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摘要 

 

人力資源測評技術被越來越廣泛地應用於中國企業的招聘、選拔、培訓、職業發展

等人力資源管理實踐中，國際上以心理測驗、職業性向測驗、評價中心方法、面試等為

主要內容的人力資源測評體系已比較成熟，但是在中國，人力資源測評技術的應用並不

多，實際取得的效果也不十分理想。以 SDIM 公司試用員工為實證對象的人力資源測評

實踐為中國企業科學運用人力資源測評技術，完善人力資源招聘、選拔、晉升、職業發

展等人力資源管理工作提供了新的途徑。 

 

關鍵字：人力資源管理、人力資源測評、應用效果、實證分析。 

 

1. 引言 

人力資源測評又被稱為人員測評、人員素質測評，是企業人力資源管理活動的重要

組成部分。它首先能夠使企業瞭解每名員工的性格特徵、職業傾向以及能力水準，配置

與之相適合的工作，並在一定時期內進行重新設計和輪換，以充分發揮每個員工的能力

和效率。其次，為了員工職業發展的需要，企業會針對每位員工的不同測評結果制定專

門的培訓計畫、職業生涯規劃體系和激勵約束機制，使員工產生責任心、忠誠度和歸宿

感。人力資源測評在國際上應用較為廣泛，在日本，應用素質測評的員工能夠占到八成，

但是在我國，人力資源測評技術的應用卻非常少，即便是引入人力資源測評的企業，其

實際應用過程中也存在著許許多多的問題，得到的實際效果較差。本文通過揭示人力資

源測評技術在實際應用中存在的一些問題，為企業人力資源測評提供了一些的建議，並

通過具體應用案例的實證分析及統計資料，提出在具體的操作中應注意的事項。 
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（Y2008H28）資助 
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2. 文獻回顧 

人力資源測評的研究文獻較多，林玉梅（2003）認為推廣應用人力資源測評能夠為

我國經濟與社會發展提供基礎條件，對人才培養、吸收和使用將產生重大的意義和深遠

的影響。人力資源測評是從國外引入我國的，肖祥國（2009）認為人力資源測評注重引

入，輕視消化，在實際的應用過程中存在著許多的問題。肖鳴政（2007）則認為，人員

素質測評是一門較為年輕的科學，尚有許多問題有待進一步研究。 

早在 1879 年，德國心理學家馮特就已經設立了有史以來第一個心理實驗室，開始

對人的行為差異進行研究。1884 年，英國的高爾頓建立了實驗室，更是對人體行為差異

進行了定量的分析。心理測量在第二次世界大戰時，在美國軍隊中得到了廣泛應用，並

且在軍人的選拔中起到了非常好的效果。這使得心理測量戰後在美國的企業中風行開

來。二十世紀七十年代以來，西方出現了許多專門為人力資源測評提供服務的公司，這

使得人力資源測評成為了一個產業，並被應用于企業人力資源管理的各個職能之中。 

我國古代時就有評價臣子才能的概念。西周進行人才選拔時對人才的測評目標是

“鄉三物＂，考察道德水準、人格特點以及才能。在唐代時選拔人才就有“以德行為上，

功狀次之＂的標準。1964 年，我國開始提出對幹部的業務能力和專業化水準進行認真的

考核和評價，把對幹部的定性與定量評價結合起來，使幹部測評工作得到了一定的發

展。20 世紀 80 年代，人力資源測評理論從國外引入，1995 年全國人力資源測評研究會

成立了人力資源測評專業委員會。1999 年中共中央組織部專門成立了領導幹部考試與測

評中心，為中央直屬的各部委、機關與大型企事業單位的領導選拔，做了大量卓有成效

的測評工作，進一步推動了領導幹部素質測評工作的開展。 

人才素質測評概念 80 年代從國外引入，在我國應用時間不長。王壘（2002）提出

人事測量是人事決策的主要資訊來源之一，是通過科學方法對個體的行為和內在素質進

行分析的手段。肖鳴政（2007）則認為素質測評是指測評主體在較短時間內採用科學的

方法，收集被測評者在主要活動領域中的表徵資訊，針對某一素質測評目標體系做出量

值或價值的判斷過程。而肖祥國（2009）認為人力資源測評是通過一系列科學的手段和

方法對人的基本素質及其績效進行測量和評定的活動。現代人力資源測評方法主要有心

理測驗、面試、評價中心技術三種，也有一些輔助的手段。肖鳴政（2007）提出測評方

法應該採用如下原則：（1）先易後難。（2）先簡單，後複雜。（3）先定性，後定量。（4）

先非結構式，後結構式。（5）先經驗式，後科學式。（6）先花費低的，後花費高的。（7）

先淘汰，後選取。 

許多學者還分別對國外國內的人力資源測評理論進行了綜合，淩文輇，方俐洛

（2003）從認知測驗、人格測驗、職業傾向測驗、組織行為等等幾個方面對國外人力資

源測評理論發展以及實際應用狀況進行了論述。胡振華、簡麗雲（2003）則從我國古代

評價人才的方式入手，總結了我國古代人力資源測評思想，並分析了我國傳統測評思想

對我國現代人力資源測評觀念的影響。在國外，人力資源測評主要重視從定量方面分析

人員的素質，而在國內則長久以來傾向于對人才採用定性描述的方式做出評價。 
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3. SDIM有限公司人力資源測評的實證分析 

