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 چکیده  

  ی برا   افتهیو ساختار    کیستماتیس  یند یاست که به عنوان فرآ  یمنابع انسان  تیریمد  یاتی ح  یاز اجزا   یکیعملکرد    یابیارز

  یکردها یسازمان ها رو  ،یامروز   یایکسب و کار پو  ط یکند. در مح  یکارکنان عمل م  ی و جمع  یفرد  یمشارکت ها   یابیارز

نه تنها  . یکی از این رویکردهای نوین استفاده از داده کاوی است. داده کاوی  نندک  یعملکرد اتخاذ م  یابیارز  یرا برا   یانوآورانه 

منابع    تیریمد  نه یدر زم  .کندیم  لیتسه  زیرا ن  کنندهینیبشیل پیو تحل  هیبلکه تجز  کند،یکمک م  یخیتار  یهابه درک داده

توجه به اهمیت این موضوع، هدف پژوهش  . لذا با  کند  یم  فایعملکرد کارکنان ا  ینیب  شی در پ  ینقش اساس  یداده کاو  ،ی انسان

بینی در ارتقاء فرآیند ارزیابی عملکرد کارکنان بود که برای این منظور از روش تحلیلی توصیفی حاضر، بررسی تاثیرات پیش

های استفاده از داده کاوی و مدل های پیش بنی  های پژوهش در سه دسته شامل مزایا، کاربردها و چالشاستفاده شد. یافته

کارایی    بهینه سازی برنامه ریزی استراتژیک،از:    در ارزیابی عملکرد کارکنان، تقسیم بندی شد. مزایای این ادغام عبارتند 
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  تجزیه و تحلیل پیش بینی کننده در تنظیم هدف،  پیش بینی عملکرد برای نیازهای آموزشی،  پیش بینی مشارکت کارکنان،

هایی نیز وجود دارد که در این ها و محدودیتسیستم های بازخورد عملکرد پیش بینی؛ در کنار این مزایا و کاربردها چالش
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 مسئله  انیمقدمه و ب - 1

کار    یرویموثر ن  ت یریمد  یکند و به عنوان سنگ بنا   یم   فایمدرن ا  یدر سازمان ها  یمحور  ینقش   1( HRM)یمنابع انسان  تیریمد

  ی بوده است که ناش  یشاهد تحولات قابل توجه  یمنابع انسان   تیریحوزه مد   ر،یاخ  یکند. در سال ها  یعمل م   ی سازمان  تیو موفق

را متحول کرده    ی منابع انسان  ی ندهایفرآ یو هوش مصنوع   ونیکار است. اتوماس  طیمح  یی ایپو  رییو تغ  یکیتکنولوژ  یها  شرفتیاز پ 

بر داده    ی مبتن  ماتیبه سازمان ها قدرت داده است تا تصم  ی منابع انسان  لیو تحل  هیعملکرد. ادغام تجز  تیریاست، از استخدام تا مد 

(.  2010  رو،یو شاپ   سیدهند)داونپورت، هر  شیجذب استعداد را افزا  یها  یژکار و استرات   یروین  کی استراتژ  یزیاتخاذ کنند، برنامه ر

در پرورش فرهنگ  یمنابع انسان تیریبرجسته شده است و نقش مد یکار و زندگ  نیبر رفاه کارکنان و تعادل ب  دیتاک ن،یعلاوه بر ا

شده و متنوع   یجهان   کارِ  یروین  ی ها  یدگیچیپ (. همانطور که سازمان ها  2017گوست،  کند)   یم   دییکار سالم و مولد را تا   طیمح

  ی در حال ظهور سازگار م  یدهد و با روندها و چالش ها   یهمچنان به تکامل خود ادامه م یمنابع انسان تیریکنند، مد  ی را دنبال م

 یبرا  افتهیو ساختار  کیستماتیس  ی ندیاست که به عنوان فرآ  ی منابع انسان  تیریمد  ی اتیح  یاز اجزا  ی کیعملکرد    ی ابیارز  شود.

 ی ا نوآورانه  یکردهایسازمان ها رو  ،یامروز  یایکسب و کار پو  طی کند. در مح  یکارکنان عمل م  یو جمع  یفرد  یمشارکت ها  یابیارز

  ی هامزیبا مکان  یسالانه سنت  یهایدر حال تحول کار هماهنگ شوند. بررس  تیتا با ماه  نندک  ی عملکرد اتخاذ م  یابیارز  یرا برا

تقوچابک  یِابیارز  ند یو فرآ  شوند یم  نی گزیجا   ای  لیبازخورد مستمر تکم را  پاسخگو  و مورفی)کنندیم   تیتر و  (.  2017،  دنیسی 

و    کنند یم  لیو کارکنان را تسه  رانیمد  نیارتباط مداوم ب  ،یفناوربر    ی مبتن  ی هاو پلتفرم  ی عملکرد در زمان واقع  ی ابیرد  یابزارها

عملکرد    یابیبه سمت ارز  رییتغ  نی(. ا2018)راک، گرانت، و پرت،  کنندیتوسعه به موقع را فراهم م  یهاو فرصت  یی امکان شناسا

سازمان فرهنگ  به  که  است  کارکنان  مشارکت  و  رشد  به  تعهد  دهنده  نشان  و    ی مستمر  کمک    یریادگیسازگارتر   محور 

ب  یجنبه اساس  کی  ،2ی داده کاو  کند.  یم الگوها و  استخراج  از مجموعه داده ها  یها  نشیاز علم داده معاصر، شامل   یمعنادار 

کشف   یبرا  یداده کاو  یها  کیبر تکن  یا  ندهیمختلف، سازمان ها به طور فزا  عیداده ها در صنا  یگسترده است. با رشد تصاعد

غربال کردن    یبرا  ،نیماش  یریادگی  ی هاو مدل  شرفتهیپ   یهاتمیکنند. الگور  ی م  هیآگاهانه تک  یریگ  میاطلاعات ارزشمند و تصم

(.  2011  ، ی)هان، کامبر، و پشوندیاستفاده م  ینیبشیپ   یو الگوها  هایپنهان، همبستگ  یروندها  یی داده بزرگ، شناسا  یهامجموعه 

داده  ندیفرآ  نیا درک  به  تنها  م   یخیتار  یهانه  تجز  کند، یکمک  تحل  هیبلکه  پ یو  ن  کننده ینیبشیل  به    کندیم  لیتسه  زیرا  و 

