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  چكيده
 براي يديكل يعنوان ابزار به يستگيشا  مدل ،يمنابع انسان تيريانداز در حال تحول مد در چشم

عمل  يتيريمد يها در نقش ژهيو سازمان به يبا اهداف راهبرد يتوسعه منابع انسان كردن راستا هم

 يكردهاياما رو ،اند پيدا كردهگسترش  ١٩٩٠از سال  تيريمد يستگيشا يها هر چند مدل. كند يم

 يستياز نقطه نظر چ ييها ها، با چالش مدل نيبر ا يمبتن يابيو ارز يستگيشا يها مدل يمرسوم در طراح

بر قضاوت خبرگان و  يمدل كه اغلب مبتن جاديبا عملكرد برتر و روش ا ها يستگيارتباط شا ،يستگيشا

پاسخ به يدر راستا. اند است، مواجه بوده يذهن يها يداور و اتيتجرب جهيو در نت يفيك يها يابيارز
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 رانيمد يبرا يستگيمدل شا يطراح براي يكاو بر داده يمبتن يها، پژوهش حاضر چارچوب چالش نيا

  . دهد يارائه م

مند  مرور نظام راهكه از  مقاله منتخب ٢٥بر  ياسيق يفيك يمحتوا ليتحل هيپا چارچوب بر نيا

. است افتهيتوسعه  CRISP-DM يكاو داده ياستاندارد برا نديافر يمبنا و بر شدند ييشناساادبيات 

براي  يستگيمدل شا يدر مراحل مختلف طراح يكاو داده يها روشپژوهش كه از  ٢٥ اساس از اين بر

 ١٦ نتيجه تحليل محتواي كيفي در. اند شده قيمشترك استخراج و تلف ياند، الگوها كردهاستفاده  مديران

اساس عملكرد،  بندي افراد بر ها، خوشه بندي شايستگي جمله خوشه مقوله از ١٢آمده كه  دست مقوله به

بندي براي ايجاد رابطه  هاي دسته عملكرد و شناسايي خوشه عملكرد برتر، الگوريتمهاي  تفسير خوشه

ها در قالب چارچوب  محدوده شايستگي كردن  ميان شايستگي و عملكرد، تفسير مدل و مشخص

. كند مقوله نيز به تكميل چارچوب و استفاده از آن كمك مي ٤طراحي مدل شايستگي ارائه شده است و 

  .سازد يبر داده را فراهم م يو مبتن تر ينيع يها مدل يچارچوب امكان طراح نيا اساس، اين بر

 
 .استعدادها، عملكرد برتر تيريمد ن،يماش يريادگي ران،يمد يستگيمدل شا ،يستگيشا :ي كليديهاواژه

  

  لهئمقدمه و بيان مس - ١

 ١نامشهودهاواقعيت اشاره دارد كه اين به  هاي اخير دهههاي خدماتي در طي  رشد سريع فعاليت

ح مديريتي، مشاهدات ودر سط .دنشو ها محسوب مي براي مديريت شركت له حياتيئيك مس

شامل بعد  شده سازي پيادههاي  گزينه غلبدهد كه ا هاي رقابتي نشان مي راهبردخصوص  در

محصولات، (و توسعه، انتقال فناوري، نوآوري  پژوهشهاي  هزينهكه شامل  هستند نامشهود

هاي سازماني،  ها، روش ، آموزش و سرمايه انساني، دانش و شايستگي)يندها و سازمانافر

با تمركز بر  يمختلف يكردهايرو ،رياخ يها سال در .باشند يكيفيت مهاي مديريت و  سيستم

 يرقابت تيمز جاديا يعنوان اهرم اصل به ،نامشهود شركت يها تيو قابل ها يستگيمنابع، شا

بر اين، دو تغيير پارادايمي در مديريت منابع انساني به وقوع  علاوه. ]١[ اند پيدا كردهتوسعه 

و  يمنابع انسان مديران .است ٢مربوط به مفهوم استعداديابي اولين تغيير. پيوسته است

علمو به سمت  برده يمنابع انسانانحصاري خود را فراتر از خدمات  يكار تمركز سنتو كسب

                                                
1. intangibles 
2. talentship 
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خصوص  درها  تصميم ،نياز باشد  اساس آن، در هر جا مورد كه بر اند كردهگيري حركت  تصميم

بندي استعدادها به  يكي از تأثيرات اين تغيير اين است كه بخش. دشو منابع انساني اتخاذ مي

 مديران و دومين تغيير مربوط است به اينكه است پيدا كردهبندي مشتري اهميت  اندازه بخش

و  يمال يسنت جيرا فراتر از نتا يسازمان ياثربخش يا ندهيطور فزا وكار به و كسب يمنابع انسان

  خطر امروز بدون به دربردارنده موفقيت را كه پايداري و مفهوم كنند يم فيداران تعر سهام

هاي  رو از چارچوب هاي پيش سازمان .گيرند در نظر مي ،است ندهيآ يازهايانداختن ن

  .]٢[ كنند بندي استعدادها براي بهبود دستيابي به اهداف مالي استفاده مي استعداديابي و بخش

، تأمين افراد مناسب براي شغل مناسب در زمان مناسب به معنايمديريت استعداد انساني 

طور قابل توجهي به عملكرد كنوني و آينده يك شركت كمك  حياتي به فعاليتعنوان يك  به

ويژه استخدام و انتخاب، پاداش و  منابع انساني، بهكاركردهاي مديريت استعداد در تمام . كند مي

سوي  از مؤثري راريزي و هماهنگي  رنامهمزايا، آموزش و توسعه و مديريت عملكرد، ب

از را ها  بهترين اگر بدانيد چه چيزي معناست كه ه آنباين  .]٣[ طلبد دپارتمان منابع انساني مي

توان از اين اطلاعات در انتخاب و جذب، ارزيابي عملكرد،  ، ميسازد جدا مي سايرين

) ٢٠١٣( و همكاران ١استون .]٤[كرد ريزي جانشيني استفاده  ريزي توسعه و برنامه برنامه

 عنوان به شايستگي مدل بر ٥٠٠فورچون  هاي برتر شركت از درصد ٧٠-  ٨٠اند كه  گزارش داده

 .]٥[ كنند كيه ميت خود استعداد مديريت هاي سيستم براي اي پايه

كه  شود ميهاي مختلفي استفاده  طور كلي روش هاي شايستگي، به براي ارائه و ارزيابي مدل

هاي  كتابخانه ،]٦[نامه، گروه كانوني، مشاهده، مرور ادبيات  مصاحبه، پرسش عبارت است از

و اسناد بالادستي  هاي مشابه و همچنين بررسي شرح شغل، صنعت و شركت ]٧[شايستگي 

رغم اهميت  به. هاي سازمان راهبردهايي در راستاي اهداف و  استخراج شايستگي برايسازمان 

هايي نيز  و چالش ها هاي شايستگي و رويكردهاي مختلف در توسعه آن، انتقاد مدلاستفاده از 

هاي تدوين اين  يك از روش هاي شايستگي و همچنين هر كارگيري مدل پيرامون توسعه و به

مرتبط با  هاي هفرضي به نقد برخي از) ٢٠٠٦( ٢كال بك و مك هالن. ها مطرح شده است مدل

نگرفتن اين نكات در استفاده از   نظر در پرداخته و معتقدند يرانمد هاي شايستگي مدلتوسعه 

                                                
1. Stone 
2. Hollenbeck & McCall 
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حداقل چهار فرض پايه اساس  براين. شودتواند منجر به پيامدهاي منفي  هاي شايستگي مي مدل

يك مجموعه اساس فرض اول  بر. وجود دارد مديرانهاي شايستگي  مدلدر  برانگيز چالشو 

و را توصيف  با عملكرد برتر مديرانطور كافي رفتار  به تواند مي ها از ويژگي فرد به منحصر

كال،  بك و مك نظر هالن براساسحال آنكه  .كندبيني  اساس آن اثربخشي رفتارها را پيش بر

در اشكال مختلف و با نقاط قوت و  ،شوند چنين مديراني كه با عملكرد برتر تشخيص داده مي

فرض .  اي موفق باشند هاي متفاوت و پيچيده توانند در تركيب مي وضعف متفاوتي ظاهر شده 

و محيط  ويژگي ديگرها مستقل از  يك از اين ويژگي هرگردد كه  دوم به اين موضوع برمي

بهتر تبديل  مديرها شخص را به يك  يك از اين ويژگي بنابراين داشتن بيش از حد از هر .است

واقع  اين است كه مديران با عملكرد برتر در، د شده استانتقادي كه به اين فرض وار. كند مي

ها نيستند بلكه تركيبي خاص از نقاط مثبت و منفي هستند كه  اي از شايستگي مجموعه

ها در اين  بررسي پژوهش. كند كارآمدي آنها با گذشت زمان و همچنين با شرايط تغيير مي

عف تبديل شوند و كارآمدي وابسته كه نقاط قوت ممكن است به نقاط ض دهد نشان ميزمينه 

راستا نقاط  دراين. شوند هاي مختلفي از نقاط قوت استفاده مي به آن است كه چگونه تركيب

هاي مختلف در حال  هاي مختلف و در زمان ها و شغل قوت و ضعف مختلف بسته به موقعيت

مديران به نقش  گردد، به شيوه تدوين مدل شايستگي برميبيشتر فرض سوم كه . تغيير هستند

