
 

215 Mona Kardani Malekinezhad, Fariborz Rahim Niya, Ghasem Eslami, Mohammad Mahdi Farahi. Data-driven Innovation and 

Human Resource Management: Proposing a Human Resource Analytics Adoption Framework 

Journal of Sustainable Human Resource Management  Volume 6. Issue 11. Autumn and Winter 2024. Pages 215 to 241. 

Research Paper 

Data-driven Innovation and Human Resource Management: Proposing a 

Human Resource Analytics Adoption Framework 

Mona Kardani Malekinezhad1 , Fariborz Rahim Niya*2  , Ghasem Eslam3 , Mohammad Mahdi Farahi4  

1 PhD Student of Human Resource Management, Department of Management, Faculty of Economics & Administrative Sciences, 

Ferdowsi University of Mashhad, Mashhad, Iran. 
2 Professor of Management Department, Faculty of Economics & Administrative Sciences, Ferdowsi University of Mashhad, 

Mashhad, Iran 
3 Assistance Professor of Management Department, Faculty of Economics & Administrative Sciences, Ferdowsi University of 

Mashhad, Mashhad, Iran. 
4  Assistance Professor of Management Department, Faculty of Economics & Administrative Sciences, Ferdowsi University of 

Mashhad, Mashhad, Iran. 

                                                      

 

10.22080/shrm.2024.5101  

Received: 
January 24, 2024 

Accepted: 
May 30, 2024 
Available online: 
November 24, 2024 

Abstract 
Data analytics has become important in human resource management due to its ability to 

provide insight based on data-based decision-making. However, integrating an analytics-based 

approach into human resource management is a complex process. Therefore, many 

organizations are unable to adopt human resource analytics. Using the framework synthesis 

approach, the present study has identified and analyzed important themes about the role of 

data-driven innovation (human resource analytics) in human resource management and 

proposed an integrated framework. Based on the analysis and synthesis of the reviewed 

articles, this study makes an initial attempt to integrate data-driven innovation adoption and 

human resource management by developing a diffusion of innovation model with the two main 

processes of pre-adoption and post-adoption, in which 29 sub-components were identified and 

can be classified into the three categories of initiation/driver, diffusion/adoption, and effects. 

Finally, using the snowball method, the data extracted from the framework synthesis was 

provided to experts from the field of human resource management and data science. The 

validity of the data was analyzed using the Lawshe validation method. As a result, based on 

the acceptable values of Lawshe’s coefficients based on the number of experts, the validity of 

the proposed model was approved by the experts. 
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Extended abstract 

1. Introduction 
Organizations are hesitant to adopt HR analytics 

and are slow to get up to speed on HR analytics 

regardless of the competitive business results 
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they achieve for organizations (Ahmed, 2019). 

Therefore, it is very important to examine this 

issue from an organizational point of view to 

discover the exact picture or the reasons why 

organizations are skeptical about adopting HR 

analysis. Hence, this study is in line with recent 

research that has widely applied innovation 

diffusion to big data evaluation and analytics-
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based innovation adoption (Nam, Lee & Lee 

2019; Oyemomi 2019; Marler & Boudreau 

2017). It mentions the diffusion theory of 

innovations to determine its line of question in 

human resources analytics. Although the 

popularity of using diffusion of innovation theory 

does not necessarily mean that this theory is the 

defining model for evaluating innovation 

diffusion, it lends credibility to the present paper. 

According to previous studies on innovation or 

technology adoption, researchers proposed three 

stages of innovation adoption, namely "pre-

adoption", "decision adoption", and "post-

adoption" (Halper & Stodder, 2015; Hameed et 

al., 2012; Rogers, 2003). Similar to these stages, 

Hameed et al. (2012) proposed a model of 

innovation or technology adoption in a sequence 

of the three stages of initiation, decision adoption, 

and implementation. In addition, Park and Choi 

(2019) and Fichman et al. (2014) examined the 

innovation adoption model in two parts; they 

examined pre-implementation and post-

implementation consisting of discovery, 

adoption/diffusion, and impact based on diffusion 

of innovation theory. Therefore, the current 

research uses a two-step process to adopt data-

driven innovation in human resource 

management. In the first stage, "pre-adoption", 

according to the research of Park and Choi 

(2019), the factors affecting the adoption of 

human resource analytics are explained with 

reference to the technology-organization-

environment framework. The second stage is 

"post-adoption", which includes "diffusion/ 

adoption " and "impact"; it examines the process 

of the data-driven innovation (human resource 

analytics) and its effects after the adoption of 

human resource analytics, which shows that 

human resource analytics becomes a strategic 

function and human resource employees are 

involved, in other words, with the adoption of 

human resource analytics. (Halper & Stodder, 

2015; Hameed et al., 2012). 

Therefore, it can be said that the aim of this 

study is to gain a better understanding of the 

process of adopting human resource analytics in 

organizations by determining the key factors 

affecting the use of human resource analytics and 

its potential effects and providing a conceptual 

framework for the adoption of human resource 

analytics. Based on this, the main question and 

sub-questions of the research are as follows. The 

main question of this research is: What is the 

framework for using data-driven productivity in 

human resource management? 

What are the drivers of using data-driven 

productivity in human resource management? 

What is the process of data-driven 

innovation? 

What are the effects of using data-driven 

productivity in human resource management? 

2. Research Methods 
The aim of the current study is to present an 

innovative framework for the adoption of data-

driven innovation in human resource 

management using a hybrid method. First, the 

effective components of the "framework 

synthesis" method of research in the relevant field 

are identified, and then their validity is measured 

and evaluated using the opinions of experts in this 

field and the Lawshe method. 

3. Results 
Taking a step-by-step approach to innovation, the 

study of human resource analytics from the 

perspective of diffusion of innovation theory 

divides innovation into pre-adoption and post-

adoption processes, which are separated by 

initiation, diffusion, and impact. In the pre-

adoption phase, the technology-organization-

environment framework explains technology 

adoption in organizations and how the process of 

adopting technological innovations is affected by 

the technological, organizational, and 

environmental context. Technological context is 

defined in terms of technological readiness to 

perform tasks with the help of technology. 

Technology acts as a facilitator and motivator to 

perform tasks with higher efficiency, skill, and 

productivity levels. In this model, complexity, 

perceived usefulness, data quality, access to 

relevant data, and compatibility were identified 

as effective factors in the context of technology. 

Several organizational factors determine the 

adoption of innovation. The factors considered in 

this model are senior management support, IT 

infrastructure and capabilities, financial 

readiness, training and development of 

employees, and access to skilled labor. Also, 
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from the point of view of the environmental 

context, the business environment (industry) and 

competitive pressure are important factors that 

have a decisive effect on the adoption of 

innovation. Suppose competitors gain a 

competitive advantage by adopting HR analytics 

and can attract and retain the best talent. In that 

case, a company will be eager to implement and 

employ this innovation. The post-adoption stage 

includes the process of diffusion/adoption of the 

innovation and related impacts. Data-driven 

innovation is an emerging phenomenon that 

integrates digital data and analytics for 

innovation. In the diffusion/adoption stage, 

human resource analytics, as one of the outputs of 

data-driven innovation, goes through a four-stage 

process, including discovery, development, 

diffusion, and post-publication. At each stage, the 

organization’s managers must answer questions, 

including, "What is the nature of this innovation? 

What problems or needs can this innovation 

solve? And should the innovation be the main 

focus or a minor focus?" in the discovery phase, 

"What are the main characteristics of the 

innovation? What organizational applications can 

it be used for? And what complementary products 

and services does it provide for different types of 

adopters?" in the development phase, "What is 

the innovation diffusion trajectory (who, how, 

and why?)? What types of firms are most prone 

to innovation adoption? And what types of 

deployment barriers are most prominent, and how 

can they be overcome?" in the publication phase, 

and "What effects of this innovation are seen 

among the adopters, and what contingencies 

affect these effects? What changes caused by the 

innovation are observed at the individual, 

company, market, and society levels? And how 

Can adopters derive maximum value from this 

innovation?” after diffusion to impact. 

4. Conclusion 
The current research seeks to provide a clear 

understanding of the role of data-driven 

innovation, i.e., data analytics, in human resource 

management in the literature. Hence, important 

issues were identified by reviewing research and 

theories related to human resource analytics, and 

an innovative framework based on the diffusion 

of innovation theory and technology-

organization-environment framework was 

proposed to answer the research questions. 

Therefore, the present study discussed the 

elements and factors of adopting human resource 

analytics using the framework synthesis method 

and finally proposed a framework for adopting 

human resource analytics. 
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 انسانی منابع تحلیل کارگیریبه چارچوب ارائۀ: انسانی منابع مدیریت و محورداده نوآوری
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 چکیده
 داده بر مبتنی گیریتصمیم فرآیندهای اساس بر بینش ارائۀ در آن توانایی دلیل به انسانی منابع مدیریت در هاداده تحلیل
-از. است یدهپیچ فرآیند یک انسانی منابع مدیریت در تحلیل بر مبتنی رویکرد یک ادغام حال، این با. است یافته اهمیت
 ترکیب رویکرد از استفاده با حاضر مطالعۀ. نیستند انسانی منابع تحلیل کارگیریبه به قادر هاسازمان از بسیاری رو،این

 حلیلت و تجزیه و شناسایی به انسانی منابع مدیریت در( انسانی منابع تحلیل) محورداده نوآوری نقش مورد در چارچوب
 ررسیب مقالات ترکیب و تحلیل و تجزیه اساس بر. است پرداخته یکپارچه چارچوب یک پیشنهاد نهایتا   و مهم مضامین
 مدل توسعۀ با انسانی منابع مدیریت و محورداده نوآوری کارگیریبه ادغام برای را ایاولیه تلاش مطالعه این شده،
 مؤلفه زیر 29 آن در که دهد،می امانج( کارگیریبه از پس و کارگیریبه از پیش) اصلی فرآیند دو با نوآوری انتشار

 ــهب نهایت، در. شدند شناسایی شوند، بندیدسته تأثیرات و کارگیریبه/انتشار محرک،/شروع دسته سه در توانندمی که
 منابع مدیریت حوزۀ متخصصان از خبرگانی اختیار در چارچوب ترکیب از مستخرج هایداده برفــی، گلوله روش
 گرفته قرار تحلیل و تجزیه مورد لاوشه اعتبارسـنجی روش از استفاده با هاداده اعتبار و گرفت قرار داده علم و انسانی

 أییدت مورد پیشنهادی مدل اعتبار خبرگان، تعداد اساس بر لاوشه ضرایب قبول قابل مقادیر اساس بر نتیجه، در. شد
 .نمود تایید را مؤلفه زیر نه و ستبی لاوشه محتوای روایی نسبت شاخص نهایتا   و گردید واقع خبرگان

 کلیدواژه ها:
 منابع تحلیل نوآوری؛ کارگیریبه

 مدیریت چارچوب؛ ترکیب انسانی؛
 .محورداده نوآوری انسانی؛ منابع

 مقدمه 1
های مختلف به سنجش اخیر، محققان رشته ۀدر طول چند ده

 یاندهیفزا ۀهای منابع انسانی علاقارزش و عملکرد فعالیت
منابع انسانی به منظور  ۀاند تا ابزارهایی را برای حرفنشان داده

های گیری و تقویت پیوند آن با سایر حوزهبهبود تصمیم
 یهاسازمانی که اغلب شامل کاربردهای ریاضیات و مدل

 ,Becker, 1964; Fitz-Enzآماری است، فراهم کنند )

1984; Cascio, 2000; Becker, Huselid & Ulrich, 

2001; Toulson & Dewe, 2004; Schwarz & 

Murphy, 2008,د منابع انسانی (. در عین حال که عملکر
ر قرا یاندهیبرای نشان دادن ارزش خود همچنان تحت فشار فزا

مارلر جدیدی ) ۀدارد، اخیرا  این موضوعات به مفهوم یا رشت

                                                      
 نیا رحیم فریبرز :نویسنده مسئول * 

  nia@um.ac.ir-r ایمیل: دانشگاه فردوسی مشهد؛ مشهد، ایران آدرس:

 .باشد می دکتری رساله   از مستخرج مقاله این

روندهای  نیترییکی از اصل ۀدهند(، که نشان2017و بودرو، 
عنی ی ،ستگیری منابع انسانی امعاصر در استراتژی و تصمیم

 .(Falletta, 2014"تحلیل منابع انسانی" تبدیل شده است )

(؛ تحلیل 1991بارنی، بر اساس تئوری مبتنی بر منبع  )
ها منابع انسانی نوعی قابلیت استراتژیک است که سازمان

محور، فرهنگ داده یهاو مهارتبا استفاده از منابع  توانندیم
ابع تحلیل من ،مزیت رقابتی خود را بهبود بخشند. به عبارتی

مبتنی بر شواهد است که به متخصصان  ۀانسانی یک مطالع
ن و در عی کندیگیری منطقی کمک ممنابع انسانی در تصمیم

حال تأثیر استراتژیک منابع انسانی را بر عملکرد تجاری 
، مدیریت روایناز .(Singh  et al., 2017) دهدیافزایش م

تحلیل منابع انسانی توانسته از یک  منابع انسانی از طریق
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 ت کند.حرک تریکشریک عملیاتی به یک مرکز تعالی استراتژ
با وجود اینکه منابع انسانی با تحلیل منابع انسانی کانون توجه 

(، با این حال، تحلیل منابع Bassi, 2011قرار گرفته است )
 & Fernandezاولیه خود است ) ۀانسانی هنوز در مرحل

Gallardo-Gallardo, 2021)زیرا مسائل زیادی وجود  ؛
 Angraveتر پذیرش )عنوان مثال سرعت کمداشته است، به

et al., 2016 عدم توجه کافی از سوی محققان و دانشگاهیان ،)
( در درک اینکه Marler & Boudreau, 2017به آن )

از تحلیل منابع انسانی برای  توانندیها چگونه مسازمان
 تأثیرگذاری بر نتایج استراتژیک سازمانی استفاده کنند، شکاف

 & Mclver, Lengnick-Hall) قابل توجهی وجود دارد

Lengnick-Hall, 2018, Schiemann, Seibert & 

Blankenship, 2018, Huselid, 2018) همچنین و 

موضوع تحلیل منابع  مناقشات بسیاری که هنوز در مورد
یانسانی وجود دارد؛ برخی آن را یک مد مدیریتی در نظر م

که دیگران (، درحالیRasmussen & Ulrich, 2015) رندیگ
ها و در ندرت با مفهوم کلان دادهمعتقدند که منابع انسانی به

روکار دارد، لذا افزار منابع انسانی سنتیجه استفاده از نرم
بزرگ در مدیریت منابع  یهاتخصص مربوط به تحلیل داده

(. بر مبنای همین Cappelli, 2017انسانی غیرعملی است )
کارگیری تحلیل منابع انسانی ها در مورد بهها، سازماناستدلال

سانی ابع انکارگیری تحلیل منهنوز تردید دارند، و در سرعت به
ت ها به دسصرف نظر از نتایج رقابتی تجاری که برای سازمان

رو، بررسی این این(. ازAhmed, 2019، کند هستند )آورندیم
موضوع از نقطه نظر سازمانی برای کشف تصویر دقیق یا 

 یکارگیری تحلیل منابع انسانها در مورد بهدلایلی که سازمان
  شک دارند، بسیار مهم است.

