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 خلاصه

انسانی ش از پیش به نیروی ها بیبا توجه به پیشرفت تکنولوژی، فضای رقابتی و وضعیت پیچیده اقتصادی، سازمان

اعمال جذب، توسعه ، انتخاب،  کهمدیریت استعداد یک فعالیت کلیدی مدیریت است  کارآمد و نخبه نیازمند هستند. ، ماهر

ین بوا توجوه بوه شوود. همچنورا شامل میمناسب های استراتژیک ها در نقشحفظ بهترین کارکنان و قرار دادن بهترین آن

نیاز به کشف قوانین و دانوش، تققیقوات در زمینوه  نی وشدت رقابت سازما همچنین ها واطلاعات و دادهافزایش روز افزون 

های آن نیز افزایش یافته است. مطالعه حاضر یک پژوهش مروری است که با بهره بورداری از کاوی و استفاده از تکنیکداده

هوای کواوی و اسوتفاده از روشهای دادهمنابع علمی منتشر شده به ارائه و بررسی تعاریف و مفاهیم مدیریت استعداد، روش

نتایج نشان می دهد که در زمینه مدیریت منابع انسانی داده کواوی پردازد.کاوی در مدیریت استعداد و منابع انسانی میداده

 مورد استفاده قرار گرفته است اما در زمینه شناخت و مدیریت استعدادها این تکنیک آنچنان مورد توجه پژوهشگران نبووده

 است.

 مدیریت منابع انسانی، داده کاوی ، : مدیریت استعدادکلمات کلیدی

 

 مقدمه .1

تلاش برای بهبود و استفاده مؤثر و کارآمد از منوابع گونواگون نوون نیوروی کوار، سورمایه، موواد، انورژی و امروزه 

خدماتی می باشد. وجود ساختار اطلاعات، هدف تمامی مدیران سازمانهای اقتصادی و واحدهای تولیدی صنعتی و مؤسسات 

سازمانی مناسب، روشهای اجرائی کارآمد، تجهیزات و ابزار کار سالم، فضای کار متعادل و از همه مهمتر نیروی انسانی واجد 

صلاحیت و شایسته از ضروریاتی می باشند که برای نیل به بهره وری مطلوب باید مورد توجوه مودیران قورار گیورد. ارتقوا  

وری یکی از مهمترین اهداف در هر سازمان است و با توجه به اینکه انسان در ایجواد بهوره وری نقشوی مقووری سطح بهره 

 تعوالی، موجبوات تواننود می تفکرو مهارت یعنی قدرت؛ منبع ترین عظیم اختیارداشتن در واسطه به انسان هایی که .دارد
تووان بعبارت دیگر می .[1]ستعد و کلیدی سازمان شناخته شوندو به عنوان کارکنان م آورند پدید را سازمانها رشد و حرکت

هابه خوبی دریافته اند که به منظور موفقیووت  سازمانهمچنین  .است آن انسانی نیروی سازمان، ی سرمایه مهمترینگفت 

به سازمان اطمینوان موی دهود  2نیاز دارند؛ مدیریت استعداد 1در اقتصواد پیچیوده جهوانی، بوه داشوتن بهتورین استعدادها
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هووای مناسووب و در جایگواه مناسوب شورلی در جهوت  حفظ افراد شایسته، بوا مهوارت و توسعه جذب، انتخاب، که هدف

 .[2]دستیابی به هدف های مورد انتظار سازمان را ممکن سازد 

کسب  جهت بزرگ گامی آنها پردازش و ها داده سازی ذخیره و ثبت در ای رایانه فناوری پیشرفت با از طرفی بشر

 ارتبوا،، بورای برقوراری هوا پدیوده یا رویدادها مفاهیم، معلومات، ها، واقعیت از نمایشی داده واقع است. در برداشته دانش
 و شکل اندشده پردازش آوری، جمع از پس که هستند هایی داده است. اطلاعات، ماشین یا انسان توسط پردازش یا تفسیر

 .اندکرده تولید مفهومی

 بودون ابزارهوای هواهداد این درك برای انسان توانایی که است شکلی به هاداده پایگاه حجم سریع افزایش امروزه
 دارنود، تکیه کاربران و درك مدیران بر اطلاعات، بر تکیه جای به هاگیریتصمیم وضعیت، این در. باشدنمی میسر پرقدرت

 فعلوی شورایط واقوع در. ندارنود در دسوت را ارزش بوا اطلاعوات اسوتخرا  بورای قووی ابوزار گیرنودگان تصومیم کوه نرا
 و وب از همگوانی اسوتفاده .هسوتیم ضوعیف لقواظ اطلاعوات از اما غنی، داده لقاظ از ما که است حالتی یکنندهتوصیف
 رشود کنود. ایونموی اطلاعوات و داده زیوادی از حجوم با مواجه را ما جهانی، رسانی اطلاع سیستم یک عنوان به اینترنت
 بوه هوشمند صورت به که کرده ایجاد را خودکاری و ابزارهای جدید های فناوری به نیاز شده، ذخیره هایداده در انفجاری
 ننین برای حل راه یک عنوان به کاوی داده کند.  تبدیل دانش و به اطلاعات را داده زیاد حجم این تا رسانند یاری انسان
 کواوی داده شوده سبب که دلیلی ترین اصلی است. مصنوعی هوش هایتکنیک از یکی کاوی داده .باشدمی مطرح مسائلی

 و هوا داده ایون تقلیول بوه شودید نیواز و هوا داده از وسویعی حجم بودن دردسترس مساله بگیرد، قرار توجهات کانون در
 و الگوها کشف برای ها،از داده زیادی مقدار در تقلیل و تجزیه و اکتشاف به منظور آنهاست. که از سودمند دانش استخرا 
 یافته است. توسعه دارمعنی قواعد

