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Background & Purpose: Human Resources Analytics (HRA) was considered to replace 

decision-making based on intuition and experience with data-driven decisions, thereby 

connecting human resources functions with business outcomes through quantitative analysis. As 

this area is still in its infancy, it requires extensive examination from both theoretical and 

practical perspectives. To contribute to the literature on this topic, this study seeks to review the 

evolution of research and extract the intellectual-conceptual foundations of human resources 

analytics. 

Methodology: In relation to the article's purpose, relevant research published between 1991 and 

2022 was extracted from the Web of Science database and analyzed using VOS Viewer software. 

Descriptive, co-authorship, co-citation, and keyword co-occurrence analyses were performed on 

the collected data. Specifically, co-citation analysis was used to extract the intellectual-

conceptual foundations of the subject. 

Findings: Research findings revealed that in terms of quantity, the highest number of articles 

were published on this topic in 2017. The highest number of citations was recorded in 2022. 

Ulrich and Dave are the most cited researchers, Human Resource Management was the most 

cited journal, and the University of Southern California was the most cited university. Co-citation 

analysis, which expresses intellectual-conceptual foundations in the field, presented the literature 

on human resources analytics in the form of four clusters. The first cluster showed the "nature 

and necessity of human resources analytics", the second cluster focused on the discussion of "the 

link between human resources analytics and technology", the third cluster was formed around the 

topic of "human resources analytics and data science", and finally the fourth cluster was called 

“the dark strain of human resource analytics. 

Conclusion: The topic of human resource analytics has a research history of about two decades 

in the world, although the process of published research in this field has been very fast. The 

structural dispersion of the research of the four clusters counted in this research shows that a so-

called "bird's eye view" is required in human resources analytics. Furthermore, the most 

important weakness of research or even projects carried out in the field of human resources 

analytics is the limitation of work to people with human resources expertise or technical 

expertise, which deserves cooperation between these two types of expertise in the form of 

interdisciplinary collaboration. 
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   25-1. ، ص3ره ، شما13، دوره پاييز، 1402مطالعات منابع انساني، 
 2783-0624: شاپاي الكترونيك

  

  هاي حوزه تحليلگري منابع انساني هاي فكري ـ مفهومي پژوهش سير تحول و بنيان
  

  2 مصطفي اسماعيلي مهياري ،1الهام ابراهيمي

  
  چكيده  پژوهشي :نوع مقاله

  الهام ابراهيمي :نويسندة مسئول
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هـاي   گيري هاي مبتني بر شهود و تجربه با تصميم گيري تحليلگري منابع انساني با هدف جايگزيني تصميم :زمينه و هدف
. هاي كمي مطرح شده اسـت  از طريق تحليل ،وكار پيوند ميان كاركردهاي منابع انساني با نتايج كسب ،محور و در نتيجه داده

بـه   ،برد، هـم در عرصـه نظـر و هـم در ميـدان عمـل       از آنجا كه اين موضوع در دوران طفوليت منحني بلوغ خود به سر مي
پژوهش حاضر با هدف افزودن به بدنه دانش اين حوزه، درصدد مرور سير تحـول  . دارد نياز واكاوي، تدقيق و كاربرد گسترده

 .هاست آن مفهوميـ  هاي فكري هاي اين حيطه و استخراج بنيان پژوهش

هـاي   سـال (ابتـدا تـاكنون   هاي مرتبط با موضوع تحليلگري منابع انساني از  در راستاي حصول هدف مقاله، پژوهش :روش
هـاي   تحليـل . تحليـل شـد   اواس ويـوئر  افـزار وي  استخراج و با اسـتفاده از نـرم   آوساينس  داده وب  از پايگاه) 2022تا  1991

اسـتنادي بـراي    از تحليـل هـم   ،صورت خاص به. ها انجام شد آينديِ واژگان روي داده استنادي و هم تأليفي، هم توصيفي، هم
  .مفهومي موضوع بهره گرفته شد ـ فكري هاي احصاي بنيان

انتشار يافتـه   2017در سال  ،در اين حوزه هاز نظر كميت، بيشترين تعداد مقالكه  دهد ميهاي پژوهش نشان  يافته :ها يافته
 ،مـديريت منـابع انسـاني    ؛راسـتنادترين پژوهشـگران  اولـريچ و ديـو، پ  . بـود  2022بيشترين تعداد استناد نيـز در سـال   . است

دانشگاه كاليفرنياي جنوبي و راستنادترين مجلهپ، اسـتنادي كـه بيـانگر     تحليل هـم . ندراستنادترين دانشگاه در اين زمينه بودپ
مفهومي در يك زمينه است، ادبيات موضوع تحليلگري منابع انساني را در قالب چهار خوشه بـه نمـايش   ـ   هاي فكري بنيان
پيونـد ميـان   «بر بحـث   ،خوشه دوم ؛داد را نشان » تحليلگري منابع انسانيماهيت و ضرورت « ،خوشه نخست :ه استگذاشت

شـكل  » تحليلگري منابع انساني و علم داده«موضوع  در زمينه ،خوشه سوم ؛متمركز بود» ورياتحليلگري منابع انساني با فن
  .ناميده شد» سويه تاريك تحليلگري منابع انساني« ،خوشه چهارم گرفت و در نهايت

هرچنـد رونـد    اسـت؛ حـدود دو دهـه    ،سابقه پژوهشي موضـوع تحليلگـري منـابع انسـاني در سـطح جهـان       :يگير نتيجه
هاي چهار خوشه احصـا شـده در    پراكندگي ساختاري پژوهش. بسيار سريع بوده است ،هاي منتشر شده در اين حوزه پژوهش

 ،عـلاوه  بـه . اسـت  لازمي منـابع انسـاني   در تحليلگـر » ديد پرنـده  نماي« نوعي ،اصطلاح به كه دهد نشان مي ،اين پژوهش
محدود شدن كـار بـه افـرادي بـا      ،شده در زمينه تحليلگري منابع انساني هاي انجام ها يا حتي پروژه ترين ضعف پژوهش مهم

اي را  رشـته  در قالـب همكـاري بـين    ،تخصص منابع انساني يا تخصص فني است كه همكاري ميان اين دو نـوع تخصـص  
  .طلبد مي

  سنجي، مصورسازي تحليلگري منابع انساني، تحليلگري نيروي كار، تحليلگري افراد، كتاب :ها كليدواژه
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مطالعـات منـابع    .هـاي حـوزه تحليلگـري منـابع انسـاني      ي پژوهشهاي فكري ـ مفهوم  سير تحول و بنيان). 1402( ، مصطفياسماعيلي مهياريابراهيمي، الهام و  :استناد
/JHRS.2023.1DOI: https://doi.org/8411410.22034    .25-1، )3(13انساني، 
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  2 ابراهيمي و اسماعيلي مهياري.../هاي حوزهمفهومي پژوهشـهاي فكري سير تحول و بنيان

  
 

  مقدمه
 مواقعي،در اين مقاله در ( 1، هنوز تعاريف متنوعي براي مفهوم تحليلگري منابع انسانيعلميكم دو دهه پژوهش  ستغم د ر به

مفهوم تحليلگري منـابع   از گاهي ،حتي ).2019، 2چالوتز بن گال( وجود دارد) شود منابع انساني ياد مي وتحليل تجزيهاز آن به 
). 2015، 4؛ راسموسـن و اولـريچ  2020، 3قرشـي (است » نوآوري ديرپا«يا » مد«يك  فقطكه  شدهانتقاد انساني با اين توجيه 

تواننـد تحليلگـري منـابع انسـاني      ها مـي  مانند اينكه چگونه سازمان ،ها شايد اين بدان دليل باشد كه هنوز بسياري از پرسش
بينـي كـرد،    از تحليلگري منابع انسـاني پـيش   توان تغييرات مهم سازمان را با استفاده سازي كنند يا چگونه مي پياده را موفقي

احتمـالاً   ،هايي، بازار جهاني تحليلگري منابع انسـاني  كه حتي با وجود چنين پرسش گرفتالبته بايد در نظر . اند پاسخ مانده  بي
 ـ، اين حـوزه  5رشد مركب سالانهميزان است  شده  يبين اي كه پيش گونه واهد بود؛ بهخ چشمگيريشاهد رشد   درصـد 8/12 هب
بايد ايـن نكتـه را نيـز در نظـر      ،ها در كنار اين آمار و ارقام و پرسش). 2019، 6كريدنس( رسدب 2027و  2019ي ها بين سال

سـال   10يعنـي كمتـر از    2015از سـال   ،كاركردي اصلي در حوزه تحليلگري منابع انساني هاي ها و اقدام گرفت كه پژوهش
  ).2022، 7قمر و صمد( پيش شتاب گرفت

درصـد از كـل    77 كه نشان داد 8»انساني ةسرمايروندهاي جهاني «سسه ديلويت با موضوع ؤم ، گزارش2016در سال 
درصـد از ايـن    32امـا تنهـا    ؛اسـت   مهـم  9افـراد   تحليلگـري  كـه  سسه معتقدندؤكننده در پيمايش اين م هاي شركت سازمان
درصـدي را نسـبت بـه پيمـايش      24افزايش  ،ها برخوردارند و اين آمار ياز آمادگي نسبي براي اين گونه تحليلگر ،ها سازمان

نشـان   ،2018در سال  11خدمات مشاوره تاتا ةمؤسسپيمايش نتايج . )2016، 10ديلويت( داد سسه نشان ميؤاين م ةگذشتسال 
لئونـاردي و  ( يابـد  اختصاص مـي هاي منابع انساني  به تحليل داده ،ها داده كلان ةحوزدر   گذاري درصد از سرمايه 5تنها  كه داد

ندي صورت گرفته كُ به ،هاي منابع انساني ها با تحليلگري سازمان دهد كه روند تطابق اين آمار نشان مي. )2018، 12كونتراكتور
هـاي خـود را بـراي     هـا، داده  ها از منابع مختلف، امروزه بسـياري از سـازمان   اي از دادهآوري طيف گستردهرغمِ جمع به. است
يـك رشـته    اسـت بـراي   كننـده  واقعيت نگرانمسئله اين . گيرند كار نمي صورت اثربخشي به به ،هاي منابع انساني ليلگريتح

هـاي تحليلگـري منـابع انسـاني      مـاژول  اغلـب  در خصوص ،هاي مطرح دنيا در حال حاضر، در دانشگاه. محور تخصصيِ داده
شـوند، بـراي    منـابع انسـاني مـي    ةنه هنوز بيشترِ افرادي كه وارد حرفاما متأسفا ؛شود ارائه ميهاي آكادميك بيشتري  آموزش

