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全球化對於成人學習者職涯規劃及職能發展影響之探討 
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摘 要 

     

本研究係以文獻探討的方式，探究全球化對成人學習者職涯規劃與職場環境

的影響，探討成人學習者職能發展的內涵與培訓課程運作系統，依循成人學習者

的屬性作為職涯規劃與職能發展的課程設計基礎、發展成人學習者的職涯規劃與

職能發展的課程學習概念設計架構、以及建構績效導向的多元化培訓成果評量系

統等可行策略，以作為成人教育培訓機構，設計職涯規劃與職能發展之課程與教

學活動的建議與參考。 
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壹、緒 論 

一、研究動機 

天下雜誌第 587 期的《留守家庭的美麗與哀愁專刊》中指出:「台灣已出現

超過百萬的留守家庭。隨著工作遷徙，他／她們的另一半必須西進、南進打拚。

外出的人很辛苦，留下來的他／她們也不容易，經常得孤單地撐起一個家庭。區

域移動成為台灣工作者的新常態，該如何面對上一代的照顧、下一代的教養、親

密關係的維繫？」(李雪莉，2015)。上述的狀況係因職場環境的改變，在職人士

為工作東奔西跑、南征北討，而形成我國「留守家庭」逐漸增加，對於家庭生活

與家人互動關係造成嚴厲的衝擊，對未來的國家社會發展，形成一股不確定的隱

形炸彈，若能掌控得宜則相安無事，若掌控不了，家庭關係的分崩離析與社會結

構的動盪不安之頹勢將無法避免。     

    全球化的自由市場與職場環境影響，成人的職涯規劃與發展相形更為多元而

複雜，參與職能養成與精進的學習活動，是面對市場與職場不斷變遷，且不至於

遭受淘汰出局的方法之一。當前我國面對全球化競爭的職場環境，面臨了外派人

員、組織精簡、裁員、放無薪假、人力外包或派遣、降低薪資福利等職場環境的

衝擊；此外，由於科技發達，帶動了生活與職場運作的速度與方便，也改變了企

業組織的經營態勢，例如「虛擬辦公室」就是指傳統辦公室以外的工作地點，但

從事的工作與傳統辦公室有關。Jarvis 與 Keeley（2003）針對傳統與現代職場進

行比較如表 1所示，由此得知，職場環境的變化深具翻轉性與顛覆性，若仍抱持

不變應萬變的態度面對，將難以於變化多端的市場與職場環境中求生存。 

表 1 現代職場與傳統職場差異比較表 

現代職場 傳統職場 

虛擬辦公室 辦公室 

成功=有價值的技能 成功=職涯階梯 

影響力 權力 

市場發展性及影響 應得的津貼和受益 

對工作、自我忠誠 對公司、組織忠誠 

個人自由和控制感 工作的安全性 

契約和費用 薪水和利益 

認同=對生活環境和家人、工作、社會的貢

獻 

認同=工作、地位和職業 

關注在顧客 關注在主管和經營者 

販賣者、企業家、團隊工作關係 雇員關係 

資料來源:Jarvis, P. S., & Keeley, E. S. , 2003, 245. 

 

    職是之故，本研究試以文獻探討的方式，以瞭解成人學習者面對職場環境的
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日新月異與物換星移的多端變化，尤其面對全球化的經濟板塊的持續不斷的更

迭，以及「工業 4.0」所造成的全面性自動化生產的機械力，逐漸完全取代勞動

人力；另外，全球性的節能減碳環保政策，促進各國不斷的發展綠能光電技術，

在各種新興產業發展政策的推波助瀾，造成傳統石化能源生產工業鏈，面臨自第

一代工業革命以來最大的存亡危機。諸如以上全球產業環境的重新洗牌與整合，

成人學習者如何有效的做好職涯規劃與習得職場所需的職能，這不僅是當前所有

在職培訓與職前養成教育的重要課題，也是本研究之動機所在。 

 

二、研究目的 

    依據以上的研究背景與動機，本文具有以下之研究目的： 

(一)瞭解全球化對成人學習者職涯規劃與職場環境的影響。 

(二)探討成人學習者職能發展的內涵與培訓課程運作系統。 

(三)提出成人學習者職涯規劃與職能發展的績效導向培訓之可行策略。 

 

三、研究方法 

    本研究係採用文獻探討的方法，蒐集有關職涯規劃與職能培訓之國內外之期

刊論文、碩士與博士論文、研究專書、教學專書與教材、研討會論文、以及專業

網站資料等，藉以瞭解成人學習者的職涯規劃與職能培訓之意涵，以及相關議題

研究之探討，藉以梳理與分析相關文獻資料，綜合歸納本研究之結論與建議，提

出成人學習者職涯規劃與職能發展的績效導向培訓之可行策略。 

 

貳、成人學習者職涯規劃之取向與相關議題之探討 

一、全球化對於成人學習者的職涯規劃之影響 

在激烈的全球競爭中，全球化和快速的科技發展已經改變了組織的生存條

件，組織內的人才品質是維持競爭優勢的關鍵因素(蔡正飛，2012；戴國良，

2011)。組織要維持長期的發展優勢，必須仰賴組織人力資本的提升，因此人才

培訓就成為組織運作中極重要的ㄧ環，組織的發展若無優質的人力資源，將會失

去執行力、競爭力與發展力。然而人力資源唯有在人力培育的投資與組織的需求

及目標連結時，培訓始能發揮成效(David A. D. & Stephen P. R., 2012；Raymond A. 

