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Abstract 
 

Organizations are in quest for different ways to apply the benefits of human 

capital analysis to optimize their decisions and assess the effects of the decisions on 

the performance of the organization. Yet, despite all these efforts, nearly 80 percent 

of organizations have not been successful in their attempts. Hence, this study is 

intended to identify the key factors of the success of human capital analysis in 

organizations. In this regard, qualitative (thematic analysis) and quantitative 

(Delphi) methods are employed in this research to answer the research questions. 

Having reviewed research literature and conducting interviews with 20 people in 

charge of human capital analysis, the researchers arrived at 98 factors through 

thematic analysis. Finally, conducting two rounds of Delphi method with the experts 

of this field, the researchers identified 50 factors as the key features for the success 

of human capital analysis. The identified factors were classified into two general 

categories of process capacities and organizational capacities.  The capacities of data 

collection, data analysis and human resource processes, comprised the subcategories 

of process capacities. The categories of organizational capacity included manpower, 

technological and political capacities.     
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سازی  شناسایی عوامل کلیدی موفقیت پیاده

 نظام تحلیل سرمایه انسانی
  حسن دانایی فرد،  احمدعلی خائف الهی،  آبادی مهسا فاضل حسن

 24/12/1399تاریخ پذیرش:                                                                                                             23/03/1399تاریخ دریافت: 

 چکیده
 یها یریگ میتصم یساز نهیبه جهت یانسان هیسرما لیتحل یایمزا از تا هستند یمختلف یها راه دنبال بهها  سازمان

ها  تلاش نیا تمام رغم یعل اما ،قرار دهند یرا بر عملکرد سازمان مورد بررس ماتیخود استفاده کنند و اثرات آن تصم

رو هدف از پژوهش حاضر شناسایی عوامل کلیدی  . ازایناند نبوده موفق راه نیا درها  سازمان درصد 80 به کینزد
راستا، از روش کیفی )تحلیل مضمون( و کمی )دلفی( برای  . دراینباشد ها می موفقیت تحلیل سرمایه انسانی در سازمان

نفر از  20پاسخگویی به سؤال پژوهش استفاده شده است. پژوهشگران بعد از مرور ادبیات پژوهش و انجام مصاحبه با 
لفی از عامل رسیدند که درنهایت با انجام دو دور د 98متولیان تحلیل سرمایه انسانی، ازطریق تحلیل مضمون به 

اند. عوامل  عنوان عوامل کلیدی موفقیت تحلیل سرمایه انسانی شناسایی کرده عامل را به 50خبرگان این حوزه،
 فراینداند که ظرفیت  های سازمانی تقسیم شده های فرایندی و ظرفیت شده در دو دسته کلی ظرفیت شناسایی

های فرایندی  های ظرفیت نابع انسانی ازجمله زیرمجموعهتحلیل داده و ظرفیت فرایند م فرایندآوری داده، ظرفیت  جمع
به ظرفیت نیروی انسانی، ظرفیت فناوری و ظرفیت   شده ییشناسا عواملاند. در دسته ظرفیت سازمانی نیز  شناسایی شده

 اند.  ی شدهبند دستهسیاسی 
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 مقدمه
هایی  های حوزه منابع انسانی، پیچیدگی و حجم چنین داده حاضر، نرخ تغییرات داده درحال

ها  رو مدیریت منابع انسانی و سازمان (. ازاین138: 2015، 1باسرعت رو به افزایش است )گاندومی

صورت  که بتوانند به طوری بهباشند،  های تحلیل سرمایه انسانی می نیازمند تقویت و بهبود ظرفیت

عنوان ابزاری برای  ها به ها و تحلیل داده اثربخش تصمیمات منابع انسانی را اتخاذ نمایند و از داده

 (. 2: 2013، 3، سولیوان5012: 2016، 2اتخاذ تصمیم بهینه استفاده کنند )وامبا

های  زمند تحلیل دادهگیرندگان حوزه منابع انسانی زمان اتخاذ تصمیم، نیا درحقیقت تصمیم

منظور اتخاذ تصمیم،  (. درواقع به2: 2016، 5، کیم2: 2016، 4سرمایه انسانی هستند )وَنگ

آمیز از تحلیل داده موضوعی مهم  برخورداری از نظام تحلیل سرمایه انسانی و استفاده موفقیت

ها  رمایه انسانی در سازمانسازی نظام تحلیل س دنیال پیاده که به وجود هنگامی رود. بااین شمار می به

، 7، کوکو915: 2012، 6اند در این امر موفق باشند )آرال ها نتوانسته هستیم، بسیاری از سازمان

% 60گرفته باوجوداینکه بیش از  (. براساس تحقیقات صورت798: 2018، 8، شیمان30: 2011

% درصد سازمان خود را 8اند، تنها  بودهسازی تحلیل سرمایه انسانی  ها قائل به اهمیت پیاده سازمان

ویژه این امر میان  اند، به سازی تحلیل سرمایه انسانی دانسته های لازم برای پیاده دارای ظرفیت

، 3: 2015، 11، آنگراو2: 2017، 10، لونسون701: 2018، 9های ایرانی بیشتر است )مین بآوا شرکت

 (. 10: 2014، 13، برسین2015، 12دیلویت
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سازی تحلیل سرمایه انسانی منجر شده  ها در پیاده تواند به شکست سازمان لفی میدلایل مخت

ترین دلیل آن عدم دانش کافی در ارتباط با تحلیل سرمایه انسانی است  باشد، اما اولین و مهم

رغم استفاده از تحلیل  (. علی3: 2014، 3، موندرو9: 2014، 2، گیوفریدا237: 2015، 1)راسموسن

های مختلف اعم از بازاریابی، مهندسی، تولید، فروش و ...تحلیل داده در حوزه منابع  زهداده در حو

(. اگرچه 51: 2014، 4باشد و شناخت کافی در این زمینه وجود ندارد )کاپور انسانی جدید می

ای برخوردار است، اما  متخصصان منابع انسانی آگاه هستند که تحلیل منابع انسانی از اهمیت ویژه

اند و اطلاعات اندکی را درباره  ریت ادبیات موجود در این موضوع تنها به توصیف پرداختهاکث

(. مطالعات گذشته 18: 2016دهند )آنگراو،  اینکه چگونه از ایده به عمل حرکت کنند، ارائه می

 شان بر چیستی تحلیل سرمایه انسانی و نتایج حاصل از اجرای تحلیل سرمایه انسانی در تمرکز اصلی

 (.2: 2016، 5هاست )مارلر سازمان

ها  سازی تحلیل سرمایه انسانی در سازمان مطالعات اندکی به شناخت عوامل موفقیت پیاده

های  که عوامل کلیدی موفقیت عواملی هستند که وجود آن در انجام پروژه اند؛ درصورتی پرداخته

ی بالانرخ  به باتوجه رو یند. ازایننما ها را تضمین می سازمانی حیاتی بوده و موفقیت اجرای پروژه

ها و  ها از ظرفیت سو و عدم شناخت سازمان ها ازیک شکست تحلیل سرمایه انسانی در سازمان

دیگر، شناخت عوامل کلیدی  شود؛ ازسوی عواملی که به موفقیت تحلیل سرمایه انسانی منجر می

  سازد. ها را حیاتی می موفقیت تحلیل سرمایه انسانی در سازمان

اساس هدف از این مطالعه، شناخت عوامل مؤثر بر اجرای موفق تحلیل سرمایه انسانی  براین

های حاصل از این پژوهش برای مدیران و متخصصان و مشاوران  باشد. یافته ها می در سازمان

ها در اجرای موفق  و قابلیت ها منظور دستیابی به ظرفیت ار بهوک سرمایه انسانی و رهبران کسب

 ها بسیار مفید خواهد بود. یل سرمایه انسانی در سازمانتحل

                                                      
1. Rasmussen 
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 مبانی نظری
های اداری به شریک راهبردی  های گذشته نقش مدیریت منابع انسانی از فعالیت طی سال

چنین تغییری در نقش مدیریت منابع انسانی در سازمان  (.135: 2015، 1تغییر کرده است )اولریش

صورت  نابع انسانی و همچنین کانون تمرکز مدیریت منابع انسانی بهداری بر فرایندهای م تأثیر معنی

  (.38: 2015، 2کلی گذاشته است )استون

ها و  گیری سو و توسعه فناوری و اثر گسترده آن روی اندازه تکامل منابع انسانی ازیک

حلیل و دیگر اندیشمندان را به این سمت کشاند که ت گیری منابع انسانی ازسوی فرایندهای تصمیم

