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摘　要　研究通过 2×3×2组间实验设计 ,探讨极端性转移、启发式和社会称许性对职务信息完整性的影响。多

因素方差分析结果表明 :a) 极端性转移对职务信息完整性的影响取决于极端性转移程度 ,高社会称许性条件下极

端性转移导致职务信息不完整 ;b) 启发式策略导致不完整的职务信息 ,激发内部动机的同时提供典型职务信息 ,可

促使被试进行系统化加工 ;c) 社会称许性是极端性转移和启发式与职务信息完整性关系的调节变量。
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Abstract　The 2×3×2 between subjects experiment examined the effects of extremity shifts , heuristics and social desirability on

job information completeness. The completeness is cooperatively defined as the sum of all job information cross sets by any two

providers. The MANOVA results indicated that : a) The extent of extremity shifts had effects on job information completeness.

Extremity shifts lead to the incomplete job information under the condition of high social desirability , while under the condition of

low social desirability extremity shifts had no effects on job information completeness ; b) Heuristics led to the incomplete job

information. As being motivated and provided with the typical job information , the participants will engage in systematic processing

which makes the job information more complete ; c ) Social desirability is the moderator of extremity shifts2job information

completeness and heuristics2 job information completeness relationships.
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1　问题提出

职务分析是获取职务信息的过程[1 ]
,组织中的

人力资源管理均以职务分析为基础[2 ]。因此 ,职务

分析的准确性也备受研究者关注 [3 ]。1997 年 ,

Morgeson和 Campion[3 ]在前人研究基础上提出了职

务分析不准确性来源的概念框架 ,并推论这些认知

的和社会的不准确性来源可能影响职务分析数据的

评定者间信度 (interrater reliability) 、评定者间一致性

(interrater agreement ) 、职务间区分度 ( discrimination

between jobs) 、因素结构维度 ( dimensionality of factor

structures) 、平均评定 ( mean ratings ) 和完整性
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(completeness) 。在此 ,Morgeson 等人第一次提出了

