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Abstract 
In recent years, the capabilities of data science and machine learning have 

been able to make great contributions to the field of human resources 

management and beyond to the management of organizations with 

descriptive, diagnostic, predictive and prescriptive reports and analyses. In 

this regard, the purpose of the research is to examine the measures that have 

been taken so far in the field of human resource management intelligence. In 

order to answer these questions, a wide range of articles were extracted from 

reliable scientific databases and journals and analyzed based on a mixed 

method. In this method, qualitative and quantitative methods for data analysis 

were investigated at the same time. In the qualitative part, thematic analysis 

was used, and in the quantitative part, text mining was applied. In the 

qualitative section, 248 articles were identified and 78 articles were selected 

and coded using MAXQDA software to answer the questions. In the 

quantitative part, text mining analysis methods have been implemented using 

Python language, in which data preprocessing, wordcloud, word co-

occurrences and Topic modeling are used. Based on the final pattern, 

managers of organizations and experts will be able to make intelligent systems 
                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                      

∗ Corresponding Author: r_forouzandeh@atu.ac.ir  

How to Cite: Seyednaghavi, M, Forouzandeh Joonaghani, R., Ghorbanizadeh, V.,  

Taghavifard., M T. (2022). Human Resource Management Intelligence Pattern Based 

on Data Science and Machine Learning, Journal of Business Intelligence Management 

Studies, 10(40), 265-310. 

https://orcid.org/0000-0002-2814-9726
https://orcid.org/0000-0002-0456-6576
https://orcid.org/0000-0001-7621-7597
https://orcid.org/0000-0002-4212-2079


 1041تابستان  | 04شماره | دهم سال |وکار هوشمند کسب تیریمطالعات مدنشریه علمی  | 622

 

and software solutions to improve the quality of data-driven decision-making 

in the field of human resources and guide the activities of this field in line with 

the strategic goals. 

Keywords: Human Resource Management Intelligence, Data Science, 

Machine Learning Algorithms, Data Analytics, Artificial Intelligence. 
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ده و بر علم دا یمبتن یمنابع انسان تیریمد یهوشمند یالگو

 ینیماش یریادگی

 انریتهران، ا ،یدانشگاه علامه طباطبائ ،یدولت تیریاستاد گروه مد  ینقودیس یرعلیم

  

 حانهیر

  یفروزنده جونقان 

 ،یانمنابع انس تیریمد شیگرا-یدولت تیریرشته مد یدکتر یدانشجو

 رانیتهران، ا ،یدانشگاه علامه طباطبائ

 

 رانیتهران، ا ،یدانشگاه علامه طباطبائ ،یدولت تیریگروه مد اریدانش  زادهیالله قربانوجه

 

 رانیتهران، ا ،یدانشگاه علامه طباطبائ ،یصنعت تیریاستاد گروه مد  فردیتقو یتقمحمد

 چکیده
در سال های اخیر، توانمندی های علم داده و یادگیری ماشینی توانسته است با گزارش ها و تحلیل های 

توصیفی، تشخیصی، پیش بینی کننده و تجویزی کمک های شایانی به حوزه مدیریت منابع انسانی و فراتر از 

ر اقداماتی است که تاکنون د آن به راهبری سازمان داشته باشد. در این راستا هدف از انجام پژوهش، بررسی

حوزه هوشمندی مدیریت منابع انسانی انجام شده است . برای پاسخ به سوالات تحقیق، طیف وسیعی از مقالات 

از پایگاه ها و مجلات معتبر علمی استخراج و بر اساس روش ترکیبی در هم تنیده )همزمان( مورد بررسی قرار 

وش کیفی و کمی برای تحلیل داده ها مورد بررسی قرار گرفت. گرفتند. در این روش به صورت همزمان ر

 842در بخش کیفی تحلیل مضمون )تم( و در بخش کمی متن کاوی استفاده شده است. در بخش کیفی، 

مقاله منتخب با استفاده از نرم افزار مکس کیودا، به منظور پاسخگویی به سوالات انتخاب  82مقاله استخراج و 

در بخش کمی نیز روش های تجزیه و تحلیل متن کاوی با استفاده از زبان پایتون پیاده  و کدگذاری شدند.

سازی شده اند که در آن از پیش پردازش داده ها، ابر واژگان، هم رویدادی لغات و مدل سازی موضوعی 

بت به نسبهره گرفته شده است. بر مبنای الگوی نهایی مدیران سازمان ها و خبرگان قادر خواهند بود تا 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                     i

 است. یطباطبائ دانشگاه علامه یمنابع انسان تیریمد شیگرا یدولت تیریرشته مد یمقاله حاضر برگرفته از رساله دکتر
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هوشمندسازی سیستم ها و راهکارهای نرم افزاری جهت بهبود کیفیت تصمیم گیری داده محور در حوزه 

 منابع انسانی اقدام نمایند.

 لیحلت ،ینیماش یریادگی یها تمیعلم داده، الگور ،یمنابع انسان تیریمد یهوشمند :هاواژهکلید

  .یداده، هوش مصنوع شرفتهیپ
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 مقدمه

در هر سازمان، نیروی انسانی نقش کلیدی در موفقیت و به ثمر رسیدن اهداف دارد و هیچ 

سازمانی بدون توجه به کارکنان خود نمی تواند به ارایه خدمات و یا تولید محصولات 

بپردازد. برای اینکه بتوان مدیریت این افراد را به نحو مطلوب انجام داد، نیاز است از ابزارها 

ها تمامی حوزه ها مانند فناوری که سال تخصصی این حوزه علمی یاری گرفت. و دانش های

پزشکی، نظامی، تولیدی و غیره را تحت تاثیر قرار داده است، هوش مصنوعی است که شامل 

شاخه های متعدد مانند رباتیک، تحلیل پیشرفته داده ها، تشخیص تصویر، تشخیص زبان غیره 

قرار  دیجیتالی شدن، مدیریت منابع انسانی را نیز تحت تاثیرمی باشد. تکامل سیستماتیک و 

داده است و توانسته در سال های اخیر در این حوزه یکی از روندهای اصلی تاثیرگذار باشد. 

توان از توانمندی های هوش مصنوعی یکی از دغدغه های سازمان ها این است که چگونه می

تد؟ کرد و این تغییر حیاتی به چه شکلی اتفاق می افدر ارتقا و توسعه منابع انسانی استفاده 

(Brock et al,2019 ) در این پژوهش کاربردهای دو حوزه مهم علم داده و یادگیری ماشینی

 در هوشمندی مدیریت منابع انسانی بررسی شده است. 

ی هوشمند تجربه یدر مورد چگونگ ییها نشیکند تا ب یکمک م نفعانیمقاله به ذ نیا

مدیریت منابع انسانی ایجاد کند.به عنوان نمونه، این بینش سبب می شود که مدیران منابع 

انسانی قادر باشند که در مرحله استخدام و انتخاب از کانال های مختلف و با غربالگری 

هوشمندانه داوطلبین مناسب را در سازمان انتخاب و جذب کنند. این امر می تواند، انتخاب 

ژگی های استعدادهای سازمانی باشد که از طریق تحلیل یادگیری ماشینی بر اساس وی

استخراج شده است. به همین صورت در حوزه مدیریت عملکرد از شاخص های عینی و 

مبتنی بر داده برای تصمیم گیری و ارزیابی افراد و به ویژه استعدادهای سازمانی استفاده شود. 

یق علم داده و یادگیری می توان هزینه های آموزش در حوزه توسعه و آموزش افراد از طر

و توسعه های همگانی را کاهش داد و این کارکرد، را به سمت توسعه و آموزش های 

سفارشی و اثربخش تر سوق داد. در حوزه ترک خدمت و نگهداشت افراد نیز می توان از 

 انجام شود. طریق هوشمندی مدیریت منابع انسانی، پیش بینی و اقدامات به موقع 
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با توسعه داده های تولید شده در حوزه منابع انسانی، تحلیل داده ها در بسیاری از مواقع 

نابراین پذیر نمی باشد. ببر و در برخی موارد امکانبرای یک فرد و حتی برای یک تیم زمان

ی رورود و به کارگیری علم داده و یادگیری ماشینی برای متخصصان حوزه مدیریت منابع ام

اجتناب ناپذیر می باشد و در عصر هوشمندی از الزامات زیربنایی تصمیم گیری مناسب می 

 باشد. 

 ادبیات پژوهش

(، لاولر 1998) 1مدیریت منابع انسانی با ظهور عصر اطلاعات با تلاش پیشگامانی مانند اولریچ

شد  3( و دیگر نظریه پردازان وارد مرحله مدیریت منابع انسانی الکترونیکی1991) 8و ایلویت

((Zhang et al 2006, Ma et al 2015, Marler et al 2016) .  در این حوزه با کمک ابزار

فناوری اطلاعات می تواند تغییراتی در حوزه ارتباطات کارکنان، نگهداری و ذخیره داده ها، 

 99ن، ارایه خدمات به نیروی انسانی ایجاد کنند که این موارد در دههمهارت های کارکنا

میلادی نادر بودند. در سال های اخیر با توسعه هوش مصنوعی و علم داده در مدیریت منابع 

انسانی، مدیریت منابع انسانی الکترونیک وارد مرحله جدیدی شده است که می توان آن را 

 Marr 2019, Strohmeier et al 2015, Feinzigکرد )هوشمندی منابع انسانی نامگذاری 

در این مرحله از محاسبات شناختی و سایر توانمندی های حوزه هوش مصنوعی  .( 2018

 برای ایجاد تغییرات تدریجی در حوزه منابع انسانی به کارگرفته شده است. 

