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　　摘要 :作者运用结构化工作分析问卷和行为事件访谈 (Behavioral Event Interview , BEI) 探讨了图书编辑的

胜任特征模型。首先用职业信息网络系统 (Occupational Information Network ,O 3 NET) 问卷进行工作分析 ,后进

行专家访谈 ,确定初步的胜任特征编码表。接着进行行为事件访谈 ,并根据编码表对访谈结果进行编码。最

后通过对效标群体的分析 ,得到图书编辑的胜任特征 ,包括编辑策划、关注客户需求、市场意识、成就动机和问

题敏感。
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　　Abstract : The competency model of book editors was investigated by structured job analysis questionnaires and Behav2
ioral Event Interview (BEI) . Firstly , job analysis questionnaires from Occupational Information Network was administrated

and based on these results , coding framework was obtained through focus group discussions of professionals. Then the tran2
scripts of BEIs were coded on the basis of this framework. Comparative analyses of editor incumbents with different perfor2
mance levels indicated that the competency model of book editors includes scheming , customer focus , market awareness ,

achievement orientation and problem sensitivity.
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1 　前言

经济发展、全球竞争和科技进步 ,导致社会环

境发生急剧的变化[1 ] ,进而导致组织经营管理环

境的日趋复杂。对图书出版社而言 ,加入 WTO 后

我国逐渐开放国内图书市场 ,使我国图书出版业

面临巨大挑战。在企业广泛重视人力资源的今

天 ,对出版社来说 ,编辑处于整个出版工作的中心

环节 ,因此对编辑的管理成为出版社在复杂环境

中取得竞争优势的关键。

胜任特征也称为胜任力或胜任素质 ,通常指

在工作或某种情境中能区分不同绩效水平或与优

秀绩效相关的个体潜在特征[2 ] 。建立胜任特征模

型后 ,企业不仅可以进行基于胜任特征的选拔招

聘等 ,还可以建立完整的基于胜任特征的人力资

源管理系统[3 ] 。因此建立编辑的胜任特征模型对

于出版社有重要的意义。但现有文献中 ,罕有类

似的研究。

工作分析和胜任特征模型的建立有着重要的

联系。如方法上 ,胜任特征模型建立常用的行为

事件访谈法 (Behavioral Event Interview , BEI) 就是
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从工作分析的关键事件访谈 (Critical Incident In2
terview, CII) 中发展而来的 [4 ] 。根据国内外学

者[5 ,6 ]对二者的比较 ,我们认为建立胜任特征模

型的过程中 ,应该把工作分析和 BEI 更好地结合

起来使用。

2 　方法和程序

2. 1 　工作分析

2. 1. 1 　被试 　某图书出版社 91 位编辑。男性 19

人 ,女性 72 人 ,93. 40 %的人年龄在 40 岁以下 ,

91. 20 %教育程度在本科以上。

2. 1. 2 　问卷 　采用美国劳工部最新开发的 O 3
NET工作分析系统的 5 个问卷 :工作活动、能力、

知识、技能和工作风格[7 ] 。中文问卷已在前面研

究中进行了修订[8 ] 。

2. 2 　BEI

根据专家确定的绩效标准 ,选取 16 个优秀绩

效和 12 个普通绩效的编辑进行访谈 ,让被访谈者

描述在工作中最成功和最不成功的三件事[9 ,10 ] 。

访谈进行录音 ,并整理成文稿。

2. 3 　数据的综合处理

2. 3. 1 　胜任特征编码词典的生成 　访谈资料编

码之前 ,需要确定编码词典。本研究主要根据工

作分析结果、前人研究结果[2 ,9 ,10 ]以及和专家访

谈的结果形成编码词典。

2. 3. 2 　编码 　根据初步确定的胜任特征编码词

典 ,2 名人力资源管理方向的心理学博士生参加

了编码。首先进行编码训练 ,之后进行正式的独

立编码。

3 　结果与分析

3. 1 　工作分析结果

结合重要性和程度评价的结果 ,得到胜任特

征编码词典的项目 62 项。

表 1 　工作分析结果得到的初步胜任特征词典项目

分析维度 具体项目

与信息有关的工作活动 更新相关的知识、组织工作、审核资料、做出决策、搜集资料、处理信息发展目标、估计产品和
判断对象

与人有关的工作活动 组织内沟通、维持人际关系、关怀别人、组织外 X沟通、配合他人工作、建立发展团队

能力 书面理解、书面表达、言语表达、问题敏感性、记忆力、时间分配、口头表达、言语识别、选择性
注意、近距离视觉、想法流畅性、整合信息速度、口头理解、原创性、归纳推理、演绎推理

知识 外语、汉语、文书、法律与政府、市场营销、客户与个人服务、教育培训、社会学

技能 阅读理解、主动学习、时间管理、书写、主动聆听、协调、学习策略、谈话、批判性思维

工作风格 注意细节、合作性、可靠性、主动性、正直诚信、取得成就/ 努力、适应力/ 灵活性、承受压力、自
我控制、独立性、创新、关心他人、分析性思维、社会取向、毅力

