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摘要

在日益激烈的人才竞争大环境中，谋发展、招贤能成为了各大企业和单位的

共识。企业竞争的本质是对人力资源的竞争，人才的质量与数量决定了一个企业

的水平和未来发展。企业需要稳定的人才储备来立足生存，人才也需要在众多竞

争者脱颖而出体现自我价值。如何能使企业准确发现并录用人才，成了近几年众

企业和专家学者们共同关注的焦点。

“简历筛选”是人力资源招聘环节工作的重要环节。人才筛选工作开展是否

科学、是否高效，直接影响后续的企业招聘工作的质量。但当前的企业在人力资

源招聘和筛选评价体系的制定上有步骤冗杂、重复工作等不足。在传统的简历筛

选过程中，简历样式不统一、格式参差不齐等问题增加了简历筛选人员的评阅难

度和数据整理工作量，从而制约企业人才招聘的发展。

本文以人力资源管理中的招聘环节的成本节省作为出发点，从提高招聘前期

筛选评价体系的效率和减少简历筛选环节的角度出发，从简历筛选前的招聘环

节、数据获取与分析入手，将建立“指标库’’概念，并与“主动式简历"和“BP

神经网络”技术相结合起来做主要的简历筛选实现方法。本文在参考前人研究的

基础上，提出了一种新的企业简历筛选方案，在一定程度上降低了企业简历筛选

过程中所产生的人力、物力成本，提高了筛选的效率和可信度。

本论文提出的简历筛选方案在经过分组测试网络模型后发现，当训练样本数

量为60份时，网络的预测分类精度可达到92．18％；当训练样本数量超过80份

时，预测精度有小幅度的提高达到92．84％。本文提出的基于BP神经网络的简历

筛选模式的准确率，随着训练样本数的增加呈逐渐增长的态势。测试结果满足企

业人才招聘领域的实际人才招聘需求，提出的方法具有灵活的简历分类筛选能

力，其筛选相关的精度、效率达到了预期的目标。本文最后结合企业的实际情况，

选取一家IT企业进行了结合企业实际环境的简历筛选方法，用符合企业环境的

实验方法验证了本方法的可行性及有效性。

关键词：简历筛选；指标库；主动式简历；BP神经网络
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Abstract

In the increasin91y fierce talent competition environment，develo

pment——seeking and elite——recruiting have become a consensus of each ma

jor enterpri se and unit．The essence of enterpri se compet i t ion i S the

competition of human resources．The quality and quantity of talents

determine the level of an enterprise and its future development．Ente

rprises need a stable talent pool to survive，whereas talents also ne

ed to stand out in a wealth of competitors to real ize their self valu

e．How to enable enterprises to accurately identify and recruit talen

t has become the common concern of many enterpr ises and experts and S

cholars in recent years．

‘‘Resume screening’’is an important part of human resources recr

uitment work．Whether the talent selection work iS SCientifiC and eff

icient can have a direct impact on the qual ity of the subsequent ente

rprise recruitment．However，the formulation of the current human res

ource recruitment and screening evaluation system in enterprises iS r

edundant and repetitive．In traditional resume screening process，pro

blems such as the disunity of resume style，the irregularity of forma

t increase the evaluate difficulty for CV screening personnel and dat

a consolidation workload，thus hampering the development of enterpris

e talent recruitment．

The thesiS takes the cost——saving in the recruitment process of hu

man resources management as a start ing point，puts the improvement of

prel iminary recruitment screening evaluation system and the decreasi

ng of resume screening first，and starts from the recruitment，data a

cquisition and analysis before resume screening to establish a”index

’concept and real ize the main resume screening method by combining“

active resume；‘with‘BP neural network”technology．Based on the pre

vious research，the thesiS puts forward a new enterprise’s resume scr

eening program，which can，in some way，reduce the manpower and mater

ial costs generated in enterprises resume screening，thus improving t

he efficiency and credibility of screening．

After the grouping test of the network model in the resume screen
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ing program mentioned in the thesis，it is found that the predicted C

lassification accuracy of network can be up to 92．18％when the number

of training samples is 60，and the predicted classification accuracy

of network has a moderate increasing to reach 92．84％when the trainin

g sample is more than 80．The accuracy of the resume screening patter

n based on BP neural network shows an upward tendency together with t

he increase of training samples．The test result is in line with the

actual recruitment requirements in the field of enterprise’s talent

recruitment．The proposed method is flexible in resume classification

and screening，with both the accuracy and efficiency of the screenin

g achieving the expected objective．Finally，according to the actual

situation of enterprises，the thesiS chooses an IT enterprise to use

the resume screening method that iS in 1 ine with the enterprise’S ac

tual environment．and verify the feasibility and effectiveness of the

method via experimental method that iS conformed to enterprise’S ac

tua]envj ronment．

Key words：resume screening：index database：actire resume：BP neural

network

III
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第一章绪论

1．1研究背景

一、研究背景

进入21世纪后，中国社会主义市场经济的主体地位己逐步明确，社会结构

的转型和经济体制的改革使得人民生活水平得到了明显的改善。随着全球经济一

体化及知识创新、组织变革等国际大环境的推动，人力资源管理相关理论研究的

发展提升至前所未有的战略高度，由于企业文化、产能、研发、品牌、规模等优

势，企业的作用与社会地位也越发显得重要。

2002年6月，第九届全国人民代表大会常务委员会表决通过《中华人民共

和国中小企业促进法》的决定，表明国家对各类型中小企业的重视和发展决心。

2015年9月，中共中央总书记习近平率领代表中国的15家优秀企业家赴美访问

考察，向世界展示了中国企业的实力和风采。近几年，国家对各类型企业发展的

扶持和关注程度达到了前所未有的高度。但是企业外部环境的激烈竞争和内部环

境的复杂多变，限制了部分企业的正常发展。为了在残酷的市场竞争环境中立足，

实现企业最高目标，企业不得不重视提升其核竞争力、资源获取与支配、企业制

度建设等领域。

“人才”是2l世纪最宝贵的企业资源之一。是否拥有高素质人才，直接关

系到企业的生命力和市场竞争力。人力资源管理理论中，“招聘”环节是企业引

进人才的最主要手段之一，招聘效率的高低和准确性对于企业的健康发展起着至

关重要的作用【1】。因此，各大企业把研究重点放在了如何获得高品质“人力资源”

上，于是纷纷设立专门的人力资源招聘部门，研究如何准确、高效地吸纳人才，

“简历筛选”的研究再一次成为了众学者研究的重点。

1．2研究目的与意义

在分析人力资源管理招聘配置、简历筛选和BP神经网络的国内外相关文献

研究时发现，传统人才招聘和简历筛选的流程复杂、低效，并且国内暂无利用

BP神经网络技术进行简历筛选的例子。因此为了改善这些不足，作者开展了本

研究。

本文首先分析传统招聘环节存在的不足与待改进之处，利用设计简历筛选相

关“指标库”的方法，降低了企业设计人才评价体系的难度，根据本文提出的方

法企业只需要按照自身需求从指标库中选择各项指标即可；其次，本文不采用传
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统简历模式为基础的建立筛选模式，提出统一标准的“主动式简历”，在数据获

取方式上减少简历筛选人员整理和录入数据的工作量；最后，结合BP神经网络

技术进一步提高了简历筛选效率。

从简历筛选的实际应用方面看，本文提出的“基于BP神经网络的企业简历

筛选模式”适用于各类型企业的不同简历筛选工作。在不影响筛选精度的情况下，

降低筛选评价体系制定难度、简化筛选流程。己训练好的网络还具有反复使用的

功能，可节省企业筛选人才环节所产生的人力资源成本。本文提出的简历筛选方

法具有较强的实际应用价值，为企业的招聘工作提供一种新的简历筛选方案及体

系。

本文在简历筛选领域，提供一种新的筛选解决方法和思路，给人力资源管理

中的招聘环节领域提供具有较高参考价值的实际应用资料，同时呼吁更多相关领

域学者投入涉及人力资源管理的简历筛选环节的理论研究之中。

1．3研究特点及创新之处

一、本文研究特点

1)本文提出的方法具有一定的创新性。包括传统的简历筛选方法，当前的

简历筛选方法较多，但是大部分都是在已有的传统模式下改进方案，本文利用

BP神经网络技术来大幅度简化简历筛选环节，减少了没必要的资源投入，，并

用实际例子来补充这一领域的筛选研究。

2)本论文研究具有科学可信性。本文基于“BP神经网络"进行的简历筛选，

所得结果客观、准确。在传统简历筛选中，通常会带有评阅人主观评价，决策判

断时很难做到每一份简历的客观筛选，但是神经网络的筛选方法不存在主观决策

判断问题，一旦被设定具体的参数或程序，就会严格按照整理设计思路进行简历

筛选，不会存在主观性判断或人们容易犯错的的问题。由于BP网络本身具有一

定的随机性，对初始值较为敏感，每一次运行结果都是不同的，所以需要反复多

次的运行网络，取平均值来判断网络是否能够准确地对简历进行筛选。

3)本文方法具有灵活可变性。各类型企事业组织都可以结合本文提出的方

案，按照“指标库”制定本企业需要的简历筛选评价体系，通过本文提出的简历

筛选方案来招纳人才。本文方法适用于多数企业日常经营活动中对不同类型人才

的筛选工作。

二、本文研究创新之处

1)本文简化了企业简历筛选流程。结合“指标库”和“主动式简历”方法，
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降低了企业制定筛选评价体系设计难度，提高数据获取的效率，达到了精简整个

筛选工作的目标。

2)本文引入“BP神经网络”，将其应用至人力资源管理学的“人才招聘环

节”中，有效解决传统简历筛选模式在企业招聘过程中存在的人才评价不客观、

人才筛选效率低等问题。

1．4论文研究结构

本文的研究思路如下图：

l研究背景t-- -t现状分析t-- -t BP筛选模式t--
——◆ ——' {歪

l研究意义t-- -t文献研究t- 一应用举例t--
图1研究思路图

第l章：本文研究背景、意义、特点及创新点。基于探索当代企业面临的背

景，提出了招聘对企业发展的重要性，从而引出简历筛选环节。

第2章：文献综述部分。通过查阅相关文献资料、图书馆藏和电子资源等多

方面数据，整理了“人力资源招聘”、“简历筛选”和“BP神经网络’’相关的

资料，并分析了前人的相关研究理论，从而为后续章节的写作提供了理论基础。

第3章：指标库与主动式数据获取。详细介绍了“指标库”和“主动式简历"

