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摘 要 : 偏好( Preference) 受人的个性( Personality) 影响 , 具有较强的稳定性和动力性 , 而个性偏好的显示可

以用个性行为的概率分布反映。实证分析表明, 管理者的绩效与管理者5个维度个性偏好存在强相关性, 且

可通过个性维度的中介变量预测管理绩效 ; 在管理者显性条件相近的条件下 , 依据其隐性条件进行人与岗

位的优化配置 , 实现人、岗及整个企业管理绩效最优无疑是明智之举。这种优化配置的实现可用粗糙集

( Rough set) 理论客观地决定各维度个性的重要性 , 进行单一配置 , 而用求指派问题( Assignment problem) 的

方法解决人与管理岗位的复合配置问题, 以达到整体效率最高。
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企业在选拔和配置管理时 , 通常看重管理者的学历、

职称、工龄、身体状况 , 固然, 这些条件是至关重要的 , 它们

反映出管理者在本工作岗位上是否具有一定的专业知识、

相应的工作经验和胜任工作的能力。然而现在的问题是 :

具有高学历、高职称、有丰富工作经验( 这些可视为显性条

件) 的应聘者在管理岗位上并没有达到用人单位和社会的

期望值; 同时随着社会环境的稳定和人类社会的不断进步

和发展 , 具有相同学历、同等资历、同样职称、良好身体条

件的受试者满目皆是。那么如何进行选择和优化配置呢?

显然 , 除重视这些显性条件外 , 还应结合影响或决定管理

者工作绩效的其它指标进行选择和配置。本文通过研究 ,

发现管理者的某些个性特征与工作绩效相关性较强 , 企业

如果能在选择和配置管理人员时加以考虑 , 可能会使本单

位及整个社会的人力资源得到合理的运用 , 人员安排会更

加合理、人尽其才 , 提高企业及个人的工作效率。

1 个性与偏好

个性( Personality) 是个人带有倾向性的本质的比较稳

定的心理特征的综合 , 它是在一个人生理素质的基础上 ,

在一定的社会历史条件下 , 通过社会实践活动形成和发展

起来的。所以 , 它表现的是个人的独特风格和不同于别人

的特点。一个人在某种生活条件下形成的个性具有相对稳

定性 , 依据一个经常表现的、具有稳定意义的那些心理特

征 , 可以把一个人和另一个区分开。由于个性在每一时期

的发展中都包含有相对稳定的心理特征, 我们就看到一个

人的个性发展的连续性和相对不变性 , 他不会今天是一个

样子 , 明天突然变成另一个样子 , 这是因为人的个性有些

是通过遗传得到的 , 与上一代具有一定的相似性 , 在后天

的生活经历中如果不是外界情景的特别强制 , 人一般会选

择适合自己个性的外界条件生活、学习和工作 , 这样就强

化或者稳固了这种个性特征 , 所以 , 人的个性具有一定的

稳定性。行为遗传研究者认为, 成年人稳定的个性特质大

约 40% 是 从 父 母 那 里 继 承 来 的 ( Loehin,1992, Plomin,

Chipuer,1990) , 并估计人格中有 50%的 差 异 要 归 于 遗传
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( Yellegenetal,1988) , 有相当大的持久的稳定性[1]。一方面 ,

