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EXTENDED A B S T R A C T 

Introduction 
Public organizations operate in an environment characterized by increasing pressure for 

transparency, accountability, efficiency, and service quality. At the same time, they 

often face severe resource constraints, rigid administrative structures, and fragmented 

information systems. In such conditions, human resource (HR) decisions that rely 

primarily on intuition, routine practices, or incomplete information may lead to 

inefficiency, reduced workforce effectiveness, and weakened organizational 

responsiveness. As public organizations seek to improve performance and build stronger 

capabilities for evidence-based management, human resource analytics has emerged as a 

strategic approach for transforming HR data into actionable insight. 

Human resource analytics goes beyond simple reporting or descriptive statistics. It 

enables organizations to collect, integrate, analyze, and interpret HR-related data in 

ways that support better decisions about recruitment, development, retention, 

performance management, and workforce planning. In the public sector, where decisions 

must also reflect legal requirements, fairness, public accountability, and administrative 

transparency, the adoption of HR analytics may provide significant value. However, 

despite growing attention to analytics in management and human resources, the 

literature remains fragmented, and relatively little research has systematically examined 

the antecedents and consequences of HR analytics in public organizations. 

This study addresses that gap by synthesizing previous research and developing an 

integrated conceptual model of human resource analytics in public organizations. 

Specifically, the study seeks to identify the key organizational, human, and 

technological conditions that support HR analytics, as well as the individual, HR-related, 

and organizational outcomes associated with its implementation. By doing so, the study 

aims to provide both theoretical clarity and practical guidance for public sector 

managers and policy makers. 

Mothodology 
This research employed a qualitative meta-synthesis approach. Meta-synthesis was 

selected because it allows the integration of findings from multiple qualitative and 

conceptual studies in order to produce a more comprehensive and higher-level 

understanding of a phenomenon than any single study can provide. The study followed 

the seven-stage framework proposed by Sandelowski and Barroso. These stages 

included: formulating the research question, reviewing the literature, searching and 

selecting studies, extracting relevant information, analyzing and synthesizing findings, 
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 ...نی منابع انسا یلگریتحل یندهایو پسا ندهایشایپ یالگو یواکاومحمدی و همکاران:   

ensuring quality control, and presenting the final model. 

The search covered Persian and English scientific sources published up to 2025. In the 

initial search process, 133 sources were identified. After screening according to 

relevance, quality, and methodological criteria, 77 studies were selected for final 

analysis. The extracted data were analyzed using thematic analysis. Through the coding 

process, 452 initial codes were identified, which were then condensed into 29 basic 

codes, 7 organizing codes, and 3 overarching themes. 

To enhance the reliability of the analysis, four researchers participated in the coding 

and interpretation process. The level of agreement among coders was assessed using 

Cohen’s Kappa, which resulted in a coefficient of 0.714, indicating acceptable inter-

coder reliability. The final outcome of the synthesis was a conceptual model that links 

the antecedents, core dimensions, and consequences of human resource analytics in 

public organizations. 

Findings show that the antecedents of human resource analytics in public organizations 

can be grouped into three main categories: human resource infrastructure, organizational 

infrastructure, and technological infrastructure. 

1. Human Resource Infrastructure

The first group of antecedents concerns the human capabilities required for successful

implementation of HR analytics. These include the presence of competent and

professionally skilled managers, strong support from top leadership, and employees who

possess the knowledge and analytical ability to work with HR data. The study also

highlights the importance of specialized HR analytics experts who can interpret data,

design analytical models, and translate findings into practical recommendations.

Participation of managers from different units and alignment of HR analytics with

organizational strategy were also identified as essential factors.

2. Organizational Infrastructure

The second group of antecedents relates to the broader organizational environment. A

data-driven culture was found to be one of the most important enabling conditions. In

organizations where evidence-based decision-making is valued, HR analytics is more

likely to be accepted and used effectively. Other key factors include coordination among

organizational units, alignment between structure and processes, reduced resistance to

change, clear rules and procedures, and support from senior leadership. In public

organizations, legal compliance, transparency, accountability, and organizational

legitimacy are particularly important, and HR analytics must operate within these

constraints.

3. Technological Infrastructure

The third group of antecedents refers to the technological capacity needed to support

analytics. This includes human resource information systems, information technology

infrastructure, big data capabilities, tools for data collection and integration, and

analytical software. Access to high-quality data and the ability to store, process, and

connect multiple data sources were repeatedly emphasized in the reviewed studies. The

findings also show that organizational training on technology use and analytics

applications is necessary to ensure that digital systems are used effectively and not

merely installed as technical artifacts.

At the center of the model is human resource analytics itself, which was described in

three main levels: descriptive, predictive, and prescriptive analytics. Descriptive

analytics answers the question “What happened?” by summarizing historical HR data.

Predictive analytics addresses “What is likely to happen?” by identifying patterns and

forecasting future developments such as turnover, staffing needs, or performance trends.

Prescriptive analytics asks “What should be done?” by recommending interventions and

managerial actions based on data analysis. Although diagnostic analytics was discussed

in the theoretical section of the study, the final model emphasized the three levels above

as the most prominent and practical dimensions of HR analytics in public organizations.

The consequences of human resource analytics were identified at three levels:

individual, human resource, and organizational.

Individual Consequences 

At the individual level, HR analytics contributes to better understanding and insight, 

increased motivation and job satisfaction, greater transparency, stronger trust, and 

improved participation and cooperation. When employees perceive that decisions are 



based on data rather than arbitrary judgment, perceptions of fairness and credibility are 

strengthened. 

HR-Related Consequences 

At the HR level, the study found that analytics improves evidence-based decision-

making, workforce planning, identification of skill gaps, recruitment and training 

processes, prediction of turnover among key employees, and the strategic role of the HR 

function. HR analytics helps move the HR department from a primarily administrative 

role toward a more strategic and value-adding position. 

Organizational Consequences 

At the organizational level, the consequences include improved strategic decision-

making, higher productivity and effectiveness, better alignment between employee 

performance and organizational outcomes, stronger educational and developmental 

policies, and increased long-term value creation. In public organizations, these outcomes 

are especially significant because they contribute to better public service quality, greater 

transparency, and more effective use of public resources. 

Discussion and Conclusion 
The results of this meta-synthesis suggest that human resource analytics is not merely a 

technical tool, but a strategic organizational capability. Its successful implementation 

requires the simultaneous development of human, organizational, and technological 

infrastructures. Technology alone is not sufficient. Even advanced systems will fail to 

create value if managers lack analytical literacy, if the organizational culture resists data 

use, or if leadership does not support evidence-based management. 

The model developed in this study shows that public organizations can benefit from 

HR analytics only when several conditions are in place: capable leaders, trained HR 

professionals, integrated data systems, supportive structures, and a culture that values 

data-driven decision-making. In the absence of these conditions, HR analytics may 

remain limited to reporting and documentation, without influencing real managerial 

decisions. 

From a theoretical perspective, this study contributes to the literature by integrating 

fragmented findings and presenting a coherent framework that explains both the 

antecedents and consequences of HR analytics in public organizations. From a practical 

perspective, the model can guide senior managers, HR professionals, and public policy 

makers in designing interventions for analytics adoption. These may include training 

programs in data analysis, development of real-time dashboards, establishment of 

interdisciplinary analytics teams, regular data review meetings, and the 

institutionalization of evidence-based HR practices. 

In public organizations, special attention must also be paid to legal requirements, 

privacy, transparency, and fairness. HR analytics should therefore be implemented not 

only as a performance-improvement tool but also as a means of strengthening 

accountability and public trust. Overall, the study demonstrates that human resource 

analytics can help public organizations move from intuition-based and reactive 

management toward a more proactive, evidence-based, and strategic approach to 

workforce management. 
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«مقاله پژوهشی»

 یدولت یهادر سازمان یمنابع انسان یلگریتحل یندهایو پسا ندهایشایپ یالگو یواکاو

بیفراترک کردیبا رو

4انیصف یمهد، 3، سید علی موسوی2*حمدیدی م، مه1پورعلی رحیم

 چکیده
و ارائه  یمنابع انسان یلگریتحل یندهایو پسا ندهایشایپ نییو تب ییهدف پژوهش حاضر، شناسا

 یبرا ییو اجرا یاستیس یهاهمراه با ارائه دلالت ب،یفراترک کردیرو هیبر پا یمفهوم ییالگو
 نیمقالات مرتبط با ای به بررس یفیک یکردیروپژوهش، با  نیروش ا است. یدولت یهاسازمان

و پسایندهای  ندهایشایمبنا پ نیموضوع پرداخته و ابعاد مختلف آن موردبررسی قرارگرفته است. بر ا
پژوهش حاضر مقالات معتبر در  یاند. جامعه آمارشدهجامع ارائهی و در مدل ییشناسا دهیپد نیا

 بیفراترک کردیرو مقالات متناسب با پروتکل انیم نیااست که از  یمنابع انسان یگرلیخصوص تحل
مقاله منتخب( مورد مطالعه قرار گرفتند. شاخص کاپا  77) سمایو با استفاده از چارچوب پر یغربالگر

از  هاافتهده است. یاستخراج شده بو یدهنده اعتبار کدهاکه نشان به دست آمد 41714برابر با مقدار 
 نیابعاد )مضام شده مرتبط با هم در قالب( شناسایییفرع نمضامی) هابندی مؤلفهدسته قیطر
و  ریمحو دهی، پدندهایشایدسته پ 3به  یاصل نیاقدام شد. مضام ییسازی نها(، نسبت به مدلیاصل

از مجموع ، های صورت گرفتهبندی شدند. براساس تحلیلتقسیمی منابع انسان یگرلیتحل یامدهایپ
 3 تیکد سازمان دهنده تحت محور 7و  هیکد پا 22به  هیهای اولتم نیا ه،یلکد او 452 هیهای اولتم

 ،یانسان منابع یهازیرساخت یکل به سه دسته ندها،یشایپ نهیدر زم. بندی شدنددسته ریتم فراگ
منابع  ،یفرد یامدهایدر سه بخش پ امدها،یو پ یکیتکنولوژ یهاو زیرساخت یسازمان یهازیرساخت

 تیگانه، موفقسه یهارساختیز بیترک پژوهش جینتابراساس  شدند. یبنددستهی انو سازم یانسان
بر فرهنگ داده محور، آموزش  دیبا یدولت یها. سازمانکندیم نیرا تضم یمنابع انسان یلگریتحل
تمرکز کنند. کیاستراتژ ییو همسو لگرانیتحل

