
© 1994-2010 China Academic Journal Electronic Publishing House. All rights reserved.    http://www.cnki.net

　心　理　学　报　2006, 38 (3) : 428～435　
　A cta Psychologica S in ica

428　　

　收稿日期 : 2005 - 09 - 07

3国家自然科学基金项目 (70471060)。

　通讯作者 :时勘 , E2mail: shik@p sych1ac1cn

任职者任务绩效水平对其工作分析评价结果的影响 3

———来自电厂设计人员和编辑的证据

李文东 1, 2　时　勘 1　吴红岩 1, 2　贾　娟 3　杨　敏 4

(11中国科学院心理研究所 ,北京 100101) (21中国科学院研究生院 ,北京 100039)

(31北京华信电力实业总公司 ,北京 100011) (41上海外国语大学 ,上海 200083)

摘　要　在控制了个体人口统计学变量和排除组织水平变量的影响下 ,探讨了电厂设计和编辑两个职位任

职者的任务绩效水平对于他们 Occupational Information Network (以下缩写为 O 3 NET)工作分析问卷评价结

果的影响。层次回归结果发现 ,控制了相关因素后 ,发电厂设计人员的任务绩效水平显著影响其对技术性技

能的水平评价 ,编辑的任务绩效水平显著影响信息处理的重要性评价和水平评价 ,在一定程度上证实了“工

作分析结果差异来源于真实差异”的理论。

关键词　工作分析 , O3 NET,任务绩效。
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1　引言

　　作为系统的收集、分析工作相关信息 (包括工

作要求和对任职者的要求 )的过程 [ 1 ]
,工作分析在

人力资源管理中起着基础性的作用 ;它是企业的人

力资源管理实践 ,例如招聘、培训和考核等 ,的基

础 [ 2 ]。如果工作分析结果不准确 ,会直接影响到在

此基础上的建立的其它人力资源管理实践活动。因

此 ,探讨工作分析结果的影响因素对人力资源管理

实践有着重要意义 ,也因此逐渐成为该领域的研究

热点之一 [ 3～8 ]。

　　工作分析收集信息的来源通常是主题问题专家

( SubjectMatter Experts) ,包括任职者、任职者的上

级和人力资源管理专家等。对于某个特定工作来

说 ,由不同群体 (例如不同的任职者 )提供信息 ,所

得的工作分析结果往往存在差异 ,而且这些差异几

乎是不可避免的 [ 9 ]
;这跟工作分析领域最初的研究

假设 ,即认为对特定工作的工作分析结果是没有差

异的 [ 1 ]是不一致的。综合前人的研究结果 ,该领域

大致有两种理论来解释某一特定工作、针对不同任

职者进行工作分析所得结果的差异。一种理论强调

工作分析评价过程中的影响因素 ,认为某特定工作

针对不同群体工作分析结果的差异是评价误差。其

中 Morgeson和 Camp ion ( 1997) [ 6 ]的研究是该理论

导向研究的一个重要代表。Morgeson和 Camp ion根

据社会和认知心理学的研究结果 ,从工作分析评价

的信息加工过程出发 ,提出了系统的理论框架 ,阐述

了影响工作分析准确性的社会和认知因素 [ 6 ]。其

中社会因素主要从社会影响过程和自我表现过程分

析 ,而认知方面主要从信息加工系统的局限以及信

息加工系统的偏差来阐述。在后来的研究中 ,他们

在一直努力验证这些影响因素的作用 [ 7 ]。该理论

框架很好的回应了 Harvey
[ 9 ]提出的对工作分析结

果的差异进行系统研究和理论解释的建议 ,并极大

推动了工作分析结果准确性的研究 [ 10 ]。

　　与第一种理论不同 ,另一种理论则把工作分析

结果的差异归因为有意义的 ,认为这些差异反应的

是真实的工作任务差异或者从事同样工作的任职者

的工作方式的差异 [ 11～13 ]。该理论导向的研究中比

较典型的是对绩效对于工作分析结果影响的探讨

(如 Borman等 [ 11 ] , Sanchez等 [ 12 ] ) ,这方面的研究将

在下面详细论述。总起来说 ,某一特定工作针对不
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同人群进行工作分析所得结果之间的差异可以归结