 

 
 ( Yabanci,2019) روند نامگذاری مدیریت منابع انسانی .1شکل 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                      

1. Ulrich, D. 

2. Lawler and Elliot 

3. e-HRM 

یمدیریت منابع انسان
ی مدیریت منابع انسان
الکترونیک

هوشمندی مدیریت 
منابع انسانی



 671 |  همکارانو  ینقو دیس...؛  بر علم داده و یمبتن یمنابع انسان تیریمد یهوشمند یالگو

 

 ههمانطور که بیان شد هوش مصنوعی دارای حوزه ها و توانمندی های بسیار می باشد و آنچ

کاوی شده است مصادیق مربوط به علم داده و یادگیری در این مقاله به صورت عمیق وا

ستنباط شود که به مدل ها و ا یاطلاق م ییها تمیبه الگور ینیماش یریادگمی باشد. ی ماشینی

د دارن هیتک حیصر یبر پردازش داده ها و بدون استفاده از دستورالعمل ها یمبتن یها

(Nasrabadi,2007. ) بدون  یریگ میتصم ای ینیب شیپ یبرا نیماش یریادگی یها تمیالگور

مونه، ن یاز داده ها یاضیمدل ر کیشده باشند،  یزیانجام کار برنامه ر یبرا حا  یصر نکهیا

از  یمجموعه ا ریبه عنوان ز این حوزهکنند.  یم جادیا "1یآموزش یداده ها"معروف به 

 در نظر گرفته شده است.  یهوش مصنوع

 ستمیها و س تمیالگور ندها،یاست که از روش ها، فرآ یرشته ا نیحوزه ب کیعلم داده 

 یه مو بدون ساختار استفاد افتهیساختار یاز داده ها نشیاستخراج دانش و ب یبرا یعلم یها

گسترده  فیرا از داده ها در ط یعمل یها نشیو دانش و ب( Dhar 2013, Leek 2013) کند

و همچنین بسطی برای حوزه های تحلیل داده از  ردیگ یبه کار م یدکاربر یاز حوزه ها یا

قبیل تصمیم گیری، حل مساله، آمار، داده کاوی، متن کاوی، یادگیری ماشینی و هوش 

 و کلان داده مرتبط است. نیماش یریادگی ،یکاوعلم داده با داده مصنوعی می باشد. 

، طبقه بندی از انواع تحلیل های پیشرفته مبتنی بر داده در 8918موسسه گارتنر در سال 

چهار سطح بر مبنای دشواری و ارزشمندی یافته های تحلیل داده ارایه کرده است که در 

 قابل مشاهده است.  8شکل 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                      

1. Training Set 



 1041تابستان  | 04شماره | دهم سال |وکار هوشمند کسب تیریمطالعات مدنشریه علمی  | 676

 

 
 ( Gartner,2012)گارتنر  سطوح تحلیل های پیشرفته داده از منظر .5شکل

 در تحلیل های پیشرفته داده سطوح مختلف تحلیل وجود دارد که شامل موارد زیر می باشد: 

 یچه اتفاق"این سطح از تحلیل پیشرفته به دنبال پاسخگویی به سوال  :1تحلیل توصیفی .1

می باشد. در این سطح از تحلیل بر اساس داده ها به توصیف وضع موجود  "افتاده است؟

 پرداخته می شود.

با یک پله بالاتر  "؟افتدچرا چیزی اتفاق می" پاسخ به این سؤال که :5تحلیل تشخیصی .8

رفتن از نردبان از تحلیلی توصیفی به سمت تحلیل تشخیصی ممکن است. تجزیه و تحلیل 

 آنهاه ب عمیقترها، نگاهی های تاریخی و مقایسه با سایر دادهداده گیریتشخیصی با اندازه

 .کندمیرا بهتر بررسی  آنها هدر نتیجاندازد و می

خواهد  یچه اتفاق"در این سطح از تحلیل پیشرفته به سوالات  :0تحلیل پیش بینی کننده .3

داد و چرا باید انجام چه کاری باید انجام "و همچنین  "چرا اتفاق خواهد افتاد ؟" و"افتاد؟ 

 ( .Lepenioti et al,2020پاسخ داده می شود ) "؟داد

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                      

1. Descriptive Analytics 

2. Diagnostic Analytics 

3. Predictive Analytics 
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 یها نهیگز نی( بهترزیهدف ارایه )تجوبا تحلیل پیشرفته تجویزی  :1تحلیل تجویزی .4

از داده  یادیز ریشده با استفاده از مقاد ینیب شیپ ندهیاز آ یریبه منظور بهره گ یریگ میتصم

هوش  ایکاربردهو  ینیب شیتحلیل پیشرفته پ یکار، خروج نیانجام ا یبرا می باشد. ها

ه منظور ب یاحتمال نهیزم کیخبره در  یها ستمیو س یساز نهیبه یها تمی، الگوریمصنوع

وند به کار گرفته می ش نهیسازگار، خودکار، محدود، وابسته به زمان و به ماتیارایه تصم

(Basu, 2013.) 

ای از هوش مصنوعی که در این مقاله مورد بررسی بنابر آنچه نوشته شده است دامنه 

می باشد که در خدمت هوشمندی مدیریت منابع  قرار گرفته علم داده و یادگیری ماشینی

انسانی می باشد. مدیریت منابع انسانی نیز دارای حوزه های مختلف می باشد که در این 

، بع انسانی استراتژیکپژوهش مورد بررسی قرار گرفته است مانند مدل های مدیریت منا

ریسک کارکنان، استخدام و انتخاب، مدیریت عملکرد و ارزیابی کارکنان، آموزش و 

، توسعه مهارت های اتوسعه، جبران خدمات و مزایا، ترک خدمت، مدیریت استعداده

 رهبری، روابط کار و موارد دیگر می باشد.

ها برای آوری و حفظ دادهجمع اهداف متعددی دارد. اولی 8تحلیل پیشرفته منابع انسانی

مشاغل  ن در صنایع وارکنامدت و بلندمدت در عرضه و تقاضای کی کوتاههابینی روندپیش

جهانی برای اتخاذ تصمیمات مربوط به کسب، توسعه و حفظ  سازمانهایمختلف و کمک به 

هایی برای بینشدوم ارایه یک سازمان با  ( .Kapoor et al,2012)بهینه سرمایه انسانی است 

 Hota) وکار استمدیریت موثر کارمندان به منظور دستیابی سریع و موثر به اهداف کسب

et al 2013, Davenport et al 2010 ) که هدف میکنند. سوم، برخی از پژوهشگران تاکید 

 ,Huselid) تحلیل پیشرفته منابع انسانی تاثیر مثبت بر اجرای موفق استراتژی سازمان است

618, Kapoor et al 2012, Van den Heuvel et al 20120 به عبارت دیگر هوشمندی .)

مدیریت منابع انسانی دارای مزایای بسیاری مانند کاهش هزینه های تصمیم گیری، بهره وری 

نیروی کار، کاهش زمان تصمیم گیری، توسعه مهارت های تحلیلی مدیران و کارشناسان 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                      

1. Prescriptive Analytics 

2. HR Analytics, People Analytics, Workforce Analytics 
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گیری های شهودی و ترکیب آن با تصمیم گیری های مبتنی منابع انسانی و کاهش تصمیم 

بر داده یا شواهد می باشد. بر اساس مطالعات در سال های اخیر در سازمان ها، استفاده از علم 

در این زمینه افزایش یافته است، گرچه به دلیل الزامات این حوزه  داده و یادگیری ماشینی

این ابزار آمادگی ندارند ولی روند استفاده افزایشی می بسیاری از سازمان ها برای استفاده از 

ین و آمازون از ا لباشد به ویژه در شرکت های با سطح عملکرد بالا مانند آی بی ام، گوگ

 فناوری بیشتر بهره گرفته اند.

 پیشینه پژوهش

ر دارای های اخیدر حوزه منابع انسانی در سال به کارگیری علم داده و یادگیری ماشینی

 ها را به دووند روبه رشدی می باشد. بر مبنای بررسی مقالات در این حوزه، می توان آنر

 گروه تقسیم کرد: 

مقالات مفهومی: در این دسته از مقالات به مرور مفاهیم مربوط به کارگیری  -گروه اول 

ی از برخ می پردازد و همچنین اتحلیل های پیشرفته و یادگیری ماشینی و نتایج این کاربرده

 مقالات به صورت سیستماتیک به مرور هوشمندی مدیریت منابع انسانی پرداخته است. 