完整性概念 ,并指出极端性转移、启发式、社会称许

性等不准确性来源可以导致职务信息不完整[3 ]。

极端性转移 ( Extremity Shifts , EX) ,又称群体极

化 ( Group Polarization) [3 ] ,指讨论后群体意见倾向于

极端的现象 ,具有明显的方向性 ,其方向依赖于群体

成员最初的判断[4 ]。McCauley
[5 ]指出 ,任何群体讨

论均会发生极端性转移 ,其普遍存在于涉及讨论的

群体决策中。Morgeson等[3 ]认为极端性转移使判断

者关注和强调某些突出信息而忽略其他信息 ,从而

导致职务信息不完整。1993 年 ,Williams 等[6 ]采用

投资决策任务对极端性转移进行研究 ,发现小组讨

论可以导致结果极化 ,同质小组讨论的极化程度显

著大于异质小组讨论 ,小组构成的同质性反映了讨

论后极端性转移的程度。这为实验操作极端性转移

变量 ,进一步研究极端性转移与职务信息完整性的

关系提供了基础。

启发式 ( Heuristics , HE)是一种区别于系统加工

的认知过程[7 ]。1974年 ,Tversky和 Kahneman
[8 ]列举

了 3种影响个体决策的主要启发式策略 :代表性

(representative ness) 、可用性 (availability)以及锚定和

调整 (anchoring and adjustment) 。启发式策略可以减

少职务间差异和职务内因素维度 ,导致不完整的职

务信息[3 ]。Kulik等[7 ]认为 ,个体是否进行启发式加

工取决于情境 ,清晰可见的启发式线索可以导致启

发式加工 ,影响个体的职务评价。Stasser 等[9 ]指出 ,

解决判断性问题时 ,小组讨论的结果往往局限于讨

论前所提供的分享信息 ,这在一定程度上反映了可

用信息对职务分析结果的影响。Arvey等人[10 ]研究

发现 ,提供的可用职务信息加倍 ,对职务分析结果并

未产生影响 ,可能的原因是被试对职务内容的描述

依赖于启发式的可用性策略 ,而研究者所提供的职

务信息量不够充足 ,均小于被试经验中的可用信息 ,

因此 ,提供不同数量的职务信息与完全凭借经验所

获得的职务分析结果并无差异。周智红等[11 ]应用

关键事件技术分析机床销售员职务时发现 ,没有一

名任职者和管理者能够提供全部的职务信息 ,说明

被试经验中的可用信息量小于全部职务信息。这些

研究表明所提供的职务信息量、经验中的可用信息

量、启发式策略与职务分析结果间密切相关 ,从而为

研究启发式对职务信息完整性的影响提供了有效

途径。

社会称许性 (Social Desirability ,SD)指个体在特

定情境下表现出适应社会或文化规则及标准的倾

向[12 ]。Ganster等[12 ]认为社会称许性在组织行为研

究中可能产生 3种效应 :导致变量间虚假相关 ,掩饰

变量间真实相关以及作为调节变量影响其他变量间

关系 ,采用自我报告法的研究通常无法避免社会称

许性效应 ,而且其主要作为调节变量出现。1992

年 ,Moorman等[13 ]运用元分析方法探讨社会称许性

对组织行为的影响发现 ,尽管社会称许性的主效应

并不显著 ,但其确是诸多概念关系间的调节变量 ,从

而进一步验证了 Ganster (1983)的社会称许性效应模

型。与此结果不同 ,Arnold等人[14 ]的研究则表明 ,高

社会称许性组被试会夸大复杂作业和高能力要求作

业 ,而低估日常的事物性作业 ,说明在职务特征重要

性评价中 ,社会称许性变量的主效应显著。而在职

务信息完整性研究中 ,社会称许性的作用究竟如何

尚无定论。Morgeson 等曾推论 ,当职务分析结果对

组织或个人具有特殊意义时 ,职务信息可能更不完

整[3 ]
,但缺乏相关的研究支持。

事实上 ,自Morgeson等提出职务分析不准确性

来源之后 ,诸多研究致力于对该框架中的概念进行

探讨。Lievens研究了评价者接受的培训对其评价

准确性和评定者间信度的影响[15 ] ,William则对评定

者间一致性数据进行了精确的统计检验[16 ]。2004

年 ,Morgeson和 Kelly[17 ]通过现场实验研究自我表现

在职务分析中的作用 ,发现任职者自我表现过程可

导致其对工作技能和个体能力评价的夸大 ,首次对

上述不准确性来源框架进行了直接验证。然而由于

Morgeson等人仅给出了完整性的理论概念 ,并没有

进行操作定义 ,后续有关职务信息完整性的研究很

少。王二平等[18 ]将职务信息完整性操作界定为至

少两名信息提供者所提供信息交集的并集 ,研究了

信息提供者数量与职务信息完整性间的关系 ,但并

未涉及影响职务信息完整性的认知和社会因素。

本研究探讨极端性转移、启发式和社会称许性

对职务信息完整性的影响 ,首次对不准确性来源理

论框架中有关完整性的部分进行直接验证 ,同时有

助于在职务分析实践中控制或利用这些认知及社会

因素 ,提高职务信息的完整性 ,使职务分析更加准确

和有效。研究中采用上述完整性操作定义 ,选取出

租车司机为职务分析的目标职务 ,应用关键事件访

谈法验证如下假设 :

H1 :任职者同质讨论条件下比任职者、管理者、

职务分析员异质讨论条件下提供的职务信息更不
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完整。

H2 :仅凭经验条件下与观看典型职务活动录像

条件下提供的职务信息完整性没有差异 ,但均比观

看全部职务活动录像条件下提供的信息更不完整。

H3 :声称比较职务贡献和社会地位条件下比声

称获取职务特征条件下提供的信息更不完整。

2　方　法
211　实验设计
研究为 2×3×2组间实验设计 ,自变量具体操

纵如下 :