 های کلیدیواژه

دانشکده  ،یاننسا هیسرما تیریمد ، گروهیدکتر ی. دانشجو1
 ،تهران ،)ع(نیدانشگاه جامع امام حس ،یزیربرنامهو  تیریمد

 .رانیا
، یانسان هیسرما تیریمد یمرکز علم و فناور ،اری. استاد2

 )ع(نیدانشگاه جامع امام حس ،یزیربرنامهو  تیریدانشکده مد
 ، ایران.تهران

ی، انسان هیسرما تیریمد یمرکز علم و فناور ،اریاستاد. 3
 ،)ع(نیدانشگاه جامع امام حس ،یزیربرنامهو  تیریمد کدهدانش

 .رانیا ،تهران 
 ،یانسان هیسرما تیریمد یمرکز علم و فناور ،اریاستاد. 4

 ،)ع(نیدانشگاه جامع امام حس یزیربرنامهو  تیریدانشکده مد
 .رانیا ، تهران

مهدی محمدینویسنده مسئول: *
 kpmahmohamadi@ihu.ac.irرایانامه: 

 1445 /11/43: افتیدر خیتار
 12/44/445: یبازنگر خیتار 
451445/ 24: رشیپذ خیتار 

استناد به این مقاله:
ی، سید علی و موسوی، مهدی؛ محمد، علی؛ پورمیرح
و  ندهایشایپ یالگو یواکاو(. 1445، مهدی )انیصف
با  یدولت یهادر سازمان یمنابع انسان یلگریتحل یندهایپسا
 ،یدولت یهاسازمان تیریفصلنامه مد. بیفراترک کردیرو
 (، صفحه.3)14

 ،یصیتشخ یلگریتحل ،یفیتوص یلگریتحل ،یمنابع انسان ستمیس یلگریتحل ،یمنابع انسان یلگریتحل
 .انهیشگویپ یلگریتحل

 .ناشر این مقاله، دانشگاه پیام نور است 1445 ©حق انتشار این مستند، متعلق به نویسندگان آن است.        
 استناد صحیح به مقاله و با رعایت شرایط مندرج در آدرس زیر مجاز است. بر آن مشروط از غیرتجاری این مقاله تحت گواهی زیر منتشرشده و هر نوع استفاده     

Creative Commons Attribution-NonCommercial 4.0 International license (http://creativecommons.org/licenses/by/4.0/).      

https://ipom.journals.pnu.ac.ir/ 

فصلنامه علمی 

https://doi.org/10.30473/ipom.2024.71787.5003
https://portal.issn.org/resource/ISSN/2322-522X
https://portal.issn.org/resource/ISSN/2322-522X
https://portal.issn.org/resource/ISSN/2322-522X
mailto:kpmahmohamadi@ihu.ac.ir
http://creativecommons.org/licenses/by/4.0/
https://ipom.journals.pnu.ac.ir/


 1                    (-( از صفحه تا صفحه  )1445سال به عدد )   ، فصل یاپی، شماره، پ-سال  ،یدولت یهاسازمان تیریفصلنامه مد  

 مقدمه
های ا چالشهای دولتی بدر پارادایم نوین حکمرانی، سازمان

و فشار برای  ورت شفافیتای نظیر محدودیت منابع، ضرفزاینده
نفعان و شهروندان روبرو هستند. در به ذی 1ارتقای پاسخگویی

یک ابزار تولید، بلکه  عنوانبهاین میان، نیروی انسانی نه 
ترین سرمایه راهبردی برای تحقق اهداف اصلی مثابهبه

شود. خدمات دولتی شناخته میگذاری عمومی و ارتقای سیاست
های مدیریت منابع که نظامدهد با این حال، شواهد نشان می

های م دادهرغم انباشت عظیدر بخش عمومی، علی انسانی
و مبتنی بر « شهودی»های گیریثبتی، همچنان از تصمیم

سازمان ؛ 2423، 2)چو و همکاران برندهای اداری رنج میسنت
.(2425، 3یاداقتص یتوسعه و همکار

را با  4خصوصی که تحلیلگری منابع انسانیبرخلاف بخش 
کند، در بخش هدف سودآوری و مزیت رقابتی دنبال می

عقلانیتِ »کارگیری تحلیلگری معطوف به عمومی، ضرورت به
، 5ایسپرگناست )« اثربخشی خدمات عمومی»و « حاکمیتی

استفاده از (. تحلیلگری در این بستر، فرآیندی است که با 2425
، عملکردی و رفاهی(، به های ثبتی )همچون سوابق خدمتیداده

 به سمت اداری صرفاًکند تا از مدیریت میمدیران دولتی کمک 
، 1روسئیو و بارندزحرکت کنند ) مدیریت مبتنی بر شواهد

2411.) 
های در پرتو تغییرات سریع در تکنولوژی و محیط، سنجه

ها دیگر کاربرد اری از موقعیتسنتی منابع انسانی برای بسی
ها با برای تحلیل بهتر داده رونیازا(. 2415، 7ندارد )شریف

 تحلیلگری. کرد استفاده توان از تحلیلگریهای جدید میسنجه
 وکارکسب تحلیلگری از ایزیرمجموعه توانمی را انسانی منابع

وکار به استفاده از ابزارها و لگری کسبتحلی. دانست
وتحلیل برای تفسیر و کشف ای آماری و تجزیههتکنیک

وکار وکار و مهیا کردن بینشی واقعی از کسبهای کسبداده
ها اشاره دارد )نیجر و گیرییمبرای مدیران جهت کمک به تصم

تحلیلگری منابع انسانی در درجه اول یک وسیله (. 2424، 8راج
ها، رسنجیها را از منابع مختلف مانند نظارتباطی است که داده

کند تا تصویری منسجم و ها گردآوری میسوابق و فعالیت
احتمالی ارائه دهد. این  اجرا از شرایط فعلی و آیندهقابل

1  . Accountability

2  . Cho et al

3  . OECD

4  . HR Analytics

5  . Espegren

6. Rousseau & Barends

7. Sharif

8  . Nijjer & Raj

-گیری بهتر است )فیتزشواهد برای تصمیم بر یمبتنرویکردی 

.(2414، 2انز و متاکس
آوری فرایند جمعتحلیلگری منابع انسانی 

 نیروی عملکرد بهبود منظوربه نیانسا منابع هایداده تحلیل و
تحلیلگری راهی برای نمایش اتصال میان . است سازمان کار

گری منابع انسانی از است. تحلیل وکارکسب هایخروجیافراد با 
برای درک، توسعه و  وتحلیلتجزیهو  گیریاندازه هایتکنیک

 14واترزکند )میاستفاده  وکارکسبانسانی  هایجنبه سازیبهینه
 کیدر درجه اول  یمنابع انسانتحلیلگری  (.2418مکاران، ه و

را از منابع مختلف مانند  هادادهاست.  یارتباط لهیوس
 یریتا تصو کندمی یگردآور ،هافعالیت، سوابق و هانظرسنجی
ارائه دهد.  یاحتمال ندهیو آ یفعل طیاز شرا اجراقابلمنسجم و 

است بهتر  گیریممیتص یبرا اهدبر شو یمبتن کردیرو کی نیا
 .(2414، 11انز و متوکس-فیتز)

گری منابع انسانی محدود به فرایندهای منابع انسانی لیتحل
با تمرکزی  12تحلیلگری افراد کهدرحالیاست  نگرگذشتهو 

 استراتژیک، در خصوص وظایف جانبی با نگاهی به آینده است.

ود وکار وجهای مختلف کسبدر جنبه 13محورگیری دادهتصمیم
ی بزرگ سروکار دارند هادادهکه با  ییهاسازماندر  ژهیوبهدارد 

محور بر الگوی رفتارها، فرهنگ داده (.2415)چونگ و شای، 
گیری کند که با اصول تصمیممی تأکیدعملکردها و باورهایی 

 (.2414هولساپل و همکاران، است )تحلیلی سازگار 
 عنوانبه را 15وکارکسب ( هوش2447و همکاران ) 14کوی

 هایکمک ارائه با وکارکسب عملکرد بهبود برای روشی و راه
 قادر را هاآن تا دانندمی اجرایی گیرندگانتصمیم برای قدرتمند

هوش  .باشند داشته دسترس در عملی اطلاعات سازد
 که اطلاعاتی انتشار و ، پردازشآوریجمع فرایند ،وکارکسب

استراتژیک  ایهگیریتصمیم در قطعیت عدم هدف آن کاهش
 (.2441، 11زنگ و همکاران)است 
های بخش ابعاد و شدت این مسئله در قلمروی سازمان 

تر از نهادهای تر و بحرانیعمومی و دولتی بسیار پیچیده
های های اداری با چالشغیردولتی است. امروزه، نظام

ای نظیر موج گسترده بازنشستگی کارکنان باتجربه، سابقهبی
های ت نابرابر در جذب استعدادهای تخصصی و محدودیترقاب

9  . Fitz-enz & Mattox.

