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 چکیده
  کردیپژوهش با رو نیا  اسنت.  یهوش مصننوع  یهاتمیاز الگور  یریگدر بانک صنادرات با بهره  یسنالارسنتهیبر شنا  یاسنتخدام مبتن  نهیمدل به ک ی  یو اعتبارسننج  یپژوهش طراح  نیهدف ا

 ،یشندند و در بخش  مّ ییو نها ییشنناسنا  یسنتگیشنا یهابانک صنادرات، مللفه  یو  ارشنناسنان منابا انسنان  رانیو مشنار ت مد   یبا اسنتفاده از روش دلف  ،یفیانجام شند  در بخش    ختهیآم

 ج،یر  ونیرگرسننن  ق،یعم  یشنننامب شنننبکه عصنننب نیماشننن  یریادگی  تمیبا چهار الگور  پردازش،شیو پس از پ  ی ار نان گردآور  یو اجتماع  یفرد ،یشننن ل  ،یآزمون  ،یعملکرد  یهاداده

XGBoost   وSVM توان    نیبالاتر  قیعم  ینشنان داد شنبکه عصنب  ج ینتا  ار رفت.ها بهمدل  ینیبشیتوان پ  سنهیمقا  یمطلق برا  یو خطا شندهبیت د   نییت   بیضنر یارهایشندند. م  یسنازمدل

شندند،  ییشنناسنا  یسنتگیعوامب شنا  نیترمهم  یطور م ناداربه یو ت هد سنازمان  یمداریمشنتر  ،یارتباط  یهامهارت  ،یمیها،  ار تمدل  یدارد. در تمام  هاتمیالگور  ریرا نسنبت به سنا  ینیبشیپ

هوش    یری ارگاز آن اسنت  ه به یحا   هاافتهی  ردند.  فایا  یسنتگیشنا  ینیبشینقش را در پ  نیترتیاهم م تیمحب تولد و محب ف ال  ،یاسنیسن  شیگرا ت،یقوم  رینظ ییرهایمت   هیدر حال

ها در بانک  یسنالارسنتهیبر شنا  یاسنتقرار نظام اسنتخدام مبتن  یو عادلانه برا  یعلم  ییمبنا  ،یو رفتار  یعملکرد  یهاو تمر ز بر شناخ   رمرتبط یغ یهایریبا  اهش سنوگ  تواند یم یمصننوع

 فراهم سازد.
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Abstract 
This study aims to design and validate an optimal merit-based recruitment model for Bank Saderat using artificial intelligence techniques. 

A mixed-methods design was employed. In the qualitative phase, a Delphi approach involving human resource managers and experts of 

Bank Saderat was used to identify and finalize competency components. In the quantitative phase, employees’ performance, test scores, 

job-related, personal, and socio-cultural data were collected, preprocessed, and modeled using four machine learning algorithms: Deep 

Neural Network, Ridge Regression, XGBoost, and Support Vector Machine. Adjusted R² and mean absolute error were applied to 

compare predictive performance. The results indicated that the Deep Neural Network achieved the highest predictive power among all 

models. Across all algorithms, teamwork, communication skills, customer orientation, and organizational commitment were consistently 

identified as the most significant predictors of employee competency, whereas variables such as ethnicity, political orientation, place of 

birth, and workplace location showed minimal predictive importance. The findings demonstrate that artificial intelligence–based models 
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 مقدمه 

الزامات نوسازمان  ،یفناورانه و اجتماع  ،یاقتصاد  یهاطیتحولات شتابان مح  ر،یاخ  ی هادر دهه  با  انسان  تیریدر حوزه مد  ین یها را  مواجه    یمنابا 

 ه یسبب شده است  ه سرما  ،یسازمان  یندهایفرآ  شدنیتالیجیجذب است دادها، تحول مشاغب و د  یبرا  نده یرقابت فزا  شدن،ی ساخته است. جهان

جذب و استخدام،    یسنت  ی بر الگوها  هیبا تک  توانند ینم  گریها دسازمان  ،یطی شرا  ن یبدل شود. در چن  داریپا  یرقابت   تیمنبا مز  نیتربه مهم   یانسان

 ,Abbaspour) هستند    ی انسان  یهایستگیشا  یو ارتقا   یاستخدام  ی هادر نظام   یشیبه بازاند  ریخود باشند و ناگز  ی ایو پو  ده ی چیپ  ی ازهاین   یپاسخگو

2019; Armstrong, 2014)  .ه بر انتخاب،   یاست  مفهوم  یسالارسته ی شا  افته، ی  یاساس  یگاهیجا  یشیبازاند  ن ی ه در ا  ی محور  میاز مفاه  یکی 

ارتقا  یری ارگبه  توانمند  یو  بر اساس  تأ    یو عملکرد واق   هایستگ یها، شامهارت  ها،ی افراد  و    رمرتبطی ند عوامب غیدارد و تلاش م  دیآنان 

 . (Abdaspour, 2014; Bell, 2005) حذف  ند  یمنابا انسان یریگمیتصم  یندهایرا از فرآ رانهیسوگ

به   یاسیفلسفه س  یو حت  یعلوم اجتماع  ت،یریمد  اتیدر ادب  قیعم  یاشهیر  یسالارسته یشا  ،یتحقق عدالت سازمان  یبرا  یعنوان سازو اردارد و 

  تاس یاستقرار نظام یم نابه  یسالارسته یشا  ،یمنابا انسان تیری. در حوزه مدشودیشناخته م یتیریمد یهانظام  تی مشروع تیو تقو یی ارا شیافزا

 ;Ahmadi, 2011)  ردیگیصورت م  یزش یو انگ  یدانش  ،یفن  ،یرفتار  یهای ستگیشا  ه ی ار نان بر پا  یو ارتقا  یابیارز  نش،ی ه در آن جذب، گز

Bagheri Zadeh, 2010) یوراز بهره   یاز سطح بالاتر  رند،یگیبهره م  سالارانهسته یشا  ی  ه از الگوها  ییهاسازمان  دهندی ها نشان م. پژوهش،  

  یسالارسته یشا  رو،ن ی. ازا(Bateman & Snell, 2017; Lawler, 2017) ار نان برخوردارند    یو ماندگار  یت هد سازمان  ،یش ل  تیرضا

 . شودیمحسوب م یرقابت یهاطیها در محبقا و رشد سازمان یبرا ی ار رد یبلکه راهبرد  ،یارزش هنجار  کیتنها نه 

  ی ها، دشوار چالش نیتراز مهم یکیمواجه بوده است.  یمت دد یهاآن همواره با چالش  یعمل یسازاده یپ ،یسالارسته یگسترده شا تیوجود اهم با

به م و ترجمه آن   هایستگیشا  قی و سنجش دق  ییدر شناسا  ;Mansfield, 2005)است    یاستخدام  یهایریگمیتصم  یبرا  یاتیعمل  ی ارهایها 

Mirabelle, 2016)ا  ی هاها همچنان از شاخ از سازمان  ی اری. بس ذهن  ستا یمحدود،  ب ضاً     نند  یافراد استفاده م  ی ستگیشا  یابیارز  یبرا  یو 

 ;Diyanti & Irfani, 2010)   سازندی را فراهم م  ی ریبروز خطا و سوگ  نه یرا ندارند و زم  یعملکرد انسان  یدگ یچیپ   ن یی ه توان تب  ییهاشاخ 

