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摘 � 要: 中央国家机关人事干部胜任力要素构成是与国家最高职能部门的性质紧密相连的; 也是与机

关人事工作的特点紧密相连的; 更是与时代变革和发展紧密相连的。为此, 我们专门设计了当前中央

国家机关人事干部胜任力模型。并通过调查统计, 对构成要素的需要程度和人事干部的实际具备程度

进行了实证分析。
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Abstract: The competency model of the central government department are connected with not only the job of

nat ional senior functional department , but also the job characteristics of the government personnel department ,

as well as our reform and development in China. Based on a survey data, we designed the competency model

of the central government department personnel officials, and studied the degree of urgency of the components

and their practical possess.
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前不久, 我和我的学生对正在中央国家机关从事人事工作的工作人员, 展开了所需胜任力的

状况调查。采取了随机抽样调查的方式, 发放问卷 120份, 收回有效问卷 98份, 有效回收率为

81�67%。

一、被调查的人事干部基本情况分析

(一) 采样涉及的单位较多但样本量分布不均匀

调查了中共中央系统 ( 22人, 占 22�4% )、全国人大和全国政协 ( 4人, 占 4�1% )、国务院

部委 ( 39人, 占 39�8%)、最高人民法院和最高人民检察院 ( 3人, 占 3�1%)、民主党派、全国
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工商联 ( 14人, 占 14�3% ) 以及一些群众团体 ( 16人, 占 16�3% ) , 共计 98位在这些机关从事

人事工作的人员。

(二) 调查样本的职务广泛但普通公务员居多

在随机抽取的样本中, 从科员到局长都有, 但是, 由于职务越高, 工作越繁忙, 越难以抽出

时间接受调查, 所以, 调查的结果是普通公务员成为被调查的主体。具体分布情况见表 1。

表 1� 调查样本职务分布表

职务类别
主任科员或

以下

(助理)

调研员

(副)

处长

(助理)

巡视员

(副)

局长
未填 总计

人数 (人) 52 8 33 1 2 2 98

比例 ( % ) 53�1 8�2 33�7 1�0 2�0 2�0 100

(三) 调查样本的性别中男性多于女性

从性别构成看, 调查样本中男性 62人, 占 63�3%; 女性 33人, 占33�7% (其余 3人未填性

别)。可见, 男性比例远远大于女性, 这也符合目前中央国家机关公务员的实际性别比例。

(四) 调查样本处于所有的年龄段但年轻型比重高

从年龄构成看, 调查样本中 35岁以下公务员较多, 占被调查对象的 53�1%。50岁以上公务
员较少, 占总数的 5�1%。其他年龄段的分布较为均匀。具体情况见表 2。

表 2� 调查样本年龄分布表

年龄 (岁) 20~ 30 31~ 35 36~ 40 41~ 45 46~ 50 51~ 60 总计

人数 (人) 39 13 16 13 12 5 98

比例 ( % ) 39�8 13�3 16�3 13�3 12�2 5�1 100

(五) 调查样本从事人事工作的年限分布广泛且大多年限较长

调查对象很多都是多年从事人事工作的 �老人事� 了, 其中, 51�1%的人事工作者已经在这
个职业上工作了 6年以上。特别是还有 27�6%的人已经工作了 10年以上 (见表 3)。这为我们准

