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学习结果导向的能力和技能：人力资源发展、
教育和培训中的能力拓展、建模和标准
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（杜伊斯堡埃森大学 生产运作信息系统管理部 ＆计算机科学和企业信息系统系，埃森　４５１４１，德国）

摘要：本文对“数字时代”的能力和技能的潜在用例和影响进行了总结，主要强调了人力资源发

展标准和元数据扮演的角色和优势，同时解释了能力模型能够为学习、教育和培训中的质量发

展提供的特殊支持．关于这个方面，只对这一被称为“能力建模”的创新方法的主要特征以及它

与职业教育、培训（ＶＥＴ）的关联进行了总结．同时，还介绍了一个常见的能力模型，这一模型包

括一个标准化能力结构和一套水平分类，并针对一般应用情景和职业教育、培训中的具体用例

进行了讨论．有证据表明，能力建模和现有的能力模型不仅使得工作地点、组织和个人的发展获

得了改善，同时还加速了世界的移动，能力和技能也越来越被人们认识和了解．最后介绍了欧洲

对能力建模的主要行动方案，并强调了与之有关的现有标准化活动．
关键词：人力资源发展；　学习、教育和培训（ＬＥＴ）；　职业教育与培训（ＶＥＴ）；　ＷＡＣＯＭ；　

ｅＣＯＴＯＯＬ；　能力标准；　能力建模元数据
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ｃｈｉｅｖｅ　ｓｐｅｃｉｆｉｃ　ｔａｓｋｓ　ｏｒ　ｏｂｊｅｃｔｉｖｅｓ．

Ｕｓｉｎｇ　ｔｈｉｓ　ｄｅｆｉｎｉｔｉｏｎ　ａｓ　ｔｈｅ　ｂａｓｉｓ，ｔｈｅ　ｐｏｔｅｎｔｉａｌ（ｎｏｎ－ｏｂｓｅｒｖａｂｌｅ）ｃｏｍｐｅｔｅｎｃｅｓ　ａｎｄ　ｔｈｅ
（ｏｂｓｅｒｖａｂｌｅ）ａｃｔｉｖｉｔｉｅｓ　ｐｅｒｆｏｒｍｉｎｇ　ｔｈｅ　ｃｏｍｐｅｔｅｎｃｅ　ｃａｎ　ｂｅ　ｄｉｓｔｉｎｇｕｉｓｈｅｄ．Ｔｈａｔ　ｉｓ　ｍｏｓｔ　ｉｍ－
ｐｏｒｔａｎｔ　ａｎｄ　ｃａｎ　ｂｅ　ｅｘｐｒｅｓｓｅｄ　ｂｙ　ｕｓｉｎｇ　ｔｈｅ　ｆｏｌｌｏｗｉｎｇ　ｓｉｍｐｌｉｆｉｅｄ　ｒｅｐｒｅｓｅｎｔａｔｉｏｎ：

·Ｃｏｍｐｅｔｅｎｃｅ：＝ Ｋｎｏｗｌｅｄｇｅ＋Ｓｋｉｌｌｓ（＋ｉｎｄｉｖｉｄｕａｌ　ａｂｉｌｉｔｙ）
·Ａｃｔｉｖｉｔｉｅｓ：＝ Ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ　ｏｆ　Ｋｎｏｗｌｅｄｇｅ＋Ｓｋｉｌｌｓ＋ Ｃｏｍｐｅｔｅｎｃｅｓ（＋ｉｎｄｉｖｉｄｕａｌ

ａｂｉｌｉｔｙ）

Ｃｏｍｐｅｔｅｎｃｅｓ　ｃａｎ　ｂｅ　ｂｕｉｌｔ　ａｎｄ　ｅｘｉｓｔ　ｗｉｔｈｏｕｔ　ｂｅｉｎｇ　ｄｅｍｏｎｓｔｒａｔｅｄ　ａｎｄ　ｐｅｒｆｏｒｍｅｄ．Ｍｏｓｔ
ｉｍｐｏｒｔａｎｔ　ｉｓ　ｔｈｅ　ｆａｃｔ　ｔｈａｔ　ｔｈｅｙ　ａｒｅ　ｎｏｎ－ｏｂｓｅｒｖａｂｌｅ：Ｔｈｅｙ　ａｒｅ　ｏｎｌｙ　ｓｈｏｗｎ　ａｎｄ　ｏｂｓｅｒｖａｂｌｅ　ｂｙ
ａｃｔｉｎｇ，ｉ．ｅ．ｂｙ　ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ　ａｎｄ　ａｃｔｉｖｉｔｉｅｓ．Ｏｎｌｙ　ａｃｔｉｖｉｔｉｅｓ　ｃａｎ　ｂｅ　ｏｂｓｅｒｖｅｄ　ａｎｄ　ｍｅａｓｕｒｅｄ．

