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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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 يپژوهش مقاله
  

 يو دلف بيبا روش فراترك  رانيدر گمرك ا يمنابع انسان ليحلت ياندهياو پس ندهايشايپ ييشناسا
 يفاز

 

  نرايتهران، ا ،يدانشگاه آزاد اسلام ،ي، واحد تهران مركزيدولت تيري،گروه مديدكتر يدانشجو:  يرديبابك آقاو
  رانيتهران، ا ،يدانشگاه آزاد اسلام ،يواحد تهران مركز ،يدولت تيريگروه مد: 1غلامزاده وشيدار

  رانيتهران، ا ،يدانشگاه آزاد اسلام ،يواحد تهران مركز ،يدولت تيريگروه مد: يوداد احمد
  

  12/04/1404 ش:ريذپ  24-11 صص 19/02/1404 :تافيدر

   دهيچك
ــازمان ،يانداز در حال تحول منابع انســاندر چشــم ــان لياز تحل ياندهيطور فزاها بهس ــتراتژ يريگميتصــم يبرا يمنابع انس ــتفاده م كياس  ي. برانندكياس

 يسازادهيز پا حاصــل جينتا نيو همچن ينديشــايعوامل و الزامات پ ييشــناســا ،يمنابع انســان تيريمد نديو ادغام آن در فرآ تيقابل نيمؤثر از ا يريگبهره
 ياسلام يهوردر گمرك جم يمنابع انسان ليتحل يندهايو پسا ندهايشايپ ييپژوهش شــناســا نيهدف ا ن،يدارد. بنابرا ياژهيو تياهم يمنابع انســان ليتحل

بود و در  يو سازمان ينفر از خبرگان دانشگاه ١٠شامل  يفيبخش ك يآمار نمونه.) بوديفاز يو دلف بي(فراترك ياكتشــاف ختهيبا اســتفاده از روش آم رانيا
نشان  يفاز يو دلف نيشيمطالعات پ بيحاصل از فراترك جيشــركت داشــتند. نتا تيريمد دينفر از خبرگان ســازمان گمرك و اســات ٢١تعداد  زين يبخش كم

 ندهايدهنده و پسامضمون سازمان ٤٠ با يطيو عوامل مح يعوامل فرد ،يسازمان عوامل: ريشامل سه مضمون فراگ يمنابع انســان ليتحل يندهايشــايداد پ
از آن است  يپژوهش حاك جينتا ت،ينها در .باشنديدهنده ممضمون سازمان ٢٩ با يو فرد يمنابع انسان تيريواحد مد ،سازماني ريشــامل سه مضمون فراگ

و ادغام  اصلاح ،يريگميداده در تصــم ليدر ســازمان مورد مطالعه شــامل اســتفاده از تحل يمنابع انســان ليجهت انجام تحل ينديشــايعوامل پ نيتركه مهم
ــ ييتوانا ندها،يفرآ ــازمان رندگان،يگها و توجه به انتظارات خدمتداده ريتفس ــ تبطمر يهاتعامل س ــنيب يهايال فناورو اتص ــنديم يبخش  ن،يمچن. هباش

 ،يوربهره يسطح ابتكارات كاركنان، ارتقا شيافزا ،يراهبرد يريگميشده، بهبود تصمسطح عدالت ادراك شيشامل افزا ينديپســا يهاشــاخص نيترمهم
  است. شدهيشخص يرفاه خدماتو جبران خدمات و  يمنابع انسان يهاوهيو بهبود ش يمنابع انسان يوهايسنار ليتحل

  
  

                                                           
  Arazarazclm@gmail.com :پست الكترونيكي ،غلامزاده وشيدار نويسنده مسئول:.  1

با   رانيدر گمرك ا يمنابع انسان ليتحل يندهايو پسا ندهايشايپ ييشناسا . )1404( احمد ،يو وداد وشيبابك؛ غلامزاده، دار ،يرديآقاود: استنا
  .24-11 )،10( 3 ،عمناب تيريمد و توسعه مطالعات صلنامهف .يفاز يو دلف بيروش فراترك
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   مقدمّه
ايد باي)، ها، مانند ساير واحدها (از جمله واحد مالي، واحد بازاريابي، واحد فناوري و ساير واحدهاي وظيفهواحد مديريت منابع انساني در سازمان

تحليل منابع انساني  )Mahdiyan Rizi & Davoodi, 2025د (ها و شواهد بتواند در گفتمان استراتژيك سازمان مشاركت كنبا استفاده از داده
موجب تغيير نقش بخش منابع انساني از نقش صرفاً اداري به واحدهاي استراتژيك شده و زمينه مشاركت براي ايجاد ارزش سازماني را فراهم 

بكارگيري  نظران برثبات و با نيروي انساني پويا و پيچيده امروزي، صاحبعلاوه بر اين، در محيط بسيار بي).Rigamonti et al., 2024( كندمي
 .كنندها تأكيد ميرويكردهاي علمي و نوين مانند تحليل منابع انساني در سازمان

و ). Okatta et al., 2024( كندها براي اتخاذ تصميمات استراتژيك ايفا ميسازمان تحليل منابع انساني نقش مهمي در توانمندسازي و تعالي
ها حياتي پذيري سازمانگيري مديريت منابع انساني و حفظ رقابتها براي حمايت از فرآيندهاي تصميمها و تجزيه و تحليلاستفاده از داده

 د و پيوند بين معيارهاي منابع انساني و تحليل كلي سازمان استتحليل منابع انساني حاصل رش). Minbaeva, 2017( شده است

(Tursunbayeva et al., 2022) هاي سنتي نظارت و به عنوان يكي از روندهاي معاصر مديريت منابع انساني ظاهر شده كه آن را از روش
ها در دستيابي به اهداف استراتژيك از مايت از سازماندر واقع، هدف تحليل منابع انساني ح ).Pan et al., 2023( كندبر عملكرد متمايز مي

مند و تعيين كميت و اين فرآيند شامل بررسي نظام  ).Margherita, 2021ت (طريق استفاده از تحقيقات منابع انساني مبتني بر شواهد اس
 شددهاي منابع انساني و سازماني را بهبود بختواند عملكركيفيت افراد درگير در نتايج سازماني با هدف اتخاذ تصميمات بهتر است كه مي

)Vanden & Bondarouk, 2017.(  
و  هاي جديد مديريت منابع انساني، مانند رفاه، تنوعبا ادغام هوش مصنوعي و يادگيري ماشين با تحليل منابع انساني و گسترش آن در حوزه

 ).Adeniyi et al., 2024د (انساني براي پيشبرد موفقيت سازماني استفاده كننتوانند از قدرت تحليل منابع ها ميشموليت كاركنان، سازمان

زيت اند، احتمالاً مهاي مبتني بر هوش مصنوعي را پذيرفتهحلهايي كه راهكند؛ سازمانهوش مصنوعي مديريت منابع انساني را متحول مي
تر و هاي خود و ايجاد نيروي كاري متعهدتر، سازندهي براي بهبود شيوهتوانند از قدرت هوش مصنوعكنند و ميرقابتي در بازار كار كسب مي

  ).Rahpeyma & Pirzad, 2024(  تر بهره ببرندراضي
مي بر گزارش شده و تنها تعداد كسازي آن كند و زمانهاي امروزي، فرآيند پيادهبا وجود اهميت بالاي تحليل منابع انساني براي اكثر سازمان

نابع كننده تحليل متوان به عدم توجه به عوامل مؤثر و تعديلترين دلايل اين موضوع ميكنند. از مهمدر عمل از آن استفاده ميها از سازمان
ها، اشاره كرد. اين در حالي است كه حلقه گمشده در هوشمندي سازمان  و همچنين عدم آگاهي از پيامدهاي آن (Kremer, 2018) انساني

