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Abstract 
In the evolving landscape of human resources, organizations increasingly leverage Human Resource  
analytics(HRA) to drive strategic decision-making. To harness this capability and integrate it into human 
resources management processes, identifying antecedents  and outcomes of human resources analytics 
implementation is critical. This study aims to identify the antecedents and outcomes of human resources 
analytics within the Islamic Republic of Iran Customs Administration (IRICA) using an exploratory 
mixed-methods(Meta-Synthesis and Fuzzy Delphi Methods) design.The qualitative phase involved 10 
academic and organizational experts, while the quantitative phase included 21 experts from Islamic 
Republic of Iran Customs Administration and management scholars. Results derived from meta-
synthesis of prior studies and fuzzy Delphi analysis revealed that:Antecedents of human resources 
analytics encompass 3 overarching themes: organizational factors, individual factors, and environmental 
factors, supported by 40 organizing sub-themes.Outcomes of human resources analytics include 3 
overarching themes: organizational outcomes, human resources unit outcomes, and individual 
outcomes, supported by 29 organizing sub-themes. Finally, the results of the study indicate that the most 
important antecedent factors for conducting human resource analytics in the organization under study 
include the use of data analytics in decision-making, process modification and integration, the ability to 
interpret data and service recipients' expectations, the interaction of related organizations, and the 
connection of cross-sectoral technologies. The most important The most important consequential 
indicators of human resource analytics in Iranian Customs include increasing the level of perceived 
justice, improving strategic decision-making, increasing the level of employee initiatives, improving 
productivity, analyzing human resource scenarios and human resource practices, and personalized 
compensation and welfare services . 
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Extended Abstract 

 

Introduction 
In today’s volatile, dynamic, and complex 

organizational environments, scholars 

emphasize adopting scientific approaches like 

Human Resource Analytics (HRA) to empower 

organizations in making strategic decisions 

(Okata et al., 2024). HRA bridges HR metrics 

and organizational analytics, enabling 

evidence-based decision-making to align HR 

practices with strategic goals (Margherita, 

2021). It systematically quantifies and qualifies 

workforce contributions to enhance HR and 

organizational performance (Wendel & 

Bondarouk, 2017). Emerging technologies like 

AI and machine learning further expand HRA’s 

scope into employee well-being, diversity, and 

inclusion, positioning it as a transformative tool 

for future organizational success (Adeniyi et al., 

2024). Despite its potential, HRA adoption 

remains slow, particularly in public sectors like 

customs administrations, where optimizing HR 

management is critical amid budget constraints 

and regulatory complexities (Johnson et al., 

2022). This study addresses gaps in 

understanding HRA’s antecedents and 

consequences, focusing on Iran’s Customs 

Administration (IRICA), a pivotal economic 

and security institution.  

Methodology 
This applied, descriptive-survey research 
employs a mixed-methods approach. The 
qualitative phase used meta-synthesis 
(Sandelowski & Barroso’s 7-step model) to 
systematically review 57 studies (2001–2024) 
from Scopus, Emerald, ScienceDirect, and 
Persian databases. Themes were extracted 
through content analysis, categorizing 
antecedents and consequences into 
organizational, individual, and environmental 
dimensions. The quantitative phase applied 
fuzzy Delphi with 21 organizational and 
academic experts to validate and prioritize 
factors. Data were collected via Likert-scale 
questionnaires, converted to triangular fuzzy 
numbers, and defuzzified using Minkowski’s 
formula. Factors with a threshold ≥0.7 were 
retained, and iterative rounds ensured 
consensus. 

Results and discussion 
The study identifies key drivers and outcomes 

of Human Resource Analytics (HRA) across 

organizational, individual, and environmental 

dimensions. Critical organizational drivers 

include strategic alignment, streamlined 

processes, leadership commitment to evidence-

based decisions, technological infrastructure, 

and robust data governance. Individually, 

analytical skills, positive attitudes toward data 

use, and trust in data security are vital. 

Externally, technological advancements and 

socio-legal factors like regulatory compliance 

shape HRA adoption. 

Prioritized drivers include data-driven decision-

making, process integration, and data 

interpretation skills. Key outcomes span 

enhanced organizational productivity, agile 

decision-making, and competitive advantage; 

improved HR practices such as personalized 

talent management and predictive analytics; 

and individual benefits like skill development, 

job satisfaction, and perceived fairness. 

Notably, fostering innovation and equitable 

practices emerged as top outcomes. 

The findings reinforce the need for adaptable 

structures, leadership engagement, and 

workforce upskilling, consistent with prior 

research. Public-sector entities, however, face 

unique challenges in balancing compliance with 

stakeholder demands, requiring tailored 

approaches to HRA  

implementation.stakeholder demands, which 

necessitates tailored HRA frameworks distinct 

from private-sector models. 

Conclusion 
This study delineates a holistic framework of 
HRA antecedents and consequences for IRICA, 
validated through meta-synthesis and fuzzy 
Delphi. Critical drivers include leadership 
adoption of data-driven practices, process 
reengineering, and analytical skill development, 
while central outcomes are fairness, strategic 
agility, and innovation. To operationalize HRA 
effectively, IRICA must: (1) realign HR 
processes with analytics-driven goals, (2) 
secure leadership buy-in while fostering data 



 

literacy, and (3) invest in robust IT 
infrastructure and targeted employee training. 
Future research should investigate sector-
specific barriers and long-term HRA impacts in 

public institutions to refine implementation 
strategies. 
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 یپژوهش مقاله

  

با روش   رانیدر گمرك ا یمنابع انسان لیتحل يندهایو پسا ندهایشایپ ییشناسا

 يفاز یو دلف بیفراترک

 .رانیتهران، ا ،یدانشگاه آزاد اسلام ،ي، واحد تهران مرکز یدولت تیری،گروه مد يدکتر يدانشجو : يردیبابک آقاو

  مسئول)  سندهی(نورانیتهران، ا ،یدانشگاه آزاد اسلام ،يواحد تهران مرکز ،یدولت تیری گروه مد ار،یاستاد :1غلامزاده وشیدار

 رانیتهران، ا ،یدانشگاه آزاد اسلام ،يواحد تهران مرکز ،یدولت تیریگروه مد ار،یدانش: ياحمد وداد 

 

   دهیچک

استفاده    کی استراتژ  يریگ  میجهت تصم   یمنابع انسان  لیاز تحل  يا   ندهی ، سازمان ها به طور فزا  یدر چشم انداز در حال تحول منابع انسان

 جی نتا   نیو همچن  يندی شایعوامل و الزامات پ  یی، شناسا  یمنابع انسان  تی ری مد  ندی و ادغام آن در فرا  تیقابل  نی استفاده از ا  يکنند. برا  یم

منابع   لیتحل يندهای و پسا ندهای شا یپ ییپژوهش شناسا نی ، هدف ا نی دارد.بنابرا يا ژهی و تیاهم یمنابع انسان لیتحل  يساز ادهیپ ازحاصل 

نفر از    10را     یفیبخش ک  ي ) بود.نمونه آماريفاز  یو دلف  بی(روش فراترکیاکتشاف  ختهیبا روش آم  یاسلام  يدر گمرك جمهور  یانسان

  ت ی ری مد  دینفر از خبرگان سازمان گمرك و اسات  21شامل تعداد     زین  یداده بودند  و در بخش کم  لی تشک  یزمانو سا  یخبرگان دانشگاه

عوامل    ریمضمون فراگ  3شامل    ی منابع انسان  لیتحل  يندهای شاینشان داد پ  يفاز  یو دلف  نیشیمطالعات پ  بیحاصل از فراترک  جی بودند. نتا

منابع    تی ری ، واحد مد  یسازمان  ریمضمون فراگ 3شامل    ندهای مضمون سازمان دهنده و پسا  40با    یطیو عوامل مح  ي ، عوامل فرد  یسازمان

جهت    يندی شایعوامل پ   نی از آن است که مهمتر  یپژوهش حاک  جی ، نتا  تی باشند.در نها  ی مضمون سازمان دهنده م  29با    يو فرد  یانسان

  ر یتفس  یی، توانا  ندها ی اصلاح و ادغام  فرآ  ، يریگ  میداده در تصم  ل یاز تحل  فادهدر سازمان مورد مطالعه، شامل است  یمنابع انسان لیانجام تحل

