公務人力資源發展趨勢與前瞻國際學術研討會
伍院長錦霖致詞

104年6月15日於淡江大學台北校園

臺、前言

考試院高副院長、淡江大學李主任、各位考試委員、各位女士、先生，大家好！
非常感謝各位前來參加由中國人事行政學會及淡江大學公共行政學系共同主辦的「公務人力資源發展趨勢與前瞻國際學術研討會」，本人謹代表主辦單位，向各位遠道而來的貴賓，表達誠摯的歡迎之意。

這次研討會，分5場次進行，包括專題演講、圓桌論壇、論文指導以及相關主題研究發表，都是有關人力資源管理的改革或發展的最新趨勢，內容非常豐富。
貳、公務人力的重要性
相信多數人都可以同意，人力資源是組織競爭優勢的核心要素，不論公私部門皆然。世界各國政府為了因應全球化、資訊化及國家發展趨勢，莫不致力於公務人力資源管理的改革，試圖藉由提升政府部門的人力素質與能力來提升國家競爭力。

人力究竟有多重要？有人曾開玩笑地問「21世紀什麼最貴？」答案是「人才」。美國麻省理工學院教授梭羅﹙Lester C. Thurow)曾建議：「台灣產業發展策略應加強研發創新，積極運用高素質人力資源，創造產品價值。」美國史丹佛國際研究中心副董事長卡爾森（Curtis R. Carlson）訪台時也指出「台灣應從效率驅動的經濟，走向創新驅動的經濟
，唯有持續創新，積極強化人力資本，方能培育源源不絕的優質人力，避免人才斷層的危機。」。至於如何保有創新的能力呢？蘋果已故創辦人賈伯斯（Steve Jobs）認為：「創新的關鍵不在金錢，而在你有什麼樣的人才、你如何領導以及你瞭解多少。」由此可知，擁有高素質的人力資源，才能持續創新，而創新將成為國家發展與競爭力的關鍵指標。
過去二、三十年來，台灣民主政治發展的很快，也取得相當不錯的成就。相形之下，文官制度改革的腳步似乎緩慢前進，一方面未能隨著民主政治的發展而進行調整
，另一方面則是對於時代趨勢(例如︰全球化、資訊化、知識經濟等)未能及時因應，以至於公務人力資源管理制度，仍維持著許多舊時代的框架與觀念。但另一方面，我們也積極汲取外國的成功經驗，希望藉此做為我國文官改革的依據，只是各國的環境系絡不一，所採取的改革理念與作法各不相同，以至於這些改革經驗能否適用於我國尚不得而知。例如︰高階主管特別管理制度、績效待遇制度，便是兩個明顯的例子。
整體而言，文官制度的舊框架與觀念，影響著人力資源管理的成效及人民對於公務員的負面觀感，但是文官改革所依據的基本理念與作法，卻尚未取得共識，以至於改革的腳步仍是步履蹣跚
。因此，我們現在還用著舊的機器，要換什麼新的機型還未確定，但是新的需求早已來臨。

什麼是新的需求呢？就是人民的期待。隨著民主化的浪潮，並拜資訊科技的發展，人民對於政府的要求愈來愈高，政府要有績效、成本和責任的觀念與要求，公務人員的角色勢須因應調整，文官制度也必須做出因應。接下來我們就要說明當前公務人力資源發展的三大問題與改革，也相信今天研討會的內容，可以提供我們未來改革的重要參考。
參、當前公務人力資源發展的三大問題與改革
早期公部門的人力資源管理，稱為人事行政，偏向日常靜態的人事管制工作，人力被視為「成本」(cost)。隨後接受人力資源管理的概念，人力變成「資源」(resource)，可以被利用、產出，接著加入「策略」觀點，將人力資源管理與機關組織目標結合起來，以改善個人或機關的績效，強調公務人力必須是「知識工作者」。現在我們則從「資本」(capital)的角度來看待人力，資本是可以投資獲利的，也就是它可以為組織產生更多的價值。投資於人力，就是投資未來。
我們都知道，社會發展是動態的，公務人力資源發展也應該是動態的。今天我們所面臨的是一個全球化、網路化的時代，國際競爭激烈，人民權利意識高張，社會變遷迅速，問題日趨複雜，可以說，政府的角色、功能也隨著變化，責任也更為重大。政府的角色、功能、與責任，與公務人力資源有密切關係。

從這個角度來看，個人認為，當前的公務人力資源發展，有3個主要的問題，也就是靈活性、積極性與創造性的問題。我們社會對公務人力的詬病，也往往集中在這3個問題上，也形成了對公務人力的負面刻板印象。我們一定要扭轉這樣的形象。

