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گيرنـده خبـره در      طراحي سيستم تصميم  
  ريزي شغلي كاركنان سيستم بانكي برنامه

  

  2 دكتر شعبان الهي و1*زاده دكتر علي رجب :نويسندگان

  

  عضو هيأت علمي دانشگاه تربيت مدرس. 2و1
*E-mail: Elahi@modares.ac.ir 

  

  چكيده
اين .  رويكرد مديريت دانش استهاي مديريت در دنياي امروز از رويكردهاي نوين و مورد توجه نظام

هاي يادگيرنده و استفاده از فنـون         ها به سوي سيستم     كنوني تغيير سازمان   فرايندرويكرد با توجه به     
هاي مـديريتي در      تأكيد فراوان حوزه  . است العاده يافته   فناوري اطلاعات و هوش مصنوعي اهميت فوق      

هاي مديريتي مـورد      ت، ولي آنچه در غالب تحليل     نظام مديريت دانش نيز در اين راستا شكل گرفته اس         
. دكر بتوان اين رويكرد نوين را عملياتي ها  آني است كه به واسطهيغفلت واقع شده، استفاده از ابزارها

هـاي    از طـرف ديگـر، در حـوزه       . هاي خبـره اسـت       سيستم ها   آن ترين از جمله اين ابزارها و شايد مهم      
 امروزه بسيار مورد توجه است و       ،ريزي كارراهه شغلي    كرد برنامه مختلف مديريت منابع انساني، روي    

  .ريزي نيروي انساني قابل استناد است هاي آن به طور گسترده در برنامه تحليل
كارگيري آن در طراحي نظام مسير شغلي  ه و بيشهاي خبره و اجزا در اين بررسي، مرور كلي سيستم

در حوزه كارراهه شغلي، تعاريف و مفاهيم برنامه ريزي . ستا مورد تأكيد قرار گرفته) كارراهه شغلي(
 متدولوژي طراحي سيـستم خبـره در        ،مسير شغلي مورد توجه قرارگرفته و با بيان يك افته كاربردي          

هاي اثرگذار كارراهه شغلي  لفهؤم. است ريزي كارراهه شغلي سيستم بانكي مورد بحث واقع شده برنامه
، مهارتهـاي كاركنـان،     بلـه هاي آموزشي، پست هاي سازماني ق      ت، دوره مواردي مانند تجربه، تحصيلا   

هـاي كـار     ها با برگزاري جلسات كارشناسي و با استناد به روش           كه اين مؤلفه   هستندآزمون و زمان    
متغيرهاي اصلي مسير شغلي ارتقا، تثبيت و چرخش مـورد بررسـي قـرار              . اند  ي شده يگروهي شناسا 

  .اند گرفته
. انـد   هاي كاركنان طراحي شده و بـه پايگـاه دانـش متـصل شـده               اي مشاغل و پايگاه داده    ه  پايگاه داده 

توانـد بـه      است كه اين سيستم هوشـمند مـي        ريزي شغلي طراحي گرديده     بنابراين سيستم خبره برنامه   
  .گيرندگان دربارة مسير شغلي كاركنان مشاوره دهد تصميم

  
 ، سيستم بانكي،)ريزي كارراهه شغلي برنامه(سير شغلي ريزي م  برنامه،سيستم خبره :هاي كليدي واژه

  گيرنده  سيستم تصميم،مديريت منابع انساني
  

        

  

  
  
  

  مقدمه
 بـه  (Expert Systems) هـاي خبـره   ريشه اصلي سيـستم 

 (AI) (Artificial intelieence)حوزه مطالعاتي هوش مصنوعي
ز  به عنوان يك حوزه تحقيقي و مطالعاتي ا        AI. ددگر بر مي 

 سـال بعـد از      60در طي مدت  . كار كرد ه   آغاز ب  1940سال  
هاي زيـادي در ايـن علـم         ها و شكست    ، موفقيت AIظهور  

 بـه صـورت آزمايـشي       1970در سال    .]1[ است ايجاد شده 
 ولـي ايـن     ،اند  هاي خبره طراحي گرديده     بسياري از سيستم  
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در دهه . هاي دانشگاهي بودند ها محدود به پژوهش طراحي
هاي خبره به    هاي آزمايشگاهي سيستم    ال پژوهش  انتق 1980
 اولـين سيـستم     XCONهاي تجاري آن آغاز شـد و         سيستم

ــوده اســت  ــاري ب ــره تج ــر  DEC. خب ــه ديگ ــز از جمل  ني
 ساخته شـد  1980ل دهه ي كه در اوااستهاي خبره    سيستم

ي مـالي و نـرخ بـازده        يجو  و سيستم در مدتي كوتاه صرفه     
مـب تجـاري بـراي       يـك ب   XCONموفقيت  . زيادي داشت 

 1980هاي خبـره محـسوب شـد و تـا پايـان دهـه                سيستم
 تلاش وسيعي را آغاز كردند      ،هاي كوچك و بزرگ    شركت
ها  اين سيستم . هاي خبره را دريابند    ي بالقوه سيستم  يتا توانا 

در مسائل مختلف كلان و خرد مطرح شده و مورد استفاده           
هـاي    تم بـا گـسترش سيـس      فراينـد ايـن   . ]1[ اند قرار گرفته 

هاي مديريت دانش توسـعه       گيرنده و نظام    پشتيباني تصميم 
هـاي خبـره      افزارهاي مختلف سيستم    يافته و هم اكنون نرم    

هاي خبره در علـوم      سيستم. اند  طراحي شده و توسعه يافته    
 در  هـا    آن اند ولي كـاربرد    مختلف مورد استفاده قرار گرفته    

نـساني  خصوص حوزه مـديريت منـابع ا      همسايل مديريتي ب  
در اين مقاله يكـي از كاربردهـاي مهـم    . محدود بوده است  

هاي خبره در مسائل مـديريتي بـه طـور عـام و در                سيستم
ريزي نيروي انـساني بـه طـور خـاص مـورد توجـه               برنامه

دليـل اسـتفاده از سيـستم خبـره در نظـام            . است قرارگرفته
 آن اسـت كـه بـه طـور عمـده            ،ريزي نيروي انساني   برنامه

گيري عموماً در طراحي      لاعاتي و پشتيبان تصميم   سيستم اط 
 ـ (Rule-Base) مـدار  هاي كاملاً قـانون     سيستم كـار گرفتـه     ه ب

شود، براي مثال، سيستم حقوق و دستمزد كاركنان يـك           مي
هـاي   هاي اطلاعاتي و يا سيستم      راحتي با سيستم   هسازمان ب 

طراحي است، ولي در خـصوص       گيري قابل   پشتيبان تصميم 
ريزي شغلي با وجود متغيرهاي كاملاً مبتني بر          امهمسأله برن 

كسب نظر متخصصان اينگونه نيست و بنابراين در تحليـل          
ــسا  ــوع م ــن ن ــاختارها ئاي ــدتاً از س ــه عم ــعيف ل ك ي ض

رويكرد سيـستم خبـره اسـتفاده       برخوردارند، بهتر است از     
در اين مطالعه، به تحليل و طراحي سيستم خبـره در           . شود  

  .است  شغلي پرداخته شدهريزي مسير برنامه
  

ريزي مسير شغلي و كـاربرد        پيشينه پژوهش برنامه  
  سيستم خبره در طراحي آن 

 مفهـومي جديـد     ،ريـزي كارراهـه شـغلي       مفهوم برنامه 
ــا گذشــت زمــان و وجــود پــارادايم  هــا و  نيــست؛ ولــي ب

 كاربرد ،هاي مديريت منابع انساني هاي نوين در نظام تحليل

ي از اهميت خاصي برخوردار شده هاي كارراهه شغل سيستم
پردازان از ديـدگاههاي مختلـف بـه ايـن موضـوع              و نظريه 
، توسعه شغلي ابزاري 1993در از ديدگاه رابينز . اند  پرداخته

توانـد پايـدار بمانـد و          سـازمان مـي    ،است كه به وسيله آن    
عمده تعريف رابينز . وري كاركنان خود را افزايش دهد بهره

ن در خصوص كارراهه شغلي كاركنـان       بر مسئوليت سازما  
 اظهار داشته كه سيـستم      1986در  بو ويتز     لي. ]2[است   بوده

ريزي شده براي ايجاد تعـادل         فعاليتي برنامه  ،توسعه شغلي 
 .]2[مناسب بين نيازهاي كاركنان و نيازهاي سازماني است 

، توسعه نظام كارراهه شغلي را در برنامـه         1996در  نئو  
دارد   ني بسيار مـؤثر دانـسته و ابـراز مـي          ريزي نيروي انسا  

