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基于 FAHP的院校专业技术人才考评转型研究
顾镒杰　何建波

（武警士官学校　浙江　杭州　310000）

【摘　要】院校专业技术人才考评制度是优化院校教育人才队伍结构的“指挥棒”，在专业技术人才队伍建

设管理中发挥着举足轻重的作用。本文针对同层级专业技术人才参与考核评价中可能出现影响公平评价的问题

进行讨论，试图通过 FAHP 的分析方法确定评价指标权重，为解决这一问题提供参考。

【关键词】FAHP ；技术干部；考核评价

为全面、准确评价院校专业技术教师综合能力素质，

院校通常以出台相应的《评价标准》，对考核人员进行

相对公平公正的评判，以实现人才选拔、淘汰。《评价

标准》考评内容通常要素齐全、考评项目科学合理、考

评标准层次分明、考评指标操作性强。以某院校为例，

该院校出台的《评价标准》中以“德、勤、体、能、绩”

五个方面作为一级指标构成的评价指标体系，同时采用

“优秀、合格、不合格”三级制对参评人员进行评价，

评价指标要素齐全，评价过程客观公平，能较好的区别

参评人员成绩的不同等级，但也存在评价指标权重均化、

同级人员难以排序等问题。为了解决以上问题，本文以

中职专业技术教师为研究对象，在原有考核评价的基础

上，通过构建模型、细化FAHP算法等方法科学赋予《评

价标准》中各评价指标权重，并结合实例进行应用。

1 专业技术人才考评模型建立

《评价标准》在考核评价对象中，以是否达到相

关评价指标为依据，进而确定对应指标是否达到优秀

或定为不及格。根据某院校《评价标准》中中职专业

技术教师考核评价标准的考评内容及主要评价指标，

建立专业技术人才考评模型，见表 1。

表 1  教育领域专业技术人才考评模型

教育系列专业技术干部考核评价标准 k

德 k1 勤 k2 体 k3 能 k4 绩 k5

2 专业技术人才考评模型权重确立

通过对表 1中评价内容和主要评价指标进行分析，

采用模糊层次分析法（FAHP）计算主观权重和变异系

数法（Cv）计算客观权重相结合的方式，计算出模型

中各评价指标的权重，再通过使用灰色关联度法将权

重与参评人员实绩进行关联，最终得到所有参评人员

的排序结果。

2.1 模糊层次分析法计算主观权重

相较与采用层次分析法（AHP）计算综合性评价系

统中各指标的权重值存在程序繁琐、一致性检验不易通

过等问题，模糊层次分析法则显得更加合理、简便、高效。

2.1.1 建立模糊互补判断矩阵

在模糊判断矩阵中，首先对各因素按重要程

度进行先后排序，通过两因素之间的两两比较确

定各因素的重要程度，最终可得到模糊判断矩阵

A= ，其中， 表示两因素之间相互

的重要程度，模糊判断矩阵有如下的性质：

=0.5  （i,j=1,2，…，n）

+ =1  （i,j=1,2，…，n）

- =a，（a为常数，j=2,3，…，n，

且 r≠ j）

模糊判断矩阵

A …

…

…

… … … … …

…

在模糊层次分析法中，标度 存在以下含义。

标度 含义

0.5 两元素同等重要

0.6 前者比后者稍微重要

0.7 前者比后者明显重要

0.8 前者比后者强烈重要

0.9 前者比后者极端重要

0.1,0.2,0.3,0.4

( 互补 )
根据 + =1（i,j=1,2，…，
n）的性质，得出互补值。

2.1.2 进行一致性检验

在模糊判断矩阵中，我们通常认为对 ，
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， ，…， 的判断比较有把握。

由于模糊层次分析法中的 - =a，（a 为

常数，j=2,3，…，n，且 r ≠ j）的这一性质，用 k

的第一行减去第二行对应元素，所得的 n 个差均为同

一常数 a，则通过一致性检验，否则对数值进行调整。

- =a

同理，用 k 的第一行减去第 r 行对应元素，所得

的 n 个差均为同一常数 b，则通过一致性检验，否则

对数值进行调整。

- =b

2.1.3 计算各元素权重

模糊层次分析法求权重值的方法主要有通用方法

和公式法两种，本文主要采用公式法。其公式为：

=

通过计算即可得出各因素权重，并列出权重矩阵，

最终得出各分指标在总考核评价体系中的权重。

2.2 变异系数法（Cv）计算客观权重

变异系数法是根据原始积累数据的特征值，通过标

准差、平均数、归一化等计算，对数值进行客观赋权，

得出的是每个指标在综合评价体系中的权重值。针对干

部考核评价模型，我们采用的基本思路是：对所有评价

样本数值进行处理，确保所有评价样本能进行数据化处

理；再对同一指标中不同参评人员的评价样本之间进行

比较处理，根据评价样本离散程度来确定客观权重。

其步骤为：

在进行干部考核时，假设有 i 个待评价的优秀参

考干部样本，每个样本有 j 项呆评价指标，以此，创

建一个 i*j 的原始干部考核评价指标数据矩阵。

式中，x11 表示第 i 个参考干部样本的第 j 项评

价指标的对应评价数值。

求出第 j项评价指标的平均值 ;