طریق نقش  و ازاین ها در حوزه منابع انسانی قرار گرفته گیری یمباید مبنای تصم پردازش داده می

 (.116: 2017، 5، لیسمونت10: 2010، 4، والش8: 2016، 3شریک راهبردی را ایفا نماید )ایسون

فی در این های مختل یافتن داده و تحلیل داده در زمینه مدیریت منابع انسانی پژوهش با اهمیت

، 7، کارکنان6های مختلفی اعم از، سرمایه انسانی که از کلیدواژه طوری زمینه انجام شده است. به

: 2017، 2016، 10شود )تورسونبیاوااستفاده می 9، منابع انسانی همراه با واژه تحلیل8نیروی کار

سرمایه انسانی چیستی و چرایی تحلیل های مختلف اعم از  ( چنین مطالعاتی در زمینه225-226

: 2015(؛ نحوه اثر تحلیل سرمایه انسانی بر سازمان )راساموس، 6: 2012، آرال، 6: 2017)گرین، 

، 2016، 11، پاپه5: 2016(؛ نتایج حاصل از تحلیل سرمایه انسانی )آنگراو، 5: 2012، آرال، 9

ل سرمایه انسانی عوامل مؤثر بر تحلی کنندگان تحلیل سرمایه انسانی، تعدیل (؛1: 2017لونسون، 

                                                      
1. Ulrich 

2. Stone 

3. Isson 

4. Walsh 

5 Lismont 

6. Human Capital 

7. Employee, Staff, Personnel 

8. Manpower, Workforce 

9. Analytics 

10. Tursunbayeva 

11. Pape 
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 ( انجام شده است.29: 2011، 1، مونداره31: 2011، کوکو، 5: 2016)آنگراو، 

توان نتیجه گرفت که تحقیقات در حوزه تحلیل سرمایه  با بررسی مطالعات مورداشاره، می

انسانی در مراحل ابتدایی قرار دارند و مطالعات علمی قوی و بسیاری در این حوزه صورت نگرفته 

بایدتعریف هماهنگ و جامعی از تحلیل سرمایه انسانی ارائه  (. لذا می6: 2018تورسونبیاوا، است )

شود، دقیقاً منظور چیست.  داد تا شفاف شود که وقتی درمورد تحلیل سرمایه انسانی صحبت می

تر بیان شد، درمورد تحلیل سرمایه انسانی وجود دارد،  طورکه اسامی مختلفی که پیش زیرا همان

 (. 10: 2017یف واحدی نیز وجود ندارد )مارلر، تعر

که تحلیل سرمایه انسانی  طوری تعاریف اولیه تحلیل سرمایه انسانی بسیار ساده بوده است. به

دانستند  های سنجش اثر فرایندهای منابع انسانی بر عملکرد سازمان می ها و مقیاس را برابر با شاخص

وسوی تحلیلی به خود  ریف تحلیل سرمایه انسانی سمت(. بعد از آن تعا115: 2017)لیسمونت، 

ها بر  دانستند که تمرکز اصلی تحلیل که تحلیل سرمایه انسانی را فرایندی می طوری گرفت، به

گیری است؛ تصمیماتی که در زمینه فرایندهای مختلف منابع انسانی اعم از استخدام،  تصمیم

، 2شود )هاریس یندهای منابع انسانی گرفته میریزی نیروی انسانی و دیگر فرا آموزش، برنامه

 (.47، 2014، 3،  داونپورت6: 2011، موندرو، 6: 2011

( تعریف بهتری از تحلیل سرمایه انسانی 16: 2011، )4ای، باسی بعد از چنین تعریفات ساده

 که ازطریق طوری دانست. به می 5محور ارائه داد. او تحلیل سرمایه انسانی را رویکردی مدرک

کند تحلیل  تحلیل سرمایه انسانی تصمیمات بهینه در حوزه منابع انسانی گرفته شود. او بیان می

کننده  های پیش بینی ها گزارشات ساده تا مدل تواند با استفاده از ابزارها، فناوری سرمایه انسانی می

 (.16: 2011در زمینه منابع انسانی ارائه دهد )باسی، 

دانست؛ زیرا که او  2017توان برای مارلر،  یل سرمایه انسانی را میتعریف کامل در زمینه تحل
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: 2018، 1عنوان شریک راهبردی را مبنای تعریف خود قرار داده است )کرِمرِ نقش منابع انسانی به

 (:13: 2017کنند )مارلر،  صورت زیر تعریف می (. او و همکارش تحلیل سرمایه انسانی را به64

 انسانی سرمایه انسانی، منابع حوزه عملکرد اثربخشی که است فرایندی تحلیل سرمایه انسانی،

 وها  داده آماری یها تحلیل از استفاده با انسانی سرمایه تحلیل. دهد می قرار بررسی مورد را

 گیری تصمیم مبنای و پردازد می سازمان روی انسانی منابع فرایندهای اثرات بررسی به اطلاعات

 یعنی سطح ترین ساده از تواند می انسانی سرمایه تحلیل. کند می فراهم را ارشد مدیران برای

 و کننده بینی پیش های مدل از استفاده سطح ترین پیچیده تا موجود وضع توصیفی گزارشات

 .باشد نگر آینده

 اثرگذار فرایند این در که عواملی باید می انسانی، سرمایه تحلیل سازی پیاده در موفقیت برای

 اثرگذار انسانی سرمایه تحلیل شکست یا موفقیت بر که عواملی گیرد؛ قرار بررسی مورد هستند،

گویند  می 2موفقیت کلیدی عوامل عوامل، از دسته این به آکادمیک تعاریف به باتوجه. باشند

 (.  3: 2015 وَنگ،)

 و باشند انسانی سرمایه تحلیل موفقیت کننده تضمین توانند می موفقیت کلیدی عوامل درواقع،

(. 15:2010 ،3هوول)ببرند  پیش را خود تحلیلی اهداف تا کنند کمک انسانی منابع مدیران به

 عملکرد یها شاخص چارچوب آن درقالب که کنند می تعیین را چارچوبی موفقیت کلیدی عوامل

 .(4:2016 آنگراو،)است  تشخیص قابل انسانی سرمایه تحلیل موفق سازی پیاده برای درست

 تجربی پیشینه
های اولیه  درستی شناخته نشده است و سال به اینکه حوزه تحلیل سرمایه انسانی هنوز به باتوجه

منظور بررسی عوامل کلیدی موفقیت تحلیل سرمایه انسانی از  کند، به پژوهشی خود را سپری می

نی دو دسته مقالات کمک گرفته شده است، اولین دسته مقالات مرتبط با تحلیل سرمایه انسا

                                                      
1. kremer 

2. Critical Success Factors  

3  . Howell 
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صورت مستقیم موفقیت یا شکست تحلیل سرمایه انسانی را بررسی  باشند. این مقالات  به می

و عوامل موفقیت و  2، موانع1گرها هایی همچون، تعدیل اند. در این دسته از مقالات کلیدواژه کرده

 شکست تحلیل سرمایه انسانی استفاده شده است. نویسندگان این مقالات اغلب در حوزه چیستی،

اند. دسته دوم مقالات، آن دسته از مقالاتی  چرایی و نتایج تحلیل سرمایه انسانی نیز پژوهش کرده

به حجم بیشتر این دسته  انجام شده است. باتوجه 3های کلان هستند که در حوزه تحلیل داده و داده

ت نیز استفاده بودن ملاحظات آن به تحلیل سرمایه انسانی از این دسته از مقالا از مقالات و نزدیک

 شده است. 

