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تني بر طراحي مدل هوشمند تناسب شغل و شاغل مب

 کاوي استعدادها با رويکرد داده
 

 سنگي محمد، رضا مقدم علي ،آبادي یک، محسن شفیعي نعادل آذر
 

 14/10/37تاریخ دریافت: 

 01/12/37تاریخ پذیرش: 

 چکیده
 گرفته قرار  مطالعه مورد استعداد مفهوم اول، فاز در. است شده اجرا فاز سه در پژوهش، این

های   ویژگی و تجربه دانش، احساسات، و رفتار افکار، شوندۀ تکرار الگوهای منظر 4 از استعداد و
 خبرگان  نفر 22 از معيارهابندی  اولویت برای. اند شده انتخاب سنجش وبندی  اولویت جهت فردی،
 دوم، فاز در . شد محاسبه شانون آنتروپی روش با معيارها اوزان و شده نظرسنجی ایران، آمار مرکز
 در ایران آمار مرکز ندانکارم از  نفر 137 برای شاغل و شغل تناسب درجۀ معيارها، اوزان براساس
 فاز در درنهایت. است شده محاسبه ارشد، و ميانی عملياتی، سطح 7 در و فرد منحصربه شغل 173
 21  و شد تشکيل  کاوی داده اجرای منظور به داده بانک یک  فاز قبل، از آمده دست به نتایج از سوم،
 که قاعده 14 درنهایت. شد ستخراجا  آنها از قاعده 143 و تشکيل تصميم، درخت رویکرد با مدل
 مقایسۀ. شدند انتخاب شاغل  و شغل تناسب افزایش هدف با بودند، برخوردار احتمال بالاترین از
 شغل تناسب در معيارها دیگر اهميت بر خبرگان تأکيد رغم به که دهد می نشان سوم  و اول فاز نتایج
  .دارند بيشتری تأثير شاغل و  شغل تناسب در تجربه و دانش منظر از تناسب واقعيت در شاغل، و

 

 کاوی؛ درخت تصميم؛ استعداد داده  هوشمند؛ تناسب شغل و شاغل؛ مدل ها: کلیدواژه

 

 استاد گروه مدیریت صنعتی، دانشکده مدیریت و اقتصاد، دانشگاه تربيت مدرس، تهران، ایران :مسئول ۀنویسند 
 AZARA@modares.ac.ir 

 رانیدانشگاه سمنان، سمنان، ا ،یو علوم ادار تیریمد ۀ، دانشکدی روه مدیریت صنعتگاستادیار 

 رانیدانشگاه سمنان، سمنان، ا ،یو علوم ادار تیریمد ۀ، دانشکدیصنعت تیریمد ارگروهیاستاد 

 سمنان، ایرانسمنان دانشگاه ،اداری علوم و مدیریت ۀدانشکد ،صنعتی مدیریت دکتری دانشجوی ، 
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 مقدمه
 همـراه  بيگـانگی  خود از با اینکه برای و هاست سازمان و جوامع ۀسازند البته و مهم عنصر ،کار

 رونـن، ) باشـد  مسـاعد  کارمنـد  بـرای  شناسی انرو و فيزیولو یک فنی،  لحاظ از تا است لازم نباشد،

 در شـغل  یـک هـای   ویژگـی  تا است لازم  گيرد، می شکل شغل قالب در کار ازآنجاکه .(42: 1770

  مفهـوم    از   اسـتفاده  . (27: 1737 صادقی،) گردد لحاظ و شده سنجيده ،شاغل خصوصيات با ارتباط

  بسيار   انسانی،   نيروی   مهارت های   و   توانایی   دانش، از   بهتر   کارگيری به   و   گيری بهره   درجهت   تناسب 

  اسـت؛    شاغل   و   شغل   تناسب   خود،   پيرامون   محيط   با   فرد تناسب   اقسام   از   یکی. است   اهميت   دارای 

 باشـد    داشـته    درپـی    سـازمان    بـرای    ار   بسـياری    هـای  هزینـه    تواند می  او   شغل   و   فرد   بين   تناسب   عدم 

 موضـوعات مهـم در حـوزه    از  یکـی  شغل و استعداد، تناسب مسئلهدر همين راستا،  .(2007 ،1انتال)  

دنبال کشف اسـتعدادها و  ها  که مدیریت استعداد در سازمان نحوی باشد، به می شاغل و شغل تناسب

 مسـئله و از طـرف دیگـر ایـن     (2007، 2نـزو و رابينـز  )دیکبوده کارگيری آنها در مشاغل متناسب  هب

 (.1737پسند اصيل و همکاران،  قيم با عملکرد سازمانی دارد )نوعارتباط مست

 ۀم اب ـ بـه ، شـوند  مـی  ایجـاد  سـازمانی هـای   حوزه در کههایی  داده فراوان دیگر، توليدسوی از 

 در دنيـای  بنـابراین . آیند می به دست مس، فرآوری از حاصلهای  لجن از که هستند طلایی قطعات

 در صـورت گسـترده   بـه  اغلـب  نيسـتند و  برخوردار زیادی اهميت از اوليه اطلاعات وها  داده ،امروز

 ینـد افر در آنهـای   گـزاره  و اسـتخراج  دانش توليد و آن بازپروری و فرآوری اما است، همه اختيار

 وجـود  بـه  باتوجـه . (2003مکـاران،  است )خائف و ه برخوردار زیادی اهميت ازها  دادهزی  اس غنی

 در ایـن پـژوهش بـا    ،(انسـانی  منـابع  مـدیریت  ۀحوز در ویژه به)ها  سازمان در فراوانهای  داده بانک

درخت تصميم، به کشف قواعد و الگوها در بانک داده  فنیژه و کاوی، به دادههای  روش از استفاده

رگـذار بـر   يتـرین متغيرهـای تأث   خته و مهمتناسب شغل و شاغل، پردایند محاسبه درجه احاصل از فر

 ایم. تنی بر استعدادها را تعيين نمودهتناسب شغل و شاغل مب

تنـی  طراحی یک مدل هوشمند تناسب شغل و شـاغل مب  پژوهش، این اصلی کلی هدف طور به

 

1.‎ Antall  

2. Decenzo‎‎& Robbins‎ 
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بر همـين اسـاس، ایـن پـژوهش در سـه فـاز اصـلی تعيـين         . است کاوی بر استعدادها با رویکرد داده

ای سنجش تناسب شغل و شاغل مبتنی بر استعدادها و اوزان آنهـا توسـط خبرگـان، سـنجش     معياره

 فـرد و در سـه   هشغل منحصرب 173نفر در  137عملی تناسب شغل و شاغل در مرکز آمار ایران برای 

کـاوی و طراحـی    هـای مختلـف داده   نهایـت اجـرای الگـوریتم   سطح عمليـاتی، ميـانی و ارشـد و در   

ترین متغيرهای تأثيرگذار، اجرا شـده اسـت.    منظور کشف قواعد، الگوها و مهم های مختلف به مدل

توجه به موضوع تناسب شغل و شاغل از منظـر اسـتعداد، بررسـی آن از جوانـب مختلـف، سـنجش       

کشف دانـش،   برایکاوی در نتایج  شاغل در یک سازمان دولتی و داده تناسب شغل و ۀعملی درج

باشـد کـه موجبـات نـوآوری را فـراهم سـاخته        می رد این پژوهشف همنحصربهای  همگی از ویژگی

 است.

 رویکردهای پژوهش، ادبيات قسمت در: است شده سازماندهی  صورت این به مقاله این ۀادام

 تناسـب  بـا  مـرتبط  مطالعـات   شده، بررسی مختلف محققين توسط استعداد نام به مفهومی به  مختلف

مـورد بررسـی عميـن     کاوی در منابع انسانی ينه کاربرد دادهين مطالعات در زمهمچن و شاغل و شغل

در هرکدام از  پژوهش روش معرفی. شد  خواهد ارائه مفهومی مدل درنهایت قرار خواهند گرفت و

مرکـز آمـار     مـوردی،  ۀمطالع ـ قسـمت  در. شـد  خواهد ارائه پژوهش شناسی روش قسمت سه فاز در

ــران معرفــی شــده و  ــرای  شــاغل و شــغل تناســب ۀدرجــ ای ــدان در  137ب ــر از کارمن شــغل  173نف

شـده توسـط    هـای تشـکيل   سـازی و ارزیـابی مـدل    شد. طراحـی، مـدل   خواهد  فرد محاسبه همنحصرب

 ، بـا اسـتفاده از بانـک داده نيـز در همـين قسـمت      C5.0و  Quest, CHAID, CARTهای  الگوریتم

 انجـام   گيـری  نتيجـه  و حـ  ب قسـمت  در نتـایج  تحليـل  و پـژوهش  از گيـری  ارائه خواهد شد. نتيجـه 

 خواهد شد.