(1) 通过变换讨论小组中成员的身份 (3名任职

者组成的同质组 ,任职者、管理者、职务分析员组成

的异质组)操纵极端性转移变量 ;

(2) 通过变换所提供的信息量 (不观看职务活

动录像 ;观看具有典型职务活动的录像 ;观看具有全

部职务活动的录像)操纵启发式变量 ;

(3) 通过变换研究目的指导语 (为了获取职务

特征 ,为了比较职务的社会贡献和社会地位)操纵社

会称许性变量。

212　目标职务
选取职务内变异小且为公众熟悉的出租汽车司

机作为目标职务。

213　被　试
研究被试包括 3类 :任职者、管理者和职务分析

员。任职者为一线出租汽车司机 72名 ,管理者为某

出租汽车公司运营队长、副队长 18名 ,职务分析员

为具有一定职务分析知识与经验的人力资源专业本

科生、研究生 18名。

214　实验材料
21411　职务活动核对表

邀请 3名职务分析专家根据观察和对任职者的

访谈编制《出租汽车司机职务说明书》,内容包括任

职资格、职务概要、主要职责、职责要求、主要作业活

动以及作业相关技能。该说明书客观地对出租汽车

司机这一职务进行了全面描述。

在职务说明书基础上编制职务活动核对表。表

中内容包括职责与作业两方面 ,具体涉及 :卫生相关

职责 (如保持出租车卫生)和作业 (如擦洗出租车) ;

车辆故障相关职责 (如及时排除故障 ,保证安全行

驶)和作业 (如定期保养出租车) ;公司相关职责 (如

参加公司要求的活动)和作业 (如按时交纳份钱) ;乘

客相关职责 (如将乘客安全送达目的地)和作业 (如

选择最佳行车路线) ;以及其他方面职责 (如遵守行

业法规)和作业 (如在规定区域等候乘客) 。职务活

动核对表中每项内容后都有“提及”和“未提及”两个

选择 ,以用于访谈过程中的结果记录。

21412　职务活动录像

选择 1名未参加本实验的任职者合作 ,根据职

务说明书将所有职务活动拍摄下来并进行编辑 ,形

成具有全部职务活动的长录像。对 10名不具有出

租汽车司机这一职业相关知识及经验的学生和教师

进行访谈 ,确定为常人所熟悉的典型职务活动 ,并对

长录像中涉及典型职务活动的部分进行选取和编

辑 ,形成只具有典型职务活动的短录像。长录像持

续 8分 19秒 ,包括职务活动 18项 ;短录像持续 1分

45秒 ,包括职务活动 7项。两种版本录像所呈现的

具体职务活动如表 1所示。

表 1　长录像与短录像包含的具体职务活动

Table 1　Specific job activities in long and short video

职务活动内容 长录像 短录像

检查车况 <

清洁车辆 <

自己做简单保养和小故障排除 <

驾驶汽车 < <

问候乘客 < <

询问乘客目的地 < <

与乘客交流选择行车路线 < <

与加油站接洽加油或加气 <

与修理店接洽大型保养和修理 <

操作计价器 < <

收钱并撕取发票 < <

参加公司定期培训 <

与管理人员接洽缴纳费用和处理乘客投诉 <

与其他司机交流载客经验 <

对交通警察进行违章解释 <

听取路况信息 < <

过高速路或桥时接洽缴费 <

路不熟时向行人问路 <

　　说明 :表内符号“<”代表录像中包含该项职务活动。

　　由于短录像是长录像中一个部分的选取 ,两种

版本的录像在图像质量、音效、拍摄对象、拍摄人员

和后期制作上完全一致 ,只有录像长度和所包含的

内容不同。此外 ,研究中呈现的职务活动录像具有

丰富的细节 ,不仅包含上述作业如何进行 ,还可以体

现出与作业相关的职责和技能。

21413　其他实验材料

研究的其他实验材料包括声称获取职务特征的
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指导语、声称比较社会贡献和社会地位的指导语和

