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  چكيده

  

یوند باعث پترین تحولات در حوزه منابع انسانی در دهه اخیر بوده است. این مهم یکی از (Big Data) دادهارتباط میان مدیریت استعداد و کلان
ها امکان تحلیل حجم عظیمی از اطلاعات دادهگر بدهند. کلانبینیهای هوشمند و پیشهای سنتی جای خود را به تحلیلگیریشده تصمیم

اند؛ چرا که ها به اهمیت جذب و نگهداشت بهترین افراد پی بردهامروزه سازمان .کنندهای رفتاری را فراهم میکارکنان، متقاضیان شغل، و داده
، توجه به مدیریت ها باشد، بلکه تأثیر شگرفی در بهبود عملکرد سازمان دارد. به همین دلیلتواند مزیت رقابتی اصلی آناین امر نه تنها می

ستعداد ( مدیریت اضروریات) لزاماتبررسی ااست. هدف اصلی پژوهش حاضر،  ها ضروریاستعداد به عنوان عاملی کلیدی در موفقیت سازمان
هشی توصیفی ظر روش، پژونز نظر هدف، جزء تحقیقات کاربردی و از این پژوهش ا باشد.های دولتی ایران میمبتنی بر کلان داده برای سازمان

ی مدیریت استعداد درباره 1402تا  1385های سالانشگاهی دربین های دها و پایان نامهجامعۀ پژوهش حاضر شامل مقالات، کتابباشد. می
های بررسی شده در های مربوط از منابع اطلاعاتی مختلفی استفاده شده است. تعداد پژوهشباشد. جهت یافتن پژوهشمبتنی بر کلان داده می

پژوهش  57براین اساس ریت استعداد مبتنی بر کلان داده بود.کتاب در زمینه مدی 5پایان نامه و  16ژوهشی؛ پ -مقاله علمی  149این پژوهش، 
 ر سه دسته و پانزدهدت استعداد ت مدیرینتایج نشان داد الزاما صورت گرفته در این حوزه با استفاده از تکنیک فراتحلیل مورد بررسی قرار گرفت.

های مربوط به استعداد به استعداد کارکنان، ذخیره و مدیریت دادههای مربوط آوری و انتقال دادهمعجبندی شدند. این عوامل شامل شاخص طبقه
های مربوط به استعداد داده در دسته عوامل جمع آوری و انتقالهای مربوط به استعدادهای کارکنان است. بینی دادهکارکنان و شناسایی و پیش

حقیقات مرور شده درصد، بیشترین تکرار را در ت 38/54نان با غلی کارکها و اهداف شمندیها، علاقهها و تواناییکارکنان، شاخص بررسی مهارت
ی مربوط هاادههای مربوط به استعداد کارکنان، شاخص سطوح دسترسی متناسب به داند. به همین ترتیب در عوامل ذخیره و مدیریت دادهداشته

های مربوط به استعدادهای کارکنان، شاخص تسهیم بینی دادهایی و پیشدرصد و در شناس84/36به استعداد کارکنان بر اساس نیاز و نقش آنها با 
 نتایج نشان داد این متغیرها در سه .اندبیشترین تکرار را در تحقیقات مرور شده داشته 36/47ای مدیران با کارکنان با دانش و تخصص حرفه

بینی یششناسایی و پ های مربوط به استعداد کارکنان،یره و مدیریت دادهذخهای مربوط به استعداد کارکنان، دسته عوامل جمع آوری و انتقال داده
 اند. بندی شدههای مربوط به استعدادهای کارکنان طبقهداده

 های دولتیالزامات، مدیریت استعداد، کلان داده، سازمان :هاکليد واژه
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تصمیم ، 1تحلیل داده های بزرگیاتی در دنیای امروز است. عناوین و مفاهیمی چون مدیریت استعداد مبتنی بر کلان داده یک موضوع بسیار مهم و ح
 .اهمیت و ضرورت پژوهش در این زمینه را بیان می کنند 5رقابت پذیریو  4پیش بینی نیازهای آینده، 3بهبود تجربه کارکنان، 2گیری مبتنی بر داده

بررسی قرار گرفته باشد. تحقیقات تجربی اندکی در خصوص مباحث نظری مربوط به استعداد و پدیده مدیریت استعداد  موضوعی نیست که با دقت مورد 
اند که جذب و نگهداشت بهترین افراد ها دریافتههای سازمانی و مسائل برخاسته از آن وجود دارد. امروزه سازمانهای مدیریت استعداد در فعالیتاستراتژی

(. 1398محفوظی و همکاران، ) تواند نقش بسزایی در ارتقای عملکرد داشته باشدسازمان به شمار رود، بلکه می تواند مزیت رقابتی اصلینه تنها می
ضروری  مشاوران مک کینزی خاطر نشان کردند که استعداد کلید تعالی سازمانی است. از آن زمان، مدیریت استعداد به عنوان کلید موفقیت سازمانی و

های اخیر، مطالعات متعددی در مورد این اصطلاح ظاهر شده است. همچنین تعاریف زیادی از ها تلقی شده است. در سالنبرای حفظ و پایداری سازما
های مدیریت استعداد با شناسایی مدیریت استعداد وجود دارد که به مفاهیم کلیدی مانند جذب، حفظ، توسعه و بکارگیری استعدادها اشاره دارد. سیاست

کنند. اگر استعداد های کلیدی دارند، شناسایی میشود، سپس افرادی را که استعداد بالقوه برای پر کردن آن پستدر سازمان آغاز میهای کلیدی پست
های خاصی دارد یا خواهد داشت استخدام ای که سازمان در موقعیتهای بالقوهکافی در داخل وجود نداشته باشد، افراد خارجی باید برای پرکردن شکاف

 دهندهای منابع انسانی را با هدف توسعه، ایجاد انگیزه و جذب استعدادها به منظور برطرف کردن نیازهای استعدادی سازمان توسعه شوند و سیاست
  (. 2023، 6مونترو و همکاران)

ترین ترین و موفقاست. بسیاری از بزرگاز سویی دیگر، امروزه موضوع کلان داده به طور غیرقابل انکاری چشم انداز کسب و کارها را تغییر داده 
اند. های بزرگ ساخته و گسترش دادهوکار خود را از طریق استفاده گسترده از دادهمتا، آمازون، اوبر و غیره( کسب) های جهان از آغاز این هزارهشرکت

کننده ها در تجزیه و تحلیل و بهبود پیشنهادات مصرفکه به شرکتهایی تولید کند تواند دادهاند که تقریباً هر رویدادی میها تشخیص دادهاین سازمان
سازی هزینه و بازخورد در کنند، مزایای زیادی از جمله افزایش درآمد، بهینهگذاری میهای کلان داده سرمایههایی که روی قابلیتکند. شرکتکمک می

تر شده است و اکنون کسب ها قابل دسترسها، تجزیه و تحلیل حجم عظیمی از دادهدر طول دهه (.2023، 7نانی) کنندمورد توسعه محصول را تجربه می
کنند. مطالعات زیادی در مورد اینکه چگونه تجزیه و تحلیل استعداد و کارها از تجزیه و تحلیل استعدادها به منظور مدیریت نیروی کار خود استفاده می

کنند. های پیچیده استفاده میهای داده برای نگهداری دادهنجام خواهد شد. اکثر کسب و کارها از پایگاهگیری سازمانی را بهبود بخشد، اتواند تصمیممی
برداری از گیرند. در چند سال گذشته بهرههای در حال اجرا است و معمولاً در فضای ابری قرار میها و گزارشپایگاه داده ابزاری عالی برای نمایش داده

ها، محبوبیت زیادی در بین های ساختاریافته و بدون ساختار تولید شده توسط عملیات روزمره سازمانستفاده از حجم عظیمی از دادههای بزرگ یا اداده
در حوزه « دریاچه داده »های متفاوتی داشته باشد. ایده های مختلف نشانهتواند برای افراد مختلف و در موقعیتمشاغل پیدا کرده است. استعداد می

