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基于人工智能云计算的医院人岗匹配方法研究
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摘 要：如今信息时代快速发展，新兴技术应用推动各行各业变革，云计算技术尤其受到关注。云计算技术基于网络，将计算、存储等

资源进行集成和动态管理，为人才招聘带来诸多创新和优化。通过研究画像建模与联合嵌入神经网络算法，对医院招聘过程

中岗位和人才实现匹配分析。研究表明，实验获得改进广义神经网络光滑因子为0.724 8，误差为0.754 1，适应度为1.29。模

型分析下技术岗位曲线下面积平均值为 0.895 875。对于行政类和其他，与人才画像关联度较低，曲线下面积平均值只有

0.689 937 5，0.738 387 5。可见研究的匹配分析算法对医院招聘人岗高效匹配具有参考价值。
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Abstract: With the rapid development of the information age, the application of emerging technologies is driving changes in various indus-

tries, and cloud computing technology is particularly receiving attention. Cloud computing technology is based on networks, inte-

grating and dynamically managing resources such as computing and storage, bringing many innovations and optimizations to tal-

ent recruitment. This article studies portrait modeling and joint embedding neural network algorithms to achieve matching analy-

sis between positions and talents in the hospital recruitment process. Research shows that the smoothness factor of the improved

generalized neural network obtained in the experiment is 0.724 8, with an error of 0.754 1 and a fitness of 1.29. The average area

under the curve of technical positions under the model analysis in this article is 0.895 875. For administrative and other catego-

ries, the correlation with talent profiles is relatively low, with an average area under the curve of only 0.689 937 5 and 0.738 387 5.

It can be seen that the matching analysis algorithm studied in this article has reference value for efficient matching of hospital re-