موفقیت خود را در  تواندییک سازمان تنها در صورتی م
درازمدت حفظ کند که خود را با آخرین روندهای اتفاق افتاده 

 ,.Reena et alمنابع انسانی به روز نگه دارد )ۀ در زمین

ا، تحلیل منابع یکی از این آخرین رونده ،(. به عبارتی2019
 ۀدهندکه نشان (Marler & Boudreau, 2017انسانی است )

کار وای که ارزش واقعی کسبمحور؛ نوآورینوآوری دادهیک 
 شودیها ناشی مو از پردازش و تحلیل داده کندیرا ایجاد م

(Deloitte, 2016)  لذا،  .باشدمیدر مدیریت منابع انسانی

حاضر هم بر مبنای کمبود تحقیقات در مورد بررسی  ۀمطالع
ها و هم کارگیری تحلیل منابع انسانی در سازمانفرآیند به

را به طور گسترده  هایمطابق با تحقیقات اخیر که انتشار نوآور
 کارگیری نوآوری مبتنی بربزرگ و به یهادر ارزیابی داده

Nam, Lee & Lee 2019 ;اند )تحلیل به کار گرفته

Marler & Boudreau 2017; 2019Olufemi, ۀ( از نظری 

عنوان مبنایی برای تعیین خط به هاینوآور کارگیریبهانتشار و 
. بنابراین کندیرسی تحلیل منابع انسانی یاد مال خود در برؤس
آوردن دستتوان گفت اهمیت و هدف از انجام این مطالعه، بهمی

کارگیری تحلیل منابع انسانی در درک بهتر از فرآیند به
 کارگیریثر بر بهؤها از طریق تعیین عوامل کلیدی مسازمان

ک ی ۀارائ تا  یآن و نها ۀتحلیل منابع انسانی و تأثیرات بالقو

                                                      
1 Data driven HRM  
2 Lawler 

-کارگیری تحلیل منابع انسانی میچارچوب مفهومی برای به

، سؤال اصلی و سؤالات فرعی تحقیق به بر این اساس باشد.
 ترتیب زیر است. 

محور وآوری دادهنکارگیری سـؤال اصلـی: چارچـوب به
 در مدیریــت منابــع انســانی چگونـه اسـت؟

محور وآوری دادهنکارگیری به یهامحرک سؤالات فرعی:
 در مدیریــت منابــع انســانی چیست؟

 محور چیست؟یند نوآوری دادهآفر

محور در مدیریــت منابــع وآوری دادهنکارگیری اثرات به
 انســانی چیست؟

 ۀ پژوهشنیشیپمبانی نظری و 2 2

 انسانی منابع تحلیل 2.1
" که در ادبیات 1"منابع انسانی مبتنی بر داده اصطلاح مفهوم

ل ، در اوایشودمیعنوان تحلیل منابع انسانی شناخته به اغلب
با عنوان  ایمقالهقرن بیست و یکم برای اولین بار در 

 طتوس« معیارهای منابع انسانی و تحلیل: استفاده و تأثیر»
 ،با مدیریت منابع انسانی مرتبط شد. قبل از این (2004) 2لاولر

-Dr. Jac Fitzزمانی که  1984ردپای این مفهوم در سال 

enz تأثیر تواندمیرا پیشنهاد کرد که  هاییمتریک ۀتوسع 
گیری کند، دیده شد عملکرد منابع انسانی را بر سازمان اندازه

(Marler & Boudreau, 2017سپس از این مفهوم به .)-

" یاد شد. این اصطلاح از آن زمان با 3عنوان "تحلیل افراد
های مختلف استفاده شده است، اما تنها در قرن بیست و یکم منا

بود که این پدیده واقعا  مورد توجه قرار گرفت. از آن زمان، 
ها برای موضوع افزایش تصاعدی وجود داشته است و تنوع نام

 ,Marler & Boudreauماهیت نوظهور آن است ) ۀدهندنشان

تحلیل »، «تحلیل استعدادها»مانند  هایینامز جمله (. ا2017
( Falletta,2014« )انسانی ۀتحلیل سرمای»و « نیروی کار

 استفاده شده است. در این تحقیق مطابق حداکثر ادبیات موجود
تحلیل منابع انسانی یا منابع انسانی در این حوزه از اصطلاع 

ه . از جمله تحقیقاتی کگیردمیه مورد استفاده قرار مبتنی بر داد
که  (2018) کرمر ند از:ادر این حوزه کار شده است عبارت

هایی سازمان ۀدهد منابع انسانی مبتنی بر داده دربارتوضیح می
است که مشکلات کارکنان و سازمانی خود را با کمک استفاده 

 (2017) بودرو و مارلر کنند. علاوه بر اینتحلیل میها از داده
که این یک رویکرد مبتنی بر شواهد برای  کنندمیاستدلال 
گیری بهتر از دیدگاه سازمانی است و از ابزارها و تصمیم
-برای استفاده از فناوری اطلاعات برای جمع هاییتکنیک

ده تشکیل ش هادادهو تحلیل و استفاده از آوری، پردازش، تجزیه 
 است.

  نوآوری مبتنی بر داده و تحلیل داده 2.2
. شودیآوری مها تولید و جمعامروزه حجم عظیمی از داده

تجاری خود به  یهاتیها برای تبدیل فعالها از این دادهسازمان
 ,.Hupperz et al)  کنندیمبتنی بر داده استفاده م یهاینوآور

3 People Analytics 
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نوآوری برای پیشرفت یک جامعه و یک اقتصاد بسیار  .(2021

 یهایتولید خروج -رو، نوآوری مبتنی بر داده اینمهم است. از
 هایعنوان یکی از آخرین انواع نوآوربه –ها نوآورانه از داده

با توجه به اینکه  .(Deloitte, 2016) کندیاین مهم را فراهم م
ماده خام برای نوآوری مبتنی بر داده هستند،  نیترها مهمداده

 کنندیها با یکدیگر رقابت مها برای دسترسی به دادهسازمان
(Hossain et al., 2022 لذا مطابق سازمان همکاری .)

نوآوری به ستون اصلی (، این OECDاقتصادی و توسعه )
 & Cronholmرشد قرن بیست و یکم تبدیل شده است  )

Andersson, 2020 به عبارتی نوآوری مبتنی بر داده به .)
را  ییهایو فناور هاکیکه تکن شودیفرآیند نوآوری اطلاق م

های برای پردازش و تحلیل کلان داده با استفاده از فرآیند
ها . در این مورد، دادهکندیگیری مبتنی بر داده اتخاذ متصمیم
دانش در مورد فرآیندهای تولیدی و عملیاتی، مشتریان،  ۀبا ارائ
انسانی و فناوری مهم برای سازمان، نقش کلیدی در  ۀسرمای
 ,.Babu et al) کنندیسازمان ایفا م ۀنوآوران یهاتیفعال

هدف نوآوری مبتنی بر  (2013) داونپورت(. مطابق 2021

کاربردی نوآورانه است که ممکن است  یهابرنامه ۀارائ ۀداد
ها ها از تحلیل دادهمنجر به مزایای استراتژیک شود. این برنامه

ری را گیشوند که عملکرد شرکت و فرآیندهای تصمیمتولید می
 ،کنند. بنابراینها از هر نوع هدایت میز طریق استفاده از دادها

را برای  ییهانشیها بکاملا  مشهود است که تحلیل کلان داده
 باکه بر عملکرد سازمان  دهدیتولید دانش ارزشمند ارائه م

جدید  یهاایجاد مزیت رقابتی در یک شرکت از طریق راه
که  ییها. سازمانذاردگیوری، رشد و نوآوری تأثیر مبهره

رای اند، از تحلیل بتحلیل داشته ۀبیشترین موفقیت را در زمین
. برای کنندینوآورانه استفاده م یهادهیایجاد مزیت رقابتی و ا

دارایی اصلی تولید شده از منابع مختلف  ،هاها، دادهاین سازمان
 Babu) کنندگان و حتی رقبا هستندمینأمانند مشتریان، شرکا، ت

et al., 2021رو، نوآوری مبتنی بر داده "استفاده از این(. از

برای بهبود یا تقویت محصولات، فرآیندها،  هالیها و تحلداده
 شودیسازمانی و بازارهای جدید" تعریف م یهاروش

(Cronholm & Andersson, 2020). این توانیم ،نابراینب 

گونه استدلال نمود که با توجه به اینکه امروزه حجم عظیمی 
از  یا. هر صنعت و حوزهشودیآوری مها تولید و جمعاز داده
مبتنی بر  یهایخود به نوآور یهاتیها برای تبدیل فعالاین داده

ها از طریق سازمان ،رواینداده استفاده خواهند نمود. از
مبتنی بر داده به عبارتی بهتر تحلیل منابع انسانی،  یهاینوآور

های خود هستند که قادر به استفاده از حجم عظیمی از داده
 ۀگیری، بهبود فرآیندها و ارائجدیدی برای تصمیم یهاراه

 که مشکلات را حل کند. کندیپیدا م ییهایها و فناورروش

 کارگیری نوآوریبه یهاو مدل هاهینظر 2.3

 انتشار نوآوری ۀنظری
توسعه  1962انتشار نوآوری توسط راجرز در سال  ۀنظری

در طول زمان از  هاییافت تا توضیح دهد که چگونه نوآور
به  ،ابندییطریق یک سیستم اجتماعی بین بازیگران گسترش م

انتشار را فرآیندی دانست که طی آن یک نوآوری در  ،عبارتی

                                                      
1 (1) knowledge, (2) persuasion, (3) decision, (4) imple-

mentation and (5) confirmation. 

 ،از همین رو .ابدییمها گسترش میان جمعیتی از سازمان
( 2( دانش، )1راجرز فرآیند نوآوری را شامل پنج مرحله )

معرفی  1ییدأ( ت5( اجرا و )4گیری، )( تصمیم3متقاعدسازی، )
با این حال تحقیقات بسیاری  .(Meyer & Goes, 1988) کرد

ها را به نکارگیری نوآوری در سازماوجود دارد که فرآیند به
ع، ارزیابی، شرو ؛عنوان مثالاند. بهمراحل مختلفی تقسیم کرده

آگاهی،  .(Aiken & Hage, 1971سازی )اجرا و عادی
 ,Klein & Sora)سازی انتخاب، پذیرش، اجرا و روتین

 ,Van de Ven)و شروع، توسعه، اجرا و خاتمه ( 1996

Angle & Poole, 2000.) کارگیری نوآوری کلی  بهطوربه

که به ترتیب  -اتخاذ و اجرا -شروع، تصمیم - ۀدر سه مرحل
کارگیری، تصمیم مدیریتی قبل از به یهاتیفعال ۀدهندنشان

ه کارگیری هستند، بپس از به یهاتیبرای اتخاذ نوآوری و فعال
اخیرا ، . (Rogers,1995) است طور گسترده شناخته شده

-به طور گسترده در ارزیابی به هایانتشار نوآور ۀنظری

و همچنین  بزرگ و تحلیل یهاکارگیری نوآوری مبتنی بر داده
 .فناوری استفاد شده است  ۀدر زمین هایانواع دیگر نوآور

(Nam, Lee & Lee, 2019)   اگرچه تحلیل منابع انسانی

ها مورد بحث قرار گرفته است، تحلیل منابع انسانی سال
 Marler) عنوان یک نوآوری شناخته شودبه تواندیهمچنان م

& Boudreau, 2017) ۀحاضر نظری ۀرو، مطالعایناز 

ری کارگیعنوان مبنایی برای انتشار و بهرا به انتشار نوآوری
اگرچه  .دهدیعنوان یک نوآوری قرار متحلیل منابع انسانی به

نوآوری  ۀبه طور گسترده برای مطالع نوآوری انتشار ۀنظری
کارگیری در سطح فردی را توصیف اما به ؛استفاده شده است

ازمانی س یهانهیکارگیری در زمو توضیح کافی برای به کندیم
 ۀبنابراین، پیشنهاد شده است که نظری .دهدییا محیطی ارائه نم

ها برای نتایج با سایر چارچوب توانیرا م نوآوری انتشار
 (.Xiao et al., 2013ترکیب کرد ) تریتر و قوجامع

 محیط  و سازمان چارچوب فناوری،
وآوری، چارچوب فناوری، کارگیری نبه یهااز دیگر مدل

کارگیری نوآوری در سطح سازمان و محیط است که به به
. این چارچوب شامل سه بعد سازمانی، شودیسازمانی مربوط م

-هب یهاهیفنی و محیطی است. این نظریه برخلاف دیگر نظر
کید دارد و ابعاد أسازمانی ت یهایژگیکارگیری نوآوری بر و

 ۀ، همچنین مستقل از اندازدهدیار منظر قر سازمانی را نیز مد
بزرگ کاربرد ندارد و  یهاسازمان است و تنها برای سازمان

 نیتر. لذا جامعباشدیها قابل توسعه مبرای تمامی سازمان
کارگیری نوآوری است و بر اساس آن به ۀچارچوب در زمین

کارگیری نوآوری مبتنی بر سه بعد فناوری، سازمان و محیط به
 ,.Tornatzky et al) کندیسازمان در آن فعالیت م است که

1990; Venkatesh and Bala, 2012.) 