عـلاوه، بسـياري از    بـه . ندارنـد هـاي لازم را   مهـارت  13بين هاي پيش تحليل خصوص بههاي منابع انساني و انجام تحليلگري

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. HR analytics 
2. Chalutz Ben-Gal 
3. Qureshi, 2020 
4. Rasmussen & Ulrich 
5. Compound annual growth rate (CAGR) 

 .كند زماني تعيين مي ةوكار است كه با نسبت تصاعد هندسي، ميزان ثابتي را براي بازگشت سرمايه در يك دور در كسب گذاري اي براي يك سرمايه اصطلاح ويژه

6. Credence 
7. Qamar & Samad 
8. Global Human Capital Trends  
9. People Analytics (PA) 
10. Deloitte 
11. Tata Consultancy Services 
12. Leonardi & Contractor 
13. Predictive analytics  

 .در بخش ادبيات نظري اين گونه از تحليل، توضيح داده شده است
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انـد و بعيـد اسـت كـه      دهكار ش ـ در اين حوزه مشغول به دانشگاهي،بدون آموزش رسمي  ،ها كاركنان منابع انساني در سازمان
 منشـور كاركنـان و توسـعه    ةها براي عضـويت در مؤسس ـ  اگر به الزامات شايستگي. آمار ديده باشند ةزمينآموزش رسمي در 

)CIPD(1  هاي سطح پيشرفته، نيـاز بسـيار انـدكي بـه توسـعه      و قبل از آن نگاه كنيم، حتي با انتظارات ماژول 2018تا سال
اي را تعريف كرد و  مجموعه جديدي از استانداردهاي حرفه CIPDالبته پس از آن . ماري وجود داردهاي عددي يا آ توانمندي
هـاي   اهميـت شايسـتگي   ،هاي اخير پژوهش. )2019، 2ادواردز و ادواردز(د هاي كمي را به ميزان بيشتري در آن گنجان مهارت

مثبـت ميـان سـطح     ةاي وجـود رابط ـ  مثـال، در مطالعـه  بـراي  . انـد  منابع انسـاني را بـه خـوبي نشـان داده     ةتحليلي در حرف
بندي عملكرد آنان از سوي تعـدادي از   و رتبه 3»طراح و مفسر تحليل«منابع انساني با عنوان  هاي تحليلي كاركنان شايستگي

 داشـتن درك كلـي از   ،شـايد در حـال حاضـر    .)2017، 4، كريسينسـكي، اولـريچ، بروكبانـك   اولري( نفعان نشان داده شد ذي
چندان دور،  اي نه شايستگي فراتر از انتظار تلقي شود، اما در آينده نوعيهاي رياضي و منطقي براي كاركنان اين حوزه،  تحليل

 . خواهد شد ضروري ورود به اين حرفه برايتوانمندي تحليلگري براي متخصصان منابع انساني، 

. تحليلگـري منـابع انسـاني وجـود دارد     ةكاربردي در حوزنظري و  ةگونه كه نشان داده شد، دو خلأ عمد بنابراين همان
هـاي مـؤثر در    حـوزه  ةزمين ـهـاي موجـود در ايـن حـوزه و عـدم توافـق در        پراكندگي پـژوهش  ،خلأ نظري ،خلاصهطور  به

پژوهش  هاي روزآمد، روش فناوريگيري از علم آمار،  يا ناتواني در بهره يباورنابه  بيشترخلأ تجربي نيز . پردازي است مفهوم
تحليلگـري منـابع    ةاز آنجا كه حـوز . است وكار كسبهاي  راستا با داده هاي منابع انساني هم و مفاهيم مالي براي تحليل داده

 ـ  هـاي فكـري   برد، پژوهش حاضر درصدد اسـت بـا شناسـايي بنيـان     هنوز در دوران طفوليت منحني بلوغ به سر مي ،انساني
طـور   بـه . لگري منابع انساني، در راستاي كاهش شكاف نظري اين حوزه گـام بـردارد  تحلي ةحوزهاي  مفهومي و روند پژوهش

كاهش . مرور اثر مثبت خود را در عمل نيز خواهد گذاشت تحليلگري منابع انساني، به ةزمينافزودن به دانش موجود در  ،مسلم
مروري براي بررسي سـير پيشـرفت آن    هاي پژوهش بهمانند تحليلگري منابع انساني،  يهاي نوظهور شكاف نظري در زمينه

هـا اغلـب بـا دخالـت      دهند، اين پژوهش مند سنتي ارائه مي هاي مفيدي كه مرورهاي نظام با وجود بينش. استنيازمند حوزه 
تعداد مقالات كمتري را مـورد  (و از نظر پوشش، جامعيت كمتري دارند  هستند پژوهشگر همراهند و در نتيجه تا حدي ذهني

هـا و   پايگاه داده(كنند  هاي آماري، كمي و فناوري استفاده مي از روش سنجي كتابمرورهاي  ،در مقابل). دهد ر ميبررسي قرا
و قلمـرو بسـيار    سـت گرا عينيـت  سـنجي  كتـاب مـرور   ،و بـه همـين دليـل   ) كننـد  ها را تحليل مي داده افزارهايي كه كلان نرم

نيـل بـه   ). 2021، 6، موخرجي، پانـدي و لـيم  ؛ دونثو2022، 5كراوس و باملكومار، ساهو، ليم، ( كند ميتري را بررسي  گسترده
  :زير انجام شد هاي سؤالو مصورسازي، از طريق پاسخ به  سنجي كتابهدف پژوهش با استفاده از امكانات تحليل 

 روند انتشار و استناد آثار علمي در زمينه تحليلگري منابع انساني از نظر كمي چگونه بوده است؟ .1

2. اند؟ ها بوده ها در اين زمينه كدام پژوهش راستنادترين پژوهشپ 

3. اند؟ ها و كشورها در اين زمينه كدام ، دانشگاهها ه، مجلها راستنادترين مؤلفپ 

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Chartered Institute of Personnel and Development 
2. Edwards & Edwards 
3. Analytics Designer and Interpreter 
4. Ulrich ,Kryscynski, Ulrich, & Brockbank 
5. Kumar, Sahoo, Lim, Kraus & Bamel, 
6. Donthu, Kumar, Mukherjee, Pandey & Lim 



  
  

  4 ابراهيمي و اسماعيلي مهياري.../هاي حوزهمفهومي پژوهشـهاي فكري سير تحول و بنيان

  
 

 ميزان همكاري كشورها در اين حوزه با يكديگر چگونه بوده است؟ .4

 گونه است؟ تحليلگري منابع انساني چ ةزمينها در  پژوهش ةدهند ساختار فكري تشكيل .5

  وجود دارد؟) ها(و خلأ نظري در كدام حوزه است كردهموضوعات پژوهشي در اين زمينه چه روندي را طي  .6

  پژوهشنظري پيشينة 
   تعريف تحليلگري منابع انساني

 1هـا  هداد كـلان  هـا و  داده براي تحليـل  آماري هاي علمي منابع انساني، استفاده از روش يا تحليلگري وتحليل تجزيهمنظور از 
هـاي مـالي    هاي اطلاعاتي منـابع انسـاني، صـورت    آمده از پايگاه دست تركيبي از اطلاعات به ها داده ها يا كلان اين داده .است

منـابع انسـاني مبتنـي بـر      هـاي  گيري ها براي تصميم كه از آن استمنابع اطلاعاتي  ديگركاركنان و  هاي ، پيمايشها شركت
ديز، بوسين (شود  مياستفاده   هزينهو  سود نظير ،وكار كسبنتايج نهايي منابع انساني بر  هاي يتفعالتأثير  نداد شواهد و نشان

 يفنـاور  كـه از اسـت  تعريف شده  هايي اقدام ،يتحليلگري منابع انسانجامع،  كمابيشاما  ،مختصر يدر تعريف. )2020، 2و لي
 وكار كسبگذاري بر ريتأث يبرا ي،منابع انسان يندهايابه فرمربوط  يها داده يِو آمار يبصر ،يفيتوص هايليتحلو اطلاعات 
بـا  دانشگاهي هاي  هاي اخير، پژوهش در سال). 2017، 3مارلر و بودرو( كند يها استفاده م بر داده يمبتن يريگ ميتصمو امكان 
تحليلگـري  . انـد  سـتفاده شـده  پردازي ا اند و گروهي از واژگان كليدي براي اين مفهوم رشدي به اين مفهوم پرداخته روند روبه

، تحليـل  6، تحليلگـري اسـتعدادها  5، تحليلگـري نيـروي كـار   4هاي انسـاني  منابع انساني، تحليلگري افراد، تحليلگري سرمايه
، 10بـين منـابع انسـاني    و تحليل پيش 9، تحليل تجويزي منابع انساني8، تحليل تشخيصي منابع انساني7توصيفي منابع انساني

اند ژگان اين حوزهركاربردترين واپ .  
تعريـف   بـارة اين عدم اجماع در. تر اشاره شد، تعاريف متعددي از تحليلگري منابع انساني وجود دارد گونه كه پيش همان

هـاي   چـه در سـطح پـژوهش    ،تحليلگري منابع انسـاني  ةحوزكه  استبه اين دليل  شايدواحدي از تحليلگري منابع انساني، 
ركاربرد اين حوزه، اين واژگان تعدد واژگان پ با وجود. هنوز به دوران بلوغ خود نرسيده است ،ردو چه در سطح كارب دانشگاهي
  : مشترك تأكيد دارند ةگزارپردازي بر چند  در مفهوم

  . محور هاي داده گيري هاي مبتني بر شهود و تجربه با تصميم گيري نخست؛ جايگزيني تصميم
هـاي منـابع انسـاني و     ي روزآمد، روش پژوهش و مفاهيم مـالي بـراي تحليـل داده   ها فناوريدوم؛ استفاده از علم آمار، 

  ؛وكار كسبهاي  داده
حاصـل   وكـار  كسـب كه در نتيجة پيوند ميان كاركردهاي منابع انساني بـا نتـايج    وكار كسبسوم؛ سخن گفتن به زبان 

  . شود مي
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1. Big data 
2. Diez, Bussin, Lee 
3. Marler & Boudreau 
4. Human capital analytics 
5. Workforce analytics 
6. Talent analytics 
7. Human resource descriptive analytics 
8. Human resource diagnostic analytics 
9. Human resource prescriptive analytics 
10. Human resource predictive analytics 
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واحـد بـراي تحليلگـري منـابع      ياصـطلاح مشخص يا حتـي   تعريف خصوص به عبارت ديگر، برخلاف عدم اجماع در
اكتشـافي و   ـ  ابتكـاري  هـاي  جايگزيني تصـميم «: هدف تحليلگري منابع انساني اتفاق نظر دارند بارةانساني، پژوهشگران در

، )هـاي ذهنـي   در برابر انتخـاب (هاي عيني  گيري مبتني بر داده كه با تأكيد بر انتخاب گيري مبتني بر شهود با تصميم تصميم
2015راسموسن و اولريچ، (» م كاركردهاي منابع انساني سازمان استمقو(.  

