاتیتداوم عمل جهیدر نت دهد،ینشده را کاهش م ینیبشیپ یدادهایرو

al., 2024) .ا ت یآن ضرور یریو رقابت پذ ییکارا شیشرکت، افزا تیریمد یپر نل برا تیریمد ستمیدر   س یر میتنظ (Kalinichenko 

et al., 2023). 

موثر برای تو ته مدیریت ریس  نیاز به در نظر گرفتن رویکرد ، (،  رعت تغییرات تکنولوژیکی2019به گفته ویسال و همکاران )

شواهد حاکی از ناکافی بودن . (Whysall et al., 2019) منابع انسانی با توجه به اهمیت نیروی کار در موفقیت تحول دیجیتال برانگیخته ا ت

کاف تحقیقاتی . ش(Vuksanović Herceg et al., 2020)باشد و منابع انسانی می صنتت نسل رهارممرتبط با  هایرالشتوجه مدیران به 

هنوز در حال رشد ا ت  مدیریت منابع انسانی اتیدر ادب 4.0از صنتت  یهای عمده اختلال ناشرالشدر این خصوص به روشنی مشهود ا ت. 

 شنا اییعلمی در تلاش هستند تا تحقیقات برای  م التات. (Agarwal et al., 2022)کنند های جدیدی را م رح میو محققین جنبه

 ی ازادهیپبه خصوص اینکه  .(Mukhuty et al., 2022)گسترش دهند  های منابع انسانی برای پیاده  ازی موفق صنتت نسل رهارمریس 

ی بزرگی بر  ازمان تحمیل خواهد کرد های مالنهیهزکه شکست در آن  ا ت بزرگ همچون خودرو عیصنا یبرا نهیامر پرهز  ی ،4.0صنتت 

(James et al., 2022). 
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های منابع انسانی نیاز در کشور برای موفقیت در صنتت نسل رهارم، به ارزیابی ریس  به عنوان ی  صنتت مادرصنتت خودرو ازی 

نسانی با ا تقرار صنتت ، کاهش عملکرد منابع امدیران بخش منابع انسانیهای دارد تا از شکست آن پیگشیری شود. یکی از مسائل و نگرانی

 دیبا رانیمد تیموقت نیدر اها و کاهش  ودآوری خواهد بود. لال در فرآیندباشد که پیامد احتمالی آن اختنسل رهارم در خودرو ازی می

های ین  والنابرابرا کاهش دهند. خودرو ازی در صنتت  یهای بهره وربیکنند تا آ  تیریو مد ییرا شنا ا یهای منابع انسانس یبتوانند ر

 تحقیق به صورت زیر ا ت:

 ره هستند؟ صنتت نسل رهارم در بستر یمنابع انسان تیریهای مدس یر -

 باشد؟رگونه می ر صنتت نسل رهارمدر بست یمنابع انسان تیریهای مدس یرمتلولی بین -روابط علی -

 پژوهش روش

در صنتت  در بستر صنتت نسل رهارم یمنابع انسان تیریهای مدس یری متلول-هدف این م الته شنا ایی و تتیین روابط علی

کمی( -داده ها، تحقیق به صورت ترکیبی آمیخته )کیفی از لحاظ نوع کاربردی ا ت.-باشد که از لحاظ هدف ترکیبی تو ته ایخودرو ازی می

باشد. کدهای یما ت. در بخش کیفی از رویکرد تحلیل محتوا ا تفاده شده ا ت. ا تخراج کدها به صورت ترکیبی از اصل عرفی و جهت دار 

از از طریق مرور بدر اصل عرفی طی مصاحبه نیمه  اختار یافته با خبرگان ا تخراج شدند و در رویکرد تحلیل محتوا جهت دار، کدهای باز 

 ،ا ت یتجرب قاتیتحق قیاز طر یم الته کم  به شکاف پژوهش نیهدف انظامند ادبیات نظری و فراترکیب شنا ایی شدند. از آن جایی که 

 شنا ایی نشده بودند. نشده و در رویکرد جهت دارگنجانده  یعلم اتیکه تاکنون در ادبکرد را فراهم  یهامقوله عرفی رویکرد تحلیل محتوا

ت در مصاحبه، قبل از شرک ا تفاد شده ا ت.. از نظر خبرگان یریجهت  اختن مدل و بهره گ افتهی اختار  مهیاز ابزار مصاحبه ن

های ریس  در خصوص ررایی و رگونگی هیاز  والات مصاحبه اول یمحقق تتداد کم م لع شدند.خبرگان به طور کامل از اهداف م الته 

یافتند. گسترش  دیجدهای بر ا اس پا خ مصاحبه شوندگان،  ؤالکرد و  پس  جادیرا ا در بستر صنتت نسل رهارم یمنابع انسان تیریمد

مواجه هستند؟ کارکنان از ره  یودرو ازخدر شرکت  4.0طرف کارکنان  هایی ازس یبا ره ر رانیمدهای اولیه عبارت بودند از:  وال

 ست؟یر یدر بخش منابع انسان 4.0های صنتت کنند؟ رالشمراجته می رانیبه مد 4.0کار با صنتت  یهایی برارالش

 یانسان ان منابعو کارشنا  ریاز جمله مد یانیارشد و م رانیشامل مد قیمشارکت کنندگان تحق ،یفیدر بخش ک قیجامته تحق

