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摘　要：　选取纺织企业的工程技术人员为研究对象，采用开放式问卷、行为事件访谈，并结合岗位

分析初步得到纺织企业技术人员胜任力指标要素５６项。在此基础上进行单项能力词条含义界定、

焦点小组访谈，合并删减能力要素，并编制调查问卷，通过上海纺织工程学会和上海纺织协会进行

问卷发放、回收。采用ＳＰＳＳ软件对问卷的数据进行信度和效度分析、探索性因子分析，最终确定

了纺织企业技术员、技术科长和技术副总三个层级技术人员的胜任力模型，并通过逐步多元回归分

析发现三层级的胜任力模型的各维度与工作绩效有较显著的正相关关系，研究可以为纺织企业工

程技术人员的选拔培养提供参考。
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１　问题的提出

纺织工业是我国国民经济的传统支柱产业之

一，也是我国国际竞争优势明显和重要的民生产业，

服装、家用纺织品和人民的日常生活息息相关，产业

用纤维及纺织品在国防、医疗、汽车、建筑等很多行

业也发挥着日益重要的作用。我国在纤维研发、纺

织加工、纺织品设计及测试等领域有大量的工程科

技人员服务于各类企业、高校和科研机构，确定纺织

工程技术人员的胜任力构成是纺织科技人才培养的

导向性问题。本文将应用胜任力模型研究的方法和

流程，致力于从理论上建立一套内在逻辑一致、能力

层次递进的纺织工程技术人员胜任力评估模型，提

出从技术员到技术科长再到技术副总的三阶段胜任

力模型，保证该模型的科学、客观，使纺织企业选拔、

任用工程科技人员时有明确合理的依据，纺织工程

技术人员个人努力有方向，以促进我国纺织工程教

育竞争力的提升。

２　研究方法和过程

２．１　开放式问卷

设计开放式问卷来收集纺织工程技术人才胜任

力项目，问卷主要由６个开放式问题构成。如，“您

认为纺织企业的技术员应具备哪些基本素质？优秀

的技术员身上有哪些共同特征？您认为一名优秀的

技术科长，应该具备的主要能力和素质是什么？业

绩优秀的技术科长和业绩一般的技术科长有哪些不

同？您认为胜任岗位要求的技术副总应具备哪些能

力和素质？您认为业绩优秀的技术副总有哪些特

征？”向上海、江苏、浙江的部分纺织企业发放问卷

４０份，回收２５份，调研对象是这些企业的技术人员

和经营管理人员。经过分析、归纳、汇总得到了技术

员能力如专业知识掌握、肯干肯吃苦、业务能力等

１１项；技术科长能力如领导能力、现场管理能力等

１５项；技术副总能力如市场判断能力、人才发现培

养能力、统筹能力、技术问题解决能力等１８项。

２．２　岗位分析

通过对多家纺织企业岗位说明书（工作职责、任

职要求）、绩效考核表等资料进行分析，明确纺织企

业工程技术人员的岗位职责，以识别完成这些职责

应具备的胜任力要素。比如，根据总工的工作职责

“掌握研发的方向性，对市场的嗅觉比较灵敏，为企

业找有升值空间的高盈利的产品”，提炼出技术副总

