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人事人員可以有的角色與功能

專業

資訊 多元

創新

https://www.nantou.gov.tw/big5/organization.asp?dptid=376480000&catetype=01&cid1=289&cid=17
https://www.nantou.gov.tw/big5/index1.asp?dptid=376480000au200000
https://www.nantou.gov.tw/big5/index1.asp?dptid=376480000au200000
https://www.nantou.gov.tw/big5/organization.asp?dptid=376480000&catetype=01&cid1=289&cid=17


人事之角色與功能 深思細想

https://www.nantou.gov.tw/big5/organization.asp?dptid=376480000&catetype=01&cid1=289&cid=17
https://www.nantou.gov.tw/big5/organization.asp?dptid=376480000&catetype=01&cid1=289&cid=17
https://www.nantou.gov.tw/big5/organization.asp?dptid=376480000&catetype=01&cid1=289&cid=17
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(內?外?)
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怎樣處理?
處理到?

價值?
與

信念?

領導管理

新世代管理

溝通表達

面對媒體

危機處理

風險管理

國家政策

問題發現

輿情蒐集

組織管理

團隊建立

跨機關協力

認識自己

激勵士氣
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To

培訓/學習需求確定

績效落差

可能的原因

（態度、技能、知識不足或環境因素）

真正原因/需求

解決方案

（這可能會或可能不會通過培訓解決)

• 應該：淨收入 > 100 萬美元

• 實際：$400k

• 推測原因：計劃不周導致浪費和控制

• 解決方案：計劃與控制培訓

• 備選方案：精心巧妙的安排工作程序

• 應該：客戶繼續購買

• 實際：客戶取消訂單

• 推測原因：會計沒與業務協同工作

• 解決方案：Teambuilding Session

• 真正原因：角色不明確

• 應該：待客有禮、友善

• 實際：冷酷無禮

• 推測原因：缺乏人際交往能力

• 解決方案：行政秘書的人際關係培訓

• 訓練後之行為與訓練之前一樣

• 真實原因：是與績效無關緊要

• 問題的確定：是重新解決問題的一個過程

• 要避免的陷阱

-跳到原因

-混淆假設原因和真實原因

-績效差異可能是由於工作環境因素，而不

僅僅是能力差距。

-培訓是解決所有營運問題的靈丹妙藥



1.最好的訓練不是訓練
The Best Training is No Training

原則1
強調工作
績效而非
是訓練，
減少訓練
事件

原則2
問題可能是
所使用工具
的本身出問
題，訓練非

萬能

原則3
更多教學技
法與設備，
反而模糊了
訓練的本質

問題

原則4
訓練是解決
工作問題方
法之一，且
排在最後一
個使用

原則5
員工若能從
工作利益獲
得能力或好
績效，所需
訓練應更少

原則6
無論是何種
訓練方式，
必須融入工
作環境中(避
免教室訓練)

原則7
精簡訓練課
程的類型與
數量，僅提
供工作者最
必需的

• 培訓機構應從以「培訓為中心」改變以「知識及工作為中心」

• 與客戶討論需要培訓嗎？及有助問題解決或績效成長的各種方法與內容
原則8

•一旦必須實施訓練時，一定要將培訓工作做的很好、很有成效原則９

避免目標錯置 工作導向

訓練成本很高:訓練機構成本+參訓機關成本(薪資+交通+影響工作)



2.

訓練資源與專業不足
OJT成效不彰

發展性(如接班人)訓練
重大政策(價值、倫理…)

未具經濟規模訓練
跨域合作訓練





更難發現或辨識真偽

你假裝不知道的是什麼 弄假成真

看不見

https://youtu.be/Am1aAcgtDgg?si=68FnFo7_oFY0ZQrJ
https://youtu.be/Am1aAcgtDgg?si=68FnFo7_oFY0ZQrJ
https://youtu.be/bUA3j82je3o?si=tkGb4EKfZk2BbZ3k
https://youtu.be/bUA3j82je3o?si=tkGb4EKfZk2BbZ3k


發現問題發現

干

擾

思維



?問題?
問題是問題?
捨?與得?

是別人的? OR自己的?

