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 چکیده 
ن طی زما - شوندمی مثابۀ شرکاي استراتژیک سازمان تلقیکه اکنون به –متخصصان منابع انسانی  هايفرآیندهاي منابع انسانی و نقش

دیریت مدر قلمرو  هاي نوین پژوهشداشته است. به همین تناسب، در حوزه آکادمیک نیز برخی رویکردها و روشتغییرات قابل توجهی 
رفته است. یکی از ها بیش از پیش مورد توجه قرار گدادهگردآوري و تحلیل کلاننوین منابع انسانی مطرح شده و خصوصاً با توسعه ابزارهاي 

دارند:  هاي ذیل آن چند مشخصه اصلیین رویکرد و روشااست.  ها، تحلیلگري منابع انسانیدادهتحلیل کلان نوپدیداین رویکردهاي 
ده از علم آمار، استفا دوم، ،محورهاي مبتنی بر شواهد و دادهگیريهاي مبتنی بر شهود و تجربه با تصمیمگیريجایگزینی تصمیمنخست، 

فتن به زبان سخن گ هاي کسب و کار، و سوم،انی و دادههاي منابع انسدهراي تحلیل داهاي روزآمد، روش پژوهش و مفاهیم مالی بآوريفن
عرفی رویکرد م، نخست، هاین مقال شود. هدفحاصل میکسب و کار که در نتیجۀ پیوند میان کارکردهاي منابع انسانی با نتایج کسب و کار 

 سازيمدلکارگیري یادگیري ماشین براي وان مثالی عددي از بهعن سپس به هاي ذیل تحلیلگري منابع انسانی است.کلی و برخی روش
هاي کارگیري روش. نتایج حاصل از بهشده استآن ارائه  اي موردي مطرح و نتایجهاي منابع انسانی، مطالعهدادهکلان بین با استفاده ازپیش

ر سطوح استراتژیک دهاي مبتنی بر شواهد را گیريد، اتخاذ تصمیمنشوتحلیلگري منابع انسانی که در پیوند با نتایج کسب و کار معنادار می
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  مقدمه 
 این اصطلاح با تعابیر دیگري نظیر ارائه شده است. حتی خود 1تعاریف مختلف و متعددي براي تحلیلگري منابع انسانی

و نظایر آن در ادبیان  5، تحلیلگري استعدادها4، تحلیلگري افراد3، تحلیلگري نیروي کار2هاي انسانیتحلیلگري سرمایه
ارائه  2020و همکارانش در سال  6ترین تعاریف از تحلیلگري منابع انسانی را دیزخورد. یکی از جامعپژوهش به چشم می

ترکیبی  هادادهاین کلان است. 7هادادهکلان براي تحلیل آماري هاي علمیروش کاربردمنابع انسانی، تحلیلگري ند: اداده
 دیگرکارکنان و  هاي، پیمایشهاهاي مالی شرکتهاي اطلاعاتی منابع انسانی، صورتاز پایگاه که ی هستنداز اطلاعات

تأثیر  نراي اتخاذ تصمیمات منابع انسانی مبتنی بر شواهد و نشان دادها باز آن آیند وبه دست میمنابع اطلاعاتی 
این  .(Diez et al., 2020)شود میاستفاده  هزینهو  سود نتایج نهایی کسب و کار نظیرمنابع انسانی بر  هايفعالیت

نی بدانیم، در بر شود یک تحلیل را تحلیلگري منابع انساتعریف از جهت جامع است که سه مشخصه اصلی که باعث می
محور است و با کند، دوم آنکه، دادههاي روز استفاده میهاي پژوهش نوین و مبتنی بر فناوريدارد. نخست آنکه، از روش

  خورد.ها سر و کار دارد و در نهایت، با نتایج کسب و کار پیوند میدادهکلان
هاي زمانی در دوره 8نجمن مدیریت منابع انسانیادر تبیین اهمیت رویکرد تحلیلگري منابع انسانی همین بس که 

هاي مورد نیاز کارکنان در حرفه منابع انسانی ارائه داده است. در گزارش ها و شایستگیمتوالی، الگویی از دانش، مهارت
دانش (تخصص) منابع «شود. هاي گذشته مشاهده میاین موسسه، تغییري قابل توجه نسبت به دوره 2022سال 
داده است. در این گزارش، توان تحلیلگري به معناي » 10توان تحلیلگري«جاي خود را به شایستگی » 9انسانی