( وشته شده است به صورت سیستماتیک به 8981) 1در مقاله ای که توسط مارگاریتا

موضوع  191بررسی عناوین مرتبط با تحلیل پیشرفته منابع انسانی پرداخته شده است که 

ضوعات در سه دسته شامل توانمندسازهای فنی و سازمانی، کلیدی شناسایی شده و این مو

برنامه های کاربردی مربوط به تجویزی، پیش بینی کننده و توصیفی، ارزش های کارکنان و 

 .سازمان طبقه بندی شده است

که به روش  ۲مقاله نمایه شده در اسکوپوس 191در مقاله ای دیگر با بررسی 

 پرداخته است، نتیجه گیری به این صورت می باشد که در حوزه منابع انسانی سیستماتیکشبه

استقبال خوبی از یادگیری ماشینی شده است ولی هنوز در مقدمه مسیر قرار دارد در حوزه 

 Garg etاستخدام و مدیریت عملکرد بیشترین کاربرد از یادگیری ماشینی شده است )

al,2021.) 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                      

1. Margherita 

2. Scopus 
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توانمندی های هوش مصنوعی در حوزه منابع انسانی، حوزه در مقاله دیگر با بررسی 

 Vrontisاستخدام، مدیریت عملکرد و سایر حوزه ها را با نگاه جدیدی بررسی کرده است )

et al,2021 و همچنین در مقاله ای دیگر بر شایستگی های متخصصان این زمینه تمرکز )

ت که توسعه به این نتیجه رسیده اس داشته است و با مقایسه کشورهای توسعه یافته و درحال

 Talericoدر کشورهای توسعه یافته افراد متخصص حضور بیشتر و پررنگ تری دارند )

2021. ) 

در پژوهشی دیگر، تجزیه و تحلیل داده ها و تاثیر آنها در تصمیم گیری های دقیق و 

یادگیری و  ینوعاستفاده از هوش مص ریتأث مبتنی بر شواهد نیز بررسی شده است و همچنین

 نشیب نیمچنه پژوهش نیا تشریح شده است که کارکنانو عملکردبهبود رفتار  یبرا ماشینی

صنعت خواهد  رد یدیدهد که آغازگر عصر جد یارایه م یرا در مورد هوش مصنوع ییها

( ، همچنین استفاده از هوش مصنوعی و دیجیتالی شدن Ramachandran et al,2021) بود

مدیریت منابع انسانی رابطه ای دو طرفه است که در مقاله ای توسط وتو و همکارانش مورد 

 ( .Votto et al, 2021بررسی قرار گرفته است )

مقالات فنی: این دسته از مقالات اشاره مستقیم به استفاده الگوریتم های  -گروه دوم

یادگیری ماشینی در حوزه هایی مانند داده کاوی، متن کاوی و دیگر زمینه ها دارند. مختلف 

 , Dongبه عنوان نمونه می توان به استفاده از الگوریتم های بهینه سازی در بهبودعملکرد )

( ، استفاده از ابزارها و تکنیک های تحلیل پیشرفته در مدیریت استعداد سازمانی 2021

(Saling et al,2020 استفاده از الگوریتم ها و مدل های ریاضی در حوزه جذب و استخدام ، )

 ( ، اشاره کرد.Pessach et al,2021افراد )

  1روش تحقیق

استفاده شده است.  8پژوهش حاضر اکتشافی و از روش ترکیبی همزمان )درهم تنیده( 

متشکل از ترکیب همزمان روش های کمی و  همزمانطرح روش های ترکیبی 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                      

1. Research Method 

2. Mixed Methode 
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کیفی که هر یک از این روش ها به صورت مطالعاتی مجزا در یک طرح پژوهش 

در بخش کمی از روش تحلیل داده متن کاوی . در این پژوهش شودواحد انجام می

 استفاده شده است و در مطالعه کیفی، روش پژوهش تحلیل مضمون می باشد.

در این بخش با استفاده از زبان پایتون و الگوریتم های متن  –بخش کمی، متن کاوی 

کاوی، دانش و بینش نهفته در متون برای پاسخگویی به سوالات پژوهش و ابعاد توصیفی 

موضوع استخراج شد.در این بخش از الگوریتم های پیش پردازش و مدلسازی متن کاوی 

چنین ده، بحث و تحلیل یافته ها و همنیز بر روی متن مقالات نهایی به تفکیک عنوان، چکی

بصورت تجمیعی استفاده گردید و یافته های حاصل از آن در راستای تفسیر یافته های تحقیق 

 مورد استفاده قرار گرفت.

 و پالایش متون علمی مجموعه مقالات 1پیش پردازش .1

 مهمترین لغات استفاده شده در مقالات 8تحلیل فراوانی .8

 بر اساس میزان استفاده از لغات در متون علمی 3یترسیم ابر واژگان کلید .3

به منظور تحلیل همراستایی کاربرد آنها با حوزه های  4استخراج هم رویدادی لغات .4

 تخصصی مقالات

و استخراج موضوعات کلیدی مقالات به منظور  1پیاده سازی مدلسازی موضوعی .1

ند در های پیشرفته و هوشم شناسایی روندهای بنیادی و نقاط تمرکز مقالات در حوزه تحلیل

  حوزه مدیریت منابع انسانی.

در این روش پس از گردآوری مقالات، مضامین مورد  - مضمون لیتحلبخش کیفی، 

تجزیه و تحلیل قرار گرفته اند.از آنجاکه تحلیل مضمون، تحلیل کیفی است، پاسخ روشن و 

مناسب و مورد نیاز چقدر است که بر وجود مضمون  صریحی در مورد اینکه مقدار داده های

یا اطلاق آن دلالت نماید، وجود ندارد. به طور آرمانی، مضمون را می توان در چندین مورد 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                      

1. Text Preprocessing 

2. Frequency Analysis 

3. Word Cloud Diagram 

4. Word Co-occurrences (n-Gram Analysis)  

5. Topic Modeling 
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از مجموع داده ها مشاهده کرد. اما آنچه اهمیت دارد معنا و مفهوم مضمون است. بنابراین 

د تا ملا ضروری است. پژوهشگر بایقضاوت پژوهشگر در رابطه با اینکه مضمون چیست، کا

حدودی منعطف باشد زیرا پیروی صرف از قواعد در این خصوص کاربردی ندارد، ضمن 

اینکه هر مضمون لزوما به معیارهای کمی بستگی ندارد بلکه به این بستگی دارد که تا چه 

 Braun et al 2006, Maroufi et alمیزان به یک چیز مهم در مورد پژوهش می پردازد )

 گام مشتمل بر موارد زیر می باشد: 1( . تحلیل مضمون دارای 2008

در ابتدای تحلیل برای آشنایی با داده ها و گردآوری آنها،  -هاآشنایی با داده مرحله اول:

سوال زیر مورد بررسی قرار  سهدر این مقاله سوالات پژوهش برای بررسی تعیین شد که 

 : گرفت

اصلی منابع انسانی قابل هوشمندسازی  1حوزه کارکردهایکدام کاربردها در ( 1) 

 هستند؟

 تیریمد در کارکردهای هوشمندی ینیماش یریادگی کدامیک از الگوریتم های( 8) 

  ی استفاده شده است؟منابع انسان

الگوریتم های یادگیری ماشینی در کارکردهای هوشمندی مدیریت "طبقه بندی ( 3) 

 بر اساس تحلیل های پیشرفته علم داده شامل چه مواردی است؟  "منابع انسانی

 انجام 8و در دسترس معتبر یاطلاعات یها گاهیپا در جستجو شده مطرح سوالات اساس بر

مقالات بر اساس شاخص های ضریب  .شدند یگردآور مربوطه مستندات و مقالات و شد

مورد بررسی  WoSو  Scopusنشریات در پایگاه های نمایه سازی معتبر  H-Indexتاثیر و 

 قرار گرفته و بر همین مبنا انتخاب شدند.

و به سوالات مطرح شده جستج ییو پاسخگو یبررس یبرا -هیاول یکدها جادیا مرحله دوم:

برای کدگذاری اولیه و  الهمق 842انجام شد و  و قابل دسترس معتبر یاطلاعات یهاگاهیدر پا
                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                      

 در حوزه مدیریت منابع انسانی در نظر گرفته شده است. Practiceاین واژه معادل  1.

و و پایگاه های مقالات فارسی  IEEE ،ScienceDirect،Springer،Emerald، Sage،ProQuestمانند  .8

 شامل سیویلیکا، مگیران، نورمگز.
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بررسی عمیق تر انتخاب شدند.کلید واژه هایی که در جستجو در نظر گرفته شدند شامل 

داده "، "ادهعلم د.، "یادگیری ماشینی "، "منابع انسانی تحلیل پیشرفته"،"هوش مصنوعی"

لیل تح"، "استخدام و انتخاب"، "دمدیریت عملکر"، "الگوریتم"، "متن کاوی"، "کاوی

، "مدیریت استعداد"، "تحلیل پیشرفته استعداد"، "تحلیل پیشرفته افراد"، "پیشرفته نیروی کار

، "جبران خدمات و مزایا"، "رویگردانی کارکنان"، "ترک خدمت"، "ارزیابی عملکرد"

 ا می باشد.و معادل انگلیسی آنه 1 "هوشمندی مدیریت منابع انسانی"، "نظام پاداش"

پس از دریافت مقالات و بررسی و مرور آنها  -: جستجوی کدهای گزینشیسوممرحله 

کد گذاری شدند. نحوه انتخاب این  "20208مکس کیودا "مقاله با استفاده از نرم افزار  82

که حداقل به یکی از سه سوال پژوهش پاسخ  ؛مقالات بر این اساس بود که دارای کدی باشد

داده باشد. در واقع کدهای گزینشی شامل بخشی از متن مقالات می باشدکه کاربرد های 

منابع انسانی، الگوریتم های هوشمندی منابع انسانی و یا سطوح تحلیل این الگوریتم ها را 

دهای ره به جزئیات کارکرشرح داده است و مقالاتی که به صورت کلی و مفهومی و بدون اشا

منابع انسانی و یا الگوریتم های یادگیری ماشینی، استخراج شده بودند، در این مرحله حذف 

 شدند.

