國立高雄應用科技大學

企業管理系

實務專題報告


	人才管理系統實際運用成效之探討




指導老師：劉季貞老師
班　　級：進企四甲
組　　員：謝東奇  韋瑞琦
                    黃筱雯  吳宜靜

中華民國102年06月

摘要 
人力資源是組織發展並保持競爭力的特殊資源，提升企業組織的競爭優勢，關鍵就在人才的管理與運用。因為攸關組織能否勝出的成功關鍵因素，不只是「人」而已，而是真正能為組織創造價值的「人才」。因此，擁有一套完整招聘、培訓、任用和留住人才的培育及管理機制，是企業的責任及使命。
本研究目的不在驗證，而在發掘初步的見解，故採以訪談方式來求得所需之解答。經由蒐集及整理國內外相關文獻後、由實際參與行動研究者擬定訪談大綱，透過外商與本國企業主管提供談話或書面內容的回饋，進行彙整、分析出所需的內容，來探討國內現行人才管理施行的實際狀況。
本研究發現人才管理制度實施的越完備，越有助於降低其個人的離職傾向及有助於其個人的成長需求。也印證了Snell(2006)的理論，不同於傳統的人力資源管理做法僅能發揮相加的效果，人才管理乃能發揮相乘的效果。
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現代經濟理論認為：勞動者平均技術水準和勞動效率的提升、科學技術的知識儲備和運用的增加，是經濟增長的兩個因素，而這兩個因素與人力資源的素質有密切關聯。因此，一個國家經濟發展的關鍵在於如何提高人力資源品質。換句話說，人力資源的開發是生產發展和經濟增長的最重要因素，也是社會進步的前提條件。毫無疑問，今後國競爭歸根究柢是人力資源的競爭。(譚帝洲  MBA人力資源管理 / 2007)  近幾年來，由於國際化、全球化、自由化的結果，使得全球以及國內的環境變得愈加地複雜，各企業彼此之間的競爭也愈來愈為激烈，整個經濟世界已不再受時間、距離、地理及語言的限制，且透過網路的平台來進行各種知識和工作分享的平坦世界 (Friedman, 2005)，我們該如何把握機會、運用力量與他人進行全球競爭？這是一個無論是組織或個人都該審慎思考的重要課題。
從生產到管理制度設計，任何工作都必須由人來完成，因此一個企業競爭力如何，關鍵在擁有什麼素質的員工。此外，無論是技術競爭或是經營模式競爭、資本競爭...等，都是容易被競爭者所模仿的，唯獨人力資源的競爭很難模仿。故知人力資源是組織發展並保持競爭力的特殊資源。(譚帝洲 / 2007) 因此，如何提升企業組織的競爭優勢，重視「人才的管理與運用」應為根本的關鍵所在，因為攸關組織能否勝出的成功關鍵因素，不只是「人」而已，而是真正能為組織創造價值的「人才」。IBM公司總裁華生說過：「你可以搬走我的機器、燒毀我的廠房，但只要留下我的員工，我就有再生的機會。」是的，但誠如某些企業主管所說，「我們不缺人，我們缺的是人才」是一樣的道理。雖然企業應該盡一切努力為公司尋找高階將才，然而更重要的是，擁有一套完整招聘、培訓、任用和留住人才的培育及管理機制，是企業的責任及使命。
根據美商惠悅 (Watson Wyatt) 企管顧問公司一項涵蓋亞洲、加拿大、歐洲、拉丁美洲及美國企業，共 22 個國家，946 家公司，超過一千五百萬的員工參與的全球性調查「2007 / 2008  Global Strategy Rewards Survey」的研究報告中顯示，有 70%的受訪企業表示正面臨如何吸引具備關鍵能力人才 (critical-skill) 的難題，另外亦有67%的受訪企業正為尋找高績效表現人才而發愁。( 美商惠悅，2008) 我們不禁要問，為何全球各企業都有同樣的憂慮呢？只因誰擁有愈多的人才，尤其是關鍵人才，誰就愈佔有競爭優勢！因此未來十年企業所面臨最嚴苛的戰爭，將是從全球競爭蔓延到人才競爭。而在這一場場的人才爭奪戰中，組織是否該思索一套具前瞻性的人才管理策略，方能在選才、用才、育才、留才等一連串的人力資源管理過程當中，持續不斷的為組織創造價值，使得「人才力」真正轉化為組織的「競爭力」，而不會有「人才用時方恨少」之歎！
UPS (United Parcel Service Inc.) 是在1907年成立於美國的一家郵遞公司，現在已成長為全球營收超過450億美元的知名「全球企業」，如此一家策略明確、願景清楚的跨國企業，目前即是使用Talent Management System 作為人才管理的工具。
中華航空公司為我國前3大航空公司之一，於1995年成立，擁有28個國家及地區計109個航點，目前員工人數10,709人，視員工為公司最重要之資產，極重視員工之培育及發展。本研究將針對該跨國企業及本土企業，2種不同的人才管理的評估方式來做探討及比較其差異。