 ابزاري اساسي در توسعه و كنترل       ،توسعه و كارراهه شغلي   
  .]3[استراتژيك است 

 وجـود   ،در اين راستا بـراي مـديريت موفـق كارراهـه          
به طـور   (استراتژي مناسب براي برآوردن نيازهاي پرسنلي       

 عـلاوه بـر     .]3[ضروري است   ) ها   آن عمده نيازهاي شغلي  
ها امروزه تغيير   ماهيت كار در سازمان،به طور مشخصآن، 

رود  هــا انتظــار مــي از كاركنــان ســازمان. اســت پيــدا كــرده
 از  راي مختلفيها پذيري بالا داشته باشند و مهارت  انعطاف
انـد را كـسب        مشغول به كار بوده    ها   آن هايي كه در   سازمان

  . كرده باشند
ليـل كارراهـه،     مـوارد فـوق در تح      ،براين امروزه علاوه 

دليل استراتژي جديد كاهش سـطوح سـاختار سـازماني،           هب
  هــا در زمــاني كوتــاه بــه نقطــة كــور مــشاغل در ســازمان

(dead ended)
رسد، يعني پيشرفت شـغلي شـاغل در    آن مي 

اين . شود مسير شغلي خود ظرف مدت كوتاهي متوقف مي       
(Plateauing) سازي  پديده مسطح 

وجـود  . اسـت  ناميده شـده   
ها، اهميت بيش از پيش توجه   رويكرد در غالب سازماناين

به طراحي يك نظام كارراهه شغلي را مورد تأكيد قرار داده           
  .]3[است 

هايي انجـام داده و        در اين زمينه پژوهش    1986در  هال  
  اهميــت فنــون و كارراهــه شــغلي و اســتفاده از ايــن      

 منظـور از   . ]4[ها را مورد تأكيـد قـرار داده اسـت             سيستم
   رويكــرد ، هــال از مــديريت كارراهــه شــغلي    تحليــل

هـاي    ها و فنوني است كـه در حـوزه          جامع به همه فعاليت   
ــتفاده   ــورد اســـ ــازماني مـــ ــغلي ســـ ــعه شـــ   توســـ

هايي است    مديريت كارراهه شغلي حوزه   . ]4[اند  قرار گرفته 
كه هم از نظر ديدگاه كاركنان به آينده شغلي خود و هم از             
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غالـب  . ماني بـه آن نيـاز اسـت       هاي كاري ساز    نظر فعاليت 
ــژوهش ــاي انجــام پ ــدگاههاي   ه ــه دي ــن حــوزه ب   شــده اي

ــد   ــان در خــصوص كارراهــه شــغلي تأكي   شخــصي كاركن
  تــر بــه رويكردهــاي ســازماني توجــه      داشــته و كــم 

  هـاي تئوريـك و نظـري         انـد و غالبـاً هـم چـارچوب          دهكر
  . ]9 و 8، 7[ اند داشته

هاي مـديريت     سازي سيستم   مطالعات واران بر يكپارچه   
منابع و جريـان اطلاعـات جهـت طراحـي نظـام مناسـب              

پازي نيـز بـر طراحـي       . ]5[كارراهه سازماني متمركز است     
نظام كارراهه شغلي با استناد به امور سـازماني و مـديريتي            

  . ]6[است  تأكيد داشته
مـسير  ( مديريت كارراهه شغلي     ،با توجه به موارد فوق    

ب شـغل و رشـد شـغلي بـه          بيني انتخا   پيش فرايند) شغلي
هاي فـرد، شـرايط روانـي،        يها، تواناي   نحوي كه بين علاقه   

هاي متعارف سني با شغل و نيـاز سـازمان           باورها و ارزش  
ــد   ــرار كنـ ــب برقـ ــتتناسـ ــر،  . اسـ ــف ديگـ   در تعريـ

شده  مجموعه مشاغل در ترادف و تسلسلي خاص و تعيين        
  مــسير . كنــد توســط ســازمان، مــسير شــغلي را ايجــاد مــي

  ريـــزي شـــغلي  ي از جملـــه رويكردهـــاي برنامـــهشــغل 
  .]10و9[ است

، فرد) 1 شده از ديدگاه هاي انجام مسير شغلي در بررسي
و » وان مـاينن   «.تحليـل و بررسـي اسـت       سازمان قابـل  ) 2
مراحل اصلي پيشرفت شغلي يك شخص را بيـان         » شاين«

  :اســتايــن مراحــل بــه صــورت زيــر     . كــرده انــد 
   مرحله اكتشاف و بررسي -1

 مسير تحصيلي خود را از طريق دبيرستان و ،هر شخص
هاي كارشان را امتحان  افراد توانايي. كند ميدانشگاه انتخاب 

  . ندكن و سپس شغل واقعي خود را بر اساس آن انتخاب مي
   مرحله ايجاد -2

پـذير   تحقق اين مرحله بر اساس اقـدامات زيـر امكـان          
  : است

 ـ ـاغل، ج ـ ـجوي مش ـجست) الف  ،دنـش ـ مخداـهت است
  ،به كارگماردي در اولـين شـغل      )  ج ،انتخاب و توجيه  ) ب
   .تصدي شغل)  هـ،غيريكنواختي، انتقال و يا ارتقا) د
   مرحله نگهداري -3

  : اين مرحله شامل موارد زير است
تري به   كار مهم،در اين مرحله: مسير شغلي مياني) الف

وري   اين دوره حداكثر ارزش بهره    . شود شخص واگذار مي  

 افـراد احـساس رشـد        و شـود  را براي سازمان موجب مـي     
  . كنند شخصي و امنيت شغلي مي

ــاني) ب ــغلي پايــ ــسير شــ ــشاغل : مــ ــين مــ   تعيــ
ديـدگاهي و سـاير مـشاغل كـه اطلاعـات غنـي             _قضاوتي

البتـه در ايـن     . گيرد خواهد و توسط خود فرد انجام مي       مي
 شخص ممكن است نسبت به موقعيت خودش در         ،مرحله

تر  تر و با پشتكار بيش      ديده تر، آموزش   فراد جوان مقايسه با ا  
در بخش نهايي مرحله مسير شغلي مياني . احساس خطركند

 شـخص بايـد از      ،يا بخش اوليه مرحله مسير شغلي پاياني      
رهايي يابـد و ميـزان پيـشرفت        » بحران ميانسالي «وضعيت  

  . خود را با ميزان دستيابي به اهداف مقايسه كند
  اواخر مسير شغلي  مرحله ركود و -4

ريـزي بـراي بازنشـستگي آغـاز          اين مرحله بـا برنامـه     
تـري   هـاي كـم   گيرنـد نقـش     افراد ياد مي    كه در آن   شود  مي

بپذيرند و مقتـضيات جديـدي بـراي خـانواده، دوسـتان و             
  . ]12 و10،11، 9[ اتخاذ كنند) سازمان(جامعه
و صاحبنظران ديگر توسعه مسير شغلي معتقدند       » هال«

 مسيرهاي شغلي   ،اي و مديران   ي از كاركنان حرفه   كه تعداد 
اصـل ايـن نـوع      . گيرنـد  متفاوتي را براي خود در پيش مي      

تفكر جديدتر درباره مسير پيشرفت شغلي افـراد بـه خـود            
ــورد   ــصور شخــصي در م انتخــابي و آزادي شخــصي و ت

كاملاً «گيري مسير شغلي  اين نوع جهت. گردد موفقيت برمي
 .]1[ شود ناميده مي» شخصي 

 كارراهـه شـغلي نگـاه       فراينداگر از ديدگاه سازمان به      
 راهنمـايي، اسـتقرار،     فراينـد  ،شود، توسـعه مـسير شـغلي      

هـاي    حركت، رشـد كاركنـان از طريـق ارزيـابي، فعاليـت           
ــه  ــغلي برنام ــابي ش ــده  آموزشــي و ارزي ــزي ش . اســتري

اي از  شـاخه   (Career Planning) ريزي مـسير شـغلي   برنامه
 فراينـد  كـه يـك      اسـت رعي توسعه شـغلي     هاي ف   مجموعه
ريزي شخصي زندگي كـاري فـرد اسـت كـه شـامل               برنامه

هـاي    هاي شخص و علايق، بررسي فرصت       ارزيابي توانايي 
ريزي كردن  گذاري كردن مسير شغلي و برنامه       شغلي، هدف 

  . شود اي مطلوب مي هاي توسعه فعاليت
(Career Management) مديريت مسير شـغلي 

مجموعـه   
 و بـرخلاف     اسـت ي ديگري از توسـعه مـسير شـغلي          فرع

ي شخـصي اسـت، بـر       فراينـد ريزي مسير شغلي كه      برنامه
گيـرد،    هايي كه توسط سازمان انجام مـي        ها و فعاليت    برنامه

