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摘   要 

近年來，由於網際網路的快速發展，就業服務的媒介也由以往的

報章雜誌媒體轉變為網際網路新一代媒體形式，綜觀目前人力資源仲

介網站，大多僅根據求職、求才者需求條件來提供基本性的搜尋服務，

無法更客製化地提供求職、求才者全方位的建議及分析。因此，本研

究乃建置一個具智慧型解析的人力資源仲介行銷網站，透過類神經網

路中的非監督式自適應性共振理論模式（Adaptive Resonance Theory , 

ART）作智慧型求職求才的聚類分析，再從求才與求職兩層面分別獲

得應有個屬性群聚特質，並搭配多目標最佳化及自動媒介搜尋引擎等

機制來提供求職者及求才者有用的資訊。 

 

關鍵字：人力資源、類神經網路、群聚技術 
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ABSTRACT 

 
 
 

In this thesis, we construct a human resource intermediary marketing web 

system, which is based on the Adaptive Resonance Theory (ART) for the 

artificial neural networks (ANNs). Either the employers or the employees, they 

can get the available information including the suggestions about the possible 

weakness by using the clustering analysis and matching mechanism of the web 

system. In Addition, we also provide an illustrative example to demonstrate the 

web system in this thesis. 
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第一章 緒論 

 
第一節 研究背景 

過去傳統的企業招募過程中，報紙分類廣告、期刊等平面媒體扮演

著很重要的角色，但是要從報章雜誌中短短的幾行字就找到自己適合

的工作實在很困難，況且求職求才的資訊亦沒有整合，需要多方面收

集資料，才能得到完整的資訊，不僅浪費了求職及求才者的時間、金

錢，亦未必能找到適合的工作及人才，然而近年來由於網際網路的發

展，使得企業人才招募途徑由傳統的平面廣告轉變為人力仲介網站，

根據美國 HR WIRE 網站的調查結果顯示，投票的美國公司中，已經有

87%的公司使用網路徵才的方式，而只有約 12%的公司，還沒有使用這

種便利的方式(王郁青，2001)。另外，根據 SBC Internet Service 的調查，

美國 82%的即將畢業大學生，計劃利用網路尋找就業機會及工作相關

資訊；而 55%的即將畢業大學生，會利用線上求職的服務，投遞或張

貼履歷表（104 人力銀行，1999）。在過去的十年內，線上招募（hiring 

online）在美國已經是發展迅速的行業，由此可見利用網路來求職徵才

已是現在及未來的趨勢。（王郁青，2001） 

 

第二節 研究動機 

人力網站相較於傳統平面媒體具備了快速、方便、廉價等優點，然

而早期的人力仲介網站亦只提供如報紙一樣的分類廣告，只是將求才

廣告從平面媒體轉變成電子化媒體，提供最基本徵才廣告張貼功能，
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並沒有提供有效的媒合機制，並無法滿足多數人的需求，綜觀目前各

著名人力資源網站（如 104 人力銀行、1111 人力銀行、全國就業 e 網、

Myjob 人力銀行、青輔會求才求職服務網...等）(黃國禎、曾賢豪、陳筱

婷、陳曉玲，2004)可以允許求職者上傳個人履歷表，使得原本單向的

求才廣告轉變為雙向的人力仲介服務，而且求職者及求才者亦可依照

需求輸入各項條件查詢符合的工作或人才，甚至有些人力網站還提供

自動以電子郵件發送適合的工作機會或人才資料，不用怕錯失工作機

會或人才而浪費時間反覆查詢。 

但是目前著名網站僅根據求職、求才者需求條件來提供基本性

的搜尋服務，如何在線上眾多的工作機會及人才當中找到適合的職缺

或人才，並客製化地提供求職、求才者全方位的建議及分析，也是一

項值得研究的議題。 

 

第三節 研究目的 

為解決上述的問題，本研究希望建立求職者及求才者電子媒合功能

之網站，利用具智慧型的資料探勘技術來建構一個更全方位、更完善

的媒合機制，除了可提供求職者更客製化、更貼切的職缺配對建議資

訊；並可對求才者提供更細膩、精緻的選才建議資訊。 

 

第四節 研究方法 

資料探勘（Data Mining）是經由自動或半自動的方法探勘及分析

大量的資料，以建立有效的模型及規則。在龐大的資料庫中尋找出有
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價值的隱藏事件，籍由統計及人工智慧的科學技術，將資料做深入分

析，找出隱藏其中的知識，並根據企業的問題建立不同的模型及規則，

以提供企業進行決策時的參考依據。舉例來說，銀行和信用卡公司可

籍由 Data Mining 的技術將龐大的顧客資料做篩選、分析、推演及預測，

找出哪些是最有貢獻的顧客，哪些是高流失率族群，或是預測一個新

的產品或促銷活動可能帶來的回應，能夠在適當的時間提供適當適合

的產品及服務。也就是說，透過 Data Mining 企業可以瞭解它的顧客，

掌握他們的喜好，滿足他們的需要。資料探勘依功能大致可分為：關

聯法則、辨識、分群、分類、預測 ...等。而應用的方法及工具有：決策

樹、類神經網路...等。 

近年來，類神經網路模型被應用的範圍相當廣泛，例如分群、分

類、辨識、預測、過濾雜訊 ...等，依照學習的模式大致可分為監督式學

習（supervised learning）與非監督式學習（unsupervised learning），自

適應性共振理論模式（Adaptive Resonance Theory , ART）是屬於非監

督式學習中經常被應用於分群的典型模式，故本研究採用類神經網路

的自適應性共振理論模式進行職缺與人才的群聚分析，進而從中獲得

求職者及求才者的配對資訊並分析人力市場的供需狀況提供求職者及

求才者適當的建議：例如優勢和劣勢？能力為何？求職者應自行強化

的重點為何？ ...等。以滿足求職者與求才者的需求。 

 

第五節 論文架構  
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    本論文共分為五個章節：第一章節為緒論，第二章節為文獻回顧，

主要是針對類神經網路介紹及應用探討，第三章為研究方法及步驟，

說明系統架構及處理流程，第四章為系統建構與展示，說明系統功能

及如何使用系統尋找求職者與求才者適合的配對，並提供適合的建議

與分析，第五章為本研究之結論與建議。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

圖 1-1 研究架構圖 

界定研究主題 

相關文獻探討 

確立研究架構 

資料分析處理 

系統建置與測試

案例展示 

結論 
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第二章 文獻回顧 

 

第一節 人力資源仲介 

    壹、人力仲介服務的本質 

    人力仲介服務本質為資訊的交換以及傳遞，並以最低的成

本達成最高的工作與求職者的媒合機率。而人力資源仲介者所

扮演的角色便是提供買賣雙方一個共同的溝通平台，有效率的

找到彼此。 (蔡桂芳，2000) 如圖 2-1。 

 

 

圖 2-1 人力資源仲介服務示意圖 

 