的概念、应用流程和作用，为筛选评价体系的建立和数据的高效获取做了铺垫。

第4章：应用举例。假设企业招聘Java程序员，以此举例说明了如何制定筛

选指标体系和本文方法的应用流程。

第5章：简历筛选方法及企业应用推荐。本章通过运用、训练BP神经网络，

对数据进行分析和筛选分类。验证本文方法的筛选精度和理论可行性。最后通过

企业实验的方法验证本文筛选方法的可行性。

第6章：结论部分。本章是对全文的一个总结概况，包括研究结论、研究局

限性以及未来的研究方向。
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第二章文献综述

2．1人力资源招聘研究综述

人力资源(Human Resource)可视为社会各项资源中最为重要的资源之一，

对于一个进行现代化管理的企业来说，人力资源(HR)被视为是最为关键的资源，

历年来被国内外的专家学者及各大企业所重视。其中“招聘”环节是人力资源管

理学的六大模块之一。如下图2中人力资源管理六大模块所示，六大模块按照顺

序依次是人力资源的规划、招聘与配置、培训与开发、绩效管理、薪酬管理以及

员工关系管理。

1人力资源管理l

图2人力资源管理六大模块图

日常生活中充满了大大小小的各类型招聘，比如主动式招聘、校园招聘、互

联网招聘等，因此招聘与我们的日常生活息息相关，许多高校毕业生和求职者们

都曾经有过“招聘"或者“被招聘”的经历。由(张改霞等，2011)等人的研究

可知，企业招聘工作还有许多需要改善的地方，学生群体普遍对企业的招聘工作

不够认可，对企业招聘工作的综合满意度较低，调查结果“一般"占了最大的比

例，“不太满意”也占了相当一定比例12J。企业的一般招聘流程如下图：

图3招聘流程图

选人、用人、育人、留人是当代企业人力资源管理的四大基本职能，这其中

作为四大职能之首的人员招聘配置环节直接影响了企业的人才引进质量。因此，

如何科学、高效地解决简历筛选问题，已经成为专家学者们近年来所研究的热门

课题之一。

、网引倒一田俐一阴川剧一田⋯=一捌溅割一一厂田引刨
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根据(孟宝，陶泽华，2011)文章分析，传统的企业招聘有如下不足。其一

为，传统的企业招聘未能与企业的战略和企业人力资源规划紧密相连；其二为，

企业招聘工作的流程化、模式化的流程体系还未建成，影响了招聘工作的效率；

其三为，传统的招聘模式往往缺乏判断科学性，参杂着大量主观因素，因此负向

影响了整个企业的招聘效率和招聘质量【3】。(李源，2013)在我国中小企业招聘

问题研究上谈到，许多企业的招聘质量并不高，只有做好全面的招聘规划，加强

招聘各环节的细分管理，才能改善中小企的人才招聘低效的现象【4J。(江燕，20

07)指出中国大型国有企业也同样存在着许多招聘问题，比如招聘方往往根据第

一感觉决定是否录用一个人，而不是对其进行系统的评估后再决定去留15J。

进入信息化社会之后，随着互联网的快速发展和普及，“互联网招聘”成为

众企业争相采取的主流的人才招聘方法。网络招聘(Internet Recruiting)又

叫做在线招聘或计算机招聘。有近90％的世界五百强企业都在使用在线招聘，因

为网络招聘可以节省传统招聘所产生的一些不必要的人力、物力成本。在世界范

围内来看，网络招聘行业从2001年到2006年，以40．9％的年平均增长率持续增

长(崔振宇，2011)【6J，中国的网络招聘力度也在呈不断上升的趋势。

依据(李明，2013)文章可知，互联网招聘相比较传统招聘有如下优点。其

一是，互联网招聘所耗费的各项成本要比传统招聘要少；其二是，互联网招聘

的简历筛选过程要比传统方法简单快捷； 其三是，互联网招聘的招聘效果相对

出色，企业更容易获得合格的人才；最后，网络招聘可以拉近求职者与用人单位

间的距离【71。

网络招聘的盛行，虽然促进了企业人力资源招聘工作的发展，但同时也带来

了一系列棘手的难题，例如网络招聘过程中会出现信息失真的现象(张月，朴光

赫)【8J；此外“简历筛选”工作也成为近几年企业招聘环节中的操作难点。(安

哲峰，2010)【9J在网络招聘研究进展综述中指出，收集到的简历数量过多、简历

质量参差不齐、信息保密度和真实度低、缺乏有效的招聘管理制度和管理机构等

简历筛选中存在的五个典型问题。

鉴于以上的背景可知，招聘各项环节的决策好与坏直接关系着企业未来的发

展。招聘的每一个子环节其实都是一种决策的过程(张璐璐，2005)[10】。如何

录用一个合格的人才以及如何在大量应聘者中准确高效地发现企业所需要的可

用之才是企业整个招聘环节中最重要的两大问题。正确认识和评价“简历筛选”

对于企业乃至整个社会的作用，对于提高整个企业或组织的人才招聘工作质量的

水平，以及促进企业健康可持续发展有十分重要的意义。本文研究涉及的“简历

筛选”隶属于人力资源管理中“招聘配置”环节。由上述研究分析可知，简历筛

选工作是否科学高效是衡量招聘工作成败的重要因素之一。
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2．2简历筛选研究综述

每个企业都需要通过“招聘”来招募人才，所以整个招聘过程是否具有效率，

是否具有针对性往往关系着企业的成败。目前，人才招聘的一般顺序是公布招聘

条件、简历筛选、通知合格者、进行现场面试等等。纵观企业招聘的流程，“简

历筛选”这一环节的好坏往往是决定招聘成败的关键，因为筛选简历是企业招聘

环节中的第一步，招聘方通过考量应聘者的简历来初步判断其是否有资格进行下

一步的面试环节，所以简历的筛选在整个招聘过程当中起到至关重要的作用。

国外学者对人才甄选的研究起步较早。

比如与人力资源理论相对应的筛选理论，重点阐述了教育对于劳动生产率的

作用，斯潘斯博士论文《Market signalling：the information structure of job

markets andrelated phenomena》的发表和后续的研究，奠定了该理论的基础。

“简历筛选”可以提高招聘效果，招聘方对应聘方重要的第一印象首先来自

简历(Knouse，1994)[1lJ；简历作为一种招聘工具，向招聘方提供诸如教育背景、

基本素质、工作经历、成就等个人信息，这些信息是可查寻的，不易造假的(Becker

＆Colquitt，1992)[121。因此简历作为应聘者给招聘方留下的第一印象显得格外

的重要。招聘方必须认真的对待、筛选每一份投来的简历，从中挑选出符合规定

的合格人才进入面试环节。

国内学者的研究大多数从实证角度建立人才筛选评价模型。

如(黄岳钧，李树丞，2006)等以某大型企业高层次人才的胜任力模型为例，

设计在招聘过程中甄选应聘者的指标体系，运用层次分析法确定指标权重系数，

针对甄选指标的模糊性简历评估的模糊综合评价模型； (兰艳章，柴华奇，200

6)等运用熵值法对人才甄选指标权系数客观赋值，建立多层次熵值评价体系模

型，该模型弥补了传统综合评价法的缺陷；(王金干，李玉萍等，2005)等将灰

色理论和层次分析法结合对人才甄别进行评价。还有(朱根标，张风鸣等，200

6)将相关性分析对指标进行筛选的方法；也有玛氏威尔(2010)等利用数据挖掘

来提取简历特征以此提高简历筛选的效率的技术。

在筛选方法和技巧方面，国内学者张慧勇(2010)尝试应用启动技术和模糊

主次评定法对简历筛选进行实验研究，介绍了内引社会认知度是如何影响简历筛

选工作的‘131。

(洪海燕，2012)运用贝叶斯分类器的企业简历筛选方法一文中，在贝叶斯

网络的基础上，分别从朴素贝叶斯分类器和TAN分类器角度，构建一个基于贝

叶斯分类器的电子简历筛选模型Il 4。，并通过实验验证该模型对电子简历进行分

类时的准确率和查全率，且引入一个新的评价指标f同时考虑准确率和查全率，
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得出没有属性变量相互独立限制的TAN分类器具有较好的分类效果的结论。

王淑红，王志超等(2008)在如何高效筛选简历一文中提出五步法，从而提

高了简历筛选的效率，分别是优先考虑硬性指标、警惕模糊信息、分析逻辑性、

关注匹配性和巧用电话审查【l 51。基于离散选择模型的企业简历筛选方法(秦嵩

等，2012)通过回顾国内外学者对离散选择模型的研究，并结合筛选理论，运用

二元离散选择模型，构建一个有效的简历筛选模型。实证研究结果表明，若招聘

者允许的变量显著通过的概率值大于60％，则对能干影响较显著的变量为家庭

条件、工作年限、年龄、学历、人行时本地人脉资源、性别、兄弟姐妹排行、专

业【16】。其中家庭条件水平越差的应聘者的能干概率越高，学历越高应聘者的能

干概率也越高，在家中独生子或排行老小的其能干概率越低。

此外还有结合HMM和支持向量机SVM的简历信息筛选方法(Yu Kun等，2005)

【l‘7l。在简历设计方面，(秦霖，2014)在其硕士论文中提出了一种新颖的简历筛

选研究领域。从心理学和生理学的角度出发，得出简历设计的方法技巧影响着简

历筛选人员的眼动情况【l引。在简历筛选工具方面， (非猫，2016)作为一名IT

公司的项目经理，介绍了如何使用“蜂窝数据”这款计算机软件进行简历筛选【l 9‘。

从这个角度出发，使简历筛选工作变得简单化、高效化，一直是本文所致力

的重点研究内容。为了解决简历筛选工作中存在的上述问题，国内外学者们开展

了简历信息筛选方面的研究，提出优秀的人才或简历的筛选方法，取得了一定的

成果。

在大批量人员招聘活动中，选择恰当的简历筛选方法可以大大提高企业招聘

的速度以及招聘的效果。传统的简历筛选都是由企业的负责人或者人力资源部门

的人员完成的，绝大多数企业都是实行的这种“人力筛选"的方法。几个人分别

负责阅读一部分简历，然后再整合意见选择合格者，既耗时、又费力，又缺乏客

观准确性。近几年，随着科学技术的迅速发展，许多新型简历筛选的方法也随之

产生。这其中，运用计算机技术筛选简历的方法逐步成为了时代发展的潮流。

在人力资源管理的几个模块，如人员招聘、绩效考核、培训发展和薪酬福利

等中，招聘工作往往显得非常被动。在大量简历中筛选出适合职位要求的应聘者，

具有相当的工作难度【l 0。。 (高晓兰，2010)指出，多数中小企业的人员招聘选

拔人才的机制不健全，往往采用现招现用的方法在当地劳动市场上寻找劳动力，

单一的招聘渠道模式阻碍了企业获得优秀人才，许多企业并没有完善、科学、系

统的人才筛选体系和筛选技巧120。。

企业公布招聘条件后，应聘者们会各自选择并填写格式不一致的简历，由于

简历的样式、问题、内容等得不到统一，所以当企业收到这些简历后，往往会无

从下手，有很多简历里的内容是冗杂多余的，企业不需要的信息，最终会导致企
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业无法准确高效的在大量简历当中筛选出企业所需求的人才，增加企业招聘部门

