
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



هایی خواهیم پرداخت که منابع انسانی در ما در این مقاله به بررسی برخی از چالش
سازی تجزیه و تحلیل کلان داده با آن مواجه است. سپس در مورد سه منبع کلان پیاده

داده جدید بحث خواهیم کرد که ممکن است برای پرداختن به سوالات استراتژیک 
سانی استفاده شوند. در نهایت به بررسی نگرانی های حقوقی و اخلاقی سرمایه ان

 مرتبط خواهیم پرداخت.

 مزایا و معایب منابع داده ها -1جدول 

 معایب مزایا منابع داده ها

 ممکن است اطلاعات مرتبط ارایه نکند به راحتی در دسترس است داده های سنتی منابع انسانی

 داده های تولید/عملیات
توانییییید ایزییییییابی زیییییحیحی را از  میییییی

 خروجی حقیقی کارکنان ارایه دهد

بخیییش هیییای سیییازمان ممکییین اسیییت 
بیییه منیییابع انسیییانی اجیییازه دسترسیییی 

 بدهند یا ندهند

 احتمالًا در دسترس است رسانه اجتماعی
 ممکن است توسط بازاییابی کنترل شود

هنوز توسییط منابع انسییانی یا برای ایزیابی 
 شود های داخلی استفاده نمی

 تجزیه و تحلیل ویدئو
را « طبیعییییی»مییییی توانیییید ر تارهییییای 

 مشخص کند
 هنوز کاملا عملیاتی نیست

 داده های حسگر محصول
مییی توانیید خروجییی حقیقییی کارکنییان 

 و ایزیابی کیفیت را مشخص کند
زیرساخت هنوز به طور کامل در 

 دسترس نیست

 (.2018اقتباس و ازلاح شده از واترز و همکاران. )

 

 لش هایی برای منابع انسانی در رمینه تجزیه و تحلیل کلان داده های استراتژیکچا -1
 حمایت مدیران سطح اجرایی و دانشِ پرسنل منابع انسانی -2-1

اولین نیاز برای مدیریت استراتژیک تجزیه و تحلیل کلان داده های منابع انسانی کسبِ 
ایده آل، ابتکارات توسط  پشتیبانی و هدایت از طرف مدیریت ارشد است. در حالت

مدیران سطح اجرایی در حمایت از اهداف کلی شرکت به پیش رانده می شود زیرا تجزیه 
و تحلیل کلان داده منابع انسانی ابزار کسبِ مزیت رقابتی بلندمدت دی بازار است. شرکت 
هایی که  اقد پشتیبانی مدیران سطح اجرایی هستند احتمالًا با موانع عملی و 

کراتیک بزرگتری مواجه خواهند شد که برخی از آنها را در ذیل مورد بحث قرار بویو
 ری یییتدهیم. متاسفانه، منابع انسانی در مقایسه با عملکردهایی که تاثیر مستقیممی



؛ بنکو و 2014دی وضعیت نامرتبط تنزل داده شده است )اندرسون،  بر سودآویی دارند
ای منابع انسانی اغلب تنزل خود را با تمرکز بیش (. علاوه بر این، بخش ه2014وولینی، 

شان )به عنوان مثال، تکمیل  رم های مورد نیاز یا از حد بر جنبه های تعاملی شغل
( به جای مسائل استراتژیک توجیه می کنند. به گفته مارلر 2016توزیع مزایا؛ آرمسترانگ، 

مسائل کسب و کار اندک  (، مدیران منابع انسانی با تمرکز واضح بر2017و بودیو )
هستند؛ آنها تمایل دارند به جای سودآویی کلی شرکت بر هزینه های ادایی پردازش 

; مارلر 2018درخواست ها یا استخدام کارکنان جدید تمرکز کنند )همیلتون و دیویسون، 
 (.2017و بودیو، 

یماً توسط منابع انسانی باید به مدیران سطح اجرایی نشان دهد که سوالاتی که مستق
سازی استراتژیک شرکت را تحت کلان داده ها پاسخ داده می شوند سودآویی و جایگاه

تأثیر قرار می دهند. پرسنل ارشد منابع انسانی باید در مورد مدل کسب و کای و هدف 
شرکت تخصص قوی داشته باشند به منظور تجزیه و تحلیل قابلیت های خازی که 

شرکت و همچنین  رآیندها، سیستم های حیاتی و منابع  های رقابتیباعث ایجاد مزیت
(. به ویژه، منابع 2018انسانی که به کارایی آن قابلیت ها منجر می شوند )لوونسون، 

انسانی باید با بخش مورد تاکیدِ زنجیره ایزش توسط شرکت آشنا باشد و همچنین قادر 
ز طریق تجزیه و تحلیل باشد نشان دهد که تجزیه و تحلیل کلان داده ها چگونه، ا

کننده، می تواند قابلیت های حیاتی سازمانی برای مزیت رقابتی را بهبود بینیپیش
(. برای هر یک از شرکت ها، به احتمال زیاد 2018؛ مینباوا، 2018بخشد )لوونسون ، 

سوالات استراتژیک حازله متفاوت خواهد بود. آنهایی که یوی کیفیت محصول تمرکز 
وانند تحقیق کنند کدام بسته های تشویقی با بهبود تولید مرتبط هستند. دارند می ت

مدیران در شرکت های تجارت الکترونیک ممکن است به چگونگیِ تأثیرِ ابتکارات زمانِ 
انعطاف پذیر یا استخدام بر اثربخشی مراکز تماس یا لجستیک معکوس توجه کنند. 

