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摘  要 职务分析以人的主观判断为基础，因而容易导致结果的不准确性。该文总结了职务分析中的不准确

性来源及其影响，包括职务分析者、职务分析工具以及职务分析中潜在的社会的和认知的不准确性

来源，指出易于产生不准确性的职务分析方面，并探讨了职务分析不准确性和职务内真实差异的关

系。在此基础上，提出了减少职务分析中社会和认知的不准确性来源的建议。 
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职务分析是获取职务信息的过程[1]。它是组织的人力资源管理，包括人员招聘选拔、培训、人力资源

开发、绩效评定和薪酬管理等过程的基础[2]。职务分析是否被充分认识和利用，对组织人力资源管理的效

果有很大影响[3]。 

１职务分析中的不准确性来源 

职务分析是一个信息加工的过程，而人的主观判断是这一过程的核心。社会心理学和认知心理学领域

的许多研究表明，人的判断存在不准确性。而这一事实，在职务分析中却往往被忽略[4]。直至 20 世纪 60

年代，职务分析的研究者们才陆续提及职务信息的不准确性问题，相关的研究也开展起来。 

1.1 职务分析者的影响 

职务分析者自身的身份特点会影响职务分析结果。很多职务分析的实验室研究用大学生作为被试，他

们的结果是否能与专家的结果一样使用？Madden、Richman等人、王二平等人都分别指出，分析者或任职

者对职务的熟悉程度会影响判断结果[5~7]。Harvey等人在考察职务信息的数量对职务分析准确性的影响时发

现，没有一个所得信息量少的新手组判断的准确度足以替代专家[8]。Voskuijl等人也发现，虽然工业和组织

心理学专业的学生比新手更接近专家，但是也没有一个学生组的职务分析数据可等同于专家[9]。 

关于职务分析专家与任职者结果的可比性问题，Tannenbaum等人发现，专家和任职者对职务分析中知

识和能力的重要性评价是相似的[10]。Maurer等人对主域专家（subject matter experts，SMEs，指该领域内的

专家）和任职者职务分析结果的一致性研究表明，对获得作业和知识技能（knowledge，skill，ability and others，

通常简称为 KSAOs）的评价目的而言，小专家组可提供与大样本任职者相一致的结果[11]。但 Mueller等人

提出，作为主域专家的任职者和管理者存在看法差异。他们的研究发现，消防队员（Fire Captains）和他们

的管理者都同意消防工作的重要性，但对消防队员所必须具有的特质的重要性，他们的看法一致性程度较

低[12]。这种差异也反应了判断的不准确性。 

除此之外，还有一些职务评价或绩效评价的研究发现，高-低绩效的任职者和管理者的职务评价没有差

异[13,14]。这些结果表明来自不同绩效任职者的职务分析信息都是可靠的。 
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1.2 职务分析工具的影响 

