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Article Info ABSTRACT 

Abstract 

Background and Objectives: This study aims to design and implement an intelligent human 

resource performance evaluation system for Small and Medium Enterprises (SMEs) using data 

mining techniques, with a focus on the tile and ceramic companies in Yazd, Iran, as a key 

industrial region. 

Methodology: In this applied research, 10 key performance indicators were identified based on 

theoretical frameworks and literature review. Data were collected from the HR databases of 

manufacturing SMEs in Yazd's tile and ceramic sector. After data preprocessing, three data 

mining algorithms -Decision Tree, K-Nearest Neighbors (K-NN), and Naive Bayes- were 

implemented in Python (Google Colab environment). The algorithms' performance was 

evaluated using accuracy, precision, recall, and F1-score metrics. 

Findings: Comparative analysis revealed that the K-NN algorithm achieved superior 

performance with 98.3% classification accuracy, significantly outperforming the Naive Bayes 

approach. The innovative findings demonstrate that the proposed K-NN-based system can 

accurately evaluate both existing and newly hired employees' performance with minimal error. 

Conclusion: The implementation of this intelligent system can substantially enhance HR 

management processes in SMEs, enabling more accurate and efficient workforce organization. 

This study provides practical solutions for industrial managers and paves the way for future 

research on AI applications in human resource management 
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 دهیچک

 هاي کوچک و متوسط عملکرد منابع انسانی در شرکتسازي يک سیستم هوشمند ارزيابی  اين پژوهش با هدف طراحی و پیاده: هدف

(SMEs) کاشی و سرامیک استان يزد به عنوان يک  هاي شرکتکاوي انجام شده است. تمرکز مطالعه بر  هاي داده گیري از روش با بهره

 .منطقه صنعتی کلیدي در ايران بوده است

شاخص کلیدي ارزيابی عملکرد شناسايی شد.  01کاربردي، با استفاده از چارچوب نظري و پیشینه پژوهش،  پژوهشدر اين : شناسی روش

آوري گرديد. پس از  يزد جمع استانفعال در حوزه کاشی و سرامیک  SME هاي تولیدي هاي تحقیق از بانک اطلاعاتی شرکت داده

 و نايو بیز (K-NN) ترين همسايه نزديک ، الگوريتم(Decision Tree) تصمیمکاوي شامل درخت  ها، سه الگوريتم داده پردازش داده پیش

(Naive Bayes) در محیط پايتون (Google Colab )و معیار صحت، بازخوانی ت،سازي و پارامترهاي دق پیاده F1  مورد ارزيابی قرار

 .گرفتند

بندي و ارزيابی عملکرد  بهترين عملکرد را در طبقه ،درصد 3/89 با دقت  K-NN ها نشان داد که روش مقايسه الگوريتم نتايج: ها یافته

هاي نوآورانه اين پژوهش حاکی از  ترين نتايج را ارائه کرد. يافته کارکنان دارد، در حالی که الگوريتم نايو بیز با اختلاف معناداري ضعیف

 .باشد رکنان موجود و جديدالورود را با کمترين خطا دارا میقابلیت ارزيابی دقیق عملکرد کا K-NN آن است که سیستم پیشنهادي مبتنی بر

شود، به طوري  SMEs تواند منجر به بهبود چشمگیر در فرآيندهاي مديريت منابع انسانی سازي اين سیستم هوشمند می پیاده: گیری نتیجه

دهد و  عملی براي مديران صنعتی ارائه می دهی کارکنان با دقت بالاتر و خطاي کمتر صورت پذيرد. اين پژوهش راهکارهاي که سازمان

 .سازد زمینه را براي تحقیقات آتی در حوزه کاربرد هوش مصنوعی در مديريت منابع انسانی فراهم می

 : ها دواژهیکل

 .، يادگیري ماشین(SMEs) هاي کوچک و متوسط کاوي، شرکت منابع انسانی، ارزيابی عملکرد، داده سیستم

( با SMEsکوچک و متوسط ) يها در شرکت یمنابع انسان ستمیس يساز ادهیو پ یطراح(. 0111) زارعی محمودآبادي محمد، فیروزآبادي امیراحسان: اسحاقیه استناد

 (زديهاي کاشی و سرامیک استان  )مورد مطالعه: شرکتي کاو داده کرديرو
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 مقدمه

طور کلی به دو نوع تقسیم  وکار به اي است که براي فعالیت در يک بخش نیاز است. سرمايه کسب ، سرمايهکاروکسبتجارت مدرن، سرمايه  حوزهدر 

هاي مالی، منابع اطلاعاتی،  تواند شامل سرمايه انسانی، سرمايه مديريتی، دارايی شود: سرمايه خارجی و سرمايه داخلی. سرمايه خارجی يک شرکت می می

هاي محیطی و سرمايه  هاي تجاري، سرمايه وکار باشد. سرمايه داخلی يک شرکت به دارايی ه، محیط داخلی و مديريت کسبسرمايه فناوري، منابع سرماي

 تيريمدو بر همین اساس  (4)د شویشناخته م یسازمان تیموفق يمنبع برا نيتریبه عنوان اساس یانسان هيسرمادر اين میان  .(0) اشاره داردوکار  کسب

 يبرا يدیعنصر کل کيو توسعه،  ينوآور يبرا ريناپذانيپا همحرک يروین فرايند يک نيمهم است. ا اریشرکت بس کي ي( براHRM) 0یمنابع انسان

 .(3)شرکت است  کي ياز عملکرد عاد نانیاطم يبرا يبخش ضرور کيو  يريپذرقابت شيافزا

)استخدام، انتخاب  یانسان يرویاستخدام ن ،يزيرمانند برنامه یخاص يکارکنان سازمان است که شامل کارکردها تيريبه مفهوم مد یمنابع انسان تيريمد

 ،یمنابع انسان تيرياست. با ساختار مناسب بخش مدبازنشستگی و غیره  ا،يسنجش عملکرد، پاداش و مزا ،ی(، آموزش، توسعه شغليریگو جهت

به  ینهر سازمابه طور کلی  .(1)به دست آورند  یرقابت تيو مز ترکار از نظر عملکرد بالاورا در کسب یقابل توجه يهاشرفتیتوانند پیها مسازمان

 قياز طر تواند یمکه  (5)باشد به نیروي انسانی می رسیدگی به مسائل مربوط یمنابع انسان مديريت بخشو وظیفه دارد  ازین یماهر خاص یانسان يروین

بر اساس شیوه مديريت  .(6)شرکت ارائه دهد  یدر مورد اطلاعات کارکنان داخل یقضاوت کل کياطلاعات کارکنان،  کپارچهي تيريو مد يآور جمع

هاي نظرسنجی و فناوري  هاي اقتصادسنجی، فناوري هاي آماري، مدل کند: فناوري مديريت منابع انسانی چهار روش مديريتی را اتخاذ میسنتی، 

رزيابی سیستم حقوق کارمندان و ارزيابی حضور و غیاب کارکنان با نظیر ا هاي کمی مقايسه داده تحلیل و هاي آماري معمولاً براي تکنیک .اطلاعات

سازي  تنها از طريق مدل و هاي نظريه اقتصاد بنا شده است فناوري اقتصادسنجی بر اساس فرضیه. شوند محاسبه احتمال، واريانس، میانگین استفاده می

 توسطبا استفاده از پرسشنامه  هاي انسانیتحلیل داده نظرسنجی. در فرايند تباط میان متغیرها را کشف کردتوان ار الگوريتم رگرسیون میو  رياضی

 وجود دارد (HRMS) سیستم مديريت منابع انسانی، مفهومی به نام هاي اطلاعاتی فناوري سیستمحوزه کاربرد در پذيرد. صورت میمديران منابع انسانی 

ها را از طريق کامپیوترها ذخیره و  داده ،مديران منابع انسانیبر اساس اين فرايند، باشد.  اوري ارتباطات و منابع انسانی میکه سیستمی براي مديريت فن

آغاز شده و  0868از سال  هاي مديريت منابع انسانی مبتنی بر کامپیوترتوسعه سیستم. تواند کارايی مديران را بهبود بخشد کنند. اين روش می پردازش می

 توانست یو نم کردند هاي اولیه از کامپیوترها براي محاسبه دستمزد استفاده می سه نسل تحول را از آن زمان تا امروز پشت سر گذاشته است. رويه

 عيسعه سربا تو ،0881در دهه . اطلاعات پرداخت را انجام دهد لیو تحل هياطلاعات کارکنان و تجز جادياطلاعات پرداخت، ا يآور مانند جمع يیکارها

-تحلیل دادهو  ها، خدمات مشترک داده عملکرد مديريت يکپارچه ،فرآيند کنونی. شد جاديا یانسان منابع تيريدر مد ياديز يها شرفتیپ انه،يرا يفناور

هرچند ها براي مديريت منابع انسانی هستند.  ترين تکنیک اين چهار تکنیک سنتی مديريت منابع انسانی در حال حاضر متداول را بهبود بخشیده است. ها

وجود  هايی براي استفاده از آنهاو چالش دست آمده، هنوز نقاط ضعف اي مورد استفاده قرار گرفته و نتايج عملی خوبی به طور گسترده علیرغم اينکه به

( بر ی)مانند نظرسنج یکم قیتحق يها )مانند مصاحبه( و روش یسنت یفیک قیتحق يها روش ها اين است کههاي اين روشيکی از محدوديت .(7) دارد

)به دست  یمتن يها داده اي)از پرسشنامه(  يعدد يها داده ايها  داده شتریاند، که در آن ب داشته تمرکز یصنعت یشناس و روان یمنابع انسان تيريمد قاتیتحق

 .(7) شود را وارد کرد که منجر به تحلیل نادرست مديريت منابع انسانی می یتوان تفکر ذهنی انسان بنابراين به راحتی می. (0) آمده از مصاحبه( هستند
_______________________________________________________________ 
1. Human Resource Management (HRM) 



 .(یکاو داده کردیبا رو( SMEs)کوچک و متوسط  یها در شرکت یمنابع انسان ستمیس یساز ادهیو پ یطراح) 

 
 

بهبود عملکرد دارند.  يتر خود برا بزرگ انينسبت به همتا يکمتر يها نهگزي( SMEs) کوچک و متوسط يها منابع، شرکت يها تيبا توجه به محدود

به خود جلب کوچک و متوسط  يها را در شرکت یو عمل یتجرب ،يها مشترک است و توجهات تئور همه سازمان يکه برا یاز منابع یکيحال،  نيبا ا

را بهبود  و متوسط کوچک يها عملکرد شرکت تواند یم HRMص خا يها وهیاند که اتخاذ ش کرده شنهادی. محققان پباشدمی ی، منابع انسانکرده است

 يها شرکت عملکرد در  تيريمد ژهيو و به یمنابع انسان تيريمد يها وهیمتمرکز بر درک ش قاتیتحق. هرچند (9) را حفظ کند يريپذ بخشد و رقابت

ويژه در  به مديريت منابع انسانی در صنعت کاشی و سرامیک،. (8)نشده است  یو متخصصان بررس انیکوچک و متوسط به طور کامل توسط دانشگاه

ين پژوهش با تمرکز بر واحدهاي تولیدي صنعت کاشی و سرامیک استان يزد به . ارو است هاي خاصی روبه واحدهاي کوچک و متوسط، با چالش

 سايرهاي مشترک آن با  انتخاب اين جامعه آماري مبتنی بر ويژگی. انجام شده است (SMEs) هاي کوچک و متوسط اي شاخص از شرکت عنوان نمونه

SMEs هاي مالی بوده است هاي منابع انسانی و محدوديت از جمله ساختار سازمانی، چالش . 