貳、人力資源招募的定義 

         人力資源招募（Recruiting）是當企業面臨人力需求，透過

各種不同的媒介，吸引求職者前來應徵的相關作業，簡單而言，

就是企業為了吸引符合條件的人才前來應徵並媒合的一系列作

業稱為人力資源招募，而提供人力及企業訊息的媒合管道稱為

人力資源招募管道。 

人 

才 

  雇 

  主 
人力資源仲介
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參、招募人才的來源 

一、自薦者（application- initiated recruitment ）： 

企業收到對企業有興趣的申請書或履歷表，企業可能

將這些履歷登錄在人力庫中，此種人才來源雖然節省成

本，但是會有時間上的問題，當職缺出現時，可能其中

許多人已找到其他工作了。 

二、員工的推薦（employee referrals ）：  

經由企業內部員工的介紹，主動前來應徵，此種人才

來源較迅速，成本也較低，被推薦者傾向有好的表現，

穩定性也較高，常為一般企業或求職者使用。 

三、徵人廣告（help- wanted advertisements）：  

在報紙或媒體刊登廣告是最普遍的方式，此種方式可

以讓雇主在短時間內接觸到較廣的求職者，但是可能無

法接觸到最適合的人選。 

四、校園徵才（campusrecruiting）：  

企業的招募者至各大專院校舉辦校園徵才活動，通常

此種方式為需要具備一定學位及專業領域的人才，如會

計、資訊、工程、製造等領域中的基層職位。 

五、職業介紹所（employment agencies）：  

通常是介紹較基層的工作機會，如基層文書人員或作

業員。 

六、高階主管人才公司（executivesearchfirms）： 

若企業需要少有主管或專業人才，但這些人才可能已
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經在其他企業擔任相當高的職位，就必須透過所謂的獵

人頭公司來媒合，此種媒介工作服務相當昂貴。 

肆、招募管道的演變 

一、傳統招募媒介 

企業透過不同的管道與方式徵選適合的人才，如報紙

分類廣告、雜誌、商業週刊等，或是舉辦徵才博覽會、

校園徵才、利用人才仲介公司尋找人才。 

二、人力資源網站 

       企業透過人力資源網站的媒介服務，找尋適合的職

缺人選。網際網路具備了即時性、主動性、互聯性、低

成本、多媒體性的優點，也使得人力資源網站成為目前

招募管道的主流。 

伍、人力資源仲介網站基本定義 

104人力銀行之求職白皮書中針對人力資源網站之功

能應具有的特性，進行以下描述： 

一、更經濟：不再以一天數萬元的人事廣告費來計算，而

是以每天百元的水準讓公司能在無成本的壓力下找

到最合適的人才。 

二、更迅速：提供人力仲介服務的網站應該能在得知客戶

的求才及求職條件後，立刻從資料庫中篩選出適合

的名單提供求才公司即刻進行面試。 

三、更科學：將求才暨求職項目做最科學的分類，並提供
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最詳細的求才職務或求職資歷說明，讓求職及求才

雙方不再互相對猜。 

四、更安全：所謂更安全是指對求才公司的背景進行最嚴

謹的審查，使求職者永遠無需再擔心所謂的「掛羊

頭賣狗肉的職業陷阱」。 

五、更道德：所謂更道德是指強烈要求求職者履行求職道

德，以維護並提昇求才及求職之間的互動秩序。 

根據上述人力資源仲介網站應具的特點，人力仲介網

站應是提供求職、求才者充分的資訊，以協助求職、求才

者在求職、求才過程中，迅速、準確、安全地找到適合的

工作或人才的網站。 

陸、傳統招募媒介與人力資源網站比較 

表 2-1 傳統招募媒介與人力資源網站比較表 

招募管道 優點 缺點 

傳統招募媒介  表現個人創意 

 安全性高 

 避免不必要的麻煩 

 可招募到不善於使用網路

的其他方面人才 

 單向廣告缺乏互動 

 成本高 

 招募時間長 

 資訊有限 

 缺乏整合 

人力資源網站  招募時間縮短 

 降低成本 

 接觸到較大的求職群 

 資料庫龐大 

 容易找到高科技的人才 

 結合多媒體效果 

 易於搜尋 

 易於作資料分析與探勘 

 無效履歷過多 

 格式固定無創意 

 隱私安全問題 

 職別分類無彈性 
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一、人力資源網站優點 

(一)招募時間縮短 

       以往企業招募人才，先由人事部門利用平面媒體刊登徵才

廣告，然後收集履歷表，在過濾適合的履歷表後才能安排面

試，這些作業流程大約都要耗費一、兩個禮拜，甚至一個月的

時間，現在利用網路管道招募可能在幾天之內就完成招募，大

大縮短了招募時間。 

(二)降低成本 

       刊登平面媒體徵才廣告的成本費用相當高，動輒數萬元，

相較於網路招募管道，網路招募管道確實花費較少且更有效

率，通常平面媒體廣告是以出現次數計酬，而網路招募管道是

以出現在網路上的期間計酬，所以網路招募可以降低企業成

本。 

(三)接觸到較大的求職群 

網路上履歷表的數量成長快速，履歷表的數量多其中必定

有優秀的人才，而利用網際網路進行招募，會比用傳統招募管

道可以接觸更多的求職者， 讓企業有更多的機會選擇適合的

人才。 

另一方面，以往求職者皆處於被動的狀態，也因為網路而

使得公司有了可以跟他們接觸的管道，這些企業需求的人才在

今日的工作市場通常並不屬於主動求職者，他們可能有安定的

工作，但是遇到更好的職缺仍會想追求，這些被動求職者是傳

統招募管道中最難以接觸到的一群，因為他們可能很少閱讀求
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才廣告，希望快速了解潛在存在的工作需求。網際網路包含著