 ،در مديريت مسير شغلي، مـديريت سـازمان       . كند  تأكيد مي 
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هاي مسير ترقي كارمند را با نيازهاي سازماني مطابقت  طرح
 مـشترك دسـت     يهـايي را كـه بـه اهـداف          حدهد و طـر     مي
مديريت، مسيرهاي شغلي كاركنان را . كند يابند، اجرا مي مي

هاي خالي براي     كند و اطلاعاتي را درباره پست      طراحي مي 
هايي به كاركنان دربـاره      آورد و مشورت    كاركنان فراهم مي  

 .]12 و11، 10، 9 [دهد  مسير شغلي ارائه مي

امـور كاركنـان سـازمان بايـد         ،در نظام كارراهه شغلي   
اغلب به صـورت يـك بـرگ        (توصيفي از مشاغل مكتوب     

هاي شغلي موجود در سازمان آمـاده      و نيز از فرصت   ) ساده
هـاي    ها از چنين اسنادي در برنامـه        تعدادي از شركت  . كند

 ،در طراحي مـسير شـغلي     . كنند  استخدامي خود استفاده مي   
 اگـر رشـدي در      .گـرا باشـيم    اين نكته مهم است كه واقـع      

هاي يك شغل، بـر اسـاس اسـناد مكتـوب مـشاهده               بخش
  . هاي شغلي اندك شغل است نشود، بيانگر فرصت

اجزاي كليدي برنامه مديريت مسير شغلي اثربخش بـه         
  : استصورت زير 

 )2 ،ريـزي نيـروي انـساني      شدن بـا برنامـه      يكپارچه )1
 )4 ، ارائه اطلاعات مسير شغلي)3 ،طراحي مسيرهاي شغلي

 مـشاوره مـسير   )6 ، ارزشـيابي كاركنـان  )5 ،اعـلان شـغلي  
 ، نقش مديران)8 ،هاي كاري جهت توسعه  تجربه)7 ،شغلي

هاي نـوين    ها و رويه    خط مشي  )10 ، آموزش و پرورش   )9
  .]9 و 2[ هاي نظام كارراهه شغلي اداره كاركنان در تحليل

  
ريـزي طراحـي مـسيرهاي پيـشرفت          اهداف برنامه 

(Design Career Paths) شغلي
   

هـاي جديـدي نيـاز       در مسير شغلي هر شغل بايد مهـارت       
به طور مثال، شغل    . است  نبوده بلهداشته باشد كه در شغل ق     

) ترين شغل موجود در مـسير شـغلي         اولين و پايين   (»الف«
 »ب«بايد شامل تعدادي از عناصر مهارت باشد كه در شغل 

ــغلي ( ــسير ش ــغل دوم در م ــضي  ) ش ــود اســت و بع موج
 موجـود اسـت، در شـغل    »ب«ها نيز كـه در شـغل     ارتمه
بنابراين هنگامي كـه يـك كارمنـد از         .  موجود نباشد  »الف«

كند مجبور نيست كه      حركت مي » ب«به شغل   » الف«شغل  
را بـه طـور كامـل يـاد         » ب«هاي شغل جديد     همه مهارت 

تـري را متقبـل      هاي بـيش    مسئوليت ،او در اين شغل   . بگيرد
 بلـه هـاي ق   رت جديد نيز به اندوخته    شود و چندين مها    مي

مسيرهاي شـغلي بـراي توسـعه مـديران و          . شود اضافه مي 
 شامل مشاغلي در چنـدين       بايد كاركنان ستادي سطوح بالا   

باشــد كــه دانــش وســيع و ) تخصــصي(اي  بخــش وظيفــه
 .]12 و11، 2[ كند اندازهاي مشاغل را فراهم مي چشم

ــه  ــداف برنام ــل ا   اه ــه نق ــغلي ب ــسير ش ــزي و م ز ري
 و9،  8،  6،  3 [: پژوهشگران مختلف به شـرح زيـر هـستند        

12[ 

بــرآورد نيازهــاي فعلــي و آينــده منــابع انــساني  -
  .سازمان بر يك مبناي معين

دادن به سازمان و افراد دربـاره مـسيرهاي          آگاهي -
 . شغلي بالقوه سازمانفرايند

هاي منابع انساني موجود  بردن كامل از برنامه    بهره -
هاي مربوط به انتخاب، طراحـي،       فعاليتكه از طريق ادغام     

هـاي مـسير شـغلي كاركنـان بـا            مـشي   توسعه و اداره خـط    
 .شود هاي سازماني حاصل مي برنامه

ريزي مسير شغلي بـه       دو گروه اطلاعات لازم در برنامه     
  : شرح زيرند

       ،مـشاغل بعـدي   و  سوابق خدمتي و شرايط احراز 
  ها آن

 هاي سازماني جايگزين نمودار يا چارت. 

در رويكرد ديگر كه رويكرد باز طراحي مـسير شـغلي           
است، خود شخص در انتخاب مشاغل بعدي دخالـت دارد      

 زمينه مناسبي ،هاي نهفته فرد ييو اين روش براي بروز توانا
در اين روش برخلاف روش سـنتي كـه در          . كند  فراهم مي 

 مديران سـازمان يـك طـور جانبـه مـشاغلي را بـراي               ،آن
 به سوي مشاركت هر چـه       فرايندند،  كن مرئوسين تعيين مي  

  .استتر كاركنان در انتخاب مشاغل  بيش
ريزي در مسير شغلي كاركنـان،   در رابطه با بحث برنامه  

(Job Ladder) مبحث نردبان شغلي
به عنوان ابـزار مفهـومي    

 ـ   ، اين نردبان  .مطرح است  جـايي عمـودي     ه مـسيرهاي جاب
 اسـتخدام  هاي پـس از  واقعي براي مشاغل مختلف در سال 

هـاي   اين ابـزار در سـازمان     . دهد  افراد را مورد نظر قرارمي    
هاي پرسـنل طراحـي شـده از قبـل           منظم كه داراي سيستم   

هستند، براي حركت در هر دسته شغلي مـسير خاصـي را            
در اين ارتباط مباحث ضـروري ذيـل مـورد          . كند  تعيين مي 

  :توجه است
 هر يك از كاركنان در طول خدمت خود بايد چند          -

بار ارتقا پيدا كنند و اين ارتقا در چه شرايطي بايـد انجـام              
  گيرد؟



  زاده و دكتر شعبان الهي دكتر علي رجب
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 ـ كسب درچه شرايطي سازمان ازخارج نيرو     -  و د كن
 صورت گيرد؟ اين استخدام در چه سطحي

جـايي و اسـتفاده از كاركنـان         در چه مواردي جابه    -
 داخل سازمان مطلوب است؟

اي   مسيرهاي حرفه،آيا براي كاركنان داخل سازمان -
صي باريك و محـدود در نظـر گرفتـه شـود و يـا               و تخص 

هـاي    ه باشـد و شـغل     تش، عرض وسيع دا   نردبان ترقي افراد  
 مختلف را شامل شود؟

 چگونـه باشـد تـا        بايـد  ترادف و تسلسل مـشاغل     -
 د؟كنترين انگيزش را در كاركنان ايجاد  بيش

پذيري لازم را داشته  مسير شغلي تا چه حد انعطاف -
 و تا چـه حـد سـازمان در ايـن             يعني تا چه حد فرد     ،باشد

 مسير بتواند نقش ايفا كند؟

هـاي كارراهـه شـغلي مـورد          موضوعاتي كه در تحليل   
هاي كارراهه شغلي با توجـه بـه          بررسي قرارگرفته و مؤلفه   

   1رح جدول ـدست آمده، به ش ه بها  آنهاي بررسي پژوهش

  . ارائه شده است
  

  هاي خبره   ساختار سيستم
يلي مـسير شـغلي در ايـن پـژوهش از           هاي تحل   در بررسي 

بنـا بـه يـك تعريـف        . هاي خبره استفاده شده است      سيستم
اي است كه با استفاده        سيستم خبره يك سيستم رايانه     ،كلي

كند كه  از دانش، حقايق و فنون استدلال، مسائلي را حل مي
و يا يك سيستم خبره،      ]1[ نياز به توانايي افراد خبره دارند     

گيري يك فرد  اي است كه توانايي تصميم هيك سيستم رايان
 يعني انجام كارهايي ،اصطلاح تقليد. كند  مي»تقليد«خبره را 

سـازي   دهد و اين امـر بـا شـبيه       كه يك فرد خبره انجام مي     
  .]4[ اعمال يك خبره تفاوت زيادي دارد

