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【Abstract】A IM : To discuss the feasibility of constructing the

competency model of subject heads in clinical medicine by means

of questionnaire. M ETHOD S: The competency model of subject

heads in clinical medicine was constructed by ways of structured

job analysis questionnaires and focus group interviews on 494

medical staffs. RESUL TS: The competency model of subject

heads in clinical medicine consisted of 18 competencies at the 3

levels, named personal characteristics, cognitive ability, and

managerial ability. CO NCL US IO N: Itπs feasible to establish the

competency model of subject heads in clinicalmedicine by ways of

structural questionnaire survey and focus group interview.
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【摘　要】目的 :探讨采用问卷方法建立临床医学学科带头人

胜任特征模型的可行性. 方法 :通过使用结构化的工作分析

问卷对医院工作人员 494人进行工作分析 ,在此基础上 ,通过

团体焦点访谈 ,构建临床医学学科带头人的胜任特征模型.

结果 :临床医学学科带头人的胜任特征模型包括个性品质 ,认

知能力和管理能力 3个层次 ,共 18个特征. 结论 :采用结构化

的问卷构建临床医学学科带头人的胜任特征模型是可行的.

【关键词】胜任特征模型 ;临床医学 ;学科带头人 ;工作分析 ;

团体焦点访谈
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0　引言
医院的基础是学科 ,学科建设在医院发展中起着

举足轻重的作用 ,而学科带头人是学科建设的龙头 ,

学科带头人的综合素质直接影响着所在科室的医疗、

教学、科研等工作的质量、竞争力和发展后劲 [ 1 ]
. 现

有的学科带头人考核评价指标过多地考虑了学科带

头人的学历、论文、资历、工作表现和申请科研项目的

水平、难度、特色与创新等量化指标. 缺乏对个体本

质与深层次特征的测评 , 如对组织管理能力、成就

动机等方面的测评 , 因此往往不能客观、真实地反

映学科带头人综合素质 [ 2 - 3 ] . 胜任特征与优秀绩效

水平的相关性是稳定测量的 [ 4 ] . 建立医学学科带头

人胜任特征模型将有利于医院临床学科带头人考核

评价指标体系的科学化和规范化 , 并为促进学科发

展、提升医院人力资源管理有效性提供理论基础和

实践根据.

1　对象和方法
1. 1　对象　选择参加工作分析调查的共 494人. 男

338人 ( 68. 4% ) ,女 156人 ( 31. 6% ). 科室主任 92

人 (18. 6% ) ,副主任 75人 (15. 2% ) ,机关干部 62人

(12. 6% ) ,科室主系列工作人员 177人 (35. 8% ) ,科

室辅系列工作人员 88人 (17. 8% ).

1. 2　方法

1. 2. 1　工作分析问卷调查　采用美国劳工部最新组

织开发的 O3 NET工作分析系统中的 5个结构化的

问卷进行信息收集 ,这 5个结构化的工作分析问卷包

括工作活动、知识、技能、能力和工作风格问卷 [ 5 - 6 ]
.

其中工作活动子问卷包括临床学科带头人与信息有

关的活动、与人有关的活动以及与手工或者体力有关

的活动. 知识子问卷调查的是与临床学科带头人相

关的知识需求. 技能子问卷调查的是临床学科带头

人所需的工作技能. 工作能力子问卷调查的是与临

床学科带头人工作相关的能力问题. 工作风格子问

卷调查的是与临床学科带头人的工作风格. 采用 5

点评分方式 ,即 1 =不重要 , 5 =极其重要.

1. 2. 2　团体焦点访谈 　在工作分析结果的基础上 ,

根据前人研究方法 ,邀请包括临床学科带头人、医院

管理人员和人力资源管理研究者等 5位专家 ,对工作
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分析问卷结果共同进行专家小组讨论 ,达成最终一致

意见 [ 7 ]
.

统计学处理 :采用 SPSS11. 5对工作分析的结果

进行统计分析. 根据重要性选取重要的项目 ,得到临

床学科学科带头人的工作活动和知识、技能、能力和

工作风格要求.

