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摘要 

科技文明的發達來自於知識的累積，所引發的創新價值更是難以估計，如何評價知識的議題也變的

重要和具有爭議，本文以代理理論控制的觀點發展「知識擴散過程變異性」與「知識應用結果可分辨性」

兩構面，結合 IPO 模式探討知識在投入、過程、產出三階段的評價方法，希望藉此能夠提供另一種的思

考方向，讓知識評價的角度更臻於完善。 

關鍵詞：代理理論、知識評價 

 

1. 緒論 
知識（knowledge）為賦於員工的技能資產，包

含實證性知識、技術能力與認知能力，也包含行動

的自我激勵與創意（Quinn，1996）。知識是企業重

要的策略性資源，但異於其他生產資源，就在於它

具有重複利用價值的邊際效益遞增性；但也因為內

隱於知識擁有者，如何有效地從事知識、知識工作

者及知識工作平台的鑲嵌，方足以使知識資產對企

業產生創價效益。綜而言之，知識是一種無形資

產，對企業而言，知識資產的價值並非僅於知識的

存量觀點(量變觀點)，例如以「量衡」企業中高學

歷或是高職能員工的人數；而是在於知識對於企業

的創價過程與結果(質變觀點)，唯有持續不斷地藉

由知識資產、知識工作者在知識工作平台的互動，

方足以蓄積適配於組織創價的專屬性競能。 

知識管理乃是將「知識」視為企業資源投入的

一種，並藉由某些手段與方法，從事此資源投入的

對於企業績效的極大化效益與創價過程。以傳統管

理學所述及的規劃、組織、領導、控制四大管理功

能鳥瞰知識管理相關議題：知識規劃，所探討的則

是在於區分應該管理何種知識，知識管理方案的擬

定，知識的取得與來源等，也就知識的獲取

（capturing）；知識組織，則是將取得知識，予以適

當的分類、儲存以便後續取用，此乃是知識的儲存

（storing）；知識領導，就是用一些方法或手段去影

響員工，使它們願意分享知識，吸收新知，甚至傳

播知識，這也就是知識的擴散（diffusion）與分享

（sharing）；此外知識在組織內運作之際，亦須從事

相關措施以控管知識創價流程，確保知識資產能夠

轉化成為有形的產出以增加企業實質的績效價值。 

在知識管理的範疇中，「知識」為其核心物，

知識在知識管理的程序中流動，創造出企業的價

值。然而，如何衡量知識的價值，從質、量的角度

或是二者並行，至今仍尚未有所共識（林東清，

2003）。 

本文將從代理理論的觀點，提出 IPO 模式的知

識資產評價模式。分別就知識投入（Input）、知識

流動過程（Process）、知識產出（Ouput）的角度，

試圖建構知識評價的概念。「投入」是由知識的特

性、知識賦形於知識擁有者的觀點從事論述；「過

程」則是從知識創造（creation）與融通（consilience）

的觀點，配合知識創造的相關情境，從事建構知識

評價的指標；而「產出」則是以事後評價的角度從

事論述。 
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2. 知識的定義及其特性 
Nonaka 與 Takeuchi （1995）指出知識是一種

