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【摘 要】本研究对组织核心胜任特征理论在人力资源管理活动中的意义进行了讨论 , 提

出构建组织核心胜任特征模型的重要性。通过对相关研究的综述和回顾以及对制造企业高层

管理者的深度访谈 , 编制了《制造企业胜任特征调查问卷》, 根据问卷调查的结果进行统计分

析 , 初步提出制造企业的核心胜任特征结构维度 , 该结构具有较好的信度和效度。
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一、引言

着社会与经济的发展 , 传统的智力和人格测验在预测

工作绩效方面有很大的局限性。 [1]1973 年 , 美国哈佛

大 学 教 授 麦 克 米 兰 ( McClelland) 首 创 胜 任 特 征 (com-

petence)研究先河 , [2]人们就尝试从不同的角度来研究

胜任特征问题。Lyle 和 Signe Spencer 在 1993 年出版了《工作中

的胜任力:优秀绩效的模型》, 这本书为胜任力模型 提 供 了 深 入

的理论背景。 [3]Boyatzis( 1982) 通过评价 12 个组织 41 个不同管

理岗位 2000 人的 21 个特征 , 提出经理胜任力的有效绩效模型。

该模型认为 , 要取得良好绩效 , 管理人员需要具备目标和行动管

理、领导、人力资源管理、指导下级技能、其他(客观知觉、自我控

制、持久性、适应性)、特殊知识这 6 个方面的胜任力。[4]在随后的

研究中 C.K.Prahalad 超越了个体绩效的领域而进入组织绩效领

域 , 是组织胜任力的启蒙者。Prahalad&Hamel( 1990) 在《哈佛商

业评论》发表“公司的核心胜任力”一文 , 提出了“核心胜任力”的

概念 , 它用来指称与市场竞争相关联的独特的智力、过程和产品

能力 , 是组织中的集体性学识 , 特别是如何协调各种生产技能并

集合多种技术流的学识 [5] 。基于核心能力的刚性问题 , 提斯等人

( Teece&Pisano; 1994 ) 提出了动态能力概念 , 认为动态能力是

“企业整合(integrate)、建立(build)以及 重 构(reconfigure)企 业 内 外

能 力 (competence )以 便 适 应 快 速 变 化 的 环 境 的 能 力 (ability )”。

Teece 等(1997)将动态能力定义为公司的集成、开发和重构内外

部能力的能力 , 以适应快速变化的环境 ; 建立了动态能力的 3P
分析框架:流程(processes)、位势(positions)和路径(paths) 。 [6] [7] 在

