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 چکیده
هـدف: اسـتفاده از فناوری  هـای دیجیتـال در مدیریـت منابـع انسـانی در قالـب تجزیه  وتحلیل 
منابـع انسـانی بـرای بهبـود عملکـرد کارکنان بسـیار مورد توجه اسـت، امـا گاهی پیاده  سـازی 
آن در سـازمان به دلیـل پیچیـده بـودن ایـن فرآینـد و عـدم آمادگـی سـازمان در پذیـري آن، 
دچـار شکسـت می  شـود. با توجه  بـه عـدم تمرکـز محققیـن بر ایـن حـوزه و ضعف ادبیـات، این 
پژوهـش بـا هـدف شناسـایی عوامـل موفقیـت تجزیه  وتحلیـل منابـع انسـانی در سـازمان  های 

ایرانـی و غنی  کـردن ادبیـات تحقیـق انجام شـده اسـت.

روش: ایـن پژوهـش، از نظـر نتایـج از نوع کاربـردی و از نظـر فرآیند اجرا، از نـوع پژوهش  های 
کیفـی اسـت و از روي دلفـی برای تجزیه وتحلیل داده  ها اسـتفاده شـده اسـت.

یافته  ها: بعد از تجزیه  وتحلیل داده  ها، درنهایت 28 عامل مؤثر بر موفقیت تجزیه  وتحلیل منابع 
انسانی در سازمان تأمین اجتماعی و شرکت  های تابعه آن در 5 بعد »مدیریت داده  ها«، »»عوامل 

مدیریتی«، »عوامل فناورانه«، »عوامل سازمانی«، »عوامل پرسنلی« شناسایی  شد.

نتیجه  گیـری: نتایـج نشـان داد، موفقیـت تجزیه  وتحلیـل منابـع انسـانی در سـازمان تابـع 
یـک عامـل خـاص نبـوده و نیازمنـد جامع  نگـری و یک رویکرد سیسـتماتیک اسـت و سـازمان 
نیازمنـد ایجـاد تغییراتـی در ابعـاد مختلـف اسـت. شـرط موفقیـت در ایـن مسـیر اسـتفاده از 

ترکیـب صحیحـی از راهبردهـای تعاملـی و ابزارهـای فناورانـه اسـت.

واژه هـای کلیدی: مدیریت منابع انسـانی، تجزیه وتحلیل منابع انسـانی، روي دلفی، سـازمان 
اجتماعی. تأمین 
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  1. مقدمه
در دنیــای رقابتــی فعلــی و با توجه بــه رشــد روزافــزون فنــاوری، بقــای هــر ســازمانی، بــه اســتفاده 
از فنــاوری اطلاعــات در انجــام امــور، وابســته اســت. در حــال حاضــر مدیــران ســازمان  های موفق، 
بــه گــردآوری اطلاعــات و متمرکــز کــردن داده  هــای خــام تمایــل زیــادی پیداکرده انــد )نیکخــواه 
تکمــه  داي و همــکاران، 1398: 131(، چراکــه امــروزه، ایــن داده  هــا جــزء بــا ارزي  تریــن منابــع 
و دارایی  هــای هــر ســازمانی اســت. دراین بیــن ســازمانی کــه بتوانــد از ایــن داده  هــا بــه بهتریــن 
ــد توســعه پیــدا  ــا را پیداکــرده و می  توان نحــو ممکــن و به نفــع خــود اســتفاده کنــد شــانس بق
ــتیابی  ــور دس ــازمان  ها به منظ ــروزه س ــر ام ــر1، 2020: 207(. به عبارت دیگ ــان و میلن ــد )خ کن
ــد  ــن فرآین ــد ای ــد، هرچن ــود را بپذیرن ــای خ ــال در فرآینده ــول دیجیت ــد تح ــت بای ــه موفقی ب
ــدن،  ــزه ش ــکاران، 2020: 65(. دیجیتالی ــس2 و هم ــت )رک ــاوت اس ــازمانی متف ــر س ــرای ه ب
به معنــای افزایــش دسترســی بــه داده  هــای دیجیتــال فعــال بــرای ایجــاد، انتقــال، ذخیره ســازی 
ــازمان  ها،  ــتگاه  ها، س ــه دس ــراد ب ــال اف ــکان اتص ــردن ام ــالا ب ــرای ب ــا، ب ــل آن  ه و تجزیه وتحلی
محصــولات و خدمــات بــوده )طیبــی خرمــی و همــکاران، 1402: 184( و فرآینــدی اســت کــه در 
ــا تغییــر یــک مــدل کســب  وکار، فرهنــگ  طــی آن از علــم و فنــاوری روز، به منظــور ایجــاد و ی
ــدن  ــزه ش ــز3، 2018(. دیجیتالی ــکالمو و ویلیام ــود )اس ــتفاده می  ش ــتریان اس ــه مش ــا تجرب و ی
نیازمنــد تغییــرات عمیــق در فعالیت  هــا و شایســتگی  های ســازمانی جهــت بیشــترین اســتفاده 

ــکاران، 2020: 917(.  ــپیپک4 و هم ــت )س ــا اس از فرصت  ه

علی  رغــم پیشــرفت تکنولــوژی، همچنــان کســب وکارها بــه بهــره  وری مطلــوب دســت نیافته  انــد 
ــعه ی  ــت و توس ــازماندهی، مدیری ــی س ــانی و چگونگ ــع انس ــتراتژی های مناب ــه اس ــت آن ب و عل
منابــع انســانی ســازمان مربــوط می  شــود، لــذا به منظــور کاهــش ایــن شــکاف ایجادشــده بیــن 
ــرورت دارد  ــانی ض ــع انس ــوزه ی مناب ــول در ح ــب وکار، تح ــره  وری کس ــود به ــوژی و بهب تکنول
ــازمان  ــدن س ــی ش ــتای دیجیتال ــد در راس ــز بای ــراد نی ــنان و داس5، 2020: 539(. اف )بالاکریش
قــدم بردارنــد )رکــس و همــکاران، 2020: 67(. از یک ســو، بهره  بــرداری از تکنولوژی  هــای 
دیجیتــال، فرآیندهــای منابــع انســانی را پیچیــده کــرده و از ســویی دیگــر مصــرف زمــان، نیــرو، 
ــر  ــناخت بهت ــه ش ــراد ازجمل ــی اف ــاد روح ــر ابع ــناخت بهت ــث ش ــرده و باع ــه ک ــه را بهین هزین
ــکاران،  ــی و هم ــت )بودلای ــده اس ــانی ش ــروی انس ــره در نی ــرات و غی ــلایق، تفک ــات، س روحی
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ــاب و  ــا انتخ ــه ت ــی گرفت ــد کارمندیاب ــانی، از فراین ــع انس ــای مناب ــام فرآینده 1396: 221(. تم
جــذب کارکنــان جدیــد و ارزیابــی و توســعه منابــع انســانی نیــز بایــد دیجیتالیــزه شــود )جمــال1 