半结构化访谈提纲。

声称获取职务特征的指导语为“我们是中国科

学院心理研究所的研究人员 ,正在开展一项国家自

然基金委员会资助的科研项目。今天 ,我们请大家

一起讨论出租车司机这一职务的内容 ;目的是为了

获取出租车司机这一职务的职务特征。大家所提供

的信息仅用于我们的研究目的。”该指导语用于低社

会称许性条件。

声称比较社会贡献和社会地位的指导语为“我

们是中国科学院心理研究所的研究人员 ,正在开展

一项国家自然基金委员会资助的科研项目。今天 ,

我们请大家一起讨论出租车司机这一职务的内容 ;

目的是为了获取出租车司机这一职务的职务特征 ,

进而确定其职务贡献以及出租车司机这一职务在社

会中的地位。大家提供的信息仅用于我们该研究项

目 !”该指导语用于高社会称许性条件。

半结构化访谈提纲中的问题集中在工作职责与

作业上 ,如 :出租汽车司机在工作中要履行哪些职

责 ? 出租汽车司机在工作过程中需要做哪些事情 ?

215　实验程序
将被试 3人一组随机分成 18 个由任职者组成

的同质讨论组和 18个由任职者、管理者与职务分析

员组成的异质讨论组 ,并将各讨论组随机分配到不

同实验处理下 ,每种实验处理下均包含 3 组被试。

对仅凭经验进行讨论的小组 ,由一名主试宣读指导

语 ,按照访谈提纲组织讨论 ,另一名主试将小组讨论

一致认同的结果记录在职务活动核对表上。对于观

看录像后进行讨论的小组 ,先为其播放录像 ,再进行

与凭经验讨论小组相同的实验程序。两名主试具有

丰富职务分析经验并经过严格培训 ,以保证不同实

验处理下讨论组织和结果记录的一致性。

216　因 变 量
本研究中因变量为 12种实验处理下各小组的

完整性得分。具体计算程序如下 :对职务活动核对

表中的所有项目进行编码 ,“提及”编为 1 ,“未提及”

编为 0 ;根据完整性操作定义 ,在各实验条件下计算

每两组信息提供者所提供信息交集的并集 ,作为该

实验条件下的完整性集合 ;根据该集合对各组提及

的职务活动进行重新编码 ,小组讨论提及并在完整

性集合内的编为“1”,其余均编为“0”;重新编码后最

终编码为“1”的项目总数即为该小组的完整性得分。

3　结　果

使用 SPSS1010 统计软件包进行数据分析。多

因素方差分析 (MANOVA)以及简单效应分析结果如

表 2所示。

由表 2可知 ,极端性转移和启发式两变量的主

效应达到 0101显著水平 ,社会称许性变量的主效应

不显著 ,但社会称许性与极端性转移之间 ,社会称许

性与启发式之间均存在显著的交互作用 ( P <

0105) ,交互作用图解如图 1和图 2所示。说明社会

称许性、启发式和极端性转移这 3个变量不是单独

作用于职务信息完整性的 ,应通过交互作用的简单

效应分析来揭示这些变量对职务信息完整性的

影响。

表 2　以职务信息完整性为因变量的方差分析结果

Table 2　MANOVA results with job analysis information completeness as dependent variable

变异来源 平方和 自由度 均方 F值 显著水平

Within Cells 84117 27 3112

EX(极端性转移) 60100 1 60100 19125 01000

HE(启发式) 97140 2 48170 15162 01000

SD(社会称许性) 0190 1 0190 0129 01596

SD×EX 12145 1 12145 3199 01046

SD×HE 33178 2 16189 5142 01011

HE×EX 16190 2 8145 2171 01085

SD×HE×EX 6185 2 3142 1110 01348

EX within SD(1) 8195 1 8195 1134 01255

EX within SD(2) 54152 1 54152 8114 01007

HE within SD(1) 33148 2 16174 3120 01050

HE within SD(2) 93127 2 46164 8193 01001

　　R2 = 01723 ;△R2 = 01611。
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图 1　社会称许性与极端性转移交互作用图解

