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 چکیده

منابع  تیریمد یندهایبهبود فرآ یبرا یدیجد یها داده فرصت و کلان یهوش مصنوع یها یفناور تال،یجیدر عصر د

 یساز نهیجهت به یهوش مصنوع تالیجید یبر فناور یمدل مبتن کیپژوهش، ارائه  نیاند. هدف ا کرده جادیا یانسان

شده است و به منظور  یانتشار خطا طراح پس یعصبمدل بر اساس شبکه  نیاست. ا یمنابع انسان تیریمد یندهایفرآ

پژوهش شامل استفاده  نیدر ا قیتحق روش .رود یکار م به یمنابع انسان تیریحقوق و دستمزد و بهبود مد تر قیدق ینیب شیپ

و  رهایمتغ انیم دهیچیروابط پ یریادگی یبرا یمصنوع یعصب یها است. از شبکه یو کم یفیک یها از دو دسته روش

 یکار رفته است. جامعه آمار و دقت مدل به ییبهبود کارا یبرا Nadam یساز نهیبه تمیاستفاده شده و الگور ینیب شیپ

به منظور  یشغل تیو موقع لات،یتحص ،یمرتبط با تجربه کار یها رزومه حسابداران و حسابرسان بوده که داده 334شامل 

با دقت  یشنهادیکه مدل پ دهد یپژوهش نشان م نیا یها افتهی آموزش و آزمون مدل مورد استفاده قرار گرفته است.

بوده  ..47و  47.5 بیو آزمون به ترت یآموزش یها نمرات دادهحقوق و دستمزد عمل کرده است.  ینیب شیدر پ ییبالا

بر  یهوشمند مبتن یها از آن است که استفاده از مدل یحاک یینها یریگ جهینت دهنده عملکرد مناسب مدل است. که نشان

به  کردیرو نیرا بهبود بخشد. ا یمنابع انسان تیریمد یندهایو فرآ ها یریگ میتصم تیفیک تواند یم ن،یماش یریادگی

 کنند. یدار مناسب را جذب و نگه یروهاین یشتریتا با دقت ب کند یکمک م رانیمد

 یکلید گانواژ

 انتشار پس یعصب شبکه، ندهایفرآ یساز نهیبه، یمنابع انسان تیریمد، یهوش مصنوع

 .(قزوین شعبه) تهران تحقیقات و علوم واحد اسلامی آزاد دانشگاه. 3
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 قدمهم

ها و  تأثیرات شگرفی بر سازمانهای اخیر،  عنوان یکی از تحولات بزرگ دنیای فناوری در دهه به3فناوری هوش مصنوعی

عنوان  سازی هوش انسانی و رفتارهای شناختی، به سازی ابزاری برای شبیه وکارها داشته است. این فناوری با فراهم کسب

. هوش مصنوعی (2421، 2نگیاپیج) شود های پیچیده و متغیر شناخته می ها در محیط یک عامل کلیدی برای بقای شرکت

طوری که مدیران از آن  های مدیریتی کاربرد یافته است، به گیری ها و تصمیم ای در مدیریت شرکت صورت گسترده به

برند. این فناوری همچنین با ارائه ابزارهای پیچیده پایگاه  کننده روزانه خود بهره می برای انجام وظایف تکراری و خسته

تری متمرکز شوند. از این  روزمره روتین فاصله گرفته و به وظایف مهم سازد تا از امور ر میداده و تحلیلی، مدیران را قاد

و  1سیدی) ها تبدیل شده است وری در سازمان ترین ابزارهای مدیریت و بهره رو، هوش مصنوعی به یکی از مهم

سازمانی است که به مدیریت منابع ها و وظایف  ای از سیاست شامل مجموعه 0مدیریت منابع انسانی(. 2423همکاران، 

های منابع انسانی، جذب و انتخاب کارکنان،  انسانی در یک شرکت اختصاص دارد. این وظایف شامل تدوین استراتژی

شود. با پیشرفت  آموزش و توسعه، مدیریت عملکرد، مدیریت روابط کارکنان، و مدیریت ایمنی و بهداشت کارکنان می

طور چشمگیری افزایش یافته  به یمنابع انسان تیریمد ها در فرآیندهای استفاده از این فناوری های هوش مصنوعی، فناوری

ها، به اهداف استراتژیک خود دست یابند.  وری و کاهش هزینه دهد تا با بهبود بهره ها امکان می و این تغییرات به شرکت

کند، بلکه روند  سازی می ها فرآیندهای موجود را بهینهتن در واقع، استفاده از هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی نه

 (.2423و همکاران،  6لو؛ 2423و همکاران،  9ووره)بخشد رشد و توسعه منابع انسانی را نیز تسریع می

سازی فرآیند جذب و استخدام  ترین تغییراتی که هوش مصنوعی در حوزه منابع انسانی ایجاد کرده، بهینه یکی از مهم

ها قرار دارد و این  های زیادی در مورد متقاضیان شغلی در اختیار شرکت ت. در دنیای دیجیتال امروزی، دادهکارکنان اس

ای  کاوی و هوش مصنوعی، ابزارهای پیشرفته های داده طور روزافزون در حال افزایش است. فناوری ها به حجم از داده

صورت  که فرآیندهای پیچیده جذب و انتخاب کارکنان به دهند کنند و امکان می ها فراهم می برای تحلیل این داده

گیری ترکیبی برای ارزیابی  از تکنیک درخت تصمیم (2423).عنوان مثال، ژانگ خودکار و کارآمدتری انجام شود. به

و  های توصیه مبتنی بر محتوا استفاده کرد و نشان داد که این روش در مقایسه با روش مدیریت منابع انسانی های داده

از ترکیب ( 2423)5دهد. وی و جین %، بهترین نتایج را ارائه می0376% و 1972همکاری، با نرخ دقت و بازیابی به ترتیب 

استفاده کردند که  مدیریت منابع انسانی های بینی داده شده و شبکه عصبی انتشار پسرو برای پیش مدل خاکستری بهینه

تواند عملکرد و کارایی  نشان داد که یادگیری ماشین می( 2423) 5ژو دست آوردند. همچنین، نتایج عملی مثبتی به

های جذب و انتخاب کارکنان  به کاهش زمان و هزینه( 2435) و همکاران34های منابع انسانی را بهبود بخشد و تمبه سیستم
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نیروی انسانی و  هوش مصنوعی در فرآیندهای جذب، (2435)3با استفاده از هوش مصنوعی اشاره کردند. به گفته ریکن

بیان کرد که هوش مصنوعی در حال تغییر رویکردهای ( 2435)2شناسایی نیازهای آموزشی نقش کلیدی دارد و جراحی

