
 Public Organization Management

Vol. 14(3), (Series 55): 1-24/ 2026 

 https://doi.org/10.30473/ipom.2026.73794.5142

E-ISSN: 2538-600X P-ISSN: 2322-522X

O R I G I N A L A R T I C L E

Comprehending the Aspects, Antecedents, and Consequences of the 

Data-Driven Human Resources Management Based on Concept Analysis 

Methodology 

Bahar Ebrahimi1,  Hassan Danaeefard2* , Seyed Hossein Kazemi3 , Seyed Yaghoub Hosseini4

1. Ph.D. Candidate, Department of

Public Administration, Faculty of

Management and Economics, Tarbiat 

Modares University, Tehran, Iran.

2. Professor, Department of Public 

Administration, Faculty of Management 

and Economics, Tarbiat Modares

University, Tehran, Iran.

3. Assistant Professor, Department of

Public Administration, Faculty of

Management and Economics, Tarbiat 

Modares University, Tehran, Iran

4. Associate Professor, Department of

Business Administration, Faculty of

Business and Economics, Persian Gulf

University, Bushehr, Iran.

*Correspondence

Hassan Danaeefard

E-mail: Hdanaee@modares.ac.ir

Receive Date: 13/Feb/2025 

 Revise Date: 04/May/2025 

 Accept Date: 06/May/2025 

How to cite 

Ebrahimi, B., Danaeefard, S., Kazemi, 

S.H., & Hosseini, S.Y. (2026)
Comprehending the Aspects, 

Antecedents, and Consequences of the

Data-Driven Human Resources 

Management Based on Concept

Analysis Methodology. Public 

Organization Management, 14(3), 1 -24. 

EXTENDED A B S T R A C 

Introduction 

The rapid development of information technology and digital transformation has 

transformed the role of human resource management (HRM) from a primarily 

administrative function into a more strategic component of organizational 

performance and value creation. In this context, data-driven human resource 

management (DDHRM) has emerged as an approach that improves HR decision-

making through the systematic collection, analysis, interpretation, and use of 

employee and organizational data. Unlike traditional approaches that rely heavily on 

managerial intuition and experience, DDHRM emphasizes evidence-based decision-

making. The growing use of data in HR has also generated overlapping concepts, 

including HR analytics, people analytics, human capital analytics, workforce 

analytics, and data-driven HR decision-making. Although these concepts share 

common elements, their boundaries and relationships remain unclear. This 

conceptual ambiguity has limited theoretical development and created challenges for 

organizations seeking to implement data-driven HR practices. Therefore, this study 

aimed to clarify the concept of DDHRM by identifying its defining dimensions, 

antecedents, and consequences and by establishing a more coherent conceptual 

foundation for future research and organizational practice. 

Methodology 

This qualitative study employed Rodgers’ evolutionary concept analysis 

methodology, which is particularly appropriate for emerging concepts whose 

meanings evolve across time and contexts. The approach examines the defining 

characteristics of a concept, its antecedents and consequences, related concepts, and, 

where appropriate, empirical referents. The literature search was conducted in the 

Web of Science (WoS) and Scopus databases using a range of keywords associated 

with data-driven HRM and HR analytics. The search covered titles, abstracts, and 

keywords without imposing a publication-year restriction. The initial search yielded 

480 publications, including 285 records from Scopus and 195 from Web of Science. 

After merging the databases, 95 duplicate records were removed. Screening of titles 

and abstracts resulted in the exclusion of 313 publications because of insufficient 

relevance. Consequently, 72 articles were selected for full-text analysis. The 
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inclusion criteria consisted of English-language journal articles containing relevant 

keywords in the title, abstract, or keywords and providing access to the full text. 

Conference papers and books were excluded. The selected studies were 

systematically reviewed, and information concerning the characteristics, antecedents, 

and consequences of DDHRM was extracted and coded. Thematic analysis was 

conducted through iterative comparison and refinement of emerging themes, 

following the components of Rodgers’ evolutionary concept analysis. The resulting 

concepts, dimensions, and operational definitions were also reviewed by two experts 

involved in the analytical process to enhance the credibility of the findings. 

Findings 

The analysis identified five central dimensions of data-driven human resource 

management: data collection and analysis, data governance, data technology, data 

storytelling, and data-based decision-making. 

First, data collection and analysis constitutes the foundation of DDHRM. It involves 

systematically obtaining data from internal sources, such as HR management 

systems, employee surveys, and performance evaluations, as well as external labor-

market and industry sources. Descriptive, predictive, and prescriptive analytics can 

then be applied to identify patterns and predict future developments. 

Second, data governance encompasses the policies, processes, responsibilities, 

standards, and structures required to ensure data quality, security, privacy, 

appropriate access, and regulatory compliance. Effective DDHRM therefore requires 

clear ownership and accountability for employee data and explicit rules governing its 

collection, storage, analysis, and use. 

Third, data technology refers to the technological infrastructure and analytical tools 

that enable organizations to store, integrate, process, visualize, and analyze HR data. 

Technology connects data resources with HR processes and provides the 

infrastructure necessary for transforming raw data into actionable information. 

Fourth, data storytelling represents the ability to translate analytical results into 

meaningful and understandable narratives for managers and organizational 

stakeholders. It serves as a bridge between technical analysis and managerial action, 

because analytical capabilities alone do not guarantee that insights will be 

incorporated into organizational decisions. 

Fifth, data-based decision-making represents the practical realization of DDHRM. It 

occurs when decisions concerning recruitment, performance management, employee 

development, and other HR functions are systematically informed by evidence and 

analytical results rather than relying solely on intuition, precedent, or personal 

experience. Together, these dimensions demonstrate that DDHRM is a socio-

organizational process rather than an analytical activity. 

The study also identified several antecedents necessary for successful 

implementation, including information technology capability and infrastructure, 

skilled data analysts, data governance, a data-oriented organizational culture, 

organizational size and resources, managerial capabilities and support, and behavioral 

factors such as performance expectancy, social influence, and facilitating conditions. 

These findings indicate that successful adoption requires the simultaneous 

development of human, organizational, managerial, and behavioral capabilities. 

The identified consequences include improved HR decision-making, greater 

efficiency and effectiveness, stronger alignment between HR activities and 

organizational objectives, improved talent management, and enhanced organizational 

performance and competitiveness. Improved HR processes may also contribute to 

employee well-being. However, DDHRM can create challenges concerning 

employee privacy, data security, and the responsible use of personal information, 

which depend substantially on effective governance of employee data. 

Discussion and Conclusion 

The findings provide a comprehensive conceptualization of DDHRM by integrating 

technological, analytical, organizational, and human dimensions. The five identified 

dimensions demonstrate that data-driven HRM extends beyond the technical 

application of HR analytics. In particular, data storytelling highlights the importance 



of transforming analytical outputs into managerial understanding and actionable 

knowledge. The findings further indicate that DDHRM should be understood as an 

integrated system in which technology, human expertise, organizational culture, 

governance, and managerial support interact. Consequently, investment in analytical 

technologies alone is unlikely to ensure successful adoption unless organizations 

simultaneously develop analytical capabilities, governance mechanisms, and an 

evidence-oriented culture. Conceptually, the study helps clarify the boundaries of 

DDHRM in relation to related constructs such as HR analytics, people analytics, and 

human capital analytics. Although these concepts overlap, DDHRM represents a 

broader process integrating data collection and analysis, governance, technology, 

interpretation, and evidence-based decision-making within HR practices. From a 

practical perspective, organizations should approach DDHRM as an organizational 

transformation rather than simply as the acquisition of analytical software. 

Developing technological infrastructure and storytelling competencies, data 

governance, a data-oriented culture, and managerial support are complementary 

requirements for effective implementation. At the same time, organizations must 

establish appropriate safeguards for data security and responsible data use. Overall, 

DDHRM is a multidimensional and evolving concept that can strengthen the strategic 

role of HRM when technological and analytical capabilities are combined with 

effective governance, human expertise, organizational readiness, and responsible 

decision-making. 
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«یاکتشاف-مقاله پژوهشی»

در  داده محور یمنابع انسان تیریمفهوم مد یو پسامدها ندهایشایابعاد، پ یواکاو

 مفهوم لیتحل یشناسپرتو روش

 4ینیحس عقوبی دیس،  3یکاظم نیحس دیس،  *2فردییحسن دانا،  1بهار ابراهیمی

 چکیده
از  زین یمنابع انسان تیریرا متحول ساخته است، مدبشر  یزندگ یهاجنبه یاطلاعات تمام یکه فناور یدر عصر

 دیآن را نو یهااطلاعات، بهبود کارویژه یبا فناور یمنابع انسان یندهایمعاف نبوده و ادغام فرا تأثیرپذیری نیا
پرداخته و  یمنابع انسان یهاداده لیبه تحل عات،اطلا یبا اتکا بر فناور داده محور ی. منابع انساندهدیم

را موجب شده  یادیز یمطالعات یهامفهوم شکاف نی. نوپا بودن اکندیم جیبر شواهد را ترو یمبتن یریگمیتصم
و  محورداده یمنابع انسان تیریمفهوم مد یحاضر با هدف واکاو یفیتوجه محققان است. پژوهش ک ازمندیکه ن

مفهوم  لیها، روش تحلداده یرد گردآورانجام شده است. راهب یاستقرائ کردیو رو یریتفس میرادابا اتکا به پا
 Web ofداده  گاهیمنتشر شده در دو پا یپژوهش یشامل مقالات علم یراجرز و جامعه آمار یتکامل

Science و Scopusیارهایمنتشرشده با مع یمقاله علم ۲2هدفمند،  یریگاست که با استفاده از نمونه 
 یآوربا ابعاد جمع داده محور یمنابع انسان تیریمد ها،افتهیس قرار گرفت. براسا لیانتخاب و مورد تحل یمشخص
 یمنابع انسان تیریبر داده در مد یمبتن یریگمیداده و تصم یتگریروا داده، یداده، فناور تیداده، حاکم لیو تحل
 یوردر فنا یتوانمند یندهایشایبر پ داده محور یمنابع انسان زیآمتیموفق یاجرا ی. براشودیم ییشناسا

انتظار  ،یداده محور، عوامل ساختار سازمانیفرهنگداده، وجود  تیحاکم جادیداده، ا لگریاطلاعات، وجود تحل
ضمن اشاره به  امدها،یپ ی. در بررسشودیم تأکید کنندهتسهیل طیو شرا یاجتماع تأثیرعملکرد، انتظار تلاش، 

داده  یمنابع انسان جه،یاخته شده است. در نتپرد زین یخصوص میحر یهابه چالش ،یو فرد یسازمان یایمزا
آن، ضمن  رشیکه پذ شودیم یمعرف نیآفرتحول یکردیرو عنوانبهمفهوم،  لیتحل چهیاز در محور

 .سازدیم هموار یرقابت یاندازسازمان را در چشم شرفتیپ ریمس ،یمنابع انسان تیریمد یتوانمندساز

 های کلیدیواژه
.یمنابع انسان لیو تحل هیتجز ،یمنابع انسان تیریمفهوم، مد لی، تحلحورداده م یمنابع انسان
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 مقدمه
بخشید  بهبود را آن تواننمی ،کرد گیریاندازه را چیزی نتوان اگر»

دهد که در روشنی نشان میاین گزاره به. «(2121 ،4)زیدان و ایتانی
های دقیق و مبتنی بر گیریدنیای امروز، حرکت به سوی تصمیم

