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  دهيچك
ها در پـي  گيري اثربخش و كارا در حوزه مديريت منابع انساني، مزاياي رقابتي مهمي براي سازمانتصميم

ها به ها در ارتباط با منابع انساني متأسفانه اين دادهفراوان در سازمانها و اطلاعات رغم وجود دادهعلي .دارد
عنـوان يـك   توانـد بـه  ، مـي كاويهاي دادهگيرند. روشاي اثربخش مورد تحليل و استفاده قرار نميشيوه

گيـري  مرد تا با اتكّا بر آن به تصميمورد استفاده قرار گي ي منابع انسانيهارويكرد مؤثر براي پردازش داده
مسائل مختلف سازماني پرداخته شود. هدف اين پژوهش بررسي تحليلي تحقيقاتي است كـه از   پيرامون
اـ   اند؛بهره برده تحليل مسائل مرتبط با مديريت منابع انسانيوكاوي براي تجزيههاي مختلف دادهتكنيك ت

اـبع    در حوزه كاويهاي دادهكارگيري روشبهبتوان چارچوبي راهبردي براي  نتيجهدر  اـي مـديريت من ه
اـرجي اسـتخراج و    89انساني ارائه نمود. براي اين منظور،  تحقيق مستقل و ارزشمند از منابع داخلي و خ

اـت مـورد توجـه       مرور شد. در نتيجه، ابتدا حوزه اـني كـه در ايـن تحقيق هاي مختلف مديريت منابع انس
توان به موضـوعات اسـتخدام و گـزينش،    له مياست، مشخص گرديد كه از آن جم كاوان قرار داشته داده

آموزش و توسعه، غيبت و ترك خدمت، مديريت عملكرد و ... اشاره نمود. سپس با عنايت بـه متـدولوژي   
CRISP-DM اـني   گيري مبتني بر دادهبه تشريح مراحل مختلف تصميم اـبع انس كاوي در مديريت من

 بـراي  كلان راهنمايي دست آمد كههدر اين موضوع بپرداخته و در نهايت چارچوبي مناسب براي مطالعه 
 استفاده اهداف بر مبتني خود سازمانيدرون اطلاعاتي منابع از ترهوشمندانه تا است انساني منابع مديران
 كه كندمي بازنمايي را پيشين مطالعات از منسجم تصويري مذكور چارچوب نيز پژوهشگران براي. نمايند
  شود. گذاريصحه و بررسي عمل در آتي تحقيقات در تواندمي

 انساني كاوي منابع گيري، مديريت منابع انساني، داده كاوي، كشف دانش، تصميمداده واژگان كليدي:

                                                      
  تهران دانشگاه مديريت دانشكده دانشيار* 

  تهران دانشگاه مديريت دانشكده ارشد كارشناسي دانشجوي **
  .دانشجوي كارشناسي ارشد دانشكده مديريت دانشگاه تهران ***
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  مقدمه
ت يرياز جمله مد يتيريمختلف مد يهانهي، در زميكاوداده يهار، روشياخ يهادر سال

د يــت توليري)، مــدNgai et al., 2011( يت مــاليري)، مــدNgai et al., 2009( يابيــبازار
)Choudhary et al., 2009ان ي ـرا نما يري ـگمير خود در بهبود تصـم ي) و ... نقش انكارناپذ

 ,Strohmeier & Piazza( يقـات ير، تحقي ـن راستا، در چنـد دهـه اخ  يهمساخته است. در 

صورت گرفتـه اسـت.    يت منابع انسانيرينه مديدر زم يكاوكرد دادهيبر رو ي) مبتن2013
 يهار حوزهيشده در ساقات انجاميسه با تحقيها در مقان پژوهشيكه تعداد انيا با وجود

-قت برداشته است كه روشين حقيوضوح پرده از اباشد اما بهيار محدود ميبس يتيريمد

  گذار باشد.ريز تأثين يتيرينه مدين زميتواند در ايم يكاوداده يها
ان دارد، ي ـانوس قرمـز جر ي ـن اقي ـكه در ا ينيكار امروز و رقابت خونوكسب يدر فضا

 ت منـابع يريدر حوزه مـد خصوص ، بهيسازمانمختلف  يهاكه در حوزه يفراوان يهاداده
 يحاصل از فـرآور  يهاهستند كه از لجن ييمثابه قطعات طلاشوند، بهيد مي، توليانسان

 يفـرآور ها، توجه به پردازش و ن دادهيت و ارزش ايند. گذشته از اهميآيدست مهمس ب
ت دوچنـدان  ي ـهـا از اهم ن آنيدانـش و اسـتخراج قواعـد و قـوان    منظـور كشـف   ها بهآن

كـه   يفراوان يها). با توجه به بانك داده1386و همكاران،  يالهباشد (خائفيبرخوردار م
و دربردارنـده   يكـه در ارتبـاط بـا منـابع انسـان      ييهاژه آنيوها وجود دارد بهدر سازمان

-توان ضـمن اسـتفاده از روش  يكارمندان هستند، م يو سازمان ي، شغلياطلاعات شخص

در  يتيرياطلاعات، به مسائل مد يفناور ياز ابزارها يكيعنوان به يكاومختلف داده يها
پنهان و اعلام آن به  يپرداخته و با كشف الگوها يت منابع انسانيريمختلف مد يهاحوزه
نمود (آذر و  ييراهنما يدر مورد مسائل مختلف سازمان يريگميها را در تصمران، آنيمد

  ).1389همكاران، 
 يكـاو مختلف داده يهاكيتكناست كه  يقاتيتحق يليتحل ين پژوهش بررسيهدف ا

جه ياند تا در نتكار گرفتهبه يت منابع انسانيريل مسائل مرتبط با مديتحلوهيتجز يرا برا
 يهـا در حـوزه  يكـاو داده يهـا روش يريكارگمنظور بهبه يك چارچوب راهبرديبتوان 

نظر گـرفتن   ن پژوهش ابتدا با درين منظور در ايارائه نمود. به هم يت منابع انسانيريمد
ل ي ـتحل يرا بـرا  يكـاو ك دادهيا چند تكنيك يصورت مشخص، ار كه محقق، بهين معيا

ن ي ـقـات مـرتبط بـا ا   يو انتخاب تحق يابيكار گرفته باشد، به ارزبه يمنابع انسان يهاداده
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 يت منابع انسانيريها، حوزه خاص مدن پژوهشيمرور ا ينه پرداخته شد. سپس در پيزم
ن بـا  يچن ـد. هـم ي ـگرد ييها شناساك از آنيمورد استفاده در هر  يكاوداده يهاو روش

CRISP-DM يتوجه به متدولوژ
قـات منتخـب، مراحـل    يو اطلاعـات مسـتخرج از تحق   1

 يت چارچوبيح و در نهايتشر يت منابع انسانيريدر مد يكاوبر داده يمبتن يريگميتصم
  د.ينما يا راهبرطه رين حينده در ايد تا مطالعات آيكلان ارائه گرد

  نه پژوهشيشيپ
بـر   يمبتن يريگمينه تصميگرفته در زمصورت يهان مطلب كه تعداد پژوهشيبا توجه به ا

