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  چكيده
 ـ        كـاوي و بررسـي الگوهـاي درون         كـارگيري فنـون داده    ه  در اين مقاله تلاش شده است با ب

 و بـراي  تـه در آن كـشف       هاي ورودي، دانش نهف   ي داوطلبان آزمون  ها و عملكرد و ارتقا     داده
  .كارگرفته شوده جذب نيروهاي جديد ب

هاي اسـتخدامي از الگوريتمهـاي تكنيـك         آزمون   ضمن استفاده از بانك داده     ،منظور همين   به
همچنـين  . كاوي، بهره گرفته شده است     ثرترين فنون داده  ؤ يكي از م   درحكمدرخت تصميم،   

 به عنوان متغيرهاي هدف، دانـش نهفتـه         "تقاامتياز ار " و   "امتياز ارزيابي عملكرد  "با تعريف   
  و خبرگانشده  عملكرد افراد با ساير متغيرهاي شخصي و متغيرهاي آزموني، كشف         زمينةدر  

از جمله نتايج حاصـل     ،  مدل مفهومي اين فرآيند   ضمن اصلاح   همچنين  . اند  كرده تبيين   آن را 
 از  شـده اسـت كـه     ص  در اين پژوهش مشخ   . حذف متغير ارزيابي عملكرد بوده است      ،شده

مقطـع  "،  "امتيـاز مـصاحبه   "،  "نمره كـل آزمـون    " متغير بررسي شده، پنج متغير       26مجموع  
  . اند  بر ارتقاي داوطلبان تاثيرگذار بوده"استان محل خدمت" و "اي تجربه حرفه"، "تحصيلي

 كشف دانش، قابـل تعمـيم بـه         برايه شده   ئدست آمده در اين پژوهش و روش ارا       ه  نتايج ب 
هـا   از جمله ايـن حـوزه     . هايي است كه نقش سرمايه انساني در آنها حياتي است           حوزه ساير
 كـه بـا توجـه بـه اهميـت والاي تعلـيم و       كرد اشاره "آموزش و پرورش"توان به حوزه    مي

همچنـين شـناخت    .  اسـت  "معلمـان "تربيت، محقق ساختن آن در گـرو گـزينش صـحيح            
به از طريق آزمونهاي استخدامي ادوار گذشته،       ثر بر گزينش معلمان و استادان       ؤشاخصهاي م 

  .پذير خواهد بود  استفاده در گزينشهاي بهتر آينده از اين طريق امكانمنظور
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  مقدمه
، در )يژه در حوزه مديريت منابع انساني    وه  ب(هاي فراوان در سازمانها      باتوجه به وجود بانك داده    

هـاي موجـود حاصـل از        ميـان داده  ، به بررسي ارتبـاط      1كاوي  داده روشهاياين تحقيق با استفاده از      
اقـدام شـده    ) امتياز ارتقا و نمره ارزيـابي عملكـرد       (هاي استخدامي با دو متغير مهم عملكردي        آزمون
هـاي   هاي آمـاري، دانـش موجـود در داده       تر از روش ـ  اين شيوه كه بسيار مـوثر      از   گيري  بهرهبا  . است

 قاعده از درون    68نمايد،    بيان مي  2...آنگاه  ... گذشته را آشكار و قواعد نهفته در آن را با روابط اگر             
خبرگـان قابـل اعتمـاد       را  آنهـا  ميـان  قاعـده از     19 در نهايـت   است كـه     شدهها استخراج    بانك داده 

 ئـة  ارا در نهايـت  ن قواعد اقدام به تفـسير آنهـا، كـشف دانـش و              سپس برمبناي اي  . ندا  تشخيص داده 
 .ده استشزيابي جامعه هدف پژوهش ي و اركارمندياب بهبود نظام براي ؤثرپيشنهادات م

اي در گزينش منابع     كارگيري چنين شيوه  ه   آماري مورد استفاده در اين پژوهش، ب       ةفارغ از جامع  
در نتيجـه تعمـيم آن در هـر         . شـود  ز اهميت تلقي مي   ئو حا ويژه در علوم مديريتي، نوين      ه   ب ،انساني

، اسـت تـرين افـراد      بهترين و شايسته   منابع انساني و درنتيجه گزينش       كارگيريه  سازمان كه نيازمند ب   
بـه   و   "آموزش و پرورش  "،  ماني كه در اينجا بيشتر مدنظر است      ساز. يكي از اهداف اين مقاله است     

  . انتخاب معلمان استتبع آن، 
ثير گذار در جامعه كه     أ حياتي و ت   ينهاداساسي آموزش و پرورش، در حكم       هاي   ي از دغدغه  يك
سازي را نيـز     سازي و فرهنگ   وظيفه ارزشمند انسان  تر از آن      و مهم  آموزش خواندن و نوشتن،      وظيفة

هـاي اصـلي آمـوزش و      سـرمايه زيرا معلمـان ،  بوده است بر عهده دارد، گزينش، و استخدام معلمان      
هاي ادواري اسـتخدامي در ايـن نهـاد، امـري      برگزاري آزمون  منظور، همين   به.  هستند ش كشور پرور

هاي ارزشمندي در اين حوزه وجود دارد كه امكان گزينش بر            در نتيجه بانك داده   . طبيعي بوده است  
  .آورد كاوي را براي گزينش معلمان فراهم مي مبناي داده
 مفاهيم

  كاوي كشف دانش و داده. 1
 اصطلاح جديـد كـشف دانـش در پايگـاه داده بكـار بـرده شـد و سـريعا                     1980اخر سال   در او 

 كلـي اسـتخراج دانـش از        فرآينـد براي پوشش   را  متخصصان هوش مصنوعي، واژه فراگيري ماشين       

                                                           
1. Data mining Methods 
2. If- Then Relationships 
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هاي نهـايي نتـايج، مـورد اسـتفاده قـرار           ئله و اهداف آن، تا تحليل     هاي داده از بدو تعريف مس     يگاهپا
كه ابزارهاي كـاوش در      زماني: است طبق اين تعريف چنين سوءتفاهمي پيش آيد       البته ممكن   . دادند

 كلـي كـشف     فرآينـد امـا   . شوند  ظاهر مي  اي سحرآميز   به گونه روند، نتايج    كار مي ه  پايگاههاي داده ب  
بـر  . دانش از خودكار بودن تا حدودي به دور است و حتي دخالتهاي زياد انسان را نيـز در بـر دارد                    

 كننـد   كشف دانش را تركيبـي از هنـر و علـم تلقـي مـي               فرآيند ،نويسندگانسياري از   بهمين اساس   
  .)1998، 1خيار و ايندووايس(

 .)2004، 2بـري و اينـوف  ( كشف روابط ناشـناخته و الگـوي درون داده اسـت    فرآيندكاوي   داده
 اي همجموع ـ داخـل  از ارزش بـا  و منتظـره غير توجه، جالب ساختارهاي كشف حقيقت در كاوي داده

هنـد، مـانيلا و    (اسـت  منطبـق  هـا  داده دقيق تحليل و آمار با اساسا كه است و فعاليتي ها داده از وسيع
 ).2001، 3اسميت

، 4دانيـل و لاروس  (اي انقلابي مواجه شود كاوي در دهه آينده با توسعه شود كه داده بيني مي  پيش
 دانـد  مي برتري تكنولوژي ده از يكي را  آن)MIT( 5 ماساچوست تكنولوژيسسهؤ مدرواقع). 2006

  .)2005دانيل و لاروس، . (خواهد داشت جهان تحول در چشمگير ينقش كه
   : تواند نمايانگر دانش باشد كه يك الگو هنگامي مي

 .به سادگي براي افراد قابل فهم باشد ●

  .با درجه اطميناني قابل اعتبار باشد ●
  .كاربردي باشد ●
مندونكا ( يافتن آن بود درپيكه كاربر قبلا از آن اطلاع نداشت يا د را ارائه دهمطلب جديدي   ●

