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摘  要 社会和组织环境的变化对工作性质的影响及法律制度的规范，给传统工作分析带来了重大挑战。文
章首先介绍了未来导向的工作分析和战略性工作分析对工作未来需求和组织特定需求的关注；接着对有关

工作分析和胜任特征关系的研究进行了介绍，并提出了将胜任特征和工作分析结合的观点；之后文章回顾

了工作分析结果影响因素研究的新进展及新测量理论在该领域的应用。最后文章简要介绍了该领域最新的

O*NET工作分析系统，并指出了未来工作分析研究的几个发展方向。 
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1 引言：环境变化给传统工作分析带来挑战 

作为一个系统的收集工作相关信息的过程[1,2]，

工作分析（Job Analysis）在人力资源管理中起着基
础性的、不可替代的作用[3]，它是企业招聘选拔、

培训、薪酬管理及裁员等各种管理活动的决策基础
[4]。但近年来，随着经济发展、科技进步和全球竞

争的加剧，社会环境发生着急剧的变化；社会环境

的变化导致了组织结构的变化：组织需要对自己的

战略、结构以及内部的工作流程进行相应的调整，

进而使得组织内部的雇佣关系、工作和职业结构以

及工作组织的业务流程也受到重大影响。社会环境

和组织环境的迅速变化促进了工作性质的不断改

变[5~8]，这些都给传统的工作分析带来了重大挑战，

主要体现在以下两个方面。
  

首先，新的工作分析要适应不断变化的竞争环

境和技术进步所带来的新需求。不断变化的竞争环

境、竞争的全球化和自由竞争市场的发展加剧了价

格竞争、产品创新和对个性化产品的需求[5]，进而

促使企业对市场和客户迅速做出反应，以应对环境

的不确定性[6]。这种趋势下学习型组织不断涌现，

组织结构日益扁平化，自我管理团队大量出现以更

好的调配资源[8]。技术的进步导致生产和服务的数
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字化发展，这就使得一方面组织不断的引进新技

术、新设备；另一方面组织结构也不断调整，裁员

使员工产生了工作不安全感：传统的雇佣关系发生

了变化。上述变化改变了从业者的角色定位，并对

他们的素质提出了新的要求。 
其次，企业经营的法律环境的变化对新的工作

分析信度和效度的要求也提高了。随着国家各种法

律制度的健全，规范商业活动的法律框架逐渐变得

完善[7]，保障员工利益和维护劳资双方的关系逐渐

得到重视，这就促进了人力资源各项管理实践的规

范化。为解决各种人力资源管理活动（例如招聘、

绩效考核等）中的潜在法律纠纷，这些管理措施的

效度研究日益受到重视，这使得作为人力资源管理

基础的工作分析需要不断提高信度和效度。 
通过以上分析可以看到，社会环境、组织环境

的变化和高新技术的应用使得现代社会的工作性

质正处于不断的变化中[9,10]。针对这些新的挑战，

有学者提出了疑问：我们还需要工作分析吗[11]？ 
为了适应上述的各种新需求，新的工作分析方

法一方面需要体现工作的未来发展变化趋势，同时

还需要体现组织特定情境下对工作的特殊要求[9]。

Sanchez 提出的新的工作分析（Work Analysis）方
法[9]，Landis、Fogli和 Goldberg提出未来导向的工
作分析[10]，Schneider和 Konz强调的战略性工作分
析[7]，虽然可以从一些侧面来满足这些需要，但系

统的观点来看，这三种方法需要有机的结合起来。

其次，针对管理实践中胜任特征模型的大量应用，



第 14卷第 3期                                 工作分析研究的新趋势                                       -419- 

 

国内某些学者提出了基于胜任特征的工作分析[12]，

Shippmann 等人还探讨了胜任特征建模和工作分析
之间的关系[13]，此外 Lawler 还提出了建立基于胜
任特征的组织[6]。工作分析应该从胜任特征的广泛

