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学术期刊编辑胜任力提升的制约因素及对策 :
人力资源视角
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[摘要 ]学术期刊社部分编辑的胜任力提升方面还存在一定的制约因素。这既有外部客

观条件的制约 ,也有自身因素的限制。我们需从三个层面着手提高学术期刊编辑的胜任力。

虽然制度层面的改革是单个期刊社不能掌控 ,但期刊社却可以在自身层面进行努力提升编辑

的胜任力。
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　　胜任力 ( Competence )一次源于 Competere。

1958年 ,美国哈佛大学终身荣誉教授、国际著名心

理学家戴维 ·麦克莱兰 (David C. McClland)主编

了一本题为《才能与社会 :人才识别的新角度》的

书 ,阐述了具有某些个性特征的人与其所表现出的

工作取向以及工作绩效之间的相关性问题 ,被认为

是现代意义上胜任力研究的开端 ,其书中所使用的

Talent一词 ,也就是后来所使用的 competence的前

身。1959年 ,美国心理学家罗伯特 ·怀特 ( Robert

W hite)在《心理学评鉴》杂志上发表了《再谈激励 :

胜任力的概念》,在文章中第一次正式提到与“人

才识别”和“个人特性 ”有关联意义的 competence

一词。之后 ,很多学者对胜任力都有自己的定义 ,

如 :Mc Clelland (1973)把胜任力定义为“与工作绩

效或生活中其他重要成果盲接相关联的知识、技

能、能力、特质或动机 ,是个体在工作或情境中成功

采取行动的决定性因素。Dubois ( 1993)员工所具

备的能够导致高工作效率的潜在特征即动机、特

质、技能、自我形象、社会角色或一系列知识。笔者

认为胜任力就是用行为方式描述出来的员工需要

具备的知识、技能、能力和特质 ,是个体能够达到某

个职位的绩效要求的一种状态或综合品质。

　　一、学术期刊社编辑胜任力提升的制约

因素
(一 )制度层面 :学术期刊社管理运行体制

落后

1.学术期刊社缺乏主动权。目前 ,学术期刊一

般都隶属于高校或研究机构 ,采用事业单位行政化

的管理方式 ,这带来很多弊端。学术期刊社在选

人、用人等方面没有主动权 ,其领导和编辑一般来

源于上级机构的指派或者调配。这一方面造成

“人员”和“岗位”不能契合 ,编辑胜任力不强 ;另一

方面 ,“事业”编制的“铁饭碗”性质 ,工资固定 ,使

他们没有压力 ,极大地制约编辑积极性、主动性的

发挥。

2.学术期刊社运行资金不足。学术期刊社的

运营资金来源于财政或上级拨款 ,以及很少自身的

经营收入。财政拨付的资金往往只能勉强度日 ,常

常入不敷出。期刊社为了节约成本 ,而不得不压缩

编辑人员的数量。调查发现 ,很多期刊社所有人员

在 15人以内 ,而这其中又包括了行政、发行及管理

人员 ,编辑岗位人员不足 5人。此外 ,由于学术期

刊社资金紧张 ,没有能力向市场化期刊社那样拿出

大笔的资金用于员工的激励和培训 ,优秀的人才加

盟后短期内会“跳”向工作更轻松的行业 ,或收入

更高的市场化媒体。
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(二 )期刊社层面 :人力资源工作空缺