Surrette等人发现，职务分析结果跟使用的职务分析工具有关。当使用职位分析问卷（Position Analysis 

Questionnaire，PAQ）的时候，分析者获得的培训和职务信息数量对职务分析结果都没有显著影响。而使用

职务因素调查表（Job Components Inventory，JCI）时，培训过的分析者的结果更为准确，可用的职务分析

信息数量越多，职务分析结果越可靠[15]。 

职务分析中多使用量纲，而量纲的选择取决于职务分析的目的，不同的量纲提供的信息有差异。Sanchez

等人发现，在相对时间花费（relative time spent）、学习的难度（difficulty of learning）、关键性（criticality）

和整体重要性（overall importance）几个量纲中，任务关键性和整体重要性评价相似[16]。Friedman 认为时

间花费和重要性评价可能是冗余的[17]。Sanchez等人应用政策捕捉（Policy-capturing）的方法分析任职者判

断任务整体重要性的过程，发现任职者的重要性判断主要考虑任务关键性和任务学习的难度[18]。 

有些研究考察了职务描述信息本身对职务分析准确性的影响。Harvey等人、Hahn等人研究发现职务描

述信息的数量对职务评价的准确性和信度有一定影响。接受了培训且获得完整信息的被试的评价结果最为

准确可靠[8,19]。Latham 等人发现，培训能显著地减少管理者的评定误差[20]。这可以反推，自然的判断存在

不容忽视的偏差。 

另外，其他学者也对职务分析的不准确性进行了研究。Arvey等人、Sanchez等人发现在职务分析结果

的差异中包含有评定者判断的差异[21,22]。王二平等人发现，在职务分析问卷的结果中，低级职务的变异不

适当地大于高级职务，即评定者对低级职务某些活动的重要性评价过高[23]。

总的说来，以上这些对职务分析中判断偏差的认识还很不系统，缺乏对这种判断偏差的专门研究。 

1.3 职务分析中不准确性来源的概念框架 

1989年，Spector等人在对职务分析研究的综述中曾专门讨论了职务分析的准确性问题，包括评定的信

度、聚合效度、评定偏差，以及评定者特征的影响等[24]。这也许是首次对职务分析中不准确性问题的总结。 

1997年，Morgeson和 Campion提出了专门论述职务分析中不准确性来源的概念框架[4]。他们主要根据

社会、认知以及组织心理学等领域中有关判断偏差的研究文献，分析职务分析中可能的不准确性来源。根

据不同的心理过程，不准确性来源可分为两大类，即社会的和认知的。社会的不准确性来源，指影响职务

分析的社会心理过程。认知的不准确性来源反映的主要是人作为信息加工者的局限性。下表列出了Morgeson

和 Campion提及的职务分析中的不准确性来源。 
表 1 职务分析中潜在的社会的和认知的不准确性来源 

社会的不准确性来源（Social sources of the inaccuracy） 认知的不准确性来源（Cognitive sources of the inaccuracy） 

社会影响过程（social influence processes） 
从众压力（conformity pressures） 
极端性转移（extremity shifts） 
动机丧失（motivation loss） 
自我表现过程（self-presentation processes） 
印象管理（impression management） 
社会称许性（social desirability） 
要求效应（demand effects） 
 

信息加工系统的局限（limitation of information processing systems）
信息过载（information overload） 
启发式（heuristics） 
类化（categorization） 
信息加工系统的偏差 （biases in information processing systems） 
不慎重（carelessness） 
无关信息（extraneous information） 
不恰当信息（inadequate information） 
次序与对比效应（order and contrast effects） 
光晕（halo） 
宽厚与苛严（leniency and severity） 
方法效应（methods effects） 
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Morgeson 和 Campion 推论，上述不准确性来源对职务分析数据可能有以下 6 种影响：评定者间信度

（interrater reliability）、评定者间一致性（interrater agreement）、职务间的区分度（discrimination between jobs）、

因素结构的维度（dimensionality of factor structures）、中庸评定（mean ratings）和完整性（completeness）。

