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摘 　要 :本文对真实工作预览的国内外研究现状进行了综述 ,阐述了真实工作预览的内容、实施步骤 ,并着

重分析了应聘者个体化差异和招聘者特征对真实工作预览信息效果的影响 ,旨在提高企业招聘的有效性、

降低离职率。
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1 　真实工作预览的涵义和实施原则

真实工作预览 (realistic job preview ,RJ P) 是出

现在 20 世纪 80 年代的一种新的招聘思想和方法。

该方法认为 ,企业在招聘过程中只有给求职者 (尤其

是潜在的员工)以真实的、准确的、完整的有关企业

和职位的信息 (包括积极的和消极的两个方面的信

息 ,这些真实的信息可以通过小册子、电影、录像带、

面谈、网络、上司和其他员工的介绍等多种方式来提

供) ,才能产生一个好的匹配效果 ,增加员工的满意

度 ,并使员工对企业更忠诚 ,从而产生较低的员工流

失率。有效实施 RJ P 需要遵循以下原则 : ①准确

性 ,即真实工作预览传达的信息必须准确无误 ; ②全

面性和具体性 ,即提供的信息应兼具特定性和广泛

性 (信息范围应包括组织和工作两方面 ,还应包括如

工作职责、同事、上级、薪酬、公司政治、解雇政策、申

诉程序等相关内容) ,以便有效地帮助应聘者做出决

定 ; ③可信性 ,即真实工作预览改变应聘者的态度是

值得信赖的 ; ④重要性 ,即要向应聘者提供他们缺乏

的又最为关注的信息。

2 　国内外研究概述

211 　国外研究
对 RJ P 的研究起源于 2O 世纪六七十年代 ,心

理学家和组织行为学家对员工离职问题以及在职员

工与组织匹配问题进行了探讨。Weitz 在寿险代理

人员离职问题的研究中发现 :入职面试中获得有关

工作真实概念 ( realistic job concept) 的代理人数与

入职后离职率有负相关性 ,获得有关工作职责真实

概念的应聘者越有可能在组织中留下来[1 ] 。

Wanous 在 Weitz 的有关工作真实概念的启发下 ,

首次提出了真实工作预览 ( realistic job preview ,

RJ P)的概念 ,并得出了 RJ P 通过对期望产生影响且

在组织匹配与离职之间起到调节作用的结论[2 ] 。

随后 RJ P 的研究拓展到其他方面 ,包括对应聘

者做出入职决定、入职后新员工心理因素等的影响

以及 RJ P 发生作用的机制。Premack 和 Wanous 在

对众多针对 RJ P 的研究的元分析中 ,运用了 8 种标

准来判断其效果 ,即组织氛围、组织承诺、压力应对、

起初期望、工作满意度、工作业绩、自我选择和在职

率 ,并得到了关于 RJ P 效果较乐观的结果[2 ] 。Phil2
lip s 在他们研究的基础上 ,通过对 4O 项有关 RJ P

的研究进行元分析后也认为 ,RJ P 与降低起初期望、

主动离职率、总体离职率和高工作绩效之间存在相

关性[ 3 ] 。在 RJ P 所起作用机制的分析中 ,Breaugh

对不同的心理过程进行了研究 ,认为其中主要有 4

种心理过程产生了重要作用[4 ] ,即满足的期望 ( met

expectation) 、应对能力 (ability to cope) 、诚实的氛

围 (air of honesty)和自我选择 ( self selection) ,其中

第三种心理过程 ———诚实的氛围在有的研究中也被

称为工作焦虑 (work of worry) 。通过对这 4 个心

理过程分析可以了解到 RJ P 是如何对应聘者做出

入职决定、入职后新员工的行为及心理因素起作用

的。

随着对 RJ P 探讨的深入 ,学者们提出增强型
(enhancement p review) 和抑制型 ( reduction pre2
view)的预览模式 ,让工作候选者通过调整获得更加

真实和现实的心理期望。Meglino 等学者以 533 名

美国军人为对象 ,运用了增强型、抑制型、综合型 (将

两种预览结合起来)以及没有预览等 4 种模式 ,并在
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不同的时间 (测试前、测试后、测试 5 周后) 进行了

