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摘 要 针对组织管理中“选拔表现—在岗绩效落差”的难题，本研究引入“阶段匹配”视

角，采用基于游戏的测评，在真实组织情境下开展了两项独立实地研究，以检验特定认知

能力的相对预测差异。研究 1依托 789 名校招候选人样本，发现在时间紧迫、高压且信息

新异的招聘选拔阶段(最佳表现情境)，工作记忆对录用结果的预测力相对贡献更高，凸显了

快速信息加工的重要性。研究 2 以 446 名入职员工为样本，发现在长周期、多任务并行的

在岗工作阶段(典型表现情境)，抑制控制对工作绩效的预测力相对贡献更高，反映了抗干扰

和注意维持的关键作用。本研究呈现了特定认知能力在两个真实组织阶段中的相对预测差

异，揭示了不同任务阶段对核心认知资源的差异化需求；细化了单一的一般能力预测观，

为不同阶段的人才测评实践提供了实证参考。
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1 引言

识才之要，在于具备洞察个体潜能的“慧眼”。如何在众多应聘者中精确甄别出未来

的高绩效人才，始终是管理心理学与组织行为学关注的核心议题。为此，各类测评技术应

运而生。其中，以认知能力测验为代表的标准化工具因其客观性和高效性，在企业组织规

模化招聘选拔中被广泛采用(Schmidt & Hunter, 1998)。特别是一般心理能力(general mental
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ability, GMA)测试，凭借其对培训、学习及工作相关结果的稳健预测力，长期以来被确立为

企业人员甄选领域的金标准(李英武 等, 2015; Schmidt & Hunter, 2004)。

然而，在管理实践中，企业组织常面临“选拔表现—在岗绩效落差”的困境：部分在

招聘选拔中脱颖而出的候选人，入职后却未能成为高绩效员工(Pierce & Aguinis, 2013)。这

一现象提示我们，尽管 GMA提供了基础的预测效度，但仅依赖单一指标可能掩盖了特定认

知能力(specific cognitive abilities)在不同任务中的差异化贡献(Krumm et al., 2014)；其绩效预

测力可能随情境和任务阶段发生动态变化(Sackett et al., 2008)。基于此，本研究旨在将特定

认知能力作为 GMA 的过程性体现与功能分解，深入探究其在不同任务阶段的差异化预测效

应。

1.1 基于心理测量与执行功能的认知能力预测效应

本文首先结合心理测量学与认知/执行功能的理论视角，剖析所考察的认知能力。前者

侧重刻画个体认知差异的潜在结构，揭示认知能力在统计层面的组织方式；后者则聚焦信

息加工中具体认知资源的调用机制，阐明其在动态过程中的运作逻辑(Carroll, 1993; Engle et

al., 1999)。基于此，本文借由“结构—过程”的互补性分析框架，力图实现特定认知能力内

在机理探析与预测效应检验的有机统一。

在心理测量学中，Spearman(1904)提出的 g因子(general factor)构念，反映了多项认知能

力测验中的共同变异，是 GMA最主要的统计体现(Carroll, 1993)。凭借其跨任务的通用性，

g因子在预测学业成就、职业表现等方面展现出稳健的效度。然而，正由于 g因子侧重于捕

捉能力测验间的共变成分，常掩盖不同认知能力在预测特定效标时的独特贡献。为突破这

一局限，卡特尔-霍恩-卡罗尔模型(Cattell-Horn-Carroll model, CHC)提供了一个精细化的层级

架构(McGrew, 2009)。该模型指出，在顶层的 g因子之下，还存在流体智力(Gf)、短时记忆

(Gsm)、视觉空间能力(Gv)等广义(认知)能力(broad abilities)；广义能力之下还有特定(认知)

能力及指标(如工作记忆、快速旋转能力、空间扫描等)，它们在不同的任务情境中发挥着特

异化的认知功能(Carroll, 1993; Schneider & Newman, 2015)。该模型结构引出一项关键议题：

针对不同情境和任务阶段的效标(如招聘录用、在岗绩效)，不同的特定认知能力的相对预测
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权重是否存在系统性差异？厘清这一问题，不仅能在理论上划定不同认知能力的情境适用

边界，亦能在实践中提升人员遴选的精确度与公平性。

在认知机制层面，执行功能及其子成分被视为个体在复杂情境中实现目标导向行为的

认知控制过程(Diamond, 2016)。尽管在实证分析上整体执行功能与 g因子高度关联，但二者

在理论构念和分析范式上并不等同(Conway et al., 2003; Friedman & Robbins, 2022)。g因子侧

重于从测量学角度刻画跨任务的共同方差，反映认知能力的潜在特质结构；而执行功能则

侧重于描述组织思维与调控行为的动态加工过程(Floyd et al., 2010)。这种交叠但可区分的逻

辑同样适用于层级性的特定认知能力。例如，流体智力(Gf)在认知机制上高度依赖工作记忆

以支持复杂推理(Draheim et al., 2022)，而知觉速度(Gs)则更多映射于信息加工效率。这意味

着，特定认知能力的增量预测效应，反映了其作为 GMA发挥作用时的具体加工路径，通过

对认知资源的功能性分解、调用，精准契合具体情境任务的差异化需求。

职业情境中的实证研究为认知能力如何转化为实际绩效提供了证据：当测验范式所诱

发的认知加工过程与目标岗位的关键工作特征具备功能同构性时，特定认知能力往往能提

供独立于 g因子的增量预测效度(Krumm et al., 2014)。例如，在飞行员选拔中，知觉速度测

验对后续飞行训练表现的预测力优于通用智力量表，原因在于该测评工具精准捕捉了驾驶

舱环境下所需的快速视觉扫描能力(Johnson et al., 2017)。同样，针对仓库工人的研究表明，

知觉速度与准确性测验提供了超越 g因子的增量解释力，这得益于该测验有效映射了重复

性作业中所需的快速信息加工机制(Mount et al., 2008)。即便针对常规或低复杂度岗位，某

些与 g因子共享变异较低的特定能力指标(如视觉加工速度、心理反应时)，亦能通过表征个

体底层的信息加工效率，在 g因子之外进一步提升对工作绩效的预测效力(Lang et al., 2010;

Nye et al., 2022)。

然而，仅基于静态的“任务—能力”匹配观尚不足以揭示预测效应的全貌。技能习得

理论(Ackerman, 1988)表明，任务对认知资源的需求是动态变化的。具体到本文研究场景，

招聘选拔往往表现为短时、高强度的信息加工情境，而在岗工作则更多体现为长周期、多

干扰的常规作业环境。因此，有必要探明特定认知能力在选拔与在岗两个阶段的差异化预

测效应。
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1.2 阶段匹配视角下的特定认知能力差异化预测效应假设