در   ینقش اساس  یداده کاو  ، یمنابع انسان تیریمد  نهیکنند. در زم  ینیبشیرا پ   ندهیآ  یتا روندها و رفتارها  دهد یها اجازه مسازمان

که سازمان ها   یی (. از آنجا 2011، بری و لینوفکند)  یم  فا یعملکرد کارکنان ا  ینیب  شیکار و پ  یروین یزیجذب استعداد، برنامه ر

و به دست آوردن   یعمل  یها  نشیاستخراج ب  یبرا  یاتیح  یبه عنوان ابزار   یکنند، داده کاو  یهمچنان از قدرت داده استقبال م 

ارزیابی عملکرد و الگوهای پیش بینی در داده  لذا با توجه به اهمیت  شود. یظاهر م یدر چشم انداز داده محور امروز یرقابت تیمز

 پردازد.می  پیش بینی و ارتقاء فرآیند ارزیابی عملکرد کارکنان، پژوهش حاضر به بررسی تاثیرات کاوی
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کار را   یروین افتهیسازمان  تی ریبه مد  ازی شدن ن یکه صنعت یدارد، زمان  ستمیقرن ب لیدر اوا شهی ر یمنابع انسان تیریمد خچهیتار

ا  تیری. مفهوم مدختیبرانگ بر وظا  نیپرسنل در  بود. به طور    ،یادار  فیدوره ظهور کرد که عمدتاً  انطباق و روابط کار متمرکز 
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در    یورو بهره  یی کارا  گذاشت و بر  ریتأث  یمنابع انسان  تیریمد  هیبر مراحل اول  1لور یت  کیفردر  ی علم  تیریداصول م  ،یتوجهقابل

تکامل    یو سازمان  یاجتماع   راتییدر پاسخ به تغ مدیریت منابع انسانی(. در طول دهه ها،  1911  لور،یداشت)ت  د یکار تأک  طیمح

تغ  1970است. دهه    افتهی به رو  تیریاز مد  رییشاهد  انسان   تیریمد  ترک یتژاسترا  کردیپرسنل  اهم  یمنابع    ییهمسو  تیبود که 

به    یمنابع انسان   تیریرا در مد  یشتر ی تحولات ب  21  قرن  .(1995کرد )لگ،    قیرا تصد  یبا اهداف سازمان  یمنابع انسان  یهاوه یش

 ی با استراتژ  یمنابع انسان تی ریاستعداد مشخص شد. مد تیری روزافزون بر مد د یو تاک یکیتکنولوژ یها شرفتیارمغان آورد که با پ 

(.  1997  چ،ی)اولر  دتمرکز کر  یمانند مشارکت کارکنان، جذب استعدادها و فرهنگ سازمان   ییکسب و کار ادغام شد و بر حوزه ها  یکل

 پاسخ    تالیجیشدن، تنوع و عصر د  یاز جهان  ی ناش  یدهد و به چالش ها  یبه تکامل خود ادامه م  مدیریت منابع انسانیامروزه،  

 دهد.  یم

 

 در زمینه مدیریت منابع انسانی   کلیدیاصول و مفاهیم   - 2- 1- 2

  یک یاستعداد    تیری. مدردیگ  ی کار را در بر م  یرویاثربخش ن  ت یریمد  یبرا  یضرور  یدیکل  میاصول و مفاه  یمنابع انسان  تیریمد

برا  م یاز مفاه  گرید (.  2004،  گابمناست )   ی عملکرد سازمان  یارتقا  یمهم است که شامل جذب، توسعه و حفظ کارکنان ماهر 

  شیکارکنان را افزا  یورمثبت که تعهد و بهره  یکار  طیمح  کیبر پرورش    ، یمنابع انسان  تیریمشارکت کارکنان، تمرکز معاصر در مد

متنوع    اتیها و تجرب  دگاه یارزش د  صیبا تشخ  ، یاتیبه عنوان اصول ح  مول(. تنوع و ش2008،  میسی و اشنایدردارد )  د یتأک  دهد، یم

  یآموزش  یهابه برنامه  ازیو توسعه مستمر بر ن  یریادگی  ن،ی(. علاوه بر ا1991  ک،یبرجسته شده اند )کاکس و بل  ، یسازمان  تیدر موفق

اصول   ن ی(. ا1992،  تاننباوم و یوکل)  کند یم   د یتأک  رییدر حال تغ  ی انداز کارلازم در چشم  یهاکارکنان به مهارت  زیتجه  یمداوم برا

ا به  انسان  یاستراتژ  کی  جادیدر مجموع  ا.  کند یمدرن کمک م  ی سازمان  نهیو سازگار در زم  ریپذانعطاف  یمنابع  جدول    نجایدر 

 شده است: ارائه ی منابع انسان  تیریمد نهیدر زم یاساس  میاز اصول و مفاه یمختصر
 

 منابع انسانی مدیریت کلیدی مفاهیم و اصول از یافته : فهرست سازمان1جدول 

 منبع توضیح اصل/مفهوم  ردیف 

1 
  ییهم راستا 

 ک ی استراتژ

 .یکل ک یاستراتژ  ت یکمک به موفق ی برا  یبا اهداف سازمان  ی منابع انسان  یها وه یادغام ش
1997اولریچ،   

8200، اشنایدرمیسی و  کارکنان. نیدر ب  ی تعهد و بهره ور شی افزا یمثبت برا یکار ط یمح ک ی  جادی تمرکز بر ا ی تعهد شغل 2  

2004گابمن،  است. ی عملکرد سازمان  ش یافزا  یشامل جذب، توسعه و حفظ کارکنان ماهر برا استعداد  ت یر یمد 3  

 مستمر  یریادگی 4
چشم    ریی تغ  یلازم برا  یکارکنان به مهارت ها  زی تجه  ی مداوم برا  ی آموزش  ی بر برنامه ها

 کند. ی م دیتاک ی انداز کار
1992تاننباوم و یوکل،   

 تنوع و شمول  5
و حل مسئله کمک    تیکنند و به خلاقیمتنوع استفاده م  یها  دگاهی از د  ریفراگ  یهاطیمح

 کنند. یم
1991، کیکاکس و بل  
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 تعریف ارزیابی عملکرد - 1- 2- 2