信念（belief）與承諾感（commitment），是一種從

事特定行徑的動機（motivation）、認知（perception）

與行動傾向（intention）；知識是一種為達目的（some 

ends）實際的行動（action）；知識也是一種與受情

境賦意系絡化（ contextualization）的意義體系

（conceptualized and relational meanings ）。Hult

（2003）將知識定義成「對組織有潛在價值的可靠

資訊」（引自王啟倫，2004）。知識是一種綜合體，

其中包括經過文字化的資訊，以及結構化的經驗與

價值，也包含專家獨特的見解，可為新經驗的評

估、整合與資訊等提供架構（許瓊文、劉尚志、蔡

千姿、龍仕璋，2005）。就知識的特性而言，知識

是賦形於知識擁有與應用者，並且鑲嵌於情境，知

識是一種綜合的能耐（competence），而非單純的技

術與能力，它外顯於行為展現，而內隱於動機、認

知與傾向。Sveiby(1999)指出知識資產具有以下三個

特徵：(1)知識難以言諭，知識是賦形於人，知識整

體難以用一套語言文字加以說明；(2)知識是以行動

為導向，也就是一種認知程序；(3)知識是一種價值

判斷，並鑲嵌於社會網絡之中。 

就知識的組成而言，知識來自於未經整理的資

料（ data），藉由整理、分類、歸納後的資訊

（information），進而與情境、執行者鑲嵌適配後，

使之產生有價值的知識。Natarajan 與  Shekhar 

（2001）提出 DIK 模式，說明知識的組成，如圖一

所示。資料藉由資訊科技的分析、整理與歸納，甚

至是一些統計方法的輔佐，可以將資料變成有價值

的資訊，例如資料庫管理，資訊檢索等；然而資訊

價值仍然取決於人與情境的適配，於是便需要將資

訊予以情境賦意系絡化(contextualization)，將個體

知識與群體知識互相融通，產生有意義與有價值的

知識。 

 

 

Data Information Knowledge賦予價值
Add Value

轉化
Transormed

分析
相關
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情境鑲嵌配適
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人際互動
討論

 

圖一、知識組成 DIK 模式 

資料來源：Natarajan & Shekhar （2000） 

 

對於知識的分類，Polany(1967) 將知識分為內

隱知識與外顯知識；內隱知識屬於個人，與特別情

境有關，且難以形式話語溝通；外顯知識則是可形

式化、可制度化、可藉由言語傳達的知識。Nonaka 

&Takeuchi(1995) 則指出內隱知識為實質的、同步

的、類比的經驗與實務知識；而外顯知識為理性

的、連續的與數位的心智理論知識。Quinn（1996）

則是以知識在組織內運作的重要程度，區分為四個

層次：實證知識（Know what）、高級技能（Know 

how）、系統認知（Know why）與自我創造的激勵

（Care why）。 

由此可知，知識的內涵實質可以包含技術與能

力的成分，而知識的價值在於對特定事務的完成與

執行，它是一種綜合性的組成，除了知識的本體特

質之外，知識使用者扮演著知識運作後的價值產

生，且知識的價值鑲嵌於特定場域。 

 

2.1 代理理論 
代理理論（agency theory）主要探討委託人

(principle)與代理人(agent)間因為代理者的自利與

資訊不對稱，而對委託人做出非理性或是逆選擇的

決策。新古典經濟學派認為組織體與其組織成員為

共生關係，然而此種觀點卻乎略組織成員的個別差

異與成員間互動所造成的組織複雜性。任何組織內

或是組織間合作都存在代理問題，也就是委託人

（Principals）希望透過一些方式 ，以使得代理人

（Agents）行為以創造委託人財富最大化為出發點 

(Jensen & Meckling, 1976)。 

代理理論是在下列假設前提下，決定一個最有
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效率的契約，來管理代理關係：(1)自利原則：委託

人與代理人兩造皆是基於自利原則，希望本身利益

最大。(2) 訊息不對稱與有限理性：委託人相較於

代理人是處在資訊不完全 (incomplete information) 