为认知差异和真实工作差异两种类型。

　　近几年来 ,为了从理论方面更好的解释工作分

析结果差异 ,该领域的研究出现了一些新的研究动

向。一方面 ,有研究者开始将工作性质模型 ( Job

Characteristic Model)理论引入了该领域 [ 8, 14 ]。工作

性质模型主要例如探讨感知到的工作性质 (如感知

到的技能多样性和自主性 )对工作结果变量 (如工

作满意度 )的影响 [ 15 ]。感知到的工作性质测量的是

任职者对自己在组织中的角色和所从事工作任务广

泛认知 [ 16 ]
,相对而言 ,工作分析所得到的详尽具体

的工作任务和任职资格结果可以看作是对工作性质

的具体认知 [ 9, 14 ]。由此 ,研究者建立了工作分析和

工作性质模型研究之间的关系 ,并开始探讨工作态

度变量对于工作分析结果的影响 [ 8 ]。

　　另一方面 ,该领域的研究开始从个体水平逐渐

拓展到了组织水平。其中比较有代表性的是 L indell

等 (1998)的研究 [ 14 ]和 Van Iddekinge等 (2005)的研

究 [ 17 ]。L indell等探讨了组织结构的规范化程度、组

织规模、计算机技术的应用和与外部组织的接触次

数等因素对工作任务重要性和时间花费的影响作

用 ,发现组织因素对任职者工作任务的时间花费评

价方面有重要影响 [ 14 ]。Van Iddekinge等探讨了工

作分析的差异是源于真实差异还是评价者的、职位

的或者组织的因素 [ 17 ]。研究结果表明 ,组织水平的

变量是工作分析差异的重要来源之一。工作性质模

型理论应用和组织水平影响因素的深入探讨是该领

域的重要发展方向 [ 18 ]。

　　该领域最早的研究主要关注人口统计学变量 ,

例如性别、年龄、民族、文化程度等因素对于工作分

析结果的影响 [ 5, 19～21 ]。采用前面所述第二种理论 ,

即认为工作分析结果差异反映的是真实工作差异的

学者提出了一个重要因素 :任职者的任务绩效水平 ,

对于工作分析结果的影响。例如 Borman等 (1992)