它可能是由于基因对特质的影响 , 但更为重要的可能是由

于人有把自己固定于某种生活、工作范围之中 , 并塑造自

己的环境以强化他们的特质。这种由先天遗传获得和后天

相适应的选择形成的个性, 决定他( 她) 具有某种固定倾向

性的行为模式、偏好。

偏好( Preference) 是在人的个性基础上形成的比较稳

定的行为方式、习惯特征及动力倾向, 它与个性一样 , 与人

的遗传基因及生活习性、社会价值观存在强相关性。从生

物进化的角度上看 , Robson (1996)、Eeter&Guth(1998)、Fer-

shtman&Weiss(1998)认为基因的显性特征必然也作用于偏

好 , 偏好受到基因体系和文化传承的共同作用[2]。行为经济

学理论认为 , 个性偏好的显示可以用个性行为的概率分布

反映 , 偏好的显示与度量是通过被观测的个体在重复场景

下的重复行为的记录, 而由记录反映其概率分布。当个体

在环境条件基本不变的情况下, 在多种信号的刺激下 , 个

体将产生有趋有避且程度不一的行为动机并会引发出不

同的选择 , 这些选择的记录显示的频率曲线无疑可以显示

个体的偏好。所以 , 个性可决定人的部分偏好 , 而这种偏好

会导致人的行为的差别。

2 个性偏好与管理者工作绩效的关系

基于上述观点 , 人的行为方式、特征与个性偏好关联 ,

而人的个性千差万别 , 相关行为偏好表现也迥然不同 , 那

么哪些与企业管理岗位有关 , 影响着管理岗位的工作绩

效? 研究表明 , 管理者的情绪稳定性、外向性、尽责性、兴

趣、特长这 5 个维度个性偏好与管理者工作绩效具有较强

的相关性。假如你表现为情绪稳定的个性 , 那么在偏好显

示上你会经常表现出自我调适良好、遇事平静、自我满意 ;

