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【心理学探微】

人力资源管理的心理学研究进展

时　　勘
(中国科学院 心理研究所, 北京 100101)

　　〔摘　要〕近 20 年来, 笔者在人力资源管理心理学研究方面进行了探索, 取得一定的进展。这些研究主要包

括: 员工智能模拟培训、再培训管理模式、职业指导和心理测试系统、飞行员及航天员选拔的心理会谈评价标准与

方法、高层管理者胜任特征模型评价、国有企业的结构调整、管理者裁员决策特征、员工工作生活质量及科研创新

管理等组织变革研究等。根据经济全球化和信息化的要求, 笔者提出了系统开展基于我国文化、历史和社会经济转

型期背景的心理行为研究的建议。
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　　当前, 我国正处于由计划经济向市场经济转型

的时期, 经济全球化正在兴起, 由于高新技术的发

展, 发展中国家通过引进先进技术赶上发达国家的

“后发优势”已不复存在, 而人在这种新形势下的作

用越来越突出, 各国的竞争更主要表现为人力资源

素质高低的竞争。我国虽然是世界上人力资源数量

最多的国家, 但是, 够素质的、适应这种参与全球化

竞争要求的人力资源始终是短缺的。目前存在的突

出问题是: 在人力资源结构方面, 劳动力在大量富余

的同时, 非常缺乏懂管理、懂经济的企业家和有创新

意识并具适应能力的职工, 表现出人口总量过剩与

结构性人才短缺的尖锐矛盾; 在人力资源配置方面,

亟待建立有助于人才选拔、流动、激励和安置的管理

体制; 在人力资源素质开发方面, 尚缺乏一套提高企

业人力资源素质的科学的培训模式。因此, 系统探讨

提高员工 (包括管理者和职工)素质的人力资源开发

理论基础及其管理对策, 是心理科学和管理科学研

究面临的重大课题之一。人力资源管理的心理学研

究是从组织、群体和个人的多层次角度, 探索人力资

源的战略规划、工作分析、员工的选拔、培训、激励、

安置、绩效评价和职业发展等方面心理学理论和方

法的新兴学科, 它在我国的发展历史不长, 20 世纪

80 年代初期在我国才逐渐兴盛起来, 笔者正好亲身

经历了这一发展时期。笔者于此试图通过对 20 多年

来在人力资源管理心理学理论和应用探索的介绍,

使读者能从这一特殊视角, 了解人力资源管理心理

学研究的一些情况。

一、员工智能模拟培训研究

20 世纪 80 年代以来, 由于计算机等高新技术

的普遍应用, 我国传统产业的大量工种日渐消失, 信

息产业等行业的就业需求迅速增长, 转型企业面对

的最大问题是员工不能适应设备现代化的要求。为

了解决这一问题, 国际劳工组织在发展中国家 (包括

我国)大力推行M ES 培训模式和德国的“双元制”,

强调对员工的操作技能 (Opera t ional Sk ill) 的系统

培训。

笔者认为, 操作技能未必是提高员工整体技术

能力的关键, 在自动化程度不断提高的行业技术培

训中, 应突出能制约操作技能质量的心智技能的科

学训练。这种研究构思源于冯忠良教授的“结构- 定

向教学”和前苏联心理学家加里培林“智力动作按阶

段形成”的理论。他们认为, 心智技能具有内隐性、简

缩性的特点, 它们往往存在于行业专家的头脑之中,

需要把专家经验“外化”出来。当时, 认知心理学刚刚
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被介绍到我国, 笔者从认知心理学中得到启发, 就考