ــکاران، 2021: 33(. و هم

ــل  ــکاران، 1402(، تجزیه وتحلی ــع انســانی )ســهرابی و هم ــای مناب ــش داده  ه ــا افزای ــان ب هم زم
نیــروی انســانی روشــی نوآورانــه در حــوزه مدیریــت منابــع انســانی اســت کــه توجــه بســیاری از 
ــه خــود جلــب کــرده اســت )هاســلید2، 2018: 682(. همچنیــن فناوری  هــای  پژوهشــگران را ب
ــیا،  ــت اش ــباتی، داده  کاوی، اینترن ــن محاس ــای نوی ــی، تکنیک  ه ــوي مصنوع ــد ه ــف مانن مختل
یادگیــری ماشــین و یادگیــری عمیــق و تصمیم  گیــری مبتنــی بــر داده در حــوزه منابــع انســانی، 
فرآیندهایــی ماننــد انتخــاب نیروهــای جدیــد، شناســایی خلق وخــوی کارکنــان، تحلیــل 
ــع انســانی را ســرعت  ــه مناب ــوط ب ــر مســائل مرب ــی فرســایش کار و دیگ احساســات و پیش  بین
ــازمان  ها را در  ــانی س ــع انس ــل مناب ــکاران، 2021(. تجزیه وتحلی ــت )دوی3 و هم ــیده اس بخش
جــذب نیــروی انســانی یــاری می رســاند، ســطح مشــارکت کارکنــان در ســازمان را افزایــش داده 
ــع انســانی را  و عملکــرد آن  هــا را مدیریــت می  کنــد، ارزي اســتراتژیک ســرمایه  گذاری  های مناب
ــرک  ــل ت ــره  وری و دلای ــود به ــان، بهب ــت در کارکن ــل ایجــاد رضای ــد و عوام ــری می  کن اندازه  گی
ــع  ــل مناب ــک4، 2017(. تجزیه وتحلی ــر و فین ــد )کای ــی می  کن ــایی و پیش  بین ــت را شناس خدم
ــع  ــه عملکــرد بخــش مناب ــزار قدرتمنــدی اســت کــه امــکان افــزودن ارزي مثبــت ب انســانی اب
ــع انســانی را از طریــق توضیحــات  ــا مناب انســانی و بهبــود اثربخشــی و کارایــی ابعــاد مرتبــط ب
ــع انســانی  ــع انســانی، متخصصــان مناب ــل مناب ــا کمــک تجزیه وتحلی ــددی دارد. ب ــی و ع منطق
تصمیماتــی می  گیرنــد کــه باعــث جــذب، حفــظ و بهبــود عملکــرد کارکنــان می  شــود و ســازمان 
ــن  ــا آخری ــود را ب ــه خ ــد ک ــظ کن ــدت را حف ــود در درازم ــت خ ــد موفقی ــی می  توان در صورت
شــیوه  ها در زمینــه ی تجزیه وتحلیــل منابــع انســانی بــه روز نگــه دارد )رینــا5 و همــکاران، 2019: 

.)261

تمامــی آنچــه پیرامــون مزیت  هــای کاربــرد تجزیه وتحلیــل منابــع انســانی در ســازمان و 
ــر موفقیــت آن در  ــر ب ــه شــد مســتلزم شناســایی دقیــق عوامــل مؤث پیاده  ســازی موفــق آن ارائ
ســازمان و بــه کار بــردن آن  هــا اســت. ایــن در حالــی اســت کــه بررســی مطالعــات قبلــی نشــان 
ــز  ــات نی ــن در برخــی از مطالع ــد. هچنی ــه کرده  ان ــن موضــوع توج ــه ای ــر ب ــن کمت داد، محققی
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محققیــن به طــور پراکنــده برخــی از ایــن عوامــل را مــورد بحــث قــرار داده  انــد کــه در ایــن زمینــه 
می  تــوان بــه مطالعــات جیــن و جیــن1 )2020( شــیت و همــکاران )2021(، ترنــری2 و همــکاران 
)2021(، تانــگ3 )2022(، فالتــا و کمبــوس4 )2022(، امیــر5 و همــکاران )2023( اشــاره کــرد. 
لــذا در مطالعــات انجام گرفتــه، مدلــی جامــع و کامــل منطبــق بــر فرهنــگ ســازمان  های ایرانــی 
ــد. از  ــت نش ــد، یاف ــن کن ــازمان  ها تضمی ــانی را در س ــع انس ــل مناب ــت تجزیه وتحلی ــه موفقی ک
ــوده و  ــددی ب ــته متع ــرکت  های وابس ــه  ها و ش ــی دارای موسس ــن اجتماع ــازمان تأمی ــی س طرف
درنتیجــه نیــروی انســانی گســترده  ای را نیــز بــرای انجــام امــور در اســتخدام دارد. ازآنجایی کــه 
ــت  ــت و کیفی ــر کمی ــازمان ب ــن س ــا در ای ــت آن  ه ــانی و مدیری ــع انس ــت مناب ــت و کمی کیفی
ــت  ــذار اس ــازمان تأثیرگ ــداف س ــه اه ــتیابی ب ــزان دس ــان و می ــه ذی  نفع ــه ب ــات قابل ارائ خدم
ــل  ــق تجزیه وتحلی ــازی موف ــن اســاس پیاده سازیپیاده س ــر همی ــکاران، 1402(، ب )عباســی و هم
ــاند؛  ــاری رس ــداف ی ــه اه ــتیابی ب ــد آن را در دس ــز می  توان ــازمان نی ــن س ــانی در ای ــع انس مناب
درحالی کــه عــدم مطالعــه در ایــن حــوزه و عــدم تجهیــز ســازمان بــه علــم تجزیه وتحلیــل منابــع 
ــع انســانی  ــه مناب ــوط ب ــه قضاوت  هــای شــخصی پیرامــون مســائل مرب ــد منجر ب انســانی می  توان
در ســازمان و تکیه بــر حــس درونــی کارشناســان منابــع انســانی شــود. موفقیــت تجزیه وتحلیــل 
ــی  ــد ارزي ذات ــی، می  توان ــن اجتماع ــازمان تأمی ــم در س ــن عل ــتفاده از ای ــانی و اس ــع انس مناب
اطلاعــات حــوزه منابــع انســانی را در ایــن ســازمان روشــن ســاخته و منجر بــه افزایــش بهــره  وری 
ــا،  ــش هزینه  ه ــا افزای ــازمان را ب ــد س ــوزه می  توان ــن ح ــرفت در ای ــدم پیش ــاً ع ــود و طبیعت ش
افزایــش تــرک کار و نارضایتــی منابــع انســانی و کاهــش بهــره  وری در ایــن حــوزه مواجــه کنــد. 
ــورد  ــدان م ــوز چن ــم اســت و هن ــه بســیار ک ــن زمین ــات در ای ــه حجــم مطالع ــه این ک با توجه ب
ــا هــدف شناســایی عوامــل  ــذا ایــن پژوهــش، ب ــرار نگرفتــه اســت، ل توجــه محققــان داخلــی ق

ــع انســانی در ســازمان تأمیــن اجتماعــی انجــام گرفــت. موفقیــت تجزیه وتحلیــل مناب

  2. چهارچوب نظری پژوهش
ــد  ــه افزایــش اســت. ایــن رویکــرد جدی ــع انســانی6 رو ب امــروزه اســتفاده از تجزیه وتحلیــل مناب
ــام تجــاری از شــیوه  های قدیمــی نیســت، بلکــه نشــان دهنده یــک مســئله  فقــط یــک تغییــر ن