نـه،  ين زمي ـمحـدود اسـت، لـذا در ا    يت منابع انسـان يريمختلف مد يهادر حوزه يكاوداده
محققان  يوجود برخن يباشد. با ايشمار مها پرداخته باشند، انگشتكه به مرور آن يقاتيتحق

- د به پـژوهش صـورت  يها بااند كه در رأس همه آننه پرداختهين زميدر ا يبه مطالعه مرور

ارزشـمند   يك مطالعه مـرور ياشاره نمود كه  2013در سال  2ازاير و پيگرفته توسط استروم
نه يقات در زميك به مرور تحقيستماتيصورت سن پژوهش بهيرود. ايشمار منه بهين زميدر ا
نــده گــردد. يمطالعــات آ يريــگســاز شــكلنــهيپرداختــه تــا زم 3يمنــابع انســان يكــاوداده
ه بـه  ي ـك چارچوب اولي، 4محوردامنه يكاوكرد دادهيرو يق، بر مبناين تحقيدآورندگان ايپد

قات يتحق ييف كرده و بر اساس آن به شناسايمهم و مختص دامنه، تعر يهايازمنديهمراه ن
 -  2011 يهـا شده در سالقِ ارائهيتحق 100ن پژوهش، يجه، در اياند. در نتمرتبط پرداخته

شـده، مـورد   اسـتفاده  يكـاو و روش داده يت منـابع انسـان  يري، از نظر حوزه خاص مد1991
ق ي ـح گشته است. لازم به ذكر اسـت كـه تحق  يج حاصل از آن تشريقرار گرفته و نتا يبررس

داشته تا بتوان علاوه بـر مـرور    ييسزار سهم بهت پژوهش حاضيو هدا يريگمذكور در شكل
ك چارچوب و مـدل كارآمـد   يشده در مطالعه حاضر، قات مرتبط با قالب در نظر گرفتهيتحق

  نه ارائه نمود.ين زميق و پژوهش در ايجهت تحق
 & Fatima( يقـات يد افزود كه در ارتباط با موضوع پـژوهش حاضـر، تحق  ين بايچنهم

Rahaman, 2014; Jantan et al., 2009a,b; Jindal & Singla, 2011; Long & Troutt, 2003; 

Mishra & Lama, 2016ك و يسـتمات يصـورت س چون بـه  يز صورت گرفته كه از طرفي) ن
شـمار  بـه  يقات مروريها را جزء تحقتوان آنياند نمقات نپرداختهيگسترده به مرور تحق

 يكـاو داده يهـا روش يت مستقل، خود به اجراصورجا كه بهگر از آنيآورد و از طرف د
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هـا را در شـمار   انـد لـذا آن  اقـدام ننمـوده   يت منـابع انسـان  يريمختلف مد يهادر حوزه
قـات بـه   ين تحقي ـكه پژوهشگران در انيل ايدلم. اما بهياقات منتخب احصاء ننمودهيتحق
هـا  از آن ياند و در برخپرداخته يمنابع انسان يكاوا مراحل مختلف دادهيم يح مفاهيتوض

 ينه ارائـه شـده اسـت لـذا ضـرور     ين زميق و پژوهش در ايجهت تحق يچارچوب و مدل
هـا  ز بـه آن ي ـهـا از پـژوهش ن  قسـمت  يدر برخ يم و حتيها اشاره كنم كه به آنيدانست

  م.ييها استفاده نمااستناد كرده و از آن

  يمنابع انسانت يريمددر  يكاوداده يهاكاربرد بر يمرور
از قالـب   يت منـابع انسـان  يريدر مـد  يكـاو قات در حوزه كاربرد دادهيمنظور مرور تحقبه

به آن اشاره شد، استفاده شده  يازا كه در قسمت قبلير و پيشده در پژوهش استرومارائه
نه مد نظر پرداخته و سپس يقات مرتبط با زميتحق يآوركه ابتدا به جمع يطوراست. به

مـد نظـر قـرار     يبنـد ن دستهيچه در ام. آنينمود يبنددسته 1جدول ها را در قالب آن
ق مورد نظر در آن ياست كه تحق يت منابع انسانيريش حوزه خاص مديگرفته است، نما

ح يكار گرفته شده است. لازم به توض ـكه به يكاوداده يهان روشيچنشكل گرفته و هم
بـوده كـه    يت منـابع انسـان  يريمدقات، مرتبط با چند حوزه يتحق ياست كه موضوع برخ

نـد  يفرآ يم. علاوه بر ايـن در ط ـ يامرتبط ذكر نموده يهارا در تمام حوزه ين موارديچن
م كـه  يمواجـه شـد   ينه مد نظر، با موارديقات مرتبط با زميتحق يآورجو و جمعوجست

مـورد  ك ي ـانـد امـا در مقالـه، تكن   اسـتفاده كـرده   يكاوداده يهاكياگرچه ظاهراً از تكن
نكـرده و صـرفاً آن    يو كشف دانش معرف يكاوداده يهااز روش يكيعنوان استفاده را به

اند كار گرفتهدر مسأله مورد نظر به يريگميجهت تصم 5ك هوشمنديك تكنيعنوان را به
ره ي ـق صرف نظر نموده تا با محدود كـردن دا ين موارد از در نظر گرفتن آن تحقيكه در ا
-پرداختـه  يمطالعات يگر فقط به بررسيم. به عبارت دييفزايموضوع ب يجو به غناوجست

ن يز به اياقدام نموده و خود ن يكاوداده يهاروش يها به اجرام كه پژوهشگران در آنيا
  مطلب اذعان كرده باشند.

 ياند در قسمت منـابع، ارائـه شـده و بـرا    شده يبنددسته 1كه در جدول  يقاتيتحق
 ـ ك شـماره منحصـربه  ي ـ عبارت مربوط به هر منبـع،  يانتهاها، در ص آنيتشخ ن يفـرد ب

ك مورد در دسترس بوده و ير از يغقات بهين تحقيباشد. تمام ايكروشه، قابل ملاحظه م
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باشد كه متأسفانه يم 4ق يز تحقيند. آن مورد نيها رجوع نماتوانند به آنيپژوهشگران م
ن يكه انيل ايدلبه ياز طرف يم. وليقرار ده يصورت كامل آن را مورد بررسم بهينتوانست

موجود است و از  6داكرانيت ايده آن در ساينامه استخراج شده و چكانيك پايمقاله از 
راجع بـه آن وجـود دارد،    يحاتين مقاله استناد شده و توضيبه ا 6ق يگر در تحقيطرف د
مـرتبط بـا    يات داخل ـق ـيار محـدود تحق يم بر آن شد كه با توجه به تعداد بس ـيلذا تصم

 يق را از دست نداده و با استفاده از اطلاعـات مختصـر  ين تحقيموضوع پژوهش حاضر، ا
  م.يخود بگنجان يبندم آن را در دستهيكه در دست دار