 .(Tursunbayeva et al., 2022) هاي حاصل از تحليل منابع انساني استبينيبوط به سرمايه انساني، به ويژه پيشهاي هوشمند مرداده

اند هسازي تحليل منابع انساني تمركز داشتها تاكنون بر مفهومدهد كه عمده پژوهشبررسي ادبيات موضوعي و تحقيقات پيشين نشان مي
علاوه بر آن، تمركز مطالعات اين حوزه بيشتر بر  ).Kremer, 2018(حاصل از انجام تحليل منابع انسانينيازها و نتايج بدون توجه به پيش

طور به). Cho et al., 2023( هاي خصوصي و انتفاعي بوده و اخيراً تحليل منابع انساني در بخش دولتي مورد توجه قرار گرفته استسازمان
  ).Pencheva et al., 2020( نده استها عقب ماكلي، بخش دولتي در تحليل داده

ها بيش از نيمي از بودجه خود را صرف حقوق و دستمزد نيروي هاي دولتي در حال كاهش است و اين سازماندر شرايطي كه بودجه سازمان
ارگيري تحليل يق بكوري از طرسازي مديريت نيروي انساني و افزايش بهرهكنند، ضرورت بهينهانساني و كاركردهاي پشتيباني پرسنل مي

شود. البته بايد توجه داشت كه تحليل منابع انساني در بخش دولتي بايد عواملي مانند اهداف سازمان عمومي، منابع انساني بيشتر آشكار مي
 ,.Johnson et al( كند را در نظر بگيردنيازها و انتظارات شهروندان و ساير ذينفعان، و محيط قانوني و نظارتي كه سازمان در آن فعاليت مي

يابي به اهداف وري و دستبنابراين، به لحاظ اهميت اتخاذ رويكرد مبتني بر تحليل در مديريت منابع انساني، به ويژه جهت افزايش بهره ).2022
 گمرك مانند ياقتصادـ هاي حاكميتيراهبردي، شناسايي پيشايندها و پسايندهاي تحليل منابع انساني ضروري است. اين ضرورت در دستگاه

ه عنوان مرزبان اقتصادي) كه عملكرد سازماني و كاركنان آن تأثير بسزايي در اقتصاد و امنيت جامعه دارد، دوچندان ب( ايران اسلامي جمهوري
ن با روش ابر اين اساس، هدف اين تحقيق شناسايي پيشايندها و پسايندهاي تحليل منابع انساني در گمرك جمهوري اسلامي اير .شودمي

پيشايندها و پسايندهاي تحليل منابع انساني در گمرك جمهوري  :فراتركيب و دلفي فازي بوده و در جستجوي پاسخ به اين سؤال است كه
  اسلامي ايران چيست؟
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 پژوهش نهيشيپ و ينظر يمبان
مانند  ).Margherita,2021(است آورده شده  يمختلف فيو تعار در قالب  مفاهيم جايگزين ٢مفهوم تحليل منابع انساني  دانشگاهي  اتيادبدر 
 Marler(كار  يروين ليو تحل  تميبر الگور يمبتن يمنابع انسان يريگ مي، تصم يانسان هيسرما لياستعداد ، تحل تيريمد ليافراد ، تحل ليتحل

& Boudreau,2017 ؛ Thakral et al.,2023.( از پاسخ دهندگان خواسته شده بود كه گزاره   3فورچون زيشركت متما ٢٢٠در   يپژوهش طي
بهتر در  يريگ ميتصم -١اين شرح بود : به جينتامهمترين  .ندينما يكنند ، رتبه بند يم فيرا بهتر توص يمنابع انسان ليتحل يكه معنا ييها

 يارهايو به سمت مع يمنابع انسان يفيتوص يارهايحركت به فراتر از مع -٢؛ موجود يعلمشواهد  نيبا استفاده از بهتر يانسان هيمورد سرما
محرك  ييشناسا يبرا يمدل ساز ينيب شيپ يو روش ها يآمار ليو تحل هيكار و استفاده از تجز يروين ميتقس -3ي؛منابع انسان ينيب شيپ

 Falletta andيريگ ميبهتر تصم يوهايبرآورد سنار يبرا يانسان هيدر سرما ينيب شيپ يمدل ساز يروش ها -٤ي كسب و كار  و اصل يها

Combs ,2021).(ابعاد مختلف  در منابع و شهيآن كه ر تيبر ماه ديبا تأك يسازمان تيقابل كيرا به عنوان  يمنابع انسان ليمحققان تحل راً،ياخ
كار خود  يروياز ن يتر قيتوانند درك عم يسازمان ها م ،يمنابع انسان يداده ها ليبا تحل ).Rigamonti et al.,2024اند (كرده فيدارد، تعر

با  تواند به سازمان ها كمك كند تا كاركنان يم يمنابع انسان ليكنند. به عنوان مثال، تحل ييبهبود را شناسا يها نهيبه دست آورند و زم
  ).Al Hamad et al.,2024(نمايند نهياستخدام را به يها يو استراتژ ينيب شيرا پ كنانكار ييكنند، جابجا ييعملكرد بالا را شناسا

 ريغ يها تيموقعبودن، شناسايي   هوشمنده و نگران ندهيآ ،پنهان در داده ها  يمعن افتنيامكان  با وجود مزاياي تحليل منابع انساني از جمله:
) و همچنين اقبال زياد به آن در ده هاي اخير ، شكاف Fitz-enz  and Mattox,2014( يرقابت تيمز و  تضمين كسب و حفظمنتظره 

پياده   يچگونگ در مورد يكم اريمطالعات بس).چرا كه Thakral et al.,2023تحقيقات دانشگاهي و توسعه اي  در اين خصوص  آشكار است(
) و محققان در خصوص ابعاد و فرآيندهاي Wang et al.,2024موفقيت آميز قابليت تحليل منابع انساني انجام شده است(توسعه  سازي و

ابعاد ) و همچنين روابط و تعاملات بين ساير حوزه ها  و Angrave et al,2016( مرتبط با  توسعه تحليل منابع انساني به توافقي نرسيده اند
  ). Wirges and Neyer,2022سازماني با تحليل منابع انساني صرفاً در اندك مطالعاتي مورد بررسي قرار گرفته است(

نجام شده ا يها يحسب بررسها ، عليرغم اهميت چيستي و ضرورت ارائه تصوير واضح از الزامات و پيامدهاي تحليل منابع انساني در سازمان
بط با . از جمله تحقيقات داخلي مرتديمشاهده نگرد اسايي پيشايند ها و پسايندهاي تحليل منابع انساني بپردازد،كه به شن داخلي قي، تحق

 نمازسادر  نسانيا منابع تحليلو تجزيه زيسا دهپياراه و  نقشه ئهاراجهت   )١٤٠٢ (  و همكاران بياسهر موضوع، پژوهشي است كه  توسط
نژاد و همكاران  يملك يكاردان گريد يدر پژوهش .طراحي شده است افهدو ا يندهاافر ،يرساختز لايه سه انجام و  نقشه راهي با ني ايرا يها
 شي(پ ياصل نديانجام و دو فرآ يبا توسعه مدل انتشار نوآور يمنابع انسان تيريداده محور و مد ينوآور يريادغام  بكارگ يبرا يقي) تحق١٤٠3(

 يي، شناسا راتيو تأث يريانتشار و به كارگ ك،مؤلفه و  در سه دسته  شامل شروع ،محر ريز ٢٩) را  با  يريو پس از به كارگ يرياز به كارگ
ليرغم ع عنوان نموده اند كه »  يمنابع انسان ليبر شواهد تحل يمبتن يبررس«با عنوان   خود  در تحقيق ) ٢٠١٧( مارلر و بودريو ارائه كرده اند.