的市场洞察力、技术趋势判断能力等；根据技术中心

经理的岗位职责“现有产品或工艺的持续改进，以及

新产品或工艺的开发或导入”，提炼出技术科长的新

产品开发能力、新工艺导入能力、持续改进能力等；

根据工艺员的绩效评价表“工艺技术管理情况、工艺

技术达成情况”，我们提炼出计划执行能力、工艺问

题解决能力等。最终，对岗位分析所提炼出的能力

进行总结得到技术员能力１７项、技术科长能力２０

项以及技术副总能力２５项。

２．３　行为事件访谈

本次研究共访谈企业技术出身的总经理２人、

技术副总４人、技术科长５人、技术员６人。在访谈

前通过文献回顾总结的内容制定访谈提纲，同时了

解访谈对象的业务背景和职业经历，每人的访谈时

间约６０分钟。访谈纺织企业技术人员在工作中最

为成功的３件事，挖掘事件成功背后反映出的个人

关键胜任力指标。在访谈过程中遵循ＳＴＡＲ（Ｓｉｔｕ

ａｔｉｏｎＴａｓｋＡｃｔｉｏｎＲｅｓｕｌｔ）原则，按照访谈提纲进行

提问，并根据被试的回答录音或进一步追问，以深入

了解成功事件背后反映出的能力素质。访谈结束

后，通过对访谈记录进行整理来总结行为访谈报告

中的胜任素质。如被试描述 “原来成品绵客户反映

效果不好，后来通过开会讨论发现原来是因为大家

各司其职导致质量控制不均匀，因此该工程师提出

将单次混棉变成两次混棉，最后生产出来的产品得到

了客户的认可”，根据这段描述，提炼出其成功的关键

胜任力因素主要为发现问题的能力、工艺改进能力

等。诸如此类，在总结出胜任力因素之后，我们对所

获得的报告进行信息归类、分类编码、主题分析，记录

各种胜任素质在访谈报告中出现的频次，将被提到频

次最高的素质因子提取出来。如技术员的胜任能力

出现频次最高的前三项是钻研好学精神、团队合作能

力、责任担当；技术科长的胜任力出现频次最高的前

三项是组织协调能力、项目管理能力、责任担当；技术

副总的胜任力出现频次最高的前三项是大局观念系

统思维、技术团队管理能力、前瞻性思维。

２．４　焦点小组访谈

邀请１名大学人力资源专业副教授、１名公司

人力资源总监、２名纺织企业教授级高工组成焦点

小组，对以上三个步骤所收集到的原始胜任力词条

进行识别与评定。对每个胜任力词条的含义列名分

析，经过删减、拆分、合并同类项等步骤后，逐渐使词

条得到统一，意思独立且明确。比如在做能力要素

删减的时候，一致觉得可以去掉基础能力如计算机

应用能力、英语能力等，因为该类能力往往是求职者

进入企业的门槛能力要求，无须再做调查；对于合并

过程，发现通过上述对胜任力词条的收集，出现了很

多意思相近或相同的项目，如新产品选型、发现市场

需求可以合并成市场需求理解能力，乐于接受挑战

与进取心可以合并为追求卓越，工作条理性与计划

执行可以合并成计划执行能力等。最终，总结得到

针对技术员的２１项胜任力、针对技术科长的２２项

胜任力以及针对技术副总的２７项胜任力。
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２．５　问卷编制和数据预处理

