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 4اله عباسی روح     3پور عباس عباس

 67/99/9312: نهایی پذیرش    62/62/9312 :دریافت مقاله

 چكيده
های  سرمایهترین  اساسیمهمترین و  ازامروزه میان صاحبنظران این توافق وجود دارد که نیروی انسانی 

عنوان بخشی از نیروی انسانی آموزش دیده، در توسعه  است و نقش زنان متخصص و متعهد به اجتماعی

بینی شایستگی  برای پیش هوش مصنوعیهدف بکارگیری با  پژوهشاین جانبه جامعه امری انکارناپذیر است.  همه

 یطراح برای. نفر از زنان شاغل مورد بررسی قرار گرفتند 33 برای این منظور. ه استانجام شدلی کارکنان غش

)در  فردی یهایژگیبُعد( و و کیو  ستیاطلاعات دانش )در چهار بُعد(، مهارت )در ب ،یمصنوع  یعصب  شبکه

و سه لایه  پرسپترون چند لایه تمیبا الگور یمصنوع یشبکه عصب سپس ؛شد یگردآور کارکنان بُعد( زدهیس

شبکه  شده یطراح الگویتوسط  شیدر گروه آزما یشغل یستگیشا ینیب شی. پشد یطراح (33 .33 .9) نورونی

در شبکه عصبی مصنوعی  داد نشان جینتا مقایسه شد. چندگانه ونیگرسانجام، و با الگوی رعصبی مصنوعی 

تواند به  یم شپژوهاین . ای موفق بوده است طور قابل ملاحظه به (یآشفتگ سی)ماتر مطلوبشاخص عملکرد 

 .دنشایانی ککمک زنان  گزینی در حوزه هستیشاو فرایند  شناسی روشتوسعه 

 

 .مصنوعی، هوش مصنوعی، شبکه عصبی شایستگی، دانش، مهارت، ویژگیهای فردی: هاکليدواژه

  

                                                 
 یئاستاد سنجش و اندازه گیری، دانشکده روانشناسی و علوم تربیتی، دانشگاه علامه طباطباـ  9

  یئتربیتی، دانشگاه علامه طباطبا گیری، دانشکده روانشناسی و علوم دانشیار سنجش و اندازه: نویسنده مسئولـ  6

 یئتربیتی، دانشگاه علامه طباطبادانشیار مدیریت، دانشکده روانشناسی و علوم ـ  3
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 مقدمه 
(. 0931اشتغال در پویایی و پیشرفت اجتماعی و اقتصادی جامعه نقش مهم و حیاتی دارد )فنی، 

های شغلی از جمله موضوعات مورد علاقه پژوهشگران  گونگی و تأثیر حضور زنان در عرصهچ

؛ 8102، 8؛ کوریک و همکاران8102، 0حوزه مطالعات زنان و خانواده است )بلاژیس و همکاران

؛ عالمی 0935؛ حیدری و دهقانی، 8118، 5؛ بهسون8113، 4؛ وارنر و هاسدورف8108، 9استفانوف

(. برخی از پژوهشگران به بررسی تأثیر مثبت اشتغال زنان در ایجاد 0931؛ فنی، 0934نیسی، 

(. 8108اند )استفانوف،  پذیری و سرمایه اجتماعی پرداخته توانمندیهایی نظیر مدیریت تنش، انعطاف

کنند )عالمی  در سوی مقابل، محققانی قرار دارند که موضوع تعارض شغل و خانواده را مطرح می

های اخیر  ها در زمینه اشتغال زنان هستیم. نظریه (. البته طی دهه اخیر شاهد تکامل نظریه0934نیسی، 

عوامل مؤثر بر ای واقعگرایانه به بررسی ساختار و  گونه به جای اتخاذ موضع مثبت و منفی به

(. مطابق پژوهشها موفقیت زنان در محیط 8113پردازد )وارنر و هاسدورف،  عملکرد زنان شاغل می

کند؛  کار و خانواده در ارتباط متقابلی با یکدیگر قرار دارد و هر یک دیگری را تقویت می

دگی کمک عبارت دیگر هر اقدامی در راستای بهبود کیفیت زندگی در عرصه شغلی یا خانوا به

(. این امر ضرورت مطالعه 8110، 6کند )بارنت و هاید شایانی به ارتقای کیفیت در عرصه دیگر می

 دهد. بیشتر در حوزه زنان شاغل را مورد تأکید قرار می

است و فارغ از  اجتماع های سرمایهترین  اساسی ازامروزه صاحبنظران معتقدند که نیروی انسانی 

عنوان نیروی انسانی آموزش دیده در  نواده، ضرورت حضور زنان بهتأثیرات متقابل شغل و خا

ناپذیر است )اریس و  های اجتماعی متناسب با تخصص و ملاحظات فرهنگی، اجتناب عرصه

؛ حیدری و دهقانی، 0330، 01؛ هیتروپ0338، 3؛ اشنایدر و اسمیت8100، 2؛ داوسن8106، 7سیدانی

 کمیابی، ارزشمندی دلیل بر نقش منابع انسانی بهشگران پژوهبر همین اساس، ( . 0931؛ فنی، 0935

ا هتن  ند نهماین باورند که در اختیار داشتن افرادی مستعد و توان کنند و برتأکید می و تقلیدناپذیری

                                                 
1 - Blázquez, M.; Herrarte, A.; Llorente-Heras, R. 