که از  (2019پارک و چو ) ۀبنابراین بر اساس مطالع
فناوری، سازمان و انتشار نوآوری و چارچوب  ۀترکیب نظری

محیط به یک مدل یکپارچه مفهومی رسیده است، چارچوب 
انتشار نوآوری  ۀبه نظری تواندیفناوری، سازمان و محیط م

کمک کند تا توضیح بهتری از انتشار نوآوری درون سازمانی 
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حاضر، چارچوب فناوری،  ۀمطالع این را ارائه دهد. بر اساس
 ۀمفهومی مبتنی بر نظریسازمان و محیط را در یک چارچوب 

-کارگیری نوآوری دادهجامع به ۀانتشار نوآوری برای مطالع

کند که در این چارچوب، سه بعد سازمانی، فنی محور اتخاذ می
کارگیری مدل انتشار پیش از به ۀدر مرحل توانیو محیطی را م
کارگیری نوآوری عنوان عوامل محرک برای بهنوآوری به

 گنجاند.

 وهشپیشینۀ پژ 2.4
کارگیری تحلیل منابع به ۀکه در حوز دهدینشان م هایبررس

انسانی در داخل کشور تحقیقی انجام نشده است. بیشتر مطالعات 
خارج کشور نیز به روش کمّی بوده و مطالعات کیفی نیز در 

-ایناند. ازحاضر انجام شده ۀهدف و روشی متفاوت با مطالع

قیقات بر تح نیتراز مربوط تحقیق به برخی ۀرو، در بیان پیشین
 .شودیاساس سال انتشار اشاره م

، تحقیقی تحت عنوان "کاربرد (2022) 1جانا و کاوشیک
کارگیری تحلیل منابع انسانی" محیط در به-سازمان-مدل فناوری

وری، سازمانی ادهد که عوامل فنها نشان میانجام دادند. یافته
کارگیری تحلیل منابع انسانی در نقش کلیدی در بهو محیطی 

 . همچنین، نتایج نشان داد،های فناوری اطلاعات دارندشرکت
 و سازمان اندازۀ ارشد، مدیریت پشتیبانی فناوری، آمادگی

-هب برجسته هایکنندهبینیاز پیش نفعان،ذی فشارها از سوی
 اتاطلاع یفناور هایسازمان در انسانی منابع تحلیل کارگیری
، تحقیقی تحت عنوان "پیش بینی (2022) 2و سایناکا . هستند

کارگیری تحلیل منابع انسانی توسط متخصصان منابع انسانی: به
 نشان تحقیق این هاییافته " انجام دادند.UTAUTبسط مدل 

 یرتأث تلاش، به امید عملکرد، به همۀ عوامل؛ امید که دهدمی
 قصد رب توجهی قابل مثبت کنندۀ تأثیرتسهیل شرایط و اجتماعی

 انسانی منابع کارگیری تحلیلبه برای انسانی منابع متخصصان
 مثبت ثیرتأ انسانی منابع تحلیل کارگیریبه قصد همچنین،. دارند

علاوه . ددار انسانی منابع تحلیل کارگیریبه رفتار بر معناداری
 یرمتغ عنوان یکبه سازمانی فرهنگ اد،بر این، نتایج نشان د

 منابع یلتحل کارگیریبه رفتار بر تأثیرگذاری با کنندهتعدیل
 برای اررفت و قصد بین رابطۀ انسانی، منابع متخصصان انسانی

گوروسینگه  .کندیمتضعیف  را انسانی منابع تحلیل کارگیریبه
، تحقیقی تحت عنوان "تحلیل منابع انسانی (2021) 3و همکاران

نتایج  و مدیریت استعداد: یک چارچوب مفهومی" انجام دادند.
 و محیطی و سازمانی فناوری، چارچوب طریق این مطالعه از

 ی،اساس منابع فناوری، منابع، شایستگی بر مبتنی نظریۀ
-انسانی منابع استراتژیک سوییهم تحلیلی، یهایستگیشا

 حمایت و رقابتی فشارهای ارشد، مدیریت تعهد کار،وکسب
شان انسانی ن منابع تحلیل کارگیریرا پیشایندهای به نظارتی

 بر انیانس منابع تحلیل کارگیریبه تأثیر این، بر دادند. علاوه
 تأثیر تتح کنندۀبینیپیش انسانی منابع تحلیل قابلیت ایجاد
اد. نشان د استعداد ریتمدی را بر محورداده فرهنگ کنندۀتعدیل

 کارگیری، تحقیقی تحت عنوان "به(2020) 4اعجاز و همکاران
ی" انتشار نوآور ۀآهسته تحلیل منابع انسانی: درک از لنز نظری

                                                      
1 Jana & Kaushik 
2 Ekka & singh 
3 Gurusinghe 

ی امرحله سه فرآیند با وجود که دهدمی ها نشانیافتهانجام دادند. 
سانی )شروع، دانش و ان منابع فردی تحلیل کارگیریبه

 نابعم به نسبت نگرش) دو مرحلۀ متغیر دو تنها ،(متقاعدسازی
 ارگیریکبه بر معناداری مستقیم تأثیر( پذیریآزمایش و انسانی
گری نجیمیا نقش نتایج این، بر انسانی دارند. علاوه منابع تحلیل
 و (هایخودکارآمد)انواع  1 مرحلۀ متغیرهای بین را نگرش

پیترز و دهد. می نشان انسانی منابع تحلیل ریکارگیبه
، تحقیقی تحت عنوان "اثربخشی تحلیل (2020) 5همکاران

 ها در چرخمنابع انسانی: ایجاد یک چارچوب" انجام دادند. یافته
اثربخشی تحلیل تحلیل منابع انسانی خلاصه شد. چرخ اثربخشی 

دهنده را که یک تیم تحلیل برای مؤثر تشکیلچهار دسته از مواد 
-منابع، محصولات، مدیریت ذی ؛ها نیاز دارد یعنیبودن به آن

در هر دسته،  .کندنفعان و ساختار حاکمیتی را شناسایی می

، پشتیبانی هارساختیها و زچندین موضوع فرعی، مانند داده
 هایژگیمدیریت ارشد، دانش، مهارت، توانایی و سایر و

 6وارگاس و همکاران. ردیگی)توانمندسازها( مورد بحث قرار م
کارگیری فردی تحلیل منابع ، تحقیقی تحت عنوان "به(2018)

کارگیری" انجام انسانی: دیدگاهی دقیق از مراحل اولیه تا به
 ادهد که متغیرهایی که بیشترین تأثیر رها نشان میدادند. یافته

کارگیری فردی تحلیل منابع انسانی دارند، با درک فرد بر به
مبنی بر اینکه توانایی انجام تحلیل )نگرش و خودکارآمدی( را 

 ۀکنندبینیدارد، مرتبط هستند. خودکارآمدی کمی نیز پیش
 ۀرو، انگیزاینمعنادار نگرش مثبت نسبت به تحلیل بود. از

 کند، به این معنیدایت میکارگیری فردی را هداخلی فرآیند به
که تصمیم اتخاذ تحلیل منابع انسانی بسیار درونی است و با 

شود. علاوه بر این، سطح پایین مشاهده تأثیرات فرد شروع می
کارگیری با این ایده که فناوری شده از خودکارآمدی کمی در به

 مطابقت ،کارگیری عمل کندعنوان مانعی برای بهبه تواندیم
 دارد.

در رابطه با تحقیقات  ینمحقق یهایبا توجه به بررس
ک یگرفته، شکافی در رابطه با ادبیات تجربی در مورد صورت
تحلیل منابع انسانی وجود  کارگیریو چارچوب جامع بهمدل 
 بر هاآن از بر اساس مطالعات مذکور، برخی ، به عبارتیدارد
نوان عبه اند.هبود متمرکز سازمانی ابعاد بر برخی و فردی ابعاد

 و گوروسینگهو  (2022)  کاوشیک و جانامقالۀ  مثال، 
 محیط که بر-سازمان-فناوری مدل از فقط (2021)  همکاران

 هایکنندهبینیعنوان عوامل پیشدارد به تمرکز سازمانی ابعاد
. رندیگیمکار بهها سازمان در انسانی نابعم تحلیل کارگیریبه
  همکاران و اعجاز، (2022)  ساین و اکاکه تحقیقات حالیدر
 فردی کارگیریبه به (2018)  همکاران و وارگاسو  (2020)

-نوآوری و به انتشار از منظر نظریۀ انسانی منابع تحلیل

 تلفیق . لذا، مطالعۀ حاضر بااندپرداختهکارگیری نوآوری 
محیط -سازمان-فناوری نوآوری و مدل کارگیریبه یهاهینظر

 یک چارچوب جامع و ابتکاری را ارائه خواهد داد.

4 Ejaz 
5 Peeters 
6 Vargas 
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 ی پژوهششناسروش 3
 تتحقیق در ارتباط با مفروضات اساسی و مهمی اس پارادایم

این ت . اهمیـردیگیل مکها، شتحقیق بر اساس آن که
، تلف تحقیق ازجملهخمفروضات، تأثیرگذاری بر ابعاد م

بنــابراین، ت. ، اسکندیاذ مخکه تحقیق ات ییهاراهبردها و روش
ـه ــر بـگبــا اســتفاده از تبیــین ایــن مفروضــات، تحقیق

 رداخته و درمیها و راهبــردهــا در تحقیق پروش آشکارسازی
گــر به قیقتح ،تفسیری پارادایم ۀبر پای ت.یابد که به دنبال چیس

 ,Dezin & Lincoln)پردازدیکیفی م یهاروشانتخاب 

 پارادایم تحقیق این بر حاکم ، پارادایمروایناز (.2005

 یبرکت روش اساس بـر و کیفی است و با رویکرد تفسیرگرایی
 اقتباس با که سیستماتیک مرور هایروش از چارچوب؛ یکی

 زا استفاده با یاندهیفزا طور به چارچوب، تحلیل یهاروش از
 است شده استفاده کیفی سیستماتیک بررسی یهاروش

(Brunton et al., 2020 )کارگیریبه چارچوبی را برای 

. با توجه به هـدف پژوهـش دهدیم ارائه انسانی منابع تحلیل
وآوری نکارگیری یـک چارچـوب ابتکاری به ۀحاضـر؛ ارائ

محور در مدیریــت منابــع انســانی، ابتدا برای شناسایی داده
" تحقیقات در 1چارچوب ترکیبمؤثــر از روش"  یهامؤلفه
سپس برای سنجش و  ،مربوطه مورد تحلیل قرار گرفت ۀحوز

 ها از نظرات خبرگان در این زمینه به روشاعتبار آنارزیابی 

 شد. استفاده (1975لاوشه )

 Brunton et) چارچوب شامل پنج مرحله است ترکیب

al., 2020سازی، ترسیم (: آشنایی، انتخاب چارچوب، نمایه

گر تحلیل ؛آشنایی ۀ. در مرحل2فسیربرداری و تنمودار و نقشه
 یهادهیا و موضوعات با مختلف، منابع از مکرر استفاده باابتدا 
 انتخاب مرحله این نتیجۀ. شودیم آشنا موضوع دربارۀ جاری
 مفهومی چارچوب یک است ممکن که است اولیه چارچوب یک
 دهش تثبیت نظریۀ یا علی زنجیرۀ منطقی، مدل مشی، خط یا

پس از آشنایی با  .دهد توضیح را موضوع تواندیم که باشد
آن، گام بعدی شامل درک عناصر  ۀتحلیل منابع انسانی و دامن

کارگیری تحلیل منابع انسانی است. با توجه به اینکه و عوامل به
کن کارگیری( ممچنین عواملی چندگانه هستند )پیش و پس از به

ریت منابع انسانی مدی ۀها را فقط از حوزپاسخ ۀاست نتوان هم
ه است ک یا" یک رویکرد چند رشتهداده به دست آورد. "تحلیل

شامل ریاضیات، آمار، فناوری اطلاعات و مدیریت است. 
ه تنها به مدیریت منابع انسانی، بلکه بآشنایی نه ۀبنابراین مرحل

عنوان شواهدی برای علم داده و فناوری اطلاعات نیز به ۀحوز
های بزرگ در عوامل مربوط به تحلیل دادهاهمیت پرداختن به 

-ها گسترش داده شد. با این حال، عناصر و عوامل بهسازمان

د کافی در ادبیات مور ۀکارگیری تحلیل منابع انسانی به انداز
 سازیبحث قرار نگرفته است. برای انتخاب چارچوب، زمینه

ادبیات انجام شد تا چارچوب مفهومی مرتبط را برای  ۀپیشین
توان در تحقیق پوشش داد، شناسایی نجاندن مطالعاتی که میگ

 توانیم انسانی منابع تحلیل ارگیری یهامدل نیترمهم از کرد.
 & Vargas et al., 2018; Ekka) همچون مواردی به

                                                      
1 framework synthesis 
2 Familiarization, framework selection, indexing, charting, 

and mapping and interpretation 

Singh, 2022; Ejaz et al., 2020; Jana & Kaushik, 

2022; Peeters et al., 2020; Gurusinghe et al., 

 از پیش مرحلۀ به ،هامدل این اکثر در .کرد اشاره (2021

 نوآوری یک کارگیریبه اگرچه است، شده محدود کارگیریبه
 لهمرح و کارگیریبه از قبل مرحله مانند مختلفی مراحل دارای
  کاوشیک و جاناعنوان مثال، به. است کارگیریبه از پس
 به واسطۀ مدل (2021)  همکاران و گوروسینگه و (2022)

 فناوری، بر عواملی از جمله؛ آمادگی محیط-ازمانس-فناوری
-یذ سوی از فشارها و سازمان اندازۀ ارشد، مدیریت پشتیبانی
 منابع فناوری، و شایستگی (Jana & Kaushik, 2022) نفعان

