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中国县级领导班子群体特征研究
———基于东西部比较分析

潘丽霞,薛红杰
(重庆大学

 

公共管理学院,重庆　 400044)

摘要:面对东西部发展存在的巨大差距,西部地区必须全面提升发展质量,而这离不开作为地区发

展“领头羊”的领导班子的引领和推动。 现有文献对于领导干部群体特征以及配置结构进行了深入的归

纳和探讨,但也有必要比较区域间领导干部整体水平的差异并分析其潜在原因,据此对症下药。 比较东

西部领导班子的群体特征,对于西部地区领导干部的培养、选拔有一定参考价值。 论文运用高层梯队理

论,采用分层抽样的方法,在广东省、天津市、陕西省、重庆市获得 562 名县级党政领导班子的履历信息,

从人口统计学特征、教育背景、职业发展经历三个维度进行分析,对比研究东西部地区县级党政领导班

子群体特征的共性和差异。 本研究利用 EXCEL 对县级领导班子特征各个指标的变量进行统计分析,通

过均值、标准差等数据展示变量的分布结构和特征;利用 SPSS21. 0 对东西部县级领导班子的差异性特

征进行分组,通过 t 检验、卡方检验等呈现数据间的差异性。 研究表明,东西部党政领导班子在性别、民

族、政治面貌、教育背景等方面呈现出相似的特征,但在籍贯来源、年龄、任职经历、晋升路径等方面呈现

出显著差异,西部地区县级领导班子年龄分布呈现“两头多,中间少”、籍贯结构“本地多,外地少”、教育

背景“偏人文,轻理工”、“任职经历单一,工作经验同质性高”、自下而上晋升比例更低等明显特征。 针

对分析结果,建议西部县级党政领导班子要着重加强领导班子协同效能建设、优化领导班子干部队伍结

构、完善现代干部任用选拔机制,以及进一步强化领导干部的交流制度。
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一、干部队伍建设及其学术进展

推进县级政府治理能力现代化既是国家治理能力现代化的基础,也是社会发展的必然要求。
建设高素质专业化干部队伍[1] ,建设与新时代发展要求高度契合的县级党政领导班子,是实现地方

有效治理的关键。 党的十九届四中全会通过的《中共中央关于坚持和完善中国特色社会主义制度
 

推进国家治理体系和治理能力现代化若干重大问题的决定》指出,“坚持和完善中国特色社会主义

制度、推进国家治理体系和治理能力现代化,是全党的一项重大战略任务” [2] 。 习近平总书记在党

的二十大报告中强调,“全面建设社会主义现代化国家,必须有一支政治过硬、适应新时代要求、具
备领导现代化建设能力的干部队伍” [3] 。 县级政府作为推动区域发展、政策落实的重要支撑,在党

的组织体系及国家政权结构中起到承上启下的作用,其治理水平直接关系到国家治理能力的提升

和治理体系的推进,而加强干部队伍建设是提升治理水平的重要手段。 习近平总书记强调,“只有

以提高党的执政能力为重点,尽快把我们各级干部、各方面管理者的思想政治素质、科学文化素质、
工作本领都提高起来,尽快把党和国家机关、企事业单位、人民团体、社会组织等的工作能力都提高

起来,国家治理体系才能更加有效运转” [4] 。 党政领导班子作为干部队伍中的精英代表以及国家政

策方针执行的引领者,更是干部队伍建设中的重中之重。 值得注意的是,“十四五”时期是我国全面

建成小康社会、实现第一个百年奋斗目标之后,乘势而上开启全面建设社会主义现代化国家新征

程、向第二个百年奋斗目标进军的第一个五年[5] 。 县级政府作为“十四五”规划在县级层面的直接

执行者和领导者,必然要直面纷繁复杂的各项基层工作,而提高领导班子水平尤其是提高县级领导

干部的基层治理能力是关键。
相较于东部地区,我国西部地区仍然存在着发展理念不完善、发展定位不明确、发展速度较慢、

发展质量不高等一系列问题,虽然不能将这些问题全部归因于领导班子,但不可否认其与地区发展

存在直接关系。 领导班子承担着落实国家方针政策、把握地区发展方向、统领地区发展全局的重

任,其整体效能的发挥和能力素质的高低是提升区域治理水平、促进区域高质量发展的关键。 从近

年来各地的发展实践不难看出,即使是发展环境和条件相似的地区,由于领导班子水平参差不齐,
也可能导致在发展成效上产生差距,那些进步大、发展好的地方,无一不是领导班子素质高[6] ,这充

分说明优化领导干部配置是促进区域协调发展的重要途径[7] 。
东部处于改革开放前沿,经济发展水平较高,领导干部的发展经验、视野、能力素质也相对较

高。 近年来,为缩小东西部发展差距,东部地区持续向中西部地区输送领导干部,以缩小各地区领

导干部在发展观念和意识上的差距,“从沿海发达地区到中西部、东北等后发达省份任一把手,已成

为地方人事变动的一条明线” [8] 。 同时,政府每年都制定“东部城市支持西部地区人才培训计划”,
以期全面支援西部建设。 这些措施的作用和意义值得肯定。 但是,无论是将东部领导干部调动到