的情況下，委託人可能瞭解部份代理人的特質或能

力，但未能完全瞭解其所採取行動是否符合委託人

利益。(3)兩造風險偏好差異：假定委託人為中立

(neutral)風險偏好，代理人為趨避(averse)風險偏

好。(4)績效的不確定性：組織經常因面臨許多隨時

間變化且不容易加以預測的不確定環境因素，委託

人與代理人均難以管理這些不確定性，是故，代理

人的績效是否全為其努力結果，抑或其他因素所造

成，很不容易判斷。(5)資訊是有價格可購的商品：

委託人為了對代理人的行為有所瞭解，委託人可以

透過各種管道，以獲得代理人行為的相關資訊 

(Jensen & Meckling, 1976)。綜上所述，代理問題的

發生是基於個體皆是以效益最大為行動選擇的原

則且個體是理性的，而他人的自利行為動機是被眾

所認知的，因此委託人亦認知代理人會依其己利從

事行為決策。 

於是，代理理論在於解決代理關係兩造的風險

分攤 (risk-sharing) 問題，在資訊不對稱，及兩造目

標不一致的情形下，代理人會選擇對己身有利但對

委託人卻不一定有利的行為決策。於是，委託人與

代理人的關係通常以契約的形式存在，委託人將任

務或工作委託給代理人，並賦予代理人一定的權力

以執行所委託的任務或工作， 因此委託人與代理

人間產生互動關係。而管理機制的應用，主要在緩

和代理關係中所可能產生對委託人不利問題的產

生。Eisenhardt（1985,1989）認為，代理理論除了

解決風險分攤問題外，更欲解決委託人與代理人目

標衝突的問題。因此，代理理論主要透過有效契約

設計來管理普遍存在的代理關係。而效率契約的形

成必須在滿足代理人與委託人行為特質下，代理人

為委託人達成目標，相對的代理人也獲得合理的報

償。另外，環境構面影響著委託人與代理人行為特

質和實現預期目標的可能性。 

在知識工作者的時代，勞資兩造從以往的主雇

關係，轉變成為代理的夥伴關係；勞資管理也從以

往的指揮命令統一，轉變成為互利共生的承諾與信

任。企業組織是代理關係中的委託人，而擁有智能

資產的知識工作者則為代理人。當知識工作者於工

作過程中，從事相關行為決策時，可能會因為專業

認知而產生與企業組織體的目標不一致；亦或是知

識工作者的自利動機等，都會引發代理問題。於是

企業組織便需要透過某些監督機制，來限制代理人

從事自利的行為；亦或是藉由激勵措施，來誘使代

理人的目標與企業組織目標一致，因而降低投機行

為的發生。也因此，產生了代理關係源自於一方（委

託人）授權並委託另一方（代理人）代其行使某些

特定決策，而此決策的結果會影響雙方的福祉，彼

此間因而建立的契約關係。 

 

2.2 代理理論控制觀點管理模式 
代理問題圍繞在組織、人與資訊三者間，考量

風險、產出不確定性、激勵制度、與資訊系統等要

素，組織應當採行何種控制機制來控管組織中人員

的行為，並藉由績效控制與激勵制度連結，使得代

理人不致產生有害於委託人的行徑（Eisenhardt，

1989）。代理理論乃試圖建構出委託人與代理者兩

造之間有形與無形的契約（metaphor of a contract）

（Keely，1978），進而達到統理與控管兩造效能的

極大化，亦即試圖使代理人的行為目標能夠趨向委

託人之所欲。也因為兩造之間的不對稱，委託人可

以藉由資訊投資以監控代理人行為，或是與代理人

簽定產出合約，由產出來控管代理人。至於由行為

控制或是產出控制，取決於行為監控的成本，以及

產出達成過程中的風險貼水（Demski & Feltham，

1978）。代理理論的核心觀點在代理人與委託人兩

造間資訊取得與風險承擔的成本，對於人性取決於

自利、理性、風險趨避的假定，組織必須與環境、

科技達成配適以追求效率，藉由考量產出不確定

性、控制幅度、任務結構化程度，以選擇不同類型

的代理控管機制（Eisenhardt，1988）。 

代理理論指出組織可利用薪酬制度中固定薪

酬與變動薪酬的比率來管理組織中的代理問題。

Eisenhardt （ 1989 ）提出任務可分析性（ task 

programmability）的概念以從事薪資方案的設計，
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任務可分析性代表組織可否很明確的衡量員工所

