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摘　要：在研究我国种子行业情景特征基础上�综合国内外文献研究成果�编制了中国种业高层管理者胜任特征
评价量表�针对167名种业企业管理者进行调查�采用因素分析和结构方程模型确定并检验了胜任特征因子和
结构。结果表明�种业企业高层管理者胜任特征结构由战略能力、知识水平、适应调整能力、自我效能、情绪智
力、团队协作能力、成就取向和责任意识8个特征构成；其中自我效能感、情绪智力和成就取向都与适应调整能
力产生了较强的相关关系。
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1　引言

中国是一个农业大国�种子行业是关系国计民
生的重要基础行业。当前种业的竞争日趋激烈�种
业全球化趋势正在逐步深化。据估计2004～2005
销售年度中国市场种子销售总值超过25亿美元�
而中国商业种子市场价值约为30亿美元�居世界
第2位�未来的10～20年中国种业市值估计可能
达到100亿美元以上�成为国际竞争的焦点 ［1］。中
国种业长期实施的是典型的计划经济模式�由于行
业的特殊性�其市场化改革相对滞后�直到2000年
《种子法》颁布至今�中国种业才开始进入真正的
市场化时期�种子行业得以蓬勃发展。企业高层管
理团队 （ＴＭＴ）是企业最珍贵的人力资源�也是企

业和行业发展的关键因子。在行业处于成长和转
型这一特殊时期�进行高层管理人员的胜任特征研
究�恰得其时�对种子企业竞争力提升与种子行业
的健康发展均有重要的理论和现实意义。

胜任特征的研究理论上起源于行为心理学�最
早的研究从 Ｆｌａｎａｇａｎ开始�随后 Ｗｈｉｔｅ、ＭｃＣｌｅｌ-
ｌａｎｄ、Ｂｏｙａｔｚｉｓ、Ｓｐｅｎｃｅｒ等学者对胜任特征力研究
起到了巨大的推进作用。1973年ＭｃＣｌｅｌｌａｎｄ在管
理研究领域首次明确提出胜任特征的概念时把胜

任力定义为 “能区分在特定工作岗位和组织环境
中绩效水平的个人特征 ”�并认为胜任特征是那些
与工作或工作绩效直接相关的知识、技能、能力、特
征、或者价值观、动机等 ［2］。随后�Ｂｏｙａｔｚｉｓ提出了
经理的有效绩效胜任特征模型�该模型认为要取得
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良好绩效�管理人员需要具备6个方面的通用胜任
力：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 ［3］。Ｂｒａｙ等根据评价中心技术�在
对ＡＴ＆Ｔ的长期研究中�从个体特性的层面提取了
25项经理层的关键成功因素 ［4］。Ｓｐｅｎｃｅｒ等人总
结了20年关于能力研究成果�提出了包括专业技
术人员、销售人员、社区服务人员、管理人员和企业
家在内的五个通用胜任力模型 ［5］。Ｓｃｈｏｌｔｅｓ结合
自己以及同事们的实践和戴明的质量管理理论提

出6条管理胜任力的维度：系统的思考和引导�理
解变化�引导学习�理解人的行为�理解系统、变化、
学习以及人们之间的交互作用和相互依赖性�为组
织指明方向和焦点 ［6］。Ｒｕｓｓｅｌｌ建立的高层管理者
胜任特征模型包括确定方向、员工配置、业务执行、
财务分析、信息沟通氛围建设、战略制定与执行、顾
客及其他外部关系维护、产品设计及市场开发以及
组织目标和个人目标整合等 ［7］。

我国学者在胜任力研究方面还处于引进阶段�
在国外研究方法的基础上�结合实际情况采用不同
的胜任特征模型构建方法对管理者进行了许多有

价值的实证研究。时勘等采用行为事件访谈法得
出了我国通信行业高层管理者的胜任特征模型：影
响力、组织承诺、信息寻求、成就欲、团队领导、人际
洞察力、主动性、客户服务意识、自信和发展他
人 ［8］。王重鸣、陈民科以结构化访谈与开放式量
表调查相结合的方式对高层管理者的研究表明�管
理胜任特征模型由管理素质和管理技能两个维度

