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摇 摇 [摘要] 摇 20 世纪 70 年代,绩效技术成为一大研究和实践领域,并于 80 年代末 90 年代初进入高校课程体

系。 许多组织和个人对绩效技术的胜任力进行了研究。 其中,美国培训与发展协会(ASTD)先后开展了八次胜

任力模型研究,取得了丰硕成果,成为绩效技术专业人员培养和职业发展的参考依据和实施指南。 本文旨在通

过文献分析,对 ASTD 历次胜任力模型中关于“角色冶的研究进行全面分析和比较,识别出独具特色的三个阶段。
在此基础上,参照绩效技术的典型流程,对 ASTD 的人类绩效改进流程模型的不足之处及其导致的角色界定问

题进行辨析,为我国绩效技术从业人员的角色界定和人才培养提供参考。
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一、引言

摇 摇 绩效技术已发展成为一个独立的研究和实践

领域,并“对全世界产生了很大影响冶 ( Stolovitch,
2007),成了美国高校教育技术学专业的重要研究

方向(马晓玲, 2012),分别以院系、专业、研究方向

以及必修 /选修课等形式进入高校课程体系(方圆

媛, 2010)。 国际培训、绩效与教学标准委员会(简
称 IBSTPI)也于 1989 年将绩效技术专家作为其能

力资格的第四个角色(Stolovitch, 2007)。
20 世纪 80 年代末 90 年代初,绩效技术进入我

国教育技术学视野,经过 20 多年的发展,现已以专

题讲座或独立课程等形式出现在少数高校教育技术

学专业的课程体系中,但在我国发展缓慢已成为

“共识冶(梁林梅, 2002; 焦建文, 2008)。 2013 年硕

士研究生招生网显示,在开设“教育技术学冶专业的

91 所高校中,仅 7 所学校开设与“绩效技术冶有关的

研究方向。 专业人才培养不到位,成为我国绩效技

术发展缓慢的重要原因之一。
专业人才的培养主要通过两条途径———工作场

所的工作训练和高校开设相应的专业 (杨德广,
2001; 陈丽等, 2004)。 无论哪条途径,都需要开发

针对性培养计划和课程。 为了提高从业人员的职业

能力,制订专业人才培养计划和课程体系应以实践

对人才的胜任力需求为基本依据(陈丽等, 2004)。
因此,确定绩效技术领域专业人员的角色及胜任力

需求,成为专业人才培养的首要问题。
然而,“正式讨论人类绩效改进专业人员所需

技能的文献并不多冶 ( Stolovitch et al. ,1999),在为

数不多的研究中( Spitzer, 1988; Hutchison, 1990;
Stolovitch et al. ,1999; Guerra, 2003; Klein & Fox,
2004),除凯瑟琳·胡奇森(Cathleen S. Hutchison)
区分了“绩效技术专家冶和“干预措施专家冶外,其它

研究几乎没有涉及对“角色冶的研究。 美国培训与

发展协会(American Society for Training and Develop鄄
ment, 简称 ASTD)一直致力于培训与开发领域的研

究和实践,对绩效技术进行了深入研究,在世界范围

内产生了影响,为绩效技术从业人员的培养和职业

发展提供了参考依据和实施指南(韩世梅, 刘美凤,
2013)。 因此,对 ASTD 的胜任力模型进行综合研
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究,可以为我国绩效技术专业人才的角色研究和胜

任力模型构建提供参考。 文献研究表明,目前我国

绩效技术专业人员的角色和胜任力研究尚未引起

重视。

二、ASTD 胜任力模型的角色研究综述

摇 摇 1967 年,戈登·理皮特(Gordon L. Lippitt)和
伦纳德·纳德尔(Leonard Nadler)在《培训与开发杂

志》上发表“新兴的培训经理角色冶一文,首次提出

培训与开发领域的三种关键角色(Lippitt & Nadler,
1967),开启了培训与开发领域角色和胜任力研究

的先河。 1973 年,大卫·麦克利兰(David C. Mc鄄
Clelland)在其“测量胜任力而非智力冶一文中指出,
“智力并不是决定个人工作绩效好坏的惟一因素,
胜任力才是影响工作绩效的关键因素冶 (McClel鄄
land, 1973)。 受此影响,北美多个组织开展了相应

