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企业管理人员高绩效素质特征分析“

马 璐

(广西工学院管理系，广西 柳州 545006)

    摘 要 随着知识经济的到来，人力资源日益成为现代企业最活跃、最具创造力 最有价值的战略资源，企业人员尤

其是管理人员的素质与能力越来越成为企业发展的关锭。从今力维度、管理知识与能力维度、人格品质维度三个方面，对

广西企业的管理人员素质特征进行了深入分析与研究，以期为建立高绩效管理入员素质模型，为企业人力资源开发与管

理提供科学依据
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1 问题的提出

    在广西丁业化进程中，企业人力资本的

高度匾乏、人力资源管理的落后，已成为制

约企业成长的重要因素。因此，高度重视企

业人力资源管理的研究，止确地认识和把握

企业人力资源管理现状及其面临的问题和

桃战，构建适合区清的整休性人力资源管埋

战略及模式，提高企业竞争力，具有十分重

要的现实意义。为全面深入地掌握企业人力

资源开发状况及企让管理人员素质水平，

2001年12月一2002年10月期间，本课题

组在广西区内选择了国有企业、外资企业、

私营企业;大型、中型、小型等多种类型，不

同行业的企业进行了深人研究 综合考虑到

柳州Ili是广西土要工业城市，我们在进行调

查时，尤其对柳州市企业进行了重点调查

此次调查共测量了482名相关人员，间收有

效侧量问卷2 050份，并通过与企业经常性

的合作与联系 为本课题的研究土作奠定了

良好基础

2 研究方法

    此次研究确定24项因素为企业管理人

员的素质特征，士]将24项特征化归为三大

维度，分别是智力维度，包括记忆.iv辑m

维、精干性、语言能力、解决问题能力、遵循

成就.独立成就;管理知识与能力维度 包括

支配性、处理日常事务能力、经营分析判断

能力、经营决策能力、经营组织控制能力、战

略管理能力、管理角色;人格品质维度，包括

社会化、灵活性、进取性、社交性、自在性、自

承性、责任感、宽容性、同众性、自制力

    测试「具为三类，一是从韦氏成人智力

测验量表与比奈智力量表中抽取部分测题.

组成相关的智力测验;二是自行设计以案例

方式出现的测题，进行案例作

业评价中心法测验;=是以加

州人格测验量表 (CPI)为测量

工具

    测试采用个别施测与集休

施测进行。

8.33%;“可信度较高”者占23.33 :“基本

可信”者占45.00%;“可信度较低”者占

21.67%;“可信度低”者占1.67%。由此可

知，大多数被试者检测结果是可信的。

4 结果与分析

    将24项主要的管理者人才素质特征进

行集中趋势〔平均数)与离散趋势(标准差)

的统计，结果如附表所示。

    从整体上对该群体目前状态进行分析，

              附表

3 样本可信度确定

    此次调查研究对检测之可

信度进行r设计，由“一致性”、

“合作性(说谎程度)”、“伪装坏

人”和‘.伪装好人1，四项指标组

成。从整体上说，这次检测中四

    特 征

记忆

进取性

经营分析判晰

精十性

自A:性

经营绍织柱制

解决问题

责任感

管理角色

独立成就

同众性

灵活性

平均数_标准筹 特 征

76.24: 4.55处理日常事务
61.0x 16.55逻辑思维

53.70士20.42刹交性

86.84-_ 10.27 经营决策
75.95土14.65语言能力

27.29x 16.29自承性

76.59,9.68战略管理

66.70土15.12遵循成就

45.23 t 12.96宽容性

印.72土16.15杜会化

85.69m 13.52支配性

24.49 t 16.77自制力

平均数土标准差

  45.08x 10.84

  74.56士10.15

  80.89土13.77

  44.12土20印

  76.41 x 8.29

  72.85士15.58

  29.93士21琳

  83刃 土12.22

  72.(Y7 x 14%

  78.26 112.23

  68.21土14.15

  73.59i 12.66

项指标出现的频率高低依次排列为“伪装好

人 、“合作性(说谎程度)”、‘一致性”、“伪装

坏人飞具体的分布结果是:.‘可信度高”者占

可以看到:

    (I)在整体1_，该群体平均年龄较轻，具

有卜进的趋势，也有可开发的潜能;绝大多

*本文系广西哲学社会 课题(01P7Y004)资助项W,
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飞卜织或弓户犷;怪价妹七介农戈呀少、公弓抉映价弓祀熟舒欲岁解讹吐呀夕不铭七舀;，百

数人员在身体、心理、社会适应三大范围内

均处于健康状态;他们的It力发展正常 且

有不少人的智力水平相当高，也有不少人在

智力的一些因素发展方面还处于优势状态;

