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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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  کردی ( با روSMEsکوچک و متوسط )  یها در شرکت  یمنابع انسان  ستم یس  یساز اده یو پ یطراح 

 ( زدیاستان های کاشی و سرامیک شرکت )مورد مطالعه: ی کاوداده 

 

 * 2یمحمودآباد  یمحمد زارع |1امیراحسان اسحاقیه فیروزآبادی

 

 دهیچک

انسانی در شرکتاین پژوهش با هدف طراحی و پیاده:  هدف با   (SMEs)  های کوچک و متوسطسازی یک سیستم هوشمند ارزیابی عملکرد منابع 

کاشی و سرامیک استان یزد به عنوان یک منطقه صنعتی کلیدی در   هایکاوی انجام شده است. تمرکز مطالعه بر شرکتهای دادهگیری از روشبهره

 .ایران بوده است

های  شاخص کلیدی ارزیابی عملکرد شناسایی شد. داده  10کاربردی، با استفاده از چارچوب نظری و پیشینه پژوهش،    پژوهشدر این  :  شناسیروش

ها، سه  پردازش دادهآوری گردید. پس از پیشیزد جمع  استانفعال در حوزه کاشی و سرامیک   SME های تولیدیتحقیق از بانک اطلاعاتی شرکت

  در محیط پایتون (Naive Bayes)  و نایو بیز (K-NN)  ترین همسایهنزدیک  ، الگوریتم(Decision Tree)  کاوی شامل درخت تصمیمالگوریتم داده

(Google Colab )و معیار صحت، بازخوانی  ت،سازی و پارامترهای دق پیاده F1 مورد ارزیابی قرار گرفتند. 

بندی و ارزیابی عملکرد کارکنان دارد، در بهترین عملکرد را در طبقه درصد،   3/98 با دقت K-NN ها نشان داد که روشمقایسه الگوریتم نتایج: هایافته

های نوآورانه این پژوهش حاکی از آن است که سیستم پیشنهادی  ترین نتایج را ارائه کرد. یافتهحالی که الگوریتم نایو بیز با اختلاف معناداری ضعیف 

 .باشدقابلیت ارزیابی دقیق عملکرد کارکنان موجود و جدیدالورود را با کمترین خطا دارا می  K-NN مبتنی بر

می پیاده:  گیرینتیجه  هوشمند  سیستم  این  انسانی سازی  منابع  مدیریت  فرآیندهای  در  چشمگیر  بهبود  به  منجر  که   SMEs تواند  طوری  به  شود، 

می سازمان ارائه  صنعتی  مدیران  برای  راهکارهای عملی  پژوهش  این  پذیرد.  و خطای کمتر صورت  بالاتر  دقت  با  برای دهی کارکنان  را  زمینه  و  دهد 

 .سازدتحقیقات آتی در حوزه کاربرد هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی فراهم می 

 . ، یادگیری ماشین(SMEs) های کوچک و متوسطکاوی، شرکت منابع انسانی، ارزیابی عملکرد، داده سیستم: هادواژهیکل
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 مقدمه 

طور کلی به دو نوع تقسیم وکار بهای است که برای فعالیت در یک بخش نیاز است. سرمایه کسب ، سرمایه کارو کسبتجارت مدرن، سرمایه    حوزهدر  

های مالی، منابع اطلاعاتی،  تواند شامل سرمایه انسانی، سرمایه مدیریتی، دارایی شود: سرمایه خارجی و سرمایه داخلی. سرمایه خارجی یک شرکت می می 

های محیطی و سرمایه  های تجاری، سرمایه وکار باشد. سرمایه داخلی یک شرکت به دارایی سرمایه فناوری، منابع سرمایه، محیط داخلی و مدیریت کسب

  ت یریمدو بر همین اساس    (2)د  شوی شناخته م  یسازمان  تیموفق  یمنبع برا  ن یتری به عنوان اساس  ی انسان  هیسرمادر این میان   .(1)  اشاره داردوکار  کسب 

  ی برا   یدی عنصر کل  کیو توسعه،    ینوآور   یبرا  ریناپذانیپا  همحرک  یرو ی ن  فرایند یک  نیمهم است. ا  اریشرکت بس  کی  ی( براHRM)  1یمنابع انسان 

 . ( 3)شرکت است  کی یاز عملکرد عاد نانیاطم یبرا یبخش ضرور کیو  یریپذرقابت شیافزا 

)استخدام، انتخاب    ی انسان  یرو یاستخدام ن  ،یزیرمانند برنامه  ی خاص  یکارکنان سازمان است که شامل کارکردها  تیریبه مفهوم مد  ی منابع انسان   تیریمد

جهت شغل یریگو  توسعه  آموزش،  مزا  ،ی (،  و  پاداش  عملکرد،  غیره    ا، یسنجش  و  مدبازنشستگی  بخش  مناسب  ساختار  با  انسان  تیریاست.   ، ی منابع 

به   ی هر سازمانبه طور کلی    .(4)به دست آورند    ی رقابت  تیو مز  ترکار از نظر عملکرد بالاو را در کسب  ی قابل توجه  یهاشرفتیتوانند پی ها مسازمان

 قیاز طر  تواندی مکه    (5)باشد  به نیروی انسانی می  رسیدگی به مسائل مربوط  یمنابع انسان  مدیریت  بخشو وظیفه  دارد    ازین   ی ماهر خاص  ی انسان  یرو ین

بر اساس شیوه مدیریت    .(6)شرکت ارائه دهد    ی در مورد اطلاعات کارکنان داخل  ی قضاوت کل  کیاطلاعات کارکنان،    کپارچهی  تیریو مد  یآورجمع

می سنتی،   اتخاذ  را  مدیریتی  روش  چهار  انسانی  منابع  فناوریمدیریت  مدل کند:  آماری،  فناوریهای  اقتصادسنجی،  فناوری  های  و  نظرسنجی  های 

رزیابی سیستم حقوق کارمندان و ارزیابی حضور و غیاب کارکنان با  نظیر ا  های کمی مقایسه داده  تحلیل و   های آماری معمولاً برایتکنیک   .اطلاعات

می  استفاده  میانگین  واریانس،  احتمال،  فرضیه .  شوندمحاسبه  اساس  بر  اقتصادسنجی  استفناوری  بنا شده  اقتصاد  نظریه  مدل   و   های  از طریق  سازی  تنها 

می و    ریاضی  رگرسیون  کردالگوریتم  کشف  را  متغیرها  میان  ارتباط  فرایند  توان  در  داده  نظرسنجی.  انسانیتحلیل  پرسشنامه    های  از  استفاده    توسط با 

  وجود دارد (HRMS)  سیستم مدیریت منابع انسانی ، مفهومی به نام  های اطلاعاتی فناوری سیستمحوزه کاربرد  در  پذیرد.  صورت می مدیران منابع انسانی  

فناوری ارتباطات و منابع انسانی می  فرایند،  باشد.  که سیستمی برای مدیریت  ها را از طریق کامپیوترها ذخیره و  داده  ،مدیران منابع انسانی بر اساس این 

آغاز شده و   1969از سال    های مدیریت منابع انسانی مبتنی بر کامپیوترتوسعه سیستم.  تواند کارایی مدیران را بهبود بخشدکنند. این روش می پردازش می 

رویه  است.  گذاشته  سر  پشت  امروز  تا  زمان  آن  از  را  تحول  نسل  می سه  استفاده  دستمزد  محاسبه  برای  کامپیوترها  از  اولیه  نم  کردندهای    توانست ی و 

  ع ی با توسعه سر  ، 1990در دهه  .  اطلاعات پرداخت را انجام دهد  لیو تحل  هیاطلاعات کارکنان و تجز  جادیاطلاعات پرداخت، ا  یآورمانند جمع   یی کارها

-تحلیل داده و    ها، خدمات مشترکداده  عملکرد مدیریت یکپارچه   ،فرآیند کنونی .  شد  جادیا  ی انسان  منابع  تیریدر مد  ی ادیز  یهاشرفتیپ  انه،یرا  یفناور

هرچند  ها برای مدیریت منابع انسانی هستند.  ترین تکنیکاین چهار تکنیک سنتی مدیریت منابع انسانی در حال حاضر متداول  را بهبود بخشیده است.  ها

وجود   هایی برای استفاده از آنهاو چالش  دست آمده، هنوز نقاط ضعف ای مورد استفاده قرار گرفته و نتایج عملی خوبی بهطور گستردهعلیرغم اینکه به 

( بر  ی )مانند نظرسنج   ی کم  قیتحق  یها)مانند مصاحبه( و روش   ی سنت  ی فیک  قیتحق  یهاروش  ها این است کههای این روشیکی از محدودیت  .(7)  دارد

)به دست   ی متن یهاداده ای)از پرسشنامه(  یعدد یهاداده ایها  داده شتریاند، که در آن بداشته تمرکز ی صنعت ی شناسو روان ی منابع انسان  ت یریمد قاتیتحق

 .(7) شودرا وارد کرد که منجر به تحلیل نادرست مدیریت منابع انسانی می  ی توان تفکر ذهنی انسانبنابراین به راحتی می . ( 1) آمده از مصاحبه( هستند

_______________________________________________________________ 
1. Human Resource Management (HRM) 



 .. . یکاوداده کردیبا رو( SMEs)کوچک و متوسط  یهادر شرکت یمنابع انسان ستمیس یسازادهیو پ یطراح 

 
بهبود عملکرد دارند.    یتر خود برابزرگ  انینسبت به همتا  یکمتر   یهانهگزی( SMEs)  کوچک و متوسط  یهامنابع، شرکت  یهاتیبا توجه به محدود

به خود جلب کوچک و متوسط    یهارا در شرکت  ی و عمل  ی تجرب  ،یها مشترک است و توجهات تئورهمه سازمان   یکه برا  ی از منابع  ی کیحال،    نیبا ا

را بهبود    و متوسط   کوچک   ی هاعملکرد شرکت  تواندی م  HRMخاص    یهاوه یاند که اتخاذ شکرده   شنهادی. محققان پباشدمی   ی ، منابع انسانکرده است

  ی ها شرکت   عملکرد در    تیریمد  ژهی و و به  ی منابع انسان   تیریمد  یهاوهیمتمرکز بر درک ش  قاتیتحق. هرچند  (8)  را حفظ کند  یریپذبخشد و رقابت

ویژه در مدیریت منابع انسانی در صنعت کاشی و سرامیک، به .  (9)نشده است    ی و متخصصان بررس  انیکوچک و متوسط به طور کامل توسط دانشگاه

با چالش متوسط،  و  روبه واحدهای کوچک  استهای خاصی  ارو  به  .  یزد  استان  و سرامیک  تولیدی صنعت کاشی  واحدهای  بر  تمرکز  با  پژوهش  ین 

 های مشترک آن با سایرانتخاب این جامعه آماری مبتنی بر ویژگی . انجام شده است (SMEs) های کوچک و متوسطای شاخص از شرکت عنوان نمونه

SMEs های مالی بوده استهای منابع انسانی و محدودیتاز جمله ساختار سازمانی، چالش . 