هاي کیفی و کمی و نیز برخورداري از دانش، مهارت، توانایی و دیگر خصوصیات مورد نیاز براي گردآوري و تحلیل داده
ات ابتکاري منابع انسانی را براي متخصصان این هایی است که از یک سو، امکان ارزیابی اقدامتفسیر و ترویج یافته

سازد تصمیمات و پیشنهادهاي مرتبط با کسب هاي منابع انسانی را قادر میايکند و از سوي دیگر، حرفهحوزه مهیا می
گیري یم، گردآوري داده، تحلیل داده و تصمها)(یعنی درك و ترویج اهمیت و کاربرد داده و کار ارائه دهند. حمایت از داده

بنابراین امروزه، صرف برخورداري از د. انهاي فرعیِ توان تحلیلگري معرفی شدهمبتنی بر شواهد به عنوان شایستگی
کند، بلکه توان تحلیلگري یک شایستگی اساسی متولیان دانش منابع انسانی براي متخصصانِ این حرفه کفایت نمی

  رود. منابع انسانی به شمار می
کارگیري رویکرد تحلیلگري منابع انسانی را در قالب مدلسازي عه آن است که به صورت اجمالی، نحوه بههدف این مطال

بین با استفاده از یادگیري ماشین در مورد یکی از  مسائل اصلی حوزه مدیریت منابع انسانی یعنی ترك خدمت پیش
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شود و سپس هاي تحلیلگري نشان داده میواع روشبین در میان انکارکنان نشان دهد. در ادامه جایگاه تحلیلگري پیش
  گردد.بین ترك خدمت کارکنان ارائه میمثالی فرضی از یک مدل پیش

  
  ادبیات پژوهش

هاي نوین در عرصه مدیریت منابع انسانی ابتدا با ظهور مفاهیمی چون منابع انسانی دیجیتال و مندي از فناوريبهره
نی مورد توجه قرار گرفت که غالباً بر الکترونیکی کردن فرایندهاي منابع انسانی تأکید و هاي اطلاعاتی منابع انساسیستم

، 1اند (مرهاي موجود در حوزه منابع انسانی مورد توجه قرار گرفتهدادهتمرکز داشتند. اما در رویکردهاي اخیر، کلان
اي گونهبه ،محبوب شد اریبسبه بعد  2010 السال پیش یعنی حدوداً از س 10از حدود  »هادادهکلان«اصطلاح  ).1399

داده ). کلانBughin et al., 2010( کنندیم بحث هادادهاغلب در مورد کلان ايدر هر حوزه داده انتحلیلگرکه امروزه 
 ییالگوها ایروندها  يجستجو يرا برا آن از توانیشود که میمها در نظر گرفته داده بزرگی از به عنوان مجموعه

 ی به عنوانمنابع انسانتحلیلگري  .کنندکمک میمختلف  دروندادها و بروندادهاي میانکه به درك روابط استفاده کرد 
مربوط به  يهادادهکلان يِو آمار دیداري ،یفیتوص هايلیتحلانواع  واطلاعات  يفناور اقداماتی تعریف شده که از

 Marler( کندیبر داده استفاده م یمبتن يریگمیتصمو امکان  سب و کارگذاري بر کتأثیر يبرا ی،منابع انسان يهافرآیند

& Boudreau, 2017 .(ها براي اند که آگاهی از آنرویکردهایی در حوزه تحلیلگري منابع انسانی ارائه شده
 : (Huda & Ardi, 2021)شوندپژوهشگران و متخصصان این حوزه ضروري است و در ادامه به اجمال معرفی می

به  را خام هايدهدا ري،گري توصیفی است. این گونه تحلیلگلیها، تحلپردازش داده هیمرحله اول تحلیلگري توصیفی:
 وضیحت براي بینشی توانندمی که کندالگوهایی کمک می کشف به و کرده تلخیص نگرتاریخی و گذشته هايداده شکل
 کند درك و بیاموزد گذشته يرفتارها سازمان از کندکمک می گونه تحلیلگري این دهند. ارائه وقوع یک رخداد دلایل