 منابع استراتژیک سوییهم تحلیلی، یهایستگیشا اساسی،
 و رقابتی فشارهای ارشد، دیریتم تعهد کار،وکسب-انسانی
 عنوانبه (Gurusinghe et al., 2021)  نظارتی حمایت

 هاسازمان رد انسانی منابع تحلیل کارگیریبه هایکنندهبینیپیش
، علاوه بر این .توجه دارند کارگیریبه از پیش فقط به مرحلۀ

 و (2020) همکاران و اعجاز ،(2022) ساین و اکا تحقیقات
 اگرچه که مطابق نظریات انتشار (2018) همکاران و وارگاس

 ی راجرز را برایامرحله نوآوری، فرآیند سه کارگیریبه و
ی ، اما این دیدگاه فرددانگرفتهنوآوری به کار  کارگیری یکبه

 میان، این . دردهدینمبوده و ابعاد سازمانی را مد نظر قرار 
 مفهومی چارچوب ارائۀ به جامع طور به که مطالعاتی از یکی
پارک و چو  پژوهش است، کرده تمرکز نوآوری کارگیریبه
 بچارچو و ینوآور انتشار نظریۀ ترکیب  است که با، (2019)

-به بر مؤثر عوامل گرفتن نظر در) محیط-سازمان-فناوری
 در محیط-سازمان-فناوری چارچوب توسط نوآوری کارگیری
 مراحل از را جامعی نگاه ،(نوآوری کارگیریبه از پیش مرحلۀ

یم توصیف سازمانی و فردی سطوح در نوآوری کارگیریبه
 ۀمطالع هدف با یمفهوم چارچوب این نزدیکی دلیل ، لذا بهکند

 .شد گرفته در نظر اولیه مفهومی چارچوب عنوانبه حاضر،
جوی هدفمند برای شناسایی ویک استراتژی جستسپس 

تحقیق حاضر پاسخ  ۀمطالعات استفاده شد که به سؤال و دامن
های اطلاعاتی ناشران مختلف دهد. مقالات کلیدی از پایگاهمی

ت پروکوئس سیج، اسپرینگر،از جمله، الزویر، وایلی، امرالد، 
شناسایی شدند. برای تطابق و شفافیت در  3تیلور و فرانسیس و

منابع بازیابی شده، هر مقاله با استفاده از  ۀارزیابی هم
معیارهای واجد شرایط بودن )شمول و غیرشمول( بر اساس 

ه شدهای غربالگری شد. ابتدا، گزارشسؤالات تحقیق غربال
به طور خاص استفاده از  ستیباییده مبر اساس عنوان و چک

مدیریت منابع انسانی به  زمینۀرا در « داده تحلیل» ۀکلیدواژ
داد. سپس متن کامل نشان می ترکیبمنظور گنجانده شدن در 

از منابعی که هر دو این معیارها را در بر داشتند، بازیابی و 
-هب با مرتبط مطالعات کهازآنجایی گری شدند.دوباره غربال

 بود، هقرارگرفت توجه مورد ترکم انسانی منابع تحلیل کارگیری
 ،حاضر با شناسایی سیستماتیک تحقیقات قبلی مرتبط ۀلذا مطالع
کارگیری تحلیل داده به مانند مشابه موضوعات با را مطالعاتی
 یهایهای اطلاعاتی، فناوری اطلاعات و نوآوردر سیستم

تحلیل منابع  کاربرد درقابلهای مدیریت منابع انسانی، نظریه

3 Elsevier,Wiley,Emerald, Sage, Springer , ProQuest , Tay-

lor&Francis 
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سازی کرد. برای شناسایی مقالات مرتبط از را مفهوم انسانی
-عنوان معیار جستها، کلمات کلیدی زیر بهطریق پایگاه داده

-به»، «کارگیریو به تحلیل منابع انسانی»جو استفاده شدند: و
یری کارگبه»، «کارگیری تحلیل داده در مدیریت منابع انسانی

به طور خاص، ازآنجاکه هدف تحقیق «. منابع انسانی تحلیل
کارگیری تحلیل منابع انسانی حاضر ایجاد چارچوبی برای به

 هایبود، فقط آن دسته از مقالاتی بررسی شدند که مشارکت
ها بتواند استانداردهای تحقیق حاضر را آن ۀنظری و توسع
شده غربال مقالات انتخاب ؛سازینمایه ۀدر مرحل .برآورده کنند

ها با استفاده از چارچوب مفهومی اولیه استخراج شدند تا و داده
ها اصلی آن یهایژگیها با توجه به سؤالات تعیین و وارتباط آن

کارگیری تحلیل منابع شناسایی شود. تمام عوامل و عناصر به
بندی شدند و سپس در فهرست ،شدهاز مقالات شناسایی انسانی
شده آوریهای جمعم نمودار معنی دادهترسی ؛بعدی ۀمرحل

عوامل و عناصر ؛ ترسیم ۀدر مرحل .استخراج شدند

اصلی و همچنین  یهاقبل به دسته ۀشده در مرحلشناسایی
بندی شدند. کل فرآیند به صورت ها طبقهفرعی در آن یهادسته

زیرا اهمیت هر عامل قبل از گنجاندن در  ؛دستی کدگذاری شد
یدبنرد بحث قرار گرفت. سپس از این دستهحاضر مو ۀمطالع
استفاده شد. در نهایت، در  هاافتهیتحلیلی برای ترکیب  یها

مضامین مشتق شده در پرتو سؤالات  ؛مراحل نگاشت و تفسیر
 حاصل از بررسی در یهاافتهیسازی شدند. اصلی تحقیق زمینه
( برای سهولت در تفسیر ارائه شده است. 2قالب جدول )جدول 

مطالعات  یهایژگیمضامین بر اساس و ترکیب؛ ۀدر مرحل
ری کارگیوارد شده، تعیین شد. سپس مضامین نوظهور برای به

ه کتحلیل منابع انسانی شناسایی شدند. پایایی فرآیند ازآنجایی
 کلش محققین در تمام مراحل این فرآیند درگیر بودند، ایجاد شد.

 پژوهش این را در شدهاستفاده  روش و فرآیند از یاخلاصه 1
.کشدیم تصویر به

 

 

 مراحل انجام تحقیق .1شکل 

به منظور سنجش اعتبار چارچوب ابتکاری  در گام بعدی
پیشنهادی از روش اعتبارسـنجی لاوشه اسـتفاده گردیـد. روش 

ـن صـورت اسـت کـه نظـر یـل محتـوا بـه ایتحل یلاوشه بـرا
ـاس یدر مق یشـنهادیعوامل پخبـرگان در ارتبـاط بـا عناصـر و 

، «گویه ضروری است»، شـامل یاسـه مجموعه "کرتیل"
گویه ضرورتی »، «گـویه مفید است ولی ضروری نیست»

 E ب بــا حــروفین سـه حالت به ترتیافت شـد. ایدر «ندارد

،U و N ین عددیانگیم ۀمحاسـب یشــده و بــرا یکدگــذار 

هــا در آن یبــرا 0و  2،1 یکمــــب، اعــداد یها به ترتقضاوت

                                                      
1 Content Validity Ratio; CVR 

و شاخص  1نسبت روایی محتوایی ینظــر گرفته شد. مقدارهـا
به دسـت آمدند.  2و  1 یهاکمــک رابطه بـا 2روایی محتوایی

 یبــرا 75/0حداقـل مقـدار قابـل قبـول نسبت روایی محتوایی، 
. پس از (Lawshe, 1975) باشدیهشــت نفر خبـره م

سبت توان نزیر می ۀگردآوری دیدگاه خبرگان با استفاده از رابط
است که  یتعداد خبرگان neروایی محتوایی را محاسبه کرد: 

تعداد  ۀدهندنشان  Nاند و به "گویه ضروری است" داده یرأ

2 Content Validity Inde; CVI 



224 

 

224 

 .241تا  215 صفحات .1403 زمستانو  پاییز .11 شماره .6 دوره

 

پایدار انسانی منابع مدیریت علمی فصلنامه دو  

Journal of Sustainable Human Resource Management 

 

 ری تحلیل منابع انسانیکارگیمحور و مدیریت منابع انسانی: ارائۀ چارچوب بهنوآوری داده. مونا کاردانی ملکی نژاد، فریبرز رحیم نیا، قاسم اسلامی، محمد مهدی فراحی

 یهانهیمعرف تعداد گز Retaiend number کل خبرگان و
  .شده است دییتأ

(1) CVR = (ne-N/2)/N/2     

(2) CVI= ∑CVR / Retaiend number 

( 1کار گرفته شده است:  معیارهای ذیل در اقلام مختلف به
 75/0شان بیشتر از پذیرش اقلامی که نسبت روایی محتوایی

ن شان بی( پذیرش اقلامی که نسبت روایی محتوایی2. باشدیم
 هاعددی قضاوتو همچنین مقدار میانگین  باشدیصفر و یک م

 ۀهنددیا بیشتر باشد. بنابراین این وضعیت نشان 5/1مساوی 
ست" "ضروری ا ۀاین است که بیشتر از نصف خبرگان با گزین

 رو، به منظور سنجشاینمدنظر موافق بودند. از یهاتمیبرای آ

از  1ابتکاری از روش اعتبارسـنجی لاوشه چارچوب اعتبار
کنندگان شامل انتخاب مشارکتنفـر از خبـرگان ) 8نظـرات 

تحلیل داده و منابع انسانی و دانشگاهیان در  ۀمتخصصان حوز
 گیـری شـد. مدیریت منابع انسانی و علم داده( بهره یهارشته

 پژوهش یهاافتهی 4

ها، چارچوب )محرک ترکیب هاییافتهابتدا، به  در این بخش
تحلیل  ارگیریکارگیری نوآوری و اثرات به کیند انتشار و بهآفر

ه چارچوب پرداخت یج اعتبارسنجیمنابع انسانی( سپس به نتا
 شده است.

 چارچوب  ترکیب یهاافتهی 4.1
کارگیری تحلیل منابع انسانی به سه به یهامحرک ها:محرک
 محیط-سازمان-فناوری سو با چارچوباصلی همۀ دست
(Tornatzky et al., 1990) که در ادامه  شوندیبندی مطبقه

 به تفصیل شرح داده شده است.

کارگیری تحلیل منابع عوامل فناوری برای بهفناوری: ( 1)
اه دیدگ بسیاری ازدر یک سازمان حیاتی هستند. عواملی  انسانی

که  گذارندکارگیری تحلیل منابع انسانی تأثیر میبه برفناوری 
  ها پرداخته می شود.آن ینترمهمدر ادامه به پنج تا از 

میزانی است که درک  است. پیچیدگی پیچیدگیعامل اول؛ 
(. Rogers, 2003) کندیو استفاده از یک نوآوری را دشوار م

کارگیری فناوری اطلاعات در پیچیدگی ممکن است به
 را اجرا قطعیت عدمها را به تأخیر بیندازد یا حتی سازمان
 فناوری یک کارگیریبه عدم احتمال است ممکن و دهد افزایش

-ایناز(، Premkumar & Roberts, 1999) دهد افزایش را

ی کارگیردر بهکننده تعیین عوامل ینترمهماین عامل را از  رو،
لذا، با توجه به (. Grover, 1993) توان دانستیم هایفناور

 تلزمآن مس استفاده از انسانی، منابع تحلیل بسیار فنیماهیت 
 و کارگیریبه باشد کهیفناوری اطلاعات و علوم کامپیوتر م

یز برانگچالشتوسط متخصصان منابع انسانی  آن سازیپیاده
توانایــی  :ازاند ها عبارتبرخــی از ایــن چالشخواهد بود. 

 هایینههز های مناسب،یرساختها، زداده و تحلیل ـردازشپـ
های یستمها و سدادهتحلیل  یبسترها اجراو  سازیپیاده

 .هاو مســائل امنیتــی داده اطلاعاتی مربوطه

                                                      
1 Lawshe (1975) 

 که میزانی است و به سودمندی درک شدهعامل دوم؛ 
 نظر در آن جایگزین فناوری از بهتر را هادادهتحلیل  از استفاده

(. ادراک Wamba et al., 2017)شود یمگیرد، تعریف یم

 ها( از اهمیت و اثربخشیمدیریت ارشد آن ویژهبهکارکنان )

کارگیری آن کمک تحلیل منابع انسانی در یک سازمان به به
ه ک دهدیرا ارائه م هاییینش. تحلیل منابع انسانی بخواهد کرد

ی و ابتکارات عینۀ ن منابع انسانی برای توسعتوسط متخصصا
مدیریت منابع انسانی در  یهامبتنی بر داده برای برنامه

تحلیل منابع  اگرعنوان مثال، به. شودیها استفاده مسازمان
نها تنهبینی کند که یک کارمند قصد خروج دارد انسانی پیش

-بهره شمندواحد منابع انسانی بلکه کل سازمان از این نتایج ارز

 تواندیها م. این بدان معنی است که تحلیل دادهشدد نخواهمند 
بع درعملکرد منا هایتمنابع انسانی کمک کند تا اولو هاییمبه ت

ها سازمان که زمانی تا . با این حال،انسانی را پیگیری کنند
 رب تحلیل منابع انسانی کارگیریبه مزایای که نشوند مطمئن

 .دکننینم آن کارگیریبه به اقدام دارند، ریبرت آن هاییسکر
 به طور کلی به ،مزایا این گونهدرک توان گفت یبنابراین م

ها ها در سازمانکارگیری تحلیل دادهشکست یا موفقیت در به
 .خواهد داشتبستگی 

به در دسترس بودن است. این عامل  کیفیت دادهعامل سوم؛ 
کارگیری تحلیل منابع ی بهمورد نیاز برا یهاو سازگاری داده

 ;Rasmussen & Ulrich, 2015انسانی اشاره دارد )

Angrave et al., 2016منابع انسانی متنوع  یها(. داده

زیرا حاوی اطلاعات بسیاری از فرآیندهای تحت  ؛هستند
توان تند. تنها در صورتی میمدیریت منابع انسانی هس