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動機之一
人力資源是企業組織最重要的資產，也是企業成功最基本的要素，隨著企業全球化腳步的加速，更大大增加人力資源管理的廣度與難度。根據調查結果，國外企業面臨的營運挑戰可以分為四大類：財務壓力、快速成長、競爭威脅以及對新市場的擴展。簡單的說，越來越激烈的競爭加上企業精益求精的價值觀，促使大家對於關鍵人才以及人才管理的極度重視。
根據 80/20 原理，企業裡的 80% 貢獻來自 Top 20% 的優秀人才。因此守住了關鍵的20%的優秀人才，就守住了組織的利潤。誠如軟體巨人比爾．蓋茲(Bill Gates)所說：「把我們最優秀的 20 位人才挖走，微軟就變成一家無足輕重的公司。」對於微軟而言，人才創造了無限的智慧財產，也造就了微軟世界軟體王國的地位，如果流失了這些舉足輕重的關鍵人才，不啻會造成其企業王國石柱的崩塌。思科總裁錢伯斯也有類似的名言：「一位世界級的工程師加上五位同儕所產生的績效，可超過兩百位一般的工程師。」可見，企業不僅需要人，而且是優秀的菁英人才。
Smart (2005)則在其《頂級化》(Topgrading)一書中闡明：要想在現今人才驅動的資訊時代中制勝，首先必須主動地尋找與辨認在組織中居Top 10% 之A級人才；其次，要提供所有員工為A級人才或保持A級水準所需要的訓練。 美國著名作家佛里曼（Thomas Friedman）在紐約時報專欄中指出，Taiwan雖然自然資源稀少，但台灣的人才卻是成就今日傲人表現的重要關鍵，然而近日新加坡官員的言論卻提醒我國，台灣正面臨著人才流失的問題，必須更加注意吸引優秀國際人才的重要性，由近5年資料來看，在台外國專業人員數量從2萬9千多人下降至2萬6千多人，其中專門性技術性工作更由1萬7千多人下降至1萬3千多人，這是個警訊。(掌舵－智慧領導人，1991)  因人才管理如此重要，於是引起本小組研究人才管理系統之動機。 
動機之二
在全球訓練與發展居領導地位的「美國訓練與發展協會」(American Society for Training & Development，ASTD，成立於1943年是目前世界上最大協會性組織，致力於職場學習與績效展現的專業服務 )，依據ASTD 2012會議的發表中，今年ASTD ICE研討會的主軸是「學習新知，成就卓越表現 (Learn something new, perform something extraordinary.)」，並涵蓋了8項議題：
1. 職涯發展(Career Development) 包括組織和個人職業生涯規劃。
2. 培訓設計與引導學習(Designing & Facilitating Learning)使用核 心和新的，創新的方式設計和執行。
全球化人力資源發展(Global Human Resource Development)專注於文化的多元化，全球化，在地化，和區域的最佳實務。
3. 人力資本(Human Capital) —涵蓋教導，指導，績效改善，變革管理， 管理學習功能，及人才管理。
4. 領導力發展(Leadership Development) —包括個人與組織發展。
5. 學習(培訓)科技(Learning Technologies)包括使用一系列核心和新的科技工具來促進學習。
6. 測量、評鑑及投資報酬率(Measurement, Evaluation, ROI) — 著重於評估所有類型項目的策略、有效性和投資報酬率（如社會學習，領導力發展等）。
7. 趨勢(Trends) —涵蓋學習領域的最新發展趨勢。
Bersin & Associates提出2012年預測：「在失衡的全球勞動力中促進組織的績效」將是全世界的挑戰。換言之，如何增進各地員工的認同度、留任率以及工作績效，將是人資界的大哉問。其中「績效管理的敏捷化 ( performance management will go agile)」將是解決之道 (楊中旗、嚴萬軒，2012)。研究指出，經常檢視並更新目標的公司(至少每季一次)比起僅設定並檢視年度目標的公司，其績效表現高出了30％ (楊中旗、嚴萬軒，2012)。人才管理對組織是如此的重要，但目前國內在學術界方面僅止於針對「人才管理」個別構面影響性的研究，較少將人才管理制度作一系統性的探討。因此，我們試圖藉由本研究探討一套優質的人才管理制度究竟應涵蓋那些主要內容。