10  . Waters

11  . Fitz-enz & Mattox

12. People Analytics

13  . Data-Driven Decision Making(DDDM)

14. Cui

15. Business Intelligence

16. Zeng et al.



، سازمان همکاری و توسعه اقتصادی) اندای مواجهشدید بودجه
های در این ساختارهای گسترده و بوروکراتیک، داده(. 2423

ای و های قدیمی، جزیرهمنابع انسانی اغلب در قالب سیستم
رگونه نگاه اند که امکان همتراکم شده« سیلوهای اطلاعاتی»

کند. این انباشت یکپارچه به وضعیت نیروی کار را سلب می
های کاری سنتی و کاملًا حضوریِ ها در محیطمنفعلانه داده

پروری، ای حیاتی نظیر جانشیندولتی، موجب شده تا فراینده
جای ابتناء مدیریت تعارضات و ارتقای تعهد سازمانی کارکنان، به

های ر پایه تصمیمات واکنشی و رویهبر شواهد دقیق تحلیلی، ب
شدت این مسئله  (.2421، 1)بوزمن و سومنسوخ شکل بگیرند 

های تحلیلگری شود که بدانیم فقدان سیستمتر میزمانی نمایان
منابع مالی و  هدر رفتبه  تنهانهپیشگویانه در بخش دولتی، 

انجامد، بلکه توانایی حاکمیت را در ارائه وری میکاهش بهره
سازد شدت مختل میخدمات باکیفیت به شهروندان به

های رو، گذار از رویه(. ازاین2422، 2کارتنی و همکاران)مک
شرط سنتی به یک بوروکراسی کارآمد و مبتنی بر داده، پیش

های انسانی در سازمان منابعاساسی برای جلوگیری از بحران 

 .دولتی است
بلکه  ست،ین هاداده یآورجمعتنها  یمنابع انسان یلگریتحل

. با دیگیری رستصمیم یبرا ینشیبه ب هاداده نیبتوان از ا دیبا
گیری و در تصمیم هادادهو  یلگریتحل تیتوجه به درک اهم

 دیبا نشیو ب هادادهبه کسب ارزش از  دنیرس یبرا کهآن
 یبرا یجامع یالگوکرد، لازم است تا  یرا ط یمراتبسلسله

 براساسشود تا بتوان  یسازمان طراح یسانمنابع ان یلگریتحل
 زانیم میهر سطح بتوان یبرا شدهنییتع یهامؤلفهو  هاشاخص

. پس میرا مشخص کن یلگریتحل یبرا هادادهبلوغ سازمان در 
و  ندهایشایپ یالگو یپژوهش حاضر را طراح یهدف اصل توانمی
 کرد. فیتعر یدر منابع انسان یلگریلتح ستمیس یندهایپسا

 ییهابا چالش یمنابع انسان تیریمد ،یدولت یهار سازماند
مداوم به  ازیو ن دهیچیپ یکارکنان، ساختارها ادیمانند حجم ز

 یهامواجه است. متأسفانه، داده کیاستراتژ یهایریگمیتصم
 دهیسازمانو  ینگهدار حیصح صورت به شدهیآورجمع

جدا از هم  یلوهایس صورت بهها داده نیو حجم انبوه ا شوندینم
 یگذارمختلف است که منجر به عدم اشتراک یواحدها اریدر اخت

 یهاستمی. عدم وجود سشودیمؤثر اطلاعات م میو تسه
منابع  یهااز داده حیصح یبردارجامع و کارآمد، بهره یلگریتحل

توسعه کارکنان و  ،یزیرو برنامه کندمیرا محدود و کند  یانسان
 رانیاست مد ازی. لذا، نبردیسؤال م ریرا ز ندهیآ یازهاین ینیبشیپ

1. Bozeman & Sue

2. McCartney et al

 یبستر را برا ،یلیتحل ینشیها با بسازمان یعال یهاو رده
ها داده نیها فراهم کنند تا اتر از دادهبهتر و مناسب یبرداربهره

 یدر زمان و مکان مناسب، برا ،یآورصرف جمع یجابه
کارآمد استفاده  یسازمانتوسعهو  کیاستراتژ یهایریگمیتصم
 .شوند
 دهدمینشان مینه زشرشده در این تر مطالعات منومر 

صورت گرفته در این خصوص بسیار پراکنده، بدون  هایپژوهش
هستند. برخی از  هایافتهمنسجم و تناقض در  ساختاردهی

 تأکیداز تحلیلگری منابع انسانی  گیریبهرهمطالعات بر مزایای 
و  سازیپیادها به موانع و مشکلات و برخی دیگر تنه کنندمی

لزوم یک  هاناهماهنگی. این اندپرداختهکاربردی سازی آن 
به موضوع  ترتخصصیمطالعه جامع در سطحی بالاتر و توجه به 

موضوع محدودی به این  هایپژوهش. در ایران نیز طلبدمیرا 
که این مطلب خود حاکی از جدید و بدیع بودن  اندپرداخته

و افراد کمتری در  هاسازمان. از سوی دیگر باشدمیموضوع 
عملی در این حوزه فعالیت دارند و تاکنون  صورتبهکشورمان 
ی هاسازمانیکپارچه این موضوع را در سطح  صورتبهپژوهشی 

هدف از این  لذا و تحقیق قرار نداده است. یموردبررسدولتی 
 زیر است: سؤالپژوهش پاسخ به 

در  یمنابع انسان یلگریتحل یندهایو پسا ندهایشایپ
 کدامند؟ یدولت یهاسازمان

 مبانی نظری
 به یریگمیتصم امروزی، وستهیپهمبه و جهانی دنیای در

 و متکی بر اطلاعات دقیق بینیپیشغیرقابل و پیچیده فرآیندی
 به توانندمی که هستند ابزارهایی 3تحلیلگری. است شدهتبدیل
 موضوع این ادبیات. کنند کمک هازماناس در گیریتصمیم فرآیند

 مؤثر طوربه را تحلیلگری هایحلراه که هاییسازمان مطالعه را
 و بهتر هایتصمیم که هستند موقعیتی در اند وکرده سازیپیاده
.(2412، 4سوساکند )می پشتیبانی کنند،می اتخاذ تریدقیق

 با اما باشد، دشوار تواندمی تجاری صحیح تصمیمات اتخاذ
 دیگر وکارکسب یک اداره امروزی، انسانی منابع دیجیتالی تحول
 شدهآوریجمع هایداده ساده، زبان به. نیست دشوار گذشته مانند

 ابزار یک توانندمی مشتریان و کارمندان سازمانی، اتیعمل از
 توانمیتحلیلگری را . باشند بینش به تبدیل از پس قدرتمند

 وتحلیلتجزیه تولید برای تاریخی هایدهاد از استفاده فرآیند
 از که است ابزاری انسانی منابع تحلیلگری. نیز معرفی کرد روندها

3. Analytics

4. Sousa



 3                    (-( از صفحه تا صفحه  )1445سال به عدد )   ، فصل یاپی، شماره، پ-سال  ،یدولت یهاسازمان تیریفصلنامه مد  

 حل به کمک آن هدف. کندمی استفاده انسانی منابع هایداده
 تربزرگ تصویری ارائه همچنین و سازمانی هاینگرانی و مسائل

 مدیریت به آنو ارائه  گذردمی سازمان در ازآنچه بهتر درک و
 انسانی، نیروی شامل که افراد هایداده. ارشد است

 توسط شدهآوریجمع هایداده و مشخصات شناسی،جمعیت
 مرخصی و ... اعتبارات، مزایا، دستمزد، و حقوق شامل که سیستم

 در مدیریت سؤالات به تا هستند قدرتمند کافی اندازهبه شود،می
 .(2421، 1گوهاین و سایکا)دهند  پاسخ سازمان عملیات مورد

 انسانی منابع نتایج تحلیلگری از داده بر مبتنی گیریتصمیم
 هوش زمینه در یادگیری هایالگوریتم اخیر هایپیشرفت با

. (2418و همکاران،  2فرجاست ) شده تسهیل( AI) مصنوعی
 هافناوری از ایمجموعه به «3یادگیری هایالگوریتم» اصطلاح

 از سازگارانه یادگیری و تفسیر به قادر که شودمی اطلاق
 انسان مانند شناختی وظایف انجام برای بزرگ هایداده مجموعه
 در یادگیری هایالگوریتم. (2424، 4بنبیا و همکارانهستند )

 از خروجی مقادیر بینیپیش برای انسانی منابع تحلیلگری
، 5پلیاکشوند )می رایج بیشتر و بیشتر شده داده ورودی هایداده

 به قادر ایفزاینده طوربه هاالگوریتم این این، برعلاوه. (2412
 در هاانسان از حتی بالقوه طوربه و هستند اعتماد قابلیت انجام
و همکاران،  1استریچ) رندیگمی پیشی وظایف از ایفزاینده تعداد

 همچنین یادگیری هایالگوریتم جدید تحلیلی قدرت. (2421
 را دیجیتال هایداده زیادی از حجم تا سازدمی قادر را هاسازمان

 الگوهای همچنین و کنند وتحلیلتجزیه و ترکیب پردازش،
 خودکار طوربه را ساختار بدون و ساختاریافته هایداده در موجود

 .(2418، 7وون کروگکنند ) شناسایی
 اخیر هایسال در انسانی منابع تحلیلگری در تحقیق

 حوزه یک یتازگبه و است قرارگرفته بسیاری محققان موردتوجه
 تحقیقات این. است متخصصان برای ظهور حال در تحقیقاتی

 انسانی منابع تحلیلگری ابزار. هستند نوپایی مرحله در هنوز
 درک را خود ضعف و قوت نقاط تا کند کمک سازمان به تواندمی

 انسانی، تحلیلگری منابع. (2422و همکاران،  8کایرانکند )
 تا کندمی درکقابل و کمی را فعلی انسانی منابع هایداده

 مورد در دهدمی اجازه هاشرکت به که کند ایجاد هاییبینش
 الزامات با مطابق استراتژیک، هایتصمیم افراد مدیریت

1  . Gohain & Saikia

2. Faraj

3. learning algorithms

4. Benbya

5. Cappelli

6  . Strich

7  . von Krogh

8. Kiran

 از حاصل نتایج. (2415، 2)دانشگاه لسلی بگیرند وکارکسب
 از چگونه شرکت که دهد نشان باید انسانی منابع مطالعه
 کمیت تعیین برای. بردمی سود انسانی منابع در گذاریسرمایه

 پرسنل، مدیریت سرمایه، بازگشت و انسانی منابع وریبهره
مارلر و شوند ) یکپارچه همه باید عملیاتی و مالی هایداده

.(2417، 14بودرو
 از شواهد موجود بررسی با انجام( 2417) بودرو و مارلر

 یک»: کنندمی تعریف گونهنیا را آن انسانی، منابع تحلیلگری
 از که اطلاعات فناوری توسط شده فعال انسانی منابع عملکرد
 به مربوط هایداده آماری و بصری توصیفی، هایتحلیل

 سازمانی عملکرد انسانی، سرمایه انسانی، منابع فرآیندهای
ات تأثیر ایجاد برای خارجی اقتصادی معیارهای و کندمی استفاده

داده را ایجاد  بر مبتنی گیریتصمیم توانمند شدن در سازمانی و
 تحلیلگری کنندیماین محققان بیان  گرید انیب به .«کندمی

 از تریپیچیده وتحلیلتجزیه شامل است فرآیندی منابع انسانی
 هایداده روی بر تنهانه که انسانی منابع با مرتبط هایداده

 عملکردهای از مختلف هاداده غامدا روی بر بلکه عملکردی،
 امر شامل این. کندمی تمرکز سازمان، خارج هایداده و داخلی

 و کاریدست آوری،جمع برای اطلاعات فناوری از استفاده
 دادن پیوند با افراد به مربوط تصمیمات از و است هاداده گزارش

 سازمانی عملکرد و وکارکسب نتایج به انسانی منابع تصمیمات
 منابع تحلیلگری که کنندمی استدلال نویسندگان. کندمی حمایت
 و فرآیندها اتصال و هاسنجه ایجاد پتانسیل دارای انسانی

 منابع مدیریت و است سازمانی عملکرد به انسانی منابع تصمیمات
 عملکردها و سایر به کمک ازجمله استراتژیک، نقش به را انسانی

 این نویسندگان تحلیلگری زعمبه. رساندمی سازمان، استراتژی
 ارتباط همچنین و انسانی منابع هایداده کاریدست منابع انسانی

از  فردمنحصربه ترکیبی بلکه نیست، انسانی منابع هاییافته
 هایافته این با داستان بیان توانایی و هاداده از هابینش گشودن

 ادغام شامل انسانی منابع تحلیلگری. است مشکلات حل برای
 هایداده و داخلی انسانی منابع عملکردی مختلف هایداده

 آوری،جمع برای اطلاعات فناوری از که است سازمانی با خارجی
کند )مارلر و بودرو، می استفاده هاداده گزارش و کاریدست
2417).