1. Jain & Jain
2. Trenerry
3. Tang
4. Falletta & combs
5. Ameer
6. Human Resource Analytics
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ــع  ــل مناب ــکاران، 2018: 399(. تجزیه وتحلی ــور1 و هم ــت )مک  آی ــده اس ــی متحول  کنن دیجیتال
ــازی  ــتعداد  ها در پیاده  س ــش اس ــود نق ــت و بهب ــنجش، مدیری ــای درک، س ــه معن ــانی، ب انس
ــاخص  های  ــاس و ش ــری مقی ــا، اندازه  گی ــر معیاره ــط ب ــت و فق ــق ارزي اس ــتراتژی و خل اس
ــر تجزیه وتحلیــل کلان داده  هــا، چگونگــی مدیریــت و  نیــروی انســانی متمرکــز نیســت، بلکــه ب
ــرای موفقیــت کســب  وکار حیاتــی اســت )ســهرابی و  بهبــود معیارهایــی تمرکــز می  کنــد کــه ب
همــکاران، 1402( و به طــور خلاصــه شــامل تجزیه وتحلیــل داده  هــای مرتبــط بــا منابــع انســانی 
ــازمان  ها  ــری در س ــتیبانی از تصمیم  گی ــرای پش ــی ب ــی و خارج ــای داخل ــایر داده  ه ــام س و ادغ
اســت )مک  آیــور2 و همــکاران، 2018: 400(. آلامــو3 و همــکاران )2017(، تجزیه وتحلیــل منابــع 
انســانی را بخشــی از تجربــه و تحلیــل کار می  داننــد کــه بــر معیارهــای مربــوط بــه فرآیندهــای 
ــری  ــش داده، اندازه  گی ــان را افزای ــره  وری کارکن ــز دارد؛ به ــی تمرک ــی تحلیل ــه روش ــانی ب انس
ســرمایه    گذاری روی منابــع انســانی را تضمیــن می  کنــد و تصمیم  گیــری در مــورد منابــع 
انســانی را از زمــان اســتخدام تــا جــذب و بعــدازآن در برمی گیــرد. بــه همیــن دلیــل پیاده  ســازی 

ــه انجام شــده اســت. ــن زمین ــی در ای ــات مختلف ــت دارد و تحقیق آن در ســازمان اهمی

ــع  ــل مناب ــای تجزیه وتحلی ــم و عملکرده ــود مفاهی ــه خ ــکاران )2023(، در مطالع ــو4 و هم چ
انســانی را از طریــق یــک بررســی موضوعــی مــورد بحــث قــرار داده و یــک فراینــد پنــج مرحله  ای 
را بــرای اجــرا در بخــش عمومــی پیشــنهاد دادنــد. بونیلاچــاوز5 و همــکاران )2023(، مطالعــه  ای 
ــام  ــانی انج ــع انس ــل مناب ــه تحلی ــوط ب ــات مرب ــل تحقیق ــایی و تجزیه وتحلی ــدف شناس ــا ه ب
ــع  ــل مناب ــوزه تجزیه وتحلی ــی ح ــدف بررس ــا ه ــه  ای ب ــکاران )2023(، مقال ــد. دوی و هم دادن
انســانی و شناســایی شــکاف  های تحقیقاتــی انجــام دادنــد. قمــر و صمــد6 )2022(، مقالــه  ای بــا 
هــدف شناســایی روندهــای تحقیقاتــی فعلــی و تعییــن دســتور کار تحقیقاتــی بــرای آینــده در 
حــوزه تجزیه وتحلیــل منابــع انســانی بــا اســتفاده از مــرور گســترده ادبیــات انجــام دادنــد. فالتــا و 
کمبــوس )2022(، پژوهشــی بــا هــدف بررســی معنــای تجزیه وتحلیــل منابــع انســانی و معرفــی 
چرخــه تجزیه وتحلیــل منابــع انســانی به عنــوان یــک فرآینــد سیســتماتیک انجــام دادنــد. در ایــن 
تحقیــق نویســندگان، یــک فراینــد هفــت مرحلــه  ای را بــرای ایجــاد قابلیت  هــای تجزیه وتحلیــل 
منابــع انســانی مبتنــی بــر شــواهد اخلاقــی توصیــه کردنــد. شــیت و همــکاران )2021(، در مقالــه 
خــود 32 عامــل مؤثــر بــر موفقیــت تجزیه وتحلیــل منابــع انســانی را در 5 بعــد فنــی، ســازمانی، 

1. Mc Iver
2. Mc Iver
3. Alamelu
4. Cho
5. Bonilla Chaves
6. Qamar & Samad
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ــدز و گالاردو )2020(، پژوهشــی  ــد. فرنان محیطــی، فــردی و حاکمیــت داده  هــا شناســایی کردن
ــع  ــل مناب ــع انســانی و تجزیه وتحلی ــات دیجیتال  ســازی مناب ــل ادبی ــه تکمی ــا هــدف کمــک ب ب
انســانی انجــام دادنــد. همچنیــن ســعی کردنــد در پژوهــش خــود عواملــی را کــه مانــع حرکــت 
ــد.  ــل کنن ــایی و تحلی ــوند را شناس ــع انســانی می  ش ــل مناب ــه ســمت تجزیه وتحلی ــازمان  ها ب س
اوپاتــا1 )2020(، مقالــه  ای بــا هــدف مشــخص کــردن معنــای تحلیــل منابــع انســانی و اهمیــت آن 
انجــام داد. جیــن و جیــن )2020(، در مقالــه خــود با توجه بــه اهمیــت تحلیــل منابــع انســانی بــه 
مطالعــه کاربــرد آن در ســازمان و محدودیت  هــای مرتبــط در اجــرای آن و معیارهایــی کــه بــرای 
ــد،  ــع انســانی وجــود دارن ــل مناب ــی آمادگــی ســازمان به منظــور پیاده ســازی تجزیه وتحلی ارزیاب
ــع  ــل مناب ــای اســتفاده از تجزیه وتحلی ــه مزای ــدف ارائ ــا ه ــه  ای ب ــا2 )2020(، مقال ــد. آن پرداختن
انســانی در ســازمان  ها انجــام داد. جبیــر3 و همــکاران )2019(، در مقالــه خــود به منظــور توســعه 
ــد.  ــوزه پرداختن ــن ح ــرور ای ــانی به م ــع انس ــل مناب ــوزه تجزیه وتحلی ــات ح ــردن ادبی ــی ک و غن
ــع انســانی در ســازمان  های  ــه بررســی تجزیه وتحلیــل مناب ــه  ای ب ــا4 )2019(، در مقال ــو و ورم تل
ــه  ــورد مطالع ــز م ــری آن را نی ــود در به کارگی ــکلات موج ــن مش ــه و همچنی ــی پرداخت بازرگان
ــون  ــات پیرام ــرور ادبی ــه  ای به م ــکاران )2018(، در مطالع ــوکاب5 و هم ــرار داد. ل ــی ق و بررس
حــوزه تجزیه وتحلیــل منابــع انســانی و جنبه  هــای مختلــف آن پرداخــت. همچنیــن محقــق اثــر 

تحلیــل منابــع انســانی را بــر عملکــرد کلــی ســازمان مــورد بررســی و بحــث قــرار داد.

ــی  ــه بررس ــی ب ــر محقق ــود، کمت ــه می  ش ــی نتیج ــات قبل ــی مطالع ــه از بررس ــور ک همان ط
ــر  همه  جانبــه عوامــل موفقیــت در تجزیه  وتحلیــل منابــع انســانی در ســازمان پرداختــه   اســت. ب
اســاس مطالعــات انجام شــده 44 عامــل مؤثــر بــر موفقیــت تجزیه  وتحلیــل منابــع انســانی در 5 

ــه شــرح جــدول شــماره )1( شناســایی شــد: بعــد در قالــب چهارچــوب مفهومــی ب

1. Opatha
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4. Telu & Verma
5. Lochab
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 چهارچوب مفهومی پژوهش . 1جدول جدول 1. چهارچوب مفهومی پژوهش
 منبع عامل  بعد ردیف

1 

مدیریت  
 داده 

 2017و همکاران،    1مالیستی  های مختلف سازمان های بخش پذیر بودن تجمیع داده امکان 

و همکاران،    2ال نعیمی هاساختاردهی مناسب داده  2
2015 

 2018،  3مینباوا  ها بندی داده بندی و طبقه دسته 3
 2018مینباوا،   ها کیفیت مناسب داده  4
 2018مینباوا،   های داده سازآماده  5
 2021شیت و همکاران،   هااطمینان از صحت داده  6
 2021شیت و همکاران،   هادر دسترس بودن داده  7
 2018مینباوا،   هامشخص بودن مالکیت داده  8
 2021ترنری و همکاران،   مختلف  نفعانیذها نزد  مشروعیت داده  9
 2021ترنری و همکاران،   هایکپارچگی داده  10
 ؛ 2021ترنری و همکاران،     هاحجم مناسب داده  11
 2022تانگ،   هاسازی معیارهای انتخاب داده شفاف  12