فرض چهارم بر اين است كه  .هاي شايستگي اشاره دارد د در توليد و تصويب مدلارش

طور اثربخشي كار  بهشوند،  ها ايجاد مي مبناي شايستگي بر منابع انساني هاي كه سيستم زماني

يان ها سال شود اين است آيا با وجود اينكه اين سيستم كه در اينجا مطرح مي پرسشي. كنند مي

 .]٨[اند؟  ، آيا موفق به توليد مديران بيشتر و بهتري در سازمان شدهاند شدهمتمادي استفاده 

كارگيري  در طراحي و به شده  استفاده هاي ههاي مذكور كه معطوف به فرضي بر چالش علاوه

هاي شايستگي نيز داراي  هاي مختلف در طراحي مدل اند، روش شده حهاي شايستگي مطر مدل

هاي  كارگيري مدل توان گفت طراحي و به طور خلاصه مي بنابراين به. باشند هايي مي چالش

ها مربوط به چيستي شايستگي  دسته اول از چالش. شايستگي با چند دسته چالش مواجه هستند

كشيدن اين فرض است كه مجموعه   چالش و به ها در سازمان و چگونگي تعريف شايستگي

نظير مديريت (ويژه براي مشاغل در سطوح بالا  توان به ها را مي فردي از شايستگي به منحصر

ها  دسته دوم از چالش. دشوكه در تمام شرايط بتواند منجر به عملكرد برتر  كردتعريف ) ارشد



...ارائه چارچوبي براي طراحي مدل شايستگي مديران  ________________  فاطمه مظفري و همكاران   

١٥٣ 

ها و رويكردهاي  هرچند روش. گردد به چگونگي تدوين و طراحي مدل شايستگي برمي

ها  ها ضعف خصوص طراحي مدل شايستگي مطرح شده است، اما اغلب اين روش مختلفي در

گروه هاي رويداد رفتاري،  هاي معمول شامل مصاحبه روشبرخي از . است داشته و ايراداتي

شخصي و  يها هبيش از حد به تجرببودن،   بر بر و هزينه غيره، ضمن زماننامه و  ، پرسشكانوني

دسته سوم  .]٩[باشند   ي ميطرفانه و كم استانداردهاي بيبدون هاي ذهني اعتماد دارند و  داوري

روايي . است مبتني بر مدل ارزيابي ياكارگيري مدل  ها معطوف به چگونگي به از چالش

د برتر از ها و عملكر هاي ارزيابي و برقراري ارتباط ميان شايستگي ديگر، شيوه بيان بين و به پيش

  .]١٠[مختلف بوده است  هاي پژوهشهاي مطرح شده در  چالش

هاي هوش مصنوعي در طراحي و  روششده در ارتباط با كاربرد   هاي انجام پژوهشبررسي 

با  طراحي و ارزيابي مدل شايستگيبرخي از مراحل  دهد نشان مي ارزيابي مدل شايستگي

به انجام رسيده هاي يادگيري ماشين، پردازش زبان طبيعي يا منطق فازي  استفاده از الگوريتم

هاي يادگيري  گري داده و الگوريتم از اثربخشي استفاده از تحليل نشانهاي آنها  يافتهو  است

ي بررسي ادبيات موضوع بيانگر آن است كه چارچوب ،حال اين با. باشد ماشين در اين حوزه مي

هاي يادگيري ماشين در  ها و الگوريتم كارگيري داده مند براي طراحي مدل شايستگي با به نظام

بنابراين، پژوهش حاضر رويكردي مبتني بر كاربردهاي هوش . ها ارائه نشده است اين پژوهش

اين رويكرد با توجه به . كند مصنوعي در طراحي مدل شايستگي براي مديران را معرفي مي

هاي داده يا ساير  شده مرتبط با منابع انساني در پايگاه  هاي ذخيره لقوه موجود در دادهظرفيت با

ها و ارتباط آنها با  دنبال اكتشاف الگوهاي پنهان در داده اي موجود در سازمان، به منابع داده

  .باشد عملكرد برتر مي
 

  مباني نظري و پيشينه پژوهش - ٢

  تگي مديرانهاي شايس مفهوم شايستگي و مدل - ١-٢

گذار  شناسي در دانشگاه هاروارد و بنيان ، استاد روان١للندك مك. ، ديويد سي١٩٧٣در سال 

شايستگي  تست" ا عنوانب مهمي  ، مقاله)است ٣گروه هي خشي ازكه اكنون ب( ٢بر شركت مك

                                                
1. David C. McClelland 
2. McBer and Company 
3. Hay Group 
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. مهمي داشت پيامدهايشناسي صنعتي  كه در زمينه روان منتشر ساخت "جاي هوش به

دانش  يو محتوا يلياستعداد تحص يسنت يها كللند نشان داد كه اگرچه آزمون مك هاي پژوهش

 شغلي برتر راندرت عملكرد  بودند، اما به يليعملكرد تحص يبرا يخوب يها كننده ينيب شيپ

در كار،  ترهاي عملكرد بر كننده بيني ند معتقد بود كه بهترين پيشلكل مك .كردند يم ينيب شيپ

 هاي پژوهش. گفت پايدار و پنهاني هستند كه به آنها شايستگي ميهاي شخصي  ويژگي

در  پژوهشسال  ٣٠ طول بيش از بر و سپس گروه هي در شركت مك وسيله بهلند لك مك

 هاي اگرچه مجموعهتوان گفت،  امروزه مي. دامه يافتسراسر جهان در مورد شايستگي ا

كنند، اما الگوهاي  بيني مي پيش هاي مختلف را موفقيت در نقش ،ها از شايستگيمختلفي 

 .]١١[ نيز وجود داردمشتركي 

اند  نظران اين حوزه بر آن توافق داشته و صاحب پژوهشگران اساس تعريفي كه بسياري از بر

 اند، كردهمطرح  ٢»شايستگي در كار«در كتاب خود با عنوان ) ١٩٩٣( ١و اسپنسر و اسپنسر

 ٣ارجاع به معياربا  عليّطور  افراد اشاره دارد كه به زيربنايياساسي يا هاي  شايستگي به ويژگي

 شاملسه عبارت كليدي  اين تعريف به. يا برتر در يك شغل در ارتباط هستند اثربخشعملكرد 

 اساس، اين بر. اشاره دارد ٤معيارهاي متمايز كننده عملكرد برتر، رابطه عليّ و اساسيهاي  ويژگي

، انگيزهجمله  يك فرد اشاره دارند، از رونيو پايدار د بالقوههاي  به ويژگي اساسيهاي  ويژگي

 اساسيهاي  معناست كه اين ويژگي اين رابطه علّي به. ها ، نگرش و ارزشي شخصيتيها ويژگي

. بيني كنند پيچيده پيش يهاي كار طور پايدار رفتار و عملكرد يك فرد را در محيط قادرند به

عنوان  تواند به اي مي ويژگي كه هستند معنا اين عملكرد برتر بهنهايت معيارهاي تمايز  در

اساس،  اين بر. شود با ساير عملكردهاعملكرد برتر  كه منجربه تمايز ميان شايستگي ناميده شود

ها براي يك شغل خاص، استاندارد  اي از شايستگي به خوشه مربوط به شغل، مدل شايستگي

توان  ميو  رجه تطابق آن با يك شغل خاص اشاره داردهر شايستگي و د رفتاري امتيازدهي

حتي استاندارد رفتاري يك شايستگي مشابه، بسته  هاي شايستگي مربوط به شغل، گفت در مدل

  .]١٢[تواند متفاوت باشد  سازمان مي زمينهبه زمينه شغلي متفاوت و 

                                                
1. Spencer & Spencer 
2. Competence at Work 
3. Criterion-referenced 
4. Superior performance 
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  مفهوم عملكرد برتر - ٢-٢

معنا كه يك  اين به ١ست از ارجاع معيارا يكي از اجزاي كليدي در تعريف شايستگي عبارت

. بيني كند ويژگي يك شايستگي نيست مگر اينكه چيزي معنادار را در دنياي واقعي پيش

كند، شايستگي نيست و نبايد  بنابراين ويژگي يا اعتباري كه هيچ تفاوتي در عملكرد ايجاد نمي

 شود، ميمعياري كه اغلب در مطالعات شايستگي استفاده . براي ارزيابي افراد استفاده شود

ز عملكرد عنوان يك انحراف استاندارد بالاتر ا عملكرد برتر كه از نظر آماري بهست از ا عبارت

نفر برتر از ميان  ١ وسيله بهتوان گفت سطحي كه  طور تقريبي مي شود و به تعريف ميمتوسط 

 لمعموطور  بههمچنين عملكرد اثربخش   .آيد دست مي نفر در يك وضعيت كاري معين به ١٠

تر عنوان سطح آستانه پاييني است كه كم واقع به قابل قبول كار است و در سطح به معناي حداقل

  .]١٣[باشد  از آن، فرد داراي صلاحيت براي انجام كار نمي

  

  كارگيري مدل شايستگي كاربرد هوش مصنوعي در طراحي و به - ٣-٢

با تمركز  )١٩٩٦( ٢لاولر و اليوتتوسط اولين كاربرد هوش مصنوعي در مديريت منابع انساني 

 )شناختي عملكرد و نتايج روانگرفتن  نظر با در(هاي خبره در ارزيابي شغل  بر تأثير سيستم