3. 2 　专家访谈结果

在工作分析和前人相关研究结果的基础上 ,

邀请 3 名人力资源管理专家和 3 名资深编辑参与

专家访谈。让专家对词典中的胜任特征进行排

序 ,合并相关项目 ,删减不重要的项目 ,并补充缺

少的项目等。最后形成了由 22 个胜任特征构成

的编码词典 ,包括成就动机、自信、关注细节、问题

敏感、信息收集、重视质量和秩序、时间管理、承受

压力、项目规划与分工、主动性、可靠性、合作、独

立性、关心他人、学习意识、沟通、市场意识、关注

客户需求、编辑策划、协调、自我控制、正直诚信。

3. 3 　BEI编码分析结果

3. 3. 1 　访谈长度分析 　遵循胜任特征模型建立

的步骤[10 ] ,首先对不同绩效组的访谈长度进行比

较。访谈时间和文稿长度上 ,两组均无显著差异。

证明访谈长度不会影响访谈的结果[9 ,10 ] 。

3. 3. 2 　信度 　编码统计分析以胜任特征频次作

为指标进行[2 ] ,采用归类一致性 ( Category Agree2
ment , CA) 作为编码信度指标 ,参照前人研究[10 ]

得到如下公式。

CA =
2 ×T1 ∩T2

T1 + T2

式中 T1 、T2 分别表示 2 个评分者的编码个数 , T1

∩T2 表示评分者编码归类相同的个数 , T1 + T2

表示评分者各自编码个数的和。

计算得到编码的归类一致性为 0. 815 ,说明

编码一致性较好[2 ] 。

3. 3. 3 　效度 　根据 Spencer 等的建议[2 ] ,本

研究采用交叉效度检验的方法 ,对两组胜任特征

编码的频次进行了差异检验 ,结果如表 2。

由表 2 可见 ,编辑策划、关注客户需求、市场

意识和成就动机 4 个胜任特征指标具有显著差

异 ,问题敏感也达到了边缘显著。考虑到样本较

小 ,进行 t 检验显著性不容易达到 ,我们把问题敏
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感也加入到前面四项胜任特征中 ,这样 5 项胜任

特征构成了编辑岗位的胜任特征模型。

表 2 　优秀组与普通各胜任特征平均编码频率的差异检查1)

胜任特征
优秀组

平均数标准差

普通组

平均数标准差
df t2)

成就动机 2. 333 1. 946 0. 929 0. 607 14. 2 2. 314ÞÞ

问题敏感 2. 167 1. 614 0. 857 0. 945 17 1. 946Þ

市场意识 2. 292 0. 838 0. 571 0. 932 17 4. 145ÞÞÞ

关注客户 2. 333 1. 155 1. 000 1. 225 17 2. 376ÞÞ

编辑策划 0. 500 0. 603 0. 071 0. 189 14. 2 2. 278ÞÞ

　　注 :1)本表只列出统计检验差异显著的胜任特征 ;

2) 3 P < 0. 10 , 3 3 P < 0. 05 , 3 3 3 P < 0. 01

4 　讨论

本研究采用结构化工作分析问卷和BEI 建立

了图书编辑的胜任特征模型 ,在此基础上进行选

拔招聘、培训和考核等 ,对编辑出版业的管理科学

化无疑将起到重要的推动作用。工作分析可以了

解岗位本身的工作任务需求和对任职者的素质要

求。在此基础上 ,通过专家访谈并结合前人的研

究结果 ,建立初步的胜任特征模型的框架。

通过对不同绩效水平编辑的差异检验发现 ,

图书编辑的胜任特征模型包括 :编辑策划、关注客

户需求、市场意识、成就动机和问题敏感。国内对

于编辑胜任特征模型的研究极少看到。其它 17

项胜任特征对编辑工作也非常重要 ,可看作是对

编辑从业者素质的基本要求。该结果具有重要意

义。这些胜任特征都非常符合胜任特征的定义 ,

更多强调个体深层次的特征 ,是个体的社会角色、

自我概念、特征和动机方面的[3 ] ,而该研究发现的

5 项胜任特征基本都属于这些范畴。同时这 5 个

胜任特征内容非常广泛 ,既包括对外部环境的要

求的觉察、内部驱动因素 ,还包括对如何适应外部

要求的变化等。所以该胜任特征模型具有较好的

内容效度。

本研究结果有着重要的实践意义。建立胜任

特征模型之后 ,就能建立基于胜任特征的人力资

源管理体系 ,例如招聘、培训和考核等 ,这将极大

推进编辑出版行业人力资源管理的规范化和科学

化 ,对于加强我国编辑出版企业在国际市场中的

竞争力会起到一定的推动作用。

本研究也存在一些不足 ,主要是样本量比较

少 ,未对编辑进行绩效追踪验证胜任特征模型的

预测效度。但作为第一次对编辑胜任特征模型的

探索 ,将工作分析的结构化问卷调查和 BEI 结合

起来 ,在理论和管理实践方面都有重要启示。希

望本研究可以引起更多学者对编辑胜任特征模型

的关注 ,以此促进我国人力资源管理理论与应用

水平的提高。
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