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摘　要 　通过对从事人力资源管理工作的公务员、软件工程师、网络编辑和报纸广告销售人员四个职业的 272名

任职者调查数据的层次回归分析 ,文章发现控制了职业和人口统计学变量的影响之后 ,工作满意度、情感承诺和工

作投入三个工作态度变量对工作技能的重要性和水平评价结果有显著影响。进一步对比发现 ,工作满意度对技能

的重要性和水平评价结果的影响效应较大。该研究对多个职业的分析结果拓展了人们对工作分析结果影响因素

的认识 ,并对未来工作分析研究和实践有重要的启示作用。
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1　引言

　　工作分析作为系统的收集和分析工作相关信息
(包括工作任务和对任职者的素质要求 )的过程 [ 1 ]

,

在人力资源管理中起着基础性的作用 ,它是其它人

力资源管理实践 (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 ,也逐渐成为该领域的研究热点

之一 [ 3～8 ]。

　　工作分析通常是由主题问题专家 ( Subject Mat2
ter Experts) ,包括任职者、任职者的上级和人力资源

管理专家等 ,对工作任务和任职者的知识、技能、能

力和其它方面的素质要求 ( KSAO s)进行评价。对

于某个特定工作来说 ,由不同群体 (如不同任职者 )

提供的信息 ,所得的结果往往存在差异 ,而且这些差

异几乎是不可避免的 [ 9 ]。该领域的研究最早主要

关注人口统计学变量 ,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, 10～12 ]。后来的

研究者提出了两个理论来解释针对某一特定工作 ,

不同任职者工作分析评价结果的差异。一种理论强

调工作分析评价过程中的影响因素 ,认为特定工作

不同群体工作分析评价结果的差异是评价误差。其

中以 Morgeson和 Camp ion提出的较为系统的社会

和认知因素理论框架 [ 6 ]为代表。第二种理论则把

工作分析评价结果的差异归因为有意义的差异 ,认

为这些差异反映了从事同样工作的任职者真实的工

作任务差异或者工作方式的差异。绩效水平是该理

论的研究者关注的一个重要因素 ,他们把同一工作

任职者的绩效水平对工作分析评价结果的影响解释

为绩效不同的任职者从事该工作的方式是不同的
(如 Borman, Dorsey 和 Ackerman ( 1992 ) [ 13 ]

,

Sanchez, Prager和 W ilson等 ( 1998) [ 14 ] ,李文东、时

勘、吴红岩等 ( 2006) [ 15 ] )。总起来说 ,某特定工作

不同人群工作分析评价结果的差异可以归纳为认知

差异和真实工作差异两种类型。近来越来越多的研

究者认为 ,应加强对同一工作不同人群工作分析评

价结果影响因素的研究 ,并应对工作分析评价结果

的差异进行理论解释 [ 6～9 ]。而工作态度变量就是对

工作分析评价结果有着重要影响的变量之一 [ 8 ]。

　　尽管大量的研究发现工作满意度、组织承诺和
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工作投入等态度变量对工作绩效、组织公民行为和

缺勤等工作结果变量有重要的影响 [ 16～20 ]
,但目前却

很少有研究直接探讨工作态度变量对工作分析结果

的影响作用 [ 8 ]。然而 ,直接探讨工作满意度等态度

变量对工作分析结果的影响是非常必要的 [ 8 ]。

Morgeson和 Camp ion探讨社会和认知因素对工作分

析结果的影响时指出 ,激励的缺失这一社会影响因

素会对工作分析结果产生影响 ,进而推论工作满意

度高和对组织的心理承诺高的任职者往往认为自己

从事的工作比较别人重要 [ 6 ] ; Sanchez等 ( 1998)的

研究 [ 14 ]提到 ,评价者的情绪变化或者疲劳会对工作

分析结果产生影响 ; Sackett和 Laczo ( 2003 )的综

述 [ 21 ]也提示工作满意度可能对工作分析的结果产

生影响。这些研究都告诉我们 ,工作满意度和组织

承诺会对任职者的工作分析评价结果产生正向影响

作用。

　　此外 ,工作态度变量会对工作分析评价结果产

生影响的观点也得到了工作特征模型 (Job Charater2
isticsModel)领域研究结果的支持 [ 8, 22 ]。在工作特

征 (例如技能的多样性、任务的重要性、自主性和反

馈等 )和工作态度变量的关系研究中 , Loher, Noe和

Moeller等指出 ,工作满意度会影响任职者如何描述

自己的工作 ,如跟对工作不满意的任职者相比 ,对工

作满意的任职者往往认为自己的工作更重要 [ 23 ]。

反映在工作分析结果中 ,我们可以预测工作满意度

高的任职者工作分析重要性评价结果会高。

Mathieu和 Zajac的元分析研究 [ 19 ]表明 ,组织承诺和

工作范围 ( job scope)存在显著相关 ( 0. 50)。B rown

的元分析研究 [ 17 ]发现 ,工作投入与任务的重要性、

自主性和技能的多样性等存在显著的正相关。这提

示我们 ,工作投入可能对工作分析重要性评价结果

有正向影响。同时 ,很多研究发现 ,人口统计学变量

对工作分析评价结果有显著影响作用 [ 10～12 ]
,所以探

讨工作态度变量的作用时 ,需要控制人口统计学变

量的影响。因此 ,基于上述工作分析领域和工作特

征模型领域的研究结果 ,我们提出如下假设 :