 همچونتوان در سناريوهاي مختلف  پتانسيل هوش مصنوعي امروزي را مي .دشمطرح 

، تحليل احساسات منابع انساني، كانديدهاي شغل، جستجوي ترك شغل كاركنانبيني  پيش

هوش  هاي اپليكيشن .دكراز رزومه مشاهده اطلاعات رزومه با استخراج اطلاعات  غربالگري

هاي عميق و  بيني ها و پيش هاي پيشرفته براي كشف بينش از تجزيه و تحليل توانند يصنوعي مم

شده در زمينه  هاي انجام بررسي پژوهش .]١٤[ دندر مورد منابع انساني پشتيباني كن قابل اقدام

برخي از اين هاي شايستگي بيانگر آن است كه  كارگيري هوش مصنوعي در حوزه مدل به

هاي استخدامي  براي تحليل متن آگهي ٣هاي پردازش زبان طبيعي روشه استفاده از ها ب پژوهش

ها  اساس ويژگي هاي مختلف و ايجاد مدل شايستگي بر شده در پلتفرم هاي شغلي ارائه و فرصت

استفاده از  .]١٨-١٥[اند  ها پرداخته شده از حجم زيادي از داده  هاي استخراج يا مهارت

                                                
1. Criterion reference 
2. Lawler & Elliot 
3. Natural Language Processing (NLP) 
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ها و تسهيل تحليل متن در  مصاحبه  كاوي همچنين در استخراج سطوح شايستگي از متن متن

هاي پردازش تصوير و  روشاستفاده از  .]١٩[ده است شهاي مبتني بر مصاحبه نيز مطرح  روش

چهره در  هاي تاساس حال هاي شغلي بر بيني شايستگي كارگيري هوش مصنوعي براي پيش به

هاي  پژوهش .]٢٠[شده در اين حوزه است   هاي انجام ديگر پژوهش مصاحبه شغلي نيز از

 بيني عملكرد هاي مختلف يادگيري ماشين همچون شبكه عصبي را براي پيش الگوريتم بسياري

هاي شايستگي  ها و يا اعتبارسنجي و ارزيابي مدل شده در شايستگي مبتني بر امتيازهاي كسب

اساس  ني شايستگي افراد براي مشاغل مختلف بربي پيش ]٢٣-٢١ ؛٩[ اند كردهاستفاده 

اساس رويكرد فازي كاربرد ديگري است كه مورد توجه  هاي يادگيري ماشين يا بر الگوريتم

الگوريتم شبكه عصبي و تركيب آن با الگوريتم ژنتيك و منطق فازي  .]٢٦-٢٤[بوده است 

و تمايز عملكرد عالي از بيني عملكرد كاركنان  بوده است كه براي ارزيابي و پيش روشي

همچنين  .]٢٩-٢٧ ؛٣[عملكردهاي ديگر در چندين پژوهش به آن پرداخته شده است 

هاي شايستگي و انتخاب  براي بهبود مدل) rough-set approach )RSA١كارگيري  به

  .]٣٢-٣٠[هاي محوري نيز در اين حوزه به انجام رسيده است  شايستگي

پيشينه پژوهش در حوزه استفاده از هوش مصنوعي در  طور خلاصه بررسي بنابراين به

هاي مختلف هوش  ها از شاخه دهد اين پژوهش هاي شايستگي نشان مي طراحي و ارزيابي مدل

 عبارت است ازكه  اند هكرديندهاي طراحي و ارزيابي مدل استفاده امصنوعي در مراحلي از فر

هاي  ها با استفاده از الگوريتم ايستگيشده در ش  اساس امتيازهاي كسب بيني عملكرد بر پيش

هاي شايستگي و انتخاب  هايي براي بهبود مدل الگوريتميادگيري ماشين، استفاده از 

بيني  استفاده از شبكه عصبي، الگوريتم ژنتيك و منطق فازي براي پيش، هاي اصلي شايستگي

هاي پردازش  ده از روشها با استفا استخراج شايستگي، بندي عملكرد شايستگي افراد يا دسته

استفاده ، هاي شغلي هاي استخدامي و فرصت كاوي بر روي متن آگهي زبان طبيعي و انجام متن

و  ها هاي شغلي و استخراج شايستگي هاي پردازش زبان طبيعي براي تحليل مصاحبه از روش

 هاي تاساس حال هاي شغلي بر بيني شايستگي هاي پردازش تصوير براي پيش استفاده از روش

   .چهره در مصاحبه شغلي

                                                
1. Rough Set Approach 
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يند اگيري از فر هاي پيشين و با تحليل محتواي كيفي آنها و بهره اين مقاله با بررسي پژوهش

اساس آن هر سه مرحله  كه بر كند كاوي، چارچوبي جامع را ارائه مي استاندارد براي داده

گيري از  لكرد با بهرهها با عم ها و ارتباط شايستگي بندي عملكرد، استخراج شايستگي خوشه

شده از افراد به انجام خواهد   هاي گردآوري اساس داده هاي يادگيري ماشين و بر الگوريتم

  .رسيد

  

  كاوي يند استاندارد براي دادهافر - ٤-٢

يند استاندارد و مستقل از اكاوي، ارائه فر هاي مرتبط با دادهالگوها و  يشناس روشاز ديدگاه 

عنوان  باكه  شناسي روشاين . كاوي، نقطه عطفي را در اين حوزه رقم زد صنعت براي داده

CRISP-DMاساس  ، بر٢٠٠٠شود، پس از ارائه نسخه نهايي آن در سال  شناخته مي ١

كاوي مطرح  هاي داده طرحبراي توسعه   روشعنوان پركاربردترين  هاي مختلف به نظرسنجي

هاي معتبر در  سايت ، از وبKdNuggets وسيله بههاي مختلفي كه  اساس گزارش بر. ٢باشد مي

هاي مختلف در  شناسي روشكارگيري  هاي مختلف بر روي ميزان به حوزه علم داده، در سال

 ٤٠با فراواني حداقل بيش از  CRISP-DM  شناسي روشكاوي ارائه شده است،  هاي داده طرح

در اين حوزه شناخته  روشترين  عنوان متداول درصد، به ٥٠درصد و در برخي موارد بيش از 

در  ٥هاي مختص يك دامنه  روشو  KDD٤، SEMMA٣هاي ابداعي،  پس از آن روش. شود مي

 .]٣٣[كارگيري قرار دارند  هاي بعدي از لحاظ فراواني به جايگاه

داده و مستقل از  شنهاديپ يداده كاو يها طرحانجام  يجامع را برا ينديافر ،روش نيا

را  يكاو بزرگ داده يها طرحاستاندارد آن است كه  نديافر نيهدف از ا. باشد يصنعت م

 ٦شامل   روشاين  .كند تر عيو سر تر تيريقابل تكرارتر، قابل مد تر، نانيقابل اطم تر، نهيهز كم

 /سازي ها، مدلسازي، ارزيابي و پياده سازي داده ها، آماده شناخت داده كار، و شناخت كسب مرحله

كاوي در حوزه طراحي  در اين پژوهش كه مبتني بر كاربرد داده بنابراين .]٣٤[ باشد مي استقرار

                                                
1. Cross-Industry Standard Process for Data Mining 
2. https://www.kdnuggets.com/polls/2014/analytics-data-mining-data-science-methodology.html 
3. Sample, Explore, Modify, Model, Assess (SEMMA) 
4. Knowledge Discovery in Databases (KDD) 
5. Domain-specific methodology 
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ها  در برقراري ارتباط ميان مقوله CRISP-DM  روشباشد، مراحل اصلي  مدل شايستگي مي

  . مدنظر قرار گرفته است

 
 پژوهش شناسيروش - ٣

مند ادبيات  براي ارائه چارچوب طراحي مدل شايستگي با رويكرد يادگيري ماشين از مرور نظام

يند استاندارد اتلفيق اين دو روش با فر. و تحليل محتواي كيفي استفاده شده است ١موضوع

فراهم  كاوي، خطوط راهنماي اصلي براي ارائه چارچوب طراحي مدل شايستگي را براي داده

 يفيك يمحتوا ليمند و تحل از مرور نظام يبيوش پژوهش حاضر تركديگر، ر بيان به .ده استكر

 لي، اما تحلانجام گرفتمرتبط  هاي هو انتخاب مقال ييشناسا يمند تنها برا مرور نظام. است

از  يفيك يمحتوا ليتحل يبرا. انجام شد ياسيق يفيك يمحتوا لياساس تحل ها بر داده ياصل

و  يسازمانده) ٢( ،يساز آماده) ١(شامل ) ٢٠٠٨( ٢ي ايلو و كينگزشنهاديپ يا مرحله سه نديافر

  .آورده شده است ٢و  ٣ هاي بخشمراحل در  نيا اتيجزئ كه دشاستفاده  يده گزارش) ٣(

 

  ها همند مقال مرور نظام -١-٣

. استخراج شده است Scopusاز پايگاه داده  ١٤٠٤خرداد  ٢١ها در تاريخ  در اين پژوهش، داده

Scopus ٣الزوير براساسشود و  هاي آكادميك محسوب مي ترين پايگاه يكي از متداول ،

ها  علمي، كتاب هاي هادبيات همتاداور شامل نشري هاي دها و استنا ترين پايگاه داده چكيده بزرگ

. دكن  بنابراين، پوشش خوبي از ادبيات علمي فراهم مي. باشد كنفرانسي مي هاي هو مجموعه مقال