ت عملكرد سازماني، ميزان پذيرش آن در عمل بسيار پايين اس  و  تحليل منابع انسانيرويكرد اتخاذ   وجود شواهدي مبني بر ارتباط مثبت بين
چرا تحليل منابع پاسخ به يكي از سوال هاي تحقيق ( د.آنها در(و در نتيجه شواهد علمي) در اين حوزه محدود هستن دانشگاهيهاي  و پژوهش

 يها ارچوبچ ي،تيريمد تيحماي ، متخصصان منابع انسان يليتحل يمهارتهاعوامل موثر بر تحليل منابع انساني را شامل   )انساني مؤثر است؟
و  تيفافش ي وراهبرد يريگ ميتصمي ، بهبود عملكرد سازماني دانسته كه منجر به محورو داده يفرهنگ سازماني و ليو منطق تحل ينظر

)  به شناسايي ٢٠١٨در پژوهشي كرمر ( ي را مي تواند در پي داشته باشد.مخاطرات اخلاقمي گردد.ضمن آنكه پيامدهاي منفي مانند  انصاف
ل كننده ي عوامل تعديمطالعه مورديك با  عوامل تعديل كننده تحليل منابع انساني پرداخته وضمن اشاره به كمبود مطالعات در اين زمينه ،

ز نظر ا ي دسته بندي نموده است.انسان يروين يو مهارتها يفناور ،يرهنگ سازمانف انساني را شناسايي  و در سه گروه  عواملتحليل منابع 
دقيق و  هاي نبود دادهو نيز  ، ممكن است به منافع كاركنان آسيب بزندكارآمديحليل بدون شناخت دقيق مسئله سازماني به جاي وي ت

هاي پيشرفته تحليل و  اغلب فاقد قابليت هاي فعلي منابع انساني سيستم علاوه براين ، .كند مؤثر را مختل مييكپارچه در سازمان، تحليل 
 تحليل منابعاجراي موفق نهايتاً ،  و هاي آماري و ارتباطي دارند متخصصان منابع انساني نياز به آموزش در حوزه همچنين.مدلسازي هستند

) در پژوهشي به ٢٠٢١( ٤مي باشد.شت و همكاران پذيري، و ادغام تحليل در تمام فرآيندها سازماني، انعطافنيازمند تغيير فرهنگ انساني 
 ٢3پرداخته و ضمن ارائه چارچوب مفهومي در غالب  در مديريت منابع انساني آميز تحليل داده كننده استقرار موفقيت ررسي عوامل تعيينب

و فردي تشريح نموده  حاكميت داده ،، سازماني، محيطييفناور  بعد  ٥ منابع انساني را در قالب مولفه ، عوامل تعيين كننده پذيرش تحليل

                                                           
2 Human Resources Analytics 
3  Fortune Global 
4 Shet et al 
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) با مرور نظام مند ادبيات تحليل منابع انساني به مفهوم سازي آن پرداخته و تاثير و نتايج اجراي تحليل منابع انساني را در ٢٠٢١اند.آكدره (
  ها ، سازمان و مديريت منابع انساني دسته بندي كرده است.بركاركنان  و توسعه فردي آنسه دسته تاثير تحليل  منابع انساني 

 

 قيتحق روش و مواد
ورت آميخته و به ص رويكـرد. ايـن پـژوهش بـر پايـه ماهيت و روش، توصيفي پيمايشي است و از لحاظ  يهدف كاربرد نظراز  حاضر پژوهش

كيفي با استفاده از روش فراتركيب  و بررسي دقيق پژوهش هاي مرتبط پيشين نسبت در مرحله  قيتحق نيدر ا .تانجام شده اسو كيفي  يكم
الگوي  كه است دهش شنهاديپ بيفراترك هاي متعددي براي انجامروشپيشايندي و پسايندي تحليل منابع انساني  اقدام شد. به استخراج عوامل

اي هفت مرحله ، از، روشهدف نيا منظور تحقق به پژوهش نيكاربرد را دارد. در ا نيشـــتريب ٥و باروســـو ياي سندلوسكمرحله هفت
تفاده شده دلفي فازي اسدر مرحله كمي، به منظور تأييد پذيري نتايج تحليل كيفي، از روش . است شده ) استفاده٢٠٠٧و باروسو ( يسـندلوسك

 ل وانجام پذيرفت و مهـمتـرين عوامـ يمنابع انسان لينتايج تحليل كيفي و تعيين پيشايندها و پيامدهاي  تحل و اين روش جهت تأييـد

در پژوهش حاضر، پرسشنامه دلفي فازي طراحي شده و براي نظرخواهي به متخصصان اينرو،  مشخص شدند. از يمنابع انسان ليتحل پيامدهاي
نفر از خبرگان و متخصصان سازماني و  ١٠و خبرگان دانشگاهي و سازماني ارسال شد. جامعه آماري پژوهش حاضر در مرحله كيفي، شامل 

و دانشگاهي بودند كه با استفاده از روش نمونه گيري هدفمند  نفـر از خبرگـان سـازماني ٢١مرحلـه كمـي شـامل   دردانشـگاهي بـوده و 
  .انتخاب شده اند

  بيپژوهش فراترك نديفرا
قرار گرفته  يمورد بررس يمنابع انسان ليتحل  يندهايو پسا ندهايشايپ يو گروه بند ييمطالعه شناسا نيدر ا -اول : طرح سوال پژوهش مرحله
  حاصل شده است. ١به سوالات جدول  ييپاسخگو قيمقوله ها از طر نياست. ا

 
  آن يسوالات پژوهش به همراه شاخص ها. 1جدول 

  پاسخ ها  پژوهش يها سوال  شاخص ها
  ژوهشپ يموضوع نهيشيپ قيعوامل از طر ييشناسا  هستند؟ كدام تحليل منابع انسانيو  ندهايشايپ  )What( يزيچه چ

  معتبر و قابل استناد يعلم يها گاهيپا  ت؟سيعوامل چ نيبه ا يابيدست يبراجامعه مورد مطالعه   )Who(جامعه مورد مطالعه-چه كسي
  ٢٠٢٤تا  ٢٠٠١از سال   و مطالعه شدند؟ يبررس يعوامل مربوط به چه دوره زمان  )Whenي (محدوده زمان -چه زماني 

  )١٤٠3 سندگان،يمطالعات نو(منبع: 
 

 يها تيمرتبط از سا ، متون علمي و تحقيقات مند مقالات  نظام يبه بررس پژوهشگرانمرحله  نيدر ا مند متونمرحله دوم: بررسي نظام
پرداخت و  ٩و اسپرينگر ٨ركتيداز نيسا،  ٧،اسكاپوس 6سايدامرالد ان يخارج يها تيو از سا كايليويسو   ياد دانشگاهه،ج رانداكياي داخل

 ليتحل،  ١١، تحليل منابع انساني ، تحليل افراد ١٠كليد واژه هاي تحليلگذشته از  يها وهشژپ افتني يمقالات مناسب استخراج شدند. برا
   .جستجو و متون معتبر شناسايي و بارگيري گرديد١٢ي و منابع انساني داده محور انسان هيسرما ليتحل ، استعداد  تيريمد

در اين گام منابع يافت شده در مرحله قبل به صورت گام به گام بر اساس معيارهاي پذيرش  -مناسب يهامقاله : جستجو و انتخابسوم مرحله
مورد به دليل  3٧6مطالعه،   منابع مورد ٧٢٨از ميان    شاز پالاي پسد. يبررسي گرد ١3امتيازي كسپ ٥٠مقياس  مطابق بايا عدم پذيرش 