 هوا، داده حجوم این درون در که نمایند. درحالیمی استفاده برای تقلیل، را هایشان داده از خیلی کم هاسازمان
 هاینگرش بکارگیری عدم دلیل به ولی .ماندمی باقی پنهان صورت به مختلف میان پارامترهای بسیارجالبی روابط و الگوها
 مووارد عودم بعضوی در و بوالا جابجایی کارایی، عدم نارضایتی، قبیل، از مشکلاتی ایجاد شاهد معمولا مقوله، در این علمی
 کواهش به درنتیجه افراد و اثربخشی و کارایی کاهش به نهایتا که هستیم شرلی هایویژگی و مشخصات با کارکنان تطابق
 هوای آزموون کارکنوان، های رزومه های پرسنلی، فایل در معمولا که است حالی در همه انجامد. اینمی سازمان وری بهره

 شورایطی ننوین در توانند می که بلا استفاده های داده از زیادی ارزیابی کارکنان حجم نمرات و ها مصاحبه نتایج ورودی،
 علم افرادو حفظ در جذب ، استخدام ی نقوه برای متعددی های روش تاکنون که است بدیهی .است نهفته باشند، راهگشا
ایوده  و زمینوه ایون در اطلاعوات فنواوری از اسوتفاده عودم شود اشواره پیشتر که همانگونه ولی است مطرح شده مدیریت

 رابطه این در ای جدید مساله ایجاد باعث آنان، عملکرد و فعلی کارکنان از موجود های داده بانک در نهفته دانش بکارگیری
   .[3] گردید

در بخش اول به مودیریت اسوتعداد  و ها، این مقاله با توجه به اهمیت نیروی انسانی و مدیریت استعداد در سازمان

مودیریت هوای آن در کواوی و تکنیکپوردازد همچنوین بخوش دوم بوه دادهبررسی آن در تققیقات و مطالعات گذشوته می

کاوی در مدیریت منابع انسوانی و مودیریت اسوتعداد موی های دادهبررسی روش ش بعدیدر بخاستعدادها اختصاص دارد و 

هوای مدیران و سرپرستان را بوه اسوتفاده از روشدر بخش پایانی ضمن نتیجه گیری با استفاده از اطلاعات حاصل، پردازدو 

 نماید.کاوی در مدیریت استعداد ترغیب میداده
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 مدیریت استعداد .2

 از عظیموی انسوانی بخوش نیروی به توجه اخیر سالهای در .است آن انسانی نیروی سازمان، ی سرمایه مهمترین
 و جذب نگونگی به بستگی سازمان، شکست یا است. موفقیت داده اختصاص خود به را پیشرو های سازمان سرمایه و زمان

 مهمتورین از یکوی شورل هور در افوراد ترینشایسته کارگیری به و بانتخا همچنین .[4] دارد آن 3انسانی منابع نگهداری
 .[5]شود می مقسوب های مدیریتیتصمیم و مسایل

 تعریوف .اسوت مهم بسیار گیرندمی نظر در استعداد منزله به را افرادی نه هاسازمان که این استعداد مدیریت در
 از مشوترکی و جهانی تعریف و دارد زمینه این در را خود خاص نظر و نگرش سازمانی هر زیرا است دشوار کمی استعدادها

 نووعی منزله به بلکه نشود گرفته نظر در موضوعات از ایمجموعه منزله به استعداد مدیریت است بهتر [6] دندار وجود آن
 و اموور مودیریت انسوانی، منوابع ینودهایآفر تموامی برگیرنودهکوه در   .[7] شوود نگریسته آن به ذهنی نگرش یا دیدگاه
 کوارگیری، بوه سازی،به و توسعه نگهداری، و حفظ انتخاب، کشف، کاوش، معنی به عموماً استعداد مدیریت .هاستفنآوری
 [.8] است کار نیروی که بازسازی اند مدعی مقققین از دیگر وگروهی

 عرضوه تضومین آن مقصوود و هدف .است سازمان یک در استعداد استراتژیک جریان مدیریت استعداد، مدیریت
 دیگور تعریفوی اهوداف در مبنوای بر مناسب زمان در مناسب مشاغل با مناسب افراد انطباق منظور به ازاستعدادها مطلوبی
 [.9] است سازمان استعداداستراتژیک مدیریت

مدیریت استعداد عبارت است از شناسایی استعداد و سپس همنوا کردن آن با نقش های شرل به منظوور بیشوینه 

فرد با نقشی که با قوت های ذاتی او منطبق است. در واقع مدیریت استعداد عبوارت اسوت از  کردن درگیری )عجین شدن(

پارنه به منظور تضمین جذب، نگهداری، انگیزش و توسعه کارکنوان مسوتعد موورد نیواز در های یکسری فعالیتانجام یک

تخر اسوتعداد متشوکل از نیوروی کوار حال حاضر و آینده توسط سازمان. هدف مدیریت استعداد توسعه و نگهداری یک اسو

کند که افراد مناسوب اد تضمین میدماهر، عجین شده با کار و متعهد به منظور تضمین جریان استعداد است. مدیریت استع

 [.11] اندهای مناسب متمرکز و نسبت به آن عجین شدهاند و بر فعالیتهای مناسب در مقل مناسب قرار گرفتهبا مهارت

 بورای ایپایوه مفهوم سه مدیریت، و انسانی منابع مدیریت حوزه مقققان و نویسندگان از موجود تعاریف براساس
 .[11]موجود است استعداد مدیریت واژه

 توسعه و آموزش انتخاب، استخدام، مانند انسانی منابع وظایف از ای مجموعه را استعداد مدیریت مفهوم، اولین در
 حسن یا روز مد واژه یک فراتراز کمی است ممکن استعداد مدیریت که کنند می استدلال آنها منظر، این از .کردند تعریف
 روش یوک اسوتعداد مدیریت که داشتند امراشاره این به بررسی مورد متون در آنها .باشد انسانی منابع مدیریت از تعبیری