RJ P 对离职以及入职后相关心理因素效果的对比考

察。结果表明 ,在实施的 4 种方法中 ,综合型和增强

型预览与离职率降低之间有较高的相关性 ,而综合

型的作用最明显[5 ] 。令人惊讶的是 ,抑制型预览导

致的离职率最高 ,研究者认为有可能是它比其他预

览模式更多地强调岗位的负面信息 ,导致新员工在

心理调节过程中产生孤独感 ,或是当担心与他人之

间难以相处的压力感超过某些个体的心理承受能力

时 ,他们只能选择退出。Colarelli 考察了通过与在

岗人员面谈和以书面材料为媒介两种不同方式下

RJ P 对离职影响的对比效果 : 前者的离职率为

1215 % ,而后者却高达 3818 %[6 ] 。

Phillip s[3 ]的元分析也得到类似的结果 :在 RJ P

对离职率降低的作用上 ,面谈相对其他两种方式是

效果最好的。由于面对面交流的方式让应聘者在信

息的获取与处理上最具积极性 ,因此它也是惟一同

工作满意度有正相关性的媒介。口头交流方式在工

作满意度、工作承诺等方面所显示的平均效应量
(mean effect size)要比书面资料、音像资料更好 ,说

明双向沟通要强于单向交流。

212 　国内研究

我国对于 RJ P 研究较少。国内学者于然认为 ,

RJ P 的实施时间应放在招聘的晚期 ,因为企业管理

者不愿意向较大范围的应聘者暴露关于组织与工作

的消极信息 ,担心映射到他们的管理能力或影响企

业的形象[7 ] 。赵聪和胡文娟运用真实工作预览针对

中小型外贸公司核心人才的流失问题进行研究 ,认

为可以通过 RJ P 让应聘者对企业进行实地考察或

者让应聘者到实际的工作条件和活动中接受测验 ,

并对自己关心的问题向工作人员进行询问 ,降低不

切实际的期望 ,形成恰当的心理契约 ,降低员工流失

率[8 ] 。黄玉清针对正面与负面信息出现时间的前后

对 RJ P 的效果比较 ,认为正面信息应该放在负面信

息之前提供 ,同时要确保所提供信息的可信度 ,这样

可以保证真实工作预览的有效性。当面试者发现应

聘者有些个人特征不符合岗位或组织要求时 ,可以

故意强调一些负面信息来使应聘者退缩 ,相反 ,如果

应聘者与职位和组织的匹配度很高 ,那么就要着重

强调正面信息以吸引应聘者[ 9 ] 。

3 　真实工作预览的实施流程

实施 RJ P 可以按照如图 1 所示的四个阶段进

行。

1)第一阶段 :采集信息。

访问对象包括应聘者以及不同工作年限的员

工。一方面调查应聘者对工作的期望 ,另一方面要

询问不同工作年限的在职员工 ,评价他们的愿望实

现的程度。信息采集可通过结构化方式、非结构化

方式以及将两种方式结合起来。结构化方式是通过

发放大量调查问卷 ,并对所得数据进行统计分析来

确定所需的信息 ;非结构化方式则是通过面谈或小

组讨论的形式确定所需的信息 ;考虑到岗位重要性

及成本与收益等因素 ,企业也可以将两种方式结合

进行信息收集。

2)第二阶段 :RJ P 设计。

包括 RJ P 的具体信息内容、信息量、信息表述

形式及信息传达媒介。

①RJ P 的内容涉及企业和工作两方面。企业方

面包括企业发展历史、生产产品种类、组织结构图、

组织对员工的期望、组织的责任和义务及劳务合同

的基本内容等 ;工作方面包括工作责任和义务、工作

的具体内容、工作的考核标准、岗位信息和要求、工

作时间、工作条件、工资待遇和职业发展。

②RJ P 的信息量。通常有全面的信息量和集中

反映核心信息两种。前者提供的信息比较充分 ,但

可能造成新员工抓不住重点 ;后者可能会漏掉一些

信息 ,但可以针对每个岗位突显最重要的信息。一

般而言 ,RJ P 的作用机制取决于应聘者对 RJ P 信息

的理解而并非 RJ P 本身 ,因此很少采用第一种方

式。

③信息表述形式。RJ P 信息的表述形式分为描

述性和判断性。描述性信息比较客观 ,但可能造成

没有类似工作经验的候选者无法理解 ;而判断性信

息通过添加相关的主观看法帮助工作候选者更充分

地理解。

④选择媒介。RJ P 媒介有工作访问和观察、面

谈、与现任员工交谈、书面资料、视听资料、网络、应

聘者交流、实习等多种形式。实践中运用得最广泛

的是面谈方式 ,而被研究最多的是书面资料、视听资

料和面谈三种。在网络日益发展的今天 ,网络也逐

渐成为了 RJ P 使用的媒介。

3)第三阶段 :RJ P 实施。

这一阶段企业需着重考虑实施时间与实施范

围。

①实施时间。对于实施时间关键应确定两点。

一是 RJ P 在遭遇员工严重流失状况前还是后实施。

目前多数企业是在遭遇新员工流失问题后才实施

RJ P ,这种情况下的实施容易得到高层管理者支持 ,

也容易获得更明显的效果。但这种方法存在明显的

不足 ,因为 RJ P 的实施需要一段准备时间 ,这种时

滞会造成 RJ P 不能立即解决员工流失问题。二是

101

　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　王健菊等 :“真实工作预览”有效性的进一步研究



确定 RJ P 安排在招聘过程的早期还是后期。早期

文献认为 ,越早对应聘者进行 RJ P ,则其效果越佳 ,

因为应聘者的投入成本会随着应聘过程的深入而增

多。但近期也有文献认为 RJ P 应安排在招聘过程

的后期。这种说法认为应聘者在最初只注重有关职

位的一般性信息 ,随着应聘过程的深入才会逐渐考

虑职位的细节性信息。

②实施范围。企业可以把 RJ P 有选择地应用

