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Abstract 
In this paper, the single-factor evaluation method in fuzzy mathematics and mathematical models 
including fuzzy comprehensive evaluation decision model, near rule of fuzzy mode identification 
and AHP model are used to solve the problem of ranking the selection factors that affect candi-
dates and recruiters in the process of career double selection. 
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摘  要 

本文采用模糊数学中的单因素评价方法、模糊综合评价决策模型、模糊模式识别择近原则、层次分析模

型等数学模型，解决了职业双重选择过程中影响应聘者和招聘人员选择因素的排序问题。 
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1. 引言 

招聘单位选择录用应届毕业生时，一般会考量学生学历、态度、专业测评、实践经历、表达能力等

因素，对应聘者进行打分并择优录取。本文以某单位以往的录用数据为例，使用单因素分析法，排出影

响该单位招聘人员决策的因素次序。为求职者做出一定指导。同时，也根据求职学生对某 4 个单位的福

利待遇、工作条件、劳动强度、晋升机会、深造机会等方面的评价打分，根据打分，采用层次分析法排

出这些方面的对求职者做选择的影响程度的大小，从而得出求职者选择工作单位时的倾向程度。  

2. 学生因素对招聘单位选择录用的影响 

2.1. 建立单因素分析和模糊综合评价模型 

根据已知招聘人员对往届应聘人员的各项评分数据如表 1，我们需要分析并且确定合理的因素权重，

通过对表 1 中五个因素的权重比较，得到各个因素对应聘人员找工作的影响程度大小排序。 
步骤一：我们需要把 A/B/C 所对应的分数段进行赋值，其目的是研究数据的基本特点，将问题适当

量化分析。 
步骤二：再将数据分为具有积极结果的“应聘成功组”和具有消极结果的“应聘失败组”，对数据

进行分类处理。 
步骤三：单因素评价，得到影响应聘结果的评价票数映射。 
步骤四：对“应聘成功组”求得无主观干预且仅以结果为导向的各个因素积极权重，对“应聘失败

组”求得对应消极权重。 
步骤五：建立模糊综合评价模型，并通过该模型得到上述过程中的综合权重分析，以此做出合理排

序。在使用模糊评价模型时，需要分别将成功失败这两种积极结果和消极结果都考虑在内，于是要将两

种结果下的数据分别作出单因素评价。消极结果与积极结果起相反作用，因此“失败组”得到的权重取

倒数处理。解决问题的流程如图 1。 
 

 
Figure 1. Analysis and evaluation process 
图 1. 分析评价流程图 

Open Access

https://doi.org/10.12677/aam.2019.812231
http://creativecommons.org/licenses/by/4.0/


陈呈，刘紫荣 
 

 

DOI: 10.12677/aam.2019.812231 2008 应用数学进展 
 

Table 1. Scores of candidates 
表 1. 应聘人员的各项评分 

人员 学历 态度 专业测评 实践经历 表达能力 应聘是否成功 

人员 1 B A B C B 是 

人员 2 C A A A A 是 

人员 3 B A A B B 是 

人员 4 A A B C B 是 

人员 5 A A A B A 是 

人员 6 A C B B B 否 

人员 7 B B C C C 否 

人员 8 A A C B C 否 

人员 9 B B C B B 否 

人员 10 C A C C B 否 

人员 11 C A B A B 是 

人员 12 B A A A B 是 

人员 13 A A C C C 否 

人员 14 A B B B C 否 

人员 15 C B B A B 否 

人员 16 A A B C B 是 

人员 17 C A A A A 是 

人员 18 A A C C B 否 

人员 19 B A B C A 是 

人员 20 A B C B C 否 

2.2. 对评分进行合理赋值 

设主 , ,A B C 权重均匀分配，已知 A B Cε ε ε> > ，这里的 ε 是指权重。故 :10, : 5, : 0A B C ；由此可以得

到赋值权重矩阵： 

10
5
0

T
 
 =  
 
 

                                          (1) 

