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摘  要 

无领导小组讨论(LGD)作为一种重要的人才评估工具，具有独特优势。本文深入探讨其发展历程，从起源

到在国内外的广泛应用与改进。在研究现状方面，分析国内外学者对LGD技术的研究差异，指出国内多

单独研究其测评要素、信效度及考官评分一致性等，国外则将其作为评价中心技术一部分进行更深入研

究。构建无领导小组讨论面试测评要素模型，包括五个一级要素变量和24个二级要素变量，并运用问卷

调研、因子分析和AHP层次分析法等方法，对测评要素的重要性进行计算和分析，得出各要素权重。最

后提出建议，如加大技术投入、合理选择测评要素、增加评价者人数并加强培训等，以提升LGD的有效

性和实用性，为企业和组织的人才选拔、评估及培训提供参考，推动该技术在未来人力资源管理中发挥

更重要作用。 
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Abstract 
Leaderless Group Discussion (LGD) has unique advantages as an important talent assessment tool. 
This paper discusses its development history in depth, from its origin to its wide application and 
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improvement at home and abroad. In terms of the current research status, it analyzes the research 
differences between domestic and foreign scholars on LGD technology, pointing out that domestic 
scholars mostly study its assessment elements, reliability and validity, and consistency of the exam-
iner’s score separately, while foreign scholars study it more deeply as part of the evaluation center 
technology. A model of LGD assessment elements is constructed, including five first-level element 
variables and 24 second-level element variables, and the importance of the assessment elements is 
calculated and analyzed by using questionnaire research, factor analysis and AHP hierarchical anal-
ysis to derive the weights of each element. Finally, suggestions are made, such as increasing tech-
nical input, rationally selecting assessment elements, increasing the number of evaluators and 
strengthening training, etc., in order to enhance the validity and practicality of LGD, provide refer-
ence for talent selection, assessment and training of enterprises and organizations, and promote 
this technology to play a more important role in future human resource management. 
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1. 引言 

无领导小组讨论(Leaderless Group Discussion, LGD)作为现代人才评估体系中的重要工具，采用非结

构化集体研讨形式，通过情境化行为诱导实现对个体特质的深度解析。该方法通过模拟真实团队决策场

景，系统观测候选人的领导潜质、互动策略及协同效能，其核心价值在于突破传统笔试与绩效评估的局

限，能够有效捕捉人际互动中的隐性能力维度。邹聪在研究中强调，该技术通过预设议题激发被试的群

体表达，尤其擅长揭示个体在团队融合与矛盾协调方面的特质，这些正是常规评估手段难以量化的核心

素质[1]。 
在数字化浪潮与全球化进程的双重驱动下，LGD 技术正经历多维革新。技术演进层面，虚拟仿真系

统可构建高复杂度决策环境，结合人工智能的情绪识别与微表情分析技术，显著提升行为观测的客观性；

应用场域层面，多元文化背景下的组织管理需求催生出跨文化效度研究，为团队异质性与效能关联性探

索开辟了新维度。这种技术融合与场景扩展的双向突破，使传统测评方法获得了更广阔的发展空间。 
然而，尽管无领导小组讨论在理论和实践层面取得了长足的进步，其在测评标准的科学性、技术应