ها انجام داد که به تصمیمات منابع انسانی را بر اساس داده
 (.Minbaeva, 2017) ها اطمینان داشتصحت داده

 کلیطور، بهها وجود داردهای متعددی در ارتباط با دادهچالش
 تحلیل هاییمت هک دارد وجود عمده دلیل سه رسد،یم نظر به

 کنند. دلیلیم نرم پنجه و دست پایین داده کیفیت با انسانی منابع
 هک معنی این به است، فراگیر داده پایگاه یک وجود اول؛ عدم

 م؛دو .باشد قدیمی است ممکن کندیم دریافت تیم که ییهاداده
 نممک که معنی این به هستند، انسان ورودی نتیجه اغلبها داده
 فهومم یک که است این سوم، باشند. دلیل ناقص یا رستناد است
 مختلف یهاحوزهمتفاوت از  یهاداده تعاریف است ممکن
 Peeters) باشد وکارکسب یک( تابعه یهاشرکت یاها )بخش

et al., 2020.) داده،  کیفیت موضوع با رویارویی لذا برای

 را خود زمان از درصد 30 تا 25 ستا ممکن تحلیل یک تیم
 به معتبری و صحیح نتایج تا کندها داده سازیپاک صرف
 . (Peeters et al., 2020)دهد  ارائه سازمان

مربوطه؛ یک چالش  یهادسترسی به دادهعامل چهارم؛ 
 مربوط به یک یهازیرا داده؛ بزرگ برای منابع انسانی است

کارمند به قدری متنوع است که برای استانداردسازی مقادیر 
اساسی  یهاخروجی در فرآیندهای مختلف به تلاش-ورودی

که تمام اقدامات منابع انسانی از طریق نیاز است. ازآنجایی
توجهی برای  های قابلشوند، تلاشفناوری مدیریت نمی

نیاز است. ها از این اقدامات مورد آوری و مدیریت دادهجمع
ها را تنها وجود دادهموفق نه یهاتعداد زیادی از سازمان
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ها را نیز در اولویت بلکه دسترسی به آن دهند؛یتشخیص م
نفعان (. اگرچه ذیBarrett et al., 2015) دهندیقرار م

ها وجود دارد، اما برخی از متعددی برای دسترسی به داده
بندی درستی طبقهشوند و بنابراین باید بهها حساس تلقی میدهدا

ها را توانند آنشوند تا مشخص شود چه کسانی در سازمان می
دی بنمشاهده کنند. علاوه بر این، اطلاعاتی مانند پاداش و رتبه

گران باید تحت عملکرد بسیار حساس هستند و حتی تحلیل
ها کار کنند. بودن دادهمحرمانه برشده تحمیل هاییتمحدود

 ۀها خارج از محدودهمچنین ممکن است برخی از این داده
لذا دسترسی به اطلاعات را دشوار  ،عملکرد منابع انسانی باشند

د، برانگیز باشبحث تواندیها مکه مالکیت دادهآنجاییز. اکندیم
ها کمک ها در دسترسی به دادهبیان واضح مالکیت سازمان

 . (Agarwal & Dhar, 2014) هد بودخواکننده 

که یک  است و به میزانیسازگاری یتا  عامل پنجم؛ نهاو 
موجود، تجربیات گذشته و نیازهای  یهانوآوری با ارزش
 ,Rogers) شودیتعریف مسازگار باشد، پذیرندگان بالقوه 

های ها و معیارهای طراحی شده توسط تیمحله(.  را2003

مدیریت فرآیندها کمک  ۀتحلیل منابع انسانی به تغییر نحو
انداز یک سازمان ها و چشمرو، باید با ارزشکنند و ازاینمی
سو باشند. یک نوآوری باید بتواند نیازهای تکنولوژیکی و هم

آن  کارگیریسازمانی یک سازمان را قبل از به یهاارزش
رو، هنگام طراحی راه (. ازاینLee, 2004برآورده کند )

ر کارب ۀاستفاد ۀمبتنی بر تحلیل، لازم است که نحو یهاحل
نهایی از آن تعریف شود. برخلاف بسیاری از اقدامات در منابع 
انسانی مانند استخدام، مدیریت استعداد و یادگیری، اقدامات در 

ل منابع انسانی بسیار سفارشی شده است. هر سازمانی تحلی
یک معیار استاندارد مانند فرسایش  ۀروش متفاوتی برای محاسب

 فرد خود بهیا حتی تعداد کارمندان دارد که به روش منحصربه
د رو، تحلیل منابع انسانی بایکند. ازاینکمک میها گیرییمتصم
ند فرآی یک عنوانبه نفعان یک سازمان سازگار باشد تابا ذی
 .به کار گرفته شودکارکنان  یهاگیری مبتنی بر دادهتصمیم

 عوامل محیط،-سازمان-فناوری چارچوب درسازمان:  (2)
 و هازیرساخت مالی، سازمان شامل آمادگی بعد با مرتبط
 یریگجهت ارشد، مدیر پشتیبانی فناوری اطلاعات، هایقابلیت
بر  ماهر است که کار نیروی به دسترسی و توسعه و آموزش

 گذارد. دریها تأثیر متوسط سازمان نوآوریکارگیری یک به
 .شود می پرداخته عامل سازمانی مذکور پنج به ادامه

 و به میزانی که است پشتیبانی مدیریت ارشد اول؛ عامل

را درک  تحلیل منابع انسانی مدیریت ارشد یک سازمان اهمیت
منابع انسانی مدیریت  هاییتن در فعالآ کارگیریاز به کند ویم

 دارش مدیریت پشتیبانی کند، اشاره دارد. لذا، هرچهیم حمایت
بود  خواهد تربیش انسانی منابع تحلیل کلی اثربخشی باشد، بیشتر

(Hamilton & Sodeman, 2020تحلیل .) ؛هاداده 

ند دسترسی به حجم بالایی از نیازم ویندها آاز فر یامجموعه
 .مختلف بستگی دارد یهاها است و به همکاری بین بخشداده

برای کمک به ایجاد یک محیط  مدیریت ارشد بنابراین، پشتیبانی
حلیل منابع تکارگیری منابع کافی برای تسریع به ۀدوستانه و ارائ

مدیریت  تأثیر حمایتبا وجود اینکه ضروری است.  انسانی
شمار بهعوامل کلیدی  عنوانبه نگرش نسبت به تغییر ارشد و

 کنندیفناوری را تعیین م هاییکارگیری نوآورکه به آمدند
(Thong et al., 1996 )ها، ، در بسیاری از سازماناما

 گذاری مقدار زیادی پول درای به سرمایهمدیریت ارشد علاقه

ی ندارد، اغلب به این دلیل که از مزایای تحلیل منابع انسان
بع کارگیری تحلیل منااحتمالی آن مطمئن نیستند. در نتیجه، به

شود. بنابراین، برای دشوار می ییهاانسانی در چنین سازمان
 ثربودن چنین تغییری، یک محرک پشتیبانی رهبری ازؤم

به عبارتی، تشکیل یک کمیتۀ  مورد نیاز است. مدیریت ارشد
کارگیری از به اطمینــان و حمایــت بــرای یریت عالی مد

 بــا ســوی تحلیل منابع انسانی همهاپروژهآمیز موفقیت
 ســازمان ضروری خواهد بود. هاییاستراتژ

 این است. زیرساخت و قابلیت فناوری اطلاعات دوم؛ عامل
 قابلیت از که دارد اشاره موجود فناوری هایسیستم عامل به

 طلاعاتا فناوری کنند. زیرساختمی پشتیبانی سازمان یتحلیل
 تأثیرها داده تحلیل و آوریجمع برای سازمان توانایی بر
کارگیری تحلیل منابع انسانی ضروری لذا، برای به .گذاردیم

ها گران منابع انسانی برای انجام تحلیل دادهتحلیل است؛ زیرا،
ه و هوش محاسباتی ب مختلف تحلیلی هاییکبا استفاده از تکن

 Ioakeimidou et) نیاز دارند اطلاعات فناوریزیرساخت 

al., 2023). ،تحلیل منابع  کارگیریبهبرای  علاوه بر این

منابع نامشهود )منابع انسانی، تجربه و مهارت( تنها نهانسانی، 
ورد نیاز است فیزیکی( م هایییمنابع ملموس )دارا بلکه
(Aral et al., 2012; Angrave et al., 2016) ،بنابراین .

افزاری و اطلاعات بسترهای مناسب سخت فناوری زیرساخت
افزای و همچنین امکانات فیزیکی لازم را فراهم خواهند نرم

گونه استدلال نمود که  توان اینیمرو، کرد. ازاین
 بلوغ بر اطلاعات فناوری هایزیرساخت گذاریسرمایه
 یاطلاعات هایسیستم اجرای متعاقبا   و گذاردمی تأثیر فناوری
ها ازمانس بنابراین، .کندمی تسهیل را انسانی منابع تحلیل مانند
ها داده تحلیل از توانندیم که اطلاعات فناوری زیرساخت با

 خواهندتر بالغ فرآیندهایی چنین از استفاده در نند،ک پشتیبانی
 .بود

در دسترس بودن منابع مالی  به آمادگی مالی؛عامل سوم؛ 
 اشاره داردیک سیستم جدید  سازیپیادهو  یادگیریبرای 

(Chwelos et al., 2001 بدون منابع مالی کافی، برای .)

 نیفو منابع  منابع انسانی ار خواهد بود کهها بسیار دشوشرکت
 ,.Maduku et alمین کنند )أها را تمورد نیاز برای تحلیل داده

سرعت در حال به ۀیک زمین ،(. تحلیل منابع انسانی2016

، دارد را توسعه است که نیاز به همکاری بین چندین فناوری
-پذیر نیست. بهت مالی کافی امکاناما این امر بدون حمای

 های مختلفی مانندکارگیری تحلیل منابع انسانی شامل هزینه
های آموزشی کارگیری، هزینهاندازی مرتبط با بههای راههزینه

سازی و های پیادههزینه ؛های عملیاتی از جملهو هزینه
 ,Chau & Huiمرتبط است ) ۀعملکردهای اداری بالقو

سازی و نگهداری های مربوط به پیاده(.  همچنین هزینه2001

های نظارتی برای امنیت و حریم خصوصی ها و سیاستتحلیل
(. علاوه بر Esteves & Curto, 2013ها وجود دارد )داده

 خصوص درنتایج قابل توجه به ۀتحلیل با هدف ارائ ،این
بر است. بنابراین، یک حامی مانند منابع انسانی زمان یاحوزه
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منابع  اعتماد داشته و نوآوریمالی مورد نیاز است که به این 
 .دهددر مدت زمان طولانی به آن اختصاص  مالی را

کارکنان؛ آموزش مستمر  ۀعامل چهارم؛ آموزش و توسع
رگ کارکنان در مورد ابزارها و فناوری جدید یک چالش بز

تحلیل منابع انسانی  کارگیریبرای هر سازمانی است که با به
(. تحلیل Wamba et al., 2017) کندیاهمیت بیشتری پیدا م

 یهایداده؛ یک عملکرد فنی است و نیاز به تخصص در فناور
مختلف دارد. با این حال، در یک عملکرد پشتیبانی مانند منابع 

گذاری زیادی برای آموزش ها معمولا  سرمایهنی، سازمانانسا
ها دهند، با وجود اینکه این امر مستلزم نیاز به قابلیتانجام نمی
عنوان مثال، تیم تحلیل در چندین فناوری است. به ییهاو مهارت

ها فنــی و تحلیلــی داده یهااز مهارت ستیبایمنابع انسانی م
بــرای اســتفاده از اشــکال را لازم برخوردار باشد تا دانش 

 Bartonها کسب کند )جدیــد فناوری به منظور اسـتخراج داده

& Court, 2012از  ایینهثر و زمؤرو، آموزش م(. ازاین
جمله، تجزیه و تحلیل آماری، یادگیـری ماشـین، اسـتخراج 

کارگیری مدیریت داده برای به ها وها، تمیـز کـردن دادهداده
 تحلیل منابع انسانی حیاتی است.