的简历筛选成本(苏蕙，2005)121】。

如上所述，在传统评价简历过程大致如下

1．分析简历的结构框架。查阅简历的总体设计与结构逻辑。

2．重点查看客观内容信息。判断是否有虚假信息。

3．判断简历内容是否符合经验要求和职位技术。

4．审查简历的逻辑性。找出是否有矛盾的地方。

5．对简历的总体印象打分，给出最终的综合成绩。

从上述的传统评价简历过程不难看出，传统的筛选更加依赖筛选人员的个人

经验和对职位胜任力的理解情况。在简历的阅读阶段，筛选员阅读一篇简历的平

均时常一般为1分钟左右，有时甚至凭借第一印象便决定是否录用，这其中掺杂

着较多的主观思维和个人色彩。如果一名筛检员长时间的阅读大量简历，容易产

生厌倦、心烦、枯燥等负面情绪，不易于筛选工作的高效准确的开展。

在实际筛选活动中，存在优秀的一些简历被埋没在大量“简历山”之中的问

题。企业人力资源管理部门专家团队也不可能做到面面俱到，细细查阅所有简历

的内容，因此造成简历筛选低效、资源浪费等现象。简历筛选人员需要在众多“简

历山”中，不停阅读、并记录、海选简历，可想而知其工作量的巨大，耗时又费

力、而且主观评价色彩浓厚，凭借着大量经验性的思维去评判应聘者的好坏，因

此有时甚至还会引进一些对企业没有实质性帮助的员工。企业是否能够合理高效

地运用简历、筛选简历就成为了人才招聘环节成败的关键因素。因此本文重点研

究如何克服传统简历筛选所带来的，如评阅人的主观评价问题、决策判断时的客

观筛选问题和如何提高简历筛选精度和效率的问题。

通过对上述文献资料的整理发现，国内外学者在简历筛选的研究方法和技巧

上取得了一定的研究成果。从改善简历筛选效率的角度出发，主要有两类措施，

分别是对传统筛选方法的改进、运用数学运算的方法和运用新型计算机技术的方

法。在全球化的大背景下，由于计算机具有高普及率、高效率、高精度等优势，

已然成为各大企业争相运用的工具。运用计算机技术处理企业的各项管理事物已

经成为了近几年的世界主流的发展趋势。

2．3 BP神经网络研究综述

近年来，许多国内外专家学者不断研究改进BP神经网络，并尝试使用BP

神经网络解决现实生活中存在的实际问题，从而促进神经网络技术的飞速发展。

国内外学者对BP神经网络技术应用在企业管理学方面的研究内容具体如

下。 (吕晓强，2004)在提出企业技术创新能力评价模型以后，建立了BP神经

万方数据



网络的模型，并给出了简单可操作的评价模型，最终通过学习和训练网络，使模

型的误差达到预定的范围内，最后以实例验证的方法总结出了BP神经网络的在

评价体系类论文上的可行性【22】； (罗天晴，2007)在其硕士论文中开展企业股

权价值评估方面的研究，通过BP网络对己上市的样本企业的股权价值的变动进

行模拟演算，得出企业股权价值的一般模型，然后通过模型推断出未上市企业的

股权价值，最终证实了BP神经网络在预测、评估等领域有良好实际应用效果【2习；

(袁浩翔，2008)提出一种借助定量研究的方法和BP神经网络技术，构建一套适

用于品牌结构评价的指标体系和评价方法，为企业品牌结构评价与设置提供了有

效的科学依据【24。。同时也表明BP网络在处理多数入模型问题时优于一般的专家

直接评价法； (王海燕，2010)则尝试运用BP神经网络处理企业的信用评级系

统的设计与分类评价的问题【251。

近年来， (黄海芬，2013)的基于BP神经网络的企业营销团队成员绩效评

价研究一文中，结合案例对企业营销团队成员绩效评价模型进行了实证分析，完

成了模型的程序实现，并结合案例对模型的准确性和可行性进行验证，实证结果

表明BP神经网络对绩效评价类问题有较高的准确度和可行性【26】； (李小艳，2

013)由于传统的BP网络的仿真结果不理想，因此运用了一种基于改进动量的自

适应BP神经网络，对企业知识管理绩效问题进行了深入研究，最终得到了理想

的结果【2川。由此可见，改进后的BP神经网络对于解决管理学领域难题有较高的

适用性； (于爱霞，2014)把BP神经网络运用在了研究供电企业人力资源的战

略决策模型中，通过模型训练和检测说明了模型的合理性，是又一在管理学领域

中运用神经网络的例子，最终说明人力资源战略决策BP网络模型的可操作性【2引。

除此之外，BP神经网络现已经运用在处理各行各业中的分类、评价或决策问题

之中。如(陈桂福，陈丹妮，2015)运用BP神经网络对南平公交综合评价模型

进行了研究【29J；(孙君顶，李琳，2012)运用BP神经网络解决了对医学图像的

分类问题等等【3Ⅲ。

通过以上对各类文献的整理学习后可知，BP神经网络对于处理聚类、体系

评价和预测等问题有良好的效果，有较高的分析精度和可行性，为本文提出的基

于BP神经网络的简历筛选研究起到了良好的铺垫作用。
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第三章基于BP神经网络的简历筛选模式

3．1筛选前准备工作

在整个筛选过程中，“准备阶段"的内容是开展其他一切工作的前提，如果

准备阶段的第一步没有走好，会导致后续所有其他工作的徒劳，因此准备阶段是

所有环节中不可或缺的部分。在现实生活中，企业不仅仅面临刺手的经济问题，

更是常常面对许多管理学方面的问题。人才招聘、简历筛选等人力资源中的筛选

问题本质上是一种群体的分类问题，此类问题常常困扰企业管理人员。

首先，当企业或者社会团体想要筛选事物的时候，企业需要分析当前这一领

域存在的问题。比如，企业发现开展一次员工绩效评价考核是非常困难的，可能

是因为缺少考核相关的经验或人才，又或是在制定考核体制上的不合理等。当企

业的高管或是决策层负责人认识到企业的某些地方存在着若干问题需要改善的

时候，就等于向成功解决问题迈出了第一步。即，首先要发现不足点和认识不足

之处才能解决实际问题。

简历筛选前，企业需要先做好人才招聘的工作。(周美莲，2013)提出招聘

工作一般从人才招聘需求开始的，招聘需求通常是由用人事部门提出的【3¨。具

体的筛选前准备流程图如下所示。

人力资源规划H企业战略目标H招聘需求分析——＼上——／
确定招聘职位及人数

．——／l—～＼．
招聘砉法 H制定招聘计划H 招诗渠道

i
发布招聘信息

图4筛选前准备流程图

企业要知道自己需要什么样的人才、这些人才应具备哪些能力，满足哪些条

件等等。企业应重视人事部门的动态需求，按照人事部门的编制增加、新增岗位

和补充离职三方面来确定人才需求关系。

美国一名人事心理学家从人力资源管理的角度出发提出了名为“6W2H”的工

作分析方法，分别从八个维度对工作进行分析。6W2H法实际上是一种通用决策

方法，在企业管理和日常工作生活中有着十分广泛的应用【j72|。
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图5 6W2H分析图

Which：哪一项工作是需要开展的。

Why：他(她)为什么工作?工作的意义是什么。

What：这项工作具体是什么。

Where：工作的地点、环境状况等。

When：工作时间如何安排，有何要求。

Who：这项工作由谁来负责完成。

How to do：他是如何工作的。

How much：为此项工作所需支付的费用、报酬。

企业可以参照6W2H分析法详细地分析、规划人才筛选前的各项准备工作，

最终明确筛选工作的“时间”、“地点”、“筛选目标”和“筛选对象"等等。

企业招聘人才时首先要弄清楚需要什么样的人才，是工作能力强的人才?还是社

交能力强的人才?又或是思想道德品质高的人才?这些问题都是需要企业的高

管或高层人员在“准备阶段’’就要考虑的事情。只有按照这些要求，才能够继续

下面的工作。

此外，根据(谌新民，2002)[33J研究可知，招聘渠道的选择非常重要，不

同的招聘职位或目标应该选择适合企业自身的招聘渠道。企业常见的招聘渠道有

如下几种。

招聘渠道名称 含义及分析

全国各地的人才交流中心主要为企事业单位服务。人才交流中心通过建

人才交流中心 立人才资料信息库，用人单位可以快速的在信息库里查找相关资料。但

(人才市场) 这种资料信息一般比较偏重文职类工作，对一些专业性较强的岗位或人

才的招聘效果并不理想。
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人才中心或人才机构每年都会多次举办人才招聘会，用人单位和应聘者

