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摘 　 要:建设国家战略人才力量是我国现代化建设的重中之重,然而战略人才力量的素养结构及其演化规律

尚有待揭示。 本文在厘清人才素养核心特征的基础上,以某央企国资企业的 34 名拔尖专家为访谈对象,刻画

战略科学家和卓越工程师这两类战略人才力量的素养结构及其演化机制。 研究发现:(1)战略科学家具备求

真科学品质、崇高科学使命、战略科学家定位、超前理论见解、杰出探索能力等服务于科学发现和理论创新的

素养;卓越工程师具备务实工程品质、远大工程目标、卓越工程师定位、前瞻工程见解、精湛实践能力等服务

于工程实践和产业建设的素养;(2)战略人才力量的素养结构为特质、动机、自我概念、知识及技能 5 种要素

的有机组合,其发展均经历了包括启蒙阶段、教育阶段、职业起步、职业发展和职业涌现 5 个核心阶段的演化

过程;(3)这两类战略人才力量的素养结构的同构性和异构性导致其演化机制同时存在趋同性和差异性;且
素养发展呈前后衔接的连续性,以及多重素养要素并行发展的共时性。 研究从人才素养视角解析战略人才

力量的素养结构及其演化机制,为培育战略人才力量提供实践启示。
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　 　 党的二十届三中全会强调,要加快建设国家战

略人才力量,着力培养造就战略科学家、一流科技领

军人才和创新团队,着力培养造就卓越工程师、大国

工匠、高技能人才,提高各类人才素质。 新时代以

来,我国企业的科技创新主体地位不断加强,人才作

为第一资源,战略人才力量在企业创新活动中的支

撑作用愈发突显 [1] 。 然而,各行业领域的人才队伍

建设取得长足进步的背后,战略人才力量的培养使

用仍长期处于探索阶段。 大量企业仍未了解战略人

才力量的群体面貌,对如何培养相关人才缺乏系统

性的理论指导。 但遗憾的是,现阶段理论界关于战

略人才力量的素养结构及其发展规律的研究尚处起

步 [2] 。 已有研究就解构战略人才力量的素养结构

做了部分探索性工作 [3] ,但其焦点侧重于描述人才

素养要素的形态特征,对于不同类型战略人才力量

的素养结构存在何种差异,以及在特定素养结构中

各要素呈现何种发展脉络等问题仍有待回答。
已有文献对战略人才力量的定义不尽相同但彼

此互通,即在创新能力、科学功底、领导能力、战略眼

光等方面具备非凡实力,能结合国家战略对国家安

全和经济社会发展产生重大、长远、全局性影响的人

才 [3, 4] 。 基于对战略人才力量的基本认识,学者就

该群体的素养结构展开广泛探讨,包括能力特征、专
业素质 [5] 等外显特征以及角色定位和动机 [3, 6] 等

“冰山以下”的内隐特征。 这些研究为理解战略人

才力量的素养结构提供了有益启示,但仍有局限:一
是战略人才力量作为多元群体的集合概念 [4] ,已有

研究通常仅剖析单类人才的素养结构,缺少就不同

类型人才间差异化的辨析。 二是已有研究侧重揭示

人才的素养结构,但鲜有研究就这类素养随个体成

长的动态过程展开探讨。 正如“钱学森之问”认为

拔尖人才是“冒”出来的,战略人才力量的素养发展

蕴含自然生长的成长规律 [7] ,受个体自身特质及外

部环境的综合影响 [8, 9] 。 而战略人才力量的各类素

养在哪些成长阶段以何种形态涌现、如何演化等问

题仍有待解答。
据此,本文以如何更有效培养造就战略人才力

量为立意,以人才素养的整体结构及其构成要素为
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切入点,聚焦探明不同战略人才力量的素养结构及

其演化脉络的科学问题。 具体而言,基于对 34 名战

略 型 人 才 的 半 结 构 化 访 谈, 结 合 胜 任 特 征 模

型 [3, 10] ,明晰战略科学家、卓越工程师两类典型战

略人才力量的素养结构;接着,从生涯发展视角 [11] ,
刻画战略人才力量素养结构的演化路径。 研究结论

将有助于探明战略人才力量的素养结构及其时序演

化,为不同类型战略人才力量的素养发展提供精准

指导。

1　 理论基础

1. 1　 人才素养的核心特征及其研究述评

当前理论界对人才素养的看法大致可总结为三

类 [12 - 14] :一是侧重结果,主要关注对企业运营和战

略结果有积极影响的个体特征;二是侧重个体的胜

任力,主要关注对运营流程、战略方向和组织绩效至

关重要的技能和能力;三是侧重职能情境,主要关注

人才在特定职能上发挥价值的能力或素质 [1] 。 其

中,胜任力和职能情境视角被应用较多且能为探究

人才素养提供良好解释。 前者强调人才有别于一般

劳动力的关键素养 [12] ,而后者则侧重将人才的专业

素养与岗位有效对接。 本文通过总结既有文献对人

才素养的探讨 [12, 15, 16] ,认为人才素养具有组合性、
情境性、动态性三方面核心特征:

一是组合性,该特征延续自人才是特定技能、能
力或其他素养要素的集合这一观点 [16] 。 既有文献

中,众多学者尝试基于还原论的哲学理念解构人才

素养,形成诸如 KSAOs 理论、胜任特征模型等理论

框架 [10, 21] 。 但无论何种理论框架,都表明人才素养

结构不是对素养要素的简单拼凑,而是由相辅相成

的素养要素有机组合形成的结构。 从最基础的特

质、动机和价值观等底层素养衍生出职业定位、态度

信念等自我概念,再进一步指导形成知识、技能等外

显素养 [10] ,人才素养具有由里到外、深入浅出的系

统构型,其中每种要素都发挥独特的结构功能。
二是情境性,即要求人才素养嵌入特定的职能

情境并形成独特价值 [10] 。 既有研究强调知识型员

工、技术专家等高技能个体能对企业的战略优势产

生重要影响 [16] ,且发现人才的核心价值源自他们的

专业能力 [12] 。 但越来越多的证据表明具有高水平

技能或能力的人才不一定带来预期价值 [17, 18] ,尤其

在缺少适合施展才华的环境和配套制度时,往往难

以适应组织目标 [19] 。 因此,技能和能力本身不产生

高绩效,只有当素养落实到具体岗位才能产生价

值 [20] 。 不同职能情境要求个体具备不同的素养结

构,并与价值创造的各环节相联系。
三是动态性,即人才素养具备发展迭代的性质。

认知发展理论将人才素养的发展过程描述为,个体

为适应环境挑战而有组织地推动知识、技能、能力及

个体特质的建构和发展 [22] 。 结合生涯发展理论对

个体生涯五阶段的解释 [11] ,人才素养是可发展的,
可能经历启蒙阶段、教育阶段、职业起步、职业发展、
职业涌现等关键时间节点,每个阶段个体受到的环

境刺激不同,从而为适应环境形成不同的素养,且早

期形成的人格、价值观等素养可能支撑后续素养的

发生 [23] 。
上述特征充分反映系统的还原论和整体论 [24] ,

决定人才素养是一种承载于特定个体从而解决特定

问题的复杂系统:首先,人才素养的组合性反映其可

由整体往下分解的还原论特征 [10] ,可针对特定用人

问题解构和抽离具有优势的素养要素。 与此同时,
由这些素养要素构成的整体素养结构能产生局部要

素难以预测的影响 [25] ,而人才素养的情境性进一步

决定其影响机制并非将问题与情境孤立 [26] ,反映人

才素养的整体论特征。 此外,人才素养的动态性说

明其具有随个体发展,由相对片面、松散的素养要素

逐步逼近完备、整体的素养结构的演化过程,反映了

既有研究关于还原论与整体论辩证统一的阐释 [24] 。
这些性质要求从还原论与整体论结合的视角揭示人

才素养的系统特性,同时从动态发展视角深刻揭示

特定人才的素养结构如何伴随其成长而不断发展演

化,遵守何种规律。
1. 2　 战略人才力量素养结构的研究评述

培育战略人才力量的关键在于发展其引领有组

织、大规模的关键核心技术攻关以及重大工程突破

所需的素养。 这要求将胜任力和职能情境视角结

合,将战略人才力量的素养结构视为能满足国家战

略需求,通过与关键岗位结合发挥战略价值的一系

列素养要素的有机组合。 已有文献主要从胜任特征

模型 [10] 、心理资本理论 [27] 等视角就战略人才力量

的素养结构进行解析。 如,有研究从知识、能力、角
色定位和动机等层面刻画了战略人才力量的素养结

构 [3] ;还有研究关注人才的心理资本,提炼出使命

感、自信、专注、韧性和自我超越等有助于战略性科

技创新的内在要素 [6] 。 基于对战略人才力量素养
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结构的理解,已有研究还针对人才评价体系和培养