 ت. با توجه ا یحجم نمونه، اشباع نظر نییتت یاصل اریا ت. مت یهدفمند و نظر یاحتمال ریروش غ ،یفیبخش ک یریهستند. روش نمونه گ

نفر از  16تتداد  قیتحق نیمنابع در د ترس در ا وبا در نظر گرفتن زمان  زیها و نهای مصاحبه شوندهها و نگرشدهیعق فیاکتشاف و توص

نسانی، مدیران ای همکاری داشتند. خبرگان شامل مدیران و متاونت کارخانه، متاونت و کارشنا ان منابع خبرگان به صورت هدفمند و نظر

ای مجموعهو مشاورین ارشد بودند در تیم خودشان   ی التات ا تراتژمو  یزیبرنامه ر ریمدهای تولید، تحقیق و تو ته، فناروی اطلاعات، بخش

 یم درگیر بودند.های صنتت نسل رهارم به صورت مستقاز افراد داشتند که با فناروی

برر ی شدند که منجر  )CVR( 2و نسبت روایی محتوایی )CVI( 1روایی کدهای ا تخراج شده با دو متیار شاخص روایی محتوایی

 یفاز یروش دلف قیرا از طر های منابع انسانیریس  ریهای تاثیدای از د ته بنکارشنا ان مجموعهبه اصلاحت برخی از کدها شد.  پس 

کند. روش دلفی فازی ذینفتان را برر ی می تتامل فتال با قیها از طرافتهیبودن و مرتبط بودن  یعملکردند. در واقع روش دلفی فازی  یبرر 

                                                           
1 Content Validity Index 
2 Content Validity Ratio 
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 های مدیریت منابع انسانی در صنعت نسل چهارم خودروسازیفازی برای ریسکنقشه شناخت  

 

باشند، تایید  8و میانگین نظرات بیشتر از  2/0های که اختلاف میانگین نظرات خبرگان بین مراحل کمتر از در  ه مرحله انجام شد و ریس 

ها ا تفاده شده ا ت. این ی بین ریس متلول -روابط علت لیبه دل یفاز یم الته، روش نقشه شناخت نیدر ا. (Modiri et al., 2019)گردید 

رای تصمیم ب یتر یقو جهینت یفاز ینقشه شناختروش ر د به نظر می .کندیرا فراهم م گریکدیبا  ریس  یهایژگیاز و یدرک جامتروش 

 یفاز ینقشه شناخت. (Galarza‐María et al., 2024)های این روش در منابع آمده ا ت . گامهمراه داشته باشد گیری و بهبود  یستم به

کنند تا جهت ها را به هم متصل میهایی که گرهالیدهند و را نشان می ستمی   یمهم  یهایی هستند که اجزا اختار گراف با گره  یا ا ا 

را به د ت  4.0های مدیریت منابع انسانی ریس  یکند تا دانش شهودبه ما کم  می یفاز یشناخت نقشه. اجزا را نشان دهند نیارتباط ب

در برنامه خود  تیموفق یبرا صنایع نسل رهارمکند که از کم  میها آنمهم در  یندهایای از اجزا و فرآهیدرک رند لا جادیو به ا میآور

 کند.می تیحما

 هایافته

های اصلی با رویکرد تحلیل ها فرعی و ریس ها مربوط به شنا ایی و ا تخراج شاخص ها، ریس داده بخش اول تجزیه و تحلیل

انجام شد.  لیفراتحل با ا تفاده از روش اتینظام مند ادب یبرر   محتوا ترکیبی جهت دار و عرفی ا ت. در بخش تحلیل محتوا جهت دار، ی

ها مقاله نهایی انتخاب شدند و  پس از طریق کدگذاری، شاخص 18ر غربالگری حذف و مقاله د 63ها شنا ایی، مقاله 81در این بخش، 

در موضوعات  ژهیودانش، به رییو تغ یقاتیتحق یهاشکاف ییشنا ا یو خبرگان برا یدانشگاه یهامشارکت گر،ید یاز طرفا تخراج شدند. 

. بنابراین، در بخش تحلیل محتوا عرفی، مصاحبه نیمه  اختار ا ت یضرور 4.0صنتت  نهیدر زم مدیریت منابع انسانیهای س ینوظهور مانند ر

 مده ا ت:آ 1جدول های بخش کیفی در یافته با خبرگان انجام شد و کدها ا تخراج شدند. یافته

 1جدول 

 مدیریت منابع انسانی در بستر صنتت نسل رهارمهای اصلی های فرعی و ریس ، ریس هاشاخص

 منابع شاخص ها ریس  فرعی ریس  اصلی

ریس  مهارت و  ریس  فنی

تخصص کارکنان 

4.0 

افزایش خ اهای انسانی و  -یهای فنداشتن مهارت ازیو ن 4.0 ستمی  یدگیچیپ

ریس  شکاف اطلاعات و دانش کارکنان در مورد  -اقدامات نام لوب پر نل

ریس  یادگیری  -4.0های منا ب با صنتت فقدان ا تتداد با مهارت -4.0های آوریفن

 4.0های جدید عدم تسلط کارکنان بر رویه -4.0های و تو ته مهارت

(Babkin et al., 2023;  

James et al., 2022;  