های مختلفی از عوامل کلیدی موفقیت ارائه  بندی دسته شده براساس بررسی مقالات بیان

های زیرساختی،  (، عوامل کلیدی موفقیت را در چهاردسته ظرفیت4: 2016) 4اند. گارماکی داده

است. های تحلیل داده تقسیم کرده  های افراد و ظرفیت ظرفیتمدیریتی، ‎های ظرفیت

های عوامل  عنوان دسته ( چهار دسته سازمان، فناوری کارکنان و فرایندها را به42: 2019)5دارادکه

( سازمان، فناوری، افراد و 4: 2017)6کند. در جایی دیگر، آدرین کلیدی موفقیت معرفی می

امل های اصلی عو ( دسته263: 2017کند. کیم ) های تحلیلی، فرهنگ و محیط را معرفی می ظرفیت

 داند. کلیدی موفقیت را سازمان، داده و فناوری می

های قبلی، سه دسته کلی، سازمان، فناوری و  شده در پژوهش های معرفی بندی به دسته باتوجه

هایی  ها دارای زیرگروه فرایندها در این پژوهش درنظر گرفته شده است. هریک از این دسته

عنوان عوامل کلیدی موفقیت تحلیل سرمایه  توان هشت دسته مختلف را به هستند که درنهایت می

های  های انسانی، ظرفیت های سیاسی، ظرفیت درنظر گرفت. این هشت دسته شامل ظرفیتانسانی 

های داده و  های فنی، ظرفیت های زیرساختی، ظرفیت های فرهنگ، ظرفیت مدیریتی، ظرفیت

به نوع عوامل کلیدی  شده باتوجه بندی معرفی شوند. لازم به ذکر است دسته های تحلیل می ظرفیت
                                                      
1. Moderators 

2. barriers 

3. Big Data 

4. Garmaki 

5. Daradkeh 

6. Adrian  
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گرفته و  های صورت بندی را خلاصه دسته بندی است و نویسندگان چنین دسته موفقیت انجام شده

 دانند.  های قبلی می شده در پژوهش عوامل شناسایی

عنوان یکی از عوامل کلیدی موفقیت  فرهنگ سازمانی و وجود فرهنگ تحلیلی در سازمان به

: 1396خواه و همکاران، ، وفا38: 2019اصلی تحلیل سرمایه انسانی شناخته شده است )داردکه، 

آفرینی در سازمان  های پیشین فرهنگ سازمانی را عامل مؤثر بر تحول (. درواقع، پژوهش79

های تحولی ازجمله تحلیل سرمایه انسانی نیازمند داشتن فرهنگی قوی  که برنامه طوری اند، به دانسته

رهنگ تحلیلی نشانگر (. ف8: 1389ویژه فرهنگ رقابتی است )حسینی و همکاران،  و مؤثر به

دیگر،  بر داده است. ازسوی های سازمان برای استفاده از تحلیل در اتخاذ تصمیم مبتنی سیاست

های اطلاعاتی جدید و استفاده از آنها بسیار حائز  وجود فرهنگ تحلیلی برای پذیرش سیستم

ها  بسیاری از سازمانها مانع اصلی استفاده از تحلیل داده در  اهمیت است. در این دسته از پژوهش

رو  (. ازاین79: 1396دانند )وفاخواه، همکاران،  را فرهنگ سازمانی و معیارهای اخلاقی می

(. 10: 2015باید فرهنگ سازمانی را مورد توجه قرار دهند )ونگ،  ها در گام اول می سازمان

رش مثبت کارکنان هایی مانند احساس کارکنان از سودمندبودن تسهیم داده در سازمان و نگ مؤلفه

گیری برمبنای تحلیل داده )گارماکی،  به تسهیم دانش، فرهنگ تسهیم دانش، فرهنگ تصمیم

عنوان عوامل مؤثر بر موفقیت  ( به4: 2017، آدرین، 2017، کیم، 1525: 2014، 1، هیتمولر4: 2016

 تحلیل سرمایه انسانی هستند.

: 1395اهمیت است )مرادی و همکاران، وجود رهبران در کنار فرهنگ سازمانی بسیار حائز 

(. رهبرانی که حامی تحلیل سرمایه انسانی باشند. چنین مدیران و رهبرانی در سازمان 221

کنند )پاپه،  های مدیریتی سازمان را برای موفقیت تحلیل سرمایه انسانی فراهم می ظرفیت

های اصلی  عنوان عامل به (. مدیران2013، ماره، 5: 2017،  3، گرین67: 2014، 2،کلانسی2016

کنندگان اصلی از خروجی تحلیل سرمایه انسانی هستند  گیری در سازمان و درنتیجه استفاده تصمیم
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گذاران سازمان را برعهده دارند. لذا مهارت و توانایی آنها عامل مهمی در موفقیت  و نقش سیاست

سازی  ران سازمان بر چابکدیگر، رهب (. ازطرف4: 2017تحلیل سرمایه انسانی است )آدرین، 

توانند نقش بسزایی بر مهارت کارکنان، مولدبودن  طریق، می نیروی انسانی اثرگذار هستند و ازاین

(. لذا حمایت 162: 1394آنها و سازگاری آنها با تغییرات سازمانی داشته باشند )تاجی و همکاران، 

مدیران در ارتباط با تحلیل داده منجر و پشتیبانی مدیران، وجود رهبران تحلیل داده، نگرش مثبت 

ها و یا تخصیص بودجه  های حامی تحلیل سرمایه انسانی و ایجاد روندها و رویه به ایجاد سیاست

، 30: 2011، کوکو، 4: 2016، گارماکی، 38: 2019شود )دارادکه،  برای تحلیل داده در سازمان می

نایی ارتباطی مدیران، مهارت مدیران در های دیگری ازجمله، توا (. ویژگی29: 2011مونداره، 

های تحلیلی و فنی مدیران در تفسیر  ریزی، تجربیات قبلی مدیران، مهارت ایجاد هماهنگی و برنامه

، 237: 2015، راسموسن، 263: 2017، کیم، 2016نتایج حاصل از تحلیل داده )گیوفریدا، 

 آیند. شمار می سرمایه انسانی بهعنوان عوامل موفقیت تحلیل  ( به25: 2014، 1 ویتیاتاران

کلید اصلی برای استفاده از نتایج تحلیل سرمایه انسانی توسط مدیران، تخصص و شایستگی 

ها و  های نیروی انسانی به بررسی مهارت کارکنان تهیه کننده گزارشات تحلیلی است. ظرفیت

رمایه انسانی در سازمان عنوان عامل مهم و اصلی مؤثر بر موفقیت تحلیل س توانایی کارکنان به

(. درصورت نبود کارشناسان شایسته در زمینه تحلیل 223: 1395پردازد )مرادی و همکاران،  می

، 3، سونگ2015، 2سرمایه انسانی مانع بزرگی بر سر راه تحلیل داده خواهد بود )کورموهلوز

ها را  ظارات سازمانهای سرمایه انسانی انت (. برخی پژوهشگرها علت اصلی اینکه تحلیل7: 2015

(. صرفاً 4: 2018، 4، میلر5: 2015دانند )ونگ،  کند، عدم مهارت تحلیلی کارکنان می برآورده نمی

برخورداری از داده در سازمان برای موفقیت تحلیل داده کافی نیست، بلکه توانایی برای انجام 

(. ضعف کارکنان در 2013، 5پرتحلیل روی آنها و استفاده از آنها نیز بسیار حائز اهمیت است )هار
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های آماری و خطای آنها در این زمینه، نتایج  های قوی و استفاده از ابزارها و تکنیک انجام تحلیل

گیری را همراه خواهد داشت )لونسون،  ارزش کرده و درنهایت خطا در تصمیم ها را بی تحلیل

های  ارشناسان متخصص، مهارتتوان برخورداری از ک رو می این (. از2016، 1، آنگرو5: 2017

تحلیلی کارکنان، دانش و مهارت کارکنان در زمینه تحلیل داده، ادراک کارکنان از آسان و 

های  مفیدبودن تحلیل داده، آگاهی کارکنان از کسب و کار سازمان، برخورداری از مهارت

: 2019اده )داردکه، آماری، تمایل و انگیزه کارکنان ، تجربیات قبلی کارکنان در زمینه تحلیل د

، سونگ، 4: 2016، گارماکی، 8: 2016، احمدی، 2: 2017، 2، جانسن 4: 2017، آدرین، 38

(، را  31: 2011، کوکو، 29: 2011، مونداره، 2014،گیوفریدا، 237: 2015، راسموسن، 8: 2015

 کنند. عرفی میانسانی در سازمان مسازی نظام تحلیل سرمایه  عنوان عوامل کلیدی موفقیت پیاده به

ها و  سازی تحلیل سرمایه انسانی نیازمند تغییراتی در فرایندها و سیاست موفقیت در زمینه پیاده

بر تحلیل داده است  های سازمان دارد. قدم اول در این راه ایجاد مأموریت سازمان مبتنی راهبرد

ه از تحلیل داده و های روشنی در زمینه نحوه استفاد (. سازمان باید سیاست15: 2017)کیم، 

های سازمان نفوذ کرده و  هایی در لایه چگونگی استفاده از آن داشته باشد. چنین سیاست

دهند. تخصیص بودجه لازم در زمینه تحلیل  های حوزه مدیریت منابع انسانی را شکل می سیاست

صص ای برخوردار است. ازآنجاکه فرهنگ تحلیلی و تخ سرمایه انسانی نیز از اهمیت ویژه

های  کردن دوره کارشناسان ازجمله عوامل مهم در موفقیت تحلیل سرمایه انسانی است. فراهم