3.1 測評對象 

SDIM 有限公司是山東省規模較大的商品貿易公司，公司發展較快，2009 年在本地

區市場佔有率與銷售量均列三甲，2009 年公司制訂了 2010 年發展戰略，並在此基礎上

招聘了 70 名應屆畢業生。2009 年 8 月這批新入職的員工試用期即將結束，為綜合瞭解

他們在試用期間的工作、學習情況，並瞭解他們的人格特性、勝任特徵等等狀況，以便

對他們做出客觀的評價，特對他們進行了人力資源測評工作。 

3.2 測評內容和技術 

1、個性品質測試 

性格測試採用的是國際上應用較為廣泛的 16PF 測評技術，測試試題的效度與信度

較高，通過這項測試，可以瞭解到員工實際的人格特徵、心理狀況，並預測其未來的發

展潛力以及工作績效。 

2、職業傾向測試 

職業傾向是指員工自己較為適合的工作，是員工在長期的學習與生活當中形成的一

個傾向。這部分測試採用的是在國際上應用較為廣泛的職業錨測評量表，其效度與信度

得到了檢驗，通過此項測試，可以瞭解到員工較為適合從事什麼樣的工作。 

3、能力測試 

能力測試採用的是評價中心技術中使用較為廣泛的無領導小組討論技術，通過此項

測試瞭解員工實際的組織協調能力、口頭表達能力等，能夠瞭解到無法通過筆試與單一

面試檢測出的能力或者素質。 

4、面試 

通過面試主要瞭解員工的實際溝通能力，並結合員工實際在試用期的表現、以上三

種測評的結果，得出員工的實際測評結果。 

3.3 測評結果 

個性品質測試是讓員工瞭解自身的人格特質，這個結果主要是用於公司留檔，以便

在以後的員工培訓與職位晉升時作為參考。面試則是最終評判員工的實際狀況，也是領

導與員工的一個溝通機會。在對結果進行分析時暫不考慮此兩方面的內容。 

1、公司員工的職業傾向測試結果統計 

公司員工的職業傾向測試結果統計如表 1。 

表1  員工職業傾向結果統計表 

類 
型 

技術/ 
職能型 

綜合 
管理型 

自主/ 
獨立型 

安全/ 
穩定型 

創業

型 
服務 
型 

挑戰 
型 

生活

型 

人數 20 11 5 10 14 16 15 20 
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從表 1 可以清楚的看出公司員工屬於技術職能型與生活型的人數最多，兩種類型的

人數之和超過了受測員工的一半以上，這符合專業的商品貿易公司需要技能型的人才較

多的實際情況；而屬於服務型的員工有 16 人，人數較多，這同時說明符合公司屬於服

務性企業的客觀實際。 

2、公司員工的無領導小組測試結果統計 

從圖 1 可以清楚的看到，員工得分處於中等的人數所占的比例最多，為 48.57%，

處於優秀的人數所占的比例為 28.57%，得分處於一般的員工人數最少。 

 

优良, 28.57%

中等, 48.57%

一般, 22.86%

 

圖1  各種得分等級人數統計圖 

 

 

3.4 無領導小組討論的測評結果分析 

在無領導小組討論中，分組時要考慮到人員的學歷、崗位等等因素，否則可能會對

結果造成影響，我們將測評人員的學歷分為中專、專科、本科、研究生四種，將試用員

工按試用期間工作分為技術與服務兩種崗位，並通過 SPSS 軟體的方差分析判斷。 

1、判斷性別與無領導小組討論得分是否有關係 

SPSS 軟體中運算得出的結果如表 2 所示。通過表 2 可以看出，性別與得分之間的

關係是不顯著的，所以在無領導小組討論分組時不需要考慮到性別因素，因為性別因素

對於得分結果影響不大。另外這項結果也可以在一定程度上得出性別對於能力的影響是

不顯著的，企業界不應該有女生能力不如男生的觀點。 

2、判斷崗位與無領導小組討論得分是否有關係 

SPSS 軟體中運算得出的結果如表 3 所示。通過表 3 可以看出，崗位與得分之間的

關係是具有顯著性關係的，所以在無領導小組討論分組時應該考慮到崗位因素，如果在

某個小組中既有服務崗位又有技術崗位，而另一個小組中只有技術崗位，則在兩個小組

中技術崗位的員工得分很有可能差距較大，這就是由於分組不合理造成的。這會影響到

人力資源測評的實際效果。 
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3、判斷學歷與無領導小組討論得分是否有關係 