Mukhuty et al., 2022;  

Ozkan-Ozen & 

Kazancoglu, 2022) 

 خبرگان

ریس  تصمیم 

گیری و تحلیل 

 4.0کارکنان 

کارکنان به  ی ردرگم -4.0فقدان تفکر تحلیلی کارکنان و برخورد با پیچیدگی صنتت 

کارکنان  رمتمرکزیغ یریگ میتصم س یر -4.0ها از پردازش داده یادیحجم ز لیدل

 4.0در بستر 

(Hassan et al., 2024) 

 خبرگان

ریس  

 عملیاتی

ریس  فناوری 

 4.0کارکنان 

ریس  پشتیبانی فنی  -4.0کمبود د تر ی کارکنان به فناوری و زیر اخت دیجیتال 

د تر ی کارکنان به کمبود  -4.0های از برقراری ارتباط بین کارکنان و فناروی

 4.0های صنتت های مدیریت و دانش دادهپیچیدگی  یستم -4.0اطلاعات صنتت 

(Vishwakarma & 

Singh, 2023) 

 خبرگان

ریس  نقض امنیت 

 4.0اطلاعات 

 -4.0ها یو  وءا تفاده کارکنان از فناور یمتضلات اخلاق - ایبریتهدیدات امنیت 

افشای اطلاعات تجاری  -نقض قوانین و رفتاری کارکنان در مورد حفظ حریم خصوصی

 4.0و محرمانه تو ط کارکنان صنتت 

(Babkin et al., 2023;  

Hassan et al., 2024;  

Popescu et al., 2020;  

Tikhonov, 2020) 
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 خبرگان

ریس  

 اجتماعی

ایمنی و بهداشت 

 4.0شغلی کارکنان 

های فضای کاری صنتت پیچیدگی -4.0ریس  الزامات ارگونومیکی کارکنان صنتت 

ریس  ایمنی در همکاری  -4.0و  لامت کارکنان صنتت  یبهداشت شغل س یر -4.0

 انسان و ربات

(Campo et al., 2021;  

Hassan et al., 2024) 

 خبرگان

ریس  امنیت شغلی 

 4.0کارکنان 

ر ترس از د ت دادن شغل د -4.0کارکنان در صنتت  ی رقت رفتن اطلاعات شخص

 -4.0های شغلی با توجه به تغییر صنتت به کاهش فرصت -4.0صنتت به  رییتغ

 4.0های رفاه کارکنان صنتت ینگران

(Ammirato et al., 

2023;  Babkin et al., 

2023;  Priyanka et al., 

2023) 

 خبرگان

ریس  مقررات  ریس  قانونی

 4.0کارکنان 

مقررات مربوط به  -4.0قرارداد کار صنتت  یو توافق شده و امضا یقانون طینبود شرا

قوانین و انضباط  -4.0ها و ا تفاده از  یستم انفورماتی  صنتت اشتراک گذاری داده

از د ت  -4.0قوانین مربوط به حریم خصوصی در بستر  -4.0عمومی کار در صنتت 

 4.0رفتن مالکیت متنوی کارکنان 

(Popescu et al., 2020;  

Tikhonov, 2020;  

Vishwakarma & 

Singh, 2023) 

 خبرگان

ریس  

ا تانداردهای 

 4.0صنتت 

 -4.0از کارکنان  تیو حما یریا تانداردها و مقررات مربوط به اشتغال پذ

 4.0مربوط به بکارگیری منابع انسانی در صنتتها گواهینامهومقررات ،ا تانداردهانبود
(Hassan et al., 2024) 

 خبرگان

ریس  

 روانشناختی

ریس  روانی 

 4.0کارکنان 

و ربات در صنتت  نیبا ماش یستیهمز لیکار به دل یروین یزگیانگ یو ب هیکاهش روح

ها و از د ت دادن مسئولیت -4.0های صنتت ترس و ا ترس از فناوری -4.0

 طینکردن کارکنان با شرا ی ازگار -4.0ها کارکنان عادی در تغییر صنتت یه شایستگی

های کارکنان نبود اعتماد و تتارض مخرب در اولویت بندی نقش -4.0صنتت  دیجد

4.0 

(Kalinichenko et al., 

2023;  Priyanka et al., 

2023;  Vishwakarma & 

Singh, 2023) 

 خبرگان

ریس  هم افزایی 

 4.0کارکنان 

مقاومت کارکنان در  -4.0در صنتت  یمیت هیو کاهش روح میاز د ت دادن همکاران ت

در صنتت  ریاپراتورها و مد نیارتباطات ناکارآمد ب -4.0های صنتت برابر تغییر و نوآوری

تضاد منافع بین کارکنان و  -4.0کمبود مشارکت و همکاری کارکنان در صنتت  -4.0

 تو ط کاربران 4.0های صنتت پذیرش نکردن فناوری -4.0کارفرما در صنتت 

(Babkin et al., 2023;  

Hassan et al., 2024;  

Mukhuty et al., 2022;  

Ozkan-Ozen & 

Kazancoglu, 2022) 