的研究 [ 11 ] ,发现不同任务绩效的任职者对于工作任

务花费时间的评价是存在显著差异的。他们认为 ,

不同绩效水平的任职者完成工作任务时 ,分配时间

的策略是不同的 :绩效高的销售人员花费更多的时

间跟客户打交道。Sanchez等 (1998)的研究 [ 12 ]也发

现 ,不同任务绩效的任职者对于工作任务重要性的

评价是不同的。但是 ,前人对任务绩效对于工作分

析结果的影响研究存在严重的不足。其一 ,这些研

究在探讨工作绩效的影响时 ,都没有控制任职者的

其它个体水平的因素 ,例如人口统计学变量的影响 ,

因此对绩效对工作分析结果的影响作用可能是一种

不严格的检验。其次 ,除了个体水平的变量之外 ,

L indell等 [ 14 ]和 Van Iddekinge等 [ 17 ]的研究指出 ,组

织情境的因素 ,例如组织规模和组织跟其它相关组

织联系的频率等 ,对工作分析结果有显著影响 ,这提

示探讨工作分析的影响因素时 ,应该重视组织因素

的影响作用。最后 ,这些研究都是探讨任务绩效对

工作分析的时间花费和重要性评价的影响 ,没有考

虑对其它量表形式 (例如水平评价 )的可能影响。

　　针对以上不足 ,本研究力图更加严格的考察任

职者的任务绩效水平对于工作分析结果的影响。首

先 ,探讨任务绩效的影响作用时 ,严格控制性别、年

龄、文化程度和工作年限的作用。其次 ,本文的两个

研究中 ,每个研究的样本都在一个单位获得 ,这样就

使得组织水平的变量影响是恒定的 ,从而排除了组

织水平因素对工作分析结果的影响。最后 ,该研究

不仅考察任务绩效对工作分析的重要性评价的影

响 ,还考察对工作分析水平评价的影响。

　　本文主要报告两个研究的结果。第一个研究的

研究对象为某研发机构的发电厂设计人员 ,任务绩

效采用的是自评的方法。为了弥补第一个研究样本

量较小的局限以及任务绩效和工作分析在同一次调

查中进行同时评价可能存在的同方法误差 (Common

Method Variance)的影响 ,研究者又在某个出版社选

取编辑填写了工作分析问卷 ,并追踪了他们实际绩

效考核中的工作绩效评价结果 ,进一步探讨工作绩

效的作用。通过两个研究 (两个职位 )来探讨任务

绩效对工作分析结果的影响 ,也提高了研究结果的

概括化程度 ( generalizability)。

2　研究一 :电厂设计人员样本的检验

2. 1　研究目的

　　探讨电厂设计人员工作分析结果是否受他们的

任务绩效水平的影响。

2. 2　方法和程序

2. 2. 1　研究对象　某研发机构的 38名发电厂设计

人员参加了工作分析的调查。男性 21人 ,女性 17

人。平均年龄为 26. 66岁 (标准差为 4. 11) ,专科以

上学历的人占 94. 60% ;平均工作年限为 1. 46年

(标准差为 3. 29)。

2. 2. 2　测量工具

　　工作分析

　　研究采用美国劳工部最新开发的 Occupational

Information Network (O3 NET)工作分析系统中的技
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能问卷。O3 NET工作分析系统是美国劳工部根据

工作性质的不断变化开发的一套工作分析系统 ,综

合了多年工作分析研究领域的成果 ,并且已经取代

了职业名称词典 ,成为美国应用非常广泛的工作分

析工具 [ 18 ]。在问卷的修订过程中 ,使用了“翻译 -

回译”程序来保证不同版本问卷的等价性。问卷的

信度和效度已经有人在研究中通过探索性因素分析

和验证性因素分析得到了验证 [ 23 ] 3 。

　　问卷采用 L ikert量表进行双重评价 :首先让任

职者对某个项目 ,例如社交洞察力 ,进行重要性评

价 ,从“不重要”( 1)到“极其重要”( 5)。然后在七

点量表上对该项目进行水平等级 (从事这项工作需

要的程度有多高 )评价 ,每个项目有三个点进行了

锚定 ,说明该点所代表的程度的含义。例如“社交

洞察力”这个项目 ,三个锚定的点分别是 : 2 (注意到

顾客因等候太久而感到愤怒 )、4 (觉察到一位同事

的晋升如何影响一个工作小组 )、6 (辅导在危险时

期的抑郁病人 )。

　　因此该研究中用的工作分析问卷有两个 :技能

重要性评价问卷和技能的水平评价问卷。两个技能

问卷的结构一致 ,都由三个维度组成 :技术性技能

(9题 )、组织技能 (5题 )和认知技能 (6题 )。

　3 L iW D, Shi K, Taylor P J. ReconsideringW ithin - Job Variance in Job Analysis Ratings: Rep lication and Extension. Journal of Business and Psy2

chology, 2005, under review.

　　任务绩效

　　任务绩效评定采用自评的方式完成 ,让任职者

在 L ikert七点量表上 (1非常不准确 , 7非常准确 )对

四个题目进行评价 ,主要考虑完成任务的效率和质

量等方面。例如 :“我总能如期完成上级交给的工

作”、“我的工作表现总是能够合乎上级要求的标

准”等。因素分析的结果表明 ,这四个题目共同测

量一个因素 ,解释的方差为 60. 99%。因此在后面

的分析中 ,采用四个题目的平均分作为工作绩效的

分数。

2. 2. 3　数据处理　采用层次回归分析 (H ierarchical

Regression Analysis)的方法 ,在控制人口统计学变量

的基础上 ,探讨任务绩效水平对工作分析结果的

影响。

2. 3　结果

2. 3. 1　量表信度检验及相关分析 　首先对量表的

信度进行检验 (由于样本量过少 ,没有进行验证性

因素分析再次检验结构效度 ) ,并对绩效和两个个

工作分析量表的维度分数进行了相关分析 ,结果见

表 1。

表 1　发电厂设计人员任务绩效和技能的评价量表各维度的平均数、标准差以及相关表

变量 M SD 1 2 3 4 5 6 7

1.任务绩效 4. 51 0. 81 (0. 65)