应用中获得启示，从而使自己获得新的生机。 
再次，为了适应法律制度的健全对人力资源管

理实践规范性所提出的更高要求，工作分析结果的

信度研究应该得到更多重视。实际上，探讨工作分

析结果影响因素的研究[14~21]，正成为该领域的重要

研究方向。并且随着统计方法和测量理论的迅速发

展，研究者已开始思考并运用新的测量理论来探讨

工作分析工具以及工作分析信息的变异来源问题
[4,,22~24 ]。 

本文以下内容将就上述问题进行详细阐述，在

最后还将介绍美国劳工部开发 O*NET 工作分析系
统，该系统能够在一定程度上反映这些新的发展趋

势[25,26]。 

2 未来导向的工作分析和战略性工作分析 

急剧变化的社会环境和组织环境，要求工作分

析不仅能体现大背景下工作内容和性质的发展变

化趋势，而能还能够跟具体组织的特性及组织的发

展目标结合起来。Sanchez在 1994年提出了新的工
作分析的概念，并就传统工作分析的不足对未来的

工作分析提出了一系列建议[9]。他认为，工作分析

应首先采取自下而上的方式收集信息，而不是根据

原有的职业设定自上而下的来进行；即先分析工作

活动和工作流程，再根据岗位工作活动的异同，从

现实出发确定工作流程以及相应的工作。其次，通

过自上而下的方式对前一个步骤搜集的信息进行

补充：设计“如果－那么”的假设情境并通过对主

域专家（Subject Matter Expert, SME）进行访谈，据
此确定未来工作对知识、技能、能力和其它特征的

要求；这样就能够满足由于工作性质的变化带来的

工作职责和任职要求的变化，促进组织更好的适应

不断变化的环境。最后，则需要通过分析不同工作

活动所需要的技能，建立基于技能的薪酬系统，对

组织内部的不同工作岗位进行统合。 
那么如何体现组织自己的特定需求呢？首先，

工作分析应该结合组织的文化和战略特点，对任职

者的素质提出特定要求。在对现有员工的素质有了

清楚了解之后，进行焦点组访谈，可以明确企业的

特殊要求和员工具有的素质之间存在的差距。这样

既可以了解到组织的人力资源需求状况，又可以对

组织进行长期的人力资源规划；同时还能对员工进

行效用分析，确定最有价值的员工。 
为了更好的实施工作分析，Sanchez在 2000年

进一步提出了在迅速变化的环境下如何进行工作

分析的两个问题[27]。传统工作分析往往把任职者作

为主要的信息来源，Sanchez 认为，为了适应新的
需要，不能仅仅把任职者作为唯一的工作信息来

源，还应该让一些非任职者，例如企业的战略制订

者和人力资源管理者以及相关领域的行业专家，加

入到工作分析的过程中，这样他们可以就企业需要

的一些比较抽象的个性特质和企业的战略需求提

出建议。另一个方面，为节省时间和成本，他提出

应改变传统的用纸笔测验和面谈收集工作信息的

方式，代之以计算机等现代通讯设备来收集和保存

工作信息。 
综上所述，工作分析应当体现工作的未来发展

趋势和组织的战略需求。实际上，战略性工作分析

和未来导向的工作分析早就被许多学者重视。

Schneider和Konz早在 1989年就提出了战略性工作
分析的概念[7]。其主要思想是将环境变化因素、企

业战略以及特定工作的未来发展趋势纳入传统的

工作分析中。在操作层面上，邀请相关人员进行访

谈和讨论，采取自上而下的方法；参加访谈的人员

除了工作分析专家、任职者、任职者的上级和人力

资源管理专家等传统工作分析包含的人员外，还应

包括企业的战略规划者、相关技术领域的技术专家

和经济学家，因为他们能够提供关于技术进步和经

济发展等影响工作的环境因素的信息。这样通过将

得到的对未来需要的任务、知识、技能和能力等

（Knowledge, Skills, Abilities, 简写为 KSAs）和现
有的 KSAs 进行对比，就能对现有的任务和 KSAs
进行修正，把自上而下得到的信息和自下而上的信

