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Abstract 
Person-post matching ensures an enterprise’s efficient performance, and more precise matching 
degree can provide good basis for enterprise post match. This paper used the Analytic Hierarchy 
Process and the Fuzzy Comprehensive Evaluation methods, selected four indicators of moral qual-
ity, physical and psychological quality, knowledge and ability, and then the person-post matching 
degree calculation model was established. After example demonstration, the research showed that: 
according to the four indicators’ scoring of a clerk, his post matching degree was calculated to be 
82.26%. The index could accurately predict and evaluate the competency of the clerk, so as to 
provide good basis for enterprise person-post matching. 
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摘  要 

人岗匹配是保证企业高效运作的基础，较为精确的匹配程度可以为企业岗位匹配提供良好的依据。本文

运用层次分析法和模糊综合评价法，选取道德素质、身心素质、知识、能力四个指标，建立了人岗匹配

度测算模型，并进行实例论证。研究表明：根据某职员在四个指标中的得分情况，计算得其与管理岗位

匹配程度为82.26%。该项指标可以较准确地预测和评估该职员对该工作的胜任力情况，进一步为企业

人岗匹配提供良好的依据。 
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1. 引言 

随着 21 世纪就业压力与人口数字的大爆炸，如何科学地进行人才与岗位匹配，使人才创造更大的价

值成为广为关注的研究焦点。本项目将以贵阳 GJ 集团为例，运用层次分析法和模糊数学的相关知识，对

人才与岗位匹配度问题进行定量研究，并提出一种基于层次分析法和模糊综合评价的人才岗位匹配度测

算模型，为人岗匹配问题提供一点依据。 

2. 数据来源 

本文数据来源于贵阳 GJ 集团。 

3. 方法与原理 

3.1. 层次分析法 

层次分析法是将决策问题按总目标、评价准则直至具体的备投方案的顺序分解为不同的层次结构，

通过两两比较的方式确定层次中诸因素的相对重要性，然后综合有关人员的判断，确定其重要程度。最

后再用加权求和的方法，计算备择方案对总目标的最终权重，权重最大者即为最优方案[1]。 

3.1.1. 基本步骤 
进行一致性检验的步骤如下： 

1) 计算一致性指标 max. . : . .
1

nC I C I
n

λ −
=

−
，其中 n 为判断矩阵阶数。 

2) 计算平均随机一致性指标 . .R I 。 
3) 计算一致性比例 . . : . . . . . .C R C R C I R I= 。 
当 . . 0.1C R < 时，一般认为判断矩阵的一致性是可以接受的。 . .R I 与判断矩阵的阶数有关，一般阶数

愈大，出现一致性随机偏离的可能性也愈大，一般有如表 1 数据。 

3.1.2. 指标的确定 
为计算任职者对 A 岗位的匹配程度就需要将 A 岗位的职位特征和要求分解成可量化衡量的指标，此

时不仅需要考虑岗位本身特征，更应该深入挖掘其影响特征的影响因素。 
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Table 1. Dimension effect on consistency ratio 
表 1. 维数对一致性比例影响 