تنها یک انتخاب بلکه ضرورتی حیاتی برای بقا و پیشرفت واهد، نهش
 مدیریت که است دهیرس فرا آن زمان رسدمی به نظر هاست.سازمان
 از را خود عملکرد بهبود و کرده پیروی ایده این از نیز 2انسانی منابع
 میزان افزایش به نیاز امروزه که چرا. سازد ممکن طریق این
 اهمیت انسانی منابع مدیریت فرایندهای وریهبهر و مندیدقتّ

 صرفا   انسانی منابع مدیریت گذشته، در .کرده است پیدا بیشتری
اکنون در جایگاه  اما شد،می شناخته 3اداری کارویژه یک عنوانبه

 کندارزش ایفای نقش می کنندهخلق و 1استراتژیک یک شریک
، 1استریت لانگ و استورمن ؛ والش،2145 ،5)اولریش و همکاران

با سیستم منابع انسانی یک امروزه به اثبات رسیده است که  (.2141
 وری، اعتبار و بقای سازمان داردنقش مستقیمی در بهره ،کیفیت

 .(4114و همکاران،  فرددانایی)
مدیریت منابع »مفهومی نوین با عنوان  در مسیر این تحول،

گیری از ظرفیت ا بهرهکه ب شده استپدیدار  «۲داده محورانسانی 
های سازمانی، زمینه را فناوری اطلاعات، ابزارهای تحلیلی و داده

 منابع کند.برای بازآرایی عملکردهای مختلف منابع انسانی فراهم می
 یا شهود جایگزین کردن برای تلاشی عنوانبه داده محور انسانی
آفی و شود )مکمی تعریف حقایق و هاداده با شخصی تجربه

 منابع (. مدیریت2145 9؛ راسموسن و اولریش2142 8همکاران
 و هاداده تحلیل و تجزیه با تا است تلاش در محور داده انسانی
 ارائه کارکنان مدیریت برای مؤثرتر ایشیوه ،هاآن از بینش کسب
 استدلال برای هاداده تحلیل و تجزیه از استفاده» بر و دهد

هوول و  دن )ون دارد یدتأک «گیریتصمیم در سیستماتیک
 (.214۲ بونداروک،
 سایر با مقایسه در انسانی منابع مدیریت در گیریتصمیم زیرا
 و شودمی توصیف نادرست و کند شهودی، اغلب هابخش
خورد می چشم به هاحوزه سایر از بیش بخش این در زدگیسیاست

 منابع کیفی ماهیت که دارد وجود استدلال (. این2145، 41)استفنسون
 حوزه این در شده اتخّاذ تصمیمات که شودمی باعث اغلب انسانی،

1. Zeidan & Itani

2. Human Resource Management

3. Administrative Function

4. Strategic Partner

5. Ulrich et al.

6. Walsh, Sturman & Longstreet

. Data Driven Human Resource Managment 

8. McAfee et al

9. Rasmussen & Ulrich

10. Stephenson

 باشد )جانسون، مدیران شهود و تجربیات احساسات، بر مبتنی
 واحد توسط شده انجام نظرسنجی یک (.2122، 44لورنز و کاگبرن

 گرچه که کندمی تأیید 2141 سال در 42اکونومیست اطلاعات
 مالی بازاریابی، مانند سازمان ایعملکرده همه به مربوط تصمیمات

 بستگی هاآن مدیران شخصی شهود و تجربه به حدی تا فروش یا
 و است )مارلر ترپررنگ چالش این انسانی منابع بخش در اما دارد
مطالعات نشان . (2148، 41؛ وارگاس و همکاران214۲، 43بودرو
بر  عمدتا منابع انسانی که مدیریت دهند که عملکرد سنتی می

شهود و تجربیات فردی استوار است، در بسیاری از موارد با 
های گیریهایی نظیر عدم دقت، تعصب و تصمیمچالش

جانسون، کاگبرن و لورنز، ) بوده استغیرسیستماتیک مواجه 
 (.2141، 45و همکاران وی؛ انگر2122
 وتحلیلتجزیه و تولید توانایی عدم چالش، این تحلیل راستای در

شده )بودرو و  شناخته اصلی عامل عنوانبه کارکنان، دقیق اطلاعات
 فرایند سازیبهینه علمی، محافل در و (2111 ،41رامستاد
 ترینکاربردی و جدیدترین داده محور رویکرد کمک به گیریتصمیم
 در معتبرتری گیریتصمیم چگونه» پرسش به که است پاسخی
 لونسون )لاولر، تشده اس داده «باشیم؟ داشته انسانی منابع مدیریت

 داده انسانی منابع مدیریت ( و2121؛ زیدان و ایتانی 2111 4۲بودرو و
شود می تلقی چالش این با مقابله برای مؤثر راهکاری عنوانبه محور

با  داده محوررویکرد  .(2145 49ولبورن ؛2141 48)آنگراو و همکاران
ها، ادهآوری، تجزیه و تحلیل و تفسیر سیستماتیک دبر جمع تأکید

 سازی تصمیمات منابع انسانی فراهمبستری علمی برای بهینه
 .(2124 ،21یکارتو مک یمورف ،یکارتنمکآورد )می

های گیری، تنها به تصمیممدیریت منابع انسانی داده محور
های مدیریت کارویژهشود، بلکه تمامی مدیریتی محدود نمی

توسعه، مدیریت  جذب و استخدام، آموزش و مانندمنابع انسانی 
 )مارلر گیردعملکرد، جبران خدمات و تعامل کارکنان را در برمی

 (.214۲بودرو،  و
سازی، بلکه یک تنها یک ابزار تصمیمنه داده محورمنابع انسانی 

منابع انسانی به شمار مدیریت الگوی کلی برای تحول در نظام 
قات اخیر نشان تحقی .(2121 ،24یواریو ت واستاوایباهگونا، سر) رودمی
تواند منجر به بهبود های منابع انسانی میدهند که استفاده از دادهمی

11. Johnson, Coggburn, & Llorens

12  . Economist Intelligence Unit (EIU)

13. Marler & Boudreau

14. Vargas et al.

15. Angrave et al.

16. Boudreau & Ramstad

17. Lawler, Levenson & Boudreau

18. Angrave et al

19. Welbourne

20 . McCartney, Murphy, & McCarthy 

21. Bahuguna, Srivastava & Tiwari
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عملکرد و  یفرایندهای جذب استعداد، افزایش رضایت شغلی، ارتقا
 (.2123 ،4یو چو یچو، چو) بینی رفتارهای سازمانی شودحتی پیش
 در نوآوری نوعی و نوظهور رویکرد یک داده محور انسانی منابع

 مطالعات کم، قدمت وجود با و رودمی بشمار انسانی منابع دیریتم
 2باهگونا، سریواستاوا و تیواری. است افزایش حال در دائما  حوزه این
 انتشار روند که اندداده نشان 3سنجیکتاب مطالعه یک در (2121)

 تا و داشته آشکاری افزایش 2141 سال از مبحث این در مقالات
با وجود رشد . کرده است تجربه را برابری 9 رشد 2124 سال

 موضوع این دسترس در ادبیات روزافزون مطالعات در این حوزه،
 حوزه این در زیادی تحقیقاتی هایشکاف و بوده ناکافی همچنان
)زیدان  است مبحث این تازگی از ناشی عمدتا   که دارد وجود مطالعاتی
 توجهیقابل دانشی هایخلأ از نشان اخیر تحقیقات. (2121و ایتانی، 

، 1گردد )کاتفی و همکارانمی پدیده این از جامع درک مانع که دارد
 اندنگریسته مختلف زوایای از پدیده این به اندکی مطالعات. (2121
 منابع که اندکرده تأکید (214۲بونداروک ) و هوول دن ون که چرا

 عمدتا   موجود مطالعات. است چندبعدی مفهومی محور داده انسانی
 چگونه که دارند تمرکزموضوع  این بر و داشته عملکردی رویکردی

بخشد  بهبود را سازمانی اثربخشی تواندمی داده محور انسانی منابع
 (.2121 ،5)بارون و ویلیامز

 است شده ایراد میت این رویکرداه مورد در بسیاری ادله اگرچه
 از استفاده مکان و زمان چگونگی، مورد در کمی بسیار هایتوصیه اما
بحث و بررسی  ،اجرا زمان در آن موانع و هاچالش و دارد وجود آن

مطالعات چرا که  (2121، 1اوکانر دنهی و )کانبوی، طلبدبیشتری می
دهند که پذیرش و کاربست این رویکرد با موجود نشان می

شاماری و  ؛2122، ۲برندل و لر )بچر، روستهایی روبهچالش
طور کامل هنوز به داده محورمفهوم منابع انسانی  .(2121 8همکاران
پردازی نشده و ابعاد، پیشایندها و پیامدهای آن نیازمند بررسی نظریه
 (.2125 ؛ کاتفی،2121، یواریو ت واستاوایباهگونا، سر) تری استدقیق
همچنین، ابهام نظری پیرامون چیستی، ابعاد، پیشایندها و  

های مفهومی در این زمینه را ضرورت پژوهش پیامدهای این مفهوم،
مارلر و ؛ 2123 ی،و چو یچو، چو) سازدبیش از پیش آشکار می

توسعه مفاهیم علمی، گامی ضروری برای چرا که  (214۲بودرو، 
درک و  هاستپردازی و طراحی مداخلات اثربخش در سازماننظریه

. Cho, Choi, & Choi 

. Bahuguna, Srivastava, & Tiwari

. Bibliometric analysis 

. Katfi et al

. Brown & Williams

. Conboy, Dennehy & O'Connor

. Bechter, Brandl & Lehr 

. Shammari et al 

آن ی امدهایپ و پیشایندها جانبههمه یمستلزم بررس دهیپد کیکامل 
 .(2112، کوک و کمبل ش،یشاد)است 
 گیری از روش تحلیل مفهوم تکاملی راجرزمطالعه حاضر با بهره لذا

ابعاد، به دنبال پاسخ به این پرسش است که ( 2111، 9)راجرز
چیست؟ تا  داده محورپیشامدها و پیامدهای مفهوم منابع انسانی 

های آینده و هشضمن ایجاد شفافیت نظری، بنیانی برای پژو
.های عملی در این حوزه فراهم آوردگذاریسیاست

پژوهش پیشینه و نظری مبانی
 سطح اطلاعات، فناوری سریع پیشرفت و دیجیتال تحول عصر
 منجر که آورده است ارمغان به هاسازمان برای را هوش از ایسابقهبی
 در و گشته هانسازما در شده تولید هایداده حجم توجهقابل افزایش به

 تفسیر و تحلیل و تجزیه برای سیستماتیک رویکرد یک اتخاذ نتیجه
(. 2121، 41)پیلای ساخته است ناپذیراجتناب هاسازمان برای را هاداده

مدیریت منابع انسانی نیز از این تحولات مستثنی نبوده و گرایش 
انی را سازی و هوشمندسازی فرایندهای منابع انسفزاینده به دیجیتالی

توان پاسخی راهبردی به الزامات انطباق با محیط پرتلاطم امروز می
(.2121، 44)گالر و همکاران تلقی کرد

ها را دگرگون های عملکرد سازمانتنها شیوهتحول دیجیتال نه
ساخته، بلکه افقی تازه پیش روی مدیریت منابع انسانی گشوده است؛ 

های تجربی جای خود را گیریافقی که در آن، اتکا به شهود و تصمیم
 اندازچشم در بنابراین،دهد. و شواهد عینی می داده محورهای به تحلیل

 است شد هموار ایآینده برای راه ،منابع انسانی مدیریت تکامل حال در
 ضرورتی بلکه تجملی، مفهوم یک فقطنه هاداده تحلیل آن، در که