ها به حدی رسیده است که  آوری شده توسط شرکت های جمع افزایش حجم داده .مدیریتی و بهبود نتایج سازمانی است

ها نیستند. از این رو، استفاده از  دیگر قادر به مدیریت و تحلیل این دادهمدیریت منابع انسانی  های سنتی سیستم

های دیجیتال و هوش مصنوعی در این حوزه به یک ضرورت تبدیل شده است. در این راستا، مطالعاتی انجام شده  فناوری

ها با استفاده از اطلاعات  دلاند. این م های عصبی مصنوعی پرداخته بینی حقوق مبتنی بر شبکه های پیش که به طراحی مدل

ها در فرآیند استخدام کمک  بینی کنند و به شرکت ها را پیش توانند حقوق پیشنهادی به آن های متقاضیان، می رزومه

مبتنی بر مدیریت منابع انسانی  توانند بهبود قابل توجهی در فرآیندهای ها با دقت بالا و عملکرد بهینه، می کنند. این مدل

؛ تمبه و همکاران، 2422و همکاران،  1گونگ) های منابع انسانی را افزایش دهند ایجاد کنند و کارایی سیستم کاوی داده

در  های دیجیتال، به ویژه هوش مصنوعی، مدیریت منابع انسانی های چشمگیر در زمینه فناوری با پیشرفت .(2435

های بسیاری در این مسیر وجود  ا این وجود، چالشها نیز به سمت تحول و دیجیتالی شدن حرکت کرده است. ب سازمان

سازی فرآیندهای منابع انسانی باشند. یکی از  های نوآورانه برای بهینه حل کند به دنبال راه ها را وادار می دارد که سازمان

کارایی  های هوش مصنوعی برای ارتقای توانند از فناوری ها این است که چگونه می ترین مسائل پیش روی شرکت اصلی

و اثربخشی فرآیندهای منابع انسانی، از جمله جذب و استخدام، آموزش و توسعه، مدیریت عملکرد و ارتقای رضایت 

طور کامل از پتانسیل  اند به ها هنوز نتوانسته ها، بسیاری از شرکت رغم مزایای آشکار این فناوری کارکنان بهره ببرند. علی

ای خود استفاده کنند. این مسأله پژوهشی به دنبال یافتن راهکارهایی برای ادغام سازی فرآینده هوش مصنوعی در بهینه

وری سازمانی  های نوین مدیریتی، بهره های هوش مصنوعی در مدیریت منابع انسانی است تا با استفاده از مدل فناوری

ضرورت انجام . در این راستا، بدها و زمان صرف شده برای این فرآیندها کاهش یا افزایش یابد و از سوی دیگر، هزینه

های دیجیتال و هوش مصنوعی در بهبود فرآیندهای سازمانی و به ویژه  این پژوهش از اهمیت روزافزون نقش فناوری

ها، استفاده از هوش  ها و نیاز به مدیریت موثرتر این داده شود. با توجه به رشد سریع داده مدیریت منابع انسانی ناشی می

ناپذیر تبدیل شده است. این فناوری نه تنها  سازی فرآیندهای منابع انسانی به یک ضرورت اجتناب بهینهمصنوعی برای 

ها را کاهش داده و فرآیندهای  تواند کارایی و سرعت انجام امور منابع انسانی را بهبود بخشد، بلکه قادر است هزینه می

ورت خودکار و هوشمندانه انجام دهد. از این رو، پژوهش در ص بر مانند جذب و استخدام کارکنان را به پیچیده و زمان

های نوین، به اهداف استراتژیک خود دست یابند و  گیری از فناوری ها کمک کند تا با بهره تواند به سازمان این زمینه می

ها در دیجیتالی  روی بسیاری از شرکت های پیش های رقابتی امروز بهتر عمل کنند. همچنین، با توجه به چالش در محیط

تواند به عنوان یک راهنمای کاربردی برای مدیران در جهت اتخاذ بهترین  کردن مدیریت منابع انسانی، این پژوهش می

 .تصمیمات در این زمینه مورد استفاده قرار گیرد
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 چارچوب نظری پژوهش

سازند تا فرآیندهای مختلف مدیریت منابع  میها را قادر  ابزارهای مهمی هستند که سازمان های مدیریت منابع انسانی مدل

کنند تا در  ها به مدیران کمک می وری و اثربخشی خود را افزایش دهند. این مدل سازی کرده و بهره انسانی را بهینه

های مختلفی از جمله جذب و استخدام، ارزیابی عملکرد، پرداخت حقوق، آموزش و توسعه، و حفظ منابع انسانی  زمینه

مدت  بر اساس تجربیات طولانی مدیریت منابع انسانی های ای داشته باشند. مدل های مشخص و ساختاریافتهرویکرد

( بر 2420)2بوتوشا (.2423و همکاران،  3بوهم)اند ها و نیازهای روزافزون به بهبود عملکرد منابع انسانی توسعه یافته سازمان

های  کند و تطبیق زیرساخت داری در بانک آلبانی تأکید میاهمیت ایجاد محیط کاری مناسب و بهبود فرآیندهای ا

( نشان دادند 3041داند. مددی و همکاران ) مقرراتی با استانداردهای اتحادیه اروپا را برای حفظ نیروی کار ضروری می

انی و در که یادگیری ماشین و هوش مصنوعی از طریق تأثیر بر فرهنگ و رهبری سازمانی، به بهبود مدیریت منابع انس

( با ارزیابی مدل حسابداری ارزش منابع انسانی دریافتند 3155شود. محمدی و محمدی ) نهایت افزایش عملکرد منجر می

( نیز بر نقش کلیدی 2421)1دهد. گیلدیال و پراساد که این مدل معیارهای لازم برای گزارشگری مالی را پوشش نمی

رده و مدلی مبتنی بر یادگیری عمیق برای بهبود مدیریت منابع انسانی پیشنهاد ها تأکید ک منابع انسانی در موفقیت سازمان

مورد بررسی قرار  5P و مدل 4P، مدل 3Pیعنی مدل  مدیریت منابع انسانی سه مدل اصلی پژوهش حاضر،در . اند کرده

آن بر تحلیل شغل، ارزیابی ای و ساده در مدیریت منابع انسانی است که تمرکز  های پایه یکی از مدل 3P مدل. گیرد می

های شغلی  بندی مسئولیت عنوان نقطه شروع، به تقسیم عملکرد، و توزیع حقوق و مزایا است. این مدل با تحلیل شغل به

شوند. در نهایت،  های ارزیابی عملکرد طراحی می ها و برنامه بندی، شاخص پردازد و بر اساس این تقسیم کارکنان می

طور ویژه  شوند. این مدل به ها به کار گرفته می عنوان مبنایی برای تعیین حقوق، مزایا، و پاداش به نتایج ارزیابی عملکرد