  هاي مرتبط با موضوع اين پژوهش اساس كليدواژه عبارت جستجو در اين پايگاه بر

TITLE-ABS-KEY (("competency model" OR "competency framework" OR 
"competency design" OR "competency mapping") AND ("artificial 
intelligence" OR "AI" OR "datamining" OR "data mining" OR "machine 

learning" OR "ML" OR "data-driven" OR "data-mining"))  در نظر گرفته شده

. مورد جستجو قرار گرفته است ها هكليدي و چكيده مقال هاي هاست كه در عناوين، كلم

                                                
1. Systematic literature review (SLR) 
2. Elo & Kyngäs 
3 .Elsevier 
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زبان به زبان انگليسي و عدم وجود  كردن  كه با محدودد شمقاله حاصل  ٢٠٦اساس  اين بر

در قالب يك فايل  ها هسپس اطلاعات مقال. مقاله انتخاب شد ١٩٦اي به زبان فارسي،  مقاله

.csvشامل اطلاعات مختلفي همچون سال انتشار، نام مجله، عنوان، نويسندگان، كلمات  ١

 ها ههاي مقال چكيده و ساير بخششده و كليدي، نوع سند، چكيده، تعداد استنادات استخراج 

تر  بودن با اهداف موضوع مورد بررسي در اين پژوهش، مورد مرور دقيق  بررسي مرتبط براي

 دليل ارتباط مقاله به ١٩با موضوع و  نداشتن دليل ارتباط به مقاله ١٥٢نتيجه آن  قرار گرفت كه در

براي تحليل محتواي كيفي و  مقاله ٢٥نهايت  در .با مدل شايستگي مديران حذف شدند نداشتن 

شكل . شوند را شامل مي ٢٠٢٥تا  ٢٠٠٥بازه زماني  ها هاين مقال. شدندارائه چارچوب انتخاب 

  حاصل هاي هو تعداد مقال ها هجستجو، معيارهاي شمول، و غربال مقال راهبردطور خلاصه  به ١

شده   يند ارائهااساس فر بر ١شده در شكل   هقالب ارائ. دهد يك از مراحل را نشان مي شده در هر

  .مورد استفاده قرار گرفته است ]٣٥[در 

هاي شايستگي براي مديران پايه يا مياني نظير  مقاله به مدل ١٧منتخب،  هاي هدر ميان مقال

سازي، فناوري، مديران مالي، منابع انساني، فروش، توليد يا آموزش عالي  مديران حوزه راه

مقاله نيز راهكارهايي براي طراحي مدل شايستگي براي مديران ارشد نظير  ٨اند و  پرداخته

مقاله در بخش  ١٣. اند كردهمديران كارآفرين، مديران ارشد مالي و مديران ارشد اجرايي ارائه 

از اين نظر  ها هو ساير مقال اند كردههاي خود را ارائه  خش دولتي مدلمقاله در ب ٦خصوصي و 

  .باشند نامشخص مي

  

                                                
1. comma-separated values 
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هاي مرتبط با موضوع پژوهش راهبرد جستجو براي استخراج مقاله. ١شكل   

 

  تحليل محتواي كيفي - ٢-٣

 يروش پژوهش ١تحليل محتوا. استروش اصلي تحليل در اين پژوهش، تحليل محتواي كيفي 

 د،يجد يها نشيها با هدف ارائه دانش، ب و معتبر از داده ريتكرارپذ يها استخراج استنباط يبرا

روش دستيابي به توصيفي  نيهدف ا .است اقدام يبرا يعمل يو راهنما قيحقا ييبازنما

                                                
1. content analysis 
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را  دهياست كه پد ييها مقوله اي ميمفاه ل،يتحل جهيو نتاست  شده  منسجم از پديده بررسي

 ستميمدل، س كي، ساختن ١ها مقوله اي ميمفاه نيهدف از ا لمعموطور  به. كنند يم فيتوص

 يها با داده تواند ياست كه م يمحتوا روش ليتحل .است يبند دسته اي ينقشه مفهوم ،يمفهوم

 استفاده كرد ياسيق اي يياستقرا وهيآن را به ش توان يم ن،يبر ا كار رود؛ علاوه به يكم اي يفيك

، استفاده استاي كيفي  كه داده هايي هتحليل متن مقالاز با توجه به اينكه در اين پژوهش  .]٣٦[

يند استاندارد ااساس فر ها كه بر همچنين با توجه به خطوط راهنماي ارتباط مقوله است و شده

در استخراج . باشد تحليل محتواي كيفي قياسي مي شده  كاوي است، روش استفاده براي داده

كه مرتبط با طراحي  ها هموجود در متن مقال هاي هاساس هدف پژوهش كلم كدهاي اوليه، بر

مراحل اين  ١جدول  .اند مدل شايستگي و ارتباط شايستگي با عملكرد هستند، استخراج شده

  .كند يند را كه براي اين پژوهش انجام شده است، ارائه ميافر
 

  هاي مرتبط  استخراج مقوله براييند تحليل محتواي كيفي قياسي امراحل فر .١جدول 

  *طراحي مدل شايستگي با ارائه چارچوب

  توضيحات  ها گام  مرحله  شماره

  سازي آماده  ١

مند ادبيات  شده از مرور نظام مقاله ٢٥استخراج   انتخاب واحد تحليل

  عنوان واحد تحليل موضوع به

  ها اي از ايده اوليه فهرستايجاد 

ها و كليت  درك داده

  موضوع

  سازماندهي  ٢

ها  هاي قابل توجه در مجموعه داده كدگذاري ويژگي  ايجاد ماتريس تحليل

در راستاي هدف ارائه چارچوب طراحي مدل 

  شايستگي

آوري  كدها با مفاهيم بالقوه، جمع كردن  مرتبط

هاي مربوط به هر مفهوم كه در چارچوب  داده

كار  عنوان يكي از مراحل به طراحي مدل شايستگي به

  .رود مي

 بررسي اينكه آيا مفاهيم در ارتباط با كدهاي استخراج

  .كنند شده و كل مجموعه داده عمل مي 

تعريف گذاري و  هاي هر مفهوم و نام پالايش ويژگي

  مشخص و واضح براي هر مقوله

اساس  ها بر گردآوري داده

  محتوا

  بندي كدها گروه

  ها استخراج مقوله

  ٢انتزاع

                                                
1. categories 
2. abstraction 
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  توضيحات  ها گام  مرحله  شماره

٣  

ارائه گزارش از 

روند تحليل و 

  ها يافته

ايجاد يك مدل، سيستم 

مفهومي، نقشه معنايي يا 

  ها مقوله

موضوع دادن آنها به   ها با ارتباط تحليل نهايي مقوله

  كاوي يند استاندارد دادهاپژوهش و فر

و تبيين هر  طراحي مدل شايستگيارائه چارچوب 

  ها يك از مقوله

 .است ]٣٦[مراحل برگرفته از  *   

  

 هاي پژوهش يافته - ٤

مند  شده از مرور نظام  مقاله استخراج ٢٥بر  محتواي كيفيذكر شد، تحليل  ٣طوركه بخش  همان

ها  اساس مفاهيم، مقوله مفاهيم و سپس بر نخستدر مرحله بعد، . انجام شده است ها همقال

مرتبط با آنها را ارائه  هاي ه، ارتباط ميان كدها، مفاهيم و مقال٢جدول . گردند استخراج مي

  .دهد مي

  

  مديران مدل شايستگي طراحي ارائه چارچوب براياستخراج مفاهيم از كدها  .٢جدول 

  مرتبط هاي همقال  مفاهيم  كدها

هاي  ويژگي - كاركنانهاي  داده - جنسيت  - سن

  شناختي جمعيت
   هاي جمعيت ويژگي

؛ ٣٢؛ ٣٠؛ ٢٧؛ ٢٥؛ ٢١[

 ؛٢٣؛ ٢٢؛ ٢٠؛ ١٦؛ ٩؛ ٣٨,٣

؛ ٤١؛ ٤٠؛٣٩؛ ٣٧ ؛٣١؛  ٢٩

 ]٤٤ ؛٤٣؛ ٤٢

  

 /ها داده - هاي مهارتي و سازماني  داده - هاي پرسنلي داده

 - توانايي - مهارت - تحصيلات  - آموزشي هاي دوره

  دانش

 /مهارتي /هاي دانشي ويژگي

  آموزشي

 - هاي روانشناختي داده - شناختي تحليل روان

هاي  داده - تست شخصيت  -  هاي شخصيتي ويژگي

  گري روان تحليل - شخصيت 

 /شناختي هاي روان ويژگي

  شخصيتي

 - استخراج داده از وب - هاي اجتماعي هاي شبكه داده

  عظيم هاي داده

 /هاي اجتماعي شبكههاي  داده

  هاي عظيم داده

 - همكاري - هاي ارتباطي مهارت - الگوهاي رفتاري

 - رهبري  - مصاحبه رفتاري - هاي رفتاري داده

حل  - يادگيري - نوآوري - تفكر تحليلي  - ارتباطات

  هئلمس

  هاي رفتاري داده

  هاي سوابق كاري داده  نرخ ترفيع - تجربه -  ها هتحليل تجرب
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  مرتبط هاي همقال  مفاهيم  كدها