های آماری،  آموزشی برای کارکنان حائز اهمیت است. آموزش کارکنان برای یادگیری پایه

های مؤثر بر موفقیت تحلیل سرمایه  عنوان سیاست های آماری و شناخت ابزارهای تحلیل به تحلیل

های متعدد جهت تشویق کارکنان به استفاده از تحلیل داده  دیگر ایجاد مشوق است. ازطرف انسانی

، کیم، 7: 2017نماید )جانسن،  محور را ایجاد می مرور فرهنگ سازمانی تحلیل  در سازمان به

 (.26: 2014، ویتیاتاران، 4: 2016، گارماکی، 15: 2017

های مناسب به موفقیت تحلیل سرمایه  اد سیاستتواند با ایج از دیگر عواملی که سازمان می
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سازی اهداف و مأموریت سازمان برای کارکنان است. همچنین  انسانی کمک کند، شفاف

های  راستاسازی بین شرح وظایف کارکنان و استفاده از تحلیل سرمایه انسانی از دیگر مؤلفه هم

ی دولتی نیز بسیار حائز اهمیت های حام ها همچنین وجود سیاست باشد. در پژوهش سازمانی می

 (. 2015، ونگ، 263: 2017، کیم، 4: 2017، آدرین، 2019شناخته شده است )دادرکه، 

عنوان بعد سازمان درنظر گرفتیم؛ زیرا که آنها  ما عامل فرهنگ، مدیران و کارشناسان را به

گر رابطه داشته و آیند. این چند عامل با یکدی حساب می های اصلی سازمان به عنوان مؤلفه به

های  های کلان سازمان تا لایه ها از سیاست نمایند. این ظرفیت همدیگر را تقویت و یا تضعیف می

باشند، عوامل  عنوان روح سازمان می مدیریتی و نیروی انسانی و همچنین فرهنگ سازمانی به

ه آنها از جنس به اینک های فنی و زیرساختی آورده شده است که باتوجه دیگری ازجمله ظرفیت

 ایم. بندی کرده عنوان عامل فناوری دسته باشند آنها را به فناوری می

کننده و  های پشتیبانی بر نیاز به افراد متخصص در سازمان، سیاست تحلیل سرمایه انسانی علاوه

، 60: 2014، 1افزاری نیاز دارد )کوم ها و ابزارهای نرم فرهنگ سازمانی تحلیل محور به پلترفرم

شوند.  های فنی شناخته می عنوان ظرفیت افزارها به (. درواقع ابزارها و نرم254: 2013، 2رهما

افزارهای مختلف و  ها و نرم دهنده آمادگی سازمان ازنظر ابزارها، تکنیک های فنی نشان ظرفیت

داده  اساس وجود ابزارهای مناسب تحلیل (. براین2017باشد )جانسن،  ها می منابع برای انجام تحلیل

های تحلیلی مناسب، دانش تکنیکی،  (، استفاده از تکنیک118: 2014، 3،کو 26: 2014)ویتیاتاران، 

عنوان  ( را به4: 2015، ونگ، 6: 2015، سونگ، 263: 2017افزارهای فنی )کیم،  برخورداری از نرم

 گیرند. عوامل کلیدی موفقیت تحلیل سرمایه انسانی درنظر می

عنوان دسته دیگری از نگاه فناوری است. در این دسته برخورداری  بههای زیرساختی  ظرفیت

دانند. ازآنجاکه  عنوان عامل مهم موفقیت تحلیل سرمایه انسانی می های فناوری را به از زیرساخت

آوری  منظور جمع های قوی به تحلیل داده اساساً با داده در ارتباط است، برخورداری از زیرساخت
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های اطلاعاتی مختلف، یکپارچگی  (، وجود سیستم1526: 2014، هیتمولر، 264: 2017داده )کیم، 

: 2015های اطلاعاتی بیرون و درون سازمان )ونگ،  های اطلاعاتی، همسویی بین سیستم بین سیستم

پذیری  ها، انعطاف سازی داده های قوی ذخیره ظرفیت (1526: 2014، هیتمولر، 8: 2015، سونگ، 5

های اطلاعاتی، حریم  بودن سیستم های اطلاعاتی، متنوع ی، کیفیت سیستمهای اطلاعات سیستم

، 5: 2017، ادرین، 38: 2019بودن سیستم )داردکه،  خصوصی سیستم اطلاعاتی، دردسترس

در موفقیت تحلیل سرمایه انسانی بسیار مؤثر  (5017: 2017، 1، جی فان رن7: 2017جانسن، 

 باشد. می

بر بعد سازمان، فناوری، فرایند تحلیل داده نیز در موفقیت  براساس نظر متخصصان علاوه

های تحلیلی  تحلیل سرمایه انسانی بسیار مؤثر است. درواقع، فرایند تحلیل داده شامل ظرفیت

(. ظرفیت تحلیل کیفیت 118: 2014باشند )کو،  سازمان و ظرفیت داده بسیار حائز اهمیت می

دهنده توان تحلیلی و قدرت سازمان در انجام  یل نشاندهد. ظرفیت تحل ها را افزایش می تحلیل

ها  که سازمان ابزارها، زیرساخت (. درصورتی264: 2017باشد )کیم،  های دقیق و صحیح می تحلیل

های درست و اثربخشی را انجام دهد، درواقع  و متخصصان قوی داشته باشد، اما نتواند تحلیل

(. عواملی اعم از سرعت 4: 2016شود )گارماکی،  رو می تحلیل سرمایه انسانی با شکست روبه

های  بودن داده موقع آوری داده و اطلاعات، انطباق نتایج تحلیل داده با واقعیت، به جمع

ها، قابلیت  شده با اهداف، روایی و پایایی تحلیل های انجام بودن تحلیل شده، مرتبط آوری جمع

، 3، لگریس46: 2017، 2، پارکس5: 2017درین، ، آ5015: 2017ها )جی فان رن،  بینی تحلیل پیش

 باشند.  های تحلیلی داده می های مرتبط با ظرفیت (، ازجمله مؤلفه196: 2003

ها اثرگذار خواهد بود.  شده روی نتیجه تحلیل آوری های جمع های داده دیگر ویژگی ازطرف

سرمایه انسانی مؤثر خواهد بود  های ایمن در موفقیت تحلیل ها و درواقع استفاده از داده امنیت داده

ها، دسترسی به  ها، منبع داده ها، حاکمیت داده دیگر ثبات و روایی داده (. ازطرف63: 2014)کوم، 
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ها  ها، یکپارچگی داده ( امنیت داده5: 2015، ونگ، 4: 2016، گارماکی، 5: 2017ها )آدرین،  داده

: 2014، ویتیاتاران، 1526: 2014یتمولر، ، ه5: 2015، ونگ، 8: 2015، سونگ، 4: 2017)آدرین، 

ها، صحت  بودن داده ها، کامل ها، استانداردسازی داده ها، همسوسازی بین داده ( کیفیت داده 26

، جانسن، 8: 2016، احمدی، 47: 2017، پارکس، 56: 2018، مایلر، 44: 2019)داردکه،  ها داده

 سازد. ل سرمایه انسانی را با موفقیت همراه می( تحلی4: 2012، 1، دای2: 2016، گارماکی، 5: 2016

های قبلی عامل اصلی تحلیل سرمایه انسانی، یعنی  شده، در پژوهش به مطالب آورده باتوجه

به  دیگر باتوجه صورت مشخص مورد بررسی قرار نگرفته است. ازطرف مدیریت منابع انسانی به

بندی شفاف و  لیل سرمایه انسانی دستهشده در گذشته در حوزه تح های انجام محدودبودن پژوهش

 بندی آنها نسبت به یکدیگر نشان داده نشده است. روشنی ارائه نشده است. همچنین اولویت

به این امر، هدف اصلی این پژوهش شناسایی عوامل کلیدی موفقیت تحلیل سرمایه  باتوجه

رو سؤالات ذیل را دنبال  نبندی آنها نسبت به یکدیگر است. ازای بندی و اولویت انسانی و دسته

 کند: می

 ها چیست؟ عوامل کلیدی موفقیت تحلیل سرمایه انسانی در سازمان. 1

 ها به چه صورت است؟ بندی عوامل کلیدی موفقیت تحلیل سرمایه انسانی در سازمان دسته. 2

 های پژوهش آورده شده است.   در بخش بعدی ضمن معرفی روش انجام پژوهش، یافته

 پژوهش شناسی روش

 ، اول گام در. است شده استفاده گام دو در کمی و کیفی تحقیق در پژوهش حاضر از روش

 نظرات از  عمیق فهم تا است شده استفاده مضمون یا تم تحلیل از پژوهش ادبیات بررسی از پس