Competence 的定义上 , 存在两种观点。一是以 Woodruffe 为代表

的学者认为 : 能证明一个人成功地完成某项工作的一系列明显

的、或表现的行为即胜任力 ; 二是以 McClelland 为代表的学者认

为: 能区分在特定的工作岗位和组织环境中绩效水平的个人特

征即胜任特征。经过一系列的讨论 , 现在大家比较倾向于第二种

观点 , 因此本研究的重点集中在“胜任特征”的建立和评鉴上。

综上所述 , 胜任特征的研究焦点集中在两个方面:一是从个

体的角度出发 , 开展行业性或岗位性的管理胜任特征的研究 , 二

是从组织战略的角度 , 对组织的核心胜任特征(core competence)
进行研究。目前国内学术界的研究更多地是属于前者。然而 , 从

组织层面进行组织核心胜任特征的研究目前已引起了越来越多

研究者的兴趣。根据对以往组织胜任特征文献的回顾 , 对组织的

核心胜任特征(core competences)定义为 : 组织中独特的、具有竞

争优势的各种资源的综合 , 包括组织的战略、知识、技术、技能、

价值观、文化等成分 , 是组织中个人和组织胜任特征的一种整

合 , 组织的核心胜任特征随时间和组织的发展而积累难以被竞

争对手所模仿 , 因此核心胜任特征是构成组织核心竞争力的重

要源泉。

本研究从组织的核心胜任特征角度出发 , 运用所研制的企

业组织层面的核心胜任特征调查问卷 , 通过对四大制造企业调

查 , 用因素分析对企业胜任特征的结构维度进行探讨。本研究在

理论上能够填补我国组织核心胜任特征研究领域的不足 , 丰富

核心胜任特征研究理论 ; 在实践上为我国制造企业应对环境变

化带来的影响提供清晰的发展框架 , 为企业绩效管理、培训教

育、薪酬设计及企业文化建设等具体管理实践和管理理论提供

随

本研究受中国博士后基金资助( 2005037456)
·97·



可靠的评价工具 , 本研究具有重要的理论和现实意义。

二、方法

1. 被试

本次总共调查 4 家企业 , 发放 200 份问卷 , 实际回收 193
份问卷 , 回收率 96.5%。当所有问卷回收之后 , 进行废卷处理的

工作 , 将空白过多、反应倾向过于明显的问卷剔除 , 最后得到有

效 问 卷 190 份 , 有 效 率 95%。 其 中 男 性 90 人 , 占 47.3%; 女 性

100 人 , 占 52.6%。从年龄构成来看 , 29 岁以下占 43.6%; 30 至

39 岁占 31.9%; 40 岁至 49 岁占 16%; 50 岁以上占 8.5%。从学

历构成来看 , 中专以下占 13.8%; 大专及本科以上占 86.2%。从

工龄来看 , 10 年以下占 48.9%; 10 年至 20 年占 27.7%; 20 年至

30 年 占 17%; 30 年 以 上 占 6.4%。 从 职 务 职 称 来 看 , 科 员 占

59.6%; 基层 主 管 占 16%; 中 层 主 管 占 16%; 高 层 主 管 占 8.5%。

基本覆盖了不同性别、年龄、学历、工龄、职称的企业员工 , 样本

具有较好的代表性 , 能够代表企业员工对组织核心胜任特征的

认同。

2. 工具

通过各种文献检索分析 , 收集我国制造企业特有的共同特

征 , 从理论上确定我国制造企业的胜任特征初步变量。采取科学

的抽样法 , 选取不同制造企业的基层、中层、高层领导进行结构

性访谈 , 收集企业胜任特征相关变量及数据。然后利用前期提取

的胜任特征初步变量和访谈的结果确定最终的胜任特征变量并

对变量赋予定义 , 最后编制《制造企业胜任特征调查问卷》。问卷

采用 6 点等级法( “1”代表“非常不重要”, “6”代表“极其重要”) ,

用以调查企业人员对组织胜任特征重要性的认同度。研究结果

采用 SPSS11.5 软件实现。

2. 调查过程

所有调查主要由企业的人力资源部负责人召集, 在相对集中

的时间内完成 , 研究者在场对个别问题进行解答 ; 部分调查研究

者不在场 , 在调查之前对代理调查人员进行培训 , 并给他们提供

指导语和实施手册。在调查之前, 事先告诉被试调查结果会完全

保密, 调查结果仅用于科学研究, 被试填完问卷之后当场回收。

三、结果

1. 企业核心胜任特征评价因素重要度的频数分析

对影响企业核心胜任特征的评价因素进 行 频 数 分 析 , 重 要

度等级代表被试对胜任特征评价因素的认同度。对重要度估量

模糊集规定 : 认 同 度 为 “1”、“2”、“3”分 的 变 量 , 代 表 “不 重 要 变

量”, 认同度为“4”、“5”、“6”分 的 变 量 , 代 表 “重 要 变 量 ”。 频 数

分析结果显示(见表 1) , 64.9%的企业人员认为问卷中的 35 个

胜 任 特 征 评 价 因 素 都 “重 要 ”, 其 中 认 为 “信 息 管 理 ”、“财 务 管

理”、“质量保证”、“市场营销”、“售后服务”、“资本运作”5 个因

素平均量表值在 95.7%, 是评价优秀企业胜任特征最重要的因

素 ; “多元化经营”和“兼构重组”排在最后 , 均低于 60.6% ,这一

结果初步表明 , 被调查者对问卷中的胜任特征评价因素认同度

很高 , 可以采用以上变量作为评价优秀企业胜任特征的重要因

素。

表一 胜任特征评价因素的重要度排序

2. 不同人员的统计变量对胜任特征评价因素的差异显著性分析

采用单因素方差分析 , 分别从企业人员的性别、年龄、工龄、

学历、职称五个方面对胜任特征评价因素重要度进行了差异显

著性检验。结果如表 1 所示:
表一 胜任特征评价因素重要度的差异显著性分析

因素

信息管理

财务管理

质量保证

市场营销

售后服务

资本运作

战略制定

筹借资金

生产制造

成本优势

知识产权

以人为本

重要度

( %)