用的伦理问题以及跨文化适应性等方面仍存在诸多挑战。本研究旨在梳理无领导小组讨论的理论脉络，

探讨其在新发展背景下的应用潜力与局限性，并提出未来研究的方向，以期为组织管理、人才发展和团

队建设提供更具前瞻性的理论支持和实践指导。 

2. 国内外研究现状 

国内外对 LGD 技术的研究范畴是不同的。国外学者认为 LGD 技术是评价中心技术的一部分，所以

并不是单独研究 LGD 技术，而是置于评价中心当中研究。从研究内容上看，国外学者对 LGD 的研究更

为深入。不仅对 LGD 的要素、信效度研究较为深入，还把其他测评技术结合起来，进行相关性研究，

试验其互相间的影响，是一种研究趋势。而在国内，通常是把 LGD 技术作为单独的一项测评技术进行

研究。 
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2.1. 国内研究现状 

根据顾大荣研究，我国无领导小组讨论面试法是在 20 世纪 80 年代末引入的，而在 21 世纪初逐渐

纳入我国公务员遴选面试中[2]。在试验探索阶段，国家 2001 年颁布了全国公开选拔党政领导干部考试

大纲(试行)，2003 年，广东省公选 100 名副县级干部，采用 LGD 测评程序，这次创新尝试是我国公选

以来第一次运用 LGD 测评技术。在改进推广阶段，国家 2004 颁布了党政领导干部公开选拔和竞争上岗

考试大纲，在《考试大纲》中对 LGD 等测评技术的实施程序进行了补充和完善，给今后的施测工作、

评价工作提供了重要的参考价值。2009 年 9 月至今是制度推行阶段，国家 2009 年颁布了党政领导干部

公开选拔和竞争上岗考试大纲，各地各部门积极开展工作，推动无领导小组讨论的面试形式和评价体系

进一步完善。 
国内研究关于 LGD 方法的介绍性文章较多。顾大荣总结出“无领导小组讨论的优点在于情境模拟的

真实性、讨论角色的平等性、正面竞争的直接性、考察要素的独特性、客观评价的准确性、考察效率的

高效性[2]。缺点在于，对题目编制较困难、对评分者要求很高、评分要素定义困难、考生表现受到影响”。

学者冯丽萍认为有经验的考官和没有经验的考官在评分差异上比较大，有经验的考官评分一致性高，没

有经验的则低，且通过短期培训改变这种差异比较困难，但有无经验的考官在评分时间上均无明显差异

[3]。彭平根等人也指出，评分者在评价合作能力、应变能力和总体印象这几个要素时，评价标准具有较

高的一致性，但对决策能力等要素的评价标准的理解存在一定的偏差，启用 4 名考官可以达到预期目标，

符合测评的有效性[4]。唐忠明在其实证研究中证明了不同的评价者在总体上其评分一致性非常好，但个

别测评要素还存在差异；不同考官之间存在明显的评分差异(高低之分)；评价者在评分时容易受到价值观

以及职业倾向的影响[5]。董越在 LGD 中，分别考察主动性人格、行为对 LGD 个体绩效的影响，研究表

明：外向性格并不能影响绩效，但主动性行为可以影响个体绩效[6]。 
综上所述，国内在无领导小组讨论的研究上，除了对测评要素、信效度及考官评分一致性的深入探

讨外，还关注了个体特质对讨论结果的影响。研究者们通过实证分析，逐步揭示了性格特征、行为模式

等个体因素在无领导小组讨论中所扮演的角色。例如个体的主动性行为对于提升其在讨论中的绩效具有

显著作用，而外向性格则并非影响绩效的关键因素。这些发现不仅丰富了无领导小组讨论的理论体系，

也为实际应用中的候选人筛选提供了更为精细化的指导原则。 

2.2. 国外研究现状 

无领导小组讨论起源于德国选拔有指挥潜能的军官测试，后作为世界范围内广泛采用的面试形式，

主要用于测评被测评者动员小组成员达成共同合作的能力。最初是在 20 世纪 70 年代末和 80 年代初被引

入到人才测评领域中的。起初，这种方法主要用于选拔高级管理人才和领导者。随着时间的推移，无领

导小组讨论逐渐被应用于各种职业领域，包括销售、客户服务、研发等。同时，无领导小组讨论的形式

和技巧也得到了不断的改进和优化。 
在对无领导小组讨论(LGD)相关要素的深入研究中，学者 Waldman 的发现具有重要意义。他指出，

LGD 的四个要素之间的关联系数偏高，这一现象揭示了考官在实际评价过程中存在对不同测评要素区分

不够的问题。深入探究其背后的原因，首先，少数关键要素在 LGD 评价中占据主导地位，吸引了考官的

主要注意力，从而使得其他要素的区分度受到影响[7]。其次，考官的评价往往基于被试者在 LGD 中的整

体表现为依据，而非严格依据各个具体的考评要素来进行精准评估。 
Lance 从不同角度出发，提出了“情景的特定性假说”，强调评价效度的波动应从情景本身去探究原

因，而非凭借预先设定的观念进行解释[8]。这一观点为后续研究提供了新的思路和方向。Gatewood 等人

运用情景评价的方法对 LGD 的信度展开研究，结果显示评分者一致性信度相较于以往有了显著提升，这
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表明采用情景评价的方式有助于增强 LGD 的信度[9]。而在 Gaugler 和 Thornton 的研究中，分别尝试使用