ها استفاده نند ممکن است از دادهشرکت هایی که از طریق نوآویی کسب مزیت می ک
کند تا یاد بگیرند که چگونه می توانند مجموعه مهارت های حیاتی ستاره های دانشی 
را که به زودی بازنشسته می شوند، تکرار کنند. شرکت های مراقبت های بهداشتی 
ممکن است نگاه کنید تا بفهمید با ت گردش مالی چگونه یوی بهره ویی تأثیر می 

 (.2013؛ نایبرگ و پلویهارت، 2015د )کال، نایبرگ، پلویهارت و وییکلی، گذار



دیده نیستند )واترز، با این که بیشتر پرسنل منابع انسانی دانشمندِ دادۀ آموزش
(، مدیران منابع انسانی باید به درک سطح 2018استریتس، مکفارلین و جانسون مورای، 
جزیه و تحلیل چگونه با هم مرتبط هستند حتی بالایی دست یابند از اینکه  رایندهای ت

اگر منابع انسانی خودش کای پردازش واقعی داده ها را انجام ندهد. مدیران ارشد منابع 
انسانی نیاز دارند درک کنند متغیرها چگونه در الگوییتم ها می توانند تعامل داشته 

هند به سوالات باشند یا باید تعامل داشته باشند اگر تجزیه و تحلیل ها بخوا
استراتژیک به طور موثر پاسخ دهند و از تحلیل های بی یبط یا نتیجه گیری های جعلی 

(. به عنوان مثال، استنتاج در 2018مینباوا،  ؛2016اجتناب کنند )آنگریو و همکاران، 
های مورد قابلیت های متقاضیِ کار  قط بر اساس تعداد اشتباهات تایپی دی پرو ایل

(. برای موثر بودن، منابع 2017آبی و همکاران، ساز خواهد بود )مککللینکدین مش
انسانی مدیران باید از یوش تحقیق شامل پایایی و اعتبار سازه درک اساسی داشته 

(. علاوه بر این، 2017آبی و همکاران، ؛ مک2017باشند )یانسن، ون دی وورت، و وحیودی، 
وقتی تجزیه و تحلیل داده ها با باورهای مدیر در  ( ادعا می کنند که2017مارلر و بودیو )

تضاد باشد، باورها اغلب برنده می شوند. این بدان معناست که منابع انسانی باید 
های کلان داده بیش از عقیده عمومی آماده باشد برای توضیح اینکه چرا باید به یا ته

 است. اعتماد کرد با  رض این که تجزیه و تحلیل به دقت انجام شده

 تجزیه و تحلیل پراکنده، ناهمخوان، و داده های تخصصی -2-2

های منابع انسانی بخشی از سیستم های مرتبط با کلان دادهداده بسیایی از مجموعه
های منابع انسانی نیستند بلکه در عوض در سراسر بخش های متعدد سازمان پراکنده 

(. عملکرد یک  رد خاص نه تنها 2017، ؛ مارلر و بودیو2016هستند )آنگریو و همکاران، 
در گزارش های ایزیابی ها و گزارش های منابع انسانی بلکه همچنین دی زمینه هایی 
مانند داده های بازاییابی، تولید و خدمات مشتری به عنوان تجزیه و تحلیل نیروی کار 

بوجود (. مشکلات ممکن است 2018وظیفه ای هستند )مکلِوی و همکاران، -ذاتاً چند
آیند اگر عملکردهای خط ادعا کنند که آنها مالک داده هستند و نیازی به اجازه دادن به 
منابع انسانی برای کسب یا استفاده از داده نیست. آنها حتی ممکن است استفاده 

 (. 2016منابع انسانی را به عنوان تهدید یا تظاهری برای کاهش نیروی کای ببینند )رابرتز، 



تژیک مستلزم آن است که داده ها به زورت مرکزی تحت تملک شرکت و یویکرد استرا
نه واحد تجایی باشد ، و احتمالًا حتی  ی نفسه توسط منابع انسانی تجزیه و تحلیل 

(. مدیریت متمرکز داده ها این دیدگاه را تقویت می کند که کسب 2018نشود )مینباوا، 
 اده های منابع انسانی ضرویی است.د موا قت مدیریت ارشد برای تجزیه و تحلیل کلان

دارد: زحت و  ازیاز زحت داده ها ن رانیمد نانیموثر داده ها به اطم لیو تحل هیتجز
داده  فیخواهد بود که تعای ازین نی(. بنابرا2017و همکاران،  یآبداده ها )مک تیسنخ

؛ 2017شود )جانسن و همکاران،  یخطا استانداردساز ینرخ ها ای یها مانند ساعات کای
هوراکس، نادرست( حل و  صل شد )ال ای یجعل یداده ها ،یعنی) زی( و نو2016رابرتز، 
داده  نکهیبا توجه به ا ن،ی(. علاوه بر ا2018؛ واترز و همکاران، 2017 ،یامانیو اِل نگریگرول

-داده ها  یجمع آوی شیمایمختلف سازمان پراکنده شده اند، پ یها در قسمت ها
داده سازگار  یها گاهیپا ایآ اند،شده خاص در کجا واقع یمجموعه داده ها نکهیا نییتع

 -در دسترس هستند لیو تحل هیتجز ایاستفاده  یبرا یداده ها حت ایآ نکهیا ایهستند، 
(. به عنوان 2018باشد )واترز و همکاران،  زیها چالش برانگ نهیزم یتواند دی برخ یم

که  یدیلموجود در کارخانه تو یاز سازمان ها ممکن است از سنسورها یمثال، برخ
 گر،یکمتر از آن استفاده کنند ؛ در موارد د ایکنند آگاه نباشند  یرا ارائه م یابیرد تیقابل

مرتبط  اتیعمل یبا داده ها یثبت شده به راحت یمنابع انسان یممکن است که داده ها
 یده که جمع آویکه معماران دا ی(. در حال2018؛ واترز و همکاران، 2017 ،ینباشد )کاپل

؛ واتسون، 2017 ،ی)ل کنندیم یرا طراح یداده کل یو توسعه استراتژ یکل یهاداده 
 لیو تحل هینباشند، تجز ایباشند  یاز منابع انسان یبخش نفسهی( ممکن است  2014

دارد که درک  ازین یارشد منابع انسان رانیبه مد یمنابع انسان یموثر کلان داده ها
داده  نکهی( در خصوص ا2014)واتسون،  سازمان ییربنایز یداده ها یاز معمای یاساس

تبادل  ایو منتقل  یگانیمسئول آن است و کجا و چگونه با یها کجا هستند، چه کس
 شوند، داشته باشند. یم