　　假设 1:在控制人口统计学变量影响作用的基

础上 ,工作满意度对技能的重要性评价结果有显著

的正向影响。

　　假设 2:在控制人口统计学变量影响作用的基

础上 ,组织承诺对技能的重要性评价结果有显著的

正向影响。

　　假设 3:在控制人口统计学变量影响作用的基

础上 ,工作投入对技能的重要性评价结果有显著的

正向影响。

　　除重要性评价外 ,该研究还探讨工作满意度、情

感承诺和工作投入对工作技能的水平评价结果的影

响。Conte, Dean和 R ingenbach等人 (2005)曾探讨

过旅行代办人的工作态度变量对工作任务的重要性

和频率评价的影响 [ 8 ]
,本研究试图从以下几个方面

对他们的研究进行拓展。首先 ,根据 Conte等的建

议 [ 8 ]本研究对四个职业的任职者工作态度变量的

影响作用进行探讨 ,因此跟他们的研究只在一个特

定工作收集数据相比 ,该研究的结果具有更大的推

论力 ( generalizability )。其 次 , Sanchez 和 Fraser

(1992)的研究 [ 24 ]表明 ,不同的工作分析评价结果反

映了工作的不同信息 ,所以受到的影响因素可能也

是不一样的。因此跟 Conte等的研究 [ 8 ]不同 ,本研

究探讨态度变量对于技能的重要性和水平评价结果

的影响。最后 ,该研究还试图通过比较工作满意度、

情感承诺和工作投入对工作技能评价影响作用的大

小 ,找出三者之中影响作用较大的因素。需要说明

的是 ,本研究探讨的问题中 ,由于研究者没有发现以

往研究探讨过工作态度对工作分析水平评价的影

响 ,也没有研究探讨过这三个态度变量相对影响作

用的大小 ,因此这两个问题属于探索性问题 ,我们没

有提出具体的研究假设。

2　方法和程序

2. 1　研究对象

　　来自四个职业的 272名任职者 (50名从事人力

资源管理工作的公务员、54名计算机软件设计工程

师、100名网络编辑和 68名报纸广告销售人员 )参

加了此次工作分析的调查 ,并填写了相应的工作态

度问卷。每种职业任职者的数据均来自同一行业 :

报纸广告销售人员和计算机软件工程师分别来自一

家报社和一家软件公司 ,网络编辑来自六家大型网

站 ,从事人力资源管理的公务员来自某市数十家事

业单位和政府机构。数据主要是研究者通过为这些

单位进行工作分析建立岗位任职资格时获取的。样

本中男性占 54. 3% ,平均年龄为 30. 15岁 (标准差

为 8. 15) ,专科以上学历的人占 89. 90% ;平均工作

年限为 3. 74年 (标准差为 3. 42)。

2. 2　测量工具

2. 2. 1　工作技能量表 　研究采用美国劳工部最新

开发的 Occupational Information Network (O 3 NET)

工作分析系统中的技能问卷。O 3 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 ,
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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 [ 25 ]。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前人在研究中通过探索性因素