构成�但在正副职位中高层管理者间存在差异 ［9］。
仲理峰、时勘研究了我国家族企业高层管理者的胜
任特征模型�并与国内外企业高层管理者通用胜任
特征模型进行了比较�其中威权导向、仁慈关怀是
我国家族企业高层管理者独有的胜任特征 ［10］。刘
学方、王重鸣等在国内外首次建立了家族企业接班
人胜任特征模型�认为家族企业接班人胜任特征包
括组织承诺、诚信正直、决策判断、学习沟通、自知
开拓、关系管理、科学管理和专业战略 8个因
子 ［11］。其他许多学者还对 ＩＴ企业、煤炭企业、银
行和旅游业的高层管理者的胜任特征进行了一些

探索性研究。
总的说来�国内外胜任特征的研究已经取得了

令人瞩目的成就�在企业中也得到了广泛的应用�
但仍存在一些不足：（1）研究领域狭窄�大多数研

究都聚焦于热门的第三产业行业和信息产业�而针
对传统第一、第二产业的研究较少�特别是关于农
业方面�国内外尚无见到相关研究成果。 （2）国内
采用系统性实证方法的胜任特征研究者较少�缺乏
按照严谨规范的实证研究过程所得的研究成果。
（3）文化适应性不足�国内研究大多以国外的研究
模型为基础�对中国传统文化和行业特征与西方胜
任模型的有机结合缺乏深入研究。

本文聚焦于我国农业发展的关键产业———种
子行业�以我国种子行业的高层管理者为研究对
象�在西方已有胜任特征研究的基础上�结合中国
情景特征�通过探索性和验证性因子分析系统地研
究种业高层管理者的胜任特征结构�建立相应的胜
任特征模型�为我国种子企业人力资源配置、优化、
管理和行业的健康发展提供理论依据。
2　数据与方法

2．1　数据
本研究数据采用问卷调查的形式�于2007年

5～6月期间对中国种子行业的一些龙头企业进行
调查。调查样本主要分布在湖南、广西、江西等地�
共获得样本167份�其中存在填写残缺的问卷8
份�由于残缺程度不高�为了便于数据处理�这些问
卷根据经验进行了补充。其中隆平种业公司湖南
总公司89人、亚华集团28人、泰帮和希望种业15
人、神农大丰公司14人�广西隆平分公司15人、广
西神农大丰公司5人、广西种子公司2人。调查样
本的基本情况如下：性别结构上�男性130名�女性
33名�信息丢失4名；年龄结构上�25岁以下人员
10名�26～35岁67名�36～45岁72名�46岁以上
15名�信息丢失3名；学历方面�大专以上学历占
绝大多数�为150人�占样本总量的90％�其中农
学和生物专业背景毕业的人占到样本总量的

72．7％；工作年限上�59．1％的人在本行业有7年
以上的工作经验；职位方面�72．5％的人为主管以
上的高层管理人员。
2．2　量度

我们通过文献分析�总结出前人在研究高管胜
任特征中�最具代表性的50项评价指标�分别从战
略、团队合作、自我效能、知识与学习能力、成就取
向、责任意识、适应及创新能力、心态控制能力八个
方面来展开研究。我们召开专家评审会议结合种
子行业实际情况进行讨论�通过修改完善�共得到
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了36项种业高层管理人员胜任特征测量指标�在
此基础上编制了 《种业高管胜任特征评价量表》�
问项均用Ｌｉｋｅｔ-5量表测量。量表记分方法为：“1”
表示测量指标对成为一名种业企业高层管理人员