 عملکردی با و تر گسترده نگاهی با بلکه آن سنتی نقو به نه اما است انسانی منابع مدیریت وظایف اجرای جهت سیستمی
 قسومت و سوطوح کلیه در اجرا هدف با و مربوطه افزارهای نرم و اینترنت مثل جدید فناوری وسایل از استفاده با تر دقیق
 .سازمان های
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 حیطوه در انسانی منابع فرآیند سازی مدل یا بینی پیش بر تمرکز خاص طور به استعداد مدیریت از  دوم مفهوم
 دیودگاه، ایون از .دارد کوار نیوروی فرسوایش و ،رشد تقاضا و عرضه کار، نیروی های مهارت مانند عواملی براساس سازمان
 .است کار نیروی ریزی برنامه یا انسانی منابع با مترادف بیش و کم استعداد مدیریت

 اسوتفاده جریان در بالا پتانسیل با افراد .است پتانسیل و عملکرد لقاظ از استعداد با افراد بر متمرکز سوم مفهوم
 نماید. همچنوین می بیشتری کوشش جذب آنها در سازمان و گیرند می قرار توجه مورد بیشتر ها سازمان در کار نیروی از
 کوه کلیودی و اصولی هوای باپسوت مرتبط های و فرایند ها فعالیت کلیه :نمود تعریف ننین را استعداد مدیریت توان می

 مودیریت [.12]شوود موی سوبب را بالا باپتانسیل کار نیروی توسعه نیز و شده سازمان برای دوام با رقابتی مزیت به منجر
 بوه موارد از پاره ای در انسانی و منابع مدیریت بخش وظایف از یکی عنوان به یا و مدیریتی، یک کارکرد عنوان به استعداد
 که است شده منابع مطرح مدیریت و سازمان مدیریت مشترك تلاش عنوان به هم گاهی و سازمان رهبری وظیفه ی عنوان
 [.13]تأثیر انسانی می پذیرند خاصی رویکرد از یک هر

 بررسی مدیریت استعداد در تحقیقات پیشین .1.2

به منظور بررسی تققیقوات  در زمینه مدیریت استعداد در خار  و داخل کشور تققیقات بسیاری انجام شده است.

 قبلی و تدوین پیشینه تققیق باید منابع اطلاعاتی مرتبط با موضوع تققیق جایابی شده و مورد بررسی و تقلیل قرار گیرد.

 مودیریت موضووع اگرنوه، میدهدکوه نشوان نیز استعداد مدیریت زمینه در داخلی شده انجام پژوهشهای بررسی
 اخیور سوالهای به میتوان را ایران در مباحث این اما اهمیت است شده مطرح جهان ایسازمانه در 1997 سال از استعداد
 :میگردد اشاره خلاصه طور به زمینه، این در شده انجام ازپژوهشهای برخی به که داد نسبت

 برق شرکت مدیریتی در استعدادهای انتخاب و ارزیابی به پژوهشی طرح یک در ( 1387 ) مقدم جعفری 
 پژوهشی کار این در .است بوده مدیریتی احرازمشاغل برای مستعد افراد انتخاب تققیق نهایی نتیجه .است پرداخته تهران
 [.14]است توجه بوده مورد پروری جانشین رویکرد بیشتر

 مهوم نمایندگان واحدهای و ارشد کارشناسان مدیران، میان در که پژوهشی در ( 1387 )دری و شجاعی 
 مسوتقیم مشواهدات و اسناد مشاهده ازمصاحبه، استفاده با کیفی روش به تهران، نفتی فراودههای پخش و پالایش شرکت
 و آنها مؤلفه های بین تعامل برقراری و سازمان شرل، فرد، منطقی تفکیک که با اند کرده ارائه را ابتکاری مدل دادند، انجام

حووزه  هموراه رابوه شرلی مسیر برنامه ریزی و مدیریت رویکرد سازمان، مأموریتهای و نشم انداز گرفتن درنظر با همچنین

 [.14]نموده اند تشریح و را تبیین مدل این بر نظارت و مدیریت نگونگی همچنین، و آنها پشتیبانی های
 ( در تققیقی با عنوان 1391عسکری باجگرانی و همکاران )« سنجش سطح حاکمیت مدیریت اسوتعداد در

به بررسی این موضوع پرداخته اند. جهت سنجش مدیریت استعداد از مدل سوئیم استفاده شوده اسوت. « شهرداری اصفهان

الاتر از متوسوط موی باشود و طبوق نظور نتایج پژوهش حاکی از آن است که سطح مدیریت استعداد در شهرداری اصفهان ب

کارکنان مؤلفه ارتباطات بالاترین امتیاز را داشته و پائین ترین امتیاز به مؤلفوه پواداش و قودردانی اختصواص داشوته اسوت 

[15.] 

 ( عوامل راهبردی مؤثر بر مدیریت استعداد را موورد بررسوی قورار داده انود. ایون 1389کریمی و حسینی )

از نظرات مدیران ده وزارتخانه انجام شده است. پژوهش مذکور دارای یوک فرضویه اصولی و پونج فرضویه  تققیق با استفاده



 

بور اسوتقرار فراینود  ...فرعی می باشد. نتایج تققیق نشان داد که پنج عامل از جملوه راهبورد سوازمان، فرهنوز سوازمانی و

 .[16]مدیریت استعداد مؤثرند 

  عنوان تققیقی است که کریموی و سولطانی انجوام داده « استعدادبررسی و تقلیل عوامل سنجش مدیریت

اند. نمونه تققیق یکصد و دوازده نفر از مدیران صنعت ماشین آلات و تجهیزات صنعتی کشور می باشد. یافته های تققیوق 

عبارتنود از: بوه نشان می دهد که با هفده عامل می توان مدیریت استعداد را سنجید. از جله عوامل اصلی مدیریت اسوتعداد 

رسمیت شناختن مدیریت استعداد، انگیزش نیروهای مستعد، حمایت شرلی نیروهای مستعد، خلاقیت و نوآموزی نیروهوای 

 [.17]مستعد 
  یک مقاله پژوهشی با موضوع بررسی وضع موجوود و تودوین شواخا هوای اسوتعداد یوابی در رشوته دو و

د وضوع موجوود اسوتعدادیابی در ایوران و جهوان ،ضورورت وجوود الگووی میدانی می باشد. در این پژوهش متریرهایی مانن