基于上述任务—能力动态匹配的分析框架(即“阶段匹配”视角)，本研究选取了四项兼

具 g因子高载荷且与职业绩效密切相关的特定认知能力，旨在探析和检验其在不同任务阶

段的差异化预测效力。首先，工作记忆(working memory)作为执行功能的核心成分之一，负

责对信息进行实时保持和操作整合(Conway et al., 2003; Diamond, 2016)。在 CHC 模型中，

它被视为支撑 g因子的关键认知资源，与短时记忆(Gsm)、流体智力(Gf)高度关联(Ackerman

et al., 2005; Jewsbury et al., 2016; Kane et al., 2005)。研究表明，工作记忆在应对新异任务及

早期学习时，往往能提供超越 g因子的增量预测力(Alloway & Alloway, 2010)，使其成为考

察高认知负荷选拔情境下的关键能力指标。

其次，作为执行功能的另一关键成分，抑制控制(inhibitory control)主要负责冲突监控、

目标维持和干扰屏蔽(Botvinick et al., 2001; Diamond, 2016; Eriksen & Eriksen, 1974)。在 CHC

模型中，它不仅与加工速度(Gs)相关(Jewsbury et al., 2016)，也与短时记忆(Gsm)、视觉空间

能力(Gv)共享部分变异(van Aken et al., 2019)。相较于工作记忆，抑制控制对真实世界中充

满干扰的复杂实践领域具有广泛的预测价值 (Draheim et al., 2022; St Clair-Thompson &

Gathercole, 2006)。在长周期、多任务并行的在岗工作阶段，抑制控制可能发挥着比工作记

忆更为核心的作用。

此外，为更全面地覆盖关键认知能力，本研究将空间表征(spatial ability)和路径规划

(navigational planning)一并纳入考察范畴。空间表征的核心在于心理意象的生成与操纵

(Shepard & Metzler, 1971)，其主要映射于 CHC 模型的视觉加工(Gv)广义能力(Schneider &

McGrew, 2018)，并承载了部分流体智力(Gf)负荷(Varriale et al., 2018)。研究表明，以心理旋

转为成分之一的空间表征能力可有效预测数字化情境下的人机交互表现(Dilling & Vogler,

2021; Pak et al., 2008)。路径规划则侧重于多步分析推理与策略生成(Sheppard & Cheatham,

2017)。它不仅反映执行功能中的计划与认知灵活性成分(Bocchi et al., 2017)，也与流体智力

(Gf)关联(Guglielmo et al., 2022)。这两项特定认知能力因其特异性的加工机制，预期将在不

同任务阶段或情境中展现出差异化的预测价值，从而为解释个体表现贡献增量效度。

C
h

in
aX

iv
:2

0
2

6
0

4
.0

0
3

2
5

v
1

T h i s  v e r s i o n  p o s t e d  2 0 2 6 - 0 4 - 2 7 .

https://chinaxiv.org/abs/202604.00325V1


GMA或 g因子作为统摄性的上位能力，虽然为个体在各类任务表现中提供了基础性的

认知资源支撑(Schmidt & Hunter, 2004)，但其作用机制并非在所有情境下都是均质的。在从

招聘选拔向在岗工作转换的过程中，任务性质的变化导致了对特定认知加工资源的倚重有

所差异。首先，招聘选拔阶段构成了“最佳表现”情境(Sackett et al., 1988)。此时个体处于

高唤醒状态，需在短时间内调动认知资源以应对高强度的新异任务(Klehe & Anderson, 2007)。

其核心特征是对受控注意和快速信息加工的高需求。面对陌生规则，个体尚未形成自动化

图式，须调用 GMA实时解码指令、构建表征并推理。尽管抑制控制、空间表征与路径规划

等认知能力，能协同支持推导与解析，但在高压限时环境中，整体表现的瓶颈在于工作记

忆系统对信息进行暂时存储与加工的容量限制。作为支持流体智力(Gf)的底层机制，工作记

忆负责信息的暂存与加工(Kane et al., 2005)。在此情境下，个体需不断更新认知集合以适应

不断变化的规则，这种对信息吞吐与整合的需求，使得作为 GMA主要过程性体现的工作记

忆，成为决定任务成败的关键区分性能力。因此，本文预期在招聘选拔阶段，工作记忆的

预测力将相对高于其他特定认知能力。

其次，在岗工作阶段则反映了“典型表现”情境(Sackett et al., 1988)。随着常规任务逐

渐熟练化，工作性质从短期集中的“高强度解析”转变为长周期、多目标的“持续性应对”。

此阶段的挑战更多涉及复杂情境下的适应性调控，对抑制控制的需求相对上升。虽然 GMA

及其他特定能力依然持续支撑信息处理，但真实职场充满了动态干扰和目标冲突(如在处理

本职工作时面临突发的跨部门协调、社交干扰或情绪压力等)。在此情境下，绩效高低往往

不取决于“反应得有多快”，而取决于“做得有多稳”，即个体能否长程维持目标导向并

屏蔽干扰。抑制控制是个体主动屏蔽干扰并克服优势反应的能力(Diamond, 2013)。基于该冲

突监控与资源调节机制(Botvinick et al., 2001)，高抑制控制的员工在面对干扰时，可以更高

效地维持目标并减少失误。因此，本文预期在入职在岗阶段，抑制控制的绩效预测相对贡

献将高于其他特定认知能力。

综上所述，尽管 GMA构成了个体认知表现的共性基础，但通过解析阶段性任务对认知

资源的差异化需求与调用机制，特定认知能力在“招聘选拔”和“入职在岗”两个真实组

织情境中，预期将表现出差异化的预测效力。据此，本研究提出并检验以下三项假设：(1) 各
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项认知能力测试在两个情境中均具有效标区分能力，即呈现显著组间差异：招聘选拔中，

录用组优于未录用组；在岗工作中，高绩效组优于低绩效组。(2) 在招聘选拔阶段，对于录

用结果的预测，工作记忆的相对贡献高于抑制控制、空间表征和路径规划。(3) 在入职在岗

阶段，对于工作绩效的预测，抑制控制的相对贡献高于工作记忆、空间表征和路径规划。

1.3 基于游戏的测评与真实组织情境下的研究设计

为在同一测量框架下精准分析 GMA 及不同特定认知能力在不同任务阶段的相对重要

性，并兼顾被试的卷入度与过程数据的获取，本研究采用基于游戏的测评(game-based

assessment, GBA)作为核心工具(孙鑫 等, 2018; Landers et al., 2022)。相较于传统测验，GBA

将心理测量原理嵌入游戏化交互中，通常能提升个体参与沉浸感，并利用过程数据支持精

细建模(Attali & Arieli-Attali, 2015; Gomez et al., 2022; Heinzen et al., 2015; Kiili et al., 2018;

Köstering et al., 2015; Shute et al., 2016)。其数字化特性亦有助于提高测评效率与适应性

(Leutner et al., 2023; Maruff et al., 2009; Pan et al., 2024; Pedersen et al., 2023; Sternberg et al.,

2013)。本研究采用的 GBA 工具覆盖工作记忆、抑制控制、空间表征与路径规划四类典型

的特定认知能力测试，在两项子研究中统一施测与计分。

尽管 GBA具备精细化测量优势，但既有 GBA 研究多局限于低利害的实验室环境或非

求职情境的学生样本，缺乏在真实组织生态中的系统性检验(Ramos-Villagrasa et al., 2022)。

真实职场中，个体从“高压选拔”(最佳表现情境)向“长周期在岗”(典型表现情境)的转化

是一个复杂的动态过程(Sackett et al., 1988)，现有实验室研究范式往往难以有效捕捉。这种

现实情境维度的缺失，使得现有结论难以解释认知能力在不同阶段预测效度的变化模式，

也限制了 GBA研究的生态效度。

为此，本研究选取校园招聘及随后的在岗工作作为研究场景。相较于社会招聘，校招

候选人年龄相近、先期工作经验较少且同质性较高，用人单位更倾向于发展式选拔(李彬, 白

岩, 2020)，且招聘活动多在限定时段集中进行(许昉昉 等, 2019)。这些特征客观上提高了样

本间的可比性，减少了由时间跨度与过往履历引起的测量误差和情境噪音。招聘选拔与在

岗工作两个阶段在任务性质上的天然差异，构成了最佳表现和典型表现的对照情境，为考

察认知能力在不同表现域下的差异化预测权重提供了理想的实验场。
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针对真实选拔场景中未录用者绩效数据缺失的客观限制，本研究难以对同一初始样本