97.9

96.8

96.8

95.8

95.7

95.7

94.7

94.7

92.6

92.6

91.5

91.5

因素

应变能力

品牌形象

核心技能

技术研发

预见能力

凝聚力

战略实施

公共关系

学习组织

组织变革

风险控制

市场导向

重要度

( %)

91.5

91.5

91.5

90.4

90.4

90.4

88.3

87.1

84

83

83

83

因素

产权制度

法治管理

物流管理

目标集中

差异化

企业文化

创新能力

人力资源

全球意识

多元化经

兼购重组

重要度

( %)

79.8

79.8

78.7

74.5

73.4

72.3

69.1

66

64.9

60.6

54.3
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因素

差异化

目标集中

风险控制

信息管理

应变能力

物流管理

预见能力

市场营销

战略制定

战略实施

凝聚力

法治管理

以人为本

资本运作

兼购重组

多元化经

公共关系

知识产权

产权制度

财务管理

质量保证

成本优势

筹借资金

品牌形象

创新能力

主因

子 1

0.795

0.767

0.682

0.629

0.624

0.611

0.607

主因

子 2

0.831

0.772

0.502

主因

子 3

0.741

0.664

0.559

主因

子 4

0.796

0.654

0.627

主因

子 5

0.786

0.651

0.504

主因

子 6

0.842

0.757

主因

子 7

0.797

0.533

主因

子 8

0.721

0.504

注:1)、表中数据为变量的值 ;

2. * 表示 P< 0. O5; ** 表示 P< 0. O1; *** 表示 P< 0. 001;