 -  KPI- هاي كمي براي ارزيابي عملكرد فردي شاخص

  شاخص عملكرد مبتني بر داده

هاي كمي و  شاخص

هاي كليدي عملكرد  شاخص

)KPI(  
؛ ٢٣؛ ٢٢؛ ٢١؛ ٢٠؛ ٩؛ ٣[

  ]٤٤؛ ٤١؛ ٣٨؛ ٣٢؛ ٢٧
 - هاي مديريتي نامه شايستگي پرسش /نامه پرسش

  بازخورد  - مديريتيداشبورد 

گيري عملكرد با  اندازه

  مديريتيابزارهاي 

تحليل  - پايش عملكرد  - هاي ارزيابي عملكرد  شاخص

  عملكرد
  عملكرد ارزيابي

 ها سازي داده نرمال سازي نرمال - ها سازي ويژگي نرمال - ها  سازي داده نرمال

  سازي پردازش و آماده پيش  شده هاي گم داده - پردازش پيش ]٤٣؛ ٣٧؛ ٣٠؛ ٢٠؛١٦؛ ١٥[

n-gram  -lemmatization – TF-IDF  هاي متني پردازش داده پيش  

 - ها داري آماري ويژگي آزمون معني - تحليل عاملي

  تحليل عاملي اكتشافي
  ها تحليل آماري شايستگي

؛ ٣٨؛ ٢٧؛ ٢٣؛ ٢١؛١٦؛ ٩[

٤٣[  
  استخراج ويژگي -  )PCA(هاي اصلي  تحليل مؤلفه

كاهش ابعاد و استخراج 

  ها ويژگي

نامه  واژه - شايستگي ابعاد  - ها بندي مهارت خوشه

  شايستگي

 /ها بندي مفهومي شايستگي گروه

  شناسايي ابعاد شايستگي

  - عملكرد برتر  -  K-Means –بندي عملكرد  خوشه

  بندي خوشه - بندي افراد  خوشه

اساس  بندي افراد بر خوشه

  عملكرد برتر /عملكرد
  ]٤٥؛ ٤٢؛ ٣٧؛ ٢٥[

چارچوب سلسله مراتبي از  - نامه شايستگي  واژه –

  ها شايستگي

گذاري  شناسايي و نام

  ]٣٨؛ ٣١؛ ٢٧؛ ١٦[  ها شايستگي

  
  ها اجماع در انتخاب شايستگي - هاي خبرگان  تحليل

اساس نظرات  تفسير مدل بر

  خبرگان

 MAUT –سازي چندمعياره مدل
ها با رويكرد  تحليل خوشه

  گيري چندمعياره تصميم
  ]٤٥؛ ٢٩؛ ٢٥[

  
  تحليل خوشه عملكرد برتر  بندي عملكرد خوشه –عملكرد برتر  -   عملكرد عالي

 – Naïve Bayes – SVM –رگرسيون لجستيك 

 – RF –شبكه عصبي  –درخت تصميم  –بندي  دسته

SVC – AdaBoost – DT – KNN – LR – 
CHAID  -  رگرسيون–BPNN 

بندي مبتني  هاي دسته الگوريتم

  يادگيري ماشينبر 

  

؛  ٢٢؛ ٢١؛ ٣٠ , ٢٠؛١٥؛ ٩؛ ٣[

  ]٤٢؛ ٤٠؛ ٣٧؛ ٢٩؛  ٢٥

  
  ارتباط شايستگي و عملكرد

اساس  بيني عملكرد بر پيش

  ها شايستگي
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  مرتبط هاي همقال  مفاهيم  كدها

  recall  – precision – F1-score–دقت 
هاي عمومي ارزيابي  شاخص

؛  ٢٩؛ ٢٨؛  ٢٧ ؛٢٣؛ ٢١؛ ٣[  مدل

 ]٣٧؛  ٣٠

  ارزيابيهاي  سنجه - ارزيابي مدل   

مدل  /ها مقايسه كمي الگوريتم

بندي در  رگرسيون يا دسته

  بيني عملكرد پيش

 - ها بندي شايستگي اولويت - ها دهي به ويژگي وزن

 ها داري آماري ويژگي اآزمون معن - DEMATELروش 

ها با  تحليل اولويت شايستگي

دهي به  وزن /هاي كمي مدل

  ها شايستگي

 ٣٢؛ ٣١؛  ٢٦؛ ٢٠؛ ١٥؛ ٩[

 ]٤٥؛ ٤٠؛

 
 Rough Set - هاي محوري شايستگي - انتخاب ويژگي   

Theory  

ثر بر ؤهاي م انتخاب ويژگي

  عملكرد

  تحليل سطوح شايستگي  نامه شايستگي واژه - ها ح شايستگيوسط

  

؛ ٣١؛  ٣٨؛ ٢١؛ ٣٠ ؛ ١٦[

  ]٢٧ ؛٣٢
چارچوب سلسله مراتبي  - گيري قواعد تصميم

  ها شايستگي

سازي منطق  شفاف

گيري در انتخاب  تصميم

ي مدلساز /شايستگي

تفسيرپذير مبتني بر ساختار 

  شايستگي

 - نامه پرسش - هاي خبرگان تحليل - ارزيابي خبرگان

  اعتبارسنجي مدل - خبرگانوسيله  بهارزيابي 

سنجي  صحت/اعتبارسنجي

نظرات  /مدل توسط خبرگان

  تخصصي

  ]٣٨؛  ٢٠؛ ١٥؛ ٩[

ها در  تغييرپذيري مجموعه شايستگي - روزرساني به

  پذيري انعطاف - طول زمان

پذيري مدل  پويايي و انعطاف

  شايستگي

؛ ٢٧؛ ٢٥؛ ٢٣؛ ٢١؛ ١٦؛ ٣[

  ]٤٤؛  ٤٠؛ ٣٧؛ ٣٠

  محور دادهمدلسازي  - خودكارسازي تحليل شايستگي
محور و هوشمند  ساختار داده

  مدل شايستگي

سازي  سفارشي - سازي مدل سفارشي -  سازي سفارشي

  چارچوب شايستگي
  پذيري قابليت انطباق و توسعه

 - شفافيت - عينيت - گيري  عدم سوگيري در تصميم

  كارايي -  دقت - كاهش هزينه -  سرعت - اثربخشي 

سرعت و دقت در مدلسازي 

  محور داده

  سازي مبتني بر داده تصميم  پشتيبان تصميم - محور گيري داده تصميم- سازي تصميم

؛ ٢٩؛ ٢٨؛ ٢٧؛  ٢٣؛ ٢٠؛ ٣[

 پروفايل كاركنان - پروفايل هدفمند - گر  سيستم توصيه  ]٤٥؛ ٤٣؛ ٣٩؛ ٣١

  سازي كاركنان پروفايل - 

كاربردهاي مدل شايستگي 

هاي  محور در سيستم داده

  سازماني
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  مرتبط هاي همقال  مفاهيم  كدها

توسعه  - گيري براي ارزيابي، استخدام، ارتقا  تصميم

 يآموزش و ارتقا - ريزي مسير شغلي برنامه - شغلي 

  مسير شغلي

  هوشمند ياستخدام و ارتقا

 - عينيت - شفافيت - هاي ارزيابي عملكرد سنتي چالش

  كيفي هاينظر

هاي ذهني و  وابستگي به روش

  هاي ارزيابي انساني محدوديت
  ]٢٩؛ ٢٥ ؛٣[

هاي شناسايي  چالش - يهاي سنت هاي روش چالش

  شايستگي
  هاي توسعه مدل چالش

  ]٣٧؛ ٣٠[  ها امنيت و محرمانگي داده  ها محرمانگي داده - حريم خصوصي - ها امنيت داده

  .كند را ارائه مي ٢آمده در جدول  دست ها از مفاهيم به استخراج مقوله ٣جدول 
  

  مديران مدل شايستگي طراحي ارائه چارچوب برايها از مفاهيم  استخراج مقوله . ٣جدول 

 ها مقوله  مفاهيم  شماره

١  

 يشناخت تيجمع يها يژگيو

 يآموزش /يمهارت /يدانش يها يژگيو

 يتيشخص /يشناخت روان يها يژگيو

 ميعظ يها داده /هاي اجتماعي شبكه يها داده

 يرفتار يها داده

  يسوابق كار يها داده

ها و  منابع داده شايستگي

  ها آوري داده جمع

٢  

 )KPI(عملكرد  يديكل يها و شاخص يكم يها شاخص

 يتيريمد يعملكرد با ابزارها يريگ اندازه

  عملكرد يابيارز

آوري  سنجش و جمع

هاي عملكرد فردي و  شاخص

  ارزيابي عملكرد

٣  

 ها داده يساز نرمال

 يساز پردازش و آماده شيپ

 يمتن يها داده پردازش شيپ

سازي  پردازش و آماده پيش

  ها داده

٤  

 ها يستگيشا يآمار ليتحل

 ها يژگيابعاد و استخراج و كاهش

  يستگيابعاد شا ييشناسا /ها يستگيشا يمفهوم يبند گروه

  ها بندي شايستگي خوشه

  عملكرد برتر /اساس عملكرد بندي افراد بر خوشه  ٥
اساس  بندي افراد بر خوشه

  عملكرد

٦  
 ها يستگيشا يگذار نامو  ييشناسا

  خبرگان هاياساس نظر مدل بر ريتفس

گذاري  تفسير و نام

  ها شايستگي
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 ها مقوله  مفاهيم  شماره

