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A B S T R A C T 
Big data in the organization can create insight that leads to better decision-making 

and discovering strategic paths. The purpose of this research is to analyze and 

evaluate the consequences of big data in human resource management in government 

organizations. This research is practical in terms of its purpose, and in terms of the 

method of collecting descriptive information, it is of the survey type, and in terms of 

typology, it is among mixed research. The statistical population of the research 

includes university professors in the field of management and human resource 

managers in government organizations, 17 of whom were selected using the 

purposeful sampling method and based on the principle of theoretical adequacy. In 

the qualitative part of the data collection tool, there is a semi-structured interview, 

the validity and reliability of the tools were confirmed using content validity and 

intra-coder and interrater reliability methods, respectively. The tool for collecting 

data in the quantitative part is a questionnaire, which was confirmed using content 

validity and retest reliability. In the qualitative part of this research, the data obtained 

from the interview were identified using the Max-QDA-E software and the analysis 

coding method and the consequences of big data in human resource management. In 

the quantitative part of the research, the prioritization of factors and their causal 

relationships were determined using the fuzzy cognitive mapping method. The 

results show that intelligent recruiting and hiring, identifying skill gaps, foresight, 

talent management, eliminating discrimination and retention, employee retention and 

performance management are respectively the most important consequences of big 

data in human resource management. The governance of big data in government 

organizations enables human resource managers to act more intelligently in the fields 

of human resources such as recruitment and employment, recruitment, salary system, 

etc.
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«یپیمایش-مقاله پژوهشی»

انسانی منابع مدیریت در هاداده کلان حاکمیت پیامدهای ارزیابی و تحلیل

2یاسد نازنین ،*1یساعد عبداله

چکیده
 گیری بهتر و کشف مسیرهای استراتژیک شود.تواند بینشی ایجاد کند که منجر به تصمیمها در سازمان میدادهکلان 

. این استدولتی  هایسازمانها در مدیریت منابع انسانی در تحلیل و ارزیابی پیامدهای کلان داده هدف پژوهش حاضر
باشد و از لحاظ پژوهش از نظر هدف کاربردی است و از حیث روش گردآوری اطلاعات توصیفی و از نوع پیمایشی می

مدیریت و  ةهدانشگاه در حوز تاداناس ملشا پژوهش، آماری باشد. جامعههای آمیخته میپژوهش ةشناسی در زمرنوع
گیری هدفمند و براساس با استفاده از روش نمونه هاآننفر از  31های دولتی است که مدیران منابع انسانی در سازمان

که روایی و  است نیمه ساختار یافته مصاحبه ،هادر بخش کیفی ابزار گردآوری داده. نظری انتخاب شدند کفایت اصل
مورد تأیید قرار  و روش پایایی سنجی درون کدگذار و میان گذار استفاده از روایی محتوایی ابزارها به ترتیب باپایایی 
که با استفاده از روایی محتوایی و پایایی  استساخته محقق پرسشنامه ،ها در بخش کمیابزار گردآوری دادهگرفت. 

آمده از مصاحبه با استفاده از تحلیل مضمون و با  به دستی هاشد. در بخش کیفی این پژوهش، داده دییتأبازآزمون 
ها در مدیریت منابع انسانی شناسایی شدند. در بخش کمی ای تحلیل و پیامدهای کلان داده.دی.کیو .افزار مکسنرم

ای آن است ها گویمشخص گردید. یافته هاآنبندی عوامل و روابط علی پژوهش با استفاده از نقشه شناختی فازی اولویت
نگری، مدیریت استعداد، رفع تبعیض و حفظ، های مهارتی، قابلیت آیندهکه جذب و استخدام هوشمندانه، تشخیص شکاف

باشند. ها در مدیریت منابع انسانی میپیامدهای کلان داده ترینمهمنگهداشت کارکنان و مدیریت عملکرد به ترتیب 
منابع  هایحوزهتر در سازد تا هوشمندانهمدیران منابع انسانی را قادر می های دولتیها در سازمانحاکمت کلان داده

 جذب و استخدام، کارمندیابی، سیستم حقوق و دستمزد و ... عمل نمایند. ازجملهانسانی 

 دانشگاه مدیریت، گروه استادیار،. 3
 .ایران ،آبادخرم لرستان،

 مدیریت گروه ارشد، کارشناسی. 2
 ،آبادخرم لرستان، گاهدانش استراتژیک،

 .ایران

عبدالله ساعدی نویسنده مسئول:

saedi.a@lu.ac.ir: انامهیرا

 مقاله: نیاستناد به ا
 ، نازنیناسدی، عبدالله و ساعدی

 پیامدهای ارزیابی و تحلیل(. 3041)
 مدیریت در هاداده کلان حاکمیت

 تیریمد یفصلنامه علم .سانیان منابع
-322(، 3)13 ،یدولت هایسازمان
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 مقدمه
تغییر و تحولات دنیای امروز ثابت کرده است که راز استوار 

به پذیری تا حد زیادی ماندن، کسب و حفظ قابلیت رقابت
توان عنوان داشت گونه نیز میاینها بستگی دارد. تحلیل داده

آوری اندازی یک سازمان موفق جمعناپذیر راهکه بخش جدایی
ده تا کرتحلیل  و تجزیه را هاآنهایی است که بتوان داده

آلایمو نفعان آن به دست آورد )بینش بهتری از سازمان و ذی
ها دارایی ارزشمندی با این وصف داده(. 2423، 3و کالینیکوس

عنوان شوند که بعضاً از آن بهیک تلقی میودر قرن بیست
ها و نفت اما خام بودن داده شود.یاد می «نفت جدید»

طور بهگردد که بلکه ارزش زمانی حاصل میارزشمند نیستند؛ 
های مرتبط متصل آوری و به دیگر دادهکامل و دقیق جمع

باشد که می 2گر اصطلاح کلان داده. عبارات فوق تداعیشوند
 به یکی از موضوعات داغ در سرتاسر جهان تبدیل شده است

 .(2422، 1خو)
است ها کلان داده مجموعه بسیار بزرگی از دادهحاکمیت 

تواند سرنوشت یک آوری شده که میکه از منابع مختلفی جمع
، 0و همکاران گراویلیرو کند )وطور کلی زیرسازمان را به

یابی به اهدافی ها برای دستدر ابتدا از کلان داده(. 2421
های همچون بازاریابی، فروش بهتر، شناخت نیازها و خواسته

ان حیاتی است، استفاده مشتریان و ... که برای موفقیت سازم
طی سالیان اخیر بسیاری از متخصصان منابع  کردند.می

خوبی از آن اند و بهها پی بردهانسانی به ارزش کلان داده
توان (. می2424، 5همکاران و نیکلاسکوکنند )استفاده می

 ها مدیران منابع انسانی را قادر کلان دادهحاکمیت گفت 
کافی را در جذب و استخدام نیروی سازد تا کنترل و رصد می