هایی که به دنبال یک سیستم ساده و کارآمد برای مدیریت منابع انسانی هستند، مناسب است. اما یکی از  برای سازمان

بیشتر بر  3P زمان و نوآوری است. همچنین، مدلهای توسعه سا نقاط ضعف این مدل، عدم توجه کافی به استراتژی

و همکاران،  0)بوم های استراتژیک سازمان توجه کمتری دارد عنوان دارایی نیازهای شغلی متمرکز است و به کارکنان به

2435.) 
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 یمنابع انسان تیریمد 3pمدل  ،3شکل 

 "افراد"شده است و با افزودن دو عنصر اساسی یعنی معرفی  3P ای بر مدل عنوان توسعه مدیریت منابع انسانی به 4Pمدل 

یک مرکز، دو نقطه اساسی، و چهار "کند. هسته اصلی این مدل شامل  تری ایجاد می ، ساختار پیچیده"ها موقعیت"و 

های  است. مرکز این مدل بر استراتژی سازمان استوار است و دو نقطه اساسی آن شامل افراد و موقعیت "تطبیق عمده

ها با یکدیگر، و بین افراد و سازمان  ها، بین موقعیت کند تا تطبیق بهتری بین افراد و موقعیت است. این مدل سعی می شغلی

این است که علاوه بر مدیریت عملکرد و توزیع حقوق و مزایا، به مدیریت  4P ترین مزایای مدل برقرار کند. یکی از مهم

شود  های کلیدی تعریف می عنوان یکی از مؤلفه این مدل، مدیریت کیفیت به کیفیت و توسعه کارکنان نیز توجه دارد. در

صورت  که هدف آن ارزیابی و بهبود مستمر کیفیت عملکرد کارکنان است. همچنین، مدیریت عملکرد در این مدل به

رد، و توسعه ریزی عملکرد، حمایت از اجرای عملکرد، ارزیابی عملک شود که شامل برنامه یک چرخه بسته تعریف می

 .(2423و همکاران،  2؛ نوبل2423، 3یآرورا و کومار) کارکنان است
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2
 Noble 
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 یمنابع انسان تیریمد 4Pمدل  ،2شکل 

، ها در این زمینه است که پنج عنصر اساسی شامل ادراک ترین مدل مدیریت منابع انسانی یکی از پیشرفته 5P مدل 

کند تا فرآیندهای  ها کمک می گیرد. این مدل به سازمان را در بر می و حفظ منابع انسانی ای حرفه، قراردادن، انتخاب

های  بندی بخش ، ادراک به معنای تقسیم5Pتر مدیریت کنند. در مدل  تر و جامع منابع انسانی خود را به شکلی یکپارچه

کارکنان با استفاده وکار و توصیف دقیق مشاغل است. انتخاب به فرآیند جذب و انتخاب  سازمان بر اساس نیازهای کسب

های علمی ارزیابی استعدادها اشاره دارد. جایگذاری به معنای تخصیص مناسب افراد به مشاغل و فراهم کردن  از روش

ها و فراگیری  سازی به آموزش و توسعه کارکنان برای بهبود مهارت ای مسیرهای ارتقا برای کارکنان است. حرفه

ایت، حفظ منابع انسانی به ایجاد یک سیستم انگیزشی برای حقوق و دستمزد و های جدید تأکید دارد. در نه فناوری

های مختلف مدیریت منابع انسانی از جمله ارزیابی  ، تمرکز بر جنبه5Pدر مدل . جلوگیری از فرار مغزها اشاره دارد

ه، و ارزیابی و پرداخت کیفیت و تحلیل شغلی، جذب و انتخاب، پیکربندی و استفاده از منابع انسانی، آموزش و توسع

وری و اثربخشی منابع انسانی  دهد تا با ایجاد یک سیستم یکپارچه و جامع، بهره ها امکان می است. این مدل به سازمان

ای، نیروی کار خود را  خود را بهبود بخشند و با استفاده از ابزارهای مختلف، از جمله ارزیابی عملکرد و توسعه حرفه

 (.2423و همکاران،  3دروس) دهند طور مداوم بهبود به

                                                           
1 Derous 
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 یمنابع انسان تیریمد 5Pمدل  ،1شکل 

توانند به بهبود عملکرد کلی  اند و می ها طراحی شده های مختلف سازمان ها هر یک بر اساس نیازها و استراتژی این مدل

استراتژیک، ساختار  منابع انسانی در سازمان کمک کنند. انتخاب مدل مناسب برای هر سازمان بستگی به اهداف

 .سازمانی، و نیازهای ویژه آن سازمان دارد

 حقوق ینیب شیمدل پتحلیل 

شود. در این روش،  صورت دستی انجام می طور معمول به ها به در فرآیند استخدام سنتی، بررسی و انتخاب رزومه

عواملی مانند سن، تحصیلات و تجربه گیری در مورد اینکه آیا متقاضی شرایط لازم را داراست یا خیر، بر اساس  تصمیم

شود. این روش نیازمند توانایی داوری درست از سوی مدیران استخدام است و ممکن است به دلیل  کاری انجام می

های اصلی این روش به شمار  های نادرست شود. خطاهای انسانی یکی از چالش حضور خطاهای انسانی، منجر به انتخاب

و  3)سانگی ممکن است تحت تأثیر تعصبات ذهنی و فاکتورهای غیرمنطقی قرار گیردآید، زیرا قضاوت فرد می

علاوه بر این، هر موقعیت شغلی معمولاً دارای یک بازه حقوقی مشخص است، اما در نهایت میزان (. 2423همکاران، 

یر عوامل ذهنی و انسانی شود. این فرآیند ممکن است تحت تأث دقیق حقوق غالباً توسط بخش مدیریت قرارداد تعیین می

تواند منجر به عدم سازگاری بین سطح توانمندی متقاضی و حقوق پرداختی شود. در چنین شرایطی،  قرار گیرد که می

شدت به تصمیمات  شود که فرآیند تعیین حقوق به نبود استانداردهای عینی و دقیق برای ارزیابی و تعیین حقوق باعث می

های اصلی در  یکی از چالش(. 2423و همکاران،  2)ژانگعلمی و مبتنی بر داده وابسته باشد  های شخصی و نه به ارزیابی

های کمی برای پشتیبانی از تصمیمات مربوط به تعیین حقوق  فرآیند مدیریت منابع انسانی، محدودیت در استفاده از داده

فی برای ارزیابی دقیق و کاهش تأثیر عوامل ذهنی های کا شود و داده های کیفی انجام می طور معمول، تنها تحلیل است. به