我們在錄入資料時將學歷分為研究生、本科、專科、中專四種類型，通過方差分析

得出學歷與得分之間具有顯著性關係，下面對這四種類型做一個多重比較，特將比較資

料摘錄如表 4，從表中可以得出，中專與專科、本科、研究生的顯著性分別是 0.032、0.001、
0.001，都具有顯著性，並且置信區間均為負值，知道中專學歷與另外三種學歷的人是有

差距的。而專科與本科的顯著性不明顯，本科與研究生的顯著性不明顯，專科與研究生

具有顯著差異。 

即從統計結果可以得出假如一個無領導小組由這四種學歷的員工組成，另外一個小

組全是由某一個學歷的員工組成，那麼得分也會不可避免地受到影響，尤其是在這兩個

小組的評委不一致時，得分的差距可能會非常大。 

 

表2  性別與得分之間的方差分析 

   平方和 df 均方 F 顯著性 

 （組合） 134.063 1 134.063 .165 .686 

未加權的 134.063 1 134.063 .165 .686 

組間 

線性項 

加權的 134.063 1 134.063 .165 .686 

組內 55357.780 68 814.085     

總數 55491.843 69    

 

 

表3  崗位與得分之間的方差分析 

   平方和 df 均方 F 顯著性 

 （組合） 5996.593 1 5996.593 8.239 .005 

未加權的 5996.593 1 5996.593 8.239 .005 

組間 

線性項 

加權的 5996.593 1 5996.593 8.239 .005 

組內 49495.250 68 727.871     

總數 55491.843 69    
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表4  不同學歷得分之間的多重比較 

 95% 置信區間 

 (I) 學

歷 
(J) 學

歷 
均 值 差

(I-J) 標準誤 顯著性 下限 上限 

專科 -23.946* 10.920 .032 -45.75 -2.14 

本科 -37.354* 10.998 .001 -59.31 -15.40 

中專 

研究生 -48.286* 13.860 .001 -75.96 -20.61 

中專 23.946* 10.920 .032 2.14 45.75 

本科 -13.409 6.935 .057 -27.25 .44 

專科 

研究生 -24.340* 10.920 .029 -46.14 -2.54 

中專 37.354* 10.998 .001 15.40 59.31 

專科 13.409 6.935 .057 -.44 27.25 

本科 

研究生 -10.931 10.998 .324 -32.89 11.03 

中專 48.286* 13.860 .001 20.61 75.96 

專科 24.340* 10.920 .029 2.54 46.14 

LSD 

研究生 

本科 10.931 10.998 .324 -11.03 32.89 

 

由實際統計分析結果得出，學歷與崗位對於得分是有顯著性影響的，在無領導小組

討論的分組過程中應該考慮到這部分因素，以使得人力資源測評取得良好的效果。在實

際應用人力資源測評時，如果不按崗位分組的話，應該使每一個小組中的人員構成（包

括崗位、學歷）等等相似，否則會影響到評委的主觀評價，使得無領導小組討論結果不

夠客觀，也使得測評無法取得較好的效果。 
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4. 結束語 

人力資源測評是現代人力資源管理中的基礎性環節，是組織選聘、培訓、晉升優秀

人才的依據。好的人力資源測評技術能夠為企業選拔、留用優秀的人才提供幫助，能夠

推動企業戰略目標的完成，這也是人力資源管理與企業戰略結合的基礎。 

人力資源測評具有光明的應用前景，但現實應用狀況距理想差距較遠。在 SDIM 公

司人力資源測評過程中，選用的測試題與量表均具有良好的應用效果，採取的測評流程

也較為規範，取得了較好的應用效果，通過對此次人力資源測評結果進行的統計分析表

明，崗位、學歷對於無領導小組討論得分具有顯著的影響，在實際進行無領導小組討論

時應該考慮到討論者這些方面的因素，這樣才能使得測評取得良好的效果。 

本文揭示了人力資源測評技術在實際應用中存在的問題，並且結合實際情況提出一

些科學的建議，為人力資源測評實際應用提供了一些參考。人力資源測評需要政府與企

業的共同努力，首先需要培養專業的人力資源測評隊伍；其次要開發科學合理的測評工

具，促使人力資源測評產業化，滿足人力資源測評的需求；再次在實際應用中應科學規

範的執行操作流程，只有這樣人力資源測評才能取得良好的效果。 
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