研究,如美国文官委员会(Civil Service Commission)
1976 年报告了联邦人力资源开发专家的五种基本

角色,并为每种角色提供胜任力列表。 同年,加拿大

安大略省培训与发展协会(简称 OSTD)发布“培训

人员的核心胜任力冶,识别了人力资源开发实践人

员的四种基本角色(Gilley & Eggland, 1989)。 作为

全球最大的培训与开发协会,美国培训与开发协会

1978 年开展了第一次胜任力研究———《培训与开发

专业的角色和胜任力研究》。 截至目前,ASTD 先后

进行了八次胜任力研究,对培训与开发、人力资源开

发、人类绩效改进(Human Performance Improvement,
简称 HPI ) 和工作场所学习与绩效 ( Workplace
Learning and Performance, 简称 WLP)等领域的角

色、胜任力和工作产出进行了持续研究。
(一)关注活动 / 功能的工作角色研究:从专业

人员培训到人力资源开发

1. 关于培训与开发专业角色和胜任力研究的初

次尝试

1978 年的 ASTD 胜任力研究,通过对全美 3000
名培训与开发领域的专业人员进行调查,界定出培

训与开发领域的 14 项宏观活动(Wellins & Roth鄄
well, 2008)。 杰里·吉雷( Jerry W. Gilley)和斯蒂

芬·艾格兰德(Steven A. Eggland)对该研究评价很

高,认为它是培训与开发领域第一次基于实验的研

究,并被广泛用于设计专业发展活动和评价人力资

源开发从业人员的绩效(Gilley & Eggland, 1989)。
但是,该研究开发的是培训与开发领域从业人员实

际执行的工作活动,而不是角色模型(Gilley & Egg鄄
land, 1989; Rothwell, et al. 1999)。

2. 角色成为胜任力研究的关键概念

1983 年,帕特里夏·麦克拉甘(Patricia A. McL鄄
agan)领导 ASTD 开展第二次胜任力研究———《卓越

模型》(Models for Excellence),提出“工作角色冶(job
role),将其定义为“在一项工作( job)中的一系列工

作活动(work activities),它们具有共同的目的,超越

了特定的工作(work)冶(Wellins & Rothwell, 2008)。
该研究区分了培训与开发领域的 15 种关键角色

(见表一第 1 列)(McLagan & Bedrick, 1983)。 该研

究确立了 ASTD 胜任力研究的体例,“随着该项研究

成果的出版,角色成为对胜任力和工作产出进行分

组和理解其涵义的关键冶 (Rothwell et al. , 1999)。
罗纳德·雅可布斯(Ronald L. Jacobs)高度评价该

项研究成果,将其和 IBSTPI 的《教学设计能力标准》
(Instructional Design Competencies: the Standards)看
作是确认培训与开发领域知识和技能范围最主要的

胜任力研究(Jacobs, 1987)。
1983 年的 ASTD 胜任力研究集中在培训与开

发上,不适合用于更广泛的人力资源开发角色分析

(Gilley & Eggland, 1989; Rothwell et al. , 1999)。
1989 年,ASTD 开展第三次胜任力模型研究———《人
力资源开发实践模型》,把人力资源开发放在更广

阔的人力资源背景加以考察,试图整合培训与开发、
组织发展和(个人)职业生涯发展来提高个人、团队

和组织的有效性(Wellins & Rothwell, 2008),区分

出了 11 种关键的工作角色 (见表一) (McLagan,
1989)。

从威廉·罗斯韦尔(William J. Rothwell)等对

胜任力角色的对比研究(节选)可以看出,虽然研究

领域从培训与开发扩展到更复杂的人力资源开发,
但是界定的角色却从 15 个减少到 11 个。 除“策略

专家冶和“任务分析人员冶两个角色外,1989 年的胜

任力研究把“媒体专家冶和“教学(材料)编写者冶合
并为“人力资源开发材料开发者冶角色,又把“教师冶
和“促进者冶合并为“教师 /促进者冶。 “人力资源开

发管理者冶、“人力资源开发材料开发者冶和“组织变

革代理冶三个角色的变更,可清晰看出从培训与开
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发到更宽泛的人力资源开发领域的转变。

表一摇 ASTD 胜任力模型的角色对比

序号 卓越模型(1983 年) 人力资源开发实践模型(1989 年)