 ظرفیت کامل ساختن شکوفا و سازمان عملکرد سازیبهینه برای
 (.2121، 42راستوگی و گلیااست ) انسانی سرمایه

 تجربه زمان طول در را زیادی تحولات انسانی منابع مدیریت
 در )ون کرده است پیدا جدیدی ابعاد آن نقش یگستره و کرده
 کارویژه یک عنوانبه ابتدا در انسانی منابع مدیریت(. 214۲، 43لیکن
 هایداده پیگیری و آوریجمع آن بر کزشد و تمرمی شناخته اداری

 الزامان رعایت و هاآن کار میزان گیریاندازه منظوربه کارکنان
 مزیت درک با و تدریجبه(. 2113، 41بن و بود )تاونسند قانونی
 مدیریت نقش آورند،می ارمغان به سازمان برای کارکنان که رقابتی
 یافت )کرون، لتکام شدن تراستراتژیک سمت به انسانی منابع

. Rodgers 

. Pillai

. Guler et al

. Gulia & Rastogi

. Van der Laken

. Townsend & Bennett



 ۲(4-21) 4115 ابستانت(،  55 یاپی)پ 3، شماره 41دوره  ،یدولت یهاسازمان تیریمد یفصلنامه علم    

 توسعه تکامل، این اصلی محرکه (. نیروی2145، 4شالک و فریز
، 3لافلور هاینز، ؛2145، 2است )کوهن اطلاعات فناوری سریع
 (.211۲ ،1؛ استروهمایر2118
 و تکنولوژی واسطهبه بشر زندگی جوانب تمامی که گونههمان
 تأثیر و نفوذ ،یافته است تحول و تغییر ارتباطات و اطلاعات فناوری
 آن نقش و فرایندها نیز انسانی منابع مدیریت در اطلاعات فناوری

 5همکاران و (. استون211۲)استروهمایر،  ساخته است متحول را
 بر فناوری تاکنون که ایعمده تأثیر برعلاوه که معتقدند( 2145)

 نیز آینده در توسعه این ،داشته است انسانی منابع مدیریت تکامل
 بود. خواهد دارادامه

با وجود ارتقای جایگاه مدیریت منابع انسانی در عصر دیجیتال، 
شواهد فراوانی حاکی از آن است که این حوزه، برخلاف سایر 

ای نظیر حسابداری، مالی و بازاریابی، هنوز در های حرفهحوزه
ها و اطلاعات مرتبط با کارکنان مند از دادهبرداری اثربخش و نظامبهره
گیرندگان منابع در بسیاری از موارد، تصمیمو  چالش مواجه است با

های ها و شواهد تجربی، همچنان بر قضاوتداده برتکیه جایبهانسانی 
در چنین (. 2121 ،1)وانده کنندشخصی و تجارب فردی اتکا می

یک روند نوظهور  عنوانبههای اخیر ها طی سالشرایطی، تحلیل داده
که  ایگونهبهع انسانی مورد توجه قرار گرفته است؛ در مدیریت مناب

ها را گیری از دادهبسیاری از پژوهشگران و متخصصان این حوزه، بهره
دانند. یکی از های پیچیده منابع انسانی میپاسخی مؤثر به چالش

نسبت به  داده محورهای کلیدی در ترجیح رویکرد استدلال
ها نسبت به ها و الگوریتمداده طرفی نسبیرویکردهای سنتی، بر بی

دارد. زیرا حتی ماهرترین مدیران منابع  تأکیدهای انسانی قضاوت
های شناختی و ذهنی قرار دارند که انسانی نیز در معرض سوگیری

اما  (.2121، ۲)پاریک ها اثر منفی بگذاردتواند بر کیفیت تصمیممی
 ایگونهبه راد،اف مورد در گیریهای تصمیمالگوریتم هنگامی که
 شده تعریف کلیدیِ الزامات روی بر صرفا  که شوندمی پیکربندی

 آن اصلاح و شده شناسایی سریعا   مسیر این از انحراف کنند، تمرکز
 (.2125همکاران،  و 8شود )خاردمی پذیرترامکان
 پیچیده و بزرگ هایتوده تبدیل ها،داده تحلیل و تجزیه از هدف 

 معتبر، هایبینش ارائه با دانش این. است نشدا به هاداده از
 با و ساخته پذیرامکان را داده بر مبتنی و تردقیق هایگیریتصمیم

. Kroon, Freese, & Schalk

. Cohen

. Haines & Lafleur

. Strohmeier

. Stone et al.

. Wandhe

. Pareek

. Kharde et al

 فرایند به گذشته، توصیف برعلاوه آینده بینیپیش در توانمندی ایجاد
)راسموسن و  رساندمی یاری انسانی منابع مدیریت در گیریتصمیم

(.2145اولریش، 
 تعاریف کاربرد و زمینه به توجه با که است یاصطلاح داده
 ارائه داده از را تعریف این 9هریتیج لغت فرهنگ. کندمی پیدا متعددی

 برای شده دهیسازمان اطلاعات ویژهبه واقعی، اطلاعات: »دهدمی
« شودمی نامیده داده گیریتصمیم در استفاده و تحلیل و تجزیه

: دارد وجود تعریف این در اساسی مؤلفه سه (.2144)آمریکن هریتیج، 
 مؤلفه دومین شوند؛ دهیسازمان و آوریجمع باید هاداده اینکه نخست

 و کرد؛ تحلیل و تجزیه توانمی را هاداده که دارد اشاره نکته این به
 این کاربست و هاآن از استفاده راستای در هاداده تحلیل و تجزیه سوم،

 با ها(. سازمان211۲، 41است )زینس گیریتصمیم فرایند در اطلاعات
 حاصل اطمینان انسانی منابع هایداده تحلیل و تجزیه از استفاده

دارند  قرار مناسب زمان در و مناسب مکان در مناسب افراد که کنندمی
 (.2145، 44)دی و د

 که است کلی اصطلاح یک انسانی منابع هایداده تحلیل و تجزیه
 اطلاعات و هاداده تحلیل و تجزیه رایب ابزارهایی و هاروش شامل
؛ مارلر 2121، 42شود )ادواردز، ادواردز و جانگمی انسانی منابع به مربوط

 شده است ذکر متعددی تعاریف مفهوم این (. برای214۲و بودرو، 
 نیز مفهوم این نام ( و2148، 43پاگلیاری و لورو دی )تورسونبایوا،

گرفته است خود به عویضت قابل حدودی تا و متفاوت هایبرچسب
 45افراد تحلیل و تجزیه (. مانند2122، 41همکاران و دیوبالد )لیخت
 )داونپورت، 4۲استعداد تحلیل و تجزیه (،2145، 41واگمن ورشنی و )وی،

)مارلر و  انسانی تحلیل سرمایه و تجزیه (،2141 ،48شاپیرو و هریس
 بر مبتنی نسانیا منابع گیریتصمیم، (2148، 49؛ مینبوا214۲بودرو، 
 نیروی تحلیل و تجزیه (،2122همکاران،  و دیوبالد )لیخت 21الگوریتم

 منابع بزرگ هایداده تحلیل و (، تجزیه2148، 22)هولسید 24کار

. Heritage Dictionary

. Zins

. Dey & De

. Edwards, Edwards, & Jang

13. Tursunbayeva, Di Lauro, & Pagliari

14. Leicht-Deobald et al

15 . People Analytics 

16. Wei, Varshney & Wagman

17. Talent Analytics

18. Davenport, Harris, & Shapiro

19. Minbaeva

20. Algorithm-based HR decision-making

21 Workforce Analytics 

22. Huselid
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داده  انسانی منابع و (214۲ ،2نوگاردا پوگنت، ریوس،-)مارتین 4انسانی
 (.2148ون در لیکن،  ؛2148، 3)ماجام و جاربندن محور

 انسانی منابع در داده تحلیل به همگی مختلف لاحاتاصط این
)زیدان و ایتانی،  روندمی به کاریکدیگر  جایبهاغلب  و دارند اشاره
وجود دارد که  هاآنهای مفهومی مهمی میان اما تفاوت(، 2121

)گیرمیندل و  کندتر این مفاهیم را مطرح میدقیق سازیشفافضرورت 
 (.2122، 1همکاران

 منظر از و است نوظهور نسبتا   رشته یک داده محور سانیان منابع
 است. بنابراین، مطالعه و رشد حال در نیز آن تأثیر و هاروش نفعان،ذی
 این در واحد عنوان حتی یا و شده پذیرفته کلیِ  تعریف یک وجود عدم
 منتشر مطالعات به توجه (. با2125نیست )کاتیف،  ذهن از دور زمینه
 تحلیل و تجزیه» گیردمی قرار استفاده مورد بیشتر که اصطلاحی شده
 شده پذیرفته اصطلاح یک مورد در توافق اما است «انسانی منابع

 مقاله این (. در2124، 5است )فرناندز و گالاردو ظهور حال در همچنان
 اعتقاد به زیرا شده است استفاده «داده محور انسانی منابع» اصطلاح از

 و کندمی منعکس ترشایسته ایشیوه به را مفهوم این اهداف نگارندگان
 .شودمی شامل را انسانی منابع مدیریت هایکارویژه تمامی

پژوهشابهامات مفهومی و ضرورت 
در ادبیات  داده محوررغم کاربرد گسترده، مفهوم منابع انسانی علی

)مارلر و  شده استعلمی هنوز فاقد یک تعریف واحد، جامع و پذیرفته
 (.2121؛ مینبوا، 214۲و، بودر

ها این مفهوم را مترادف با تحلیل منابع انسانی برخی از پژوهش
اند، در حالی که برخی دیگر بر وجوه تمایز آن با مفاهیمی چون دانسته

در  دارند. این تفاوت تأکیدتحلیل سرمایه انسانی یا هوش منابع انسانی 
ها و حدود تی، ویژگیکاربرد و فهم مفهومی، نشان از ابهام در چیس

سازی و تبیین دقیق مفهوم منابع ، شفافروازاینکاربرد این مفهوم دارد. 
برای توسعه دانش نظری و کاربردی در این حوزه  داده محورانسانی 
 (.2149، 1و همکاران وبالدید-ختیلاست )ضروری 

 نیز مفهومی تشددّ با حوزه این متعدد، اصطلاحات وجود برعلاوه
 منابع انسانی( 214۲) بودرو و مارلر مانند محققین از برخی. است مواجه

: که کنندمی بیان و دانسته منابع انسانی عملکرد یک را داده محور
 فناوری توسط که است انسانی منابع رویهیک داده محور انسانی منابع»

 آماری و بصری توصیفی، هایتحلیل از و شودمی فعال اطلاعات
 عملکرد انسانی، سرمایه انسانی، منابع فرایندهای به مربوط هایداده

 امکان و تجاری تأثیر ایجاد برای خارجی اقتصادی معیارهای و سازمانی

1. HR Big Data Analytics

2. Martin-Rios,Pougne & Nogareda

3. Majam & Jarbandhan

4. Giermindl et al

5. Fernandez & Gallardo

6 . Leicht-Deobald et al. 