 .)1999، 6و ساندرهاف

شـكل زيـر ايـن       كه   گيرد شونده صورت مي    به صورت تكرار    و مراحليطي   كشف دانش    فرآيند
 .دهد  را به خوبي نشان ميفرآيند

 
 
 

                                                           
1. Weiss and Indurkhya 
2. Berry and Linoff 
3. Hand, Mannila and Smyth 
4. Daniel and Larose 
5. Massachusetts Institute of Technology. (MIT) 
6. Mendonca and Sunderhaft 
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  فرآيند كشف دانش با رويكرد تكرارشونده. 1شكل شماره 

 مصميدرخت ت. 2

 كه منتهي بـه يـك رده يـا مقـدار         است روشي براي نمايش يك سري از قوانين         ، تصميم تدرخ
. خواهيم متقاضيان وام را به دارندگان ريسك اعتبار خوب و بد تقسيم كنـيم              براي مثال، مي  . دشو مي

هـاي   د و همـه مؤلفـه     ن ـك له را حل مـي    ئ كه اين مس   دهد   را نشان مي   ي درخت تصميم  2شماره  شكل  
، 1اشـتاين   ادل (ها و برگها   نود تصميم، شاخه  : سي يك درخت تصميم در آن نشان داده شده است         اسا

1999.(  

 
 درخت تصميم  .2شماره شكل 

                                                           
1. Edelstein 
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 پرسش، سؤالي وجود دارد و با مشخص شدن پاسخ هر          تعدادي پرسش گيري   در درخت تصميم  
 بـراي    از پرسـشها،   تعـداد كمـي    ، پرسـيده شـوند     سنجيده الها درست و  ؤاگر س . شود  مي طرحديگر  
 به اين صورت است كه يك     درخت تصميم  عملكرد   .خواهد بود  كافي   ،بيني دسته ركورد جديد    پيش

يك ركورد در گره ريشه وارد      . قرار دارند گره ريشه در بالاي آن كشيده شده و برگهاي آن در پايين             
يـك    ركورد به كدام شود كه اينروشنگيرد تا  صورت مي) آزمون(شود و در اين گره يك تست       مي

  .خواهد رفت) تر شاخه پايين(هاي فرزند  از گره
 ولي هدف همـه آنهـا يكـي         ، براي انتخاب اين آزمون اوليه وجود دارد       متفاوت روشهاي   معمولاً

قـدر    اين فرآينـد آن    ". روشي كه بهترين جداسازي را در كلاسهاي هدف انجام دهد          گزينش": است
  .  گره برگ برسدكند تا ركورد به ادامه پيدا مي

كـار از يـك مجموعـه        بـراي ايـن   . گيري شـود   اندازه بخشي درخت ايجاد شده    اثردر اينجا بايد    
 كـه درخـت را   اي هـاي اوليـه   با دادهاست شود كه متفاوت  هاي آزمايشي استفاده مي   ركوردها يا داده  

به طـور  هايي كه   دادهدرصد" هم عبارت است از ،شود گيري مي  كه اندازه هم  معياري  . اند ايجاد كرده 
  مـسير   هـر  ".ي شده با دسته واقعي آنها يكـسان اسـت          ميان شوند و دسته پيش    بندي مي   دسته صحيح
  . است1عده معادل يك قا،شه به يك برگشده از ري ايجاد

ي  با رويكرد  ، اما اي متفاوت   است كه هر كدام با شيوه      هاي متعدد  درخت تصميم داراي الگوريتم   
 مختـصر   ينحوه تشكيل درخت، توضيح   براي آشنايي بيشتر با     . دپرداز خت، مي يكسان به تشكيل در   

 ـ ارا CARTهاي درخت تصميم بـه نـام        ترين الگوريتم    شاخه زدن در يكي از معروف      دربارة شيوة  ه ئ
  اسـت    درخـت تـصميم    دادن  ترين روشهاي انجام   كه يكي از معروف   را   CARTالگوريتم  . شده است 
  ). 1984، 2يمن و همكارانابر (دكردن ايجاد 1984 همكارانش در سال بريمن و

) متغيـر مـستقل   (صورت دو تايي و تنها بر اساس يك فيلد          ه  هاي خود را ب     شاخه CARTروش  
 كار اين است    نخستين. شود  يعني هر گروه غير برگ آن، به دو گروه ديگر تفكيك مي            .كند ايجاد مي 
  . دنك توليد مييك از فيلدها بهترين شاخه را  كه كدام

بـراي محاسـبه    . "3گونـاگوني " عبارت است از     ،رود مي به كار ها   معياري كه براي ارزيابي شاخه    
گونـاگوني  "كه در تمامي آنها     . گوناگوني براي يك مجموعه از ركوردها روشهاي بسيار وجود دارد         

                                                           
1. Rule 
2. Breiman et al 
3. Diversity 
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 "كمگوناگوني  " در خود داشته باشند و       ي كه كلاسهاي گوناگون    است هايي  عبارت از مجموعه   "زياد
بهتـرين  "آن بر ساير كلاسـها غلبـه كنـد و            هايي كه اعضاي يك كلاس در      عبارت است از مجموعه   

معيارهـاي محاسـبه    . ها را تـا حـد امكـان كـم كنـد             آن است كه گوناگوني در مجموعه      "ندشاخه ز 
  : گوناگوني عبارتنداز

min(P(c1),P(c2)) 
2 P(c1) P(c2) 
[P(c1) log P(c2) ] + [ P(c2) log P(c1) ] 

  :سازي عبارت زير است اين روش، هدف اصلي حداكثردر 
Diversity(befor split) - ((Diversity(Left child) + Diversity(Right child)) 

براي هر فيلد با استفاده از يكـي از فرمولهـاي داده شـده بـراي محاسـبه                  كنيم كه     سعي مي حال  
سپس با مقايسه فرمول . دست آوريمه  ب،يجاد كردتوان ا  كه مي را حداقل مقدار گوناگوني  ،گوناگوني

 هـر يـك از فيلـدها        به وسيله ناگوني قبل و بعد از شاخه زدن        گيري گو  ه شده در بالا براي اندازه     ئارا
كنـد و دو     هـاي حاصـل ايجـاد مـي        كه كمترين گوناگوني را در شاخه     گزينيم    ميبر ي را بهترين فيلد 

سـري ركـورد     عد دو شاخه داريم كـه هـر كـدام داراي يـك            در مرحله ب  . زنيم  آن مي  به وسيلة شاخه  
حال براي هر شـاخه     ). ها قرار گرفته است    هريك از ركوردهاي گره بالاتر در يكي از شاخه        ( هستند
  . كنيم  قبل عمل ميمانند

. هر روش ديگـر معيارهـايي وجـود دارنـد           يا CART روش   بهشده   براي ارزيابي درخت ايجاد   
براي محاسبه نرخ خطا در     . است در درخت    "نرخ خطا "ترين اين معيارها     يكي از مهمترين و اصلي    

 عبـارت اسـت از   بـرگ نرخ خطا در هر    . دست آوريم ه  درخت ابتدا بايد نرخ خطا در هر شاخه را ب         
مثلا اگـر در  . بيني نشده است  نسبت تعداد ركوردهايي كه كلاس يا دسته آنها درست انتخاب و پيش           

ي حالدر   ،بيني شده باشد    پيش Aاشته باشد و براي اين ركوردها كلاس         ركورد وجود د   10يك برگ   
 نرخ ، در كلاس ديگر باشندآنها باشند و دوتاي A عدد از اين ركوردها واقعا داراي كلاس      8 تنها   كه

  . خواهد بود 20/0خطا 
ه بيني قد افراد باشد كه دو كلاس كوتا        مثلا اگر هدف پيش   . استكيفيت درخت حاصله نيز مهم      
 كوتاه نفري وجود دارد كه همگي       11 فرض كنيد يك مجموعه      ،و بلند براي افراد وجود داشته باشد      