进行全周期的纵向追踪，故采用分阶段的实地对照设计：研究 1 聚焦最佳表现情境，以校

招候选人为样本，考察其 GBA测验成绩与录用结果的关联；研究 2则聚焦典型表现情境，

以已正式入职的新员工为独立样本，通过回溯其在选拔阶段的 GBA测验存档数据，探究认

知能力与工作绩效的关系。该设计是针对组织情境中数据特征的权变策略：一方面，研究 1

基于初始求职者样本，保留了数据的未受限变异特征，能够有效检验认知能力对录用结果

的预测效度；另一方面，研究 2 针对录用后的正式员工样本，通过回溯分析并以入职早期

绩效为效标，既能确保与前期 GBA测评的时间间隔可控，又能减少岗位调动和环境差异对

长期绩效的噪音干扰(Murphy, 1989)。两项子研究采用统一的 GBA 测评工具，从而有效控

制了测量方法变异的干扰。

2 研究 1：阶段匹配 I——工作记忆对录用结果的优先预测力

2.1 参与者

研究 1的参与者为某世界 500 强企业校园招聘时的候选人，来自 170所高校的 2024届

应届本硕毕业生。该企业初期收到逾千份简历，经资格审查后，有 803人进入 GBA测评环

节完成作答。研究者对测试任务数据逐一审核，剔除不认真作答、各测试任务正确数低于

平均值 3个标准差的无效样本，最终获得有效样本 789 人。其中，男性 295人(37.39%)、女

性 494 人(62.61%)；平均年龄 23.36 岁(SD =1.25)。参与者学科门类以经济学为主(554 人，

70.22%)，同时涵盖管理学(90 人，11.41%)、工学(79人，10.01%)等。测评环节之后，候选

人继续进入企业的两轮综合面试评估环节，最终共有 101人被录用，录用率为 12.80%。功

效分析显示，在显著性水平α = 0.05、统计功效 1 − β = 0.80且预期效应量为中等(Cohen’s d =

0.50)的条件下，录用组与未录用组至少各需 64名参与者可满足检验要求。研究 1的样本规

模满足该标准。

2.2 流程

通过简历初筛的候选人在收到企业的测评邀请邮件后，登陆指定链接进入平台系统，

参与线上 GBA测评。该测评包含四项游戏化测验，参与者需依次完成。系统全程自动记录

其操作行为与作答结果。为检验测评工具的信度，研究 1设置了重测机制。既有研究表明，
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在 1 天至数周的时间跨度内，个体间认知表现的差异不受时间间隔影响 (Salthouse &

Tucker-Drob, 2008)。据此，本研究要求参与者在首次测评结束后的 3 天内，自主选择时间

再次登录平台系统进行重测。这一安排兼顾了应届生求职季的时间压力，赋予其必要的灵

活性，避免了固定时间窗口带来的额外认知负担。在实际招聘选拔中，企业采用多阶段综

合评估机制。简历初筛与 GBA测评成绩仅作为初选阶段的参考指标，最终的录用决策主要

依赖于后续的两轮面试(部门面试与高管面试)。面试环节由多名面试官综合评估候选人的问

答表现、沟通表达及组织适配度，并据此做出最终录用决定。

2.3 材料

为提升招聘应用中的可操作性与生态效度，本研究基于经典心理学实验范式，开发了

四项游戏化认知能力测试(如图 1所示，详细说明见附录 1)，要求参与者按既定顺序依次完

成。为便于后续分析与阐述，四项认知能力测试依次编号为：第一关(工作记忆测试)、第二

关(空间表征测试)、第三关(抑制控制测试)和第四关(路径规划测试)。

图 1 基于游戏的认知能力测评界面示意图

第一关(工作记忆测试)：Corsi积木测试任务(Corsi Block-Tapping Task)广泛应用于认知

心理学和脑认知神经科学研究(Corsi, 1972; Milner, 1971)，是测量工作记忆的常用方法

(Diamond, 2013)。该测试的完成主要依赖顶叶–前额叶皮层网络，涉及空间信息的存储与序
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列加工(Kessels et al., 2000)，其数字化版本效度表现良好(Brunetti et al., 2014)。本研究在此

范式中加入数值运算，以检验个体对空间与数学信息整合加工的工作记忆容量。测试中，

参与者需识记短暂呈现的信封及其内部数字或算式，并按数字大小与空间顺序将信封拖放

至目标区。游戏共 10 轮且难度递增，记录正确反应数及作答时长(毫秒)。

第二关(空间表征测试)：心理旋转测试任务(Mental Rotation Task)常用于评估个体的空

间表征转换与操作能力，广泛应用于空间认知研究(Shepard & Metzler, 1971; Vandenberg &

Kuse, 1978)，其神经机制与顶叶皮层在处理空间关系时的激活相关(Zacks, 2008)，数字化版

本信效度表现良好(Monahan et al., 2008)。本研究采用游戏化心理旋转测试评估空间表征能

力，要求参与者根据呈现的不规则立方体，绘制其三视图以完成三维至二维的转换。游戏

共 5轮且难度递增，记录正确反应数及作答时长(毫秒)。

第三关(抑制控制测试)：Flanker测试任务是评估抑制控制的经典工具(Diamond, 2013)，

其神经机制涉及前扣带回与背外侧前额叶的协同作用，要求参与者在存在干扰的情况下快

速识别目标刺激，抑制对干扰刺激的反应，从而测量个体在认知冲突中的反应模式(Eriksen &

Eriksen, 1974)。本研究采用游戏化 Flanker测试评估个体抑制控制能力(Amin et al., 2023; Fan

et al., 2002)。参与者需判断屏幕飞机方向并按键。中心与两侧一致时按中心方向，不一致时

按两侧方向；两侧为云朵时仅按中心方向，遇闪电时则抑制反应。游戏共 60轮，记录正确

反应数及作答时长(毫秒)。

第四关(路径规划测试)：迷宫测试任务及其改编版常用于评估空间导航与规划能力。例

如，Lind等(2014)设计了虚拟岛屿测试，以考察空间工作记忆和路径规划能力；Wang等(2025)

开发了三维空间搜索测试以评估空间认知。本研究采用游戏化迷宫测试评估路径规划能力。

参与者需在地图上规划路径，以最少步数到达终点。沿单一方向移动至障碍或边界停下计

为一步；停下后可转向或回退。游戏共 5轮，记录完成步数与最优步数之差，以及作答时

长(毫秒)。

在正式研究启动前，研究者分批招募了多组受试者，对上述测试的效标关联效度进行

了检验。结果显示效度良好，具体详见附录 2。

2.4 数据分析
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研究 1使用 Python 3.8 进行数据处理与分析。各测试的计算指标基于核心表现设定：工

作记忆测试、空间表征测试、抑制控制测试皆以正确(反应)数、作答时长为表现指标；路径

规划测试以最优步数差、作答时长为表现指标。各指标中，正确数为正向指标，即正确数

越高，作答表现越好；作答时长、最优步数差为负向指标，即作答时长越低、最优步数差

越低，作答表现越好。研究者首先计算同一测试中各指标的多轮次均值，作为各指标测评

得分；随后对同一参与者初测和重测的指标得分进行重测信度检验。在此基础上，研究者

再对两次测评的各指标得分分别求取均值，并做标准化处理，作为参与者在四项认知能力

测试上的最终表现，用于后续分析。接着，研究者采用独立样本 t检验比较录用与未录用组

之间的表现差异，并使用逻辑回归和 XGBoost算法比较各认知能力测评指标对录用结果的

预测力。

2.5 结果

2.5.1 结构效度检验

为检验结构效度，研究者首先对研究 1的数据进行因子分析适用性检验。Bartlett球形

检验(χ2 = 988.58, p < 0.001)和 KMO 检验(0.76)结果表明数据适合进行因子分析。随后，研究

者构建了验证性因子分析模型。初步分析与既有游戏化测评结构效度研究发现类似(Landers

et al., 2022)：由于测试关卡需要维持必要的游戏性，指标间难以避免地存在载荷交叉，比如

第二关心理旋转、第四关迷宫都涉及对呈现的视觉信息进行心理层面的加工处理，这种关

卡特征和游戏化的开发导向，使得基于经典测验的 CFA模型难以获得理想的拟合(χ2 (20) =

152.57, p < 0.001, CFI = 0.86, RMSEA = 0.09)。参照 Landers et al. (2022)关于游戏化测评结构

效度检验的处理建议，研究者在允许部分测试指标残差相关的前提下对模型进行重新拟合，

模型拟合度得到改善(χ2 (17) = 68.74, p < 0.001, CFI = 0.95, RMSEA = 0.06)。

为进一步检验测评是否能区分一般认知能力与特定认知能力，研究 1 采用

Schmid-Leiman 方法的正交层级模型分析测评结构(Schmid & Leiman, 1957)。该方法是处理

层级因子结构的经典方法(Jensen, 1998)，可将测试的方差分解为互相独立的部分。结果显示，

在基于四类认知能力测试构建的正交层级模型中，g因子作为第一因子，解释共同方差占比

为 48.02%。与此同时，各测评指标在其对应的下位因子上仍保留载荷，支持该测评不仅能
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够反映一般认知能力，也包含特定认知能力的成分，为后续检验它们的差异化预测作用提