 خبرگان

ریس  آگاهی 

 4.0کارکنان 

آمادگی ناکافی و مقاومت  -4.0عدم وضوح در مورد انتظارات و نقش کارکنان در صنتت 

های مربوط به ریس  -4.0عدم آگاهی از مفاهیم و مزایای  -برای آموزش 4.0کارکنان 

و  نیانسان و ماش نیعدم درک تتامل ب -4.0ظرفیت و آمادگی نیروی کار در صنتت 

 4.0تبادل دانش مرتبط در صنتت 

(Hassan et al., 2024;  

Priyanka et al., 2023) 

 خبرگان

ریس  

  ازمانی

ریس  فرهنگی 

 4.0کارکنان 

ها و در تغییرات فرهنگ 4.0نقش صنتت  -4.0صنتت  تالیجیضتف فرهنگ د

 4.0رکنان صنتت های دیجیتالی شدن کاها و ریس نابرابری فرصت -هنجارها
(Ozkan-Ozen & 

Kazancoglu, 2022;  

Ramadhani et al., 

2024) 

 خبرگان 

ریس  نگهداشت 

 4.0کارکنان 

کار  یرویکمبود ن -4.0مستتد صنتت  یروهاینرخ ترک شغل و رالش جذب ن شیافزا

فقدان کارگران با رشم انداز روشن و تتهد به  -در بازار کار یبا مهارت کاف 4.0صنتت 

ا تتدادیابی و حفظ مشاغل و نیروی انسانی در  ناریوی تغییر  -4.0صنتت  یاجرا

های دیگر در زمینه ا تتدادیابی کارکنان رقابت بزرگ با شرکت -4.0صنتت به 

 های مربوط به ا تخدام کارکنان دیجیتال هوشمندریس  -دیجیتال

(Bajic et al., 2020;  

Hassan et al., 2024;  

Ozkan-Ozen & 

Kazancoglu, 2022) 

 خبرگان

آموزش ریس  

 4.0کارکنان 

کمبود امکانات و منابع برای ارائه  -4.0کارکنان صنتت  یناکاف یهای آموزشبرنامه

الزامات زمان یادگیری بیشتر و آموزش تخصصی کارکنان  -4.0آموزش به کارکنان 
(Ozkan-Ozen & 

Kazancoglu, 2022;  

Priyanka et al., 2023) 
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نیاز به آموزش مستمر و  -4.0عدم وضوح در شنا ایی شکاف آموزشی صنتت  -4.0

 4.0تقویت شده کارکنان 

 خبرگان

ریس  

 مدیریتی

ریس  برنامه ریزی 

 4.0منابع انسانی 

فرآیندهای مدیریت تغییر  -4.0در  یاز منابع انسان یزیو برنامه ر یبانیپشت س یر

 -4.0منابع انسانی برای صنتت  دیجیتالا تراتژی ی فقدان -4.0ناکارآمد در صنتت 

عدم وجود  یستم اطلاعاتی منابع انسانی به دلیل نبود  یستم داده محور در تغییر 

 4.0ریس  روابط اجتماعی بین کارکنان و مدیریت در بستر صنتت  -4.0صنتت به 

(Mukhuty et al., 2022;  

Ramadhani et al., 

2024) 

 خبرگان

ریس  عملکرد و 

 4.0ارتقاء کارکنان 

ناقص  ستمی  -4.0در صنتت فقدان امکانات برای عملکردهای خودکار منابع انسانی 

 یستم نامنا ب مدیریت ارزیابی  -کار یرویتتارضات ن لیجبران خدمات به عنوان دل

 4.0عملکرد کارکنان صنتت 

(Popescu et al., 2020;  

Priyanka et al., 2023) 

 خبرگان

ها رهبری ریس 

 4.0کارکنان 

نامنا ب  یابزارها -هوشمند تالیجیکارکنان د ینا مشخص برا یهای نظارتستمی 

 ب  رهبری نامشخص و کمبود حمایت  -4.0کارکنان صنتت  زشیو انگ یابیارز

 4.0مدیریت برای پشتیبانی از کارکنان 

 خبرگان

ریس  

 اقتصادی

ریس   رمایه 

 4.0گذاری کارکنان 

های ستمی  یآموزش برا نهیهز -4.0 رمایه گذاری برای جذب ا تتدادهای جدید 

 4.0های تغییر مدل منابع انسانی از  نتی به صنتت هزینه -4.0صنتت  تالیجید

 خبرگان

ها ریس  پرداختی

 4.0کارکنان 

حقوق پایین کارکنان نسبت به  -4.0افزایش حقوق و مزایا کارکنان هوشمند صنتت 

 4.0های صنتت های بالای فناوریمهارت

 خبرگان

 

میزان ارتباط،  ادگی و وضوح برای هر  خبره به د ت آمد. 16ها برای شاخص CVIبرای روایی محتوایی شاخص ها، ابتدا مقادیر 

مرتبط اما نیاز به »، «نیاز به بازبینی ا ا ی»، «غیر مرتبط»ای درجه 4آیتم به طور جداگانه تو ط متخصصان با ا تفاده از مقیاس لیکرت 

نسبت بودند و تایید شدند.  پس  79/0بالاتر از  ازیها با امتشاخصتمامی طبق روش والتز و بازل،  ارزیابی شد.« مرتبط کاملا»و « بازبینی

 47/0 بیشتر از بیها با ضرها محا به گردید و شاخصبرای شاخص CVRضریب لاوشه ها ارزیابی شدند. شاخص CVRیی یا محتوا ییروا