2　结果
2. 1　工作活动分析 　5个样本的对比分析发现 ,与

组织以外的人沟通、审核资料 ,判断其符合标准的程

度、估计产品、事件或数据、加工信息、收集信息、判断

物体、服务或人的素质、发展目标和策略等 7项工作

活动在 5个样本中均处在前 10位. 记录整理信息、

作出决策及解决问题在 4个样本中重要性排名在前

10位 ,向别人推销或影响别人、作出决策及解决问题

在 3个样本中重要性排名处于前 10位. 5个样本中

虽然只有科室主任是学科带头人 ,但是其他职位的任

职者对学科带头人的工作活动也有很好的理解和掌

握. 机关干部强调作出决策及解决问题这项工作活

动 ,科室副主任强调记录整理信息该项工作活动的重

要性.

2. 2　胜任特征模型　对知识、技能、能力和工作风格

子问卷的统计用 SPSS进行分析. 这些问卷全部为 5

点评分 , 1 =非常不重要 , 5 =极其重要. 选取重要性

等级在 3. 5分以上的项目. 共获得 59项素质要求.

知识方面 9项 ,工作技能 17项 ,工作能力 17项 ,工作

风格 16项 (表 1).

表 1　基于工作分析的胜任特征模型中学科带头人素质要求

学科带头人素质要求

知识　　
医学、治疗与咨询、经营与管理、心理学、教育与培训、
人事与人力资源、外语、汉语、法律与政府

技能　　

主动学习、人力资源管理、沟通、解决复杂问题、科学、
学习策略、判断和决策、批判性思维、谈话、阅读理解、
主动聆听、说服力、协调、财务管理、监管、社交洞
察力、操作分析

能力　　

口头表达、原创性、对问题的敏感、言语表达、书面表达、
书面理解、归纳推理、演绎推理、口头理解、整合信息
的速度、整合的灵活性、时间分配、言语识别、选择性
注意、记忆力、想法的流畅性、分类的灵活性

工作风格
正直诚信、领导能力、创新、合作性、主动性、毅力、关心
他人、自我控制、分析性思维、可靠性、承受压力、取得成
就 /努力、独立性、适应力 /灵活性、社交取向、注意细节

2. 3　临床医学学科带头人胜任特征要求　在工作分

析结果的基础上 ,邀请包括临床学科带头人、医院管

理人员和人力资源管理研究者共 5位专家 ,对工作分

析问卷结果共同进行专家小组讨论. 参与者分别对

胜任模型雏形中的各个要素按重要性进行排序 ,合并

相关内容一致的项目 ,同时删减不重要的项目 ,并补

充参与者所提出的认为有必要的项目 ,在界定各项要

素的具体定义后 ,最后形成了由 18项要素构成的临

床医学学科带头人的胜任特征模型 [ 8 ]
. 从胜任特征

的理论层次角度来看 ,我们将 18项胜任特征由里到

外分为 3个层次 :个性品质 ,认知技能 ,管理能力 (表

2).

表 2　临床医学学科带头人胜任特征模型

层次
胜任特征

名称
胜任特征定义

个性品质 事业心
具有较强的成就动机 ,设立具有挑战性的目
标 ,不断积极进取 ,克服困难 ,带领科室完
成目标.

公心
对科室负责 ,追求科室发展 ,不贪图个人利
益 ,清正廉洁 ,甘于奉献.

正直诚信 刚直坦率 ,坚持原则 ,言行一致 ,恪守诺言.

职业医德
以救死扶伤为准则 ,以患者利益为重 ,具备
良好的医生职业道德.

宽容
宽大有气量 ,大度 ,对他人过失不计较或
追究.

认知技能 业务专家
具有扎实的临床业务能力 ,医疗经验丰富 ,
成为科室内的业务专家.

学术专家
具有良好的科研训练 ,科研成果显著 ,成为
科室内的科研领军人物.

积极创新
能敏锐地发现问题和机会 ,在工作中实施新
方案 ,不保守.

主动学习
通过不断学习 ,了解和掌握本学科和相关学
科临床和科研上的最新进展.

管理能力 学科建设
对学科的现状与发展趋势有良好的把握 ,提
出发展方向 ,制定发展目标 ,带领科室人
员促进学科全面发展.

人才培养
建立行之有效的人才培养机制 ,发展下属多
方面能力 ,建立科室人才梯队.

公平公正 在科室管理中赏罚分明 ,按原则办事.

沟通协调
采取多种措施 ,灵活处理各种利益关系 ,为
科室发展创造和谐气氛.