و  يق داخل ـي ـتحق 6مقاله مستقل كه شامل  89گرفته از شكل يبندت، دستهيدر نها
قابـل   1اند، در جـدول  ارائه شده 2000 - 2016 يهابوده و در سال يق خارجيتحق 83

-ينه مين زميدر ا يفقر منابع داخل يايوضوح گون اعداد بهين ايملاحظه است. تفاوت ب
ت يريمـد  يهـا حـوزه  يسه فراوانيتوان به مقايم 2و نمودار  1ن در نمودار يچنباشد. هم

ق ي ـن طري ـاخـت و از ا شـده پرد قـات مـرور  يدر تحق يكاوداده يهاو روش يمنابع انسان
شـتر توجـه   يهـا ب نـه بـه كـدام مسـائل و روش    ين زميملاحظه نمود كه پژوهشگران در ا

  اند.نموده
  

 
 قات مرورشدهيدر تحق يت منابع انسانيريمد يهاحوزه يسه فراواني: مقا1نمودار 
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  يمنابع انسانت يريمددر  يكاوكاربرد داده نهيزمدر مرورشده  قاتيتحق: 1جدول
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  يمنابع انسان تيريمددر  يكاوبر داده يمبتن يريگميتصم
قات، بـه  يآمده از مرور تحقدستج بهيه بر نتايم با تكين قسمت از پژوهش، قصد داريدر ا
 يت منابع انسانيرينه مديدر زم يكاوبر داده يمبتن يريگميمراحل مختلف تصم يبررس
 يك مـدل اسـتاندارد بـرا   ي ـكـه   CRISP-DM ين منظور از متدولوژيهم يم. برايبپرداز
شده، قات مروريكه با توجه به تحق يطورباشد بهره جسته بهيم يكاوند دادهيفرآ ياجرا

-، مناسـب يت منـابع انسـان  يريمـد  يهادر حوزه يريكارگمراحل مختلف آن را جهت به

اسـت كـه مسـتقل از     7يمراتب ـند سلسـله يك مدل فرآي، ين متدولوژيم. ايانموده يساز
 يكـاو داده يهـا انجام پروژه يمناسب برا يمورد استفاده، قالب ينه كاربرد و تكنولوژيزم

  ).Wirth & Hipp, 2000آورد (يفراهم م

  يگام اول: درك مسأله منابع انسان
-حوزه مورد نظر تمركـز دارد. بـه   يهايازمندي، بر درك اهداف پروژه و نيين فاز ابتدايا

ك طـرح  ي ـف شـده و  ي ـتعر يكـاو ك مسـأله داده يد در قالب ين اطلاعات بايكه ا يطور
ن اهـداف  يـي ). تعWirth & Hipp, 2000م گـردد ( يبه اهداف تنظ ـ يابيجهت دست ييابتدا

هـا،  نـه يهـا، هز تيات، محـدود يها، فرض ـيازمنديت مسأله (منابع، نيوضع يابيمسأله، ارز
 ه از جملـه يك طرح اوليه يو ته يكاون اهداف استفاده از دادهييها و ...)، تعسكيا، ريمزا

  ).Cios et al., 2007رد (يگين مرحله صورت ميهستند كه در ا ياقدامات
و مسـائل   يت منـابع انسـان  يريچند حـوزه از مـد   ين راستا در ادامه به معرفيدر هم

باشد، پرداخته شده است كـه  يم يقابل بررس يكاوها كه با استفاده از دادهمربوط به آن
توانـد پژوهشـگران را در   يدست آمده و م ـبه رياخ يهاقات در ساليجه مرور تحقيدر نت

كـرد  يكـه بـا رو   يها از مسائل منابع انسـان د تا درك آنينما يين راهنماين مرحله آغازيا
  ابد.يش يباشد، افزايل ميتحلوهيقابل تجز يكاوداده

  نشياستخدام و گز
، دو 8يننش منابع انسـا ي) استخدام و گزMishra & Lama, 2016محققان ( يده برخيعقبه
ك ين دو موضوع تحت ين پژوهش، ايباشند. اما در ايگر ميكديند مجزا و متفاوت از يفرآ

قات منتخب يكه در اكثر تحقم؛ چنانياقائل نشده يها تفاوتن آنيشده و ب يعنوان بررس



ان | 64 د ا وم  نا ع    1396پاييز ، 47، شماره دوازدهمسال  | ص

 

ان، منـابع  ي ـاز كارفرما يامروز، تنهـا تعـداد كم ـ   يرقابت يايگونه بوده است. در دننيز اين
ن ي ـ). اLong & Troutt, 2003كننـد ( يم ـ يابي ـز ارزيآمتيخود را مثبت و موفق استخدام

نش ياسـتخدام و گـز   يمؤثرتر برا يهاافتن روشيجو جهت ومطلب لزوم تلاش و جست
در  يسـنت  يهاكردين گذشته از رويسازد. بنابرايان ميش نمايش از پيرا ب يانسان يروين

سـم اسـتخدام   يوجـود دارد كـه جهـت توسـعه مكان    ن ضرورت ي، ايت منابع انسانيريمد
م ينـه باش ـ ين زميد در ايجد يكردهاياستعدادها، به دنبال رو ييمنظور شناساپرسنل، به

)Chien & Chen, 2008 .(ييجهـت شناسـا   يسنت يهال ناكارآمد بودن روشياز دلا يكي 
شـده از   يآورجمـع  يهـا بـه داده  يند استخدام، عـدم توجـه كـاف   يافراد مناسب در فرآ

در  يجـه، اطلاعـات كـاف   يباشـد كـه در نت  يها م ـان و روابط پنهان موجود در آنيمتقاض
-يقرار نم ـ يانسان يروينش نيدر مسأله گز يريگميران جهت قضاوت و تصميار مدياخت
 يهـا از داده يادي ـها با حجم زگر، امروزه سازماني). به عبارت دTai & Hsu, 2006رد (يگ

هـا  ، آنييهان دادهياستخدام روبرو هستند كه متأسفانه با وجود چن انِيمربوط به متقاض
افـراد   ييخـود را از شناسـا   يجـه، از طرف ـ يقرار نـداده و در نت  يابيمورد ارز يدرسترا به

نـد  ينمايمناسب، محروم م ـ يشغل يهاسته را از فرصتيگر افراد شايمستعد و از طرف د
)Ye et al., 2009د در مسـأله  ي ـجد يكـرد يعنـوان رو ، بـه يكاوادهر، دياخ يها). در سال

از نواقص و  يميكه به بخش عظ يطورنش كارمندان مطرح شده است بهياستخدام و گز
ن مسأله پاسخ داده اسـت.  يمورد استفاده در ا يسنت يهاسميمربوط به مكان يهادغدغه

ن نهفتـه  ياطلاعات مهـم و قـوان   يوجود آمد تا برخن فرصت بهي، ايكاوبا استفاده از داده
ران در يمات مـد يب از تصـم ين ترتيشده و بد ييمربوط به استخدام، شناسا يهادر داده

ن ي ـ). در اWu & Zhang, 2010د (ي ـنما يبانيپشـت  يانسـان  يرويخصوص مسأله انتخاب ن
ت استخدام در نظر گرفته شـود و سـپس بـا    يموفق يابيارز يبرا يد ابتدا شاخصيراستا با