 

 پژوهش ۀمباني نظري و پیشین
تنـوع مهـارت،    :تناسب شغلی بر این فرض استوار است که الزامات شغلی فراوانی مانند نظریۀ

وجود  ،متغير دیگرها  هویت وظيفه، استقلال وظيفه، دانش شغلی، مهارت شغلی، توانایی شغلی و ده

سن، جنس، سطح تحصيلات،  :های شخصی مانندوردارند که با ویژگیدارند که از این قابليت برخ

د )چانـ  و  شـو های فردی متناسـب  توانایی ، استعدادها وکار، دانش، مهارت ۀتأهل و تجرد، سابق
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 با را شاغل و شغل بين تناسب رایج چهارگروه (27؛2007، 2(. چاینوی )چاینوی77، 2001، 1کلينر

 کند:  می يانب شرح این به هایی،م ال ذکر

 شـغلی هسـتند،   مشخصـات  بـا  مشـابه  کـه  دارد مشخصـاتی  فرد که زمانی :7مکمل تناسب .1

 در شـغل  کـه  هستند هاییارزش به شبيه بسيار ،ارزش هستند من زندگی در که چيزهایی

 .موجودند من

 پرکند را در شغل شده گم خصوصيات تواند می کافی ۀانداز به فرد وقتی :4تکميلی تناسب .2

 هئ ـارا چيزهـایی را  مـن  هـای توانایی و مهارت دانش، کند؛ ارایه ایاضافه خصوصيات ای

 .ندارند شغل آن متصدی افراد دیگر که کندمی

 نمایـد،  را بـرآورده  شـغل  نيازهای فرد هایتوانایی که زمانی :7هاتوانایی  -تقاضاها تناسب .7

 .نياز داشت شغل که است ییهاومهارت هاتوانایی همان من هایمهارت و هاتوانایی

 مـن  شـود، شـغل  می برآورده شغل توسط فرد نيازهای زمانی که :2هاتامين - نيازها تناسب .4

در این پـژوهش نـوع سـوم     .کندمی برآورده ،دارم انتظار من از یک شغل که را نيازهایی

هـد  ها( مورد پژوهش و سـنجش قـرار خوا  توانایی -تقاضاها تناسب شغل و شاغل )تناسب

شغل توسط خبرگان تعریف شـده و سـپس تناسـب ميـان     های  گرفت که در آن نيازمندی

 شود. می فرد با آن نيازها سنجيدههای  ویژگی

صورت خلاصه  (، به1)تناسب شغل و شاغل در جدول  ۀشده در حوز برخی از تحقيقات انجام

 بررسـی  محـور  حـول  تتحقيقـا  اک ر است، مشاهده قابل ،جدول از طورکه آورده شده است. همان

 بر دال تحقيقاتی و است شده انجام سازمانی، و رفتاری  متغيرهای سایر با شاغل و شغل تناسب ۀرابط

 مختلـف  منظرهـای  از تناسـب   ۀدرج ـ کـه  نحوی به ،مند نظام صورت به شاغل و شغل تناسب سنجش

 شـاغل  و غلش ـ تناسـب  سـنجش  بر مبنی پژوهشی دیگر طرف از. است نشده مشاهده شود، سنجيده

 .است نشده دیده ،آمده عمل بههای  بررسی در استعدادها بر مبتنی 

 

1. Chang & Kleiner 

2. Chinoy 

3. supplementary fit 

4. complementary fit 

5. demands-abilities fit 

6. Needs-supplies fit 
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 تناسب شغل و شاغل ۀمطالعات در حوز. 5جدول 

 ها يافته موضوع سال ارائه نام محقق

 2007 5اسمارت
 بررسی رابطه تناسب شغل و شاغل

 با رضایت شغلی و سطح درآمد
 دار یوجود رابطه معن

سکي 

 6گوچي
 ثر بر افزایش عملکردؤن عوامل متعيي 2003

تحصيلات، تخصو، مهارت، تجربه، 

 تناسب شغل با شخصيت

 2003 9ديويد
 پيامدهای نگرشی تناسب شغل

 با شاغل 

تناسب شغل و شاغل به وابستگی 

 آزادی، رضایت شغلی و تعهد سازمانی 

بون و 

 4همکاران
2011 

رابطه ميان تناسب شغل و شاغل و 

 شده اکهای شغلی ادر ویژگی

استقلال، فرصت رشد، کارچالش رابطه 

 برانگيز با تناسب شغل و شاغل 

لو و 

 1همکاران
2014 

رابطه تناسب شغل و شاغل با 

 شدن در کار درگير
 دار یوجود رابطه معن

حسیني و 

 همکاران
1777 

های  شاخوبندی  شناسایی و اولویت

 تناسب شغل و شاغل

گروه شاخو 3 یبند تیو اولو ییشناسا

 رای دو بخش خصوصی و دولتی ب

 

 هـر  تـا  اسـت  لازم کـه  خـورد  می چشم به استعداد وا ه از مختلفی تعاریف ،تحقين ادبيات در

 وضـوح  به استعداد، نام به مفهومی از را خود تعریف سنجش، وبندی  اولویت به اقدام از  قبل محققی

به معرفـی   ،تحليل چيستی استعداد ( در پژوهشی با عنوان الگوی1732اميری ) صادقی مال . کند بيان

تر و  استعدادهای ضعيف ،هرم ۀکه در قاعد نحوی تعدادهای ذاتی انسان پرداخته، بهساختار هرمی اس

ها کشف و  انسان ۀنماید که وظيف می گيرند و بيان می ترین استعدادهای فرد قرار در رأس هرم، قوی

ؤال اصـلی در رابطـه بـا    س ـ 7همچنـين بـه    باشـد. وی  مـی  گـذاری بـر اسـتعدادهای برترشـان     سرمایه

 جـدول  دهد. در می بودن استعداد و معيارهای کشف استعداد پاسخفرد هبودن استعداد، منحصرب ذاتی

 شـده  آورده اسـت،  شـده  انجـام  مختلـف  محققـان  توسـط  استعداد وا ه از که متفاوتی  تعاریف (2)

  . است

 

1. Smart 

2. Sekiguchi 

3. David 

4. Boon et al.  

5. Lu et al. 
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 . تعريف استعداد6جدول 

 تعريف استعداد نويسنده

 1باکينگهام و ووسبورگ

 (2001) 2جریکو ( ،2001)

شونده افکار، رفتار و احساسات که به نتایج است نائی در یک  الگوهای تکرار

 شود. می محيط یا سازمان خاص منجر

 (2002) 7لویس و هکمن
ها، مشخصات و  ها، دانش، هوش، قضاوت، ویژگی ها، مهارت مجموع توانایی

 چنين توانایی فرد در رشد و یادگيریهدایای درونی یک فرد و هم

 (2003) 4تانسلی و همکاران

توانند در عملکرد سازمانی  می شود که می شامل آن دسته از افرادی ،استعداد

دادن  نمایند و یا با نشان می از طرین سهمی که در کار ایفا ؛تغيير ایجاد نمایند

 لفعلاسطوح بالایی از توان ب

 7چيز، توماس و کری 

(2007) 

و ها  به طور خاص، استعداد به معنای مجموع تمامی تجارب، دانش، مهارت

 رفتارهایی است که یک فرد باید با خود به سر کار بياورد.

 2کروز و همکاران-گنزالس

(2003) 

که پرورش یافته و به کار گرفته شده ها  و شایستگیها  ای از صلاحيت مجموعه

نقش خاص را به بهترین روش ممکن اجرا دهد تا یک  می است و به فرد اجازه

 نماید.

