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Abstract: The success or failure of any organization is directly linked to the quality of its human resources 

selection (recruitment, measurement, and selection). By reviewing the data of a knowledge job, this paper aims 

to help improve the selection process of that job. Consequently, the selection of appropriate employees’ rate will 

increase, and the rate of human resource turnover will decrease. The approach of this paper is Applied Research 

and the strategy is Case Study. This paper combines two computational techniques (DEA and CART). Data 

Envelopment Analysis (DEA) is a non-parametric technique that determines the efficiency of individuals, but it 

does not provide information on the details of factors affecting performance (especially non-numerical factors). 

In the present study, this deficiency has been resolved using the Classification and Regression Tree (CART) (as 

a data mining technique). The result of this study has provided a framework for combining DEA and CART in 

order to discover rules on the recruitment of knowledge workers in a specific job (a knowledge job) and in a 

specific organization (HFJ Institute). The results indicate that ‘work experience’, ‘average score in the last 

degree’ and ‘age’ are related to the employee performance, and therefore it is necessary to be considered in the 

process of future recruitment of that job. 
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Introduction: By reviewing the data of a knowledge job, this paper aims to help improve the selection process 

of that job. Consequently, the selection of appropriate employees’ rate will increase, and the rate of human 

resource turnover will decrease. The approach of this paper is Applied Research and the strategy is Case Study. 

In the literature review section, the definition of recruitment and selection (Azar et al. 2013), the definition of 

knowledge workers (Drucker 1994; Horwitz et al. 2006; Li et al. 2015), tasks of human resource management 

(Osman et al. 2011) and a background of the use of data mining in the field of human resources (Hajiheydari et 

al. 2017) have been reviewed. 

 

Materials and Methods: This paper combines two computational techniques (DEA and CART). Data 

Envelopment Analysis (DEA) is a non-parametric technique that determines the efficiency of individuals, but it 

does not provide information on the details of factors affecting performance (especially non-numerical factors). 

In the present study, this deficiency has been resolved using the Classification and Regression Tree (CART) (as 

a data mining technique). 
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Results and Discussion: In this research, we tried to develop the previous models and present a new model. 

The result of this study has provided a framework for combining DEA and CART in order to discover rules on 

the recruitment of knowledge workers in a specific job (knowledge job) and in a specific organization (Hedayat-

e Farhighteghgan-e Javan (HFJ) Institute). The combination of data envelopment analysis and data mining 

approaches (and considering qualitative and implicit variables in the estimation of efficiency) is one of the most 

important innovations in this research. 

In the proposed framework, organizations can identify and recruit talents and appropriate individuals in a short 

time based on data mining and discovery of success patterns (resulted from their past experiences). This action 

avoids costs of frequent recruitment, and decreases turnover rate and improves performance. 

By analyzing the outputs of the designed model for the stage of recruitment and selection in this specific job (a 

knowledge job) and specific organization (HFJ Institute), six rules were extracted, and based on that, 

suggestions were given.  

At the stage of recruitment, it is better for this organization to take into consideration these rules (the status of 

jobseekers in ‘work experience’, ‘average score in the last degree’, and ‘age’) and then to decrease costs and 

failure rate of the recruitment process. 

 

Conclusion: The results are somewhat consistent with the results of previous studies. The proposed approach 

can be planned and implemented in various jobs and organizations to extract specific rules for these jobs and 

organizations in order to increase productivity in the process of human resource selection and recruitment. 
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شکست هر سازمان ارتباط مستقیمی با کیفیت استخدام یا به عباارت دیگار نیرویاابی،    موفقیت یا : دهیچک

های یکی از مشاغل دانشای،   ضمن بررسی داده سنجش و جذبِ منابع انسانی آن دارد. این مقاله قصد دارد
به بهبود فرآیند استخدام آن شغل کمک کند؛ به این واسطه نرخ جذب نیروهای متناسا  افایایش و نارخ    

جایی منابع انسانی کاهش خواهد یافت. این پژوهش از نظر هدف، کاربردی و از جنبۀ ماهیت، مطالعۀ  ابهج
اسات.   CARTو  DEAشود. رویکرد این پاژوهش، ترکیبای از دو روش محاساباتی     موردی محسوب می

DEA کند؛ اما اطلاعاتی درخصوص جیئیات  روشی غیرپارامتریک است که امتیاز کارایی افراد را تعیین می
دهد. در پژوهش حاضر، این خلأ با اساتفاده از   ویژه عوامل غیرعددی( ارائه نمی عوامل مؤثر در کارایی )به

و  DEAترکیا    کاوی( رفع شده است. نتیجۀ این پژوهش چارچوبی بارای  )یک روش داده CARTروش 
CART       برای کشف قوانینی در حوزۀ استخدام کارکنان دانشای، در شاغلی خااص و در ساازمانی خااص

دهاد در رابطاه باا شاغل مادنظر،       )مؤسسۀ هدایت فرهیختگان جوان( ارائه کرده اسات. نتااین نشاان مای    
درنتیجاه ضاروری    اناد و  متغیرهای سابقۀ کار، معدل آخرین مقطع تحصیلی و سن با عملکرد افراد مارتب  

 های آتی مدنظر قرار گیرند. است در فرآیند استخدام

بنادی و رگرسایون، مادیریت     کاوی، درخت طبقاه  ها، داده استخدام، تحلیل پوششی داده :یدیکل یها واژه

 منابع انسانی

 

 

 

 ول ؤ*نویسنده مس
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  مقدمه

کند. جذب و گایینش   آشکار می 0ها را به نسلی ارزشمند از کارکنان دانشی محی  رقابتی کس  و کار نیاز سازمان

هاای   هاا و قابلیات   رفتۀ سازمان و ایجاد مهارت های ازدست ها و قابلیت نیروی انسانی روشی برای جایگیینی مهارت

 (.0936لازم برای دستیابی به اهداف پیشرویِ سازمان است )اخوان خرازیان و همکاران، 

هاا بخاش    های اخیر توجه به نیروی انسانی در ساازمان  سالترین سرمایۀ سازمان، نیروی انسانی آن است. در  مهم

 (.2109ها را به خود اختصاص داده است )آذر و همکاران،  عظیمی از زمان و سرمایۀ این سازمان

تواند فقدان یا نقص دیگر منابع را جبران کند. در  نیروی انسانی کارآمد مییت رقابتی سازمان محسوب شود و می

تارین ویژگای آن اسات، تنهاا      های مداوم اصلی درپی و نوآوری و در محیطی که تغییرات پی وضعیت رقابتی موجود

شوند که نقش استراتژیک منابع انسانی خود را درک کنناد و مناابع انساانی     هایی موفق به کس  سرآمدی می سازمان

تگی باه چگاونگی جاذب و    محور، شایسته، نخبه و توانمند داشته باشد. موفقیت یا شکست سازمان، بسا  ماهر، دانش

 نگهداری منابع انسانی دارد. 

