
 6931 آبان -(: شش)پیاپیچهار شماره  -دومل اس 
 
 

11 
 

 

فراتركیب به منظور استفاده از  روشارائه يک چارچوب جامع مبتني بر 

 كاوی در مسائل مديريت منابع انسانيهای دادهتکنیک
 

 2، سید حسین خبیري6*مجتبی تلافی داريانی

 راندانشجوي كارشناسي ارشد مديريت كسب و كار، دانشكده مديريت، دانشگاه ته -1
 دانشجوي كارشناسي ارشد مديريت كسب و كار، دانشكده مديريت، دانشگاه تهران -2

mojtabatalafi@ut.ac.ir 
 

 

 

 چكیده
در فضاي كسب و كار امروزي شاهد اين هستيم كه در بخش هاي مختلف سازمان ها، داده هاي خام فراواني 

دد؛ اما با بي توجهي به اين داده ها خود را از دانش انباشته شده است كه روز به روز بر حجم آن ها افزوده مي گر

نهفته در آن ها محروم نموده ايم. به طوري كه وضعيت كنوني ما مصداق بارز غرق در داده ها و تشنه دانش 

بودن مي باشد. بخش منابع انساني سازمان ها نيز از اين قاعده مستثني نمي باشد به گونه اي كه در هر سازمان 

اهميت انگاشته شده اند. غافل از فايل ها و فرم ها حاوي اطلاعات نيروي انساني وجود دارد كه بي حجم عظيمي

از اين كه الگو هاي پنهان در ميان آن ها مي تواند عصاي دست مديران ارشد و گره گشاي مسائل مختلف 

مطالعات صورت پذيرفته در  مديريت منابع انساني باشد. به همين منظور هدف اصلي اين مقاله بررسي نظام مند

كاوي منابع انساني مي باشد تا با ارائه يك مدل حاصل از تركيب نتايج آن ها، اهميت اين موضوع زمينه داده

بيش از پيش نمايان گردد. در اين راستا از روش فراتركيب براي تحليل نتايج پژوهش ها استفاده شده است به 

ن روش در نهايت يك چارچوب جامع و نقشه راه مفيد به منظور طوري كه پس از اجراي مراحل مختلف اي

اجراي روش هاي داده كاوي در حوزه هاي مختلف مديريت منابع انساني ارائه شده است كه پژوهشگران مي 

 توانند در تحقيقات آتي خود از آن استفاده نموده و به راستي آزمايي آن بپردازند.

 

 منابع انساني، داده كاوي منابع انساني، فراتركيب، كشف دانش داده كاوي، مديريت: واژگان كلیدي

 

 مقدمه
با توجه به اين كه روز به روز بر حجم داده هاي انباشته شده در قسمت هاي مختلف صنعت و بخش هاي مختلف كسب و 

ه شود. داده كاوي ابزاري است كار افزوده مي شود؛ لذا اين فرصت نيز بيش از پيش به وجود مي آيد كه به پردازش داده ها پرداخت

كه در استفاده از اين فرصت ها مي تواند اثرگذار باشد. موفقيت در محيط كسب و كار داده محور امروزي نيازمند مهارت تفكر 

درباره اين موضوع است كه چگونه مي توان مفاهيم بنيادي علم داده را در خصوص مسائل خاص كسب و كار به كار گرفت تا به 

 ها نگريسته و درباره آن ها انديشيد.حليلي به دادهشكل ت

اند هر يك شاهد و گواهي در سال هاي اخير مطالعاتي كه در زمينه هاي مختلف علوم، از روش هاي داده كاوي بهره گرفته

دارند. در علوم است بر اين مطلب كه تصميم گيري داده محور و تكنولوژي هاي كلان داده توانايي بهبود عملكرد كسب و كار را 

مديريت نيز شاهد اين بوده ايم كه داده كاوي در زمينه هاي مختلفي همچون مديريت ارتباط با مشتري، مديريت مالي، مديريت 

توليد و ... رسوخ نموده و تأثير مثبت خود را به وضوح نمايان ساخته است. مديريت منابع انساني نيز از اين مورد مستثني نبوده و 

هاي موجود در اين زمينه به خوبي استفاده كرده و كارايي داده كاوي را در مسائل مربوط به منابع انساني نيز از فرصت پژوهشگران
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مورد ارزيابي قرار داده اند. ولي مطلب مهمي كه وجود دارد اين است كه با بررسي كميت تحقيقات صورت گرفته در زمينه هاي 

تدوين مدل تصميم گيري استفاده شده است، متوجه مي شويم كه داده كاوي در حوزه  مختلف مديريتي كه از داده كاوي براي

هاي مختلف مديريت منابع انساني، به نسبت سايرين، سهم كمتري از اين تحقيقات را به خود اختصاص داده است. دليل اين 

ده و در پايگاه هاي مختلف داده پراكنده مي مطلب نيز اين است كه از طرفي داده هاي منابع انساني در سازمان ساخت يافته نبو

باشند و از طرف ديگر معمولاً اين داده ها در سازمان از اهميت ويژه اي برخوردار بوده و به راحتي در اختيار داده كاوان قرار داده 

مطالعه در اين زمينه  نمي شود. با توجه به دلايل مذكور و خلأ موجود در منابع مرتبط با اين موضوع تصميم بر آن شد كه به

پرداخته و از اين طريق اهميت موضوع تا حدي نمايان گردد. هدف اصلي اين پژوهش ارائه يك چارچوب و نقشه راه جامع جهت 

كاوي منابع انساني مي باشد. به اين منظور از روش فراتركيب جهت بررسي نظام مند تحقيقات در اين زمينه و تركيب اجراي داده

استفاده شده است. اميد است كه اين پژوهش و نتايج آن نظر دانش پژوهان را به خود جلب نموده و با مطالعه در اين  نتايج آن ها

 زمينه به غناي موضوع بيافزايند.

