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 الزامات )ضروریات( مدیریت استعداد مبتنی بر کلان داده برای سازمان های دولتی ایران 

 3 سید ذبیح اله هاشمی، 2رضا شعبان نژاد خاص ، 1مسعود توکلی 

 چکیده

  به   هاسازمان   امروزه   به آن پرداخته شده است.  کمتر  مهمی است که  پدیده  استعداد   مدیریت   زمینه و هدف:

  اصلی   رقابتی   مزیت   تواند می   تنها   نه   امر   این   که   چرا  اند؛برده   پی   افراد   بهترین   نگهداشت   و   جذب   اهمیت 

  به   استعداد   مدیریت   به  توجه  دلیل،   همین   به . دارد   سازمان   عملکرد  بهبود  در  شگرفی  تأثیر  بلکه باشد، ها آن

حاضر،  .  است   ضروری   ها سازمان   موفقیت   در   کلیدی   ی عامل  عنوان  پژوهش  اصلی    یبررس هدف 

 . باشد ی م ران یا ی دولت ی هاسازمان  ی بر کلان داده برا  ی استعداد مبتن ت ی ری( مد ات یالزامات)ضرور

.  باشد ی م   یف یتوص  ی و از نظر روش، پژوهش  یکاربرد   قات ی پژوهش از نظر هدف، جزء تحق  نی اروش:  

  1402تا  1385 ی هاسال  ن یدرب  یدانشگاه  ی هانامه   انیها و پاشامل مقالات، کتاب  حاضرپژوهش   ۀجامع

  ی مربوط از منابع اطلاعات   یهاپژوهش   افتنی . جهت  باشد ی بر کلان داده م یاستعداد مبتن  ت یریمد   یدرباره

است. مختلفی   شده  اساس ی برا  استفاده  ا  57ن  در  گرفته  تکن   ن یپژوهش صورت  از  استفاده  با    ک یحوزه 

   قرار گرفت. یمورد بررس  لیفراتحل

  ن یشدند. ا   یبند استعداد در سه دسته و پانزده شاخص طبقه   ت یرینشان داد الزامات مد   ج ینتا   یافته ها:

مربوط    ی هاداده  ت یریو مد   ره یمربوط به استعداد کارکنان، ذخ  یها و انتقال داده  ی آورعوامل شامل جمع 

   کارکنان است. ی مربوط به استعدادها ی هاداده ی نی بش یو پ  ییبه استعداد کارکنان، شناسا

 . یدولت ی هااستعداد، کلان داده، سازمان  ت یریالزامات، مد : واژگان کلیدی

 

   مقدّمه

  ی اندک  یتجرب  قات ی قرار گرفته باشد. تحق  ی که با دقت مورد بررس  ست ین یاستعداد  موضوع   ت یریمد   دهیپد 

و    ی سازمان  یها ت یاستعداد در فعال  ت یر یمد   یهای مربوط به استعداد و استراتژ  ی در خصوص مباحث نظر

افراد نه تنها    ن یبهتر   شت که جذب و نگهدا  اند افته یها درمسائل برخاسته از آن وجود دارد. امروزه سازمان 

عملکرد داشته    ی در ارتقا  یی نقش بسزا  تواند ی ان به شمار رود، بلکه مسازم  یاصل   ی رقابت  ت یمز   تواند یم

همکاران،    باشد  و  ک   مشاوران (.  1398)محفوظی  کل  ی نز یمک  استعداد  که  کردند  نشان    ی تعال  د یخاطر 

حفظ و    یبرا   یو ضرور   ی سازمان  ت یموفق  د یاستعداد به عنوان کل  ت یریاست. از آن زمان، مد   ی سازمان

اصطلاح ظاهر شده    نیدر مورد ا  یمطالعات متعدد  ر،یاخ  ی هاشده است. در سال   یها تلق سازمان   ی داریپا

مانند جذب، حفظ، توسعه    ی د یکل  می استعداد وجود دارد که به مفاه  ت یریاز مد   یاد یز   فیتعار  نی است. همچن
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در سازمان    ی د یکل  ی هاپست   یی استعداد با شناسا   ت ی ر یمد   ی هااست یاستعدادها اشاره دارد. س   ی ریو بکارگ 

.  کنند ی م  ییدارند، شناسا  ی د یکل  یها پر کردن آن پست   یرا که استعداد بالقوه برا   یسپس افراد   شود،ی آغاز م

که    یابالقوه   یهاپرکردن شکاف   ی برا  د یبا   یدر داخل وجود نداشته باشد، افراد خارج  یاگر استعداد کاف

را با هدف    یمنابع انسان   ی ها است یخواهد داشت استخدام شوند و س  ایدارد    یخاص  یهات یسازمان در موقع

  دهند سازمان توسعه    یاستعداد   یازها یو جذب استعدادها به منظور برطرف کردن ن  زه یانگ  جاد یتوسعه، ا

  (. 2023، 1)مونترو و همکاران 

  ر ییچشم انداز کسب و کارها را تغ   یانکار   رقابل یامروزه موضوع کلان داده به طور غ  گر، ید   یی سو   از

هزاره )متا، آمازون، اوبر و    نی جهان از آغاز ا  یهاشرکت   نی ترو موفق   نی تراز بزرگ  یار یداده است. بس

کسب رهیغ طر(  از  را  خود  داده  ق ی وکار  از  گسترده  گ  ی هااستفاده  و  ساخته  اداده  سترش بزرگ    ن ی اند. 

و    هی ها در تجزکند که به شرکت   د یتول   ییهاداده  تواند ی م  یداد یروهر    با  ی اند که تقرداده  ص یها تشخ سازمان 

پ   ل یتحل بهبود  م مصرف   شنهادات یو  کمک  شرکت کند ی کننده  رو  ییها.  داده    یها ت یقابل   ی که  کلان 

افزا  یاد ی ز  ی ایمزا   کنند،ی م  یگذاره یسرما جمله  مورد    نهی هز  یسازنه ی به  رآمد،د   شی از  در  بازخورد  و 

ها  از داده  یم یحجم عظ  ل یو تحل   ه یها، تجز طول دهه   رد  (.2023،  2)نانی   کنند یتوسعه محصول را تجربه م 

  ی روین  ت یر یاستعدادها به منظور مد   ل یو تحل  ه یتر شده است و اکنون کسب و کارها از تجزقابل دسترس 

م  استفاده  خود  ز کنند ی کار  مطالعات  ا  ی اد ی.  مورد  تجز  ه نک یدر  تحل   ه یچگونه  م  لیو    تواند ی استعداد 

  ی نگهدار  یداده برا   یهاگاه یبخشد، انجام خواهد شد. اکثر کسب و کارها از پا   ود را بهب   ی سازمان  یریگم ی تصم

در حال اجرا    یهاها و گزارشداده  شینما   یبرا  یعال  ی داده ابزار  گاهی. پا کنند ی استفاده م   دهیچیپ   یهاداده

استفاده    ا یبزرگ    یهااز داده  یبردار. در چند سال گذشته بهره رند یگی قرار م  یابر  یاست و معمولا  در فضا 

داده  ی میاز حجم عظ  تول  افته یساختار  یها از  بدون ساختار  توسط عمل   د یو  ها،  روزمره سازمان   ات یشده 

پ   ن ی در ب  ی اد ی ز  ت یمحبوب   ی هات یافراد مختلف و در موقع  ی برا  تواند یکرده است. استعداد م  دایمشاغل 

  ی اد ی ز  ت یها جذابکلان داده  ت یر یحوزه مد   درداده «    اچه ی»در  ده یداشته باشد. ا  ی متفاوت  ی هامختلف نشانه 

مدل داده خاص ندارند، و به کسب   کی مطابقت با  یداده برا  ل یبه تبد  ی ازی داده ن ی کرده است. انبارها دایپ

منابع    یها م یبه ت   تواند یها مکنند. کلان داده  رهیاندک ذخ  نهیها را با هز انواع داده  دهد ی کارها اجازه م  و

ب  یانسان  درک  اجرا  هتر در  و  نما   یاستخدام  ی هااست یس   ی کارکنان  که بخش    د،ی بهتر کمک  گونه  همان 

.  ( 2024،  3)کازی و لیگوت   کند ی خود استفاده م   ان یمشتر   ی هادگاه یشناخت د   یاز آن برا  تواند ی م  ی ابیبازار

