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摘  要 

本文从资文公司招标业务发展需求出发，围绕资质认定、综合素养、知识管理及能力要求等等胜任力正

影响因素，通过指标维度选取、评价指标筛选等步骤，从而构建员工胜任力评价指标体系，并对招标业

务员工开展胜任力评价工作，通过应用胜任力评估结果，挖掘员工能力提升点并给出优化建议，有效解

决业务新变化之下员工胜任力难以自身提高和团队协作的难题，推进员工能力建设与发展。 
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Abstract 
The paper starts from the development needs of the bidding business of the Ziwen Company, and 
focuses on the positive influence factors of competency, such as qualification recognition, com-
prehensive literacy, knowledge management and ability requirements. Through the steps of index 
dimension selection, the paper evaluates index screening, etc., to build an employee competency 
evaluation index system, and carries out competency evaluation for the business employees. By 
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applying the competency evaluation results, it explores the improvement points of employee com-
petency, gives optimization suggestions, effectively solves the problem that it is difficult for em-
ployees to improve their own competency and team cooperation under new business changes, and 
promotes the construction and development of employees’ competency. 
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1. 引言 

随着数字经济时代的到来，数字经济展示出强劲的发展势头和韧劲，企业管理者们逐渐认识到数据

驱动业务价值创新的意义，并不断开拓线上业务、数据挖掘型等数字化业务[1] [2] [3]。伴随数字化转型

浪潮席卷全球，我国招投标业务也在不断转型升级，加速向信息化、数字化发展[4] [5]。信息化是指招投

标工作通过互联网平台实现采购信息流转共享一体化，从而保证整个招投标过程的公开和透明[6]；数字

化是指通过大数据分析整合，挖掘招标过程中数据潜在价值，促进招标服务创新，助推高质量发展[7]。
目前，国家发展改革委正在着手制定电子招投标流程，旨在消除电子招投标中的不合理因素，深入推进

招标投标全流程电子化。与传统的线下招投标业务相比，电子招投标业务对招投标业务人员提出了新要

求。员工除具有传统的招投标资质与业务技能外，还需要掌握智能投标工具应用、领悟数字时代新服务

理念、数据挖掘等数字化技能。因此，传统的招投标业务人员已无法满足电子化招投标工作需求，招投

标机构急需根据岗位需求对业务人员进行能力评估，并制定培训计划提升数字时代下员工的招投标专业

技能与服务水平。 

2. 背景、目的和意义 

上海资文建设工程咨询有限公司(简称“资文公司”)作为服务电网企业的专业招标代理机构，依据其

经营模式特点、组织架构及部门职能设置，业务人员配置服务于招投标相关业务。当前电网企业正加快

数字化转型发展，现代智慧供应链体系建设应用推动电网招标采购业务向更高标准、更高水平升级。资

文公司随之提升自身服务水平以适应电网业务提质增效的发展趋势，在客户数字化转型升级、服务资源

不断提质增效的外部环境中，资文公司应对趋势变化，识别服务发展问题、补齐数智转型短板，在招投

标业务数字化的发展趋势中，抓住机遇，实现服务能力的再提升，筑牢电网招标代理优质服务商的品牌

形象。 
面对以上新时期新变化，资文公司以打造优质服务为目标导向，深刻意识到服务电网的招投标业务

数字化发展，势必须要人才队伍能力提升作为强力支撑，将队伍视为企业可持续发展、塑造品牌竞争力

的核心，亟待制定符合业务人员业务能力建设与发展的胜任力模型，应用科学的员工胜任力模型带动业

务人员强化专业服务能力，并制定健全的知识能力管理机制，充分调动员工积极性，从专业能力与成长

环境两方面助力公司提升整体竞争力，进而不断提升资文公司整体服务质效。 
本文研究目的在于为资文公司培育强化高质量员工队伍提供有效路径，通过研究招标代理机构业务

能力与服务输出标准等考核要素，制定出一套适用于资文公司业务人员能力建设与发展评价方法、标准，
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形成胜任力模型用于业务能力发展评价，结合服务发展要求，设计知识管理机制联动能力发展评价结果

