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章節 : 一、訓練發展與公務人力資源管理

　　每一個組織均需要有素質優良的人力去運作，以維持組織生存所必

要的活動，如果組織現有成員已具有所需的能力，那麼訓練與發展就變

得較不重要，但如果組織現有人力不敷所需的話，則藉由訓練與發展提

昇員工的專業知識與技能的層次及多樣性，就變得非常重要了。

　　同樣地，政府機關的能力若要提昇，則非得有素質優良與足以勝任

的公務人員，尤其是隨著員工對工作生活品質與生涯發展的重視、組織管

理風格的改變（由權威走向授權）、技術與資訊的日新月異、工作力的複

雜化、政府運作成本的減縮、組織變革的加速等內外環境的劇變（Ｖａｎ

Ｗａｒｔ，Ｃａｙｅｒ，＆　Ｃｏｏｋ，１９９３：６—１０），政府

工作的複雜性與挑戰性將迥異於以往。值此，政府機關如果要提昇決策與

執行能力，並且滿足組織成員的期待，則除了透過初任甄補之外，如何

透過訓練與發展制度，以使公務人員繼續地保有勝任工作所需的知能，

並持續其自我成長以激勵員工遂形重要。以下，僅以圖一為架構，說明訓

練發展與人力資源管理的關係。



　　前述提及，確保組織人力資源素質優良的途徑除了甄補之外，另一

途徑即為對現有人力的訓練，而無論是甄補或是訓練，均需要透過訓練

過程才可能使員工得以為組織所用：因為經由甄補進到組織的人員，未

必立即可以適應組織的工作與文化，再者，目前各國公務人員的甄補管

道主要仍是以考試為主，而藉由此途徑所得之人才，其所具有的專業知

識和技能，

可能與公務機關實際所需有所差距，其主要理由有四（許濱松，民８０：

二四０—二四一）：

（一）學校教育並非完全為培育公務人員而設，故以過去學校教育的學



習成就

　　　予以評量，以推斷考生擔任公務人員之學識能力，可能有所不足，

且有

　　　可能產生錯誤。所以經由訓練階段，應可提供另一個確定考生是否

確實

　　　適任公職的評量途徑。

（二）目前考試方法固已明顯進步，但仍有部份缺失，如考試科目配置、

方法

　　　選擇等，均可能影響考試的信度與效度，故不宜完全以考試結果

作為唯

　　　一的評定方式。

（三）行政能力具有多面性傳統的考試方法，即使配合心理測驗之使用，

仍可

　　　能有其不足，所以需要經由訓練的補充。

（四）見習或實習所從事的工作，與將來所任職務相關或密切相關，據

此評量，

　　　精確性高。

　　　　而此：亦是各國公務人員的考試，均將訓練視為程序之一的主

要原因。就我國而言，在公務人員考試法第二十條亦規定：公務人員各等

考試正額錄取者，按錄取類、科接受訓練，訓練期滿成績及格者，始發給

證書並分發任用，可見我國也是將訓練視為考試程序之一。

　　錄取人員經過考試及格與訓練過程，加強工作所需的專業知能與組

織社會化之後，遂成為一名能夠適應組織文化的員工，但為了使公務人

員的業務行為精確化，持續地符合所任職務的角色要求，並使其知識、技

能與社會發展同步，組織即必須透過訓練制度以維持組織和員工能經常

處於最佳狀態，並在訓練過程中發現與培養適任更高職務的人才。

　　當公務人員具有工作所需的專業知能之後，組織輔由諸如升遷制度、

薪酬制度、獎懲制度等誘因系統，促進其工作動機，並以績效評估為機制

決定員工獲得獎勵或懲處的基礎，在此情形下，公務人員除了受到誘因

與獎懲制度的影響會積極表現為一名努力的員工之外，也會因為透過訓

練過程中自我成長與發展的機會，而願意努力做好本職的工作。

　　若組織所提供的福利、服務與工作生活品質為員工所接受，則公務人

員就會產生輸誠感，並具高度的工作滿足感，而此，即會產生有效的公

務人力資源管理所具有的特徵：具有高生產量、低離職率、低缺勤率、高

度工作滿足的公務人力。

　　是以，由上可知，訓練與發展實位居公務人力資源管理的樞紐；訓

練與發展不僅可彌補考試選才的不足，持續維持與養成高品質的人力資

源，發掘人才，使公務人員得以自我成長與發展，更可使其產生對組織



的輸誠感與滿足感，進而創造工作績效，提昇政府能力完成施政目標，

其重要性已不言自明。 
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