 

 پیشینه پژوهش

يق عبارت است از استخراج دانش قابل استفاده از ميان حجم انبوه داده ها جهت حل مسائل كسب و كار، از طر 1داده كاوي

(. اگر هر يك از Provost & Fawcett, ۰۰۱۳دنبال نمودن يك فرآيند سيستماتيك كه مراحل آن به خوبي تعريف شده است )

ما به سراغ داده ها رفته و با دقت تمام آن ها را بررسي نمايد شايد در نهايت بتواند متوجه نكاتي گردد اما مسلماً نمي تواند بدون 

اده به كشف الگو ها و روابط پنهان موجود در ماوراي داده ها بپردازد. حال آنكه روش هاي مختلف ابزار هاي مختلف پردازش د

داده كاوي چنين امكاني را فراهم مي آورد كه درك عميقي از داده ها حاصل گردد. راه حل هايي كه داده كاوي به فرموله كردن 

ت تمام درباره زمينه پرسش هاي پژوهش تفكر نمايد و جنبه هاي پردازد سبب مي شود تا پژوهشگر قادر گردد با دقآن ها مي

 مختلف موضوع را مورد ارزيابي قرار دهد.

به اجراي تكنيك هاي مختلف داده كاوي در زمينه مديريت منابع انساني اشاره دارد. به بيان ديگر  2داده كاوي منابع انساني

هاي سازماني كه در ارتباط با منابع انساني مي باشد، استفاده مي شود تا به  در اين حوزه، از فرآيند داده كاوي جهت پردازش داده

اي خاص در مديريت منابع انساني پاسخ داده و در نتيجه بهبود تصميم گيري در آن زمينه حاصل گردد. در اين زمينه در مسأله

مختلف داده كاوي در موضوعاتي همچون هاي اخير تحقيقات حائز اهميتي شكل گرفته است. تحقيقاتي كه از روش هاي سال

استخدام و گزينش، مديريت عملكرد، نگهداشت و ريزش، آموزش و توسعه، مديريت استعداد، مديريت شايستگي و ... به كشف 

اند. در ميان اين مطالعات، در نتيجه بررسي هاي صورت گرفته، تحقيقي مشابه با پژوهش حاضر صورت نگرفته دانش پرداخته

عني جهت ارائه چارچوب داده كاوي منابع انساني در هيچ موردي از روش فراتركيب استفاده نشده است. اما مطالعاتي است. ي

(Strohmeier & Piazza, ۰۰۱۳ يافت شد كه صرفاً به مرور سيستماتيك منابع در اين زمينه پرداخته اند و همچنين پژوهش )

نتيجه بررسي تعداد محدودي از تحقيقات به ارائه يك چارچوب و قالب جهت ( وجود دارد كه در Jantan et al., ۰۰۰۹هايي )

مي توان نتيجه ارائه شده در يكي از اين تحقيقات را ملاحظه  1اجراي داده كاوي در زمينه منابع انساني اقدام كرده اند. در شكل 

ده از يك روش مناسب به بررسي جامع نتايج نمود. در پژوهش حاضر سعي بر آن است تا گذشته از مرور صرف تحقيقات با استفا

 آن ها پرداخته و از طريق تركيب آن ها يك چارچوب جامع در زمينه داده كاوي منابع انساني ارائه گردد.

 

                                                           
۱ data mining 
۲ HR data mining 
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 (Jantan et al., 2113. چارچوب مديريت استعداد با استفاده از رويكرد كشف دانش از پايگاه داده )6شكل 

 

 روش پژوهش
به منظور دستيابي به اهداف مورد نظر استفاده شده است. فراتركيب كيفي يك  1از روش فراتركيب كيفي در اين پژوهش

رويكرد تعمدي و منسجم جهت تجزيه و تحليل داده ها در مطالعات كيفي مي باشد. اين روش، فرآيندي است كه محققان را قادر 

راي پاسخ گويي به آن، به جست و جو، گزينش، ارزيابي، تلخيص مي سازد تا يك سؤال خاص پژوهشي را شناسايي كرده و سپس ب

و تركيب شواهد كيفي بپردازند. اين فرآيند از روش هاي دقيق كيفي براي تركيب كردن مطالعات كيفي موجود استفاده مي كند 

مطالعه كيفي است كه (. فراتركيب كيفي نوعي Erwin et al., ۰۰۱۱تا طي يك روند تفسيري، مفهوم عميق تري را شكل دهد )

از يافته هاي مطالعات كيفي ديگر با موضوع مشابه و مرتبط، استفاده مي كند. فراتركيب مرور يكپارچه ادبيات كيفي در يك 

موضوع مشخص نيست؛ همچنين تحليل داده هاي ثانويه از داده هاي اوليه مستخرج از مطالعات منتخب نيست؛ بلكه تحليل يافته 

است. به عبارت ديگر فراتركيب تفسير تركيب كننده از تفسير هاي داده اصلي تحقيقات مورد نظر مي باشد  هاي اين مطالعات

(Zimmer, ۰۰۰در شكل ٦ .)مراحل روش فراتركيب قابل ملاحظه است. 2 

 

 
 (Sandelowski & Barroso, ۲۰۰۷. مراحل روش فراتركیب )2شكل 

 

 مرحله اول: تنظیم هدف پژوهش
                                                           
۱ qualitative meta-synthesis 
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ارائه چارچوبي مناسب جهت اجراي تكنيك هاي داده كاوي در حوزه هاي مختلف مديريت منابع اين مطالعه، هدف از انجام 

 انساني از طريق فراتركيب نتايج مطالعات صورت گرفته در اين زمينه مي باشد.