Ｔｈｅ　Ｃｏｍｐｅｔｅｎｃｅ　Ｍｏｄｅｌ　ｔｈａｔ　ｉｓ　ｐｒｅｓｅｎｔｅｄ　ｉｎ　ｔｈｅ　ｆｏｌｌｏｗｉｎｇ　ｃｈａｐｔｅｒｓ　ｉｓ　ｃｏｍｐｌｅｔｅｌｙ　ｉｎ
ｌｉｎｅ　ａｎｄ　ｃｏｍｐｌｉａｎｔ　ｗｉｔｈ　ｔｈｅ　ｕｎｉｑｕｅ　ＩＳＯ　ｑｕａｌｉｔｙ　ｓｔａｎｄａｒｄ　ｆｏｒ　ＩＴ－ｓｕｐｐｏｒｔｅｄ　ＬＥＴ（ＩＳＯ／ＩＥＣ
１９７９６－１　２００５）ａｓ　ｗｅｌｌ　ａｓ　ｗｉｔｈ　ｔｈｅ　ｉｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌ　ｑｕａｌｉｔｙ　ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ　ｐｒｉｎｃｉｐｌｅｓ　ｏｆ　ＩＳＯ９００１
ｉｎｃｌｕｄｉｎｇ　ｔｈｅ　ＴＱＭ　ｐｈｉｌｏｓｏｐｈｙ　ａｎｄ　ｔｈｅ　ＰＤＣＡ　ｃｙｃｌｅ（Ｐｌａｎ，Ｄｏ，Ｃｈｅｃｋ，Ａｃｔ）：Ｔｈｕｓ，ｉｔ　ｅｎ－
ｓｕｒｅｓ　ｂｏｔｈ，ｉｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌ　ｉｎｔｅｒｏｐｅｒａｂｉｌｉｔｙ　ａｓ　ｗｅｌｌ　ａｓ　ｆｌｅｘｉｂｉｌｉｔｙ　ｆｏｒ　ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ　ａｎｄ　ｉｎｄｉ－
ｖｉｄｕａｌ　ａｄａｐｔａｔｉｏｎｓ（ｃｆ．Ｓｔｒａｃｋｅ　２００６ａ）．

Ｆｏｒ　ｉｍｐｌｅｍｅｎｔａｔｉｏｎ　ｏｆ　ｃｏｍｐｅｔｅｎｃｅ　ｍｏｄｅｌｓ　ｉｎ　ｈｕｍａｎ　ｒｅｓｏｕｒｃｅｓ　ａｎｄ　ｖｏｃａｔｉｏｎａｌ　ｅｄｕｃａ－
ｔｉｏｎ　ａｎｄ　ｔｒａｉｎｉｎｇ（ＶＥＴ），ｃｏｍｐｅｔｅｎｃｅ　ｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔ　ｈａｓ　ｔｏ　ｔａｋｅ　ｉｎｔｏ　ａｃｃｏｕｎｔ　ｔｈｒｅｅ　ｄｉｍｅｎ－
ｓｉｏｎｓ　ａｓ　ｓｈｏｗｎ　ｉｎ　Ｆｉｇ．１：

Ｆｉｇ．１　Ｔｈｅ　ｔｒｉａｎｇｌｅ　ｏｆ　ｔｈｅ　ｃｏｍｐｅｔｅｎｃｅ　ｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔ
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Ｔｈｅ　ｆｏｌｌｏｗｉｎｇ　ｆｏｕｒ　ｍａｉｎ　ｔａｒｇｅｔ　ｇｒｏｕｐｓ　ｕｓｉｎｇ　ｃｏｍｐｅｔｅｎｃｅ　ｍｏｄｅｌｓ　ｅｘｉｓｔ　ｉｎ　ｖｏｃａｔｉｏｎａｌ
ｅｄｕｃａｔｉｏｎ　ａｎｄ　ｔｒａｉｎｉｎｇ：

１．Ｍａｎａｇｅｒｓ：Ｍａｎａｇｅｒｓ　ｗｈｏ　ａｒｅ　ｒｅｓｐｏｎｓｉｂｌｅ　ｆｏｒ　ｈｉｒｉｎｇ　ｎｅｗ　ｅｍｐｌｏｙｅｅｓ　ｏｒ　ｈｕｍａｎ　ｒｅ－
ｓｏｕｒｃｅ　ｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔ　ａｒｅ　ｉｎｔｅｒｅｓｔｅｄ　ｉｎ　ｅｎｌａｒｇｉｎｇ　ｅｘｉｓｔｉｎｇ　ａｎｄ　ｄｅｖｅｌｏｐｉｎｇ　ｎｅｅｄｅｄ　ｑｕａｌｉｆｉｃａ－
ｔｉｏｎｓ．Ｔｈｅｒｅｆｏｒｅ　ｔｈｅｙ　ａｒｅ　ｄｅｐｅｎｄｉｎｇ　ｏｎ　ｆｉｎｄｉｎｇ　ｏｕｔ　ａ　ｂａｌａｎｃｅ　ｂｅｔｗｅｅｎ　ｔｈｅｓｅ　ｔｗｏ　ｔａｓｋｓ　ｔｏ
ｆｉｘ　ｔｒａｉｎｉｎｇ　ｎｅｅｄｓ　ｆｏｒ　ｔｈｅｉｒ　ｅｍｐｌｏｙｅｅｓ．Ｍａｎａｇｅｒｓ　ｈａｖｅ　ｔｏ　ｄｅｆｉｎｅ　ｒｅｑｕｉｒｅｍｅｎｔｓ　ｆｏｒ　ｓｐｅｃｉｆｉｃ
ｗｏｒｋｉｎｇ　ｐｌａｃｅｓ　ａｎｄ　ｊｏｂ　ｏｆｆｅｒｓ　ｔｏ　ｅｎｓｕｒｅ　ｔｈａｔ　ｃａｎｄｉｄａｔｅｓ　ａｐｐｌｙ　ｗｈｏ　ｃｏｍｐｌｙ　ｍｏｓｔ　ｗｉｔｈ　ｔｈｅ
ｎｅｅｄｅｄ　ｒｅｑｕｉｒｅｍｅｎｔｓ．