اي بـراي     افـزار رايانـه      سيستم خبره يـك نـرم      ،در واقع 
در » تـر از مهـارت انـسان   فرا«گيري است كه حتـي      تصميم
هاي خاص و ظريـف بـه يـك سـطح عملكـردي و                حوزه
   .]5[ يابد اي دسترسي مي مقايسه
  

  
   موضوعات كارراهه شغلي مستخرج از ادبيات نظري پژوهش:1جدول 

  نام موضوع  نام پژوهشگران
 ، پپـرل و بارچـه  )1995(  (Herriot and pemberton)هرويت و پمپر 

(Peiperl and Baruch) )1997 (  
در نظر گرفتن پارادايم جديد كارراهه شغلي با تحليل نوين بـه            

  عنوان بخشي از مفاهيم نوين مديريت منابع انساني 
 Kotter and)  و كـاتر و هكـس كـت   1994  ((Waterman) واتـرمن 

Heskett)) 1992 (  
ترين بخش مديريت منابع     در نظر گرفتن كارراهه به عنوان مهم      

  .  بر ساير بخشها داردانساني كه تأثير
   (boardless Job) هاي بدون مرز شغل  )1994 ((Arthor (1996))  آرتور

   (Post- Corporate carrer) هاي فرا سازماني شغل  )1997(پپرل و بارچه 
ــال  ــاتريج)1986( (Hall)ه ــيچ)1986( (Gutlridge) ، گ  (Leach) ، ه

ــان)1977(  ، مــايو)1978( (Shein) ، شــين)1977( (Mannen) ، وان ن
(Mayo) )1991(گانز و جلاند ، (Gnus and Jalland) )1996(  

  كارراهه به عنوان بخش مهم از نظام مديريت منابع انساني 

   (Cross- functional)هاي بين شغلي  تحليل  ) 1980 ((Bablin) نبلهبا
  افزايش تعهد سازماني از طريق كارراهه   )1990( (Eisenberger)ايسنبرگر 

 (Baruch) ، بـارچ  )1988 ((Badway) ، بـادوي  )1986( (Feuer) فيور
  (Dual Ladder) نردبان دوگانه  )2000(

  پذيري كاركنان   جامعهفرايند  (Ashford (1986))، آش فورد )1977( (Van Mannen)وان مان 
  هاي كارراهه لفهؤترين م وان يكي از مهمارزشيابي پرسنلي به عن  )1996(، بارچه )1995( (Cleveland) و كلولند (Murphy) مورفي
  ريزي جايگزيني و كارراهه  برنامه  )1996( (Libman)، ليبمان )1998(، بارچه )1979 ((Miner) مينر

  العمر استخدام مادام  
، )1996(، واراوان ) 1996 ((Neo) ، نئــو)1993  ((Robbines) رابينــز
  )1982(و لاريم ) 1982(، ريسمانس )1996(بارچه 

بررسي تحليلي عوامل تأثيرگـذار از تغييـر انـدازه، سـن، آثـار              
  جسماني شدن، تنوع نيروي كار، بازارهاي كاري 
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 مزايايي شامل حفـظ دانـش، توزيـع         ،هاي خبره   سيستم
دانــش، آمــوزش، تــأثير رقــابتي، كــاهش هزينــه، افــزايش 

  ت يــبلوري، حــل مــشكل كميــابي تخصــصي، قا    بهــر
ــايي س ــزايش توانـ ــاد، افـ ــستماعتمـ ــه يـ ــاي رايانـ   اي،  هـ

پذيري   گيري با اطلاعات ناقص و انعطاف       توانايي و تصميم  
  هــاي  تــرين كــاربرد سيــستم بــيش. ]1[ شــود را شــامل مــي

ــته  ــره در رش ــسا   خب ــكي، م ــاي پزش ــباتي و ئه   ل محاس
ــين   ــه و زم ــلي رايان ــاختارهاي اص ــيات، س ــي  رياض   شناس

ــوده   هــاي خبــره   از ايــن جملــه، سيــستم.اســت و غيــره ب
 جداول عمليات سفرهاي فضايي شاتل GPSS مانند ،ريتجا

ــه ــي  را برنامـ ــزي مـ ــد و  ريـ ــستمDARTكنـ ــاي   سيـ   هـ
ــه ــره برنام ــارس   خب ــيج ف ــزي لجــستيك در جنــگ خل   ري

 .]15 و11[ اند به كار گرفته شده

هاي خبره، تخصص دانش فرد متخصص، به         در سيستم 
شود و بعضي مـشكلات مـرتبط بـا دانـش             رايانه منتقل مي  

براي مثال، در دسترس نبـودن انـسان متخـصص،           (انساني
احساسات مختلـف انـساني، بيمـاري و بازنشـستگي فـرد            

هاي خبره موجـب حفـظ     سيستم .وجود ندارد )متخصص
وري، افــزايش كيفيــت  دانــش در ســازمان، افــزايش بهــره

محصولات، حل مشكل كميـابي تخـصص، انجـام كـار و            
اعتمـاد بـالا،    ت  بله ـها در محيط كاري خطرناك، قا      فعاليت
گيـري بـا اطلاعـات نـاقص، رفـع نيـاز تجهيـزات               تصميم

پذيري، توزيع دانش از طريـق انتقـال          گرانقيمت و انعطاف  
از طريـق   (سريع آن از يك سايت به سايت ديگر، آموزش          

ــس   ــك م ــين ي ــرح و تبي ــ)لهأش ــاهش  أ، ت ــابتي و ك   ثير رق
هـاي خبـره، بـه منزلـه مـشاور در             سيستم. شوند  هزينه مي 

شـوند    گيري به كار گرفته مي      هاي مديريت و تصميم    تحليل
تر موارد نيز جايگزين تخصص انـسان يـا خـود            و در بيش  

 گيـري   هـاي پـشتيبان تـصميم       سيـستم . گردند  متخصص مي 
(Decision Support System)

هـاي   اغلب با تجزيه و تحليـل  
 .كنند گيرنده كمك مي كيفي به فرد تصميم

) تنــي بــر دانــشهــاي مب سيــستم(هــاي خبــره  سيــستم
. شوند نيز ناميده مي) مدار قاعده(هاي مبتني بر قاعده  سيستم
  گـاه  ها براسـاس اگـر آن       هاي اين سيستم    ها و برنامه   تحليل

(If – Then)
هـاي   شده براي سيستم الگوريتم طراحي. ندهست 

هـايي    نويسي است و يا در قالـب پوسـته           قابل برنامه  ،خبره
 ايجاد و اجـرا     ها   آن انش در طراحي شده كه بايد قواعد و د      

 .شوند

ــ هـــاي خبـــره در  كـــارگيري سيـــستم هدر زمينـــه بـ
هاي مديريتي، دانش مديريت متكـي بـه علـم           گيري  تصميم

اش   تصميم و علم مديريت اسـت كـه اسـاس و خروجـي            
هـا   هاي خبره در تمـام فعاليـت        سيستم. گيري است   تصميم

ر سطح  روند و قابل استفاده د      گيري به كار مي     براي تصميم 
 .]23و 19 ،16[ اند گسترده در اين زمينه

 نـشان   1معماري سيستم خبره در شـكل       اجزاي اصلي   
  :است جزء اصلي آن به شرح زير 4 كهداده شده 

(User-interface) رابط كاربر 
سازد تـا     ، كاربر را قدر مي     

  .هاي خبره ارتباط و تعامل داشته باشند با سيستم
، دانش مـورد نيـاز و       (Knowledge-based) پايگاه دانش 

  .كند خاص آن حوزه را براي حل مسأله ذخيره مي
(inference engine) ،موتور استنتاج

ي اسـتدلال را  يتوانـا  
  .براي تفسير پايگاه دانش دارد

(Knowledge engineer) مهندســي دانــش
و كارشــناس  

هـاي    مربوط از موتور ايجاد براي طراحي و ايجاد سيـستم         
  .]18 و 17[نند ك خبره استفاده مي

  
  ي دانشياستفاده از قواعد براي بازنما

هاي متداول اين  هاي خبره با ديگر برنامه تفاوت سيستم
هاي متداول كه     هاي خبره، بر خلاف برنامه      است كه سيستم  

دهنـد، بـه پـردازش دانـش          پردازش اطلاعات را انجام مي    
اي به شـكل قواعـد        دانش در يك برنامه رايانه    . پردازند  مي

انـد     نحوه جستجو را ذخيره كرده     ها   آن .است مشخص شده 
  .كنند كه كارشناس خبره را هدايت مي
هاي خبره به صورت زير  به طور كلي، قواعد در سيستم

