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内容概要

　　本书强调人力资源测评的“工程”特征是注重该项知识技能系统的应用心理学、心理测量学、行
为科学、管理学及相关科学研究成果的多学科性质，以及包括运用计算机技术在内的先进科学技术特
点，目标是对职业人员的知识能力水平、个性特征、发展潜力等进行准确和符合科学规范的测量，其
价值的实现在于为求职者和从业者的职业生涯设计提供科学的指导，以根据工作岗位需求及组织特征
，将最合适的人员用到最合适的岗位上，为企事业单位、政府机关的用人、选人、育人等人力资源管
理和开发提供有价值的和可确认的参考依据。
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章节摘录

　　（二）诊断和反馈功能诊断与反馈功能是相互联系、相辅相成的。
诊断是指通过测评，找出被测者素质构成及发展上的问题及不足。
反馈是指根据测评结果，提供调整和改进测评对象素质缺点的信息，分析缺点和不足及其产生的原因
，提出诊断意见和素质优化开发方案，帮助其克服缺点，发扬优势，推动其素质全面发展。
当一个人或一个组织发展到一定阶段后，就会出现发展缓慢或停滞不前，甚至出现退后的现象。
这时候，人才测评的诊断功能就是指采用一定的人才测评技术和方法对被测评者相应要素进行客观评
价，使个人和组织能够进行反省和自我检查，找出存在的问题、缺陷和不足，以便采取针对性的措施
加以改善，如优化组织结构、改善思维方式、更新知识和观念等等，使组织和个人清除前进中的障碍
，实现可持续发展。
（三）预测功能人力资源测评主要是为受测者在实际工作岗位和业绩上所能达到的程度的预测提供丰
富而客观、准确的有关个体（或群体）当前发展水平的信息。
心理学是人力资源测评的重要理论基础，而有关人的发展规律是心理学研究的重要领域，在进行人力
资源测评的工具——量表设计时就已经考虑到人的发展规律了，更为重要的是用于人力资源测评的量
表在编制过程中，非常注重对其效度的研究，即探索人力资源测评的结果与某一段时间后的工作行为
（或实绩）之间的关系。
在中国目前的人力资源测评中，因内容全面、系统，方法科学，提供的有关测评对象当前发展水平的
信息丰富、客观，故其预测的准确性在现实上是有很大的可行性的。
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