13 

عوامل  
 پرسنلی 

های مختلف سازمان  تعامل سازنده بین کارکنان واحد 
 2022تانگ،   تبادل اطلاعات   ۀنیدرزم

و همکاران،    4ترسانبایوا  حفظ حریم خصوصی کارکنان 14
2018 

؛ جین و جین،  2022تانگ،   کاوی های داده وجود علم و مهارت  15
2020 

 2018مینباوا،   ها و علم تحلیل دادهوجود مهارت  16
وتحلیل منابع انسانی از  درک سودمند بودن تجزیه 17

 2017و همکاران،    5وامبا  های مختلفبخش ب  کارکنانسوی  

 ۀنیدرزممنابع انسانی    کارکناندانش تخصصی   18
 2017مینباوا،   گیری منابع انسانی تحلیل

ی تحقق  هاوه یشدرک عمیق از روش انجام پژوهش و   19
 2017مینباوا،   ها روایی و پایایی داده 

گیری از  بهره   ی ر ی گ بهره تشویق و ایجاد انگیزه در راستای   20
 2017مینباوا،   گری منابع انسانی های تحلیل یظرفیت ها ت ی ظرف 

 2021شیت و همکاران،   تقویت توانایی تفسیر مناسب کاربران مختلف 21
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ـ

1. Malisetty 
2. Al Nuaimi 
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4. Tursunbayeva 
5. Wamba 



44

 منبع عامل  بعد ردیف
 2021شیت و همکاران،   ی خوبدهگزارش توانایی   22
 2018و همکاران،   ترسانبایوا های منابع انسانیمند داده نظامتحلیل   23

24 

عوامل  
 مدیریتی

های مختلف سازمان  تعامل سازنده بین مدیران بخش 
 2020فرناندز و گالاردو،   در راستای تبادل اطلاعات 

های مختلف در  تعامل استراتژیک بین مدیران بخش  25
 2020فرناندز و گالاردو،   هاداده راستای مدیریت بهینه  

  ۀنیدرزمدانش تخصصی مدیران منابع انسانی   26
 2018ترسانبایواو همکاران،   گری منابع انسانی تحلیل

27 
خودکارآمدی مدیران منابع انسانی نسبت  

گری  سازی تحلیلدر استقرار و پیاده   شانیهای توانمند 
 منابع انسانی 

 2018و همکاران،   ترسانبایوا

؛  2020فرناندز و گالاردو،   حمایت مدیران ارشد  28
 2020جین و جین،  

 2018ترسانبایوا و همکاران،   آموزش مدیران منابع انسانی  29
 2020فرناندز و گالاردو،   ها وتحلیل آن ها و نتایج تجزیه جلب اعتماد مدیران به داده  30
31 

عوامل  
 فناورانه 

 2021شیت و همکاران،   ها های امنیت داده تأمین زیرساخت 
 2021فرناندز و گالاردو،   ها افزارهای مناسب برای تحلیل دادهتوسعه نرم  32
 2021و همکاران،    شیت های تکنولوژیکیزیرساخت فراهم ساختن   33
 1999،  1تنگ برای کاربران   عدم پیچیدگی فناوری  34
 1999تنگ،   های روز استفاده از فناوری  35
36 

عوامل  
 سازمانی 

 2020فرناندز و گالاردو،   وجود و ایجاد فرهنگ سازمانی مبتنی بر داده 
 2023و همکاران،    2امیر  وکار و منابع انسانی های کسب استراتژی بهبود ارتباط بین   37
 2022فالتا و کمبوس،   همگامی با رقبا و شرکا  38
 2022فالتا و کمبوس،   وکار نوع صنعت/ کسب 39
 2020فرناندز و گالاردو،   گذاری مناسب هدف  40
 2018مینباوا،   تدوین مقررات لازم 41
سازی  سازمانی مناسب جهت استقرار و پیاده معماری   42

 2018مینباوا،   گری منابع انسانی تحلیل

 2022فالتا و کمبوس،   اختصاص بودجه کافی 43
سازی و استقرار  استفاده از فرایند صحیح پیاده  44

 2022فالتا و کمبوس،   گری منابع انسانی تحلیل

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ـ
1. Tong 
2. Ameer 
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 3. روش  شناسی پژوهش
پژوهــش حاضــر، از نظــر نتایــج از نــوع کاربــردی و از نظــر فرآینــد اجــرا، از نــوع پژوهش  هــای 

ــای گردآوری شــده اســتفاده شــد. ــل داده  ه ــرای تجزیه وتحلی ــی ب ــی اســت و از روي دلف کیف

ــک  ــرات از ی ــتخراج نظ ــرای اس ــق ب ــتماتیک در تحقی ــی سیس ــا روش ــرد ی ــی، رویک روي دلف
گــروه متخصصــان در مــورد یــک موضــوع یــا ســؤال اســت. ایــن روي ســیری آهســته داشــته 
ــورت  ــی ص ــون موضوع ــر پیرام ــاع نظ ــور اجم ــی به منظ ــن روي دلف ــت. همچنی ــر اس و زمان  ب
ــرای انجــام روي دلفــی پیشــنهاد کــرد: می  گیــرد. دالکــی و هلمــر1 )1969( گام  هــای زیــر را ب

ــت  ــد هیئ ــا چن ــک ی ــش ی ــی؛ )2( گزین ــام دلف ــر انج ــارت ب ــی و نظ ــم اجرای ــکیل تی )1( تش
ــه  ــوط ب ــای مرب ــام فعالیت  ه ــا؛ )3( انج ــرکت در فعالیت  ه ــور ش ــری به منظ ــل تصمیم  گی ــا پن ی
ــال  ــتاری؛ )5( ارس ــری و نوش ــد ظاه ــنامه از دی ــی پرسش ــش  نامه اول؛ )4( بررس ــاخت پرس س
ــده از  ــای جمع آوری ش ــل داده  ه ــل؛ )6( تجزیه وتحلی ــای پن ــه اعض ــش  نامه  ها ب ــتین پرس نخس
دور اول؛ )7( آماده ســازی پرســش  نامه دور دوم؛ )8( ارســال پرسشــنامه  های دور دوم بــرای 
ــا  ــی 9 ت اعضــای پنــل؛ )9( تجزیه وتحلیــل داده  هــای گــرداوری شــده از دور دوم. )مراحــل 7 ال
اجمــاع نظــر اعضــا ادامــه می  یابــد.(؛ )10( آماده ســازی گــزاري نهایــی. مراحــل روي دلفــی تــا 
ــا اضافــه نشــود و همچنیــن اختــلاف بیــن  آنجایــی ادامــه می  یابــد کــه دیگــر عاملــی حــذف ی
ــی  ــاوت قابل توجه ــل تف ــر عام ــرای ه ــل آخــر ب ــه  ی آخــر و ماقب ــار مرحل ــر انحــراف معی مقادی

نداشــته باشــد. 

فرآیند روي دلفی در شکل )1( نشان داده شده است:

1. Dalkey & Helmer
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شکل 1. فرآیند روش دلفی )رضاییان و همکاران، 1399(

ــرکت  ها و  ــانی ش ــع انس ــران مناب ــر از مدی ــکل از 13 نف ــش متش ــدگان پژوه ــل تصمیم  گیرن پن
مؤسســات تابعــه ســازمان تأمیــن اجتماعــی اســت کــه حداقــل تحصیــلات کارشناســی ارشــد و 
حداقــل 10 ســال ســابقه کار داشــته و بــا حــوزه تحقیــق آشــنا باشــند کــه به صــورت هدفمنــد 

انتخــاب شــدند.

