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·研究方法(Research Method)· 

评价中心的构想效度谜题：测量维度还是活动？* 

卞  冉  高  钦  车宏生 
(应用实验心理北京市重点实验室, 北京师范大学心理学院, 北京 100875) 

摘  要  评价中心是一种高保真度的情境模拟, 它被设计用来在多种与工作相关的活动中测量多项维度。30

年来的大量研究发现, 评价中心具备良好的内容效度和效标关联效度, 但构想效度却始终不理想, 评价中心

评分反映的总是由活动而非预先设想的维度带来的效应。这一评价中心“构想效度谜题”吸引了大量研究关注, 

并逐步形成了维度中心取向、活动中心取向及交互作用取向三种主要观点, 分别主张控制各种误差因素以改

善维度测量、放弃维度而转向活动或任务以及关注维度与活动的共同作用。未来研究应在传统的维度中心取

向之外给予活动中心取向足够重视, 并重点发展交互作用取向。 
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1  引言  

评价中心(Assessment Centers, ACs)应用于人
力资源管理领域已有超过 50 年的历史(Thornton 
& Gibbons, 2009)。作为一种非常流行的人事测评
技术 , 它被广泛用于各类组织并服务于人事选
拔、晋升、诊断及发展等目的(Thornton & Rupp, 
2006)。一般而言, 评价中心是一种高保真度的情
境模拟 , 它将个体置于多种与工作相关的活动
(exercises) 中 , 由 多 名 训 练 有 素 的 评 分 者
(assessors)观察和评价作答者在刺激情境下真实
的行为, 并在多项维度(dimensions)上对其表现进
行 评 分 (Lievens, Tett, & Schleicher, 2009; 
International Task Force on Assessment Center 
Guidelines, 2009)。以往大量研究证明, 评价中心
是一种相当有效的测评手段, 它不仅具有良好的
内容效度(Woehr & Arthur, 2003)、效标关联效度
(Gaugler, Rosenthal, Thornton, & Bentson, 1987; 
Arthur, Day, McNelly, & Edens, 2003)、递增效度
(Meriac, Hoffman, Woehr, & Fleisher, 2008)、评分
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者信度(Lievens, 2002), 还在应用中展现出很好的
效用指标(Hoffman & Thornton, 1997)和较好的公
平性(Petrides, Weinstein, Chou, Furnham, & Swami, 
2010), 并能引发积极的应聘者反应 (applicant 
reaction) (Hausknecht, Day, & Thomas, 2004)等。 

然而, 除了这些有利证据, 在评价中心效度
研究领域 , 有一个问题一直困扰着众多研究者 , 
即评价中心构想效度相关证据的缺乏 (Arthur, 
Woehr, & Maldegen, 2000; Woehr & Arthur, 2003; 
Lievens, Tett et al., 2009; Lance, 2008a)。评价中心
的基本设计理念是对作答者在不同活动或情境下

的绩效行为表现按照维度进行评价, 并形成活动
后 维 度 评 定 (postexercise dimension rating, 
PEDR)。这些维度代表了个体稳定的、跨情境一
致的特征。所以, 评价中心是被设计用来测量以
行为或特质为基础的维度的。但是, 众多研究却
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; 
研究一再发现, 评价中心的维度评分缺乏聚合效
度 (convergent validity)与区分效度 (discriminant 
validity)等构想效度证据 (Lance, 2008a, 2008b; 
Lievens, Tett et al., 2009)。研究者普遍认为, 评价
中心具有良好的内容效度和效标关联效度, 但同
时又缺乏内部结构相关的构想效度。这样的结果
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显然是与整体效度观念(unitarian view of validity) 
(American Educational Research Association, 
American Psychological Association, & National 
Council on Measurement in Education, 1999; 
Society for Industrial and Organizational 
Psychology, 2003; Binning & Barrett, 1989)相违背
的 , 所以被称为评价中心的 “构想效度悖论 ” 
(construct validity paradox) (Arthur et al., 2000; 
Woehr & Arthur, 2003; Lance, Foster, Nemeh, 
Gentry, & Drollinger, 2007; Lance, 2008a)或“构想
效度谜题” (construct validity puzzle) (Lance, et al., 
2000; Lievens, 2002)。 

近年来, 在整体效度观和人事测量构想导向
(construct-oriented) (e.g., Arthur & Villado, 2008; 
Huffcutt, Conway, & Stone, 2001)的影响下, 人们
不再仅仅满足于关注评价中心的预测效度, 更对
其测量的实质即构想效度研究提出了进一步的要

求：也许我们已经知道评价中心对于选拔评价是

有效的, 但它可能并没有按照我们预先设计的那
样去产生效果。那么, 它为什么有效？评价中心
到底测量到的是什么？是维度还是活动(方法)？
如果是活动, 它又为什么能预测工作绩效？本文
试图在前人研究的基础上, 结合最新的研究成果, 
对评价中心构想效度相关证据进行总结, 并对此
问题的成因及影响因素进行深入探讨。 

2  评价中心构想效度相关研究回顾 

一直以来 , 对于评价中心与构想相关的
(construct-related)构想效度的验证 , 研究者基本
都 采 用 多 特 质 多 方 法 (multitrait-multimethod, 
MTMM)模型(Campbell & Fiske, 1959)或因素分析
的方法。1982年, Sackett与 Dreher在一项研究中
使用这两种方法, 首次报告了评价中心构想效度
不足的结果。 

因为评价中心采用多种活动(方法)测量多种
维度 (特质 ), 在多种活动测得的多个维度的
MTMM相关矩阵中, 我们应该假设同一维度在不
同活动之间的相关(同质异法)较高, 而不同特质
在同种活动内的相关(异质同法)较低。这分别反映
了评价中心的聚合效度证据和区分效度证据

(Campbell & Fiske, 1959)。但是, Sackett与 Dreher 
(1982)却得到了完全相反的结论。他们对取自三个
不同组织的评价中心活动后维度评定数据进行分