شامل   يندی پسا  يشاخص ها  نی و مهمتر  یبخش  نیب  يها  يمرتبط و اتصال فناور  ي،تعامل سازمان ها رندگانیداده ها و انتظارات خدمت گ

 يوهای سنار   لی، تحل  يکارکنان ، ارتقا سطح بهره ور  ابتکاراتسطح    شی افزا  ،يراهبرد  يریگ  میسطح عدالت ادراك شده، بهبود تصم  شی افزا

  باشد.  یشده م یشخص ی و جبران خدمت و خدمات رفاه یمنابع انسان  يها وهیو ش یمنابع انسان
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  مقدمّه

وظیفه    واحد مدیریت منابع انسانی در سازمان ها مانند سایر واحدها ( از جمله واحد مالی ، واحد بازاریابی ، واحد تکنولوژي  و سایر واحد هاي

   ). Mahdiyan Rizi and Davoodi,2025اي ) باید با استفاده از داده ها و شواهد بتوانند در گفتمان استراتژیک سازمان مشارکت کند (

انسانی موجب   ادار  ینقش بخش منابع انسان  رییتغتحلیل منابع  به واحدها  ياز نقش  برا  کیاستراتژ  يصرف  ارزش    جادیا  يجهت مشارکت 

صاحبنظران   ،امروزي  دهیچیو پ   ایپو  انسانی  يرویثبات با ن  یب  بسیار  ط یدر محعلاوه بر این ،    ).Rigamonti et al,2024(  شده است   یسازمان

انسانی در سازمان ها  تاکید می کنند. مانند تحلیل منابع  بکارگیري  رویکردهاي جدید  و علمی  انسان  لیتحل  بر  در    ینقش مهم  یمنابع 

تعالیتوانمندساز و  برا   ي  ها  تصم  يسازمان  دادهو    ) et al,2024  Okatta(  کند  یم   فای ا  کیاستراتژ  ماتیاتخاذ  از  تجزاستفاده  و  و    ه یها 

فرآ  تیحما  يبرا  هالیتحل انسان  تیر یمد  يریگمیتصم  يندهایاز  ومنابع  سازمان  یرقابت  ی  حماندن  شده    یاتیها 

 است  سازمان  کلی  تحلیل  و  انسانی  منابع  معیارهاي  بین  پیوند  و  رشد  حاصل  انسانی  منابع  ).تحلیلMinbaeva,2017(است

)Tursunbayeva et al,2022(  نظارت  سنتیهاي  روش   از  را  آن   که  شده ظاهر  مدیریت منابع انسانیمعاصر  روندهاي  یکی از   عنوان  و به  

  خود  استراتژیک  اهداف  به  دستیابی  در  ها  سازمان  از  حمایت  انسانی  منابع  تحلیل  هدف  در واقع،).  Pan et al,2023کند(می  متمایز  عملکرد  بر

کمیت    تعیین  و  بررسی نظام مند شامل  ). این فرآیندMargherita,2021(  است   شواهد   بر  مبتنی  انسانی  منابع  تحقیقات  از  استفاده  طریق  از

نتایج  افراد  وکیفیت در   بهبود  را   سازمانی  و  انسانی   منابع   عملکردهاي  تواند   می  که   است  بهتري  تصمیمات  اتخاذ  هدف  با   سازمانی  درگیر 

  آن   گسترشبا تحلیل منابع انسانی و  نیماش  يریادگیو    یمصنوعبا ادغام هوش    همچنین،  ).Vanden  and Bondarouk,2017بخشد(

ها ، سازمان  کارکنان  شمولیت)و همه پذیري (  تنوع    ،رفاه    مطرح شده  در مدیریت منابع انسانی در سال هاي اخیر از جمله    دی جد  يهادر حوزه

هوش مصنوعی مدیریت ).  Adeniyi etal,2024(  استفاده کنند  نده یدر آ  یسازمان  تیموفق  شبردیپ  يبرا  یمنابع انسان  لیاز قدرت تحل  توانندیم

رقابتی در بازار کار را به    اند احتمالاًمزیت  حلهاي مبتنی بر هوش مصنوعی را پذیرفته  هایی که راه  کند. سازمان  منابع انسانی را متحول می 

تر    تر و راضی  سازنده  عهدتر،مت  هاي خود و ایجاد نیروي کاري  شیوهتوانند از قدرت هوش مصنوعی براي بهبود    میو    دست خواهند آورد

  . ) Rahpeyma and Pirzad,2024(استفاده کنند

و   گزارش شده  کند و زمان نبرآن      يسازادهیپ  ندیدارد، فرآي امروزي  هااکثر سازمان  يبرا  ییبالا  تیاولو  یمنابع انسان  تحلیل  با وجود اینکه

از مهمترین دلایل این موضوع عدم توجه به عوامل موثر  و تعدیل کننده تحلیل  .کنندیاستفاده م از آن در عملها از سازمان  تعداد کمیتنها 

ی در حالشده است. این  ) عنوان  Jiang and Akdere,2021آگاهی از  پیامدهاي آن () و همچنین  عدم  Kremer,2018منابع انسانی (

منابع    لیحاصل از تحل  يهای نیب  شیپ  ژهیبه و  ی انسان  هیمربوط به سرما  ي(هوشمند)هاها، دادهسازمان  يهوشمندحلقه گمشده در  است که  

بررسی ادبیات موضوعی و تحقیقات پیشین نیز نشان می خلاء ذکر شده ،    با در نظر داشتن  .)Tursunbayeva et al,2022(است  یانسان

ی  منابع انسان  لیتحل  مفهوم سازي تحلیل منابع انسانی بدون توجه به پیش نیاز ها و نتایج انجام  نون بر کانجام شده تا   پژوهش هايعمده    دهد

منابع   لیتحل   راًیبوده و اخ  یو انتفاع  یخصوص  يسازمان ها  بر  این حوزه  ، تمرکز مطالعاتآن) . علاوه بر  Kremer,2018انجام گرفته است(  

داده ها عقب   لیدر تحل یبخش دولت ی می توان گفت به طور کلو  )Cho et al,2023( است واقع شدهمورد توجه  یدر بخش دولت یانسان

از    یمیاز ن  شیب  این سازمان هادر حال کاهش است و    یدولت  يبودجه سازمانها  ). در شرایطی که Pencheva et al ,2020(مانده است  

 و   یانسان  يروین  تیریمد  يساز  نهیبه   ضرورت  کنند ،    یپرسنل م  یبانیپشت يو کارکردها  انسانی  يرویبودجه خود را صرف حقوق و دستمزد ن

  ی در بخش دولتیمنابع انسان  لیتحلافزایش بهره وري  از طریق بکار گیري تحلیل منابع انسانی  بیشتر آشکار می شود.البته باید توجه داشت  

 ی م  ت یکه سازمان در آن فعال  یو نظارت  یقانون  طیو مح  نفعانیذ  ری انتظارات شهروندان و سا  ،  ازهاین  ،یمانند اهداف سازمان عموم  یعوامل  دیبا

به لحاظ اهمیت  اتخاذ رویکرد مبتنی بر تحلیل در مدیریت منابع انسانی به ویژه    ، ).بنابراینJohnson et al,2022(  ردیکند را در نظر بگ

جهت افزایش بهره وري و دستیابی به اهداف راهبردي ، شناسایی پیشایندها و پسایندهاي تحلیل منابع انسانی ضروري به نظر می رسد. از  

اقتصادي  مانند گمرك جمهوري اسلامی ایران ( به عنوان مرزبان اقتصادي ) که   –طرفی دیگر ، این ضرورت در دستگاه هاي حاکمیتی  

، هدف این تحقیق شناسایی  ر این اساس عملکرد  سازمانی و کارکنانش تاثیر بسزایی در اقتصاد و امنیت جامعه دارد، دو چندان می گردد.  ب 

و در جتسجوي پاسخ به این  رکیب  و دلفی فازي بوده با روش فراتپیشایندها و پسایندهاي تحلیل منابع انسانی در گمرك جمهوري اسلامی  

    ؟ستیچ ران یا یاسلام يدر گمرك جمهور یمنابع انسان لیتحل سوال است که  پیشایندها و پسایندهاي

  

  

  



 

  : تحقیق نظري مبانی و پیشینه

  ). Margherita,2021(است  آورده شده    یمختلف  فیو تعار  در قالب  مفاهیم جایگزین  1مفهوم تحلیل منابع انسانی     دانشگاهی    اتیادبدر  