 4. یافته  های پژوهش
به منظــور پیاده ســازی روي دلفــی ابتــدا پرسشــنامه  ای مشــتمل بــر 44 ســؤال )کــه هــر ســؤال 
ــرار داده شــد.  ــری ق ــل تصمیم  گی ــار اعضــای پن ــل اســت( طراحــی و در اختی ــک عام بیانگــر ی

ــی لیکــرت به صــورت جــدول )2( انجــام گرفــت.  ــر اســاس طیــف پنج  تای نظرســنجی ب

بررسی شرایط کاربرد روش دلفی

مشخص کردن ترکیب و حجم پنل 
تصمیم گیرندگان

گردآوري دیدگاه تصمیم گیرندگان بازخور کنترل شده

گزارش آماري نتایج

بررسی میزان اتفاق نظر

اتفاق نظر وجود دارد؟

بله

خیر
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جدول 2. طیف پاسخ  گویی به سؤالات پرسشنامه

کاملًا تأثیرگذارتأثیر زیادتأثیر متوسطتأثیر کمکاملًا بی تأثیر

12345

4- 1. نتایج دور اول تکنیک دلفی

ــا  ــده و از آن  ه ــری توزیع ش ــل تصمیم  گی ــای پان ــن اعض ــنامه بی ــدا پرسش ــه اول، ابت در مرحل
خواســته شــد بــه ســؤالات پاســخ داده و اگــر عاملــی مدنظرشــان بــود کــه در بیــن عامل  هــای 
میانگیــن  درصورتی کــه  درنهایــت  کننــد.  اعــلام  نیــز  را  آن  بیان نشــده،  شناسایی شــده 
ــن  ــه حــذف شــد. همچنی ــر از 3/5 باشــد از چرخــه مطالع ــل کمت ــر عام ــاز کسب شــده ه امتی
ــا اضافــه شــود تکنیــک دلفــی ادامــه پیداکــرده و وارد مرحلــه  درصورتی کــه عاملــی حــذف و ی

ــت: ــده اس ــدول )3( ارائه ش ــی در ج ــک دلف ــج دور اول تکنی ــد. نتای ــد ش دوم خواه

جدول 3. نتایج دور اول دلفی

1 2 3 4 5 
 نتایج دور اول تکنیک دلفی - 1 - 4

ها خواسته شد  شده و از آنیعتوزگیری  در مرحله اول، ابتدا پرسشنامه بین اعضای پانل تصمیم
نشده،  شده بیانهای شناساییبه سؤالات پاسخ داده و اگر عاملی مدنظرشان بود که در بین عامل

باشد    5/3شده هر عامل کمتر از  که میانگین امتیاز کسبآن را نیز اعلام کنند. درنهایت درصورتی
که عاملی حذف و یا اضافه شود تکنیک دلفی  از چرخه مطالعه حذف شد. همچنین درصورتی

شده  ( ارائه3یداکرده و وارد مرحله دوم خواهد شد. نتایج دور اول تکنیک دلفی در جدول )پ ادامه  
 است:

 نتایج دور اول دلفی  .3جدول 

 انحراف معیار میانگین عامل بعد  ردیف 
1 

مدیریت  
 داده

بودن تممیع دادهامکاانریپاذامکاان هاای  هاای بش پاذیر 
769/3 مشتلف سازمان  0/799 

076/4 هاساختاردهی مناسب داده 2  0/828 
538/3 هابندی دادهطبقهبندی و  دسته 3  0/745 
615/4 هاکیفیت مناسب داده 4  0/486 
 0/960 3 های دادهسازآماده 5
538/3 هااطمینان از صحت داده 6  0/634 
153/4 هادر دسترس بودن داده 7  0/661 
076/3 هامششص بودن مالکیت داده 8  0/828 
846/2 مشتلف  نفعانیذها نزد  مشروعیت داده 9  0/769 
384/3 هایکپارچگی داده 10  0/923 
076/4 هاحمم مناسب داده 11  0/729 
538/3 هاسازی معیارهای انتشاب دادهشفاف 12  0/634 

13 

عوامل 
 پرسنلی

های مشتلف سااازمان  تعامل سااازنده بین کارکنان واحد
923/3 تبادل اطلاعات  ۀنیدرزم  0/729 

615/3 حفظ حریم خصوصی کارکنان 14  0/835 
769/3 کاویهای دادهوجود علم و مهارت 15  0/421 
769/3 ها و علم تحلیل دادهوجود مهارت 16  0/890 

وتحلیل منابع انساانی از ساوی  درک ساودمند بودن تمزیه 17
769/3 های مشتلفبش   کارکنان  0/973 

  ۀ نایدرزممناابع انساااانی    کاارکنااندان  تشصاااصااای   18
615/3 گیری منابع انسانیتحلیل  0/486 
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 انحراف معیار میانگین عامل بعد  ردیف 
ی تحقق  هااوهیشااادرک عمیق از روش انماام پووه  و   19

307/3 هاروایی و پایایی داده  0/821 

در 20 انگیزه  ایماااد  و  از  بهرهراساااتااای    تشاااویق  گیری 
769/3 گری منابع انسانیهای تحلیلظرفیت  0/890 

923/3 تقویت توانایی تفسیر مناسب کاربران مشتلف 21  0/566 
615/3 ی خوبدهگزارشتوانایی   22  0/624 
538/3 انسانیهای منابع  مند دادهتحلیل نظام 23  0/842 

24 

عوامل 
 مدیریتی

های مشتلف ساازمان در تعامل ساازنده بین مدیران بش 
615/3 راستای تبادل اطلاعات  0/486 

هاای مشتلف در بش تعاامال اساااتراتویاک بین مادیران   25
230/4 هادادهراستای مدیریت بهینه    0/799 

مناابع انساااانی   26  ۀنایزم  دردان  تشصاااصااای مادیران 
846/3 گری منابع انسانیتحلیل  0/769 

27 
نساااباات   دیارانماا  خاودکااارآماادی انسااااانای  ماناااباع 

گری ساازی تحلیلپیادهدر اساتقرار و   شاانیهایتوانمند
 منابع انسانی

3 0/960 

538/3 حمایت مدیران ارشد 28  0/842 
769/3 منابع انسانیآموزش مدیران   29  0/575 
692/3 ها وتحلیل آن ها و نتایج تمزیه جلب اعتماد مدیران به داده  30  0/461 
31 

عوامل 
 فناورانه 

076/3 هاهای امنیت دادهتأمین زیرساخت  0/828 
076/4 هاافزارهای مناسب برای تحلیل دادهتوسعه نرم 32  0/828 
846/3 های تکنولوژیکیزیرساختفراهم ساختن   33  0/948 
538/3 برای کاربران  عدم پیچیدگی فناوری 34  0/634 
923/3 های روزاستفاده از فناوری 35  0/664 
36 

عوامل 
 سازمانی 

923/3 وجود و ایماد فرهنگ سازمانی مبتنی بر داده  0/828 

وکار و کسابوکارکسابهای  بهبود ارتباط بین اساتراتوی 37
846/3 منابع انسانی  0/863 

384/3 همگامی با رقبا و شرکا 38  0/624 
846/3 وکارکسبوکارکسبنوع صنعت/   39  0/769 
769/3 گذاری مناسبهدف 40  0/575 
538/3 تدوین مقررات لازم 41  0/842 

ساازی  پیادهمعماری ساازمانی مناساب جهت اساتقرار و  42
538/3 گری منابع انسانیتحلیل  0/842 