2 - Kevric, J.; Papa, N.; Perera, M.; Rashid, P.; Toshniwal, S. 

3 - Stepanov, O. 

4 - Warner, M.A. and Husdorf, P.A. 

5 - Behson, S. J. 

6 - Barnett, R.C. and Hyte, J.S. 

7 - Ariss, A. and Sidani, Y. 
8 - Dawson, A. 

9 - Schneider, J. and Schmitt, N. 
10 - Hiltrop, J. 
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ن کند اربرا نیز ج عدیگر مناب کمبودو یا  بودن تواند ، بلکه میی استسازمان هر مزیت رقابتی

سازمانها بر جذب (. از این رو طی سالهای اخیر 0333، 9لیپک؛ 8119، 8ابریرا؛ ک8117 ،0)گاراوان

ناسب و در زمان مناسب تمشاغل م هب های انسانی جامعه عنوان بخشی از سرمایه زنان متخصص به

داری استعدادها هجذب و نگشناسایی، ، کنونیدر محیط رقابتی اند؛ با وجود این  توجه ویژه کرده

مین امر موجب شده است که تمرکز بسیاری از مطالعات و تحقیقات بر یافتن و ه ،بسیار مشکل

رف شود. یکی از اولین پژوهشها، صالگویی به منظور شناسایی و جذب نیروی انسانی توانمند 

های مختلف عملکرد  هدف شناسایی جنبهبا است که  0371در اوایل دهه  4مطالعات مک کللند

عنوان  منجر شد. از دیدگاه وی شایستگی به 5«شایستگی»معرفی مفهوم شغلی کارکنان انجام، و به 

، 6سازد عملکرد خوبی در نقش یا موقعیت شغلی ایفا کند )وتانوفس ویژگی، فرد را قادر می

 گزینی در سازمانها است و ساز وکار شایسته 7پذیر بینی (. مبتنی بر این رویکرد، شایستگی پیش8117

مؤثر بر عملکرد موفق در آن سازمان است )آکالیک، پروچاسکا و نیازمند شناسایی عوامل 

 (. 8113، 3؛ یونگ و دلوویچ8104، 2اسموتی

منظور شناسایی و معرفی مهمترین عوامل مؤثر بر  ای را به پژوهشگران مطالعات گسترده

اند. بررسی این تحقیقات نشان از تأکید بر نقش ویژۀ دانش، تخصص و  شایستگی انجام داده

در تبلور شایستگی آینده  00گرایشهای انگیزانندهو  صفات شخصیتی ،01هارت، نقش اجتماعیم

؛ برگمن، فرر و 8104، 09؛ کندی، کورتیس و واترز8117؛ وتانوفس، 8117، 08دارد )میتاری

(. گرچه این مطالعات صورتبندیهای مختلفی از عوامل مؤثر بر شایستگی ارائه 8105، 04ژاکوسین

کند.  بر اهمیت سه بُعد مهارتی، دانشی، ویژگیهای شخصیتی کارکنان تأکید میکند در نهایت  می

های مالی و زمانی زیادی را صرف ارزیابی کارکنان  در این میان سازمانهای جویای موفقیت، هزینه

                                                 
1 - Garavan  

2 - Cabrera 
3 - Lepak, D. P.  
4 - Mc-Clelland, D. 
5 - Competency 
6 - Vathanophas,V. 
7 - Predictable 

8 - Aculik, M.  & Prochazka, J.  & Smutny, P. 
9 - Young, M. and Dulewicz, V. 
10 - Social role 

11 - Motivational tendencies 

12 - Mitaree, R. 

13 - Kennedy, B. & Curtis, K. and Waters, D. 