اطلاعات لازم  هاکلان داده در حقیقتکار جدید داشته باشند. 
آورند. ریزی درست نیروی کار فراهم میرا جهت برنامه

ها در شناسایی توانند از این دادهعنوان مثال: مدیران میبه
منابع اضافی، تقسیم وظایف، ارزیابی عملکرد و حتی 

هلیانا و سودگی شغلی استفاده نمایند )جلوگیری از فر
 (.2420، 6واهیونی

عنوان در متون و ادبیات مختلف بارها از منابع انسانی به
های سازمان یاد شده است. ترین سرمایهیکی از کلیدی

دارای نقشی حیاتی و اساسی در پیشبرد اهداف  ای کهسرمایه

                                                            
1. Alaimo & Kallinikos 

2. Big Data 

3. Xu 

4. Gravili et al 

5. Nicolaescu et al 

6. Heliana & Wahyuni 

ه به (. بر این اساس، توج2421، 1مدهانیسازمانی دارد )
سازوکارها و ابزارهایی که بتوان از این منبع ارزشمند به نحو 

وکاری لازم و مطلوبی بهره برد، برای هر سازمان و کسب
برای ها پشتوانه مناسبی کلان دادهحاکمیت ضروری است. 

تنها برای شود. چرا که نهمدیریت منابع انسانی محسوب می
فرایندهای  گردد که درمدیران این اطمینان حاصل می

مختلف )کارمندیابی، جذب و استخدام، آموزش، حقوق و 
کنند؛ بلکه کارکنان گیری میدستمزد و ...( معقولانه تصمیم

منصفانه و بر پایه  هاآننیز خواهند فهمید که رفتار سازمان با 
 (.2421، 8همکاران و فوزیعدالت است )

در بدیهی است که مدیران و متخصصان منابع انسانی 
( به بازار کار zتر ورود نسل زد )عصر دیجیتال و از همه مهم

توانند برداری درست از آن میها و بهرهبر کلان دادهبا تکیه
منافع متعدد و غیرقابل انکاری را برای سازمان داشته باشند. 

بر ای وجود دارند علاوههای دولتی که در هر جامعهسازمان
نقش مهمی در رشد و توسعه  به مردم، ارائه خدمات ارزنده
 هاآنکنند و همیشه راهبردها و تصمیمات جامعه نیز ایفا می

گیرد. مورد توجه قرار می به خصوص در حوزه منابع انسانی
توانند ها میهای دولتی به کمک کلان دادهعبارتی سازمانبه

در کشف و جذب استعدادهای ناب موفق عمل نمایند و 
مان وصل نماید. این امر سبب خواهد شد ها را به سازبهترین

های دولتی قابلیت پاسخگویی سریع و اضطراری، تا سازمان
سمت دولت هوشمند، پیشگیری از جرم و نوآوری، حرکت به

 مواردی از این قبیل را به دست آورند.
از طرفی مروری بر ادبیات و پیشینه پژوهش گویای آن  

ر در دنیا، متأسفانه در رغم اهمیت پدیده موردنظاست که علی
مطالعات داخلی به خصوص در حوزه منابع انسانی چندان مورد 

عنوان مثال ملکی به ن قرار نگرفته استاتوجه و عنایت محقق
ها را در صنعت بانکداری ( نقش کلان داده3041و همکاران )

مورد مطالعه قرار دادند و با ارائه چهار سناریو )بانکداری جامع، 
ایستا، بانکداری جستجوگر و سرگردان نشان دادند  بانکداری
توانند عملکرد و مزیت رقابتی خود را تغییر ها میکه بانک

( نشان دادند که 3042همچنین شیری و همکاران ). دهند
ای حسابرسان تأثیر مثبت و ها بر قضاوت حرفهکلان داده

گذاری ( سیاست3042از طرفی دادگستر ) معناداری دارد.
ها را مورد تحلیل قرار داد و فقدان سازوکارهای نرم داده کلان

وارد ماین  گذاری را عامل تدوین آن دانست.و سخت سیاست
دهد که پژوهشگران بحث هایی است که نشان مینمونه

اند، های مختلف مورد بررسی قرار دادهها را در حوزهکلان داده
                                                            
7. Madhani 

8. Fauzi et al 
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انسانی( مغفول ترین عنصر سازمان )منابع اما در حوزه کلیدی
مدیریت منابع انسانی به مانده است. در حقیقت مطالعه در 

گیری تواند مانع از شکلها میوسیله حاکمیت کلان داده
جذب نیروی انسانی  ازجملههای تحمیلی بسیاری از هزینه

رو ازاینناکارآمد، سیستم حقوق و دستمزد ناعادلانه و ... شود. 
تحلیل مضمون  فاده از رویکردپژوهش حاضر قصد دارد با است

حاکمیت پیامدهای همچون شناسایی  یسؤالاتبه  FCM و
به های دولتی سازمانمدیریت منابع انسانی ها در کلان داده

بندی پیامدهای میزان اهمیت و اولویتچه نحوی است؟ 
های ها در مدیریت منابع انسانی سازمانحاکمیت کلان داده
 دولتی چگونه است؟

 

 کلان داده حاکمیت
 3116عنوان یک مفهوم ابتدا در سال اصطلاح کلان داده به

نیز در برخی  2441و  2446های مطرح شد و سپس در سال
 2434اشاره شد. اما اجرای واقعی آن از سال  مقالات بدان

 (.2424، 3آغاز گردید )رابن و گوربن
شود که هم ای اطلاق میهای دادهکلان داده به دارایی

زیاد و هم پیچیده هستند و برای درک و دریافت  بسیار
 و محمودیاننیاز به تجزیه و تحلیل دارند ) هاآناطلاعات از 

ای از ها به مجموعهبه عبارتی کلان داده(. 2421، 2همکاران
ها اشاره دارد که حجم، سرعت و تنوع بالایی دارند و داده

ی و از کارآمد هاآنهای سنتی در تجزیه و تحلیل روش
در  (.2420، 1همکاران و زامرتوانمندی لازم برخوردار نیستند )
تواند بینشی در سازمان می هاواقع تجزیه و تحلیل کلان داده
گیری بهتر و کشف مسیرهای ایجاد نماید که منجر به تصمیم

ها امروزه نقش و جایگاه کلان دادهاستراتژیک تجاری شود. 
زندگی روزمره بشر به دست ها و حتی بسیار مهمی در سازمان

صنعت مثال: در حوزه  عنوانبه. (2421، 0)اومویولا اندآورده
توان بر بهبود مدیریت ها میبه کمک کلان داده بانکداری

مدیریت استراتژیک و منابع  یسازنهیبهارتباط با مشتری، 
همچنین  (.3041د )ملکی و همکاران، کرانسانی استفاده 

دانش و تحقیقات علمی، برقراری  یقاها در ارتکلان داده
امنیت، اجرای قانون، بهبود عملکرد، بانکداری، خدمات مالی و 

 (.2421، اومویولادارند ) مؤثری... کاربرد 
مشخصه که در شکل زیر نشان داده  سهتوان در قالب می