  هاي تحليلگري منابع انساني گونه
اين سه گونه : هاي منابع انساني اتفاق نظر دارند ها براي انجام تحليل اصلي تحليلگري داده ةپژوهشگران روي سه گون بعضي
ديگري از تحليلگـري منـابع انسـاني     ةگون به ي نيزاما پژوهشگران .بين هاي توصيفي، تشخيصي و پيش تحليل :از است عبارت

شرح  به اختصارهاي تحليل،  در ادامه اين گونه). 2021، 1هودا و آردي( شود ناميده ميهاي تجويزي  تحليلكنند كه  اشاره مي
  .شوند داده مي
 ـ تجزيـه  ي هرگونهتوان برايكه ماست  يتيفعال نياول .توصيفي تحليل شـروع   ةنقط ـ تحليـل،  ني ـا. سـتفاده كـرد  ا يوتحليل

 لي ـهـا، تحل  پـردازش داده  ةياول ةمرحلدر واقع، . است بين ي يا پيشزيتجوتشخيصي،  هاي تحليلتر مانند  دهيچيپ يها ليتحل
 هاي داده به شكل را خام هاي داده اين تحليل،. »است؟ افتاده اتفاقي چه«: دهد اين سؤال پاسخ مي كه به هاست توصيفي آن

 دهنـد،  مـي  ارائـه  وقوع يك رخداد دلايل توضيح براي بينشي كه الگوهايي كشف به و كند مي تلخيص نگر ريخي و گذشتهتا
   .كند كمك مي

در  به عبارت ديگـر، . »بيفتد؟چه اتفاقي احتمال دارد «كه  دهد پاسخ مي به اين سؤالبين،  تحليلگري پيش. بين تحليل پيش
يك رويـداد   آتياحتمالي  ةنتيجبراي تعيين  2و ابزارهايي نظير يادگيري ماشين آماري فنون ها، داده از انواعاين گونه تحليل، 

 ـ يتلاش بـرا ، نيب شيتحليلگري پدر واقع، . شود مياستفاده  رخداديا احتمال وقوع يك  قبـل از وقـوع    رخـدادها  ين ـيب شيپ
، به آنچه خواهد بـود  بين پيش ليتحل؛ شود يوط ممرب ه،به آنچه هست و آنچه بود يفيكه تحليلگري توص يدر حال .هاست آن
 وقوع كه دارد زماني وجود عليّ ةرابط. وجود دارد عليتجهت  در خصوصواضح  مشخصهيك  ،بين در تحليل پيش. پردازد مي
 ر پروفايلتغيير د كند؛ بيني را پيش شتنگهدا تواند مي مثال، منبع كارمنديابيبراي  .باشد مرتبط ديگري به رخداد رويداد يك

جديد  ةشيوشده براي يك  بيني پيش )ROI( بازگشت سرمايهميزان  و باشد وي غيبت ةكنند بيني پيشتواند  مي ،فرد 3لينكداين
البته با يك ضريب تعيين مشـخص  (هاي جديد جبران خدمات را  برنامه ةسرمايبازگشت  مقدارتواند  مي ،نگهداشت استعدادها
 .ي كندبين پيش) در معادله رگرسيوني

. »د؟چرا اين اتفاق افتا« كه دهد پاسخ مي به اين سؤالبا عنوان تحليل تشخيصي،  سوم تحليلگري ةگون. تشخيصي تحليل
حـالات   در خصـوص  ،بـين  و پـيش  يفيتوص هاي تحليل ةكنند ينيب شيو پ يفياست تا توص ينظر شتريب ،تحليلگريگونه  اين

» چرايـي «دهند؛ در صـورتي كـه تحليـل تشخيصـي بـه       اطلاعات مي، )»خواهد بود«چه و » هست«چه ، »بود« چه( بودن
 اتفاقي چه«از اينكه  فراتر تا شود شناسايي مي متغير دو ميان ةرابط دربارة معيارهايي تحليل، معمولاً گونه از اين در .پردازد مي

ميـان   ةتـوان بـه وجـود رابط ـ    ثال مـي براي م. »چه محرك يا توضيحي براي آنچه اتفاق افتاده وجود دارد«، دريابيم »افتاده

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Huda & Ardi 
2. Machin learning 
3. LinkedIn  
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منـابع   تحليلگري رويكرد در اتخاذ هاوكار كسباي احتمالي ه دغدغه ،تحليلگري منابع انساني ةهاي حوز پژوهش بعضي
از موضوعاتي ماننـد ترديـد داشـتن بـه كـارايي ايـن رويكـرد، نداشـتن          اي مجموعهها،  اين دغدغه. دهند را نشان ميي انسان

براي مثال، ). 2017مارلر و بوردو، ( بودندهاي اين حوزه  تخصص كافي در زمينه تحليل منابع انساني يا احتمال شكست پروژه
هـاي تحليلگـري منـابع انسـاني در صـنايع مختلـف را تقليـل دادن و         علـت شكسـت بسـياري از پـروژه     )2023( 1مادهـاني 

هاي عصـر   بايست از اين گونه تحليل به تحليل مي كه داند و معتقد است هاي توصيفي مي محدودكردن تحليلگري به تحليل
  .كرد هاي جديد گذار جديد و مبتني بر فناوري

زيـرا   اند؛ كردهبازگشت سرمايه اشاره  ميزانبا تمركز بر  شتريب هاي كاربردي لزوم انجام پژوهشبه ها  از پژوهش بعضي
كمـك بـه بهبـود كاركردهـاي      در نهايـت، ها و كاربردهاي تحليلگري منابع انساني هنوز در سطح توصيف شرايط و  پژوهش

 در كـانون كمتر ، چه در سطح پژوهش و چه در عمل ،وكار كسبها با نتايج  ين تحليلپيوند نتايج ا. اند همين حوزه باقي مانده
اسـتخدام  كارمنديابي و و  منابع انساني يزير برنامهكه  اي مروري در اين زمينه نشان داد نتايج مطالعه. توجه قرار گرفته است

خواهنـد داشـت   را  هيبازگشـت سـرما   ميـزان  رينبيشت ،در صورت استفاده از تحليلگري منابع انساني هستند كهكاركردهايي 
  ).2019چالوتز بن گال، (

تري به استفاده از فنون رايانشي در تحليلگري دارند، به مسائل موردي  ها كه رويكرد تخصصي گروه ديگري از پژوهش
تـوان بـه    ثـال مـي  بـراي م  انـد؛  ها از طريق تحليلگري منابع انساني پاسـخ داده شـده   كه در سطح شركتاند  اختصاص يافته

و ) 2019چـالوتز بـن گـال،    (، اينترنت اشيا )2022، 2گارگ، سينا، كار و ماني(استفاده از يادگيري ماشين  ةدر زمين هايي همقال
در سـطح  . عنوان ابزارها و فنون تحليلگري منابع انساني اشـاره كـرد   به، )2020، 3برهيل، بن لامار و لاباني(هوش مصنوعي 

مباحـث را در  طـور عمـده،    بـه مرتبط در اين زمينه وجود دارد كه  كمابيش ةشددو منبع ترجمه  فقط ،نيزهاي داخلي  پژوهش
ر،  1401خـان و ميلنـر،   (انـد   طـرح كـرده  ) هاي توصيفي منابع انساني تحليل(نخست تحليلگري  ةگون البتـه آثـار   ). 1400؛ مـ

كـه در   اسـت  درآمدهتحرير  ةان فارسي يا لاتين به رشتبه زب ،»منابع انساني ديجيتال«بيشتري با موضوع محوري كمابيش 
به كاربرد فناوري و مديريت الكترونيـك  فقط زيرا  ؛روند موضوعي فرعي به شمار مي ،قياس با مفهوم تحليلگري منابع انساني
بـر  . اسـت  ار نگرفتـه بررسي اين مقاله قر ةدايردر  ،، اين گروه از آثاربه همين دليلشوند  كاركردهاي منابع انساني محدود مي
 ةهاي پراكنده انجام شـده در حـوز   آن است كه از مجموعه پژوهش ،افزايي اين پژوهش اين اساس، وجه تمايز يا سهم دانش

  .كند مفهومي اصلي را استخراج مي ـ ها و ساختارهاي فكري تحليلگري منابع انساني، بنيان

  شناسي پژوهش روش
ي اسـت كـه بـراي      سنجي كتابتحليل . استفاده شد سنجي كتاب  تحليلتحليلي، از ـ   در اين پژوهشِ توصيفي ، تحليلـي كمـ

؛ لئـون گـومز، رويـز پـالومو،     2017، 4زلزنيك، بلزون ونسـر و كوكـول  ( شود ميبررسي پيشرفت يك زمينه پژوهشي استفاده 
 اسـتنادي و  هـم ، تـأليفي  هـم  سـنجي  كتـاب در پژوهش از چهار نوع تحليل توصـيفي،   ).2021، 5فرناندز گيمز و گارسيا ريويلا

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Madhani 
2. Garg, Sinha, Kar & Mani  
3. Berhil , Benlahmar & Labani  
4. Železnik, Blažun Vošner & Kokol 
5. León-Gómez, Ruiz-Palomo, Fernández-Gámez, & García-Revilla  



  
  

  8 ابراهيمي و اسماعيلي مهياري.../هاي حوزهمفهومي پژوهشـهاي فكري سير تحول و بنيان

  
 
تحليـل  بـا اسـتفاده از   . كند لحاظ آماري تحليل مي ها را به تحليل توصيفي، كميت پژوهش. بهره گرفته شد يندي واژگانآ هم
پژوهشـي را بررسـي كـرد و سـاختار اجتمـاعي       هـاي  مؤسسـه همكاري ميـان پژوهشـگران، كشـورها و     توان مي ،تأليفي هم

يك قلمـرو پژوهشـي را نشـان      ةدامناستنادي،  همتحليل ). 2021، 1آرورا و چاكرابوراتي(نشان داد يك مفهوم را  ةدهند شكل
، 2ويجليـا، كـوار، پانـدي و جوشـي    ( مفهوم دست يافت سازندة يكتوان به دركي از ساختار فكري  مي و با تفسير آندهد  مي