通过上述四个步骤的分析我们确定了问卷的题

目，这里采用李克特量表的五等级评分法，１代表

“极不重要”、２ 代表“不太重要”、３ 代表“一般重

要”、４代表“比较重要”、５代表“非常重要”，编制了

《我国纺织工程技术人员的胜任力调查问卷》，请参

与者按照每个项目对工作绩效的重要性程度来打

分。本次调查通过上海纺织工程学会和上海纺织协

会发放并回收问卷，问卷的发放对象为上海纺织行

业的工程技术人员和企业经营管理人员，并让各层

级的技术人员参与进来，以方便区分各层级的技术

人员对各项胜任力要素的要求。

问卷以纸质版、电子版以及链接的形式发放，成

功反馈１３３份，其中有效问卷共计９６份，无效问卷

３７份（所有量表全部都填一个数字的或明显看出是

随意填写的以及５题以上没有填写的）。本问卷共

三个量表，分别针对纺织工程技术人员按照职务大

致分成３个等级，即技术员、技术科长、技术副总。

具体来说，针对技术员的胜任力要素，收回有效填写

记录９０份；针对技术科长的胜任力要素，收回有效

填写记录８６份；针对技术副总的能力素质，收回有

效填写记录７９份。

有效收回的问卷数量都远大于题量，约是题量

的５倍左右，符合调查问卷发放的质量及数量要求。

此问卷的发放、填写和回收过程客观公正，以求取得

真实有效的数据信息。我们对回收的数据进行了以

下２个步骤的预处理：

（１）重要性分析。即根据描述性统计分析中的

均值分布，删除了题项得分均值小于４分的项目。

具体而言，首先删除了针对技术员的能力素质中的

客户导向、成就导向、现场管理能力、工程伦理社会

责任、组织忠诚度、信息搜集能力、组织认同等７项；

删除了针对技术科长能力中的全局观念系统思维、

计划执行能力、专业学习能力、成就导向、客户导向、

好奇心等６项；最后删除了针对技术副总能力中的

成本核算和报价、成就导向、专业学习能力、技术方

案选择论证和可行性评估能力、产品质量保障能力、

成本控制能力、合同技术条款审查、责任担当、日常

生产运营和维护等９项。

（２）项目分析。通过临界比率犆犚值法、计算项

目与总分间的相关性、信度检验这三种方法，结果发

现，针对技术科长和技术副总的剩余项目均具有良

好的鉴别力和区分度，因此所有项目均保留用来做

因子分析。而对于技术员而言，发现“肯干肯吃苦”

与总分的相关系数较低，小于０．４００，并且该项目删

除后α系数从０．８６６变成０．８６９，表明该项目与其

他项目的同质性偏低，所以予以删除。

综合这两步的分析结果，共得到针对技术员的

１３项胜任力，针对技术科长的１６项胜任力以及针对

技术副总的１８项胜任力，具体能力会在因子分析中

呈现。本研究采用ＳＰＳＳ１７．０软件，对数据进行信度

分析、效度分析、因子分析以及逐步多元回归分析，从

而构建出我国纺织工程技术人员的胜任力模型。

３　结果分析

３．１　信度和效度分析

运用ＳＰＳＳ数据处理软件，对问卷中各分量表

进行内部一致性检验，Ｃｒｏｎｂａｃｈａｌｐｈａ系数分别为

０．８６９、０．８９４和０．９０３，说明调查量表的信度很好，

通过了信度检验。

接下来对问卷进行 ＫＭＯ和Ｂａｒｔｌｅｔｔ′ｓ球形检

验，以判断是否适合进行因子分析。通过检验各分

量表的ＫＭＯ值和显著水平，得到技术员胜任力量

表、技术科长胜任力量表、技术副总胜任力量表的

ＫＭＯ值分别为０．８０６、０．８１５和０．８１０，且Ｂａｒｔｌｅｔｔ＇ｓ

球形检验均达到显著水平，说明效度检验也通过。

因此，三个分量表均适合进行探索性因子分析。

３．２　探索性因子分析

采用主成分分析法提取胜任力因子，然后用极

大方差正交旋转法进行因子旋转，分别对技术员、技

术科长、技术副总的胜任力量表进行因子分析，结果

得到所有项目的共同度和因子载荷均大于０．５，说

明所有项目均可以保留并能被公因子很好地解释。

根据主成分分析原理和碎石图，保留了特征根

大于１的因子。如表１所示，可以看到对技术员的

探索性因子分析结果显示１３个能力素质指标被提

取出了４个公因子，并且被提取的４个公因子集中

了原始变量信息的７１．２８７％，说明这四个公因子能

够较好地反映原始的能力素质指标。将提取出来的

四个公因子分别命名为“技术提升能力”“合作共事

能力”“专业发展能力”以及“业务执行能力”。

表１　技术员胜任力量表探索性因子分析

ＲｏｔａｔｅｄＣｏｍｐｏｎｅｎｔＭａｔｒｉｘａ

Ｃｏｍｐｏｎｅｎｔ

１ ２ ３ ４

技术问题解决能力 ０．８５７ ０．１３７ ０．１２７ ０．２４７

持续改进能力 ０．８３２ ０．１０３ ０．２０８ ０．２０１

岗位知识应用能力 ０．６３１ ０．５０４ ０．２５８ ０．０８３

团队合作能力 ０．１００ ０．７７３ ０．０４６ ０．１７１

沟通表达能力 ０．００８ ０．６７３ ０．３１４ ０．１９７

开拓创新能力 ０．４６７ ０．６４５ ０．０１４ ０．１５０

钻研好学精神 ０．０６８ ０．６３１ ０．３２９ ０．００３

专业理解能力 ０．１４５ ０．２３１ ０．８８４ ０．０４６

专业分析能力 ０．１８１ ０．３９７ ０．７２１ ０．２１２

专业学习能力 ０．５０１ ０．１７３ ０．６５５ ０．２６３

责任担当 ０．０３６ ０．２７１ ０．０８２ ０．７９９

质量监控能力 ０．２９７ ０．０６４ ０．０６８ ０．７９０

计划执行能力 ０．４３１ ０．０６１ ０．２９９ ０．６４５
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　　根据技术科长的探索性因子分析结果，如表２