  .بگذارند تأثیر آینده نتایج بر توانندرفتارها می چگونه که
براي  2و ابزارهایی نظیر یادگیري ماشین آماري فنون ها،داده از انواعدر این گونه تحلیلگري،  بین:تحلیلگري پیش

تلاش ، نیبشیپ تحلیلگري. در واقع، شودمیاستفاده  رخدادتمال وقوع یک یک رویداد یا اح آتیتعیین نتیجه احتمالی 
مربوط  ه،به آنچه هست و آنچه بود یفیتوص تحلیلگريکه  ی. در حالهاستآنقبل از وقوع  رخدادها ینیب شیپ يبرا
 . پردازد، میبه آنچه خواهد بود بینپیش تحلیلگري، شودیم

و  یفیوصت . تحلیلگريکنندهینیبشیو پ یفیاست تا توص ينظر شتریب ،ريگونه تحلیلگاین تحلیلگري تشخیصی:
دهند، در صورتی که اطلاعات می، »)خواهد بود«چه و » هست«چه ، »بود« چه( بودندر مورد حالات  بینپیش

  پردازد.می» چرایی«تحلیلگري تشخیصی به 
تشخیصی و تحلیلگري تجویزي قائل نیستند و برخی منابع، تفاوتی میان دو گونه تحلیلگري تحلیلگري تجویزي: 

تواند به تجویز بینجامد. ولی اکثر پژوهشگران معتقدند تحلیلگري تجویزي حتی قدرتمندتر از معتقدند تشخیص می
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فراتر  يزیتجو توان گفت، تحلیلگريبین است. با در نظر گرفتن تفاوت میان این دو گونه تحلیلگري میتحلیلگري پیش
تمرکز دارد.  کارهاراه يسازنهیموجود و به يهانهیگز لیمختلف، تحل يوهایسنار میاست و بر ترس ینیب شیاز پ

 دیباچه «: کندیسوال استفاده م نیپاسخ به ا يبرا يسازهیو شب يسازنهیبه يهاتمیاز الگور يزیتجو تحلیلگري
 نیاست. در بهتر یواقع يریگمیز تصمقبل ا نده،یآ ماتیتأثیر تصم ي، کمی کردنزیتجو تحلیلگريهدف  »م؟یبکن

 بلکه این اتفاق رخ خواهد داد، چرا خواهد افتاد و یکه چه اتفاق کندیم ینیبشیتنها پنه يزیتجو تحلیلگريحالت، 
 ,Fitz-enz & Mattox(بایست اتخاذ شوند که با توجه به شرایط آتی می دهدپیشنهادهایی در مورد تصمیماتی ارائه می

2014.(  
بین شتواند به تحلیلگري تشخیصی یا پیها آن است که تحلیلگري توصیفی میه قابل توجه در مورد این گونهنکت

یرا علل بین استفاده کرد، زتوان از تحلیلگري تشخیصی براي رسیدن به تحلیلگري پیشمنتهی شود. در عین حال می
بین و تجویزي، وابستگی علاوه، تحلیلگري پیش. بهکننده رخدادهاي آتی باشندبینیتوانند پیشوقوع یک رخداد می

ه در مواردي تند، بلکارتباط نیسهاي تحلیلگري لزوماً مجزا و بیمتقابل و همپوشی زیادي دارند. بنابراین این گونه
بین، یلگري پیشدر ادمه با رویکرد تحل. )1402هیاري، اسماعیلی م(ابراهیمی و  شوندنیاز یکدیگر محسوب میپیش
 شود.یمکارکنان ارائه  بینی علل ترك خدمتکارگیري الگوریتم یادگیري ماشین براي پیشاز نحوه به فرضی مثالی

  
   تحقیقروش 

تجربه  از طریق دکارطور خو هاست که ب یاضیر يهابر مدل یمبتن یمحاسبات يهاتمیمطالعه الگور ،نیماش يریادگی
 يریگمیتصم ای ینیبشین الگوها پو بر اساس آ شده ییها شناسادادهدر مجموعه ي موجود الگوها ؛ابندییبهبود م

