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摘  要 

无领导小组讨论结构效度的研究越来越关注情境特征与特质维度的交互作用，而人格特质的作用有待进

一步明确。模拟应聘情境，对35名被试进行大五人格测试后，随机分组进行无领导小组讨论实验。结果

显示，1) 被试的人格特质得分与LGD测评得分之间不存在显著相关水平，相关系数最高为0.21。但人格

特质与LGD维度得分及被试对自我评价存在关联；2) LGD测评得分与被试在讨论中的行为表现具有较高

水平的相关，LGD维度间的相关性低于行为绩效与LGD维度之间的相关性；3) 被试的特定表现与组内成
员的评价及LGD测评得分联系紧密。同时，通过群体决策的角度探讨LGD的评分过程和影响因素，为该

领域研究结构效度提供了新的视角。 
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Abstract 
In recent years, more and more attention has been paid to the interaction between situational 
features and trait dimensions, while the role of personality traits needs to be further clarified. Af-
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ter the big five personality test, 35 subjects were randomly divided into groups for leaderless 
group discussion. The results showed that: 1) There was no significant correlation between the 
scores of personality traits and LGD, and the highest correlation coefficient was 0.21. However, 
personality traits were associated with LGD dimension scores and subjects’ self-evaluation; 2) 
There was a high level of correlation between LGD scores and participants’ behavior performance 
in discussion, and the correlation between LGD dimensions was lower than that between behavior 
performance and LGD dimensions; 3) The specific performance of subjects was closely related to 
the evaluation of members in the group and the scores of LGD. At the same time, this paper dis-
cusses the scoring process and influencing factors of LGD from the perspective of group deci-
sion-making, which provides a new perspective for construct validity research in this field. 
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1. 引言 

无领导小组讨论(Leadless Group Discussing, LGD)具备较好的效标关联效度和预测效度(Gaugler, Ro-
senthal, Thornton, & Bentson, 1987; Arthur, Day, Mcnelly, & Edens, 2003)，被广泛应用于人员招聘、选拔、

考核、晋升等人力资源管理实务，但 LGD 存在着结构效度不佳的问题(Arthur, Woehr, & Maldegen, 2000; 
Lance, Newbolt, Gatewood et al., 2000)。许多研究发现，活动后维度评定的变异中，占主导地位的并不是

我们想要测的维度，而是被视为方法的活动(Bowler & Woehr, 2006; Sackett & Dreher, 1982)，这一现象甚

至动摇了评价中心的测量构想(Lievens & Conway, 2001; Woehr & Arthur, 2003)。为了解释和应对行为的跨

情境不一致性，活动中心取向的研究认为，受测者跨情境(活动)的特异性表现，实际上代表着我们想要测

量的真分数变异，而不是测量方法偏差(Gibbons & Rupp, 2009)。交互作用取向的研究转而将注意力放在

受测者行为表现及其影响因素上，认为不同的活动可能给受测者呈现了不同的情景要求(Howard, 2008; 
Neidig & Neidig, 1984)，从而引发了受测者在相同维度上不尽相同甚至是很不一致的行为表现，维度(特
质)与活动(环境)共同的交互作用最终导致维度变异降低而活动变异增高。 

从已有的文献来看，早期的研究只局限于整体测评得分、人格各维度与人格特质的相关关系，缺乏

从群体决策的角度来验证两者之间的关系(Collins, Schmidt, Sanchez et al., 2010; Meriac, Hoffman, Woehr 
et al., 2008)，但目前群体互动评价的过程是研究 LGD 内在机制新视角(Kniffin, Wansink, Griskevicius, & 
Wilson, 2014)。因此本研究通过组织真实的 LGD，强调 LGD 群体互动性指标的观察，将人格特质与环境

的交互作用作为研究重点，以期发现人格因素在 LGD 中的具体作用，不仅为无领导小组讨论结构效度的

研究和应用增添依据，还对更好地发挥人格测评与其他测评手段的协同作用具有重要意义(赫寅，2014)。 

2. 研究方法 

2.1. 被试 

从 146 名完成了大五人格测验的重庆大学学生中随机抽取 35 名学生作为实验被试。其中男生 17 名，

女生 18 名；平均年龄 22.37 ± 1.71 岁；有 26 名同学参加过学校组织的 LGD 模拟面试。 
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2.2. 材料 