２．ＶＥＴ　ｐｒｏｖｉｄｅｒｓ：Ｏｎ　ｔｈｅ　ｏｔｈｅｒ　ｓｉｄｅ　ｔｈｅｒｅ　ａｒｅ　ｔｈｅ　ｖｏｃａｔｉｏｎａｌ　ｅｄｕｃａｔｉｏｎ　ａｎｄ　ｔｒａｉｎｉｎｇ
ｐｒｏｖｉｄｅｒｓ．Ｔｈｅｙ　ａｄａｐｔ　ｔｈｅｍｓｅｌｖｅｓ　ｔｏ　ｔｈｅ　ｎｅｅｄｓ　ｏｆ　ｅｎｔｅｒｐｒｉｓｅｓ，ｎａｔｉｏｎａｌ　ｉｎｓｔｉｔｕｔｉｏｎｓ　ａｎｄ
ｏｔｈｅｒ　ｏｒｇａｎｉｓａｔｉｏｎｓ　ｆｏｒ　ａ　ｓｕｉｔａｂｌｅ　ｏｆｆｅｒ．

３．Ｌｅａｒｎｅｒｓ：Ｔｈｅｙ　ａｒｅ　ｔｈｅ　ｔｈｉｒｄ　ｔａｒｇｅｔ　ｇｒｏｕｐ：Ｔｈｅ　ｓａｍｅ　ａｄａｐｔａｔｉｏｎ　ｇｏａｌ　ａｐｐｌｉｅｓ　ｆｏｒ
ｉｎｄｉｖｉｄｕａｌｓ（＝ｔｈｅ　ｌｅａｒｎｅｒｓ）ｐｌａｎｎｉｎｇ　ｔｈｅｉｒ　ｐｅｒｓｏｎａｌ　ｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔ　ａｔ　ａｎｙ　ａｇｅ．

４．Ｏｒｇａｎｉｓａｔｉｏｎｓ：Ｆｉｎａｌｌｙ　ｔｈｅｒｅ　ｃａｎ　ｂｅ　ｏｒｇａｎｉｓａｔｉｏｎｓ　ｌｉｋｅ　ｅｎｔｅｒｐｒｉｓｅｓ　ｏｒ　ｐｕｂｌｉｃ　ａｕｔｈｏｒｉ－
ｔｉｅｓ　ｄｅｖｅｌｏｐｉｎｇ　ｔｈｅｉｒ　ｏｗｎ　ｃｏｍｐｅｔｅｎｃｅ　ｍｏｄｅｌ　ａｎｄ　ｃｏｍｐｅｔｅｎｃｅ　ｐｒｏｆｉｌｅｓ　ｄｕｅ　ｔｏ　ｔｈｅｉｒ　ｖｅｒｙ　ｓｐｅ－
ｃｉｆｉｃ　ａｎｄ　ｅｘｔｒａｏｒｄｉｎａｒｙ　ｎｅｅｄｓ．

Ａ　ｃｏｍｐｅｔｅｎｃｅ　ｍｏｄｅｌ　ｉｓ　ｒｅｑｕｉｒｅｄ　ｆｏｒ　ｔｈｅ　ｉｎｔｒｏｄｕｃｔｉｏｎ　ｏｆ　ｃｏｍｐｅｔｅｎｃｅ　ｍｏｄｅｌｌｉｎｇ　ａｎｄ　ｈａｒ－
ｍｏｎｉｚａｔｉｏｎ　ｏｆ　ｃｏｍｐｅｔｅｎｃｅ　ｄｅｓｃｒｉｐｔｉｏｎｓ．Ｔｗｏ　ｍａｉｎ　ｃｏｍｐｏｎｅｎｔｓ　ｏｆ　ａ　ｃｏｍｐｅｔｅｎｃｅ　ｍｏｄｅｌ　ａｒｅ：