需展現的行為表現。當工作的任務可分析性較高，

薪資結構採較高比率的工作基礎(job based)固定薪

資制；而工作任務可分析較低，為了減少代理者從

事諸如逆選擇(adverse selection)的代理問題，可於

薪資結構中以較高比率為變動薪資制，藉由績效獎

勵制度來減少代理問題的發生。 

代理理論的另一個要素是風險變動性。依照古

典組織理論的觀點，風險變動性越大，使得組織越

需具備彈性，其任務結構程度也愈低，是故其變動

薪資的比例較多。但是代理理論則抱持不同的看

法，在高風險的情況下，會有較高的風險貼水（risk 

premium）（Eisenhardt, 1989），委託人在高風險的狀

況下會付出較多的薪酬以吸引與維持人才，於是變

動薪資與固定薪資都會增加。組織與員工的關係維

繫時間亦是影響代理問題的考量因素。若以長期夥

伴觀點，組織對於員工的行為也較為熟悉，故會以

工作基礎給薪制，亦即固定薪酬；若組織以短期的

交易觀點，則會以產出給薪制（Eisenhardt，1989）。

綜上所述，效率契約為管理代理問題的方法，行為

基礎契約（薪酬、階層管理）適用於結果難以衡量、

不確定性較高、代理人較偏風險趨避、任務可規劃

性較高與代理關係時間較長的代理關係；而結果基

礎契約（佣金、所有權移轉、市場管理）適用於結

果易衡量、結果不確定性較低、代理人較少風險趨

避、任務可規劃性較低與代理關係時間較短的代理

關係。 

針對代理關係所衍伸的相關議題，必須要有合

理的控管機制，如何建立組織面良好的控制機制，

Ouchi 與 Maguire（1975）將組織控制機制分為行為

控制（ behavioral control）與產出控制（ output 

control），前者由個人進行監督，後者則由產出加以

衡量，若兩者皆很難衡量，Ouchi（1977）另外提出

從投入的觀點進行控制，又稱之為派閥控制（clan 

control），藉由塑造員工價值觀，使之與組織文化一

致，亦即達到員工-組織配適（Person-Organization 

Fit）中的補充性配適（supplementary fit）（Muchinsky 

& Monahan，1987）。 

 

3. 知識評價概念模式 
本文即是採用Ouchi & Maguire (1975)與Ouchi 

(1977)提出的組織控制觀點，以產出變異性與程序

變異性為區分構面，將之轉化為知識評價模式，可

分別由知識運作過程變異性與產出知識應用的可

分辨性，區分為三種評價模式（如下圖所示）。知

識運作變異性，包含知識創造、分享的變異性或是

監控的難易程度；產出組成的可分辨性，也就是指

知識的應用，在知識的應用過程中，從產出加以衡

量，這也就是會計觀點下對於無形資產的評價模

式。針對此三種觀點的知識評價模式，以及對應之

相關理論基礎，則分述如下。 

 

投入評價
Input Evaluation

高

程序評價
Process Evaluation

產出評價
Output Evaluation

低 高知識應用結果可分辨性

知
識
擴散
應用
過
程
變
異
性

 
圖 2 代理理論控制觀點下之知識評價模式概念 

 

3.1 投入模式的知識評價：資源基礎理論的

觀點 
當知識運作與知識產出的變異性大，知識應用

可分辨性低時，可以採用投入評價的觀點，也就是

從資源基礎理論來論述知識本體的價值。 

以資源基礎理論的觀點，知識的價值在於具有

核心競爭能耐（core competence）的特色。包含諸

如稀少性、模糊性、不可替代性、價值性、可組織

利用性等特色，企業必須從這些觀點來界定具有競

爭性的資源。 

知識資產的價值可以分成三構面（Clare，

2000）： 

（一）知識的內容（content）：也就是知識所包含的

資料、資訊以及對於知識的描述。 
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（二）知識的結構（structure）：：知識是如何構成，