如果个性情绪不稳定 , 则经常会表现为心烦意乱、焦虑、苦

恼 ; 外向的个性行为偏好表现出 精 力 充沛 、乐 观 、对 人 友

好、自信 ; 你是认真负责( 尽责性) 的个性 , 显

示性行为偏好为做事有序、持之以恒、自律、

谨慎细心 ; 假如你对管理工作具有兴趣 , 先

天又有这方面的特长 , 那你在工作中表现出

热情、积极性高涨 , 能长时间坚持 , 工作中有

创新、工作省时、效率高。就这些方面 , 心理

学 家和 行 为 学 家 对 依 据 人 的 个性 偏 好 能 否

预 测 工 作 绩 效 不 断 进 行 实 证 研 究 。 Bar-

rick&Mount(1991)认为 : 很难想象那些与尽责

性相联系的特质不会对工作成就产生影响 ,

“尽责性是工作绩效的最佳预测指标 , 因为

有责任心的人对工作不会敷衍了事”, 人的

责 性 能 有 效 预 测 所 有 职业 群 体 的 职 务 绩 效

和所有效标(r=0.31)[3]; Salgade(1997)选取在欧

共体中国家工作的 5 类职务 ( 专业人员、警

察、管理者、销 售 人 员、技 工 ) 研 究 个 性 和 绩

效的关系 , 结 论 是 : 责 任 心 和 情 绪稳 定 性 对

所有职务和所有绩效的效标都有很高的预测效率 [4]; 个性

5 维度偏好可预测警察和管理者的工作绩效。Piedomont

和 Wenistein(1994)选取了 4 类职务 : 服务人员、销售人员、

管 理 者 和 金 融 工 作 者 , 研 究 也 得 到 同 样 结 论 [5]; Bar-

rick&Stwewart 研究认为团队能力、责任感、宜人性、神经质

的平均得分与团队绩效呈正相关 , 责任感、宜人性和外向

性的最低得分和团队绩效正相关 , 责任感得分的方差和团

队绩效负相关[6]; 笔者(2005)用兴趣、特长两维度个性偏好

对 40 名企业管理者进行 2 年跟踪研究发现 , 具有这两个

维度个性的管理者工作绩效显著 , 尤其与任务绩效( Task

performance) 强相关。同年 , 选取 4 类不同企业( 家电制造

业 40 人 , 房 地 产 业 40 人 , 汽 车 制 造 业 40 人 , 销 售 业 40

人) 的 160 名管理者进行责任心实证研究 , 结论是管理责

任心的两个子维度: 成就感和目标设置主要与任务绩效有

较强相关性( r=0.321, 0.311) , 自律和工作积极与关系绩效

( Contextual Performance) 存在较大相关性(r=0.251, 0.290),

可以用成就感、目标设置、自律和工作积极性作为企业管

理者责任中心的中介变量研究其与管理绩效的关系。

3 管理者5个维度个性偏好的优化配置

既然管理者 5 个维度的个性偏好与管理工作绩效具

有高度相关性 , 且具有稳定性 , 它们影响及决定管理者的

行为表现 , 那么企业在选择和配置管理人员时应该充分重

视 , 把应聘者或拟提拔者的学历、资历、职称、身体条件这

些可量化和易明确的显性条件与五维度个性偏好( 称为隐

性条件) 两方面结合起来考虑 , 有优秀的显性条件 , 同时又

具有良好的个性偏好特征 , 本质上愿意认真、主动、尽职工

作 , 展现本身具备的管理兴趣、特长个性 , 这样他( 她) 具有

的显性条件才会发挥应有的作用, 使企业中的管理人员或

管理岗位之间达到合理的优化配置, 提高个人及整个企业

的工作绩效。这种配置通常分两种模式 : 其一为单一配置

表 1 五维度个性偏好信息决策表

应聘者 条件属性集 C 决策属性集 D

情绪稳定性 c1 尽责性 c2 外向性 c3 特长 c4 兴趣 c5 工作绩效

1 2 1 1 2 1 2

2 3 1 3 1 1 1

3 2 1 1 3 1 3

4 1 3 1 2 1 1

5 1 3 3 3 1 3

6 1 1 1 2 1 2

7 2 3 1 1 1 1

8 2 3 3 3 1 3

9 1 1 1 2 1 3

10 3 1 1 2 1 2

11 3 3 1 2 1 1

12 2 3 1 2 1 2
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决策模式 , 也称择优配置。其二为复合配置决策模式, 也称

最优配置。由于本文主要研究管理者五维个性偏好的配

置 , 所以两种配置模式都首先假定应试者的显性条件无差

异 , 都具有同等的学历、相同的专业、同等职称、良好的身

体 , 只有 5 个维度个性偏好存在差异。

3.1 单一配置决策模式

该模式是从多个应试者中选取一个或若干个适合某

一管理职位或某类性质相似职位的管理者。这种模式配置

有两种可能, 一种是在所有应试者中有一位应试者中每个

人不是 5 个维度都很突出 , 有的可能在某个维度或是 2

个、3 个个性维度占优势 , 那么哪些维度是最重要的、主要

决定本岗位的工作绩效呢? 本文运用粗糙集( Rough set) 理

论判断各维度个性偏好对本岗位工作绩效的重要性及其

权重因子进行决断。

粗糙集理论的主要思想就是在保持分类能力不变的

前提下, 通过知识约简, 导出问题的决策或分类规则 , 是一

种新的处理模糊和不确定知识的数学工具 , 它的重要特点

是具有很强的定性分析能力 , 可以直接从给定问题的描述

集合出发 , 通过不可分辨关系和不可分辨类确定给定问题

的近似域 , 从而得到该问题的内在规律。所以粗糙集理论

可以充分利用已有的大量方案数据中蕴涵的丰富经验知

识 , 通过从这些经验知识中直接计算元素的重要性 , 进而

构造判断矩阵 , 可以避免专家直接判断 , 渗入专家的主观

意念。例如 , 某电器生产企业根据应试者以往工作中的表

现得到一个多维个性决策信息表 ( 此表构建的有效性 , 在

笔者的其它文章有论述 , 在此借用) 。

定义 : 信息决策系统 S=(U,A,V,f)是一个四元组 , 其中

( 1) U≠!, 称为论 域 : ( 2) A 是 属 性 的 非 空 有 限 集 合 , 一 般

地 , A=C∪D, C∪D=!, C 称为条件属性, D 为决策属性; ( 3)

V=
a∈A
"Va ,Va 是属性 a 的值域 ; ( 4) f 是一个信息函数 ,$a ∈

A,u∈U, f(u, a)∈Ua 。

此表中的 论 域 U={1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 9, 10, 11, 12}表

示 12 个应聘者或拟提拔者 , 条件属性集 C={5 个维度个性

偏 好 }={c1, c2, c3, c4, c5, }, 决 策 属 性 D={ 工 作 绩 效 }={1+

( 高) , 2( 中等 ) , 3( 一般 ) }, 值域 V={1, 2, 3}, 1 代表好 , 2 代

表良好 , 3 代表一般 , 用系统 rc(D)表示决策属性 D 与条件

属性 C 间依赖度[7]。

rc (D)=
card(posc(D))

card(U)
( 1)

