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壹、 中文摘要 
 
本研究係由十大新興產業：通訊工

業、資訊工業、消費性電子工業、半導體
工業、精密機械與自動化工業、航太工業、
高鋁才料工業、醫療保健工業、特定化學
品及製藥工業，及污染防治工業等產業，
選擇１５０家企業進行問卷訪問及深度訪
談，探討內容綜合藍領階級員工體認之領
導風格與績效關係、員工與主管之互動關
係、員工羅致、激勵制度之運用及員工生
活型態及價值觀之探討等相關議題。並予
以統合歸納，進行分析，以對企業營運及
政府政策擬定有所助益。 
關鍵字：高科技產業、藍領員工、人
力資源管理 
 
Abstract 

 
The major purpose of this study was to 

investigate the nature and development of 
human resource management in high 
technology firms. To accomplish the purpose, 
survey and interview methods were used. 
The result of the study would provide 
suggestions for improving human resource 
management effectiveness. This information 
would help managers make better decisions 
and advance corporations’ ascendancy. 

 
Key words: high-technology firms, 
blue-collar employee, human resource 
management. 
 
貳、 計劃緣由與目的 
 
自工業革命以來，在企業追求利潤的

前提下，「技術層面」一直扮演著相當重要
的角色，也是企業自以為最大的獲利來
源。但九０年代的今天，「知識層面」已取
代「技術層面」成為企業之經營核心。而
與企業「知識層面」息息相關的人力資源
管理，亦成為企業經營中相當重要的一環， 
面對這項重大突破，有許多企業開始

致力於研究人力，即使在高科技的產業，
面對更為競爭的環境，企業真正的優勢更
在於人力。妥善運用人力，使其在工作中
發揮最大的效用，企業方能建立更長久的
競爭優勢。 
但是對企業而言，何謂最適當的人力

資源管理策略？這便是管理學所謂「權變」
的問題了，但若能藉由大規模資料之收集
及問卷之訪問，建立一套完整之人力資源
管理理論架構，則自然可協助企業達成最
佳之人力資源模式，並可作為擬訂策略之
參考。 
符合國際標準的高科技產業應具有下

列三個特質（吳思華，民８６）： 
一．動態： 
包含時、空因素。在時間方面：高科技產
業的技術進步快速，產品生命週期更短。
在人力資源方面，回應詭譎多變的經營作
菌環境所帶來的世紀革命，將成為企業經
營者最大的挑戰。 
在空間方面：適應各種不同的複雜環境，
整合各類不同的專業技能，都是高科技產
業的能耐表徵。 
二．創新： 
製程的持續改善與產品的推陳出新，應成
為高科技企業的重要活動，同時是企業的
主要利潤來源。 
三．知識密集： 
真正的高科技產業應以知識為主要的生產
要素，並以高等學歷的員工為企業主幹。 
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由以上三項高科技特質不難發現未來
符合「科技島」標準的產業應以下列指標
作為高科技產業績效衡量之標準，即：「新
產品數目」、「製程改善程度」、「產品附加
價值」、「從業人員學歷」、「智慧財產權數
量」、「研究發展支出比例」、「動態組織」
與「複雜系統整合能力」，其中人力資源管
理便在這些條件要求中扮演了具關鍵性的
角色。 
本研究係由十大新興產業：通訊工
業、資訊工業、消費性電子工業、半導體
工業、精密機械與自動化工業、航太工業、
高鋁材料工業、醫療保健工業、特定化學
品及製藥工業，及污染防治工業等產業，
選擇１５０家企業進行問卷訪問及深度訪
談，探討內容綜合藍領階級員工體認之領
導風格與績效關係、員工與主管之互動關
係、員工羅致、激勵制度之運用及員工生
活型態及價值觀之探討等相關議題。並予
以統合歸納，進行分析，以對企業營運及
政府政策擬定有所助益。 
 
