


中心是采用模拟情景对人员进行评价的方法。

以模拟情景的不同可分为若干具体的测评方

法系列 ,如公文包测量 、无领导小组 、管理游戏

等 ,还有其他一些相当有影响的训练方法 ,如

美国的敏感性训练 、方格训练。日本的魔鬼训
练 、PM 训练等。哈佛大学则着重推行案例教

学法。这些训练法都有内在的理论根据 ,同时
又十分注重实际的应用价值 ,可直接为企业实

践服务。国外专家始终致力于培训方法的探
讨 ,所涉及的范围相当广泛。但笔者认为 ,其

中最重要的两部分工作是关于管理工作要素

系列的认定以及关于若干训练方法效度指标

的探讨。比如 ,从 40年代开始 ,美国俄亥俄州

立大学的一批学者就致力于领导行为要素的

研究 ,他们收集了 1800多关于领导工作行为

的条目 ,并最后用两个维度即工作管理和关心

员工高度概括了管理者的工作性质。50年代
以后 , Flanagan 在俄亥俄州立大学学者工作的

基础上 ,采用他首先提出的“关键事件”的方
法 ,对将近 3000名各级军官的事件样本 、20个

实验室以及大量公司的事件样本进行了领导

者行为要素的深入研究 ,得到了相当丰富和有

意义的结果。例如 ,从对公司管理者工作的职

位分析 ,Flanagan认定 7个管理者工作要素 ,即
生产监督 、生产领导 、雇员监督 、人力协调 、与

雇员的接触和交往 、工作的组织计划与准备以
及劳资关系。60 ～ 80年代期间有大量的相关

研究出现 ,可以说多得不胜枚举。另一种思路
是直接考虑领导者的素质要素 ,比如 , Chiselli

的一项研究对管理者的 13项品质的重要性进

行了比较 , 发现其中监督能力 、职位要求 、智
力 、自我实现 、自信心和决断力 6 项品质对管

理行为影响最大;安定的需要 、接近员工和首
创精神对管理工作有次要的作用;而其他 4

项 ,即要求高收入 、支配他人的愿望 、成熟感以

及男子或女子气对管理工作不产生影响
[ 3]
。

这些研究结果本身对我们今天企业的管理实

践并不具备指导性的意义 ,但该领域大量研究
的存在有两个非常重要的启示:一是表明研究

本身的重要性;二是其研究方法的可借鉴性。

当然 ,国外更有意义的工作是针对管理者的工
作要素所进行的训练方法的研讨 ,如评价中心

对管理者交际能力以及敏感性所设计的训练

方法等。而且 ,这类研究持续至今仍然是组织

行为研究的热点课题之一[ 4 , 5] 。下图是根据评

价中心最常提供的培训方法中所涉及的管理

者工作要素的示意图。从中可以看出低级管

理者所需的技术技能最多 ,而高层管理者对概
念技能要求最高 ,因此 ,管理层次也是影响管

理者工作要素的变量之一。

图 1　不同层次管理者三种技能差异的示意图

90年代以后 ,国内出现了一些针对具体企

业的 ,涉及具体方法的相关研究[ 6 ,7] 。相对而
言 ,国内企业管理教育缺乏系统性和科学性。

其主要表现为 ,缺乏相应的适合我国实际需要

的培训方法。在一项企业培训情况调查中发
现 ,企业已普遍认识到管理教育对企业发展的

意义 ,大 、中型企业一般都设有培训的专门机
构和专职人员 ,但存在的突出问题是培训的有

效性。目前有关管理教育的研究与实践大都
局限在经验和描述性的层次。现在面临的问

题是如何从理论的层面解决企业管理再教育

的问题。企业教育包括道德 、知识和技能等方

面的培训 ,其中又以管理人员的心理品质 、工

作技能的培养更为重要和困难 ,其主要的难点
在于培训方法的合理性和有效性。

由于文化背景的不同 ,即便是国外已证明
为先进和有效的方法 ,运用于我国也有一个艰

巨的移植过程。针对我国的具体实际 ,逐步完
善我们自己独特的训练体系和方法 ,无论从理

论上 ,还是实践上都是十分必要的。

3　培训理论研究的可行性

现代心理学将学习解释为因经验而使行

为或潜在行为产生较为持久改变的过程。培
训则是受训者通过学习而习得某种新的或修

正某种旧有的认知和行为的过程[ 8] 。作为一
个完整的学习过程 ,培训中各个阶段所产生的

问题与心理学意义上的学习过程中各重要阶

段所固有的问题必然有其相似性。因此 ,心理
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学有关学习问题的讨论所形成的学科 ,如联想