１．ｔｈｅ　ｃｏｍｐｅｔｅｎｃｅ　ｓｔｒｕｃｔｕｒｅ　ａｎｄ　２．ｔｈｅ　ｃｏｍｐｅｔｅｎｃｅ　ｌｅｖｅｌｓ．
Ｗｉｔｈ　ａ　ｓｅｌｅｃｔｉｏｎ　ａｎｄ　ｄｅｔａｉｌｅｄ　ｄｅｓｃｒｉｐｔｉｏｎ　ｏｆ　ａｌｌ　ｃｏｍｐｅｔｅｎｃｅｓ　ａｎｄ　ｔｈｅ　ｄｅｆｉｎｉｔｉｏｎ　ｏｆ　ｔｈｅ

ｌｅｖｅｌｓ　ｉｔ　ｉｓ　ｐｏｓｓｉｂｌｅ　ｔｏ　ａｄａｐｔ　ａｎｄ　ｉｍｐｌｅｍｅｎｔ　ａ　Ｃｏｍｐｅｔｅｎｃｅ　Ｍｏｄｅｌ．
Ｆｉｇ．２　ｓｈｏｗｓ　ｔｈｅ　ｃｒｉｔｅｒｉａ　ａｎｄ　ｅｌｅｍｅｎｔｓ　ｔｈａｔ　ｈａｖｅ　ｔｏ　ｂｅ　ｆｕｌｆｉｌｌｅｄ　ｆｏｒ　ｔｈｅ　ｓｔａｎｄａｒｄｉｚｅｄ　ｄｅ－

ｓｃｒｉｐｔｉｏｎ　ｏｆ　ｃｏｍｐｅｔｅｎｃｅｓ　ａｎｄ　ｓｋｉｌｌｓ　ｔｏ　ａｃｈｉｅｖｅ　ａ　ｃｏｎｓｉｓｔｅｎｔ　ａｎｄ　ｃｏｍｐａｒａｂｌｅ　ｃｏｍｐｅｔｅｎｃｅ
ｓｔｒｕｃｔｕｒｅ　ｗｉｔｈｉｎ　Ｃｏｍｐｅｔｅｎｃｅ　Ｍｏｄｅｌｓ：

Ｔｈｅ　Ｃｏｍｐｅｔｅｎｃｅ　Ｓｔｒｕｃｔｕｒｅ

Ａｃｔｉｏｎ　Ｖｅｒｂ ［ｅ．ｇ．，“ｔｏ　ｄｅｖｅｌｏｐ”］

Ｏｂｊｅｃｔ ［ｅ．ｇ．，“ｐｒｏｊｅｃｔ　ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ　ｐｌａｎ”］

Ｏｐｔｉｏｎａｌ　ｅｌｅｍｅｎｔｓ ［ｅ．ｇ．，“ｆｏｒ　ｅ－Ｌｅａｒｎｉｎｇ　ｐｒｏｊｅｃｔｓ”］

Ｆｉｇ．２　Ｔｈｅ　ｃｏｍｐｅｔｅｎｃｅ　ｓｔｒｕｃｔｕｒｅ

Ｔｈｅ　ｃｏｍｐｅｔｅｎｃｅ　ｓｔｒｕｃｔｕｒｅ　ｃａｎ　ｂｅ　ｕｓｅｄ　ｔｏ（１）ｉｎｔｒｏｄｕｃｅ　ｃｏｍｐｅｔｅｎｃｅ　ｍｏｄｅｌｌｉｎｇ　ａｎｄ　ａ
ｃｏｍｐｅｔｅｎｃｅ　ｍｏｄｅｌ　ｆｏｒ　ｔｈｅ　ｆｉｒｓｔ　ｔｉｍｅ　ｏｒ　ｔｏ（２）ｉｎｔｅｇｒａｔｅ　ｉｔ　ｉｎｔｏ　ｅｘｉｓｔｉｎｇ　ｃｏｍｐｅｔｅｎｃｅ　ｍｏｄｅｌｓ
ａｎｄ　ｔｈｅｉｒ　ｐｏｏｌ　ｏｆ　ｃｏｍｐｅｔｅｎｃｅｓ．

