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内容概要

　　《中国公务员胜任力结构及提升机制研究》胜任力模型贯穿着人力资源管理的整个流程，在人力
资源管理活动中起着基础性、决定性的作用。
书稿结合财政部门处级干部的工作规范和职位特点，从心理学的角度进行量化的实证研究，建立了符
合财政部门处级干部岗位要求的胜任力模型。
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章节摘录

　　相对于胜任力而言，情感智力与胜任力有一部分是重合的，但并不完全一样，这类似于两个圆的
交集一样，胜任力中包含一些与胜任工作有关的情感特征，但并不是说所有的情感智力都完全与胜任
力一一对应。
胜任力所涉及的情感仅仅针对某一岗位或职位的需求，更有针对性；情感智力则指对成功至关重要的
所有情感特征。
　　1.2.3 其他相关概念　　1.工作绩效　　Bemardin（1984）认为绩效是特定时间内，由特定的工作
职能或活动带来的产出记录。
Campbell，McCloy，（）ppler&Sager（1993）等认为绩效是员工自己控制的与目标相关的行为。
这个定义有两方面含义：①并不是所有的行为都是绩效，只有与目标相关的行为才是绩效；②这种行
为必然是员工能够控制的。
Binning&Barrett（1989）等认为在绩效管理的具体实践中，应采用较为宽泛的绩效概念，即最好的描述
绩效的方式是体现出这一职务的行为和结果的关系。
结果是组织价值的体现，行为则是实现组织价值的手段。
不同的结果会通过不同的行为来实现。
行为指标向员工明确说明了应该采取什么样的行为，结果指标有助于使员工明白工作活动的目的是什
么。
因此，在绩效评估中既需要结果，也需要行为。
　　目前，绩效的表述方式主要有三种：①以结果／产出表述；②以行为表述；③以行为和结果综合
表述。
有的学者倾向于选择行为的表述方式，比如，Murphy（1990）认为绩效是与一个人在其中工作的组织
或组织单元的目标有关的一组行为。
而以结果或产出来表述绩效是目前被实践者广为采用的方式，因为结果或产出标准更加直观并易于捕
捉，属于客观标准而非主观标准，比较容易做出绩效表现的评判，通常使用以产出为基础的衡量标准
，如销量、利润、完成的数量或达到的具体标准等，也可以是比较抽象或概念化的结果，如“通常完
成任务的质量非常高”、“工作的计划性很强”等。
本书为了更好地区分胜任力与工作绩效的内涵，在对工作绩效进行测量时采用的是基于结果的表述方
式。
　　⋯⋯
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