人力资源选聘与测评复习资料

[bookmark: _Hlk41594596]一、单项选择题
在每小题列出的四个备选项中只有一个是符合题目要求的,请将其选出并写“答题纸”的相应部分。多选或未选均无分。
[bookmark: _Hlk41596214]（ ）1. 招聘工作的原则不包括以下哪个选项？
A.注重效率           B.单向选择         C.公平公正       D.确保质量
[bookmark: _Hlk41594588]（ ）2.人力资源需求预测方法中，下列哪种方法的目的是在众多专家之间对某些问题达成共识？
A.德尔菲法      B.回归分析法   C.劳动定额法     D.转换比率法
（ ）3. 根据招聘筛选金字塔，如果招募吸引来的求职者的比例为6:1，接到面试通知者的比例为4:3，实际接受面试者的比例为3:2，接到录用通知者的比例为2:1， 那如果要招聘50名员工，需要吸引多少人来申请工作？
A.1000            B. 1200              C.  1500              D.1600
[bookmark: _Hlk41595989]（ ）4. 招聘的替代方法是指采用其他方式而不经过招聘来弥补人手不够的问题，对   于一些专业性较强的工作而言，下列哪种替代方法可能会比较经济？
A.租赁员工          B. 外包              C. 应急工               D.加班
（ ）5. 招聘选错人的损失不包括？
A.影响岗位工作的正常开展         B. 影响团队工作氛围 
C.影响招聘工作职能               D. 时间、精力与财务损失
（ ）6. 关于信度和效度的关系，下列说法错误的是？
A.信度低，效度不可能高      B.信度高，效度未必高
C.效度高，信度未必高        D. 效度低，信度可能高
（ ）7.“不喜矛盾爱助人，内敛佛系不留痕”通常是形容DISC中的哪类特质？
A.D型          B. I型              C. S型            D.C型
（ ）8. 人岗匹配的具体内容不包括以下哪个选项？
A.工作要求与员工素质相匹配       B.工作报酬与员工需求相匹配   
C.岗位与岗位相匹配               D. 员工与领导相匹配
（ ）9. 在面试提问时，应注意避免？
[bookmark: _Hlk42441210]A.用开放性问题              B.引导应试者直接描述自己的能力或个性的问题          
C.根据应试者的问题灵活提问  D.语言通俗易懂
（ ）10.以下不属于情景模拟的方法是？
A.公文筐测试        B.即席发言      C.行为事例       D.无领导小组讨论
[bookmark: _Hlk42436022]二. 名词解释： 
1.招聘成本(cost of recruitment)





2.人员素质的测评





3.胜任特征





4.无领导小组讨论
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3. 判断题： 
1. 工作特征模型理论是唯一关注工作特征的理论。（ ）
2. 3F法则常用于倾听，其中包含了事实、感受、结果。（ ）
3. 招聘解决不了公司管理和运作上的问题。（ ）
4. 工作分析决定工作范围大小，这对于任职者意味着权力、报酬、关系地位等利益。（ ）
5. 加班、转包或外包、应急工是招聘的替代方法，但租赁员工不属于招聘的替代方法。（ ）
6. 内部提拔有利于调动员工的积极性，但不利于组织外部创新思维的引入。（ ）
7. 外部招聘筛选难度大，时间长。组织希望能够比较准确地测量应聘者的能力、性格、态度、兴趣等素质，从而预测他们在未来的工作岗位上能否达到组织所期望的要求。 （ ）
8. DISC测评对应的是我们的深层性格，这种特质稳定而不易改变。（ ）
9. 个性就是人的一组相对稳定的特征，这些特征决定特定的个人在各种不同情况下的行为表现。（ ）
10. [bookmark: _Hlk42438053]我国人力资源选拔实践中较少使用的选拔方法是申请表格。（ ）

四、简答
1. 请画出人力资源管理的总体框架，并做简述








2. 外部招聘的方法有哪些？








3. 胜任素质模型构建的步骤








4. 大五模型的内容是什么？你认为哪一个因子对创造性的影响比较大？









[bookmark: _Hlk531723293]五、综合案例分析：请仔细阅读下列案例，分析案例后所提问题
案例一：
[image: ]
左图是陈先生的DISC测评结果，他是某大型互联网企业的创始人，目前担任公司总经理职务，具有5人高层管理团队。
请你对陈先生的测评进行解读，包括且不限于行为风格的解读和你的个人建议。
