  .شوند بيان مي
 اگر شرايط،  
  اقدامات(آنگاه عملكردها.(  

توان چنـين نتيجـه گرفـت كـه           مطابق با اين تحليل مي    
. دنشـرايط فـراهم شـده باش ـ      شوند، اگر     ها اجرا مي   فعاليت

شده در اين موارد، به نام پايگاه دانـش ناميـده            قواعد ايجاد 
هـاي خبـره بـا اسـتفاده از قواعـد            تر سيستم  بيش. شوند مي

هاي مبتني بـر     كنند و به همين دليل، سيستم       توسعه پيدا مي  
مشخصه اصلي ديگري كه سيـستم  . شوند  ناميده مي قاعده

ي يسازد، توانا اي متداول متمايز ميه خبره را از ساير سيستم
 -ي يـادگيري را   ياين سيستم، توانـا   . يادگيري سيستم است  

  ه ـت كـي اسرايندـف دارد و -رـاربـالت كـدون دخـحتي ب
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  هاي دانش آن  ساختار كلي يك سيستم خبره و تحليل:1شكل 

  
  

اين نحوه تجزيـه و تحليـل       . شود استقراي قاعده ناميده مي   
ماري، يك مسأله را بـراي ايجـاد قواعـد جديـد            هاي آ   داده

  ايــن فنــون، بــه طــور مــؤثر     . ســازد امكانپــذير مــي 
  انـــد،  لي كـــه خـــوب تعريـــف شـــدهئدر حـــوزه مـــسا

  .]18و17[ روند كار مي هب
هـاي كلـي      شـده در تحليـل     با استناد به موارد بررسـي     

هاي خبره بخشي از رويكرد مديريت دانش به شمار  سيستم
  .روند مي

شده كه به نوعي در صـدد        هاي انجام    پژوهش در قالب 
، بتني بر مديريت دانش مد نظر بـوده       هاي م   سازي نظام   پياده

. هاي خبره مورد توجه قرار گرفته اسـت         استفاده از سيستم  
اي، اعلانـي     هـاي رويـه      انواع دانش  ،همواره در هر سازمان   

هاي سازماني   گيري  و ضمني وجود دارد و تصميم     ) صريح(
هاي خبره  سيستم. ي مرتبط آن مبتني بر آن استها و تحليل

ها را مبتنـي بـر       گيري  تحليلف مستندسازي و انجام تصميم    
ل ئدانش صريح و بخشي از دانش ضـمني در عمـدتاً مـسا            

  . ]24[شود  ساختاريافته و ساختار نيافته شامل مي
هـاي بازرگـاني، توليـد و           هاي خبـره در حـوزه       سيستم

ابع انساني مورد استفاده قـرار      عمليات و حوزه مديريت من    
هاي تجاري و بازرگاني و      گيري  در حوزه تصميم  . اند  گرفته
هـاي خبـره را        پژوهشگران مختلف كـاربرد سيـستم      ،توليد

  .]25 و 23،24[اند  مورد تأكيد قرار داده
 مطالعـات و    ،در حوزه توليد و عمليات و منابع انساني       

  . ]28[ است تر صورت گرفته هاي كاربردي كم پژوهش
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 طراحــي ،طـور كـه ذكـر شـد در ايـن پـژوهش       همـان 
ريـزي شـغلي     هاي برنامـه  هاي خبره مبتني بر تحليل  سيستم

است كـه بـا رويكـرد سـازماني صـورت          ) كارراهه شغلي (
هـاي    هاي ذكرشده حاكي از تحليل      غالب پژوهش . گيرد    مي

 در صورتي كه در ،شغلي مبتني بر نظام كارراهه فردي است
هاي خبره جهـت ايجـاد         طراحي نظام سيستم   ،اين رويكرد 

گيـرد و سـهم        سازماني صـورت مـي     -نظام كارراهه شغلي  
 مبتنـي بـر     ، نظام كارراهه شغلي   ياصلي اين مقاله در ارتقا    

  . هاي سازماني است تحليل
  
   پژوهشروش

  نوع پژوهش
 كـاربردي و از نظـر       -اي   توسعه ،نوع پژوهش از نظر هدف    

هـاي پژوهـشي و          مؤلفـه  ،ر آن است كه د   اجرا تحليلي بوده  
در . اند    دست آمده  هاطلاعات لازم از طريق روش اكتشافي ب      

  :  استاستفاده شده از موارد زير ،آوري اطلاعات جمع
 ،هاي خبره و كاربرد آن بررسي پيشينه سيستم -1

ريـزي كارراهـه      بررسي پيشينه مطالعـات برنامـه      -2
 ،شغلي

سـي  با برر(بررسي اسناد و مدارك سيستم بانكي      -3
 ،)ميداني براي كسب اطلاعات در خصوص سيستم بانك

تشكيل جلسات كارشناسي و تهيه چـك ليـست          -4
ثيرگذار بر مسير شغلي  و نيز أبراي تعيين متغيرهاي اصلي ت

 .ييد مدل طراحي شدهأبراي ت

  
  قلمرو پژوهش

قلمرو پژوهش از نظر موضوعي در حوزة علم مديريت 
و ) ريـزي مـسير شـغلي       زيرسيـستم برنامـه   (منابع انـساني    

رويكرد هوش مصنوعي و از نظر قلمرو مكاني در سيـستم           
از نظـر نحـوه تحليـل، تمـام         . اسـت  بانكي صورت گرفتـه   

  .اند  هاي بانكي مورد بررسي قرار گرفته پست
هـاي    شده و مؤلفه   ريفلازم به ذكر است متدولوژي تع     

كارگيري  ه قابل ب  ايرانهاي بانكي كشور      آن در تمام سيستم   
  .است
  

  آوري اطلاعات روش جمع
 بـا اسـتفاده از      آوري اطلاعـات    ، جمـع  در اين پژوهش  

مصاحبه و تشكيل جلسات كارشناسي بـا خبرگـان بـانكي           

 بـدين   ؛اسـت   متغيرهاي شغلي صورت گرفته    يبراي احصا 
بـا اسـتناد بـه    ) ( رفـت و برگـشت  (صورت كه با رويكرد  
ــه ــي كارراه ــي از  ) روش دلف ــار گروه ــات در اختي اطلاع

  و نظر  شد  گذاشته مي  نفر   15 مشتمل بر    ،كارشناسان بانكي 
 گـروه بـانكي     هاي انحرافات نظر  گرديده،آوري     جمع ها  آن

 ايـن   ،گرفت و بـا تـشكيل جلـسات         مورد بررسي قرار مي   
  . شد مياطلاعات بررسي و تحليل 

ريزي  وجه به عناويني كه مطرح شده در طرح برنامهبا ت
مسير شغلي، پس از مطالعـات و مـصاحبه بـا كارشناسـان             

  : دست آمده است ه موارد زير ب،مختلف بانكي
هاي رسـمي يـك شـعبه و سـتاد            تهيه فهرستي از شغل    -1

  ،بانكي
هاي آموزشي كه افـراد در       دن عناوين دوره  كرمشخص   -2

 هـا    آن ك ملزم بـه طـي كـردن       هاي مختلفي از بان    سمت
 ،دهستن

ي يها  شغل ، منظور  كه هاي هم تراز    دن شغل كرمشخص   -3
مراتب بانكي در يك سطح قـرار        است كه از نظر سلسله    

 ،گيرند مي

 ي است كهيها  منظور شغل كهخانواده هاي هم تهيه شغل -4
  .تراز باشند هم

تـرين ارتبـاط و نيـز        بـا بـيش   ) ييهـا   دايره(ي  يها  لغش -5
شـود     انجام مـي   ها   آن ي كه از نظر كاري كه در      يها  شغل

  ،شبيه به هم باشند) شرح شغلي(
  ،تعيين متغيرهاي مختلف مسير شغلي -6
 ،تعيين شرايط چرخش شغلي -7

 ، شغلييط ارتقايتعيين شرا -8

 ميزان تحصيلات، تجربه، مهـارت و       عواملي مثل تعيين   -9
 .نمره ارزيابي براي هر شغل

 منتج به تهيه ،ي حاصل از اين نمودارها تجزيه و تحليل
 موارد زير   اطلاعات در قالب يك فرم كلي گرديد كه شامل        

  :است
  ،تعيين شرايط چرخش شغلي كاركنان

 ، شغلي كاركنانيط ارتقايتعيين شرا

 . تعيين مسيرهاي شغلي

هـاي مـذكور     دست آمده از فرم    هبا توجه به اطلاعات ب    
شغلي افراد، مراحلي كه ريزي مسير  براي هر شغل در برنامه

فرد از بدو ورود بـه سـازمان تـا زمـان بازنشـستگي طـي                
 با ذكـر ايـن      است؛بيني    كند، شناسايي شده و قابل پيش       مي
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اي   العاده  ها و شرايط فوق     مهم كه به طور طبيعي محدوديت     
در هر سيستم براي هر فرد حاكم اسـت كـه طـرح مـسير               