人才招聘会 们可以直接进行交流和洽谈。这种招聘通常会引发聚集效应，同时吸引

大量企业和求职者，一定程度上节省企业和应聘者的时间和费用。人才

招聘会具有信息量大、筛选量大和低成本的优势。

随着多媒体技术的应用和发展，媒体、杂志等载具的相继出现，招聘广

传统媒体招聘 告也朝向更加专业化的趋势发展。应聘方可以根据招聘广告主动与招聘

单位取得联系，可以减轻应聘方和招聘方的工作量。

校园招聘主要针对应届毕业学生，方式主要有招聘张贴、招聘宣讲会、

校园招聘 联合招聘会等。校园招聘对于应届毕业生而言比较高效，可以降低应届

毕业生寻找工作的费用和时间。

网上招聘如今己逐渐成为了一种主流的招聘方式。随着一些专业招聘网

网络招聘
站的出现，越来越多求职者通过互联网选择自己心中向往的单位，它具

有覆盖面广、获取信息快捷方便等优势。

传统的人才招聘渠道很难引入高尖端人才，企业往往通过人才猎取的方

人才猎头 式引进高素质人才。人才猎取需要付出较高的招聘成本，一般委托“猎

头”公司专业人员进行。人才猎头在北上广等发达地区较为流行。

本文在第二章中的招聘研究部分阐述了网络招聘的优势，因此基于简历筛选

研究的角度出发，只考虑筛选“网络招聘”这一渠道中收集到的简历。

确定了筛选目标以后，企业需要分析筛选的目的和它带来的意义。分析目的

是为了明确和统一开展此项工作的动机和目标，分析意义在于明确开展此项工作

的好处，让企业员工坚信它将会给企业或组织，同时还能够激励工作参与者们的

积极性。

3．2评价体系设计方法

本文3．1中提到，企业在进行人才需求分析以后，按照分析结果需要制定一

个科学合理的人才评价指标体系来帮助企业系统的考察应聘者多方面素质。

评价指标体系是指由表征评价对象各方面特征和其相联系的多项指标所构

成的具有内在结构的有机整体【34|。

二、评价指标体系设计原则

在制定评价体系时，为了使指标体系科学化、规范化，在构建指标体系时，

应遵循以下几大原则。
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1)全面性原则。

全面性原则强调的是，评价指标的设计应当覆盖完整、全面，体系内部评价

工作应当包括内部控制的设计与运行，包含企业及所属单位的各种业务和事项。

2)系统性原则。

系统性原则指各指标间要有一定的逻辑关联，不但要从不同的角度反映出生

态、经济、社会的系统的特征和状态，还要反映生态、经济、社会系统之间的内

在联系。每一个子系统由一组指标构成，各指标之间相互独立，又彼此联系，共

同构成一个有机统一体。

3)简明科学性原则

简明科学性原则强调，评价体系的设计与评价指标的选择方法应该科学、合

理、简单，使其能够客观真实反映社会、经济的发展状况和特点，还应能够客观

全面地反映出各指标间的关系。各评价指标间应具有典型性，不能过多或过细，

使指标过于臃肿；指标间又不能过少或过简，避免指标信息出现错误或不真实现

象；指标数据的获取和计算的过程应当简单明了。

4)适用性原则

适用性原则指的是，一个评价体系应该被设计成能够有效被应用到日常生活

或实践中。如果体系的适用性差，则此评价体系是无意义的。因此在设计评价体

系时应该明确目的，使其具有高操作性。

三、指标选择方法

指标选择是指在对企业人力资源战略管理的目的和影响因素进行分析与确

认的基础上，初步选择的能够基本支持人力资源战略决策、有待进一步筛选的指

标的集合‘291。评价指标体系的构建是开展简历筛选工作的基础，只有选择科学

合理的筛选评价指标，才能正确反映应聘者的综合水平。

指标选择的常见方法有很多，例如Delphi法、专家法等、综合法、指标属

性分类法、分析法等等，此外还可以结合多个方法选取指标。

方法名称 方法原理 优缺点

采用背对背的通信方式征询专家小组 专家团队的构成选择较为

德尔菲法 成员的意见，经过多次的征询和反馈， 困难

(DeIphi) 专家组成员的意见逐步趋于集中，最

后获得高准确率的集体判断结果【351。

对现有指标集进行综合的聚类分析， 克服了一定的主观性。但由

综合法 并从中挑选出具有代表性的指标。此 于没有参照标准，对于新生

法一定程度上降低了主观性。 事物的评价有一定困难。
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将评估对象按评估目的影响不同划分 能够反映评价对象的代表

分析法 成不同方面，然后每个部分分别选择 性特征，但易受评价者自身

一个或几个指标来反映评估对象对于 知识水平的影响，有一定的

评估目的的特征。 主观色彩。

确定评价对象的发展目标，对目标进 计算简单，有较强的实用

目标层次法 行细分，形成更具体的指标，从而形 性，而且这种目标结构能够

成指标体系。 减少指标重复，但同样存在

主观随意性问

从指标属性角度构思指标体系中指标 能够全面构建指标体系，但
指标属性分类法

的组成【361。 容易造成指标重复。

四、权重含义及分类

在统计理论实践中，权重表明各个评价指标重要度的权数，表明各个指标在

总体中所起的不同作用。权重有很多不同的种类，各种类别的权重又有着不同的

特点和含义，权重种类的划分一般如下。

划分角度 权重类别 作用

权重表现形式 1．绝对数权重 相对数权重能更加直观地反映权重在评价

2．相对数权重 中的作用。

自然权重也叫客观权重。是由变换统计资料

权重形成方式 1．人工权重 的表现形式合成方式而得到的权重。人工权

2．自然权重 重也称主观权重。是根据研究目的和评价指

标的内涵状况，主观分析来判断各项权重。

权重数量特点 1．定性权重 在统计综合评价时，采取定性赋权和定量赋

2．定量权重 权的方法相结合，获得的效果更好。

权重与待评价各个 1．独立权重 相关权重较独立权重在整个评价体系中具

指标之间相关程度 2．相关权重 有更高的相关联性。

五、权重分配方法

依据(倪少凯，2002)[37j可知，确定定权重的方法较多，大致分为两类：

一类是主观赋权法。如层次分析法、德尔菲法、模糊综合评价法等，这类方

法容易受到人为因素的影响，但是具有一定的全面性。

另一类是客观赋权法。如主成分分析法、因子分析法、DEA方法等。

参考(王晖，陈丽等人，2007)[38】文章可知，权重的确定有如下一些方法。
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1)专家排序法

专家排序法是一种多目标决策优化方法，比较依赖专家学者的经验和知识水

平，集多位专家意见，经过综合分析、加权处理与矩阵运算，得出较为客观的各

指标权重。根据各位专家对各项评价指标所赋予的相对重要性系数分别计算算术

平均值并将其作为各项指标的权重。

如果第一轮的专家意见就比较统一，并且均值的离差在可控制的范围内，即

可以用均值确定指标权重。如果第一轮的专家意见比较分散，可以把第一轮的计

算结果反馈给专家，并请他们重新给出自己的意见，直至各项指标权重与其均值

的离差不超过预先给定的标准为止，才能将各项指标的权数的均值作为相应指标

的权重。

2)因子分析法

因子分析的目的就在于用少数几个因子去描述许多指标之间的联系，即将相

关比较密切的几个变量归在同一类中，以较少的几个因子反映原资料的大部分信

息。运用这种研究技术，我们可以方便地找出影响消费者购买、消费以及满意度

的主要因素是哪些，以及它们的影响力。

3)变异系数法

变异系数又称“标准差率”，是衡量资料中各观测值变异程度的另一个统计

量。当进行两个或多个资料变异程度的比较时，如果度量单位与平均数相同，可

以直接利用标准差来比较。如果单位和(或)平均数不同时，比较其变异程度就

不能采用标准差，而需采用标准差与平均数的比值(相对值)来比较。

E=吉缸旷 ．C．V：旦J

Ex

4)相关系数法

相关系数是变量之间相关程度的指标。相关系数法首先要计算两两指标的相

关系数，然后形成相关系数矩阵，最后再从相关系数矩阵中选出相关系数最大的

两个指标进行归并。

=丽cov(x,,xj)PXi,Xj #-j

i(1≤L／≤聊)2丽Q g√蜘’

5)层次分析法(AHP)

层次分析法(Analytic Hierarchy Process，简称AHP)是将与决策总是有

关的元素分解成目标、准则、方案等层次，在此基础之上进行定性和定量分析的

决策方法。

6)秩和比法(RSR)

秩和比法(Rank—sum ratio，简称RSR法)是中国著名学者凤调教授于198
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8年提出来的，秩和比法集古典参数统计与近代非参数统计的优点于一身，不仅

适用于四格表资料的综合评价，也适用于列表资料的综合评价，同时也适用于计

量资料和分类资料的综合评价。

RSRf=∑二L，f_1，2，⋯，，z
—j=—l

m×n

其中，1～为第i行第j列元素的秩。各评价指标权重不同时，其计算公式为：

wRSRf=一1·∑w／尺驴n ‘。。i。。=。。1

’ ’

7)熵值法

熵值法是用来判断某个指标离散程度的数学方法。在信息论中，熵是对不确

定性大小的一种度量。信息量越大，不确定性就越小，熵值也就越小；信息量越

小，不确定性越大，熵值也就越大。根据熵的特性，我们可以通过计算熵值来判

断一个事件的随机性及无序程度，也可以用熵值来判断某个指标的离散程度，指

标的离散程度越大，该指标对综合评价的影响越大。

六、小结

上述权重分配方法之中，德尔菲法与专家排序法概念基本符合本文提出的简

历筛选权重分配要求。本文提出“指标库”筛选过程中，需要简历筛选企业高层

的经验知识及专家确定指标方法。通过综合分析、加权处理可以得出更为客观筛

选简历“指标库’’的方法，分别计算其指标权重，为BP神经网络的学习提供最

客观的指标库。

其他权重分配方法，如因子分析法、变异系数法、相关系数法、层次分析法、

秩和比法、熵值法等不太符合本文的权重分配要求， 使用因子分析法可能减少

指标库数量，导致本方法的客观性；如果使用层次分析法，则本文提出的简化简

历筛选过程需要增加一两个环节，导致增加不必要的内容。

综上所述，本文采用专家排序法来确定权重。专家排序法的概念与其相接近，

本文提出的方法确定的权重由专家排序法结合作者的个人经验相结合而得。

3．3人才评价指标库设计与应用

通过文献整理发现，(景兴明，2010)[391曾提出了一种建立“评价指标库"

的研究思路，进行了一次创新性的探索。预先建立一个科学的“评价指标库”是

减轻企业招聘负担的一种重要手段。“指标库”包含有若干个子库，子库下面包

含着相关的各项评价指标。指标库的设计方法流程如下图。
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图6指标厍制定流程图

在确定目标评价体系的属性类别、对象和目标后，首先要进行详细的指标库

建设规划，即工作计划。例如现要建设一个有关人才评价的指标库，那么在工作

计划的制定中，应设计具体的实现步骤。例如怎样查找人才相关的文献资料、怎

样科学高效地学习前人经验、邀请哪些人力资源方面的专家学者们参与到指标库

的建设中等等。然后根据工作计划的安排，设计出最终的指标库。完成指标库建

设后，还需要经过实际验证的阶段。在验证阶段如发现有遗漏的指标，就要马上

重新反馈学习，把遗漏的指标添加到现有的指标库中。

一、建立指标库意义

指标库的作者通过阅读评价体系类论文(参考文献中23～29号文章)后发

现，多数研究学者在设计评价体系时，采取如下设计方案。

图7传统评价体系设计流程图

传统的评价体系设计过程中，由于需要进行对相关文献资料的学习和研究，

需要有一定专业知识和业内经验的专家学者或企业资深员工参与到体系的设计

工作中，整个流程较为繁琐，并且耗费大量的研究时间。

假如某企业第一年的评价体系设计好以后，第二年发现企业想要招聘有别于

第一年的其他类型人才，那么先前辛辛苦苦制定的评价体系无法使用，最终企业

不得不投入人力、物力，重新开始按部就班的制定第二年的新评价体系。

如果参考运用本文“指标库”里的各项指标，可以减少类似上述情况所带来

的弊端。第二年，企业可以按照自己的意愿和经验，直接从第一年设计好的“人

才评价指标库”中选取自己满意的指标体系，从而不需要重新邀请拥有深厚专业

知识背景的员工或专家重新制定评价体系。
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运用指标库后的评价体系设计流程如下图。