息有机结合。这种思想在 Summers、Timothy 和
Suzanne 关于战略性技能分析的文章中[28] 也得到
了充分体现。 

Landis等人使用了未来导向的工作分析的方法
[10]。他们的文章描述了咨询公司进行战略性工作

分析的工作过程。首先，仍然是采取自上而下的方

法，咨询公司派出咨询团队和企业的相关人员，包

括人力资源管理人员、项目经理以及公司高层管理

团队进行商讨，确定现有工作可能发生的变化、未

来工作可能的需要；然后咨询团队对获得的工作资
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料进行整理，找出工作任务和需要的 KSAs。接下
来咨询团队和公司的主域专家一起讨论工作任务

和 KSAs，并将其具体化、详细化。在此基础上编
写任务分类问卷并测试，验证得到的初步结果，并

找出有争议的内容。然后实施工作分析问卷测试，

找出可能遗漏的工作任务和 KSAs。最后则通过“任
务－KSAs”联系问卷，找出完成任务需要的 KSAs，
把结果提交组织讨论，得到工作的任职资格。 

综上所述，战略性工作分析和未来导向的工作

分析是将来工作分析发展中需要关注的重要方面。

而事实上，战略性和未来导向的工作分析主要是采

取自上而下的方式进行的，这是对传统工作分析中

自下而上信息收集方式的重要补充。新的工作分析

应该符合未来的工作需求，体现组织战略。 

3 工作分析和胜任特征的结合 

胜任特征(competence)，也称为胜任力、胜任
能力或者胜任素质。自McClelland（1973）提出要
用胜任特征代替传统的智力测验以来，胜任特征不

仅对心理学研究产生了巨大影响[31]，而且在研究和

实践中得到了广泛应用[33]。但目前学界对胜任特征

的定义尚未达成一致[29]。相对而言，被引用比较多

的概念主要是 Spencer、McClelland 和 Spencer 的
定义，即认为胜任特征是动机、特质、自我概念、

态度或价值观，知识或认知行为技能的组合以及其

它任何能够被稳定测量的、能够区分绩效优秀者和

绩效平平者的个人特征[33~35]。 
工作分析和胜任特征模型构建（Competency 

Modeling）之间存在重要的联系。首先在定义方面，
有学者将工作分析定义为确定和描述能够区分高

低绩效的工作者表现的一系列程序（参见文献

[13]），这与上面提到的胜任特征的定义非常相近。
其次在研究方法上，胜任特征研究中常用的行为事

件访谈法（Behavioral Event Interview，BEI）就是
从工作分析关键事件技术（ Critical Incident 
Technique, CIT）中发展而来的[36]。最后从两种方法

的分析结果来看，工作分析和胜任特征的相似性就

更多了。工作分析的结果往往是以工作说明书（Job 
Description）和工作规范（Job Specification，或称
工作要求）的形式表现的。工作说明书通常是工作

任务和职责等工作方面的要求，而工作规范则强调

对从业者的素质要求。胜任特征强调的是能够区分

不同绩效的任职者的特征，因此在某种程度上可以

看作是对工作规范的拓展和深化。具体而言，工作

分析强调的是对任职者基本的素质要求，这些要求

通常是某项工作的任职资格要求；而胜任特征强调

的是在任职者具备了基本的任职资格的基础上那

些能够区分出不同绩效水平的个人特征。因此从某

种意义上我们可以推论，通过工作分析得到的基本

任职要求中，那些能够区分高低绩效的素质，就可

以认为是胜任特征。 
近年来，随着胜任特征在管理实践中得到了广

泛应用，传统的工作分析开始面临着比较尴尬的局

面。为了探讨传统的工作分析和“新兴”的胜任特

征二者之间的联系，美国专业实践委员会

（Professional Practice Committee）和工业组织心理
学会（ Society For Industrial and Organizational 
Psychology）联合成立了工作分析和胜任特征建模
任务小组（Job Analysis and Competency Modeling 
Task Force，JACMTF）。该小组主要由对工作分析
和胜任特征建模非常熟悉的专家组成。在文献查