廣大的新聞族群，以及人力網站及工作公佈欄，可以讓他們有

更進一步滿足需求的管道。  

(四)資料庫龐大 

       由於網際網路無遠弗界，可以接觸到的企業於人才眾多，

所以企業要在眾多的人才庫挑選到適合人才的機會相對提高

了許多。  

(五) 容易找到高科技的人才： 

WebHire[21]指出多數的人力仲介公司調查顯示網路上的

求職者較傾向受過較高等的教育，並且也有電腦能力方面的修

養，同時利用網際網路表達自己，他們屬於主動、有目標的族

群。所以利用人力資源網站容易找到高科技、高技術、高學歷

的人才。  

(六)結合多媒體效果 

       隨著寬頻時代的來臨，網際網路也結合了許多的多媒體效

果，不僅讓求職者更加了解求才公司的資訊，也讓求職者的印

象深刻。  

(七)易於搜尋 

       傳統招募管道求職者必需找遍各種報章雜誌才能篩選出

自己適合的工作，而透過人力資源網站尋找工作，只要設定好

自己心目中理想職缺的條件，馬上就能篩選出符合條件的工作

職缺。 
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(八)易於作資料分析與探勘  

       由於人力資源網站的資料庫龐大，資料庫中隱含許多有用

的知識，而且資料庫格式固定，容易分析與探勘。 

二、人力資源網站缺點 

(一)無效履歷過多 

       人力資源網站上的履歷每天都以相當驚人的速度增加，但

是卻有一些並不是真正想找工作或是已經找到工作的無效履

歷，表面上履歷表不斷增加，但是品質卻一直降低，使得有效

的履歷不易發現，反而造成雇主的困擾。 

(二)格式固定無創意 

大部份的人力資源網站僅提供固定格式的履歷表，使用者

無法突顯自己的特色，但是如果要人力資源網站不限定履歷格

式，對人力資源網站而言的確有困難，因為如此將無法提供搜

尋功能篩選適合的人才。 

(三)隱私安全問題 

       網際網路長久以來一直存在著安全性的問題，線上招募過

程中可能有侵犯個人隱私的情況出現，除了人力資源網站可能

被駭客入侵之外，也有可能是人力資源網站管理人員盜賣個人

資料給第三者，危害個人生命財產安全。 

(四)職別分類無彈性 

       許多使用者在使用力資源網站搜尋引擎篩選工作時，可能

會發現想搜尋的工作職別並不在網站上，或是在其中兩個職別
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之間的模糊地帶，這些缺點在未來科技發展成熟後應該可以改

善。 

 

第二節 現有人力資源仲介網站 

綜觀目前人力資源仲介網站，雖然提供求職、求才者不同的條件查

詢及諸多功能，但大多僅根據求職、求才者需求條件來提供基本性的

搜尋服務，無法更客製化地提供求職、求才者全方位的建議及分析。

如建議求職者在應徵該項職務時，應具備什麼條件或是有哪方面需要

補強的？或者建議求才者針對所需要的人才訂出更合理的條件，以符

合就業市場的需求。有薦於目前人力資源仲介網站的不足，本研究將

建置一個具智慧型媒合機制的人力資源仲介網站，以提供求職、求才

者更完整的資訊，幫助求職及求才者找到更適合的彼此。 

表 2-2 為參考目前幾個著名的人力資源仲介網站，針對各個網站功

能及使用者可能的需求與本研究的系統作比較： 
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表 2-2 各著名人力網站與本研究網站功能比較表 

人力網站 

 

功能 

 

104 

人力銀行 

 

1111 

人力銀行 

 

9999 

人力銀行 

 

Myjob 

人力銀行 

 

全國就

業 e 網 

具智慧型

媒合機制

之人力資

源網站 

（本研究）

一般篩選 ● ● ● ● ● ● 

進階篩選 ● ●  ● ●  

關鍵字搜尋  ●   ●  

相似性比對      ● 

提供求職者建議      ● 

提供求才者建議      ● 

相關職缺分析      ● 

圖表顯示 ●      

 

第三節 類神經網路 

壹、類神經網路的定義與應用 

類神經網路是一種基於腦與神經系統研究所啟發的資訊處理

技術，它利用系統輸入與輸出所構成的資料，建立模型。 

類神經網路（Artificial Neural network）是模仿生物神經網路

的資訊處理系統，神經網路源自於生理學，例如人腦大約是 1000

億個神經元（Neurons）所組成，且各神經元互相連結，神經元為

訊息接收、產生、傳遞與處理的基本單位，神經元的組成包含： 

一、神經核（Soma）：神經元的處理單元。 

二、神經軸（Axon）：神經元的輸送單元。 

三、樹突（Fendrites）：神經元的輸出、入單元。 
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四、突觸（Synapse）：神經元的連結機構。 

類神經網路的定義是：類神經網路是一種計算系統，包含軟體

與硬體，它使用大量簡單的相連人工神經元來模仿生物神經網路的

能力。人工神經元是生物神經元的簡單模擬，它從外界環境或者其

他人工神經元取得資訊，並加以非常簡單的運算，並輸出其結果到

外界環境或者其它人工神經元。（葉怡成,2003） 

類神經網路運作模式可分為兩種：學習過程和回想過程兩種。

在學習過程中類神經網路的每一個輸入資料轉化為向量在類神經

網路中稱為訓練向量，在學習過程中，從輸入向量及應該獲得的輸

出值中，調整網路鏈結權重值，網路之所以能夠學習，就是利用這

些輸入向量及調整權重值來訓練類神經網路，一旦達到穩定收斂狀

態，表示網路學習完畢。 

類神經網路的應用相當廣泛，相關應用有分類、分群、辨識、

最佳化、預測、雜訊過濾等，一般而言，若問題存在許多的不確定

性，而且輸入和輸出之間存在複雜的非線性關係，則可試著利用類

神經網路來解決問題。 

貳、類神經網路的發展過程 

類神經網路理論起源於 1950 年代，當時科學家模仿人類的大

腦思考及運作模式，開始提出了稱之為「感知器」（perceptron）

的神經元模型，這是最早的類神經模型，1980 年代，霍普菲爾

（Hopfield）提出神經網路後，類神經網路逐漸受到重視，後來陸

續有學者提出不同的模型，類神經網路應用的範圍也逐漸廣泛。 

類神經網路的發展過程如表 2-3： 
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表2-3 類神經網路發展過程表 

 

 

資料來源：游崇智，1995 

年代  重要事記  

1956 以前  McCulloch & Pitts（1943）提出神經元數學模型（簡稱

MP 模型），以數學模式來模擬神經元之狀態，而Hebb

（1949）所提出的學習法則，再將類神經科學擴展一大

步，使類神經科學得以藉由學演算法與電腦科學結合在

一起。  

1957年~ A.D. 

1968年  

Rosenblatt （ 1957 ） 提 出 第 一 種 類 神 經 網 路 模

式—Perception，此模式提出後，帶動一股研究類神經

網路的熱潮。  

1969年~ A.D. 