در این قسمت کدهای گزینشی بر اساس  -شکل گیری مضامین فرعی چهارم: مرحله 

لم ع کاربردهای منابع انسانی، الگوریتم ها و تکنیک های یادگیری ماشینی و سطوح تحلیل

 داده دسته بندی شدند و مضامین فرعی را تشکیل دادند. 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                      

1. Talent Management, Performance Evaluation, Turnover, Staff Churn, 

Compensation and Benefits, Reward System, Intelligence Human Resource 

Management, Artificial Intelligence, Human Resource Analytics, HR Analytics, 

HRA, Machine learning, Data Science, Data Mining, Text mining, Algorithm, 

Performance Management, Recruitment and Selection, Workforce Analytics, People 

Analytics, Talent Analytics 

2 MAXQDA 2020 
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در این مرحله از تحلیل مضمون، برای  -تعریف و نامگذاری مضامین اصلی مرحله پنجم:

سوال اول، فعالیت های منابع انسانی که در مراحل قبلی شناسایی و دسته بندی شدند بر اساس 

در سوال دوم، بر اساس کارکردهای منابع  کارکرد های منابع انسانی گروه بندی شدند و

انسانی، مضامین اصلی الگوریتم های یادگیری ماشینی جهت هوشمندسازی کارکردها 

شناسایی شدند و در سوال سوم سطوح تحلیل های پیشرفته علم داده، بر اساس مستندات به 

 عنوان مضمون اصلی شناسایی شدند. 

تحلیل نهایی و مرور نهایی کدها و دسته بندی  در این مرحله -مرحله ششم: تهیه گزارش

انجام شد و در پایان، گزارش نهایی نگاشته شد که در بخش یافته ها به صورت تفصیلی شرح 

 داده شده است. 

 متن کاوی –های بخش کمی یافته

پیش از انجام متن کاوی و تحلیل مقالات، پیش پردازش هایی به شرح گام های زیر بر روی 

مقاله انتخاب شده صورت پذیرفت تا متن نهایی، با کیفیت لازم جهت متن  82تنی محتوای م

کاوی آماده گردد. همچنین، هر یک از بخش های قابل استحصال و تحلیل مقاله، شامل 

عنوان، چکیده و تحلیل یافته ها بصورت ستون های مجزای داده ذخیره و سپس پالایش شده 

 اند.

 نامرتبط حذف ردیف های متن تکراری و •

 1کوچک سازی حروف در کلیه لغات و عبارات متنی •

 8حذف حروف اضافه و عبارات کوچک متنی غیرقابل تحلیل •

حذف لغات دارای بیشترین و کمترین فراوانی جهت دستیابی به لغات ارزشمند  •

 3درون متن

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                      

1 Lowercasing 

2 Punctuation and Stopwords Removal 

3 Frequent and Rare Word Removal 
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حذف لغاتی که در جستجوی اولیه مقالات مورد استفاده قرار گرفته اند و به دلیل  •

که مبنای پژوهش حاضر هستند، دارای تکرار بسیار بالایی در مقالات بوده و برای تحلیل این

 مناسب نیستند )مانند مدیریت، منابع، انسانی و غیره( 

 1شناسایی ریشه لغات متن •

 جهت آغاز تحلیل های متن کاوی 8تفکیک جملات متن به لغات •

ج کاوی انجام شده اند و از نتاینکته مهم اینکه گام های تحلیل مضمون به موازات متن 

 متن کاوی جهت بهبود کیفیت و غنابخشی به یافته های تحلیل مضمون بهره گرفته شده است.

 یراستا درمقالات  متون یفیابعاد توص یبررس یبرا ،یمتن کاو یبخش روش کم در

 مقالات، رد شده استفاده لغات نیمهمتر یفراوان لیتحل، پردازش شیپ مانند پژوهش سوالات

به  و است شده استفاده لغات یدادیرو هم استخراج و یموضوع یساز مدل واژگان، ابر

 میرسبه سوالات و ت ییپاسخگو یمضمون در راستا لیتحل یبرا یفیروش ک ازموازات آن، 

 لیتحل خشب در زین یفیک و یکم بخش دوحاصل از  جینتااز . است شده استفاده یینهاالگو 

 بهره یآت اتقیتحق جهت یپژوهش یها نشیب و یلیتحل جینتا به یابیدست جهت ها، افتهی

 .است شده گرفته

 تحلیل فراوانی و استخراج ابر واژگان کلیدی .1

پس از اتمام پیش پردازش متن مقالات و اطمینان از کیفیت مجموع لغات و عبارات استخراج 

شده، تحلیل فراوانی لغات پرکاربرد و همچنین استخراج ابر واژگان صورت پذیرفت که به 

 شرح تصاویر زیر ارایه شده اند. 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                      

1 Lemmatization 

2 Tokenization 
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 نمونه ای از ابر واژگان کلیدی حاصل از چکیده مقالات .0شکل

ه که در ابر واژگان مشخص شده است، برخی از واژگان دارای هم پوشانی در بخش همانگون

های عنوان، چکیده و بخش تحلیل یافته های مقالات هستند و برخی عناوین نیز متفاوت 

مربوط  ندر عناوی هستند. همانطور که در این تصویر نمایش داده شده است بیشترین تکرار

دیدگاه، یادگیری، مدل،تجزیه و تحلیل، درخواست داوطلبان، پیش بینی، استعداد، "به لغات 

استعداد، استخدام، فرآیند، تصمیم "می باشد. در بخش چکیده شامل  "انتخاب و ارزیابی

ه ها و در بخش یافت "گیری، سازمان، کارمندان، داوطلبان، نتیجه، تجزیه و تحلیل، دانش

، تجزیه و تحلیل، عوامل، مشکلات، سازمان، فرآیند، تصمیم گیری، کارمند"مربوط به 

 می باشد.  "دیدگاه، نتیجه، محرک

این بدان معنی است که در حوزه هوشمندسازی مدیریت منابع انسانی، به کارگیری 

فنون و تصمیم گیری بر مبنای داده و نتیجه گرا، دیدگاهی در سطح سازمان می باشد و این 

ای منابع انسانی دیده شده است و نتایج آن بر دیدگاه در تمامی فرآیندها از جمله فرآینده

کارمندان تاثیر مستقیم دارد. همچنین در حوزه منابع انسانی در اقداماتی مانند مدیریت 
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استعدادها، استخدام و انتخاب،یادگیری و ارزیابی عملکرد بیشترین کاربرد را داشته است و 

رد دارد ی آینده نگری و پیش بینی کارباستفاده از فنون هوشمندسازی در سازمان ها بیشتر برا

 و تمامی این نتایج حاصل تجزیه و تحلیل داده های سازمانی می باشد. 

 همچنین نمودارهای ابر واژگان مربوط به این سه بخش به شرح زیر می باشند:

 
 نمونه ای از ابر واژگان کلیدی مربوط به چکیده مقالات .0شکل 

ه سه بخش عناوین، چکیده و یافته ها می توان بر اساس لغات، در تحلیل ابر واژگان مربوط ب

این نتیجه گیری را داشت که در منابع انسانی فرآیندهای مربوط به مدیریت استعداد، استخدام 

و انتخاب، ارزیابی عملکرد، یادگیری و طراحی بسته های آموزشی بیشترین استفاده از فنون 

اشینی را داشته است و از میان این فنون خوشه بندی و علم داده و الگوریتم های یادگیری م

طبقه بندی بیشتر از سایر روش ها استفاده شده است. با توجه به ابر واژگان در بخش چکیده 

و یافته ها، این امر مهم که دیدگاه داده محور در تصمیم گیری حاصل تفکر سازمانی است 

بازار و به طور کلی کسب و کار موثر است و و نتایج آن بر سازمان، کارمندان و مشتریان و 

برای تجزیه و تحلیل موثر در هر حوزه باشد عوامل مهم و موثر شناسایی و مورد بررسی قرار 

 گیرد. 

 شناسایی هم رویدادی واژگان .2
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در ادامه تحلیل یافته های متن کاوی، هم رویدادی واژگان در بخش های عنوان، چکیده و 

 زیر استخراج شده و مورد بررسی قرار گرفت: تحلیل یافته ها به شرح

 
 نمونه ای از هم رویدادی لغات بخش تحلیل یافته های مقالات .2شکل 

در بخش تجزیه و تحلیل هم رویدادی لغات، علاوه بر تایید نتایج حاصل از بخش های پیشین 

، روش مبه صورت جزیی تر اشاره به برخی از الگوریتم های پرکاربرد مانند درخت تصمی

های فازی و الگوریتم ژنتیک اشاره دارد و در برخی سیستم های توصیه گر نیز استفاده شده 

است. به عنوان مثال برای استخدام کنندگان و استخدام شوندگان روش های برای توصیه 

شغل یا داوطلب مناسب اشاره شده است. همچنین در اقدامات منابع انسانی علاوه بر مدیریت 

استخدام و انتخاب، ارزیابی عملکرد، یادگیری و آموزش در تحلیل هم رویدادی  استعداد،

 به اقدامات حفظ و ترک خدمت کارکنان نیز اشاره شده است. 