[bookmark: _Hlk531778032]案例二：
员工社会保险全覆盖
阿里巴巴曾经召开过一个让国内许多大型企业震惊的会议——离职员工大会。这个会议聚集了2000名曾经在阿里服务的员工，其中最远有美国赶来的。马云在这个大会说：“你们去腾讯、京东，阿里不会生气。只希望你把阿里‘让天下没有难做的生意’的使命感带过去。阿里的工号是保留的，每个工作过的员工都有自己的工号，哪怕只工作过1天。我一直相信，会有这么一天，外面的阿里人比公司里的多。”
领英（LinkedIn）的创始人里德·霍夫曼（Reid Hoffman）在《联盟》（The Alliance: Managing Talent in the Networked Age）这本书中提出，在移动互联时代，企业与员工之间应该从商业交易转变为互惠关系，需要建立起一种互惠互利、共生共赢的结盟关系。
企业应该告诉员工，“只要你忠诚于客户价值、为公司创造更多的价值，公司就会让你收获更多”。员工也可以告诉企业，“如果公司帮助我发展我的事业，我也会尽我所能帮助公司发展壮大。”
企业与员工的关系应该更像是剧组和演员的关系。双方在合同期内时，可以相互合作、信守合约。合同到期后，彼此可以继续合作，也可以不再合作。但是即便不合作，企业和人才之间也可以保持着持续的联系和良好的关系。
著名的麦肯锡公司（McKinsey & Company）的许多业务都是由自己的前员工牵线搭桥的。麦肯锡公司把员工离职当成是“毕业离校”，他们为前员工建立了一个名字叫“麦肯锡校友录”的信息库，麦肯锡会定期更新他们的职业变动情况，继续保持着良好的关系。而这些曾经离开麦肯锡的人，他们活跃在各行各业，成为了不同领域的精英人才，其中有很多后来成为了 CEO、高管、教授或政治家。他们会继续为老东家提供宝贵的信息、情报、人脉，会直接或间接促成订单，为麦肯锡的发展做出了巨大的贡献。
另一家有类似做法的公司是贝恩公司（Bain Capital），这家公司的人力资源部设立了专人负责“前雇员业务”。这位专员会定期跟踪贝恩前雇员的生涯变化，会定期与他们联络，告诉他们贝恩公司的最新进展，会组织、邀请他们参加聚会活动。
贝恩公司的执行董事汤姆·蒂尔尼（Tom Tierney）曾说过：“人员流失并非坏事。我们吸引了最优秀和最聪明的人才，而这些人往往也是最难留住的。我们的工作是创造有价值的事业，使他们多停留一天、一个月或一年。但如果你认为能永远留住人才，那是愚蠢的。你应该在他们离职之后，继续保持与他们的联系，把他们变成拥护者、客户或商业伙伴。”
世界一流的设计和建筑公司甘斯勒公司的创始人甘斯勒（Gensler）说：“人们在职业生涯的某个时候会因为各式各样的理由离开我们。比如‘我想去一家小公司干干’或者‘我想住在郊区’等等。如果他们是优秀的，如果他们为了学习新事物而去，那么，竭力留住他们是不值得的。但我们努力保持与大家的关系，因为他们中许多人最后可能决定回来。而且回头的员工将成为我们最忠心的员工，他们回来后会令人难以置信地投入工作中。”
与这些著名的国外企业类似，除阿里外，国内的许多企业也组织了官方或非官方的离职员工联盟，比如百度公司的“百老汇”、腾讯公司的“单飞企鹅俱乐部”和“南极圈”、美的公司的“北美洲”、南方报业集团的“南友圈”。
这些社群建立的初衷原本是以联络感情、嫁接资源为目的，随着人数增多，逐渐形成了一个个很有特色的社群。2014年，“南极圈”的创始人潘国华甚至把南极圈注册为公司。腾讯的网点通开放平台、应用宝、“200亿流量”分发活动等都向“南极圈”成员倾斜，并投资了“南极圈”。
此外，网易、盛大、人人网、新浪、TCL、小米、搜狐、搜狗、金山、猎豹、华为、清科、巨人、1号店、房多多、开心网、赶集网、Hao123、同程旅游、飞信、中国移动等这些公司也都有自己的离职员工联盟。离职后的优质人才同样是社会所需要的，当他们能够有方式聚集在一起的时候，必将产生具大的商业价值。
许多离职员工会选择创业，有做原来公司上下游产业的、有做互补产业的、有做竞争产业的，这种优秀人才的流失让许多公司都非常头疼。可如果公司能够在他们离职创业前做些什么，甚至鼓励内部员工创业，也许会收到很好的效果。
比如，2016年4月， Google公司开始建立内部的创业公司孵化器Area 120，这个计划将允许员工研发自己感兴趣的项目。员工可以申请加入孵化器，如果员工的项目获批，Google将允许员工成立公司，并投资自己员工的新项目。微软公司（Microsoft）也有类似的项目，叫微软车库（The Microsoft Garage）。
海尔打造的“众创空间”，也是同样的原理。海尔公司的设想是未来公司有三种人，平台主、小微主、创客。海尔的目标是变为一个平台型企业，原来在册的员工变为“在线员工”，根据用户订单“按单聚散”、自主经营。利用这种方式，海尔也将不仅局限于“在线员工”，还可以吸引并利用更多的社会资源。
正确的认识人才离职管理，是把思维由“雇佣”向“结盟”转变，把“打工”向“交往”转变，把“离职”向“暂别”转变。
1.根据优秀企业的经验，要做好离职员工管理,企业应该做好哪几点？











