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     從本公司士級人員之 

     選才、用才、育才、晉才及留才 

  探討本公司面臨人力斷層之研究 

 

壹、 研究動機 

   「怎麼辦？XXX又考上其它單位了，他的工作誰可以來接？」 、

「用戶超以自己為尊的，叫誰去當稽查?請資深抄表大哥去當稽查，

他們寧願選擇退休……」、「我也知道工作能有多個人代理最好，但根

本沒有人力去學，能夠把現在撐住已經要偷笑了…」、「沒有實務經驗

或傳承，你要請他去監工或是設計??真有風險，但只能硬著頭皮做

了……」。  

以上的敘述，是現在面臨人力短缺時基層單位最常聽到的話，一

位 105年 2月去台電報到的同仁，6月 27日回所看舊同事，有機會

問到現在薪水是多少…目前是 27000元……，本公司雖然有士級及員

級的進用管道，但是因薪資結構的差異，新進士級人員往往留下來的

比例少之又少，然備取不足的前提下，只有讓基層單位再多撐一年等

新人來，或是讓已在職的士級及員級同仁承擔更多的工作，再者，擺

爛的新進員工尾大不掉，還占了用人單位的員額……這樣的現象在近

幾年更是常見，或許囿於國營事業體制，缺乏有效激勵員工的制度對
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於人力斷層的現在更是雪上加霜。 

面臨這樣的情況，公司及用人單位可以做些什麼?本研究報告即

從人力資源管理中的選、用、育、晉及留才五大面向來分析本公司人

力斷層的現象，希望能藉由說明事實、分析現況，期能展望未來，對

公司在面對人力斷層的因應下能有所建議。 

 

貳、研究目的 

本研究報告之研究假設僅針對進用士級員工後，其不易淘汰的特 

質，期能做出以下研究目的： 

一、 針對公司人力面臨斷層的現況下，在選、用、育、晉、留

才上做了些什麼？ 

二、 針對基層單位的用人需求，公司還可以再做些什麼? 

 

參、文獻探討 

選才、用才、育才、晉才、留才，是人力資源管理強調對人才管理的

五大流程，看起來是有步驟的實施，但對多變化的環境有時仍需多步

驟同步而行，以下僅針對此五大「動詞」做一簡單的敘述。 

一、 選才：顧名思義即是針對公司所面對的環境，加上自身必要的 

           策略考量及目標達成做人才的選用，只要能夠達成選用 
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人才的目的皆屬選才的方式，一般常見的包括筆試、面 

試、體能測驗等。 

二、用才：如何能夠將選到的人選留在組織中，讓其發揮所長，對公 

          司有向心力，除了公司所指派工作外，同時也應考量所提 

          供的薪資、福利及提升員工的滿意度，以便與其生涯規劃 

          結合，進一步能夠提高其向心力讓員工的才能發揮到最 

          大，所以留才的方式跟如何將人才能力發揮到最大有其相 

          關性。 

三、育才：教育訓練是培育人才最重要的方式之一，包括培養現階段 

          技能所需及未來生涯規劃所需的教育需求，一般可分為職 

          前訓練及在職訓練。 

四、晉才：如何篩選出優秀的員工，讓其能夠更發揮潛能幫助公司達 

          到目標是此一階段的重點，其包括了人才評鑑、人才定 

          位，以幫助員工發展。 

五、留才：完成以上種種步驟後，最重要的即是留住員工，否則都只 

          是幫別的公司訓練人才，留才的方式最常見的包括薪資、 

          福利政策。 
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肆、研究架構 

    針對以上的研究動機及文獻探討，本研究報告亦會考量公司進用

人員不同於民間企業的淘汰制度，進一步的產生出研究矩陣，並將現

有基層單位人力斷層的問題對應於矩陣中，分析面對目前種種人力問

題，本公司已做到或可再加強甚至沒有進展的探討，進一步的釐清真

正的人才斷層原因在哪裡。本研究報告架構如下： 

 

 

 

 

 

 

 

研究假設：進用人員後不易淘汰 

           研究矩陣 

研究分析及建議 

         文獻探討 

     研究動機/研究目的 
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伍、研究矩陣 

 選才 用才 育才 晉才 留才 

五大構面 

之中心策略 

選訂目標招募進用 適才適所 訓練 讓具有發展潛力的員工

能有心有力做更具挑戰

性工作 

用加薪、增加福利

或讓員工知道工作

有遠景的方式讓員

工願意留在組織內 

本公司 

現有作為 

筆試、面試、體能測

驗 

依進用人員報考類別

進行工作分類 

職前訓練、在職訓練 1. 最快連續兩年甲升等 

2. 9~10職等有名額限

制 

薪資及福利制度囿

於體制少有留才效

果 

用人單位面

臨的狀況 

現業務類稽查人力

明顯不足，建議可依

報考人員專長增設

稽查組 

新進人員考進後可做

的工作與選試類別不

符 

無法看出職前訓練

成效，反而在人員受

訓期間的空檔有人

員不足問題 

 