 [.14]استعداد یابی ، مناسبترین نهاد استعدادیاب و جذب کننده و توسعه دهنده بررسی شده است

تققیقهای دیگری در این زمینه انجام گرفته است ولی در حالت کلی می توان گفت به طور جامع و دقیق مبقوث 

 .ر ایران مورد پژوهش قرار نگرفته استمدیریت استعداد د

  ( به بررسی فرایند های مدیریت استعداد در شرکتی در 2119رونلاند )همچنین در میان تققیقات خارجی

فنلاند پرداخته است. هدف از انجام این پژوهش ارزیابی فرایند مدیریت استعداد در شرکتی است که در این زمینوه شوهرت 

موی باشود، حتوی در یافته است. یافته های پژوهش حاکی از مناسب بودن پیاده سازی فرایند مدیریت استعداد در شورکت 

برخی زمینه ها از استانداردهای مورد نظر نیز بالاتر می باشد. در برخی حوزه ها مانند توسوعه رهبوری و یوادگیری نیواز بوه 

 [.18]تلاش بیشتر می باشد 

  تققیقی با این پرسش اساسی در سوئد انجام شده است که هر سوازمان نگونوه موی توانود  2111در سال

و گوگول مسوتقر  4ستعداد را بکار گیرد تا بهترین نتیجه عائد گردد؟. این تققیق در دو شرکت زروگوریاستراتژی مدیریت ا

سوئد انجام شده است. مقققان در این پژوهش از تئوری بنیادی که یک نوع تقلیل کیفی می باشد، بهره برده اند. آنان پس 

یرغم متفاوت بودن شرکت ها، اما فراینود مودیریت اسوتعداد از تقلیل یافته ها در دو شرکت به این نتیجه رسیده اند که عل

برای هر دو شرکت لازم و ضروری است که این امر مزیت رقابتی ایجاد خواهود کورد کوه همانوا هودف اسوتراتژی مودیریت 

ر استعداد است. در شرکت زروگری بخشی به نام مدیریت منابع انسانی برای فرایند مودیریت اسوتعداد وجوود نودارد و مودی

عامل شرکت مسئول این امر می باشد، یعنی بخش رسمی وجود نودارد. یکوی دیگور از یافتوه هوای پوژوهش ایون بوود کوه 

 .[19]استراتژی مدیریت استعداد با استراتژی های شرکت و فرهنز سازمانی آنها هماهنز می باشد 

  ن از یک رویکرد کیفوی مقققا« مدیریت استعداد شرکت های غربی در نین»در یک تققیق دیگر با عنوان

و یافته های بدست آمده از مطالعات موردی در هفت شرکت مستقر در نین نتایج را تجزیه و تقلیل نمودنود. ایون تققیوق 

در پی آن بود تا دریابد که شرکت های مذکور نگونه افراد مستعد را تشخیا، آموزش و توسعه می دهنود. نتوایج تققیوق 

ترییرات اندك و با توجه به فرهنز نینی فرایند مدیریت استعداد را به کار می گیرند. با ایون نشان داد که این شرکت ها با 

 .[21]وجود هنوز استراتژی مدیریت استعداد به شکل کامل پیاده سازی نشده است 

 نشوان مودیریت اسوتعداد زمینوه در الکتریوک، جنرال شرکت شاخه های از یکی 5مانی ای جی تلاشهای 
 دغدغوه هوای از شورکت درون در این اسوتعدادها تطبیق و ارزیابی فعالیت حدودی تا و استعداد کشف فعالیت که میدهد

                                                           
4 .Zerogrey 
5 .G. E. Money 

Admin
da33



 

 از خوار  تویم سوپاری دو بورون اموور در فعال تیم دو کمک به را کارمندگزینی مسئله مانی ای جی .است بوده آن اصلی
 اهوداف و اسوتقرار سوازمان، اسوتراتژی در کنکواش تور، جوامع روشوهای بررسی و مطالعه با تیم این دو .کرد شرکت حل
 بوه را شرکت این گزینی فرایند کارمند توانستند اطلاعات فناوری و اطلاعاتی های سیستم از استفاده با و جدید معیارهای
 .[21] دهند افزایش را خدمات سطح و کیفیت نامزدها و کنند طرح ریزی آن با متناسب و سفارشی صورت

 اسوتعداد توسوعه درحوزه شرکت این تلاشهای گویای نیز استعداد مدیریت زمینه در مایکروسافت تجارب 
 برنامه های بر علاوه .دارد خود کارکنان تمام به که مایکروسافت است تعهدی مداوم توسعه و یادگیری فرصت ایجاد .است

نرخوه هوای  شواگردی، اسوتاد مربیگوری، ارزیوابی، فعالیتهای نظیر برنامه هایی با کارکنان،مایکروسافت کلیه برای عمومی

 اسوتعداد دارای کوه کارکنوان کونکتریواز گروههای روی بر کار، و کسب زمینه در سخنرانی ها و فعال یادگیری یادگیری،
 .[22]میکند سرمایه گذاری هستند، حیاتیتر و ارشد نقشهای به رسیدن برای بالقوه

 خوار  و داخلی ازپژوهشهای گزیده ای گزارش طی که استعداد مدیریت با مرتبط پیشینه ی و ادبیات به توجه با
 انجوام مختلوف پژوهشی کارهای همچنین، و استعداد مدیریت از گوناگون تفاسیر مرور پایه و بر گرفت، قرار ملاحظه مورد
 بوا مواجهه برای مدت طولانی و منظم راهبردی رویکرد عنوان به استعداد مدیریت که میگردد ملاحظه رابطه، این در شده

 کارگیری به برای مناسب زمان در مستعد افراد داشتن آن هدف که میشود سازمان،تعریف یک آینده و کنونی استعدادهای
 توسوعه اسوتعداد، کشوف فراینود4 از کاملی مجموعه سازی یکپارنه و سازی هماهنز بر مبتنی و بوده مناسب درمشاغل
 .باشد استعدادمی نگهداشت و حفظ و تطبیق و ارزیابی استعداد،