هاای مادیریتی محساوب     ترین مسائل و تصامیم  ترین افراد در هر شغل یکی از مهم کارگیری شایسته انتخاب و به

 (.2116و همکاران،  2شود )چپمن می

ترین کارکردهای سیستم مدیریت منابع انسانی است. امروزه تنهاا تعاداد    یکی از مهم 9انتخاب و استخدام کارکنان

حیادری و   نقال از حااجی   کنناد )باه   آمیی ارزیاابی مای   کمی از کارفرمایان، فرآیند استخدامی خود را مثبت و موفقیت

زاده و  ناپذیر اسات )ملاک   رو بازنگری اساسی در استخدام و گیینش نیروی انسانی اجتناب (؛ ازهمین0936همکاران، 

 (.0936صادقی، 

نکاردن باه    های سنتی در شناساایی افاراد مناسا  در فرآیناد اساتخدام توجاه       یکی از دلایل ناکارآمدبودن روش

شده از متقاضیان و رواب  پنهان موجود در آنها است. این مسئله سب  شده است اطلاعات کاافی   آوری های جمع داده

؛ باه  2116در مسئلۀ گیینش نیروی انسانی در اختیار مدیران قرار نگیرد )تای و هساو،   گیری برای قضاوت و تصمیم

 (.0936حیدری و همکاران،  نقل از حاجی

کاوی رویکردی جدید در مسئلۀ استخدام و گایینش کارمنادان اسات کاه باه بخاش عظیمای از ناواقص و          داده

کااوی برخای اطلاعاات     مسئله پاسخ داده است. در دادهشده در این  های مربوط به سازوکارهای سنتی استفاده دغدغه

شود و بدین ترتی  از تصمیمات مدیران درخصوص  های مربوط به استخدام شناسایی می مهم و قوانین نهفته در داده

 (.0936حیدری و همکاران،  کند )به نقل از حاجی مسئلۀ انتخاب نیروی انسانی پشتیبانی می

درک الگوی استخدامِ کارکنان دانشای اسات. باه عباارت دیگار، هادف ایان        هدف اصلی این پژوهش، کشف و 

کاه ساازمان باا تمرکای      ای گونه های کارکنان دانشی در حین ورود به سازمان است؛ به ترین ویژگی پژوهش تعیین مهم

 دهد. روی آنها گیینش بهتری درخصوص کارکنان دانشی انجام می

در یک ساازمان خااص )مؤسساۀ هادایت فرهیختگاان جاوان(        برای این منظور روی یک شغل دانشی خاص و

هاای غیرشاعاعی    سپار باا اساتفاده از مادل    نفر از کارکنان دانشی برون 26تمرکی شده است. بر همین اساس عملکرد 

ای و عددی بر مییان عملکارد   ارزیابی شده است. درادامه برای بررسی سایر عوامل مؤثر طبقه 4ها تحلیل پوششی داده

 استفاده شده است.   6بندی و رگرسیون ، از درخت طبقهافراد



 67/و همکاران مریم اخوان خرازیان/  CARTو  DEAکشف الگوی بهینۀ استخدامِ کارکنان دانشی با استفاده از رویکرد تلفیقی 

توجه به موضوع کشف الگوی استخدامی کارکنان دانشی، بررسای آن از جوانا  مختلاف، سانجش عملای      

هاای منحصار باه فارد ایان       کاوی برای کشف دانش، همگای از ویژگای   مییان کارایی افراد و ترکی  آن با داده

 پژوهش است.

تارین رویکردهاا،    شده رابطه با کارایی در ادبیات وجود دارد؛ یکی از بهترین و شناخته رویکردهای متفاوتی در

کند. در این رویکرد با تشکیل الگوی بهیناه از   رییی خطی عمل می ها است که براساس برنامه تحلیل پوششی داده

 شود.  گیرنده )در اینجا کارکنان دانشی( کارایی محاسبه می واحدهای تصمیم

، 7؛ ازکاارا و اتاک  2109، 6های مختلفی مانند صانعت انار ی ) انا  و چاوی     ها در حوزه پوششی دادهتحلیل 

(، 2106، 1(، مادیریت بهداشات عماومی )سالجاک و واز    2106(، صنعت گردشگری )دبستانی و همکاران، 2106

(، 2100و همکاران،  01؛ کتری2100و همکاران،  3؛ عثمان0936مدیریت منابع انسانی )اخوان خرازیان و همکاران، 

(، مدیریت زنجیره تأمین )پورنادر و 2107، 02داری )کفاش و مارا (، صنعت بانک2106، 00صنعت حمل و نقل )لیو

طاور   ( استفاده شاده اسات. باه   2106زاده سلجوقی،  ( و مدیریت ریسک )محلاتی رائینی و حسین2106همکاران، 

 09های علوم رفتاری )جانا   ی زیادی ازجمله در حوزهها بندی و رگرسیون در پژوهش مشابه، روش درخت طبقه

 ( به کار رفته است.2106و همکاران،  04( و مدیریت منابع طبیعی )یان 2106و همکاران، 

شااده قاارار  ع بررساایموضوت بیادوم ادبخش در ست: ناادهی شااده امازیر سارت زصو لااه بااهمقار کلای  ساختا

شود. بخش چهارم مربوط باه بیاان مسائله، معرفای      ه ارائه میشده در مقال های بررسی م مدلبخشسوگیرد. در  می

ها در بخش نتااین محاساباتی    معیارها و متغیرهای مختلف است. نتاین محاسباتی حاصل از اجرای هرکدام از مدل

 شود. گیری نیی در بخش پایانی ارائه می آورده شده است. نتیجه

شاده در   ها و دانشِ آموخته بالا معرفی کرده است که نظریه ( کارکنان دانشی را کارکنانی با رتبۀ0334) 06دراکر

گیرند. پژوهشگران دیگری تأکید دراکار بار    آموزش رسمی را برای توسعۀ خدمات و محصولات جدید به کار می

های کارکنان دانشی به سه دستۀ نوآوری، توانمندی گسترده و ساریع و   اند. فعالیت آموزش رسمی را نادیده گرفته

 (.0939بندی شده است )علیدادی تلخستانی و همکاران،  میق و محدود تقسیمتخصص ع

( کارکنان دانشی را افرادی با تحصایلات یاا مهاارت زیااد، ساواد فنای، قادرت        2116و همکاران ) 06هورویتی

هاا و اطلاعاات بارای     کند. این افاراد تواناایی مشااهده، ترکیا  و تفسایر داده      شناخت و استدلال زیاد معرفی می