 د.کرشده است، کلان داده را بهتر تبیین و تشریح 
 

 

                                                            
1. Raban & Gordon 

2. Mahmoudian 

3. Zameer 

4. Omoyiola 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

؛ 2420و همکاران،  5های کلان داده )نویکامشخصه. 1شکل 

 (.2421مادوگولا و همکاران، 
Figure 1. Characteristics of Big Data (Nowicka et 

al, 2024; Madugula et al, 2023) 
 

 
 

ها و اطلاعات لازم را از منابع ها دادهحجم: یعنی سازمان
های ها، دستگاههای اجتماعی، ویدیومچون شبکهمختلف ه

-های کاری و ... جمعاینترنت اشیا، تجهیزات صنعتی، تراکنش
 کنند.آوری می

ها با سرعت زمان با رشد تکنولوژی توزیع دادهسرعت: هم
وکارها شروع شد و باید در زمان مناسب از زیادی در کسب

دون ساختار، ناقص و های بکرد. به عبارتی دادهاستفاده  هاآن
با  کهدر حالی کند ها را سخت میاشتباه تجزیه و تحلیل داده

توان در کمترین زمان بهتر عمل نمود و ها میکمک کلان داده
 تری داشت.قضاوت آگاهانه

کنند و ارزیابی و ها تغییر میزمان داده تنوع: با گذشت
هایت منجر گیرد و در نخوبی انجام نمیتحلیل حال و آینده به

های به تصمیمات اشتباه خواهد شد. بنابراین، لازم است سیستم
ها بر این چالش و افزایش دقت تنوع داده غلبهکلان داده برای 

مادوگولا ؛ 2420و همکاران،  نویکارا در هر زمان رعایت کنند )
 (.2421و همکاران، 
 یتالیجیدها دنیای تجارت را با تحول کلان دادهحاکمیت 

تنها عملکرد ای مواجه ساخت. این دگرگونی نهسابقهبی
در بازار نیز اثرگذار است.  هاآنپذیری ها بلکه بر رقابتسازمان

های مختلف ازجمله مدیریت منابع انسانی را ها حوزهکلان داده
نیز متحول ساخته است. مدیران منابع انسانی وظایف خطیری 

، توسعه کارکنان و همچون استخدام، آموزش، مدیریت عملکرد
اند که نقش بسیار دارند و همواره نشان داده بر عهده... را 

رو، ادغام مدیریت کنند. ازاینمهمی در موفقیت سازمان ایفا می
ها یکی از منابع انسانی با علم داده در عصر کلان داده

                                                            
5. Nowicka 

            
Variety

   
Volume

    
Velocity
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مباحث روز دنیا در حوزه منابع انسانی است )هوی و  ترینمهم
 .(2420، 3قینگلی

ها کاربردهای زیادی در مدیریت منابع انسانی کلان داده
تواند مزایا و پیامدهای خوبی به همراه داشته باشد می ودارند 

اشاره خواهد شد. استخدام و  هاآنکه در این بخش به برخی از 
ها در های کاربردی کلان دادهجذب استعدادها یکی از برنامه

تحلیل کلان  و تفاده از تجزیهمدیریت منابع انسانی است. با اس
ترین افراد را مناسبثر طور مؤبهتوانند ها میها، سازمانداده

های شناسایی نمایند. در واقع سازمان با بررسی دقیق فعالیت
آنلاین، جزئیات رزومه و ... فردی که بیشترین مطابقت را با 

زایش ده که این امر به افکرالزامات شغلی داشته باشد، انتخاب 
 (.2420، 2کند )ژوکارایی استخدام و نرخ موفقیت کمک می

ها این قابلیت را دارند که رفاه و از طرفی سیستم کلان داده
و د. در حقیقت با تجزیه نرضایتمندی نیروی کار را بهبود بخش

ها و کسب اطلاعاتی در خصوص سلامت و میزان داده لیتحل
قادر خواهد بود  رضایت کارکنان، سازمان با بینشی عمیق

های رفاهی خود را متناسب با نیازهای کارکنان تدوین برنامه
 و را فراهم آورد )کاور هاآننمایند و در نهایت رضایت شغلی 

-ها به سازمان اجازه می(. همچنین کلان داده2422، 1همکاران
های مهارت، مدیریت دهند تا درک مناسبی از تشریح شکاف

 زشی به دست آورند و رویکردها وعملکرد و نیازهای آمو
ها و قابلیت های درست را برای تقویت مجموعه مهارتروش 

 (.2421، 0همکاران و پذیری به کار گیرند )گلنیرقابت
 در دنیای امروز حفظ و نگهداشت نیروی کار یکی از 

های بسیار بزرگ برای هر سازمانی است. به دیگر سخن، چالش
تر از جذب و استخدام است. ار مهمحفظ کارکنان شایسته بسی

توانند علل ترک ها میمدیران منابع انسانی به کمک کلان داده
خیلی سریع تشخیص دهند و اقدامات لازم را در را کارکنان 

(. پاداش 2431، 5راستای حفظ نیروها اتخاذ نمایند )نوکر و سنا
دادن به کارکنان همیشه یکی از راهبردهای کلیدی برای 

ش میزان مشارکت و انگیزه کارکنان بوده است. تحلیل افزای
کند و دهد که چه کسی بهتر کار میخوبی نشان میها بهداده

دهد و در نتیجه مستحق پاداش است بازدهی بالاتری ارائه می
اذعان داشت  توانیم(. از طرفی 2424، 6)کای مینگ و هو نان

رت و همچون تجربه، مها یهایکه افراد همیشه آورده
این اساس انتظار دارند  تحصیلات برای سازمان خود دارند. بر

                                                            
1. Hui & Qingli 

2. Zhu 

3. Kavre et al 

4. Glennie et al 

5. Nocker & Sena 

6. Cai-Ming & Hao-Nan 

های خود حقوق و دستمزد دریافت نمایند. هدمتناسب با آور
-آورند که ورودی )آوردهها این امکان را فراهم میکلان داده

های فرد( با خروجی )حقوق و دستمزد سازمان( مطابقت داشته 
(. 2423، 1ردد )آریو و اوسکاباشد یا به عبارتی عدالت رعایت گ

شود مدیران و متخصصان طور کلی تحلیل داده باعث میبه
منابع انسانی فرایندهایی که هزینه کمتری دارند را شناسایی و 

ها پشتوانه سازی کنند. در حقیقت سیستم کلان دادهپیاده
محکمی برای رشد و بقای سازمان در محیط رقابتی خواهد بود 

 (.2421، 8انهمکار و )یانگ
 

 پیشینه پژوهش 
در یک شرکت با انجام پژوهشی  ،(2420هوی و قینگلی )

کلان داده در حاکمیت دریافتند که کاربرد  یتیچندملفناوری 
تواند کارایی استخدام را توجهی میطور قابلجذب و استخدام به

طور مثبتی بر رضایت و ها بهافزایش دهد. همچنین کلان داده
ها ن اثرگذار است. تجزیه و تحلیل کلان دادهرفاه کارکنا

