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Abstract: The human resources evaluations are more and more widely applied in human resources manage-
ment practices such as enterprise employment advertise, training, career development and so on. It have been 
quite mature to take the psychometric, the professional aptitude tests, the interview, the appraisal center 
method as the main ways to evaluate employees internationally. But the human resources evaluations prac-
tices are not as so many in China. And the effects are not very ideal. The human resources evaluation prac-
tices in SDIM Corporation open the new management tool to fulfill the works such as enterprise employment 
advertises and promotion. And it will make a good progress for the practices in the future. 
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摘  要: 人力资源测评被越来越广泛地应用于企业招聘、培训、职业发展等人力资源管理实践中，国

际上以心理测验、职业性向测验、面试、评价中心方法等为主要内容的人力资源测评已比较成熟，但

是在中国，人力资源测评的应用却并不多，其实际取得的效果也不是十分理想。以 SDIM 公司试用员

工为对象的人力资源测评实践为企业科学运用人力资源测评技术完善人力资源招聘、选拔、晋升等工

作开辟了新的管理手段，并取得较好的效果。 

关键词: 人力资源测评；工作分析；无领导小组讨论；职业性向测验；面试 
 

1 引言 

人力资源测评又被称为人员测评、人员素质测评，

是企业人力资源管理活动的基础。它能使每名员工了

解自己的性格特征、职业倾向以及能力水平，使企业

的每一项工作都能安排合适的人去做。企业也能针对

每位员工制定专门的培训计划、职业发展体系，这样

更能使员工产生岗位忠诚度，使企业获得一个良好的

发展效果。人力资源测评在国际上应用较为广泛，在

邻国日本应用素质测评的员工能够占到八成，但是在

我国，人力资源测评的应用却非常少，即便是应用了

人力资源测评的企业，在其实际应用过程中也存在着

许许多多的问题，这样耗费了大量的人力物力却得不

到实际效果的人力资源测评还不如不去测评。本文通

过揭示人力资源测评在实际应用中存在的一些问题，

为人力资源测评提供了一些合理化的建议，还通过对

具体应用案例的分析及统计，提出在具体的操作中应

注意的事项。 
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研究人力资源测评的文献较多，林玉梅（2003）