2.2.1. 人格特质的测量 
采用中国大五人格问卷简式版(CBF-PI-B)作为测量工具，该问卷包含 40 个条目，内部一致性系数在

0.764~0.814 之间，平均为 0.793，重测信度平均为 0.742，各因子与完整版量表对应因子的相关均在 0.850
以上(王孟成，戴晓阳，姚树桥，2011)。 

2.2.2. LGD 实验材料 
讨论题目：以测评目的和测评要素为出发点，选取 LGD 常用的多选排序型题目，以某城市招聘大型

国际会议志愿者为背景，要求被试在 15 项招聘要求中选出最为重要的 6 项，排序并说明理由。 
测评要素：选取已有研究中经检验信效度较高的测评要素，分别为综合分析能力、组织协调能力、

语言表达能力、团队合作能力、主动性和自信心六项。 
前测材料：在开展讨论之前，要求被试简单写下自己的观点和理由。 
后测材料：讨论结束之后，要求被试对讨论过程和自己扮演的角色，以及对其他组员进行评价。主

要搜集被试的信息分享程度、角色变化、观点变化情况，以及对其他组员在领导、组织、观点启发和人

际等方面的印象。 

2.3. 程序 

2.3.1. 人格数据的获得 
在自习室、图书馆、公选课等学生比较集中的情境随机发放人格问卷，简单告知问卷的调查目的和

内容，要求被测者如实回答，数据仅作为研究之用。并强调要留下联系方式以备后续研究进行联系。问

卷采用 A4 双面打印，问卷完整填写后现场收回。对回收的问卷进行录入和整理。 

2.3.2. LGD 的组织与评价 
实验场地摆放条形会议桌，被试与评委分布于会议桌两端，并提前摆放编码牌。 
根据人格测试中被试留下的联系方式，随机抽取 35 名，分成 5 个小组，每组 7 名成员，每组成员互

不认识，成员之间以编号互称。首先主持人宣读指导语并告知此次活动的目的，实验后会提供专业的测

评报告以及建议，同时会根据表现给予相应的被试费。正式实验过程分为五个阶段：1) 准备阶段：熟悉

讨论题目及规则，填写前测材料，整理发言提纲，限时 10 分钟；2) 个人观点陈述，主持人宣读发言环

节要求，并且告知发言环节开始，进行独立发言，顺序自行决定，每人一次机会，每人限时 2 分钟；3) 自
由讨论阶段，要求小组成员对招聘要求按照顺序达成一致，并说明理由，限时 25 分钟；4) 小组代表发

言，小组成员通过讨论后，选举代表，进行总结发言，限时 3 分钟；5) 讨论结束阶段，被试填写后测材

料，对自己及他人在讨论过程中的表现进行评价。 
评委由三名资深 LGD 评分专家和两名人才测评专业研究生组成，为了增加评委评分的准确性，对评

委进行行为观察培训及参照系培训。评委按照评分标准对每个被试在综合分析能力、组织协调能力、语

言表达能力、团队合作能力、主动性和自信心 6 个维度上进行四级评分，并给出简单地评分理由。然后，

将每个被试在每个维度上的得分进行平均，作为最终的测评得分。 

2.4. 结果分析 

2.4.1. 评分者一致性信度检验 
LGD 的评价方式为多个评委对多个被试同时进行多个维度的评价，常用评分者一致性系数(肯德尔和

谐系数 W)作为信度衡量指标。本研究中，5 名评委对所有 35 名被试评分的一致性系数见表 1，六项测评
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要素的评分者一致性系数较高，均达到及其显著水平(ρ < 0.01)，表明评委的评分具有可靠性。 
 
Table 1. Score coefficient consistency of judges 
表 1. 评委的评分一致性系数 

评分维度 W χ2 (n = 5) ρ 

综合分析能力 0.43*** 73.5 0.00 

组织协调能力 0.76*** 129.47 0.00 

团队合作能力 0.55*** 188.32 0.00 

语言表达能力 0.66*** 111.67 0.00 

主动性 0.67*** 113.00 0.00 

自信心 0.81*** 136.95 0.00 

注：*代表 0.05 水平显著；**代表 0.01 水平显著；***代表 0.001 水平显著。下同。 

2.4.2. 被试人格特质与 LGD 测评得分的相关性分析 
根据大五人格量表简版的计分方式，将 146 名大学生的人格得分与王孟成(2011)对 1221 名大学生样本

