
1 问题的提出

1.1 历史测量法的研究领域

历 史 测 量 法 最 早 可 以 追 溯 到 Quetelet 于 1835
年首次对历史资料的统计分析， 研究英法两国剧作

家年龄与成就间的关系。 之后，Galton（1896）发表了

更 有 影 响 的 Hereditary Genius 一 书 。 20 世 纪 初 ，
Woods 做了进一步的发展， 并首次定义了历史测量

法[1，2]。
自从上世纪 70 年代中期开始，Simonton 就成为

了美国发展历史测量法的领军人物。 历史测量法被

Simonton 定义为： 对回顾性历史资料的定量统计分

析方法[3]。 在 Simonton 的研究中，所选被试大多数是

已经过世的知名历史人物， 原始数据来源于对这些

人物人格的心理测量学评估， 所使用的具体方法和

工具主要包括内容分析和专门用于传记体作品的人

格量表。 它是试图通过一系列的事实样本建立从特

殊 到 一 般 的 人 格 特 征 模 型 的 方 法 (Simonton，1984，
1986)。

历史测量法通常应用于创造力、天才、领导能力

等方面的研究 [4－6]。 例如，Heyes (1989) 和 Simonton
(1991)都曾对古典音乐作曲家进行过研究，Heyes 发

现除三位作曲家在 8 年或 9 年准备期后表现出创造

力之外，其他所有作曲家均经过至少 10 年的准备期

才表现出非凡的创造力；但 Simonton 发现，许多作

曲家需经过 20 至 30 年的训练才可写出其最成功的

曲目，而另一些作曲家则只需几年的训练便可。这种

训练时间上的巨大差异性使得 Simonton 相信，不同

作曲家在其音乐能力或天分上存在差异。 Kaufman

（2001）对作家研究发现，诺贝尔文学奖获得者与普

通作家相比，更容易患有精神类疾病，经历悲惨的人

生。 Simonton 曾总结了有关的历史测量学研究[7]，他

发现，出生次序、智力的早熟、童年期的创伤、家庭背

景、 教育和专门的训练以及角色榜样和导师是影响

创造性发展的 6 种常见因素。
我国学者谷传华、陈会昌、许晶晶也运用历史测

量法对中国 30 名近现代社会创造性人物早期的家

庭环境与父母教养方式进行研究 [8]。 研究结果表明

这些家庭环境特点主要表现在家庭的价值观和人际

关系、家庭秩序性与家庭活跃性三个方面，家庭总体

上表现出“严父慈母”的传统教养方式。
1.2 BEI 技术及其存在的问题

自 1973 年麦克利兰德提出胜任特征的概念后，
胜任特征问题迅速成为管理学、 心理学等学科中的

一个前沿研究课题。 而在胜任特征领域中采用什么

方法建立胜任特征模型， 以保证其在人力资源管理

系统设计中的效度，则是多年来研究的一个热点。经

过三十多年理论和实践的研究及发展， 行为事件访

谈法（Behavior Event Interview，BEI 技术）成为最常

用、公认有效的胜任特征研究方法。 Spencer 等人的

研究发现， 行为事件访谈法在胜任特征要素的揭示

上更为有效，他们基于多年的研究成果，发展了一套

较为完善的访谈程序和编码方法[9]。BEI 方法是当前

建立胜任特征模型最常用的方法， 是一种开放式的

行为回顾式调查方法， 类似于绩效考核中的关键事

件法。 目前，国内的一些研究者 [10，11]也大都选择了

BEI 技术，即行为事件访谈法对胜任特征、胜任特征

模型进行研究。
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由于行为事件访谈对方谈者的访谈技巧要求较