Gharavand, 2008)ت یتنوع مشاغب و حساس  ان، یاز متقاض  ییها،  ه با حجم بالامانند بانک  ده،یچی بزرگ و پ  یهادر سازمان  ژه یومسئله به   ن ی. ا  

 . ابدییدوچندان م تیاند، اهممواجه  یاستخدام  ماتیتصم یبالا

  ی ها نظام  یرو  شیرا پ  ید یجد  یها لان، افق   یهاداده   بیو تحل  یدر حوزه هوش مصنوع  ریچشمگ  یهاشرفتیو پ  تال یجیتحول د  ان،یم  نیا  در

  رها، یمت  ان یم ده یچیروابط پ یسازپنهان و مدل  یالگوها ییها، شناسااز داده  یمیبا توان پردازش حجم عظ یگشوده است. هوش مصنوع یاستخدام

  ی هاتمیالگور  یری ارگ. به (Dai et al., 2022; Olson & Durusun, 2008)    ندیرا فراهم م  ترینی و ع  تر ایسر  تر،ق یدق  یریگمیتصمامکان  
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روش  یعصب  ی هاشبکه   ن،یماش  یریادگی مد  ی اوداده   ی هاو  انسان  تیریدر  گز  ژه یوبه   ،یمنابا  و  جذب  حوزه  از    یار یبس  تواندیم  نش، یدر 

 ,Khaef et al., 2007; Madadipouya) فراهم آورد  ینیگزسته یشا یبرا  یعلم ییرا برطرف سازد و مبنا  یسنت ی کردهایرو یهات یمحدود

2015) . 

بلکه   دهد،ی م  شیرا افزا  یش ل  ت یموفق  ینیبش یتنها دقت پ نه   ،یاستخدام  یندهایدر فرآ  ی ه استفاده از هوش مصنوع  دهدی پژوهش نشان م  ات یادب

 یو رفتار یعملکرد ،یش ل ،یفرد یرهایگسترده از مت   یاهوشمند قادرند مجموعه  یهاتم ی اهش دهد. الگور زیرا ن یانسان  یهای ریسوگ تواندیم

به  تحلطور همرا  واق   بیزمان  و وزن  پ   کیهر    ی رده  ت   یستگیشا  ینیبش یرا در   ,Allal-Ch'erif et al., 2021; Meng)  نند    ن ییافراد 

  خورداربر  یاژه یو  تی دارند، از اهم  یو اعتبار  یبلندمدت مال  یامدهایپ  یاستخدام  ماتی ه تصم  یبانک  یهاط یدر مح   ژه یوبه   ت،ی قابل  نی. ا(2020

 است.

مطال ات   یاند. برخپرداخته   نینو  یهایو فناور  یمنابا انسان  تیریمد  ،یسالارسته یشا  انیم  وندیپ  یبه بررس  یمت دد  یهاپژوهش   ر،یاخ  یهاسال  در

 Azar et al., 2011; Kharazian et) اند   رده   د یتأ    یانسان یرو یانتخاب ن  ت یفیدر بهبود     یریگمیتصم یهاتم یو الگور  ی اوبر نقش داده 

al., 2019)ها  آن  ی بندت یو اولو  ی دی ل  یهایستگیشا  ییبه شناسا  تواندیم  شرفتهیپ  یلی تحل  یهااز مدل   یریگاند  ه بهره نشان داده   گرید  ی. برخ

  ر یبه تأث  زین  یتر، مطال ات. در سطح  لان (Khodai Ismail Kandi et al., 2019; Timouri et al., 2018)جذب منجر شود    ندیدر فرآ

 ,Azkiya et al., 2025; Pagano & Picariello)اند  پرداخته  یو عملکرد سازمان  ی نهاد  تیمطلوب، مشروع  یبر حکمران  یسالارسته یشا

2024) . 

از مطال ات،   ی اریاند. بسمواجه   یاساس  ییهات یموجود، با محدود  یهااز پژوهش   ی ه بخش قابب توجه  دهد ینشان م  ات یادب  ی حال، مرور انتقاد  ن یا  با

به   یستگیشا از شاخ    ای   ی ب دصورت تکرا  استفاده  ت ر  یهابا  ماه رده   فیمحدود  به  و  متر  پو  ی چندب د  تی اند  داشته   یا یو  توجه    ند اآن 

(Boyatzis, 2005; Green, 2015)مطرح شده   یعنوان ابزار  مکصرفاً به  یها، استفاده از هوش مصنوع از پژوهش  یاریدر بس ن، ی. افزون بر ا

.  (Farndale et al., 2010; Sahay, 2014)  میهست  یسالارسته یبر شا  یاستخدام مبتن   ی و قابب اجرا برا  یمدل جاما، بوم  کیو  متر شاهد ارائه  

 تر است.محسوس ران،یدر حال توس ه، از جمله ا ی در  شورها یو بانک یمال یها سازمان نهیدر زم ژه یوخلأ به  نیا

  ی انسان  هیسرما  تیفی.    ندیم  فایا  یو اعتماد عموم  ی توس ه اقتصاد  ،یدر ثبات مال   ننده ن یی ت   یاقتصاد، نقش  یاز ار ان اصل  یکیعنوان  به   یبانک  نظام

استقرار   رو،ن ی. ازا(Kumar & Rajesh, 2023)   گذاردی م  ریتأث  یو عملکرد مال  انیمشتر  ت یخدمات، رضا  تی فیبر     میطور مستقها، به در بانک 

شا  یاستخدام  ی هانظام و  بانک  سالارسته ی  ارآمد  نه در  سازمان  کیتنها  ها،  اقتصاد  کیبلکه    ،یضرورت  اجتماع  یالزام  م   یو    شود یمحسوب 



 و همکاران  ی پرماس 

 

 

5 

وم
 س

ره
دو

 ،
ه 

ار
شم

جم
پن

ل 
سا

 ،
14

04
 

(Ghamami & Hosseini, 2019)ها همچنان متأثر  از بانک  ی اریدر بس  یاستخدام  ی ندهای ه فرآ  دهدی شواهد نشان م  ت، یاهم  ن ی. با وجود ا

 . (Ghahramani, 2011, 2016) هستند  یواق   یهای ستگیبا شا رمرتبطیو ب ضاً غ  رشفافیغ ،یسنت یارهایاز م 

انتظارات   رییت   ،یتحرک ش ل  شیافزوده است. افزا  یاستخدام  ماتیتصم  یدگیچیبر پ  زین  یش ل  یرهای ار و مس  طیمسائب، تحولات مح  نی نار ا  در

 ;Grant, 2008) ار نان دشوارتر از گذشته باشد    یو ماندگار  یش ل  ت یموفق  ینیبش یمشاغب، سبب شده است  ه پ  تی ماه  ی  ار نان و دگرگون

Sullivan & Al Ariss, 2019)و    یفرد  یهای ژگیو  ان یهستند  ه بتوانند با دقت بالا، تطابق م  یی ابزارها  ازمندیها نسازمان  ،ییفضا  ن ی. در چن

ش ل ارز  یالزامات  سرما  یابیرا  از  و  ن  یگذارهی نند  بر  خود   & Porter et al., 2007; Prahalad)  ابند ی  نانیاطم  یانسان  یرو یبلندمدت 

Hamel, 2009) . 