 کاویداده .3

 پژوهشگران و ازمقققان بسیاری توجه مورد اطلاعات، و داده تقلیل ابزارهای کاراترین از یکی عنوان به داده کاوی
 بوا ارتبوا، مودیریت جملوه از مختلفوی های درحوزه ابزار این مختلف های الگوریتم و ها تکنیک کاربرد .است گرفته قرار

 اموروز است. دردنیوای مدعا این بر شاهدی ....و ورزشی پزشکی، های ننین حوزه هم و تکنیک کشف و مدیریت مشتری،
 اموا اسوت هموه اختیوار در تووزیعی و به صورت گسترده اغلب نیستند برخوردار زیادی اهمیت از اولیه اطلاعات و داده ها
 برخووردار زیوادی اهمیوت از ها داده سازی غنی فرآیند در آن هایگزاره  واستخرا  دانش تولید و آن بازپروری و فرآوری

 .[23]باشند داشته تسلط کاوی داده همانند اطلاعات فرآوری به مربو، های مهارت و دانش به است و باید

 فن از استفاده سازمان ضمن در فراوان های داده بانک وجود به منابع انسانی باتوجه مدیریت حوزه ی در به ویژه
 مدیریت حوزه در مدیریتی مسایل مهمترین از یکی به پرداختن با و اطلاعات فناوری ابزارهای یکی از به عنوان کاوی داده
 بین پنهان الگوهای کشف با و شده شناسایی نیروی انسانی عملکرد بر موثر قواعد و عوامل )ارزیابی کارکنان(، انسانی منابع

نگهداشوت و  موورد در تصومیم گیوری بورای را آنها بتوان مدیران، به آن اعلام و آنها اثربخشی و کارایی با کارکنان وضعیت

 .نمود هدایت کارکنان، ارتقا صقیح

 الگوها کردن و پیدا اخیر سالهای در ها داده دربین موجود پنهان دانش استخرا  و شناسایی و ها داده آوری جمع
 کلان سطوح نماید. در شایانی در حوزه منابع انسانی کمکهای گیرندگان تصمیم به تواند می اطلاعات دراین نهفته دانش و
 یوافتن هوا، بنودی طبقوه در توانود موی ... و بنودی طبقه بندی، مانندخوشه کاوی داده پیشرفته تکنیکهای از استفاده تر

جوذب و نگهوداری  استراتژیک، اهداف به رسیدن جهت برنامه یافتن یک کارکنان موفق، مورد در ارزش با و خاص الگوهای

 .[24]باشد کاربرد داشته کارکنان مستعد ،
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 پایگواه از استفاده و ایجاد با همزمان که هستند هایی موضوع جمله از ها داده پایگاه در دانش کشف کاوی و داده
 دانسوت اولین شخصوی توان می را ( 1983 گرفت لوول) شکل ها داده در دانش جستجوی برای 81 دهه اوایل در ها داده
 موضووع روی بور جدی پژوهش .نمود ارائه "کاوی داده فعالیت سازی شبیه "عنوان تقت کاوی داده مورد در گزارشی که
 .[25]است گرفته صورت زمینه این در زیادی های مطالعه و ها پس پژوهش آن از و شد شروع 91 دهه اوایل از کاوی داده

 کشوف فراینود مرحلوه در مهمترین عنوان به و است ها داده عظیم حجم از دانش استخرا  معنای به کاوی داده
 مصونوعی، هووش آموار، داده، پایگاه نظیرفناوری علمی رشته نندین از زمان هم طور به ابزار این.است شده معرفی دانش

 ، 8اطلاعوات بازیوابی ، 7دانوش حصوول ،6دانوش بر مبتنی های الگو،سیستم شناسایی عصبی، های شبکه ماشین، یادگیری
 مورد سازمانی مفید دانش کشف در تکنیک کاراترین عنوان به و برده بهره 11 داده بازنمایی بصری و 9 بالا سرعت مقاسبات

 های حوزه در 12پیشبینانه و 11 توصیفی ابزارهای از اعم کاوی داده های تکنیک .است گرفته قرار مقققان از توجه بسیاری
 موی کاوی داده کاربردی های حوزه است. ازجمله داده اختصاص خود به را تققیقات از عظیمی حجم و شده وارد مختلفی

 اشواره 14 متنکواوی و 13وبکواوی موالی، مودیریت اقتصادسونجی، ورزشوی، پزشوکی، مدیریتی، تجاری، کاربردهای به توان
 .[26]کرد

 هوا داده از وسیعی مجموعه داخل از ارزش با و غیرمنتظره توجه، جالب ساختارهای کشف حقیقت در کاوی داده
 .[27] است منطبق ها داده دقیق تقلیل و آمار با اساساً که است فعالیتی .و باشد می

 [28]برشمرد:  زیر بصورت میتوان را کاوی داده بفرد منقصر ویژگیهای

 گذارند می تاثیر نیز داده آوری جمع و مطالعه طراحی بر بلکه تقلیل، فاز بر تنها نه.  
 کنند می فراهم را شده آوری جمع های داده از بالا پیچیدگی با دقیق و مشخا سوالات پرسیدن امکان. 
 در نیز ها تکنیک سایر با آنها تفاوت و اصلی دهند. مزیت پاسخ مشخا و واضح بطور سؤالات به که قادرند 

 دهند.  می قرار مققق اختیار در دقیق های پاسخ کلان، استراتژی ارائه صرف ایبج که است همین
 کنند می فراهم را وابسته متریرهای روی بر مختلف متریرهای اثر سنجش امکان.  
 هوای گزینوه مدلسازی با و دهند قرار ارزیابی مورد را آتی سناریوهای تأثیر که کنند می کمک مدیران به 

 بپردازند.  حرکت مسیر انتخاب به قطعیت عدم شرایط گیری در تصمیم به وکمک متعدد
 ایون .کاهنود موی اطلاعوات افزونگوی از و میکننود خلاصوه مؤثر ای گونه به را ها داده وسیع بسیار حجم 

