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[摘要]：本文运用主成分分析法，建立了职业经理人的创新能力提升影响因素模型，从定量的角度对职业经理人的创新能力提升影响因素进行识别，得出了几点结论：（1）职业经理人的创新能力提升影响因素可以从知识创新因素、服务创新因素、行为创新因素和变革创新因素四个方面进行深入研究。（2）综合各种因素及因子分析开看，对于持续学习、积极寻求解决问题的新方法、善于构建高效团队及协同协作、具有较强的资源整合、突破力和激情奉献、设计更多创新激励机制和以客户为中心能有效提升职业经理人的创新能力。
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The Analysis of Influencing Factors of Professional Managers' Innovative Ability Promotion Based on Principal Component Analysis
Zhu Hui
(School of Business Administration of South China University,Guangzhou,510006)
Abstract:In this paper, we use principal component analysis method to build the influencing factors of professional managers' innovative ability promotionmodel; we get some conclusionsfrom the quantitative point of view: 1)The enhance of the innovation abilityof professional managers are mainly show by the aspects of knowledge innovation factors, service innovation factors, behavior innovation factors and innovation factors; 2) Comprehensive analysis of various factors, below factors can effectively enhance the professional managers’ innovation ability: continuous learning,actively seek new ways to solve the problem, good at building efficient teams and collaborative collaboration, strong integration of resources,breakthroughs and passion dedication and design more innovation Incentive mechanism and customer-centric.
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1引言
近年，随着改革向深水区推进，职业经理人成为国有企业管理者中的重要中坚力量，随着我国产业转型升级的快速推进及我国企业参与国际化运营的不断深入，职业经理人的创新能力培育成为重点建设内容，通过提升职业经理人的创新能力来助推国有企业创新改革，将大大加快国有企业改革落到实处。
创新能力提升主要是提升创新力，也即产生大量新奇和应时的创意并针对具体问题提供解决方案的能力，创新力是职业经理人个人与工作环境的相互作用结果，不单指创新构思本身，还指职业经理人在处理某个具体问题时涉及的构思的产生、推广以及日后发展和执行方案，保证职业经理人的创意方案得到有效实施[[endnoteRef:1]]。 [1: []李锡元，李云.中国职业经理人的成长：现状、理论与机制[M]. 科学出版社2012年版, 2012] 

因此，如何有效提升职业经理人的创新能力是当前在推行职业经理人体制过程中面临的重要内容之一，这其中如何识别提升职业经理人创新能力的关键因素成了重中之重[[endnoteRef:2]]。本文基于文献研究基础，在某大型国有企业内部发放量表的方式采集数据，并采用主成分分析法来对提升职业经理人创新能力的影响因素进行识别，为推动职业经理人体制机制改革，促进企业体制机制改革和效益提升具有重要的理论指导意义。 [2: []章卫民，劳剑东，李湛. 科技型中小企业成长阶段分析及划分标准[J]. 科学学与科学技术管理, 2008,29 (5) :135-139] 

2 职业经理人创新能力提升影响因素
创新能力是指在面对某项工作或问题时，通过过去积累的知识经验的判断，对解决问题提出新的想法，构思新的解决方案，来高效快速解决某个问题的能力。职业经理人作为我国企业改革创新中的从西方引进的新的体制，创新能力本是其必须具备的基本素质，包括持续提升变革创新能力，不断创造新的价值等特质[[endnoteRef:3]]。国外职业经理人普遍在创新能力上表现的较好，例如美国苹果公司乔布斯指出“不要被教条所限，要听从自己内心的声音，去做自己想做的事”[[endnoteRef:4]]，当然这与乔布斯本身具备叛逆的性格有关，这使得他创新精神较强，较不受传统观念的限制和束缚，这在他成为职业经理人之后更加突出，并带领苹果公司在创新领域引领世界。从国外的经验可看出，职业经理人的创新能力提升至关重要。 [3: []高忠波. 国有企业职业经理人队伍胜任力建设研究[J]. 湖北经济学院学报, 2012, 09 (1):55-56]  [4: []黄永春，雷砺颖. 新兴产业创业企业家的胜任力结构解析--基于跨案例分析法[J]. 科学学与科学技术管理, 2016,37 (10):130-141	] 