1981年  

數學家Minsky & Papert（1969）證明 Perception 模式

在解決互斥問題時有困難，使得類神經網路研究面臨瓶

頸而沈寂了十多年。 

1982 年以後 Hopfield（1982）提出霍普非爾網路，提出類神經網路

可介由網路之處理單元自動將網路之能量函數降至最

低。  

Rumelhart & Hinton （ 1986 ） 提出—Generalized 

Delta Rule，克服XOR 問題並證明此演算法在類神經網

路之收斂性。至此，一個具體可型的網路模型才出現（倒

傳 遞 式 類 神 經 網 路 ， Back—Propagation Neural 

Network；BPN）。倒傳遞模式是目前應用最廣的網路，

其應用範圍包括：債券分析、商業預測、及其他圖形辨

識問題等。  
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參、類神經網路的類型 

至目前為止，類神經網路模式約有數十種，大致上可分為下

列四大類型： 

一、監督式學習網路（supervised learning network）： 

可先取得問題的輸入及輸出資料並加以訓練後，找到輸

入元和輸出元之間的對應關係，對應關係建立完成後，再將

其應用於新案例找出輸出結果。如感知器、倒傳遞網路、機

率神經網路等屬之。 

二、非監督式學習網路（unsupervised learning network）： 

僅能取得問題的輸入資料，利用網路的內在規則建立關

係，當訓練完成後，此時關係已建立完成，當輸入新的資料

時，就會依照建立好的規則找出輸出值。如自組織映射圖網

路、自適應共振理論網路等屬之。 

三、聯想式學習網路（associate learning network）： 

在問題中可取得狀態變數值，從中學習範例的內在記憶

規則，以應用於新的案例，由不完整的狀態變數值推論其完

整的狀態變數值。如霍普菲爾網路及雙向聯想記憶網路等。 

四、最佳化應用網路（optimization application network）： 

對一個問題決定其設計變數值，使其在滿足設計限制

下，使目標值達到最佳狀態。 

以網路架構來分類，大致可分為下列兩種類型： 

一、前向式架構（forward）： 

神經元分層排列，形成輸入層、隱藏層(若干層)、輸

出層。每一層只接受前一層的輸出作為輸入者，稱前向式架
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構。  

二  回饋式架構(feedback)： 

從輸出層回饋到輸入層，或者層內各處理單元間有連結

者，或者神經元不分層排列，只有一層，各神經元均可相互

連結者稱回饋式架構。  

 

 

 

類神經網路 

監督式 

前向式 

最佳化應用

回饋式 

非監督式 

前向式 
 

回饋式 回饋式 
 

聯想式 

回饋式 

圖 2-2 類神經網路架構分類 

資料來源：游崇智（1995） 

1.認知機 

2.倒傳遞式網路 

3.機率神經網路 

4.反傳遞網路 

5.學習向量化網路 

1.波茲曼機 

2.時空樣本辦識

網路 

1.自組織應對圖 1.自適應共振

網路 

1.霍普菲爾網路 

2.雙向聯想記憶

網路 

1.霍普菲爾網

路-坦克網

路 

2.退火神經網

路 
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肆、類神經網路之學習法則 

    學習策略大致可分為下列幾種方式： 

     一、機械式的背誦學習(rote learning)： 

層次最低的學習法，只單純背誦而沒有推廣性

(generalization)。這樣的學習效果，只是建立一個輸入與

輸出的對照表，無法達到推廣、學習變化的目的，當有新

的資料產生，就無法存載。 

二、指令式的學習(learning by instruction)： 

學習者扮演的角色只是將外界的知識(如：老師、書

本、操作手冊等)轉化為系統可懂的語言。就像程式一般，

成果好壞取決於程式的撰寫者，而非執行者或學習者，因

此也無法模擬出像人腦一樣的系統。 

三、類推式的學習(learning by analogy)： 

學習者從與目前狀況最相似的過去經驗中得到新技

術。像是原本從事球類運動的人，能夠很快的掌握到打籃

球的技巧。此方法目前不斷有研究者投入，若類神經網路

採用此學習法，會有明顯的學習效果。 

四、歸納式的學習(learning by induction)： 

此即為類神經網路學習過程中的學習方式，可分下為

兩種： 

(一)從範例中學習(learning from examples)： 

此法相當於監督式學習，學習者從一組含有正例

(positive examples)與反例(negative examples)的範例

中，歸納出一個能解釋範例的整體概念規則(concept)。 
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(二)從觀察及發現中學習(learning from observation and 

discovery)： 

又稱為非監督式學習，這種學習是讓學習者自己

發現資料本身的重要特徵或結構。 

從以上文獻中可知，類神經網路對於聚類型的問題，可提供

一個不錯的解決方法。而類神經的非監督式學習，可依各研究所

找尋出來的特徵值，經由特徵值相似度的大小，歸屬至不同的群

聚，進而達到分群的目的。 

 

第四節 自適應共振理論（ART） 

壹、ART 模式之設計原理 

        ART 模式屬於非監督式學習網路，其基本原理源自認知

學，人類的記憶系統中，不僅可以保留舊有記憶，而且能夠在

舊有的記憶中學習新的事物，所以 ART 網路具有以下的特性： 

一、穩定性（Stability）與可塑性（Plasticity） 

要克服穩定性與可塑性的矛盾，就必須讓類神經網路能

在既有的記憶之下學習新的事物。因此，為了保持類神經網

路的可塑性，ART 在設計上採用動態架構，也就是輸出層的

神經元個數是可以增加的；另一方面，為了保持類神經網路

的穩定性， ART 利用由順向路徑與回授路徑所構成的雙重

記憶體，來監視系統的學習行為。 

二、匹配（Match）與重置（Reset） 

為了能夠決定分群的精細程度，ART 在設計時便引進了

一個參數，稱為警戒參數（Vigilance  parameter）來決定何
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時增加新的神經元來學習，何時更新舊的記憶呢，當警戒參

數越大，越容易增加新的神經元，因此分群結果也就越細。

相反地，警戒參數越小，越容易修改舊的神經元而不容易增

加新的神經元，因此分類的結果就越粗。 

三、搜尋（Search）與直接存取（Direct Access） 

ART 在學習之後，它對於熟悉的樣本都能直接找到其

對應的種類，而對於不熟悉的樣本，只要它和某個的樣板很

像，也能直接分配到該群。對於真正陌生的樣本，它會試著

和每個儲存樣板做比對，經過一番搜尋後，若還找不到合適

的類別，便會使用一個新的神經元來儲存此樣本。 

因為我們無法事先得知求職者及職缺可分為幾類，而自適應

共振理論（ART）是屬於非監督式的動態學習網路，符合本問題

的特性，所以本研究決定採用 ART 模型作為求職者與職缺分群

的解析模式。 

貳、ART 網路架構 

輸入層：此層用來作為輸入訓練範例各物件的屬性向量，不具

有任何資訊處理能力，輸入範例向量需轉化為二元值

{0,1}。 

輸出層：用以表現網路之聚類結果，其處理單元數在訓練之初

只有一個聚類，在學習過程中會逐漸增加，最後會收

歛到一定的數目，學習結束後聚類完成。 

網路鏈結層：網路中每一個輸入單元和每一個輸出單元間皆有

二條網路連結。 

1. 由下而上的加權值 Wb，用以計算範例的輸入向量對一
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輸出單元的「匹配值」，「匹配值」高的輸出處理單元將

會優先作「警戒值」測試，Wb 
的值為[0,1]的連續值。 

2. 由上而下的的加權值 Wt ，用以計算輸入向量對一輸出

單元的「相似值」，並判斷輸出單元是否通過「警戒值」

測試。Wt 的值為{0,1}的二元值。 

 

 

圖 2-3 ART 網路架構 

 