一确定评价对象卜 -1。指标库卜
k-—-——，。一 一评价体系卜匝l开始卜 ——■

_一制定工作计划L 叫经验心得卜
图8运用指标厍的评价体系设计流程图

通过比较图7的传统评价体系设计流程图和图8的运用指标库后的流程可

知，指标库的运用主要是省去了“文献查阅”和“专家咨询”的过程。文献资料

的整理和学习往往耗费大量时间和精力，专家咨询又容易造成预约难、意见不统

一的现象。因此指标库的运用从流程上简化了步骤，从而节省了评价体系设计前

的准备时间和成本。

引入指标库有以下好处。

首先，指标库描绘出了人才诸要素的概貌，提供了基本的人才评价框架。

其次，指标库为各类型评价指标体系提供指标参照样本，为企业人才评价体

系的设计提供方便，同时也避免了评价过程中遗漏重要指标。

最后，形成科学可靠指标库之后，企业或专家学者可以反复运用此指标库，

省去了二次投入的麻烦。

二、本文指标库设计

本文基于上述的评价库建设方法，结合(李光红，杨晨，2013)【401、 (赵

伟等人，2013)141】和(兰玉杰，陈晓剑，2001)L4211拘论文就“高层次人才’’的评

价指标设计汇总表，最后根据本文的简历筛选方法的需要，增加必要的环节，设

计出如下图7～10所示的指标评价体系库。

指标库总共分四个大维度，分别是“基本指标库"、“心智指标库’’、“专

业水平指标库”、“能力指标库”。指标库的四个维度，包含常见人才评价体系

指标，可简化后续评价体系的设计步骤。

1)基本指标库

本文设计的基本指标库包含如下6项指标因素。在一份简历中，此6项因素

是基本人才考量标准。此类标准在简历中最先映入眼帘，同时也是最为基本常见

的人才评价指标。很多企业在招聘环节中，由于缺乏充裕的简历筛选时间，往往

只关注应聘人的基本信息，就决定是否录用此人，因此基本指标有时会成为非常

重要的“硬性指标”。
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2)心智指标库

图9基本指标库

本文的心智指标库总共设有9项指标，如下图所示。涉及到评价目标的“内

在¨隋况时需要到心智标准库中寻找相关的体系指标。如从“职业道德”可看出

被评人是否具有合格的职业操守、工作上是否坚持原则；从“团队精神”可以反

映出目标是否有集体荣誉感，乐于合作等等。心智指标库中的各项指标应由简历

筛选后续的“面试”环节中予以考核，因为个人心智很难在一份简历中准确的体

现。

广—————————————]

心智指标库
I．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．_J

／—————————————少＼———————————、．

3)专业指标库

图10心智指标库

本文的专业指标库的前三个指标是固定不变的。“计算机水平”或“会计水

平’’等专业领域技能指标是可以按照不同的评价目标而变化的。例如，想要筛选

计算机人才，就着重考虑此人的计算机各领域的水平即可。

胃丽
厂———————————／＼—————————一、、

罔闰网闺网引一·
图11专业水平指标库
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4)能力指标库

能力指标库起到全方位深入考察目标的作用。常见的9项人才能力评价指标

如下图所示。企业可以根据自己的需求，从能力库中选取需要考察的指标。匝巫
．／————————————／＼、——————————_、、

阁引网网阁冈吲引罔
图12能力指标库

通过借鉴上面的指标评价库里的各项指标，企业就可以直接选取、应用指标

库当中的指标，自行设计筛选评价体系。这样一来，简化了企业制定评价体系的

过程、提高了体系设计效率、节省了原本传统的花费在文献研究和参阅资料时的

时间。

三、指标库应用举例

下面就企业筛选“会计人才”为例，展示如何使用“指标库”设计筛选评价

体系。(许萍，曲晓辉，2005)[431和(周宏，张巍等人，2007)144]对会计人才

评价有较深的文献研究，将常见的十几种会计人才评价指标都做了系统和规范的

整理。对于一个会计学人才来说，最重要的就是“心智情况"和“专业水平”两

个维度的指标，只有拥有扎实的基本功和良好的职业操守才会被企业所认可。

最终在结合本文3．1～3．3的方法后得出如下会计人才评价体系。所有的评

价指标都出自前文的“指标评价库”。由于有了参考模板，没有人力资源相关知

识背景的人也可以方便快捷的设定评价体系，因此在实际制定此评价体系时提高

了体系设计效率。

会计人才评价体系

图13会计人才评价体系图
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3．4主动式简历及数据获取方法

本文在招聘过程中使用“主动式简历"的方法(问卷法)采集数据，将数据

获取的工作化被动为主动。为了获取准确的数据，企业或团体组织可以主动制定

“简历”或“问卷”模板，供人们填阅。下面就企业招聘过程中经常使用的主动

式简历为例，介绍主动式数据获取的方法及流程。

顾名思义，主动式简历指的是企业为招揽人才而主动发放统一定制简历的一

种招聘行为。相比较传统企业的广纳各类简历不同，主动式简历的特点是简洁、

高效、有针对性。在实际应用当中，主动式简历在人才招聘环节中具有获取数据

准确率高、有信息针对性的优剧¨。

接下来，本文所要阐述的这种企业简历筛选方法的先决使用条件就是首先做

到简历内容的统一化，而简历的统一化过程就需要使用“主动式简历”。即企业

主动设计简历，对外发放统一的简历模板供人们填阅。

一、主动式简历的特点

主动式简历相比较其他种类的简历有其特有的优势，基本可概括为以下几

点。

1)主动式简历具有针对性。在人才需求分析之后，企业需要制作主动式简

历模板，制作的过程中需要严格按照需求分析所给出的结果制定简历模板。只要

企业在规划战略部分中进行正确的人才需求分析，那么制作出的简历就有针对

性。

2)主动式简历具有统一性。由于设计完的简历模板需要挂载到企业互联网

平台上供大家参阅填写，所以所有的应聘者都要填写一模一样的简历，因此具有

统一性。

3)主动式简历具有高效性。由于主动式简历自身具有统一性的特点，在企

业回收应聘者们填写的简历后，从中提取信息的实际操作过程非常简单，一目了

然，从而提高了招聘方的简历筛选效率，因此主动式简历具有高效性。

二、主动式简历的应用流程

下面结合了企业招聘的实际情况，就主动式简历的应用流程进行简述。

步骤1：根据企业对人才的实际需要情况，人力资源部门首先要进行对岗位

和人才的需求分析，即分析企业今年的招人标准，比如招人的人数、有无特殊要

求等等。然后依据此分析，制定具体的人才选拔考核的标准(指标)工，和其权重

国，(f∈Ⅳ)。每个人才的考核产生一个向量口=(五，X：，⋯，X。)，由此产生一个关于

人才选拔考核标准的向量集合A。比如，今年企业非常看重应聘者的英语能力，
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则把英语部分的权重设置的比其他因素的权重高即可。所有权重的加和必须为

1，即∑q=1。
步骤2：按照步骤1中标准，设计制作相应的报名条件和主动式招聘简历。

简历的最上部是基本信息栏，如姓名、性别、年龄、邮箱、通讯地址等等。其次

是问题设计部分，问题的设计只需要与Stepl中“考核标准x-”相对应即可，其

他不相干问题一律不设置，因为设计简历的时候应该遵从精简、高效的原则。否

则，如果放置其他不相干问题，对后续的统计分析环节是毫无帮助的，只会徒增

招聘方的工作时间和阅读负担。

比如，想获取应聘者的“工作经验’’信息，则只需提如下问题即可：

问题：有无“计算机程序员”相关职位或领域的工作(实习)经历?

选项：口1年及以下口2～3年口4年及以上

步骤3：通过互联网或其他媒介的方式将设计好的主动式简历和报名条件

公开放置到企业自己的招聘网络上，让求职者自行下载填写简历模板并提交。

步骤4：企业人力资源部门应整合所有收到的简历，并对其进行初步的筛选

和整理，剔除掉一些不符合规定(a仨A)的简历。如没有按照要求规定填写简

历者、不符合应聘条件者等等。

步骤5：将简历信息进行整理记录，对所有合格样本进行记分，把抽象的文

字内容，转化成可运算的具体数值，最终得到样本数据(用于训练神经网络)。

具体的记分过程非常简单，只需要对问题的选项进行简单的数值替换即可。

比如，上述步骤2中的问题“有无计算机程序员相关职位或领域的工作经

历?’’为例，我们只需将它的三个选项依次编码为1、2、3即可。假设应聘者选

择了第2个选项，那么在其“工作经验’’这一因素记录为数字“2”即可。

步骤6：参考不同指标x·所相对应的不同权重缈，数值，邀请多名专家对所

有符合条件的样本进行综合全面的评估F=fl(X，(0i)l，f=1，2，⋯，n，评估哪些
应聘者符合企业的最终要求并进入面试环节，哪些应聘者反之遭到淘汰。

主动式简历设计样本模板请参阅本文附录A。

3．5 BP神经网络的应用

为了进一步提升简历筛选的效率，本文决定使用BP神经网络的方法对数据

进行处理和分析。

一、BP神经网络的介绍

人工神经网络(Artificial Neural Networks，简称ANN)反映了人脑基本特

征，是一种高度复杂的非线性网络系统。ANN具有大规模并行、分布式存储、自

组织、自适应和自学习的能力，适合用来处理需要同时考虑多个因素和条件的模
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糊信息(李雄诒，许卫华，2006)【45|。20世纪40年代，心理学家W·Mcculloch