而各属性的权重因子这样确定 [8]: 从属性集中去掉某

个属性 , 再来考察去掉这个属性后分类会怎样变化 , 若去

掉该属性 , 相应分类变化较大 , 则说明该属性的强度大 , 即

重要性强 , 反之 , 说明该属性的强度小 , 即重要性低。

属性 ai (ai ∈c)的重要性可表示为:

sig(ai )=rc (D)- rc- (ai )
(D)( 2)

这样对策表中的每一个属性按 ( 1) 式计算其重要性 ,

将求得条件属性集 C 的一个约简 C&, 再对这些属性的重

要性进行归一化处理 , 可得权重因子:

Wi =
sig(ai )

n

i=1
%sig(ai )

( 3)

以上述 5 个维度个性偏好信息决策表计算如下:

X1={1} X8={8} Y1={1, 6, 10, 12}

X2={2} X9={10} Y2={2, 4, 7, 11}

X3={3} X10={11} Y3={3, 5, 8, 9}

X4={4} X11={12}

X5={5}

X6={6, 9}

X7={7}

PoscD={1, 2, 3, 4, 5, 7, 10, 11, 12},

Card{poscD}=10, Card(U)=12

由公式( 1) 计算 rc(D)=
card(posc(D))

card(U)
=10/12

rc- (c1 )(D)=
5
12

rc- (c1 )(D)=
7
12

rc- (c3 )(D)=
10
12

rc- (c4 )(D)=
6
12

rc- (c5 )(D)=
10
12

由( 2) 得各属性重要性:

sig(c1 )=
5
12

sig(c2 )=
3
12

sig(c3 )=0 sig(c4 )=
4
12

sig(c5 )=0

由公式( 3) 得到各属性的权得因子:

W(c1 )=0.417 W( c2 ) =0.25 W( c4 ) =0.333

可由由应聘者以往工作绩效与 5 个维度个性偏好的

具体表现 , 客观地反映出哪几个个性维度属性相对重要 ,

在实例中, 各个性偏好的条件属性重要性依次是: c1 >c4 >c2 ,

c3 =c5 , 即情绪稳定个性偏好、特长个性偏好 , 尽责性个性

偏好 , 在选拔管理者时应优先考虑 , 在这几个属性方面占

优势的应聘者是首选对象。

3.2 复合配置决策模式

该模式是指从众多应聘者中为若干个管理职位选择

合适的管理者, 即为多对多的配置。这可能出现两种情况:

第一 , 从职位角度出发 , 可能出现一个人在多个职位上的

综合得分都是最高 ; 第二 , 可能出现多个应聘者在同一职

位上的得分都很高 , 这时应将该职位给谁 , 这就需要企业

从组织结构的整体出发 , 运用系统的观点 , 实现整个人力

资源效率的最大化 , 组织与个人进行优化配置。本文用运

筹学关于求指派问题的方法来实现管理者与岗位之间的

优化配置。

指派问题( Assignment Problem) [9]是指有 m 项任务 , 需

要有几个人( n) 来承担 , 每个人情况不同 , 完成任务的效率

也各不相同 , 因此 , 需要科学地指派任务 , 安排人员 , 使完

成 m 项任务的总效率 ( 总工作绩效 ) 最高 , 使尽量多的工
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作有人胜任 , 根据 m 与 n 的数量不同 , 有 3 种可能:

第一 , 当m=n 时 , 即为每个人都能分配到一个岗位;

第二 , 当 m>n 时 , 即岗位的数量大于应聘者的数量 ,

这时可虚设 ( m- n) 个人构成一个 m×m 的效率矩阵 , 并要

求这( m- n) 个人被分到 m 个岗位上的组织整体工作绩效

( 效率) 最高;

第三 , 当 m<n 时 , 即应聘者大于职位数 , 也应虚设(n-

m)个岗位 , 并使n 个应聘者在工作岗位上整体效率最高。

指派问题求效率最大化数学模型:

V: max(- Z)=
i
!

j
!Cij Xij

s.t.