2. 技术性技能 (重要性 ) 2. 47 0. 66 0. 363 (0. 80)

3. 组织技能 (重要性 ) 2. 49 0. 91 0. 453 3 0. 763 3 3 (0. 83)

4. 认知技能 (重要性 ) 3. 37 0. 71 0. 18 0. 453 3 0. 353 (0. 79)

5. 技术性技能 (水平 ) 2. 89 1. 14 0. 383 0. 923 3 3 0. 743 3 3 0. 393 (0. 83)

6. 组织技能 (水平 ) 2. 79 1. 58 0. 473 3 0. 733 3 0. 953 3 3 0. 343 0. 763 3 3 (0. 86)

7. 认知技能 (水平 ) 4. 29 1. 11 0. 24 0. 463 3 0. 383 0. 853 3 3 0. 493 3 3 0. 383 (0. 81)

　注 : 3 p < 0. 05, 3 3 p < 0. 01, 3 3 3 p < 0. 001, n = 38,对角线上的数字表示量表的信度 (Cronbach’sα)系数

　　从上面对量表的信度分析可以看出 ,两个量表

中每个分量表的信度系数 (Cronbach’sα)绝大多数

在 0. 70以上 (仅仅有一个为 0. 65) ,说明使用的量

表具有较好的信度。

　　从上面的相关表中还可以看出 ,任职者的任务

绩效指标跟四个维度分数显著相关 :技术性技能和

组织技能的重要性评价和水平评价。

2. 3. 2　任务绩效的影响作用 　从相关分析中可以

发现 ,任务绩效跟技术性技能和组织技能的重要性

评价和水平评价显著相关。因此在下一步的分析

中 ,采用层次回归的方法 ,控制其它相关变量作用的

前提下 ,深入探讨任务绩效的影响。

　　分别以技术性技能和组织技能的重要性评价和

水平评价作为因变量进行了四次层次回归分析。在

每一个回归分析中 ,第一步将人口统计学变量 (性

别、年龄、工作年限和文化程度 )进入方程 ,第二步
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引入任务绩效。层次回归结果如下表 2。