14 - Bergman, L. & Ferrer-Wreder, L. and �ukauskien�, R. 

http://emeraldinsight.com/author/Young%2C+Mike
http://emeraldinsight.com/author/Dulewicz%2C+Victor
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کنند با بررسی و کشف رابطۀ عملکرد شغلی کارکنان خود با توان  و مدیران خود، و تلاش می

بینی شایستگی شغلی  منظور پیش انگیزشی و شخصیتی ایشان، ساز وکاری بهدانشی، مهارتی، 

داوطلبانی فراهم سازند که قصد ورود به سازمان را دارند. یکی از راهبردهای رایج و پرکاربرد 

بینی است که بسته به  کارگیری الگوهای آماری پیش علمی برای استنباط آماری از این اطلاعات به

شود  های رگرسیونی استفاده می بین و ملاک، عموماً از خانوادۀ الگو رهای پیشنوع و تعداد متغی

 (.8100، 0)آزن و واکر

خطی و چندگانه میان عوامل  مبتنی بر ادبیات نظری و تجربی، وجود روابط نهفته، غیر 

گیری از ظرفیتهای  (، ضرورت بهره8115کنندۀ سازۀ شایستگی )دلمار و ویندرتون،  بینی پیش

و همکاران،  8کند )کارسون های هوشمند )از جمله شبکه عصبی مصنوعی( را آشکار می  انهسام

، نشان از رشد روز افزون گرایش به کاربرد 9شناسی (. مروری بر روند تحولات روش0333

منظور تعمیم در دیگر  به ها  دادهاستخراج دانش نهفته در روابط میان   های هوشمند با توان  سامانه

یک روش عمومی و کاربردی است که توانایی یادگیری  4ها دارد. شبکه عصبی مصنوعی موقعیت

بین یا مستقل( و متغیرهای متناظر خروجی  ارتباطات ریاضی بین مجموعه متغیرهای ورودی )پیش

های میانی( ارتباطات  شبکه به کمک نورونهای نهانی خود )لایه )ملاک یا وابسته( را دارا است.

تواند برای دیگر  کند و پس از یادگیری، میرهای ورودی و خروجی را الگوبندی میپیچیده متغی

 (. 0332، 5هایکین بینی کند ) ها پیش داده

های شایستگی  به رغم تأکیدات صاحبنظران در اهمیت شناسایی کارکنان بر اساس الگو

ا و مؤسسات نشان های زنان در سازمانه (، پژوهشهای نابسنده دربارۀ شایستگی8117)میتاری، 

رسد پژوهشی  تری است. از این رو به نظر می که این حوزه همچنان نیازمند مطالعات جدی دهد یم

بینی شایستگی زنان در محیط کاری،  و بهینه با امکان پیش 6منظور طراحی الگویی پویا مستقل به

وری سازمانها از یک سو و  تواند به بهبود فرایند گزینش افراد شایسته و توانمند و افزایش بهره می

بهبود سطح عملکرد و ارتقای رضایت شغلی و خانوادگی زنان کمک شایانی بکند؛ چرا که 

موفقیت زنان در محیط کار و خانواده در ارتباط متقابلی با یکدیگر قرار دارد و هر یک دیگری را 

                                                 
1 - Azen, r; Walker, C.  

2 - Carson, A.D. 

3 - Methodology 

4 - Artificial neural networks (ANN) 

5 - Haykin, S. 
6 - Dynamic 

https://www.google.com/search?tbo=p&tbm=bks&q=inauthor:%22Razia+Azen%22&source=gbs_metadata_r&cad=7
https://www.google.com/search?tbo=p&tbm=bks&q=inauthor:%22Cindy+M.+Walker%22&source=gbs_metadata_r&cad=7
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 (.8110کند )بارنت و هاید،  تقویت می
 

 روش
بینی شایستگی شغلی کارکنان با استفاده از توان هوش مصنوعی  این پژوهش، که در صدد پیش

از نوع طرحهای  9، و از نظر طرح تحقیق8های کمّی در زمرۀ پژوهش 0از حیث روش ،است

رابطه متغیرها بر اساس هدف پژوهش تحلیل  ،در این نوع تحقیقاتهمبستگی است؛ چرا که 

 غیرسسات ؤاز م یکیشاغل در  کارکنانکلیه شامل  قیتحق یجامعه آمار (.0936)دلاور،  دشو یم

« بهتر شتر،یهر چه ب»قاعده  ی پیروی ازشبکه عصب داریپا یریادگیاز  نانیاطم ی. برابود دولتی

 .شدندوارد  گروه نمونه تحقیقدر زن این سازمان  کارمند 29تمام  ،(8115،  4)کاستلو و اوسبورن

و کسب  یستگیحوزه شا اتینظر عیو تجم یپس از بررسطی سالهای گذشته و سازمان این 

کرده و  ییشناسا یستگیشا یریگ ثر بر شکلؤرا به عنوان عوامل م ریمتغ 92، نفعان یذ یها دگاهید

عبارت  هایژگیو نیابرخی از مهمترین کار گرفته است.  هکارکنان ب یجذب و ارتقا یندهایدر فرا

