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章節 : 三、人力資源管理

　　任何組織人力的運用與管理，稱為「人事行政」或「人事管理」：但是

過去對於政府機關的公務人力之運用，習慣上將「人事行政」與「人事管

理」定位在層次上的差異，而認為「人事行政」之範圍較廣、層次較高，係

指政府機關中對人事政策、方針及制度之制訂，以及對全盤人事之規劃、

調整及協調等功能或活動；而「人事管理」則指政府的人事行政中

，對既定人事政策之具體執行，及依制度實際運作而言，所涉及者為處

理人事之各種方法、技術與實施，在性質上乃是人事上的事務性工作（吳

定等，民８５：二六二）。

　　然而，不論是「人事行政」或「人事管理」均只注重如何運用人力來達

成組織的目標，也就是將入視為完成組織目標的工具，未將「人」當作是

組織中的主體地位，也沒有考量一個人的未來發展潛能，而思加以有效

培育。

　　在競爭的二十一世紀中，人力資源將是一個國家成敗的關鍵，而政

府的公務人員素質更是決定能否提昇周家競爭力的重要因素。因此如何使

得行政機關充分發揮人力潛能正是目前最重要的課題。以被動、消極的人

事行政或人事管理的概念似乎無法具備此一功能；因此，近來不論是公

共組織或企業組織均改以「人力資源管理」（Ｈｕｍａｎ　Ｒｅｓｏｕｒ

ｃｅｓ　Ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ）的概念，來取代「人事行政」與「人事

管理」。所謂「人力資源管理」是採用策略途徑管理組織內的人力資源，以

協助組織達成目的，它強調組織內的人員是重要的資產，因此必須要有

效的管理和發展他們的能力和潛能（陳金貴，民８４）。此外，從策略性

角度來說，策略有層次之別，「人力資源管理」的策略乃是依照組織整體

策略所發展出來，並且配合其他資源的運用，以共同完成組織的目標

（Ｔｏｗｅｒｓ﹐１９９２"１４９）。

「人力資源管理」是現代管理理論的重點之一，但是學者之間對其定義則略有差

異，以下是陳金貴教授整理出來幾個較具代表性的定義（陳金貴，民８４）：

（一）人力資源管理是使用組織的人力資產，以達成組織的目標。

（二）人力資源管理是一種特別的領域，它企圖去發展方案、政策和活動，以提

昇個人和組

　　　織在需求、目的和目標的滿足感。



（三）人力資源管理包含那些為提供和協調組織的人力資源而設計的活動。

（四）人力資源管理可以廣泛的定義為周策略性和一致性的途徑，來管理組織

最有價值的資

　　　產—在該組織工作的員工，而這些員工則個別的或集體的努力於可證實

的利益目標的

　　　達成。

（五）人力資源管理是一系列整合員工僱用關係的決策，它影響員工和組織效

力。

（六）人力資源管理是有關組織中相關人員管理的哲學、政策、程序和實務。

（七）人力資源管理是由組織的人力資源的徵募、發展、激勵和維持所組成的過

程。

　　從上述的定義十可以發現，「人力資源管理」與以往的「人事行政」或「人事

管理」，不僅在基本的觀念上有很大的不同，在實務的應用上也有很大的差異，

二者主要的差異在於：「人事行政」或「人事管理」是作業取向，強調人事管理本

身功能的發揮；「人力資源管理」則是策略取向，強調人力資源管理在企業整體

經營中所應有的配合。「人事行政」或「人事管理」側重規章管理，依人事管理有

關規它照章行事；「人力資源管理」側重變革管理與人性管理，依企業利益與員

工需求作彈性處理。「人事行政」或「人事管理」屬於反應式的管理模式，著重目

前問題的解決或交辦事項的執行;「人力資源管理」屬於預警式的管理模式，著重

防患問題未然，其協助企業健全體質，以確保長期經營目標之達成（張火燦，

民８５：序７）。

　　此外，「人力資源管理」不只是組織中的一項管理功能而已，它必須配合組

織的目標、策略，以便發展出一套策略性的人力資源管理制度與方法。所謂策略

性人力資源管理必須要能夠具備下列各項要素：１．運用規劃方法，２．人事

管理與設計應建立在任用政策與人力策略上，３．人力資源管理的活動與政策

應配合組織的策略，４．組織的員工應視為達成組織競爭優勢的策略性資源

（Ａｒｍｓｔｒｏｎｇ﹐１９９２）。相反的，一個沒有策略的人力資源管理則
是被動的、短視的，漠視組織策略，以及受限於法規與制度的束縛，並且只能關