认为推广应用人力资源测评能够为我国经济与社会发

展提供基础，对人才培养、吸收和使用将产生重大的

意义和深远的影响。人力资源测评是从国外引入我国

的，肖祥国（2009）认为人力资源测评注重引入，轻

视消化，在实际的应用过程中存在着许多的问题。肖

鸣政（2007）则认为，人员素质测评是一门较为年轻

的科学，尚有许多问题有待进一步研究。 

2 文献回顾 

早在 1879 年，德国心理学家冯特就已经设立了有

史以来第一个心理实验室，开始对人的行为差异进行

研究。1884 年，英国的高尔顿建立了实验室，更是对

人体行为差异进行了定量的分析。心理测量在第二次

世界大战时，在美国军队中得到了广泛应用，并且在

军人的选拔中起到了非常好的效果。这使得心理测量

战后在美国的企业中风行开来。二十世纪七十年代以

来，西方出现了许多专门为人力资源测评提供服务的

公司，这使得人力资源测评成为了一个产业，并被应

用于企业人力资源管理的各个职能之中。 

我国古代时就有评价臣子才能的概念，只是没有

提出人力资源测评这一术语。西周进行人才选拔时对

人才的测评目标是“乡三物”，考察道德水平，人格特

点以及才能。在唐代时选拔人才就有“以德行为上，功

状次之”的标准。1964 年，我国开始提出对干部的业

务能力和专业化水平进行认真的考核和评价，把对干

部的定性与定量评价结合起来，使干部测评工作得到

了一定的发展。20 世纪 80 年代，人力资源测评理论

从国外引入，1995 年全国人力资源测评研究会成立了

人力资源测评专业委员会。1999 年中共中央组织部专

门成立了领导干部考试与测评中心，为中央直属的各

部委、机关与大型企事业单位的领导选拔，做了大量

卓有成效的测评工作，进一步推动了领导干部素质测

评工作的开展。 

人才素质测评概念 80 年代从国外引入，在我国应

用时间不长。王垒（2002）提出人事测量是人事决策

的主要信息来源之一，是通过科学方法对个体的行为

和内在素质进行分析的手段。肖鸣政（2007）则认为

素质测评是指测评主体在较短时间内采用科学的方

法，收集被测评者在主要活动领域中的表征信息，针

对某一素质测评目标体系做出量值或价值的判断过

程。而肖祥国（2009）认为人力资源测评是通过一系

列科学的手段和方法对人的基本素质及其绩效进行测

量和评定的活动。现代人力资源测评方法主要有心理

测验、面试、评价中心技术三种，也有一些辅助的手

段。肖鸣政（2007）提出测评方法应该采用如下原则：

（1）先易后难。（2）先简单，后复杂。（3）先定性，

后定量。（4）先非结构式，后结构式。（5）先经验

式，后科学式。（6）先花费低的，后花费高的。（7）

先淘汰，后选取。 

许多学者还分别对国外国内的人力资源测评理论

进行了综合，凌文辁，方俐洛（2003）从认知测验、

人格测验、职业倾向测验、组织行为等等几个方面对

国外人力资源测评理论发展以及实际应用状况进行了

论述。胡振华、简丽云（2003）则从我国古代评价人

才的方式入手，总结了我国古代人力资源测评思想，

并分析了我国传统测评思想对我国现代人力资源测评

观念的影响。在国外，人力资源测评主要重视从定量

方面分析人员的素质，而在国内则长久以来倾向于对

人才采用定性描述的方式做出评价。 

3 人力资源测评的作用及应用误区 

人力资源测评是人力资源管理活动的基础，通过

人力资源测评，企业招聘到合适的员工，根据员工人

格特征、能力状况制定专门的培训计划及职业发展体

系，使其能力不断得到提高，为企业做出最大的贡献。

人力资源测评主要采用心理测验、面试、评价中心三

种方式，分别从人格特质、能力、职业倾向等等方面

测评员工的实际状况。 

3.1 人力资源测评的作用 

3.1.1 自我了解 

人力资源测评的含义不仅包括“测”，而且有“评”，

就是不仅要了解员工的能力状况等来择优选拔人才，

其中更为重要的一点是对员工的实际状况做出评价，

使员工了解自己适合做哪种工作。人格特质、职业倾

向并没有实际的好与不好，只是不同的员工适合做不

同的工作，人力资源测评就是使得人们了解自己是一

个什么样的人，自己从事什么样的职业较好，在今后

的职业发展中自己应该怎么去努力才能达到一个理想

的效果。一般这种测评都是被测评者自己主动去测的，

而不是企业组织员工去测的。在日本，基本上每个人

都进行这种测评，每个人对自己的实际状况都非常的

了解。 

3.1.2 人岗匹配 
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人力资源测评的一个非常重要的作用就是人岗匹