 ،یپژوهش سازمانی، سابقه برون  سازمانی، تجربه درون  : تفکر تحلیلی، تفکر انتقادی، تجربهاست از

، گروهیکار  ذ،تأثیرگذاری و نفو ،یریپذ آموزشهای سازمانی، یادگیری فعال، قدرت بیان، تطبیق

پذیری،  هوشمندی، تحمل ابهام، مخاطره ،ییمدیریت تعارض، سلامت جسمانی، مهارت راهنما

و  نیمع یزمان یها ابعاد در بازه این سنجش پذیری، قانونمداری. طلبی، مسئولیت سختکوشی، توفیق

 "یا فاصله اسیمق" یاه هدر قالب نمر نکارکنا تیو وضع ،انجام یمنابع انسان یابیدر قالب طرح ارز

بارۀ دانش، مهارت و در ازیمورد ن اطلاعاتتحقیق، این در . شود یدرج م آنان یدر پرونده شغل

چنین تمام  هم. دمشخص ش انآن یونده شغلکارکنان بر اساس مستندات پر ویژگیهای فردی

 افزار و طراحی شبکه عصبی مصنوعی با نرم SPSS-22افزار  محاسبات آماری با استفاده از نرم

MATLAB-2.1 .انجام شد 
 

 ها یافته
 ی ها شبکه طراحی در گام اول به طراحی شبکه عصبی مصنوعی اقدام شد. بدیهی است در

                                                 
1 - Researchmethod 

2 - Quantitative research 

3 - Research design 

4 - Costello, A. , Osborne, J. 
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ی  ها شود: تعداد دوره تعیین باید آموزش، این متغیرها الگوریتم شبکه و عصبی پس از انتخاب نوع

 . انتخاب درست هر یک از این عوامل ها لایه ی ورودی و خروجی و تعداد ها آموزش، تعداد گره

مناسبترین  تعیین به همین دلیل برای .کند می ایفا مهمی عصبی نقش ی ها شبکه بهبود عملکرد در

برای تعیین تعداد بهینه  چنین مختلف طراحی و آزمایش شود. هم ساختارهایشبکه، لازم است 

بینی موفق،  ی لایه میانی، باید سه عامل را همزمان در نظر گرفت: بیشترین میانگین پیش نورونها

 ترین ساختار شبکه.  کمترین خطا و ساده

ری پس انتشار و با تابع با قاعده فراگی 0ای از نوع پرسپترون چند لایه برای این منظور شبکه

 8طراحی شد. نورونهای لایه میانی در بازه  8دوره 011فعالیت سیگمویید در لایه میانی )پنهان( و با 

(. لازم به 0قرار داده شد تا بهترین عملکرد شبکه در فرایند یادگیری شناسایی شود )نمودار  51تا 

بین( و خروجی شامل  متغیر پیش 92بق بر نورون )منط 92یادآوری است که نورونهای لایه ورودی، 

یک نورون )که همان متغیر ملاک یا شایستگی شغلی کارکنان( است. در نمودارهای ذیل )نمودار 

بینی موفق و میزان خطای براورد شبکه عصبی بر حسب تعداد نورونهای  (، میزان درصد پیش8 و 0

 نورون( آورده شده است. 51تا  8لایه میانی )در بازه 
 

 
 نورون( 05تا  2بر حسب تعداد نورونهای لایه ميانی )شبكه عصبی مصنوعی های موفق  بينی : درصد پيش1 نمودار

 

پیروی  9ها از تابع نمایی بینی دهد که رابطه تعداد نورونها و صحت پیش نشان می 0نمودار 

نورون،  99شود با افزایش تعداد نورونهای لایه میانی از  گونه که در نمودار دیده می کند. همان می

                                                 
1 - Multy Layer Perceptron 

2 - Epoch 

3 - Exponential function 
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نورون  99بینی از  ای که میزان دقت در پیش گونه دهد؛ به بینی موفق رخ می افزایش ناچیزی در پیش

 است. 0تا  35/1نورون از  51تا 

 

 
 نورون( 05تا  2حسب تعداد نورونهای لایه ميانی ) برشبكه عصبی مصنوعی : ميزان ميانگين مجذور خطای 2 نمودار

 

نورون افزایش یابد، مقدار خطا  96، چنانچه تعداد نورونهای میانی از 8چنین مطابق نمودار  هم

 (. MSE<10-4شود ) کمتر می 01-4از 

ترین ساختار  گیری و ساده بینی موفق و کمینه خطای اندازه با در نظر گرفتن بیشینه میانگین پیش

نورون در این لایه شبکه است. بنابراین  99شبکه، بهترین حالت، انتخاب یک لایه و قرار دادن 

 .ستا( 92، 99، 0ی آن به صورت ) ساختار نهایی شبکه دارای یک لایه میانی، و ترکیب نورونها