各個知識內容間的關係。 

（三）知識的邏輯（reasoning）：知識架構與其他知

識的邏輯關係，知識架構與行動產生的對應。 

將此三構面與資源基礎觀點下的核心能耐特色

相對應，知識的內容因當具有稀少性、不可替代性

與價值性。而知識的結構因該具有可組織性，而其

邏輯關係則應當具有模糊性。知識價值的創造，除

了知識本身的特色之外，其價值多產生於知識的運

作過程與知識產出的應用。知識運作過程，藉由知

識的創造與擴散為知識加值，而知識產出除了有形

的產品可以增加競爭性外，智慧財產權與品牌、商

譽、商標的價值更是不容小覷。 

從知識投入的觀點論述知識評價，除了要對應

知識本質的內涵與價值外，更應與知識產出策略作

連結，此乃是應證「規劃－控制」的管理思維。知

識產出策略包含： 

（一）知識產品策略（knowledge product strategy）：

知識管理活動是一種結合科技將知識轉化為

產品銷售的過程，而非僅只是支援的過程。 

（ 二 ） 智 慧 財 產 策 略 （ intellectual property 

strategy）：知識因為賦形為個體，且價值創造

與加值皆與人有關，所以知識管理活動必須

在合法的考量下，思考如何達到經濟效益。

知識管理就是將個體知識，轉化為外顯知

識，進而成為智慧財產。 

（三）知識工作策略（knowledge work strategy）：

藉由知識管理的機制，與工作、組織場域達

到最好的適配，使得知識價值得以有效發揮。 

從組織能耐的觀點論述知識價值，Barney

（1991）指出組織能耐分為實體資本設備、人力資

本資源、組織資本資源；Hammel & Heene（1994）

則 以 市 場 獲 取 （ market access ）、 整 合 相 關

（integrity-related）、功能相關（functionality-related）

三種，整合相關是指整合可以提昇效率的技術，功

能相關是指在獨特技術、產品開發的技術。Hall

（1994）將組織能耐分為功能性（functional）、文

化性（ culture）、職位性（positional）、管制性

（regulatory）四種，功能性能耐是指一般的技術

（skill），文化性能耐是指態度，職位性則是指聲

譽、網絡關係，管制性是指合約、專利、資料庫與

所有權。Leonard-Barton（1992）以資源基礎的觀點，

說明知識的價值在於知識技能的本質，以及所鑲嵌

的技術與管理系統，並且與所場域的價值常規有關

(Ferguson, 2000)。Hill＆Jones（2004）則認為組織

能耐為一種存於高階經理人之中，有助於提昇公司

內的每一事業單位的績效水準的能力。 

知識賦形者的個體所擁有的核心能耐，也是知

識評價的構面。個體的核心能耐，可以 Spencer

（1993）所提出的冰山模式（Iceberg model）加以

說明，個體核心能耐包含展現專門技能的技術

（skill），蓄積資訊的知識（knowledge），由態度、

價 值 觀 與 自 我 印 象 所 組 成 的 自 我 信 念

（self-concept），某種行為傾向的特質（traits）與行

為產生有關的動機趨力（motivation）。知識的價值

在於知識特質與知識擁有者的適配，唯有合適的個

體擁有合適的知識，才足以發揮知識的價值。 

從資源基礎的觀點論述知識的價值，可以從知

識的稀少性、價值性、模糊性、可組織性與不可替

代性等核心資源特色加以評價。並佐以知識的內

容、架構與邏輯關聯性加以說明。 

 

3.2 程序模式的知識評價：知識創造與分享

的機制構面 
知識是一種信念，一種行動的認知與行為展

現。知識也是一種社會互動的產物，並且與所處的

系絡（context-specific）有關。知識也是一種人性

（humanistic），因為它與人的行動有關，深植個體

的信念與承諾感中。知識也是一種相關性

（relational）的產物，使得個體得以朝向真理、目

標前進（Nonaka , 2001）。 

從程序模式來決定知識的價值，主要是以知識

創造與分享的機制構面論述。知識的價值，取決於

所處場域、知識資產特質與知識創造分享的機制。 

Nonaka（2001）提出三個知識創造模式的要件：

SECI 流程、Ba 與知識資產類型。SECI 流程是將知

識從隱性轉化為顯性的創造與分享擴散流程，包含

以下四個步驟： 
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（一）知識的社會化（Socialization）：將外顯知識

轉化成為共享經驗，最常發生於傳統的見習

制度。 

（二）知識外的外化（Externalization）：將外顯知

識轉化成為內隱知識，例如創意的產生。外

的成功取決企業的隱喻（metaphor）、類化

（analogy）與模仿（model）機制。 

（三）知識的組合（Combination）：將外顯知識藉

由系統化，將外顯知識予以分類、增加與結

合重組既有知識，以形成知識體系的過程。 

（四）知識的內化（Internalization）：將外顯知識透

過心智分享或是工作經驗，將外顯知識轉變

成為內隱知識的過程。 

SECI 過程是持續不斷地進行，而且是一種螺

旋過程，而非一種循環程序。螺旋過程描述知識的

創造為價值與新知識的不斷創造，不是只有既有成

份的重組，新創造出來的知識，也會融入此過程中。 

Ba 指的是知識創造的場域。知識的價值是情境

賦意系絡化（contextualization）於特定情境，相同

知識在不同的場域，有著不同的價值。Ba 是一個共

享的情境，供知識從事分享、創造予使用的場域，

換而言之，Ba 是一個知識認知（cognition）與行動

（action）的場域。Ba 是一個知識創造與分享的關

鍵，因為它主宰著個體從事知識轉化的能量

（energy）與品質。Ba 也扮演著蒐集不同個體知識

的平台，個體在此場域中從事知識的共融、溝通與

內化。依照互動的型態與媒介，Ba 可以區分為四種

型態，如圖三所示。 

 

原創 Ba
Originating Ba

對話 Ba
Dialoguing Ba

練習 Ba
Exercising Ba

組織化 Ba
Systemizing Ba

互動型態

個體 群體

媒
介

面
對
面

虛
擬

 
圖 3 知識擴散、分享場域 

資料來源：Nonaka, Toyama, ＆Konno (2001) 