واحدهاي تولیدي صنعت کاشی و سازي سیستم مديريت منابع انسانی در کاوي به منظور طراحی و پیادهلذا پژوهش حاضر در نظر دارد از ابزار داده

سازي سازي يک استراتژي کاربردي براي بهینهدر پیادهها  به سازمان تواندبپردازد. نتايج اين پژوهش می استان يزد به عنوان يک استان صنعتیسرامیک 

 پذيري آنها کمک کند.در حوزه منابع انسانی و افزايش رقابتگیري  صمیمفرايندهاي ت

 

 مرور ادبیات. 2

 سیستم مدیریت منابع انسانی. 1. 2

 يندهايفرآ يسازکارکنان، ساده يهاداده تيريمد يها برااستفاده شده توسط سازمان يو فناور هاافزاربه نرم( HRMSسیستم مديريت منابع انسانی )   

 هدارد که قادر ب یستمیس يسازادهیبه پ ازین یهر شرکتاز آنجا که اشاره دارد.  یو مقررات استخدام نیانطباق با قوان نیتضم نیو همچن یمنابع انسان

منابع مدرن  يهاوهیش يبرابه يک امر ضروري تبديل شده است که  HRMS، امروزه ها و منافع مربوط به کارکنان باشدتیفعال هیکل لیکمک و تسه

در  HRMS يسازادهیپنتايج مطالعات مختلف نشان داده است که . تر شودسازمان کمک کند تا موفق کيتواند به یمو  مهم است اریبس انسانی

 يریگیمانند پ یمنابع انسان فيانجام وظا ها ستمیس نيا  مشخص شده است که به عنوان مثال. (01ها و مزاياي مختلفی را به همراه دارد )موفقیتها سازمان

، (04) کنند یتر م را آسان ديآموزش کارکنان و استخدام کارکنان جد ،یعملکرد شغل یابياطلاعات کارکنان، پرداخت حقوق به کارکنان، ارز

به سمت  آورند کهاين امکان را فراهم مید و ندهیم شيرا افزاآن يوربهره ورا کاهش  یمنابع انسان تيريمعمول و خسته کننده مد یاتیعمل يندهايفرآ

تا  سازد یقادر م اهستند و کارکنان ر عيآسان و سر HRM يها ستمیس . علاوه بر ايندهد ریمس رییسازمان ارزش دارند تغ يکه برا کياستراتژ يهاحوزه

کند تا یها کمک مبه سازمان نیهمچن HRMS. (03) دهند شيخود را بهبود بخشند و عملکرد خود را افزا يها مهارت، خود را ارتقا دهند يها يیتوانا

 ،يیکارا، موجود يها ستمیس نيبهتر سازيو با شناسايی و پیاده (01)دنبال کنند  یمنابع انسان تيريها را در مورد مدو مقررات حفاظت از داده نیقوان

 .(04)ند از انطباق و تجربه کارکنان را به حداکثر برسان یبانیها، پشت داده لیو تحل هيتجز يها تیقابل نه،يدر هز يیجو صرفه

 

 عملکرد منابع انسانی. 2. 2

 کيکه  یخاص يها یژگيو ريتجربه و سا ،مسائل بیو ترک لیدرک و انجام مؤثر کار، دانش تحل يکارمند برا يها مفهوم عملکرد به دانش و مهارت

و سطح  لياز تما یدرجه خاص يدارا ديبا فرديشغل  اي وظیفه کيانجام  يیاست و توانا زهیاز انگ یعملکرد تابع. (05)دارد، اشاره دارد  ازیشغل ن

-منشا میشخص(  کيبه دست آمده توسط  یدستاورد واقع اي ي)عملکرد کار یعملکرد واقع اي یباشد. اصطلاح عملکرد از کلمه عملکرد شغل يیتوانا

به معناي اين  فيتعر نيا .باشد، میکه به او محول شده است يیهاتیمطابق با مسئولش فيکارمند در انجام وظا کي تیو کم تیفیک و به معناي گیرد
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تواند یعملکرد کارکنان م .باشدمی یابيقابل مشاهده و ارز گرانياست که توسط د فشيفرد در انجام وظا کيرفتار  ايعمل  کيعملکرد  است که

( 4 ی؛فن يی( توانا0 قيتواند از طریکه م؛ ریخ ايشرکت نقش داشته است  شرفتیشرکت در پ کيدر  یمنابع انسان تشخیص اينکه آيا يباشد برا ياریمع

  .(06) شود يریگاندازه يفرد نیروابط ب يها( مهارت5( ابتکارات؛ و 1 ت؛ی( مسئول3 ؛یمفهوم يهامهارت

 تیموفق یسطح کل اي جهی. عملکرد نتآورد یبه دست م يا فهیوظ اياست که فرد در انجام کار  يیدستاوردها جهی، عملکرد نتیمنابع انسان هيبر اساس نظر

امکانات به  ان،یم نيدر ا گیرد.مورد ارزيابی و مقايسه قرار میمختلف  ابزارهاياست که با  فيدوره خاص در انجام وظا کي یفرد در ط کي

 انی( ب0886) بسونیگ گر،يد يسو از. ندادهیبه توافق رسدر مورد آن و  نییتع نیاشاره دارد که توسط تمام طرف يیارهایمع ايکار، اهداف  ياستانداردها

 جهی( عملکرد را به عنوان نت4110حال، مانکونگرا ) نیاست. در هم یاساس عملکرد سازمان يمطلوب رفتار است. عملکرد فرد جهینت ،ه عملکردک کند یم

 .(07) کند یم فيتعر د،ياو به دست آ هبمحول شده  فيانجام وظا طی کارمند در کيتوسط  تواند یکه م تیو کم تیفیکار از نظر ک

 

 عملکرد یابیارز. 3. 2

مهم در کل  وندیپ کيعملکرد به  تيريمد يها ستمیسو با ادغام در  است یتيريمد يها وهیش نيتر یو عموم نيتر یمياز قد یکي فرايند ارزيابی عملکرد

 یابيارز کيعملکرد  یابيکار، ارز نهیدر زم. است یستگيشا اي تیفیارزش، ک یابيارز يبه معنا یابيارز. (09) شده است ليعملکرد تبد تيريمد نديفرآ

عملکرد  تيو تقو میکار کارکنان با هدف ترس یابيبه طور خاص به ارز نيا. (09)باشد میاز کارمندان توسط ناظران آشنا با عملکرد آنها  کیستماتیس

 . (08) شودیشناخته م یمنابع انسان تيريمد يابزارها برا نياز قدرتمندتر یکياشاره دارد و به عنوان  ينقاط قوت و ضعف فرد فيتعر به همراه آنها

 قيکه از طر و به روشی اشاره دارد شود یشناخته م جينتا یابيارز يا ، مرور عملکردکاري یابيکارمند، ارز یابيارز يها عملکرد به نام یابيارزبه طورکلی 

هرچند . شوداندازه گیري می ردستانيسرپرستان و ز ان،يخود فرد، همتا وسطرفتار و زمان ت نه،يمقدار، هز ت،یفیکارمند از نظر ک کي یآن عملکرد شغل

 کي يبرا یرسم یابيارز نديفرآ کيمعمولاً . شود یم مانجا کند، یکه تحت نظر او کار م يفرد میناظر مستق اي ريتوسط مد یابيارز نيا ،در روش رسمی

 .(41) گیرد یحداقل دو بار در سال انجام م کارمند

 یابيارز يیها یخروج ايها  کند که چه دستاوردها، مهارت نییتع ديبا ريمد کيشود.  یعملکرد کارکنان شروع م ياستانداردها نییاز تع یابيارز نديفرآ 

است  نيا يعملکرد، کار بعد ياستانداردها نییپس از تع شغل و شرح شغل گنجانده شوند. لیو تحل هيدر تجز ديعملکرد با ياستانداردها ني. اشوند یم

 کند، دهیچیرا پ نديتواند فرآ یدارد. عدم وجود ارتباط م يتا کارکنان بدانند شرکت از آنها چه انتظار شوداز کارکنان ارتباط برقرار  کيکه با هر 

شده  میکارمند مربوطه تنظ يکه برا يعملکرد ياز کارکنان در رابطه با استانداردها ديبا تيريبدان معناست که مد نيدو طرفه باشد. ا ديارتباط با نيبنابرا

بر اساس اطلاعات موجود از منابع مختلف  یواقع دستاورد اي یعملکرد واقع يریعملکرد، اندازه گ یابيکند. مرحله سوم ارز افتياست، بازخورد در

و  ها تیبر اساس واقع ینیطور ع به ديعملکرد با يریگ . اندازهیکتب يهاگزارش اي یشفاه يهاگزارش ،يآمار يمانند مشاهدات، گزارش ها؛ است

 ني. اگردد سهيشده مقا نییتع شیاز پ ايموجود  يابا استانداردهبايد  یعملکرد واقعدر مرحله چهارم  .هاو سوگیريانجام شود، نه احساسات  ها افتهي

 جيارتباط و بحث در مورد نتا ي. مرحله پنجم برقرارریخ ايعملکرد انحراف وجود دارد  يو استانداردها یواقع عملکرد نیب ايدهد که آ ینشان م سهيمقا

 جيارائه دهد تا کارمند بتواند نتا یقیدق یابيارز ديبا ريمد کي راياست، ز فيوظا نيزتریاز چالش برانگ یکيمرحله  نيبا کارکنان مربوطه است. ا یابيارز

 ندهيآنها بر عملکرد خود را در آ ریدهد تا نقاط قوت و ضعف خود و تأث یاز کارکنان اجازه م کيبه هر  یابيارز ني. بحث در مورد ارديبپذ ار یابيارز



 .(یکاو داده کردیبا رو( SMEs)کوچک و متوسط  یها در شرکت یمنابع انسان ستمیس یساز ادهیو پ یطراح) 

 
 
 یکارمند انحراف یاستاندارد عملکرد و عملکرد واقع نیاست. اگر ب ازیدر صورت ن یانجام اقدامات اصلاح یابيارز نديدر فرآ يیکنند. مرحله نها دایپ

 .(40) بهبود عملکرد خود اقدام کنند يبرا ديابلاغ شده باشد، هم شرکت و هم کارمند با یدو طرف به خوب نیوجود داشته باشد و ب

 

 . اهمیت ارزیابی عملکرد4. 2

کنند تا به اهداف تجاري خود به طور  پوشی نیست، زيرا کارکنان با عملکرد بالا به سازمان کمک می عملکرد کارکنان در يک سازمان قابل چشم اهمیت

ی اي به کارکنان در مورد عملکردشان ارائه دهند. اگر کارکنان از چگونگ ها بازخوردهاي واضح و سازنده مؤثرتري دست يابد. مهم است که سازمان