769/3 اختصاص بودجه کافی 43  0/577 

ساااازی و اساااتقرار  پیاادهاساااتفااده از فرایناد صاااحی    44
538/3 گری منابع انسانیتحلیل  0/862 
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ــخص  ــا، مش ــازی داده  ه ــل آماده  س ــده 8 عام ــل شناسایی ش ــی، از 44 عام در دور اول روي دلف
بــودن مالیکــت داده  هــا، مشــروعیت داده  هــا نــزد ذی  نفعــان مختلــف، یکپارچگــی داده  هــا، درک 
ــدی  ــا، خودکارآم ــی داده  ه ــی و پایای ــق روای ــیوه های تحق ــش و ش ــام پژوه ــق از روي انج عمی
مدیــران منابــع انســانی نســبت توانمندی هایشــان در اســتقرار و پیاده ســازی تحلیــل گــری منابــع 
انســانی، تأمیــن زیرســاخت  های امنیــت داده  هــا و همگامــی بــا رقبــا و شــرکا بــا کســب امتیــاز 
کمتــر از 3/5 از چرخــه بررســی  ها حــذف شــدند. همچنیــن بــر اســاس نظــر تصمیم  گیرنــدگان 
ــش  ــل داده، دان ــم تحلی ــا و عل ــود مهارت  ه ــای داده  کاوی، وج ــم و مهارت  ه ــود عل ــل وج 4عام
تخصصــی کارکنــان منابــع انســانی درزمینــهٔ تحلیــل گیــری منابــع انســانی و دانــش تخصصــی 
ــا یکدیگــر و 2عامــل تقویــت  ــع انســانی ب ــع انســانی درزمینــهٔ تحلیــل گــری مناب ــران مناب مدی
توانایــی تفســیر مناســب کاربــران مختلــف و توانایــی گــزاري دهــی خــوب و همچنیــن 3 عامــل 
ــات و  ــادل اطلاع ــتای تب ــازمان در راس ــف س ــای مختل ــران بخش  ه ــن مدی ــازنده بی ــل س تعام
ــه  ــت بهین ــتای مدیری ــف در راس ــای مختل ــران بخش هایبخش ه ــن مدی ــتراتژیک بی ــل اس تعام
ــهٔ  ــازمان درزمین ــف س ــای مختل ــان واحد  ه ــن کارکن ــازنده بی ــل س ــر و تعام ــا یکدیگ ــا ب داده ه
تبــادل اطلاعــات، تجمیــع شــدند. همچنیــن عامل  هــای »فهــم مشــکلات ســازمان«، »مدیریــت 
تغییــر« و »مدیریــت تعــارض« توســط اعضــای پنــل پیشــنهاد و بــه مجموعــه عامل  هــای بعــد 
عوامــل مدیریتــی اضافــه شــد کــه در دور دوم روي دلفــی بــه رأی اعضــای پنــل تصمیم  گیــری 

گذاشــته شــد.

4-2. دور دوم روش دلفی

ــک  ــانگر ی ــؤال نش ــر س ــؤال )ه ــر 33 س ــتمل ب ــنامه  ای مش ــج دور اول، پرسش ــه نتای با توجه ب
عامــل( طراحــی و هماننــد دور قبــل در اختیــار تصمیم  گیرنــدگان قــرار گرفــت. نتایــج حاصــل 

ــت: ــده اس ــدول )4( ارائه ش ــی در ج از دور دوم روي دلف
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جدول 4. نتایج دور دوم روش دلفی

 انحراف معیار  میانگین  عامل بعد  ردیف 
1 

مدیریت  
 داده

846/3 های مختلف سازمانهای بخشپذیر بودن تجمیع دادهامکان  769/0 
692/3 هاساختاردهی مناسب داده 2  679/0 
076/4 هابندی دادهبندی و طبقهدسته 3  721/0 
692/3 هاکیفیت مناسب داده 4  516/0 
307/4 هااطمینان از صحت داده 5  461/0 
846/3 هادسترس بودن دادهدر  6  605/0 
692/3 هاحجم مناسب داده 7  532/0 
076/4 هاسازی معیارهای انتخاب دادهشفاف 8  721/0 
9 

عوامل 
 پرسنلی

هاای مختلف ساااازماان  تعاامال ساااازناده بین کاارکناان واحاد
769/3 تبادل اطلاعات  ۀنیدرزم  828/0 

923/3 حفظ حریم خصوصی کارکنان 10  696/0 
846/3 کاوی و تحلیل داده در حوزه منابع انسانی وجود علم و مهارت داده  11  466/0 
وتحلیل منابع انسااانی از سااوی  درک سااودمند بودن تجهیه 12

215/3 های مختلفبخش  کارکنان  863/0 

های  گیری از ظرفیتتشااویو و ایجاد انگیهه در راسااتای بهره 13
846/3 انسانیگری منابع  تحلیل  624/0 

076/4 دهی مناسب کاربرانتقویت توانایی تفسیر نتایج وگهارش 14  661/0 
152/4 های منابع انسانیمند دادهتحلیل نظام 15  916/0 
16 

عوامل 
 مدیریتی

692/4 فهم مشکلات سازمان  760/0 
233/3 مدیریت تغییر 17  575/0 
 605/0 4 مدیریت تعارض 18
769/3 حمایت مدیران ارشد 19  784/0 
692/3 آموزش مدیران منابع انسانی 20  769/0 
230/4 هاوتحلیل آنها و نتایج تجهیهجلب اعتماد مدیران به داده 21  799/0 
22 

عوامل 
 فناورانه 

307/3 هاافهارهای مناسب برای تحلیل دادهتوسعه نرم  828/0 
 890/0 4 های تکنولوژیکیفراهم ساختن زیرساخت 23
923/3 برای کاربران  عدم پیچیدگی فناوری 24  696/0 
923/3 های روزاستفاده از فناوری 25  605/0 
26 

عوامل 
 سازمانی 

615/3 وجود و ایجاد فرهنگ سازمانی مبتنی بر داده  554/0 
076/4 انسانی وکار و منابع  کسب وکار کسب های  بهبود ارتباط بین استراتژی  27  679/0 
938/2 وکارنوع صنعت/ کسب 28  615/0 
615/3 گذاری مناسبهدف 29  729/0 
846/3 تدوین مقررات لازم 30  729/0 
ساااازی  معماری ساااازمانی مناساااب جهت اساااتقرار و پیاده 31

073/3 گری منابع انسانیتحلیل  745/0 
627/3 اختصاص بودجه کافی 32  737/0 
گری  ساازی و اساتقرار تحلیلاساتفاده از فرایند صاحیپ پیاده 33

076/4 منابع انسانی  854/0 
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در دور دوم روي دلفـی، از 33 عاملـی کـه مـورد بررسـی قـرار گرفتنـد، 5 عامـل درک سـودمند 
بـودن تجزیه وتحلیـل منابـع انسـانی از سـوی کارکنـان بخش هـای مختلـف، مدیریـت تغییـر، 
توسـعه نرم  افزارهـای مناسـب بـرای تحلیـل داده  هـا، نوع صنعـت/ کسـب وکار و معماری سـازمانی 
مناسـب جهـت اسـتقرار و پیاده سـازی تحلیل  گـری منابـع انسـانی به دلیل کسـب امتیـاز کمتر از 
3/5 حـذف شـدند. همچنیـن اختـلاف بیـن انحـراف معیـار عامل  هـا در دور دوم بـا انحـراف معیار 
عامل  هـا در دور اول زیـاد می  باشـد. ضریـب کنـدال محاسبه شـده در دور دوم، 0/261 می باشـد 
کـه با توجه بـه تعـداد اعضـای پانـل تصمیم  گیـری در مقادیـر کم نیـز معنادار می  باشـد )مشـایخی 

و همـکاران، 1384(.

با توجه  به این  که شرایط توقف برآورده نشده است، لذا روي دلفی برای بار سوم تکرار شد.