Ｆｏｒ　ｔｈｅ　ｌｅｖｅｌｓ，ｔｈｅ　Ｅｕｒｏｐｅａｎ　Ｃｏｍｍｉｓｓｉｏｎ　ｈａｓ　ｉｓｓｕｅｄ　ａｎｄ　ｓｕｐｐｏｒｔｅｄ　ｔｈｅ　Ｅｕｒｏｐｅａｎ
Ｑｕａｌｉｆｉｃａｔｉｏｎ　Ｆｒａｍｅｗｏｒｋ（ＥＱＦ）：Ｉｔｓ　ｅｉｇｈｔ　ｌｅｖｅｌｓ　ａｒｅ　ｄｅｆｉｎｅｄ　ｂｙ　ａ　ｓｅｔ　ｏｆ　ｄｅｓｃｒｉｐｔｏｒｓ　ｉｎｄｉｃａ－
ｔｉｎｇ　ｔｈｅ　ｌｅａｒｎｉｎｇ　ｏｕｔｃｏｍｅｓ　ｒｅｌｅｖａｎｔ　ｔｏ　ｑｕａｌｉｆｉｃａｔｉｏｎｓ　ａｔ　ｔｈａｔ　ｌｅｖｅｌ　ｉｎ　ａｎｙ　ｓｙｓｔｅｍ．Ｔｈｅ　ｒｅｄｕｃ－
ｔｉｏｎ　ａｎｄ　ａｄａｐｔａｔｉｏｎ　ｏｆ　ｔｈｅｓｅ　ｅｉｇｈｔ　ｌｅｖｅｌｓ　ｔｏ　ｆｉｖｅ　ｌｅｖｅｌｓ　ｉｓ　ｐｒｏｐｏｓｅｄ　ｆｏｒ　ｅａｓｉｅｒ　ａｐｐｌｉｃａｔｉｏｎ　ａｎｄ
ｉｍｐｌｅｍｅｎｔａｔｉｏｎ　ｉｎｔｏ　ｐｒａｃｔｉｃｅ（ｃｆ．Ｓｔｒａｃｋｅ　２０１１）．

Ｉｔ　ｉｓ　ｐｏｓｓｉｂｌｅ　ｉｎ　ｇｅｎｅｒａｌ　ｔｏ　ｄｅｓｃｒｉｂｅ　ａｌｌ　ｒｅｑｕｉｒｅｄ　ｃｏｍｐｅｔｅｎｃｅｓ　ａｃｃｏｒｄｉｎｇ　ｔｈｅ　ｆｏｌｌｏｗｉｎｇ
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ｔｅｍｐｌａｔｅ　ｆｏｒ　ｃｏｍｐｅｔｅｎｃｅ　ｄｅｓｃｒｉｐｔｉｏｎｓ（Ｆｉｇ．３）：

Ｃｏｍｐｅｔｅｎｃｅ“ＸＸＸ”［ｅ．ｇ．，ｅ－Ｌｅａｒｎｉｎｇ　ＰＭ　Ｐｌａｎｎｉｎｇ］

Ｓｔｒｕｃｔｕｒｅ　ｏｆ　ｔｈｅ　ｃｏｍｐｅｔｅｎｃｅ
“ＸＸＸ”

［ａｃｃｏｒｄｉｎｇ　ｔｈｅ　ｃｏｍｐｅｔｅｎｃｅ　ｓｔｒｕｃｔｕｒｅ：ｅ．ｇ．，ｔｏ　ｄｅｖｅｌｏｐ　ｐｒｏｊｅｃｔ　ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ　ｐｌａｎ
ｆｏｒ　Ｅ－Ｌｅａｒｎｉｎｇ　ｐｒｏｊｅｃｔｓ］

Ｄｅｆｉｎｉｔｉｏｎ　ｏｆ　ｔｈｅ　ｃｏｍｐｅｔｅｎｃｅ
“ＸＸＸ”
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ｏｂｊｅｃｔｉｖｅｓ　ｉｎｔｏ　ｔｈｅ　ｅｄｕｃａｔｉｏｎａｌ　ａｎｄ　ｂｕｓｉｎｅｓｓ　ｐｒｏｃｅｓｓｅｓ（ｃｆ．Ｓｔｒａｃｋｅ　２０１０ｂ）．Ｉｎ　ａｄｄｉｔｉｏｎ　ｔｈｅ
ｓｔａｋｅｈｏｌｄｅｒｓ＇ｎｅｅｄｓ　ａｎｄ　ｒｅｓｐｏｎｓｉｂｉｌｉｔｉｅｓ　ｈａｖｅ　ｔｏ　ｂｅ　ｉｎｔｅｇｒａｔｅｄ　ｉｎｔｏ　ｔｈｅ　ｏｖｅｒａｌｌ　ｑｕａｌｉｔｙ　ｄｅｖｅｌ－
ｏｐｍｅｎｔ．Ｔｈｅ　ｐｒｏｃｅｓｓ　ｏｆ　ｔｈｅ　ａｄｏｐｔｉｏｎ，ｉｍｐｌｅｍｅｎｔａｔｉｏｎ　ａｎｄ　ａｄａｐｔａｔｉｏｎ　ｏｆ　ｑｕａｌｉｔｙ　ｄｅｖｅｌｏｐ－
ｍｅｎｔ　ｃａｎ　ｒｏｕｇｈｌｙ　ｂｅ　ｄｉｖｉｄｅｄ　ｉｎｔｏ　ｔｈｒｅｅ　ｓｔｅｐｓ　ｂａｓｅｄ　ｏｎ　ｔｈｒｅｅ　ｄｉｆｆｅｒｅｎｔ　ｌｅｖｅｌｓ　ｔｈａｔ　ｎｅｅｄ　ｔｏ　ｂｅ
ｃｏｖｅｒｅｄ　ａｎｄ　ａｄｄｒｅｓｓｅｄ　ｆｏｒ　ａ　ｓｕｓｔａｉｎａｂｌｅ　ａｎｄ　ｌｏｎｇ－ｔｅｒｍ　ｑｕａｌｉｔｙ　ｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔ（ｆｏｒ　ｔｈｅ　ｔｈｒｅｅ
ｌｅｖｅｌ　ｃｏｎｃｅｐｔ　ｏｆ　ｔｈｅ　ｉｎｔｒｏｄｕｃｔｉｏｎ　ｏｆ　ｑｕａｌｉｔｙ　ｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔ　ｃｆ．Ｓｔｒａｃｋｅ　２００６ｂ）：

