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Abstract 
Taking the construction supervisors in Shanghai Jianke Engineering Consulting Co., Ltd. for exam-
ple, the competency model for different levels of construction supervisors based on BEI was firstly 
adjusted by methods of expert interview from the manageable and applicable view of the compe-
tency model in personnel appraisal. Secondly, weights of competency were calculated by AHP. 
Thirdly, the competence characters were rated and defined by methods of literature review, in or-
der to form appraisal criteria. Thus, the application of competency model in appraisal of compound 
talents with professional skills and knowledge of management was further discussed, which is 
helpful to construct a comprehensive appraisal system of competency of compound talents. 
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摘  要 

本文以上海建科工程咨询有限公司的监理系列岗位为例，首先从岗位胜任力模型在人才测评中的可操作
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性和可应用性角度，通过专家访谈法，对基于行为事件访谈得到的岗位胜任力模型进行修正。其次，运

用层次分析法，计算并确定岗位胜任力权重。再次，运用文献资料法，对岗位胜任力进行分级定义，以

确定岗位胜任力的测评标准。从而，对岗位胜任力模型在技术管理复合型人才测评中的应用进行了探讨，

有助于企业构建较为全面的复合型人才的岗位胜任力测评体系。 
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1. 研究背景 

随着现代科学技术的社会化、交叉化趋势的加强，技术管理复合型人才在企业中的作用愈加重要。

我国企业技术管理复合型人才短缺或素质普遍偏低是影响企业发展的重要因素。我国大多数企业对技术

管理复合型人才的引进、选拔、定岗、考核等是以学历、经历、任职证书作为标准，而未对其岗位胜任

力做出全面的、定性和定量相结合的描述，无法科学、规范地对技术管理复合型员工的实际工作绩效和

工作能力做出评估，从而限制了企业招聘选拔、绩效考核、薪酬管理、培训与开发等人力资源管理活动

的有效联动、以及人力资源管理科学化和规范化水平的提升。 
有关岗位胜任力与胜任力模型的研究在我国企业人才测评中得到了广泛应用，其理论意义和实践价

值得到了企业管理层的重视与认可。但是，目前的研究存在以下局限性：岗位胜任力的研究对象大部分

集中于管理型人才，或技术型人才，对于技术管理复合型人才的研究甚少。例如，虽然有少量文献围绕

着监理工程师的综合素质或胜任力展开研究[1]，但是，一方面，没有针对不同层次的监理岗位进行个性

化研究，即没有对技术管理复合型人才对于专业技术能力与管理能力的差别性要求展开深入分析；另一

方面，也没有对岗位胜任力模型如何应用于企业复合型人才的测评进行进一步的研究：包括岗位胜任力

测评指标体系的构建、权重的计算、岗位胜任力测评标准的确定等[2]。 
监理是为业主进行工程质量、进度、投资等方面的全面管理工作，是对从业人员综合素质要求较高

的工作。监理不仅要具有工程技术或经济技术方面的专业知识，而且还需要一定的组织、协调、管理能

力，是一种技术管理复合型人才。本文以上海建科工程咨询有限公司的监理系列岗位为例，从监理系列

岗位胜任力模型的构建与应用展开研究，以期为企业构建基于岗位胜任力模型的技术管理复合型人才测

评体系提供借鉴价值。 

2. 技术管理复合型人才的岗位胜任力模型的构建 

2.1. 鉴别岗位胜任能力 

运用行为事件访谈法，访谈上海建科工程咨询有限公司 11 个在建项目，访谈 56 人次，每次访谈时间

为 1~3 小时。通过与公司的监理岗位人员的深入访谈，收集访谈对象在任职期间所做的成功和不成功的事

件描述，挖掘出影响监理系列岗位(总监、总代、专监和监理员)工作绩效的行为细节。其次，对收集到的

具体事件和行为进行汇总、分析、编码，在绩效优秀的监理和绩效普通的监理之间进行对比[3]，提炼监理

系列岗位的核心胜任力，并对识别出的胜任力作出规范定义。因为访谈对象的岗位是监理系列相关岗位，
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在访谈记录和访谈编码中，需要识别和保留不同岗位的胜任力的相关信息。例如，在对总监的访谈过程中，