 

 مرحله دوم: بررسی نظام مند ادبیات
( و همچنين با Google scholarگوگل اسكولار ) ( وGoogleدر اين مرحله با استفاده از موتور جست و جوي گوگل )

( و پايگاه اطلاعاتي داخلي نورمگز Emerald( و امرالد )Science directهاي اطلاعاتي خارجي ساينس دايركت )استفاده از پايگاه

(Noormagsبه جست و جو در ميان مقالات پرداخته شد. البته پايگاه هاي داده، نشريه ها و موتور هاي جس ) ت و جوي ديگري

نيز به كار گرفته شد اما محوريت بررسي و مرور منابع، موارد مذكور بوده است. در اين فرآيند جست و جو، با استفاده از كليد واژه 

پرداخته شد. ذكر اين نكته لازم است  2000 - 2019به بررسي نظام مند ادبيات بين سال هاي  1هاي قابل ملاحظه در جدول 

براي جست و جو، تعدادي كليد واژه محدود در اختيار بوده كه به تدريج با بررسي مقاله هاي بدست آمده از كليد واژه كه در ابتدا 

 هاي آن ها براي گسترش دايره بررسي بهره برده شد.

 

 . واژگان كلیدي مورد جست و جو6جدول 
 فارسي انگليسي

HR Keywords DM Keywords د واژه هاي منابع انسانيكلي كليد واژه هاي داده كاوي 
Human resource(s) 
management 
HRM 
Human resource(s) 
HR 
Human capital 
Personnel 
Employee 
Staff 
Staffing 
Talent 
Talent management 
Competency 
Competency management 
Competence assessment 
Competence analysis 
Recruitment 
Recruitment process 
Personnel selection 
Employment 
Hiring 
Placement 
Job placement 
Employee retention 
Employee attrition 
Employee churn 
Employee turnover 
Turnover trend 
Turnover rate 
Job performance 
Employee performance 
Performance management 
Performance evaluation 
Performance prediction 
Employee productivity 
Personnel efficiency 
Staff assignment 
Job roles 
Training and development 
Compensation 

Data mining 
Knowledge discovery 
KDD 
Machine learning 
Big data 
Classification 
Classifier 
Clustering 
Cluster analysis 
Association rule(s) 
Predictive model 
Decision tree(s) 
Decision rule(s) 
Support vector machine(s) 
Naïve Bayesian classifier 
Naïve Bayes 
Nearest neighbor 
K-means 
Neural network 
Regression 
Rough set theory 
Text mining 

 داده كاوي

 كشف دانش

 يادگيري ماشين

 كلان داده

 دسته بندي

 بنديخوشه 

 قوانين وابستگي

 مدل پيش بيني

 درخت تصميم

 ماشين بردار پشتيبان

 نايو بيز

 نزديك ترين همسايه

 شبكه عصبي

 رگرسيون

 نظريه مجموعه راف

 متن كاوي

 مديريت منابع انساني

 منابع انساني

 نيروي انساني

 سرمايه انساني

 پرسنل

 كارمند

 استعداد

 شايستگي

 صلاحيت

 استخدام

 گزينش پرسنل

 شت كارمندنگهدا

 ريزش كارمند

 ترك خدمت كارمند

 نرخ ترك خدمت

 عملكرد شغلي

 عملكرد كارمند

 ارزيابي عملكرد

 بهره وري كارمند

 كارايي پرسنل

 آموزش و توسعه

 

 مرحله سوم: جست و جو و انتخاب مقاله هاي مناسب
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ذكر شده اند. در  2د كه در جدول به منظور انتخاب مقاله هاي مناسب در اين مرحله معيار هاي خاصي در نظر گرفته ش

هاي تنظيم شده رعايت گردد ولي ذكر اين نكته لازم است كه در چند مورد طي اين فرآيند، تا حد امكان، سعي شد تا معيار 

خاص از معيار تعداد نمونه صرف نظر گشت تا با چشم پوشي از اين نقيصه از مزاياي آن مطالعه محروم نگرديم. همچنين نتيجه 

 خلاصه و صورت بندي شده است. 1ت و جو براي مقالات مورد نظر به گونه اي كه به راحتي قابل درك باشد، در قالب شكل جس

 
 . معیار هاي پذيرش مقاله ها2جدول 

 فارسي يا انگليسي زبان

 2000 - 2019 زمان انجام

 مديريت منابع انساني موضوع

 تكنيك هاي داده كاوي روش

 N > 200 تعداد نمونه

 مقاله ژورنالي نوع

 

 
 . خلاصه اي از فرآيند جست و جو و انتخاب مقالات9شكل 

 

 مرحله چهارم: استخراج اطلاعات مقاله ها
پس از شناسايي مقالات مناسب به منظور استخراج اطلاعات مورد نظر از آن ها جدولي تنظيم شد و بدين ترتيب بعد از 

قابل  1آن در يكي از رديف هاي جدول ثبت گرديد. اين اطلاعات خام و اوليه در جدول بررسي هر مقاله، اطلاعات مستخرج از 

 مشاهده است.
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 مرحله پنجم: تجزيه و تحلیل و تركیب يافته ها
پرداخته شده است. به طوري كه نتايج حاصل از بررسي  1در اين مرحله به تجزيه و تحليل اطلاعات خام موجود در جدول 

شامل موضوع، روش داده كاوي، بانك داده، مشخصه ها و مراحل اجرا، هر يك به منظور  1هاي موجود در ستون هاي جدول كد

درك بهتر اطلاعات، در قالب جدولي جداگانه دسته بندي و قالب بندي شده است. در اين جدول ها كه در ادامه معرفي شده اند، 

به منظور معرفي پژوهش هاي مرتبط استفاده شده  1دي و از شماره هاي رديف جدول كد هاي مشابه در قالب مقوله ها، دسته بن

 است.