參、ART 網路演算法 

表 2-4 為 ART 網路中各變數定義： 

表 2-4 ART 網路變數定義表 

變數 說明 

Nin 輸入層神經元個數 

Nout 輸出層神經元個數 

ρ 警戒值  0≦ρ≦1 

Wb
ij 輸入層第 i 個神經元對輸出層第 j 個神經元的由下

而上連結向量矩陣，值為[0,1]的連續值 

1 2 j 

1 2 i

Wb
11 

Wt
11 Wb

ij 

Wt
ij 

﹒﹒﹒﹒﹒﹒﹒

﹒﹒﹒﹒﹒

輸出層 

輸入層 

輸入向量

層

輸出向量

Wb：匹配值

Wt：相似值
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Wt
ij 輸入層第 i 個神經元對輸出層第 j 個神經元的由上

而下連結向量矩陣，值為{0,1}的二元值 

Xi 輸入向量，值為{0,1}的二元值 

Yj 輸出向量，值為{0,1}的二元值 

netj 輸入向量與第 j 個輸出單元之匹配值  

j* 具有最大匹配值的輸出單元 

Vj* 輸入向量與輸出單元 j 的相似值 

 

步驟一：設定網路參數初值及警戒值 

        Nin 的數值視物件大小而定 Nout 初始值設定為 1，警戒值 0

≦ρ≦1，由使用者自訂，當警戒參數越大，越容易增加新

的神經元。警戒參數越小，越容易修改舊的神經元而不容

易增加新的神經元。 

步驟二：設定 Wb
ij Wt

ij 的初始值。 

         1=t
ijW ，

in

b
ij N

W
+

=
1

1
        (1) 

inNi ≤<0   （ inN 為輸入單元個數） 

outNj ≤<0  （ outN 為輸出單元個數） 

步驟三：輸入一個訓練範例的輸入向量 X。 

步驟四：計算每個輸入向量與每個輸出單元間的匹配值 netj。 

i

N

i

b
ijj XWnet ⋅= ∑              (2) 

netj 為輸出端 j 上之輸出值 

步驟五：找出匹配值最大的輸出單元 j* 。 

步驟六：計算匹配值最大的輸出單元之相似值 Vj*。 
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∑
∑ ⋅

=

i
i

i
i

t
ij

j X

XW
V *           (3) 

步驟七：以警戒值來測試相似性。 

       如果  ρ<*jV ，則進入步驟八， 

       否則 跳至步驟九。 

步驟八：測試是否還有其他可用之輸出單元 

       如果  尚有其他輸出單元可供測試相似值，則回到步驟五， 

       否則    

1. 產生新類別 

          1+= outout NN           (4) 

          設定新的 bW 及 tW  

i
t
Ni XW

out
=,  

∑+
= N

i
i

ib
Ni

X

XW
out

5.0
,        (5) 

2.設定輸出層之輸出值 

  如果 j＝j* 

  則 Yj = 1 

否則 Yj = 0 

3.回到步驟三。 

步驟九：修正權值 

      1.修正權值 

        i
t

ij
t

ij
XWW ⋅= **            (6) 

        
∑ ⋅+

⋅
=

i
i

t
ij

i
t

ijb
ij XW

XW
W

*

*

*
5.0

      (7) 



 24

2. 設定輸出層之輸出值 

  如果 j＝j* 

  則 Yj = 1 

否則 Yj = 0 

3.若此時正好完成一個學習循環且在此循環內未產生新類

別，則輸出結果並終止執行，否則回到步驟三。 

肆、ART 聚類效果指標 

在 ART 網路中警戒值的大小扮演著很重要的角色，警戒值

越高，輸出單元越不容易通過警戒值的測試，所以越容易產生

新的輸出單元，而使得聚類的類別數目較多，相反的，警戒值

越低，輸出單元越容易通過警戒值的測試，使得輸出單元數目

不容易增加，聚類的類別數目較少。也就是說，警戒值越高，

網路的可塑性越高；警戒值越低，則網路的穩定性越高。 

目前 ART 模型的聚類分析應用，尚無法有一定的標準來找

到最佳解的警戒值，一般只能使用經驗法則或試誤法來找到較

適當的警戒值。 

 

第五節 形心 
 

ART 模型聚類完成後，將計算每個群聚的形心，所謂形心

指的是每一個群聚的中心座標，以代表該群聚，形心用來和新

的輸入向量作相似性的計算，將新的輸入向量歸類，每個群聚

中的各個質心座標的向量質心計算公式如下： 
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k

n

j
ijk

n

X
k

∑
=1

   (8) 

kn ：第 k 群聚中之範例數。 

ijkX ：第 k 群聚中，第 j 個範例，第 i 個向量值。 

∑
=

kn

j
ijkX

1
：第 k 群聚中，所有範例，第 i 個向量值總合。 

 

第六節 歐氏距離 

在比對兩樣本向量的相似性的應用上，以計算兩樣本歐氏距

離最常被使用。新輸入向量和每一個聚類之形心作歐氏距離

之計算，計算公式如下： 

∑
∑
=−= 21 )(

k

n

j
ijk

ik n

X
Xd

k

       (9) 

k：代表第 k 群。 

Xi：代表新輸入向量中第 i 個向量值。 

在所有的歐氏距離中找最小值，並將新的輸入物件歸屬

到該群聚中，另外還可將該新的輸入物件與該群聚中的每個

物件作歐氏距離之計算，比對相似性，如此可依相似性的大

小作排序，找出求職者或求才者最適合的工作或人才順序。 
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第三章 研究方法及步驟 

 

第一節 系統架構 

本研究主要是建構出一個智慧型的求職者及求才者電子媒合功

能之網站，在整體的系統架構上大致可分為兩個程序： 

程序一：由現有的求職者及職缺之屬性資料來進行必要的群聚解析。 

程序二：線上接收新的求職者及職缺之屬性資料，再和後端的群聚

進行相似性的比對，得到該新求職者應歸屬的群聚，進而

提出建議與分析。 

經過一個期間或累積一定量的新資料後，再針對所有屬

性資料重新學習聚類，如此可使系統群聚資料維持最新的狀

態。圖 3-1 為程序一的系統架構圖。圖 3-2 為程序二的系統

架構圖。 
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各物件先依職
務類別及科系
類別分類 

取資料庫中的
現有求職者及
職缺的屬性資
料

將分類後之現
有求職者及職
缺的屬性資料
進行編碼

利用 ART 模型
對每個類別作
聚類 

為現有的求職
者和職缺找到
適合的群聚 

是否收斂並
得到適當的
群聚數目 

圖 3-1 現有求職者及職缺屬性資料之聚類程序架構圖 

設定訓練循環
次數及警戒值

是

否

前 

置 

處 

理 

資料庫 

類 

神 

經 

網 

路 

聚 

類 

輸

出
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以下為兩個程序的主要解析步驟說明： 

程序一：現有求職者及職缺屬性資料之聚類分析 

      步驟一：從資料庫中取得現有求職者及職缺的屬性資料。 

      步驟二：將各現有的求職者及職缺之屬性資料依照職務類別

及科系類別進行分類。 

計算求職者或
職缺與各群聚
之歐氏距離 

取現有求職者
與職缺的聚類
結果並計算各
群聚的形心

取歐氏距離最
小之群聚，即
為歸屬之群聚

計算與該群聚中
所有物件之歐氏
距離並依相似性
大小排列

對求職者提出
分析和建議 

新的求才者輸
入職缺的基本
條件和需求 

新的求職者輸
入本身的基本
條件和需求 

新的職缺屬性
資料編碼 

新的人才屬性
資料編碼 

 