                                                           
1 Song 

2 Zhang 
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صورت عینی و دقیق تدوین نشوند و  شود که استانداردهای ارزیابی حقوق به در دسترس نیستند. این موضوع باعث می

ی بین های پیش های کمی و مدل رو شوند. از این رو، نیاز به استفاده از داده ها در تعیین حقوق با مشکلاتی روبه سازمان

 (.2423و همکاران،  3)هانعنوان یک راهکار مدرن مطرح شده است ها به حقوق بر اساس اطلاعات موجود در رزومه

بینی حقوق با استفاده از  های پیش برای رفع این مشکلات و افزودن عوامل ارزیابی عینی به فرآیند تعیین حقوق، مدل

کنند  ها، سعی می آوری شده از رزومه های جمع ها با استفاده از داده لاند. این مد ها توسعه یافته اطلاعات موجود در رزومه

عنوان یک استاندارد پایه برای تعیین حقوق در فرآیند  تواند به شده می بینی بینی کنند. حقوق پیش حقوق پیشنهادی را پیش

ها قادر خواهند بود  مانهای حقوقی موجود تنظیم گردد. با این روش، ساز استخدام به کار رود و بر اساس وضعیت

)ژانگ و تصمیمات بهتری در زمینه حقوق پرداختی بگیرند و عدالت بیشتری را در فرآیند استخدام به اجرا بگذارند

 (.2423همکاران، 

های موجود در رزومه متقاضیان بستگی دارد. از  بینی حقوق یک فرآیند پیچیده و چندعاملی است که به تحلیل داده پیش

شده تأثیر  های استخراج کنند، کیفیت داده ها عمل می بینی حقوق بر اساس اطلاعات رزومه های پیش مدل آنجایی که

بینی حقوق نیازمند استخراج  های دقیق پیش ها دارد. بنابراین، ایجاد و استفاده از مدل زیادی بر دقت و کارایی این مدل

های  های داده ویژگی(. 2423و همکاران،  )هان امل استهای دقیق و ک ها و تحلیل داده های مهم از رزومه ویژگی

 :نشان داده شده است 0شده در این فرآیند در شکل  استفاده

 

 
 (SPM) حقوق ینیب شیمدل پ یها داده یها یژگیو، 0شکل 

 2الگوریتم پس انتشار خطا

های عصبی مصنوعی است که به بهبود نتایج در مواجهه  ویژه شبکه های کلیدی در یادگیری ماشین و به یکی از الگوریتم

های تصادفی اولیه، خطاهای  های ورودی و وزن کند. این الگوریتم با استفاده از داده با خطاهای آموزش کمک می

تا  شوند طور مداوم تنظیم و تصحیح می انتشار به طریق فرآیند پسهای شبکه از  ها و آستانه و وزنخروجی را محاسبه 

                                                           
1
 Han 

 Backpropagation  الگوریتم 2
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شود و شبکه را به سمت  این فرآیند با الگوریتم گرادیان کاهشی انجام می .(2423و همکاران،  3)ژو خطاها کاهش یابد

های  نورون و لایه های عصبی پیچیده با تعداد زیادی کند. استفاده از این الگوریتم در شبکه تر هدایت می نتایج دقیق

است. ابتدا، شبکه با استفاده از  1و عقب 2عملکرد این الگوریتم بر اساس تکرار مراحل جلو. مختلف، ضروری است

کند. سپس، اگر خروجی با مقدار واقعی تفاوت داشته باشد،  ها، عملیات را انجام داده و خروجی تولید می ورودی

کند. این فرآیند تا زمانی که شبکه به دقت مطلوب  ا برای کاهش خطا تنظیم میها ر گردد و وزن الگوریتم به عقب برمی

شود،  بندی اشیا نمایان می ای مانند تشخیص تصاویر و دسته یابد. اهمیت این الگوریتم در حل مسائل پیچیده برسد ادامه می

 ساختار .بر و پیچیده است ی مناسب زمانها های مخفی که یافتن وزن هایی با تعداد زیادی نورون و لایه ویژه در شبکه به

این شبکه شامل یک لایه ورودی، یک لایه پنهان و یک  ،نشان داده شده است 9در شکل  انتشار خطا پس یشبکه عصب

انتشار  شبکه عصبی پس ها، لایه پنهان شامل چندین لایه مختلف است. در داخل لایه خروجی است. در میان این لایه

های مجاور وجود  های لایه طرفه بین نورون کنند و تنها ارتباطات یک طور مستقل عمل می هر لایه بههای  ، نورونخطا

شود و  شود، سپس توسط تابع لایه پنهان پردازش می دارد. سیگنال ورودی از طریق لایه ورودی به لایه پنهان منتقل می

 .کند های لایه خروجی را به نتیجه نهایی تبدیل می یابند. تابع، داده ها به لایه خروجی انتقال می در نهایت داده

 
 انتشار خطا پس یشبکه عصب، ساختار 9شکل 

 روش تحقیق

های کیفی  های کمی. روش روش -2های کیفی و  روش -3شوند:  بینی به طور کلی به دو دسته تقسیم می های پیش روش

رود که اطلاعات تاریخی محدودی در دسترس باشد. از  میبر اساس قضاوت و دیدگاه افراد است و معمولاً زمانی به کار 

ها و اطلاعات  های کمی از داده توان به دلفی و سناریوسازی اشاره کرد. در مقابل، روش ها می های این روش نمونه

و های خبره  هایی مانند رگرسیون، برآورد روند، سیستم کنند. روش بینی تقاضای آینده استفاده می گذشته برای پیش

های عصبی مصنوعی که از فرآیند یادگیری  (. شبکه3559، 0گیرند )منتزر و کان های عصبی در این دسته قرار می شبکه

                                                           
1 Zhu 

2 Feedforward 

3 Backpropagation 
4
 Mentzer & Kahn 
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بینی استفاده کنند. از  ها برای پیش اند، قادرند تا روابط پیچیده بین متغیرها را یاد بگیرند و از آن مغز انسان الهام گرفته شده

های ساختاری و سری زمانی، این است که نیازی به فرضیات آماری خاص  بت به مدلهای عصبی نس مزایای اصلی شبکه

انتشار  (. بنابراین، در این پژوهش از شبکه عصبی پس3154درباره رفتار متغیرها مانند توزیع احتمالات ندارند )مشیری، 

حسابداران  ها و اطلاعات شغلی زومههای مربوط به ر جامعه آماری این تحقیق شامل دادههمچنین  .استفاده می گرددخطا 

رزومه تشکیل شده که به دو زیرمجموعه تقسیم  334است. نمونه آماری از  3041-3042طی دوره زمانی  و حسابرسان