 

在原創 Ba 的場域中，是鼓勵個體從事分享經

驗、感覺、情緒與己身感受，最主要是從事社會化

的程序（socialization），在這個場域中顯露出關懷、

愛、信任與承諾感。在對話 Ba 的場域中，則藉由

面對面的模式，分享彼此心智模式與技能，也就是

知識創造過程中的外化（externalization），透過對話

的機制，讓彼此分享他人知識，也蓄積己身知能，

選擇合適且會產生知識綜效的個體共同對話，是此

場域成功與否的關鍵。組織化 Ba 的場域，則是從

事綜合化（combination）的知識創造，此場域著重

的是知識的儲存與蓄積，所以資訊科技的輔助是成

功與否的關鍵所在，組織可以藉由群組技術、網

路、書面化資料整理與資料庫、資料倉儲等技術，

協助組織化 Ba 的塑造。在練習 Ba 的場域中，是藉

由練習將外顯知識予以內化（Internalization），例如

實作練習或是模擬，來強化知識的內化。 

知識評價的重點在於知識資產（knowledge 

asset），知識資產是廠商為了創造價值而不可缺具有

廠商專屬性的資源（firm-specific resources）。知識

資產的分類，可以區分為以下四種（Nonaka，

2001）： 

（一）經驗性知識資產（experiential knowledge 

assets）：透過經驗分享所共享的隱性知識。

包含個體的技術（skill）與 know-how，情感、

信任與承諾，活力與熱情。 

（二）概念化知識資產（ conceptual knowledge 

asset）：透過圖像、符號、語言串聯的外顯知

識。例如產品概念、設計與品牌資產。 

（三）規律性知識資產（routine knowledge asset）：

鑲嵌於行動（action）與實作（practices）中

的規律性內隱知識。例如：每日規律的

know-how 作業、組織常規（organizational 

routines）與組織文化。 

（四）系統化的知識資產（ systemic knowledge 

asset）：系統化與整體性的外顯知識。例如書

面 資 料 （ documents 、 manuals ）、 規 章

（specification）、資料庫、專利與證照等。 
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由此模式可以得知，知識的評價除了從事知識

資產的種類進行評價之外，知識創造與分享的場域

Ba 與以及知識分享創造程序 SECI 模式也扮演重要

的角色。因當針對不同的知識資產，選擇適當的

SECI 程序，並鑲嵌於合適的 Ba 場域。其適配狀況，

可以如表一所示。 

 

表 1 程序模式觀點下的知識配適 

知 識

資 產

類型 

經驗性 

知識 

概念性 

知識 

系統性 

知識 

常規性 

知識 

說明 內隱 內

隱 

內隱 外

顯 

外顯 外

顯 

外 顯

內隱 

SECI

模式 

社會化模

式 

Socializati

on 

外化模式 

Externaliz

ation 

組合化模

式 

Combinati

on 

內化模式

Internaliz

ation 

Ba 場

域 

原創場域 

Originatin

g Ba 

對話場域 

Dialoguing 

Ba 

組織化場

域 

Systemizin

g Ba 

練習場域

Exercisin

g Ba 

資料來源：Nonaka, Toyama, ＆Konno (2001) 

 