维数 1 2 3 4 5 6 7 8 

RI 0 0 0.52 0.89 1.12 1.26 1.36 1.41 

维数 9 10 11 12 13 14 15  

RI 1.46 1.49 1.52 1.54 1.56 1.58 1.59  

 
目前不少学者进行人岗匹配的研究，但从整体来看，研究指标的选取较为单一，多数研究选取道德

素质、身心素质、知识、能力四个方面，建立了人岗匹配度测算模型。如基于层次分析法和模糊综合评

价法的人岗匹配评价模型的研究[2]，企业中人岗匹配度测算模型及其应用[3]。本文将结合实际情况考虑，

分别以综合素质，管理能力，实践能力，学习能力作为二级指标进行考虑，尽可能多准则指标全面化，

使得匹配方法和模型更具有实用性。 

3.2. 模糊分析法 

模糊综合评价就是以模糊数学为基础，应用模糊关系合成的原理，将一些边界不清、不易定量的因

素定量化，从多个因素对被评价事物隶属等级状况进行综合性评价的一种方法[4]。 

3.2.1. 基本步骤 
1) 确定评价指标和评价等级。 
2) 构造评判矩阵和确定权重。 
3) 进行模糊合成和做出决策。 

4. 实例研究 

以贵阳 GJ 集团为例，先拟从前来应聘人员中挑选一人担任管理人员(A 岗位)，本文将利用上述方法

计算出匹配度模型，方便公司拟定最终人选。 

4.1. 构建人岗匹配指标体系 

构造矩阵如下： 
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4.2. 确定各指标权重 

构造矩阵反映了各指标对目标层的重要程度度量。本文采用标度 1~9 (标度表见附录)，分别依据其

指标重要程度给出相应权重。得出各指标判断矩阵如表 2。 
由表 2 得到判断矩阵为： 

0

1 4 4 3
1 1 2 3
4
1 1 1 2
4 2
1 1 1 1
3 3 2

B

 
 
 
 
 =
 
 
 
 
 

 并利用 MATLAB 计算出最大特征值为
0

max 4.1742Bλ = ，其对应最大特征向量为 

[ ]0 0.1904 0.3619 0.2265 0.1577W = 。经计算，随机一致性比率 0 0.0653 0.1CICR
RI

= = < ，说明指标通过

一致性检验。取其特征向量 0W 作为权重向量，记
0AW 。 

由表 3 得到判断矩阵： 

1

1 2 3 4
1 1 3 5
2
1 1 1 2
3 3
1 1 1 1
4 5 2

B

 
 
 
 
 =
 
 
 
 
 

 

其最大特征值
1

max 4.0154Bλ = ，对应最大特征向量 [ ]1 0.1783 0.5731 0.2158 0.1383W = ，经检验，

其一致性比率为， 1 0.0057 0.1CICR
RI

= = < 通过一致性检验，同理，权重向量即为特征向量，记
1AW 。 

 
Table 2. Judgment matrix of the first level evaluation index  
表 2. 一级评价指标的判断矩阵 

指标 综合素质 管理能力 实践能力 学习能力 

综合素质 1 4 4 3 

管理能力 1/4 1 2 3 

实践能力 1/4 1/2 1 2 

学习能力 1/3 1/3 1/2 1 

 
Table 3. Judgment matrix for comprehensive quality of the secondary index compared with the first index  
表 3. 二级指标相对于一级指标综合素质的判断矩阵 

综合素质 身体素质 心理素质 文化素质 专业素质 

身体素质 1 2 3 4 

心理素质 1/2 1 3 5 

文化素质 1/3 1/3 1 2 

专业素质 1/4 1/5 1/2 1 
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表 4 对应的二级指标相对于一级指标管理能力的判断矩阵： 

2

1 2 5 4
1 1 4 2
2
1 1 1 2
5 4
1 1 1 1
4 2 2

B

 
 
 
 
 =
 
 
 
 
 

 

计算其特征值为
2

max 4.1921Bλ = ，对应特征向量为 [ ]2 0.1326 0.4873 0.1985 0.1726W = ，经检验，

其一致性比率为 2 0.0072 0.1CICR
RI

= = < ，通过一致性检验，同理 。权重向量即为特征向量，记
2AW 。 

由表 5 得到判断矩阵 

3

1 2 4 3
1 1 5 2
2
1 1 1 2
4 5
1 1 1 1
3 2 2

B

 
 
 
 
 =
 
 
 
 
 

 

对应最大特征值为
3

max 4.1541Bλ = ，特征向量为 [ ]3 0.1124 0.4893 0.2443 0.2022W = ,计算其一致性

检验比率 3 0.005 0.1CICR
RI

= = < 通过一致性检验。权重向量即为特征向量，记
3AW 。 

 
Table 4. Judgment matrix for management ability of the secondary index compared with the first index  
表 4. 二级指标相对于一级指标管理能力的判断矩阵 