cruitment positions.
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0 引言

云计算指通过计算机网络形成的计算能力极强的系

统，可存储、集合相关资源并按需配置，向用户提供个性

化服务。相关的就业岗位和招聘行业也逐渐被云计算渗

透，目前研究者针对招聘过程中的人岗匹配分析进行了

研究，李松等人构建了一种具有不同信息类型的人岗双

向选择的多指标评价双边匹配决策模型，通过构造人岗

双方匹配满意度计算规则，构造人岗双方的满意度矩

阵。以人岗双方主体为约束，构建一个使双方主体满意

度最大为目标的人岗双边匹配多目标决策优化模型［1］。

云计算是当今世界的主流技术之一，能够对大量数据进

行集成和动态管理，因此本文利用画像技术对人才岗位

信息进行画像建模，结合主观标签评级算法生成标签，将

结果输入到联合嵌入神经网络中预测标签，实现人才与

岗位的匹配分析。本文旨在为医院招聘中的人岗高效匹

配提供技术支持。

1 基于人工智能云计算的医院招聘人岗匹配

分析方法

1.1 基于行为大数据的画像模型建立及主观标签

评级算法设计

科技的进步实现了信息的数字化，让信息的交流更

加方便快捷。云计算技术的出现，让计算机能够实现分

布式的计算、存储、资源的共享，大大提高了数据的处理

能力，也节省了对硬件设备的资源配置。在云计算的帮

助下，人们开始将注意力转向从海量数据中挖掘出有用

164



《自动化技术与应用》 2025年第 44卷第 7期行业应用与交流
Industrial Applications and Communications

Techniques of Automation & Applications

的信息，并且据此为用户提供相应的方案和服务。此时，

用户画像和个性化推荐技术成为主流技术之一［2-3］。在医

院招聘中，需要对人员岗位需求建立一个画像模型，以能

便于云计算在海量的数据中进行人员与岗位匹配。云计

算的特点在于强大的计算能力和存储能力，在数据的处

理上非常有优势。其存储能力能够实现将海量的用户数

据进行存储和存放，而强大的计算能力，能够在海量数据

中快速而准确地挖掘有用的信息，从而建立每个人员和

岗位的个性化画像［4］。

在招聘中，除了设置基本的条件，如性别、年龄、学

历、专业等以外，还应设置人才画像。人才画像是指通过

分析和整合招聘渠道所收集到的相关信息，将应聘者与

岗位所需的要求进行匹配，从而选择出最合适的人选［5］。

基于行为大数据对医院岗位信息与人才进行充分的了

解，能够有效调整岗位设置和人员培训计划，通过画像技

术，医院就能够生成岗位数据报告，促进医院岗位与人才

数据匹配，提高招聘效率。通过人才画像，医院可以对应

聘者的能力、潜力等进行量化，为医院选择合适的人才提

供重要参考。人才画像建模的流程分为画像需求、画像

体系构建、画像应用价值三个方面，如图1所示。

图1 人才画像建模流程

在图像构建的流程中，需要获得相应的标签，从原始

数据出发，对人才的数据信息进行统计，即客观标签。客

观标签包括自然属性、区域属性、学历属性等，这可以从

人才简历中获得。客观标签还包括其他的内容，如行为

标签包括人才的项目记录、实习经验等，是人才职业生涯

的价值体现，其丰富性与岗位的匹配程度息息相关。成

绩标签是人才的学习生涯的各科成绩，是学习能力的重

要体现。成果转化标签是相应的奖项、竞赛、论文等活动

成果。主观标签运用相应的深度学习算法的建模体现，

往往体现能力进度条等形式，包括学习能力、执行能力、

协作能力、领导能力等。

主观标签能够概括一个人才的综合能力，因此需要

对人才的主观标签进行评级，从而保证其与岗位的匹配

度［6］。因此本文提出基于改进的模拟退火遗传优化的模

糊聚类算法（simulated annealing genetic fuzzy-c Means，

SAGA-FCM），算法聚类分析生成标签，将生成的标签输

入到改进的GA-GRNN中进行评估和分类。

在主观标签生成过程中，本文根据“最近一次消费-消

费频率-消费金额”（recency-frequency-monetary，RFM）模

型选取相应的指标作为输入。RFM模型的原型是衡量客

户价值和客户创造利益能力的重要工具和手段，具有三

个指标，最后一次消费、消费频率和消费金额，本文参照

其设置了招聘的三个指标，学习能力为最后一次学习成

绩、大学四年成绩平均百分比、成绩总数，其他的三种能

力体现以此类推。在输入之前，还需要对数据进行归一

化处理。然后采用SAGA-FCM算法对数据聚类分析，该算

法是对模糊C均值算法（fuzzy-C means，FCM）的改进，具

体流程如下。FCM是一种聚类分析方法，用于将一组数

据分成多个类别［7］。该算法通过最小化数据点与其所属

的聚类中心之间的平方误差来实现聚类，可以处理更加

复杂的数据集，因为它允许每个数据点属于多个聚类。

但是FCM初始化聚类中心是采用随机选择的方式，会导

致聚类结果不稳定。因此本文采用按照样本分布密度确

定聚类中心的方式解决这个问题，提出了SAGA-FCM算

法，对样本的数据分布清晰明了，保证聚类中心的分布合

理，聚类结果更加稳定和准确。

标签生成后对标签进行预测，输入需要与生成标签

的指标具有一定的关联性，保证标签预测与生成的一致

性。本文对标签预测提出了广义回归神经网络（general-

ized regression neural network，GRNN）［8］。GRNN 中只有

一个参数，对模型的影响较大，参数的光滑度越好，算法

的泛化能力越强，为了获得更光滑的参数，本文采用了试

验法进行改进，可以避免陷入局部极值。改进后的GA-

GRNN算法流程如图2所示。

1.2 结合岗位需求信息的 JE-CNN人岗匹配分析算

法设计

根据前面对人才画像建模的构建，结合岗位信息对

人才进行匹配分析。本文目的在于将人才画像与岗位信
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息的匹配之间找到相应的定量化分析的方法，保证医院

