
文章编号：２０９５－０３６５（２０１３）０１－０００１－０４

人力资源个体价值综合评价方法研究
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　　摘　要：人力资源是企业发展的决定性力量，不论是在招聘过程或是员工考核过程，对人
力资源的客观综合评价都是非常关键的问题。根据人力资源个体价值的不确定性、评价指标
边界具有模糊性的特点，通过构建模糊综合评价模型，对人力资源个体价值进行综合评价，为
企业的用人选人决策提供一个更加科学的一般化方法。
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　　人力资源是专业知识、先进技术、管理才能等
的载体。企业间市场竞争背后正是人力资源的竞
争，谁拥有一流的人才队伍谁就在市场竞争中取得
难以超越的优势地位，人力资源的质量将决定企业
现在的水平和将来的市场地位。美国一位企业家
在一次企业并购中曾说过：“与其说我们是在并购
企业，不如说我们是在并购人才”。当代著名管理
学大师彼得·德鲁克（１９５４）在其所著的《管理的实
践》一书中第一次提出了“人力资源”这一名词，德
鲁克认为：“人力资源是指一切有能力和意愿为社
会创造物质或文化财富，为社会提供劳务的人”。
人力资源价值是指“企业所拥有或控制，预期能给
企业带来经济利益的劳动力的价值”。换句话说，
人力资源价值是指作为人力资源载体的人所具有

的潜在创造性的劳动能力，人所具有的这种内在能
力是无法进行准确计量的，只能进行推测、判断。［１］

人作为一种资源具有能动性、隐蔽性、抽象性、不确
定性等特点，这种特点决定对人力资源的评价没有
统一的标准，评价指标边界具有很大的模糊性。
模糊（ｆｕｚｚｙ）的概念是美国自动控制专家扎德

（Ｚａｄｅｈ）教授１９６５年首次提出的，扎德教授发表了
一篇用数学方法研究模糊现象的论文“模糊集合”
（ｆｕｚｚｙ　ｓｅｔ）。他首次提出可以用“模糊集合”作为分

析模糊现象的数学模型。
模糊综合评价是建立在模糊数学之上的一种

分析工具，该模型是一种十分有效的多因素决策方
法，能够对受多种因素影响的事物做出全面评价。
对于评价结果，模糊综合评价不是绝对地肯定或否
定，而是用一个“模糊集合”来表示。在国内有关人
力资源价值评价的研究中，顾杰，黄娟（２０１１）［２］以
大学生为研究对象，运用层次分析法和模糊综合评
价相结合，提出基于胜任力模型设计的指标体系；
聂绍群、王锐（２０１０）［３］分析了知识型人力资源价值
的模糊性，从内涵综合能力、内部环境影响、外部工
作业绩等三个维度构建知识型人力资源的价值评

价模型，并对模型进行检验；马若驰（２０１１）［４］、王娟
（２０１０）［５］、丁毓良（２０１１）［６］等分别从不同的视角提
出在绩效管理过程中，建立模糊综合评价模型，为
企业员工绩效评估提供依据和方法；赵曙明［７］教授
提出了人力资源管理评价的四个原则：保证人力资
源管理与企业战略需要匹配；有助于显现人力资源
部门的工作成绩；有利于及时发现问题，完善政策；
有助于掌握人力资产增殖情况，保证资源合理开发
与配置。鲁荣凯（２００７）［８］构建了以企业人力资源
管理为对象，人力资源管理结构与功能相结合的人
力资源管理综合评价模型。
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　　一、人力资源个体价值评价指标分析

准确找到并定义人力资源个体价值的评价指

标是进行模糊综合评价的前提和基础。评价指标
选取的科学性决定了研究结果的价值。以往前人
的研究往往直接给出一系列的指标，但没有说明
评价指标的选取方法。本研究的评价指标选取方
法和最终指标权重的确定是通过调查问卷法、专
家访谈法、文献查阅法三者结合。首先，向已经选
好的目标群体发放关于评价指标的调查问卷，目
标群体包括：企业人力资源管理部门成员、人力资
源管理培训专家、企业员工与应聘人员；第二，对
部分目标群体内人员进行一对一访谈，并做好记
录；最后，根据调查问卷和访谈记录，将所得信息
进行量化处理，录入ＳＰＳＳ统计分析软件。
利用ＳＰＳＳ采用Ｃｒｏｎｂａｃｈα系数对指标进行

信度分析，α系数公式如下

α＝ Ｋ
Ｋ－１１－
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２
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烄