 بخشوهای به را اطلاعات بندی، خوشه با یا و نمایند خلاصه متریرها و فاکتورها مهمترین به را اطلاعات توانند می آنالیزها
 .نمایند بندی تقسیم مختلف

                                                           
6 .Knowledge-Based System 
7 .Knowledge-Acquisition 
8 .Information Retrieval 
9 .High-Performance Computing 
10 .Data Visualization 
11 .Descriptive 
12 .Predictive 
13 .Web Mining 
14 .Text Mining 



 

 شوایانی کموک دارد وجوود شده آوری جمع های داده اکثر در طبیعتاً که اطلاعات درآمیختگی کاهش به 
  .نماید

 مسائل از وسیعی طیف است قادر 18کنترلی و 17گویانه پیش ، 16توصیفی ، 15تشریقی مدل نهار تعریف با 
 .دهد پوشش را

 را آن بینوی پویش عوامول، تعدد و پیچیدگی که آشفته مقیطهای آنالیز ملزومات از یکی عنوان به قابلیت ها این
 استفاده کاوی داده از و گیرند می نظر در را دو به دو روابط تنها که مقققینی.گشته است تبدیل سازد می ممکن غیر عملاً
 مسوائل در .دهود قورار آنان اختیار در را سودمندی تواند اطلاعات می که دهند می دست از را قدرتمندی ابزار کنند، نمی
 و دقیقتور جوابهوای ننودمتریره آنالیزهوای رو این از گذارند، می تاثیر پاسخ روی بر همزمان طور به متریر نندین واقعی
 درآنوالیز، پدیوده به مربو، اطلاعات کلیه دادن دخالت ، تکنیکها این مهم قابلیت دو .کند می فراهم را واقعتری به نزدیک
 .باشد می ها داده ترکیبی پردازش دیگری و مرتبط، نا ظاهرًا و مرتبط کاملاً از اعم

تصومیم  و معوین حل مسایل آن هدف که است داده کاوی تکنیک های از مجموعه ای شامل دانش کشف فرآیند

 یک یافتن بزرگ، داده پایگاه یک در موجود تقلیل داده های براساس و کامپیوتر و ریاضی تکنیک های از استفاده با گیری
 .[29] می باشد شده تعریف مسئله برای راه حلی بردن به کار و داده ها در کشف شده الگوهای براساس راه حل

 .است شده داده نشان 1شکل در ها داده کاوش و دانش استخرا  جایگاه اصلی

 بینانه پیش و شوند: توصیفی می تقسیم کلی دسته دو به کاوی داده های روش

هودف پویش  پیش بینوی، روشهای در اما .است واقعیت یک یا رویداد یک توصیف هدف های توصیفی، روش در 

 .[31]می دهد  نشان را کاوی ظایف داده و و کارکرد 2. شکلاست آتی داده های از ناشناخته متریر بینی

 در گیرنود، قرارمی استفاده مورد گسسته های مشخصه بینی پیش برای بندی دسته های تکنیک :19بینی پیش
 غیور و خطوی رگرسویون شوامل بینوی های پیش کنند. تکنیک می مدل را پیوسته توابع بینی پیش های روش که حالی
 .[31]است پشتیبان بردار ماشین های و عصبی شبکه خطی،

                                                           
15 .Explanatory Model 
16 .Descriptive Model 
17 .Predictive Model 
18 .Control Model 

 
19. Prediction 



 

 داده كاوي 

 توصيفي  پيش بينانه

 رگرسيون

 پيش بيني

 سري هاي زماني

 خوشه بندي

 دسته بندي
 كشف توالي 

 قوانين با هم آيي

 خلاصه سازي

  

 .[26]کاوی داده جایگاه و دانش کشف فرایند مراحل. 1شکل

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 بانك داده ها

انتخاب داده هاي مورد نياز با توجه و انتقال داده
 به هدف و مساله 

 تبديل داده 

 پيش پردازش

 داده كاوي

ارزيابي و اعتبار سنجي 

 دانش

 تجميع داده ها

 پاكسازي داده ها 

 انتخاب مشخصه ها

 كاهش ابعاد داده 

 گسسته سازي



 

 کاوی ظایف داده و و کارکرد. 2شکل

 اشویا  طبقه ناشناخته تواند می داده مفاهیم یافتن یا طبقات تشخیا با که مدلی یافتن فرایند :21بندی دسته
 از:  عبارتند بندی دسته متداول های روش از برخی .کند بینی پیش را دیگر

 بوردار هوای ماشوین ، 23عصوبی هوای شبکه ، (22بیزی های شبکه و ساده بیز)بیز بندی طبقه ،21تصمیم درخت
 …و 24پشتیبان

 ارتبا، متعدد متریرهای ورودی با را خروجی های متریر میتواند که است مدلی بهترین رگرسیون:25 رگرسیون
 برقرار خطی صورت به را خروجی و ورودی متریرهایبین  ارتبا، یعنی است خطی برازش مدل آن، حالت ساده ترین .دهد
 .کند می

y است و وابسته و خروجی متریرxورودی و  ها متریرهایb وa هستند رگرسیون ضرایب نیز.  

𝑦 = 𝑎 + 𝑋1 ∗ 𝑏1 + 𝑋2 ∗ 𝑏2 +⋯+ 𝑋𝑛 ∗ 𝑏𝑛  

 است. رگرسیون بالا فرمول کلیرابطه 

 

 

 زمان فواصل زمانی برحسب است. سری مشاهدات از شده مرتب دنباله ای زمانی سری یک :26زمانی های سری
 یوک الکتریکوی، پالس هوای مانند زمانی سری یک .شود مرتب می نیز فاصله مانند دیگری ابعاد اساس بر و مساوی زمانی
 شوده آوری جموع داده هوای مجموعوه در زمان از تابعی عنوان به را شی  یک زمانی ارزش سری هر .است پیوسته سری