 (.0913تر را برای سازمان دارند )میرباقری و همکاران،  های مناس  حل گیری بهتر و ارائۀ راه تصمیم

( کارکناان دانشای را پژوهشاگران انفارادی در یاک مؤسساه یاا دانشاجویان درحاال          2106و همکاران ) 07لی

الِ کار بر علایق پژوهشی خودناد.  کنند که این افراد در ح کنند. آنها تأکید می التحصیلی در دانشگاه معرفی می فارغ

 دهد.  های این افراد، کلاس دانشی را تشکیل می اشتراک فعالیت

شود که در فرایند ایجاد، گسترش و کاربرد دانش فعالیت دارند )یاائو   امروزه این اصطلاح به افرادی اطلاق می

 (.2106، 01و فن

ارۀ کارکناان دانشای وجاود نادارد. آنهاا باا       ( نتیجه گرفتند که تعریاف واحادی دربا   2109دهویی و ارسلان )

محاور   محور )شامل سه دسته ویژگی، حرفه و فعالیت شغلی( و تعاریف شاغل درنظرگرفتن دو مدل تعاریف شغل

 اند. آوری کرده های خود را جمع های شاغل( یافته )شامل دسته ویژگی
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است که رفتار کارکنان و حالات و عملکرد  هایی ها، اقدامات و نظام مدیریت منابع انسانی شامل مجموعه سیاست

(. در این میان، استخدام و گیینش از مباحث مهام در مادیریت مناابع    2100کند )عثمان و همکاران،  آنان را متأثر می

انسانی برای واردکردن کارکنان به درون سازمان است؛ به عبارت دیگر، شناسایی کارکنان بالقوۀ فعال و با صالاحیت  

 (.2113، 03سن  و لی نها به ارائۀ درخواست برای مشاغل موجود سازمان است )تیو تشویق آ

هاای جمعای کارکناان ساازمان اسات کاه        اهداف اساسی مدیریت منابع انسانی حصول نتاین مطلاوب از تالاش  

 شود: صورت زیر بیان می به

 تأمین نیروی انسانی با حداقل هیینه؛ 

 افراد؛های  پرورش و توسعۀ استعدادها و مهارت 

 داری نیروهای لایق و ایجاد رواب  مطلوب بین آنان؛ حفظ و نگه 

 که همساویی لازم باین اهاداف شخصای      طوری تأمین احتیاجات مادی و معنوی و جل  رضایت پرسنل، به

 (.0977های سازمان ایجاد شود )دعایی،  آنها و هدف

ریت منابع انسانی عبارتند از جذب، توسعه، طور خلاصه وظایف کلی مدی (، به2106و همکاران ) 21گفتۀ اولسن به

 ایجاد انگییش و نگهداشت نیروی انسانی.

شود تأمین نیروی انسانی نخستین وظیفۀ مدیریت منابع انسانی اسات کاه باه آن جاذب      که ملاحظه می گونه همان

 گویند. منظور از وظیفۀ جذب منابع انسانی یعنی: نیروی انسانی نیی می

 رییی؛ برنامه 

 دیابی؛کارمن 

 انتخاب؛ 

 .استخدام 

 (.2106اند )اولسن و همکاران،  معمولاً این مراحل فرایند استخدام

نامناد. بادیهی    جایی کارکنان مای  از سوی دیگر مییان خروج و ورود کارکنان در بازۀ زمانی مشخص را نرخ جابه

هاای   باه علات   د را ندارد و باتوجهاست که هر چقدر این نرخ بیشتر باشد یعنی سازمان توانایی نگهداری کارکنان خو

 شوند. گوناگونی ازجمله نارضایتی، جو نامطمئن، عدم اعتماد، نبود امنیت شغلی و... کارکنان از سازمان خارج می

همراه دارد )اولسان   وری و اثربخشی، آثار سوءِ زیادی را نیی با خود به جایی علاوه بر کاهش بهره نرخ بالای جابه

 (.2106و همکاران، 

تارین و  های استخدام بر باهوشبر است و در عصر جن  برای جذب افراد بااستعداد، تلاش استخدام عملی هیینه

گاذارد و آنهاا را جاذب     شوند( تأثیر مای  راحتی با قال  یک سازمان سازگار می بهترین جویندگان کار )کسانی که به

هاا و  جذب و حفاظ بهتارین اساتعدادها از دانشاگاه     کند. استخدام مؤثر در به دست آوردن مییت رقابتی ازطریق می

 کند. ها کمک می مراکی آموزش عالی به سازمان

که برخی دیگار ممکان    بسیاری از دانشجویان جویای کار ممکن است هیچ تجربۀ کاریایی نداشته باشند؛ درحالی

عاد درزمیناۀ گایینش و جاذب     ای از قوا رو دستیابی باه مجموعاه   است چندین سال تجربۀ کاری داشته باشند؛ ازاین

 (.0936گشا است )نجات و علییاده ثانی،  نیروی انسانی راه
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ساازی افاراد مناسا  بارای رویاارویی باا        استخدام و گیینش، فرآیندهایی معطوف به شناسایی، جاذب و ایمان  

شاود.   مای  نیازهای منابع انسانی یک سازمان است. در ادبیات، اساتخدام و گایینش معاادل یکادیگر در نظار گرفتاه      

تارین افاراد اسات.     استخدام معطوف به شناسایی و جذب داوطلبان مدنظر و گایینش معطاوف باه انتخااب مناسا      

 (.  2109سازی در فرآیند استخدام است )آذر و همکاران،  گیینش نمایانگر مرحلۀ نهایی تصمیم

ده است، نیاز به کارکنان با کیفیات  که فرآیندهای کاری در صنایع با تکنولو ی پیشرفته، متنوع و پیچیده ش درحالی

ای یافته است؛ بادین معنای کاه رویکارد متاداول گایینش کارکناان برمبناای ویژگای           ها رشد فیاینده در این سازمان

رو طراحی نظام یکپارچۀ ارزیابی و جذب و گایینش کارکناان و    کند؛ ازهمین های ایستا بیش از این کفایت نمی شغل

 شا است.گ کشف الگوهای رفتاری راه

حیادری   های هوشمند در حوزۀ منابع انسانی انجام شده است. حاجی کارگیری فن مطالعات مختلفی درزمینۀ به

کاوی در حوزۀ مناابع   کارگیری داده پژوهش داخلی و خارجی چارچوبی برای به 13( با بررسی 0936و همکاران )

حیادری و همکاارن،    ین زمیناه صاحه گذاشاتند )حااجی    اند. نویسندگان بر فقر منابع داخلی در ا انسانی ارائه داده

0936.) 