 
 

 

 بينی شایستگی شغلی منظور پيش : تصویر نمادین ساختار شبكه آموزش داده شده به1شكل

 

، و آماده ارزیابی بر اساس داده شدهدر این مرحله، شبکه عصبی مصنوعی، طراحی و آموزش 
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بینی صحیح با  گونه که ملاحظه شد، شبکه در این مرحله قادر به پیش های جدید است؛ همان داده

 % است. 33دقت بیش از 

الگوی شود که آیا الگوهای هوش مصنوعی نسبت به  در ادامه به بررسی این نکته پرداخته می

بینی شایستگی شغلی موفقتر عمل  بینی است( در پیش رگرسیون )که روش رایج آماری در پیش

بینی شایستگی شغلی  ر پیشکند یا خیر. برای این منظور، نتایج تحلیل رگرسیون چندگانه د می

 آمده است.  8 و 0بین در قالب جدول  کارکنان بر اساس متغیرهای پیش

 
 : خلاصه الگوی رگرسيون چندگانه )به روش همزمان( 1جدول 

 همبستگی بين متغيرهای پيش
ضریب 

 تعيين

ضریب تعيين 

 شده تعدیل
 Fآزمون 

ضریب 

 معناداری

ی، سازمان یلی، آموزشتحل ی، تفکرهوشمند

ی، طلب ، توفیقابهام یری، تحملپذ مخاطره

 یسازمان یی، تجربهراهنما مهارت

467/6 921/6 929/6 1/32 666/6 

 

دهد. در  بینی متغیر ملاک را در اختیار قرار می ، اطلاعات ضروری برای پیش8چنین جدول  هم

این جدول نتایج مربوط به میزان ضرایب هر متغیر در الگو و آزمون معناداری نقش متغیرها در الگو 

 الگودر  بین های پیشمتغیرمجموعه و  که مقدار ثابت شود مشاهده می( آمده است. t)آزمون 

 ملاکبینی متغیر  سهم نسبی هر متغیر را در پیشست. مقادیر ضرایب رگرسیونی، معنادار شده ا

که کدام متغیرها بیشترین  ردبتوان تعیین ک کند تا دیگر کمک می و به عبارت دهد نشان میمقایسه 

منظور بررسی همخطی  به 0عامل تورم واریانس 8چنین در جدول  هم .ملاک داردثیر را بر متغیر أت

بین است  بیانگر نسبتی از واریانس متغیر پیش ورم واریانسعامل تکار گرفته شده است.  چندگانه به

عامل تورم واریانس  مقادیر 8بین نیز تبیین شده است. مطابق جدول  که توسط دیگر متغیرهای پیش

 از کم بودن همخطی در الگو حکایت دارد.

  

                                                 
1 - Variance inflation factor (VIF) 
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 بينی شایستگی شغلی کارکنان رگرسيون پيش مدل: ضرایب 2جدول 

 متغيرها
رگرسيونی ضرایب 

 استاندارد نشده

خطای 

 استاندارد

ضرایب رگرسيونی 

 استاندارد شده
 tآماره 

ضریب 

 معناداری

عامل تورم 

 واریانس

 - 666/6 121/43 - 616/9 972/23 ثابت

 111/9 666/6 142/3 997/6 691/6 613/6 هوشمندی

 126/9 669/6 933/3 962/6 691/6 626/6 تفکر تحلیلی

 349/9 636/6 916/6 621/6 694/6 639/6 آموزش سازمانی

 636/9 697/6 334/6 611/6 696/6 661/6 پذیری مخاطره

 611/9 663/6 241/6 676/6 696/6 636/6 تحمل ابهام

 991/9 663/6 211/6 622/6 699/6 636/6 طلبی توفیق

 336/9 663/6 634/6 674/6 697/6 646/6 مهارت راهنمایی

 622/9 633/6 934/6 617/6 661/6 691/6 تجربه سازمانی

 

از میزان ضریب رگرسیونی  بینی متغیر ملاک پیش رگرسیونیخط معادله  دستیابی به منظور به

بینی شایستگی  ، معادله رگرسیونی پیش8شود. مطابق نتایج جدول  یاستفاده م (B) استاندارد نشده

 شغلی بر اساس متغیرهای حاضر در الگو، به شکل ذیل است:
 

y =  076/69 + 159/1 (هوشمندی)   + 161/1 (تفکرتحلیلی)   + 190/1 (آموزشهای سازمانی)   + 183/1 (پذیری مخاطره)   + 

198/1 (تحمل ابهام)   + 191/1 (توفیق طلبی)   + 141/1 (مهارت راهنمایی)   + 103/1 (تجربه سازمانی)   
 