 (2012)3اولریچ و اسمال وود 

 مورد نياز امروز های  ها، ارزش استعداد= شایستگی )دانش، مهارت

کردن معنا و مفهوم ایل به انجام کار( * همکاری)پيداو فردای شغل(* تعهد )تم

 در شغل(

 

 آشـکار  خـاص  زمينـه  یـک  در که درونی  اییتوان یک عنوان به استعداد وا ه انگليسی زبان در

 از بـالاتر   توانـایی  معنـای  بـه  کـه  اسـتعداد  از مفهـوم  این .(2011 ،7تانسلی) دشو می تعریف شود، می

 

1. Buckingham & Vosburgh 

2. Jerico 

3. Lewis & Heckman 

4. Tansley et al. 

5. Cheese,Thomas and Craig 

6. Gonzales-Cruz et al. 

7. Ulrich & Smallwood 

8. Tansley 



 کاوي ا رويکرد دادهطراحي مدل هوشمند تناسب شغل و شاغل مبتني بر استعدادها ب

7 

 پـذیرش  مـورد  بسـيار  دارد، اشـاره  عملکردهـا  از ای مجموعـه  یـا  خـاص  عملکـرد  یـک  در ميانگين

 با نوعی به و دارند اشاره فردیهای  ویژگی به کههایی  وا ه ،(7) جدول  در. است شده واقع محققان

  .است شده آورده منبع ذکر با هستند، مرتبط استعداد کلمه
 

 . کلمات مرتبط با استعداد9جدول 

 منابع کلمات مرتبط

 توانایی
 4(، سيزلر و دول2001) 7(، ميشلز و همکاران1322) 2(، هاینریش2000) 1گاگنه

 (2000) 7ویليامز(، 2002(، تانسلی و همکاران )2010)

 شایستگی
(، اولریچ و همکاران 2010(، سيزلر و دول )2003کروز )-(، گنزالس2012) 2بتکه

 (2000(، ویليامز )2003)

 (2007چيز و همکاران ) تجربه

 دانش
(، تانسلی و 2001(، ميشلز و همکاران )2007(، چيز و همکاران )2012بتکه )

 (2002همکاران )

 (2000(، ویليامز )2003(، تانسلی و همکاران )2003) 3اراناستاهل و همک عملکرد

شونده  الگوهای تکرار

 افکار، رفتار و احساس
 (،2007(، چيز و همکاران )2001باکينگهام و وسبورگ )

 مهارت
(، ميشلز و همکاران 1322(، هاینریش )2000(، گاگنه )2007چيز و همکاران )

 (2002همکاران ) (، تانسلی و2010(، سيزلر و دول )2001)

 

 وجـود  همچنين و مشاور و راهنما اساتيد نظر با و شده انجام مطالعات به باتوجه پژوهش این در

 از اسـتعدادها،  بر مبتنی شاغل و شغل تناسب ایران، آمار مرکز در نياز مورد اطلاعات و سنجش ابزار

سـنجش تناسـب شـغل و    مفهـومی   مدل  (1) شکل. است گرفته قرار سنجش و بررسی مورد منظر 4

 

1. Gagne 

2. Hinrichs  

3. Michaels 

4. Sizler & Dowell 

5. Williams 

6. Bethke 

7. Stahl et al. 
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 را شاغل و شغل تناسب سنجش معيارهای نيز (4) جدول. دهد می نشان شاغل مبتنی بر استعدادها را

  .نماید می معرفی سنجش، ابزار  و مربوطه منابع همراه

 
 معیارهاي سنجش تناسب شغل و شاغل .4 جدول

منظر نگرش به 

 استعداد
 منابع مرتبط ابزار سنجش معیار

عنوان  استعداد به

الگوهای 

شونده افکار،  تکرار

 رفتار و احساسات

 تفکر راهبردی

 قوت یاب گالوپ

 (2003جنتان و همکاران )
 (2003جنتان و همکاران ) ایجاد ارتباط
 (2003جنتان و همکاران ) تأثيرگذاری

 (2003جنتان و همکاران ) اجرا

عنوان  استعداد به

 دانش

 اطلاعات پرسنلی رشتۀ تحصيلی
(، جنتان و همکاران 1777حسينی و همکاران )

(، آزاده و همکاران 2007(، چين و چن )2003)

(2012) 
 (2012(، آزاده و همکاران )1777حسينی و همکاران ) اطلاعات پرسنلی مقطع تحصيلی

 (2007(، چين و چن )1777حسينی و همکاران ) اطلاعات پرسنلی دانشگاه

 (2003(، جنتان و همکاران )1777حسينی و همکاران ) رسنلیاطلاعات پ های تخصصی دوره

عنوان  استعداد به

 تجربه

 اطلاعات پرسنلی سابقه در شغل فعلی
(، آزاده 2007(، چين و چن )1777حسينی و همکاران )

 (2012و همکاران )

 اطلاعات پرسنلی کل سابقۀ کاری
(، آزاده 2007(، چين و چن )1777حسينی و همکاران )

 (2012کاران )و هم

عنوان  استعداد به

 های فردی ویژگی

 (1777حسينی و همکاران ) (، 2002هکمن) و لوئيس پرسنلی اطلاعات سن

 (1777،حسينی و همکاران ) (2002)هکمن و لوئيس پرسنلی اطلاعات جنسيت

 (1777، حسينی و همکاران ) (2002)هکمن و لوئيس پرسنلی اطلاعات وضعيت تأهل

 (1777، حسينی و همکاران ) (2002)هکمن و لوئيس پرسنلی اطلاعات دادنوع قرار
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منابع انسانی  ۀهوشمند در حوزهای  فنکارگيری  یگر، مطالعات مختلفی در زمينه بهاز طرف د

در ایـن  اسـت.    برخی مطالعات داخلی و خارجی ارائـه شـده   (7)صورت گرفته است که در جدول 

ــژوهش ــه پ ــمند  ب ــور هوش ــه   منظ ــدل، باتوج ــازی م ــوع    س ــای متن ــه مزای ــنب ــميم،  ف ــت تص  درخ

 کاوی استفاده شده است. از داده

 

 شناسي پژوهش روش
ال اصـلی ایـن   ؤگيـرد. س ـ  مـی  این تحقين از نظر هدف در چارچوب تحقيقات کاربردی قـرار 

آمـار ایـران بـه    مرکز  تحقين این است که مدل هوشمند تناسب شغل و شاغل مبتنی بر استعدادها در

بر همين اساس، هدف اصلی این تحقين، طراحی یک مـدل هوشـمند    ؟دشو می چه صورت طراحی

 منـد  نظام روال یک ایجاد درنهایت کاوی و دادهتناسب شغل و شاغل مبتنی بر استعدادها با رویکرد 

ی . طراح ـاست  کاوی در نتایج دادهسازمان و سپس  یک مختلف سطوح برای تناسب درجه سنجش

 کنـد تـا از کارمنـدان در مشـاغل     مـی  مختلـف کمـک  هـای   و اجرای این مدل به مدیران در بخـش 

 هایشان استفاده نموده و بتوانند تناسب شغل و شاغل را بـرای افـراد   متناسب با استعدادها و توانمندی

 

 . تناسب شغل و شاغل مبتني بر استعدادها5شکل 

تناسب شغل و شاغل 

 مبتنی بر استعدادها

 استعداد از منظر 

 تجربه

 استعداد از منظر 

 مشخصات فردی

 استعداد از منظر

 نشدا

شونده  استعداد از منظر الگوهای تکرار

 افکار، رفتار و احساسات
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 هاي هوشمند در منابع انساني فنکاربرد  ۀ. تحقیقات در حوز1جدول 

 موضوع تحقیق نام محقق
شده در  فن هوشمند استفاده

 تحقیق

 محور/ سيستم خبره سيستم دانش انتخاب متقاضيان شغل مهرآباد و بروجنی

 کاوی داده  کارکنان جایی هجاب نرخ آذر، احمدی و سبط

 کاوی داده انتخاب نيروی انسانی خائف الهی، متقی و سبط

 برهمحور/ سيستم خ سيستم دانش انتخاب پرسنل 1هوپر و همکاران

 یداده کاو انتخاب پرسنل 2هوان  و همکاران

 منطن فازی انسانیهای  سرمایهبندی  اولویت 7بازبورا، بسکسه و قهرمان

 شبکه عصبی مصنوعی انتخاب پرسنل هوان  و همکاران

 یفاز کاوی داده انتخاب پرسنل 4تای و هسو

 7چين و همکاران
 یداراستخدام و نگه انتخاب پرسنل،

 استعدادها
 رافهای  مجموعه ۀنظری

 

بينـی نماینـد. طراحـی مـدل هوشـمند تناسـب شـغل و شـاغل مبتنـی بـر            استخدام نيز پيش فِرُدر شُ

فاز بيان شده است،  7است که در  گامی 10یند اصورت یک فر ، بهکاوی  دادهاستعدادها با رویکرد 

شـم تـا   شهـای   فـاز دوم و گـام   سوم تا پنجم درهای  اول و دوم در فاز اول، گامهای  که گام نحوی به

 اند. توضيح داده شده ،تفصيل اند. در ادامه این فازها به دهم در فاز سوم قرار گرفته

 