( برخی مطالعات داخلی و خارجی ارائه شده اسات. در ایان پاژوهش بارای هوشمندساازی مادل،       0در جدول )

طاور خااص تحلیال     گیاری چنادمعیاره )باه    ، از ترکی  رویکرد تصامیم 20به میایای متنوع فن درخت تصمیم باتوجه

 تصمیم در انتخاب و گیینش نیروی انسانی استفاده شده است.ها( و درخت  پوششی داده

 
 کاوی در مدیریت منابع انسانی های پیشین در حوزۀ کاربرد داده پژوهش -0جدول 
 شده در پژوهش فن هوشمند استفاده موضوع پژوهش نام پژوهشگر

 درخت تصمیم تناس  شغل و شاغل (0936آذر و همکاران )

 منطق فازی های انسانی بندی سرمایه اولویت (2117و همکاران ) 22بازبورا

 24های راف نظریۀ مجموعه انتخاب پرسنل، استخدام و نگهداری استعدادها (2111و همکاران ) 29چیِن

 درخت تصمیم انتخاب نیروی انسانی (2109) 26اشترومییر و پییا

 منطق فازی مدیریت استعداد (2106و همکاران ) 26کاراتوپ

 سیستم خبره انتخاب نیروی انسانی (2106بهلولی و همکاران )

 های زمانی سری گردش شغلی (2107و همکاران ) 27 و

 23شبکه عصبی فازی  مدیریت منابع انسانی (2107و همکاران ) 21لکوواک

 

 روش پژوهش

 ها تحلیل پوششی داده

( اسات  DMUگیرناده )  کارایی واحدهای تصمیم( روشی توانمند در محاسبۀ مییان DEAها ) تحلیل پوششی داده

ای  ها باا ایجااد فضاای مقایساه     های تحلیل پوششی داده اند. مدل چارنی و همکاران ارائه کرده 0371که آن را در سال 

گیاری   (. هر واحد تصمیم0936دهند )تاجمیر ریاحی و همکاران،  گیری مرز کارا را تشکیل می بین واحدهای تصمیم

گیری کارا است و هرکدام که زیر مرز قرار داشته باشد واحد ناکارا اسات   ار داشته باشد واحد تصمیمکه روی مرز قر

 (.0934شود )عیییی و همکاران،  و مییان ناکارایی آنها براساس فاصله تا مرز محاسبه می
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گیرنده ارائاه   گیری کارایی واحدهای تصمیم هاست که برای اندازه نخستین مدل تحلیل پوششی داده CCRمدل 

 CCRاست و تنها تفاوت آن با مدل  BCCترین آنها مدل  های زیادی ارائه شد که مهم مدل CCRشد. پس از مدل 

نظر گرفته شده است؛ ولی در  در 90، بازده به مقیاس ثابت91در ساختن مجموعه امکان تولید CCRاین است که در 

BCC (.2106است )دبستانی و همکاران،  92بازده به مقیاس متغیر 

رو باه   یابند؛ ازاین صورت متناس  کاهش )افیایش( می ها( به ها )خروجی ، ورودیDEAهای کلاسیک  در مدل

( کاارا،  DMU) 94گیرنادۀ  ها ممکن است یک واحد تصمیم گونه مدل شود. در این نیی گفته می 99ها، شعاعی این مدل

بودن تغییارات   با مازاد ورودی و یا خروجی مواجه شود؛ به عبارت دیگر متناس  96دلیل وجود متغیرهای کمبود به

شود که در بعضی حالات، امکان بهبود در جواب بهینه وجود داشته باشاد )تان،    ها( باعث می ها )خروجی ورودی

هاای   تارین آنهاا مادل    ختلفی انجام شده است کاه یکای از متاداول   های م (. برای رفع مشکل مذکور فعالیت2110

های غیرشعاعی تحلیال   ها استفاده شده است. از میان مدل هستند. درنتیجه در این پژوهش از این مدل 96غیرشعاعی

 ای در نظر گرفته شده است. (، مدل پایهSBM) 97بر متغیرهای کمکی گیری مبتنی ها، مدل اندازه پوششی داده

SBM طاور همگان و در دو    دلی غیرشعاعی است؛ به این معنی که کاهش ورودی و یا افیایش خروجای باه  م

صورت غیارهمگن   زمان امکان کاهش ورودی و افیایش خروجی به طور هم شود؛ بلکه به مدل مختلف بررسی نمی

 (.2102، 91شود ) و و همکاران در نظر گرفته می

ها کنترل دارناد   ها و ورودی که سازمان و کارکنان روی خروجیای است  گونه ماهیت مسئلۀ پژوهش حاضر به

ها را منقبض  هایی را به کار برد که ورودی و قادر به افیایش و یا کاهش هرکدام از آنها هستند؛ درنتیجه باید روش

و یاا   93محاور  هاایی اساتفاده کارد کاه فقا  ورودی      تاوان از روش  هاا را منبسا  کناد؛ بناابراین نمای      و خروجی

هستند. با دقت در ماهیت مسئله، مدل بازده به مقیاس متغیر در نظر گرفته شده اسات؛ باه هماین     41محور خروجی

 استفاده شده است. SBM-NON-Vمنظور در این پژوهش از 

 ( نمایش داده شده است.0ر رابطۀ )د SBM-NON-Vمدل غیرشعاعی
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mتعداد معیارهای ورودی : 

s تعداد معیارهای خروجی : 

n تعداد کارکنان دانشی درحال ارزیابی : 

 های کلاسیک دارد. پذیری بیشتری نسبت به مدل ، قدرت تفکیکSBMمدل 

 

 بندی و رگرسیون درخت طبقه

شاوند کاه در حجام     گیرنده می های واحدهای تصمیم باعث شناخت هرچه بیشتر ویژگی کاوی های داده روش

 بیرگی از پایگاه داده پنهان شده است. 