路径等展开一系列探讨 [5] 。 所得结论大多能有效

回应人才素养的组合性特征,但就其情境性和动态

性的关注仍存在不足:
一方面就情境性而言,多数研究尝试用单种特

征集合解释战略人才力量的素养结构,较少关注面

向不同情境的人才类型间的差异。 已有研究将具备

战略性影响力的科学家和工程师作为战略人才力量

的典型代表 [4] 。 其中战略科学家主要侧重前端的

前沿科技和关键核心技术研发,而卓越工程师则聚

焦后端的科技工程化应用。 两者既有相似之处,但
聚焦创新链的不同环节的不同职能。 因此,两者素

养结构可能存在差异。 另一方面就动态性而言,已
有研究所提炼的素养结构与人才的培养路径的结合

有待深化。 已有结论虽有助于理解战略人才力量的

素养面貌,然而这些关键性素养在不同成长阶段具

备何种形态并且如何产生、演化等动态机制仍有待

揭晓。 因此,探究战略人才力量的素养结构不能止

于其应具备哪些素养的组合性,还应兼顾不同人才

素养结构不同的情境性和素养发展的动态性,从而

为不同人才提供针对性的培养策略。
为此,本文结合人才素养的组合性、情境性和动

态性探究战略人才力量的素养结构及其发展路径:
一是从组合性出发,结合研究中应用较广的胜任特

征理论 [3, 10] ,提炼战略人才力量素养结构中的关键

要素;二是从情境性出发,以战略科学家和卓越工程

师两类在职能情境上存在显著差异的代表性战略人

才力量为研究对象 [4] ,探究和对比不同类型战略人

才力量素养结构上的异同之处;三是从动态性出发,
力图刻画人才素养结构在不同阶段的形态特征和关

系逻辑,析出特定战略人才力量素养结构演进的时

间谱线及其驱动因素。

2　 研究设计

2. 1　 研究对象与数据

本文访谈对象来自某中央直管国有企业,结合

战略人才力量的基本定义 [3, 4] ,所选样本在创新能

力、科学功底、领导能力、战略眼光等方面具备杰出

表现,具体如下:一是在创新能力和科学功底方面,
要求受访对象具有卓越的创新成果,例如国家科学

技术进步奖等;二是在领导能力方面,要求受访对象

在所在单位担当科研的领导职能,如担任科研中心

主任、重大项目负责人等;三是在战略眼光方面,要
求受访对象不仅具备 15 年以上从事技术和工程研

发的工作经验,且在所在单位具备卓越贡献,如获集

团公司首席科学家、首席工程师、海外高层次人才等

人才称号。 最终与集团公司的 34 名拔尖人才取得

联系并展开访谈。 其中,战略科学家共 18 人,其中

首席科学家 6 人、首席专家 9 人、海外高层次人才 3
人;杰出工程师共 16 人,其中中国工程院院士 1 人、
首席工程师 5 人、卓越工程师 10 人。

采用半结构化访谈收集资料:首先,访谈前预先

围绕“战略人才力量的素养有哪些” “这些素养如何

形成”两方面问题编制访谈提纲。 一是要求受访者

回忆在取得突出成就、攻克重大难题、带领重大项目

等过程中的 1 - 3 件行为事件,介绍其所处情境、成
功原因、素养品质、能力优势等;二是要求受访者回

忆自身成长以及参与人才培养的 1 - 3 段典型经历,
阐述战略人才力量素养的形成过程。 每位受访对象

的访谈时间约为 50 - 90 分钟。
2. 2　 数据分析与编码策略

通过程序化扎根理论分析访谈资料:(1)开放

式编码,针对战略人才力量的素养结构及其演化过

程,以开放探索为原则找出关键语句并打标签;并将

反映相似内容的条目聚合为一类,形成一阶概念。
(2)轴心式编码,进一步具象化理论类属,把一阶概

念聚合成相对集中、连贯的二阶主题。 (3)选择式

编码,研究团队回归理论,基于人才素养的组合性,
引入胜任特征模型 [10] ,从特质、动机、自我概念、知
识和能力对比和修正战略人才力量素养结构的编

码;基于人才素养的动态性,结合生涯发展理论 [11] ,
从启蒙阶段、教育阶段以及职业起步、发展和涌现等

阶段,对比和修正战略人才力量素养发展的编码。
通过理论与编码的对比和调整,形成理论框架。

为保障信效度,编码由两名研究者独立完成,每
个阶段编码后双方相互校对;另有一名研究者负责

审查编码的问题并推动各方在讨论中达成共识。 最

后,研究团队将分析结果与企业人事部门主管沟通、
确认,形成图 1 的战略人才力量素养结构的编码。

3　 战略人才力量的素养结构

3. 1　 战略科学家的素养结构

针对战略科学家素养结构的编码,形成求真科

学品质、崇高科学使命、战略科学家定位、超前理论

·011·
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见解、杰出探索能力五类聚合构念。

图 1　 战略人才力量素养结构

Figure 1　 Strategic talent competency combination

　 　 (1) 求真科学品质是支撑战略科学家持续探

索、逼近科学真理的特质和价值观,包括四方面:一
是探索精神,包括在科研活动中探索未知、敢于承担

失败的冒险精神以及终身学习的求知精神;二是科

学品质,包括求是精神和开明包容两部分,前者指向

诚实守信的科研态度,后者侧重科学家探索新事物

的开放性;三是探索毅力指长期探索科学问题的深

耕精神和对科研攻坚的热情和勇气,正如一位首席

科学家介绍,战略科学家群体中有很多人对特定领

域研究了一辈子;四是责任担当,包括把推动国家科

学事业和为社会创造福祉作为己任,以及推动科学

进步、范式发展和学术共同体繁荣的责任感。
(2)崇高科学使命指驱动战略科学家从事重大

科研的动机。 一是推动国家科学发展包括解答国家

在关键技术领域的难题以及赋能国家战略发展。 一

位海外高层次人才强调,“战略科学家都有把国家

发展起来的愿望,很多人一天十几个小时钻研就是

为了用科学给国家做一些贡献”。 二是创造重大科

学贡献,通过探索发现新的现象规律、提出新理论,
不断挑战现有范式并推动科学理论发展。

(3)战略科学家定位是指科学家对自身作为科

学研究引领者、重大项目谋划者、科研团队核心以及

国家战略决策智库等身份烙印的自我认知。 这种自

我概念不仅包括对学科发展的使命感,正如一位首

席科学家阐述,“我在国企做事,那就是给国家做

事,本身就存在价值认同”,还包括对团队、组织的

认同感。
(4)超前理论见解是指战略科学家在理论研究

和实验探索中前瞻性、创新性、系统性的理论知识体

系。 一是前瞻科学战略视野,包括对理论成体系、国
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际化的学科战略视野,推测未来学科发展的理论前

