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摘 要 本研究探讨 3种不同实验情境下,信息提供者数量对职务分析信息完整性及击中完整性的影响。方差分析表明: a) 4

名任职者可提供足够完整的职务信息; b)职务分析员数量与信息完整性的关系在情境间不稳定; c) 职务分析实践中,采用 4名

任职者提供信息最合理,如可排除动机因素影响,采用 3名任职者提供信息最合理; d) 采用 4名分析员凭经验提供职务信息最

合理;如可阅读职务说明书,采用 3名分析员最合理。

关键词:职务信息完整性 职务信息击中完整性 信息提供者数量

1 问题提出

职务分析是获取职务信息的过程[ 1] , 人力资源管理的政

策制定与决策都要依据职务分析获得的职务特征信息[ 2]。然

而职务分析基于人的判断[ 3] ,因此不准确性成为职务分析及

相关研究的重要问题之一[ 4]。

1997年, Morgeson 和 Campion[ 4]论述了职务分析中不准

确性来源的概念框架。他们认为职务分析中可能有 16 种不

准确性来源,并第一次提出了完整性的理论概念, 认为完整性

指职务分析信息全面、完整[ 4] , 但没有给出其操作性定义。

Ash 等人( 1982)将主域专家和任职者的作业评价结果进行比

较发现,小样本专家可提供与大样本任职者同样有效的职务

信息[ 5]。O Leary 等( 1990)在主域专家与大样本任职者评价

一致性研究中,采用 5 名信息提供者提供职务信息[ 6]。1993

年, T annenbaum 和 Wesley 通过主域专家小组座谈和问卷调

查大量任职者两种方法对西班牙语教师及化学教师两职位进

行职务分析, 分别采用 8 名或 10 名信息提供者提供职务信

息[ 7]。而 Maurer 和 T ross( 2000)研究主域专家与大样本任职

者评价的一致性,则采用 8 名或 9 名信息提供者[ 8]。可见,在

职务分析相关研究中,采用几名信息提供者提供信息并无定

论。

职务分析实践中, 一般采用三名信息提供者[ 9, 10]。职位

分析问卷 PAQ 的开发者 McCormick( 1972) 指出, 基于 PAQ

的职务分析采用三名信息提供者提供信息[ 11] , 但并没有说明

原因。是否三名信息提供者提供的信息已足够全面、完整,至

少几名信息提供者可获得足够完整的职务信息, 缺乏专门的

研究。该问题实际上是在信息完整性与经济性要求之间求

衡,确定一个最佳点。本研究采用完整性的操作定义    每
两个信息提供者所提供信息交集的并集, 并将击中完整性定

义为:被试所提供信息的完整性集合与专家评定出的信息集

合的交集。试图通过实验探讨在职务分析的特定情境中, 信

息提供者数量对职务信息完整性和击中完整性的影响, 即究

竟几名信息提供者所提供的信息可达到足够完整。

2 方法

本研究采用单因素实验设计:自变量为信息提供者人数,

通过变换信息提供者数量 ( 2- 8 人) 进行操纵, 共有 7 个水

平; 因变量为职务信息完整性与击中完整性。

2. 1 目标职务

本研究选用职务内变异小且为公众熟悉的交通警察作为

目标职务。

2. 2 被试

研究被试分为两部分:作为任职者的 27 名某交巡支队交

通警察, 平均年龄为 30. 4 岁, 平均工龄为 11. 3 年; 作为职务

分析员的 27 名高校人力资源管理专业的本科生及研究生, 平

均年龄为 23. 1 岁。

2. 3 实验情境

实际应用中, 职务分析的目的主要有两个: 一是获取职务

特征, 生成详细的职务说明书, 为选拔或培训等提供依据, 这

种情况下信息提供者只能凭自身经验提供职务信息; 另一方

面涉及有关职务的评价性标准,为确定组织结构或进行工资

改革服务, 这种情况下信息提供者可根据自身经验或通过阅

读已有的职务说明书来提供职务信息[ 10]。为与职务分析实

践保持一致, 实验设置了 3 种情境:情境 I中告诉被试职务分

析的目的是获取职务特征, 请他根据自身经验进行职务分析

判断; 情境 I I 中告诉被试职务分析的目的是进行工资改革,

请他根据自身经验进行职务分析判断; 情境 II I 中告诉被试

职务分析的目的是进行工资改革, 请他阅读职务说明书后进

行职务分析判断。研究中分别考察三种情境中信息提供者数

量对职务分析信息完整性和击中完整性的影响, 以检验这一

影响在情境间的稳定性。

2. 4 实验材料

!交通警察职务说明书∀, 声称获取职务特征的指导语, 声

称进行工资改革的指导语,!职务分析问卷∀ ( PAQ , 1994) , 以

及职务分析问卷答案纸。

2. 5 实验程序

每种情境中随机分配 9名交通警察或 9 名职务分析员进

行实验。将所需实验材料随机发给被试,简要介绍!职务分析
问卷∀的作答方法,请被试将答案记录在职务分析问卷答案纸

上; 被试完成后将实验材料及答案纸一并收回。

2. 6 完整性与击中完整性编码

删除 PAQ 中不包含 DNA(不适用)选支的项目和需要补

遗的项目共 13 个, 将其他 174 个项目进行重新编码, 0 编为

0,表示被试未提及该项目, 1- 5 均编为 1,表示被试提及该项
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在不同情境下,将 9 名被试的数据进行组合。具体操作