(  ات ی)ضرور   الزامات   نییو تع  ییپژوهش به دنبال شناسا   نی ا  با توجه به اهمیت موضوع و انچه گفته شد   لذا

و سوال اصلی چنین مطرح    باشد ی م  رانیا  یدولت   یها سازمان   یبر کلان داده برا  ی استعداد مبتن  ت یریمد 

 استعداد مبتنی بر کلان داده برای سازمان های دولتی ایران کدامند؟ می شود که الزامات مدیریت 

 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش  

 
1 Montero & et., al . 
2 Nani 
3 Kazi and Liaquat 



3 
 

دگرگون  عصر  عنوان    تالیج ید   ی در  به  داده  ا  ی روین  کی کلان  تجز  ستاده، یمهم  قلمرو  تحل  ه ی و  و    ل یو 

  اد یسرعت و تنوع ز  م، ی. کلان داده که با حجم عظدهد ی شکل م ر ییمختلف تغ ی ها را در بخش  ی ریگم ی تصم

داده   ی هااز روش   شود،ی م  ف یتعر ن مرسوم پردازش  نوآورانه    ی کردهایرو  ازمند یها فراتر رفته است و 

ظهور کرد و    2000دهه    ل یو استفاده اثربخش از آن است. اصطلاح " کلان داده " در اوا  ت یریمد   یبرا

د داده  یاز رشد تصاعد   یناش   ی هاها و فرصت چالش داد   تال یج یها در عصر  نشان  ،  1)برزان عبدالل   را 

  ف یتعر   40به    ک یکنند و نزد   ف یتعر   را مختلف خواست تا کلان داده    ی رهبر فکر  40داچر  از   .(.  2024

کلان داده وجود    یاصل   یهای ژگ یدر مورد و  ات یاز اجماع در ادب  ی حال، برخ  نی مختلف به دست آورد. با ا

  ی هااز نظر حجم، داده.  گارتنر  به طور گسترده مورد استناد قرار گرفته است دارد که توسط گزارش  

  ی هااز نظر سرعت، داده.ستند ین   ت یریقابل مد   ی سنت  ل یتحل  ی هستند که با ابزارها  ییهابزرگ آن دسته از داده

داده به  )تقر  کند یاشاره م  یی هابزرگ  داده  از نظر  .ند یآی به دست م  ی( در زمان واقعبا  ی که  تنوع، کلان 

  ی مانند متن بدون ساختار، محتوا   نهیاز زم   ی متفاوت  اری هستند که شامل منابع بس  یاده یچیپ   یهامجموعه داده 

کلان    ید یکل   یژگیسه و   ن یبر ا   علاوه.شود یمنابع داده م  ریها و سا گزارش   ها،لمی و ف  ریمانند تصاو   یارسانه 

در طول زمان    توانند یها م)چگونه داده   یر یپذ  رییتغ   :را ذکر کرده اند   ریعوامل ز گرید   سندگانیداده، نو

)کالگار    داده(  گاه یپا  ن یچند   ح ی صح  وند ی)نحوه پ   یدگیچیو پ   داده(؛  ت یفیناسازگار باشند(، صحت )دقت و ک 

ممکن است تمام شش مورد از    شود،یم ده یعمل، آنچه که اغلب »داده بزرگ« نام  در   (. 2017، 2یانگ و  

کلان داده در    ی نقش اساس ..1 کلان داده وجود دارد   ت یاهم   ی برا  ل یدو دل،  را نداشته باشد   ها ی ژگیو   ن یا

  تال ی جید   ی ها یی ارزش تمام دارا  یدر استانداردساز  ی ناتوان.  2  ن؛ی تحول آفر  ی های فناور   ر یسا  ی توانمندساز

مدرن است که کاربرد   یفناور  ن ی و اساس چند   ه یولا ، کلان داده پاکه وجود دارد. ا یاتنوع گسترده  ل یبه دل

  ی ریادگ یو     یهوش مصنوع  ی هادارند. به عنوان مثال، مدل   ی مختلف تجار  ی هاات یدر عمل  یاگسترده

هستند   COVID-19 بحران  از  پس   وکارها کسب   از  ٪67  یبرا   ی کانون  یاستراتژ  طهنق  کی که     ین یماش

ثان2021،  3ک یکندر)مک واحد   ا،ی(.  وس  یچارچوب  مجموعه  آن  از  استفاده  با  تا  ندارد  از    یع یوجود 

ها تنها  شوند. داده یاب یدر حال ظهور هستند ارز  کمی و   ست یقرن ب  ل یکه در اقتصاد اوا  ی مجاز  ی هاییدارا

)نانی،    مبادله و مالک آن شد   توانی که م  دهد ی را نشان م  ی با ارزش  ی تالیجیمتعدد د   ی ها یی دارا  از  ی کی

 :  مرتبط عبارتند از یهامثال  ر یسا  (.2023

ارز    چی . ارزش آن به ه شود ی م  د یتول   نی بلاک چ  کی   ی که بر رو  ی ارز مجاز  نوعی  –   های پتوکارنسیکر

)مانند طلا( متصل    یگریاستاندارد د   یی دارا  چی ه  ای و    شود ی اداره م   یکه توسط بانک مرکز  ج یرا   یکاغذ 

آن است و آن را    ی جاربازانه از ارزش تسفته   ی نیبه طور کامل تخم  با  یآن تقر   مت ی. در عوض، ق شود ی نم

 (. 2021، 4)متکی  ارز ک یتا    کند یم  هی سهام شب ک یبه   شتریب

  یتال یج یها اسناد د   NFT  ن، ی چبر بلاک   ی مبتن  ی هایی از دارا   گرید   ی کی – (NFT) ض یتعو  رقابلیغ   یهاتوکن 

با  تالی جی شکل هنر د   ن یترهستند )محبوب    ، یکپ   یجاسند به   دهد یفرد اجازه مشناسه منحصربه   ک ی( که 

 
1 Barzan Abdullah & et., al. 
2 Calegaro and Young 
3 McKendrick 
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  ی تلق   اب یکم   یی عنوان دارا  به  جه، یدر نت  (.2021،  1)کریف و ایوان  شناخته شود   « یعنوان »اثر اصلبه 

  شرکت   – متاورس  ن ی قطعات زم.شود ی م  ن ییخاص تع  ی سند   یکه ارزش آن به شدت توسط تقاضا برا   شود یم

  ی ایکرد: دن   یاندازمتاورس را راه   ، یبری سا  ی در فضا   رتر یخلق تکرار فراگ  یبرا  ی متا، در تلاش  فناوری

  ی مجاز  یهای ژگیو   جاد یا  ی را برا  ی مجاز  ی هان یاز زم  ییها قطعه   توانند یکه در آن کاربران م  یمجاز

در متاورس    یی که ارزش دارا  د یمنتظر ماند و د   د یا حال ب   ن یبا ا (.  2021،  2)ایستس کنند   ی داریخود خر 

)نانی،   مورد استفاده قرار نگرفته است  ج یرا ی فناور  ک یهنوز به عنوان   را یز افت،ی چگونه تکامل خواهد 

2023). 

به منظور    ی فیو ک   ی کم  ی ها استفاده از داده  ی منابع انسان   ی گفت که، کلان داده برا  د یحال با  ن یدر هم   اما

  تواند ی م   ی. حترود ی ها به کار مافراد در سازمان   ت یر یمد   یبرا   ی ریگم یبا هدف تصم   کنندهی نی بش یپ  نشی ب

داده ول  ی هابه  کند  نگاه  پ   ی گذشته  به  م  نده یآ   ی نی ب  ش یاساسا   م ی کمک  داده را  اکثر    توان ی کند. کلان  در 

  ل یو تحل  ه یتجز  آموزش و توسعه؛  نش؛یاستخدام و گز   :به کار برد، مانند   ی بخش منابع انسان  ی عملکردها

سنجش    ؛ یانسان  ی رو ین   ی ز یبرنامه ر  دستمزد و حقوق؛   ت یریمشاغل و مد   ی ابی ارز  شغل؛   ی شغل و طراح

  سوابق کارکنان؛   ینگهدار  ا؛ یها و مزامشوق   ؛یپرور  نی و جانش  ی شغل  یز یبرنامه ر  حفظ کارکنان؛  عملکرد؛

 (. 2016، 3آکارکار و پالگادمال ) یانطباقات قانون 

  ن ی است که بر حجم کار سنگ  ی کنون   ی ها ط یدر مح  ی متخصصان منابع انسان  ی اصل  ت یاستعداد مسئول   ت یریمد 