بینی  در پیشدر این مرحله برای مقایسه عملکرد موفق شبکه عصبی مصنوعی و رگرسیون 

 رایج است آشفتگی روشیماتریس شود.  استفاده می 0شایستگی شغلی از شاخص ماتریس آشفتگی

دهد. هر ستون از ماتریس،  را نشان می های مختلف موفق و یا ناموفق الگوکه در آن عملکرد 

ای واقعی )درست( را در بر دارد.  هر سطر نمونه و دهد بینی شده را نشان می ای از مقدار پیش نمونه

آسان اشتباه و تداخل بین نتایج را  مشاهدهامکان  به این دلیل است کهاین ماتریس  علت نامگذاری

ای  ها به مقیاس رتبه لازم به ذکر است در ماتریس آشفتگی، باید داده. (0337، 8)استمن کند می

، "شایستگی عالی"اس نمره شایستگی به چهار گروه تبدیل شود. از این رو، کارکنان بر اس

 اند.  دسته بندی شده "شایستگی ضعیف"، "شایستگی خوب"،"شایستگی متوسط"

ماتریس عملکرد الگوی  9ماتریس عملکرد مطلوب الگوی رگرسیون: در جدول ـ  الف

                                                 
1 - Confusion matrix 

2 - Stehman, S. 
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نظور بینی موفق شایستگی شغلی در گروه آزمایشی آمده است. برای این م رگرسیون در پیش

 متعلق به گروه آزمایش در معادله خط رگرسیونی قرار داده بینِ اطلاعات مربوط به متغیرهای پیش

 ، و شایستگی شغلی کارکنان محاسبه شد.شد
 

 بينی موفق شایستگی شغلی : ماتریس آشفتگی عملكرد الگوی رگرسيون در پيش3جدول 

 
 بينی شده پيششایستگی 

 عالی خوب متوسط ضعيف

 واقعی شایستگی

 6 6 2 9 ضعيف

 6 1 99 6 متوسط

 9 2 96 9 خوب

 9 4 4 6 عالی
 

های گروه  بینی شایستگی شغلی کارکنان بر اساس داده عملکرد مطلوب رگرسیون در پیش

 آزمایش، عبارت است از:

  
        

  
      

 

الگوی شبکه : در این قسمت ماتریس عملکرد ANNماتریس عملکرد مطلوب الگوی ـ  ب

بینی موفق شایستگی شغلی در گروه آزمایشی نشان داده شده است  عصبی مصنوعی در پیش

بین گروه آزمایشی در شبکه عصبی  (. برای این کار، اطلاعات مربوط به متغیرهای پیش4)جدول 

شبکه عصبی  مصنوعی طراحی شده قرار داده شد و مقادیر شایستگی شغلی کارکنان توسط

ای تبدیل شد و با اطلاعات واقعی شایستگی  های به مقیاس رتبه سبه شد؛ سپس دادهمحامصنوعی 

 آمده است.  4مورد مقایسه قرار گرفت. نتایج مقایسه در جدول 
 

 بينی موفق شایستگی شغلی  در پيششبكه عصبی مصنوعی : ماتریس آشفتگی عملكرد الگوی 4جدول 

 
 بينی شده پيششایستگی 

 عالی خوب متوسط ضعيف

 واقعی شایستگی

 3 9 1 4 ضعيف

 3 6 96 6 متوسط

 4 96 6 6 خوب

 3 6 6 6 عالی
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های گروه  بینی موفق شایستگی شغلی بر اساس داده در پیش شبکه عصبی مصنوعیعملکرد 

 آزمایش، عبارت است از:

  
         

  
      

 

 گيری بحث و نتيجه
نقشی مهم دارد و مطالعه تأثیر حضور زنان در  اشتغال در پیشرفت اجتماعی و اقتصادی جامعه

های شغلی از موضوعات مورد علاقه پژوهشگران حوزه مطالعات زنان و خانواده است.  عرصه

های رابطه شغل زنان و  ها در بررسی مقوله اشتغال زنان هستیم. اکنون نظریه شاهد بلوغ نظریه امروزه

جای نگاه و اتخاذ موضع مثبت و منفی  شده است و بهتأثیر متقابل آن با عملکرد خانواده کاملتر 

ای واقعگرایانه به بررسی ساختار و عوامل مؤثر بر عملکرد زنان در خانه و محل کار  گونه به

 (. 8113پردازد )وارنر و هاسدورف،  می

موفقیت شغلی زنان در ابعاد مختلفی از قبیل امکان اشتغال، علاقه به شغل، کیفیت عملکرد 

 های انسانی عنوان بخشی از سرمایه تردید زنان به پیشرفت شغلی قابل طرح است. بی شغلی و

سازمانها  یاثربخشاز سوی دیگر د. نو مطلوب داشته باش  نهیعملکرد به یگاهیند در هر جانتوا ینم