 بندي معیارهاي تناسب شغل و شاغل مبتني بر استعدادها فاز اول: بررسي و اولويت
 تعیین معیارهاي سنجش تناسب شغل و شاغل مبتني بر استعدادها :گام اول

ختار به سـا  باتوجه ا با تکيه بر مطالعه ادبيات تحقين و با نظر اساتيد راهنما و مشاور واین معياره

 ند.شدمعرفی  (4)اند که در جدول  مرکز آمار ایران انتخاب شده

 

 

1. Hooper et al. 

2. Huang et al. 

3. Bozbura, Beskese & Kahraman 

4. Tai & Hsu 

5. Chien et al. 



 کاوي ا رويکرد دادهطراحي مدل هوشمند تناسب شغل و شاغل مبتني بر استعدادها ب

55 

منظور  میاني و عملیاتي توسط خبرگان به سطح ارشد، 9تعیین اوزان معیارها در  :گام دوم

 بندي  اولويت

انی ارشد، سطح سازم 7مختلف در مرکز آمار ایران، های  بوط به پستبا مطالعه شرح شغل مر

و کلمـات کليـدی مربـوط بـه     هـا   تشخيو است که هر کدام دارای ویژگـی   ميانی و عملياتی، قابل

شامل ریاست مرکز آمار ایران به همراه معاونين، سطح ميانی شامل  ،باشند . سطح ارشد می خودشان

و کارشناسـان  هـا   سـای گـروه  ؤعاونين آنها و سـطح عمليـاتی شـامل ر   مدیران کل دفاتر مختلف و م

ه اهميـت هـر کـدام از معيارهـا و     منظـور تعيـين درج ـ   باشد. در این پژوهش بـه  می آنان ۀزیرمجموع

نفر از مدیران ارشد  22نهایت تعيين وزن هر کدام، از نظرات خبرگان مرکز آمار ایران که شامل در

باشند، اسـتفاده شـده    می سال در مرکز آمار ایران 20شغلی  ۀانگين سابقاین سازمان بوده و دارای مي

شـده در مرحلـه اول و سـطوح     ليستی شامل معيارهـای تعيـين   برای تعيين اوزان معيارها، چکاست. 

اهميـت هـر کـدام از     ۀسازمانی، در اختيار خبرگان قرار گرفته و از آنها خواسته شده است تـا درج ـ 

 1تعيـين نماینـد. سـپس اوزان معيارهـا بـا اسـتفاده از روش آنتروپـی شـانون         معيارها را در هـر سـطح  

 شود. می محاسبه

 

 فاز دوم: سنجش درجه تناسب شغل و شاغل
 نظر جهت سنجش تناسب شغل و شاغل و سطح سازماني مربوطه: تعیین شغل موردگام سوم

ده شود، به همراه در این قسمت لازم است تا شغلی که باید تناسب شغل و شاغل در آن سنجي

 د.شوتواند ارشد، ميانی یا عملياتی باشد، تعييين  می سطح سازمانی مربوطه که

 

 شده : تعیین زيرمعیارهاي مربوط به شغل انتخابگام چهارم

معيارهایی توسط یک فـرد  لازم است تا برای هر معيار، زیر بررسی،ب شغل موردپس از انتخا

یـک فـرد خبـره انتخـاب     منظور، برای هر شغل در هر سطح،  د. به همينشوخبره در آن شغل تعيين 

ای با وی جهت تعيين زیرمعيارهـا و درجـه اهميـت آنهـا، بـرای انجـام اثـربخش آن         شده و مصاحبه

 .استآورده شده  (2)معيارهای سنجش نيز در جدول . معيارها و زیردشو می شغل، انجام

 

 

1. Shanon 
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 نمره ۀي و محدودگیر معیارها، نحوه اندازهمعیارها ، زير .2جدول 

منظر 
نگرش به 
 استعداد

 نمره ۀمحدود گیري نحوۀ اندازه معیارزير معیار

استعداد 
عنوان  به

الگوهای 
شونده  تکرار

افکار، رفتار 
 و احساسات

تفکر 
 راهبردی

نگر،  نگر، آینده گر، گذشته تحليل
پرداز، درونداد، متفکر، یادگيرنده،  ایده

 راهبردی

نمره شاغل از پرسشنامه 
  قوت یاب گالوپ

ایجاد 
 ارتباط

پيوند،  دهنده، هم سازگار، پرورش
همدل، همسوکننده، حامی، فردگرا، 

 مدار نگر، رابطه م بت

نمره شاغل از پرسشنامه 
  یاب گالوپ قوت

تأثير 
 گذاری

جو،  ساز، فرمانده، ارتباطی، رقابت فعال
 نفس، ممتاز، جذاب به ساز، اعتماد بيشينه

پرسشنامه نمره شاغل از 
  قوت یاب گالوپ

 اجرا
کننده، معتقد،  یابنده، هماهن  دست

مند،  عادل، محتاط، منضبط، هدف
 مشکلات پذیر، حلال مسئوليت

نمره شاغل از پرسشنامه 
  یاب گالوپ قوت

استعداد به 
 عنوان دانش

 رشته 
 شغل با مرتبط دانشگاهیهای  رشته

  مربوطه 
  تحصيلی شاغل ۀرشت

  مقطع تحصيلی شاغل  دکتری و ارشد کارشناسی رشناسی،کا مقطع 

 دانشگاه 
 پيام اسلامی، آزاد سراسری، دانشگاه

  انتفاعی غير  نور،
  دانشگاه شاغل

های  دوره
 تخصصی

  شاغل ۀ نمر  شغل موردنياز تخصصیهای  دوره

استعداد 
عنوان  به

 تجربه

سابقه در 
 شغل فعلی

 سال، 17 تا 10 سال، 10 تا 7 سال، 7 تا 1 
  بالا به سال 27 سال، 27 تا 17  

سابقه در شغل فعلی 
  شاغل

کل سابقه 
 کاری

 سال، 17 تا 10 سال، 10 تا 7 سال، 7 تا 1 
   همراه به بالا، به سال 27 سال، 27 تا 17  

  کل سابقه کاری شاغل

استعداد 
عنوان  به
های  ویژگی
 فردی

 سن
 40 تا 77 سال، 77 تا 70 سال، 70 تا 27 
   بالا به سال 70 سال،70 تا 40 سال، 

  سن شاغل

  جنسيت شاغل زن مرد، جنسيت
وضعيت 
 تأهل

  وضعيت تأهل شاغل متأهل مجرد،

نوع 
 قرارداد

  نوع قرارداد شاغل قراردادی پيمانی، رسمی،
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 تناسب شغل و شاغل  ۀدرج ۀمحاسب :گام پنجم

پژوهش به موضوع تناسب شغل و شاغل، درجه تناسـب شـغل   به دیدگاه چندجانبه این  باتوجه

 د. کرصورت جداگانه در هر منظر محاسبه  توان به می و شاغل را

افکار، رفتـار   ۀشوند عنوان الگوهای تکرار ب شغل و شاغل از منظر استعداد بهدرجه تناس (الف

 آید: می و احساسات از فرمول زیر به دست

 

 (1) ۀرابط

 

 که در آن 

 یاب گالوپ( ۀ نقطه قوتآمده از پرسشنام دست )به ام jام در سطح  i: نمره شاغل از معيار  

       ام  j  سطح در ام  i  معيار اخذ از ۀ قابلحداک ر نمر : 
   ام jام در سطح  i: وزن معيار   

 

 

 
 آید: می از فرمول زیر به دستدرجه تناسب شغل و شاغل از منظر دانش  (ب

 

 (2) ۀرابط

 
 که در آن

 ام   iام از معيار   : نمره شاغل از زیر معيار 
     ام i  در معيار ام معيار حداک ردرجه اهميت از زیر:   

      ام  j  سطح در ام  i  معيار وزن  
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نشـان   و  بـا   ترتيب از منظر تجربه و مشخصات فردی به درجه تناسب شغل و شاغل (ج

 .است محاسبه آنها همانند محاسبه درجه تناسب شغل و شاغل از منظر دانش ۀشوند که نحو می داده

تناسب کل از فرمـول  شدن درجه تناسب شغل و شاغل از هر منظر، درجه به نرمالایز ( باتوجهد

 د:شو می زیر محاسبه

 (7) ۀبطار
 

 باشد. می  که در آن

 

 کاوي فاز سوم: داده

 تفهیم تجاري :گام ششم

 فعاليـت  دو دارای و شـد  خواهد انجام منابع و اهداف ل،ئمسا سازی شفاف هدف با مرحله این