西部任职还是将西部干部派往东部学习,都难以从根源上解决东西部领导干部存在的实际差距问

题。 基于此,西部地区应该更关注干部本身,注重从内部找差距,对其进行培养和开发。 领导干部

培养和开发的基本要求是提高其能力和素质,而由领导干部的教育经历、文化水平、身体素质、年龄

等个人特征综合形成的基础素质则是培养和开发的基础和根源[9] 。
近年来,越来越多的学者通过对领导干部个人特征的分析探究其成长路径和规律。 高层梯队

理论(upper
 

echelons
 

theory)也从这一角度解释了个体成长的影响因素,为领导干部的培养、选拔、配
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置等提供了研究方向。 该理论认为,在“有限理性”前提下,高层管理团队的个人特征在很大程度上

塑造了管理者的决策风格、行为模式以及价值观,个体会将自身的理念、经验融入于管理过程中,从
而对组织绩效和战略选择起到关键作用[10] 。 该理论强调可观察的领导者的个人特征,例如年龄、任
期、教育背景、职业经历等,认为这些特征能够有效反映高层领导者的认知模式、价值观念等心理因

素[11] 。 高层梯队理论提到的个人特征与组织表现、决策行为的关系在很多研究中都得到了证实。
例如 Farrell 和 Hersch 指出,性别会影响管理者的选拔[12] ;Lundstrum 提出,公司的研发投资水平会

随着 CEO 年龄的增长而降低[13] ;Bertrand 和 Schoar 认为,拥有 MBA 学位的领导者倾向于采用更加

激进的战略决策[14] 。 与此相应,领导干部特别是高级领导干部的个人特征在某种程度上直接关乎

地区的战略制定、政策执行,由此也引起了国内学者的广泛关注。 研究指出,领导干部的企业经历、
专业禀赋[15] ,任职经历[16] ,干部籍贯[17] ,干部来源、去向、任期[18-19] 等特征都对地区经济发展产生

显著影响。 不难看出,国内学者所研究的这些个体特征具有相对稳定性,能在一定程度上反映领导

干部的核心素质和能力。 鉴于此,更应在理论上重视对领导班子的群体特征进行深入的分析和研

究。 由此引发的进一步思考是:领导班子究竟存在怎样的群体性特征? 这些群体特征在我国东西

部地区存在哪些差异?
现有文献主要回答了领导干部具有哪些特征这一问题,研究内容多集中在两个方面:一是对地

方主要党政领导干部[20-21] 、女性党政一把手[22] 、农村基层领导干部[23]等群体特征的总结和分析;二
是对领导班子配置结构的探讨,包括对乡镇领导班子[24] 、县级领导班子[25] 及省市领导班子[26] 配置

模式的研究,并且有学者提出我国党政领导班子有五个关键结构维度,分别是领导班子年龄结构、
性别结构、能力和价值观结构、工作经历结构以及知识结构[27] 。 概括来看,这些文献对特定领导干

部群体的特征进行了较好的总结和归纳。 但是在重视单一领导干部群体的特征、规律总结的同时,
也不可忽视对区域间领导干部整体水平的分析。 当前我国各区域领导干部的整体水平存在较大差

距,有必要比较区域间领导干部整体水平的差异并分析其潜在原因,据此对症下药。 因此,本研究

将从东西部领导班子群体特征比较这一角度出发,探究东西部领导班子究竟存在哪些差异,造成这

些差异的原因,以及能否通过差异比较寻求西部领导班子培养、选拔的创新途径。

二、研究设计

(一)研究方法

本研究的主要方法为履历分析法( Curriculum
 

Vitae
 

Analysis)。 履历分析法是通过收集研究对

象的履历信息,对履历中包含的各项信息进行编码、统计分析以深入分析研究对象的群体特征等。
(二)研究样本

本研究以地理区域作为划分标准,结合样本的代表性和可获得性,选取我国东部的天津市、广
东省,西部的重庆市、陕西省的县级政府领导班子和党委领导班子成员的履历作为研究样本。 岗位

级别包括县(区)委书记、副书记,县(区)长、副县(区)长,能够较好反映东西部党政领导班子的基

本特征,具有较强的代表性。 在样本选取的具体操作上,采用分层抽样的方法,在每个省(市)按照

人均国内生产总值( GDP)的高低各选取三个县,共获得 36 个县级 562 名党政领导干部履历信息

(表 1)。 本研究使用的样本数据通过网络搜索进行收集,以地方政府官方网站的公开资料为主,以
中国经济网地方党政领导人物库、百度百科的公开资料为辅。
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表 1　 东西部县级党政领导班子样本分布