析后发现, 三组数据的维度评分都表现出同质异
法相关较低(聚合效度差)而异质同法相关较高(区
分效度差); 进一步使用探索性因素分析发现, 数
据更支持抽取活动因子而非维度因子, 即评价中
心维度评分的变异更应来自于活动而不是预先设

计的维度。这样的结果令人困扰, 而 Sackett 与
Dreher 更是表示 , “这说明评价中心有严重的问
题：方法变异(而不是维度变异)占据了主导地位”。 

在此之后, 很多研究者开始重视这一问题并
开展大量研究试图重复及修正 Sackett 和 Dreher 
(1982)的结果 , 从而找到有力的评价中心构想效
度证据。但令人意外的是, 无论被试来源于何种
组织以及评价中心服务于何种目的, 几乎所有的
研究都得到了与前述类似的结果, 即评价中心是
以活动为导向而不是以维度为导向。这样的结论, 
甚至在各种文化背景下的相关研究中都普遍存在, 
包括美国(Harris, Becker, & Smith, 1993; Joyce, 
Thayer, & Pond, 1994; Kudisch, Ladd, & Dobbins, 
1997; Reilly, Henry, & Smither, 1990; Sackett & 
Dreher, 1982; Schneider & Schmitt, 1992; 
Silverman, Dalessio, Woods, & Johnson, 1986)、英
国(Anderson, Lievens, van Dam, & Born, 2006; 
Petrides et al., 2010; Robertson, Gratton, & 
Sharpley, 1987)、德国(Kleinmann & Koller, 1997; 
Kleinmann, Kuptsch, & Koller, 1996)、比利时
(Lievens & Van Keer, 2001)、法国(Rolland, 1999)、
澳大利亚(Atkins & Wood, 2002)、新西兰(Jackson, 
Stillman, & Atkins, 2005)、新加坡(Chan, 1996)以
及中国 (吴志明和张厚粲 , 2001; 王博 , 田效勋 , 
邵燕萍, 车宏生, 2010)等等。而只有极少数研究得
到了有利于评价中心构想效度的证据(e.g., Arthur 
et al., 2000)。 

基于大量相关研究的结果, 近年来, 有几个
元分析对评价中心构想效度问题进行了总结

(Woehr & Arthur, 2003; Lievens & Conway, 2001; 
Lance, Lambert, Gewin, Lievens, & Conway, 2004; 
Bowler & Woehr, 2006)。Woehr与 Arthur (2003)
搜集了 32个研究中报告的评价中心评分数据, 并
对其中 31 组 MTMM 相关矩阵进行了分析, 结果
发现其平均的同质异法相关为 0.34, 平均异质同
法相关却达到 0.55(均为样本加权后); 对 16 个验
证性因素分析结果进行总结也发现, 同时含有维
度因子和活动因子的模型拟合最优, 且活动因子
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的载荷均大于维度因子。 
Lievens和 Conway (2001)对搜集到的 34个评

价中心维度评分的 MTMM 相关矩阵进行了再分

析。与 Woehr 和 Arthur (2003)不同的是, 他们将
这 34 个矩阵重新使用验证性因素分析进行了模
型拟合, 并估计维度与活动各自的变异解释量。
结果发现, 虽然同时含有维度因子和活动变异(在
模型中设定为残差相关)的模型得到了最佳拟合, 
但活动不再显得比维度更重要：二者解释的变异

量平均下来均为 34%。另外, 维度因子之间的平
均相关却也很高, 达到 0.71。Lievens 与 Conway
的研究结论似乎让人们看到了一线曙光, 但很快
就有研究者对他们的结论进行质疑。 Lance, 
Lambert 等人(2004)认为, 活动与维度解释了相同
的变异量 , 这一结果应归结于人为统计误差：
Lievens 与 Conway 错误使用了相关特质-相关残
差(correlated trait-correlated uniqueness, CTCU)模
型从而系统高估了维度的变异。鉴于此 , Lance, 
Lambert 等人 (2004)又再次分析了 Lievens 和
Conway (2001)研究中的 34个 MTMM矩阵, 结果
仍然发现同时含有维度因子和活动因子的模型拟

合最优, 但不同的是此模型只包含一个总的维度
因子和多个相关的活动因子; 活动因子比总维度
因子解释了更多的变异(52% vs 14%)。 

不难看出, 这几个元分析面临着一个共同的
问题：它们都是先对个别研究数据重新分析, 之
后再将结果进行整合。这样难免使最终结果受所

选研究样本量、维度和活动的不同等因素影响。

为了解决这一问题 , 在最近的一个研究中 , 
Bowler 与 Woehr (2006)使用元分析方法将 35 个
MTMM矩阵合并成一个矩阵, 并以此为基础进行
验证性因素分析。结果表明, 获得最佳拟合的是
同时含有相关维度因子和相关活动因子的模型 ; 
活动因子仍然解释了大部分维度评分变异(33%), 
维度因子只解释了小部分变异(22%); 维度因子
之间的相关仍很高, 平均达到了 0.79。 

总体上来看 , 无论是个别研究还是元分析 , 
似乎都“顽固”地指向评价中心构想效度不佳的结
论。其中原因究竟是什么呢？为什么评价中心的

维度评分并没有按照我们预先设计的那样去表现

出跨情境的一致性 (cross-situational consistency)
呢？我们究竟在测什么？是维度还是活动？从

Sackett与 Dreher (1982)的研究发表至今, 有很多

理论和研究试图对这一“谜题”进行破解, 从不同
角度来阐释这一现象的成因及影响因素。目前 , 
这一领域主要存在三种相互对立但又紧密联系的

观点来分析和解释评价中心构想效度问题：维度

中心取向(dimension-based approach)、活动中心取
向 (exercise-based approach)以及交互作用取向
(interactionist approach)。 