هاي ها و تکنیکریق روشیادگیري ماشین به فرآیندي علمی اشاره دارد که در آن از طبه عبارت دیگر، . شودمی
از هوش  ايشاخهرزی ،وع یادگیرين(یا بهینه شود). این » یاد بگیرد«که  شودداده می» آموزش«کامپیوتر تطبیق به خود

مبتنی بر  نویسی صریح وه برنامهببدون نیاز  که ماشین کنندرا فراهم میامکان  این هاالگوریتم در آنمصنوعی است که 
 (Dawson, 2020) هاي تکرار شونده اتخاذ کندبینیقوانین و با استفاده از محاسبات قبلی یاد بگیرد تصمیمات و پیش

.   
ها (نه و پیشران ها) محرك1تواند (یم نیماش يریادگی پیگیري است: قابل یسه هدف اصل نیماش يریادگیاستفاده از  با

. در حالت (Rosett & Hagerty, 2021) کند ینیبشیرا پ جی) نتا3کند و ( جادی) گروه ا2کند، ( ییرا شناسا علل)
و  اثرگذارند جهینت حصول یک کی رب رهایکدام متغ نکهیدرك ا يتوان برایرا م نیماش يریادگی يهامدل نخست،

ی ترك نیبشیپ جهت در این پژوهش از همین قابلیت براي ایجاد مدلیاستفاده کرد.  هاگذاري آنریتأث ینسب زانیم
شود که در آن استفاده می 1شدهیادگیرى نظارت به علاوه، از مدل یادگیري نظارت شده شود.کارکنان استفاده می خدمت

                                                        
١ supervised learning 



 

خورند تا مبناي یادگیري براي پردازش فراهم شده و برچسب می ،1بندىطلوب، هر دو براي طبقهورودى و خروجى م
 . هاي آتی فراهم شودداده
سال) در  2ي از کارکنانی که طی مدت مشخصی (مثلاً بندطبقهباید ، ابتدا ترك خدمت نیبشیمدل پ تساخ يبرا

. در عین حال (متغیرهاي هدف) اند ایجاد کردازمان را ترك کردهاند و کارکنانی که طی این مدت سسازمان باقی مانده
تواند به عنوان دلایل ترك خدمت تلقی که احتمالاً و بر مبناي ادبیات پژوهش یا تجربه سازمان می 2هاییویژگیباید 

 ،رکنان موجودهدف از کا يرهایمربوط به متغ يهاداده. گفته تخصیص دادشود را شناسایی و به دو دسته افراد پیش
 تواندسازمان می .اموزدیرا ب ترك خدمت معنادار برايهایویژگیافزار نرمتا  شودیم استفاده نیبشیپ دلم یادگیري يبرا

احتمالاً پس از دوره زمانی مشخص اقدام به ترك  انیچه کس نکهیا ینیبشیپ يبرابینِ طراحی شده از مدل پیش
  .نماید، استفاده سازمان خواهد کرد

 17از  ین مقالهدر ا هرچند عوامل متعددي بر ترك خدمت کارکنان اثرگذارند اما براي نشان دادن یک مثال عددي
اظ صف حلنوع شغل به  هاي گذرانده شده در سازمان،مقدار جبران خدمات، امتیاز ارزیابی عملکرد، میزان آموزش ویژگی

پارتمان در، فاصله نجی تعادل کار و زندگی، میزان اضافه کاسسنجی رضایت شغلی، نتایج نگرشیا ستاد، نتایج نگرش
لات و زان تحصین، میمحل خدمت تا محل سکونت، پست سازمانی، سابقه کار، جنسیت، وضعیت تأهل، تعداد فرزند، س

گرشی و نشناختی، شغلی، هاي جمعیتکه در قالب چهار دسته ویژگی استفاده شد دپارتمان محل خدمت و اندازه شرکت
سازي، استانداردسازي و تمیز کردن (شامل حذف ها نیازمند نرمالعلاوه این دادهبه .)1بندي شدند (جدول سازمانی دسته

اي شامل بر روي پایگاه داده هاعلاوه، تحلیلهاي از دست رفته و نظایر آن) بودند. بههاي پرت، دادهموارد نادرست، داده
ادي که سازمان را ترك افر طبقهنفر از آنان در  405) که سازمان تابعه 7یک هلدینگ شامل ورودي (کارکنان  2547
 قرار داشتند. (No)و مابقی در طبقه  (Yes) اند کرده