如下:从 9 名被试的数据中随机抽取 2 名的数据进行组合,共

有 36 种组合情况;随机抽取 3 名被试的数据, 有 84 种组合;

随机抽取 4 名被试的数据,有 126 种组合; 随机抽取 5 名被试

的数据,有 126 种组合; 随机抽取 6 名被试的数据,有 84 种组

合;随机抽取 7 名被试的数据, 有 36 种组合; 随机抽取 8 名被

试的数据,有 9 种组合。分别计算各种组合中每两个信息提

供者所提供信息交集的并集,即信息完整性数值。同时 ,按照

下述程序计算职务信息击中完整性:

请 3 名职务分析专家根据!交通警察职务说明书∀以及对
执勤警察工作行为的观察,对!职务分析问卷∀中具有 DNA选

支的项目是否适合交通警察职务进行讨论和评定, 专家认为

适合该职务的每个项目都需举例说明。最终讨论确定出 86

个项目。对被试的评定结果进行再次编码, 被试与专家同时

提及的编为 1; 被试提及但专家没有提及的编为 0;被试没有

提及的也编为 0。根据二次编码结果及上述完整性计算程

序,分别计算每种组合的击中完整性。击中完整性最大值为

86。

3 结果

在 3 种实验情境中, 分别从不同被试人数组合中随机选

取9 个完整性和击中完整性结果, 采用 SPSS10. 0 统计软件包

进行方差分析。

任职者和职务分析员职务信息完整性的描述统计结果显

示, 各实验情境中信息完整性的平均值都非常高, 最小数值在

110 以上,即 PAQ 中 110 个以上的项目被认为是该职务必需

的; 最大数值达到 174, 即所有项目均被看作该职务所必须。

显然, 这与职务的真实特征不符,被试在提供信息时提及了不

适合交通警察职务的项目,有必要对击中完整性进行分析。

3. 1 职务信息完整性结果

以职务信息完整性为因变量的 One- w ay方差分析结果

如表 1、表 2所示:

表 1 各情境下任职者的方差分析

实验情境 组间均方 组内均方 F

# 1346. 66 21. 09 63. 825* *

∃ 2559. 60 152. 21 16. 816* *

% 1884. 77 15. 85 118. 889* *

表 2 各情境下职务分析员的方差分析

实验情境 组间均方 组内均方 F

# 3203. 06 38. 79 82. 567* *

∃ 2689. 18 64. 92 41. 418* *

% 3333. 49 35. 44 94. 059* *

注:组间自由度为 6,组内自由度为 56; * * 表示 0. 01水平显著

由上表可见, 任职者和职务分析员在各情境下方差分析

结果都达到 0. 01 显著,说明信息提供者数量确实对职务分析

信息完整性产生了影响。对每种情境下不同数量信息提供者

所提供信息的完整性进行事后检验,结果见表 3、表 4。

表 3 任职者所提供职务信息完整性的事后检验结果

实验

情境

获取职务特征

凭经验提供信息

进行工资改革

凭经验提供信息

进行工资改革

阅读职务说明书

变
量
水
平

2 3 4 2 3 4 2 3 4

3 22* * 27* * 21* *

4 30* * 8* * 41* * 13* 34* * 13* *

5 32* * 10* * 3 44* * 17* * 3 37* * 16* * 3

6 32* * 10* * 3 45* * 18* * 4 38* * 17* * 4*

7 33* * 11* * 4 45* * 18* * 5 39* * 18* * 5* *

8 34* * 11* * 4 46* * 18* * 5 39* * 18* * 5* *

注: * * 表示 0. 01水平显著, * 表示 0. 05水平显著;表中数据为行与列所示水平间的差,限于篇幅不显著部分未呈现。

由表 3 可知,三种不同实验情境下, 任职者数量对信息完

整性影响的结果基本一致, 4 名任职者提供的信息已达到足

够完整。尽管在进行工资改革并阅读职务说明书情境下, 4

名任职者提供的信息与 6名以上任职者提供的信息在完整性

上差异达到显著, 但其完整性数值相差很小。

表 4 职务分析员所提供职务信息完整性的事后检验结果

实验

情境

获取职务特征

凭经验提供信息

进行工资改革

凭经验提供信息

进行工资改革

阅读职务说明书

变
量
水
平

2 3 4 5 2 3 4 2 3 4

3 28* * 25* * 42* *

4 45* * 17* * 38* * 13* * 48* * 6*

5 44* * 16* * 1 43* * 18* * 5 51* * 8* * 2

6 49* * 22* * 5 6 45* * 20* * 7 52* * 10* * 4

7 51* * 24* * 7* 8* 47* * 22* * 9* 53* * 11* * 5

8 52* * 25* * 7* 8* * 48* * 23* * 10* 53* * 11* * 5

注: * * 表示 0. 01水平显著, * 表示 0. 05水平显著;表中数据为行与列所示水平间的差,限于篇幅不显著部分未呈现

从表 4 可以看出, 职务分析员数量对信息完整性影响的

结果在各情境下不一致。在获取职务特征情境下, 6 名职务

分析员所提供的信息可达到足够完整; 在进行工资改革情境

下,凭经验时 5 名分析员所提供的信息达到足够完整, 而阅读

职务说明书时 4名分析员所提供的信息就达到足够完整。

3. 2 击中完整性结果

对不同数量信息提供者所提供信息的击中完整性进行

One- way方差分析,结果如下:
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表 5 任职者各情境下的方差分析