纵观我国企业职业经理人的创新能力培育，主要集中在看职业经理人的创新意识是否强，更多的研究结论是创新对企业的绩效提升方面[[endnoteRef:5]]，例如创新是组织发展本身必须具备的一项基本技能，是能够对组织绩效持续提升，持续对企业创造价值的重要因素，而对于创新能力提升因素的具体要素却研究较少，且大多偏向于定性分析，较少从定量的角度分析职业经理人的创新能力提升影响因素。经过对创新能力提升的大量文献研究的基础上[[endnoteRef:6]]，结合某大型国有企业创新能力提升的实践经验，及我国目前企业职业经理人创新能力提升的实际情况[[endnoteRef:7]][[endnoteRef:8]][[endnoteRef:9]]，参考主成分分析方法的模型及量表涉及方法，提出了本文的分析模型，如图1： [5: []国务院国资委研究中心课题组. 中央企业职业经理人制度建设研究[J]. 现代国企研究, 2016 (11):16-31]  [6: []廖青. 基于AHP法的职业经理人能力评价体系构建[J]. 人力资源管理, 2012 (5):209-210]  [7: []范磊. 转型变革情景下职业经理人胜任能力模型与开发策略研究[D]. 浙江：浙江大学, 2014]  [8: []吴剑平，姚剑雄，冯日光. 广东省科技人才管理机制研究[J]. 科技管理研究, 2017,37 (3):108-113]  [9: []刘波. 职业经理人创新经营管理绩效评价模型研究[J]. 求索, 2009 (7):75-7] 
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图1职业经理人创新能力提升影响因素模型
3 实证分析
3.1问卷的设计和发放
根据上述所建立的职业经理人创新能力提升影响因素分析模型，从知识创新因素、服务创新因素、行为创新因素和变革创新因素四个方面20个子因素来设计量表（见表1），对于每一项子因素都描述具体的含义，并根据职业经理人自身的实践执行情况按照克特五级量表来进行积分，即按照“很不符合、不符合、一般、符合、很符合”来评测，对应转换成1-5的数值，职业经理人经过测评后将得到各因素的得分情况，通过分析这些数据并应用主成分分析法来识别其中的关键因子。
在此基础上，结合某大型国有企业创新能力提升的实践经验，建立的相应的指标具体含义如下：
表1  量表的相应指标解释表
	因子
	测量指标
	指标含义

	C1
	知识创新因素
	C11
	持续学习新知识
	变“要我学习”为“我要学习”，善于学习新知识、新事物，在实践中不断学习并提升技能

	
	
	C12
	开放接纳新思想
	对新观点、新思想、新技术持开放态度，对他人的创新行为给予认可和鼓励，容忍和接受创新失败

	
	
	C13
	融入学习型组织
	善于从组织共享环境下构建或融入多形式的学习型组织，具有较强的知识共享意识

	
	
	C14
	发现并改进薄弱环节
	抓住细节，时刻质疑当前采用的技术流程工艺的效能，并提出改进建议

	
	
	C15
	探寻解决问题的新方法
	处理问题时能够尝试采用不用的新方法，能够从多角度多维度分析解决问题

	C2
	服务创新因素[[endnoteRef:10]] [10: []梁林，刘兵. 科技型中小企业如何在恰当时间获得匹配人才？[J]. 科学学与科学技术管理,2015,36 (7):167-180] 

	C21
	凝聚组织战斗力
	以身作则，加强业务上的沟通，促进团队成员之间的信任与互赖，形成团队合力

	
	
	C22
	营造协同协作环境
	以价值增值为目标，通过系统分析规划，促进资源在跨团队、跨部门或跨业务的共享

	
	