خام موجود در مجموعه  يهان دادهيارتباط ب يبه بررس يكاوداده يهاكياستفاده از تكن
). Long & Troutt, 2003مربوط به استخدام و شاخص مد نظر، پرداختـه شـود (   يهاداده
ن خصوص باشد يدر ا يتواند شاخص مناسبيعملكرد كاركنان پس از استخدام م يابيارز

خـود در موضـوع اسـتخدام و     يهـا ) در پـژوهش Wang et al., 2008محققان ( يكه برخ
تـوان  يرند م ـيگيكه در دسترس قرار م ييهااند. البته بنا بر دادهنش از آن بهره بردهيگز

 & Sebtهـا ( از پـژوهش  يك ـيعنوان نمونـه در  ز استفاده نمود. بهين يگريد يارهاياز مع
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Yousefi, 2015( يگري) ارتقاء و در دChien & Chen, 2007  نگهداشت كارمنـدان را بـه (-

ت، ي ـن موضـوع در نها ي ـگرفته در اقات صورتياند. تحقر هدف در نظر گرفتهيعنوان متغ
 يمطلـوب، مـدل   يسازمان يان و رفتارهايمتقاض يهان مشخصهيمنظور كشف ارتباط ببه

ند انموده يطراح يكاوكرد دادهيط، با رويمستعد و واجد شرا يانسان يرويجهت انتخاب ن
رد تـا بـا   ي ـران قرار گيها مورد استفاده مدتواند در سازمانيها من موجود در آنيكه قوان

  نده بپردازند.يآ يهاگذشته به انتخاب يهاه بر دادهيتك

 آموزش و توسعه

شرفته كارمنـدان و  يو پ يي، در درجه اول، شامل آموزش ابتدا9يحوزه توسعه منابع انسان
ان ي ـن پـژوهش از م ي ـ). در اStrohmeier & Piazza, 2013شـود ( يآن م يبرا يزيربرنامه
شـرفت  يدر ارتبـاط بـا موضـوع رشـد و پ     ينـوع ها كه بهك از آنيقات منتخب، هر يتحق

ن ي ـد. در اي ـگرد يكارمندان بوده است، تحت عنوان آمـوزش و توسـعه، احصـاء و بررس ـ   
رامــون ي) پAviad & Roy, 2011; Chen et al., 2007قــات (ياز تحق يدســته، تعــداد

ماً در ارتباط ياند كه مستقشكل گرفته يانسان يروين يريادگير آموزش و ينظ يموضوعات
ن دسـته گنجانـده   يز در هم ـين ييهان موارد، پژوهشيبا عنوان حاضر هستند. علاوه بر ا

-ين گروه از مطالعات ميك با عنوان ايها در ارتباط نزدآن ينه موضوعيشده است كه زم
) Dorn & Hochmeister, 2009; Liu et al., 2009; Zhu et al., 2005( يقاتيمانند تحقباشد. 

هـا  پـژوهش  ياند كـه از آن جملـه برخ ـ  صورت گرفته 10يستگيت شايرينه مديكه در زم
)Lee, 2010; Rodrigues et al., 2005; Wu, 2009يهـا ها و تخصـص تي) به موضوع صلاح 

از فنـون   يريگكه با بهره يقاتيد اذعان نمود تحقيبا اند. در مجموعپرداخته يخاص شغل
در خصوص مسائل مرتبط با  يريگميها و سپس به تصمل دادهيتحلوهيبه تجز يكاوداده

ها چندان متعـدد  ر حوزهيپرداخته باشند به نسبت سا يت منابع انسانيرين حوزه از مديا
نـه،  ين زمي ـگرفتـه در ا صـورت  يهـا ن وجـود در معـدود پـژوهش   يستند. با اير نيو فراگ

  اند.ان ساختهيرا نما يكاوداده يهاروش ياثربخش يپژوهشگران به خوب

  بت و ترك خدمتيغ
ها برخـوردار  سازمان يبرا ياتيت حياست كه از اهم يا، مسئله11ترك خدمت كارمندان
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ها را با انواع تواند سازمانين مسئله مي). اDevi et al., 2013باشد (يشده مبوده و شناخته
ا ي ـم (آشـكار)  يكـه ممكـن اسـت مسـتق     ييهـا نـه يها مواجه سازد. هزنهياز هز يمختلف

ان سـاخت  ي ـشده نماقات انجامي). تحقSikaroudi et al., 2015م (پنهان) باشد (يرمستقيغ
 يهـا از مشخصـه  يعنـوان تـابع  توانـد بـه  يكارمنـدان م ـ  يكه قصد ترك خدمت از سـو 

)؛ Nagadevara & Srinivasan, 2008در نظر گرفتـه شـود (   يمانو ساز يك، شغليدموگراف
ها پرداخته و روند ترك ن آنيارتباط ب يتوانند به بررسيكننده مينيبشيپ يهاكه مدل

-داده يهـا كين موضوع شاهد دخالت تكنيل در اين دليش دهند. به هميخدمت را نما

كننـده  ين ـيبشيك مـدل پ ـ ي ـعنـوان  تواند بـه يها مج آنيكه نتا يطورم بهيابوده يكاو
ر يكـه موضـوع تـرك خـدمت بـا سـا       ييجـا نه مؤثر واقع شود. از آنين زميمناسب، در ا

باشـد  ير حاضر شدن در ارتباط م ـيا با تأخيبت و ير غينظ 12از كار يريگكناره يرفتارها
)Nagadevara & Srinivasan, 2008كه  ين مطالعاتيچن يبررس ين پژوهش براي)؛ لذا در ا

انـد،  پرداخته يكاوكرد دادهيترك خدمت كارمندان، با استفاده از رو يها به بررساكثر آن
 Sikaroudi( يها، برخ ـن پژوهشيان ايم. در ميابت و ترك خدمت بهره بردهياز عنوان غ

et al., 2015انـد كـه در گذشـته    استفاده كـرده  يدر مورد كارمندان يخيتار يها)، از داده
گر يد يباشد و در برخيدر دسترس م يها اطلاعاتموده و اكنون درباره آنترك خدمت ن

)Devi et al., 2013; Nagadevara & Srinivasan, 2008قصـد تـرك خـدمت و     ي) به بررس
از  ياند. علاوه بر ترك خدمت كارمندان سازمان، در برخنده پرداختهيآن در آ ينيبشيپ
بر ترك خدمت متخصصان داشته  ياژهيد ويقان تأك) محقFan et al., 2012ن مطالعات (يا

 ـ  يت ذكر اياند. در نهات آن پرداختهيح اهميو به تشر ن ي ـن اين نكته لازم اسـت كـه در ب
ن عنوان يموضوعات مرتبط با ا يبت و ترك خدمت به برخيقات علاوه بر موضوع غيتحق

) موضوع اخـراج  Chang et al., 2009( يعنوان نمونه در پژوهشز پرداخته شده است. بهين
) موضـوع  Bernik et al., 2007( يگـر يا در دي ـقرار گرفته اسـت و   يكارمندان مورد بررس