قابل ملاحظه مي باشد. اين دسته  1دسته بندي مربوط به كد هاي موجود در ستون موضوع جدول  4در جدول  موضوع:

تي تمركز داشته و همچنين كدام حوزه بندي نمايان ساخت كه محققان در زمينه داده كاوي منابع انساني بيشتر روي چه موضوعا

ها در مديريت منابع انساني مورد غفلت و بي توجهي داده كاوان قرار گرفته است. ذكر اين نكته ضروري است كه برخي پژوهش ها 

شود. بوده كه سعي شد تا هر يك از آن ها در مرتبط ترين طبقه گنجانده  4به لحاظ موضوعي در ارتباط با چند مقوله از جدول 

به لحاظ مفهومي با يكديگر در ارتباط تنگاتنگ بوده كه به  4همچنين بايد توجه داشت كه برخي مقوله هاي موجود در جدول 

 دليل تكرر تحقيقات تحت موضوع آن مقوله، دسته اي جداگانه براي معرفي آن ها در نظر گرفته شد.

 

 . تجزيه و تحلیل موضوع مقاله هاي نهايی4جدول 

پژوهش  ها كد مقوله

 مرتبط

ش
استخدام و گزين

 

گيري در مورد استخدام و انتخاب صحيح كاركنان، انتخاب نيروي انساني، گزينش و انتخاب كاركنان، تصميم

بيني تناسب هاي ورودي، جذب و نگهداري منابع انساني، فرآيند جذب كاركنان، پيشاستخدام داوطلبان آزمون

هاي فروش، گزينش عوامل جديد، استخدام، پشتيباني از گزينش نمايندگيم، شغل و شاغل افراد در شرف استخدا

وري بالا، گزينش عوامل با كيفيت، گزينش عوامل بر مبناي خصوصيات بالقوه متقاضيان، انتخاب عوامل با بهره

اي مؤثر هاي با پتانسيل بالا، استراتژي هاي استخدام، كانال هگزينش هوشمند، استخدام و نگهداشت استعداد

هاي مناسب، گزينش پرسنل، استخدام، استخدام استعداد مناسب، جذب و استخدام استعداد، شناسايي استعداد

متدولوژي مؤثر گزينش پرسنل، معيار گزينش، گزينش فرد مناسب براي وظايف شغلي مختلف، فرآيند استخدام و 

يم استخدام، استخدام استعداد، كشف مكانيسم مؤثر گزينش پرسنل، تصميمات گزينش پرسنل، تصمگزينش، 

راهنماي استخدام متخصصان فني، فرآيند استخدام، استخدام افراد مستعد استعداد، جذب و نگهداشت استعداد، 

كنندگان، مناسب، بررسي رزومه متقاضيان، پردازش رزومه براي انتخاب و معرفي استعداد مناسب به مصاحبه

ها، استخدام انساني در گزينش متقاضيان، روش هوشمند بررسي رزومه پشتيباني از تصميمات پرسنل منابع

التحصيل ها، فرآيند گزينش، مسائل مربوط به استخدام افراد مستعد تازه فارغكارمندان مناسب و نگهداشت آن

ردن متقاضيان بر التحصيلان مستعد، انتخاب افراد تازه واجد استعداد و پتانسيل بالا، فيلتر كشده، انتخاب تازه فارغ

هاي عملكرد، الگوي موجود در ميان كارمندان منتخب، استخدام كارمندان جديد، استخدام كارمند، مبناي معيار

سازي متقاضيان، بندي و مرتبمتقاضيان استخدام، پيش فرآيند استخدام، ارزيابي اوليه متقاضيان، فرآيند دسته

وزش متقاضي پس از استخدام، انتخاب افراد مناسب براي شغل، صرف زمان و هزينه براي متقاضيان مناسب، آم

انساني، انتخاب گزينش منابع ها، استخدام و گزينش، شناسايي متقاضيان با توانايي دستيابي به حداقل نيازمندي

بهبود  ها، گزينش و استخدام منابع انساني توانا،هاي ورودي سازمانها، انتخاب داوطلبان آزمونافراد در سازمان

سيستم استخدام، استخدام پرسنل، روش استخدام، اجتناب از استخدام كارمندان با عملكرد ضعيف، مدل سازگار 

گزينش پرسنل، فرآيند گزينش پرسنل، پشتيباني از گزينش پرسنل، استراتژي گزينش، قوانين گزينش، استخدام 

 ضيان، انتخاب فرد مناسب براي شغل مناسبمتقاضيان، استراتژي گزينش پرسنل براي استخدام، انتخاب متقا

1 ،1 ،4 ،3 ،

12 ،19 ،20 
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ت عملكرد
مديري

 

هاي نيروي انساني مؤثر بر عملكرد يا ارتقا، عملكرد پيش بيني عملكرد شغلي، وضعيت ارتقا در آينده، شاخص 

وري بالا، عوامل با بهرهپشتيباني از گزينش عوامل با كيفيت، انتخاب نيروي انساني، كارايي و اثربخشي كاركنان، 

ارزيابي مؤثر كيفيت سرمايه انساني، عملكرد كار، پيش بيني عملكرد فروش متقاضيان نمايندگي، ارزيابي عملكرد، 

ارزيابي استعداد، بهبود عملكرد استعداد، الگو هاي عملكرد كارمندان، پيش بيني عملكرد كارمندان، شايستگي، 

ي هاي مورد نياز و عملكرد، فيلتر كردن متقاضيان بر مبناي معيار هاي عملكرد، عملكرد شغلي، ارتباط بين شايستگ

كننده بر افراد با شناسايي مشخصه هاي دلالت پيش بيني عملكرد آينده، پيش بيني عملكرد عوامل فروش، 

حداقل  عملكرد خوب، نظارت بر عملكرد كارمند، ارزيابي اشخاص، شناسايي متقاضيان با توانايي دستيابي به

عملكرد و ارتقاي منابع انساني، پيش بيني عملكرد كارمند، مديريت عملكرد كارمند در سطح فردي، نيازمندي ها، 

هاي توانايي انسان، مهارت  سنجش و بهبود عملكرد كارمند، عملكرد كارمند، تقويت فرآيند ارزيابي عملكرد، معيار

 ام كارمندان با عملكرد ضعيفهاي مورد نياز براي كارمندان، اجتناب از استخد

11 ،17 

ش
ت و ريز

نگهداش
 

ترك خدمت عوامل، استخدام و نگهداشت استعداد هاي با پتانسيل بالا، نرخ جذب و نگهداري منابع انساني، 