سازمان    ،یرا تجربه کرده است. به طور سنت  یتحولات قابل توجه  ریاخ  یاست که در سال ها  یچند وجه  ندیفرآ  کیعملکرد    یابیارز

 رییمعاصر بر تغ  یحال، روندها  نیبودند. با ا  یمشارکت کارکنان متک  یابیارز  یبرا  هیعملکرد سالانه به عنوان ابزار اول  یها به بررس

را  یسالانه سنت یهای بررس Deloitte و Adobe مانند یی هادارند. شرکت دی تأک  یمداوم و در زمان واقع دبه سمت بازخورد عملکر

دارند    دیعملکرد به موقع تأک  یهامکرر و بحث یهایاند و بر بررسکنار گذاشته رانیکارمندان و مد  ن یمداوم ب یوگوهابه نفع گفت
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و توسعه مستمر ارزش قائل است،   یریادگی  یکار مدرن، که برا  یروین  حاتیبا ترج  نهانه ت  کردیرو  نی(. ا2019و گودال،    نگهامی)باک

مانند نرم افزار   ی. ادغام فناورکند یفراهم م  زیاهداف را ن لیتر به مسائل عملکرد و تعدچابک یهابلکه امکان پاسخ  شود،یهمسو م

  یمیو ت  یفرد  یدر مورد دستاوردها  یی ها  نشیرا با ارائه ب  ردعملک   یابیارز  یداده ها، اثربخش  لیو تحل  هیعملکرد و تجز  تیریمد

عملکرد، ادغام ملاحظات رفاه کارکنان و سلامت روان است.    یابیتمرکز معاصر در ارز  ن،یبر ا  علاوه   .(2018دهد )کورتز،    ی م  شیافزا

 منجر بهاست که    یبه عوامل  ی دگیعملکرد شامل درک و رس  ی ابیارز  یکل نگر برا  کرد یرو  کیدهند که    ی م  صیسازمان ها تشخ

  یتیحما  یکار  یهاطیمح  جادیبه سمت ا  یمنابع انسان   تیریتر در مدگسترده  شیبا گرا  نی. اگردد  ی کارکنان م  یاسترس و فرسودگ

  نه، یزم  ن ی(. در ا2008 میسی و اشنایدر،همسو است)  دهد، یقرار م   ت یرا در اولو  ی کار و زندگ  ن یکه سلامت کارکنان و تعادل ب

و ارائه   یشناخت نقاط قوت فرد  کنان،توسعه کار  تیتقو  یبرا  یبلکه به بستر  ج، ینتا  یابیارز  یبرا  یعملکرد نه تنها به ابزار  یابیارز

 . شودیم ل یها تبدکاهش چالش یمنابع برا
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 360بازخورد    جیرا  یاز روش ها  یکیکند.    یها را برآورده م  متنوع سازمان ها و کارکنان آن  یازهایعملکرد ن  یابیانواع مختلف ارز

  دگاه ی د کیکل نگر  کردیرو نیاست. ا رانیو مد ردستانیز ان،ی بازخورد از منابع متعدد از جمله همتا  افتیدرجه است که شامل در

که    یگری(. روش د 1993  ،یت یکند )لندن و ب  ی م  تیتر و جامع تر را تقو  قیدق  ی ابیدهد و ارز  ی م  ائهفرد ار  کیجامع از عملکرد  

سالانه به   یهایمحدود شدن به بررس یجابه  هایابیعملکرد مستمر است، که در آن بازخورد و ارز ت یریمد  کند،یم  دایپ  تیمحبوب

م  انجام  سال  در طول  منظم  اشودیطور  اول  کردیرو  نی.  برا  یروین  تیوبا  دارد   یکار  مطابقت  موقع  به  بازخورد  و  مداوم  توسعه 

تمرکز دارند. کارکنان    یبا اهداف سازمان  یعملکرد فرد  ییهدف گرا بر همسو  یها  یابیارز  ن،یبر ا  علاوه   .(2019و گودال،    نگهامی)باک

مد اهداف    رانیو  مشترک  طور  گ  ،مشخص)  SMART1به  اندازه  دست  ،یریقابل  تع  ، یاب یقابل  را  زمان(  به  محدود    نییمرتبط، 

( با  BARS)  یرفتار  یبندرتبه  یهااسی(. مق1981کند )دوران،    یاز دستاوردها را فراهم م  یتر  ینیع   یابیکنند که امکان ارز  یم

را به    یامر قضاوت ذهن  نی. ادهندیارائه م  افتهیساختار  کردیرو  کیخاص و قابل مشاهده،    یدادن سطوح عملکرد به رفتارها  وندیپ 

اغلب به    یابی(. انتخاب روش ارز1963و کندال،    تیدهد )اسم  ی م  ش یرا افزا  یابیارز  ندیفرآ  نانیاطم  تیرساند و قابل  ی حداقل م
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و ک ارکن ان ب ه طور مش   ترک اه داف عملکرد را    رانیک ه در آن م د  یمش   ارکت  کردیرو  کی 

 کنند.  یم دیبه هدف تأک  یاب یکنند و بر دست یم نییتع
 1954دراکر، 
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1 SMART(Specific, Measurable, Achievable, Relevant, Time bound) 
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گسترده است.   یارزشمند از مجموعه داده ها  یها  نشیداده ها، شامل استخراج الگوها و ب  لیو تحل  هیتجز  یِجزء محور  ،ی داده کاو

  ی نیبشیو پ   ل یکرده است و امکان تحل  جادیا  ی داده کاو  نهیدر زم  یانقلاب   یو هوش مصنوع   نیماش  یریادگیظهور    ر،یاخ  ی هادر سال

  ک ی است که در آن از تکن )CRM( 1مشتری   ارتباط با  تیریقابل توجه در حوزه مد   یاز کاربردها  یک یاست.    کردهرا فراهم    تردهیچیپ 

کاو  یها ترج  صی تشخ  یبرا  یداده  و  م  یمشتر  حاتیرفتارها  ا  یاستفاده  قادر  ابزار    نیشود.  را  ها   سازمان 

کنند)هان،   نهیرا به یتجار یندها یرا بهبود بخشند و فرآ یمشتر تیکنند، رضا میخود را تنظ یابیبازار یها یسازد تا استراتژ یم