3  维度中心取向 

虽然大量研究表明评价中心以维度为基础的

评分构想效度欠佳, 很多研究者还是坚定地认为
评价中心仍然是以维度为基础的(Arthur, Day, & 
Woehr, 2008; Brannick, 2008; Melchers & König, 
2008; Schuler, 2008; Rupp, Thornton, & Gibbons, 
2008)。原因在于, 很多评价中心构想效度研究都
是借用多质多法模型研究范式, 将维度看作特质, 
活动看作方法, 并假设维度是稳定的、跨情境一
致的。所以, 维度变异被视为真分数变异, 而活动
变异被视为误差变异; 活动变异过大就会导致评
价中心构想效度不佳。基于这一理论假设, 维度
中心取向的研究认为, 之所以出现构想效度证据
不足的情况, 根本原因在于评价中心测量过程中
可能存在诸多因素影响导致测量误差(即活动变
异)增大而维度变异减小。因此, 该取向的研究致
力于探索哪些因素会对评价中心构想效度产生影

响, 并进一步针对这些因素予以控制从而改进对
维度的测量。长期以来, 研究所关注的影响因素
主要包括评价中心的设计与实施、统计方法、维

度界定等三个方面 (Lievens, 1998; Sackett & 
Tuzinski, 2001; Arthur et al., 2000; Woehr & Arthur, 
2003; Lievens & Conway, 2001; Lance, 2008a; 
Gibbons & Rupp, 2009; 王忠军, 龙立荣, 2006)。 
3.1  评价中心的设计与实施因素 

在回答为什么评价中心构想效度证据不足这

一问题时, 大部分研究者首先想到的是设计与实
施环节可能出了问题。这种观点假设, 评价中心
普遍存在着一些设计与实施方面的缺陷, 如让评
分者同时评定大量维度、对评分者培训不足等 , 
都会引起评分出现系统偏差(如晕轮效应), 进而
导致活动变异占据主导(Lance, 2008a; Lievens & 
Klimoski, 2001)。正是基于这种思路, 很多研究着
力于找到并修正这些潜在的缺陷, 以改善评价中
心的构想效度。在较长一段时间内, 这种“修正设
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计” (design fix)取向的研究在评价中心研究领域
内处于主流地位, 研究采取的修正思路包括改善
评分者图式、降低评分者认知负荷或改变评定方

法等几种。 
一种观点认为, 评价中心构想效度问题可能

源于评分者使用了不正确的图式(schema)来分类
和加工观察到的信息。相应地, 有两种评价中心
设计因素与之有关, 包括从评分者自身入手的评
分者类型(type of assessor)和从外部入手的评分者
培训(assessor training)。一方面, 对于评分者类型, 
研究者一般认为, 在评价中心常用的心理学家和
经理两类评分者中, 心理学家评分更为客观有效, 
因为其教育和训练背景保证了他们能更有效地观

察、记录和评价受测者的行为 (Gaugler et al., 
1987)。Sagie 和 Magnezy (1997)曾分析了心理学
家和经理两类评分者在评价中心中各自评分的因

素效度, 因素分析的结果发现心理学家评分的结
构与预想维度结构一致 , 经理评分则不是 ; 
Lievens 和 Conway (2001)的元分析发现, 与经理
不同, 心理学家评分中维度变异要显著高于活动
变异; Woehr和 Arthur (2003)的元分析结果也证明, 
心理学家评分比经理评分表现出更多支持性的构

想效度证据。另一方面, 研究者也认为良好的培
训有助于改善评分者图式进而提高评价中心构想

效度(Lievens, 1998, 2001a, 2002)。元分析发现, 有
评分者培训相对于无评分者培训, 评价中心构想
效度结果更好(Woehr & Arthur, 2003)。但具体到
培训时间、培训方法等因素上, 研究结论不尽一
致：有研究发现增加培训时间并不能改善评分者

评分(Dugan, 1988), 也有研究发现评分者培训时
间越长确实越能改善评价中心构想效度(Woehr & 
Arthur, 2003), 还有研究却发现短时培训(1 天或
更短)比长时培训(超过 1 天)带来的评分中维度变
异比例更大(Lievens & Conway, 2001); 而针对培
训方法, 研究者参考绩效评价领域研究, 认为参
考 框 架 法 (frame-of-reference) 是 最 为 有 效 的
(Woehr & Huffcutt, 1994), 实证研究证明参考框
架培训方法确实在一定程度上能够提高评价中心

的构想效度 (Lievens, 2001a; Schleicher, Day, 
Mayes, & Riggio, 2002)。 

除了从改善评分者图式入手, 研究者还尝试
从降低评分者认知负荷角度来改进评价中心对维

度的测量。这种取向认为, 评分者的信息加工能

力是有限的, 而评价中心过程对评分者认知要求
又很大(如同时对多个受测者的行为进行观察和
记录、在多个维度上对行为进行分类、加工和评

价 等 等 ), 在 这 种 情 况 下 易 出 现 认 知 超 载
(cognitive overload)而导致评分出现偏差。所以, 
研究尝试从多处设计入手进行改进以尽量降低评

分者认知负荷 , 包括使用行为检核表 (behavioral 
checklist)、减少维度数量、控制受测者-评分者比
例 (participant-to-assessor ratio)等。Reilly 等人
(1990)的研究发现 , 使用行为检核表确实可以显
著提高评价中心的聚合和区分效度, 原因在于行
为检核表可以帮助评分者更有效提取和分类信息

以降低观察过程中的认知负荷; 而另外一些研究
对此也得到了部分支持性的结论 (Donahue, 
Truxillo, Cornwell, & Gerrity, 1997; Hennessy, 
Mabey, & Warr, 1998; Lievens & Conway, 2001)。
对于评价过程中维度数量的控制, 研究结论较为
一致。很多研究证明, 在同一活动内降低评价维
度的数量, 有助于降低评分者的认知负荷并提高
维度之间的区分 , 从而提高维度测量的质量
(Gaugler & Thornton, 1989; Schneider & Schmitt, 
1992; Lievens & Conway, 2001; Woehr & Arthur, 
2003)。而对于受测者-评分者比例, 研究者认为减
少评分者在活动中同时观察和评价的受测者数量, 
可以降低其认知负荷并减少评分偏差出现, 进而
提高构想效度。虽然这一假设并未在 Woehr 和
Arthur (2003)的元分析中得到证实, 但最近的研
究对此还是得出了支持性的结论 (Melchers, 
Kleinmann, & Prinz, 2010)。 