計算與該群聚中
所有物件之歐氏
距離並依相似性
大小排列 

針對求職者作
分析與統計 

針對職缺作分
析與統計 

對求才者提出
分析和建議 

圖 3-2 線上新求職者及職缺屬性資料之群聚歸類程序架構圖 

求才者介面 求職者介面 配對系統 
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      步驟三：將各現有求職者及職缺的屬性資料轉換為{0,1}的二

元值。表 3-1、表 3-2 是針對職務類別為電腦硬體及

通訊，科系為電機電子工程學類，取得之現有求職者

與職缺資料屬性、屬性值及編碼向量數目表，每一筆

資料皆包含本身基本資料及需求條件資料。就求職者

而言，學歷、性別、科系…等屬於本身基本資料，而

應徵職務、公司地點、待遇…等便是屬於需求條件資

料；相反的，就求才者而言，應徵職務、公司地點、

待遇…等屬於本身基本資料，而學歷、性別、科系…

等屬於需求條件資料。每一筆求職者資料或職缺資料

皆具有 14 項屬性，編碼後共有 153 個向量。例如：

向量 7 與向量 8 代表性別屬性，若某求職者性別為

男，則向量 7 的值設為 1，向量 8 的值設為 0，若某

求職者性別為女，則向量 7 的值設為 0，向量 8 的值

設為 1。 

表 3-1 求職者與職缺資料屬性、屬性值及編碼向量數目表（上） 

屬性 學歷 性別 科系 經歷 年齡 性向 語言 專業證照 

屬性值 國中小 

高中職 

專科 

大學 

碩士 

博士 

男 

女 

電機工程(學)系 

電子工程(學)系 

機械工程(學)系 

農業工程學系 

農業機械工程學系 

0-1 年 

1-2 年 

2-3 年 

3-4 年 

4-5 年 

5-6 年 

6-7 年 

7-8 年 

8-9 年 

9-10 年 

10 年以上

 

15-20 歲 

21-25 歲 

26-30 歲 

31-35 歲 

36-40 歲 

41-45 歲 

46-50 歲 

51-55 歲 

外向 

中等 

內向 

無 

英文 

日文 

韓文 

法文 

德文 

西班牙文 

越文 

泰文 

馬來文 

印尼文 

俄文 

義大利文 

葡萄牙文 

阿拉伯文 

其他 

無 

消防設備師證書 

不動產估價師證書

建築師 

教師證書 

水電工執照 

建築機具駕駛 

大客車 

航海人員 

環保證照 

社會工作師 

醫師證照 

藥濟師 

編碼數 6 2 20 11 8 3 16 13 

向量編號 1 至 6 7 至 8 9 至 28 29 至 39 40 至 47 48 至 50 51 至 66 67 至 79 
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表 3-2 求職者與職缺資料屬性、屬性值及編碼向量數目表（下） 

 
屬性 地點 待遇 產業類別 職務 休假制度 公司規模 

屬性值 宜蘭縣市 

基隆市 

台北市 

台北縣 

桃園縣市 

新竹市 

新竹縣 

苗栗縣市 

台中市 

台中縣 

花蓮縣市 

南投縣市 

彰化縣市 

雲林縣市 

嘉義縣市 

台南縣 

台南市 

高雄市 

高雄縣 

屏東縣市 

台東縣市 

離島地區 

10000-20000 元

20000-25000 元

25000-30000 元

30000-35000 元

35000-40000 元

40000-45000 元

45000-50000 元

50000-55000 元

55000-60000 元

60000-70000 元

70000-80000 元

80000-90000 元

100000 元以上 

商業流通業 
工商服務 
不動產相關 
媒體文教 
醫藥農牧 
傳統製造 
資訊科技 
民生消費 

硬體工程研發主管 

電子工程師 

零件工程師 

電腦硬體工程師 

PCB 佈線工程師 

SMT 工程師 

電源工程師 

電子安規工程師 

IC 設計工程師 

IC 封裝測試工程師 

半導體工程師 

微機電工程師 

光電工程師 

通訊工程研發主管 

通訊系統工程師 

RF 通訊工程師 

通訊軟體工程師 

助理工程師 

IC 佈局工程師 

電腦組裝測試人員 

通信測試維修人員 

產品維修人員 

技術文件編譯 

週休二日 

隔週休 

排班制 

三班制 

 

1-30 人 

30-100 人 

100-500人

500人以上

編碼數 22 13 8 23 4 4 

向量編號 80 至 101 102 至 114 115 至 122 123 至 145 146至 149 150 至 153

       

步驟四：設定訓練循環次數及警戒值。 

      步驟五：透過 ART 網路，針對每個事先分類的類別再分群。 

      步驟六：確認 ART 網路是否收斂並得到適當的群聚數目。 

              如果 達到收斂且得到適當的群聚  

              則 跳至步驟七 

              否則 回到步驟四 

      步驟七：為現有的求職者及職缺找到適當的群聚。 

程序二：線上新求職者及職缺屬性資料之群聚歸類分析 

  一、求職者介面 

步驟一：新的求職者輸入本身基本條件和需求。 
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      步驟二：將新的求職者的屬性資料轉換為{0,1}的二元值。 

步驟三：計算各群聚的形心。 

步驟四：計算求職者的二元值和各群聚形心間的歐氏距離。 

      步驟五：取歐氏距離最小(即相似性最大)的群聚，即為新的

求職者歸屬之群聚。 

      步驟六：計算新的求職者與該群聚中其他物件之歐氏距離並

依相似性大小排列輸出。 

      步驟七：針對求職者作統計及分析。 

      步驟八：對求職者提出建議與分析。 

  二、求才者介面 

步驟一：新的求才者輸入職缺本身基本條件和需求。 

      步驟二：將新的職缺的屬性資料轉換為{0,1}的二元值。 

步驟三：計算各群聚的形心。 

步驟四：計算職缺的二元值和各群聚形心間的歐氏距離。 

      步驟五：取歐氏距離最小(即相似性最大)的群聚，即為新的

職缺歸屬之群聚。 

      步驟六：計算新的職缺與該群聚中其他物件之歐氏距離並依

相似性大小排列輸出。 

      步驟七：針對職缺作統計及分析。 

      步驟八：對求才者提出建議與分析。 
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第二節 系統功能 

圖 3-3 為智慧型人力資源仲介網站功能圖。表 3-3、表 3-4 為智

慧型人力資源仲介網站各功能項內容說明表。 

 