كـه موضـوع   نينه اشاره شد. ضمن اين زميبت مد نظر بوده است كه به ارتباط آن با ايغ
 يهـا شود كـه پـژوهش  يز نقطه مقابل ترك خدمت محسوب مين 13نگهداشت كارمندان

  گردد. ين عنوان بررسيتواند تحت هميز مينه نين زمياگرفته در صورت
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  ت عملكرديريمد
سم يك مكانيباشد، يستم گسترده سازمان ميستم از سيرسيك زيكه  14ت عملكرديريمد

به اهداف در تمـام سـطوح سـازمان محسـوب      يابيها و دستبرنامه يسازادهيپ يمهم برا
 يهـا ا كارمنـدان حـداقل  ي ـن شود آيين است كه تعيت عملكرد ايريشود. هدف از مديم

 & Xiaofanر (ي ـا خي ـكننـد  يها كسب مگرفته درباره آنجامع صورت يابيلازم را از ارز

Fengbin, 2010 يابي ـتـوان دو موضـوع ارز  يشـده م ـ يبررس ـ يهـا ). با توجه به پـژوهش 
 يابي ـت عملكرد در نظر گرفت. ارزيريرا تحت عنوان مد 16عملكرد ينيبشيو پ 15عملكرد

باشد كه اهداف قابل يبه عملكرد كارمندان م يابيند سازنده جهت دستيك فرآيعملكرد 
 ين ـيبشي). در پ ـWaran, 2014شـود ( يآن محسوب م ياتيند، اجزاء حين فرآيسنجش ا
عملكـرد   ين ـيبشيبه پ ـ ييهابر آن دارند تا با استفاده از مدل يز محققان سعيعملكرد ن

ها نموده و از آن ييق افراد مستعد را شناساين طريبپردازند تا از ا يانسان يهاروينده نيآ
ن يها تضـم ينيبشين پيجه ايگر نتيند. به عبارت ديدر زمان و مكان مناسب استفاده نما

 ,Kalaivani & Elamparithiرد (ي ـكند كه فرد مناسب در شغل مناسـب خـود قـرار گ   يم

 Jantan et al., 2009c,d; Jantanقات (يتحق ين قسمت با برخيل در اين دلي). به هم2014

et al., 2010a; Jantan et al., 2011a,b; Saron & Othman, 2012  م كـه از  ي) مواجـه هسـت
انـد. در هـر دو موضـوع،    بهـره جسـته   18استعداد ينيبشيا پي 17ت استعداديريعنوان مد

 يابيكه در مورد ارز يطورفا نموده و مؤثر واقع شود بهيا يتواند نقش اساسيم يكاوداده
سنجش عملكرد كارمنـدان   يكه برا ييارها و فاكتورهايتوان با استفاده از معيعملكرد م

باشـد را  ير هدف كه عملكرد ميها پرداخته و متغعملكرد آن يابيباشد به ارزيم يضرور
ه جامع عملكـرد ك ـ  يابي) از شاخص ارزYang, 2008( يعنوان نمونه در پژوهشد. بهيسنج

 يابي ـارز يشود بـرا يت، رفتار و دانش ميت، قابليسنجش موفق يبرا ييهاشامل شاخص
 ييارهـا ي)، از معXiaofan & Fengbin, 2010( يگـر يا در ديعملكرد استفاده شده است و 

به  يابيدست يبرا يكار يهاو نگرش يكار يهايي، توانايت كاريفي، كيفه كارير وظينظ
-يم يكاوكرد دادهيه بر رويز با تكيعملكرد ن ينيبشيدر مورد پاند. ن منظور بهره بردهيا

جهـت   ييهـا الگـو  ان آني ـموجود را مورد استفاده قرار داد تا از م يخيتار يهاتوان داده
 ,.Valle et al( يعنوان نمونـه در پژوهش ـ عملكرد كارمندان استخراج گردد. به ينيبشيپ

 يانـد بـرا  صورت روزانه ضـبط شـده  كه به ياتيمربوط به عملكرد عمل يها) از داده2012
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اسـت كـه عملكـرد     ين نكتـه ضـرور  ي ـعملكرد استفاده شده است. توجه به ا ينيبشيپ
 يمنـابع انسـان   يكاونه دادهيشده در زمانجام يهادر پژوهش يديار كليك معيكاركنان 

 يكننـده الگـو  ين ـيبشيا پ ـي ـر هدف و يعنوان متغتوان بهيكه از آن م يطورباشد بهيم
  مناسب در مسأله مد نظر استفاده نمود.

  هار حوزهيسا
شتر مورد توجـه پژوهشـگران قـرار داشـته و در     ينه، بين زميكه در ا يعلاوه بر موضوعات

كـرد  يز صورت گرفته كه با استفاده از روين يقاتيها اشاره شد؛ تحققبل به آن يهاقسمت
انـد.  پرداختـه  يت منـابع انسـان  يرينـه مـد  يدر زم يموضوعات خاص يبه بررس يكاوداده

گنجانـده و لـذا از عنـوان     يقبل ـ يهاها را در قسمتتوان آنيم يسختكه به يموضوعات
 ,.Li et al( يعنـوان نمونـه در پژوهش ـ  م. بـه ي ـاها بهره بردهآن يمعرف يها برار حوزهيسا

از  يسـاختمان ك شـركت  ي ـدر  يت منـابع انسـان  يريمـد  ييمنظور سنجش كارا) به2009
سك ترك خدمت ياز جمله ر ييارهايكه شامل مع 19يسك منابع انسانير يابيشاخص ارز
 يابيدسـت  يكه برا يطورباشد، استفاده شده است بهيسك استخدام و ... ميكارمندان، ر

كار به يكاوكرد دادهي، رويسك منابع انسانير ينيبشيجهت پ ين منظور و ارائه مدليبه ا
منظـور  بـه  يكـاو داده يهاكي) از تكنRamesh, 2001گر (يد يا در پژوهشياست. و رفته 

ك برنامـه داوطلبانـه اسـتفاده شـده اسـت. و در      يكارمندان در  يريگميدرك نحوه تصم
مناسـب   يجهت انتخاب اسـتراتژ  يابزار يكاو) داده1393و همكاران،  يادتي(س يگريد

بـه   يآت ـ يهـا ، در سـال يكـاو . مطمئنـاً داده شده است يمعرف يت منابع انسانيريدر مد
ش يش از پير خود را بيدا كرده و تأثيز راه پين يت منابع انسانيرياز مد يگريد يهاحوزه
  ساخت.ان خواهدينما

  يمنابع انسان يهاگام دوم: درك داده
حاصل گشت وارد  يت منابع انسانيرينه مدياز مسأله مد نظر در زم يكه شناخت كافپس از آن

داده شـروع شـده و در    يآورن فاز در ابتدا بـا جمـع  يم. ايشويها مدرك داده يعنيمرحله بعد 
 ييمختصر و ابتـدا  ينشيافت بيها و دردرك و شناخت داده يدر راستا يادامه مجموعه اقدامات

