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E5_8A_9B_E8_B5_84_E6_c37_583222.htm 六、 品德测评法 (

一)FRC品德测评法 所谓FRC品德测评法是事实报告计算机辅

助分析的考核性品德测试方法。这种品德测证方法的基本思

路是借助计算机的分析技术，从个体品德结构要素中确定一

些基本要素，再从基本要素中选择一些表征行为或事实，然

后要求被测评者就自己是否具备这些表征行为与事实予以报

告。 (二)问卷法 采用问卷测验形式测试品德是一种实用、方

便、高效的方法。代表有：卡特尔16因素个性问卷、艾森克

个性问卷、明尼苏达多相个性文问卷。 (三)投射技术 投射技

术有广义和狭义两种定义。广义的投射技术是指那些把真正

的测评目的加以隐蔽的一切间接测证技术。狭义的投射技术

是指把一些无意义的、模糊的、不确定的图形、句子、故事

、动画片、录音、哑剧等呈现在被测评者面前，不给任何提

示、说明或要求，然后问被测评者看到、听到或想到什么。

特点：测评目的的隐蔽性.内容的非结构性与开放型.反映的自

由性。 七、 知识测评 知识测评实际对人们掌握的知识量、知

识结构与知识水平测量与评定。布卢姆提出了著名的“教育

认知目标分类学”，把认知目标由低到高分为六个层次： 知

识。要求应试者对知识的记忆，包括对具体知识及抽象知识

的识记和辨认，是认知目标的最低层次。 理解。要求因事者

对知识的叙述、理解、归纳，比识记知识进了一步，考试/大

是理解基础上的记忆。 应用。要求应试者对概念、原理、法

则加以应用，测评应试者与应用知识解决问题的能力。 分析



。要求应试者把某一事是材料分解成若干组成部分，在阐述

他们之间的内在联系，测评应试者分析问题的能力。 综合。

要求应试者对各部分、各要素重新组合成一个更合理的新的

整体，测评应试者创造性地解决问题的能力。 评价。要求应

试者对某个结论、某种方法作出较深刻的理性判断，是在内

在证据和外部标准基础上的逻辑推断是认知目标的最高层次

。 我国测评专家根据布鲁姆的认知目标六个层次，结合我国

知识测评实践，提出了知识测评的三个层次，记忆、理解、

应用。 八、 能力测评 能力测评包括一般能力测评、创造力测

评和学习能力测评。 一般能力测评。(智力测验) 特殊能力测

评，主要指对某些行业、组织与岗位特定能力的测评，考试/

大包括文书、操作、机械能力测评。 创造力测评。三个创造

力择言是指托兰斯创造性思维测验、威廉斯创造力测验系统

、吉尔福德智力结构测验。 学习能力测评：如心理测验、面

试、情境测验等，其中最简单有效的是心理测验，具体的应

用形式是笔试。 能力要求人力资源管理师复习宝典更多信息
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