的测量结果进行对比，发现两个样本的得分具有较高的一致性(见表 2)。从 146 名大学生中随机抽取的 35
名参加 LGD 实验的被试在人格分布上也具有代表性；算出 35 名被试人格得分的 Z 分数，作为人格得分。 
 
Table 2. Personality score and norm reference of subjects 
表 2. 被试样本的人格得分及常模参照 

 
实验样本(n = 35) 调查样本(n = 146) 大学生常模(n = 1221) 

M SD M SD M SD 

神经质 N 22.83 6.38 26.12 6.84 26.20 7.36 

外向性 E 31.63 6.26 28.64 6.89 30.58 7.08 

严谨性 C 36.86 6.14 33.77 6.53 33.13 6.57 

开放性 O 31.34 5.25 28.68 5.32 32.20 6.40 

宜人性 A 35.89 4.75 35.40 5.48 37.16 5.93 

 
为了探索被试在 LGD 各维度的得分与人格特质之间的关系，进行了相关分析，得到如表 3 所示的相

关矩阵。该矩阵包括了 LGD 各维度得分之间的相关、大五人格维度之间的相关以及人格特质与 LGD 维

度之间得相关。LGD 各维度之间具有较高的相关性，未达到显著水平的相关主要来自团队合作维度。大

五人格之间达到显著水平的主要来自神经质和开放性与其他维度的相关。而人格特质与 LGD 得分之间的

相关系数都比较低，最高达到 0.217，均未达到显著水平。 
 
Table 3. Correlation analysis between personality traits and scores of each dimension of LGD 
表 3. 人格特质与 LGD 各维度得分的相关分析 

 综合分析 组织协调 团队合作 语言表达 主动性 自信心 C A O E 

综合分析  0.51** 0.19 0.38* 0.39* 0.44**     

组织协调   0.48** 0.11 0.47** 0.42*     

团队合作    0.27 0.17 0.37*     

语言表达     0.46** 0.40*     
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Continued 

主动性      0.62**     

神经质 N −0.05 0.20 −0.02 −0.10 −0.13 −0.01 −0.43* 0.08 −0.35
* −0.60** 

严谨性 C 0.18 −0.06 −0.17 0.01 −0.01 −0.01  0.09 0.57** 0.32 

宜人性 A −0.06 −0.02 −0.14 −0.21 −0.20 −0.21   −0.05 0.17 

开放性 O 0.14 −0.09 −0.12 −0.05 0.06 −0.02    0.49** 

外向性 E 0.17 −0.20 −0.22 0.19 0.12 −0.16     

2.4.3. 被试 LGD 测评得分与行为表现的相关性分析 
LGD 是一个群体决策过程，参与其中的个体更清楚该过程中发生了什么。讨论结束之后，被试根据

讨论过程对小组中其他参与者的表现进行了评价。将被试的 LGD 维度得分与获得的评价进行相关分析发

现(见表 4)，被试的各种表现之间存在较高的一致性。具体来说，被试表现出的被认为可靠的言行与具有

组织作用的行为、具有领导作用的行为、对讨论具有贡献的行为之间具有较为密切的联系，而与被试表

现出的亲和行为关系不大。被试表现出的这些行为与 LGD 各位的评分之间也具有较高的相关性，除了亲

和行为外，都达到了极其显著的相关水平。 
 
Table 4. Correlation analysis between behavior performance and scores of each dimension of LGD 
表 4. 行为表现与 LGD 各维度得分的相关分析 