·Ｌｅｖｅｌ　ｏｆ　ｔｈｅ　ｉｎｄｉｖｉｄｕａｌ　ｐｅｒｓｏｎ：ｔｏ　ａｄｄｒｅｓｓ　ａｎｄ　ｃｏｎｖｉｎｃｅ　ｔｈｅ　ｅｍｐｌｏｙｅｅｓ；
·Ｌｅｖｅｌ　ｏｆ　ｔｈｅ　ｏｒｇａｎｉｓａｔｉｏｎ：ｔｏ　ｄｅｆｉｎｅ　ａｎｄ　ｍｅｅｔ　ｔｈｅ　ｂｕｓｉｎｅｓｓ　ｒｅｑｕｉｒｅｍｅｎｔｓ；
·Ｉｎｔｅｇｒａｔｉｏｎ　ｏｆ　ｑｕａｌｉｔｙ　ｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔ　ｉｎｖｏｌｖｉｎｇ　ａｌｌ　ｓｔａｋｅｈｏｌｄｅｒｓ：ｔｏ　ｉｎｖｏｌｖｅ　ａｌｌ　ｒｅｌｅｖａｎｔ

ｐｅｒｓｏｎｓ　ｉｎｃｌｕｄｉｎｇ　ｔｈｅ　ｉｎｔｅｒｎａｌ　ａｎｄ　ｅｘｔｅｒｎａｌ　ｓｕｐｐｌｉｅｒｓ　ａｎｄ　ｃｕｓｔｏｍｅｒｓ．
Ｆｉｇ．４　ｄｅｍｏｎｓｔｒａｔｅｓ　ｔｈｅ　ｄｅｐｅｎｄｅｎｃｅ　ｏｆ　ｔｈｅ　ｔｈｒｅｅ　ｌｅｖｅｌｓ　ｏｆ　ｃｏｍｐｅｔｅｎｃｅ　ｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔ　ｔｈａｔ

ａｒｅ　ｂｕｉｌｄｉｎｇ　ｕｐ　ｏｎ　ｔｈｅ　ｏｔｈｅｒ　ｏｎｅ：
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ｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔ　ｂｙ　Ｊｅａｎ　Ｐｉａｇｅｔ．Ｈｅ　ｃａｌｌｅｄ　ｈｉｓ　ｔｈｅｏｒｙ“ｇｅｎｅｔｉｃ　ｅｐｉｓｔｅｍｏｌｏｇｙ”ｔｏ　ｅｘｐｌａｉｎ　ｔｈｅ
ｃｏｇｎｉｔｉｖｅ　ｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔ　ｏｆ　ｃｈｉｌｄｒｅｎ（Ｐｉａｇｅｔ　１９５３）．Ｔｈｅ　ｃｏｍｐｅｔｅｎｃｅ　ｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔ　ｉｎ　ＨＲ　ａｎｄ
ＬＥＴ　ｉｓ　ｎｏｔ　ｙｅｔ　ｄｉｓｃｕｓｓｅｄ　ｆｏｒ　ａ　ｌｏｎｇ　ｔｉｍｅ　ａｎｄ　ｂａｓｉｃ　ｔｈｅｏｒｉｅｓ　ａｎｄ　ａｐｐｒｏａｃｈｅｓ　ａｒｅ　ｓｔｉｌｌ　ｌａｃｋｉｎｇ
ａｔ　ｔｈｅ　ｍｏｍｅｎｔ．Ｉｎ　ｐａｒｔｉｃｕｌａｒ　ａ　ｈａｒｍｏｎｉｚｅｄ　ａｎｄ　ｉｎｔｅｇｒａｔｅｄ　ｒｅｆｅｒｅｎｃｅ　ｍｏｄｅｌ　ｆｏｒ　ｔｈｅ　ａｄａｐｔａ－
ｔｉｏｎ　ａｎｄ　ｉｍｐｌｅｍｅｎｔａｔｉｏｎ　ｏｆ　ｑｕａｌｉｔｙ　ａｎｄ　ｃｏｍｐｅｔｅｎｃｅ　ｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔ　ｉｓ　ｍｉｓｓｉｎｇ　ｔｈａｔ　ｉｓ　ｃｕｒｒｅｎｔｌｙ
ｕｎｄｅｒ　ｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔ（ｃｆ．Ｓｔｒａｃｋｅ　２０１１）：Ｔｈｉｓ　ａｒｔｉｃｌｅ　ｐｒｏｖｉｄｅｓ　ｇｅｎｅｒａｌ　ｉｎｓｉｇｈｔｓ　ａｎｄ　ｐｒｏｐｏｓ－
ａｌｓ　ｆｏｒ　ｔｈｉｓ　ａｍｂｉｔｉｏｕｓ　ｔａｓｋ．