进行应用，为业务人员能力发展与提升提供科学支撑，支持培育优秀团队、提高员工业务水平等方向保

障服务质效。通过实现研究目的，有利于资文公司专业人才队伍的培养、业务能力的适用性发展与提升，

对提升资文公司工作效率、提高服务质效、优化品牌形象、提高公司核心竞争力具有实践意义。 

3. 理论案例研究 

1) 冰山模型理论 
1973 年，哈佛大学教授麦克利及大量后来的研究人员经过长期实践，对专业胜任力模型细化应用和

反复研究，最终演化成“冰山模型”[8]。冰山模型理论主要是将员工岗位胜任力分为两部分，并且将这

两部分比作冰山，其中冰山在水上的为显性部分，主要包括员工行为态度、技能、知识等，是浮在冰山

上的一角，这部分能力能够有效评估，同时利用培训可以实现这些因素的优化；而冰山在水下部分为隐

形部分，则主要包括员工性格、形象、角色等，这些内容属于比较难测评的部分。员工能力素质对其行

为表现起着关键性的作用[9]，具体呈现以下六个方面： 
一是知识，指员工完成岗位工作内容需要掌握的知识与积累的相关经验。二是技能，指岗位工作当

中需要员工具备的技术能力。三是社会角色，指员工在社会接触过程中持有的价值观及展现出来的能力

素质及行为表现。四是自我概念，指员工对于自我的认知，包括个人价值观和自我能力素质。五是性格，

指员工在应对周围环境和各种信息所表现出来的持续反应。六是动机，指员工的偏好、想法，主要表现

为亲和力、成就感等，能够对员工行为产生影响。 
2) 壳牌公司员工职业发展模式 
壳牌公司的职业发展体系通过标准化岗位体系将员工的能力与公司的岗位体系结合起来，把世界各

地、不同业务领域、不同职位的员工都纳入到同一套岗位体系中进行统一管理，明确各岗位等级对于能

力的不同要求，对每个层次、每个级别、每个岗位都制定了形式统一的岗位说明书，为每位员工规划出

清晰明确的职业发展通道，在此基础上，建立了基于潜质评估的“双通道”人才发展模式，配合经验导

航图、员工帮助体系及多元化培训等多种辅助措施，系统帮助员工不断提高自身能力，使员工获得持续

的成长，充分发挥人才的潜能，体现“以人为本”的人才策略以及对员工负责的精神。 
壳牌公司把员工视为企业最宝贵的资源，尊重员工、看重和承认员工的贡献，为员工提供发展的机

会，这些已经成为壳牌公司能够吸引留住人才的“法宝”，持续保持了非常低的员工流失率，而且每个

员工都具有高效自发的工作态度，为壳牌的持续稳定发展提供了保障。详见图 1 所示。 
 

 
Figure 1. Shell employee career development model 
图 1. 壳牌公司员工职业发展模式 
 

3) 理论案例研究小结 
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通过理论和案例研究，提炼出核心员工能力评价的界定及价值特征，全面识别能力评价探索影响员

工能力建设与发展的关键评价要素，了解核心企业重视资质、素养、能力、知识管理等关键能力，提升

整个团队能力提升发展水平[10]。据此锁定员工能力评价的核心要素，分析员工能力评价的维度设定及指

标选取的思路，适用对象及评价方法，有助于资文公司建立一套适用于员工能力发展与发展的胜任力评

价方案，引导评价体系搭建、评价指标筛选，形成员工能力评价标准。 

4. 业务发展瓶颈 

资文公司的招投标业务始终紧跟时代发展脚步，以国内外先进企业管理模式为学习样板，秉承“人

才培养”发展精神，聚焦从业人员的能力建设与发展，但是目前资文公司尚未健全员工胜任力指标体系，

难以准确评估员工是否适应业务发展需求、是否具备专业能力胜任业务发展变化、是否能够协同团队推

动业务升级，这些情况都形成阻碍员工成长、业务发展的瓶颈。具体内容如下所示。 
1) 从业人员岗位需求适应性有待评估 
传统从业人员的岗位需求适应性，通过入职考核和定期 KPI 考评进行认定，但是入职考核只能观察