i
!Xij =1, i=1, 2, 3, ⋯⋯n

j
!Xij =1, i=1, 2, 3, ⋯⋯m

Xij =1 或 0

其中 Cij 表示指派第 i 个人去完成第 j 项任务时的成

本或时间

1 当指派第 i 个人去完成第 j 项任务

0 当不指派第i 个人去完成第 j 项任务

再以上述电器生产企业为实例 , 说明复合配置决策过

程。

该企业在精简管理层组织结构中 , 需要对管理者进行

重新配置 , 安排 3 个管理岗位 , 应聘者有本企业的、有外聘

的 , 把各位应试者以往的工作绩效、个性偏好表现 , 以实际

数值的形式表示 , 各维度偏好的权重因子的确定与单一配

置决策模式的方法一样 ( 本表是从表 1 中 12 个应聘者中

任取 5 个作算例) 。

表 2 5 位应聘者个性偏好特征与数值

应聘者 情绪稳定式 尽责性 外向性 特点 兴趣

1 78 87 80 71 75

2 75 80 80 73 76

3 73 85 85 80 75

4 65 73 73 79 77

5 77 74 74 67 75

权重 Wi =sig(ai )/
n

i=1
!sig(ai )

每位应聘者分值是由 5 个维度个性偏好的数值综合 ,

依据以往在岗位上的工作绩效表现 , 其在所应聘的岗位上

的测试所得的分值:

由于有 5 个应聘者 ( n=5) 应 聘 3 个 管理 岗 位 ( m=3) ,

据求指派问题的方法 , 虚设 2 个 岗 位 ( D, F) , 同 时 将岗 位

和虚设岗位假设同一个最低效率分数值( 70) , 生成的关系

矩阵如下:

72 81 70 70 71

76 70 75 70 70

85 78 84 70 70

70 84 86 70 70

70 70 85 70 70

通过求解 , 5 位应聘者的总效率为 394.00

应聘者 1 去职位 F, 效率为 70.00

应聘者 2 去职位 D, 效率为 70.00

应聘者 3 去职位 A, 效率为 85.00

应聘者 4 去职位 B, 效率为 84.00

应聘者 5 去职位 C, 效率为 85.00

这样 , 现有 3 个管理岗位安排可以使该企业的整体效

率最高 : 254(85+84+85)实现了岗位的优化配置 , 而不只是

单 把 某 位 应 聘 者 在 某 管 理 岗 位 上 的 得 分 最 高 就 选 拔 他

( 她) , 如职位 C 上得分最高是应聘者 4, 如将其配置到该

岗位 , 该企业管理的整体效率是 86+81+85=252, 显然不是

最优配置。

4 结 论

通过实证研究 , 管理者的五维个性偏好与工作绩效存

在较强的相关性 , 而当应试者在多个个性方面都比较优秀

时 , 可用粗糙集理论客观地判断各属性与本职工作的重要

性 , 为企业优选人才提供可行的解决方案 , 而在多人多岗

位应聘者的选拔上 , 指派问题的求解方法简单而有效 , 实

际可行。所以 , 显性条件优秀的管理者同时又有良好的五

维个性偏好, 可望取得理想的工作绩效。企业在选拔管理

人才时, 应把受试者的情绪稳定性、责任心、兴趣、特长、外

向性个性偏好作为首选对象考虑 , 进行单一配置或复合配

置 , 解决个人及全体管理者与岗位的优化问题 , 实现企业

管理效率的最优化。
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Disposition Research Based on Super intendent!s Multi- dimensional
Individuality Preference

Abstrcat:Preference is affected by individualities, personality with strong stability and motive force, but individualities, person-

ality demonstration may be reflected by individuality behavior probability distribution; The real diagnosis analysis indicated that

superintendent,s achievements and the superintendent five dimensions individualities preference have strong relevance,and also

may forecast management achievements through the individuality dimension,s intermediary variable; Under the condition that su-

perintendent dominant condition is close,the authors propose to rest on its recessive condition to carry on the human and the

post optimized disposition,and to realize human, job and the entire business management achievements is the wise choice with-

out doubt. This kind of optimized disposition realization may decide various dimensions individuality importance to carry on the

sole disposition, and solve human and management post compound disposition question, to achieve the highest overall efficiency.

Key Words:individualities ,s preference; manage achievements;rough set;sole disposition;compound disposition
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