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行政院國家科學委員會專題研究報告 

主題：環境變遷過程，人力資源管理角色定位及功能轉型之研究 

計劃編號：NSC90 – 2416 – H – 030 – 007 – SSS 

計劃主持人：吳秉恩教授 

研究助理：許凱雯，陳健豪 

研 究 摘 要 

 

一、 研究目的 

綜觀近年來產業與社會的
變化現象，吾人可以發現所處
的世代有以下特色：體制解
構、全員利益、超高競爭、組
織再造、國際競合、多能學習。 

但是，吾人對於人力資源
管理的身分定位，卻常常因為
文字或經驗上的誤解，而會有
認知上的偏差。加諸上述背景
所述，環境變遷所引起的人力
管理議題不斷產生。 

本研究的動機，即為彌補
前述之學術缺口，解決的管理
議題，以及人力資源管理身分
定位、功能轉型及其可能產生
的困境。 

究此，本研究計劃將研究
目的具體化為以下四點： 

1. 分析企業人力資源管理
之身分定位、角色規範與
功能活動之間的關係為
何？ 

2. 探討在環境變遷之下，人
力資源管理有何功能轉
型？其相關之組織身分
與角色的變異為何？其
中有無困難之處？ 

3. 了解國內的企業在不同
的發展歷程之下，人力資
源管理的實質作為為何。 

4. 比較在企業核心目標、發
展歷程、企業規模與產業
特性等因素不同之下，人
力資源管理之身分定
位、角色規範與功能類型
是否有所差異？ 
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二、 研究架構 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

圖 1-1 研究架構圖 

環境變遷態勢 
? 政治法律 
? 社會文化 
? 經濟金融 
? 教育技術 

 
HRM議題 

HRM運作理念 
? 策略性 
? 作業性 

企業核心目標 
? 低成本 
? 差異化 

企業發展歷程 
? 成長期 
? 成熟期 
? 衰退期 

產業特質 
? 製造業 
? 服務業 

企業規模 
? 員工數 
? 資本額 
? 營業額 

功能轉化的型態 
? 組織發展為主 
? 資源管理為主 
? 策略諮詢為主 
? 人事行政為主 

應變運作的偏差 
? 被動消極 
? 眼高手低 
? 身分喪失 
? 波動失衡 
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三、 研究方法 
 
本研究本質上採描述性分
析，主要針對國內企業在環境快
速變遷情勢下，人力資源管理實
務作為，以及其專責單位之組織
身分與角色功能之轉變，並分析
其相關之困難、配適條件。 

（一）工具設計 

本研究所採用之研究工
具主要有調查訪問法及歷史
文獻法兩種方法。 

? 調查訪問法 

主要包括前置訪談
業界專家人士，一般性了
解與本主題相關之實務
現象及學理觀念之衝
擊。而本研究實際針對兩
家企業進行訪問。此外，
將輔以問卷調查以提供
部份論點評斷之依據。 

? 歷史文獻法 

重點置於與本研究
主題有關之文獻探討，蒐
集關於環境變遷下人力
資源管理功能轉型之相
關文獻、期刊、論文等資
料，以作為分析研究的參
考。 

（二）抽樣設計 

本研究預計達到較廣之
類推效果，因此採用大量問
卷調查方式。為顧及產業特

質之影響及比較，因此以國
內 1000 大製造業及 500 大
服務業作為抽樣母體，而抽
樣架構為天下所編列之企業
排名名冊。抽樣對象為受訪
企業之實際負責人力資源管
理之中、高階主管。從一千
大製造業、五百大服務業等
1500家公、民營事業單位為
研究母體，並將母群體編列
序號，利用系統抽樣法，抽
取製造業與服務業中排序為
偶數者為對象，共計 750個
樣本，以郵寄問卷方式進行
調查，調查對象以公司內人
力資源部門之人力資源專業
人員為主。 

問卷寄發後共回收 86
份，有效問卷為 81份，其中
製造業為 60 份，服務業為
21份。整體問卷之有效回收
率為 10.8%。 

而後，有鑑於類似調查
之回收侷限，因此在問卷寄
發後，併採事後跟催，以提
昇回收率。藉此對國內企業
的人力資源管理現況做一概
況性的瞭解與分析比較。 
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四、 研究結論 