انسان  يریگ  می، تصم  یانسان  هیسرما  لیاستعداد ، تحل  تیریمد  لیافراد ، تحل  لیمانند تحل کار    يروین  لیو تحل   تمیبر الگور  یمبتن  یمنابع 

)Marler & Boudreau,2017  ؛  Thakral et al,2023 .(   از پاسخ دهندگان خواسته     2فورچون   زیشرکت متما  220در     یپژوهش  طی

  - 1این شرح بود :  به   جینتامهمترین    .ندینما  يکنند ، رتبه بند  یم   فیرا بهتر توص  ی منابع انسان  لیتحل  يکه معنا  ییشده بود که گزاره ها

و   یمنابع انسان یفیتوص يارهایحرکت به فراتر از مع - 2؛ موجود یعلمشواهد   نیبا استفاده از بهتر یانسان ه یبهتر در مورد سرما يریگ میتصم

  يبرا  يمدل ساز  ینیب  شیپ  يو روش ها  يآمار  لیو تحل  هیکار و استفاده از تجز  يروین  میتقس  -3ی؛منابع انسان  ینیب  شیپ  يارهایبه سمت مع

 م یبهتر تصم  يوهایبرآورد سنار  ي برا  ی انسان  هیدر سرما  ی نیب  شی پ  يمدل ساز  ي روش ها  - 4ی کسب و کار  و  اصل  يمحرك ها  ییشناسا

  شه یآن که ر  تیبر ماه  دیبا تأک  یسازمان  تیقابل  کیرا به عنوان    ی منابع انسان  لیمحققان تحل  راً،یاخ.)(Falletta and Combs ,2021يریگ

توانند درك    یسازمان ها م  ، یمنابع انسان  يداده ها  لیبا تحل  ).Rigamonti et al,2024اند (کرده  فیدر منابع و ابعاد مختلف دارد، تعر

تواند به سازمان ها    یم  یمنابع انسان  لیکنند. به عنوان مثال، تحل  ییبهبود را شناسا  يها  نهیکار خود به دست آورند و زم  يرویاز ن  يتر  قیعم

 Al Hamad(نمایند  نهیاستخدام را به   يها  يو استراتژ  ینیب  شیرا پ  کنانکار  ییکنند، جابجا  ییکمک کند تا کارکنان با عملکرد بالا را شناسا

et al,2024 .(  

 ر یغ  ي ها  تیموقعبودن، شناسایی      ه و هوشمندنگران  ندهیآ   ،پنهان در داده ها    یمعن افتنیامکان    :با وجود مزایاي تحلیل منابع انسانی از جمله

) و همچنین اقبال زیاد به آن در ده هاي اخیر ، شکاف  Fitz-enz  and Mattox,2014(  ی رقابت  تی مز  و  تضمین کسب و حفظمنتظره  

پیاده     یدر مورد چگونگ   یکم  اریمطالعات بس).چرا که  Thakral et al,2023تحقیقات دانشگاهی و توسعه اي  در این خصوص  آشکار است(

) و محققان در خصوص ابعاد و فرآیندهاي  Wang et al,2024موفقیت آمیز قابلیت تحلیل منابع انسانی انجام شده است(توسعه    سازي و

) و همچنین روابط و تعاملات بین سایر حوزه ها  و ابعاد Angrave et al,2016مرتبط با  توسعه تحلیل منابع انسانی به توافقی نرسیده اند(

  ).  Wirges and Neyer,2022سازمانی با تحلیل منابع انسانی صرفاً در اندك مطالعاتی مورد بررسی قرار گرفته است(

انجام شده    يها  ی حسب بررسعلیرغم اهمیت چیستی و ضرورت ارائه تصویر واضح از الزامات و پیامدهاي تحلیل منابع انسانی در سازمانها ،  

بپردازد،که   داخلی  ق ی، تحق انسانی  . از جمله تحقیقات داخلی مرتبط با  دیمشاهده نگرد  به شناسایی پیشایند ها و پسایندهاي تحلیل منابع 

 نمازسادر   نسانیا  منابع  تحلیلو  تجزیه  زيسا  دهپیاراه و    نقشه ئهارا جهت      )1402  ( و همکاران  بیاسهر موضوع، پژوهشی است که  توسط

نژاد و همکاران    یملک  یکاردان  گرید  یدر پژوهش  .طراحی شده است  افهدو ا  یندهاافر  ،یرساختز  لایه  سه  نی انجام و  نقشه راهی با  ایرا  يها

 شی(پ  یاصل  ندیانجام و دو فرآ  يبا توسعه مدل انتشار نوآور  یمنابع انسان  تیریداده محور و مد  ينوآور  ير یادغام  بکارگ  يبرا  یقی) تحق1403(

 یی، شناسا  راتیو تأث  يریانتشار و به کارگ  ك،مؤلفه و  در سه دسته  شامل شروع ،محر  ریز  29) را  با   يریو پس از به کارگ  يریاز به کارگ

علیرغم   ی»  عنوان نموده اند که  منابع انسان لیبر شواهد تحل یمبتن یبررسبا عنوان  « خود  در تحقیق  ) 2017مارلر و بودریو( ارائه کرده اند.

عملکرد سازمانی، میزان پذیرش آن در عمل بسیار پایین است    و  تحلیل منابع انسانیرویکرد  اتخاذ    وجود شواهدي مبنی بر ارتباط مثبت بین

چرا تحلیل منابع  (  پاسخ به یکی از سوال هاي تحقیق د.آنها در(و در نتیجه شواهد علمی) در این حوزه محدود هستن  دانشگاهیهاي    و پژوهش

 ي ها  چارچوب  ی،تیریمد  تیحمای ،  متخصصان منابع انسان  یلیتحل  يمهارتهاعوامل موثر بر تحلیل منابع انسانی را شامل     )انسانی مؤثر است؟

و    تیشفاف  ي وراهبرد  يریگ  میتصمی ،  بهبود عملکرد سازماني دانسته که منجر به  محورو داده  یفرهنگ سازمانی و  لیو منطق تحل  ينظر

)  به شناسایی  2018در پژوهشی کرمر (  ی را می تواند در پی داشته باشد. مخاطرات اخلاقمی گردد.ضمن آنکه پیامدهاي منفی مانند    انصاف

ي عوامل تعدیل کننده مطالعه موردیک  با    عوامل تعدیل کننده تحلیل منابع انسانی پرداخته وضمن اشاره به کمبود مطالعات در این زمینه ،

از نظر    ی دسته بندي نموده است.انسان  يروین  يو مهارتها  يفناور  ،یرهنگ سازمانف  تحلیل منابع انسانی را شناسایی  و در سه گروه  عوامل

ت هاي دقیق و    نبود دادهو نیز    ، ممکن است به منافع کارکنان آسیب بزندکارآمديحلیل بدون شناخت دقیق مسئله سازمانی به جاي  وي 

هاي پیشرفته تحلیل و    قابلیتاغلب فاقد   هاي فعلی منابع انسانی  سیستم علاوه براین ،  .کند  یکپارچه در سازمان، تحلیل مؤثر را مختل می

تحلیل منابع  اجراي موفق  نهایتاً ،    و  هاي آماري و ارتباطی دارند  متخصصان منابع انسانی نیاز به آموزش در حوزه همچنین.مدلسازي هستند

) در پژوهشی به  2021(  3می باشد.شت و همکاران  پذیري، و ادغام تحلیل در تمام فرآیندها  نیازمند تغییر فرهنگ سازمانی، انعطاف انسانی  

  23پرداخته و ضمن ارائه چارچوب مفهومی در غالب    در مدیریت منابع انسانی   آمیز تحلیل داده  کننده استقرار موفقیت  ررسی عوامل تعیینب

و فردي تشریح نموده    حاکمیت داده  ، ، سازمانی، محیطیيفناور  بعد    5  مولفه ، عوامل تعیین کننده پذیرش تحلیل منابع انسانی را در قالب

 
1 Human Resources Analytics 
2  Fortune Global 

3 Shet et al 



 

در    را  ) با مرور نظام مند ادبیات تحلیل منابع انسانی به مفهوم سازي آن پرداخته و تاثیر و نتایج اجراي تحلیل منابع انسانی 2021اند.آکدره (

  سه دسته تاثیر تحلیل  منابع انسانی برکارکنان  و توسعه فردي آنها ، سازمان و مدیریت منابع انسانی دسته بندي کرده است. 