  
   هایافته
چه  نکهیدر مورد ایلگر باید اطلاعات کلی تحل ابد،ییکسب و کار توسعه م مسأله يبرا نیبشیمدل پ کیکه  یدر حال

مدل  براي شدههاي یادگیري نظارتدر این مثال، روش. هاي مدل است را داشته باشدابزار تحلیلی پاسخگوي پرسش
 یعصب يهاو شبکه 3میدرخت تصم ون،یرگرس مانند شدهبندي نظارتفنون طبقه شتریبتوان گفت مناسبند. می نیبشیپ

ما در شود. یم شناخته neuralnetبا عنوان بسته  Rافزار در نرم ANN. براي این منظور مناسبند )ANN( 4یمصنوع
مقدار جبران خدمات، امتیاز از جمله  يورود يرهایو از همه متغهدف  ریبه عنوان متغ ترك خدمت یخروج ریاز متغاینجا 

افه کار، فاصله میزان اضتعادل کار و زندگی، سنجی نتایج نگرشسنجی رضایت شغلی، ارزیابی عملکرد، نتایج نگرش

                                                        
١ classification 
٢ attribute 
٣ decision tree 
٤ Artificial Neural Network 



 

میزان  تعداد فرزند، سن، ،، جنسیت، وضعیت تأهلسابقه کار ، پست سازمانی،محل سکونتتا  دپارتمان محل خدمت
 ).1(جدول  کردیمهدف استفاده  ریمتغ نیا ینیبشیپ يبرا و اندازه شرکت و دپارتمان محل خدمت تحصیلات

  در مدل هاآن معادلبین و دل پیشدر م هاویژگی. 1جدول 
  معادل در مدل  نام ویژگی  نوع

  شناختیویژگی جمعیت

  Gender  جنسیت

   Matrimony  وضعیت تأهل
  Child-num  تعداد فرزند

   Education  میزان تحصیلات
   Age  سن

  هاي شغلیویژگی

   Compensation  جبران خدمات
   Performance  ارزیابی عملکرد

   Overtime  ه کاراضاف
   Tenure  سابقه کار

 Training  هاي گذرانده شدهآموزش

 Job-cat  نوع شغل (صف/ ستاد)

   Position  پست سازمانی

  هاي نگرشیویژگی
   Satisfaction  رضایت شغلی

  Work life balance  تعادل کار و زندگی

  هاي سازمانیویژگی
   Department  دپارتمان محل خدمت

  Distance from home  له تا محل سکونتفاص
  Org-size  اندازه شرکت

  
ی منابع انسان يهادادهشت باید توجه دا درصد براي تست استفاده شد. 10درصد این پایگاه داده براي آموزش و  90از 

 یستماست در س ممکن ینمنابع انسا يهااز داده ی. برخیستموجود ن (HRIS) یاطلاعات منابع انسان یستمدر س لزوماً
به دست  یگردمنابع  زای سانمنابع ان ياز داده ها یثبت نشود. برخ یخاص یستمس یچدر ه یاوجود داشته باشد  یگرد يها

  :ذکر شده است یرکه در ز آمدند
  پرداخت يهایستمس •
  نگرش کارکنان یبررس •
  سالانه يهامنعکس شده در گزارش خدماتجبران  يداده ها •
  .رکنانکا يمختلف صدا يهاو پلتفرم یداخل يرسان هایامسازمان مانند پ یاخلد يشبکه ها يهاداده •

 يبندطبقه یکردو رو ینماش یادگیريبا استفاده از  بینییشمدل پ یکتوسعه  با یمنابع انسان یلگريتحلدر این مثال، 
 یمجموعه داده آموزش یکبا  یتمهدف، الگور ینبه ا یابیدست ي. براشکل گرفت ینظارت شده در قالب شبکه عصب



 

هاي گذرانده شده در مقدار جبران خدمات، امتیاز ارزیابی عملکرد، میزان آموزشبالقوه ( هايکنندهینیبیششامل پ
سنجی تعادل کار و زندگی، سنجی رضایت شغلی، نتایج نگرشسازمان، نوع شغل به لحاظ صف یا ستاد، نتایج نگرش