分析和验证性因素分析得到过验证 [ 15 ]。

　　问卷采用 L ikert量表进行双重评价 :首先让任

职者对于某项技能 ,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 )。

2. 2. 2　工作态度量表 　工作满意度、情感承诺或工

作投入都采用 L ikert七点量表 (1非常不同意 , 7非

常同意 )进行评价 ,分数越高分别表示工作满意度

越高、情感承诺越高或工作投入越高。工作满意度

采用 Anderson, Coffey和 Byerly ( 2002)研究中使用

的 5个题目的工作满意度问卷 [ 26 ]
,问卷的题目例

如 :“我喜欢与每天共事的人们在一起 ”,“在我工作

的单位 ,我受到尊重 ”。由于问卷的长度限制 ,研究

中只探讨组织承诺中的情感承诺对工作分析评价结

果的影响作用。情感承诺的测量采用 Meyer, A llen

和 Sm ith (1993)组织承诺问卷 [ 27 ]中的 6个测量情感

承诺的题目 ,其中的两个题目是“我确实觉得单位

的事情就是我自己的事情 ”,“对于现在的单位我有

一种很强的归属感 ”。工作投入的测量采用 Kanun2
go (1982) [ 28 ]编制的 10个题目的工作投入问卷 ,其

中的两个题目是“目前发生在我身上最重要的事包

括我现在的工作 ”,“我认为工作是我存在的核心 ”。

　　三个问卷的中本版本都通过“翻译 —回译 ”的

方法确定 ,探索性因素分析的结果表明 ,工作满意度

的五个题目共同测量一个因素 ,解释的方差为

61103% (α = 0. 84) ;情感承诺的六个题目共同测量

一个因素 ,解释的方差为 59. 34% (α = 0. 90) ;工作

投入的十个题目共同测量一个因素 ,解释的方差为

55. 81% (α = 0. 80)。因此后面的分析中采用三个

问卷题目的平均分分别作为工作满意度、情感承诺

和工作投入的分数。

2. 3　数据处理

　　文章首先采用验证性因素分析验证两个技能评

价问卷的结构 ,然后采用层次回归分析 (H ierarchical

Regression Analysis)的方法 ,在控制职业和人口统计

学变量作用的基础上 ,探讨三个态度变量对工作技

能评价的影响和它们的相对影响作用大小。

3　结果

3. 1　技能量表结构的验证性因素分析

　　为了更好的验证本研究中采用的技能评价量表

的结构 ,我们将本研究中收集的四个职业的技能评

价数据和相关研究中收集的其它五个职业 (包括图

书编辑、报纸编辑、企业人力资源管理者、电厂设计

人员和医生 )的数据汇总在一起进行了验证性因素

分析 ,样本总量为 680。结果如表 1所示。

表 1　技能重要性和水平量表验证性因素分析结果表 3

模型 df χ2 RMSEA GF I CF I NF I TL I IF I

技能重要性量表的三因素模型 167 713. 06 0. 069 0. 904 0. 890 0. 862 0. 875 0. 891

技能水平量表的三因素模型 167 680. 88 0. 067 0. 902 0. 903 0. 876 0. 890 0. 903

　注 : 3 两个量表的三因素模型验证性因素分析是基于 9个职业的数据做出的 , n = 680。

　　由表 1可以看出 ,两个技能量表的三因素模型

的拟合指数均达到要求 ,说明具有较好的结构效度 ,

可以继续用于后面的分析。

3. 2　态度变量和技能量表各维度的相关

　　人口统计学变量、三个态度变量和技能评价各

个维度的平均数、标准差以及它们之间的相关如表

2所示。

　　从表 2可以看出 ,工作满意度和工作投入跟技能

量表的六个维度都显著相关 ,而情感承诺仅仅跟技能

量表的三个维度有显著相关。此外 ,人口统计学变量

中 ,性别、年龄和工作年限也和三个态度变量以及技

能评价的维度有不同程度的相关。因此下面对态度

变量对于技能评价的影响作用的探讨中 ,除了控制职

业的影响外 ,还需排除人口统计学变量的作用。
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表 2　人口统计学变量、工作态度变量和技能重要性、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 10 11 12

1. 工作满意度 5. 24 1. 00 (0. 84)

2. 情感承诺 4. 78 1. 10 0. 573 3 (0. 90)

3. 工作投入 4. 61 0. 90 0. 273 3 0. 423 3 (0. 80)

4. 技术性技能的重要性 2. 29 0. 88 0. 263 3 0. 08 0. 183 3 (0. 89)

5. 组织技能的重要性 2. 79 0. 77 0. 153 0. 143 0. 233 3 0. 293 3 (0. 66)

6. 认知技能的重要性 3. 69 0. 55 0. 193 3 0. 143 0. 233 3 0. 283 3 0. 443 3 (0. 64)

7. 技术性技能的水平 2. 38 1. 59 0. 293 3 0. 11 0. 213 3 0. 963 3 0. 313 3 0. 293 3 (0. 90)

8. 组织技能的水平 3. 32 1. 24 0. 163 3 0. 173 3 0. 203 3 0. 313 3 0. 873 3 0. 393 3 0. 383 3 (0. 65)

9. 认知技能的水平 4. 43 0. 91 0. 243 3 0. 10 0. 223 3 0. 303 3 0. 353 3 0. 713 3 0. 383 3 0. 463 3 (0. 74)

10. 性别 a 54. 30b 45. 70c - 0. 03 0. 01 - 0. 163 - 0. 193 3 - 0. 08 - 0. 10 - 0. 183 3 - 0. 02 - 0. 133

11. 年龄 30. 15 8. 15 0. 273 3 0. 283 3 0. 06 0. 08 0. 10 - 0. 213 3 0. 09 0. 143 - 0. 123 0. 12

12. 文化程度 4. 81 1. 27 0. 02 - 0. 11 0. 01 0. 03 - 0. 123 0. 183 3 0. 03 - 0. 183 3 0. 213 3 - 0. 153 - 0. 313 3

13. 工作年限 3. 74 3. 42 0. 173 3 0. 143 0. 01 0. 12 0. 08 - 0. 11 0. 11 0. 09 - 0. 02 - 0. 04 0. 603 3 - 0. 243 3