  ند ی است تا فرآ  ی انسان  دهی چ ینمودن رفتار پ   ت یریمد   شرفته،یپ  ی از هر فناور  زتری . چالش برانگ د یافزای مآنها  

مد  احسن«  نحو  به  موجود  منابع  همه  از  به    معمولا  سازمان    کیگردد.    ت یر ی»استفاده  را  خود  منابع 

(  یانسان   ه یافراد )سرما   ی پول و مواد . وقت  ها، ن ی: کارکنان، ماشکند ی مدر ساختارش فهرست     MS4عنوان

  ی به راحت  توانند یمپول و مواد  ن،ی شوند و به آنها آموزش مناسب داده شوند، ماش  ت یدر جهت مناسب هدا

به ندرت در دسترس هستند، ارزش    دهند ی م   لیرا تشک  یان انس  ه یکه سرما  یکنترل شوند. مجموعه منابع

  ی استعدادها   ی ابیارز  یکه برا  ی امکانات  ز یو ن   کردهایهستند. رو  ی نی گزیقابل جا   ی دارند و به سخت  یی بالا 

گرفته شود. اکنون    ار یدر اخت  ی انسان  ه یسرما  نیا  ت ی ریبه منظور مد   د یموجود در سازمان مناسب است، با

منابع    لیو تحل   ه یتجز   ت یبر محبوب   ط،یشرا  ن ی انکار مواجه است و در ا  رقابلیغ  معضل  نی با ا  ی هر سازمان

نسبت به    ی ب و کارها همچنان نظر منفاز کس  یبرخ  ت،یمحبوب   شی افزوده شده است. با وجود افزا  یانسان 

تحل  هیتجز   نیا است چن  لیو  د   یمشاغل   نی دارند. ممکن  با  کارها  گر یدر رقابت  و  پا   ییکسب    ی هاه یکه 

. امروزه  ( 2024)کازی و لیگوت،   قرار گرفته، دچار مشکل شوند   ل یو تحل   ه یشان قبلا  مورد تجز  ی عملکرد 

ارزش مصرف کننده و    ، ینوآور تواند یمشده که   لی تبد   ک یاستراتژ   یی دارا  کی استعداد به   ت یریمد   ستم یس

است. ثابت شده    ت یبا اهم   ی موضوعها  سازمان   یجذب و حفظ استعدادها برا  ن ی. بنابرا د ینما   جاد یا   ی سود مال

انعطاف    ی ساختار سازمان کی. 2کند،   ت یکسب و کار را هدا  ریی. تغ1:  تواند یماستعداد   ت یر یاست که مد 

قرار    ت یرا در سازمان در اولو  ی ریادگی.  4و    ابد یاستعدادها تسلط    یدگیچ ی. بر پ3کند،    جاد یو نرم ا  ریپذ 

کارکنان،    یو صدا  شود یدر محل کار م   ت یباعث موفق  استعداد   ت یریثابت شده است که مد   نی دهد. همچن

 
1 Crieff and Evans 
2 Estes 
3 Akarkar and Palgadmal 
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  نی از محققان در ا  یخبر(.  2024،  1)سانتسو و همکاران   دهد ی م  شیو عملکرد آنان را افزا  ت یتعهد، رضا

 :گردد یمها اشاره  پژوهش   نی ا ن یتراز مهم  ی پرداخته اند، درا ادامه به ارائه برخ یی ها حوزه به پژوهش 

  ت یریکلان داده در مد  یمنابع انسان ل یو تحل  هیرا با عنوان مطالعه تجز  ی پژوهش(  2024کازی و لیگوت ) 

انجام دادند.    رهیتک متغ   انسیوار   لیتحل   کیآنها    ق،ی پرداختن به موضوع تحق  ی استعداد اجرا نمودند. برا

اجرا شود،   یاستعداد به درست لیتحل  و  ه یکه تجز یبود که زمان  نی آنها ا یهای ری گ  جهینت   نی از مهم تر یکی

ارزش کمک کند. بخش    د یبا تول   ی اهداف منابع انسان   ی سازمان در هماهنگ  کی برتر    ت یریبه پنل مد   تواند یم

در   زین  ( 2024)  سانتسو و همکاران. رد یرا بر عهده بگ د یجد  ی کارها ی ریادگی  ت یمسئول د یبا   یمنابع انسان

  داشتند که استفاده از   انیاستعداد ب  ت یریدر حوزه مد   ی و هوش مصنوع  هاکلان داده  ندهیبا عنوان آ   یپژوهش

استعدادها( با    یر یاستعداد )جذب، توسعه، حفظ و بکارگ  ت یریمد   ند یو کلان داده در فرآ  یهوش مصنوع

با    ی موانع روان  . 3ها و  داده  ت ی. امن 2متخصص،    ی . در دسترس بودن منابع انسان 1روبروست:    ی موانع

تخصص و    جاد ی. ا1و کارکنان عبارتند از:    ت یریمد   یبرا   ک یاستراتژ  ی هاهی از توص  یبرخ تر.    ت یاهم

انسان  منابع  آمادگ2  ،یانطباق  استراتژ 3  ،یقانون   ی.  هوش  4و    یت یر یمد   ی.  به  نسبت  تعصب  کاهش   .

  ی در پژوهش(  2024)  2شاوانگ و همکاران   س یهال.  آن   مات یعادلانه بودن تصم  ش یبه منظور افزا  ی مصنوع

انجام دادند    ی کشور مالز  ی آن در بخش دولت  یر یگ  م ی تصم  ت یکلان داده بر قابل  ت یریمد   ر یکه با عنوان تأث

  ن ی ندارد. ا  ی قابل توجه  ر یآن تأث  رامونیپ   یکلان داده و فرهنگ سازمان   یاستعداد برا  ت یریکه مد   افتند یدر

  ی رهبر   یبند ت یداد که اولو   ن فراهم نمود، و نشا  یبخش دولت   ی ها سازمان   یرا برا  ی مهم  ی هانش یب   ها افته ی

  ی در بخش دولت ژه یوبه  ،ی ریگم ی تصم  ی ندهایاز کلان داده را در فرآ ک ی استفاده استراتژ تواند ی م  ی و فناور

  ی به بررس   ی ( در پژوهش1403)   نو همکارا   یملک  ز ین   یداخل  ی هابهبود بخشد. در پژوهش   ،یکشور مالز 

که دو عامل    افتند یپرداختند. آنها در  ی ونگاری سنار  کرد یبا رو  ی صنعت بانکدار  ندهینقش کلان داده در آ

»هز  « یفناور   ی »رگولاتور  فناور   ی هانه ی و  قطع  « یانتقال  عدم  عنوان    ن ی تدو   ی برا   ی د یکل  ی هات ی به 

بر اساس مصاحبه با گروه    ویچهار سنار   ،ید یکل  ت یدو عدم قطع   نی. بر اساس ا باشند ی پژوهش م  یوهای سنار

.  افت یسرگردان توسعه    ی جستجوگر، بانکدار  یبانکدار  ستا،یا   یجامع، بانکدار  یبانکدار  نی با عناو   یکانون

  دا یکاهش پ ی انتقال فناور ی ها نه یدر حالت مطلوب خودش هست؛ هز  ز یجامع، همه چ ی بانکدار  و یدر سنار 

  ی در پژوهش   ( 1401)  و همکاران  ی سلاما  ، یگر یاست. در پژوهش د   های فناور   ی حام  ها ی کرده و رگولاتور 

در    عنوان با   استعداد  مدیریت  مدل  هدف طراحي  با  و  عمومي  بخش  در  استعداد  مدیریت  مدل  طراحي 

ایران پرداختند. جامعه آماري در بخش كیفي شامل خبرگان و  شبكه  دانشگاه علوم پزشكي  هاي بهداشتي 

ز آن بود که  ا یحاک جی هاي بهداشتي بود. نتانخبگان معاونت بهداشت و در بخش كمي شامل كاركنان شبكه 

مدیریت استعداد با تاثیر پذیري از عوامل ساختاري، محتوایي و بیروني بر موفقیت عملكرد سازماني نقش  

  ی ندها ی بر فرآ  د یاستعداد با تاک ت یر یمد  یالگو  یاب یبه ارز ی در پژوهش زین  ( 1400ابیلی و همکاران )دارد 