حل خدمت تا محل سکونت، پست سازمانی، سابقه کار، جنسیت، وضعیت تأهل، میزان اضافه کار، فاصله دپارتمان م
تحت  یادگیرياز  ی. دو دسته اصلکار کرد) تعداد فرزند، سن، میزان تحصیلات و دپارتمان محل خدمت و اندازه شرکت

با استفاده از  يجه عددینت یک بینییشپ یونکه هدف رگرس ی. در حاليبندو طبقه یونرگرس یعنینظارت وجود دارد، 
خاص است.  يهادسته یاها ها در کلاسداده يبندبه دنبال دسته يبنداست، طبقه يورود یرهاياز متغ يامجموعه

. از کنندیرا فرض نم یداده خاص یعندارند و توز یبه روابط خط یازين یراز ،هستند یرپذانعطاف یاربس یعصب يهاشبکه
دو  يبرا يمثال از طبقه بند یندهنددر ا یرا ارائه م طبقهدر هر  یتتمال عضواح صبیع يشبکه ها ي،نظر طبقه بند

  .هدف استفاده شد یردسته از متغ
 نیکه ا یدلمود. ترك خدمت بهدف  یرمتغ ینیب یشپ يبرا يورود يها یژگیاستفاده از و یل،تحل ینا یاصل هدف
 ییناساش يورود یرمتغ 15، شکل این شده درارائه يدشده است. در مثال عد رائها 1در شکل  دهدیرا نشان م هایافته
 ينهان، که اجزاپ یه. دو لاشدمختلف استخراج انی غیرمنابع انسو  یداده منابع انسان هايیگاهها از پاآن یراند و مقادشده

رنگ عرض خط و  یقرنسبت وزن خطوط اتصال را از ط 1. شکل شدبه کار گرفته  یزهستند، ن یشبکه عصب یک یاتیح
 یرتند. متغمثبت هس يهاقرمز نشان دهنده وزن يهارنگ و منفی يهانشان دهنده وزن یآب يهانگدهد. ر ینشان م

 ب و کارطه باکسموضوع اصلی تحلیلگري در راباست که به عنوان  ترك خدمت یل،تحل يانتخاب شده برا یخروج
 شده است. ییشناسا

  



 

 
  بینی ترك خدمت کارکنانپیش . خروجی یادگیري ماشین براي مدل1شکل 

  
در  هاآن همه وزن اگر .کرد ریتفس ینیبشیرا در پ هاکواریانسسهم  دیابتدا باگیري، تصمیم ي تفسیر وبرادر این مدل و 

بینی ترك پیش در یقش مهمن نیو بنابرا کنندیکمک م ینیبشیبه پ متغیرهاي ورودي، همه داشته باشدقرار  دامنه کی
ر نظر بدون د دیه جدمدل شبک دینشان ندهد، با یینها یدر خروج يادیسهم ز ریمتغ کیکه  ی. در صورتدارند خدمت
 افزودنبا  ی. حتداد افزایش دقت یادگیري مدل را راتوان  یمجموعه داده بزرگتر، م کیاجرا شود. با  ریآن متغ گرفتن

 تواندیمسازمان ل در این مثا ن،یبراکرد. بنا ینیبشیپ ندهیآتري براي مدل دقیقتوان یم ،یشیآزما متغیرهاي ورودي
 . هرچهندکا محاسبه رکه احتمال ترك خدمت است  یو مقدار خروج وارد مدل کردهرا  ورودي يرهایهمه متغمقادیر 
و در مثال موردي  1ر شکل د خواهد بود. احتمال ترك خدمت بیشترباشد،  ترکینزد عدد یکبه  شدهینیبشیمقدار پ

کننده ترك خدمت عبارت بودند از: جبران خدمات، اضافه کار و پست سازمانی بینیهاي پیشترین ویژگیشده، مهم ارائه
ی ونت (ویژگهاي شغل)، رضایت شغلی و تعادل کار و زندگی (هر دو ویژگی نگرشی) و فاصله تا محل سک(ویژگی

  سازمانی).