N., 2009；Raymond A. N., John R. H., Barry G. & Patrick M. W., 2010；Richard A. S. 

& Elwood F. H., 2009)。 

全球化所可能帶來對成人學習與教育的衝擊，包含了消除個殊化、對原有社

群的崩解、去地方化、後殖民主義的興起、文化霸權與符號暴力的橫行、資本決

定市場的機制等（王世哲，2002；高義展，2003；Kao, 2016）。成人學習者所指

稱的範圍較廣泛，包括成人學生、成熟學生、非傳統學生等在教育體制中學習的

成人學習者，也包括以成人身份從事自我導向學習、非正式學習等自我進行學習

的成人。成人學習者與一般傳統學習者的學習行為特性的差異，其主要原因來自
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於成人學習者的生理、心理、社會等因素特性的影響所致（高義展，2010；黃富

順，2000、2002；蔡培村、武文瑛，2010）。 

全球性的金融風暴，顛覆各國的經濟生命體與基本面，如 2008 年與 2009

年的全球性經濟衰退的問題，不僅衝擊當時全球的經濟發展，至今仍然無法完全

突破與有效解決經濟衰退，以及國際金融債務危機；其次，科技發展的日新月異，

同時也帶動各級各類產業的轉型與升級。在職者乃成人學習者扮演的角色之一，

面對金融風暴與科技速進的挑戰，成人學習者的職業生涯，可能因無法適應經濟

與科技的快速變動，而成為職場的弱勢族群，在存優汰劣的競爭下，造成職涯中

斷、走投無路而成為失業者。是以，成人學習者如何在工作結構的改變與職場的

新需求中，尋求職涯發展的新契機，將是成人學習者必須突破的困境之一。 

 

二、職場變化所造成的成人職涯規劃的轉型 

    全球性的金融風暴，21 世紀的職場遊戲規則有了巨變，大規模的裁員，這

種組織為了節省成本，拿員工開刀的策略，迫使員工了解對於企業雇主的盲目忠

誠是不明智的，因而造成普遍對於組織承諾較低。Randall（1987）認為當組織

承諾低時，員工個人會有低生涯發展、低晉升性的結果，並可能造成辭職或奮力

使組織目標失敗的現象產生；此外，隨著勞動人口的改變，女性勞動力加入市場、

企業管理策略、社會政策之轉變，企業主只願意對核心員工提供較穩定的與合理

的勞動條件，非核心員工則難以獲得升遷，甚至被外包或改為派遣型態僱用，造

成長期員工正被「臨時員工」所取代的現象(葉子亘，2012)。 

    傳統的勞資關係較為穩定，勞工忠誠度較高，而僱主也給予勞工較多的照

顧，現今企業面對競爭以致產生勞動彈性化與降低成本的需求後，勞資關係逐漸

轉變，終身僱用制也逐漸瓦解，員工了解自己隨時可能是企業精簡底下的犧牲

品，則會害怕遭到背叛、對競爭深感焦慮，也對未來沒有安全感（Savickas, 1993）。

Maccoby 和 Terzi（1981）預言：當今社會成人會把重點放在個人的成就及專業

的成長，而非只專注於工作上的成功與否，其將之形容為「自我實現倫理」

（self-fulfillment ethic），而在自我實現倫理中，工作對一個人而言會變得更加重

要且脈絡化，人們在多元的生活角色中，找尋生活的滿足感和自我表現（引自彭

慧玲等，2009）。此傳統與現代對生涯的認知已有諸多差異，陳榮隆（2008）將

現代與傳統職涯進行比較，整理如表 2 所示： 

表 2 現代職涯與傳統職涯差異比較表 

項目 現代職涯 傳統職涯 

誰來主導 個人 組織 

核心價值 自由、成長 升遷、權力 

自主程度 高 低 

成就要素 心理上的成功 職位、薪資 

態度要素 工作滿足、專業承諾 工作滿足、組織承諾 

認同要素 自我尊重 他人的尊重 
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適應性要素 自我察覺（我打算做什麼？） 組織察覺（我該怎麼

辦？） 

目前能力的衡量 與工作相關彈性 與組織相關彈性 

環境特質 動態 穩定 

職涯選擇 多次、於不同職涯系列選擇 一次，於職涯初期選擇 

職涯場域 多個企業/組織 單一企業/組織 

職涯投入 較短期 較長期 

企業期望個人付出 長工時 忠誠與向心力 

個人期望企業付出 就業能力之投資 就業安全 

晉升標準 依績效、職能晉升 依年資晉升 

成功之定義 內在成就感 循傳統生涯路徑至高位 

教育訓練 針對企業或專業特殊需求 一般正式課程 

資料來源：陳榮隆，2008，45。 

 