هاي عملکرد ارائه بازخورد  هدف اصلی ارزيابی. بهبود عملکرد خود آگاه باشند، احتمالاً بیشتر انگیزه خواهند داشت تا در آينده نتايج بهتري کسب کنند

 فیطور ضع لکرد بهعم يها یابيارزاگر . (44) هاي بهبود است عینی به کارکنان در مورد دستاوردهايشان و همچنین کمک به شناسايی نقاط قوت و زمینه

را در  ارفرماک يها نهيممکن است گز یعملکرد رسم یابيحال، عدم انجام ارز ني. با اشود یم ریهمه افراد درگ يبرا دکنندهیناام جي، منجر به نتاشودانجام 

کارفرما چگونه واقعاً  ايطور عادلانه عمل کرده است  کارفرما به ايپاسخ دهند که آ توانند یعملکرد م يها یابيمورد انضباط و اخراج محدود کند. ارز

کارمند نداشته باشد، از نظر  کياخراج  يبرا لیبه دل يازین یطور فن اگر کارفرما به یکه عملکرد کارمند با استانداردها مطابقت ندارد. حت دانست یم

و ارزيابی حتی در صورت مثبت  شوند یمند م بهره ها یابياز ارز زیکنند. کارمندان ن هیوجرا ت یاقدامات نیچن در صورت لزوم توانند یم ها یابيارز ،یعمل

ارزشمند در آموزش و  یعملکرد نقش یابيارز. علاوه بر اين (05)کند تا نحوه بهبود عملکرد خود را شناسايی کنند تواند به آنها کمک میبودن می

نتايج تحقیقات نشان می دهد . ردیها مورد استفاده قرار گ آن ارائه آموزش و توسعه نديو آغاز فرآ يیشناسا يبرا تواند یو م کند یم فايکنان اتوسعه کار

را ارائه دهد و  ازیمورد ن يها سازمان قادر است آموزش بیترت نيو به ا کند یکارکنان را فراهم م یآموزش يازهاین يیعملکرد امکان شناسا یابيه ارزک

تواند يک فرآيند پیچیده باشد و  کارکنان میارزيابی عملکرد هرچند  .(43) به اهداف عملکردشان کمک کند یابیبه کارکنان در دست در نتیجه

مشکلات متعددي را به وجود آورد. برخی از مشکلات رايج در ارزيابی عملکرد شامل سوگیري، عدم وجود معیارهاي ارزيابی واضح، عدم وجود 

 .(44) هاي نادر است بازخورد سازنده، تمرکز بر دستاوردهاي کمی و ارزيابی

 

 عملکرد منابع انسانیهای ارزیابی مدل. 5. 2

اغلب به شکل  نهايکنند. ایکارکنان خود استفاده م یعملکرد شغل تيپاداش و هدا ت،يريمد ،یابيارز يها براستمیاز س یعیوس فیها از طسازمان

از  یبرخباشند. می یابيارز يها مصاحبه اي یسالانه عملکرد کارکنان، جلسات بازخورد رسم یهستند که شامل بررس یعملکرد رسم یابيارز يها ستمیس

 گريد یکه برخ یاند، در حال ارزشمند، ساخته شده يها عملکرد با پاداش یابيدادن ارز وندیبا پ نده،يدر عملکرد آ زهیانگ جاديا يبرا یابيارز يها ستمیس

عملکرد را  یابيارزهاي به طور کلی سیستم .(41) اندگشته یجدا کردن آنها از سازمان طراح ايو اصلاح عملکرد آنها و  فیعملکرد ضع يیشناسا يبرا

هاي ارزيابی ترين روش. در ادامه برخی از مهم(46 ،45)گرا( ندهيمدرن )آ يهاگرا( و روش)گذشته یسنت يهاکرد: روش يبندتوان به دو گروه طبقهیم

 عملکرد معرفی خواهند شد.

 

   یبند روش رتبه .1. 5. 2

عنوان  به يا طور گسترده روش به نياست. ا ها یستگيفهرست شا هیروش ته نيکارکنان است. در واقع، ا یابيارز يها روش نيتر از ساده یکيروش  نيا

وجود  يبند انجام رتبه يبرا یمختلف يها روش .بود، مورد استفاده قرار گرفت افتهيتوسعه  0801ارتش در سال  يفرد به فرد که برا يبند رتبه هيرو کي

روش ي. امروزه از اجبار عي( روش توز3و ) یجفت سهي( مقا4، )(کارمند با همکارانش کيعملکرد  سهيمتناوب )مقا يبند ( رتبه0عبارتند از )که  دارد
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هر  ،که سرپرست بندي نیاز استدر روش رتبه. شود، استفاده میدر کاهش خطاها دارد یسع واست  یجفت سهيروش مقا که يک افتهيبهبود يبند رتبه

 يدر بالا شود یم يگذار از همه علامت شتریکه ب يکند. فرد سهيمقا یکل يیاز نظر کارا کند ینظر او کار م حتکه ت يگريکارمند را با کارمند د

 .(47) ردیقرار گ نيیتعداد علامت را دارد در پا نيکه کمتر يتا فرد ابدي یادامه م بیترت نیو به هم ردیگ یفهرست قرار م

 

   یکیگراف یبند رتبه یها اسیمق.  2. 5. 2

شامل چک  یکیگراف يبندرتبه اسیمق. ها هستندعملکرد در اکثر شرکت یبررس يروش مورد استفاده برا نيترجيرا یکیگراف يبندرتبه يهااسیمق

بسته به  بنديو اين رتبهکند یم يبندرتبه وستاریپ کيکارمند را بر اساس  یبه سادگ ريمد ست،یچک ليک عملکرد است. با استفاده از  یابيارز ستیل

مشاغل  يبرا يیها اسیمق نیاستفاده از چن يیرا به توانا یکیگراف يبند رتبه اسیمق تیباشد. محبوب یتا عال فیممکن است از ضع یابيجنبه مورد ارز

 .(48 ،49) دارند ازیو زمان ن یتلاش آموزش نه،يبه حداقل هز هايیمقیاسن ی. چندنده یمختلف نسبت م

 

   یبحران رویدادروش  . 3. 5. 2

 يرفتارها انگرينما یبحران رويداد نيهستند. ا یاتیشغل ح کيدر  تیموفق يدارد که برا یشغل یالزامات بحران يیبه شناسا ازی، نیبحران رويدادروش 

از  برجسته تر یحوادث منفاز جمله اينکه است.  يیها تيمحدود يروش دارا نيا هرچند( کارکنان در شغل است. ی)منف فیضع ايبرجسته )مثبت( 

 نگونهيمافوق دارد که ممکن است مورد پسند کارکنان نباشد. ا يمنظم از سو يبردار ادداشتيبه  ازیروش ن نيا ن،يحوادث مثبت هستند. علاوه بر ا

  .(31) شود یبالا م بتیکارکنان و غ يریگ کناره ،یاحساس یخستگمافوق منجر به  يکه نظارت مداوم از سو شود یاستدلال م

 

   روش روایتی یا مقاله توصیفی .4. 5. 2

4یفیمقاله توص"به اصطلاح  اي 0روايتی یابيروش ارزدر 
نقاط  فیرا در توصتاهی کو گزارش تحلیلی رانيمد، شود یم یتلق یذهنيک روش  شتریکه ب ،"

در اين روش . (30) دگردیاستفاده م ینوشتن عال يیبا توانا يو افراد حرفه ا رانيدر مورد مد شتریروش ب ني. اسندينو یضعف، قوت و رفتار کارکنان م

کارمند ارائه دهد که معمولاً شامل  يها لیآگاهانه و صادقانه از نقاط قوت، ضعف و پتانس یموظف است به صورت مکتوب گزارش يا مدير سرپرست

 . (31) تبودن آن اس یذهن اریو بس ابيارز عدم پرهیز از تعصبروش شامل  نيا بياست. معا یابيارز ندياز فرآ تيحما يبرا يها و شواهد مثال

 

 (MBO) 3بر اساس اهداف تیریمد. 5. 5. 2

بار  نیاول يقرار گرفته است. برا بررسیمورد  نیاز محقق ياریتوسط بس افتهيو سازمان  يعملکرد فرد یابيارز يبرا نينو یاهداف به عنوان روش تيريمد

و  قاتیزمان تاکنون مطالعات، تحق نشد. از آ يو نامگذار جاديا "تيريعمل مد" ش به نامدر کتاب (0851توسط دراکر ) "بر اساس اهداف تيريمد"

 يفرد يازهایهدف )کسب درآمد، رشد و توسعه( با ن ه نمودنکپارچي يبرا يابزار MBO. انجام شده است MBOروش  يمستمر برا يها لیتحل

_______________________________________________________________ 
1 narrative 
2
 Essay 

3
 Management by Objectives 



 .(یکاو داده کردیبا رو( SMEs)کوچک و متوسط  یها در شرکت یمنابع انسان ستمیس یساز ادهیو پ یطراح) 

 
 

-برنامه يپارامترها"به عنوان  MBO کند. یم ليتبد ياست که اهداف سازمان را به اهداف فرد ينديفرآغیره( و و  پیشرفت)درآمد، پرداخت،  ريمد

 .(34) شودیم فيتعر "شده توسط سازمان یبه اهداف معرف یابیبا کارکنان به منظور دست ريهماهنگ کردن اهداف مد يبه معنا کياستراتژ يزير

 يچند دستورالعمل براو  نییمهم تعهد را تع يهاحوزه ردستانياست که در آن مافوق و ز یتيريسبک مد کي MBO(، 4115) 0دریبه گفته درک و ه  

، که مستلزم MBOگفت  توان یعمل، مکنند. در یم يریگرا بر اساس آن هنجارها اندازه جيکنند، سپس نتایم نیینامطلوب تع اي یعملکرد عال

مولدتر  کنند، یم لیرا بر کارکنان تحم یسازمان سمیاليکه امپر يیها آن ژهيو به ت،يريمد يها سبک ريمشترک است، نسبت به سا يو اجرا يزير برنامه

 .(33) است

 

 (BARS) 2بر رفتار یمبتن رتبه بندی یها اسیمق. 6. 5. 2

عملکرد کارکنان  يریگ اندازه يخاص و قابل مشاهده برا يعملکرد است که از رفتارها یابيارز يبرا ي( ابزارBARSبر رفتار ) یمبتن یابيارز اسیمق

 تر قیو دق تر ینیاند، ع وابسته یذهن يها که اغلب به قضاوت ،یسنت یابيارز يها اسیاند که نسبت به مق شده یطراح يا به گونه BARS. کند یاستفاده م

از  یو سپس گروه شود یخاص مهم هستند، آغاز م ینقش شغل کيدر  تیموفق يکه برا يدیکل يرفتارها اي ها یستگيشا يیبا شناسا BARSباشند. 

