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摘 要 合理、有效地配置人力资源，是提高组织整体效能的前提。基于对组织相关要素的系统分析和定量评价，并从 

可操作性出发。提 出了一个人力资源优化配置的方法及双向选择模型，以期对组织的人力资源管理有所帮助。 

关键词 人力资源 优化配置 双向选择 

中图分类号 F240 文献标识码 A 文章编号 1001—7348(2003)02一l10—02 

O 引言 

一 个组织的结构是否合理 ，其活动有没 

有效能，关键取决于组织内部人力资源配置 

情况。通常我们在人员选聘与配置时实施双 

向选择，就是为了更好地优化组织的人员结 

构，提高组织的整体效能，但由于在实际操 

作中尚缺乏科学 、可行的方法 ，往往达不到 

理想的效果。我们知道，组织是一个多因素 、 

多层次的人造系统，是由许多相互作用相互 

依存的要素组成的有机整体 ，要使它形成一 

个合理、有效的结构，必须将人员配置的方 

法建立在对构成组织的相关要素进行综合 、 

系统分析和客观评价的基础上。以下对人力 

资源配置的优化方法进行探讨 ，并建立一个 

双向选择的数学模型。 

l 方法 

组织的人员结构是不同素质、不同能力 

的人在组织内各岗位上的分布状态。我们建 

立方法的思路是，以提高组织的整体效能为 

目标，通过对人员 、岗位进行定量测评和综 

合分析，建立一个系统优化模型，以此寻求 

人员与各岗位之间的最佳对应，实现人员结 

构的优化。 

以下就方法和模型的建立分步阐述。 

(1)合理确定候选人员、岗位和人员能 

力要素 

． 
候选人员的确定以组织活动需要为依 

据，可以经过初选将人数控制在一定范围内； 

岗位是组织活动的基本单位，必须科学地划 

分。为满足岗位与人员的对应要求，应将各 

岗位分解成单人岗位；人员能力要素的确定 ， 

要能反映组织活动的客观要求，又可满足对 

人选进行定量测评的需要，要素选定多少 ，选 

什么内容，不仅直接影响对人员测评的效果 ， 

还关系到组织结构优化的结果。因此，必须 

保证选定的要素数量和内容的合理性。 

将候选人员 、岗位和人员能力要素用集 

合表示。 ．． 

设候选人员集 M=【肘。，肘z，⋯， 】， 

工作岗位集 T=【 ， ，⋯， 】；能力要素 

集 F=【F-，F2，⋯，Fi】。 

由于在一般情况下岗位处在竞争状态 ， 

候选人数往往多于用人岗位数，所以不妨设 

以上集合中的 n> m。 

(2)对候选人员进行测评 

对每位人选按统一的计分制进行定量 

测评 ，获得人员在各能力要素上的得分。同 

时，为了保证分数的科学性和分数之间的可 

比性 ，将原始测评分按正态计分制转换成标 

准分数。标准分的转换方式为： 

o,q=三 ( =l，2，⋯ 川 产 l
，2，⋯ ，z) 

其中，o 表示人员 在能力要素 上 

的标准分；e 表示人员 肘 在能力要素 上 

的原始测评分数；一ej为能力要素 上所有人 

员原始测评分的平均值 ；S为能力要素 

上所有人员原始测评分的标准差。 

所有人员在各能力要素上的标准测评 

分表示如下： 

A= 

0l1 al 2 A 0lf 

02l a22 A 02f 

以 以 以 以 

0nl an2 A 0 

(3)候选人员 自评 

通常意义上的双向选择，是指在组织对 

人员进行选择的同时，每位人员也直接对工 

作或岗位进行选择，选择的标准就是能否最 

大限度发挥 自己的才能和特长。但应该认识 

到，人员对工作或岗位的选择实际上就是对 

自己在各能力要素上的水平估量。因此，有 

必要让每位人选进行自我评价，获得在各能 

力要素上的自评分数。计分方法同前。 

各人员的标准自评分数如下 ： 

B = 

bll bl2 

b2l b22 

以 

b l b 2 

A b̈  

A b2f 

以 以 

A b 

其中 bo"(i=1，2，⋯，n J=1，2，⋯，Z)为 

人员 在能力要素 上的标准自评分数。 

(4)确定每个岗位上各能力要素的权重 

由于不同的岗位有不同的职责，对人员 

的能力要求也不同，这就需要确定每个岗位 

上各能力要素的权重分配。权重的计算一般 

用 Saaty提出的 AHP法。 

AHP法是将各要素配对比较 ，根据各 
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要素的相对重要程度进行判断，再通过计算 

判断矩阵的特征值获得权重向量。 

例如：对于岗位 Tk(k=1，2，⋯，m)将各 

能力要素配对比较构成判断矩阵为： 

／／k 

hIl hl2 

h2l h22 

A A 

hfl hn 

A ḧ  

A h2f 

A A 

A hⅡ 

且满足条件：h =1／ ( ≠ ， =1，2，⋯， 

1)h =1( 1，2，⋯，1)。 

通过解 Hk矩阵特征值 ，可求得相应的 

特征向量，经归一化后得权重向量为： 

Ŵ =(Wl̂ W2̂ A W“) 