 مدل سازی موضوعی مقالات .3

نتایج حاصل از مدلسازی موضوعی مقالات جهت شناسایی مهمترین کاربردهای منابع انسانی 

 یل پیشرفته نسبت به این کاربردها، به تفکیک هر یکهوشمند و همچنین رویکردهای تحل

از بخش های مقالات و همچنین بصورت کامل بر روی کلیه متون علمی مستخرج از مقالات 
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بر مبنای کتابخانه های  LDA1. برای مدلسازی موضوعی از روش پرکاربرد صورت پذیرفت

Sklearn  وGensim و همچنین روش  در زبان برنامه نویسی پایتونGrid Search  جهت

جستجوی ابرپارامترهای متعدد در حوزه مدلسازی موضوعی به منظور شناسایی بهترین 

شده است. در بخش اعتبارسنجی یافته ها نیز از روش انسجام پارامترهای مدل استفاده 

امی مبهره گرفته شده است. به منظور یکپارچه سازی تحلیل کلیه متون علمی در ت 8موضوعی

بخش های مقالات نیز، یک مجموعه متن کامل از بخش های مختلف بصورت یکپارچه تهیه 

و مدلسازی موضوعی پیاده سازی گردید که نتایج حاصل از آن در بخش زیر ارایه شده 

 است: 

 به تفکیک کتابخانه های یادگیری ماشینی LDAتعداد موضوع بهینه درالگوریتم  .1جدول 

کتابخانه 

 پایتون
Gensim Sklearn Gridsearch 

 تعداد موضوع
کلمه در هر  1موضوع با  19

 موضوع

در هر  1موضوع با  19

 موضوع

 19موضوع با  1

 کلمه

 95318بر مبنای امتیاز انسجام موضوعی بهتر برابر با  Gensimدر بین سه روش استفاده شده، 

موضوع استخراج شده با  19برای تحلیل موضوعی انتخاب شد و بهینه ترین مدل در حالت 

 واژه در هر موضوع می باشد که به شرح زیر بررسی و تحلیل شده اند:  1

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                      

1. Latent Dirichlet Allocation 

2. Topic Coherence Score 
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 نمودار امتیاز انسجام موضوعی بر اساس تعداد موضوعات .6شکل 

واژه های این دسته از  رویکرد تحلیل سیستمی کارمندان سازمان: –موضوع اول  .1

کلان  می باشد که به سطح "ابزار ل،یتحل م،یکارمند، تصم ستم،یسازمان، س"مقالات شامل 

سازمانی در حوزه تحلیل و ابزارها اشاره دارد و این نشان دهنده این موضوع می باشد که 

 هوشمندی مدیریت منابع انسانی در سطح سازمانی مطرح می باشد.

امل ش م گیری در تخصیص بهینه نیروهای کار به پروژه ها:تصمی –موضوع دوم  .8

این دسته از واژه ها لایه  "میتصم ص،یکار، پروژه، روش، مشکل، تخص یروین"واژگان 

بعدی را در سازمان در سطح پروژه و فرآیندها را مورد توجه قرار داده است و یکی از 

ل پیشرفته در منابع انسانی حل مسائموضوعات اصلی برای استفاده از ابزارها و فناوری های 

 و مشکلات سازمانی می باشد.

امل واژگان ش سیستم توصیه گر استخدام افراد بر اساس شایستگی: –موضوع سوم  .3

رآیند این دسته از واژگان با ف "استخدام شنهاد،یپ ند،یداوطلب، فرآ ،یستگیشا ستم،یس"

یکی از حوزه های منابع انسانی می باشد انتخاب و استخدام داوطلبان در ارتباط می باشد و 

 که در هوشمندی مدیریت منابع انسانی به آن توجه ویژه شده است.
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واژگان  شناسایی هوشمند و کاهش ترک خدمت کارکنان: شامل –موضوع چهارم  .4

در این دسته از واژگان  "میمحرک، قانون، شرکت، درخت تصم م،یخدمت، تصم ترک"

نی افرادی که به سازمان را ترک خواهند کرد اشاره کرد و در می توان به موضوع پیش بی

نگهداشت این افراد از محرک های مناسب استفاده کرد و یکی از تکنیک های پرکاربرد، 

  استفاده از الگوریتم های درخت تصمیم می باشد.

 تعداد،اس"شامل واژگان  ارزیابی تحلیلی و استعدادیابی کارکنان: –موضوع پنجم  .1

به کارگیری روش های فازی در ارزیابی رزومه  "یریکاربر، به کارگ ،یفاز ،یابی، ارزرزومه

 های دریافتی برای انتخاب استعدادها موضوع پنجم پیشنهادی می باشد.

 شامل واژگان انطباق داوطلبان مناسب در ارتباط با مشتریان: –موضوع ششم  .1

 برای انتخاب داوطلبین مناسب بر اساس "شاهد نده،ینما جه،یفروش، نت ق،یتطب داوطلب،"

 تحلیل داده ها در ارتباط با مشتریان استفاده کرد. 

سیستم توصیه گر و یادگیرنده جهت پشتیبانی از تصمیمات و  –موضوع هفتم  .8

درخواست،  دگاه،ید ه،یتوص ستم،یس"شامل واژگان  دیدگاه های مدیریتی سازمان:

داده  ه سیستم های توصیه گر می باشد که با توجه بهموضوع هفتم مربوط ب "ئتیه ،یریادگی

ها و یادگیری بهترین گزینه ها را برای افراد پیشنهاد می دهند و در این راستا دیدگاه مدیران 

 سازمان را حمایت می کند.

 سیستم فرآیندمحور استعدادیابی مبتنی بر داده های نیروی انسانی: –موضوع هشتم  .2

از روش  یکی دیگر "داده، عامل گاهیپا ،یطبقه بند ند،یسازمان، فرآ استعداد،"شامل واژگان 

های پرکاربرد در فرآیند مدیریت استعدادها استفاده از الگوریتم های طبقه بندی می باشد 

 که از پایگاه داده های تولید شده استفاده می کند.
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: طراحی فرآیند یادگیرنده در سازمان جهت استخدام کارکنان –موضوع نهم  .9

در موضوع نهم فرآیند تصمیم  "ندیفرآ م،یتصم ،یریادگیکارمند، استخدام،  سازمان،"

گیری در استخدام افراد بر اساس فرآیندهای یادگیرنده سازمان می باشد که بر اساس داده 

 های سازمانی ایجاد شده است.

شناسایی و تحلیل شاخص های کلیدی انتخاب استعدادهای  –موضوع دهم  .19

یکی از حوزه های مهم و  "لیانتخاب، استعداد، متناظر، روش، تحل ،فاکتور"سازمان:

پرکاربرد در هوشمندی مدیریت منابع انسانی، فرآیند انتخاب استعداد ها از طریق روش های 

تجزیه و تحلیل داده ها می باشد که شناسایی فاکتورهای مهم هر سازمان در این موضوع دهم 

 مورد توجه قرار گرفته است.

 تحلیل مضمون –های بخش کیفی یافته

با مرور و کدگذاری مقالات، یافته ها بر اساس سوالات به شرح زیر می باشد. در پاسخ به 

کدام فعالیت ها در حوزه کارکردهای اصلی منابع انسانی قابل هوشمندسازی  سوال اول

هستند؟ مقالات کد گذاری شدند و پس از تعیین فعالیت های منابع انسانی، بر اساس مضمون 

بخش کدگذاری شده در گروه های کاربرد منابع انسانی توزیع شدند. همانطور که در جدول 

ام و انتخاب، مدیریت عملکرد، نگهداشت منابع انسانی در مشاهده می کنید به ترتیب استخد

دو بخش مدیریت استعداد و ترک خدمت دارای بیشترین فراوانی و در آموزش و توسعه و 

جبران خدمات و مزایا دارای کمترین فراوانی می باشد. گروهبندی موارد در جدول زیر 

 شرح داده شده است: 

 ی منابع انسانی براساس کارکردهای اصلیگروه بندی کدهای کاربردها. 5جدول 

 مضامین فرعی 

 فعالیت های منابع انسانی

 مضامین اصلی

 کارکردهای منابع انسانی )تعداد مقاله( 

 استخدام فرد مناسب •

 )جهت استخدام(  مطلوب یسن عیتوزترسیم  •

 انتخاب پرسنل یاستراتژبهینه سازی  •

 مقاله(  31استخدام و انتخاب )

Shehu et al,2016. Sivaram et al, 

2010.Wang et al,2016. Kim et al,2021. 

Davenport et al, 2010. Chien et al,2008. 
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 مضامین فرعی 

 فعالیت های منابع انسانی

 مضامین اصلی

 کارکردهای منابع انسانی )تعداد مقاله( 

 شغل لیو تحل هیتجز •

 کار یروین یزیبرنامه ر •

 سرزنده یروهایانتخاب ن •

 یاجتماع یشبکه ها قیاستخدام افراد از طر •

 توسط استخدام کنندگان نیداوطلب افتنی •

 خودکار یکیاستخدام الکترون ستمیستهیه  •

 داوطلبان بر اساس سطح هوش بندی فهرست •

 یشغل ینیگزیجا •

 به چند پروژه یانسان یروین صیتخص •

 یخال یجاها ینیب شیپ •

 یشغل فیتوص یساز نهیبه •

 شغل مورد هدف آگهی یساز نهیبه •

 داده گاهیداوطلب چند پا یابیمنبع  •

 CV یغربالگر •

 یروانشناس یآزمون هااجرای خودکار  •

 یریتصو یغربالگر •

 نهیشیپ یبررس •

 یینظارت بر برند کارفرما •

 خودکار یزیبرنامه ر •

 یشغل هیمدل توصبهینه سازی  •

 یداوطلبان شغل یچند وجه یغربالگر •

Janusz et al,2018. Benabderrahmane et 

al,2018. Faliagka et al,2014. Jantan et al, 

2009. Harris et al,2011. Menon et al, 

2016. Wang et al, 2015. Liu,2020. Maji et 

al,2020. Hampornchai et al,2007, Gromov 

et al,2018. Jing,2009. Li,2020. Reddy et 

al,2020. Wang et al,2009. Lan et al,2012. 

Lewicki et al,2010. Albert, 2019. Yang et 

al,2017. Li et al,2008. Sivaram et al,2011. 

Mehta et al,2013. Min et al,2003. Bach et 

al,2013. Margherita,2021  

 عملکرد کارکنان ینیب شیپ •

 از استخدام شیعملکرد کارکنان پ ینیب شیپ •

 یابیارز ستمینظارت بر عملکرد و س •

 مهارت یو نرمال ساز یی، شناسایابیارز •

 یستگیشا یابیتخصص و ارز نیتخم •

 یمیعملکرد تاندازه گیری  •

 کیاستراتژ رانیعملکرد مد یریاندازه گ •

 یعملکرد فرداندازه گیری  •

 یستگیشا یابیارز •

 مقاله(  88) مدیریت عملکرد

Kirimi et al,2016. Dong,2021. Chen et 

al,2009. Huang et al,2010. Zhang,2009. 

