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前言

　　“21世纪最重要的是什么？
是人才！
”　　电影《天下无贼》里的一句台词一夜之间像长了翅膀一样飞人寻常百姓家，成为一句家喻户晓
的名言。
这句名言传递了一个朴实无华的真理——人才是21世纪的战略资源。
　　“我劝天公重抖擞，不拘一格降人才！
”　　我国清代思想家、文学家龚自珍气势恢宏的诗句向我们提出了一个问题：我们应该用什么样的
标准和方法来衡量人才、考察人才、测评人才？
我们应该怎样打破常规发现人才、选拔人才、使用人才？
　　“千里马常有，而伯乐不常有。
”　　独具慧眼的伯乐诚然可贵，但是选拔人才不能完全依靠个别的伯乐。
　　人才难求，人才难得，人才难测。
　　常言道：“知人知面不知心。
”　　人才测评，可以说是一个世界性难题，难就难在：迄今为止，我们还没有发明像显微镜、X光
机、超声波探测仪等那样的仪器，可以通过化验血液等技术手段精确地进行体格检查那样的方法来进
行人才测评。
当然，即使医学的发展已经很昌明，也还有许多疑难杂症无法诊断。
而对于人才测评，不仅需要测量其知识、技能、智慧，还要测量其性格、情操、情绪，甚至观念、态
度、心理等；不仅需要测量其现在的情况，还要测量其未来的变化；不仅需要把握人与事的匹配，更
要预测人与人的组合是不是性格相容，能不能成为“黄金搭档”。
特别是在现实生活中，无论是企业的经营管理还是机关学校的行政事务，差不多都要靠团队协作来完
成，董事长与总经理的配合、书记与校长的协同，都需要同舟共济、心心相印。
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内容概要

本书首先从人才测评的一般原理出发，着重论述了人才测评的指标体系的设计，概括介绍了人才测评
的方法，特别对品德、情商、智商、能力、个性和职业兴趣的测评作了重点探讨；然后对评价中心技
术和胜任力模型作了详细介绍；最后，就人才测评的质量检验进行了剖析。
　　本书适合高等院校人力资源管理专业本科生使用，也可供人才科学研究人员、人力资源部门工作
人员、人才中介和咨询机构有关人员参考。
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章节摘录

　　三、考核人才　　从广义上说，考核也属于人才测评的内容。
组织中的考核不仅要考核绩效，而且要考核员工的表现，包括对组织的忠诚、对工作的投入、对职务
的敬业等。
但总体来说，都是要对人进行考察、评价，也都需要用到人才测评的技术，使考核有效、可信、公正
、客观。
　　组织往往因为很多理由需要对员工进行考核。
除了绩效考核之外，企业经营环境与目标的变化，往往是企业重新审视、考察人力资源的原因。
企业需要随时掌握自身人力资源的状况，确保能满足企业发展的需要，从而实现企业的经营目标，这
应当成为企业的一种自觉的经常化的意识。
例如，一个企业可能要启动一项巨大的投资计划，如果资金、环境条件、市场潜力都有很好的评估，
唯独对实现该计划的人力资源没有恰当的考虑和配置，那么该投资计划很可能要泡汤，这是因为投资
计划是离不开入的执行的。
由此可见，人力资源的考核意义重大，是人才测评的一个重要目的。
　　这种目的的测评通常在特定的时期内进行。
在大多数组织里，这种测评是每年或每半年举行一次。
对新任人员则在试用期结束时就要进行一次。
在新员工上班后的第一年里，对其作出数次测评也是一种普遍采用的方法。
如纽约时代公司（New YorkTimes Company）每年都对其所有行会和非工会员工进行测评，但不包括
行业工会；而通用面粉公司（General Mills Inc。
）每年都对其所有员工进行测评，但操作工、非正式员工除外，他们是每6个月进行一次。
　　四、配置人才　　配置人才主要包括升职、降职和平级调动三种。
随着企业内外部环境和员工本身的变化，企业原有的一些职位可能产生了新的要求，原来的职位担任
者可能不再适合继续担任，需要进行职位调动。
这时就需要对当前的职位进行测评，确保人与工作的匹配。
事实上，为了进行职位调动进行的人才测评与前面的招聘考核有相同的原理，但这里的职位调动涉及
优胜劣汰后的匹配，有更复杂的一面。
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