表 2　发电厂设计人员任务绩效作用的层次回归结果

变量 技术性技能的重要性 组织技能的重要性 技术性技能的水平 组织技能的水平

第一步 :控制变量

　　性别 0. 034 0. 074 - 0. 106 - 0. 062 - 0. 012 0. 048 - 0. 011 0. 035

　　年龄 0. 074 0. 276 - 0. 083 0. 140 0. 007 0. 224 - 0. 097 0. 132

　　文化程度 0. 296 0. 3813 0. 069 0. 164 0. 383 0. 4663 0. 015 0. 113

　　工作年限 - 0. 281 - 0. 284 - 0. 173 - 0. 177 - 0. 269 - 0. 282 - 0. 166 - 0. 170

第二步 :自变量

　　任务绩效 0. 4263 0. 4723 0. 4363 0. 4843

　　R2 0. 172 0. 314 0. 077 0. 252 0. 252 0. 3983 0. 051 0. 235

　　Adjusted R2 0. 039 0. 171 - 0. 070 0. 096 0. 128 0. 2673 - 0. 100 0. 075

　　F 1. 30 2. 20 0. 524 1. 614 2. 023 3. 0443 0. 339 1. 473

　　△R2 0. 172 0. 1423 0. 770 0. 1743 0. 252 0. 1463 0. 051 0. 1833

　注 : 3 p < 0. 05, 3 3 p < 0. 01, n = 38,性别、年龄、文化程度、工作年限和任务绩效所在行的数字表示该变量的标准化回归系数

　　层次回归的结果表明 ,在控制了人口统计学变

量的可能影响后 ,任职者的任务绩效水平仍然显著

影响技术性技能的水平评价结果 ,并且整个模型是

显著的 ;其它三个因素虽然标准化回归系数仍然显

著 ,增加的方差解释量也显著 ,但是整个模型不

显著。

　　为了进一步探讨任务绩效对其它三个技能评价

因素的影响 ,我们进行了偏相关分析 :在控制人口统

计学变量的情况下 ,检验任务绩效跟其它三个技能

评价因素的相关。偏相关分析结果表明 ,控制了人

口统计学变量后 ,虽然任务绩效跟组织技能的重要

性评价的相关 (0. 40, p < 0. 05)和跟组织技能的水

平评价相关 (0. 41, p < 0. 05)仍然显著 ,但是跟技术

性技能的重要性评价结果的偏相关为 0. 38,只达到

了边缘显著 ( p = 0. 06)。

3　研究二 :编辑样本的检验

3. 1　研究目的

　　采用追踪绩效的方法 ,探讨某出版社编辑的工

作分析结果是否受任务绩效水平的影响。

3. 2　方法和程序

3. 2. 1　研究对象　某出版社 99位编辑参加了最初

的工作分析的调查。两个月后 ,追踪他们在公司考

核中的总体任务绩效情况。排除离职等因素 ,最后

获得 88个编辑任务绩效的总体评价 ,流失率为

1111%。其中男性 18人 ,女性 70人 ;平均年龄为

29. 23岁 (标准差为 5. 37 ) ,本科以上学历的人占

9112% ;工作年限从 3个月到 10年以上 , 97. 8%在 1

年以上。

3. 2. 2　测量工具

　　工作分析

　　跟研究一一样 ,采用了 O 3 NET的工作分析问

卷。除了两个技能问卷之外 ,还采用了工作活动的

重要性和水平问卷 ,评价方式跟技能问卷类似。工

作活动的两个评价问卷的结构是相同的 ,由五个维

度组成 :协调发展他人 ( 7题 )、手工体力活动 ( 6

题 )、沟通 (4题 )、信息加工 ( 4题 )以及推理和决策

(3题 )。问卷的信度和效度已经有人在研究中通过

探索性因素分析和验证性因素分析得到了验证 [ 23 ]。

　　任务绩效

　　在进行工作分析评价约两个月后 ,研究者获得

了出版社年度考核的任务绩效数据。该评价主要由

任职者的直接上级提供 ,由任职者的直接上级充分

考虑任职者的完成工作任务的数量、质量和效率等

情况后 ,在 L ikert5分等级量表上对任职者的工作绩

效进行综合评价 : 5分表示“出色 ”, 4分表示“优

秀”, 3分表示“合格”, 2分表示“待改进”, 1分表示

“非常差”。这跟 Tsui等 [ 24 ]测量任务绩效时主要考

虑完成任务的数量、质量和效率等方面的策略是一

致的。

3. 3　结果

3. 3. 1　量表信度检验及相关分析　跟研究一一样 ,

首先对绩效和四个工作分析量表的维度分数进行了

相关分析 ,结果见表 3和表 4。

　　从上面对量表的信度分析可以看出 ,四个量表

中每个分量表的信度系数 ( Cronbach’sα)绝大多

数在 0. 70以上 (仅仅有一个为 0. 66) ,说明量表具

有较好的信度。
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　　从上面的相关表中还可以看出 ,任职者的任务

绩效指标跟两个分量表的分数 (信息加工的重要性

评价和水平评价 )显著相关。

表 3　编辑任务绩效和工作活动、技能的重要性评价量表各维度的平均数、标准差及相关表

变量 M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9

1.任务绩效 3. 49 0. 742

2. 协调发展他人 2. 18 0. 81 0. 06 (0. 87)

3. 手工体力活动 1. 44 0. 58 0. 04 0. 413 3 (0. 78)

4. 信息加工 3. 16 0. 84 0. 313 3 0. 373 3 0. 323 3 (0. 66)

5. 沟通 3. 51 0. 70 0. 15 0. 553 3 0. 403 3 0. 473 3 (0. 78)

6. 推理和决策 3. 65 0. 81 0. 17 0. 443 3 0. 223 0. 603 3 0. 513 3 (0. 70)

7. 技术性技能 1. 77 0. 85 - 0. 02 0. 643 3 0. 673 3 0. 423 3 0. 343 3 0. 333 3 (0. 92)

8. 组织技能 2. 16 0. 81 0. 09 0. 873 3 0. 453 3 0. 373 3 0. 553 3 0. 433 3 0. 633 3 (0. 81)

9. 认知技能 3. 60 0. 70 0. 08 0. 583 3 0. 293 3 0. 513 3 0. 533 3 0. 573 3 0. 453 3 0. 623 3 (0. 77)