总监可能会谈及对总代、专监岗位胜任力的期望和评价。最后，对监理系列岗位的胜任力进行汇总，并计

算频次，根据编码中胜任力出现频次排序(累计频次 ≥ 3)，鉴别出监理系列岗位的胜任力，如表 1 所示。 

2.2. 构建岗位胜任力模型 

在行为事件访谈提炼的监理岗位胜任力的基础上，编制《监理岗位胜任力力量表》调查问卷，向监

理系列岗位发放。问卷共发放 260 份，回收 250 份，有效问卷 241 份，有效率约为 96%。其中，总监 36
份、总代 72 份、专监 59 份、以及监理员 74 份。然后，运用 SPSS 20.0 软件对问卷数据进行可行性检验

和主成分分析。以专监为例，主成分分析结果表明，第一公因子由“图纸理解能力”、“学习能力”和

“专业知识”三个变量代表，将其命名为“专业技术”因子；第二公因子主要由“现场经验”、“监督

落实能力”、“团队协作能力”和“问题发现与解决能力”四个变量为代表，将其命名为“监督能力”

因子；第三公因子主要由“廉洁自律”、“主动积极”、“踏实肯干”和“责任心”四个变量代表，将

其命名为“职业素养”因子[4]。 
技术管理复合型人才的岗位胜任力模型的构建呈现出两个特点：第一，技术管理复合型岗位一般包

含相关岗位系列，即不同专业技术能力与管理能力水平要求组合对应的岗位级别。例如对于监理行业而

言，包括监理员、专监、总代到总监等岗位级别。而且一般来说，技术管理复合型人才的职业生涯发展

路径大多经历着从技术型人才到管理型人才的逐渐过渡。第二，在已鉴别的技术管理复合型人才的岗位

胜任力中，必定有部分胜任力与岗位所要求的专业技术有关，如“专业知识”、“问题发现与解决能力”

等；另有部分岗位胜任力与管理能力相关，如“现场把控能力”、“沟通与协调能力”、“团队领导能

力”等。那么，这些既有相关性又有差异的岗位系列，对应的岗位胜任力是否也存在相关性和特殊性呢？

其次，在技术管理复合型人才测评体系构建过程中，如何考虑专业技术能力和管理能力的权重呢？下文

仍以监理系列岗位为例，对岗位胜任力模型在技术管理复合型人才测评中的进一步应用展开探讨。 

3. 岗位胜任力模型在技术管理复合型人才测评中的应用 

3.1. 岗位胜任力模型的修正 

从岗位胜任力模型构建与应用的实践经验来看，岗位胜任力数量一般在 7 ± 2 项 1，更易于人员测评

的现实操作。考虑岗位胜任模型应用于监理人员测评的现实需要和可操作性，课题组组织公司专业委员

会专家讨论与修正行为事件访谈和 SPSS 统计软件主成分分析得到的监理系列岗位胜任力模型。经过几轮 
 
Figure 1. Competency model based on behavioral event interview 
表 1. 基于行为事件访谈法的岗位胜任力 

岗位 岗位胜任力 

总监 项目经验(12)2、问题发现与解决能力(12)、专业知识(11)、现场把控能力(9)、专业判断能力(8)、组织管理能力(8)、 
团队领导能力(7)、责任心(7)、沟通与协调能力(6)、专业影响能力(6)、诚信务实(6)、服务意识(5)、学习能力(5) 

总代 专业知识(13)、沟通与协调能力(12)、项目经验(11)、问题发现与解决能力(9)、图纸理解能力(8)、 
团队领导能力(8)、现场把控能力(7)、组织管理能力(7)、责任心(6)、学习能力(5)、成就导向(4) 

专监 专业知识(10)、问题发现与解决能力(10)、现场经验(9)、图纸理解能力(9)、监督落实能力(7)、 
团队协作能力(7)、责任心(6)、学习能力(6)、踏实肯干(5)、主动积极(5)、廉洁自律(5) 