1.学术期刊社几乎没有人力资源规划工作。

学术期刊社普遍规模小 ,没有单独人力资源管理部

门 ,其工作往往归属于办公室 ,在人才的储备上没

有长期的规划。学术期刊社的编辑队伍存在两种

极端 :一是部分期刊社编辑老龄化 ,编辑人员的年

龄平均在 50岁左右 ,甚至有些期刊社最年轻的编

辑年龄也有 45岁。这虽然一方面说明其编辑队伍

经验丰富 ,但是 ,却也存在较多的问题 ,在当这些资

深的老编辑们退休后 ,新加盟编辑如何持续和保持

期刊的风格和影响力将成为一个难题。二是部分

学术期刊社编辑队伍年轻化。这些期刊社编辑大

多数编辑则是初级职称或者是刚刚本科和硕士毕

业 ,进入后没有接受编辑出版方面的任何培训 ,这

导致了他们的胜任力较弱。

2.用人机制不科学。一是缺乏能上能下的晋

升机制。由于隶属于上级机构 ,其领导岗位由上级

指派。很多优秀的编辑往往干了一辈子也仍在同

样的岗位 ,拿着同样的薪酬 ,这极大的限制了编辑

积极性的发挥 ,制约其胜任力的提升。二是薪酬不

公平。部分学术期刊社同工不同酬 ,由于薪酬模式

不合理 ,缺乏激励性和公平性。编辑人员薪酬水平

低 ,造成很多优秀编辑的流失 ,也制约了编辑工作

热情和积极性的发挥 ,导致其胜任力不强。

3.编辑队伍继续教育不足。学术期刊社几乎

没有迎新培训工作。个别期刊社即使偶有零星培

训 ,也缺乏设计、不成体系。此外 ,学术期刊社由于

经费限制 ,很少有期刊社将编辑人员的继续教育纳

入期刊发展的战略规划。此外 ,工作量大 ,出版周

期紧张 ,编辑不能很好地处理好学习和工作的关

系 ,自身知识结构提升难度较大 ,制约了编辑的胜

任力的提升。
(三 )编辑个人层面

新加盟人员职业定位不清晰 ,不了解新闻出版

业的从业规律 ,盲目进入。进入学术期刊社以后 ,才

发现自己并不喜爱编辑这个职业 ,工作被动应付。

部分编辑缺乏吃苦耐劳、甘于风险的精神 ,虽然明知

文化素质及专业知识不过硬 ,不能达到编辑岗位胜

任的要去 ,也不愿意耐得寂寞、奋发向上 ,博览强学。

二、提高学术期刊编辑胜任力的对策建

议 :人力资源的视角
(一 )做好学术期刊社人力资源的长期规划

人力资源规划是一个分析和确认人力资源供

求状况以满足组织目标的过程。为了保证学术期

刊的正常运转 ,必须做好人力资源的长期规划 ,保

证新老编辑的正常比例和交替。学术期刊社必须

首先仔细考察本社的组织目标和战略 ,对内部的人

力资源需求与外部的供求状况相联系进行评估 ,得

出分析结果。根据计划的类型可以分为编 (选题

和发稿 )、印 (印刷、出书 )、发 (销售 )、财务 (投入

产出 )等专项计划 ,人力资源部门应该对完成这些

计划所需要的岗位、人员数量和结构做好估计和规

划。包括人才的招聘、培训、岗位设计、薪酬等一揽

子的子计划。
(二 )把好新聘人员关

由于学术期刊的专业强 ,涉及学科广泛 ,所以

在招聘时 ,在注重共有技能的同时 ,如计算机和外

语的技能外等 ,更重要的是考察应聘人员的知识能

力。如果期刊是经济类的 ,最好是选择财经、管理

和金融等专业过硬者 ;如果期刊是健康科普类的 ,

则需选择学习医学相关专业的人员 ;如果期刊是文

化综合类的 ,需选择学习社会科学及文科的人员。

把好新聘人员的专业素质关是保证建设高素质编

辑队伍的基础。
(三 )做好培训工作

1.迎新培训不可或缺。新聘编辑不管学历有

多高 ,能力有多强 ,由于对本单位、本行业 ,甚至本

岗位比较陌生 ,因而做好迎新培训非常重要。这对

于加快新员工的融入 ,使他们感觉到是本期刊社不

可或缺的成员 ,减少离职率。首先 ,必需做好培训

需求调查 ,了解新入人员的现有知识结构状况、兴

趣、心理状态等方面。根据需求状况拟定培训计划

和步骤。培训计划应该包括时间、地点、培训方式、

参加人员、培训所用的时间、培训的内容或课程设

置、培训准备要求及其他相关说明等。最后 ,做好

培训评估及后续工作。做好培训一览表 ,让他们能

够为培训做好充分的准备。具体来说 ,做好新聘编

辑的培训包括以下几个方面的工作 :

(1)学术期刊社组织概况及职业道德培训。

让新聘编辑尽快熟悉了解期刊社的组织文化及相

关规定 ,有利于他们尽快融入企业 ,投入工作。学

术期刊社的组织概况培训应该包括以下几个方面 :