روابط    توانندیهوشمند م  یهااند  ه مدل ها نشان داده . پژوهش شوندیمحسوب م  ازین  نیبالقوه به ا  یپاسخ  شرفته،ی پ  یهاداده   بیو تحل  یمصنوع  هوش

 Dai) دداشته باشن   یبالاتر  ینیبش یو پ  نیی قدرت تب   ،یسنت  یهابا روش  سهیو عملکرد را آشکار سازند و در مقا یستگیشا  یرهای مت   انیم  یرخطیغ

et al., 2022; Gilsing & Guysters, 2008)و عدالت در    ییپاسخگو ت،یشفاف شیبه افزا  تواندیم های فناور نیاستفاده از ا  ن،ی. افزون بر ا

امر  ی استخدام  ماتیتصم شود   حقوق  یمنجر  منظر  از  نهاد  ی  ه   & Abdaspour, 2014; Ghamami)دارد    یفراوان  ت یاهم  زین  یو 

Hosseini, 2019) . 

 ی ترصورت جامارا به  یسازمان  یو حکمران  یهوش مصنوع  ،یسالارسته یشا  انیم  وندیاند پتلاش  رده   دتریجد  یهاپژوهش   یبرخ  ر،یاخ  یهاسال  در

 ,Divina)اند   رده   دیتأ    یاعتماد سازمان  یدر بهبود عملکرد  ار نان و ارتقا  سالارانهسته یشا  یهاه ی بر نقش رو  یمثال، مطال ات  ی نند. برا  یبررس

2024; Hadadnia, 2024)پرداخته و بر ضرورت    یسالارسته یشا  یو نهاد   یاب اد اخلاق  یبه بررس  ،یانتقاد  کردیبا رو  ییهاپژوهش   نی. همچن

  از یهمچنان ن  ها،شرفتی پ  ن یوجود ا  با.  (Bell, 2005; Tongdong, 2025) اند  ه هم  ارآمد و هم عادلانه باشند   رده   دیتأ    ییهانظام   یطراح

 ها ارائه دهند. بانک یمحور و متناسب با بافت سازمانداده  ،یاتیمدل عمل کی ه بتوانند  شودی احساس م یبه مطال ات

مند از  نظام   یریگبا بهره   یسالارسته یبر شا  یاستخدام مبتن  ی برا  یجاما و بوم  ی در نبود مدل  توان یموجود را م  ات یدر ادب  ی اساس، خلأ اصل  ن یا  بر

هر شاخ  را   ی ند، وزن واق   بیزمان تحلصورت همرا به   یستگیشا  یهاگسترده از شاخ   یا ه بتواند مجموعه   یدانست  مدل  یهوش مصنوع

مبنا  مشخ    تواند یم  ی مدل  ن ی. چن(Abbaspour, 2019; Meng, 2020)فراهم آورد    یاستخدام  یهایریگم یتصم  یبرا   یعلم  ییسازد و 

 ها  مک  ند.و بهبود عملکرد بلندمدت بانک یعدالت سازمان شی افزا ها،ی ریبه  اهش سوگ  ،یانسان  یرویجذب ن  ت یفی   ی ضمن ارتقا
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پرسش   نیدرصدد پاسخ به ا  ،یدر بستر نظام بانک  یو هوش مصنوع  یسالارسته یشا   انیم  وندیپژوهش حاضر با تمر ز بر پ  گفته،ش یتوجه به مطالب پ  با

 یراحط  یسالارسته یبر شا  ی استخدام مبتن  یبرا   یو علم  نه یمدل به   کی  ،یهوش مصنوع  یهاتم یاز الگور  یریگبا بهره   توان یاست  ه چگونه م  یاساس

 در بانک صادرات است. یبا استفاده از هوش مصنوع یسالارسته ی بر شا  یمدل استخدام مبتن کی نییو تب یمطال ه طراح ن ی رد. هدف ا

 شناسیروش

  یطراحباشد. به عبارت بهتر،  هدف غائی از اجرای این پژوهش ارائه مدلی به جهت شناسایی افراد شایسته و واجد شرایط در زمینه استخدام می

 شود. هوش مصنوعی هدف اصلی این تحقیق محسوب می کردیبا رو یستگیشا  ای توانمندیبر  یاستخدام مبتن الگوی

به منظور واکاوی اهداف و سوالات پژوهش، جامعه آماری مورد نظر در این تحقیق بانک صادرات لحاظ شده است. بدین ترتیب در بخش 

باشد در حقیقت، به جهت مشخص کردن متغیرهای کیفی، جامعه آماری این پژوهش شامل مدیران و کارشناسان منابع انسانی بانک صادرات می

های شایستگی )در قالب متغیر هدف( و تعیین سطح کیفی شایستگی کارکنان، از نظرات خبرگان، کارشناسان و کیفی مورد نظر نظیر شاخص

شود. همچنین از آنجا که اساس  های نهایی خاص سازمان مورد نظر استفاده میمدیران در راستای تکمیل ادبیات موجود تا دستیابی به مولفه

ایستگی کارکنان در قالب تکنیک هوش مصنوعی است، بدین جهت اطلاعات کمّی اعم از متغیرهای  مطالعه حاضر تبیین مدل و الگوی ش

 شود. آزمون  و متغیرهای ارزیابی عملکرد و امتیازات شغلی با بهره گیری از اطلاعات کارکنان حاصل می

گیری به شیوه گلوله برفی تا رسیدن به آستانه اشباع صورت خواهد گرفت. همچنین در بخش کمّی نیز، به جهت  در بخش کیفی تحقیق، نمونه

گیری وجود ندارد. مگر آنکه اطلاعات لازم برای بخشی از استفاده از همه جامعه آماری در فرآیند تحلیل و ارزیابی، در این مطالعه روند نمونه 

 شوند. اعضای جامعه آماری در دسترس  نباشد که در این صورت این افراد به طور سیستماتیک از گردونه خارج می

ای شامل کتب و مقالات مختلف و نشریات داخلی و  در تحقیق حاضر روش گردآوری اطلاعات مربوط به ادبیات تحقیق، روش کتابخانه

های ای و نظرات خبرگان و کارشناسان امر، نسبت به تعیین مولفهگیری از تحقیقات کتابخانهباشد. در قسمت کیفی تحقیق با بهرهخارجی می

 گردد.اولیه اقدام می

   های زیر در محیط نرم افزار پایتون است:های این پروژهش مورد پیش پردازش قرار گرفته اند. که شامل مراحل و کدابتدا داده

 یضرور  یهاوارد کردن کتابخانه: 1کد 

import pandas as pd 

import numpy as np 

from sklearn.preprocessing import StandardScaler 
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from sklearn.compose import ColumnTransformer 

from sklearn.model_selection import train_test_split 

 خام یهاداده یریبارگ: 2کد 

data = pd.read_csv('employee_data.csv') 

 هدف ریو متغ  هایژگی و یجداساز: 3کد 

X = data.drop(columns=['Target']) 

y = data['Target'] 

 هاداده یاستانداردساز: 4کد 

scaler = StandardScaler() 

X_scaled = scaler.fit_transform(X) 