4-3. دور سوم روش دلفی

در دور سـوم پرسشـنامه  ای مشـتمل بر 28 سـؤال )هر سـؤال نشـانگر یک عامل اسـت( طراحی و 
بیـن تصمیم  گیرنـدگان توزیـع شـد. نتایج دور سـوم دلفی در جدول )5( ارائه شـده اسـت:
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جدول 5. نتایج دور سوم روش دلفی

 انحراف معیار  میانگین  عامل بعد  ردیف 
1 

مدیریت  
 داده

923/3 های مختلف سازمانهای بخشپذیر بودن تجمیع دادهامکان  751/0 
 688/0 4 هاساختاردهی مناسب داده 2
153/4 هابندی دادهبندی و طبقهدسته 3  749/0 
 541/0 4 هاکیفیت مناسب داده 4
923/3 هااطمینان از صحت داده 5  474/0 
384/4 هادر دسترس بودن داده 6  624/0 
538/4 هاحجم مناسب داده 7  498/0 
615/3 هامعیارهای انتخاب دادهسازی  شفاف 8  737/0 

9 

عوامل 
 پرسنلی

تبادل  ۀنیدرزمهای مختلف سازمان  تعامل سازنده بین کارکنان واحد
153/4 اطلاعات  863/0 

153/4 حفظ حریم خصوصی کارکنان 12  661/0 
230/4 کاوی و تحلیل داده در حوزه منابع انسانیوجود علم و مهارت داده 11  479/0 

بهره 12 انگیره در راسوووتوای  و ایجواد  از ظرفیوتتشووووی   هوای  گیری 
846/3 گری منابع انسانیتحلیل  642/0 

153/4 دهی مناسب کاربرانتقویت توانایی تفسیر نتایج وگرارش 13  653/0 
384/4 های منابع انسانیمند دادهتحلیل نظام 14  891/0 
15 

عوامل 
 مدیریتی

076/4 مشکلات سازمانفهم    748/0 
846/3 مدیریت تعارض 16  615/0 
846/4 حمایت مدیران ارشد 17  781/0 
307/4 آموزش مدیران منابع انسانی 18  777/0 
230/4 هاوتحلیل آنها و نتایج تجریهجلب اعتماد مدیران به داده 19  821/0 
عوامل  20

 فناورانه 

230/4 تکنولوژیکیهای  فراهم ساختن زیرساخت  879/0 
307/4 برای کاربران  عدم پیچیدگی فناوری 21  684/0 
153/4 های روزاستفاده از فناوری 22  613/0 
23 

عوامل 
 سازمانی 

076/4 وجود و ایجاد فرهنگ سازمانی مبتنی بر داده  549/0 
923/3 وکار و منابع انسانیهای کسببهبود ارتباط بین استراتژی 24  666/0 
923/3 گذاری مناسبهدف 25  724/0 
461/4 تدوین مقررات لازم 26  719/0 
076/4 اختصاص بودجه کافی 27  749/0 

گری منابع  سووازی و اسووتقرار تحلیلاسووتفاده از فرایند صووحیا پیاده 28
153/4 انسانی  833/0 
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در دور سـوم تمامـی عامل  هـا میانگیـن امتیـاز بیشـتر از 3/5 کسـب کردنـد و هیـچ عاملـی حذف 
یـا اضافـه نشـد. همچنیـن انحـراف معیارهـای به دسـت آمده در دور سـوم بـا انحـراف معیارهـای 
به دسـت آمده در دور دوم اختـلاف ناچیـزی داشـته و همگی کمتر از 1 می  باشـند که نشـان  دهنده 
نزدیکـی نظـر تصمیم  گیرنـدگان می  باشـد. ضریـب کنـدال محاسبه شـده بـرای دور سـوم 0/276 
به دسـت آمـد کـه بـا ضریـب کنـدال دور دوم روي دلفی اختـلاف ناچیـزی دارد. لذا همه شـروط 

توقـف روي دلفـی بـرآورده شـده و 28 عامـل باقی مانـده، عامل  هـای نهایـی می باشـند.

 5. بحث و نتیجه  گیری
ــر اســاس نتایــج به دســت آمده از تجزیه وتحلیــل داده  هــا در بخــش قبــل، درنهایــت 28 عامــل  ب
ــع انســانی در ســازمان تأمیــن اجتماعــی و  ــر موفقیــت پیاده  ســازی تجزیه وتحلیــل مناب ــر ب مؤث
ســازمان های تابعــه آن شناســایی شــد کــه بــر اســاس پژوهــش شــیت و همــکاران )2021( در 
5 بعــد مدیریــت داده، عوامــل پرســنلی، عوامــل مدیریتــی، عوامــل فناورانــه و عوامــل ســازمانی 

ــدند. ــدی ش طبقه  بن

ــته  بندی  ــه دس ــاوا )2018( ازجمل ــد مینب ــورد تأکی ــل م ــی از عوام ــش برخ ــن پژوه ــج ای نتای
ــترس  ــا و در دس ــت داده  ه ــان از صح ــا، اطمین ــب داده  ه ــت مناس ــا، کیفی ــدی داده  ه و طبقه  بن
بــودن داده  هــا در بعــد مدیریــت داده  هــا را تأییــد کــرد. در همیــن زمینــه نتایــج پژوهــش تانــگ 
ــا  ــا ب ــای انتخــاب داده  ه ــا و شفاف ســازی معیاره ــا حجــم مناســب داده  ه ــاط ب )2022( در ارتب
نتایــج پژوهــش حاضــر همســو اســت. نتایــج پژوهــش حاکــی از اهمیــت عوامــل فناورانــه اســت. 
ــم  ــرای فراه ــی ب ــه کاف ــاص بودج ــر اختص ــز ب ــکاران )2023( نی ــو و هم ــتا چ ــن راس در همی
ــر  ــی ب ــازمانی مبتن ــگ س ــد. فرهن ــد می  کنن ــروز تأکی ــای ب ــاخت  ها و فناوری  ه ــاختن زیرس س
ــن زمینــه یوســفی و  ــن پژوهــش می  باشــد کــه در ای ــه عوامــل شناسایی شــده در ای داده ازجمل
ــاز  ــوان پیش نی ــر داده را به عن ــی ب ــال و مبتن ــازمانی دیجیت ــگ س ــز فرهن ــکاران )2021( نی هم
پذیــري منابــع انســانی دیجیتــال می  داننــد. همچنیــن عوامــل حمایــت مدیــران ارشــد، جلــب 
اعتمــاد مدیــران بــه داده  هــا، هدفگــذاری مناســب، اختصــاص بودجــه کافــی، اســتفاده از فرآینــد 
ــان  ــن کارکن ــازنده بی ــل س ــانی و تعام ــع انس ــری مناب ــتقرار تحلیل  گ ــازی و اس ــح پیاده  س صحی
ــش  ــج پژوه ــا نتای ــر ب ــش حاض ــده در پژوه ــل شناسایی ش ــر عوام ــوان دیگ ــا به عن و واحد  ه
فرناننــدز و گالاردو )2020( همســو اســت. در همیــن زمینــه وارگاس و همــکاران )2018( نیــز 
ــودن  ــز ب ــر موفقیت آمی ــر ب ــران را به عنــوان عوامــل مؤث ــران ارشــد و آمــوزي مدی حمایــت مدی
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تجزیه وتحلیــل منابــع انســانی معرفــی کــرد. شــیت و همــکاران )2021( نیــز بــر توانایــی تفســیر 
مناســب داده  هــا و گــزاري دهــی خــوب، تحلیــل نظام  منــد داده  هــا و حفــظ حریــم خصوصــی 
کارکنــان تأکیــد کردنــد کــه نتایــج ایــن پژوهــش در بعــد عوامــل پرســنلی را تأییــد می  کنــد.