所示，发现１６个能力素质指标被提取出了４个公因

子，并且被提取的４个公因子集中了原始变量信息

的６８．３４７％，符合科研分析的要求。同样地，将这４

个公因子命名为“技术提升能力”“组织领导能力”

“业务执行能力”以及“市场预测能力”。

表２　技术科长胜任力量表探索性因子分析

ＲｏｔａｔｅｄＣｏｍｐｏｎｅｎｔＭａｔｒｉｘａ

Ｃｏｍｐｏｎｅｎｔ

１ ２ ３ ４

技术攻关能力 ０．８５９ ０．０８６ ０．１３４ ０．０１４

新产品开发能力 ０．８２８ ０．２００ ０．０２３ ０．１４９

新工艺导入能力 ０．７１０ ０．２０５ ０．１８８ ０．２８０

技术问题解决能力 ０．６９１ ０．１６５ ０．２５８ ０．２４７

持续改进能力 ０．６５１ ０．００５ ０．４０７ ０．１３１

开拓创新能力 ０．５７０ ０．１２７ ０．３８４ ０．１１８

组织协调能力 ０．１９５ ０．８５２ ０．０８９ ０．１８１

项目管理能力 ０．２３５ ０．８２５ ０．１３８ ０．０１２

工程伦理和社会责任 ０．０７９ ０．７８５ ０．２１６ ０．２７９

责任担当 ０．３３２ ０．０７８ ０．７３８ ０．０３２

归纳总结能力 ０．１７９ ０．０２０ ０．６８３ ０．１７０

组织忠诚 ０．０３８ ０．４４８ ０．６６２ ０．１６９

专业分析能力 ０．３０３ ０．２５５ ０．６３９ ０．０４７

市场需求理解能力 ０．０２４ ０．１８４ ０．１０５ ０．８６６

市场判断能力 ０．２４６ ０．２７８ ０．０３８ ０．７８７

成本控制能力 ０．２９７ ０．００２ ０．２２５ ０．７７３

最后，如表３所示，针对技术副总的探索性因子

分析结果显示１８个能力素质指标被提取出了５个公

因子，且被提取的５个公因子集中了原始变量信息的

７０．６９２％，具有较好的统计学意义。将这五个公因子

分别命名为“技术提升能力”“市场预测能力”“组织发

展能力”“变革管理能力”以及“组织领导能力”。

表３　技术副总胜任力量表探索性因子分析

ＲｏｔａｔｅｄＣｏｍｐｏｎｅｎｔＭａｔｒｉｘａ

Ｃｏｍｐｏｎｅｎｔ

１ ２ ３ ４ ５
技术攻关能力 ０．８５４ ０．０１４ ０．０２３ ０．２２６ ０．２４８

技术问题解决能力 ０．８３７ ０．１１２ ０．０３０ ０．０５３ ０．１１１

新产品开发能力 ０．６７８ ０．１９８ ０．３７７ ０．２３７ ０．１１２

前瞻性思维 ０．２０４ ０．８４７ ０．０５２ ０．０４０ ０．１１７

技术趋势判断能力 ０．３４９ ０．７４９ ０．１４０ ０．１０９ ０．０５７

客户导向 ０．０２０ ０．７０３ ０．２６２ ０．１６１ ０．０５０

市场洞察力 ０．１０７ ０．６４１ ０．１９９ ０．４０５ ０．００７

组织认可 ０．１００ ０．２０６ ０．８４３ ０．０１３ ０．２２９

组织忠诚 ０．０８４ ０．２２５ ０．８０３ ０．０８４ ０．３６３

好奇心 ０．４５８ ０．０５３ ０．６３１ ０．４２６ ０．０７３

发现培养下属 ０．００６ ０．２５４ ０．５８７ ０．４１１ ０．１０９

持续改进能力 ０．２８９ ０．０４５ ０．０１２ ０．７５５ ０．２４１

开拓创新能力 ０．２８７ ０．１９３ ０．２９７ ０．６８５ ０．０８８

追求卓越 ０．０３８ ０．３０９ ０．１１７ ０．６４９ ０．２５８