 .[31]می کند توصیف

 جو و به جست که می باشد داده کاوی 28 نظارتی غیر حالت یک باهم آیی قوانین استخرا  :27آیی باهم قوانین
 یوا ویژگی ها مطالعه ها، وابستگی دیگرتقلیل عبارتی به .می پردازد داده ها مجموعه در ویژگی ها میان ارتبا، یافتن برای

 هستند.  همراه یکدیگر با که می باشد خصوصیاتی

                                                           
20 .Classification 
21 .Decision Tree 
22 .Bayesian Method 
23 .Neural Network 
24 .Support Vector Machine (SVM) 
25 .Regression 
26 .Time Series 
27 .Association Rule  
28 .Undirected 



 

 خصوصویات ایون ازمیوان قوانین استخرا  دنبال به که است 29 بازار سبد تقلیل وابستگی، تقلیل روش دیگر نام
 خصوصویت ننود یوا دو میوان ارتبوا، کردن منظورکمیّ به قوانین استخرا  دنبال به ها روش این دیگر، عبارت به .است

 .[31] هستند

 مشوابه هوای گوروه به ها داده تقسیم معنای به که است توصیفی روشهای از یکی خوشه بندی: 31خوشه بندی
 گونوه ای بوه تقسیم بنودی این .می کند هایی تقلیل ه گرو قالب در را برنسب بدون داده های روش، این واقع در .است
 دیگور خوشوه هوای بوا را اخوتلاف بیشوترین و یکودیگر بوه نسوبت بیشترین شباهت خوشه هر داخل های داده که است
 .[31]دارند

 اسوتفاده مورد ازداده ها فشرده توصیف یک به دستیابی برای که است همه روش هایی شامل:31 خلاصه سازی
 مورداسنفاده قرار می گیرند.  گزارش تولید در معمولاً و می گیرند قرار

 کشوف و متریوره مصورسازی ننود فنون نظر مورد فیلدهای برای معیار انقراف و میانگین آوردن دست به مانند
 .[31]متریرها بین تابعی روابط

 دیگری از پس ویکی پی در پی و مکرراً که است حوادثی کشف معنای به متوالی الگوهای کاوش:32 توالی کشف
 نموده خریداری دیجیتال دوربین ماه همان که در کسی توسط رنگی پرینتر خرید احتمال مثال عنوان به .افتند می اتفاق
 کاربردهای دیگر صنایع از بسیاری و هوا پیش بینی مشتری، حفظ دربازاریابی، روش این ننین هم .است زیاد بسیار است،
 .[26]دارد زیادی بسیار

 هموه در کوه اسوت دانوش ایون مناسوب ایجاد جهت در قدرتمند و ین نو ابزار یک عنوان به ی کاو داده تکنیک
 تکنیوک از هوا گیوری نتیجوه و تقلیول در رود. اگر می بکار داده بکارگیری و دانش استخرا  تقلیل، آوری، جمع مراحل
 دلیل همین شود. به می سازمان از موثر دانش به نرسیدن درنتیجه و اطلاعات رفتن دست از موجب نشود استفاده مناسب
 رسد.  می نظر به ضروری کاوی داده جمله از مفید های تکنیک از استفاده

بیشتر الگوریتم هوای  .های داده کاوی است یکی از رایج ترین روشهای پیش بینانه، درخت تصمیم در میان مدل

جستجوی حریصانهء باا   که برای درختان تصمیم یادگیری توسعه یافته اند از یک الگوریتم پایه مشتق شده اند که یک

و نسوخه  کامول تور  ID3 ایون روش توسوط الگووریتمرا در فضای درختوان تصومیم ممکون، بکوار موی گیورد.  به پایین

نشان داده می شود. یک تعداد از الگوریتم هوای مختلوف موی تواننود بورای سواخت درختهوای تصومیم شوامل  C4.5 آن

CHAID, CART,Quest  وC5.0 [31] بکار روند. 

درختان تصمیم، رایج ترین ابوزار داده کواوی هسوتند کوه درك، پیواده سوازی و کواربرد آسوان داشوته و از نظور 

مقاسباتی ارزان می باشند. این ساختار، دسته بندی را با پیش بینی یک خروجوی قیاسوی از دسوته هوا و یوا ورودی هوای 

                                                           
29 .Market Basket Data 
30 .Clustering 
31 .Visualization 
32 .Sequential Pattern Mining 



 

درخت تصمیم شوامل بوی نظموی، نفوع اطلاعواتی و حقیقی انجام می دهد. مسائل مطرح شده تئوری و عملی در یادگیری 

دلیل استفاده از آن، خطاهای مجموعه  آموزشی و مجموعه  تست، اورفیتینز، هورس، طورز بکوارگیری صوفات بوا مقوادیر 

 .[31]و الگوریتم های یادگیری می باشند chi-squared حقیقی یا پیوسته یا صفات فاقد مقدار، تست

 طبقوه در کوم دقوت و پوذیری انعطاف حد،عدم از بیش اندازه گیری، تصمیم درختان پیچیدگی در اصلی مسئله
 پردازش پیش به نیاز داده از زیادی حجم کارکنان در بندی طبقه در مناسب الگوی شناخت دیگربرای طرف بندی است. از

کارکنان  بندی طبقه در مناسب الگوی دارد.برای شناخت هاوجود داده پردازش پیش برای مختلفی های روش .هااست داده

دسته بندی دارد که برای ساخت درخت تصمیم لازم است و فیلد هدف با نوع طبقوه بنودی  به نیاز داده از زیادی حجم در

 بندی یکی از این روش ها است.  شده ای را برای کار لازم داریم تا بتوانیم بهترین جواب را بگیریم.خوشه

 ها استعداد نسانی و مدیریتمنابع ا مدیریت در کاوی داده .1.3

اینقوال  بوا ولوی است گرفته قرار استفاده مورد ...و بازاریابی،تولید، مالی، نظیر ها زمینه از بسیاری در کاوی داده

 منوابع درحووزه بینوی، پویش تکنیکهای از کمی داشته است کاربردهای انسانی منابع مدیریت زمینه در اندکی کاربردهای
 (.2118، 33باشد)رنجان می شرل یک احراز برای مناسب داوطلبین منظورانتخاب به آنها اغلب که پذیرفته صورت انسانی