注低層的員工問題（Ｔｏｗｅｒｓ﹐１９９２）。此正是以往人事行政或人事管
理的共同缺失。

　　以管理層次而言，人力資源管理在基本觀念上，乃是將「人力資源」當作是

組織運作的要素之一，而有效的人力資源管理則建立在規劃和實施發掘、保養、

激發、運用人力資源，其避免此種資源的浪費（吳定等，民８５：二六六）。因

此，就管理的內容而言，人力資源管理即是所有針對組織人員的獲得、培訓、激

勵及維持等活動，這些活動必須包括完成下列四大功能：（許世雨等譯，民８

６：２４）

（一）起始功能（ｉｎｃｅｐｔｉｏｎ　ｆｕｎｃｔｉｏｎ）：始於策略性人

力資源規劃，



　　　以確定組織的策略性目標及人員需求，其平衡組織、人員問的供給與需求

此外，尚

　　　包括人員的招募與甄選，以及對員工的指導。

（二）發展功能:包括四項活動，員工訓練，強調員工技能的發展；員工發展，

著重員工知

　　　識的獲得與強化；組織發展，意在促進組織的轉變;生涯發展，目的在連

結個人的長

　　　程目標與組織需求。

（三）激勵功能:首應確認激勵技術的恰當與否，其次，利用工作再設計、提升

工作滿足

　　　感、降低員工疏離感，落實績效評估、回饋員工、連結報酬與績效等來達

到激勵的目

　　　的。

（四）維持功能：著重在提供適宜的工作條件，其維持員工對組織的約同。因此

必須提供有

　　　效的福利制度、建立安全與健康的工作環境，同時確保溝通管道的暢通。

　　上述人力資源管理的四項功能乃是針對組織內部管理活動的運用而言，事

實上，組織並無法獨立於環境因素的影響，這些活動必然會與外在環境產生互

動，並且適時調整管理策略。因此，上述四項功能與環境形成一個完整的「人力

資源管理模型」，如圖二－二。

「人力資源管理」是現代管理理論的重點之一，但是學者之間對其定義則

略有差異，以下是陳金貴教授整理出來幾個較具代表性的定義（陳金貴，

民８４）：

（一）人力資源管理是使用組織的人力資產，以達成組織的目標。

（二）人力資源管理是一種特別的領域，它企圖去發展方案、政策和活動

以提昇個人和組

　　　織在需求、目的和目標的滿足感。

（三）人力資源管理包含那些為提供和協調組織的人力資源而設計的活

動。

（四）人力資源管理可以廣泛的定義為周策略性和一致性的途徑，來管

理組織最有價值的資

　　　產—在該組織工作的員工，而這些員工則個別的或集體的努力於

可證實的利益目標的

　　　達成。

（五）人力資源管理是一系列整合員工僱用關係的決策，它影響員工和

組織效力。

（六）人力資源管理是有關組織中相關人員管理的哲學、政策、程序和實

務。



（七）人力資源管理是由組織的人力資源的徵募、發展、激勵和維持所組

成的過程。

　　從上述的定義十可以發現，「人力資源管理」與以往的「人事行政」或

「人事管理」，不僅在基本的觀念上有很大的不同，在實務的應用上也有

很大的差異，二者主要的差異在於：「人事行政」或「人事管理」是作業取

向，強調人事管理本身功能的發揮；「人力資源管理」則是策略取向，強

調人力資源管理在企業整體經營中所應有的配合。「人事行政」或「人事管

理」側重規章管理，依人事管理有關規它照章行事；「人力資源管理」側

重變革管理與人性管理，依企業利益與員工需求作彈性處理。「人事行

政」或「人事管理」屬於反應式的管理模式，著重目前問題的解決或交辦

事項的執行;「人力資源管理」屬於預警式的管理模式，著重防患問題未然

其協助企業健全體質，以確保長期經營目標之達成（張火燦，民８５：

序７）。

　　此外，「人力資源管理」不只是組織中的一項管理功能而已，它必須

配合組織的目標、策略，以便發展出一套策略性的人力資源管理制度與方

法。所謂策略性人力資源管理必須要能夠具備下列各項要素：１．運用規

劃方法，２．人事管理與設計應建立在任用政策與人力策略上，３．人

力資源管理的活動與政策應配合組織的策略，４．組織的員工應視為達

成組織競爭優勢的策略性資源（Ａｒｍｓｔｒｏｎｇ﹐１９９２）。相反
的，一個沒有策略的人力資源管理則是被動的、短視的，漠視組織策略，

以及受限於法規與制度的束縛，並且只能關注低層的員工問題（Ｔｏｗ

ｅｒｓ﹐１９９２）。此正是以往人事行政或人事管理的共同缺失。
　　以管理層次而言，人力資源管理在基本觀念上，乃是將「人力資源」