烆

烌

烎
２

式中，Ｋ为调查问卷量化表中题项的总数；σｉ
为第ｉ题得分的题内方差；σ２ 为全部题项总得分的
方差。α的取值范围为（０，１）。若α的取值小于

０．６，则认为缺乏内部一致性；若α∈（０．６，０．７），则
认为是勉强可接受；若α∈（０．７，０．８），为可接受；
大于０．８，为较好。
通过使用ＳＰＳＳ软件对调查问卷量化表的多

次反复信度分析，剔除部分不良指标选项，直到α
＞０．７。由此得到最终的评价指标体系。
对该指标体系进行归纳整理，将其分为两个

层次：第一层指标包括基本素质、能力水平、职业
素养、价值观；第二层指标是对第一层指标的细
分，共有１４个二级指标，如表１所示。
由以上的分析和表１，可以得到人力资源个

体价值等式：
人力资源个体价值＝基本素质（Ｕ１）＋能力

水平（Ｕ２）＋职业素养（Ｕ３）＋价值观（Ｕ４）
从这一等式可以更加直观地理解人力资源个

体价值。等号后面这四个部分的重要程度并不是
相同的，人力资源中基本素质和能力水平的高低
直接决定了个体价值的大小，是企业在选拔招聘

员工时最重视和关注的两个方面。企业可以通过
笔试、面试和相关的职业测评得出。职业素养和
价值观只是两个大的影响因素，但并不是说这两
个影响因素不重要，相反它们也很重要。比如如
果发现一位员工道德品质低下，那么这个人将直
接被企业开除或淘汰。这两部分不容易通过常规
的方法直接测量，可以通过面试时的交谈、试用期
的考核间接得到。

表１　指标体系

第一层指标 权重 第二层指标 权重

基本

素质

Ｕ１

Ｗ１＝０．３

学历水平Ｕ１１ Ｗ１２＝０．２

专业知识Ｕ１２ Ｗ１２＝０．３

工作经验Ｕ１３ Ｗ１３＝０．３

工作业绩Ｕ１４ Ｗ１４＝０．２

能力

水平

２

Ｗ２＝０．４

创新与应变能力Ｕ２１ Ｗ２１＝０．３

学习与适应能力Ｕ２２ Ｗ２２＝０．２

组织与协调能力Ｕ２３ Ｗ２３＝０．２

沟通与表达能力Ｕ２４ Ｗ２４＝０．３

职业

素养

Ｕ３

Ｗ３＝０．２

道德品质Ｕ３１ Ｗ３１＝０．２５

职业技能Ｕ３２ Ｗ３２＝０．５

团队意识Ｕ３３ Ｗ３３＝０．２５

价值观

Ｕ４
Ｗ４＝０．１

求职动机Ｕ４１ Ｗ４１＝０．４

企业文化认同Ｕ４２ Ｗ４２＝０．３

进取心Ｕ４３ Ｗ４３＝０．３

评价指标之间的相互影响关系可以更加清楚

的由图１看到。

二、模型构建及实证分析

假定在某企业的一次招聘过程中，有６名面
试评委面试一名应聘者，通过构建模糊综合评价
模型对该名应聘者的个体价值进行评估。具体分
析过程如下：

（一）设置评价指标集

Ｕ＝｛Ｕ１，Ｕ２，Ｕ３，Ｕ４｝，Ｕｉ（ｉ＝１，２，３，４）表示人
力资源个体评价体系第一层指标：基本素质、能力
水平、职业素养、价值观四个方面。

７２　第１期　　　　　　　　孙　静：人力资源个体价值综合评价方法研究



图１　评价指标关系

　　评价子指标集：

Ｕ１＝｛学历水平，专业知识，工作经验，工作
业绩｝＝｛Ｕ１１，Ｕ１２，Ｕ１３｝；

Ｕ２＝｛创新与应变能力，学习与适应能力，组
织与协调能力，沟通与表达能力｝＝｛Ｕ２１，Ｕ２２，

Ｕ２３，Ｕ２４｝；

Ｕ３＝｛道德品质，职业技能，团队意识｝＝
｛Ｕ３１，Ｕ３２，Ｕ３３，Ｕ３４｝；

Ｕ４＝｛求职动机，文化认同，进取心｝＝｛Ｕ４１，

Ｕ４２｝。

（二）确定评语集

假定评价等级分为５级，则相应的评语集Ｖ
表示如下：

Ｖ＝（Ｖ１，Ｖ２，Ｖ３，Ｖ４，Ｖ５）＝（很好，好，一般，
差，很差），此评语集即为一个“模糊集合”。根据
隶属度函数，假定“很好”的隶属度为“１”，同理可
得Ｖ＝（１，０．８，０．５，０．２，０）。