ها جذابیت زیادی پیدا کرده است. انبارهای داده نیازی به تبدیل داده برای مطابقت با یک مدل داده خاص ندارند، و به کسب و کارها یریت کلان دادهمد
های ن و اجرای سیاستهای منابع انسانی در درک بهتر کارکناتواند به تیمها میها را با هزینه اندک ذخیره کنند. کلان دادهدهد انواع دادهاجازه می

، 8کازی و لیگوت) کندهای مشتریان خود استفاده میتواند از آن برای شناخت دیدگاهاستخدامی بهتر کمک نماید، همان گونه که بخش بازاریابی می
سازی منابع انسانی خود بپردازند بهینهها کمک کند تا به تواند به سازمان(. به طور کلی، پژوهش در زمینه مدیریت استعداد مبتنی بر کلان داده می2024

 لذا با توجه به اهمیت موضوع و انچه گفته شد این پژوهش به دنبال شناسایی و تعیین الزامات .های بیشتری دست یابندو در نتیجه به موفقیت
چنین مطرح می شود که الزامات مدیریت استعداد  باشد و سوال اصلیهای دولتی ایران میضروریات( مدیریت استعداد مبتنی بر کلان داده برای سازمان)

  مبتنی بر کلان داده برای سازمان های دولتی ایران کدامند؟

 

 پژوهش ارچوب نظریچه

                                                
برداری کنند و الگوهای رفتاری و ها بهرهداده دهد که از اینها این امکان را میشود. مدیریت استعداد مبتنی بر کلان داده به سازمانها تولید میبا پیشرفت فناوری، حجم عظیمی از داده 1

 .نیازهای کارکنان را شناسایی کنند
توانند به شناسایی نقاط قوت و ضعف های مربوط به عملکرد کارکنان، میکند تا تصمیمات بهتری بگیرند. با تحلیل دادهاستفاده از کلان داده در مدیریت استعداد به مدیران کمک می 2

 .ای مناسبی طراحی کنندهای توسعهند و برنامهافراد بپرداز
 .های پیشرفت شغلی و ایجاد محیط کار مناسب استتوانند تجربه کارکنان را بهبود بخشند. این شامل شناسایی نیازهای آموزشی، فرصتها میهای کلان، سازمانبا استفاده از داده 3
 .ریزی بهتری برای جذب و نگهداری استعدادها داشته باشندبینی کنند و به این ترتیب برنامهتوانند نیازهای آینده خود را پیشها مینهای تاریخی و روندهای موجود، سازمابا تحلیل داده 4
کند تا استعدادهای . این امر به آنها کمک میتوانند نسبت به رقبای خود برتری پیدا کنندکنند، میهایی که از کلان داده در مدیریت استعداد استفاده میدر دنیای رقابتی امروز، سازمان 5

 .برتر را شناسایی و جذب کنند و همچنین از خروج استعدادها جلوگیری کنند
6 Montero & et., al. 
7 Nani 
8 Kazi and Liaquat 
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های مختلف تغییر شکل گیری را در بخشدر عصر دگرگونی دیجیتال کلان داده به عنوان یک نیروی مهم ایستاده، و قلمرو تجزیه و تحلیل و تصمیم
ها فراتر رفته است و نیازمند رویکردهای های مرسوم پردازش دادهشود، از روشکلان داده که با حجم عظیم، سرعت و تنوع زیاد تعریف می دهد.می

های ناشی از رشد ها و فرصتظهور کرد و چالش 2000در اوایل دهه  "کلان داده  "نوآورانه برای مدیریت و استفاده اثربخش از آن است. اصطلاح 
 (. 2024، 1برزان عبدالله) ها در عصر دیجیتال را نشان دادصاعدی دادهت

افزاید. چالش برانگیزتر از هر میهای کنونی است که بر حجم کار سنگین آنها مدیریت استعداد مسئولیت اصلی متخصصان منابع انسانی در محیط
مدیریت گردد. یک سازمان معمولاً « استفاده از همه منابع موجود به نحو احسن»د فناوری پیشرفته، مدیریت نمودن رفتار پیچیده انسانی است تا فرآین

سرمایه انسانی( در جهت مناسب هدایت شوند ) وقتی  افراد .ها، پول و موادکند: کارکنان، ماشینمیدر ساختارش فهرست   MS4منابع خود را به عنوان
دهند به ندرت توانند به راحتی کنترل شوند. مجموعه منابعی که سرمایه انسانی را تشکیل میمیمواد و به آنها آموزش مناسب داده شوند، ماشین، پول و 

سازمان در دسترس هستند، ارزش بالایی دارند و به سختی قابل جایگزینی هستند. رویکردها و نیز امکاناتی که برای ارزیابی استعدادهای موجود در 
این سرمایه انسانی در اختیار گرفته شود. اکنون هر سازمانی با این معضل غیرقابل انکار مواجه است و در این  مناسب است، باید به منظور مدیریت

به این  شرایط، بر محبوبیت تجزیه و تحلیل منابع انسانی افزوده شده است. با وجود افزایش محبوبیت، برخی از کسب و کارها همچنان نظر منفی نسبت
های عملکردی شان قبلاً مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفته، ممکن است چنین مشاغلی در رقابت با دیگر کسب و کارهایی که پایهتجزیه و تحلیل دارند. 

تواند نوآوری، ارزش مصرف می(. امروزه سیستم مدیریت استعداد به یک دارایی استراتژیک تبدیل شده که 2024کازی و لیگوت، ) دچار مشکل شوند
تواند: میها موضوعی با اهمیت است. ثابت شده است که مدیریت استعداد لی ایجاد نماید. بنابراین جذب و حفظ استعدادها برای سازمانکننده و سود ما

در . یادگیری را 4. بر پیچیدگی استعدادها تسلط یابد و 3. یک ساختار سازمانی انعطاف پذیر و نرم ایجاد کند، 2. تغییر کسب و کار را هدایت کند، 1
شود و صدای کارکنان، تعهد، رضایت و سازمان در اولویت قرار دهد. همچنین ثابت شده است که مدیریت استعداد باعث موفقیت در محل کار می

ه برخی از هایی پرداخته اند، درا ادامه به ارائ(. برخی از محققان در این حوزه به پژوهش2024، 2سانتسو و همکاران) دهدمیعملکرد آنان را افزایش 
 :گرددمیها اشاره ترین این پژوهشمهم

کاوی بر اساس های دادهمنظور دستیابی به مدیریت استعداد کارآمد و هدفمند، یک مدل مدیریت تیم استعداد با محوریت الگوریتمبه  3شیشوان هائو
براین اساس نرخ جابجایی استعدادهای با عناوین  .یک ارائه داده استهای استعداد در دولت الکترونکاوی تیمتجزیه و تحلیل شیوه مدیریت و فناوری داده

 ( 2025 ،شیشوان هائو) پستی و حقوق پایینتر از استعدادهای با عناوین پستی و حقوق بالاتر بیشتر است
داده را به عنوان کلان "ر مدیریت استعدادداده دهای تحلیلی کلاننقش قابلیت"در پژوهشی با عنوان  4منصور احمد هلال الدهری و عبدالمونعم لاهریچ

داده توسط پرسنل ماهر برای مزایای کیفی و تمایز کند و بر ضرورت استفاده مؤثر از کلانیک منبع حیاتی مشابه نیروی کار یک سازمان برجسته می
 .(2024الدهری و لاهریچ، ) ها در سطح محلی و جهانی تأکید دارندسازمان

( پژوهشی را با عنوان مطالعه تجزیه و تحلیل منابع انسانی کلان داده در مدیریت استعداد اجرا نمودند. برای پرداختن به موضوع 2024) کازی و لیگوت
های آنها این بود که زمانی که تجزیه و تحلیل استعداد به تحقیق، آنها یک تحلیل واریانس تک متغیره انجام دادند. یکی از مهم ترین نتیجه گیری