1 培训与开发管理者 人力资源开发管理者

2 策略专家

3 理论家 研究人员

4 项目管理人员 管理人员

5 需求分析人员 需求分析人员

6 任务分析人员

7 个人发展咨询师 个人职业生涯发展顾问

8 项目设计人员 项目设计人员

9 媒体专家

10 教学(材料)编写者
人力资源开发材料开发者

11 营销人员 营销人员

12 教师

13 团队促进者
教师 / 促进者

14 评价人员 评价人员

15 (培训结果)转化代理 组织变革代理

(Rothwell, Sanders, & Soper, 1999)

(二)基于工作流程的角色研究:从人类绩效改

进到工作场所学习和绩效

1989 年后,培训领域出现明显转向。 1992 年

《人类绩效技术手册》的出版,宣告了人类绩效技术

领域的出现(Stolovitch & Keeps, 1992);一些培训从

业人员称自己为绩效咨询师或绩效技术专家(Rob鄄
inson & Robinson, 1995),试图由单纯提供培训向参

与人类绩效改进方向扩展(Rothwell, 1996)。 可以

看出,从培训向绩效改进转移成为重要趋势(Bassi
et al. , 1997)。 ASTD 也因此开始人类绩效改进转

向,并于 1996 年开展第四次胜任力研究———《ASTD
人类绩效改进模型》和 1999 年开展第六次胜任力研

究———《ASTD 工作场所学习和绩效模型》。
1. 奠定胜任力研究基础的人类绩效改进流程

模型

罗斯韦尔把人类绩效改进界定为“一个系统化

的过程。 它发现和分析重大的绩效差距,规划未来

的绩效改进方向,设计和开发符合成本—效益、并且

遵循伦理道德规范的干预措施以缩小(或消除)绩

效差距。 实施这些干预措施,并对经济和非经济的

成果进行评价冶。 基于此定义,他主持开发了 ASTD
的人类绩效改进流程模型。 从图 1 可以看出,该模

型包含了六个阶段(Rothwell et al. , 2007):
(1)绩效分析:定义和描述过去、现在和未来的

人类绩效差距;
(2)原因分析:确定导致差距(1)的根本原因;
(3)干预措施选择:思考缩小过去、现在和未来

绩效差距的可能途径;
(4)干预措施实施:帮助组织做好实施干预措

施的准备工作;
(5)变革管理:监督干预措施的实施过程;
(6)评价和测量:估计干预措施实施成效。

图 1摇 人类绩效改进流程与工作场所学习与绩效角色的关系

由罗斯韦尔主持的人类绩效改进胜任力模型研

究和工作场所学习与绩效胜任力模型研究,都以该

流程模型为基础展开。
2. 根据流程识别人类绩效改进和工作场所学

习与绩效角色

以人类绩效改进流程模型为基础,1996 年,
ASTD 识别出了四种人类绩效改进角色(见表二)
(Rothwell, 1996)。

表二摇 ASTD 胜任力研究识别出的人类绩效改进角色

角色 定义

分析人员
进行故障分析,以分离人类绩效差距的原因,或者识
别可以改进人类绩效的领域

干预措施
专家

选择适当干预措施,找到人类绩效差距的根本原因

变革
管理者

确保干预措施以与期望结果相一致的方式加以实
施,确保干预措施有助于个人和团队实现成果

评价人员
评价干预措施的影响,并跟踪所作的变革、采取的行
动及取得的结果,向参与者和利益相关者提供干预
措施的实施情况等信息

(Rothwell, 1996)

罗斯韦尔等强调,这里的“角色冶被定义为“个
人参与的人类绩效改进工作的一部分冶。 个人不一

定要同时成为四个角色专家,但要对每个角色的胜

任力有一定了解,特别是当个人需要同时担当所有

角色时,因为一个问题可能需要不同角色参加。 每

个角色都是唯一的,有不同的胜任力和工作产出

(Rothwell et al. , 2007)。
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1999 年的 ASTD 胜任力研究把工作场所学习