  :  تحقیق   روش   و   مواد 

آمیخته و به صورت   . ایـن پـژوهش بـر پایـه رویکـردماهیت و روش، توصیفی پیمایشی است  و از لحاظ    يهدف کاربرد  نظراز    حاضر  پژوهش

پیشین نسبت کیفی با استفاده از روش فراترکیب  و بررسی دقیق پژوهش هاي مرتبط  در مرحله    قیتحق  نیدر ا  .تانجام شده اسو کیفی    یکم

الگوي   که  است  شده  شنهادیپ  بیفراترک  هاي متعددي براي انجامروشپیشایندي و پسایندي تحلیل منابع انسانی  اقدام شد.  به استخراج عوامل

باروســـو  ی اي سندلوسکمرحله   هفت اي  هفت مرحله  ، از، روش هدف  نیا  منظور تحقق   به   پژوهش  نی کاربرد را دارد. در ا  نیشـــتریب  1و 

در مرحله کمی، به منظور تأیید پذیري نتایج تحلیل کیفی، از روش دلفی فازي استفاده شده  .  است   شده  ) استفاده2007و باروسو (  ی سـندلوسک

این روش جهت تأییـد تحل و  تعیین پیشایندها و پیامدهاي   انسان  لینتایج تحلیل کیفی و   انجام پذیرفت و مهـمتـرین عوامـل و  ی منابع 

در پژوهش حاضر، پرسشنامه دلفی فازي طراحی شده و براي نظرخواهی به متخصصان  اینرو،    مشخص شدند. از  یمنابع انسان  لیتحل  پیامدهاي

نفر از خبرگان و متخصصان سازمانی و    10و خبرگان دانشگاهی و سازمانی ارسال شد. جامعه آماري پژوهش حاضر در مرحله کیفی، شامل  

نفـر از خبرگـان سـازمانی و دانشگاهی بودند که با استفاده از روش نمونه گیري هدفمند   21مرحلـه کمـی شـامل     دردانشـگاهی بـوده و  

   .انتخاب شده اند

  ب یپژوهش فراترک ندیفرا

قرار گرفته    یمورد بررس  یمنابع انسان  لیتحل   يندهای و پسا  ندهایشایپ  يو گروه بند  ییمطالعه شناسا  نیدر ا   -اول : طرح سوال پژوهش  مرحله

 حاصل شده است.  1به سوالات جدول  ییپاسخگو قیمقوله ها از طر نیاست. ا

  آن  يسوالات پژوهش به همراه شاخص ها  -1جدول 

  پاسخ ها  پژوهش  يها سوال  شاخص ها

  پژوهش  یموضوع  نهیشیپ قیعوامل از طر ییشناسا  هستند؟ کدام تحلیل منابع انسانیو  ندهایشایپ  ) What( يزیچه چ

  معتبر و قابل استناد یعلم يها گاهیپا  ست؟ یعوامل چ نیبه ا  یابیدست يجامعه مورد مطالعه برا   ) Who(مطالعهجامعه مورد -چه کسی 

  2024تا  2001از سال   و مطالعه شدند؟ یبررس یعوامل مربوط به چه دوره زمان  ) Whenی (محدوده زمان -چه زمانی 

 )1403 سندگان،یمطالعات نو(منبع: 

  ي ها  تیمرتبط از سا  ، متون علمی و تحقیقات  مند مقالات    نظام  یبه بررس  پژوهشگران مرحله    نیدر ا-نظام مند متونمرحله دوم: بررسی  

ان  یخارج  يها  تیو از سا  کایلیویسو      یاد دانشگاهه ،ج  رانداكیای  داخل پرداخت و    5و اسپرینگر   4رکتیداز  نیسا،    3،اسکاپوس   2سایدامرالد 

 لیتحل،    7، تحلیل منابع انسانی ، تحلیل افراد  6کلید واژه هاي تحلیلگذشته از    يها  وهشژپ  افتنی  ي استخراج شدند. برامقالات مناسب  

    .جستجو و متون معتبر شناسایی و بارگیري گردید8و منابع انسانی داده محور   یانسان هیسرما لیتحل  ، استعداد  تیریمد

در این گام منابع یافت شده در مرحله قبل به صورت گام به گام بر اساس معیارهاي پذیرش    -مناسب  يها مقاله   : جستجو و انتخابسوم   مرحله

مورد به دلیل   376مطالعه،    منابع مورد  728از میان      شاز پالای  پسد.  یبررسی گرد  9امتیازي کسپ  50مقیاس    مطابق بایا عدم پذیرش  

  تو در نهای  پژوهش حذف شدند   ت یفمورد به دلیل کی  29مورد  به دلیل محتوا و    64،  جه نتی و دهمورد به دلیل چکی  202عنوان و کلید واژه،   

  و مطالعه شدند.   انتخاب منبع مطالعاتی که معیارهاي ذکر شود  را داشتند،  57تعداد  
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  : نگارندگان) می(ترسیی نها يهامقاله  انتخاب مراحل -1شکل

قرار گرفتند و براي    مورد تحلیل  مضـمون  با رویکرد تحلیل  پیشــین  نهاییمطالعات    هايداده در این مرحله ،  -جینتا  استخراج :  چهارم  مرحله

    .شد در نظر گرفته  ، شاخصیشـده اسـتخراج  اطلاعات  تمام

 یی ، آنهاهرکدام  نیمضام  و با در نظر گرفتن  باز پرداخته  يکدها  ی بررس  به  گام  نیدر ا  -یفیک  يهاافتهی  بی و ترک  لیو تحل  هی: تجزپنجممرحله  

 (مضــمون  يمحور  تم  کی  و در قالب   شــده  ب یترک  بودند با هم  خاص   یژگیو  ای  موضــوع  کی  حول  ای دارند    باهم  اديیز  اشــتراك  وجه   که

  طبقه   ک یدر    ز ین  مدل  یفرع  يمقوله ها  . سپس رندیگیم  شکل   قی تحق  یفرع  يمقوله ها  ب یترت  ن یا  . به شوندی بندي م) دستهدهنده  ســازمان

  . آمده است ، 3و 2  آن در جدول جی) قرار گرفتند. نتاریفراگ نی (مضام مدل یمقوله اصل لیو ذ شوندیبندي ممفهوم دسته  نام به  تریکل

 مضامین پیشایندهاي تحلیل منابع انسانی   -2جدول

مضامین 

  فراگیر 

مضامین 

  سازماندهنده 

  منابع  مضامین پایه  کد

ی 
مان

ساز
ل 

وام
ع

  

ها 
رد

هب
 را

 و
تار

اخ
س

  

F1    باز طراحی ساختاري در جهت  حداکثر انعطاف پذیري  Llorens (2021), Cho et al (2023), Johnson et 
al (2022), Sousa et al (2022), Minbaeva 

(2017), Shet et al (2021), Pan et al (2022), 

Boudreau and Ramstad (2003), Margherita 
(2022), Falletta and Combs (2021), Fitz-enz 

and Mattox (2014), Coulthart and Riccucci 
(2022), Maar(2018)    

F2     کاهش پیچیدگی ودیوان سالاري  

F3     اصلاح و ادغام  فرآیندها  

F4    همسویی  تحلیل منابع انسانی با استراتژي سازمان  
ی 

نگ
ره

ف
  

F5     پذیرش داده محوري  Mattox (2014), Andersen  andenz -Fitz

(2017), Green (2017), Etukudo (2019), 
Sena (2019), Pan et al (2022),  andNocker 

Johnston  andLawler et al (2004), Kravariti 
(2020), Nowicka et al (2024), Thakral et al 
(2023), Sousa et al (2022), Shet et al (2021)  

F6     و هنجارهاي موافق با تحلیل ارزش ها  

F7     شفافیت سازمانی  

F8     پاسخگویی سازمانی  

ن
یرا

مد
د 

کر
وی

ر
  

F9    درك اهمیت تحلیل منابع انسانی  Shet et al (2021), Etukudo (2019), Kremer 

Ulrich (2015),  and(2018), Rasmussen 
Ramstad  andMarler (2017), Boudreau 

(2003), Pape (2016), Okatta et al (2024), 

Mattox (2014), Sousa et al  andenz -Fitz
 and(2022), Cho et al (2023), Boudreau 

Cascio (2017)  