　注 : 3 p < 0. 05, 3 3 p < 0. 01,
3 3 3

p < 0. 001, N = 272,对角线上的数字表示量表的信度 (Cronbach’sα)系数

　a:男 1,女 2; 　b:男性百分比 ; 　c:女性百分比

3. 3　态度变量单独影响作用检验

　　研究的三个假设涉及三个态度变量对技能重要

性评价结果的影响 ,同时研究还要探讨它们对技能

水平评价结果的影响。因此我们接下来进行了层次

回归分析。首先对职业变量进行了重新编码 ,创设

了三个虚拟变量 ( dummy variables)。在层次回归方

程中 ,分别以技能各个因素的评价结果作为因变量 ,

在第一步把职业的三个虚拟变量和四个人口统计学

变量 (性别、年龄、工作年限和文化程度 )作为控制

变量引入方程 ,第二步分别引入工作满意度、情感承

诺和工作投入 ,看引入态度变量后 ,方程的解释力增

加了多少。第二步引入态度变量后方程增加的解释

力 (△ R
2 )即态度变量对于某一技能维度的效应

量 [ 29, 30 ]。如果该效应量显著 ,则说明工作态度的影

响作用显著。统计分析结果见表 3、4和 5。

表 3　工作满意度对技能评价作用的层次回归结果

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

第一步 :控制变量

　人事公务员 - 0. 003 - 0. 015 - 0. 2713 - 0. 2963 3 - 0. 2453 - 0. 2813 0. 006 - 0. 011 - 0. 2583 - 0. 2823 - 0. 3743 3 3 - 0. 410
33 3

　软件工程师 0. 5683 3 3 0. 5343 3 3 - 0. 4453 3 3 - 0. 5113 3 3 - 0. 125 - 0. 2203 0. 5713 3 3 0. 5233 3 3 - 0. 3253 3 3 - 0. 3893 3 3 - 0. 088 - 0. 1923

　网络编辑 0. 114 0. 093 - 0. 3713 3 3 - 0. 4163 3 3 - 0. 2063 - 0. 2693 3 0. 122 0. 092 - 0. 2783 3 - 0. 3213 3 3 - 0. 168 - 0. 2353

　性别 a 0. 004 0. 008 - 0. 131 - 0. 125 - 0. 035 - 0. 022 0. 012 0. 018 - 0. 074 - 0. 068 - 0. 031 - 0. 015

　年龄 0. 150 0. 121 0. 042 - 0. 013 - 0. 179 - 0. 2593 0. 170 0. 129 0. 107 0. 055 0. 003 - 0. 086

　文化程度 - 0. 109 - 0. 108 - 0. 031 - 0. 030 0. 107 0. 108 - 0. 110 - 0. 109 - 0. 125 - 0. 124 0. 101 0. 102

　工作年限 - 0. 027 - 0. 022 0. 116 0. 126 0. 075 0. 090 - 0. 055 - 0. 047 0. 057 0. 066 0. 097 0. 112

第二步 :自变量

　工作满意度 0. 093 0. 1783 0. 2563 3 3 0. 1313 0. 1713 0. 2883 33

R2 0. 245 0. 253 0. 133 0. 160 0. 118 0. 175 0. 239 0. 254 0. 105 0. 130 0. 114 0. 185

F 9. 473 3 3 8. 583 3 3 4. 393 3 3 4. 743 3 3 3. 903 33 5. 343 3 3 9. 083 3 3 8. 553 3 3 3. 313 3 3. 673 3 3. 733 3 3 5. 713 3 3

△ R2 0. 2453 3 3 0. 007 0. 1333 3 3 0. 0273 0. 11833 3 0. 0563 3 3 0. 2393 3 3 0. 0153 0. 1053 3 0. 0253 0. 1143 3 3 0. 0713 33

　注 : 3 p < 0. 05, 3 3 p < 0. 01, 3 3 3 p < 0. 001, N = 272,三个职业、性别、年龄、文化程度、工作年限和工作满意度所在行的数字表示该变量的标准化回归系数

a:男 1,女 2。

　　从表 3、4和 5可以看出 ,控制了职业和人口统

计学变量后 ,工作满意度对组织技能、认知技能的重

要性和水平评价以及技术性技能的水平评价结果有

显著的正向影响作用 ,假设 1得到了验证。情感承
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诺对认知技能的重要性和水平评价结果也有显著的

正向影响作用 ,假设 2也得到了验证。工作投入对

组织技能、认知技能的重要性和水平评价结果也有

显著的正向影响 ,假设 3也得到了验证。

3. 4　态度变量相对影响作用大小探讨

　　为了探讨不同态度变量之间作用的大小 ,我们

又进行了层次回归分析 :分别以技能各因素的评价

结果为因变量 ,首先把职业的三个虚拟变量和四个

人口统计学变量 (性别、年龄、工作年限和文化程

度 )作为引入方程 ,然后同时引入工作满意度、情感

承诺和工作投入 ,通过比较三个工作态度变量在回

归方程中的标准化回归系数的大小 ,判断它们相对

作用的大小。统计分析结果见表 6。

表 4　情感承诺对技能评价作用的层次回归结果

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

第一步 :控制变量

　人事公务员 - 0. 014 - 0. 002 - 0. 2843 - 0. 2733 - 0. 188 - 0. 147 0. 000 0. 024 - 0. 2783 - 0. 260 - 0. 2873 - 0. 2443