Jin et al,2020. Bohlouli et al,2017. 

Xiangpeng et al,2014. Jantan et al,2009. 

Markevich et al,2019. Li et al,2008. Garg 

et al,2021. Margherita,2021. Huselid, 

2018. Sharma et al,2017. Harris et 

al,2011. Simón et al,2018. Gelbard et 

al,2018. Tursunbayeva et al,2018. Valle et 

al,2012. Nicolaescu et al,2020. Davenport 

et al,2010. Kim et al,2021. Gui et al,2014. 
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 مضامین فرعی 

 فعالیت های منابع انسانی

 مضامین اصلی

 کارکردهای منابع انسانی )تعداد مقاله( 

 یکارمند بر اساس عملکرد شغل یریکارگ به •

 زرگب یشرکت ها یمنابع انسان تیریمد یساز نهیبه •

 لکردعم ینیب شیکارکنان بر اساس پ یدسته بند •

Kryscynski et al,2018. Ben-Gal,2019. 

Marler,2017.  

 یتوسعه استعداد فن •

 ان کارکن آموزش •

 آموزش یبرا هینرخ بازگشت سرماتعیین  •

 یآموزش یازهایناستخراج  •

 اقیاشتافزایش  •

 و خلق دانش یریادگایجاد ی •

 یحرفه ا یمهارت ها ینرمال ساز •

 یاحتمال یریادگیچارچوب تهیه و تدوین  •

 مقاله(  9آموزش و توسعه )

Vrontis et al,2021. Garg et al,2021, 

Margherita,2021. Harris et al,2011. 

Gelbard et al,2018. Wang et al,2016. 

Kirimi et al,2016. Ben-Gal,2019. 

Rasmussen et al,2015. 

 یمنیسلامت و ابررسی  •

 کار یرویصدمات، حوادث ن یریگیپ •

 مقاله(  3جبران خدمات و مزایا )

Margherita,2021. Tursunbayeva et 

al,2018. Ben-Gal,2019. 
 استخدام استعدادها •

 و نگهداشت آنها اقیاستخدام استعدادها، اشت •

 عملکرد استعدادهااندازه گیری  •

 یتیشخص یها یژگیو یدارا کارکنان ستیلتهیه  •

 مشابه 

 افراد با عملکرد بالا یگروهبند •

 مستعد رفتار و نگرش کارکنان ینیب شیپ •

 تیفیو مدل اطلاعات به منظور ک ینیب شیپ لیتحل •

 یانسان هیسرما

 دعملکرداده های  قیروند عملکرد از طر ینیب شیپ •

 استعدادها

 تعدمس کارکنان یبرا لیپروفا نیبهتر ییشناسا •

  مختلف

 ایاستعداد پو انیجر لیتحل •

 استعدادها صیتخص •

 دانش استعدادها کسب •

 مقاله(  9) مدیریت استعداد -نگهداشت منابع انسانی 

Ye,2011. Jantan et al,2011. Yao et 

al,2015. Jantan et al,2009. Garg et 

al,2021. Margherita,2021. Kirimi et 

al,2016. Ben-Gal,2019. Rasmussen et 

al,2015. 
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 مضامین فرعی 

 فعالیت های منابع انسانی

 مضامین اصلی

 کارکردهای منابع انسانی )تعداد مقاله( 

از  شیعملکرد و خروج کارکنان پ ینیب شیپ •

 استخدام

 کارکنان یگردانیرو •

 ترک خدمت داوطلبانه ینیب شیپ •

 یریگ میترک خدمت و تصم یها نهیهزتخمین  •

 استخدام

 مقاله(  2) ترک خدمت-نگهداشت منابع انسانی 

Ribes et al,2017. Garg et al,2021. 

Margherita,2021. Qu,2015. Fan et 

al,2012. Ajit,2016. Tursunbayeva et 

al,2018. Sikaroudi et al,2015 

دستیابی به الگوی هوشمندی مدیریت منابع انسانی، جهت پاسخ در ادامه تحلیل یافته ها برای 

 در کارکردهای هوشمندی ینیماش یریادگی به کارگیری الگوریتم های"به سوال دوم، 

، کد گذاری بر اساس روش تحلیل مضمون "ی شامل چه مواردی است؟منابع انسان تیریمد

 انجام شد و موارد زیر بر اساس جدول استخراج گردید: 

 گروهبندی کدها براساس الگوریتم های یادگیری ماشینی. 0جدول 

الگوریتم های 

 یادگیری ماشینی
 مقالات مرتبط

 

 1مقاله(  9نایو بیز )
Kirimi et al,2016. Saradhi et al,2011. Pessach et al,2020. 

McIver,2018. Valle et al,2012. Ajit,2016. Qu,2015. Sisodia 

et al,2017. Reddy et al,2020, Ribes et al,2017. 

مقاله(  12درخت تصمیم )
8 

Shehu et al,2016. Sivaram et al, 2010. Chien et al,2008. 

Kirimi et al,2016. Saradhi et al,2011. Faliagka et al,2014. 

Jantan et al,2009. Qu,2015. Garg et al,2021. Sisodia et 

al,2017. Reddy et al,2020. Yao et al,2015. Ye,2011. Jantan 

et al,2011. Sivaram et al,2011. Min,2003. Gui et al,2014. 

Nicolaescu et al,2020 

 11جنگل های تصادفی )

 3مقاله( 

Saradhi et al,2011. McIver et al,2018. Ajite et al,2016. 

Jantan et al,2009. Qu,2015. Menon et al,2016. Garg et 

al,2021. Reddy et al,2020. Ribes et al,2017. Mehta et 

al,2013. Sisodia et al, 2017. 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                      

1. Naive Bayes (NB) , Naive Bayes Classifier, Gaussian Naïve, Variable-Order 

Bayesian Network (VOBN) model 

2. Decision Tree, Decision Tree-CHAID, Decision tree (REP) , Decision Tree -C4.5,  

3. Random Forest, Random Forests (RFs) , Random Forests 
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الگوریتم های 

 یادگیری ماشینی
 مقالات مرتبط

 انبیبردار پشت ماشینهای

 1مقاله(  19)

Gui et al,2014. Saradhi et al,2011. McIver et al,2018. Ajite 

et al,2016. Qu,2015. Yasodha et al,2012. Ribes et al,2017. 

Menon et al,2016. Sisodia et al, 2017. Li et al,2008. 

 1) هیهمسا نیکترینزد-کا

 8مقاله( 
Ajite et al,2016. Qu,2015. Ribes et al,2017. Menon et 

al,2016. Sisodia et al, 2017. Reddy et al,2020. 

 3مقاله(  2رگرسیون )
Simón et al,2018. Ajite et al,2016. Qu,2015. Ribes et 

al,2017. Menon et al,2016. Garg et al,2021. Bach et 

al,2013. Ben-Gal,2019. 
تقویتی )یک  انیگراد

 4مقاله( 
Nicolaescu,2020. 

و مدل  یناهنجار صیتشخ

ی )یک دگییسا یساز

 1مقاله( 
Ben-Gal,2019. 

 )یک یخطتحلیل تمایز 

 1مقاله( 
Ajite et al,2016. McIver,2018. 

 - Cخوشه بندی فازی 

 8میانگین )یک مقاله( 
Sivaram et al,2010. 

 .Jantan et al,2009. Simón et al, 2018 2خوشه بندی )یک مقاله( 

 8) نگاشت خودسازمانده

 9مقاله( 
Huang et al,2009. Fan et al, 2012. 

 یگسسته ساز تمیالگور

CACC19 
Yasodha et al,2012. 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                      

1. Support vector machines (SVMs) , SVM, Support Vector Regression 

2  . K-Nearest Neighbor (KNN) ,  

3. Regression, Classification and regression tree (CART) , Linear Regression, 

Logistic Regression, multiple regression analysis 

4. Gradient boosting 

5. anomaly detection and attrition modeling 

6. Linear Discriminant Analysis (LDA)  

7. Fuzzy C-means Clustering 

8. Clustering 

9. Self-organizing map Neural network clustering, SOM learning process, SOM 

algorithm 

10. CACC Discretization Algorithm 
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الگوریتم های 

 یادگیری ماشینی
 مقالات مرتبط

 قیعم یریادگی یشبکه ها

 1مقاله(  8)
Nicolaescu,2020. Wang et al,2018. 

 1شبکه های عصبی )

 8مقاله( 
Janusz et al,2018. Jantan et al,2009. Qu,2015. Fan et 

al,2012. Vrontis et al,2021. Wang et al,2016. 

مقاله(  3) احساسات لیتحل
3 

Garg et al,2021. Margherita,2021. Gelbard et al.2018. 

مقاله(  1الگوریتم ژنتیک )
4 

Markevich et al,2019. Xiangpeng et al,2014. Hampornchai 

et al,2007. Huang et al,2010. Li,2020 

الگوریتم های منطق فازی 

 1مقاله(  3)
Zhang,2009. Jing, 2009. Jin et al, 2020. 

 .Wang et al,2009 1ازدحام ذرات یساز نهیبه
 یکلون یساز نهیبه

 8گانمورچ
Lewicki et al, 2010. 

 .Lan et al,2012. Janusz et al,2018 2مقاله(  8وب کاوی )
 4روش های آماری )

 9مقاله( 
Rasmussen et al,2015. Ajite et al,2016. Ribes et al,2017. 