 

 
   گیريبحث و نتیجه

محور براي ههاي تحلیلگري منابع انسانی به عنوان روشی دادی یکی از روشاین مطالعه با هدف معرفی اجمال
 ارکنان بهها انجام شد. براي نشان دادن مثال موردي از موضوع ترك خدمت کسطح کلان سازماندر گیري تصمیم

هاي جدید کاري سلپذیري و نترین مسائل سازمانی خصوصاً در شرایط بازار کار فعلی، افزایش رقابتعنوان یکی از مهم
هاي بهنکه مصاحآبرد، ضمن اکثر مواقع، سازمان در زمان ترك خدمت کارکنان به این موضوع پی می در استفاده شد.

شان نوشش شد تا کدر این مطالعه  کنند.خروج هم عموماً دلایل قابل اتکایی براي ترك خدمت کارکنان فراهم نمی
  مک کنند.کنه شهود  توانند به اخذ تصمیمات مبتنی بر واقعیت وحور چگونه میمهاي تحلیلگري دادهداده شود که روش

این است.  یع انسانمناب يکار و از مسائل مطرح در قلمرو تحلیلگر بازار یديکل يهااز چالش یکیکارکنان  ترك خدمت
صرف را  يزیادمان زپول و  ها معمولاًسازماناز آن جهت است که این مسئله مستقیماً با نتایج سازمان مرتبط است. 

که  ما زمانیا. ه باشندداشتزوده که ارزش اف یدام ینکنند به ایم هاحتی نگهداشت آناستخدام کارکنان و  کارمندیابی و
خی در بر یژهبه و ترك خدمت امروزه. کنده سازمان تحمیل میبهاي زیادي را هزینهکند،  یرا ترك م فرد سازمان

ه با ریسک ی هستند کهاي فناوري اطلاعات، مالی، درمانی و نظایر آن از قلمروهای، حوزهاست جیرا یاسمقبزرگ  صنایع
نه و هزی ست کها ینا یکی از دلایل آن مهم است. یاناکثر کارفرما يبرا این رسیک. ترك خدمت کارکنان مواجهند

آن  خیلی بیش از مشاغل بلاتصدي هايپذیري او و هزینهجامعه ،جایگزیناستخدام و انتخاب  يزمان صرف شده برا
 ینهزه تند از:عبار ترك خدمتملموس  صرفاً يهاینههزبرخی . چیزي است که صرف استخدام فرد قبلی شده است

وقت، ارکنان مک ینهزه ینده،خدمات آ یامحصول  یفیت، زمان انتقال، مسائل مربوط به کفرد جدید جذب و استخدام
 یگزیناج یافتن از یشپ پستبودن  یخال ینهتخصص از دست رفته و هز ینههز ،کار یرويکمبود ن ینهآموزش، هز ینههز

  . )1390پور، (قلی قابل قبول
در این مطالعه از طریق یک نمونه موردي نشان داده شد که استفاده از رویکرد تحلیلگري منابع انسانی و روش یادگیري 

ایی که به عنوان ورودي مدل تعیین شده بودند را فراهم هبین بر اساس ویژگیماشین چگونه امکان مدلسازي پیش
و  بینییشپ يبرا یتصادف جنگلدرخت تصمیم و الگوریتم یک،لجست یونمانند رگرس یمختلف يهاروش البته کند.می

 هايدر استفاده از این روشنکته کلیدي آن است که  اند.شده یمعرفکارکنان  ترك خدمتاحتمال  توأمان یريگاندازه
تحلیلگران منابع انسانی براي تحلیل و سپس تفسیر مدل  نوین تحلیلگري، افراد آکادمیک و متخصصان منابع انسانی یا

هاي ها یا لایهداشته باشند، براي مثال، مفاهیمی مانند گره گريتحلیل هايمدل باید آگاهی نسبی در مورد کارکردهاي
هاي هاي تحلیلگري دادههدف این مقاله معرفی یا آموزش عمیق روشرا بشناسند. البته  3و خروجی 2، پنهان1ورودي

که سهم  ها نیازمند متخصصان منابع انسانی هستنددر عین حال نشان داد آکادمی و سازمان، اما نبودمنابع انسانی 
  .باشدسنتی در این زمینه  ها و کارکردهايزه منابع انسانی بیش از تحلیلاز حو انهایشدانسته

                                                        
١ Input Layer 
٢ hidden layers 
٣ Output layer 
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