 منابع نامحقق از برخی«. کندمی استفاده هاداده بر مبتنی گیریتصمیم
 ابزارهای از استفاده با که انددانسته رویکردی را داده محور انسانی
 هایاستراتژی به دستیابی موجب انسانی، منابع رایندهایف در تحلیلی
؛ 2122، 8بلیزن و کرین؛ 2121، ۲گردد )الشاماری و همکارانمی بهتر

 (.2121، 9لاکانپال سوری،
 یک را داده محور انسانی منابع محققان برخی دیگر، سوی از
 یک رویکرد این که اندکرده عنوان و (2148دانسته )هولسید،  فرایند
 گیرینتیجه با مقطعی رویداد یک نه است مداوم بهبود برای فعالیت

 گیریاندازه با فرایند این و (2148 ،41هال لنگنیک آیور و هدفمند )مک
 به فناوری از استفاده و هاداده سیستماتیک تحلیل و تجزیه صحیح،
کند می کمک انسانی منابع مدیریت در گیریتصمیم بهبود
 بر جدیدتر، تعاریف در. (2124 کارتی،و مکمورفی  کارتنی،)مک
 صرفا   نه داده محور انسانی منابع و شده تأکید فرایندی دیدگاه

 رویکردی عنوانبه بلکه نوین، و آماری هایروش کارگیریبه
 به انسانی منابع هایداده تحلیل با که شودمی درک سیستماتیک

کند می کمک خود استراتژیک اهداف به دستیابی برای سازمان
 یک را مفهوم این نیز تعاریف از (. برخی2123، 44ویرگس و نیر)

 برای ابزارهایی و هاروش شامل را آن و دانسته کلی اصطلاح
اند )ادواردز، دانسته منابع انسانی با مرتبط هایداده تحلیل و تجزیه

 از ایزیرمجموعه را آن بعضا   و (2121ادواردز و جانگ، 
 تعاریف با مطابق را آن و گرفته نظر در کاروبکس وتحلیلتجزیه
 اندکرده تعریف هاروش از ایمجموعه عنوانبه وتحلیل،تجزیه رایج
 کمک انسانی منابع گیریتصمیم به هاداده از بینش ارائه با که
(.2141، 42کند )کامن و همکارانمی

 ورداده مح انسانی منابع برای شده بیان تعاریف مطالعات، براساس
 از استفاده گیری،تصمیم بهبود بر تمرکز چون مواردی در عمدتا 
 در اطلاعات فناوری ادغام و هاداده تحلیل برای آماری هایتحلیل

 تتتش به پردازیمفهوم در اما دارند اشتراک انسانی منابع فرایندهای
ها و که موجب شده تصویر روشنی از ابعاد، ویژگی شده دچار

تنیدگی مفهومی موجب درهم .مفهوم در دست نباشدکارکردهای این 
ابهام در مرزبندی نظری و کاربردی شده و ضرورت تحلیل دقیق و 

. سازدمندِ ساختار درونی و تمایزات این مفهوم را برجسته مینظام
 در گیریتصمیم بر آن تأثیرگذاری نحوه و مفهوم پیشایندهای همچنین

دارند )اشتن و  بیشتری وضوحبه نیاز که هستند سؤالاتی انسانی، منابع
، 2، بکر، هولسید و اولریچ2121، 4؛ باهاگونا و همکاران2115، 43مورتون

7. Al-Shammari et al

8. Belizon & Kieran

9. Suri & Lakhanpal

. McIver & Lengnick-Hall

. Wirges & Neyer

. Camm et al

. Ashton & Morton
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ملو و  ؛2121 ،1نا؛ ادواردز و همکار2149 ،3کرن و هارتول ؛2114
، ۲؛ اولریچ و بروکبنک2121، 1؛ رحمان و همکاران2124، 5ماچادو
2141.)

داده  انسانی منابع مفهوم اکاویو هدف حاضر با پژوهش، روازاین
شده  انجام آن پیامدهای و ابعاد، پیشایندها از بیشتر شناخت و محور
 خردمایه راجرز، مفهوم تحلیل رویکرد با هدف این مطابقت. است

 است. حاضر پژوهش در رویکرد این انتخاب
سازی مفاهیم علمی و تمایزگذاری میان این روش با هدف شفاف

های اصلی، شرایط ظهور، پیامدها و مرزهای شناسی ویژگی، به بازهاآن
دهد تا از میان انبوه پردازد و به پژوهشگر این امکان را میمفهومی می

کاربردهای واژه، معنای دقیق و عملیاتی مفهوم موردنظر را استخراج 
تواند به ، چنین رویکردی میداده محورمنابع انسانی  ةکند. در زمین

ایگاه نظری این مفهوم در ادبیات مدیریت منابع تر شدن جروشن
.انسانی کمک شایانی کند و مسیر را برای مطالعات آتی هموار سازد

شایان ذکر است که در این پژوهش، تمرکز اصلی بر 
های مدیریت منابع انسانی درباره کارکنان با گیریتصمیم
لذا،  های عینی، تجربی و تحلیلی است.داده برتکیه

 ها در دامنههای فردی کارکنان مبتنی بر دادهگیریتصمیم
گیرد.بررسی این مطالعه قرار نمی

پژوهش شناسیروش
 بسزایی سهم هاآن تکامل در ها،نظریه ساخت بنیان عنوانبه مفاهیم
 پدیده، یک هایویژگی توصیف با و (2115، 8)والکر و آوانت دارند

. (4991، 9)مورس و همکارانکنند می ارائه آن از انتزاعی نمایشی
 ماهیت شناسایی مستلزم علمی هایزمینه در تئوری و دانش توسعه
 ابزارهای مفاهیم. است موردنظر زمینه در هاآن اهمیت و مفاهیم
 حدود و شده بیان وضوحبه باید درست استفاده برای و هستند ارتباطی

 از ی(. یک4114شود )مصدق راد، افشاری و کریمی،  مشخص هاآن
 41مفهوم تحلیل روش مفاهیم، تعریف و پالایش برای مؤثر راهبردهای

 از صحیحی درک مفهوم، یک عملیاتی تعریف و تبیین با که است
 تحلیل (.2142، 44د )فاوستکنمی ایجاد مفاهیم زیربنایی هایویژگی

. Bahuguna et al

. Becker, Huselid, & Ulrich

. Crane & Hartwell

. Edwards et al

. Melo & Machado

. Rahman et al

. Ulrich & Brockbank

. Walker & Avant

. Morse et al 

. Concept analysis 

. Fawcett 

 اکتشافی و توصیفی ماهیت با اولیه مطالعات ترکیب روش یک مفهوم
 پیامدهای و پیشایندها ها،ویژگی ابعاد، تبیین و ییشناسا به که است
 گذشته، دهه چند (. در4114 کند )مصدق راد،می بسیاری کمک مفهوم
 توسعه خود خاص فلسفی مبانی با مفهوم تحلیل متعدد هایروش
 و است راجرز تکاملی مفهوم تحلیل رویکرد هاشروازاین یکی. اندیافته
 ساختن شفاف و توضیح تشریح، رد،رویک این در تحلیل از هدف
 مفهوم بیشتر تکامل و توسعه برای مبنایی عنوانبه آن هایویژگی

در این روش، پژوهشگر با بررسی منابع علمی،  (.2111، 42است )راجرز
های کاربرد آن، پیامدها و مفاهیم زمینههای اصلی مفهوم، پیشویژگی
ف عملیاتی و نظری پوشان را تحلیل کرده و در نهایت به تعریهم

. با (2141تافتهاگن و فاگرستروم،؛ 211راجرز، ) یابدروشنی دست می
داده توجه به اهداف این پژوهش که در پی تبیین مفهوم منابع انسانی 

کارگیری روش تحلیل مفهوم راجرز از منظر نظری و است، به محور
 .پذیر استکاربردی توجیه

. شده است توصیه ایگانـهشش هایگام رویکرد ایـن در
 طی در باید که هستند هـاییفعالیـت بیـانگر صرفا   مراحل این

 تلقی متوالی مراحل مثابه به را آن نباید و شوند انجام مطالعه
 غیرخطی، ساختاری دارای پژوهش فراینـد روازاین .نمود

است. منعطف و چرخشی
(:4989از )راجرز،  اندعبارت گانهشش مراحل این

 جایگزین اصطلاحات و موردنظر مفهوم تعیین

 آوریجمع جهت مناسب قلمروی و محدوده انتخاب و تعیین 
هاداده

 مفهوم هایویژگی شناسایی

 مفهوم پیامدهای و پیشایندها تعیین

 مفهوم با مرتبط مفاهیم شناسایی

 نیاز صورت در مفهوم با متناسب تجربی مصادیق بیان
 محـدوده و قلمـرو ،نظرمورد مفهـوم کـردن مـشخص از پـس
 گردد )قدیریان، صالحی و چراغی،می تعیین هاداده آوریجمع
 منابع با مرتبط شده منتشر علمی متون تحقیق، این (. در2141
و Web of Science داده پایگاه دو در داده محور انسانی

Scopus، برای. گردید تعیین اطلاعاتی اصلی منابع عنوانبه 
 و عبارات تمامی بررسی منظوربه ور،مر فرایند شروع

 در جستجو برای زیر کلیدی کلمات جایگزین، اصطلاحات
 شدند: انتخاب داده هایپایگاه

 های دادهلیست واژگان کلیدی جستجو شده در پایگاه. 1جدول 

کلمات کلیدی

. Rodgers
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HR data mining Data-driven recruitment 

Human capital analytics HR analytics 

Data-driven performance 

management 

Big data and HR 

“Data-driven employee 

engagement 

Data-driven HR 

decision-making 

Data-driven HR 

management 

Data-driven talent 

management 

Human resource analytics Data-driven recruitment 

ها، اصطلاحات رایج در ادبیات علمی مرتبط خاب کلیدواژهدر انت
از  .با تحلیل داده در حوزه منابع انسانی مبنای کار قرار گرفتند

داده منابع انسانی »که هدف پژوهش حاضر بررسی مفهوم  آنجا
شده در متون علمی بود، در بافت واقعی استفاده« محور

 هایکارویژهظری های نبر مبنای مدل صرفا ها نه کلیدواژه
منابع انسانی، بلکه براساس اصطلاحات پرتکرار و متداول در 

و  کلیدی کلمات انتخاب از پسهای داده انتخاب شدند. پایگاه
فوق و  هایکلیدواژه با جستجو ،مرتبط مقالات یافتن منظوربه

 & Title & Abstractفیلد در ORاستفاده از عملگر 

Keywords برای بعدی گام در. شد آغاز هداد پایگاه دو هر 
 به متون ورود جهت زیر معیارهای تردقیق نتایج به یابیدست
:گردید تعیین نهایی تحلیل

 مقالات و گشته محدود اورجینال و مروری مقالات به سرچ 
شدند مستثنی سرچ از هاکتاب و کنفرانسی

 گرفته نظر در شده منتشر مقالات برای زمانی محدودیت 
نشد

 قرار استفاده مورد تحقیق ادامه جهت انگلیسی مقالات تنها 
گرفتند

 یا و چکیده عنوان، در شده گرفته نظر در کلیدی کلمات 
شد دیده مقالات کلیدی واژگان

 باشد داشته وجود مقالات کامل متن به دسترسی امکان 
داده پایگاه از مقاله 285 تعداد فوق، هایمحدودیت اعمال با

Scopusداده پایگاه از لهمقا 495 و WOS آمد به دست .
 181 میان از داده، پایگاه دو هر مقالات لیست تجمیع از پس
 موازی جستجوی از ناشی تکرار علت به مقاله 95 تعداد مقاله،

 تکراری، موارد حذف از پس. شد حذف داده هایپایگاه در
 بررسی مورد ،EndNote افزارنرم در مقالات چکیده و عنوان
 مقاله 343 حذف به منجر نیز بررسی این و گرفت قرار رتدقیق
 و نهایت در. شد پژوهش موضوع با محتوا ارتباط عدم علت به