	C23
	构建高效团队
	完善管理机制，提升组织能力，并带领、培养和激励人才，获得团队的支持和信任

	
	
	C24
	激发组织活力
	打破所辖组织及管理边界，重新设计组织的运营模式，建立敏捷高效的无边界组织

	
	
	C25
	个人情绪控制
	能够控制自己的情绪、团队的情绪，为团队提振信心，不以物喜、不以己悲

	C3
	行为创新因素
	C31
	制定计划和把握要点
	能够不折不扣的落实团队计划、临时性任务，能够把握工作计划的重要节点

	
	
	C32
	执行突破力
	勇于不断挑战自我，敢于迎难而上，善于采取各种方法突破瓶颈，攻克难关

	
	
	C33
	善于整合资源
	主动搜寻挖掘内外部优质资源，进行有机整合，高效配置，促进协同

	
	
	C34
	敢于激情奉献
	将自身价值实现与组织事业紧密相连，具有强烈的事业心和使命感，以执着和激情感染他人

	
	
	C35
	突发事件应急处置
	有突发事件的处置能力，对突发应急事件能当机立断采取创新思路来解决

	C4
	变革创新因素
	C41
	把握全局观念
	跳出所辖领域，站在更高层级或更大的市场看问题，对其他领域工作的合理发展建议

	
	
	C42
	战略管理思维
	能够从大处着眼，系统思考业务发展趋势，把握行业发展规律，前瞻性地预判潜在的机会

	
	
	C43
	跨界发展思维
	以跨界的视角（跨国家/地区、产业链、行业等），系统思考业务发展的模式，提出开创性的建议

	
	
	C44
	创新激励模式
	通过多种手段感召激励团队，针对不同的业务团队采用不同的激励措施，推动创新变革

	
	
	C45
	以客户为中心
	理解组织未来的战略布局，敏锐识别市场环境与客户需求的变化，快人一步地发现机会


3.2样本的描述性统计
本文以从2009年即试点开展了职业经理人体制的某企业为数据来源，选取该企业较为典型的职业经理人作为调查对象，向64名职业经理人发放量表问卷，并设定1星期回收，其中回收的有效问卷为60份，占全部问卷的94%，样本的基本情况如下（见表2）：
（1）从年龄上看，选取的职业经理人中35-40岁有16人，占全部职业经理人的27%；40-45岁有21人，占全部职业经理人的35%，该企业绝大多数职业经理人都是该年龄段；45-50岁有15人，占全部问卷的25%；50岁以上8人，占全部问卷的13%。从数据看所选职业经理人超过40岁的占73%，可看出所选职业经理人的年龄较高，创新能力较年轻人可能较低水平，存在较大的提升空间。
（2）从职业经理人学历上看，选取的职业经理人中大专以下6人，占所有职业经理人的10%；本科学历为34人，占全部样本的57%；硕士15人，占全部样本的25%；博士及以上学历5人，占全部样本的8%。本科硕士学历合计超过80%的学历结构，说明该批职业经理人的学历结构较高，获取创新知识能力较强。
（3）从产业领域上看，样本数据房地产领域23人，占全部样本的38%；金融领域为21人，占全部样本的35%；交通基建领域9人，占全部样本的15%；其他行业领域7人，占全部样本的12%。调查主要针对房地产、金融和交通基建三大产业领域的职业经理人。
表2  样本数据分布表
	变量
	年龄分布
	数量
	变量
	学历分布
	数量
	变量
	行业
	数量

	年龄
	35-40岁
	16
	学历
	中大专以下
	6
	所处行业
	房地产
	23

	
	40-45岁
	21
	
	本科
	34
	
	金融
	21

	
	45-50岁
	15
	
	硕士
	15
	
	交通基建
	9

	
	50岁以上
	8
	
	博士及以上
	5
	
	其他行业
	7
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图2 年龄分布图(单位:岁)
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图3 学历分布图(单位:岁)
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图4 行业分布图(单位:岁)