高， 要求访谈者能够引导被访谈者自然而然的说出

他们真实的想法与感受。所以在实施行为访谈之前，
应当预先对访谈者进行系统深入的相关培训， 检验

访谈者的访谈能力， 减小因访谈方法不当所带来的

误差。 另外，BEI 技术还存在被试寻找困难、访谈资

料不易搜集全面、编码技术相对复杂等问题。特别是

BEI 通常要求被访谈者回忆自己三件最成功及三件

最失败的工作事件，行为事件数量本身就较少，若访

谈者又受训不佳，那么会导致访谈内容可用性差，编

码效果就会不佳，并且由于编码技术问题，最后的编

码数量可能会较少。
因此， 在本研究中我们尝试使用历史测量法进

行中国企业家（包括港、澳、台地区）胜任特征的研

究。即通过阅读传记资料对这些企业家进行评定，考

察历史测量法用于胜任特征研究的可行性及中国企

业家的胜任特征。

2 研究方法

2.1 对象

依照以下条件选择此次的研究对象： 一是文献

资料比较充分的当代企业家； 二是在本产业中获得

过极大的成功；三是在国内社会乃至国际上有影响。
依据以上三个条件，我们选取了 30 位成功的中国企

业家。
2.2 工具

我们通过以下方法编制胜任特征核查表以作为

历史测量法的评定工具。首先，从有关胜任特征的文

献资料和众多结构化面试题目中选取了 120 多个与

企业家、管理者有关的胜任特征词条，然后在专业人

员的指导下，从知识技能、社会角色、自我认知、个性

特质和动机几个维度中筛选了 65 个更加贴切的词

条作为评定的条目，并且逐条进行解释，明确每个条

目的具体含义和所包含的行为表现。需要说明的是，
在阅读和评定传记资料过程中， 又依据传记内容增

加了 7 条出现频率较高的词条， 最后确定条目总数

为 72 个。最后，将这些条目编制成 5 级（很差、较差、
一般、较好、突出）评分核查表。
2.3 程序

选择由著名出版社出版的自传和纪实性传记。
由三名心理学专业硕士研究生阅读传记并进行独立

评定。 评定时主要依据传记中提供的被试的显著行

为事件， 对每一个胜任特征的评定都必须有相应的

行为参照作依据。
2.4 数据处理和分析

采用 SPSS11.5 及 GENOVA2.1 对数据进行管理

和统计分析。

3 结果

3.1 评分者一致性的概化理论分析

为了考察历史测量方法的信度及有效性， 我们

根据概化理论的信度观进行研究。根据概化理论，我

们采用 p×i×r 完全交叉设计，首先进行 G 研究，分析

不同的“面”对于总体方差变异的贡献。 表 1 即是用

GENOVA 软件进行处理的结果。
表 1 p×i×r 设计的 G 研究结果

变异源 平方和 自由度 均方 变异 占总变异分量

分量 的百分比

p(被试） 587.17 29 20.25 0.084 5.02
i(项目） 615.03 71 8.66 0.023 1.37
r(评定者) 5.33 2 2.66 (0.0) (0.0)
p×i 3180.87 2059 1.54 0.078 4.66
p×t 108.23 58 1.87 0.008 0.48
i×t 908.05 142 6.39 0.169 10.10
p×i×t 5401.05 4118 1.31 1.312 78.38