F10    استفاده از تحلیل داده در تصمیم گیري  

F11     منابع مالی تخصیص  

F12    اعتقاد به مدیریت مبتنی بر شواهد  

ل 
یتا

ج
دی

و 
ت 

عا
لا

اط
ي 

ور
فنا

  

F13     زیر ساخت هاي  فناوري   andAkdere (2022), Marler  andJiang 
Boudreau (2017), Margherita (2022), Song 

 andKim (2020), van der Togt  and
Rasmussen (2017), Johnson et al (2022), 
Cho et al (2023), Giermindl et al (2022), 

Fink (2017), Lipkin (2015),  andLevenson 
Kremer (2018), Angrave et al (2016), 

F14    هاي توصیفی، پیش بینی کننده و تجویزي  تمیالگور

  مناسب 

F15     اتصال فناوري هاي بین بخشی  

 کل منابع

N=728 

غربال اولمنابع در   

N=352 

 منابع در غربال دوم

N=150 

 منابع در غربال سوم

N=86 

 منابع نهایی

N=57 

 بررسی کیفیت پژوهش بررسی محتوا بررسی چکیده ونتیجه بررسی عنوان و کلید واژه



 

F16     سیستم هوش مصنوعی متناسب  با سازمان  Chowdhury et al (2023), Johnson et al 
(2022)  

ده 
 دا

ت
می

اک
ح

  

F17     کیفیت داده ها  Lipkin (2015), Andersen (2017), Shet et al 
(2017), Kremer (2018),  (2021), Minbaeva

Lipkin (2015), Angrave et al (2016), 
 andFink (2017), Nocker  andLevenson 

Sena (2019)  

F18     دسترسی به  داده هاي مورد نیاز  

F19     یکپارچگی داده ها  

ي 
رد

ل ف
وام

ع
  

ی 
لیل

ح
ي ت

ها
ی 

تگ
س

شای
  

F20     مهارت در تحلیل داده ها  Kremer (2018), Lipkin (2015), Minbaeva 
enz and Mattox (2014), -(2017), Fitz

Boudreau and Ramstad (2003), Rasmussen 

and Ulrich (2015), Arora et al (2021), 
Etukudo (2019), Angrave et al (2016)  

F21     توانایی تفسیر داده ها  

F22     برقراري نتایج تحلیل و راهبردهاي  بینش لازم جهت

  سازمان

F23     سرعت کسب شایستگی هاي تحلیلی  

و 
ش 

گر
ن

 
یر  

غی
ی ت

دگ
ما

آ
  

F24     دیدگاه مثبت به داده محوري    

Angrave et al (2016), Lipkin  Maar(2018),
(2015), Rasmussen and Ulrich (2015), 

Vargas(2015),  Fink (2017), andLevenson 

Shet et al (2021) Venkatesh et al(2003),  

F25     امید به عملکرد  

F26     انتظار تلاش  

F27     خودکارآمدي کمی  کارکنان  

اد 
تم

اع
  

F28     شخصیحفظ حریم  Hamilton  Llorens (2021), Shet et al (2021),
 andSovová  Sodeman(2019), and

 Tursunbayeva et al(2022), ,Fiala(2017)
Angrave et al (2016),  Pape(2016),

Cho et al (2023) Giermindl et al (2022),  

F29     امنیت داده  

F30     عدم کاهش استقلال ادارك شده  

ی 
یط

ح
 م

ل
وام

ع
  

ي 
ور

فنا
ت 

لا
حو

ت
  

F31     توسعه هوش مصنوعی  Nocker and Sena (2019), Adeniyi  et al 
(2024), Johnson et al(2022), Hamilton and 
Sodeman (2020), Song and Kim (2020), 

Coulthart and Riccucci (2022) 

F32     استفاده از یادگیري ماشین  

F33     ی محاسبات شناخت يفناوربکارگیري  

و  
ی 

اع
تم

اج
ط  

رای
ش

ی
سان

 ان
ي

رو
نی

  

F34     توجه به تنوع و شمولیت نیروي انسانی  Okatta et al (2024), Adeniyi  et al (2024), 
Cho et al (2023), Fitz-enz and Mattox 

(2014), Chowdhury et al (2023), Johnson et 
al(2022), Song and Kim (2020), 

Huang(2023) 

F35     (عرضه و تقاضا)بازار کار 

F36    ) نسل جدیدZ نیروي انسانی (  

ی 
ون

قان
ت 

ما
لزا

ا
  

F37     ضوابط حفظ محرمانگی داده ها  Hamilton and Sodeman (2020), Sovová and 

Fiala(2017), Tursunbayeva et al(2022), 
Pape(2016), Etukudo (2019), Song and Kim 

(2020), Johnson et al(2022), Bodie et 

al(2017), Okatta et al (2024), Angrave et al 
(2016), Cho et al (2023), Kremer (2018) 

F38     ارتقا کارکنان قوانین جذب و استخدام  و  

F39     مقررات تبادل داده و اطلاعات  

F40    حاکم  ها  استیدر س ریی تغ  

ت 
دم

 خ
 و

ن
فعا

ذین

ن
گا

ند
یر

گ
  

F41    انتظارات خدمت گیرندگان   Cho et al (2023), Akdere (2022), andJiang 
Lawler et al(2004), Reddy and 

and  Coulthart Lakshmikeerthi(2017),
Falletta  Etukudo (2019), Riccucci (2022),

and Combs(2020), Rigamonti et al(2024)  

F42     تعامل سازمان هاي مرتبط  

F43    الزامات نهادهاي بالا دستی و نظارتی  



 

  مضامین پسایندهاي تحلیل منابع انسانی  -3جدول

  نیمضام

  ریفراگ

  نیمضام

  سازماندهنده 

  منابع   ه یپا  نیمضام  کد 

ی
مان

از
س

  

د  
کر

مل
 ع

ود
هب

ب

ی
مان

ساز
  

O1     ارتقا سطح بهره وري  Marler and Boudreau (2017), Fitz-enz 
and Mattox (2014), Boudreau and 

Ramstad (2003), Levenson and Fink 
(2017), Lawler et al(2004), Rasmussen 
and Ulrich (2015), Johnson et al(2022) 

O2    افزایش کارایی و اثربخشی  

O3     بهبود تصمیم گیري راهبردي  

O4     چابکی و سازگاري با تغییرات سازمانی  

دار 
پای

ی 
ابت

رق
ت 

زی
 م

ب
س

ک
  

O5    با تحلیل داده   حل مشکلات قیاز طر ینیارزش آفر

  هاي منابع انسانی 

 
 

Arora et al(2021), Levenson and Fink 
(2017), Turner and Zytkowiak(2017), 
Fitz-enz and Mattox (2014), Falletta 
and Combs(2020), Cho et al (2023), 
Lawler et al(2004), Boudreau and 

Ramstad (2003), John & Pramila(2024) 
  

O6     بهبود مستمر خط مشی گذاري  

O7     هاي با ارزش  و تاثیرگذار منابع انسانیشناسایی داده  

O8    کسب يبازده برا ینیب ش یو پ فرصت ها  ییشناسا  

  حداکثر ارزش 

O9    ی منابع انساني پنهان و منحصربفرد کشف داده ها  

O10   افزایش سطح ابتکارات کارکنان  

ی 
سان

 ان
ع

ناب
 م

حد
وا

  

ی  
سان

 ان
بع

منا
ت 

ری
دی

م

ده 
 ش

ی
ص

خ
ش

  

O11    شده  یاستخدام شخص   

Huang(2023), Maity(2019), Elugbaju et 
al(2024), Hughes et al(2019), Nawaz et 

al(2024), Sharma et al(2021) 
 
  

O12   شده  یهوشمند و  شخص  يریادگی  

O13   شده  یعمکلرد شخص  یابیارز  

O14   شده   یشخص  ی خدمت و خدمات رفاه جبران  

O15   شده  یشخص  يپرور نیجانش برنامه  

ت  
ری

دی
 م

ود
هب

ب

ها 
داد

تع
اس

  

O16  (2015)  ,(2015)  داده محور   یابیاستعداد, Muiruri et al Stone et al
Ramstad(2003),  andBoudreau 

Etukudo(2019), Boudreau(2017), Sousa 
 andet al.(2022), Hamilton 

Sodeman(2020)  