　软件工程师 0. 5603 3 3 0. 5643 3 3 - 0. 4433 3 3 - 0. 4393 3 3 - 0. 060 - 0. 046 0. 5673 3 3 0. 5763 3 3 - 0. 3233 3 3 - 0. 3163 33 - 0. 010 0. 005

　网络编辑 0. 119 0. 130 - 0. 3603 3 3 - 0. 3473 3 3 - 0. 107 - 0. 063 0. 130 0. 153 - 0. 2573 3 - 0. 2363 - 0. 068 - 0. 022

　性别 a - 0. 013 - 0. 012 - 0. 144 - 0. 142 - 0. 044 - 0. 038 - 0. 004 0. 000 - 0. 085 - 0. 083 - 0. 021 - 0. 017

　年龄 0. 123 0. 104 0. 044 0. 025 - 0. 171 - 0. 2423 0. 139 0. 102 0. 116 0. 086 - 0. 012 - 0. 082

　文化程度 - 0. 102 - 0. 101 - 0. 030 - 0. 029 0. 091 0. 092 - 0. 102 - 0. 101 - 0. 130 - 0. 127 0. 089 0. 091

　工作年限 0. 001 0. 003 0. 132 0. 134 0. 096 0. 107 - 0. 026 - 0. 023 0. 070 0. 073 0. 116 0. 127

第二步 :自变量

　情感承诺 0. 048 0. 052 0. 1843 0. 097 0. 083 0. 1833

R2 0. 251 0. 253 0. 140 0. 142 0. 094 0. 123 0. 244 0. 252 0. 107 0. 113 0. 089 0. 118

Adjusted R2 0. 225 0. 223 0. 110 0. 108 0. 062 0. 088 0. 217 0. 222 0. 076 0. 077 0. 057 0. 083

F 9. 75
3 3 3

8. 59
3 3 3

4. 63
3 3 3

4. 11
3 3 3

2. 993 3
3. 53

3 3 3
9. 29

3 3 3
8. 45

3 3 3
3. 383 3 3. 133 3 2. 813 3

3. 36
3 3 3

△ R2
0. 251

3 3 3 0. 002 0. 140
3 3 3 0. 002 0. 0943 3 0. 0293 3

0. 244
3 3 3 0. 008 0. 1073 3 0. 006 0. 0893 3 0. 0293

　注 : 3 p < 0. 05, 3 3 p < 0. 01,
3 3 3

p < 0. 001, N = 272,三个职业、性别、年龄、文化程度、工作年限和情感轻诺所在行的数字表示该变量的标准化回归系数

　a:男 1,女 2。

表 5　工作投入对技能评价作用的层次回归结果

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

第一步 :控制变量

　人事公务员 - 0. 019 0. 010 - 0. 2513 - 0. 183 - 0. 206 - 0. 131 - 0. 009 0. 030 - 0. 2533 - 0. 198 - 0. 3103 3 - 0. 2353

　软件工程师 0. 558
3 3 3

0. 556
3 3 3

- 0. 426
3 3 3

- 0. 432
3 3 3 - 0. 082 - 0. 088 0. 562

3 3 3
0. 559

3 3 3
- 0. 319

3 3 3
- 0. 323

33 3- 0. 038 - 0. 044

　网络编辑 0. 069 0. 081 - 0. 358
3 3 3

- 0. 330
3 3 3 - 0. 161 - 0. 131 0. 077 0. 093 - 0. 2663 3 - 0. 2443 3 - 0. 100 - 0. 070

　性别 a 0. 024 0. 035 - 0. 124 - 0. 097 - 0. 041 - 0. 010 0. 029 0. 043 - 0. 083 - 0. 061 - 0. 059 - 0. 032

　年龄 0. 185 0. 157 0. 052 - 0. 014 - 0. 160 - 0. 2353 0. 2133 0. 176 0. 135 0. 081 0. 012 - 0. 059

　文化程度 - 0. 114 - 0. 112 - 0. 016 - 0. 008 0. 102 0. 107 - 0. 110 - 0. 107 - 0. 116 - 0. 109 0. 103 0. 110

　工作年限 - 0. 035 - 0. 026 0. 100 0. 123 0. 064 0. 088 - 0. 069 - 0. 056 0. 039 0. 059 0. 080 0. 106

第二步 :自变量

　工作投入 0. 091 0. 225
3 3 3

0. 240
3 3 3 0. 122 0. 1853 3 0. 234

3 3 3

R2 0. 254 0. 261 0. 126 0. 172 0. 101 0. 153 0. 251 0. 264 0. 104 0. 136 0. 103 0. 152

Adjusted R2 0. 227 0. 231 0. 094 0. 137 0. 069 0. 118 0. 224 0. 234 0. 071 0. 099 0. 070 0. 117