 



 رد نباشیییند، از جنبیییه مثبیییت، اگرچیییه منیییابع داده ممکییین اسیییت خودشیییان منحصیییربه
شیییرکت  یهیییاداده یمعمیییای نیییهیداده هیییا دی زم لییییو تحل هییییتجز ییدانیییش و توانیییا

 ل،یِیییی-خیییاصِ شیییرکت خواهنییید بیییود )کیییورت جیییهیو در نت ریاحتمیییالًا وابسیییته بیییه مسییی
 یو شیییرکا یاگییر منیییابع انسییان ب،ییییترت نییی(. بیییه ا2014 ،یسییی؛ ت2017 وو،ییییو یو رایویییاُل

زیییورت اسیییتفاده میییوثر منیییابع داده نیییاهمخوان باشیییند، در آن یآویآن قیییادی بیییه جمیییع
 تیییمنحصییر بییه  ییرد شییرکت ممکیین اسییت مز نییهیداده هییا دی زم لیییو تحل هیییتجز از

 ن،یییی(. عیییلاوه بیییر ا2017; جانسییین و همکیییاران، 2017 ک،ییییکنییید )چادو جیییادیا یرقیییابت
خواهییید شییید کیییه  نییییشیییرکت، میییانع از ا یلاعیییاتاط یهیییا سیییتمیس یکلییی یدرک معمیییای

راه حییل بیییرون  کییییتوسییط  روشیییندگان ارائییه دهنییده  یارشیید منیییابع انسییان رانیمیید
 تیییکییه دی واقع یمنییابع انسییان یکییلان داده هییا لیییو تحل هیییتجز یشییده بییرا یسییپای

متمرکیییز اسیییت،  یشیییده توسیییط خیییود منیییابع انسیییان یآویجمیییع یداده هیییا ی قیییط یو
 (.2016و همکاران،  وی)آنگر رندیگ ارمورد سوء استفاده قر

 همکاری ذینفعان -2-3

لیدی برای تجزیه و تحلیل موثر کلان داده های با سهامداران ک مشارکت استراتژیک
منابع انسانی بسیار مهم است. در نهایت، این مدیران خط هستند که  داده های 

کنند و به طور مستقیم بر منابع سرمایه انسانی، بهره ویی و ضرویی را کنترل می
کلان داده (. 2014؛ سیکورا و  ریس، 2016گذارند )آرمسترانگ، عملکرد شرکت تاثیر می

باید به نفع همه در نظر گر ته شود. مشارکت بین منابع انسانی و مدیران خط منجر به 
بهبود عملکرد کلی شرکت خواهد شد. مدیریت خط و گروه های منابع انسانی هر دو 
علاقه مند هستند بدانند که کدام برنامه های آموزشی به برتری در کیفیت و رضایت 

همچنین کدام برنامه های حفظ و نگهدایی به بهبود در  شوند، ومشتری منجر می
هایی که بر سوالات استراتژیک خدمات مشتری مربوط می شوند. تجزیه و تحلیل

سرمایه انسانی از درد ادراک شدۀ شرکت تمرکز می کنند احتمالًا هم توسط مدیران 
پیشنهاد  (2015و هم مدیران سطح اجرایی حمایت می شوند. لیپکین )سطح متوسط 

کرد که تجزیه و تحلیل کلان داده های منابع انسانی باید دیبردارنده داستان سرایی 
باشد تا همه یا ته های ازلی دی زمینه خودشان را بفهمند. تمرکز قوی باید در ارتباط با 



های خام یخ مدیران در  ناویی اطلاعات، جایی که احتمالًا بسیایی از تجزیه و تحلیل داده 
 (.2017؛ جانسون و همکاران، 2017ییِل و همکاران، -دهد، قرار گیرد )کورتمی

یک تاکتیک محتمل برای ا زایش اعتبای با مدیران خط مشارکت ابتدایی با بخش هایی از 
سازمان که مشکلات خازی دارند که تجزیه و تحلیل داده ها می تواند دی برطرف کردن 

؛ 2015یجاد بردهای کوچکی است )لیپکین، آن مشکلات کمک کند خواهد بود؛ هدف ا
( که به سوالات گیج کننده ذینفعان پاسخ دهند. اگر منابع 2018مک آیوی و همکاران، 

انسانی از نگرانی های مزمن )به عنوان مثال، نرخ های خطا یا بازگشت محصول( یک 
ل داده ها بخش سازمان اطلاع داشته باشد و این نگرانی ها می تواند از تجزیه و تحلی

بهره ببرند، منابع انسانی می تواند با آن بخش ارتباط برقرار کند و پیشنهاد تلاش 
مشترک دهد. اگر مشارکت مو قیت آمیز بود، شهرت منابع انسانی بهبود خواهد 
یا ت. از طریق یک سری مشارکت با سایر بخش ها، تجزیه و تحلیل کلان داده های 

ار دی پرداختن به سوالات استراتژیک سرمایه انسانی منابع انسانی باعث ایجاد اعتب
 سطح شرکت می شود.

کارکنان نیز سهامداران کلیدی هستند زیرا آنها به طور مستقیم با داده های جمع آویی 
شده مرتبط هستند. ویود کارکنان به داده های بزرگ بسیار مهم است. در حالی که 

حریف یا خرابکایی در جمع آویی داده ها برخی کارمندان ممکن است انگیزه ای برای ت
داشته باشند، به احتمال زیاد آنها جمع آویی داده ها را به عنوان تهاجم به حریم 
خصوزی خود قلمداد کنند. شفا یت در مورد انواع داده های جمع آویی شده، و 
همچنین ماهیت استراتژیک تجزیه و تحلیل کلان داده های منابع انسانی، ضرویی و 

ها باید یوی سؤالات مربوط به رتبط می شود. تا آنجا که ممکن است، تجزیه و تحلیلم
بهبود عملکرد  ردی، که به طوی بالقوه به پاداش بیشتر کارکنان و بهبود یادگیری 

