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淺談後勤策略性人力資源規劃

本專欄前期提到後勤策略規劃是國軍推

動後勤政策的重要工具與流程，但是研擬與

執行後勤策略的重要推手，則有賴高素質的

人力資源。所謂中興以人才為本，任何企業組

織的躍昇殞落，乃至國家民族的勝敗興亡，關

鍵因素無不取決於人力資源的掌握與運用。

所謂的掌握與運用，用最簡單的概念，就是適

才適所。因此，掌握人力資源就是落實策略規

劃的重點工作之一。

策略性人力資源規劃

什麼是策略性人力資源規劃？簡單而言，

就是人力資源管理的選才、用才、育才、晉才、

留才必須結合組織未來的策略發展方向，使人

力資源能配合組織未來發展所需。舉例而言，

國軍未來十年的建軍構想有一部分是建立水下

作戰的聯戰能力，因此，人力資源部門即必須

根據此一建軍構想，預做人力資源的規劃準備

工作。再以後勤委外策略為例，早於民國92年

始，國軍即著手推動國防事務的委外政策，從

人力資源的角度而言，在此一政策尚未推動之

前，即須儘早針對政策推動所需的人力資源，

進行職能盤點與人力盤點的動作，以免政策推

動的過程，因為缺乏所需人力，造成不必要的

執行困境。

職能盤點是組織工作分析的一部分，主

要是確認工作任務所需具備的專長與技能。

一般而言，職能的範圍大致區分知識、技能、

態度三方面，這其中又隱含了顯性與隱性的職

能態樣，也就是冰山理論的概念。意思是有些

職能態樣可以藉由個人的教育背景與工作經

驗，輕易的判斷區分，有些職能態樣卻是需要

長時間的觀察理解之後，才能清楚評估判斷。

因此，對於重要職缺人才的培養，往往需要長

時間的規劃運作，才能真正了解隱性職能的條

件，所以更加深了人力資源管理對策略推動成

果的影響力。

根據職能盤點所建立的職能模式，接下來

最重要的工作是進行人力盤點，也就是根據各

職缺所需具備職能條件的人力資料庫，進行全

面性的盤點工作。透過人力盤點的過程，人力

資源部門可以清楚掌握目前與未來組織推動

策略所需人力資源的質量清單。根據這份清單，

人力資源部門可以進一步進行選才、用才、育

才、晉才甚至留才的專業建議，以使未來組織

推動策略有足以勝任的人力資源。除此之外，

如果根據未來策略方向所進行的職能盤點發

現，現有的職能態樣已經無法滿足未來策略推

動所需的專業條件，那全新職能態樣所需要的

教育訓練與師資規劃，又會形成人力盤點所延
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伸的重要課題。

根據職能盤點與人力盤點的結果，人力資

源管理部門可以透過這二個構面的資料，進一

步區分當前人力資源發展現況，以及擬定人力

資源的發展策略。以圖一為例，根據人力盤點

與職能盤點二構面所產生的資料，我們可以進

一步將目前組織人力資源發展現況區分成四個

象限的不同態樣。

一、 第一象限代表組織目前無論就人力盤點或

職能盤點的人資現況，都足以配合未來組

織的發展策略，簡單說就是質量充足的人

資態樣。理論上而言，這樣的人資態樣應

該最不需要組織操心，但是，完整狀態的

人資態樣卻也隱含著潛藏風險。所謂「良

禽擇木而棲、賢臣擇主而事」，如果組織

未來沒有足夠的發展空間，可能會讓這些

優秀的人力資源，尋求其他可能的發展機

會，甚至離開原本服務的組織。所以人力

資源規劃的重點應該著重在留才與用才

的方向，更積極的做法甚至應該從組織經

營發展的角度，建議善用這些優秀人才，

積極開發組織目前尚未發展的專業領域，

達到人力資源參與組織策略發展的角色

功能。

二、 第二象限的人資現況代表組織目前面臨人

力資源在職能方面的缺乏，簡單而言就是

目前的人力無法勝任未來組織發展策略

所需要的人才條件。面對此一質缺態樣的

人資狀況，人力資源規劃的重點應該以育

才為主，選才為輔。換言之，儘速透過教育

訓練讓組織內部的人力資源具備相關職

能專長，是人資部門的首要任務。當然，如

果教育訓練緩不濟急，遴選招募符合條件

的外部人才則是退而求其次的方式之一。

三、 第三象限是人資現況分析最不好的情況，

亦即無論是質與量的方面都無法滿足未

來組織策略發展所需的人力資源需求條

件。面對此一質量雙缺的人資態樣，組織

人力資源規劃的方向應該以選才為主、晉

才為輔。透過外部人力資源獵人頭的方

式，儘速補強人力資源所需的專業人才。

此外，藉由內部晉任人選的升遷，後續再

加強專業職能的培育也是可以考慮的人資

規劃策略之一。

四、 第四象限所顯示的是組織在人才方面有

完整的職能(質)條件，但是卻缺乏足夠的

人力資源量，也就是圖中所顯示的量缺態

圖一  人力資源態樣與規劃策略



陸軍後勤季刊2016年2月6

■ 專 欄

樣。面對此一人資狀況，組織人力資源規

劃的重點應該是以晉才為主、用才為輔。

換言之，透過晉任升遷的方式，讓條件夠

的人力資源可以進一步獲得發展升遷的機

會。此外，藉由工作輪調的用人方式，也可

以強化目前具備相當條件的人力資源，獲

取更多其他職能專長與經驗。

 