اد ج مانند زير اياي قاعدهاگر اين گره را به دو شاخه تقسيم كنيم ممكن است            . كامرانقد هستند بجز    
  :شود
  ” بلند قد هستند، استكامران سال كه نام آنها 28افراد داراي كمتر از “
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 سـبب  ،دهـد  شاخه زدن با آنكه نرخ خطاي درخت را براي مجموعه آموزشـي كـاهش مـي               اين  
  .شود بالا ميقانون  بدون كيفيت مانند  قاعدهايجاد يك 

 ،ها كه چنين شـرايطي وجـود دارد        هايي در بعضي از شاخه      قاعدهبراي جلوگيري از ايجاد چنين      
 از ايجـاد بعـضي      ،دهـد  را افـزايش مـي    اين كار با آنكه نرخ خطـا        . گيرد  صورت مي  1برشهرس يا   

  . كند هاي ناكارا جلوگيري مي  قاعده
د كه روشهاي   كر بايد به اين نكته اشاره       CARTبندي روش     دسته ةپس از توضيح چگونگي شيو    

 نيز براي دسته بنـدي، سـاختار تقريبـا مـشابهي دارنـد و               Chaid و   C5.0 مانند    ديگر درخت تصميم  
و ست ها بندي داده ن درختي با كيفيت بالا و نرخ خطاي كم براي دسته    دست آورد ه  هدف همه آنها ب   

  . ستها بيشتر تفاوتها در شيوه شاخه زدن و برش شاخه
 گزينش و انتخاب كاركنان. 3

هايي معطوف به فرآيند 4 و گزينش3ه كارمنديابيكنند ك خاطر نشان مي )2004، 2بردول و رايت(
گـزينش  .  انساني يك سازمان است     ررويي با نيازهاي منابع    جذب افراد مناسب براي رود      و شناسايي

   .)1990، 5كولينگ و ماير (رود  استخدام به شمار ميفرآيندسازي در  نمايانگر مرحله نهايي تصميم
.  در سازمان اسـت     انساني كارگيري افراد و ايجاد منابع    ه   و گزينش، گذرگاهي براي ب     كارمنديابي

 رقـابتي و جهـاني اسـت، ضـمن همراهـي بـا نيـاز بـه كيفيـت و                     طور فزاينده ه  محيط تجاري كه ب   
 و گزينش افـراد مناسـب را افـزايش داده و بـه عنـوان                كارمنديابيرساني به مشتري، اهميت      خدمت

  ).2006، 7پورتر، اسميت و فاگ ( مورد ملاحظه قرار گرفته است"6كارفرماي انتخاب"
هـاي   تـرين افـراد بـا اسـتفاده از داده          ايسته ش "گزينش"، كمك به    بودهمقاله مدنظر   آنچه در اين    

 كه پس از اين مرحله خواهد بـود، در ايـن فرآينـد مـورد نظـر                  "استخدام"لذا فرآيند   . گذشته است 
  .نيست

                                                           
1. Pruning 
2. Beardwell & Wright 
3. Recruitment 
4. Selection 
5. Cowling and Mailer 
6. Employer of Choice 
7. Porter, Smith and Fagg 
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1دقت گزينش. 4
 

شگويي كننده و كارآيي شغلي آينـده       ي پ ميان تطابق بر حسب درجه     " گزينش دقت" طوركلي،ه  ب
 مطـابق  جدول زير كـه      .گيرد  در بر مي   ار روش انتخاب شده را    ميزان صحت و اعتب   و   شود تعيين مي 
 ميـان گيري همبستگي عامـل مـشترك     اندازه و گزينشمتفاوت روشهاي    دربارة  انجام شده  تحقيقات

آنهاست، بيانگر ميزان دقت هريك از اين روشها و بـه نـوعي             بيني شده و واقعي      شيكارآيي شغلي پ  
   ).2002، 2اسميت ( از آنهاستام هر كد كارفرمايان ازدهميزان استفا

  

 ) معادل بهترين پيشگويي است1عدد ( گزينش متفاوت مقايسه دقت روشهاي .1 شماره جدول
  دقت  هاي گزينشروش

 0,72  3)ترفيع(ارزيابي مياني 

 0,63  4افتهي آزمونهاي هوش و مصاحبه هاي ساخت

 0,62  5كار آزمونهاي هوش و نمونه

 0,56  6 قابليتهايونآزم

 0,52  7كار  نمونهونهايزمآ

 0,51  ونهاي هوشآزم

 0,51  8افتهي هاي ساخت مصاحبه

 0,40  آزمونهاي شخصيت

 0,35  )رزومه(سوابق شغلي و تحصيلي 

 0,26  9ي نوعيها مصاحبه

 0,26  مقايسه

 0,18  ي سالهاي تجربه كاردتعدا

 0,10  مدت زمان تحصيل

 0,00  شگويي تصادفييپ
  

غل اشم پر كردن    برايروشهاي گزينش   هريك از اين     انتخاب   در را   ثيرأين ت نوع شغل بيشتر  البته  
اي  هرتب ـ مـديريتي و     سـمتهاي  براي   معمولا )ترفيع( روش ارزيابي مياني     ،به عنوان نمونه   .داردخالي  

   .گيرد  مورد استفاده قرار مي

                                                           
1. Selection Accuracy 
2. Smith 
3. Assessment Centers (Promotion) 
4. Intelligence Tests and Structured Interview 
5. Intelligence Tests and Work Sampling 
6. Ability Tests 
7. Work Sample Tests 
8. Structured Interview 
9. Typical Interview 
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  كاوي در مديريت منابع انساني پيشينه كاربرد داده
 ـ  منابع انساني ها و عوامل برخي از مشكلات        شناسايي ريشه  در   توان ميرا  كاوي   داده ه  سازمانها ب

در سـاير    در حـالي كـه       . انجـام نـشده اسـت      پژوهشي در اين زمينه متاسفانه در ايران هيچ         .بردر  كا
. اند و كارهايي نيز انجام شده اسـت         اين موضوع پيشنهادهايي داده    ةكشورها، شركتها و افرادي دربار    

هريـك جداگانـه    (2002)  4 و اولـسان (2002)  3، هوويـدي (1999)  2 شـروك ،(1998)  1هـافمن 
  .اند دهكره ئ ارامنابع انسانيكاوي در مديريت  گزارشهايي در مورد كاربرد داده

كاوي براي تشخيص كاركنان غير سودمند و خطا كار به منظـور اخـراج از شـركت، كـشف        داده
احـدهاي تجـاري داراي اولويـت بـالا و سـوددهي زيـاد،              كاركنان با استعداد و استفاده از آنها در و        

مشخص كردن كاركنان درستكار و تشويق آنها، كشف استعدادها در زمينه نيازهاي ملـي و بررسـي                 
  ). Spss ،2004شركت  (رقبا پيشنهاد شده است

آنگـاه  ... اگـر   " براي تحقيقات واحدهاي بازرسي ويژه، از قواعد         "متلايف"مشاور شركت بيمه    
كـه  را  اي از نتايج اين تحقيق        نمونه  و هاي پيشين، استفاده كرده است      داده ميان استخراج شده از     "...