    Raymond（2005）就現今社會提出了多變的生涯（protean career）新概念，

其指出員工在進入公司組織當中，會因工作環境的迅速改變以及企業需求而經常

變化生涯。其係根據某人對工作設定之心裡成功目標的自我導向而來，多變的生

涯員工會為自己的生涯管理負起大部份的責任（引自簡貞玉(譯)，2007）。而 Hall

（1996）根據生涯七個面向來比較傳統生涯與多變的生涯，如表 3： 

表 3 多變職涯與傳統職涯差異比較表 

構面 多變職涯 傳統職涯 

目標 心理上的成功 升遷、加薪 

心理契約 彈性就業能力 因承諾而生安全感 

流動 水平 垂直 

責任管理 員工 公司 

類型 螺旋型和變化型 直線型與專家型 

專業知能 學習如何作 知道如何做 

能力發展 比較仰賴人際關係的建立和

工作經驗 

高度仰賴正式訓練 

資料來源：簡貞玉（譯），2007，520。 

 

當職場環境變化的速度太快時，人們體驗到不同的需求，發展出跨專業、跨

組織的職涯發展模式，並且也漸漸離開傳統生涯發展的「成熟性」（maturity），

朝向生涯的「適應性」（adaptability）（彭慧玲等，2009）。同時也代表著員工具

備多元能力，且更需時時檢測自我生涯是否達到該階段所設定的目標，才能有效

因應當今生涯局勢，Hall（1986）曾表示假如你不在意你的去向，你所服務的組

織將會非常樂意於為你決定動向。其更彰顯出在這不可預測及不確定的時代，為

了減少組織或外在環境掌控你的生活管理，具備生涯的規劃和目標設定是關鍵的

職涯態度與作為。 

 

三、職涯規劃的取向漸形多元而複雜 
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    職涯規劃係指依過去及現在的職涯經驗，對未知的未來職涯做一符合個人需

求及個人生活的抉擇計劃，而作抉擇時的實際或有效程度則取決於個人對自己和

對環境狀況的瞭解(孫本初等，2010)。因此，職涯規劃的基本問題意識有：自己

是誰、自己想要如何生活、自己想要在哪裡生活、自己將如何營生、自己將和誰

共度人生時光等（李素卿譯，1997）。職涯規劃的歷程並非放諸四海皆準，常隨

不同的人而有不同的意義及不同的考慮（張添洲，1993），而從職涯規劃的角度

來看職涯發展能否成功，實與知己、知彼、抉擇三要素有密切關聯（林幸台，1990；

羅文基等，1991）。 

在 1980 年代以前，職涯取向多還是以「線性走向」為主，也就是個人在組

織內循著組織所規劃的職位做升遷，個人沒有自我，一切以公司的目標為目標。

然而在多變的生涯與無疆界生涯新的概念崛起的同時，1980 年代之後，全球環

境變動日趨激烈、不確定性的因素增加，也致使職涯取向朝向「非線性」發展

（Herriot & Pemberton,1997；Nicholson, 1996）。Driver et al.（1994）的多元生涯

概念模式（multiple career concept model）產生，其將生涯取向大致分為以下四

種類型（引自葉子亘，2012，18）： 

(1) 直線發展型（Linear）：個人在組織中追求更高階之層級與職位，激勵因

子為權力及成就感。此概念被認為是傳統的職涯觀點，企業常採用升遷

方式賦予員工更多權力與責任。 

(2) 專家型（Expert）：於專業領域中深耕而獲得知識和技能，激勵因子為能

力及穩定性，通常以學徒到專家之形式表現，但在傳統的公司層級中很

少獲得升遷。企業可實行雙梯職涯（Dual Ladder），分別提供技術職

（Technical Ladder）與管理職（Regular Ladder） 之升遷管道，滿足員

工之需求。 

(3) 螺旋型（Spiral）：在水平層級中學習再垂直發展，激勵因子為創新及個

人成長。企業可採行工作輪調或調整工作內容使員工在相關領域提升能

力，為升遷做好準備後再往上晉升。 

(4) 變化型（Transitory）：頻繁轉換工作而取得經驗與進步，激勵因子為變

化及獨立。企業可透過不同功能、事業部之間的調動刺激人員成長。 

 