 دهد، ینشان م ار یستگيخاص و قابل مشاهده که هر شا ياز رفتارها ی( در توسعه فهرستیسرپرستان و متخصصان منابع انسان ران،يکارشناسان )مانند مد

 . (31) متفاوت از عملکرد است سطح کي انگريکه هر رفتار نما يبه طور شوند، یم لینک یابيارز اسیمق کيرفتارها سپس به  ني. اکنند یمشارکت م

 

 یمنابع انسان یروش حسابدار . 7. 5. 2

 يها نهيعملکرد کارکنان بر حسب هز یابيارز کرد،يرو نيمتمرکز است. در ا یمنبع از نظر پول نيا یارزش نسب افتنيبر  یمنابع انسان يحسابدار کرديرو

و  یآموزش يها نهيهز نیانتخاب، و همچن يها نهياستخدام، و هز يها نهيمتحمل شده توسط فرد، مانند دستمزد، هز يها نهيتمام هز - يور و بهره یاتیعمل

-نهياز هز شتریب ديکارکنان و مشارکت ها با يها نهيهز نیباست. شکاف  يکه مشارکت آنها شامل سود کامل اقتصاد یدر حال شود، یم یابيارز يیالقا

 .(49) آنها باشد يها

 

  یابیارز کانون .8. 5. 2

 ،یو سازمانده يزيربرنامه يهامهارت ،یارتباط يهامهارت ،يخدمات مشتر ي، مهارت هامقاومتکند: یم یابيها را ارزیژگيو ی اينابيارز کانون

 هايکانون. (49) رهیو غ ياریهوش ،ينوآور ،يادار تیبه احساسات، قابل يیپاسخگو ،يریگمیتصم ،یاعتماد به نفس، تحمل استرس، حالت عاطف

پشت  یاصل دهي. اروند یبه کار م زین ینظارت اي يیاجرا لیپتانس یابيارز ياکنون برا شوند، یاستفاده م يیاجرا رانياستخدام مد يکه عمدتاً برا یابيارز

 اي ناتياز تمر يا ها در مجموعه ( رفتار آنیابيارز بعداسه روز( با مشاهده )و  اي کيدر طول زمان )معمولاً  رانيمد یابيارز ،یابيارز کانوناستفاده از 

 ،يوتریکامپ يها يساز هی)بدون رهبر(، شب يکار يها گروه ،یگروه ناتيدر تمر شود یخواسته م شوندگان یابي. از ارزمنتخب می باشد يکار يها نمونه

پس از ثبت  ابانيهستند، شرکت کنند. ارز یواقع لعملکرد موفق در شغ يمشابه برا يها یژگيو ازمندیمشابه که ن يها تیفعال رينقش و سا يها يباز

_______________________________________________________________ 
1
 Derek & Heather 

2
 Behaviorally Anchored Rating Scales 



 28 / شماره      4141بیست و سوم /  بهار  نشریه علمی پژوهشی مدیریت فردا/ سال 

 

67 

 

بر اساس  شونده یابيدر مورد عملکرد هر ارز يریگ میمشاهدات بحث کنند. تصم نيا در مورد تا نديآ یگرد هم م شوندگان، یابياز رفتار ارز شانمشاهدات

 .(47) شود یاستفاده م يینها یهد نمره يبرا انيهمتا یابيو ارز یابيارز خود .ردیگ یم انجامدر مورد مشاهدات  صورت گرفته بحث

 

 درجه   363 یابیارز .9. 5. 2

درجه، همانطور که از نام  361 شود.یشناخته م زیجامع ن یابيعملکرد است که به عنوان روش ارز یابيتر ارزجامع روش کيدرجه  361 یابيروش ارز

از  يا مجموعه يها دگاهيدرجه، د 361 یابيارز ستمیس کي ف،يعرطبق ت .(35) همه جانبه عملکرد کارکنان اشاره دارد یابيبه ارز داست،یآن پ

 ن،يکنند. علاوه بر ایعمل م نیبه عنوان بازب یهمگ انيو مشتر اني. رهبران، همتاردیگ یدر بر م د،را که با پرسنل شرکت در تعامل هستن کنندگان یابيارز

شود. شناخته میو کامل  يبندچند منبع، چند رتبه یابيارز ستمیس کيبه عنوان  دلیل به همینو  ردیگیفرد را در بر م کيدرک کارمند از  نديفرآ نيا

 یابيارز يها که به غلبه بر اثرات نامطلوب مرتبط با روش شود یدر نظر گرفته م یستمیدرجه به عنوان س 361عملکرد  تيريمد ستمیس ن،يعلاوه بر ا

 361 یابيارز يهاکارکنان روشقیده برخی از نويسندگان، . به عکند یکمک م يینایبودن و اختلافات ب ینژادپرستانه، درون يها مانند نگرش ،یسنت

به آنها  کند، یبازخورد ارائه م شونده یابيبه ارز ريمد کيچند منبع،  يها یابيز. بر اساس ار(09) دانندیدرجه را قابل اعتمادتر و معرف عملکرد خود م

درجه بازخورد  361عملکرد  ی. بررسدهند یدر مورد بهبود عملکرد ارائه م یشنهاداتیخود را درک کنند و پ يها یکاست ايتا نقاط قوت  کند یکمک م

 ني. ا(گرانيد يها دگاهيبا د سهيکنندگان از عملکرد خود در مقا شرکت دگاهي)د کند یادراک کمک م يها شکاف يیو به شناسا کند یارائه م ینیع

 .(36) کند یو امکان تأمل در خود را فراهم م کند یفراهم م یابيخودارز يبرا يیها فرصت نیهمچن یبررس

 

 درجه   723 یابیارز .13. 5. 2

)سرپرست به کارمند(  نيینه تنها کارکنان از بالا به پا که در آن است ارزيابی ریفراگ دگاهيکامل و د رهيدا کي يبه معنا "درجه 741"اصطلاح    

 تر قیدق يريتصو به دست آوردننگر  کرد کليرو نيد. هدف اگردیم زینکارمند و خود  ردستانيز ان،ياز همتا يیهایابي، بلکه شامل ارزشوندیم یابيارز

است،  ریو وقت گ نهيدرجه پرهز 741. (37)باشد زه کاري و سازمانی میحودر  یانصاف و توسعه شخص ت،یشفاف جيفرد، ترو کيتر از عملکرد  و جامع

به اهداف  يبعد یابيحاصل شود که کارکنان قبل از ارز نانیدهند تا اطم یارائه م یکه بازخورد ثابت ديجد ياقتصاد يکسب و کارها يحال برا نيبا ا

 . (39)باشد میکار  طیدر مح ضیتبع و و کاهش تعصب تیشفاف جاديا کلی اين سیستم دف. هرسند، مناسب است یخود م

 

 (EPMعملکرد کارکنان ) سیماتر. 11. 5. 2

را که در  یمناطق اي یحذف ردو موا گیرددر نظر میکارمند در سازمان را  کيبالقوه عملکرد  يارهایتمام مع ،مدل جامع است کيمدل  نيااز آنجا که    

 یسلسله مراتب به شیوه ها را کرد و آن فيسازمان را تعر کياهداف استراتژ توان یمدل م نيبا استفاده از اد. کنیم يیلازم است، شناسا يشتریآن تمرکز ب

-که در مدل يیوندهایها و پدگاهيد یغفلت از در نظر گرفتن برخ لیبه دل کرد. با وجود سادگی، اين مدل ليتبد يعملکرد يها به شاخصی، و مشارکت

 .(39)مورد انتقاد قرار گرفته است  رند،یگیمورد توجه قرار م با صراحت بیشتري گريد يها

 

 



 .(یکاو داده کردیبا رو( SMEs)کوچک و متوسط  یها در شرکت یمنابع انسان ستمیس یساز ادهیو پ یطراح) 

 
 
  کاوی. داده12. 5. 2

در واقع،  .اند معنادار توسعه داده شده نیکشف الگوها و قوانو به منظور ها  از داده ياديز ريمقاد لیو تحل هياکتشاف و تجز يبرا کاويداده يها روش   

 يریگمیتصم یبانیکشف دانش و پشت يبرا یمنبع غن دتوانیبه ندرت استفاده شده توسط کارکنان و خلاصه کار م يهااز جمله داده يیهاداده نیچن

 م،یدرخت تصم ،یعصب يهااز جمله آمار، شبکه یمختلف يهاکیشامل تکن يکاوبر کشف است نه فرض محور. داده یمبتن يکاوداده ن،يباشد. بنابرا

و غیره استفاده  يارتباط با مشتر تيريمدی، بهداشت يهامراقبتی، مالی، ابيها مانند بازارنهیاز زم ياریدر بس يکاودادههرچند است.  کیژنت تميالگور

 .(35) استفاده نشده است یمنابع انسان تيريدر مد یبه خوبشده است اما 

 

 های کوچک و متوسطارزیابی عملکرد منابع انسانی در شرکت های. روش6. 2

 يهابا روش یآنها به طور قابل توجهدهد که می نشانکوچک و متوسط  يهاعملکرد مورد استفاده در شرکت یابيارز يهامطالعه روشبه طورکلی، 

موجود  هاي روش باکوچک و متوسط  يهادر شرکت یمنابع انسان يهاوهیدهد ش ینشان م که اينبزرگ متفاوت هستند،  يهامورد استفاده در شرکت

است که  رمدي-مالک عهده بهتوسط کوچک و م يدر شرکت ها یکه منابع انسان تیواقع نيدارد. با توجه به ا یبزرگ تفاوت اساس يها شرکتدر 

ن، يدانند. بنابرایم دهیچیرا زمان بر و پ یعملکرد رسم یابيارز ستمیمالک، س-رانيمد نياز ا يارینداشته باشد، بس یتخصص منابع انسان چیممکن است ه

با  ويسنار نيا. است يبند رتبه يها اسیعملکرد کارکنان و استفاده از مق يیروا فیکوچک و متوسط، توص يها در شرکت یابيارز يها روش نيتر جيرا

 ماًیمستق توانند یم SME هاي کوچک و متوسطشرکت مالک – رانيکه با کار کردن در کنار کارکنان، مد شود یداده م حیتوض تیواقع نيا

 يها عملکرد در شرکت تيريکه مد دهد ینشان م نيبلافاصله انجام دهند، بنابرا باًيرا تقر یکارکنان را مشاهده کرده و اقدامات اصلاح يها تیفعال

SME کوچک و  يها در شرکت یبودن عملکرد منابع انسان یاز منف یحاک دينبا یرسمریغفرايند  نيا. مستمر است نديفرآ کيو  یررسمیعمدتاً غ

 يها همه سازمان يبرا یبه طور کل توان یرا نم یمنابع انسان يها وهیگزاره در نظر گرفته شود که ش نيا يبرا يبه عنوان اعتبار دباي بلکه باشد،متوسط 

را نشان می  هاSMEدر عملکرد  یابيارزبا اين حال مرور ادبیات تحقیق چند روش رايج ديگر براي . (11) اعمال کرد کساني جيکوچک با نتا ايبزرگ 

از  یابيارز يشود و شامل ورودیها استفاده مSMEعملکرد مستند شده است که توسط  یابيارز جياز چهار روش را یکيدرجه  361. بازخورد دهد

 ینیع یدرجه به اعتبارسنج 361کوچک و متوسط، بازخورد  يها شرکت يبرا .است یاز منابع خارج نیو همچن یاز سطوح درون سازمان ياریبس

بر اساس اهداف  تيريمد. علاوه بر اين است ها دگاهياز د یعیوس فیسرپرست شامل ط رايز کند، یکمک م کند یم افتيکه کارمند در يبازخورد

(MBOکه بر پ ،)يکی از روش هاي ارزيابی عملکرد به کار گرفته شده توسط کند یم دیو عملکرد بخش تاک يعملکرد فرد نیب وندی ،SMEاست ها .