ها شامل سن، جنسیت،  های مورد استفاده از رزومه رزومه برای آموزش مدل. داده 344رزومه برای تست و  34اند:  شده

 .است زندگیتحصیلات، دانشگاه، رشته تحصیلی، تجربه کاری، موقعیت شغلی قبلی و محل 

 

 انتشار خطا پس یبر شبکه عصب یحقوق مبتن ینیب شیمدل پ

 کیکرده و تنها  افتیدر یورود نیمسئله است که چند یحقوق و دستمزد نوع ینیب شیپشبکه.  کیساختار توپولوژ -3

نورون  30 یدارا یاند، شبکه عصب استفاده شده ازهاین لیکه در مرحله تحل ییها . بر اساس دادهکند یم دیتول یخروج

 هینورون در لا 3شبکه تنها  ن،ی. همچنشوند یبه شبکه ارائه م ها یورود نیاست که ا یورود هی)واحد پردازش( در لا

تعداد  نییتع یبرا یقطع یروش محاسبات چیه .دیآ یحقوق( از آن به دست م ینیب شی)مثلاً پ یینها جهیدارد که نت یخروج

 :شود یمحاسبه م ریمقدار به شکل ز نی. اردپنهان وجود ندا هیلا یها نورون

𝑛ℎ = √𝑛𝑖 + 𝑛𝑜 + 𝑘, 

(3) 

 هیلا یها تعداد نورون 𝑛𝑜 ،یورود هیلا یها تعداد نورون 𝑛𝑖 پنهان است، هیلا یها تعداد نورون انگرینما 𝑛ℎکه در آن، 

و در  شود یآموزش مکرر استفاده م ی( براBPNN)3انتشار پس یاست. شبکه عصب 34تا  3 نیثابت ب کی kو  ،یخروج

 گردد. یم میتنظ 39پنهان به  هیلا یها تعداد نورون ت،ینها

 یا مسئله ستیکه مشخص ن یباشد. اما وقت یرخطیغ ای یخط تواند یم یساز تابع فعال ،یطور نظر به. یساز تابع فعال -2

از  یکی. در حال حاضر، میاستفاده کن یرخطیغ یساز بهتر است از تابع فعال ر،یخ ایاست  یخط میکه با آن روبرو هست

را پردازش کرده  یورود ریکه مقاد کند یعمل م لشک نیتابع به ا نیاست. ا 2دیگمویتابع س ،یساز توابع فعال نیتر جیرا

 :است ریبه صورت ز دیگموی. نحوه محاسبه تابع سکند یفشرده م 3و  4 نیرا ب یو خروج

𝑓(𝑥) =
1

1𝑓(𝑥) = +𝑒−𝑥
, 

(2) 

 یها یژگیو یتابع دارا نیو ا شود ی( فشرده م3و  4) نیب دیگمویتابع س یاست. خروج یعیثابت طب کی 𝑒که در آن 

انتشار را  پس یشبکه عصب یرخطینگاشت غ ییتوانا تواند یم نیشده است، بنابرا بودن اشباع یرخطیو غ یریپذ مشتق

 دهد. شیافزا

                                                           
1
  BP Neural Network 

 نی. اشود یاستفاده م یساز عنوان تابع فعال به یمصنوع یعصب یها طور گسترده در شبکه است که به یاضیتابع ر کی دیگمویتابع س. 2

 نیب یا در محدوده شهیتابع هم یاست که خروج یمعن نیکه به ا کند، یم لیتبد ۱و  ۰ نیب ییها یمختلف را به خروج یها یتابع ورود

 دو عدد قرار دارد. نیا
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طور عمده به  به مقدار حداکثر برسد و همگرا شود، به تواند یآموزش مدل م جهینت ایکه آ نیپارامترها. ا هیمقدار اول -1

 کینزد 4مقدار حالت هر نورون به  شوند، یم میاتصالات تنظ هیاول یها که وزن یدارد. زمان یپارامترها بستگ هیمقدار اول

 هیاول طیحالت، شرا نینکند. در ا ریگ "اشباع"در منطقه  یراحت به دلکه م دهد یم نانیاطم تیوضع نیاست، که ا

داشته باشند. در  یکسانی یها وزن یساز هیدر زمان اول دینبا هیلا کیموجود در  یها حال، نورون نیتر است. با ا مناسب

 یها یروزرسان به ت،یو در نها ندیآ یدر طول محاسبه به دست م یکسانی یها انیو گراد ها یصورت، خروج نیا ریغ

 نیکوچک باشند، ا یعدد تصادف کیاتصال  یها که وزن ی. زمانکند ینم جادیا یرییتغ چیکه ه شود یانجام م یکسانی

 یها پارامترها، معمولاً وزن هیاول یهنگام مقدارده ن،ی. بنابرا(2424و همکاران، 3حسین) شود یبرآورده م یبه راحت طیشرا

 .دیبه دست آ نهیبه ییتا سرعت همگرا شوند یکوچک انتخاب م یعدد تصادف کیصورت  بهاتصال 

 یتوسط شبکه و مقدار واقع شده ینیب شیمقدار پ نیاختلاف ب زانیم یریگ اندازه یتابع خطا. تابع خطا عمدتاً برا -0

 یها ینیب شیتابع خطا در پ نیتر جی. رارود یبه شمار م دهید مدل آموزش ییهمگرا یابیارز یبرا یاریو مع شود یاستفاده م

 رینشان داده شده و به صورت ز E( است که با Mean-Square-Errorمربعات ) نیانگیم یتابع خطا ،یونیرگرس

 :شود یم فیتعر

E =
1

2
(𝑌 − 𝑍)2 

(1) 

 که در آن:

(y0, y1, · · · , yk)= y ( است.یواقع ریبردار هدف )مقاد 

(z0, z 1, · · · , zk)=z ( است.شده ینیب شیپ ری)مقاد یبردار خروج 

داده  شینما 6مدل در شکل  نیآموزش ا ندیشده است و فرآ جادیا انتشار پس یبر شبکه عصب یمبتن SPMمدل  کی

 شده است.
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 حقوق ینیب شیمدل پبهینه سازی 

نقاط ضعف مانند  یبرخ یدارا نیاست، اما همچن ییبالا یریادگی ییساختار ساده و توانا یدارا انتشار پس یشبکه عصب

 ریپارامترها گ یفضا یمحل نهیدر کم یممکن است به راحت انیکند است. جستجو بر اساس نزول گراد ییسرعت همگرا

 یشبکه عصب .(2423و همکاران،  3کیم) دارد یساز نهیبه به ازیانتشار ن پس یشبکه عصب ،یدر استفاده عمل ن،یابرابن .فتدیب