職涯規劃除了在工作上的規劃之外，Hansen（1997）提出新的生涯規劃理念，

即整合生活規劃（integrative life planning），有別於傳統生涯規劃集中在教育及職

業的選擇上，其認為人生不僅把重點放在職業選擇，也應放在發展及連結個人生

命重的不同環節。這個理念最重要的精神在於普遍關注互相牽連的、關鍵性的以

下六種生活任務：1.在變化的全球脈絡中，找出有所作為的工作；2.將生命編織

成富有意義的整體；3.將家庭與工作聯繫起來；4.接納多元主義與包容性；5.關

注個人生涯轉換及組織變遷的管理；6.探究靈性和生命目的，人生不應該只有工

作和金錢。 

隨著環境的變遷，職場產生巨大變化，新的生涯模型因應而生。如基於員工
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的自我發展，演繹出「無疆界生涯」，暗示員工的生涯選擇會依本身專業技能之

追求而在相同或不同的組織或職業中，尋找更適合的工作與成長機會，不再固定

效力於同一企業（林宜怡，2001），「多變的生涯」以自我決定為基礎，在工作上

達到心目中設定之成功目標（周瑛琪，2011）。這也顯示出生涯不再被視為線性

的，取而代之的新觀念是生涯為可循環的、可逆的、非線性的、多軌進行的（Duys 

etal.,2008），當前成人經歷全球化職場充滿變數的時代，職涯已轉變成不可預測、

趨向脆弱、多取向的型態，因此職涯規劃更增添其複雜性。 

 

參、成人學習者職能發展之內涵與相關議題之探討 

一、職能的意涵與模型 

    職能（competency）源自McClelland（1973）以職能測量取代智能，做為個

人成功與否的預測依據。職能的內涵包括知識、技能與情意，並以外在的行為表

現做為測量的依據；另外，也可區分為個人「具備」的能力，指具備知識、情意

及技能或以「表現」的能力，即從行為上的實際表現，成功的履行某一任務（康

自立，1997）。鄭夙珍等（2009）將職能定義為「運用知識、態度、技能來執行

工作任務之能力，是一切與工作成敗有關的行為、動機與知識」(引自吳淑禎，

2013)。職能與能力(Competence)二者在於職能通常被定義為員工為了達到高績

效，所必須具備或必須養成，以應用於特定工作情境下的行為能力；能力則係指

為了績效或工作結果產出所需具備的最低標準能力。 

Spencer 與 Spencer（1993）提出冰山模型，主張職能包含：技巧（skills）、

知識（knowledge）、自我概念（self-concept）、特質（traits），以及動機（motives）

等五大要素。其中技巧與知識，較為外顯，容易訓練、發展與改變，就如同浮現

於水面上的冰山，是屬於表面性職能；而自我概念、特質與動機，則相對較為內

隱、不易改變，就像是隱藏於水面下的冰山，是一種內隱的職能。換言之，職能

(Competency)所涵括的範圍、情境相較於能力廣泛，主要與某特定角色或工作所

必須具備得高績效條件有關，其中已涵括最低標準的基礎能力（邱靖蓉，2015；

廖文志，2010；黃培文，2014）。 

職能模型(Competency models)係指在工作高績效所必須的知識、技能、能力

與其他特性(KSAOs)組合(Campion, M. A., et al., 2011)。而職能依屬性可分為專業

職能、核心職能與管理職能三類，專業職能係員工從事特定專業工作，為達到特

定工作目標，必須具備的職務能力，此職務能力會隨著組織部門的功能不同而調

整（黃美珍、鄭瀛川，2008；蘭堉生，2009；李嘉哲、鄭晉昌，2008；Katz, R. L., 

1955；Spencer, L. M., & Spencer, S. M., 1993)，例如策略分析能力、電控系統改

造能力、機電整合能力等；其次為核心職能，為共通性職能，又稱「共同核心職

能」，係組織中每位成員皆應具備的能力，這些能力會隨著組織策略、組織規範

與組織文化的不同而調整，例如顧客導向、團隊合作、創新等；其三，管理職能

係指於組織中擔任管理職務者，執行各階管理工作時所需具備的職務能力，此職
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務能力會隨著管理階層別不同而調整，例如領導力、團隊建立、激勵與溝通協調

等 (鄧國宏，2000；Guglielmino, P.J., 1979)。 

 

