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基于灰色理论的个人成才因素评定研究
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摘　要：针对成才能力评定的不确定性，引入灰色评估理论，建立个人成才能力等级评定模型，

在分析个体特征的基础上，剖析决定影响个人成才质量的要素，建立个人成才的评价指标体系，利

用灰色架构流程进行个案评价。案例评定表明，灰色评估技术可用于成才能力的评定，并能提示个

人成才今后提高的方面。
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　　在２１世纪高歌猛进的知识经济时代，生产诸要

素增长最快的部分是人力资本，而对人力资本进行

衡量的重要途径是个人成才因素的评定。对个人成

才能力进行科学的质量等级评定是人力资源开发的

重要内容和高等教育人才培养质量的重要任务。个

人成才因素包括内因和外因。内因指人的综合素

质、个人自制能力、学习能力、实践能力和知识技能

基础以及自我努力程度，其中主流人生观、世界观和

价值观占主要权重。而外因则包括人所处于的家

庭、学校和社会。因此，对个人成才因素或能力进行

研究就显得很有必要。相关学者已经对此进行过深

入研究。模糊成才法是一种成熟的评价技术，但对

具有隐性的成才情况进行评价，在确定模糊隶属度

曲线时存在难度［１］。模糊权重层次分析法中，权重

难于根据评价值而动态调整［２］。灰色评估可动态调

整三角白化权函数。相对标度的评价技术对人才投

资可采用同一公式计算对比，但对成才质量不可采

用同一公式计算对比［３］。鉴于上述评价方法的缺

陷，本文采用更为科学合理的灰色评估方法来评定

个人成才的能力。

一、灰色理论的灰色评价架构

　　客观评价对象具有不确定性，故评价等级具有

灰色性。所谓灰色性，即相对性、不确定性和模糊

性。一般影响的因素处于部分确知状态和部分不确

知的状态。正是基于这一灰色特征，可以依据灰色

评估理论［４］建立评价模型，获取评价对象的评价值。

基于灰色评估理论的评价架构［５］如图１所示。

二、个人成才评价指标集

　　个人成才强调培养个人能力，即实践能力、分析

能力、解决问题能力和创新能力［６］，这有利于个人走

上工作岗位，为行业服务，为区域经济服务［７］。笔者

提出以下评估灰色评价指标体系。评估灰色指标体

系中一级指标 Ｕｉ（ｉ＝１，２，３，４，５，６）包括以下影响

个人成才质量的因素：家庭、学校、教风与学风、社

会、个人素质和个体价值观；二级指标 Ｖｉｊ（ｊ＝１，２，

３）表示Ｕｉ因素的具体内容。



图１　灰色理论的评价架构
影响个人成才质量等级的一级指标集［８］Ｕ＝

［Ｕ１，Ｕ２，Ｕ３，Ｕ４，Ｕ５，Ｕ６］，Ｕ１为家庭影响个人成才质

量的因素；Ｕ２为学校影响个人成才质量的因素；Ｕ３