McIver et al,2018. 

سیستم ها و ابزارهای 

نی تحلیل پیشرفته منابع انسا

 19مقاله(  2)

Saling et al,2020. Marler et al,2017. Bohlouli et al,2017. 

Dong,2021. Ben-Gal,2019. Garg et al,2021. 
Margherita,2021. Albert, 2019. 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                      

1. deep learning networks 

2. Neural Network-word2vec model, Neural Network-Multi Layer Perceptron, 

Multilayer perceptron (MLP) , Probabilistic neural network (PNN) , NLP, Self-

organizing map Neural network clustering 

3. Sentiment analysis, Applying Sentiment analysis to Organizational eMails, 

Semantic web human resource resumes 

4. Genetic Algorithm, Adaptive Genetic Algorithm 

5. fuzzy logic, multi-mode fuzzy logic control algorithm 

6. particle swarm optimization (PSO)  

7. Ant Colony Optimization Algorithm 

8. Web mining, navigation algorithm, word2vec model 

9. Linear Discriminant Analysis (LDA) , simple statistics 

10. HR Analytics Tools, Competence analytics, Latent ability modelling, Probabilistic 

learning framework, Novel Application, ComProFITS, Fama-French model, analytic 
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مشاهده شد، در حوزه منابع انسانی الگوریتم های درخت تصمیم،  3که در جدول  همانطور

 نایو بیز، الگوریتم ژنتیک، جنگل تصادفی، رگرسیون لجستیک، الگوریتم منطق فازی،

احساسات  و تحلیل هیهمسا نیکترینزد-، شبکه های عصبی، کابانیبردار پشت ماشینهای

 کارگرفته شده اند. تاکنون از سایر الگوریتم ها بیشتر به

در قسمت سوم سوالات، کدهایی استخراج و دسته بندی شده است که به سوال سوم 

الگوریتم های یادگیری ماشینی در کارکردهای هوشمندی مدیریت منابع انسانی "پژوهش،

پاسخ داده است. در این  " بر اساس تحلیل های پیشرفته علم داده شامل چه مواردی است؟

هش، تفکیک کاربردهای الگوریتم های یادگیری ماشینی در حوزه منابع انسانی مرحله از پژو

بر مبنای چهار سطح تحلیل های پیشرفته داده، جهت دستیابی به بینش مدیریتی عمیق تر در 

تصمیم گیری داده محور مورد نظر می باشد. تفکیک الگوریتم ها بر مبنای این سطوح، در 

  شرح داده شده است: 4جدول 

 گروه بندی کدها براساس سطوح علم داده .0جدول 

کارکردها/سطوح 

 تحلیل
 تجویزی پیش بینی تشخیصی توصیفی

 استخدام و انتخاب

رگرسیون 

 خطی

شبکه های 

 عصبی

 - Cخوشه بندی فازی 

 میانگین

 تحلیل احساسات

الگوریتم های منطق 

 فازی

، درخت تصمیم، نایو بیز

جنگل های تصادفی، ماشینهای 

ترین نزدیک-بردار پشتیبان، کا

همسایه، شبکه های عصبی، 

تحلیل احساسات، الگوریتم 

ژنتیک، الگوریتم های منطق 

فازی، وب کاوی، رگرسیون 

 خطی

نایو بیز، درخت 

تصمیم، جنگل های 

تصادفی، ماشینهای 

بردار پشتیبان، بهینه 

سازی ازدحام ذرات، 

ینه سازی کلونی به

مورچگان، وب 

 کاوی

  مدیریت عملکرد

 الگوریتم ژنتیک

الگوریتم های منطق 

 فازی

نایو بیز، درخت تصمیم، 

ماشینهای بردار پشتیبان، 

گرادیان تقویتی، شبکه های 

فرآیند تحلیل سلسله 

 مراتبی

 الگوریتم ژنتیک

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                      

hierarchy process, Vacancy prediction software, Job description optimisation 

Software, Complex Adaptive System 
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کارکردها/سطوح 

 تحلیل
 تجویزی پیش بینی تشخیصی توصیفی

یادگیری عمیق، الگوریتم 

 ژنتیک، رگرسیون

 آموزش و توسعه

ون رگرسی

خطی، شبکه 

های عصبی، 

تحلیل 

 احساسات

 تحلیل احساسات

 شبکه های عصبی
  درخت تصمیم

 ابزارهای تحلیل پیشرفته   جبران خدمات و مزایا
ابزارهای تحلیل 

 پیشرفته

نگهداشت منابع انسانی 

 مدیریت استعداد -

تشخیص 

ناهنجاری و 

مدل سازی 

 ساییدگی

 خوشه بندی

تشخیص ناهنجاری و 

مدل سازی ساییدگی، 

خوشه بندی، الگوریتم 

گسسته سازی 

CACC استخراج ،

قانون انجمن، درخت 

 تصمیم

 درخت تصمیم

 ماشینهای بردار پشتیبان

الگوریتم گسسته سازی 
CACC 

 رگرسیون لجستیک

 استخراج قانون انجمن

تشخیص ناهنجاری و مدل 

 سازی ساییدگی

 

 درخت تصمیم

 منابع انسانینگهداشت 

 ترک خدمت-
 نگاشت خودسازمانده 

 نایو بیز، درخت تصمیم،

جنگل های تصادفی، ماشینهای 

ترین نزدیک-بردار پشتیبان، کا

همسایه، نگاشت 

خودسازمانده، الگوریتم 

LDA، 

 رگرسیون لجستیک

 نایو بیز

 جنگل های تصادفی

ماشینهای بردار 

 پشتیبان

نزدیکترین -کا

 همسایه

 (LDAالگوریتم )

 

ت الگوی هوشمندی مدیریبر اساس یافته های پژوهش حاصل از بخش کمی و بخش کیفی 

منابع انسانی، ارتباط بین کارکردهای منابع انسانی، الگوریتم های یادگیری ماشینی و سطوح 

 نمایش داده شده است.  8تحلیل پیشرفته داده استخراج گردید که در شکل 
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 الگوی هوشمندی مدیریت منابع انسانی .7شکل

 گیری بحث و نتیجه 

با بررسی ادبیات مربوط به تحلیل پیشرفته منابع انسانی و سایر مقالات و مستندات مرتبط با به 

کارگیری علم داده و یادگیری ماشینی در این حوزه شاهد رشد روزافزون مقالات در این 

حوزه می باشیم و همچنین در سالهای اخیر به کارگیری هوشمندی مدیریت منابع انسانی در 

و صنایع مختلف نیز قابل لمس می باشد در حوزه دانشگاهی، هوشمندی مدیریت سازمان ها 

منابع انسانی حوزه نوپایی می باشد و در صنعت نیز تخصص و دانش لازم در این زمینه کمیاب 

 می باشد لذا نیاز پژوهش در این زمینه بسیار ملموس می باشد. 

زه ه در منابع انسانی در حوبر اساس یافته های پژوهش، کاربردهای تحلیل پیشرفت

استخدام و انتخاب، ارزیابی عملکرد، مدیریت استعداد و ترک خدمت دارای بیشترین اقبال 

می باشد و بسیاری از سازمان ها برای این موارد نرم افزارهای مشخصی را طراحی و پیاده 

امی متفاوت سازی کردند. به عنوان نمونه در حوزه استخدام داده ها از کانال های استخد
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جمع آوری و غربالگری و سپس بر اساس معیارهای انتخاب در این حوزه بهینه سازی مرتبط 

انجام می گردد. در حوزه استخدام در چهار سطح علم داده شامل توصیفی، تشخیصی، پیش 

 بینی کننده و تجویزی اقدامات مناسبی انجام شده است. 

ریتم های یادگیری ماشینی در سطوح در حوزه مدیریت عملکرد نیز بر اساس الگو

چهارگانه علم داده اقدامات متفاوتی انجام شده است به عنوان نمونه می توان پیش از استخدام 

بر اساس پایش عملکرد استعدادهای سازمانی، ویژگی های فرد مناسب را معین کرد و حتی 

ن در این نی شود. همچنیپیش از استخدام بر اساس عملکرد افراد، طول ماندگاری فرد پیش بی

حوزه می توان علاوه بر ارزیابی عملکرد فردی، عملکرد تیمی و سازمانی را نیز اندازه گیری 

نمود که یکی از پرکارترین حوزه های هوشمندی مدیریت منابع انسانی می باشد. در سطح 

ننده از ک علم داده مرتبط با مدیریت عملکرد نیز، در چهار سطح به ویژه در سطح پیش بینی

 الگوریتم ها استفاده گسترده ای شده است.

هوشمندی در توسعه و آموزش افراد نیز موثر می باشد. در این  دبر اساس یافته ها کاربر

زمینه نیز می توان بر اساس مسیر شغلی و توسعه فردی افراد به صورت سفارشی بسته های 

های آموزش های تکراری و بدون آموزشی بر اساس یادگیری ماشینی طراحی کرد و هزینه 

رتر و موث رشخصی سازی را کاهش داد و در سازمان با نیازسنجی مناسب، آموزش های کارات

انجام شود. در این بخش از منابع انسانی نیز می توان اقداماتی در چهار سطح را مشاهده کرد 

 ولی سطح توصیفی و تجویزی نقش پر رنگ تری ایفا کرده است. 