　注 : 3 p < 0. 05, 3 3 p < 0. 01, n = 88,对角线上的数字表示量表的信度 (Cronbach’sα)系数

表 4　编辑任务绩效和工作活动、技能的水平评价量表各维度的平均数、标准差及相关表

变量 M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9

1.任务绩效 3. 49 0. 742

2. 协调发展他人 2. 08 1. 40 0. 03 (0. 89)

3. 手工体力活动 0. 83 1. 10 0. 01 0. 493 3 (0. 81)

4. 信息加工 3. 47 1. 33 0. 273 0. 463 3 0. 403 3 (0. 72)

5. 沟通 4. 03 1. 14 0. 15 0. 643 3 0. 483 3 0. 543 3 (0. 78)

6. 推理和决策 4. 21 1. 31 0. 07 0. 583 3 0. 343 3 0. 533 3 0. 683 3 (0. 74)

7. 技术性技能 1. 47 1. 48 0. 00 0. 653 3 0. 703 3 0. 463 3 0. 423 3 0. 403 3 (0. 92)

8. 组织技能 2. 28 1. 37 0. 09 0. 863 3 0. 473 3 0. 403 3 0. 603 3 0. 513 3 0. 583 3 (0. 81)

9. 认知技能 4. 27 1. 04 0. 08 0. 643 3 0. 393 3 0. 503 3 0. 613 3 0. 613 3 0. 473 3 0. 623 3 (0. 79)

　注 : 3 p < 0. 05, 3 3 p < 0. 01, n = 88,对角线上的数字表示量表的信度 (Cronbach’sα)系数

3. 3. 2　任务绩效的影响作用 　从相关分析中可以

发现 ,任务绩效跟信息加工的重要性和水平得分显

著相关。因此下一步采用层次回归的方法 ,控制相

关变量的前提下 ,深入探讨任务绩效的影响。

　　分别以信息加工的重要性和水平评价作为因变

量进行了两次层次回归分析。在每一个回归分析

中 ,第一步将人口统计学变量 (性别、年龄、工作年

限和文化程度 )进入方程 ,第二步引入工作绩效。

层次回归结果如下表 5。

　　层次回归的结果表明 ,在控制了工作分析的可

能影响因素后 ,任职者的任务绩效水平仍然显著影

响信息加工的重要性评价和水平评价结果。

4　综合分析与讨论

　　该研究在以下几个方面拓展了当前工作分析领

域任务绩效对工作分析结果影响的研究。首先 ,该

研究回应了 L indell等 ( 1998)的建议 [ 14 ]
,在探讨任

务绩效对于工作分析结果影响因素的时候 , 不仅控

表 5　编辑任务绩效作用的层次回归结果

变量 信息加工的重要性 信息加工的水平

第一步 :控制变量

　　性别 - 0. 076 - 0. 087 - 0. 060 - 0. 080　

　　年龄 0. 055 0. 115 0. 060 0. 120

　　文化程度 0. 195 0. 166 0. 209 0. 190

　　工作年限 - 0. 188 - 0. 137 - 0. 138 - 0. 100

第二步 :自变量

任务绩效 0. 3273 3 0. 2903 3

　　R2 0. 070 0. 170 0. 060 0. 140

　　Adjusted R2 0. 020 0. 120 0. 020 0. 090

　　F 1. 560 3. 4303 3 1. 390 2. 6903

△ R2 0. 070 0. 1003 3 0. 060 0. 0803 3

　注 : 3 p < 0. 05, 3 3 p < 0. 01, n = 88,性别、年龄、文化程度、工作

年限和任务绩效所在行的数字表示该变量的标准化回归系数

制了个体水平的影响变量 ,例如性别、年龄等因素的

作用 ,而且每个研究的调查取样都在一个组织进行 ,

这样使得组织水平因素的作用恒定 ,较好地控制了
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可能的组织水平变量的影响。在一个研究里面同时