 مصاحبه ازطریق شود که حاصل انسانی سرمایه تحلیل موفقیت عوامل حوزه در خبرگان

 تأیید و ساماندهی منظور به دوم گام در .شد پرداخته مضامین آوری جمع به ساختاریافته نیمه

است. درادامه به توضیح  شده استفاده دور 2 در دلفی روش از شده شناسایی مضامین بندی دسته

 های انجام پژوهش پرداخته خواهد شد. هریک از گام

                                                      
1. Dai 
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 یت تحلیل سرمایه انسانی گام اول: شناسایی اولیه عوامل مؤثر بر موفق
دلیل اینکه ادبیات غنی در زمینه عوامل مؤثر بر موفقیت تحلیل سرمایه انسانی وجود ندارد،  به

کار و فناوری اطلاعات و همچنین متخصصان  و ساختاریافته با تحلیلگران کسب از مصاحبه نیمه

ی از عوامل استفاده شد. روش ا عنوان منابع اولیه برای کشف و شناسایی مجموعه منابع انسانی به

: 1387آوری داده در این مواقع است )بازرگان،  ساختاریافته روش مناسبی برای جمع مصاحبه نیمه

تواند ارزش بالایی  (. در این روش فرض شده است که نظرات کارشناسان و متخصصان می56-55

سانی وجود ندارد،  داشته در موقعیتی که دانش و نظریه کامل در حوزه اجرای تحلیل سرمایه ان

 باشد.

ساختاریافته از معیارهای  منظور انتخاب متخصصان برای انجام مصاحبه نیمه در این پژوهش به

مختلفی همچون، حداقل برخوردار از کارشناسی ارشد، دانش و فهم کافی در زمینه تحلیل داده، 

ها استفاده شده است.  در سازمان عنوان مشاوره و یا تحلیلگر حداقل ده سال سابقه کاری، فعال به

عنوان افرادی متخصص برای مصاحبه انتخاب شده که با داده، تحلیل داده،  درواقع، کسانی به

منظور تعیین سؤالات  های منابع انسانی و مشاوره در این زمینه سروکار داشته باشند. به فعالیت

STARمصاحبه از روش 
ساختاریافته  های نیمه استفاده شده است. این روش برای انجام مصاحبه 1

 مناسب است.

عمل آمد  نفر از متخصصان تحلیل داده و تحلیل سرمایه انسانی مصاحبه به 20در این مرحله با 

شوندگان از پنج صنعت مختلف )نفت و گاز، فناوری اطلاعات، بانکداری،  (. مصاحبه1)جدول 

 یا تم تحلیل مصاحبه هر از بعداند.  نفر زن بوده 7نفر مرد و  13نسانی و شبکه( شامل مشاوره منابع ا

 اما آمد، دست به یکسان و تکراری یها مضمون  به پانزدهم مصاحبه در و گرفت صورت مضمون

 کرد. پیدا نفر بیستم ادامه تاها  مصاحبه

 

 

                                                      
1. Situation, Task, Action, Result 
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 شوندگان .  اطلاعات آماری مصاحبه1جدول

 تعداد نفرات دسته بندی شاخص

 جنسیت
 13 مرد

 7 زن

 سابقه کاری
 15 سال 10الی  5بین 

 5 سال 15تا  10بین 

 تحصیلات
 15 کارشناسی ارشد

 5 دکتری

 

 مضمون یا تم تحلیل از مصاحبه از حاصل یها یافته تحلیل منظور به پژوهش از مرحله این در

 تهیهها  مصاحبه نوشتاری نسخه ابتدا،. شد استفاده کیفی یها داده تحلیل مناسب روش یک عنوان به

 از پژوهش سؤال به باتوجه که مرتبط یها بخش ،ها شونده مصاحبه یها صحبت براساس سپس .شد

 درنهایت. شد کدگذاری شواهد آن و شد جدا گفتاری شواهد عنوان اند، به بوده برخوردار اهمیت

 در موجود مضامین خود، خبرگی و خلاقیت براساس پژوهشگران تمامی کدها، استخراج از پس

 نزدیکی هم با معنایی ازنظر که مضامینی سپس. دادند قرار شناخت مورد و جستجو را کد هر

 مضامین شبکه  و شده گذاری نام فرعی مضامین صورت به و گرفتند قرار دسته یک در داشتند

 مضامین عنوان به مضامین از رشته هر شده شناخته مضامین بین روابط ترسیم از پس. شد ترسیم

 .شد گذاری نام اصلی

 شوندگان مصاحبه یها پاسخ به کدها از هریک که شد یافت مضمون 6 در کد 156 درنهایت

 کاهش مورد  98 به دوباره بررسی و مرور از بعد شده یافت کد 156 درنهایت. کرد می پیدا ارتباط

 شناخته انسانی سرمایه تحلیل موفقیت کلیدی عوامل عنوان به عامل 98 اول مرحله در و کرد پیدا

 .شد

 (2) جدول درقالب شده انجام مضمون تحلیل آن از ای نمونه ،ها داده حجم بالابودن دلیل به

  .است شده ارائه
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 اول مرحله در شده انجام مضمون تحلیل . نمونه2جدول

 مضامین اولیه کدهای شواهد گفتاری ردیف

 فرعی

 مضمون

 اصلی

نفر  30بینم مدیرعامل تصمیم گرفته  توی سازمان ما یهو می 1-5

هرای   شیم و فقط به حررف  نیرو جذب کنه همه ما شوکه می

 کنه  مدیرها توجه می

وجود نگاه هیئتی در اتخاذ 

 ها تصمیم

اتخاذ تصمیم در 

های  زمینه

مختلف با اتکا 

به تحلیل داده و 

اطلاعات در 

 سازمان

های  ظرفیت

 سازمانی

 کره  بردیم  آمرار  بدیم بهش تحلیل سری یه ما گه نمی  اصلا

 .نیست هست نیاز

عدم نظرخواهی از منابع 

 منظور اتخاذ تصمیم انسانی به

شره و سررایز    هرا اول سرال تعیرین مری     توی سازمان ما هردف  4-3

تبرع مردیران از اون    شره در کرل سرازمان و واحردها و بره      می

گررزارش  کننررد در آخررر هررر دوره ازمررون  اطررلاع پیرردا مرری

ها گاهاً خیلی زیراد هسرت کره     خوان. تعداد این گزارش می

شد انجامش بدیم. اصلا بررای   اگر سیستم نداشتیم شاید نمی

همین بود که بره فکرر سیسرتم افترادیم از دسرتی کرارکردن       

 راحت بشیم

گیری در سطح هیئت  تصمیم

مدیره بدون نظرخواهی از 

 بدنه سازمان

دنبررال کرراهش و تعرردیل نیرررو بررود،    یرره بررار سررازمان برره    8-10

خواسرت در ارتبرراط برا تعررداد    هرایی کرره از مرا مرری   گرزارش 

که  درصورتی -نیروهایی بودکه در بیست سال گذشته بودند

با اون گزارش اصلاً به اینکه چه کسری بایرد تعردیل بشره و     

 رسیدند چند نفر باشند نمی

عدم ارتباط بین گزارشات 

شده و نوع تصمیم  خواسته

 شده گرفته

کنریم کره    هرا شررکت مری    صرورت سرالانه در همرایش    ما به 8-5

های.... بود اونجا تصمیم گرفتن که  گردهمایی همه شرکت

ها افزایش یافته و نهایرت از مرا    بگن رضایت شغلی طی سال

 گزارش خواستن که این رو نشون بده

انجام تصمیم و ایجاد 

 گزارش براساس آنها

خواهرد   سازمان بالادستی یه سری گرزارش مری  هر ماه از ما  6-10

اصرلاً معلروم نیسرت     -بر هست که باید تهیه بشه و کلی زمان

شره و نهایرت از آنهرا چره      ها کجرا اسرتفاده مری    این گزارش

 ای شده است.... استفاده

عدم آگاهی از دلیل 

 آوری گزارشات جمع
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تحلیل  گام دوم: شناسایی و دسته بندی نهایی عوامل کلیدی موفقیت

 سرمایه انسانی، روش دلفی
 عوامل با ارتباط در خبرگان از قبل، مرحله یها یافته کردن نهایی هدف با مرحله در این

 پرسشنامه روایی سنجش منظور به. گرفت صورت نظرسنجی پرسشنامه درقالب موفقیت کلیدی

 از آن محتوای روایی و شد توزیع علمی و دانشگاهی خبرگان از نفر 15 بین پرسشنامه شده، تهیه

تک سؤالات پرسشنامه، آن  تک CVRگرفت.  پس از بررسی  قرار سنجش مورد CVR طریق

( بود از درون پرسشنامه حذف شدند. از بین 0.49آنها کمتر از مقدار مجاز ) CVRسؤالاتی که 

 76اساس  اند.  براین ( بوده0.49کمتر از مقدار مجاز) CVRسؤال دارای  22سؤال پرسشنامه  98

 سؤال مورد تأیید قرار گرفت. 