由表 1 可见，评定者的变异分量最小，几乎为0，
这说明评定者是客观、独立进行评分的；而评定者与

胜任特征项目的交互作用引起的变异较大(0.163)，
占了总变异量的 10.1%， 这说明评定者对胜任特征

项目的理解程度与把握的好坏对评分影响较大；最

大的变异分量是评定者、 被试和胜任特征项目的三

面 交 互 作 用 (1.312)， 它 解 释 了 总 变 异 分 量 的 78.
39%， 这表明， 评定者对胜任特征项目的理解和把

握、 胜任特征项目在不同被试之间的差异对最后的

分数影响最大。
其次，我们又继续进行了 D 研究，就是根据 G

研究得到的各种变异分量， 对不同条件下的概化系

数 G 系数进行计算，以了解不同条件下的评分一致

性情况。在此研究中，我们首先考察了改变评定者人

数的情况下，G 系数的变化趋势；其次又推论了胜任

特征项目数变化时的 G 系数。 结果如表 2 所示。
由表 2 的 D 研究结果可见，本研究在初始情况

下的 G 系数较高，达到了 0.88593，这说明运用历史

测量法的评分者一致性信度相当高。 而在推论改变

评定者人数条件下的 G 系数表明，当评定者人数为

2 个时，评分信度也较好，G 系数达到 0.844。 随着评

定者人数的增加 G 系数值也在增加，当评定人数增
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至 5 人时，G 系数的增幅开始放缓。 这说明，若从经

济性角度来看，运用历史测量法进行研究，2 至 4 名

评定者即可达到较好的一致性信度水平。
表 2 各种评定条件下的 G 系数

各种评定条件 G 系数

1.初始条件(30p×72i×3r 随机) 0.88593
2.评定者人数=2 0.84400

=3 0.88593
=4 0.90850
=5 0.92260

3.胜任特征项目数=5 0.40906
=10 0.57551
=15 0.66582
表 3 胜任特征平均得分排序

N M SD
坚韧性 90 4.60 0.614
果断性 90 4.60 0.596
捕捉机遇能力 90 4.57 0.637
自信 90 4.54 0.621
进取性 90 4.54 0.938
战略及方向性 90 4.53 0.706
策略性 90 4.53 0.545
变革催化 90 4.53 0.657
商业头脑 90 4.53 0.674
主动性 90 4.51 0.927
成就欲 90 4.46 0.926
责任心 90 4.46 0.926
合理决策能力 90 4.44 0.809
建立信任 90 4.43 0.900
经验学习能力 90 4.43 0.619
适应能力 90 4.41 1.016
应变能力 90 4.40 1.015
领导技巧 90 4.39 0.908
冒险精神 90 4.38 0.712
远景思考 90 4.38 0.728
危机意识 90 4.36 0.916
运筹能力 90 4.36 0.952
诚实正直 90 4.36 1.031
判断力 90 4.32 0.747
团队建设 90 4.32 1.079
创新能力 90 4.31 0.647
预见应对 90 4.30 0.841
过程监督 90 4.29 0.986
务实性 90 4.29 0.864
分析力 90 4.28 1.017
条理计划性 90 4.27 0.922
协调能力 90 4.24 0.952

质量意识 90 4.23 1.142
沉着理智 90 4.22 1.068
精力和活力 90 4.21 1.195
独立性 90 4.18 0.842
影响力 90 4.14 1.186
组织能力 90 4.13 0.939
说服力 90 4.12 1.110
团队精神 90 4.08 0.890
国际化意识 90 4.02 1.438
品牌意识 90 4.00 1.374
形象意识 90 3.99 1.488
激励他人 90 3.98 1.281
识人用人能力 90 3.94 1.393
权威意识 90 3.90 1.082
竞争意识 90 3.90 0.995
交流沟通能力 90 3.89 1.394
客户导向 90 3.88 1.429
专业知识与特长 90 3.88 1.169
环境敏感性 90 3.88 1.571
合作协作 90 3.80 1.201
凝聚力 90 3.79 1.625
人际交往能力 90 3.78 1.467
原则性 90 3.76 1.239
培养他人 90 3.72 1.558
督导能力 90 3.72 1.324
自我控制 90 3.64 1.516
人际合作能力 90 3.63 1.336
控制欲望 90 3.62 1.619
洞察力 90 3.61 1.733
权限意识 90 3.57 1.399
政策领悟 90 3.56 1.657
自律性 90 3.54 1.879
献身精神 90 3.44 2.061
名誉感 90 3.43 1.636
人际理解能力 90 3.43 1.703
角色转换能力 90 3.37 1.845
冲突管理能力 90 3.34 1.677
信息搜集利用能力 90 3.26 1.917
成熟度 90 2.93 1.942
公平公正 90 2.92 2.121