後勤人力資源規劃範例

接下來我們舉個案例介紹人力資源規劃

的流程與步驟，這是美軍在2010年前後所進行

的一項針對合約管理人力資源的規劃專案。這

個專案的緣起是因為美軍自1996年所推動的

委外策略後發現，委外的成本管控績效逐年遞

減，委外的金額逐年遞增（與我國目前委外現

況類似），所以希望針對合約管理職能專長，進

行全面性的人力資源現況調查與分析。相關流

程如圖二所示，依序說明如

後：

一、 職能盤點：人力資源規

劃作業的首要步驟是

瞭解現有的職能專長

是否足以應付目前跟

未來組織所需要的策

略發展需求條件。此階

段是由美軍武器系統

獲得管理的監管政策

單位「國防採購武獲政

策辦公室」主導，美國

國防武獲大學負責執

行，透過相關文獻與專家的資料蒐集與彙

整，武獲大學研究團隊建構初步的合約管

理職能模型。

二、 田野調查：緊接著職能模型建構之後，人

力資源規劃作業必須進一步透過田野調

查的方式，瞭解當前合約管理人員所認知

的專長職能，同時整合原先理論建構的職

能模型，具體的區分職能單元、職能態樣

與職能要素，以做為下一階段人力盤點的

調查依據。根據範例資料顯示，美軍所建

構出來的合約管理職能模式包含11個職能

單元38個職能態樣與62個職能要素。這裡

所包含的職能單元、態樣與要素都含括了

前面文章所提到的知識、技能與態度的職

能內涵。

三、 人力盤點：根據前一階段所建立的職能模

式，專案小組進一步執行全面性的人資普

  圖二  美軍合約管理策略性人力資源規劃流程
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查，以了解目前合約管理從業人員的人力

資源發展現況，同時做為下一階段擬定人

力資源策略的參考依據。

四、 人資策略：有了前述的人力盤點資料與職

能盤點後所建立的職能模式，專案小組再

結合未來合約管理人力資源離退狀況的

分析資料，進一步提出具體的人力資源發

展策略。根據此次專案計畫的調查結果發

現，早期美國防部推動委外策略的同時，

流失掉許多合約管理專業人力，尤其是成

本分析的合管人力。因此，該計畫最後提

出的人力資源發展策略包括擴大招募回流

（insourcing）之前因為委外政策離職的合

約管理人力資源，以及加強現有人員的教

育訓練，以期能儘速補強所欠缺的合約管

理人力與職能缺口。

 

人力資源管理的現況省思

最後，藉由前述策略性人力資源規劃的觀

念介紹，以及美軍合約管理策略性人力資源規

劃範例說明，本文願意更進一步提出幾點省思

以供讀者參考。

一、 人軍不等於人資：國軍對於人力資源管理

的重視程度，其實還存在著非常大的成長

空間。長久以來，國軍一直以人事行政的

觀念看待人力資源管理的內涵，這樣的思

維充其量只是把人事管理與行政管理視

為人力資源管理的主要範疇，所以我們國

軍有人事軍務處的編制，卻未見有人力資

源發展處的單位。如果我們一直視人力資

源為總務行政的範疇，那就不可能將二十

一世紀最重要的組織資源—人力資源，看

作是影響組織競爭優勢與勝敗興亡的關

鍵要素。長此以往，國軍就不太容易造就

以人力資源為競爭優勢來源的現代化組

織。

二、 啟動職能盤點：過去數十年來，國軍歷經

了多次的組織變革，也推動了許多全新的

國防策略（例如救災、委外）。但是，這些

組織變革後的單位特性，或是全新國防策

略下的任務目標，都或多或少的與原來的

單位屬性與任務特性有所差異。這樣的差

異變動是否需要全新的職能專長，以及這

樣的職能專長之教育訓練能量如何建構，

似乎都是尚待檢視的重要課題，而且都是

早就應該進行的人力資源規劃內容。簡言

之，儘早啟動國軍人力資源全盤性的職能

盤點工作應是當務之急。

三、 後勤人力的策略性人力資源規劃：延續前

題，伴隨著組織精簡的國防政策方向，後

勤組織一直是相對弱勢的單位，所以也容

易成為被精簡的對象。因此，如何透過策

略性人力資源規劃的觀念與步驟，提出具

體的人力資源現況與策略，應該是後勤兵

監單位人資部門刻不容緩的任務之一。當

然，這樣的理想與目標，還是需要回到第

一點所提到的觀念建立，那就是確立人力

資源管理的專業與重要性。