多以年資做為晉用的依

據對有潛力的資淺同仁

不具鼓勵效果 

1. 多以年資做為

晉用的依據對

有潛力的資淺

同仁不具鼓勵

效果 

2. 現有薪資福利

水準留不住有

潛力的新進士

級人員 



 8 

3. 以公司整體人

力觀之恐之後

會成倒三角型

狀況 

 建議之處  1. 以往工作(含打

工)經驗之參考 

2. 水電牌照及相關

工程牌照的加分

或加給制度 

3. 設業務類-稽查組 

4. 內勤人員可增加

電腦基本實作測

驗，以確保錄取人

員有基本電腦作

業技能 

讓用人單位可依缺 

額報公司調整新進 

人員工作內容 

1. 建設可將職前訓

練改為職前講習 

2. 建立師徒制 

3. 分配在用人單位

前先進行職前訓

練或講習 

1.優秀士級人員亦可賦  

  予主管職 

2.將各職等應有之具備 

  技能條列，以讓同仁 

  有誘因向上 

3.建立同工同酬制度 

 

1. 起薪水準可參

考其他國營事

業 

2. 獎懲制度的確

實執行 
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陸、研究矩陣分析 

一、選才 

    現公司進用士級人員以工務類、業務類及行政類，然工務類又可

分工程、裝修、操作等組別，業務類則是一般組及抄表組。在現行服

務所運作所面臨困境：稽查人員明顯不足，雖說業務類一般組可作稽

查人員，但其人員經驗不足，故建議在選才時能針對有水電操作經驗

的人員增設稽查組，除可應用其經驗外，也可彌補基層稽查人員不足

數。 

   另外公司新進士級人員起薪普遍低於其它國營事業，致新進人員

留動率甚大，建議可針對有相關實務操作執照的新進士級員工給予提

序加給，以利本公司對新進專業人才的重視。 

目前針對工務類有專業證照加分，但業務類則無，兩則皆無額外

證照加給制度。若在現行制度下無法有加給制，建議可於口試時能詢

問可能會在未來實務操作遇到的問題，俾利讓公司及應考生能更瞭解

是否適合此項工作。 

 

二、 用才 

   雖說現行制度下依缺額類別分別開缺，但多少還是聽到有進用後

無法勝任報考類別的情況，建議授權予區處可通盤考量用人情況，畢
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竟陸續都有員工離職或調任，如有可接替之新進人員，雖不符當初報

考類別，但其工作潛是能足以彌補用人單位當下所需，建議可彈性調

整以免人力不足之況需要隔年才能再補齊。 

 

三、育才 

目前本公司針對不同類別屬性的工作均有常態在職訓練，惟職前

訓練是在新進員工報到後 1~2個月內不等的時間進行 2星期之新進員

工訓練，在此兩星期中新進同仁抽調至員訓所進行訓練，但原服務單

位卻有兩個星期的時間是無人可用的狀態下，對業務類而言，此一方

式影響最大的是新進抄表人員，因抄表人員每天有其固定抄表區，當

抽調兩星期的工作時間時會造成人力調配的困難，因在有新進人員可

進用之情況下，所有的人力調配均會再重盤考量，故重新調整後再抽

調人力訓練實對有人單位有所影響，故建議在用人單位的需求考量

下，可否於新進員工正式向用人單位報到前即做新進人員訓練，除讓

新進同仁對未來的工作有一基本認識外，對用人單位在人力的使用調

配上亦有所幫助。 
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四、晉才 

  晉才原本的中心定義在於晉用適合的人員至更高一位階的位

置，除了增加其工作挑戰性外，亦也給予更高的薪資水準。但似乎國

營事業晉才的標準尚多以年資為主，年資夠，輔予基本的考績即可往

高一職等晉用，但工作內容似乎並無變化，所以同工不同酬的現象充

斥你我周圍。 

 同工不同酬最大的問題是會造成人員比較問題，為什麼我那麼辛

苦的做跟你不同的工作，我薪水會比你低……，然而國營事業用人似

乎也沒什麼退場機制，感到好像是進來後就可以保障終身，除非自己

要離職或屆退，在這樣的情況下，用人單位只能祈求新進員工能有一

定的責任感，然豈知時間久了，再多再強的責任感也會被消磨掉。 

同工同酬的標準建立是重要的，讓員工知道什麼工作能夠得到什

麼樣的嘉許及評價，也能補償願意多負責任的員工，對於工作不願變

化的員工也讓其知道其薪資水準已超過工作評價所訂的薪資標準，在

考績的考量上亦可充分顯示出「擇優考量」的必要性。 

 

五、留才 

    選、用、育、晉、留才雖說是人力資源管理中的重點，然而留才

做得好不好尚需端視選、用、育、晉才的成果，以本公司為例，當目
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前新進士級人員的起薪無法與其他國營事業標準相近時，其實反應的

不是留才，而會是「流才」，在公司目前以士級人數為大宗時，屆齡

的員工退休而新進的人員不足，員級晉用亦有一定名額的限制，再怎

麼有士升員的制度，還是有一定的缺額，此時反應出來的不但是新進

士級人員流動率問題，更進一步的是影響到對外服務品質與公司形

象，此點不可不慎呀! 

 

柒、結論 

  本研究報告是基於一個任職與用戶面對的基層單位角色所撰寫，其

實我們也能夠瞭解公司對新進士級人員流動率之大也一直在找解決

方法，所以除了新進人員薪資需調整的建議外，我們也提供了一些服

務單位在用人所面臨的問題，期待公司能在符合規定(或需修改規定)

的前提下把人才留住，否則公司面臨的將有可能會是由人力不足衍生

的各項服務品質議題。 