اصله استانداردساز  یدف  مدل داده  یاز  در  مصنوع   یهاها  کارا  ،یهوش  و  طر  ییبهبود عملکرد  از  توز  اسی مق  یسازکسانی  قیمدل   ع یو 

 :را دارد ریز یدیکل یایمزا  ندیفرآ نیداده است. ا یهایژگ یو

 مدل  یی بهبود همگرا

پا  ترعیسراستاندارد شده    ی  هابا داده  ،یعصب  یهامانند شبکه  ییهادر مدلگرادیان کاهشی   مانند یساز نهیبه   یهاتمیالگور همگرا   دارتریو 

 .رندیگ یمشابه قرار م  یمحدوده عدد کی در  هایژگ یهمه و رایز شوند،یم

 بزرگ اسیبا مق  یهایژگ ی از سلطه و یریجلوگ

 نیتوسط ا  جینتا  فیاز تحر  یاستانداردساز      .رندیگ یبزرگتر قرار م  اسیبا مق  یهایژگ یو  ریتحت تأث SVM ای K-NN مانند هاتمیالگور  یبرخ

 د. کنیم یریجلوگ   هایژگ یو

 دقت و عملکرد مدل شی افزا

 اس یها به مقآن  ی اضی محاسبات ر  رایز  کنند،یم  دیتول  یبهتر  ج یاستانداردشده نتا  یها با داده و یمانند رگرس نیماش   یری ادگ ی  یهااز روش  ی اریبس

 ت. ها حساس اس داده

 آموزش ند ی فرآ عی تسر
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 .دهدیرا کاهش م  یریادگ ی شوند، که زمان  یروزرسانبه یمدل با سرعت متعادل یهاوزن  شودیباعث م  یاستانداردساز

 (Regularization) یسازاز منظم یبانی پشت

 .باشند اسیمق کیدر  هایژگ یمؤثرتر هستند که همه و  یزمان L1/L2 مانند یسازمنظم یهاکیتکن

 ها به آموزش و آزمونداده میتقس: 5کد 

X_train, X_test, y_train, y_test = train_test_split(X_scaled, y, test_size=0.2, random_state=42) 

 های تست در نظر گرفته شدند. ها بعنوان دادهدرصد داده 20های آموزش  و ها بعنوان دادهدرصد داده 80

 کدنویسی مدل ها 

 مدل شبکه عصبی عمیق  

 های مورد نیاز وارد کردن کتابخانه: 6کد 

import tensorflow as tf 

from tensorflow.keras.models import Sequential 

from tensorflow.keras.layers import Dense, Dropout, BatchNormalization 

from tensorflow.keras.optimizers import Adam 

from tensorflow.keras.callbacks import EarlyStopping 

from sklearn.metrics import r2_score, mean_absolute_error 

• :tensorflow/keras  های شبکه عصبیبرای ساخت و آموزش مدل 

•  :sklearn.metrics  برای محاسبه معیارهای ارزیابی 

 DNN تعریف معماری مدل: 7کد 

model = Sequential([ 

    Dense(64, activation='relu', input_shape=(X_train.shape[1],)), 

    BatchNormalization(), 

    Dropout(0.3), 
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    Dense(32, activation='relu'), 

    BatchNormalization(), 

    Dropout(0.2), 

     

    Dense(1)  # ساز برای مسئله رگرسیون لایه خروجی بدون تابع فعال  

]) 

model.summary() 

 :Dense هایلایه •

 ReLU سازنورون با تابع فعال ۶۴لایه اول:  -

 ReLU نورون با ۳2لایه دوم:  -

 ساز )برای رگرسیون( نورون بدون تابع فعال ۱ :لایه خروجی -

•  BatchNormalization  :سازی خروجی هر لایه برای پایداری آموزشنرمال 

• Dropout   : برازش در لایه دوم برای جلوگیری از بیش ٪20ها در لایه اول و نورون ٪۳0غیرفعال کردن تصادفی 

 کامپایل مدل : 8کد 

optimizer = Adam(learning_rate=0.001) 

model.compile( 

    optimizer=optimizer, 

    loss='mse',   

    metrics=['mae']   

) 

•  : Adam Optimizer 0.00۱سازی با نرخ یادگیری الگوریتم بهینه 

 مناسب برای مسائل رگرسیون  : MSE زیان تابع •

• EarlyStopping   : دوره بهبود نیابد  ۱0توقف آموزش اگر خطای اعتبارسنجی به مدت 



...در یسالار ستهی بر شا یارائه مدل استخدام مبتن    

 

 
10 

ت 
ری

دی
ل م

حو
و ت

د 
من

وش
 ه

ی
یر

دگ
 یا

 مدل : آموزش9کد 

early_stop = EarlyStopping(monitor='val_loss', patience=10, restore_best_weights=True) 

history = model.fit( 

    X_train, y_train, 

    validation_split=0.2, 

    epochs=200, 

    batch_size=32, 

    callbacks=[early_stop], 

    verbose=1 

) 

•  :validation_split=0.2  های آموزشی برای اعتبارسنجیداده ٪20اختصاص 

•  :epochs=200 های آموزش حداکثر تعداد دوره 

• batch_size=32  :  ها روزرسانی وزنها در هر بهتعداد نمونه 

 مدل  : ارزیابی10کد 

y_pred = model.predict(X_test).flatten() 

r2 = r2_score(y_test, y_pred) 

mae = mean_absolute_error(y_test, y_pred) 

print(f"\nنتایج ارزیابی نهایی:") 

print(f"R² Score: {r2:.4f}") 

print(f"MAE: {mae:.4f}") 

print(f"RMSE: {np.sqrt(history.history['val_loss'][-1]):.4f}") 

 متغیرها اهمیت تحلیل: 11 کد 

def calculate_feature_importance(model, X_sample, feature_names): 
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    baseline_pred = model.predict(X_sample).mean() 

    importances = [] 

     

    for i in range(X_sample.shape[1]): 

        X_perturbed = X_sample.copy() 

        X_perturbed[:, i] = 0  # حذف اثر متغیر i 

        perturbed_pred = model.predict(X_perturbed).mean() 

        importance = abs(baseline_pred - perturbed_pred) 

        importances.append(importance) 

     

    return pd.DataFrame({ 

        'Feature': feature_names, 

        'Importance': importances 

    }).sort_values('Importance', ascending=False) 

feature_names = [data.columns[i] for i in range(X_test.shape[1])]   

importance_df = calculate_feature_importance(model, X_sample, feature_names) 

print(importance_df) 

   جی ر ونیرگرسمدل 

 های مورد نیاز : وارد کردن کتابخانه 12کد 

from sklearn.linear_model import Ridge 

from sklearn.metrics import r2_score, mean_absolute_error 

• :Ridge  سازی مدل رگرسیون ریج برای پیاده 

• :r2_score, mean_absolute_error برای ارزیابی مدل  
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 جی ر  ونیآموزش مدل رگرس: 13کد 

ridge_model = Ridge(alpha=1.0) 

ridge_model.fit(X_train, y_train) 

• :α پارامر تنظیم (regularization) دارد و هرچه بزرگتر باشد تاثیر  ۱که مقدار پیش فرض regularization است.  بیشتر 