确地了解他们的胜任力状况奠定了良好的基础。

表 3� 调查样本工作年限分布表

工作年限 1年以下 1~ 2年 3~ 5年 6~ 10年 10年以上 总计

人数 (人) 10 12 26 23 27 98

比例 ( % ) 10�2 12�2 26�5 23�5 27�6 100

(六) 调查样本的学历较高

从学历分布上看, 调查样本学历层次较高。其中, 大学本科以上的学历占被调查对象的

84�6%。它间接反映出中央国家机关对于干部素质上的明确要求。具体分布情况见表 4。
表 4� 调查样本学历分布表

学历 大专以下 大专 大学本科 硕士研究生 博士研究生 总计

人数 (人) 1 14 66 15 2 98

比例 ( % ) 1�0 14�3 67�3 15�3 2�0 100

二、对人事干部胜任力状况调查的说明

(一) 胜任力模型的形成

根据对中央国家机关人事工作职位的分析和研究, 我们分别从思想政治素质、机关人事工作

特点和知识经济时代对公务员的能力要求三方面出发, 在借鉴变革学公司的胜任力类型表, 以及

朱牧构建的我国企业人力资源管理专业人员胜任力因素构成的基础上, 形成了中央国家机关人事
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干部胜任力构成假设。

为了防止个人因素对研究结果的信度和效度产生负面影响, 我们随后分别与 10位人力资源

管理专业领域的专家、人力资源管理专业高年级研究生以及多年在中央国家机关从事人事工作的

局处级领导干部进行了访谈, 广泛征求并听取了他们对因素构成假设的意见、建议。在此基础

上, 对假设的胜任力维度和因素进行了一定程度的调整, 最终确定了中央国家机关人事干部胜任

力模型 (见表 5) , 并以此设计了四级李克量表形式的调查问卷。
表 5 � 中央国家机关人事干部胜任力模型表

维度 要 � � 素

完成任务能力 主动性、有恒性、灵活性、原则性、创新能力、识人能力

机关业务能力 政治信念和党性修养、人事政策把握能力、人事管理工作的实践经验、一般管理知识和机关业务知

识、计算机应用技能、法制观念

人际交往能力 团队合作能力、服务意识、对组织认识能力、沟通的能力、解决冲突的能力

个人素质能力 正直诚信、决策能力、表达能力、应变能力、学习研究能力、情绪控制能力、自我认知能力、开拓进

取能力

管理能力 计划能力、组织能力、激励能力、授权能力、影响力

(二) 胜任力模型的信度与效度分析

1�信度分析
为了保证调查结果的可靠和准确, 我们对调查结果进行了信度分析。具体采用了克朗巴哈�

信度系数法对其信度进行了估计。通过对 5个维度的信度进行测量, 其结果如下 (见表 6) :

表 6 � 五维度信度系数表

维度名称 信度系数 对信度高低程度的评价

完成任务能力

机关业务能力

人际交往能力

个人素质能力

管理能力

0�3060
0�6

0�6611
0�7484
0�6863

较低

较高

较高

较高

较高

2�效度分析
我们分别对问卷的鉴别度和难易度进行了测算, 以此判定其效度的高低。应用 SPSS 统计软

件, 我们分别计算出了 5个维度中共 30个要素的鉴别度, 根据分析结果, 我们发现调查问卷的

鉴别度非常高, 每个维度和它所组成的要素之间都显示出两个星号, 其相关系数均在 0�05之下。
但是, 依据 ( PH+ PL) / 2m公式对其难易度进行测算, 发现系数在 0�5之下, 说明被调查对象有

根据自己的理解把握 5个维度和其 30个要素含义的可能性, 尽管客观上对效度产生了不利的影

响, 但综合考虑本次调查的鉴别度和难易度, 调查效度还是较高的, 其调查的结果具备一定的真

实性和可靠性。

三、中央国家机关人事干部胜任力状况分析

(一) 对胜任力要素需要程度和自我评价的对比分析

调查中, 首先请被调查对象就中央国家机关人事干部 5项胜任力维度和 30个要素的需要程

度, 进行不需要、一般需要、比较需要和非常需要的四级评价, 分别计为 1 分、2分、3 分、4

分。随后, 再依此对照自己的实际情况进行自我评价。评价等级分为较差、一般、较好、非常好

四级, 分别计为 1分、2分、3分、4分。通过对比分析, 主要特点表现如下:

1�看重人际交往能力
在调查中, 我们发现, 中央机关的人事干部在诸项维度中, 非常强调人际交往能力的必要
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性。他们从 30个要素当中评价出最需要的 10个要素, 其中有 4个是属于人际交往能力维度的。