改变胜任特征项目数，推论了项目数分别为 5、
10、15 项时的 G 系数。结果表明，除了推论胜任特征

项目数为 5 个时(G=0.40906)，其余情况下 G 系数都

在 0.50 以上。 这是由于概化理论将各变异源分解后

再进行一致性分析造成的。 而这也恰恰说明历史测

量方法的有效性，即分解剔除了各误差来源后，其 G
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系数仍可达到较好的水平。
3.2 胜任特征平均得分排序

计算 72 项胜任特征的得分均值，并按从高至低

排序。 由表 3 可见，72 项胜任特征的得分分布在 2.
92-4.60 之间， 这说明我们运用历史测量法能够评

定出相对重要及一般的胜任特征。 其中， 得分排在

1-5 位的胜任特征分别是坚韧性、果断性、捕捉机遇

能力、自信、进取性，排在 6-10 位的分别是战略及

方向性、策略性、变革催化、商业头脑、主动性，排在

11-15 位的分别是成就欲、责任心、合理决策能力、
建立信任、经验学习能力。 我们取前十位的胜任特征与

国外的相关研究结果进行了比较，结果如表 4 所示。
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表 4 中国企业家胜任特征模型与国外企业家通用胜任特征模型比较

Spancer 企业家通用胜任特征模型 中国企业家胜任特征模型

成就：主动性、捕捉机遇、坚持性、信息搜寻、关注质量、守信、关注效率

思维和问题解决：系统计划、问题解决

个人成熟：自信、具有专长、自学

影响：说服、运用影响策略

指导和控制：果断、监控

体贴他人：诚实、关注员工福利、关系建立、发展员工

坚韧性

果断性

捕捉机遇能力

自信

进取性

战略及方向性

策略性

变革催化

商业头脑

主动性

由表 4 可见，坚韧性、果断性、捕捉机遇能力、自

信、策略性、主动性进入了 Spancer 等总结的企业家

通用胜任特征模型。

4 讨论

4.1 用历史测量法建立胜任特征模型的可行性

国内外关于历史测量法的应用主要局限于创造

力、领导能力、天才的发展等方面。 将历史测量法应

用于胜任特征研究在尚属首例。
从研究程序角度讲， 对胜任特征的研究通常都

是以现实生活中的个人或群体为研究对象， 一般都

是在工作分析的基础上确定绩效标准， 选择效标样

本，然后运用 BEI 进行几十分钟的访谈以获得有关

胜任特征的资料， 最后进行编码分析。 程序繁琐复

杂，成本高且费时费力。更重要的是这其中每一个环

节都不免受人为因素的影响。 而应用历史测量法的

研究者只须按照一定标准对固定的资料进行评定，
虽然这种方法也存在着资料真实性、充分性的问题，
但这些问题解决起来要更容易，更客观。并且运用历

史测量法可以按心理测量学的原理应用核查表对研

究对象进行直接测量。
从获取资料丰富性角度讲，BEI 技术的访谈过

程只给被试几十分钟， 最长的也只有 2-3 个小时，
在这种固定状态下所搜集的资料的数量和质量是否

能充分说明问题还值得怀疑， 其中可能存在被访谈

者的反应偏差。相比较之下，历史测量法从毕生发展

的角度搜集被试资料， 内容涵盖了个体发展的整个

历程，资料丰富多样，更加具有可靠性和说服力，并

且历史测量法往往直接研究的是传记资料， 而权威

传记往往是传记作家的客观撰写， 因此在一定程度

上避免了 BEI 技术的不足。
正如文献中所说， 历史测量法是运用量化的方

法分析历史人物的相关资料， 从而检验有关人类行

为的普遍性假设的一门学科。 运用历史测量法可以

从终生发展的角度完整的考察个体心理发展历程及

其影响因素。回顾以往国内学者对历史人物的研究，
主要限于一般的理论分析和讨论， 具有很强的主观

性。而量化则是历史测量法的一大突出特点和优势。
运用这种方法可以在很大程度上克服这一缺陷，增

强研究的客观性。
4.2 关于本次研究的有效性和信度

以往的研究已经支持了历史测量法中以学生作

为主评者的有效性。 例如，在一项对 15 位政治领袖

的研究中，学生们阅读传记，然后以领导人的直接下

属 的 角 色 来 完 成 一 份 管 理 风 格 问 卷 （Bass &
Farrow，1977）；与其相似，Bass，Avolio， & Goodheim
将传记信息提供给学生，让他们来评定领导者们（包

