
第 2 章
人力資源管理
的趨勢
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我該了解什麼 ?

1.描述勞動力組成的趨勢，及其如何影響人力資源管理。

2.指出人力資源管理如何協助組織創造高績效工作系統。

3.說明員工賦權的定義，及其於現代組織中的角色。

4.指出人力資源專業人員如何在品質、成長及效率等面向

協助組織做決策。

5.概述人力資源管理如何支援組織進行國際擴張。

6.討論科技發展如何影響人力資源管理。

7.說明勞資關係本質的變化。

8.討論必要的彈性如何影響人力管理
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導言3

人力資源管理需要比以往更多的創新，因
為：

隨著科技的進步，當前員工比以往更需
要培訓

福利成本上升，薪酬待遇的設計要更具
創造力

艱難的經濟情況使組織有必要讓員工更
有效率地工作



勞動力的變化4

 為所有主動尋求僱用

機會者。

 外部勞動市場成員的

數量及種類，決定組

織可取得的人力資源

的種類及成本。

外部勞動市場

 組織員工：

 正式員工

 約聘人員

是從組織的外部勞
動市場所聘請來的。

內部勞動力



勞動力的變化5

高齡化的勞工
 人力資源專家花費更多時間研究組織對勞工的退休
規劃、資深人力的再訓練，以及激勵無升遷可能的
同仁。

 組織須想辦法支應日漸加重的員工醫療照護和其他
福利成本。

 組織須致力發展吸引、留住與充實年輕員工知能。



勞動力的變化6

2010年和2020年美國勞動力的年齡分布



現今勞動力：各世代的特質不同

勞動力的變化7

Y世代

X世代

千禧世代
(Millennials)

沉默世代

(Silent Generation)

嬰兒潮

Baby boomers 



勞動力的變化8

多元化的勞動力

 預估2020年美國各種族勞動力組成圖
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多元化的勞動力

 支援多元化組織管理的人力資源管理實務作法

勞動力的變化



 無法聘任合適人才的公
司，只能藉由教育訓練
來彌補員工不足的技能。
其方式有：

與大專院校結盟，
設計相關課程

設立學徒制
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 現代企業看重擁有以下
技能的員工：

數理運算

口語能力

人際溝通能力

電腦相關技能

欠缺工作技能的勞動力

勞動力的變化



 實現關鍵：

重視知識工作者

賦權給員工

重視團隊合作

完美搭配運作

高績效工作系統11

高績效工作系統

內部社會系統
（人力及其互動方式）

技術系統
（設備及流程）

高績效
工作系統



高績效工作系統
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知識工作者

對組織貢獻主要來自運用個人專業知
識的員工，例如對顧客、流程或其他
專業的了解。

有些知識工作者還必須成為技術型服
務的工作者，還必須能直接跟客戶工
作。



2010~2020

之間預期增
加最多新職
缺的行業

高績效工作系統13



高績效工作系統14

員工賦權

 係指給予員工處理產品發展或顧客服務相關事項的
決策權責。

 員工須就產品及服務結果全權負責。

 最大效果：最高產能、最佳服務、低流動率。



高績效工作系統15

 將工作指派給擁有不
同技能的一組員工，
並在員工合作下完成
產品或提供服務。

 工作團隊常須參與過去
隸屬管理者職掌的工作
內容：

甄選新的團隊成
員

與顧客及其他部
門同仁進行工作
協調

團隊合作



策略焦點16

影響人力資源管理的議題



策略焦點17

高品質標準

唯有提供高品質產品與服務的公司，才能在
現代商業社會中生存。

許多企業開始推行全面品質管理（TQM），
係指公司全體共同配合，為持續改善員工、
機械設備與運作機制績效所做的努力。



策略焦點18

高品質標準的核心價值

工作的方法與流程是為滿足組織內外的顧客
。

所有組織成員都接受品質方面的教育訓練。

品質為產品或服務產製過程中首要的考慮因
素。

組織宣導員工與合作廠商、顧客通力合作，
以提升品質與降低成本。

管理者依數據資料評定工作績效與進程。



策略焦點19

企業併購

 交易談判時，企業文化差異將導致衝突。

 教育訓練應包含衝突管理技巧。

 可擬訂併購後組織一致的目標。



策略焦點20

組織縮編

須負責刪減貢獻度較低的勞動力。

同時也必須鼓舞組織縮編後的員工士氣。

切勿封鎖消息，應清楚告知同仁裁員訊息。
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型男飛行日記

https://www.youtube.com/watch?v=ViF1zF2OFQM
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https://www.youtube.com/watch?v=ViF1zF2OFQM