在所属维度中, 人际交往能力排在了第一位, 其后依次是机关业务能力、完成任务能力、个人素

质能力和管理能力。具体情况见表 7。

表 7 � 中央国家机关人事干部胜任力要素需要程度顺序表

要素内容 需要程度均值 顺序号 所属维度名称

人事政策把握能力

� � � 正直诚信
� � � 原则性
� � � 识人能力
政治信念和党性修养

� � � 沟通能力
� � � 团队合作能力
� � � 组织能力
� � � 服务意识
� � � 解决冲突的能力

3�622
3�608
3�556
3�515
3�371
3�333
3�322
3�312
3�278
3�252

1

2

3

4

5

6

7

8

9

10

机关业务能力

个人素质能力

完成任务能力

完成任务能力

机关业务能力

人际交往能力

人际交往能力

管理能力

人际交往能力

人际交往能力

此外, 在要求被调查对象进行 30个要素的自我评价时, 统计结果表明, 均值较高的前 10个

要素中, 有4个是属于人际交往能力这一维度的。特别是团队合作能力和服务意识两个要素, 需

要程度和自我评价非常一致。可见, 中央机关人事干部很看重在平时的工作中, 对属于这一维度

的要素的修养。具体情况见表 8。

表 8 � 中央国家机关人事干部胜任力要素自我评价顺序表
要素内容 自我评价均值 顺序号 所属维度名称

� � � 正直诚信 3�520 1 个人素质能力

� � � 团队合作能力 3�364 2 人际交往能力

� � � 服务意识 3�329 3 人际交往能力

政治信念和党性修养 3�237 4 机关业务能力

� � � 原则性 3�206 5 完成任务能力

� � � 主动性 3�134 6 完成任务能力

� � � 法制观念 3�051 7 机关业务能力

� � � 对组织认识能力 2�968 8 人际交往能力

� � � 计划能力 2�968 9 管理能力

� � � 沟通能力 2�958 10 人际交往能力

2�重视正直诚信的个性品质
从表 7中可以发现, 正直诚信的需要程度在 30个要素中排在第二位, 仅次于人事政策把握

能力。在自我评价中, 正直诚信在 30个要素中排在第一位, 而且在分类统计中, 各个类别的人

员基本上都把自己的正直诚信品质排在第一位, 出现了高度的一致性。这说明在胜任力要素模型

中, 正直诚信是非常重要的, 得到了人事干部的公认。而且目前中央国家机关人事干部也都非常

重视对正直诚信品质的培养, 都自我评价具有较高的正直诚信品质。

3�更关注原则性而不是灵活性
问卷调查结果显示, 在中央国家机关人事干部胜任力模型中, 原则性的需要程度排在第 3

位; 而灵活性的需要程度排在第28位, 差距很大。在自我评价中, 原则性排在第 5位; 而灵活

性则排在第 18位, 也具有较大的差距 (见表 9)。可见, 对于中央国家机关人事干部, 原则性的

需要程度和自我评价均高于灵活性, 这和中央国家机关的单位性质和人事干部的业务特点是相符

合的。

4�人事政策把握能力明显不足
在问卷统计结果中, 人事政策把握能力的需要程度排在 30个因素中第 1位, 人事干部普遍

认为这一能力是接近 �非常需要� 的。但在对自我评价中, 排在了第 11位, 只是接近 � 较好�
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这一等级 (见表 9)。显然, 主观认知和实际表现存在很大的差距。