منابع  یتجار یاز شرکا یبانیعدم پشت»، «4.0تو ته و آموزش ناکارآمد پر نل » ،«یبدتر شدن جو روان»های شاخصتایید شدند. در این بین 

های فرعی از روش از مدل حذف شدند. در ادامه برای تایید ریس  «تالیجیا تخدام افراد د یراه انداز یکمتر برا یمنابع مال»، «4.0 یانسان

های ای لیکرت پا خ دادند و  پس مقیاسگزینه 5ها را بر ا اس طیف برگان میزان اهمیت بودن هر ی  از آندلفی فازی ا تفاده شده ا ت. خ

و به شرط اختلاف  8هایی که میانگین امتیاز خبرگان بیشتر از زبانی فازی تتریف شد. روش دلفی فازی در  ه مرحله انجام شده ا ت. ریس 

 دهد:های بخش دلفی فازی را نشان مییافته 2جدول ودند، تایید شدند. ب 2/0ها در دو مرحله کمتر از نظر آن

 2جدول 

 مدیریت منابع انسانی در بستر صنتت نسل رهارمهای فرعی های بخش دلفی فازی برای ارزیابی ریس یافته

 نتیجه اختلاف نظرات بین دو مرحله میانگین غیرفازی نظرات خبرگان های فرعیریس 

 تایید  0.11 8.02 4.0ریس  مهارت و تخصص کارکنان 

 تایید 0.13 8.3 4.0ریس  تصمیم گیری و تحلیل کارکنان 

 تایید 0.11 8.25 4.0ریس  فناوری کارکنان 

 تایید 0.11 8.5 4.0ریس  نقض امنیت اطلاعات 

 تایید 0.13 8.5 4.0ایمنی و بهداشت شغلی کارکنان 

 تایید 0.13 8.48 4.0ریس  امنیت شغلی کارکنان 

 تایید 0.11 8.14 4.0ریس  مقررات کارکنان 

 تایید 0.11 8.5 4.0ریس  ا تانداردهای صنتت 
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 تایید 0.13 8.5 4.0ریس  روانی کارکنان 

 تایید 0.13 8.4 4.0ریس  هم افزایی کارکنان  

 تایید 0.11 8.13 4.0ریس  آگاهی کارکنان 

 تایید 0.11 8.25 4.0ریس  فرهنگی کارکنان 

 تایید 0 8.6 4.0ریس  نگهداشت کارکنان 

 تایید 0.11 8.36 4.0ریس  آموزش کارکنان 

 تایید 0.11 8.6 4.0ریس  برنامه ریزی منابع انسانی 

 تایید 0.11 8.49 4.0ریس  عملکرد و ارتقاء کارکنان 

 تایید 0.13 8.3 4.0ها رهبری کارکنان ریس 

 تایید 0.13 8.02 4.0ریس   رمایه گذاری کارکنان 

 تایید 0.11 8.5 4.0ها کارکنان ریس  پرداختی

 

ا تفاده شده ا ت.  های مدیریت منابع انسانی در بستر صنتت نسل رهارریس  متلولی-های علترفتارنقشه شناخت فازی برای 

های زبانی فازی ای لیکرت پا خ دادند و  پس گزینهگزینه 5ها بر یکدیگر بر ا اس طیف خبره مبزان تاثیر هر ی  از ریس  16بدین منظور 

 دی فازی شد.  1 ها بر ا اس راب ههای زبانی فازیها تتریف شد.  پس گزینهبرای آن

𝑳) 1راب ه  + (𝟒 ∗ 𝑴) + 𝑼)/𝟔 

در نظر گرفته  و حذف روابط زائد یقدرت روابط و روابط علت و متلول یرگذاریشدت تاث تتیین  پس حد آ تانه میانگین نظرات برای

در بستر صنتت  یمنابع انسان تیریهای مدس یرا تفاده شد و ماتریس نهایی قدرت  2شد. در ادامه برای بی مقیاس  ازی بردارها از راب ه 

 آمده ا ت: 3جدول به د ت آمد که در  نسل رهارم

 min)-min)/(max-i= (oijX 2راب ه 

 3جدول 

 های فرعی مدیریت منابع انسانی در بستر صنتت نسل رهارمریس ماتریس نهایی 

  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 

1 0 0.84 0 0 0 0.64 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

2 0 0 0 0 0 0.55 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

3 0.73 0.55 0 0.8 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

4 0 0 0 0 0 0.59 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

5 0 0 0 0 0 0.7 0 0 0.84 0.92 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

6 0 0 0 0 0 0 0 0 0.97 0.88 0.55 0 0 0 0 0 0 0 0 

7 0 0 0 0 0.95 0.91 0 0.81 0 0 0 0 0 0 0.75 0 0 0 0 

8 0 0 0 0 0.97 0.92 0.55 0 0 0 0 0 0 0 0.8 0 0 0 0 

9 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0.94 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

10 0 0 0 0 0 0 0 0 0.89 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

11 0 0 0 0 0 0 0 0 0.97 0.86 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

12 0 0 0 0.56 0 0 0 0 0 0 0 0 0.64 0.52 0 0 0 0 0 

13 0 0 0 0.73 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 
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14 0 0 0 0.7 0 0 0 0 0 0 0 0 0.53 0 0 0 0 0 0 