當作是組織運作的要素之一，而有效的人力資源管理則建立在規劃和實

施發掘、保養、激發、運用人力資源，其避免此種資源的浪費（吳定等，

民８５：二六六）。因此，就管理的內容而言，人力資源管理即是所有針

對組織人員的獲得、培訓、激勵及維持等活動，這些活動必須包括完成下

列四大功能：（許世雨等譯，民８６：２４）

（一）起始功能（ｉｎｃｅｐｔｉｏｎ　ｆｕｎｃｔｉｏｎ）：始於策

略性人力資源規劃，

　　　以確定組織的策略性目標及人員需求，其平衡組織、人員問的供給

與需求。此外，尚

　　　包括人員的招募與甄選，以及對員工的指導。

（二）發展功能:包括四項活動，員工訓練，強調員工技能的發展；員工

發展，著重員工知

　　　識的獲得與強化；組織發展，意在促進組織的轉變;生涯發展，目

的在連結個人的長

　　　程目標與組織需求。



（三）激勵功能:首應確認激勵技術的恰當與否，其次，利用工作再設計、

提升工作滿足

　　　感、降低員工疏離感，落實績效評估、回饋員工、連結報酬與績效

等來達到激勵的目

　　　的。

（四）維持功能：著重在提供適宜的工作條件，其維持員工對組織的約

同。因此必須提供有

　　　效的福利制度、建立安全與健康的工作環境，同時確保溝通管道的

暢通。

　　上述人力資源管理的四項功能乃是針對組織內部管理活動的運用而

言，事實上，組織並無法獨立於環境因素的影響，這些活動必然會與外

在環境產生互動，並且適時調整管理策略。因此，上述四項功能與環境形

成一個完整的「人力資源管理模型」，如圖二－二。



　　本研究採用人力資源管理的途徑，乃是試圖突破過去在「人事行政」、「人事

管理」的觀念上無法因應現代化組織需求的困境，然而，人力資源管理在一九八

０年代對企業界的衝擊與影響，並未相對的受到政府部門的重視。除了公部門組

織在本質上的限制，對新的管理思潮反應較遲緩之外，另外，在實務上也有若

干問題:包括名詞和概念上的不明確、人事部

門的專業能力能否勝任、與組織發展策略的配合、實務人員的觀念建立、及機關

首長的支持程度等，均使得人力資源管理在公部門的應用上有所困難（陳金貴，

民８４（因此，在理論的引用之時尤須相當謹慎。

　　本研究的四個重點，有關建立公務人員的教育、考試、訓練、任用等制度，

若以人力資源管理的角度來檢視，可以得到下列的對應關係：



（一）教育:專指參加公務人員考試之前的學校教育而言。

（二）考試:相當於人力資源管理的招募與甄選。

（三）訓練:與人力資源管理中的訓練完全相等，乃是針對公務人員職前或在職

所須要的技

　　　能加以訓練。

（四）任用：相當於人力資源管理中對員工的工作指導、激勵、績效管理、報酬

與福利制

　　　度。

這四項主題也就是在政府機關中要如何使得人力資源能夠有效的發掘、保養、激

發、運用，以及因應未來國家發展之需要而達到策略性的需求，因此，我們必須

擁有一套完整的人事政策做為運作的依據，施能傑教授針對公共部門的特性所

提出的一套完整的人事政策架構，（如圖二－三）正可以提供策略性人力資源

管理所需要的運作架構。

在這個架構下的基本假定乃認為：（施能傑，民８３年）

（一）既有的政府人事制度、理念以及其他類型政策，對於人事政策與管理目標

實現之間的

　　　聯結具有約束力。

（二）政府部門人事管理，是在建立一個主要基於功績制度原則運作的公平正

義工作環境。

（三）在公平正義的工作環境下，政府部門人事管理政策企圖實現幾類重要的

管理目標，包

　　　括經濟效率、工作能力、公共服務精神（政治中立）和提升工作生活品質

（四）上述幾個管理價值目標是經由包括甄補性（考選與任用）、發展性（考績

訓練與發

　　　展、遷調）、激勵性（待遇與福利）、保障性類型人事政策，個別地或合

力地努力而

　　　達成。

就整體的人事政策架構而言，甄補性、保障性的政策只能算是消極性的人事政策

對於行政績效僅能維持一定程度的效果，但是面對新世紀的挑戰卻無法有效提

昇所謂的「競爭力」或是策略性的功能，而是要靠激勵性、發展性的人事政策來

培育發展性、策略性的人才；這項工作在過去不僅做得不夠，甚至常被人們所忽

略了，因此，現代的政府應多從激勵性、發展性的面向來重新思考人事政策的架

構。
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