和数理逻辑学家W·Pitts等科学家们通过观察学习人脑脑部神经元的结构和功

能，最早用数学模型描述了神经元细胞间的关联机制，从而逐渐演变成了今天的

人工神经网络模型。人工神经网络的前身是生物神经科学，其产生与发展己近半

个世纪，几经波折(黄岳钧，2007)[46】，在短短30年间迅速成为当今世界上最

重要的计算机分支学科之一。进入20世纪80年代以后，随着自组织网络和

Hopfield网络的提出，人工神经网络的发展迎来了新的春天。现如今，人工神

经网络已经在众多领域取得了骄人的成绩，如在自动化控制、模式识别、信号处

理、智能机器人、生物医学、军事科技领域等等。

BP(Back Propagation)神经网络是1986年被提出的一种按照误差逆向传

播算法训练的多层前馈网络，是当今世界上应用最为广泛，最为基础的神经网络

模型之一。BP神经网络是一种前馈网络，包含输入层、隐含层、输出层三个部

分[47】，相邻两层间的神经元节点通过各自的权值实行全连接[48】，其主要特点是

信号向前传递，而误差反向传播(Back—Propagation Algorithm)。BP神经网络

需要人为对其进行有监督学习。

输 隐 输
入 含 出
层 层 层

图14 BP神经网络模型结构图

在三层BP神经网络中，输入神经元数为M，隐含层神经元数为Jr，输出层

神经元数为√，n为迭代次数，／㈣为隐含层传递函数(Sigmoid函数)，输出

层传递函数为线性函数【l】。U和V分别表示每一层的输入与输出，刁为学习率，万

为局部梯度。x(n)为网络的输入信号【49】。

下图为本文简历筛选BP神经网络的学习流程图。此图描绘出了筛选评价体

系是如何被应用到BP神经网络的学习过程当中。
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阂囡圈圈玉互匡困区囫

获取输入和期望输出数据x(n)，d(n)

1l
：【0】

：f0】0

：【1】
71】：
·1】：

输入数据归一化(mapminraax函数)

【0．7 1-0．33-0．33—1—0．33-1-1 0 0】
【1—0．13—0．71-0．71—1—1—1—1-1．o

【1·0．79·1-0．93—0．96-0．89—1-1-1
●●●

输入层数．隐含层数，输出层数．各项权值
传递函数．学习率．局部梯度
最大训练次数．训练目标误差等等

图15 BP网络学习流程图

其中，网络的实际输出为Y(n)，期望输出为d(r1)。

y(，2)=【巧1，巧2，⋯，形]．d(n)=【d。，d2，⋯，以】

前文3．4章节步骤6步骤的工作结束后，其样本应该用于后续BP神经网络

的训练与检测。在建立完成BP网络模型后，使用部分样本对其进行训练，根据

训练后得到的BP神经网络，检测其准确度。在精度达到一定程度以后，企业就

可以摒弃传统依靠人力筛选的方法，而是利用这个训练好的BP神经网络来帮助、

判断、筛选样本是否合格，最终决定进入第二轮面试环节的人才。因此企业可以

借助计算机快速、准确地完成人才筛选，而传统筛选方法可作为辅助方法来使用。

二、BP神经网络的特点

1)BP神经网络是多层次结构。层与层之间相互连接，同一层之间的神经元

无连接。其自身的多层结构设计可以使其更好地分析挖掘数据。

2)BP神经网络的传递函数可微。即其传递函数是光滑的曲线，比线性的函

数更加具有柔性，容错性好。常见的传递函数有sigmoid函数和Tan．Sigmoid函

数。

3)BP神经网络采用误差反向传播算法进行学习。在不断输入数据到BP网
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络的过程中，BP网络会根据误差减少的方向从输出层逐层向前修正权值，以不

断减少误差提高精度。

三、BP神经网络的优缺点

BP神经网络拥有一些独有的优势：

1)由于BP神经网络自身是一种非线性映射系统，实现了从数据输入到输出

输出的映射过程，因此BP网络可以用来解决模拟很多复杂的实际问题，适用面

较广，甚至有时还能准确的进行预测分析。比如运筹经济学方面的模拟运算问题、

医疗卫生方面的预测与防治问题、人工智能识别、深度学习等领域。

2)BP神经网络具有自学习性和白适用性，具有学习记忆功能。只要用户设

计好网络模型，输入可靠的数据信息，就可以全权交给计算机来让BP网络自行

学习，用户不必探究BP网络学习的每一个详细过程，只需要等待网络给出问题

的答案即可，快捷方便、可以重复使用。

3)BP神经网络具有较强的鲁棒性，具有容错能力。网络中的某一个神经元

遭到破坏或删改也不会导致全局结果的大不同，网络还是可以继续正常的工作。

BP神经网络的局限性：

1)BP神经网络依赖样本的好坏情况。样本是否具有典型性、是否具有代表

性、是否存在冗余，都是值得细细研究的事情。由于BP网络自身模型的演算方

式，样本的小差异有可能会导致最终结果的不同。

2)BP神经网络对初始的权重设置比较敏感。因为BP网络运行初始，默认

是使用计算机给出的随机初始权重，因此每一次运行网络时，结果都会产生一定

的偏差。解决此方法的最好方法就是反复测试并取平均值，这样的结果才是较为

准确的。

3)BP神经网络需要设置的参数较多，没有统一的参数设置方法，只能靠人

为的一些经验或实际情况反复摸索试验来设定参数。参数设置偏大，容易造成网

络运行的效率低下；参数设置过于简单，容易造成网络的模拟逼近不够精确可靠。

参数的不合理给定还容易使网络陷入局部最优解。
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第四章提出方案应用举例

4．1筛选方案使用案例

为了更好理解本文提出的简历筛选方法，下面假设、模拟一种简单的企业招

人的情形，以此来测试并阐述本文所提出的指标体系设计情况和筛选方法的。

现假设：某IT企业要招聘若干名Java程序员，对其进行简历筛选。

在实际应用过程中，同样都是招聘一名Java程序员，各家企业的要求也都

不尽相同。因为不同的企业会有不同的文化、招聘目标和战略。例如，有的公司

在乎程序员的编程能力，有的公司则非常注重程序员的个人经历，甚至也有的公

司会把程序员的民族或性别放在第一位地情况。

如若筛选计算机领域的人才，需要从上文的各项指标库里面选取相应的指标

即可。但本文研究的重点是“简历’’的筛选。企业无法在早期的简历筛选阶段科

学准确的仅仅依靠简历来判断一个人的心智情况，因此应由初选结束后的“面试”

环节来进一步判断目标人物的心智好与坏。

按照前文的内容，本文如下设计Java程序员的初选评价体系：

程序员初选评价体系

图16程序员初选评价体系图

综合评价F=罗xiwi，其中一是评价指标，Ⅵ是其对应权重。在考量了程序

员这个岗位的实际工作需求后，本文选取了7个对程序员非常重要的因素来开展

研究。它们分别是“学历层次"、“外语水平”、“获奖情况”，“论文发表”、

“计算机水平”、“工作能力"和“实践能力"。

其中学历、外语和获奖情况可看做“基本要素”；论文发表情况和计算机水

一

一

rJ

供№敞忡一一口引一田圉厂图副
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平归为“专业要素”范畴：工作经验和实际开发经验看做“能力要素”。企业也

完全可以灵活地自行设计和制定这些因素的个数和内容，可以与本文中制定的7

个因素不同，因素的设定完全取决于企业自身的实际需求。

1)“学历层次”方面，本文参考了《武书连2015中国734所大学综合实力

排行榜》中的数据对样本进行学历评估，其中k为高校“人才培养”的总得分；

相同高校毕业的研究生与本科生的分数比值为1．5，即同一个学校的研究生和本

科生比较的话，研究生的打分是本科生的1．5倍；高中或专科则统一记作1分。

2)“外语水平”方面，只考虑英语的情况。一般情况下，对一名Java程序

员来说，最重要的外语就是英语，这是由计算机语言本身的属性决定的。通常情

况下，是否掌握其它外语对他的日常业务的提升并没有实质性的帮助，因此不考

虑其他语言的掌握情况。

3)“获奖情况”方面，以应聘者获得的最高级别的各类型的奖项、荣誉证

书、奖学金、比赛等情况来作为评分标准。所获奖项的级别越高，权重值就越大，

得到的分数就越高。

4)“论文发表"方面，以发表过的最高级别“学术论文”(第一作者)的

情况来作为评价一个人是否具有专业知识能力的标准。

5)“计算机水平”方面，本文决定下设四个分项，分别为NCRE(全国计算

机等级考试)、C／C++水平、Java水平、其他软件水平。NCRE一级并不能算作加

分项，因为对于一名程序员来说，NCRE一级太过于基础。按照应聘人员所掌握

的软件应用水平的高低进行相应的打分。由于是招聘java程序员，最最重要的

就是应聘者的“java水平”，因此这部分的权重就要设置的最高，反之不太重

要的因素的权重就应该设置的较低。

6)“工作能力"方面，这部分考虑应聘者有无相关领域内的工作经验和工

作时间的长短情况。对于应届求职者只应考虑其在校期间是否有实习经历。

7)“实践能力”方面，本文考虑此应聘者有无Java相关项目的实际“开发

经验’’。实际开发经验这部分的权重应该设置的较高，因为工作时间长短并不能

客观的代表一个人的实际工作能力，但是实际参与或开发过软件的人，我们可以

基本断言，此人具有较高的工作能力。

结合本文3．3部分的指标与权重的设计方法后做如下的体系设置：
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程序员 一级指标4 二级指标彳： 二级指标么，
初选

评价体系 评价因素X 权重∞ 评价因素X 权重国 评价因素X 权重缈

基
学历层次X。。 国ll=0．1 学历和学校实力

太
妻xl q=0．25 外语水平Xt2 缈12=0．1 英语能力水平(四六八级)

素

获奖情况X13 q3=0．05
所获荣誉奖项

评
最高级别

论文第一作者

价 论文发表X21 ∞2l=0．05 发表情况

指 专 黼能力考试 m22I=0．15
业X． m2=O．55标 要

2

C，C++X222 m222=0．1
素 计算机水平X22 珊22=0．5

Java X223 埘223=0．2

其他软件x224 ∞224=0．05

能 工作经验x3l 珊3I=0．1
工作单位

工作时间

姿x， 缈，=0．2

素 开发经验X32 脚32=0．1 有无实际开发经验

图17程序员初选权重设置图

4．2简历数据采集与处理

完成需求分析的过程以后，参照上文3．4中步骤2的方法，制作了相应的简

历模板，挂载到互联网，供应聘者填写。通过设计发放问卷(简历)，本文作者

最终总共获得了123份样本数据。在对数据初步整理筛选后，剔掉了其中3个不

符合规定的样本。对剩余的120份样本一一进行评分记录(参照下文5．4中内容)，

最终得到编号为l～120的样本数据。120份样本中，硕士及以上学历者占了28．

33％(34人)；本科学历者占69．17％(83人)、高中及专科占2．5％(3人)；应

届毕业生占90％(108人)，非应届毕业生10％(12人)；计算机相关专业毕业者

和非计算机相关专业毕业着各占一半。

图18样本比例图

熏漤遂0
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4．3样本数据记分及评价

“样本记分”指的是对已获取的样本进行相应打分(量化)的过程，是整个

方法中最为重要的一个环节。评分过程是否直观、准确、直接影响整个工作的结

果。评分时候最重要的是要力图简单明了、使人通俗易懂，才能减轻记分人员的

工作难度，提高评分效率。

结合以上要求，本文中的样本评分的具体方法以及对应的评分值如下图四。

下面举一个样本评分实例，供大家参考。

例如，某应聘者的基本情况为北京大学硕士毕业、英语6级水平、NCRE2级、

C／C++高级、Java中级、其他软件中级、有1年工作经验、无开发经验、有国家

级学术论文、有校级奖项，则这位应聘者的实际记分结果为：

[92．16 6 2 3 2 2 1 0 2 2]