从业人员的基本岗位素养，而定期 KPI 考评也只能说明业务常规操作正常化，这两者都不能证明员工面

对招投标业务新需求，具备胜任能力适应新需求带来的影响，例如操作流程调整、工作内容改变等。 
2) 从业人员面对新变化的胜任能力有待检验 
随着业务新需求的产生，招投标业务顺应变化势必推行，对从业人员而言，是否具备胜任能力以快

速应对新变化调整，协助自身岗位的核心内容升级，推动所在团队工作的质效提升，助力资文公司整体

业务能力提档，这些情况亟待进行量化，通过指标考核等形式进行科学评价。 
3) 从业人员协同团队推动业务发展有待提升 
公司团队中，每个招投标岗位都是不可或缺的组成部分，相互协作共同推进公司团队业务发展，但

目前如何评定岗位员工能力与团队业务提升之间的关联性，导致员工能力难以找到有效提升点，而团队

难以找到协作提升的可靠途径，亟待建立评估员工能力与团队协作相辅相成的评价体系。 
由上可知，招投标业务正处于发展上升期，发展趋势给资文公司全环节带来新变化，尤其是最为基

层的从业者能力，必须准确判断当前能级，紧跟新变化迫切需要的能力素养，以业务新变化为线索，以

员工能力提升为抓手，亟待建立一套针对招投标业务的员工胜任力评价体系，科学有效地检验目前员工

能级水平。 

5. 健全指标体系 

借鉴员工胜任力的相关理论案例，结合招投标业务发展瓶颈，总结提炼员工能力建设与发展评价的

核心要素，支撑员工胜任力模型的设计。通过分析资文公司招标业务服务目标、岗位特征等现状，同步

解读员工能力建设与发展相关工作重点，提出员工能力建设与发展评价模型的设计思路。根据设计思路

和典型做法，结合理论研究、服务发展趋势，关联设计员工能力建设与发展评价模型，明确评价维度和

评价指标、制定评价规则、设置评分系数，进而形成员工能力建设与发展的评价方案，并进行演示。 
首先，选取评价维度。结合资文公司组织架构和岗位职责，员工胜任力评价标准设计由两层指标构

成，具体包括对应每个指标维度的 4 个一级指标和分别对应上一层指标的 16 个二级指标。其中，资质认

定维度是具备招标业务基本资质条件，以解决员工应满足岗位新发展需求的难题；综合素养与能力要求

维度是检验员工面对业务发展新变化，自身具备的新能力、新素养对业务进行创新改造，以解决业务新

变化背景下员工创新能力考核的难题；知识管理维度是衡量员工是否主动成长、协同团队创新发展，以

解决团队应对业务新变化创新动力不足的难题。详见图 2 所示。 
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Figure 2. Competency index evaluation dimension 
图 2. 胜任力指标评价维度 
 

其次，计算各项指标的权重比例。通过遵循全面性与科学性原则、实用性和灵活性原则、逐级递进

与独立性原则以及定性与定量相结合的原则，通过梳理出员工胜任力评价指标标准，最终建立层次结构

模型。其中，一级指标层包括资质认定、综合素养、知识管理、能力要求。同时，在每个一级指标下包

含多个二级指标。详见图 3 所示。 
 

 
Figure 3. Hierarchy of employee competency evaluation indicators 
图 3. 员工胜任力评价指标层次结构 
 