کشف   یبرد و از آن برا  یسود م  یاز داده کاو  یبه طور قابل توجه  ی بهداشت  یبخش مراقبت ها  ن، ی(. علاوه بر ا2011  ،یکامبر، و پ

که حجم داده ها به    یی کند. از آنجا  ی استفاده م  ی نیبال  یریگ  م یتصم  شیو افزا  یماریب  وعیش  ینیب  ش یپ   ماران،یپرونده ب  یالگوها

  .کند  ی م   فا یمختلف ا  عیدر صنا  ی اطلاعات خام به دانش عمل  ل یدر تبد  ی نقش مهم  ی در حال رشد است، داده کاو  ی طور تصاعد

  یفوق العاده ا  ی ها  نش یب  یکه داده کاو   ی در عصر کلان داده برجسته شده است. در حال  یداده کاو  رامونیپ   ی اخلاق  ملاحظات

  نیتعادل ب جادیشده اند. ا لی تبد یبالقوه به مسائل اصل یریو سوگ تیامن ،یخصوص میمربوط به حر یها ینگراناما  دهد،  یارائه م

ارتباط شفاف   ن،ی(. علاوه بر ا2013است)پروست و فاوست،  یافراد ضرور  یخصوص میحر زاستخراج اطلاعات ارزشمند و حفاظت ا

  یهاوهیش  یاتیح  یهاها، جنبه از انطباق با مقررات حفاظت از داده   نانیها و حصول اطمداده  یآورجمع  یهاوه یبا کاربران در مورد ش

پ   ی کاوداده ادامه  با  پا  یبرا  ی اخلاقملاحظات    نه، یزم  نیا  شرفتیاست.  و  مسئولانه  استفاده  به  دادن  فناور  داریشکل     ی ها  ی از 

 خواهد بود.  یضرور یداده کاو
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مجموعه داده برچسب دار    کی   ی بر رو  تمیاست که در آن الگور  یداده کاو  ینظارت شده نوع  یر یادگی   :تحت نظارت  یریادگی.  1

  ی ها  یها و خروج  یورود  نیرابطه ب  تمیالگور  نیشود. ا  یارائه م  یخروج  -یکه با جفت ورود  یمعن   نیشود، به ا  یآموزش داده م

به طور گسترده در   کردیرو  نی کند. ا  ی نیب  شینشده پ   ده یو د   دی جد   یداده ها  یسازد تا رو  یو آن را قادر م  ردیگ  یم  ادیمربوطه را  

فرانک و هال،    تن،یشود )و  یاستفاده م   یمشتر  حاتیترج  ینی ب  ش یهرزنامه و پ   صیمانند تشخ  ون،یو رگرس  یطبقه بند  ی کارها

2011.) 

  ایشده  فیتعر ش یاز پ  یمجموعه داده ها بدون برچسب ها لیو تحل هیبدون نظارت شامل تجز یر یادگ: ی بدون نظارت یریادگی .2

  یها کیتکنمهمترین  کند.   ی م یها بررس  ی گروه بند ای الگوها، روابط    یی شناسا  یداده ها را برا  تمیهدف است. الگور  ی ها  یخروج

در  شوند و    ی م  ی مشابه با هم گروه بندهای  نقاط داده  در خوشه بندی   و ارتباط می باشد.  یخوشه بند  بدون نظارت  یریادگی  جیرا

ب روابط  م  رهایمتغ  نیارتباط  برا  یریادگی   شود.  یآشکار  نظارت  ب  یبدون  قبل   یها  نشیکشف  دانش  بدون  داده ها    ی پنهان در 

 (. 2009 دمن،یو فر یرانیبشیت ،یارزشمند است)هست

 
1 Costumer Relationship Management 



 

 

کاو  ا یپو  نوعِ  کی  یتیتقو  یریادگی:  یتیتقو  یریادگی.  3 داده  آن    ی از  در  که  طر  کیاست  از  با    قیعامل     ادی  طیمح  کیتعامل 

دهد در طول   یکند که به او امکان م  یم  افتیدر  مهیجر  ایرا در قالب پاداش    ی. عامل بر اساس اقدامات خود بازخورد ردیگ  یم

  ؛شودیمستقل استفاده م  یها ستمیو س  کیربات  ،یمانند باز  ییهانهیاغلب در زم  کرد یرو  نی. ااموزدیرا ب  نهیبه  یها  یزمان استراتژ

 .)2018 ،)ساتن و بارتوکند یبازخورد مداوم اصلاح م قیخود را از طر یریگمیتصم تمِیکه الگور ییجا

  کرد، یرو  ن یکند. در ا  یم  بیتحت نظارت و بدون نظارت را ترک   یریادگیعناصر    ،ینظارت  مهین  یریادگ: یینظارت  مهین  یریادگی.  4 

بدون برچسب   ی هااز داده  یترو بخش بزرگ  شدهیگذاربرچسب   ی هااز داده  یمجموعه داده با بخش کوچک  کی  یبر رو  تمیالگور

.  دهدیم  میبدون برچسب تعم  یهاو درک خود را به داده  ردیگ یم  ادی   شدهیگذاربرچسب   یها. مدل از نمونهشودیآموزش داده م

باشد)چاپل، اسکولف،    ریوقت گ  ای   نهیبرچسب دار پرهز  یارزشمند است که به دست آوردن داده ها  ینظارت شده زمان   مهین  یریادگی

 (. 2009 ن،یو ز

در طول زمان   یاستخراج در نقاط داده متوال  یبر الگوها و روندها  یزمان  یها  یسر  لیو تحل  هیتجز  :یزمان  یسر  لیو تحل  هی. تجز5

پ   ی نوع داده کاو  نیمتمرکز است. ا    ل یو تحل  هیمهم است. تجز  اریبس  یخیتار  یبر اساس روندها  نده یآ  ی ارزش ها  ی نیب  ش یدر 

 (.2017و استوفر،    ی)شاومو  دارد. آب و هوا    ی نیب  ش یبازار سهام و پ   ی نیش بیپ   ، یمال   ی نیب  ش یرا در پ   ییکاربردها  ی زمان  یها  یسر

( همراه است، شامل استخراج اطلاعات و  NLP)یعیکه اغلب با پردازش زبان طب  یکاو  متن  :(یعی)پردازش زبان طب  یمتن کاو .6