供了结构基础。以上结果表明，研究 1所使用的 GBA结构效度总体可接受。

2.5.2 重测信度检验

研究 1 采用组内相关系数(intraclass correlation coefficient, ICC)计算指标的变异性与总

变异性之比。鉴于测评次段(首测、重测)为固定效应，参与者为随机效应，且主要关注差异

的稳定性，本研究采用双向混合效应模型的一致性类型进行计算(即 ICC(3,1)模型)，结果见

表 1。参考 Koo 和 Li(2016)的标准：ICC > 0.90 为优秀，0.75 ~ 0.90 为良好，0.50 ~ 0.75 为

中等，< 0.50为不足。结果显示，各测试任务在两次测评之间的表现总体一致(ICC= 0.66~0.85)，

表明这些认知能力测试在重复测量上具有可接受的一致性。

表 1 研究 1重测信度检验

测评指标特征 首测 重测 ICC (3,1) 95% CI

工作记忆测试正确数 31.33 (6.51) 31.32 (6.39) 0.85 [0.83, 0.87]
空间表征测试正确数 9.24 (2.90) 9.22 (2.86) 0.77 [0.74, 0.80]

抑制控制测试正确数 40.11 (10.00) 40.04 (10.14) 0.70 [0.66, 0.73]

路径规划测试最优步数差 4.18 (1.60) 4.29 (1.45) 0.69 [0.65, 0.72]

工作记忆测试作答时长 79572.18 (11482.44) 81922.86 (10238.81) 0.72 [0.65, 0.77]

空间表征测试作答时长 229169.29 (29949.10) 229215.36 (29828.25) 0.72 [0.68, 0.75]

抑制控制测试作答时长 70149.56 (4911.96) 70145.75 (5102.04) 0.84 [0.82, 0.86]

路径规划测试作答时长 133966.39 (59777.30) 133862.40 (59465.98) 0.66 [0.62, 0.70]

注：正确数越高、最优步数差越低、作答时长越低(即反应速度越快)，作答表现越好，下同。

2.5.3 独立样本 t检验

研究 1采用独立样本 t检验比较录用组与未录用组在四项测试上的表现，结果见表 2。

录用组的工作记忆测试正确数(0.96 ± 0.85)优于未录用组(−0.14 ± 0.94)，差异显著(p < 0.001)。

在空间表征测试正确数上，录用组(0.69 ± 0.77)同样优于未录用组(−0.10 ± 0.99)，差异显著(p

< 0.001)。录用组的抑制控制测试正确数(0.74 ± 0.67 vs. 0.11 ± 1.00)、路径规划测试最优步数

差(−0.62 ± 0.84 vs. 0.09 ± 0.99)，也显著更佳(ps < 0.001)。
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表 2 研究 1独立样本 t检验

特征

未录用组

(M ± SD)

录用组

(M ± SD)
t p Cohen's d 95% CI

工作记忆测试正确数 −0.14 (0.94) 0.96 (0.85) 12.03 < 0.001 1.23 [1.01, 1.45]

空间表征测试正确数 −0.10 (0.99) 0.69 (0.77) 9.25 < 0.001 0.89 [0.68, 1.11]

抑制控制测试正确数 −0.11 (1.00) 0.74 (0.67) 11.02 < 0.001 1.00 [0.78, 1.22]

路径规划测试最优步数差 0.09 (0.99) −0.62 (0.84) −7.71 < 0.001 −0.77 [−0.99, −0.56]

工作记忆测试作答时长 −0.02 (1.02) 0.10 (0.85) 1.28 0.203 0.13 [−0.09, 0.34]

空间表征测试作答时长 0.03 (1.00) −0.18 (0.98) −1.96 0.052 −0.21 [−0.42, 0.01]

抑制控制测试作答时长 −0.00 (0.98) 0.01 (1.12) 0.05 0.959 0.01 [−0.21, 0.22]

路径规划测试作答时长 −0.04 (0.98) 0.29 (1.10) 2.86 0.005 0.32 [0.11, 0.53]

2.5.4 逻辑回归分析

鉴于样本中分组数量不平衡，研究 1 采用类别权重的自动调整，以减轻不平衡对模型

拟合的影响，使用 L2正则化用于评估模型稳健性，分测验模型(ROC AUC = 0.84)表现优于

g因子模型(ROC AUC = 0.69)。在控制参与者年龄、性别与学科门类后，将不同测试表现指

标纳入逻辑回归模型，结果见表 3。依据 Chen 等人(2010)的标准，g因子模型中，g因子(B

= 0.53, SE = 0.09, OR = 1.69, p < 0.001)呈显著小效应。分测验模型中，工作记忆测试正确数

预测力相对更强(B = 0.97, SE = 0.16, OR = 2.64, p < 0.001)，接近中等效应；抑制控制测试正

确数(B = 0.64, SE = 0.19, OR = 1.90, p < 0.001)与空间表征测试正确数(B = 0.43, SE = 0.18,

OR = 1.53, p = 0.020)呈显著小效应，路径规划测试最优步数差(B = −0.51, SE = 0.17, OR =

0.60, p = 0.002)亦呈显著小效应。C
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表 3 研究 1逻辑回归模型

模型与特征1 B SE Wald p OR 95% CI

模型 1

截距 −0.43 2.05 0.04 0.835 0.65 [0.01, 36.54]

年龄 −0.07 0.09 0.58 0.447 0.94 [0.79, 1.11]

性别 0.05 0.23 0.04 0.840 1.05 [0.67, 1.65]

学科-经济学 −0.23 0.23 0.92 0.337 0.80 [0.51, 1.26]

g 因子 0.53 0.09 37.88 < 0.001 1.69 [1.43, 2.00]

模型 2

截距 0.74 2.32 0.10 0.749 2.10 [0.02, 198.35]

年龄 −0.15 0.10 2.30 0.129 0.86 [0.71, 1.05]

性别 0.13 0.26 0.23 0.629 1.13 [0.68, 1.89]

学科-经济学 −0.29 0.27 1.21 0.271 0.75 [0.44, 1.26]

工作记忆测试正确数 0.97 0.16 35.23 < 0.001 2.64 [1.92, 3.65]

工作记忆测试作答时长 0.24 0.14 2.87 0.090 1.28 [0.96, 1.69]

空间表征测试正确数 0.43 0.18 5.39 0.020 1.53 [1.07, 2.19]

空间表征测试作答时长 0.16 0.15 1.26 0.261 1.18 [0.89, 1.57]

抑制控制测试正确数 0.64 0.19 11.21 < 0.001 1.90 [1.31, 2.77]

抑制控制测试作答时长 −0.02 0.12 0.03 0.856 0.98 [0.78, 1.23]

路径规划测试最优步数差 −0.51 0.17 9.59 0.002 0.60 [0.43, 0.83]

路径规划测试作答时长 0.10 0.12 0.72 0.395 1.11 [0.88, 1.40]

2.5.5 XGBoost模型验证

为检验不同测试表现指标构建模型的稳健性，研究 1 采用 XGBoost 分类模型并结合

SHAP方法分析各表现指标对效标预测的贡献。XGBoost是一种基于梯度提升树的机器学习

算法，能捕捉变量间非线性复杂关系(Chen & Guestrin, 2016)，以弥补传统回归模型在模式

拟合上的潜在不足。模型结果输出 SHAP 值，用于衡量单个个案中各指标特征的贡献大小

与方向；其中 SHAP 值的绝对值反映影响强度，符号正负分别表示对预测结果的正向或负

向作用。

研究 1 采用 5折交叉验证，并使用 SMOTE-Tomek 对类别进行重采样以实现平衡；整

体性能良好(Accuracy = 0.82，ROC AUC = 0.83)。如图 2 所示，基于 SHAP 值衡量的特征

1 注：为验证特定能力的增量贡献并进行稳健性检验，研究 1额外构建了“g + 4个残差化特定因子”模型。

特定因子采用效率分 Rate Correct Score(正确数除以作答时长，或最优步数差除以作答时长)指标，并通过

回归分析剔除 g因子变异(取残差项)。结果表明，特定因子整体为模型提供了显著的增量解释力(Δχ2 = 13.03,
p = 0.011)。
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贡献大小与逻辑回归分析结果基本一致，工作记忆测试正确数的 SHAP 值为 0.67，高于抑