组织协调能力 ０．２３４ ０．０７５ ０．１２７ ０．１１０ ０．８３４

团队管理能力 ０．０６２ ０．１０８ ０．３４３ ０．２６９ ０．６９３

工程伦理和社会责任 ０．１３４ ０．２８６ ０．２１８ ０．４１６ ０．５３９

全局观念系统思维 ０．４７７ ０．３１４ ０．０８０ ０．０９７ ０．５１７

　　随着纺织企业工程技术人员的职业发展，会有

从技术员到技术科长最后到技术副总的职位晋升，

岗位级别越高，所需要的能力素质就越多。本文提

出的胜任力模型，分别把影响技术员、技术科长、技

术副总工作绩效的１３个、１６个、１８个二级能力指标

用４个、４个、５个一级综合指标来表示，可以发现技

术员、技术科长、技术副总胜任力的各维度的解释力

分布较均衡。

３．３　模型验证分析

为了验证胜任力模型的各维度与纺织工程技术

人员整体工作绩效有一定的关系，下面进行相关分

析和回归分析。在问卷中，以“在过去１年的公司绩

效考评中，您的绩效被评为优秀、良好、中等、合格、

不合格”这一问题做为绩效评价指标，从不合格到优

秀分别赋予１～５分。回归模型的因变量即为绩效

得分，而自变量的取值来自因子分析中技术人员的

公因子得分。在９６份有效问卷中，共有７５份问卷

的被试是技术人员，其他均为经营管理人员。下面

对这７５份技术人员的问卷数据进行统计分析。

３．３．１　相关分析

效标关联效度是指测量工具的内容具有预测或

估计的能力。本文采用被试上一年度的绩效得分作

为效标，通过Ｐｅａｒｓｏｎ相关分析求出纺织企业技术

员、技术科长和技术副总三个层级技术人员的胜任

力模型各维度与工作绩效的相关系数。结果显示，

胜任力模型各维度与工作绩效均有较显著的相关关

系，说明问卷的效标关联性较好，结果如表４所示。

表４　胜任力模型各维度与工作绩效的关系

技术人员级别 胜任力维度 相关类型 与绩效相关系数

技术员 技术提升能力 Ｐｅａｒｓｏｎ相关 ０．４９７

合作共事能力 Ｐｅａｒｓｏｎ相关 ０．５１８

专业发展能力 Ｐｅａｒｓｏｎ相关 ０．４１５

业务执行能力 Ｐｅａｒｓｏｎ相关 ０．４３５

技术科长 技术提升能力 Ｐｅａｒｓｏｎ相关 ０．５８２

组织领导能力 Ｐｅａｒｓｏｎ相关 ０．４５１

业务执行能力 Ｐｅａｒｓｏｎ相关 ０．３５６

市场预测能力 Ｐｅａｒｓｏｎ相关 ０．４０５

技术副总 技术提升能力 Ｐｅａｒｓｏｎ相关 ０．４１９

市场预测能力 Ｐｅａｒｓｏｎ相关 ０．４７３

组织发展能力 Ｐｅａｒｓｏｎ相关 ０．４３０

变革管理能力 Ｐｅａｒｓｏｎ相关 ０．４０９

组织领导能力 Ｐｅａｒｓｏｎ相关 ０．２７９

　　．Ｃｏｒｒｅｌａｔｉｏｎｉｓｓｉｇｎｉｆｉｃａｎｔａｔｔｈｅ０．０１ｌｅｖｅｌ（２ｔａｉｌｅｄ）

．Ｃｏｒｒｅｌａｔｉｏｎｉｓｓｉｇｎｉｆｉｃａｎｔａｔｔｈｅ０．０５ｌｅｖｅｌ（２ｔａｉｌｅｄ）

３．３．２　逐步回归分析

从上面分析得知，纺织工程技术人员的胜任力结
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　　根据技术科长的探索性因子分析结果，如表２

所示，发现１６个能力素质指标被提取出了４个公因

子，并且被提取的４个公因子集中了原始变量信息

的６８．３４７％，符合科研分析的要求。同样地，将这４

个公因子命名为“技术提升能力”“组织领导能力”