求出第 j项评价指标的标准差 ；

=

由于采用平均差的方式求变异系数存在正负取值

的问题，结合干部考核样本数的特点，我们采用标准

差的方法计算第 i项评价指标的变异系数 。

由于各指标的变异系数之间不具有比较性，采用

归一化的方法对所有所求变异系数进行处理，计算出

各指标项的权重值 ；

利用公式可以得到各考评指标采用变异系数法得

到的客观赋权权重值 W。

W={ , , , …， } 

2.3 组合计算主客观权重值

有模糊层次分析法计算的主观权重μ与变异系数

法计算的客观权重采用以下公式进行组合。

Q=

得到考核评价指标中各指标的主客观权重 Q，

Q={ , , , …， }。

2.4 灰色关联度进行统计分析

灰色关联分析是根据各指标之间发展趋势的相似

或相异程度（灰色关联度）作为衡量指标间关联程度

的一种统计计算方法。计算步骤如下：

2.4.1 阵数据归一化

由于矩阵中考核指标数据间不存在一致性，通过

归一化处理，使各项指标间的最优解为一致，即 1 为

最优解，处理后得到无量纲矩阵。

最大值为最优解时按如下公式处理：

=

最小值为最优解时按如下公式处理：

=

其中，公式中 表示在考核指标矩阵中的第 j

项考核指标中各个参考样本的最小值，公式中 表

示在考核指标矩阵中的第 j 项考核指标中各个参考样

本的最大值。

处理完毕后，得到无量纲化矩阵 m*n。

2.4.2 关联系数计算。

因归一化后的矩阵参考序列为 =[1,1,1, 
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…,1], 根据下列公式计算出每个考核指标对应的关联

系数τ。

=

其中， 为分辨率系数，在公式中取值为 0.5，

该值越大表示与参考系数之间的距离越小，即对于整

个系统而言其分辨力越小，所以在计算中通常取中间

值（0.5）进行计算。

得出 m*n 的关联系数矩阵 。

2.4.3 关联度计算

计算公式如下：

G=τ*Q

将考核指标主客观权重值 Q 与对应的关联系数进

行融合，得出各个参评人员的关联度 G，G 值越大即在

整个排名中越靠前。

3 实例应用

某院校在进行专业技术教师考核评价中，通过统

计，有 6 名中职技术教师考核评价优秀，学校只能提

拔 4 名，我们运用模糊层次分析法和灰色关联度法，

对 6名都符合优秀标准的参评人员进行排序。

3.1 计算层次总权重

根据考核评价的“德”“勤”“体”“能”“绩”

五个方面内容，邀请两名学校督导组专家对其内容进

行评分，并根据要求对各层次指标进行构造模糊互补

判断矩阵，并对两名专家的评价值进行一致性检验，

并按照公式 3 得出两名专家的模糊一致性矩阵 A 的权

重向量：

=（0.225  0.2  0.2125  0.175  0.1875）

=（0.225  0.2  0.175  0.2125  0.1875）

以此取平均值，得出模糊一致性矩阵 A 的权重向

量：

 =（0.225  0.2  0.19375  0.19375  0.1875）

并运用以上相同的方法计算得出每个指标层的子

指标的权重。

3.2 客观权重的计算

依据 5 个方面评价指标的子指标，对 6 名参评人

员进行评价；按照计算公式 (1) 和（2）计算数值，得

到变异系数 Cv 的向量值；再经过公式（3）计算得到

变异系数法的客观权重向量；再对对上述主客观权重

向量进行整合，并进行归一化处理得到子指标的综合

权重；最后进行灰色关联度的计算，得出 6 名人员的

评价值及排名如下：

姓名 人员 1 人员 2 人员 3 人员 4 人员 5 人员 6

评价值 0.14111 0.25493 0.28047 0.30668 0.29246 0.27019

排名 6 5 3 1 2 4

4 结束语

基于 FAHP 的专业技术人才考评模型研究是对现

有院校《评价标准》实施方法的补充完善，本文从模

型建立、权重确立到实例应用，完整的展现了 FAHP 的

内在逻辑，整体流程具有科学依据，考核评价过程更

具有说服力和公平性，在操作层面，可将该方法通过

编程的方式结合《评价标准》内容建成考核评价软件，

使用单位只需输入不同层级人员对考核指标的评分和

考评对象实际业绩即可得出各考评指标权重及人员排

序，操作使用方面、结果科学公平，为院校各级选拔

优秀人才提供了有力方法借鉴。
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