ها است. این روشِ ناپارامتری الگوریتمی است که قاادر   بندی و رگرسیون یکی از این روش مدل درخت طبقه

کننادۀ کمای و    بینای  ای از متغیرهای پیش ساس مجموعهشده برا بندی بینی متغیرهای کمی یا متغیرهای طبقه به پیش

 42و همکاران بندی است که نخستین بار برایمن های طبقه بندی و رگرسیون یکی از روش کیفی است. درخت طبقه

وسایلۀ   باه  0336(. ایان الگاوریتم در ساال    0939( آن را ابداع کردند و توسعه دادند )گلشنی و همکاران، 0314)

 (.2106دا کرد )یان  و همکاران، توسعه پی 49ریپلی

کاه درخات    اند. ازآنجاایی  بینی بندی و پیش های تصمیم ابیار قدرتمند و در عین حال رایجی برای دسته درخت

شامار   ساازی باه   کند، گام نخست قدرتمندی در فرآیند مادل  سازی را با هم ترکی  می تصمیم بررسیِ داده و مدل

های دیگر اساتفاده شاود. مادل درخات تصامیم از       مدل نهایی از برخی روشکه برای تهیۀ  رود؛ حتی هنگامی می

تر براساس یک متغیر  تر و همگن های کوچک ای از قوانین برای تقسیم جمعیتی ناهمگن و وسیع به گروه مجموعه

ای است. درخت تصمیم تا زمانی به رشد  صورت دسته هدف خاص تشکیل شده است. این متغیر هدف معمولاً به

دهد که تقسیمات جدیدی پیدا شاود کاه باعاث بهباود تاوان درخات در جداساازی اطلاعاات باه           ادامه می خود

 تر شوند. های هرچه خالص زیرمجموعه

بنادی یاا    صورت الگوریتمی با ساختار درختای بارای طبقاه    های منطقی به ای از شرط در این روش، مجموعه 

خت تصمیم شامل دو مرحله است. مرحلۀ نخست ایجاد و رشاد  رود. ایجاد در بینی کمی یک متغیر به کار می پیش

درخت است. این مرحله شامل پیوند و انشعاب است. مرحلۀ دوم، مرحلۀ توقاف و هارس اسات. هادف از ایان      

 (.0939زاده و همکاران،  بینی است )تقی مرحله به حداقل رساندن خطای پیش

تارین   های بار  )انتهاایی   کند. گره ژگی مشخص میدر ساختار درخت، هر گره داخلی آزمونی را روی یک وی

 شود. کنند. بالاترین گره در درخت، ریشه نامیده می ها را ارائه می ها یا توزیع کلاس ها( کلاس گره

کند. در هر مرحله ایان الگاوریتم    های یکنواخت مرت  می ها را به زیرگروه بندی و رگرسیون داده درخت طبقه

 کند. های یکنواخت تقسیم می گیری به زیرگروه ز قوانین تصمیممشاهدات را با استفاده ا

کنند. این روند تاا زماانی اداماه     ها عمل می ها در طرفین گره گیری با هدف کاهش انحراف این قوانین تصمیم 

 (.2101، 44یابد که شرط توقف برقرار باشد )امروزنژاد و آنوز می
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 CARTو  DEAترکیب 

ها بیشتر معطوف باه ارزیاابی و بررسای عملکارد گذشاتۀ       درزمینۀ تحلیل پوششی دادههای پژوهشگران  تلاش

کااوی کمتار    هاای داده  هاا و روش  گیرنده بوده است. در ادبیات، به ترکی  تحلیل پوششای داده  واحدهای تصمیم

 .(2101توجه شده است )امروزنژاد و آنوز، 

ها و  تفاده از ترکی  نتاین حاصل از تحلیل پوششی داده( رویکردی را ارائه دادند که با اس2114) 46سان و مون

گیری شده است )ساان و   های جدید تصمیم های تجاری فناوری درخت تصمیم درخصوص توسعه و انتقال پرو ه

 (.2114مون، 

هاا و درخات تصامیم را ارائاه کردناد. ایان        ( رویکرد یکپارچۀ تحلیل پوششی داده2117و همکاران ) 46پارک

ها درزمینۀ تشخیص واحدهای خدماتی ناکارا در سطح شرکت و تشاخیص فرآینادهای    دیران شرکترویکرد به م

 .(2117کند )پارک و همکاران،  ناکارا در سطح واحد کمک می

داری کشورهای عربای حاوزۀ خلاین فاارس کشاف       ( قوانین مالی را در صنعت بانک2101امروزنژاد و آنوز )

ها، واحدهای کارا و ناکاارا تعیاین    های کلاسیک تحلیل پوششی داده فاده از مدلاند. در این روش ابتدا با است کرده

شاده،   بندی و رگرسیون، قوانین استخراج شد. درادامه میایان وام داده  شد. درادامه با استفاده از روش درخت طبقه

هاا معرفای شاد.     هسود متغیرهای خروجی و مییان دارایی، سپرده و سهام متغیرهای ورودی در تحلیل پوششی داد

عناوان متغیار وابساته و متغیرهاای      بندی و رگرسیون ارتباط بین کارایی باه  سپس با استفاده از روش درخت طبقه

ای کشور، سبک عملیاتی و تاریخ تأسیس و متغیرهای عددی سهم بازار، اندازه، تعداد شع ، شاخص قیمات   طبقه

 06هاای کاارا داری    ستقل بررسی شد. نتااین نشاان داد باناک   عنوان متغیر م به درآمد، ساختار سرمایه، جمعیت به

 (.2101( است )امروزنژاد و آنوز، 1260و2226اند و سهم بازار بین ) شعبه

ها با درخات تصامیم را در ارزیاابی و     های کلاسیک تحلیل پوششی داده ( ترکی  مدل2106و همکاران ) 47لیو

در حوزۀ اطلاعاات و فنااوری ارتباطاات باه کاار بردناد.        های تایوانی فعال شناسایی نقاط ضعف و قوت شرکت

ها و شارای  ماالی کشاف     بندی و رگرسیون، قوانینی درخصوص کارایی شرکت درادامه با استفاده از درخت طبقه

 (.2106شد )لیو و همکاران، 

های بهداشتی ایتالیا به کار گرفتند. نتاین  ( این رویکرد ترکیبی را در بخش مراقبت2109و همکاران ) 41دِنیکولا

هاای بهداشاتی    وری نظاام مراقبات   های بیمارساتانی موجا  کااهش بهاره     دهد روند کاهش تعداد تخت نشان می

ورودی تعاداد پیشاکان، تعاداد    عناوان متغیار وابساته و ساه      شود. در این پژوهش صرفاً ارتباط بین کارایی به می

عنوان متغیرهای مستقل در درخت تصامیم بررسای    ها به ها و یک خروجی تعداد ترخیص پرستاران و تعداد تخت

 (.2109شده است )دِنیکولا و همکاران، 

هاا و ترکیا  ایان مادل باا درخات        های غیرشعاعی تحلیل پوششای داده  نوآوری این پژوهش استفاده از مدل

هاای ایان    رگرسیون است. کاربرد این رویکردِ ترکیبی در مادیریت مناابع انساانی از دیگار ناوآوری      بندی و طبقه

 پژوهش است.
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 بحث

رو ابتادا   هدف این پژوهش کشف قوانین و استخراج الگوهایی درزمینۀ استخدام کارکنان دانشای اسات. ازهماین   

کااوی ارتبااط باین     هاای داده  اساتفاده از روش شاخصی برای ارزیابی موفقیت استخدام در نظر گرفته شد و سپس با 

های مربوط باه اساتخدام و شااخص مادنظر بررسای شاد. ارزیاابی عملکارد          های خام موجود در مجموعه داده داده