二、職業項目與職能基準的內涵 

    有關「職業」部分，將以行政院主計總處訂頒之「中華民國職業標準分類」

之小類或細類職業名稱為發展範疇，若於以上官方分類依據中均無適用之職業名

稱，則以產業慣用之職業名稱作為發展範疇。有關「職類」之領域類別係指由同

一領域，或所需知識技能相近之工作所組成，可以提供給教育及訓練體系運用於

職涯或學習發展規劃，有系統的養成相近知識與技能之工作集合。我國勞動力發

展署(2015)參考國內外資料，建立 16 項領域的職類分類參考架構，包含 1.天然

資源、食品與農業；2.製造；3.建築營造；4.行銷與銷售；5.物流運輸；6.休閒與

觀光旅遊；7.資訊科技；8.金融財務；9.科學、技術、工程、數學；10.政府公共

事務；11.司法、法律與公共安全；12.教育與訓練；13.醫療保健；14.個人及社會

服務；15.藝文與影音傳播；16.企業經營管理等(勞動力發展署，2015)。  

   我國經濟部及勞動部所指稱的職能基準 (Occupational Competency 

Standard-OCS)係指產業創新條例第 18條所述，為由中央目的事業主管機關或相

關依法委託單位所發展，為完成特定職業（或職類）工作任務，所需具備的能力

組合。此能力組合應包括該特定職業（或職種）之主要工作任務、行為指標、工

作產出、對應之知識、技能等職能內涵的整體性呈現。在職能的分類上，是為專

業職能，闡述專業職能是員工從事特定專業工作（依部門）所需具備的能力。產

業職能基準的內涵中，職能的建置必須考量產業發展之前瞻性與未來性，並兼顧

產業中不同企業對於該專業人才能力之要求的共通性，以及反應從事該職業（專

業）能力之必要性。 

   職能基準不以特定工作任務為侷限，而是以數個職能基準單元，以一個職業

或職類為範疇，框整出其工作範圍描述、發展出其工作任務，展現以產業為範疇

所需要能力內涵的共通性與必要性。其中有關各職能基準訂定級別之主要目的，

在於透過級別標示，區分能力層次以做為培訓規劃的參考，勞動力發展署(2015)

參考澳洲、新加坡、香港等國，以及學理上較成熟之美國教育心理學家布魯姆

(Benjamin Bloom)的教育目標理論等之職能基準分類，研訂符合我國國情之職能

級別，總共分為 6級，其各級別的職能內涵說明如下(勞動力發展署，2015)： 

第 1級：能夠在可預計及有規律的情況中，在密切監督及清楚指示下，執行常規

性及重複性的工作。且通常不需要特殊訓練、教育及專業知識與技術。 

第 2級：能夠在大部分可預計及有規律的情況中，在經常性監督下，按指導進行

需要某些判斷及理解性的工作。需具備基本知識、技術。 

第 3級：能夠在部分變動及非常規性的情況中，在一般監督下，獨立完成工作。

需要一定程度的專業知識與技術及少許的判斷能力。 

第 4級：能夠在經常變動的情況中，在少許監督下，獨立執行涉及規劃設計且需

要熟練技巧的工作。需要具備相當的專業知識與技術，及作判斷及決
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定的能力。 

第 5級：能夠在複雜變動的情況中，在最少監督下，自主完成工作。需要具備應

用、整合、系統化的專業知識與技術及策略思考與判斷能力。 

第 6級：能夠在高度複雜變動的情況中，應用整合的專業知識與技術，獨立完成

專業與創新的工作。需要具備策略思考、決策及原創能力。 

 

    綜合職能基準與級別的文獻資料，可瞭解我國勞動部與經濟部等單位，因應

產業職場各級各類的人才發展有遵循的標準規範，參考國際先進國家的做法以及

我國國情，特制定職能基準與職能分級的項目、指標與標準，以作為人力培訓與

職涯發展的參考依據，不僅可作為增進成人就業、創業與轉業等職能養成的參照

圭臬，更可提供各級各類產業機構，擬定組織的人才發展策略，建構人才發展系

統與職涯發展地圖，以培訓高執行力、高競爭力與高效能的績優人才，有效達成

組織發展的目標與願景。 

 

三、人才發展品質管理系統導入職能培訓的必要性 

    行政院「服務業發展綱領及行動方案（2004-2008年）」針對「人才培訓服務

產業發展措施」明列建立人才培訓產業品質認證制度，由勞委會負責規劃引進國

際訓練品質規範，提出可行策略方案。鑑此，勞動部勞動力發展署乃於 2005年

度規劃推動訓練品質規範爰綜納 ISO10015、歐洲職業訓練政策、英國 IIP人才投

資方案（Investors in People, IIP）、澳洲的積極性職業訓練政策，以及我國面對全

球化知識經濟社會之挑戰情況，研擬適合我國的「人力發展品質管理系統」(Talent 

Quality Management System, 以下簡稱 TTQS)(林文燦等，2009；林建山，2006；

勞動力發展署，2014a；廖仁傑，2004)。 

    TTQS強調的策略性的人力資源發展體系的建構，並以計畫（Plan）→設計

（Design）→執行（Do）→查核（Review）→成果（Outcome）(簡稱 PDDRO)

的訓練品質循環改善系統，具有詳細的指標規範，可做為組織從事人力資源培訓

的指標性參考。其中「計畫」係指關注訓練規劃與企業營運發展目標之關連性以

及訓練體系之操作能力；「設計」係指著重訓練方案之系統化設計（含利益關係

人之參與、與需求之結合度、遴選課程標準、採購標準程序）；「執行」係指強調

訓練執行之落實度、訓練紀錄與管理之系統化程度；「查核」係指著重訓練的定

期性執行分析、全程監控與異常處理；「成果」係指著重訓練成果評估之等級與

完整性、及訓練之持續改善(Kao, 2014)。 

    美國訓練發展協會(American Society for Training and Development, ASTD)強

調之訓練發展的 ADDIE 模式，涵括分析 (Analysis)、設計 (Design)、發展

(Development)、實施(Implementation)，與評估(Evaluation)等五個階段（郭振昌，

2010；Hodell, 2005），使課程設計得以結構化與系統化，目前勞動力發展署實施

職能基準課程認證，即採用此 ADDIE培訓的運作流程，做為審查各事業單位與

訓練機構申請職能基準課程認證的規範。ADDIE的運作流程與 TTQS的 PDDRO
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的架構與流程，實有異曲同工之處，且成為目前我國事業單位與訓練機構普遍參