3.3因子分析
（1）信度检验
信度检验是用于检验调查结果的一致性，即调查的结果的可靠性，不会因为调查对象和调查时间的不同而产生显著性的差异[[endnoteRef:11]]。本文选用著名的克朗巴哈系数来检验量表的信度，用于验证所收集的60份有效问卷结果是否能反映该企业整体的职业经理人的情况。经过对数据采用SPSS 16.0 统计软件进行分析，得到如下结果： [11: []赵刚. 职业经理人企业教练行为对组织创新影响作用的实证研究[D]. 山东：山东大学, 2012] 

表3 信度检验
	Item-Total Statistics

	　
	Scale Mean if Item Deleted
	Scale Variance if Item Deleted
	Corrected Item-Total Correlation
	Squared Multiple Correlation
	Cronbach's Alpha if Item Deleted

	C1知识创新因素
	10.63**
	1.70**
	0.57**
	0.31**
	0.77*

	C2服务创新因素
	10.32**
	1.93**
	0.63**
	0.47**
	0.72*

	C3行为创新因素
	10.53**
	1.57**
	0.55**
	0.52**
	0.74*

	C4变革创新因素
	10.26**
	1.83**
	0.72**
	0.68**
	0.70*


注：***P<0.001，**P<0.01，*P<0.05
从检验结果可看出，知识创新、服务创新、行为创新和变革创新的克朗巴哈系数都超过0.7，说明量表的一致性较好，检验结果理想，也表明该批问卷数据能代表该企业整体的状况，对该批数据进行分析能很好的反映总体的情况。
（2）效度检验
效度检验是检测所选指标能否真实反馈所测概念的程度，主要通过测定变量之间的偏相关性来考虑，通过检测结果来查看各因子与结果的相关性来，并判断是否适合采用主成分分析法的因子分析。本文采用常规的Bartlett检验与KMO检验，通过查看KMO的检验值来判断是否数据是有效度的。
表4效度检验
	KMO and Bartlett's Test

	Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy.
	0.767

	Bartlett's Test of Sphericity
	Chi-Square
	89.336

	
	df
	6

	
	Sig.
	.000


从上述运行结果可看出，所选数据检验的KMO系数为0.767，卡方值89.336，Bartlett检验的自由度为6，显著性小于0.001，可以认为，所选的各个变量之间存在一般相关性，适合进行因子分析。
（3）主成分分析
本节采用主成份方法，以特征根大于等于1为标准提出公因子，对提取的公因子采用方差最大法进行因子旋转，来检测各个因子量表的影响情况。
表5知识创新因素的因子分析表
	指标
	主成分因子

	
	1
	2

	C11持续学习新知识
	0.795
	0.521

	C12开放接纳新思想
	0.476
	0.496

	C13融入学习型组织
	0.588
	0.436

	C14发现并改进薄弱环节
	0.447
	0.265

	C15探寻解决问题的新方法
	0.517
	0.674

	%ofVariance
	49.522
	18.446

	Cunulative%
	49.522
	67.698


从表5可以看出，知识创新因素中，持续学习新知识、开放接纳新思想、融入学习型组织、发现并改进薄弱环节、探寻解决问题的新方法几个因子主要可归纳为两个因子，这两个因子的综合贡献率为67%。其中因素1涉及的持续学习新知识密切分数最高，因此因素1与该因子密切相关；因素2中的探寻解决问题的新方法得分最高，因此因素2与该因子密切相关。因此我们可以认为，持续学习新知识和探寻解决问题的新方法是知识创新因素的重要因素，应该侧重加强及关注。
表6服务创新因素的因子分析表
	指标
	主成分因子