阅、专家访谈的基础上，经过多年的努力，该小组

的专家根据两个领域的专业经验，在诸多因素上对

工作分析和胜任特征建模进行了评价，发现二者的

差异主要体现在两个主要方面[13]： 
3.1 信度 

首先工作分析通常根据具体需要和研究情境，

自下而上的收集工作任务、KSAs 和绩效标准等信
息；而胜任特征建模通常只收集胜任特征和绩效信

息，较少收集工作任务的相关信息，因此工作分析

获得的信息更多、更具体。其次工作分析通常可以

进行信度研究，但是对于胜任特征建模进行的信度

研究往往较少；并且有学者对胜任特征建立的主要

方法 BEI提出了批评，其中包括该方法很难确定被
访谈者所提供信息的准确性[29]等。 
3.2 与组织目标和战略的相关程度。 

胜任特征模型构建的过程，通常会考虑组织情

境、组织目标和战略等信息，这样从个人身上得到

的胜任特征模型就体现了组织的特定要求。而传统

的工作分析，如本文第一部分所述，则很少明确涉

及组织的特定要求。 
除此之外，胜任特征建模关注的是找出整个职

业、或者类似的一组工作中共同的、核心的个体水

平的胜任特征。因此在同一个组织中将不同职位的

胜任特征进行整合，就可以得到组织层面的胜任特

征；如果组织层面的胜任特征能够给组织带来竞争
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优势，使得组织能够进入广阔的市场，给组织带来