ابزار داده از  نظر دارد  پیادهلذا پژوهش حاضر در  و  به منظور طراحی  انسانی در  کاوی  منابع  تولیدی صنعت کاشی و  سازی سیستم مدیریت  واحدهای 

سازی  سازی یک استراتژی کاربردی برای بهینهدر پیادهها  به سازمان  توانداستان یزد به عنوان یک استان صنعتی بپردازد. نتایج این پژوهش می سرامیک  

 پذیری آنها کمک کند. در حوزه منابع انسانی و افزایش رقابتگیری صمیم فرایندهای ت
 

 مرور ادبیات. 2

 سیستم مدیریت منابع انسانی. 1. 2

  ی ندها یفرآ  یسازکارکنان، ساده   یهاداده  تیریمد  یها برااستفاده شده توسط سازمان  یو فناور  هاافزاربه نرم(  HRMSسیستم مدیریت منابع انسانی )   

انسان همچن ی منابع  قوان  نیتضم  نیو  با  استخدام  نیانطباق  مقررات  دارد.    ی و  که  اشاره  آنجا  پ  ازین  ی هر شرکتاز  ب   ی ستمیس  ی سازادهیبه  قادر  که    ه دارد 

منابع مدرن    یها وهیش  یبرابه یک امر ضروری تبدیل شده است که    HRMS، امروزه  ها و منافع مربوط به کارکنان باشدتیفعال  هیکل  لی کمک و تسه

است  اریبس  انسانی  به  ی مو    مهم  موفق  کیتواند  تا  کند  کمک  شودسازمان  که  .  تر  است  داده  نشان  مختلف  مطالعات  در   HRMS  ی سازادهیپنتایج 

 ی ریگیمانند پ  ی منابع انسان  فیانجام وظا  هاستم یس  نیا    مشخص شده است که  به عنوان مثال.  (10ها و مزایای مختلفی را به همراه دارد )موفقیتها  سازمان

ارز کارکنان،  به  حقوق  پرداخت  کارکنان،  شغل  ی ابیاطلاعات  جد  ، ی عملکرد  کارکنان  استخدام  و  کارکنان  آسان   د یآموزش  مرا  ،  (12)  کنندی تر 

به سمت   آورند کهاین امکان را فراهم می د و  ندهی م   شیرا افزاآن  یوربهره  و را کاهش    ی منابع انسان   تیریمعمول و خسته کننده مد  ی اتیعمل  یندهایفرآ

تا    سازدی قادر م  اهستند و کارکنان ر  عیآسان و سر  HRM  یهاستمیس  . علاوه بر ایندهد  ریمس  رییسازمان ارزش دارند تغ یکه برا  کیاستراتژ  یهاحوزه

کند تا  ی ها کمک مبه سازمان  نیهمچن  HRMS.  (13)  دهند  شیخود را بهبود بخشند و عملکرد خود را افزا  یهامهارت ،  خود را ارتقا دهند  یهایی توانا

پیاده  (14)دنبال کنند    ی منابع انسان  تیریها را در مورد مدو مقررات حفاظت از داده  ن یقوان  ،یی کارا،  موجود  یهاستمیس  نیبهتر  سازیو با شناسایی و 

 . (12)ند از انطباق و تجربه کارکنان را به حداکثر برسان ی بانیها، پشتداده لیو تحل هیتجز یهاتیقابل نه،یدر هز یی جوصرفه

 

 . عملکرد منابع انسانی2. 2

  ک یکه    ی خاص  یهای ژگیو   ریتجربه و سا  ، مسائل  بیو ترک  لیدرک و انجام مؤثر کار، دانش تحل  یکارمند برا  ی هامفهوم عملکرد به دانش و مهارت 

ن دارد    ازیشغل  اشاره  تابع.  ( 15)دارد،  انگ  ی عملکرد  توانا  زهیاز  و  تما  ی درجه خاص  یدارا  دیبا  فردیشغل    ای  وظیفه  کیانجام    یی است  و سطح    ل یاز 

-منشا می شخص(    کیبه دست آمده توسط    ی دستاورد واقع  ای  ی)عملکرد کار  ی عملکرد واقع  ای  ی باشد. اصطلاح عملکرد از کلمه عملکرد شغل  یی توانا

به معنای این   فیتعر  نیا  .باشد، می که به او محول شده است  یی هاتیمطابق با مسئولش  فیکارمند در انجام وظا  کی  ت یو کم  تیفیک  و به معنای  گیرد
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انجام وظا  کیرفتار    ایعمل    کیعملکرد    است که ارز  گرانیاست که توسط د  فشیفرد در  و  م .باشدمی   یابیقابل مشاهده  تواند ی عملکرد کارکنان 

( 2  ی؛فن   یی ( توانا 1  قیتواند از طری که م؛  ریخ  ایشرکت نقش داشته است    شرفتیشرکت در پ  کیدر    ی منابع انسان   تشخیص اینکه آیا  یباشد برا  یاریمع

  .(16) شود یریگاندازه یفرد نیروابط ب یها( مهارت5( ابتکارات؛ و 4 ت؛ی( مسئول3 ؛ی مفهوم یها مهارت

 ت یموفق  ی سطح کل  ای  جهی. عملکرد نتآوردی به دست م  یافه یوظ  ایاست که فرد در انجام کار    یی دستاوردها  جهی، عملکرد نتی منابع انسان   هیبر اساس نظر

ط  کی در  وظا  ک ی  ی فرد  انجام  در  خاص  با    فیدوره  که  می مختلف    ابزارهای است  قرار  مقایسه  و  ارزیابی  ا  گیرد.مورد  به    ان،یم  نیدر  امکانات 

 ان ی( ب1996)  بسونیگ  گر،ید  یسو  از.  ند ادهیبه توافق رسدر مورد آن  و    نییتع  نیاشاره دارد که توسط تمام طرف   یی ارهایمع  ایکار، اهداف    یاستانداردها

 جه ی ( عملکرد را به عنوان نت2001حال، مانکونگرا ) نیاست. در هم ی اساس عملکرد سازمان یمطلوب رفتار است. عملکرد فرد جهینت ،که عملکرد کندی م

 . (17) کندی م فیتعر د، یاو به دست آ هبمحول شده  فیانجام وظا طی  کارمند در کیتوسط  تواندی که م تیو کم تیفیکار از نظر ک
 

 عملکرد یابی ارز. 3. 2

مهم در کل   وندیپ  کیعملکرد به    تیریمد  یهاستمیسو با ادغام در    است  ی تیریمد  یهاوهی ش  نیتری و عموم   نیتری میاز قد  یکی  فرایند ارزیابی عملکرد

 یابیارز  کیعملکرد    ی ابیکار، ارز  نهیدر زم .  است   ی ستگیشا  ای  ت یفیارزش، ک  ی ابیارز  یبه معنا  ی ابیارز.  (18)  شده است  لیعملکرد تبد  تیریمد  ندیفرآ

عملکرد    تیو تقو  میکار کارکنان با هدف ترس  ی ابیبه طور خاص به ارز  نیا .  (18)باشد  می از کارمندان توسط ناظران آشنا با عملکرد آنها    کیستماتیس

 . (19) شودی شناخته م ی منابع انسان  تیریمد یابزارها برا نیاز قدرتمندتر ی کیاشاره دارد و به عنوان  ینقاط قوت و ضعف فرد فیتعر به همراه آنها

  قیکه از طر  و به روشی اشاره دارد  شودی شناخته م  جینتا  ی ابیارز  یا  ، مرور عملکردکاری  ی ابیکارمند، ارز  ی اب یارز  ی هاعملکرد به نام  ی اب یارزبه طورکلی  

هرچند  .  شوداندازه گیری می   ردستانیسرپرستان و ز  ان،یخود فرد، همتا  وسطرفتار و زمان ت  نه،یمقدار، هز  ت،یفیکارمند از نظر ک  کی  ی آن عملکرد شغل

 ک ی  یبرا  ی رسم ی اب یارز ندیفرآ کیمعمولاً . شودی انجام م کند،ی که تحت نظر او کار م یفرد می ناظر مستق  ای ریتوسط مد ی اب یارز  نی ا ،در روش رسمی 

 .(20) گیردی حداقل دو بار در سال انجام م  کارمند

 یاب یارز  یی های خروج  ایها  کند که چه دستاوردها، مهارت   نییتع  دیبا  ریمد  کی شود.    ی عملکرد کارکنان شروع م  یاستانداردها  ن ییاز تع  یابیارز  ندیفرآ 

است   نیا  یعملکرد، کار بعد   یاستانداردها  نییپس از تع  شغل و شرح شغل گنجانده شوند.  لیو تحل  هیدر تجز  دیعملکرد با  یاستانداردها  نی. اشوندی م

با هر   برقرار    کیکه  ارتباط  انتظار  شوداز کارکنان  از آنها چه  بدانند شرکت  م  یتا کارکنان  ارتباط  فرآ  ی دارد. عدم وجود  پ  ندیتواند  کند،    دهیچ یرا 

شده   میکارمند مربوطه تنظ  یکه برا یعملکرد  یاز کارکنان در رابطه با استانداردها دیبا تیریبدان معناست که مد نیدو طرفه باشد. ا دیارتباط با نیبنابرا 

بر اساس اطلاعات موجود از منابع مختلف   یواقع  دستاورد  ای  ی عملکرد واقع  یریعملکرد، اندازه گ   یابیکند. مرحله سوم ارز  افتیاست، بازخورد در

ها ؛  است گزارش  مشاهدات،  اندازهی کتب  یها گزارش  ای  ی شفاه  ی هاگزارش   ،یآمار  یمانند  با   یریگ.  عبه   دیعملکرد  واقع  ی نیطور  اساس  و   هاتیبر 

نه احساسات    هاافتهی واقعدر مرحله چهارم    .هاو سوگیریانجام شود،  استانداردهاباید    ی عملکرد  پ  ایموجود    یبا  مقا  نییتع  شیاز   ن ی. اگردد  سهیشده 

 ج یارتباط و بحث در مورد نتا  ی. مرحله پنجم برقرارریخ  ایعملکرد انحراف وجود دارد    یو استانداردها  ی واقع  عملکرد  نیب  ایدهد که آ  ی نشان م  سهیمقا

  جیارائه دهد تا کارمند بتواند نتا  ی قیدق   ی ابی ارز دیبا  ریمد کی  رایاست، ز فی وظا  نیزتر یاز چالش برانگ ی کیمرحله  ن یبا کارکنان مربوطه است. ا ی اب یارز

 ندهیآنها بر عملکرد خود را در آ  ریدهد تا نقاط قوت و ضعف خود و تأث  ی از کارکنان اجازه م   کیبه هر    ی ابیارز  نی. بحث در مورد اردیبپذ  ار  ی اب یارز



 .. . یکاوداده کردیبا رو( SMEs)کوچک و متوسط  یهادر شرکت یمنابع انسان ستمیس یسازادهیو پ یطراح 

 
  ی کارمند انحراف  یاستاندارد عملکرد و عملکرد واقع  ن یاست. اگر ب  ازیدر صورت ن  ی انجام اقدامات اصلاح  ی ابیارز   ندیدر فرآ  یی کنند. مرحله نها  دایپ

 . (21) بهبود عملکرد خود اقدام کنند یبرا دیابلاغ شده باشد، هم شرکت و هم کارمند با ی دو طرف به خوب نیوجود داشته باشد و ب
 

 . اهمیت ارزیابی عملکرد4. 2

کنند تا به اهداف تجاری خود به طور  پوشی نیست، زیرا کارکنان با عملکرد بالا به سازمان کمک می عملکرد کارکنان در یک سازمان قابل چشم اهمیت