 : ارزیابی مدل 14کد 

y_pred = ridge_model.predict(X_test) 

r2 = r2_score(y_test, y_pred) 

mae = mean_absolute_error(y_test, y_pred) 

print(f"R² Score: {r2:.4f}") 

print(f"MAE: {mae:.4f}") 

• :R² Score است.   )عالی(   ۱)بد( تا    0  که در محدوده     شودها توسط مدل توضیح داده میدهد چند درصد از واریانس دادهنشان می 

• :MAE  میانگین قدر مطلق خطاها 

 رهایمتغ تیاهم لیتحل : 15کد 

feature_importance = pd.DataFrame({  

    'Feature': [X.columns[i] for i in range(X_train.shape[1])], 

    'Coefficient': ridge_model.coef_, 

    'Absolute_Coefficient': np.abs(ridge_model.coef_) 

}).sort_values('Absolute_Coefficient', ascending=False) 

 XGBOOSTمدل 

 ها کتابخانهسازی محیط و آماده: 16کد 

from xgboost import XGBRegressor 

from sklearn.metrics import r2_score, mean_absolute_error 

from sklearn.model_selection import GridSearchCV 
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:XGBRegressor  کلاس اصلی مدل XGBoost  برای مسائل رگرسیون 

 :GridSearchCV  برای تنظیم هیپرپارامترها 

 :R2_score, mean_absolute_error  معیارهای ارزیابی 

 آموزش مدل پایه : 17کد 

xgb_model = XGBRegressor( 

    n_estimators=100,  # تعداد درختان 

    max_depth=6,       # حداکثر عمق هر درخت 

    learning_rate=0.1, #  نرخ یادگیری 

    random_state=42    #  تکرارپذیریبرای  

) 

xgb_model.fit(X_train, y_train) 

:n_estimators   ً( ۱000-۱00تعداد درختان )معمولا  

max_depth   :کنترل پیچیدگی مدل ( ۱0-۳)معمولا    

learning_rate  :سازیاندازه گام بهینه  (0.0۱-0.۳ )  

 ارزیابی مدل : 18کد 

y_pred = xgb_model.predict(X_test) 

print(f"R² Score: {r2_score(y_test, y_pred):.4f}") 

print(f"MAE: {mean_absolute_error(y_test, y_pred):.4f}") 

 ها تحلیل اهمیت ویژگی: 19کد 

importance = xgb_model.feature_importances_ 

feature_importance = pd.DataFrame({ 

    'Feature': [data.columns[i] for i in range(X_train.shape[1])], 

    'Importance': importance 
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}).sort_values('Importance', ascending=False) 

 RBF با هسته SVMمدل 

 ها سازی محیط و کتابخانهآماده  :20کد 

from sklearn.svm import SVR 

from sklearn.metrics import r2_score, mean_absolute_error 

:SVR سازیپیاده SVM برای رگرسیون 

 آموزش مدل پایه : 21کد 

svm_model = SVR( 

    kernel='rbf',       #  هسته تابع پایه شعاعی 

    C=1.0,              # پارامتر تنظیم 

    gamma='scale',      # پارامتر تأثیر پذیری 

    epsilon=0.1         # حد مجاز خطا 

) 

svm_model.fit(X_train, y_train) 

 

:C  :(۱00تا  0.۱کنترل تعادل بین حاشیه اطمینان و خطا )مقادیر معمول 

 :gamma گیری سراسری( تعیین تأثیر هر نمونه آموزشی )مقادیر کوچک: تصمیم 

epsilon : حد مجاز خطا در رگرسیون 

 ارزیابی مدل : 22کد 

y_pred = svm_model.predict(X_test) 

print(f"R² Score: {r2_score(y_test, y_pred):.4f}") 

print(f"MAE: {mean_absolute_error(y_test, y_pred):.4f}") 
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 ها تحلیل اهمیت ویژگی :23کد 

from sklearn.inspection import permutation_importance 

result = permutation_importance( 

    svm_model, 

    X_test, 

    y_test, 

    n_repeats=10, 

    random_state=42 

) 

importance_df = pd.DataFrame({ 

    'Feature': [data.columns[i] for i in range(X_test.shape[1])], 

    'Importance': result.importances_mean 

}).sort_values('Importance', ascending=False) 

 هایافته

 مدل طراحی شده در این پژوهش را نشان میدهد:  ۴جدول زیر مهمترین عوامل تاثیر گذار پیش بینی شده توسط هریک از 

 مقایسه نتایج مدل ها  .1جدول 

 DNN Ridge XGBoost SVM-RBF رتبه 

 تعهد سازمانی  تعهد سازمانی  سازمانی تعهد  کار تیمی ۱

 مهارت ارتباطی  مهارت ارتباطی  مهارت ارتباطی  مهارت ارتباطی  2

 مشتری مداری  مشتری مداری  مشتری مداری  مشتری مداری  ۳

 کار تیمی کار تیمی کار تیمی تعهد سازمانی  ۴

 نمره ارزشیابی عملکرد  نمره ارزشیابی عملکرد  نمره ارزشیابی عملکرد  شغلی ارتقای نمره 5

 شغلی ارتقای نمره شغلی ارتقای نمره شغلی ارتقای نمره تحصیلی  مدرک  ارتقای ۶

 ها  گواهینامه ها  گواهینامه ها  گواهینامه عملکرد  ارزشیابی نمره 7

 تحصیلی  مدرک  ارتقای تحصیلی  مدرک  ارتقای تحصیلی  مدرک  ارتقای ها  گواهینامه 8

 شغلی سطح استخدامی  آزمون امتیاز استخدامی  آزمون امتیاز شغلی سطح 9

 تحصیلی  مدرک تحصیلی  مدرک تحصیلی  مدرک استخدامی  آزمون امتیاز ۱0
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 بسیج  در عضویت تولد  محل فعالیت  محل تحصیلی  مدرک ۱۱

 سیاسی  گرایش فعالیت  محل مناسبات  در حضور سن ۱2

 سن سن جنسیت  سیاسی  گرایش ۱۳

 تولد  محل شغلی سطح شغلی سطح بسیج  در عضویت ۱۴

 جنسیت  مناسبات  در حضور تولد  محل مناسبات  در حضور ۱5

 قومیت  بسیج  در عضویت سن قومیت  ۱۶

 مناسبات  در حضور جنسیت  سیاسی  گرایش تولد  محل ۱7

 استخدامی  آزمون امتیاز قومیت  قومیت  جنسیت  ۱8

 فعالیت  محل سیاسی  گرایش بسیج  در عضویت فعالیت  محل ۱9

 

ها ی ها در تشخیص مهمترین متغیر هاست. در تمامی مدلاز مهمترین نکاتی که از جدول فوق برداشت میشود اتفاق نظر تقریبی تمام مدل

.  دوم تا چهارم تعهد سازمانی ، مهارت ارتباطی ، مشتری مداری ، کار تیمی و نمره ارزشیابی عملکرد به عنوان پنج عامل مهم تعیین شده است

ها و نمره ارتقای شغلی ست که اضافه شده و  ها تنها در دو متغیر تفاوت دارد و آن متغیر گواهینامهدر مدل شبکه عصبی عمیق این ویژگی

 های مهم دارند.ها اتفاق نظر مفهوم داری در تعیین متغیردر صدر عوامل نیستند . ولی درکل مدل تعهد سازمانی و نمره ارزشیابی عملکرد 