瞻视野以及精准把握最迫切、最具价值科学问题的

认知能力。 二是渊博专业知识,包括对本领域和对

跨学科领域的显性知识以及在长期研究探索中形成

的重大科研经验等隐性知识。
(5)杰出探索能力是战略科学家在复杂环境中

有序管理、规划和执行科研项目并推动科研成果转

移转化的能力,包括推动团队协作、组织管理、资源

整合和跨组织合作的科研管理能力,确定战略目标、
明确技术路线和规划科技项目的科研规划能力,将
实践现象或问题理论化、实现理论创新、跨领域整合

理论并切实推进科研计划的科研执行能力,以及将

技术转化为实践应用的科学转化能力。 正如一位首

席专家所说,“酒香也怕巷子深,技术要投入大规模

应用,那要对市场前景有基本的理解”,战略科学家

不局限在学术共同体的对话范畴内,需对市场具备

充分理解,将研究成果转化为经济价值。
3. 2　 卓越工程师的素养结构

基于卓越工程师素养结构的编码,总结出务实

工程品质、远大工程目标、卓越工程师定位、前瞻工

程见解、精湛实践能力五类聚合构念。
(1)务实工程品质是指有利于卓越工程师开展

工程实践的综合特质和价值观。 一是实干精神,包
括推动技术落地、创造实质产出的务实精神,长期专

注于解决工程复杂问题的潜心钻研精神以及在实践

中不断获取知识经验的干中学意识。 二是实践毅

力,包括在长周期、不确定性强的重大工程中笃定执

着的长期作战精神,在艰苦工程环境中吃苦耐劳的

品质以及在枯燥、艰辛的工程建设中仍对工程具备

超常的热情。 三是责任担当,相比科学研究,工程实

践对社会公众的安全和福祉造成更直接影响,要求

卓越工程师具有对国家、社会、产业建设、组织建设、
工程项目等多个层面的责任担当。

(2)远大工程目标是驱动卓越工程师长期坚守

工程实践的主要驱动力,包括三方面:一是完善产业

制度建设,正如一位首席工程师介绍,“工程师应当

要结合国家需求和技术层面,依托研究项目给国家

提出重要的政策建议”,卓越工程师是产业发展和

国家战略的重要桥接,具有为产业制度建设建言献

策的职责。 二是攻克重大工程难题,访谈中多数工

程师将攻克重大工程难题视为自身使命,这驱动他

们积极承担重大项目,依托自身专业优势来创造独

特价值。 三是解答产业实践困难,一位首席工程师

介绍,“无论是合作还是项目攻关,我永远坚持面向

产业应用的问题导向和结果导向”,工程师的职业

性质促使他们聚焦工程实践思考问题,并提供切实

满足产业诉求的方案对策。
(3)卓越工程师定位指向工程师的自我概念,

象征对作为工程师高标准、高要求的工程职业烙印,
维系工程师的角色使命感、产业使命感和组织认同

感。 正如一位工程师强调,这种身份烙印激励他们

不轻易改变职业生涯的发展路线,长期坚守在各自

的工作岗位、专业领域和组织单位,并发挥超常的领

导力和影响力。
(4)前瞻工程见解是指卓越工程师在判断未来

技术趋势、组织工程实践等过程中所需具备的知识

体系和信息视野。 一是卓越工程战略视野,即工程

师在工程实践和技术决策中表现出的宏大视角跨度

和长远战略远见。 这要求不仅对宏观的国家和产业

战略具备深刻理解和前瞻认知,还要对工程实践中

的基层治理和市场需求具备全面了解。 正如多位工

程师所强调的,要“从需求场景出发” “在基层中发

现问题、解决问题并且实现创新”。 二是深厚工程

知识经验,要求卓越工程师不仅具备本领域和跨领

域的显性知识,还要在长期工程实践中积累解决复

杂问题的隐性经验,正如一位首席工程师强调,“我

们工程师和医生一样,往往年纪越大经验越丰富”。
(5)精湛实践能力是指在工程实践中规划、管

理和执行工程项目的综合能力。 其中,工程规划能

力包括工程队伍建设、技术路线选择和方案决策的

工程战略规划能力,以及工程师依托深耕产业实践