心理学 、完形心理学以及认知心理学中的有关
理论 ,对培训应该具有理论性的指导作用。笔

者认为培训从理论上应该有三个主要的过程:

角色的鉴定 、角色的比较以及角色的改进。
3.1　角色鉴定

角色鉴定是指对所培训的心理特质的理论

界定(心理特质指在管理活动中所需的特定心

理品质 ,有时它指的是行为模式 ,而有时它指的
是技能形成中相应形成的心理特性)。这一过

程在理论上有重要的意义。心理特质的界定是

否正确 、合理 ,是方法研究有效性的关键。通过
研究可界定出管理人员的能力要素系列。

3.2　角色比较
心理特质的模式形成之后 ,就相当于建立

了一个比较的参照系统 ,也就是说为培训的心

理特质提供了一个标准或样板。这是对实际
的心理特质进行评价的基础。因此 ,角色比较

就是实际管理活动中所表现出来的现实心理

特质与在该项管理活动中所要求的特质之间

进行的比较。这种比较在技术方法上要求设
计 、修订和完善相应的测验工具 ,同时 ,它又是

工具操作化的过程。

3.3　角色改进
角色比较完成之后 , 角色改进便成为可

能 ,这也正是训练的基本任务。在研究中 ,角
色改进所涉及的问题是确定训练的基本形式 ,

如一般形式或心理形式(一般形式是指常规训
练中使用的方法 ,心理形式是指利用心理的方

法 ,如心理测量 、小组互动等),以及确定训练

的基本程式 ,包括确定具体的测量工具 ,规定
训练的步骤等。

上述三个方面的内容构成培训方法研究

的完整过程。

4　情景模拟方法

情景模拟方法实际上是设计训练方法的

一种思路 ,理论上讲是最可能具有训练效度的

方法 ,也是国外近几年方兴未艾的研究热点。

任何一种训练方法的有效性都与它所能反映

的实际情景中的品质 、技能和行为等特质有

关。如果训练方法所强化的特质正是实际工
作中所需要的 ,那么这一训练方法就是有效

的。情景模拟法的中心含义就是以实际工作

情景要求的特质(包括心理品质 、技能和行为
等)为依据 ,设计模拟情景 ,训练人员 ,以达到

强化该特质的目的。情景模拟训练法有三个
技术关键:(1)特质界定的准确性;(2)测量工

具在情景模拟中的可操作性;(3)情景模拟的

效度 ,即情景模拟反映真实特质的有效程度。
情景模拟法的研究应该成为培训方法研究的

主要思路。情景模拟训练方法的关键是解决
效度问题。

关于一些具体的情景模拟的培训方法的

研究在国外已趋成熟 ,并被广泛应用于企业的
管理实践中。而且 ,在每一种有影响力的方法

面世之前 ,都会有一系列的相应的研究直接围
绕该方法的有效性进行全面 、充分的研讨 ,这

保证了该方法在实际中的应用。比如 ,Gaugler
等人用元分析对评价中心的效度进行了方法

学意义上的探讨。元分析是对以往研究的再

分析过程 ,Gaugler等人的研究对有关评价中心
的研究中所使用的效度指标作了系统的统计

分析 ,对评价中心的效度指标的获取途径和衡
量标准有很好的借鉴意义[ 9] 。 Brannixk(1989)

等人则对某一具体的公文包测验进行了研究 ,

但其侧重点仍然是对评价分数有效性的讨论 ,
研究中对公文包测验的效度评价构成体系所

作的深入分析 ,对国内相关研究具有很好的参
照价值[ 10] 。Goffin将心理学中传统的人格测评

方法与评价中心的情景模拟方法在效度指标

上加以比较 ,以增进测量的有效性 ,从而改进

培训方法的使用效率[ 11] 。这些研究对将评价

中心中的具体方法(如无领导小组讨论 、角色
扮演 、管理游戏 、公文包测验和行为示范等)广

泛地应用于企业的招聘 、选拔和人事培训 ,具
有非常重要的意义。作为一个例子 ,下表是采

用传统方法与评价中心方法选拔英国军队军

官候补人员的成功率比较 ,数据表明心理学的
测评方法显著提高了选拔的有效性[ 3] 。活动

研究(action research)是近期出现的一种变革过
程 ,它通过系统地收集信息 ,在信息分析的基

础上选择变革行为 ,并最终干预企业的人事活

动。活动研究的过程包括 5个阶段:诊断 、分
析 、反馈 、行动和评价。活动研究有两个主要

的优点:第一 ,以问题为中心;第二 ,强调人员
参与[ 12] 。活动研究非常强调方法的科学性 ,从

58 　　　　　应用心理学·2002年第 8卷第 3期



本质上说它也是以情景模拟方法为核心。

表 1　传统方法与心理学方法选拔军官候补人员的

训练成绩百分比(%)