15 0 0 0.55 0 0 0.94 0 0 0 0 0 0.5 0.83 0.59 0 0.64 0.78 0 0 

16 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0.7 0.56 0 0 0 0 0 

17 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0.86 0.95 0.61 0.53 0.81 0 0 0 

18 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0.66 0 0.92 0 0 0 0 

19 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0.53 0 0.89 0 0 0 0 

 

ریس  »باشد و راب ه مستقیم با یکدیگر دارند. به طور مثال تاثیر ها بر یکدیگر مثبت میدهد که قدرت تاثیر ریس نشان می 3جدول 

باشد. این یافته باشد و این تاثیر مثبت میمی 84/0به مقدار « 4.0ریس  تصمیم گیری و تحلیل کارکنان »بر « 4.0مهارت و تخصص کارکنان 

 1باشد و اگر متغیر علت می« 4.0ریس  تصمیم گیری و تحلیل کارکنان »علت « 4.0ریس  مهارت و تخصص کارکنان »دهد که نشان می

بر  ینقشه شناخت فاز میتر  یبرا تیدر نهاباشد. یابد که درصد بالایی میدرصد افزایش می 84واحد افزایش یابد، متغیر متلول به میزان 

ما دو متیار هارمونی  خروجی و مرکزیت ارتباط بینابین را برای تحلیل  ا تفاده شده ا ت. UcinetSetupاز نرم افزار  یینها سیا اس ماتر

 دهد. را نشان می 3جدول های هارمونی  خروجی داده 1شکل نقشه شناخت فازی انجام دادیم. 

 1شکل 

 های مدیریت منابع انسانی در بستر صنتت نسل رهارمریس و قدرت تاثیرات متلولی  -تنقشه عل

 

مقررات  س یر، 4.0صنتت  یا تانداردها س یر، 4.0 یمنابع انسان یزیبرنامه رهای دهد که ریس نشان می 1شکل های یافته

به ترتیب بر بیشترین  4.0ها کارکنان یپرداخت س یرو  4.0کارکنان  یگذار هی رما س یر، 4.0کارکنان  یها رهبرس یر، 4.0کارکنان 

بیشترین اثرپذیری از  4.0کارکنان  ییهم افزا س یرو  4.0کارکنان  یروان س یرباشد. ها میگذارند و منشاء وجود ریس ها تاثیر میریس 

 گذارد. باشد که به شدت بر منابع انسانی تاثیر میهای محسوب میها را دارد و پیامد ریس  ایر ریس 

ها را نشان س یدو گره از ر نیدر ب س یر  یقرار گرفتن  ایارتباطات  تیها بر ا اس مرکزو اندازه گره یمتلول-تروابط عل 2شکل 

 ا ت. یهای فرعس یبودن ر یانجیم ایدهد که نشان دهنده قدرت ارتباط می
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 2شکل 

 های مدیریت منابع انسانی در بستر صنتت نسل رهارمها بر ا اس مرکزیت ارتباطات ریس متلولی و اندازه گره-تروابط عل

 

 

ها قرار دارد و مرکزیت ارتباط گره 47در مرکزیت ارتباطات و در بین  4.0ریس  برنامه ریزی منابع انسانی  دهد کهنشان می 2شکل 

ها ارتباط ا ت که نشان از قدرت ارتباط این ریس گره دیگر در  41با  4.0و قدرت آن بالاتر ا ت. پس از آن، ریس  امنیت شغلی کارکنان 

هستند که نشان از مرکزیت بالای و تاثیر  ارتباطاین دو ریس  با یکدیگر در  قها از طریدهد که بیشتر گره ریس دارد. این یافته نشان می

های گذارند، اغلب از طریق ریس ها میر ریس بر  ای 1بنابراین تاثیری که متغیرهای اثرگذار در شکل  ها در مدل را دارد.قابل توجه آن

منتقل  4.0کارکنان  یشغل تیامن س و ی 4.0 یمنابع انسان یزیبرنامه ر س یرها را ا ت. یتنی شدت اثرات ریس  2شکل مرکزیت آمده در 

 ها به یکدیگر را توضیح دهند.آن ها توجه و ارتباطکنند. پس بنابراین مدیران منابع انسانی صنتت خودرو ازی بر هر دو د ته ریس می

 گیریبحث و نتیجه

از جمله  یهای  نتتیاختلال در فتال موجب ا ت که عیدر صنا یفناور شرفتینشان دهنده نق ه ع ف در پ 4.0 یانقلاب صنتت

 دارند. ازین یدیجد یهابه مهارت کرده ا ت که جادیاز مشاغل ا یدیجد یهایبندد ته صنتت نسل رهارم، مدیریت منابع انسانی شده ا ت.

مواجه  یهای منابع انسانس یکرده ا ت و  ازمان با ر جادیرالش ا زین یمنابع انسان تیریمد یرهارم برا یاز انقلاب صنتت یاختلالات ناش

وص در صنتت خودرو ازی به خصمواجه خواهند شد. بهره وری نیروی انسانی و  ازمانی های هستند که در صورت عدم توجه به آن، با رالش

های بخش منابع انسانی آن اهمیت پیدا باشد و مدیریت ریس های صنتت نسل رهارم روزبه روز در حال گسترش میکه ا تفاده از فناوری

 قیهای تحقو به  وال میادامه داد یهای منابع انسانس یر لیو تحل ییما م الته خود را در خصوص شنا اکرده ا ت. با توجه به این مسئله، 

 در بستر صنتت نسل رهارم یمنابع انسان تیریهای مدس یردر خصوص پا خ به  وال اول اقدام به شنا ایی و ا تخراج  .میخود پا خ داده ا

 در صنتت خودرو ازی با رویکرد تحلیل محتوا ترکیبی انجام شد.