的深厚经验,用以辅助国家战略部署和产业现代化

发展的政策建言能力。 工程管理能力是指能够有序

管理、协调重大工程项目各环节主体和要素资源的

领导能力,包含团队协作能力、业界号召能力、组织

管理能力、资源整合能力和跨组织合作能力等诸多

能力。 工程执行能力则是指工程师在项目实践中适

应多元化动态化情境、解决复杂工程问题、整合跨领

域技术以及推动技术落地和根据工程需求创新的一

系列专业能力。
3. 3　 典型战略人才力量素养结构的对比分析

本文通过分析战略科学家和卓越工程师两类典

型的战略人才力量,在明确两者素养结构基础上试

图廓清两者的同构性和异构性。
在同构性上:在特质和动机层面,两者均要求具

备家国情怀、社会责任感等责任担当以及长期坚持
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科研或工程项目的毅力,且推动国家在相关领域的

综合实力的发展在两者的工作动机中占据重要地

位;在自我概念层面,两者均具备强烈的角色使命感

和组织认同感,拥有清晰、明确的职业价值认同;在
知识和技能层面,两者均具有前瞻开阔的战略视野

和深厚的专业知识和跨学科能力,在项目管理、执行

和规划方面具备突出的组织领导能力。
在异构性上:在特质和动机层面,战略科学家具

备开放、求是的科学品质和敢于冒险、求知的探索精

神,以科学进步和理论发展作为责任义务,以创造重

大科学贡献作为驱动力;而卓越工程师呈现务实的

实干精神以及吃苦耐劳的实践毅力,相比战略科学

家,更注重产业、组织和工程建设的责任担当,以完

善产业制度、解决实践问题和工程难题为驱动力。
在自我概念层面,战略科学家关注自身在学科共同

体建设中的角色和使命感,而卓越工程师较少参与

学科共同体建设,注重自身在产业发展的责任定位。
在知识和技能层面,战略科学家和卓越工程师的差

异在于两者的专业能力所服务的对象不同,分别侧

重实验探索和实践发展。 战略科学家侧重对科学发

展和理论脉络的理解,注重研究成果的理论价值,其
专业知识面向实验研究和理论建构,具备推进科研

项目、解决理论和科学问题、促进科技成果转化等能

力;相比之下,卓越工程师侧重对国家战略和产业部

署的理解,注重实践成果的社会效益,其专业知识面

向工程实践,具备解决复杂问题、适应复杂情境、促
进技术创新应用和为产业发展献计献策等能力。

4　 战略人才力量素养结构的多阶段演化机

制

　 　 结合生涯发展理论,战略科学家和卓越工程师

两类战略人才力量的素养结构的演化均可概括为启

蒙阶段、教育阶段、职业起步、职业发展、职业涌现五

个阶段。 将各阶段内涵相近、存在理论联系的概念

相互对应、联系,分别得到战略科学家和卓越工程师

的素养结构各阶段的成长谱线图,如图 2 和图 3。
在此基础上揭示这些素养要素如何从整体上促进战

略人才力量的成长。

图 2　 战略科学家素养结构的演化谱线图

Figure 2　 Growth spectrum of strategic scientists

4. 1　 战略科学家素养结构的多阶段演化机制

(1)职业特质。 一是探索精神,战略科学家的

成长环境促使他们从小对科学知识形成强烈的求知

欲和好奇心,这种基础价值观在职场生涯中延续,并
塑造其探索精神。 二是科学品质,正如一位首席专

家提到,“我在日本读书时并没有想做科学家,但后

来在和游效曾院士共事时被他对科学的认真态度吸

引,产生了兴趣”,在教育经历和榜样引领的作用

下,个体的科研兴趣转化为具象的科学情怀和精神,
并在其工作后衍生出实事求是、开放包容的科学品
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质。 三是探索毅力,由启蒙阶段塑造的专注力和职