تواند به پنل مدیریت برتر یک سازمان در هماهنگی اهداف منابع انسانی با تولید ارزش کمک کند. بخش منابع انسانی باید میی اجرا شود، درست
زه ها و هوش مصنوعی در حو( نیز در پژوهشی با عنوان آینده کلان داده2024) مسئولیت یادگیری کارهای جدید را بر عهده بگیرد. سانتسو و همکاران

جذب، توسعه، حفظ و بکارگیری استعدادها( با موانعی ) مدیریت استعداد بیان داشتند که استفاده از هوش مصنوعی و کلان داده در فرآیند مدیریت استعداد
اتژیک برای مدیریت و های استر. موانع روانی با اهمیت تر. برخی از توصیه3ها و . امنیت داده2. در دسترس بودن منابع انسانی متخصص، 1روبروست: 

. کاهش تعصب نسبت به هوش مصنوعی به 4. استراتژی مدیریتی و 3. آمادگی قانونی، 2. ایجاد تخصص و انطباق منابع انسانی، 1کارکنان عبارتند از: 
کلان داده بر قابلیت تصمیم ( در پژوهشی که با عنوان تأثیر مدیریت 2024) 5منظور افزایش عادلانه بودن تصمیمات آن. هالیس شاوانگ و همکاران

وجهی ندارد. گیری آن در بخش دولتی کشور مالزی انجام دادند دریافتند که مدیریت استعداد برای کلان داده و فرهنگ سازمانی پیرامون آن تأثیر قابل ت
تواند استفاده استراتژیک از رهبری و فناوری می بندیهای بخش دولتی فراهم نمود، و نشان داد که اولویتهای مهمی را برای سازمانها بینشاین یافته

 ویژه در بخش دولتی کشور مالزی، بهبود بخشد.گیری، بهکلان داده را در فرآیندهای تصمیم
ر ادبیات تعریف مختلف به دست آورد. با این حال، برخی از اجماع د 40رهبر فکری مختلف خواست تا کلان داده را تعریف کنند و نزدیک به  40داچر  از 

های بزرگ آن های اصلی کلان داده وجود دارد که توسط گزارش گارتنر  به طور گسترده مورد استناد قرار گرفته است. از نظر حجم، دادهدر مورد ویژگی
تقریباً( در زمان ) کند کهاره میهایی اشهای بزرگ به دادهاز نظر سرعت، داده.هایی هستند که با ابزارهای تحلیل سنتی قابل مدیریت نیستنددسته از داده

ای هستند که شامل منابع بسیار متفاوتی از زمینه مانند متن بدون ساختار، های پیچیدهاز نظر تنوع، کلان داده مجموعه داده.آیندواقعی به دست می
شود، ممکن است تمام مینامیده « داده بزرگ»که اغلب در عمل، آنچه  .شودها و سایر منابع داده میها، گزارشای مانند تصاویر و فیلممحتوای رسانه

                                                
1 Barzan Abdullah & et., al. 
2 Santoso & et., al. 
3 Shixuan Hao  
4 Mansour Ahmed Helal Aldhaheri and Abdelmounaim Lahrech 
5 Shawang & et., al. 
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های نقش اساسی کلان داده در توانمندسازی سایر فناوری ..1 ها را نداشته باشد، دو دلیل برای اهمیت کلان داده وجود داردشش مورد از این ویژگی
داده پایه و اساس چندین ای که وجود دارد. اولاً، کلان دلیل تنوع گسترده های دیجیتال به. ناتوانی در استانداردسازی ارزش تمام دارایی2تحول آفرین؛ 

های هوش مصنوعی  و یادگیری ماشینی  که یک های مختلف تجاری دارند. به عنوان مثال، مدلای در عملیاتفناوری مدرن است که کاربرد گسترده

ثانیا، چارچوب واحدی وجود ندارد تا با استفاده از آن مجموعه  .هستند COVID-19 وکارها پس از بحراناز کسب ٪67نقطه استراتژی کانونی برای 
های متعدد دیجیتالی با ها تنها یکی از داراییهای مجازی که در اقتصاد اوایل قرن بیست و یکم در حال ظهور هستند ارزیابی شوند. دادهوسیعی از دارایی

 : های مرتبط عبارتند ازسایر مثال  (.2023نانی، ) الک آن شدتوان مبادله و مدهد که میارزشی را نشان می

شود اره مینک مرکزی ادشود. ارزش آن به هیچ ارز کاغذی رایج که توسط بانوعی ارز مجازی که بر روی یک بلاک چین تولید می –ها کریپتوکارنسی
زش تجاری آن است و بازانه از ارور کامل تخمینی سفتهطیمت آن تقریباً به شود. در عوض، قمانند طلا( متصل نمی) و یا هیچ دارایی استاندارد دیگری

ها اسناد  NFTچین، های مبتنی بر بلاکیکی دیگر از دارایی – (NFT) های غیرقابل تعویضتوکن. کند تا یک ارزآن را بیشتر به یک سهام شبیه می
در  .شناخته شود« اثر اصلی»عنوان جای کپی، بهدهد سند بهفرد اجازه میاسه منحصربهترین شکل هنر دیجیتال( که با یک شنمحبوب) دیجیتالی هستند

شرکت  –قطعات زمین متاورس.شودشود که ارزش آن به شدت توسط تقاضا برای سندی خاص تعیین مینتیجه، به عنوان دارایی کمیاب تلقی می
هایی از توانند قطعهن کاربران میآاندازی کرد: دنیای مجازی که در ایبری، متاورس را راهفناوری متا، در تلاشی برای خلق تکرار فراگیرتر در فضای س

ورس چگونه تکامل های مجازی خود خریداری کنند. با این حال باید منتظر ماند و دید که ارزش دارایی در متاهای مجازی را برای ایجاد ویژگیزمین
 .(2023نانی، ) ری رایج مورد استفاده قرار نگرفته استخواهد یافت، زیرا هنوز به عنوان یک فناو

گیری کننده با هدف تصمیمبینیهای کمی و کیفی به منظور بینش پیشاما در همین حال باید گفت که، کلان داده برای منابع انسانی استفاده از داده
کند. کلان داده را گذشته نگاه کند ولی اساساً به پیش بینی آینده کمک می هایتواند به دادهرود. حتی میها به کار میبرای مدیریت افراد در سازمان

یابی توان در اکثر عملکردهای بخش منابع انسانی به کار برد، مانند: استخدام و گزینش؛ آموزش و توسعه؛ تجزیه و تحلیل شغل و طراحی شغل؛ ارزمی
ها و مزایا؛ ی؛ سنجش عملکرد؛ حفظ کارکنان؛ برنامه ریزی شغلی و جانشین پروری؛ مشوقمشاغل و مدیریت دستمزد و حقوق؛ برنامه ریزی نیروی انسان

 (.2016، 1آکارکار و پالگادمال )نگهداری سوابق کارکنان؛ انطباقات قانونی
. ری پرداختندرد سناریونگان داده در آینده صنعت بانکداری با رویک( در پژوهشی به بررسی نقش کلا1403) های داخلی نیز ملکی و همکاراندر پژوهش

پژوهش  های کلیدی برای تدوین سناریوهایبه عنوان عدم قطعیت« های انتقال فناوریهزینه»و « رگولاتوری فناوری»آنها دریافتند که دو عامل 
یستا، بانکداری اع، بانکداری جامباشند. بر اساس این دو عدم قطعیت کلیدی، چهار سناریو بر اساس مصاحبه با گروه کانونی با عناوین بانکداری می

ری کاهش پیدا های انتقال فناوهجستجوگر، بانکداری سرگردان توسعه یافت. در سناریو بانکداری جامع، همه چیز در حالت مطلوب خودش هست؛ هزین
ل مدیریت استعداد در ان طراحی مد( در پژوهشی با عنو1401) ها است. در پژوهش دیگری، اسلامی و همکارانها حامی فناوریکرده و رگولاتوری

