淺論人力盤點與人才培育 

（文/郭裕德）

--------------------------------------------------------------------------------

知識經濟競爭的特色，不僅在於擁有具備核心競爭力的「人才」。而在於有讓核心競爭能力能整體發揮的團隊，團隊成員的工作內容、層次則各有所不同；公司經營最難之處在與永續經營，十年來百大企業，幾經換手，存活公司不到一半，如何因應外在變化，調整公司組織，安排繼任人選，培養未來人才，都需要對現有的人力加以盤點，對將來完成目標的人才加以培育。不然，做事時，找不到人可以用，發薪名冊卻有一長串，有人加班忙得天天加班，有人卻無所事事，有人有突發狀況，卻沒有人可以代理，公司陷入慌亂狀態。要避免這些現象，就需要對現有人力加以盤點，對未來需求人才，加以培育。

人力盤點的觀念，像庫存盤點的概念一樣，也是一種供需的關係，而人才儲備就好像是安全庫存一樣，過高則造成公司負擔過重，沒有安全庫存，則公司又會很困擾。人力盤點的目的，是要讓主管掌握各部門目前的人才分布狀況，以便採取適當的因應對策。 就好像庫存管理系統、物料需求計劃一樣，一方面要知道手中的人才分布狀況，另一方面也要了解未來可能需要的人才，人力資源部門，才能有所依據地去執行人才招募、訓練、儲備等等的相關工作。如果人才儲備來不足以供應公司成長的需要，就直接從外面招募。如果公司成長不高，人事管道必然壅塞，則人力資源部門則需評估是否需要這麼多的人才，採取相關的措施，例如凍結晉升或者裁員等等。人力資源部門要先釐清什麼是公司要掌握的「人才」。 

人力統計資料，不單是統計年資、學歷的分布資料，年資、學歷當然代表某種程度的意義，但是，有些經驗，超過某個年限就不具意義，同一件事用同一方法做做一百次與作五十次，若沒有累積知識，經驗就不具價值，若五十次已經具備所有知識，超過五十次的經驗就不具價值；學歷僅代表當時某種程度，如果考慮應用知識折舊的快速，學院的意義就在於學問的方法及基本理論的基礎訓練。高學歷的人如果沒有被妥善安置到適合的職務，也不具生產力。 所以，針對什麼是人才，人力資源部門必須有所定義，這樣在人力盤點、人才培育上，才能掌握到真正的重點。人力盤點涵蓋的範圍，應包括學歷、各職種的職等、能力項目的統計與分析等等。

公司大都有職等的設計，藉以分辨能力高低，人力盤點的目的就是比對公司現行人才分布的狀況與公司現在及未來需要之間的差異。如果現行職等各人數分布的情形，與公司目前需要的人數相等，則代表公司若在成長的情況下，職等較高的人才可能會不足，因此人力資源部門應事先儲備。如果公司現有的許多高職等卻擔任較低職等的職務，則表示公司已經儲備了一些人才。公司掌握這種情況之後，則可掌握人才供需的關係。 

對有發展潛力的員工，依照其專長領域規劃發展方向，給予教育訓練課程。人力發展部門要定期去盤點公司的人才名單，並評估是否合乎公司所需，有重要職務出缺時，即可從這些人才名單中挑選適合的人選擔任。人力資源部門要有相關的紀錄及建立相關的作業流程，讓整個評鑑工作定期並制度化的運作。紀錄應包括職種歸類、能力要項、員工能力評鑑紀錄、員工待提昇能力紀錄表、員工評鑑卡 、評鑑標準等等。如果工作性質，難以從外面找到適合的員工，那公司人力資源部門還是需要從內部自己逐步培訓、儲備。從工作職掌、職務能力表及部門人員編制表，可計算出公司各種職等、職務所出缺的人數或是待補足的能力，再加上預估公司未來幾年發展需要儲備的人數，即可得知未來與現在人力的差距，就知道人才培育的重點了。員工不再受限於以年資為考量的晉升方式，而是以展現實力及實際的績效來取得晉升，有效地激發員工的潛力。

公司應該要能隨時充分掌握員工所擔任過的職務、已具備的能力項目、待加強的能力項目、曾接受過的課程、歷年的績效、 所曾參與過的專案、適性、歷年主管評語，在人才培訓上或是有任何職務出缺時，人資單位即可提供完整的參考資料給相關主管做決策上的參考。對企業最重要的資源「人」，應該充分掌握各項能力要件、績效、輪調、受訓紀錄等等，並將這些資訊充分揭露，讓主管對於員工的能力有具體的認識。經營管理幹部的培訓與歷練，通常需要較久的時間， 人力資源部門，需要建立一個人力供需的檢討常軌，以便隨時檢測公司的人力需求與供給狀況，知道何時需要儲備那種人才，何時需要調整個別職務，讓員工適才適所；那些員工需要經過那些職務的磨練，那些員工已具備怎樣的能力，那些職務需要引進有經驗的員工等等作業，都應該將其規劃，並與晉升系統、教育訓練系統結合，這樣人力盤點與人才培育，才能真正發揮功效。 