. کنند فايبه اهداف ا یابیاز تعهد به دست يبه درجه ا یابیدست يبرا یابيارز نديدر فرآ ینقش فعال ديبا ردستانيز کهدهد  یمفهوم را ارتقا م نيروش ا نيا

 دياهداف با ؛باشد يریگو قابل اندازه یکم دياست که اهداف با نيالزام برآورده شود. از جمله آنها ا نيچند ديبا MBO ستمیس کي تیموفق يبرا

در حال،  نيبا ا. شوند انیواضح، مختصر و بدون ابهام ب یو به زبان يبه صورت نوشتار ديبا زیو اهداف ن ؛باشند یابیحال قابل دست نیو در ع زیبرانگ چالش

 يها از شاخص ياديتعداد ز يها حاو شرکت رانيمد يها یابيکه ارز گرديده استگزارش  MBO ستمیدر مورد سيکسري مطالعات انجام شده 

عملکرد در  یابيارز یدر مورد اثربخش شتریب قاتیتحق نيآن دشوار است. بنابرا يریگ اندازه نيهستند و بنابرا تینیاست که فاقد ع یفیک یابيارز

SME(36) است ازیروش مورد ن نيها با استفاده از ا. 
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 پژوهش. پیشینه 3

 تيريو اصول مد تيرياطلاعات مد ستمیس يفناور يسازکپارچهي قياز طر یمنابع انسان تيريمد يسازنهیبه( در تحقیقی به بررسی 0113خداياري ابلی )

پذير مبتنی بر فناوري پیشرفته در مديريت اطلاعات منابع پژوهش حاضر با ارائه يک پیشنهاد جديد درخصوص يک روش مقیاس ی پرداخت.منابع انسان

هاي تا دادهسازد ها را قادر میپیشنهادي، سازمان MIS رويکرد فناوريباشد که نتايج حاکی از آن میاست.  بوده انسانی به دنبال پر کردن اين شکاف

ترين بینی نمايد و بهینهمنابع انسانی را به طور يکپارچه ادغام، روندهاي مهم را تجزيه و تحلیل، نیازهاي نیروي کار آينده را بر اساس اطلاعات دقیق پیش

 بوده راتر از افزايش عملکرد منابع انسانیانداز و ماموريت سازمان شناسايی کنند. اهمیت اين تحقیق فهاي توسعه نیروي کار را در راستاي چشماستراتژي

 (.10)دهداست و بینش جديدي را در مورد مديريت کلی منابع انسانی می

تاثیر سیستم مديريت منابع انسانی با کارايی بالا بر عملکرد شرکت )عملکرد بازار و (، در تحقیقی به بررسی 0113میررضايی و مشبکی اصفهانی )

. باشدجامعه آماري اين پژوهش متشکل از شرکت پخش سراسري بازار گستر پگاه میپرداختند.  ارزيابی و نگهداشت پرسنل عملیاتی( با نقش میانجی

سیستم مديريت  ه بود که. نتايج تحقیق نشان داده بودانجام شد  Smart PLS 4يابی معادلات ساختاري از طريق نرم افزارها با روش مدلتحلیل داده

گذارد. در بررسی تاثیر می عملکرد شرکت بر( نگهداشت پرسنل کارايی بالا به صورت مستقیم و غیرمستقیم )اثر میانجی ارزيابی ومنابع انسانی با 

بوده  پرسنل نگهداشت و پرسنل ارزيابی ،عملکرد شرکت ها بیانگر تاثیر مثبت و معنادار سیستم مديريت منابع انسانی با کارايی بالا برضرايب مسیر يافته

بالا بر عملکرد  يیبا کارا یمنابع انسان تيريمد ستمیس ریپرسنل و نگهداشت پرسنل در تاث یابيگر ارزیانجیدهنده نقش مها نشانافتهي نیهمچناست. 

 (.14) گذازندیم ریتاث زانیو نگهداشت پرسنل برعملکرد شرکت به م یابينشان داد که ارز جينتا نياست. علاوه بر ابوده شرکت 

يک تحقیق کاربردي و ، تحقیقی پرداخت. اين سازمان شرفتیبر پ یمنابع انسان تيريمد يهاستمینقش توسعه س( در تحقیقی به بررسی 0113زاده )پناهی

ها يک تحقیق میدانی بود. جامعه آماري پژوهش شامل کلیه گردآوري دادهاز لحاظ روش جزء تحقیقات توصیفی از نوع همبستگی و از لحاظ شیوه 

منابع  تيريمد يهاستمیسنجش توسعه س يپژوهش برا نير اند. دمشغول به فعالیت در آن سازمان بود 0114کارکنان شهرداري همدان بودند که در سال 

حاصل از  جي( استفاده شد. نتا4111لوک و کروفورد ) یسوال 45از پرسشنامه  یزمانسا شرفتی( و پ4117و مک مور ) یباس یسوال 49از پرسشنامه  یانسان

 ریهمدان تاث يدر شهردار یسازمان شرفتیبر پ یمنابع انسان تيريدم يهاستمینشان داد که توسعه س يریچندمتغ ونیو رگرس رسونیپ یهمبستگ لیتحل

 (.13) شودیدر سازمان م شرفتیپ يارتقا به منجر یمنابع انسان تيريمد يهاستمیداشت و توسعه س

مقاله گردآوري   635هاي هوش مصنوعی در استخدام منابع انسانی پرداختند. در اين تحقیق حدود ( در پژوهشی به بررسی قابلیت4141) 0علی و کلاچ

برداري بوده است. نتايج اين تحقیق منجر به شناسايی فیشاي و مقاله را مورد بررسی قرار دادند. اين تحقیق مبتی بر روش کتابخانه 35شد که در مجموع 

مورد رفع معايب سیستم  46مورد مزايا،  04هاي هوش مصنوعی در مديريت منابع انسانی شده بود. همچنین نتايج منجر به شناسايی معايب، مزايا و قابلیت

 (.11ديريت منابع انسانی شده بود )هاي هوش مصنوعی در کاربرد ممورد از قابلیت 08مديريت منابع انسانی و 

-استفاده از شبکه با کارکنان يیجابجا ینیبشیپ يبرا بنديبر خوشه یمبتن یمنابع انسان لیو تحل هيجز( در تحقیقی به بررسی ت4141) 4شفیعی و همکاران

کارمندان شده است که به طور موثر يی جابجا ینیب شیاز پ شرفتهیچارچوب پ کيمطالعه منجر به توسعه  نياپرداختند.  شده نهیبه یمصنوع یعصب يها

_______________________________________________________________ 
1
 -Ali & Kallach 

2
 -Shafie et al 

https://civilica.com/search/paper/k-%D9%86%DA%AF%D9%87%D8%AF%D8%A7%D8%B4%D8%AA%20%D9%BE%D8%B1%D8%B3%D9%86%D9%84/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B9%D9%85%D9%84%DA%A9%D8%B1%D8%AF%20%D8%B4%D8%B1%DA%A9%D8%AA/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B9%D9%85%D9%84%DA%A9%D8%B1%D8%AF%20%D8%B4%D8%B1%DA%A9%D8%AA/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%A7%D8%B1%D8%B2%DB%8C%D8%A7%D8%A8%DB%8C%20%D9%BE%D8%B1%D8%B3%D9%86%D9%84/


 .(یکاو داده کردیبا رو( SMEs)کوچک و متوسط  یها در شرکت یمنابع انسان ستمیس یساز ادهیو پ یطراح) 

 
 

نشان  يسازنهیرا با به ینوآورانه نه تنها دقت قابل توجه یشناسروش نيا است شرفتهیپ یمصنوع یعصب يهابا شبکه يبندنقاط قوت خوشه از یبیترک

 Silhouetteو معیارهاي ارزيابی  t-SNEهاي تجسم شگر شده است. در اين تحقیق از روبلکه منجر به ارائه يک مدل هوشمند توصیهدهد یم

Score  وDavies-Bouldin ها، عوامل موثر بر میزان گردش مالی کارکنان، هاي اين تحقیق منجر به بررسی ارتباط بین خوشهاستفاده شده بود. يافته

-ها و ويژگیها، ارزشی مهارتابيارز يبراها شده بود. همچنین نتايج نشان داده بود که هاي واگذار شده و يا تصمیم آنها براي ترک پروژهتعداد پروژه

سازي تناسب شغلی هايی را براي بهینهکند، بلکه بینشبینی گردش مالی کمک میها همسو بودند و اين رويکرد نه تنها به پیشهاي کارمند با خواسته

 (.15دهد )کارمندان ارائه می

کاوي پرداخت. در اين تحقیق ابتدا از طريق در تحقیقی به بررسی و طراحی کاربرد سیستم مديريت منابع انسانی مبتنی بر تکنولوژي داده( 4143) 0لیو

هاي مهم در ارزيابی عملکرد کارکنان در يک سیستم مديريت منابع انسانی شناسايی شدند. سپس با استفاده ( شاخصAHPروش تحلیل سلسله مراتبی )

کاوي کردند. نتايج اين ( اقدام به طراحی و ارزيابی سیستم مديريت منابع انسانی مبتنی بر دادهID3هاي زنجیره مارکوف و درخت تصمیم )روشاز 

ديريت بینی و ارزيابی سیستم م% توانسته بود بیشترين دقت را در پیش85( با کارايی ID3بررسی نشان داده بود روش ارزيابی مبتنی بر درخت تصمیم )

 (. 16منابع انسانی کارکنان داشته باشد )

کاوي پرداختند. در اين تحقیق بندي دادههاي طبقهبینی مديريت منابع انسانی با استفاده از تکنیک( در تحقیقی به بررسی و پیش4108) 4جافار و همکاران

ها استفاده کرده بودند. همچنین در تحقیق از ن حقوق و ترک پروژهها، میانگین ساعت در ماه، میزاهايی از جمله سطح رضايت، تعداد پروژهشاخص

بندي بهینه و رگرسیون لجستیک به کاربرده شده بود. نتايج اين تحقیق به طبقه One R، نايوبیز، بیزنت،  J48کاوي از جمله، بندي دادهچهار روش طبقه

هاي %( نسبت به ديگر روش38/89داراي بهترين عملکرد ) J48بندي روش طبقه هاي تعريف شده منجر شد؛ به طوري کهکارکنان با توجه به شاخص

 (.17بندي مورد استفاده بود )طبقه

 

 کاوی. داده4

و شود ها اطلاق میدار در درون دادهقوانین پنهان و معنی منظـور کشـف الگوهـا و ها بـهوتحلیل مقادير عظیمی از دادهکاوي به بررسی و تجزيهداده   

هدفی مرتبط  ها را بااي از وروديشود که مجموعهاي از قوانینی گفته میيک مدل اساساً به الگوريتم يا مجموعه هـا مـرتبط اسـت.معمولاً با ساختن مدل

تولیدي کوچک و متوسط هاي هاي کارکنانی به دست آمده از بانک اطلاعاتی نیرونی انسانی شرکت(. در اين پژوهش با استفاده از داده19نمايد )می