解決創造

的問題

解決發現

的問題

解決發生

的問題

抽象、複雜

期望 現狀
目標
問題

衝突

變動

影響面大

多元觀點

發現問題發現
思維



“
？差勤管理？

?功能? ?價值?

？人事？



“
？因公傷亡慰問金？?功能? ?價值?

？人事？

公保
勞保

公共
意外險

意外險
慰問金



“
？防治性騷、罷凌？?功能? ?價值?

？人事？

性平
人權

友善
職場

人力資
源管理

領導
與績效
管理



“
？人事人員專兼任？?功能? ?價值?

？人事？

偏鄉
規模小

合併或
增設

優化
規定與
作業

資料庫
與數位
工具
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非為訓而訓

人
力
發
展

組
織
管
理

績效管理



人事管理

人資管理

人才發展

職涯發展

組織發展

人事行政

職能

x

x

△

◎

人事行政 VS人力資源管理

△

△

○



策略性人才管理架構
組織分析 工作分析 個人分析



策略性人力資源管理

資料來源：102年12月-人事局



縣市政府人事處的角色與功能

縣府
人事處

府內各單位
人事室

(含教育人員)

所屬機關學校
人事機構與人員
之人事主管機關

本縣人事政策研擬之主責單位

人事服務與作業之執行單位

協助單位主管進行人事管理

所屬人事行政與管理
之監管與協力單位



“
認識未知的自己

https://www.youtube.com/watch?v=zfMtgTNM9Ds
https://www.youtube.com/watch?v=zfMtgTNM9Ds


0上課簡報(影片)/5-李崇建《薩提爾的對話練習》｜理解內在冰山，開啟自己與他人深刻對話｜親子天下.mp4
0上課簡報(影片)/5-李崇建《薩提爾的對話練習》｜理解內在冰山，開啟自己與他人深刻對話｜親子天下.mp4


認知ABC理論

Belief

信念、想法
Consequences

結果 / 反應

Activating event

事件

深度了解自己能夠讓自己更快樂
研究顯示，自我覺察越高，與我們生活中的自我掌控性與可能

性有正相關，也通常具有比較快樂和諧的人際關係與身心狀態。

0上課簡報(影片)/3-BenQ 年度影片#夫妻-壓抑-粉飾.mp4
0上課簡報(影片)/3-BenQ 年度影片#夫妻-壓抑-粉飾.mp4




周哈里窗 (Johari Window)

Known by Self
自己知道

Unknown by Self
自己不知道

Known by Others
別人知道

Unknown by Others
別人不知道

Open/Free Area
開放我

Blind Area
盲目我

Hidden Area
隱藏我

Unknown Area
未知我

社會學家Cooley：每個人的心中都有許多面鏡子，鏡子裡呈現的是「自己眼中別人對自己的評價」

，例如「我覺得爸媽特別喜歡我」、「我發現同學小花覺得我很煩」等。

值得特別留意的是「鏡中自我」的模樣會影響我們成為什麼樣的人，例如：我認為別人怎麼看我，

會影響我覺得自己好不好，進而影響我成為一個什麼樣的人（我的個性、心理健康、特質等等）。



每個人心裏都有一扇周哈里窗，窗之四格大小的變化是不斷變化的，

也會因著「他人」屬性或親近程度的不同，而交織出不同的結果



1. 主動「問」身旁的他人是如何看我的
2. 主動「說」出自己的深藏不露的一面
3. 在自處或相處過程中，分享探索後發現了哪些新面目
4. 並時常挖掘還沒被開發的區域、了解更深層的想法