ها در تعیین کم اهمیت ترین متغیر هاست که اتفاق نظر در این بخش کمتر است. با این حال قومیت  با حضور در لیست همه تفاوت مدل 

 ها به طور معنی داری عنوان کم اهمیت ترین متغیر را اخذ نموده است. مدل 

(، به عنوان برآوردگر بهینه تعیین شد، بر این DNNهای صورت گرفته، همانگونه که مشخص شد، برآوردگر شبکه عصبی )با توجه به تحلیل

 باشد. می زیراساس با توجه به نتایج تحلیل این مدل، ضرایب نهایی مدل بهینه شایسته سالاری در بانک صادرات، به شرح جدول 

 ضرایب مدل بهینه شایسته سالاری  .2جدول 

 ردیف DNN ضریب

 ۱ کار تیمی ۶۶05۳8/0

 2 مهارت ارتباطی  ۳2772۴/0

 ۳ مشتری مداری  ۱755۴5/0

 ۴ تعهد سازمانی  ۱۶۳8۶0/0

 5 شغلی_نمره ارتقای ۱258۴۳/0

 ۶ ارتقای مدرک تحصیلی  ۱07۴98/0

 7 نمره ارزشیابی عملکرد  090050/0

 8 گواهینامه ها  055988/0

 9 سطح شغلی 05۳0۳2/0

 ۱0 امتیاز آزمون استخدامی  050۱75/0

 ۱۱ مدرک تحصیلی  0۴2080/0

 ۱2 سن 0۳752۱/0
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 ۱۳ گرایش سیاسی  0۳2772/0

 ۱۴ عضویت در بسیج  028797/0

 ۱5 حضور در مناسبات  0۱7۱۴7/0

 ۱۶ قومیت  0۱7002/0

 ۱7 محل تولد  0۱۳992/0

 ۱8 جنسیت  0۱0۴۶8/0

 ۱9 محل فعالیت  0025۱۴/0

 گیرینتیجه بحث و 

 تواندیم   یسالارستهیبر شا  یمدل استخدام مبتن  یدر طراح  یبر هوش مصنوع  یمبتن  یکردهایرو   یریکارگ پژوهش نشان داد که به  نیا  ی هاافتهی

 تمیچهار الگور  سهیحاصل از مقا  جیدهد. نتا  شیرا افزا  یانسان  یروین  نشیجذب و گز  ماتیتصم  یو کارآمد ت یدقت، شفاف  یبه شکل معنادار

  ینیبشی و پ  نییتوان تب   نیاز بالاتر  ق یعم  ینشان داد که شبکه عصب  بانیبردار پشت  نیو ماش  XGBoost  ج،ی ر   ونیرگرس  ق، یعم  یشبکه عصب

و عملکرد کارکنان    یستگیشا  یرهایمتغ  انیم  یرخطیو غ  دهیچیروابط پ  یساز در مدل   تمیالگور  نیا  ییتوانا  انگریکه ب  یبرخوردار است؛ موضوع

که بر قدرت    ییهاهمسو است و پژوهش  دهیچیو پ  یچندبعد  ی هاداده  لی در تحل  یعصب یهاشبکه  یمربوط به برتر  ات یببا اد  جهینت  نیاست. ا 

پ  قی عم  ی ریادگ ی  یهامدل  یبالا نتا  ینیبشیدر  تأ  دیتأک   یسازمان   جیرفتارها و  آن را   & Dai et al., 2022; Olson)  کنندی م  دییدارند، 

Durusun, 2008)ا در  م  یهاافتهیچارچوب،    نی.  نشان  حاضر  الگور  دهدیپژوهش  از  استفاده  ضعف   تواندیم  شرفتهیپ  یهاتمیکه 

 جبران کند. یادیرا تا حد ز یستگیشا  یابی در ارز یو خط یسنت  یکردهایرو

عوامل    نیترعنوان مهمبه یو تعهد سازمان یمداریمشتر ،یارتباط یهامهارت ،یمیچهار مؤلفه کار ت  ییپژوهش، شناسا جینتا نیتراز مهم یکی

  ی ستگیشا  نییدر تب  رهایمتغ  نیو اعتبار ا  یدار یدهنده پامختلف، نشان  یهاتمیالگور  انیدر م  جینتا  ییهمگرا  نیها بود. امدل  یدر تمام  یستگیشا

خدمات   ت یفیک   یو ارتقا  دهیچیحل مسائل پ  ها،ت یفعال  ی در هماهنگ  ینقش اساس  ،یدیکل   یستگیشا  کیعنوان  به  یمیاست. کار ت  یکارکنان بانک

 دیتأک   یدر عملکرد سازمان   یو اجتماع  یرفتار   یهایستگیشا   ت یکه بر اهم  ییهادگاهیبا د  افتهی  نی. اکندیم  فایمحور اخدمات  یهادر سازمان

با مد  نی. همچن(Bateman & Snell, 2017; Green, 2015)دارد    یهمخوان  دارند، انسان  ت یریمطالعات مرتبط    یهاطیدر مح  یمنابع 

 ,Gilsing & Guysters)است    داریپا  ی رقابت  ت یخلق ارزش و مز   یاصل  ی ازهاینشیاز پ  یکیمؤثر،    یهمکار  ییکه توانا  دهندینشان م  یرقابت

2008; Prahalad & Hamel, 2009). 

در   یتعاملات انسان  یاتیو نقش ح  یصنعت بانکدار  ت یکه با ماه  یاجهیشد؛ نت  ییشناسا  یدیمؤلفه کل  نیعنوان دومبه  زین  یارتباط  یهامهارت

مال ک نشان داده  نیش یپ  یهاسازگار است. پژوهش  یارائه خدمات  با مشتر  تیفیاند که  تأث  انیارتباطات کارکنان  بر    یمی مستق  ریو همکاران، 

 یهاتمرکز بر مهارت ،یسالارستهی. از منظر شا(Kumar & Rajesh, 2023)ها دارد بانک یو عملکرد کل یاعتماد سازمان ،یمشتر ت یرضا
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 ی فردنی و ب  یرفتار  یهایاز توانمند  یابلکه مجموعه  شود،ی محدود نم  لاتیتحص  ای   یصرفاً به دانش فن  یستگ یکه شا  دهدینشان م  یارتباط

 ,Boyatzis, 2005; Mirabelle)قرار گرفته است    دیطور گسترده مورد تأک به  یستگیشا  اتیکه در ادب  یموضوع  رد؛یگ ی در بر م  زیرا ن

2016) . 