Sveiby(1997)所提出的用以衡量無形資產價值

的 Skandia 模式，將企業價值區分為財務資本與智

慧資本。智慧資本又可以區分為人力資本（human 

capital）與結構資本（structural capital）。Brooking

（1999）亦提出智慧資本分類模式，包含市場資產

（ market assets ）、人員資產（ human-centered 

assets）、基礎設施資產（infrastructure assets ）與智

慧財產權資產（intellectual property assets）。市場資

產包含與市場有關的物質，包含品牌、顧客群、中

程度、銷售管道等；以人員資產包含專業技術、解

決問題能力、領導能力與企業員工擁有的能力；基

礎設施資產包含所有的技術、生產程序與企業運作

方法；智慧財產權資產則包含專門技術、商標、專

利等。 

由 Nonaka（2000）所提出模式的觀點，可以對

應於 Skandia 的資產評價模式。就 Skandia 模式而

言，人力資本所指的是知識的賦形者，也就是屬於

知識資產的部分，而結構資本則屬於 Ba 的範疇。

人力資本可以分為競爭能力、工作態度與機敏反應

力；結構資本則為企業與外界關係、組織、研究與

發展。 

競爭能力是指員工所擁有的知識、技術、才能

與專門技術；工作態度則是指動機、行為與品德；

機敏反應力是指創新能力、模仿能力、適應能力與

整合能力。創新能力是指能夠在既有知識上創造出

新知識的能力，決定企業能否重生（renewal），包

含有吸收現有知識與技術的能力、增加現有技術促

成典範移轉的能力；模仿能力，則是指將觀察所得

應用於本身現況的能力；適應能力則是指將發展出

的知識應用於不同領域的能力；而整合能力是指將

無形知識轉化為商品或服務的能力。就人力資本的

評價指標，可以整理如下表。 

 

表 2 人力資本評價指標 

資料來源：Clare & Detore（2000） 

 

 

競爭能力 

1.企業內受過高等教育員工所佔的

比例 

2.資訊科技使用的能力 

3.每位員工平均接受訓練時數 

4.員工平均年資 

工作態度 

1.管理階層的管理控制幅度（Span 

of control） 

2.高階主管花於解說公司策略、行

動時所花費的時間 

3.領導能力指數 

4.工作動機指數 

機敏反應能

力 

1.企業實行員工提出的建議所節省

的金錢 

2.員工提案數目 

3.員工個人屬性的差異化程度 

4.企業多角化指標 
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3.3 產出模式的知識評價：事後計價的觀點 
知識是一種無形資產，依照中華民國財務會計

準則公報第一號二十三條的定義，無形資產是指無

實際形體存在的營業用資產，遇有以下特質：（一）

無實體存在、不能觸摸；（二）有排他的專利權；（三）

有未來經濟效益；（四）供營業使用；（五）效用年

限超過一年（引自胡龍融，2001）。會計學界對於

無形資產的評價，偏向事後知識產出所衍生的可辨

識無形資產，其中尤其是以專利權與品牌商標權為

最重要。專利權的價值衡量往往注重授權的範圍與

權利金支付的方式。而品牌商標權，往往因為使用

有其專屬性與排他性，所以價值鮮少個別衡量，多

是作為買賣或是企業併購過程中的一部份（胡龍

融，2001）。 

從會計觀點從事的知識評價有成本法（cost 

approach）、市場價值法（market approach）與損益

法（income approach）（胡龍融，2001）。成本法乃

是以重置成本的觀點，也就是欲向外購置或自行研

發「標的智慧資本」所須支付的代價，成本的估算

多從以發生及預計發生研發成本及相關費用計

算，此法並沒有考量知識的經濟效益與存續年限。

市場價值法，以「標的智慧資本」同類型可比較智

慧資本的交易價值作為評價基礎。損益法則為最常

見，以智慧資本價值反應在其相關產品與服務所帶

來的營業效益，如果相關產品或服務不存在，則該

智慧資本毫無價值可言。 

除了可辨識的無形資產外，尚有不可辨識的無

形資產，諸如員工的能力、組織文化、公司與顧客、

供應商之間的關係。從 Sveiby（1997）的分類而言，

不可辨識的無形資產可以分為員工升任能力、內在

結構與外在結構三部份。會計可以處理可辨識無形

資產的評價，對於不可辨識的無形資產，尤其是知

識資產，尚無定論出現。最常被提及的則是以未來

現金流量折現計算，但是知識此種無形資產，未來

獲利的因素眾多，諸如可用年限、資產或異性、知

識應用技術的難易、替代品彈性大小、互補財貨市

場性與獨占性等。為了解決不可辨識無形資產以現

金折現評價的不可行，則改以評等方式取代量化衡

量，但是此種方式的執行困難處在於資產平等的品

質與公信力。 

 

表 3 知識樹價值連結因子 

策 略 類

型 

關注層級 知識價值連結因子 

知 識 產

品策略 

科技運用 未來性（feature） 

提昇性（enhancement） 

提供新的東西（new offering） 

增加收益（increasing returns） 

智 慧 財

產策略 

法令規定 授權（licensing） 

商業化價值（commercialization）

競爭阻絕性（blocking） 

市場定位性（positioning） 

知 識 工

作策略 

適配程度 轉化式學習（ transformational 

learning） 

維 持 式 學 習 （ maintenance 

learning） 

內 部 交 易 成 本 （ internal 

transaction costs） 

外 部 交 易 成 本 （ external 

transactional cost） 

交易成本優勢（transactional cost 

advantage） 

正向回饋（positive feedback） 

網絡效果（network effects） 

資料來源：Clare & Detore（2000） 

 