控制个体水平和组织水平因素的影响 ,这在前人的

研究里面是几乎是没有的 ,本研究似乎是第一次尝

试。因此 ,本研究的结果更具有说服力。同时 ,研究

一的结果显示 ,在控制了其它相关因素后 ,工作绩效

对技术性技能的重要性评价由显著变成了边缘显

著 ,这也说明控制其它相关因素是必要的。

　　其次 ,本研究拓展了任务绩效对于工作分析影

响的研究结论。最早对工作绩效作用的探讨 ,没有

发现它对工作分析结果有显著的影响。例如 W ex2
ley和 Silverman (1978)的研究 [ 25 ]

,没有发现不同绩

效水平的任职者在工作任务的重要性和花费时间评

价以及对其它任职者素质要求的重要性评价上面有

显著差异。Conley和 Sackett (1987)的研究 [ 26 ] ,也没

有发现绩效对于工作任务的诸多评价和任职者素质

要求评价有显著影响。这些研究没有发现绩效的显

著作用可能是因为他们的调查对象在工作中的自主

性不足造成的 [ 11 ]。相反 , Borman等 ( 1992 )的研

究 [ 11 ]发现 ,任务绩效能够显著影响工作任务的时间

花费的评价 , Kerber和 Campbell ( 1987 )的研究 [ 27 ]

也发现 ,任务绩效能够显著影响工作活动的时间花

费评价 ; Sanchez等 ( 1998)的研究 [ 12 ]揭示出任务绩

效能够显著影响工作任务的重要性评价。在本研究

中 ,不仅发现绩效能够显著影响工作分析的工作活

动 (信息处理 )的重要性评价 ,而且还能够影响工作

活动的 (信息处理 )水平评价以及技术性技能的水

平评价。这提示工作分析领域的研究者在探讨任务

绩效对于工作分析结果的影响时 ,不仅要考虑到工

作任务和工作活动的重要性评价和花费时间评价 ,

而且要考虑到对工作活动的水平等级的影响。

　　需要指出的一点是 ,本研究跟李、时和 Taylor对

于人力资源管理者绩效对工作分析作用研究的结

果 [ 23 ]不是非常一致。在他们的研究中 ,控制了个体

水平的变量后 ,发现绩效对协调发展他人的重要性

评价、组织技能的重要性评价以及对推理决策的水

平评价都有显著影响。考虑到这些活动和技能对于

人力资源管理工作的重要性、信息加工对于编辑工

作的重要性以及技术性技能对于设计人员的重要

性 ,可以看出这样的结果带有很大的职位特点 ,我们

将这种差异解释为职位本身的原因造成的。

　　再次 ,本研究的结果提示我们需要更多关注对

工作分析结果差异解释的第二种理论 ,即某一特定

工作不同群体的任职者工作分析的差异反应的是工

作的真实差异 ,而不仅仅是误差。对于技术性技能

的水平与设计人员绩效的关系 ,可以解释为不同绩

效的设计人员 ,他们的技术性技能的水平是不同的 ;