Fig11　Interaction between social desirability

and extremity shifts

图 2　社会称许性与启发式交互作用图解

Fig12　Inaction between social desirability and heuristics

　　从表 2中社会称许性与极端性转移交互作用的

简单效应分析结果可以看出 :在声称获取职务特征

的低称许性条件下 ,异质讨论与同质讨论的完整性

之间无显著差异 ;在声称比较社会贡献和社会地位

的高称许性条件下 ,任职者、管理者、职务分析员异

质讨论的完整性显著高于任职者同质讨论的完整

性。假设 1得到部分验证。

另外 ,表 2中社会称许性与启发式交互作用的

简单效应分析结果表明 :在声称获取职务特征的低

称许性条件下和声称比较社会贡献及地位的高称许

性条件下 ,小组讨论的完整性结果在启发式的三种

水平上差异均达到显著。多重比较结果显示 ,在低

称许性条件下 ,信息提供者仅凭经验进行判断的完

整性与观看短录像进行判断的完整性没有显著差异

( P = 01769) ,观看长录像进行判断的完整性在 0105

水平上高于仅凭经验和观看短录像进行判断的完整

性 ( P = 01019 , P = 01013) ;而在高称许性条件下 ,信

息提供者观看短录像进行判断的完整性在 0105 水

平上高于仅凭经验进行判断的完整性 ( P = 01018) ,

观看长录像进行判断的完整性与观看短录像进行判

断的完整性之间差异不显著 ( P = 01381) 。这一结

果部分支持了假设 2。

4　讨　论
411　自变量操纵的有效性
依据前人研究 ,同质小组的极端性水平显著大

于异质小组[19 ]
,小组构成的同质性反映了讨论后极

端性转移的程度[6 ]。因此 ,本研究使用已知群体法

(known group) [20 ,21 ] ,通过变换小组成员身份对极端

性转移变量进行操纵 ,同质小组讨论代表高极端性

转移水平 ,异质小组讨论代表低极端性转移水平。

另外 ,在对各讨论小组进行访谈的过程中 ,两名主试

也发现同质小组讨论会局限于某类话题 ,小组成员

所提供的信息均比较集中 ,这在一定程度上反映出

其较高的极端性转移程度。

同时 ,以往文献表明被试凭经验提供职务信息

时依赖启发式策略 ,仅能够提取经验中的可用信

息[7 ,11 ] ,为被试提供不同数量的职务信息 ,可以有效

操作其进行启发式加工的可用信息量[9 ,10 ]。本研究

中的典型职务活动信息由不具有该职务知识的学生

和教师凭经验提供 ,小于任职者、管理者和职务分析

员经验中的可用信息量[22 ] ,而全部职务活动信息则

大于被试经验中的可用信息量[11 ]。因此 ,通过改变

所提供的职务信息量控制被试的可用信息 ,从而操

纵其启发式加工策略是有效的。

另外 ,本研究采用实验指导语引发不同的社会

称许性水平。Morgeson等[3 ]认为职务分析结果对组

织或个人具有特殊意义时 ,被试的社会称许性反应

更强。在关于社会称许性的另外一个研究中 ,作者

检验了声称获取职务特征的指导语和声称比较社会

贡献及地位的指导语所引发的社会称许性差异 ,发

现声称比较职务贡献和社会地位条件下比声称获取

职务特征条件下被试的社会称许性水平更高 ( P <

0105) [23 ]
,表明通过这两种指导语操纵社会称许性

变量是可行的。

412　极端性转移对职务分析信息完整性的
影响
由研究结果可以看出 ,低社会称许性条件下极

端性转移未对职务信息完整性产生显著影响 ,而高

社会称许性条件下极端性转移导致职务信息不

完整。

可能的原因是在声称比较社会贡献和地位的高

称许性条件下 ,任职者同质讨论时更多提及有关出

租汽车司机社会地位的情况 ,不再关注职务本身的

特征信息 ;而异质讨论组成员更关注实验条件和要

求[24 ]
,会尽可能提供所知的职务特征信息。这种差
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异使极端性转移效应变得十分明显 ,进而导致了信