نويسی پايتون مورد ارزيابی قرار گرفته و کاوي به صورت عملی تحت زبان برنامههاي مختلف دادهتولیدکننده کاشی و سرامیک در شهر يزد، الگوريتم

در اين پژوهش مورد بررسی و تحلیل گیرد. سه الگوريتم به شرح ذيل بینی ارزيابی عملکرد کارکنان مورد استفاده قرار میبهترين الگوريتم جهت پیش

 قرار گرفته است:

 ؛3الگوريتم درخت تصمیم-0

 (؛K-NN)1الگوريتم نزديکترين همسايگان-4

 .5الگوريتم نايو بیز-3

_______________________________________________________________ 
1
 -Liu 

2
 -Jaffar et al 

3
 - Decision tree 

4
 - k-nearest neighbors 

5
 - Naive Bayes 
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 . الگوریتم درخت تصمیم1. 4

هايی در مورد مقدار  پديده را به استنتاجشده در مورد يک  کننده است که حقايق مشاهدهبینی ساختار درخت تصمیم در يادگیري ماشین، يک مدل پیش

شود که يکی از  ها، يادگیري درخت تصمیم نامیده می کند. تکنیک يادگیري ماشین براي استنتاج يک درخت تصمیم از داده هدف آن پديده نقش می

نگر يک مقدار ممکن براي آن متغیر است. يک هر گره داخلی متناظر يک متغیر و هر کمان به يک فرزند، نمايا کاوي است. هاي داده ترين روش رايج

 دهد. شده متغیر هدف را نشان می بینی شود، مقدار پیش گره برگ، با داشتن مقادير متغیرها که با مسیري از ريشه درخت تا آن گره برگ بازنمايی می

ها را  بندي بات فصلی صفاتی که منتج به اين دستهها ترکی بندي و شاخه دهنده دسته ها نشان برگ دهد که يک درخت تصمیم ساختاري را نشان می

هايی بر اساس يک تست مقدار صفت انجام  ي منبع به زيرمجموعه تواند با تفکیک کردن يک مجموعه کنند. يادگیري يک درخت می بازنمايی می

شود که تفکیک بیشتر  زمانی کامل می شود. عمل بازگشت ي حاصل از تفکیک تکرار می شود. اين فرآيند به شکل بازگشتی در هر زيرمجموعه

آمده اعمال کرد. درختان تصمیم قادر به تولید توصیفات  دست ي به هاي موجود در زيرمجموعه ي نمونه بندي را به همه سودمند نباشد يا بتوان يک دسته

کار روند. اين تکنیک به ه بینی ب بندي و پیش يف دستهتوانند براي وظا اي هستند و می ي داده درک براي انسان، از روابط موجود در يک مجموعه  قابل

اين ساختار  کار رفته است.ه هاي بازاريابی مشتري ب بندي گیاهان و استراتژي هاي مختلف همچون تشخیص بیماري دسته اي در زمینه شکل گسترده

کنند نیز  ها کمک می سازي يک مجموعه از دادهعام بندي و هاي رياضی و محاسباتی که به توصیف، دسته تواند به شکل تکنیک گیري می تصمیم

سعی در درک،  x1,x2,...xkشوند. با استفاده از متغیرهاي  داده می (x1, x2, x3…, xk, y) = (x, y)ها در رکوردهايی به شکل  معرفی شوند. داده

 داريم. Y  سازي متغیر وابستهبندي يا عام دسته

اي، صفاتی هستند که دو يا چند مقدار گسسته  اي و صفات حقیقی بوده که صفات دسته ع صفات دستهانواع صفات در درخت تصمیم به دو نو

 .رندیگ اعداد حقیقی می  که صفات حقیقی مقادير خود را از مجموعه پذيرند )صفات سمبلیک( درحالی می

 عبارتند از: کنندهبندي گیري دسته هاي تصمیم اهداف اصلی درخت

 بندي کنند. تا حد ممکن درست دستههاي ورودي را  داده (0

 بندي کنند. هاي ديده نشده را با بالاترين دقت ممکن دسته سازي کنند که دادهاي عام گونه هاي آموزشی را به دانش يادگیري شده از داده (4

 فزايشی باشند(.گیري را گسترش داد )داراي خاصیت ا راحتی درخت تصمیم هاي آموزشی جديد، بتوان به در صورت اضافه شدن داده (3

 ترين شکل ممکن باشد. ساختار درخت حاصل به ساده (1

 باشد:شامل موارد زير می جذابیت درختان تصمیم

تر در سطوح مختلف  توانند با اجتماع نواحی تصمیم محلی ساده ي سراسري )خصوصاً در فضاهاي با ابعاد زياد( می نواحی تصمیم پیچیده (0

 درخت تقريب زده شوند.

ي  بندي کننده شود، در يک دسته ها امتحان می اي روي تمام دسته ي داده اي رايج که هر نمونه مرحله هاي تک بندي کننده برخلاف دسته (4

 شود. ها امتحان شده و محاسبات غیر لازم حذف می هاي خاصی از دسته درخت، يک نمونه فقط روي زيرمجموعه

شود که معمولاً با يک معیار  ها استفاده می اي از صفات، براي تفکیک بین دسته عهاي، فقط از زيرمجمو مرحله هاي تک بندي کننده در دسته (3

هاي داخلی  هاي مختلفی از صفات در گره پذيري انتخاب زيرمجموعه درخت، انعطاف  کنندهبندي شوند. در دسته سراسري انتخاب می  بهینه



 .(یکاو داده کردیبا رو( SMEs)کوچک و متوسط  یها در شرکت یمنابع انسان ستمیس یساز ادهیو پ یطراح) 

 
 

پذيري  کند. اين انعطاف هاي اين گره را تفکیک می شکل بهینه بین دستهشده به  انتخاب  مختلف درخت وجود دارد؛ به شکلی که زيرمجموعه

 اي ايجاد کند. مرحله هاي تک کنندهبندي ممکن است بهبودي در کارايی را نسبت به دسته

هاي دسته  از توزيعزياد يا پارامترهاي خاصی  هاي ابعاد هاي زياد، معمولاً نیاز به تخمین توزيع در تحلیل چندگونگی با تعداد صفات و دسته (1

بالا وجود دارد که امکان دارد در  هاي آموزشی کوچک است. در اين حالت مشکل ابعاد داده  همانند احتمالات اولیه از يک مجموعه

 (.18) بندي کننده، با بکار بردن تعداد کمتري از صفات در هر گره داخلی بدون افت شديد کارايی، اين مسئله حل شود درخت دسته

 

 (K-NN) گانیهمسا نیترکینزد-ک تمیالگور .2. 4

در  ینمونه آموزش نيتر کيشامل نزد K ،. در هر دو حالتشود یاستفاده م ونیو رگرس يآمار يبند طبقه ياست که برا يآمار ناپارامتر روش کي

با توجه به مقدار مشخص شده  يبند است. در حالت طبقه ریمتغ ونیو رگرس يبند آن بسته به نوع مورد استفاده در طبقه یو خروج باشد یم يا داده يفضا

نقاط  نيا يحداکثر يو با توجه به تعداد را پردازد ینقاط م نيتر کيبا نزد میبرچسب آن را مشخص کن میخواه یکه م يابه محاسبه فاصله نقطه ،k يبرا

از  یکيکرد که  هاستفاد یمختلف يها از روش توان یفاصله م نيه امحاسب ي. برامیکن یم يریگ میدر رابطه با برچسب نقطه مورد نظر تصم ه،يهمسا

 ني. از آنجا که محاسبات اباشد یآن م یخروج kدست آمده از  به ريمقاد نیانگیم زین ونیاست. در حالت رگرس یدسیها، فاصله اقل روش نيا نيتر مطرح

 به شرح زير است: K-NN(. نحوه عملکرد روش 51) به بهبود عملکرد آن کمک کند تواند یها م داده يساز بر اساس فاصله است نرمال تميالگور

 جهیدر نت(. است X دهنده کلاسنشان Y. )ردیگ یمقدار م Rd × {0٬4از } (X1, Y1) ,(X2, Y2) , ...,(Xn,Yn) يها زوج مرتب دیفرض کن

 .احتمال است عيتوز Pr که r = 0٬4 يبرا X|Y = r ~ Pr :داشت میخواه

 بی( را که ترتX (1), Y (1)) ,(X (2), Y (2)) , ..., (X(n),Y(n)) يها ، زوج مرتبxو نقطه  Rd در ‖. ‖( normاندازه ) يداشتن تعداد با

 شود.می فيتعر ǁX(n) ≤ xǁ ,... , ǁX(1) ≤ xǁهستند با شرط  هیاول يها از داده يگريد

 k تعداد را در نيشتریاست که ب يو بردار بدون برچسب )نقطه تست( از دسته ا شود یم فيثابت توسط کاربر تعر کي k ،يبند در فاز طبقه

 .شود یمشخص م زیبرچسب نقطه تست ن بیترت نيآن نقطه داشته باشد. به ا هيهمسا نيتر کينزد

 يساز ادهیپ هيهمسا نيتر کيبزرگ نزد هیحاش اي هيهمسا ياجزا لیو تحل هيمانند تجز یتخصص يها تميرا با استفاده از الگور K-NN اگر الگوريتم

 را به شدت بهبود داد. يریگ دقت اندازه توان یکرد، م

 به شرح زير است: K-NN مراحل الگوريتم

 .ها را بارگیري کنید داده        ●                

 K ترين همسايگان انتخاب کنید به عنوان تعداد نزديک. 

 هاي اولیه براي هر يک از داده: 

 هاي اولیه را محاسبه کنید بین داده مورد سؤال و هر يک داده فاصله. 

 نمونه را به يک مجموعه اضافه کنید انديس فاصله و. 

  کوچک به بزرگ مرتب کنیدمجموعه را بر اساس فاصله از. 

 نقاط K عضو اول مجموعه مرتب شده را انتخاب کنید. 

 (.51) بندي، خروجی را اعلام کنید بسته به حالت يا حالت طبقه

 

https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D9%86%D8%AF%DB%8C%D8%B3_(%D9%85%D8%B9%D8%AF%D9%86)
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 . الگوریتم نایو بیز3. 4

راه تعیین  ( صدق کند. يکD) یآموزش هاي داده مورد در که اي هستیم فرضیه بهترين دنبال ( بهh) هیفرض فضاي در معمولاً ماشین يادگیري در 

هاي مختلف  ( و احتمال قبلی در مورد فرضیهD) یآموزشهاي  با داشتن داده که باشیم اي فرضیه ترين محتمل به دنبال که است اين فرضیه، بهترين

 يادگیري بناي سنگ .ندارد جستجو به نیازي که است مستقیمی حل راه دهد. اين روش حلی را ارائه می توان انتظار داشت تئوري بیز چنین راه می

 :دهد می اولیه احتمالات مبناي بر را ثانويه احتمال امکان محاسبه تئوري اين. دهد می تشکیل بیز تئوري را بیزي

 ( | )   
 ( )  ( | )

 ( ) 
            

( بیشتر باشد به اين معنا Dاز )مستقل مشاهده زيرا هر چه احتمال ؛ يابد کاهش می  P(h|D)مقدار P( D) شيافزا با شود می مشاهده که طور همان

 ( در بردارد.h( شواهدي کمتري در حمايت از )hکه )خواهد بود 

P(h) هیفرض: احتمال پیشین که (h قبل از مشاهده داده )یآموزش (Dداشته است. اگر چنین احتمالی موجود نباشد می ) ها  تمامی فرضیه توان به

 يکسانی نسبت داد.احتمال 

P(D) یآموزش: احتمال مشاهده داده (D.) 