ها و روندهاي پژوهشي  و جريان پردازد ميحوزة پژوهشي  يكرتكرار در واژگان پ، به بررسي يندي واژگانآ حليل همت ).2022
 2تحليـل در شـكل    فراينـد ). 2022، 4، ليم، كومار و دونثو؛ موخرجي2015، 3زوپيك و كيتر(دهد  غالب و نوظهور را نشان مي

  .نشان داده شده است
  

  
  چارچوب پژوهش. 2شكل 

تحليل  فرايندها به  معيارهايي براي ورود و خروج داده كه نياز است ،ها استخراج دادهبراساس چارچوب پژوهش، پيش از 
از  ،سـنجي  كتـاب هـا در تحليـل    بـراي اسـتخراج داده  . هاست پايگاه داده يكي از معيارهاي اصلي براي ورود داده. تعيين شود

در اين پژوهش از پايگاه داده . شود آن استفاده ميآوساينس و نظاير  مانند اسكوپوس، گوگل اسكالر، وب يهاي گوناگون پايگاه
 ةبـا كيفيـت و رتب ـ   هاي هزيرا اين پايگاه داده مجل ؛استفاده شدهاي آن براي استخراج داده  و تمام زير مجموعهآوساينس  وب
 ـ (است  شدهاستفاده  سنجي كتابهاي  و در بسياري از پژوهش دهد طور جامع پوشش مي را به بالا ، 5ا و سـارتو كوكـورولا، آري

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Arora & Chakraborty 
2. Viglia, Kumar, Pandey & Joshi  
3. Zupic & Čater 
4. Mukherjee, Lim, Kumar & Donthu  
5. Cuccurullo, Aria & Sarto 

 

مرحله نتيجه  معيار و روش

مطالعه ادبيات و انتخاب
 وجوواژگان جست

ها از پايگاهبازيابي داده
 آوساينسوب

 وجوي اوليه جست

 برگزيدهمقالات نهايي  وجوي نهايي جست

 اعمال فيلترها

سنجي  هاي كتاب تحليل
 و مصورسازي

ها و تحليلبيان يافته
 دقيق ادبيات
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چكيده و واژگـان كليـدي   ، عنوانبر اين اساس، . ها مشخص شود پژوهش يوجو جستلازم است قلمرو  ،در گام بعد). 2016
، وجـو وارد شـود   جسـت  فرايندها در  براي آنكه تمام پژوهش ،نخست ةدر مرحل. شدوجو  جستدر پايگاه داده تعيين و  ها همقال
بـراي  . ميلادي تعيـين شـد   2022اتمام سال  ،پايان نيز ةنشد و نقط محدود آغازي ةچ نقطبه هيوجو،  جستزماني براي  ةباز

 ،كليدواژگان مناسب انتخـاب و در نهايـت  ، مطالعه، ادبيات پژوهش در اين زمينه وجو جستتعيين واژگان كليدي مدنظر براي 
  :عبارت بودند ازاين كليدواژگان . شدوجو  جستآوساينس  وب ةدر پايگاه داد

 Talent analytics HR analytics 
 Human resource Descriptive analytics  Human resource analytics 
 Human resource Predictive analytics  Human capital analytics 
 Human resource Prescriptive analytics  Workforce analytics 

 Human resource Diagnostic analytics  People analytics 

  
 ـ   . مقاله، فيلترهاي خروجي اعمال شد 280آمدن  دست پس از اعمال فيلترهاي ورودي و به  هـاي  هبـر ايـن اسـاس، مقال

بررسـي   ،دليل آنكـه هـدف   به ،بعد ةدر مرحل). مقاله 146(هاي پژوهشي و مروري محدود شدند  به انواع مقاله ،استخراج شده
مقاله براي تحليل  141 ،ي غير از زبان انگليسي بودند، حذف و در نهايتهايي كه به زبان ها بود، مقاله وضعيت جهاني پژوهش

ماننـد عنـوان، چكيـده، وابسـتگي سـازماني       هـا  همقال سنجي كتاباطلاعات  ةهاي مصورسازي، هم براي تحليل. استفاده شد
 1ويـوئر اس  او افـزار وي  ز نـرم ا. افزار شد ها وارد نرم و ديگر اطلاعات مرتبط ذخيره و سپس براي اجراي تحليل) گان(نويسنده

هاي جامع است  تحليل ةسهولت كار با آن و ارائ ،افزار مزيت اصلي استفاده از اين نرم. ها استفاده شد براي مصورسازي تحليل
  .)2021، 3؛ روسيديانا، سوكمانا، لايلا2010، 2ون اك و والتمن(

  هاي پژوهش يافته
 تحليل توصيفي

در . آوساينس اسـتفاده شـد   وب ةهاي بازيابي شده از پايگاه داد هاي توصيفي داده ، از تحليلبراي پاسخ به سه پرسش نخست
معتبـر نمايـه    هاي هكه در نشري شامل شد را هايي همقال فقطو  در نظر گرفته نشدكنفرانسي  هاي هها يا مقال ها، كتاب اين داده

روند انتشار و استناد آثـار علمـي در   : هش عبارت بود از اينكهپرسش نخست پژو .بودند  شده و در اين پايگاه داده منتشر شده
  زمينه تحليلگري منابع انساني از نظر كمي چگونه بوده است؟

تحليلگـري منـابع    ةزميندر  ة منتشرشدهنخستين مقال ،اي تحليل توصيفي نشان داده در پاسخ به پرسش نخست، يافته
ظهور تحليلگـري  «آن عنوان  و 4رويال و اُدانلهاي آن،  نگارنده بوده است و 2008سال  ،آوساينس داده وب  در پايگاه ،انساني
 كـه  دهد نشان مي ،طرح شده در اين مقالهممضامين  ةمطالع. است بوده 5»گذاري هاي سرمايهفرايندهاي انساني براي  سرمايه

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. VOS Viewer 
2. Van Eck & Waltman 
3. Rusydiana, Sukmana & Laila 
4. Royal & O'Donnell 
5. Emerging human capital analytics for investment processes 
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 واقع بـا  
ي بورس ـ 

دف ر ه ـ 
ختصـات    

افزايـي   ش 

نسـاني،  
 2016ل 

مـا ايـن   
ن يشـتري  

وند كمي 

متوسـط  
روند  ،ناد

و  1دول  
 كـه  ـت  

ز جملـه  
ماننـد   ،د  

كند و در ره نمي
يها  در شركت

بـر ،دهـد  ـه مـي    
ايـن مقالـه، مخ 
دانـش اما سهم 
  . است ناپذيرر

حليلگري منابع ا
 استنادها از سال

ام ؛ـزايش يافتـه  
بـه بيش 2021ال 
رو 3شكل .  بود

  

م(ناد شـده بـود    
استن 37با  2016
جـد. سـت اـيده   

تـوان گفـ ي مي
از ،ايـن حـوزه   ه 
هـاي روزآمـد ي 

 

اشار) شناسيم مي
نامشهود يها ي

ي انسـاني ارائـه
.اسـت منطبق  

؛ تحليل را ندارد
انكار وكار كسب 

تح ةهاي حوز ش
و روند 2017ل 
افـ 2016تـا   20

ش يافته و در سا
قاله تقليل يافته

   آن

بار اسـتن 2247 
6شده و از سال 

اسـتناد رسـ 849
بندي جمع در قالب
كـه دهند شان مي

فنـاوريهـا و   ـل   

سماعيلي مهياري

مروزه ماتي كه ا
ييدارا مندتر نظام

هـاي ش سـرمايه 
وكار كسبتايج
هاي نوين ناوري
بر نتايج ،نساني

 و استناد پژوهش
لاين حوزه از سا

008از سال  اي
مقاله جهش 11د

مق 26كاهش به 

ها و استنادهاي

منتشر شده، ي
آغاز ش 2009ال

9يعني  ،د استناد
د. دهند شان مي

منابع انساني، نش
سـتفاده از تحليـ

  
  

ابراهيمي و اس.../

با ادبيا(ع انساني
نظ يگذار ارزش ي

راي محاسبه ارزش
منابع انساني با نت

فنري پيچيده و
ان) سرمايه(منابع

ي بر روند انتشار
هاي ا ر پژوهش

ها هكميت مقال ه
با تعداد ها ه مقال
با اندكي ك 202

ه نتشار پژوهش

ها هنس، به مقال
از سا ،نتشر شده

ه بالاترين تعداد
ر اين زمينه را نش

تحليلگري م ةوز
رونـد اس. عه است

.هاي حوزهوهش

تحليلگري منابع
يبرا ،يمال يها
اي كه بر ساده  ة

ن كاركردهاي م
هاي آما  با روش

به تحليل تأثير م
مبني ،ش نخست

روند كمي انتشا
كه ها نشان داد ه
كميت 2017ل

22تعداد در سال

روند كمي ان. 3ل

آوساين پايگاه وب
هاي من  پژوهش
به 2022در سال

ي منتشر شده در
هاي حو پژوهش

شدت رو به توسع

مفهومي پژوـري

تقيم به مفهوم ت
بر بازاره ندهيفزا 

ةزارهاي چهارگان
يعني پيوند ميان 

ي منابع انساني
ران بهه پژوهشگ

ديگري از پرسش
كه ي نشان داد

لاوه، تحليل داده
در سال. ده است
اين ت. سيده است

  . دهد ن مي

شكل

 بازيابي شده از پ
وند استنادها به

اي كه د گونه به 
هاي تناد پژوهش

حليل توصيفي پ
ش وزآمد و بهد، ر

هاي فكر  و بنيان

صورت مست عه به
هايسخ به فشار
اما ابز ؛شده است

،ي منابع انساني
هاي حليلگري داده

كردن توجه طوف
پاسخ به بخش د
 تحليل توصيفي

علا به. افته است
وأم با نوسان بود

مقاله رسي 31ني 
ها را نشان وهش

هاي ساس داده
رو). استناد 149/

،آن شدت يافته
آمار انتشار و است

حاصل از تح ةشد
ي مطالعاتيِ جديد

سير تحول
  
 

اين مطالع
پاسهدف 

نگارش ش
تحليلگري

تح ةپيچيد
آن در معط
در پ

هاي يافته
افزايش يا
افزايش تو

يعني ،تعداد
انتشار پژو

  

بر اس
/8 سالانه

صعودي آ
آ 4شكل 

ش آمار ارائه
هاي حوزه
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، اين روند رو به رشد را تأييـد و  )هاي فني و مديريت در اينجا رشته(هاي مطالعاتي  رشته ميان ةيادگيري ماشين، در كنار توسع
  .كند معنادار مي