第三种修正思路关注评分者采用何种策略对

维度进行评定：活动内方法 (within-exercise 
approach) 还 是 维 度 内 方 法 (within-dimension 
approach)。活动内方法是在每个活动完成后即对
受测者各个维度进行评定, 而维度内方法则是在
所有活动完成后再对各个维度进行跨活动的评

定。研究者认为, 正是因为常用的活动后维度评
定 (PEDR)即活动内评定方法使评分者过多关注
活动特异信息, 才造成夸大活动内不同维度相关
以 致 评 价 中 心 构 想 效 度 不 足 (Haaland & 
Christiansen, 2002; Arthur et al., 2008), 所以要提
高构想效度 , 必须转而使用维度内评定方法。
Silverman 等人(1986)比较了这两种评定方法对评
价中心构想效度的影响, 结果发现使用维度内方
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法可以显著提高聚合效度与区分效度; 而 Harris
等人(1993)的类似研究却没有得出支持性的结论。
Robie, Osburn, Morris, Etchegaray和Adams (2000)
则尝试使用实验方法对这一问题进行研究, 结果
发现活动内评定方法确实会对评价中心构想效度

产生不利影响。而 Woehr和 Arthur (2003)的元分
析也进一步证实使用维度内评定方法的评价中心

比使用活动内评定方法的评价中心展示出更高的

构想效度。 
3.2  统计方法因素 

相对于修正设计取向将活动变异占优问题归

因于设计缺陷导致的无关变异增大, 另一些研究
者则认为问题出在评价中心构想效度研究所使用

的统计方法上：活动变异大是因为方法带来的虚

假变异或统计方法的误用(Kolk, Born, & van der 
Flier, 2002; Lance et al., 2000; Lance, Lambert et 
al., 2004; Lance, 2008a; Arthur et al., 2000)。 

一种质疑声音认为, 我们使用 MTMM 方法

对评价中心构想效度进行分析, 实际上高估了活
动引起的变异, 这才造成维度变异“看起来”比代
表系统误差的活动变异小 (Sackett & Dreher, 
1982)。在 MTMM 方法中, 评价中心评分的系统
变异被分成两部分：维度和活动, 分别对应特质
和方法。但如此操作得到的“活动变异”不仅包含
由活动引起的变异, 同时还包含着由评分者带来
的变异, 我们实际上把这二者混淆在了一起, 所
以才会造成活动变异占据主导的结果。有两项研

究对此假设进行了检验(Kolk et al., 2002; Robie et 
al., 2000)。在这两项研究中, 研究者让每位评分者
在各项活动中都只对某一维度进行评定, 从而控
制评分者变异。但结果均与假设相反, 异质同法
相关依然高于同质异法相关, 活动因素仍占主导
地位。 

另外一些质疑直接指向了评价中心构想效度

研究中常用的因素分析方法。对于探索性因素分

析, 一些观点认为很多研究使用正交旋转策略是
存在问题的, 因为评价中心的维度本身应该具有
一定相关(Arthur et al., 2003); 而对于验证性因素
分析, 虽然在测量领域有比较成熟的范式应用这
种技术在 MTMM 框架下对测验构想效度进行探

讨, 但在统计模型上如何正确设定代表方法的活
动因子及代表特质的维度因子仍是众多研究争议

不休的问题, 包括到底该使用相关特质-相关方法

模型 (CTCM)还是相关特质 -相关残差模型
(CTCU)、活动因子之间到底该不该设定相关、模
型易出现不恰当解 (inadmissible solution)等问题
都会对评价中心构想效度的估计产生极大影响

(Kleinmann & Koller, 1997; Sagie & Magnezy, 
1997; Lievens & Conway, 2001; Lance et al., 2004; 
Lance, Woehr, & Meade, 2007; Hoffman, Melchers, 
Blair, Kleinmann, & Ladd, 2011)。 
正是因为这样的问题, 近来一些研究放弃了基

于 CTT 的 MTMM及因素分析统计方法, 转而使用
基于现代测量理论的概化理论 (generalizability 
theory)技术对评价中心构想效度进行分析(Arthur 
et al., 2000; Lievens, 2001b, 2002; Jackson et al., 
2005; Bowler & Woehr, 2009; 王博, 田效勋, 邵
燕萍, 车宏生, 2010)。这些研究尝试从维度、活动、
评分者等不同侧面对评分变异进行分解, 同时探
索各侧面之间可能存在的交互作用。尽管到目前

为止研究使用这种方法得到的构想效度支持证据

还不多(e.g., Arthur et al., 2000; Bowler & Woehr, 
2009), 但这种尝试为评价中心构想效度领域研究
提供了新的思路(Woehr, Putka, & Bowler, 2012)。 
3.3  维度界定因素 

最后一种解释聚焦于维度本身。研究者认为, 
在评价中心开发与应用中, 人们对测量目标也就
是维度的界定往往是比较模糊、随意的, 有时甚
至是想当然的, 缺乏统一标准。如此做法也是导
致评价中心构想效度不佳的原因之一 (Jones & 
Born, 2008; Thornton & Gibbons, 2009; Hoffman et 
al., 2011; Arthur et al., 2008; Howard, 1997; 
Howard, 2008)。 

