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前言

過去研究指出，當醫院愈重視員工，員工的正向行為愈多，如員工工作滿

意度與組織承諾也愈高(邱瓊萱，2001、2002)。由於受訪者在「對員工的尊

重與照顧」因素(問卷題目包括員工工作滿意度、低離職率、接納專業人員建

議、暢通的溝通管道等項目)上的期望均遠高於員工對醫院實際狀況的評估，

因此研究樣本(六家醫學中心包括醫師、護理人員、醫事人員以及行政人員等

四類專業人員)普遍認為醫院的人力資源措施可能不盡如員工的理想。根據這

樣的研究發現，研究人員欲探究何種的人力資源措施可能可以提高員工所期

望醫院能夠提供的尊重與照顧，進而提升組織與個人的價值觀契合度，使得

員工的正向行為有所增強，是本研究欲探究的重點。

研究目的

(1)、敘述並討論目前醫療院所所使用的人力資源措施。

(3)、更進一步連結價值觀契合與員工態度和其他較客觀的結果變項(例如績效

等)的關係。

文獻探討

組織的價值觀的前因變項包括主管的領導風格、創立者的管理哲學(張

少娟，1996)、願景等因素。而影響組織與個人價值觀的契合度的前因變項，

包 括 進 入 組 織 前 的 招 募 與 選 擇 ， 與 進 入 組 織 後 的 社 會 化 過 程

(socialization)( O’Reilly et al., 1991)。社會化過程主要是組織將價值觀透過團

體規範或是潛移默化的方式轉移給員工，或是透過組織的策略或人力資源管

理的方式讓員工能夠清楚甚至認同組織的願景與目標。因此除了員工能夠從

同僚學習到組織的規範與期望，也能透過組織的人力資源管理措施加強組織

欲傳達的訊息。因此人力資源管理與個人-組織的契合度應有連結性，但至今

討論個人-組織價值觀契合度與人力資源管理措施上關聯性的文獻仍屬少數

(黃正雄&黃國隆, 2003; Adkins et al., 1994; Aycan et al., 1999)。不過，國內外

仍有其他研究建議人力資源管理措施與員工態度(Meyer & Smith, 2000; Chiu

& Ng, 1999)或與績效(黃家齊,2002; Huselid, M.A., 1995; Delaney, J.T. &

Huselid, M.A., 1996; Becker & Gerhart, 1996; Huselid, M.A. et al., 1997; Wright

& Snell, 1998; Wright et al., 2003)間的相關性。另一方面，有較多的研究探究



價值觀契合的結果變項，例如探討價值觀契合度與員工態度(Meglino et al.,

1989; Vancouver & Schmitt, 1991;O’Reilly et al., 1991; Posner, 1992; Vancouver

et al., 1994; Kalliath et al., 1999; Van Vianen, 2000;郭建志,1992;鄭伯壎,1993;黃

國隆,1998)，或是與員工的績效表現(Meglino et al., 1989; Bretz & Judge,

1994;Cable & Judge, 1994;鄭伯壎,1993;鄭伯壎,1995)的相關性。因此，價值觀

契合度可能是人力資源管理措施與員工態度和績效的中介變項(mediating

effect)(黃正雄&黃國隆, 2003)或是緩衝變項(moderator)，在資料處理與分析上

可能需要特別注意。

至於人力資源措施應該包含哪些內容，根據美國勞工局所提供的高績效

工作準則(high performance work practices)(Becker & Gerhart, 1996)包含有自

我指導工作團隊(self-directed work teams)、工作輪調(job rotation)、品管圈

(quality circles) 、 TQM 、 員 工 建 議 能 被 接 受 (suggestions received or

implemented)、聘僱標準(hiring criteria)、變動薪資(contingency pay)、新進職

員訓練(initial weeks training)、訊息分享(information sharing)、聘僱來源(內升

或外聘)、工作分析(job analysis)、態度調查(attitude surveys)、員工測驗

(employment tests)、正式績效評估(formal performance appraisal)、升遷規則

(promotion rules)、選擇比率(selection ratio)、對生產目標的回饋(feedback on

production goals)、衝突解決(conflict resolution)、工作設計(job design)、專技

員工佔總員工的比例(percentage of skilled workers in facility)、主管管理幅度

(supervisor span of control)、社會事件(social events)、平均總勞動成本(average