مانند  عباراتی با انسانی منابع در هاداده از استفاده
 تحلیلگری» ،«12کار نیروی گریتحلیل»، «11تحلیلگری افراد»

9  . Lesley University

10. Marler & Boudreau

11. People Analytics

12. Workforce Analytics



همچنین  و «2انسانی منابع تحلیلگری» یا «1انسانی سرمایه
و  4ترسانبایوا) ردیگمی قرار مورد استفاده «3تحلیلگری استعداد»

را معادل هم  هاواژهبرخی از محققان این  .(2418همکاران، 
. شوندمیقائل  هاآنرا بین  هاییتفاوتو برخی دیگر  دانندمی

 بر کار نیروی و افراد تحلیلگری یکی از محققان تمرکز زعمهب
 تحلیلگری دیگر، سوی از. است کارکنان با مرتبط هایشاخص

کند می ارزیابی را انسانی منابع عملکرد میزان انسانی منابع
 و استفاده مورد هاییرویه بر ( و2418و همکاران،  5میشرا)

 تأثیر ،کنندمی ویجرت کارکنان میان در که جدیدی هایایده
 هاتحلیلگری چگونه اینکه درک البته در این خصوص .گذاردمی
 مهم بسیار دهند، ارتقا زمینه این در را انسانی منابع توانندمی

 .(2424اوپاثا، است )
که تحلیلگری افراد و منابع  کنندمیبرخی محققان دیگر بیان 

 ادبیات در تفادهاس مورد اصطلاحات ترینرایج به انسانی اخیراً
ادواردز و ادواردز، اند )شدهلیتبد اینترنتی جستجوهای و مدیریت

 اغلب هاآن. شوند استفاده یکدیگر جایبه توانندمی( و 2412
 به مربوط هایداده تحلیلگری برای اصطلاحات جایگزین عنوانبه

 مفاهیم سایر کهیدرحال ،شوندمی گرفته نظر در منابع انسانی /افراد
 تمایل انسانی منابع تحلیلگری و تحلیلگری استعدادها مانند مشابه
 انسانی منابع عناصر از خاصی هایجنبه در را خود تحلیلی لنز دارند

.(2418و همکاران،  1)بون کنند محدود افراد با مرتبط
است که ما در این پژوهش همه این اصطلاحات را  ذکرانیشا

.میریگیمیکسان در نظر 
 مورد اولین. دارد هدف چندین انسانی منابع ریتحلیلگ

 مدتکوتاه روندهای بینیپیش برای هاداده نگهداری و آوریجمع»
 مشاغل و صنایع در نیروی کار تقاضای و عرضه در بلندمدت و

 هایگیریتصمیم در جهانی هایسازمان به کمک و مختلف
کاپور و ) است «بهینه انسانی منابع حفظ و توسعه کسب، به مربوط

 مؤثر مدیریت برای سازمان به بینش ارائه» دوم. (2412شریف، 
است  «سازمانی اهداف به کارآمد و سریع دستیابی منظوربه کارکنان

 که کنندمی تأکید محققان از برخی سوم،. (2413، 7هوتا و گوش)
 آمیزموفقیت اجرای بر مثبت تأثیر انسانی منابع تحلیلگری هدف

.(2411ون دن هوول و بونداروک، است ) ازمانس یک استراتژی

1. Human Capital Analytics

2. HR analytics

3. Talent analytics

4. Tursunbayeva

5. Mishra

6. Boon

7. Hota & Ghosh

برای  هادادهدرک توانایی سازمان برای استفاده از تحلیلگری 
افزایش نوآوری و مزیت رقابتی، مستلزم ارزیابی موقعیتی است که 

. در حال حاضر، تحلیلگری گویندمیپیوستار تحلیلگری  اصطلاحبه
 هاتکنیکد که با ابزارها، به چهار دسته تقسیم کر توانمیرا  هاداده

( تحلیلگری 1: )شوندمیتعریف  هادادهو رویکرد تحلیلگری 
 14بینانه( تحلیلگری پیش3، )2( تحلیلگری تشخیصی2، )8توصیفی

.11( تحلیلگری تجویزی4و )

تحلیلگری توصیفی امکان یادگیری و درک واقعیت را از طریق 
. کندمیفراهم  هانآو جداسازی الگوهای موجود در  هادادهتوصیف 

کرول و زدنیک، است )این منبع اولیه اطلاعات برای تیم مدیریت 
 افتاده اتفاقی چه که سؤال این به پاسخ (. تحلیل توصیفی با2424
 زمان بر چگونه و افتاده اتفاق درگذشته که را آنچه کوشدمی است،
(.2418، 12لانسفورد و فیلیپسکند ) بررسی گذارد،می تأثیر حال

چرا این »که  دهدمیپاسخ  سؤالتحلیلگری تشخیصی به این 
سنتی در نظر گرفته  وتحلیلتجزیه؟ اغلب معادل «اتفاق افتاد

 شوندمیخاصی گرفته  تأخیرکه در آن تصمیماتی که با  شودمی
 بندینظمآوری و ناشی از نیاز به جمع تأخیرغالب هستند. این 

زمانی  هایبازهدر  هاداده. تهاسآنها و سپس تحلیل و تفسیر داده
 شدهانجاماقدامات  روازاین، شوندمیو پردازش  آوریجمعمشخص 
گیرند. مشخص صورت می تأخیربا  هاآن وتحلیلتجزیهبراساس 

تحلیلگری تشخیصی امکان تشخیص نظم و روابط کمی بین 
. کندمیتاریخی فراهم  هایداده وتحلیلتجزیهمتغیرها را از طریق 

که  ردیگیمو تصمیم  کندمیاست که اطلاعات را تفسیر  مدیر این
 (.2424کرول و زدنیک، کند )چگونه از آن استفاده 

بینانه در دسته تحلیلگری پیشرفته قرار تحلیلگری پیش
و  یسازهیشبو همچنین  یسازمدل. این مرحله شامل ردیگیم
خی های تاریهای کنونی و هم دادهاست. هم داده ینیبشیپ

دستیابی به بینشی در مورد آنچه ممکن است در آینده  منظوربه
 جستجوی شامل شوند. این امرمی وتحلیلتجزیهاتفاق بیفتد، 

 از استفاده و انددادهرخ درگذشته که است روابطی و الگوها
 تحلیلگری. هاینیبشیپ تولید برای حاصله یهایریگجهینت

 آینده رفتار بینیپیش برای یتجرب هایداده براساس بینانهپیش
یک فرایند یادگیری را شامل  بهتر، گیریتصمیم منظوربه افراد
 و کند «گیریتصمیم» تواندمی سیستم بینی،پیش مدل در. شودمی
 سیاست یک براساس شده تعیین هدف به تا دهدمی اجازه آن به

8. Descriptive Analytics

9. Diagnostic Analytics

10. Predictive Analytics

11. Prescriptive Analytics

12. Lunsford & Phillips
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 دست است، شدهارائه و تصویب قبلاً که قوانینی یعنی خاص، اقدام
.(2424کرول و زدنیک، ) ابدی

کند، بینی میتوسعه آینده را پیش تنهانهتحلیلگری تجویزی 
 وتحلیلتجزیههای عمل را نیز براساس ها و دورهگیریبلکه تصمیم

کند های گذشته و سناریوهای جایگزین آینده توصیه میداده
پاسخ به (. با انجام این کار، به دنبال 2424شافهتل و همکاران، )

 صرفاً  بینیپیشو فراتر از  «چه باید کرد؟»هستیم که  سؤالاین 
به  هایروش برعلاوه(. 2411نتایج آینده است )آیسون و هاریوت، 

بینانه، تحلیلگری تجویزی از توسط تحلیلگری پیش شدهگرفتهکار 
 هایالگوریتمگرا و محاسبات سناریو و همچنین  حلراه سازیشبیه

گیری یا در تصمیم یهاشنهادیپشین با هدف توسعه یادگیری ما
لانسفورد و کند )میموارد افراطی، اجرای این تصمیمات استفاده 

 (.2418فیلیپس، 
گیری تصمیم» با عنوان یپژوهش در ،(2425گودا و سوارنا )

گیری از تحلیلگری برای ارتقای محور در منابع انسانی: بهرهداده

 یآورجمع یبرا پرداختند.« وریایش بهرهعملکرد نیروی کار و افز
 و هیتجز ،هاداده لیتحل یهاکیاز تکن یمنابع انسان یلگریتحل و

 یهانشیو ب کندیکار استفاده م یروین یهاداده ریو تفس لیتحل
مانند استخدام، آموزش،  ییهانهیدر زم یریگمیتصم یبرا یعمل
. با ادغام دندهیعملکرد و مشارکت کارکنان ارائه م یابیارز
ها کننده، سازمان ینیبشیپ یهایلگریو تحل شرفتهیپ یارهایمع
 ینیبشیاستعداد را پ یکنند، تقاضاها ییروندها را شناسا توانندیم

 یکار را طراح یرویخاص ن یازهایکنند و مداخلات متناسب با ن
 توانندیها مکار، سازمان یروین یهاداده لیوتحلهیکنند. با تجز