样本分布
东部 西部

广东 天津 陕西 重庆

人数 137 124 146 155
比例(%) 24. 38% 22. 06% 25. 98% 27. 58%

　 　 (三)领导班子群体特征比较的维度

本研究主要对县级党政领导班子的特征进行对比分析,依据的主要理论是高层梯队理论。 根

据高层梯队理论,高层管理团队的个人特征,例如年龄、种族、性别、教育水平、资历等对其组织战略

制定、工作表现等具有重要影响[10] 。 结合该理论,本研究以信息类别的差异为依据,从人口统计学

特征、教育背景、职业发展经历三个一级维度全面分析县级党政领导班子成员的简历信息。 具体而

言,人口统计学特征包括性别、民族、政治面貌、籍贯、年龄;教育背景包括学历、专业及职称;职业发

展经历包括职业成长年限、任职经历、晋升路径。
(四)统计分析

本研究利用 EXCEL 对县级领导班子特征各个指标的变量进行统计分析,通过均值、标准差等

数据展示变量的分布结构和特征;利用 SPSS21. 0 对东西部县级领导班子的差异性特征进行分组,
通过 t 检验、卡方检验等呈现数据间的差异性。

三、县级领导班子群体特征比较

(一)人口统计学特征比较

1. 性别、民族、政治面貌特征比较

对东部和西部县级党政领导班子成员的性别、年龄、政治面貌的统计结果以及卡方检验结果见

表 2 和表 3。 结果显示,性别、民族以及政治面貌在东西部均不存在显著差异。 但值得注意的是,在
性别上,县级党政领导班子成员在东西部都呈现出男性占绝大多数的态势。 根据国家统计局颁布

的《中国妇女发展纲要(2011—2020 年)》显示,近年来,中央机关及其直属机构新录用的女性公务

员占录用总人数的比例已超过半数,女性在政府行政系统中的占比逐渐增大。 但是,由女性公务员

录取数量与高层女性领导干部数量对比可知,随着职位级别的升高,女性所占的比例越来越小,充
分反映当前女性在公务员系统的职业晋升过程中仍面临重重困境。

表 2　 人口统计学变量特征统计

地区
性别(人数) 民族(人数) 政治面貌(人数)
男 女 汉族 少数民族 中共党员 民主党派 无党派

东部 223 38 257 3 247 9 3
西部 262 39 295 6 288 5 6

表 3　 性别、民族、政治面貌卡方检验结果

指标 Pearson 卡方 Df Sig.

性别 0. 304 1 0. 582

民族 0. 623 1 0. 430

政治面貌 2. 430 2 0. 297

　 　 　 　 注:渐进
 

Sig. (双侧)是显著性概率 P,P<0. 05,则显著。
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2. 籍贯来源特征比较

对东西部县级党政领导班子成员的籍贯特征的统计结果见表 4。 检验结果表明,在籍贯分布

上,东西部县级党政领导班子存在显著差异( X2 = 5. 443,df = 1,P = 0. 020<0. 05)。 在东部地区 258
份有效样本中,来自本省(市)的有 175 人(67. 05%),来自外省的有 83 人(31. 80%);在西部地区

300 份有效样本中,来自本省(市)的有 230 人(76. 4%),来自外省(市)的有 70 人(23. 3%)。 可见,
从领导班子成员来源的籍贯结构上看,虽然东西部地区都是以本地干部为主,但是相对而言,东部

县级党政领导干部中外地干部占比更高,可能原因是其对外来干部的吸引力和接受性更强,在干部

的选拔和任用上更具有包容性和开放性。 西部地区干部来源本地化程度过高可能会导致干部认知

的局限性和思维受限,并且可能形成地方关系网络从而滋生腐败,对于地区发展产生负面影响。
表 4　 籍贯特征差异比较

籍贯
东部 西部

频数 百分比% 频数 百分比%
X2 Df Sig.

本省(市) 175 67. 05 230 76. 4

外省(市) 83 31. 80 70 23. 3
5. 443 1 0. 020

　 　 3. 年龄特征比较

本研究统计县级党政领导班子成员年龄分布情况见图 1。 对东西部县级党政领导班子成员的

年龄进行独立样本 t 检验,结果显示存在显著差异(t = 2. 018,P = 0. 044<0. 05),具体结果见表 5。 数

据显示,东西部县级党政领导班子成员的年龄范围均在 29 ~ 59 岁,且平均年龄均在 50 岁以下。 但

是,也存在三个比较明显的差异:其一,东部县级党政领导班子成员年龄主要集中在 46 ~ 50 岁,占比

39. 45%;而西部主要集中在 51~ 55 岁,占比 35. 88%;其二,在 29~ 35 岁年龄段,相较于东部,西部明

显占比更高;其三,由东部和西部干部年龄标准差的差异(东部为 4. 66,西部为 5. 64)可知,西部年

龄离散程度更大,存在“高的高,低的低,年龄断代较严重”的问题。 这些数据反映出西部县级党政

领导班子的明显特征:一方面,年龄结构存在断层且趋于老化;另一方面,年轻干部引入力度较大。
近年来,为优化领导班子年龄结构,干部年轻化政策的推行如火如荼,但是在政策推行中也出现操

之过急、矫枉过正的问题,导致得不偿失。 虽然干部年轻化有很多优势,但有学者研究指出相较于

干部年轻化,领导班子各年龄层的老、中、青的合理搭配更为重要[26] 。 因此,领导班子年龄结构的调

整不应一味关注年轻化,而更应关注领导团队的合理配置。

图 1　 东西部县级党政领导班子成员年龄分布
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表 5　 东西部县级党政领导班子成员年龄特征比较

指标
东部 西部

M SD N M SD N
T Sig

年龄 49. 668 4. 66 256 48. 787 5. 64 301 2. 018 0. 044

(二)教育背景特征比较

教育背景能够较好反映个人的知识、能力以及综合素质水平。 随着知识社会的发展以及社会

环境的复杂化,个人的教育背景越来越受到重视。 本研究主要从最高学历、最高学历学科背景以及

职称三个方面进行分析,具体分析情况见表 6。
表 6　 教育背景差异比较

指标
东部 西部

频数 百分比% 频数 百分比%
X2 Sig.