 综合分析 组织协调 团队合作 语言表达 主动性 自信心 组织表现 亲和表现 领导表现 贡献表现 

可靠表现 0.44** 0.45** 0.38* 0.51** 0.49** 0.44** 0.74** 0.42* 0.74** 0.60** 

组织表现 0.49** 0.66** 0.48** 0.44** 0.54** 0.50**  0.37* 0.91** 0.75** 

亲和表现 0.19 0.31 0.07 0.09 0.03 −0.22   0.27 0.16 

领导表现 0.57** 0.68** 0.54** 0.46** 0.57** 0.60**    0.83** 

贡献表现 0.58** 0.61** 0.58** 0.39* 0.46** 0.47**     

 
评委与组员在多大程度上揭示了个体在讨论中的真实表现呢？被试对自己的表现也进行了自评。相

关分析发现(见表 5)，被试在讨论过程中感觉自己的观点是否得到了充分表达、自己的观点在讨论过程中

是否有所变、在讨论中自己扮演的角色(发挥的作用)是否有所变化以及小组最终达成的一致结论与自己最

初的观点是否一致等与组员对自己的评价具有一定的相关性，观点表达充分的个体更容易被认为具有领

导力、具有组织作用、言行可靠及对讨论有贡献，观点发生变化的个体更容易被认为具有亲和力，讨论

中角色发生变化的个体更容易被认为具有组织作用和领导力。被试的自评与 LGD 维度得分具有较少的关

联，主要表现为观点表达的越充分，越容易在组织协调、主动性和自信心维度上得到高分，而角色变化

更容易在团队合作维度上得到高分。 
 
Table 5. Correlation analysis of self-evaluation, other evaluation and dimension scores of LGD 
表 5. 被试自评与他评及 LGD 维度得分的相关分析 

 综合 
分析 

组织 
协调 

团队 
合作 

语言 
表达 

主动 
性 

自信 
心 

可靠 
表现 

组织 
表现 

亲和 
表现 

领导 
表现 

贡献 
作用 

观点表达 0.28 0.35* 0.33 0.31 0.42* 0.44** 0.52** 0.57** 0.12 0.50** 0.54** 

观点变化 0.05 0.10 0.27 0.27 0.12 −0.03 0.32 0.21 0.38* 0.25 0.30 

角色变化 0.22 0.28 0.49** 0.17 0.08 0.10 0.33 0.39* 0.18 0.49** 0.30 

结果一致 −0.12 0.20 0.29 −0.13 −0.09 0.10 −0.07 0.10 −0.02 0.03 0.15 
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2.4.4. 被试人格特质对 LGD 测评得分的作用机制分析 
人格特质与 LGD 测评得分的之间相关分析没有发现显著的相关性(见表 3)，进一步对人格特质与组

员评价及被试自评进行相关分析，也没有发现显著的相关性。考虑到变量水平及分布的影响，继续采用

卡方检验的方法进行统计，发现，人格特质与多个变量的卡方检验达到了显著水平。 
首先，人格特质与 LGD 维度得分存在关联：宜人性影响主动性得分(χ2 = 12.737, n = 6, ρ < 0.05)，宜

人性得分高，则主动性得分低；外向性影响团队合作得分(χ2 = 7.921, n = 3, ρ < 0.05)，外向性得分高，则

团队得分也高。 
其次，人格特质与被试对自己的评价存在关联：开放性影响被试观点的充分表达(χ2 = 11.045, n = 4, ρ 

< 0.05)，开放性高的被试认为自己更充分的表达了自己的观点；严谨性影响被试观点的改变(χ2 = 6.628, n 
= 2, ρ < 0.05)，严谨性高的被试报告自己的观点在讨论中较少发生改变。 

3. 讨论 

通过对 35 名被试的人格特质测量、LGD 评测、前后测、互评和自评，发现被试的人格特质得分与

LGD 测评得分之间没有显著水平的相关；LGD 测评得分与被试在讨论中的行为表现具有较高水平的相关；

被试的特定表现与组内成员的评价及 LGD 测评得分联系紧密。这些发现与已有研究具有一致性，同时也

暗示了理解与解释 LGD 测评体系的特殊机制。 

3.1. 人格特质与 LGD 测评得分的关系 

从现有的研究来看，有部分研究报告了人格与评价中心测评维度得分的相关性(Love & Dearmond, 
2007; Waldman, Atwater, & Davidson, 2004)，例如，大五人格外向性与 LGD 总分存在显著相关，责任感