任何一种测量 , 对其所要测量的构想
(construct)如何界定和操作化是其首先必须解决
的问题, 而这个问题对评价中心来说, 似乎从来
没有得到很好的解决。评价中心测得的各种“维
度”到底是什么, 它与构想、特质的关系又是什么, 
一直以来很少有研究进行清楚地阐述 (Jones & 
Born, 2008)。由于评价中心的应用性与实践性, 它
要测的维度一般来自于工作分析或胜任特征模型, 
通常包含各种特质、技能、态度、行为、动机等, 
这些维度的提出往往带有一定的随意性、特殊性, 
其背后缺乏坚实的测量学基础。Arthur等人(2003)
曾就不同评价中心试图测量的维度进行总结, 结
果发现在 34个评价中心研究中总共提出了 168个
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不同的维度, 这对于描述和解释人在工作中的行
为来说显然过于冗杂。在这样的情况下, 很可能
出现不同名称的维度其相关重叠很大, 难以区分; 
同样名称的维度其含义却不尽一致 , 难以会聚 , 
从而造成构想效度不佳的结果。为解决这一问题, 
一些研究者试图通过改变维度的宽度, 将含义相
近的一些狭窄维度(narrow dimension)组合成较为
宽泛的维度因子(broad dimension factor), 形成概
括性更高、更能区分的元维度 (meta-dimension) 
(Hoffman et al., 2011; Arthur et al., 2003; Kolk, 
Born, & van der Flier, 2004; Howard, 2008)或总体
绩效因子(general performance factor) (Thornton & 
Gibbons, 2009)。Hoffman 等人(2011)最新的研究
尝试在评价中心验证性因素分析模型设定中引入

此类因子, 并与传统模型进行比较。结果发现, 虽
然各模型活动因子解释变异量仍然最大, 但当模
型中同时包含宽泛维度因子、总体绩效因子和活

动因子时, 模型对评价中心评分的代表和解释最
好。这也为评价中心构想效度提供了新的证据。 

总之, 维度中心取向想方设法从各个方面入
手试图提高评价中心维度测量的质量, 不管是设
计上的细节修正, 还是改善统计方法, 抑或改变
维度的界定等等。我们不禁要问, 这样一些控制
和改变到底有没有用？目前来看, 这个问题还很
难回答。总体上, 无论是个别研究还是元分析研
究, 得到的结论多是混合的。一方面, 并不是所有
的改进都被证明有效; 另一方面, 那些被认为有
效的改进措施 , 研究得到的结论也并不完全一
致。而且, 即使修正措施确实改善了构想效度, 效
果总体来说仍比较弱：有时即便研究者采用各种

策略对多种因素进行细致谨慎的控制, 仍然不能
完 全 得 到 支 持 维 度 测 量 的 构 想 效 度 证 据

(Schneider & Schmitt, 1992; Chan, 1996)。这也就
是说, 维度中心取向的研究虽然取得了一些效果, 
但并没有从根本上改变评价中心评分中活动变异

优于维度变异的基本模式; 对于还要控制哪些因
素以及如何控制以提高评价中心维度测量构想效

度, 可能还需要更多的研究来进行进一步探索。 

4  活动中心取向 

相对于维度中心取向仍坚持认为评价中心测

量的构想是维度, 另一些研究者则提出了不同见
解。他们认为, 构想效度不理想很有可能是因为

我们错误假设或设定了评价中心的测量构想

(Lance et al., 2000; Lance, Lambert et al., 2004; 
Lievens & Conway, 2001; Woehr & Arthur, 2003; 
Lance, 2008a)。Russell和 Domm (1995)曾指出, “评
价中心评分对反映某些构想来说肯定是有效的 , 
只不过我们不知道这些构想到底是什么”; Sackett
和 Tuzinski (2001)也提出, “评价中心并不缺乏构
想效度, 只是在它到底测了什么构想这一问题上
研究者缺乏共识……关键问题是, 以往对于评价
中心到底测量了何种构想的观点是否正确”。由这
种构想错误设定 (construct misspecification)观点
出发, 一些研究者开始假设, 既然如此多研究都
一致发现评价中心中活动变异总是优于维度变异, 
那么我们有理由认为评价中心测量的应该是活动

(Robertson et al., 1987; Howard, 1997; Lance, 
Lambert et al., 2004; Lance, 2008b)。于是, 活动中
心取向应运而生。持该观点的研究者提出了情境

特异性理论(situational specificity interpretation)来
对评价中心构想效度问题进行解释, 并主张把维
度从评价中心框架中去除, 而把焦点聚焦在活动
或任务上 , 设计基于任务的评价中心 (task-based 
assessment centers)来取代传统的基于维度的评价
中心(dimension-based assessment centers) (Lance, 
2008a, 2008b)。 
4.1  情境特异性理论 

传统的评价中心理论借用多质多法模型研究

范式, 将活动变异视作与构想无关的、由测量方
法带来的系统误差 , 它的增大会带来方法偏差
(method bias), 并对维度(特质)的测量产生“污染” 
(contamination)。所以, 套用多质多法框架来分析
评价中心的构想效度, 研究者很容易得出这样的
结论：维度变异是我们所期望的、与真分数相关

的, 需要在测量中最大化; 活动变异是我们不想
要的, 需要尽量避免; 活动变异过大就会导致评
价中心构想效度不佳 (Lievens & Conway, 2001; 
Lance et al., 2000)。 

一些研究者对此提出了质疑, 认为正是以往
研究不假思索直接套用多质多法范式, 才让我们
对评价中心的活动变异产生错误理解和解释, 使
得研究者从一开始在提出“评价中心到底测了何
种构想”这一问题时就出现了方向性的偏误 , 这
才会产生无法解释的“构想效度悖论”现象(Lance, 
Lambert et al., 2004; Lance, 2008a; Lance, Baranik, 
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Lau, & Scharlau, 2009)。所以, 与传统的将维度视
为测量构想、活动效应视为方法偏差的研究不同, 
Lance 等人提出情境特异性理论对评价中心构想
效度问题进行解释。他们认为, 活动效应反映的
是受测者跨情境(活动)的特异性表现, 它实际上
代表着我们想要测量的真分数变异, 而不是测量
方法偏差 (Lance et al., 2000; Lance, 2008a; 
Gibbons & Rupp, 2009)。这种观点来源于交互作
用理论, 认为不同的评价中心活动对人的行为表
现的要求是不一样的, 体现在任务特征、情境要
求以及情境要求与受测者胜任特征的交互上, 而
正是这样一些活动间的变化带来了与真分数相关