业发展阶段形成的心理韧性共同发展而来。 一位首

席科学家提到,“我在科研方面确实有一定的天赋,
就是我从小愿意琢磨这个事情,经常非常执着地解

一道题”,随后他在介绍自己带领的全国重点实验

室时强调,这种专注精神支撑他十年如一日地在煤

炭矿井中勘查。 四是责任担当,随着科学家在组织

激励和领导指引下形成对科研生涯的热情和目标,
其家国情怀和科学理想逐渐转化为对国家、社会和

学科发展的责任意识。
(2)职业动机。 一是推动国家科技发展的动

机,一方面源自早期形成的家国情怀;另一方面,参
与工作后的组织激励和领导对职业生涯的指引有助

于激活科学家的科研热情,在家国情怀的共同影响

下,科学家走上科研报国的道路。 二是创造重大科

学贡献的动机,主要源自科学理想及后续的科研热

情和职业生涯目标。 多位受访者提到,组织激励和

领导指引在其职业起步阶段发挥重要作用,这促使

其将科学理想和职业生涯关联,涌现出创造重大科

学贡献的动机。
(3)职业自我概念。 首先在教育阶段,良好的

学科前景引导个体选择了特定专业领域,为后续发

展职业身份奠定基础。 接着,个体参加工作后科研

实践和领导的指引进一步明确个体的能力特长和角

色定位。 最后,科学家在职业发展阶段基于自身能

力特长明确了专精的工作领域,形成一套成熟的对

组织、学科和自身角色的定位认知。
(4)知识体系。 对于科学战略视野,教育阶段

的出国深造拓宽了个体对学科的国际视野,而求学

过程也塑造了个体对学科整体面貌的基本认知。 这

些基本认知在职业发展阶段的科研历练中逐渐形成

前瞻性的科学战略视野。 对于专业知识的积累,战
略科学家以早期形成的学习能力和智力天赋为基

础,一方面在教育阶段充分掌握了本领域和跨领域

的专业知识;另一方面,在职业发展阶段的科研历练

中积累经验,最终形成较为完善的知识体系。
(5)技能体系。 一是科研管理能力,发展于个

体小有所成并开始带领团队的阶段。 一位首席科学

家在介绍团队时说,“一个博士在干了五六年后,如
果表现优秀,我会给他当科室的负责人,让他带领十

来个人的团队完成项目”,该时期科学家经过项目

历练,有助于在职业后期涌现大兵团领导能力。 二

是科研执行能力,教育阶段扎实的科研基础以及职

业起步阶段的领导指引、组织激励和科研实践,使个

体在后续职业发展中展现出执行重大项目的能力。
三是科研规划能力,主要演化自科学家在长期科研

中形成的关于科学项目的技术路线、研究目标、实验

方案的学科见解和判断学科未来走势的经验积累。

图 3　 卓越工程师素养结构的演化谱线图

Figure 3　 Growth spectrum of excellent engineers

4. 2　 卓越工程师素养结构的多阶段演化机制

(1)职业特质。 首先,实干精神起源于启蒙阶

段的务实精神,后续在教育阶段的工程实践教育被

进一步深化,并在职业起步阶段的基层历练中转化
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为工程师的吃苦精神。 同时 “大庆精神” “铁人精