（三）确定各层指标的权重

权重值已经在表１中标明，现用向量表示如
下：
第一层指标：

Ｗ＝（０．３，０．４，０．２，０．１）
第二层指标：

Ｗ１＝（０．２，０．３，０．３，０．２）

Ｗ２＝（０．３，０．２，０．２，０．３）

Ｗ３＝（０．２５，０．５，０．２５）

Ｗ４＝（０．４，０．３，０．３）

（四）确定第二层指标的评价矩阵

６名评委根据评价指标体系，应用评语集中
的各级评语，对第一层指标下的各二级指标分别
评价，每项指标所得的各级评语的数量构成评价
矩阵中的元素。例如：对于第一层指标“基本素
质”下的“学历水平”进行评价，６名评委中，认为
“很好”的有１人，认为“好”的有３人，认为“一般”

的有１人，“差”的有１人，没有人认为“很差”。这

样就得到评价矩阵Ｄ１ 的第一行（１，３，１，１，０），接
着就可以得到第二行、第三行。“基本素质”指标
下的二级指标评价矩阵为：

Ｄ１＝

１　３　１　１　０
０　１　３　１　１
１　２　３　０　０

烄

烆

烌

烎０ １ ３ ２ ０
同理可以得到“能力水平”、“职业素养”、“价

值观”相应的二级指标评价矩阵，分别为Ｄ２、Ｄ３、

Ｄ４：

Ｄ２＝

０　１　４　１　０
１　１　２　１　１
１　１　２　２　０

烄

烆

烌

烎２　２　２　０　０

Ｄ３＝
２　３　１　０　０
０　４　１　１　０
烄

烆

烌

烎１　２　３　０　０

Ｄ４＝
０　２　３　０　１
１　４　１　０　０
烄

烆

烌

烎１　１　２　２　０

８２ 石家庄铁道大学学报（社会科学版）　　　　　　　　　　　　第７卷　



（五）确定第二层指标模糊矩阵

将上述Ｄ１、Ｄ２、Ｄ３、Ｄ４ 矩阵中的元素分别除
以６，得到相应的第二层指标模糊矩阵，具体如
下：

Ｑ１＝

０．１７　 ０．５　 ０．１７　０．１７　 ０
０ ０．１７　 ０．５　 ０．１７　０．１７
０．１７　０．３３　 ０．５　 ０　 ０
０ ０．１７　 ０．５　 ０．

烄

烆

烌

烎３３　 ０

Ｑ２＝

０ ０．１７　０．６７　０．１７　 ０
０．１７　０．１７　０．３３　０．１７　０．１７
０．１７　０．１７　０．３３　０．３３　 ０
０．３３　０．３３　０　．

烄

烆

烌

烎３３　 ０　 ０

Ｑ３＝
０．３３　 ０．５　 ０．１７　 ０　 ０
０ ０．６７　０．１７　０．１７　０
０．１７　０．３３　 ０　．

烄

烆

烌

烎５　 ０　 ０

Ｑ４＝
０ ０．３３　 ０．５　 ０　 ０．１７
０．１７　０．６７　０．１７　 ０　 ０
０．１７　０．１７　０．３３　０　．

烄

烆

烌

烎３３　 ０

计算该应聘者的个体综合价值

Ｑ＝Ｗ×

Ｗ１×Ｑ１

Ｗ２×Ｑ２

Ｗ３×Ｑ３

Ｗ４×Ｑ

烄

烆

烌

烎４

×ＶＴ＝０．６０５

三、结果分析
Ｑ值的大小说明了应聘者的个体价值，Ｑ值越

大说明该应聘者越符合招聘岗位的标准。这就为企
业筛选合格员工提供了定量的依据，使企业的用人
选人决策更加科学。在事先只需要将评价指标体系
和相应权重做适当调整，这个方法也可应用于员工
绩效考核、在职员工的价值评估等过程。
模糊综合评价模型非常适合对具有模糊性的

对象进行综合评价，但也存在一些不足之处。第
一，评价指标的选取和权重的确定很难做到完全
科学合理的，不同公司、不同岗位的评价指标和权
重都是不相同的，没有统一的标准，比如管理岗位
的“组织与协调能力”的权重更大些，而一线员工
岗位的“职业技能”权重更大；第二，本研究所构建
的模型相对较为简单和一般化，但实际过程却是
相当复杂，评价指标体系可能很大，这就会造成面
试评委或人力资源管理人员在评价员工个体价值

时评价过程很复杂、操作难度较大；第三，该模型
需要大量的数学运算，实际操作中的计算过程将
更为繁琐，必要时需要采用计算机辅助计算。
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