 مرتبط لقوهاب صورت به مقاله ۲2 ،مقالات بررسی این از پس
 به دست تحلیل جهت مقالات این کامل متن و شده شناخته

 .آمد

پایش و غربال مقالات الگوریتم. 1شکل 

 قرار عمیق مطالعه مورد و مرور دقتبه نهایی مقالاتمتن 
 پیامدهای و پیشایندها ها،ویژگی به مربوط اطلاعات و گرفتند
 پژوهش در مقالات کدگذاری. شد کدگذاری و خلاصه مفهوم

 اساس بر سپس. شد انجام مضمون تحلیل از استفاده با حاضر
 استخراج هایداده مند،نظام روش در شده استخراج الگوی
 فایل یک در راجرز، تکاملی روش معیار شش به توجه با شده،
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 تحلیل از استفاده با. گرفت قرار تحلیل مبنای و شده درج اکسل
 اولیه هایمایهدرون چرخشی، فرایندهای و یاهیمادرون

برای اطمینان از . گردید ارائه مفهوم ابعاد قالب در و استخراج
، از روش بازبینی اعضا استفاده سوگیری کاهش و هاعتبار یافتها

ای از مفاهیم و ابعاد شد؛ به این صورت که چکیده
 دو، در اختیار هاآنهای عملیاتی شده، به همراه تعریفاستخراج

تحلیل قرار گرفت و از  فرایندکننده در نفر از خبرگان مشارکت
ره صحت و دقت بازنمایی ایشان خواسته شد تا نظر خود را دربا

شده اعلام کنند. بازخوردهای مفاهیم در قالب نتایج ارائه
های اصلی مقایسه و در صورت وجود دریافتی با داده

.ها بازنگری شدخوانی، تحلیلناهم
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 های پژوهشافتهی
 (،4989تکاملی )راجرز،  مفهوم تحلیل چرخشی فرایند به توجه با

 و مطالعه با و شده آوریجمع مفهوم هایویژگی با مرتبط هایداده
 مطالعه این در. گشت بیان مفهوم ابعاد ها،ویژگی این در تدقیق
در  داده حاکمیت ،در منابع انسانی 4داده تحلیل و آوریجمع ابعاد

 ،3با فرایندهای منابع انسانی فناوری، ادغام 2مدیریت منابع انسانی
در  داده بر مبتنی گیریتصمیم و 1ای منابع انسانیههداد روایتگری

 داده محور انسانی منابع مفهوم برای 5مدیریت منابع انسانی
.شد شناسایی

 آوریجمع :در منابع انسانی داده تحلیل و آوریبعد جمع

 داده محور انسانی منابع فرآیند در کلیدی ابعاد از یکی داده تحلیل و
 عنصر این بر دبیات،ا در شده ارائه تعاریف اتفاق به قریب و است

، ۲کامبز و ؛ فالتا2123، 1سینگ اند )دانکهار وکرده تأکید اساسی
 انتخاب و داده مختلف منابع شناسایی شامل مرحله این (.2124
 و هاست )اسپگرنآن آوریجمع برای مناسب هایروش

 مانند داخلی منابع از توانندمی هاداده (.2123 ،8هوگوسون
 هایارزیابی و نظرسنجی ،9انسانی نابعم مدیریت هایسیستم
 (. همچنین،2124، 41شوند )فرناندز و گالاردو آوریجمع عملکرد
 و صنعتی هایگزارش مانند خارجی منابع از توانندمی هاسازمان

 (.2124، 44دامین و کنند )مورائس برداریبهره نیز کار بازار هایداده
. است هاآن تحلیل و تجزیه بعدی مرحله داده، آوریجمع از پس

 که دهدمی را امکان این هاسازمان به هاداده تحلیل و تجزیه
 این. کنند شناسایی را متغیرها بین موجود روابط و روندها الگوها،
 است پیشرفته تحلیلی افزارهاینرم از استفاده شامل معمولا  فرآیند
 قابل یجنتا و کرده پردازش را هاداده از زیادی حجم توانندمی که

(.2122، و همکاران دهند )توانا ارائه فهمی
 منابع در داده تحلیل برای اصلی نوع سه به مطالعات، در
 توصیفی، تحلیل و تجزیه از اندعبارت که شده است اشاره انسانی
 (.2148، 42پاگلیاری لورو تجویزی )تورسونبایوا، و کنندهبینیپیش

. Data collection and analysis 

. Data Governance in HRM 

. Integrating technology with human resources 

processes 

. Human Resources storytelling 

Data-driven decision making in HRM 

 Dhankhar & Singh

 Falletta & Combs

. Espegren & Hugosson

9 Human Resource Management Systems (HRMS) 

10. Fernandez & Gallardo

11. Moraes & Damian

12. Tursunbayeva, Lauro & Pagliari

 سازمان فعلی وضعیت بررسی به توصیفی تحلیل و تجزیه
 به هاداده تبدیل دنبال به توصیفی، تحلیل و تجزیه. پردازدمی

 عنوانبه) انسانی منابع معیارهای با دارمعنی هایگزارش و نمودارها
( کارمند هر برای استخدام هایهزینه کارکنان؛ حفظ نرخ مثال،
 تاریخی هایداده از استفاده شامل تحلیل و تجزیه از نوع این. است
 و است )اسپگرن اکنون و گذشته در وکارکسب عملکرد درک برای

 دارد سعی نیز کنندهبینیپیش تحلیل و (. تجزیه2123 ،43هوگوسون
 تحلیل با و ماشینی یادگیری و آماری هایتکنیک از استفاده با

 ها،داده این در روابط یا الگوها تشخیص و تاریخی هایداده
 نیز تجویزی تحلیل و تجزیه. دهد انجام آینده درباره هاییبینیپیش
 سازیبهینه دنبال به و پرداخته معلولی و علیّ روابط یافتن به
است  مسائل برای پاسخ بهترین یافتن طریق از هاحلراه

 (.2122، 41کارتنی و فو)مک

 به توجه با :داده در مدیریت منابع انسانی بعد حاکمیت

 بعد ،داده محور انسانی عمناب مفهوم برای شده ذکر هایویژگی
 چارچوب یک عنوانبه داده حاکمیت. گرددمی آشکار داده حاکمیت
 ساختارهای و فرآیندها ها،سیاست که شودمی تعریف مدیریتی
 هاداده امنیت و کیفیت مدیریت، برای را اختصاصی سازمانی
 (. این2122کارتنی و فو، ؛ مک2141 ،45کند )کینگمی طراحی
 هایروش و دسترسی حقوق ها،مسئولیت تعیین شامل مفهوم
 و مؤثر طوربه هاداده که شود حاصل اطمینان تا هاستداده مدیریت
 چو،شوند )ویمی مدیریت مربوطه مقررات و قوانین با مطابق
 از مؤثر برداریبهره برای ها(. سازمان2123، 41چویاچ چوی واس
 اطمینان که ارندد مشخصی ساختارهای به نیاز خود هایداده

 تحلیل و سازیذخیره آوری،جمع درستیبه اطلاعات کنند حاصل
 یک عنوانبه داده (. حاکمیت2124شوند )فرناندز و گالاردو، می

 ها،رویه از ایمجموعه با ،داده محور انسانی منابع در کلیدی عنصر
پردازد می هاداده بر نظارت و مدیریت به استانداردها و هاسیاست
 نظام یک ایجاد معنای به داده (. حاکمیت2141، 4۲)پاتر

 اطلاعات تحلیل و سازیذخیره آوری،جمع برای سیستماتیک
(.2123، 48است )پادهی کارکنان
 تجزیه از حاصل گیرینتیجه شودمی موجب نادرست هایداده

 اثربخش گیریتصمیم و بوده اعتماد غیرقابل هاداده تحلیل و
 الزامات از یکی شدهآوریجمع هایداده کیفیت از اطمینان. نباشد
 به ملزم سازمان داده، حاکمیت ذیل در. است داده حاکمیت اصلی

13. Espegren & Hugosson

14. McCartney & Fu

15. King

16. W. Cho, S. Choi & H. Choi

17. Patre

18. Padhi
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 استفاده و سازیذخیره آوری،جمع برای شفاف هایسیاست تدوین
 هاسیاست (. این2121، 4وورد و پائوو گردد )پیترز،می هاداده از

 کارکنان، خصوصی یمحر حفظ الزامات مانند هاییدستورالعمل
 که افرادی نقش تعیین و هاداده از حفاظت به مربوط قوانین رعایت
شود )فالتا و کامبز، می شامل را هستند هاداده مدیریت مسئول
 مالکیت بحث داده، حاکمیت مهم هایجنبه از دیگر (. یکی2124
 فرایند صاحبان که است معنی این به هاداده مالکیت. است داده
 مسئول هاداده استاندارد حفظ به نسبت محور داده انسانی بعمنا

 در. هستند پاسخگویی به ملزم ( و2123، 2پرواتی و بوده )کوریکالا
 هاداده تحلیل و تجزیه به مربوط فرایندهای است ممکن مواردی
 منابع هایتیم با همچنان فرایند مالکیت اما شود سپاریبرون
 و کنندمی کار هاداده تحلیل و هتجزی روی بر که است انسانی
دارند  مسئولیت شده تعیین قوانین و استانداردها حفظ به نسبت
 (2124 ،3دوویدی و ساموئل پودار، )شیت،

 از یکی :با فرایندهای منابع انسانی بعد ادغام فناوری

 آن به مطالعات در تکرار به که داده محور انسانی منابع هایویژگی
 با آن ادغام و اطلاعات فناوری از استفاده ،شده است اشاره

. ساجاسالو سیکانن، )داهلبوم، است انسانی منابع فرایندهای
 بعدی بعد عنوانبه داده فناوری جهت همین به(. 2121، 1جارونپا
 هایویژگی با داده فناوری. شودمی معرفی داده محور انسانی منابع

 از استفاده و انسانی نابعم فرایندهای در اطلاعات فناوری از استفاده
 از مؤثر برداریبهره منظوربه پیشرفته تحلیلی هایافزارنرم و ابزارها
 (. فناوری2123، 5پرواتی و شود )کوریکالامی شناخته هاداده

 کندمی فراهم را ایپیشرفته تحلیلی افزارهاینرم و ابزارها اطلاعات
. کنند تبدیل استفاده بلقا اطلاعات به را خام هایداده توانندمی که

 از بالایی حجم مدیریت و سازیذخیره قابلیت اطلاعات فناوری
 و الگوها شناسایی و کرده فراهم تحلیلگران برای را اطلاعات
 تسهیل در بسزایی نقش و سازدمی تسهیل را موجود روندهای
 کند )بونیلامی ایفا انسانی منابع مدیریت در گیریتصمیم فرآیند
، ۲هیمن پروبست و کراوس، ؛ گربر،2123، 1سانچز پالوس چاوز و
 (.2122 ،8میتال و گوپتا باگا، ساکسنا، ؛2121

 به داده روایتگری :های منابع انسانیداده بعد روایتگری

 و گیرانتصمیم برای که صورتی به هاداده ارائه و تفسیر توانایی

1. Peeters, Paauwe & Voorde

2. Kurikala & Parvathi

3. Shet, Poddar, Samuel & Dwivedi

4. P. Dahlbom, N. Siikanen, P. Sajasalo & M. Jarvenpää

5. Kurikala & Parvathi

6. Bonilla-Chaves & Palos-Sánchez

7. Gerber, Krause, Probst & Heimann

8. Saxena, Bagga, Gupta & Mittal

 پلی انمندیتو این. دارد اشاره باشد، فهم قابل سازمان کارکنان
 از داده، روایتگر. کندمی ایجاد انسان دنیای و داده دنیای میان