 تو در نهاي پژوهش حذف شدند تيفمورد به دليل كي ٢٩مورد  به دليل محتوا و  6٤، جهنتي و دهمورد به دليل چكي ٢٠٢عنوان و كليد واژه،  
  و مطالعه شدند.  انتخابمنبع مطالعاتي كه معيارهاي ذكر شود  را داشتند،  ٥٧تعداد  

                                                           
5  Sandelowski & Barroso 
6  Emerald insight 
7  Scopus 
8  Science Direct  
9  Springer 
10  Analytics 
11  People Analytics 
12  Data-driven HR 
13 CASP 
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  : نگارندگان)مي(ترسيينها يهامقاله انتخاب مراحل .1شكل

و براي  قرار گرفتند مورد تحليل مضـمون با رويكرد تحليل پيشــين نهاييمطالعات  هايدادهدر اين مرحله ،  جينتا : استخراجچهارم مرحله
   .شد در نظر گرفته ، شاخصيشـده اسـتخراج اطلاعات تمام

 يي، آنهاهركدام نيمضام و با در نظر گرفتن باز پرداخته يكدها يبررس به گام نيدر ا -يفيك يهاافتهي بيو ترك ليو تحل هي: تجزپنجممرحله 
 ـمون(مضـ يمحور تم كي و در قالب شــده بيترك بودند با هم خاص يژگيو اي موضــوع كي حول ايدارند  باهم ادييز اشــتراك وجه كه

 طبقه كيدر  زين مدل يفرع يمقوله ها . سپسرنديگيم شكل قيتحق يفرع يمقوله ها بيترت نيا . بهشونديبندي م) دستهدهنده ســازمان
  .آمده است ، 3و ٢  آن در جدول جي) قرار گرفتند. نتاريفراگ ني(مضام مدل يمقوله اصل ليو ذ شونديبندي ممفهوم دسته نام به تريكل

 . مضامين پيشايندهاي تحليل منابع انساني ٢جدول

مضامين 
  فراگير

مضامين 
سازمانده

  نده

  منابع  مضامين پايه  كد

ني
زما

سا
ل 

وام
ع

  

دها
هبر

و را
ار 

اخت
س

  

F1    باز طراحي ساختاري در جهت  حداكثر انعطاف پذيري  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    كاهش پيچيدگي وديوان سالاري  
F3    اصلاح و ادغام  فرآيندها  
F4    همسويي  تحليل منابع انساني با استراتژي سازمان  

گي
رهن

ف
  

F5    پذيرش داده محوري  Mattox (2014), Andersen (2017), Green  andenz -Fitz
Sena (2019), Pan  and(2017), Etukudo (2019), Nocker 

 andet al (2022), Lawler et al (2004), Kravariti 
Johnston (2020), Nowicka et al (2024), Thakral et al 

(2023), Sousa et al (2022), Shet et al (2021)  

F6    هنجارهاي موافق با تحليل ارزش ها و  
F7    شفافيت سازماني  
F8    پاسخگويي سازماني  

ان
دير

د م
كر

روي
  

F9    درك اهميت تحليل منابع انساني  Shet et al (2021), Etukudo (2019), Kremer (2018), 
Ulrich (2015), Marler (2017),  andRasmussen 

Ramstad (2003), Pape (2016), Okatta et  andBoudreau 
Mattox (2014), Sousa et al  andenz -al (2024), Fitz

Cascio (2017) and(2022), Cho et al (2023), Boudreau   

F10    استفاده از تحليل داده در تصميم گيري  
F11    تخصيص منابع مالي  
F12     شواهداعتقاد به مديريت مبتني بر  

 و 
ات

لاع
 اط

ري
ناو

ف
ال

جيت
دي

  

F13    زير ساخت هاي  فناوري  Boudreau (2017),  andAkdere (2022), Marler  andJiang 
Kim (2020), van der Togt  andMargherita (2022), Song 

Rasmussen (2017), Johnson et al (2022), Cho et al  and
Fink  and(2023), Giermindl et al (2022), Levenson 

(2017), Lipkin (2015), Kremer (2018), Angrave et al 
(2016), Chowdhury et al (2023), Johnson et al (2022)  

F14    جويزي تهاي توصيفي، پيش بيني كننده و  تميالگور
  مناسب

F15    اتصال فناوري هاي بين بخشي  
F16    سيستم هوش مصنوعي متناسب  با سازمان  

ت 
كمي

حا
اده

د
  

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

Fink (2017),  andAngrave et al (2016), Levenson 
Sena (2019) andNocker   

F18    دسترسي به  داده هاي مورد نياز  
F19    يكپارچگي داده ها  

دي
 فر

مل
عوا

  

ي 
تگ

يس
شا

ي 
ها لي

حلي
ت

  

F20    مهارت در تحليل داده ها  -Kremer (2018), Lipkin (2015), Minbaeva (2017), Fitz
enz and Mattox (2014), Boudreau and Ramstad (2003), 

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

F21     داده هاتوانايي تفسير  
F22     بينش لازم جهت برقراري نتايج تحليل و راهبردهاي

  سازمان
F23    سرعت كسب شايستگي هاي تحليلي  

ن رگ  ش

F24    ديدگاه مثبت به داده محوري  

 كل منابع

N=٧٢٨ 

 منابع در غربال اول

N=3٥٢ 

 منابع در غربال دوم

N=١٥٠ 

 منابع در غربال سوم

N=٨6 

 منابع نهايي

N=٥٧ 

 بررسي كيفيت پژوهش بررسي محتوا بررسي چكيده ونتيجه بررسي عنوان و كليد واژه
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مضامين 
  فراگير

مضامين 
سازمانده

  نده

  منابع  مضامين پايه  كد

F25    اميد به عملكرد    
Angrave et al (2016), Lipkin (2015),  Maar(2018),

Fink  andRasmussen and Ulrich (2015), Levenson 
Shet et al  Vargas(2015), Venkatesh et al(2003), (2017),

(2021)  

F26    انتظار تلاش  
F27    خودكارآمدي كمي  كاركنان  

ماد
اعت

  

F28    حفظ حريم شخصي   andHamilton  Llorens (2021), Shet et al (2021),
 ,Fiala(2017) andSovová  Sodeman(2019),

Angrave et al  Pape(2016), Tursunbayeva et al(2022),
Cho et al (2023) (2016), Giermindl et al (2022),  

F29    امنيت داده  
F30    عدم كاهش استقلال ادارك شده  

طي
حي

ل م
وام

ع
  

ت 
ولا

تح
ري

ناو
ف

  

F31    توسعه هوش مصنوعي  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 يادگيري ماشين  

F33     يمحاسبات شناخت يفناوربكارگيري  

ط  
راي

ش
 و 

عي
تما

اج
ي 

رو
ني

F34     نيروي انسانيتوجه به تنوع و شموليت  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 كار 
F36    ) نسل جديدZنيروي انساني (  

ني
انو

ت ق
زاما

ال
  

F37    ضوابط حفظ محرمانگي 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    قوانين جذب و استخدام  و ارتقا كاركنان  
F39    مقررات تبادل داده و اطلاعات  
F40    حاكم ها استيدر س رييتغ  

 و 
ان

نفع
ذي

ت 
دم

خ
ان

دگ
يرن

گ
  

F41    انتظارات خدمت گيرندگان  Lawler et  Cho et al (2023), Akdere (2022), andJiang 
Coulthart  Lakshmikeerthi(2017), andal(2004), Reddy 

Falletta and  and Riccucci (2022), Etukudo (2019),
Combs(2020), Rigamonti et al(2024)  