參、 結果與討論 
 
一、高科技藍領員工之特質分析 
 
(一)藍領員工人口統計變量分析 
   本研究 559份有效的問卷中，女性有
337人，佔60.3%；男性有222人，佔39.7%。
在年齡方面，以「26歲至35歲（含）」的
員工人數最多，人數為272人，佔48.7%；
而56歲至65歲的員工最少，僅有2人，
佔0.4%。在婚姻狀況方面，未婚有288人，
佔51.5%；已婚有257人，佔46.0%；其他
（如離婚、喪偶）有7人，佔1.3%，資料
未填有7人，佔1.3%。在教育程度方面，
以「高中職畢業」最多，約佔44.4%；而「國
小(含)以下」最少者，佔有效樣本1.6%。
在員工進入公司的管道方面，以「透過徵
才廣告」為最多，佔47.6%；「人才仲介機
構」最少，佔.4%。在教育背景方面，以「電
子、資訊、機械、資訊等理工背景」為主，
約佔50.5%。在員工目前的每月薪資收入方
面，以「20,000(含)以下」最多，佔22.5%；
「45,001以上」最少，佔6.1%。在進入目
前公司的年資方面，有377人，佔67.4%；

「21年至 25年」為最少，佔 1.8%。而累
積工作年資方面，仍以「1年至5年之間」
最多，佔 41.7%；「36年至 40年」最少，
只有1人。至於換工作的次數方面，以0-3
次為主，佔 73.7%。至於服務的工作職稱
而言，屬於現場的作業員有 311人，佔
55.6%；非作業員有248人，佔44.4%。 
(二)藍領員工生涯發展特質分析 
藍領員工之分類係因：對於社會既定

機會結構所導致個人「市場能力」（指教育
資格、專業資格、手工技術能力及操作性
勞動力）之差異，Ashton對中產階級與勞
動階級予以區分（夏林清，1988）： 
1.中產階級：提供了高的社會名位與安全
收入來作為成功攀爬長程生涯的階梯。 
2.勞動階級：提供了技術手工訓練的各種
可能，換言之，可能提供了主動的物質
報酬，但缺乏升遷發展機會。 
本研究發現，高科技藍領階級員工對

企業經營有下列不同的適應方式，進而形
成的三種藍領員工不同的生涯策略： 
1.工具性取向的生涯策略：工作成為達成
其他目的的工具，例如為了年資與退休
金等等。 
2.走馬燈式的生涯轉換策略：指工人藉由
轉換工作來增加自己學習各種工作技術
機會的因應方式。 
3.參與自娛娛人遊戲與塑造某種工作成就
表徵的工作生活之循環模式：這類生涯
策略通常在高科技產業最為多見，例如
企業設計各種五花八門的酬償方式，工
人像「軍人」般不斷為各種戰役而投身。 
藍領階級員工在企業扮演的角色如同
基石，為企業經營最根本的需要，但由於
社會文化環境的變遷，員工價值觀的改
變，企業最高當局，特別是具動態性的高
科技產業，更不可忽略藍領階級員工的重
要性。本研究將於後續探討中，特別針對
高科技產業藍領員工之價值觀進行深入之
剖析。 
二、領導者績效與其行為屬性之研究 
本研究由領導者績效之型態為主軸進

行探討,其重要文獻即以Quinn(1980)提出
之『有效領導者矩陣』為研究架構。Quinn 
以領導者在技術性及人際關係上之表現, 
將領導者之績效區分為四種型態。其中對
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同時具有高度技術表現及人際關係表現者
定義為『有效型』領導者, 而對具有高度
人際關係表現及低度技術性表現之領導者
定義為『成功型』領導者。根據 Quinn的
看法, 一位『有效型』領導者必然也是位
『成功型』領導者, 而一位『成功型』領
導者則不一定是位『有效型』領導者
（Luthan,1988)。且根據曾柔鶯發表之「我
國國營企業與民營企業領導屬性之比較研
究」（曾柔鶯，民國80年12月），以及「企
業領導者行為屬性之比較研究」（曾柔
鶯，民國81年1 月）兩項研究當中，由部
屬根據主管在研究中假設之「成功」、「有
效」及「一般」三種類型上之表現予以評
分之評量表，以測量出經理人在員工部屬
的心目當中，是屬於哪一型態的經理人。
倘若一位經理人被其員工部屬認為有極快
的昇遷或加薪，且極受上司肯定、重用，
則將之歸類「成功型」經理人；然而，若
是員工部屬認為他們的主管能對他們及其
上司產生極大的影響力，且其領導的單位
能夠有技術性的績效，則將之歸類為「有
效型」經理人。 
在行為屬性之分類上，則區分為九個