-فرآیند به است. عامل پنجم؛ دسترسی به نیروی کار ماهر

تحلیل منابع انسانی ارتباط نزدیکی با دسترسی به  کارگیری
 ,Provost & Fawcett) منابع انسانی دارد یهامهارت

منابع انسانی شامل دانش، مهارت، تجربه  یهامهارت(. 2013

ی تحلیل منابع انسان ۀو نگرش کارکنان برای استفاده و توسع
ثر فناوری ؤمنابع انسانی برای مدیریت م یهااست. مهارت
ها در سطح سازمانی ضروری است تحلیل داده

(Ioakeimidou et al., 2023به گفت .)و همکاران  یواکیمیدو ۀ

فنی و ذهنیت مثبت کارکنان نسبت به هر  ۀ، پیشین(2023)
نیازی برای ایجاد، توسعه و در نهایت به بلوغ نوآوری، پیش

ها باید از در سازمانعلاوه بر این،  رسیدن نوآوری است.
کاوی، انند دادههایی مدارای قابلیت ی کهدسترس بودن منابع

 ؛اطمینان حاصل کنند هستند، هاتجمیع، تجسم و پردازش داده
ی را کارگیری تحلیل منابع انسانهایی بهیتقابلزیرا فقدان چنین 

 (. Wang & Hajli, 2017) اندازدیمبه تعویق 

محیطـی بـه آمادگـی محیطـی در درک عامل  محیط: (3) 
-بهعوامــل خارجــی ســازمان بــرای  ۀـی زمینـچگونگ

در چارچوب . اشــاره دارد کارگیری تحلیل منابع انسانی
مرتبط با بعد  ترین عواملمهم، و محیط سازمان فناوری،

رقابت  برابر در مقاومت برای سازمان تواناییمحیطی شامل 
به هر دو است. در ادامه دارد،  تعلق آن به که صنعتی نوع و
 شده است. پرداخته املع

 است خارجی قدرت یکرقابت/ فشار خارجی؛ عامل اول؛ 
 قابتیر ترکم تهدید با هاداده تحلیل از هاشرکت شودمی باعث که

 ,.Ioakeimidou et al) کنند استفاده خود رقبای به نسبت

 تحول برای مهم عامل یک این که است شده ثابت (.2023

 ار هاشرکت زیرا است، تکنولوژیکی تغییرات و دیجیتال
 در (.Musawa & Wahab, 2012) کندمی بهبود به مجبور

 توسعۀ دارند تمایل هاسازمان رقابتی، شدتبه هایمحیط

                                                      
1 discovery, development and diffusion 

 هکببرند؛ درحالی پیش را خود فناوری کلی بلوغ و فناوری
 ار انسانی منابع تحلیل جمله از هاداده مدیریت هایاستراتژی

. (Ioakeimidou et al., 2023) دهندمی بهبود و ارزیابی نیز

اگر یک رقیب بتواند توانایی خود را در مدیریت  عنوان مثال،به
بودن در استخدام، توسعه، پاداش دادن و حفظ افراد با بهتر

ادها با استفاده از تحلیل بهبود بخشد، برای تیم منابع استعد
انسانی ضروری است که از تحلیل برای مدیریت افراد خود 

 رد که هاییشرکتمانند رقبای خود استفاده کند. بنابراین، 
 به د،کننمی فعالیت هاداده تحلیل از شدید استفاده با صنایعی
 ت.خواهند یاف بیشتری در تحلیل منابع انسانی دست موفقیت

کننده به یک متغیر تعدیل است و نوع صنعت دوم؛ عامل
که قصد اتخاذ فناوری توسط یک سازمان را  شودیتبدیل م
داده که تحلیل (. ازآنجاییYeung et al., 2003) کندیتعیین م

یک کارکرد فنی است و برای تأثیرگذاری به یک محیط مساعد 
چنین محیطی نسبت به  ۀاز دارد، صنایع خاص برای ارائنی

-(. بهLevenburg & Klein, 2006سایرین مجهزتر هستند )

 های فناوری اطلاعات معمولا  عنوان مثال، شرکت
برای اطمینان از در دسترس را های فنی بهتری زیرساخت
های مالی شرکت . از طرفی،نندکهای معتبر ارائه میبودن داده

حلیل تقاضای بیشتری برای تلذا، ها هستند بیشتر مبتنی بر داده
های سازمان . همچنین،توانند روی آن اقدام کننددارند که می

های عملیاتی بیشتری برای خدماتی نیاز بیشتری به داده
دارند. بنابراین، صنعتی که یک خود وری گیری بهرهاندازه

به آن تعلق دارد، بر نیازهای پردازش اطلاعات آن سازمان 
ثیر تأ هایکارگیری نوآورکه ممکن است بر به گذاردیتأثیر م

 یهانوع صنعت همچنین نوع دادهعلاوه بر این، بگذارد. 
با  خواهدیالاتی که سازمان مؤموجود برای تحلیل، نوع س

ه کرا یی مزایاهمچنین  ها پاسخ دهد و استفاده از تحلیل به آن
 . کندیتعیین م کندیمبتنی بر داده دریافت م هاییریگاز تصمیم

 محورداده نوآوری کارگیریبه و انتشار فرآیند
فرآیند نوآوری دیجیتال به طور کلی فرآیندهای نوآوری 

 ,Van de Ven) شوندیغیرخطی و پیچیده در نظر گرفته م

 کنندیمختلف ادبیات ادعا م هاییان، جراین (. با وجود2017

را  1که هر نوآوری دیجیتالی مراحل کشف، توسعه و انتشار
 ,.Fichman et al., 2014; Garud et al) کندیطی م

2018; Kohli & Melville, 2019 با تکیه بر ادبیات .)

از نوآوری  (2010) همکاران و یونوآوری دیجیتال و تعریف 
جدید از اجزای دیجیتال  هاییبعنوان "اجرای ترکدیجیتال به

و فیزیکی برای تولید نتایج کلی نوآوری، از جمله محصولات، 
 یهاکه تولید دادهها"، ازآنجاییخدمات یا ترکیبی جدیدی از آن

تحلیلی مرتبط با آن جزء اجزای دیجیتال  هاییکدیجیتال و تکن
 یزکر، تحقیق حاضر مطابق با تحقیق شوندیدر نظر گرفته م

نوآوری  ،(2014) همکاران و فیچمن و (2022) همکاران و
که  داندیخاص از نوآوری دیجیتال م ۀدمحور را یک پدیداده

 باشد:یشامل مراحل ذیل م

 ۀهای جدیدی برای توسعدر این مرحله، ایدهکشف؛  (1)
وکار کشف بالقوه در فرآیند، محصول یا نوآوری مدل کسب
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های کلیدی در این مرحله شامل اختراع است شوند. فعالیتمی
د خلاقانه خود که به معنای ایجاد چیزی جدید از طریق فرآین

که به معنای یافتن و ارزیابی یک  شرکت است، یا انتخاب
فناوری نوآورانه در محیط خارجی برای توسعه یا پذیرش بالقوه 

وکار تمایل دارند به طور است. مبتکران مدل محصول و کسب
 هایفعال در هر دو اختراع و انتخاب شرکت کنند )زیرا نوآور

ود هستند که هنوز توسعه موج هاییدهاغلب بر اساس ا
که نوآوران سازمانی به دلیل ظهور راه (، درحالیاندیافتهن

شده بیشتر به سمت انتخاب تمایل سازیفناوری تجاری یهاحل
 افزاری.نرم یهادارند تا اختراع؛ مانند بسته

 یفناور یک یبرا یدها یکمرحله،  یندر ا ( توسعه؛2) 
 یشود. برایم یله تبدقابل استفاد ینوآور یکبه  یاصل
شامل توسعه و  ینوکار، امحصول و مدل کسب یهاینوآور

 یندباست که آن را بسته یتیبه علاوه فعال یاصل یاصلاح فناور
ا ب اصلی یکردن فناوراحاطه یبه معنا یبندنامند. بستهیم

 یلرا تشک یمحصولات و خدمات مکمل است که با هم راه حل
توسط  ینهدف مع یک یه طور مؤثر براتواند بیدهند که میم

 ,.Fichman et al) یردهدف مورد استفاده قرار گ یرندۀپذ یک

مرحله  یندر ا یتفعال یندی،فرآ هایینوآور ی(. برا2014

 یعنم یننامند، به ایم یکربندیاست که آن را پ اییفهشامل وظ
ود، استفاده ش یفناور هاییژگیواز کدام  گیریندیم یمکه تصم

مورد استفاده  هایبا سازگار یاطور که هست  ها همانآن یاآ
زمان که سا هایییفناور یربا سا یچگونه فناور گیرند،یقرار م

چگونه عناصر  شود،یم یکپارچهدارد  یاراز قبل در اخت
و  کنندیم ییر( تغیندها)مانند ساختارها، فرآ طمرتب یسازمان
 . کندیرا جذب و استفاده م یسازمان فناور چگونه

؛ در این مرحله، یک نوآوری در میان جمعیتی ( انتشار3) 
دگاه . از دییابدییا گسترش م شودیاز کاربران بالقوه منتشر م

کار، فعالیت اصلی در این ونوآوران محصول و مدل کسب
مرحله، استقرار است که منظور تجمیع منابع لازم برای 

ی ها یا افراد براعدکردن و توانمندسازی جمعیتی از شرکتمتقا
پذیرش و استفاده از نوآوری است. از دیدگاه نوآوران سازمانی، 

مرتبط است، با این تفاوت که جمعیت  ۀاستقرار نیز یک اید
مربوطه از افراد و واحدهای درون شرکت تشکیل شده است. 

 1یونآسیمیلاس ۀج، نتیرودیخوبی پیش مهنگامی که استقرار به
که افراد و سایر واحدها، نوآوری  افتدیاست که زمانی اتفاق م

 خود و زندگی کاری شرکت جذب کنند. ۀرا در روال روزان

؛ مطالعات مختلف مراحل ( پس از انتشار/ تأثیر4) 
ذیری، پمختلفی را پس از انتشار نوآوری، از جمله تأثیر، مقیاس

ز کنند. تأثیر، تمرک، برجسته میآن ۀبرداری یا حتی خاتمبهره
بر ارزیابی و درک تأثیرات نوآوری است. سطح تأثیر بستگی 

 انتویعنوان مثال، مانتشار قبل از این مرحله دارد )به ۀبه دامن
در سطح فردی، سازمانی، صنعتی یا اجتماعی ارزیابی کرد( 

 ا، ادغام نوآوری بافتدیاتفاق نم که انتشار در خلأو ازآنجایی
موجود، پیامدهای مورد نظر و  هاییوهمصنوعات و ش

که باید در نظر گرفته شوند. این  کندیرا ایجاد م یاناخواسته
شده از نوآوری در حال استفاده شامل ارزیابی ارزش درک

است. بسته به موفقیت نوآوری و انتشار متعاقب آن، نوآوران 
ه ایجاد شد های جدیدبندی، استفاده از فرصتسپس به مقیاس

توسط نوآوری و یا در نظر گرفتن پایان دادن به نوآوری توجه 
 محورکارگیری نوآوری دادهیند انتشار و بهآفر 1دارند. جدول 
 .کندیرا خلاصه م

 محورکارگیری نوآوری دادهیند انتشار و بهآ. فر1جدول 

 منابع شرح مرحله

 کشف
دیجیتال تحریک  یهایجدید در حال ظهور که توسط فناور یهادهیا

 .شوندیو/یا فعال م
(Nambisan et al., 2017) 

 هابه محصول، خدمات یا ترکیبی از آن هادهیتبدیل ا توسعه
(Fichman et al., 2014; Garud et al., 

2018) 

 تشاران
پذیرش و استفاده از نوآوری توسط جمعیتی از کاربران و ادغام با 

 منابع موجود
(Fichman et al., 2014; Kohli and 

Melville, 2019) 

پس از انتشار/ 
 تأثیر

بندی، ارزیابی تأثیر آن، شروع پس از ادغام نوآوری، از جمله مقیاس
 برداری یا خاتمهبهره

(Garud et al., 2018; George and Lin, 

2017) 

 تأثیرات تحلیل منابع انسانی

ارکنان کمنابع انسانی: تأثیرات بالقوه تحلیل منابع انسانی بر  
نفعانی هستند که تحت تأثیر فرآیند کلان داده منابع اولین ذی

ها صرف نظر از مثبت آن یهاو واکنش رندیگیانسانی قرار م
یا منفی بودن، نباید نادیده گرفته شود. از طریق پردازش کلان 

های واحد منابع منابع انسانی، تحلیل منابع انسانی رویه ۀداد
دهد تا نقایص فرآیندهای منابع انسانی فعلی ی را تغییر میانسان

یابی به هایی را برای دستسازیرا برطرف کند یا بهینه
عملکرد بهتر انجام دهد. با بهبود عملکرد کارکنان و سازمان 
و همکاری با سایر واحدهای سازمانی، تحلیل منابع انسانی در 

استراتژی عملیات  نهایت تصمیمات مربوط به افراد سازمان و

                                                      
1. assimilation 

(. تحلیل Isson and Harriott, 2016) ردیگیرا نیز به کار م

، کندیمنابع انسانی مسائل مربوط به عملکرد کارکنان را حل م
ها، انگیزه، تناسب شغلی و طول عمر کارکنان را بهبود مهارت

(. برای مثال، بر Giacumo & Breman, 2016) بخشدیم

ها و ترجیحات کارکنان، تحلیل منابع انسانی اساس شایستگی
حلی برای تعیین شغل سفارشی در اختیار کارکنان قرار  راه
د.  بخشدهد و در نتیجه تناسب شغلی کارکنان را بهبود میمی

های تحلیلی با انتخاب دقیق کاندیدهایی که همچنین روش
انداز، مأموریت، اهداف و فرهنگ ها با چشموهای آنالگ

های آموزشی برنامه ۀسازمانی تطابق بهتری دارد و توسع
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های فردی کارکنان، طول عمر شده بر اساس دادهشخصی
 & Giacumo) بخشدیها بهبود مکارکنان را در سازمان

Breman, 2016; Harris et al., 2011 ،علاوه بر این .)

