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優秀知識工作者創造組織價值  
社論專載

 

「世界是平的」一書呈現之全球化現象，不只反映在工作職場，亦包括知識工作

者的全球性移動，如2006年6月底，台灣大學、政治大學3位知名教授同時離職，前往

北京大學任教，此一事件頓時成為當時的熱門話題，台灣的媒體更是驚呼「10年後

，孩子誰來教？」。成長於台灣的諾貝爾獎得主朱經武，沒有留在台灣，而選擇了香

港。2008年的&quot;泰晤士高等教育全球最佳大學排名&quot;中，由朱經武校長帶領

的香港科技大學由去年排名第53位跳升了14位至第39位。當被問到「要創辦一所好的

大學的必要條件是什麼？」朱經武的回答是「要找好人。好人分三部分，好教授、好

學生、好的員工」。

 

　　留才是組織創造價值的必要條件，知識型人力佔40%以上的組織，即屬知識型組

織，大學即是。而大學教師及具專業的職員，即為知識工作者。管理大師Drucker 認

為知識工作者具有移動性，因擁有專業知識，故與組織的關係也有所轉變。以往傳統

的勞動工作者，依附於組織的階層式結構下，其生計與事業完全仰賴組織。但知識工

作者擁有自我的專業，可獨立於組織之外，忠於自己的專業，對組織忠誠度相對降低

。而員工所擁有的知識與專業，得以形成外顯行為而為組織創造價值。人力資本既為

組織的核心資源，又可為組織帶來競爭優勢；故為培養專屬的人力資本，組織必須採

用人力資源政策以建立留才機制。而知識工作者的工作滿意度往往是重要關鍵，能使

員工滿意的因素稱為激勵因子( motivators)，例如工作挑戰、責任與成長性等；能

防止不滿意的因素則為保健因子( hygiene fac-tors)，例如薪酬、福利制度等。

 

　　為阻止知識工作者的流失，組織都求助傳統的留才方法--向關鍵員工提供某種形

式的豐厚報酬，希望藉此&quot;金手銬&quot;來鎖住知識工作者並贏得忠誠。在台灣

，常可以觀察到私立大學的教師，總嚮往國立大學，追究背後因素，薪酬的差異是關

鍵。雖然目前國立與私立大學老師的月薪相去不遠，但福利與退休保障卻相差很多。

其中低利房貸或國民旅遊卡等，都是私校無法提供的，而退休制度差異更大，同樣是

任教滿30年，國立大學退休的可選擇一次提領，或是選擇按年金給付一個月領7到8萬

元，若按退休後平均餘命29.7年計算，國立大學教師幾乎可以領到2到3千多萬；但私

校退休教師只能一次提領319萬。現行私校教職員工退撫制度的「一次性養老給付」

規定，無法提供私校教師退休後的穩定生活，讓私校教職員工成為年金孤兒，遑論尊

嚴退休。而日前政府部門終於正視此一問題，私校教職員可望也能納入年金保障中

，此可消弭一些保健因子不公平之處。

 

　　部分國內私立大學為留住優良師資，常以研究獎助、進修補助、各種專業演講與



工作坊、研討會與專業訓練等方式因應。這對經費本來就吃緊的私立大學而言，是一

項成本負擔，同時也隨著現狀與需求不斷調整，這也會造成人力負擔。部分學校為應

付各種不同的專業需求及節省人力，則交由教師自行選擇適合的訓練，對於在校外參

加研習的相關費用，則加以補助。然這些方法，其目的都是希望能替學校及學生留住

優良教師。

 

　　總之，對組織的忠誠度較低的知識工作者而言，大學不能以傳統的方式管理專業

教師。知識工作需要新型態的管理，尤其是在人力資源管理方面的新策略。如何管理

知識工作者，並提升其生產力成為現今組織成功的關鍵因素，因為在二十一世紀的組

織，最有價值的資產將是組織內部的知識工作者和他們的生產力，而組織所擁有的智

慧資本，將決定組織的價值。
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