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1. 胜任素质（能力）模型构建步骤： （1）定义绩效标准 :可以采用指标分析和专家小组讨论的办法，提炼 出区分优秀的员工和工作一般的员工的绩效标准。 （2）选取分析样本 :根据第一步确定的绩效标准选择 适量的表现优秀的样本和表现一般的样本，并以此作为对比样本。 （ 3）获取样本有关胜任特征的数据 资料 :一般以行为事件访谈法为主。 （ 4）建立胜任能力模型 :首先进行一些列的高层访谈， 了解公司的战 略方向、组织结构和主要业务流程等。同时组织专家小组讨论新岗位的职责、绩效目标和行为表现等 等。归纳上述行为得出胜任能力初稿，然后针对优秀员工的行为事件进行访谈，作进一步补充。将所 收集的数据、信息及意见等分类、归纳、整理，参考相关行业的胜任数据并基于多年的建模经验，最 
后得出胜任能力模型。 （5）验证胜任能力模型 :可以选择另外两组样本重复上面的第三部和第四步，进 行效度检验。也可以选择合适的校标对所得模型进行比较、评价。 

2. 如何理解招聘原则： （ 1）注重效率（ 2）双向选择（ 3）公平公正原则（ 4）确保质量原则。 
3. 工作分析与胜任能力分析的区别是： （1）胜任能力模型研究目前还不甚成熟、应用基础还不够广泛； （2）过程内容不同：工作分析的过程内容主要是信息的收集，同时增加归纳演绎的工作，而胜任能力 
还包括能力的定义以及评级； （3）方法不同：工作分析的基本方法都是
一些收集信息的方法； （4）目 的和意义也不完全相同：工作分析是通过对工作的研究，推断出任职者应该具备的各方面条件，而这 些条件是容易辨别的，后者是分析优秀员工应该具备的条件这些条件不容易被测量； （5）结果不同： 工作分析的结果是形成工作说明书，包括工作描述和工作规范两个文件，而后者得到的是胜任能力模 型，包括能力的含义和等及的确定，前者是员工的选聘基础，后者是优秀员工应该具备的素质要求。

4. 
招聘的程序： (一)预备阶段： 1、选择招聘渠道： 两大类（内部招聘与外部招聘） ;2、制定招聘计划：（1） 考察招聘筛选金字塔（ 2）制定招聘工作流程（ 3）确定招聘策略（ 4）准备招聘工具（ 5）确定及培训 
招聘人员（ 6）明确招聘预算（ 7）编写招聘工作时间表； （二）招募阶段： 1、撰写招聘广告 2、建立 求职者蓄水池 3、确定招聘人员； （三）正式实施阶段： 1、初步筛选：包括简历和申请表筛选 2、甄选 阶段 3、录用阶段：包括背景调查和录用决策 4、确定起薪：有、无工作经验的新员工的起薪 5、签订 劳动合同 6、岗前培训；（四）招聘评估阶段： 1、招聘成本评估 2、成本效用评估 3、录用人员评估。 
5. 背景调查的方法： （1）档案查询（ 2）电话调查（ 3）当面访问（ 4）发函调查（ 5）委托调查公司调查。 背景调查：通过从外部求职者提供的证明人或以前工作的单位那里搜集资料，来核实求职者的个人资 料的行为， 是一种能直接证明求职者情况的有效方法， 背景调查主要是了解
一下人才过往的工作情况 以及工作成绩，这样会有助于对人才有清晰的把握，为下一步的录用决定作重要参考。 
6. 
测评的质量检验信度和效度以及具体的含义、两者的关系：信度：就是指测量数据和结论的可靠性程 度，也就是说测量工具能否稳定地测量到它要测量的事项的程度，包括重测信度、复本信度、折半信 度和评分者信度；效度：就是正确性程度，即测量工具在多大程度上反应了我们想要测量的概念的真 实含义，可以分为内容效度、准则效度和建构效度；二者的关系：信度低，效度不可能高；信度高， 效度未必高；效度低，信度很可能高，效度高，信度也必然高。 
你觉得心理测试是怎样一种方法

心理测试：在控制情景的情况下，向应聘者提供一组标准化的刺激， 
以所引起的反应作为代表行为的样本，从而对个人的行为作出评价。怎样
一种方法：它是一种比较先 进的测试方法，在国外被广泛使用，它是通过
一系列手段将人的某些心理特征数量化，来测量应聘者 的智力水平和个性方面差异的一种科学的测量方法， 其结果是对应聘者的能力和发展潜力的
一种评定， 从内容上分为：个性测试、能力测试、职业兴趣测试，形式上分为：纸笔测试、心理实验、投射测试、 笔迹分析法测试等。投射：指个人把自己的思想、态度、愿望、情绪、性格等个人特征，不自觉地反 映于外界事物或他人的一种心理作用，也就是个人的个性结果对感知、组织及解释环境的方式发生影 响的过程。透射特点： 1、非结构性：使用非结构化任务作为测试材料，即允许应试者产生各种不受限 制的反应 2、隐蔽性：测试目的的隐蔽性 3、整体性：测试关注的是对人的总体评估，而不是针对单个 特质的测量。透射具体方法：联想法、构造法、绘画法、完成法、选派法、逆境对话法。 
 1 / 4