Ｃｏｍｐｅｔｅｎｃｅ　ｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔ　ｃｏｎｓｉｓｔｓ　ｏｆ　ｆｏｕｒ　ｐｒｏｃｅｓｓｅｓ　ｔｈａｔ　ａｒｅ　ｂｕｉｌｄｉｎｇ　ａ　ｃｏｎｔｉｎｕｏｕｓ　ｉｍ－
ｐｒｏｖｅｍｅｎｔ　ｃｙｃｌｅ　ｆｏｌｌｏｗｉｎｇ　ｔｈｅ　ｐｈｉｌｏｓｏｐｈｙ　ｏｆ　ｔｈｅ　Ｔｏｔａｌ　Ｑｕａｌｉｔｙ　Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ　ｐｌｕｓ　ｔｈｅ　ａｎａｌｙ－
ｓｉｓ　ａｎｄ　ｄｅｆｉｎｉｔｉｏｎ　ｏｆ　ｔｈｅ　ｃｏｎｔｅｘｔ　ｃｏｎｄｉｔｉｏｎｓ　ａｎｄ　ｃｏｍｐｅｔｅｎｃｅ　ｓｔｒａｔｅｇｙ（ｃｆ．ＰＡＳ１０９３　２００９）：

０．　Ｃｏｍｐｅｔｅｎｃｅ　ｃｏｎｔｅｘｔ　ａｎｄ　ａｎａｌｙｓｉｓ；

１．　Ｃｏｍｐｅｔｅｎｃｅ　ｄｅｓｃｒｉｐｔｉｏｎ；

２．　Ｃｏｍｐｅｔｅｎｃｅ　ｍｅａｓｕｒｅｍｅｎｔ；

３．　Ｃｏｍｐｅｔｅｎｃｅ　ｂｕｉｌｄｉｎｇ；

４．　Ｃｏｍｐｅｔｅｎｃｅ　ｅｖａｌｕａｔｉｏｎ．
Ｔｈｅ　ｃｏｍｐｅｔｅｎｃｅ　ｍｏｄｅｌｌｉｎｇ　ｃｏｍｂｉｎｅｓ　ｔｈｅ　ｔｗｏ　ｐｒｏｃｅｓｓｅｓ　ｃｏｍｐｅｔｅｎｃｅ　ｄｅｓｃｒｉｐｔｉｏｎ　ａｎｄ

ｃｏｍｐｅｔｅｎｃｅ　ｍｅａｓｕｒｅｍｅｎｔ－ｂｕｔ　ｎｏｔ　ｃｏｍｐｌｅｔｅｌｙ：ｔｈｅ　ｆｉｒｓｔ　ｄｅｆｉｎｉｔｉｏｎｓ　ｏｆ　ｔｈｅ　ｃｏｍｐｅｔｅｎｃｅ　ｄｅ－
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ｐｒｏｃｅｓｓｅｓ　ａｎｄ　ｔｈｅ　ｃｏｎｔｅｘｔ　ａｎａｌｙｓｉｓ　ａｒｅ　ｓｈｏｗｎ　ｉｎ　ｔｈｅ　ｆｏｌｌｏｗｉｎｇ　ｄｉａｇｒａｍ（Ｆｉｇ．５）：

Ｆｉｇ．５　Ｔｈｅ　ｐｈａｓｅｓ　ｏｆ　ｃｏｍｐｅｔｅｎｃｅ　ｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔ

Ｉｎ　ｔｈｅ　Ｐｈａｓｅ“Ｃｏｍｐｅｔｅｎｃｅ　Ｃｏｎｔｅｘｔ　ａｎｄ　Ａｎａｌｙｓｉｓ”ｔｈｅ　ｇｅｎｅｒａｌ　ｃｏｎｄｉｔｉｏｎｓ　ｗｉｌｌ　ｂｅ　ｉｄｅｎｔｉ－
ｆｉｅｄ　ａｎｄ　ａ　ｎｅｅｄｓ　ａｎａｌｙｓｉｓ　ｗｉｔｈ　ａｌｌ　ｒｅｓｐｏｎｓｉｂｌｅ　ｓｔａｋｅｈｏｌｄｅｒｓ　ｉｎｃｌｕｄｉｎｇ　ｔｈｅ　ｄｅｃｉｓｉｏｎ　ｍａｋｅｒｓ
（ｔｈｅ　ｔｏｐ　ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ，ｔｈｅ　ｄｅｐａｒｔｍｅｎｔ　ｌｅａｄｅｒｓ，ｅｔｃ．）ｉｓ　ｒｅａｌｉｚｅｄ．Ｔｈｅｒｅｂｙ　ｔｈｅ　ｓｔｒａｔｅｇｉｃ