其他以此类推。

记
分
表

基
本
要
素

专
业
要
素

能
力
要
素

学
历
情
况

外
语
7K
平

高／专 本科 硕士及以上

1 2k，3 k

四堑 盍级 』∑级

4 6 8

计
算
机
水
平

二级 三级 四级

丛堡B呈 至 圣 生

初级 中级 高级

C，C++

Java

其他软件1 2 3

1生壁丛工至=呈生垒生壁丛上

工作经验 1 2 3

无 有

开发经验 0 1

图19神经网络输入数据记分表

—，，．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．L

万方数据



在取得样本数据后，我们利用“因素评分法”，对每个样本进行评价打分，

评价的结果只有两种情况，即1或O。1代表该样本合格，表示通过海选阶段进

入面试环节，O则代表该样本被淘汰。

由于我们假设在招聘Java程序员，所以经过多方面考虑，我们将各项因素

的权重09作如下图四配置。当然在实际应用当中，企业完全可以按照自己的需求

自行设计各项要素及其权重的大小，并不一定要完全按照本文的权重分配方法。

样本评价由“专家评估"的方式进行，作者找到2名IT领域企业家，按照

图十二的权重分配情况综合考量每一个样本的优劣情况，并对所有的样本作出

“合格”或“淘汰"的评价。为了进一步模拟企业招聘时的真实场景，我们假定

筛选率P=O．2(企业可以自行设定P的参数)。即企业需要从120分简历当中筛

选出最优秀的前20％份简历。最终评选出了最优秀的前24份样本及96份不够

优秀的样本。

4．4测试及结果

完成上述所有步骤后，用MATLAB(R2014a)建立BP神经网络，在合格样本和

不合格样本中分别随机选择2／3数量(80个)的样本进行训练，余下的1／3(4

O个)样本用来检测所建网络的准确率。

隐含层节点选择参考公式如下：

公背一．m=qn+l+口“，N

公式二：m=l092 iv／

公式三：m2qnl

其中，m表示隐含层节点个数，n为输入层节点数，，则表示输出层数。

根据对BP神经网络的理解和经验，我们如下设置BP网络的参数。其余参数

均采用默认值。

参数具体设置如下：

图20 BP神经网络参数设置
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BP网络测试结果如下。

Best Validation Performance is 0．2062 at epoch 5

图21 BP网络测试结果

从上图可以看出，在迭代次数为5时，网络验证结果出现最好的吻合度，当
迭代次数达到7时，达到了本文设置的训练目标误差的标准。网络的整体收敛较

快并且稳定。

图22网络收敛迭代图

由“误差下降曲线"的横坐标可知，此网络进行了8次迭代就实现收敛。误

差分布大致呈现正态分布的形状，网络的拟合效果良好。
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Error Histogram with 20 Bins

Errors=Targets·Outputs

图23误差柱状图

从误差柱状图可以看出，误差大体呈现正态分布状。出现频率最高的误差值

在-0．04412～0．03382区间。

为了更好地了解网络的运行状况，本文决定采用划分样本的方法对网络进行

多次测试。根据前文第4．2章分析可知，120个样本中有24个优秀样本(评价

结果为1)和96个不够优秀的样本(评价结果为0)。分别随机从两组样本中选

择8个优秀样本和32个不够优秀样本，组成数量为40的“测试组”样本数据。

其余样本则归为“学习组’’样本。从学习组中再分别选取10、20、40、60、80

个样本进行对网络的学习，再使用测试组的40个样本分别对上述网络进行检测，

得出网络的迭代次数、输出误差和预测准确率。

共120个样本

，／—————————／人————————_、、
学习组 测试组

，一—————————／^＼—————————、—————／、————、

图24网络学习样本分组图

网络测试结果如图25所示。
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BP网络测试 训练样本数 测试样本数 迭代次数 误差 准确率

测试一 10 40 4 0．4710 0．6158

测试二 20 40 5 0．2442 0．7307

测试三 40 40 5 0．1287 0．8217

测试四 60 40 7 0．0538 0．9218

测试五 80 40 8 0．0442 0．9284

图25分组测试结果

测试结果显示，当训练样本数为60时，网络的预测分类精度就已达到了

92．18％；当训练样本数为80时，预测精度又有了小幅度的提高，达到了92．84％。

BPN络预测准确率走向图 l一学jJ样奉数
卜．-一划络预测准确率J

图26 BP网络预测准确率走向图

测试还表明了本文所设计的BP神经网络模型会随着训练样本数量的增加，

其预测精度也会随之逐步上升。如果继续增加训练样本的个数，此网络模型的筛

选准确率一定还有进一步提升的空间。

详细的Matlab代码请参阅论文附录B。

网络测试环境：

家用台式机

操作系统：win7旗舰版(64位)

CUP：Intel(R)Core(TM)i5-3450 CPU@3．IOGHz

显卡：NVIDIA GeForce 6TX 550 Ti(1024MB)

内存：4GB

MATLAB版本：R2014a
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4．5本文方案验证

本文截止到4．4章节，讲述了一种基于BP神经网络的简历筛选方法，并在理

论上得到了初步的验证。为了使本文方法更具备说服力，增强本文的实务性，进

行了一次实地实验，让IT企业的人力资源部门的人员亲自使用本文所提出的简

历筛选方法，再和传统的简历筛选方法做一次各维度的比较，最终分析得出本文

方法的优越性和不足点。

(陈春梅，2004)[501和(范春英，2011)[511的两篇硕士论文都在全文的最

终部分加入了企业实际运用文章方法的案例。表明通过对企业进行实地考察和分

析，可以进一步提升文章的可信度和实务性。进行实验的企业数量越多越好，增

加实验单位数量有助于实验结果的客观公正。因此应该尽可能寻找愿意配合实验

的企业。

一、实验场所

本文找到一家IT类企业，当做实验场所，记为企业A。

A企业的概况如下。它位于吉林省延边州延吉市，注册成立于2012年，是

一家中小型工T企业。拥有20多名员工，主要从事数字多媒体开发，网站设计与

维护，软件外包等业务。近几年，延吉国家级高新开发区发展迅猛，多家国内外

工T类企业都纷纷进驻开发区，业务开拓难度大，加剧了同行业市场的竞争，A

企业正面临着前所未有的压力。在人力资源方面，A企业常常招不到企业所需的

合格人才，人才筛选方法较为落后，经常由于简历筛选工作上的疏忽，导致招聘

效果的不理想。A企业迫切地想要改变企业目前的人力资源短缺的现状。

二、实验人选

按照A企业的推荐，从企业的人力资源部门寻找符合实验条件的1名员工参

与实验，记为Al。A1来自A企业人事部门。A1有着3年多的人力资源招聘相关

工作经验，但平日里喜好使用传统简历筛选方式招募人才。通过平日里对A1的

观察，A1在一分钟时间内，可以平均阅读3份简历。

三、实验流程

步骤1：实验前一个月，尽可能的走访并寻找有无愿意配合实验的IT类企业。

步骤2：实验前一周，向参与实验的企业主或者人力资源招聘的相关负责人

按照本文提出的指标库方法，结合自己意愿制定筛选评价体系及各项指标与权

重，并做好其他与实验相关的各项准备工作。设计好的筛选评价体系交由下文步

骤4中使用。企业主设计的筛选评价体系及权重情况如下图所示：
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程序员 一级指标A。 二级指标A： 二级指标彳，
初选

评价体系 评价因素X 权重∞ 评价因素X 权重国 评价因素X 权重国

基
学历层次Xll ∞ll=0．05 学历和学校实力

本
妻xl q=O．15 外语水平X12 ∞12=0．05 英语能力水平(四六八级)