最
高
学
历

专科 7 2. 7 9 3

本科 89 34. 1 113 37. 5

硕士研究生 135 51. 7 159 52. 8

博士研究生 25 9. 8 18 6

2. 886 0. 410

最
高
学
历
学
科
背
景

哲学 8 3. 1 1 0. 3

经济学 70 26. 8 93 30. 9

法学 37 14. 2 48 15. 9

教育学 2 0. 8 3 1. 0

文学 7 2. 7 8 2. 7

历史学 5 1. 9 0 0

理学 9 3. 4 7 2. 3

工学 27 10. 3 11 3. 7

农学 6 2. 3 14 4. 7

医学 3 1. 1 2 0. 7

管理学 37 14. 2 44 14. 6

其他 12 4. 6 16 5. 3

25. 785 0. 007

职称
有职称 36 13. 8 21 7

无职称 225 86. 2 280 93
7. 127 0. 008

　 　 学历能够反映个人的受教育程度,从最高学历看,东西部县级党政领导班子不存在显著差异

(X2 = 2. 886,Sig. = 0. 410>0. 05)。 其中,硕士学历占比均超过 50%,同时,东部地区有 9. 8%的干部

取得博士学位,西部地区也有 6%的干部取得了博士学位,充分说明学历在党政领导干部任职中的

重要性。 存在比较明显差异的是,西部地区干部最高学历多是通过行政学院或者党校取得,而东部

地区干部最高学历毕业院校的类型则更为多样化,这可能是由东西部教育资源的差异性导致。
从最高学历学科背景看,东西部县级党政领导班子成员虽存在显著差异( X2 = 25. 785,Sig. =
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0. 007<0. 05),但是最高学历学科背景均以经济学为主(东部占比 26. 8%,西部占比 30. 9%),其次

为管理学(东部占比 14. 2%,西部占比 14. 6%)和法学(东部占比 14. 2%,西部占比 15. 9%)。 此外,
领导班子成员中以工科为最高学科学历背景的人数在东部明显占比更高(东部占比 10. 3%,西部占

比 3. 7%)。 近年来,党政干部中涌现出明显的“文科现象”,这是国家经济发展、社会建设进入新阶

段的客观要求,人文社科类领导干部在政治晋升中更具优势[28] 。 但是,面对复杂的社会环境,干部

队伍中更应根据实际需要合理搭配工科、文科、经管等各学科专业人才,使得各领导干部的“专才”
汇成整个领导班子的“通才”,增强领导干部处理各项事务的专业能力[29] 。

从职称看,东西部县级党政领导班子存在显著性差异(X2 = 7. 127,Sig. = 0. 008<0. 05)。 在东部

县级领导干部中,取得职称的占 13. 8%,显著高于在西部地区干部中的比例 7%。 职称能够一定程

度反映干部在专业领域内的能力以及其背后隐藏的个性品质,对于评价干部的综合素质具有参考

作用。 职称的差异并不完全反映干部培养、任用导向差异,但也在一定程度上反映两者在教育背景

上的差异。
(三)职业发展经历比较

为更好探究东西部县级党政领导班子成员的职业发展经历的共性和差异,本研究从职业成长

年限、工作经历多样性以及职业晋升路径三个方面进行比较和分析。
1. 职业成长年限比较

在本研究中,职业成长年限指研究对象从工作起到初次担任县级党政领导班子成员所经历的

时长,具体职业成长年限见图 2。
 

图 2　 东西部县级领导班子成员职业成长年限分布

对东西部县级党政领导班子成员职业成长年限进行独立样本 t 检验,结果见表 7。 结合图表数

据,东西部县级党政领导班子成员的职业成长年限存在显著差异。 其中,职业成长年限在 20 年及

20 年以下这一阶段,西部地区干部占比明显高于东部;而职业成长年限在 20 年以上这一阶段,东部

地区干部占比明显高于西部。 并且西部地区干部职业成长年限的均值为 21. 28 年,而东部为 23. 01
年。 结合履历的原始数据来看,这一现象可以做进一步解释:在原始数据中,西部地区领导班子成

员职业成长年限小于 10 年的有 13 人,其中有 3 人都是作为高学历(博士学历)人才到相应的县进

行挂职锻炼,另有 4 人则是由国有企业高层管理者到相应区县进行挂职锻炼,大幅拉低了县级领导

班子的职业成长年限。 职业发展过程中的历练是领导干部获取知识、经验、管理能力的主要来源,
也是其提升各项能力、逐步成长的重要途径。 县级领导班子作为引领县域发展的“领头羊”,更需要