虑采用口语报告分析技术来“外化”专家诊断人- 机

生产活动的问题解决模式。当时就提出了“通过专家

与物理模型所呈现的问题情境交互作用的过程分

析, 再建立心理模型”的构思, 并通过实验得以验证。

这项应用基础研究是在生产设备自动化程度较高的

北京手表厂进行的, 共历时五年, 逐步把心理模拟的

理论模型应用于培训实践中, 形成了智能模拟培训

模式。此后, 将这种心智技能模拟培训法在手表、制

糖、机械、钻井、采油、造纸等行业进行了跨行业推

广, 为企业带来了显著的经济效益和社会效益, 证明

了其普遍的应用价值。该研究成果先后获得了 1992

年国家教委全国优秀图书二等奖、1993 年度国家轻

工业部科学技术进步二等奖、1994 年、1997 年两项

石油总公司 (部级) 科学技术进步三等奖, 应用成果

作为技术专利载入 1992 年《中国技术成果大全》, 还

被亚太经济合作组织列为“亚太地区样板培训

模式”。　　

二、再培训管理模式研究

心智技能模拟培训法只是解决了员工适应现代

化要求的技术能力培训问题。笔者在获得国家自然

科学基金的专项资助之后, 便开始了企业员工再培

训管理模式的实证研究探索。员工再培训活动过程

包括分析、设计、发展、实施和评价五个阶段, 其中需

求分析 (N eed A ssessm en t of T rain ing) 是培训整体

规划的关键。为此, 我们完成了用于管理的组织分

析、任务分析和人员分析问卷, 并解决了基于胜任特

征的关键行为事件访谈和团体焦点访谈方法学问

题, 使员工再培训计划的制定更加适应于岗位培训

需求。　　　

在再培训方法研究上, 我们进行了L TD 小组

讨论学习法 (L earn ing T h rough D iscu ssion) 的跨文

化比较研究。这种培训方法源于 H ill ( 1967) 和

Conyne (1983)的人际适应培训模式, 在这种小组活

动中, 人们不仅通过任务定向、问题解决实现了任务

功能, 还同时形成参与者相互支持的人际关系。我们

曾在 20 世纪 80 年代也开展过大学生班集体的人际

关系的研究, 但是, 这种源于西方文化的L TD 小组

讨论学习方法是否适用于我国的成人培训? 我们的

跨文化比较研究揭示了中美两国被试在任务小组讨

论中相同之处和差异, 并创立了一套适合我国员工

小组活动培训的方法, 这种方法已被中国教育电视

台制作成教学录像被国家劳动和社会保障部教育培

训中心所推广。

再培训迁移 (T ran sfer of re- t ra in ing) 研究发

现, 时间支持和领导的积极反馈能最大程度地区分

培训迁移行为发生的强度。这些结果也完善了我们

对于企业员工再培训管理的认识。国有企业下岗职

工是一个特殊的培训群体, 由于多种原因, 面对就业

市场的剧烈竞争, 往往无所适从。目前, 国外失业心

理研究也特别强调揭示影响再就业的行为因素和干

预对策。结果表明, 我国下岗职工的认知归因、情绪

控制、求职自我效能和求职应对等心理因素, 直接制

约着其主动求职行为, 并进一步影响到其再就业的

成功率和稳定性。根据这一研究结果, 我们在北京市

西城区职业介绍服务中心, 以影响下岗职工再就业

的因素为心理辅导内容, 编制了专门的再就业心理

辅导教材, 进行了改变下岗职工的认知特征、增强其

自信心、提高其求职应对能力的心理辅导实验, 提高

了下岗职工的再就业成功率。这项研究成果得到了

国家劳动社会保障部的肯定, 北京市劳动和社会保

障局已在北京市推广这一再就业心理辅导模式。

三、职业指导研究

我国学者周寄梅先生 20 世纪 20 年代在清华学

校开始进行的职业心理测试工作, 可以视为我国职

业指导研究的发端。改革开放以来, 职业指导工作受

到越来越多的关注, 但由于缺乏系统的心理学理论

指导, 目前的职业指导带有较大的随意性。20 世纪

90 年代初, 笔者为人民教育出版社统编《职业指导》

教材, 同时承担了全国教育科学“八五”规划教委级

重点课题。通过五年的中等学校职业指导课的实验

研究, 圆满地完成了课题任务。这项研究探讨了对不

同类型中等学校进行职业指导的教材结构, 编写并

正式出版用于普通高中的《职业指导》教材, 已被国

家教委基础教育司列为全国高级中学选修课教材;