  ج ی پرداختند. نتا  پا یسا   یشرکت خودروساز  یانسانکارکنان واحد منابع    نی در ب   یو استعداد پرور   ی ابیاستعداد 

استعداد را مورد    ت یریمد   تواند یم  ی ابیو استعداد   یاستعدادپرور  ند یاز آن بود که دو فرآ   ی حاک   ها افته ی   ل یتحل

 
1 Santoso & et., al. 
2 Shawang & et., al. 
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استعدادها و توسعه    یجلب مشارکت استعدادها، آموزش و بهساز  یهامولفه   گرید   یقرار دهد و از سو   نیی تب 

 دارد.  ی استعدادپرور ند ی را بر فرآ ر یتاث  نی شتری ب بیروابط استعداد به ترت 

 

 روش تحقیق 

ا به  توجه  ا  نکهیبا  الزامات   نی هدف  مد ات ی)ضرور  پژوهش  مبتن  ت یر ی(  برا   ی استعداد  داده  کلان    ی بر 

و از    یکاربرد   قات یپژوهش حاضر از نظر هدف، جزء تحق    نی بنابرا  باشد،یم   رانیا  یدولت   ی هاسازمان 

ی  م   ستفادها  ی بند پژوهش از طرح اكتشافي از نوع مقوله   نی . در اباشد ی م  ی فیتوص   ی نظر روش، پژوهش

  ی شود م  آوری  ( جمع یبردار   ش ی)ف ای  مطالعات کتابخانه   ق یكیفي از طر  ی هاطرح ابتدا داده  ن ی . در اشود 

است که با کمک    ی فیک  قیروش تحق   کی  لی. فراتحلرد ی گیقرار م  یاب یمورد ارز   لیاتحل و براساس فر

  ب یروش از ترک   نی . اکند ی م  یسازکپارچه یو    لیگوناگون را تحل  یهاپژوهش   ی هاافته ی   یآمار   یهاروش 

 شود ی انجام م   ی زمان  لیبا روش فرا تحل  ی . مطالعات علمشود ی حاصل م  ی آمار   یهال یگوناگون تحل   یها افته ی

اثر صورت گرفته    ک یوجود    ی بررس  ا یهدف    ک یبرحسب    یوجود داشته که همگ   ی مطالعه علم  ن یکه چند 

  م، یقد  جی نتا   ند یبه عنوان برآ  د یجد  ۀجی و نت  سهیمقا گری کد یها را با  آن  یخطا نی و همچن ج ینتا   می شده و بخواه

توسط محقق گزارش شده است.    یمشخص   یخطا   زانیم   ،یلیتحل  یهااز روش   کی. در هر  م یی حاصل نما 

از همه    یب یو ترک   افتهیمورد مطالعه کاهش    ی به دست آمده، خطا  جیقرار است به کمک نتا   لیدر فرا تحل

کتاب   حاضرپژوهش    ۀحاصل شود. جامع  هاق یتحق  پاشامل مقالات،  و    ن ی درب  ی دانشگاه  یها نامه  ان ی ها 

  ی هاپژوهش   افتنی. جهت  باشد ی بر کلان داده م  یاد مبتناستعد   ت یریمد   یدرباره  1402تا    1385  ی هاسال

منابع اطلاعات  از  پا  ی مربوط  پا   ران یا  یاطلاعات علم   گاه یمثل  جهاد    ی مرکز اطلاعات علم  گاه ی)گنج(، 

استفاده شده    نگر یاسپر   گاهی و پا   ریالزو   گاه ی(، پا رانیکشور )مگ  ات ی(، بانک اطلاعات نشر SID)  ی هدانشگا

 است.

 

 یافته ها 

در    کتاب   5پایان نامه و    16پژوهشی؛  - مقاله علمی  149  های بررسی شده در این پژوهش،تعداد پژوهش 

های مورد بررسی در جهت انجام  برای انتخاب پژوهش   . بود بر کلان داده    یاستعداد مبتن   ت یریمد   زمینه 

الف(   شد:  گرفته  درنظر  زیر  پژوهش، شرایط  این  در  فراتحلیل  شدند پژوهش مطالعه  انتخاب    که   هایی 

  کمی   مقادیر   دارای   ها پژوهش باشند. ب(  دارا   رابر کلان داده    ی استعداد مبتن  ت ی ریمد   به   مربوط   متغیرهای 

های آماری سایر پژوهش استناد کرده  باشند یا به بخش   کرده  استفاده  میدانی  ت مطالعا   از  و  باشند   آماری  و

  جست   راهبرد   نمودار  1  شکل  . باشند   اثر   اندازه  محاسبه  برای  لازم  اطلاعات   دارای   هاپژوهش   باشند. ج( 

 .دهد می  نشان  را مطالعات  انتخاب  و  وجو 
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 مطالعات  انتخاب و وجو جست : راهبرد1شکل

 گزارش شده است.   لیمورد استفاده در فراتحل  ی هاپژوهش   یف یاطلاعات توص 1در ادامه در جدول  

 لیمورد استفاده در فراتحل یهاپژوهش یفیاطلاعات توص  :1 جدول

 عنوان مطالعه  کدمقاله فیرد
نام 

 پژوهشگر 
 سال مطالعه

1 MMR استعداد تیریمد یهاو مدل میمفاه لیمطالعه و تحل 
و  معماری 

 آرایی
1402 

2 EBR 
استعداد )مورد مطالعه: صنعت   تیریمدل مد  نییو تب  یطراح

 خودرو(
و  ابراهیمی 

 همکاران
1401 

3 HOS 
قابل  یطراح وظ  تیریمد  یهاتیمدل  سربازان   فهیاستعداد 

 ران یا یاسلام  یمسلح جمهور یروهاین
و  حسینی 

 همکاران
1401 

4 SRF 
دانش    یهااستعداد در شرکت   تیریارائه مدل عوامل مؤثر بر مد

 یکارکنان دانش یبر ماندگار دیبا تأک انیبن
سرفرازی و  

 همکاران
1401 

5 KOH 
بر کلان داده   یمبتن  انیرفتار مشتر  لیو تحل  هیمدل تجز  یطراح

 ی و دلف بیبا استفاده از روش فرا ترک
و   کوهزادی 

 همکاران
1401 

6 FYZ 
رو  تیریمد  کپارچهیمدل    نییتب با  -   بیفراترک  کردی استعداد 

 ( لامیگاز ا شپالای شرکت: مطالعه مورد) پرومته
اللهی  فیض

 و رحیمی 
1401 

7 NSF 
  ک یاستعداد کارکنان در    تیریمد   یارائه مدل معادلات ساختار

 (رانیا مهی)مورد مطالعه: ب یسازمان دولت
و  نصیری 

 صفایی
1401 

8 ABD 1401 عابدینی ی استعداد راهبرد تیریمد 

های جستجو تعداد 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.

استناد: های قابل تعداد پژوهش

57 

ها با مطالعه کامل متن پژوهش

 مقاله به دلیل خارج شدن 9تعداد 

 که مطالعاتی و کیفی مطالعات

 را اثر اندازۀ های محاسبۀداده

 ندارند، کنار گذاشته شدند.
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9 LIK  2023 اکات یل دیس استعداد  تیریدر مد یمنابع انسان لیو تحل هیها و تجزکلان داده 