来说很不重要�“5”表示该测量指标对成为一名种
业企业高层管理人员来说很重要。在正式实施量
表前�我们对量表进行了小规模的预测试与修正。
2．3　方法

根据本研究的目的�我们首先采用ＳＰＳＳ13．0
对测量指标进行描述性统计分析�并通过主成分分

析和最大方差旋转对样本数据进行探索性的因素

分析。在此基础上�运用结构方程模型软件ＡＭＯＳ
7．0对探索性因素分析的结果进行验证性分析�判
断由样本数据所得模型的拟合程度。
3　结果与讨论

3．1　测量指标的描述性统计分析
种业高管胜任特征测量指标的平均得分和标

准差的分析结果如表1所示。
表1　种业高管胜任特征量表的描述性统计分析结果　 （ｎ＝167）

项目数 平均分 标准差 项目数 平均分 标准差

Ａ1 4．2395 0．80067 Ａ19 4．1617 0．67945
Ａ2 3．1557 0．84294 Ａ20 4．3114 0．71897
Ａ3 4．3174 0．72884 Ａ21 4．4192 0．61438
Ａ4 4．7964 0．44639 Ａ22 4．2695 0．70657
Ａ5 4．8862 0．35431 Ａ23 4．2395 0．62295
Ａ6 4．6287 0．55418 Ａ24 4．6048 0．59067
Ａ7 4．6407 0．55125 Ａ25 4．5689 0．57539
Ａ8 4．4311 0．63511 Ａ26 4．2455 0．60587
Ａ9 4．5928 0．55053 Ａ27 3．9880 0．76267
Ａ10 4．5269 0．57889 Ａ28 4．2156 0．67770
Ａ11 3．9521 0．79006 Ａ29 4．3114 0．73554
Ａ12 4．3293 0．65347 Ａ30 4．4940 0．65825
Ａ13 4．2635 0．64194 Ａ31 4．1916 0．67605
Ａ14 4．2096 0．75914 Ａ32 4．3952 0．62051
Ａ15 4．4671 0．65661 Ａ33 4．4431 0．66409
Ａ16 4．1317 0．77266 Ａ34 4．4132 0．65165
Ａ17 4．4491 0．65546 Ａ35 4．2515 0．69176
Ａ18 4．4311 0．71540 Ａ36 4．3772 0．63641

　　表中数据显示�得分最高的项目为Ａ5（诚信 ）
（Ｍ＝4．8862）�得分最低的为 Ａ2（权力欲 ） （Ｍ＝
3．1557）。总体来看�所有测量指标之值均高于中
间水平 （＞3）�所测指标都会对高管的胜任特征产
生一定影响。
3．2　探索性因素分析

运用ＳＰＳＳ13．0软件对数据进行探索性因素分
析�采用的方法是主成分分析和最大方差旋转。

删除不能反映同一个概念维度的测量项目和载荷

小于0．5或交叉载荷较高的项目共15项�最后剩
余21个项目�抽取了8项因素�共解释了61．78％
的总变异。通过对这些因素的信度检验�表明
Ｃｒｏｎｂａｃｈ内部一致性系数α均在0．65～0．76之间�
因此量表所获得的结果是有效和可信的。量表剩
余21个项目的分析结果与各因素命名结果如
表2。
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表2　种业高管胜任特征量表中21项有效因子的探索性因素分析结果　 （ｎ＝167）

项目内容
因子负荷

1 2 3 4 5 6 7 8
分析决策 0．730 0．008 0．088 0．165 0．144 0．056 —0．071 0．300
计划能力 0．724 0．318 0．106 0．148 0．035 —0．034 —0．091 —0．009
战略思维 0．720 0．040 —0．176 0．143 0．044 0．212 0．179 —0．034
商业直觉 0．638 0．088 0．254 0．053 0．048 0．111 0．056 0．109
适应能力 0．056 0．791 0．250 —0．012 0．120 0．045 0．153 0．120
沟通能力 0．066 0．747 0．162 0．152 0．198 0．062 0．079 —0．032
创新能力 0．347 0．551 0．278 —0．024 —0．250 0．073 0．049 0．009
技术知识 —0．023 0．341 0．673 0．236 —0．059 —0．076 —0．072 0．104
管理知识 0．189 0．183 0．664 0．221 0．065 —0．014 0．028 0．039
自信 0．108 0．075 0．148 0．670 —0．057 0．011 0．132 0．296

自我认知 0．208 —0．161 0．287 0．611 0．038 0．052 0．317 —0．161
承受压力 0．153 0．178 —0．044 0．587 0．401 0．187 0．005 0．100
协作意识 —0．017 0．083 0．042 0．221 0．701 0．011 0．142 0．100
团队建设 0．356 —0．008 0．311 —0．213 0．581 0．031 0．179 0．158
协调能力 0．434 0．233 —0．021 0．059 0．539 —0．048 0．082 0．064
权力欲 0．049 0．028 0．052 0．047 0．031 0．823 0．021 0．037
成就欲 0．234 0．179 —0．088 0．336 0．016 0．601 —0．049 —0．121
情绪控制 —0．003 0．203 0．139 0．210 0．110 0．067 0．721 0．102
容忍差异 —0．002 0．142 —0．324 0．187 0．218 —0．074 0．552 0．134
社会责任 0．181 —0．073 —0．007 0．056 0．054 0．171 0．162 0．764
诚信 0．051 0．264 0．116 0．163 0．214 —0．239 —0．022 0．648