研制完成了《职业心理测试系统》, 该系统包括: 需求

评估、职业兴趣、职业人格、职业能力和应试焦虑等

五个子系统, 测试手段由纸笔测试和计算机测试两

种形式组成, 可分别为职业指导机构和求职者提供

服务; 还采用了情境模拟法对提高学生人际适应能

力培训规律进行了探索, 在此基础上, 总结了一套适

合中等学校职业指导的程序、原则和方法。

跨文化比较研究发现, 组织环境对人的适应性

学习模型的形成有重要影响。1993 年开始在全国各

省市进行《职业指导》课试点, 突出职业指导的《职业

道德》教材在北京市 100 余所技工学校通用, 实验学

校已遍布全国 28 个省市 360 所中等职业技术学校,

参加实验的学生达 24 000 人左右。《职业心理测试

系统》在全国 13 个省市的职业指导中心或职业介绍

所进行了试用, 取得了较好的推广成效。

·2·



四、空军、航天员心理选拔的研究

人员选拔是人力资源管理心理学研究的重要领

域之一, 而军事飞行员、航天员的心理选拔, 由于其

职业活动的特殊性、复杂性和对任职者的高水平要

求, 心理选拔显得更有价值。1987 年以来, 我国空

军已将心理选拔正式列入招收飞行学员的检测项

目。该方法用于测定飞行学员的能力、个性等心理品

质已有较好的预测效度。但各地的招飞人员有关面

试检测结果的评价绩效并非一致, 我们通过多种需

求分析相结合的方法揭示了招飞专家在面试检测中

的策略及其认知模型, 据此建构了以活动观察、专家

面谈和情境评价组成的评价标准与方法。经过近年

来的现场实验和完善, 提高了选拔系统的预测效度,

该项成果已正式成为我国录用飞行学员的国家

标准。　　　　　

《航天员选拔的心理会谈的方法与评价标准》是

中国科学院心理研究所与航天医学工程研究所合作

承担的国家“九二一”重大工程的子项目, 目的是为

航天员心理选拔提供一套有较高预测效度的心理会

谈的方法和评价标准。研究结果表明, 在心理会谈的

方法中, 专家访谈居于主导地位, 而图片投射、风险

认知的计算机模拟和情境评价等方法对专家访谈有

重要的辅助作用, 可为提高心理会谈的效度提供程

度不同的贡献, 而计算机辅助评价系统可提高评分

者一致性和评价系统的分析效率。本系统还为其他

领域开展人才评价, 特别是对关键职业的综合评价

提供了新的思路、方法和应用前景。

五、高层管理者的选拔和评价研究

现代企业的发展日益强调领导者的自身素质对

于组织绩效的积极意义。目前, 国家机关和企事业单

位都越来越多地采用公开选拔和招聘干部的办法,

那么, 究竟采取何种指标和方法能够选拔合适的领

导者呢? 胜任特征概念的提出为我们提供了一个新

的视角。

胜任特征 (Competence) 是指能将某一工作 (或

组织、文化)中表现优秀者与表现平平者区分开来的

个体潜在的深层次特征。我们的研究假设是, 高层管

理者胜任特征模型除了包括少量的基准性胜任特征

(T h resho ld Competence) 之外 (低、中层次管理者则

需具备更多一些知识技能) , 应突出鉴别性胜任特征

(D ifferen t ia t ing Competence) , 这是高层管理者素

质评价和开发的关键。通过行为事件访谈法 (BE I

Behavio r Even t In terview ) , 在信息产业高层管理

者中揭示出胜任特征模型, 并据此建构了能用于我

国高层管理干部的综合评价系统。效标群体的分析

结果证实, 胜任特征评价方法在干部评价中具有较

好的区分效度。我国通信业管理干部在影响力、社会

责任感、调研能力等 10 项胜任特征上显示出优秀组

与普通组有差异。以上诸指标成为选拔领导的胜任

特征指标, 如对选拔高层管理干部而言, 最有投资效

益的是, 企业应当选拔有较高成就动机的、有较大影

响力的胜任者。胜任特征评价更能全面区分出优秀

管理干部与普通管理干部的差异。