配，使员工从事适合于自己的工作。企业首先应对每

个岗位做出工作分析，人力资源部对每个岗位需要具

有什么胜任特征的人都需要做出判断，在此基础上做

出的人力资源测评才是实际有效的，选到的人才是合

理的。选聘人才不一定是能力最强的，选最适合做这

一工作的人才才是最佳的决策。人力资源测评就是要

让员工本身与企业都了解到员工个人的实际状况，该

员工放在什么岗位上才能起到最佳的效果，为员工和

企业都能带来最大的收益。 

3.1.3 培训与晋升 

培训与晋升是企业保留人力资源的手段，是正确

开发人力资源的基础，企业首先通过工作分析了解每

个岗位需要的胜任特征，然后为岗位招聘到合适的员

工，根据人力资源测评得到的结果来制定个性培训与

晋升计划。只有适合员工自己的个性培训与晋升计划

才能最终使员工获得一个较好的发展，给企业带来最

大的经济效益。 

3.2 人力资源测评的应用误区 

人力资源测评在我国的应用尚不是十分广泛，就

在这较少的应用实例中，实际的应用过程与应用效果

也不是十分理想，究其原因，主要有以下几点： 

3.2.1 人力资源测评多被用于招聘、甄选 

现实状况是，人力资源测评多被企业用来作为招

聘人才的考试工具了，这是能起到一定的效果的，但

却违背了人力资源测评的本意。人力资源测评不是人

才测试，它还包括“评”的一个内容，这就是使得员工

了解自己的个性、职业倾向等等信息，使得员工知道

自己适合做什么样的工作，需要哪方面的培训，这才

是人力资源测评的本质所在。但现在人力资源测评却

被用偏了，更多的体现了“测”的功能，这也是人力资

源测评在我国发展缓慢的一个原因。 

3.2.2 一次测评定终身 

现在许多测试都是一次性的，比如高考等等。人

力资源测评在许多企业也是这样。企业多是在招聘员

工时使用人力资源测评，之后就把员工放在岗位上不

动了，这种做法其实是不正确的。员工根据工作经验

的积累、培训次数的增多，其实际特征是会发生变化

的。员工这个时间段适合做这项工作，但下一个时间

段可能就不适合做这项工作，企业应该根据公司发展

状况、战略改变等等实际情况对员工进行新的人力资

源测评，克服一次测评定终身的情况。 

3.2.3 专业人力资源测评人员较少、测评工具水平参差

不齐 

人力资源测评工作是一个专业性极强的工作，需

要规范的测评工具、高素质的测评人员，两者缺一不

可。但现在国内专业的人力资源测评机构较少，人力

资源测评多是一些研究所、高校等等在做，无法满足

产业化的需要。现在的测评工具多是从国外引入的，

其实际应用效果还是未知。因此，为了保证测评工作

的有序开展，需要培养专业的人力资源测评队伍以及

适合中国国情的测评工具。 

4 SDIM 有限公司人力资源测评应用实例 

4.1 测评对象 

SDIM 有限公司是山东省规模较大的商品贸易公

司，公司发展较快，2009 年在本地区市场占有率与销

售量均列三甲，2009 年公司制订了 2010 年发展战略，

并在此基础上招聘了 70 名应届毕业生。2009 年 8 月

这批新入职的员工试用期即将结束，为综合了解他们

在试用期间的工作、学习情况，并了解他们的人格特

性、胜任特征等等状况，以便对他们做出客观的评价，

特对他们进行了人力资源测评工作。 

4.2 测评内容和方式 

4.2.1 个性品质测试 

性格测试采用的是国际上应用较为广泛的测试试

题，测试试题的效度与信度较高，通过这项测试，可

以了解到员工实际的人格特征、心理状况，并预测其

未来的发展潜力以及工作绩效。 

4.2.2 职业倾向测试  

职业倾向是指员工自己较为适合的工作，是员工

在长期的学习与生活当中形成的一个倾向。这部分测

试采用的也是在国际上应用较为广泛的测试量表，其

效度与信度得到了检验，通过此项测试，可以了解到

员工较为适合从事什么样的工作。 

4.2.3 能力测试 

能力测试采用的是评价中心技术中使用较为广泛

的无领导小组讨论技术，通过此项测试了解员工实际

的组织协调能力、口头表达能力等，能够了解到无法

通过笔试与单一面试检测出的能力或者素质。 

4.2.4 面试 

通过面试主要了解员工的实际沟通能力，并结合
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员工实际在试用期的表现、以上三种测评的结果，得

出员工的实际测评情况。 

4.3 测评结果 

个性品质测试是让员工了解自身的人格特质，这

个结果主要是用于公司留档，以便以后培训与晋升员 

工时参考。面试则是最终评判员工的实际状况，也是

领导与员工的一个沟通机会。在对结果进行分析时暂

不考虑此两方面的内容。 

4.3.1 公司员工的职业倾向测试结果统计 

公司员工的职业倾向测试结果统计如表 1。 

 

Table 1. Results tables of Career Orientation  

表 1. 员工职业倾向结果统计表 

类型 技术/职能型 综合管理型 自主/独立型 安全/稳定型 创业型 服务型 挑战型 生活型 

人数 20 11 5 10 14 16 15 20 

 

从表 1 可以清楚的看出公司员工属于技术职能

型与生活型的人数最多，两种类型的人数之和超过了

受测员工的一半以上，这符合专业的商品贸易公司需

要技能型的人才较多的实际情况；而属于服务型的员

工有 16 人，人数较多，这同时说明符合公司属于服务

型企业的客观实际。 

4.3.2 公司员工的无领导小组测试结果统计 

从图 1 可以清楚的看到，员工得分处于中等的人

数所占的比例最多，为 48.57%，处于优秀的人数所占

的比例为 28.57%，得分处于一般的员工人数最少。 

 