和外向性与团队合作具有显著相关(赫寅，2014)。然而，本研究中，相关性系数最高达到 0.21，但是并没

有达到显著水平，可能跟样本的数量有关，也可能跟人格特质维度及评价中心测评维度的不同选取有关。

更多的研究则发现人格特质与评价中心测评维度得分的不存在相关性或相关性不高(Collins, Schmidt, 
Sanchez Ku et al., 2010; Hoffman, Kennedy, Lopilato, Monahan, & Lance, 2015; Meriac, Hoffman, Woehr, & 
Fleisher, 2008)。研究者认为特质(如人格)和 AC 维度的预测效度是独立的，人格和 AC 维度来自不同的领

域，预测的也是工作绩效的不同方面，AC 更多的测到了与活动有关的变异，两者可以联合使用(Goffin, 
Rothstein, & Johnston, 1996)。 

3.2. 行为绩效与 LGD 测评得分的关系 

评价中心结构效度的研究越来越关注面试过程中被试的行为表现。在本研究中，通过组员互评的方

式对被试的多种绩效表现进行评价。发现得到小组成员认为言行可靠、发挥了组织作用和领导作用以及

行为表现推动了小组讨论的被试，在测评维度上也获得了评委的肯定。表达充分的被试也获得了行为绩

效和评分上的肯定，自我角色变化的被试容易被认为具有组织和领导才能，而观点变化容易被认为具有

亲和力。从本研究结果的表 3 和表 4 来看，LGD 维度间的相关性低于行为绩效与 LGD 维度之间的相关

性，而行为绩效之间的相关性最高，由此可以推测，LGD 维度的结构效度好于行为绩效的结构效度。因

此，本研究的 LGD 测评维度虽然和行为绩效存在相关性，但并不能因此认定这是方法效应的结果。这个

结果也说明，通过行为列表和行为尺度等方法可以提高评分的信度(Day & Sulsky, 1995)，但是对于结构

效度的提升效果则有待观察。 

3.3. 人格特质在 LGD 测评中的作用 

考虑到本研究样本量偏小，采用非参数卡方检验，发现了个别测评得分和行为绩效在个别人格维度

https://doi.org/10.12677/ap.2020.109162


陈培峰，魏玉华 
 

 

DOI: 10.12677/ap.2020.109162 1387 心理学进展 
 

上存在差异。宜人性影响“主动性”得分，外向性影响“团队合作”分数。另外，人格特质也影响个体

在小组讨论中的行为表现。开放性和严谨性分布影响个体的观点表达和观点改变。从整个研究来看，个

体的观点表达影响了组员和评委对自己多方面的评价和评分，而观点改变虽然影响亲和力表现，但是对

测评得分却没有明显的作用。 
这些结果是容易解释的，从个人特质维度的界定上来说，在小组讨论中，外向性的个体自信、积极，

愿意主动表达自己的想法，对实际团队中个人的绩效贡献和内部关系建设贡献等方面有良好的促进作用

(Barrick, Mount, & Judge, 2001)，外向性的个体也更容易获得群体中的社会地位(周颖萍，2004)，宜人性

的个体能够通过更好的沟通、协商解决问题(Graziano, Jensencampbell, & Hair, 1996)，但是本研究中却发

现了更低的主动性得分，这可能跟小组讨论中的竞争有关，和谐人际导向意味着更多的放弃，表现出较

少的“侵略性”。 

4. 研究结论 

通过人格测试和 LGD 测评，对人格特质与测评得分的关系以及人格特质在 LGD 测评中的作用进行

了探讨，主要得到了三点启发。首先，虽然人格特质与 LGD 测评维度描述以及测评方式存在较为自然的

内在联系，但是本研究并没有发现人格特质与测评维度以及行为绩效之间的明确联系，人格特质与测评

维度对未来工作绩效的预测效度是独立的，递增效度现象可能代表了其对工作绩效不同方面的预测。其

次，人格特质与测评维度之间的低相关以及行为绩效与测评维度之间的高相关，在本研究中，并不直接

支持 LGD 或评价中心结构效度的活动中心论，同时，也说明了在提高 LGD 可靠性的努力上，单纯提高

评分信度还是不够的，效度的提高才是根本。最后，从群体决策的角度探讨评价中心测评维度与情境特

征的交互作用具有重要意义，通过领导力、领导地位、信息分享等群体互动的过程性指标来理解 LGD 的

评分过程和影响因素能够进一步挖掘 LGD 的根本机制。 
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