(. این تمرکز بر 2018کارکنان منجر می شود، متمرکز شوند )تامزاک، لانزو و آگوینیس، 
ها اجازه می ها یا  سخها، تر یعتغییرات در مسئولیتدلایل مبتنی بر شواهد برای 

(. تجزیه و تحلیل داده ها باید کارکنان را قادر سازد تا 2018دهد )مکلور( و همکاران، 
اهمیت کارشان را بهتر درک کنند و به آنها در توسعه دانش و مهارت هایی که آنها را 

 شود کمک کند. توانمند می کند و همچنین به عملکرد شرکت منجر می



ل کلان داده های منابع ذینفعان خارجی می توانند در توسعه سوالات تجزیه و تحلی
انسانی و همچنین در قابلیت های تجزیه و تحلیل داده ها مهم باشند. مشتریان 
 علی یا بالقوه ممکن است درخواست تغییرات یا ارتقاهایی را مطرح کنند که می تواند 

رح های شغل شود، در حالی که شکایات مشتریان ممکن است باعث ایزیابی مجدد ط
منجر به ایزیابی مجدد مدیریتی از داده های مدیریت عملکرد کارکنان منجر شود. 
ژانس های اعتبایی، ارائه دهندگان مراقبت های  تامین کنندگان منابع انسانی مانند آ

ر مورد کارکنان بالقوه بهداشتی، و خدمات و سیستم های نظارتی اغلب داده هایی را د
(، در حالی که شرکت های مشاوره 2018; شل، 2016و  علی ارائه می دهند )هیت، 

سیستم ها و منابع دیگری را به سازمان ارائه می دهند که از تجزیه و تحلیل داده ها 
پشتیبانی می کنند. قابل توجه است که دولت ها و سازمان های نظارتی 

خی از  عالیت های جمع آویی و گزارش داده ها قرار داده اند هایی را یوی برمحدودیت
 شود را محدود کنند.که می توانند انواع سوالاتی که در مورد کارمندان پرسیده می

چگونه منابع داده جدید می تواند تجزیه و تحلیل کلان داده های منابع انسانی  -1
 را تسهیل کند

ی ماشینی است، یک ازطلاح تا زل ازلی پشت کلان داده های مفهوم یادگیرا
حدودی گیج کننده برای زمانی که نرم ا زای بخشی از یک مجموعه داده را می گیرد و به 
طور مداوم این داده ها را پردازش می کند تا زمانی که نرم ا زار همبستگی های بین 

که  گیرد و الگوییتم هایی را توسعه می دهدمتغیرها را از طریق تشخیص الگو یاد می
به نوبه خود با مجموعه داده های بزرگتر و کامل برای تعیین ارتباط و پیش بینی های 
خاص مقایسه می شوند. برای مثال، محققان پزشکی از مجموعه های گسترده ای از 
داده های بیماران برای تعیین عوامل پیش بینی کننده برای بیمایی های خاص 

، شرکت مرتبط با گوگل دنبال تعیین Verily(. 2017استفاده می کنند )وانگ و حاجلی، 
( است. حجم ها و سرعت های 2019پیش بینی کننده علت شایع نابینایی )هریس، 

بزرگتر از داده ها به این معنی است که نرم ا زار تجزیه و تحلیل بیشتر یاد می گیرد و 
تحلیل کلان  مدل پیش بینی احتمالی دقیق تر می شود. به طور معمول نتایج تجزیه و

 ا یوی ییییهداده ها به تجسم مانند چارت، گراف، نقشه حرارتی و داشبوردهایی که داده



شوند تا یوابط زیربنایی را بهتر نشان ی نمایش داده میهای تخصصها با گرا یکآن
(. از اهمیت ویژه ای برخوردار 2018; واترز و همکاران، 2015دهند تکیه می کند )بیتل، 

زار تجزیه و تحلیل بر یوی یک بخش نماینده مجموعه داده برای شروع است که نرم ا 
(. اگر از داده های 2017یادگیری ماشین آموزش داده شود )ال هوراکس و همکاران، 

 ها مرتبط نخواهد بودد.گیرینماینده استفاده نشود، نتیجه

وییتمی ، و سوگیری الگ overfitدو مشکل مزمن در دقت یادگیری ماشین وجود دارد، 
که نیاز به مدیران ارشد منابع انسانی آگاه از یوش های تحقیق و آمایی مناسب و نیاز به 

 overfitاینکه الگوییتم باشد به طور مناسب آموزش داده شود را تقویت می کند. 
زمانی اتفاق می ا تد که یادگیری ماشین الگوهایی را تشخیص می دهد که اعتبار 

ور جعلی مهم هستند، با چنین مجموعه داده های بزرگ، برخی از یا به ط محتوا ندارند
بینی سهوی همبستگی های نامربوط از نظر آمایی یخ خواهد داد. یک مثال، پیش

(. هنگامی که 2015اپیدمی آنفولانزا توسط گوگل است که اتفاق نیفتاد )لزی و کندی، 
یا حذف برخی داده  الگوییتم ضعیف آموزش داده شده است و شامل داده های غلط

ها باشد، سوگیری الگوییتمی می تواند حازل شود. مثلا ثابت شده است که پیاده 
سازی چندین نرم ا زار تشخیص چهره در مورد شناسایی اقلیت ها نادرست است زمانی 

(. 2018؛ دیکسون، 2018که آموزش الگوییتمی شامل اقلیت ها نباشد )کرواسمون، 
همچنین می تواند زمانی یخ دهد که این نرم ا زار سوگیری اما سوگیری الگوییتمی 

، آمازون سیستم غربالگری متقاضی 2015ذاتی انسان را تکرار می کند. که در در سال 
که به طور نامناسبی متقاضیان زن واجد شرایط را حذف کرد، تعطیل نمود زیرا داده ها 

با مو قیت استخدام شده بودند قبلًا اکثریت قریب به اتفاق ا رادی که  نشان داد که
 (.2018مرد بودند )یویترز، 

گیری تکیه می کنند البته، در حال حاضر بسیایی از داده های منابع انسانی که بر تصمیم
های کارمندان تهیه شده است های پس از واقعیت سرپرستان یا نظرسنجیبندیاز رتبه