监理员 专业知识(8)、学习能力(7)、现场经验(7)、图纸理解能力(6)、问题发现与解决能力(6)、 
沟通与协调能力(6)、主动积极(6)、责任心(5)、踏实肯干(5)、廉洁自律(3) 

 

 

1数据摘自上海希典管理咨询有限公司对国内 142 家企业的岗位胜任力调查，调查结果表明，58%的被调查企业认为适宜的胜任力

数量为 7 ± 2 项。 
2注：表中带双括号数字表示累计频次。 
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专家意见的反馈，汇总和归纳，发现部分岗位胜任力存在内容与逻辑上的重合，以及考虑胜任能力项对

于监理岗位的重要性排序，专家建议将监理系列岗位胜任力概括和整合成如表 2 所示。从表中可以看出，

总监、总代、专监和监理员等系列监理岗位既有共性的胜任力：如专业知识、现场经验、学习能力和责

任心等；又有特有的个性胜任力：如总监的现场把控能力、总代的沟通与协调能力、专监的监督落实能

力等反映出对不同层级监理岗位胜任力的差别性要求。然而，即使是相同的岗位胜任力(如专业知识、现

场经验等)，不同岗位在该胜任力上的内涵和要求应该也是有差别的。 
此外，通过主成分分析法验证得到的监理系列岗位的胜任能力群(即主成分分析中的公因子)得到了专

家的一致认可。总监和总代的岗位胜任力主要由专业技术、管理能力和职业素养三方面构成；专监的岗

位胜任力主要由专业技术、监督能力和职业素养三方面构成；监理员的岗位胜任力主要由专业技术和职

业素养两方面构成。其中，专业技术指从事监理岗位所需要拥有的专业知识、技术和经验；管理能力是

指从事监理岗位所具备的管理能力和沟通技巧(监督能力是指从事监理岗位所具备的监督落实和协作能

力)；职业素养是指从事监理岗位所需要具备的价值观、态度等职业操守。 

3.2. 岗位胜任力权重的计算 

为进一步确定岗位胜任力的权重，以构建科学、规范的监理岗位人员测评体系，本文应用层次分析

法确定岗位胜任力评价指标的权重。 
1、岗位胜任力权重计算过程 
首先基于专家访谈法修正形成的监理系列岗位胜任力模型，确定监理系列岗位胜任力测评指标体系，

总监岗位胜任力测评递阶模型如表 3 所示；然后，设计并发放《监理系列岗位胜任力权重》调查问卷，

问卷共发放 45 份，回收 43 份，有效问卷 40 份，有效率为 93%；再次，统计回收的调查问卷中关于胜任

力重要性两两比较的对偶结果；最后，在胜任力重要性比较专家意见汇总的基础上，形成判断矩阵，再

运用层次分析法，逐层计算各级胜任力指标的权重。 
以总监为例，岗位胜任能力群 B 层的权重计算过程演示如下： 
(1) 构建岗位胜任力递阶模型； 
(2) 胜任能力群 B 层指标重要性比较(表 4)； 
(3) 计算权重； 

 
Figure 2. Competency model based on expert interview 
表 2. 基于专家访谈的岗位胜任力 

序号 
岗位胜任力 

总监 总代 专监 监理员 

1 专业知识 专业知识 专业知识 专业知识 

2 项目经验 现场经验 现场经验 现场经验 

3 问题发现与解决能力 问题发现与解决能力 问题发现能力 问题发现能力 

4 现场把控能力  监督落实能力  

5 组织管理能力 组织管理能力   

6 团队领导能力 沟通与协调能力 团队协作能力  

7 服务意识    

8 责任心 责任心 责任心 责任心 

9 学习能力 学习能力 学习能力 学习能力 
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Figure 3. Hierarchical model of competency measurement 
表 3. 岗位胜任力测评递阶模型 

总监 能力群 代码 能力项 代码 

岗位胜任力 
A 

一、专业技术 B1 

1.专业知识：具备土木、结构或机电等工程技术知识 
并熟悉相关知识(技术规程、法律法规等) 