  دهاي آنها و استنا روند كمي انتشار پژوهش. 1جدول
  درصد از كل  تعداد استناد درصد از كل تعداد انتشار  سال

2022  26  18  849  37  
2021  31  22  631  28  
2020  23  16  278  12  
2019  17  12  178  7  
2018  18  13  112  4  
2017  11  7  73  2/3  
2016  4  2  37  64/1  
2015  2  1  19  84/0  
2014  4  2  22  97/0  
2013  1  7/0  12  53/0  
2012  2  1  3  13/0  
2011  0  0  2  089/0  
2010  1  7/0  0  0  
2009  0  0  2  089/0  
2008  1  7/0  0  0  
  

بـر ايـن اسـاس،    . هاي حوزه تحليلگري منابع انساني اشاره دارد راستنادترين پژوهشپرسش دوم پژوهش به شناسايي پ
متوسـط  ( استناد 168با  است ر شدهمنتش 2مديريت منابع انساني ةكه در نشري) 2016( 1آنگريو و چارلوود ةشدپژوهش انجام 

اين مقاله به بررسـي دلايـل عـدم توفيـق تحليلگـري منـابع       . استراستنادترين مقاله در اين زمينه ، پ)استناد در هر سال 21
 ديگـر از  ،هـا  داده كـلان  اتخاذ رويكرد تحليلگريدر  يمنابع انسان بر اساس نتايج اين پژوهش، كاركردهاي. پردازد انساني مي

مبني بر تضـمين   عملياتيِ اندكي شواهد نانه،يب خوش يها برخلاف گزارش. زيادي دارد ةفاصل كاركردي در سازمان يها زهحو
عدم فهم تحليلگري  اين نويسندگان دليل اين ادعاي خود را .با رويكرد تحليلگري وجود دارد يمنابع انسان موفقيت راهبردي

تحليلگـر عنـوان    يهـا  ميت عدم فهم منابع انساني از سوي مقابل، ةي و در نقطسانمنابع ان ها از سوي متخصصان داده و كلان
 19حدود (استناد  134با  4المللي مديريت منابع انساني بين ةدر نشري )2017( 3پس از اين مقاله، پژوهش مارلر و بودرو. كردند

اسـتناد   16حدود (استناد  132با  6ريت منابع انسانيمرور مدي ةنشريدر ) 2015( 5اولريچ و ديولبون ةمقالو ) استناد در هر سال
  . دهد ر استناد در اين زمينه را نشان مي، ده پژوهش پ2 جدول. دارندهاي دوم و سوم قرار  در رتبه) در هر سال

 
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1. Angrave & Charlwood 
2. human resource management journal 
3. Marler & Boudreau 
4. international journal of human resource management 
5. Ulrich and Dulebohn  
6. human resource management review 
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  تحليلگري منابع انساني ةراستناد در زمينده پژوهش پ .2جدول

 نويسندگان و  عنوان مقاله  رديف
مجموع   نشريه  سال انتشار

  استنادها
استناد متوسط 

  سالانه

1 
HR and analytics: why HR 

is set to fail the big data 
challenge 

Angrave & 
Charlwood(2016)  

Human resource 
management 

journal 
168  21  

2 An evidence-based review 
of HR Analytics 

 
Marler & Boudreau 

(2017) 
 

International 
journal of human 

resource 
management

134  14/19  

3 Are we there yet? What's 
next for HR? 

Ulrich & 
Dulebohn(2015) 

Human resource 
management 

review 
132  46/16  

4 Competing on Talent 
Analytics Davenport et al. (2010) 

Harvard business 
review 125  93/8  

5 

Three-Way 
Complementarities: 

Performance Pay, Human 
Resource Analytics, and 
Information Technology 

Aral et al. 
(2012) 

Management 
science  111  25/9  

6 
Learning from practice: 

how HR analytics avoids 
being a management fad 

Rasmussen & Ulrich 
(2015) 

Organizational 
dynamics 84  33/9  

7 

When eliminating bias isn't 
fair: Algorithmic 
reductionism and 

procedural justice in human 
resource decisions 

Newman et al. 
(2020) 

Organizational 
behavior and 

human decision 
processes  

64  16  

8 
Building credible human 

capital analytics for 
organizational competitive 

advantage 
Minbaeva  

(2018) 
Human resource 

management 46  9  

9 

The questions we ask: 
Opportunities and 

challenges for using big 
data analytics to 

strategically manage human 
capital resources 

Hamilton & Sodeman, 
(2020)  Business horizons  45  25/11  

10 
People analytics: A scoping 

review of conceptual 
boundaries and value 

propositions 
Tursunbayeva et al. 

(2018) 
International 

journal of 
information 
management

44  33/7  

  
در ميـان  . كشـورها اختصـاص دارد  هـا و   ، دانشگاهها ه، مجلها راستنادترين مؤلفبه شناسايي پ ،سومين پرسش پژوهش

) مقالـه  2( اسـتناد  216بـا   1اولـريچ انـد،   تحليلگري منـابع انسـاني فعاليـت داشـته     ةآفريني در زمين پژوهشگراني كه در دانش
دوم  ةاستناد در رتب 168با  6و استوارت 5، لاورنس4، كركپاتريك3، چارلوود2آنگريو. راستنادترين مؤلف در اين زمينه بوده استپ

تحليلگري منابع انساني  ةراستنادترين پژوهشگران در زمينپ 3جدول . گرفتندسوم قرار  ةاستناد در رتب 134و بودرو و مارلر با 
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1. Ulrich 
2. Angrave 
3. Charlwood 
4. Kirkpatrick 
5. Lawrence 
6. Stuart 
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تعـداد  قـدرت كلـي پيونـد، بيـانگر     . دهـد  نمـايش مـي  شـان   هاي ه، استنادها و قدرت كلي پيوند مقالها ههمراه تعداد مقال را به
نيونرولا، (ارتباط و تكرار بيشتر است   ةدهند دارد و بيشتربودن آن نشان ديگر هاي پژوهش با پژوهش يك ي است كهپيوندهاي

  .)2019، 1سانچز ربول و هرناندز لارا

  تحليلگري منابع انساني ةزمينراستنادترين پژوهشگران در پ. 3 جدول
  رديف پژوهشگر تعداد اثر تعداد استناد  درصد از كل استنادها قدرت كلي پيوند

143 61/9  216 2  Ulrich, Dave 1 

128 47/7  168 1 Angrave, David 2 

128 47/7 168 1 Charlwood, Andy 3 

128 47/7 168 1 Kirkpatrick, Ian 4 

128 47/7 168 1 Lawrence, Mark 5 

128 47/7 168 1 Stuart, Mark 6 

131 96/5  134 1 Boudreau, John W. 7 

131 96/5  134 1 Marler, Janet H. 8 

49 87/5  132 1 Dulebohn, James H. 9 

82 56/5  125 1 Davenport,Thomas H. 10 

  
پـس از  . اسـت راستنادترين نشريه استناد، پ 208با  2مديريت منابع انساني ةنشريفعال در اين زمينه،  هاي هدر ميان مجل

تحليلگـري   ةزمين ـدر را ها  راستنادترين نشريهپ 4جدول  .دارددوم قرار  ةرتبدر در  ،استناد 205با  3هاروارد بيزينس ريويو ،آن
 .دهد منابع انساني نشان مي

  ها در زمينه تحليلگري منابع انساني پراستنادترين نشريه. 4ل جدو
قدرت كلي 

 پيوند
درصد از كل 
  استنادها

تعداد 
 استناد

  رديف مجله تعداد اثر

99 25/9 208 8 Human resource management 1 

38 12/9 205 4 Harvard business review 2 

147 72/8 196 11 Journal of organizational effectiveness-people and 
performance 

3 

76 63/8 194 4 Human resource management journal 4 

65 87/7 177 3 Human resource management review 5 

90 52/7 169 4 International journal of human resource management 6 

22 93/4 111 1 Management science 7 

26 4 90 2 International journal of information management 8 

38 73/3 84 1 Organizational dynamics 9 

37 51/3 79 3 Business horizons 10 

  
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1.Niñerol, Sánchez-Rebull & Hernández-Lara 
2. Human resource management 
3. Harvard business review 
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ةاستناد در رتب ـ 292، دانشگاه كاليفرنياي جنوبي با اند هكردهايي كه در اين زمينه فعاليت  راستنادترين دانشگاهدر ميان پ 
ها با محوريت پـژوهش در   راستنادترين دانشگاهپ 5جدول  .گرفتنداستناد قرار  280ميشيگان با   دانشگاه ،نخست و پس از آن

 . دهد ا نشان ميتحليلگري منابع انساني ر ةزمين

  تحليلگري در منابع انساني ةها با محوريت پژوهش در زمين راستنادترين دانشگاهپ. 5 جدول
قدرت كلي 

 پيوند
درصد از كل 
 رديف دانشگاه تعداد اثر تعداد استناد  استنادها

194 99/12 292 6 University of Southern California 1 

114 46/12 280 3 University of Michigan 2 

86 47/7 168 1 University of Leeds 3
86 47/7 168 1 University of Loughborough 4 

86 47/7 168 1 University of Sheffield 5 

92 96/5 134 1 University at Albany 6 

54 56/5 125 1 Babson College 7 

37 87/5 132 1 Michigan State University 8
71 25/5 118 3 Copenhagen Business School 9 

40 93/4 111 1 MIT 10 

  
استناد 1205راستنادترين كشورها، ايالات متحده با در ميان پ، در  را و بيشـترين تعـداد مقالـه   است راستنادترين كشور پ

 6جـدول   .هـاي بعـدي قـرار دارنـد     اسـتناد در رده  312استناد و انگلسـتان بـا    110كشور هند با ). مقاله 46( دارداين زمينه 
دهد تحليلگري منابع انساني را نشان مي ةزميندر  راستنادترين كشورها با محوريت پژوهشپ.  