  .)2000، 5دنكر(شود، ارايه نموده است  به حوزه مديريت منابع انساني مرتبط مي
كاوي به منظور كاهش زمان، كاهش هزينـه و گـسترش دسـتيابي بـه داوطلبـان                  همچنين از داده  

 ).SAS 6 ،2001موسسه  (ده استشن كيفيت در استخدام نيروهاي جديد استفاده داراي بالاتري

كاوي انجام   كاركنان با استفاده از رويكرد دادهكردن ، بهترين تحقيقي كه براي انتخاب مياندر اين   
 كـه   " كاركنان و افزايش سرمايه انـساني      براي گزينش بهتر  كاوي   داده"با عنوان   است  ، پژوهشي   شده

در همـين   . ده و مطالعه موردي آن در صنايع پيشرفته انجـام گرفتـه اسـت             كره  ئارا "چِن"  و "چيِن"
اين پژوهش با هدف . ه شده استئ كاركنان از طريق داده كاوي ارا  كردن   انتخاب نيز براي  مدلي   زمينه

                                                           
1. Hoffmann 
2. Schroeck 
3. Schroeck 
4. Olson 
5. Denker 
6. SAS Institute Inc 
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 نايع الكترونيك صـورت پذيرفتـه اسـت       ايجاد دانشي به منظور جذب و گزينش بهتر كاركنان در ص          
  ).2007، 1 چنچين و(

 محققـان   زمينة روش مورد استفادة   در مجموع آنچه از مطالعات پيشين قابل استحصال است، در           
 براي اين منظور اسـتفاده  "درخت تصميم"كاوي و منابع انساني است كه همگي از روش       حوزه داده 

  . نوع الگوريتم مورد استفاده در آنها متفاوت استاما. اند دهكر

  قتحقيفرآيند روش 
نمـرات   ميـان كاوي، قواعـد و روابـط        دادهفنون   سعي بر اين است كه با استفاده از          مقالهدر اين   

ابتـدا  .  آنان شناسايي شود   يوضعيت كاركنان با عملكرد شغلي و وضعيت ارتقا       آزمونهاي ورودي و    
با مطالعه و بررسي پايگاههاي داده آزمون و اطلاعات شغلي و شخـصي پذيرفتـه شـدگان يكـي از                    

هاي آنهـا نيـز      ثر و داده   آنها مؤ   كه بر عملكرد يا ارتقا     منابع انساني انكهاي تجاري ايران، شاخصهاي     ب
ة پيـشين دربـارة    باتوجه به مطالعات انجام شدنيزدر گام بعدي . موجود و پوشا بودند، شناسايي شد     

در ايـن   . دشحي  كاوي طرا   براي اجراي داده    منابع انساني، مدل مفهومي مناسب     كاوي و عملكرد   داده
 تا ضمن الگو برداري مناسب از مطالعات گذشته، مشكلات و نواقص مدلهاي پيشين           زمينه كوشيدند 

  . دوشنيز برطرف 
ها پيش پردازش و پاكـسازي شـدند،    كاوي، داده  بر اساس فنون داده   . دشسپس انبار داده تشكيل     

پـس  . لاعات تكراري يكي شـد     متغيرهايي كه براي هدف موردنظر مناسب نبودند، حذف و اط          يعني
  . از اصلاحات متغيرها، ركوردها نيز مورد پالايش، حذف و اصلاح قرار گرفتند

ه  و نتايج اوليه بندبندي و تجزيه و تحليل شد ها دسته ، داده تصميم  درختفنوندر مرحله بعد با 
وجـود ايـن    لـت   دست آمده، قواعد غيربديهي مـشخص و ع       ه   قواعد ب  مياندر نهايت از    . دست آمد 

كاوي صـورت گرفتـه اسـت، مجموعـه       داده شناسي  روشدر اين تحقيق كه بر پايه       . دشقواعد تبيين   
 3"كلمنتـاين "سازي و قواعد نيز با استفاده از نرم افـزار       آماده 2"اكسل"ها با استفاده از نرم افزار        داده

قواعد اسـتخراجي، مـدل     در نهايت پس از تاييد روايي و پايايي         .  شده است  استخراج) 12 ويرايش(

                                                           
1. Chien and Chen 
2. Excel 
3. SPSS Clementine 
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 و استخدام داوطلبـان آزمونهـاي ورودي بـا اسـتفاده از             براي گزينش كارگيري آن   ه  كشف دانش و ب   
  .ه شده استكاوي، ارائ داده

   آماري و روش گردآوري اطلاعاتةجامع
جامعه آماري اين تحقيق كه به منظور آزمايش مدل طراحي شـده، مـورد اسـتفاده قـرار گرفتـه،                    

 :زعبارت است ا

 يكـي از    1384 و   1383شدگان و استخدام شدگان آزمـون ورودي سراسـري سـالهاي             پذيرفته"
  "بانكهاي تجاري در ايران

 اي عدهكنندگان،   شغلي شركتي نياز به سنجش ارتباط نمرات آزمونها با عملكرد و ارتقا       به دليل 
عاليـت آنهـا در بانـك       از اين جامعه كه درنهايت به استخدام بانك درآمده و حداقل يـك سـال از ف                

كه امكان اخذ نمره ارزيابي عملكرد شـغلي و امتيـاز ارتقـا              طوريه  ب. اند دهشگذشته است، انتخاب    
  .براي اين افراد امكان پذير بوده است

 1384 و   1383شدگان و استخدام شدگان طـي سـالهاي           پذيرفته عدةبا توجه به اين توضيحات،      
باتوجه به در دسترس نبودن نمرات آزمون ورودي براي تمام اين            . است   نفر بوده  940بانك، بالغ بر    

 فيلد اطلاعاتي مفيد، صحيح و كامـل از         26 نفري كه مجموعا داراي      711اي    نمونه در نهايت جامعه،  
انـد بـه عنـوان جامعـه         ، وضعيت استخدامي، نمرات آزمون و عملكرد شغلي بوده        شخصياطلاعات  

  .اند شدهنهايي انتخاب آماري 

   مفهوميمدل
هاي موجود، مدل مفهومي كشف دانـش از نتـايج           باتوجه به متغيرهاي تعريف شده و بانك داده       

 :شده استآزمونهاي ورودي به صورت شكل زير طراحي 
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   كشف دانش از بانك داده آزمون ورودي داوطلبان مدل مفهومي.3شماره شكل 

قـدام بـه تعريـف گروههـاي متغيـر و      گونه كه از مدل مشخص است، در گـام نخـست، ا          همان
ثيرگذار خواهد شد، سپس بـا ورود ايـن متغيرهـا و            ترين متغيرهاي تأ   شناسايي مهمترين و با اهميت    

 هـر الگـوريتم،     ناسـب بـه ت  ) ارزيابي عملكرد و امتياز ارتقـا     (همچنين متغيرهاي هدف انتخاب شده      
بيني عملكرد شغلي و همچنين وضعيت       و نتايج آن به منظور پيش     خواهد شد   وي اجرا   كا  داده فرآيند

نتايج نهايي حاصل شده نيز به عنوان دانش سـازماني          . ارتقاي داوطلبان در آينده به كار خواهد رفت       
  . د گرفت سازمان، مورد استفاده قرار خواهو به منظور افزايش كارايي و اثربخشي در مجموعه

 تعريف متغيرها

كـاوي، متغيرهـاي      مراحـل داده   دادن  ها و انجـام     داده  تشكيل بانك  بخشيدن به  سهولت   به منظور 
 :عبارتند ازبندي شدند كه   دسته تقسيم4مستقل در 

هـل، جنـسيت، مقطـع     أاي، وضـعيت ت    سن، معدل، تجربـه حرفـه     : شامل (متغيرهاي شخصي . 1
 ) تحصيلي، رشته تحصيلي و دانشگاه محل تحصيل

رف، نمره رياضي، نمره زبان، نمره كـامپيوتر،        نمره ادبيات، نمره معا   : شامل (متغيرهاي آزمون . 2
 ) نمره معلومات عمومي، نمره كل آزمون، رتبه منطقه، رتبه كل آزمون و امتياز مصاحبه
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مدت اشتغال، وضـعيت اسـتخدام، سـمت اجرايـي و اسـتان محـل               : شامل (متغيرهاي شغلي . 3
 )خدمت

 )بي عملكرد، امتياز شغل و امتياز كلامتياز ارتقا، ارزيا: شامل (متغيرهاي وابسته به عملكرد. 4

  : ه شده استئ ارا،در ادامه تعريف متغيرهاي مستقلي كه نيازمند توضيح بيشتر هستند
دهنده كل تجربـه شـغلي كارمنـد از شـروع فعاليـت               كه نشان   است  متغيري :اي تجربه حرفه  
 نمايش داده   "سال"د  و با واح  ) سساتؤچه در بانك و چه در ساير شركتها يا م         (است  اي وي    حرفه