优良,

28.57%

中等,

48.57%

一般,

22.86%

 Figure 1. The number of various score levels 

图 1. 各种得分等级人数统计图 

4.4 无领导小组讨论的测评结果分析 

在无领导小组讨论中，分组时要考虑到人员的学

历、岗位等等因素，否则可能会对结果造成影响，我

们将测评人员的学历分为中专、专科、本科、研究生

四种，将试用员工按试用期间工作分为技术与服务两

种岗位。我们可以通过 SPSS 软件的方差分析判断。 

4.4.1 判断性别与无领导小组讨论得分是否有关系 

SPSS 软件中运算得出的结果如表 2 所示。 

通过表 2 可以看出，性别与得分之间的关系是不

显著的，所以在无领导小组讨论分组时不需要考虑到

性别因素，因为性别因素对于得分结果影响不大。另

外这项结果也可以在一定程度上得出性别对于能力的

影响是不显著的，企业界不应该有女生能力不如男生

的观点。 

4.4.2 判断岗位与无领导小组讨论得分是否有关系 

SPSS 软件中运算得出的结果如表 3 所示。 

通过表 3 可以看出，岗位与得分之间的关系是具

有显著性关系的，所以在无领导小组讨论分组时应该

考虑到岗位因素，如果在某个小组中既有服务岗位又

有技术岗位，而另一个小组中只有技术岗位，则在两

个小组中技术岗位的员工得分很有可能差距较大，这

就是由于分组不合理造成的。这会影响到人力资源测

评的实际效果。 

4.4.3 判断学历与无领导小组讨论得分是否有关系 

我们在录入数据时将学历分为研究生、本科、专

科、中专四种类型，通过方差分析得出学历与得分之

间具有显著性关系，下面对这四种类型做一个多重比

较，特将比较数据摘录如表 4，从表中可以得出，中

专与专科、本科、研究生的显著性分别是 0.032、0.001、

0.001，都具有显著性，并且置信区间均为负值，知道

中专学历与另外三种学历的人是有差距的。而专科与

本科的显著性不明显，本科与研究生的显著性不明显，

专科与研究生具有显著差异。 

即从统计结果可以得出假如一个无领导小组由这

四种学历的员工组成，另外一个小组全是由某一个学

历的员工组成，那么得分会不可避免的受到影响，尤

其是在这两个小组的评委不一致时，得分的差距可能

会非常大。
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Table 2. Analysis of variance between scores and sex 

表 2. 性别与得分之间的方差分析 

   平方和 df 均方 F 显著性 

 （组合） 134.063 1 134.063 .165 .686 

未加权的 134.063 1 134.063 .165 .686 

组间 

线性项 

加权的 134.063 1 134.063 .165 .686 

组内 55357.780 68 814.085     

总数 55491.843 69    

 

Table 3. Analysis of variance between scores and Status 

表 3. 岗位与得分之间的方差分析 

   平方和 df 均方 F 显著性 

 （组合） 5996.593 1 5996.593 8.239 .005 

未加权的 5996.593 1 5996.593 8.239 .005 

组间 

线性项 

加权的 5996.593 1 5996.593 8.239 .005 

组内 49495.250 68 727.871     

总数 55491.843 69    

 
Table 4. Multiple comparisons between Scores of different qualifications 

表 4. 不同学历得分之间的多重比较 

 
95% 置信区间 

 (I) 学历 (J) 学历 均值差 (I-J) 标准误 显著性 下限 上限 

专科 -23.946* 10.920 .032 -45.75 -2.14 

本科 -37.354* 10.998 .001 -59.31 -15.40 

中专 

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

中专 23.946* 10.920 .032 2.14 45.75 

本科 -13.409 6.935 .057 -27.25 .44 

专科 

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

中专 37.354* 10.998 .001 15.40 59.31 

专科 13.409 6.935 .057 -.44 27.25 

本科 

研究生 -10.931 10.998 .324 -32.89 11.03 

中专 48.286* 13.860 .001 20.61 75.96 

专科 24.340* 10.920 .029 2.54 46.14 

LSD 

研究生 

本科 10.931 10.998 .324 -11.03 32.89 
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由实际统计分析结果得出，学历与岗位对于得分

是有显著性影响的，在无领导小组讨论的分组过程中

应该考虑到这部分因素，以使得人力资源测评取得良

好的效果。在实际应用人力资源测评时，如果不按岗

位分组的话，应该使每一个小组中的人员构成（包括

岗位、学历）等等相似，否则会影响到评委的主观评

价，使得无领导小组讨论结果不够客观。 

5 结论 

人力资源测评是现代人力资源管理中的基础性环

节，是组织选聘、培训、晋升优秀人才的依据。好的

人力资源测评能够为企业选拔、留用优秀的人才提供

帮助，能够推动企业战略目标的完成，这也是人力资

源管理与企业战略结合的基础。 

人力资源测评具有光明的应用前景，但现实应用

状况距理想差距较远。在 SDIM 公司人力资源测评过

程中，选用的测试题与量表均具有良好的应用效果，

采取的测评流程也较为规范，取得了较好的应用效果，

通过对此次人力资源测评结果进行的统计分析得出岗

位、学历对于无领导小组讨论得分具有显著地影响，

在实际进行无领导小组讨论时应该考虑到讨论者这些

方面的因素，这样才能使得测评取得良好的效果。 

本文揭示了人力资源测评在实际应用中存在的问

题，并且结合实际情况提出一些科学的建议，为人力

资源测评实际应用提供了一些参考。人力资源测评需

要政府与企业的共同努力，首先需要培养专业的人力

资源测评队伍。其次要开发科学合理的测评工具。促

使人力资源测评产业化，满足人力资源测评的需求。

再次在实际应用中应科学规范的执行操作流程。只有

这样人力资源测评才能取得良好的效果。 
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