 ،یبانک  یاستخدام  یهاآن است که در نظام  انگریب  افتهی  نیپژوهش دارد. ا  نی ا  جی در نتا  یا ژهیو  گاهیعامل مهم، جا   نیعنوان سومبه  یمداریمشتر

که    ییهابا پژوهش  جهینت  نی. اشودیمحسوب م  یستگی شا  یاساس  یهااز شاخص  یکی  ،یمعطوف به مشتر  یها و رفتارهاتوجه به نگرش

 ,Kumar & Rajesh)همراستاست    دانند،یم  انی مشتر  یوفادار  شیو افزا  یخدمات  یهادر بهبود عملکرد سازمان  یدیرا عامل کل  یمداریمشتر

  دیکلان سازمان تأک   یهایبا استراتژ  یفرد  یهایستگیشا  ییکه بر همسو   یمنابع انسان   ت یریمد  نینو   یکردهایبا رو  افتهی  نیا  نی. همچن(2023

 .(Armstrong, 2014; Lawler, 2017)دارند، سازگار است  

  ن یکارکنان با سازمان است. ا  یو ارزش  ی روان  وندیپ   ت یدهنده اهمشد که نشان  ییها شناسا مؤلفه  نیتراز مهم  یکیعنوان  به  زین  یسازمان  تعهد

افزا  یرا عامل مؤثر بر ماندگار  یکه تعهد سازمان  یبا مطالعات  جهینت دارد   ی همخوان  دانند،یم  یوربهره  شیکارکنان، کاهش ترک خدمت و 

(Grant, 2008; Sullivan & Al Ariss, 2019)آن است که استخدام موفق    انگریب  یتوجه به تعهد سازمان  ،یسالارستهی. در چارچوب شا

دارد   تی اهم  زیبا سازمان برخوردارند ن  ی زشیو انگ  ی ارزش  ییکه از همسو   یبلکه انتخاب افراد  شود،یصرفاً به جذب افراد توانمند محدود نم

(Abbaspour, 2019; Ahmadi, 2011) . 

  ی نیبشی نقش را در پ  نیترت یاهمکم  ت،یمحل تولد و محل فعال  ،یاسیس  شی گرا  ت،یقوم  رینظ  ییرهایپژوهش نشان داد که متغ  جیمقابل، نتا  در

در صورت   ، یبر هوش مصنوع  یمبتن  یهاکه مدل  دهدینشان م  را یاست؛ ز  ت ی حائز اهم  یو عمل  یاز منظر نظر  افتهی  ن ی. اکنندیم  فایا  ی ستگیشا

و عملکردمحور   یواقع  یها یستگیرانده و تمرکز را بر شا   هیرا به حاش  رانهیو بالقوه سوگ   رمرتبطیغ  یارهایمع  توانندیآموزش مناسب، م  و  یطراح

ا سازند.  مبان  جهینت  نیمعطوف  غ  یسالارستهیشا  ینظر  یبا  روابط  حذف  بر  مع  یارحرفهیکه  تأک   یارهایو  است    دینامرتبط  همسو  دارد، 

(Abdaspour, 2014; Bell, 2005)عوامل    نیا   ریکه کاهش تأث  دهندیدر حوزه استخدام نشان م  یو نهاد  یحقوق  یهاپژوهش   نی. همچن

 . (Ghamami & Hosseini, 2019)منجر شود  یاستخدام  یهانظام ت یو مشروع  یعدالت سازمان  شیبه افزا تواندیم

م  ن یا  جی نتا  ، یشناختمنظر روش  از نشان  ترک   دهدیپژوهش  کمّ  یفیک  یکردها یرو  ب ی که  تحل  قی تلف  ژهیوبه  ،یو  با    ی هالینظرات خبرگان 

 یهامدل  یسازیکه بر ضرورت بوم  یبا مطالعات  افتهی  نیمنجر شود. ا  یستگ ی شا  تریتر و بومجامع  یهامدل  یبه طراح  تواندیمحور، مداده

استفاده    نی. همچن(Ghahramani, 2016; Timouri et al., 2018)دارد    یدارند، همخوان  دیتأک   یبه اقتضائات سازمان  وجهو ت یستگیشا
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استعداد همراستا است    ت ی ریدر حوزه استخدام هوشمند و مد  یجهان  یپژوهش، با روندها  نیدر ا  نیماش  یری ادگ ی   یهاتمیو الگور  یکاواز داده

(Allal-Ch'erif et al., 2021; Meng, 2020). 

  ی مند از هوش مصنوعنظام  یریگ که با بهره  یدر صورت  ،یسالارستهیبر شا  یکه استخدام مبتن  دهدیپژوهش حاضر نشان م  جینتا  ،یکل  طوربه

  هاافتهی  ن یشود. ا  لیتبد  یو اثربخش در نظام بانک  ی ریگ قابل اندازه  ،یسازوکار عمل  ک یبه    یو آرمان  یمفهوم هنجار  کی از    تواندیهمراه شود، م

 یسالارستهیشا اتیادب یبه غنا ران،یا یدر بستر بانک  یدارد، بلکه با ارائه شواهد تجرب یموجود همخوان اتی از ادب یبا بخش قابل توجه تنهانه

 . دیافزایو استخدام هوشمند م

  ا یها  بانک  ریبه سا  جینتا  یریپذم یتعم  تواندیخاص است که م  یسازمان بانک  کیپژوهش، تمرکز آن بر    ن یا  یاصل  یهات یاز محدود  یکی

 تواندیشده کارکنان، م در دسترس و صحت اطلاعات ثبت   ی هاداده  ت یفی به ک   ها لیتحل  ی وابستگ  نیهمراه سازد. همچن  اط یها را با احتسازمان

پنهان   ی هایریها به حداقل برسد، اما امکان حذف کامل سوگ در داده هایر یهرچند تلاش شد سوگ ن،یاثرگذار باشد. افزون بر ا ج یبر دقت نتا

 مواجه است.  ت یهمواره با محدود یانسان یهادر داده

نتا  یستگیشا  یالگوها  سهی مختلف، به مقا  یسازمان خدمات  ای با گسترش دامنه مطالعه به چند بانک    یآت  ی هاپژوهش  شودیم  شنهاد یپ   ج یو 

عملکرد،   یطول  یهامانند داده  ا،ی پو   یرفتار  یها و داده  ترقیعم   یشناختروان  یرهاینقش متغ  ی بررس  نیبپردازند. همچن  ی هوش مصنوع  یهامدل 

 یرهای مس  تواندیم  زین  قیعم  یریادگ ینوظهور    یهاتمیالگور  سهیو مقا  یر یکارگ کمک کند. به  یستگیشا  ین یبشیپ  یهامدل  یبه غنا  تواندیم

 . دیحوزه بگشا نیتوسعه ا یرا برا یدیجد

محور و هوشمند سوق دهند داده  یهابه سمت مدل  یسنت  یکردهایاز رو  جیتدرخود را به  یاستخدام  یهانظام  شودیم  هیتوص  یبانک  رانیمد  به

 ی منابع انسان  رانیداده و آموزش مد  یهارساخت یدر ز  یگذارهیاستفاده کنند. سرما  ی ریگ میتصم  بانی عنوان ابزار پشتبه  ییهامدل  ن یچن  جیو از نتا 

 ،یمیمانند کار ت  یدیکل  یرفتار  یهایستگیبر شا   دیتأک   نیدهد. همچن  شی را افزا   کردیرو  نیا  ی اثربخش  تواندیم  ، یلیتحل  ی کار با ابزارها  یبرا

اعتماد    شیها و افزابه بهبود عملکرد بلندمدت بانک  تواندیجذب و توسعه کارکنان، م  یندهایدر فرآ  یمداریو مشتر  یارتباط  یهامهارت

 نفعان منجر شود.یذ

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا  ردند. 
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 تعارض منافع

 .وجود ندارد یتضاد مناف   گونهچ یانجام مطال ه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی

 در تمامی مراحب پژوهش حاضر اصول اخلاقی مرتبط با نشر و انجام پژوهش رعایت گردیده است.