 یا تانداردها س یر»و « 4.0مقررات کارکنان  س یر» یفرع س یشامل دو ر یقانون س یرهای بخش کیفی نشان داده ا ت یافته

همچون  دهیچیهای پستمی  در 4.0مربوط به بکارگیری ظهور صنتت  نیقوانطبق این یافته،  باشد.می یدر صنتت خودرو از« 4.0صنتت 
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در صنتت ها شرکت برایقانون  یحدود اجراامکانات م( تاکید دارد که 2020هاربت و همکاران )باشد. در این خصوص خودرو ازی منا ب نمی

 .(Habrat, 2020) برد وال می ریقابل اجرا را ز نیهمه قوان تیبه رعا ازین ،4.0

کارکنان  یآگاه س یر»، «4.0کارکنان  ییهم افزا س یر»، «4.0کارکنان  یروان س یر»بر  ه ریس  فرعی  «روانشناختی س یر»

تواند منجر به مقاومت در می کارکنان انیدر م 4.0صنتت های یو فناور میعدم درک مفاه(، 2024تاکید دارد. طبق نور و همکاران ) «4.0

 نیهمچن 4.0های یفناور( 2023طبق امیراتو و همکاران ) .(Noor et al., 2024) شود دیجد یفناور همکاری بابه  لیو عدم تما رییبرابر تغ

 .(Ammirato et al., 2023) شوند و مشارکت کارکنان احساس انزوا و ق ع ارتباط شیتوانند منجر به افزامی

تتریف شده « 4.0ها کارکنان یپرداخت س یر»و « 4.0کارکنان  یگذار هی رما س یر»با دوریس  فرعی شامل « یاقتصاد س یر»

بالقوه را درک  یهاس یو ر هانهیهز ،یکه بازده مال کنندیم یگذارهی رما 4.0صنتت  ی کارکنانرو یتنها در صورت ا ت. شرکت خودرو ازی

 یرا برا یادیهای زنهیماهر که متمولاً هز اریا تخدام کارکنان بس و بالا یگذار هیکه  رما ندکرد دی( تاک2021و همکاران ) یدیدوو کنند.

 .(Dwivedi et al., 2021) کندمی لیشرکت تحم

« 4.0کارکنان  یشغل تیامن س یر»و « 4.0کارکنان  یو بهداشت شغل یمنیا»شامل  یفرع س یشامل دو ر «یاجتماع س یر»

 ریتأث کارکنان یو بهداشت شغل یمنیا تیریبر مد ی صنتت نسل رهارمدیجد میپارادا( نشان داده ا ت که 2018. بدری و همکاران )باشدمی

 .(Badri et al., 2018) خواهد گذاشت

ها س یر»، «4.0عملکرد و ارتقاء کارکنان  س یر»، «4.0 یمنابع انسان یزیبرنامه ر س یرشامل  ه ریس  فرعی « مدیریتی س یر»

منابع  کارآمد یاجرا یبرا ی ب  رهبر راتیی اختار  ازمان و هم تغهایی مانند باشد. صنتت خودور ازی رالشمی« 4.0کارکنان  یرهبر

فرهنگ  تا بتوانند بازتر باشند دیبا یرهبر یها ب ی بین مدیران و کارکنان، های ارتباطهیلاشوند. ررا که با کاهش مواجه می 4.0 انسانی

توان و کمبود حمایت آن میارشد  تیرینشان داده شده مد دیترد ایعدم علاقه (، 2024طبق نور و همکاران ) کند. تیرا هدا یو نوآور یریادگی

در مورد  ینگران ای ر،ییمانند عدم درک، ترس از تغ یمختلف لیتواند به دلامی نیارا افزایش دهد.  4.0صنتت  ریس  بکارگیری کارکنان

 .(Noor et al., 2024) های مربوطه باشدنهیهز

منابع  تیریهای مدس یرمتلولی بین -در بخش کمی، از نقشه شناخت فازی برای پا خ به  وال دوم تحقیق و تتیین روابط علت

 تیریمد یهای فرعس یرهای نقشه شناخت فازی نشان داده ا ت که خودرو ازی ا تفاده شده ا ت. یافته در بستر صنتت نسل رهارم یانانس

 س یر»، «4.0کارکنان  یگذار هی رما»های س یر   ح قرار دارند. 11در  یدر بستر صنتت نسل رهارم در صنتت خودرو از یمنابع انسان

در « 4.0 یمنابع انسان یزیبرنامه ر س یر»و « 4.0صنتت  یا تانداردها س یر»، «4.0مقررات کارکنان  س یر»، «4.0ها کارکنان یپرداخت

دارند. « 4.0کارکنان  ییهم افزا س یر»و « 4.0کارکنان  یروان س یر»فاصله را با   ح اول مدل شامل  نیشتریمدل قرار دارند که ب هیپا