 (.0936حیدری و همکاران،  کارکنان پس از استخدام، شاخص مناسبی در این خصوص است )حاجی

ه است. در مرحلۀ نخست، با استفاده از روش تحلیل پوششی رویکرد پیشنهادی در این پژوهش شامل چند مرحل

نفر از کارکنان دانشی مؤسسۀ هدایت فرهیختگان در یک شغلِ خاص ارزیاابی شاد. دراداماه باا      26ها، عملکرد  داده

بندی و رگرسیون، قوانین استخراج و الگو درخصوص نحوۀ استخدام کارکنان در این شاغل و   استفاده از درخت طبقه

 ین مؤسسه کشف شد.در ا

عنوان متغیر وابسته تعیین شد. لازم باه ذکار    ها به شده در تحلیل پوششی داده در مرحلۀ بعد مقادیر کارایی محاسبه

و  0)متوس  کارایی( باه   62/1صورت دودویی تبدیل شد؛ به این صورت که مقادیر بشتر از  است که متغیر کارایی به

کنناده مشاخص شاد. ایان متغیرهاا باا        بینای  شود. در مرحلۀ بعدی متغیرهای پایش  میکمتر از آن به صفر کدگذاری 

شده در سازمان( به دسات آماده و در    مشورت خبرگان سازمان ) همچنین براساس محدودیت اطلاعات مستندسازی

ها  داده درصد 71بندی و رگرسیون شرح داده شد. در این مرحله  نشان داده شده است. درادامه درخت طبقه 2جدول 

سازی و قوانین کشف  ها برای آزمون استفاده شد. در مرحلۀ آخر نتاین پیاده درصد داده 91برای آموزش درخت و از 

 ( نمایش داده شده است.2و  0و الگوها استخراج شد. فرآیند و توالی مراحل انجام پژوهش در شکل )

نموناه   31وده است، براسااس اطلاعاات موجاود تاا     لحاظ تعداد مناس  نب های دردسترس به به اینکه داده باتوجه

 ها شامل متغیرهای زیر است: سازی شدند. ساختار داده شبیه

 جنسیت؛ 

 وضعیت تاهل؛ 

 تجربۀ کاری؛ 

 سن؛ 

 معدل آخرین مقطع تحصیلی؛ 

 .تعداد مقالات علمی پژوهشی 

دارهاا(   تارین )معنای   مهام گره بود که در اینجا  93های دردسترس شامل  شده براساس داده درخت تصمیمِ تشکیل

گره است که در هر گره احتماال رخاداد کاارایی باا      00اند. درخت شامل  آنها در نمودار و جداول زیر منعکس شده

 عملکرد قابل قبول و غیرقابل قبول منعکس شده است.

سات و  بندی و رگرسیون ترسیم شده است که هر سه باه یاک مفهاوم ا    درادامه سه نوع نمودار برای درخت طبقه

هاای   بار تعاداد نموناه    کنندۀ نماودار درختای مبتنای    ( بیان2دهد؛ برای مثال شکل ) هرکدام نوعی از تفسیر را ارائه می

هاای ناکارآماد )باا عملکارد غیرقابال       کارآمد و ناکارآمد است. در نمودار زیر اعداد سمت راست بیانگر تعداد نمونه

 کارآمد )با عملکرد قابل قبول( است. های قبول( و اعداد سمت چپ بیانگر تعداد نمونه
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 ها ارتباط بین متغیرها و استفاده از روش -0شکل 

 
 ها های مرکیی و پراکندگی متغیرهای ورودی و خروجی در تحلیل پوششی داده شاخص -2جدول 

 ورودی کمینه بیشینه میانگین انحراف معیار

 مدت زمان انجام کار 69/0 07 694/6 476/9

 مدت تأخیر در ارائه 2 09 14/9 603/9

 خروجی کمینه بیشینه میانگین انحراف معیار

 مجموع مقدار خطاهای فاحش 20/1 79/1 67/1 04/1

 تعداد خطاهای فاحش 63/1 30/1 19/1 16/1

 
 شرح دقیق فرآیند پژوهش -9جدول 

 توضیحات گام ردیف

0 
تعیین شاخصی برای ارزیابی موفقیت استخدام در شغل 

 مدنظر

ارزیابی عملکرد کارکنان با استفاده از روش تحلیل پوششی 

 ها داده

2 
ها  تعیین مقادیر کارایی محاسبه شده در تحلیل پوششی داده

 عنوان متغیر وابسته به
--- 

9 

کننده با مشورت خبرگان سازمان  بینی تعیین متغیرهای پیش

)و همچنین براساس محدودیت اطلاعات مستندسازشده 

 در سازمان(

جنسیت؛ وضعیت تاهل؛ تجربۀ کاری؛ سن؛ معدل آخرین 

 مقطع تحصیلی؛ تعداد مقالات علمی پژوهشی.

 بندی و رگرسیون آموزش درخت طبقه 4
ها  درصد داده 91ها برای آموزش درخت و  درصد داده 71

 برای آزمون

6 
استخراج قوانین و کشف الگو در خصوص نحوه استخدام 

 کارکنان در این شغل
--- 

 --- بندی و تفسیر نتاین جمع 6
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 شده های بررسی های مرکیی و پراکندگی نمونه شاخص -4جدول 

 تعداد مقالات معدل تجربۀ کاری سن کارایی شاخص

 4/2 66/07 42/20 14/26 67/1 میانگین

 2 61/07 61/03 26 69/1 میانه

 30/0 11/1 39/7 67/6 26/1 انحراف استاندارد

 66/1 06/1 73/0 76/0 -19/1 چولگی

 -44/1 -92/0 16/9 76/9 -26/0 کشیدگی

 1 96/06 02 06 26/1 کمینه

 7 14/01 41 47 0 بیشینه

 

( 9طورکاه در شاکل )   کند. همان گیری را تشریح می بندی و تصمیم بر روش تقسیم ( نمودار درختی مبتنی9شکل )

معنای برقاراری    ها و سمت راست نمودار باه  گرهمعنی برقرارنشدن شرط روی  شود سمت چپ نمودار به ملاحظه می

 ها است. شرط روی گره

( 4طورکاه در شاکل )   کند. هماان  بندی و درصد افراد را تشریح می بر روش تقسیم ( نمودار درختی مبتنی4شکل )

باول  معنی کارایی باا عملکارد غیرقابال ق    رن  آبی به های به اند. گره ها با دو رن  مشخص شده شود گره ملاحظه می

شاود   طورکاه مشااهده مای    بودن کارایی با عملکرد قابل قبول است. هماان  معنی غال  رن  سبی به های به است و گره

 نمودار زیر ترکیبی از دو نمودار قبل است.