 نیدارد و ا یاریبس یو توانمند وابستگ ستهیبه داشتن کارکنان شا ،یپر رقابت کنون یایدر دن

سازمانها  رو  نیهستند. از ا کارکنان توانمنددر معرض رقابت و جذب  یا ندهیطور فزا هها بسازمان

د و تلاش نآور میبه عمل  یشتریتر در فرایند استخدام دقت بهب یو اثربخش ییبرای دستیابی به کارا

تأکیدات صاحبنظران در نند. کشناسایی  یهای مدنظر خود را در افراد متقاض شایستگی کنند یم

( و اهمیت شناسایی 8110موفقیت زنان در محیط کار و خانواده )بارنت و هاید، وثیق ارتباط 

های زنان را  (، لزوم پژوهشهای جدی دربارۀ شناسایی شایستگی8117شایستگی کارکنان )میتاری، 

 . دهد یمدر محیط کار نشان 

 یشغل یستگیشا بینی پیش منظور به ینوعمص یشبکه عصب الگوی یطراحاین پژوهش با هدف 

دولتی کشور در دو گروه  کارکنان انجام شد که در آن زنان شاغل در یکی از مؤسسات غیر

مصنوعی، اطلاعات   عصبی  منظور طراحی الگوهای شبکه آموزش و آزمایشی قرار گرفتند. به

د گردآوری شد. سپس دانش، مهارت و ویژگیهای فردی مبتنی بر مندرجات پرونده شغلی افرا

( و با مراحل یادگیری 92 .99 .0به صورت ) پرسپترون چند لایه شبکه عصبی مصنوعی با الگوریتم
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و  RMSE=0.0دوره طراحی شد. عملکرد شبکه در این مرحله از نظر میانگین مجذورخطا  011

بود که نشان از یادگیری بهتر شبکه عصبی  33/1بینی شایستگی  عملکرد موفق در فراگیری پیش

چندگانه  ونیرگرس یعنیشده  یطراح الگوی دوتوسط  یشغل یستگیشا ینیب شیپ تیدر نهاداشت. 

الگوی شبکه عصبی  ی قابل توجهنشان از برتر جینتاکه انجام شد شبکه عصبی مصنوعی  و

 شت.دا (یگآشفت سیدر شاخص عملکرد مطلوب )ماتر مصنوعی

پولبون و (، 8102بلاژیس و همکاران ) یها افتهیپژوهش با  نیحاکم در ا کردیروو  جینتا

، (8101) 9(، فانگ و همکاران8100) 8اسپنسر و همکاران، ( 8109) 0فیر، (8109همکاران )

 تی( بر اهم8100( همسو است. اسپنسر و همکاران )0935و عباسپور و همکاران )( 8113) 4ادواردز

فرد در  یشغل اتیر تجربیثأت تحت که ندنک یم یا ژهیو دیکأت ازیمورد ن هیوجود دانش و مهارت پا

خود بر نقش  تحقیق( در 8109پولبون و همکاران ) .است در مردان و زنان درون و برون سازمان

 دیکأت یستگیشا یریگ در شکل یریادگی ییو توانا یلیتفکر تحل ییتوانا ،یتفکر مفهوم ییتوانا

مرتبط با  شتریب یشغل تیوضع( معتقدند که در زنان نیز 8102بلاژیس و همکاران )اند.  کرده

که  ندنک یم دیکأ( ت8109) فی( و ر8113حال ادواردز ) نیدر ع. است یشناخت ریغ یمهارتها

 ،یتعامل یمهارتها مچونه ییها لفهؤشامل م یدر بخش خدمات عموم ژهیکارکنان بو یستگیشا

ها در زنان در  بدیهی است بخش زیادی از این شایستگی است. یو کنترل فشار روان یمتقاعدساز

 (. 8100، اسپنسر و همکارانگرو آموزش در دوران تحصیل و یا در قالب آموزشهای سازمانی است )

بینی  گیری از توان هوش مصنوعی در مقابل روشهای رایج آماری در پیش از دید بهره

و  ی(، پالوت0333کارسون و همکاران ) یها افتهیبا  این تحقیق جینتاهای انسانی و اجتماعی،  پدیده

و  (8115و همکاران ) ی( همراستا است. پالوت8112) 6(، چارتر و همکاران8115) 5همکاران

 یهاکنند که در الگو های عصبی مصنوعی اذعان می ضمن پژوهش دربارۀ شبکه( 0931) ییمولا

 ینیب شیپ یروشها . از این رو،شود یم لیتحم الگوبه ریاضی از توابع  یشکل خاص ونیرگرس

همین نشان از و  ستین یواقع یها دهیاز پد یاریبس یخط ریرفتار غ نییتع حیقادر به توض یخط

حالت فرض  نیتر مثلاً در ساده دارد؛ ینیب شیدقت پ شیدر افزا یمصنوعضرورت استفاده از هوش 

                                                 
1 - Ref, G. 