F 9. 57
3 3 3

8. 66
3 3 3

3. 92
3 3 3

4. 94
33 3 3. 133 3 4. 37

3 3 3
9. 33

3 3 3
8. 72

3 3 3 3. 153 3 3. 69
33 3 3. 183 3 4. 34

3 3 3

△ R2 0. 254
3 3 3 0. 007 0. 126

3 3 3
0. 046

3 3 3 0. 1013 3 0. 0523 3 0. 251
3 3 3 0. 013 0. 1043 3 0. 0313 3 0. 1033 3 0. 050

3 3 3

　注 : 3 p < 0. 05, 3 3 p < 0. 01,
3 3 3

p < 0. 001, N = 272,三个职业、性别、年龄、文化程度、工作年限和情感轻诺所在行的数字表示该变量的标准化回归系数

　a:男 1,女 2。

　　从三个变量的标准化回归系数的比较可以看

出 ,工作满意度对技能的重要性和水平评价量表的

影响最大 ;相对而言 ,情感承诺的影响小一些。
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表 6　工作满意度、情感承诺和工作投入相对作用的层次回归结果

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

第一步 :控制变量

　人事公务员 - 0. 035 - 0. 058 - 0. 3003 - 0. 3163 - 0. 2753 - 0. 2653 - 0. 026 - 0. 034 - 0. 2833 - 0. 3003 - 0. 3723 3 - 0. 3753 3

　软件工程师 0. 5633 3 3 0. 4973 3 3 - 0. 4543 3 3 - 0. 5793 3 3 - 0. 135 - 0. 2283 0. 5673 3 3 0. 5013 3 3 - 0. 3303 3 - 0. 4353 3 3 - 0. 077 - 0. 207

　网络编辑 0. 078 0. 016 - 0. 3753 3 3 - 0. 4853 3 3 - 0. 2033 - 0. 2643 0. 083 0. 032 - 0. 2633 3 - 0. 3543 3 - 0. 132 - 0. 2253

　性别 a 0. 028 0. 044 - 0. 127 - 0. 090 - 0. 044 - 0. 002 0. 037 0. 060 - 0. 080 - 0. 049 - 0. 038 0. 013

　年龄 0. 166 0. 149 0. 063 0. 008 - 0. 129 - 0. 2303 0. 192 0. 150 0. 141 0. 089 0. 040 - 0. 071

　文化程度 - 0. 097 - 0. 095 - 0. 011 - 0. 009 0. 095 0. 095 - 0. 093 - 0. 092 - 0. 110 - 0. 110 0. 097 0. 097

　工作年限 - 0. 001 0. 003 0. 112 0. 129 0. 052 0. 073 - 0. 039 - 0. 030 0. 053 0. 068 0. 052 0. 075

第二步 :自变量

　工作满意度 0. 142 0. 2653 3 0. 2473 0. 158 0. 2333 0. 3343 3

　情感承诺 - 0. 120 - 0. 2293 - 0. 076 - 0. 090 - 0. 170 - 0. 140

　工作投入 0. 076 0. 2253 3 0. 1683 0. 098 0. 1663 0. 2043 3

R2 0. 260 0. 274 0. 134 0. 205 0. 111 0. 181 0. 253 0. 274 0. 102 0. 149 0. 111 0. 216

Adjusted R2 0. 233 0. 235 0. 101 0. 161 0. 078 0. 137 0. 225 0. 235 0. 067 0. 102 0. 077 0. 173

F 9. 483 3 3 7. 013 3 3 4. 083 3 3 4. 673 3 3 3. 363 3 4. 083 3 3 9. 053 3 3 6. 953 3 3 2. 953 3 3. 143 3 3. 303 3 5. 043 3 3

△ R2 0. 2603 3 3 0. 014 0. 1343 3 3 0. 0713 3 0. 11133 0. 0703 3 0. 2533 3 3 0. 021 0. 1023 3 0. 0473 0. 1113 3 0. 1053 3 3