圖 3-3 系統功能圖 

 

 

求職者介面 

求才者介面 

後台管理介面

智慧型篩選

智慧型篩選

一般篩選 

一般篩選 

資料輸入 

列出適合職缺 

建議與分析 

資料輸入 

列出適合人才 

建議與分析 

學習聚類 

資料庫管理

系 
 

統 
 

前 
 

台 

系
統
後
台 

列出符合條件人才 

列出符合條件職缺 
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表 3-3 系統前台功能項 

介面 主功能項 次功能項 內容說明 

資料輸入  
輸入求職者之本身資料及

需求資料  

列出適合職缺  
依據相似性大小列出適合

的職缺  
智慧型篩選  
 

建議與分析  
針對求職者本身資料及需

求資料提出建議與分析  

求 職 者

介    面 

一般篩選  列出符合條件職缺
依據輸入之條件列出符合

條件的職缺  

資料輸入  
輸入求才者之職缺本身資

料及需求資料  

列出適合人才  
依據相似性大小列出適合

的人才  
智慧型篩選  
 

建議與分析  
針對求才者之職缺本身資

料及需求資料提出建議與

分析  

求 才 者

介    面 

一般篩選  列出符合條件人才
依據輸入之條件列出符合

條件的人才  
 

 

表 3-4 系統後台功能項 

介面 功能項 內容說明 

學習聚類  

將編碼後之求職者與職缺

屬性資料輸入 ART 網路並

設定循環次數及警戒值以

進行聚類  後台管理介面  

資料庫管理  資料庫管理  

 
 



 34

第四章 系統建構與展示 

 

 

第一節 現有求職者及職缺之聚類範例展示 

本研究模擬 2500 筆求職者資料與 2500 筆職缺資料作為類神經

網路之學習訓練範例以進行現有求職者及職缺之聚類程序。 

步驟一：從資料庫中取得現有求職者及職缺的屬性資料。每一筆資

料皆包含本身基本資料及需求條件資料。例如：就求職者

而言，學歷、性別、科系…等屬於本身基本資料，而應徵

職務、公司地點、待遇…等便是屬於需求條件資料；相反

的，就求才者而言，應徵職務、公司地點、待遇…等屬於

本身基本資料，而學歷、性別、科系…等屬於需求條件資

料。 

步驟二：將各現有的求職者及職缺之屬性資料依照職務類別及科系

類別分類。因為不同的就讀科系類別屬性與職務類別屬性

的差異性較大，所以必須先將各現有的求職者及職缺之屬

性資料依照職務類別及科系類別加以分類，防止差異性大

的就讀科系與職務也加入媒合資料中。 

步驟三：將每筆現有求職者及職缺的屬性資料轉換為{0,1}的二元

值。表 4-1 是針對「待遇」屬性編碼的範例說明，其他各

項屬性均以此方式編碼。 
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表 4-1 待遇屬性編碼範例 

待遇 輸入向量編號 編碼值 

10000-20000 元 向量 89 成立設為 1，不成立設為 0 

20000-25000 元 向量 90 成立設為 1，不成立設為 0 

25000-30000 元 向量 91 成立設為 1，不成立設為 0 

30000-35000 元 向量 92 成立設為 1，不成立設為 0 

35000-40000 元 向量 93 成立設為 1，不成立設為 0 

40000-45000 元 向量 94 成立設為 1，不成立設為 0 

45000-50000 元 向量 95 成立設為 1，不成立設為 0 

50000-55000 元 向量 96 成立設為 1，不成立設為 0 

55000-60000 元 向量 97 成立設為 1，不成立設為 0 

60000-70000 元 向量 98 成立設為 1，不成立設為 0 

70000-80000 元 向量 99 成立設為 1，不成立設為 0 

80000-90000 元 向量 100 成立設為 1，不成立設為 0 

100000 元以上 向量 101 成立設為 1，不成立設為 0 

 

步驟四：設定訓練循環次數及警戒值。將編碼後之求職者與職缺屬

性資料輸入 ART 網路並設定循環次數及警戒值以進行聚

類， 

步驟五：透過 ART 網路，針對每個事先分類的類別再分群。圖 4-1

是以科系類別碼 B011（電機電子工程學類）與職務類別碼

C011（電腦硬體及通訊類）之類別作分群。 
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步驟六：確認 ART 網路是否收斂並得到適當的群聚數目。該訓練範

例在循環 2 次之後可達到收斂，經過許多次試誤後，得到

適合的警戒值 0.5 可產生六個群聚。如圖 4-1 所示。 

 

 

圖 4-1 ART 網路群聚過程 

 

步驟七：為每一筆現有的求職者及職缺找到適當的群聚，並將每一

筆資料所歸屬的群聚記錄至資料庫中備用。如圖 4-2 所示：
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由圖中可得知，編號 A000245 的資料屬於群聚 1，編號

A000335 的資料屬於群聚 3，編號 A000359 的資料屬於群聚

4，…等。 

 

 

 

圖 4-2 ART 網路群聚結果 
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第二節 線上新求職者及職缺屬性資料之群聚歸類與分析 

本研究針對新的求職者與求才者建置智慧型群聚技術之人力仲

介行銷網站，如圖 4-3 所示，以智慧型群聚技術為新的求職者與求

才者進行比對找到適當的媒合。 

 
圖 4-3 智慧型群聚技術之人力仲介行銷網站 
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壹、 求職者介面 

一、 智慧型篩選 

假設新的求職者本身條件及需求條件如表 4-2，接下來我們將以

模擬求職者線上操作的方式來展示本系統的功能及作業程序。 

 

表 4-2 新的求職者本身條件及需求條件 

條件性質 條件項目 值 

帳號 A002501 

姓名 陳士哲 

學歷 專科 

性別 男 

科系 電機工程學系 

經歷 2 至 3 年 

年齡 28 歲 

性向 中等 

語言 英文 

求職者本身條件 

專業證照 水電工執照 

地點 台北市 

待遇 25000 至 30000 元 

產業類別 醫藥農牧 

職務 電源工程師 

休假類別 隔週休 

求職者需求條件 

公司規模 員工人數 30 至 100 人 

 

 

步驟一：新的求職者輸入本身基本條件和需求同時新增一筆

資料至資料庫。如圖 4-4、圖 4-5 所示。 
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圖 4-4 求職者介面－智慧型篩選輸入畫面 

 

 

圖 4-5 新增一筆新的求職者至資料庫 

 

步驟二：將新的求職者的屬性資料轉換為{0,1}的二元值。和

現有求職者的資料編碼方式相同，如圖 4-6 所示。 
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圖 4-6 新的求職者編碼 

 