كارمندان نرخ استعفا، جذب و نگهداشت استعداد، نگهداشت، نرخ ترك خدمت، نگهداشت، ترك خدمت، استعفا، 

بيني ترك خدمت، پيش بيني ترك سازمان، حداقل كردن ريزش كارمند، دلايل ريزش، پيشپيش بيني مستعفي، 

هاي كناره گيري از كار، غيبت، با تأخير و دير آمدن،  ريزش، نگهداشت كارمندان، قصد فرد براي ترك كار، رفتار

ها، اسب و نگهداشت آنترك شغل، ترك سازمان، نرخ ريزش، استعفاي صريح، دليل استعفا، استخدام كارمندان من

مدل هاي پيش گويانه ريزش كارمند، مشكل ريزش كارمند، ريزش داوطلبانه كارمند، ارزش كارمندان ريزش كرده، 

-پيشهاي نگهداشت كارمند، نگهداشت كارمندان ارزشمند، رضايت كارمند، كارمندان مستعفي يا جدا شده،  برنامه
پيش بيني روند نرخ ترك خدمت، روند ترك خدمت متخصصان بيني نرخ ترك خدمت متخصصان تكنولوژي، 

، تمايل به ترك خدمت، بازه تشديد ترك خدمت، ترك خدمت كارمند، قصد ترك تكنولوژي، روند ترك خدمت

پيش بيني ترك خدمت كارمند، ترك خدمت كارمندان، ترك خدمت، ترك خدمت داوطلبانه يا غير داوطلبانه، 

 خدمت در آينده، الگوي ترك خدمت در ميان كارمندان خدمت داوطلبانه، روند ترك

9 ،14 ،13 ،

12 

ش و توسعه
آموز

 

ها، تناسب شغل و شاغل از منظر استعداد، درجه تناسب شغل و مدل تناسب شغل و شاغل مبتني بر استعداد

، مند سنجش درجه تناسب براي سطوح مختلف يك سازمانشاغل، افزايش تناسب شغل و شاغل، روال نظام

هايشان، پيش بيني تناسب شغل و شاغل افراد در ها و توانمندياستفاده از كارمندان در مشاغل متناسب با استعداد

سازي هاي آموزشي شايستگي محور، غنيهاي كارمندان، طراحي برنامهشناسايي و توسعه ظرفيتشرف استخدام، 

-هاي كارمندان، تقويت شايستگيتوسعه شايستگيويهاي توسعه شايستگي، شناسايهاي كارمندان، برنامهشايستگي
گذاري آموزش، مديريت و گذاري روي كارمندان جديد، سرمايهمحور، سرمايههاي كارمندان، آموزش شايستگي

جويي در منابع، آموزش متقاضيان، آموزش متقاضي پس از سازي توسعه شايستگي، صرفهتوسعه شايستگي، پياده

آموزش و سازگاري آموزشي، هايآموزشي، كيفيت تخصيص دورههايموفقيت در دورهبيني استخدام، پيش

 هاي مورد نياز براي كارمندانكارمندان، مهارت

2 ،11 

ت استعداد
مديري

 

مدل تناسب شغل و شاغل مبتني بر استعداد ها، استعداد، تناسب شغل و شاغل از منظر استعداد، استفاده از 

استخدام و نگهداشت استعداد هاي با پتانسيل بالا، اسب با استعداد ها و توانمندي هايشان، كارمندان در مشاغل متن

استخدام استعداد، كشف استخدام استعداد مناسب، جذب و استخدام استعداد، شناسايي استعداد هاي مناسب، 

هاي مديريت استعداد استعداد، جذب و نگهداشت استعداد، پيش بيني استعداد انسان در مديريت منابع انساني،

سازمان، تضمين فرد مناسب براي شغل مناسب در زمان مناسب، استعداد انسان، استعداد بالقوه انسان، عملكرد 

ارزيابي استعداد، استخدام افراد مستعد مناسب، پردازش رزومه براي انتخاب و استعداد، دانش كارايي استعداد، 

، مسائل مربوط به استخدام افراد مستعد تازه فارغ التحصيل شده، معرفي استعداد مناسب به مصاحبه كنندگان

انتخاب فرد مناسب براي شغل التحصيلان مستعد، انتخاب افراد تازه واجد استعداد و پتانسيل بالا، انتخاب تازه فارغ

 مناسب

7 ،10 
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ي
ت شايستگ

مديري
 

كارمندان، شايستگي هاي مورد نظر،  شايستگي هاي اساسي، مدل هاي شايستگي، شناسايي و توسعه ظرفيت هاي

ارزيابي مؤثر شايستگي، ساده سازي مجموعه شايستگي ها، سطوح درك شده از شايستگي كارمندان، شايستگي و 

صلاحيت، حداقل مجموعه شايستگي هاي مورد نياز، طراحي برنامه هاي آموزشي شايستگي محور، غني سازي 

مه شايستگي، بررسي صلاحيت هاي اصلي، شايستگي هاي حياتي، برنامه شايستگي هاي كارمندان، پياده سازي برنا

هاي توسعه شايستگي، شناسايي و توسعه شايستگي هاي كارمندان، صلاحيت هاي مورد نياز، مجموعه شايستگي 

هاي مهم براي متخصصان فني، مدل عمومي شايستگي براي متخصصان فني، تقويت شايستگي هاي كارمندان، 

هاي كارمندان، گي محور، بررسي شايستگي هاي مورد نياز، مديريت و توسعه شايستگي، صلاحيتآموزش شايست

پياده سازي توسعه شايستگي، سطوح شايستگي، شايستگي هاي قابل توجه، ارتباط بين شايستگي هاي مورد نياز و 

 رد نياز افراد خبرههاي موعملكرد، پورتفوليو شايستگي، احراز صلاحيت متخصصان فني، شناسايي شايستگي