F42    تعامل سازمان هاي مرتبط  
F43    نظارتيالزامات نهادهاي بالا دستي و  

  
  . مضامين پسايندهاي تحليل منابع انساني٣جدول

 نيمضام
  ريفراگ

 نيمضام
سازماندهند

  ه

  منابع  هيپا نيمضام  كد

ني
زما

سا
  

رد 
ملك

د ع
هبو

ب
ني

زما
سا

  
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  افزايش كارايي و اثربخشي  
O3  بهبود تصميم گيري راهبردي  
O4   با تغييرات سازمانيچابكي و سازگاري  

دار
 پاي

تي
رقاب

ت 
مزي

ب 
كس

  

O5  با تحليل داده هاي  حل مشكلات قياز طر ينيارزش آفر
  منابع انساني

 
 

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 مشي گذاري  
O7  شناسايي داده هاي با ارزش  و تاثيرگذار منابع انساني  
O8  داكثر ح كسب يبازده برا ينيب شيو پ فرصت ها  ييشناسا

  ارزش
O9  يمنابع انساني پنهان و منحصربفرد كشف داده ها  

O10  افزايش سطح ابتكارات كاركنان  

ي
سان

ع ان
ناب

د م
اح

و
  

ي 
سان

ع ان
مناب

ت 
يري

مد
ده

 ش
صي

شخ
  

O11 شده ياستخدام شخص   
Huang(2023), Maity(2019), Elugbaju et al(2024), 
Hughes et al(2019), Nawaz et al(2024), Sharma 

et al(2021) 
 
  

O12 شده يهوشمند و  شخص يريادگي  
O13 شده يعمكلرد شخص يابيارز  
O14 شده يشخص يخدمت و خدمات رفاه جبران  
O15 شده يشخص يپرور نيجانش برنامه  

ب هبو د  مد

O16  داده محور يابياستعداد  Stone et al (2015), Muiruri et al (2015), Boudreau 
Ramstad(2003), Etukudo(2019),  and
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 نيمضام
  ريفراگ

 نيمضام
سازماندهند

  ه

  منابع  هيپا نيمضام  كد

O17  استعداد تحليل مدار پرورش  Boudreau(2017), Sousa et al.(2022), Hamilton 
Sodeman(2020) and  

O18  استعدادها مبتني بر دادهعملكرد  يابيارز  

ع 
مناب

ت 
يري

مد
مند

وش
ي ه

سان
ان

  

O19 يمنابع انسان شرويپ يها اريمع ليتحل  Combs(2021), Tursunbayeva et al  andFalletta 
 andMattox(2014), Lam  andenz -(2022), Fitz

Hawkes(2017), Angrave et al (2016), 
Fink(2017) andLipkin(2015), Levenson   O20 تجربه كاركنان ليتحل  

O21 يمنابع انسان يها وهيو ش يمنابع انسان يوهايسنار ليتحل  

ي
رد

ف
  

فه 
حر

عه 
وس

ت
ي 

ا ان
ركن

كا
  

O22  ارتقا مهارت هاي تحليلي و تفسيري  Lipkin(2015), Kremer(2018), Vargas et al (2015), 
Huang et al (2023), Hughes et al (2019), 

Maity(2019), Nawaz et al (2024), Stone et al 
 andenz -Fink(2017), Fitz and(2015), Levenson 

l (2022)Mattox(2014), Giermindl et a  

O23  افزايش سطح هوش ديجيتالي  
O24  مسير شغلي مشخص وشخصي شده  
O25  تناسب با شغل  

به 
جر

ي ت
تقا

ار
ان

ركن
 كا

تي
ناخ

نش
روا

  

O26  ارتقا سطح رضايت شغلي  Sodeman(2020), Giermindl et al  andHamilton 
 andMattox(2014), Muscalu  andenz -(2022), Fitz

Fiala(2017), Hamilton  andSerban(2014), Sovová 
Sodeman(2020), Angrave et al (2016),  and

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

Elugbaju et al (2024)  

O27  افزايش  انگيزش  كاركنان  
O28  در كاركنان ايجاد اشتياق  
O29  ايجاد اعتماد ناشي از  شفافيت اطلاعات  
O30  افزايش سطح عدالت ادراك شده  

  )١٤٠3 سندگان،يمطالعات نو(منبع: 
 

به منظور  ومنظور تعيين روايي روش فراتركيب از ابزار ارزيابي حياتي گلين به  در اين پژوهش -استخراجي كد هايشـشـم: كنترل  مرحله
ميان دو رتبه دهنده، از شاخص كاپاي  براي ارزيابي ميزان توافق .ها اســتفاده شــد  روش فراتركيب از روش پايايي ارزياب پاياييتعيين 
.نتايج به اسـتفاده گرديد CVRبراي ارزيابي نظرات خبرگان در دلفي در هر سه مرحله از نسبت روايي محتواي لاوشه  يا    و همچنين كوهن 

  برخوردار  است.پايايي مناسبي  از روايي و  ها كد استخراج  بود و  توافق خوب بين دو ارزيابي كننده  بيانگر   ،  4 جدول شرح
 

. روايي و پايايي فراتركيب4جدول  
 پايايي روايي

 مقدار ابزار مورد استفاده مقدار ابزار مورد استفاده
 پسايندها پشايندها پسايندها پيشايندها

CVR ٧٩١./  ٨٩٠./  Kappa 6٤./  ٧١./  
  

ل پيشايندهاي تحليل منابع انساني شاممرحله هفتم: ارايه يافته ها براسـاس مطالعات و پژوهش هاي پيشين و شاخص هاي استخراج شده،  
مضمون  ٧با  ريمضون فراگ 3مضون پايه  و پسايندهاي تحليل منابع انساني شامل  ٤3مضمون سازمان دهنده و  ١٢مضون فراگير با   3

  . مي باشد  هيمضون پا  3٠سازمان دهنده و  
  

   هاافتهي ارائه و بحث
و   )Fشايندها (ي پيها شاخصمربوط به  يها پرسشنامهاتركيب، پس از شناسايي پيشايندها و پسايندهاي تحليل منابع انساني با روش فر 

ها در  شاخص تياهم زانيمراحل م يقرار داده شد. در تمامو دانشگاهي  مورد مطالعهي  نفر از خبرگان سازمان  ٢١ اريدر اخت )Oپسايندها (
خبرگان مربوطه .آنها انجام شده است يرو يعمل غربالگر/. ٧آستانه   نييو تع يفاز يبا استفاده از روش دلف .صورت گرفت كرتيل فيقالب ط

ه صورت متغيرهاي كلامي بدارند. سپس،  موافقت خود را بيان مي ميزان از طريق متغيرهاي كلامي خيلي كم، كم، متوسط، زياد و خيلي زياد،
 در پژوهش حاضر عمليات تبديل اعداد فازي به اعداد قطعي (فازيزدايي) با استفاده از فرمول مينكوفسكي .مثلثي تعريف شدند اعداد فازي

  .است  6و   5جداول   به شرحها  زدايي شاخص انجام شد. نتايج حاصل از ميانگين فازي و فازي
𝑀                                                                   ينكوفسكيم ييزدايفاز  -)١(فرمول +

(௎ି௅)

ସ
       X=   
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 )پيشايندهاي تحليل منابع انساني( كدها يو مقدار قطع يفاز نيانگيحاصل از م جينتا. 5جدول 