步驟三：計算各群聚的形心。 

步驟四：計算求職者的二元值和各群聚形心間的歐氏距離。 

步驟五：取歐氏距離最小(即相似性最大)的群聚，即為新的

求職者所歸屬之群聚。並將所屬群聚存回該筆資料

中，如圖 4-7 即新的求職者歸屬於群聚 3。 

 

圖 4-7 新的求職者歸屬群聚 

 

步驟六：計算新的求職者與所屬群聚中職缺物件之歐氏距

離，歐氏距離愈小，表示彼此相似性愈大，再依相

似性由大至小排列輸出。如圖 4-8 所示，人職編號 A

開頭表示求職者，D 開頭表示職缺，因使用者為求職

者，故圖 4-9 僅顯示人職編號 D 開頭的職缺列表，

與陳士哲先生適合度高的職缺順序是：1.日東醫療

器材公司的電源工程師。2.豐隆化學公司的電源工

程師。3.雷科農機行的電源工程師。……。 
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圖 4-8 新的求職者與所屬群聚中每一筆資料的歐氏距離 

 

圖 4-9 適合新求職者的工作列表 
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步驟七：針對求職者的屬性作統計及分析。 

步驟八：對求職者提出建議與分析。針對求職者本身條件及

需求條件，經過統計分析之後，對求職者提出建議

與分析。例如陳士哲先生尋找的職務為電源工程

師，具有專科的學歷，擁有 2 至 3 年的工作經驗，

具備英文能力，要求的待遇介於 25000 元至 30000

元之間，系統會針對該職位作分析，提供給求職者

參考。如圖 4-10 所示，系統分析後得到電源工程

師的職缺中需要專科學歷的職缺佔 80%，若求職者

的學歷在該職缺中不是佔最大比例，系統亦會列出

佔最大比例的學歷。有 30%的工作會要求求職者具

有 2 至 3 年的工作經驗。有 70%的工作會要求求職

者具有英文的語文能力。有 10%的工作提供介於

25000 元至 30000 元之間的待遇。如此的分析數據

可以讓求職者了解目前的就業環境，並進一步可以

了解本身的競爭條件以及作為自我加強的參考。 
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圖 4-10 針對新的求職者提出建議與分析 

 

 

二、一般篩選 

    求職者亦可根據職務、工作地點、待遇、產業類別、休假制度、

公司規模等條件篩選出符合的工作項目。假設求職者選擇職務為行

政或總務主管，工作地點為台北市，待遇不拘，產業類別不拘，休

假制度不拘，公司規模不拘等條件，系統即篩選出符合條件的工作

項目。如圖 4-11 所示。 
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圖 4-11 求職者介面－一般篩選 

貳、求才者介面 

一、 智慧型篩選 

假設新的職缺本身條件及需求條件如表 4-3，接下來我們將以模

擬求才者線上操作的方式來展示本系統的功能及作業程序。 

表 4-3 新的求才者本身條件及需求條件 

條件性質 條件項目 值 
職缺編號 D005001 
公司名稱 聯亞實業製衣股份有限公司 
地點 台北市 
待遇 20000 至 25000 元 
產業類別 傳統製造 
職務 電源工程師 
休假類別 隔週休 

職缺本身條件 

公司規模 員工人數 30 人至 100 人 
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學歷 專科 
性別 男 
科系 電機工程學系 
經歷 2 至 3 年 
年齡 26 至 30 歲 
性向 中等 
語言 英文 

求才者需求條件 

專業證照 無 
 

步驟一：新的求才者輸入職缺本身基本條件和需求並新增一

筆資料至資料庫。如圖 4-12 所示。 

 

圖 4-12 求才者介面－智慧型篩選 
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步驟二：將新的職缺的屬性資料轉換為{0,1}的二元值。 

步驟三：取現有職缺的聚類結果和各群聚的形心。 

步驟四：計算職缺的二元值和各群聚間的歐氏距離。 

步驟五：取歐氏距離最小(即相似性最大)的群聚，即為新的

職缺歸屬之群聚。 

步驟六：計算新的職缺與該群聚中的人才物件之歐氏距離。

歐氏距離愈小，表示彼此相似性愈大，再依相似性

由大至小排列輸出。由圖 4-13 所顯示的人才列表，

與聯亞公司的電源工程師職缺適合度高的職缺順序

是：1.電機工程系的蔡宏儒先生。2. 電機工程系的

李佳彥先生。3.電機工程系的林宏儒先生。…。 

圖 4-13 適合新職缺的人才列表 
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步驟七：針對求才者的屬性作統計及分析。 

步驟八：對求才者提出建議與分析。針對求才者本身條件及

需求條件，經過統計分析之後，對求才者提出建議

與分析。例如聯亞公司尋找的職務為電源工程師的

人才，需要具有專科的學歷，2 至 3 年的工作經驗，

給予的待遇介於 20000 元至 25000 元之間，系統會

針對該職位作分析，提供給求才者參考。如圖 4-14

所示，系統分析應徵電源工程師的職缺的人才中，

各學歷的分布，經歷的分布以及應徵者所要求的待

遇分布。這樣的分析可以讓求才者了解目前的人才

具備什麼條件？有什麼樣的要求？應該如何訂定合

理的徵才條件。 

圖 4-14 針對求才者新的職缺提出建議與分析 
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二、一般篩選 

    求才者亦可根據學歷、科系、經歷、性別、年齡、性向、語言、

專業證照等條件篩選出符合的人才。假設求才者選擇學歷為專科，

科系為資訊管理（學）系，經歷不拘，性別為男，年齡不拘，性向

不拘，語言為英文，專業證照無等條件，系統即篩選出符合條件的

人才。如圖 4-15 所示 

 

 

圖 4-15 求才者介面－一般篩選 
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第五章 結論與建議 

 
壹、研究結論 

近年來，就業服務管道已由傳統招募的廣告轉變為網際網路媒

介形式的人力仲介網站。然而，目前大部份的人力仲介網站僅提供

求職者與求才者的配對服務功能，即幫助求職者了解企業狀況，或

幫助求才者尋找符合條件的人才。有鑒於此，本研究利用類神經網

路中的非監督式自適應性共振理論模式（Adaptive Resonance Theory , 

ART）作智慧型聚類分析，提供除了符合條件的工作或人才外，其

他適合的工作或人才，並針對求職者及求才者的條件作分析，提出

適當的建議，提供求職者與求才者以另一個角度來審視本身條件與

就業市場狀況，進一步加強本身條件，使求職者與求才者能透過這

個系統找到更適合的彼此。 

貳、未來研究建議 

未來本系統仍有許多改善及應用的空間，例如：目前本系統求

職者及職缺的訓練仍需由管理人員經過一段時間或是累積一定資料

量後重新再訓練，未來可以由系統來判斷何時重新訓練並且自動執

行群聚。另外在功能上可再增加更多的統計資料及圖表，讓使用者

可以一目瞭然，在一般篩選的功能上，也可以提供關鍵字搜尋，如

此定能提供使用者更多的資訊選擇工作或人才。 
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