的受测者跨情境特异性表现 (Russell & Domm, 
1995; Lievens & Conway, 2001; Lance et al., 2000; 
Lance, 2008a; Hoffman & Meade, 2012)。 

对这一理论已有一些实证研究方面的支持。

Lance 等人 (Lance et al., 2000; Lance, Foster, 
Gentry, & Thoresen, 2004; Lance et al., 2007)在三
个研究中对六组评价中心数据分别进行基于多质

多法模型的验证性因素分析, 并着重探讨活动因
子与其他外部变量(如工作绩效、认知能力、人格
特质等)的相关。研究假设, 如果活动因子反映的
是方法偏差, 它应该与其他变量不相关; 而如果
活动因子代表与真分数相关的跨情境特异表现 , 
它与其他变量之间就应该存在一定关系。研究结

果发现, 大部分活动因子与外部变量之间的相关
显著 , 从而证实了情境特异性假设。Lievens, 
Dilchert 和 Ones (2009)尝试在一项研究中同时收
集评价中心多个方面的效度证据, 研究使用相关
特质-相关方法(correlated trait-correlated method, 
CTCM)验证性因素分析发现 , 与维度因子相比 , 
活动因子不仅解释了更多的评价中心评分变异 , 
还对工资这一效标显示出更强的预测作用。而最

近 Hoffman 等人(2011)的研究在活动因子与外部
效标之间的相关上也得到了类似的结果。 
4.2  基于任务的评价中心 

在情境特异性理论的启发下, 一些研究者开
始尝试将维度从评价中心中去除, 转而把注意力
仅仅放在活动上, 设计基于活动或任务的评价中
心。实际上, 早在 20 世纪 80 年代就有研究者提
出过这样的建议(Sackett & Dreher, 1984; Sackett 
& Harris, 1988; Goodge, 1988), 但却没有受到足
够的重视。Goodge (1988)最早在他的研究中对基

于任务的评价中心进行了描述, 并尝试比较它与
传统评价中心的区别。随后, Lowry又通过一系列
研究对基于任务的评价中心的特点及开发流程进

行系统论述(Lowry, 1995, 1997), 他首先界定并区
分了两类评价中心：一类是传统的“维度特定” 
(dimension-specific)评价中心 , 另一类是“任务特
定” (task-specific)评价中心。Lowry (1997)认为, 
这两种评价中心都是在工作分析的基础上建立起

来的, 但区别在于前者以胜任特征维度为设计框
架, 后者则更依靠从工作分析中得到的岗位关键
任务 ; 前者将活动视为获得维度测量的方法
(Arthur & Villado, 2008), 后者则直接将活动中的
角色或任务表现作为测量对象。任务特定或基于

任务的评价中心以岗位关键任务为蓝本, 构建一
系列工作样本(work sample)模拟, 并使用行为检
核表等方法对受测者在各个活动内完成任务的行

为表现进行评价(Lowry, 1997; Lance, Lambert et 
al., 2004; Lance, 2008a)。 

尽管基于任务的评价中心提出已有 20 多年, 
并在实践领域中得到一定的应用, 但我们仍对它
知之甚少, 实证研究非常缺乏(Lievens, 2008)。仅
有的一些研究中, Lowry (1995)曾得到一些初步的
证据, 证明任务特定的评价中心有令人满意的测
量学指标; Jackson 等人(2005)对同一批被试采用
基于维度和基于任务两种不同的评分方式, 结果
显示它们的测量学指标相近, 而基于任务的评价
中心数据对模型的拟合更好 ; Jackson, Barney, 
Stillman 与 Kirkley (2007)还对基于任务的行为评
分与基于维度的总体评分(OARs)之间的关系进行
探讨, 结果发现评价中心中基于任务的评分能解
释近 90%的维度总体得分, 这表明维度总体得分
的实质仍体现的是受测者基于任务的行为表现 ; 
而 Jackson, Stillman和 Englert (2010)最近的研究
则开始从系统模型的角度, 探讨受测者在基于任
务的评价中心中评分的影响因素。总体上来看 , 
基于任务的评价中心与传统的评价中心相比有何

优势, 它到底测了什么、是否有效等等, 这些问题
都亟待更多的实证研究进一步探讨。 
4.3  争议：维度还是活动？ 

评价中心到底测量了什么？维度取向和活动

取向的研究各执一词, 争议不断。从大量有关基
于维度的评价中心构想效度研究来看, 活动变异
占主导这一普遍性结果已不容忽视, 传统的维度
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取向观点受到极大挑战。活动取向认为我们应就

此抛弃维度, 转而针对活动或任务对评价中心框
架进行重新设计, 面对这样的观点, 研究者也提
出了很多争论性意见。 

首先, 维度不是评价中心特有的, 而是存在
于绩效评价等很多人力资源管理功能中的“通用
语言” (Rupp et al., 2008)。从理论角度, 维度之所
以被广泛应用, 根本原因在于研究者普遍认为人
的 绩 效 表 现 (performance) 是 一 个 多 维 结 构
(Campbell, McCloy, Oppler, & Sager, 1993); 而从
应用角度, 保留维度可以更好地使评价中心与其
他人力资源管理过程有效衔接与整合。从这个意

义上来看, 维度的存在是有价值和依据的。 
其次, 基于任务的评价中心是否能涵盖工作

复杂性的全貌仍受质疑(Connelly, Ones, Ramesh, 
& Goff, 2008; Howard, 2008)。由于去掉了维度, 
基于任务的评价中心测的仅仅是受测者行为的样

本, 而不是更抽象、概括的个人潜在特征, 并由这
些行为样本预测将来的工作绩效。这样可能带来

的后果是, 所选活动或任务情境有限, 不能有效
代表实际工作的复杂性, 进而导致预测力下降。
这样的质疑也使一些活动取向的研究者开始认识

到, 在取消维度后, 还应更深入地去研究情境的
特征 , 以提高活动情境对工作的代表性(Lievens, 
Tett et al., 2009)。 

最后, 基于任务的评价中心反馈方式也是备
受争论的问题(Howard, 1997)。传统的基于维度的
反馈比较明确, 而基于任务或活动的反馈对受测
者来说就比较模糊、不自然, 缺乏概括性, 对于评
价中心培训和发展的目的来说不够有效。但也有