  پراستنادترين كشورها با محوريت پژوهش در زمينه تحليلگري منابع انساني. 6جدول 
درصد از كل استنادها قدرت كلي پيوند رديف كشور تعداد اثر تعداد استناد

420 61/45 1205   1 آمريكا  46
177 88/13 312 15   2 انگلستان
143 79/9 220 8   3 هلند
74 94/6 156 5   4 دانمارك
73 93/4 111 8   5 استراليا
94 89/4 110 17   6 هند
57 18/4 94 7   7 فلسطين اشغالي
96 56/3 80 3   8 ايتاليا
43 07/3 69 3   9 اسكاتلند
74 62/2 59 6   10 اسپانيا

  تأليفي تحليل هم
مطالعاتي تحليلگري منابع انساني، از تحليل  ةكاري كشورها در حوزميزان هممبني بر  ،براي پاسخ به پرسش چهارم پژوهش

هـر خوشـه    ةانـداز . دهـد  همكاري ميان كشورها در زمينـه پـژوهش را نشـان مـي     ةاين تحليل، شبك. تأليفي استفاده شد هم



   1402 يز

را نشـان   

سـتان بـا    
. انـد  شته

 استراليا، 
ده شـده  
 آلمان و 
ف كـه در    

ي منـابع    
 هـر دو  
هـد و از  
حاكم بر 
 اسـاس   

 ،هـا  وشه

ـــــــــ
1. Kholi
2. Huan
3. Rejeb

پايي ،3، شماره 13

هـا ر ري آنمكـا   

  

پيونـد، انگلسـ 1
 منابع انساني داش
، فرانسه، چين،

نشان داد 4شكل 
ظير چين، كانادا،
ورهاي مخـالف

ومي تحليلگـري
 ـ     ،هـا  هنـابع مقال

ده را نشـان مـي  
مفهومي حـ   ري
بـر). 2022، 3ـر  
از اين خويك ر 

ــــــــــــــــــ
idah, Hijriah, M

ng, Chen & Zho
b, Rejeb, Abdol

3ع انساني، دوره 

 كشـورها و هم

0لات متحده بـا  
تحليلگري ةحوز

هاي كانادا، هند،
ها در ش ن تحليل

ورهاي ديگر نظ
ز كشـوشـگراني ا

  

مفهـوـ   فكـري  
ي بـا بررسـي من
باهت محتوايي ر

هاي فكر بنيان ،ر
اللهي و تريبلميـ

هر). 5شكل (مد 
 

ــــــــــــــــــ
Mawardi, Huda,
ou 
llahi & Treiblm

مطالعات منابع

ها، ارتباط ميـان
.  

  ليفي

ايالا كه دهد مي
ح هاي هش مقال

هشگران كشوره
نتايج اين. اند شته
هايي در كشو ش
هـا و پژوهش گاه

.نيستچشمگير 

اسايي سـاختار ف
اسـتنادي ليل هم

شب .ي آمده باشد
تر عبارت دقيق ه

ب، رجب، عبـدا
ساني به دست آم

 . داشت يشابه

ــــــــــــــــــ
, Herianingrum 

maier  

ته شده و پيونده
)2022، 1 الكوثر

تأ تحليل هم. 4

 پژوهش نشان م
كشورها در نگارش
 مشترك با پژوه

داش را سهم رين
پژوهشكه دهد  ي
هاي بين دانشگ ش

دان چنبرده چ نام

به بررسي و شنا
تحل. خ داده شد

ديگري ة در مقال
اختار فكري و به

؛ رجب2020، 2 ژو
يلگري منابع انس

عناصر مش خود ن

ــــــــــــــــــ
& Alkausar 

ر آن كشور نوشت
 هريانينگروم و

شكل

 پرسش چهارم
ك سايراري را با

تأليفاتاز حده،
بيشتر ، و بلژيك

تأليفي نشان مي م
ما سهم پژوهش

در كشورهاي ن ،

ش پژوهش كه
ي پاسخاستناد هم

زمان هم ، منبع
مشابه، سا هاي ه
هوان، چن و(د

تحلي ةزميني در
و در درون بود ت

ــــــــــــــــــ

است كه در ايي
 ماواردي، هودا،

يفي در پاسخ به
بيشترين همكا ،

گران ايالات متح
ن، هلند، آلمان

هاي تحليل هم ه
ام است؛ جام شده

كرده باشند،ري

ترين پرسش صلي
ز طريق تحليل ه

عنوان كه بهكند
همجموعه از مقال

سازد شخص مي
پژوهشي ةر خوش

ها متفاوت خوشهر

ــــــــــــــــــ

ها هتعداد مقال ةد
خوليدا، هيجريا،

تألي ج تحليل هم
،پيوند 6 هلند با 

نخست، پژوهشگ
 اشغالي، انگلستان
 عين حال، يافته
ر اين رابطه انج
 اين حوزه همكار

  استنادي م
نجم و در واقع اص
ختصاص دارد، از

ك شناسايي ميرا 
ق با ايجاد يك م
ه پژوهشي را مش

استنادي، چهار م
سايريي با محتوا

ــــــــــــــــــ

  
  

15  

 
 

دهند نشان
خ(دهد  مي

نتايج
پيوند و9

در مورد ن
فلسطين

در. است
استراليا در
مطالعات

تحليل هم
پرسش پن
انساني اخ

اي ر مقاله
اين طريق
يك زمينه
تحليل هم
از لحاظ م

 ـــــ
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 استنادي تحليل هم. 5شكل 

هايي مـرتبط بـا چيسـتي،     شامل پژوهشطور عمده  بهنخست؛ . سه ويژگي جالب توجه دارد) قرمز رنگ(نخست  ةخوش
دوم؛ . هاسـت  كسب مزيت رقـابتي در سـازمان  كارگيري تحليلگري منابع انساني براي  اهميت و ضرورت، كاركردها و نتايجِ به

و نـه  (از ديدگاه صرف مديريت منـابع انسـاني    ،كردن موضوع يا با هدف برجسته استمروري  اغلب ،هاي اين خوشه پژوهش
 ةعمـد ، بخـش  شود مينيز مشاهده  5گونه كه در شكل  سوم؛ همان. شده استله توجه ئبه مس) روشي ـ  آماري ـ  ديدگاه فني

اي  نمونـه ) 2017( 1پژوهش مارلر و بودريو. تحليلگري منابع انساني در اين خوشه قرار دارد ةانجام شده در زمينهاي  پژوهش
بـه پـنج    ، شـده مطرح منتشر  هاي همرتبط كه در نشري ةمقال 14در اين پژوهش با مروري بر . هاي اين حوزه است از پژوهش

چـرا   .3 چيست؟ يتحليلگري منابع انسانكاركرد  .2؟ ستيچ يانسان تحليلگري منابعماهيت  .1 :پرسش پاسخ داده شده است
 تحليلگـري  تي ـموفق يبـرا  .5؟ سـت يچ يمنابع انسان نتايج تحليلگري .4؟ دهد نتيجه مي يمنابع انسان استفاده از تحليلگري

ي جايگاه تحليلگري منابع ي از اين دست، در پي معرفهاي هدر مجموع، اين مقاله و مقال لازم است؟ هاييزيچه چ يمنابع انسان
  .در ساحت نظر هستند) اغلب(شدن اين مفهوم  انساني و نهادينه

تعداد با  همكمابيش شباهت از اين جهت كه . دو شباهت و دو تفاوت عمده با خوشه نخست دارد )سبز رنگ(دوم  ةخوش
اين خوشه آن است  هاي هما تفاوت مقالا ؛است متمركز مروري هاي هبر مقال ،نخست ةنخست توسعه يافته و مانند خوش ةخوش

مطالعاتي  ةحوزاين كوشد  مي، فناوريمنابع انساني با  ةحوزكه از معرفي مفهوم تحليلگري فراتر رفته و با برقراري پيوند ميان 
نخسـت؛ در سـطح نظـر بـه تـأثير      . هاي اين حوزه واجد دو ويژگي متمايزكننـده هسـتند   ديگر، پژوهش بيانبه . را غني كند

هاي اطلاعاتي  ها و سيستم مانند مباحث آماري، سنجه(البته در سطوح كمتر فني و  منابع انساني ةحوزدر  فناوريكارگيري  به
هاي توصـيفي و در   اند و دوم؛ در سطح كاربرد از تحليل ورود كرده) مانند نرخ بازگشت سرمايه(بر نتايج سازمان ) منابع انساني

تحليلگري منـابع   مبتني برمطالعات كه نشان داد ) 2019(گال  براي مثال، پژوهش بن. اند فتهموارد معدود تشخيصي فراتر نر

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Marler & Boudreau 
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اين  جينتا ،علاوه به. اند گزارش كرده بيشتري را ةبازگشت سرماي ميزان ،يموردمطالعات و  يبا مطالعات فن سهيدر مقا ،يانسان
در صـورت  هسـتند كـه    منـابع انسـاني   ةكاركرد حـوز انتخاب دو كارمنديابي و كار و  يروين يزير برنامه كه دادمطالعه نشان 

 .را دارند هيبازگشت سرما بيشترين ميزاناستفاده از تحليلگري، ظرفيت كسب 

در دوم؛ . مـروري نيسـت   ،پيشـين  ةنخست آنكه بـرخلاف دو خوش ـ . نيز چند ويژگي عمده دارد) زرد رنگ(سوم  ةخوش
هـاي   نويسندگان حوزهبيشتر سوم؛ . استفاده كرده است 1تر علم داده هاي پيچيده از روش ،براي تحليلگري منابع انساني ،عمل

بين يـا تشخيصـي در    تر پيش هاي پيچيده تحليل ،اند و در نهايت اين خوشه مبادرت كرده هاي هبه نگارش مقال ،فني مهندسي
 لي ـتحل يبـرا ) 2020( 2تانيا، چيتـاني و اكشـي  براي مثال كاكولاپاتي چي. اند تحليلگري منابع انساني را مدنظر قرار داده ةحوز

 ـ ،در سازمان بيني امكان ارتقاي آنان كاركنان با هدف پيشاطلاعات   در ايـن پـژوهش،   .كردنـد اسـتفاده   نيماش ـ يريادگاز ي
 ماتخد جبران ةخچيگرفته تا تار كاركنان يها يژگيو و از ارزيابي عملكرد ،هاي منابع انسانيفرايند ةبه كلي اطلاعات مربوط

در  .اسـتفاده شـده اسـت    3يتصادفاز الگوريتم جنگل  ،هاي متعاقب آن و انجام تحليلكاركنان  بندي طبقه منظور به ،و پاداش
بيني ترك خدمت  هاي يادگيري ماشين براي پيش از روش) 2022( 4ديگري آوراهامي، پساچ، سينگر و چالوتز بن گال ةمطالع

  . كاركنان استفاده كردند
تحليلگري منابع انساني را به خود اختصاص ةهاي حوزه كه درصد اندكي از پژوهش) آبي رنگ(چهارم  ةشدر نهايت خو

هاي پيشين در مواردي به دلايـل شكسـت يـا نقـاط      هرچند پژوهش. ، رويكردي متفاوت با سه خوشه نخست دارداست داده
مانند احتمـال   ،آور موضوع هاي زيان كاملاً بر امكان ها همقال ،در اين خوشه اند، هايي كرده اشارهضعف تحليلگري منابع انساني 