C11 

2.项目经验：具有丰富的监理行业或相关建筑行业的 
从业经历(包括岗位经验、项目经验、样板项目经验等) 

C12 

3.问题发现与解决能力：通过自身掌握的专业知识和技能， 
发现并解决项目中存在的问题 

C13 

二、管理能力 B2 

4.现场把控能力：能根据项目合同，做好项目“三控两管一协调” 
等管理控制工作，确保项目正常运行 

C21 

5.团队领导能力：激励、指导下属工作，帮助下属学习与进步， 
促使其提升技能与工作绩效，向既定目标前进 

C22 

6.组织管理能力：建立项目团队，并管理团队和项目的正常运作 C23 

三、职业素养 B3 

7.服务意识：关注客户的需求，竭尽全力帮助和服务客户， 
为客户创造价值的意愿和态度 

C31 

8.责任心：具备对他人、对组织承担责任和履行义务的自觉态度， 
对自己的所作所为负责 

C32 

9.学习能力：具备学习和获取专业经验的动机与能力， 
通过各种渠道积累和更新专业知识，并分享所学知识 

C33 

 
Figure 4. Summary of expert dual comparison of competencies 
表 4. 岗位胜任力对偶比较专家意见汇总 

评选 
准则 

极为

重要 
 非常

重要 
 颇为

重要 
 稍微

重要 
 同等

重要 
 稍微

重要 
 颇为

重要 
 非常

重要 
 极为

重要 评选 
准则 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 

专业技

术 B1 
          √       管理能

力 B2 
专业技

术 B1 
        √         职业素

养 B3 
管理能

力 B2 
       √          职业素

养 B3 
 

W1 = 0.2098; W2 = 0.5499; W3 = 0.2402。 
(4) 一致性检验。 
CR = 0.0176 < 0.1，A 具有满意一致性。 
2、岗位胜任力权重计算汇总 
为了比较和判断监理系列岗位胜任力之间横向的逻辑关系和重要性对比关系，故将层次分析法计算

得到的各级监理岗位胜任力权重进行汇总，如表 5 所示。从汇总表呈现的胜任力的权重大小关系来看，

从监理员、专监、总代到总监岗位，对管理监督能力的要求越来越高；反之，从总监、总代、到专监岗

位，对专业技术的要求越来越突出，这与监理各级岗位的性质和职责要求基本匹配。 

3.3. 岗位胜任力分级定义和测评标准的确定 

在确定了监理系列岗位胜任力测评指标体系和相应权重之后，还需要进一步考虑岗位胜任力的测评

依据和测评标准。在参考现有研究文献中员工胜任素质模型库中岗位胜任力的分级定义的基础上，对行

为事件访谈记录中监理系列岗位胜任力的表现差异进一步挖掘和归纳；同时结合 2013 版《建设工程监理

规范》对监理系列岗位的任职资历和能力要求[5]，将胜任能力划分为四个等级：优秀(4 级)，良好(3 级)， 
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Figure 5. Summary of weights of competencies 
表 5. 岗位胜任力权重汇总 