  :است زیر  اصلی

 سازمانی ساختار تعيين •

 مسئله حدود تعریف •
 

 ها : تفهیم دادهگام هفتم

( هـا  داده سـازی  آماده فاز) بعد مرحله طول در غيرمنتظره لئمسا از اجتناب منظور به مرحله این

   .شود می کاوی تلقی داده پرو ه یک از مرحله ترین طولانی که طوری به. است حياتی بسيار 

 ها ازي دادهس گام هشتم: آماده

 و مـدل  سـاخت  بـرای  را متغيرهـا  و رکوردها که است مراحلی ۀليک شاملها  داده سازی آماده
شـده در ایـن    اینـد طـی  در ادامـه جهـت آشـنایی بـا فر    . نماید می آماده کاوی، داده یندافر  در درخت 

 ده است.شگام ذکر  به صورت گام ها بهقسمت، فعاليت
نجام پـژوهش تشـریح   ابتدا با برگزاری جلسات توجيهی با مدیران مرکز آمار ایران، هدف از ا .1

   شد.ها و اطلاعات موجود در رابطه با کارکنان و مدیران ارزیابی و کليه داده
تناسـب ، متغيرهـای    ۀدسـته متغيرهـای نمـر    7در این مرحله نوع متغيرهای موردنياز که شـامل   .2

شغلی و متغيرهای شخصی بودند، تعيين شدند که دسته متغيرهای نمره تناسـب، خروجـی فـاز    
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پژوهش بوده و دو دسته متغيـر دیگـر از اطلاعـات پرسـنلی موجـود در بخـش منـابع         دوم این
 .شدانسانی استفاده 

تناسب شغل و شاغل مبتنی بر استعدادها  ۀآمده از فاز دوم پژوهش، نمر دست طبن اطلاعات به .7
 سطح عملياتی، ميانی و ارشد مرکـز آمـار ایـران موجـود     7نفر در  137از مناظر مختلف برای 

 .است
عـددی  هـای   شده است بدین معنا که دسته "هاسازی دادهپيش آماده"اقدام به  در این مرحله، .4

هـا،   ر بهتـر داده منظـور تفسـي   ابقه شغلی، به متغيرهای زبـانی بـه  موجود مربوط به متغير سن و س
 تبدیل شد.

 137و بـا   Excelهـا در قالـب فایـل    شـده، بانـک داده  هـای ذکر خاتمه پس از انجام فعاليتدر .7

خود نيز در سـه   ۀد. این متغيرها به نوبشمتغير جهت ساخت مدل و درخت آماده  17رکورد و 

 ها عبارتند از:شدند که این دستهبندی  دسته تقسيم

 تناسب ۀمتغيرهای نمر 

 متغيرهای شغلی 

 متغيرهای شخصی 

 کارمنـد  یـک  نمایـانگر  رکـورد  هـر  که است مورد 137 ها، داده بانک رکوردهای کل تعداد

 این در موجود دانش و روابط کشف برای شده درنظرگرفته متغيرهای تعداد . است  ایران آمار مرکز

 .اند شده معرفی (3) جدول در که است وابسته متغير  1 و مستقل متغير 12 داده، بانک
 

 گام نهم: مدل سازي

 تند:ز اهميت هسئهای این مرحله کم است ولی از حي  تکرار بسيار حااگرچه فعاليت
 سازیمدلهای  انتخاب فن 
 ایجاد یک طرح آزمایشی 

 هاساخت مدل 

 ارزیابی مدل 

لازم به ذکر اسـت   درخت تصميم استفاده شده است. فنسازی در این مرحله از  منظور مدل به
 بـرای  ممکـن،  آماری جامعه کل چون و ندارد موضوعيت "گيری نمونه" کاوی، داده مبح  درکه 
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. باشـد  نمـی  ميسـر  رکورد تعداد این بيشترنمودن امکان اًاساس گيرد، می قرار مدنظر قواعد،  استخراج
 ترکيـب  و تعـداد  ولـی  نيسـت  ثرؤم ـ آنها دقت و قواعد تعداد در رکورد  تعداد طوریقين، هب درنتيجه
 تاثيرگـذار  کـاملاً  شـده  اسـتخراج  قواعـد  نوع و دقت  بر درخت، تشکيل برای شده استفاده متغيرهای
 ارتبـاط  در کـاوی  داده اهـداف  بـا  مسـتقيما  کـه  باشد متغيری باید هدف، متغير دیگر سوی از  .است
تناسـب شـاغل بـا     نشـانگر  کـه  اسـت  متغيری "تناسب کل" متغير ازآنجاکه  و راستا همين در. است
 .  شده است انتخاب هدف متغير عنوان به لذا باشد، می نظروردشغل م
 

 . متغیرهاي موجود در بانک داده7جدول 

 جنس متغیر نوع متغیر نام گروه متغیر عنوان متغیر رچسب متغیر در بانک دادهب

ID خن ی - ردیف Type less 

Organization Level مستقل شغلی سطح سازمانی Set 

Work Experience مستقل شغلی سابقه شغلی Set 

Grade مستقل شخصی مقطع تحصيلی Set 

University مستقل شخصی دانشگاه Set 

Gende مستقل شخصی جنسيت Flag 

Ag مستقل شخصی سن Set 

Marital Status مستقل شخصی وضعيت تأهل Flag 

Contact Type مستقل شغلی نوع قرارداد Set 

Fitness a Recurring 

Patterns of Thinks, 

Behavior and Feeling 

تناسب از منظر الگوهای 

تکرارشونده افکار، رفتار و 

 احساسات

 Flag مستقل سبتنا

Fitness asKnowledge مستقل تناسب  تناسب از منظر دانش Flag 

Fitness asExperience مستقل تناسب تناسب از منظر تجربه Flag 

Fitness as Personal 

Characteristics 

های  تناسب از منظر ویژگی

 شخصی
 Flag مستقل تناسب

Total Fitness وابسته تناسب تناسب کل Flag 

 
 ميـزان  موجـود،  ابـزار  بهترین هدف، متغير نوع و الگوریتم متغير، نوع انتخاب مسئله حل برای
 تشـکيل  بـرای  و گرفتـه  شـکل  مفهـومی  مدل مبنای بر پژوهش این در. است توليدشده درخت دقت
 مناسـب  موجـود  داده بانـک  بـرای  مسـتقلی  متغيرهای و هدف  متغير نوع چه اینکه بررسی و درخت
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 ه است.شد حاصل است، آمده ادامه در که نتایجی و طی شده ترتيب به زیر لمراح است،
 هدف متغير یک وجود  همچنين و شغلی و شخصی( تناسب،) متغير دسته سه شناسایی به باتوجه 

 ابتـدا  تصـميم،  درخت تشکيل برای  متفاوتهای  الگوریتم وجود دیگر سوی از و( تناسب کل)
 پرداختـه  اسـت،  ميسـر  داده  بانـک  این با آنها تشکيل امکان هک ممکنهای  مدل کليه بررسی به
 بـرای  مطـرح  الگـوریتم   نـوع  4 و هـدف  متغيـر  1 مسـتقل،  متغير حالتسه  وجود به باتوجه. شد

 متفـاوت  درخـت  27 تشکيل (، امکانQuest ، Chaid ، C5.0  ، CART ) تصميم درخت تکنيک
 د.ش شناسایی 
 شـده  گرفتـه  نظر در مورد123 ،(تصادفی انتخاب با) آموزشی رکوردهای تعداد اینکه به باتوجه  

ــت ــک  ،اس ــدل 27 از هری ــایی م ــده شناس ــا ش ــن ب ــا ای ــا و رکورده ــتفاده ب ــرم از اس  افــزار ن
12.0 Clementine  اسـت  ذکـر  شـایان . شـد  ثبت و محاسبه هرکدام دقت و شدند  داده آموزش 
 زیـر  نتـایج  درنهایـت . اسـت  اشتهند وجود درخت تشکيل  امکان شده، شناسایی حالت 3 در که

  :دش حاصل
 

  ثیرگذارأت متغیرهاي با تولیدشده هاي درخت دقت و نتايج .8 جدول

 شده تولید درخت 65 از حاصل

 الگوريتم
متغیر 

 هدف
 تعداد سطوح درخت

ترين متغیر  مهم

 تأثیرگذار

میزان دقت 

 درخت

Quest 37.24 تناسب از منظر دانش 2 تناسب کل% 

C 5.0 72.13  دانش منظر  از تناسب 7 کل تناسب  %  

Chaid 72.13  دانش منظر  از تناسب 7 کل تناسب  %  

CART 77.23   دانش منظر  از تناسب 7 کل تناسب  %  

 