为教风与学风影响个人成才质量的因素；Ｕ４为社会

影响个人成才质量的因素；Ｕ５为个人素质影响个人

成才质量的因素；Ｕ６为个体价值观影响个人成才的

因素。其相应因素的子集（即二级指标集）Ｖ＝［Ｖ１１，

Ｖ１２，Ｖ１３，…，Ｖ６３］，其中，Ｖ１１为家庭政治经济状况对成

才影响程度；Ｖ１２为家风对子女影响程度；Ｖ２１为学校

教育与人才市场对人才衡量尺寸的吻合程度；Ｖ２２为

学籍管理、考试制度、素质教育和学习能力培养水

平；Ｖ２３为教材质量，教研设备水平；Ｖ３１为师德及教学

水平；Ｖ３２为学习气氛及学风、学习环境；Ｖ４１为用人单

位对人才的衡量尺度；Ｖ４２为教育投入与人才产出的

一致性程度；Ｖ４３为人才在岗位的需求程度；Ｖ５１为知

识和技能基础及学习能力、实践能力；Ｖ５２为综合素

质高低及自制能力和努力程度；Ｖ６１为个体定位奋斗

目标的明确度；Ｖ６２为对人生生存的理解和适应能

力；Ｖ６３为主流人生观及行为选择。

三、评分矩阵 Ｄ及确定
评价灰类

　　（一）确定评分矩阵

将影响评价因素的分数按照不同程度划分为五

级，每个指标分别赋值５、４、３、２、１，各代表极高、很

高、较高、一般、较差。当指标等级介于两个相邻指

标等级之间时，相应评分为４．５、３．５、２．５、１．５，分值

越大，指标等级越好。

本文通过专家打分方法确定各指标的分值，现

选择四位专家根据上述评分等级标准对指标 Ｖｉｊ进

行打分，形成专家评分矩阵 Ｄ＝（ｄｉｊｋ）４×１５，评分专家

序号为ｋ（ｋ＝１，２，３，４），对应 Ｖｉｊ的专家打分值为

ｄｉｊｋ，由此得出评分矩阵Ｄ为

Ｄ＝

ｄ１１１＝３ ｄ１１２＝３．５ ｄ１１３＝３．５ ｄ１１４＝４

ｄ１２１＝２ ｄ１２２＝２ ｄ１２３＝２ ｄ１２４＝１．５

ｄ２１１＝１．５ ｄ２１２＝１．５ ｄ２１３＝２ ｄ２１４＝１．５

ｄ２２１＝２ ｄ２２２＝１．５ ｄ２２３＝１．５ ｄ２２４＝１．５

ｄ２３１＝４ ｄ２３２＝４．５ ｄ２３３＝４ ｄ２３４＝４．５

ｄ３１１＝４．５ ｄ３１２＝４ ｄ３１３＝４．５ ｄ３１４＝４

ｄ３２１＝１．５ ｄ３２２＝１．５ ｄ３２３＝２ ｄ３２４＝２

ｄ４１１＝２ ｄ４１２＝２ ｄ４１３＝１．５ ｄ４１４＝１．５

ｄ４２１＝１．５ ｄ４２２＝１．５ ｄ４２３＝１．５ ｄ４２４＝１．５

ｄ４３１＝４．５ ｄ４３２＝４．５ ｄ４３３＝４．５ ｄ４３４＝４

ｄ５１１＝２ ｄ５１２＝２ ｄ５１３＝２ ｄ５１４＝２

ｄ５２１＝３ ｄ５２２＝２．５ ｄ５２３＝２．５ ｄ５２４＝３

ｄ６１１＝４ ｄ６１２＝４ ｄ６１３＝４ ｄ６１４＝４

ｄ６２１＝２ ｄ６２２＝３ ｄ６２３＝２ ｄ６２４＝２

ｄ６３１＝３ ｄ６３２＝３ ｄ６３３＝３．５ ｄ６３４＝３．
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（二）确定评价灰类