採的職能培訓運作系統。 

    根據勞動力發展署(2011)經由台灣地區各公民營機構在導入 TTQS後，若其

在計畫的訂定、訓練方案的設計、訓練計畫的執行與訓後查核的過程，皆有按照

檢核指標來執行與改進，則在對於其單位內 部以及外部績效皆有正面加強的影

響。整體而言，TTQS對於各公民營機構，不論是營利組織或非營利組織，對於

其內部員工的工作績效增強，或是外部財務面、社會面以及技能面績效的提升，

皆有正向影響作用。整體而言，勞動力發展署制訂 TTQS的目的有二：1.做為職

前或在職訓練辦訓體質辨識工具，確保訓練流程可靠性與正確性；2.提升事業單

位及訓練機構辦訓品質，創造訓練品質持續改善，提升人培體系運作效能。 

    舉凡欲申請勞動部的產業人才投資計畫、在職勞工自主學習計畫、協助事業

單位人力資源提升計畫、以及參加國家訓練品質獎的選拔等的各級各類產業或非

營利組織的訓練機構，均要接受並通過 TTQS的評核始能具備申請的資格。勞動

部更針對具勞工身分者，若參加通過 TTQS評核並獲得產業人才投資計畫經費補

助的非營利組織訓練機構的職能培訓課程，可享有「三年七萬，學習不斷」的參

訓資源；而各事業單位亦可申請個別型與聯合型人力資源提升計畫的經費補助，

提供組織擴增培訓員工的資源，藉以強化組織員工的職能並增進工作績效。 

     

 

肆、職涯規劃與職能發展的績效導向培訓之可行策略 

一、依循成人學習者的屬性作為職涯規劃與職能發展的課程設計基礎 

成人教育係指一種過程，藉此使擔任成人社會角色的人，從事系統而持續的

學習活動，以產生知識、態度或技能上的改變（Darkenwald & Merriam, 1982）。

因此成人教育的範疇從功能上來看，包括了成人基本教育、技術職業訓練、社會

經濟教育、意識政治教育、生活素質教育等（黃富順，1984、2005；Cahoon, 2001）。

而從學習形式來看，則可以從自學、研習會、工作坊、小團體學習、到大班級學

習等相當的多元（Caffarella, 2002）。 

由於成人教育功能、內容的多元性，各領域的課程設計人員，往往基於特殊

需要，發展了特殊的課程設計模式，模式中通常包含了課程的要素、工作的程序

與方法，以及要素和方法程序彼此間的關係（黃政傑，1995）。根據 Knowles（1980）

有關成人學習者的基本假設包括，成人具有豐富的經驗、是自我導向學習者、為

社會角色發展任務而學習、學習以問題解決為取向、為立即應用而學習。Caffarela

（2002）從成人教育目的認為成人教育有五個主要的目的： 

1.鼓勵成人不斷的成長與發展。 

2.幫助成人回應生活上實際的問題。 

3.幫助成人為現在或未來的工作機會做準備。 

4.幫助成人達成所期望的結果或適應變遷。 
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5.提供成人檢視或促進與社會或世界有關的問題之變遷。 

 

Tyler(1949)發表《課程與教學的基本原理》（Basic Principles of Curriculum and 

Instruction）一書，主張學校是一所具有目的的機構，教育是一種含有意圖的活

動。他提出下列四個問題，以做為設計課程和教學的基礎：  

1.學校應當尋求達成哪些教育目的或目標？  

2.我們要提供哪些教育經驗，始能達成所訂的目的或目標？  

3.這些教育經驗如何才能有效地加以組織？  

4.我們如何能夠確定這些目的或目標是否已達成？ 

Tyler視「目的」（purposes）與「目標」（goals , objectives）同義。認為目標

的內涵應當包括學生所要發展的行為，和這一行為所要操作的內容，亦即包括「行

為」和各層面的「內容」。Tyler的目標已深含「行為目標」（behavioral objectives）

的意味。課程和教學的設計，以學生將來所要表現的具體行為為第一步驟，這是

目標模式的本質。在成人教育領域中，Houle（1972）、Knowles（1980）、Boone

（1985）等人所發展之課程規劃模式，基本上都是以 Tyler系統化概念為雛型，

在職業訓練中也是以目標模式課程發展基礎。 

Stenhouse(1975)認為課程教學所傳授的知識應能夠支撐創造性的思維並提

供判斷的框架，知識的價值在於作為思考的焦點，激發各種水平的理解，設計一

種與課程目的邏輯上一致的教學材料和教學過程，或稱為被分析成學習過程或輸

入 ； Schwab （ 1969 ） 提 出 「 課 程 實 踐 → 準 實 踐 → 選 擇 」（ the 

practical-quasi-practical-eclectic）的課程實踐模式，在成人教育重視問替解決能力

之提升，提供問題情境，研討與測試解決策略，正是實踐模式的精神；Freire(1970) 