利润，并且这些优势在短时间无法被别人模仿[37]，

那么组织层面的胜任特征就可以成为组织的核心

竞争力（Core Competency）的一部分。需要指出的
是，核心竞争力是一个非常广泛的概念，根据

Prahalad 和 Hamel（1990）的确定胜任特征的方法
[36]，组织的技术研发、营销策略、沟通措施和文化

价值观等都可以成为组织的核心竞争力。胜任特征

更多涉及的主要是组织在人力资源方面的特点，如

果组织的人力资源战略符合核心竞争力的特点，那

么就可以认为胜任特征也是组织核心竞争力的一

部分。在每个企业都关注自己核心竞争力的今天，

这一点无疑具有重要意义。相反，传统的工作分析

主要关注不同工作之间的差异。 
基于上面的分析我们可以看到，工作分析方法

的信度优于胜任特征模型构建的方法，但是却缺乏

对组织战略等组织特定要求的关注，这跟战略性工

作分析以及未来导向的工作分析对传统工作分析

带来的挑战是非常一致的。此外，胜任特征建模更

多关注长期的员工－组织匹配，从而将组织的愿景

和核心价值观体现在得到胜任特征中。这也是对将

来工作分析的重要启示。 
3.3 工作分析与胜任特征的结合 

从发展趋势来看，工作分析和胜任特征建模之

间的界限正在变得模糊，如果将两种方法综合起

来，就能使其相互补充、相得益彰。工作分析能够

为胜任特征模型提供大量的实证数据，例如关于工

作任务、工作要求等具体信息，这也就为抽象的胜

任特征的提取提供了丰富的资料；不仅如此，从具

体工作情境中得到工作分析结果还可以对这些胜

任特征进行具体解释。而另一方面，胜任特征可以

体现组织特性和工作未来需要，它能够弥补工作分

析对于组织层面信息和工作未来需求的不足。因

此，体现胜任特征的工作分析能够把工作分析和胜

任特征两种方法的优点结合起来，能够为建立组织

的核心竞争力提供更为有效的实证数据，这也应该

成为未来工作分析的发展需要探索的重要发展方

向之一。 

4 工作分析结果的信度研究 

近年来，对工作分析结果影响因素的研究日益

成为该领域的重要发展趋势。此类研究不仅具有重

要的理论和方法学意义，而且对管理实践也至关重

要：如果不能证明工作分析结果是有效可信的，那

么以此为基础的其它人力资源管理活动，如选拔招

聘、绩效考核等，其可靠性就会受到置疑；运用这

些措施的组织甚至可能受到法律诉讼[38]。归纳起

来，在这方面的研究主要在两个层面上展开。 
4.1 对个体水平影响因素的探讨 

关于工作分析结果影响因素的早期研究并没

有得到一致的结论[14]。较早的研究（如McCormick 
（1976） [1]认为工作分析的结果是高度可信的。但

随后的研究却发现，工作分析结果不仅受评价者的

人口统计学变量，如性别[15]年龄[18]、种族[17]和教育

程度[39]的影响，而且还受评价者的其它特征，如任

职经验[16]绩效水平[20]和认知能力[19]等的影响。此

外，工作分析工具[40]、工作分析信息来源等其它因

素也都会对工作分析的结果造成影响。 
然而，以上述因素的影响作用往往较小，研究

结果不完全一致，并缺乏系统研究和充分的理论解

释[2,41]。并且，这些差异反映的是评价者对相同工

作要求的认知差异还是说明他们从事工作的内容

或者方式确实是不同的？这一问题也没得到好的

解决[14]。 
值得指出的是，Morgeson和 Campion（1997）

根据社会和认知心理学的研究，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[14]。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。在其后来的研究中，他

们也一直努力验证这些影响因素的作用[42]，这极大

推动了工作分析结果准确性的研究[21]。 
同时还需要指出的是，最近有研究者开始探讨

一些态度变量，如工作满意度、组织承诺和工作卷

入对工作分析结果的影响，并且发现它们具有显著

的作用[43]。 
有趣的是，虽然前人对于工作分析信息准确性

进行了大量的研究，但仅仅是在不久前，研究者才

开始直接探讨可靠有效的工作信息的定义[4,23,44]。

Morgeson和 Campion提出了 Inference-based 模型，
建议研究者从探讨工作分析结果的效度转移到研

究从工作分析结果得出的推论（例如任职者的

KSAs的要求等）的效度上来[23]；Sanchez和 Levine
批评了传统工作分析中以评价者评价一致性等指

标来研究准确性的做法，指出应该探讨工作分析结
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果的推论的有效性，从而提出工作分析的结果效度

(consequential validity)的概念[4]。这些都是对工作分

析准确性研究意义的置疑。但是 Harvey 和 Wilson
却不同意他们的看法，他们认为研究工作分析的准

确性具有重要的意义，因为只要应用可靠的工作描

述指标和高信效度的量表并控制其它影响因素，就

能够到准确的工作分析结果[44]。 
由此可见，对工作分析的准确性的讨论似乎还

会延续下去；但这些影响因素是确实存在的，并在

一定程度上是可控的[44]，因此关于工作分析结果的

影响因素的研究[22]，对于证实工作分析信息的可信

性、解决可能引起的法律问题仍具有重要价值。 
4.2 组织水平影响因素的探讨 

前面介绍的研究关注的仅仅是个体水平因素

对工作分析的影响。在有关组织水平影响因素的探

讨中，影响较大的是 Lindell 等人的研究[40]。该研

究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。结果发

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。 
目前为止，似乎仅有一个研究同时探讨个体水

平的因素（例如评价者的性别、任职年限等）和组

织因素对工作分析信息影响：Van Iddekinge, Putka, 
Raymark 和 Eidson（2005）运用方差成分模型
（Variance Component Model）探讨工作分析的差异
是源于真实差异还是评价者的、职位的、或者组织