د. در مقابل، در حال حاضر بسیایی که ممکن است زادقانه یا دقیق پر باشند یا نباشن
از منابع داده تقریباً دی زمان واقعی در دسترس هستند و به تصمیم گیرندگان شانس 
بیشتری برای به دست آوردن بینش دی زمینه الگوهای بنیادین و همچنین گزینه های 

ای  مزایا و معایب برخی از منابع داده 1 ویی برای مداخلات احتمالی می دهند. جدول 



 که اکنون در دسترس هستند یا به زودی در دسترس خواهند بود را  هرست می کند 
، سه منبع جدیدتر غیر مرتبط با 3-3تا  1-3(. دی بخش ها در 2018)واترز و همکاران، 

منابع انسانی را مورد بحث قرار می دهیم که ممکن است برای ایزیابی بهتر عملکرد 
رند. به طور معمول، بخش های منابع انسانی  قط از کارکنان مورد استفاده قرار گی

یکی از اینها استفاده می کنند. از آنجایی که هیچ راه حل تجزیه و تحلیل داده کاملی 
 وجود ندارد، ما همچنین معایب محتمل استفاده از این منابع را بحث می کنیم.

 رسانه های اجتماعی -3-1
منبع رایج  -به ویژه لینکدین-جتماعی است داده های جمع آویی شده از رسانه های ا

کلان داده منابع انسانی برای غربالگری متقاضیانِ شغل بوده اند )دیویسون، 
(. اما نظرات رسانه های اجتماعی تجمیع شده توسط 2012ماییست، همیلتون، و بینگ، 

 کایبران واقعی محصول یا خدمات شرکت می تواند برای پاسخ به سوالات گسترده تر
های اجتماعی موبایل رسانه-های متنوعی مانند هاینِکِن و تیاستفاده شود. شرکت

را برای کمک به تعیین اینکه کدام محصولات یا ویژگی ها برنده پذیرش مصرف کننده 
کنند )مایر، هستند و چرا و آیا تبلیغات و برندسازی محصول موثر است یا خیر، تحلیل می

وبه خود، از آنجایی که اکثر داده های رسانه های اجتماعی (. به ن2016؛ پترسون، 2017
با موقعیت جغرا یایی آن برچسب گذایی می شوند، نظرات در مورد محصولات را می 

در مورد کارخانجات یا بخش هایی که این محصولات را  RFIDتوان با داده های ردیابی 
یق تجزیه و تحلیل می سازند مقایسه کرد. سپس کلان داده ها می توانند از طر

کارخانجات/بخش هایی که بهترین به نیازهای مشتری خدمت را ارایه می کنند، 
آلات برتر به عنوان منابع دانش برای آموزش مکان های دیگر برای شناسایی ماشن

تقویت آموزش قابلیت های منابع انسانی استفاده شوند. برعکس، زمانی که 
رسانه های اجتماعی هستند، منابع انسانی می  محصولات در حال دییا ت شکایات دی

تواند تعیین کند که آیا چالش های سیستمی مانند حفظ کارکنان در موقعیت های 
( بر کیفیت محصول 2013هارت، ؛ نایبرگ و پلوی2015ضرویی کارخانه )کال و همکاران، 

ی می شود. تأثیر می گذارد و به طور غیر مستقیم منجر به مشکلاتی مانند ییزش مشتر
شکایات در مورد خدمات مشتری نیز می تواند به داده های مراکز تماس در آن منطقه 

 جغرا یایی مرتبط شود و با داده های استخدام و عملکرد مرکزی مقایسه شود.



ی رسانه های اجتماعی از یک منبع داده استفاده همانطور که تجزیه و تحلیل داده ها
یدگی مستقیم به نگرانی های استراتژیک سرمایه انسانی می کند که به آسانی برای رس

در دسترس است، رابطه خوب بین ذینفعان منابع انسانی و بازاییابی یک پیش نیاز 
 آشکار خواهد بود.

 تحلیل های ویدئو -3-2

تجزیه و تحلیل ویدیو، در حالی که هنوز در مراحل اولیه است، می تواند دی زمینه های 
لید کارخانه یا دی زمینه های خدمات مشتری خرده  روشی برای عملیات دی بخش تو

تعیین تغییرات عملکرد مورد استفاده قرار گیرد. موجودی، محل  روش، و تجزیه و 
تحلیل ویدئویی می تواند برای شناسایی الگوها و حوادث خاص سرقت کارکنان 

ار، اسکرین شات (. به عنوان یک کنترل ایمنی در محل ک2018استفاده شود )آستین، 
به طور  های ویدئویی را می توان برای تعیین یک مبنای استثنایی دی زمانی که اقدامات

(. با این حال، 2017آبی و همکاران، مناسب اتخاذ نمی شوند تجزیه و تحلیل کرد )مک
-سایر پیاده سازی های این  ناویی شامل توانایی نقشه بردایی لحظه ای از ر تای زمان

آویی، تجزیه و (. با بلوغ  ن2017شتری برای بهبود تجربه مشتری است )بوراد، واقعی م
اند، بنابراین می تحلیل می تواند تعیین کند که کدام مجریان از استانداردها  راتر ر ته

هایی برای اهداف آموزشی استفاده کرد. به عنوان مثال، توان از آنها به عنوان نمونه
تواند تعیین کند که چه زمانی به احتمال بیشتر مشتریان با  تجزیه و تحلیل ویدئو می

رسانی می شوند. سپس منابع انسانی می تواند برنامه های آموزشی یا لبخند خدمت
بسته های مشوق را تعیین کند که با خدمات برتر همراه هستند و این موارد را به سایر 

های  علی نرم ا زار  های سازمانی تسری دهد. البته مشخص است که نسخهبخش
تشخیص چهره می توانند به سوگیری الگوییتمی منجر شوند، اکنون تمرکز یوی ثبت 
ر تارهای مناسب یا نامناسب دی ویدئو و تعیین پیش بینی کننده هایی که منجر به این 

 ر تارها می شوند به جای تمرکز بر شناسایی ا راد خاص عاقلانه خواهد بود.