5�识人能力存在相当差距
问卷统计结果表明, 识人能力的需要程度排在 30个因素的第 4位。但在自我评价中, 排在

了第 20位, 可见, 识人能力是人事干部非常重要的胜任力, 但是, 调查结果显示, 目前中央国

家机关人事干部这一能力普遍自我感觉并不高 (见表 9)。

6�解决冲突能力亟待进一步提高
调查结果显示, 解决冲突能力的需要程度排在了第 10位, 但在自我评价中, 排在了第 25

位, 具有较明显的差距 (见表 9)。

表 9� 胜任力需要程度与自我评价比较表
胜任力需要程度排序 顺序号 需要程度均值 胜任力自我评价排序 顺序号 自我评价均值

人事政策把握能力 1 3�622 正直诚信 1 3�520

正直诚信 2 3�608 团队合作能力 2 3�364

原则性 3 3�556 服务意识 3 3�329

识人能力 4 3�515 政治信念和党性修养 4 3�237

政治信念和党性修养 5 3�371 原则性 5 3�206

沟通能力 6 3�333 主动性 6 3�134

团队合作能力 7 3�322 法制观念 7 3�051

组织能力 8 3�312 对组织认识能力 8 2�968

服务意识 9 3�278 计划能力 9 2�965

解决冲突能力 10 3�252 沟通能力 10 2�958

计划能力 11 3�200 人事政策把握能力 11 2�948

情绪控制能力 12 3�145 自我认知能力 12 2�927

表达能力 13 3�072 组织能力 13 2�927

决策能力 14 3�072 有恒性 14 2�885

实践经验 15 3�062 学习研究能力 15 2�833

学习研究能力 16 3�062 管理和业务知识 16 2�810

激励能力 17 3�031 表达能力 17 2�770

创新能力 18 3�010 灵活性 18 2�760

法制观念 19 3�010 计算机应用技术 19 2�752

主动性 20 2�969 识人能力 20 2�750

应变能力 21 2�968 情绪控制能力 21 2�750

开拓进取能力 22 2�968 开拓进取能力 22 2�729

自我认知能力 23 2�958 应变能力 23 2�718

对组织认识能力 24 2�947 决策能力 24 2�697

影响力 25 2�905 解决冲突能力 25 2�684

有恒性 26 2�804 实践经验 26 2�625

管理和业务知识 27 2�791 创新能力 27 2�604

灵活性 28 2�739 激励能力 28 2�595

授权能力 29 2�684 影响力 29 2�583

计算机应用技术 30 2�680 授权能力 30 2�431

(二) 对胜任力要素自我评价的差异性分析

1�工作年限长短与胜任力要素的关系
工作年限长短与干部的胜任力是否存在内在的联系呢? 我们选用了工作年限最长和最短的两

组数据, 进行了 30个要素的相关检验。统计分析表明, 工作 1年以上和超过 10年的人事干部在

大部分胜任力要素上的自我评价上没有明显的差别。不过, 还是有两个要素, 即人事政策把握能
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力和识人能力在年限上存在明显差异。结论是, 工作年限越长, 能力就越强 (见表 10)。说明中

央国家机关人事工作所需这两方面的胜任力, 是依赖在工作实践中不断提升和积累的。

表 10� 工作年限与胜任力自我评价的差异性表

胜任力要素名称
从事人事工作 1年以

下自我评价均值

从事人事工作 10年以

上自我评价均值
T 检验

人事政策把握能力 2�20 3�26 0�000

识人能力 2�20 3�07 0�003

2�职务高低与胜任力要素的关系
在被调查者中, 担任主任科员或以下的人数和 (副) 处长人数最多, 分别占到了 53�1%和

33�7%。我们把这两组进行了对比, 统计发现, 主任科员或以下职务的与担任 (副) 处长职务的

人事干部在对胜任力要素的自我评价上, 共有 7个要素存在明显的差异, 经 t检验, 其系数均远

远小于0�05。其中, 有恒性和计算机应用技术的均值都是主任科员或以下组明显大于 (副) 处

长组。其余5个, 即识人能力、人事政策把握能力、人事管理实践经验、授权能力和影响力的均

值, 都是 (副) 处长组高于主任科员或以下。显然, 比起科员们, (副) 处长们在工作中更需要

这5项胜任力。在 30个要素中, 对于负较大责任、担任较高职务的人事干部来说, 以上 5个要

素的胜任力自我评价确实更强一些。

3�学历高低与胜任力要素的关系
在调查分析中, 我们想知道, 中央国家机关人事干部的胜任力与学历是否有必然的联系。从

调查结果看, 拥有大专学历和硕士研究生学历的人事干部比重接近, 分别占 14�3%和 15�3%。
因此, 我们对二者的自我评价进行了差异性分析。结果表明, 在 30个要素中, 两组人士没有大