  .نيستشغلي نيز از آن مستثني 
  شده در طرح مسير شغلي بررسيمتغيرهاي 

ريزي مسير شغلي مـوارد       متغيرهاي مورد بررسي در برنامه    
  : است ذيل را شامل شده

   حداقل سابقه مورد نياز-1
 حداقل سابقه مورد نياز در شغل بـراي         ،در اين قسمت  

 شغلي و يا تثبيت بـراي افـراد داراي مـدرك            ياحراز ارتقا 
 بالاتر براي هر شغل تحصيلي متفاوت ديپلم و ليسانس و يا

  .شود مشخص مي
  هاي آموزشي  دوره-2

 فرد ملزم به موفقيـت در       ،براي كسب هر رده سازماني    
در . استشده از طرف سازمان      هاي آموزشي مشخص    دوره

هاي مخصوص هر شغل مـشخص شـده           دوره ،اين قسمت 
هاي آموزشي مـشخص شـده كـه تمـام            تعداد دوره . است

ــرد شــامل  ســطوح شــغلي بانــك را در برمــي  دوره 24گي
هاي بدو ورود بـه بانـك        آموزشي مختلف بوده كه از شغل     

تا بالاترين سطوح شغلي را     ) با عنوان متصدي امور بانكي    (
  .شود شامل مي

   حداقل مدرك تحصيلي مورد نياز-3
 شـغلي ملـزم بـه داشـتن مـدرك           يفرد متقاضي ارتقـا   

 در ايـن    .اسـت تحصيلي مشخص شده از طـرف سـازمان         
نظر تعيين  درك مورد نياز براي احراز شغل مورد    م ،قسمت

 مدارك ديـپلم و     ،ميزان تحصيلات تعريف شده   . استشده  
  .كارشناسي، و بالاتر را شامل شده است

   نمره ارزشيابي عملكرد-4
 اصلي جهت   عواملنمره ارزشيابي عملكرد كاركنان از      

؛ فرد جهت كسب    استارتقا يا چرخش از شغل مورد نظر        
رخش شغلي ملزم به داشتن حداقل نمره ارزيابي        ارتقا يا چ  

نمـره ارزشـيابي عملكـرد از       . اسـت عملكرد تعيـين شـده      
بررسي و ارزيابي عملكرد هر شاغل طـي يـك دورة يـك             

آيـد و داشـتن       امتيازي بدست مي   100ساله از يك حداكثر     
  .حداقل امتياز لازم براي چرخش يا ارتقا ضروري است

   زمان توقف-5
مدت زمان توقـف در شـغل       رت است از    اين زمان عبا  

كه ملزم به طي كردن آن جهـت داشـتن شـرايط             فعلي فرد 
اين مدت زمان توقف از يـك       . استلازم ارتقا يا چرخش     

سلـسله  (سال تا پنج سال بين دو پـست سـازماني متـوالي             
با توجه به نوع شغل و ميـزان تحـصيلات        ) مراتب عمودي 

  . ري استلازم براي احراز آن پست سازماني ضرو
  

ريزي مسير  دلايل استفاده از سيستم خبره در برنامه
  شغلي سيستم بانكي

هستند ل ئريزي كارراهه شغلي از نوع مسا ل برنامهئمسا  )1
كه ساختارهاي ضعيف اجرايي دارند و به بيان ديگـر از      

 ،هايي كـاملاً مـشخص      ها، رويه   نظر طراحي اين سيستم   
.  غيـره را ندارنـد  هاي حقوقي و دستمزد و يا     مانند رويه 

شده ضـعيف    ريزي  در خصوص مسائل با ساختار برنامه     
استفاده هـستند و     هاي خبره قابل    به طور گسترده سيستم   

كار گرفتـه    ههاي خبره ب    لذا در اين خصوص نيز سيستم     
  . شده است

ريزي شغلي در نظام بانكي به خـصوص          ل برنامه ئمسا  )2
د دارد و در     وجو ها   آن هاي به دليل تنوعي كه در فعاليت     

عين حال به دليل ارتباط گسترده بين مشاغل مختلـف،          
هاي خبره نيز     هاي سيستم  ل قاعده مدارند و تحليل    ئمسا

وجــود مــشاغل مختلــف، وجــود . مبتنــي بــر آن اســت
هايي كه بـا اسـتناد بـه ايـن            هاي مختلف و تحليل     متغير

افتد پيچيدگي خاصي     متغيرها در مورد مشاغل اتفاق مي     
كنـد كـه در نظـام         كارراهه شغلي ايجـاد مـي     در سيستم   

 . كند هاي خبره را توجيه مي بانكي استفاده از سيستم

گيرنده هوشمند اين امكان  طراحي سيستم خبره تصميم  )3
گيرندگان و هم كاركنـان       كند كه هم تصميم     را فراهم مي  

سازماني بتوانند از مزاياي وجود يك سيستم كارراهه به         
 ، طراحـي ايـن سيـستم      ، در واقـع   .كنند  سهولت استفاده   

همزمان دو هـدف اصـلي سيـستم كارراهـه را بـرآورد             
   :كند مي

  ، ديدگاه فردي كارراهه شغلي)الف
  ، ديدگاه سازماني نظام كارراهه شغلي)ب
  . هر دو مورد در اين پژوهش قابل استنادندكه 

 
  ريزي مسير شغلي  طراحي سيستم خبره برنامه
شده موارد زيـر حـائز       احيدر رابطه با سيستم خبره طر     

  :اهميت هستند
جهت ايجاد سيستم مـورد نظـر اطلاعـات مربـوط بـه              -1

قواعد، با برگزاري جلسات متعدد با كارشناسان بانكي و 
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هـاي   نامه ينيها و آ   خبرگان آن و استفاده از دستورالعمل     
  .سيستم بانكي بوده است

ي دانـش صـورت     يبا تبديل اطلاعات به قواعد، بازنمـا       -2
گرفته است و مجموعه قواعد پايگاه دانش ايجاد شـده           

افـزاري   دن اين پايگاه دانش به پوسته نرم      كربا وارد   . اند
 .صورت دادي در اين يها گيري توان نتيجه خاصي مي

اي  هـاي داده   در اين سيستم خبره پايگاه دانش به پايگاه        -3
هاي شـاغلين كـه      يك پايگاه داده  . شود ذيربط مرتبط مي  

هـاي مختلـف در آن       مشخصات شاغلين با پـست    تمام  
هـاي   وجود دارد و يك پايگاه داده اي مرتبط بـا پـست           
ــاي بررســي شــده  ــا  آنســازماني مختلــف و متغيره  ه

هــاي آموزشــي مــورد نيــاز هــر پــست  هــاي دوره داده(
هاي راجع به تحصيلات مـورد نيـاز هـر            سازماني، داده 

هـاي   پست سازماني و هم تـرازي آن بـا سـابقه و دوره            
مـرتبط  ) سابقه مورد نياز هر پست سازماني     و  آموزشي،  

 پايگاه دانـش مـورد      ،در واقع . با اين سيستم خبره است    
نظر به اين پايگاههاي داده ها متصل و اطلاعات مـورد           

 .ندك جا تغذيه مي نياز خود را از آن

تواند   مي) موتور استنتاج (روش مورد توجه در استنتاج       -4
 تمـام اطلاعـات هـر رديـف را          هكرو باشد    روش پيش 

كند كه آيا در مورد يـك         گيري مي   ده، تصميم كربررسي  
 يعني ؛شغل بايد ارتقا، چرخش و يا تثبيت صورت گيرد

 ما را به نتيجـه مـورد نظـر          ،بررسي هر رديف از قواعد    
 چـرخش و يـا تثبيـت     يكـه ارتقـا   ) هدف مورد توجه  (

 .دهد است، سوق مي

هـاي خبـره طراحـي شـده،         ي سيـستم  يدر رابطه با روا    -5
متغيرهاي اين سيستم با استناد به كسب نظر خبرگان به          
طريق مصاحبه و تشكيل جلسات كارشناسي با استناد به 
بررسي مدارك و اسناد مختلف صورت گرفته است و از 

ت اجرايـي   بله ـ قا ، پس از طراحي اين مدل     ،طرف ديگر 
فتـه  آن از ديدگاه صاحبنظران بانكي مورد تأييد قرار گر        

 . است

گيري از اين سيستم به اين صورت است          نحوه گزارش  -6
ط براي يز شرايتوان افراد حا  كه در هر لحظه از زمان مي      

د و  كـر تحصيل يك پست سازماني خاص را مـشخص         
بخصوص اين سيـستم از نقطـه تعيـين مـديران واجـد             