کنند،  تیریرا مد هار فعال خطوط انتقال استعدادطوبه
و  یریادگیکنند و فرهنگ  یرا طراح رویحفظ ن یهایاستراتژ

کننده  ینیبشیپ یهاتیتوسعه مداوم را پرورش دهند. قابل
 ندهیآ یازهایتا ن سازدیها را قادر مسازمان ،یمنابع انسان یلگریتحل

 یا کاهش دهند و در صنعتکنند، خطرات ر ینیبشیکار را پ یروین
 بمانند. یباق یدر حال تکامل است، رقابت ماًکه دائ

 مرور مطالعات پیشین در حوزه تحلیلگری منابع انسانی .1جدول 
Table 1. Literature Review on Human Resource Analytics 

 از پژوهش آمده دست بهنتایج  ها( /سالپژوهشگر )

Gowda & Suvarna 

(2025)

 یهانشیو ب کندیکار استفاده م یروین یهاداده ریو تفس وتحلیلتجزیه ،یآورمعج یها براداده تحلیل یهاکیاز تکن یمنابع انسان گریتحلیل
 شرفتهیپ یارهایمع. با ادغام دهدمیعملکرد و مشارکت کارکنان ارائه  یابیمانند استخدام، آموزش، ارز ییهانهیدر زم یریگمیتصم یبرا یعمل
کنند و مداخلات متناسب با  ینیبشیاستعداد را پ یکنند، تقاضاها ییدها را شناساونر توانندیها مسازمان ،کننده ینیبشیپ یهاگریتحلیلو 
فعال خطوط انتقال استعدادها را  طوربه توانندیها مکار، سازمان یروین یهاداده وتحلیلتجزیه با کنند. یکار را طراح یرویخاص ن یازهاین

 کننده ینیبشیپ یهاتیو توسعه مداوم را پرورش دهند. قابل یریادگیگ و فرهنکنند  یرا طراح رویحفظ ن یهایکنند، استراتژ تیریمد
که دائماً  یکنند، خطرات را کاهش دهند و در صنعت ینیبشیکار را پ یروین ندهیآ یازهایتا ن سازدیم ادرها را قسازمان ،یمنابع انسان گریتحلیل

 بمانند. یباق یدر حال تکامل است، رقابت

Dreichuk & Sytnyk 

(2025)

 HRM یهاستمیدر س سکیر تیریتوجه مدقابل شیافزا لیبر داده، پتانس یمبتن یریگمیتصم یندهایفرآ لیبا تسه یمنابع انسان گریتحلیل
مبود کار، مانند ک یروین وهبالق یهاچالش ییقادر به شناسا کنند،یکننده استفاده م ینیبشیپ یهاگریکه از تحلیل ییهارا دارد. سازمان

 یهاحلبا راه یمنابع انسان گریادغام تحلیل ن،یا برعلاوههستند.  یمسائل نیچن دیکارکنان و خطرات انطباق، قبل از تشد یتینارضا استعداد،
بود به را یسازمان یآورتاب جهیدهد و درنتکار ارائه می یروین ییایدر مورد رفتار کارکنان و پو یترقیعم نشیو کلان داده، ب یهوش مصنوع

 دبخشیم

Betgeri& Chekuri 

(2025)

استخدام را بهبود  ییکارا داها،یکاند تیفیک شیبا کاهش زمان استخدام و افزا ینیبشیپ گریدهد که چگونه تحلیلنشان می یدیکل یهاافتهی
را  ییجابجا زانیموقع، ملات بهکارمندان در معرض خطر و امکان مداخ ییبا شناسا یوتحلیل حفظ و نگهدارکه تجزیهدرحالی بخشد،یم

…دهد. می شکاه

Ahola Emma-Liina 

(2023) 
 ی تحلیلگری بر عملکرد کلی سازمان.رگذاریتأثمزایای و دستاوردهای تحلیلگری منابع انسانی در سازمان، تهدیدات تحلیلگری منابع انسانی و 

Pishchenko 

(2023)

 اجرای در کنندهشرکت مختلف سهامداران میان در را آوریفن مرجع هایچارچوب که کندیم ارائه را هامقوله از چارچوبی تحقیق این
 کمک اجتماعی مذاکره مورد مصنوعات عنوانبه الگوریتمی هایفناوری یسازمفهوم به همچنین. کندمی ارائه تحلیلگری منابع انسانی

 تحلیلگری منابع انسانی هایفناوری نتیجه آن، در که دهدمی نشان دیکلی ذینفعان میان در را خاصی قدرت پویایی تحقیق این. کندمی
 .کندمی خدمت کلیدی سهامدار گروه یک به عمدتاً

 ابراهیمی و اسماعیلی مهیاری
(1442) 

شده مهای انجاترین ضعف پژوهشکل به جزء( در تحلیلگری منابع انسانی نیاز است. همچنین مهم)دهد دید کلان این پژوهش نشان می
میان این دو نوع تخصص در قالب همکاری  محدود شدن کار به افرادی با تخصص منابع انسانی یا تخصص فنی است که همکاری

 ای را نیاز دارد.رشتهبین

 سهرابی و همکاران
(1442)

 هر که اسـت شدهتشکیل اهداف و دهافراین زیرساخت، لایه سه از انسانی، منابع مدیریت حوزه در گریتحلیل های این پژوهش نقشه راهیافته
 .در بردارد را دیگری اصلی هایمقوله لایه،

 آبادی و همکارانفاضل حسن
(1444)

آوری که ظرفیت فرایند جمع اندشدهمیسازمانی تقس یهاتیفرایندی و ظرف یهاتیکلی ظرف دودستهدر در این پژوهش  شدهعوامل شناسایی
. در دسته ظرفیت اندشدهییفرایندی شناسا یهاتیظرف یهارمجموعهیده و ظرفیت فرایند منابع انسانی ازجمله زداده، ظرفیت فرایند تحلیل دا

 .اندشدهیبندشده به ظرفیت نیروی انسانی، ظرفیت فناوری و ظرفیت سیاسی دستهسازمانی نیز عوامل شناسایی



شناسی پژوهشروش
ای کیفی است که با استفاده از روش پژوهش حاضر، مطالعه

فرا های روش است. فراترکیب یکی از گونه شدهانجامفراترکیب 
و این امکان را برای ( 2414، 1است )بنچ و دی مطالعه

های آورد که از طریق ترکیب تحلیلپژوهشگران فراهم می
، نسبت به ارائه موردبررسی شده در ارتباط با موضوعانجام

چارچوب و دیدگاهی جدید در آن خصوص اقدام کنند )بوم و 
که پیشایندها و پیامدهای با توجه به این(. 2422، 2دویتشر

تحلیلگری منابع انسانی از سوی پژوهشگران مختلف، در جوامع 
آماری متفاوت و با رویکردهای گوناگون بررسی شده است، 

پراکندگی در نتایج مطالعات پیشین گر نوعی ها بیانتنوع یافته
، در مطالعه حاضر، روش فراترکیب و رویکرد رونیازااست. 

( 2447شده توسط سندلوسکی و باروسو )ای ارائهمرحلههفت
سازی پیشایندها و پیامدهای تحلیلگری منابع منظور مدلبه

 1ها در شکل است؛ این گام قرارگرفتهانسانی مورد استفاده 

 .ن داده شده استشان

 

 (.2447، 3سندلوسکی و باروسو)ای مرحله های فراترکیب براساس روش هفتگام. 1شکل 
Figure 1. The Seven-Stage Meta-Synthesis Process (Based on Sandelowski & Barroso, 2007)

 پژوهش یهاسؤال تنظیم: نخست گام
 یروشنبهبایست ژوهش میپ سؤالاتپس از تعیین هدف، 

مشخص شوند. در این راستا، پژوهشگر باید با توجه به هدف 
پاسخ دهد که به دنبال بررسی چه  سؤالاتمطالعه خود به این 

؟ پژوهش در دهدمیچیزی است؟ مطالعه خود را در کجا انجام 
شود شود؟ و پژوهش چگونه انجام میچه بازه زمانی انجام می

توجه به این توضیحات، پیشایندهای ها(؟ با )روش تحلیل داده
تحلیلگری منابع انسانی کدامند؟ و پیامدهای تحلیلگری منابع 

پژوهش، مقالات چاپ شده در  سؤالات عنوانبهسانی کدامند؟ ان
جامعه  عنوانبهپژوهشی فارسی و انگلیسی،  -های علمیمجله

محدوده  عنوانبه 2425های چاپ شده از ابتدا تا آماری، مقاله
ها ابزار تحلیل داده عنوانبهروش تحلیل مضمون زمانی و 

.تعیین گردید

 بررسی ادبیات و جستجوی منابع دوم گام
در گام دوم نسبت به بررسی ادبیات و پیشینه موضوع اقدام شد 

 سؤالهای متناسب با هدف و و ضمن جستجوی کلیدواژه
 های جستجو، نسبت بههای داده و موتورپژوهش در پایگاه

 منزلهبهادبیات  مندنظاماقدام شد. مرور  موردنیازشناسایی منابع 
یک فرایند جامع و هدفمند، به شناسایی، ترکیب و تلفیق 

 پردازدمیانتقادی مطالعات پیشین پیرامون یک موضوع خاص 
منابع، بنیانی علمی برای تولید  ساختاریافتهو از طریق تحلیل 

داده و موتورهای  هایاه. پایگردآومیدانش معتبر فراهم 
ارائه شده  2جدول جستجوی مورد استفاده در این پژوهش در 

 است.