和绩效界定为“为了改进个人和组织的绩效而对学

习和其他干预措施的整合利用冶 (Rothwell et al. ,
1999),并把工作场所学习和绩效看成是对人类绩

效改进的扩展(Wellins & Rothwell, 2008)。 该研究

识别出七种工作场所学习和绩效角色 (见表三)
(Rothwell et al. , 1999)。 图 1 右边部分显示了这些

角色与工作场所学习和绩效流程的对应关系。

表三摇 ASTD 胜任力研究识别出的工作场所学习与绩效角色

角色 定义

管理人员

计划、组织、安排、监控和领导个人和团队工作,以获
得预期结果;推进战略规划;确保工作场所学习和绩
效符合组织的需求和规划;确保该职能的行政管理
要求

分析人员
分离并调查人类绩效差距的原因,或者识别人类绩
效改进的领域

干预措施
选择人员

选择适当的干预措施,解决人类绩效差距

干预措施
设计和开
发人员

创建学习和其他干预措施以帮助解决人类绩效差距
的某些特定的根本原因。 该角色进一步包括教学设
计人员、媒体专家、材料开发人员、流程工程师、人体
工学工程师、教材编写人员以及薪酬分析人员

干预措施
实施人员

确保期望的干预措施得到适当和有效的实施,以解
决人类绩效差距的某些特定的根本问题。 该角色包
括管理者、教师、组织发展实践人员、职业生涯发展
专家、流程再设计咨询人员、工作场所设计人员以及
薪酬专家或促进者

变革
领导者

激励全体员工迎接变革,创建变革努力的方向,帮助
组织全体员工适应变革,并确保持续地监控和指导
干预措施,使之与利益相关者期望的结果相一致

评价人员
对干预措施的影响进行评价,并为参与者和利益相
关者提供关于这些干预措施如何被实施以及这些干
预措施被员工接受的程度等信息

(Rothwell et al. , 1999)

如图 1 所示,1999 年的胜任力研究的变化体现

在“干预措施实施冶和“变革管理冶两个阶段。 1996
年的“变革管理人员冶角色被分解出“干预措施设计

和开发人员冶、“干预措施实施人员冶和“变革领导

者冶三个角色。 把“干预措施设计和开发人员冶与

“干预措施实施人员冶角色进行区分,正是对各个角

色所需胜任力的不同认识。 另一个变化是增加了

“管理人员冶角色。 值得注意的是,该角色不与流程

中的任何特定阶段相关,而是负责整个项目的规划

和实施,确保与组织的需求和规划对接(Rothwell et
al. , 1999)。

(三)重视专业技能领域的角色研究:从新角色

到角色“淡化冶
随着外部环境、依靠工作场所学习与绩效工作

产出的客户、从事工作场所学习与绩效工作的人员

和工作场所学习与绩效工作本身四个方面的变化,

其角色、胜任力和工作产出也必然持续演进(Roth鄄
well et al. , 1999)。

1. 胜任力模型开始重视专业技能领域

ASTD 不断重新检视其胜任力模型,不断重新

思考工作场所学习与绩效专业人员现在正在做什么

以及未来应该做什么,不断识别驱动工作场所变化

的主要趋势(Colteryahn & Davis, 2004)。 这些变化

和趋势表明,工作场所学习与绩效领域的专业人员

经常跨多领域,必须运用广泛的技能,越来越强调跨

学科的综合能力 ( Davis et al. , 2004)。 基于此,
ASTD 开展了新一轮胜任力研究———《ASTD 2004
年胜任力研究:描绘未来:塑造新的工作场所学习和

绩效胜任力》。 该研究网罗全球跨多学科的 2000 多

名实践人员和 100 多位专家,得出如图 2 所示的三

层金字塔结构(Wellins & Rothwell, 2008)。

图 2摇 2004 年的 ASTD 胜任力模型

2004 年的 ASTD 胜任力模型为三层金字塔结

构,自下而上依次为基础能力、 专业技能领域

(AOEs)和角色。 其中,基础能力是与成功绩效相关

的胜任力,不管个人的专业技能领域或角色如何,这
些胜任力都是必需的;第二层的九大专业技能领域

指的是“在工作场所学习和绩效领域成功所需的特

定、技能性和专业性的技能和知识领域冶,它们“构
筑在基础能力之上并依赖于对基础能力的集中应

用冶;角色包含工作场所学习与绩效的广泛职责,需
一组选定的胜任力和专业技能领域才能有效完成。
2004 年的 ASTD 胜任力模型界定了四种工作场所
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学习与绩效的新角色 ( 见表四) ( Davis et al. ,
2004)。