های مدیریت ها و استراتژیسازد تا برنامهمدیران را قادر می
شترین تطبیق را با نیازهای کارکنان دارد، یسلامت را که ب

 طراحی نمایند.
ای در سازمان با انجام مطالعهنیز  ،(2420هلیانا و واهیونی )

تواند کارایی ها میه از کلان دادهمعتقدند که استفادامور مالیاتی 
و دقت استخدام را افزایش دهد. همچنین با توسعه مهارت 

 کارکنان در نهایت منجر به بهبود عملکرد سازمانی شود.
براساس آخرین تحقیقات ارائه شده  ،(2420و همکاران ) نویکا 

المللی و های بینهای منتشر شده توسط سازماندر اسناد و گزارش
های ین تجزیه و تحلیل ادبیات مبتنی بر مقالات علمی سالهمچن

ها بیان داشتند که استفاده از کلان داده اخیر و منابع آنلاین معتبر
شماری ازجمله حل مسائل در مدیریت منابع انسانی مزایای بی

 سازی استخدام، افزایش کارایی در ارزیابی عملکرد وپرسنلی، بهینه
 اه دارد.استعدادیابی را به همر

پیامدهای اخلاقی استفاده از  ،(2420) 1همکاران و منروپ
در چندین سازمان ها در مدیریت منابع انسانی را کلان داده

مورد بررسی قرار دادند که نتایج گویای آن بود که امکان دولتی 
 دارد حریم خصوصی، رازداری، شفافیت به خطر بیفتد.

 کارگیری کلان هب ( معتقدند که2420) 34همکاران و سانگو
باعث در سازمان مخابرات ها در مدیریت منابع انسانی داده

 خواهد شد. هاآنتوانمندسازی کارکنان، برابری و بهبود عملکرد 

                                                            
7. Arroyo & Osca 

8. Yang 
9 . Manroop et al 
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https://www.tandfonline.com/author/Garcia-Arroyo%2C+Jos%C3%A9
https://www.tandfonline.com/author/Osca%2C+Amparo
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های پزشکی در مراقبت ،(2421) 3همکاران و نتایج پژوهش کین
های کلان داده امروزه برای هر حکایت از آن دارد که سیستم

های سازمان باید از ضروری است و تمام بخشسازمانی لازم و 
ها دارای این قابلیت بیان داشتند کلان داده هاآنبهره ببرند. 

ریزی، هستند که عملکرد مدیران منابع انسانی را در امر برنامه
 توسعه و آموزش و مدیریت عملکرد کارکنان بهبود بخشند.

ندین با انجام تحقیقی در چ ،(2421گراویلی و همکاران )
معتقدند که تصمیمات مدیران منابع انسانی به لطف سازمان 

 انداز مطلوبی برای سازمان ایجاد نماید.تواند چشممی
در چندین ای در مطالعه ،(2421و همکاران ) 2آراوامودا
ها در مدیریت اذعان داشتند که کلان دادهالمللی سازمان بین

ارفرما را تغییر دهد. در تواند روابط کارکنان و کمنابع انسانی می
توانند ها میواقع اعتمادسازی را ترویج دهد. از طرفی کلان داده

 هم عملکرد فردی و هم عملکرد سازمانی را افزایش دهند.
در  ،(2431و همکاران ) 1( و مائورو2421فوزی و همکاران )

وکارها و مدیران مطالعات خود بیان داشتند که رهبران کسب
های توانند مهارتها میبا استفاده از کلان دادهمنابع انسانی 

ها و را برای چالش هاآنکارکنان خود را توسعه دهند و 
 آماده سازند. شرویپتحولات 

اذعان  های دانشگاهیسیستم( در 2423آریو و اوسکا )
توانند برای مدیریت منابع انسانی ها میداشتند که کلان داده

ران منابع انسانی را انجام فرایندها بسیار مثمرثمر باشند و مدی
 یاری رسانند تا بتوانند تصمیمات بهتری اتخاذ نمایند.

 شرکت پلتفرم 355در  در پژوهش خود ،(2423وان و لیو )
ها در ارتقای سرزندگی و انگیزه نشان دادند که کلان داده
 کارکنان نقش بسزایی دارند.

دولتی در چندین سازمان  ،(2424) 0و همکاران سونگ
گیری از کلان های سازمان بدون بهرهنشان دادند که فعالیت

فایده است. بخش منابع انسانی نیز از این قاعده ها بیداده
تواند در فرایندهای مختلف همچون نیست و می مستثنا

 استعدادیابی، جذب و استخدام، آموزش و ... از آن استفاده نماید.
 

 

 پژوهش شناسیروش
ارای رویکردی آمیخته است که از حیث هدف پژوهش حاضر د

های توصیفی ها در زمرة پژوهشکاربردی و از لحاظ گردآوری داده
های و مدیران شاغل در سازمان تاداناز نوع پیمایشی است. اس

                                                            
1. Qin 

2. Aravamudha 

3. Mauro 

4. Song et al 

دهند که با استفاده از دولتی جامعه آماری پژوهش را تشکیل می
نفر  31 گیری هدفمند و براساس اصل کفایت نظریروش نمونه

ذکر است که در بخش  شایاناعضای نمونه انتخاب شدند.  عنوانبه
ها بهره گرفته کیفی از رویکرد تحلیل مضمون جهت گردآوری داده

الاتی در ؤبر مطالعه متون، مقاله، کتب و ... سشد. به عبارتی علاوه
و مدیران  تادانقالب یک مصاحبه نیمه ساختاریافته به خبرگان )اس

در  هاآنهای ای دولتی( ارائه شد و نظرات و دیدگاههسازمان
ها در مدیریت منابع انسانی کلان دادهحاکمیت خصوص پیامدهای 

 گردآوری شد.
و  5میکس کیوداافزار های مذکور به کمک نرمسپس داده

روش کدگذاری مورد تحلیل قرار گرفت. جهت سنجش روایی و 
یفی لازم به توضیح است ها در بخش کپایایی ابزار گردآوری داده

سازگاری و ) که از روایی محتوا و روش پایایی سنجی درون کدگذار
ثبات در کدگذاری یک کدگذار در دو فاصله زمانی متفاوت را 

محقق متون مصاحبه را در دو . گویندکدگذاری درون کدگذار می
سازگاری نتایج را مورد  فاصله زمانی مورد تحلیل قرار داد و ثبات و

کد و در گام دوم  107جش قرار داد. بدین شکل که در گام اول سن

کد مشترک استخراج گردید. به این ترتیب، ضریب سازگاری  91

توافق و )و میان گذار  (باشدمی 85/4در کدگذاری درون کدگذار 
 .سازگاری میان کدگذاران مختلف به پایایی میان کدگذار اشاره دارد

ای از توان گفت که نمونهمی در خصوص پایایی میان کدگذار
متون برای کدگذاری به فرد خبره دیگری ارائه شد و نتایج 

 341کدگذاری وی با کدگذاری محقق مقایسه گردید، در نتیجه از 
کد با کدهای  81کدی که توسط محقق مقرر شده بود، تعداد 

مشخص شده برای این دو مصاحبه توسط کدگذار دوم، مشترک 
( دهدتوافق بین این دو کدگذاری را نشان می %83بودند که حدود 

ساخته استفاده شد. از طرفی در بخش کمی از پرسشنامه محقق
های حاصل از بخش کیفی( برای گردآوری داده )برمبنای داده

)پرسشنامه در  استفاده گردید که روایی آن با استفاده از روایی محتوا
و به  وع قرار داده شد(آشنا با موض تاداناختیار چندین نفر از اس
)پرسشنامه در دو فاصله زمانی در میان  کمک پایایی بازآزمون

قابلیت  توزیع شد و نتایج مشابهی به دست آمد( کنندگانمشارکت
 اعتماد آن تأیید شد.