制控制测试正确数(0.42)、路径规划测试最优步数差(0.36)及空间表征测试正确数(0.25)。这

表明，在测试表现指标中，工作记忆测试正确数对录用结果预测的影响相对更强。

图 2 研究 1各特征 SHAP值

2.6 讨论

基于“阶段匹配”视角，研究 1的分析结果支持假设 1与假设 2。在认知能力测评表现

上，录用组总体优于未录用组(假设 1成立)。为细致比较各能力测试指标的预测力，研究 1

采用逻辑回归模型与 XGBoost算法进行了深入分析。两类模型分析得到趋同结果：工作记

忆相对贡献更高(假设 2成立)。该发现与保持、更新和整合等执行功能过程在高利害且时间

紧迫的选拔任务阶段更为关键的理论预期相一致。通过对比 g 因子模型与分测验模型，研

究 1还发现尽管 g因子作为一般心理能力的指标具有显著的预测作用，但纳入特定认知能

力的分测验模型展现出了更优的预测效能与增量解释力。

研究 1检验了认知能力测评反映的 GMA在录用结果上的普遍预测力，发现工作记忆在

招聘录用阶段的预测作用相对贡献更高。研究 2 将在“阶段匹配”视角下，转向对入职后

绩效的预测分析。

3 研究 2：阶段匹配 II——抑制控制对在岗绩效的优先预测力

3.1 参与者
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研究 2于 2023至 2024年间在 4家世界 500强及行业龙头企业的正式入职员工(曾经历

GBA招聘测试)工作情境中开展，最终纳入分析的有效参与者为 446人；其中，男性 177人

(39.69%)、女性 269 人(60.31%)，平均年龄 23.92岁(SD = 1.46)。参与者分别来自 4家企业：

A企业 34人(7.62%)、B企业 119人(26.68%)、C企业 175人(39.24%)和D企业 118人(26.46%)。

参与者的主要岗位类型为管理培训类(154人, 34.53%)，其余涵盖营销类(82 人, 18.39%)、技

术类(70 人, 15.70%)及其他岗位。依据来自企业的绩效评定结果，其中 280人被归为高绩效

组(62.78%)，166 人被归为低绩效组(37.22%)。功效分析显示，在显著性水平α = 0.05、统计

功效 1 − β = 0.80 且预期效应量为中等(Cohen’s d = 0.50)的条件下，高绩效组与低绩效组至

少各需 64 名参与者可满足检验要求。研究 2的样本规模满足该标准。

3.2 流程与分析

研究 2所有参与者都曾在校园招聘阶段完成 GBA测试，后被正式录用，分别从事管理

培训、营销、技术等不同岗位工作，并在入职 3 至 6 个月期间参与所在企业的正式绩效考

核。由于员工参与者所在岗位类型多样，且不同企业的绩效考核体系存在差异，绩效量纲

无法统一。因此，研究 2 在收集员工绩效信息时，要求企业依据内部绩效考核标准对候选

人表现进行分类，将其划分为“高绩效”与“低绩效”两类。研究 2沿用了研究 1的分析

方法。

3.3 结果

3.3.1 结构效度检验

研究 2再次针对 GBA测评工具进行结构效度检验，方法与研究 1相同。在允许部分测

试指标残差相关的前提下进行拟合后，拟合指标得到改善，结构效度总体可接受；详细内

容见附录 3。

3.3.2 独立样本 t检验

研究 2采用独立样本 t检验比较高绩效组与低绩效组在四项能力测试上的表现，结果见

表 4。高绩效组的工作记忆测试正确数(0.19 ± 0.90)、作答时长(−0.14 ± 0.99)高于低绩效组

(−0.33 ± 1.08; 0.24 ± 0.97)，差异显著(ps < 0.001)。在空间表征测试正确数、作答时长上，高

绩效组(0.20 ± 0.87; −0.13 ± 1.01)同样优于低绩效组(−0.33 ± 1.12; 0.22 ± 0.95)，差异显著(ps <
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0.001)。高绩效组的抑制控制测试正确数(0.26 ± 0.83 vs. −0.44 ± 1.11)、路径规划测试最优步

数差(−0.19 ± 0.91 vs. 0.33 ± 1.07)，也表现显著更佳(ps < 0.001)。

表 4 研究 2独立样本 t检验

特征
低绩效

(M ± SD)

高绩效

(M ± SD)
t p Cohen's d 95% CI

工作记忆测试正确数 −0.33 (1.08) 0.19 (0.90) 5.211 < 0.001 0.52 [0.33, 0.72]

空间表征测试正确数 −0.33 (1.12) 0.20 (0.87) 5.252 < 0.001 0.53 [0.33, 0.73]

抑制控制测试正确数 −0.44 (1.11) 0.26 (0.83) 7.087 < 0.001 0.72 [0.52, 0.92]

路径规划测试最优步数差 0.33 (1.07) −0.19 (0.91) −5.221 < 0.001 −0.52 [−0.72, −0.33]

工作记忆测试作答时长 0.24 (0.97) −0.14 (0.99) −3.932 < 0.001 −0.38 [−0.58, −0.19]

空间表征测试作答时长 0.22 (0.95) −0.13 (1.01) −3.602 < 0.001 −0.35 [−0.55, −0.16]

抑制控制测试作答时长 0.02 (1.00) −0.01 (1.01) −0.363 0.717 −0.04 [−0.23, 0.16]

路径规划测试作答时长 0.10 (1.01) −0.06 (0.99) −1.595 0.112 −0.16 [−0.35, 0.04]

3.3.3 逻辑回归分析

沿用研究 1分析策略，研究 2在预测效度评估中引入 L2正则化以确保模型稳健性，结

果发现分测验模型(ROC AUC = 0.76)表现优于 g因子模型(ROC AUC = 0.71)。在控制参与者

年龄、性别、岗位后，将不同测试的表现指标纳入逻辑回归模型，结果见表 5。依据 Chen

等人(2010)的标准，g因子模型中，g因子(B = 0.47, SE = 0.07, OR = 1.60, p < 0.001)呈显著小

效应。分测验模型中，抑制控制测试正确数的预测作用相对更强(B = 0.58, SE = 0.13, OR =

1.78, p < 0.001)，呈显著小效应；空间表征测试正确数(B = 0.37, SE = 0.12, OR = 1.45, p =

0.002)、路径规划测试最优步数差(B = −0.27, SE = 0.12, OR = 0.76, p = 0.023)，与工作记忆测

试作答时长(B = −0.26, SE = 0.12, OR = 0.77, p = 0.032)，均呈显著小效应。C
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表 5 研究 2逻辑回归模型

模型与特征2 B SE Wald p OR 95% CI

模型 1

截距 1.71 1.73 0.97 0.324 5.51 [0.19, 164.21]

年龄 −0.04 0.07 0.32 0.571 0.96 [0.83, 1.11]

性别 −0.21 0.22 0.90 0.342 0.81 [0.53, 1.24]

岗位-管培类 −0.20 0.22 0.77 0.381 0.82 [0.53, 1.27]

g 因子 0.47 0.07 46.72 < 0.001 1.60 [1.40, 1.83]

模型 2

截距 0.04 1.83 0.00 0.985 1.04 [0.03, 37.49]

年龄 0.03 0.08 0.11 0.743 1.03 [0.88, 1.19]

性别 −0.15 0.23 0.41 0.521 0.86 [0.55, 1.35]

岗位-管培类 0.09 0.24 0.13 0.723 1.09 [0.68, 1.75]

工作记忆测试正确数 0.24 0.12 3.68 0.055 1.27 [1.00, 1.61]

工作记忆测试作答时长 −0.26 0.12 4.61 0.032 0.77 [0.61, 0.98]

空间表征测试正确数 0.37 0.12 9.66 0.002 1.45 [1.15, 1.84]

空间表征测试作答时长 −0.02 0.12 0.03 0.857 0.98 [0.77, 1.24]

抑制控制测试正确数 0.58 0.13 20.28 < 0.001 1.78 [1.39, 2.30]

抑制控制测试作答时长 −0.15 0.11 1.74 0.187 0.86 [0.69, 1.08]

路径规划测试最优步数差 −0.27 0.12 5.16 0.023 0.76 [0.60, 0.96]