شود و قطعا بزرگتـر يـا مـساوي متغيـر             سال را شامل مي    10 تا   3 ميان عددي   ،اين متغير . شده است 
  . خواهد بود"مدت اشتغال"

بنـدي شـده     گروه دسته5دانشگاه محل تحصيل داوطلبان در  آخرين :دانشگاه محل تحصيل  
اههاي سراسـري شهرسـتانها، دانـشگاههاي       است كه عبارتند از دانشگاههاي سراسري تهران، دانشگ       

  آزاد تهران،دانشگاههاي آزاد شهرستان و دانشگاههاي پيام نور
سـت از    ا  عبارت :، رياضي، معارف، زبان، كامپيوتر و معلومات عمومي       نمره نرمال ادبيات   

نمره نرمال شده درس ادبيات در آزمون ورودي كتبي كه پس از محاسبه تعـداد پاسـخهاي صـحيح،        
  .ط و نزده و بر مبناي كسر يك پاسخ صحيح به ازاي هر سه پاسخ غلط، محاسبه شده استغل

ست از نمره نهايي آزمون كتبي ورودي كه باتوجه به نمره نرمال و              ا  عبارت :نمره كل آزمون   
ادبيـات، رياضـي، معـارف اسـلامي، زبـان انگليـسي، كـامپيوتر و               (ضريب اهميت دروس شـشگانه      

  .ده استشاسبه مح) معلومات عمومي
 انتخابي كه پس از مرتب كردن نزولي نمره كل آزمـون            1 رتبه داوطلب در منطقه    :رتبه منطقه  

  .تمامي داوطلبان آن منطقه تعيين شده است
رتبه داوطلب در كل كشور و در همان سال كه پس از مرتب كردن نزولـي                : رتبه كل آزمون   

  .تنمره كل آزمون تمامي داوطلبان تعيين شده اس
 رتبه داوطلب در شهر انتخابي كه پس از مرتب كردن نزولي نمره كـل آزمـون                 :رتبه در شهر   

  .تمامي داوطلبان آن شهر منطقه تعيين شده است

                                                           
لـذا  . گيـرد  هاي برگزاري آزمون، كل كشور به چندين منطقه تقسيم شده است كه هر منطقه چنـد شـهر را در بـر مـي         باتوجه به محدود بودن حوزه     .1

 .ندكن خود مراجعه براي شركت در آزمون، به شهر منطقة بايد گوناگونداوطلبان شهرهاي 
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امتياز مصاحبه حضوري نيز ثبت شده اسـت كـه     ) داوطلب( ركورد   420 براي   :امتيازمصاحبه 
ده ش ـين مصاحبه قبل از استخدام نهايي برگـزار         ا. گيرد را در بر مي   ) 100از   (94 تا   58 ميانامتيازي  

  .است
 سال استخدام قطعي داوطلـب      نخستينست از تفاضل سال جاري از        ا  عبارت :مدت اشتغال  

  .است سال 3ترين ميزان اين متغير برابر با  كم. پس از پذيرفته شدن وي
تخدام كارمنـد   ست از نـوع اس ـ     ا و عبارت  1"دو حالتي " اين متغير از نوع      :وضعيت استخدام  

  . است و قرارداديكه داراي دو حالت رسمي) داوطلب(
،  سـه دسـته اجرايـي      بـه  جدا از عنوان سمت هريك از كاركنـان، هـر شـغل              :سمت اجرايي  

شود كه اين متغير معرف نوع سمت فعلي كارمند در هريـك از ايـن                تقسيم مي تخصصي و مديريتي    
  .استحالات 
 كـه  استداوطلب ) پذيرفته شدن(عرف استان محل خدمت     اين متغير م   :استان محل خدمت   

ضمن آنكه استانهاي خراسـان رضـوي،       .  استان كشور را در بر گرفته است       30 استان از    27مجموعا  
همچنـين بـراي تحليـل      . اند  مشخص شده  "خراسان"بندي، با عنوان     شمالي و جنوبي در اين تقسيم     

  .اند  تقسيم شده)مطابق جدول زير( بهتر نتايج، استانهاي كشور به شش دسته كردن
  

  )آزمون(بندي استان محل خدمت    تقسيم.2شماره جدول 

  گروه استاني
  عنوان در
  ها جدول داده

  جمعيت
  )هزار نفر(

  تعداد 
  شعب

  نام استانهاي گروه

  تهران  Tehran S. 13422  522  استان تهران
  ، گيلان، مازندراناردبيل، قزوين، گلستان  North S. 9316  279  استانهاي شمالي

  West S. 15585  464 استانهاي غربي
  آذربايجان شرقي، آذربايجان غربي، ايلام، چهارمحال و بختياري، زنجان، 

  كردستان، كرمانشاه، لرستان، همدان
  بوشهر، خوزستان، هرمزگان  South S. 6565  269 استانهاي جنوبي
  خراسان جنوبي، خراسان رضوي، خراسان شمالي، سيستان و بلوچستان، كرمان  East S. 12099  342 استانهاي شرقي
 اصفهان، سمنان، فارس، قم، مركزي، يزد، كهگيلويه و بوير احمد  Central S. 13509  534 استانهاي مركزي

  

 باتوجه به امتيـاز شـغل، مـدت اشـتغال،     كند،  كسب مي  هر كارمند    ي كه كل امتياز : امتياز كل  
 مبنـاي پرداخـت حقـوق       شود كـه    مياي، ارزيابي عملكرد و سمت اجرايي وي محاسبه          سابقه حرفه 

  .شود  را شامل مي5089 تا 2818 مياناين متغير، عددي . ماهانه وي خواهد بود

                                                           
1. Flag 
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گيرد و هر ميزان كه بيشتر  اي كه به هر سمت تعلق مي ست از امتياز پايه    ا عبارت: امتياز شغل  
 را شـامل  3100 تـا  1800 ميـان ايـن متغيـر، عـددي    . تر خواهـد بـود   باشد، اهميت آن شغل نيز بيش     

  .شود مي
  تعريف متغيرهاي هدف

ارزيـابي  : ه شـده، متغيرهـاي  هـدف در ايـن پـژوهش، عبارتنـد از               ئباتوجه به مدل مفهومي ارا    
  .عملكرد و امتياز ارتقا

شتغال، ايـن متغيـر     باتوجه به توانمندي كاركنان در ارتقاي شغل خود در مدت ا          : امتياز ارتقا  
در ) داوطلـب ( سمت كارمند    نخستينست از تفاضل امتياز شغل سمت فعلي از امتياز شغل            ا عبارت

بديهي است كه درصورت عدم تغيير سمت كارمند در مدت اشتغال وي، ايـن امتيـاز                . بدو استخدام 
، برابـر   علـق گرفتـه    ت  داوطلبان كه به اين متغير     ميانهمچنين حداكثر امتياز موجود     . صفر خواهد بود  

با اين وصف، و باتوجه به اينكه اين متغير به عنوان يكي از متغيرهـاي هـدف تعريـف                   . است 1150
  .بندي شده كه در جدول زير آمده است  دسته طبقه4شده است، امتياز محاسبه شده در 

  

  بندي امتياز ارتقا  و طبقهها گزينه. 3 شماره جدول
 معيار برچسب امتياز ارتقا

1150 - 700 A ارتقاي عالي 
500 - 300 B ارتقاي خوب 
200 – 50 C ارتقا داشته است 

 بدون ارتقا D صفر
  

 بار براي هر 2نامه مشخصي در بانك، حداقل سالي   اين متغير برمبناي آيين   : ارزيابي عملكرد  
ولت جهـت سـه   . شـود   ارايـه مـي    100كارمند و توسط مدير مستقيم وي تكميل و عدد آن برمبناي            