توان گفت که بعد از آنکه با توجه به هدف پژوهش حاضر می
ا در هکلان دادهحاکمیت بخش کیفی پژوهش یعنی پیامدهای 

نتایج این بخش به کمک ریت منابع انسانی شناسایی شد، مدی
. گرفت( مورد تحلیل و ارزیابی قرار FCMنقشه نگاشت فازی )

برای بازنمایی روابط علی میان  دارجهتنقشه نگاشت فازی گرافی 
 است که با توصیف یک سیستم از طریق مدل ءیشچند مفهوم یا 

                                                            
5. MAXQDA) 

https://human-resources-health.biomedcentral.com/articles/10.1186/s12960-023-00865-x#auth-Xiaoping-Qin-Aff1
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مثبت یا منفی برگرفته  ةرابط فگریتوصدن علائمی از علیت که کر
مراتب روابط علت و معلولی، های فازی، توالی و سلسلهاز ارزش

گران در ندگان و تحلیلگیرتواند راهنمای مناسبی برای تصمیممی
. بنابر (2431)آگویلار،  های پیچیده باشددرک و فهم دقیق سیستم

 :ددگریمآنچه گفته شد مراحل انجام کار به شرح زیر بیان 
شناسایی پیامدهای منابع انسانی الگوریتمی: در گام  گام اول:

گیری از روش کدگذاری و نخست به کمک تحلیل مضمون و بهره
ها در مدیریت منابع پیامدهای کلان داده مکس کیودا افزارنرم

 انسانی شناسایی شد.

این مرحله بر مبنای  طراحی و توزیع پرسشنامه: در گام دوم:
ای طراحی گردید و از یسه زوجی پرسشنامهماتریس مقا

خواسته شد که براساس طیف لیکرت )خیلی  کنندگانمشارکت
به پیامدهای شناسایی شده  زیاد، زیاد، متوسط، کم و خیلی کم(

 مقیاس دهند.
 فازی اعداد به استخراج شده کلامی عبارات تبدیل گام سوم:

فهم و درک  در این مرحله برای فازی: تصمیم ماتریس تشکیل و
تر و همچنین استخراج نتیجه بهتر، عبارات کلامی با استفاده ساده

تایی لیکرت )جدول شماره یک( به 5از اعداد فازی مثلثی طیف 
 اعداد فازی تبدیل شدند.

 

 

 اعداد فازی مثلثی متغیرهای کلامی. 1جدول 
Table 1. Triangular Fuzzy Numbers of Verbal Variables 

 عدد فازی مثلثی کلامیمتغیرهای 

 (15/4، 3، 3) خیلی زیاد

 (5/4، 15/4، 3) زیاد

 (25/4، 5/4، 15/4) متوسط

 (4، 25/4، 5/4) کم

 (4، 4، 25/4) خیلی کم

 
 فازی میانگین روش از استفاده با زداییفازی انجامگام چهارم: 

تبدیل اعداد فازی  منظوربه فازی:دی تصمیم ماتریس تشکیل و
با استفاده از روش میانگین فازی و روابط به اعداد قطعی مثلثی 

و سپس ماتریس تصمیم  فازی صورت گرفتزیر، عملیات دی
 فازی تشکیل گردید.دی

 
 

 (3) 

 (2) 

 
گام پنجم: تعیین توان تأثیرگذاری، ظرفیت تأثیرپذیری و شاخص 

شده به  زداییفازی ماتریس آمدن به دستاز  محوری: پس
 2تأثیرپذیری ظرفیت ،3تأثیرگذاری توان فازی،دی کمک ماتریس

 استفاده با هامؤلفه از کدام ، برای هر1محوری شاخص نهایت در و
 .شد ( محاسبه5) و( 0) ،(1) زیر یهافرمول از
 

             (1) 
 (0) 

                                                            
1  . Outdegree 

2  . Indegree 

3  . Centrality 

 (5) 
 (2431، 0و زیتوپولوس)تسادیرس 

 

ها و نهایتاً ترسیم مدل روابط علی: در گام ششم: تحلیل داده
آمده از مراحل قبلی،  به دستهای این مرحله با توجه به داده

 .ترسیم شد 5گفی افزارنرممدل روابط علی به کمک 
 

 ی پژوهشهایافته
حوزه  تاداندر خصوص اعضای نمونه باید اذعان داشت که اس

به خصوص گرایش مدیریت منابع انسانی در دانشگاه  مدیریت
برنامه و  هایسازمانلرستان و همچنین مدیران منابع انسانی 

بودجه، اداره امور مالیاتی، اقتصاد و دارایی، شرکت نفت، بانک 
 باشند. ملی، بانک کشاورزی، استانداری و فرمانداری می

ر معادل نف 30که  دهدیمشناختی نشان های جمعیتیافته
زن  38/4نفر معادل  1مرد و  کنندگانمشارکتاز  82/4

نفر در رده  0د که ها حکایت از آن دا. همچنین دادهباشندیم
 53ی نفر بالا 6و  سال 54-03نفر بین  1، سال 04-14سنی 

 2 کنندگانمشارکتاست که در بین ذکر  شایانسال سن دارند. 
نفر نیز دارای  35و  نفر دارای مدرک تحصیلی کارشناسی ارشد

 باشند.مدرک تحصیلی دکتری می

                                                            
4. Tsadiras & Zitopoulos 

5. Gephi 
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های بخش کیفی به کمک تحلیل مضمون در خصوص یافته
های موردنظر گردآوری و سپس به کمک روش کدگذاری داده

ها در مدیریت منابع پیامدهای کلان داده مکس کیودا افزارنرمو 

 شناسایی گردید که در جدول زیر شرح آن نشان دادهانسانی 
 شده است.