O17  استعداد  تحلیل مدار پرورش  

O18  استعدادها  مبتنی بر دادهعملکرد  یابیارز  
ی  

سان
 ان

بع
منا

ت 
ری

دی
م

ند
شم

هو
  

O19   یمنابع انسان شرو یپ  يها ار یمع  لیتحل  Combs(2021),  andFalletta 
 andenz -(2022), Fitz Tursunbayeva et al

Hawkes(2017),  andMattox(2014), Lam 
(2016), Lipkin(2015),  Angrave et al

Fink(2017) andLevenson   

O20   تجربه کارکنان  لیتحل  

O21   منابع   يها وهیو ش یمنابع انسان  يوهایسنار  لیتحل

یانسان  
ي 

رد
ف

  

ي  
ه ا

رف
 ح

عه
وس

ت

ن 
کنا

کار
  

O22  ارتقا مهارت هاي تحلیلی و تفسیري  Lipkin(2015), Kremer(2018), Vargas et 
(2023), Hughes  (2015), Huang et al al

 (2019), Maity(2019), Nawaz et al et al
(2015), Levenson  (2024), Stone et al

 andenz -Fink(2017), Fitz and
(2022) Mattox(2014), Giermindl et al  

O23   افزایش سطح هوش دیجیتالی  

O24   مسیر شغلی مشخص وشخصی شده  

O25   تناسب با شغل  

ی  
خت

شنا
وان

ه ر
رب

ج
ي ت

تقا
ار

ن 
کنا

کار
  

O26   ارتقا سطح رضایت شغلی  Sodeman(2020),  andHamilton 
 andenz -(2022), Fitz Giermindl et al

 andMattox(2014), Muscalu 
Fiala(2017),  andSerban(2014), Sovová 

Sodeman(2020), Angrave  andHamilton 
 and(2016), Kravariti  et al

(2024),  Johnston(2020), Nowicka et al
(2022),  (2023), Sousa et al Thakral et al

(2024) Elugbaju et al  

O27   افزایش  انگیزش  کارکنان  

O28   ایجاد اشتیاق در کارکنان  

O29   ایجاد اعتماد ناشی از  شفافیت اطلاعات  

O30    عدالت ادراك شده افزایش سطح  

 )1403 سندگان،یمطالعات نو(منبع: 

به منظور  و  منظور تعیین روایی روش فراترکیب از ابزار ارزیابی حیاتی گلین  به    در این پژوهش  -استخراجی  کد هايشـشـم: کنترل    مرحله

میان دو رتبه دهنده، از شاخص کاپاي   براي ارزیابی میزان توافق  .ها اســتفاده شــد   روش فراترکیب از روش پایایی ارزیاب تعیین پایایی



 

.نتایج اسـتفاده گردید CVRبراي ارزیابی نظرات خبرگان در دلفی در هر سه مرحله از نسبت روایی محتواي لاوشه  یا     و همچنین کوهن 

 برخوردار  است. پایایی مناسبی  از روایی و  ها کد استخراج  بود و  توافق خوب بین دو ارزیابی کننده  بیانگر     ،   5 جدول به شرح

  روایی و پایایی فراترکیب  -5جدول

  پایایی  روایی

  مقدار   ابزار مورد استفاده   مقدار   ابزار مورد استفاده 

  پسایندها   پشایندها   پسایندها   پیشایندها

CVR 791./  890./  Kappa 64./  71./  

پیشایندهاي تحلیل منابع انسانی شامل  براسـاس مطالعات و پژوهش هاي پیشین و شاخص هاي استخراج شده،     - مرحله هفتم: ارایه یافته ها  

مضمون    7با    ریمضون فراگ  3مضون پایه  و پسایندهاي تحلیل منابع انسانی شامل    43مضمون سازمان دهنده و    12مضون فراگیر با     3

  .  می باشد  هیمضون پا  30سازمان دهنده و  

  :  هایافته ارائه و بحث

و    )Fي پیشایندها (ها  شاخصمربوط به    يها  پرسشنامه  ،پس از شناسایی پیشایندها و پسایندهاي تحلیل منابع انسانی با روش فراترکیب

ها در   شاخص  تیاهم  زانیمراحل م  یقرار داده شد. در تمامو دانشگاهی    مطالعهمورد  ی   نفر از خبرگان سازمان   21 اریدر اخت  )Oپسایندها (

خبرگان مربوطه  .آنها انجام شده است  يرو  يعمل غربالگر/.  7آستانه     نییو تع  يفاز  یبا استفاده از روش دلف  .صورت گرفت  کرتیل  فیقالب ط

متغیرهاي کلامی به صورت  دارند. سپس،    موافقت خود را بیان می   میزان   زیاد،از طریق متغیرهاي کلامی خیلی کم، کم، متوسط، زیاد و خیلی  

  در پژوهش حاضر عملیات تبدیل اعداد فازي به اعداد قطعی (فازیزدایی) با استفاده از فرمول مینکوفسکی   .مثلثی تعریف شدند  اعداد فازي

  . است  7و   6جداول   به شرحها  زدایی شاخص انجام شد. نتایج حاصل از میانگین فازي و فازي

�                                                                    ینکوفسکیم ییزدایفاز  -) 1(فرمول +
(���)

�
       X=    

  

 ) پیشایندهاي تحلیل منابع انسانی(  کدها ی و مقدار قطع يفاز   نیانگیحاصل از م جی نتا-6جدول  

  مقدار قطعی  میانگین فازي   کدها 

  

  مقدار قطعی  میانگین فازي   کدها 

F1    )0٫882 ,0٫917  ,0٫963 (   0٫921  F23    )0٫719 ,0٫824  ,0٫935 (  0٫826  

F2    )0٫614 ,0٫729  ,0٫858 (  0٫734  F24    )0٫591 ,0٫703  ,0٫829 (  0٫708  

F3    )0٫895 ,0٫943  ,0٫991 (  0٫943  F25    )0٫684 ,0٫793  ,0٫914 (  0٫797  

F4    )0٫672 ,0٫781  ,0٫892 (  782٫0  F26    )0٫732 ,0٫841  ,0٫952 (  0٫842  

F5    )0٫587 ,0٫698  ,0٫814 (  0٫700  F27    )0٫603 ,0٫718  ,0٫857 (  0٫726  

F6    )0٫853 ,0٫912  ,0٫978 (  0٫914  F28    )0٫655 ,0٫769  ,0٫892 (  0٫772  

F7    )0٫623 ,0٫745  ,0٫869 (  0٫746  F29    )0٫812 ,0٫879  ,0٫946 (  0٫879  

F8    )0٫721 ,0٫816  ,0٫903 (  0٫813  F30    )0٫573 ,0٫692  ,0٫821 (  0٫695  

F9    )0٫659 ,0٫772  ,0٫891 (  774٫0  F31    )0٫741 ,0٫835  ,0٫929 (  0٫835  

F10    )0٫912 ,0٫951  ,0٫989 (  0٫951  F32    )0٫667 ,0٫781  ,0٫904 (  0٫784  

F11    )0٫598 ,0٫713  ,0٫842 (  0٫718  F33    )0٫602 ,0٫719  ,0٫848 (  0٫723  

F12    )0٫734 ,0٫829  ,0٫917 (  0٫827  F34    )0٫693 ,0٫807  ,0٫925 (  0٫808  

F13    )0٫681 ,0٫795  ,0٫906 (  0٫794  F35    )0٫554 ,0٫673  ,0٫812 (  0٫680  

F14    )0٫549 ,0٫672  ,0٫803 (  675٫0  F36    )0٫728 ,0٫839  ,0٫943 (  0٫837  

F15    )0٫867 ,0٫925  ,0٫974 (  0٫922  F37    )0٫619 ,0٫734  ,0٫869 (  0٫741  

F16    )0٫632 ,0٫758  ,0٫884 (  0٫758  F38    )0٫678 ,0٫792  ,0٫917 (  0٫796  

F17    )0٫703 ,0٫812  ,0٫931 (  0٫815  F39    )0٫764 ,0٫853  ,0٫938 (  0٫852  



 