括 12 位美国总统）在日常行政和重大改革中的领导

方 式 的 差 异 (Bass，Avolio，& Goodheim，1987)；
Simonton(1988)用 7 名心理学专业的大学生作为总

统风格的评定人；Deluga 仍然以学生作为评定者，
应用历史测量法对 39 位美国总统（华盛顿至里根）

54



的传记资料进行了一系列研究 [12－14]，包括测量自恋

行为、魅力型领导和被评定行为间的关系（1997），主

动性、魅力型领导和被评定行为间的关系（1998），以

及马基雅维利主义、 魅力型领导和被评定行为间的

关系（2001）。 所以，可以肯定，历史测量法过程和学

生评定者适合用于评价假设。
以往的胜任特征研究中都要对胜任特征模型的

效度进行检验，一般采用三种方法：验证同时交叉效

度、同时构念效度和预测效度。而在我们的研究结果

中始终未提及效度问题， 这主要取决于我们所使用

的历史测量法。 研究中选择的被试都是所在行业中

杰出的人物，是该领域的佼佼者，也就是说研究本身

就是从公认的最优秀的效标出发寻找胜任特征。 另

一方面， 研究中使用的核查表中的各个胜任特征词

条，都来源于已有的胜任特征模型，经过了理论和实

践的验证，因此这可以保证研究的有效性。
在本次研究中， 我们根据概化理论的原理对评

定结果进行了 G 研究和 D 研究。 当前有越来越多的

研究者将概化理论应用于信效度研究。 此次 G 研究

得结果表明，评定者的变异分量最小，几乎为 0，说

明评定者是客观、独立进行评分的；而评定者与胜任

特征项目的交互作用， 即评定者对胜任特征项目的

理解程度与把握的好坏对评分影响较大； 而最大的

变异分量是评定者、 被试和胜任特征项目的三面交

互作用，这表明，评定者对胜任特征项目的理解和把

握、 胜任特征项目在不同被试之间的差异对最后的

分数影响最大。这提示我们，研究前对评定者的培训

是十分重要的。 培训包括强化评分者对各胜任特征

的理解，对不同被试评分的准确性。这是保证历史测

量法正确有效的一个重要前提。
D 研究表明，本次研究的评分者一致性非常好，

历史测量法完全可以应用于胜任特征的研究。另外，
若从经济角度出发，在历史测量法中，可以以 2 至 4
名为一个评定小组进行评分研究， 这样就可以达到

很好的一致性水平。此外，在改变评定胜任特征项目

数的条件下， 分解剔除了各误差后仍达到了令人满

意的水平。 这也证明了历史测量法在研究胜任特征

问题中的有效性。
4.3 关于中国企业家的胜任特征

此次研究得出得分排名居前十位的胜任特征有

坚韧性、果断性、捕捉机遇能力、自信、进取性、战略

及方向性、策略性、变革催化、商业头脑、主动性。 但

需要说明的是， 我们认为这十项胜任特征只是相对

更重要的胜任特征， 而并不是确定中国企业家身上

只有这十项胜任特征。
在与 Spancer 的企业家通用胜任特征模型比较

后，我们认为坚韧性、果断性、捕捉机遇能力、自信、
策略性、主动性都进入了 Spancer 的模型。 同样都是

优秀的企业家，所以会具备相同的胜任特征，这点我

们不难理解。 而对于其他胜任特征没有进入模型的

原因我们认为有以下几点： 首先是由于我们使用的

历史测量法所致， 因为历史测量法所研究的资料具

有时间跨度大、信息丰富的特点，我们能处在一个更

全面的角度评价一个人， 所以像商业头脑这样概括

性的胜任特征就更容易表现的明显； 其次有我国社

会环境特殊的原因， 因为当前我国正处于不断的改

革发展之中，那么在这种大的社会环境下，进取、变

革催化等特征就显得尤为重要， 正是具备了这类的

胜任特征， 才使得他们带领自己的企业时刻走在时

代前列，成为各自领域中的龙头；此外，这次研究我

们所选择的研究对象都是极为成功的企业家， 他们

或是白手起家、亲手缔造了一个成功企业，或是在一

个企业深陷困境时力挽狂澜。 他们似乎已经超越了

一般意义上的中高层管理者， 而成为一个企业的精

神领袖， 他们的每一决策不但决定着自己企业的发

展方向，甚至会影响其所在的产业发展。他们要考虑

更多的应该是整个企业的总的发展方向，更宏观，而

非更关注具体政策的贯彻。因此，我们认为这次研究

结果符合这一客观条件，例如战略方向等胜任特征。

5 结论

（1） 我们从已有的优秀企业家所具备的胜任特