 ها در مدیریت منابع انسانیکلان دادهحاکمیت پیامدهای . 2جدول 
Table 2. Consequences of Big Data Governance in Human Resource Management 

 منبع پیامدها ردیف منبع پیامدها ردیف

AR1 مصاحبه کاهش جا به جایی کارکنان AR9 و متون مصاحبه های مهارتیتشخیص شکاف 
AR2 متون و مصاحبه شناسایی نقاط قوت و ضعف AR10 متون کاهش هزینه ها 
AR3 متون مدیریت و ارزیابی عملکرد AR11 مصاحبه رفع تبعیض 
AR4 متون و مصاحبه افزایش انگیزه و مشارکت کارکنان AR12 متون و مصاحبه جذب و استخدام هوشمندانه 
AR5 متون افزایش رقابت پذیری AR13 متون و مصاحبه الت محوریرشد عد 
AR6 متون و مصاحبه افزایش چابکی و انطباق پذیری کارکنان AR14 مصاحبه حفظ و نگهداشت کارکنان 
AR7 مصاحبه دقت در مدیریت استعداد AR15 مصاحبه قابلیت آینده نگری 
AR8 متون و مصاحبه تشخیص سریع نیازهای آموزشی AR16 ون و مصاحبهمت بهبود رضایت و رفاه کارکنان 

 

ذکر است که در این شایان های بخش کمی در خصوص یافته
های کیفی، به بخش پرسشنامه تدوین شده براساس داده

خبرگان )اعضای نمونه( تحویل داده شد. سپس عبارات کلامی 
لیکرت،  تایی 5 طیف با با استفاده از اعداد مثلثی فازی متناظر

تریس تصمیم فازی شکل تبدیل به اعداد فازی شدند و ما
گرفت. از آنجایی که اعداد فازی مبهم و غیرقابل تحلیل 

رو، با بایست به اعداد قطعی تبدیل گردند. ازاینهستند، می
 افزارنرم( و 2و  3استفاده از روش میانگین فازی )روابط 

Excel، شد. در نتیجه فازی زدایی، ماتریس  انجام زدایی فازی
 ت.ر جدول زیر نشان داده شده اسروابط شکل گرفت که د

 

 ماتریس روابط فازی. 3جدول 
Table 3. Fuzzy Relationship Matrix 

 پیامدها

دها
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AR1  68/4 11/4 18/4 05/4 83/4 65/4 51/4 11/4 66/4 51/4 64/4 13/4 58/4 10/4 11/4 

AR2 80/4  61/4 66/4 84/4 11/4 60/4 82/4 12/4 18/4 66/4 14/4 61/4 10/4 83/4 11/4 

AR3 84/4 68/4  51/4 83/4 14/4 11/4 60/4 51/4 12/4 13/4 01/4 14/4 66/4 60/4 51/4 

AR4 58/4 16/4 82/4  51/4 03/4 55/4 63/4 64/4 01/4 11/4 80/4 58/4 61/4 56/4 03/4 

AR5 13/4 01/4 01/4 24/4  81/4 01/4 58/4 66/4 82/4 65/4 61/4 12/4 68/4 61/4 58/4 

AR6 01/4 14/4 81/4 88/4 13/4  11/4 82/4 15/4 68/4 66/4 11/4 11/4 61/4 13/4 65/4 

AR7 61/4 01/4 51/4 15/4 64/4 52/4  61/4 61/4 66/4 11/4 01/4 12/4 15/4 63/4 11/4 

AR8 61/4 13/4 68/4 18/4 10/4 11/4 63/4  58/4 83/4 13/4 58/4 15/4 61/4 15/4 01/4 

AR9 68/4 66/4 14/4 11/4 60/4 82/4 12/4 68/4  00/4 16/4 53/4 65/4 81/4 60/4 63/4 

 

AR10 11/4 14/4 83/4 80/4 61/4 55/4 03/4 01/4 14/4  01/4 14/4 82/4 80/4 61/4 56/4 

AR11 13/4 84/4 11/4 64/4 50/4 61/4 61/4 12/4 82/4 61/4  53/4 63/4 10/4 16/4 01/4 

AR12 80/4 18/4 68/4 61/4 60/4 82/4 56/4 61/4 10/4 51/4 60/4  62/4 11/4 58/4 15/4 

AR13 11/4 56/4 18/4 01/4 63/4 84/4 11/4 61/4 05/4 53/4 63/4 55/4  84/4 66/4 18/4 

AR14 18/4 12/4 85/4 68/4 66/4 11/4 11/4 51/4 13/4 60/4 11/4 82/4 51/4  61/4 55/4 

AR15 58/4 11/4 84/4 58/4 65/4 51/4 13/4 61/4 53/4 51/4 11/4 08/4 55/4 01/4  13/4 

AR16 83/4 10/4 13/4 51/4 61/4 11/4 65/4 11/4 85/4 62/4 08/4 55/4 11/4 51/4 14/4  

ی، توان ریرپذیتأثظرفیت  پس از ترسیم ماتریس روابط لازم است
تأثیرگذاری و شاخص مرکزی برای هر عامل مشخص گردد. به 

های مجموع یال ةدهنداین ترتیب، ظرفیت تأثیرپذیری نشان

باشد یا به عبارتی مجموع عناصر ستونی می هر گرهورودی به 
در ماتریس روابط است. همچنین توان  هر گرهمربوط به 

 یا به  دهدیمی یک عامل را نشان تأثیرگذاری میزان اثرگذار
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 های خروجی از هر گره مجموع یال ةدهندنشاندیگر سخن 
در ماتریس  هر گرهباشد. )مجموع عناصر افقی مربوط به می

دهنده نشان )Centrality( در نهایت شاخص مرکزی روابط(.
( توان تأثیرگذاریو  ظرفیت تأثیرپذیریمجموع دو عامل قبلی )

هر عاملی که درجه مرکزیت بالایی کر است که ذ شایاناست. 
توان تأثیرگذاری یا  داشته باشد، در واقع ظرفیت تأثیرپذیری
گردد و باید مورد توجه بالاتری داشته که عاملی مهم محسوب می

 نشان داده شده است. الذکرفوققرار گیرد. در جدول زیر موارد 
 

 و شاخص مرکزی توان تأثیرگذاری، ظرفیت تأثیرپذیری. 4جدول 
Table 4. Influence Capacity, Influence Power and Central Index 

 شاخص مرکزی توان تأثیرگذاری ظرفیت تأثیرپذیری ها در مدیریت منابع انسانیپیامدهای کلان داده

 51/36 13/1 11/8 کارکنان ییجاجابهکاهش 

 23/31 18/8 83/8 شناسایی نقاط قوت و ضعف

 48/38 31/1 41/1 ارزیابی عملکردمدیریت و 

 61/31 86/1 33/1 افزایش انگیزه و مشارکت کارکنان

 01/36 11/1 11/8 یریپذرقابتافزایش 

 51/31 11/8 18/8 کارکنان یریپذانطباقافزایش چابکی و 

 14/38 55/1 61/8 دقت در مدیریت استعداد

 10/31 61/1 34/8 تشخیص سریع نیازهای آموزشی

 61/38 35/1 51/1 های مهارتیشکاف تشخیص

 51/31 51/8 88/8 هانهیهزکاهش 

 28/38 08/1 11/8 رفع تبعیض

 41/24 13/34 14/1 جذب و استخدام هوشمندانه

 38/31 31/8 43/1 رشد عدالت محوری

 20/38 11/1 15/8 حفظ و نگهداشت کارکنان

 01/38 12/1 16/8 ینگرندهیآقابلیت 

 45/38 42/1 1 فاه کارکنانبهبود رضایت و ر
 

ی، توان تأثیرگذاری و شاخص ریرپذیتأثپس از محاسبه ظرفیت 
 ، در نمودار زیر به کمک اکسلهاعاملمرکزی برای هریک از 