٧  
 ارهيچندمع يريگ ميتصم كرديها با رو خوشه ليتحل

  خوشه عملكرد برتر ليتحل

هاي عملكرد و  تفسير خوشه

  شناسايي خوشه عملكرد برتر

٨  
 نيماش يريادگيبر  يمبتن يبند دسته يها تميالگور

  ها يستگياساس شا عملكرد بر ينيب شيپ

بندي براي  هاي دسته الگوريتم

ها  ايجاد رابطه ميان شايستگي

  و عملكرد

٩  
 مدل يابيارز يعموم يها شاخص

  عملكرد ينيب شيدر پ يبند دسته اي ونيمدل رگرس /ها تميالگور يكم سهيمقا

هاي  ارزيابي دقت الگوريتم

  بندي دسته

١٠ 
 ها يستگيبه شا يده وزن /هاي كمي ها با مدل تحليل اولويت شايستگي

  ثر بر عملكردؤم يها يويژگ انتخاب

هاي  انتخاب شايستگي

كننده عملكرد بيني پيش  

١١  

 يستگيسطوح شا ليتحل

 ريرپذيتفس يمدلساز /يستگيدر انتخاب شا يريگ ميمنطق تصم يساز شفاف

  يستگيبر ساختار شا يمبتن

 كردن  تفسير مدل و مشخص

  ها قواعد و محدوده شايستگي

  يتخصص هاينظر /خبرگان وسيله بهمدل  يسنج صحت /ياعتبارسنج  ١٢
اعتبارسنجي مدل شايستگي 

  خبرگان هاياساس نظر بر

١٣  

 يستگيمدل شا يريپذ و انعطاف ييايپو

 يستگيمحور و هوشمند مدل شا داده ساختار

 يريپذ انطباق و توسعه تيقابل

  محور داده يو دقت در مدلساز سرعت

هاي مدل شايستگي  ويژگي

مبتني بر رويكرد يادگيري 

  ماشين

١٤  

 بر داده يمبتن يساز ميتصم

 يسازمان يها ستميدر س محور داده يستگيمدل شا يكاربردها

  هوشمند يو ارتقا استخدام

هاي  كاربردهاي سازماني مدل

  محور شايستگي داده

١٥  
 يانسان يابيارز يها تيو محدود يذهن يها به روش يوابستگ

  توسعه مدل يها چالش

هاي طراحي مدل  چالش

  هاي سنتي شايستگي با روش

  ها داده يو محرمانگ تيامن  ١٦
مدل شايستگي  هاي هملاحظ

  محور داده
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شده از تحليل محتواي كيفي و ارائه   هاي استخراج بررسي مقوله - ١-٤

  طراحي مدل شايستگيچارچوب 

اساس تحليل محتواي كيفي  شده بر  هاي استخراج به بررسي ارتباط مقوله نخستدر اين بخش 

شود و سپس با توجه به اين ارتباط چارچوب  پرداخته مي CRISP-DM  روشبا مراحل 

  . دشو ها تبيين مي يك از مقوله  طراحي مدل شايستگي ارائه شده و هر

 ٤جدول . استمرحله اصلي  ٦شامل  CRISP-DMد، شذكر  ٤-٢طوركه در بخش  همان

هر مرحله را  يك از اين مراحل و توضيحات مرتبط با هر برآمده  دست هاي به نگاشتي از مقوله

  .كند  ارائه مي
  

  CRISP-DM شناسي روشآمده با مراحل  دست هاي به ارتباط ميان مقوله .٤جدول 

  مديران طراحي مدل شايستگي براي 

  روشمرحله 

CRISP-DM 
 توضيحات  هاي مرتبط مقوله

  كار و شناخت كسب

آوري  ها و جمع منابع داده شايستگي

  )١مقوله (ها  داده

هاي  آوري شاخص جمعسنجش و 

  عملكرد فردي و ارزيابي عملكرد

  )٢مقوله (

ها  كار و شناخت داده و دو مرحله شناخت كسب

با شناسايي منابع داده مرتبط با شايستگي  مأصورت تو به

اساس ادبيات موضوع و تعريف شايستگي و  بر نخست

هاي موجود در سازمان و  سپس شناخت منابع داده و داده

تعريف و  براي. رسد ها به انجام مي هآوري داد جمع

اساس  هاي عملكرد فردي، لازم است بر شناسايي شاخص

هايي همچون مصاحبه با  كار و روش و شناخت كسب

  .دشوخبرگان عمل 

  ها شناخت داده

 ها سازي داده آماده

مقوله (ها  سازي داده پردازش و آماده پيش

٣(  

  )٤مقوله (ها  بندي شايستگي خوشه

ها و  سازي داده پردازش و آماده مقوله مرتبط با پيشدو 

اساس كاهش  ها كه بر بندي شايستگي همچنين خوشه

رسد،  به انجام مي PCAهايي همچون  ها و الگوريتم داده

  .سازد هاي بعدي آماده مي ها را جهت تحليل داده

  مدلسازي

اساس عملكرد  بندي افراد بر خوشه

  )٥مقوله (

بندي براي ايجاد  دستههاي  الگوريتم

ها و عملكرد  رابطه ميان شايستگي

  )٨مقوله (

  

هاي يادگيري ماشين براي مدلسازي  استفاده از الگوريتم

افتد كه شامل  در دو مقوله استخراج شده اتفاق مي

 K-Means هايي نظير بندي عملكردي با الگوريتم خوشه

بندي براي ايجاد رابطه  و دسته) عمليات بدون نظارت(

هايي نظير درخت  ها و عملكرد با الگوريتم ميان شايستگي

  .باشد مي) عمليات نظارتي(تصميم يا شبكه عصبي 
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  روشمرحله 

CRISP-DM 
 توضيحات  هاي مرتبط مقوله

  

كننده  بيني هاي پيش انتخاب شايستگي

  )١٠مقوله (عملكرد 

  

عملكرد  كننده بيني هاي پيش همچنين انتخاب شايستگي

هاي مختلفي نظير جنگل تصادفي  اساس الگوريتم نيز بر

كنند، به انجام  ها را مشخص مي ميت ويژگيكه به اه

  .رسد مي

  ارزيابي

  ها  گذاري شايستگي تفسير و نام

  )٦مقوله (

هاي عملكرد و شناسايي  تفسير خوشه

  )٧مقوله (خوشه عملكرد برتر 

بندي  هاي دسته ارزيابي دقت الگوريتم

  )٩مقوله (

اساس  اعتبارسنجي مدل شايستگي بر

  )١٢مقوله (خبرگان  هاينظر

مرحله ارزيابي به دو صورت بررسي دقت يا ساير 

ها و همچنين  هاي عملكردي مرتبط با الگوريتم سنجه

نهايت  استفاده از نظرات خبرگان براي تفسير و در

اساس  اين شود و بر اعتبارسنجي مدل شايستگي انجام مي

  .مقوله مرتبط است چهاربا 

  سازي پياده /استقرار
طراحي مدل  برايهاي واقعي  شده با استفاده از داده  ارچوب ارائهمرحله لازم است چ  اين در

  .كار رود شايستگي به

  

آمده از  دست مقوله به ١١شود، نگاشت مناسبي ميان  مي ديده ٤طوركه در جدول  همان

مقوله به اعتبارسنجي مدل  ١، وجود دارد CRISP-DM  روشبا مراحل  ها هتحليل محتواي مقال

مقوله باقيمانده به تكميل چارچوب و استفاده از آن كمك  ٤و  پردازد خبرگان مي وسيله به

چارچوب طراحي مدل شايستگي براي مديران با رويكرد يادگيري ماشين  ،اساس اين بر. كنند مي

  .ارائه شده است ٢در شكل 
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  چارچوب طراحي مدل شايستگي براي مديران با رويكرد يادگيري ماشين. ٢شكل 
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با توجه به تعريف شايستگي كه در بخش اول ارائه : ها آوري داده منابع داده و جمع -١

شناختي، اطلاعات  هاي جمعيت ها شامل داده اي از داده د، شايستگي طيف گستردهش

هاي رفتاري و  ها، ويژگي هاي آموزشي، مهارت ، سوابق، تجربيات، دورهكاركنان

هاي  بع داده مختلف در سازمان يا در شبكهگيرد كه در منا مي بر شخصيتي را در

ها گام اول در طراحي مدل  آوري اين داده اجتماعي وجود دارد و شناسايي و جمع

بسياري به منابع متنوع داده كه  هاي همقال. باشد شايستگي با رويكرد يادگيري ماشين مي

  .اند كردهاشاره  ،تواند مبناي شايستگي قرار بگيرد مي

از آنجا كه مبناي طراحي مدل : هاي عملكرد فردي آوري شاخص جمعشناسايي و  -٢

هاي عملكرد  شايستگي رسيدن به عملكرد برتر است، شناسايي و تعريف شاخص

با توجه . متعددي به آن اشاره شده است هاي هكه در مقال است جمله مواردي فردي از

ند در قالب الگوهاي رفتاري توا ، ارزيابي عملكرد ميها هشده از مقال  به كدهاي استخراج

تعريف . دست آيد ها به نامه يا ساير سنجه پرسش راهها باشد و از  يا نتايج و خروجي

و با مصاحبه و استفاده از  شود مي اساس صنعت بررسي ها بر مناسب اين شاخص

  .شود كار حاصل مي و و در مرحله شناخت كسب شدهخبرگان حاصل  هاينظر

هايي  به انجام گام شده  بررسي هاي هبسياري از مقال: ها سازي داده پردازش و آماده پيش -٣

ها را در راستاي  ها داده اين گام. اند كردهها اشاره  پيش از انجام تحليل بر روي داده