　注 :同表 5

4　分析与讨论

　　该研究通过对四个职业任职者的调查 ,在控制

了职业和人口统计学变量影响的前提下 ,探讨了工

作满意度、情感承诺和工作投入三个态度变量对工

作技能的重要性和水平评价结果的影响。研究结果

表明三个态度变量确实对工作技能的两个量表的评

价结果有显著影响 ;在影响作用的相对大小方面 ,工

作满意度对技能的重要性和水平评价的影响效应量

最大。具体而言 ,任职者的工作满意度越高 ,认为自

己工作的组织技能和认知技能越重要 ,同时需要更

高水平的技术性技能、组织技能和认知技能。而当

任职者对组织的情感越认同时 ,认为工作的认知技

能越重要 ,同时表现出的认知技能的水平越高。工

作投入方面 ,当任职者对工作越投入时 ,认为自己工

作的组织技能和认知技能越重要 ,同时表现出的这

两种技能的水平越高。该结果可以从两个方面进行

解释。首先根据工作分析领域的理论 ,工作评价结

果的差异可能反映的是真实差异。具体而言 ,工作

态度不同的任职者从事相同工作表现出的技能等级

是不同的 :任职者的工作满意度越高、情感承诺越高

或者对工作越投入时 ,他们从事相同工作表现出更

高等级的技能 ,或者说他们用更高等级的技能从事

相同的工作。工作特征模型的理论也可以对这个结

果进行解释。工作特征模型 [ 31 ]主要说明任职者感

受到的工作特征 ,例如任务的重要性或者工作自主

性 ,会影响到他们对工作意义或者工作责任感的认

知 ,进而影响到内在的工作激励。具体而言 ,认为自

己工作的技能更重要或者需要更高水平技能的任职

者 ,他们认为自己的工作更有意义 ,因此得到了更高

的内在工作激励 ,表现为更高的工作满意度、更高的

情感承诺或者更高的工作投入。由于本研究是相关

研究 ,因此从研究的设计和结果来看 ,这两种解释都

可能存在 ,甚至有可能自变量和因变量之间可能是

相互影响、相互促进的。工作态度和工作技能评价

之间的因果关系究竟如何 ,以后的研究者可以采取

多种研究方法 (例如追踪研究 ) ,进行深入探讨。这

可能是未来研究的发展方向之一。

　　该研究在以下几个方面拓展了当前工作分析领

域工作态度变量对工作分析结果影响的研究。首

先 ,该研究回应了 Conte等 [ 8 ]的建议 ,通过四个职业

的任职者收集的数据来探讨态度变量对工作分析评

价结果的影响。这四个职业包括人力资源管理、研

究设计和销售等领域 ,具有比较广泛的代表性 ,并且

能够基本覆盖该研究技能评价涉及的三种技能 :技

术性技能、组织技能和认知技能。因此 ,跟 Conte等

的研究 [ 8 ]相比 ,该研究的样本更具有代表性 ,因此

研究结果具有更好的概括力。

　　其次 ,以往研究对于工作态度变量影响作用的

探讨仅限于工作任务的重要性和频率评价上 ,而该

研究结果表明 ,工作态度变量还对技能的重要性和

水平评价结果有影响。工作任务的评价属于任务导
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向的工作分析 ,而技能评价属于任职者导向的工作

分析范畴 [ 1 ]
,因此综合本研究和 Conte等的研究结

果 [ 8 ]可以发现 ,工作满意度等态度变量不仅影响任

务导向的工作分析结果 ,而且对任职者导向的工作

分析结果也有显著影响。同时还可以得出结论 ,工

作态度变量不仅影响工作分析的重要性和频率评

价 [ 24 ]
,而且对技能的水平 (包括重要性 )评价也有

重要影响。

　　再次 ,本研究还发现 ,相对于其它变量 ,工作满

意度对于技能的重要性和水平评价的影响较大。但

是由于本研究仅仅探讨了组织承诺中的情感承诺 ,

因此该结果的推论应该谨慎。同时 ,本研究的结果

跟 Conte等的研究 [ 8 ]是一致的 ,他们发现在控制了

人口统计学变量后 ,工作满意度还能够解释 5%的

任务重要性评价结果的变异 ,并且能够解释 3%的

任务频率评价的变异 ,比组织承诺和工作投入解释

的变异量都多。综合两个研究的结果 ,我们可以在

得出结论 ,跟组织承诺和工作投入相比 ,工作满意度

对工作任务的重要性和频率评价以及对技能的重要

性和水平评价的影响相对较大。

　　最后 ,该研究结果对于人力资源管理实践有着

重要的启示。就工作分析的信息收集而言 ,企业中

的人力资源管理者在进行工作分析和工作评价的时

候 ,往往只是要求工作满意度高、对组织的心理承诺

高或者工作投入高的员工提供工作分析的信息。通

过该研究我们可以发现 ,企业中进行工作分析的时

候 ,不能仅仅考虑在这三个方面表现好的员工 ,而应

该系统的选取各个水平的员工都参与 ,这样才能够

使得到的工作分析信息更加准确、可靠。对基于工

作分析和工作评价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 ,也应该在此基础上进

行调整 ,并考虑到工作态度不同的任职者的实际

情况。

　　此外 ,文章还需要对该研究可能存在的同方法

误差 ( common method variance)问题进行简要说明。

该研究中工作态度变量和技能评价信息采用调查的

方法同时从任职者处收集 ,看来似乎存在一定程度

的同方法误差的影响。这可能是本研究的不足之

一。但是从同一来源收集数据 ,这是由本研究的目

的决定的。本研究探讨工作态度变量对工作分析结

果的影响 ,研究中工作态度的数据主要通过自评方

式获得 ,所以决定了工作分析也只能由任职者进行

评价。基于此 ,只能以任职者为来源收集数据。更

重要的是 ,相关分析结果表明 ,工作态度变量并未跟

所有的技能维度评价结果存在显著相关 (例如情感

承诺仅仅跟三个技能维度的评价结果显著相关 ) ,

层次回归的结果也表明 ,工作态度变量也没有对所

有技能评价的维度都有显著影响。因此可以看出该

研究中的同方法误差较小 ,并且没有对该类研究的

结果产生系统性影响 ;这跟 Conte等的研究结果 [ 8 ]

