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摘 要：运用行为事件访谈技术，探讨了IT业项目经理人的胜任特征模型。研究结果显示，我国IT业项目经理人 

胜任特征模型包括：成就欲、行为主动性、信息寻求、客户关系、商业谈判、影响力、技术专长、发展他人、团队领导、团队 

协作、风险识别与控制和时间管理。 
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0 前言 

随着WT0的加入、市场的日渐开放、新 

技术的不断涌现，I11业所面临的竞争在逐步 

加剧。为了适应这种多样性与多变性的环 

境，许多IT企业逐步推行项目管理的经营 

模式，结果使相当一部分风险最终由项目经 

理人来承担，这使得对项目经理人的能力要 

求越来越高。在这种条件下，采用什么标准 

来选拔和培养项目经理人，已受到了越来越 

多企业人事主管的关注和重视。 

传统的人力资源管理一般是通过职位 

分析来确定管理者所需要具备的任职要求， 

在此基础之上进行选拔、培训和评价。然而， 

管理人员所面临的是一个随机多变的环境， 

环境变化已使得传统的职位分析方法很难 

满足新的条件下所带来的新要求。在此背景 

下，哈佛大学的戴维·麦克米兰(David·Mc— 

Clelland)教授于 1973年提出了胜任特征 

(competency)的概念[】1。胜任特征是指“能将 

某一工作中的表现优异者与表现平平者区 

分开来的个人的、潜在的、深层次特征，它可 

以是动机、特质、自我形象、态度或价值观、 

某领域的知识、认知或行为技能——任何可 

以被可靠测量或计数的，并且能显著区分优 

秀绩效和一般绩效的个体特征。”[21而胜任特 

征模型(competency mode1)~1]是指担任某一 

特定的任务角色所需要具备的胜任特征的 

总和。自从胜任特征的概念被提出来以后， 

已经得到了学术界的认可，并在国外企业的 

人力资源管理中得到了广泛的应用[31。 

建立胜任特征模型的一般程序包括：① 

定义绩效评价标准：绩效标准一般采用工作 

分析和专家小组讨论的办法来确定。即采用 

工作分析的各种工具与方法明确工作的具 

体要求，提炼出鉴别工作优秀的员工与工作 

一 般的员工的标准。②选取分析效标样本： 

根据岗位要求，在从事该岗位工作的员工 

中，分别从绩效优秀和绩效普通的员工中随 

机抽取一定数量的员工进行调查。⑧获取效 

标样本有关胜任特征的数据资料：可以采用 

行为事件访谈法、专家小组法、问卷调查法 

和观察法等获取效标样本有关胜任特征数 

据，但一般以行为事件访谈法(behavioral 

event interview，BEI)[2}为主。行为事件访谈是 

由David·McClelland提出来的，也是目前公 

认的最有效的方法。该方法采用开放式的行 

为回顾式调查技术，要求被访谈者列出他们 

在管理工作中发生的关键事例，包括成功事 

件、不成功事件或负面事件各 3项，并且让 

被访者详尽地描述整个事件的起因、过程、 

结果、时间、相关人物、涉及的范围、影响层 

面以及自己当时的想法或感想。行为事件访 

谈一般采用问卷和面谈相结合的方式，由于 
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访谈的时间较长，一般需要 1~3h，所以访谈 