经过长期的历练和充分的锻炼来使其自身能力与岗位相匹配。
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表 7　 东西部县级党政领导班子成员职业成长年限差异分析

指标
东部 西部

M SD N M SD N
T Sig

年龄 23. 01 5. 42 241 21. 28 6. 38 274 3. 338 0. 001

　 　 2. 任职经历比较

工作经历可以反映一个人工作经验的多样性,而多种工作经验有利于这些干部将不同理念引

入区域发展管理。 对东西部县级党政领导班子成员的任职经历的统计情况见表 8。 数据显示,东西

部县级党政领导班子成员在工作经历方面存在一定差异。 在东部地区,拥有企业经历的干部高达

27. 57%,接下来分别是群团任职经历(24. 69%)和学校任职经历(16. 46%);而在西部地区,排在首

位的是学校任职经历(22. 30%),其次则是群团任职经历(20. 56%)和企业任职经历(15. 68%)。 相

较而言,西部拥有企业经历的领导干部占比更少。 有学者在对中国 GDP 百强市市长岗位经历的分

析中发现,百强市市长的岗位经历以企业来源居多,其次为共青团系统和秘书系统[20] ,足见企业经

历对领导干部的能力具有较好的提升作用。 从新公共管理理论的角度来讲,可能的原因是,随着现

代市场经济的发展,政府越来越注重将企业管理的经验和部分理念引入到自身管理中,以简化职能

来提高公共服务效率。 相对来说,东部经济发展水平更高,因此对党政领导干部的管理经验更为重

视。 另外,有学者研究指出职业类型多样性是官员晋升过程中的重要因素,拥有多种职业经历的官

员更易获得晋升[30] 。 不同的职业经历会产生经验、思考维度、决策风格等方面的差异,这不仅造就

了独特的个体,也造就了独特的组织。 关注干部的职业经历,挖掘其潜在的价值,对于优化领导班

子配置具有重要意义。
表 8　 东西部县级党政领导班子成员任职经历分布情况

任职经历
东部 西部

频数 百分比% 频数 百分比%

企业任职经历 67 27. 57 45 15. 68

服役经历 9 3. 70 16 5. 57

学校任职经历 40 16. 46 64 22. 30

群团任职经历 60 24. 69 59 20. 56

　 　 3. 晋升路径比较

本研究采用任职层级分布比较和晋升路径比较两方面来分析东西部县级党政领导班子成员在

职业晋升过程中存在的差异,具体情况见表 9 和表 10。
从任职层级来看,东西部县级党政领导班子成员绝大多数都拥有相应级别的任职经历,领导班

子成员作为地方的主要负责人,对于本区域情况和工作的了解能够更好推动工作的开展。 但是在

东部县级领导班子成员在区县、乡镇(街道)这一层级任职的占比分别是 69. 14%、40. 33%,相较于

西部的 82. 93%、43. 90%来说显著偏低。
在本次研究中,将晋升路径分为五种,分别是自上而下,自下而上,平行型,混合型以及其他特

殊情况。 其中自上而下是指市级及市级以上—区(县)这一路径,无基层经历;自下而上是指乡镇

(街道)及以下—区(县)这一路径,有基层经历;平行型是指县(区)—县(区)这一路径,无基层经

092



潘丽霞,等　 中国县级领导班子群体特征研究———基于东西部比较分析

历;混合型同时包括自上而下和自下而上两种路径(例如:县—乡镇—县,或者县—市—县);最后一

种特殊途径主要是指从高校、国有企业、事业单位等机构的精英人才中直接调任到县(区)进行挂职

锻炼的情况,这一情况不符合行政系统的正常晋升体制,故归为特殊情况。 根据表 10,东西部县级

党政领导班子遵循自上而下晋升路径的比例分别为 22. 62%、18. 82%,遵循自下而上晋升路径的比

例分别为 18. 52%、12. 89%。 可以看出,相较于东部,西部党政领导班子成员基层晋升比例更低,干
部自下而上晋升更为困难。

表 9　 东西部县级党政领导班子任职层级分布

任职层级
东部 西部

频数 百分比% 频数 百分比%

中央 1 0. 41 1 0. 35

省(市) 90 37. 04 99 34. 49

县(区) 168 69. 14 238 82. 93

乡镇(街道) 98 40. 33 126 43. 90

表 10　 东西部县级党政领导班子晋升路径比较

晋升路径
东部 西部

频数 百分比% 频数 百分比%

自上而下 55 22. 62 54 18. 82

平行型 44 18. 11 54 18. 82

自下而上 45 18. 52 37 12. 89

混合型 60 30. 86 109 37. 98

其他(挂职 / 调任) 36 14. 81 39 13. 59

　 　 注:其他分类主要包括两种类型:一种是指领导干部通过挂职直接任职;另一种是由国有企业、事业单位、军

队等直接调职,情况较为特殊。

四、研究结论与启示