的因素[45]。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。无疑，在一个快速变化

的环境中，在组织不断调整自身以适应竞争以及工

作性质不断变化的情况下，同时从个体水平和组织

水平探讨对工作分析结果的影响因素，具有重要的

意义，而这可以通过采用新的测量理论和测量方法

实现[22]。 
在管理实践方面，上述个体水平和组织水平的

研究结果提醒人力资源管理者在进行工作分析的

时候，应该全面收集信息，不仅要考虑到个体水平

的影响因素，同时还要考虑信息收集的组织情境和

工作情境。 
4.3 新测量理论在工作分析研究中的应用 

传统的工作分析中，经典测量理论一直居于统

治地位，真分数模型被广泛应用于所有职业的工作

分析中[2,22]。研究者认为可以通过平均的方法消除

误差，因此在工作分析的信息收集方面，他们常采

用大样本取样的方法，通过计算评价者的评价一致

性来获得工作分析工具的信度指标等。 
随着经济的发展、技术进步以及组织变革，工

作处于不断的变化之中。工作的动态性使得任职者

的工作任务具有了变化的特征。这样出现了一个问

题：如何找出某种特定职业工作分析结果的变异

源，确定引起工作变化的影响因素[22]，进而把握职

业的发展方向？ 
真分数理论似乎不能满足这种需要。因为经典

测量理论假设，特定的工作存在真实分数，它是固

定而不随时间改变的；此外经典测量理论也不能同

时估计多种测量误差来源 [23]。相反，概化理论

（Generalizability Theory）则可以满足这种研究需
要[22]。它能够将工作分析结果的变异来源进行分

解，进而不仅能够对 Morgeson 和 Campion提出的
影响工作分析准确性的社会和认知因素[14]进行综

合分析，而且也为同时探讨不同水平的变异源提供

了有效工具。 

5 O*NET 工作分析系统 

O*NET是Occupational Information Network的
简写，这是一项由美国劳工部组织发起开发的工作

分析系统，吸收了多种工作分析问卷（如 PAQ、CMQ
等）的优点。目前 O*NET 已取代了职业名称词典 
（Dictionary of Occupational Titles，简写为 DOT，
也译为职名典），成为美国广泛应用的工作分析工

具[26]。 
5.1 O*NET 的设计原则 

O*NET 工作分析系统设计遵循三个原则[15]：

多重描述（Multiple Windows）、共同语言（Common 
Language）和职业描述的层级分类（Taxonomies and 
Hierarchies of Occupational Description）。O*NET设
计了多重指标系统（如工作行为、能力、技能、知

识和工作情境等），不仅考虑职业需求和职业特征，

而且还考虑到任职者的要求和特征；更重要的是，

它还考虑到整个社会情境和组织情境的影响作用。

同时该系统具有跨职位的指标描述系统，为描述不

同的职位提供了共同语言，从而使得不同职业之间

的比较成为可能。O*NET运用了分类学的方法对职
位信息进行分类，使职业信息能够广泛的被概括，

使用者还可以根据自己的需要选择适合自己的从

一般到具体不同层次的工作描述指标。 
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图 1  O*NET的内容模型 
（改编自 Peterson等，Personnel Psychology, 2001, 54: 451~492） 

 
O*NET 系统综合了问卷法和专家访谈法等各

种工作分析方法，能够将工作信息（如工作活动、

组织情境和工作特征等）和工作者特征（如知识、

技能、兴趣）等统合在一起，不仅是“工作导向”

的工作分析和“任职者导向”的工作分析的结合[28]，

考虑到组织情境、工作情境的要求，而且还能够体

现职业的特定要求。Hough和 Oswald在 2000年指
出，在经济和市场急剧变化的现代社会，O*NET
是工作分析领域体现最新趋势的、能够应对新挑战

的一大进展[30]。 
5 2 在研究和实践中的应用 

虽然 Hollander和 Harvey 曾对 O*NET 数据收
集方法提出一定的置疑[23]，但 Jeanneret 和 Strong
根据 Job Component Validity（JCV）的模型，采用
249 个职业的工作分析数据和能力倾向测验数
据，发现 O*NET的一般工作活动作来预测能力倾
向测验（GATB）分数的效度很好，证明采用 O*NET
工作分析来确定人员选拔的工具是可靠的[32]。 