方法 数量 优于一般 一般 低于一般和未及格

面　　试 491 22.1 41.3 36.6

评价中心 721 43.5 40.3 26.2

上述情况说明了这样一个事实 ,即国际上

大量有关培训方法的研究 ,对我国企业培训方

法的理论研究以及实现培训方法的规范化操

作 ,提供了非常好的学术和实践依据。

5　培训中的难点

培训对企业管理工作的重要性是不言而

喻的。本文着重强调的是培训方法的科学性
问题。可以说企业正处在两难境地中 ,一方面

大批的管理人员需要品质 、技能的再训练;另

一方面训练方法缺乏科学研究与改进 ,训练达
不到良好的效果。因为目前国内这方面的研

究并不多见 ,所以该方面的研究具有极重要的
理论价值和实践意义。大力开展这方面的研

究工作 ,对于尽快使我国企业培训跨上一个新
的台阶极其重要。唯有如此 ,才能适应经济快

速增长时期企业发展的要求 ,尤其是适应加入
WTO后我国企业加入世界竞争大格局的要求。

然而 ,提高企业培训质量的途径是强化培训方

法的科学性和有效性 ,要做到这一点应该倡导
进行针对我国企业具体实际的实验研究 ,而且

应遵循培训方法的基本规律 ,力求在理论与实
际的结合中创造新的企业培训方法。

参考文献

[ 1]余凯成.亚洲企业界对未来企业家抱有怎样
的期望.管理案例研究 ,1995 ,9(1):10～ 11

[ 2] Wexley K N.美国对工作人员训练的研究概
况.心理学动态 , 1986 ,4(1):36 ～ 40

[ 3]鲁龚 ,高欣 ,马永生.评价中心———人才测评
的组织与方法.北京:百家出版社 ,1991:10～ 17

[ 4] Warr P , Peter , Bunce , et al.Trainee characteris-
tics and the outcomes of open learning.Personnel
Psychology , 1995 , 48(2):347～ 375

[ 5]Mani BG.Progress on the journey to total quali-
ty management:Using the myers-briggs type in-
dicator and the adjective check list in manage-
ment development.Public Personal Manage-
ment , 1995 , 24(3):365 ～ 398

[ 6]宗月琴.运用评价中心的方式选拔管理人
员.应用心理学 , 1992 ,7(2):12 ～ 17

[ 7]梁开广 ,邓婷 ,许玉林等.评价中心法在评
价中心管理潜能中的应用及其结构效度检
验.应用心理学 , 1992 ,7(4):50 ～ 57

[ 8]张春兴.现代心理学.上海:上海人民出版
社 , 1994 , 216 ～ 242

[ 9] Gaugler B B , Rosenthal D B , Thornthon G C , et
al.Meta-analysis of assessment center validity.
Journal of Applied Psychology , 1987 , 72(3):
493 ～ 511

[ 10] Brannixk M T ,Michaels C E , Baker D P.Con-
struct validity of in-basket scores.Journal of Ap-
plied Psychology ,1989 ,74(6):957～ 967

[ 11] Goffin RD ,Rothstein M G , Johnston N G.Per-
sonality testing and the assessment center:incre-
mental validity for managerial selection.Journal
of Applied Psychology , 1996 , 81(6):746～ 756

[ 12] Robbins S P.Organizational Behavior.London:
Prentice Hall International , Inc , 1997:715 ～ 742

Methodology in Training
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Abstract

Although the importance of training in improving organizational

performance is widely recognized by most Chinese enterprises ,
the training method still remains at the descriptive and empiri-
cal stage.This paper discusses the key issues of personnel

training.It is proposed that an effective training procedure

should include the following aspects , the demarcation of psy-
chological characters , the manipulation process of methods and
the rationalization of training procedures.
Key words:management ,personnel training ,method in

training
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