مدیریت استعداد که یکی از موضوعات مهم و مزیت رقابتی هر  –گهداشت در حوزه ن

سازمان می باشد نیز در موضوعات مختلف مانند استخدام استعدادها، نگهداشت، ایجاد 

اشتیاق سازمانی در این گروه، تخصیص استعداد ها به پروژه ها، کسب دانش از این گروه و 

 ز یادگیری ماشینی کمک گرفت و تصمیم گیریپیش بینی روند عملکردی آنها می توان ا

بهتر در این حوزه استفاده کرد. در این حوزه در چهار سطح علم داده به ویژه توصیفی و 

 پیش بینی تجربه های ارزشمندی وجود دارد. 
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ترک خدمت نیز یادگیری ماشینی دارای اثرات قابل توجهی  –در حوزه نگهداشت 

پیش بینی بر اساس عملکرد در خصوص ترک داوطلبانه و می باشد لذا در این حوزه نیز 

دلایل رویگردانی افراد در سازمان می تواند به حوزه منابع انسانی برای کاهش این آمار کمک 

شایانی داشته باشد و حتی در برخی موارد حیاتی تر می توان اقدامات پیشگیرانه جهت 

این حوزه در سطح پیش بینی و تجویز جلوگیری از این موضوع در سازمان انجام گیرد. در 

 اقدامات بسیاری انجام شده است که می توان در سازمان ها از آنها الهام گرفت.

در حوزه جبران خدمات و مزایا کمترین کار انجام شده است که در این مقاله برای 

پژوهش های آینده پیشنهاد می شود که در این زمینه تحقیقات بیشتری انجام شود زیرا می 

توان با توصیف، بهینه سازی و تشخیص، مدل های پرداخت حقوق و دستمزد و سایر مزایای 

ر سطح بهتری ارتقا داد و همچنین می توان از یادگیری ماشینی رفاهی رضایت کارکنان را د

برای پایش حضور منابع انسانی در سطح بازار نیز کمک گرفت. امروزه گروهی از سازمان 

ها گزارش های ارزشمندی در زمینه حقوق و دستمزد در بازار هر صنعت ارایه می دهند که 

ا در سازمان شناسایی و عدالت درونی و از طریق یادگیری ماشینی می توان سطح بهینه ر

 بیرونی را به صورت مثبت تحت تاثیر قرار داد. 

کاربردهای دیگر الگوریتم های یادگیری ماشینی در سطح کلان تر مانند انتخاب مدل 

مدیریت منابع انسانی، مدیریت استراتژیک منابع انسانی، برنامه ریزی شغلی، تحلیل پیشرفته 

طات سازمانی افراد و رهبری می باشد که در این زمینه مقالات پراکنده ای شایستگی ها، ارتبا

 ,Ben-Gal 2019به این ادبیات پرداخته بودند و البته این موارد نیاز به کار بیشتری دارد )

McIver et al 2018, Minbaeva 2017, Margherita 2021, Tursunbayeva 

2018,Wang et al 2018, Liu 202, Jin et al 2020, Bassi et al 2016. ) 

در پژوهش انجام شده یکی از موارد که حائز اهمیت می باشد این است که گام اول 

برای هوشمندی مدیریت منابع انسانی این است که شرکت ها و سازمان ها، کارشناسان و 

 ه، انجام تحلیل پیشرفتحیصح یداده ها یجمع آور یمهارت مناسب برابا دانش و  نخبر گا

بنابراین  دارند. ازیدار و در دسترس ن یمعن یبه روش جیانتقال نتا یدرست و سپس برا یآمار

 وحرفه منابع انسانی به دقت تحلیلی بیشتری نیاز دارد،  در عصر هوشمندی، با یک اجماع
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ور کلی تحلیلی بیشتر به ط تواناییهایکه متخصصان منابع انسانی با  فرض بر این است

یشرفته تحلیل پ یکه در پروژه ها یدوم، کسان .انسانی بهتری خواهند بودمتخصصان منابع 

اتب شرکت سلسله مردر تمامی سطوح  یحام افراداز  یشبکه ا دیکنند با یکار م منابع انسانی

 نیباشد، اما ا متخصصان یها یاز توانمند دیااطلاعات ب یکنند. سوم، گرچه فناور جادیا

مدیریت منابع  یارنرم افز ستمیس یها تیبه داده ها و قابل یدسترس تیو قابل تیفیبه ک جهینت

 اشد. و این موضوعی است که در کشور ما قابل تامل می ب دارد یبستگ نیز الکترونیکی انسانی

موضوع دیگر هوشمندی مدیریت منابع انسانی دیدگاه مدیران در مورد این مفهوم می 

ران منابع انسانی و مدیران عالی سازمان ها در باشد. فلسفه اصلی این حوزه کمک به مدی

تصمیم گیری مبتنی بر داده )شواهد( می باشد و همچنین در مدیریت منابع انسانی در مورد 

انسان ها تصمیم گیری می شود. یکی از مسائلی که در حوزه منابع انسانی وجود دارد این 

ی ی تلقی می کنند و این سبب ماست که سرمایه انسانی تصمیم گیری های این حوزه را ذهن

شود که مدیران و کارشناسان این حوزه در دفاع از تصمیمات خود نتوانند دلایل قابل اتکایی 

را ارایه دهند لذا هوشمندی مدیریت منابع انسانی به مرتفع کردن این چالش کمک می کند 

یاری از ست که در بساز سویی دیگر در به کارگیری از این حوزه توجه به این نکته الزامی ا

تصمیمات، مفاهیم هوشمندی کمک قابل توجهی به مدیران و کارشناسان این حوزه دارند 

ولی تصمیم گیرنده نهایی نمی باشند. به عنوان مثال در حوزه استخدام و انتخاب استعدادها و 

 ییا مدیران اگر از گروههای کانونی استفاده می شود تصمیم گیری نهایی با متخصصان م

باشد و هوشمندی می تواند به تصمیم گیری بهتر منتهی شود. در نمونه ای دیگر در حوزه 

مدیریت عملکرد به دلیل اینکه در این فرآیند هدف توسعه فردی می باشد پس از پایش 

عملکرد با استفاده از تحلیل پیشرفته، جلساتی برای انتقال نظرات و شنیدن افراد برگزار شود 

 را نمی توان به هوش مصنوعی واگذار کرد.  و تمامی موارد

سازمان برای ورود به تحلیل های پیشرفته منابع انسانی نیاز است دارای سیستم های منابع 

انسانی با کیفیت داده های قابل قبول باشد زیرا در این حوزه داده های با کیفیت و قابل اعتماد 

ل ترین موانع بر سر راه توسعه تحلیمهمها یکی از کیفیت دادهنقش اصلی را ایفا می کند.
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دانند چه نوع ها نمیذکر است که اغلب شرکتقابل .سازمانی است پیشرفته سرمایه انسانی

در واقع، اغلب  می باشد. ها در دسترس است یا به چه شکلهایی در حال حاضر برای آنداده

هایی داریم؟ کجا ذخیره دادههای اساسی ندارند: ما چه ها پاسخی به برخی پرسششرکت

چگونه  در ذخیره داده ها وجود دارد؟آوری شدند؟ چه قوانینی ها چگونه جمعکنیم؟ داده

های چندگانه را در یک مجموعه ادغام کرد؟ مزایا و معایب هر مجموعه میتوان مجموعه داده

عیف دهی ضشوند؟ چنین سازمانداده چیست؟ چگونه و چه موقع تغییرات سازمانی ثبت می

. همچنین پژوهش های بسیاری در زمینه پیاده تواند بسیار پرهزینه باشدهای شرکت میداده

سازی هوشمندی مدیریت منابع انسانی انجام شده است و دسته بندی های مختلفی در زمینه 

موفقیت پیاده سازی انجام شده است که به صورت اجمالی می توان به عوامل فناوری، 

یطی، حکمرانی داده ها و عوامل فردی اشاره کرد. در واقع می توان پیش از سازمانی، مح

اقدام در سازمان چارچوبی برای پذیرش هوشمندی منابع انسانی در سازمان طراحی و پیش 

 از اجرا، حین اجرا این عوامل را نیز مدنظر قرار داد.

یان سانی می توان ببنابراین به عنوان جمع بندی در زمینه هوشمندی مدیریت منابع ان

کرد که بدیهی است عصر هوشمندی نیازمند این حوزه می باشد و در سازمان ها این حوزه 

در حال رشد می باشد و پیش از پیاده سازی علاوه بر تعیین چارچوب های پذیرش، دانش و 

سانی نمهارت های لازم در این زمینه در حرفه منابع انسانی باید ایجاد شود و متخصصان منابع ا

بتوانند با داده های با کیفیت که خروجی سیستم های منابع انسانی جامع می باشند تصمیم 

 گیری های عمیق تری در این حوزه داشته باشند. 

همانطور که در بخش های پیشین اشاره شد این حوزه در حال توسعه می باشد لذا در 

ی الگوریتم های یادگیری ماشینپژوهش های آینده پیشنهاد می گردد که در زمینه کاربرد 

در بخش های مختلف که کمتر کارشده است مانند حقوق و دستمزد و مزایا، مدیریت 

استعداد، آموزش و توسعه کارهای بیشتری انجام شود همچنین در کاربرد یادگیری ماشینی 

از وب کاوی، متن کاوی، فرآیند کاوی، الگوریتم های یادگیری عمیق، الگوریتم های 

اابتکاری، الگوریتم های ترکیبی و همچنین روش های نوآورانه اقدامات بیشتری انجام فر
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شود. این حوزه تا اشباع کاربردهای علم داده و یادگیری ماشینی فاصله زیادی باقیمانده است 

و در تمامی ابعاد دانشی و مهارتی نیاز است پژوهش ها و طراحی های صنعتی بیشتری انجام 

 مطالعات موردی در این زمینه نیز به دلیل نوپا بودن نیاز به توسعه دارد.شود و همچنین 
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