者在征得被访者同意后应采用录音设备把 

内容记录下来，以便整理出详尽的有统一格 

式的访谈报告。④建立胜任特征模型：通过 

行为访谈报告提炼胜任特征，对行为事件访 

谈报告进行内容分析，记录各种胜任特征在 

报告中出现的频次，然后对优秀组和普通组 

的要素指标发生频次和相关的程度统计指 

标进行比较，找出两组的差异特征。根据显 

著性差异特征，建立绩效优秀者胜任特征模 

型。 

作为建立胜任特征模型最主要的方法， 

行为事件访谈法的可信性和有效性也得到了 

研究结果的支持。受过训练的不同编码者采 

用最高分数和频次进行编码，其一致性介于 

74％一80％之间【4_51。MotowidloI6t等研究表明，对 

同一组人员进行两次访谈所得的胜任特征评 

价结果具有较高的稳定性。McClelland采用 

行为事件访谈技术，帮助两家跨国公司建立 

了高层管理人员的胜任特征模型，研究结果 

表明：使用新建立的胜任特征模型作为高层 

管理人员选拔的标准，使得公司高层管理人 

员的离职率从原来的49％下降到6I3％。追踪 

研究还发现，在所有新聘任的高层管理人员 

中，达到所要求的胜任特征标准的有47％在 

1年后的表现比较出色，而没有达到胜任特 

征标准的只有22％的人表现比较出色。 



 