在确定指标层次结构的基础上，构建一级、二级指标判断矩阵。并邀请多位专家对判断矩阵用 1~9 标

度进行重要度评分，标度值越大，代表重要度越高。以一级指标为例，邀请专家打分结果详见表 1 所示。 
 
Table 1. Expert scoring results for tier 1 indicators 
表 1. 一级指标专家打分结果 

影响因素(一级指标) 
以员工胜任力为目标 

专家 1 专家 2 专家 3 专家 4 专家 5 

资质认定 9 3 5 5 7 

综合素养 7 5 7 7 9 

知识管理 9 7 9 9 3 

能力要求 5 7 9 7 5 
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根据邀请专家对一级、二级指标的重要程度打分结果，将同层级同维度下的指标进行重要程度的比

较，构造出判断矩阵。以一级指标为例，判断矩阵如表 2 所示。 
 
Table 2. Judgement matrix for tier 1 indicators 
表 2. 一级指标判断矩阵 

一级指标 资质认定 综合素养 知识管理 能力要求 

资质认定 1.00 0.83 0.78 0.88 

综合素养 1.21 1.00 0.95 1.06 

知识管理 1.28 1.06 1.00 1.12 

能力要求 1.14 0.94 0.89 1.00 
 

以一级指标中的综合素养为例，从上述判断矩阵中可以发现，综合素养和知识管理几乎同样重要，

比资质认定明显重要，比能力要求稍微重要。 
在明确指标判断矩阵之后，开展排序原理和一致性检验。利用排序原理，得到各行的几何平均数，

然后计算指标的权数。如公式(1)所示： 

1 2
1

m
mi i im ij

j
a a a a a

−

= × × × = ∏�                                 (1) 

另 ( )1, 2, ,W w w wi= � ，该向量即判断矩阵的特征向量。 
对排序结果一致性检验，计算判断矩阵的随机一致性比率，如公式(2)所示： 

0.1CICR
RI

= ≤                                         (2) 

公式(2)中 RI 为判断矩阵的平均随机一致性指标，值的大小由判断矩阵中指标的个数查表得到。当

CR < 0.1 时，可认为判断矩阵满足一致性要求，构造的综合评价指标权数是合适的。 
对每个成对比较矩阵计算最大特征值及其对应的特征向量，利用一致性指标、随机一致性指标和一

致性比率做一致性检验。若检验通过，特征向量(归一化后)即为权向量；若不通过，需要重新构造成对比

较矩阵。 
以一级指标判断矩阵 P 的一致性检验为例，具体数学推导过程如下： 

首先计算 P 矩阵的每一行元素的乘积， ( )
1

1, 2, ,
n

i ij
j

i nP p
=

==∏ � ；其次 Pi 的 n 次方根 n
i iP ω=

( )1,2, ,i n= � ；最后由向量ωi归一化处理得到单一准则目标下的指标权重 ( )1 2
1

, , , ,
n

i i i i n
i

X X x x xω ω
=

= =∑ � 。

此外，确定的指标权重必须满足一致性检验结果，即：
( )

0.10
1

x nCICR
RI n RI

λ −
= = <

−
，平均随机一致性指标 RI

在 1~9 阶段判断矩阵中的取值如表 3 所示。 
 
Table 3. Values of the average random consistency index RI 
表 3. 平均随机一致性指标 RI 取值 

阶数 1 2 3 4 5 6 7 8 9 

RI 0 0 0.52 0.89 1.12 1.26 1.36 1.41 1.46 
 

以完成的一级指标判断矩阵 P 一致性结果如表 4 所示： 
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Table 4. Consistency test of the judgment matrix P for the first level indicators 
表 4. 一级指标判断矩阵 P 的一致性检验 