اطلاعات    یابیموضوع و باز  یاحساسات، مدل ساز   لیو تحل  هیشامل تجز  نیبدون ساختار است. ا  ی متن  یمعنادار از داده ها  یالگوها

بازخورد   لیو تحل  هیتجز  ، یاجتماع   یاحساسات رسانه ها  لیلو تح  هیمانند تجز ییدر برنامه ها  یبه طور گسترده ا  ی است. متن کاو

 (.2008راغوان و شوتزه،  نگ،یشود)مان یاسناد استفاده م  یو خلاصه ساز یمشتر
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  نده یآ  یروندها  ینیب  ش یارزشمند و پ   ی ها  نشیدر استخراج ب  یاساس   ینقش  ی نیب  شیپ   ،ی در چشم انداز در حال تحول داده کاو

  یهاکیاست. با استفاده از تکن  یآلات صنعت  نیماش  یبرا  ینیب  ش یپ   یو نگهدار  ریقابل توجه در تعم  ی از کاربردها  ی کیکند.    ی م  فایا

  ینیبشیرا پ   زاتیتجه  یخراب توانند یها مسازمان  ،ی اتیعمل یو پارامترها  ی خیتار  یسوابق نگهدار ، حسگر  ی هاداده  یبرا  ی داده کاو

کنند )چنگ، وو و   نهیرا به ی اتیعمل ییرا به حداقل برسانند و کارا یکنند، زمان خراب یزیرفعال را برنامه یو نگهدار ریکنند و تعم

  گرید  ی کی  .دهدیرا کاهش م   یو نگهدار  ریتعم  یها  نهیدهد و هز  ی م  شیها را افزا  ییدارا  نانیاطم  تیقابل  کرد یرو  نی(. ا2010  و،یل

ها حوزه  پ   یاز  آن  در  که  طر  ی نیب  ش یبرجسته  کاو  قیاز  م  تیاهم  ی داده  نشان  را  مد  ی آن  است.    نیتام  رهیزنج  تیریدهد، 

 رهیزنج  ی کل  یی کارا  شیو افزا  یسطح موجود  یسازنهیتقاضا، به  ینیبشیپ   یبرا  کنندهینیبشیپ   لیو تحل  هیوکارها از تجزکسب

داده    یهاتمیبودن، الگور  یمانند فصل  یروند بازار و عوامل خارج  ، یخیفروش تار  یهاداده  لیو تحل  هیز. با تجکنندیاستفاده م  نیتام

  ی سازخود را ساده  ن یتام  رهیزنج  ی ندهایتا فرآ  سازند یها را قادر م کنند و سازمان  جاد یاز تقاضا ا  یقیدق  یهاینیبشیپ   توانندیم  یکاو

در دسترس    قیبهتر از طر  یمشتر  ت یبخشد، بلکه به رضا  ی را بهبود م  یموجود  تیرینه تنها مد  نی (. ا2019،    ندل یکنند)چوپرا و ما

 کند.   یبودن به موقع محصول کمک م
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نمونه ها به    صیاست که در آن هدف تخص  یدر داده کاو  ینیب   شیاز پ   ینوع اساس  کی  یبند  طبقه  :یبندطبقه  یهاینیبشیپ .  1

  ی هاشبکه   ای  بانیبردار پشت  یهانیماش  م،یتصم  یهامانند درخت  ییهاتم یشده است. الگور  فیتعر  شیاز پ   یکلاس ها  ایدسته ها  

کنند.    ی نیبشینشده پ  دهیو د دی جد  یهاکلاس نمونه  ی هاچسب تا در مورد بر  رندیگیم  اد ی شده   یگذاربرچسب  یهااز داده  یعصب



 

 

بر اساس سوابق   ماریب  ک ی  ای کنند که آ  ینیب  ش یتوانند پ   یم  ی طبقه بند  یمدل ها  ،یبهداشت  یبه عنوان مثال، در مراقبت ها

 (.2011 فرانک و هال، تن،ی)وریخ ایخاص قرار دارد  یماریب  کیخود در معرض خطر  یسلامت

پ   ونیرگرس  یهاین یبشیپ   :ونیرگرس  ینیب  شیپ .  2 و  یعدد  ریمقاد  ای   ریمقاد  ینیبشیشامل  اساس  است.    یورود  یهایژگیبر 

برا  ، انیشده گراد  تیدرختان تقو  ا ی  یجنگل تصادف  ونیرگرس  ،یخط  ونیمانند رگرس  یی ها  تمیالگور   ون یرگرس  فیوظا  یمعمولاً 

  شیبازار پ  یخیتار یکالاها را بر اساس داده ها  ایسهام   یتوانند ارزش آت یم ونیرگرس یمدل ها ،ی شوند. در امور مال ی استفاده م

 (.2009 دمن،یو فر یرانیبشیت ، یآگاهانه کمک کنند )هست یریگ میگذاران در تصم  هیکنند و به سرما ینیب

در طول زمان    یبر اساس نقاط داده متوال  ندهیآ  ریمقاد  ینیبشی بر پ   ی زمان  یسر  یهاینیبشیپ  : یزمان  یسر  یها  ی نیب  ش ی. پ 3

مکرر    ی عصب  ی شبکه ها  ا ی  ARIMA (AutoRegressive Integrated Moving Average)مانند  یی ها کی. تکنکنندیتمرکز م

(RNNدر ا )ی نیبشیمصرف برق را پ   یالگوها  توانندیم  ی زمان  یسر  ی هاینیبشیپ   ،یانرژ  ت یریشود. در مد  ی استفاده م  نهیزم  ن ی  

 (.2017و استوفر ،  یمنابع کمک کنند)شاومو یزیرو برنامه یانرژ عیتوز ی سازنهیها در بهکنند و به شرکت

پ 4 بند  یها  ی نیب  ش ی.  برا  ینیب  ش یپ   کیتکن  کی  یبند  خوشه  : یخوشه  که  بند  یاست  ها  ی گروه  اساس    ینمونه  بر   مشابه 

ها  یها  یژگیو دسته  بدون  پ   یخاص  م  فیتعر  شیاز  استفاده  الگور  یشده  بند  ییها  تمیشود.  خوشه    ای  k-means  یمانند 

 یبندخوشه  ،یابیکنند. در بازار  یم  یبندکرده و نقاط داده را بر اساس شباهت گروه    ییالگوها را شناسا  یسلسله مراتب  یخوشه بند

شده اعمال کرد)تان،    یسازیهدفمند و خدمات شخص  یهانیکمپ  یمجزا برا  یهابه گروه  انیمشتر  یبندم یتقس  یبرا  توانیرا م

 (. 2006و کومار،  باخن یاست

  کیاز هنجار در    یاست که به طور قابل توجه  یموارد  ی نیب  شیشامل پ   یناهنجار  صیتشخ  :یناهنجار  صیتشخ  ی ها  ینیب  ش ی. پ 5

 One-Class SVMs  ای  Isolation Forestsمانند    ییها  تمیالگوردر این نوع پیش بینی معمولاً از  مجموعه داده انحراف دارند.  