اند كـه    كاوي بر اساس متغير وابسته كليه اعداد ارايه شده تبديل به شاخص كيفي گرديده              اجراي داده 
  .بندي شده است  دسته طبقه7مطابق جدول زير در 

  بندي امتياز ارزيابي عملكرد  و طبقهها  گزينه.4شماره جدول 
 معيار امتياز
 عالي 100

 خيلي خوب 99 - 100
 خوب 98 – 99
 معمولي 96 – 98
 ضعيف 93 – 96
 خيلي ضعيف 90 - 93

 بدون كارايي > 90
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 مطالعه موردي
  ها آماده سازي داده. 1

 بـراي سـاخت مـدل و        ها شامل كليه مراحلي است كـه ركوردهـا و متغيرهـا را             سازي داده  آماده
ين و مهمترين   تر كاوي و كشف دانش، طولاني      داده فرآيندمعمولا اين گام از     . نمايد درخت، آماده مي  

  . شود مرحله محسوب مي
ابتدا با برگزاري جلـسات تـوجيهي بـا مـديران و مـسئولان منـابع                ها،   سازي داده  به منظور آماده  

هـا و اطلاعـات موجـود در         ، هدف از انجام پژوهش تشريح و كليه داده        موسسه مورد مطالعه  انساني  
 ميـان شـركت   ريت منـابع انـساني بانـك، از   طبق آمار مدي. رابطه با پرسنل و كاركنان ارزيابي گرديد     

باتوجـه بـه     كـه    انـد   نفر پذيرفته و استخدام شـده      970، حدودا   84 و   83هاي  كنندگان در آزمون سال   
 717نهايتـا   ،   انطباق  و پس از   هاي پرسنلي  هاي آزمون و بانك داده     پراكندگي و مجزا بودن بانك داده     

باشد لذا در اولـين      يكه هر فيلد نمايانگر يك متغير مي      از آنجاي  . فيلد مطابقت داده شدند    37ركورد با   
ها، اقدام به حذف و يا شناسايي متغيرهاي مـشابه و تركيـب و تبـديل                 گام پس از تشكيل بانك داده     

 فيلد نهايي گرديدند كه پيشتر به 26 فيلد موجود، تبديل به 37طي اين اقدام، . آنها به يكديگر گرديد
هر متغير پرداخته شد كه     ) كمي و كيفي  (بعد، به بررسي و بازنگري مقادير       در مرحله   . آنها اشاره شد  

 درمتغيرها همراه بـوده اسـت؛ بـه طوريكـه     با تركيب، تلفيق، تعريف دسته و طبقه، حذف و كاهش   
  . مورد رسيد711تعداد كل ركوردهاي سالم به نهايت 

  تشكيل درخت تصميم. 2
و همچنـين   ) ي، آزمون، شغلي و وابسته به عملكرد      شخص(باتوجه به شناسايي چهار دسته متغير       

د الگوريتمهـاي متفـاوت بـراي       و وجـو  ) ارزيابي عملكرد و امتياز ارتقـا     (وجود دو نوع متغير هدف      
 مدلهاي ممكن كه امكان تشكيل آنها با        همة به بررسي     پرداخته شد  درخت تصميم، ابتدا  دادن    تشكيل

 نـوع   6 متغير هدف و     2 حالت متغير مستقل،     4ه وجود    باتوجه ب  .هاي موجود، ميسر است    بانك داده 
 در QUEST ،CHAID ،C5.0 ،CART ،CART(الگـوريتم مطــرح بـراي تكنيــك درخـت تــصميم    

 درخـت متفـاوت بـه       180، امكـان تـشكيل      )2"سفارشي"  در حالت  CARTو   1"دنباله دار "حالت  
  :دششناسايي ) 1(رابطهصورت 

                                                           
1. Towing 
2. Ordered 
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(2
x
 – 1) * y * A                          1(رابطه(  

 اسـت،  تعداد الگوريتم    A تعداد متغير هدف و      yهاي متغيرهاي مستقل،      تعداد دسته  xكه در آن،    
  :در نتيجه

(24 – 1) * 2 * 6 = 180 

 مـورد در نظـر گرفتـه      550،  )بـا انتخـاب تـصادفي     ( باتوجه به اينكه تعداد ركوردهاي آموزشي       
 "كلمنتـاين "ركوردهـا و بـا اسـتفاده از نـرم افـزار              مدل شناسايي شده با اين       180شدند، هريك از    

 كه به تفكيك هر متغير هدف در جدول زيـر           آموزش داده شدند و دقت هركدام محاسبه و ثبت شد         
، امكان تشكيل   QUEST حالت شناسايي شده با الگوريتم       7شايان ذكر است كه در      . ارايه شده است  

   .درخت وجود نداشت
  

   درخت ساخته شده185ر متغير هدف برمبناي نتايج حاصله از  دقت ه ميزان.5جدول شماره 

 نام الگوريتم نام متغير هدف
  ميانگين دقت در 

 هاالگوريتم
 توضيحات

  ميانگين دقت كل متغير هدف در
 ها تمام الگوريتم

QUEST 30,88%  درخت12ميانگين حاصل از  

CHAID 30,94%  رخت د16ميانگين حاصل از 

C 5.0 68,20%  درخت16ميانگين حاصل از  

CART 39,99%  درخت16ميانگين حاصل از  

CART (Towing) 42,78%  درخت16ميانگين حاصل از  

 ارزيابي عملكرد

CART (Ordered) 42,78%  درخت16ميانگين حاصل از  

43,11% 

QUEST 93,60%  درخت13ميانگين حاصل از  

CHAID 89,73% درخت16انگين حاصل از مي  

C 5.0 92,65%  درخت16ميانگين حاصل از  

CART 90,23%  درخت16ميانگين حاصل از  

CART (Towing) 90,77%  درخت16ميانگين حاصل از  

 امتياز ارتقا

CART (Ordered) 90,77%  درخت16ميانگين حاصل از  

91,21% 

  انتخاب درختهاي مناسب براي استخراج قواعد. 3
 ايـن درختهـا نيـز       ت درختهاي توليد شده، بديهي است كه قواعد حاصل شـده از           باتوجه به كثر  
هـاي  گيري مناسب از قواعد حاصل شده، نياز اسـت تـا درخت   به منظور نتيجه . شدد  بسيار زياد خواه  

بـا نظـر    ابتـدا    ،هـا  درخت به منظـور گـزينش ميـان      . ردندهاي توليد شده، منفك گ    مناسب از ساير مدل   
هـايي بـا دقـت      نوع متغيرهاي مستقل، درخت   و اعمال شرايطي در      عيارهاي كمي  م  و تعيين  كارشناسي

  .برگزيدند آزمون ةبراي مرحلرا  درخت اوليه 17 شدند و در نهايت درصد انتخاب 70بالاي 
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 وجـود داشـتند كـه       "ارزيـابي عملكـرد   " درخت بـا متغيـر هـدف         3،  هاي منتخب درخت مياناز  
 "امتيـاز ارتقـا  " درخت با متغير هدف 14 همچنين   . بود C5.0ا،  الگوريتم مورد استفاده در هر سه آنه      

  . دندشهاي موجود نيز انتخاب متشكل از تمام الگوريتم
هاي نهـايي، بـه عنـوان داده     هاي موجود بانك داده  ركورد از كل داده161باتوجه به اينكه پيشتر    

 شدند؛ در مرحله بعد هـر       صورت تصادفي انتخاب و براي مرحله آزمون كنار گذاشته        ه  آزمايشي و ب  
 و دقت آنها تعيـين      ند مورد آزمون قرار گرفت    ،هاي آزمايشي   با ورود داده   ند و  درخت انتخاب شد   17

  . گرديد
، "دارزيـابي عملكـر   "مطابق جدول زير، دقت حاصل از سه درخت توليد شده با متغيـر هـدف                

 قبـل از ورود بـه       "بي عملكرد ارزيا"، لذا اين سه درخت و در نتيجه متغير هدف           بسيار كاهش يافت  
  .شدندمرحله استخراج قواعد حذف 