 ةسـوي «با مطرح كـردن عبـارت   ) 2021( 5براي مثال، چاترجي، چادوري، رونتوس و سياچو .تمركز دارندنقض اصول اخلاقي 
سترسـي بـه   د بـه بسـياري   مواقـع  در ،به اين نكته اشاره كردند كه تحليلگري منابع انساني »تاريك تحليلگري منابع انساني

حتي در صورت تعهد بـه  . است نيازمند هاي اجتماعي اطلاعات فردي كاركنان، پيگيري رفتارهاي آنان در محيط كار يا شبكه
هايي از عدم پايبنـدي   تحليليِ صرف از اين اطلاعات، هم پذيرش اين موضوع براي كاركنان دشوار است و هم نمونه ةاستفاد

 يبـرا  يمتعـدد  يايمزا ي ممكن استتحليلگري منابع انسان كه اين پژوهشگران معتقدند .مشاهده شده است هابه اين تعهد
 ،از ديـدگاه آنـان  . اندازد ميها به خطر  به داده رمجازيغ يدسترس ليدل به را كاركنان يخصوص مياما حر ؛كند ها فراهم  سازمان

 ي متعـددي ت ـيامن هـاي  دغدغه ،حليلگري منابع انسانيهاي مرتبط با ت افزارها و برنامه نرمكنترل نشده از  ةاستفاد خصوصدر 
  .وجود دارد

  آيندي واژگان تحليل هم
تحليلگري منابع انسـاني و خـلأ پژوهشـي در     ةهاي حوز مبني بر روند موضوعي پژوهش ،براي پاسخ به پرسش آخر پژوهش

هـاي   آينـدي واژگـان، واژه   تحليل هم. شد بر اساس روند زماني بهره گرفته ،آيندي واژگان مطالعاتي، از تحليل هم ةاين زمين
ميـزان تكـرار هـر واژه و خطـوط و      ةدهنـد  نشان، 5هر واژه در شكل  ةانداز. دهد پژوهشي را نشان مي ةزمينرتكرار در يك پ

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Data science 
2. Kakulapati, Chaitanya, Chaitany & Akshay 
3. Random Forest 
4. Avrahami, Pessach, Singer & Chalutz Ben-Gal 
5. Chatterjee ,Chaudhuri, Vrontis & Siachou 
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بـر ايـن اسـاس،    . دهـد  صورت توأمـان در كنـار يكـديگر را نشـان مـي      ها به ميزان استفاده آن و پيوندهاي ميان اين واژگان
و مديريت منابع انساني ) تكرار 31(، تحليلگري افراد )تكرار 56(تحليلگري منابع انساني : كرارترين واژگان عبارت بودند ازرتپ
مرتبط با تحليلگـري منـابع    ةيافتانتشار  هاي هدر مقال شده استفاده رتكرارترين واژگان كليديپ 6و شكل 7جدول ). تكرار 19(

  .دهد نشان ميرا انساني 

  آيندي واژگان در تحليلگري منابع انساني تحليل هم. 7جدول
  قدرت كلي پيوندها  تكرار واژه  رتبه

1  Human resource analytics 56 116 
2  People analytics 31 71 
3  Human resource management  19 52 
4  Workforce analytics 18 50 
5  Big data 17 33 
6  Human capital 9 13 
7  Artificial intelligence 7 20 
8  Data analytics 6 17 
9  Strategic HR 6 12 

10  Talent analytics 6 21 

  

  
  آيندي واژگان در تحليلگري منابع انساني تحليل هم. 6شكل 

شگران پژوهشدة  استفادهاين نوع تحليل، واژگان . توان بر اساس روند زماني نيز انجام داد آيندي واژگان را مي تحليل هم
سـير تحـول    كـه  نتايج اين تحليل نشـان داد ). 7شكل (دهد  طي ساليان گذشته و روند تكامل مفهومي موضوع را نشان مي

، »گيري استراتژيك تصميم«ها واژگاني مانند  يافتهبر اساس . تطبيق داداستنادي  هاي هم با خوشهحدي  توان تا واژگان را مي
قرمز (نخست  ةخوشاند، با  كه در روند زماني پيشتر مطرح شده» تراتژي منابع انسانياس«و » تسهيم دانش«، »مزيت رقابتي«
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هـايي ماننـد    واژه. انـد  كـارگيري تحليلگـري منـابع انسـاني اختصـاص دارنـد، بيشـتر مطـابق         كه به توجيه مستدل بـه ) رنگ
هوش «دوم و واژگاني مانند  ةخوشبا » ها سنجه«و » هاي اطلاعاتي منابع انساني سيستم«، »ها داده كلان«، »شدن ديجيتالي«

سير تحـول زمـاني نشـان     ،در نهايت. سوم تطابق دارند ةخوشبا » يادگيري ماشين«و » ها الگوريتم«، »نوآوري«، »مصنوعي
، »)اي زمينه(عوامل بافتاري «، »اصول اخلاقي«. انطباق بيشتري دارندچهارم  ةواژگان مؤخر در اين زمينه با خوش كه دهد مي
  .از جمله اين واژگان هستند» سويه تاريك«و » اختلال«، »محور ينش شايستگيب«

رتكرارتـرين واژه در ايـن   دهد كـه پ  آيندي واژگان نشان مي ، تحليل هماست نشان داده شده 7گونه كه در شكل  همان
كـه  دهد  نشان مي ،اند توأم شدهكليدي  ةواژاما همايندي واژگاني كه با اين  ؛است» تحليلگري منابع انساني«مطالعاتي  ةحوز

و نيـز  » يـادگيري ماشـين  «و » ها الگوريتم«، »نوآوري«، »هوش مصنوعي«واژگاني مانند (سوم و چهارم  هاي هخوشواژگان 
تواننـد موضـوع    مي) »سويه تاريك«و » اختلال«، »محور بينش شايستگي«، »)اي زمينه(عوامل بافتاري «، »اصول اخلاقي«

هوش  ةهاي متعددي در زمين براي مثال، پژوهش. اند توجه قرار گرفته در كانونلحاظ تئوريك كمتر  كه بههايي باشند  پژوهش
اما مطالعاتي كه اين دو حوزه را با محوريت تحليلگري منابع انساني انجام داده  است؛ مصنوعي و يادگيري ماشين انجام شده

  .باشند، اندك است

  
  اساس روند زماني آيندي واژگان بر تحليل هم. 7شكل 

  گيري  بحث و نتيجه
ـ   تحليلگري منـابع انسـاني، سـاختارهاي فكـري     ةدر كنار ارائه آمار توصيفي از انتشار آثار پژوهشي در زمين ،در اين پژوهش

راسـتنادترين مقالـه در   پ كـه  هاي توصيفي نشـان داد  تحليل داده. شدمفهومي حاكم بر اين حوزه و سير مطالعاتي آن بررسي 
هـاي   تـرين دلايـل شكسـت پـروژه     به يكي از مهـم  است كه )2016(آنگريو و چارلوود  مقالة ،تحليلگري منابع انساني ةمينز

پرداختـه شـده   منابع انساني و تحليلگـري در سـازمان    ةحوزدو  ةدوسوييعني عدم مفاهمه و ارتباط  ،تحليلگري منابع انساني
و دومين مجله از نظر  مجله راستنادترينعنوان پ مديريت منابع انساني به ةمجل، راستنادترين پژوهشگرعنوان پ اولريچ به .است
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قـرار   هـا  هنخست از نظر تعداد استناد و تعداد مقال ةدانشگاه كاليفرنياي جنوبي در رتب. علمي در اين زمينه بود هاي هتعداد مقال
با ايـن دانشـگاه تعريـف     4و جان بودريو 3، آلك لونسون2راستنادي مانند ادوارد لاولرپژوهشگران پ 1وابستگي سازماني. تگرف

تحليلگري منابع انساني را در ميان كشورهاي فعـال   ةزميندر  هبيشترين تعداد استناد و مقال ،ايالات متحده آمريكا. شده است
 ةشـبك مي دهـد،  تأليفي كه همكاري ميان كشورهاي مختلف در اين زمينه را نشان  تحليل هم. در اين موضوع پژوهشي دارد

ايالات متحده آمريكا بيشترين همكاري را  ،كشورهاي همكار در اين زمينه را در قالب شش خوشه نشان داد كه بر اين اساس
  . كشورها داشته است سايربا 

مفهومي در يك زمينه اسـت، ادبيـات موضـوع تحليلگـري     ـ   هاي فكري استنادي كه بيانگر بنيان در نهايت، تحليل هم
بر اين . داشتها  خوشه سايربا  ينساني را در قالب چهار خوشه به نمايش گذاشت كه هر خوشه مفاهيم مشابه و متفاوتمنابع ا
سـبز  (دوم  ةخوش ـدانسـت،  » ماهيت و ضرورت تحليلگري منابع انسـاني « ةنمايندرا ) قرمز رنگ(اول  ةخوشتوان  مي ،اساس
را پيرامـون  ) زردرنـگ (سـوم   ةخوشبه شمار آورد، » فناوريع انساني با پيوند ميان تحليلگري مناب«را متمركز بر بحث ) رنگ

تاريك تحليلگـري منـابع    ةسوي«را ) آبي رنگ(چهارم  ةخوشدر نظر گرفت و » تحليلگري منابع انساني و علم داده«موضوع 
سير تحول  كه ود و نشان دادبمنطبق هاي چهارگانه تحليل  بر خوشه ،آيندي واژگان نيز تحليل روند زماني هم. ناميد» انساني

شـروع شـده و بـا    » ماهيت و ضـرورت «ذيل سرفصل » مزيت رقابتي«، »گيري استراتژيك تصميم«موضوع با واژگاني مانند
پـس از  . رسيده است» پيوند با فناوري«به سرفصل » هاي اطلاعاتي منابع انساني سيستم«و » شدن ديجيتالي«عباراتي مانند 

واژگـان   ،انـد و در نهايـت   مطرح شـده » علم داده«ذيل سرفصل » يادگيري ماشين«و » ش مصنوعيهو«واژگاني مانند  ،آن
  . كنند را به ذهن متبادر مي» تاريك ةسوي«سرفصل » اختلال«و » اصول اخلاقي«

  پيشنهادها
  .شده در پژوهش ارائه شده است هاي انجام در ادامه پيشنهادهايي بر اساس نتايج تحليل

 ةسـابق حـدود دهـه    ،موضوع تحليلگري منابع انسـاني در سـطح جهـان    كه ها نشان داد يفي پژوهشنتايج تحليل توص
ي وجو جستبر اساس  ،در عين حال. هاي منتشر شده در اين حوزه بسيار سريع بوده است ؛ هرچند روند پژوهشدارد پژوهشي