ای به کارکنان در مورد عملکردشان ارائه دهند. اگر کارکنان از چگونگی  ها بازخوردهای واضح و سازندهمؤثرتری دست یابد. مهم است که سازمان

های عملکرد ارائه بازخورد هدف اصلی ارزیابی . بهبود عملکرد خود آگاه باشند، احتمالاً بیشتر انگیزه خواهند داشت تا در آینده نتایج بهتری کسب کنند

 ف یطور ضععملکرد به یهای ابی ارزاگر .  (22) های بهبود استعینی به کارکنان در مورد دستاوردهایشان و همچنین کمک به شناسایی نقاط قوت و زمینه

را در   ارفرماک یهانهیممکن است گز یعملکرد رسم یابیحال، عدم انجام ارز  ن ی. با اشودی م ر یهمه افراد درگ یبرا دکنندهیناام  جی، منجر به نتاشودانجام 

کارفرما چگونه واقعاً   ایطور عادلانه عمل کرده است  کارفرما به  ایپاسخ دهند که آ  توانندی عملکرد م  یهای ابیمورد انضباط و اخراج محدود کند. ارز

با استانداردها مطابقت ندارد. حت  دانستی م فناگر کارفرما به  ی که عملکرد کارمند  کارمند نداشته باشد، از نظر    کیاخراج    یبرا  ل یبه دل  یازین  ی طور 

و ارزیابی حتی در صورت مثبت    شوندی مند مبهره  های ابیاز ارز  زیکنند. کارمندان ن  ه یرا توج  ی اقدامات  نیچن  در صورت لزوم  توانندی م  های ابیارز  ،ی عمل

آنها کمک می بودن می  به  بهبود عملکرد خود را شناسایی کنند  تواند  این  (15)کند تا نحوه  بر  نقش  ی ابیارز. علاوه  و    ی عملکرد  ارزشمند در آموزش 

نتایج تحقیقات نشان می دهد  .  ردیها مورد استفاده قرار گآن   ارائه آموزش و توسعه  ندیو آغاز فرآ  یی شناسا  یبرا  تواندی و م  کندی م  فایتوسعه کارکنان ا

را ارائه دهد و    ازیمورد ن  یهاسازمان قادر است آموزش   بیترت  نیو به ا  کندی کارکنان را فراهم م  ی آموزش  یازهاین  یی عملکرد امکان شناسا  ی ابیه ارزک

نتیجه دست  در  در  کارکنان  کند  ی اب یبه  کمک  عملکردشان  اهداف  می هرچند    .(23)  به  کارکنان  عملکرد  و  ارزیابی  باشد  پیچیده  فرآیند  یک  تواند 

وجود   واضح، عدم  ارزیابی  معیارهای  عملکرد شامل سوگیری، عدم وجود  ارزیابی  در  رایج  از مشکلات  آورد. برخی  به وجود  را  متعددی  مشکلات 

 .(22) های نادر استبازخورد سازنده، تمرکز بر دستاوردهای کمی و ارزیابی 

 

 های ارزیابی عملکرد منابع انسانیمدل. 5. 2

طسازمان از  س  ی عیوس  فیها  براستمیاز  هدا  ت،یریمد  ،ی ابیارز  یها  و  شغل  تیپاداش  م  ی عملکرد  استفاده  خود  ای کارکنان  شکل    نهایکنند.  به  اغلب 

از   ی برخباشند.  می   ی ابیارز  یهامصاحبه   ای  ی سالانه عملکرد کارکنان، جلسات بازخورد رسم  ی هستند که شامل بررس  ی عملکرد رسم  ی ابیارز  ی هاستمیس

 گر ید  ی که برخ  ی اند، در حالارزشمند، ساخته شده   یهاعملکرد با پاداش   ی ابیدادن ارز  وندیبا پ  نده،یدر عملکرد آ  زهیانگ  جادیا  یبرا  ی ابیارز  ی هاستمیس

عملکرد را    ی ابیارزهای  به طور کلی سیستم  .(24)  اندگشته  ی جدا کردن آنها از سازمان طراح  ایو اصلاح عملکرد آنها و    فیعملکرد ضع  یی شناسا  یبرا

های ارزیابی ترین روش. در ادامه برخی از مهم(26 ،25)گرا( ندهیمدرن )آ یها گرا( و روش)گذشته ی سنت یها کرد: روش یبندتوان به دو گروه طبقهی م

 عملکرد معرفی خواهند شد. 
 

    یبندروش رتبه  .1. 5. 2

عنوان به  یاطور گستردهروش به  نیاست. ا  های ستگیفهرست شا  هیروش ته  نی کارکنان است. در واقع، ا  یابیارز  یهاروش  نیتراز ساده  ی کیروش    نیا

وجود   یبندانجام رتبه  یبرا  ی مختلف  یهاروش  .بود، مورد استفاده قرار گرفت  افتهیتوسعه    1914ارتش در سال    یفرد به فرد که برا  یبندرتبه  هیرو   کی

روش  ی. امروزه از  اجبار  عی( روش توز3و )  ی جفت  سهی( مقا2، )(کارمند با همکارانش  کیعملکرد    سهیمتناوب )مقا  یبند( رتبه 1عبارتند از )که    دارد

هر    ،که سرپرست  بندی نیاز استدر روش رتبه.  شود، استفاده می در کاهش خطاها دارد  ی سع  و است    ی جفت  سهیروش مقا  که یک  افتهیبهبود  یبندرتبه
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د کارمند  با  را  ت  یگریکارمند  م  حتکه  کار  او  کارا   کندی نظر  نظر  فرد  سهیمقا  ی کل  ییاز  ب  یکند.  همه علامت   شتریکه  بالا  شودی م  یگذاراز    ی در 

 . (27) ردیقرار گ نییتعداد علامت را دارد در پا نیکه کمتر یتا فرد ابدیی ادامه م بیترت نیو به هم ردیگی فهرست قرار م
 

    یکیگراف  یبندرتبه یهااس یمق.   2. 5. 2

برا  نیترجیرا  ی کیگراف   یبند رتبه  یهااسیمق استفاده  مورد  اکثر شرکت   ی بررس  یروش  در  شامل چک   ی کیگراف   یبندرتبه  اسیمق.  ها هستند عملکرد 

بسته به    بندیو این رتبهکند  ی م  یبندرتبه  وستاریپ  کیکارمند را بر اساس    ی به سادگ   ریمد  ست،یچک لیک  عملکرد است. با استفاده از    ی ابیارز  ستیل

ارز مورد  از ضع  ی ابیجنبه  است  عال  فیممکن  محبوب  ی تا  توانا  ی کیگراف   یبندرتبه  اسیمق  تیباشد.  به  از چن  یی را  مشاغل    یبرا  یی هااسیمق  نیاستفاده 

 .(29 ،28) دارند ازیو زمان ن ی تلاش آموزش نه،یبه حداقل هز هایی مقیاسن ی. چندندهی مختلف نسبت م
 

   یبحران  رویداد روش  . 3. 5. 2

  ی رفتارها   انگرینما  ی بحران  رویداد  نیهستند. ا  ی اتیشغل ح  کیدر    تیموفق  یدارد که برا  ی شغل  ی الزامات بحران  ییبه شناسا  ازی، نی بحران  رویدادروش  

)مثبت(   دارا  نیا  هرچند( کارکنان در شغل است.  ی )منف   فیضع  ایبرجسته  اینکه  است.    یی هاتیمحدود  یروش  منفاز جمله  تر  ی حوادث  از   برجسته 

ا بر  مثبت هستند. علاوه  ن  نی ا  ن،یحوادث  از سو  یبردارادداشتیبه    ازیروش  ا  یمنظم  نباشد.    نگونه یمافوق دارد که ممکن است مورد پسند کارکنان 

   .(30) شودی بالا م بتیکارکنان و غ یریگکناره  ،ی احساس ی خستگمافوق منجر به  یکه نظارت مداوم از سو شودی استدلال م
 

   روش روایتی یا مقاله توصیفی .4. 5. 2

نقاط  فیرا در توصتاهی کو گزارش تحلیلی  رانیمد، شودی م ی تلق ی ذهنیک روش  شتریکه ب ،"2یفیمقاله توص"به اصطلاح  ای 1روایتی ی ابیروش ارزدر 

در این روش  .  (31)  دگردی استفاده م  ی نوشتن عال   یی با توانا   یو افراد حرفه ا  رانیدر مورد مد  شتریروش ب  نی. اسندینوی ضعف، قوت و رفتار کارکنان م

کارمند ارائه دهد که معمولاً شامل   یهالیآگاهانه و صادقانه از نقاط قوت، ضعف و پتانس  ی موظف است به صورت مکتوب گزارش  یا مدیر  سرپرست

 .  (30) بودن آن است ی ذهن اری و بس ابیارز عدم پرهیز از تعصبروش شامل  نیا بیاست. معا ی اب یارز ندیاز فرآ تیحما یبرا یها و شواهد مثال
 

 ( MBO) 3بر اساس اهداف تی ری مد. 5. 5. 2

بار   ن یاول  یقرار گرفته است. برا بررسی مورد  نیاز محقق یاریتوسط بس افتهی و سازمان  یعملکرد فرد ی ابیارز یبرا ن ینو  ی اهداف به عنوان روش تیریمد

و    قاتی زمان تاکنون مطالعات، تحق  نشد. از آ  یو نامگذار  جادیا  "تیریعمل مد"  ش به نامدر کتاب  (1954توسط دراکر )  "بر اساس اهداف  تیریمد"

ن  ه نمودنکپارچی  یبرا  یابزار  MBO.  انجام شده است  MBOروش    یمستمر برا  یها  لیتحل با    ی فرد  یازهایهدف )کسب درآمد، رشد و توسعه( 

-برنامه  یپارامترها"به عنوان    MBO  کند.  ی م  لیتبد  یاست که اهداف سازمان را به اهداف فرد  یندیفرآغیره( و  و    پیشرفت)درآمد، پرداخت،    ریمد

 . (32) شودی م فیتعر "شده توسط سازمان ی به اهداف معرف  ی ابیبا کارکنان به منظور دست ریهماهنگ کردن اهداف مد یبه معنا کیاستراتژ یزیر

_______________________________________________________________ 
1 narrative 
2 Essay 
3 Management by Objectives 



 .. . یکاوداده کردیبا رو( SMEs)کوچک و متوسط  یهادر شرکت یمنابع انسان ستمیس یسازادهیو پ یطراح 

 
  ی چند دستورالعمل برا و    نییمهم تعهد را تع  یها حوزه  ردستانیاست که در آن مافوق و ز  ی تیریسبک مد  کی  MBO(، 2005)  1در یبه گفته درک و ه  

عال تع  ای  ی عملکرد  نتای م  نیینامطلوب  سپس  اندازه  جیکنند،  هنجارها  آن  اساس  بر  می م  یریگرا  عمل،  در  مستلزم  MBOگفت    توانی کنند.  که   ،

مولدتر    کنند،ی م  لیرا بر کارکنان تحم  ی سازمان  سمیالیکه امپر  یی هاآن  ژهیو به   ت،یریمد  یهاسبک   ریمشترک است، نسبت به سا  یو اجرا  یزیربرنامه

 . (33) است
 

 (BARS) 2بر رفتار یمبتن رتبه بندی یهااس یمق. 6. 5. 2

عملکرد کارکنان   یریگاندازه  یخاص و قابل مشاهده برا  یعملکرد است که از رفتارها  ی ابیارز  یبرا  ی( ابزارBARSبر رفتار )  ی مبتن   ی ابی ارز  اسیمق

 ترقیو دق   تری نیاند، عوابسته  ی ذهن  یهاکه اغلب به قضاوت  ،ی سنت  یابیارز  یها اسیاند که نسبت به مقشده  ی طراح  یابه گونه  BARS.  کندی استفاده م

از   ی و سپس گروه  شودی خاص مهم هستند، آغاز م  ی نقش شغل  کیدر    تی موفق  یکه برا  یدیکل  یرفتارها  ای  های ستگیشا  یی با شناسا  BARSباشند.  