تواند مورد استفاده  ط يك واحد سازماني خاص مي يشرا
ليات طراحي شده سيستم در شكل گردش عم. قرارگيرد

   1قـوانين مـرتبط بـا آن در جـدول شـماره              و   1شماره  
قوانين استخراج شده پايگاه دانش سيستم      . اند  ارائه شده 

ــه ــره برنام ــه پيوســت    خب ــز ب ــغلي ني ــسير ش ــزي م   ري
  . اند ارائه شده

شده سيستم  در رابطه با مدل مورد نظر، در مدل طراحي
رت نشان داده شده است، ابعاد خبره كه در قالب يك فلوچا

مورد بررسي در مسير شغلي امور ارتقا، تثبيت، چرخش را          
متغيرهـايي كـه بـراي بررسـي وضـعيت          . شامل شده است  

هاي   اند شامل متغيرهاي دوره     شاغل مورد توجه قرار گرفته    
آموزشي، سابقه، تحـصيلات و نتـايج ارزشـيابي عملكـرد           

اي خبـره بـا وجـود       ه ـ   پايگاه دانش سيستم   ،در واقع . است
هـا    اطلاعات كارمند و اطلاعات شغلي به عنوان پايگاه داده        

هــاي صــورت گرفتــه  تمــام تحليــل. شــكل گرفتــه اســت
فلوچارت كه تابع قواعد تعيين شده است در پايگاه دانـش        

  .اند قرار گرفته
موادي كه تطابق اطلاعات شاغل با اطلاعات شـغل در          

ز از نظـر سـابقه و       هاي آموزشي، شـرايط احـرا       مورد دوره 
شود، در    تحصيلات و نتايج ارزشيابي عملكرد را شامل مي       

  .اين خصوص آورده است
 نتايج متغيرهاي مختلف در اطلاعات شاغل و        ،در واقع 

امكانات شاغلين و نيز با استناد به پايگـاه قواعـد طراحـي             
گيري در خصوص هر شاغل به  شود و تصميم شده وارد مي
تواند ارتقا يابد و شامل برنامه   مي كه وي     است اين صورت 

 در شغل خود تثبيت      بايد كه شود و يا اين    چرخش شغل مي  
شـده در قالـب       اين سيستم خبره و فلوچارت طراحي      .شود

يك پوسته ارائه شده كه لازم است اطلاعات كامل پرسـنل           
 ، كـشاورزي  ،هـاي ملـي     براي مثال هر كدام از بانك     (بانك  
  هاي مـورد نظـر قـرار گيرنـد          دادهدر پايگاههاي   ...) رفاه و 

  گيـري راجــع   و بـا اسـتفاده از قواعــد مـورد نظـر تــصميم    
  توانـد بـه    ايـن اطلاعـات مـي    . به فرد شـاغل انجـام گيـرد       

ــصميم   ــود و ت ــي ش ــام بررس ــود  صــورت بهنگ ــري ش   گي
ــا در دوره ــه   و يـ ــورد توجـ ــاني مختلـــف مـ ــاي زمـ   هـ

  . قرار گيرد
  
  گيري نتيجه

گيرنـده   هـاي تـصميم     سيـستم كارگيري   هدر اين مقاله، ب   
خبره در طراحي سيستم مسير شغلي مـورد اسـتفاده قـرار            

  . گرفته است
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  فلوچارت برنامه مسير شغلي :2شكل 

  
  

هاي خبـره بـا تـلاش بـراي جـايگزيني هـوش         سيستم
هـاي   گيـري   جـاي هـوش انـساني در تـصميم          همصنوعي ب 
 ـتوانند مـورد اسـتفاده قرارگير       مديران مي  در خـصوص   . دن

شـده در    ريزي شغلي با استناد به كار پژوهشي انجـام          رنامهب
اين مقاله، به تدوين دانش و اطلاعات مناسـب و تعريـف            
ــه    متغيرهــاي اصــلي در طراحــي سيــستم مناســب پرداخت

  .شده است
گيرنده و يا  تواند به صورت تصميم نظر مي سيستم مورد

هاي سازماني  كردن پست اضافه. به صورت مشاور عمل كند
ــازنگريو   آن بــراي افــزودن متغيرهــاي مختلــف  دريــا ب

ديگـر  . ريزي شغلي در اين سيستم امكانپـذير اسـت          برنامه
تواند مورد توجه قرار گيـرد        نتايج كلي كه در اين مقاله مي      

  :به شرح زير است
) در شــعب(در ترســيم مــسيرهاي شــغلهاي مختلــف  -1

 چرخش و تثبيت شغلي از موارد حـائز         ،متغيرهاي ارتقا 
با نگاهي به وضعيت خاص نيروي انساني بانك . هميتا

 ـ    كه از طرفي با جوان     سـت و از     ا رو هبودن اين نيرو روب
توجهي از كاركنـان بانـك داري         جمع قابل  ،طرف ديگر 

، وجود سيستمي كه جوابگـوي      نيستندتحصيلات عالي   

ــسيار   حركــت ــراد در ســازمان باشــد ب   هــاي شــغلي اف
ــ ــتؤم ــلاو  .ثر اس ــاط ع ــن ارتب ــشكيل   در اي ــر ت   ه ب

ــه ــصميم كميتـ ــدگان   اي تـ ــب از نماينـ ــده مركـ   گيرنـ
ريزي  ادارات كارگزيني، مديريت امور شعب، اداره برنامه

ــا    ــه ب ــارنظر در رابط ــت اظه ــت بخــش جه   و سرپرس
  هــاي  وضــعيت چــرخش و ارتقــا فــرد، وجــود آزمــون

  ) مربوطــه(كتبــي و شــفاهي در رابطــه بــا امــور بــانكي 
ــت در ــا  آنو موفقي ــلاك جهـ ـ،ه ــراد   م ــغلي اف   ش ش

 .خواهد بود

شده به هيچ وجه جنبه ثابت و بدون  مسير شغلي ترسيم -2
هاي مختلـف در سـطوح مختلـف         شغل. انعطاف ندارد 

تنظيم است، يعني در صورت تغيير ساختار شعب و  قابل
انجـام   هاي بانكي اين مورد قابـل  كاهش يا افزايش شغل   

 .است

   سـطوح   تن از س ـكـردن يـا كا       امكان اضـافه   ،از طرف ديگر  
  مختلــــف در صــــورت تغييــــر ســــاختار بــــانكي 

 انعطاف پذير   ،طراحي به اين صورت   . شعب وجود دارد  
ريـزي آن را تـضمين       بودن طرح مسير شـغلي و برنامـه       

 .ده استكر
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  كارگيري سيستم خبره در طراحي سيستم مسير شغلي ه قوانين اصلي ب:1جدول 

ــت   حالت  حالـــ
  خاص 

دورة 
ارزشــــيابي   يلات تحص  سابقه   آموزشي 

  عملكرد 
ــايج  نتـــــ

  آزمون 

نظــــــر 
+ كميتـــه 

نظــــــر 
  رئيس 

  نظر مدير 

ــصيلات و  تحـ
تجربه معادل  

دورة 
  آموزشي 

  )A(ارتقا 

1A  
2A  
3A  
4A  
5A  
6A  

  دارد 
  ندارد 
  ندارد 
  دارد 
  دارد 
  دارد 

  دارد
  دارد

  ندارد 
  ندارد
  دارد 
  ندارد

  دارد
  دارد
  دارد
  دارد
  ندارد
  ندارد

  دارد
  دارد
  دارد
  دارد
  دارد
  دارد

____  
  مثبت 
  مثبت 
  مثبت 
  مثبت 
  مثبت 

  ) 1 (بله
  )1 (بله
  )1 (بله
  )1 (بله
  )1 (بله
  )1 (بله

____  
 ) موافق (بله

____  
   بله
   بله
   بله

____  
   بله
   بله

____  
____  
____  

چــــرخش 
)B(   

1B  
2B 

3B  
4B  
5B  
6B  
7B  

  دارد 
  ندارد 
  دارد 
  دارد 

  ندارد 
  ندارد 
  ندارد 

  دارد 
  دارد 
  رد ندا

  دارد 
  ندارد 
  ندارد 
  دارد 

  دارد 
  دارد 
  دارد 

  ندارد 
  دارد 
  ندارد

  ندارد 

  دارد 
  دارد 
  دارد 
  دارد 
  دارد 
  دارد 
  دارد 

___  
  مثبت 
  مثبت 
  مثبت 
  مثبت 
  مثبت 
  مثبت 

  )2(خير 
  )2(خير 
  )2(خير 
  )2(خير 
  )2(خير 
  )2(خير 
  )2(خير 

____  
   بله
  بله
  بله
  بله
  بله
  بله

____  
   بله

____  
____  
____  
____  
____  

   )C(تثبيت

1C  
2 C  
3 C  
4 C  
5 C  
6 C  

  دارد 
  ندارد 
  دارد 
  دارد 
  دراد 
  دارد 

  دارد 
  دارد 

  ندارد 
  ندارد 
  دارد 
  دارد 

  دارد 
  ندارد 
  دارد 
  دارد 

  ندارد 
  ندارد 

  )1(ندارد 
  دارد 
  دارد 
  دارد 
  دارد 
  دارد 

____  
  منفي 

____  
  منفي 

____  
  منفي 

____  
____  
____  
____  
____  
____  

____  
   بله
  خير

  )مخالف(
   بله

  مخالف 
  موافق 

____  
____  
____  
____  
____  
____  

  
  