 های علمی مورد جستجوپایگاه. 2 جدول
Table 2. Electronic Databases Searched

 لاتین هایپایگاه فارسی هایپایگاه
Google scholar پرتال جامع علوم انسانی

Wiley پایگاه مجلات ایران

Sciencedirect مرکز اطلاعات علمی جهاد دانشگاهی

.اندشده ارائه افتهیسازمان صورت به 3جدول شماره  واژگان کلیدی استخراج شده و مرتبط با موضوع مطالعه، در

1. Bench, Day

2. Boehm & Deutscher

3. Sandelowski & Barroso.

جستجو و 

انتخاب 

منابع

استخراج 

 اطلاعات

تدوین 

 سوال
ترکیب 

 هایافته

کنترل 

 کیفیت
ارائه 

 هایافته

بررسی 

 ادبیات
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 واژگان کلیدی. 3 جدول
Table 3. Keywords 

 انگلیسی فارسی
People Analytics تحلیلگری منابع انسانی

Workforce Analytics کار نیروی تحلیلگری

Human Capital Analytics انسانی سرمایه تحلیلگری

HR Analytics انسانی منابع تحلیلگری

 جستجو و انتخاب منابع: سوم گام
 پژوهش بیان شده است. یهاسؤالبر معیارهای اولیه جستجوی منابع مبتنی  4در جدول 

 منابع جستجوی اولیه معیارهای .4 جدول
Table 4. Initial Inclusion and Exclusion Criteria

 معیار عدم پذیرش معیار پذیرش شاخص

 مواردی غیر از تحلیلگری منابع انسانی تحلیلگری منابع انسانی موضوع مورد مطالعه

 - شدهمطالعات منتشر  زمان تحقیقات

 و فارسی انگلیسی غیر از انگلیسی و فارسی زبان تحقیقات

 - همه کشورها محدوده جغرافیایی

 - یاکتابخانهکمی و کیفی و آزمایشی، مروری و  هایروش روش مطالعه

 - مقالات جامعه مورد مطالعه

 مطالب غیر معتبر چاپ شده یهاگزارشمقالات و  نوع سند

 عدم دسترسی به تمام متن متن دسترسی به تمام دسترسی

با توجه به معیارهای دسترسی از سوی  شده شناساییمنابع 
پژوهشگران، عنوان، چکیده و محتوا مورد ارزیابی قرار گرفت و 

منبع جهت استفاده در پژوهش انتخاب شد. فرایند  77در نهایت 

قابل مشاهده است. جهت  2ارزیابی و انتخاب منابع در شکل 
گری و ورود مقالات به مرحله مرور سیستماتیک از غربال

 ، استفاده شده است.1چارچوب پریسما

 ییو انتخاب منابع نها یابیارز ندیفرا. 2شکل 
Figure 2. PRISMA Flow Diagram for Source Selection 

1. Preferred Reporting Items for Systematic Reviews and Meta-Analyses (PRISMA)

 133منابع اولیه شناسایی شده: 

 118ت شده مرتبط از نظر عنوان : منابع یاف

23منابع یافت شده با متن کامل :

 87منابعی که محتوای آن مورد بررسی قرار گرفته است: 

 77تعداد منابع نهایی: 

 15رد شده  با توجه به عنوان: 

رد شده به دلیل عدم دسترسی به متن 
25کامل = 

 1رد شده با توجه به چکیده: 

14توجه به محتوا:  رد شده با



 گام چهارم: استخراج اطلاعات
مضمون استخراج و  لیبا کمک روش تحل هاپژوهشاطلاعات 

و  ندهایشایصورت پ نیبه جداول مربوطه انتقال داده شد. بد

ها( و پژوهشگر )به همراه نام  یمنابع انسان یگرلیتحل یامدهایپ
 سال انتشار استخراج شد.

 از کدهای اولیه استخراج شده ایهنمون .5جدول 
Table 5. Examples of Extracted Initial Codes

 کدهای اولیه کدهای باز/ توصیفی نویسنده/سال

Betgeri & 

Chekuri

(2025)

 یریگمیتصم یندهایفرآ لیبا تسه یمنابع انسانگری تحلیل
در  سکیر تیریقابل توجه مد شیافزا لیبر داده، پتانس یمبتن

 یهاگریتحلیلکه از  ییهارا دارد. سازمان HRM یهاستمیس
…کنند،یاستفاده م کنندهینیبشیپ

 افزایش قابل توجه مدیریت ریسک

 یتیاستعداد، نارضا دکار، مانند کمبو یرویبالقوه ن یهاچالش ییشناسا
 کارکنان و خطرات انطباق

 ترقیعمایجاد بینش 

 سازمان یآورتاببهبود 

Gowda & 

Suvarna 

(2025)

 تحلیل یهاکیاز تکن یمنابع انسان گریتحلیل
 یهاداده ریوتحلیل و تفستجزیه ،یآورجمع یها براداده 

 ... کندیکار استفاده م یروین 

 گیریعملی جهت تصمیم بینش

 کنندهینیبشیپ یهاگریتحلیلو  شرفتهیپ یارهایمعادغام 

 شناسایی روندها

 قاضاینی تبپیش

 پرورش فرهنگ یادگیری و توسعه مداوم

 آینده نیروی کار یازهاینشناسایی 

.............. 

Tomar and Gaur 

(2020)

وکارها در به دست کسب یبرا یلیدل یمنابع انسان یلگریتحل
بهبود  ،یحل مشکلات مرتبط با منابع انسان ،یرقابت تیآوردن مز

 است یعملکرد سازمان

 یرقابت تیآوردن مزت دس

 یحل مشکلات مرتبط با منابع انسان

 یبهبود عملکرد سازمان

Singh et al 

(2017)

را در  یسازمان ییو کارا یاثربخش یمنابع انسان یلگریتحل
 دهدمی شیافزا یمؤسسات آموزش عال

 افزایش اثربخش و کارایی

 یفیک یهاافتهی بیو تحلیل و ترک هیگام پنجم: تجز
استخراج شده مربوط  یابتدا کدها ه،یاول یاز استخراج کدها پس
 امدهایاستخراج شده مربوط به پ یو پس از آن کدها ندهایشایبه پ

و ادغام  یتکرار یقرار گرفت و ضمن حذف کدها موردبررسی

در  رگذاریتأث یینها یهامقوله ییمشابه، نسبت به شناسا یکدها
 بندیدسته نیاز ا یانمونهد. اقدام ش یمنابع انسان یگرلیتحل

 ارائه شده است. 1در جدول  یفرع نیمضام

 بندی کدهاای از دستهنمونه .6 جدول
Table 6. Examples of Categorized Codes 

 پسایندها مؤلفهنمونه  کدهای دارای اشتراک معنایی پیشایندها مؤلفهنمونه  کدهای دارای اشتراک معنایی

 یاحرفهوجود مدیران توانمند و 

 توانایی تیم منابع انسانی

 و اشتراک دانش ییافزاهم

 ی بلادرنگهابینشایجاد  پرسنل ماهر سازی منابع انسانیچابک

 توصیف مناسب وضعیت فعلی و آینده ایحرفهمنابع انسانی 

 ترعمیق هایگیریجهت دانشی و مهارتی هایشایستگی

 شدهشناسایی( یفرع نمضامی) هامؤلفه بندیدسته قیاز طر
(، نسبت به یاصل نیمرتبط با هم در قالب ابعاد )مضام

دسته  3به  یاصل نیاقدام شد. مضام یینها سازیمدل
 یمنابع انسان یگرلیتحل یامدهایو پ یمحو دهی، پدندهایشایپ

صورت گرفته براساس  هایتحلیلشدند. براساس  بندیتقسیم

انتخاب شده از  ییمنبع نها 77 یمضمون بر رو لیلروش تح
کد  22به  هیاول هایتم نیا ه،یکد اول 452 هیاول هایتممجموع 

 ریتم فراگ 3 تیکد سازمان دهنده تحت محور 7و  هیپا

 .شدند بندیدسته
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 یمنابع انسان یگرلیتحل لیتحل جهینت. 7جدول 
Table 7. Results of Human Resource Analytics Analysis

 فراوانی تم اولیه تم پایه تم سازمان دهنده تم فراگیر

 پیشایندها

های زیرساخت
 انسانی منابع

 24 مهارت و توانایی تیم منابع انسانی

 8 و درک داده تحلیل و تجزیه

 14 پذیرش و همکاری مدیران و کارکنان

 ی سازمانیهازیرساخت

 15 های با کیفیت و قابل دسترسداده

 12 هاسازی دادهیکپارچه

 18 محور-فرهنگ داده

 15 همسویی با اهداف استراتژیک سازمان

 8 ها و ضوابط اخلاقیسیاست

ی هازیرساخت
 تکنولوژی

 12 فرایندی و پشتیبانی یهاتیظرف

 12 جدید هایفناوریرویکردهای نوین و 

 14 ابزارهای تحلیل

 پدیده محوری
ی سیستم تحلیلگر

 منابع انسانی

 14 تحلیلگری توصیفی

 14 تحلیلگری تشخیصی

 24 بینانهتحلیلگری پیش

 14 تحلیلگری تجویزی

 پیامدها

 پیامدهای فردی

 18 ایجاد درک و بینش

 18 افزایش انگیزه

 25 یسازشفاف

 18 افزایش مشارکت

پیامدهای واحد 
 منابع انسانی

 24 منابع انسانی هایتمسیس سازیبهینه

 24 سازیچابک

 18 توسعه ارتباطات و تعاملات

 24 انسانی منابعحفظ و توسعه 

 پیامدهای سازمانی

 14 مدیریت ریسک

 24 مزیت رقابتی

 34 اتخاذ تصمیمات آگاهانه

 15 هابرنامه یسازکپارچهی

 14 توسعه عملکرد سازمان

 24 وریبهرهافزایش 

3 7 22 452 

 هالیتحل تیفیگام ششم: کنترل ک
 یو نظر یریتفس ،یفیتوص ییبه روا ییو سنجش روا یجهت بررس

هدف  ،یفیتوص ییروا منظوربهطور جداگانه پرداخته خواهد شد. به
 یتعداد مقالات ممکن است. برا نیترگسترده یو بررس ییشناسا

ر و مفسر به کار عنوان کدگذاچهار پژوهشگر به ،یریتفس ییروا
 یدرباره کدها ییبه توافق نها ،یو در جلسات هماهنگ ندگرفته شد

بود  نیتلاش بر ا ینظر ییروا یبرا ت،ی. در نهاافتندیمنتخب دست 
اعتبار  نهیبالا استفاده شود. در زم یبا اعتبار علم یهاتا از پژوهش

و  یریپذقیتصد ،یریباورپذ ،یریپذمانند دفاع ییهاشاخص ،یفیک
در  ییایپا یارهایاز مع یکیدر نظر گرفته شد.  جینتا یریذپبازتاب

 کیچند سند نسبت به  ایدو  نیتوافق ب یابیارز ،یفیمطالعات ک
طور گر بهدو مشاهده نیب ینظراتفاقشاخص خاص است. درصد 

دارد؛ هرچند  ییبالا تیاهم هاآنمشاهدات  تیفیک یابیمعمول در ارز
 یابیارز یبرا یتفاوتم یارهایگر از معو مشاهدهکه د یطیدر شرا یحت