動機之三
任何組織的成功營運都與很多因素相關，其中最重要的有兩點： 一、是高層管理人員的領導；二、必須是由一個有知識、有方法、有能力、有敬業精神的員工所組成的團隊來完成組織的目標。( 譚帝洲，2007 )  松下幸之助說過：「讓一個錯誤的人選留在一個錯誤的職位上，是任何企業邁向成功的障礙。」 而比爾．蓋茲也說：「對人才的運用，僅僅限於蒐羅是遠遠不夠的，重要的是對人才不僅要善於識別其長處，而且要敢於大膽運用，使其充分顯示才能。」近年來，人才管理制度在國內企業界則儼然形成一股風氣，但於實際執行上是否有符合期待，或仍須改善不得而知。
故，本研究將以本國企業、跨國企業之人資評估系統作為研究對象，試圖從訪談中一窺目前國內企業，所推行的人才管理制度的方向與工具是否符合所需。
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基於上述之研究動機，本研究將透過國、內外文獻收集、整理、歸納，來探討一套培育菁英人才或接班人的人才管理制度究竟應涵蓋那些主要內容；並以國內的本國企業、外資企業等主管為訪談對象，試圖了解目前國內企業所推行的各項人才管理制度的運作方式與實施現況。接著進一步探討員工對人才管理制度實施之認知程度分別與其個人的才能發展、離職傾向及生涯發展之間的關聯性。綜上所述，本研究的目的有三，略述如下：
1. 經由蒐集及整理國、內外現行人才管理之理論基礎等相關文獻及實際參與行動研究中，試圖探討一套優質的人才管理制度究竟應涵蓋那些主要內容，方能建構成有效的人才培育利器。
透過訪談企業主管方式，來探討國內現行人才管理施行的實際狀況，是否符合企業及員工所需。期人才管理被國內企業組織普遍接受並應用。
試圖以文獻及國內現行人才管理實施狀況的訪談結果來分析，組織所施行的人才管理制度是否會影響到員工個人的才能發展、離職傾向及其未來的生涯規畫，進而影響組織的營運及績效。亦即人才管理制度實施愈完善的公司，是否對員工發展及組織績效具有顯著的影響。
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因為TMS在國內企業尚未普及，欲以問卷調查統計求出所需之數據，將因抽樣人數不足導致相當難度，況且量化研究主要用於具有清楚架構之實證研究，本研究目的不在驗證，而在發掘初步的見解，因此採以質化研究的訪談方式，求得本研究所需之解答為最適途徑。
故，本研究的研究流程共分為研究動機與目的、文獻探討、訪談內容、訪談結果、結論與建議等五個步驟，研究流程如圖 1-1 所示︰
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