total labor cost)、及員工福利佔總勞動成本百分比(benefits/total labor cost)等項

目。除了 Chiu & Ng (1999)所提出的人力資源措施主要是以對女性是否友善的觀點

出發，因此構面與其他的研究較不同之外，其他的研究多以一般性的人力資

源措施為主要考量(Huselid,1995; Delaney & Huselid ,1996; 黃家齊, 2000; Meyer &

Smith, 2000; Wright, et al. , 2003; 黃正雄&黃國隆, 2003)。因著本研究主要在考量

人力資源措施與員工所認知的「對員工的尊重與照顧」間的關係，因此納入

甄選、訓練、薪資、績效評估、員工參與、團隊工作、內部升遷、衝突解決、



價值觀訓練、以及溝通等十項活動作為探討項目，這些活動基本上人力資源

管理功能領域之活動，但增加了組織對於價值觀訓練上的構面，以配合研究

主題在組織價值觀契合上的重點。至於過去類似研究在分析層級上包括有個

人層次、事業層次或組織層次的資料收集(Becker & Gerhart, 1996)；衡量的方

法則有詢問人事主管有無實施該措施(Wright, et al., 2003; Chiu & Ng, 1999)，

或是詢問員工所認知到的人力資源措施(黃家齊,2002; Aycan et al., 1999)，或

是從員工對組織實際執行人力資源措施的情形作評估(黃正雄 & 黃國隆,

2003; Meyer & Smith, 2000; Huselid et al., 1997)，或是評估組織在人力資源措

施上所付出的時間與勞動努力(Huselid, 1995)。因此本研究先就醫院人力資源

主管所認定之人力資源措施，與現有醫院所實施的人力資源措施進行初探性

的瞭解。

在價值觀的定義上仍採用Enz(1986)對組織價值觀的定義:組織員工所認

為的對人、事、物所認定何者重要、何者應為的價值系統，以及本組織內一

般被認定之經營運作、管理行為等真實狀況的信念系統。個人-組織價值觀契

合(person-organization fit)研究對員工態度的影響仍然是不多見的議題，尤其

是應用在醫療產業上的研究更是有限。過去在個人-組織契合的研究方面，許

多學者皆強調個人價值觀與組織價值觀契合對個人工作行為的影響，例如工

作滿意度、組織承諾、離職意願、員工公民行為與績效等(Meglino, 1989;

Vancouver & Schmitt, 1991;O’Reilly et al., 1991; Bretz & Judge, 1994; Kalliath 

et al., 1999; 鄭伯壎,1993,1995; 郭建志,1999; 黃正雄,黃國隆,2003)。但探討人

力資源措施與價值觀契合度的研究(黃正雄&黃國隆, 2003)較少，其他也有部

分探討價值契合與甄選員工過程的關係(Adkins et al., 1994)。因此在以價值觀

契合作為自變項，探討其與對員工態度與績效的影響；亦或以價值觀契合為

依變項，探討人力資源措施對價值觀契合可能的影響，類似的研究仍是少數，

在醫療產業界的應用更是少。

研究方法

一、操作型定義

1.人力資源措施



以人力資源中的功能領域中挑出與員工尊重與照顧較為相關的項

目，包括甄選、訓練、薪資、績效評估、員工參與、團隊工作、內部升遷、

衝突解決、價值觀訓練、以及溝通等十項活動當作探討的項目。資料來源

包括人事管理規則、晉升與調任辦法、薪資管理辦法、眷屬宿舍管理辦法、

護理類績效獎金發放作業準則、醫技部門績效獎金獎勵作業準則、在職進

修及參加醫學會議辦法、出差辦法、考核辦法、團隊診療照護作業要點、

薪資管理辦法、團隊診療照護作業要點、以及國定假日主動配合出勤獎勵

評核作業要點等，因此涵蓋範圍包括規則、辦法、要點、以及準則等。

二、研究設計

1. 內容分析

根據兩家財團法人醫學中心的人力資源規章進行內容分析，並計算

每項活動在人事規章中被提到主構面與次構面的頻率。

2. 訪談

訪問該財團法人醫學中心人力資源主管,並根據研究構面,探討十個

構面在醫院實務上的使用情形，並根據訪談結果修改醫院使用的人力資源

構面。

結果與討論

一、整理分析其中一家大型財團法人醫學中心的人力資源規章，在甄選、訓練、

薪資、績效評估、員工參與、團隊工作、內部升遷、衝突解決、價值觀訓練、

以及溝通等十項活動上，明顯以薪資相關的規定為最多，總共提到 529 次(詳

見表一)，其中的次構面包括: 本薪(24 次)、獎金(102 次)、津貼(255 次)、薪

資(143 次)、以及薪津(5 次)。其次是訓練，總共有 233 次，其次構面包括: 訓

練(48 次)、培訓(1 次)、受訓(21 次)、研修(4 次)、進修(150 次)、與研習(9

次)。第三的是績效評估，被提及 171 次，其中包括: 績效評估(31 次)、評核

(103 次)、考核(37 次)等。因此，這家醫學中心在人事規章上，對薪資、訓練、

以及績效評估上有較多的規範。其中在訓練相關議題上，研究人員嘗試從文

件中分離價值觀訓練與技能訓練，結果發現與價值觀訓練較類似的教育訓練



僅有提到 4 次，而在實際運作上，這家醫學中心僅對主管級以上員工進行價

值觀訓練，是以共識營的方式進行。其他的人力資源構面的提及次數分別為:

內部升遷(153 次)、員工參與(60 次)、團隊合作(54 次)、溝通(19 次)、甄選(13

次)、衝突解決(6 次)、以及價值觀訓練(4 次)。

在這家醫院的人資規章與一般產業的情形並不相同，對於能夠直接增進

價值觀契合度的價值觀相關訓練並不多。

二、在訪談結果方面，也證實了醫院在價值觀訓練上僅對主管進行「共識營」

的訓練(約 1-2 年辦一次)，在新進員工訓練(舉辦 1-2 天)方面側重於熟悉環

境;現職員工則側重技能訓練，醫師有自已的 PF 基金支應國外長短期進修，

護理管理儲備人員則有護理幹訓班，幹部儲備訓練則由各科部自行辦理。在

其他構面方面，則以福利/員工激勵、員工的篩選原則、與員工升遷為主。

三、建議醫院在未來人力資源的涵蓋性能够加強價值觀訓練的部分。



表一 人力資源相關規章整理

用詞 出處 小計 總計

內部升遷 153

晉升 晉升與調任辦法 56

薪資管理辦法 4

眷屬宿舍管理辦法 2

人事管理規則 4

66

晉昇 晉升與調任辦法 19 19

調任 晉升與調任辦法 31

薪資管理辦法 21

人事管理規則 58

護理類績效獎金發放作業準則 1

59

提升 晉升與調任辦法 2

護理類績效獎金發放作業準則 1

3

調動 晉升與調任辦法 2

護理類績效獎金發放作業準則 1

薪資管理辦法 2

眷屬宿舍管理辦法 1

6

員工參與 60

參加 人事管理規則 1

在職進修及參加醫學會議辦法 48

出差辦法 3

考核辦法 1

53

參與 團隊診療照護作業要點 3

醫技部門績效獎金獎勵作業準則 2

護理類績效獎金發放作業準則 2

7

訓練 233

訓練 晉升與調任辦法 15

醫技部門績效獎金獎勵作業準則 4

薪資管理辦法 3

出差辦法 7

在職進修及參加醫學會議辦法 6

人事管理規則 13

48

培訓 晉升與調任辦法 1 1

受訓 出差辦法 20

在職進修及參加醫學會議辦法 1

21

研修 出差辦法

在職進修及參加醫學會議辦法 1 4



表一 人力資源相關規章整理(續)

用詞 出處 小計 總計

進修 出差辦法 2

在職進修及參加醫學會議辦法 148

150

研習 在職進修及參加醫學會議辦法 9 9

溝通 19

溝通 團隊診療照護作業要點 1

考核辦法 4

5

說明 團隊診療照護作業要點 8

在職進修及參加醫學會議辦法 2

薪資管理辦法 1

從業人員撫卹辦法 1

12

協議 團隊診療照護作業要點 2 2

團隊工作 54

協調合作 考核辦法 1 1

團隊診療 團隊診療照護作業要點 52 52

團隊診察 團隊診療照護作業要點 1 1

甄選 13

甄選 人事管理規則 2 2

甄試 晉升與調任辦法 9 9

遴選 人事管理規則 1

晉升與調任辦法 1

2

價值觀訓

練

4

教育訓練 醫技部門績效獎金獎勵作業準則 4 4

衝突解決 6

議決 眷屬宿舍管理辦法 1 1

議處 眷屬宿舍管理辦法 1

人事管理規則 3

優待從業人員暨眷屬就醫優待辦

法

1

5

績效評估 171

績效評估 醫技部門績效獎金獎勵作業準則 24

護理類績效獎金發放作業準則 2

薪資管理辦法 5

31

評核 醫技部門績效獎金獎勵作業準則 58

護理類績效獎金發放作業準則 3

考核辦法 32

人事管理規則 1

103



表一 人力資源相關規章整理(續)

用詞 出處 小計 總計

薪資管理辦法 5

國定假日主動配合出勤獎勵評核

作業要點

4

考核 考核辦法 31

人事管理規則 6

37

薪資 529

本薪 醫技部門績效獎金獎勵作業準則 1

人事管理規則 2

國定假日主動配合出勤獎勵評核

作業要點

1

從業人員撫卹辦法 1

年終獎金發給辦法 3

晉升與調任辦法 2

薪資管理辦法 14

24

獎金 醫技部門績效獎金獎勵作業準則 21

護理類績效獎金發放作業準則 26

人事管理規則 10

考核辦法 4

國定假日主動配合出勤獎勵評核

作業要點

3

年終獎金發給辦法 8

晉升與調任辦法 1

薪資管理辦法 29

102

津貼 醫技部門績效獎金獎勵作業準則 11

護理類績效獎金發放作業準則 56

晉升與調任辦法 1

人事管理規則 36

各項津貼給付辦法 30

薪資管理辦法 121

255

薪資 醫技部門績效獎金獎勵作業準則 3

人事管理規則 26

考核辦法 1

晉升與調任辦法 1

眷屬宿舍管理辦法 2

各項津貼給付辦法 1

薪資管理辦法 109

143



表一 人力資源相關規章整理(續)

用詞 出處 小計 總計

薪津 眷屬宿舍管理辦法 2

薪資管理辦法 3

5
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