路径规划测试作答时长 −0.14 0.12 1.44 0.230 0.87 [0.69, 1.09]

3.3.4 XGBoost模型验证

为检验不同测试表现指标构建模型的稳健性，研究 2继续采用 XGBoost 分类模型并结

合 SHAP 方法分析各表现指标对效标预测的贡献。研究具体采用 5折交叉验证，并使用超

参数搜索确定参数选择，整体性能良好(Accuracy = 0.71，ROC AUC = 0.74)。如图 3所示，

基于 SHAP 值衡量的特征贡献大小与逻辑回归分析结果基本一致，抑制控制测试正确数的

SHAP值为 0.32，高于路径规划测试最优步数差(0.25)、工作记忆测试作答时长(0.16)以及空

间表征测试正确数(0.15)。以上结果表明，在所有测试表现指标中，抑制控制测试正确数对

绩效预测结果的影响相对更强。

2 注：为验证特定能力的增量贡献并进行稳健性检验，研究 2中同样额外构建了“g + 4个残差化特定因子”

模型。特定因子采用效率分 Rate Correct Score指标(构建同研究 1)，并通过回归分析剔除 g因子变异(取残

差项)。结果表明，特定因子整体为模型提供了显著的增量解释力(Δχ2 = 10.34, p = 0.035)。
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图 3 研究 2各特征 SHAP值

3.4 讨论

研究 2基于“阶段匹配”视角，进一步考察了个体认知能力与进入职场后绩效表现之

间的关系。独立样本 t检验分析表明，高绩效组在工作记忆、空间表征、抑制控制、路径规

划这四类认知能力测试的表现显著优于低绩效组，验证了 GMA是预测工作表现的重要因素

(Schmidt & Hunter, 2004)，支持假设 1的成立。

逻辑回归分析显示，不同于研究 1，工作记忆测试相应指标在进入常规工作阶段后的预

测力排位相对下降，抑制控制测试正确数在预测绩效时的作用则相对贡献更高。为了进一

步检验该结果，研究 2采用 XGBoost分类模型结合 SHAP 方法分析各测试指标对绩效预测

的相对贡献。结果验证了该发现的稳健性，支持假设 3的成立。Flanker测试被广泛认为是

评估抑制控制与冲突监控的经典范式，其核心机制在于个体在面对干扰时能够抑制无关信

息并保持对目标的专注。在实际工作环境中，这种能力关乎员工能否高效、稳定地完成各

项工作任务，并避免因干扰而出现错误。这一发现呼应并拓展了 Murphy(1989)的阶段性绩

效理论，个体在不同任务阶段对不同的认知能力和执行功能过程的依赖存在差异。

最后，模型比较结果显示，g因子具有一定预测效力，但分测验模型优于仅包含 g因子

的模型。这表明，在复杂的在岗绩效预测中，除了一般认知能力，特定认知能力能提供增

量预测力。

4 总讨论
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本研究采用基于游戏的测评和高生态效度设计，开展了两项独立实地对照研究，旨在

揭示特定认知能力在两个真实组织阶段中的相对预测差异。本研究首先验证了测评工具的

区分效度：录用组的认知表现显著优于未录用组，高绩效组亦显著优于低绩效组(支持假设

1)。更为重要的是，研究进一步呈现了两个任务阶段中特定认知能力的相对预测差异：招聘

选拔阶段，工作记忆对录用结果的相对贡献更高(支持假设 2)；入职在岗阶段，抑制控制则

对工作绩效展现出相对更强的解释力(支持假设 3)。上述发现为深入理解认知能力与工作表

现的关系提供了新的实证证据，并带来重要的理论与实践启示。

4.1 理论意义

本研究结合心理测量学与认知/执行功能理论，以“结构—过程”互补性分析框架为基

础，引入“阶段匹配”视角，剖析和实证检验了认知资源在不同任务阶段的差异化调用机

制。这一工作不仅在一定程度上实现了特定认知能力内在机理探析与预测效应考察的有机

统一，拓展了能力—绩效兼容性原则(Schneider & Newman, 2015)，也深化了Murphy(1989)

的阶段性绩效理论。以往研究多视 GMA为预测工作绩效的通用稳定指标(Schmidt & Hunter,

2004)，而相对忽视了不同阶段任务对认知资源的特异性需求与调用。本研究发现，在 CHC

模型视野下，虽然特定认知能力共享 GMA基础，但其在选拔和在岗阶段呈现出功能分化。

这表明，将研究视角从宏观的 GMA 细化至具体的认知/执行功能成分，能更精准地揭示出

认知能力对不同阶段表现的内在作用机制。

其次，本研究解析了招聘选拔作为最佳表现情境(Sackett et al., 1988)，对工作记忆及其

相关流体智力成分的优先调用。在此阶段，个体需面对高新异性、时间紧迫且高认知负荷

的评估任务。基于 CHC模型和执行功能理论，工作记忆紧密关联流体智力(Gf)与短时记忆

(Gsm)，是制约个体信息加工效率的核心限制因素(Ackerman, 1988; Schneider & McGrew,

2018)。本研究发现工作记忆在录用预测中的作用相对更高，这与 Broadbent等(2023)的观点

相呼应，工作记忆容量较高的个体能够通过高效的执行注意和信息更新，做出更准确的判

断。

此外，本研究揭示了在岗工作作为典型表现情境(Sackett et al., 1988)，对抑制控制及其

相关行为调控机制的依重。与选拔阶段不同，入职后绩效不再仅依赖于快速学习，更取决
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于个体在长时间、多线程、高干扰环境下的持续自主调节能力。Hofmann等(2012)指出，执

行功能的三大核心成分共同构成了个体自我调节的认知基础。本研究进一步发现，抑制控

制对在岗绩效的解释力相对更高。这一结果提示，个体屏蔽无关信息、维持专注的能力，

可能为长期的自我调节与绩效稳定提供了关键的认知基础。此外，这一发现也为理解自我

控制(self-control)——这一常被归为非认知领域特质——与绩效间关系的认知基础提供了新

证据和新视角(Troll et al., 2022)。以往研究表明，自我控制能显著预测职业成功等重要结果

(Duckworth & Gross, 2014; Moffitt et al., 2011)。本研究进一步从认知机制层面表明，这种预

测力可能源于抑制控制作为核心执行功能，支撑了个体在复杂工作场景下的行为稳定性与

抗干扰性。

4.2 方法论贡献与实践启示

首先，本研究检视了 GBA在真实组织情境下的应用价值与跨文化适用性。该工具基于

经典心理学范式设计，重测信度优异(Enkavi et al., 2019)，预测效应良好，在心理测量新工

具研发与现实工作场景应用之间架起了桥梁(Allen et al., 2024)。本研究结果呼应了 Landers

等(2022)关于 GBA在公平性和效度方面具有潜在优势的观点，并弥补了现有研究多依赖在

校生样本、缺乏真实在岗绩效证据的局限(Woods et al., 2020)。此外，本研究通过逻辑回归

与机器学习方法的双重验证，证实了该工具在中国企业情境中的预测稳健性，为 GBA在非

西方文化背景下的应用提供了实证支持，拓展了其跨文化适用边界(徐俊怡, 李中权, 2021)。

其次，本研究在两个真实组织阶段中所发现的差异化结果，可为企业在不同阶段的能

力测评实践提供参考。尽管认知能力测评无法解释工作绩效的全部变异，但其能够提供一

个相对稳定且客观的基线，有效规避传统面试等选拔方式中潜藏的系统性偏差(如光环效应、

刻板印象等; Judge & Cable, 2004; Thorndike, 1920)，从而提升人才配置的效率与公平性。

4.3 研究局限与展望

本研究在两个真实组织情境下考察了特定认知能力的相对预测差异，受制于实地研究

的客观条件，存在以下局限，亦为未来研究提供了深化方向。

首先，受限于未录用者绩效数据缺失的客观现实，本研究采用了两个独立样本的阶段

实地对照设计。这一设计能够有效呈现不同组织阶段的相对预测差异，但无法在同一群体
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内部直接比较两阶段的认知预测效应，个体层面的阶段内变异有待未来纵向研究进一步检