3、6、9 个要素进行评价，结果清晰地表明，当使用 6 个测评要素时，行为观察的准确性达到最佳状态，

无论是使用 3 个要素还是 9 个要素，都无法取得与 6 个要素相媲美的理想结果[10]。 
综合国外众多学者的研究成果，可以得出以下几点总结。首先，在 LGD 的测评要素数量上，3~6 个

要素相对合理。若要素数量过少，无法全面、深入地考查被试者；反之，若要素过多，则会增加考官区分

不同要素的难度，进而影响评价的精准度。其次，对每组评价者的人数进行分析发现，2 人组的评价者信

度最低，而 6 人组的信度最高。这可能是因为人数较多的评价者小组能够通过充分的讨论和交流，对被

试者的表现进行更全面、客观的评估，从而提高信度。 

2.3. 文献述评 

综合来看，LGD 技术具备诸多优势。其多人同时施测的模式，有效降低了时间成本，提高了测评效

率。同时，在效度方面，LGD 的表现也优于传统的笔试和面试方法，其设计的情景能够紧密贴合工作实

际，为被试者提供一个模拟真实工作环境的平台，使其能够充分展示自身的能力和潜力。国内关于无领

导小组讨论的研究，历经试验探索、改进推广到制度推行三个阶段，逐步推动了该面试形式及评价体系

的完善。在研究内容方面，既有对 LGD 优点如情境模拟真实性、讨论角色平等性等的总结，也客观指出

其在题目编制、评分者要求等方面的不足。此外，对 LGD 在不同行业、职位选拔中的应用差异也进行了

积极探索，为其在人力资源管理领域的广泛应用提供了科学依据。国外研究则聚焦于 LGD 的测评要素数

量、评价者信度等方面，得出 3~6 个要素相对合理、6 人组评价者信度最高等结论。整体而言，国内外对

无领导小组讨论的研究各有侧重且不断深入，为这一面试形式的优化与发展奠定了坚实基础。 
然而，与国外在 LGD 领域的深入研究和广泛应用相比，我国在 LGD 的理论研究和实际应用方面仍

处于相对滞后的状态，还有很大的提升空间和研究价值，需要进一步投入精力进行深入探索和实践应用，

以推动我国在该领域的长足发展。 

3. 无领导小组面试测评要素 

3.1. 模型构建 

根据学者魏玉华的面试测评维度表[11]，以及黄欣的面试测评要素定义[12]，归纳出本文无领导小组

讨论测评要素。并根据成熟量表及专家咨询分析，最终将本文无领导小组讨论面试的测评维度分为能力

水平、知识水平、态度和价值观、个人品质、动机/内驱力五个一级要素变量；以及创新决策能力等 24 个

二级要素变量(如表 1)。 
 

Table 1. Leaderless Group Discussion assessment dimension scale 
表 1. 无领导小组讨论测评维度表 

一级要素 二级要素 一级要素 二级要素 
能力水平 创新决策能力 个人品质 积极乐观 

 问题处理能力  富有自信 
 沟通协调能力  机敏灵活 
 统筹管理能力  客观冷静 
 任务执行能力  耐心礼貌 
 自我管理能力  科学严谨 

知识水平 基础知识  诚实守信 
 专业知识  公平公正 
 特殊知识 动机/内驱力 自我价值实现 
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续表 

态度和价值观 工作态度  职业兴趣 
 集体意识  事业成就感 
 服务意识   
 责任意识   

3.2. 数据分析 

通过问卷调研的方式，将最终形成的无领导小组讨论面试测评要素库整理成附件一的问卷，并采取

方便抽样的方式，通过网络发放问卷，并剔除未参与无领导小组面试的数据，从剩下的样本中，研究不

同测评要素在总体面试打分中的重要性。 
1) 样本特征 
样本的人口学变量特征如表 2： 
 

Table 2. Characterization table of demographic variables of the sample 
表 2. 样本人口统计学变量特征表 