 یمطلوب جهیاما سرعت تکرار کند است و نت کند، یانتشار استفاده م پس یروزرسان در به انیاز روش نزول گرادانتشار  پس

 یبیبه روش ترک یقیتطب یریادگیو نرخ  یمومنتوم اضاف بیاز ترک ان،ینزول گراد یساز نهیبه یبرا ل،یدل نیندارد. به هم

مومنتوم  نینسترُف و تخم بی( و ترکAdam) یقیمومنتوم تطب نیتخم ،یبیترک یها روش انیم از .شود یاستفاده م

است  یبیترک یساز نهیبه تمیالگور کی Adam .شوند یاستفاده م جیرا یبیترک یها ( به عنوان روشNadam) یقیتطب

                                                           
1
 Kim 

 شروع

 ساخت مدل

 پنهان هیواحد لا یپارامترها میتنظ

 یخروج هیواحد لا یپارامترها میتنظ

 محاسبه خروجی دو واحد از لایه پنهان و لایه خروجی

 مقداردهی اولیه پارامترها

 پایان

 لیها تکمتمام نمونه ایآ

توقف  طیشده و شرا

 برآورده شده است؟

 خیر

 بله
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آن  یروزرسان . مقدار بهدیآ یبه دست م یعبارت مومنتوم به مومنتوم اضاف کیو  اسیبا حیعبارت تصح کیکه با افزودن 

 داده شده است: ریصورت ز به

∆𝜃
𝑡

= −
𝜂

√𝑣𝑡 + 𝜀
𝑚𝑡 

(0) 

 که در آن 

𝑚𝑡 یبخش مومنتوم اضاف،  

𝑣𝑡  یقیتطب یریادگیبخش نرخ،  

𝜂 و  ،یریادگیدهنده نرخ  نشان 

 یریادگیو بخش نرخ  𝑚𝑡 یاز صفر شدن مخرج است. بخش مومنتوم اضاف یریجلوگ یفاکتور هموارکننده برا کی 

 .شوند ی( محاسبه م6( و )9طبق معادلات ) بیبه ترت 𝑣𝑡 یقیتطب

𝑚𝑡 = 𝛽1𝑚𝑡−1 + (1 − 𝛽1)𝑔𝑡 
(0) 

𝑣𝑡(𝑖, 𝑖) = 𝛽2𝑣𝑡−1(𝑖, 𝑖) + (1 − 𝛽2)𝑔𝑡
2(𝑖) 

(9) 

𝑔𝑡دهنده عوامل کاهش هستند،  نشان 𝛽2و  𝛽1که در آن 
2(𝑖) به توان دو پارامتر  انیگرادi  ام در تکرارt ام است . 

𝑔𝑡پارامتر است و  انیدهنده گراد نشان𝑣𝑡(𝑖, 𝑖) به توان دو در تکرار  انیارزش مورد انتظار گرادt دهد یم شیام را نما .

. انحراف به شود یاستفاده م بیاصلاح ضرا یاز فرمول انحراف برا ن،یبنابرا، کند لیم 4دارد به  لیمحاسبه تما جهینت

 داده شده است ( نشان5( و ).در معادلات ) بیترت

𝑚𝑡̂ =
𝑚𝑡

1 − 𝛽1
𝑡 

(.) 

𝑣𝑡̂ =
𝑣𝑡

1 − 𝛽1
𝑡 

(5) 

به  لیمشکل تماد از استفاده می شود که می توان 0در معادله  𝑣𝑡به جای  𝑣𝑡̂و  (0در معادله ) 𝑚𝑡به جای  𝑚𝑡̂ نجا،یدر ا

 است:  ریشامل موارد ز Adam تمیمتداول در الگور بی. ضراکند یصفر شدن را برطرف م

𝜂 =47442  𝛽1 =475  𝛽2 =47555  𝜀= 3*5-34 

( NAGنسترُف ) افتهی شتاب انیگراد بیبا ترک یساز نهیبه نیاست. ا Adamشده  یساز نهینسخه به Nadam تمیالگور

 یروزرسان به زانی. م(2435و همکاران، 3اتوچ) را بهبود بخشد ییبه دست آمده است تا سرعت همگرا Adamو 

 .شود یداده م شیشکل نما نیبه ا Nadam یپارامترها

∆𝜃
𝑡

= −
𝜂

√𝑣𝑡 + 𝜀
(𝛽1𝑚𝑡̂ +

(1 − 𝛽1)𝑔𝑡

1 − 𝛽1
𝑡 ) 
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(5) 

تنها بخش  Nadam. شوند یداده شده، استفاده م حیتوض Adam تمیالگورطور که در  (، پارامترها همان5در معادله )

نسبت به  یتر عیسر یینرخ همگرا یدارا Nadam ،یرا اصلاح کرده است. در عملکرد عمل Adamدر  یمومنتوم اضاف

Adam نیا ،یقیتطب یریادگیو روش نرخ  یاضاف ومنتومم بیبا ترک یبیترک یساز نهیطور خلاصه، روش به است. به 

نرخ  یها دارا روش نیا ن،یصورت همزمان استفاده شود. بنابرا هر دو روش به یایکه از مزا کند یامکان را فراهم م

 .(2435و همکاران، 3بادم) هستند یکمترو نوسانات  تر عیسر ییهمگرا

 پردازش داده ها شیو پ یتجرب یپارامترها

 یها هیها در لا انتشار استفاده شده است. تعداد نورون پس یشبکه عصب هیلا مدل سه کیحقوق و دستمزد از  ینیب شیدر پ

 زیخطا ن بعاست و تا دیگمویمورد استفاده، تابع س یساز است. تابع فعال 3و  39، 30 بیبه ترت یپنهان و خروج ،یورود

استفاده  Nadam یبیترک یساز نهیشبکه، از روش به یپارامترها یروزرسان به یاست. برا نیانگیمربعات م یتابع خطا

داده  گاهیموجود در پا یها هستند که از کل داده ها تیمرتبط با موقع یها ، دادهSPM یشیآزما یها شده است. داده

 یابی. روش ارزشود یاستفاده م انیمتقاض یبرا یشنهادیحقوق پ ینیب شیپ یبرارزومه  یاند. اطلاعات محتوا استخراج شده

 میتقس رمجموعهیبه دو ز 334نمونه  یروش حفظ مجموعه است. مجموعه داده با فضا ش،یآزما نیاستفاده شده در ا

 مجموعه آزمون. یبرا 34با اندازه  یگریو د یمجموعه آموزش یبرا 344با اندازه  یکی: شود یم

 ایها  هستند و اطلاعات استخراج شده از رزومه یعدد یهمگ یمجموعه داده آموزش یها یژگیو ریآنجا که مقاد از