验。此外，两项子研究样本分别为处于职业早期的应届生和新员工，其较高的职业可塑性

可能限制了结论的外部效度。未来研究可在数据和现实条件允许的情况下，采用贯通式纵

向设计，并将样本拓展至不同职业发展阶段的群体，以考察经验积累对认知能力预测效度

的调节作用。

其次，出于实地测评效率与可操作性的考量，本研究仅聚焦工作记忆、抑制控制等核

心执行功能。随着游戏化测评技术的成熟，未来可开发更为精细的测验工具，构建完整的

认知能力图谱，以全面检验不同细分能力对复杂工作绩效的增量贡献。

再次，对比招聘选拔和入职在岗两个独立阶段研究的发现，认知能力的整体解释力有

所下降。这间接表明随着任务熟练度提升，员工对认知资源的依赖可能逐渐减弱(Murphy,

1989)；同时，在岗绩效的多维性(Tett & Burnett, 2003)也使得非认知因素的作用日益凸显。

未来研究应在认知能力之外进一步纳入人格特质(Duckworth et al., 2019; Roberts et al., 2007;

Wilmot & Ones, 2019)、动机、情绪调节(Beilock & Carr, 2005; De Dreu et al., 2008)及工作自

主性(Morgeson et al., 2005)等因素，构建更为立体的职业表现预测框架。

最后，本研究发现主要基于中国企业组织情境，而文化差异可能塑造不同的认知加工

模式(如整体性思维和分析性思维; Nisbett et al., 2001)。未来需在更广泛的文化背景下检验本

研究结论的稳健性，探讨文化因素在认知能力与工作绩效间的调节作用，从而丰富并发展

能力测评的跨文化适用性理论。

5 结论

(1) 在招聘选拔与入职在岗两个阶段，认知能力测评的整体表现方面，录用组优于未录

用组，高绩效组优于低绩效组。

(2) 在招聘录用预测中，相较于抑制控制、空间表征和路径规划，工作记忆的相对贡献

更高。

(3) 在入职后绩效预测中，相较于工作记忆、空间表征和路径规划，抑制控制的相对贡

献更高。
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Abstract

In personnel selection, the phenomenon in which candidates perform well during the

selection process but fail to match expectations in subsequent job performance suggests that

selection assessments may fail to distinguish between cognitive functions important to perform

well during the selection process and cognitive functions that are important for successful job

performance in post. Against this backdrop, by introducing a "stage-matching" perspective to

address this performance-job mismatch, we conducted two field studies using game-based

assessments adapted from classic psychological experimental paradigms, aiming to reveal the

relative predictive differences of specific cognitive abilities across real-world organizational

stages.

Study 1 included 789 graduate applicants in a campus recruitment program at a Fortune

Global 500 company. These participants completed a suite of Game-Based Assessments (GBA)

specifically designed to measure specific cognitive abilities. The GBA battery comprised four

tasks: the Corsi Block Task for working memory, the Mental Rotation Test for spatial ability, the

Flanker Task for inhibitory control, and a Maze Task for planning and flexibility. Prior to the

main analysis, psychometric evaluations were conducted, confirming the test-retest reliability,

structural validity, and criterion-related validity of these game-based measures. Hiring outcomes

were drawn from official organizational records. Study 2 tracked 446 newly hired employees

from four different companies who had previously completed the GBA during their recruitment



and successfully passed the standard interview process. These participants were hired for diverse

roles, including management trainees, marketing, and technical positions. Due to the

heterogeneity of performance appraisal systems across different organizations and roles,

performance metrics were categorized into "high performance" and "low performance" groups

based on internal organizational standards to ensure comparability. Their job performance was

evaluated by supervisors three to six months after onboarding. This design enabled a robust

comparison of the predictive validity of specific cognitive abilities between recruitment and

workplace contexts.In Study 1, the group of selected candidates exhibited significantly superior

performance on most cognitive indicators compared to non-selected candidates, indicating a broad

cognitive advantage among hired individuals. Since the selection stage represents a "maximal

performance" context characterized by time pressure, high stakes, and novel information, specific

cognitive resources are taxed differently. Logistic regression and XGBoost-SHAP analyses

further confirmed working memory accuracy as a relatively stronger predictor of selection

outcomes (B = 0.97, OR = 2.64, p < 0.001; SHAP = 0.67), demonstrating that rapid information

updating is the relatively more critical factor for success in competitive recruitment settings. In

Study 2, high-performance employees similarly outperformed the low-performance group on the

majority of cognitive tasks. In contrast to the selection phase, the workplace represents a "typical

performance" context characterized by persistence, multi-tasking, and frequent distractions.

Regression analyses identified inhibitory control accuracy as a relatively higher predictor of job

performance (B = 0.58, OR = 1.78, p < 0.001; SHAP = 0.32), while other cognitive measures

contributed smaller, auxiliary effects, reflecting the essential role of resisting interference and

maintaining goal-directed focus during routine professional tasks.

The findings of this study not only extend the ability–performance compatibility principle

and refine the theory of stage-specific job performance, but also provide empirical support for the

validity of cognitive ability assessments in predicting real working performance. These results

offer organizations psychological insights for talent selection and management, suggesting that



targeted assessment of specific cognitive abilities may serve as a reference for human resource

practices across different career stages.

Keywords recruitment, job performance, working memory, inhibitory control, game‑based

assessment



附录

附录 1

在项目初期，研究者与多家游戏开发公司进行了沟通，确保测评工具在科学性、可行

性和适用性方面的平衡。开发过程中关注以下几个方面：界面设计简洁直观，减少认知负

担；优化交互流程，确保易用性与快速上手；保证技术方案先进，数据采集稳定，确保行

为数据的完整性和可分析性。游戏页面采用科技感风格，以星空背景提升沉浸体验，如正

文图 1所示。每个测试前提供引导提示，包括操作要求、测试时长(约 10-15分钟)、设备使

用说明以及测试顺序要求。每项测试都有明确目标和操作说明，确保用户理解流程，减少

非能力性偏差。评估过程中未使用背景音乐，避免听觉干扰，但关键节点设置了实时音效

反馈(如点击、拖拽提示)，以强化操作感知和情境体验。

工作记忆测试：每个信封将在画面中显示 2秒，打开后呈现一个数字或简单算式，随

后自动关闭。参与者需在信封全部关闭后 10秒内，按数值大小与空间位置(从左到右、数值

由小到大)将信封拖放至目标区域。为了减少操作不熟悉带来的误差，正式测试前设置了三

信封的试玩阶段。正式测评包括 10轮测试，每轮信封数量逐步递增(3至 7个)，此设计旨在

避免过早超出个体能力范围，评估参与者在不同认知负荷下的信息处理表现。

空间表征测试：参与者需观察由立方体单元组成的不规则三维结构，并在规定时间内

推断并绘制其主视图、俯视图和左视图。正式测评包含五个试次，测试任务复杂度逐步增

加，先为 3×3×3 的立方体，随后为两个 4×4×4 和两个 5×5×5 的立方体。每轮测试限时 60

秒，超时自动结束，测试难度逐步递增，以反映不同认知负荷下的表现。交互设计允许通

过键盘与鼠标旋转立体图形，以支持多角度观察并减少视角偏差。所有结构均依据一致的

随机规则生成，确保难度可比性和测评结果的可靠性。

抑制控制测试：本研究使用飞机、云朵和闪电等符号替代传统箭头，以提升沉浸感与

参与度。测试任务包括四种规则情境：1) 中心与侧面飞机方向一致时，按中心飞机方向反

应；2) 若方向不一致，则依据侧面飞机方向反应，诱发认知冲突；3) 中心为云朵时忽略干

扰，仅反应中心飞机；4) 若出现闪电符号，则抑制当前反应，不按键。测试任务共 60 次试

次，每种规则呈现 15次，且前五次试次不包含闪电抑制条件。每次刺激呈现 500毫秒，参



与者需在此限时内完成反应。系统对反应正确性与速度提供即时反馈，提示“过快”或“过慢”