 پنل عنوان به خبرگان از نفر 35 بین دلفی دور دو در تأییدشده با طیف لیکرت، پرسشنامه

 مرحله در چون شد. بازگردانده و تکمیل پرسشنامه 31  دوم دور در درنهایت که شد پخش دلفی،

 نرمال توزیع حداقل نفر 30 توزیع در چون)حداقل  نفر 30 تعداد از کمتر زگردانندگانبا تعداد اول

مورد ( باشد می برابر نرمال توزیع و استیودنت تی توزیع در درصد 5 خطا میزان و شویم می نزدیک

 نهایتاً. دادند عودت راها  پرسشنامه دوم دور در نفر 31 که شد توزیع نیز دوم دور بود، نظر

 توسط کیفی بندی دسته بر تأییدی تا. رسید پایان به دلفی انجام دور دو باها  داده آوری جمع

 .شوند اجرایی ساختارها در و شده نهاییها  مؤلفه و. باشد پژوهشگر

علاوه داشتن سابقه تدریس در زمینه منابع انسانی و  در این مرحله خبرگان با معیارهای قبلی به

شناختی  کتاب و یا تألیف در این زمینه انتخاب شدند.اطلاعات جمعیتیا داشتن حداقل یک 

 خبرگان درادامه آورده شده است.

. شد استفاده SPSS افزار نرم از دلفی دور هر در شده آوری جمع یها داده تحلیل منظور به

 پایایی معیار شد. استفاده کرونباخ آلفای از دلفی دور هر در پرسشنامه ایییپا سنجش منظور به

 که پایاست درصورتی پرسشنامه است؛ زیراکه بوده 0.7 از عدد بالاتر کرونباخ آلفای پرسشنامه

 که ییها نشانگر و شد بررسیها  نشانگر بین همبستگی  همچنین. باشد داشته یک به نزدیک عددی
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 انسانی یها سرمایه تحلیل ابعاد سایر باها  نشانگر استقلال گویای داشت صفر به نزدیک همبستگی

 .باشد می

 . مشخصات جمعیت شناختی خبرگان3جدول

 تعداد نفرات بندی دسته شاخص

 نوع صنعت

 9 تولید نرم افزار

 3 نفت و گاز

 9 مشاوره منابع انسانی به صنایع مختلف

 5 شبکه

 5 گردشگری

 سابقه کاری

 9 سال 10تا  6

 12 سال 15تا  10از 

 5 سال 20تا  16از 

 3 سال 25تا  21از 

 2 سال 30تا  26از 

 رشته تحصیلی

 15 مدیریت منابع انسانی

 8 داده و تحلیل داده

 8 هردو

 مقطع تحصیلی
 12 ارشد

 19 دکتری

 

 برای معیار انحراف و میانگین شاملها  نشانگر توصیفی دلفی، مشخصات اول مرحله در

 کرده انتخاب را ای گزینه چه دهندگان پاسخ اکثریت دهد نشان تا. شد محاسبه سؤالات تک تک

 7 عدد از کمتر آنها میانگین که سؤالاتی آن آمده، دست به یها میانگین به باتوجه آن از پس. اند

 درصد حجم میانگین 70خط برش  مرحله این در درواقع. شدند حذف سؤالات میان از اند، بوده

 .شد استفاده سؤالات حذف منظور به

 محاسبهها  نشانگر همان یا سؤالات از هریک کرونباخ آلفای و درونی همبستگی همچنین
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 کرونباخ آلفای که درصورتی. نشانگرهاست حذف یا حفظ برای مهمی معیار کرونباخ آلفای. شد

 سایر با نشانگر آن بین ضعیف هبستگی دهنده نشان باشد، 0.7 مطلوب حد از کمتر نشانگرها

 خبرگان بین توافق میزان منظور سنجش به دیگر طرف از.  شود حذف باید می و باشد می نشانگرها

 این. شد استفاده فریدمن آزمون شده نرمال شکل همان یا کندال بندی رتبه آزمون از دلفی پنل

 آزمون این در. نشانگرهاست از هریک رتبه با ارتباط در خبرگان توافق میزان دهنده نشان آزمون

 . است شده گرفته درنظر متغییر یک عنوان به گویه هر و کننده قضاوت یک عنوان به هرپاسخگو

 صفر به نزدیک مقادیر که است یک تا صفر بین عددی کندال دبلیو های رتبه آزمون مقدار

 درخصوص پاسخگویان بین بیشتر توافق از نشان یک به نزدیک مقادیر و کمتر توافق از نشان

 آزادی درجه آماره و اسکوئر کای آزمون کنار در آزمون این. دارد موردنظر متغیرهای

 مورد را متغیر دو بین رابطه بودن اتفاقیها  آزمون این درواقع،. است متغیر دو بین رابطه دهنده نشان

 جدول که است شده آورده (4) جدول درقالب شده مطرح یها آزمون نتایج. دهند می قرار بررسی

 .است نفر 31 نظر حاصل که باشد می دلفی اول دور از (4)

 کندال دبلیو یها رتبه آزمون خروجی .4جدول

 31 دهندگان تعداد پاسخ

 604. کندال آزمون

 88.903 اسکوئر کای

 60 آزادی درجه

Sig. .009 

 های شاخص درخصوص پنل محترم اعضای میان که است آن بیانگر فوق جدول اطلاعات

 منظور به دیگر ازطرف. دارد وجود «قوی نظر اتفاق( »604/0)کندال  آزمون نتیجه به باتوجه موردنظر

 بودن یکسان ادعای بررسی برای. شد استفاده فریدمن آزمون از مدل در نشانگر هر بندی دسته

 :شد مطرح زیر یها فرض ها، مؤلفه بندی رتبه

 و بوده متوسط حد از بیشترها  نشانگر سطح نشانگرها، به خبرگان امتیازدهی در: دوم دور در
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 متوسط حد درها  نشانگر دورنی همبستگی و شد ارزیابی مثبتها  نشانگر اثر گفت توان می نوعی به

 باشد. می خوب به 

 به نتیجه کهمحاسبه قرار گرفته شد  موردشده  یینشانگر نها 50مورد  یدمنآزمون فردر و

 .باشد می ذیل شرح

H0  :است یکسان ها مؤلفه اولویت. 

H1  :متفاوتند اولویت دو کم دست. 

 آزمون آماره پوشش سطح چنانچه. شد استفاده  فریدمن آزمون از بالا رابطه بررسی برای

 ادعای و شده رد صفر فرض باشد، ( 05/0) داری معنی سطح از کمتر( Asym:Sig) مؤلفه

 .شود نمی پذیرفته( اولویت) رتبه بودن یکسان

 فریدمن آزمون . خروجی5جدول 
 31 (N) آماری نمونه حجم

 120.638 (chi-square) دو کی آماره

 56 (df) آزادی درجه

 000. (Asym: Sig  مؤلفه) آزمون آماره پوشش سطح

 

 داری معنی سطح از کمتر( 00/0) آزمون آماره پوشش سطح شود می مشاهده طورکه همان

 که یک فرض دیگر عبارت به ست.ها آزمون بین تفاوت معنای به این و باشد می(  05/0) آزمون

 شود.  می رد آن مقابل فرض و پذیرفته کرد، می تعریف را متفاوت اولویت دو کم دست وجود

 نتایج پژوهش
نفر از متخصصان حوزه  20در گام اول پس از مرور ادبیات پژوهش و انجام مصاحبه با 

عنوان عوامل کلیدی موفقیت تحلیل سرمایه انسانی شناسایی  تحلیل سرمایه انسانی، نشانگرهایی به

های پیشین و همچنین تحلیل تم یا  به چارچوب ادبیات پژوهش و پژوهش شد. این عوامل باتوجه

های نیروی  های فناوری، ظرفیت شده شش مضمون اصلی شامل ظرفیت های انجام حبهمضمون مصا
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های  های تحلیل وظرفیت های فرایندهای منابع انسانی و ظرفیت های سیاسی، ظرفیت انسانی، ظرفیت