素

获奖情况X13 国13=0．05
所获荣誉奖项

评
最高级别

论文第一作者
价 论文发表X21 国2l=0．05 发表情况

指 专 全国计算机，
∞22l=0．15能力考试“221业x．

(92=0．55标 要
2

C，C++X222 国222=0．1

素 计算机水平X22 ∞22=0．5

Java X223 ∞223=0．2

其他软件x224 ∞224=0．05

能 工作经验x3l (93l=0．2
工作单位

姿x， ∞，=0．3
工作时间

素 开发经验X32 ∞32=0．1 有无实际开发经验

图27企业主自定体系及权重图

基于企业主的个人偏好，企业主并没有改变本文原有的程序员初选评价指标

结构，而是降低了体系原本的基本要素的权重比例(从0．25调节成0．15)，然后

调高了能力要素的权重比例(从0．2调节成0．3)。

步骤3：实验前三天，给参与实验的成员A1讲述本文的筛选方法和流程。向

其传授本文筛选方法的具体使用流程和一些注意事项。

步骤4：实验第一天，发放给A1 120份本文收集到的样本(120份主动式简

历)，模拟企业受到大量简历的情境。对所有样本标记编号后，然后参照步骤2

中企业主所确定的各指标权重值，使用传统简历筛选方法筛选出前24份(筛选

率P=20％)最优秀的人才简历。最后记录所有第一天实验结果数据。

第一天筛选花费总时间(Timel)=120份简历阅读时间+分析评估时间。

步骤5：实验第二天，具体方法和第一天类似，同样的实验人员，使用同样

的120份主动式简历样本(所有样本己按照本文4．3的方法整理到计算机内)。

不同的是此次运用本文所提出的BP神经网络筛选法筛选24份最优秀的简历。最

后记录所有实验相关的结果数据。

第二天筛选花费总时间(Time2)=网络训练时间+网络筛选时间。

步骤6：实验结束后，对各项数据整理分析，绘制成表格，并汇总分析实验

结果，得出最终结论。
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四、实验结果

实验参数及结果

件伞裂 筛选率 花费时间 筛选结果(编号) 不吻合结果

Timel 4，9，10，17。33，37，39．

传统法 120 20％ 48．60，69，83，84，91．93
2处不同

49分钟 98．100．104，105．106．
108．114。115，116，120 69—卜66

Time2 4．9．10，17，33．37，39， 84_+89

BP网络法 120 20％
48，60，66，83，84。89．93

2分钟
98，100．104．105，106，

108。114，115．116．120

图28实验结果图

通过实验结果可知，从时间维度上分析，基于BP神经网络的筛选方法优于

传统筛选方法。从120份简历中筛选24份简历，传统的筛选方法需要耗费将近

50分钟的时问。而同样的实验条件下，利用BP神经网络的简历筛选方法只需要

1～2分钟。

在实际的中大型企业或者人才市场当中，往往会从几千份甚至更多的简历中

进行筛选人才。因此随着简历数量的增加，本文方法能够节省成倍的时间成本。

万方数据



第五章结论

本文所提出的一种基于BP神经网络的简历筛选方案解决了企业招聘过程中

的简历筛选所面临的无针对性、低效率等问题。

经过测试发现，训练好的BP网络可以快速、客观、较准确的对样本进行检

测分类。当训练样本数达到60时，网络的筛选精度就己经达到了92．18％；当

训练样本数上升到80时，筛选精度进一步提高达到了92．84％。表明网络的筛

选精度随着训练样本数的增加而变高。

首先，本文提出了利用“指标库”设计筛选评价体系的方法，从筛选前的评

价体系的制定角度入手，简化了评价体系的制定流程，降低了评价体系的设计难

度。其次，由于使用了主动式简历(统一的简历格式)和BP神经网络技术，本

文所提方法提高了企业简历筛选分类的效率，使得简历筛选人员的工作变得单一

化、模式化，从而简化了筛选人员们的简历阅读时间和评分过程。当企业面对成

百上千的简历时，如果利用本文的简历筛选方案，企业只需要培训若干名员工，

即可轻松的完成原本需要几周、甚至几个月的简历筛选任务。此外，本方法节约

了企业人力、物力和时间成本。如果企业每年的招聘条件一样，则上一年度的训

练数据和网络可以在第二年继续使用，即无需再次对其投入重新开发神经网络系

统，原数据和网络是可重复使用的，从而节约了企业后续的各种开发成本。

综上所述，本文提出的一种基于BP神经网络的企业简历筛选方案节省了简

历筛选时间，简化了简历筛选步骤。测试结果基本上满足了人力资源招聘领域的

实际人才招聘需求，达到了本课题初始时的预期目标。需要筛选的简历数量越多，

本文方法的优势就越明显。

最后，我也呼吁更多的社会各界人士走进简历筛选方法研究的领域里，摸索

出更多更优秀的筛选方法，促进企业发展、造福社会。
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附录A(主动式简历设计模板)

××l T企业招聘简历设计模板 编号：——

姓名：

电话：

性别：——年龄：——民族：

邮箱：

非常感谢您的参与，请认真填写以下信息，并如实在相应位置打钩。

一您的最高学历：
口本科 口硕士 口博士 口本科以下

二最高学历获得院校类别为?
口普通高校 口211高校

三会何种外语?掌握程度如何?

外语l 英语 口四级

外语2 口入门

外语3 口入门

外语4 口入门

口985高校

口六级 口八级

口中等 口熟练

口中等 口熟练

口中等 口熟练

四会运用以下哪些计算机软件?掌握程度如t．-I?
C&C++： 口初级 口中级 口高级

J a v a： 口初级 口中级 口高级

数据库： 口初级 口中级 口高级

网页制作： 口初级 口中级 口高级

M g t l a b： 口初级 口中级 口高级

其他： 口初级 口中级 口高级

其他： 口初级 口中级 口高级

五工作或实习经历情况：
小型企业： 口1年以内 口l～3年 口3年以上

中型企业： 口1年以内 口l～3年 口3年以上

大型企业： 口1年以内 口l～3年 口3年以上

六获得过何种奖项?发表过何种学术论文(只考虑第一和第二作者)?

有无个人专利?

获奖(表彰)： 口校级 次 口国家级 次 口核心 次

发表论文： 口省级 篇 口国家级 篇 口核心 篇

专利注册： 口省级 个 口国家级 个 口核心 个

专家评价：口优秀 口良好 口一般 口较差 口差

填表时间：——年——月——日
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附录B(MATLAB程序代码)

％实现简历筛选方法(利用BP神经网络)
％数据取自调查问卷及专家评估
％2015．12．02月制作

％％清理工作空间
clc，clear all，close a11

％％准备工作(请赋予BP网络的各层节点数)
％请输入样本的总数量
Q=120：

％请输入样本合格率
P=0．2：

％请输入输入层的节点数
N1=10：

％请输入隐含层的节点数
N2=22：

％％两次for循环参数设置
％“随机选取训练样本”过程的次数
N=2：

％每一随机过程中的BP网络训练次数
M=10：

％循环总次数
T=N*M：

％％读入数据
OriginData=load(’0riginData．mat’)
OriginData=OriginData．unnamed：

％％划分训练样本与测试样本

％输入向量
x=OriginData(：。l"N1)
％目标输出
y=OriginData(：，NI+I)

％合格样本
posx=x(y==1，：)：
％不合格样本
negx=x(y==0，：)：

％正例样本数量
V=O*P：

％反例样本数量
F=Q—V：

％％开始循环
％循环前准备

trr 2
rat：

％当设置(训练数：检测数=2：1)时
YYY=zeros(T，120／3)：

for i=1：N

％随机选取训练样本
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K1=rand(1，V)：
K2=rand(1，F)：

[al，B1]=sort(K1)：
[A2，B2]=sort(K2)：

％％当设置(训练数：检测数=l：1)时
％VV=v／2：
％FF=F／2：

％当设置(训练数：检测数=2：1)时
VV=V．2／3：
FF=F．2／3：

％训练样本准备
trainx=[posx(B1(1：VV)，：)：negx(B2(1：FF)，：)]：trainx=trainx’：
trainy=[ones(VV，1)：zeros(FF，1)]：trainy=trainy’：

％测试样本准备
testx=[posx(B1(VV+I：V)，：)：negx(B2(FF+I：F)，：)]：testx=testx’：

testy=[ones((V—VV)，1)：zeros((F—FF)，1)]：testy=testy’：

％训练数据归一化
[trainx，s1]=mapminmax(trainx)：
[trainy，s2]=mapminmax(trainy)：
testx=mapminmax(’apply’，testx，s1)

for J=1：M

％％创建BP网络(循环M次，减少BP网络随机因素的影响)
net=feedforwardnet(N2)：

％net=newff(trainx，trainy)：

％％取消validation check功能，即所有的样本都用于训练。
％net．divideFcn=”：

％％训练

％训练最大次数
net．trainParam．

％目标训练误差
net．trainParam．

％％显示级别

epochs=1000：

goal=le一13：

％net．trainParam．show=1：

％％学习率设置
％net．trainParam．ir=0．Ol：

[net，tr]=train(net，trainx，trainy)

％％测试

yO=sim(net，testx)

YY=mapminmax(’reverse’，yO，s2)

％y0为浮点数输出。将y0量化为1或0。
y00=yO：

％以0．2为临界点，小于0．2为0，大于0．2为1，
％临界点可以根据预测及期望图大致确定，再反复多次调整寻找最优值。
y00(yO<O．2)=0：
y00(yO>O．2)=l：
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rat(i，j)=sum(yOO==testy)／length(y00)
trr(i，J)=length(tr．epoch)：
YYY(i*j，：)=YY：

end

end

YYYY=mean(YYY)：
error

2
YYYY—testy

％网络预测结果图
figure(1)：
plot(YYYY，’：og’)：
hold on

plot(testy，’-：I：’)：
legend(’预测输出’，’期望输出’)：
t itle(’BP网络预测与期望比较’，’fontsize’，12)
ylabel(’函数输出’，’fontsize’，12)，o
xlabel(’样本’，’fontsize’，12)：

％网络预测误差图
figure(2)：
plot(error，’一木’)：
title(’BP网络预测误差图’，’fontsize’，12)
ylabel(’误差’，’fontsize’，12)：
xlabel(’样本’，’fontsize’，12)：

％显示正确率
％fprintf(’准确率：
％disp(rat)：
％fprintf(’最低准确率：＼n’
％disp(min(rat))：
％fprintf(’最高准确率：＼n’
％disp(max(rat))：
fprintf(’平均准确率：＼n’)：
disp(mean(mean(rat)))；

％显示训练次数
％fprintf(’迭代次数：＼n’)：
％disp(trr)：
fprintf(’平均迭代次数：＼n’)
disp(mean(mean(trr)))：

％绘制双坐标图
figure(3)
title(’BP网络准确率与训练次数’)：
[AX，H1，H2]=plotyy(1：M，rat，l：M，trr，’plot’，’plot’)：
％设置Y轴范围
set(AX(1)，’YLim’，[0，1])：
set(Ax(2)，’YLim’，[0，30])：
％设置Y轴属性

set(get(AX(1)，’Ylabel’)，’string’，’准确率’，’color’，’b’)：
set(get(AX(2)，’Ylabel’)，’string’，’Epochs值’，’color’，’r’)：
％设置线型
set(HI，’Linestyle’，’
set(H2，’Linestyle’，’
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附录C(研究生在校期间发表论文)

期刊论文：

1．张波，崔成优，崔基哲．--种基于BPNN的企业简历筛选方法及其应用[J】．智

能城市．2016，第2卷，第4期，P49-52

万方数据


	封面
	声明
	摘要
	英文摘要
	目录
	图表目录
	第一章 绪论
	1．1 研究背景
	1．2 研究目的与意义
	1．3 研究特点及创新之处
	1．4 论文研究结构

	第二章 文献综述
	2．1 人力资源招聘研究综述
	2．2 简历筛选研究综述
	2．3 BP神经网络研究综述

	第三章 基于BP神经网络的简历筛选模式
	3．1 筛选前准备工作
	3．2 评价体系设计方法
	3．3 人才评价指标库设计与应用
	3．4 主动式简历及数据获取方法
	3．5 BP神经网络的应用

	第四章 提出方案应用举例
	4．1 筛选方案使用案例
	4．2 简历数据采集与处理
	4．3 样本数据记分及评价
	4．4 测试及结果
	4．5 本文方案验证

	第五章 结论
	参考文献
	致谢
	附录
	研究生在校期间发表论文