 کلی، مدل مفهومی کشف دانش از بانک داده متغيرها در این پژوهش به صـورت زیـر  طور به

 :  است
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 رهایکشف دانش از بانک داده متغ يوم. مدل مفه6 شکل

 

 مورد مطالعه: مرکز آمار ايران

ۀ ســازمان مــدیریت و مجموعــنــوان یکــی از نهادهــای حــاکميتی زیرع ، بــهمرکــز آمــار ایــران

 نيـاز از ای موردآماره ـ نمـودن  آوری و متمرکـز  بـا هـدف جمـع    1707ل سا در که است ریزی برنامه

هـای لازم و   کـردن زیرسـاخت   زمان فـراهم مأموریت این سـا  .تأسيس شد سازمان ثبت احوال ایران 

رسـانی آمـار رسـمی مبتنـی بـر       نگر بـه تـأمين، توليـد و اطـلاع     با رویکردی آینده های نوین، فناوری

موقـع، منسـجم و    هطرفانـه، بـا کيفيـت و ب ـ    نفعان و با قابليت دسترسی برابر، واقعی و بـی  های ذی نياز

 .  است پذیر مقایسه

منــدان و مــدیران ایــن ســازمان، شناســی بــرای کار ســمت روششــده در ق هــر ســه فــاز عنــوان

سطح ارشد، سه سازی شده است. در فاز اول اوزان معيارهای سنجش تناسب شغل و شاغل در  دهپيا

نمایش داده شـده اسـت. همچنـين     (10)ميانی و عملياتی مرکز آمار ایران تعيين شده که در جدول 
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 متغیرهاي نمره تناسب

مره تناسب از منظر ن
 شونده الگوهای تکرار

 نمره تناسب از منظر دانش

 اسب از منظر تجربهنمره تن

نمره تناسب از منظر 
 مشخصات فردی
 نمره تناسب کل

 متغیرهاي شخصي

 تحصيلی ۀرشت
 مقطع تحصيلی
 سن
 جنسيت
 وضعيت تأهل

 

 متغیرهای شغلی

 سطح سازمانی
 سابقه شغلی
 نوع قرارداد

 

ترين  مهم
متغیرهاي 
 تأثیرگذار

 يند افر
داده 
 کاوي

 هاي درخت تصمیم الگوريتم

ناسب نمره ت
 کل

 متغیر هدف

 کشف دانش

بينی تناسب شغل  پيش
 و شاغل

 

https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86_%D8%AB%D8%A8%D8%AA_%D8%A7%D8%AD%D9%88%D8%A7%D9%84_%D8%A7%DB%8C%D8%B1%D8%A7%D9%86
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86_%D8%AB%D8%A8%D8%AA_%D8%A7%D8%AD%D9%88%D8%A7%D9%84_%D8%A7%DB%8C%D8%B1%D8%A7%D9%86
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و سطح ارشد )معاونين مرکز آمار ایران(، ميانی )مدیران و معاونين دفـاتر(   7، هر 2اجرای فاز  برای

نحـوی کـه درجـه تناسـب      ( مرکز آمار ایران شرکت داشته بـه عملياتی )روسای گروه و کارشناسان

نفـر  سـه  نفر در سطح ميانی و  17نفر در سطح عملياتی،  137شغل و شاغل مبتنی بر استعدادها برای 

فرد، محاسبه شـده اسـت. اطلاعـات تعـداد کارکنـان در هـر        هشغل منحصرب 173در سطح ارشد در 

 است.  آمده (3)در جدول سطح 

 
 تعداد کارکنان در هر سطح .3جدول 

 معاونت مرکز معاون دفتر مدير دفتر رئیس گروه کارشناس سطح

 - - - 47 170 عملياتی

 - 7 7 - - ميانی

 7 - - - - ارشد

 

 هاي تحقیق يافته
توضـيح   تحقين نيـز در سـه فـاز   های  شناسی، یافته شده در قسمت روش براساس سه فاز معرفی

 داده شده است.  

 نتايج فاز اول:
دهد  می اوزان معيارهای سنجش تناسب شغل و شاغل مبتنی بر استعدادها را نشان (10)جدول 

ترین معيار سنجش، داشتن استعداد تفکر  باشد. در سطح ارشد، مهمبندی  تواند مبنای اولویت می که
ترین معيار در سطح ميانی بوده  ارتباط، مهم . استعداد ایجاداست راهبردی و تأثيرگذاری بر دیگران

تخصصـی گذرانـده شـده و رشـته تحصـيلی دارای      هـای   و در سطح عمليـاتی اسـتعداد اجـرا، دوره   
 باشند.  می بيشترین اهميت
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 سطح ارشد، میاني و عملیاتي سهاوزان معیارها در  .51جدول 

منظر نگرش به 

 استعداد
 سطح میاني سطح ارشد معیار

سطح 

 تيعملیا

عنوان  استعداد به

شونده  الگوهای تکرار

افکار، رفتار و 

 احساسات

 0.07  0.07  0.03 تفکر راهبردی

  0.07   0.03   0.07 ایجاد ارتباط

  0.03   0.07    0.03   تأثيرگذاری

 0.1  0.07  0.02 اجرا

 0.70 0.77 0.72 جمع

 عنوان دانش استعداد به

  0.03    0.07   0.03  رشته تحصيلی

  0.03   0.07   0.07  مقطع تحصيلی

  0.02   0.02   0.03  دانشگاه محل تحصيل

  0.1   0.07   0.03  های تخصصی دوره

 0.72 0.70 0.23 جمع

 عنوان تجربه استعداد به
  0.03    0.07   0.03  سابقه در شغل فعلی

  0.07   0.07   0.07  کل سابقه کاری

 0.13 0.12 0.17 جمع

عنوان  استعداد به

 های فردی ویژگی

  0.02   0.03  0.03 سن

  0.04  0.04  0.07  جنسيت

  0.04   0.07   0.07  وضعيت تأهل

  0.02   0.02   0.02  نوع قرارداد

 0.20 0.22 0.27 جمع
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 . اوزان معیارهاي تناسب شغل و شاغل مبتني بر استعدادها9شکل 

 

 فاز دوم:نتايج 

 قـرار  ارزیـابی  مـورد  شـغل  173 در نفـر  137 تعداد شاغل، و شغل تناسب درجه سنجش برای

 طورکـه  همـان . اسـت  شده داده نشان (11) جدول در سطح، هر در تناسب ۀدرج  متوسط که گرفتند

 عمليـاتی،  سـطح  سـه  هـر  در ایران آمار مرکز کارمندان  تجربه و دانش است، آمده (11) جدول در

 سـطوح  بـالاتررفتن   بـا  همچنـين . دارد مربوطـه  مشـاغل  وهـا   پسـت  بـا  بيشتری تناسب ارشد، و ميانی

دهـد کـه دانـش و     مـی  نتایج نشان  .است یافته افزایش شاغل و شغل تناسب درجه متوسط سازمانی،

ها  سطح عملياتی، ميانی و ارشد، تناسب بيشتری با پست سهتجربه کارمندان مرکز آمار ایران در هر 

 شـاغل  و شـغل  تناسب درجه متوسط سازمانی، سطوح بالاتررفتن با مشاغل مربوطه دارد. همچنينو 

  .است یافته افزایش
 . متوسط درجه تناسب شغل و شاغل55جدول 

 سطح رديف
     

 0.32 0.3 0.77 0.37 0.24 عملياتی 5

 0.37 0.31 0.72 0.77 0.24 ميانی 6

 0.71 0.77 0.37 0.32 0.2 ارشد 9

**سطح ميانی  سطح ارشد * *** سطح عملياتی   

 51.0*  

51.0**  

 51.0***  

 51.0*  

51..**  

 51.5***  

 51.0*  

510.**  

 5105***  

 510.*  

 5100**  

 5105***  

تناسب شغل و شاغل 

 مبتني بر استعدادها

ظر الگوهاي استعداد از من

شونده افکار، رفتار و تکرار

 احساسات

 استعداد از منظر تجربه
 استعداد از منظر 

 مشخصات فردي

 استعداد از 

 منظر دانش
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صورت گرفته بندی  گروه متناسب و نامتناسب، دسته 2افراد در بندی  رتبه برایاز طرف دیگر 

، به تفصيل آورده شـده  14و  12،17 های ولسطح عملياتی، ميانی و ارشد در جدسه است که برای 

 است.