یفی شامل کماری در بخش آهای بهداشتی دانشگاه علوم پزشکی ایران پرداختند. جامعه بخش عمومی و با هدف طراحی مدل مدیریت استعداد در شبکه
ا تاثیر پذیری از بیت استعداد د که مدیرهای بهداشتی بود. نتایج حاکی از آن بوخبرگان و نخبگان معاونت بهداشت و در بخش کمی شامل کارکنان شبکه

هشی به ارزیابی الگوی مدیریت استعداد ( نیز در پژو1400) عوامل ساختاری، محتوایی و بیرونی بر موفقیت عملکرد سازمانی نقش دارد ابیلی و همکاران
ها حاکی از یج تحلیل یافتهداختند. نتاایپا پرشرکت خودروسازی سبا تاکید بر فرآیندهای استعدادیابی و استعداد پروری در بین کارکنان واحد منابع انسانی 

، های جلب مشارکت استعدادهاتواند مدیریت استعداد را مورد تبیین قرار دهد و از سوی دیگر مولفهمیآن بود که دو فرآیند استعدادپروری و استعدادیابی 
 د.بیشترین تاثیر را بر فرآیند استعدادپروری دار آموزش و بهسازی استعدادها و توسعه روابط استعداد به ترتیب

 

 پژوهش یشناسوشر
باشد، بنابراین  پژوهش های دولتی ایران میضروریات( مدیریت استعداد مبتنی بر کلان داده برای سازمان) با توجه به اینکه هدف این پژوهش الزامات

بندی استفاده می باشد. در این پژوهش از طرح اکتشافی از نوع مقولهی توصیفی میحاضر از نظر هدف، جزء تحقیقات کاربردی و از نظر روش، پژوهش
فیش برداری( جمع آوری می شود و براساس فراتحلیل  مورد ارزیابی قرار می ) های کیفی از طریق مطالعات کتابخانه ایشود. در این طرح ابتدا داده

کند. این روش سازی میهای گوناگون را تحلیل و یکپارچههای پژوهشهای آماری یافتهشگیرد. فراتحلیل یک روش تحقیق کیفی است که با کمک رو
شود که چندین مطالعه علمی وجود شود. مطالعات علمی با روش فرا تحلیل زمانی انجام میهای آماری حاصل میهای گوناگون تحلیلاز ترکیب یافته

ها را با یکدیگر مقایسه و نتیجۀ ثر صورت گرفته شده و بخواهیم نتایج و همچنین خطای آنداشته که همگی برحسب یک هدف یا بررسی وجود یک ا
های تحلیلی، میزان خطای مشخصی توسط محقق گزارش شده است. در فرا تحلیل جدید به عنوان برآیند نتایج قدیم، حاصل نماییم. در هر یک از روش

ها حاصل شود. جامعۀ پژوهش حاضر شامل مقالات، مطالعه کاهش یافته و ترکیبی از همه تحقیققرار است به کمک نتایج به دست آمده، خطای مورد 

                                                
1 Akarkar and Palgadmal 
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های باشد. جهت یافتن پژوهشی مدیریت استعداد مبتنی بر کلان داده میدرباره 1402تا  1385های سالهای دانشگاهی دربین ها و پایان نامهکتاب
 (، بانک اطلاعات نشریات کشورSID) گنج(، پایگاه مرکز اطلاعات علمی جهاد دانشگاهی) عات علمی ایرانمربوط از منابع اطلاعاتی مثل پایگاه اطلا

 مگیران(، پایگاه الزویر و پایگاه اسپرینگر استفاده شده است.)

 

 های پژوهشافتهی
در زمینه مدیریت استعداد مبتنی بر کلان داده بود. کتاب  5پایان نامه و  16پژوهشی؛ -مقاله علمی 149های بررسی شده در این پژوهش، تعداد پژوهش

هایی انتخاب شدند پژوهش های مورد بررسی در جهت انجام مطالعه فراتحلیل در این پژوهش، شرایط زیر درنظر گرفته شد: الف( برای انتخاب پژوهش
ها دارای مقادیر کمی و آماری باشند و از مطالعات میدانی استفاده شپژوه که متغیرهای مربوط به مدیریت استعداد مبتنی بر کلان داده را دارا باشند. ب(

نمودار  1ها دارای اطلاعات لازم برای محاسبه اندازه اثر باشند. شکل های آماری سایر پژوهش استناد کرده باشند. ج( پژوهشکرده باشند یا به بخش
 دهد.راهبرد جست وجو و انتخاب مطالعات را نشان می

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 راهبرد جست وجو و انتخاب مطالعات. 1شکل

 در فراتحلیل گزارش شده است. های مورد استفادهاطلاعات توصیفی پژوهش 1در ادامه در جدول 

 های مورد استفاده در فراتحلیلاطلاعات توصیفی پژوهش .1جدول 

نام  عنوان مطالعه کدمقاله ردیف

 پژوهشگر

 سال مطالعه

1 MMR معماری و  های مدیریت استعدادلیل مفاهیم و مدلمطالعه و تح
 آرایی

1402 

2 EBR ابراهیمی و  (مورد مطالعه: صنعت خودرو) طراحی و تبیین مدل مدیریت استعداد
 همکاران

1401 

3 HOS ح های مدیریت استعداد سربازان وظیفه نیروهای مسلطراحی مدل قابلیت
 جمهوری اسلامی ایران

حسینی و 
 همکاران

1401 

4 SRF کید بر با تأ های دانش بنیانارائه مدل عوامل مؤثر بر مدیریت استعداد در شرکت
 ماندگاری کارکنان دانشی

سرفرازی و 
 همکاران

1401 

5 KOH  از  تفادها اسبطراحی مدل تجزیه و تحلیل رفتار مشتریان مبتنی بر کلان داده
 روش فرا ترکیب و دلفی

کوهزادی و 
 همکاران

1401 

6 FYZ  لعه: اطممورد ) پرومته-تبیین مدل یکپارچه مدیریت استعداد با رویکرد فراترکیب
 شرکت پالایش گاز ایلام(

اللهی و فیض
 رحیمی

1401 

جستجو  هایتعداد پژوهش
 170شده در پایگاه داخلی: 

تعداد چکیده پژوهش بررسی 
 102شده: 

های بررسی متن کامل پژوهش

 66انجام شده: 

پژوهش به دلیل تکراری  68تعداد 
 بودن یا مرتبط نبودن حذف شدند.

 36با مطالعه کامل متن پژوهش 
مقاله به دلیل تکراری بودن یا 
 غیرمرتبط بودن کنار گذاشته شد.