جمله مواردي  از. ندنك را رفع مي ها و خطاها و مشكلات داده  كردههدف تحليل آماده 

ها  سازي يا استانداردسازي داده به آن اشاره شده است، نرمال ها هي از مقالكه در بسيار

شده، حذف نويز و  هاي گم جمله بررسي داده موارد ديگري ازبه همچنين . است

  .شده استمختلف اشاره  هاي ههاي متني در مقال هاي مربوط به داده پردازش پيش

، به موضوع استخراج ويژگي شده  ررسيب هاي هبرخي از مقال: ها بندي شايستگي خوشه -٤

هايي مانند تحليل عاملي يا  روش. اند كرده ها اشاره هاي مرتبط با شايستگي از داده

استخراج  براي ها ههايي است كه در اين مقال جمله روش هاي اصلي از تحليل مؤلفه

  .ها به آن اشاره شده است هاي اصلي متشكل از شايستگي عوامل يا مؤلفه
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شده، افراد   هاي انجام در تعدادي از پژوهش: اساس عملكرد بندي افراد بر خوشه -٥

هاي  در خوشه ،شود ميهاي مختلف ارزيابي  كه با شاخص خود اساس عملكرد بر

 حائزاساس عملكرد از اين جهت  بندي بر خوشه. اند عملكردي مختلف قرار گرفته

هاي  و شايستگي كردهكمك  اهميت است كه در شناسايي افراد با عملكرد برتر

  .كند  كننده عملكرد برتر را جهت طراحي مدل شايستگي فراهم مي بيني پيش

ها در قالب عوامل يا  بندي شايستگي از آنجا كه خوشه: ها گذاري شايستگي تفسير و نام -٦

ها و تخصيص برچسب به  ، تفسير خوشهاست ١هاي اصلي عملياتي بدون نظارت مؤلفه

به آن  ها هكه برخي از مقال استاي در اين حوزه  هريك از آنها نيازمند دانش زمينه

  .اند پرداخته

بندي  خروجي خوشه: هاي عملكرد و شناسايي خوشه عملكرد برتر خوشه تفسير -٧

اين، شناسايي  بر اساس عملكرد فردي نيز عملياتي بدون نظارت بوده و علاوه افراد بر

گيري چندمعياره قابل تعريف است  له تصميمئخوشه عملكرد برتر در قالب يك مس

توانند وزن  يك مي و هر كنند هاي مختلفي عملكرد فرد را تعريف مي چراكه شاخص

  .دنخود اختصاص ده كار به و اساس اهداف كسب مختلفي بر

بخش زيادي : و عملكرد ها يستگياش انيرابطه م جاديا يبرا يبند دسته يها تميالگور -٨

بيني  بندي و پيش هاي مختلف دسته از ادبيات موضوع در اين حوزه به بررسي الگوريتم

جمله شبكه عصبي و انواع  هاي مختلف از الگوريتم. اند و مقايسه عملكرد آنها پرداخته

، جنگل تصادفي، Naïve Bayesمختلف آن، درخت تصميم، ماشين بردار پشتيبان، 

استفاده از . اند شدهمختلف اشاره  هاي هها در مقال ساير الگوريتم رگرسيون لجستيك و

اساس آن  و بر كندها و عملكرد برقرار  اي ميان شايستگي تواند رابطه ها مي اين الگوريتم

  .دبيني خوشه عملكردي افراد بپرداز به پيش

بوط به معيارهاي ارزيابي كدهاي متعددي مر: يبند دسته يها تميدقت الگور يابيارز -٩

، recall، ٢اساس اين كدها، معيارهايي همچون دقت بر. باشند بندي مي مدل دسته

precision ،F1-score اساس  بيني خوشه عملكرد بر توانند بيانگر دقت پيش مي

                                                
1. unsupervised 
2. accuracy 
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قابل استخراج  ١ريختگي اين معيارهاي ارزيابي از ماتريس درهم. ها باشند شايستگي

  .است

دهي و  ، وزن٢انتخاب ويژگي: كننده عملكرد ينيب شيپ يها يستگيشا انتخاب - ١٠

دهنده  گيرند كه شكل مي بر اي ديگر از كدها را در ها، دسته بندي شايستگي اولويت

 هاي استخراج اساس، تمام شايستگي اين بر. باشند عنوان انتخاب ويژگي ميبا مفهومي 

گونه كه در  عملكرد ندارند و همانبيني  ها، اهميت يكساني در پيش شده از داده 

ها پالايش  نهايي شايستگي فهرستهاي مرسوم،  طراحي مدل شايستگي به شيوه

هاي با اهميت بيشتر است، در  و مدل نهايي دربردارنده تعدادي از شايستگي شود مي

توانند به شناسايي اين  كاوي مي هاي داده رسد، روش نظر مي اين رويكرد نيز به

  .كنندا كمك ه شايستگي

 ها هدر بسياري از مقال: ها يستگيقواعد و محدوده شا كردن  مدل و مشخص ريتفس - ١١

هاي شايستگي نيز  نامه واژه. ها اشاره شده است به بحث سطوح و محدوده شايستگي

 كند  مصنوعي مدلي را ارائه مي از آنجا كه هوش. استدربردارنده سطوح شايستگي 

، لازم است تفسير روشني از شود بيني عملكرد مي كه خروجي آن منجر به پيش

اساس آن  بيني عملكرد برتر بر نظر براي پيش  محدوده هر شايستگي و سطح مورد

-CRISP روشاين مقوله هر چند در جدول نگاشت با مراحل . دشوشايستگي ارائه 

DM هاي مبتني بر  پذيري مدل ضيحذكر نشده است، اما در راستاي تفسيرپذيري يا تو

  .دهد گيران قرار مي هاي كاربردي در اختيار تصميم يادگيري ماشين مفيد بوده و بينش

به نقش  بسياريكدهاي : اساس نظرات خبرگان بر يستگيمدل شا ياعتبارسنج - ١٢

اي در حوزه مورد  ها و بازخوردهاي خبرگان كه مبتني بر دانش زمينه تحليل ،خبرگان

از آنجا كه در رويكرد طراحي مدل شايستگي با استفاده از . بررسي است، اشاره دارند

ها  هاي يادگيري ماشين، به شناسايي الگوهاي پنهان در خود داده ها و الگوريتم داده

هايي دارند، اعتبارسنجي نهايي  ها نيز محدوديت يتمها و الگور شود و داده پرداخته مي

                                                
1. Confusion matrix 
2. Feature selection 
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نامه يا مصاحبه به انجام برسد، نقش  پرسش راهتواند از  كه مي خبرگان وسيله بهمدل 

  .كردمهمي در ارائه مدلي كاربردي ايفا خواهد 

به موارد ديگري خارج از چارچوب طراحي مدل  شده  بررسي هاي  هبرخي از مقال

  .اند كه جزء كدهاي پرتكرار در اين حوزه بوده اند كرده شايستگي نيز اشاره

هاي  برخي پژوهش: نيماش يريادگي كرديبر رو يمبتن يستگيمدل شا يها يژگيو - ١٣

يند مرتبط با طراحي و اها و هوش مصنوعي در فر شده، استفاده از داده  انجام

تواند  اند كه مي دانستهفرد  به هايي منحصر ويژگي باكارگيري مدل شايستگي را  به

روزرساني مدل،  هپويايي و ب. ها در اين حوزه شناسايي شود عنوان يكي از مقوله به

كار و صنعت، تغييرات خودكار در طول  و هاي هر كسب سازي آن با داده سفارشي

زمان، كاهش هزينه و زمان طراحي مدل، كارايي و دقت بالا، كاهش سوگيري و تكيه 

  .استها  جمله اين ويژگي پذيري از و انعطاف هنيهاي ذ بر قضاوت

محور  هاي شايستگي داده مدل: محور هاي شايستگي داده كاربردهاي سازماني مدل - ١٤

هاي سازماني موجود منابع  جمله با ادغام در سيستم توانند كاربردهاي مختلف از مي

ي از كاركنان به بهبود و با پشتيباني از تصميم و ارائه پروفايل جامع كنندانساني ايفا 

  .فراهم كنندجمله در استخدام، ارتقا و توسعه  هاي حوزه منابع انساني از شاخص

 انجام هاي پژوهشبرخي از : يسنت يها با روش يستگيمدل شا يطراح يها چالش - ١٥

هاي  هاي مختلف در طراحي مدل شايستگي با روش چالش به شده در اين حوزه 

بودن به   يند، متكيابودن فر بر توان به زمان جمله آن مي كه از اند كردهمرسوم توجه 

  .دكرهاي مرتبط با شناسايي شايستگي و دقت پايين اشاره  هاي ذهني، چالش قضاوت

از آنجا كه طراحي مدل شايستگي با اين : محور داده يستگيمدل شا هاي هملاحظ - ١٦

 آوردن دست به برايها  سازي اين داده رويكرد نيازمند منابع داده گسترده و يكپارچه

حريم خصوصي  ،ها، محرمانگي همچون امنيت دادههايي  هرعايت ملاحظ ،استنتيجه 

ها  پردازش و تحليل داده سازي و پيش هاي مرتبط با ذخيره ها و زيرساخت داده

  .مورد توجه قرار گيردمرتبط با اين موضوع هاي  عنوان يكي از مقوله تواند به مي
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  شنهادهايو پ يريگ جهينت - ٥