P(D|h) یآموزش: درست نمايی يا احتمال مشاهده داده (D به فرض آنکه )هیفرض (h.صادق باشد ) 

P(h|D) هیفرض: احتمال پسین يا احتمال (hبه )  یآموزششرط مشاهده داده (D) (18.) 

 

 و چارچوب پژوهش . روش تحقیق5

 يپاسخ برا افتني یدر پ نکهيدانش به خدمت گرفت. به جهت ا يارتقا نديدر فرآ توان یمورد انتظار آن را م جيبوده و نتا يادیاز نظر هدف، بن قیتحق نيا

و افزودن به  ها هيآزمون نظر ها، دهيپد نیروابط ب نییتب يادیبن يها پژوهش ی. هدف اساسباشد یم ياست، کاربرد یواقع يایدر دن یمشکل عمل کي

آن بر مطلوب بودن  دیاست و تأک یهدف عمل کيبه  یابیدست يدر جستجو يکاربرد قیتحق ن،یخاص است و همچن نهیزم کيدانش موجود در 

و به بهبود محصول و  شوند یبه کار بسته م یو عمل یواقع يها تیکه در موقع ديآ یبه دست م ياصول و قواعد ،يکاربرد قاتیاست. با انجام تحق تیفعال

 .کنند یکمک م يیاجرا يها روش يیکارا

چون  گري. از طرف دشوند یسؤالات پژوهش مطرح و پاسخ داده م ها، هیرد فرض اي ديیتأ يبوده و به جا يیاستقرا-یاسیق يکرديرو يپژوهش دارا نيا

پژوهش را  نياطلاعات در ا يگردآور يها . روشباشد یم یبیپژوهش حاضر ترک شود، یو اجرا م یطراح یفیپس از خاتمه پژوهش ک یپژوهش کم

 يا پژوهش، از روش کتابخانه نهیشیموضوع و پ اتیاطلاعات مربوط به ادب يآور کرد. در خصوص جمع میتقس یدانیو م يا به دو دسته کتابخانه توان یم

 ستفادها یشيمایپ ياز استراتژ یدر مرحله کم نیشده است. همچن اده استف یدانیاز روش م ق،یپاسخ به سؤالات تحق ياطلاعات برا يآور جمع نهیو در زم

هاي کاشی و سرامیک )به عنوان شرکت یمنابع انسان تيريمد هايستمیس تیچراکه درباره وضع باشد، یم یاکتشاف نیحاضر همچن پژوهش خواهد شد.

 بنديهوشمند و دسته هايروش يریبه کارگ نیمفهوم و همچن نيدر مورد ا يمدل کاربرد کيبه دنبال کشف و ارائه  (کوچک و متوسط هايشرکت

 در و استفاده هاشرکت یمنابع انسان تيريو اطلاعات مد هاستیاز ل ،یدانیصورت م اطلاعات به  ي. در روش گردآورباشد یم کاويداده هايروش

شامل بانک اطلاعاتی نیروي انسانی  پژوهشجامعه آماري اين  خواهد شد. يریگ بهره يبردار شیاز ف ،يا صورت کتابخانه اطلاعات به گردآوري روش



 .(یکاو داده کردیبا رو( SMEs)کوچک و متوسط  یها در شرکت یمنابع انسان ستمیس یساز ادهیو پ یطراح) 

 
 

 کاویداده های ارائه شدهارزیابی عملکرد و کارایی مدل

 انتخاب بهترین مدل ارائه شده

 بررسی چارچوب نظری و پیشینه تحقیق

 های مهم در طراحی سیستم مدیریت منابع انسانیتعیین شاخص

 کاویهای دادهارائه یک مدل سیستم منابع انسانی مبتنی بر روش

 K-NNاستفاده از روش  استفاده از روش نایوبیز استفاده از روش درخت تصمیم

 ارائه نتایج و پیشنهادات کاربردی

( 0مراحل انجام پژوهش مطابق شکل ). باشدهاي کوچک و متوسط میواحدهاي تولیدي صنعت کاشی و سرامیک استان يزد با تمرکز بر شرکت

 میباشد.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مراحل انجام تحقیق(: 1شکل)

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 28 / شماره      4141بیست و سوم /  بهار  نشریه علمی پژوهشی مدیریت فردا/ سال 

 

67 

 

 پژوهش و تحلیل آنهاهای . یافته6

هاي مهم در ابعاد و شاخص هاي انجام شده از چارچوب نظري و پیشینه تحقیق )داخلی وخارجی(،در اين تحقیق با توجه به عنوان موضوع و بررسی   

 شناسايی شدند. 0هاي کوچک و متوسط مطابق جدول طراحی سیستم مديريت منابع انسانی در شرکت

 های ارزیابی عملکرد کارکنان (: شاخص1جدول)

 منبع های ارزیابی عملکرد کارکنانشاخص

 (0113) یاصفهان یو مشبک يیررضایم، (0113) یابل ياريخدا سطح تحصیلات

 (4141و همکاران ) یعیشف، (4141و کلاچ  ) یعل يریادگيشامل تخصص، آموزش و  يا توسعه حرفه

 (0113) یاصفهان یو مشبک يیررضایم، (4108جافار و همکاران  ) يا تعهد و اخلاق حرفه

 (4141و کلاچ ) یعل، (0113) یو مشبک يیررضای(، م0113) یابل ياريخدا تیو خلاق ينوآور

 (0113) یاصفهان یو مشبک يیررضایم، (0113) زادهیپناه يا انضباط و بهداشت حرفه

 (0113) یاصفهان یو مشبک يیررضای(، م0113) یابل ياريخدا اهتمام، اراده و پشتکار

 (4141و همکاران ) یعیشف (،4108جافار و همکاران  ) حل مسائل با دقت

 (0113) یاصفهان یو مشبک يیررضای(، م0113) یابل ياريخدا يريپذ و فرمان تیتعامل، تابع

 (4108جافار و همکاران )و  (4143)  ویل یمیکار ت يیتوانا

 (4143) ویل، (0113) یاصفهان یو مشبک يیررضای(، م0113) یابل ياريخدا یشغل تيرضا

 

و متوسط تولیدکننده کاشی و  هاي کوچکهاي اطلاعاتی شرکتها از بانک(، اطلاعات و داده0هاي تعريف شده مطابق جدول )با توجه به شاخص

 بندي واقع شد.کاوي کدگذاري و امتیازهاي دادهسازي الگوريتمآوري شد و جهت پیادهسرامیک واقع در استان يزد جمع

ه است. اين نويسی پايتون صورت گرفتها جهت ارزيابی عملکرد سیستم مديريت منابع انسانی با استفاده از زبان برنامهسازي و پردازش دادهپیاده

سازي سازي شده است. براي پیادهگیگابايتی پیاده 1گیگاهرتزي و حافظه  0.1اي، فرکانس ها بر روي يک دستگاه رايانه با پردازنده پنج هستهالگوريتم

-د محیط توسعه دهنده زبان برنامههاي موجود پس از کدگذاري و استانداردسازي وارد فايل اکسل شده و به عنوان داده اصلی وارها در پايتون، دادهداده

به عنوان متغیر « ارزيابی عملکرد»هاي يادگیري ماشین سازي الگوريتممورد استفاده قرار گرفته است. در ابتداي پیاده 0نويسی تحت عنوان گوگل کلب

هاي درصد به عنوان داده 31و  3هاي آموزشهاي موجود به عنوان دادهدرصد از داده 71در نظر گرفته شده است. براي يادگیري ماشین نیز  4هدف

 انتخاب شده است. 1آزمايش

، دقت 5رکورد )کارکنان( مورد ارزيابی و اجرا قرار گرفته شد. پارامترهايی از قبیل، کارايی الگوريتم 411الگوريتم درخت تصمیم در مجموع بر روي 

4-گیري معیارو اندازه 0، صحت عملکرد6تکرار
F نويسی محاسبه شده است که خروجی آن توسط کدهاي الگوريتم درخت تصمیم در محیط زبان برنامه

 باشد.( می4مطابق جدول )

_______________________________________________________________ 
1 -Google Colab 
2
 -Target 

3
 -Train 

4
 -Test 

5
 -Algorithm Accuracy 

6
 - Recall 



 .(یکاو داده کردیبا رو( SMEs)کوچک و متوسط  یها در شرکت یمنابع انسان ستمیس یساز ادهیو پ یطراح) 

 
 
 

 (: نتایج الگوریتم درخت تصمیم 2جدول)

 F-گیري معیاراندازه صحت عملکرد دقت تکرار کارايی الگوريتم کاويالگوريتم داده

 85/1 89/1 80/1 8/1 درخت تصمیم

داراي  Kباشد. اين الگوريتم به ازاي مقادير می K-NNالگوريتم ديگري که در اين پژوهش مورد استفاده واقع شده است، الگوريتم نزديکترين همسايه 

 Kرا به مقادير  K-NNبهینه براي اجراي الگوريتم فوق محاسبه شود. در اين راستا الگوريتم  Kباشد. لذا بايستی در ابتدا مقدار عملکردهاي مختلفی می

 باشد.( می4شود. نتايج بدست آمده مطابق شکل )نوسی پايتون مورد محاسبه و تکرار قرار داده میدر زبان برنامه 45الی  0از 

 

 

 K-NNبهینه جهت اجرای الگوریتم  K(: مقدار 2شکل)

 

باشد. در همین راستا جهت اجراي  6و  5تواند مقادير می K-NNبهینه جهت اجراي الگوريتم  K(، مقدار 4با توجه به نتايج بدست آمده از شکل )

 باشد.( می3مطابق جدول ) K-NNانتخاب و نتايج بدست آمده الگوريتم  5برابر Kنويسی پايتون مقدار در محیط برنامه K-NNالگوريتم 

 

 K-NN(: نتایج الگوریتم 3جدول)

 F-گیري معیاراندازه عملکردصحت  دقت تکرار کارايی الگوريتم کاويالگوريتم داده

 88/1 89/1 88/1 893/1 نزديکترين همسايه 

 

نويسی پايتون مورد محاسبه قرار گرفته باشد که توسط زبان برنامهبندي مورد استفاده در اين پژوهش میالگوريتم نايو بیز به عنوان آخرين الگوريتم دسته

 ( نشان داده شده است.1مورد محاسبه شده در جدول )شد. نتايج اين الگوريتم به همراه پارامترهاي 

 

 (: نتایج الگوریتم نایو بیز4جدول)

 F-گیري معیاراندازه صحت عملکرد دقت تکرار کارايی الگوريتم کاويالگوريتم داده

 98/1 99/1 96/1 95/1 نايو بیز

     

                                                                                                                                                                                                 
1
 - Precision 

2
 - F-measure 
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 . انتخاب الگوریتم برتر جهت ارزیابی سیستم عملکرد منابع انسانی7