2. 结合实际，你认为人力资源部可以如何降低员工流失率？ 







人力资源选聘与测评复习资料答案
一、单项选择题
1.B 2. 3.B 4. 5.C 6.C 7. 8. 9.B 10.
二. 名词解释：
招聘单位成本也叫招聘单价，其计算公式为：招聘单价=招聘总成本/录用人
(1) 人员素质的测评指对人的思想道德、文化  技术素质和身体素质进行综合测评与评价，为人事选拔、培训、考核与人才流动提供理论依据。
(2) 胜任特征是指“能将某一工作（或组织、文化）中有卓越成就者与表现平平者区分开来的个人的潜在特征，它可以是动机、特质、自我形象、态度或价值观、某领域知识、认知或行为技能——任何可以被可靠测量或计数的并且能显著区分优秀与一般绩效的个体的特征。
(3) 无领导小组讨论是人才招聘中应用较广的测评形式，是指一组被评价者在既定时间内、既定背景下围绕指定问题展开讨论，并得出小组一致意见。
三. 判断题
1.（Χ）工作特征模型是唯一关注岗位的理论。
2.（Χ）3F法则包含事实、感受、聚焦。
3.（√）
4.（√）
5.（Χ）租赁员工也是招聘的替代方法。
6.（√）
7.（√）
8.（Χ）DISC测量的是个体的行为特质，会随着一些经历以及个体的刻意调整而发生变化
9.（√）
10.（Χ）较少使用的方法是心理测试
四、简答
1.
[image: ]
2.

3.
(1) 定义绩效标准:绩效标准一般采用专家小组讨论的办法来确定。 专家小组讨论则是由优秀的领导者、人力资源管理层和研究人员组成的专家小组，就此岗位的任务、责任和绩效标准以及期望优秀领导表现的胜任特征行为和特点进行讨论，得出最终的结论。 “上级提名”也是可以采取的。 虽然较为主观，但对于优秀的领导层也是一种简便可行的方法。  
(2) 选取分析效标样本 :根据岗位要求，在从事该岗位工作的员工中，分别从绩效优秀和绩效普通的员工中随机抽取一定数量的员工进行调查。
(3) 获取效标样本有关胜任特征的数据资料:行为事件访谈法是一种开放式的行为回顾式调查技术，类似于绩效考核中的关键事件法。它要求被访谈者列出他们在管理工作中发生的关键事例，包括成功事件、不成功事件或负面事件各三项，并且让被访者详尽地描述整个事件的起因、过程、结果、时间、相关人物、涉及的范围以及影响层面等。
(4) 建立胜任特征模型 :通过行为访谈报告提炼胜任特征，对行为事件访谈报告进行内容分析，记录各种胜任特征在报告中出现的频次。然后对优秀组和普通组的要素指标发生频次和相关的程度统计指标进行比较，找出两组的共性与差异特征。根据不同的主题进行特征归类，并根据频次的集中程度，估计各类特征组的大致权重。进一步确认素质的等级。
4.
(1) 外向（Extraversion）：测量个体爱交际，乐群，武断这一极端到安静，保守，谦恭，退让的另一极端；
(2) 相容性（Agreeableness）：该因素包括同情，合作，好脾气，热情—坏脾气，不高兴，不愉快，冷淡;
(3) 责任意识（Conscientiousness）：该因素指努力工作，勤劳，负责—任性，不负责和懒惰。
(4) 情绪稳定性（Emotional Stability）：该因素关心个体的坚定，稳健，冷静这一极端到焦虑不安，担心，情绪化的另一极端。
(5) 开放性（Openness to Experience）：该因素的最佳特征是创造力，想象力，广泛的兴趣和对艺术的敏感性。
开放性。
五、综合案例分析
案例一：
1.
（1）CD型风格
（2）专注于事，对事不对人
（3）高标准、高要求、追求品质的同时，具有目标感与领导力
（4）具有一定距离感
（5）遇事易纠结，易错过好的机遇与挑战


案例二：
1.
(1) 建立离职员工的人才库，定期更新；
(2) 与离职员工保持沟通，并建立持续、良好的关系；
(3) 与离职员工分享公司近期取得的发展与进步；
(4) 为在职或离职员工打造创业孵化器。
企业一定要正确的对待人才离职，与其用传统的思维、固执的心态、僵化的态度去看待这件事，不如接受这种流动，用更加开放的态度、更加包容的心态去激活离职员工这笔隐形的资产。
2. 
（1）注意招聘环节：①招聘稳定性较好的员工，对工作经历转换相对频繁的员工持谨慎态度、②招聘中应采用现实工作预告度，提高新员工的工作期望满足、
（2）物质激励措施：①高工资、②改善福利措施、③员工持股计划
（3）精神激励措施：①满足干事业的需要、②强化情感投入、③让员工体会到工作的快乐（工作再设计、在组织内部进行社交活动）、④公司内部创业、⑤重视压力管理，缓解员工工作压力、⑥利用心理契约管理留住员工。
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