国内也有学者经运用 O*NET 对人力资源管理
等职位的惊醒了工作分析，并发现该工具具有较好

的信效度指标*。 
目前，美国劳工部正在应用该系统建立美国国

家职位分析信息数据库，并且定期进行更新，以适

应不断变化的工作性质和内容的需要。收集到的信

息有两个主要用途：一是将工作信息和任职者特征

进行比较，得到人职匹配的资料；二是比较任职者

和组织特征信息，得到员工－组织匹配的资料。因

此，O*NET不仅可以帮助求职者和毕业生寻找新工
作，而且能够为组织选拔招聘称职的员工提供有效

资料[31]。 

6 小结 

通过以上文献分析，关于未来的工作分析研究

我们可以得到如下启示。 

                                                        
* Li W D, Shi K, Taylor P J. Reconsidering Within-Job Variance 
in Job Analysis Ratings: Replication and Extensions. Journal of 
Business and Psychology, 2005, under review 

 经 验 要 求
� 培训  
� 经验  
� 证书

 
 O*NE

任  职  者  要 求
� 基本技能  
� 跨功能型技能  
� 知识、教育

工 作 要 求  
� 一般工作活动  
� 工作情境  
� 组织情境

任  职  者  特 征
� 能力  
� 职业价值观和兴趣

� 工作风格

工 作 特 定 要  求  
� 职业技能、知识  
� 任务、职责  
� 机械、工具和装备

职 业 特 征
� 劳工市场信息  
� 职业前景  
� 薪水

T
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第一，在社会和组织环境日益变化的情况下，

作为人力资源管理的重要工具之一，我们需要把自

上而下的战略性工作分析、未来导向的工作分析和

由现实出发自下而上收集信息的传统的工作分析

方法结合起来。只有这样就才能够将企业的战略、

工作的发展趋势、未来要求和胜任特征跟现实工作

的具体要求综合起来，建立起企业的核心竞争力，

从而能够更好地为企业人力资源管理服务。 
第二，工作分析与胜任特征建模各有所长：胜

任特征更侧重从组织战略和未来需求，注重自上而

下的分析流程，而传统工作分析能够系统的分析工

作要求和任职者要求，从而提供更量化和更具可比

性的详尽信息。因此工作分析系统方法与胜任特征

模型构建方法的结合，也是未来工作分析方法研究

的重要发展趋势。 
第三，由于工作环境的复杂化和法律制度的健

全，工作分析结果影响因素的研究更需要引起注

意。管理实践方面，我们收集的工作分析的数据应

该充分考虑到已有研究中这些影响因素的作用，避

免法律纠纷；研究方面，除个体水平的影响因素外，

还需要应用最新的测量理论（例如概化理论等）并

运用系统的观点，采用多水平的方法同时探讨个体

因素和组织因素的影响作用。 
第四，O*NET工作分析系统能够在很大程度上

体现社会和组织环境对工作的影响作用，并具有较

好的信度。虽已在我国进行了初步修订，但在中国

现阶段特殊的社会转型期，如何结合现阶段的特点

和中国文化特点，开发出基于中国背景的 O*NET
应该成为中国人力资源管理研究考虑的重要问题。

不难预见，这一问题的解决必将大大推动中国人力

资源管理研究和实践的发展。 
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Advances in Job Analysis Studies 
Li Wendong1,2   Shi Kan1 

(1Institute of Psychology, Chinese Academy of Sciences, Beijing 100101 China) 
(2Graduate University of Chinese Academy of Science, Beijing 100039 China) 

Abstract: The influences of changing social and organizational context on the nature of work and law issues have 
brought great challenges to traditional job analysis. This article first introduced future-oriented job analysis and 
strategic job analysis, which give more concern to future demands of work and organization specific requirements. 
Then studies on the relationship between job analysis and competency modeling was illustrated, suggesting that 
competency modeling and job analysis need to be combined. After that, the authors reviewed the studies on 
sources of variance in job analysis ratings and new psychometric theories used in these studies. Lastly, as an 
example of new job analysis system, the Occupational Information Network (O*NET) developed by U.S. 
Department of Labor was briefly addressed and new study directions in this field were suggested.  
Key words: Job Analysis, Competency, Generalizability Theory, O*NET. 