 و کرده استفاده هاداده تحلیل و تجزیه و آوریجمع هایتکنیک
 از استفاده با را هاآن ارزشمند، هایبینش به هاداده تبدیل از پس

 و مدیران به درک قابل و جذاب ایگونهبه روایتگری توانایی
 بعد (.2124فالتا و کامبز، کند )می منتقل سازمان کنانکار

 با تا است تلاش در ،داده محور انسانی منابع در داده روایتگری
 و جذاب هایداستان به انسانی منابع پیچیده و خام هایداده تبدیل
 از بهتری درک سازمان کارکنان و گیرانتصمیم به فهم، قابل

 گیریتصمیم اتخاذ و کرده ائهار سازمان انسانی نیروی وضعیت
(. 2123، 9کارتنینماید )فو، کیگان و مک تسهیل را داده بر مبتنی
 هایگزارش و هاروایت طراحی با مطالعه، مورد مفهوم از جنبه این
کند می کمک هاداده درک و شفافیت بهبود به هاداده از فهم قابل
(.2148 ،41هال هال و لنگنیک لنگنیک ال ام آیور، مک )دی
 انسانی منابع متخصص وجود با داده محور انسانی منابع از بعد این
سرایی مهارت داستان. گرددمی آشکار داده روایت و تحلیل در ماهر

 به شمارهای مهم برای مسئولان منابع انسانی یکی از مهارت
ذهنی افراد سازمان را  یهابر نقشه تأثیرگذاریرود که توانایی می

(. 4395 پور،، فانی و قلیفردداناییدارد )اصغری صارم، به همراه 
 گیرد،می قرار جایگاه این در که انسانی منابع متخصصین

. باشد برخوردار ایویژه هایشایستگی و مهارت از بایستمی
 سازییکپارچه و مدیریت آوری،جمع شناسایی، چون هاییمهارت
 از آمده دست به هایادهد تحلیل و تجزیه و ادغام در مهارت ،داده

 داستان و روایت ساخت در توانایی و سازمان مختلف عملکردهای
 هایمهارت ترینمهم از بخشی ،هاآن از بینش ارائه و 44هاداده از

 دی ون پائووه و شود )پیترز،می محسوب انسانی منابع داده روایتگر
 (.2121 ،42وورد

یت منابع در مدیر داده بر مبتنی گیریبعد تصمیم

داده  سیستم یک هدف و اصلی خروجی نهایت، در :انسانی

 گیریتصمیم. است شواهد و هاداده بر مبتنی تصمیمات ،محور
 و شدهآوریجمع هایداده از استفاده معنای به داده بر مبتنی
است )زیدان و  گیریتصمیم فرایندهای هدایت برای شدهتحلیل
 و هاداده برتکیه با مدیران عد،ب این ةنتیج در (.2121 ایتانی،
داشت  خواهند ترعلمی و تردقیق گیریتصمیم عمیق هایتحلیل

 بر مبتنی گیری(. تصمیم2123، 43موروگسان و بابو )راماچاندران،
 که است مؤثر و نوآورانه رویکرد یک انسانی منابع مدیریت در داده

9. Fu, Keegan & McCartney

10. D McIver, ML Lengnick-Hall, Lengnick-Hall

11. Story telling

12. Peeters, Paauwe & Van De Voorde

13. Ramachandran, Babu, & Murugesan
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 هایتحلیل و اتاطلاع از استفاده با تا دهدمی امکان هاسازمان به
 را خود وریبهره و کرده اتخاذ تریهوشمندانه تصمیمات عمیق،
 محور، داده انسانی منابع مهم نتیجه عنوانبه بعد این. دهند افزایش

 ایفای به و داده پیوند سازمان اهداف به را انسانی منابع فرایندهای
 سازمان استراتژیک شریک جایگاه در انسانی منابع مدیریت نقش
 (2122، 4سینگ و میتال پراکاش، رساند )آرورا،می یاری

ور:مح داده انسانی منابع پیامدهای و پیشایندها
 فرایند در بعدی مرحله مفهوم، پیامدهای و پیشایندها تعیین

 همین (. در4989است )راجرز،  تکاملی مفهوم تحلیل چرخشی
 برای یرز پیامدهای و پیشایندها مطالعات، در تدقیق از پس راستا
گردید: احصا داده محور انسانی منابع

 که است مطالعه مورد مفهوم نیازهایپیش پیشایندها، :پیشایندها

 ابعاد در که گونههمان (.2111گذارند )راجرز، می تأثیر آن وقوع بر
 بر تأکید مفهوم، این مهم ویژگی شد، ذکر محور داده انسانی منابع
 تحلیل نوین هایشیوه و فناوری با یانسان منابع فرایندهای تلفیق
 ترینمهم از یکی که نیست ذهن از دور بنابراین. است داده

. باشد اطلاعات فناوری در توانمندی نیز مفهوم پیشایندهای

 زیرساخت از برخورداری ،داده محور انسانی منابع به دستیابی برای
 انیانس منابع هایفناوری در گذاریسرمایه و فناورانه مناسب
(. 2121؛ زیدان و ایتانی، 2122، 2است )محمد و نایز ضروری
 بشمار مطالعه مورد مفهوم برای ایپایه عنوانبه اطلاعات فناوری

 کارگیریبه با هاداده ترعمیق تحلیل و تجزیه امکان زیرا رودمی
 در (. توانمندی3،2123گردد )مدهانیمی تسهیل اطلاعات فناوری
 داده پایگاه یک ایجاد همچون ییهامؤلفه با اطلاعات فناوری
 ، در1بزرگ هایداده تحلیل و تجزیه در توانمندی یکپارچه،
 و سازیذخیره آوری،جمع برای ازیموردن هایفناوری بودن دسترس

 زیرساخت ( و2123چوی، اچ چوی واس چو،)وی یاستانداردساز
 ال ام ،آیور مک ؛ دی2123بالا )مادهانی،  کیفیت با فناوری
( 2121؛ زیدان و ایتانی، 2148هال،  هال و لنگنیک لنگنیک

 در که است شده تأکید نکته این بر مطالعات در شود.شناخته می
 به تصمیم که هاییسازمان برای اطلاعات فناوری بودن دسترس
است  مهم بسیار دارند انسانی منابع هایداده تحلیل رویکرد اتخاذ
 توانمی ( و2123، 5پائووه و وورد دی ون هوول، دن ون )کولن،
و  و شود )مورائسمی حاصل اطلاعات فناوری با رویکرد این گفت

 (.214۲، همکاران

1. Arora, Prakash, Mittal & Singh

2. G Muhammad, F Naz

3. Madhani

4. Big Data

5. Coolen et al

 از دیگر یکی (2122)محمد و نایز،  داده تحلیلگر وجود

 پذیرش و استقرار. است داده محور انسانی منابع مهم پیشایندهای
 ماهر تحلیلگران وجود تلزممس داده محور انسانی منابع آمیزموفقیت

 حضور. است هاداده تحلیل و تجزیه پیشرفته هایقابلیت دارای و
 هوش سرایی، داستان داده، مدیریت هایمهارت با متخصصانی

 در تخصص روانشناسی، های مهارت تجسم، های تکنیک تجاری،
 و تجزیه از حاصل بینش توضیح توانایی و تغییر مدیریت و آمار

 آن بتوانند راحتی به غیرمتخصص افراد که است ایونهگبه تحلیل
است  ضروری محور داده انسانی منابع اجرای برای کنند، درک را

 سیکانن، ساجاسالو وو  ؛ داهلبوم2123 چوی،اچ چوی واس چو،)وی
 خود پژوهش در( 2148) همکاران و آیور (. مک2121 ،1جارونپا
 تحلیل و تجزیه در نیاز مورد هایمهارت برای را اصلی حوزه چهار
 از اندعبارت حوزه چهار این. کرده است شناسایی انسانی منابع داده
 مهارت و نویسی برنامه توانایی( 2 آمار و ریاضیات در توانمندی( 4

 علوم و انسانی منابع در تخصصی دانش( 3 داده هایپایگاه مدیریت
 شودمی یادآور نیز ادامه در. تجسم و ارتباطات مهارت( 1 و رفتاری

 لذا رسدمی نظر به بعید فوق هایمهارت تمامی با افرادی یافتن که
 از متشکل انسانی منابع داده تحلیل و تجزیه هایتیم تشکیل
نیز  دیگری پژوهش شود. درمی توصیه فوق هایمهارت با افرادی
 از آمدهبدست هایداده درک و شناسایی (2122، ۲گوویندپا و )بابو
 و تجزیه و ادغام توانایی همچنین و سازمان مختلف کردهایعمل

 برای نیاز مورد مهارت ترینمهم و اولین عنوانبه هاآن تحلیل
 .شده است شناخته انسانی منابع تحلیلگران

 از دیگر یکی داده حاکمیت ایجاد مطالعات، طبق بر

 پودار، است )شیت، داده محور انسانی منابع مهم پیشایندهای
 چون هاییمولفه با داده (. حاکمیت2124 ،8دوویدی و وئلسام

 خصوصی حریم حفظ داده، کیفیت تضمین برای مقررات تدوین
 شناخته مجاز هایدسترسی تعیین و داده امنیت داده، مدیریت افراد،
 کارکنان برای زیادی مزایای داده محور انسانی منابع. شودمی

 به که هاییچالش ترینممه از یکی اما کندمی فراهم سازمان
(. 2124کامبز،  و است )فالتا افراد خصوصی حریم تهدید دارد، دنبال
 هایداده از عظیمی حجم با انسانی منابع تحلیل و تجزیه زیرا

 چنین از سوءاستفاده زمینه طبیعی طوربه که دارد سروکار کارکنان
 حفظ الزام هاداده این به مجاز غیر دسترسی و دارد وجود هاییداده
. (2121، 9و همکاران کند )گربرمی نقض را افراد خصوصی حریم

6. Dahlbom, Siikanen, Sajasal & Jarvenpa

7. Babu & Govindappa
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9. Gerber et al
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 خود هایداده امنیت از هاآن درک از متاثر کارکنان اعتماد سطح
 باشند نداشته اطمینان خود خصوصی حریم حفظ از اگر و است
(. 2122گوویندپا،  و نکنند )بابو استفاده یکردروازاین دهندمی ترجیح
 به افراد داده تحلیل و ردیابی که کند اتخاذ سیاستی باید سازمان

 موجب و گردد محدود سازمان برای ضروری و ارزشمند هایداده
 تدوین داده، حاکمیت. نشود افراد خصوصی حریم انداختن خطر به

 را کارکنان هایداده امنیت و خصوصی حریم حفظ شفاف، قوانین
 در افرادی چه که رددگمی معین آن ذیل و داده قرار اولویت در

 دی ون پائووه و دارند )پیترز، را هاداده این به دسترسی حق سازمان
 (.2121 وورد،

 (،2123، 4شایک و چندراگیری )کالواکولانو، سازمان سن

، 2برندل و لهر )بچتر، مدیریتی هایقابلیت و سازمان اندازه

. ارندد نقش داده محور انسانی منابع اجرای و پذیرش ( در2122
 ابزارهای و هاشیوه از استفاده باشد، ترقدیمی سازمان یک هرچه
 است )کالواکولانو، دشوارتر انسانی منابع مدیریت در جدید

 هایسنت هاسازمان این در (. زیرا2123شایک،  و چندراگیری
 را تغییر برابر در مقاومت عمیق، هایشیوه و ساختارها و قوی