م  امن  یاستفاده  در  تراف  یرعادیغ  یرفتارها  ا یالگوها    تواند یم  یناهنجار  صیتشخ  ی هامدل  ،یبریسا  تیشود.  را    کیدر  شبکه 

 (. 2009و کومار،  یکند)چاندولا، بانرج یی بالقوه را شناسا  یتیامن داتی کند و تهد ینیبشیپ 

مانند    یی هاتمیکند. الگور  یم   ینیب  ش یمجموعه داده پ   کیرا در    رها یمتغ  نیانجمن روابط ب  نیقوان  انجمن:  نیقوان  ینیب  شی. پ 6

Apriori  ای FP-Growthی هاینیبشیپ  ،یفروش. در خردهدهندیرا نشان م هاتمیآ نیکه ارتباط ب کنندیم ییرا شناسا یی، الگوها  

کنند و موارد مکمل را    نهیمحصول را به   یگذاریتا جا  کند یوکارها کمک مبه کسب  ند، را آشکار ک  د یخر  یالگوها  تواندیم  ،نیقوان

 (.1993، آگراوال و همکارانکنند ) هیتوص
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  یهاتیسا  از  استفاده  و  یاکتابخانه  اطلاعات  آوریجمع  با  ابتدا  پژوهش  نیا  در.  است  شده  انجام  یلیتحل  و  یمرور  وهیش  به  پژوهش  نیا

بینی حوزه پیش  فیتعر  و  تیاهم   ابتدا  در  تا  است  شده  تلاش  ،یاطلاعات   یهاگاهی پا  و  مجلات  مدارک،  کتب،  اسناد،  مطالعه  و  ینترنتیا

  ندیارتقاء فرآهای استفاده از  مزایا، کاربردها و چالش   به  ادامه  در  و   شود  مشخصارزیابی عملکرد    با  آن  ارتباط  و از گرایش داده کاوی  

  ن یا  طبق  تینها  در  و  است  پژوهش  های افتهی   نتریمهم  که  شود  پرداخته  ی هوش مصنوع   ی کارکنان با استفاده از مدل ها  یابیارز

 . گردد ارائه یشنهاداتیپ  موارد،
 

 های پژوهش یافته  - 4

کارکنان با اس تفاده از    یابیارز ندیارتقاء فرآاس تفاده از های پژوهش از س ه بخش تش کیل ش ده اس ت. ابتدا به موض وع مزایای یافته

تواند داش  ته باش  د، بیان می پیش بینی در ارزیابی عملکردش  ود. س  پس کاربردهایی که  پرداخته می یهوش مص  نوع   یمدل ها

 بحث خواهد شد.آن های  ها و محدودیتشود و در نهایت چالشمی
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پیش بینی در ارزیابی عملکرد کارکنان مزایای قابل توجهی برای توس  عه کارکنان دارد، که در جدول زیر به آن اش  اره اس  تفاده از  

 شده است:
 

 عملکرد یابیدر ارز ینیب شیاستفاده از پ یایمزا: 3جدول

 منبع توضیح عنوان  ردیف 

1 
  یزی برنامه ر ی ساز نهیبه

 ک ی استراتژ

ارائه ب   ینیب شیپ کمک    کی استراتژ  یزی ربه برنامه  ندهیدر مورد روند عملکرد آ  ینشیبا 

 طور مؤثر هماهنگ کنند.اهداف و منابع را به توانندیها م. سازمانکندیم

،  اتزایو پ ریاستروهما 

2014 

 منابع  صیتخص ییکارا  2
شده امکان    ینیب   شیپ  یکارآمد منابع را بر اساس تقاضاها  صیعملکرد، تخص  ینیب   شیپ

 کند. ی م نهیرا به  یکار و بودجه بند یروین   تی ری امر مد ن یکند. ا  ی م ریپذ

راسموسن و همکاران،  

1994 

3 
جهت   رانه یشگیپاقدامات 

 مسئله  رفع

دهد که اقدامات    یامکان را م  نیمسائل بالقوه عملکرد از قبل به سازمان ها ا   ییشناسا 

 کاهش دهند. یبر بهره ور ی رگذاریانجام دهند و مشکلات را قبل از تأث یا  رانهیشگیپ

،  اچ  یداونپورت، ت

2009 

4 
توسعه   یزیبرنامه ر 

 کارکنان 

شناسا   ینیب شیپ ن   یمهارت  یهاشکاف  ییبا  برنامه  یآموزش  یازهایو  ابتکارات    یزیر به 

 شود.  یکار م یروین  ی کل یستگیشا   شی باعث افزا ن ی. ا کندیتوسعه کارکنان کمک م
 2014، و بودرو ویکاس

5 
  یروین   یستگیشا   شیافزا 

 کار 

کار تمرکز کنند و    ی روین   یستگیبر بهبود شا   توانند یها معملکرد، سازمان  ینیب شیبا پ

 را دارند.  نهیبه  یوربهره  یلازم برا یهاحاصل کنند که کارکنان مهارت نانیاطم

،  اچ  یداونپورت، ت

2009 

6 
  ک یاستراتژ   یزیبرنامه ر 

 استخدام 

استخدام    کی استراتژ  یزی ربه برنامه  ندهیآ  یمهارت  یازهاین  ییعملکرد با شناسا  ینیب شیپ

 تا در جذب استعدادها جلوتر بمانند.  کندیها کمک مو به سازمان کندیکمک م

،  اتزایو پ ریاستروهما 

2014 

7 
  یزیبهبود برنامه ر 

 ی پرور ن یجانش

رهبران    ییعملکرد، شناسا   ینیب شیرا با پ  یپرور  نیجانش  یزیر برنامه  توانندیها مسازمان