透過文獻探討、企業訪談與問卷
調查，本研究得出如下結論： 

 

(一) 企業中人力資源管理之
身分定位、角色規範與功
能活動間的關係 

1. 一企業人力資源管理
的身分定位，是組織架
構所賦予的職權與職
務關係，其根本地代表
了整體人力資源管理
在組織中受重視的程
度。 

2. 一企業人力資源管理
的角色規範，是人力資
源管理活動的兩種趨
向型態：重視規劃或重
視執行，關注人員或關
注流程。透過這些角色
規範的切分，整體人力
資源管理活動即區分
出不同的功能活動類
型。 

3. 藉由角色規範所區分
的四種功能活動，即是
人力資源管理的功能
型態。每一種型態中都
包含有數項管理任務。 

4. 受到人力資源管理身
分定位的影響，人力資
源管理的各項任務均
存在執行的重要程
度，而此程度的區分即

是由職權的主動─被
動與職務的局部─全
面所決定。 

5. 雖然任務的重要性（微
觀）受到組織身分定位
（巨觀）所影響，但在
實務上仍然無法完全
一致。除了反應各企業
的不同特性之外，這種
不一致性也或多或少
地製造了人力資源管
理運作上的困難與疑
慮。 

 

(二) 環境變遷對人力資源管
理功能轉型之影響，及其
相關之組織身分與角色
的變異 

在基本環境與競爭環
境的變遷之下，“人力資源
管理應該成為組織競爭時
的策略要素”的觀念也逐
漸受到重視與肯定。而這種
轉變反映在各個功能主型
上，則出現了不同的因應形
象。 

組織發展這個從員工
教育的功能擴張以至於組
織教育功能的功能型態，在
急需組織持續學習的這個
環境下，受到最高的重視。
人力的資源活動也因為環
境的嚴苛而更需要嚴謹的
資源管理。 

而在策略諮詢這項功
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能型態中，數據所呈現的分
配並未受到如組織發展般
的重視，也許是因為台灣的
產業結構多以中小企業為
主，而未對策略賦予個別的
重視所致。在人事行政的功
能型態裡，我們同樣可以發
現其多半是偏向被動職權
的範疇。 

我們發現環境變數在
人力資源管理的角色規範
上的影響：屬於關注人員的
功能型態所受到的重視，比
關注流程的功能型態要高。 

 

(三) 國內企業在不同的發展
歷程中，所呈現的人力資
源管理實質作為 

1. 不論在哪個階段，關注
人員的人力資源管理
角色其任務比重均高
於關注流程的任務比
重。 

2. 隨著發展歷程的演
進，重視規劃的比重趨
勢與重視執行的比重
趨勢正好相反。 

 

(四) 在企業規模、核心目標、
發展歷程與產業特質等
因素不同之下，人力資源
管理之身分定位、角色規
範與功能轉型的差別 

1. 企業核心目標 

差異化的核心目標會
使得作業性人力資源
管理開始重視策略諮
詢的功能；而低成本的
核心目標會使得策略
性人力資源管理注意
人事行政的重要性。 

2. 企業發展歷程 

對於作業性人力資
源管理來說，成長期的企
業特別重視策略諮詢的
功能；衰退期的企業則因
為發展空間縮減，因此較
為重視組織發展的功能。 

對於策略性人力資
源管理來說，成長期的企
業特別重視組織發展的
功能；成熟期的企業因為
競爭環境較為穩定，所以
特別重視人事行政的功
能，而對策略諮詢的功能
則較不重視。 

3. 企業規模 

對於作業性人力資
源管理來說，規模中等的
企業比大規模或小規模
的企業來得重視策略諮
詢的功能。 

對於策略性人力資
源管理來說，大規模的企
業對組織發展與人事行
政的重視程度高於中小
規模者。 

4. 產業特質 
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對於作業性人力資
源管理而言，製造業的策
略諮詢功能明顯重要於
服務業對此功能的態
度；對於策略性人力資源
管理而言，服務業比製造
業重視人事行政的功能。 