1 ،2 ،11 

 

تكنيك هاي مختلف داده كاوي كه در تحقيقات داده كاوي منابع انساني بيشتر به كار گرفته  3در جدول  روش داده كاوي:

اند هر يك در قالب يك مقوله به نمايش درآمده است. اين جدول به وضوح بيان مي كند كه الگوريتم هاي مختلف ساخت شده

بيش از ساير روش ها مورد توجه پژوهشگران مي باشد. در اين مورد شايد بتوان درك راحت و سريع درخت هاي درخت تصميم 

تصميم و محسوس بودن قوانين موجود در آن ها را علت اصلي اين اتفاق دانست. توضيح اين مطلب ضروري است كه در بخش 

صصي مربوط به علم داده به چشم مي خورد كه توضيح هر اصطلاحات تخ 3هاي مختلفي از اين پژوهش و به خصوص در جدول 

يك از آن ها حتي به صورت مختصر، بيش از حد دامنه بحث را گسترده نموده و فرصت بيان مطالب ضروري تر را از نويسنده 

است. جهت  سلب مي نمايد به همين دليل از اين امر خودداري نموده و تنها در حد ذكر عنوان به اين مفاهيم پرداخته شده

( كه مفاهيم مختلف داده كاوي را مرور كرده اند، Provost & Fawcett, ۰۰۱۳توان به برخي منابع )آشنايي با اين مفاهيم مي

 مراجعه نمود.

 

 مقاله هاي نهايیمورد استفاده در . تجزيه و تحلیل روش داده كاوي 5جدول 

 پژوهش مرتبط كد ها مقوله

 (Decision treeدرخت تصميم )
CART, C&R tree, C٤٫٥, C٥٫۰, 

CHAID, QUEST, ID۳, RF, 
Random tree, REP tree 

1 ،2 ،1 ،3 ،9 ،7 ،12 ،11 ،14 ،19 ،12 ،

17 ،20 

 Support vectorماشين بردار پشتيبان )
machine) 

SVM 14 ،12 

 DA 1 ،9 (Discriminant analysisتحليل تبعيضي )
 NB 14 ،11 ،12 ،17 (Naive Bayesianدسته بندي ساده بيزي )

 LR 9 (Logistic regressionرگرسيون منطقي )
 KNN 12 (Nearest neighborنزديك ترين همسايه )

 K-means, C-means 12 ،11 ،13 (Clusteringخوشه بندي )

 Association rulesكشف قوانين وابستگي )
mining) 

Apriori 10 ،12 

 ANN, BPN, MLP, PNN 1 ،9 ،13 ،12 (Neural networkشبكه عصبي )

 RST 4 ،1 ،2 ،11 (Rough set theoryنظريه مجموعه راف )

 CbC, SOM, CN۲ 11 ،13 ،12 (Hybrid techniquesروش هاي تركيبي )

  

بيان مي كند كه محققان در زمينه داده كاوي منابع انساني به منظور جمع آوري  1اطلاعات موجود در جدول  بانك داده:

پايگاه هاي داده و اطلاعات نيروي انساني )نظير اطلاعات پرسنلي، اطلاعات ارزيابي عملكرد سالانه توانند از هاي خود ميداده

فايل ها، پروفايل ها )نظير پروفايل هاي كارمندان(، رزومه ها )نظير رزومه هاي انباره داده سيستم هاي اطلاعاتي، كاركنان(، 

سنجي ها، مصاحبه ها، نظرنظير فرم هاي ارزيابي عملكرد(، ارزيابي ها، ارزشيابي ها، پرسشنامه ها، ها )متقاضيان استخدام(، فرم
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( و هر گونه ، آزمون هاي دانش شغليبانك داده آزمون ها )نظير آزمون هاي ورودي و استخدامي، آزمون هاي رفتاري و روانشناسي

 مي باشد، استفاده نمايند. در ارتباط با منابع انسانيكه بانك داده سازماني ديگر 

مقاله هاي بررسي شده، هر يك از مشخصه هاي مختلفي جهت اجراي داده كاوي بهره برده اند كه تا حد  :1مشخصه ها

قابل ملاحظه مي باشد. آنچه از توجه به اين  1ها را در دسته هاي مختلف طبقه بندي نموده كه حاصل آن در جدول امكان آن

گردد اين است كه در اكثر مطالعات، مشخصه هاي شخصي، آموزشي، شغلي، سازماني و عملكرد حضور دسته بندي حاصل مي 

داشته و به اقتضاي موضوع از ساير مشخصه ها نيز استفاده شده است. علاوه بر اين تقسيم بندي، بايد افزود كه در داده كاوي، 

هدف( نيز تقسيم مي شوند كه اين تقسيم بندي در اين هاي مستقل و مشخصه هاي وابسته )مشخصه ها به دو دسته مشخصه

 جايگاه مد نظر نمي باشد.

 

 . تجزيه و تحلیل مشخصه هاي مورد استفاده در مقاله هاي نهايی1جدول 

 پژوهش مرتبط كد ها مقوله

 هاي شخصي مشخصه

، 9، 1، 3، 4، 1، 2، 1 سن، تاريخ تولد، جنسيت، مليت، وضعيت تأهل، وضعيت نظام وظيفه، محل سكونت

7 ،10 ،14 ،13 ،11 ،

19 ،12 ،17 

 هاي آموزشي مشخصه

مدرك تحصيلي، مقطع تحصيلي، رشته تحصيلي، معدل، دانشگاه محل تحصيل، گواهي نامه 

 هاي آموزشي، افتخارات و جوايز آكادميك، رتبه علمي

1 ،2 ،1 ،4 ،3 ،1 ،7 ،

10 ،12 ،11 ،19 ،

12 ،17 ،20 

 مشخصه هاي شغلي

قه، مدت خدمت، مدت اشتغال، تخصص، امتياز شغل، موقعيت شغلي، تغيير شغل، تجربه، ساب

 شغل قبلي، وظايف شغل، تناسب بين سابقه و شغل

1 ،2 ،1 ،4 ،3 ،9 ،

10 ،11 ،14 ،11 ،

19 ،12 ،17 ،20 

 هاي سازماني مشخصه

سطح  كد پرسنلي، وضعيت استخدام، كانال استخدام، نوع قرارداد، درآمد، مزايا، سمت، پست،