本文根据建立胜任特征模型的一般程 

序，通过行为事件访谈法来揭示优秀 IT业 

项目经理人胜任力的一般特征，为企业项目 

经理人的选择、培训、评价和绩效考核提供 

理论和方法的依据。 

1 方法和程序 

1．1 成立专家小组 

专家小组成员主要由浙江大学人力资 

源系教师、研究生以及 IT企业的人力资源 

经理组成。 

1．2 确定绩效评价标准 

根据项 目经理人的工作要求以及项 目 

管理的特点，专家小组建议对项目经理的绩 

效标准应该从项 目团队的经营业绩、上级的 

满意度、团队成员的满意度和客户满意度 4 

个方面进行评价。 

1．3 挑选访谈对象。确定优秀者和普通者 

依据已确定的绩效评价标准，我们在浙 

江和上海挑选了24名项 目经理人，其中优 

秀组 12名，普通组 12名。在选择过程中，为 

了使优秀组和普通组的差异具有显著性，要 

求优秀组的个人绩效在8分以上，普通组在 

6分以下(总分为 10分)。 

1．4 实施行为事件访谈 

为了把握面谈的方向与节奏，专家小组 

结合对项 目经理人的工作分析设计了一份 

“访谈纲要”，由经验丰富的心理学工作者根 

据“纲要”对被试者进行了行为事件访谈，并 

对访谈内容进行录音。访谈采用双盲设计， 

即被访谈者只知道自己被选来进行访谈，并 

不知道在样本选取时的优秀／普通的区别； 

访谈者事先也不知道被访谈者究竟是属于 

优秀组，还是普通组。每人的谈话最长有 

2．5h，最短有 1．8h，平均2．05h。 

1．5 访谈结果编码和访谈数据处理 

对访谈结果进行编码共分3步。第 1步 

将访谈录音整理成文稿。第 2步进行编码训 

练，采用 Spencer等的胜任特征编码词典，由 

3人组成的编码小组分别对一份访谈录音文 

稿进行试编码。在编码过程中，一方面对原 

有的编码词典结合我国的具体情况进行修 

订和补充；另一方面经过不断的讨论，使得 3 

人对这份访谈文稿的编码达成了一致意见。 

然后，根据修订的编码词典再由3人分别对 

一 份访谈文稿进行编码，并通过讨论达成一 

致意见。第3步正式编码：选择编码训练过 

程中编码一致性较同的2人形成正式的编 

码小组，根据编码词典对 24份访谈文稿进 

行独立编码。 

编码完成后，对由两个分析员独立编码 

得到的数据进行汇总和统计处理。统计分析 

采用SPSS和Genova完成。 

1．6 建立胜任特征模型 

对优秀组和普通组每一胜任特征的平 

均分数进行差异显著性检验，找出差异显著 

的胜任特征，建立高层管理者的胜任特征模 

型。 

2 分析与模型 

2．1 访谈长度(时间和字数)的分析 

为了确保优秀组和普通组在胜任特征 

上的差异不是由访谈长度所引起的，我们先 

对优秀组和普通组的访谈长度进行了差异 

显著性检验。 

表1 优秀组与普通组的访谈长度比较表 

访谈 优秀组 普通组 T Df P 

结果表明，优秀组和普通组在访谈的时 

间和在访谈所得文稿的字数上的差异都没 

有达到显著水平。可见，访谈的长度不会影 

响优秀组和普通组在胜任特征上的差异。 

2．2 胜任特征发生频次、平均分数和最高分 

数的分析 

在编码和统计处理时，既可以采用胜任 

特征出现的发生频次，也可以采用平均分数 

或最高分数pJ。为了考察采用哪种指标更为 

稳定，我们考察了这些指标与访谈文稿字数 

之间的关系。 

从分析结果中可以看出，采用最高分数 

则有 4项胜任特征与访谈长度(字数)相关 

显著；采用频次计分，有 7项胜任特征与访 

谈长度(字数)相关达到显著水平；采用平均 

分数有2项胜任特征与访谈长度 (字数)相 

关。由此可见，采用平均分数这项指标所得 

结果应该更稳定。因此，在下面的分析过程 

中，我们均采用平均分数这一项指标。 

2．3 胜任特征评价法的概化系数 

计算概化系数171是为了在总体上考察胜 

任特征评价方法的可信度指标。在计算概化 

系数时，首先进行 G研究，然后分析不同的 

“面”对 于总体方差 的贡献。表 3是用 

GENOVA软件进行处理的结果。 

由表 3可见，编码者面的变异分量很 

表2 胜任特征发生频次、平均分数、 

关注质量与秩序 0．367 

行为主动性 0．233 

信息寻求 0，455 

人际洞察力 0．566 

客户关系 0，433 

影响力 0．312 

权限意识 0．186 

商业谈判 0．763” 

发展他人 0．212 

团队领导 0．641‘ 

团队协作 0．704” 

风险识别与控制 0．163 

分析性思维 0．321 

概念性思维 一0．107 

技术专长 0．287 

自控 0．156 

自信 一0．034 

灵活性 0．251 

时间管理 0．372 

O．442 

0．645 

O．367 

一 O．214 

0．333 

O．675” 

0．327 

0．412 

O．342 

O．249 

O．148 

O．347 

0．406 

0．327 

0．276 

一 O．146 

O．27l 

0．434 

0．178 

注： 表示在0．05水平上显著相关； +表示在 

0．Ol水平上显著相关。 

表3 PxLxC设计的G研究结果表 

变 异 源 雾茎皇芎 
被访谈者 0，608 13．4 

胜任特征项目 0．255 5．6 

编码者 0．001 0．2 

被访谈者×胜任特征项目 0．19 4．1 

编码者×被访谈者 0．073 1．6 

编码者 ×胜任特征项目 o．558 12．3 

编码者X被访谈者X胜任特征项目2．847 62．7 

小，几乎为0，说明编码者是客观的、独立评 

分的；编码者与被访谈者的交互作用(O．073) 

也只占总变异量的 1．6％，说明编码者确定 

做到了双盲评分；胜任特征项目面(O．255)也 

很小，只占总变异量的5．6％，说明胜任特征 

项目之问是独立的，具有较好的区分效度； 

而编码 者与胜任特 征项 目的交互作 用 

(O．588)较大，占了总变异量的 12．3％，说明 

编码者对胜任特征项 目的理解与把握的好 

坏，即编码者受培训的程度对评分影响较 

大；最大的变异分量是编码者、被访谈者和 

胜任特征项目的三面交互作用(2．847)，它解 

释了分数总变异量的 62．7％，这说明，编码 

者对胜任特征项目的理解和把握、胜任特征 

项目在不同被访谈者组之间的差异对最后 

的分数影响最大。 
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表4 各种胜任特征评价情况下的G系数 

各种胜任特征评价情况 G系数 

1．初始情况(24被访谈者×20胜任特征项目×2编码者 随机) 