 ن،ی. بنابراستندیکامل ن یاندازه کاف از اطلاعات به یاست، برخ یصورت متن داده به گاهیآمده از پا دست به یها داده

موجود در  یها یژگیاز و یشوند. برخ لیتبد یعدد یها داده هب یتا اطلاعات متن شود یانجام م پردازش شیپ اتیعمل

به  یرعددیغ یها داده لیتبد پردازش شیپ اتیرو، عمل نیهستند. از ا یرعددیحقوق غ ینیب شیجموعه داده خام پم

بزرگ است، که ممکن است در طول آموزش باعث  اریبس ها یژگیاز و یبرخ ری. دامنه مقادشود یانجام م یعدد

 :شوند یم یساز نرمال ریصورت ز ها به داده ن،یشود. بنابرا یمشکلات عدد

𝑥′ =
𝑥 − 𝑥𝑚𝑖𝑛

𝑥𝑚𝑎𝑥 − 𝑥𝑚𝑖𝑛

 

(34) 

در مدل  ن،یمقدار در مجموعه داده است. علاوه بر ا نیکمتر انگرینما 𝑥𝑚𝑖𝑛مقدار و  نیشتریب انگرینما 𝑥𝑚𝑎𝑥که در آن 

SPMضد  اتیلازم است عمل ن،یقرار ندارد. بنابرا شده یساز نرمال یدر محدوده عدد ینیب شیپ یینها جهی، نت

 ها بازگردانده شوند. داده یبه محدوده اصل شده یساز نرمال یها انجام شود تا داده یساز نرمال

 یساز نهیمختلف به یها عملکرد روش سهیمقا -

شامل اثرات  سهیمقا نیقرار گرفته است. ا سهیو مقا یمورد بررس یساز نهیمختلف به یها تمیبخش، عملکرد الگور نیدر ا

(، SGD) یتصادف انیمانند نزول گراد یسنت یها در مقابل روش Nadamو  Adam یساز نهیبه یها تمیآموزش الگور

. باشد ی( مRMSProp) پروپ اسکوار نیم ( و روتAdagrad) یقیتطب انی(، گرادNAGنسترُف ) افتهی شتاب انیگراد

آموزش است.  ندیآنها در فرآ یروزرسان ثبات به یابیو ارز تمیهر الگور ییسنجش سرعت همگرا سه،یمقا نیهدف ا

                                                           
1 Badem  
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 یها روش رینسبت به سا Nadamو  Adam یبیترک یها تمیشده است، الگور نشان داده .طور که در شکل  همان

 .رسند یم ییبه همگرا تر عیبرخوردارند و سر ها یروزرسان در به یشتریب ثباتاز  ،یساز نهیبه

 
 یساز نهیبه یروش ها ییسرعت همگرا سهیمقا، .شکل 

 

 یسنت یها روش ری، و ساAdam ،Nadam یساز نهیبه یها تمیالگور ییسرعت همگرا سهیدهنده مقا نمودار نشان نیا

 Nadamو  Adam یبیترک یها تمیالگور شود، یطور که مشاهده م است. همان Adagrad، و SGD ،NAGمانند 

 یدارا Adamبا  سهیدر مقا یحت Nadamهستند.  یدارتریو پا تر عیسر ییهمگرا یدارا گرید یها با روش سهیدر مقا

نوسانات  یدارا Adagradو  SGDمانند  یسنت یها روش .رسد یبه حداقل خطا م تر عیاست و سر یبهتر یینرخ همگرا

 باشد. یساز نهیبه یها تمیالگور عتیداده و طب یها یژگیو لیهستند که ممکن است به دل یکندتر ییو همگرا شتریب

 یآموزش جینمودار نتا نیا شده است. دهیکش ریبه تصو 5در شکل  ها تمیالگور نیاثرات آموزش ا تر، قیدق سهیمقا یبرا

. دهد یرا نشان م Adagrad، و Adam ،Nadam ،SGD ،NAGمختلف از جمله  یساز نهیبه یها تمیالگور

دقت را به دست  نیبالاتر یآموزش یها در طول دوره Adamو  Nadam یها تمیالگور شود، یطور که مشاهده م همان

 Nadamاند.  داشته یتر فیعملکرد ضع Adagradو  SGDمانند  تر یسنت یها که روش یاند، در حال آورده

 ،یآموزش جیدر نمودار نتااست.  دهیرس جهینت نیتعداد تکرارها، به بهتر شیها با افزا روش ریبا سا سهیخصوص در مقا به

 ینیب شیبه نمره پ Adam تمیمختلف بر اساس دقت آموزش محاسبه شده است. الگور یها تمیالگور یینها ینیب شینمره پ

به ثبت رسانده  4754عملکرد را با نمره  نیبهتر Nadamاست.  افتهیدوره( دست  244آموزش )پس از  یدر انتها 47.5

 Adagrad تمیالگور ن،یهمچناند.  را به دست آورده 47.9نمره  NAGو  47.3نمره  SGD تمیاست. در مقابل، الگور

را در  یینها ینیب شینمره پ نیتوانسته است بالاتر Nadamداشته است. در مجموع،  یعملکرد نسبتاً متوسط 47.1با نمره 

 کسب کند. یساز نهیبه یها روش ریبا سا سهیمقا
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 یساز نهیمختلف به یها تمیالگور یآموزش جینتا، 5شکل 

 شده نهیبه SPMعملکرد مدل  لیتحل -

 ریشده است، با سا یساز نهینادام به یبیترک تمیکه با استفاده از الگور حقوق ینیب شیبخش، عملکرد مدل پ نیدر ا

نمرات آزمون  نیرا انجام داده و بهتر شیده آزما تمی. هر الگورشود یم سهیمقا نیماش یریادگیدر  ونیرگرس یها مدل

 داده شده است. شینما 5ثبت شده است که در شکل 

 
 حقوق ونیرگرس ینیب شیپ یها تمیالگور سهیمقا ،5شکل 
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مانند  ونیرگرس یها تمیالگور ریبا سا سهیدر مقا Nadam تمیکه الگور دهد ینشان م ها شیآزما نیحاصل از ا جینتا

Linear ،Polynomial  وRidge تمیو آزمون الگور یداشته است. نمرات مجموعه آموزش یعملکرد بهتر 

Nadam در مراحل آموزش و آزمون  جینتا یکیمدل و نزد یدهنده دقت بالا است که نشان ..47و  47.5 بیبه ترت

که در مجموعه  دهد ینشان م 47.1 یو آزمون 4753 یبا نمرات آموزش Polynomial تمی. در مقابل، الگورباشد یم

 زین Ridgeو  Linearمانند  ها تمیالگور ریدارد. سا یدارد، اما در مرحله آزمون دقت کمتر یعملکرد بالاتر یآموزش