10 ZMN 
اعتبار  ییشناسا مد  یهامولفه  یابیو  استعداد   تیریمدل 

 آموزگاران
فرد   زمانی 
 و همکاران

1400 

11 TBR 
 ت یریبر مد  دیبا تأک  یسازمان  یهامدل ارزش   نییو تب  یراحط

 رانیگاز ا یاستعداد در شرکت مل
و  طبری 

 همکاران
1400 

12 ESM 
هدف  با  و  عمومي  بخش  در  استعداد  مدیریت  مدل  طراحي 

شبكه در  استعداد  مدیریت  مدل  دانشگاه طراحي  بهداشتي  هاي 
 علوم پزشكي ایران 

و  اسلامی 
 همکاران

1400 

13 KRM 
راهبرد  یطراح مد  ی مدل  صنعت   تیرینظام  در  استعداد 
 ی می پتروش

کرمی 
و  گیلاوند 

 همکاران
1400 

14 SFR 
  ی انسان   ،یفن  یهاتیاستعداد با تمرکز بر قابل  تیریمدل مدارائه  

 یاجتماع نیدر سازمان تام  رانیمد یو ادراک
و   صفری 

 همکاران
1400 

15 TIR در کسب و کارهای نوپا  ادستعداالگوی کیفی مدیریت 
و تیره کار 

 همکاران
1400 

16 VFR 
نهاد  یطراح و  استقرار  بر  موثر  عوامل   یساز  نهی مدل 

 ی بر حفظ منابع انسان یکردیاستعداد با رو تیریمد یراهبردها
 نخبه

وفادار  
و   اصغری 

عامل  
 اردستانی

1400 

17 MNR 
و   یاستعداد کار  نیروابط ب  یها در بررسکاربست کلان داده

 دانش آموزان یریادگیسبک 

میاندهی  
و   رودسری 

 همکاران
1400 

18 NOK 
استعدادها، به    لی: ظهور تحلیمنابع انسان   تیریکلان داده و مد

 ی منابع انسان تیریداده و مدکلان نیرابطه ب یبررس
 2021 نوکر و سنا 

19 SPT استعداد با استفاده از کلان داده  لیوتحلهیچارچوب تجز 
و  ساپوترا 

 همکاران
2021 

20 NIK 
در    یسه شاخک   یالگو  یاستعداد برمبنا  تیریمدل مد  یطراح

 تهران  یشهردار
نیکزادزیدی 

 و رسولی
1399 

21 KHK استعداد ت ی ریمد کپارچهیمدل  بیفراترک 
خور کوهی

 و همکاران
1399 

22 
ZMN

1 
 استعداد معلمان درنظام آموزش و پرورش   تیریمدل مد  یطراح

فرد   زمانی 
 و همکاران

1399 

23 SHH 
 یاستعداد از منظر عوامل رفتار  تی ریمد  یگسترش مدل مفهوم
 ی فیک کردیبا رو یدر حوزه گردشگر

و   شاهی 
 همکاران

1399 

24 DOR 
براساس   رانینفت ا  یاستعداد در شرکت مل  تیریمد  نهی مدل به
 انیداده بن هینظر

و  دورباش 
 همکاران

1399 

25 
KHO

S 
 استعداد در سازمان گمرک ج.ا.ا  تیریمد یهاشاخصه 

مفیخوشدل
و   دی 

 همکاران
1399 

26 SHK 
تنوع با    تیریاستعداد و مد   تیر یادغام مد  یالگو  هیو ارا  نییتب
 اد یبنداده هینظر کردیرو

و  شکوری 
 همکاران

1399 

27 MHF 
  ی پرور  نیجانش  کردیاستعداد با رو  تیریمدل جامع مد  یطراح

راستا ور  یدر  بهره  روش    یسازمان  ی توسعه  از  استفاده  با 
 (یدولت یها)مورد مطالعه: سازمان  یمعادلات ساختار

و  محفوظی 
 همکاران

1398 
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28 GHF 
استعداد و رابطه آن با   کیاستراتژ  تیریمد  یهاشاخص  نییتب

 مدل مطلوب کیکارکنان و ارائه  یروان شناخت یتوانمندساز
و   غفاری 

 همکاران
1398 

29 JFR استعداد تیریمد یهاو مدل میمفاه لیمطالعه و تحل 
و  جعفری 

 همکاران
1398 

30 HSP 
 دهستفاا صنعت بانکداری بادر   ادستعدا طراحی الگوی مدیریت

 دبنیاداده  نظریهاز 
و حسن پور 

 همکاران
1398 

31 RNG 
کمیته    در  داده بنیاد  کردیاستعداد بارو  تیریمد  یالگو  یطراح

 )ره( یامداد امام خمین
و  رنگریز 

 کریم
1398 

32 DRO استعداد  تیریمد نهیمدل به یطراح 
و   داروییان 

 همکاران
1398 

33 MCK 
 ه یبر توسعه سرما  دیبا تاک   یاستعداد جهان  تیریمدل مد  یطراح
 یورزش یهادر سازمان  یانسان

موسوی  
چشمه 

و  کبودی 
 همکاران

1398 

34 SAT 
  ت ی ریمد  ستمیس  ،یتوانمندساز  ندیفرا  یقیتلف  یالگو  یطراح

 ی با استفاده از مدل ساز  یی سازمانهوشمند  تیاستعداد و قابل
 کل ورزش وجوانان کشور ی هادر اداره یریتفس -یساختار

ساعتی 
و   زارعی 

 همکاران
1398 

35 SPH 
مد  یسازمان  یشغل  ریمس  تیریمد آ  تیریو  : محورندهیاستعداد 
 یدانش سازمان یمعمار یانجینقش م لیتحل

و  سپهوند 
 فعلی

1398 

36 AHM 1398 احمدی (یآموزش یهابر سازمان  دی استعداد کارکنان )با تاک  تیریمد 

37 JFR پاسارگاد  مهیاستعداد در شرکت ب تیرینظام مد یطراح 
و  جعفری 

 همکاران
1398 

38 SNG 2018 سنگاپو  کلان داده لیو تحل هیاستعداد با تجز تیریمد 

39 RSH کلان داده  لیو تحل هیاستعداد با تجز تیریمد عنوان 
و   کندایروش

 همکاران
2018 

40 JNM 
تجز  کلان و  تحل  ه یداده  تسه   ینیب  شیپ  ل یو   ی اکننده  لیکننده: 
 استعداد تیریمد یبرا

و    نیجا
 ی تریما

2018 

41 SMD هااستعداد در سازمان  تیریمد یهاها و روشمدل 
و   صمدی 
 امیرحسینی 

1397 

42 DHQ استعداد ت یریمد ندآیاز فر  ادیمدل داده بن 
و   دهقانان 

 همکاران
1397 

43 QFR یساز کپارچهی کردیاستعداد با رو تیریمدل مد یطراح 
و   غفاری 

 همکاران
1396 

44 MHM 
مد  نییتب سازمان  تیریمدل  در  تاکاستعداد  با  نقش   دیها  بر 

 ی منابع انسان یاطلاعات یهاستمیو س یفرهنگ سازمان
و  محرمی 

 جعفری
1396 

45 GPR 
مد مدل  نظر  تیریارائه  روش  به  )مورد   ییمبنا  هیاستعداد 

 مطالعه: اپراتور تلفن همراه(
و قلی  پور 

 افتخار
1395 

46 EQB 
تدو  یطراح فرا  نیو  اعضا  تیریمد  ندیمدل    اتیه  یاستعداد 
 استعداد محور یهادانشگاه یبرا یعلم

و   اقبال 
 همکاران

1395 

47 SRM 1395 صارمی ک یاستراتژ کردیاستعداد رو تیریمد 

48 MHM 
آ مدل  مد  یپژوه  ندهیارائه  سازمان    تیریسامانه  در  استعداد 

 صنعت معدن و تجارت استان البرز
محمودزاده 

 و موفق 
1395 

49 RHM 
تب  یطراح مز  نییو  مد  یمبتن  داریپا  یرقابت  تی مدل    ت ی ریبر 

 مهیاستعداد در صنعت ب
اقدم  رحیمی

 و همکاران
1395 
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50 PSN 
مد  یطراح و    تیریمدل  معدن  صنعت،  سازمان  در  استعداد 

 لانیتجارت استان گ
و  پسندیده 

 همکاران
1394 

51 CZR ی کشاورز یاستعداد در نظام آموزش عال تیریمدل مد نیتدو 
و   چیذری 

 همکاران
1394 

52 SLT 
مد  یطراح مال  تیریمدل  عملکرد  بر  منطبق    یاستعداد 
با    رفتهیپذ  یهاشرکت تهران  بهادار  اوراق  بورس  در  شده 

 یمعادلات ساختار یمدلساز کردیرو

و  سلطانیان 
 همکاران

1394 

53 KHS 
به  یطراح مطالعه   تیریمد  ندآیفر  یسازنهیمدل  ؛  استعداد 
 شرکت نفت و گاز پارس یمورد

و   خالوندی 
 عباسپور 

1392 

54 BQR 
عوامل ایران:  نفت  صنعت  در  استعدادها  و    مدیریت  اثرگذار 

 لان راهبرد ک
و   باقری 

 همکاران
1392 

55 BHR 
استعداد )مورد مطالعه: شرکت   تیریمد  یراهبرد  یالگو  نیتدو
 (رانیا ینفت یهاپخش فرآورده  یمل

و  بحرانی 
 همکاران

1392 

56 SAN 
مد  یهامولفه  ییشناسا بانک صادرات   تی ر ینظام  در  استعداد 

 ران یا
و  صانعی 

 همکاران
1391 

57 RZS 
س  یمعرف و  جامع  بهبود   تیریمد  یستمیمدل  جهت  استعداد 

 کارکنان صنعت نفت  یعملکرد فرد
و   رضاییان 

 سلطانی
1388 

  مع جا لیفراتحلۀ  از برنام  ،یمدنظر، پس از کدگذار یهاشده از پژوهش   یاطلاعات جمع آور  ل یتحل یبرا