بر آنكه سهم  علاوه ،اين موضوع. ني وجود نداردتحليلگري منابع انسا ةزميناي در  انجام شده، در كشور ما پژوهش منتشر شده
هـاي تخصصـي،    كنـد، بـر لـزوم انجـام پـژوهش      سازي ادبيات اين حوزه را نمايـان مـي   افزايي پژوهش حاضر در غني دانش
ديع موضوعي ب ،از آنجا كه موضوع تحليلگري منابع انساني. كند هاي ايراني تأكيد مي اي و تحليلي در بافتار سازمان رشته ميان

  . تواند تأثيرگذار باشد اي از اين حيطه مطالعاتي مي پژوهش در هر زمينه ،آغازاست، براي 
ها  ياري پژوهش سهم كه تحليلگري منابع انساني نشان داد ةتأليفي در حوز هم  هاي حاصل از تحليل يافته ،در عين حال

هرچنـد پژوهشـگران   . مطالعاتي بسيار انـدك اسـت   ةحوزهاي ايراني در اين  و پژوهشگرانِ داراي وابستگي سازماني دانشگاه
همچنان خلأ انجام مطالعـات داخلـي    اند، وارد شدهمطالعاتي  ةحوزبه اين  ،هاي خارج از كشور هاي دانشگاه ايراني با وابستگي

  . استچشمگير در اين زمينه مشهود و 
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1. Affiliation  
2. Edward Lawler  
3. Alec Levenson 
4. John Boudreau 
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ت بيشـتري بـراي توجـه پژوهشـگران دارنـد      كه ظرفيرا شده  استنادي، موضوعات كمتر پژوهش هاي هم نتايج تحليل 
 ةحـوز ها و موضوعاتي كـه   استنادي نشان دادند، سرفصل هاي هم گرفته از تحليل دو خوشه سوم و چهارمِ شكل. برجسته كرد

از . زنند، ظرفيت بيشتري براي تحليل و واكـاوي دارنـد   هاي فني و نيز با مباحث حقوقي پيوند مي منابع انساني را با تخصص
هـا يـا حتـي     ترين ضعف پـژوهش  مهم ،اند راستناد خود اشاره كردهپ ةمقالدر ) 2016(گونه كه آنگريو و چارلوود  سو، همان يك
محدود شدن كار به افرادي با تخصص منابع انساني يا تخصص فني  ،تحليلگري منابع انساني ةزمينهاي انجام شده در  پروژه
اي، چـه در زمينـه پـژوهش و چـه در      رشـته  در قالب همكاري بين ،ع تخصصدر صورتي كه همكاري ميان اين دو نو ؛است
بـر برخـورداري از    عـلاوه  ،كاربرد، يك تيم تحليلگر منابع انسـاني  ةعرصدر . به همراه خواهد داشتبهترين نتيجه را  ،كاربرد

از دانـش   ،ته و در عـين حـال  را داش ـ وكـار  كسـب شم  شايستگي كه لازم است ،اي دانش فني، آمار، علوم مالي و علوم رايانه
تحليلگران منـابع انسـاني بـا     كه لازم است ،در عين حال. شناسي برخوردار باشد مديريت منابع انساني، رفتار سازماني و روان

آشنايي نسبي داشته باشند و هرچـه   هستند،در منابع انساني مغفول هاي  حوزهاز جمله كه  هاي رياضي سازي علم آمار و مدل
ي و اخلاق ـملاحظـات   از سوي ديگر، بحث .ها نيز بيشتر خواهد بود ها در اين زمينه بيشتر باشد، احتمال موفقيت آن دانش آن
 بـه  انـد،  كـرده مطرح ) 2018( 1كه پژوهشگراني مانند تورسونبايف، دي لائورو و پاگلياري يمنابع انسان يدر تحليلگر حقوقي

 تحليلگـري اسـتفاده از   يبـرا  و كسب مشروعيت مناسب رورت وضع قوانيناست تا ض نيازمند اي هاي فرارشته انجام پژوهش
هسـتند كـه تـاكنون     اي هـاي پژوهشـي   همـان خوشـه   ،ايـن دو خوشـه  ). 2022، 2بلزيون و كيران(مرتفع شود  يمنابع انسان

هـاي مختلـف را    هاند و تدقيق و واكاوي متخصصاني از رشت توجهي كرده ها كم به آنويژه پژوهشگران داخلي  پژوهشگران، به
  .طلبند مي

بـه عبـارت ديگـر،    . راسـتا بـود   اسـتنادي هـم   هـاي هـم   هاي حاصـل از تحليـل   آيندي نيز با يافته هاي هم نتايج تحليل
را نشـان   وكـار  كسـب در راسـتاي اثربخشـي نتـايج     ،هايي كه ضرورت و اهميت پرداختن به تحليلگري منابع انساني پژوهش

اند، در حكمِ نسـل پيشـين    منابع انساني و رويكردهاي ديجيتال پرداخته ةحوزكه به پيوند  هايي پژوهش همچنين، دهند و مي
 ،پژوهشـي  ةحـوز هاي جديدترِ اين  اكنون زمان آن است كه نسل. روند شمار مي تحليلگري منابع انساني به ةهاي حوز پژوهش

هـايي اعـم از    ملاحظات انجام چنـين پـژوهش   ،ب آندر قالب پيوند مطالعات منابع انساني با علوم داده شكل بگيرند و متعاق
  .ومنفي آن واكاوي شوند هاي مثبت سويه

 اصـطلاحا در  كـه  دهـد  احصا شده در اين پژوهش نشان مـي  ةهاي چهار خوش در مجموع، پراكندگي ساختاري پژوهش
 ،كه پژوهشگر منابع انسـاني اين ضرورت از آن جهت است . است لازمدر تحليلگري منابع انساني  3»ديد پرنده نماي«نوعي 

در عمـل جايگـاه خـود را     ،تحليلگر منابع انسـاني  ،بتواند جايگاه پژوهش خود را در ميان اين پراكندگي دريابد و در عين حال
شـود و بـا    له آغـاز مـي  ئتحليلگري منابع انساني يك نقطه نيست؛ بلكه مسيري است كه از درك خاستگاه مس. فراموش نكند

و سپس تحليلگري، به بينشـي مبتنـي بـر     وكار كسبهاي  هاي منابع انساني با سنجه يجاد پيوند ميان سنجهتحديد موضوع، ا
تصـوير را بـراي    تـا ايـن كـلان    كردحاضر در حد امكان تلاش  ةمقال. انجامد له ميئتعريف اقدام براي حل مس منظور بهداده 

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Tursunbayeva, Di Lauro & Pagliari  
2. Belizón & Kieran 
3. Bird's-eye view 

 .تصوير است منظور نگاه كردن به موضوع از بالا براي توجه به ابعاد مختلف آن و داشتن يك كلان
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بنـدي از ايـن مسـير را     هاي آتي صـورت  پژوهش كه شود د ميپيشنها. تحليلگري منابع انساني ترسيم كند ةحوزپژوهشگران 
  .كنندتحليلگري منابع انساني تصوير  ةپروژبراي انجام يك 

و ) 2021، 1مانند روزت و هـاگرتي (به عقيده پژوهشگران  ،هاي تحليلگري منابع انساني ديگر آنكه، شكست پروژه ةنكت
 ـ سـك ير كي. رتكرار استپ نخست اين مقاله، موضوعي ةهاي خوش به استناد پژوهش هـاي منـابع انسـاني،     تحليـل در  يذات

را  جـه ينت، تي ـاست كه مدل ممكن است نتوانـد بـا موفق   نيا نيماش يريادگي مثلاً از طريق ،بين هاي پيش ويژه در تحليل به
توانـد   يم ـ ضـوع مو ني ـا. است محتملشكست پروژه نيز نظر،  نياز ا. دهد به دستآن  از يارزشمند نشيب ايكند  ينيب شيپ

 ةانـداز بـه   ،منـابع انسـاني   ةحـوز شكسـت در   پـذيرش ريسـك   راي ـز ؛باشـد توأم با ترس يا ابهام  يرهبران منابع انسان يبرا
 اداري و كاركردهاي آن تراكنشي طور عمده به ،يمنابع انسان ةپيشين. ستين جيرا يابيبازار ايمحصول  ةتوسعمانند  ييها بخش

 سـك ياز ر ييسو هستند، معمولاً سطوح بالا هم يو حقوق يمانند امور مال ييها كه با گروه ينسانمنابع ا واحدهاي. بوده است
تـا خـود را در معـرض     داشته باشند يجيتدر نوآوريكار كنند و  منيا يها تيموقع دركه  دهند يم حيترج ،كنند يرا تحمل نم
 ،رو فرهنگ پـذيرش شكسـت   از اين. دهندنوكار قرار  كسب نيسنگ يها نهيهز اي ياصل اتيدفاع در عمل رقابليغ رخدادهاي
رفتـاري دارنـد،    ـ  هاي تحليلگري منابع انساني كه مـاهيتي انسـاني   بايست در پروژه تحليل، مي ةتكرارشوند فرايندبراي طي 

  .نهادينه شود
 ـدر نظرگـرفتن مقا  اي همچـون،  گيرانـه  در نهايت، محدوديت پژوهش حاضر اين بود كه بـا معيارهـاي سـخت     هـاي  هل

هاي ديگري نظير اسـكوپوس   داده  استفاده از پايگاه. پرداختبه تحليل نتايج  ،آوساينس وب ةدادشده در پايگاه  پژوهشي نمايه
هـاي   دور از انتظار است كه در كليت مفاهيم و بنيـان  البته. در پي داشته باشد را ممكن است نتايج متفاوتي ،يا گوگل اسكالر
هـاي آتـي مـد نظـر      توانـد در پـژوهش   مـي  ،هـاي داده  اما استفاده از ديگر پايگـاه  ؛اي ايجاد شود هتغيير عمد ،فكري موضوع

  .پژوهشگران قرار گيرد

  منابع
 و نغمـه  نـژاد  علـي پيـران  (محـور   ، راهنماي كاربردي منابع انسـاني داده افراد وتحليل تجزيهدرآمدي بر ). 1401( يوو ميلنر، د ديمخان، ن

  .انتشارات دانشگاه تهران: تهران، )عبادي، مترجمان

 نـژاد و وحيـد فرجـي    علـي پيـران  ( هاي پيشبرد عملكـرد  ها و شاخص ازتحليل  ، نحوه استفادهمحور  منابع انساني داده). 1400( رناردمر، ب
  .انتشارات دانشگاه تهران: ، تهران)، مترجماندار جبه
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