لازم به توضیح است که برای بررسی اعتبار پژوهش، از روش اعتبار صوری بهره گرفته شده است. به این منظاور  

 نفر از خبرگان مرور و به این ترتی  اعتبار صوری پژوهش تأئید شده است. 9فرآیند کار با 

 

 
 های کارآمد درخت تصمیم براساس تعداد نمونه -2شکل 
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 بندی گیری و تقسیم درخت تصمیم بر اساس نحوۀ تصمیم -9شکل 

 

 
 گیری و درصد افراد درخت تصمیم براساس نحوۀ تصمیم -4شکل 

 

کاوی اسات.   شوند که دانش حاصله از داده الگوریتمِ اجراشده باعث نتاین و قواعدی می درنهایت نتاین حاصل از

 گیرد: های ذیل شکل می ، مسیرها و شاخه4درنهایت براساس درخت تصمیم شکل 
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  ماه: کارایی با عملکرد غیرقابل قبول. 26تجربۀ بیش از 

  غیرقابل قبول.سال: کارایی یا عملکرد  96ماه، سن بیش از  26تجربۀ کمتر از 

  کارایی یا عملکرد 01سال، معدل آخرین مقطع تحصیلی بیش از  96ماه، سن کمتر از  26تجربۀ کمتر از :

 پذیرفتنی.

  معادل آخارین   01سال، معدل آخرین مقطع تحصایلی کمتار از    96ماه، سن کمتر از  26تجربۀ کمتر از ،

 رد قابل قبول.(: کارایی یا عملک96/06)بیش از  07مقطع تحصیلی کمتر از 

  معادل آخارین   01سال، معدل آخرین مقطع تحصایلی کمتار از    96ماه، سن کمتر از  26تجربۀ کمتر از ،

 ، جنسیت مرد: کارایی یا عملکرد پذیرفتنی.07مقطع تحصیلی بیش از 

  معادل آخارین   01سال، معدل آخرین مقطع تحصایلی کمتار از    96ماه، سن کمتر از  26تجربۀ کمتر از ،

 ، جنسیت زن: کارایی یا عملکرد غیرقابل قبول.07صیلی بیش از مقطع تح

توان برای شغل مدنظر قواعاد کلای خاصای را اساتنتاج      شده در بالا، می طورکلی براساس مسیرهای مشخص به

 گیری و پیشنهادها تبیین شده است. کرد. قواعد مستخرج از مسیرهای فوق در بخش نتیجه

شااود تااا براساااس قااوانین اسااتخراجی،   ای ماادون و گویااا تهیااه ماای هاا ایاان نتاااین درقالاا  دسااتورالعمل 

ها و  های لازم برای نیرویابی انجام شود و در مراحل مختلف نیرویابی، جذب و استخدام در تحلیل گذاری سیاست

هاای جاذب بارای تساریع در      تاوان در تعیاین اساتراتژی    ها لحاظ شود. به عبارت دیگر از این نتااین مای   تصمیم

توانناد   ها استفاد کرد؛ برای نمونه مواردی همچون مییان تجربۀ کااری، معادل، سان و جنسایت مای      ریگی تصمیم

 های صفر و یکی )رد یا پذیرش کارجویان( استفاده شوند. عنوان استراتژی به

 

 گیری نتیجه

الگوهاای   کااوی و کشاف   توانند براسااس داده  ها می در یک فرایند مؤثر نیرویابی و استخدام کارکنان، سازمان

ترین زماان شناساایی و اساتخدام     موفقیت )براساس تجربیات گذشتۀ خود(، افراد با استعداد و مناس  را در کوتاه

های مکرر استخدام، نرخ مانادگاری را بهباود و عملکارد را افایایش دهناد. در ایان        کنند و ضمن پرهیی از هیینه

های پیشاین توساعه    نیروی انسانی تلاش شد تا مدلپژوهش ضمن بیان رویکردهای پیشین در انتخاب و گیینش 

کااوی و واردکاردن متغیرهاای     ها باا رویکردهاای داده   داده و مدل جدیدی ارائه شود. ترکی  تحلیل پوششی داده

 ترین نوآوری این پژوهش است. کیفی و ضمنی در برآورد کارایی از مهم

استخراج و پیشنهادهایی درخصوص شاغل درحاال   در همین رابطه برای مرحلۀ نیرویابی و استخدام، قواعدی 

شاده اسات. برخای از ایان      های مدلِ طراحی مطالعه به سازمان مدنظر ارائه شد که نتیجۀ تجییه و تحلیل خروجی

 قواعد در زیر اشاره شده است:

  ماه )در بدو ورود( ناکارا هستند )براساس تجربیاات  26در شغل مدنظر افراد دارای تجربۀ کاری بیش از 

 درصد افراد چنین وضعیتی دارند(. 07گذشته، 

  ساال ناکاارا    96ماه )در بدو ورود( و سان بایش از    26در شغل مدنظر افراد دارای تجربۀ کاری کمتر از
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 درصد افراد چنین وضعیتی دارند(. 3هستند )براساس تجربیات گذشته، 

  سال و معادل   96ود( و سن کمتر از ماه )در بدو ور 26در شغل مدنظر افراد دارای تجربۀ کاری کمتر از

 درصد افراد چنین وضعیتی دارند(. 21کارا هستند )براساس تجربیات گذشته،  01بالای 

  سال و معادل   96ماه )در بدو ورود( و سن کمتر از  26در شغل مدنظر افراد دارای تجربۀ کاری کمتر از

 نین وضعیتی دارند(.درصد افراد چ 22کارا هستند )براساس تجربیات گذشته،  07زیر 

  سال و معدل  96ماه )در بدو ورود(، سن کمتر از  26در شغل مدنظر کارکنان دارای تجربۀ کاری کمتر از

درصد افاراد چناین وضاعیتی     07کارا هستند که جنسیت آنها مرد است )براساس تجربیات گذشته،  01و  07بین 

 دارند(.

 سال و معدل  96ماه )در بدو ورود(، سن کمتر از  26از  در شغل مدنظر کارکنان دارای تجربۀ کاری کمتر

درصد افاراد چناین وضاعیتی     1که جنسیت آنها زن است، ناکارا هستند )براساس تجربیات گذشته،  01و  07بین 

 دارند(. 