特質，依次為：１．『變通能力』：係指領
導者的人際關係、豐富的人力資源及是否
能在達到目的前有所變通,以適應環境。
２．『環境了解』：係指, 主管對既存現況
及組織的地位和內外在環境之了解程度。
３．『驅策力』：係指該領導者具備有的自
信、野心、決定力過及過人的精力,且工作
努力。４．『個人投入』：係指領導者是否
樂意去冒險以達到組織的目標之類的屬
性。５．『分析能力』。６．『溝通能力』：
係指領導者在聽、說及寫方面之溝通能力
的優劣。７．『稽核能力』：則用來測試主
管透過正式會議及報告以了解部屬的工作
狀況。８．『社交能力』：用來說明領導者
在社交場合中與其他單位接觸的程度。
９．『機遇主義』, 這個屬性得分高者, 表
示他會投入於連他自己都認為不可能的任
何機會上。 
研究結果發現： 

(一) 高科技產業領導者在藍領員工心目中
以有效型得分較高，且顯著優於成功
型之得分（ｐ＜．０５）。+ 

(二)在行為屬性分析方面，高科技產業領
導者在藍領階級員工心目中認定環境
了解得分最高，其次為溝通能力及趨
動力。 
(三)在績效與行為屬性之相關研究方面，
高科技產業領導者在藍領階級員工心
目中認定不同類型之領導者應具備不
同之行為屬性，其中「成功型」領導
者最須具備的特質是機遇主義屬性，
「有效型」領導者最須具備的特質為
溝通能力屬性。 
(四) 根據領導者績效型態與其行為屬性之
多元迴歸分析可知，「成功型」領導
者，在九個行為屬性多重考量下，仍
以機遇主義為最重要的特質，其餘行
為屬性扮演的角色便非如此重要。至
於「有效型」領導者，其必備之行為
屬性最重要為溝通能力、其次為個人
投入、分析能力及變通能力，並達顯
著水準（參考表一）(p<.05)。 

表一：領導者績效型態與其行為屬性之多
元迥歸分析(標準β值) 
各迴歸方程式之依變項 
（績效型態） 

行為屬性 成功型 有效型 

自
變
項 

變通能力 
環境了解 
趨動力 
個人投入 
分析能力 
溝通能力 
稽核能力 
社交能力 
機遇主義 
  R2 

 .0095  .2074 
 .0027 -.0258 
-.0039 -.0187 
-.0078  .5144 
-.0508  .3143 
 .2998  .6630 
-.0102 -.0154 
-.0220  .0078 
 .4328  .1817 
 .1960  .9431 
        *** 

      *** p<.001 
由上述統計結果可知：在高科技產業
中，領導者之績效表現應以「有效型」居
多，對於一重視高效率、高適應力、高獲
利的高科技產業而言，有效型領導者將會
比成功型領導者更能滿足實質之需要。 
至於遴選一位「有效型」領導者之準
則方面，應以「溝通能力」、「個人投入」、
「分析能力」及「變通能力」為主要依據，
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這項研究結果與傳統產業之研究結論有所
差異。過去作者曾以中國石油公司之員工
為研究對象，結果發現有效型領導者最應
具備的行為屬性為變通能力，兩者有所差
異。所謂變通能力係指領導者的人際關
係、豐富的人力資源及是否能在達到目的
前有所變通,以適應環境。傳統產業（特別
是國營事業），其領導者的人際關係、人力
資源自然為其成功關鍵點（即指變通能
力）。但對經常處於瞬息萬變的經營環境之
高科技產業，其溝通能力（即指與員工的
互動能力）及個人投入（係指領導者是否
樂意去冒險以達到組織的目標之類的屬
性），可能更顯得重要。 
 