提倡「批判教育學」，並撰寫《Pedagogy of the Oppressed》，指出課程設計的目標

應在激發及培養人民的批判意識，並了解政治文化等對教育的影響(施良方，

2000；李子建、黃顯華，2000)。 

因此，從事成人教育課程的設計，可進行受教者經驗、社會、知識等課程的

統整，說明如下（林美玲，2001；周珮儀，2000；陳伯璋，1995；黃政傑，1991；

黃譯瑩，1998；歐用生，1999；Beane, 1998）： 

1.社會化：課程設計以個人、社會有關的問題。 

2.脈絡化：課程內容整合與主題脈絡相關的知識。  

3.意義化：統整課程的重點在使學生經由經驗的統整、內化，活用於問題的

解決。 

4.生活化：知識的學習在於解決生活中的問題。 

5.參與化：學生實際參與課程設計，自己建構問題，自發性學習。 

 

Beane（1998）強調統整課程的要旨在於增進成人真正了解自己及其生活的

世界，能善用知識以解決問題，活用知識以用於適應社會尊重學習者的參與，以

培養具有統整知識、批判思考、社會行動、解決問題等能力的學習者。是以，成
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人面對職場的工作衝擊與挑戰，進行自發性的職能精進的學習活動，亦為統整各

種職場專業職能表現的知識與技術，批判思考與價值判斷以選擇最適宜之職能展

現的目標與操作模式，同時係採「做中學」的社會行動方式以實踐職涯發展的計

畫，當然也是為解決自身職涯發展阻礙問題而進行各項的職能精進與持續改善之

任務，達成解決職涯發展的問題。 

成人教育機構在規劃養成多元專長職能、以及精進成長專業職能等培訓課

程，抑或是高等教育機構與職業教育機構的職前養成教育的課程規劃，可適性的

結合職業領域項目與職能基準的架構，而企業組織設計人力資源提升與改善培訓

計畫時，亦可全面性導入職能基準的培訓課程，除了可讓培訓的產業人力符合當

前企業的人力需求，達成供需平衡的效益之外，企業亦能將職能基準作為招募任

用標準，可藉此形塑組織溝通價值觀、共識與策略的共通語言。是以，當企業進

行人才盤點時，透過職能基準以比較期望與現有人力資源的項目與表現水準的落

差，以解決短期與長期的人力資源發展與管理的缺失，並透過以職能為基礎的訓

練規劃與設計，瞭解訓練投入的優先順序，將有限的培訓資源作有效的配置（趙

裕彬，2014）。 

 

二、發展成人學習者的職涯規劃與職能發展的課程學習概念設計架構 

    當前全球產業掀起「工業 4.0」的旋風，強調產品或服務的需求客製化、物

美價廉，以及快速取得等需求增加；其次，物聯網（Internet of Things，縮寫 IoT）

的興起，讓所有能行使獨立功能的普通物體實作互聯互通的網路；其三，產能快

速增加，需求產生質變，導致競爭加劇，邁向高度競爭的市場，企業更佳重視效

率與效能；其四，積極推動產業的升級與轉型，跨領域的橫向整合成為產業創新

型態的主力作為。因此，為因應工業 4.0的產業趨勢，成人學習者的職涯規劃與

職能培訓，應可加強培訓客製化、運作智慧化、育才高效化、課程整合化等方向

來規劃設計與執行(張仁家，2017)。 

    依據 TTQS的 PDDRO的人才發展品質管理系統的運作流程，企業組織成員

的職涯規劃與職能發展的課程設計，必須依據組織的使命定位與願景，以擬定組

織的發展策略與經營目標，再根據組織經營目標與實際運作表現的績效落差，藉

以盤點與規劃人力資源發展與管理的機制，之後再進行組織成員職涯發展的進

程，以及組織需求的共通核心職能、專業職能與管理職能的養成計畫，並設計各

階段職涯發展的職能培訓的方案，並依循培訓方案以執行培訓、監控、以及評核

並能持續改善培訓成效等活動。TTQS的人才培訓管理品質系統，在「事在人為」

的原則引領下，透過培訓以彌補落差的職能，循序漸進的落實組織的策略及營運

目標，促進組織願景使命的達成。 

    胡夢鯨(2001)指出進行成人學習者的教學可依循以下步驟：建立一種有益學

習的氣氛→創造一個互相計畫的機制→診斷學習需求→形成教學目標→設計學

習經驗的模式→以適當的技術與教材指導學習活動的進行→評量學習成果，並再

診斷學習需求。成人教育之教師可善用鷹架策略、自我導向策略、劇場策略、互
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動策略、全腦學習策略、三明治教學策略等；另外，成人教學方法的應用方面，