F18    )0٫602 ,0٫721  ,0٫823 (  0٫715  F40    )0٫635 ,0٫749  ,0٫886 (  0٫757  

F19    )0٫754 ,0٫841  ,0٫927 (  0٫841  F41    )0٫894 ,0٫932  ,0٫981 (  0٫936  

F20    )0٫663 ,0٫779  ,0٫895 (  0٫779  F42    )0٫878 ,0٫921  ,0٫969 (  0٫923  

F21    )0٫901 ,0٫938  ,0٫983 (  0٫941  F43   )0٫575 ,0٫825  ,0٫975 (  0٫792  

F22 )0٫628 ,0٫739  ,0٫872 (  0٫746  

  ی) منابع انسان لیتحل يندهای(پسا  کدها ی و مقدار قطع يفاز  نی انگیحاصل از م جینتا-7جدول 

  ی مقدار قطع  ي فاز  نی انگیم  کدها   ی مقدار قطع  ي فاز  نی انگیم  کدها 

O1    )0٫891 ,0٫934 ,0٫976 (  0٫934  O16    )0٫613 ,0٫729 ,0٫862 (  0٫735  

O2    )0٫627 ,0٫738 ,0٫865 (  0٫743  O17    )0٫738 ,0٫841 ,0٫935 (  0٫838  

O3    )0٫912 ,0٫949 ,0٫988 (  0٫950  O18    )0٫592 ,0٫708 ,0٫849 (  0٫716  

O4    )0٫673 ,0٫785 ,0٫904 (  0٫787  O19    )0٫752 ,0٫859 ,0٫948 (  0٫853  

O5    )0٫598 ,0٫712 ,0٫843 (  0٫718  O20    )0٫674 ,0٫789 ,0٫917 (  0٫793  

O6    )0٫857 ,0٫916 ,0٫972 (  0٫915  O21    )0٫886 ,0٫931 ,0٫979 (  0٫932  

O7    )0٫719 ,0٫826 ,0٫937 (  0٫827  O22    )0٫628 ,0٫743 ,0٫879 (  0٫750  

O8    )0٫654 ,0٫769 ,0٫895 (  0٫773  O23    )0٫715 ,0٫829 ,0٫942 (  0٫829  

O9    )0٫581 ,0٫698 ,0٫832 (  0٫704  O24    )0٫603 ,0٫718 ,0٫857 (  726٫0  

O10    )0٫903 ,0٫941 ,0٫984 (  0٫943  O25    )0٫691 ,0٫803 ,0٫921 (  0٫805  

O11    )0٫632 ,0٫745 ,0٫878 (  0٫752  O26    )0٫729 ,0٫837 ,0٫951 (  0٫839  

O12    )0٫705 ,0٫818 ,0٫932 (  0٫818  O27    )0٫614 ,0٫732 ,0٫869 (  0٫738  

O13    )0٫667 ,0٫781 ,0٫906 (  0٫785  O28    )0٫663 ,0٫778 ,0٫904 (  0٫782  

O14    )0٫874 ,0٫927 ,0٫971 (  0٫924  O29    )0٫809 ,0٫882 ,0٫955 (  0٫882  

O15    )0�549, 0�671, 0�814(  0�678  O30   )0٫918 ,0٫957 ,0٫992 (  0٫956  

  )1404منبع:(یافته هاي تحقیق نویسندگان ، 

  ، توانایی تفسیر داده ها  استفاده از تحلیل داده در تصمیم گیري، اصلاح و ادغام  فرآیندها ،خروجی روش دلفی براي پیشایندها نشان داد  

اتصال فناوري هاي بین بخشی، باز طراحی ساختاري در جهت  حداکثر انعطاف پذیري   ،مرتبط  يسازمان ها  تعامل  ، رندگانیانتظارات خدمت گ

هاي توصیفی، پیش بینی    تمیالگور  به ترتیب داراي بیشترین اهمیت هستند. همچنین پیشایندهاي  و ارزش ها و هنجارهاي موافق با تحلیل

از جدول پیشایندها به دلیل کمتر بودن مقدار ارزش    بازار کار(عرضه و تقاضا) و  عدم کاهش استقلال ادارك شده  کننده و تجویزي مناسب،

افزایش سطح عدالت  نشان داد که پسایندهاي    نیز  خروجی روش دلفی براي پسایندها  .حذف گردیدند)0.7(دست آمده شاخص با حد آستانه   به

 وه یو ش  یمنابع انسان  يوهایسنار  لیتحل،    ادراك شده، بهبود تصمیم گیري راهبردي، افزایش سطح ابتکارات کارکنان، ارتقا سطح بهره وري

 نیجانش  برنامه  نیز  اند. در پسایندها    به ترتیب داراي بیشترین اهمیت بوده  شده  یشخص  یخدمت و خدمات رفاه  جبران  ی ومنابع انسان  يها

 . حذف گردید)0.7(دست آمده شاخص با حد آستانه  به دلیل کمتر بودن مقدار ارزش به شده یشخص يپرور

پرسشنامه دوم با عوامل تایید شده مرحله اول تهیه شد و بار دیگر براي اعضاي گروه خبره ارسال در این مرحله، : نظرسنجی مرحله دوم

هاي ارائه شده در مرحله اول و مقایسه آن با این مرحله، در صورتی که اختلاف میانگین کمتر از حد آستانه خیلی کم   دیدگاه  شد. با توجه به 

در    تحلیل منابع انسانی  پیشایندهاي  میزان اختلاف بین مرحله اول و دوم بررسی میزان اهمیت .شود  باشد، فرایند نظرسنجی متوقف می)  0.1(

  . مشخص شده است 8 جدولمحاسبه شد که نتایج آن در گمرك  سازمان 

  در مرحله اول و دوم پیشاینديشده عوامل  ییزدا يفاز  نی انگیاختلاف م -8جدول

  مقدار اختلاف    پیشایندهاي تحلیل منابع انسانی   مقدار اختلاف    پیشایندهاي تحلیل منابع انسانی 

برقرار  نشیب  011/0  ي ریدر جهت  حداکثر انعطاف پذ  يساختار  یباز طراح جهت  و    لیتحل  جینتا  يلازم 

  سازمان  ي راهبردها

021/0  



 

  017/0  ی لیتحل ي ها یستگیسرعت کسب شا  016/0    يسالار وانیود یدگیچیپ کاهش

  063/0   يمثبت به داده محور دگاهید   037/0    ندهایو ادغام  فرآ اصلاح

  054/0  به عملکرد  دیام  043/0  سازمان  يبا استراتژ یمنابع انسان لیتحل  ییهمسو

  058/0  تلاش  انتظار  008/0   يداده محور رشیپذ

  011/0  کارکنان  یکم يخودکارآمد  004/0  ل یموافق با تحل يها و هنجارها  ارزش

  004/0   یشخص  میحر حفظ  000/0  ی سازمان تیشفاف

  009/0  داده  تیامن  015/0  ی سازمان ییپاسخگو

  069/0   یتوسعه هوش مصنوع  013/0   یمنابع انسان  لیتحل تیدرك اهم

  071/0  ن ی ماش  يریادگیاز   استفاده  009/0  يریگ میداده در تصم  لیاز تحل  استفاده

  043/0  ی محاسبات شناخت يفناور يریبکارگ  042/0  یمنابع مال صیتخص 

  017/0  یانسان يرو ین تیتوجه به تنوع و شمول   056/0  بر شواهد  یمبتن تیریبه مد اعتقاد

  023/0  یانسان يرو ین (Z) دینسل جد  078/0   يفناور  يساخت ها ریز

  042/0   داده ها یحفظ محرمانگ ضوابط  065/0  ی بخش نی ب يها ياتصال فناور

  057/0  جذب و استخدام  و ارتقا کارکنان  نیقوان  000/0  متناسب  با سازمان  یهوش مصنوع ستمیس

  033/0  تبادل داده و اطلاعات  مقررات  009/0  داده ها  تیفیک

  057/0  ها حاکم   استیدر س رییتغ  014/0  از یمورد ن  يبه  داده ها یدسترس

  022/0   رندگانیخدمت گ انتظارات   022/0    داده ها یکپارچگی

  012/0  مرتبط    يسازمان ها تعامل  031/0   داده ها  ل یدر تحل  مهارت

  053/0  ی و نظارت یبالا دست ينهادها الزامات  045/0  داده ها  ریتفس ییتوانا

  . است 9در مرحله اول و دوم نیز به شرح جدول  ي تحلیل منابع انسانییندهااشده پسایی بررسی اختلاف میانگین فازیزد