表裡如一 言行一致

拿掉有色眼鏡



高自我覺察與好的人際關係具有正向關聯

不受歡迎者有可能是不知自己有些行為使他人不舒服，自己不知為何不受歡迎。

揭開更多彼此的真面目，讓「鏡中自我」不再只是我的猜測，很可能使得我們對自己有

更真實的理解，也可能開啟更好的自我覺察與人際關係。



 DISC是一種人類的行為語言學，1928年，美國心理

學家威廉．馬斯頓博士(Dr. William Marston) 提出

DISC人格四型理論

以科學方式論述，人會因為需求不同，而表現出四

項主要的人格特質

支配型/目標型（Dominance / Drive）

影響型/表現型（Influence / Interact）

穩健型/溫和型（Steadiness / Supporter）

分析型/分析型（Compliance / Corrector）

DISC人際風格系統



1 2 3 4 5 加總

堅定固執
喜歡冒險

膽子很大

有決心的

有決斷力

有進取心

有成就心

有魅力的

有威嚴的

有說服力

善表達

團隊中活力

的來源

使人心服

善於說服

俏皮變化

性情開朗

個性樂觀

有趣好玩

溫和文雅
自我節制

個性穩健

個性善良

追求和諧

待人親切

做事誠懇

寬大為懷

仁慈友善

為人謙虛

善於容忍

嚴格仔細

詳細考究

處事謹慎

小心翼翼

個性順從

善於思考

追求正確

準備充分

以下題目，你覺得最像自己的請填七；次像自己請填五；有點像自己為三；
不像自己是一。也就是每行答案只能填一個7，一個5，一個3，一個1。

五題填寫完後，再依橫列去加總，算出橫列的積分。



• 特質：邏輯清晰有條理、善思考及分析、完美主義、深思
熟慮、謹慎務實、重視細節與數字、不喜無法預測、不喜
出頭

• 缺點：吹毛求疵、見樹不見林、不自覺複雜化問題、過度
理性

• 動機：回歸目的、高品質、精確性

1. Dominance(支配型) 
-代表性動物：老虎

• 特質：步調明快、果斷、執行力高、企圖心強、有話直說、
權威風格、個人主義、績效導向、重視結果與效率、重實
質報酬、接受挑戰、掌控性高、決策快速

• 缺點：易固執且沒耐心、不善體貼與讚美、見林不見樹、
難以忍受愚昧

• 動機：權力、掌控、指揮

2. Influence(影響型) 
-代表性動物：孔雀

「外向/主動」
「任務型/以事為主」

「外向/主動」
「關係型/以人為主」

• 特質：樂觀主義、重視形象/人際關係/表現/浪漫、具想
像力/創意、喜歡分享與表達、有趣、健談不怕生、活力
充沛、不喜例行公事、熱心、常為團隊活力來源

• 缺點：天馬行空、注意力不持久、易情緒化、不自覺畫餅、
愛說大道理、跳躍式思考、缺乏邏輯、遇到困難容易閃躲

• 動機：舞台、受歡迎、肯定、掌聲、認同

3. Steadiness(穩健型) 
-代表性動物：無尾熊

「內向/被動」
「關係型/以人為主」

• 特質：按部就班、有耐心與毅力、善傾聽、以和為貴、團
隊合作、情緒穩定、在乎別人感受、追求穩定、好溝通、
不直接、配合度高、服從指示

• 缺點：害怕重大決定及快速改變、怕衝突、過度小心(保
守)、猶豫不決、較無主見

• 動機：被接納、安全感、穩定

4. Compliance (分析型)
-代表性動物：貓頭鷹

「內向/被動」
「任務型/以事為主」



重感覺

重思考

(快/急)(慢/緩)



重感覺

重思考

(快/急)(慢/緩)



溝通的重點

D型(Dominance支配型)

I型(Influence影響型）

C型(Compliance分析型)

S型(Steadiness穩健型)

• 直接切入重點

• 先講整體結果，再細項說明

• 數據、文字必須明確交代

• 可以運用圖表詳細說明

• 決策需要時間

• 給空間、安全的互動重要

• 給予多一點重視、肯定與鼓勵

• 互動與正向的感受可以較多



如果對

方是
教戰守則

老虎

(支配型)

 盡可能支持他所追求的目標

 若不同意對方的看法而提出不同建議，

應根據事實而非個人感覺

 面對咄咄逼人，要讓對方知道你可以

處理事情

 要精確、有效率、長話短說

 主動表明自己的需求，迅速切入問題

重點與核心

 處理的結果比過程更重要(結果論)

 將往來關係公式化

 要讓他滿意就是：決定由他，給建議!