(一)研究结论与讨论

上述对比分析不难发现,在性别、民族、政治面貌、教育背景等方面西部县级领导班子与东部县

级领导班子呈现出相似特征,但在籍贯来源、年龄、任职经历、晋升路径等方面呈现出显著差异,反
映出西部地区县级领导班子尚存在以下问题。

1. 年龄结构方面,西部县级党政领导班子年龄分布呈现“两头多,中间少”的特征

一方面,西部地区领导班子的主要年龄段以 51 ~ 55 岁为主,而东部则集中在 46 ~ 50 岁;另一方

面,西部干部年轻化政策推行力度更大,年轻干部占比相对较高。 从提升领导班子整体效能的角

度,“两头少,中间大”更符合实际需要且更有利于提升领导班子水平和能力。
2. 籍贯结构方面,西部县级领导班子“本地多,外地少”的特征更为明显

数据显示,西部县级领导班子中本地干部占 76. 7%,高于东部的 68. 2%。 本地干部对于本地区

复杂的政治、经济、特色等方面有更深刻的了解和认知,能够根据地区实际情况做出更贴近地区实
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际的决策,有其必要性。 但是本地干部占比过高可能引发一些弊端,一方面容易出现地方干部一方

独大、抱团发展现象,极易导致地方主义;另一方面本地干部可能会因为地域限制、视野受限而无法

开阔自身的思维和眼界,不利于地方创新和高质量发展。
3. 教育背景方面,西部县级领导班子“偏人文,轻理工”的特征更为明显

从上述对比分析可知,西部县级领导班子成员的知识结构更为“偏科”。 这既有社会发展差异

的客观原因,也有地区领导干部选拔任用机制不完善的原因。 在干部选拔中,片面将干部学历与其

专业化等同,将其学科知识与治国理政才华等同,容易产生“素质高”的虚浮现象[28] 。
4. 任职经历方面,西部县级领导班子“任职经历单一,工作经验同质性高”的特征更为明显

西部县级领导班子的任职经历以学校和群团系统居多;而东部则是以企业经历居多。 现代管

理学大师德鲁克提出,“建立公共服务机构的企业家管理,将是这个时代最主要的政治任务”,而“公

共服务机构,诸如政府机构、工会组织等,与任何企业组织一样都是需要企业家的” [31] 。 多样化(非

同质化)的工作经历能塑造领导干部多方面的能力,有企业经历的干部具有更多管理实践经验,能
更好适应市场经济的发展以及政府面临的多重调整,更有可能在残酷的竞争环境中取得优势。

5. 晋升路径方面,西部县级领导班子自下而上晋升比例更低

数据统计显示,西部县级领导班子成员自下而上晋升比例为 12. 89%,而东部为 18. 52%。 过

勇、卢文超在对优秀县委书记职业经历的研究发现,职业发展路径对于优秀县委书记的成长具有显

著影响,基层成长型县委书记比高层下派型县委书记更有可能成为优秀县委书记[32] 。
(二)管理启示

东西部县级领导班子特征的差异一定程度体现二者在整体结构和班子运行的差异,由此在班

子水平和整体效能发挥上产生差距,最终反映出的是领导班子在国家治理能力水平和推动地区发

展上面的差距。 针对西部地区目前仍然存在的发展不平衡不充分、与东部发展差距仍较大的现实

问题,结合推进西部大开发形成新发展格局的重要任务,必须高度重视西部地区县级领导班子

建设。
1. 加强领导班子协同效能建设

组织高层决策团队的有效性会对组织的绩效产生重要影响[33] ,但是现有研究多从领导者个体

能力和行为的角度展开研究[34] ,忽略了从领导班子团队能力建设的角度进行深入探讨。 并且,由于

领导班子中各个成员在年龄、工作经历、工作年限等方面存在的差异,可能造成班子成员行为难以

有效整合,使领导班子建设难上加难,直接影响领导班子的执政能力和治理绩效。 Hackman 也提

出,团队效能不仅会受到个人特性、技能等因素的影响,也会受到团队的构成、领导、目标特性以及

组织结构、资源分配等方面的影响[35] 。 尤其是当前西部地区正处于大开发、大发展的新时代,面临

的社会问题和社会结构也愈发复杂,更加迫使作为地方治理核心的领导班子发挥出真正的团队能

力和智慧,加强领导班子的协同领导而非依赖领导者的个体决策。 因此,要重视不断完善领导班子

的协同治理机制。 其一,领导班子成员的配备应遵循整体效能优先、优势互补、强强联合的原则[36] 。
习近平总书记提出领导班子要做到“选优配强” [1] 。 班子是个体成员的智慧整合,只有“人尽其才”
“人岗匹配”才能最大程度发挥个人效能。 与此同时,做到合理搭配,发挥“1+1>2”的效应,将个人

效能更好转化为团队绩效。 其二,加强领导班子成员间的合作共事能力。 团队意识和团队协作精

神,是衡量一个班子战斗力强弱的标尺[37] 。 这就要求班子成员坚持目标导向,加强大局意识和沟通
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协调能力,积极创造融洽共事的工作氛围。
2. 优化领导班子干部队伍结构