　　按照各因子所包含的胜任特征意义对各因子

进行命名。从表2可以看出�第一主成分包括分析
决策、计划能力、战略思维、商业直觉等4个胜任特
征�主要涉及战略与决策层面的能力�故命名为战
略能力；第二主成分包括适应能力、沟通能力、创新
能力等3个胜任特征�主要涉及对环境的适应和自
我调整能力�故命名为适应调整能力；第三主成分
包括技术知识和管理知识2个胜任特征�主要涉及
对员工知识的要求�故命名为知识水平；第四主成
分包括自信、自我认知、承受压力等3个胜任特征�
主要涉及对自我的认识方面�故命名为自我效能；
第五主成分包括协作意识、团队建设、协调能力等
3个胜任特征�主要涉及员工的团队协作方面的能
力�故命名为团队协作能力；第六主成分包括权力
欲和成就欲2个胜任特征�主要涉及对权力和成就
的追求�故命名为成就取向；第七主成分包括情绪
控制和容忍差异2个胜任特征�主要涉及情绪上的
能力�故命名为情绪智力；第八主成分包括社会责
任和诚信2个胜任特征�主要涉及对社会的责任意
识�故命名为责任意识。

3．3　种业高管胜任特征结构的效度验证
在对量表中剩余的21项因素的相关性统计分

析中 （见表3）�大多数的因素之间呈现一定的相关
关系�特别是适应调整能力的各个要素都与自我效
能、成就取向和情绪智力各个要素呈现较强的正相
关关系。

为了进一步探究各个胜任特征的因素 （潜变
量 ）之间的结构关系�我们根据探索性因素分析的
结果�运用结构方程模型软件ＡＭＯＳ7．0作了进一
步的验证性分析�根据有关理论和文献 ［12］�本研
究设置三个可资比较的模型�模型1是将探索性因
素分析得到8个因子合并为一个因子�胜任特征模
型变为单因子模型。模型2是一个原构想模型的
放宽模型：战略能力、适应调整能力、团队协作能力
合并为一个管理技能因子�将自我效能、心态控制
合并为管理素质因子�成就取向和责任意识合并为
成就取向因子。模型3为探索性因素分析得到的
构想模型。我们采用极大似然估计 （ｍａｘｉｍｕｍｌｉｋｅ-
ｌｉｈｏｏｄｅｓｔｉｍａｔｉｏｎ）检验各个因子的拟合程度。
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表3　 种业高管胜任特征量表的因素相关矩阵　 （ｎ＝167）
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Ｖ1 Ｖ2 Ｖ3 Ｖ4 Ｖ5 Ｖ6 Ｖ7 Ｖ8 Ｖ9 Ｖ10 Ｖ11 Ｖ12 Ｖ13 Ｖ14 Ｖ15 Ｖ16 Ｖ17 Ｖ18 Ｖ19 Ｖ20Ｖ21
Ｖ1 1

