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8C_E4_BD_A0_E4_BC_c37_515706.htm 如果个人感觉到与所属

组织处于一种不可分割的状态，这种类型的集团被称为本性

集团。本性集团给予成员缄默的束缚，对成员个人的态度与

生活方式也产生强烈的影响。作为组织，其统一性的强度，

至少有一点也是与成员在本性集团维度上以怎样的程度赋予

集团以价值相关。 A企业是福建一家以工艺品生产为主业的

民营企业，公司产品以出口为主，公司自2000年成立以来发

展迅速，对人才的需求也日渐提上日程。由于公司为土生土

长的乡镇企业，老总的文化层次不高。2007年以来，随着公

司外贸业务的激增，老总决定聘任一位副总来帮助自己。经

过多方筛选，最后有三个候选求职者进入老总的眼帘。 甲是

厦门一家外贸企业的业务经理，业绩拓展能力很强，但忠诚

度比较低，8年的职业生涯，跳槽了5个公司。百考试题收集 

乙是石狮一家中型企业的行政主管，9年中型企业行政管理经

验，个人能力中等，学习能力较强，忠诚度高，9年的职业生

涯只跳槽两次，对A企业的企业文化非常认可。 丙是晋江一

家服装企业的营销总监，外贸及企业管理能力突出，对A企

业的价值观和企业文化非常认同，忠诚度也较高，但是待遇

要求高，要求有股权激励。 老总经过多方请教和探讨，最后

做出如下决定： 基于公司高层管理者的管理能力及企业价值

认同对于企业管理及发展的至关重要性，决定聘任丙为公司

副总。 基于充分肯定忠诚度和学习能力对于企业中层的关键

性，决定聘任乙为公司行政人事部经理。 基于充分肯定业务



拓展能力对于新市场开拓的巨大价值，决定聘任甲为公司欧

洲片区营销总监，负责欧洲市场开拓。 对于员工与组织契合

度的研究一直是近几年人力资源领域的一个热门，研究发现

，员工与组织契合程度越高，员工的组织承诺、工作满意度

、组织信任度也越高，组织绩效也随之有所提高。特别是新

《劳动合同法》的颁布，将员工流动成本迅速推到了管理者

眼前，因此员工和组织契合度的研究便更有了其应用价值和

实际意义。百考试题收集 在牛津当代大字典里“契合度”

（fit）是指一种相称、适应或胜任的状态。员工与组织的契

合度涉及两个维度，一是员工的知识、技能、经验、兴趣、

个性与工作任务的契合，以下简称P-P（Person-Position）契

合；二是员工的价值观与组织文化的契合，以下简称P-O

（Person-Organization）契合。当然也有些学者认为还应该包

括员工与团队的契合，即P-G（Person-Group），强调的是团

队成员之间的合作。其实，员工和团队的契合可以归入到员

工与组织的契合中去，团队作为组织的一个组成部分，虽然

有其特殊性，但由于它是在整个组织文化的影响之下，很大

程度上还是不会有太大的偏差的。 员工与组织契合度视角下

的人才分类 根据员工与组织契合度的两个维度，可将人才分

为“人才、人财、人材和人裁”四种类型： 人才，即具有

高P-P和高P-O属性的员工，价值观与组织文化高度契合，对

组织认同度高，同时又充分具备完成工作任务的相关知识和

技能，是企业最为难求的“千里马”。在案例中丙的外贸及

企业管理能力都非常突出，同时对于A企业的企业文化和价

值观又十分认可，因此他对于A企业来说就是难得的人才，

这也正是老总最终选他作为公司副总的重要缘由。 人财，即



高P-P属性，但是P-0属性较低的员工，这类人员具备完成工

作的一流技能和深厚知识基础，但是个人价值观和组织文化

相偏离甚至于是相背离，流动性较大，同时对于组织文化也

会有一定的冲击，对组织的稳定也有负面影响。案例中甲的

外贸能力突出，但是对于企业的忠诚度不足，因此他对于A

企业来说就是人财。 人材，即高P-O属性，但P-P属性较低员

工，这类人员高度认同组织文化，个人价值观和组织文化相

契合，但是暂时缺乏完成工作任务的技能和知识，组织要想

录用这类人才，需要加强对其知识技能的培训。案例中乙

对A企业的企业文化和价值观非常认同，忠诚度极高，同时

工作经验丰富，个人能力还可以，他对于A企业来说界于人

材和人才的边界状态，对于A企业是非常有培养价值的。 人

裁，即P-P和P-O属性均较低的员工，其对于企业的价值观和

组织文化不甚认可，同时又缺乏完成工作任务的知识和技能

，对于这样的人员，组织应当坚决不予录用。 如何划分才能

层次 以上对于人才有了一个较为清晰的分类，但是仅有对人

才的分类是不够的，毕竟对那些吸引力较弱的中小企业来说

，其人才选择面较窄，可选择的人才也相当有限，因此如何

选择、培养与组织具有较高契合度的员工非常重要。在此借

鉴Lyle Spencer和Signe Spencer关于才能层次的分析，分清应聘

者的才能层次对于企业的人员选聘具有重大意义。百考试题

收集 知识和技巧的才能是倾向于看得见的表面特征，而自我

概念、特质和动机，则是隐藏较深且位于人格中心的能力特

征。表面的知识和技巧比较容易发展，可以通过教育和培训

获得，让员工提升在这方面的能力，而对于核心的动机和特

质，则是在人格的底层且较为难以探索与发展的能力。自我



概念、态度与价值观的才能，介于知识与特质之间，例如自

信是可以借由训练、心理治疗和正向的发展经验来改变，虽

然改变的时间可能较长也较为困难。 现如今的很多企业，常

以表面的知识和技巧为基础来选拔人才，而且总是简单根据

应聘者表面的知识技能假设招募到的人才也具有和企业相契

合的深层次的动机和特质，不然就认定这些能力可以经过良

好的管理和培训慢慢地灌输给他们。百考试题收集 但事实证

明，企业在招聘时仅从应聘者的知识和技巧层面进行人才选

聘不仅不具有科学性，更谈不上人才选育的长远眼光。 对企

业来说，如果能够选择具有和企业文化相契合的核心动机、

特质才能，同时又具备完成工作任务所需要的知识和技巧的

员工当然是最为理想的。但是如果这类人才缺乏，又当如何

呢？在这种情况下，就不能一概而论了，应该从企业选聘的

人才的层次性出发进行分析选聘。我们认为对于中层人才的

选聘应先选定具有和企业文化相契合的核心动机和特质才能

的候选人员，之后再对他们工作所需要的知识和技能进行培

训。 我国汉魏刘劭的“识人八观五视”中“八观”的第一观

“观其夺救，以明间杂”，就要求人们在观察人时必须深入

到其行为的深层结构中去，而不能只看那些表面的东西。而

对于低层次的人才的选聘则应当以具备完成任务的知识技能

为首要出发点，下文将做进一步的详尽分析。"#F8F8F8"
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