2.3. 建立单因素评价矩阵 

1) 确定评判因素： 

{ } { }1 2 3 1 5, , , , , , , ,U u u u u u= = 学历 态 专业测评 实践经历度 表达能力 。 

2) 确定判断集。 
将各个因素评分分为 { } { }, , , ,A B CV v v v A B C= = 。 
3) 根据已有数据，对因素集中的每一个因素进行单因素评判，各个因素所得票数结果如下表： 
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Table 2. Evaluation result of candidate successful personnel 
表 2. 应聘成功人员评价结果 

 Av  Bv  Cv  

1u  学历 3 4 3 

2u  态度 10 0 0 

3u  专业测评 5 5 0 

4u  实践经历 4 2 4 

5u  表达能力 4 6 0 

 
Table 3. Evaluation results for candidates who have failed to apply   
表 3. 应聘失败人员的评价结果 

 Av  Bv  Cv  

1u  学历
 

6 2 2 

2u  态度
 

4 5 1 

3u
 
专业测评

 
0 3 7 

4u
 
实践经历

 
1 5 4 

5u  表达能力
 0 5 5 

 

4) 建立模糊映射： 

根据表 2 和表 3， ( ) ( )1
10ij ijR r c= =  ( )( )1,2,3,4,5 1,2,3i j= = 其中 ijc 是对 iu 评价为 iv 的票数，故得到

下面的矩阵： 

1

0.3 0.4 0.3
1.0 0.0 0.0
0.5 0.5 0.0
0.4 0.2 0.4
0.4 0.6 0.0

R

 
 
 
 =
 
 
 
   

                                     (2) 

2

0.6 0.2 0.2
0.4 0.5 0.1
0.0 0.3 0.7
0.1 0.5 0.4
0.0 0.5 0.5

R

 
 
 
 =
 
 
 
   

                                     (3) 

得到积极(消极)作用的权重分配如下： 

1

5
10
7.5
5
7

R T

 
 
 
 ⋅ =
 
 
 
 

                                         (4) 
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2

7
6.5
1.5
3.5
2.5

R T

 
 
 
 ⋅ =
 
 
 
 

                                         (5) 

表 3 应聘人员均未能成功，所以并不能起到积极作用，故矩阵内元素取倒数，得到积极作用的权重

分配如下： 

( ) 1
2

0.1429
0.1538
0.6667
0.2857
0.4000

R T −

 
 
 
 ⋅ =
 
 
 
 

                                       (6) 

2.4. 模糊综合评价 

将消极权重与积极权重根据 ( ),M ⋅ + 公式
1

n

ij i ij
i

b a a
=

= ∑ 合成后得到： 

( ) ( ) 1
1 2

0.7143
1.5385
5.0000
1.4286
2.8000

R T R T −

 
 
 
 ⋅ ⋅ ⋅ =
 
 
 
 

                                   (7) 

所得矩阵对应模糊集 U 中元素的权重，因此可得各因素对应聘人员找工作的影响程度从大到小排序

为：专业测评>表达能力>态度>实践经历>学历。经实际验证，所得大小排序与招聘单位要求相符。 

3. 招聘单位因素对学生选择的影响 

我们根据表 4 和表 5 数据，建立一个合理的评价排序模型，将福利待遇、工作条件、劳动强度、晋

升机会、深造机会，这五种应聘人员用来评价用人单位的因素按照影响程度大小进行排序。在单因素评

价的基础上，采用模糊优先关系排序，模糊模式识别的择近原则，进行模糊综合评价。将应聘人员对 4
个招聘单位的选择按照可能性大小进行排序。流程见图 2。 
 

 
Figure 2. Construction of analytic hierarchy process 
图 2. 构建层次分析模型流程 
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Table 4. The basic situation of the recruitment unit 
表 4. 招聘单位的基本情况 

招聘单位 福利待遇 工作条件 劳动强度 晋升机会 深造机会 

单位 1 中 优 中 少 多 

单位 2 中 差 中 多 少 

单位 3 优 中 大 中 中 

单位 4 优 优 大 多 中 

 
Table 5. The average score of each factor of the recruitment unit 
表 5. 招聘单位各因素平均得分 