 را نوین هایفناوری و جدید هایروش از استفاده و داده افزایش
 دارند تمایل عمدتا   تر،قدیمی هایسازمان. سازدمی ترسخت
. کنند نظارت موجود قبلی هایشیوه اساس بر را کارکنان عملکرد
 تغییر به منجر است ممکن انسانی منابع مدیریت هایشیوه در تغییر
 روابط در یرتغی حتی و کارکنان هاینقش رسمی، هایمسئولیت در

 برای عاملی سازمان بالای سن رو، همین از. شود سنتی قدرت
شود می تلقی انسانی منابع تحلیل و تجزیه پذیرش انگیزه کاهش
 ویژگی یک عنوانبه شرکت (. اندازه2123، 3هاک و )آنام

 در مهم عامل یک عنوانبه بسیاری مطالعات در ساختاری،
 و دارد نقش انسانی منابع تمدیری مختلف هایشیوه کارگیریبه

 بیشتری توان و تمایل بزرگ هایشرکت که است این بر تصور
برندل و لهر،  بچتر،دارند ) انسانی منابع هایشیوه کارگیریبه برای
 فرایندهای و هاشیوه از استفاده بزرگ هایسازمان در (. زیرا2122

؛ پاری و 1132، 1وزلیباست )پائووه و  تأکید مورد علمی و استاندارد
 بالای حجم در فرایندها استانداردسازی این و (2144، 5تایسون

 یابد )بچتر،می معنا دارند، سروکار آن با بزرگتر هایشرکت که داده
 کارمند، هزاران با شرکتی در مثال (. برای2122برندل و لهر، 

 توجیه انسانی منابع مدیریت در فناورانه هایشیوه کارگیریبه
 شخصا  انسانی منابع مدیران که کوچکی شرکت تا اردد بیشتری

1. Kalvakolanu, Chendragiri & Shaik

2. Bechter, Brandl & Lehr

3. Anam & Haque

4. Paauwe & Boselie

5. Parry & Tyson

 این، برعلاوه. دارند تعامل هاآن با و شناسندمی را کارکنان
 فناوری در گذاریسرمایه برای بیشتری توانایی بزرگتر، هایسازمان

 تجهیز در و داشته تحلیلگر متخصص نیروهای جذب و
(2121و ایتانی، هستند )زیدان  توانمندتر ساختاری نیازهایپیش

 داده انسانی منابع در پیشایند عنوانبه نیز، مدیریتی هایقابلیت
داده  هایروش از سازمان مدیریت حمایت و تخصص با محور،
 آمیزموفقیت اجرای برای. شودمی تعریف انسانی منابع در محور
 در کافی دانش از باید انسانی منابع مدیران ،داده محور انسانی منابع
 منابع فرایندهای در داده تحلیل و تجزیه هایروش کارگیریبه

 نقش نیز سازمان عالی مدیران حمایت. باشند برخوردار انسانی
 داده محور انسانی منابع فرایند اجرای و اهداف پیشبرد در بسزایی

(.2123؛ مادهانی، 2123، 1هوگوسون و کند )اسپگرنمی ایفا
 الزامات و پیشایندها مونپیرا شده انجام مطالعات از برخی

 به یا و ۲فناوری پذیرش یکپارچه مدل از ،داده محور انسانی منابع
 چون عواملی آن اساس بر و گرفته الهام UTAUT اختصار

و  41تلاش انتظار(، 2123و همکاران،  9)شیخ 8عملکرد انتظار

 شرایط ( و2123، 42)تونسی و همکاران 44اجتماعی تأثیر

 اجرای و پذیرش در را (2122، 41و سینک)ایکا  43کنندهتسهیل

 باور میزان عملکرد انتظار. انددانسته مؤثر داده محور انسانی منابع
 خاص سیستم یک از استفاده که است این بر سیستم یک کاربران

. دهدمی بهبود را آن یا کرده کمک هاآن شغلی عملکرد به
داده  انیانس منابع نقش به اگر انسانی منابع مدیریت متخصصان

 کمتر باشند، نداشته باور کاری عملکرد افزایش در محور
 نقش عملکرد انتظار بنابراین کرد خواهند استفاده یکردروازاین
 کند )کالواکولانو،می ایفا داده محور انسانی منابع پذیرش در مهمی

 که معناست این به تلاش (. انتظار2123شایک،  و چندراگیری
 افراد باور اگر. دانندمی آسان چقدر را سیستم کی از استفاده افراد،
 احتمال است، دشوار نوین روش یک کارگیریبه که باشد این بر

 تأثیر ،(2123 همکاران، و شیخ)شود می کمرنگ نیز آن از استفاده
 بر اجتماعی گروه یک اعضای که دارد اشاره ایدرجه به اجتماعی

 تأثیر جدید هایفناوری یا ایده پذیرش فرایند در یکدیگر رفتار
 مانند محیطی عوامل اثر» کنندهمنعکس اجتماعی تأثیر. گذارندمی

 به اجتماعی تأثیر. است «رفتار در مافوق و بستگان دوستان، نظرات
. است مؤثر داده محور انسانی منابع پذیرش بر توجهیقابل میزان

6. Espegren & Hugosson

7. Unified Theory of Acceptance and Use of Technology

8 . Performance Expectation 

9. Shaikh et al

10 . Effort Expectancy 

11 . Social Influence 

12. Tunsi et al

13. Facilitating Conditions

14. Ekka & Singh
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داده  انیانس منابع از استفاده سایرین که کند احساس فرد اگر یعنی
 استفاده آن از بیشتری احتمالبه دانندمی مؤثر و مفید را محور
 نیز کنندهتسهیل شرایط. (214۲، 4کرد )آلاملو و همکاران خواهند
 فنی و سازمانی زیرساخت یک است معتقد فرد که است ایدرجه

 وجود ادراک این اگر. دارد وجود سیستم از حمایت برای مناسب
 استقرار برای مناسب سازمانی و فنی ساختزیر که باشد داشته
 آن از استفاده احتمال دارد، وجود داده محور انسانی منابع رویکرد
(.2122، 2یابد )آمیر و گرکمی افزایش
 حاکمیتی قوانین مانند دیگری پیشایندی عوامل به مطالعات در

برندل  بازار )بچتر، بودن رقابتی میزان صنعت، نوع و شرایط ملی، و
؛ 214۲آلاملو و مکاران، ها )داده بودن دسترس در ( و2122لهر،  و

 نقش واسطهبه که شده است پرداخته (2123، 3تونسی و همکاران
 از ،داده محور انسانی منابع کارگیریبه در هاآن مستقیم

 .روندمی شمار به مفهوم این پیشایندهای

 ایجاد مفهوم عوقو دنبال به رودمی انتظار که ایپدیده: پیامدها

 ادبیات (. بررسی2111شود )راجرز، می نامیده مفهوم پیامد شود،
 و مثبت پیامدهای ،داده محور انسانی منابع مفهوم برای موجود
 را مفهوم این مثبت پیامدهای. سازدمی آشکار را متنوعی منفی
 سازمانی و انسانی منابع مدیریت کارکنان، سطح سه در توانمی

 و شفافیت افزایش با رویکرد، این کارگیریبه. دکر بندیطبقه
 شغلی، رضایت بهبود چون نتایجی گیری،تصمیم روند عقلانیت
 دارد دنبال به را کارکنان عملکرد افزایش و سازمانی تعلق افزایش

 سطح در. داد جای کارکنان سطح در توانمی را پیامدها این که
گیری تصمیم رایندف بهبود چون نتایجی انسانی، منابع مدیریت

 منابع استراتژیک نقش (، ایفای2123، تونسی، 2123)محمد و نایز، 
(، 2123؛ کالواکولانو و همکاران، 2123انسانی )چو و همکاران، 

 افزایش ( و214۲)آلاملو و همکاران،  استعداد مدیریت تسهیل
 البدن به را انسانی منابع مدیریت فرایندهای در بینیپیش قابلیت
 تا سازدمی قادر را مدیران داده محور انسانی منابع .دارد

 واسطهبهو  کنند اجرا تریموثق طوربه را انسانی منابع عملکردهای
 یقنبرهای منابع انسانی )زیستی کارکنان از نظامبه تأثیرپذیری

زیستی کارکنان سازمان را نیز (، بهبود به4114و همکاران،  یوانان
 نیز سازمانی سطح درتوان از پیامدهای مهم در نظر گرفت. می

 ایجاد و تجاری عملکرد بهبود سازمان، اثربخشی و کارایی افزایش
 داده محور انسانی منابع مدیریت رویکرد نتایج از رقابتی مزیت
 .(2122برندل و لهر،  )بچتر، شده است معرفی

1. Alamelu et al.

2. Ameer & Garg

3. Tunsi et al.

 به مفهوم، این تاریک جنبه به پرداختن با نیز مطالعات از برخی
 اندکرده اشاره نکته این به و پرداخته رویکرد این منفی پیامدهای

 نظر در هاداده امنیت و افراد خصوصی حریم حفظ الزامات اگر که
 قرار استفادهءسو مورد کارکنان هایداده است ممکن نشود، گرفته
 (2122، 1باشد )مارگریتا داشته دنبال به منفی یپیامدها و گرفته

 مرتبط و جانشین مفاهیم
 مفهوم با زیادی اشتراکات که هستند واژگانی جانشین مفاهیم
 و محتوایی تشابهات دلیل به موارد برخی در و دارند موردنظر
 خود دقیقا اما روند بکار اصلی مفهوم جایبه است ممکن اسمی،
اند اما مرتبط نیز با مفهوم اصلی در ارتباط مفاهیم .نیستند مفهوم

 (.2111)راجرز،  شوندفقط بخشی از معنا یا ابعاد آن را شامل می
داده مدیریت منابع انسانی »با توجه به نوظهور بودن مفهوم 

در ادبیات موجود اصطلاحات مختلفی برای اشاره به آن « محور
 لورو و دی )تورسونبایوا، شده است ذکرهایی از آن یا بخش
 .(2148پاگلیاری، 

ترین عنوان رایجبه «انسانی منابع تحلیل و تجزیه» اصطلاح
د )مارلر شوشناخته می داده محورمفهوم جانشین برای منابع انسانی 

های منابع انسانی با این اصطلاح بر تحلیل داده(. 214۲و بودرو، 
اما سایر  های آماری و الگوریتمی تمرکز دارد،استفاده از تکنیک

، حاکمیت داده محورگیری های کلیدی مانند فرهنگ تصمیممؤلفه
های اطلاعات منابع انسانی را نادیده سازی سیستمو یکپارچه داده
، رویکردی داده محورکه منابع انسانی  گیرد. در حالیمی

سیستماتیک، چندبعدی و استراتژیک برای مدیریت منابع انسانی بر 
داده  یو منابع انسان یمنابع انسان لیتحل انیرز مم. پایه داده است

 یهاتمیالگور ده،یچیپ یهااستفاده از داده زانیدر م محور
وکار مشخص کسب یهایبه خروج جیو اتصال نتا کنندهینیبشیپ
 .(2148، یاریلورو و پاگل ید وا،یتورسونبا) .شودیم

یم نیز از مفاه یگیری شواهدمحور در منابع انسانتصمیم

بر استفاده از رود که جانشین منابع انسانی داده محور به شمار می
شامل  و دارد تأکیدهای منابع انسانی گیریشواهد متنوع در تصمیم

های ای و ویژگیهای داخلی، دانش علمی، تخصص حرفهداده

که  در حالی(. 2119، و روسو ریدن نر،یبراشود )می ای سازمانزمینه

و  است منابع انسانی داده محور بخشی از ده محورداگیری تصمیم
این رویکرد بر ترکیب داده با سایر منابع دانش، آن را از  تأکید