در  Nadamکه  کند یم دییتأ جینتا نیاند. ا داشته Nadamنسبت به  یاما دقت کمتر اند، هکسب کرد ینمرات مشابه

 SPMمدل  ینیب شیپ قی، اثر تطب34شکل  در دارد. یها برتر روش رینسبت به سا تر، عیسر ییو همگرا تر قیدق ینیب شیپ

 شده است.  دهیکش ریبا نادام به تصو یساز نهیپس از به

 
 BPNNشده با نادام بر اساس  نهیبه SPM، اثر برازش 34شکل 

بینی حقوق  توانسته است در فرآیند پیش Nadam سازی با الگوریتم پس از بهینه SPM دهد که مدل این شکل نشان می

های مربوط به حقوق  شده دست یابد. در طول آموزش، داده بینی و پیشو دستمزد به تطبیق مناسبی بین مقادیر واقعی 

های دقیق برسد. با وجود بروز برخی خطاهای  بینی طور مؤثری به پیش اند تا مدل بتواند به سازی شده خوبی نرمال به

محدوده قابل  سازی رخ داده باشد، این خطاها در سازی و ضدنرمال محاسباتی که ممکن است به دلیل عملیات نرمال

 .اند کنترل قرار دارند و تأثیر کمی بر نتیجه نهایی مدل داشته

، عملکرد بسیار خوبی در فرآیند Nadam شده با الگوریتم بهینه SPM کند که مدل در مجموع، این پژوهش تأیید می

بالای مدل و قابلیت آن در شده نشان از دقت  بینی بینی دارد. این تطبیق خوب بین مقادیر واقعی و پیش یادگیری و پیش

 .بینی حقوق و بهبود فرآیندهای مدیریت منابع انسانی دارد کاربردهای عملی مانند پیش
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 یریگ جهینت

چون  یمیمفاه رود، یم شیپ نینو یها یشدن و استفاده از فناور یتالیجید یدر عصر حاضر که به سرعت به سو

 ریکه به شدت تحت تأث ییها از حوزه یکیدارند.  یسازمان یندهایدر بهبود فرآ یاتیح ینقش یداده و هوش مصنوع کلان

 تیریجذب و مد یبرا یدیجد یها مدرن، فرصت یها یراست. فناو یمنابع انسان تیریقرار گرفته، مد ها یفناور نیا

 اند.  استعدادها فراهم کرده

 دهیچیروابط پ یبه درست توانند ینم گریخود د یها تیمحدود لیبه دل یمنابع انسان تیریمد یسنت یها ستمیحال، س نیبا ا

منابع  تیریدر مد نینو یکردهایبه رو ازینخلأ  نیارائه دهند. ا یآت یاز روندها یقیدق ینیب شیپ ایکرده  لیها را تحل داده

 ینیب شیمدل پتحت عنوان  یمدل ت،یوضع نیبهبود ا یپژوهش، برا نیا در مطرح کرده است. شیاز پ شیرا ب یانسان

شده است که  یطراح یا مدل به گونه نیاست. اانتشار  پس یشبکه عصببر  یشد که مبتن ی( طراحیشنهادی)مدل پحقوق 

و  یاز عملکرد منابع انسان یتر قیدق ینیب شیپ ییتوانا ،یساز نهیو به نیماش یریادگی شرفتهیپ یها با استفاده از روش

و دقت مدل استفاده  ییبه منظور بهبود کارا یبیترک یساز نهیبه تمیپژوهش از الگور نیداشته باشد. در ا حقوق تیریمد

ارائه  ها ینیب شیدر پ یدقت بالاتر جهیو در نت ندیآموزش بب تر نهیکه مدل به کند یعمل م یا به گونه تمیالگور نیشد. ا

 .دهد

 یخوب اریعملکرد بس Nadam تمیبا استفاده از الگور یشنهادیکه مدل پ دهد ینشان م یشیآزما یها یساز هیشب جینتا

 نیبوده است، که ا ..47آزمون  یها و در داده 47.5 یآموزش یها داشته است. نمرات به دست آمده از مدل در داده

آن است که مدل پس از  انگریامر ب نیو آزمون است. ا یریادگیمدل در هر دو مرحله  یدهنده دقت بالا نشان یکینزد

از آن  یحاک جینتا نیا ،یطور کل حقوق و دستمزد عمل کند. به ینیب شیپ ندیدر فرآ یخوب توانسته است به ،یساز نهیبه

 یقیدق جینتاداشته و توانسته است  ینیب شیپ نهیدر زم یعملکرد بهتر یسنت یها با روش سهیدر مقا یشنهادیاست که مدل پ

 ینسبتاً ساده طراح یمواجه است. مدل ارائه شده در مرحله فعل ها تیمحدود یپژوهش با برخ نیحال، ا نیا با ارائه دهد.

 یها مدل در پژوهش ییدقت و کارا شیافزا یها انجام نشده است. برا داده یها یژگیو یکامل بر رو یساز نهیشده و به

 رات،ییتغ نیکه با انجام ا رود یمدل وجود دارد. انتظار م اختارو بهبود س یورود یها به گسترش و توسعه داده ازین نده،یآ

 .ابدی شیافزا یتوجه مدل به شکل قابل ییدقت و کارا

در  یساز نهیبه یها و روش نیماش یریادگیبر  یهوشمند مبتن یها نشان داد که استفاده از مدل قیتحق نیا جینتا ت،ینها در

استعدادها  تیریمد یندهایفرآ ییو کارا ها یریگ میتصم تیفیک یریبه طور چشمگ تواند یم یمنابع انسان تیریحوزه مد

پاسخ داده و  یطیمح راتییکمک کنند تا به سرعت به تغ یمنابع انسان رانیدبه م توانند یها م روش نیدهد. ا شیرا افزا

 توانمند اتخاذ کنند. یروهایجذب و نگهداشت ن یبرا یبهتر یها یاستراتژ

 منابع و مأخذ

(. ارزیابی جایگاه مدل حسابداری و گزارشگری ارزش منابع انسانی در 3155)الله  ینب ی،محمد .فروزان ی،محمد

 #.325-349(. صص .3) 2. تیریو مد یچشم انداز حسابدار چارچوب مفاهیم نظری در گزارشگری مالی.

بر  یمبتن یمنابع انسان تیریمد یستمیمدل س یو اعتبارسنج یطراح(. 3041) نیپور، آر یقل .دیسع ،یروحان. لدای ،یمدد

و اقتصاد در  یحسابدار ع،یصنا یمهندس ت،یریمد یالملل نیکنفرانس ب نیدر بخش بهداشت و درمان،اول نیماش یریادگی

 #ی. علوم انسان
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