这 6个方面分别反映了职务分析数据的信度和效度。 

2 产生不准确性的职务分析方面 

Morgeson和 Campion把可能产生不准确性的职务分析过程总结为 5个方面。第一个方面是职务描述类

型，一般分为作业定向和任职者定向 2 类。在做任职者定向判断时需要更多的抽象推论，易于产生不准确

性。作业定向分析较少要求主观推论，因此较少有不准确性问题。 

第二个方面包括归纳和判断等特殊的分析活动。归纳指产生职务信息的过程（如产生关键事件、作业

陈述和 KSAOs表），而判断指的是评价职务信息的过程（如评价作业频率、重要性、时间花费）。归纳活动

中包含有若干不准确性来源，但判断活动则受到所有不准确性来源影响。 

第三个方面包括 4 种不同的数据收集方法：座谈、个别访谈、观察、问卷。不同方法产生相应的不准

确性来源。 

第四个方面涉及 3种数据来源：任职者、管理者和分析者，同样的，相应的不准确性来源依赖数据源。 

第五个方面包括 3 个不同的职务分析目标：薪酬、选拔和培训。所有目标都可能诱发不准确性，但影

响最大的是任职者的个人评价结果（如薪酬）。 

这些是最可能发生不准确性的职务分析方面，也是职务分析研究中需要注意的地方。 

3 不准确性与职务内的真实差异 

不准确性体现在评定者的结果差异上。然而，这种评定差异反映的也可能是职务内的真实差异。 

职务内的真实差异表现在许多方面。第一，不同组织中同一职务名称下的职能和作业范围或多或少有

差异；第二，同一职务中不同任职者在职能和作业分工上也会有差异；第三，对于一些自主性较强的职务，

不同任职者履行职能和作业的活动形式也可能有差异；第四，职务的动态特征，包括职务的职能和作业取

决于时间、情境、任职者或技术条件的变化，都会造成职务活动内容及形式的差异[2]。在研究中，如何区

分职务的真实变异与职务信息的不准确性，是个应认真对待和谨慎处理的问题。Lindell等人提出评价者间

的职务差异既有系统因素，也有随机因素。使用评价者评价结果的平均可能掩盖职务的真实差异[25]。 

大量间接涉及职务内差异的研究考察了一些人口学变量对职务分析结果的影响，如年龄、性别、种族

以及经验水平、绩效水平、教育或认知能力等特征。然而研究中对人口统计变量影响职务分析信息的认识

还不一致。Schmitt和 Cohen对任职者的作业评价的内部分析发现，尽管有大量的职务差异，但不同人口统

计组间的差异很小[26]。Schwab等人发现，任职者和分析者的性别对职务评价都没有影响[27]。Arvey等人发

现，尽管任职者的性别没有影响职务分析结果，但女性分析者的职位分析问卷分数相对较低[28]。而 Lewis

等人发现任职者的性别对专家评价有显著影响。同样的职位，专家对男性任职者的评价要比对女性任职者

高得多[29]。 

另外有学者研究资历和教育水平对职务分析结果的影响。Mullins等人发现，专家组的资历和教育水平

不影响职务分析结果[30]。而 Tross等人研究表明，不同任职年限组的作业评价有差异，而技能评价无差异[31]。

Richman 等人提出，经验水平低的任职者对作业的频率估计更为准确；任职者比观察者的估计更准确[32]。

总之，人口统计变量对职务信息准确性的影响并没有一致的结论。还不能明确判断这些职务信息差异来源

于知觉差异还是真正的职务差异。观察到的差异是归因于分析的不准确性还是职务内的真实差异，仍然是
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一个有待解决的问题。 

4 职务分析不准确性的研究展望 

职务分析构成所有人力资源活动的基础，而不准确的职务分析无疑会增加组织的管理成本，造成任职

者或求职者的职务适应困难，降低人力资源管理研究的理论价值与应用成效。因此，怎样减少职务分析中

社会和认知的不准确性来源，提高职务分析信息的准确性，是研究和实践中亟须解决的问题。为此，研究

者提出如下建议： 

4.1 减少社会的不准确性来源 

首先，关于社会影响过程，因为社会心理学中有关这方面的研究多在实验环境下进行，因此需要研究

这些过程在真实的职务分析环境中如何进行的。在实践方面，团体成员的多样性可帮助减少从众和极端性

转移。 

同样地，自我表现过程也很少在职务分析环境中研究。如果分析者意识到来自职务分析结果的潜在收

益或损失，则基于这些角色的动机会较强。职务信息应从多种来源得到，包括多类以及多个被试，尤其是

不同动机的人，如任职者和分析者。这个多种被试策略能产生最充分的信息，比单个更准确。另外，建议

尽量使用客观测量，重点放在工作本身，而非任职者。 

4.2 减少认知的不准确性来源 

对于信息加工系统的局限，需要开发职务分析测量以避免偏差。因为这些偏差是无意造成的，即使有

明确的指示语也不能减小它们的影响。实践中，尽可能减少被试信息加工要求的数量和复杂程度，如简化

职务分析问卷，或把它分成几个小部分，随机地由不同的被试样本来完成。另外，还应确保被试有足够的

时间来完成作业。 

信息加工系统的偏差方面有很多问题值得研究。可以通过改善问卷设计和指示语，检验评定者信度，

排除异常值来减少不慎重对职务分析结果的影响。使用有经验的任职者和管理者可以控制不适当和无关信

息的影响。 

另外，因为不同方法有不同的长处，建议职务分析中使用多种研究方法，多操作性。由于许多不准确

性来源并非故意歪曲，反映人的认知局限，所以特别要注意数据收集过程清楚易懂。对于那些可以避免的

不准确性来源，则特别要注意确保被试明白研究的目的和重要性，促使其提供正确无偏的信息。 

总之，职务分析不准确性的研究重点应放在这些不准确性对职务分析信息的实际影响。因为不准确性

可能影响职务分析的质量，以及随后基于职务分析结果的决策。分析职务分析中社会的和认知的不准确性

来源，可以为提高职务分析的应用及其研究成效做出贡献，对于改进职务分析的方法论基础也有重要的理

论意义。 
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Potential Sources Of Inaccuracy In Job Analysis 
 

Luo Fengying,  Wang Erping 

(Institute of Psychology, the Chinese Academy of Sciences, Beijing 100101) 

 
Abstract: Job analysis is based on people’s subjective judgments, and may be subject to inaccuracy of job 

information. This paper summarizes sources of inaccuracy in job analysis, including job analyst, job analysis 

instrument, social and cognitive sources of potential inaccuracy. Those job analysis facets that most likely to be 

affected in job analysis are described. Then the relationship between job analysis inaccuracy and real within-job 

differences is explored. At the end, some recommendations for research and practice are discussed. 

Key words: job analysis, inaccuracy, social and cognitive sources. 
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