 دهند.  شی کار افزا یرویانتقال آرام در ن   یبرا یسازبالقوه و آماده

همکاران،  راسموسن و 

1994 

8 
مشارکت   شیافزا 

 کارکنان 

به    زهی حس هدف و انگ  ت یتقو   ،یبا اهداف سازمان  یبا همسو کردن اهداف فرد  ینیب شیپ

 . کندیمشارکت کارکنان کمک م

  یو بودرو، ج ویکاس

 2011، ویدبل
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که در جدول زیر   شود، به کاربردهای این تلفیق اشاره میبینی در ارزیابی عملکرد کارکنانپیشاستفاده از  پس از بررسی مزایای  

 :قابل مشاهده است
 

 بینی در ارزیابی عملکرد از پیش استفاده  کاربردهای :4جدول 

 منبع توضیح عنوان  ردیف 

1 

 لیو تحل هی تجز

کننده   ینیب  شیپ

 ی اب ی استعداد  یبرا

مدل از  استراتژ  کنندهینیب شیپ  یهااستفاده  استعداد،  جذب  را    یهایدر  استخدام 

2013،  اچ  یداونپورت، ت .کندیم  یی همسو هستند، شناسا  ی سازمان   یازها ی را که با ن   یی و نامزدها  دهد یم  ش یافزا   

2 
توسعه   ینیب  شیپ

 مهارت کارکنان 

پ  کنندهینیب شیپ  یکاربرد  یهابرنامه کمک    نده یآ  یمهارت  یازهاین   ینیب شیبه 

برنامه  کنندیم هدفمند  ی هاو  برا  ، توسعه  را  ممکن    ی ستگیشا  ش ی افزا  ی کارکنان 

 . سازندیم

1994راسموسن و همکاران،   

3 
روند   ینیب  شیپ

 عملکرد

  ن یها ا و به سازمان کندیم ینیب شیروند عملکرد را پ کنندهینیب شیپ لیو تحل هی تجز

 نهیرا به   یورکنند و بهره  یدگیتا به طور فعال به مسائل بالقوه رس  دهد یامکان را م

 کنند.

 2009،  اچ  یداونپورت، ت

4 
  یزیبرنامه ر 

 ی پرور ن یجانش

 ل یکارکنان با پتانس  ، یپرور  نی جانش  یزی ردر برنامه  کنندهینیب شیپ  یهاادغام مدل

 . دهدیم نانیاطم یرهبر یهاتیدر موقع کپارچهیو از انتقال  کندیم ییبالا را شناسا
 2014، اتزایو پ ریاستروهما 

 2011، و بودرو ویکاسعوامل مؤثر بر سطح مشارکت و پرورش    ینیب شیبا پ  کنندهینیب شیپ  لیو تحل  هی تجز ینیب  شیپ 5



 

 

 منبع توضیح عنوان  ردیف 

 .کندیبه مشارکت کارکنان کمک م زه،یکار با انگ یروین  مشارکت کارکنان 

6 

 ینیب  شیپ

  یعملکرد برا

 ی آموزش ی ازهاین 

  ی سازنهیعملکرد، به  یهاخاص را بر اساس داده یآموزش  یازهاین   ینیب شیپ  یهامدل

 1994راسموسن و همکاران،  .کنندیم یی هدفمند شناسا یهاتوسعه مهارت نیو تضم یآموزش یهابرنامه

7 

 لیو تحل هی تجز

کننده   ینیب  شیپ

 هدف میدر تنظ

از تجز  و    یهدف، اهداف فرد   نییکننده در تع  ینی ب   ش یپ  ی ها  لیو تحل  ه یاستفاده 

م  یسازمان  همسو  همسو   یرا  از  و  اطم  یبرا  کی استراتژ  ییکند  عملکرد     نانی بهبود 

 دهد. یم

 2013اچ ،   یداونپورت، ت

8 

  یها ستمیس

بازخورد عملکرد  

 ینیب  شیپ

پ  یهاستمیس  ی سازادهیپ عملکرد،    درنگ یب   یهانشیب   ،ینیبشیبازخورد  درباره 

 2014 اتزا،یو پ ریاستروهما  . کندیبه هدف را فراهم م  یاب یبهبود مستمر و دست لیتسه

 

 ممکن در استفاده از پیش بینی در ارزیابی عملکرد های  چالش  - 3- 4

  برای   باید  هاسازمان  که  آوردبه وجود می  را  فردی  به  منحصر  های ، چالشارزیابی عملکرد کارکنان  نهیدر زم  بینیپیشاستفاده از  

   : کندمی برجسته را ادغام  این در بالقوه موانع زیر هایچالش. آن، توجه داشته باشند موثر عملیات از اطمینان

را تداوم بخشند    ی خیتار  ی موجود در داده ها یها  یر یممکن است به طور ناخواسته سوگ  ی نیب  شی پ   ی : مدل ها. تعصب و انصاف 1

ارز پ   نانیناعادلانه شوند. پرداختن به تعصب و حصول اطم  ی ها  ی ابیو منجر به  برا  ین یب  ش یاز عدالت در    عملکردِ  یابیارز  یها 

 (. 2016مهم است)باروکاس و سلبست،  اریو عادلانه بس یاخلاق

داشته باشد اما    یعملکرد خوب  یآموزش  یمدل در داده ها  کیافتد که    یاتفاق م   یاز حد زمان  شیب  قی: تطبمی. اضافه کردن و تعم2

عملکرد قابل    ینیبشیپ   یبرا  میاز تعم  نانیمدل و اطم  ی دگیچی. متعادل کردن پ ابدی  میتعم  دهی و ناد  د یجد  ینتواند به داده ها

 (. 2009 دمن،یو فر یرانیبشیت ،یاست)هست یاعتماد ضرور

چالش    نفعانیذ  یها برا  ینیب   ش یپ   یهستند و درک چگونگ   تیفاقد شفاف  ده یچیپ   ینیب  شی پ   یاز مدل ها  یاریبس  : تیشفاف. عدم  3

  م، یولز و ک-یمهم است)دوش  اریعملکرد بس  یابیارز  یها  ستمیدر س  رشیاعتماد و پذ  جادیا  یمدل برا  تیشفاف  شیاست. افزا  زیبرانگ

2017.) 