研究者认为, 基于任务的行为式反馈与基于维度
的反馈相比 , 更能够被受测者适应和接受
(Jackson et al., 2010; Lance, 2008a)。二者孰优孰劣
尚待更多的实证研究证实。 

5  新的观点：交互作用取向 

前两种观点一直在争论评价中心中维度和活

动谁更重要, 第三种观点则把注意力放在受测者
行为表现及其影响因素上, 以此来解释评价中心
构想效度问题。交互作用取向观点认为, 评价中
心基于维度的构想效度不高, 受测者行为表现出
跨情境的不一致性, 这是由维度与活动共同的交
互作用影响而导致的 (Lievens & Conway, 2001; 

Hoffman & Meade, 2012; Lievens, De Koster, & 
Schollaert, 2008; Gibbons & Rupp, 2009)。也就是
说, 活动不再被视为平行的测验, 不同的活动可
能给受测者呈现了不同的情境要求 (Neidig & 
Neidig, 1984; Howard, 2008), 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, 最终导致维度变异降低而活动变异增高。这
种观点来源于人格与社会心理学领域的交互作用

观(interactionist perspective), 特别是人格心理学
领域对行为解释的特质-情境之争。交互作用观认
为人的行为是由特质和情境共同作用导致的, 并
由此来解释行为跨情境不一致的现象。应用在评

价中心领域, 交互作用取向也将受测者的行为归
于个体差异与活动特征共同影响的结果, 而不是
单独归于维度或者活动, 并试图回答二者如何影
响受测者跨活动表现的一致性。虽然已有少数研

究沿此思路从活动特征角度探讨评价中心构想效

度问题(e.g., Neidig & Neidig, 1984; Highhouse & 
Harris, 1993; Schneider & Schmitt, 1992), 但这些
研究缺乏明确的理论框架。近来, 研究者开始借
用更多的理论为依据指导交互作用取向的研究 , 
这其中 , 认知情感人格系统理论 (Cognitive- 
ffective Personality System theory, CAPS)与特质激
活理论(Trait Activation Theory, TAT)最受研究者
所重视(Gibbons & Rupp, 2009; Jansen, Lievens, & 
Kleinmann, 2011; Haaland & Christiansen, 2002; 
Lievens, Chasteen, Day, & Christiansen, 2006; 
Lievens et al., 2008; Lievens, Tett et al., 2009; 
Hoffman & Meade, 2012)。 

Mischel和 Shoda (1995)提出的认知情感人格
系统理论对行为的跨情境不一致性进行了详细解

释。这种理论认为, 所谓人格, 即是个体在面对不
同情境时表现出的一系列类似“如果…那么…”行
为脚本的稳定行为模式。当人面临情境时, 情境
特征会激发个体一系列情感与认知心理表征, 在
此基础上特定的行为模式(即行为脚本)被激活 , 
个体行为产生。而 CAPS 理论假设, 行为之所以
会产生跨情境的不一致, 这是因为人对情境特征
的知觉是存在个体差异的。CAPS 理论故此区分
了 名 义 情 境 (nominal situation) 与 心 理 情 境
(psychological situation)两个概念, 前者指情境中
被大家统一理解或界定的特征, 后者则是会引发
不同个体不同理解或解释的情境特征。即使两个
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情境在名义上是相同的, 个体在心理上对它们的
理解也可能不同, 从而造成行为的差异。这一理
论应用于评价中心领域颇有意义, 可以为受测者
维度评分为何存在跨活动不一致提供另一种解

释。根据 CAPS理论, 我们可以假设, 不同活动间
行为的一致性只有当受测者在不同活动上知觉到

相同情境要求时才可能实现。Kleinmann (1993)
的研究就发现, 当活动的透明度(transparency)高, 
即受测者能准确识别不同活动所测量的同一维度

时, 维度评分的聚合效度最好。Jansen等人(2011)
的研究也发现, 在评价中心中, 只有当受测者准
确识别出活动的情境要求时, 与之相关的特质才
会被触发 ; 这种所谓的效标识别能力 (ability to 
identify criteria) (Melchers, Klehe, Richter, 
Kleinmann, König, & Lievens, 2009; Kleinmann, 
Ingold, Lievens, König, Melchers, & Jansen, 2011; 
König, Melchers, Kleinmann, Richter, & Klehe, 
2007)在个人特质与相关维度表现之间可以起到
调节作用, 只有在准确识别到情境要求的受测者
中, 宜人性才会与评价中心中与之相应的合作性
维度得分显著相关。 

另一方面, 特质激活理论也开始在解释评价
中心构想效度问题上发挥重要作用(Lievens et al., 
2008; Lievens, Tett et al., 2009)。特质激活理论与
CAPS 理论有很多相似之处, 它将交互作用观应
用于工作领域, 对特质如何影响工作行为进行解
释。TAT 认为人的行为是对情境中与特质有关的
线索的反应; 它的核心假设在于, 这些能激活人
行为的情境特征 , 可以由特质激活潜力 (trait 
activation potential)来描述 , 特质激活潜力越高 , 
一个情境能激发的相关行为的差异性就越大(Tett 
& Guterman, 2000; Tett & Burnett, 2003)。Tett和
Guterman (2000)认为, 特质激活潜力主要是由情
境的特质相关性 (trait relevance)与情境强度
(strength)两个因素决定; 前者指一个情境包含能
引发某种特质相关行为的线索的程度, 后者则体
现了情境对行为要求的清晰度, 情境越弱, 对行
为要求就越模糊 , 行为的差异性就越大。由此 , 
TAT 为我们解释评价中心构想效度问题提供了有
效的理论框架。基于 TAT 我们可以假设, 只有在
不同活动包含相似的特质相关情境线索, 即不同
活动都在某特质上具有高特质激活潜力时, 维度
评分才可能在活动间具有高的聚合效度。Haaland