 نشانگر درقالب این مضامین یافت شد. 98آوری اطلاعات یافت شد که درمجموع  فرایند جمع

های  بندی شدند، ظرفیت تر در دو دسته تقسیم منظور بررسی راحت به شده مضامین شناسایی

شده دو دور دلفی انجام  منظور تأیید مضامین فرعی شناسایی های سازمانی. به فرایندی و ظرفیت

 تحلیل موفقیت کلیدی عوامل عنوان به نشانگر 50نشانگر، 26شد. پس از انجام دلفی و حذف 

های فرایندی، دارای سه زیرگروه  ظرفیت (.1 شکل)شد  بندی هدست و شناسایی انسانی سرمایه

های فرایندهای  های فرایند تحلیل داده، ظرفیت داده، ظرفیت آوری های فرایند جمع شامل، ظرفیت

های نیروی انسانی،  های سازمان نیز، شامل ظرفیت باشد. ازطرفی ظرفیت منابع انسانی می

 باشد.  می های سیاسی های فناوری و ظرفیت ظرفیت

باشد، دو عامل اصلی بر موفقیت  قابل ملاحظه می  6 جدول و یک طورکه در شکل همان

های فرایندی سازمان و همچنین  گذارد: ظرفیت ها اثر می تحلیل سرمایه انسانی در سازمان

ها در تحلیل سرمایه انسانی موفق خواهند شد که  های درونی سازمان. درواقع زمانی سازمان ظرفیت

درستی و  آوری داده، پردازش و تحلیل داده و همچنین فرایندهای منابع انسانی را به رایند جمعف

عنوان عوامل مؤثر بر  های پیشین نیز به صورت موفق رشد داده باشند. این عوامل در پژوهش به

 ها شناخته شده است. موفقیت تحلیل

اعتماد باشند، سطح پیچیدگی  شده در درون سازمان قابل آوری های جمع که داده درصورتی

تر  آوری شود، تحلیل سرمایه انسانی موفق تری جمع های عمیق ای باشد که داده گونه ها به داده

شود و  آوری می ها در چه قسمتی از سازمان جمع بودن اینکه داده خواهد بود. همچنین مشخص

موفقیت تحلیل سرمایه  ها چه کسی، چه بخشی و یا چه واحدی در سازمان است، مالک آن داده

 انسانی بیشتر خواهد شد.

ای باشد که در هر بار  گونه ها به آوری داده در سازمان های جمع که سازوکار درصورتی

صورت کامل و جامع  ها به ها، نتیجه یکسانی حاصل شود و داده آوری داده مراجعه برای جمع

وده و منطبق با واقعیت باشد، در آن شده و در زمان مناسب و مکان مناسب دردسترس ب آوری جمع
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آوری داده مؤثر و موفق بوده و درنهایت موفقیت تحلیل سرمایه  صورت است که فرایند جمع

 دنبال خواهد داشت. انسانی را به

عنوان عامل کلیدی موفقیت تحلیل سرمایه انسانی به  های فرایند به درواقع این بعد از ظرفیت

کیفیت تحلیل در گام اول وابسته به ورودی آن یعنی همان داده است، این امر اشاره دارد که چون 

 ها بسیار مؤثر خواهد بود. توجه و دقت به آن در  بالابردن ظرفیت تحلیل داده در سازمان

تواند بر موفقیت تحلیل سرمایه انسانی  بودن فرایند تحلیل داده می دیگر، موفق ازطرف

اصل از تحلیل داده و استفاده از ابزارهای استاندارد و بودن نتایج ح اثرگذار باشد. اثربخش

ها و هدف تحلیل از دیگر عوامل موفقیت تحلیل سرمایه  های دقیق و متناسب با نوع داده سنجه

نمودن  ها در سطوح مختلف سازمان و مشخص رود. همچنین انجام تحلیل شمار می انسانی به

تواند در موفقیت تحلیل سرمایه انسانی اثرگذار  ده میکنندگان از نتایج حاصل از تحلیل دا استفاده

 باشد.

عنوان عامل کلیدی موفقیت تحلیل سرمایه  های فرایند به مورد دیگری که در بحث ظرفیت

رود، فرایندهای درونی منابع انسانی است، اعم از استخدام، آموزش، جبران  شمار می انسانی به

باشد. اینکه در  و بلوغ فرایندهای منابع انسانی میخدمات، ایمنی بهداشت، ارزیابی عملکرد 

گردد،  سازمان فرایندهای منابع انسانی به چه صورت و در چه حد مدون و مشخص انجام می

سالاری در سازمان،  بودن آنها را نشان خواهد داد. لذا حاکمیت شایسته ی حاوی داده و اطلاعات

عنوان عامل کلیدی موفقیت تحلیل  ای سازمان نیز بهه های منابع انسانی با راهبرد همسوبودن راهبرد

 رود. شمار می سرمایه انسانی به

های سازمان است.  دسته دیگر از عوامل کلیدی موفقیت تحلیل سرمایه انسانی، ظرفیت

کننده موفقیت تحلیل سرمایه  های نیروی انسانی، فناوری و سیاسی سازمان، تعیین درواقع، ظرفیت

مان درصورتی در تحلیل سرمایه انسانی موفق خواهد بود که نیروی انسانی انسانی هستند. ساز

آمادگی لازم را برای پذیرش استفاده از تحلیل داده داشته باشند و درصورتی فناوری جدید در 

رو خواهد بود که افراد آن را بپذیرند و از آن استفاده کنند، لذا شور و  سازمان با موفقیت روبه
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ه استفاده از تحلیل داده نگرش مثبت کارکنان در زمینه تحلیل داده، ادراک علاقه کارکنان ب

کارکنان از مفیدبودن تحلیل داده و استفاده داوطلبانه آنها از تحلیل داده از عوامل کلیدی موفقیت 

دیگر، کارکنان باید مهارت کافی در زمینه استفاده از  تحلیل سرمایه انسانی خواهد بود. ازطرف

که برای تبادل اطلاعات و تسهیم دانش  تحلیل داشته باشند. همچنین کارکنان درصورتی ابزارهای

به هم اعتماد داشته باشند و با هم همکاری داشته باشند، تحلیل سرمایه انسانی با موفقیت بیشتری 

 بین حمایت رهبران و مدیران سازمان از تحلیل داده در این زمینه مؤثر این همراه خواهد بود. در

 خواهد بود.

شود  های اطلاعاتی انجام می طورکه مشخص است تحلیل داده در بستر فناوری و سیستم همان

هرای اطلاعراتی منرابع انسرانی،      ویرژه سیسرتم   های اطلاعاتی بره  های داده و سیستم لذا استقرار پایگاه

نطباق آنها هایی و میزان ا های اطلاعات و امنیت و یکپارچگی چنین سیستم سرعت پردازش سیستم

باشرند.   با نیازهای سرازمان و چرابکی آنهرا عوامرل مهمری در موفقیرت تحلیرل سررمایه انسرانی مری          

و  کراری  هرای  گرذاری دانرش برین گرروه     کور اشرترا ظر ان، وجود بسترهای فناورانه بره من می این در

 های اطلاعات مختلف سازمان بسیار حائز اهمیت است. دسترسی کارکنان به سیستم

های سازمان برای موفقیت تحلیل سرمایه انسانی حیاتی است،  ی که از بعد ظرفیتعامل دیگر

بر  گیری مبتنی سالاری، و فرهنگ تصمیم های سیاسی سازمان، اعم از ترویج فرهنگ شایسته ظرفیت

های مشخص در ارتباط با تحلیل داده، درنظرگرفتن بودجه برای تحلیل داده و  داده، تدوین سیاست

کردن کارکنان از اهداف سازمانی بسیار حائز  ن اهداف سازمانی مشخص و آگاههمچنین تعیی

های  آوری و تحلیل داده و برنامه منظور جمع اهمیت است. همچنین وجود فرایندهای مشخص به

های درون سازمان از تحلیل داده منجر به  مشخص برای مقابله با تغییرات و نیز حمایت بخش

 بندی رتبه طبق مؤلفه ترین بااهمیت یادشده عوامل بین انی خواهد بود. ازموفقیت تحلیل سرمایه انس

 بندی رتبه طبق این مؤلفه ترین اهمیت کم و "انسانی منابع اطلاعاتی یها سیستم استقرار" فریدمن

 را پژوهش یها یافته یک، شکل و (6) جدول. است "کارورزی آموزش، فرایندهای سازی پیاده"

   .دهد می نشان کامل صورت به
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 مدل عوامل کلیدی موفقیت تحلیل سرمایه انسانی .1شکل
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 پژوهش های یافته -6جدول

 فرایندها ظرفیت سازمانی ظرفیت

 فناوری ظرفیت
 نیروی ظرفیت

 انسانی
 سیاسی ظرفیت

 فرایندهای ظرفیت

 انسانی منابع

 فرایندهای ظرفیت

 تحلیل

 فرایند ظرفیت

 اطلاعات آوری جمع

 دسترسی .1-1-1

 به کارکنان

 یها سیستم

 اطلاعاتی

 آمادگی.1-2-1

 نظر از کارکنان

 فنی -دانشی-ذهنی

 . اتخاذ 1-3-1

 بر مبتنیها  تصمیم

 دادها تحلیل

 . نگاه 1-1-2

 منابع به ای سرمایه

 انسانی

 و اثربخشی 1-2-2

 نتایج اتکابودن قابل

 تحلیل

1-3-2 

 اعتمادبودن قابل

 اطلاعات

2-1-1. 