ف داده، يداده، توص ـ يآورر جمعينظ ي). اقداماتWirth & Hipp, 2000رد (يگيها صورت ماز آن
لازم به ذكـر   ).Cios et al., 2007باشد (ين مرحله مد نظر ميت داده در ايفيد كييو تأ ييشناسا
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 يخـود را از منـابع متفـاوت    يهـا توان دادهيم ياست كه در مورد مسائل مربوط به منابع انسان
 يشخص ـ يرهـا يمتغسـازمان، بانـك داده    يمنابع انسان ياطلاعات يهاستمير بانك داده سينظ

، ياسـتخدام  يهـا ر آزمونيمختلف برگزارشده در سازمان (نظ يهاكارمندان، بانك داده آزمون
 يهـا ، آزمـون يروانشـناخت  يهـا ، آزمونيمختلف رفتار سازمان يهاريسنجش متغ يهاآزمون

عملكـرد و ...   يابي ـارز يهـا و ...)، بانك داده مربوط به فـرم  يتيشخص يها، آزمونيدانش شغل
 ;Devi et al., 2013; Fan et al., 2012( يقـات ير تحقي ـاخ يهان راستا در سالياستفاده نمود. در ا

Kalaivani & Elamparithi, 2014نه شكل گرفته كه بـا اسـتفاده از پرسشـنامه بـه     ين زمي) در ا
توان مورد يرا م ين حالت موضوعات متنوعياند كه در اداده مورد نظر خود پرداخته يآورجمع

ها نخواهد متوقف بر وجود بانك داده در سازمان يكاوداده يهاكيتكن يمطالعه قرار داد و اجرا
  ند.يجاد نمايتوانند بانك داده مد نظر خود را ايكه خود پژوهشگران م يطوربود به

  يمنابع انسان يهاداده يسازگام سوم: آماده
ه ي ـخـام و ته  يهار شكل دادهييمربوط به تغ يهاتيفعالها، تمام داده يسازمرحله آماده

ر ي ـنظ ياتي ـدهـد. عمل يرا پوشش م ـ يكاوابزار داده يعنوان ورودبه ييمجموعه داده نها
ر شـكل  يي ـل و تغي، تبد22هاداده يسازكپارچهي، 21هاداده يساز، پاك20انتخاب مشخصه

ن مرحله يهستند كه در ا يو ... از جمله اقدامات يكاومنظور ورود به ابزار دادهبه 23هاداده
-جمـع  يهـا ن مرحلـه داده ي ـكه در ا). خلاصه آنWirth & Hipp, 2000شوند (يدنبال م

-ر شـكل داده و بـه  ييتغ يكاوند دادهيمنظور استفاده در فرآشده در مرحله قبل بهيآور

  بندد.يصورت م ييصورت مجموعه داده نها

  يمسأله منابع انسان يسازگام چهارم: مدل
معمـولاً   يسـاز شـود. مـدل  يانتخاب و اعمال م ـ يسازمتنوع مدل يهاكين مرحله، تكنيدر ا

 يابيدسـت  يها براآن يپارامترها يسازنهيو به يكاومختلف داده يهاكيشامل استفاده از تكن
از  يشكل خاص ـها به مدل يكه برخ ييجاباشد. از آنيل در مسأله مورد نظر مين تحليبه بهتر
 Cios etم (ييلازم است كه به مرحله قبل رجوع كرده و آن را تكرار نما ياز دارند لذا گاهيداده ن

al., 2007كه در مـورد مسـائل منـابع     يكاوداده يهاكين تكنيترن بخش، متداولي). در ادامه ا
هـا  قات آنيمرور تحقجه ير مورد توجه پژوهشگران قرار داشته و در نتياخ يها، در ساليانسان
  ح شده است.يصورت مختصر، تشر، به2دست آمده، در قالب جدول به
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  يكاومتداول داده يها: روش2جدول 

 حيتوض يكاوروش داده  فيرد

  
1  

  
  ميدرخت تصم

Decision Tree 

جـه  ير و در نتيك مسيكند: هر داده، تنها بهيجاد ميها ادر دادهيبندك بخشيم،يدرخت تصم
ك ي ـنـده  يگر هـر بـرگ از درخـت، نما   يان ديشود. به بيبرگ (بخش) از درخت مربوط م كيبه 

ن يشه (بالاترين گره رير، بين مسيا يها در طر آنيها و مقادباشد كه مشخصهيها مبخش از داده
  دهد.يدست مآن بخش را به يهايژگيبخش) و برگ مورد نظر، و

  
  
2  

  
  

  بانين بردار پشتيماش
Support Vector Machine 

(SVM) 

بان ين بـردار پشـت  يباشد. در واقع ماش ـيم يك جداكننده خطيبان، به طور خلاصه،ين بردار پشتيماش
كند. البته لازم به اشاره است كه حالت يم يبندها طبقهاز مشخصه يك تابع خطيها را بر اساس نمونه

ن بـردار  يك خط، ماشيله يبه وس يبندطبقه م، گذشته ازيان كنيتر بقيز وجود دارد. اگر دقين يرخطيغ
كـه خـط    يطـور باشد بـه يداده م يهان طبقهيه) جداكننده بيك نوار (حاشيجاد يبان به دنبال ايپشت

ن اسـت كـه هـر چـه نـوار      يكننده ان طبقهيا يده اصليرد؛ و ايگيه قرار مين حاشيجداكننده در مركز ا
 بهتر شكل گرفته است.يبندتر باشد طبقهضيجادشده عريا

  
  
3  

  
  

  هين همسايتركينزد
Nearest Neighbor 

ن فاصـله  ين مشـابهت و كمتـر  يشـتر يده بي ـبر اساس ايبنده، طبقهين همسايتركيدر روش نزد
ان ي ـشود ميوارد م يدينمونه جد يمدل، وقت يريادگين صورت كه پس از يرد. به ايگيصورت م

جو صـورت گرفتـه و چنـد    وها مشخص است) جست(كه مقدار هدف در آن يقبل يهاتمام نمونه
د بـر  يجه مقدار هدف نمونه جديگردد. در نتيد انتخاب مين مشابهت به نمونه جديشتريمورد با ب

مشـابهت و   يري ـگانـدازه  يگـردد. بـرا  يم ينيبشيها پهين همسايتركير هدف نزديمقاد يمبنا
 يدسيتوان به روش ساده فاصله اقليعنوان نمونه مجود دارد كه بهو يمختلف يهاز روشيفاصله ن

 اشاره نمود.