息完整性的显著差异。可以推断 ,极端性转移对职

务信息完整性的影响取决于极端性转移程度 ,只有

极端性转移效应达到一定程度 ,才会对信息完整性

产生显著影响。

413　启发式对职务分析信息完整性的影响
本研究采用自拍录像控制所提供的信息量 ,并

从三个水平上对启发式变量进行操纵 ,有助于更好

的揭示启发式策略及其对职务信息完整性的影响。

研究结果表明 ,在不同社会称许性条件下 ,启发式对

职务信息完整性的影响不同。

在声称获取职务特征的低称许性条件下 ,被试

完全依赖启发式策略提供职务信息[7 ]。凭经验和观

看典型职务活动录像所提供的信息反映了被试经验

中的可用职务特征 ,启发式策略的使用导致了不完

整的职务信息。

在声称比较社会贡献和社会地位的高称许性条

件下 ,被试凭经验提供职务信息时仍依赖启发式策

略 ,而观看职务活动录像时则更倾向于对职务特征

进行系统加工 ,不再通过可用性策略提供信息。因

此 ,观看典型职务活动录像与观看全部职务活动录

像所提供的职务信息完整性之间没有差异。Kulik

等[7 ]曾指出 ,激发被试内部动机或为被试提供有限

的典型职务信息可促使其采用系统化加工过程。从

本研究结果看 ,激发内部动机的同时提供典型职务

信息 ,方可促使被试进行系统化加工。系统加工可

以使职务信息更完整 ,启发式加工则导致职务信息

不完整。

实际的组织应用过程中 ,职务分析、工作态度测

量等需要参与者进行系统化加工 ,提取职务的细节

特征 ,而招聘、职务设计等则需要启发式加工 ,获得

参与者对职务主要维度的认识 , 因此 ,了解个体在

不同情境下的加工过程十分重要[7 ]。本研究不仅验

证了启发式对职务信息完整性的影响 ,还进一步明

确了不同情境下个体的加工过程 ,为扩展理论提供

了支持 ,也为实践应用提供了指导。

414　社会称许性对职务分析信息完整性的

影响
研究结果显示 ,社会称许性变量的主效应不显

著 ,在极端性转移和启发式的不同水平上 ,社会称许

性对职务信息完整性也未产生显著影响 ,假设 3没

有得到验证。然而 ,在社会称许性的两个水平上 ,极

端性转移对职务信息完整性的影响不同 ,启发式对

职务信息完整性的影响也存在差异 ,说明社会称许

性是极端性转移与职务信息完整性以及启发式与职

务信息完整性关系的调节变量[25 ]。这一结果支持

了 Ganster和Moorman的观点[12 ,13 ]
,也是职务信息完

整性研究中对社会称许性作用的首次验证。

415　不足与展望
为了明确极端性转移程度对职务信息完整性的

影响 ,后续研究可在个体访谈、同质小组讨论和异质

小组讨论这三个水平上对极端性转移变量进行操

纵。加入个体数据后 ,极端性转移程度可以进行较

精确地量化[26 ]
,从而进一步检验和改进本实验的

结果。

另一方面 ,尽管本研究表明社会称许性在职务

分析领域中是一个调节变量 ,但其调节作用的机制

尚不清楚。今后研究中可进一步验证社会称许性变

量的作用 ,并对其作用机制进行深入地探讨。

5　结　论

(1) 极端性转移变量对职务信息完整性的影响

取决于极端性转移程度。高社会称许性条件下极端

性转移导致职务信息不完整 ,而低社会称许性条件

下极端性转移未对职务信息完整性产生显著影响。

(2) 启发式策略导致不完整的职务信息。激发

内部动机的同时提供典型职务信息 ,可促使被试进

行系统化加工。

(3) 社会称许性是极端性转移和启发式与职务

信息完整性关系的调节变量。
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