   :متناسب
 

  : نامتناسب
 

 

ایـران سـابقه شـغلی و تجربـه      قابـل مشـاهده اسـت، در مرکـز آمـار      ها ولجد درکه  طور همان

که در سـطح عمليـاتی    نحوی ، بهسطح، با مشاغل مربوطه بيشترین تناسب را دارد سهکارکنان در هر 

% افراد، از منظر تجربه متناسب هستند. تناسب ميـان  100% و در سطح ارشد 77%، در سطح ميانی 37

در سـطح ارشـد دارای دانـش     % کارکنـان  100باشـد.   مـی  دانش و شغل نيز در سطوح مختلف بـالا 

% از مدیران و معاونين در سطح ميانی دارای درجه تناسب بـالایی از  77متناسب با شغلشان هستند و 

تناسب شغل و شاغل در مرکز آمار ایران بـالاتر از متوسـط    ۀکلی درجطور باشند. اما به می این منظر

درصـد   100درصد در سطح ميانی و  32درصد در سطح عملياتی و 27که  نحوی ، بهدشو می ارزیابی

 . (14( تا )12های ) جدول مدیران ارشد سازمان، با شغلشان متناسب هستند
 

 نتايج فاز سوم

 قواعد استخراج براي هاي مناسب درخت انتخاب

 سـایر  از مناسـب، هـای   درخـت  تا است نياز شده، حاصل قواعد از مناسب گيری نتيجه منظور به

 معيارهـایی  کارشناسـی،  نظـر  بـا ها  درخت بين انتخاب انجام برای. ندشو کمنف شده، توليدهای  مدل

 :از که عبارتند دش تعيين

 درصد 30 بالای دقت باهایی  درخت انتخاب. 1

 اًحتم ـ یعنـی . )اسـت  بـوده  یـک  از بيشتر آنها سطوح تعداد حداقل کههایی  درخت انتخاب. 2

 (.است شکل گرفته ای قاعده
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 تناسب شغل و شاغل ۀاساس درجمندان سطح عملیاتي بربندي کار به. رت56جدول
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 %27 112 %31 127 %37 177 %31 122 %77 23 متناسب 5

 %73 27 %23 72 %27 47 %23 71 %22 110 نامتناسب 6

  %100   133   %100   133   %100   133   %100   133  %100 133 جمع

 تناسب شغل و شاغل ۀاساس درجبندي کارمندان سطح میاني بر رتبه. 59جدول 
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 %32 12 %33 10 %77 11 %77 11 %71 4 متناسب 5

 %7 1 %27 7 %17 2 %17 2 %23 3 نامتناسب 6

 17  %100  17  %100  17  %100  17 %100 17 جمع
 100

%  

 تناسب شغل و شاغل ۀاساس درجبندي کارمندان سطح ارشد بر رتبه .54جدول 
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 %100 7 %23 2 %100 7 %100 7 0 0 متناسب 5

 0 0 %77 1 0 0 0 0 %100 7 نامتناسب 6

  %100  7  %100  7  %100  7  %100  7 %100 7 جمع
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  درخـت  17 مورداسـتفاده،  الگـوریتم  نـوع  از نظـر  صـرف  و فـو   معيارهـای  زمـان  هم اعمال با

ی ها داده از باید قواعد، استخراج برای شده انتخاب درخت17 آزمون منظور انتخاب شد. همچنين به

 بانـک  موجـود هـای   داده کل از رکورد 24 شد، اشاره نيز قبلاً  که گونه همان. دکر استفاده آزمایشی

 کنـار  مرحلـه  ایـن  بـرای  و   انتخـاب  تصـادفی  صـورت  هب ـ و آزمایشـی  داده عنوان به نهایی،های  داده

  قـرار    آزمـون    مـورد    آزمایشـی    هـای  داده   ورود   با   فو ،   مدل    17    هر   مرحله   این   در. شدند گذاشته

  . شد مشخو   (17) جدول   شرح   به   آنها   دقت   و   گرفته 

 
 درخت منتخب 58. میزان دقت هر الگوريتم بر مبناي نتايج حاصله از 51جدول 

 نام الگوريتم
میانگین دقت الگوريتم 

 ها در تولید درخت

میانگین دقت با 

 هاي آزمايشي داده

اي آزمون میانگین خط

 هاي آزمايشي با داده

QUEST 37.24% 30.71% 7.77% 

CHAID 72.13% 32.13% 10.02%- 

C 5.0 72.13% 32.13%  10.02%-  

CART 72.71% 71.22% 1.73% 

 -%9.78 %89.37 %81.53 ميانگين

 

هـای   حاصـل از الگـوریتم  هـای   آناليزهای فـو  حـاکی از ایـن اسـت کـه درخـت      بندی  جمع

CHAID  وC5.0 های  شده از الگوریتم های توليد از دقت بالاتری برخوردارند و بعد از آنها درخت

CART  وQUEST .قرار دارند 
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 استخراج قواعد

 از قاعـده  هـر  تعریـف  و شـده  تشـکيل های  درخت تک تک بررسی قواعد، استخراج از نظورم

 ۀقاعـد  هر دیگر، سوی از .ستا خبرگان برای برداشت قابل و فهم قابل زبان به منطقی و ریاضی زبان

 شـده  تعریـف  ۀقاعـد  با منطبن رکورد تعداد براساس که بود خواهد وقوعی احتمال دارای شده تعيين

 :آید می دست هب شاخه آن رکوردهای کل بين از

 

های تعداد کل رکورد ،  داده بانک رکوردهای سایر بين قاعده وقوع احتمال که در آن: 

 ميـزان  هـر  کـه  اسـت  باشد. بدیهی می تعداد رکوردهای منطبن با قاعده شده در شاخه و  بررسی

کمتـر   گيرد(، مقـدار   قرار درخت از تری پایين سطوح در دیگر عبارت باشد، )به تر عمين ای شاخه

 ،شـده  توان به قواعد استخراج می نتيجهنيست. در معنای کاهش  اً بهلزوم مسئلهخواهد شد. البته این 

 اعتماد کرد. 

 هـای نهـایی،   درخت از استخراجی قواعد تعداد اینکه به عنایت با و فو  توضيحات به باتوجه

 نيـز  و  مقـدار   آن کنـار  در که قدام شدهاها  قاعده این ترجمه و استخراج به ا است، لذا متفاوت

 (، ارائه گردیده است.11تعيين و در جدول )

 تکـرار  به باتوجه استخراج شدکه قاعده 143 شده از مرحله قبل، در مجموع مدل انتخاب 17از 

 بررسی و تحليل اینکه به باتوجه .است آمده دست به کاوی ایند دادهفر از قاعده 77 نهایتدر قواعد،

 تعيـين  بـه  زیـر،  دو اصل مبنای بر و خبرگان نظر اساسبر درنتيجه باشد، مشکل تواند می قاعده،  77

 .است اقدام شده نهایی قواعد

         آنها در همزمان که قواعدی .1 

     آنها در همزمان که قواعدی .2 
 

 

 .است مده، آ(12)د که در جدول شقاعده انتخاب  14با اعمال قواعد فو ، در مجموع 
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 ايي. قواعد نه52 جدول

کد 

 قاعده
 n P فراواني شرح قاعده

R1 
کارمندانی که از منظر دانش نامتناسب باشند و از منظر تجربه هم 

 طورکلی با شغلشان نامتناسب هستند. نامتناسب باشند، به
12 10 1.00 

R2 

کارمندانی که از منظر دانش متناسب هستند، اما از منظر تجربه 

شونده افکار، رفتار و  تکرار نامتناسب باشند و از منظر الگوهای

 طورکلی با شغلشان تناسب ندارند. احساس نامتناسب باشند، به

11 11 0.37 

R3 

کارمندانی که از منظر دانش متناسب هستند، اما از منظر تجربه 
نامتناسب باشند و از منظر الگوهای تکرارشونده افکار، رفتار و 

 تناسب دارند.طورکلی با شغلشان  احساس متناسب باشند، به
11 10 0.37 

R4 

کارمندانی که از منظر دانش متناسب باشند و از منظر تجربه متناسب 
طورکلی با  های فردی متناسب باشند، به باشند و از منظر ویژگی

 شغلشان تناسب دارند.
3 71 0.32 

R5 
کارمندانی که از منظر دانش متناسب باشند و از منظر تجربه هم 

 طورکلی با شغلشان متناسب هستند. متناسب باشند، به
7 23 0.77 

R6 

کارمندانی که از منظر دانش نامتناسب هستند، اما از منظر تجربه 
متناسب باشند و از منظر الگوهای تکرارشونده افکار، رفتار و احساس 