管理能力 协调能力 沟通能力 组织能力 创新能力 

协调能力 1 2 5 4 

沟通能力 1/2 1 4 2 

组织能力 1/5 1/4 1 2 

创新能力 1/4 1/2 1/2 1 

 
Table 5. Judgment matrix for practice ability of the secondary index compared with the first index 
表 5. 二级指标相对于一级指标实践能力的判断矩阵 

实践能力 科学实践能力 社会实践能力 生产实践能力 教育实践能力 

科学实践能力 1 2 4 3 

社会实践能力 1/2 1 5 2 

生产实践能力 1/4 1/5 1 2 

教育实践能力 1/3 1/2 1/2 1 
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表 6 对应的判断矩阵为 

4

1 3 4 4
1 1 2 3
3
1 1 1 3
4 2
1 1 1 1
4 3 3

B

 
 
 
 
 =
 
 
 
 
 

 

计算其最大特征值为
4

max 4.1561Bλ = ，特征相量为 [ ]4 0.1731 0.3881 0.2611 0.1376W = ， 

4 0.0597 0.1CICR
RI

= = < 通过一致性检验，故特征向量即为权重向量，记
4AW 。 

通过以上研究，得到 GJ 集团就职人员评价指标体系及其权重分析，评价指标体系的建立使用模糊综

合评价法研究应聘者与岗位匹配程度的基础。下文将利用模糊分析法进一步研究该职员对管理岗位的匹

配程度。 

4.3. 应聘者与 A 岗位匹配程度模糊综合评价 

4.3.1. 人岗匹配等级 
为评价公司职员和岗位的匹配程度，我们将拟用 5 个等级{很匹配、匹配、比较匹配一般匹配、不匹

配}，其中“很匹配”表示评价对象得分为 1，“匹配”表示评价对象得分为 0.8，“比较匹配”表示评

价对象得分为 0.6，“一般匹配”表示评价对象得分为 0.4，“不匹配”表示评价对象得分为 0.2。可令 V 
= {1, 0.8, 0.6, 0.4, 0.2}，80~100 分为很匹配，60~79 分为匹配，40~59 分为比较匹配，20~39 分为一般匹

配，0~19 分为不匹配[5]。 

4.3.2. 计算评价对象综合评价分值 
通过层次分析法得到各个评价指标的权重，即 

[ ]0 0.1904 0.3619 0.2265 0.1577W =  

[ ]1 0.1783 0.5731 0.2158 0.1383W =  

[ ]2 0.1326 0.4873 0.1985 0.1726W =  

[ ]3 0.1124 0.4893 0.2443 0.2022W =  

[ ]4 0.1731 0.3881 0.2611 0.1376W =  

在对评价对象进行模糊综合评价时，研究小组在 GJ 集团选取甲员工作为评价对象，对甲进行人岗匹

配的测评[6]。根据岗位评价指标综合素质、管理能力、实践能力以及学习能力，将其划分为五个评价等 
 
Table 6. Judgment matrix for learning ability of the secondary index compared with the first index 
表 6. 二级指标相对于一级指标学习能力的判断矩阵 

学习能力 解决问题能力 逻辑思维能力 自学能力 阅读能力 

解决问题能力 1 3 4 4 

逻辑思维能力 1/3 1 2 3 

自学能力 1/4 1/2 1 3 

阅读能力 1/4 1/3 1/3 1 



何丽 等 
 

 
347 

级，给出甲员工的指标评价分值，研究小组对评价的结果进行分析整理后得到甲的人岗匹配评价矩阵，

如表 7 所示。 
评价甲对象综合素质、管理能力、实践能力、学习能力指标所属各因素的模糊判断矩阵分别为： 

1 2

0.5 0.3 0.2 0 0 0.8 0.1 0.1 0 0
0.6 0.3 0.1 0 0 0.3 0.4 0.3 0 0

,
0.4 0.4 0.2 0 0 0.5 0.4 0.1 0 0
0.7 0.3 0 0 0 0.6 0.2 0.2 0 0

R R

   
   
   = =
   
   
   

 