孔雀

(影響型)

 儘可能支持他們的計劃、點子及夢想

 面對可能的誇大其辭，要多用同理心

讓對方知道你重視他

 保持愉悅、有活力、隨和，維持快速

步調

 原諒他們容易分心，且勿一開始就切

入重點

 別與他們討論過度細節問題，否則你

會很挫折

 要懂得聽話中話，並歸納確認其重點

需求

 詴著別與他們爭辯，因你很少會贏

 處理過程比結果重要(在乎交談氣氛)，

需營造有利的溝通環境

 要讓他滿意就是：多讚美他，讓他

show!

如果對

方是
教戰守則

貓頭鷹

(分析型)

 盡可能支持他們有條理、思慮縝密的方法(

實事求是的做事方法)

 讓他知道為何而做，列出計劃的優缺點並作

分析

 堅定提出明確的證據，有理才能走遍天下

 遵循規範與程序，用行動展現你的承諾，而

非只是隨口說說

 要注意細節、精確性及邏輯性

 原諒他的冷靜，他不易帶入私人情緒且理智

思考，建議多聽再回應

 明確告知你能做什麼，莫含糊其詞，有困難

時直說

 處理結果比過程重要：不在乎處理人是誰，

只要有效解決問題即可

 要讓他滿意就是：明確告訴他為何要做!

無尾熊

(穩定型)

 表現出真誠友善、耐心傾聽及支持他的感覺

 給他時間信任你

 多用同理心及朋友角度關心，讓對方知道你

重視他

 多用引導方式了解對方需求，主動告知處理

過程，化被動為主動

 當你們看法不同時，應先處理個人情緒而非

討論事實

 以相對緩慢、非正式但持續的步調進行

 處理過程比結果重要：體諒他的難處，給予

更多的關懷與安全感

 要讓他滿意就是：明確告訴他該怎麼做!





1 2 3

任務是什麼

出什麼問題
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“
？差勤管理？?功能? ?價值?

？人事？

便利
友善

信任
紀律 自主

貼心

保障
關懷

促使主管做好差勤管理的責任

促使展現友善紀律的差勤行為

創造自主差勤與貼心分析資訊

創造彈性差勤與保障差勤權益



“
？因公傷亡慰問金？?功能? ?價值?

？人事？

公保
勞保 公共

意外險 意外險
慰問金

意外就當成是意外險，有別於公務人員保險或勞工保

險的健康險概念，應該是以投保意外險為核心概念

銓敘部弄個慰問金制度，人不像人，鬼不像鬼，又不

准保意外險

若是從意外險的角度來看，廁所受傷就可以保險給付，
就不會有一堆因果關係等問題

法制建立有問題、導致用法出現團體盲思、變成行政

機關依銓敘部規定來辦事、目標錯置加上本末導致

原本是單純想上廁所，因臨時通知
有事要馬上處理

或像我剛剛要趕去開會，想說先上
個廁所再去，

導致在廁所跌倒受傷、有無因果關係

創造讓應有、值得被保障、保護、補償、賠償的員工獲得【足夠】的權益



“
？防治性騷、罷凌？?功能? ?價值?

？人事？

性平
人權

友善
職場

人力資
源管理

領導
與績效
管理

• 性平三法、身障法、職業安全法、
公務人員保障法、勞基法…

• 差勤、育嬰、補休、加班、輪班、
分工、分層、流程、數位化...

• 世界各國潮流ESG、SDGs、DEI

• 國家、各級政府當前重大政策

• 機關、組織之高效能經營管理

即時與適時創造具有高度【人性化】的工作職場文化



社會進步

經濟成長

環境保護

SDGs
永續發展目標





“
？人事人員專兼任？?功能? ?價值?

？人事？

偏鄉
規模小

合併或
增設

優化
規定與
作業

資料庫
與數位
工具

供需衡平

• 時期、人次

• 地區、規模

• 學校、員工

協力合作

• 知識圈

• 教育處、人事處

• 臨近機關學校

創新變革

• 需求者為中心

• 流程簡化

• 數位資訊化

建立具【人力資源管理】的運作機制







負責 當責

推責、卸責、究責、避責
塞責、飾非、諉過