  مقدار قطعي  ميانگين فازي  كدها
  

  مقدار قطعي  ميانگين فازي  كدها

F1    )٠٫٩, ٠٫٩١٧, ٠٫٨٨٢63(   ٠٫٩٢١  F23    )٠٫٩, ٠٫٨٢٤, ٠٫٧١٩3٠٫٨٢  )٥6  
F2    )٠٫6٠٫٨٥٨, ٠٫٧٢٩, ١٤(  ٠٫٧3٤  F24    )٠٫٧٠, ٠٫٥٩١3 ,٠٫٧٠٨  )٠٫٨٢٩  
F3    )٠٫٩٤, ٠٫٨٩٥3 ,٠٫٩٩١(  ٠٫٩٤3  F25    )٠٫6٠٫٧٩, ٨٤3 ,٠٫٧٩٧  )٠٫٩١٤  
F4    )٠٫6٧٨٢٫٠  )٠٫٨٩٢, ٠٫٧٨١, ٧٢  F26    )٠٫٧3٠٫٨٤٢  )٠٫٩٥٢, ٠٫٨٤١, ٢  
F5    )٠٫, ٠٫٥٨٧6٠٫٨١٤, ٩٨(  ٠٫٧٠٠  F27    )٠٫6٠3 ,٠٫٧٢  )٠٫٨٥٧, ٠٫٧١٨6  
F6    )٠٫٨٥3 ,٠٫٩٧٨, ٠٫٩١٢(  ٠٫٩١٤  F28    )٠٫6٠٫٧, ٥٥6٠٫٧٧٢  )٠٫٨٩٢, ٩  
F7    )٠٫6٢3 ,٠٫٨, ٠٫٧٤٥6٩(  ٠٫٧٤6  F29    )٠٫٩٤, ٠٫٨٧٩, ٠٫٨١٢6(  ٠٫٨٧٩  
F8    )٠٫٨١, ٠٫٧٢١6 ,٠٫٩٠3(  ٠٫٨١3  F30    )٠٫٥٧3 ,٠٫6٠٫  )٠٫٨٢١, ٩٢6٩٥  
F9    )٠٫6٧٧٤٫٠  )٠٫٨٩١, ٠٫٧٧٢, ٥٩  F31    )٠٫٨, ٠٫٧٤١3٠٫٨  )٠٫٩٢٩, ٥3٥  
F10    )٠٫٩٨٩, ٠٫٩٥١, ٠٫٩١٢(  ٠٫٩٥١  F32    )٠٫66٠٫٧٨٤  )٠٫٩٠٤, ٠٫٧٨١, ٧  
F11    )٠٫٧١, ٠٫٥٩٨3 ,٠٫٨٤٢(  ٠٫٧١٨  F33    )٠٫6٠٫٧٢  )٠٫٨٤٨, ٠٫٧١٩, ٠٢3  
F12    )٠٫٧3٠٫٩١٧, ٠٫٨٢٩, ٤(  ٠٫٨٢٧  F34    )٠٫6٩3 ,٠٫٨٠٨  )٠٫٩٢٥, ٠٫٨٠٧  
F13    )٠٫6٠٫٩٠, ٠٫٧٩٥, ٨١6(  ٠٫٧٩٤  F35    )٠٫, ٠٫٥٥٤6٧3 ,٠٫  )٠٫٨١٢6٨٠  
F14    )٠٫, ٠٫٥٤٩6٠٫٨٠, ٧٢3(  6٧٥٫٠  F36    )٠٫٨, ٠٫٧٢٨3٠٫٩٤, ٩3(  ٠٫٨3٧  
F15    )٠٫٨6٠٫٩٧٤, ٠٫٩٢٥, ٧(  ٠٫٩٢٢  F37    )٠٫6٠٫٧, ١٩3٠٫٨, ٤6٠٫٧٤١  )٩  
F16    )٠٫63٠٫٨٨٤, ٠٫٧٥٨, ٢(  ٠٫٧٥٨  F38    )٠٫6٠٫٧٩  )٠٫٩١٧, ٠٫٧٩٢, ٧٨6  
F17    )٠٫٧٠3 ,٠٫٩, ٠٫٨١٢3١(  ٠٫٨١٥  F39    )٠٫٧6٠٫٨٥, ٤3 ,٠٫٩3٠٫٨٥٢  )٨  
F18    )٠٫6٠٫٨٢, ٠٫٧٢١, ٠٢3(  ٠٫٧١٥  F40    )٠٫63٠٫٨٨, ٠٫٧٤٩, ٥6(  ٠٫٧٥٧  
F19    )٠٫٩٢٧, ٠٫٨٤١, ٠٫٧٥٤(  ٠٫٨٤١  F41    )٠٫٩, ٠٫٨٩٤3٠٫٩  )٠٫٩٨١, ٢36  
F20    )٠٫663 ,٠٫٨٩٥, ٠٫٧٧٩(  ٠٫٧٧٩  F42    )٠٫٩, ٠٫٩٢١, ٠٫٨٧٨6٠٫٩٢  )٩3  
F21    )٠٫٩, ٠٫٩٠١3٠٫٩٨, ٨3(  ٠٫٩٤١  F43   )٠٫٧٩٢  )٠٫٩٧٥, ٠٫٨٢٥, ٠٫٥٧٥  
F22 )٠٫6٠٫٧, ٢٨3٠٫٧٤  )٠٫٨٧٢, ٩6  

  
  ي)منابع انسان ليتحل يندهاي(پسا كدها يو مقدار قطع يفاز نيانگيحاصل از م جينتا. 6جدول 

  يمقدار قطع  يفاز نيانگيم  كدها  يمقدار قطع  يفاز نيانگيم  كدها
O1  )٠٫٩, ٠٫٨٩١3٠٫٩٧, ٤6(  ٠٫٩3٤  O16  )٠٫6١3 ,٠٫٨, ٠٫٧٢٩6٠٫٧  )٢3٥  
O2  )٠٫6٠٫٧, ٢٧3٠٫٨, ٨6٥(  ٠٫٧٤3  O17  )٠٫٧3٠٫٩, ٠٫٨٤١, ٨3٠٫٨  )٥3٨  
O3  )٠٫٩٨٨, ٠٫٩٤٩, ٠٫٩١٢(  ٠٫٩٥٠  O18  )٠٫٧١  )٠٫٨٤٩, ٠٫٧٠٨, ٠٫٥٩٢6  
O4  )٠٫6٧3 ,٠٫٩٠٤, ٠٫٧٨٥(  ٠٫٧٨٧  O19  )٠٫٨٥  )٠٫٩٤٨, ٠٫٨٥٩, ٠٫٧٥٢3  
O5  )٠٫٨٤, ٠٫٧١٢, ٠٫٥٩٨3(  ٠٫٧١٨  O20  )٠٫6٠٫٧٩  )٠٫٩١٧, ٠٫٧٨٩, ٧٤3  
O6  )٠٫٩١, ٠٫٨٥٧6 ,٠٫٩٧٢(  ٠٫٩١٥  O21  )٠٫٨٨6 ,٠٫٩3٠٫٩  )٠٫٩٧٩, ١3٢  
O7  )٠٫٨٢, ٠٫٧١٩6 ,٠٫٩3٧(  ٠٫٨٢٧  O22  )٠٫6٠٫٧٤, ٢٨3 ,٠٫٧٥٠  )٠٫٨٧٩  
O8  )٠٫6٠٫٧, ٥٤6٠٫٨٩٥, ٩(  ٠٫٧٧3  O23  )٠٫٨٢٩  )٠٫٩٤٢, ٠٫٨٢٩, ٠٫٧١٥  
O9  )٠٫, ٠٫٥٨١6٠٫٨, ٩٨3٢(  ٠٫٧٠٤  O24  )٠٫6٠3 ,٧٢  )٠٫٨٥٧, ٠٫٧١٨6٫٠  

