
第六章 人员甄选

单项选择题

人员甄选工作对于一个组织来说是非常重要的，其主要原因不包括（ ）。

A.符合企业需要的优秀员工是确保组织战略目标达成的最根本保障

B.弥补甄选决策失误的代价可能极高

C.甄选决策失误可能会对员工本人造成伤害

D.错误甄选的代价由组织单方面来承担

答案：D
解析：本题考查甄选对组织的价值与意义。人员甄选工作对于一个组织来说是非常重要的，其主要原因包括∶

（1）符合企业需要的优秀员工是确保组织战略目标达成的最根本保障；

（2）弥补甄选决策失误的代价可能极高；

（3）甄选决策失误可能会对员工本人造成伤害。

一种测试或甄选技术对被试者的一种或多种工作行为或工作绩效进行预测的准确程度称为（ ）。

A.内部一致性信度 B.内容效度

C.效标效度 D.构想效度

答案：C
解析：本题考查效标效度。效标效度也称效标关联效度，是指一种测试或甄选技术对被试者的一种或多种工

作行为或工作绩效进行预测的准确程度。

下列关于知识测试的说法中，错误的是（ ）。

A.知识测试就是我们通常所说的考试

B.知识测试可以被划分为综合知识测试、专业知识测试、外语测试等各种不同类型

C.社会上的一些职业资格考试基本上都属于知识测试

D.知识测试通常都是以笔试的方式完成，所有的笔试都属于知识测试

答案：D
解析：本题考查知识测试。知识测试通常都是以笔试的方式完成，但并非所有的笔试都属于知识测试。在实

践中，在一次笔试中往往会融入多种测试内容，如我国公务员笔试既包括一般性知识的考查，又包括部分专

业知识、认知能力的考查等。

某公司招聘新员工时采用了人格测试，具体方式是向求职者提供一些刺激情境，然后让求职者自由地表达对

刺激情境的认识和理解，这种测试方法是（ ）。

A.标杆法 B.投射法 C.评价量表法 D.自陈量表法

答案：B
解析：本题考查人格测试。对人格进行测量的方法主要有：自陈量表法、评价量表法和投射法。其中投射法

是首先向被测试者提供一些未经组织的刺激情境，然后让被测试者在不受限制的情境下自由表现出自己的反

应。

在 MBTI 人格测试中，反映个体处理信息和作出決策方式维度是（ ）。

A.理性-感性

B.内倾-外倾

C.感觉-直觉



D.判断-感知

答案：A
解析：本题考查心理测试。在 MBTI 人格测试中从 4 个两极性的维度（外倾-内倾、感觉-直觉、理性-情感、判

断-感知）对人的行为风格进行测试，这四个两极性的维度分别反映了一个个人的注意力集中方向（外部世界

还是内部世界）、获取信息的方式（通过感觉和经验噜还是通过程、象和抽象性思维）、处理信息和做出决策

的方式（主要依赖逻辑关系，还是事物对自己和 他人的价值和重要性）、通常表现出来的对待外界的方式（是

判断性的、有计划的、有目的的，还是灵活的、好奇的、容易冲动的、适应性强的。

关于员工甄选中工作样本测试的说法，错误的是（ ）。

A.它所考察的内容与实际工作内容具有较高相似度

B.它的开发成本较高

C.它的效度比较高

D.它的普遍适用性很高

答案：D
解析：本题考查工作样本测试。由于工作样本测试是专门针对特定职位设计的，因此它的普遍适用性很低，

只能针对不同的职位来开发不同的测试。

下列选项中，关于评价中心技术与工作样本测试的说法，错误的是（ ）。

A.评价中心技术是工作样本测试的重要基石

B.工作样本测试是用实际的工作任务对求职者进行测试

C.评价中心技术是用模拟工作任务来进行测试

D.评价中心技术在为管理职位选拔人员方面确实具有较高的预测效

答案：A
解析：工作样本测试（用模拟工作任务）是评价中心技术（用实际的工作任务）的重要基石。

下列选项中，不属于结构化面试优点的是（ ）。

A.它的程序、内容以及评分方式等的标准化程度都比较高

B.面试的结构严密，层次性强，评分模式固定

C.面试考官和被面试者之间的谈话会显得比较自然和顺畅

D.面试的公平性以及面试的信度和效度都会比较高

答案：C
解析：结构化面试的优点包括四个方面：程序、内容以及评分方式等的标准化程度都比较高；面试的结构严

密，层次性强，评分模式固定；确保重要的或关键的信息不会遗漏；面试的公平性以及面试的信度和效度都

会比较高。缺点是面试考官个人没有发挥余地，严格按照问题顺序提问的方法可能让被面试者感到有些僵硬，

使得谈话不那么顺畅和自然。

关于压力面试的说法，错误的是（ ）。

A.企业不应该采用压力面试

B.压力面试可能会让求职者感受到侵犯

C.在压力面试中，面试官可能会故意问一些令求职者感到不舒服的问题

D.在压力面试中，气氛相对比较紧张

答案：A
解析：本题考查压力面试。A 选项错误，在不需要采用压力面试时，就没有必要非采用这种做法；如果确实

需要采取压力面试，也一定要让经过相关方面的特殊培训的面试考官来组织面试。



STAR 中的 T 指的是什么（ ）。

A.任务

B.行动

C.结果

D.情景

答案：A
解析：本题考查“STAR”原则。情境化结构面试通常需要遵循所谓的“STAR”原则，即首先向被面试者描述

他们可能会面对的典型环境（Situation）或需要完成的主要工作任务（Task），然后询问他们实际上采取了何

种行动（Action） ，最后让他们说明这种行动产生了怎样的结果（Result）。

多项选择题

关于信度和效度的说法，正确的是（ ）。

A.信度高，则效度一定也较高

B.效度高，则信度一定也较高

C.信度系数介于 0～1 之间

D.信度系数 0 表示信度最高，1 表示信度最低

E.信度和效度之间没有关系

答案：BC
解析：信度是效度的必要条件（但不是充分条件）。信度的高低是用信度系数来表述的，信度系数介于 0～1
之间。0 表示信度最低，1 表示信度最高。一般情况下，信度系数不低于 0.70 的测试工具被视为信度较好。