 نیز انجام گرفته است. هاآن یبندتیاولو

 

 
 مرکزی ی، توان تأثیرگذاری و شاخصریرپذیتأثعامل بر مبنای ظرفیت  یبندتیاولو. 1نمودار 

Diagram 1. Factor Prioritization Based on Influence Capacity, Influence Power and Central Index

افزار گفی، ها به نرموارد کردن نتایج تحلیل داده نهایت با در
نمودار روابط علی برای هرکدام از پیامدهای مثبت و منفی به 

دهد، نشان می 2که نمودار  طورهمانشکل زیر طراحی شد. 

)همچون جذب و استخدام  تربزرگهای عواملی که با دایره
ترسیم  نگری(های مهارتی، قابلیت آیندههوشمندانه، شکاف

اند، بدان معناست که از درجه اهمیت بالاتری برخوردار شده
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 ند.انشان داده شده یترکوچک هایباشند و مابقی عوامل متناسب با درجه اهمیت با دایرهمی
 

              
         

                                 

              

         

      
        

         
              

             

        
      

       
         
       

       
      

     
        

             
      

   

      
     

     
      
     

       

       
      
     

 ها در مدیریت منابع انسانیکلان دادهحاکمیت  روابط علی پیامدهای. 2نمودار 
Diagram 2. Causal Relationships of the Consequences of 

Big Data Governance in Human Resource Management
  

 گیریبحث و نتیجه
ها نتیجه رشد تکنولوژی در اطمینان ها و عدمافزایش پیچیدگی

ها هر روز با تحولاتی متفاوت دنیای عصر کنونی است. فناوری
با و نهاد دولتی  کاریوکنند. دیگر هیچ کسبما را احاطه می

کند. رویکردهای سنتی قاطعانه مسیر خود را طی نمی برهیتک
 این دهد. برنمیرا چرا که سرعت تغییرات مجال نفس کشیدن 

معلوم آماده ساخت. بدون بایست خود را برای آینده نا، میاساس
شک یکی از ابزارهای مناسب داشتن اطلاعات درست و به 

بخشد. در این باتلاق کشنده رهایی می که شما را ازموقع است 
گر اختیار داشتن داده و اطلاعات از منابع گوناگون که تداعی

را قادر  ازمان دولتیسها است، هر کلان دادهحاکمیت سیستم 
سازد که آگاهانه تصمیم بگیرد و به رقابت بپردازد. از آنجا می

 ترین سرمایه سازمان، منابع انسانی آن و طلایی ترینمهم
طلبد با حساسیت بیشتر و ابزارهای مناسب در پس می ،باشدمی

د. کراین زمینه )بخش منابع انسانی( بهترین اقدامات را اتخاذ 

 و مدیران منابع انسانی ها متخصصان ن دادهکلابه کمک 
توانند فرایندهای منابع انسانی را )استخدام، آموزش، توسعه، می

و ...( با کمترین هزینه و بیشترین بازدهی انجام  یزیربرنامه

ها استفاده از کلان دادهالبته باید خاطر نشان کرد که  دهند.

ها و توانمندی ةیناطلاعات درزم یآورجمعفقط یکی از منابع 
ها و عملکرد کارکنان است و حتی در مواردی مورد شایستگی

تشکیک قرار گرفته است و در متن همین مقاله )پیشینه 
موضوع( هم آمده که در مواردی حریم خصوصی، رازداری و 

 .افتدشفافیت به خطر می
پژوهش حاضر با هدف تحلیل و بررسی پیامدهای کلان 

های دولتی انجام منابع انسانی در سازمان ها در مدیریتداده
توان بیان داشت که ها میبا توجه به نتایج تحلیل دادهپذیرفت. 

، های مهارتیتشخیص شکافجذب و استخدام هوشمندانه، 
حفظ و ، رفع تبعیض و مدیریت استعدادنگری، قابلیت آینده

 هاپیامدهای کلان داده ترینمهمبه ترتیب  نگهداشت کارکنان



 331                                   (341-322) 3041(، زمستان 01 یاپی، )پ3، شماره 31دوره  ،یدولت یهاسازمان تیریمد یفصلنامه علم             

جذب نیروی شایسته از  باشند.در مدیریت منابع انسانی می
های مدیران منابع انسانی دغدغه ترینمهمیکی از  امیالامیقد

دانند که انتخاب فرد نامناسب می یخوببهبوده و هست. مدیران 
کسب اطلاعات باشد.  سازمشکلتواند برای سازمان چقدر می

صوص فرد متقاضی لازم از طریق سیستم کلان داده در خ
نگرانی مدیران سازمان خواهد بود. در حقیقت مدیران  یراهگشا

با اطمینان خاطر و هوشمندانه دست به انتخابی خواهند زد که 
 .باشدیمدر کسب اهداف سازمانی بسیار اثربخش 

(؛ نویکاو 2420(؛ هلیانا و واهیونی )2420هوی و قینگلی )
در پژوهش  ،(2424و سونگ و همکاران ) (2420همکاران )

ها با ارائه اطلاعات از منابع خود نشان دادند که کلان داده
کنند که در انتخاب مختلف به مدیران منابع انسانی کمک می

 افراد آگاهانه عمل نمایند.
 عنوانبهدر پژوهش حاضر نیز جذب و استخدام هوشمندانه 

سایی یکی از پیامدهای کلان داده در مدیریت منابع انسانی شنا
شد که با مطالعات فوق همخوانی دارد. از طرفی هرگاه سازمان 

های ها و توانمندیای از کاستیشناخت درست و معقولانه
خود نداشته باشد، در اجرای راهبردها و نیروی انسانی 

نخواهد برد. تشخیص بهنگام  ییجابههای خود راه استراتژی
-ا به تلاش وا میهای نیروی کار مدیران منابع انسانی رضعف

دارد تا قبل از مواجه با بحران اقدامات لازم را انجام دهند تا 
 توانمندی نیروی خود را بهبود بخشند.

های مهارتی را تشخیص شکاف ،(2421)گلنی و همکاران 
یکی از پیامدهای کلان داده در مدیریت منابع انسانی عنوان 

ن مهم اشاره ند، کما اینکه در پژوهش حاضر نیز به اینکمی
امید به رشد و بقا از آن سازمانی است که بهتر شده است. 