包括本社的基本规章制度 ,如病假、迟到、缺席、福

利、安全管理等 ,发展概况、职能部门及各部门主要

职能等。此外 ,期刊出版工作具有精神产品生产和

物质产品生产的双重属性 ,学术期刊也不例外 ,且

其特有的学术性特点 ,必然要求他们更具有甘于风

险、耐得寂寞的奉献精神。
(2)行业知识培训。对新聘人员进行有关政
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策和宣传纪律的培训 ,增强他们办刊的政治意识、

大局意识和责任意识 ,是使期刊坚持正确办刊方向

的保证。培训应该主要包括党在宣传思想战线的

各项方针政策、在出版工作中的党的民族政策、宗

教政策和外交政策及有关宣传要求 ;各项法律法

规 ,如《著作权法》《出版管理条例》《期刊出版管理

规定》《社科期刊质量标准 》《新闻出版保密规

定》等。
(3)编辑业务培训。为使新聘编辑尽快进入

工作角色 ,至少要对他们进行四个方面的基本业务

培训。一是编辑工作案头业务培训。包括熟悉编

辑加工稿件使用的改稿符号、规范的校对符号 ;熟

悉本刊印刷排版常用的各类字体、字号、符号 ;了解

本刊的版式风格 ,各栏目的发稿要求 ;了解相关的

印刷知识和纸张知识等。二是学习编辑工作的基

本工作制度和工作纪律。包括稿件编辑加工的齐、

清、定制度 ;编辑发稿的三审制度 ;编辑工作的流程

要求 ;编辑工作的各项考核制度 ;稿件的档案管理

制度等。三是了解本刊作者情况 ,包括作者的单

位、研究方向等 ,了解国内本刊所涉及领域的相关

研究团体及个人 ,了解本学术领域的研究现状及发

展态势 ;四是了解本刊的读者群 ,熟悉本刊的市场

环境。如本刊在学术界的地位 ,市场发行情况等 ,

更重要的是了解竞争对手的动态。

2.继续教育培训非常重要。对于学术期刊的

编辑需要了解学术研究的现在及前沿态势 ,还能够

保证他们在审稿时慧眼识金。这是保持学术期刊

品牌影响力和确保期刊可持续发展的必然要求。

因此对学术期刊编辑的继续教育培训是学术期刊

社的一项重要工作。若他们的知识水平不及研究

者的研究进展 ,就不可能为读者传播学术领域的最

新思想和研究成果。一方面 ,期刊社可提出相应的

考核机制促使编辑人员自学 ,在某一领域深入研

究。另一方面 ,学术期刊社可提供助学金等 ,送编

辑人员到高校进行继续深造。

(四 )建立科学的用人奖惩机制

建立科学的用人奖惩机制 ,奖勤罚懒 ,鼓励能

干事、想干事、会干事的编辑脱颖而出。科学的用

人机制建设包括三个方面 :一是建立人员能进能出

的用工机制 ,如岗位聘任制便可起到“鲶鱼效应”。

期刊社新聘的人员以聘用合同的形式确定双方的

劳动关系对不适应岗位的人员可通过试用期内考

察、合同期内调整岗位、合同到期不续聘等方式进

行调整 ,打破岗位“铁饭碗”,增强危机意识 ,激励

编辑人员努力工作的积极性。对于体制内已经在

编的人员 ,也需要与合同聘用编辑一同展开社内的

岗位竞聘工作。二是充分体现多劳多得、优劳优得

的工作业绩考核机制 ,将编辑环节的各项工作分解

成便于考核的量化指标 ,考核结果与编辑人员的收

入、奖励、晋升、调岗和续聘等挂钩 ,用眼前利益和

未来利益调动他们的工作积极性。三是建立精神

奖励机制 ,调动编辑人员的工作积极性。如期刊社

每年进行一次优秀编辑人员的评选活动 ,对工作业

绩突出的授予优秀编辑的称号 ,优先推荐他们参加

业内的各项先进评选 ,获得先进或荣誉称号的编辑

还可以享受本单位的特殊福利待遇等。
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Restr icting factors of ed itors’com petence enhancem en t and coun term ea sures:
from the perspective of human resource

XU Zhi2m in
( Editoria l O ffice of Reform M agazine, Chongqing Academ y of Socia l Science, Chongqing 400020, China)

Abstract: Part of editors’competence enhancement has certain restricting factorswhich include outside objective condition and

self2factors. The editors’competence ability can be enhanced from three perspectives. A lthough system level reform can not be

controlled by single editorial office, the editorial office can raise the editors’competence ability on self2level.
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