关于信度的说法，正确的是（ ）。

A.复本信度用来考察一种测试工具在时间上的稳定性

B.重测信度的高低反映了两种复本测试在内容上的等值程度

C.内部一致性信度反映了同一测试内容的各个题目之间的得分一致性程度

D.考察内部一致性信度的方式主要有两种，即分半信度和同质性信度

E.重测信度是指不同的评价者对同一群人进行多次测试所得到的结果的一致性程度

答案：CD
解析：重测信度用来考察一种测试，在时间上的稳定性。

复本信度的高低反映了两种复本测试在内容上的等值程度。

评价者信度是指不同的评价者对同一群人进行多次测试所得到的结果的一致性程度。

关于内容效度的说法，错误的是（ ）。

A.内容效度是指一项测试的内容与测试所要达到的目标之间的相关程度

B.内容效度反映的是评价人员的可靠性

C.内容效度关心的是理论构想的特征

D.内容效度主观判断的作用太大

E.内容效度适用于领导能力和智力测验

答案：BCE
解析：本题考查内容效度。构想效度关心的是理论构想的特征。内容效度的检验主要是采用专家判断方法，

不太适合对智力、领导能力以及诚实性等较为抽象的特征进行评价。

从测试的内容来看，心理测试的类型可以划分为（ ）。



A.评价中心技术 B.职业兴趣测试

C.成就测试 D.人格测试

E.能力测试

答案：BDE
解析：本题考查心理测试。从测试内容来看，心理测试可以划分为能力测试、人格测试和职业兴趣测试三大

类。

下列选项中，关于能力测试的说法，正确的是（ ）。

A.一般认知能力是从事任何一种工作都必须具备的一些基本脑力能力

B.特殊的认知能力往往是从事某些特定职业的人需要具备的能力

C.心理运动能力测试现在依然非常流行

D.记忆能力、口头表达能力以及数学能力属于一般认知能力

E.数学能力考查重点是能否找到信息之间的逻辑关系并据此解决问题

答案：ABD
解析：心理运动能力测试通常用于那些对体力要求比较高的职位，如手表装配工等，现在这类测试已不如早

年流行。推理能力的试题通常是以数字、图形、文字等方式呈现，考查重点是能否找到信息之间的逻辑关系

并据此解决问题。

关于霍兰德职业兴趣测试的说法，正确的是（ ）。

A.现实型适合技能和技术性的职业

B.研究型适合科学研究类工作以及工程设计类工作

C.艺术型适合文学艺术方面的工作

D.企业型适合教育、咨询等方面的工作

E.社会型适合担任领导或政府官员

答案：ABC
解析：本题考查霍兰德职业兴趣测试。

现实型适合技能和技术性的职业；

研究型适合科学研究类工作以及工程设计类工作；

艺术型适合文学艺术方面的工作：

社会型适合社会、教育、咨询等方面的工作；

企业型适合企业性质的工作，担任领导或政府官员；

常规型适合办公室事务性工作、图书管理、会计、统计类工作。

评价中心中的公文筐训练法，可以测试出的能力包括（ ）。

A.领导能力

B.问题解决能力

C.人际交往能力

D.行政管理能力

E.压力承受能力

答案：ABD
解析：本题考查公文筐训练。公文筐可以测试出的能力包括领导能力、问题解决能力和行政管理能力。

技能
练习

公文筐训练 无领导小组讨论 角色扮演

领导能力（控制、辅导、影响、足

智多谋）
√ √ √



问题解决能力（判断力） √ √ √

人际交往能力（敏感性、解决冲突

能力、合作能力、口头沟通能力）
√ √

行政管理能力（组织能力、规划能

力、书面沟通能力）
√ √

压力承受能力（自信心） √ √

下列选项中，关于面试的描述，正确的是（ ）。

A.单独面试是一种比较常见的面试形式

B.系列面试是若干人员对同一位被面试者进行多轮面试

C.集体面试是由一组面试考官在同一时间和同一场所，共同对一位被面试者进行提问

D.小组面试是多位被面试者在同一时间和同一场合，共同接受面试考官面对面的询问

E.在压力面试中，面试考官在面试过程中会故意制造紧张气氛

答案：ABE
解析：小组面试是由一组面试考官在同一时间和同一场所，共同对一位被面试者进行提问、观察并作出评价

的面试形式。集体面试是多位被面试者在同一时间和同一场合，共同接受面试考官面对面的询问的面试形式。