  
  "ارزيابي عملكرد"هاي حاصل شده با متغير هدف درخت  آزمون دقتيزانم .6شماره جدول 

 كد درخت
   با ميزان دقت

 هاي آموزشي داده

  ميزان دقت با 
 داده آزمايشي

  تفاضل دقت حاصل 
 ها از آزمون داده

C5-A-2 60,91% 23,60% 37,31% 

C5-A-5 97,64% 21,12% 76,52% 

C5-A-11 84,00% 21,74% 62,26% 

  

 رسـيد كـه باتوجـه بـه         عـدد  14 استخراج قواعد به     برايدر نهايت مدلهاي نهايي انتخاب شده       
 صـرفا يكـي   CART (Towing) وCART (Ordered) دو الگوريتم ةيكساني مدل و قواعد توليد شد
  .ايج آزمون آنها در جدول زير خلاصه شده استاز آنها در نظر گرفته شده كه نت

  
   درخت منتخب14 حاصله از يج نتاي برمبنايتم دقت هر الگوريزانم .7شماره جدول 

  ميانگين دقت الگوريتم  نام الگوريتم
 هادر توليد درخت

  هاي  ميزان دقت با داده
 آزمايشي

  خطاي آزمون با 
 هاي آزمايشي داده

QUEST 69,09% 70,19% 1,10%-  
CHAID 71,82% 77,02% 5,20%-  
C 5.0 72,32% 66,46% 5,86% 
CART 81,74% 79,33% 2,41% 

CART (Ordered) & (Towing) 72,61% 70,52% 2,09% 

 %2,53 %72,95 %75,48 ميانگين كل
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 فوق حاكي از اين است كه در مجمـوع درختهـاي منتخـب، متغيـر هـدف                  تحليلهايبندي   جمع
ارزيابي "ضمن آنكه متغير هدف . اند  بيشترين دقت را حاصل كرده     CARTو الگوريتم    "امتياز ارتقا "

 آن از خطاي بسيار     ةشود و مدلهاي ساخته شد     كدام از مدلهاي نهايي مشاهده نمي       در هيچ  "عملكرد
  .ندبالا برخوردار

  استخراج و انتخاب  قواعد. 4
نظـور از اسـتخراج   م. رسـد   مـي  آنهـا ازنوبت به استخراج قواعـد  پس از انتخاب نهايي درختها،   

تك درختهاي تشكيل شده و تعريف هر قاعده از زبان رياضي و منطقي به زبـان                 قواعد، بررسي تك  
، هر قاعده تعيين شده داراي احتمال وقـوعي       همچنين .قابل فهم و قابل برداشت براي خبرگان است       

ه  كل ركوردهاي آن شاخه بميانه از خواهد بود كه براساس تعداد ركورد منطبق با قاعده تعريف شد
  .دهد احتمال وقوع را نشان مي) 2(رابطه . آيد دست مي

P = nc / n                         2(رابطه(  
 تعـداد كـل ركوردهـاي       n ساير ركوردهاي بانك داده،      ميان احتمال وقوع قاعده در      P: كه در آن  

 .است قاعده تعداد ركوردهاي منطبق با ncبررسي شده در شاخه و 

 قاعـده از  68 قاعده استخراجي و باتوجه به تكرار قواعد در بعضي از درختها، نهايتـا  89 مياناز  
همچنين متغيرهايي كه بـا توجـه بـه قواعـد اسـتخراج شـده، داراي                . كاوي به دست آمد     داده فرآيند

ت، مقطـع تحـصيلي،     استان محـل خـدم    ": اند عبارتند از   بوده) امتياز ارتقا (همبستگي با متغير هدف     
رشته تحصيلي، دانشگاه محل تحصيل، نمره كل آزمون، امتياز مصاحبه، نمـره رياضـي، نمـره زبـان،             

 معنادار با امتياز اي  رابطهبديهي است كه ساير متغيرها نيز       . "اي نمره معلومات عمومي و تجربه حرفه     
  .اند  متغير، تاثيرگذار بوده10 قاعده توليد شده، فقط 68 مياندرنهايت و در . اند ارتقا نداشته

به شـرح جـدول      ،ئه شده  خبرگان ارا   به  تحليل و استخراج دانش    براياين قواعد كه    اي از    نمونه
  :زير است
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   نهايية انتخاب شداي از قواعد  نمونه.7جدول شماره 
كد 
 قاعده

احتمال 
)P( 

 شرح قاعده استخراج شده

R03 50,00% 
اند و مدرك كارشناسي دارند و نمره معلومات عمومي آنها بيـشتر از         تجربه كاري داشته  داوطلباني كه قبل از استخدام      

  . است)A( سال، عالي 3كه مجرد باشند، وضعيت ارتقاي آنها پس از   درصورتي، است5953

R04 87,50% 
مومي آنها بيشتر از     و نمره معلومات ع    اند و مدرك كارشناسي دارند     داوطلباني كه قبل از استخدام تجربه كاري داشته        

  .هستند) D( سال، بدون ارتقا 3كه متاهل باشند، پس از   است درصورتي5953

R12 82,00% 
 سـال،  3 باشـد، پـس از   87,5 و 6449,5داوطلباني كه نمره كل آزمون و نمره مصاحبه آنها به ترتيب كمتر يا مساوي    

 .هستند) D(بدون ارتقا 

R15 63,50% 
 3 باشـد، پـس از      84,5 ولي امتياز مصاحبه آنها كمتر يـا مـساوي           6449,5آزمون آنها بيشتر از     داوطلباني كه نمره كل     

 .هستند) D(سال، بدون ارتقا 

R27 89,70% 
) D( سـال، بـدون ارتقـا        3اند و مدرك كارشناسي دارند، پس از         اي نداشته  داوطلباني كه قبل از استخدام تجربه حرفه      

 .هستند

R36 84,50% 
 است، 6449,5اند و نمره كل آزمون آنها كمتر يا مساوي         ه قبل از استخدام تجربه كاري خيلي كمي داشته        داوطلباني ك 

 .هستند) D( سال، بدون ارتقا 3پس از 

R40 62,60% 
 سـال،  3 باشد، پس از   6449,5 و نمره كل آزمون آنها بيشتر از         84,5داوطلباني كه امتياز مصاحبه آنها كمتر يا مساوي         

 .هستند) D(قا بدون ارت

R53 100,00% 
 و داراي مدرك تحصيلي ديپلم يا كارداني هـستند،           است 2075ا در حال حاضر بيشتر از       داوطلباني كه امتياز شغل آنه    
 .است) B( سال، خوب 3وضعيت ارتقاي آنها پس از 

R60 83,20%  سال، بدون ارتقا 3داوطلباني كه داراي مدرك كارشناسي هستند، پس از )D (تندهس. 
  