 دهد، ی نشان م  ار  ی ستگیخاص و قابل مشاهده که هر شا  یاز رفتارها  ی ( در توسعه فهرستی سرپرستان و متخصصان منابع انسان  ران،یکارشناسان )مانند مد

 .  (34) سطح متفاوت از عملکرد است کی انگریکه هر رفتار نما یبه طور شوند،ی م لینک  ی ابیارز اسیمق کیرفتارها سپس به  نی. اکنند ی مشارکت م
 

 یمنابع انسان یروش حسابدار . 7. 5. 2

  ی هانهیعملکرد کارکنان بر حسب هز  ی ابیارز  کرد،یرو  نیمتمرکز است. در ا  ی منبع از نظر پول  نیا   ی ارزش نسب  افتنیبر    ی منابع انسان   یحسابدار  کردیرو 

و   ی آموزش  یهانهیهز  نیانتخاب، و همچن  یهانه یاستخدام، و هز  یهانهیمتحمل شده توسط فرد، مانند دستمزد، هز  یهانه یتمام هز  -  یورو بهره  ی اتیعمل

-نهیاز هز  شتریب  دیکارکنان و مشارکت ها با  یها   نهیهز  نیاست. شکاف ب  یکه مشارکت آنها شامل سود کامل اقتصاد   ی در حال   شود،ی م  یابیارز   یی القا

 . (28) آنها باشد یها
 

  یابی ارز کانون .8. 5. 2

اینابیارز  کانون ارزی ژگیو   ی  را  هامقاومتکند:  ی م  ی اب یها  مهارت  مشتر   ی ،  سازمانده  یزیربرنامه  ی هامهارت  ،ی ارتباط  یها مهارت  ،یخدمات    ،ی و 

عاطف حالت  استرس،  تحمل  نفس،  به  قابل  یی پاسخگو  ،یریگمیتصم  ،ی اعتماد  احساسات،  غ  ی اریهوش  ،ینوآور  ،یادار  تیبه    های کانون.  (28)  رهیو 

پشت    ی اصل  دهی. اروندی به کار م  زین  ی نظارت  ای  یی اجرا  لیپتانس  ی ابیارز  یاکنون برا  شوند،ی استفاده م  یی اجرا  رانیاستخدام مد  ی که عمدتاً برا  ی اب یارز

  ای  ناتیاز تمر  یاها در مجموعه ( رفتار آنی ابیارز   بعداسه روز( با مشاهده )و    ای  کیدر طول زمان )معمولاً    رانی مد  ی ابی ارز  ،ی اب یارز  کانوناستفاده از  

  ، یوتریکامپ  ی هایسازه ی)بدون رهبر(، شب  یکار   یهاگروه  ،ی گروه  ناتیدر تمر  شودی خواسته م  شوندگانی ابی. از ارزمنتخب می باشد  یکار   یهانمونه

و سا  یهایباز ن  یهاتیفعال  رینقش  برا  یهای ژگیو   ازمندیمشابه که  ارز  ی واقع  ل عملکرد موفق در شغ  یمشابه  ثبت    ابانیهستند، شرکت کنند.  از  پس 

بر اساس    شوندهی اب یدر مورد عملکرد هر ارز  یریگم یمشاهدات بحث کنند. تصم  نی ا  در مورد  تا  ندیآی گرد هم م  شوندگان، ی اب یاز رفتار ارز  شانمشاهدات

 . (27) شودی استفاده م یی نها ی هدنمره یبرا انیهمتا ی ابیو ارز   ی ابیارز خود .ردیگی م انجامدر مورد مشاهدات  صورت گرفته بحث
 

 درجه   360 یابی ارز .9. 5. 2

درجه، همانطور که از نام   360  شود.ی شناخته م  زیجامع ن  ی ابیعملکرد است که به عنوان روش ارز  ی اب یتر ارزجامع  روش  کیدرجه    360  ی ابیروش ارز

_______________________________________________________________ 
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پ ارز  داست،یآن  دارد  ی اب یبه  اشاره  کارکنان  عملکرد  جانبه  تعر  .(35)  همه  د  360  یابیارز   ستمیس  کی  ف،یطبق  از   یامجموعه   یهادگاهیدرجه، 

 ن،یکنند. علاوه بر ای عمل م  نیبه عنوان بازب  ی همگ  انیو مشتر  انی. رهبران، همتاردیگی در بر م  د، را که با پرسنل شرکت در تعامل هستن  کنندگانی اب یارز

شود.  شناخته می و کامل    یبند چند منبع، چند رتبه  ی ابیارز  ستمیس  کیبه عنوان    به همین دلیل و    ردیگی فرد را در بر م  ک یدرک کارمند از    ندیفرآ  نیا

بر ا به عنوان س  360عملکرد    تیریمد  ستمیس  ن،یعلاوه  م  ی ستمی درجه  با روش  شودی در نظر گرفته  اثرات نامطلوب مرتبط  بر  به غلبه    یابیارز  ی هاکه 

نگرش   ،ی سنت درون  ی هامانند  ب  ی نژادپرستانه،  اختلافات  و  م  یی نایبودن  عکندی کمک  به  نویسندگان،  .  از  برخی  روشقیده   360  ی ابیارز  یها کارکنان 

به آنها    کند،ی بازخورد ارائه م  شوندهی ابیبه ارز  ریمد  کیچند منبع،    یهای اب یز. بر اساس ار(18)  دانندی درجه را قابل اعتمادتر و معرف عملکرد خود م

درجه بازخورد    360عملکرد    ی . بررسدهندی در مورد بهبود عملکرد ارائه م  ی شنهاداتیخود را درک کنند و پ  یهای کاست  ایتا نقاط قوت    کندی کمک م

به شناسا  کندی ارائه م  ی نیع  نی. ا(گرانید  یهادگاهیبا د   سهیکنندگان از عملکرد خود در مقاشرکت  دگاهی)د  کندی ادراک کمک م  یهاشکاف  یی و 

 .(36) کندی و امکان تأمل در خود را فراهم م کندی فراهم م ی اب یخودارز یبرا یی هافرصت نیهمچن ی بررس
 

 درجه   720 یابی ارز .10. 5. 2

معنا  "درجه   720"اصطلاح      د  رهیدا  کی   یبه  و  آن  است  ارزیابی   ر یفراگ  دگاهیکامل  در  پا   که  به  بالا  از  تنها کارکنان  کارمند(   نیینه  به  )سرپرست 

 تر قیدق  یریتصو به دست آوردننگر کرد کلیرو  نید. هدف اگردی م زینکارمند و خود  ردستانیز  ان،یاز همتا یی های اب ی، بلکه شامل ارزشوندی م ی اب یارز

است،    ر یو وقت گ  نه یدرجه پرهز  720. (37)باشد  حوزه کاری و سازمانی می در   ی انصاف و توسعه شخص  ت،یشفاف  جیفرد، ترو   کیتر از عملکرد  و جامع

به اهداف   یبعد  ی ابیحاصل شود که کارکنان قبل از ارز  نان یدهند تا اطم  ی ارائه م  ی که بازخورد ثابت  د یجد  ی اقتصاد  یکسب و کارها   یحال برا  نیبا ا

 .  (38)باشد می کار  طیدر مح  ضی تبع و  و کاهش تعصب تیشفاف  جادیا کلی این سیستم دف. ه رسند، مناسب است  ی خود م
 

 (EPMعملکرد کارکنان ) سی ماتر. 11. 5. 2

را که در   ی مناطق  ای  ی حذف   ردو موا  گیرددر نظر می کارمند در سازمان را    کیبالقوه عملکرد    ی ارها یتمام مع  ،مدل جامع است  ک یمدل    نیااز آنجا که     

  ی سلسله مراتب به شیوه  ها راکرد و آن  ف یسازمان را تعر کیاهداف استراتژ توان ی مدل م نیبا استفاده از ا د. کنی م یی لازم است، شناسا یشتریآن تمرکز ب

-که در مدل   یی وندهایها و پدگاهید  ی غفلت از در نظر گرفتن برخ  لیبه دل  کرد. با وجود سادگی، این مدل  لیتبد  ی عملکرد  یهابه شاخص ی،  و مشارکت

 . (38)مورد انتقاد قرار گرفته است  رند،یگی مورد توجه قرار م با صراحت بیشتری گرید یها
 

  کاوی. داده12. 5. 2

در واقع،   .اندمعنادار توسعه داده شده   ن یکشف الگوها و قوانو به منظور  ها  از داده  یادیز   ریمقاد  لیو تحل  هیاکتشاف و تجز  یبرا  کاویداده  یهاروش   

 یریگمیتصم  یبانیکشف دانش و پشت  یبرا  ی منبع غن  دتوانی به ندرت استفاده شده توسط کارکنان و خلاصه کار م  یهااز جمله داده  یی هاداده  نیچن

  م، یدرخت تصم  ،ی عصب  یها از جمله آمار، شبکه  ی مختلف  یهاک یشامل تکن  یکاو بر کشف است نه فرض محور. داده  ی مبتن  یکاو داده  ن،یباشد. بنابرا

استفاده    یارتباط با مشتر  تیریمدی،  بهداشت  یهامراقبتی،  مالی،  ابیها مانند بازار نهیاز زم   یاریدر بس  یکاو دادههرچند  است.    کیژنت  تمیالگور و غیره 

 . (35) استفاده نشده است ی منابع انسان تیریدر مد ی به خوبشده است اما 

 



 .. . یکاوداده کردیبا رو( SMEs)کوچک و متوسط  یهادر شرکت یمنابع انسان ستمیس یسازادهیو پ یطراح 

 
 های کوچک و متوسط ارزیابی عملکرد منابع انسانی در شرکت های. روش6. 2

  ی ها با روش   ی دهد که آنها به طور قابل توجهمی   نشان کوچک و متوسط    ی ها عملکرد مورد استفاده در شرکت  یابیارز  یها مطالعه روشبه طورکلی،  

موجود   های  روش  باکوچک و متوسط    یهادر شرکت  یمنابع انسان  یهاوهیدهد ش  ی نشان م  که اینبزرگ متفاوت هستند،    یهامورد استفاده در شرکت

است که    رمدی-مالک  عهده  بهکوچک و متوسط    یدر شرکت ها  ی که منابع انسان  تیواقع  نیدارد. با توجه به ا  ی بزرگ تفاوت اساس  یها   شرکتدر  