Ｖ20．34（∗∗ ） 1

Ｖ30．09 0．12 1

Ｖ4—0．01—0．100．30（∗∗ ） 1

Ｖ50．18（∗ ） 0．06 0．22（∗∗ ） 0．22（∗∗ ） 1

Ｖ60．10—0．010．17（∗ ） 0．11 0．18（∗ ） 1

Ｖ70．08 0．02 0．15（∗ ） 0．22（∗∗ ） 0．19（∗ ） 0．19（∗ ） 1

Ｖ80．07 0．11 0．14 0．21（∗∗ ） 0．24（∗∗ ） 0．29（∗∗ ） 0．24（∗∗ ） 1

Ｖ90．27（∗∗ ） 0．0680．0650．0530．37（∗∗ ） 0．11 0．16（∗ ） 0．28（∗∗ ） 1

Ｖ100．26（∗∗ ） 0．20（∗∗ ） 0．17（∗ ） 0．20（∗∗ ） 0．33（∗∗ ） 0．23（∗∗ ） 0．29（∗∗ ） 0．28（∗∗ ） 0．29（∗∗ ） 1

Ｖ110．34（∗∗ ） 0．16（∗ ） 0．16（∗ ） 0．04 0．18（∗ ） 0．15（∗ ） 0．09 0．17（∗ ） 0．23（∗∗ ） 0．25（∗∗ ） 1

Ｖ120．28（∗∗ ） 0．08 0．21（∗∗ ） 0．14 0．15 0．09 0．14 0．12 0．21（∗∗ ） 0．15（∗ ） 0．39（∗∗ ） 1

Ｖ130．25（∗∗ ） 0．07 0．10 0．18（∗ ） 0．20（∗∗ ） 0．06 0．03 0．13 0．16（∗ ） 0．23（∗∗ ） 0．44（∗∗ ） 0．41（∗∗ ） 1

Ｖ140．16（∗ ） 0．07 0．19（∗∗ ） 0．22（∗∗ ） 0．19（∗ ） 0．24（∗∗ ） 0．29（∗∗ ） 0．19（∗ ） 0．13 0．36（∗∗ ） 0．30（∗∗ ） 0．31（∗∗ ） 0．41（∗∗ ） 1

Ｖ150．18（∗ ） 0．13 0．29（∗∗ ） 0．24（∗∗ ） 0．26（∗∗ ） 0．05 0．16（∗ ） 0．10 0．21（∗∗ ） 0．30（∗∗ ） 0．44（∗∗ ） 0．46（∗∗ ） 0．51（∗∗ ） 0．34（∗∗ ） 1

Ｖ160．04 0．07 0．21（∗∗ ） 0．23（∗∗ ） 0．04 0．14 0．33（∗∗ ） 0．18（∗ ） 0．11 0．20（∗∗ ） 0．21（∗∗ ） 0．26（∗∗ ） 0．25（∗∗ ） 0．36（∗∗ ） 0．34（∗∗ ） 1

Ｖ170．08—0．020．01 0．24（∗∗ ） 0．26（∗∗ ） —0．020．07 0．17（∗ ） 0．14 0．21（∗∗ ） —0．030．20（∗∗ ） 0．21（∗∗ ） 0．12 0．09 0．11 1

Ｖ180．01 0．08 0．06 0．12 0．27（∗∗ ） 0．02 0．12 0．20（∗∗ ） 0．28（∗∗ ） 0．23（∗∗ ） 0．05 0．32（∗∗ ） 0．33（∗∗ ） 0．23（∗∗ ） 0．22（∗∗ ） 0．24（∗∗ ） 0．48（∗∗ ） 1

Ｖ190．19（∗∗ ） 0．20（∗∗ ） 0．06 0．12 0．22（∗∗ ） 0．10—0．010．10 0．49（∗∗ ） 0．17（∗ ） 0．24（∗∗ ） 0．27（∗∗ ） 0．34（∗∗ ） 0．12 0．22（∗∗ ） 0．18（∗ ） 0．37（∗∗ ） 0．26（∗∗ ） 1

Ｖ200．18（∗ ） 0．21（∗∗ ） 0．11 0．28（∗∗ ） 0．19（∗∗ ） 0．12 0．17（∗ ） 0．32（∗∗ ） 0．23（∗∗ ） 0．19（∗∗ ） 0．02 0．19（∗ ） 0．33（∗∗ ） 0．27（∗∗ ） 0．14 0．25（∗∗ ） 0．36（∗∗ ） 0．34（∗∗ ） 0．43（∗∗ ） 1

Ｖ210．13 0．37（∗∗ ） 0．07 0．21（∗∗ ） 0．20（∗∗ ） 0．17（∗ ） 0．25（∗∗ ） 0．25（∗∗ ） 0．16（∗ ） 0．29（∗∗ ） 0．09 0．18（∗ ） 0．28（∗∗ ） 0．31（∗∗ ） 0．14 0．13 0．29（∗∗ ） 0．32（∗∗ ） 0．34（∗∗ ） 0．67（∗∗ ） 1

注：∗∗ Ｐ＜0．01（双尾概率 ） �∗ Ｐ＜0．05（双尾概率 ） 。
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表4　三种理论模型的验证性因素分析各项指标比较　 （ｎ＝167）
拟合指数 χ2／ｄｆ ＣＦＩ ＮＦＩ ＴＬＩ ＩＦＩ ＲＭＳＥＡ

模型1 2．482 0．634 0．519 0．594 0．644 0．094
模型2 2．414 0．656 0．540 0．612 0．667 0．092
模型3 1．53 0．919 0．893 0．907 0．920 0．057