شده با يك شغل به صورت       در مسيرهاي شغلي بررسي    -3
اي   يعني براي يك فرد برنامه     ،شود اي برخورد نمي   حرفه

تعريف شده است كه در چند شغل خاص مهارت كامل 
ين مـسير   يي در سـطوح پـا     عرض نردبان شغل  . پيدا كند 

هـاي مختلـف تبحـر و        شغلي زياد است و فرد در شغل      
در سطح كارشناسي نيز آشنايي به      . كند تجربه كسب مي  

 بـه   ،فرد در پايان دوره يك شـغل      . چند امور لازم است   
 ـ        ،دسـت آورده اسـت     هطور كامل تخصص مربـوط را ب

كه در امور ديگر نيز آشنايي و آگـاهي لازم را      ضمن اين 
با افزايش سنوات شـغلي قاعـدتاً عـرض نردبـان           . ددار

 .شود شغلي كم مي

تواند در شعب در طول مـسير        تعداد دفعاتي كه فرد مي     -4
 فـرد بـه     يارتقـا . است سطح   11شغلي ارتقا يابد نهايتاً     

اي كه شغل متصدي امور بـانكي آن دايـره را فـرد       دايره
تجربه نكرده است بـا انجـام آزمـون بـانكي و آشـنايي              

ختصري كه در شغل متصدي امور بانكي بـا آن شـغل            م
كه ترجيح داده    حاصل شده است مسير است، ضمن اين      

 .شود اين ارتقا در اولويت آخر باشد مي

 انگيزش در افراد در سيـستم مزبـور         هاي با توجه به اثر    -5
اي تعريـف شـده اسـت كـه          مسيرهاي شغلي بـه گونـه     

دبان شـغلي   هاي نر   سطوح سازماني و يا به اصطلاح پله      
 بلكـه   ،به سرعت در ساليان اول خدمت افراد طي نشود        

با افزايش سنوات شغلي و افزايش گروههاي كاري فرد         
 علاوه بر اينكه فرد دوره تثبيت       ،اين امر . امكانپذير باشد 

گذراند، باعـث كـاهش مـدت زمـان ناحيـه             خود را مي  
 .سكون نيز خواهد بود
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يـت در چـرخش     كيد شـده، رعايـت اولو     أ مورد ديگر ت   -6
، بـه طـوري كـه       اسـت شغلي افراد در دوايـر مختلـف        

دوايري كه از نظر كاري بـه نحـوي پـيش نيـاز دوايـر               
خانواده در نظر گرفته      در اول و سپس دواير هم      ندديگر
 .شوند

 شغلي يك ي مطرح شده در رابطه با ارتقا ديگراولويت -7
چنان كه در جداول مربوط نيز مطـرح اسـت     . فرد است 

 يتراز براي يك فرد كه واجد شرايط ارتقا        ي هم ها شغل
ها تشكيل   شغلي است وجود دارد كه اين گروه از شغل        

شده از رياست و معاونت شعب و رياسـت و معاونـت            
كـه در سيـستم مزبـور    . هـستند دواير به صور مختلـف     

هاي سازماني را از پايين  ها و مقام  پست،ترجيح داده فرد
ه اين امر هم از نظر كـار و         به بالا كسب و تجربه كند ك      

هم از نظر انگيزه در درك و تجربه به طور واقعي براي            
 .فرد مفيد خواهد بود

ريزي مسير شغلي بيان شده   چنان كه قبلاً بيان شد برنامه-8
 ولـي در    ،در اين پروژه براي سطوح شغلي شعب است       

  تراز  هاي هم غلـطوح شـراد به سـاين راستا انتقال اف

 فرد  ،به عبارتي .  و بازرسي مورد توجه است     كارشناسي
تـراز   هـاي هـم   ط احراز شغل يدر شعبه با رسيدن به شرا     

 بـه عنـوان     تواند فعاليت خود را در ستاد      كارشناسي مي 
ــناس ــد كارشـ ــه دهـ ــا و   .  ادامـ ــوه ارتقـ ــن نحـ   ايـ

  چــــــرخش بخــــــصوص در طــــــرح جديــــــد 
ريزي شغلي بانك كه پست كارشناسي و بازرسي         برنامه

 .توجه است شود، قابل  تفكيك مي3 و 2و  1به درجات 

لازم به ذكر است كه مسير ياد شده براي فرد اين نتيجه    -9
تراز  رساند كه شخص با رسيدن به اين سطح و هم را مي

هـاي   تواند به عنوان كارشناس در زمينه      با كارشناسي مي  
. هاي بانكي فعاليـت كنـد      تجزيه و تحليل   در   مختلف و 

ه در رابطه با عرض نردبان شغلي در كيد ديگر بيان شدأت
 لزومـي   ، يعني در آن سطح    ،سطوح بالا بود كه كم باشد     

به تغيير شغل و چرخش به صورت گـسترده نيـست و            
شود،   بار انجام مي   3اگر چرخش شغلي در سطح پايين       

 بـيش از    ،در سطوح بالا بعد از رئيس دايره در هر دوره         
  .بار اتفاق نيفتد يك
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  پيوست
  )1(قوانين استخراج شده پايگاه دانش سيستم خبره مسير شغلي از جدول شماره 

Rule 1 
IF TR=Has AND SE=Has AND Ed°=Has AND PA=Has AND CV=Agreeing THEN State=Promotion 
 

Rule 2 
IF PA=Has AND Ed°=Has AND SE=Has AND TR=Has Not AND ME=Agreeing AND TE=Positive EET=yes AND 

CV=Agreeing THEN state=promotion 
 

Rule 3 
IF PA=Has AND Ed°=Has AND SE=Has Not AND TR=Has Not AND ME=Agreeing AND TE=Positive AND EET=yes 

AND CV=Agreeing THEN state=promotion 
 

Rule 4 
IF PA=Has AND Ed°=Has AND SE=Has Not AND TR=Has AND ME=yes AND TE=Positive AND CV°=Agreeing 

THEN State=Promotion 
 

Rule 5 
IF PA=Has AND Ed°=Has Not AND SE=Has AND TR=Has AND ME=yes AND TE=Positive  AND CV=Agreeing 

THEN State=Promotion 
 

Rule 6 
IF PA=Has AND Ed°=Has Not AND SE=Has Not AND TR=Has AND ME=yes AND TE=Positive  AND CV°=Agreeing 

THEN State=Promotion 
 

Rule 7 
IF PA=Has AND Ed°=Has AND SE=Has AND TR=Has AND CV°=Not Agreeing  THEN State=rotation 
 

Rule 8 
IF PA=HAS AND Ed°=Has AND SE=Has AND TR=Has Not AND ME=Agreeing AND EET=yes AND TE=Positive 

AND CV=Not Agreeing  THEN State=rotation 
 

Rule 9 
IF PA=Has AND Ed°=Has AND SE=Has Not AND TR=Has AND ME=Agreeing AND TE=Poritive AND CV°=Not 

Agreeing  THEN State=rotation 
 

Rule 10 
IF PA=Has AND Ed°=Has Not AND SE=Has AND TR=Has AND ME=Agreeing AND TE=Positive AND C.V=Not 

Agreeing THEN State=rotation 
 

Rule 11 
IF PA=Has AND Ed°=Has Not AND SE=Has AND TR=Has AND ME=Agreeing AND TE=Positive AND C.V=Not 

Agreeing THEN State=rotation 
 

Rule 12 
IF PA=Has AND Ed°=Has NOT AND SE=Has NET AND TR=Has Not AND ME=Agreeing AND TE=Positive AND 

C.V=Not Agreeing  THEN State=rotation 
 

Rule 13 
IF PA=Has AND Ed°=Has Not AND SE=Has AND TR=Has Not AND ME=Agteeing AND TE=Positive AND C.V=Not 

Agreeing THEN State=rotation 