其中 ( 1，2，⋯，1)就是能力要素 

在岗位 上的相对权重。 

为了度量判断的可靠程度，可计算随机 
一 致性度量指标 CI。 

cI= 

式中 A 为矩阵 的最大特征值。 

cI越小，说明权重的可靠性越高。当cI 

如．1时，可认为判断是满意的。否则，说明 

判断有矛盾，应重新修改判断矩阵。 

运用以上方法，求得能力要素集在岗位 

集上的权重矩阵为： 

WI1 Wl2 A Wl 

W2l W22 A W2 

A A A A 

Ẅ  W A Wfm 

(5)确定岗位优先选择权 

由于各岗位在组织活动中的地位和作 

用有所不同，这就决定了在选择人员时 ，某 

些岗位要优先于其它一些岗位，即要确定岗 

位优先权。可用与上面相同的方法确定每个 

岗位的优先权重。用矩阵表示为： 

U = 

ul 0 

0 u2 

A A 

0 0 

A 0 

A 0 

A A 

／l u 

其中 Ui(i=1，2，⋯，m)为岗位 的优 

先选择权重。 

(6)计算双向选择系数 

构造矩阵： 

C=【0 +(1一a)B】W：(c )⋯  
f 

其中C ：∑【 +(1一a) (i：1， 
k：i 

2，⋯，n J=1，2，⋯，m)就是人员 在岗位 

巧上的综合得分；一般情况下取 0<a<1。 

在不考虑 自评分或不考虑组织对人员的测 

评分时 ，分别取 a=1和 a=0。 

再利用岗位的优先选择权有 

D=CU= 

dll dl 2 

d2l d22 

A A 

l 2 

A dl 

A d2 

A A 

A 

将 d ( 1，2，⋯，n =1，2，⋯，m)称 

为人员 肘。与岗位 之间的双向选择系数。 

(7)建立双向选择模型 

由于 n> m，考虑便于计算，在此虚设 

n — m 个岗位 十2'⋯， ，以实现人 

员与岗位的平衡，且当p m时取 d =0。 

炙 詈 
则人员结构优化问题的目标 函数及约 

束条件为： 

maxZ=∑∑蜗  

S·T 

这是规划论中的指派问题。此处，由于 

目标函数的系数定义为双向选择系数 d ，我 

们称它为双向选择模型。其含义就是如何安 

排组织内各岗位上的人员可使组织的人员 

结构最优。 

为了求解简便，变换原问题成极小化问 

题 。 

取 N=maxI d } 

令 d =N—d ≥0， 目标 函数经 变换 

后 ，原问题变为 

minZ，-∑∑d 

f Xo= l 
t=。 

S Tt ： 
l 【X 
=0或 

该问题可以直接利用匈牙利法求解。在 

得到的解中，如果满足 Xo=1，且 ≤ 表明 

人员 肘。应被安排到岗位 Tj上；如果 =1， 

且 m，表明人员 应被淘汰。 

2 讨论 

(1)以上提出的方法是从人员能力要素 

与岗位之间的有机联系上追求人员结构优 

化。这与传统方法将着眼点放在研究和认识 

个体或局部上有本质的区别。当然，我们也要 

求每个个体的素质、能力要好：尽可能让每个 

人员的才能和特长得以发挥，但不苛求，更不 

片面追求个体功能的最优，因为，对一个组织 

的功能起决定作用的是组织的群体的结构， 

而群体结构是靠个体之间的有机联系形成 

的。只有个体之间形成的结构好，群体的功能 

才好。这正是系统方法的基本思想所在。 

(2)数学模型的最优解，就是一个优化 

方案 ，但就整体而言，优化的结果是否理想， 

关键取决于对候选人员的评价是否准确。笔 

者认为，这一点可以测评分数与自评分数的 
一 致性或相关性来反映。如果两种分数有较 

强的一致性或分布情况基本相同，说明对候 

选人员的评价是准确的，优化的结果就好 ， 

否则就不够理想。 

(3)在构造的矩阵中，比重因子 a值的 

选取要看组织的层次和候选人员的素质。如 

果组织的层次和人员素质较高，则一般 自评 

分数 的合 理性 和可 靠性就 高 ，这时取 0 

<a≤0．5，更多尊重候选人员的意愿，而且 

通过双方分数的相互修正，使综合分数更合 

理；如果候选人员的素质 、层次较低，则候选 

人员的自我判断能力一般较差或不准确 ，这 

时取 0．5≤a<l，加强组织的选择权 ，保证 

分数的合理性 ；在极端情况下取 a=1或 0， 

双向选择成为单向选择。 

(4)利用上面的方法优化组织的人员结 

构，有利于排除在人员选聘中的各种人为干 

扰，体现公平原则。同时 ，该方法也揭示了岗 

位竞争的实质就是人员能力要素水平的竞 

争。从动态来看，这种竞争对于不断提高人员 

素质，进而强化组织的效能有着十分重要的 

意义。 

(5)值得一提的是 ，用定量方法对组织 

的人员结构进行优化，必须建立在定性分析 

的基础上。这是因为对人的评价涉及到的因 

素太多，简单的量化还不能将纷繁的各种因 

素都考虑到，不能全面准确地反映客观实 

际，有些因素甚至无法量化。因此 ，怎样搞好 

定性分析工作，保证量化的准确性，采用什 

么方法对人员进行测评和考核更理想，也是 

有待于深入研究的问题。 

参 考 文 献 

． 俊卿 ．管理功效学【M1．北京：科学技术文 
／ 

献出版社，1991 (责任编辑 董小玉) 

2003·2月号 ·科技进步与对策 111 

【l 【I 或 蜀 加 