三、高科技產業藍領員工的工作價值觀、
生活型態、工作特性、員工激勵、及
員工滿意度之相關分析： 

(一)高科技產業員工的工作價值觀的各個
領域與生活型態之各個層面都有顯著
正相關。亦即表示，高科技產業員工
如愈重視其工作價值，則其工作生
活、家庭生活、休閒生活之傾向愈積
極；其社會參與興趣也愈積極。顯見
工作價值觀與生活行為傾向一致性。 

(二)高科技產業的工作特性各個領域與滿
意度間有顯著正相關。亦即表示，高
科技產業如提供良好工作特性，則員
工對其公司的薪資制度、福利制度、
人際關係、升遷制度、安全制度及整
體上越滿意，不僅能增加公司的績
效，也能提昇公司的競爭力。 
由上述研究結果可知:高科技產業徵
才的方式，都以透過徵才廣告為主，人才
仲介機構最少；其所需要的人才主要是以
電子、資訊、機械、資訊等理工背景為主。
高科技產業吸引員工的因素是公司良好的
形象、提供員工在職進修的機會、及良好
的工作環境；至於高科技產業選才的考慮
因素首要是專業素養、其次是工作經驗、
及良好的人格特質與具學習型特質的人。 
高科技產業的員工的工作價值觀中，
特別注重自我尊重價值、領導價值、他人

尊重價值、及人際價值。並對其家庭生活、
休閒生活、社會參與、及工作生活都很重
視。 
高科技產業的員工對於其公司所採行
的激勵方式中，以升遷方式最受員工的歡
迎。高科技產業員工的工作價值觀的各個
領域與生活型態之各個層面都有顯著正相
關。且其工作特性的各個領域與滿意度間
有顯著正相關。 
 
肆、 研究建議 
 
根據本研究的發現與結論，提出下列

各項建議，以供高科技產業及未來研究者
的參考。 
1.在領導者遴選方面, 應以「溝通能力」、
「個人投入」、「分析能力」及「變通能
力」為主要依據，並以訓練及栽培一位
有效型領導者為其目標。 
2.在員工羅致方面，往後企業在進行人員
的招募上，應透過多元化的管道，尤其
是現在電腦科技的發達，可以多利用網
路進行招募，同時要建立公司的優良形
象、提供員工在職進修與良好的工作環
境，才能吸引更多優秀的人才。 
3.企業單位要多了解員工的需求，制定一
套有系統公平的激勵制度，尤其是可以
同時滿足物質與精神需求的升遷制度更
是重要，如此才能提高員工的工作滿意
度，進而留住優秀的人才，並激勵員工
有良好的工作表現與績效。 
4.社會經濟的進步，國人的工作價值觀和
生活型態也有了轉變，較以前更重視生
活的品質，因此企業應採人性化的管
理，除了改進工作環境之外，更要多舉
辦ㄧ些戶外休閒性或公益性的活動，重
視員工的家庭生活、休閒生活與社會參
與。 
5.本研究是探討高科技產業的人力資源管
理現況進行調查，未來的研究者可以將
研究擴展至商業、服務業等不同的領
域，作進ㄧ步的研究。 
伍、成果自評 
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本研究對北、中、南三個地區的高科技
產業之人力資源管理現況進行調查，在過
程中雖歷經受調查者的填寫問卷意願低
落，但經研究者的一再催收，終能對台灣
高科技產業人力資源管理的現況有初步的
瞭解，且進ㄧ步深入的探討各個層面的相
關分析，可算達成預期的目標。其結論與
建議可以提供企業界及學術界未來人力資
源管理理論與實務研究的方向，且作為政
府與企業在未來培育高科技人才之參考。 
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