招聘的效率，因此本文提出了一种基于岗位信息和人才

画像的联合嵌入卷积神经网络（joint embedding convolu-

tional neural network，JE-CNN）人岗匹配分析算法。

图2 GA-GRNN算法流程图

人岗匹配的第一步是“知岗”，也就是要对岗位有所

了解。知岗主要通过工作分析完成，包括收集与岗位有

关的一系列资料并分析岗位要求的关键信息。因此首先

需要收集医院岗位需求信息，一般岗位信息随着时代发

展和进化，信息展现更加精简，因此对于岗位信息的预处

理操作简单，一般岗位信息包括任职要求和工作职责。

在实际应用中，任职资格往往是岗位的真实需求，因此本

文以此为准进行岗位匹配。人岗匹配分析算法设计中，

人才画像与岗位需求匹配是文本挖掘的实质性问题，首

先进行文本建模，包括人才画像文本建模和岗位信息建

模，两者存在一定的差异，因此本文采用了词向量分别建

模。词向量又叫Word嵌入式自然语言处理，将来自词汇

表的单词或短语被映射到实数的向量［9］。由于人才画像

和岗位信息的标签化、离散化，本文采用具有层化特征与局

部语义特征挖掘能力的文本卷积神经网络进行文本挖掘。

文本卷积神经网络的目标函数为交叉熵函数，如式（1）。

（1）

式中，DT表示样本集，K 为类别数目。（xi，y i）表示样本，该

样本在迭代中随机选取，梯度迭代数学表达公式如式（2）。

（2）

式中，为了优化目标函数，提高算法的更新速度，研究

提出了利用随机梯度下降法。θ表示参数，α表示步长，

表示梯度［10］。

将获得的词向量输入联合嵌入神经网络中，实现人

岗匹配分析。主要分为人才信息部分和岗位信息部分，两

部分结构相似，整合后转化为公共空间向量［11］。JE-CNN

的具体结构如图3所示。

图3 JE-CNN结构图

在岗位信息部分，将岗位信息视为一个要求项集合，

通过词嵌入方式构建矩阵，如式（3）。

（3）

式中，j ii 表示岗位，s i 表示要求项，m 表示权重，c i 表示输

出序列。

输入层通过两次卷积与最大池化层。卷积层采用一

维卷积，运用批量归一化（batch normalization，BN）算法

对网络的每一层特征进行归一化处理，减少训练成本。

最后经过 JE-CNN和最大池化操作，岗位转化如式（4）。

（4）

式中，d 表示要求项的长度， 表示每一项的向量维度为

k。人才信息部分与岗位信息转换相似，转化为一个人才

画像向量如式（5）。

（5）

式中， 表示人才画像向量，r i表示人才，最后一步与岗位

部分不同，采用平均池化操作，如式（6）。

（6）

式中，l 表示标签项的长度， 表示每一项的向量维度为

k。最后一步同样采用最大池化操作，达到规范和统一的

目的，便于分析。本文的人才匹配分析算法中，将人才画

像与岗位信息映射到同一个空间向量上，使得两者建立

相应的定量判别关系，这种联合嵌入的表达如式（7）。

（7）
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式中，φ、ψ表示嵌入函数，J 表示衡量相似度的函数。