 سازماني، استان محل خدمت، دپارتمان، گروه، نام پروژه، مشخصه هاي محيط كار

1 ،2 ،1 ،4 ،3 ،9 ،

10 ،14 ،13 ،17 ،

20 

 19، 11، 12، 10، 1 نمره آزمون، رتبه آزمون، امتياز آزمون، امتياز مصاحبه، امتياز پرسشنامه مشخصه هاي آزمون

 هاي عملكرد�مشخصه

ياز ارزيابي عملكرد، امتياز ارتقا، تناسب شغل و شاغل، وفاداري، ترك متغير هاي عملكرد، امت

خدمت، استعفا، غيبت، تأخير، خروجي كار، كميت و كيفيت كار، زمان مصروف، اثربخشي، 

 ساعات فعاليت

1 ،2 ،1 ،4 ،3 ،9 ،7 ،

10 ،14 ،11 ،19 ،

12 ،17 

 مشخصه هاي مهارتي

ل مسأله، ارتباطي، احساسي، ادراكي، بين مهارت هاي مديريتي، اجرايي، استراتژيك، ح

المللي، بازاريابي، بهبود و نوآوري، برنامه ريزي، سازمان دهي، كار تيمي، يادگيري، سازگاري، 

 گذاري، تخصصي، دانشي رهبري، مشاركت و همكاري، تأثير

1 ،1 ،2 ،7 ،10 ،11 ،

13 ،12 

 مشخصه هاي رفتاري
عمل، مسئوليت پذيري، اعتماد به نفس، عزت نفس، موفقيت طلبي، انعطاف پذيري، ابتكار 

 خود باوري، استرس و اضطراب، تحمل و پايداري، نظم، فداكاري
2 ،7 ،11 ،13 ،12 

 

سعي شد تا مراحل مختلف اجراي داده كاوي و عمليات مربوط به هر مرحله كه از مقاله هاي  9در جدول  مراحل اجرا:

گنجانده شود. اين متدولوژي يكي از متداول ترين �DM-CRISP2راحل متدولوژي منتخب استخراج گرديده است در قالب م

رويكرد ها در اجراي گام به گام داده كاوي در حوزه هاي مختلف مي باشد كه از محبوبيت زيادي نزد داده كاوان برخوردار است. 

 شماي كلي اين متدولوژي به نمايش درآمده است. 4در شكل 

 ل مراحل اجراي داده كاوي در مقاله هاي نهايیتجزيه و تحلی .7جدول 

 كد ها مقوله

                                                           
۱ attributes 
۲ Cross Industry Standard Process for Data Mining 
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كسب دانش دامنه )مشورت با متخصصان دامنه، مرور ادبيات، شناسايي شاخص ها و معيار ها،  درك مسأله كسب و كار

طراحي مدل مفهومي(، تعيين اهداف، تعريف مسأله، ارزيابي وضعيت )عوامل موفقيت، منابع، 

 يت ها، فرضيات، ريسك ها، امكان سنجي، سود و هزينه(، تدوين طرح پروژهنيازمندي ها، محدود

جمع آوري داده هاي خام )نمونه گيري(، ساخت انباره داده، آشنايي اوليه با داده ها، توصيف اوليه  درك داده ها

 ها داده ها، بررسي توزيع داده ها، بررسي اوليه كيفيت داده

ده ها، انتخاب مشخصه ها )تعيين مشخصه هاي هدف(، پالايش ركورد ها و متغير ها، غني انتخاب دا آماده سازي داده ها

سازي داده ها، پاك سازي داده ها، ادغام داده ها، تغيير شكل داده ها، نرمال سازي داده ها، كاهش 

 ابعاد و پيچيدگي داده ها، تصميم گيري در مورد داده هاي مفقود، تصميم گيري در مورد داده هاي

بندي دور افتاده، حذف مقادير ناهنجار يا تكراري، تقسيم داده ها )مجموعه آموزش و آزمايش(، قالب 

 هاي نهاييداده 

انتخاب تكنيك ها و الگوريتم هاي مدل سازي، تنظيم پارامتر هاي الگوريتم، تنظيم آستانه، مدل  مدل سازي

 دلهايي جهت سنجش م سازي با روش هاي منتخب، ايجاد طرح

 ,Accuracy, TP & TN rate, Precision, Recall, Error rate, F-measureارزيابي مدل ) ارزيابي
Support & Confidence level, Lift, CV, ROC area, Confusion matrix ارزيابي خطاي ،)

آزمون، تحليل نتايج، تفسير و تبيين خبرگان، بازبيني مراحل قبلي، بهبود مدل )هرس درخت 

 يم(، ارائه مدل نهاييتصم

استخراج قواعد و قوانين، پياده سازي مدل، تهيه گزارش نهايي، تدوين طرح توسعه، تصميم گيري  توسعه

 مبتني بر مدل، استفاده از نتايج به عنوان دانش سازماني

 

 
 DM-CRISP. متدولوژي 4شكل 

 

 مرحله ششم: كنترل كیفیت

استفاده شد. اين  1(CASPاز ابزاري با عنوان برنامه مهارت هاي ارزيابي حياتي ) به منظور كنترل كيفيت مقاله هاي نهايي

پرسش مي باشد كه در مورد اهداف پژوهش، منطق روش، طرح تحقيق، نمونه برداري، جمع آوري داده ها،  10ابزار مبتني بر 

ش طرح شده اند. روش استفاده از اين ابزار به پذيري، ملاحظات اخلاقي، تجزيه و تحليل داده ها، يافته ها و ارزش پژوهانعكاس

