
人力资源管理师2005年11月考试题9 PDF转换可能丢失图片或

格式，建议阅读原文

https://www.100test.com/kao_ti2020/54/2021_2022__E4_BA_BA_

E5_8A_9B_E8_B5_84_E6_c37_54593.htm 4.背景描述： 小李是

一个优秀的物流管理人才，有着多家大型快速消费品企业的

物流管理经验。而且业绩突出，在业内享有盛名。 A公司是

一家2003年10月注册成立的快速消费品生产和销售企业。由

于产品独特，一投入市场，便有大批定单蜂拥而至。2004年

入夏以来，随着业务量的激增，物流运转不够顺畅，物流成

本不断增加，效率大打折扣，一些经销商的不满情绪渐增。

在这种情况下，公司迫切需要一位优秀的物流管理人才。 此

时，恰逢想换换工作环境和希望接受挑战的小李前来应聘，

人力资源部经理久闻小李大名，见机会难得，直接上报总裁

。总裁求贤若渴，亲自上阵面试，经过交谈发现小李确是自

己梦寐以求的物流管理人才，于是当场拍板，让小李次日上

班，担任物流部经理。 人力资源部经理和总裁如释重负。但

是，三个星期以后，两人却意外地收到小李的辞呈。 经过多

方面了解，人力资源部经理弄清了小李离职的原因：(一)思

想活跃、喜欢创新和挑战的小李与保守稳重的直接上级生产

副总多次因意见不统一而发生冲突；(二)小李在A公司物流部

面对一群“素质不高”的同事，经常产生一种“曲高和寡”

的孤独感；(三)小李无法适应一个各项制度不健全、管理流

程混乱的企业，认为在这样的企业，自己的能力无从施展。 

分析要求： 1.小李的闪电离职令人深思，请具体分析A公司在

招聘中存在什么样的问题。（10分） 2.如何实现成功招聘？

（10分） 参考答案： 1. A公司只是急于聘到优秀的人才，而



没有考虑要聘合适的人才以及怎样去聘合适的人才。具体表

现在： 1）A公司急于聘到能人，导致招聘过于仓促，企业与

拟聘人才双方缺乏深入了解。当公司一碰到优秀的物流管理

人才小李，人力资源部经理和总裁就犯了同一个错误：只看

到小李的物流管理能力，而没有考察其能力在本公司到底能

发挥多少作用。小李是否能适应一个刚刚成立、尚在起步中

的企业? (2分) 2）招聘策略失误，人才与组织不匹配。这是造

成小李闪电离职的最主要原因。A公司招聘策略上的失误集

中反映在只关注人岗匹配，而没有考察人与组织的匹配问题

。表现在：没有考察个人与团队的融合程度；没有考察个人

对企业现状的适应程度。小李业务能力强，业绩佳，但未必

是A公司拟聘的最佳人选(3分) 3）招聘准备不足。一是没有明

确的选人标准。在A公司无论是人力资源部，还是公司总裁

，都急于招聘一个优秀的物流管理人才，而对于具体招聘一

个什么样的物流管理人才却没有明确的定位。导致在招聘过

程中只关注小李的能力和业绩，以至于仓促做出录用决策。

二是人才评价方法和工具缺失。在A公司的整个招聘过程中

，各种判断和决策都带有浓厚的主观色彩，几乎是一种“跟

着感觉走”的情况。比如，没有对小李的个性特征做出评价

，同时也没有对小李的胜任特征、适应能力、价值观念等做

出科学的判断。(2分) 4）招聘流程上失误。A公司没有考虑怎

样合适地去聘人的问题。招聘流程上的失误为小李的离职埋

下了伏笔。比如，在招聘小李的过程中，只有人力资源部经

理和公司总裁面试，而真正的用人部门，也就是小李的直线

上级生产副总没有参加与招聘，也没有征求他任何意见。这

一关键人物在招聘过程中的缺失，是导致小李闪电离职的另



一个重要原因。(3分) 2.实现成功招聘应注意的问题 小李离职

事件给我们的最大启示就是：招聘的最大挑战不在于聘到人

才，而在于聘到合适的人才，而且要合适地去招聘人才。(2

分) 首先，制定合理的招聘策略。招聘策略应视企业所处的生

命周期或企业的人力资源管理战略制定。一般说来，在企业

发展初期，招聘策略应寻求与组织高度匹配的员工。因为处

在这个时期的组织，特别强调凝聚力和协作精神。而个性、

价值观和态度一致的员工更易形成凝聚力，提高工作效率，

从而利于企业的发展壮大。所以，成长期的企业在选聘人才

的过程中，除了关注人岗匹配外，更应考察：(1)拟聘人员的

风格是否与主管相匹配；(2)人才的个性特点是否与拟任职团

队特性相匹配；(3)拟聘人员能否适应企业现状；(4)拟聘人员

对企业文化的认可程度及其价值观是否与企业匹配等。(3分) 

其次，进行充分的招聘准备。这些准备包括：第一，要有明

确的选人标准。企业在招聘之前，应根据实际情况如(公司的

文化、拟任职团队的特性等)确定拟聘人员的胜任特征，比如

，需要具备的技术知识、能力(包括学习能力、分析问题的能

力、创新能力和团队合作能力等)以及个性特征等。只有达到

预定标准的应聘者才是合适的人才，才是企业积极招聘的对

象。第二，科学的评价方法和评价工具的有效运用。可以通

过自传数据、人格测试、能力测试、兴趣测验、面谈及情境

模拟等多种工具和手段对拟聘人才进行评价，根据评价的结

果来决定是否录用。(3分) 第三，要制定合理的招聘流程，并

按流程“分步走”。在招聘过程中，必须由用人部门的负责

人拍板定案，或者至少必须让用人部门负责人参与面试并发

表意见，因为只有用人部门的负责人最了解本部门的实际情



况，也只有他最清楚要聘什么样的人最合乎团队工作的氛围

。总之，成功的招聘需要通过控制招聘过程来达到良好的招

聘绩效。(2分) 100Test 下载频道开通，各类考试题目直接下载

。详细请访问 www.100test.com 