 (IoT) اینترنت اشیا -3-3
در حال حاضر بسیایی از محصولات مجهز به سنسورها و تراشه های دیگری هستند که 
 همی توانند وضعیت محصول را به تولید کننده یا حتی مصرف کننده گزارش دهند، ک



; لی و لی، 2017؛ لی، 2017( را ایجاد می کنند )کروتوف، IoTبه طور جمعی اینترنت اشیا )
(. در حال 2017؛ ساییککو، وسترگرن و بلومکوئیست، 2014؛ پورتر و هپلمن، 2015

حاضر، خرده  روشان پوشاک مانند میسی و مارکس و اسپنسر مجهز به برچسب های 
RFID  برای کنترل موجودی هستند، در حالی که مارک های پوشاک مانند مایکل کورس

)کایو و سدر، برای مبایزه با جعل استفاده می کنند  RFIDو گوچی از برچسب گذایی 
2019.) Carnival Cruises  با استفاده از مدال مشتری، درهای اتاق خواب، دستگاه

های کارکنان و ویودی های دیگر برای ایجاد یک شهر هوشمند در دییا برای مشتریان، 
(. زیرساخت استفاده از اینترنت اشیا برای 2019اجرای تا حدودی پیچیده تری دارد. )مایر، 

لیل کلان داده های منابع انسانی دی بیشتر زمینه ها نه تنها به حسگرهای تجزیه و تح
سازی و انتقال نیز نیاز دارد که هنوز کاملًا ا زار، ذخیرههای نرممحصول، بلکه به قابلیت

(. 2014;؛ پورتر و هپلمن، 2015؛ لی و لی، 2017در دسترس یا یکپارچه نیستند )کروتوف، 
های پیشر ته تولید، به زودی حسگرهایی که وضعیت ولی دی بسیایی از محیط 

محصول را انتقال می دهند زمانی که محصولات نیاز به ازلاح یا سرویس دارند به 
شرکت ها هشدای یا نحوه استفاده مصرف کنندگان از محصول را انتقال خواهند داد 

یا پیشر ته تر (. وقتی زیرساخت اینترنت اش2017؛ ساییککو و همکاران، 2015)لی و لی، 
شود، داده های حسگرهای محصولات می توانند تجزیه و تحلیل کنند که کدام 
کارخانه ها یا تیم های کارمندان در حال ایجاد محصولات قابل اعتماد تری هستند که 

(. این داده ها را می توان با 2017به خدمات کمتری نیاز دارند )ساییککو و همکاران، 
واقعی -های اجتماعی برای ارائه ایزیابی زمانهای تولید و رسانهدهمنابع دیگر مانند دا
شرکت مثلث بندی کرد. از این یو، ایزیابی های عملکرد می  ROIمشارکت کارمند در 

های تر با سودآویی شرکت مرتبط شوند. ماژولتوانند دقیق تر و به طور مستقیم
ی را هدف قرار دهند که توانند مناطق بهبود خازآموزشی در سرتاسر شرکت می

های تولید سیستمیک هستند. مناطق دهنده خرابیهای حسگر نشانداده



می تواند برنامه ییزی نیروی کای برای تعیین موقعیت ساز مزمن شناسایی شده مشکل
 های حیاتی برای هدف استخدام را مشخص کند.

 مثال هایی از ارزیابی استراتژیکی منابع انسانی -4
ل کلان داده ها دارای پتانسیل رسیدگی به سوالات استراتژیک سرمایه تجزیه و تحلی

انسانی مرتبط با توسعه ستارگان دانش شرکت و تجمیع دانش به سمت بهبود توانایی 
های شرکت است. اول، تجزیه و تحلیل کلان داده های منابع انسانی می تواند در 

انش، ایده های نوآورانه و شرکت به کشف ستاره های دانش که به طور نامتناسب د
 ؛2014مهارت های استثنایی را به سازمان ارائه می کنند، کمک کند )آگوینیس و اُبویل، 

( و سپس 2018؛ کِهو و همکاین، 2018؛ همیلتون و دیویسون، 2015کال و همکاران، 
برنامه هایی را که برای حفظ و ایجاد ستاره های دانش موثر هستند را مشخص کند، از 

مله مشخص کردن ر تارهای ستاره که کارکنان جدید باید از آنها تقلید کنند )کال و ج
(. به عنوان مثال، تجزیه و تحلیل کلان داده های منابع انسانی می 2015همکاران، 

تواند رضایت مشتری اعلام شده دی رسانه های اجتماعی را با تجزیه و تحلیل عملکرد 
سطح مرکز خدمات برای تأیید تجربی کارکنانی که یا در  -زمان واقعی در کارخانه

کنند مقایسه کند و عوامل مرتبط با اثربخش محصولات و خدمات برتر را ایجاد می 
، سوابق آموزشی، تعامل با سرپرستان، و سایر بازیگران ستاره را تعیین کند. تحصیلات

ز این موارد تجربیات شغلی تخصصی می تواند ایزیابی شود تا مشخص شود کدام یک ا
به احتمال زیاد منجر به رشد ستاره و عملکرد کلی بالاتر می شود. تجزیه و تحلیل داده 

ها هیچ ستاره ای ها می تواند همچنین عواملی را تعیین کند که چرا برخی از مهارت
ندارند. به نوبه خود، تجزیه و تحلیل های مربوط به حفظ می تواند داده های منابع 

ید را مقایسه کند تا نوع حقوق و دستمزد، مزایا، آموزش و  عالیت های انسانی و تول
شغلی بیشتر احتمال دارد ستاره ها را حفظ کند پیش بینی نماید. مزایای جدید اغلب 

( و بسیایی 2018بدون پشتیبانی تجزیه و تحلیل معر ی می شوند )مک لِوِی و همکاران، 
گر ته شده است. داده ها می توانند برای کمک از این مزایا برای همه کارکنان در نظر 