2 - Spencer G. N., Norman E. A., Roberta N 

3 - Fang, C.H. & Chang, S.T. & Chen, G.L. 

4 - Edwards, A. 
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فرض درست  نیمستقل است؛ حال اگر ا یرهایاز متغ یخط بیترک ینیب شیشود که معادله پ یم

 یعصب یها بودن شبکه توانمند یاز عوامل اصل یکیاما  ؛بود میخواه ینیب شیشاهد خطا در پ ،نباشد

مخفی خود  یها فرض ندارد. شبکه به کمک لایه شیعنوان پ هرا ب یتابع خاص چیکه ه ست ا نیا

توانایی شناسایی همه روابط ممکن بین متغیرها را دارا است و با استخراج اطلاعات نهفته در 

شبکه  ،حالت نی. در ا(8112، چارتر و همکاران) زندب بیتابع را تقر تینهایب تواند میها،  داده

وقتی  ژهیوبدر یافتن ارتباطات غیر خطی دارد  ونیرگرس الگوی ری نسبت بهبیشت امکانعصبی 

توان از  دهد، میبنتواند جواب مناسبی  ونیرگرس و الگویوجود داشته باشد  یروابط نهفته مهم

کارسون  (.0935؛ منهاج، 0336را داشت )کروس و اسمت،  یشبکه عصبی انتظار خروجی مناسبتر

بالقوه  ییبر توانا یعصب یها ره به وجود نقاط قوت و ضعف شبکهبا اشا (0332و همکاران )

استفاده از شبکه  لیدل و ندنک یم دیکأت یمشاوره شغلدر  شبکه عصبی مصنوعی بر یمبتن یها امانهس

 کنند. یپراکنده عنوان م یها داده یرو اتیعمل یارو اج یبند دسته ییرا توانا یعصب

با  دهیآموزش د یمصنوع یشبکه عصب کیبه  یابیپژوهش دست عملیاتی ایناز جمله اهداف 

کارگیری زنان  بهاشاره شد  زین شتریپ گونه که همانبود.  زنان یشغل یستگیشا ینیبشیپ امکان

متخصص در شغل متناسب با دانش و مهارت با موفقیت شغلی آنان رابطه مستقیم دارد و موفقیت 

زنان در محیط کار و خانواده در ارتباط متقابلی با یکدیگر قرار دارد و هر یک، دیگری را تقویت 

 ی،آمار یها با گسترش حجم و تنوع نمونه پژوهش(. توسعه این 8110کند )بارنت و هاید،  می

آورد  یرا فراهم م "یستگیشا یابیارز یکانونها ابانیارز برای اریدست" یطراحو سازی  الگوامکان 

تردید  گزینی شغلی زنان کمک کند. بی هستیشاشناختی و فرایند  تواند به توسعه روش میامر  نیکه ا

 پیامد این امر، بهبود کیفیت زندگی شغلی و خانوادگی زنان خواهد بود.

 نابعم
کننده آن  لیتعد یهل و بسترهاأاشتغال زنان مت یامدهایپ یفیک یواکاو(. 9311حیدری، آرمان؛ دهقانی، حمیده )

: 3 مارهش. جامعه شناسی نهادهای اجتماعیفصلنامه . )مورد مطالعه معلمان آموزش و پرورش شهر دلوار(

 .963ـ  73

سربازرسان در  یستگیشا الگوو ارائه  نیی(. تب9311) یدلاور، عل د؛یحم ان،یمیرح ؛ژهیمن ،یعباسپور، عباس؛ احمد

 :96شماره . یفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسان. ادیداده بن هینظر کردیکل کشور با رو یسازمان بازرس

 .964ـ  11

 یزنان در کشورها یا حرفه تیبعد خانوار در موفق ریثأت یمطالعات تجرب لیفراتحل(. 9314نیسی، مسعود ) عالمی

 .676ـ  661: 27شماره  .طالعات راهبردی زنان )کتاب زنان(فصلنامه م. مختلف
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مطالعات و فصلنامه . تهران و مونترال یشهرها یقیمطالعه تطب ؛یزنان در بازار کار شهر(. 9316فنی، زهره )

 .74ـ  17: 99 مارهش .ای پژوهشهای شهری منطقه

 تهران: دانشگاه امیرکبیر. های عصبی.  محاسباتی، مبانی شبكههوش (. 9311منهاج، محمدباقر )

پایان نامه . بينی روشهای خطی و غيرخطی در مصرف برق ایران مقایسه دقت پيش(. 9316مولایی، صابر )
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