因素 福利待遇 工作条件 劳动强度 晋升机会 深造机会 

平均得分 9 7 7 8 6 

3.1. 简单推理比较 

观察表 4 中的数据发现，工作条件与晋升机会的评价等级完全一致时，两者最终得到的平均分却不

相同，因素平均分之比为 7:8，因此我们分析而得，是各个因素在加权平均时，人为认定的权重不同，造

成了这样的结果。需要注意劳动强度的评分高低与实际积极影响效果相反，即评分越高越不利于被应聘

者选择。显而易见，同样评级下，晋升机会得分高于工作条件，说明晋升机会的认定权重大于工作条件。

这属于人为主管干预权重的情况。 
因此通过比较推理可得，晋升机会权重大于工作条件。 

3.2. 单因素评价法 

1) 得到单因素矩阵。 
根据表 5 设矩阵 ( )3 9,7,7,8,6T = ，进行单因素分析可得因素与评价等级的矩阵 

0.50 0.50 0.00
0.50 0.25 0.25
0.00 0.50 0.50
0.50 0.25 0.25
0.25 0.50 0.25

R

 
 
 =  
  
 

                                     (8) 

2) 确立模糊优先关系。 
论域 { } { }1 2 3 4, , , 1, 2, 3, 4U x x x x= = 单位 单位 单位 单位 ， ijr 表示 ix 与 jx 相比较时， ix 对于 U 上模糊集 A

比 jx 对于 A 的优越程度，或称 ix 对 jx 的优先选择比。 

( )0,0 1

1
ij ij

ij ji

r r i j

r r

= ≤ ≤ ≠


+ =
  

即 ix 与 ix 比较时，无优越记 0ijr = , ix 与 jx 相比较时若 ix 比 jx 有长处，则 1ijr = ,反之 0ijr = ， ix 与 jx
不分优劣则 0.5ij jir r= = 。 

可以得到模糊优先关系矩阵 

0.5 1.0 0.5 0.0 1.0
0.5 0.0 0.5 1.0 0.0
1.0 0.5 0.0 0.5 0.5
1.0 1.0 0.0 1.0 0.5

A

 
 

=  
  
 

                                  (9) 
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通过模糊优先关系，可以设立评级赋值矩阵 ( )2 1,0.5,0T =  

T
2

0.7500
0.6250
0.2500
0.6250
0.5000

R T

 
 
 ⋅ =  
  
 

                                      (10) 

矩阵(10)中元素与矩阵 ( )3 9,7,7,8,6T = 中元素一一对应，因此，实际权重可以采用对应元素比的形式

求得。所求得的值可以衡量认定的权重大小。求得向量： ( )12.0,11.2,28.0,12.8,12.0 。  
据此可以明显得到权重排序，劳动强度最大。然而其他四项因素差距不大，不能显著确认权重大小。

所以模糊模式识别的择近原则。此时我们已经得到权重大小：劳动强度>晋升机会>工作条件。 

3.3. 模糊模式识别 

现在根据模糊模式识别的择近原则[1]评价福利待遇，工作条件，晋升机会，深造机会。由格贴近度

公式 ( ) ( )1, 1
2

A B A B A Bδ = + −     计算可得： 

( )
( )
( )

, 0.75

, 0.75

, 0.50

δ

δ

δ

=

=

=

工作条件

晋升

福利待遇

福利待遇

福利待遇 深 会造机

机会  

福利待遇和工作条件、晋升机会最接近，和深造机会较远。因为晋升机会权重大于工作条件，所以

次序应为：晋升机会>福利待遇>工作条件>深造机会。 
综上可得，招聘单位对应聘者最有影响力的几个因素排序为：劳动强度>晋升机会>福利待遇>工作条

件>深造机会。 

3.4. 层次分析模型的建立 

3.4.1. 建立层次结构图 
在建立层次分析模型前，容易建立层次结构图如图 3。 

3.4.2. 构造判断矩阵 
根据表 6 所确立的权重，构造准则层相对于目标层的重要性判断矩阵如下： 

 
Table 6. Reference 
表 6. 权重参考[1] 

Bi比 Bj 相同 稍强 强 很强 绝对强 相同 稍弱 弱 很弱 绝对弱 

aij 1 2 3 7 9 1 1/2 1/3 1/7 1/9 

 