استفاده شده    ی آمار  ی هاآزمون   صورت که   نی استفاده شد؛ به ا  لیفراتحل  یانجام دادن محاسبات آمار  یبرا

و سپس    ل یاثر تبد   ۀکرد، به انداز  ارائه   1که وولف   یی ها فرمول   ق یمقالات مرورشده از طر  هاییه در فرض

اثر، از جدول    ۀ انداز  ری تفس  ی برا   ن ی . همچنشدند   لی تحل   2ت یهانتز و اشم ثر، به روش ا  ی هااندازه   ب یبا ترک 

 نشان داده شده است.   هاهبرآورد آمار   یاثر برمبنا  هطبقات انداز  عی توز 2در جدول استفاده شد.  3کوهن 

 ها هبرآورد آمار یطبقات اندازه اثر برمبنا عیتوز: 2جدول 

معنای اندازه 

 اثر

 dمقدار  rمقدار 

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

اثر    هانداز

 متوسط 

   0/ 8تا  0/ 5از    0/ 5تا  0/ 3از 

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

به    یرهایمتغ نشان داده شده است.  ر شده  ومر  ی هامستقل در پژوهش  ی رهایتعداد و درصد متغ  3جدول  در  

برا داده در    یاستعداد مبتنالزامات مدیریت    یدست آمده  انتقال    یدسته عوامل جمع آور   سهبر کلان  و 

و    ییمربوط به استعداد کارکنان، شناسا   یهاداده  ت ی ر یو مد   رهیمربوط به استعداد کارکنان، ذخ  یهاداده

و انتقال    ی دسته عوامل جمع آور  رد   اند. شده   ی بند کارکنان طبقه  ی مربوط به استعدادها  ی هاداده  ی نی بش یپ

 
1 Wolf 
2 Haunter & Schmite 
3 Cohen 
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  ی و اهداف شغل های مند علاقه  ها،یی ها و توانا مهارت   یبررس  شاخص مربوط به استعداد کارکنان،  یهاداده

در عوامل   ب یترت   نی اند. به هممرور شده داشته  قات ی تکرار را در تحق  نی شتریدرصد، ب 38/54کارکنان با  

مربوط    یها متناسب به داده  یسطوح دسترس شاخص  مربوط به استعداد کارکنان،    یهاداده  ت یریو مد   رهیذخ

مربوط    یهاداده   ینی بش یو پ  یی شناساو در    درصد 36/ 84و نقش آنها با    ازی به استعداد کارکنان بر اساس ن

  ن ی شتریب  36/47با    با کارکنان   ران یمد   یادانش و تخصص حرفه   م ی تسه، شاخص  کارکنان  ی به استعدادها

 . اند ه مرور شده داشت قات یرار را در تحق تک

 مرور شده یهامستقل در پژوهش یرهایتعداد و درصد متغ :3جدول 

  57درصد از  تعداد متغیرهای به دست آمده بندی متغیرهادسته

 مطالعه)%( 

انتقال  و  آوری  جمع 

به داده  مربوط  های 

 استعداد کارکنان

و اهداف    هایمندعلاقه   ها،ییها و توانامهارتبررسی  

 ی کارکنانشغل

31 38/54 

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

 33/33 19 های کاری آنهابررسی سوابق شغلی کارکنان و ایده

سیستم از  در استفاده  کارکنان  عملکرد  مدیریت  های 

 سازمان

20 08/35 

 87/50 29 کارکنان  یهاییعملکرد و توانابازخورد درباره توسعه 

مدیریت   و  ذخیره 

به داده  مربوط  های 

 استعداد کارکنان

 57/31 18 مرکزی در سازمان ایجاد پایگاه داده

های رمزنگاری برای مدیریت  توسعه استفاده از روش

 ها در سازمان داده 

20 08/35 

  ت یریمد  یهاستمیو س  هاسیتابیمنظم از د  یریگبانی پشت

 استعداد

19 33/33 

ی مربوط به استعداد هابه داده  متناسب  یسطوح دسترس

 آنهاو نقش  ازیبر اساس ن کارکنان

21 84/36 

تکنیک از  پردازش استفاده  برای  مناسب  تحلیلی  های 

 های استعدادهای کارکنانداده 

16 07/28 

پ  ییشناسا ی  نیبشیو 

بهداده  مربوط   های 

 ی کارکناناستعدادها

 36/47 27 مدیران با کارکنان یادانش و تخصص حرفه  میتسه

 08/35 20 تحلیل شغلی مناسب 

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

 80/22 13 ی سنجو روان  یاستعداد یهااستفاده از تست

 10/42 24 روزمره کارکنان  اتیاز عملکرد و عمل میشاهده مستق

و    ب یمحاسبه، ترک   یهمبستگ  اساس شاخص اثرها بر  ۀاندازهای به دست آمده،  برای ادامه تحلیل شاخص 

در مطالعات تفاوت    rی شدت اندازۀ اثر  فراوان   ن یکه ب   دهد ی نشان م   دوی آزمون خ  4جدول    جی شد. نتا  ل یتحل

 وجود دارد.
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 رها یطبقات اندازه اثر متغ یفراوان:  4جدول 

آزمون  شدت اندازه اثر  

 دوخی

درصد  

تا   3/0بین   3/0زیر  1/0زیر  معناداری

5/0 

 5/0بالاتر از 

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

 51 36 5 0 فراوانی

معنادار و اندازه اثر    لیمطالعات فراتحل  ن ی ب  ی دهد که ناهمگونی نشان م  Qنتایج آماره     5همچنین جدول  

 معنادار است.   ز یتعدادي از مطالعات ن در

 بر کلان داده یاستعداد مبتن تیریعو امل مؤثر بر ارائه مدل مد ریتأث نیانگ یم: 5جدول 

درجه   Qآماره  Zمقدار  حدبالایی  حدپایین  rاندازه اثر  

 آزادی 

 Pمقدار 

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

 24/25 58/0 42/0 52/0 اثر تصادفی 

بر    ۀانداز  6جدول    یها افته ی مبتن   ت یریمد   الزامات اثرات عوامل مؤثر  داده را نشان    ی استعداد  بر کلان 

ادهد یم ارتباط همه  ارائه مدل مد   رها یمتغ  نی .  مبتن   ت ی ریبا  داده، برحسب همبستگ  یاستعداد    ی بر کلان 

  ی هاافته یو  لیآماره به همراه حجم نمونه و جهت رابطه، وارد نرم افزار جامع فراتحل  ن یبود که ا   رسون یپ

 آمده است.  ریآن در جدول ز  ج یاستخراج شدند که نتا  ی مرتبط با اندازه اثر، به عنوان خروج

 بر کلان داده یاستعداد مبتن تیریمد الزاماتاثرات عو امل مؤثر بر  ۀانداز:  6جدول 

بندی دسته

 متغیرها 

اثرات  تعداد متغیرهای به دست آمده

ترکیبی 

 ثابت 

فاصله اطمینان 

 اثرات ثابت 

اثرات 

ترکیبی 

 تصادفی 

فاصله اطمینان 

 اثرات تصادفی 

آزمون 

 همگنی 

 

 

 

آوری  جمع 

انتقال  و 

های داده 

به  مربوط 

استعداد 

 کارکنان 

و مهارتبررسی   ها 

و   هایمندعلاقه  ها،ییتوانا

 ی کارکنان اهداف شغل

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

به  توجه  و  شناسایی 

در   خلاقلانه  تفکرات 

 کارکنان 

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

شغلی  سوابق  بررسی 

ایده و  کاری  کارکنان  های 

 آنها

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

سیستم  از  های استفاده 

کارکنان  عملکرد  مدیریت 

 در سازمان 

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



13 
 

درباره  توسعه   بازخورد 

توانا و   یهاییعملکرد 

 کارکنان 

29 *42 /0 50/0  –  40/0 *66 /0 70/0  –  60 /0 *27 /94 

 

 

 