“业务执行能力”以及“市场预测能力”。

表２　技术科长胜任力量表探索性因子分析

ＲｏｔａｔｅｄＣｏｍｐｏｎｅｎｔＭａｔｒｉｘａ

Ｃｏｍｐｏｎｅｎｔ

１ ２ ３ ４

技术攻关能力 ０．８５９ ０．０８６ ０．１３４ ０．０１４

新产品开发能力 ０．８２８ ０．２００ ０．０２３ ０．１４９

新工艺导入能力 ０．７１０ ０．２０５ ０．１８８ ０．２８０

技术问题解决能力 ０．６９１ ０．１６５ ０．２５８ ０．２４７

持续改进能力 ０．６５１ ０．００５ ０．４０７ ０．１３１

开拓创新能力 ０．５７０ ０．１２７ ０．３８４ ０．１１８

组织协调能力 ０．１９５ ０．８５２ ０．０８９ ０．１８１

项目管理能力 ０．２３５ ０．８２５ ０．１３８ ０．０１２

工程伦理和社会责任 ０．０７９ ０．７８５ ０．２１６ ０．２７９

责任担当 ０．３３２ ０．０７８ ０．７３８ ０．０３２

归纳总结能力 ０．１７９ ０．０２０ ０．６８３ ０．１７０

组织忠诚 ０．０３８ ０．４４８ ０．６６２ ０．１６９

专业分析能力 ０．３０３ ０．２５５ ０．６３９ ０．０４７

市场需求理解能力 ０．０２４ ０．１８４ ０．１０５ ０．８６６

市场判断能力 ０．２４６ ０．２７８ ０．０３８ ０．７８７

成本控制能力 ０．２９７ ０．００２ ０．２２５ ０．７７３

最后，如表３所示，针对技术副总的探索性因子

分析结果显示１８个能力素质指标被提取出了５个公

因子，且被提取的５个公因子集中了原始变量信息的

７０．６９２％，具有较好的统计学意义。将这五个公因子

分别命名为“技术提升能力”“市场预测能力”“组织发

展能力”“变革管理能力”以及“组织领导能力”。

表３　技术副总胜任力量表探索性因子分析

ＲｏｔａｔｅｄＣｏｍｐｏｎｅｎｔＭａｔｒｉｘａ

Ｃｏｍｐｏｎｅｎｔ

１ ２ ３ ４ ５
技术攻关能力 ０．８５４ ０．０１４ ０．０２３ ０．２２６ ０．２４８

技术问题解决能力 ０．８３７ ０．１１２ ０．０３０ ０．０５３ ０．１１１

新产品开发能力 ０．６７８ ０．１９８ ０．３７７ ０．２３７ ０．１１２

前瞻性思维 ０．２０４ ０．８４７ ０．０５２ ０．０４０ ０．１１７

技术趋势判断能力 ０．３４９ ０．７４９ ０．１４０ ０．１０９ ０．０５７

客户导向 ０．０２０ ０．７０３ ０．２６２ ０．１６１ ０．０５０

市场洞察力 ０．１０７ ０．６４１ ０．１９９ ０．４０５ ０．００７

组织认可 ０．１００ ０．２０６ ０．８４３ ０．０１３ ０．２２９

组织忠诚 ０．０８４ ０．２２５ ０．８０３ ０．０８４ ０．３６３

好奇心 ０．４５８ ０．０５３ ０．６３１ ０．４２６ ０．０７３

发现培养下属 ０．００６ ０．２５４ ０．５８７ ０．４１１ ０．１０９

持续改进能力 ０．２８９ ０．０４５ ０．０１２ ０．７５５ ０．２４１

开拓创新能力 ０．２８７ ０．１９３ ０．２９７ ０．６８５ ０．０８８

追求卓越 ０．０３８ ０．３０９ ０．１１７ ０．６４９ ０．２５８

组织协调能力 ０．２３４ ０．０７５ ０．１２７ ０．１１０ ０．８３４

团队管理能力 ０．０６２ ０．１０８ ０．３４３ ０．２６９ ０．６９３

工程伦理和社会责任 ０．１３４ ０．２８６ ０．２１８ ０．４１６ ０．５３９

全局观念系统思维 ０．４７７ ０．３１４ ０．０８０ ０．０９７ ０．５１７

　　随着纺织企业工程技术人员的职业发展，会有