　　从表4中的验证性因素分析结果得�模型3除
规范拟合指数 （ＮＦＩ）在0．90以下外�其他各个拟
合指标都在0．90以上�χ2／ｄｆ为1．53�远小于5�
ＲＭＳＥＡ只有0．057�小于0．1�表明模型具有较高
的拟合度和稳定型。所以我们选用种业高管胜任
特征的二阶八因子模型结构�这一结构模型验证性
因素分析的标准化解的路径图如图1所示。

图1　种业高管胜任特征二阶八因素结构标准化路径模型

3．4　讨论
上述结构方程建模结果表明：中国种子行业高

层管理者胜任特征具有8个维度�分别是战略能
力、知识水平、适应调整能力、自我效能、情绪智力、
团队协作能力、成就取向和责任意识。

战略能力在本研究结论中是一个重要的特征

指标�该能力在国内外有关岗位胜任特征研究结果

中则比较少见�主要是因为其他胜任特征研究的对
象多是趋于稳定和成熟的行业�而中国种业是市场
化进程尚不足10年、处于成长和转型时期的新兴
行业�高层管理者必须具备优秀的战略判断、分析
和决策能力�方能把握企业的发展�带领企业走向
成功。战略能力作为种业高层管理者胜任力重要
因子�符合中国种子企业和行业发展现状。

已有研究表明�专业知识和专门技术是管理者
的基本要求 ［5］�而且在各项通用胜任特征中�只有
专业知识是优秀管理者和一般管理者所共有

的 ［13］�种子行业作为技术密集型产业�其高层管理
者的技术背景尤其重要。在本研究的样本中�农学
和生物专业背景的高管占到样本总量的72．7％�
技术学历背景的比例远高于其他日用品行业和第

三产业。知识水平作为胜任特征因子�符合种子行
业特点。

本研究中�自我效能感、情绪智力和成就取向
都与适应调整能力产生了较强的相关关系�这与
Ｓｅｉｂｅｒｔ等人的研究结果相符。Ｓｅｉｂｅｒｔ研究表明�积
极、稳定的情绪特征、自我效能感、成就动机水平可
以促使个体在行为过程中保持心理的稳定性�帮助
个体积极、主动地调整行为�提高或保持行为的有
效性�增强个体对环境的适应性 ［14］。Ｈｏｇａｎ认为
自我效能感等个性特征与工作绩效具有一定的相

关性 ［15］。从行业角度来看�种业受到客观自然条
件影响�具有周期长、风险大、退货率高、客户分布
分散、客户管理难度大等特点�种业的高层管理者
不仅要有效处理企业的内部运作协调问题�更要面
对各种复杂多变的社会环境和客户关系问题�加之
整个中国种业又处在重要的转型发展时期�个体心
理特征差异对工作绩效的影响会在这种行业所面

临的动态复杂环境中更加明显。该四项胜任特征
指标符合中国的情景特征。

国内外一些学者将责任意识视为与个体工作

绩效相关性最高、最稳定的个性维度 ［16�17］。本研
究中对责任意识进行了泛化�将个人的诚信和社会
责任意识纳入其中。因为种业为影响民生之基础
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行业�其发展过程中社会效应显著�政府的政策导
向和有关法律法规对企业的社会责任予以刚性约

束�种业企业发展受政策性风险和社会效应影响较
大�这是一个显著的行业性特征。作为种业企业高
层管理者�个人的诚信和社会责任意识一则影响企
业员工的行为模式�再则影响千万农户乃至一方安
定�对企业的发展影响甚大。责任意识成为中国种
业企业高层管理者胜任特征内容�合乎行业特征和
中国情景特征。

4　种业高管胜任特征模型的意义及应用

（1）职务分析方面：职务分析是一个过程�不
是静态不变的�而是动态优化改进的。传统的职务
分析已经不能在动态的人力资源管理环境中发挥

中心和基础的作用 ［18］。从胜任特征角度进行职务
分析�通过对优秀员工的关键特征和组织变量的分
析来确定岗位胜任要求。该方法确定的职务要求
既能够满足组织当前对岗位的要求�也适应了组织
发展的需要。我国种业正处于转型和成长时期�种
业企业面临的高动态的竞争环境特征突出�企业高
层管理者的能力与环境匹配问题更加重要�运用传
统的、适用于静态的职务分析方法局限性太大。运
用胜任特征模型�以人—岗—组织匹配为目标�按
照组织未来发展的要求重构岗位职责和工作需求�
对于种业企业高层人力资源的有效配置和企业的