دهد سپس فرمي را تهيه مي كند. به اين ترتيب او مي اين صورت است كه پژوهشگر به هر يك از سؤالات يك امتياز كمي مي

هاي ن پژوهش مقاله ها را ملاحظه نمايد. در اي تواند مجموع امتياز هاي هر مقاله را محاسبه نموده و به اجمال نتايج ارزيابي مقاله

نهايي حداقل امتياز در نظر گرفته شده را بدست آوردند؛ در نتيجه از كيفيت آن ها اطمينان حاصل گرديد. علاوه بر اين ابزار كه 

                                                           
۱ Critical Appraisal Skills Programme 
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ها مي پردازد نتيجه نهايي از طريق مقايسه با نتايج بدست آمده و مدل هاي ارائه شده در به ارزيابي كيفيت تك تك مقاله

 مشابه مورد ارزيابي قرار گرفت تا بدين وسيله از كيفيت تركيب يافته ها نيز اطمينان حاصل شود.تحقيقات 

 

 مرحله هفتم: ارائه يافته ها

 

 
 انسانی . چارچوب نهايی داده كاوي منابع5 شكل

 

ختلف مي توان چارچوب نهايي بدست آمده جهت اجراي تكنيك هاي داده كاوي در حوزه هاي م 3در نهايت در شكل 

مديريت منابع انساني را مشاهده نمود كه با استفاده از فراتركيب نتايج مطالعات بررسي شده طي مراحل قبل شكل گرفته است. تا 

حد امكان سعي شد در اين چارچوب در عين رعايت اختصار، نكته اي از يافته هاي مراحل قبلي از قلم نيفتد تا به اين ترتيب به 
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لطمه اي وارد نشود به طوري كه بتوان از آن به عنوان يك نقشه راه مفيد در زمينه داده كاوي منابع  جامعيت مدل ارائه شده

 انساني استفاده نمود.

 

 نتیجه گیري و پیشنهاد ها
را مي توان به عنوان مهم ترين دستاورد و نتيجه اصلي اين مطالعه قلمداد نمود. همان طور  3چارچوب ارائه شده در شكل 

ملاحظه مي باشد در شكل گيري اين چارچوب و نقشه راه از مفاهيم و عناصر مختلف داده كاوي و مديريت منابع انساني كه قابل 

استفاده شده است به طوري كه بتوان از آن به عنوان يك ابزار مؤثر در راستاي توسعه دامنه تحقيقات در زمينه داده كاوي منابع 

ن نكته كه متأسفانه تعداد منابع داخلي در زمينه داده كاوي منابع انساني اعم از مقالات يا پايان انساني استفاده نمود. با توجه به اي

نامه ها بسيار محدود مي باشد لذا انجام چنين پژوهش ها و ارائه چنين چارچوب هايي مي تواند انگيزه لازم در دانش پژوهان را 

وع معطوف دارند؛ تا به اين ترتيب به صحت سنجي و راستي آزمايي مدل ايجاد كرده كه قسمتي از مطالعات خود را به اين موض

 هاي ارائه شده پرداخته شود.

دن به آن ها چند پيشنهاد را بررسي در اين مورد ذكر چند نكته ضروري به نظر مي رسد كه مي توان در راستاي اهميت دا

نمود. نكته اول اين كه موضوع مديريت منابع انساني با موضوع مديريت رفتار سازماني در ارتباط تنگاتنگ بوده به طوري كه نمي 

هاي توان مرز مشخصي را بين مباحث اين دو حوزه در نظر گرفت. در اين پژوهش سعي بر آن بود كه تا حد امكان فقط به حوزه 

متداول و شناخته شده در مديريت منابع انساني توجه داشته و به بررسي متغير هاي مختلف رفتار سازماني پرداخته نشود. از آن 

 ,.Diez-Pinol et alجا كه در بحث مديريت رفتار سازماني نيز تكنيك هاي مختلف داده كاوي ورود پيدا كرده و تحقيقاتي )
۰۰۰۸; Lee & Shin, ۰۰۱۰; Tung et al., ۰۰۰نيز در اين زمينه وجود دارد، به پژوهشگران پيشنهاد مي شود كه مطالعه ٥ )

صورت داده و از اين طريق اهميت موضوع را نمايان سازند. نكته دوم اين كه به نظر  1كاوي رفتار سازمانيمستقلي را در زمينه داده

)نظير مورد استخدام در مؤسسات آموزش  2داده كاوي آموزشي كاوي منابع انساني با موضوعاتي همچونمي رسد موضوع داده

عالي( و همچنين تحليل داده هاي مشتريان و بازاريابي )نظير موارد نرخ ريزش مشتريان و گزينش عوامل فروش( اشتراكاتي 

ن كه گذشته از ساير داشته كه به محققان پيشنهاد مي شود طي مطالعه اي تطبيقي به تشريح اين مطلب بپردازند. نكته سوم اي

كاوي منابع انساني، خود همچنان نيازمند مطالعات عميق تري مي باشد. در اين پژوهش تنها به حوزه موضوعات، موضوع داده

هايي از مديريت منابع انساني اشاره شد كه كاملاً شناخته شده و در ميان تحقيقات، پرتكرار بوده اند. در همين راستا به 

اد مي شود كه در مطالعات آتي خود اين موضوعات پرتكرار را تعمق بخشيده و علاوه بر آن به ساير حوزه هاي پژوهشگران پيشنه

اند، پرداخته و پرده از زواياي پنهان آن ها بردارند. همچنين پيشنهاد مي شود مديريت منابع انساني نيز كه كمتر مورد توجه بوده

ي در حوزه مديريت منابع انساني پرداخته شود كه ساير مباحث علم داده نظير متن كه در پژوهش هاي آينده به معرفي تحقيقات

�در شكل گيري آن ها نقش داشته است. 1كاوي

                                                           
۱ OB data mining 
۲ educational data mining 
۳ text mining 
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