چون تحلیل منابع انسانی اساسا  توسط واحد منابع انسانی انجام 
شود به تمام واحدهای کلیدی منابع انسانی مانند استخدام و می

کارمندیابی، ارزیابی عملکرد و پرداخت عملکرد، آموزش و 
وان مثال در استخدام عنشود. بهداشت مربوط میتوسعه و نگه

ترین دارایی که استعداد به با ارزشو نگهداشت؛ ازآنجایی
داشت کارکنان یکی از سازمان تبدیل شده است، استخدام و نگه

سازمانی است. هر زمان که کارکنان سازمان را  یهاتیاولو
گذاری در آموزش، استخدام، سرمایه یهانهی، هزکنندیترک م

. هم رودیها از بین موری همه با آنرهو به بازگشت سرمایه
کیه بینی تداشت بر تحلیل توصیفی و پیشاستخدام و هم نگه

تحلیل  استفاده از ۀرود بازگشت سرمایکنند و انتظار میمی
منابع انسانی برای مقابله با چنین مسائلی بین سطوح متوسط تا 

(  این ممکن است چالشی حیاتی Chalutz, 2019بالا باشد )

برای سازمان ایجاد کند و منابع انسانی باید نقش مهمی در 
اشت و دبینی بهتر نگهتعریف تناسب فرد با سازمان برای پیش

 .سو کردن استراتژی منابع انسانی بر این اساس داشته باشدهم
الگوریتمی را برای ارزیابی مجدد کاندیدی  ،گوگل ؛برای مثال

ه در ابتدا از طریق فرآیند استخدام منابع انسانی استخدام نشده ک
 ودموج ذهنی قضاوت کاندید توسط طرد از جلوگیری برای بود
 ,.Shrivastava et alایجاد کرد. ) انسانی منابع فرآیند در

، یک شرکت بیمه، همچنین از تحلیل 1(. یونایتدهلس2018

 داشت کارکنان خود استفادهبینی برای رفع مشکلات نگهپیش
ی المللجهانی، سوابق بین ۀعنوان یک شرکت بیم. بهکندیم

. این شرکت قصد کندییند استخدام را پیچیده مآکارکنان آن فر
استخدام فرد  -دارد مشکل ترک خدمت را از ریشه کاهش دهد 

سیستم  ۀدهندبا همکاری یک ارائه -مناسب برای شغل مناسب
مدیریت استعداد، یک پلت فرم مدیریت استعداد یکپارچه برای 

کلیدی؛ کیفیت  هایکه از معیار کندیکل سازمان ایجاد م
های داخلی استفاده درصد استخدام و استخدام، منبع استخدام

ه دست کارمندان را ب نیترتیفیترین و باککند که هم شایستهمی
توجهی کاهش  ت را به طور قابلآورد و هم نرخ ترک خدممی
برای ارزیابی عملکرد  همچنین (.Sweeney, 2010دهد )می

تحقیقی در مورد  (2012) همکاران و آرال و پرداخت عملکرد؛
استفاده از مدل پرداخت عملکرد، تحلیل منابع انسانی و فناوری 

 ۀافزار مدیریت سرمای. این مدل از نرمندات انجام داداطلاع

اطلاعات برای تحلیل منابع  ۀعنوان ابزاری برای ارائانسانی به
. کندیانسانی در ارزیابی عملکرد و پرداخت عملکرد استفاده م

واحد منابع انسانی را با سایر واحدها  ،علاوه بر این، این سیستم
کند که دید جامعی به بط میمانند امور مالی و عملیات مرت

های مدیران منابع انسانی از ارتباط منابع انسانی با سایر بخش
ها درک درستی از هزینه . همچنین به آنکندیسازمان فراهم م

سویی اهداف فردی کارکنان و به هم دهدیو ارزش کارکنان م
رو، چنین دیدگاهی منابع این. ازکندیبا اهداف سازمان کمک م

انی را از یک سیستم سیلو به یک شریک استراتژیک انس
. بنابراین گنجاندن نرم افزار مدیریت دهدیسازمانی ارتقا م

انسانی به عنوان بخشی از تحلیل منابع انسانی برای  ۀسرمای
وری به طور قابل توجهی بهره تواندیعملکرد م یهاپرداخت

 کارکنان را افزایش دهد.

 منابع ابع انسانی بر سازمان:تحلیل من ۀتأثیرات بالقو
ورودی به استراتژی سازمانی  ۀانسانی سنتی به دلیل عدم ارائ

جامع پشتیبانی از داده برای تأثیرگذاری  ۀبه دلیل نداشتن برنام
 ردیگیگیری استراتژیک مورد انتقاد قرار مبر تصمیم

(Lawler & Mohrman, 2003ازاین .)امروزه تحلیل  ،ور

مرتبط با افراد، نتایج  یهاراه حلۀ منابع انسانی از طریق ارائ
و بر استراتژی سازمانی  دهدیعملکرد سازمانی را افزایش م

تحلیل منابع انسانی در  های مجهز به. شرکتگذاردیتأثیر م
وکار امروزی برای رشد پویا، تحلیلی و مردم محور در کسب

تحلیل منابع انسانی ندارند، مزیت  ایی کههمقایسه با سازمان
(. تعدادی از Lawler et al., 2004کنند )رقابتی کسب می

بین  ۀبرای ارزیابی رابط توانیمنابع انسانی را م یهاکیمتر
انسانی و نتایج مالی سازمانی، مانند نرخ  ۀگذاری سرمایسرمایه

وری و سودآوری به اقتصادی، بهره بازگشت سرمایه، ارزش
 همکاران و آرال (. همچنین Fitz-enz, 2009کار برد )

که تحلیل منابع انسانی با فناوری  کنندیتأیید م (2012)
. کنندیوری بالاتری را در سازمان ایجاد ماطلاعات با هم بهره

کلیدی، شرکت  یهاکینوان مثال، از طریق تحلیل مترعبه
 بهبود ٪85 به ٪65سیسکو نرخ حفظ کارکنان خود را از 

 دست برتر مشتری وفاداری و رضایت به همچنین و بخشید
(. علاوه بر این، مورد Davenport et al., 2010) یافت
دهد که ادغام شان میفروشی، نیک شرکت خرده ؛2لاوز
های مشارکت کارکنان منجر به فروش مثبت و نرخ داده

 .(Coco, 2011)شود میبالاتر رضایت مشتری 

 چارچوب ترکیبها به روش شده از ادبیات و پیشینة پژوهشبندی مضامین استخراج. دسته2جدول 

 منابع هالفهزیر مؤ هامؤلفه هامفهوم بندیدسته

پیش از 
-به

 کارگیری
 هامحرک

 فناوری

 پیچیدگی
Vargas (2015), Walker & Brown (2019), Zeidan & Itani 

(2020), Zhou et al . (2022) , Yin, Y. (2015), Margherita 

(2022), Shet et al., (2021), Peeters et al., (2020), 

Ioakeimidou et al (2023), Ramachandran et al., (2023), 

Jana & Kaushik (2022), Vargas et al (2018) 

 سودمندی درک شده

 کیفیت داده

 یهادسترسی به داده
 مربوطه

 سازگاری

 پشتیبانی مدیریت ارشد ازمانس

                                                      
1 UnitedHealth 
2 Lowe's 
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زیرساخت و قابلیت 
 فناوری اطلاعات

Walker&Brown (2019), Zeidan & Itani (2020), George 

& Kamalanabhan (2016), Zhou et al. (2022), Saxena et 

al. (2022), Yin, Y. (2015), Margherita (2022), Shet et 

al., (2021), Peeters et al., (2020), Ioakeimidou et al 

(2023), Ramachandran et al., (2023), Jana & Kaushik 

(2022), Vargas et al (2018) 

 آمادگی مالی

 ۀآموزش و توسع
 کارکنان

دسترسی به نیروی کار 
 ماهر

 محیط
 .Walker & Brown (2019), Piyasena (2022) , Zhou et al رقابت / فشار خارجی

(2022) , Yin (2015), Shet et al., (2021), Peeters et al., 

(2020). 
 نوع صنعت

پس از 
-به

 کارگیری

انتشار / 
-به

 کارگیری

 یند انتشارآفر
-و به

کارگیری 
نوآوری 

 محورداده

 جدید در یهادهیکشف: ا
حال ظهور که توسط 

دیجیتال  یهایفناور
یتحریک و/یا فعال م

 .شوند

Rizk et al. (2022), Nambisan et al. (2017), Fichman et 

al. (2014), Garud et al. (2018), Kohli and Melville 

(2019), George and Lin (2017). 

 

ه ب هادهیتوسعه: تبدیل ا
محصول، خدمات یا 

 هاترکیبی از آن

انتشار: پذیرش و استفاده 
از نوآوری توسط 

جمعیتی از کاربران و 
 با منابع موجود ادغام

پس از انتشار/ تأثیر: 
شروع پس از ادغام 
نوآوری، از جمله 

بندی، ارزیابی مقیاس
برداری یا تأثیر آن، بهره
 خاتمه

 تأثیرات

تأثیرات 
بالقوه بر 
 منابع انسانی

ایجاد ظرفیتی برای 
گیری تصمیمات اندازه
 ۀانسانی / توسع ۀسرمای
گیری تصمیمات اندازه

 نسانیا ۀسرمای

Harris et al. (2011), Jaturanonda and Nanthavanij 

(2011), Gordon (2019), Sweeney (2010), Shrivastava et 

al. (2018), Chalutz (2019), Sheehan and Anderson 

(2015), Schiemann et al. (2018), (Sweeney, 2010), Jiang 

& Akdere (2022), Hamilton, & Sodeman (2020), 

Shrivastava, Nagdev & Rajesh (2018), Sharma &. 

(2017), Mayo (2018), Gurusinghe et al., (2021), 

Sheehan & Anderson (2015). 

افزایش تناسب شغلی 
 کارکنان

داشت بینی نگهپیش
 کارکنان

 جذب هدفمند

بهبود ارزیابی عملکرد و 
 پرداخت عملکرد

مدیریت  سیستم یارتقا
استعداد، آموزش و 

 توسعه

 کاهش ترک خدمت

های درک بهتر شکاف
 های کارکنانمهارت

ها سازی آموزشسفارشی
با هدف سازگاری بیشتر 

با نیازهای فردی 
 کارکنان

تأثیرات 
بالقوه بر 
 سازمان

تأثیر بر تصمیم 
 استراتژیک سازمان

Lawler and Mohrman (2003), Lawler et al. (2004), Coco 

(2011), Mondore et al (2011), Aral et al. (2012), 

Giacumo and Breman (2016), Van den Heuvel & بهبود بازده مالی سازمان 
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وری سازمان بهبود بهره
از طریق فناوری 

 اطلاعات

Bondarouk (2017), Lydgate (2018), Margherita (2022) , 

Shrivastava, Nagdev & Rajesh (2018), Marler & 

Boudreau (2017), Minbaeva (2017), Schiemann et al 

(2018) 
دگیری ایجاد محیط یا

 بهتر در سازمان

 محورداده نوآوری کارگیریبه چارچوب 4.2
 انسانی منابع مدیریت در
محور در کارگیری نوآوری داده، چارچـوب به2در شـکل 

تحلیل منابع  ۀمدیریت منابع انسانی ارائـه شـده اسـت. مطالع
انتشار نوآوری، با اتخاذ یک رویکرد  ۀانسانی از منظر نظری

-ه نوآوری، نوآوری را به فرآیندهای پیش از بهگام به گام ب

کند که با شروع، کارگیری تقسیم میکارگیری و پس از به
ارگیری، کپیش از به ۀشوند. در مرحلانتشار و تأثیر تفکیک می

کارگیری فناوری را در محیط، به-سازمان-چارچوب فناوری
یآورکارگیری نوکه چگونه فرآیند به دهدیها توضیح مسازمان

فناورانه تحت تأثیر بافت فناوری، سازمانی و محیطی قرار  یها
. بافت فناوری بر حسب آمادگی فناورانه برای انجام ردیگیم

عنوان یک . فناوری بهشودیوظایف با کمک فناوری تعریف م
کننده و محرک برای انجام وظایف با سطوح بالاتری از تسهیل

. در این مدل، کندیوری عمل مکارایی، مهارت و بهره
 یهاشده، کیفیت داده، دسترسی به دادهپیچیدگی، سودمندی درک
ثر در بافت فناوری ؤعنوان عوامل ممربوطه و سازگاری به

ری کارگیشناسایی شدند. چندین عامل سازمانی وجود دارد که به
. عوامل در نظر گرفته شده در این کندینوآوری را تعیین م

پشتیبانی مدیریت ارشد، زیرساخت و قابلیت ند از: امدل عبارت
کارکنان،  ۀفناوری اطلاعات، آمادگی مالی، آموزش و توسع

دسترسی به نیروی کار ماهر. همچنین از منظر بافت محیطی، 
محیط تجاری )صنعت( و فشار رقابتی عامل مهمی است که 

در اجرای نوآوری دارد. اگر رقبا با اتخاذ  یاکنندهتأثیر تعیین

لیل منابع انسانی مزیت رقابتی کسب کنند و بتوانند بهترین تح
ها را حفظ کنند، یک شرکت نیز استعدادها را جذب کرده و آن

 ۀکارگیری این نوآوری خواهد بود. مرحلمشتاق اجرای و به
و  کارگیری نوآورییند انتشار/ بهآکارگیری شامل فرپس از به

نوظهور ۀ یک پدید محورتأثیرات مربوطه است. نوآوری داده
دیجیتال و تحلیل برای نوآوری اشاره  یهااست که به ادغام داده

کارگیری، تحلیل منابع انسانی به انتشار/ به ۀدارد. در مرحل
محور فرآیند چهار نوآوری داده یهایعنوان یکی از خروج

ای )شامل کشف، توسعه، انتشار و پس از انتشار( را مرحله
الاتی ؤرحله مدیران سازمان باید به س. در هر مکندیطی م

کشف، "ماهیت این نوآوری چیست؟ این  ۀپاسخ دهند؛ در مرحل
برطرف کند؟ آیا  تواندینوآوری چه مشکلات یا نیازهایی را م

 نوآوری باید کانون توجه اصلی باشد یا تمرکز جزئی؟" در
اصلی نوآوری چیست؟ برای چه  یهایژگیتوسعه، " و

از آن استفاده کرد؟ چه  توانینی مکاربردهای سازما
محصولات و خدمات تکمیلی را برای انواع مختلف پذیرندگان 

؟" در انتشار، "خط سیر انتشار نوآوری چیست )چه کندیارائه م
بیشتر مستعد به  ییهاکسی، چگونه، و چرا؟(؟ چه نوع شرکت

تر کارگیری نوآوری هستند؟ چه نوع موانع استقرار برجسته
ها غلبه کرد؟" و پس از انتشار بر آن توانیچگونه م هستند و

تا تأثیر، "چه تأثیراتی از این نوآوری در بین پذیرندگان دیده 
؟ گذاردیو چه موارد احتمالی بر این تأثیرات تأثیر م شودیم

ها، چه تحولات ناشی از نوآوری در سطح افراد، شرکت
 توانندیدگان م؟ چگونه پذیرنشودیبازارها و جامعه مشاهده م

 حداکثر ارزش را از این نوآوری به دست آورند؟".
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 محور )تحلیل منابع انسانی( در مدیریت منابع انسانیکارگیری نوآوری داده. چارچـوب به2شـکل 

 چارچوب اعتبارسنجی 4.3
کارگیری تحلیل منابع انسانی چارچوبی برای به ۀپــس از ارائ

( اعتبارسـنجی 2ب )شکل چارچو ترکیببا استفاده از روش 
 Farahi & Kardaniآن انجام گردیـد. مطابق 

Malekinezhad (2020)یک  یهایخروج ی، اعتبارســنج

روش سیستماتیک بـا اسـتفاده از نظــر خبــرگان قابــل اجرا 

نفـر  8از نظـرات  ی. بدین منظور بــه روش گلوله برفــباشدیم
 ۀکنندگان شامل متخصصان حوزز خبـرگان )انتخاب مشارکتا