و  ذخیره 

مدیریت  

های داده 

به  مربوط 

استعداد 

 کارکنان 

داده پایگاه  مرکزی   ایجاد 

 در سازمان 

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

از  استفاده  توسعه 

رمزنگاری روش های 

داده مدیریت  در برای  ها 

 سازمان

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

از   یریگبانی پشت منظم 

س  هاسیتابید  یهاستمیو 

 استعداد تیریمد

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

به   متناسب  یسطوح دسترس

ی مربوط به استعداد  هاداده 

ن  کارکنان اساس  و    ازیبر 

 آنها نقش 

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

تکنیک از  های  استفاده 

برای  مناسب  تحلیلی 

داده  های پردازش 

 استعدادهای کارکنان

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

 

 

و    ییشناسا

ی  نیب شیپ

های داده 

به  مربوط 

ی  استعدادها

 کارکنان 

تخصص    میتسه و  دانش 

 مدیران با کارکنان   یاحرفه 

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

 52/ 94* 0/ 50  –  60/0 0/ 59* 50/0  –  60/0 0/ 58* 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 

تست  از   یهااستفاده 

 یسنجو روان  یاستعداد

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

از عملکرد و   میمستق شاهده  

 روزمره کارکنان اتیعمل

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

  ن یی منجر به عدم تع   ل یدهد. تورش انتشار در فراتحلمیمطالعات چاپ شده را نشان    ی ریسوگ   ، تورش انتشار

مواجهه و    نی ب  یممکن است که همبستگ  ،نی شود. علاوه بر امی   امد ی عامل مواجهه و پ  ن یارتباط ب   حی صح

  2ن ی رو، ا1برآورد تورش انتشار از سه روش رزونتال   ی برا   در نظر گرفته نشود.   ا ی شود    ده ید   شتر یب  امد یپ

معنادار    یها ه تافی  تواند یکه م   یاستفاده شد. بر اساس روش رزونتال از آنجا که تعداد مطالعات   ی فیو نمودار ق 

  شتر بی  127  یعنی عدد   ( از مقدار مطالعات برآورد شده310)   سازد معنادار مبدل    ریاندازه اثر را به غ 

طبق    زین  نی اساس روش ارو. همچنین بردر مقابل تورش انتشار مقاوم هستند   لی پس مطالعات فراتحل   ،است 

 
1 Rosenthal Method 
2 Orwin Method 
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اندازه اثر به    یه اثر از مقدار فعلاست تا متوسط انداز  از یمطالعه با اندازه اثر صفر ن   61تعداد    7  جدول

 .رسد ی به نظر م د ی بع  یشامد یپ  نی چن ،ابد ی ر یی( تغ 0/ 01)تر  مقدار کوچک 

 بر کلان داده  ی استعداد مبتن تیریتورش انتشار در مطالعات مربوط به ارائه مدل مد زانیبرآورد م: 7جدول 

تعداد  روش

 اندازه اثر 

اثر   متوسط  اندازه 

 دست به

 آمده

اندازه    متوسط

 اثر

 مورد انتظار 

متوسط  

  اثر   اندازه

  مطالعات

 گمشده 

  تعداد مطالعات 

براي   لازم 

اندازه   تنزل

 (1/0)اثر

 گیرینتیجه

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

 انتشار

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

 انتشار

هاي خطاي استاندارد  با شاخص   یفی . نمودار قدهد یرا در انتشار نشان م  یر ینبود سوگ  ی فینمودار ق   2شکل  

کمتر )خطاي استاندارد کمتر( در قسمت بالاي    انس ی که مطالعات بزرگتر با وار  دهد ی نشان م   2در شکل  

شده    ع یشکل توز   ن یی پا   مت ( در قسشتر ی)خطاي استاندارد ب   شتر یب   انس یشکل و مطالعات کوچکتر با وار

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

 

 اندازه اثر شاخص خطاي استاندارد  یفینمودار ق: 2شکل
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 :  نتایج میزان اندازه اثر هر یک از متغیرها 8جدول 

اثرات  متغیرهای به دست آمده بندی متغیرهادسته

ترکیبی 

 تصادفی 

میزان 

 اثر

 

انتقال  و  آوری  جمع 

به داده  مربوط  های 

 استعداد کارکنان

توانا مهارتبررسی   و  شغل  هایمندعلاقه   ها،ییها  اهداف  ی و 

 کارکنان 

 زیاد 0/ 68*

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

 زیاد 0/ 58* کاری آنهاهای بررسی سوابق شغلی کارکنان و ایده

 زیاد 0/ 65* های مدیریت عملکرد کارکنان در سازماناستفاده از سیستم

 زیاد 0/ 66* کارکنان  یهاییبازخورد درباره عملکرد و تواناتوسعه 

 

مدیریت   و  ذخیره 

به داده  مربوط  های 

 استعداد کارکنان

 زیاد 0/ 52* مرکزی در سازمان ایجاد پایگاه داده

ها در های رمزنگاری برای مدیریت دادهتوسعه استفاده از روش

 سازمان

 زیاد 0/ 58*

 متوسط  0/ 50* استعداد تیریمد یهاستمیو س ها سیتابیمنظم از د یریگبانی پشت

 ی مربوط به استعداد کارکنان هابه داده  متناسب  یسطوح دسترس

 آنها و نقش  ازیبر اساس ن

 زیاد 0/ 63*

تکنیک از  داده استفاده  پردازش  برای  مناسب  تحلیلی  های های 

 استعدادهای کارکنان

 زیاد 0/ 69*

 

پ  ییشناسا ی  نیبشیو 

بهداده  مربوط   های 

 ی کارکناناستعدادها

 زیاد 0/ 55* مدیران با کارکنان یادانش و تخصص حرفه  میتسه

 زیاد 0/ 59* تحلیل شغلی مناسب 

 زیاد 0/ 67* عملکرد کارکنان به صورت منظممدیریت و ارزیابی 

 زیاد 0/ 52* ی سنجو روان  یاستعداد یهااستفاده از تست

 زیاد 0/ 63* روزمره کارکنان اتیاز عملکرد و عمل میشاهده مستق م

دل به دست آمده از  م 3ر شکل باتوجه به نتایج بدست آمده در مراحل قبل با استفاده از تکنیک فراتحلیل، د 

اثر  ۀاثر بالا و عوامل با انداز  ۀ مدل از دو دسته عوامل با انداز  نی شده است. در ا  م یحاصل شده ترس   ج ینتا 

 متوسط استفاده شده است. 
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 ران یا یدولت یهاسازمان ی بر کلان داده برا یاستعداد مبتن تیریمدمدل الزامات  -3شکل

 پیشنهادها ارائه  و  گیری نتیجه

اقتصاد   ک یدر     را یشده است، ز   ی ارشد ضرور  ران یمد   ی استعداد موثر برا  ت یر یمد   ، یجهان   ی بحران 

  ی که جذب و حفظ استعدادها   دانند ی مها  مهم است. اکنون سازمان   اریبس   ی رقابت  ت ی مز  یکار ماهر برا   یروین

  ی ها ت ی)برخلاف فعال   ااستعداده. با تمرکز بر اکتساب و عملکرد  دهد یم  شیبرتر عملکرد و ثبات را افزا

  ن ی لذا ا. شد   لیتبد   یمنابع انسان   ک یعملکرد استراتژ  ی استعداد به هسته اصل  ت ی ر ی(، مد یمنابع انسان   ی تبادل

شناسا دنبال  به  تع   یی پژوهش  مد ات ی)ضرور  الزامات   نیی و  مبتن  ت یر ی(  برا  ی استعداد  داده  کلان    ی بر 

  ک ی حوزه با استفاده از تکن   نی پژوهش صورت گرفته در ا  57ساس ا  نی بود. برا  رانیا  یدولت   ی هاسازمان 

و انتقال    ی در سه دسته عوامل جمع آور  رها یمتغ   نی نشان داد ا  ج ی قرار گرفت. نتا  ی مورد بررس  لیفراتحل

و    ییمربوط به استعداد کارکنان، شناسا   یهاداده  ت ی ر یو مد   رهیمربوط به استعداد کارکنان، ذخ  یهاداده

و انتقال    ی اند. در دسته عوامل جمع آورشده   ی بند کارکنان طبقه  ی مربوط به استعدادها  ی هاداده  ی نی بش یپ

  ی و اهداف شغل های مند علاقه  ها،یی ها و توانا مهارت   یمربوط به استعداد کارکنان، شاخص بررس یهاداده