于部分应聘者或应用于所有应聘者。例如企业可以

只对核心员工实施 RJ P ,以避免其流失。但也有学

者认为 ,企业在道德上有必要向每位应聘者提供真

实、具体、容易理解的有关组织与工作的信息。

4)第四阶段 :评估实施效果。

在评估阶段 ,可以选择应聘者的预期、组织的录

用选择、最初工作满意度、最初工作绩效以及工作前

几个月员工流动情况作为真实工作预览结果评价的

标准。其中 ,新员工的流动应作为真实工作预览有

效性的主要标准 ,因为流动比工作态度更容易测量 ,

而且员工流动成本最高 ,也最容易引起组织对该问

题的重视。

图 1 　RJP实施流程图

4 　个体化差异对 RJP信息处理的影响

411 　应聘者的个人能力和认知需求差异的影响

应聘者个人对 RJ P 信息的判断效果取决于个

人能力差异和个人认知需求。RJ P 信息包括正面信

息和负面信息 ,这些信息的不同处理过程会有不同

的说服力。这主要取决于应聘者更期待哪种信息。

低认知需要的应聘者期待得到正面信息 ,如果得到

了负面信息 ,应聘者对待信息则会更加审慎。如果

期待负面信息的话 ,结果就相反。这意味着低认知

的参与者 (不喜欢做出认知努力的人)在微小信息的

处理中能确定自己的期望 ,但当他们的信息预期不

能确定时 ,就会增加信息检查的频率[10 ] 。了解到认

知需要有个体化差异有助于招聘者预先在招聘市场

设定并构建有效信息。本身喜欢分析和处理分散信

息、享受思考工作信息带来的乐趣的应聘者很少会

基于 RJ P 信息构造而形成工作态度。他们更倾向

于以 RJ P 事实信息为基础形成工作态度。相比之

下 ,喜欢享受结论而不喜欢思考的应聘者 ,则更喜欢

仅分析必要的信息 ,很少分析在 RJ P 中呈现出的所

有事实论据 ,这类应聘者形成的工作评价更可能是

以信息中的外围线索为基础。这种外围线索包括高

度可信的招聘者或者某一条正面信息。

412 　招聘者特点对认知 RJP信息的影响

招聘信息通常设计为有说服性的信息 ,具有正

面特征的招聘者比具有负面特征的招聘者更具有说

服性[11 ] 。招聘者的正面特征包括形象良好、着装合

适、行为举止得体、语言表达流畅、本身工作业务能

力强、对待应聘人员态度诚恳等。因此 ,招聘者可能

会成为调节器而影响说服性信息的作用。如果应聘

者对提供报告或消息的招聘者有偏见 ,信息的说服

性效果都会明显地减弱。当招聘者 (源变量)的可信

度降低时 ,应聘者对信息中所做出的各种组织承诺

的信任度大打折扣。相反 ,当招聘者 (源变量) 的可

信度高时 ,应聘者往往较少质疑这些承诺 ,并很容易

被这些信息影响。在构造信息中预先考虑源变量的

实施效果是合乎逻辑的 ,这意味着应聘者将试图确

定信息什么时候被呈现、招聘者 (源变量) 是谁和可

信度如何。从认知需求的角度出发 ,低认知需要对

象比高认知需要对象在做出工作判断时更依赖源变

量特征。事实上 ,认知需要和 RJ P 构造信息的效果

暗示了 RJ P 信息、认知需要和信息源可靠性三者之

间的交流。

目前大量关于 RJ P 的研究主要集中于企业向

应聘者提供正面、负面的全部信息帮助应聘者掌握

企业信息方面 ,但在实际中却忽略了应聘者的个人

能力、认知需求差异以及招聘者特征对 RJ P 信息处

理的影响。
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能。英国创新平台就是通过知识转让网吸引大量企

业和研究机构加入 ,并且为合作研发项目的竞标者

提供服务。我国技术创新服务平台也应设立类似的

机构或组织 ,指导中小企业参与合作研发项目及帮

助它们从平台获得所需的技术和服务。从这个意义

上说 ,技术或知识能否扩散到企业以及扩散到什么

程度 ,是衡量平台建设成效的最核心要素。因此必

须注重平台知识向企业的扩散 ,只有创新知识充分

扩散 ,才能体现平台的价值所在。企业和研究机构

的合作研发可以加速知识扩散和转移过程。荷兰政

府推出的“创新优惠券”以及英国创新平台的竞争性

投标都具有借鉴价值。

4)建设多元化的资金投入体系。在资金投入

上 ,需要形成中央财政资金引导、地方政府和企业共

同参与的机制 ,需要通过公共部门的资金投入带动

私人部门的投入。

5)注重平台的战略与国家政策的相互对接。荷

兰创新平台的经验表明 ,将创新战略议程纳入政府

的政治议程是保证创新战略实施的有效途径。国家

应调整、制定产业政策、相关法规来支持技术创新服

务平台的工作。
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Abstract : This paper discusses some t heoretical issues related to National Technological Innovation Platform ( N TIP)1By analyzing t he func2
tion ,organization ,operation mode and financing source of Innovation Platform of U K and Net herlands ,it summarizes experiences and inspira2
tions to t he development of China’s N TIP1
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