类别 人数 占比 
性别 男 71 47.3 

 女 79 52.7 
年龄 18 岁及以下 2 1.3 

 19~22 岁 46 30.7 
 23~25 岁 98 65.4 
 26 岁及以上 4 2.6 

学历 博士研究生 6 3.9 
 硕士研究生 96 64 
 大学本科 46 30.6 
 专科及以下 2 1.3 

 
本研究采用李克特 5 点计分法以及方便取样的原则，同时兼顾性别、年龄、学历等因素，并采取自

愿的方式，共发放网络问卷 167 份，其中有无领导小组讨论经历的问卷为 150 份，数据主要来源者学历

为大学本科及硕士研究生。 
2) 因子分析 
对各一级要素及二级要素所涉及题项进行分析，所得结果如下。各级要素得分情况见表 3，可靠性检

验见表 4，KMO 与 Bartlett 检验见表 5。 
 

Table 3. Scoring of elements at various levels 
表 3. 各级要素得分情况 

一级要素 平均得分 二级要素 平均得分 
能力水平 3.997 创新决策能力 4.05 

  问题处理能力 3.75 
  沟通协调能力 3.83 
  统筹管理能力 3.79 
  任务执行能力 4.24 
  自我管理能力 4.32 

知识水平 3.83 基础知识 3.91 

https://doi.org/10.12677/ass.2025.147585


李璇，吴汶洁 
 

 

DOI: 10.12677/ass.2025.147585 44 社会科学前沿 
 

续表 

  专业知识 3.72 
  特殊知识 3.86 

态度和价值观 4.405 工作态度 4.23 
  集体意识 4.50 
  服务意识 4.38 
  责任意识 4.42 

个人品质 4.306 积极乐观 4.54 
  富有自信 4.38 
  机敏灵活 4.51 
  客观冷静 3.94 
  耐心礼貌 4.16 
  科学严谨 4.03 
  诚实守信 4.28 
  公平公正 4.34 

动机/内驱力 4.37 自我价值实现 4.39 
  职业兴趣 4.43 
  事业成就感 4.29 

 
Table 4. Reliability testing 
表 4. 可靠性检验 

Cronbach 的 Alpha 基于标准化项目的 Cronbach 的 Alpha 项目个数 
0.937 0.939 24 

 
Table 5. KMO and Bartlett test 
表 5. KMO 与 Bartlett 检验 

Kaiser-Meyer-Olkin 测量取样适当性。 0.879 

Bartlett 的球形检定 
大约卡方 2415.340 

df 465 
显著性 0.000 

 
量表的科隆巴赫 α 系数为 0.937，大于 0.8，说明其信度，良好；KMO 值为 0.879 大于 0.8，说明这

个量表适合进行因子分析。根据分析结果和专家意见，结合内容效度和结构效度，作此划分。 

3.3. 要素权重分析法 

基于问卷调研所得数据和维度划分，运用 AHP 层次分析法对各级各项要素的重要性进行计算，为面

试设计中不同测评要素所占权重提供参考。 
层次分析法，简称 AHP，是指将与决策总是有关的元素分解成目标、准则、方案等层次，在此基础

之上进行定性和定量分析的决策方法[13]，其主要步骤如下： 
1) 建立递阶层次模型。将问题条理化、层次化，构造出目标层、准则层和方案层，其中准则层中所

需层数视具体问题而定。 
2) 构造各层次中的所有判断矩阵。在准则层中，依照决策者主观判断或相应数据为各准则之间的相

对重要性进行打分，引用数字 1~9 及其倒数作为标度，1、3、5、7、9 分别代表因素 i 与因素 j 相比相同

重要、稍重要、明显重要、强烈重要、极端重要，偶数代表相邻判断的中间值，以此构造出一个类似下表

的判断矩阵(见表 6)。 
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Table 6. Example of a judgment matrix 
表 6. 判断矩阵示例 

因素 a b c d 
a 1 1/4 1/5 1/5 
b 4 1 1/2 1/2 
c 5 2 1 1 
d 5 2 1 1 

 
3) 一致性检验。由于判断矩阵生成过程带有主观性，其内部数据有可能存在相对矛盾的情况，因此

需要一致性检验，当 CR = CI/RI < 0.1 时，认为判断矩阵的一致性可接受。 
4) 计算权重。基于判断矩阵，可以采用几何平均法、算术平均法、特征向量法或最小二乘法计算不

同要素的权重。 

3.4. 权重计算 

1) 建立无领导小组讨论测评要素的递阶层次模型(如图 1)，该模型的目标层为无领导小组讨论测评

要素，准则层包含二级测评要素，方案层则为不同评价者。 
 

 
Figure 1. Recursive hierarchical model of the elements of a leaderless group discussion assessment 
图 1. 无领导小组讨论测评要素递阶层次模型 