差别, 不存在学历与胜任力之间的正相关关系。但是, 还是有 5个胜任力要素间的均值存在明显

的差异性 (见表 11) , 而且, 这 5个能力均是大专学历者自我评价明显高于硕士研究生。这一现

象至少说明在选拔机关人事干部时, 不应该唯学历论, 胜任力的高低并不与学历存在明显的正相

关关系。

表 11 � 学历与胜任力要素之间差异性表

胜任力要素名称 大专学历自我评价均值 硕士研究生自我评价均值 -t 检验

正直诚信 4 3�43 0�000

组织能力 3�21 2�71 0�019

原则性 3�50 3�07 0�031

主动性 3�29 2�86 0�033

服务意识 3�57 3�07 0�046

(三) 影响胜任力的因素分析

通过统计分析, 发现目前中央国家机关人事干部对胜任力的自我评价, 大多在一般与较好之

间, 距离非常好还自认为有一定的距离 (见表 12)。那么, 主要有哪些因素影响了他们胜任力的

形成和提高呢?

表 12 � 当前人事干部对胜任力的自我评价表

胜任程度 非常胜任 较好胜任 一般胜任 不太胜任 很不胜任

人数 (人) 9 64 22 0 0

所占比重 ( % ) 9�4 67�4 23�2 0 0

1�业务学习的机会
在对 97份有效问卷调查分析中发现, 人事干部的业务学习机会较少。有 59 (下转第 38页)
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表 2� 就业质量评分表
地区 (行业、企业) 名称:

序号
评价

要素

权重与分值 等级及对应分值

% 分 1 2 3 4 5

累计

分数

1 工作时间 5 50 50 30 20

2 劳动报酬 10 100 100 70 40 20 0

3 工作稳定性 4 40 25 15

4 职工培训 4 40 25 10

5 物理环境 10 100 100 60 40 0

6 安全环境 10 100 100 75 50 20 0

7 心理环境 4 40 40 25 15

8 养老保险 5 50 50 40 30 20 10

9 医疗保险 5 50 50 40 30 20 10

10 工伤保险 5 50 50 40 30 20 10

11 失业保险 4 40 40 35 25 15 10

12 生育保险 4 40 40 35 25 15 10

13 劳动合同 10 100 100 80 60 40 20

14 民主管理 5 50 50 35 0

15 工会组织 6 60 60 45 30 20

16 平等协商和集体合同 5 50 50 30 0

17 社会对话 4 40 25 0

合计 100 1000

� � 注: 用 � � � 表示所属等级和分值。

参考文献:
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人认为自己的业务学习在日常工作时间中只占 20%以下; 有 24人认为这一比例处于 20% ~ 30%

之间。这两种情况占调查总数的比重高达 85�5%。可见, 有意识地为人事干部进行系统的在职

培训, 以此提升其胜任力是极其必要和紧迫的。

2�工作投入的力度
在被调查的对象中, 大部分人并没有因为自己的胜任力不十分的突出而产生危机感, 一些人

并没有打算通过长期努力工作培养该专业的胜任力。例如, 有 41�2%的调查对象希望调动, 他

们并没有对干好人事工作抱有长期的打算; 还有 33%的调查对象对是否能够在此岗位长期干下

去抱着无所谓的态度。

3�领导重视的程度
调查发现, 被调查对象普遍认为本单位的领导还是比较重视和一般重视人事干部胜任力的提

高的, 分别占被调查对象总数的 53�2%和 26�6%。此外, 还有 11�7%的领导被认为是非常重视
胜任力提高的, 只有 8�5%的极少数领导被看作是不太重视的。
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