1 11 3 2
9 3

1 1 11 2
3 9 3
9 9 1 9 9

13 3 1 3
9

1 1 1 1 1
2 2 9 3

G

 
 
 
 
 
 =
 
 
 
 
 
 

                                    (11) 
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Figure 3. Schematic diagram of the hierarchy 
图 3. 层次结构示意图 
 

方案层中 1 2 3 4, , ,P P P P 相对于准则层的重要性判断矩阵 1 2 3 4 5, , , ,C C C C C  

1 2 3 4 5

1 3 2 21 1 3 31 3 2 1 1 1 11 1 11 1 1 1 13 2 32 2 1 1 3 31 1 1 11 3 2 21 1 3 1 2 13 2 3 1 11 1 ; ; ; ; 11 12 2 1 1 1 1 2 1 13 32 1 2 1 22 2 1 1 2 2 2 21 1 11 12 2 1 1 1 3 2 1 3 1 2 1 2 1 13 3 2

C C C C C

                        = = = = =     
     
     

             







 
 
 
 


 

3.4.3. 层次单排序及其一致性检验 
构造判断矩阵 G 之后，求出判断矩阵的最大特征值 maxλ ,再利用对应的特征方程 maxG W Wλ⋅ = ⋅ 解出

特征向量 W，将 W 归一化，即为同一层次的各因素相对于上一层中某一因素的重要性权重。用来衡量判

断矩阵不一致程度的数量指标称为一致性净值，记为 C，定义为 max

1
n

C
n

λ −
=

−
随机一致性指标 max

1
n

R
n

λ −
=

−
 

其中 maxλ 为多个 n 阶随机正互反矩阵最大特征值的平均值。当随机一致性比例 0.1R
CC
R

= < 时，A 的

不一致性仍可接受，否则必须调整判断矩阵[2]。 
我们求得判断矩阵 G 的特征向量归一化后为 ( )0.0958,0.0619,0.6472,0.1486,0.0465W = ， 

max 5.3954λ = ，一致性指标 0.0988C = ,随机一致性比例 0.0875 0.1R
CC
R

= = < 。 

对判断矩阵 1C 可得 ( )T
1 max0.1667,0.1667,0.3333,0.3333 ; 4; 0; 0 0.1RW C Cλ= = = = < 。 

对判断矩阵 2C 可得 ( )T
2 max0.3507,0.1093,0.1892,0.3507 ; 4.0104; 0.003; 0.0038 0.1RW C Cλ= = = = < 。 

对判断矩阵 3C 可得 ( )T
3 max0.3750,0.3750,0.1250,0.1250 ; 4; 0; 0 0.1RW C Cλ= = = = < 。  

对判断矩阵 4C 可得 ( )T
4 max0.1093,0.3507,0.1892,0.3507 ; 4.014; 0.0035; 0.0038 0.1RW C Cλ= = = = < 。 
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对判断矩阵 5C 可得 ( )T
5 max0.4231,0.1225,0.2272,0.2272 ; 4.0104; 0; 0.0035 0.1RW C Cλ= = = = < 。  

3.4.4. 层次总排序及其一致性检验 
层次总排序为 ( ) ( )

TT T T T T
1 2 3 4 5 0.3163,0.3232,0., 1632,0.19 2, , 7,W W W W W W⋅ = 。一致性检验 

1.0547; 0.9471 0.1RC C= = < 。所以，最终单位 1、2、3、4 所占权重分别为 0.3163、0.3232、0.1632 和 0.1972。 
根据权重排序可得求职者针对四个单位做出选择的可能性大小顺序为单位 2>单位 1>单位 4>单位 3。 

4. 结论 

根据表 1、表 4 和表 5 这些已知数据可得，招聘单位在录用求职者时，最看重求职者的专业测评，

其次顺序为表达能力、态度、实践经历和学历。求职者在选择单位时，最在意工作岗位的劳动强度，其

次顺序为晋升机会，福利待遇，工作条件和深造机会。求职者针对已知四个单位做出选择的可能性大小

顺序为单位 2、单位 1、单位 4、单位 3。 
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