  
4  

  
  يون منطقيرگرس

Logistic Regression 

ن روش با يرد. در ايگيكار من احتمال طبقه بهيرا جهت تخميخطيها، مدليون منطقيرگرس
ن يكـه در ماش ـ  يهمـان كـار  شوند. مشابه يم يبندها طبقهك خط جداكننده، دادهياستفاده از 
كننـد لـذا   يم ـ يسازنهيرا به يها توابع متفاوتن روشيرد. اما چون ايگيبان صورت ميبردار پشت

 يون منطق ـيرگرس يت، خروجيشود. در نهايجاد ميدر اطراف خط جداكننده ا يمختلف يهامرز
 شود.ير ميت در آن تفسيك طبقه و عضويعنوان شانس ورود بهبه

 زيو بينا  5
Naïve Bayes 

ن يد به هر طبقه و گـزارش بـالاتر  يت نمونه جديق محاسبه احتمال عضويز، از طريو بيبند ناطبقه
 دهد.يرا انجام ميبندات طبقهياحتمال، عمل

  
6  

  
  يشبكه عصب

Neural Network  

تـوان  يرا م ـ يكند. شبكه عصـب يم يسازادهيده را پيچيو پيرخطيغي، توابع عدديشبكه عصب
قـرار   ياصـل  يهـا ن پشته، مشخصـه ير ايها در نظر گرفت كه زاز مدل ياا پشتهيعنوان انبوه و به

 يطـور شـود بـه  يفرا گرفته م يگوناگون يها، مدلياهيصورت لاها، بهن مشخصهيگرفته و از هم
ن حالت كه در يشود. مثل اياعمال م يه قبليلا يهايبر خروج ين پشته مدليه از ايكه در هر لا

  م.يينما يبندها را جمعك مسأله از نظر متخصصان مختلف استفاده كرده و آنيمورد

  
7  

  
  يبندخوشه يهاتميالگور

Clustering Algorithms 

 يطـور باشند بهيها مها بر اساس مشابهت آندادهيبندبه دنبال گروهيبندخوشهيهاتميالگور
 يهـا ها بر خلاف روشتمين الگوريباشد. در واقع ايهدف نامشخص مها و مقدار كه از قبل، طبقه

-شيرا پ ـ يرا دنبال نكرده و مقدار خاص ـ يبنداز گروه يشده) هدف خاصيشده (سرپرستنظارت
 گذارند.يش ميت داده را به نمايموجود در جمعيعيطبيهاند؛ بلكه گروهينماينمينيب

  
8  
  

نيكشـف قــوان يهــاتميالگـور 
  يانجمن

Association Rule Discovery 
Algorithms 

ها هسـتند،  كه شامل آن ييهاتراكنش يها بر مبناتيموجوديبندها به دنبال گروهتمين الگوريا
 يهامشخصه ياء بر مبناين اشي، مشابهت بيبندخوشه يهاتميم كه در الگورييباشند. اگر بگويم

 ين انجمن ـيكشـف قـوان   يهـا تميكرد كـه در الگـور   انيد بيگاه باشود آنيها در نظر گرفته مآن
 باشد.يها مگر در تراكنشيكديها با اء، ظاهر شدن آنين اشيمنظور از مشابهت ب

  Provost & Fawcett, 2013منبع: 
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  يمدل در مسأله منابع انسان يابيگام پنجم: ارز
هـا را دارا  دادهل يت از جنبه تحليفين كيا چند مدل كه بالاتريك يدست آمدن بهبعد از 

قـرار   يابي ـبه اهداف مقررشده مورد ارز يابيد از منظر دستيآمده بادستهستند، مدل به
دست به ييها مدل نهاآن يكه در ط ين مرحله به مرور مراحل قبلين در ايچنرد. هميگ

ك مسأله خـاص (در  يشود در  ين است كه بررسيا يشود. نكته اساسيآمده، پرداخته م
ل آن ي ـتحلوهي) كه به تجزيت منابع انسانيرينه مديك مسأله خاص در زمي: ن پژوهشيا

ك از موارد مهم و حياتي در ارتباط با آن مسأله وجود دارد يچ يا هيپرداخته شده است آ
ج يد درباره اسـتفاده از نتـا  ين مرحله بايا ير؟ در انتهايا خيكه در نظر گرفته نشده باشد 

  ).Cios et al., 2007شود ( يريگميآمده تصمدستمدل به

  يت منابع انسانيريتوسعه مدل در مدگام ششم: 
ست. در واقع اطلاعات حاصـل  ين يكاوند دادهين مرحله از فرآيجاد مدل، آخريساخت و ا
شود كه توسط مخاطبان پروژه قابل اسـتفاده   يبندقالب يد طوريآمده بادستهاز مدل ب

ن ي ـگرفتـه در ا وان نمونـه در موضـوع مـد نظـر قـرار     عن). بهWirth & Hipp, 2000باشد (
ران يمـد  يد بـرا ي ـشده از آن، بان استخراجيآمده و قواندستهت، مدل بيپژوهش، در نها

كه بـه دنبـال    يافراد يعنيسازمان  يخصوص متخصصان بخش منابع انسانسازمان و به
 يمنـابع انسـان  ت يرينـه مـد  يخـاص در زم  يال مسألهيتحلوهيج حاصل از تجزيدرك نتا

  هستند، قابل درك و استفاده باشد.

  هاافتهي
ح يو تشـر  يت منـابع انسـان  يريدر مـد  يكـاو قات در حوزه كاربرد دادهيپس از مرور تحق

ت در ي ـدر نها يت منابع انسانيريدر مد يكاوبر داده يمبتن يريگميمراحل مختلف تصم
صـورت  قبـل را بـه   يهـا قسمتآمده از دستم تا دانش بهين قسمت به دنبال آن هستيا

 يكاوبا استفاده از داده يت منابع انسانيريدر مد يريگميخلاصه در قالب چارچوب تصم
م. لازم بـه ذكـر   يش قرار ده ـينه، در معرض نماين زميكشف دانش در ا يو مدل مفهوم

قـات  يتحق يج برخ ـيق نتـا يق تلفيآمده، از طردستبه ياست كه چارچوب و مدل مفهوم
) كـه در  Chien & Chen, 2008؛ 1386و همكـاران،   ياله ـ؛ خائف1389همكاران، (آذر و 

 يهـا در حـوزه  يكـاو نـد داده يفرآ يجهـت اجـرا   ينه انجام شده و به ارائه مـدل ين زميا
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  يريگجهيبحث و نت
-ان كرد كه جمعيد بيمشابه با يهان مطالعه و پژوهشيا يهاافتهين يسه بيدر مقام مقا

ث ي ـد، از حي ـارائـه گرد  1قات منتخب كـه در قالـب جـدول    يگرفته از تحقصورت يبند
باشـد  يازا م ـي ـر و پيپژوهش استرومشده در جه ارائهي، متفاوت با نتييو محتوا يساختار

 يهـا و روش يت منـابع انسـان  يريمـد  يهـا حوزه يبندميك طرف، تقسيكه از  يطوربه
ق مذكور يباشد نسبت به مورد مشابه در تحقيقابل ملاحظه م 1كه در جدول  يكاوداده
-يقات بررسين تحقيكه ب يگر، با وجود اشتراكاتيافته است و از طرف ديل ير و تكمييتغ

شده در در نظر گرفته يار و بازه زمانيل معيدلبه ين دو پژوهش وجود دارد وليشده در ا
ن دو يا يدر محتوا يقات، تفاوت قابل توجهياستخراج و انتخاب تحق يمطالعه حاضر برا