به پیش بینی اثربخشی برنامه های حفظ و تشویق خاص، هد مند و همچنین 
استفاده شوند  مسیرهای شغلی احتمالی که ستاره ها ممکن است آنهارا جذاب بیابند

 (.2013)آگوینیس، جو، و گاتفردسون، 



انی می تواند مشخص کند چگونه زیه و تحلیل کلان داده های منابع انسدوم، تج
؛ 2013توان دانش را برای توسعه قابلیت های شرکت تجمیع کرد )بارنی و  لین، می

(. برخی از شرکت های نفتی 2014; تیسی، 2018؛ مینباوا، 2009 لین، زنگر و تامسیک، 
بر یوی توانایی اکتشاف منابع جدید نفت تمرکز می کنند، که این کار توسط کارمندان 

(. برای این 2017مهندسی زمین شناسی آگاه هدایت می شود )استادلر، هلفت، و ویونا، 
ها، با بازنشستگی کارمندان نسل ازدیاد زاد و ولد، به تعیین پایگاه های دانش شرکت

شان و سپس استخدام و آموزش تازه واردان در این حوزه های ضرویی از مهندسین
شت. سپس تجزیه و تحلیل کلان داده منابع تخصصی نیاز بزرگی وجود خواهد دا

انسانی می تواند یوی مسیرهای شغل مناسب و آموزش مهندسین جوان بر اساس 
داده های انباشته بازنشستگان تمرکز کند. به عنوان مثال دیگر، شرکت های نوشیدنی 

ر از اغلب یوی نام تجایی و شهرت تمرکز می کنند. شرکتی مانند هاینِکِن که در حال حاض
تجزیه و تحلیل داده ها برای شبکه های اجتماعی استفاده می کند و در حال آزمایش 

( است، می تواند از کلان داده ها برای مثلث سازی رسانه 2017کردنِ اینترنت اشیا )مایر، 
های اجتماعی، داده های تولید، ویدئو، و از داده های سنتی منابع انسانی برای ایزیابی 

ا نبودن برنامه های جبران خسارت خاص برای کارکنان تحقیق و توسعه با مرتبط بودن ی
طرح های محصولِ منجر به تحسین رسانه های اجتماعی یا بهبود کیفیت تولید 

 استفاده کند.

اما قبل از اینکه منابع انسانی بتواند به طور موثر با هر یک از سوالات مهم تعامل 
د که پیاده سازی تجزیه و تحلیل کلان داده های داشته باشد، باید اطمینان حازل کن

 منابع انسانی با در نظر گر تن نگرانی های قانونی و اخلاقی مناسب در حال انجام است.

نگرانی های حقوقی و اخلاقی در مورد پیاده سازی تجزیه و تحلیل کلان داده  -4
 های منابع انسانی

ن داده های منابع انسانی می تواند مهم ترین نگرانی حقوقی برای تجزیه و تحلیل کلا
نقض سهوی عنوان هفتم قانون حقوق مدنی ایالات متحده، قانون  رزت های 

(، مقررات معادلِ اتحادیه ایوپا ADAشغلی برابر ، آمریکایی ها برای قانون معلولیت )
مانند دستورالعمل چارچوب برابری استخدام ، و سایر قوانین و مقررات تبعیض های 



کردند که عملکرد شرکت بهبود بینی میها پیشست، اگر دادهباشد. بدیهی ا شغلی
، اکثریت «همه اقلیت های قومیت هایی خاص تنزل رتبه داده می شدند»یابد اگر می

قریب به اتفاق مدیران ارشد منابع انسانی نتیجه گیری تجزیه و تحلیل را به عنوان جعلی 
می کردند. اگرچه مسائل تبعیض با تجزیه و  بودن و هم چنین غیرقانونی بودن رد

تحلیل کلان داده های منابع انسانی احتمال دارند که پیچیده تر باشند به ویژه ممکن 
است به تشدید الگوهای تبعیض آمیز قبلی کمک کند. حتی اگر پس زمینه های نژادی 

تحلیل یا قومیتی در مجموعه داده ها گنجانده نشده باشند، ممکن است تجزیه و 
داده ها به این نتیجه برسد که گروه خازی از کارمندان ستاره هستند و آموزش های 
آینده باید بر اساس پیشینه و تجربیات آن گروه باشد. اما اگر تبعیض پیچیده در گذشته 
توسط  رهنگ سازمانی پذیر ته شده باشد، نتیجه گیری از تجزیه و تحلیل کلان داده 

HR   نی زحیح باشد )یعنی شناسایی ستارگان  علی جعلی نیست ممکن است از نظر
اما دقیق است( اما  قط به این دلیل که اقلیت های خاص قبلًا از آموزش مؤثر توسط 
ناظران تبعیض گر محروم شده بودند. در این زورت، یادگیری ماشینی سوگیری های 

نامناسبی ستاره های ضمنی را تکرار می کند. در این مثال، نه تنها داده ها به طور 
بالقوه را در نتیجه گیری حذف می کنند ، بلکه ممکن است سوابق یا تجربیات آموزشی 
مناسب که ستاره های آینده را پیش بینی می کند را نیز حذف کنند. ما پیشنهاد می 
کنیم که مدیران ارشد منابع انسانی دانشمندان تجزیه و تحلیل خود را راهنمایی کنند 

به تجزیه و تحلیل های تشدید کننده الگوهای تبعیض آمیز احتمالی یا تا نسبت 
 سوگیری ضمنی حساس باشند.