表四摇 2004 年 ASTD 胜任力模型界定的新角色

角色 职责

学习策略
专家

确定如何把工作场所的学习与绩效改进能被用做杠
杆来实现长期业务成功,增加价值以满足组织的需
要;引领学习和绩效改进策略的规划和实施,基于对
现存学习和绩效改进策略有效性的分析,为组织的
战略发展提供支持

业务伙伴

运用业务和行业知识识别客户工作场所的绩效改进
机会;评估可能的解决方案并推荐能对绩效产生积
极影响的解决方案;获得客户对解决方案的认同和
承诺并(与客户)合作开发一整套实施策略,包括评
价业务绩效改进策略方面的影响;使用适当的人际
交往方式和交流方法与客户建立起有效的长期合作
关系

项目经理
规划、分配资源并监控学习和绩效解决方案;传播变
革的目的,确保实施计划的有效执行,清除障碍,确
保足够的支持,并跟进

职业专家
设计、开发、传递或评价学习和绩效解决方案;保持
并应用一个或多个特定的工作场所学习和绩效的专
业技能领域所需的深层次工作知识

这里定义的角色不同于工作头衔,角色随工作

而变。 对工作场所学习与绩效专业人员来说,扮演

不同的角色就像维护一个帽子集合:工作需要时,实
践人员便会摘下这顶帽子,换上另一顶帽子。 每种

角色都需要精选的基础能力和专业技能领域组合来

有效执行任务冶(Rothwell & Wellins, 2004)。 另外,
“业务伙伴冶角色的出现,正是近年来把人力资源开

发摆在企业战略位置的体现。
2. 对培训与开发领域的重新检视

胜任力模型不是静态的,会随时间的推移而改

变。 事实上,2004 年胜任力模型发布三年后,进一

步开展胜任力研究的讨论就被 ASTD 提上议事日程

(Wellins & Rothwell, 2008)。 从 2011 年开始,ASTD
重新检视了 2004 年的胜任力模型(ASTD, 2011),
并于 2013 年 1 月在《T+D》杂志公开了最新版的胜

任力模型———《ASTD 胜任力研究:重新界定培训与

开发专业》(见图 3)。 该研究重新界定了培训与开

发领域专业人员获得成功所需的技能和知识,紧紧

抓住由数字技术、移动技术和社会技术驱动的变化、
人口结构的变化、全球化和经济力量,为培训与开发

领域的领导和实践人员提供专业发展路径图(Arne鄄
son et al. , 2013)。

2013 年的 ASTD 胜任力模型的最显著变化是

忽略或淡化“角色冶概念,突出了本领域的跨学科特

性,把关注点集中在专业技能领域上。 与 2004 年的

胜任力模型相比,2013 年的胜任力模型把“学习技

术冶单列为专业技能领域,以突出对“学习技术冶的

重视,并把近年兴起并迅速扩展的移动学习、社会学

习和非正式学习等主题都包含在“教学设计冶专业

技能领域中。 ASTD 一直关注不断变化的“学习技

术冶如何影响本领域专业人员的实践,1998 年的第

五次胜任力模型研究———《ASTD 学习技术模型》就
是一例(Piskurich & Sanders, 1998)。

图 3摇 2013 年的 ASTD 胜任力模型

表五摇 专业技能领域比较(Arneson et al. , 2013)