领导班子是一个由若干具有明确分工,彼此之间相互影响的领导者组成的动态平衡的人才体

系,需要综合考虑领导者的个人特征、素质,进行合理搭配。 班子成员的结构和素质状况对领导班

子效能的发挥具有根本性影响[38] 。 2019 年 12 月 4 日,中央办公厅印发了《2019—2023
 

年全国党政

领导班子建设规划纲要》 [39] ,对加强党政领导班子建设提出五个方面的主要目标,即理想信念更加

坚定,为民服务、担当尽责意识持续强化,领导能力、专业素养全面提升,班子结构不断优化,遵规守

纪、廉洁从政自觉性进一步增强。 对优化领导班子配备、增强整体功能提出了五方面要求:一是选

优配强党政正职;二是优化年龄结构;三是改善专业结构;四是完善来源、
 

经历结构,要树立重视基

层、重视实践的导向,拓宽选人视野,畅通“三支队伍”交流渠道;五是合理配备女干部、少数民族干

部和党外干部。 这不仅体现出党对领导班子建设的重视,也反映出领导班子结构调整优化的价值

和必要性。 基于上述比较分析呈现出的西部地区领导班子在年龄、籍贯、经历等方面存在的突出问

题,建议西部地区更应重视领导班子成员结构的科学性,着力领导班子能力的提升。 (1)领导班子

结构调整要坚持价值和实践导向。 将目前西部地区各地的发展战略、发展定位、发展重点与领导班

子中的年龄结构、性别结构、教育背景、工作经历等因素联系起来,依据发展的需要、能够发挥的价

值等要素综合搭配来优化领导班子结构。 (2)细化领导班子结构调整中的具体标准。 提升领导班

子结构的科学性,需明确领导班子结构的具体标准和调整方向。 具体而言,在年龄结构上要注重

“老中青”的合理搭配,同时通过建设人才梯队资源池、大胆提拔使用优秀年轻干部等方式加强后备

干部建设以推动组织内的梯队建设;在知识结构上要根据领导班子所处的实际环境和面临的主要

任务,形成能够满足工作需要的专业结构;在经历结构上要汇集“实践型” “专家型”,具有“非同质

性”工作经历的领导干部,形成经验丰富、能够处理复杂问题的领导集体。 (3)注重班子结构的动态

调整,结合组织的发展周期和外部环境的变化及时调整领导班子结构。
3. 完善现代干部选拔任用机制

选什么人、用什么人是现代干部选拔任用机制首先要解答的问题,更是地区发展需要回答的关

键问题。 从整体看,西部县级领导班子整体能力素质相比东部较低,更需重视后备领导干部的选拔

任用,以此推动干部队伍的优化。 结合干部选拔任用的目标和实践情况,可以从以下方面着手。 其

一,突出干部选拔任用中的能力导向、基层导向。 一方面,领导干部个体的能力是选拔任用的基本

标准,党的十九大报告提到“要建设高素质专业化干部队伍”,要“培养专业能力、专业精神” [1] ,足
见领导干部专业能力提升的重要性;另一方面,基层干部的晋升困境仍是目前在干部选拔任用中亟

待解决的问题,对此,在领导干部选拔任用中加强对基层经验的重视、加大从基层自下而上晋升的

比例、放宽基层公务员的职务职级晋升条件是解决这一问题的有效途径。 其二,使用现代人才测评

方法提高公务员招录面试的有效性。 通过结构化面试、行为面试、心理测量等方法多方面测评被试

者的工作经历、能力素质、心理特征等信息,为选拔出真正合适的人员提供有效支持。 其三,拓展领

导干部选拔的渠道和范围。 在兼顾内部领导干部培养的同时,进一步将领导干部选拔任用范围拓

展到高校、企业、科研院所、事业单位、金融系统、社会组织等领域。 其四,创新培养方式,推动领导

干部能力素质培养开发。 通过教育培训提升干部能力仍然是新时代干部队伍培养和建设的主要路

径,合理运用导师制度能够有效提升干部培养开发效果。
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4. 进一步强化领导干部交流制度

领导干部长期在一个地区,尤其是长期在落后地区工作,思想观念难免受到环境限制,通过干

部队伍的交流交换能够为干部搭建改变观念、提升能力的新平台,为干部队伍注入生机和活力。 加

强宣传交流观念[40]
 

,积极营造一个“引得进、留得住、流得动、用得活”的人才生态系统,对于提升人

才集聚力、创新策源力、生态涵养力,推动经济社会高质量发展具有重要意义[41]
 

。 干部的流动能够

有效提高领导干部与岗位的适配性,从而提升政府组织效率,因此必须予以重视。 据此,西部地区

应进一步加强领导干部到东部发达地区交流锻炼的意识和力度,
 

以此丰富实践经验、更新发展理

念。 同时,对于长期在中高层工作的领导干部,
 

可以将他们交流到基层锻炼;对于长期在基层工作

的干部,可以通过向上交流以对其进行培养;
 

同时,加强业务部门和综合管理部门干部间的交流锻

炼,加强在复杂工作环境中的干部交流锻炼。
 

多样化的交流可以丰富干部实践经验,有效推动干部

从多角度、
 

多层次认识问题,提高解决复杂问题的能力。
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comprehensively
 

improve
 

the
 

quality
 

of
 

development 
 

which
 

cannot
 

be
 

separated
 

from
 

the
 

leading
 

group s
 

guidance
 

and
 

promotion.
 