时，反馈持续 300 毫秒。

路径规划测试：迷宫为 10×10 方格地图，参与者需从起点出发，尽量以更少步数到达

终点，完成 5 轮测试。每轮测试限时 5 分钟，步数定义为沿某一方向行进至停止的单位。

为了增加挑战性，地图中嵌入红花、绿地和石头三类标识，分别对应惩罚、奖励与障碍。

为控制测试难度，地图复杂度统一，系统随机分配地图，确保测试在认知要求上的可比性，

防止记忆化或简化测试，提升测评结果的可靠性与有效性。



附录 2

本研究首先选取国家公务员行政职业能力倾向测验中的数理逻辑部分作为效标工具。

该测验主要指向智力因素(辛自强, 2018)，内容涵盖数字推理(如等差、自然数列)、数量运算

(如排列组合、几何运算)以及图表分析三个维度。共 592名参与者同时完成了该测验与 GBA

测评，各指标的描述性统计与相关系数矩阵结果见表 S1。

表 S1 描述性统计与相关系数矩阵

M SD 1 2 3 4 5 6 7 8

1 数理逻辑分数 13.65 4.84 —

2 工作记忆测试

正确数
31.48 6.08 0.64*** —

3 空间表征测试

正确数
9.26 2.68 0.57*** 0.44*** —

4 抑制控制测试

正确数
40.30 9.21 0.58*** 0.46*** 0.50*** —

5 路径规划测试

最优步数差
4.20 1.39 −0.48*** −0.37*** −0.38*** −0.36*** —

6 工作记忆测试

作答时长
81020.4 10089.0 −0.09* −0.07 −0.14*** −0.07 0.05 —

7 空间表征测试

作答时长
228909.3 27386.0 −0.27*** −0.21*** −0.32*** −0.28*** 0.15*** 0.30*** —

8 抑制控制测试

作答时长
70182.4 4962.2 −0.00 0.03 −0.06 −0.00 0.07 0.08 0.13** —

9 路径规划测试

作答时长
134193.6 54303.3 0.17*** 0.17*** 0.13** 0.07 −0.20*** 0.09* 0.07 0.01

注: * p < 0.05, ** p < 0.01, *** p < 0.001, 下同。

分析结果显示，GBA测评中的工作记忆测试(第一关)、空间表征测试(第二关)及抑制控

制测试(第三关)的正确数与数理逻辑总分的相关系数分别为 0.64、0.57与 0.58(ps < 0.001)；

路径规划测试(第四关)的最优步数差与数理逻辑总分的相关系数为−0.48(p < 0.001)，即步数

偏差越小，数理逻辑得分越高。基于 Schmid-Leiman 正交转换(1957)提取的 g因子与数理逻

辑总分呈显著正相关(r = 0.57, p < 0.001)。

研究者另招募了 293名参与者，同时完成 GBA测评和《工作记忆量表》(Vallat-Azouvi

et al., 2012)。该量表共 30 个条目，以较高生态效度著称。尽管名为“工作记忆”，该量表



实质上综合评估了短时记忆(也涉及心算与书面文本理解)、注意力(如克服分心、双任务处

理)以及执行能力(如决策、规划和任务转换)。鉴于上述构念间存在重叠，且已有研究指出

该量表总分与视觉广度、瑞文矩阵等一般认知测验显著相关，本研究将其总分作为反映个

体整体执行功能水平的效标，各指标的描述性统计与相关系数矩阵结果见表 S2。

表 S2 描述性统计与相关系数矩阵

M SD 1 2 3 4 5 6 7 8

1 工作记忆量表

分数 119.75 17.88 —

2 工作记忆测试

正确数 32.27 6.66 0.38*** —

3 空间表征测试

正确数 8.61 2.63 0.37*** 0.44*** —

4 抑制控制测试

正确数 53.15 9.73 0.40*** 0.44*** 0.36*** —

5 路径规划测试

最优步数差 3.89 1.30 −0.44*** −0.40*** −0.41*** −0.39*** —

6 工作记忆测试

作答时长 259054.6 36964.0 −0.08 −0.16** −0.05 −0.04 0.02 —

7 空间表征测试

作答时长 283953.9 33497.7 −0.00 −0.13* −0.15* −0.07 0.01 0.28*** —

8 抑制控制测试

作答时长 111621.2 3753.1 0.25*** 0.26*** 0.20*** 0.63*** −0.22*** −0.03 −0.05 —

9 路径规划测试

作答时长 129989.8 53556.1 0.24*** 0.14* 0.16** 0.14* −0.29*** 0.02 0.15** 0.16**

分析显示，GBA各关卡的正确数与量表总分呈显著正相关(rs = 0.37 ~ 0.40, ps < 0.001)，

最优步数差与量表总分呈显著负相关(r = −0.44, p < 0.001)。此外，基于 Schmid-Leiman正交

转换(1957)提取的 g因子与量表总分的相关系数最高(r = 0.52, p < 0.001)。

最后，研究者招募了 349 名参与者，同时完成 GBA测评与《客体-空间表象与言语认

知风格问卷》中的空间表象分量表(Blazhenkova & Kozhevnikov, 2009)。该分量表包含 15个

条目，是评估个体视觉空间能力的有效工具(鲍旭辉 等, 2012)，故被选作衡量空间表征水平

的效标。各指标的描述性统计与相关系数矩阵结果见表 S3。



表 S3 描述性统计与相关系数矩阵

M SD 1 2 3 4 5 6 7 8

1 空间表象量表

分数 51.98 9.01 —

2 工作记忆测试

正确数 31.64 6.80 0.26*** —

3 空间表征测试

正确数 8.90 2.80 0.49*** 0.40*** —

4 抑制控制测试

正确数 53.40 9.71 0.27*** 0.36*** 0.29*** —

5 路径规划测试

最优步数差 3.92 1.36 −0.37*** −0.38*** −0.33*** −0.29*** —

6 工作记忆测试

作答时长 266871.1 37038.9 0.00 −0.17** −0.03 0.06 0.04 —

7 空间表征测试

作答时长 286131.8 37275.2 −0.05 −0.11* −0.17** −0.02 0.03 0.37*** —

8 抑制控制测试

作答时长 111613.2 3119.6 −0.01 −0.01 −0.10 0.00 0.03 0.12* 0.03 —

9 路径规划测试

作答时长 135702.0 59281.1 0.02 0.16** 0.07 0.08 −0.11* 0.09 0.16** 0.01

分析结果显示，GBA 第二关(空间表征关卡)的正确数与该效标总分的相关性最高(r =

0.49, p < 0.001)。相比之下，基于 Schmid-Leiman 正交转换(1957)提取的 g 因子及其他关卡

正确数虽然也与效标呈显著正相关(rs = 0.11 ~ 0.27, ps < 0.05)，但相关强度较弱；最优步数

差与效标呈显著负相关(r = −0.37, p < 0.001)。

综上，研究者对本研究中所使用的测评工具进行了三组效度检验，上述结果支持 GBA

测评具有良好的效标关联效度。



附录 3

在研究 2中，研究者采用与研究 1相同的结构效度检验方法。Bartlett球形检验结果(χ2 =

323.94, p < .001)和 KMO 检验结果(0.64)表明数据适合进行因子分析。在此基础上，首先对

四项测试构建验证性因子分析模型。与既有游戏化测评研究的结果(Landers et al., 2022)以及

研究 1的结果一致，游戏测试的关卡情境与行为诱发的一致性导致测验指标之间存在载荷

交叉，该模型的整体拟合度不理想(χ2 (20) = 113.77, p < .001, CFI = 0.69, RMSEA = 0.10)。与

研究 1相同，参照 Landers et al. (2022)关于游戏化测评结构效度检验的处理建议，在允许部

分测试指标残差相关的条件下对模型进行重新拟合后，模型拟合度得到一定程度改善(χ2 (17)

= 52.99, p < .001, CFI = 0.88, RMSEA = 0.07)。

为进一步检验测评是否同时反映一般认知能力与特定认知能力，本研究采用

Schmid-Leiman(1957)方法的正交层级模型探索测评结构。结果显示，在基于四类认知测试

构建的正交层级模型中，g 因子作为第一因子，解释共同方差占比为 37.28%。与此同时，

各测试在其对应的下位因子上仍保留载荷，支持该测评不仅能够反映一般认知能力，也包

含特定认知能力的成分，为后续检验它们在不同情境下的差异化预测作用提供了结构基础。

以上结果表明，研究 2所使用的 GBA结构效度总体可接受。
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