 گیری الگوریتم. دقت اندازه1. 7

واقع اين معیار  کند. دربندي را محاسبه میکل يک طبقه بندي است که اين معیار دقـتمهمترين معیار براي تعیین کارايی يک الگوريتم دقت طبقه

مجموعه  شده چند درصـد از کـل بندي طراحیدهد، طبقهبندي است که نشان میهاي طبقهکارايی الگوريتم ترين معیار محاسـبهمشهورترين و عمومی

درصد بالاترين و  3/89با میزان  K-NNشود، الگوريتم مشاهده می 3. همان طور که در شکل بندي کرده استدرستی طبقه رکوردهاي آزمايشی را به

 راست.ها دابندي را در بین الگوريتمدرصد، کمترين میزان دقت طبقه 95الگوريتم نايو بیز با کارايی 

 
 بندیهای دستهبندی الگوریتممیزان دقت طبقه(: 3شکل)

 

 . دقت تکرار الگوریتم2. 7

 گیري شده به همديگر نزديک هستند.هاي متوالی از يک مقدار، چقدر مقادير اندازهگیريدقت در تکرار الگوريتم به اين معنی است که در اندازه

 
 بندیدستههای میزان دقت تکرار الگوریتم(: 4شکل)

 

درصد کمترين میزان  96درصد بالاترين و الگوريتم نايوبیز با دقت تکرار  88با میزان دقت تکرار  K-NNشود که الگوريتم ( مشاهده می1طبق شکل )

 ها داراست.دقت تکرار الگوريتم را در بین الگوريتم

 

 

 

 

0.75
0.8

0.85
0.9

0.95
1

درخت 

 تصمیم

K-NN  نايو بیز

0.9 الگوريتم هاي دسته بندي 0.983 0.85

0.75
0.8

0.85
0.9

0.95
1

درخت 

 تصمیم

K-NN  نايو بیز

0.91 الگوريتم هاي دسته بندي 0.99 0.86



 .(یکاو داده کردیبا رو( SMEs)کوچک و متوسط  یها در شرکت یمنابع انسان ستمیس یساز ادهیو پ یطراح) 

 
 
 . صحت الگوریتم3. 7

يک کلاس به تعداد موارد حاضر در کلاس مذکور است  شـده توسـط الگـوريتم از بنـديصحیح طبقهمعنی نسبت مقداري موارد  صحت الگوريتم به

 هاست.الگوريتم هـاي مهـم در بررسـیکه يکی از ويژگـی

 

 یبنددسته یهاتمیالگور صحت عملکرد زانیم(: 5شکل)

 

درصد بالاترين و الگوريتم نايوبیز با صحت عملکرد  89و درخت تصمیم با میزان صحت عملکرد  K-NNشود که الگوريتم ( مشاهده می5طبق شکل )

 ها داراست.درصد کمترين میزان صحت عملکرد الگوريتم را در بین الگوريتم 99

 

 F. معیار 4. 7

دار مـابین دو کمیـت دقـت تکـرار و صـحت میـانگین وزن کننـدة بندي است و همچنین توصـیفپارامتر مناسبی براي ارزيابی کیفیت کلاس Fمعیار 

با صفر  باشد و در بدترين وضـعیت برابـرمی 0ل، مقدار اين کمیت برابر با آهکننده در شرايط ايد بنديکلاس عملکـرد اسـت. بـراي يـک الگـوريتم

 است.

 
 یبنددسته یهاتمیالگور Fمعیار  زانیم(: 6شکل)

 

 F اریمعدرصد کمترين میزان  F 98 اریمعدرصد بالاترين و الگوريتم نايوبیز با F 88اریمعبا میزان  K-NNشود که الگوريتم مشاهده می( 6طبق شکل )

 ها داراست.الگوريتم را در بین الگوريتم

 

 گیری . نتیجه8

هاي بسیار مؤثر و دقیق براي تحلیل و بررسی مسائل  کاوي يکی از روش هاي داده طور که در مراحل مختلف اين پژوهش اشاره شد، تکنیک همان

میزان تر نیز بیان شد،  گونه که پیش هاي متنوع استخراج کنند. همان هاي ارزشمندي را از داده ها قادرند دانش روند. اين تکنیک شمار می گوناگون به

0.8

0.85

0.9

0.95

1

درخت 

 تصمیم

K-NN  نايو بیز

0.98 الگوريتم هاي دسته بندي 0.98 0.88

0.8
0.85
0.9

0.95
1

درخت 

 تصمیم

K-NN  نايو بیز

0.95 الگوريتم هاي دسته بندي 0.99 0.89
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ها است که  هاي يادگیري ماشین و به کمک پنج الگوريتم مشخص، يکی از اطلاعات پنهان موجود در داده شايستگی کارکنان جديد با استفاده از روش

ربرد ويژه واحدهاي کوچک و متوسط، کا تواند براي صنعت کاشی و سرامیک، به کاوي قابل دستیابی است. اين روش می هاي داده از طريق تکنیک

توانند تأثیر بسزايی در دقت  شوند که می ها محسوب می ترين مراحل تحلیل داده ها از مهم سازي داده پردازش، استانداردسازي و نرمال پیش .داشته باشد

بالاتري از  هاي شود، بلکه سازمان را به قله تر در شرايط برابر، نه تنها موجب رشد و تعالی سازمان می ها داشته باشند. انتصاب افراد شايسته الگوريتم

 بـا بـالاترين میـزان (K-NNنزديکترين همسايه )آمده الگوريتم  دست هاي به دهد طبق داده گرفته نشان می صورت پـژوهش .دهد موفقیت سوق می

به  F اریمعو بهترين مقدار  89/1 بالاترين میزان صحت عملکرد به میزان، 88/1 ، بـالاترين میـزان دقـت تکـرار بـه میـزان893/1 دقت طبقه بندي به میزان

و شاخص هاي تعیین شده  مبناي مفروضات رب فعلیکلیة کارکنان جديد و  و ارزيابی عملکرد بهترين الگوريتم براي تحلیل میزان شايستگی 88/1میزان 

ترين الگوريتم براي نامناسب Fو معیار  تکرار، صحت عملکرد بندي، دقتيوبیز نیز با کمترين میزان مقادير دقت طبقهاتحقیق است. الگوريتم ن در اين

 پیشنهادي آنها شناخته شده است. متو تعیین سد کارکنان جديـ و ارزيابی عملکردمیزان شايستگی 

 و تحقیقات آتی پیشنهادات کاربردی. 9

اي( که ناشی از سلايق و علايق افراد  عوامل غیرسیستمی )غیرضابطه یشود با توجه به وجود خطاهاي انسانی و گاه پیشنهاد میپژوهش در پايان اين  

دست آمده و ابزارهاي مناسب  کاوي به هاي داده تأثیرگذار در سازماندهی کارکنان است، و همچنین با توجه به نتايج مطلوبی که از استفاده از الگوريتم

هاي  هاي کوچک و متوسط تولیدي، به جاي تکیه بر روش ن و مسئولان منابع انسانی در شرکت، مديرا( ...  Rپايتون، اورنج، )مانند  موجود در اين زمینه

تر را فراهم کرده و  دهد، بلکه امکان سازماندهی بهینه کاوي استفاده کنند. اين رويکرد نه تنها زمان را کاهش می هاي داده سنتی، از ابزارها و الگوريتم

 .کند، که در نهايت به ارتقاي سازمان منجر خواهد شد میمندي را جايگزين روابط شخصی  ضابطه

هاي مرتبط با مديريت منابع انسانی صنعت کاشی و سرامیک،  مانند استعداديابی، ارتقاء شغلی، تحصیلات، و گزينش  شود در ساير حوزه پیشنهاد می  

ها شناسايی گردد. همچنین، با  ها در اين حوزه ترين روش کاوي، بهترين و بهینه دادههاي  کارگیري الگوريتم نیروهاي جديد، تحقیقاتی انجام شود و با به

برداري مناسبی کرد. به عنوان مثال، در حوزه گزينش نیرو، با  هاي نوين بهره توان از فناوري هاي مرتبط با اين علوم جديد، می آموزش کارکنان در زمینه

کاوي تشخیص داد که آيا فرد مورد نظر براي  توان از طريق داده هاي مؤثر بر آن، می کنان و تحلیل ويژگیاستفاده از بانک اطلاعاتی سوابق جذب کار

 .هاي تولیدي کوچک و متوسط را دارد سازمان مناسب است و تا چه حد صلاحیت جذب در شرکت

 

 تقدیر و تشکر

به  و همچنین مجموعه صنايع مورد مطالعه شرکت کاشی امین میبد محترم دست اندرکارانو  عززم عاملوسیله مراتب سپاسگزاري خود را از مدير دينب

ويژه تسهیل دسترسی به  هاي مالی و فنی اين مجموعه، به داريم. حمايت هاي علمی در انجام اين پژوهش ابراز می پشتوانه همکاري سازنده و مساعدت

کننده در ارتقاي علمی و  در زمینه فرآيندهاي صنعت کاشی و سرامیک، سهمی تعیین هاي کارشناسی پايگاه داده تخصصی منابع انسانی و ارائه راهنمايی

هاي مديريت منابع  ساز ارتقاي سیاست بازخوردي کاربردي، زمینه  منزله هاي اين پژوهش بتواند به امید است يافته .غناي محتوايی اين تحقیق ايفا نمود

 .برداري قرار گیرد راهبردي براي فعالان اين عرصه مورد بهرهسو گردد و به مثابه مرجعی  انسانی در صنايع هم
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 منابع و مآخذ

و اصول  تيرياطلاعات مد ستمیس يفناور يساز کپارچهي قياز طر یمنابع انسان تيريمد يسازنهیبه ،0113 درضا،یحم ،یابل ياريخدا .0

 ران،يو اقتصاد ا يبانکدار ،يحسابدار ت،يريمد یالملل نیکنفرانس ب نیهشتم ،یمنابع انسان تيريمد

 .https://civilica.com/doc/2056299مشهد،

بالا بر عملکرد شرکت )عملکرد بازار  يیبا کارا یمنابع انسان تيريمد ستمیس ریتاث یبررس ،0113 اصغر، ،یاصفهان یو مشبک وبيا ،یررضائیم .4

و  يحسابدار ت،يريدر مد نينو ياندازهاچشم یالملل نیکنفرانس ب نیازدهمي و نگهداشت پرسنل، یابيارز یانجیبا نقش م ی(اتیو عمل

 .https://civilica.com/doc/2052566 تهران، ،ینيکارآفر

 نیدهم همدان(، ي: شهرداري)مطالعه مورد یسازمان شرفتیبر پ یمنابع انسان تيريمد يهاستمینقش توسعه س ،0113 ،یزاده، علیپناه .3

 https://civilica.com/doc/2026378تهران، ،يو حسابدار تيريعلوم مد یالملل نیکنفرانس ب

(، بررسی الگوريتم هاي داده کاوي در پیش بینی سمت شغلی کارکنان و پیشنهاد 0387پارسا، حمید، عکافان، محمد، تاج الدين، مهدي،) .1

 .038-064،صص،47تم، شمارهامنیتی دانشگاه جامع امام حسین)ع(، سال هف-الگوريتم مناسب، فصلنامه پژوهش هاي حفاظتی
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