 طورکلی با شغلشان تناسب دارند. متناسب باشند، به
4 17 0.33 

R7 
طورکلی با  با شغلشان متناسب هستند، بهکارمندانی که از منظر دانش 

 شغلشان متناسب هستند.
4 30 0.37 

R8 

کارمندانی که از منظر دانش نامتناسب هستند و از منظر تجربه متناسب 
باشند و از منظر الگوهای تکرار شونده افکار، رفتار و احساس متناسب 

ان تناسب طورکلی با شغلش سال به بالا داشته باشند، به 40باشند و سن 
 دارند

2 11 0.31 

R9 
 با باشند کرده تحصيل دولتی دانشگاه در و باشند متأهل که کارمندانی

  .هستند متناسب  شغلشان
1 72 0.33 
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 . قواعد نهايي52 جدول)ادامه(    

کد 

 قاعده
 n P فراواني شرح قاعده

R10 

م نور کارمندانی که متأهل باشند و در دانشگاه آزاد، غيرانتفاعی یا پيا
سال باشد، با شغلشان  40الی  70تحصيل کرده باشند و سن آنها 

 متناسب هستند.
1 70 0.3 

R11 

سال به بالا سابقه شغلی دارند و مدرک کارشناسی  10کارمندانی که 
طورکلی با شغلشان  ارشد یا دکتری داشته باشند و متأهل باشند، به
 متناسب هستند.

1 43 0.33 

R12 
سال سابقه شغلی دارند و مدرک کارشناسی  10الی  7کارمندانی که 

 طورکلی با شغلشان متناسب هستند. ارشد یا دکتری داشته باشند ، به
1 10 1.00 

R13 

کارمندانی که از منظر دانش متناسب هستند و از منظر تجربه متناسب 
های شخصی نامتناسب باشند و مدرک  باشند و از منظر ویژگی
 طورکلی با شغلشان تناسب دارند باشند، به کارشناسی ارشد داشته

1 12 0.77 

R14 

کارمندانی که از منظر دانش نامتناسب باشند و از منظر تجربه متناسب 
باشند از منظر الگوهای تکرارشونده افکار، رفتار و احساس نامتناسب 

طورکلی با شغلشان  سال داشته باشند، به 17الی  1باشند و سابقه شغلی 
 رند.تناسب ندا

1 14 0.33 

 

کل، که در قواعد بسيار تکرار ترین متغيرهای تأثيرگذار بر تناسب شغل و شاغل  همچنين مهم

 اند. آورده شده (13)به همراه ميانگين اوزان آنها، در جدول  اند، شده
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 . مهم ترين متغیرهاي تأثیرگذار57 جدول

 برچسب متغیر تأثیرگذار متغیر ترين مهم
فراواني 

 تکرار

انگین وزن می

متغیر در 

 درخت

گروه 

 متغیر

 تناسب Fitness as Knowledge 12 71.7% تناسب از منظر دانش

 تناسب Fitness as Experience 12 74.41% تناسب از منظر تجربه

 شخصی Grade 2 24.7% مقطع تحصيلی

 شغلی Work Experience 7 27% سابقه شغلی

 

 نهايي قواعد از حاصل دانش

 بـا  نيسـتند؛  اسـتفاده  قابـل  شده، مطرحهای  خروجی شکل به استخراجی قواعد کهنای هب باتوجه

 ناشـی  اًصرف معنا )که بی قواعد تعيين ضمن ، انسانی منابع حوزه خبرگان و کارشناسان به ارائه آنها

 شـده  ارائـه  آن از ای نمونـه  کـه  شـد  مشخو قواعد سایر در حاصل دانش ،است( بوده از تصادف

 .است

تـرین معيارهـای سـنجش تناسـب      عنوان اساسی دو عامل دانش و تجربه به :R5و  R1 قاعده

اسـتخدام   مختلـف یـا  هـای   جـایی کارمنـدان در پسـت    هشغل و شاغل در مرکز آمار ایـران، در جاب ـ 

 .دقت مورد توجه قرار گيرد کارمندان جدید، باید به
شـونده   )الگوهـای تکـرار  داد انجـام یـک کـار    اساس این قاعده، داشـتن اسـتع  : برR 3قاعده 

کـه عـدم تناسـب شـغل بـا       نحوی زین عامل تجربه باشد، بهتواند جایگ می افکار، رفتار و احساسات(

آتـی،  هـای   تجربه شاغل، با تناسب استعداد فرد با شغلش جبـران شـده اسـت. بنـابراین در اسـتخدام     

 د.کنمتقاضيان استفاده کردن  برای غربالیاب گالوپ  آزمون قوتتواند از  می مرکز آمار ایران
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 هاگیري و پیشنهاد نتیجه
 رفتار افکار، ۀتکرارشوند الگوهای  از منظر استعداد که داد نشان اول فاز در پژوهش این نتایج

 اسـتعداد   دانش، عنوان به استعداد. است داشته شاغل و شغل تناسب در را وزن بيشترین احساسات، و

 تناسـب  سنجش بعدیهای  اولویت در ترتيب به تجربه، عنوان به استعداد و فردی مشخصات عنوان به

 بـود  مسئله این بيانگر نيز مطالعه این دوم فاز در نتایج. داشتند قرار ایران آمار مرکز  در شاغل و شغل

% 27کـه   نحـوی  یابـد، بـه   مـی  رفتن سطوح سازمانی، درجه تناسـب شـغل و شـاغل افـزایش    با بالا که

 % مدیران ارشد با شغلشان متناسب هسـتند. از 100% مدیران ميانی و 32 کارمندان در سطح عملياتی،

 تکرارشـونده  الگوهـای  عنـوان  بـه  اسـتعداد  منظر از شاغل و شغل تناسب  درجه کمترین دیگر طرف

% مـدیران ميـانی و   72% کارمندان سطح عملياتی، 77د. تنها شو می مشاهده احساسات و رفتار افکار،

 تشـخيو   بـه  باتوجـه  ر الگوهـای تکرارشـونده بـا شغلشـان متناسـب هسـتند.      % مدیران ارشد از منظ0

 ایـن  از شغلشان با افراد تناسب تا است لازم اول توسط خبرگان مرکز آمار ایران، فاز در آن اهميت

در فاز سوم این پـژوهش نيـز     .پذیرد صورت نياز مورد تغييرات و گرفته قرار توجه مورد بيشتر منظر

نهایـت  شـد. در قاعده از آنها اسـتخراج   143مدل انتخاب و  17ميان آنها  شد که ازمدل تشکيل  21 

 نتایج فاز اول و سوم نشـان  ۀقاعده که از بالاترین احتمال برخوردار بودند، انتخاب شدند. مقایس 14

شـونده   غل و شـاغل از منظـر الگوهـای تکـرار    رغم تأکيد خبرگان بر اهميت تناسب ش بهدهد که  می

شخصـی، در واقعيـت تناسـب از منظـر دانـش و تجربـه در       هـای   رفتار و احساسات و ویژگیافکار، 

 ر بيشتری دارند.يتناسب شغل و شاغل تأث

 

  تحقیقات آينده هايپیشنهاد
 تحقيـن  جهت انگيزه ایجاد هدف با همچنين و پژوهش این نتایج بهبود و تکميل راستای در

 پژوهشـگران،  سـایر  بـه  آینـده  تحقيقـات  عنـوان  به رزی موضوعات انسانی، مدیریت منابع ۀحوز در

 :شود می پيشنهاد

 تناسب شـغل و شـاغل بـرای بـيش از یـک شـغل و شـاغل در یـک واحـد           ۀسنجش درج

  ؛سازمانی
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 گــرفتن ســایر متغيرهــای تأثيرگــذار در ســنجش شــغل و شــاغل از جملــه توانــایی،  درنظر

 ؛مهارت، علاقه و ...

  ؛و محاسبه درجه تناسب سازمان با شاغلتعریف و تبيين متغيرهای سازمانی  

 درخـت   فـن  هوشمند تناسب شـغل و شـاغل توسـط    مدل کاوی داده نتایج تفاوت بررسی

 ؛عصبیهای  شبکه فن با تصميم

 کـاوی  داده رویکـرد  هوشمند تناسب شغل و شـاغل مبتنـی بـر اسـتعدادها بـا      مدل طراحی 

 ؛فازی

 تناسـب شـغل و    ۀز آمـار ایـران بـا نمـر    مرک کارکنان ارزیابی عملکرد ۀنمر ارتباط بررسی

 .شاغل آنها
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