策略焦點23

從2002到2011年的離職員工數



策略焦點24

組織再造

 是指完整地審視組織內核心工作的流程，使其能
產生更高效率及更高品質。

 組織再造會對人力資源管理產生以下兩個方面的
影響:

達成任務的方式可能因此產生重大變化。

需配合組織再造去規劃、設計與執行相關的組
織變革。



策略焦點25

外包

 係指組織委由其他廠商提供維持組織營運必要的服
務

 外包可使公司得到更專業且更具經濟效益的服務。

 人資部門除了協助組織採用外包事務，人資業務也
開始委由外包處理。



外包

指企業整合利用外部最優秀的專業化資源，
從而達到降低成本、提高效率、充分發揮自
身核心競爭力和增強企業對環境的迅速應變
能力的一種管理模式。其核心思想是：企業
在內部資源有限的情況下，為取得更大的競
爭優勢，僅保留其最具競爭優勢的業務，而
將其他業務委托給比自己更具成本優勢和專
有知識的企業
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蘋果為何將製造外包中國？
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很困難！
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回不來了



不存在的兩個條件

基礎設施

和勞動力水平
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人力資源外包

企業根據需要將某一項或幾項人力資源管理
工作或職能外包出去，交由其他企業或組織
進行管理，以降低人力成本，實現效率最大
化。

總體而言，人力資源管理外包將滲透到企業
內部的所有人事業務，包括人力資源規劃、
制度設計與創新、流程整合、員工滿意度調
查、薪資調查及方案設計、培訓工作、勞動
仲裁、員工關係、企業文化設計等方面。
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策略焦點33

 總公司從本國到其
他國家運作，並支
付較低的薪資水準
給該國家的員工，
但這些員工都具有
必備的技能。

海外外包或境外投資

 外派人員：將員工
送到其他國家，在
海外執行工作任務。

全球化任務

拓展全球市場



策略焦點34

2010年美國移民的來源洲別



人力資源管理的科技改變35

人力資源資訊系統（HRIS）

 用來取得、儲存、操作、分析、尋找與組織相關
的資訊，並提供各種分布概況的電腦系統，可以
用來：

協助組織決策

預防法律紛爭

提供資訊以評估方案或政策

協助執行例行的人力資源事務



人力資源管理的科技改變36

網際網路 服務共享中心
雲端計算，如應
用服務供應商

商業情報 資料探勘

影響人力資源管理的新科技



人力資源管理的科技改變37

電子化人力資源管理（e-HRM）

 運用數位的方式處理及傳送人力資源相關資訊。

 e-HRM 可能徹底改變傳統人力資源管理的功能。

分享人力資源資訊

 自助式服務：員工可線上取得與人力資源活動相關
的訊息、報名參與課程及服務，並提供調查意見。



人力資源管理的科技改變38

電子化人力資源管理於社群網站的應用



勞資關係的改變39

新型態的心理契約

 勞資關係主要是採取心理契約，該契約描述員工及
雇主對於勞資關係所抱持的期望。

 過去組織期望員工付出時間、精力、才華、能力與
忠誠；組織也會提供工作保障與升遷機會。

 新的心理契約希望員工對自己的工作生涯負責，使
員工缺乏工作保障。



新型態的心理契約下員工的工作期待

 彈性的工作安排

 舒適的工作環境

 自由掌控的工作步調

 教育訓練機會

 可以分享公司獲利

勞資關係的改變40



人資部門隨新型態心理契約展開彈性調整

勞資關係的改變41

 專案外包人員

 待命人員

 短期工作人員

 約聘人員

彈性人員配置
採用替代性工作安排

 降低員工壓力、平衡私
人生活與工作間的衝突

 公司也能留住人才，提
高滿意度，並增加生產
力。

彈性工作方案