های قابل استناد: تعداد پژوهش
57 

ها با مطالعه کامل متن پژوهش
مقاله به دلیل خارج شدن  9تعداد 

مطالعات کیفی و مطالعاتی که 
های محاسبۀ اندازۀ اثر را داده

 ندارند، کنار گذاشته شدند.
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7 NSF یدولت زمانارائه مدل معادلات ساختاری مدیریت استعداد کارکنان در یک سا 
 مورد مطالعه: بیمه ایران()

نصیری و 
 صفایی

1401 

8 ABD 1401 عابدینی ستعداد راهبردیمدیریت ا 

9 LIK 2023 سید لیاکات ها و تجزیه و تحلیل منابع انسانی در مدیریت استعدادکلان داده 

10 ZMN زمانی فرد و  های مدل مدیریت استعداد آموزگارانشناسایی و اعتباریابی مولفه
 همکاران

1400 

11 TBR ت در شرک بر مدیریت استعدادا تأکید های سازمانی بطراحی و تبیین مدل ارزش
 ملی گاز ایران

طبری و 
 همکاران

1400 

12 ESM  ت دیریمطراحی مدل مدیریت استعداد در بخش عمومی و با هدف طراحی مدل
 های بهداشتی دانشگاه علوم پزشکی ایراناستعداد در شبکه

اسلامی و 
 همکاران

1400 

13 KRM  کرمی گیلاوند  صنعت پتروشیمیطراحی مدل راهبردی نظام مدیریت استعداد در
 و همکاران

1400 

14 SFR ی مدیران ادراک های فنی، انسانی وارائه مدل مدیریت استعداد با تمرکز بر قابلیت
 در سازمان تامین اجتماعی

صفری و 
 همکاران

1400 

15 TIR  کار و تیره اد در کسب و کارهای نوپاستعدامدیریتالگوی کیفی
 همکاران

1400 

16 VFR  ت دیریمطراحی مدل عوامل موثر بر استقرار و نهادینه سازی راهبردهای
 استعداد با رویکردی بر حفظ منابع انسانی نخبه

وفادار اصغری 
و عامل 

 اردستانی

1400 

17 MNR گیری ها در بررسی روابط بین استعداد کاری و سبک یادکاربست کلان داده
 دانش آموزان

میاندهی 
رودسری و 

 همکاران

1400 

18 NOK بطه سی رابرر کلان داده و مدیریت منابع انسانی: ظهور تحلیل استعدادها، به
 سانیداده و مدیریت منابع انبین کلان

 2021 نوکر و سنا

19 SPT ساپوترا و  وتحلیل استعداد با استفاده از کلان دادهچارچوب تجزیه
 همکاران

2021 

20 NIK نیکزادزیدی و  رانی تهالگوی سه شاخکی در شهردار طراحی مدل مدیریت استعداد برمبنای
 رسولی

1399 

21 KHK خور و کوهی فراترکیب مدل یکپارچه مدیریت استعداد
 همکاران

1399 

22 ZMN1 زمانی فرد و  طراحی مدل مدیریت استعداد معلمان درنظام آموزش و پرورش
 همکاران

1399 

23 SHH وزه نظر عوامل رفتاری در حگسترش مدل مفهومی مدیریت استعداد از م
 گردشگری با رویکرد کیفی

شاهی و 
 همکاران

1399 

24 DOR دورباش و  نیاناده بیه دمدل بهینه مدیریت استعداد در شرکت ملی نفت ایران براساس نظر
 همکاران

1399 

25 KHOS مفیدی خوشدل ستعداد در سازمان گمرک ج.ا.اهای مدیریت اشاخصه
 و همکاران

1399 

26 SHK ظریه کرد نروی تبیین و ارایه الگوی ادغام مدیریت استعداد و مدیریت تنوع با
 بنیادداده

شکوری و 
 همکاران

1399 

27 MHF  طراحی مدل جامع مدیریت استعداد با رویکرد جانشین پروری در راستای توسعه
مورد مطالعه: ) بهره وری سازمانی با استفاده از روش معادلات ساختاری

محفوظی و 
 همکاران

1398 
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 ای دولتی(هسازمان

28 GHF وان سازی رهای مدیریت استراتژیک استعداد و رابطه آن با توانمندتبیین شاخص
 شناختی کارکنان و ارائه یک مدل مطلوب

غفاری و 
 همکاران

1398 

29 JFR جعفری و  های مدیریت استعدادمطالعه و تحلیل مفاهیم و مدل
 همکاران

1398 

30 HSP ه دادنظریه  ده ازستفاابا بانکداری صنعت اد در ستعدامدیریت ی الگوی طراح
 دبنیا

پور و حسن
 همکاران

1398 

31 RNG خمینی امام مدادطراحی الگوی مدیریت استعداد بارویکرد داده بنیاد در کمیته ا 
 ره()

 1398 رنگریز و کریم

32 DRO داروییان و  طراحی مدل بهینه مدیریت استعداد
 همکاران

1398 

33 MCK ی در نسانطراحی مدل مدیریت استعداد جهانی با تاکید بر توسعه سرمایه ا
 های ورزشیسازمان

موسوی چشمه 
کبودی و 

 همکاران

1398 

34 SAT یت قابل اد وطراحی الگوی تلفیقی فرایند توانمندسازی، سیستم مدیریت استعد
های سیری در ادارهفت -ی سازمانی با استفاده از مدل سازی ساختاریهوشمند

 کل ورزش وجوانان کشور

ساعتی زارعی 
 و همکاران

1398 

35 SPH قش محور: تحلیل نمدیریت مسیر شغلی سازمانی و مدیریت استعداد آینده
 میانجی معماری دانش سازمانی

 1398 سپهوند و فعلی

36 AHM 1398 احمدی های آموزشی(با تاکید بر سازمان) مدیریت استعداد کارکنان 

37 JFR جعفری و  طراحی نظام مدیریت استعداد در شرکت بیمه پاسارگاد
 همکاران

1398 

38 SNG 2018 سنگاپو مدیریت استعداد با تجزیه و تحلیل کلان داده 

39 RSH روشیکندا و  عنوان مدیریت استعداد با تجزیه و تحلیل کلان داده
 همکاران

2018 

40 JNM دیریتمای برای یش بینی کننده: تسهیل کنندهکلان داده و تجزیه و تحلیل پ 
 استعداد

 2018 جاین و مایتری

41 SMD صمدی و  هاهای مدیریت استعداد در سازمانها و روشمدل
 امیرحسینی

1397 

42 DHQ دهقانان و  مدل داده بنیاد از فرآیند مدیریت استعداد
 همکاران

1397 

43 QFR غفاری و  د یکپارچه سازیطراحی مدل مدیریت استعداد با رویکر
 همکاران

1396 

44 MHM و  ازمانیها با تاکید بر نقش فرهنگ ستبیین مدل مدیریت استعداد در سازمان
 های اطلاعاتی منابع انسانیسیستم

محرمی و 
 جعفری

1396 

45 GPR ناپراتور تلف مورد مطالعه:) ارائه مدل مدیریت استعداد به روش نظریه مبنایی 
 همراه(

پور و قلی
 افتخار

1395 

46 EQB رای طراحی و تدوین مدل فرایند مدیریت استعداد اعضای هیات علمی ب
 های استعداد محوردانشگاه

اقبال و 
 همکاران

1395 

47 SRM 1395 صارمی مدیریت استعداد رویکرد استراتژیک 

48 MHM و دن ت معارائه مدل آینده پژوهی سامانه مدیریت استعداد در سازمان صنع
 تجارت استان البرز

محمودزاده و 
 موفق

1395 

49 RHM ت ر صنعدداد طراحی و تبیین مدل مزیت رقابتی پایدار مبتنی بر مدیریت استع
 بیمه

اقدم و رحیمی
 همکاران

1395 
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50 PSN پسندیده و  یلانان گطراحی مدل مدیریت استعداد در سازمان صنعت، معدن و تجارت است
 همکاران

1394 

51 CZR چیذری و  دوین مدل مدیریت استعداد در نظام آموزش عالی کشاورزیت
 همکاران

1394 

52 SLT شده  های پذیرفتهطراحی مدل مدیریت استعداد منطبق بر عملکرد مالی شرکت
 اریدر بورس اوراق بهادار تهران با رویکرد مدلسازی معادلات ساخت