由于评价专家水平的局限性以及认识角度上的

差异，只能给出一个灰类的白化值（即分数）；为了

真正确定分数属于某类的程度，就需要确定评价灰

类。确定评价灰类就是要确定评价灰类的等级数及

与其对应的灰数和白化权函数。对应个人成才能力

评价的等级，评价灰类取较差、一般、较高、很高、极

高五个灰类等级，用ｈ表示（ｈ＝１，２，３，４，５）。

灰类等级存在上限和下限，可以设定各灰类的

灰数为：ｈ∈［ｈ－ｈ，ｈ，ｈ＋ｈ］＝［０，ｈ，２ｈ］。

因此，可以用灰类等级的上下限来确定白化权

函数［９］ｆｈ（ｄｉｊｋ），则ｆｈ（ｄｉｊｋ）可表示为

ｆｈ（ｄｉｊｋ）＝

ｄｉｊｋ／ｈ ｄｉｊｋ∈［０，ｈ］

（２ｈ－ｄｉｊｋ）／（２ｈ－ｈ） ｄｉｊｋ∈［ｈ，２ｈ］

０ ｄｉｊｋ［０，２ｈ
{

］

限于篇幅，本文仅列出ｈ＝４的白化权值矩阵为

７９
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０．７５０ ０．８７５ ０．８７５ １．０００

０．５００ ０．５００ ０．５００ ０．３７５

０．３７５ ０．３７５ ０．５００ ０．３７５

０．５００ ０．３７５ ０．３７５ ０．３７５

１．０００ ０．８７５ １．０００ ０．８７５

０．８７５ １．０００ ０．８７５ １．０００

０．３７５ ０．３７５ ０．５００ ０．５００

０．５００ ０．５００ ０．３７５ ０．３７５

０．３７５ ０．３７５ ０．３７５ ０．３７５

０．８７５ ０．８７５ ０．８７５ １．０００

０．５００ ０．５００ ０．５００ ０．５００

０．７５０ ０．６２５ ０．６２５ ０．７５０

１．０００ １．０００ １．０００ １．０００

０．５００ ０．７５０ ０．５００ ０．５００

０．７５０ ０．７５０ ０．８７５ ０．
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四、灰色评价系数和灰色

评价向量矩阵

　　ｍｉｊｈ为对于评价因素指标隶属于第 ｈ个评价灰

类的灰色评价系数；ｍｉｊ为评价指标属于各个评价灰

类的灰色评价系数，定义 ｍｉｊｈ ＝∑
ｍ

ｋ＝１
ｆｈ（ｄｉｊｋ），ｍｉｊ ＝

∑
５

ｈ＝１
ｍｉｊｈ），ｍ是评分专家总数目。针对个人成才质量

评价，经过计算得到个人成才质量评价系数矩阵

Ｍｉｊｈ和各灰类总灰色的评价向量矩阵Ｍｉｊ分别为

Ｍｉｊｈ＝

０ １ ３．３２２ ３．５００ ２．８

０．５ ３．７５ ２．４９８ １．８７５ １．５

１．５ ３．２５ ２．１６６ １．６２５ １．５

１．５ ３．２５ ２．１６６ １．６２５ １．３

０ ０ ２．３３２ ３．７５０ ３．４

０ ０ ２．３３２ ３．７５０ ３．４

１．０ ３．５ ２．３３２ １．７５０ １．４

１．０ ３．５ ２．３３２ １．７５０ １．４

２．０ ３．０ ２．０００ １．５００ １．２

０ ０ ２．１６６ ３．６２５ ３．５

０ ４．０ ２．６６４ ２．０００ １．６

０ ２．５ ３．６６６ ２．７５０ ２．２

０ ０ ２．６６４ ４．０００ ３．２

０ ３．５ ２．９９８ ２．２５０ １．８

０ １．５ ３．６６６ ３．２５０ ２．
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；

Ｍｉｊ＝

１０．６３２
１０．１２３
１０．０４１
９．８４１
９．４８２
９．４８２
９．９８２
９．９８２
９．７００
９．２９１
１０．２６４
１１．１１６
９．８６４
１０．５４８
１１．
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。

灰类评价向量矩阵 Ｑｉ由灰类评价向量 ｑｉｊｈ组
成，ｑｉｊｈ＝［ｍｉｊｈ／ｍｉｊ］。

五、个人成才质量的灰色

综合评价二个相同

　　对评价指标作综合评价，首先要确定各指标的
权重本评价指标有相应６个一级指标权重向量 Ｗ，
可采取层次分析法（ＡＨＰ）获得，而１５个二级权重
指标可依据其相对重要性来制定权重值Ｗｉｊ，从而形
成权重向量 Ｗｉ。因此，影响因素评价值 ＶＢｉ＝Ｂｉ×