 یکپارچگی

 یها سیستم

 اطلاعاتی

 . حمایت2-2-1

 از مدیران و رهبران

 داده تحلیل

 بودجه تعیین .2-3-1

 تحلیل انجام برمبنای

 بودن . مدون 2-1-2

 استخدام فرایند

 از استفاده .2-2-2

 ابزارهای و ها روش

 استانداردبرای

 تحلیل

 میزان .2-3-2

 یها داده پیچیدگی

 شده آوری جمع

 استقرار .3-1-1

 تسهیم یها سیستم

 دانش

 . همکاری 3-2-1

 در کارکنان

 تحلیل سازی پیاده

 و . حمایت3-3-1

 از واحدها پشتیبانی

 تحلیل

 . وجود 3-1-2

 یها برنامه

 انگیزه و نگهداشت

 کارکنان

 تعیین .3-2-2

 معیارهای وها  سنجه

 معتبر

 ثبات میزان .3-3-2

 یها داده

 شده آوری جمع

 . استقرار 4-1-1

 اطلاعاتی سیستم

 انسانی منابع

 . میزان 4-2-1

 از کارکنان آگاهی

 سازمان وکار کسب

 . ترویج 4-3-1

 محور تحلیل فرهنگ

 . همسویی 4-1-2

 انسانی منابع راهبرد

 اراهبردسازمان با

 . انتخاب 4-2-2

 مناسب تحلیل روش

 تحلیل هدف با

 جامع . میزان 4-3-2

 یها داده بودن کامل و

 شده آوری جمع

 . استقرار 5-1-1

 داده یها پایگاه

 و شور .5-2-1

 برای کارکنان علاقه

 تحلیل از استفاده

 از استفاده .5-3-1

 انجام در تحلیل

 رقابت

 .وجود 5-1-2

 استعداد مدیریت

5-2-2  .

 بودن مشخص

 تحلیل مخاطبان

 انطباق . میزان 5-3-2

 واقعیت باها  داده

 . سرعت 6-1-1

 اطلاعات پردازش

 یها سیستم

 اطلاعاتی

 .استفاده 6-2-1

 کارکنان داوطلبانه

 از استفاده برای

 انجام در تحلیل

 فیوظا

 . وجود6-3-1

 مشخص یها برنامه

 با مواجه منظور به

 تغییرات

 . وجود 6-1-2

 و آموزش فرایند

 کارآموزی

 . انجام 6-2-2

 سطوح در تحلیل

 سازمان مختلف

 

 . چابکی 7-1-1

 یها سیستم

 اطلاعاتی

 . اعتماد 7-2-1

 برای کارکنان

 دانش تسهیم

 فرایند . وجود 7-3-1

 برای مدون

 داده آوری جمع

 . وجود 7-1-2

 کارراهه مدیریت

 شغلی

  

   بودن . حاکم 2-1-8 . وجود 1-3-8 . مهارت 1-2-8 . امنیت 8-1-1
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 فرایندها ظرفیت سازمانی ظرفیت

 فناوری ظرفیت
 نیروی ظرفیت

 انسانی
 سیاسی ظرفیت

 فرایندهای ظرفیت

 انسانی منابع

 فرایندهای ظرفیت

 تحلیل

 فرایند ظرفیت

 اطلاعات آوری جمع

 یها سیستم

 اطلاعاتی

 استفاده در کارکنان

 تحلیل ابزارهای از

 سازمانی های سیاست

 تحلیل برای مشخص

 سالاری شایسته

 . نگرش 9-2-1 

 به کارکنان مثبت

 داده تحلیل

9-3-1  .

 سازی آگاهی

 اهداف از کارکنان

 سازمانی

 . شناسایی 9-1-2

 کارکنان یها قابلیت

  

 . ادارک 10-1-1 

 از کارکنان

 تحلیل مفیدبودن

 . وجود 10-3-1

 سازمانی اهداف

 مشخص

 . مدیریت 2 -1 -10

 کارکنان بهداشت

  

 . مدیریت 11-1-2   

 عملکرد

  

 گیری و پیشنهادها نتیجه

پژوهش حاضر با هدف شناسایی عوامل کلیدی موفقیت تحلیل سرمایه انسانی انجام شد. 

عنوان عامل کلیدی  توان بیان نمودکه دو محور اصلی به به نتایج حاصل از پژوهش، می باتوجه

باشد. بین  های سازمانی می ظرفیتهای فرایندی و  موفقیت تحلیل سرمایه انسانی ظرفیت

های فرایندهای  آوری داده و تحلیل داده و ظرفیت های فرایندی، ظرفیت فرایندهای جمع ظرفیت

ها پیشین تمرکز کمی بر تحلیل سرمایه انسانی  منابع انسانی حائز اهمیت است. ازآنجاکه پژوهش

های فرایندهای منابع انسانی  ل ظرفیتاند، به عام ای مهم در بحث تحلیل داده داشته صورت حوزه به

کلی به میزان مدون، مشخص و  صورت های فرایندهای منابع انسانی به اند. ظرفیت توجه نکرده

که فرایندهای منابع  شدن فرایندهای منابع انسانی در درون سازمان اشاره دارد. درصورتی اجرایی

منبع بزرگی از اطلاعات خواهند بود صورت مدون و مشخص جاری باشد،  انسانی درون سازمان به

های سرمایه انسانی برمبنای آنها انجام خواهد شد.  لذا این امر در موفقیت تحلیل سرمایه  که تحلیل

 انسانی کلیدی است.
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های نیروی انسانی، فناورانه و سیاسی، موفقیت  دیگر برخورداری سازمان از ظرفیت ازسوی

که سازمان خواهان موفقیت در  واهد داشت. لذا درصورتیهمراه خ تحلیل سرمایه انسانی را به

های اطلاعاتی  تحلیل سرمایه انسانی هستند، باید خود را به  نیروی انسانی توانمند و باانگیزه، سیستم

 های فرهنگی، سیاسی تجهیز نماید. قوی و زیرساخت

حوزه مردیریت  صورت خاص  اند و به های پیشین در این زمینه اندک بوده ازآنجاکه پژوهش

توانرد ارزشرمند باشرد: بره      شرده  از دو منظرر مری    هرای ارائره   اند. یافتره  منابع انسانی را بررسی نکرده

سرازی تحلیرل    منظور پیاده متخصصان و مشاوران و متولیان و مدیران منابع انسانی کمک نماید تا به

با تقویت آنهرا اجررای نظرام    ها، عوامل کلیدی موفقیت را درنظر گرفته و  سرمایه انسانی در سازمان

 تحلیل سرمایه انسانی را تسهیل نمایند. 

های پژوهش را  توانند یافته دیگر، اندیشمندان حوزه منابع انسانی و تحلیل داده می ازسوی

های  مبنای کار خود قرار داده و تحقیقات بیشتر در زمینه وضعیت کنونی این عوامل در سازمان

شده را  گردد، روابط عوامل مطرح دهند. لذا به این افراد پیشنهاد می ایرانی را مورد بررسی قرار

های  شود، وضعیت عامل ومعلولی آنها را مشخص نمایند یا پیشنهاد می بررسی کرده روابط علت

های مختلف مورد بررسی قرار دهند.  شده را ازطریق پیمایش در حوزه منابع انسانی شرکت مطرح

ها  های تقویت هریک از این عوامل را معرفی نموده و به سازمان شدلایل ضعف این عوامل و رو

 ها ترسیم نمایند. در تقویت آنها کمک نمایند و مسیر رشدی را برای سازمان
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