神”等组织文化进一步塑造了人才的实干精神。 其

次,实践毅力发展于启蒙阶段和职业发展阶段。 一

方面,正如一位专家在访谈中提到,“我当年读书的

环境非常艰难,也使我从小就对艰苦的物质生活有

适应能力”,成长环境历练了人才在艰难环境中的

坚实毅力;另一方面,在职业发展阶段,人才经历大

量项目,从而具备适应工程环境的心理韧性。 最后,
责任担当的演化分两阶段,一是启蒙阶段形成的家

国情怀,部分专家提到其成长年代经历过战乱,从小

养成了为国效力的抱负;二是职业发展阶段形成的

集体责任感,一位工程师在访谈中强调,其在带领队

伍时逐渐意识到要为下属的工作生活、职业发展等

方面操心、负责,这类管理实践促使对组织和工程项

目的责任感。
(2)职业动机。 卓越工程师的职业动机演化脉

络如下,一是家国情怀和后续职业发展阶段的集体

责任感激发人才建设国家产业的动机;二是科学理

想引导人才选择学习工程知识报效国家,即需要有

特定的科学理想引导人才通过学习知识参与国家建

设的人生走向。 这类科学理想在后续职业生涯的组

织激励和领导引导下发展成熟,形成推动国家产业

发展的动机驱力。
(3)职业自我概念。 首先,卓越工程师的自我

概念主要发展于教育阶段,不少受访者表示其在教

育阶段因当时产业对人才的需要选择了当前专业领

域;接着,人才在接受教育和榜样引领下形成职业兴

趣,正如一位工程师提到,他受导师在工程中严谨负

责的工作态度影响,在后续的职业生涯中延续了导

师的精神,兢兢业业地对待工程。 教育阶段的职业

认知在职业起步阶段受领导、组织和工程实践的影

响形成明确的角色定位、岗位认同,并有助于人才发

掘自身的能力特长。 接着在职业发展阶段,能力特

长稳固了工程师的职业生涯,形成职业烙印。
(4)知识体系。 首先,深厚工程知识经验源自

两方面,一是人才在教育阶段对本领域和跨领域知

识的系统性学习;二是人才在职业发展阶段积累的

工程经验,该阶段人才成为工程项目的核心角色,对
工程实践的整体性、综合性的认知体系逐渐成型。
其次,卓越工程师的战略视野往往与其教育阶段的

留学深造经历和多年的从业经验相关。 正如集团中

国工程院院士提到,“当年我去澳大利亚新南威尔

士大学的采矿学院和土木学院,把他们做了什么课

题、有哪些困难给了解清楚”,这些深造经历赋予人

才国际化视野,结合长期工程经验,形成战略远见。
(5)技能体系。 一是工程执行能力,源自启蒙

阶段的动手能力,后经历实践教育转化为专业的实

践技能;在工作后,组织培养、工程实践和领导支持

进一步推动专业能力成长,形成对问题的综合应对

能力。 二是工程规划能力,长期的从业经验形成人

才对工程规划、判断并且就产业问题提出战略建言

的能力,这些能力综合形成成熟的工程规划能力。
三是工程管理能力,主要起源于职业发展阶段,该阶

段人才充当团队核心,对团队的管理实践塑造了其

管理能力并在后续职业涌现阶段转化为大兵团领导

能力。
4. 3　 典型战略人才力量素养结构的演化规律

通过比较战略科学家与卓越工程师这两类战略

人才力量的素养结构的演化发展,发现其中趋同性、
差异性、连续性、共时性规律。 (1)趋同性。 战略科

学家和卓越工程师同属战略人才力量,素养结构的

同构性决定其演化路径的趋同性。 两类战略人才力

量均在启蒙阶段受环境影响形成家国情怀和科学理

想,在教育阶段塑造知识体系和认知视野,并在职业

起步、发展和涌现过程中逐步明确能力特长和身份

烙印,形成战略性影响力。 (2)差异性。 战略科学

家和卓越工程师人才素养的异构性导致成长过程的

关键性因素不同。 战略科学家的成长侧重对求知和

敢于探索的科学精神、学科认知模式、科研知识经验

的塑造,适应理论研究的需要;卓越工程师的成长侧

重对务实、吃苦、实干等实践精神,动手实践能力、政
策建言能力和工程知识经验的塑造,适应工程实践

的需要。 (3)连续性。 战略人才力量的素养发展呈

前后衔接的动态特征,即启蒙阶段的特质和价值观

会影响后续教育阶段的自我概念和知识体系的塑

造,进一步影响入职之后工作动机、职业身份认同和

专业能力的发展。 (4)共时性。 战略人才力量的素

养结构的演化属于特质、动机、自我概念、知识和能

力等多重素养要素并行发展的过程,随个体发展逐

渐趋近完整的素养结构。

5　 研究结论与讨论

从素养层面就战略科学家和卓越工程师两类典

型的战略人才力量展开探究,所得结论如下:(1)战

略科学家和卓越工程师具备清晰的素养结构。 战略
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科学家包括求真科学品质、崇高科学使命、战略科学