	
	1
	2

	C21凝聚组织战斗力
	0.368
	0.517

	C22营造协同协作环境
	0.512
	0.712

	C23构建高效团队
	0.643
	0.496

	C24激发组织活力
	0.534
	0.413

	C25个人情绪控制
	0.524
	0.534

	%ofVariance
	53.713
	19.435

	Cunulative%
	53.713
	73.148


从表6可以看出，凝聚组织战斗力、营造协同协作环境、构建高效团队、激发组织活力、个人情绪控制几个因子主要可归纳为两个因子，这两个因子的贡献率达到73%。其中因素1与构建高效团队密切相关；因素2与营造协同协作环境密切相关。因此我们可以认为，构建高效团队和营造协同协作环境是服务创新因素的重要因素，应该侧重加强及关注。
表7行为创新因素的因子分析表
	指标
	主成分因子

	
	1
	2
	3

	C31制定计划和把握要点
	0.511
	0.544
	0.426

	C32执行突破力
	0.467
	0.699
	0.417

	C33善于整合资源
	0.713
	0.526
	0.369

	C34敢于激情奉献
	0.489
	0.498
	0.634

	C35突发事件应急处置
	0.433
	0.508
	0.574

	%ofVariance
	28.467
	23.465
	18.369

	Cunulative%
	28.467
	51.932
	70.301


从表7可以看出，制定计划和把握要点、执行突破力、善于整合资源、敢于激情奉献、突发事件应急处置几个因子主要可归纳为三个因子，这三个因子的贡献率超过了70%。因此，可以看出因素1与善于整合资源密切相关，因素2与执行突破力密切相关，因素3与敢于激情奉献密切相关。因此我们可以认为，善于整合资源、执行突破力、敢于激情奉献是行为创新因素的重要因素，应该侧重加强及关注。
表8变革创新因素的因子分析表
	指标
	主成分因子

	
	1
	2

	C41把握全局观念
	0.467
	0.435

	C42战略管理思维
	0.516
	0.357

	C43跨界发展思维
	0.427
	0.478

	C44创新激励模式
	0.597
	0.526

	C45以客户为中心
	0.389
	0.587

	%ofVariance
	52.678
	21.387

	Cunulative%
	52.678
	74.065


从表6可以看出，把握全局观念、战略管理思维、跨界发展思维、创新激励模式、以客户为中心几个因子主要可归纳为两个因子，这两个因子的贡献率达到74%。其中因素1与创新激励模式密切相关；因素2与以客户为中心密切相关。因此我们可以认为，创新激励模式、以客户为中心是变革创新因素的重要因素，应该侧重加强及关注。
4 结论分析
职业经理人的创新能力提升是一项综合性的素质集合，创新活动不是简单的思维变更和工作程序的改变的结果[[endnoteRef:12]],是职业经理人在开展业务过程中无时不刻表现出来的综合素质，如何提升创新能力关键是识别及增强某些能推动创新能力提升的关键因素。本文基于职业经理人创新能力提升的四个维度，分解到20个因子通过主成分分析法对各个因子进行因子分析，筛选出职业经理人创新能力提升的关键影响因素，并得出以下结论： [12: []杨长军，温亚震，刘敏. 提升职业经理人变革创新能力的价值与方法[J].中国市场, 2012 (9):15-16] 

第一，从知识创新、服务创新、行为创新和变革创新四个维度来衡量职业经理人的创新能力是具有一定的认可度的，这四个因素的提升能有效提升职业经理人的创新能力。
[bookmark: _GoBack]第二，综合四个因素的具体因子分析来看，加强职业经理人的持续学习能力、积极寻求解决问题的新方法的能力能较好得提升职业经理人的知识创新水平；加强构建高效团队和营造协同协作环境能有效提升职业经理人的服务创新水平[[endnoteRef:13]]；加强资源整合、强化执行突破力、敢于激情奉献能有效提升职业经理人的行为创新水平；推行多形式的长效激励模式、形成以客户为中心的观念能有效提升职业经理人的表格创新水平。 [13: []管雄华，范文明. 论职业经理人的创新素养及培育[J]. 理论月刊, 2006 (7): 156-158


作者简介：朱会（1985—），女，湖南衡阳人，华南理工大学工商管理学院硕士研究生，主要研究方向为人力资源管理。] 
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