专业技术、工作态度、上作经验、管理行为方

面的状态适合目前该企业的运转需要;人们

的心理动力系统普遍具有多层次性，不少人

的敬业精神还相当突出，基本上能够协调自

身需要与企业需要的关系:从事管理工作所

具备的领导者气质与性格在他们身上有普

遍的特件存在，尤其在“精干It" .“同众性

得到较高水平的发展 可以这样认为.在该

企业现有条件下，绝大多数被试者目前的素

质状态基本上能胜任现有的工作要求

    (2)从“类 的角度上说，该群体素质水

平高低排列依次为“智能.‘(74.90x6.80),

、‘管理品格‘’(66.48-9.43),“管理能力’‘

(46. 11士9.55)也就是说，在整体卜他们的

智力发展平均处丁中上水平，与管理活动有

关的人格品质水平则平均处于 般状态，与

管理活动有关的知识与能力水平则平均处

十较低水平。III且，这三类特证I'BI存在极其

显著性差异(l, <o.ool)。由此可知.这种差

异性所显示出的“高智低能 的不平衡现象

是十分突出和具有普遍性的;这也就意味

着，实际经背管理知识与能力的严重不足以

及人格品质水平的不高，是制约企业进步的

重要囚素之一

    (3)在“智能”维度卜的各项特征中，‘.精

干性”和“独立成就”分别居于该类特征高与

低之两极。也就是说，他们办书力求效率，能

够有效地发押料能:但在进行独立自主创造

活动中其相刘所能起到的智力积极作用就

没有那么大，缺乏自信和独立性，依赖他人，

遇到困难时喜欢寻求别人的支持 从具体的

智力特性上分析，更多被试者的智力因素发

展不整齐曰L其在‘思维，’因素上，普遍缺乏

辩证性、整体性、抽象ft,逻辑It、变通性和

创造性;在解决问题的思维活动中，预见性、

可行性、积极性、理智性、灵活性等成份也普

遍处于水平不高的状态_当然，从离散趋势

上分析，无论是在智力的整体水平上还是在

智力因素水平的分布上，该群体个体间水平

差异较大，一些人的水平层次较高，而 些

人的水平层次又较低

    (4)当将注意力放 能力”的

集中趋势上时。则会 项因素

上的水平普遍不高，这种状态至少暴露出目

前存在着这么一些突出的管理能力问题:①

当企业发生危机时，他们缺乏组织现有资源

和协凋错综复杂矛盾的能力;②他们缺乏宏

观的、长远的、系统的、层次性的计划与承上

启下的沟通能力;③他们表现出许多不规范

或不严谨的管理行为，主观武断的、爱面子

的、害怕上司的、不明职责的、容易泄气的、

不愿努力的、墨守成规的、过子自负的、言行

不一的、小心过度的等行为均在小同程度上

普遍存在;①他们在理智}_或是在感情上理

顺不清经济效益与福利的关系，不计前提条

件地强调福利的主导管理地位;⑤他们缺乏

区别实际管理工作中轻重急缓、政策依据‘

权力极限等方而的能力;⑥他们缺乏具有

建设性的、针对性很强的管理理念、对策与

措施，特别是缺乏许多纂本的管理技能;⑦

他们缺乏团队建设和自我管理的能力;⑧管

理活动中的计划、组织、领导、控制等功能未

能得以正确.全面地发挥，主要体现在:其

一，计划话动不规范，计划行为质量不高，不

能从系统的角度分析内部条件和外部环境，

不能有针对性地确定组织日标、制定整体战

略以及实现这些目标和战略的策略与作业

计划，或计划制定的决策程序不科学等。其

_ 是管理者运用影响力、

激励和沟通等，激励下属，指导他们的活动，

选择最有效的沟通渠道解决组织成员之间

的冲突，带领和指挥下属努力实现目标，然

而，该群体中的管理者似乎足具体的“单干

户”、‘·业务员”，忙着白己认为是“重要”的事

情，致使沟通不良，上级的思想.意图不能有

效地成为员I_的认同，下级的思想不能有效

地被上级所把握。其三，没有建立较完善的

绩效考核机制，管理者不能有效地监控组织

的绩效，不能有效地将实际飞作绩效与预先

设定的标准进行比较。因此控制职能不能得

到有效发挥、即使出现了的偏差，也无法找

出偏差及Jt产生的原因，从而及时采取纠正

措施，使组织运行回到止确的轨道1_来。

    〔引我们可以高兴地看到，该群休在‘管

理品格”维度上普遍得到良好的发展，但从

各项特征的集中趋势上分析，“灵活性 、“进

取性”、“责任感，’、“宽容性，，、“自制力”、“自

承性 这六项特征在“领导品格”维度卜相对

处于落后的状态，尤其是‘.灵活性”和“进取

性”尤其突出。由此可知:

    第一，该群体的观念、行为与社会的发

展变化存在极其的不适应而显得灵活性极

差。通俗地说，他们缺乏“变化”的主动倾

向。也就是说，在整体上:①当需要改变他们

原有的观念意识时，新旧之间的差距性、障

碍性是很大的;‘②当个人利益与环境利益矛

盾时，他们倾向于以原有的白我利益的价值

观进行协调;③当与环境进行比较时。他们

是满足或是无奈的;④当需要改变自己的行

为时，他们是被动的;忿当需要处理长期性

与短期性的问题时，他们是排斥长期性问题

的;⑥当需要对当前问题作出努力时，他们

是逃避的;⑦当需要对当前状态进行评价

时，他们的感觉总是“良好”的。

    第二.该群体中不少的人缺乏积极争取

达到某种社会地位、获取更大价值的意识与

能力，积极性的启动与维持多是单调或短暂

的，甚全有的管理者还处于“做一大和尚撞

一天钟”、“做和尚不撞钟”等消极的境界

    第二，该群休中有一a$分的人在个人的

责任心、可靠性方面相对缺乏 这些人一般

不讲究诚信，或是遇到问题时喜欢归因于外

界，或是碰到ICJ难时倾向找借口予以逃避，

或是不愿意进行严于律己的活动。

    第四，该群体中有 部分人敏感多疑，

对周围世界持明显的审视和怀疑态度，对他

人存在着不信任感，不能容纳他人的信念和

价值观念_

    第五，该群体中有一部分人易冲动，常

有较强烈的感清和情绪反应，以自我为中

心，缺乏抑制和调整愤怒或烦恼的能力，或

过分追求个人决乐

    第六 该群体中有一部分人自我rW疑较

重，当事情弄糟时容易自责和内疚。行为被

动
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