从表 1 可以看出, 不同性别的企业人员在“风险控制”因素重要

度认同存在显著差异, 其中男性高于女性。不同年龄的企业人员在

“战略制定”、“财务管理”、“全球意识”、“以人为本”、“风险控制”因素

重要度认同上存在显著差异; 在“兼购重组”、“品牌形象”、“学习组

织”因素重要度上差异显著性增强, 随着年龄的增加, 因素重要度增

强。不同工龄的企业人员在“战略制定”、“售后服务”、“应变能力”、

“物流管理”、“风险控制”因素重要度认同上差异显著性增强; 随着

工龄的增加, “信息管理”、“创新能力”、“品牌形象”、“人力资源”、“市

场导向”、“核心技能”因素重要度增强; 当工龄超过 30 年之后, 企业

人员的工作经验越来越丰富, 在 “财务管理”、“差异化”、“目标集

中”、“学习组织”因素重要度认同上, 差异更加显著; 不同学历的企

业人员在“售后服务”、“产权制度”、“物流管理”、“战略实施”因素重

要度认同上存在显著差异; 随着人员文化程度的提高, 在“市场营

销”、 “信息管理”、“战略实施”、“全球意识”、“创新能力”、“公共关

系”、“凝聚力”、“差异化”、“目标集中”、“市场导向”、“核心技能”、“法

治管理”因素重要度认同上差异显著性增强 ; 高学历的企业人员

对 “战略制定”、“预见能力”、“以人为本”、“品牌形象”、“风险控

制”、“学习组织”、“人力资源”因素重要度认同上 , 差异非常显

著; 不同职称的企业人员在 “技术研发”、“预见能力”、“知识产

权”、“以人为本”、“筹借资金”、“应变能力”、“产权制度”、“学习

组织”、“人力资源”、“核心技能”因素重要度认同上存在显著差

异 ; 随着人员职称的提高 , “兼购重组”、“创新能力”、“差异化”、

“目标集中”、“市场导向”因素重要度认同上差异显著性增强; 高职

称的企业人员对“物流管理”因素重要度认同上, 差异非常显著。

3. 因素分析的适切性

SPSS 软件对数据的分析处 理 结 果 显 示 : 量 表 的 克 隆 巴 赫

(Cronbach a)系 数 为 0.9522。 超 过 了 Nunnally( 1978)[8]建 议 的

0.70 的信度标准 , 表明问卷具有非常高的信度。Bartlett 球形检

验值 2216.247, 及其显著( P=0.000) , 说明相关矩阵不是单位阵。

样本适当性度量值 KMO 为 0.839, 表明变量间存在明显相关 , 有

共享潜在因素的可能性。通过以上分析 , 可以认为本研究所取得

的数据进行因素分析是可行的。

4. 因素模型的确定和命名

运用主成分分析法从 35 个胜任特征评价指标中抽取因素 ,

根据碎石图的陡阶检验 , 特征值从第 8 个因素处形成碎石 , 因素

的特征值大于 1, 抽取的 8 个因素( 见表 3) 能解释的总变异数比

例累计有 70.974% ,能解释变量特征大部分的变异 , 可初步确定

为制造企业的核心胜任特征因素 , 也说明了问卷测量的结果是

可靠的 , 问卷具有较高的结构效度。

表 3 因素的特征值及解释的变异数比例

5. 正交旋转后胜任特征的因素负荷值

对提取的 8 个主因子建立的原始因子载荷矩阵进行结构调

整简化 , 得出方差最大正交旋转矩阵(见表 4)。这是经标准化处

理后的 8 个主成分的载荷矩阵。同时将指标值载荷矩阵中载荷

较高的情况分为 8 类。依此给各个主因子命名 :

主因子 1 包括“差异化”、“目标集中”、“风险控制”、“信息管

理”、“应变能力”、“物流管理”、“预见能力”8 个变量, 这些变量反

映出为适应市场客观环境的变化 , 实现企业发展目标 , 为客户目

标群提供的服务能力, 把他们命名为“客户层面”。第一个主因子

对全部初始变量的方差贡献率为 39. 067%, 是评价企业综合业绩

时需要考虑的主要方面; 主因子 2 包括“市场营销”、“战略制定”、

“战略实施”3 个变量 , 这些变量反映出企业宏观战略的制定、实

施、监控 , 把他们命名为“战略层面”; 主因子 3 包括“凝聚力”、“法

治管理”、“以人为本”3 个变量, 这些变量反映出企业内部人员的

管理能力, 把他们命名为“人力资本层面”; 主因子 4 包括“资本运

作”、“兼购重组”、“多元化经营”3 个变量, 这些变量反映出企业为

提高效益、获取利润而扩大生产经营规模、提高市场份额的手段

和途径 , 把他们命名为“物质资本层面”; 第二、三、四个主因子对

全部初始变量的方差贡献率分别为 6.441%、6.261%和 5.004%, 是

评价企业综合业绩时需要考虑的重点方面 ; 主因子 5 包括“公共

关系”、“知识产权”、“产权制度”3 个变量, 这些变量反映出企业强

化外部合作、严格内部治理的能力, 把他们命名为“战术层面”; 主

因子 6 包括“财务管理”、“质量保证”2 个变量, 这些变量反映出企

业内部财务和产品质量的管理能力 , 把他们命名为“内部流程层

面”; 因子 7 包括“成本优势”、“筹借资金”2 个变量, 这些变量反映

出企业经营过程中的成本控制 , 把他们命名为“成本层面”; 主因

子 8 包括“品牌形象”、“创新能力”2 个变量, 这些变量反映出企业

持续的发展能力 , 把他们命名为“成长层面”; 第五至八个主因子

对全部初始变量的方差贡献率均为 3.5%左右 , 它们对解释企业

综合业绩的重要性相对来说较差。

综上所述 , 在对数据进行因素分析并对各因素构成项目做

了 适 当 的 调 整 以 后 命 名 得 出 的 制 造 企 业 核 心 胜 任 特 征 共 有 8
项 , 分别是: 客户层面、战略层面、人力资本层面、物质资本层面、

战术层面、内部流程层面、成本层面、成长层面。

表 4 正交旋转后胜任特征因素载荷矩阵

因素 特征值 变异数( %) 变异数累计( %)

1 13.673 39.067 39.067

2 2.254 6.441 45.507

3 2.191 6.261 51.768

4 1.751 5.004 56.772

5 1.387 3.962 60.734

6 1.354 3.868 64.602

7 1.14 3.256 67.858

8 1.091 3.116 70.974
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6. 描述性统计与相关系数

在因素分析的基础上 , 对所得的制造企业核心胜任特征的

八个主因子进行描述性统计 , 以帮助我们形成对制造企业的核

心胜任特征维度有更加直观认识 , 统计结果如表 5 所示。

表五 变量的描述性统计与 Pearson 相关系数

注:1)、表中数据为变量的相关系数 ;