专业技能领域

2004 年 2013 年
说明

设计学习 教学设计
大幅更新,包括移动学习、社会性学习
和非正式学习等主题

提供培训 培训传递 大幅更新,包括学习传送技术

改进人类
绩效

绩效改进 小部分更新

测量和评
价

评估学习
的影响

大幅更新,包含新的对学习分析的
关注

管理学习
职能

管理学习
项目

小部分的更新

管理组织
知识

知识管理
大幅更新,包含新的对非正式学习的
关注

职业规划
和人才管
理

综合人才
管理

少关注职业规划;更关注把人才管理
作为综合系统以及学习在其中扮演的
角色

辅导 辅导 小部分更新

促进组织
变革

变革管理 小部分更新

学习技术 新的领域;强调技术的重要性

三、结论与启示

摇 摇 美国培训与发展协会开展的一系列胜任力研

究,奠定了其在人类绩效改进和工作场所学习与绩

效领域的重要地位。 这些胜任力研究为招聘、选拔、
发展、评定、管理、奖励和辅导本领域从业人员提供

了基础,也为通过有计划的专业开发实践———大学

学位或专业认证———提供了参考指南。 许多研究者

以此为基础进行扩展研究。 例如,兰茜 · 葛瑞

(Lance Gray)根据 1989 年胜任力研究构建了新西

兰人力资源开发从业人员的胜任力(Gray, 1999);
斯蒂芬·金(Stephen B. King)对 1996 年胜任力模

型的“分析人员冶角色的六项特定胜任力和工作产
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出进行了研究(King, 1998);我国台湾学者(Chen et
al. , 2005)根据 1999 年的胜任力模型,构建了台湾

地区人力资源开发从业人员的胜任力;中国人民大

学牛毅斌以 1999 年的 ASTD 胜任力模型研究为基

础,试图构建我国人力资源开发实践人员的胜任力

模型(牛毅斌, 2007)。 美国不少高校的绩效技术相

关专业如佛罗里达州立大学和博伊西州立大学

(Boise State University)等,也参照 ASTD 胜任力研

究,制订出自己独特的胜任力列表,用以指导课程开

发、学生评估以及对培养项目的有效性评价。 ASTD
胜任力模型的角色研究,对我国绩效技术专业人才

培养具有如下启示:
(一)人类绩效改进一般流程模型为绩效技术

专业人才角色识别提供了基础

由于绩效改进基本遵循分析、设计、开发、实施

和评价流程,在操作层面上,人类绩效技术专家严格

执行 HPT 的系统化过程,包含五个阶段:界定问题

或机会,分析、设计和开发干预措施,实施和维护干

预措施,评价干预措施 ( Stolovitch et al. , 1999)。
HPT / HPI 的流程模型成为绩效技术专家之间的“家
族纽带冶,为专家交流提供了共同的专业语言。 虽

然绩效技术实践人员没有必要在每个步骤都扮演专

家,但是识别出每个步骤专业角色所需的胜任力,是
对这些专业人员进行培养的基础。 1996 年和 1999
年的胜任力模型都是基于人类绩效改进流程进行的

(见图 1),但是该流程模型的“干预措施实施冶和

“变革管理冶值得探讨。 国内学者大都把“干预措施

实施冶看成是“变革管理冶过程(刘美凤, 方圆媛,
2011),而达琳·范·蒂姆(Darlene M. Van Tiem)等
人则把“变革管理冶看成包含整个绩效改进流程的

每个阶段和每个方面(Van Tiem et al. , 2012)。 因

此,把“干预措施实施冶和“变革管理冶作为流程的两

个阶段呈现,必然导致对人类绩效改进流程的误解。
根据这一模型识别出的与流程相对应的角色也将存

在不当之处。
但是,人类绩效改进流程模型将“干预措施选

择冶作为独立阶段,识别出与之对应的“干预措施选

择人员冶角色值得肯定。 一般情况下,对干预措施

进行选择或隐或显地包含在设计与开发流程中,如
范·蒂姆等人 2012 年在 HPT 模型中把“干预措施

选择、设计和开发冶作为一个阶段(Van Tiem et al. ,

2012)。 实质上,“知道冶每种干预措施能够做什么,
与设计和开发相应的干预措施意义不同(Langdon &
Whiteside, 1997)。 而且,随着绩效技术实践领域的