نگرانی دوم این است که استفاده مداخله آمیز از تجزیه و تحلیل ممکن است نگرانی 
های مربوط به حریم خصوزی را ا زایش دهد. به طور خاص، شرکت هایی مانند 

سا ت و آمازون سیستم های ردیابی را توسعه داده اند هیومن آیز، وال مارت، مایکرو
که زدا، موقعیت جغرا یایی و شتاب سنج و سایر داده های کارکنان را در طول یوز کایی 

( جمع آویی می کنند. این سیستم ها می 2019; شِنگ، 2018؛ شل، 2016آنها )هیت، 
سط ا راد و هم تیمی ها توانند سازنده ترین اقدامات و  عالیت های اشتراکِ دانش تو

راشناسایی کنند ، از جمله شناسایی گروه های کایی غیررسمی که دارای اعضا در چندین 
(. در حالی که این محققین و کار رمایان شاید در این تلاش 2018مکان هستند )شل، 



درزد از  64نشان داد که  2019شته باشند، نظرسنجی اکسنچر در سال نیت خوبی دا
(، و 2019نگران  رسایش احتمالی حریم خصوزی خود هستند )شنگ، کارمندان 

بسیایی از آنها به احتمال زیاد این سیستم ها را به عنوان نظارت برادی بزرگتر  در نظر 
آور بگیرند. به عنوان یک واکنش، برخی از کارمندان ممکن است حتی به ر تارهای زیان

ما معتقدیم که استفاده از منابع داده زمان (. 2018و همکاران،  Tomczakیوی بیاورند )
واقعی برای ردیابی خروجی واقعی کارمندان به جای ردیابی جنبش هر کارمند بسیار 
کمتر بحث برانگیز خواهد بود و به احتمال بیشتر توسط اکثر کارمندان پذیر ته می 

 شود.

منابع انسانی  قوانین دیگری نیز ممکن است در مورد تجزیه و تحلیل کلان داده های
اعمال شود. در ایالات متحده، این شامل قانون انتقال پذیری و حسابدهی بیمه 

(، قانون گزارش دهی اعتبار منصفانه، و قانون اطلاعات ژنتیکی HIPAAسلامت )
(. مثلا، هر گونه داده کارمند که 2016؛ کمیسیون تجارت  درال، 2018)کوهن و ملو، 

که می تواند شامل مقدار قابل توجهی از داده های  -ممکن است شامل سلامتی باشد
کنترل می شود. در اتحادیه ایوپا، مقررات  HIPAAاحتمالًا توسط  -منابع انسانی باشد

( احتمالًا برای تجزیه و تحلیل کلان داده های GDPRحفاظت از داده های عمومی )
دازش می شود را هر داده ای که در ایوپا پر GDPRمنابع انسانی اعمال می شود. 

 -ویودی، پرس و جو شده، ارسال شده، توزیع شده یا ذخیره شده-پوشش می دهد 
 (.2018حتی اگر شرکت ها یا کارمندان غیر ایوپایی درگیر باشند )کمیسیون ایوپا، 

، یک موضوع ازلی GDPRبا این حال، همه این نگرانی های حقوقی و اخلاقی، از جمله 
راقبت از طرف کار رما و رضایت ا راد شاغل وجود داشته باشد. دارند: باید شفا یت و م

اقدامات زیر را انجام می دهد کار رمایان احتمالًا از قانون پیروی می  HR در مواقعی که
کنند: در مورد اینکه چگونه و چرا داده ها جمع آویی می شوند با کارمندان ارتباط برقرار 

نکه داده ها برای هدف مورد نظر خود استفاده می کند؛ از ایمن بودن داده ها، و ای
می شوند و تبعیض آمیز نیستند، مراقبت می کند؛ و رضایت زریح، مکتوب و 
داوطلبانه از کارکنان در مورد جمع آویی داده ها می گیرد. علاوه بر این، منابع انسانی 

 ول و یییا محصاحتمال بیشتری برای کسب رضایت از کارکنان دارند اگر از خروجی واقعی ی



تری استفاده کند، در مورد اینکه جمع آویی داده ها از کارکنان داده های پاسخ مش
چگونه برای درک نحوه عملکرد شرکت بسیار مهم است زریح باشد و توضیح دهد که 
چگونه این داده ها مشارکت کارکنان با شرکت از طریق اقدامات شخصی آنها را به 

 تصویر می کشند.
 ب -5
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انسانی دی یک شرکت تولیدکننده یا خرده  روشی نمونه را نشان می دهد. ما معتقدیم 
که استفاده از کلان داده ها می تواند ایزیابی و استقرای پرسنل را به طور چشمگیری 

همچنین یوابط بین منابع انسانی و سایر بخش های سازمان را بهبود بهبود دهد و 
دهد. استفاده از کلان داده ها ممکن است به بازاندیشی و آموزش مجدد مدیران ارشد 

؛ 2015منابع انسانی نیاز داشته باشد. تحقق تحلیل های پیش بینی مناسب )لیپکین، 
( نیازمند مشارکت قابل توجه مدیر 2014؛ واتسون، 2017؛ وانگ و حاجلی، 2018مینباوا، 

خط و همچنین بازسازی یا  راگیری مهارت ها و سرمایه انسانی خایج از حد معمول منشأ 
منابع انسانی است. اما با وجود شک و تردید بیان شده توسط اَنگریو و همکاران. 

های منابع (، و دیگران در مورد آینده تجزیه و تحلیل کلان داده 2017(، کاپلی )2016)
در سازمان شرکت کند و از  انسانی، اگر قرار است منابع انسانی دی یک سطح استراتژیک

اجتناب شود، ما معتقدیم منابع انسانی  یک عملکرد نادیده گر ته شده در آینده بودن
باید از تجزیه و تحلیل کلان داده ها به عنوان عامل تغییر شکل دهنده استفاده کند 

(. تجزیه و تحلیل کلان داده های منابع انسانی که به طور شفاف 2014، )پورتر و هپلمن
بر یوی اینکه چگونه اقدامات  ردی مستقیماً بر عملکرد شرکت تأثیر می گذارد تمرکز 
کند می تواند به طور مثبت رابطه بین کار رما و کارمند را تغییر دهد. توسعه دادن 

سرایی معنادار از نتایج حازل از تجزیه و  برنده های کوچک ساختن اعتماد با داستان
( می تواند هم در سازمان و هم در عملکرد خود 2015تحلیل کلان داده ها )لیپکین، 

HR  ،تغییر را آغاز کند. منابع انسانی به جای  قط غربالگری متقاضیان شغل و ارائه مزایا



و شرکتی مدیریت  سرمایه انسانی را به زورت استراتژیک برای عملکرد بالاتر  ردی
 خواهد کرد.
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