可持续发展均有重要的现实意义。
（2）招聘方面：传统的人员招聘比较重视考察

人员的知识、技能等外显特征�而未针对难以测量
的核心动机和特质来甄选员工。基于胜任特征的
选拔能够帮助企业找到具有核心动机和特质的员

工�以胜任特征为甄选指标有利于人才与组织文化
相吻合�有利于人才符合企业战略发展和未来竞争
环境之需要。胜任特征是建立在预测优异绩效基
础上的�它可以确保经由胜任特征甄选出的人才将
能够有效地进行高绩效水平的工作。中国种业的
发展阶段决定其高层管理者人才竞争十分激烈�成
为企业发展和成败的关键�由于复杂和动态的行业
竞争环境导致人才的招聘选拔难度很大。本研究
建立的胜任特征模型对种业企业高层管理人员的

招聘和选拔有直接的指导作用�以研究所得到的8
项胜任特征作为高层管理者选拔考察的重要要素�
可以对招聘的信度产生积极的影响。

（3）培训方面：企业可以根据胜任特征模型中

的各项胜任特征对在职者进行有针对性地培训。
Ｗｅｉｈｒｉｃｈ和Ｋｏｏｎｔｚ从胜任特征角度提出了针对管理

人员的培训需求模型�考虑到人职匹配和公司战略
发展因素的影响�弥补了传统培训体系过分强调当
前的绩效�忽略组织战略方面的缺陷 ［19］。Ｒａａｎａｎ研
究发现�管理胜任特征的内隐知识是通过经验学习
获得的�管理人员的学习风格具有更多带有倾向于
行动和具体体验的特征 ［20］。我国种子行业企业的
培训大多停留在 “外显知识 ”的培训上�而管理者�特
别是高层管理者的内隐知识培训存在较大的缺口。
因此从本研究建立的种业高管胜任特征模型出发�
根据模型中 “内隐知识 ”经验学习的过程来安排种
业高层管理者的培训内容和培训方法�特别是针对
外部招聘的高层管理者具有很强的现实意义�因为
这些人本身在原行业岗位的工作学习中已具备优秀

的特质�但往往与种业的高管岗位的胜任需求不尽
相符�以本研究结果作为培训方案设计的依据对增
强培训针对性、提高培训绩效具有直接效果。

5　研究结论与局限性

本研究结果表明：种子行业高层管理者胜任特
征可归为8个因子：战略能力、知识水平、适应调整
能力、自我效能、情绪智力、团队协作能力、成就取
向和责任意识。其中�自我效能感、情绪智力和成
就取向都与适应调整能力产生了较强的相关关系�
研究成果具有较好的信度和效度�对种业企业高层
管理人员的选拔、调整、培训等人力资源管理活动
具有重要的参考价值。

本研究存在着以下局限。首先�主观性问卷评
价导致的误差：在研究中�我们主要通过种子行业
企业高层经理的主观性评价得出其职位所需要的

各项素质和能力指标的重要程度�尽管设计了多源
数据 （高层管理人员和员工 ）和补充性访谈以消减
结果误差�但主观评估带来的测量误差仍然存在；
其次�存在样本限制：本研究的样本基本涵盖了我
国中部和南部地区最具代表性的种子公司�但北方
地区样本数据由于客观条件限制存在缺失�这可能
对研究效度产生一定影响。
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模型的构建�并以实证研究�得出以下结论：企业技
术能力和技术管理能力之间存在着交互耦合的关

系�它们共处于企业的技术创新系统当中�作为两
个重要的子系统�它们的耦合协同关系是企业创新
成功的关键。运用所建立的耦合度模型对Ｇ集团
技术能力和技术管理能力耦合现状进行分析�计算
结果表明技术管理能力序参量相对较小�技术能力
和技术管理能力的耦合度值和耦合协调度值也都

较小�说明还处于较低水平的耦合和协调阶段�还
有很大的提升空间�这就要求 Ｇ集团要协调技术
能力和技术管理能力的发展目标�在大力提升技术
能力的同时�也要高度关注技术管理能力的提升�
要使它们协同发展。
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