案例分析题

某公司过去的员工甄选工作比较简单，一般是人力资源部门先筛选简历，重点看简历是否符合公司的任

职资格要求，然后再将条件最好的几个人推荐给用人部门进行简单的笔试和面试。

最近几年，公司发现这种过于简单的员工甄选方法存在很多问题：一是陆续出现了一些管理人员违规侵

占公司利益的问题。经过调查发现，公司录用的跳槽过来的个别人员在上一家公司工作时就存在类似问题，

因为被发现，才不得不选择跳槽。二是公司采用的甄选测试方法缺乏有效性，一些测试得分较高的人被录用

后，实际工作绩效却不如一些分数低的人。三是由于面试考官没有接受过系统培训，面试方法不够科学。四

是公司在招录管理人员时，只进行简单的笔试和面试，甄选方法过于单一，效果欠佳。

为此，公司人力资源部门准备系统学习和掌握员工甄选工作的基本原理和相关规范，并在此基础上改进

公司员工甄选系统，包括引进评价中心技术、改善面试效果等。

根据上述材料，回答下列问题：

（1）一些在测试中得分较高的人被录用后，实际工作绩效反而不如一些分数低的人。这说明该公司甄选测试

的（ ）比较低。

A.预测效度 B.分半效度

C.同质性效度 D.内部一致性效度

答案：A
解析：预测效度所要考查的是员工被雇用之前的测试分数与其被雇用之后的实际工作绩效之间是否存在实证

性联系。

（2）为了解决案例中“一些管理人员违规侵占公司利益”的问题，该公司的甄选工作最适合采取的措施是（ ）。

A.对候选人进行职业兴趣测试以了解候选人的职业兴趣类型

B.对候选人进行知识测试以了解候选人的专业知识水平

C.对候选人进行认知能力测试以了解候选人的想象、记忆、思维等方面的能力

D.对候选人进行履历分析以更好地了解候选人的背景情况

答案：D



解析：根据案例描述，违规侵占公司利益的员工在上一家公司也存在类似问题，说明该公司在甄选工作中需

加强对候选人履历的分析。

（3）为了解决案例中“面试考官没有接受过系统培训”的问题，该公司决定对面试考官进行系统培训。这种

培训应当让面试考官掌握的要点包括（ ）。

A.在面试前要留出足够的时间阅读求职者的简历

B.为了更好地了解候选人的真实情况，应让候选人充分发挥，不要试图控制面试时间

C.如果在面试之初对一位候选人就很有把握，可尽快作出决定，不必浪费太多时间

D.了解面试评价时可能出现的偏差类型以及如何避免这些错误

答案：AD
解析：对面试考官的培训重点应当关注以下几个方面：

（1）明确面试考官的职责及其在面试过程中所扮演的角色；在参加面试之前需要做好哪些准备，包括：①安

排好面试所需的时间、场地和资料；②认真阅读简历材料和职位说明书，准备好相关问题。

（2）传授引导和控制面试过程的技巧；

（3）让面试考官学会如何与各种不同类型的被面试者打交道；

（4）使面试考官理解在进行面试评价时可能会岀现的各种偏差，从而使他们在实际操作中注意规避这些错误。

（4）为了解决案例中“甄选方法过于单一”的问题，该公司准备采用评价中心技术。下列选项中，关于评价

中心技术的说法，正确的是（ ）。

A.评价中心技术通过要求候选人完成实际工作任务来进行测试

B.评价中心技术在甄选管理人员方面具有较高的预测效度

C.公文筐测试、角色扮演是评价中心技术常用的方法

D.评价中心技术能够有效考査候选人的管理能力和问题解决能力

答案：BCD
解析：评价中心技术是通过情景模拟的方法来进行测试的。一些实证研究发现，评价中心技术在为管理职位

选拔人员方面确实具有较高的预测效度。评价中心技术实际上是综合运用若干种不同的测试手段对管理类职

位候选人进行甄选的过程，其中可能会用到面试、心理测试、主题演讲、角色扮演、公文筐测试以及无领导

小组讨论等多种甄选技术。评价中心技术中所设计的练习主要着眼于对被测试者的管理能力以及人际交往能

力作出评价。评价中心技术所要衡量的技能通常包括领导能力、问题解决能力、人际交往能力、行政管理能

力以及压力承受能力等。

选项 A 错误，工作样本测试通过要求候选人完成实际工作任务来进行测试。


