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E5_8A_9B_E8_B5_84_E6_c37_539779.htm 素质模型，最初由麦

克里兰教授所创，主要指胜任特定岗位所需的知识技能、个

人特质、价值观、动机等因素的总和，又称胜任力、资质等

。当下流行的基于能力的人力资源管理，这里的能力，多指

素质模型。 很多人对素质模型与任职资格的区别非常感兴趣

。根据德为咨询在素质模型与任职资格领域的咨询经验，以

下兹对其区别分析一二。 1、二者是包含于被包含的关系。 

简言之，任职资格包含了素质模型。任职资格标准包括知识

技能、素质、行为、贡献等内容，素质模型是其中非常重要

的一部分。 2、二者的应用环境有所不同 在假设市场上提供

的人力资源有较高的职业化素养，公司内部的管理较为完善

时，我们才能说基于能力进行人力资源管理；反过来，如果

这两个条件都不具备，基于能力就无从谈起了，因为从具备

较好的素质，到如何做事，到企业最需要的作出何种贡献，

尚有较大的一段距离，说素质高就会有高业绩，/百考试题/

收集/仅素质而言，一个在校大学生较之一个在企业多年的主

管，其领导力未必就低了，但他刚毕业时肯定做不了企业的

团队领导工作；说基于能力考核，我们不能光看能力不看业

绩，企业毕竟是一个商业组织；说基于能力付薪，事实证明

更多企业还是基于岗位价值和业绩付薪，因为能力高低，确

实存在诸多不确定因素；此外，素质是很难改变的东西，必

须有系统的行为培训手段才能提升员工的工作能力，这恰是

素质模型所涉及不到的，等等。因此，素质模型的应用，最



多的还是在人才选拔和素质培养方面。 因此，在中国的商业

环境下，必须考虑到人力资源的职业化水平和公司的运营环

境，必须找到一种全面评价员工的方式并且能切实促进员工

能力增长的方式，即既要能评价员工能力，又要能考量员工

业绩，还要能培养员工做事的行为，增进员工能力，/百考试

题/收集/亦即把具有一定潜力但是还不职业化的人才转变成

职业人人才。这正是华为等企业在发展过程中曾苦苦思索过

的问题，最终找到的答案，就是被誉为华为过去十年三大变

革之一的任职资格管理。 "#F8F8F8" 100Test 下载频道开通，

各类考试题目直接下载。详细请访问 www.100test.com 