 نهايي، داراي همبستگي بـا متغيـر هـدف          ةهمچنين متغيرهايي كه با توجه به قواعد انتخاب شد        
  : متغير كاهش يافتند كه عبارتند از5اند به  بوده) امتياز ارتقا(

  ) قاعده11تكرار شده در (مقطع تحصيلي  ●
  ) قاعده8تكرار شده در (نمره كل آزمون  ●
  ) قاعده8ر تكرار شده د(مصاحبه  امتياز ●
  ) قاعده6تكرار شده در (استان محل خدمت  ●
  ) قاعده2تكرار شده در (اي  تجربه حرفه ●

 كاوي دانش حاصل از قواعد نهايي و مراحل داده

 ـهاي مطرح شده، قابل استفاده نيستند؛ با ارا قواعد استخراجي به شكل خروجيباتوجه به ايتكه  ه ئ
كـه صـرفا ناشـي از       (معنـا    ، ضمن تعيين قواعد بـي     ع انساني كارشناسان و خبرگان حوزه مناب    آنها به   

  .ه شده استائاي از آن ار  كه نمونهشد، دانش حاصل در ساير قواعد مشخص )تصادف بوده است
  :R04 و R03هاي  تفسير قاعده ●
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اگر .  تاثيرگذار است  سازمان بسيار ها و استراتژيهاي منابع انساني       سير اين قاعده، خط مشي    فدر ت 
اين گروه  كه   خدمات است، طبيعي است      ئة نوآوري در ارا   درپي در چرخه رشد قرار دارد و        نسازما

. بپيماينـد  مسير ترقي شغلي را به صورت جهـشي          به اينكه  و مايل    اشندپذير ب خطراز افراد، خلاق و     
دنيـاز   مور منابع انـساني   و نوع كيفيت     كند استخدام افراد با برنامه حركت       بايد براي  سازمانبنابراين،  

 بـا   4همچنين تفاوت قاعـده     . خود را براساس استراتژيهاي حوزه مديريت منابع انساني تعيين نمايد         
  . دارندجرد، انگيزه و ميل به ارتقاهل، كمتر از افراد مأ در اين است كه افراد مت3قاعده 
  :R27تفسير قاعده  ●
گونـه جـذب نيـروي جديـد،     ، قبـل از هر بايـد  سازمانكه توان گفت   تفسير نتيجه مزبور، مي  در

 مـشاغل بـه   ة زنجيـر  اولاًبه اين معني كه  .  موجود خود اقدام كند    منابع انساني نسبت به تحليل بافت     
 وجـود دارد؟ و آيـا       منابع انساني  در چه مشاغلي كمبود      شود كه درستي تعريف شود، ثانيا مشخص      

  ؟تأمين كرد نيروهاي موجود ميانتوان از  اين كمبودها را مي
 و انتـصاب    ، وضـعيت ارتقـا     عامل مهم در تحليل منابع انـساني       نخستين تحليلهاي فوق،    پس از 

 بلاتصدي هـستند؟  سازماندر حال حاضر چند درصد مشاغل كه  لذا بايد تعيين شود     . كاركنان است 
   آيا مسير ترقي شغلي به صورت اثربخش و صحيح تدوين و طراحي شده است؟

بـه  . پـذير اسـت     آموزش و پرورش نيز امكان      جي در حوزه  شايان ذكر است كه تعميم چنين نتاي      
آمـوزان   عنوان نمونه اگر انتخاب شاخصها براساس نيازهاي اسـتخدامي معلمـان و همچنـين دانـش               

  . را از طريق اين روش استخراج نمودتوان الگوهاي مناسب ورت گيرد، ميص
 گيري و پيشنهادات نتيجه

ها سـسات و شـركت    ؤز طريـق آزمونهـاي ورودي م       علمـي كاركنـاني كـه ا       كارگيري صحيح و  ه  ب
 است كه استفاده از  محور، داراي اهميت خاص-هاي خدمات ويژه در سازمانه شوند و ب انتخاب مي

در اين مقالـه ضـمن بيـان        . ثر خواهد بود  ؤكاوي و كشف دانش نهفته در اين زمينه بسيار م          علم داده 
 در مديريت منابع انساني، تلاش شد تا از اين فـن            كاوي رويكردهاي پيشين به حوزه استفاده از داده      

همچنين باتوجـه بـه رويكـرد مفهـومي در          . هاي ورودي بهره گرفته شود    لبان آزمون در گزينش داوط  
ثيرگـذار فقـط    أ متغيـر ت   26 ميان متغيرهاي تاثيرگذار و متغيرهاي هدف، مشخص گرديد كه از           زمينة

 "اي مصاحبه و تجربـه حرفـه   ره كل آزمون، امتيازاستان محل خدمت، مقطع تحصيلي، نم"پنج متغير
  .ثيرگذار هستندأ ت"امتياز ارتقا"بر متغير هدف 



 100فصلنامه تعليم و تربيت شماره 

  

108

   

هـاي  ز خروجي  اجراي مدل مفهومي و امكان بررسي آن، با عنايـت بـه نتـايج حاصـل ا                 به منظور 
 5كه در قواعد نهـايي، فقـط         از آنجايي . عملياتي شده است  ) 4(كاوي، مدل اوليه به شرح شكل        داده

 در مراحـل    "كردارزيابي عمل "متغير مستقل حضور داشتند و همچنين باتوجه به حذف متعير هدف            
   .ده استشله در مدل نهايي، لحاظ كاوي، اين مسئ داده

  

  
  

   مدل نهايي كشف دانش از بانك داده آزمون ورودي داوطلبان.4شماره شكل 
  

 ـ ايي، ناشـي از بـي   قواعد نه  ميان در   "ارزيابي عملكرد "عدم وجود متغير هدف      ثير بـودن ايـن   أت
در حقيقت اين متغير در مراحل قبل از اسـتخراج قواعـد، حـذف              . متغير در نتايج حاصل شده است     

كه به اتفاق نظر همه خبرگان منابع انساني، ناشي از عدم اجراي صحيح نظام ارزيـابي عملكـرد                   دش
  . استسسه مورد مطالعهؤمدر 

 كشف دانش، قابل تعميم بـه سـاير         برايه شده   ئش و روش ارا   دست آمده در اين پژوه    ه  نتايج ب 
توان به حوزه  ها مي از جمله اين حوزه. هايي است كه نقش سرمايه انساني در آنها حياتي است     حوزه

 كه با توجه به اهميت والاي تعليم و تربيت، محقـق سـاختن آن در                كرد اشاره   "آموزش و پرورش  "
استخدام معلمان در كشور مـا،   و گزينشرين ابزارهاي ت  ز مهم ا.  است "انمعلم"گرو گزينش صحيح    
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هاي ص شناخت شاخ ـ،در نتيجه. دكن زارت آموزش و پرورش برگزار مي  هاي ادواري است كه و    نآزمو
 اسـتفاده در    بـراي وار گذشـته،    هـاي اسـتخدامي اد    ز طريـق آزمون   ها و اسـاتيد ا    ثر بر گزينش معلم   ؤم

  .پذير خواهد بود  امكانآينده از اين طريقدر هاي بهتر گزينش
در . هاي استخدامي گذشته معلمـان اسـت       دسترسي به بانك آزمون    ،، شرط نخست  به همين دليل  

 انجـام   بـراي ه شده در ايـن مقالـه، ضـمن تعريـف متغيرهـاي مناسـب                ئگام بعد مطابق با روش ارا     
ل دوران  آمـوزان هـر معلـم در طـو         ميـانگين نمـرات دانـش     " مناسب ماننـد     يكاوي، متغير هدف   داده

 نتيجـه در  . كـاوي ادامـه داد     مطابق بـا فنـون داده     و ساير مراحل را     كرد   انتخاب   توان   مي  را "تدريس
  .را خواهند يافت خبرگان حوزه آموزش و پرورش

كـاوي در سـاير       بهينه و گـسترده از علـم داده        در نهايت، آنچه بيشتر حايز اهميت است، استفاده       
ي هاي موجود در سازمانها، افق ـ      ضمن استفاده كم هزينه از داده      تواند هاي مديريتي است كه مي     حوزه
تواند  كاوي، مي  همچنين رويكرد داده  . ندكبراي مديران روشن    را   سازمان    از دانشهاي نهفته در    جديد

شـدگان در آزمونهـاي ورودي       وطلبـان و پذيرفتـه    يكي از رويكردهـاي بـسيار مفيـد در ارزيـابي دا           
در تحليـل   تـوان     مـي  از اين فـن      افزون بر آن،  .  باشد متفاوتتحصيلي  هاي كشور در مقاطع     دانشگاه

د و در سـاير     طه آموزش و پرورش نيز استفاده كر      وضعيت تحصيلي يا انتخاب رشته در دوران متوس       
 ثرؤهاي م ـ  متغيرهاي عملكردي آموزش با شاخـص      هاي تعليم و تربيت و سنجش براي بررسي         حوزه

  .كار گرفته ب
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