ｇｏａｌｓ　ａｎｄ　ｔｈｅ　ｒｅｑｕｉｒｅｍｅｎｔｓ　ｆｏｒ　ｔｈｅ　Ｃｏｍｐｅｔｅｎｃｅ　Ｍｏｄｅｌｌｉｎｇ　ａｒｅ　ｉｎｖｅｓｔｉｇａｔｅｄ　ａｎｄ　ｔｈｅ　ｒｅｓｕｌｔ　ｉｓ
ｄｅｆｉｎｅｄ　ａｎｄ　ｄｏｃｕｍｅｎｔｅｄ　ｉｎ　ｔｈｅ　Ｃｏｍｐｅｔｅｎｃｅ　Ｓｔｒａｔｅｇｙ．

Ｉｎ　ｔｈｅ　Ｐｈａｓｅ“Ｃｏｍｐｅｔｅｎｃｅ　Ｄｅｓｃｒｉｐｔｉｏｎ”ｔｈｅ（ｏｒｇａｎｉｓａｔｉｏｎ－ｓｐｅｃｉｆｉｃ）Ｃｏｍｐｅｔｅｎｃｅ　Ｍｏｄｅｌ
ｉｓ　ｄｅｖｅｌｏｐｅｄ　ｔｈａｔ　ｃｏｎｔａｉｎｓ　ｔｈｅ　ｄｅｆｉｎｉｔｉｏｎｓ　ｏｆ　ｔｈｅ　ｔｈｒｅｅ　ｄｉｍｅｎｓｉｏｎｓ　ｏｆ　ｔｈｅ　Ｒｅｆｅｒｅｎｃｅ　Ｆｒａｍｅ－
ｗｏｒｋ　ａｎｄ　ｔｈｅ　Ｃｏｍｐｅｔｅｎｃｅ　Ｃａｔａｌｏｇｕｅ　ｎｅｘｔ　ｔｏ　ｔｈｅ　Ｃｏｍｐｅｔｅｎｃｅ　Ｓｔｒａｔｅｇｙ（ｆｒｏｍ　ｔｈｅ　Ｐｈａｓｅ
Ｃｏｍｐｅｔｅｎｃｅ　Ｃｏｎｔｅｘｔ　ａｎｄ　Ａｎａｌｙｓｉｓ　ｂｅｆｏｒｅ）．Ｔｈｅ　Ｃｏｍｐｅｔｅｎｃｅ　Ｃａｔａｌｏｇｕｅ　ｃｏｎｓｉｓｔｓ　ｏｆ　ｔｈｅ（ｏｒ－
ｇａｎｉｓａｔｉｏｎ－ｓｐｅｃｉｆｉｃ）ｄｅｆｉｎｉｔｉｏｎ　ｏｆ　ｃｏｍｐｅｔｅｎｃｅｓ　ａｎｄ　ａｃｔｉｖｉｔｉｅｓ　ｔｈａｔ　ｃａｎ　ｂｅ　ｄｅｖｅｌｏｐｅｄ　ｔｈｒｏｕｇｈ
ｔｏｐ－ｄｏｗｎ　ｐｒｏｃｅｓｓｅｓ（ｅ．ｇ．ｓｔｒａｔｅｇｙ　ｗｏｒｋｓｈｏｐｓ　ｗｉｔｈ　ｔｈｅ　ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ，ｒａｔｉｎｇ　ｂｙ　ｅｘｐｅｒｔｓ，

ｃｏｒｅ　ｃｏｍｐｅｔｅｎｃｅ　ｉｎｖｅｓｔｉｇａｔｉｏｎ，ｐｒｏｓｐｅｃｔｉｖｅ　ｏｒｉｅｎｔａｔｉｏｎ，ｏｒ　ａ　ｃｏｍｂｉｎａｔｉｏｎ　ｔｈｅｒｅｏｆ，ｅｔｃ．）ａｓ
ｗｅｌｌ　ａｓ　ｂｏｔｔｏｍ－ｕｐ　ｐｒｏｃｅｓｓｅｓ（ｅ．ｇ．Ｃｒｉｔｉｃａｌ－Ｉｎｃｉｄｅｎｔ　Ｔｅｃｈｎｉｑｕｅ，ｒａｔｉｎｇ　ｂｙ　ｅｘｐｅｒｔｓ，ｓｔｒｕｃ－
ｔｕｒｅ　ｗｏｒｋ－ａｎａｌｙｓｉｓ　ｃｏｎｓｕｌｔａｔｉｏｎ（ｏｂｊｅｃｔｉｖｅ　ｏｒ　ｓｕｂｊｅｃｔｉｖｅ），ｅｍｐｌｏｙｅｅ　ｓｕｇｇｅｓｔｉｏｎ　ｓｃｈｅｍｅ　ｏｒ　ａ
ｃｏｍｂｉｎａｔｉｏｎ　ｔｈｅｒｅｏｆ，ｅｔｃ．）．
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