 در مرحله اول و دوم يندیشده عوامل پسا یی زدا يفاز نی انگیاختلاف م -9جدول 

  مقدار اختلاف    ی منابع انسان  لیتحل  يندهایپسا  مقدار اختلاف    ی منابع انسان  لیتحل  يندهایپسا

  013/0   مدار استعداد  لی پرورش تحل  000/0   يارتقا سطح بهره ور

  007/0   بر داده استعدادها یعملکرد مبتن یابیارز  013/0  یو اثربخش ییکارا شیافزا

  005/0  یمنابع انسان شرو یپ  يها ار یمع  لیتحل  000/0  ي راهبرد يریگ میتصم بهبود

  004/0  تجربه کارکنان  لیتحل  057/0  ی سازمان  راتییبا تغ يو سازگار یچابک

تحل  قیاز طر  ینیآفر  ارزش  با    ل ی حل مشکلات 

   یمنابع انسان  يداده ها

انسان  ي وهایسنار  ل یتحل  064/0 ش  یمنابع    ي ها  وه یو 

  یمنابع انسان

009/0  

  071/0   يریو تفس یلیتحل يمهارت ها ارتقا  021/0  ي گذار یمستمر خط مش بهبود

ها  ییشناسا تاث  يداده  و  ارزش   منابع    رگذاریبا 

  یانسان

  068/0  ی تالیجیسطح هوش د شیافزا  087/0

پ  ییشناسا و  ها     ه یبازده سرما  ینیب  شی فرصت 

  کسب حداکثر ارزش  يها برا يگذار

  017/0  شده  یمشخص وشخص  یشغل ریمس  015/0

  017/0  با شغل  تناسب  017/0  ی پنهان و منحصربفرد منابع انسان  ي داده ها  کشف 

  042/0   یشغل تیسطح رضا ارتقا  009/0  سطح ابتکارات کارکنان  شیافزا

  042/0  کارکنان   زشیانگ  شیافزا  028/0  شده  یشخص  استخدام 

  008/0  در کارکنان  اقیاشت  جادیا  028/0  شده  یهوشمند و  شخص  يریادگی

  008/0  اطلاعات  تیاز  شفاف  یاعتماد ناش  جادیا  033/0  شده  یعمکلرد شخص  یابیارز

  000/0  سطح عدالت ادراك شده  شیافزا  011/0  شده   یشخص  ی جبران خدمت و خدمات رفاه

  013/0  داده محور   یابیاستعداد

  

  



 

  :پیشنهادها ارائه و گیرينتیجه

پیشایندهاي تحلیل   ،هدف این پژوهش شناسایی پیشایندها و پسایندهاي تحلیل منابع انسانی در گمرك جمهوري اسلامی بود.در این راستا

ی شناسایی و سپس از طریق دلفی فازي توسط  طیمح  ي وفردی ،  سازمانمنابع انسانی با استفاده از فراترکیب مطالعات پیشین در سه سطح  

انسانی شامل   ،  رانیمد  کردی رو  ،فرهنگ،  ساختار و راهبردهاخبرگان اعتبار سنجی شدند.در سطح سازمانی عوامل تاثیرگذار بر تحلیل منابع 

و همچنین در سطح محیطی    اعتمادو    رییتغ  یآمادگو    نگرش ی،  لیتحل  يها  یستگیشاو در سطح فردي شامل    داده  تیحاکمو  اطلاعات    يفناور

ن  یاجتماع   طی شراي،  تحولات فناورشامل عوامل   بودند.نتایج حاصل از این   رندگانیو خدمت گ  نفعانیذی و  قانون  الزامات  ی،انسان  يرویو 

 ) و2018)، کرمر(2017مارلر و بودریو(  )،2014انز  و ماتوکس(-تزیفپژوهش ضمن همسویی با یافته هاي تحقیقات پیشین از جمله مطالعات   

، با تلفیق و ترکیب مفاهیم و نظرسنجی خبرگان سازمانی و دانشگاهی، عوامل پیشایندي جامع و بدیعی در خصوص )2020فالتا و کامبس(

استفاده از مفهوم تحلیل منابع انسانی ارائه داده است. علاوه بر آن، اولویت بندي شاخص هاي مرتبط با پیشایندها نشان داد که سه شاخص  

نابع  توانایی تفسیر داده ها از مهمترین شاخص هاي پیشایندي در استقرار تحلیل م تحلیل داده در تصمیم گیري، اصلاح و ادغام  فرآیندها  و

انسانی در سازمان گمرك جمهوري اسلامی ایران می باشد.لذا براي استقرار رویکرد مبتنی بر داده محوري در سطح سازمان گمرك جمهوري  

اسلامی ایران می بایست در کلیه فرآیندها به ویژه فرایندهاي مرتبط با زیر سیستم هاي منابع انسانی تجدید نظري اساسی در جهت انطباق  

از عوامل مهم شناسایی شده جهت نهادینه سازي تحلیل منابع    رد داده محوري صورت گیرد. با رویک نگاه و رویکرد مدیران به تحلیل نیز 

انسانی است.صرف استقرار این روش نوظهور کافی نبوده و مدیران عالی در عمل نیز باید از نتایج آن در تصمیم گیري ها به خصوص در زمینه  

و جبران خدمت کارکنان استفاده نمایند.پرورش نیروي انسانی ماهر و منطبق با تحولات عصر    ءریت استعدادها، ارتقاجذب و استخدام، مدی

هوش مصنوعی که داراي مهارت تحلیلی و بینش لازم جهت تفسیر و گزارش نتایج به مدیران به منظور تصمیم گیري مبتنی بر داده باشند  

ی  منابع انسان  واحد  ی، سازمانپسایندهاي پیاده سازي تحلیل منابع انسانی نیز در سه سطح  نیز از اولویت هاي شناسایی شده در این پژوهش بود.  

  یرقابت  تیمز  سبی و کبهبود عملکرد سازماني شناسایی گردید. پیامدهاي سازمانی اتخاذ رویکرد تحلیل گري منابع انسانی عبارتند از  ردو ف

  ت یریدو م  استعدادها  تیریمد  بهبود،  شده  ی شخص  ی منابع انسان  تی ریمد. نتایج این رویکرد جدید در حوزه مدیریت منابع انسانی شامل  داریپا

  کارکنان   یتجربه روانشناخت  يارتقا و    کارکنان  يتوسعه حرفه امی باشد. در سطح فردي نیز تحلیل منابع انسانی منجر به    هوشمند  یمنابع انسان

) همسویی 2023هوانگ(  ) و  2017(  نکیو ف  لونسون  )،2015(نیپک یلآنها می گردد.نتایج این پژوهش با یافته هاي محققین پیشین از جمله  

 شیافزا  ي وراهبرد   يریگ  میسطح عدالت ادراك شده، بهبود تصم  شی افزاکه    نشان دادپسایندها نیز  مرتبط با    يشاخص ها  يبند  تیاولودارد.

از مهمترین نتایج اجراي تحلیل منابع انسانی در گمرك ایران خواهد بود که آثار سازمانی و اجتماعی قابل توجهی در سطح ابتکارات کارکنان 

قبل   -1این سازمان به عنوان مرزبان اقتصادي خواهد داشت.بنابراین و بر اساس نتایج این تحقیق پیشنهادهاي کاربردي زیر ارائه می گردد:

اصلاح راهبردها   ازیو  در صورت  ن  ي، بازنگر  ی نسبت به بررس  رانیمد  ران یا  ی اسلام  يدر گمرك جمهور  ی منابع انسان  لیتحل  يساز  ادهیاز پ

داده    کردیرو  رامون یدر نگرش آنها پ  ر یی) به منظور تغیکارگروه تخصص  ل یتشک  ق ی( از طر  رانیمد  ياقناع ساز   -2؛ندیاقدام نما  ،ندهایو فرآ

داده    تیمناسب در بخش امن  يگذار  هیسرما  قی از طر  یسازمان  رشیپذ  -3؛لازم  يو سپس فراهم نمودن بسترها  یدر حوزه منابع انسان  يمحور

،    يفرهنگ داده محور  جیو ترو  يریجامعه پذ  يبرنامه ها  ي، اجرایواقع  يداده ها  يدر اشتراك گذار  نفعان یذ  هیو اعتماد کل  نانیجهت اطم

 .به عملکرد دیو ام يمدحس خودکارآ تیجهت تقو يتوسعه فرد يو برنامه ها  یتیحما يکار طیفراهم نمودن مح
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