ت مدیری یهاتحلیل داده و منابع انسانی و دانشگاهیان در رشته
(و 1گیـری شـد. مطابق معادلات )منابع انسانی و علم داده( بهره

اعتبـار مـدل در جدول  یها( مذکور نتایـج محاسـبات شاخص2)
 آورده شده است.  3

 

و زیر  هاها، مؤلفهبندی، مفهومک دستهیها و شاخص روایی محتوایی )به تفکقضاوت ین عددیانگیمحتوایی، م ییت روا. نسب3جدول 
 ها(مؤلفه

 هازیر مؤلفه هامؤلفه هامفهوم بندیدسته
نسبت 
روایی 
 محتوایی

میانگین 
عددی 
 هاقضاوت

شاخص 
روایی 
 محتوایی

-پیش از به

 کارگیری
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

-پس از به

 کارگیری

 هامحرک

 فناوری

 1.875 0.75 پیچیدگی

0.854 

 1.875 0.75 سودمندی درک شده

 1.875 0.75 کیفیت داده

 2 1 مربوطه یهادسترسی به داده

 2 1 سازگاری

 سازمان

 2 1 پشتیبانی مدیریت ارشد

 2 1 زیرساخت و قابلیت فناوری اطلاعات

 2 1 دگی مالیآما

 1.875 0.75 کارکنان ۀآموزش و توسع

 1.875 0.75 دسترسی به نیروی کار ماهر

 محیط
 1.875 0.75 رقابت / فشار خارجی

 1.875 0.75 نوع صنعت

-انتشار / به

 کارگیری

-یند انتشار و بهآفر

کارگیری نوآوری 
 محورداده

 جدید در حال ظهور که یهادهیکشف: ا
دیجیتال تحریک و/یا  یهایتوسط فناور

 .شوندیفعال م
1 2 

1.000 

به محصول، خدمات  هادهیتوسعه: تبدیل ا
 هایا ترکیبی از آن

1 2 

انتشار: پذیرش و استفاده از نوآوری 
توسط جمعیتی از کاربران و ادغام با 

 منابع موجود
1 2 

پس از انتشار/ تأثیر: شروع پس از ادغام 
بندی، ارزیابی نوآوری، از جمله مقیاس

 برداری یا خاتمهتأثیر آن، بهره
1 2 

 تأثیرات
تأثیرات بالقوه بر 
 منابع انسانی

گیری ایجاد ظرفیتی برای اندازه
-هانداز ۀانسانی / توسع ۀتصمیمات سرمای

 انسانی ۀگیری تصمیمات سرمای
1 2 

1.000 

 2 1 افزایش تناسب شغلی کارکنان

 2 1 داشت کارکنانبینی نگهپیش

 2 1 جذب هدفمند

بهبود ارزیابی عملکرد و پرداخت 
 عملکرد

1 2 

سیستم مدیریت استعداد، آموزش و  یارتقا
 توسعه

1 2 

 2 1 کاهش ترک خدمت

های های مهارتدرک بهتر شکاف
 کارکنان

1 2 

ها با هدف سازی آموزشسفارشی
بیشتر با نیازهای فردی  سازگاری

 کارکنان
1 2 
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تأثیرات بالقوه بر 
 سازمان

 2 1 تأثیر بر تصمیم استراتژیک سازمان

0.875 

 2 1 بهبود بازده مالی سازمان

وری سازمان از طریق بهبود بهره
 فناوری اطلاعات

0.75 1.875 

 1.875 0.75 ایجاد محیط یادگیری بهتر در سازمان

 یریگجهینتو بحث  5

درک روشنی از نقش نوآوری  ۀبه دنبال ارائ حاضر تحقیق
ها در مدیریت منابع انسانی در ادبیات محور یعنی تحلیل دادهداده

رو، موضوعات مهم با بررسی تحقیقات و است. ازاین
های مربوط به تحلیل منابع انسانی شناسایی شدند و یک نظریه

انتشار نوآوری و چارچوب  ۀیچارچوب ابتکاری با تکیه بر نظر
محیط برای پاسخ به سؤالات تحقیق پیشنهاد  -سازمان -فناوری

کارگیری حاضر عناصر و عوامل به ۀشد. بنابراین، مطالع
ب چارچو ترکیبتحلیل منابع انسانی را با استفاده از روش 

ل کارگیری تحلیچارچوبی برای به تا  یمورد بحث قرار داد و  نها
کرد. در چارچوب پیشنهادی، مدل انتشار  پیشنهاد منابع انسانی

-نوآوری از دو فرآیند اصلی تشکیل شده است: پیش از به

و این د ۀکارگیری که با بسط و توسعکارگیری و پس از به
مرحله و نتایج بررسی سیستماتیک از ادبیات با استفاده از روش 

 دتواننلفه شناسایی شدند که میؤزیر م 29چارچوب،  ترکیب
شروع/محرک، انتشار/به کارگیری و تأثیرات  ؛در سه دسته

(. همچنین به منظور سنجش و تعیین 2بندی شوند )جدول دسته
استخراجی از ادبیات، به کمک ضرایب لاوشه  یهااعتبار داده
 اهافتهیمتخصص در این حوزه استفاده شد. ۀ خبر 8از منظر 

ها وایی محتوای آنهایی که مقدار نسبت رلفهؤنشان داد؛ زیر م
بود، قابل قبول هستند. در نتیجه اعتبار مدل  75/0بیش از 

یق یید واقع گردید. لذا این تحقأپیشنهادی  توسط خبرگان، مورد ت
به  ستیبایکارگیری تحلیل منابع انسانی منشان داد که برای به

فناوری )پیچیدگی، سودمندی  یهاعوامل زیادی مانند محرک
مربوطه و  یهات داده، دسترسی به دادهدرک شده، کیفی

سازمانی )پشتیبانی مدیریت ارشد،  یهاسازگاری(، محرک
زیرساخت و قابلیت فناوری اطلاعات، آمادگی مالی، آموزش 

 یهاکارکنان،  دسترسی به نیروی کار ماهر(، محرک ۀو توسع
 یندهاآیمحیطی )رقابت / فشار خارجی، نوع صنعت( و فر

ویژه )به یای و همچنین تأثیرات بالقوهانتشار یک نوآور
منابع انسانی و سازمان( توجه کرد. با توجه به اینکه  تأثیرات بر
گیری مبتنی بر داده در ویژه برای تصمیمها بهتحلیل داده

یهایی که از نوآورمدیریت منابع انسانی مفید است. سازمان
لیل حاصل از ها و تحکنند، دادهمبتنی بر داده استفاده می یها
ای بهتر برای به دست آوردن بینش برای ها را به شیوهآن

 یهایگیرند. بنابراین، استفاده از نوآورگیری به کار میتصمیم
-ویژه تحلیل منابع انسانی، باید تشویق شود. بهمحور، بهداده

طورکلی، سهم اصلی تحقیق حاضر این است که چارچوبی 
ها برای مدیریت منابع انسانی کارگیری تحلیل دادهبرای به
نوآوری  که ممکن است این اولین تحقیقی باشد که کندیفراهم م

 ترکیبمحور در مدیریت منابع انسانی را به روش داده
. علاوه بر این، از لحاظ نظری، در کندیچارچوب بررسی م

انتشار  ۀسازی نظرینوظهور تحلیل منبع انسانی با زمینه ۀحوز

محیط، این مطالعه  -سازمان -چوب فناوریو چار نوآوری
کارگیری ها( و پس از بهکارگیری )محرکمراحل پیش از به

کارگیری و تأثیرات( را در قالب مدلی ابتکاری در )انتشار/به
گیرد. بنابراین برای درک موضوع تحقیق، این بررسی نظر می

ی را غن تحلیل منابع انسانی ۀبه طور قابل توجهی پیشرفت دامن
ها یک چارچوب یکپارچه برای مطالعات بیشتر نتو نه کندیم

ها برای کارگیری آن در بین سازمانبلکه به به ؛دهدیارائه م
 گیری مبتنی بر داده کمک خواهد کرد.تصمیم ۀتوسع

 هایتو محدود هاپیشنهاد 6
 این مطالعه مطابق شواهد حاصل از تحقیقات موجود هاییافته
(  نشان 2017مارلر و بودرو، ؛ 2018وارگاس و همکاران، )
ی اثرات مثبت برای اتنها دارکه تحلیل منابع انسانی نه دهدیم

 کارگیری آنسازمان دارد، اما نرخ بهبرای منابع انسانی بلکه 
متعددی لذا، چارچوب پیشنهادی به بررسی عوامل  .کند است

کارگیری تحلیل منابع انسانی در یک پردازد که بر بهمی
هایی که در تلاش برای گذارند. سازمانسازمان تأثیر می

ها در مدیریت گیری از مزایای تحلیل دادهاندازی و بهرهراه
منابع انسانی هستند، باید موقعیت خود را در مورد این عوامل 

ها را قادر سایی کنند که آنهایی را شناارزیابی کنند و حوزه
تری ایجاد کنند. تحلیل منابع انسانی سازد تا عملکرد قویمی

فناوری اطلاعات نیست، باید در اقدامات مدیریت  ۀیک پروژ
اوتی های متفولیتؤمنابع انسانی جاسازی شود، تا فرآیندها و مس

 رو،ایناز کارگیری آن نیاز است، فراهم شود.را که برای به
 ملی که در ابعاد فناوری، سازمان و محیط شناسایی شدندعوا
و  فیزیکی و انسانی منابع چه اینکه مورد در را مفیدی بینش
 یازن تحلیل منابع انسانی کارگیریبه را برای ییهامهارت چه

 هاییها و ایدهیاستراتژ توانندمی دهد، لذا مدیرانیم است ارائه
د موجو منابع از استفاده نرساند حداکثر به چگونگی مورد در
 افزارنرم به شرکت یک است ممکن مثال، برای دهند. ارائه را

 با اشد،ب نداشته دسترسی انسانی منابع تحلیل برای نیاز مورد
کنند.  دهاستفا پیشرفته اکسل مزایای از توانندیم مدیران حال این

-اگر قرار است از تحلیل منابع انسانی برای رشد کسبهمچنین 

 ایهینههز جمله؛ از کار استفاده شود، باید حمایت مالی کافیو
 ارتقای و آموزش داده یا دانشمندان از استفاده دلیل به پرسنل
 متخصصان هایداده تفسیر و تحلیلی هایو توانایی هامهارت
 انسانی، عمناب تحلیل تیم در کنندهشرکت کارکنان و انسانی منابع
 زیساذخیره یهاحل راه به نیاز و باز منبع ابزارهای از استفاده

رهبران  تر از مدیران دریافت کند.ارزان داده گذاریاشتراک و
گیری و مدیران با در نظر گرفتن این عوامل باید فرهنگ تصمیم

 ورمحداده مبتنی بر شواهد را با تکیه بر ابزارها و رویکردهای
به  کن استقابل قبول به کارگیرند. بنابراین این چارچوب مم

مدیران منابع انسانی کمک کند تا بهتر روی عواملی که بر 
ز کنند و تمرک ،گذارندکارگیری تحلیل منابع انسانی تأثیر میبه
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کند تا  ها کمکتواند به آنببینند چگونه تحلیل منابع انسانی می
های تجاری سازمان هماهنگ تر شوند و با برنامهاستراتژیک

ل تحلی ها که نشان داد،، با توجه به یافتهعلاوه بر اینشوند. 
 برای گیریتصمیم در چقدر در مدیریت منابع انسانی هاداده
ی تواند فرصتی برایم است، مؤثر اقدامات منابع انسانی نتایج
 منابع یافزارهانرم ها ویستمسدهندگان ارائه دهندگان وتوسعه

 املیعو مورد در راهایی بینش انسانی و تحلیل داده ایجاد کند تا
 همم انسانی منابع تحلیل کارگیریبه برای هاشرکت برای که

 را ؤثریم تبلیغاتی هایاستراتژی بتوانند تا آورند دست است به
-به. کنند طراحی خود ی مربوطۀافزارهانرمها و یستمس برای
 ارشد مدیران کردن متقاعد روی توانندیم هاآن مثال، عنوان
 ویقتش برای انسانی منابع ی تحلیلافزارهانرم یمزایا مورد در

جه به اینکه با تو .کنند تمرکز انسانی منابع تحلیل کارگیریبه به
 ردازدپیچارچوب پیشنهادی به بررسی عوامل یا پیشایندهایی م

کارگیری توسط یک سازمان در نظر گرفته که باید قبل از به
تفاده با اسکه  کندحاضر تحقیقات آتی را تشویق می ۀمقالشود، 
-گیری چند معیاره برای شناسایی و رتبهتصمیم هاییکاز تکن

کارگیری تحلیل منابع انسانی در ثر بر بهؤبندی عوامل م
 توانیها استفاده شود. همچنین چارچوب پیشنهادی را مسازمان

ا یا متغیره ۀبه صورت تجربی با مطالعات کمی یا کیفی با هم
تا تأثیر هر یک از متغیرهای مستقل بر چند متغیر تست کرد 

متغیرهای وابسته در فرآیند درک شود. علاوه بر این، چارچوب 
کاربردی از جمله  یهادر سایر حوزه توانیموجود را م

-بازاریابی اعمال کرد. عوامل مشابه مرتبط احتمالا  در به

شوند. دیگر نیز ظاهر می یهاکارگیری تحلیل داده در حوزه
تحقیق محدودیتی نیز وجود دارد. برای اطمینان از  در این

 کیفیت مقالات، معیارهای ورود فقط تحقیقات و مقالات مجلات
انگلیسی با کیفیت بالا و چاپ شده در نظر گرفته شد. سایر 

ها و مقالات کنفرانسی، در این منابع دانشگاهی، مانند کتاب
 مطالعه گنجانده نشدند.

 تشکر و قدردانی
 قدردانیتشکر و 

 سهم نویسندگان
 سهم نویسندگان در نگارش این مقاله ...

 تضاد منافع
 .ندارد وجود منافعی تضاد گونههیچ
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