O10  )٠٫٩٠3 ,٠٫٩٨٤, ٠٫٩٤١(  ٠٫٩٤3  O25  )٠٫6٠٫٨٠, ٩١3 ,٠٫٨٠٥  )٠٫٩٢١  
O11  )٠٫63٠٫٨٧٨, ٠٫٧٤٥, ٢(  ٠٫٧٥٢  O26  )٠٫٨, ٠٫٧٢٩3٠٫٨  )٠٫٩٥١, ٧3٩  
O12  )٠٫٩, ٠٫٨١٨, ٠٫٧٠٥3٢(  ٠٫٨١٨  O27  )٠٫6٠٫٧, ١٤3٠٫٨, ٢6٠٫٧  )٩3٨  
O13  )٠٫66٠٫٩٠, ٠٫٧٨١, ٧6(  ٠٫٧٨٥  O28  )٠٫663 ,٠٫٧٨٢  )٠٫٩٠٤, ٠٫٧٧٨  
O14  )٠٫٩٧١, ٠٫٩٢٧, ٠٫٨٧٤(  ٠٫٩٢٤  O29  )٠٫٨٨٢  )٠٫٩٥٥, ٠٫٨٨٢, ٠٫٨٠٩  
O15  )٠࿿٠ ,٥٤٩࿿6٠ ,٧١࿿٨١٤(  ٠࿿6٧٨  O30  )٠٫٩٥  )٠٫٩٩٢, ٠٫٩٥٧, ٠٫٩١٨6  

  )١٤٠٤منبع:(يافته هاي تحقيق نويسندگان ،
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، ه هاتوانايي تفسير داد استفاده از تحليل داده در تصميم گيري، اصلاح و ادغام  فرآيندها ،خروجي روش دلفي براي پيشايندها نشان داد 
اتصال فناوري هاي بين بخشي، باز طراحي ساختاري در جهت  حداكثر انعطاف پذيري  ،مرتبط يسازمان ها تعامل، رندگانيانتظارات خدمت گ

يش بيني هاي توصيفي، پ تميالگور به ترتيب داراي بيشترين اهميت هستند. همچنين پيشايندهاي و ارزش ها و هنجارهاي موافق با تحليل
 از جدول پيشايندها به دليل كمتر بودن مقدار ارزش به  رضه و تقاضا)بازار كار(ع و عدم كاهش استقلال ادارك شده كننده و تجويزي مناسب،

افزايش سطح عدالت نشان داد كه پسايندهاي  نيز خروجي روش دلفي براي پسايندها .حذف گرديدند)، 7/0(دست آمده شاخص با حد آستانه 
 وهيو ش ينمنابع انسا يوهايسنار ليتحل،  طح بهره وريادراك شده، بهبود تصميم گيري راهبردي، افزايش سطح ابتكارات كاركنان، ارتقا س

 نيجانش مهبرنا نيز اند. در پسايندها  به ترتيب داراي بيشترين اهميت بوده شده يشخص يخدمت و خدمات رفاه جبران ي ومنابع انسان يها
 .گرديدحذف )٠,٧(دست آمده شاخص با حد آستانه  به دليل كمتر بودن مقدار ارزش به شده يشخص يپرور

در اين مرحله، پرسشنامه دوم با عوامل تاييد شده مرحله اول تهيه شد و بار ديگر براي اعضاي گروه خبره ارسال : نظرسنجي مرحله دوم
هاي ارائه شده در مرحله اول و مقايسه آن با اين مرحله، در صورتي كه اختلاف ميانگين كمتر از حد آستانه خيلي كم  ديدگاه شد. با توجه به

ر د تحليل منابع انساني پيشايندهاي ميزان اختلاف بين مرحله اول و دوم بررسي ميزان اهميت .شود باشد، فرايند نظرسنجي متوقف مي) ٠,١(
  .مشخص شده است 7 جدولمحاسبه شد كه نتايج آن در گمرك  سازمان 

  
  در مرحله اول و دوم پيشاينديشده عوامل  ييزدا يفاز نيانگياختلاف م .7جدول

  مقدار اختلاف   پيشايندهاي تحليل منابع انساني  مقدار اختلاف   پيشايندهاي تحليل منابع انساني
 يو راهبردها ليتحل جينتا يلازم جهت برقرار نشيب  ٠١١/٠  يريدر جهت  حداكثر انعطاف پذ يساختار يباز طراح

  سازمان
٠٢١/٠  

  ٠١٧/٠  يليتحل يها يستگيسرعت كسب شا  ٠١6/٠    يسالار وانيود يدگيچيپ كاهش
  ٠63/٠   يمثبت به داده محور دگاهيد   ٠3٧/٠    ندهايو ادغام  فرآ اصلاح
  ٠٥٤/٠  به عملكرد ديام  ٠٤3/٠  سازمان يبا استراتژ يمنابع انسان ليتحل  ييهمسو

  ٠٥٨/٠  تلاش انتظار  ٠٠٨/٠   يداده محور رشيپذ
  ٠١١/٠  كاركنان  يكم يخودكارآمد  ٠٠٤/٠  ليموافق با تحل يها و هنجارها ارزش
  ٠٠٤/٠   يشخص ميحر حفظ  ٠٠٠/٠  يسازمان تيشفاف

  ٠٠٩/٠  داده تيامن  ٠١٥/٠  يسازمان ييپاسخگو
  ٠6٩/٠   يتوسعه هوش مصنوع  ٠١3/٠   يمنابع انسان ليتحل تيدرك اهم

  ٠٧١/٠  نيماش يريادگياز  استفاده  ٠٠٩/٠  يريگ ميداده در تصم لياز تحل استفاده
  ٠٤3/٠  يمحاسبات شناخت يفناور يريبكارگ  ٠٤٢/٠  يمنابع مال صيتخص
  ٠١٧/٠  يانسان يروين تيتوجه به تنوع و شمول   ٠٥6/٠  بر شواهد يمبتن تيريبه مد اعتقاد

  ٠٢3/٠  يانسان يروين (Z) دينسل جد  ٠٧٨/٠   يفناور  يساخت ها ريز
  ٠٤٢/٠   داده ها يحفظ محرمانگ ضوابط  ٠6٥/٠  يبخش نيب يها ياتصال فناور

  ٠٥٧/٠  جذب و استخدام  و ارتقا كاركنان نيقوان  ٠٠٠/٠  متناسب  با سازمان يهوش مصنوع ستميس
  ٠33/٠  تبادل داده و اطلاعات مقررات  ٠٠٩/٠  داده ها تيفيك

  ٠٥٧/٠  ها حاكم استيدر س رييتغ  ٠١٤/٠  ازيمورد ن يبه  داده ها يدسترس
  ٠٢٢/٠   رندگانيخدمت گ انتظارات  ٠٢٢/٠    داده ها يكپارچگي

  ٠١٢/٠  مرتبط  يسازمان ها تعامل  ٠3١/٠   داده ها ليدر تحل مهارت
  ٠٥3/٠  يو نظارت يبالا دست ينهادها الزامات  ٠٤٥/٠  داده ها ريتفس ييتوانا

  

  .است 8در مرحله اول و دوم نيز به شرح جدول  ي تحليل منابع انسانييندهااشده پسايي بررسي اختلاف ميانگين فازيزد
  

 در مرحله اول و دوم ينديشده عوامل پسا ييزدا يفاز نيانگياختلاف م ..8جدول 

  مقدار اختلاف   يمنابع انسان ليتحل يندهايپسا  مقدار اختلاف   يمنابع انسان ليتحل يندهايپسا
  ٠١3/٠   مدار استعداد ليپرورش تحل  ٠٠٠/٠   يارتقا سطح بهره ور