与 Christiansen (2002)率先通过对一个小样本评价
中心数据的分析来对此假设进行验证, 结果发现, 
在那些高特质激活潜力的活动之间 , 维度评分
的聚合效度确实更高。此后, Lievens等人(2006)
又通过 30 个评价中心数据的分析再次验证了这
一假设。 

6  总结与展望 

自从 Sackett和 Dreher (1982)发现评价中心构
想效度问题以来, 研究者不断从各个方面探寻评
价中心构想效度证据。然而结果一次又一次证明, 
评价中心评分对于预测受测者未来表现上确实有

效, 但它却始终没有按照我们预先设想的那样以
维度为基础实现有效测量; 评价中心评分变异中, 
活动变异总是大于维度变异。30 年来, 研究者一
直尝试对此谜题进行破解, 提出了很多不同的看
法：从维度中心取向坚持认为是误差因素导致评

价中心维度测量出现问题, 到活动中心取向开始
认识到活动不只是方法 , 它们也有独特的贡献 , 
再到交互作用取向越来越重视维度和活动二者共

同的作用, 研究者对这一现象的理解和解释经历
着不停的变化与发展。虽然目前评价中心构想效

度谜题仍没有统一的答案, 但也许正像 Ployhart 
(2006)所描述的那样, “我们离真正解决评价中心
构想效度问题已经不远了”。 

实际上, 如果跳出评价中心研究领域, 我们
可以发现, 这种所谓的构想效度问题并不为评价
中心所独有, 类似这种情境变异(或方法变异、评
分者变异等)大于构想变异的结果在很多其他情
境化测评的研究中也屡有发现 , 如人格测验
(Biesanz & West, 2004) 、 结 构 化 面 试 (Van 
Iddekinge, Raymark, Eidson, & Attenweiler, 2004)、
情境判断测验(Westring et al., 2009)、绩效评估
(Lance, Hoffman, Gentry, & Baranik, 2008)等等。
例如, Van Iddekinge等人(2004)就发现在结构化面
试中, 不同形式的结构化面试方法(情境式面试与
行为式面试)测量同一维度的得分之间相关较低; 
Westring 等人(2009)则发现在用多个情境测量多
个成就动机特质的情境判断测验中, 情境变异是
特质变异的三倍。 

所以, 从一个更深层次的角度来理解, 评价
中心构想效度谜题表面上是维度与活动之争的问

题 , 本质却反映了“人的行为背后是特质还是情
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境起决定作用”这一问题 ; 表面上是一个心理测
量学问题 , 本质上却反映了“人的行为的跨情境
一致性是否存在、何时存在”这一人格与社会心理
学问题。或许, 从这个角度出发, 我们能看到维度
中心、活动中心与交互作用这三种不同取向观点

的共同之处, 即它们都认为评价中心中受测者的
行为是个人因素与情境因素共同作用的结果, 而
区别在于各自强调或聚焦的点不同。也许, 未来
评价中心构想效度的研究不再关注“测量维度还
是活动”的问题 , 而更关注“维度与活动(任务)如
何共同作用”的问题 ; 研究重视的不再是这三种
取向孰优孰劣, 而是如何融合不同取向的研究使
评价中心在现有的基础上发挥出更强的有效性。 

从这个意义上来说, 未来评价中心构想效度
的研究应在传统的维度中心取向之外给予活动中

心取向足够重视, 并重点发展交互作用取向。对
于维度中心取向, 我们不能因为构想效度问题的
存在而简单把它丢弃, 相反, 未来的研究仍需在
评价中心设计修正的道路上继续深入探索, 借助
各种测量理论与统计方法, 在一定范围内不断改
善维度测量的质量; 另外, 研究需更加重视对维
度本身的探讨, 回答什么样的维度适合作评价中
心测量构想的问题, 并进一步建立更为系统的、
多层级的维度框架体系, 以规范对维度的操作和
界定。对于活动中心取向, 未来它应该获得更多
的研究重视, 研究重点将放在对活动或任务自身
的分析和探讨上：活动或任务应该包含哪些情境

特征、我们如何对情境特征进行界定和分类等 , 
以此为基础并借鉴工作样本研究来探讨基于任务

的评价中心是否有效以及如何有效等等。此外 , 
基于任务的反馈其效果如何也是研究者需要进一

步关注的问题。最后, 交互作用取向将在评价中
心研究领域扮演越来越重要的角色, 未来的研究
需在 TAT 及 CAPS 等理论指引下, 不仅探讨评价
中心中出现受测者跨活动表现不一致的原因, 更
要分析在什么条件下、何种因素会影响到这种不

一致; 不仅从理论角度出发针对构想效度问题进
行事后分析, 更要将交互作用观融合于评价中心
设计和操作的实践中去。 
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The Construct Validity Puzzle of Assessment Centers: Are We Measuring 
Dimensions or Exercises? 

BIAN Ran; GAO Qin; CHE Hongsheng 
(Beijing Key Lab of Applied Experimental Psychology, School of Psychology,  

Beijing Normal University, Beijing 100875, China) 

Abstract: As high-fidelity simulations, assessment centers (ACs) are designed to measure a number of 
dimensions in various job-related exercises. Over the past 30 years, a great deal of research has indicated 
that ACs exhibit high content and criterion-related validity, but low construct-related validity. AC ratings 
substantially reflect the effects of the exercises and not the dimensions they were designed to reflect. This 
so-called AC “construct validity puzzle” drew a lot of attention from researchers. Three main research 
perspectives have gradually emerged: dimension-based approach, exercise-based approach, and 
interactionist approach, which focus on controlling factors causing measurement errors to improve the 
quality of dimension measurement, removing the dimensions from AC framework and focusing solely on the 
exercises or tasks, and taking the interaction between dimensions and exercises into account, respectively. 
Future research should pay more attentions to the exercise-based approach beyond the traditional 
dimension-based approach, and place great emphasis on the interactionist approach. 
Key words: assessment centers; construct-related validity; dimension-based approach; exercise-based approach; 

interactionist approach 