 قدردانی تشکر و 

 آید.از تمامی  سانی  ه در انجام این پژوهش ما را همراهی  ردند تشکر و قدردانی به عمب می 

Extended Abstract 

Introduction 

In recent decades, organizations have been operating in environments characterized by rapid technological 

change, intensified global competition, evolving labor markets, and increasing expectations regarding 

transparency and fairness in human resource practices. Under such conditions, human capital has emerged as 

the most critical strategic asset for organizational sustainability and competitive advantage. Consequently, 

recruitment and selection systems have attracted growing scholarly and managerial attention, particularly with 

respect to their ability to identify, attract, and retain competent individuals who can contribute effectively to 

organizational goals (Abbaspour, 2019; Armstrong, 2014). Within this context, meritocracy has become a 

central concept in contemporary human resource management, emphasizing the selection and promotion of 

employees based on competencies, skills, performance, and potential rather than non-job-related attributes or 

informal considerations (Abdaspour, 2014; Bell, 2005). 

Theoretical and empirical studies indicate that merit-based systems enhance organizational efficiency, 

strengthen employee commitment, and improve perceptions of organizational justice (Bateman & Snell, 2017; 

Lawler, 2017). However, translating meritocracy from a normative principle into an operational recruitment 

system remains challenging. Traditional recruitment approaches often rely on limited indicators such as 

educational credentials, work experience, or subjective judgments, which are insufficient for capturing the 

multidimensional nature of competency and may introduce bias into decision-making processes (Mansfield, 

2005; Mirabelle, 2016). These challenges are particularly salient in large and complex service organizations 

such as banks, where recruitment decisions have long-term implications for service quality, customer trust, 

and financial performance (Ghamami & Hosseini, 2019; Kumar & Rajesh, 2023). 

Recent advances in artificial intelligence and data analytics have created new opportunities for addressing 

these limitations. Artificial intelligence techniques, including machine learning and deep learning, enable the 

analysis of large, heterogeneous datasets and the modeling of complex, nonlinear relationships among 
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variables (Dai et al., 2022; Olson & Durusun, 2008). In the recruitment domain, AI-based systems can 

integrate diverse indicators—behavioral, performance-based, psychological, and organizational—to generate 

more accurate and objective predictions of employee competency (Allal-Ch'erif et al., 2021; Meng, 2020). 

Prior research suggests that such approaches can reduce human bias, improve predictive validity, and support 

evidence-based human resource decisions (Khaef et al., 2007; Madadipouya, 2015). 

Despite this growing body of literature, several gaps remain. Many existing studies focus on limited sets of 

predictors or specific organizational contexts, and relatively few propose comprehensive, empirically validated 

models that integrate meritocratic principles with artificial intelligence in banking environments, particularly 

in developing economies (Farndale et al., 2010; Timouri et al., 2018). Furthermore, the relative importance 

of different competency dimensions and the comparative performance of various AI algorithms in predicting 

merit-based outcomes are not yet fully understood (Boyatzis, 2005; Green, 2015). Addressing these gaps is 

essential for advancing both theory and practice in intelligent recruitment systems. 

Against this background, the present study develops and evaluates an artificial intelligence–based recruitment 

model grounded in meritocracy within the context of a large commercial bank. By combining expert 

knowledge with advanced machine learning techniques, the study seeks to identify the most influential 

competency factors and determine the optimal predictive model for merit-based recruitment. 

Methods and Materials 

This study employed a mixed-method research design. In the qualitative phase, expert opinions from human 

resource managers and specialists were used to identify and refine a comprehensive set of competency 

indicators relevant to merit-based recruitment in the banking sector. The quantitative phase involved collecting 

employee-related data encompassing performance evaluations, job characteristics, individual attributes, and 

assessment scores. 

Data preprocessing included cleaning, normalization, and transformation to ensure analytical consistency. Four 

artificial intelligence models were developed and tested: a Deep Neural Network, Ridge Regression, XGBoost, 

and Support Vector Machine. The dataset was divided into training and testing subsets, and each model was 

trained using standardized procedures. Model performance was evaluated using adjusted coefficient of 

determination and mean absolute error to compare predictive accuracy and robustness. 

Findings 

The results of the data analysis demonstrated clear differences in predictive performance among the tested 

models. The Deep Neural Network consistently outperformed the other algorithms, achieving the highest 

explanatory power and the lowest prediction error. This finding indicates the superior capability of deep 

learning in capturing complex, nonlinear relationships among competency variables in recruitment contexts. 

Across all models, four competency factors emerged as the most influential predictors of merit-based 

suitability: teamwork, communication skills, customer orientation, and organizational commitment. These 

factors ranked highly and consistently, regardless of the algorithm applied, suggesting strong stability and 
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robustness in their predictive relevance. Teamwork was identified as the most critical factor, followed closely 

by communication skills and customer orientation, reflecting the service-oriented and collaborative nature of 

banking operations. Organizational commitment also showed substantial predictive weight, underscoring the 

importance of employee alignment with organizational values and long-term objectives. 

In contrast, variables such as ethnicity, political orientation, place of birth, and workplace location exhibited 

minimal predictive importance across all models. Their consistently low weights indicate that they contribute 

little to explaining merit-based competency outcomes within the studied context. 

Comparative analysis further revealed that while Ridge Regression also demonstrated relatively strong 

performance, its predictive accuracy was slightly lower than that of the Deep Neural Network. XGBoost and 

Support Vector Machine models showed acceptable but comparatively weaker performance, particularly in 

capturing higher-order interactions among variables. 

Discussion and Conclusion 

The findings of this study provide strong empirical support for the application of artificial intelligence in 

operationalizing meritocracy within recruitment systems. The superior performance of the Deep Neural 

Network highlights the value of advanced learning architectures in modeling the multidimensional and 

interdependent nature of employee competencies. This result suggests that organizations seeking to enhance 

recruitment quality should consider moving beyond linear or rule-based approaches toward more sophisticated, 

data-driven models. 

The consistent prominence of teamwork, communication skills, customer orientation, and organizational 

commitment aligns with the strategic requirements of service-based organizations, particularly banks. These 

competencies reflect not only technical capability but also behavioral and relational capacities that are essential 

for delivering high-quality services and maintaining customer trust. The convergence of results across multiple 

algorithms strengthens confidence in the centrality of these factors for merit-based recruitment decisions. 

Equally important is the finding that non-job-related attributes played a negligible role in predicting merit-

based suitability. This outcome demonstrates the potential of AI-driven systems to minimize the influence of 

irrelevant or bias-prone variables, thereby promoting fairness, transparency, and objectivity in recruitment 

processes. By focusing on performance-relevant competencies, such systems can support organizational justice 

while enhancing decision quality. 

Overall, this study contributes to the literature by presenting an integrated, empirically validated model that 

combines meritocratic principles with artificial intelligence in a real organizational context. The results 

indicate that intelligent recruitment systems can transform meritocracy from an abstract ideal into a practical, 

measurable, and effective mechanism for human resource management. From a practical perspective, adopting 

such models can help banks and similar organizations improve long-term performance, strengthen human 

capital quality, and build stakeholder trust. 
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