外部资源
　获取　

成为科室的代言人 ,宣传科室 ,在各层面扩
大科室影响 ,积极寻找外界的资源 ,支
持与合作.

监督控制
制定并实施各项规章制度 ,对下属工作表现
进行监督控制.

经营意识
具有市场意识 ,发现新的业务点 ,开源节流 ,
提高科室经济效益.

个性关怀
了解每个下属的情况和需求 ,在工作和生活
上给予关怀照顾.

识人用人
了解下属的优点和缺点 ,根据下属的能力特
点 ,给予下属一定权力 ,充分发挥下属的
主观能动性与创造力.

3　讨论
胜任特征模型是人力资源管理领域较新的研究

方法. 通过构建临床医学学科带头人的胜任特征模

型 ,将明晰学科带头人的素质要求 ,为学科带头人的
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选拔、培养、考核等提供理论依据和实践支持. 我们

采用结构化问卷调查和团体焦点访谈相结合的技术 ,

构建临床医学学科带头人胜任特征模型 ,这是方法学

上的一个新的尝试. 结果发现 ,不同职位的任职者对

于临床医学学科带头人的工作活动有较好的了解 ,但

是因为业务不同 ,对于学科带头人的工作活动有细微

的理解差别. 不同的工作活动需要不同的胜任特征 ,

这也正好说明了采用胜任特征多维评价的重要性.

通过结构化问卷和团体焦点访谈 ,我们发现临床医学

学科带头人的胜任特征模型包括 18项要素 ,分为 3

个层次 :个性品质 ,认知技能 ,管理能力. 不同的工作

活动需要不同的胜任特征 ,这也正好说明了采用胜任

特征多维评价的重要性 [ 7 ]
. 基于对工作活动的分析 ,

我们发现 5个职业样本 ,对于学科带头人的工作活动

理解基本一致 ,但存在细微差别.

学科带头人作为团体的领头雁 ,必须具备高尚的

道德修养和思想境界. 需要热爱所从事的专业 ,具有

强烈的事业心和责任感 ;具备良好的医德医风和坚忍

不拔的顽强意志 ,以及弘扬救死扶伤、乐于奉献、廉洁

行医的行业风尚 ;具有实事求是的科学态度和严谨求

实的工作作风 ,尊重客观实际 ,勇于开拓创新 ,不搞伪

科学的科学素养 ;能恰当处理个人与集体的关系 ,淡

泊名利、公正无私、甘为人梯 ,做到以身立教 ,并为学

术群体的楷模. 只有在各个方面德行垂范 ,成为科室

中的榜样 ,才能够以正身之德引领科室的发展. 而另

一方面 ,只有强烈的事业心和成就动机 ,追求科室发

展 ,才能够做到大公无私.

组织管理能力是学科带头人区别于一般科技人

员的重要标志. 作为学科带头人 ,不仅自己要有高超

的临床操作技能和疾病诊治水平 ,而且还有带领整个

学科不断发展的素养. 换言之 ,作为学科带头人必须

具备一定的管理与组织协调能力. 在管理能力方面 ,

学科带头人的能力要求可以分为工作导向和人际导

向两方面. 工作导向主要是如何进行学科建设 ,如何

管理和发展科室. 人际导向主要是如何建立人才梯

队 ,建立起和谐科室. 在工作导向方面 ,首先学科带

头人应具有把握本学科的科研方向的能力 ,制定学科

的发展规划以及具体的科研目标等. 具有敏锐的观

察力和理论概括能力 ,能担当学术群体科研、教学的

指导人. 能够有效地支配科室经费 ,在保证科室可持

续发展的基础上 ,最大限度地改善所属人员的生活待

遇、满足个人发展需求. 制定科学有效的科室管理制

度 ,进行监督控制 ,以保证科室按正常方向经营. 作

为科室领导者 ,要能够和同事团结协作能力 ,能与持

不同学术观点的人和谐共事 ,善于发挥集体智慧和集

体创造力 ,组织和协调群体开展协作研究. 随着竞争

的日益加剧 ,学科带头人需要具备一定的经营意识和

市场意识 ,需要为本学科的发展合理争取资源. 作为

科室领导 ,需要成为科室的代言人 ,积极宣传科室 ,为

科室创造与外部合作的机会 ,从上级部门争取支持 ,

为科室发展创造条件.
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