岗位 能力群 
权重 

能力项 
权重 

AHP 调整 AHP 调整 

总监 

一、专业技术 0.2098 20% 

1.专业知识 0.1396 15% 

2.项目经验 0.3325 35% 

3.问题发现与解决能力 0.5278 50% 

二、管理能力 0.5499 55% 

4.现场把控能力 0.5000 50% 

5.团队领导能力 0.2500 25% 

6.组织管理能力 0.2500 25% 

三、职业素养 0.2402 25% 

7.服务意识 0.4161 40% 

8.责任心 0.4579 45% 

9.学习能力 0.1260 15% 

总代 

一、专业技术 0.5000 50% 

1.专业知识 0.2500 25% 

2.项目经验 0.2500 25% 

3.问题发现与解决能力 0.5000 50% 

二、管理能力 0.2500 25% 
4.组织管理能力 0.3333 30% 

5.沟通与协调能力 0.6667 70% 

三、职业素养 0.2500 25% 
6.责任心 0.7500 75% 

7.学习能力 0.2500 25% 

专监 

一、专业技术 0.5000 50% 

1.专业知识 0.4934 50% 

2.项目经验 0.1958 20% 

3.问题发现能力 0.3108 30% 

二、监督能力 0.2500 25% 
4.监督落实能力 0.7500 75% 

5. 团队协作能力 0.2500 25% 

三、职业素养 0.2500 25% 
6.责任心 0.7500 75% 

7.学习能力 0.2500 25% 

监理员 

一、专业技术 0.3333 35% 

1.专业知识 0.6267 60% 

2.项目经验 0.0936 10% 

3.问题发现能力 0.2797 30% 

二、职业素养 0.6667 65% 
4.责任心 0.6667 65% 

5.学习能力 0.3333 35% 

 

中等(2 级)，待改进(1 级)，并对各个等级进行行为特征阐释。以总监的问题发现与解决能力为例，其分

级定义和测评方法如表 6 所示。 

4. 结论 

基于岗位胜任力的技术管理复合型人才测评体系有以下特征：第一，技术管理复合型岗位一般包含 
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Figure 6. Levels of problem solving competency 
表 6. 问题发现与解决能力分级定义 

等级 行为特征 考察维度 测评方法 

1级 
(1) 能发现工作中的显性问题，不能发现隐藏的问题； 

(2) 判断和处理工作中出现的问题有一定难度； 
(3) 经常需要上级领导辅助解决问题 

发现问题； 
分析问题； 
处理问题 

结构化面试； 
评估中心 

2级 

(1) 能够发现工作中的显性问题，偶尔发现隐藏的问题； 
(2) 能对问题的严重性和产生原因进行初步判断和分析，但是不能够很好地 

协调项目内、外各方面资源来解决问题，解决问题时间较长； 
(3) 偶尔需要上级领导辅助解决问题 

3级 

(1) 能够发现工作中大部分显性和隐藏的问题； 
(2) 能对问题严重性和产生原因进行独立判断和分析， 
较好地协调项目内、外各方面的资源，及时解决问题； 

(3) 基本不需要上级领导辅助解决问题 

4级 

(1) 能够预见工程上应该预见到的问题和隐患，并能采取措施 
积极预防，化解各类职责范围内的问题； 

(2) 对于突发性问题，在第一时间做出正确判断，并能够很好地 
协调项目内、外各方面资源，迅速解决问题； 

(3) 与他人分享问题发现与解决的经验，具备指导他人发现问题 
以及辅助他人解决问题的能力 

 

对专业技术能力与管理能力不同水平组合要求对应的系列岗位。第二，技术管理复合型人才的岗位胜任

力中，部分胜任力与岗位所要求的专业技术相关，部分胜任力与管理能力相关。第三，技术管理复合型

人才的系列岗位胜任力的权重与分级定义，也会体现对专业技术能力和管理能力水平的差别性要求。第

四，基于岗位胜任力的技术管理复合型人才测评方法中，既涵盖对岗位所需的专业技术能力的测评：如

专业知识测试题库；也涵盖对管理能力的测评：如案例分析、公文筐测试等评估中心方法。 
本文的研究成果可以为我国企业技术管理复合型人才的测评提供新的工具和指导方法。通过对监理

系列岗位胜任力模型的构建与应用的探索研究，为技术管理复合型人才的测评与开发提供理论依据和实

践指导，有助于企业复合型人才选拔与培养的规范化、科学化。 
然而，本文的研究存在以下不足：第一，研究的样本仅限于上海建科工程咨询有限公司，缺乏不同

行业的普适性研究。第二，对于岗位胜任力的测评方法的考虑并不成熟，包括如何进一步开发技术管理

复合型岗位的专业知识测评题库、现场把控能力等管理能力的评估中心题库、责任心等职业素养的测评

方法等。此外，如何将基于岗位胜任力的测评体系应用于技术管理复合型人才的招聘甄选、绩效管理、

培训与开发、薪酬管理等企业人力资源管理活动中，或将成为本文的后续研究方向。 
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