ن،  یدانند. بنابرای م  دهیچ یرا زمان بر و پ  ی عملکرد رسم  ی ابیارز  ستمیمالک، س-رانیمد  نیاز ا  یارینداشته باشد، بس  یتخصص منابع انسان  چیممکن است ه

با   ویسنار  نیا.  است   یبندرتبه   یهااسیعملکرد کارکنان و استفاده از مق   یی روا  فیکوچک و متوسط، توص  یهادر شرکت  ی ابیارز  یهاروش  نیترجیرا

 ی هاتیفعال ماًیمستق توانندی م SME  های کوچک و متوسطشرکت مالک –رانیکه با کار کردن در کنار کارکنان، مد شودی داده م حیتوض تیواقع نیا

عمدتاً    SME  ی هاعملکرد در شرکت   تیریکه مد  دهدی نشان م  نیبلافاصله انجام دهند، بنابرا  باًیرا تقر  ی کارکنان را مشاهده کرده و اقدامات اصلاح

  بلکه   باشد،کوچک و متوسط    یهادر شرکت  ی بودن عملکرد منابع انسان   ی از منف  ی حاک  دینبا   ی رسمریغفرایند    نیا.  مستمر است  ندیفرآ  کیو    ی ررسمیغ

کوچک با    ایبزرگ    یهاهمه سازمان   یبرا  ی به طور کل  توان ی را نم  یمنابع انسان  یهاوهیگزاره در نظر گرفته شود که ش  نیا   یبرا  یبه عنوان اعتبار  دبای

 360. بازخورد  را نشان می دهد  هاSMEدر  عملکرد    ی اب یارزبا این حال مرور ادبیات تحقیق چند روش رایج دیگر برای  .  (40)  اعمال کرد  کسانی  جینتا

مSMEعملکرد مستند شده است که توسط    ی اب یارز  جیاز چهار روش را  ی کیدرجه   استفاده  و شامل ورودی ها  بس  ی ابیارز  یشود  از سطوح    یاریاز 

که کارمند    یبازخورد  ی نیع  ی درجه به اعتبارسنج   360کوچک و متوسط، بازخورد    یهاشرکت   یبرا  .است  ی از منابع خارج  نیو همچن  ی درون سازمان

 ن یب  وندی (، که بر پMBOبر اساس اهداف )  تیریمد. علاوه بر این  است  هادگاهیاز د   ی عیوس  فیسرپرست شامل ط  رایز  کند،ی کمک م  کندی م  افتیدر

مفهوم را   نیروش ا  نی. ااست  هاSME، یکی از روش های ارزیابی عملکرد به کار گرفته شده توسط  کندی م  دیو عملکرد بخش تاک  یعملکرد فرد

م فعال  دیبا  ردستانیز  که دهد    ی ارتقا  فرآ  ی نقش  ا  ی ابیدست  یبرا  ی ابیارز  ندیدر  به دست  ی به درجه  تعهد  ا  ی ابیاز    ک ی  تیموفق  یبرا.  کنند  فایبه اهداف 

و در    زیبرانگ  چالش  دیاهداف با  ؛باشد  یریگو قابل اندازه  ی کم  دیاست که اهداف با  نیالزام برآورده شود. از جمله آنها ا  نیچند  دیبا  MBO  ستمیس

در یکسری مطالعات  حال،    نیبا ا.  شوند  انیواضح، مختصر و بدون ابهام ب  ی و به زبان  یبه صورت نوشتار  دیبا   زیو اهداف ن  ؛باشند  ی ابیحال قابل دست  نیع

است که   ی فیک  ی ابیارز  یهااز شاخص   یادیتعداد ز  یها حاو شرکت   رانیمد  یهای ابیکه ارز  گردیده است گزارش    MBO  ستمیدر مورد سانجام شده  

روش   نیها با استفاده از اSMEعملکرد در    ی اب یارز  ی در مورد اثربخش  شتریب   قاتیتحق  نیآن دشوار است. بنابرا  یر یگاندازه  نیهستند و بنابرا  تینیفاقد ع

 .(36) است ازیمورد ن
 

 پژوهش. پیشینه 3

 ت ی ریو اصول مد  تیریاطلاعات مد  ستمیس  یفناور  یسازکپارچهی  قیاز طر   ی منابع انسان   تیریمد  یسازنهیبه( در تحقیقی به بررسی  1403خدایاری ابلی )

پذیر مبتنی بر فناوری پیشرفته در مدیریت اطلاعات منابع  پژوهش حاضر با ارائه یک پیشنهاد جدید درخصوص یک روش مقیاس  ی پرداخت.منابع انسان

های  سازد تا دادهها را قادر می پیشنهادی، سازمان MIS رویکرد فناوریباشد که  نتایج حاکی از آن می است.    بوده  انسانی به دنبال پر کردن این شکاف

ترین بینی نماید و بهینهمنابع انسانی را به طور یکپارچه ادغام، روندهای مهم را تجزیه و تحلیل، نیازهای نیروی کار آینده را بر اساس اطلاعات دقیق پیش

  بوده   انداز و ماموریت سازمان شناسایی کنند. اهمیت این تحقیق فراتر از افزایش عملکرد منابع انسانی های توسعه نیروی کار را در راستای چشماستراتژی

 (. 41)دهداست و بینش جدیدی را در مورد مدیریت کلی منابع انسانی می 

( اصفهانی  مشبکی  و  بررسی  1403میررضایی  به  تحقیقی  در  و  (،  بازار  )عملکرد  شرکت  عملکرد  بر  بالا  کارایی  با  انسانی  منابع  مدیریت  سیستم  تاثیر 

.  باشد جامعه آماری این پژوهش متشکل از شرکت پخش سراسری بازار گستر پگاه می پرداختند.    عملیاتی( با نقش میانجی ارزیابی و نگهداشت پرسنل
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سیستم مدیریت   ه بود که. نتایج تحقیق نشان داده بودانجام شد   Smart PLS 4یابی معادلات ساختاری از طریق نرم افزارها با روش مدلتحلیل داده

و  ارزیابی  میانجی  )اثر  غیرمستقیم  و  مستقیم  صورت  به  بالا  کارایی  با  انسانی  پرسنل منابع  شرکت بر(  نگهداشت  می  عملکرد  بررسی تاثیر  در  گذارد. 

بوده   پرسنل  نگهداشت  و   پرسنل  ارزیابی  ،عملکرد شرکت ها بیانگر تاثیر مثبت و معنادار سیستم مدیریت منابع انسانی با کارایی بالا برضرایب مسیر یافته

نشانافتهی  نیهمچناست.   مها  نقش  ارزی انج یدهنده  تاث  ی ابیگر  در  پرسنل  نگهداشت  و  انسان  تیریمد  ستم یس  ریپرسنل  کارا  ی منابع  بر عملکرد   یی با  بالا 

 (. 42) گذازندی م ریتاث زانیو نگهداشت پرسنل برعملکرد شرکت به م ی ابینشان داد که ارز جینتا نیاست. علاوه بر ابوده شرکت 

یک تحقیق کاربردی و ،  تحقیقی پرداخت. این  سازمان  شرفتیبر پ  ی منابع انسان  تیریمد  یها ستمینقش توسعه س( در تحقیقی به بررسی  1403زاده )پناهی 

ها یک تحقیق میدانی بود. جامعه آماری پژوهش شامل کلیه از لحاظ روش جزء تحقیقات توصیفی از نوع همبستگی و از لحاظ شیوه گردآوری داده

منابع    تیریمد  یها ستمیسنجش توسعه س  یپژوهش برا  نیر اند. دمشغول به فعالیت در آن سازمان بود  1402کارکنان شهرداری همدان بودند که در سال  

حاصل از  جی( استفاده شد. نتا2000لوک و کروفورد ) ی سوال 25از پرسشنامه  ی سازمان  شرفتی( و پ2007و مک مور ) ی باس  ی سوال 28از پرسشنامه   ی انسان

تاث  یدر شهردار  ی سازمان  شرفتیبر پ  ی منابع انسان  تیریدم  یهاستمینشان داد که توسعه س  یریچندمتغ  ون یو رگرس  رسونیپ  ی همبستگ  لیتحل  ر یهمدان 

 (. 43) شودی در سازمان م شرفتیپ یارتقا به منجر ی منابع انسان  تیریمد یهاستمی داشت و توسعه س

مقاله گردآوری     635های هوش مصنوعی در استخدام منابع انسانی پرداختند. در این تحقیق حدود  ( در پژوهشی به بررسی قابلیت2024)  1علی و کلاچ 

برداری بوده است. نتایج این تحقیق منجر به شناسایی  ای و فیشمقاله را مورد بررسی قرار دادند. این تحقیق مبتی بر روش کتابخانه  35شد که در مجموع  

مورد رفع معایب سیستم    26مورد مزایا،    12های هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی شده بود. همچنین نتایج منجر به شناسایی  معایب، مزایا و قابلیت

 (.44های هوش مصنوعی در کاربرد مدیریت منابع انسانی شده بود )مورد از قابلیت 19مدیریت منابع انسانی و 

-استفاده از شبکه  با  کارکنان  ییجابجا  ی نی بشیپ  یبرا  بندیبر خوشه  ی مبتن  یمنابع انسان  لیو تحل  هیجز( در تحقیقی به بررسی ت2024)  2شفیعی و همکاران 

کارمندان شده است که به طور موثر  یی  جابجا  ی نیب شیاز پ  شرفتهیچارچوب پ  کیمطالعه منجر به توسعه    نیاپرداختند.    شده  نهیبه  ی مصنوع  ی عصب  یها

نشان   یسازنهیرا با به  ی نوآورانه نه تنها دقت قابل توجه  ی شناسروش  نیا  است  شرفتهیپ  ی مصنوع  ی عصب  یها با شبکه  یبندنقاط قوت خوشه  از  ی بیترک

توصیهدهد  ی م هوشمند  مدل  ارائه یک  به  منجر  روشبلکه  از  تحقیق  این  در  است.  شده  تجسم  گر  ارزیابی    t-SNEهای  معیارهای   Silhouetteو 

Score    وDavies-Bouldin  ها، عوامل موثر بر میزان گردش مالی کارکنان، های این تحقیق منجر به بررسی ارتباط بین خوشهاستفاده شده بود. یافته

-ها و ویژگی ها، ارزشی مهارتابیارز  یبراها شده بود. همچنین نتایج نشان داده بود که  های واگذار شده و یا تصمیم آنها برای ترک پروژهتعداد پروژه

سازی تناسب شغلی  هایی را برای بهینهکند، بلکه بینشبینی گردش مالی کمک می ها همسو بودند و این رویکرد نه تنها به پیشهای کارمند با خواسته

 (. 45دهد )کارمندان ارائه می 

کاوی پرداخت. در این تحقیق ابتدا از طریق  ( در تحقیقی به بررسی و طراحی کاربرد سیستم مدیریت منابع انسانی مبتنی بر تکنولوژی داده2023)  3لیو 

های مهم در ارزیابی عملکرد کارکنان در یک سیستم مدیریت منابع انسانی شناسایی شدند. سپس با استفاده ( شاخصAHPروش تحلیل سلسله مراتبی )

) از روش بر دادهID3های زنجیره مارکوف و درخت تصمیم  مبتنی  انسانی  منابع  ارزیابی سیستم مدیریت  و  به طراحی  اقدام  این (  نتایج  کاوی کردند. 