为了评价此次本文的方法性能，本文将人才画像与

岗位需求信息分为两种结果，匹配成功视为正类，不匹配

视为负类，将其转化为二分类问题，对此的评估指标有召

回率、曲线下面积（area under curve，AUC）、精确值等。本

文选取了AUC作为主要评价指标，AUC是受试者工作特

征曲线（receiver operating characteristic，ROC）下与坐标

轴围成的面积，数值小于 1［12-13］。AUC的取值范围在 0.5

和1之间。AUC越接近1.0，检测方法真实性越高。横坐

标为假正例率（false positive rate，FPR），纵坐标是真正例

率（true positive rate，TPR）。本文设置人才信息与岗位的

余弦相似度作为阈值作出相应的ROC曲线，如果余弦相

似度超过某个阈值，则为正类。

2 基于行为大数据的医院招聘人岗匹配分析

方法验证

2.1 实验环境及设计

实验分为人才信息部分和岗位信息部分，实验数据

来自某医院的招聘就业信息数据。实验平台为 MAT-

LAB r2017a以及百度云计算机，运用Python进行预处理

和可视化处理。实验过程中，SAGA-FCM验证实验中，对

所有的样本数据进行聚类分析，GA部分采用遗传算法工

具箱，聚类参数设定种群大小为30，交叉概率与变异概率

分别为0.79，0.02，最大迭代次数为100。在GA-GRNN验

证实验中，设置种群大小和迭代次数分别为 20，40，其他

与 SAGA-FCM 验证实验相同。SAGA-FCM 部分实验分

为两个阶段，其中第一阶段设置冷却系数为0.8，开始温度

与结束温度分别为 100℃到 0℃，第二阶段设置加权参数

1.9。在 JE-CNN验证实验中，将样本划分为 10组，其中 8

组用于训练，一组用于调试，一组用于测试。

2.2 实验结果计量统计与分析

经过 SAGA-FCM 验证实验获得相应的聚类中心数

和目标函数值，当聚类中心数为 3时，目标函数值最小为

4.084 5，由此得出相应的聚类结果如表 1 所示。可以看

出，占比最大在第 3类聚类结果中，为 42.58%，占比最小

的在第1类聚类结果中，为9.84%。

表1 SAGA-FCM聚类结果

分类类别

样本所占比例

R

F

M

1

9.48%

-1.114 87

3.815 47

8.184 53

2

25.14%

-0.914 58

2.815 66

1.820 95

3

42.58%

-0.714 58

0.779 48

-0.125 489

4

25.94%

0.368 45

-0.214 96

-0.481 562

图 4为选取占比相似的 2次聚类结果的概率密度分

布图。R表示最近参与的项目，F表示项目次数，M表示

成果转化标签。可以看出，聚类2中，R、F、M标签次数分

别在1、2、2左右。聚类4中，R、F、M标签次数分别在0、1、

1左右。可见该人才在能力上具有层次化的特点，聚类 1

最强，聚类4稍弱。由此可见本文方法在对人才能力评估

的有效性。

图4 聚类2与聚类4的RFM指标情况

（a） 聚类2的R情况 （b） 聚类2的F情况 （c） 聚类2的M情况

（d） 聚类4的R情况 （e） 聚类4的F情况 （f） 聚类4的M情况

图5为在人岗匹配分析实验中GA-GRNN与原始CNN

的预测情况比较。实验计量获得光滑因子为 0.724 8，误

差为 0.754 1，适应度为 1.29。图 5（a）中，样本 0到 100为

类别 a，之后按照不同数量范围划分，设置为b、c、d。对比

图 5（a）和图 5（b），可以看出，通过遗传算法优化后的

GRNN预测效果更好，预测值的变化情况更加确定。

不同类型的岗位模型表现不同，实验选取了医院招聘

岗位中的几类，如表2所示。对于技术类岗位，相比之下，

本文研究的模型的AUC更好，AUC平均值为 0.895 875。

对于行政类和其他，表现较弱。而对于行政类和其他，这
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两类岗位与人才画像的关联度较低，AUC 平均值只有

0.689 937 5，0.738 387 5。

（a） GA-GRNN预测结果

（b） 传统CNN预测结果

图5 GA-GRNN与CNN预测结果对比

表2 不同岗位信息样本的AUC情况

岗位类别

2019

2020

2021

2022

平均值

技术类

0.891 47

0.884 51

0.914 87

0.892 58

0.895 857 5

行政类

0.695 84

0.714 85

0.732 48

0.616 58

0.689 937 5

产品类

0.864 82

0.859 41

0.862 48

0.841 57

0.857 07

其他

0.712 54

0.746 58

0.769 84

0.724 59

0.738 387 5

3 结束语

近年来，随着科技的迅速发展，智能职位匹配技术在

人力资源管理领域逐渐崭露头角。人工智能职位匹配技

术通过候选人的技能、经验和背景与岗位要求的匹配度

进行匹配分析。本文探讨医院招聘过程中智能人岗匹

配技术的应用和影响，通过利用用户画像技术对人才信

息进行画像建模生成相应的标签，输入 JE-CNN 中预测

标签，实现人岗匹配分析。实验研究表明，在不同岗位与

人才的匹配情况中，技术类岗位与其他岗位AUC分别为

0.895 857 5，0.738 387 5。行政类与人才画像的关联度较

低，AUC平均值只有 0.689 937 5。当聚类中心数为 3时，

目标函数值最小为4.084 5，占比最大在第3类聚类结果中，

为 42.58%，占比最小的在第 1 类聚类结果中，为 9.84%。

GA-GRNN与原始CNN的预测情况比较中，通过遗传算

法优化后的GRNN预测效果更好。但是研究中针对人才

画像的主观标签的选取具有一定的局限性，人才信息丰

富，需要在后续的研究中进行更加全面的分析，如一些序

列性信息、数据等的补充研究。
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