ＣＴ＝Ｗｉ×Ｑｉ×Ｃ
Ｔ，ＣＴ是评价灰类等级化向量，本文

ＣＴ＝［１，２，３，４，５］，分别对应较差、一般、较高、很
高、极高。

隶属向量 Ｂｉ反映了各因素属于各类的灰水

平［１０］，Ｂｉ＝（ｂｉ１，ｂｉ２，ｂｉ３，ｂｉ４，ｂｉ５），此案例的个人成才质
量的Ｂｉ及ＶＢｉ计算如下

Ｂ１＝（０．９，０．１）×
０ ０．０９４ ０．３１３ ０．３２９ ０．６２３
０．０４９ ０．３７０ ０．２４７ ０．１８５ ０．[ ]１４８

＝

（０．００５，０．１２２，０．３０６，０．３１５，０．５７６）
ＶＢ１＝５．００７
Ｂ２＝（０．４，０．４，０．２）×
０．１４９ ０．３２４ ０．２１６ ０．１６２ ０．１４９
０．１５２ ０．３３０ ０．２２０ ０．１６５ ０．１３２
０ ０ ０．２４６ ０．３９５ ０．


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



３５８
＝

（０．１２０，０．２６２，０．２２４，０．２１０，０．１８４）
ＶＢ２＝３．０７６
Ｂ３＝（０．８，０．２）×
０ ０ ０．２４６ ０．３９５ ０．３５８
０．１００ ０．３５０ ０．２３４ ０．１７５ ０．[ ]１４１

＝

８９
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（０．０２０，０．０７０，０．２４４，０．３５１，０．３１４）

ＶＢ３＝３．８６６

Ｂ４＝（０．４，０．３，０．３）×

０．１００ ０．３５０ ０．２３４ ０．１７５ ０．４１０

０．２０６ ０．３０９ ０．２０６ ０．１５５ ０．１２４

０ ０ ０．２３３ ０．３９０ ０．







３７６

＝

（０．１０２，０．２３３，０．２２５，０．２３４，０．２０６）

ＶＢ４＝３．２０９

Ｂ５＝（０．８，０．２）×

０ ０．０３８ ０．２５９ ０．１９５ ０．１５６

０ ０．２２５ ０．３２９ ０．２４７ ０．[ ]１９８
＝

（０，０．０３６，０．２７３，０．２０５，０．１６４）

ＶＢ５＝２．５２８

Ｂ６＝（０．４，０．３，０．３）×

０ ０ ０．２７０ ０．４０５ ０．３２４

０ ０．３３２ ０．２８４ ０．２１３ ０．１７０

０ ０．１３６ ０．３３２ ０．２９５ ０．







２３６

＝

（０，０．１４０，０．２９３，０．３１４，０．２５２）

ＶＢ６＝３．６７２

Ｂ＝Ｗｉ×［Ｂ１，Ｂ２，Ｂ３，Ｂ４，Ｂ５，Ｂ６］
Ｔ＝（０．０３７８，

０．１３９８，０．２６０７，０．２７６５，０．２６５４）

式中：Ｗ＝（０．１０，０．１５，０．２０，０．１５，０．１６，０．２４）。

因此，该个人成才质量综合评价值ＶＢ＝Ｂ×Ｃ
Ｔ＝

３．５３２５，介于３和４之间，质量等级结论为高。

六、结　语

　　本文采用灰色模糊评估理论进行了个人成才

案例的评价。笔者发现当ＶＢ５＝２．５时，此人成才质量

的等级为ＶＢ＝３．５３２５，所以，此人成才质量等级结

论为高。而发现当ＶＢ５＝２．５２８时，则此人属于一般

等级，要进一步采取更好的教育方式来提高此人能

力的主体行为，由此说明灰色评估技术可用于成才

能力的评定。它还能提示该人才今后提高的方面，

为成才能力评定提供一种科学手段。
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