سلطانیان و 
 همکاران

1394 

53 KHS ونفت  شرکت سازی فرآیند مدیریت استعداد ؛ مطالعه موردیطراحی مدل بهینه 
 گاز پارس

خالوندی و 
 عباسپور

1392 

54 BQR باقری و  ند کلامدیریت استعدادها در صنعت نفت ایران: عوامل اثرگذار و راهبر
 همکاران

1392 

55 BHR پخش مورد مطالعه: شرکت ملی) تدوین الگوی راهبردی مدیریت استعداد 
 های نفتی ایران(فرآورده

بحرانی و 
 همکاران

1392 

56 SAN صانعی و  های نظام مدیریت استعداد در بانک صادرات ایرانشناسایی مولفه
 همکاران

1391 

57 RZS ردی معرفی مدل جامع و سیستمی مدیریت استعداد جهت بهبود عملکرد ف
 کارکنان صنعت نفت

رضاییان و 
 سلطانی

1388 

های مدنظر، پس از کدگذاری، از برنامۀ فراتحلیل جامع برای انجام دادن محاسبات آماری فراتحلیل ع آوری شده از پژوهشبرای تحلیل اطلاعات جم
ارائه کرد، به اندازۀ اثر  1هایی که وولفهای مقالات مرورشده از طریق فرمولهای آماری استفاده شده در فرضیهاستفاده شد؛ به این صورت که آزمون

 2استفاده شد. در جدول  3تحلیل شدند. همچنین برای تفسیر اندازۀ اثر، از جدول کوهن 2هانتز و اشمیتهای اثر، به روشبا ترکیب اندازه تبدیل و سپس
 ها نشان داده شده است.هتوزیع طبقات اندازه اثر برمبنای برآورد آمار

 هاهتوزیع طبقات اندازه اثر برمبنای برآورد آمار. 2جدول 

 dمقدار  rمقدار  ندازه اثرمعنای ا

 5/0کمتر از  3/0کمتر از  اندازه اثر کم

اندازه اثر 

 متوسط

 8/0تا  5/0از  5/0تا  3/0از 

 8/0بیشتر از  5/0بیشتر از  اندازه اثر زیاد

برای الزامات مدیریت استعداد  های مرور شده نشان داده شده است. متغیرهای به دست آمدهتعداد و درصد متغیرهای مستقل در پژوهش 3در جدول 
های مربوط به استعداد کارکنان، های مربوط به استعداد کارکنان، ذخیره و مدیریت دادهمبتنی بر کلان داده در سه دسته عوامل جمع آوری و انتقال داده

های مربوط به استعداد جمع آوری و انتقال داده اند. در دسته عواملبندی شدههای مربوط به استعدادهای کارکنان طبقهبینی دادهشناسایی و پیش
درصد، بیشترین تکرار را در تحقیقات مرور شده  38/54ها و اهداف شغلی کارکنان با مندیها، علاقهها و تواناییکارکنان، شاخص بررسی مهارت

ی مربوط به هان، شاخص سطوح دسترسی متناسب به دادههای مربوط به استعداد کارکنااند. به همین ترتیب در عوامل ذخیره و مدیریت دادهداشته
های مربوط به استعدادهای کارکنان، شاخص تسهیم دانش و بینی دادهدرصد و در شناسایی و پیش84/36استعداد کارکنان بر اساس نیاز و نقش آنها با 

 اند.ده داشتهبیشترین تکرار را در تحقیقات مرور ش 36/47ای مدیران با کارکنان با تخصص حرفه
 های مرور شدهتعداد و درصد متغیرهای مستقل در پژوهش .3جدول 

 57درصد از  تعداد متغیرهای به دست آمده بندی متغیرهادسته

 %() مطالعه

جمع آوری و انتقال 

های مربوط به داده

 38/54 31 ها و اهداف شغلی کارکنانمندیها، علاقهها و تواناییبررسی مهارت

 85/43 25 شناسایی و توجه به تفکرات خلاقلانه در کارکنان

                                                

1 Wolf 
2 Haunter & Schmite 

3 Cohen 
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 33/33 19 های کاری آنهابررسی سوابق شغلی کارکنان و ایده استعداد کارکنان

 08/35 20 های مدیریت عملکرد کارکنان در سازماناستفاده از سیستم

 87/50 29 های کارکنانتوسعه بازخورد درباره عملکرد و توانایی

دیریت ذخیره و م

های مربوط به داده

 استعداد کارکنان

 57/31 18 مرکزی در سازمان ایجاد پایگاه داده

 08/35 20 نها در سازماهای رمزنگاری برای مدیریت دادهتوسعه استفاده از روش

 33/33 19 های مدیریت استعدادها و سیستمگیری منظم از دیتابیسپشتیبان

ی مربوط به استعداد کارکنان بر هاهسطوح دسترسی متناسب به داد
 اساس نیاز و نقش آنها

21 84/36 

های های تحلیلی مناسب برای پردازش دادهاستفاده از تکنیک
 استعدادهای کارکنان

16 07/28 

بینی شناسایی و پیش

های مربوط به داده

 استعدادهای کارکنان

 36/47 27 ای مدیران با کارکنانتسهیم دانش و تخصص حرفه

 08/35 20 تحلیل شغلی مناسب

 61/45 26 مدیریت و ارزیابی عملکرد کارکنان به صورت منظم

 80/22 13 سنجیروان وهای استعدادی استفاده از تست

 10/42 24 شاهده مستقیم از عملکرد و عملیات روزمره کارکنان
دو نشان یخآزمون  4دول ستگی محاسبه، ترکیب و تحلیل شد. نتایج جس شاخص همباساهای به دست آمده، اندازۀ اثرها بربرای ادامه تحلیل شاخص

 .در مطالعات تفاوت وجود دارد rدهد که بین فراوانی شدت اندازۀ اثر می
 فراوانی طبقات اندازه اثر متغیرها .4جدول 

آزمون  شدت اندازه اثر 

 دوخی

درصد 

 5/0لاتر از با 5/0تا  3/0بین  3/0زیر  1/0زیر  معناداری

 001/0** 88/210 زیاد متوسط کم بدون تاثیر شدت اندازه اثر

 51 36 5 0 فراوانی

 دادی از مطالعات نیز معنادار است.تع دهد که ناهمگونی بین مطالعات فراتحلیل معنادار و اندازه اثر درنشان می Qنتایج آماره   5همچنین جدول 
 ثر بر ارائه مدل مدیریت استعداد مبتنی بر کلان دادهمیانگین تأثیر عو امل مؤ. 5جدول 

 Pمقدار  درجه آزادی Qآماره  Zمقدار  حدبالایی حدپایین rاندازه اثر  

 001/0 52 36/16985 03/310 61/0 26/0 38/0 اثر تابث

 24/25 58/0 42/0 52/0 اثر تصادفی

ا با ارائه مدل دهد. ارتباط همه این متغیرهدیریت استعداد مبتنی بر کلان داده را نشان میماندازۀ اثرات عوامل مؤثر بر الزامات  6های جدول یافته
ار جامع فراتحلیل و ارد نرم افزوابطه، مدیریت استعداد مبتنی بر کلان داده، برحسب همبستگی پیرسون بود که این آماره به همراه حجم نمونه و جهت ر

 در جدول زیر آمده است. نوان خروجی استخراج شدند که نتایج آنهای مرتبط با اندازه اثر، به عیافته

 اندازۀ اثرات عو امل مؤثر بر الزامات مدیریت استعداد مبتنی بر کلان داده .6جدول 

بندی دسته

 متغیرها

اثرات  تعداد متغیرهای به دست آمده

ترکیبی 

 ثابت

فاصله اطمینان 

 اثرات ثابت

اثرات 

ترکیبی 

 تصادفی

ن فاصله اطمینا

 اثرات تصادفی

آزمون 

 همگنی

 

 

 

جمع آوری و 

انتقال 

های داده

مربوط به 

استعداد 

 کارکنان

ها، ها و تواناییبررسی مهارت
ها و اهداف شغلی مندیعلاقه

 کارکنان

31 *56/0 60/0 – 45/0 *68/0 70/0 – 60/0 *19/32 

شناسایی و توجه به تفکرات 
 خلاقلانه در کارکنان

25 *48/0 55/0 –45/0 *60/0 60/0 – 50/0 *08/75 

بررسی سوابق شغلی کارکنان و 
 های کاری آنهاایده

19 *59/0 70/0 – 55/0 *58/0 60/0 – 50/0 *19/85 

های مدیریت استفاده از سیستم
 عملکرد کارکنان در سازمان

20 *63/0 75/ - 60/0 *65/0 70/0 – 60/0 *30/64 

 27/94* 60/0 – 70/0 66/0* 40/0 – 50/0 42/0* 29توسعه بازخورد درباره عملکرد و 
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بندی دسته