2．固定胜任特征项目 

3．固定编码者侧面 

4．改变胜任特征项目侧面的水平数：胜任特征项目个数=l 

胜任特征项目个数=3 

胜任特征项目个数=5 

胜任特征项目个数=10 

胜任特征项目个数：15 

胜任特征项目个数=20 

5．改变编码者侧面的水平数：编码者个数：l 

编码者个数=2 

0．87557 

0．88744 

0．90148 

O．3O002 

0．54877 

0．67254 

O．78l15 

0．84212 

0．870ol 

0．77544 

O．870ol 

根据G研究得到的各种变异分量，可以 

对不同条件下的G系数进行计算，以了解不 

同情况下的评分一致性情况，这也就是 D研 

究。表 4汇总了D研究中不同情况下的G 

系数结果。 

由表4的结果可见，本研究的初始情况 

下的评分信度较高，G系数达到了，这说明， 

胜任特征评价法的编码者一致性相当高。从 

表4中还可以看出，固定编码者侧面，也就 

是只推论本研究中两位编码分析员评定其 

它的被访谈者或其它胜任特征项目的一致 

性，可以获得较高的G系数(0．870o1)。同 

样，如果只推论本研究中的20项胜任特征 

项目的评分，也是可以获得较高的 G系数 

(0．90148)。从表4还可以看出，胜任特征项 

目从 1～5每增加 1个 

时，G系数的增加都非 

常显著，说明本研究中 

所用胜任特征项 目较 

好。表中第 5栏的结果 

显示出，本研究即使只 

使用一位评分员，也能 

达到相当高的G系数 

(0．88711)。这说明，本 

研究所用的胜任特征字 

典及其编码评分客观 

性、操作性是较高的。 

2．4 胜任特征模型的建立 

在建立胜任特征模型时，需要由2名编 

码者对编码结果进行讨论，来确定每一被试 

者在每项胜任特征上的平均分数。然后，对 

优秀组和普通组在各胜任特征的平均分数 

进行差异显著性检验。 

T检验(表5)表明，优秀组和普通组在 

12项胜任特征的平均分数上存在显著性差 

异：成就欲、行为主动性、信息寻求、客户关 

系、商业谈判、影响力、技术专长、发展他人、 

团队领导、团队协作、风险识别与控制和时 

间管理。 

4 结论 

表5 优秀组与普通组各胜任特征平均分数的差异显著性检验结果 

注： 表示在0．05水平上显著相关； 表示在0．Ol水平上显著 

相关。 
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本文运用行为事件访谈 

法，通过对部分 TT业项目管理 

人员进行访谈，建立了TT业项 

目经理人的胜任特征模型。研 

究结果显示： 

(1)研究程序符合胜任特 

征建模一般要求，保证了方法 

的科学性。 

(2)对比分析结果表明，TT 

业项 目经理人胜任特征模型 

包括：成就欲、行为主动性、信 

息寻求、客户关系、商业谈判、 

影响力、技术专长、发展他人、 

团队领导、团队协作、风险识 

别与控制和时间管理。这与西 

方研究所揭示的企业管理者 

胜任特征模型 (影响力、成就 

欲、团队协作、分析思维、主动 

性、发展他人、自信、指挥、信 

息寻求、团队领导和概括性思 

维)相比，存在着一定差异性。 

差异主要体现在商业谈判能力、技术专长、 

风险识别与控

面上。产生差异的原因与本文研究对象的工 

作性质和所处行业的特点有关：一方面，项 

目管理有集成性、方法的创造性、领导的集 

权性与协调性、条件的约束性等特点 ；另一 

方面，TT业是一个技术更新非常迅速、风险 

较大的行业，这就要求优秀项目经理人除了 

应该具备企业管理者所具有的影响力、成就 

欲、团队协作、指挥、发展他人、团队领导等 

胜任特征外，还必须具备良好的商业谈判能 

力、技术专长、风险识别与控制以及时间管 

理能力。 

(3)本研究是以TT业的项目经理人作 

为研究对象，由于项目管理存在着行业特 

性，从而使研究结果具有一定的局限性；此 

外，由于行为事件访谈工作量比较大，导致 

样本量比较少。因此，对于胜任特征模型在 

不同的管理情境的差异有待进一步探索。 
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