判断矩阵 一级指标 资质认定 综合素养 知识管理 能力要求 

CR / 0 0 0 0 
 

由此可知，一致性比率 CR 的值都小于 0.1，因此判断矩阵全部通过一致性检验，其中，一致性比率

的值越小，代表判断矩阵有着更好的一致性，最后计算出的权重也就更加接近于实际值。以一级指标权

重计算过程为范本，以此类推二级指标权重结果并加以一致性检验，得出胜任力模型所有指标的权重系

数。详见表 5 所示。 
 
Table 5. Weights of employee competency evaluation criteria 
表 5. 员工胜任力评价标准权重表 

序号 评价维度 评价指标 权重 基础分 评分 

1 

资质认定 

最低年限 5%   

2 技能职称 6%   

3 保密要求 6%   

4 学历条件 5%   

5 

综合素养 

钻研精神 9%   

6 职业道德 9%   

7 团队建设 8%   

8 

知识管理 

知识应知 6%   

9 方法应会 7%   

10 技能应用 8%   

11 效益贡献 6%   

12 

能力要求 

思考分析 5%   

13 高效执行 5%   

14 沟通协作 5%   

15 合规守则 5%   

16 创新服务 5%   
 

最后，设置评价结果及等级。评价结论共分为 5 个等级。最高级为 A 级，要求评分结果在 90 与 100
分之间；其次分别 B 级、C 级、D 级，B 级要求评分结果在 80~90 分之间；C 级要求评分结果在 70~80
分之间；D 级要求企业评分结果在 60~70 分之间。E 级为不合格评分结果，得分区间不足 60 分。 

由上可知，基于借鉴先进理论案例，结合资文公司招投标业务发展趋势，设计一套员工胜任力指标

评价体系，探索能够推动业务发展和团队协作的评价维度，明确有效解决阻碍招投标业务瓶颈的可量化

指标，从而提供员工能力升级的坚实支撑。 

6. 应用评价指标 

为准确评价招标业务人员的能力发展水平，选取某位执行层级员工，依据胜任力评价标准对该人员

开展胜任力情况全面评价，得出 80.55 分的评价结果，能级为 B 级，评分构成如下： 
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1) 资质认定 
资质认定维度的权重为 22%，包括最低年限、技能职称、保密要求和学历条件。通过上述标准评估，

资质认定得 17.6 分。失分项是缺失证明从业经验、技能职称等认定材料，以及学历并非供应链管理、招

标采购等对应专业。 
2) 综合素养 
综合素养维度的权重为 26%，包括钻研精神、职业道德和团队建设。通过上述标准评估，综合素养

得 19.95 分。失分项是未体现所学知识与他人分享、未对公司重大项目提供较多贡献、推动团队共同进

步成效略显薄弱。 
3) 知识管理 
知识管理维度的权重为 27%，包括知识应知、方法应会、技能应用和效益贡献。通过上述标准评估，

知识管理得 20 分。失分项是未提出招标业务新概念、不能把握工作目标变化、未突破改进现有工作方法、

未对业绩增长做出贡献。 
4) 能力要求 
能力要求维度的权重为 25%，包括思考分析、高效执行、沟通协作、合规守则和创新服务。通过上

述标准评估，能力要求得 23 分。失分项是未体现系承担重大任务的主动积极性。 
由上可知，该招投标业务执行层员工能力水平基本符合业务发展需要，能够处理较简单的业务新变

化，保障招投标业务顺利开展，但尚未突显其创新能力和协作能力，不能健全改善自身岗位的痛点，无

法为团队分享具有建设性的想法。因此，该名员工仍需要通过公司培训、个人深造等方式，掌握招投标

业务发展新动向，深入研究提升自身岗位的方法，分享与时俱进的工作方法论，为招投标业务其他岗位

员工做好示范榜样，共同推动资文公司业务发展。 

7. 总结 

本文以构建员工胜任力评价模型为切入点，实现员工能力建设与发展。通过借鉴理论案例，从资文

公司招标业务实际出发，围绕资质认定、综合素养、知识管理及能力要求等等胜任力正影响因素，通过

指标维度选取、评价指标筛选等步骤，最后形成员工胜任力评价指标体系，并对招标业务员工开展胜任

力考评工作，通过选取执行层级的业务人员进行评价分析，挖掘员工能力提升点并给出优化建议，有效

解决业务新变化背景下员工胜任力难以自身提高和团队协作的难题，科学指导资文公司提升员工能级水

平。 
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