不断扩大,哈奇森等人已识别出 20 大类 200 多项干

预措施,掌握这些干预措施的特性及适用范围,并根

据导致绩效差距的根本原因“选择冶适当的干预措

施类别或范畴,本身就是一项重要任务,需要专门技

能,因此将“干预措施选择人员冶作为独立角色,是
合适也是必要的。

另外,绩效改进基本上以“项目冶方式进行,因
此,对整个流程进行控制的“项目管理者冶也成了必

要的角色。 根据系统理论,任何组织都是开放系统,
任何子系统的“变革冶都会影响其他子系统乃至整

个组织。 正是对组织变革的这一认识,才使得“变
革管理者冶作为重要的角色出现。 但是,“变革管理

者冶角色的界定及其与“项目管理者冶之间的关系,
还需进一步探讨。

本文认为,把绩效改进看成是包括绩效分析

(含原因分析)、干预措施选择、干预措施设计和开

发、干预措施实施和维护以及评价五个阶段比较适

合。 我们由此可以识别出分析人员、干预措施选择

专家、干预措施设计和开发人员、干预措施实施人员

以及评价人员五种角色,加上管理整个流程的“管
理人员冶角色,形成绩效改进六种角色的大框架。

(二)绩效技术专业人才的培养需要区分“通

才冶和“专才冶
ASTD 的历次胜任力研究,呈现出关注活动 /功

能的工作角色研究、基于人类绩效改进工作流程的

角色研究和重视专业技能领域的工作场所学习与绩

效新角色研究三阶段。 在角色识别上,早期角色研

究表现为关注工作流程和关注专业技能领域两大

类,既包括与工作流程相对应的角色(如分析人员、
评价人员等),又包括与专业技能领域相关的角色

(如职业生涯发展顾问、组织变革代理等)。 1996 年

的 ASTD 胜任力研究以工作流程为基础对相关角色

进行界定,并持续到 1999 年的工作场所学习与绩效

胜任力研究。 但是,2004 年的工作场所学习与绩效

胜任力研究又转向“纯粹的冶专业技能领域。
ASTD 胜任力研究反映出两种不同的分类,体

现绩效技术领域关于通才和专才———绩效技术专家

和干预措施专家的不同认识。 前者主要从事分析、
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管理与评价,后者专职研究具体干预措施的设计、开
发与实施(张祖忻, 2005)。 随着绩效技术领域的扩

大和认识的深入,所涉及的干预措施领域会越来越

多,这是进入专业化发展的必然趋势。 但是,正如医

生的专长不同但都是医生一样,所有医学实践者共

享共同且独特的方法,有利于促进理念和经验的交

流,使所有人都获得卓越的基本技能和知识用以处

理人体各种疾病(Mager, 1992)。 同样,绩效技术专

家也需要有共同的模型和话语体系。 在以人类绩效

改进基本流程为基础识别出的角色框架中,根据

2004 年和 2013 年的 ASTD 胜任力模型所识别出的

专业技能领域,对诸如 “干预措施设计和开发人

员冶、“干预措施实施人员冶等进行子角色划分,可以

较清晰地呈现绩效技术从业人员的角色构成。
(三)绩效技术专业人才的角色和胜任力构建

应该符合我国社会发展实际

我国目前还处于“从培训管理到绩效改进冶的

转变中,借鉴他国的先进经验可以让我们少走弯路。
但我们必须认识到,新兴领域从业人员角色的界定

及其相应胜任力模型的构建,应该与本国该领域的

发展实际相适应。 2012 年 10 月举办第二届“中国

绩效技术论坛冶上展示的 2004 年的 ASTD 胜任力模

型(当时最新的) 未引起与会者的关注。 最新的

ASTD 胜任力研究仍淡化“角色冶概念,把关注点集

中在专业技能领域,更加突出本领域的跨学科特性,
但是失去了“角色冶,胜任力就没有了依托,会加重

本领域的模糊性,不利于专业人才的职业化发展。
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A Review on the Role Research in the ASTD Competency Models

HAN Shimei &摇 LIU Meifeng

(Faculty of Education, Beijing Normal University, Beijing 100875, China)

Abstract: In 1970s, performance technology was established in America as a field of research and practice. In the
late 1980s and early 1990s, performance technology was included into the university curriculum. Since the competen鄄
cies demanded in practice are the fundamental basis for the training programs and curriculum system, many organiza鄄
tions and individuals have studied the competencies required by performance technology. Among them, the American
Society for Training and Development (ASTD) has conducted 8 competency studies. These studies have had a great
impact worldwide. They also provide a reference and implementation guide for the preparation of performance technolo鄄
gy professionals and their career development. By the literature review, this study aims to analyze the studies about
role( s) deeply, and to do a comprehensive analysis and comparison of the " role( s)" in the ASTD Competency Mod鄄
els. As a result, three unique stages were identified. Based on the typical HPT process models, the deficiencies of the
ASTD's HPI process model and the corresponding problems about the role identification were discriminated. Hopefully,
this study could serve as a reference framework for the preparation of performance technology professionals in China.
Key words:ASTD competency model; performance technology; workplace learning and performance; role; American
Society for Training and Development(ASTD)
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