 یدر برخ رودیانتظار م کنند،یاستفاده م هایآزمودن یمنف ایمثبت 
 بیسطح توافق معمولاً با ضر نیبه توافق برسند. ا گریکدیموارد با 

 برحسبکه فقط  ینظراتفاق)درصد  .شودیکوهن محاسبه م یکاپا
 برحسبکه فقط  یظرناتفاقرصد /)د %144-( رودیمشانس انتظار 
 =کاپا(مشاهده شده نظراتفاق)درصد -( رودیمشانس انتظار 

 ارائه شده است. 8در جدول  کدگذاردو  نیجدول توافقات ب



 جدول توافقات .8جدول 
Table 8. Inter-rater Agreement Table

2کد گذار  کل
1 2 3 4 5 6 7

1کد گذار 

1 3 0 0 0 0 0 0 3

2 1 4 0 0 0 0 0 5

3 0 1 2 0 0 0 0 3

4 0 0 1 3 0 0 0 4

5 0 0 0 0 4 0 0 4

6 0 0 0 0 0 4 0 4

7 0 0 0 0 0 0 6 6

کل 4 5 3 3 4 4 6 29

که  دهدمینشان  ،یمقدار عدد کی برحسبکاپا،  بیضر
از  شتریکدها تا چه اندازه ب انیبه دست آمده م نظراتفاق
و آن  رودیمشانس انتظار  برحسب صرفاًاست که  یرنظاتفاق

که ممکن است نسبت به  یشینسبت حداکثر افزا صورتبهرا 

 کاپا. شاخص کندمی انیرخ دهد، ب یتصادف صرفاً نظراتفاق
 یاعتبار کدها دهندهنشانبه دست آمد که  714/4برابر با مقدار 

 .نشان داده شده است 2استخراج شده بود که در جدول 

 ضریب توافق کاپا. 9 جدول
Table 9. Kappa Coefficient of Agreement

 یداریمعنسطح  تقریب آماره تی خطای انحراف مقدار شرح

 مقیاس توافق
 4187 کاپا

0.06611.380.000
 22 تعداد موارد معتبر

 هایافتهگام هفتم: ارائه 

.ده استو ارائه ش 3در قالب شکل  یشنهادیپ یالگو یطراح

 الگوی پیشایندها و پیامدهای تحلیلگری منابع انسانی. 3شکل 
Figure 3. Conceptual Framework of Antecedents and Outcomes of Human Resource Analytics 
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 گیرینتیجهبحث و 
 یگرلیتحل پیامدهایو  ندهایشایپ یپژوهش، به بررس نیدر ا

 یندیفرآ یمنابع انسان یلگریه شد. تحلپرداخت یمنابع انسان
مرتبط با  هایدادهاز  تریپیچیدهوتحلیل است شامل تجزیه

بلکه بر  ،یعملکرد هایداده یتنها بر روکه نه یمنابع انسان
 هایدادهو  یخلدا یدهامختلف از عملکر هادادهادغام  یرو

 یرامر شامل استفاده از فناو نی. اکندمیخارج سازمان، تمرکز 
ها است و و گزارش داده کاریدست ،یآورجمع یاطلاعات برا

منابع  ماتیدادن تصم وندیمربوط به افراد با پ ماتیاز تصم
 .کندیم تیحما یوکار و عملکرد سازمانکسب جیبه نتا یانسان

بهبود  یدولت یهادر سازمان یمنابع انسان یلگریتحل
 بیبا ترک ندیفرآ نی. اشودمیرا منجر  کیاستراتژ یریگمیتصم
و  یکارآمد یهایابیاز ارز یبیترک یهاداده ،یعملکرد یهاداده

 ها،یاز توانمند یترقیکارکنان، امکان درک عم یبازخوردها
 نیب ی. تفاوت اصلکندیفراهم م یمهارت یهاو شکاف ازهاین

و  یابیارز یارهایدر مع یو خصوص یدولت یهازمانسا
ها، است. در دولت یعموم یهااستیمرتبط با س یفشارها

عدالت  ت،یشفاف ،یغالباً با ملاحظات قانون یریگمیتصم
منابع  یلگریلذا تحل شود؛یم زمانهم ییو پاسخگو یسازمان
 پذیریمسئولیتو  تیبه اصول حاکم ،ییضمن کارا دیبا یانسان

شامل:  تواندیم یدولت یهادر سازمان کردهایرو نیپاسخ دهد. ا
 ،یاستخدام یازهاین ینیبشیپ یهاار، مدلک یروین لیتحل
تعامل  یو بررس و توسعه یآموزش یهااستیس ییکارا یابیارز

 .باشد میخدمات عمو ییو کارا سازمانیفرهنگ نیب
 یلگریکه تحل دهدیپژوهش حاضر نشان م یهاافتهی

 ای یفن یاز ابزارها یامجموعه صرفاً توانیرا نم یابع انسانمن
 یتیقابل ده،یپد نیکرد؛ بلکه ا یداده تلق لیتحل یهاروش
فراهم است که تحقق اثربخش آن به  یو راهبرد یسازمان
 اورانهو فن یسازمان ،یانسان یهارساختیز ییافزاو هم بودن

 ن،یشیشده از مطالعات پ استخراج میوابسته است. کدها و مفاه
در نظر گرفته  یینها یعنوان خروجبه صرفاًپژوهش  نیدر ا

 نیاند. در ابوده یریسنتز تفس ندیفرا یاند، بلکه مبنانشده
 سهیمقا قیپراکنده مطالعات منتخب از طر یهاافتهی ند،یفرا

 یهامجدد، در قالب مقوله یندبو دسته یمستمر، ادغام مفهوم
 شدند. یدهبازسازمان گریدکیکلان و مرتبط با 

 انیم ایپو یارابطه انگریشده بارائه یاساس، الگو نیا بر
 یامدهایو پ یمنابع انسان یلگریاستقرار تحل ساز،نهیعوامل زم

است. در  یو سازمان یمنابع انسان تیریمد ،یآن در سطوح فرد
 تیو فناورانه، ظرف یسازمان ،یانسان یهارساختیالگو، ز نیا

و  سازندیرا فراهم م یمنابع انسان یلگریاستقرار تحل یلازم برا
حاصل از  یامدهایپ یبر دامنه و اثربخش ت،یقابل نیاستقرار ا تیفیک

 ییپژوهش حاضر نه در شناسا ینوآور ن،یآن اثرگذار است. بنابرا
پراکنده،  یهاافتهیمند نظام قیموجود، بلکه در تلف میمنفرد مفاه

 یچارچوب هو ارائ شدهییشناسا یهالهمقو انیارتباط م نییتب
 نینهفته است. ا یانمنابع انس یلگریفهم تحل یبرا کپارچهی

در  هاافتهیو کاربرد  ریتفس یبرا ییمبنا تواندیم نیچارچوب همچن
و  یقانون ،یبا توجه به الزامات ساختار ،یدولت یهاسازمان

 ها، فراهم آورد.آن یخدمات عموم یهاتیمأمور
و  امدهایپ ده،یپد نیا جادیعلل ا یبررس یراستا در
به  بیستفاده از روش فراترکآن، با ا دهندهلیتشک هایمؤلفه
 شدهانجام طهیح نیدر ا تاکنونپرداخته شد که  یمقالات یبررس

 درکه مورد بوده است  133 شدهییشناسااست. کل مقالات 
و  لیتحل یبرامناسب تشخیص داده شد و مقاله  77 تینها
 لیبا استفاده از تحل شدهییشناسا یکدهاانتخاب شد.  یرسبر

اولیه  یهایکدگذارقرار گرفت و  یدبررسمورمقالات  یمحتوا
 ی. کدهامحوری و فراگیر طبق فرایند فراترکیب صورت گرفت

و  یاصل دهیپد ندها،یشایبخش، پ 3در قالب  آمده دست به

 .شد یسازمدل امدهایپ
 منابعهای در زمینه پیشایندها، سه دسته کلی زیرساخت

کنولوژیکی های تهای سازمانی و زیرساختانسانی، زیرساخت
 منابعهای عوامل مؤثر در زیرساخت ازجملهشناسایی شد. 

ای، توانایی توان به وجود مدیران توانمند و حرفهانسانی می
ها توسط کارکنان واحد منابع انسانی، میزان دانش و تحلیل داده
 تحلیلگری ماهر اشاره کرد. کارکنانکنان و وجود مهارت کار

ی هاسازماندر  ویژهبه هاختزیرسابدین معنا که در بحث 
اداری و تعداد زیاد مدیران و  مراتبسلسلهدولتی به دلیل وجود 

سازمان در  رأسپذیرش و حمایت مدیران  گیرندگانتصمیم
و  هاتیمحدوداصول تحلیلگری منابع انسانی و رفع  یریکارگبه

 نیترمهم ازجملهو باشد میموانع اجرای آن شرط اساسی 
بر تحلیلگری منابع انسانی در این نوع از  اثرگذارپیشایندهای 

آمده در  دست راستا با نتایج بهها هماین یافتهسازمان است. 
، مارلر (2412) 2، اتوکوودو(2424) 1های کانگاسمیاکیپژوهش
 است.( 1441)و صالحی ( 2417) 3و بودرو

نیز بیان شده است که  ،(2412در پژوهش اتوکوودو )
از به همسویی بیشتر تحلیلگری منابع انسانی با ها نیسازمان

1. Kangasmiaki

2. Etukudo

3. Marler   & Boudreau



های منابع انسانی و درگیر های سازمان، درک سنجهاستراتژی
 کردن تمامی مدیران واحدها برای پذیرش این رویکرد دارند.

، تنش بین منطق تجاری و (2424) 1به بیان کانگاسمیاکی 
 ای و علمی منابعای منابع انسانی، منطق حرفهمنطق حرفه

وکار و الزامات انسانی، منطق علمی و تجاری، منطق کسب
های داخلی در زمینه تحلیلگری منابع انسانی و پیچیدگی انطباق

عواملی هستند که پذیرش تحلیلگری منابع  ازجملهنوظهور، 
 عنوانبهاهمیت نقش مدیران را و  کنندانسانی را کند می
بع انسانی نشان تحلیلگری منا سازیپیادهتسهیلگر در فرایند 

و  واحدها. همچنین مطابق با رویکرد سیستمی دهدمی
ی دولتی باید در کنار هاسازمانمرتبط با هم در  هایبخش

با هم قرار گیرند تا بتوانند عملکرد مناسبی  جهتهمیکدیگر و 
را ارائه دهند.