دهد در رابطه با شغل مدنظر، متغیرهای تجربۀ کاری، معدل آخرین مقطاع تحصایلی و سان باا      نتاین نشان می

 های آتی مدنظر قرار گیرند. فراد مرتب  هستند و درنتیجه ضروری است در فرآیند استخدامعملکرد ا

 خوانی دارد. در زیر این موضوع بررسی شده است. های گذشته هم آمده با نتاین پژوهش دست نتاین به

( 0311)و همکااران   43دانیال  درخصوص تأثیر عامل تجربۀ کاری، نتاین این پاژوهش باا نتااین پاژوهش ماک     

دهد بین متغیر تجربۀ کاری و عملکرد شغلی رابطۀ مثبات و معناادار    مطابقت دارد. نتاین پژوهش مذکور نشان می

شاود   واسطۀ دو متغیر دیگر )مییان تجربۀ کاری و سطح پیچیادگی شاغلی( تعادیل مای     وجود دارد و این رابطه به

 (.0311دانیل و همکاران،  )مک

صورت مستقیم این موضاوع را بررسای کارده     وهشی یافت نشده است که بهدرخصوص تأثیر عامل معدل، پژ

های متعددی درخصوص تأئید تأثیرگذاری سطح تحصیلات بر عملکرد شغلی وجود دارد؛ برای  باشد؛ اما پژوهش

ع ( اشاره کرد که با استفاده از روش فراتحلیل این موضاو 2113) 61جی و فِلدمن توان به نتاین پژوهش اِن نمونه می

 اند. را بررسی و تأئید کرده

های گذشته بر عادم   های متفاوتی انجام شده است؛ برخی از پژوهش درخصوص تأثیر عامل جنسیت، پژوهش

های برخی دیگر نشانگر تفاوت معنادار عملکرد شاغلی   تأثیر معنادار جنسیت بر عملکرد شغلی تأکید دارند و یافته

( تفااوت عملکارد ناشای از جنسایت را     2113جی و فِلادمن )  پژوهش اِندر بین زنان و مردان است؛ برای نمونه 

( جنسیت را عاملی اثرگاذار در  0913بررسی و تأئید کرده است. همچنین نتیجۀ پژوهش هیارجریبی و ابراهیمی )

بروز خلاقیت )در محی  کار( شناسایی کرده است. براساس نتاین پژوهش مذکور، مردان نسبت به زنان خلاقیات  

 (.0913اند )هیارجریبی و ابراهیمی،  ری از خود نشان دادهبیشت

باه آنکاه اقتضاائات هار شاغل       کنناده باه نظار نرساد، اماا باتوجاه       شاید برخی از قواعد فوق در ظااهر اقنااع  

بار و پرهییناه اسات، منطقای اسات کاه باه اطلاعاات          سازی و تحلیل آن زماان  های زیادی دارد و مدل پیچیدگی

تاری دارد( توجاه شاود.     شده برای هر شغل )که ماهیات عینای   یات گذشته و قواعد استخراجآمده از تجرب دست به
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پذیری به سایر مشااغل ساازمان را )و حتای     بدیهی است که قواعد مذکور تابع شرای  شغل مدنظر است و تعمیم

مدنظر در پاذیرش  همان شغل در سازمانی دیگر( ندارد؛ درنتیجه بهتر است سازمان در مرحلۀ نیرویابی برای شغل 

های تجربۀ کاری، معادل آخارین مقطاع     و یا عدم پذیرش افراد، ابتدا قواعد فوق )وضعیت کارجویان در شاخص

 ها و نرخ شکست در فرآیند استخدام کاهش یابد. تحصیلی و سن( را مدنظر قرار دهد تا هیینه

بنیاان، دارای   های دانش ویژه در سازمان کارگیری صحیح و علمی قوانین و قواعد فوق در انتخاب کارکنان، به به

کااوی و   وری فرآیند جذب و استخدام است. این موضوع اهمیت اساتفاده از علام داده   نتاین خاصی در بهبود بهره

 کند.  کشف دانش نهفته در این زمینه را دو برابر می

و بارای کشاف    CARTو  DEAنتیجۀ نهایی اینکه خروجی این پژوهش چاارچوبی ابتکااری بارای ترکیا      

قوانینی در حوزۀ استخدام کارکناان دانشای در یاک شاغل خااص و در یاک ساازمان خااص )مؤسساۀ هادایت           

 فرهیختگان جوان( ارائه کرده است.

پاذیر نیسات و ضاروری     به ماهیت مطالعۀ موردی، تعمیم نتااین امکاان   پذیری نتاین، باتوجه درخصوص تعمیم

 صورت مجیا دنبال شود. غل بهاست مراحل پژوهش برای هر سازمان و هر ش

در این پژوهش صرفاً از اطلاعاتی که درجهت افیایش عملکرد شغلی و ماندگاری کارکنان تأثیر نسابی دارد و  

همچنین دردسترس پژوهشگران قرار داشت )مانند: سن، جنس، وضعیت تاهل، تحصیلات و سوابق شغلی( بارای  

های این پژوهش، دسترسی به اطلاعات است. برخای از   از محدودیتبینی رفتار آینده آنان استفاده شد. یکی  پیش

هاا   های کااری و...(. برخای از داده   های عمومی ذهنی، علایق شغلی، ارزش ها در دسترس نبود )مانند: توانایی داده

وری نیی تنوع محدودی داشت و میان عموم افراد نمونه، نسبتاً مشابه بود )مانند: رشاته و مقطاع تحصایلی(. گاردآ    

های کاری، رشته تحصایلی،   های عمومی ذهنی، علایق شغلی، ارزش های مؤثر بر عملکرد )مانند: توانایی سایر داده

های آتی مدنظر قرار گیرد. همچناین   تواند در پژوهش کاوی می مقطع تحصیلی و...( و استفاده از آنها با هدف داده

کنندۀ کالا و  های مختلف عرضه سایت های اجتماعی و وب کهاستفاده از اطلاعات ناشی از تعاملات کارکنان در شب

 ای نسبت به مشخصات بالقوۀ کارکنان ارائه دهد. بینانه تواند تحلیل پیش خدمات در بستر کلان داده می

تواند در مطالعات آینده مدنظر قرارگیرد تا رویکردهای  کاوی می همچنین استفاده از رویکردهای تلفیقی با داده

را مقایسه کند و بدین سان بارای اساتخراج بهتار ارتباطاات داخلای پیچیاده از میاان متغیرهاای ورودی         متعددی 

 کارکنان و رفتارهای کاری آنها را با یکدیگر تلفیق کند.

تواند در انواع مشاغل و سطوح مختلف مدیریتی و همچنین در سایر صنایع برای انطباق  رویکرد پیشنهادی می

وری در فرآیند نیرویابی و استخدام سرمایه انساانی باه کاار     ن صنعت درراستای افیایش بهرهمعیارهای مناس  با آ

 رود.

 

 سپاسگزاری

این پژوهش با حمایت و مشارکت مؤسسۀ هدایت فرهیختگان جوان انجام شده اسات. نویساندگان بار خاود     

 دانند که از همکاری این مؤسسه تشکر و قدردانی کنند. لازم می
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