های س یکاهش ر یبرا رانیشود و مدهای   ح اول مدل میس یر تیمدل موجب تقو هیهای پاس یر گرفت که جهیتوان نتمی نیبنابرا

 س یدهد که دو رمی اننش یهای فرعس یر نینابیب تیهای مرکزافتهی ن،یمدل توجه کنند. علاوه بر ا هیهای پاس یبر ر دی  ح اول با

 گریها ا ت و به عبارت دس یر ری ا نیارتباط ب تیمرکز« 4.0کارکنان  یشغل تیامن س یر»و « 4.0 یمنابع انسان یزیبرنامه ر س یر»

دارند.  ستمیدر   یانجیشود و گلوگاه ارتباطات و نقش ممنتقل می س یدو ر نیا قیاز طر شتریب یهای فرعس یر نیاطلاعات ب انیجر

و  یهای روانس یبر ر اریگذ هیهای  رماس یا تانداردها همراه با رهای قانون، مقررات و س یگرفت که اگر ره ر جهیتوان نتمی نیبنابرا

ن یشود. اها میآن تیموجب تقو 4.0کارکنان  یشغل تیو امن یمنابع انسان یزیهای برنامه رس یر نیب نیکارکنان اثر دارد اما در ا ییهم افزا

 یو فرد یهای روانشناختس یر شیموجب افزا یخودرو از ناریمداز طرف  یمنابع انسان یزیبرنامه ر یدهد که ناکارآمدنشان می افتهی
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های روحی و ( محیط کاری نا الم و تهدیدهای امنیت در اشتغال، نگرانی2023امیراتو و همکاران )در این را تا، طبق  گردد.می 4.0کارکنان 

 . (Ammirato et al., 2023) دهدها را کاهش میکند که بهره وری آنزا برای افراد ایجاد میا ترس

 یمنابع انسان تالیجید یا تراتژ صنتت خودرو ازی با ارئه رانیمد، «4.0 یمنابع انسان یزیبرنامه ر س یر»برای مدیریت و کاهش 

های داده یتمام یکه قدرت جمع آور یقو یمنابع انسان یاطلاعات ستمی   همچنین یکنند.  یزیو برنامه ر یبانیپشت 4.0در  یاز منابع انسان

تا بتوان با شنا ایی نیازهای کارکنان، بتوان برنامه ریزی صحیح پیشرفت منابع انسانی ایجاد کرد.  گردد جادیرا داشته باشد، ا یمنابع انسان

های در صورت نداشتن برنامههای  ب  رهبری تحول آفرین موجب برانگیختن انگیزه کارکنان شود. از طرفی دیگر، همچنین بکارگیری مدل

احتمال ترک کارکنان وجود خواهد  جهیبا کارکنان بدون دانش و مهارت و در نت یمنا ب، احتمال مواجه شدن شرکت خودرو از یآموزش

 یو کاف منا ب یهای آموزش کافبرنامه ،یهای مهارتشکاف ییبا شنا ا رانیشود که مدمی شنهادیپ س یر نیمقابله با ا یبرا نیداشت. بنابرا

 4.0های صنتت یحاصل شود مهارت کارکنان در خصوص فنارو نانیای که اطمبه گونه رندیدر نظر بگ یخودرو از 4.0نان صنتت کارک یبرا

بر هوش  یمبتن شرفتهیکنترل پ ستمی   ی رانیشود که مدمی شنهادیو تقلب تو ط پر نل پ یاز تبان یریشگیپ یبرا کرده ا ت. دایبهبود پ

 نیداشتن قوان گرید ینفوذ کنند. از طرف یها و اطلاعات شرکت خودرو ازکنند تا کارکنان نتوانند به داده جادیاطلاعت ا تیامن یبرا یمصنوع

 .تقلب را در کارکنان کاهش دهد س یتواند رخود شرکت می نیقانون و همچن یجرو مقررات بازدارنده از طرف م

امر ممکن  نیباشد که امی یآن در خودرو از ی از ادهیو پ 4.0ن از صنتت خبرگا یحاضر، درک ناکاف قیهای تحقتیاز محدود یکی

ها مقایسه شوند. شود که تحقیق حاضر در صنایع دیگر نیز انجام شود و یافته؛ بنابراین پیشنهاد میگذاشته باشد ریا ت در پا خ خبرگان تاث

 یبرا یمش یخ و ارائه الگوی  4.0کارکنان صنتت  تیریمد یمنا ب برا یهای رهبر ب  ییشنا اتوانند به م الته همچنین محققین می

 بپردازند. 4.0در صنتت  یمنابع انسان

 تعارض منافع

 .وجود ندارد یتضاد منافت گونهچیانجام م الته حاضر، ه در

 مشارکت نویسندگان

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند.

 موازین اخلاقی

 انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده ا ت. در

 هاشفافیت داده

 ها و مآخذ پژوهش حاضر در صورت درخوا ت از نویسنده مسئول و ضمن رعایت اصول کپی رایت ار ال خواهد شد.داده

 حامی مالی

 این پژوهش حامی مالی نداشته ا ت.

https://portal.issn.org/resource/ISSN/3041-8933


 های مدیریت منابع انسانی در صنعت نسل چهارم خودروسازیفازی برای ریسکنقشه شناخت  
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