ز ي ـن ين موارد در پـژوهش حاضـر از منـابع داخل ـ   يجدول حاصل گشته است. علاوه بر ا
د اذعان نمود كـه مـدل   يز بايآمده ندستمدل و چارچوب به استفاده شده است. در مورد

-؛ خـائف 1389قات (آذر و همكـاران،  يتحق يج برخيق نتايشده حاصل تلفارائه يمفهوم

مـرتبط بـا    يهـا نـه يباشد كـه در زم ي) مChien & Chen, 2008؛ 1386و همكاران،  ياله
-ن در مورد چـارچوب بـه  يچناند. همپرداخته يكاوداده يبه اجرا يت منابع انسانيريمد

 ;Fatima & Rahaman, 2014قـات ( يتحق يكه برخ ـنيان كرد با وجود ايد بيآمده بادست

Jantan et al., 2009a,b; Jindal & Singla, 2011نـه  يدر زم ياجهين نتيدر ارائه چن ي) سع
ها از آنك يچ يدر ه ياند ولخاص آن داشته يهااز حوزه يكيا يو  يت منابع انسانيريمد

ن مقصود استفاده نشده اسـت. بـه عبـارت    يبه ا يابيدست يبرا CRISP-DM ياز متدولوژ
، وجـه  ييچـارچوب نهـا   يربنـا يعنـوان ز به ين متدولوژيده استفاده از ايگر در مورد ايد

 قـات يتحقن پژوهش، مرور يقات مرتبط وجود ندارد. در اين پژوهش و تحقين ايب يشبه
ان سـاخت كـه   ي ـ، نمايمنـابع انسـان  ت يريمـد در  يكاوبرد دادهدر حوزه كارگرفته شكل
تواند مـورد اعتمـاد و اتكّـا در    يز مين يتيرين حوزه مديدر ا يكاومختلف داده يهاروش
هـا، قـرار   سازمان يران ارشد بخش منابع انسانيخصوص مدران، بهيمد يهايريگميتصم

نـه  يدر زم يري ـگميت تصمياهم شود كه بهيدوچندان م ين موضوع زمانيرد. ارزش ايگ
م. يريفرد بپـذ بهمنحصر يت رقابتيك مزيعنوان برده و آن را به يپ يت منابع انسانيريمد

بـت و  ينش، آمـوزش و توسـعه، غ  يت استعداد، استخدام و گـز يريچون مدهم يموضوعات
تواند يهستند كه م يك از جمله موارديعملكرد و ... هر  يابيترك خدمت كارمندان، ارز



ان | 74 د ا وم  نا ع    1396پاييز ، 47، شماره دوازدهمسال  | ص

 

 يهـا كـه اسـتفاده از روش  عـلاوه ايـن  د. بهين نمايك سازمان را تضمي يا بقاياضمحلال 
مواجه  يارزشمند يهاران را با گزارهين موضوعات مديدر ا يريگميتصم يبرا يكاوداده

بـوده و   يداده سـازمان  يهـا موجـود در بانـك   يمخف ـ يهاتيبر واقع يسازد كه مبتنيم
هـا بـدون   ها دارد كه مطمئنـاً كشـف و درك آن  در سازمان آن يت جاريت از وضعيحكا
د اذعان ير متأسفانه باين تفاسينمود. با همه ايرممكن ميغ ييهان ابزارياز چن يريگبهره

باشد و يمحدود م يتيريمد يهار حوزهيسه با سايدر مقا يقاتين تحقينمود كه تعداد چن
وجود  ياديار زيفاصله بس يو خارج يقات داخلين تحقين حوزه بيكه در انياز آن بدتر ا

، اعم از ينه در منابع داخلين زميگرفته در اقات صورتيكه تعداد كل تحق يطوردارد به
توان بـه  ين موضوع ميل ايتحلوهيجه تجزيباشد. در نتيشمار منامه، انگشتانيمقاله و پا

پراكنده در  يهاداده يآوربه جمع يران توجه كافيمد ين موارد اشاره نمود كه از طرفيا
 ـ كه آننيا ايخود نداشته و  يهاسازمان گـر در  يت پنداشـته و از طـرف د  ي ـاهميهـا را ب

ت برخـوردار هسـتند متأسـفانه    ي ـفيبا ك يهاد دادهيت توليكه از مز ييهامعدود سازمان
ها را در كرده و آن يتر تلقها با ارزشآن يها را از پردازش و فرآورن دادهيها اران آنيمد
شنهاد ين راستا چند پيدهند. در همينه قرار نمين زميمند به اار پژوهشگران علاقهياخت

در امـر   يشود كه از طرفيشنهاد ميها پران سازمانيكه به مدنيباشد: اول ايقابل ارائه م
اهتمام  يت منابع انسانيريمختلف مد يهات در حوزهيفيبا ك يهاد دادهيو تول يآورجمع

ت نپنداشـته و  ياهميموجود در سازمان را ب يهاگر بانك دادهيداشته باشند و از طرف د
ارزش يكه ب ييهاان حجم انبوه دادهيبسا از مكاوان قرار دهند. چهار دادهيها را در اختآن
كـه بـه محققـان و    نيرا استخراج نمود. دوم ا يارزشمند يهاشوند بتوان گزارهيم يتلق

ت منـابع  يريشود كه به موضوعات مرتبط با مـد يشنهاد ميپ يكاوشگران حوزه دادهپژوه
 يهـا نه ارزش روشين زميز توجه كرده و با معطوف داشتن مطالعات خود در اين يانسان
ن يــا يريــگيجــه پيد اســت كــه در نتيــان ســازند. اميــش نمايش از پــيرا بــ يكــاوداده

هـا در  ص آنيابد كه محققـان از تلخ ـ ي يفزوننه چنان ين زميقات در ايشنهادات، تحقيپ
  عاجز گردند. يك مطالعه مروري
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Abstract 
Efficient and effective decision making in human resource 
management have considerable competitive advantage 
outcomes in organizations. Although there are a lot of data and 
information in organizations in human resource filed, 
unfortunately this data is not analyzed and used in an effective 
manner. Data mining techniques can be used as an effective 
approach to analyze human resources data, so that by relying on 
it different business decisions can be made. The purpose of this 
study is to analytically review and investigate studies which 
used data mining techniques to analyze different HRM related 
issues and thus to propose a strategic framework for applying 
data mining methods on human resource management areas. 
For this purpose, 89 valuable and independent studies extracted 
from internal and external resources and reviewed. So, at the 
first, different areas of HRM like recruitment and selection, 
training and development, employee turnover and withdrawal 
behaviors, and performance management which were focused 
and paid attention by data miners are identified. Then, with 
regard to the CRISP-MD methodology different stages of 
decision making in HRM using data mining are explained and 
finally, a proper framework for studies in this field is obtained 
which is a macro guide for HR managers to make smarter and 
more aligned decisions with corporate objectives using 
organization internal information resources. For academics also, 
the mentioned framework represents a coherent image of 
previous studies which can be verified and used in further 
researches. 
Keywords: data mining, knowledge discovery, decision 
making, human resource management, human resource data 
mining 
 

 