 .کنداشاره میکاوی و مدیریت منابع انسانی را های دادهتققیقات در زمینه روش به بخشی از. 1جدول

 .داد قورار استفاده مورداستعداد  مدیریت مختلف های زمینه در موثری بصورت توان می را کاوی داده تکنیکهای
 :است شده داده نمایش استعداد مدیریت در کاوی داده اصلی ازتکنیکهای کاربردهایی 3شکل در

 زمینه قابل این در که تکنیکهایی از نمود، استفاده بینی عملکرد پیش در توان می کاوی داده دیگر کاربردهای از
 تصومیم، ودرخوت فازی بندی خوشه درشت، دانه های مجموعه مصنوعی،نظریه عصبی شبکه به توان می هستند استفاده
 توابوع و سازی،تقریب برای بهینه نیرومند ابزارهای از تنوعی نمودن فراهم عصبی مصنوعی، شبکه ویژگیهای از .کرد اشاره
 توان می طریقی نه از که کند بررسی تواند درشت می دانه های مجموعه نظریه باشد؛ می مدلسازی الگوها و بندی طبقه

 دربرقراری فازی بندی خوشه تکنیک گرفت؛ مفیدی و فهم ساده، قابل قواعد با تصمیمات مبهم، و اطمینان عدم درشرایط
 بورای معموولا تصمیم نیوز درخت و است تر متداول دیگر، مرسوم ازروشهای دانش، به روابط تبدیل و ها داده میان ارتبا،
 بوا هوای خروجوی حواوی تکنیوک ایون همچنوین است؛ آسان آن تفسیر و شدهاستفاده  بندی طبقه و بینی پیش وظایف
 (.2111باشد)جاناتان، می بیشتری مفید اطلاعات
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33 . Ranjan 



 

و 41و 37] شبکه عصبی

 [45و 41

 [52]   

 ماشین های

 پشتیبان بردار

و 41و 35]

 [53و 46

   [91و 35و63] [35]

الگوریتم 

 وابستگی

 [57و 55]   [61] 

الگوریتم 

 خوشه بندی

   [58] [61و32] [47و32]

دیگر تکنیک 

های داده 

 کاوی

  [56]  [59] 

 . پژوهشهای در زمینه داده کاوی و منابع انسانی1جدول

 نتیجه گیری

، اسووتفاده از روشووهای با توجه به اهمیت مدیریت استعدادها بعنوان فعالیت کلیدی در مودیریت منوابع انسوانی 

. تری در ایون زمینوه ایفوا کنودو کارآمودتصومیم گیووری موی توانود نقوش مووثرهوش مصنوعی در کنار روش های سنتی 

در ایون مقالووه ضوومن درك  های داده کاوی در مدیریت منابع انسانی بسیار کم مورد اسوتفاده قورار گرفتوه اسوت.تکنیک

و  ودیریت اسووتعدادکاربردهوایی از داده کوواوی در زمینووه موهوا و روشتلاش شد توا توجه به مدیریت استعداد ، ضرورت 

 .تشریح گردد مدیریت منابع انسانی

ایون تکنیکهووا   بررسی با توجه به قابلیتهای فراوانی که تکنیکهای داده کاوی دارا می باشند به نظر می رسود بوا 

ن موی می توان به کاربردهای بسیار دیگری نیز دست یافت، کوه این می تواند موضووع تققیقوات آینووده باشوود؛ همچنووی

عوودم کوه توا حودودی باعوث رفوع مدیریت منابع انسانی نیز به کار بست  هایبخشتوان کاربردهای داده کاوی را در سوایر

همچنوین یوک سیسوتم مودیریت . ، شوودقطعیوت و ابهامی که همواره در تصومیمات مودیریت منوابع انسوانی وجود دارند

 استعداد کارآمد به وجود آورد.

 



 

 استعداد مدیریت در کاوی داده اصلی های ازتکنیک کاربردهایی. 3 لشک

 منابع

، همایش منطقوه ای تولیود عوامل مؤثر در افزایش بهره وری نیروی انسانیبررسی (. 1391مشفقی،سمیه.)  .1

 . ملی، حمایت از کار سرمایه ایرانی
مودیریت اسوتعدادها : شناسوایی و رتبوه (. 1391طهماسبی، رضا. قلی پور، آرین . جواهری زاده، ابوراهیم.) .2

 مدیریت عمومی سال پنجم ، شماره هفدهم .، پژوهشهای بندی عوامل موثر بر جذب و نگهداشت استعدادهای علمی

بررسی و تقلیل شبکه روابوط رسومی (. 1391 مقمدی کنگرانی، حنانه. شامخی، تقی. حسین زاده، مهناز.) .3

مطالعووه ی موووردی: اسووتان کهکیلویووه و  -میووان سووازمانی بووا اسووتفاده از رویکوورد تقلیوول شووبکه ای  و غیررسوومی

 . ژوهشیپ-علمی 164 -149صفقه  ، 6شماره  ،مدیریت دولتی دانشگاه تهران ،مجلهبویراحمد

 برنامه و استعداد مدیریت کاربردی راهنمای :آتی استعدادهای توسعه.(1388).دوریس سیمز، .ماتیو گای، .4
 .اول ناپ سرآمد، انتشارات :تهران جزنی، نسرین :ترجمه ،پروری جانشین ریزی

 پيش بيني درصد صحت عملكرد كاركنان 

 تعيين بهترين پروفايل براي كاركنان مختلف

 پيش بيني نگرش ها و رفتار كاركنان 

فهرستي از كاركنان با مشخصاتي 

 مشابه

گروه بندي افراد با عملكرد هاي 

 عالي 

پيش بيني و طبقه 

 بندي 

تكنيك هاي اصلي داده كاوي براي  خوشه بندي

مديريت استعداد 

ايجاد رابطه بين پروفايل كاركنان با مناسب ترين برنامه 

 و كار

 ايجاد رابطه بين نگرش كاركنان با عملكرد

 وابستگي
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