 متغیرها

اثرات  تعداد متغیرهای به دست آمده

ترکیبی 

 ثابت

فاصله اطمینان 

 اثرات ثابت

اثرات 

ترکیبی 

 تصادفی

ن فاصله اطمینا

 اثرات تصادفی

آزمون 

 همگنی

 های کارکنانتوانایی

 

 

 

ذخیره و 

مدیریت 

های داده

مربوط به 

استعداد 

 کارکنان

مرکزی در  ایجاد پایگاه داده
 سازمان

18 *60/0 60/0 – 50/0 *52/0 60/0 – 50/0 *40/75 

 هایتوسعه استفاده از روش
ها در رمزنگاری برای مدیریت داده

 سازمان

20 *49/0 50/0 – 40/0 *58/0 60/0 – 50/0 *36/94 

ها گیری منظم از دیتابیسپشتیبان
 های مدیریت استعدادو سیستم

19 *60/0 65/0 – 50/0 *50/0 60/0 – 50/0 *30/75 

سطوح دسترسی متناسب به 
ی مربوط به استعداد هاداده

 ساس نیاز و نقش آنهاکارکنان بر ا

21 *59/0 60/0 – 50/0 *63/0 70/0 – 60/0 *41/64 

های تحلیلی استفاده از تکنیک
های مناسب برای پردازش داده

 استعدادهای کارکنان

16 *63/0 65/0 – 55/0 *69/0 70/0 – 60/0 *30/85 

 

 

شناسایی و 

بینی پیش

های داده

مربوط به 

استعدادهای 

 کارکنان

ای ش و تخصص حرفهتسهیم دان
 مدیران با کارکنان

27 *51/0 55/0 – 50/0 *55/0 60/0 – 50/0 *64/52 

 94/52* 50/0 – 60/0 59/0* 50/0 – 60/0 58/0* 20 تحلیل شغلی مناسب

مدیریت و ارزیابی عملکرد 
 کارکنان به صورت منظم

26 *60/0 65/0 – 55/0 *67/0 70/0 – 60/0 *61/96 

های استعدادی و استفاده از تست
 سنجیروان

13 *48/0 50/0 – 40/0 *52/0 60/0 – 50/0 *13/76 

شاهده مستقیم از عملکرد و 
 عملیات روزمره کارکنان

24 *64/0 65/0 – 50/0 *63/0 70/0 – 60/0 *61/96 

تعیین صحیح ارتباط بین عامل مواجهه و پیامد دهد. تورش انتشار در فراتحلیل منجر به عدم میتورش انتشار، سوگیری مطالعات چاپ شده را نشان 
روش شود. علاوه بر این، ممکن است که همبستگی بین مواجهه و پیامد بیشتر دیده شود یا در نظر گرفته نشود. برای برآورد تورش انتشار از سه می

های معنادار اندازه اثر را به غیر معنادار تواند یافتهالعاتی که میو نمودار قیفی استفاده شد. بر اساس روش رزونتال از آنجا که تعداد مط 2، اروین1رزونتال
بیشتر است، پس مطالعات فراتحلیل در مقابل تورش انتشار مقاوم هستند. همچنین  127( از مقدار مطالعات برآورد شده یعنی عدد 310) مبدل سازد

( 01/0) ترصفر نیاز است تا متوسط اندازه اثر از مقدار فعلی اندازه اثر به مقدار کوچک مطالعه با اندازه اثر 61تعداد  7براساس روش اروین نیز طبق جدول 
 رسد.تغییر یابد، چنین پیشامدی بعید به نظر می

 برآورد میزان تورش انتشار در مطالعات مربوط به ارائه مدل مدیریت استعداد مبتنی بر کلان داده .7جدول 

تعداد اندازه  روش

 اثر

ازه اثر به متوسط اند

 دست

 آمده

متوسط اندازه 

 اثر

 مورد انتظار

متوسط اندازه 

اثر مطالعات 

 گمشده

تعداد مطالعات 

لازم برای تنزل 

 (1/0) اندازه اثر

 گیرینتیجه

 عدم تورش انتشار 901 48/0 45/0 68/0 310 روزنتال

 عدم تورش انتشار 86 39/0 84/0 68/0 310 اروین

                                                
1 Rosenthal Method 

2 Orwin Method 
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دهد که مطالعات بزرگتر نشان می 2های خطای استاندارد در شکل دهد. نمودار قیفی با شاخصیری را در انتشار نشان مینمودار قیفی نبود سوگ 2شکل 
سمت پایین شکل قبیشتر( در  نداردخطای استا) خطای استاندارد کمتر( در قسمت بالای شکل و مطالعات کوچکتر با واریانس بیشتر) با واریانس کمتر

 نتایج میزان اندازۀ اثر هر یک از متغیرهای پژوهش نشان داده شده است. 8چنین در جدول توزیع شده است. هم

 
 نمودار قیفی اندازه اثر شاخص خطای استاندارد .2شکل

 نتایج میزان اندازه اثر هر یک از متغیرها. 8جدول 

اثرات  متغیرهای به دست آمده بندی متغیرهادسته

ترکیبی 

 تصادفی

میزان 

 اثر

 

آوری و انتقال جمع 

های مربوط به داده

 استعداد کارکنان

 زیاد 68/0* رکنانها و اهداف شغلی کامندیها، علاقهها و تواناییبررسی مهارت

 زیاد 60/0* شناسایی و توجه به تفکرات خلاقلانه در کارکنان

 زیاد 58/0* های کاری آنهابررسی سوابق شغلی کارکنان و ایده

 زیاد 65/0* های مدیریت عملکرد کارکنان در سازمانتماستفاده از سیس

 زیاد 66/0* های کارکنانتوسعه بازخورد درباره عملکرد و توانایی

 

های ذخیره و مدیریت داده

 مربوط به استعداد کارکنان

 زیاد 52/0* مرکزی در سازمان ایجاد پایگاه داده
 زیاد 58/0* ها در سازمانت دادهای مدیریهای رمزنگاری برتوسعه استفاده از روش

 متوسط 50/0* های مدیریت استعدادها و سیستمگیری منظم از دیتابیسپشتیبان

و  ی مربوط به استعداد کارکنان بر اساس نیازهاسطوح دسترسی متناسب به داده
 نقش آنها

 زیاد 63/0*

ستعدادهای های اهای تحلیلی مناسب برای پردازش دادهاستفاده از تکنیک
 کارکنان

 زیاد 69/0*

 

بینی شناسایی و پیش

های مربوط به داده

 استعدادهای کارکنان

 زیاد 55/0* کنانای مدیران با کارتسهیم دانش و تخصص حرفه

 زیاد 59/0* تحلیل شغلی مناسب

 زیاد 67/0* مدیریت و ارزیابی عملکرد کارکنان به صورت منظم

 زیاد 52/0* سنجیادی و روانهای استعداستفاده از تست

 زیاد 63/0* مشاهده مستقیم از عملکرد و عملیات روزمره کارکنان

ایج حاصل شده ترسیم شده است. در این مدل به دست آمده از نت 3باتوجه به نتایج بدست آمده در مراحل قبل با استفاده از تکنیک فراتحلیل، در شکل 
 ر بالا و عوامل با اندازۀاثر متوسط استفاده شده است.مدل از دو دسته عوامل با اندازۀ اث
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 های دولتی ایرانمدل الزامات مدیریت استعداد مبتنی بر کلان داده برای سازمان .3شکل

 

 یريگجهيبحث و نت
سیار مهم است. بزیت رقابتی برای م مدیران ارشد ضروری شده است، زیرا نیروی کار ماهردر یک بحران اقتصادی  جهانی، مدیریت استعداد موثر برای 