در عوامل   ب یترت   نی اند. به هممرور شده داشته  قات ی تکرار را در تحق  نی ترش یدرصد، ب 38/54کارکنان با  

مربوط    یها متناسب به داده  یمربوط به استعداد کارکنان، شاخص سطوح دسترس   یهاداده  ت یریو مد   رهیذخ

مربوط    یهاداده   ینی بش یو پ  یی درصد و در شناسا36/ 84و نقش آنها با    ازی به استعداد کارکنان بر اساس ن
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  ن ی شتریب  36/47با کارکنان با    ران یمد   یادانش و تخصص حرفه   م ی کارکنان، شاخص تسه  ی به استعدادها

 .اند مرور شده داشته  قات یتکرار را در تحق 

ها  مهارت   ی مانند بررس  ی ان، عواملمربوط به استعداد کارکن  ی هاو انتقال داده  ی دسته عوامل جمع آور  در

  ی هاده یکارکنان و ا  یسوابق شغل  ی و توجه به تفکرات خلاقلانه در کارکنان، بررس  یی شناسا  ها، یی و توانا 

در سازمان و توسعه بازخورد    کنانعملکرد کار  ت یری مد   یها ستم یمهم هستند. استفاده از س  ار یآنها بس  ی کار

. گذارد یم  ر یبر کلان داده تأث  یاستعداد مبتن   ت یریکارکنان به شدت بر مد   یهایی درباره عملکرد و توانا

نتا م   ی متنوع  ج ی مطالعات  نشان  تصادف  کیکه    دهند ی را  اثرات  برا  یمدل  تضم   یرا  .  کند ی م  نی تجمع 

استعداد بر    ت یر یبازخورد و مد   ، یسوابق شغل  ت،یق ها، پرورش خلامهارت   یاب یارز   ن یب   ی مثبت   ی همبستگ

مربوط به استعداد کارکنان،    یها داده  ت یر یو مد  رهیبزرگ وجود دارد. در دسته عوامل ذخ   ی هااساس داده

ها  داده  ت یریمد   یبرا   یرمزنگار  یهادر سازمان، توسعه استفاده از روش   یمرکز  داده  گاهیپا   جاد ی مانند ا

متناسب به    ی استعداد، سطوح دسترس   ت یریمد   ی هاستم یو س  ها س یتابی منظم از د   ی ریگبان ی در سازمان، پشت

  ی مناسب برا   ی لیتحل  ی هاک ی و نقش آنها و استفاده از تکن  از یمربوط به استعداد کارکنان بر اساس ن  یهاداده

  ل یو تحل  ه ی. تجز گذارد یم  ر یبرکلان تأث  ی بتن استعداد م  ت یریکارکنان بر مد   یاستعدادها   ی هاپردازش داده

.  دهد یممطالعات نشان    نی بالا در ب   ی ناهمگون  لیبه دل  جی نتا  ب یترک  یرا برا  یمدل اثرات تصادف  کیبه    ازین

  ی ها(، روش 0.52استعداد کلان داده )اندازه اثر:    ت ی ر یو مد   یداده مرکز   گاهی پا   جاد یا   ن یب   ی روابط مثبت 

پشت0.58)  یرمزگذار پا   یر یگ  بان ی (،  )  گاهیاز  دسترس 0.50داده  سطوح  داده  ی(،  ) به  و  0.63ها   )

  ی مربوط به استعدادها   ی ها داده  ی ن یبش یو پ   یی ( وجود دارد. در دسته عوامل شناسا 0.69)   ی لیتحل  ی هاک ی تکن

ب  کارکنان  با  تعامل  مد   ریتأث  ن یشتر یکارکنان،  بر  مبتن  ت یریرا  آزمون   ی استعداد  دارد.  داده    ی هابرکلان 

اثرات تصادفدهد یمرا در مطالعات نشان    یتوجه قابل    ی هاتفاوت   یناهمگون  نتا   ی برا   ی. مدل    ج ی ادغام 

برکلان داده   یاستعداد مبتن  ت یریعوامل مختلف مدل مد   نی مثبت ب  یاز همبستگ   یحاک   جی مناسب تر است. نتا 

  .است 

باشد.  داشته    یاز منابع مختلف دسترس   ی اد ی ز  ات یاز حد و جزئ  ش یب   ی هابه داده  تواند ی م  ی منابع انسان  بخش 

  ش ی. برود یمبه کار    ندهی آ  ی نی بش یپ  یها از گذشته است و برا بر داده  ی مبتن  شتریها بآن   می تصم  ن،ی بنابرا

  نی چن  د یبا   ی اند. منابع انسانکرده   یگذاره یکلان داده سرما  ل یو تحل هی ها در ابزار تجزدرصد سازمان   ۶0از

  ی فناور  یکند، که مستلزم دگرگون   ل یوتحله یو تجز   یدسترس  ره،یذخ   یسازمان  یریگم ی تصم  یرا برا   ییهاداده

در  (.  2021،  1)ساپوترا و همکاران است   ق یدق  جینتا   افت یو در   ند ی فرآ  یسازساده  یبرا   یسازی تال یج یو د 

با   (.2015،  2)اسپارو و مکرام آن موضوع مهم است   نه یزم   ی بررس  ،استعداد   ت یریمد   ی ساززمان مفهوم 

استعداد   ت یر یو مد   یدر مورد استعداد در بخش دولت  ی مختصر  ف یهنوز خواستار تعر  یکنون  ات یحال ادب   نیا

بخش    ن یآن توسط ا   زیآمت یموفق   رش یامر پذ   ن یاست که ا   یانه یکامل عوامل زم   ی بررس  ز یبخش، و ن  ن ی در ا

  از جمله   ن یش یپ   قات یتحق   ج یپژوهش با نتا   ن یبه دست امده در ا   ج ینتا  شود ی مانع آن م  ا ی   سازد ی م را قادر  

و همکاران    ی لیابو    (1401و همکاران، )   یاسلام(،  2024و همکاران )  سانتسو(،  2024)   گوت یو ل  یکاز

 :را ارائه داد  ریز شنهادات یپ  توان ی م  قیتحق   ج یلذا بر اساس نتا  . باشد   یراستا م  کی (همسو و در 1400)

 
1 Saputra et al 

2 Sparrow & Makram 
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  جاد یاستاندارد شده ا  یهای ابی کارکنان، ارز  یشغل  یو آرزوها   هایی ها، توانا منظم مهارت   یابیارز  ی برا 

توسعه    ا یکه ممکن است به آموزش    ی بالا و کسان  لی کارکنان با پتانس  ییبه شناسا   تواند یمامر   نی شود که ا

  ی هابه داده ی با سطوح دسترس  رابطه را در  ی شفاف ی ها پروتکل   ن یداشته باشند کمک کند. همچن  از ین  شتر یب

ها به اطلاعات  داده  ت یبا حفظ امن  توانند ی م  رانیحاصل شود که کارمندان و مد   نانی و اطم  جاد یاستعداد ا

کارکنان، ارتباطات و تعامل    ی و آرزوها  ازهایروابط و درک بهتر ن  جاد یا   یداشته باشند. برا  ی لازم دسترس

 .  دهد  شیافزارا  ی تعامل و وفادار  تواند یمامر   ن ی که ا شود  ت یو کارکنان تقو  ت یریمد  ن ی باز ب

 

 منابع:  
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Requirements of Big Data-Driven Talent Management for Iranian public 

Organizations 

 

Abstract 

Background and Objective: Talent management is an important phenomenon that 

has received limited attention. Today, organizations have recognized the 

significance of attracting and retaining the best individuals, as this not only serves 

as a primary competitive advantage but also has a profound impact on organizational 

performance. Therefore, focusing on talent management as a key factor in 

organizational success. The main objective of this study is to examine the 

requirements of big data-driven talent management for Iranian public organizations. 

Method: This study is classified as applied research in terms of its objective and 

descriptive in terms of methodology. The study population consists of articles, 

books, and academic theses published between 2006 and 2023 regarding big data-

driven talent management. Various information sources were utilized to identify 

relevant studies. Accordingly, 57 studies conducted in this field were analyzed using 

the meta-analysis technique. 

Findings: The results indicated that the requirements of talent management were 

categorized into three groups and fifteen indicators. These factors include the 

collection and transfer of data related to employee talent, the storage and 

management of data concerning employee talent, and the identification and 

prediction of data related to employee talents. 

 

Keywords: Requirements, Talent Management, Big Data, public Organizations. 