_______________________________________________________________ 
1 -Ali & Kallach 
2 -Shafie et al 
3 -Liu 

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/
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بینی و ارزیابی سیستم مدیریت  توانسته بود بیشترین دقت را در پیش  %95( با کارایی  ID3بررسی نشان داده بود روش ارزیابی مبتنی بر درخت تصمیم )

 (. 46منابع انسانی کارکنان داشته باشد )

کاوی پرداختند. در این تحقیق بندی دادههای طبقهبینی مدیریت منابع انسانی با استفاده از تکنیک( در تحقیقی به بررسی و پیش2019)  1جافار و همکاران

ها استفاده کرده بودند. همچنین در تحقیق از  ها، میانگین ساعت در ماه، میزان حقوق و ترک پروژههایی از جمله سطح رضایت، تعداد پروژهشاخص

بندی بهینه و رگرسیون لجستیک به کاربرده شده بود. نتایج این تحقیق به طبقه  One R، نایوبیز، بیزنت،    J48کاوی از جمله،  بندی دادهچهار روش طبقه

های  ( نسبت به دیگر روش%39/98دارای بهترین عملکرد )  J48بندی  های تعریف شده منجر شد؛ به طوری که روش طبقهکارکنان با توجه به شاخص

 (. 47بندی مورد استفاده بود )طبقه

 

 کاوی . داده4

شود و ها اطلاق می دار در درون دادهقوانین پنهان و معنی   منظـور کشـف الگوهـا و   ها بـهوتحلیل مقادیر عظیمی از دادهکاوی به بررسی و تجزیهداده   

هدفی مرتبط    ها را باای از ورودیشود که مجموعهای از قوانینی گفته می یک مدل اساساً به الگوریتم یا مجموعه  هـا مـرتبط اسـت.معمولاً با ساختن مدل 

های تولیدی کوچک و متوسط  های کارکنانی به دست آمده از بانک اطلاعاتی نیرونی انسانی شرکت(. در این پژوهش با استفاده از داده48نماید )می 

نویسی پایتون مورد ارزیابی قرار گرفته و کاوی به صورت عملی تحت زبان برنامههای مختلف دادهتولیدکننده کاشی و سرامیک در شهر یزد، الگوریتم

ذیل در این پژوهش مورد بررسی و تحلیل  گیرد. سه الگوریتم به شرح  بینی ارزیابی عملکرد کارکنان مورد استفاده قرار می بهترین الگوریتم جهت پیش

 .4الگوریتم نایو بیز( 3و )  (؛NN-K)3الگوریتم نزدیکترین همسایگان( 2) ؛2الگوریتم درخت تصمیم ( 1) قرار گرفته است:
 

 . الگوریتم درخت تصمیم 1. 4

هایی در مورد مقدار  شده در مورد یک پدیده را به استنتاجکننده است که حقایق مشاهده بینی ساختار درخت تصمیم در یادگیری ماشین، یک مدل پیش 

شود که یکی از  ها، یادگیری درخت تصمیم نامیده می کند. تکنیک یادگیری ماشین برای استنتاج یک درخت تصمیم از دادههدف آن پدیده نقش می 

هر گره داخلی متناظر یک متغیر و هر کمان به یک فرزند، نمایانگر یک مقدار ممکن برای آن متغیر است. یک    کاوی است.های داده ترین روشرایج

  دهد. شده متغیر هدف را نشان می بینی شود، مقدار پیشگره برگ، با داشتن مقادیر متغیرها که با مسیری از ریشه درخت تا آن گره برگ بازنمایی می 

می  نشان  را  ساختاری  تصمیم  درخت  که یک  نشانبرگدهد  دسته ها  شاخه دهنده  و  دسته بندی  این  به  منتج  که  صفاتی  فصلی  ترکیبات  را بندیها  ها 

یادگیری یک درخت می بازنمایی می  تفکیک کردن یک مجموعهکنند.  با  به زیرمجموعهتواند  منبع  انجام ی  بر اساس یک تست مقدار صفت  هایی 

زیرمجموعه هر  در  بازگشتی  شکل  به  فرآیند  این  می شود.  تکرار  تفکیک  از  حاصل  می ی  کامل  زمانی  بازگشت  عمل  بیشتر شود.  تفکیک  که  شود 

آمده اعمال کرد. درختان تصمیم قادر به تولید توصیفات دستی به های موجود در زیرمجموعهی نمونهبندی را به همه سودمند نباشد یا بتوان یک دسته

کار روند. این تکنیک به  ه  بینی ببندی و پیشتوانند برای وظایف دسته ای هستند و می ی داده درک برای انسان، از روابط موجود در یک مجموعه   قابل

گسترده  زمینه شکل  در  دسته ای  بیماری  تشخیص  همچون  مختلف  استراتژی های  و  گیاهان  ببندی  مشتری  بازاریابی  است.ه  های  رفته  ساختار   کار  این 

می تصمیم  تکنیکگیری  شکل  به  دسته تواند  توصیف،  به  که  محاسباتی  و  ریاضی  عامهای  و  دادهبندی  از  می سازی یک مجموعه  کمک  نیز ها  کنند 

_______________________________________________________________ 
1 -Jaffar et al 
2 - Decision tree 
3 - k-nearest neighbors 
4 - Naive Bayes 
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سعی در درک،    k,...x2,x1xشوند. با استفاده از متغیرهای  داده می   y)k…, x3, x2, x1(x, y) = (x ,ها در رکوردهایی به شکل  معرفی شوند. داده

 داریم. Y سازی متغیر وابستهبندی یا عامدسته 

دسته  صفات  نوع  دو  به  تصمیم  درخت  در  صفات  دسته انواع  صفات  که  بوده  حقیقی  صفات  و  گسسته  ای  مقدار  چند  یا  دو  که  هستند  صفاتی  ای، 

 .رندیگاعداد حقیقی می  که صفات حقیقی مقادیر خود را از مجموعهپذیرند )صفات سمبلیک( درحالی می 

 عبارتند از:  کنندهبندیگیری دسته های تصمیم اهداف اصلی درخت

 بندی کنند. های ورودی را تا حد ممکن درست دسته داده (1

 بندی کنند. های دیده نشده را با بالاترین دقت ممکن دسته سازی کنند که دادهای عامگونههای آموزشی را بهدانش یادگیری شده از داده (2

 گیری را گسترش داد )دارای خاصیت افزایشی باشند(.راحتی درخت تصمیمهای آموزشی جدید، بتوان بهدر صورت اضافه شدن داده  (3

 ترین شکل ممکن باشد. ساختار درخت حاصل به ساده  (4

 باشد:شامل موارد زیر می  جذابیت درختان تصمیم

پیچیده (1 تصمیم  می نواحی  زیاد(  ابعاد  با  فضاهای  در  سادهی سراسری )خصوصاً  محلی  تصمیم  نواحی  اجتماع  با  مختلف توانند  در سطوح  تر 

 درخت تقریب زده شوند.

دسته (2 کننده برخلاف  تک بندی  نمونهمرحلههای  هر  که  رایج  دادهای  دسته ی  تمام  روی  می ای  امتحان  دستهها  یک  در  کننده شود،  ی  بندی 

 شود. ها امتحان شده و محاسبات غیر لازم حذف می های خاصی از دسته درخت، یک نمونه فقط روی زیرمجموعه

شود که معمولاً با یک معیار ها استفاده می ای از صفات، برای تفکیک بین دستهای، فقط از زیرمجموعهمرحله های تک بندی کنندهدر دسته  (3

انتخاب می   بهینه  انتخاب زیرمجموعهدرخت، انعطاف  کننده بندیشوند. در دسته سراسری  های داخلی های مختلفی از صفات در گرهپذیری 

پذیری کند. این انعطافهای این گره را تفکیک می شده به شکل بهینه بین دستهانتخاب مختلف درخت وجود دارد؛ به شکلی که زیرمجموعه

 ای ایجاد کند. مرحلههای تک کننده بندیممکن است بهبودی در کارایی را نسبت به دسته 

های دسته  زیاد یا پارامترهای خاصی از توزیع های ابعادهای زیاد، معمولاً نیاز به تخمین توزیعدر تحلیل چندگونگی با تعداد صفات و دسته (4

مجموعه  یک  از  اولیه  احتمالات  ابعادداده  همانند  مشکل  حالت  این  در  است.  کوچک  آموزشی  در   های  دارد  امکان  که  دارد  وجود  بالا 

 (. 49) بندی کننده، با بکار بردن تعداد کمتری از صفات در هر گره داخلی بدون افت شدید کارایی، این مسئله حل شوددرخت دسته 

 

 (K-NN) گانی همسا نی ترکی نزد -ک تمی الگور .2. 4

ناپارامتر  روش  کی برا  یآمار  م  ونیو رگرس  ی آمار  یبندطبقه   یاست که  نزد  K  ،. در هر دو حالتشودی استفاده  در   ی نمونه آموزش  نیترک یشامل 

با توجه به مقدار مشخص شده  یبنداست. در حالت طبقه   ریمتغ ونیو رگرس یبندآن بسته به نوع مورد استفاده در طبقه ی و خروج باشدی م یاداده یفضا

نقاط  نیا یحداکثر یو با توجه به تعداد را  پردازدی نقاط م نیترکیبا نزد  می برچسب آن را مشخص کن میخواهی که م  یابه محاسبه فاصله نقطه ،k یبرا

تصم  ه،یهمسا نظر  مورد  نقطه  برچسب  با  رابطه  برامیکنی م  یریگمیدر  ا  ی.  م  نیمحاسبه  روش  توانی فاصله  که    هاستفاد  ی مختلف  یهااز  از   ی کیکرد 

  نی. از آنجا که محاسبات اباشدی آن م  ی خروج  kدست آمده از  به  ریمقاد  نی انگیم  زین  ونیاست. در حالت رگرس  ی دس یها، فاصله اقلروش  نیا  نیترمطرح

 به شرح زیر است:  K-NN(. نحوه عملکرد روش 50) به بهبود عملکرد آن کمک کند تواندی ها مداده یسازبر اساس فاصله است نرمال تمیالگور
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م  Rd ×{2٬1از } Y1), (X2, Y2),... , (Xn,Yn(X ,1 (یهازوج مرتب  دیفرض کن نت(.  است  Xدهنده کلاسنشان  Y. )ردیگی مقدار    جه یدر 

 .احتمال است عیتوز Pr که r = 1٬2 یبرا X|Y = r ~ Pr :داشت میخواه

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

 شود.می  فیتعر  ǁX(n) ≤ xǁ ,... , ǁX(1) ≤ xǁهستند با شرط  هیاول یهااز داده یگرید

طبقه فاز  تعر  کی k ،یبنددر  کاربر  توسط  ا  شودی م  فیثابت  دسته  از  تست(  )نقطه  برچسب  بدون  بردار  ب  یو  که  در  نیشتریاست  را   k تعداد 

 .شودی مشخص م زیبرچسب نقطه تست ن بیترت نیآن نقطه داشته باشد. به ا هیهمسا نیترکینزد

الگوریتم الگور K-NN اگر  از  استفاده  با  تحل  هیمانند تجز  ی تخصص  یهاتمیرا  نزد  ه یحاش  ا ی  هیهمسا  یاجزا  ل یو   ی سازاده یپ  ه یهمسا  نیترکیبزرگ 

 را به شدت بهبود داد.  یریگدقت اندازه توانی کرد، م

 به شرح زیر است:  K-NN مراحل الگوریتم

 .ها را بارگیری کنیدداده         ●                

• K ترین همسایگان انتخاب کنیدبه عنوان تعداد نزدیک. 