.کندمتمایز می داده محورمفهوم منابع انسانی 

4. Margherita

. Evidence-based HRM 

. Briner, Denyer, & Rousseau 
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 عنوانبهنیز  های اطلاعات منابع انسانیسیستم اصطلاح

های فناوری اطلاعات برای به زیرساختیکی مفاهیم مرتبط، 
 آوری، ذخیره و مدیریت اطلاعات کارکنان اشاره داردعجم

ها زیرساخت فناوری هرچند این سیستم(. 2113، کسونیهندر)

کنند، اما بر تحلیل را فراهم می داده محورلازم برای منابع انسانی 
.سازی تمرکز ندارندیا تصمیم

بیشتر به سنجش ارزش اقتصادی تحلیل سرمایه انسانی نیز 
پردازد و اغلب در سطح کلان سازمانی انی سازمان میمنابع انس

این رویکرد معمولا  بر (. 2141و همکاران،  آنگراو) شوداستفاده می
آفرینی سرمایه انسانی برای سازمان متمرکز است، در تحلیل ارزش

این تحلیل، به  برعلاوه داده محورکه منابع انسانی حالی
هدایت تصمیمات و های مبتنی بر داده برای بینیپیش

.های منابع انسانی توجه دارداستراتژی

بیشتر بر شناسایی، توسعه و نگهداشت نیز  تحلیل استعداد

این (. 214۲، و موندور تیدوت) کارکنان بااستعداد تمرکز دارد

که  رویکرد بر جذب و حفظ کارکنان برتر تمرکز دارد، در حالی
تری را تر و استراتژیکردهیک رویکرد گست داده محورمنابع انسانی 

در تمام فرآیندهای منابع  هاآنکارگیری ها و بهدر تحلیل داده
.دهدانسانی ارائه می

 مفهوم هایوابستگی و روابط از بخشی تنها نیز مرتبط مفاهیم
 شامل را مفهوم خصوصیات و هاویژگی تمام و بردارند در را اصلی
 است استوار استدلال این بر مرتبط مفاهیم به پرداختن. شوندنمی
در  ودهند تشکیل می را میومفه شبکه از بخشی کدام هر که

در این زمینه، دو مفهوم . درک اهمیت مفهوم اصلی نقش دارند
بیشترین « فناوری اطلاعات»و « گیری شواهدمحورتصمیم»

دارند و در اکثر تعاریف و  داده محورارتباط را با مفهوم منابع انسانی 
کنند.می همراهی را مفهوم ،اهمدل

گیرینتیجهبحث و 
داده مدیریت منابع انسانی »پژوهش حاضر با هدف واکاوی مفهوم 

و شناسایی ابعاد، پیشایندها و پیامدهای آن به کمک « محور
 فرایند اساس بر .دشناسی تحلیل مفهوم راجرز انجام شروش

 مقاله ۲2 ی،مطالعات قلمرو و مفهوم تعیین از پس راجرز، چرخشی
 دو در بررسی مورد مفهوم پیرامون شده منتشر پژوهشی علمی
 قرار عمیق بررسی و تحلیل مورد Scopus و WOS داده پایگاه
 مفهومی را داده محور یانسان منابع پژوهش، این هاییافته. گرفت

 ابعاد با آن یچندوجه ماهیت که کندمی توصیف چندبعدی

. HRIS 

. Hendrickson 

. Douthitt & Mondore 

داده در مدیریت  حاکمیت ،نابع انسانیدر م داده تحلیل و آوریجمع
 فناوری اطلاعات با فرایندهای منابع انسانی،، ادغام منابع انسانی
در  داده بر مبتنی گیریتصمیم و های منابع انسانیداده روایتگری

 .گرددمی آشکار مدیریت منابع انسانی
داده  انسانی منابع آمیزموفقیت اجرای برای موضوع، ادبیات

 فناوری در توانمندیو  کندمی تأکید متنوعی شایندهاییپ رب محور
 وجود داده، حاکمیت ایجاد داده، تحلیلگر وجود اطلاعات،
 انتظار عملکرد، انتظار ساختاری، عوامل محور، داده سازمانیفرهنگ
از مفروضات اصلی  کنندهتسهیل شرایط و اجتماعی تأثیر تلاش،

 است. اده محورداجرای موفق مدیریت منابع انسانی 
 ضمن نیز انسانی منابع در محور داده رویکرد کارگیریبه نتایج

 مدیریت بخش و فرد سازمان، برای آن توجه قابل مزایای بر تأکید
 حریم حفظ چالش مانند آن منفی پیامدهای به نسبت انسانی، منابع

 هایسیاست تدوین نیازمند که دهدمی هشدار نیز افراد خصوصی
.است کارکنان هایداده از استفاده و دسترسی برای مشخص

نتایج این پژوهش با مطالعات کلاسیک حوزه تجزیه و تحلیل 
دارد. برای مثال، راسموسن و  توجهیقابلمنابع انسانی همسویی 

تنها نه داده محوررویکرد »گویند که می( 2145اولریش )
گ بهبود کند بلکه فرهنگیری مبتنی بر شواهد را تسهیل میتصمیم

این پژوهش  تأکید، نکتهین ا .دهدمستمر را در سازمان ترویج می
کند. می تأییدگیری مستدل و توسعه مستمر را بر بهبود تصمیم

نقش اساسی تحلیل منابع انسانی ( 214۲همچنین، مارلر و بودرو )
 تأکیدشوند و های سازمانی را یادآور میدهی استراتژیدر شکل

این امکان را به  منابع انسانی در داده محوررد رویک»کنند که می
تری اتخاذ کنند و دهد که تصمیمات آگاهانهها میسازمان
 .های منابع انسانی را با اهداف کلان هماهنگ نمایندبرنامه

های دهد که تحلیل دادههای پژوهش حاضر نیز نشان مییافته
آورد اهم میمنابع انسانی، تصویری شفاف از وضعیت نیروی کار فر

، شواهدی از علاوهبهدهد. و راهنمایی برای تصمیمات بهتر ارائه می
بینی ادبیات وجود دارد که کاربرد تحلیل منابع انسانی، قابلیت پیش

دهد و اثر رویدادهایی نظیر جذب نیرو و ماندگاری را افزایش می
در مجموع، مطابقت . دهدمثبت آن را بر عملکرد سازمانی نشان می

گیری از داده و فناوری دهد که بهرهنتایج با ادبیات پیشین نشان می
تواند اثربخشی فرایندهای منابع انسانی و می منابع انسانی در

.با اهداف استراتژیک را ارتقا دهد هاآنهمسوسازی 

هایی نسبت به ادبیات موجود ارائه پژوهش حاضر نوآوری
م، ابعاد و مرزهای مدیریت کند. با استفاده از روش تحلیل مفهومی

؛ چنانکه گردیدمند شفاف را به روشی نظام داده محورمنابع انسانی 
در  «سردرگمی نسبی»نیز به ( 2121گایاردو )-فرناندز و گایاردو

های ما یافته. انداشاره کردهمنابع انسانی داده محور  پردازیمفهوم
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ن یکی از ابعاد عنوادر منابع انسانی را به« روایتگری داده»نقش 
طور مجزا مطرح کند که در ادبیات پیشین بهکلیدی معرفی می

، محور یفناوراین، این مطالعه عوامل پیشایندیِ  برعلاوهنشده بود. 
را  فرهنگی و سازمانی را شناسایی کرده که اجرای موفق راهکارها

نظری شناسایی  خلأ، بخشی از توسط این مطالعهکنند. تسهیل می
 داده محورمنابع انسانی تری در زمینه رویکرد ادبیات غنیشد تا 

جای زیادی »، هنوز (214۲فراهم آید؛ زیرا به گفته مارلر و بودرو )
ر ت. بباقی اس« برای تحقیقات آکادمیک در تحلیل منابع انسانی

تر ساختار این پژوهش در تبیین شفاف افزودهارزشاین اساس، 
نزدیک و ارائه چارچوب اولیه از مفهومی، تمایز آن از مفاهیم 
 .پیشایندها و پیامدها نهفته است
 برایهای ادبیات، چند پیشنهاد عملی با توجه به نتایج و یافته

:شودمطرح می داده محورسازی مدیریت منابع انسانی پیاده
زم است لا در مدیریت منابع انسانی: های تحلیلیتقویت توانمندی

تعریف « تحلیلگر داده منابع انسانی»ش در واحد منابع انسانی نق
سازی و مصورسازی داده در آوری، یکپارچههای جمعشود و مهارت
گذاری در آموزش و ارتقاء یابد. سرمایه منابع انسانی بین کارکنان

برداری مؤثر ، سازمان را در بهرهمنابع انسانی پشتیبانی از تحلیلگران
.سازدها توانمند میاز داده

دیران ارشد و : مگیری مبتنی بر دادهفرهنگ تصمیمترویج 
اتکا به تجربه و شهود صرف، به  جایبهباید  منابع انسانی کارکنان

داده و آمار اتکا کنند. ایجاد آگاهی در مورد مزایای تصمیمات مبتنی 
ها در سطوح مختلف سازمان، بر شواهد و نشر نتایج تحلیل

د.شومحوری میساز پذیرش دادهزمینه
های تحلیل رنامه: بهمسویی با اهداف استراتژیک سازمان
وکار باشند. تعریف منابع انسانی باید در خدمت نیازهای کسب

های سازمان، های کلیدی عملکرد مرتبط با استراتژیشاخص
های تحلیلی و هماهنگی نتایج با اهداف کلان از تعیین اولویت

اند.ملزومات موفقیت
ساده و جذاب،  ایشیوهتقال نتایج تحلیلی به ن: اداده روایتگری
منابع  دهد. متخصصینمدیریت را افزایش می تأثیرپذیری
های پیچیده را تبدیل به قادر باشند یافته ایدانسانی ب

گیرندگان بتوانند کنند تا تصمیم« های قابل فهمداستان»
 .بهترین اقدامات را شناسایی نمایند

 مفهوم، تحلیل دریچه از محور دهدا انسانی منابع نتیجه، در
 معرفی سازمان در آفرینیتحول پتانسیل با رویکردی عنوانبه
 سازمان توانمندسازی برعلاوه سازمان، در آن پذیرش که شودمی
 رقابتی اندازچشم در را سازمان پیشرفت آگاهانه، گیریتصمیم در

 منابع هایشیوه اتخاذ قصد که هاییسازمان. دارد دنبال به فزاینده
 متقابل تأثیر گرفتن نظر در به ملزم دارند، را داده بر مبتنی انسانی
 خطرات کاهش ضمن تا هستند آن پیامدهای و پیشایندها ابعاد،

 برعلاوه پژوهش، این. کنند استفاده هاداده کامل پتانسیل از مرتبط،
 یبرا ایپایه ،داده محور انسانی منابع مفهوم ابعاد ساختن آشکار

 .کندمی فراهم مفهوم عملی کاربردهای و آینده تحقیقات
از سوی دیگر، محدودیت این مطالعه در ماهیت مفهومی و 

های کند که در آینده پژوهشهای ثانویه ایجاب میداده برتکیه
مطالعاتی آتی  یهاشنهادیپ عنوانبهتجربی بیشتری صورت گیرد. 

آزمون مدل مفهومی های کمی برای توان به طراحی پژوهشمی
های تحلیل منابع انسانی در شده، بررسی اثربخشی برنامهارائه

های ملموس در و ارزیابی چالش های مختلف صنعتی ایرانبخش
اشاره کرد. داده محورهای اجرای پروژه
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