  ٠٠٧/٠   بر داده استعدادها يعملكرد مبتن يابيارز  ٠١3/٠  يو اثربخش ييكارا شيافزا
  ٠٠٥/٠  يمنابع انسان شرويپ يها اريمع ليتحل  ٠٠٠/٠  يراهبرد يريگ ميتصم بهبود
  ٠٠٤/٠  تجربه كاركنان ليتحل  ٠٥٧/٠  يسازمان راتييبا تغ يو سازگار يچابك
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  مقدار اختلاف   يمنابع انسان ليتحل يندهايپسا  مقدار اختلاف   يمنابع انسان ليتحل يندهايپسا
ه داد ليحل مشكلات با تحل قياز طر ينيآفر ارزش

   يمنابع انسان يها
نابع م يها وهيو ش يمنابع انسان يوهايسنار ليتحل  ٠6٤/٠

  يانسان
٠٠٩/٠  

  ٠٧١/٠   يريو تفس يليتحل يمهارت ها ارتقا  ٠٢١/٠  يگذار يمستمر خط مش بهبود
  ٠6٨/٠  يتاليجيسطح هوش د شيافزا  ٠٨٧/٠  ينمنابع انسا رگذاريبا ارزش  و تاث يداده ها ييشناسا
 يگذار هيبازده سرما ينيب شيفرصت ها  و پ ييشناسا
  كسب حداكثر ارزش يها برا

  ٠١٧/٠  شده يمشخص وشخص يشغل ريمس  ٠١٥/٠

  ٠١٧/٠  با شغل تناسب  ٠١٧/٠  يپنهان و منحصربفرد منابع انسان يداده ها كشف
  ٠٤٢/٠   يشغل تيسطح رضا ارتقا  ٠٠٩/٠  سطح ابتكارات كاركنان شيافزا

  ٠٤٢/٠  كاركنان  زشيانگ  شيافزا  ٠٢٨/٠  شده يشخص استخدام
  ٠٠٨/٠  در كاركنان اقياشت جاديا  ٠٢٨/٠  شده يهوشمند و  شخص يريادگي

  ٠٠٨/٠  اطلاعات تياز  شفاف ياعتماد ناش جاديا  ٠33/٠  شده يعمكلرد شخص يابيارز
  ٠٠٠/٠  سطح عدالت ادراك شده شيافزا  ٠١١/٠  شده يشخص يجبران خدمت و خدمات رفاه

  ٠١3/٠  داده محور يابياستعداد
  
 هاشنهاديپ ارائه و يريگجهينت

هدف اين پژوهش شناسايي پيشايندها و پسايندهاي تحليل منابع انساني در گمرك جمهوري اسلامي بود. در اين راستا، پيشايندهاي تحليل 
سطح سازماني، فردي و محيطي شناسايي و سپس از طريق دلفي فازي توسط  منابع انساني با استفاده از فراتركيب مطالعات پيشين در سه

خبرگان اعتبارسنجي شدند. در سطح سازماني، عوامل تأثيرگذار بر تحليل منابع انساني شامل ساختار و راهبردها، فرهنگ، رويكرد مديران، 
نگرش و آمادگي تغيير و اعتماد و همچنين در سطح محيطي هاي تحليلي، فناوري اطلاعات و حاكميت داده و در سطح فردي شامل شايستگي

 .گيرندگان بودندشامل تحولات فناوري، شرايط اجتماعي و نيروي انساني، الزامات قانوني و ذينفعان و خدمت
)، ٢٠١٧لر و بودريو ()، مار٢٠١٤انز و ماتوكس (-هاي تحقيقات پيشين از جمله مطالعات فيتزنتايج حاصل از اين پژوهش ضمن همسويي با يافته

)، با تلفيق و تركيب مفاهيم و نظرسنجي خبرگان سازماني و دانشگاهي، عوامل پيشايندي جامع و بديعي ٢٠٢٠) و فالتا و كامبس (٢٠١٨كرمر (
ه شاخص كه سهاي مرتبط با پيشايندها نشان داد بندي شاخصدر خصوص مفهوم تحليل منابع انساني ارائه داده است. علاوه بر آن، اولويت

ار تحليل هاي پيشايندي در استقرترين شاخصها از مهمگيري، اصلاح و ادغام فرآيندها و توانايي تفسير دادهاستفاده از تحليل داده در تصميم
 .باشدمنابع انساني در سازمان گمرك جمهوري اسلامي ايران مي

اي بايست در كليه فرآيندها به ويژه فرآيندهگمرك جمهوري اسلامي ايران، مي محوري در سطح سازمانلذا براي استقرار رويكرد مبتني بر داده
 محوري صورت گيرد. نگاه و رويكرد مديران بههاي منابع انساني تجديد نظري اساسي در جهت انطباق با رويكرد دادهمرتبط با زيرسيستم

انساني است. صرف استقرار اين روش نوظهور كافي نبوده و مديران  سازي تحليل منابعتحليل نيز از عوامل مهم شناسايي شده جهت نهادينه
ويژه در زمينه جذب و استخدام، مديريت استعدادها، ارتقاء و جبران خدمت كاركنان ها بهگيريعالي در عمل نيز بايد از نتايج آن در تصميم

نوعي كه داراي مهارت تحليلي و بينش لازم جهت تفسير و پرورش نيروي انساني ماهر و منطبق با تحولات عصر هوش مص .استفاده نمايند
 .هاي شناسايي شده در اين پژوهش بودگيري مبتني بر داده باشند نيز از اولويتگزارش نتايج به مديران به منظور تصميم

ازماني اتخاذ گرديد. پيامدهاي س سازي تحليل منابع انساني نيز در سه سطح سازماني، واحد منابع انساني و فردي شناساييپسايندهاي پياده
گري منابع انساني عبارتند از بهبود عملكرد سازماني و كسب مزيت رقابتي پايدار. نتايج اين رويكرد جديد در حوزه مديريت منابع رويكرد تحليل

ردي نيز تحليل باشد. در سطح فميشده، بهبود مديريت استعدادها و مديريت منابع انساني هوشمند انساني شامل مديريت منابع انساني شخصي
 .گردداي كاركنان و ارتقاي تجربه روانشناختي آنان ميمنابع انساني منجر به توسعه حرفه

بندي ) همسويي دارد. اولويت٢٠٢3) و هوانگ (٢٠١٧)، لونسون و فينك (٢٠١٥هاي محققين پيشين از جمله ليپكين (نتايج اين پژوهش با يافته
گيري راهبردي و افزايش سطح ابتكارات شده، بهبود تصميما پسايندها نيز نشان داد كه افزايش سطح عدالت ادراكهاي مرتبط بشاخص

ترين نتايج اجراي تحليل منابع انساني در گمرك ايران خواهد بود كه آثار سازماني و اجتماعي قابل توجهي در اين سازمان كاركنان از مهم
 .عنوان مرزبان اقتصادي داردبه

ان سازي تحليل منابع انساني در گمرك جمهوري اسلامي ايران، مديربر اساس نتايج اين تحقيق، پيشنهادهاي كاربردي عبارتند از: قبل از پياده
نسبت به بررسي، بازنگري و در صورت نياز اصلاح راهبردها و فرآيندها اقدام نمايند؛ اقناع مديران از طريق تشكيل كارگروه تخصصي به 

محوري در حوزه منابع انساني و فراهم نمودن بسترهاي لازم؛ تقويت پذيرش سازماني از طريق ور تغيير در نگرش آنها پيرامون رويكرد دادهمنظ
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هاي هاي واقعي، اجراي برنامهگذاري دادهگذاري مناسب در بخش امنيت داده جهت اطمينان و اعتماد كليه ذينفعان در اشتراكسرمايه
هاي توسعه فردي جهت تقويت حس خودكارآمدي و محوري، فراهم نمودن محيط كاري حمايتي و برنامهو ترويج فرهنگ داده پذيريجامعه

 .اميد به عملكرد
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