 :های اولیهبرای هر یک از داده •

 .های اولیه را محاسبه کنیدفاصله بین داده مورد سؤال و هر یک داده •

 .نمونه را به یک مجموعه اضافه کنید اندیس فاصله و  •

 .مجموعه را بر اساس فاصله از کوچک به بزرگ مرتب کنید •

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

 (. 50) بندی، خروجی را اعلام کنیدبسته به حالت یا حالت طبقه
 

 . الگوریتم نایو بیز 3. 4

راه تعیین ( صدق کند. یک D)  ی آموزش  هایداده   مورد  در   که  ای هستیمفرضیه   بهترین  دنبال  ( بهh)  هیفرض  فضای   در  معمولاً   ماشین  یادگیری  در 

های مختلف  ( و احتمال قبلی در مورد فرضیهD)  ی آموزشهای  با داشتن داده  که  باشیم  ایفرضیه  ترینمحتمل  به دنبال  که  است  این  فرضیه،  بهترین

  یادگیری   بنای   سنگ  .ندارد  جستجو  به   نیازی  که  است   مستقیمی   حلراه   دهد. این روشحلی را ارائه می توان انتظار داشت تئوری بیز چنین راهمی 

 : دهدمی  اولیه احتمالات مبنای بر را ثانویه احتمال امکان محاسبه تئوری این. دهدمی  تشکیل بیز تئوری را بیزی

𝑃(ℎ|𝐷) =  
𝑃(ℎ) 𝑃(𝐷|ℎ)

𝑃(𝐷) 
            

( بیشتر باشد به این معنا  Dاز )مستقل  مشاهده  زیرا هر چه احتمال  ؛  یابدکاهش می    P(h|D)مقدار  P(  D)  شی افزا   با  شودمی   مشاهده  که  طورهمان 

 ( در بردارد. h( شواهدی کمتری در حمایت از )hکه )خواهد بود 

P(h)  پیشین که داده  h)  هی فرض: احتمال  از مشاهده  قبل  نباشد می D)  ی آموزش(  به( داشته است. اگر چنین احتمالی موجود  فرضیه توان  ها تمامی 

 احتمال یکسانی نسبت داد.

P(D) ی آموزش: احتمال مشاهده داده (D.) 

P(D|h) ی آموزش: درست نمایی یا احتمال مشاهده داده (D  به فرض آنکه )هیفرض (h .صادق باشد ) 

P(h|D) هیفرض: احتمال پسین یا احتمال (h به ) ی آموزششرط مشاهده داده (D) (49.) 

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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 و چارچوب پژوهش . روش تحقیق5

 ی پاسخ برا افتن ی  ی در پ نکهیدانش به خدمت گرفت. به جهت ا یارتقا ندیدر فرآ توان ی مورد انتظار آن را م جیبوده و نتا یادیاز نظر هدف، بن قیتحق نیا

دن  ی مشکل عمل  کی اساسباشدی م  یاست، کاربرد  ی واقع  یایدر  ب  نییتب  یادیبن  یهاپژوهش  ی . هدف  نظر  ها،دهیپد  نیروابط  به   هاهیآزمون  افزودن  و 

در   موجود  همچن  نهیزم  کیدانش  و  است  عمل   کیبه    ی ابیدست  یدر جستجو  یکاربرد  قیتحق  ن،یخاص  تأک  ی هدف  و  بودن   دیاست  مطلوب  بر  آن 

و به بهبود محصول و  شوندی به کار بسته م  ی و عمل ی واقع یهات یکه در موقع دیآی به دست م یاصول و قواعد ،یکاربرد  قاتیاست. با انجام تحق تیفعال

 . کنندی کمک م یی اجرا یهاروش یی کارا

چون    گری. از طرف دشوندی سؤالات پژوهش مطرح و پاسخ داده م  ها،ه یرد فرض  ای  دییتأ  یبوده و به جا  یی استقرا-ی اسیق   یکردیرو  یپژوهش دارا  نیا

پژوهش را   نیاطلاعات در ا  یگردآور  ی ها. روشباشدی م  ی بیپژوهش حاضر ترک  شود،ی و اجرا م  ی طراح  ی فیپس از خاتمه پژوهش ک  ی پژوهش کم

 ی اپژوهش، از روش کتابخانه  نهیشیموضوع و پ  اتیاطلاعات مربوط به ادب  یآورکرد. در خصوص جمع   میتقس  ی دان یو م  یابه دو دسته کتابخانه  توانی م

  ستفادها  ی شیمایپ  یاز استراتژ  ی در مرحله کم  نیشده است. همچناستفاده    ی دان یاز روش م  ق،یپاسخ به سؤالات تحق  یاطلاعات برا  یآورجمع  نهیو در زم

های کاشی و سرامیک )به عنوان شرکت  ی منابع انسان  تیریمد  هایستمیس  تی چراکه درباره وضع  باشد،ی م  ی اکتشاف   نیحاضر همچن  پژوهش  خواهد شد.

  بندی هوشمند و دسته  هایروش  یریبه کارگ  نیمفهوم و همچن  نیدر مورد ا  یمدل کاربرد  کیبه دنبال کشف و ارائه    (کوچک و متوسط  هایشرکت

در روش گردآورباشدی م  کاویداده  هایروش به    ی .  ماطلاعات  ل  ،ی دانی صورت  مد  هاستیاز  اطلاعات  انسان  تی ریو   در   و   استفاده  هاشرکت  ی منابع 

شامل بانک اطلاعاتی نیروی انسانی   پژوهشجامعه آماری این    خواهد شد.  یریگبهره  یبردارشیاز ف   ،یاصورت کتابخانهاطلاعات به   گردآوری  روش

شرکت بر  تمرکز  با  یزد  استان  سرامیک  و  کاشی  صنعت  تولیدی  می واحدهای  متوسط  و  کوچک  ).  باشد های  شکل  مطابق  پژوهش  انجام  ( 1مراحل 

 باشد.می 

 
 مراحل انجام تحقیق (: 1شکل)

 کاویهای ارائه شده دادهارزیابی 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 دادهیک مدل سیستم منابع انسانی مبتنی بر روشارائه 

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

 ارائه نتایج و پیشنهادات کاربردی



 .. . یکاوداده کردیبا رو( SMEs)کوچک و متوسط  یهادر شرکت یمنابع انسان ستمیس یسازادهیو پ یطراح 

 
 پژوهشهای . یافته6

های مهم در ابعاد و شاخص  های انجام شده از چارچوب نظری و پیشینه تحقیق )داخلی وخارجی(،در این تحقیق با توجه به عنوان موضوع و بررسی    

 شناسایی شدند.  1های کوچک و متوسط مطابق جدول طراحی سیستم مدیریت منابع انسانی در شرکت
 

 های ارزیابی عملکرد کارکنان  (: شاخص1جدول)

 منبع های ارزیابی عملکرد کارکنانشاخص

 ( 1403)  یاصفهان یو مشبک  ییررضایم، (1403) یابل یاریخدا سطح تحصیلات 

 ( 2024و همکاران ) ی عیشف، (2024و کلاچ  ) یعل یریادگیشامل تخصص، آموزش و   یاتوسعه حرفه

 ( 1403) ی اصفهان یو مشبک ییررضایم، (2019جافار و همکاران  ) ی اتعهد و اخلاق حرفه

 (2024و کلاچ ) یعل، (1403) یو مشبک  ییررضای(، م1403) یابل یاریخدا ت یو خلاق ینوآور

 ( 1403) یاصفهان یو مشبک ییررضایم، (1403) زاده یپناه ی اانضباط و بهداشت حرفه

 ( 1403)  یاصفهان یو مشبک  ییررضای(، م1403) یابل یاریخدا اهتمام، اراده و پشتکار 

 (2024و همکاران )  یعیشف (،2019جافار و همکاران  ) حل مسائل با دقت 

 ( 1403)  یاصفهان یو مشبک  ییررضای(، م1403) یابل یاریخدا یریپذو فرمان تی تعامل، تابع

 ( 2019جافار و همکاران )و  (2023)  و یل ی میکار ت  ییتوانا

 ( 2023) و ی ل، (1403)  یاصفهان یو مشبک  ییررضای(، م1403) یابل یاریخدا ی شغل تیرضا
 

های کوچک و متوسط تولیدکننده کاشی و  های اطلاعاتی شرکتها از بانک(، اطلاعات و داده1های تعریف شده مطابق جدول )با توجه به شاخص

 بندی واقع شد.کاوی کدگذاری و امتیازهای دادهسازی الگوریتمآوری شد و جهت پیادهسرامیک واقع در استان یزد جمع

دادهپیاده پردازش  و  برنامهسازی  زبان  از  استفاده  با  انسانی  منابع  مدیریت  سیستم  عملکرد  ارزیابی  جهت  این ها  است.  گرفته  صورت  پایتون  نویسی 

سازی  سازی شده است. برای پیاده گیگابایتی پیاده  4گیگاهرتزی و حافظه    1.4ای، فرکانس  ها بر روی یک دستگاه رایانه با پردازنده پنج هستهالگوریتم

دادهداده پایتون،  در  زبان ها  دهنده  توسعه  محیط  وارد  اصلی  داده  عنوان  به  و  شده  اکسل  فایل  وارد  استانداردسازی  و  کدگذاری  از  پس  موجود  های 

های یادگیری ماشین »ارزیابی عملکرد« به عنوان  سازی الگوریتممورد استفاده قرار گرفته است. در ابتدای پیاده  1نویسی تحت عنوان گوگل کلببرنامه

های درصد به عنوان داده  30و    3های آموزشهای موجود به عنوان دادهدرصد از داده  70در نظر گرفته شده است. برای یادگیری ماشین نیز    2متغیر هدف 

 انتخاب شده است. 4آزمایش

، دقت 5رکورد )کارکنان( مورد ارزیابی و اجرا قرار گرفته شد. پارامترهایی از قبیل، کارایی الگوریتم   200الگوریتم درخت تصمیم در مجموع بر روی  

نویسی محاسبه شده است که خروجی آن  توسط کدهای الگوریتم درخت تصمیم در محیط زبان برنامه  8F-گیری معیارو اندازه  7، صحت عملکرد 6تکرار

 باشد.( می 2مطابق جدول )

 
 

_______________________________________________________________ 
1 -Google Colab 
2 -Target 
3 -Train 
4 -Test 
5 -Algorithm Accuracy 
6 - Recall 
7 - Precision 
8 - F-measure 
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 (: نتایج الگوریتم درخت تصمیم 2جدول)

 F-گیری معیاراندازه  صحت عملکرد  دقت تکرار  کارایی الگوریتم کاوی الگوریتم داده 

 95/0 98/0 91/0 9/0 درخت تصمیم 
 

دارای   Kباشد. این الگوریتم به ازای مقادیر  می   K-NNالگوریتم دیگری که در این پژوهش مورد استفاده واقع شده است، الگوریتم نزدیکترین همسایه  

  Kرا به مقادیر    K-NNبهینه برای اجرای الگوریتم فوق محاسبه شود. در این راستا الگوریتم    Kباشد. لذا بایستی در ابتدا مقدار  عملکردهای مختلفی می 