While
 

existing
 

literature
 

has
 

extensively
 

explored
 

and
 

discussed
 

the
 

characteristics
 

and
 

configuration
 

structure
 

of
 

leading
 

cadres 
 

it
 

is
 

also
 

crucial
 

to
 

compare
 

disparities
 

in
 

overall
 

competence
 

among
 

leading
 

cadres
 

across
 

different
 

regions
 

and
 

analyze
 

their
 

underlying
 

causes 
 

so
 

as
 

to
 

identify
 

appropriate
 

remedies.
 

Comparing
 

the
 

group
 

characteristics
 

of
 

the
 

leading
 

groups
 

in
 

the
 

East
 

and
 

the
 

West
 

has
 

certain
 

reference
 

value
 

for
 

the
 

cultivation
 

and
 

selection
 

of
 

leading
 

cadres
 

of
 

the
 

western
 

region.
 

Based
 

on
 

the
 

high-level
 

echelon
 

theory 
 

this
 

paper
 

adopts
 

the
 

stratified
 

sampling
 

method
 

by
 

taking
 

leading
 

cadres
 

of
 

the
 

Party
 

and
 

government
 

at
 

county
 

level
 

of
 

Guangdong 
 

Tianjin 
 

Shanxi 
 

and
 

Chongqing
 

as
 

research
 

object.
 

Based
 

on
 

the
 

resumes
 

of
 

562
 

leaders 
 

it
 

compares
 

and
 

analyzes
 

commonness
 

and
 

differences
 

of
 

group
 

characteristics
 

of
 

the
 

Party
 

and
 

government
 

leading
 

groups
 

in
 

the
 

East
 

and
 

West
 

China
 

from
 

demographic
 

characteristics
 

dimension 
 

educational
 

background
 

dimension 
 

and
 

career
 

development
 

experience
 

dimension.
 

In
 

this
 

study 
 

EXCEL
 

is
 

used
 

to
 

make
 

statistical
 

analysis
 

on
 

the
 

variables
 

of
 

each
 

indicator
 

of
 

the
 

characteristics
 

of
 

county-level
 

leaders 
 

and
 

the
 

distribution
 

structure
 

and
 

characteristics
 

of
 

the
 

variables
 

are
 

displayed
 

through
 

data
 

such
 

as
 

standard
 

deviation
 

and
 

mean
 

value.
 

SPSS21. 0
 

software
 

is
 

utilized
 

to
 

examine
 

differences
 

between
 

county-level
 

leading
 

groups
 

in
 

eastern
 

and
 

western
 

regions
 

through
 

t - tests
 

and
 

chi - square
 

tests.
 

The
 

findings
 

reveal
 

that
 

while
 

gender 
 

ethnicity 
 

political
 

outlooks 
 

educational
 

backgrounds
 

exhibit
 

similar
 

patterns
 

among
 

leading
 

groups
 

in
 

both
 

east
 

and
 

west 
 

notable
 

disparities
 

exist
 

with
 

regard
 

to
 

native
 

place
 

distribution 
 

age
 

composition 
 

employment
 

experience 
 

and
 

career
 

advancement
 

paths.
 

Specifically 
 

age
 

distribution
 

of
 

county-level
 

leading
 

groups
 

in
 

west
 

regions
 

demonstrates
 

an
 

evident
 

pattern
 

characterized
 

by
 

more
 

at
 

younger
 

and
 

older
 

ages
 

but
 

fewer
 

at
 

middle
 

ages  
 

whereas
 

native
 

place
 

structures
 

indicate
 

a
 

reference
 

for
 

local
 

candidates
 

over
 

non -
locals.

 

Moreover 
 

humanities - based
 

educational
 

backgrounds
 

are
 

more
 

prevalent
 

than
 

technical
 

ones.
 

Additionally 
 

the
 

employment
 

experience
 

tends
 

to
 

be
 

relatively
 

homogeneous
 

with
 

limited
 

diversity.
 

Furthermore 
 

the
 

proportion
 

of
 

bottom-up
 

promotion
 

is
 

lower.
 

Based
 

on
 

the
 

results
 

of
 

the
 

comparative
 

analysis 
 

it
 

is
 

suggested
 

that
 

the
 

construction
 

of
 

the
 

western
 

leading
 

groups
 

should
 

focus
 

on
 

strengthening
 

the
 

construction
 

of
 

coordination
 

efficiency
 

of
 

the
 

leading
 

group 
 

optimizing
 

the
 

structure
 

of
 

the
 

leading
 

group
 

cadres 
 

improving
 

the
 

modern
 

cadre
 

appointment
 

and
 

selection
 

mechanism 
 

and
 

intensifying
 

the
 

exchange
 

system
 

of
 

the
 

leading
 

cadres.
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