محدود    یدارند. دسترس  ازین   قیدق  یابیارز  یو مرتبط برا  یکاف  یبه داده ها  ینیب شیپ   ی: مدل هامحدود. در دسترس بودن داده  4

 (. 1995 ، یشود)کوهاو یقو ی نیب شیپ   یتواند مانع توسعه مدل ها یعملکرد خاص، م  ی ارهایمع یبرا ژه یبه داده ها، به و

  میعملکرد، مانند مسائل مربوط به حر  یابیارز  یبرا  ی نیب  شیپ  ی در استفاده از مدل ها  یاخلاق  ی : چالش هایلاحظات اخلاق. م5

استقرار مسئولانه  یبرا ی . پرداختن به ملاحظات اخلاقدیآ ی حساس به وجود م ی و استفاده مسئولانه از داده ها تیرضا ،یخصوص

 (. 2016 اکوپولوس،یمهم است)د اریبس  ینیب ش یپ  یها ستمیس

تفس6 تفسمدل  یریرپذی.  ها  یر یرپذی:  فرآ  یبرا  ینیب  شیپ   یمدل  به  کاربران  اعتماد  و  است.    یضرور  یریگ  میتصم  ندیدرک 

و    رویبیعملکرد را محدود کند)ر  یابیارز  یکاربر شود و اثربخش  رشیمانع پذ  تواندیمدل م  یری رپذیبه تفس  یاب یها در دستچالش

 (.2016همکاران،

 کند.  ی م د یتاکمدیریت عملکرد در  بینی پیشهنگام ادغام  کیاستراتژ یزیو برنامه ر قیدق  یبررسبه   ازیچالش ها بر ن نیا
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 یابیارز  یبرا  افتهیو ساختار    کیستماتی س  یندیاست که به عنوان فرآ  یمنابع انسان   تیریمد   یاتیح  یاز اجزا  یکیعملکرد    یابیارز

برای چابک  سازمان ها    ،یامروز  یای کسب و کار پو  طی. در محمورد استفاده قرار می گیردکارکنان    یو جمع  یفرد  یمشارکت ها

  ی هایدر حال تحول کار هماهنگ شوند. بررس تیتا با ماه نندک  یعملکرد اتخاذ م  یابیارز یرا برا یانوآورانه یکردهایروتر شدن، 



 

 

از طرف دیگر   .تر شود چابک  یابیارز ندیفرآسبب می شود  و  شده نیگزیجا ای لیبازخورد مستمر تکم  یهامزیبا مکان یسالانه سنت

گسترده است. با رشد    یهامعنادار از مجموعه داده  یها  نشیاز علم داده، شامل استخراج الگوها و ب   یجنبه اساس  کی  ،یداده کاو

 م یکشف اطلاعات ارزشمند و تصم  یبرا  یداده کاو  یها  کیبر تکن  یا  ندهیمختلف، سازمان ها به طور فزا  عیداده ها در صنا  یتصاعد

را    کنندهینیبشیل پ یو تحل  هیبلکه تجز  کند، یکمک م  یخیتار  ی هانه تنها به درک داده  ندیفرآ  نی. اکنند  ی م  هیآگاهانه تک  یریگ

  ، ی منابع انسان  تیریمد  نهیکنند. در زم  ینیبشیرا پ   ندهیآ  یتا روندها و رفتارها   دهد یها اجازه مو به سازمان  کند یم  لیتسه  زین

ا  ی نیب  ش یکار و پ   یروین  یزیدر جذب استعداد، برنامه ر  ی اساس  ی نقش  ی داده کاو لذا با توجه به  .  کند  یم   فایعملکرد کارکنان 

پیش بینی در بهبود و ارتقاء  بررسی تاثیرات    ، پژوهش حاضر  هدف   ، ارزیابی عملکرد و الگوهای پیش بینی در داده کاویاهمیت  

های پژوهش در  ای استفاده شد. یافتهبوده که برای این منظور از روش تحلیلی توصیفی و کتابخانه فرآیند ارزیابی عملکرد کارکنان

ارزیابی عملکرد کارکنان، تقسیم  های استفاده از داده کاوی و مدل های پیش بینی در  سه دسته شامل مزایا، کاربردها و چالش

 بندی شد که در شکل زیر به طور خلاصه قابل مشاهده است: 

 

 
 های پژوهش: خلاصه یافته1شکل 

 



 

 

شود که در پژوهش های آتی مدل های ریاضی پیش بینی کننده عملکرد کارکنان با استفاده از داده های تاریخی  پیشنهاد می

ها و  عملکرد کارکنان استخراج شود. همچنین پیشنهاد می شود که مدیران منابع انسانی با توجه به مزیتحاصل از نتایج ارزیابی  

 چالش های ارائه شده، از این مدل ها و پیش بینی کننده ها در راستای مدیریت عملکرد کارکنان استفاده کنند. 
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Abstract  

Performance appraisal is one of the vital components of human resource management, which serves as a 

systematic and structured process to evaluate the individual and collective contributions of employees. In 

today's dynamic business environment, organizations adopt innovative approaches to performance 

evaluation. One of these new approaches is the use of data mining. Data mining not only helps in 

understanding historical data but also facilitates predictive analysis. In the field of human resource 

management, data mining plays an essential role in predicting employee performance. Therefore, 

considering the importance of this issue, the purpose of the current research was to investigate the effects 

of forecasting in improving the performance evaluation process of employees, and for this purpose, 

descriptive analytical method was used. The findings of the research were divided into three categories, 

including the benefits, applications and challenges of using data mining and predictive models in 

employee performance evaluation. The benefits of this integration include: optimization of strategic 

planning, efficiency of resource allocation, preventive measures to solve problems, employee 

development planning, increasing workforce competency, strategic recruitment planning, improving 

succession planning, increasing employee participation; Applications include: predictive analytics for 

talent acquisition, employee skill development forecasting, performance trend forecasting, succession 

planning, employee engagement forecasting, performance forecasting for training needs, predictive 

analytics in goal setting, predictive performance feedback systems; In addition to these advantages and 

applications, there are also challenges and limitations that must be considered in this integration, which 

include: bias and fairness, addition and generalization, lack of transparency, limited data availability, 

ethical considerations, interpretability of the model. . Finally, suggestions were also presented. 
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