从技术员到技术科长最后到技术副总的职位晋升，

岗位级别越高，所需要的能力素质就越多。本文提

出的胜任力模型，分别把影响技术员、技术科长、技

术副总工作绩效的１３个、１６个、１８个二级能力指标

用４个、４个、５个一级综合指标来表示，可以发现技

术员、技术科长、技术副总胜任力的各维度的解释力

分布较均衡。

３．３　模型验证分析

为了验证胜任力模型的各维度与纺织工程技术

人员整体工作绩效有一定的关系，下面进行相关分

析和回归分析。在问卷中，以“在过去１年的公司绩

效考评中，您的绩效被评为优秀、良好、中等、合格、

不合格”这一问题做为绩效评价指标，从不合格到优

秀分别赋予１～５分。回归模型的因变量即为绩效

得分，而自变量的取值来自因子分析中技术人员的

公因子得分。在９６份有效问卷中，共有７５份问卷

的被试是技术人员，其他均为经营管理人员。下面

对这７５份技术人员的问卷数据进行统计分析。

３．３．１　相关分析

效标关联效度是指测量工具的内容具有预测或

估计的能力。本文采用被试上一年度的绩效得分作

为效标，通过Ｐｅａｒｓｏｎ相关分析求出纺织企业技术

员、技术科长和技术副总三个层级技术人员的胜任

力模型各维度与工作绩效的相关系数。结果显示，

胜任力模型各维度与工作绩效均有较显著的相关关

系，说明问卷的效标关联性较好，结果如表４所示。

表４　胜任力模型各维度与工作绩效的关系

技术人员级别 胜任力维度 相关类型 与绩效相关系数

技术员 技术提升能力 Ｐｅａｒｓｏｎ相关 ０．４９７

合作共事能力 Ｐｅａｒｓｏｎ相关 ０．５１８

专业发展能力 Ｐｅａｒｓｏｎ相关 ０．４１５

业务执行能力 Ｐｅａｒｓｏｎ相关 ０．４３５

技术科长 技术提升能力 Ｐｅａｒｓｏｎ相关 ０．５８２

组织领导能力 Ｐｅａｒｓｏｎ相关 ０．４５１

业务执行能力 Ｐｅａｒｓｏｎ相关 ０．３５６

市场预测能力 Ｐｅａｒｓｏｎ相关 ０．４０５

技术副总 技术提升能力 Ｐｅａｒｓｏｎ相关 ０．４１９

市场预测能力 Ｐｅａｒｓｏｎ相关 ０．４７３

组织发展能力 Ｐｅａｒｓｏｎ相关 ０．４３０

变革管理能力 Ｐｅａｒｓｏｎ相关 ０．４０９

组织领导能力 Ｐｅａｒｓｏｎ相关 ０．２７９

　　．Ｃｏｒｒｅｌａｔｉｏｎｉｓｓｉｇｎｉｆｉｃａｎｔａｔｔｈｅ０．０１ｌｅｖｅｌ（２ｔａｉｌｅｄ）

．Ｃｏｒｒｅｌａｔｉｏｎｉｓｓｉｇｎｉｆｉｃａｎｔａｔｔｈｅ０．０５ｌｅｖｅｌ（２ｔａｉｌｅｄ）

３．３．２　逐步回归分析

从上面分析得知，纺织工程技术人员的胜任力结

９１
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构中各维度与工作绩效达到了较显著的相关，但还需

要证明它们对效标变量有显著的影响并探索影响的

程度。为解决这个问题，使用逐步回归分析，将胜任

力模型的各维度与整体工作绩效之间建立回归模型，

以求得胜任力的各维度对工作绩效的解释程度。

如表５，根据逐步回归分析的结果可以发现，技

术员、技术科长胜任力模型的四个维度指标与技术

副总胜任力模型的五个维度指标都在解释工作绩效

的总变异预测效度上达到了显著水平，都能有效影

响并预测纺织企业工程技术人员的工作绩效表现。

表５　胜任力模型各维度对工作绩效的逐步多元回归分析

进入模型

次序

决定系数

犚２

增加量

Δ犚２
犉值

净Ｆ值

Δ犉

偏回归

系数

标准回归

系数

系数的显

著性水平

技术员 合作共事能力 ０．２６９ ０．２６９ ３２．３２８ ３２．３２８ ０．５２３ ０．５１８ ０．０００