Clare 與 Detore （ 2000 ）提出知識價值樹

（knowledge value tree）的概念。指出知識的價值

創造，在於知識運用後的知識產品策略、智慧財產

權策略、知識工作策略等三方面，每種策略所關注

的層級與其知識價值連結指標整理如表二；知識價

值樹的概念，如圖四所示。在知識價值的創造，可

以分別就折現現金流量（Discounted Cash Flow，

DCF）是與實質選擇價值（Real Option Value，ROV）

加以衡量。DCF 與 ROV 愈高，表示知識的價值越

大。DCF 的指標包含：(1)總收入增加：藉由銷售額

的增加，而增加收入。(2)邊際利潤的增加：藉由員
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工邊際生產力的增加，使得生產效率增加，進而增

加邊際利潤。(3)成本降低。(4)資本投資需求的降

低。(5)資本成本的減低：藉由有效的資本管理，使

得資本使用時擔負成本的降低。(6)稅負的降低。而

ROV 指標包含：(1)潛在回收（potential return）的

增加。(2)學習成本的降低。(3)因為競爭者減少而增

加的市場佔有率與預期持續性。(4)增加的投資效益

的持續性（investment duration）。 

 

知識價值創造

知識產品策略

智慧財產權策略

知識工作策略

折現現金流量
DCF

實質選擇價值
ROV

知識評價因子 經濟價值因子

 
圖 4 知識價值樹 

資料來源：Clare & Detore（2000） 

 

4. 結論 

知識的價值衡量迥異於傳統有形生產要素的量

測。就生產要素的觀點而言，原物料價值可以從成

本會計學的觀點加以計價；財務資本的價值可以從

財務管理事後折現，或是事前預期的觀點加以計

價；而人力的價值，則可以考量薪資管理中以職能

給薪、技能給薪的觀點，佐以其他人力資源相關成

本，諸如招募甄選與教育訓練成本等，將人力運用

加以給薪，也可以參考諸如人力資源會計的觀點，

對組織中人力加以評價。 

但是知識這種無形資產的評價，至今仍尚未有

明確的衡量方式。本文從代理理論的控制觀點，以

IPO 的角度，由知識擴散應用運作過程的變異性與

知識產出應用可分辨性兩構面，將知識評價區分為

投入模式、程序模式與產出模式模的評價觀點。投

入模式的評價觀點，分別就知識類型、屬性，以及

資源基礎理論對於核心能耐的觀點，提出對於知識

的評價指標；程序模式則是以知識創造與分享過程

的觀點，提出從知識資產的類型、知識創創造與分

享機制與場域三者的角度，提出知識評價的構面。

程序模式觀點的知識評價，最常被提及的就是

Skandia 模式與平衡計分卡的觀點。而產出模式的

評價，則是著重於知識運作後衍生產品的評價觀

點，多是從會計學的觀點出發。亦提出對於不可辨

識無形資產的評價指標，以及知識價值樹的概念。 

知識評價的指標應當是全方位的考量，而非僅

止於單一構面的量測，惟由從系統觀點全方面的實

證研究，方足以找出合宜的知識評量指標，也更可

以提出完善的知識評價模式。本文僅就以代理理論

觀點，由知識工作者與企業組織兩造之間支代理者

與委託者的代理關係，以代理理論中所提及的控制

模式觀點，由過程與結果的變異性與可分析性觀點

此兩構面，提出知識評價的探索性概念模式。此概

念模式，將有助於實務界於知識工作者之價值衡量

時，先以控制模式觀點(Snell, 1992)亦或是以 Lepak 

& Snell(1999) 的 人 力 構 築 (human resource 

architecture)模式觀點，先將知識工作者作清楚明確

的價值定位(position)，再佐以本文所提出的知識評

價相關指標，將有助於企業從事知識工作者的知識

價值衡量。此外，本文所提出的概念性架構，亦可

提供後續學術研究從事知識工作者知識價值評

估，亦或將之延伸至組織層次之組織智慧資本評價

的參考。 
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