، چونگ (2417) 2های شنگ و همکارانراستا با پژوهشهم
و نیز با توجه به وجود ( 2417) 4و خوزه و بوز( 2412) 3و شی

های کیرون و و براساس پژوهش های بزرگ در سازمانداده
و ویدگن و ( 2441) 1، داونپورت و همکاران(2413) 5همکاران
زمینه محور در سازمان ، فرهنگ داده(2417) 7همکاران

 کند.سازی تحلیلگری سازمانی را فراهم میپیاده
ها را کارکنان عادت دارند داده محور،در فرهنگ داده

عنوان منبع اصلی اطلاعات برای تحلیل مسائل، ارزیابی به
ها و انتخاب بهترین راهکار در نظر بگیرند؛ این فرهنگ با گزینه

گیری تحلیلی همسو است که معمولاً شامل اصول تصمیم
ها از طریق آمار و ها، بررسی واقعیتآوری دقیق دادهجمع

ها و اجتناب از تکیه گیری، آزمون فرضیهاندازهابلمعیارهای ق

در  آنجا که از .شودصرف بر تجربه یا نظرات شخصی می
 یکندبهو تغییر فرایندها  مجوزهای دولتی کسب هاسازمان

ی اندکی در و امکان تغییر و جابجای ردیگیمصورت 
و جود دارد درک درست و مناسب تحلیلگری  هادستورالعمل

آن در  سازیپیاده یهاتیقابلسانی و ارائه شفاف منابع ان
 تواندمی سازمان و مزایای آن به سطوح بالاتر سازمانی

را تسهیل نموده  یریکارگبهسازی و تدوین مقررات  راستاهم
را کاهش دهد. هامقاومت

1. Chong

2. Shi

3. Sheng et al

4. Bose & Jose

5. Kiron et al

6. Davenport et al

7. Vidgen et al

های های تکنولوژی و فناوری، دادهدر بخش زیرساخت
های فناورانه در رشکنترین هنجاعنوان یکی از مهمبزرگ به

شود؛ همانند ظهور اینترنت و وکار در نظر گرفته میکسب
صورت های تولیدشده بهاقتصاد دیجیتال که حجم بزرگی از داده

شود. های رسانه دیجیتال ذخیره میآنلاین در اکوسیستم
ها و ریزیدهای نوین کاری مجازی و آنلاین نیز برنامهرویکر

سانی را دستخوش تغییر کرده است. های منابع اندسترسی
، (2417) 8های میلیگنهای این بخش مطابق با پژوهشیافته

 آنجادهد که از نشان می( 2415) 14و شریف( 2417) 2برسین
های که تحلیلگری منابع انسانی رویکردی نوین است، سازمان

گیری از بزرگ باید در مورد خدمات آن و نحوه و زمان بهره

ی دولتی هاسازمان در .بع انسانی آموزش ببینندتحلیلگری منا
به دلیل امنیت شغلی کارکنان مقاومت در برابر تغییرات را بیشتر 
شاهد هستیم که با ارائه طرح توجیهی مناسب و مشارکت دادن 

تغییر داد. هاآنه اجرا را در تعهد ب توانمیخود افراد نیز 
انی است که مقوله اصلی این پژوهش، تحلیلگری منابع انس

شود بندی میبینانه و تجویزی طبقهدر سه سطح توصیفی، پیش
های تحلیلی است؛ و شامل انواع مختلفی از ابزارها و تکنیک

نیز ( 2414) 11انز و متاکس-بندی با دیدگاه فیتزاین تقسیم
راستا است. پیامدها در سه بخش پیامدهای فردی، منابع هم

پیامدهای فردی تحلیلگری  انسانی و سازمانی شناسایی شد.
منابع انسانی شامل ایجاد درک و بینش، افزایش انگیزه و 
رضایت، شفافیت و اعتمادسازی و افزایش مشارکت و همکاری 

 12های گودا و سوارناراستا با پژوهشاست که این بخش هم
 14، نیومن و همکاران(2425) 13، بتگری و چکوری(2425)

 .ها استو دیگر پژوهش( 2424)
ی دولتی شفافیت و اعتماد ناشی از تحلیلگری هاسازماندر 

بر افزایش بازدهی  تأکیدمنابع انسانی در محاسبات کارکردی و 
و  هایابیارزنقطه مثبتی در  عنوانبه تواندمی ملی وریبهرهو 

قرار گیرد. هاسنجش
های تحلیلی، به منابع انسانی مبتنی بر شواهد و بینش

کند ابی به اهداف استراتژیک خود کمک میها در دستیسازمان
های گیرندگان برای اتخاذ تصمیمو نتایج تحلیلگری به تصمیم

ها از تحلیلگری رساند. بسیاری از شرکتهوشمندانه یاری می

8. Milligan

9. Bersin

10. Sharif

11. Fitz-enz & Mattox

12  . Gowda & Suvarna

13  . Betgeri & Chekuri

14  . Newman et al
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کنان کلیدی کار ترک خدمتمنابع انسانی برای مدیریت 
ای بر کنند و این رویکرد تأثیر گستردهاستفاده می

وکار دارد. های استراتژیک و عملکرد کسبگیریتصمیم
تنها کارایی عملیاتی را سازی تحلیلگری منابع انسانی نهپیاده

ای بلندمدت برای افزودهبخشد، بلکه ارزشبهبود می
 .آفرینی سازمان به همراه داردارزش
 های آموزشی های دولتی باید با برگزاری دورهسازمان

ن منابع انسانی آغاز کنند. برای کارکنا دهتخصصی تحلیل دا
درصد  34ماه آینده برای حداقل  1تواند طی ها میاین آموزش

، ایجاد زمانهماجرا شود.  منابع انسانی پرسنل واحد
برای نمایش  Real-Time)) داشبوردهای ساده مدیریتی

کلیدی مانند نرخ گردش مالی، غیبت کارکنان و  هایشاخص
افزارهای بومی یا ده از نرمرضایت شغلی ضروری است. استفا

با هزینه اندک، امکان  (Google Data Studio) ابری

 .کندتحلیل توصیفی را در سطح مدیران میانی فراهم می

 نفره( متشکل از کارشناسان 5-3های کوچک )تشکیل تیم 

و آمار در هر معاونت، بستر  فناوری اطلاعات، منابع انسانی
آورد. برگزاری جلسات ماهانه میای را فراهم رشتههمکاری بین

با حضور مدیران ارشد برای مرور نتایج « شورای داده»
گیری مبتنی بر شواهد را ترویج ها، فرهنگ تصمیمتحلیل

درصد  24دهد. مدیران باید تشویق شوند تا حداقل می
 منابع انسانی هایی عملکردی خود را براساس دادههاگزارش

 .لگری در سازمان نهادینه شودارائه دهند تا پذیرش تحلی

 پایلوت هایاجرای پروژه (pilot)  بینی پیش»محدود مانند
ماه، اثربخشی  4واحد منتخب طی  3-2در « گردش مالی

کند. تمرکز بر تحلیل ساده رضایت تحلیلگری را اثبات می
ای و ارتباط آن با عملکرد های دورهکارکنان از طریق نظرسنجی

ها الگویی سازد. موفقیت این پروژهقاعد میواحد، مدیران را مت
برای گسترش تحلیلگری به سایر واحدها خواهد بود و بودجه 

 .شودهای عملیاتی تأمین میجوییاز محل صرفه ازیموردن

 منابع  لیلمبتنی بر نتایج تح های عملکردیایجاد شاخص
درصد امتیاز ارزیابی  15برای مدیران و تخصیص  انسانی

کند. تعیین به این حوزه، انگیزه لازم را ایجاد می هاآنعملکرد 
با ارتقای شغلی  «منابع انسانی کارشناس تحلیل»مسیر شغلی 

های سالانه دستاوردها، اعتماد مشخص و انتشار گزارش

رود اجرای این پیشنهادها نماید. انتظار میسازمانی را تقویت می
ایی درصد و کار 15ماه، نرخ گردش مالی را  12طی 

 .درصد بهبود بخشد 24های منابع انسانی را گیریتصمیم

شناسایی شده در این پژوهش  یخلأها نیترمهمیکی از 
تحلیلگری منابع انسانی در  سازیپیادهو  یریکارگبهچگونگی 

 یریکارگبهبا توجه به اهمیت  که باشدمیی دولتی هاسازمان
طالعات ی امروزی در بخش اعظمی از مهاسازمانآن در 

فاصله بین مطالعات و  خلأ نیا دانشگاهی مغفول مانده است.
و ی دولتی کشورمان افزایش داده است هاسازماناجرا را در 

نادیده گرفتن الزامات و بسترهای کلان جهت  نیهمچن
تحلیلگری منابع انسانی عدم رشد و توسعه این حوزه  سازیپیاده

کیب یکی از انواع روش فراتر یریکارگبه. زندیمرا دامن 
مطالعات  هاییافتهمطالعات کیفی است که تنها بر ادبیات و 

تا پژوهشگران در مطالعات  شودمیپیشین تمرکز دارد. پیشنهاد 
 آینده به بررسی روابط و تبیین مدل تحلیلگری منابع انسانی در

کمی پرداخته و  یکردهایروی دولتی با سایر هاسازمان
 در مورد سنجش قرار دهند. هامؤلفه ریتأثو میزان  یبندتیاولو

تلاش جهت پوشش جامع ادبیات پژوهش حاضر  رغمیعل
 زیر همراه بوده است یهاتیمحدودبا 

کمی  یهاپژوهشکه در  محدودیت در روش تحلیل کیفی
محدودیت دیگر مربوط به استفاده از  تکمیل شود. تواندمیآتی 

چراکه براساس این روش است  یهایکدگذارروش کیفی و 
که  ردیگیمصورت  هایبنددستهنظرات پژوهشگران و نخبگان 

در نهایت معیار قضاوت، نظر افراد بوده که ممکن است با 
پژوهش فقط مربوط به های این یافته سوگیری همراه باشد.

بررسی شده و عنوان شده است بنابراین  یهاشپژوهمقالات و 
 حتیاط حفظ شود.باید جانب ا هاافتهیمیتعمدر 
 

 رض منافعتعا
 د.نندار یتعارض منافع گونهچیهنویسندگان 
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