 باشد.( می 2شود. نتایج بدست آمده مطابق شکل )نوسی پایتون مورد محاسبه و تکرار قرار داده می در زبان برنامه 25الی  1از 
 

 

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

 

نتایج بدست آمده از شکل ) باشد. در همین راستا جهت اجرای    6و    5تواند مقادیر  می   K-NNبهینه جهت اجرای الگوریتم    K(، مقدار  2با توجه به 

 باشد.( می 3مطابق جدول ) K-NNانتخاب و نتایج بدست آمده الگوریتم  5برابر Kنویسی پایتون مقدار در محیط برنامه K-NNالگوریتم 
 

 K-NN(: نتایج الگوریتم 3جدول)

 F-گیری معیاراندازه  صحت عملکرد  دقت تکرار  کارایی الگوریتم کاوی الگوریتم داده 

 99/0 98/0 99/0 0/ 983 نزدیکترین همسایه  

 

نویسی پایتون مورد محاسبه قرار گرفته  باشد که توسط زبان برنامهبندی مورد استفاده در این پژوهش می الگوریتم نایو بیز به عنوان آخرین الگوریتم دسته

 ( نشان داده شده است. 4شد. نتایج این الگوریتم به همراه پارامترهای مورد محاسبه شده در جدول )
 

 (: نتایج الگوریتم نایو بیز 4جدول)

 F-گیری معیاراندازه  صحت عملکرد  دقت تکرار  کارایی الگوریتم کاوی الگوریتم داده 

 89/0 88/0 86/0 85/0 نایو بیز 

     

 

 



 .. . یکاوداده کردیبا رو( SMEs)کوچک و متوسط  یهادر شرکت یمنابع انسان ستمیس یسازادهیو پ یطراح 

 
 . انتخاب الگوریتم برتر جهت ارزیابی سیستم عملکرد منابع انسانی7

 گیری الگوریتم. دقت اندازه1. 7

الگوریتم دقت طبقه تعیین کارایی یک  برای  معیار  معیار دقـت مهمترین  این  معیار   کند. دربندی را محاسبه می کل یک طبقه  بندی است که  این  واقع 

مجموعه    شده چند درصـد از کـل  بندی طراحی دهد، طبقهبندی است که نشان می های طبقهکارایی الگوریتم  ترین معیار محاسـبهمشهورترین و عمومی 

درصد بالاترین و   3/98با میزان    K-NNشود، الگوریتم  مشاهده می   3. همان طور که در شکل  بندی کرده استدرستی طبقه  رکوردهای آزمایشی را به

 ها داراست.بندی را در بین الگوریتمدرصد، کمترین میزان دقت طبقه 85الگوریتم نایو بیز با کارایی 

 
 بندی های دسته بندی الگوریتممیزان دقت طبقه(: 3شکل)

 

 . دقت تکرار الگوریتم 2. 7

 گیری شده به همدیگر نزدیک هستند. های متوالی از یک مقدار، چقدر مقادیر اندازهگیریدقت در تکرار الگوریتم به این معنی است که در اندازه

 
 بندی های دسته میزان دقت تکرار الگوریتم(: 4شکل)

 

درصد کمترین میزان   86درصد بالاترین و الگوریتم نایوبیز با دقت تکرار    99با میزان دقت تکرار    K-NNشود که الگوریتم  ( مشاهده می 4طبق شکل )

 ها داراست. دقت تکرار الگوریتم را در بین الگوریتم

 

 . صحت الگوریتم 3. 7

یک کلاس به تعداد موارد حاضر در کلاس مذکور است    شـده توسـط الگـوریتم از  بنـدیمعنی نسبت مقداری موارد صحیح طبقه  صحت الگوریتم به

 هاست. الگوریتم هـای مهـم در بررسـی که یکی از ویژگـی 

0/75
0/8

0/85
0/9

0/95
1

درخت 

تصمیم

K-NN نایو بیز

الگوریتم های دسته بندی 0/9 0/983 0/85

0/75
0/8

0/85
0/9

0/95
1

درخت 

تصمیم

K-NN نایو بیز

الگوریتم های دسته بندی 0/91 0/99 0/86
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 ی بند دسته  یهاتمیالگور صحت عملکرد زانیم(: 5شکل)

درصد بالاترین و الگوریتم نایوبیز با صحت عملکرد   98و درخت تصمیم با میزان صحت عملکرد    K-NNشود که الگوریتم  ( مشاهده می 5طبق شکل )

 ها داراست. درصد کمترین میزان صحت عملکرد الگوریتم را در بین الگوریتم 88
 

 F. معیار 4. 7

دار مـابین دو کمیـت دقـت تکـرار و صـحت میـانگین وزن  کننـدة   بندی است و همچنین توصـیفپارامتر مناسبی برای ارزیابی کیفیت کلاس  Fمعیار  

با  آ هکننده در شرایط اید  بندی کلاس  عملکـرد اسـت. بـرای یـک الگـوریتم با صفر   باشد و در بدترین وضـعیت برابـرمی   1ل، مقدار این کمیت برابر 

 است. 

 
 ی بند دسته یهاتمیالگور Fمعیار  زانیم(: 6شکل)

 

  F  اریمعدرصد کمترین میزان    F  89  اریمعدرصد بالاترین و الگوریتم نایوبیز با  F  99اریمعبا میزان    K-NNشود که الگوریتم  ( مشاهده می 6طبق شکل )

 ها داراست. الگوریتم را در بین الگوریتم
 

 گیری  نتیجه بحث و  .8

تکنیکهمان  شد،  اشاره  پژوهش  این  مختلف  مراحل  در  که  دادهطور  روشهای  از  یکی  مسائل کاوی  بررسی  و  تحلیل  برای  دقیق  و  مؤثر  بسیار  های 

به می گوناگون  تکنیکشمار  این  دانشروند.  قادرند  دادهها  از  را  ارزشمندی  همانهای  کنند.  استخراج  متنوع  پیش های  که  میزان گونه  بیان شد،  نیز  تر 

ها است که  های یادگیری ماشین و به کمک پنج الگوریتم مشخص، یکی از اطلاعات پنهان موجود در داده شایستگی کارکنان جدید با استفاده از روش 

این روش می های داده از طریق تکنیک قابل دستیابی است.  به کاوی  برای صنعت کاشی و سرامیک،  و متوسط، کاربرد تواند  ویژه واحدهای کوچک 

توانند تأثیر بسزایی در دقت شوند که می ها محسوب می ترین مراحل تحلیل داده ها از مهم سازی داده پردازش، استانداردسازی و نرمال پیش  . داشته باشد

0/8

0/85

0/9

0/95

1

درخت 

تصمیم

K-NN نایو بیز

الگوریتم های دسته بندی 0/98 0/98 0/88

0/8
0/85
0/9

0/95
1

درخت 

تصمیم

K-NN نایو بیز

الگوریتم های دسته بندی 0/95 0/99 0/89
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شایسته الگوریتم افراد  انتصاب  باشند.  داشته  می ها  سازمان  تعالی  و  رشد  موجب  تنها  نه  برابر،  شرایط  در  قله تر  به  را  سازمان  بلکه  از شود،  بالاتری  های 

 بـا بـالاترین میـزان   (K-NNنزدیکترین همسایه )آمده الگوریتم    دست  های به  دهد طبق داده  گرفته نشان می   صورت  پـژوهش  .دهدموفقیت سوق می 

به   F  اریمعو بهترین مقدار    98/0  بالاترین میزان صحت عملکرد به میزان،  99/0  ، بـالاترین میـزان دقـت تکـرار بـه میـزان983/0  دقت طبقه بندی به میزان 

و شاخص های تعیین شده    مبنای مفروضات  رب  فعلی کلیة کارکنان جدید و    و ارزیابی عملکرد   بهترین الگوریتم برای تحلیل میزان شایستگی   99/0میزان  

ترین الگوریتم برای نامناسب  Fتکرار، صحت عملکرد و معیار    بندی، دقتیوبیز نیز با کمترین میزان مقادیر دقت طبقهاتحقیق است. الگوریتم ن  در این

 پیشنهادی آنها شناخته شده است.  متو تعیین سد کارکنان جدیـ و ارزیابی عملکردمیزان شایستگی 
 

 و تحقیقات آتی پیشنهادات کاربردی. 9

و گاهپیشنهاد می پژوهش  در پایان این    ای( که ناشی از سلایق و علایق افراد  عوامل غیرسیستمی )غیرضابطه  ی شود با توجه به وجود خطاهای انسانی 

دست آمده و ابزارهای مناسب کاوی بههای دادهتأثیرگذار در سازماندهی کارکنان است، و همچنین با توجه به نتایج مطلوبی که از استفاده از الگوریتم

های  های کوچک و متوسط تولیدی، به جای تکیه بر روش ، مدیران و مسئولان منابع انسانی در شرکت (  ...   Rپایتون، اورنج،  )مانند   موجود در این زمینه

تر را فراهم کرده و دهد، بلکه امکان سازماندهی بهینه کاوی استفاده کنند. این رویکرد نه تنها زمان را کاهش می های دادهسنتی، از ابزارها و الگوریتم

 .کند، که در نهایت به ارتقای سازمان منجر خواهد شدمندی را جایگزین روابط شخصی می ضابطه

های مرتبط با مدیریت منابع انسانی صنعت کاشی و سرامیک،  مانند استعدادیابی، ارتقاء شغلی، تحصیلات، و گزینش  شود در سایر حوزهپیشنهاد می   

ها شناسایی گردد. همچنین، با ها در این حوزهترین روشکاوی، بهترین و بهینه های دادهکارگیری الگوریتمنیروهای جدید، تحقیقاتی انجام شود و با به

برداری مناسبی کرد. به عنوان مثال، در حوزه گزینش نیرو، با  های نوین بهرهتوان از فناوریهای مرتبط با این علوم جدید، می آموزش کارکنان در زمینه 

کاوی تشخیص داد که آیا فرد مورد نظر برای  توان از طریق دادههای مؤثر بر آن، می استفاده از بانک اطلاعاتی سوابق جذب کارکنان و تحلیل ویژگی 

 .های تولیدی کوچک و متوسط را داردسازمان مناسب است و تا چه حد صلاحیت جذب در شرکت 
 

 تقدیر و تشکر

به    و همچنین مجموعه صنایع مورد مطالعه  شرکت کاشی امین میبد   دست اندرکاران محترمو    عززم  عامل وسیله مراتب سپاسگزاری خود را از مدیردینب

ابراز می پشتوانه همکاری سازنده و مساعدت  این مجموعه، به داریم. حمایتهای علمی در انجام این پژوهش  ویژه تسهیل دسترسی به  های مالی و فنی 

کننده در ارتقای علمی و های کارشناسی در زمینه فرآیندهای صنعت کاشی و سرامیک، سهمی تعیین پایگاه داده تخصصی منابع انسانی و ارائه راهنمایی 

ایفا نمود این تحقیق  یافته  .غنای محتوایی  بهامید است  بتواند  این پژوهش  ارتقای سیاست بازخوردی کاربردی، زمینه   منزلههای  منابع ساز  های مدیریت 

 .برداری قرار گیردسو گردد و به مثابه مرجعی راهبردی برای فعالان این عرصه مورد بهره انسانی در صنایع هم
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