2)、对角线上的斜粗体数据为内部一致性系数 ;

3)、* 表示 P< 0. O5; ** 表示 P< 0. O1;

由上表可知, 本研究的被试一般认为, “客户层面”、“战略层面”

最为重要, 其平均得分为 4.50 以上。不同维度的胜任特征要求较为

接近 (均在 4.302 左右), 但成长层面要求相对偏低, 其得分只有

3.920, 可以理解为, 成长层面已成为制造企业必须具备的基本能力

之一。并且可以看到, 内部一致性系数处于.850- .896 之间, 均明显

高于.70, 表明企业胜任特征各因子的内部一致性较好, 在可接受的

水平以上。此外, 从表中我们也可以看出, 企业核心胜任特征因子之

间在.O1 水平上显著相关, 除了部分特征因子之间相关性不是很强

之外(还有极少数几个呈负的弱相关), 其他大部分因子之间表现出

较强的相关性, 由此可见, 各因子之间的会聚效度是比较高的, 也说

明了该研究中制造企业胜任特征因子也更具有综合性。

四、分析与讨论

从总体上讲 , 国外对胜任特征研究的领域 , 在 20 世纪 90 年

代以前 , 主要以研究个人层面的胜任特征为主 ; [9]在 20 世纪 90
年代后 , 人们越来越注重从组织战略理论的角度 , 对组织的核心

胜任特征进行研究。[10]国外对组织核心胜任特征的研究已从更

广阔的视野、在更高水平上来审视胜任特征对组织管理实践的

意义 , 其研究方法也从理论假设进入到了实证研究的阶段 , 而且

对组织核心胜任特征构成要素的分类也逐渐丰富。组织核心胜

任特征理论的提出者 Prahalad&Hamel 认为 , 至少有三个方面可

以用来确定一个公司的核心胜任力。第一 , 核心胜任力提供达到

广泛而多样化市场的潜在途径 ; 第二 , 核心胜任力应对最终产品

带来的顾客利益具有显著影响 ; 第三 , 核心胜任力应该是难以被

竞争者模仿的。[10]本研究在己有研究的基础上 , 结合企业实际

情况 , 经文献分析、访谈、开放式问卷调查等程序编制问卷 , 通过

大量调查取样 , 运用因素分析对其进行了探讨。对问卷信度、效

度的检验结果表明 , 问卷的测量稳定而有效。因素分析结果显

示 , 企业组织层面的核心胜任特征模型由“客户层面”、“战略层

面”、“人力资本层面”、“物质资本层面”、“战术层面”、“内部流程

层面”、“成本层面”、“成长层面”8 个维度构成。本 研 究 结 果 与

Prahalad&Hame 提出的核心胜任特征理论有一定的吻合性和验

证性。进一步的描述统计分析表明 , 这样的结构是可靠、有效的。

国 内 从组织层面出发来研究组织的核心胜任特征并不多见

[11] [12] 。本研究率先在国内开展了胜任特征方面的实证研究, 初

步提出我国制造企业的核心胜任特征模型。但是, 本研究也存在一

些不足, 由于取样比较困难, 所以在研究样本上无论是访谈研究还

是问卷研究, 样本都偏少。如果样本量足够可以更多的采用来自于

不同地域的样本量, 可以尝试进行跨地域的制造企业组织核心胜任

特征比较, 看它们在结构维度上是否存在着差异, 同时也可以更多

进行组织水平上的分析, 必能更加贴近实际和具有更强的指导意义.

五、结论

在本研究的条件下 , 得到以下几条结论 :

1. 在国内这一特殊的背景下 , 本文通过文献检索分析、结构

性访谈、因素分析 , 提出了制造企业核心胜任特征的八个维度 ,

并进行了详细明确的定义。研究表明制造企业的组织核心胜任

特征结构具有良好的构思效度。

2. 本研究所编制的《制造企业胜任特征调查问卷》具有较好的

信度与效度, 是一份较好的能反映制造企业核心胜任特征的问卷。

3. 通过因素的差异显著性分析, 人员统计学变量, 包括性别、年

龄、工龄、学历、职称五个方面会影响制造企业的核心胜任特征。
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