برخلاف ) دهد. با تمرکز بر اکتساب و عملکرد استعدادهامیدانند که جذب و حفظ استعدادهای برتر عملکرد و ثبات را افزایش میها اکنون سازمان
ن پژوهش به دنبال شناسایی و تعیین لذا ای.لکرد استراتژیک منابع انسانی تبدیل شدعداد به هسته اصلی عمهای تبادلی منابع انسانی(، مدیریت استفعالیت
ورت گرفته در این حوزه با پژوهش ص 57های دولتی ایران بود. براین اساسضروریات( مدیریت استعداد مبتنی بر کلان داده برای سازمان) الزامات

های مربوط به استعداد تقال دادهی و اند بررسی قرار گرفت. نتایج نشان داد این متغیرها در سه دسته عوامل جمع آوراستفاده از تکنیک فراتحلیل مور
اند. در بندی شدههای مربوط به استعدادهای کارکنان طبقهبینی دادههای مربوط به استعداد کارکنان، شناسایی و پیشکارکنان، ذخیره و مدیریت داده

ها و اهداف شغلی کارکنان با مندیها، علاقهها و تواناییهای مربوط به استعداد کارکنان، شاخص بررسی مهارتمع آوری و انتقال دادهدسته عوامل ج
 تعداد کارکنان،های مربوط به اساند. به همین ترتیب در عوامل ذخیره و مدیریت دادهدرصد، بیشترین تکرار را در تحقیقات مرور شده داشته 38/54

های بینی دادهدرصد و در شناسایی و پیش84/36ی مربوط به استعداد کارکنان بر اساس نیاز و نقش آنها با هاشاخص سطوح دسترسی متناسب به داده
 ر تحقیقات مرور شدهبیشترین تکرار را د 36/47ای مدیران با کارکنان با مربوط به استعدادهای کارکنان، شاخص تسهیم دانش و تخصص حرفه

 .اندداشته

ها، شناسایی و توجه به تفکرات ها و تواناییهای مربوط به استعداد کارکنان، عواملی مانند بررسی مهارتدر دسته عوامل جمع آوری و انتقال داده
ت عملکرد کارکنان در سازمان های مدیریهای کاری آنها بسیار مهم هستند. استفاده از سیستمخلاقلانه در کارکنان، بررسی سوابق شغلی کارکنان و ایده

گذارد. مطالعات نتایج متنوعی را نشان میهای کارکنان به شدت بر مدیریت استعداد مبتنی بر کلان داده تأثیر و توسعه بازخورد درباره عملکرد و توانایی
ها، پرورش خلاقیت، سوابق شغلی، بازخورد و رتکند. همبستگی مثبتی بین ارزیابی مهادهند که یک مدل اثرات تصادفی را برای تجمع تضمین میمی

 های مربوط به استعداد کارکنان، مانند ایجاد پایگاه دادههای بزرگ وجود دارد. در دسته عوامل ذخیره و مدیریت دادهمدیریت استعداد بر اساس داده
های مدیریت ها و سیستمگیری منظم از دیتابیسزمان، پشتیبانها در ساهای رمزنگاری برای مدیریت دادهمرکزی در سازمان، توسعه استفاده از روش
های تحلیلی مناسب برای ی مربوط به استعداد کارکنان بر اساس نیاز و نقش آنها و استفاده از تکنیکهااستعداد، سطوح دسترسی متناسب به داده
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گذارد. تجزیه و تحلیل نیاز به یک مدل اثرات تصادفی را برای ترکیب میثیر های استعدادهای کارکنان بر مدیریت استعداد مبتنی برکلان تأپردازش داده
(، 0.52اندازه اثر: ) دهد. روابط مثبتی بین ایجاد پایگاه داده مرکزی و مدیریت استعداد کلان دادهمینتایج به دلیل ناهمگونی بالا در بین مطالعات نشان 

( وجود دارد. در دسته 0.69) های تحلیلی( و تکنیک0.63) ها(، سطوح دسترسی به داده0.50) پایگاه داده(، پشتیبان گیری از 0.58) های رمزگذاریروش
های مربوط به استعدادهای کارکنان، تعامل با کارکنان بیشترین تأثیر را بر مدیریت استعداد مبتنی برکلان داده دارد. بینی دادهعوامل شناسایی و پیش

دهد. مدل اثرات تصادفی برای ادغام نتایج مناسب تر است. نتایج حاکی از میهای قابل توجهی را در مطالعات نشان وتهای ناهمگونی تفاآزمون
  .همبستگی مثبت بین عوامل مختلف مدل مدیریت استعداد مبتنی برکلان داده است

ها ها بیشتر مبتنی بر دادهباشد. بنابراین، تصمیم آنف دسترسی داشته های بیش از حد و جزئیات زیادی از منابع مختلتواند به دادهبخش منابع انسانی می
اند. منابع انسانی گذاری کردهها در ابزار تجزیه و تحلیل کلان داده سرمایهدرصد سازمان 60رود. بیش ازمیبینی آینده به کار از گذشته است و برای پیش

سازی سازی برای سادهوتحلیل کند، که مستلزم دگرگونی فناوری و دیجیتالیی ذخیره، دسترسی و تجزیهگیری سازمانهایی را برای تصمیمباید چنین داده
اسپارو و ) سازی مدیریت استعداد، بررسی زمینه آن موضوع مهم است(. در زمان مفهوم2021، 1ساپوترا و همکاران) فرآیند و دریافت نتایج دقیق است

ادبیات کنونی هنوز خواستار تعریف مختصری در مورد استعداد در بخش دولتی و مدیریت استعداد در این بخش، و نیز  با این حال (.2015، 2مکرام
نتایج به دست امده در این  شودسازد یا مانع آن میآمیز آن توسط این بخش را قادر میای است که این امر پذیرش موفقیتبررسی کامل عوامل زمینه

 ( و ابیلی و همکاران1401) (، اسلامی و همکاران،2024) (، سانتسو و همکاران2024) یقات پیشین از جمله کازی و لیگوتپژوهش با نتایج تحق
 :توان پیشنهادات زیر را ارائه دادمی(همسو و در یک راستا می باشد. لذا بر اساس نتایج تحقیق 1400)
تواند به شناسایی کارکنان با میهای استاندارد شده ایجاد شود که این امر ارکنان، ارزیابیی کها و آرزوهای شغلها، تواناییبرای ارزیابی منظم مهارت 

ه با سطوح را در رابط های شفافیپتانسیل بالا و کسانی که ممکن است به آموزش یا توسعه بیشتر نیاز داشته باشند کمک کند. همچنین پروتکل
. م دسترسی داشته باشندها به اطلاعات لازتوانند با حفظ امنیت دادهنان حاصل شود که کارمندان و مدیران میهای استعداد ایجاد و اطمیدسترسی به داده

تواند تعامل و وفاداری می که این امر یت شودبرای ایجاد روابط و درک بهتر نیازها و آرزوهای کارکنان، ارتباطات و تعامل باز بین مدیریت و کارکنان تقو
 د. را افزایش ده
ه شود. همچنین های بزرگ در مدیریت استعداد پرداختشود در پژوهش های آتی به بررسی درک و نگرش کارکنان نسبت به استفاده از دادهپیشنهاد می

ا در های سازمانی متنوع یهای مدیریت استعداد، به ویژه در محیطهای فرهنگی بر اثربخشی استراتژیدر پژوهشی بررسی شود که چگونه تفاوت
های مدیریت توانند شیوهها میشده، سازمانهای تحقیقاتی توصیهگذارد. با پیروی از این پیشنهادات عملی و پیگیری زمینهکشورهای مختلف تأثیر می

  های بزرگ برای افزایش عملکرد کلی و مشارکت کارکنان استفاده کنند.استعداد خود را بهبود بخشند و از داده
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