技术提升能力 ０．５１６ ０．２４７ ４６．３２５ ４４．３８４ ０．５０１ ０．４９７ ０．０００

业务执行能力 ０．７０５ ０．１９０ ６８．６２６ ５５．３５０ ０．４３９ ０．４３５ ０．０００

专业发展能力 ０．８７８ ０．１７２ １５２．５６０ １１９．８４８ ０．４１９ ０．４１５ ０．０００

技术科长 技术提升能力 ０．３３８ ０．３３８ ４２．９４２ ４２．９４２ ０．４４４ ０．５８２ ０．０００

组织领导能力 ０．５４１ ０．２０３ ４８．９６４ ３６．７２３ ０．３４４ ０．４５１ ０．０００

市场预测能力 ０．７０６ ０．１６４ ６５．５２８ ４５．７９９ ０．３１０ ０．４０５ ０．０００

业务执行能力 ０．８３３ ０．１２７ １００．６５１ ６１．３４８ ０．２７２ ０．３５６ ０．０００

技术副总 市场预测能力 ０．２２４ ．２２４ ２２．１８９ ２２．１８９ ０．３５４ ０．４７３ ０．０００

组织发展能力 ０．４０９ ０．１８５ ２６．２５９ ２３．７６８ ０．３２２ ０．４３０ ０．０００

技术提升能力 ０．５８４ ０．１７５ ３５．０６５ ３１．５６０ ０．３１４ ０．４１９ ０．０００

变革管理能力 ０．７５１ ０．１６７ ５５．８４２ ４９．７６９ ０．３０７ ０．４０９ ０．０００

组织领导能力 ０．８２９ ０．０７８ ７０．８３６ ３３．３０３ ０．２０９ ０．２７９ ０．０００

．Ｃｏｒｒｅｌａｔｉｏｎｉｓｓｉｇｎｉｆｉｃａｎｔａｔｔｈｅ０．００１ｌｅｖｅｌ（２ｔａｉｌｅｄ）．

　　在三个层级的胜任力模型中，每一层级都有这

样的规律：第一，表中的回归系数均为正数，说明所

有的胜任力维度都对工作绩效有正向影响；第二，按

照每个胜任力维度指标进入模型的次序，其对应的

回归系数依次变小，说明其对工作绩效的影响也越

来越小，因此认为最先进入模型的胜任力维度指标

对工作绩效的影响更大。

技术员胜任力模型的四个维度解释力最强的是

合作共事能力，然后是技术提升能力、业务执行能

力，最后是专业发展能力。“合作共事能力”这一维

度主要由团队合作能力、沟通表达能力、开拓创新精

神、钻研好学精神等具体能力项组成，说明处于基层

的技术员工应注重培养自己的团队合作、沟通表达

等能力，并应具有开拓创新和钻研好学的精神。

技术科长胜任力模型的四个维度对工作绩效解

释力最强的是技术提升能力，然后是组织领导能力、

市场预测能力，最后是业务执行能力。“技术提升能

力”这一维度的系数是０．５８２，远大于其他系数，原

因可能在于这一级别的员工往往担任公司的研发经

理、技术经理等掌握核心技术的职位，因此应注重提

升自己的技术能力，比如新产品开发、新工艺导入等

能力，并且有能力解决各种技术和工艺问题，帮助公

司的产品维持或取得独特的竞争优势。

技术副总胜任力模型的五个维度对工作绩效解

释力最强的是市场预测能力，然后是组织发展能力

和技术提升能力，最后是变革管理能力和组织领导

能力。技术副总级别的员工往往全面负责公司的生

产技术、运营管理等工作，其掌握着研发的方向性，

需要对市场的嗅觉比较灵敏，并了解主要竞争对手

的状况和政府的相关政策，为企业找有升值空间的

高盈利的产品，因此前瞻性思维、技术趋势判断、客

户导向、市场洞察力等体现“市场预测能力”维度的

具体能力对于技术副总级别的人员而言是最重

要的。
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