征中寻找优秀的中国企业家所具备的胜任特征，结

果区分出了出了中国优秀企业家得分较高和较低的

胜任特征。 这是由于历史测量法本身具有获取资料

丰富真实、评定过程客观的优点。
（2）根据概化理论，进一步的 G 研究结果表明

评定者是客观、独立进行评分的；评定者对胜任特征

项目的理解程度与把握的好坏对评分影响较大；而

评定者对胜任特征项目的理解和把握、 胜任特征项

目在不同被试之间的差异对最后的分数影响最大。
D 研究表明，本次研究的评分者一致性非常好，G 系

数达到 0.88593。 并且运用历史测量法，由 2 至 4 名

评定者进行评分就可以达到很好的一致性水平。 此

外，改变评定胜任特征项目数，各 G 系数仍达到了

令人满意的水平。 这证明了历史测量法在研究胜任
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特征问题中的有效性。
（3）中国企业家（包括港、澳、台地区）前十位的

胜任特征有坚韧性、果断性、捕捉机遇能力、自信、进

取性、战略及方向性、策略性、变革催化、商业头脑、
主动性。其中进取性、战略及方向性、变革催化、商业

头脑与 Spancer 等总结的企业家通用胜任特征模型

有差异，我们认为这是由于我们使用的历史测量法、
我国当前特殊的社会环境以及本研究选取的被试性

质等原因所导致的。
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Construction The Historiometric Study of the Competency Model of Chinese Enterprisers

Liu Lufang1， Dong Wanling1， Guo Qingke1，2， Shi Kan2

(1 The Department of Psychology， Liaoning Normal University， Dalian 116029
2 Institute of Psychology， Chinese Academy of Sciences， Beijing 100101)

Abstract: Based on historiometric method， we chose 30 successful Chinese enterprisers’ biographies or
autobiographies (include Hong Kong， Macao and Taiwan) for rating 72 competencies. The results indicated
that 10 highest score competencies of Chinese Enterprisers comprise tenacity， decidedly， the ability of
catch the opportunity， self -confidence， aggressiveness， strategy and directivity， tactical， revolution， be
clever at business， initiative. There are both the same and different point between the competency models
based on historiometry and BEI technique. The rater’s consistency of this research is as high as required
of the kind research. It is concluded that the historiometry can be used for researching competency and
can be seen as a correction and complementarity of BEI technique.
Key words: historiometry; competency model; generalizability theory; Chinese enterpriser
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