从 20 世纪 90 年代初期开始, 这种胜任特征模

型先后用于国家人事部公务员考试和国家劳动部职

业技能鉴定的标准设置。近年来, 还在中央组织部高

层管理干部的结构面试题库建设、北京市“双高人

才”(即高级经营管理人才、高级技术人才)的公开招

聘、中国电信、中国移动和公交系统等一系列大型国

有企业的内部竞聘上岗测评系统中, 采用了这一评

价模型, 发挥了重要的作用。

六、组织变革与发展研究

由于信息化和经济全球化的影响, 国有企业、科

研单位和其他类型企业的组织结构调整已成为不可

回避的事实。现代企业的组织变革是一项巨大的系

统工程, 不仅要考虑技术、资金、人员的重组等外部

问题, 更要考虑组织变革中员工心理上深层次的助

力和阻力等问题。对国企而言, 在组织变革中组织变

革的阻力与动力究竟如何? 国企员工面对当前组织

结构调整心态如何?在此背景下, 笔者承担了国家自

然科学基金委员会管理科学部的应急反应项目“国

有企业结构调整中员工的心态变化及管理对策”, 并

对国有企业结构调整、管理者裁员决策、工作生活质

量及科技创新管理等方面的心理学问题进行了一些

较为系统的探索。该研究调查了 12 个省市 24 个国

有企业的员工。结果表明, 转型期间推动我国国有企

业结构调整的主要原因是市场竞争的压力, 自身的

设备、产品老化, 国家针对国有企业的政策的变革

等; 而组织变革的内部阻力, 在员工层面研究发现,

长期习惯于计划经济的国企职工最为担心的不是直

接的经济收入, 而是稳定感、安全感和归属感问题;

管理者层面的则主要是担心利益的丧失, 希望保证

原有职务和待遇、收入, 维持原有的工作环境。这实

际上反映了不同利益群体关注的不同重点: 国企职

工关注的主要还是长期计划经济体制下形成的国企

员工特有的稳定感与归属感; 管理者则关注的是自

己的既得利益。调查发现, 武断或简单的减员措施必

然导致在岗员工的心态不稳, 缺乏沟通会导致员工

不满和对单位失去信任。上述问题处理不好, 减员未

必增效。
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此后, 通过对参与过裁员管理决策的 322 名管

理者和在岗职工的问卷调查、案例分析和管理者团

体焦点访谈, 从多侧度验证了本研究提出的国有企

业管理者裁员决策模型。团体焦点访谈结果表明, 国

有企业裁员更多地受上级行政管理因素控制, 管理

者的自身因素, 特别是外部竞争策略和团体维系等

胜任特征亟待提高。我们还通过跨文化比较研究, 考

察了工作生活质量对于员工参与改革的影响。与其

他国家相比较, 教育改革对我国教师的时间利用和

职业发展产生了更为积极的影响, 个人职业发展是

影响我国教师对教改评价的重要因素。此外, 近年

来, 我们还对中国科学院实施“知识创新工程”进行

了专题调查研究。研究发现, 作为“白领阶层”的科研

单位职工的转岗, 特别应强调事先沟通、交流、采纳

合理的建议和适应性转换。

以上四方面的调查结果揭示出我国企业、事业

和科研单位在组织变革中的共同趋势是: 我国组织

变革更多地受到政府、上级指令的影响; 社会保障体

系的不完善将妨碍变革的进程; 变革中必须注意与

员工的沟通、交流, 并注意变革的渐进性。从这些分

析中也能看到, 我国的传统文化、社会背景和历史因

素对于变革的特殊影响。这可以帮助我们从组织层

面更深入地探索社会经济转型期员工的心理行为

特征。　　

七、研究展望

(一)需要解决的紧迫问题

根据当前我国社会经济转型的现状以及国内外

经济发展趋势, 笔者认为, 人的心理行为研究亟待深

入系统地开展下去。根据以上研究进展的回顾, 可以

看到, 我们需要在这方面的工作, 无论是与国际接

轨, 还是服务于我国社会进步和国民经济的发展, 很

多方面都必须从整体上规划和加强。综观我国社会

经济转型期的心理行为研究的迫切问题, 主要有以

下几个方面:

1. 组织变革与战略性管理。在验证组织变革背

景下, 从战略性人力资源管理的层面与职能方面, 考

察战略管理与组织绩效之间的关系和文化差异, 为

建立我国的战略性人力资源管理奠定坚实的基础。

2. 中国的领导行为研究。进一步开展基于我国

文化背景的领导行为及评价模型研究, 建立不同于

以往来自于西方文化背景的中国领导评价系统, 考

察中国领导行为独特的作用机制, 同时通过国际合

作研究, 探讨中国文化独有的家长式领导以及组织

因素对组织公民行为的影响。

3. 管理冲突、跨文化比较研究。针对我国加入

W TO 迎来的挑战, 我们将开展一系列跨文化合作

研究, 探讨全球化背景之下的管理冲突与应对策略。

4. 员工再就业培训模式。将继续探讨作为弱势

群体的下岗职工的再就业培训管理模式和企业学习

型组织模式的研究, 完善国家人力资源开发体系, 维

持国家稳定与可持续性发展。

5. 虚拟环境中的人力资源管理。针对信息化迅

猛发展的态势, 虚拟组织日益引人注目, 对于虚拟环

境中的人力资源管理的研究, 势必深化我们对于经

济转型期间的心理行为的认识。

6. 科技创新管理的心理行为。进一步深入对科

技创新管理行为的研究, 力图建立一套能够客观公

正和被科技人员接受的、促进科技人员知识创新的

评价标准系统。

(二)应该采取的主要措施

从 1978 年开始, 我国心理学者开始系统地引入

国外管理心理学的理论和方法, 相继完成了管理心

理学的学科基本建设, 这不仅缩短了与发达国家的

差距, 还丰富了国际管理心理学的知识体系, 取得了

长足的进步。在应用研究方面, 根据国家科技进步和

社会经济转型的需要, 近年来完成了一系列有重要

影响的科研课题, 产生了较大的社会效益和经济效

益。在 21 世纪, 我国的管理心理学究竟应当怎样发

展? 怎样才能既与国际工业ö组织心理学同步发展,

又能符合国家现代化的发展目标?笔者认为, 我国管

理心理学研究的总体发展趋势和任务是: 根据经济

全球化和信息化的要求, 开展基于中国文化、历史和

社会背景社会经济转型期人的心理行为研究。据此

建构相应的心理行为解释和预测模型, 为我国政府、

企业及其他组织的决策和发展提供科学依据和对

策。为了完成上述任务, 笔者建议, 力争在 2015 年之

前, 把我国的管理心理学建设成在国际工业与组织

心理领域有重要影响、对我国社会政治生活和经济

发展有重大影响的应用基础学科, 把我国有条件的

一些管理心理学研究高校或研究单位联合起来, 建

设成具有国际先进水平的管理心理学科研基地、培

养和造就管理心理学高级科研人才的基地。同时, 充

分利用我国管理心理学的整体学科优势, 面向国际

研究前沿和我国经济建设主战场, 为国民经济发展

和政府决策做出有重大影响的贡献。为此, 建议采取

如下管理措施:

第一, 加大对于管理心理学理论研究的投入, 通

过重大项目的资助, 稳定科研教学队伍, 吸引国外人

才, 采用多种方式为发展我国的管理心理学理论研

究服务。
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第二, 根据社会经济转型、信息化或国家安全目

标, 适时组织重大管理决策项目, 使管理心理学研究

成果能够直接为政府决策服务。

第三, 加强国家科技部和国家基金委对于管理

心理学重大项目的投入的科学论证和项目过程管

理, 特别要有专门的倾斜政策来避免地方主义和各

自为政。建议采用科学的项目投标、招标和过程管理

方法, 促进各部门的协同合作。

第四, 资助建立管理心理学国家开放实验室, 改

善科学研究条件, 大力支持高水平的国际合作交流,

从整体上促进我国管理心理学的发展。
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The D evelopm en t of Psycholog ica l Research in to

Human Resource M anagem en t
S hi Ka n

( Ins titu te of Psycho log ica l Re se a rch, C hina Aca dem y of S c ie nce s , B e ijing 100101)

Abstract: In the recen t 20 years, the au tho r of th is art icle has been engaged in the p sycho logica l research

in to hum an resou rce m anagem en t. T he research m ain ly includes the fo llow ing aspects: compu terized mod2
el t ra in ing of staffs, m anaging mode of ret ra in ing, p rofessional coun seling and system of p sycho logy test,

p sycho logica l assessm en t and m ethods of the select ion of p ilo ts and astronau ts, the competency assessm en t

of execu t ives, the st ructu ra l ad ju stm en t of sta te- ow ned en terp rises, staffs’quality of life and w o rk, and

the m anagem en t of scien t if ic research and innovat ion. In acco rdance w ith the requ irem en t of econom ic

globaliza t ion and compu teriza t ion, the au tho r of th is art icle suggests tha t a p sycho logica l behavio ra l re2
search shou ld be conducted system at ica lly in acco rdance w ith the cu ltu ra l h isto rica l and socia l t ran sfo rm ing

background in ou r coun try.

Key words: hum an resou rce m anagem en t, p sycho logica l research, compu terized model t ra in ing, p sycho2
log ica l select ion, o rgan iza t ional refo rm at ion
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