实验情境 组间均方 组内均方 F

# 127. 06 5. 86 21. 665* *

∃ 377. 47 25. 23 14. 961* *

% 159. 60 3. 05 52. 167* *

表 6 职务分析员各情境下的方差分析

实验情境 组间均方 组内均方 F

# 169. 42 7. 55 22. 424* *

∃ 313. 01 8. 88 35. 245* *

% 49. 73 6. 74 7. 376* *

注:组间自由度为 6,组内自由度为 56; * * 表示 0. 01水平显著。

从表 5 和表 6 可以看出, 任职者与职务分析员的方差分

析结果均在 0. 01 水平上达到显著,说明信息提供者数量确实

对职务分析信息的击中完整性有影响。对各情境下不同数量

信息提供者所提供信息的击中完整性进行事后检验, 结果如

表 7、表 8所示。

由表 7可见, 在进行工资改革情境下, 4 名任职者提供的

击中信息达到足够完整。在获取职务特征且仅凭经验提供信

息的情境下, 3 名任职者即可提供足够完整的击中信息。在

各种情境下, 5名任职者所提供的信息均可达到击中完整性

最大值。

表 7 任职者所提供职务信息击中完整性的事后检验结果

实验

情境

获取职务特征

凭经验提供信息

进行工资改革

凭经验提供信息

进行工资改革

阅读职务说明书

变
量
水
平

2 3 2 3 2 3

3 8* * 12* * 10* *

4 10* * 1 16* * 5 11* * 1

5 10* * 2 17* * 5* 11* * 2*

6 10* * 2 17* * 5* 11* * 2*

7 10* * 2 17* * 5* 12* * 2*

8 10* * 2 17* * 5* 11* * 2*

注: * * 表示 0. 01水平显著, * 表示 0. 05水平显著;表中数据为行与列所示水平间的差,限于篇幅不显著部分未呈现。

表 8 职务分析员所提供职务信息击中完整性的事后检验结果

实验

情境

获取职务特征

凭经验提供信息

进行工资改革

凭经验提供信息

进行工资改革

阅读职务说明书

变
量
水
平

2 3 2 3 2 3

3 8* * 11* * 6* *

4 9* * 1 14* * 4* * 6* * 0

5 11* * 3* 16* * 5* * 6* * 0

6 12* * 4* * 16* * 5* * 6* * 0

7 12* * 4* * 16* * 5* * 6* * 0

8 12* * 3* 15* * 4* * 6* * 1

注: * * 表示 0. 01水平显著, * 表示 0. 05水平显著;表中数据为行与列所示水平间的差,限于篇幅不显著部分未呈现。

表 8 显示,职务分析员凭经验提供信息时, 4 名分析员提

供的击中信息达到足够完整, 5 名分析员所提供的信息达到

击中完整性的最大值。阅读职务说明书提供信息时, 只需 3

名分析员就可使击中的信息足够完整, 4 名分析员提供的信

息即可达到击中完整性的最大值。

4 讨论

4. 1 职务信息击中完整性的界定

研究击中完整性界定的前提是, 专家评定出的信息集合

包含所有适合目标职务的项目, 同时不含不适合该职务的项

目。因此, 击中完整性可以看作被试所提供有用信息的完整

性。

由于本研究将专家评定出的集合作为击中完整性最大

集,如何确定这个集合显得格外重要。采用三名专家进行讨

论,最终确定的项目必须被三人一致认同。三名专家根据职

务说明书和现场观察进行判断可保证提及适合目标职务的所

有项目,同时对其所确定的项目进行举例可在最大程度上排

除不适合目标职务的项目。因此, 使用专家讨论与举例相结

合的方法确定击中完整性最大集是合理的, 基于该集合计算

的击中完整性也是有意义的。

4. 2 最佳信息提供者数量

从研究结果可以看到, 任职者提供职务信息, 在获取职务

特征、凭经验情境下,使用 3 名任职者最合理; 在其他两种情

境下, 使用 4 名任职者最合理。而分析员提供职务信息, 在凭

经验情境下, 使用 4 名分析员最合理;在阅读职务说明书情境

下, 使用 3 名分析员最合理。

对信息完整性和击中完整性进行分析还可以发现,任职

者提供信息时完整性和击中完整性随被试数量变化的结果比

较稳定; 而分析员提供信息时完整性随被试数量变化的结果

在各情境间不稳定, 但击中完整性与被试数量之间的关系相

对稳定。这种差异可能反映了信息提供者身份不同时的真实

情况, 也可能是由于本研究中的分析员为人力资源方向的学

生, 并非真正的职务分析员,因而产生了偏差。

4. 4 研究的意义

由于本研究中实验情境的设置与职务分析实践基本相

符, 因此,三种情境下所得到的信息提供者数量与职务信息击

中完整性之间的关系是极具现实意义的。

从上述关于最佳信息提供者数量的讨论中可见, 获取职

务特征、凭经验情境下,使用 3名任职者提供信息最合理。由

这点来看,相关职务分析研究和实践中采用 3 人提供信息是

合理的。但在进行工资改革的情境下, 使用 4 名任职者提供

信息才能确保有用信息足够完整。现实情境中,很难控制信
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息提供者对职务分析目的的理解,因此, 为了在最大程度上保

证职务分析结果的有效性 ,使用 4 名任职者提供信息才是最

合理的选择。

4. 5 不足与展望

本研究通过对 9 名被试的数据进行组合来变化信息提供

者数量,但每种组合所使用的数据均不完全相同。由于研究

中完整性的计算方法为每两个信息提供者所提供信息交集的

并集,只要被试组合中有任何一名被试不同, 完整性分数的计

算过程就完全相异。因此信息提供者数量不同, 其完整性分

数的分布就完全独立,被试数据的重复使用不会影响结果的

可靠性。如果今后研究中每种情境有大量被试供研究者不重

复的使用,便可对该结果进一步验证。

另外,本研究的目标职务为交通警察, 尽管职务内部变异

较小,但仍无法将这部分变异分离出来, 这可能影响到结果的

准确性。同时,后续可以选择其他职务进行类似实验, 以考察

信息提供者数量与信息完整性关系在职务间的稳定性。

最后,本研究采用问卷法收集职务信息, 后续可采用关键

事件访谈法进行类似实验,以考察使用不同数据收集方法时,

信息提供者数量与信息完整性的关系。

5 结论

5. 1 所有情境下, 4 名任职者可提供足够完整的职务信息;

5. 2 职务分析员数量与信息完整性的关系在情境间不稳定:

获取职务特征情境下, 6 名分析员提供的信息足够完整; 进行

工资改革和凭经验情境下, 5 名分析员提供的信息足够完整;

而进行工资改革和阅读说明书情境下, 4 名分析员提供的信

息足够完整;

5. 3 职务分析实践中,采用 4 名任职者提供信息最合理; 如

可排除动机因素影响,采用 3 名任职者提供信息即最合理;

5. 4 采用 4 名分析员凭经验提供职务信息最合理; 如可阅读

职务说明书,采用 3 名分析员即最合理。
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Abstract T his study was intended to explo re t he effects o f numbers o f the information providers on job info rmat ion completeness and

t he hit completeness under differ ent experimental conditions. T he one way ANOVA results indicated that: a ) When t he incumbents

ser ved as the prov iders, the information pro vided by 4 incumbents w as complete enough under each condition. b) When job char acteris

tics were claimed to have been g rasped, six job analysts gave sufficiently complete informat ion; w hen a pay reform w as said to be under

w ay and the subjects supplied information based on their experience, five analysts pr ovided sufficiently complete informat ion; w hen t he

subjects g ave information based on job descriptions, four analysts provided sufficiently complete information. c) When prov iding the hit

information, four was the appropr iate number of incumbents; if the effects of mo tivation factors could be excluded, three was the most

appropriated number. d) W ith the hit information pr ovided under t he condition of judging according to their experience, the most ap

propriated number of analysts w as four; under the condition o f judging according to the job descriptions, the appropriate number w as

t hree.

Key words: job info rmat ion completeness, numbers of the information providers, hit completeness
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