 
2) 构造各级要素判断矩阵。分别对各一级要素量表中所有项目求均值，得出能力水平、知识水平、

态度和价值观、个人品质、动机/内驱力五个一级要素变量；分别对各一级要素下的所有项目求均值，得

出 24 个二级要素变量。将一级要素变量、二级要素变量的平均值作为进行同级要素重要性比较、构造判

断矩阵的依据。除少数极端值外，绝大部分要素平均分之间的差异在 1 以内，据此当两个要素之差(i − j)
在 0.0625 以内时，标度为 1；当|I − j| ≥ 0.0625 时，标度为[(|i − j| − 0.0625)/0.125 + 1]向上取整所得整数(i 
– j > 0)或其倒数(i − j < 0)。 
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3) 一致性检验。由于本文判断矩阵严格按照客观数据生成，不会出现同一判断矩阵内不同要素相对

重要性之间的相互矛盾，故无需一致性检验。 
4) 权重计算。采用算术平均法，对判断矩阵进行按列归一化后，再求各行的平均值，最终生成不同

测评要素的权重如表 7： 
 

Table 7. Table of weighting results 
表 7. 权重计算结果表 

一级要素 权重(%) 二级要素 权重(%) 
能力水平 21.27 创新决策能力 3.85 

  问题处理能力 14.29 
  沟通协调能力 16.42 
  统筹管理能力 19.54 
  任务执行能力 27.24 
  自我管理能力 18.67 

知识水平 13.24 基础知识 37.86 
  专业知识 42.61 
  特殊知识 19.53 

态度和价值观 31.03 工作态度 10.05 
  集体意识 37.70 
  服务意识 22.60 
  责任意识 29.65 

个人品质 23.89 积极乐观 16.54 
  富有自信 19.75 
  机敏灵活 15.23 
  客观冷静 12.68 
  耐心礼貌 9.54 
  科学严谨 10.21 
  诚实守信 8.36 
  公平公正 7.69 

动机/内驱力 10.57 自我价值实现 44.29 
  职业兴趣 16.98 
  事业成就感 38.73 

 
该权重计算结果较为繁琐，在实际操作中可以因具体需求和便利原则对权重进行调整。使用时需

在评价者就各二级要素打分后，将得分与所属的一级要素权重相乘，最终进行加总，得出该评价者所

得分数。 

4. 结论与建议 

无领导小组讨论作为一种人才测评技术，其在未来的人力资源管理中的作用将会越来越重要。通

过不断地优化和改进，无领导小组讨论可以更好地满足企业和各类组织在选拔、评估和培训人才方面

的需求。 
为了进一步提升无领导小组讨论(LGD)的有效性和实用性，以下提出几点建议。首先，企业和组织应

加大对 LGD 技术的投入，包括培训专业的面试官、更新和完善测评要素库以及引入先进的测评软件系统

等。通过这些措施，可以确保 LGD 技术在实施过程中更加标准化、规范化和科学化。 
其次，针对 LGD 测评要素的选择，建议企业和组织根据自身的实际需求进行合理配置。虽然 3~6 个
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测评要素相对合理，但具体要素的选择应结合招聘岗位的特点和要求进行。例如，对于高层管理岗位，

可以更加注重被试者的领导能力、决策能力和团队协作能力等方面的考察；而对于技术岗位，则可以更

加关注被试者的专业知识、创新思维和问题解决能力等方面的表现。 
此外，为了提高 LGD 的信度，建议增加评价者的人数，并加强对评价者的培训和管理。通过增加评

价者的人数，可以确保对被试者的表现进行更全面、客观的评估；而加强对评价者的培训和管理，则可

以提高评价者的专业素养和判断能力，从而降低评价过程中的主观性和误差。 
最后，针对我国在 LGD 领域的理论研究和实践应用相对滞后的现状，建议学术界和业界加强合作与

交流，共同推动 LGD 技术的创新与发展。通过举办学术会议、研讨会等活动，可以促进学术界和业界之

间的信息共享和经验交流；同时，通过合作开展研究项目和实践应用案例，可以加快 LGD 技术的推广和

应用进程，为我国的人力资源管理事业做出更大的贡献。 
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