باخبر باشد. به  هاآنتغییرات را رصد کند و از احتمال وقوع 
تحلیل  را ها و اطلاعات پیرامون خودبیانی دیگر، به نحوی داده

بینی کند و خود را را پیش پیشرورخدادهای  یراحتبهنماید که 
بنابراین، بروز هر تغییر و تحولی مهیا سازد.  برای مقابله با آن

تواند آبستن فرصت یا تهدیدی برای سازمان باشد، لذا می
ها و رهایی از گیری از فرصتمهارت و دانش لازم برای بهره

ها به تهدیدها ضروری است. مدیران با استفاده از کلان داده
دانش  پردازند و سطح مهارت وآنالیز دقیق نیروی انسانی می

های آموزشی را مشخص نموده و در صورت نیاز برنامه هاآن
 کنند.طراحی می هاآنمناسب را برای 

همچون مطالعه حاضر  ،(2422کاور و همکاران، ) مطالعه
مهارتی کارکنان و  یهاشکافحکایت از آن داشت که تشخیص 

 دستاوردهای  ازجملهتشخیص نیازهای آموزشی  بالطبع
تم کلان داده در مدیریت منابع انسانی است. سازی سیسپیاده

 ترینمهمدهد که مدیریت استعداد یکی دیگر از ها نشان مییافته
 .باشدیم پیامدهای کلان داده در مدیریت منابع انسانی

مختلف  یوکارهاکسبامروزه در اکثر کشورهای دنیا و  
به نام جنگ استعدادها هستیم. در حقیقت  یادهیپدشاهد رشد 

با فراهم ساختن شرایط بهتر نیروی کار از سازمان یا  هاسازمان
کشانند. سیستم کلان دادها این محیطی دیگر به سمت خود می

قابلیت را دارند تا منابع انسانی را از زوایای مختلف به لطف 
این امر باعث  ارزیابی قرار داد.منابع اطلاعاتی گوناگون مورد 

نان حاصل گردد و سطح استعداد شناخت بهتری از کارک شودیم
برای سازمان مشخص شود. قطعاً باید  هاآنو توانمندی 

حقوق و دستمزد کافی، رفع  ازجملهمناسبی ) یهابرنامه
...( جهت مدیریت کردن این استعدادها  نیازهای کارکنان و
شاید یکی از سازمان نباشیم.  هاآنگر خروج انجام گیرد تا نظاره

املی که در محیط کار منابع انسانی را رنج عو ترینمهماز 
مدیران براساس دانش آمیز ، انجام رفتارهای تبعیضدهدیم

سازی . پیادههاستآنهای نادرست در خصوص قضاوت واندک 
سیستم کلان داده در بخش منابع انسانی نویدبخش آن است 

 که فرد در جای مناسب خود قرار گرفته است.
ها بر مبنای شایستگی و لیاقت افراد یجایها و جابهانتصاب
آمیز کنار گذاشته ای و تبعیضگیرد و رفتارهای سلیقهصورت می

توان اذعان داشت که می گیریپایان بخش نتیجهشوند. در می
اندک پژوهش به دلیل حجم اندک جامعه  یریپذمیتعمقابلیت 
از آن یاد  توانیمکه  استمحدودیت پژوهش  ترینمهمآماری 

 :استپژوهش حاضر به شرح زیر  پیشنهادهای. در نهایت کرد
 

 ی پژوهشپیشنهادها
 پژوهش حاضر به مدیران به خصوص در های براساس یافته

که با توجه به نقش و جایگاه  شودبخش دولتی پیشنهاد می
ارائه خدمات ارزنده و  منظوربه، های دولتی در جامعهارگان

های ها در بخشداده سازی سیستم کلانبهتر در پیاده
 ای داشته باشند.مختلف به خصوص منابع انسانی عنایت ویژه

 ها و همچنین آموزه مهم پژوهش حاضر براساس یافته
 جایگاه حساس و مهم منابع انسانی در سازمان به مدیران

 هاسیستم کلان داده سارهیساهای دولتی این است که در سازمان

 
منجر به  تنهانهای داشت که شمندانهتوان جذب و استخدام هومی 

؛ بلکه اثربخشی سازمان در تعالی اهداف گرددیم هانهیهزکاهش 
 .یابدافزایش می

  که استقرا و  دهدنشان میپژوهش های یافتههمچنین
 ن داده در مدیریت منابع انسانی باعث لاسیستم ک یریکارگبه

های فرد مثل هورودی و خروجی افراد )آورد یراحتبهشود تا می
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و  شوددانش، مهارت، تجربه و ... با میزان بازدهی( مشخص 
ای تدوین سازمان بتواند سیستم حقوق و دستمزد عادلانه
برخوردهای نموده و در حقیقت عدالت محوری را ترویج دهد. 

شود تا افراد با شور و علاقه وافری کار کنند و در عادلانه باعث می
 .از خود نشان دهندرکت بیشتری های سازمان مشافعالیت

  هاآناز جذب  ترسخت بالطبعحفظ و نگهداشت نیروی کار 
در اختیار  توان ادعا کردمیاین اساس،  برای سازمان است. بر

داشتن اطلاعات دقیق و مناسب در خصوص نیروی کار منجر 
 هاآنهای معقولانه در خصوص گیریبه اقدامات و تصمیم

، شدهنیازها و انتظارات کارکنان بهتر رصد . به عبارتی شودمی
و گیرد و ارتقا بر مبنای شایستگی صورت می ییجاجابه

-گیرد. شکلها با چاشنی عدالت انجام میها و پاداشپرداخت
تواند در حفظ و نگهداشت نیروی کار گیری این عوامل می

 مثمرثمر باشد.

 یستم به کمک س کنیمها پیشنهاد میبا استناد به یافته
توان محیط سالم و پویا را برای کارکنان ایجاد کلان داده می

 تنهانه. این امر دادرا بهبود  هاآننمود و سطح رفاه و آسایش 

؛ بلکه میزان شودیمو خرسندی کارکنان منجر  یتمندیرضابه 
 دهد.را کاهش می هاآنو خروج از خدمت  ییجاجابه

  توجه  که با کنیمد میدر نهایت به پژوهشگران آتی پیشنها
)پیامدهای کلان داده در مدیریت  موردنظربه اهمیت پدیده 

پیامدهای و شناسایی  شناخت بهتر آن منظوربهمنابع انسانی( 
آن را در  یریکارگبهارزشمند، آثار  ییهاییدارامتفاوت این 

نوپا، مورد بررسی  یوکارهاکسببخش خصوصی و حتی در 
برای درک بهتر موضوع  کنیمنهاد می. همچنین پیشقرار دهند

، روش کیو، بنیاد، تجربه زیستیهمچون داده از رویکردهایی
تفسیری و ... در مکان دیگری را مورد  یبندرتبهفرایند 

 قرار دهند. بررسی تحلیل و

 

 یسپاسگزار
بازبینی متن  ةزمین راز تمامی افرادی که با حمایت معنوی د

د، ما را در انجام این پژوهش یاری مقاله و ارائه نظرات ارزشمن
 شود.می یسپاسگزاررساندند، 
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