ــود  ــات خ ــدام در تحقیق ــن هرک ــد محققی ــخص ش ــته، مش ــات گذش ــرور مطالع ــه  م با توجه ب
ــد و  ــد کرده  ان ــانی تأکی ــع انس ــل مناب ــت تجزیه وتحلی ــر موفقی ــر ب ــل مؤث ــه  ای از عوام ــر جنب ب
هیــچ پژوهشــی به صــورت جامــع ایــن عوامــل را شناســایی نکــرده اســت. ایــن در حالــی اســت 
ــل  ــک عام ــع ی ــانی تاب ــع انس ــل مناب ــد تجزیه وتحلی ــش حاضــر نشــان می  ده ــج پژوه ــه نتای ک
ــف بســتگی دارد.  ــاد مختل ــل در ابع ــن عام ــه چندی ــت آن در ســازمان ب ــوده و موفقی خــاص نب
ــکل )2(  ــده در ش ــدل ارائه ش ــورت م ــد به ص ــل در 5 بع ــش 28 عام ــن پژوه ــه در ای به طوری ک

ــا اســتفاده از تکنیــک دلفــی در ســه دوره شناســایی شــدند. ب

بررســی ادبیــات نشــان داد تجزیه وتحلیــل منابــع انســانی می  توانــد بــرای ســازمان ارزي افــزوده 
ایجــاد کــرده و برخــی هزینه  هــای مربــوط بــه منابــع انســانی کــه مهم تریــن ســرمایه ســازمان 
ــه  ــود، بودج ــالانه خ ــزی س ــران در بودجه  ری ــود مدی ــنهاد می  ش ــد. پیش ــه کن ــتند را بهین هس
کافــی را بــرای ایــن امــر مهــم در نظــر بگیرنــد. امــروزه شــرکت  های مختلفــی خدمــات مربــوط 
ــه  ــوزي ارائ ــخت  افزاری و آم ــزاری و س ــورت نرم  اف ــانی را به ص ــع انس ــل مناب ــه تجزیه وتحلی ب
ــازمان    ها  ــود س ــنهاد می  ش ــرکت  ها، پیش ــن ش ــه ای ــوان و تجرب ــتفاده از ت ــا اس ــذا ب ــد. ل می  دهن
آمــوزي مدیــران و کارشناســان منابــع انســانی خــود را اولویــت داده و در برنامه  هــای آموزشــی 
ــه  ــد ک ــروري دهن ــی را پ ــازمان  ها، فرهنگ ــران س ــود، مدی ــنهاد می  ش ــد. پیش ــرار دهن ــود ق خ
ــه  ــه مجموع ــان را ب ــد. کارکن ــت ارزي ده ــه موفقی ــتیابی ب ــرای دس ــا را ب ــتفاده از داده  ه اس
مهارت  هــای مــورد نیــاز بــرای اســتفاده از داده  هــا در حیــن انجــام مســئولیت  های خــود مجهــز 
کنــد. مدیــران بایــد اطمینــان حاصــل کننــد کــه همــه کارکنــان از طریــق شــفافیت، همــکاری 
ــد از  ــران بای ــد. رهب ــی دارن ــا دسترس ــه داده ه ــازمان ب ــف س ــای مختل ــش در بخش ه و آزمای
ــه  ــد ک ــل کنن ــان حاص ــد اطمین ــران بای ــد. مدی ــاع کنن ــا دف ــر داده  ه ــی ب ــری مبتن تصمیم گی
زیرســاخت داده  هــا در سازمانشــان قــادر بــه مدیریــت تجزیه وتحلیل  هــای منابــع انســانی اســت. 
ایــن زیرســاخت بایــد بتوانــد منابــع داده را یکپارچــه کــرده، آن  هــا را پالایــش کــرده و بعــد از 
ــاد  ــت داده را ایج ــای حاکمی ــد و پروتکل ه ــه ده ــا ارائ ــب از آن  ه ــزاري مناس ــا گ ــیر آن  ه تفس

کنــد.



55

عه
 تاب

ای
ت ه

رک
 ش

ی و
ماع

جت
ن ا

أمی
ن ت

زما
سا

در 
ی  

سان
ع ان

مناب
ل 

حلی
 وت

زیه
تج

ت 
فقی

 مو
 بر

ؤثر
ل م

وام
ی ع

سای
شنا

شکل 2. مدل نهایی حاصل از یافته  های پژوهش

با توجه بــه محــدود بــودن نتایــج ایــن تحقیــق بــه چنــد شــرکت خــاص، به منظــور تأییــد نتایــج 
تحقیــق در محــدوده  ای بزرگ تــر می  تــوان عوامــل شناسایی شــده را بــا اســتفاده از روي تحلیــل 
ــتفاده از روي  ــا اس ــوان ب ــن می  ت ــرار داد. همچنی ــی ق ــی و ارزیاب ــورد بررس ــدی م ــی تأیی عامل
تحلیــل مســیر و مدل  ســازی معــادلات ســاختاری تأثیــر هــر عامــل بــر موفقیــت تجزیه وتحلیــل 
منابــع انســانی را نیــز مــورد ســنجش قــرار داد. عوامــل مــورد نظــر در ایــن تحقیــق بیشــتر بــر 
اســاس تحقیقــات کتابخانــه  ای شناسایی شــده  اند و ایــن بــه دلیــل عــدم دسترســی بــه خبــرگان 
بیشــتر در حــوزه تحقیــق بــود. در صــورت شناســایی تعــداد بیشــتر متخصــص در ایــن حــوزه و 
ــرای شناســایی بیشــتر عوامــل بومــی اســتفاده کــرد.  ــوان از مصاحبــه ب همــکاری ایشــان، می  ت

عامل هاي موثر بر موفقيت تجزیه و تحليل منابع انسانی

ها
ده 

 دا
ت

یری
مد

هاشفاف سازش معیارهاش انتخاب داده

ي
سنل

 پر
ل

وام
ع

ده هاحجم مناسب دا

هادر دسترس بودن داده

هااطمینان از صحت داده

هاکیفیت مناسب داده

هادسته بندش و طبقه بندش داده

ده هاساختاردهي مناسب دا

هاش مختلف هاش بخشامکان پذیر بودن تجمیع داده
سازمان

دهي مناسب کاربرانتقویت توانایي تفسیر نتایج وگزاري

تشویق و ایجاد انگیزه در راستاش بهره گیرش از ظرفیت 
هاش تحلیل گرش منابع انساني

هاش منابع انسانيمند دادهتحلیل نظام

وجود علم و مهارت داده کاوش و تحلیل داده در حوزه 
منابع انساني

حفظ حریم خصوصي کارکنان

هاش مختلف سازمان در تعامل سازنده بین کارکنان واحد
زمینه تبادل اطلاعات

ی
ریت

دی
ل م

وام
ع

-ها و نتایج تجزیه و تحلیل آنجلب اعتماد مدیران به داده
ها

آموزي مدیران منابع انساني

ران ارشد حمایت مدی

مدیریت تعارض

فهم مشکلات سازمان

نی
زما

سا
ل 

وام
ع

استفاده از فرایند صحیح پیاده سازش و استقرار تحلیل 
گرش منابع انساني

اختصاص بودجه کافي

تدوین مقررات لازم

گذارش مناسبهدف

-هاش کسب و کار و منابعبهبود ارتباط بین استراتژش
انساني

وجود و ایجاد فرهنگ سازماني مبتني بر داده

انه
ور

فنا
ل 

وام
ع

هاش روزاستفاده از فناورش

براش کاربران عدم پیچیدگي فناورش

هاش تکنولوژیکيفراهم ساختن زیرساخت
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همچنیــن پیشــنهاد می  شــود محققیــن در تحقیقــات آینــده از روي  هــای تصمیم  گیــری چنــد 
ــد. ــتفاده کنن ــده اس ــل شناسایی ش ــدی عوام ــور اولویت  بن ــاخصه به منظ ش
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