جمله  هاي مرسوم طراحي مدل شايستگي از هاي موجود در روش در اين مقاله با بررسي چالش

ها، چگونگي تدوين مدل شايستگي و  چيستي شايستگي و چگونگي تعريف شايستگي

كارگيري آن، به ارائه رويكردي جديد در طراحي مدل شايستگي پرداخته شد كه  چگونگي به

ها و  سازي داده ست از ذخيرها گيري از پتانسيل موجود در عصر ديجيتال كه عبارت در آن بهره

هاي يادگيري ماشين، به كاهش  جمله الگوريتم ها از هاي مختلف تحليل داده وجود فناوري

مقاله كه به استفاده از  ٢٥مند بر  مروري نظامنخست اساس،  اين بر. ور بينجامدهاي مذك چالش

هاي پردازش زبان طبيعي در يك يا  يا هوش مصنوعي و الگوريتم كاوي، يادگيري ماشين داده

تحليل . اند، انجام شد بيني عملكرد پرداخته چند مرحله از طراحي مدل شايستگي يا پيش

مقوله مرتبط با ارائه چارچوب طراحي  ١٢منجر به استخراج  ها همقال اين كيفي قياسي محتواي

هاي  ارتباط مقوله. دشمقوله مرتبط با ساير موارد پيرامون اين موضوع  ٤مدل شايستگي و 

يندي استاندارد اكه فر CRISP-DM  روشتحليل محتوا، با استفاده از  وسيله بهشده   استخراج

خطوط راهنماي اصلي براي  روشو اين  ، برقرار شداستهاي علم داده  طرحدر انجام 

چارچوب نهايي براي طراحي مدل  ٢كه در شكل  كردبرقراري ارتباط ميان آنها را فراهم 

جمله مشاغل  از سطوح مختلف سازمانمديران در . شايستگي براي مديران ارائه شده است

و طراحي مدل شايستگي شوند كه شناسايي عملكرد برتر در ميان آنها  كليدي محسوب مي

هاي عملكردي كلان سازمان و همچنين  تواند به بهبود شاخص مي مبتني بر عملكرد برتر

  . دشوپروري منجر  يندهايي همچون جانشينافر

 يادگيري ماشينهاي مختلف  شود، عمليات طوركه در اين چارچوب ملاحظه مي همان

 پذير انتخاب ويژگي و هوش مصنوعي توضيحبندي،  دستهكاهش ابعاد، بندي،  جمله خوشه از

. شونداي از طراحي مدل شايستگي استفاده  يك در مرحله هر ،توانند در تركيب با يكديگر مي

ها را  پيشين، تركيبي از اين عمليات هاي پژوهشاين پژوهش با استخراج و تلفيق اين موارد از 

هاي  با استفاده از الگوريتم ]٢٩[اله مق مثال ، براياست كردهجهت طراحي مدل شايستگي ارائه 

همچنين . بيني عملكرد و شناسايي عوامل مؤثر بر آن پرداخته است يادگيري ماشين به پيش

ها و عملكرد را با استفاده از  ، ارتباط ميان شايستگي]٢٥ ؛٢٢[متعددي همچون  هاي همقال
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هايي  نشان داده است كه الگوريتم ]٢٥[مثال  براي ،اند بندي نشان داده هاي دسته الگوريتم

توانند عملكرد موفق، متوسط يا ناموفق فرد را  همچون درخت تصميم و شبكه عصبي مي

ها يا  ترين ويژگي ها در انتخاب مهم استفاده از الگوريتم. كنندبيني  هايش پيش براساس شايستگي

استفاده از كاهش ابعاد . بوده است ]٣٢؛ ٣١[همچون  ها پژوهشها مورد توجه برخي  شايستگي

از  ]٣[همچون  هايي هنهايت مقال درمطرح شده و  ]٩[هاي شايستگي در  گيري خوشه در شكل

. اند هايي همچون شبكه عصبي براي ارزيابي عملكرد كاركنان بهره برده كاوي و الگوريتم داده

مبتني بر منجر به استخراج اين مفاهيم در قالب يك چارچوب  قياسي تحليل محتواي كيفي

هاي  شده نيز حاكي از ويژگي  هاي استخراج د و برخي از مقولهشكاوي  يند استاندارد دادهافر

روزرساني مدل  هپويايي و ب جمله د ازشو مدل شايستگي است كه با اين رويكرد طراحي مي

توان گفت  مي ،اساس اين بر .پذيري هاي جديد، دقت، كاهش سوگيري و انعطاف اساس داده بر

يك از مراحل  هاي يادگيري ماشين در هر شده، بيانگر كاربردهاي الگوريتم  مقوله استخراج ١٦

، اند شدههاي پيشين استفاده  كه در پژوهشطراحي مدل شايستگي مبتني بر عملكرد برتر 

  .باشند مي

افراد  ،يبند هخوش يها تميبا استفاده از الگور نخستاند كه  شده بيترك ينحو مراحل به نيا

مختلف افراد كه از منابع  يها يژگيو نيهمچن. رنديقرار گ ييها در خوشه ياز نظر عملكرد

 ياصل يها كاهش ابعاد به مؤلفه يها تمياند، با استفاده از الگور مختلف استخراج شده يا داده

عملكرد با استفاده از  يها و خوشه ها يستگيشا نيا انيارتباط م. شوند يم ليتبد يستگيشا

مؤثر بر عملكرد با استفاده از انتخاب  يبرقرار شده و عوامل اصل يبند دسته يها تميالگور

 يهوش مصنوع يريكارگ با به ها يستگيمحدوده شا تينها و در گردند ياستخراج م يژگيو

  .شوند يم ريتفس ريپذ حيتوض

مشخص  يدهنده كاركردها نشانشده،   مقوله استخراج ١٦گفت  توان ياساس م نيا بر

بر عملكرد برتر  يمبتن يستگيمدل شا يدر مراحل مختلف طراح نيماش يريادگي يها تميالگور

 كاوي، يند استاندارد دادهااساس فر برها و نگاشت آنها  مقوله نيا قيبا تلف اين پژوهش در .هستند

مطرح  كپارچهيصورت  به اتيدبكه تاكنون در ا دشارائه  يساز ادهيمند و قابل پ نظام يچارچوب

و  يمنابع انسان رانيبه مد تواند يم يعمل يراهنما كيعنوان  چارچوب به نيا .نشده بود
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با رويكرد  يستگيمدل شا يسازمان، به طراح يواقع يها اساس داده پژوهشگران كمك كند تا بر

  .پيدا كننددست يادگيري ماشين 

و طراحي مدل  سازي شده پياده ارائه شدهلازم است چارچوب آينده هاي  در پژوهش

نقاط قوت و ضعف اين  اساس نيا برصورت گيرد و  هاي واقعي اساس داده شايستگي بر

 يك از مراحل اين چارچوب هاي مرتبط با هر و چالش شودبررسي  چارچوب در عمل

طراحي مدل  برايسازي اين چارچوب  لازم به ذكر است كه در پياده .شناسايي گردند

طور دقيق مشخص شود  نظر اعم از پايه، مياني و ارشد بايد به  شايستگي، سطح مديريتي مورد

شده از افراد تأثير  آوري هاي جمع هاي عملكرد فردي و همچنين داده كه اين امر بر شاخص

همچنين مدل شايستگي مديران در بخش دولتي و خصوصي متفاوت خواهد . خواهد گذاشت

اي و  توانند در شناسايي عوامل زمينه مربوط به هر بخش كه مي يها هيد ملاحظبود و با

  .شوندمشخص  ،چگونگي تعريف عملكرد برتر در آن بخش تأثيرگذار باشند

 هياول يها يو آمادگ ها الزام يوجود برخ ،يشنهاديچارچوب پ يسازمان يساز ادهيپ براي

 .رود يشمار م به كرديرو نيا يازهاين شيپ نيتر ها از مهم داده تيفيك. است يضرور

روز و معتبر مرتبط با  به يها مناسب و داده يا داده يها رساختياز ز ديسازمان با اساس، راينب

 ،يرفتار ،يپرسنل يها افراد برخوردار باشد و اطلاعات متنوع شامل داده يها يژگيعملكرد و و

تعريف  .كند رهيداده خود ذخ يها گاهيمطلوب در پا تيفيرا با ك يو مهارت يدانش ،يتيشخص

هاي رفتاري  ها را در كنار ارزيابي خروجي ،هاي عملكردي كه بتواند در هر شغل هدف شاخص

هاي مهمي است كه بايد به آن  نيز از چالش ،دكنبندي عملكردي افراد فراهم  خوشه براي

ها تحت تأثير عوامل مختلفي قرار دارد، عملكرد  پرداخته شود و بتوان در مواردي كه خروجي

 محور گيري داده همچنين فرهنگ تصميم. كردها سنجش  اي دقيق با اين شاخص فرد را به شيوه

گيري  تواند به بهره اين رويكرد مي هاي استخراج شده از در جهت استفاده از بينش در سازمان

مربوط به  يو اخلاق يقانون هاي الزامبايد در نظر داشت . دكنكارآمدتر از اين چارچوب كمك 

چارچوب  مدل شايستگي مبتني بر اين يدر طراح ديها با داده يو محرمانگ يخصوص ميحر

كه مدل شايستگي نهايت لازم به ذكر است  در .حفظ شود نفعان يد تا اعتماد ذشولحاظ 

و  متخصصان منابع انساني بودهتوسط اساس اين چارچوب نيازمند اعتبارسنجي  شده بر طراحي

 .استز اهميت ئاي در تفسير و چگونگي استفاده از مدل حا دانش زمينه
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