3 4

0.4 0.2 0.4 0 0 0.6 0.3 0.1 0 0
0.4 0.3 0.3 0 0 0.5 0.4 0.1 0 0

,
0.4 0.2 0.4 0 0 0.6 0.3 0.1 0 0
0.5 0.2 0.1 0.2 0 0.5 0.3 0.1 0 0.1

R R

   
   
   = =
   
   
   

 

分别计算出甲综合素质、管理能力、实践能力、学习能力指标的模糊综合评价矩阵为： 
( )1 1 1 0.6161 0.3532 0.1361 0 0A W R= × =  

( )2 2 2 0.4551 0.3221 0.2138 0 0A W R= × =  

( )3 3 3 0.4884 0.2586 0.2608 0.0404 0A W R= × =  

( )4 4 4 0.5371 0.3267 0.0960 0 0A W R= × =  

评价对象甲的一级指标所属各因素评价分值构成的模糊判断矩阵为： 
 
Table 7. Person-post matching table of a clerk 
表 7. 甲员工人岗匹配测评表 

评价指标 
评价等级集 

很匹配 匹配 比较匹配 一般匹配 不匹配 

综合素质 

身体素质 5 3 2 0 0 

心理素质 6 3 1 0 0 

文化素质 4 4 2 0 0 

专业素质 7 3 0 0 0 

管理能力 

协调能力 8 1 1 0 0 

沟通能力 3 4 3 0 0 

组织能力 5 4 1 0 0 

创新能力 6 2 2 0 0 

实践能力 

科学实践能力 4 2 4 0 0 

社会实践能力 4 3 3 0 0 

成产实践能力 4 2 2 0 2 

教育实践能力 5 2 1 2 0 

学习能力 

解决问题能力 6 3 1 0 0 

逻辑思维能力 5 4 1 0 0 

自学能力 6 3 1 0 0 

阅读能力 5 3 1 0 1 
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1

2
0

3

4

0.6161 0.3532 0.1361 0 0
0.4551 0.3221 0.2138 0 0
0.4884 0.2586 0.2608 0.0404 0
0.5371 0.3267 0.0960 0 0

A
A

A
A
A

   
   
   = =
   
   

  

 

甲的一级指标的模糊综合评价矩阵为： 

( )0 0 0.4773 0.2939 0.1775 0.0092 0T W A= × =  

计算评价对象甲的人岗匹配综合评价分值为： 

( )

1
0.8

0.4773 0.2939 0.1775 0.0092 0 0.82260.6
0.4
0.2

Y T V

 
 
 
 = × = × =
 
 
 
 

 由上式结果表明，甲与 A 岗位匹配程度达到 82.3%,依据匹配标准，认为甲“很匹配”。其可以仅有

观察得出认为甲对 A 岗“很匹配”的人占 47.73%，有 29.39%人认为甲“匹配”A 岗，其中 1.775%认为

“一般匹配”，而在 100 个人中只有不到 1 个人认为甲与 A 岗不匹配。故进而得到结论：甲与 A 岗很匹

配，匹配程度为 82.26%。 

5. 结论 

本文选取道德素质、身心素质、知识、能力四个综合指标，建立了人岗匹配度的预算模型，各项指

标均通过一致性检验，进一步说明了指标选取的科学性。并且经过实例论证，结果表明层次分析法与模

糊评价法可以很好的运用于人岗匹配度预算。 

值得关注的是，本文中重在对方法的阐述，实际情况中也可以对其余职员做相同分析，依据其匹配

程度为公司挑选合适的岗位人选。 
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附  录 

标度 1~9 

判断矩阵元素 Bij 的标度方法 

标度 含义 

1 表示两个因素相比，具有同样重要性 

3 表示两个因素相比，一个因素比另一个因素稍微重要 

5 表示两个因素相比，一个因素比另一个因素明显重要 

7 表示两个因素相比，一个因素比另一个因素强烈重要 

9 表示两个因素相比，一个因素比另一个因素极端重要 

2,4,6,8 上述两相邻判断的中值 

倒数 因素 i 与 j 比较的判断 Bij，则因素 i 与 j 比较的判断 Bij = 1/Bij 
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