簡單的說，公務人力資源的運用要有更大的靈活性，才能應付瞬息萬變的社會問題；要有更強的積極性，才能發揮更大的效能與執行力；要有更高的創造性，才能引領社會的前進。

從靈活性的角度來說，有3個課題值得大家再進一步深入研究與思考。第一個課題是文官制度是否要進行鬆綁，目前的文官法令多如牛毛，各項規則就像迷宮一樣，除了少數專業的人事人員之外，一般公務人員也難以理解，而且限制過多，往往造成靈活性不足。第二個課題是文官制度是否要維持一體適用(one size fits all)，一體適用可確保其公平性，及維持文官的整體性，但卻造成僵化，無法因時因地制宜。第三個課題則是如何利用所謂雲端（the Cloud）、大數據（big data）、智慧裝置（smart assets）等等資訊發展來強化公務人力發展及決策的靈活性。
大數據的浪潮，已經洶湧來襲，這不僅是資訊技術領域的革命，更是在全球啟動透明政府、加速企業創新、引領社會變革的利器。哈佛大學社會學教授蓋里．金(Gary King)認為：「這是一場革命，龐大的數據資源使得各個領域開始了量化進程，無論學術界、商界還是政府，所有領域都將開始這種進程。」大數據將是下一個社會發展階段的「珍稀礦產」。
考試院及所屬機關擁有國家最珍貴的公務人力資料庫，從考選、任用、俸給、考績、陞遷、訓練、退休等，可以說，從一個人報考公職開始，到他離開公職，甚至於死亡，考試院都有相關資料，若能透過大數據的運用，相信可為政府提供整體公務人力結構和質量變化狀況，分析公務人才培養與社會需求的相互關係，調整、修正公務人力所需的核心職能，使政府保持不斷學習的狀態，成為真正的學習型組織，有效地回應人民對政府的期待，進而提升政府效能及國家整體競爭力。

考試院第12屆施政綱領（總綱十）即特別揭櫫「配合電子化政府，善用資訊科技，運用即時動態資料，創新考銓保訓業務，提升政策品質。」。
從積極性的角度來說，最重要是如何強化內部的競爭與淘汰機制，以建立更有效的激勵機制。這幾年考試院已經積極在朝這個方向努力，因為這是國家競爭力非常重要的關鍵。考績制度就是我們改革的重點。現行考績制度常被外界詬病「人人有獎」、「名實不符」及「流於形式」，考試院推動考績法改革，就是要打破這種現象。考績法修正草案採行績效管理的精神，依據受考人的具體工作績效及服務貢獻作準確客觀的考核；另外，在「甲」等之上新增「優」等，除給予較高的實質獎勵外，並得以快速拔擢陞遷，使考績制度回復其應有的管理功能。對於考列丙等者，也優先啟動輔導機制，若無法改善者，才給予降級、退休或資遣，達到真正「獎優輔劣」的目的。
最後，有關於創造性的問題，管理學大師彼得·杜拉克(Peter F. Drucker)曾說：「預測未來最好的方法，就是去創造未來。」前英國首相邱吉爾提到：「要進步就必須求變，要完美則更需不斷求變。」個人認為，創造性是可以透過學習、訓練而強化。這幾年來，公務人員保障暨培訓委員會在公務人力培訓這部分，著力甚深，特別是高階文官的中長期發展訓練，自民國99年起辦理「高階文官培訓飛躍方案」(Take off Program for Senior Civil Service，簡稱TOP—SCS)以來，除配合外在環境的變化，並參酌我國的國情及實際需要，不斷調整高階文官訓練核心職能比重，相關的培訓計畫及課程設計也隨時因應調整修改，著眼與世界接軌、與時俱進的思維與視野。通過該項訓練評鑑合格者則由保訓會納入高階人才資料庫中，提供各機關用人之參考，希望訓練及陞遷、任用制度能夠完整結合，達到「適才適所」的目的。
我們相信，由國家來培養人才，是國家對於未來世代最大的貢獻。有人才就什麼都可以做。沒有人才，投資再多也沒有用
。人才是國家的靈魂，也是進步動力的心臟，只有一流的文官，才能打造一流的政府，建設一流的國家。

肆、結語
全球化已是不可避免的潮流，這可能是極度的威脅，也可以是空前的機會。提升國家競爭力是我們唯一的出路，而國家競爭力的來源取決於公務人力素質，如何透過人力資源發展增強實力，已成為在全球化環境中成功不墜的關鍵因素。要因應這場全新的競賽，心態的改變非常重要。我們不能再固守例行運作的舊思維，必須以更宏觀的角度與開放的心胸，採取前瞻、積極性的人力資源發展策略，培育優質並具競爭力的公務人力，以厚植政府競爭優勢基礎。
今天這場「公務人力資源發展趨勢與前瞻國際學術研討會」，邀請國內外多位人力資源領域的專家學者齊聚於此，透過對話與激盪，分享彼此的經驗，期盼對於我國公務人力資源發展能有所助益。最後，再次感謝各位的熱情參與，希望今天的研討會，大家都能滿載而歸，汲取更多寶貴的新知。祝福大家身體健康、萬事如意，也預祝本次研討會能夠圓滿成功，謝謝！
� 世界經濟論壇(WEF)針對經濟發展區分為三個階段，第一個階段的經濟發展是由各種基本要素，如制度、基礎建設所趨動。第二個階段的發展是由效率所趨動。第三階段則是由創新所趨動。台灣在2009-2010的報告首度進入第三階段。


� 例如︰因應民主政治發展所需的政務人員法制，推動二十餘年仍未完成立法。


� 例如︰詹中原委員便經常詢問，我們的文官改革究竟是要採取左派或是右派思想？是希望維持文官的整體性、一致性，還是要進行分權、彈性的作法呢？再者，考績制度改革，是否要採重賞重懲制度？目前各界對於考績法修正草案中，強制丙等比率仍有疑慮。


� 大前研一，＜品牌與人才將是台灣生存之道＞，《天下雜誌2009 Leaders Talk II》，頁82。
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