是一致的。

　　文章还需要对研究结果中表现出来的职业差异

进行说明。回归分析的结果 (表 6)显示 ,三个虚拟

变量对工作技能的重要性和水平评价都有显著影

响 ,这说明 ,对不同职业来说 ,它们对技能重要性和

水平的要求是不同的。虽然探讨不同职业之间工作

技能的重要性和水平差异不是本研究的重点 ,但是

无疑这些差异是显著存在的。这也从另外一个方面

证明了本研究控制职业因素的必要性 ,同时也证明

工作态度对技能评价结果的影响可能因职业特点而

不同 ,这可能是未来研究的一个方向。

　　该研究也存在其它些有待进一步改善的地方。

比如由于问卷长度限制 ,组织承诺的测量仅仅考虑

情感承诺 ,没有考虑组织承诺其它维度的影响 ;同时

该研究仅仅是相关研究 ,无法做出态度变量和技能

评价之间因果关系的推断等。最后 ,对同样的工作 ,

不同行业可能对任职者有不同的要求。本研究的每

个职业都是在一个行业内取样 ,虽在一定程度上控

制了行业的影响 ,但是职业之间的行业影响也是可

能存在的。这些也都可以作为未来研究的方向

之一。

5　结论与启示

　　该研究在控制职业和人口统计学变量的影响

下 ,探讨了工作满意度、情感承诺和工作投入对工作

分析的技能评价结果的影响 ,得到如下结论与启示 :

　　 (1)工作满意度能够显著影响任职者的技能评

价结果 :工作满意度越高 ,任职者对组织技能、认知

技能的重要性和水平评价以及技术性技能的水平评

价结果越高。

　　 (2)情感承诺能够显著影响任职者的技能评价

结果 :情感承诺越高 ,任职者对认知技能的重要性和

水平评价结果越高。

　　 (3)工作投入能够显著影响任职者的技能评价

结果 :工作投入越多 ,任职者对组织技能、认知技能

的重要性和水平评价结果越高。

　　 (4)相对而言 ,工作满意度对技能的重要性和

水平评价的影响较大。管理实践中进行工作分析和
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工作评价时 ,应选取工作态度不同的任职者参与 ,保

证信息的准确性。
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Abstract

In troduction　A growing body of literature has been focusing on the factors affecting incumbents’ job analysis

ratings. The objective of the p resent study was to exp lore the effect of different facets of job attitude, including job

satisfaction, affective comm itment and job involvement, on skill ratings by incumbents ’ com ing from four

occupations after controlling other variables. The p resent study also aimed to determ ine which of the above three

variables of job attitude would have the strongest effect on skill ratings.

　　M ethod　Two scales from the Occupational Information Network (O 3 NET) measuring both the importance

and level domains of job skills were adm inistered to 272 emp loyees from four occupations. They were 50 human

resources managers from public sectors, 54 computer software designers, 100 online editors, and 68 newspaper

salespeop le. H ierarchical regression analysis were use to analyze the survey data.

　　Results　The results indicated that, after controlling for the demographic and dummy job variables, job

satisfaction, affective comm itment and job involvement showed significant associations to both the importance and

level domains of skill ratings. In particular, job satisfaction had significant effects on the ratings of organizational

skills and cognitive skills in the 2 domains, as well as ratings on technical skills in the level domain. Affective

comm itment had significant effects on the ratings of cognitive skills in both the importance and level domains. Job

involvement had significant effects on the ratings on organizational and cognitive skills in the 2 domains. It was also

found that among the three variables of interest, job satisfaction had the strongest impact on skill ratings in both

domains.

　　Conclusion　Some imp lications can be drawn from the p resent study. First, by studying the effect of job

attitude on skill ratings while controlling for other variables and by collecting data from a variety of occupations and

positions, such as managers, research and development p rofessionals, and sales personnels, the p resent study

extends research on the factors affecting job analysis ratings. Consistent with p revious findings, the p resent study

also suggests that job attitudes influence job ratings in different domains, including the level and importance

domains. Finally, the study suggests that, among the three variables of job attitudes that were studied, job

satisfaction has the strongest effect on skill ratings. There is a need for human resources p rofessionals to collect

more information from job encumbents that is related to their job attitude when conducting job analyses.

Key words　job analysis, O3 NET, job satisfaction, affective comm itment, job involvement.