对于编辑职位而言 ,信息处理重要性和水平等级跟

任务绩效之间的关系 ,我们可以解释为绩效水平不

同的编辑 ,他们的信息处理水平是不同的 ,对信息处

理重要性的认识上也是不同的。这都提示我们 ,绩

效对于工作分析结果的影响是具有实际意义的 ,不

仅仅是误差。绩效和工作分析结果因果关系的解释

方面 ,由于二者的复杂关系 ,目前研究者还没有完全

解决这个问题 [ 11 ]。根据目前发现的显著相关关系 ,

一方面可以解释为不同绩效的任职者对于工作的认

知或者从事工作的方式是不同的 ,而反过来 ,也可能

正式由于这种差异导致了他们工作绩效的差异。如

对发电厂设计人员 ,可能由于技术性技能的不同导

致了绩效的差异。根据前人的研究 [ 11, 28 ] ,本研究中

研究者更倾向于解释把结果解释成工作绩效不同的

任职者对工作的认识或者从事工作的方式是不同

的。例如在 Borman等 ( 1992) [ 11 ]的研究中 ,他们对

不同绩效的任职者对工作任务花费时间评价的差异

更倾向于解释为不同绩效水平的任职者采取不同的

时间分配策略 ,而不是由于不同的时间分配策略导

致了不同的绩效。其中的因果关系究竟如何 ,以后

的研究者可以设计更严密的追踪研究 ,或者采取实

验研究或准实验研究的方式来进行深入探讨。

　　最后 ,本研究对于人力资源管理实践有着重要

的启示。就工作分析信息收集而言 ,企业中人力资

源管理者在进行工作分析时 ,需要考虑到各种不同

绩效水平任职者 ,广泛收集资料 ,这样得到的工作分

析信息才能更完整、并具有代表性。对于基于工作

分析的其它人力资源管理实践 ,例如招聘选拔、培训

和绩效考核等 ,也应该在工作分析的基础上进行调

整 ,并考虑到不同绩效水平的任职者的实际情况。

　　本研究也存在这一些有待进一步改善的地方。

比如为了控制组织因素的影响 ,每个研究在一个组

织里面进行调查 ,样本量似乎略显不足 ;其次该研究

仅仅考虑发电厂设计人员和编辑工作 ,没有涉及其

它工作的情况 ,这也会对研究结论的外部效度带来

一些限制。这些都可以作为以后研究的方向。

5　结论与启示

　　本研究在控制个体水平变量和排除组织因素影

响的情况下 ,探讨了任务绩效对于工作分析结果的

影响。得到如下结论与启示 :

　　第一 ,对任务绩效对工作分析结果影响的探讨 ,



© 1994-2010 China Academic Journal Electronic Publishing House. All rights reserved.    http://www.cnki.net

434　　 心　　理　　学　　报 38卷

应该控制个体水平变量的影响。控制了相关因素

后 ,对任务绩效作用的检验更加严格。

　　第二 ,不同任务绩效水平的发电厂设计人员 ,在

技术性技能的水平上存在显著差异 ;不同任务绩效

水平的编辑在信息加工的水平上存在显著差异 ,并

且对信息加工对于编辑工作的重要性的认识存在显

著差异。

　　第三 ,特定工作 ,不同群体工作分析结果的差异

可能是有意义的 ,不仅仅是评价误差。因此在人力

资源管理中实施工作分析的时候 ,需要搜集不同绩

效水平任职者的信息。
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Abstract

Two surveys were conducted to exp lore the effects of incumbents’ task performance on their job analysis ratings, using

four job analysis scales ( importance and level rating scales of generalized work activities and skills) from Occupational In2
formation Network (O 3 NET). W e exam ined these while controlling for such demographic variables as gender, age,

tenure and education. In the first study, skill importance, level ratings, and self2rated performance were obtained from 38

power p lant designers in one organization. The results of hierarchical regression analyses showed that, after controlling for

the individual demographic variables, task performance still had significant impacts on the level ratings of technical skills.

However, the partial correlation coefficient between task performance and technical skill importance ratings became mar2
ginally significant after controlling for the demographic variables. The second study involved 88 book editors from one pub2
lishing company, with task performance ratings collected from their direct supervisors. H ierarchical regression analyses

showed that, after controlling for the demographic variables, editor’s task performance had significant effects on both im2
portance and level ratings of information p rocessing activities.

　　These two studies extended existing research on job analysis ratings of identical jobs in several ways. First, we

exam ined the effect of job performance on job analysis ratings with individual demographic variables controlled for. The re2
sulting partial correlations from the first study were different or moderately different from the zero2order correlations without

partialling out the demographic variations. Second, following the suggestion by L indel et al. (1998) and Van Iddekinge et

al. (2005) that organizational level variables may affect job analysis ratings of the same job in different organizations, we

exp lored the influence of task performance on job analysis ratings of one job in one organization. Therefore, in each study,

the potential effects of possible organization2level variables on job analysis ratings were controlled for. In many ways, our

analyses ensured a relatively stringent evaluation of the effects of job performance on job analysis ratings. Third, the

findings indicated that task performance influenced job analysis ratings of many scales, including level ratings and impor2
tance ratings. Fourth, consistent with Borman et al ( 1992) , the p resent results suggest that differences in job analysis

ratings may reflect real differences, either among tasks assigned to different job incumbents under identical job titles or

differences in ways by which job incumbents comp lete the same task. One p ractical imp lication is that, when conducting

job analysis in organizations, p ractitioners need to consider the potential influence of task performance on incumbents’job

analysis ratings as well as individual demographic variables.

Key words　job analysis, O3 NET, task performance.