家定位、超前理论见解和杰出探索能力等面向理论

研究的素养;卓越工程师包括务实工程品质、远大工

程目标、卓越工程师定位、前瞻工程见解和精湛实践

能力等与工程实践相适应的素养。 (2)战略科学家

和卓越工程师在责任担当、职业毅力、角色和组织认

同感、战略视野、知识理解能力和领导能力等方面具

有同构性;但两者有异构性,即战略科学家的各项素

养服务于科学发现和理论创新,卓越工程师的各项

素养服务于工程实践和产业建设。 (3)战略人才力

量的素养具有随成长演化的特征,且素养结构的同

构性和异构性导致不同类型人才的演化机制同时存

在趋同性和差异性;素养发展呈前后衔接的连续性,
以及多重素养要素并行发展的共时性。
5. 1　 理论贡献

本文理论贡献可概括为三方面:一是有别于以

往致力于刻画战略人才力量的群体面貌的理论研

究,本文结合人才素养的情境性,解构和对比了科学

家和工程师两个典型战略人才力量的素养结构。 通

过对比两类典型战略人才力量的同构性和异构性,
一方面就不同类型人才的素养结构进行辨析,填补

既往多数研究将战略人才力量打包为一个整体,通
过单一的特征体系观察该复杂群体的片面性;另一

方面,总结战略人才素养的同构性,有助于在动态变

化的战略人才力量中 [4] ,明晰多类型人才的核心基

底。 二是有别于既往对人才发展机制的研究,本文

不止于观察战略人才个体的发展,而是结合人才素

养的动态性特征,深入揭示个体发展背后其素养的

演化脉络。 通过廓清素养结构演化的趋同性、差异

性、连续性、共时性规律,填补了既往研究对素养发

展的纵向脉络缺少理解的缺憾。 三是本文在理论方

面将职业生涯理论的纵向视角和胜任特征理论的横

向视角相结合,建构战略人才在哪些成长阶段应施

加哪些刺激,从而形成哪些素养的横纵交错的素养

发展体系。 这不仅为理解战略人才力量的培养机制

提供全面见解,同时发展了职业生涯和胜任特征两

个聚焦人才的理论间的对话。
5. 2　 实践启示

本文结论能为企业培养造就战略人才力量形成

如下指导:针对人才招聘和引进,企业可针对面向理

论和科学研究的科研技术人员,以科学品质、学科认

知、科研热情、实验技能等作为关键性内容,针对面

向工程和产业实践的工程技术人员,以务实精神、行

业视野、实训履历、工程实践技能、本领域和跨领域

问题解决能力等作为关键性内容,进行多维度测量

评价,实现对人才的精准筛选。 针对人才培养,一方

面要聚焦战略人才力量的同构性素养,就责任担当、
职业毅力、战略视野、知识理解、领导能力以及角色

和组织认同感等核心素养制定培养计划。 另一方

面,可基于战略科学家和卓越工程师的素养演化异

构性,明确激活其关键特征的关键性事件及时间节

点,形成多阶段、精准化的培养机制:一方面,对于人

才的职业起步阶段,可通过安排主管领导的 “引路

人”角色、实施轮岗制、采取个性化的职业生涯规划

等,快速明确人才的职业生涯目标。 另一方面,对于

人才的后续职业发展,组织和主管领导应提供带队

伍和参与重大项目的历练机会,允许人才承担关键

核心环节;此外,应积极挖掘产业上下游的前沿科学

问题和实践堵点,扩大重点领域研发计划、重大科技

攻关项目的选题范畴,为各领域拔尖人才施展才华

提供更加宽广的高层次舞台。
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The competency configuration and growth path of strategic talent
GAO Zhong - hua1, LIN Chen2, ZHAO Chen2

(1. Institute of Industrial Economics, Chinese Academy of Social Sciences, Beijing 100006, China;
2. School of Economics and Management, Beijing University of Posts and Telecommunications, Beijing 100876, China)

Abstract: As the primary resource, talents, especially the strategic talent force, play an increasingly prominent supporting role in en-
terprise innovation activities. However, despite the remarkable progress made in the construction of talent teams across various indus-
tries, the cultivation and utilization of the strategic talent force are still in the long - term exploratory stage. A large number of enter-
prises still have no understanding of the overall picture of the strategic talent force and lack systematic theoretical guidance on how to
cultivate relevant talents. Regrettably, the current theoretical research on the competency structure and development laws of the strate-
gic talent force is still in its infancy. Existing studies have carried out some exploratory work on deconstructing the competency structure
of the strategic talent force, but their focus has been on describing the morphological characteristics of talent competency elements.
Questions such as what differences exist in the competency structures of different types of strategic talent forces and what development
trajectories the elements in a specific competency structure follow still remain to be answered. Therefore, this study, on the basis of
clarifying the competency configurations of two types of strategic talents, strategic scientists and outstanding engineers, maps the evolu-
tion of their competencies with individual growth, thus providing new insights for cultivating competencies required for strategic talents.

We conducted semi - structured interviews with 34 top experts from a central state - owned enterprise. These interviews required
respondents to recall 1 - 3 behavioral events of themselves or high - level talents around them in the process of achieving significant ac-
complishments, solving major problems, leading major projects, as well as 1 - 3 typical experiences of their own growth and participa-
tion in talent cultivation. Subsequently, adopting the programmatic grounded theory, we refined the typical competencies of strategic
scientists and outstanding engineers, and the processes and mechanisms of the competencies’ formation.

The study finds that: (1) Strategic scientists possess competencies such as a commitment to scientific truth, a noble scientific
mission, a strategic scientist identity, advanced theoretical insights, and exceptional exploration abilities; outstanding engineers possess
competencies such as practical engineering qualities, ambitious engineering goals, an outstanding engineer identity, forward - looking
engineering insights, and excellent practical skills. The competency configurations of strategic scientists and outstanding engineers ex-
hibit heterogeneity, with the former serving scientific discovery and theoretical innovation, while the latter serves engineering practice
and industrial development; (2) The evolution of the competency configurations of strategic scientists and outstanding engineers in-
cludes five core stages: enlightenment, education, career initiation, career development, and career emergence. (3) The differences
in the competency configurations lead to varying key factors and pathways in their corresponding evolutionary contexts. Moreover, the
development of competencies demonstrates dynamic characteristics of sequential integration and presents an evolutionary form of multi-
ple parallel pathways.

The theoretical contributions of this study can be summarized in three aspects: First, unlike previous studies that focused on de-
picting the profile of a single type of strategic talents, this study deconstructs and contrasts the competency configurations of scientists
and engineers, by considering the context distinction of talents. Second, differing from studies on talent development, this study goes
beyond merely observing the individual development of strategic talents and, by considering the dynamic characteristics of competen-
cies, delves deeply into the underlying trajectory of competency evolution. Third, in terms of theory, this paper combines the longitudi-
nal perspective of career theory with the lateral perspective of competency theory, fostering dialogue between these two talent - focused
theories.
Key words: strategic talent; talent competency configuration; outstanding engineer; strategic scientist
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