可善用講述法、示範與實作練習法、媒體輔助教學法、小組討論法、遊戲教學法、

圖畫謎法、模擬實境法、行動教學法、體驗教學法、企劃教學法、以及角色扮演

法等。 

    此外依據蔡培村、許雅惠(2004)以及陳姿伶(2013)對於成人學習者的學習場

域進行培訓方案的分析，認為成人學習者的學習場域涵蓋以下四大學習場域的規

劃(詳圖 1)：1.職場參與的企業組織學習場域，成人學習者透過成長性學習與適

應性，經由訓練的方式，以發展職能取向的成人學習方案；2.自主發展的教育訓

練組織學習場域，成人學習者透過成長性學習與創新性學習，經由教育與訓練的

方式，以發展應用取向的技能訓練方案；3.回流教育參與的學校學習場域，透過

創新性學習與轉換性學習，經由教育的方式以發展正規學科取向的教學方案；4.

社區參與的社區組織的生活學習場域，透過轉換性學習與適應性學習，經由非正

規及博雅取向的學習社區意識與社會行動的生活發展學習方案。而在跨域整合的

趨勢下，企業組織與教育訓練組織可進行聯盟，教育訓練組織與學校可進行交

流，學校與社區組織可進行資源整合，社區組織與企業組織可進行合作，以強化

成人學習者的學習效益 

 

 

圖 1成人學習者的學習場域 

資料來源：陳姿伶，2013，11。 
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    Dalziel, et al (2016)提出學習設計概念圖(詳圖 2)，認為面對成人學習者的職

涯規劃與職能發展的學習地圖的擬定，可從創造符合成人學習經驗之特定學習目

標與教學方法，做為學習設計概念的挑戰架構，以成人學習者的學習回饋、學習

測驗評量、學習行為分析、學習成效評鑑等學習者的反應，作為發展學習工具與

資源的依據；之後再發展出引導、知識技術學習內涵的圖像化展現、以及分享的

學習設計的學習設計的核心概念，作為教學的「教學活動的設計與計畫→實施教

學活動→省思回饋與改善→教學專業職能發展」等教學活動運作的循環基準。此

外，教學活動的運作循環，也必須透過教育的哲學基礎、教學理論與教學方法、

學習環境的特質與價值、學習活動、主題探討、課程模組、以及學習計畫等教學

結構層級，作為教學運作的原則與參照架構，始能有效達成教學活動設計的目標。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

圖 2 學習設計概念圖 

資料來源：Dalziel, et al , 2016, 10. 
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三、建構績效導向的多元化培訓成果評量系統 

    成人參與職能培訓的學習成果，有必要能具體有效的達成培訓的預期目標，

績效導向的多元化評量系統，即成為成人職能培訓應用的評量運作方式。培訓成

果評量的資料蒐集的方法包含剛性資料:產出、時間、成本、品質等四大類，以

及軟性資料:工作習性、技能、工作氣氛、開創性主動(initiative)、態度等五大類。

常用的資料蒐集六種方法包含: (1)問卷:開放式、檢核式、二選一式、選擇題式、

評等式；(2)測驗:紙筆測驗-考查、診斷與預備等三項目的操作或口試測驗-會做、

做對與熟練三項目的工作程序、工作品質、工作速度；(3)訪談:課程反應、學習

效果、工作應用與行為績效改善；(4)觀察法:評鑑中心的多人多重觀察法；(5)焦

點團體法:小組討論取得訓練課程深入質的評量資料；(6)實驗設計:單組前後測等

六種(勞動力發展署，2014a)。 

    學習成效與行為改善之學習成果包含以下三大領域 :(1)認知成果

(cognition)，學員認為在訓練過程中學到了哪些?為何要學?對自己及工作上有何

幫助?；(2)情感成果(affectivity)，學員參與訓練過程中投入的意願.態度是否能引

起共鳴，能否接受訓練的方式與內容?；(3)技能成果(skill-based)，於學習過程中

將所學有系統逐步的轉移工作上，不斷精益求精；此外，學以致用後，也要瞭解

是否改善了職涯規劃與職能表現績效，以展現訓練後而發生個人與組織績效進步

的最後結果，如銷售量增加、產能提高、利潤成長、成本降低、品質改善、員工

離職率降低等。Kirkpatrick（1998）提出的反應(Reaction)、學習(Learning)、行為

(Behavior)、成效(Results)等四階的培訓成果評量，TTQS 及 ADDIE 培訓模式與

流程的運作，均將此評量方式列為主要操作的參考依據。 

    因此，成人學習者績效導向的多元化培訓成果評量系統，可依照培訓流程的

脈絡來評鑑學習的成效，其內容運作如下(勞動力發展署，2014a)： 

1.訓練前的分析：評鑑重點為訓練需求與目標，包含訓練需求之提出歸納分

析及鑑定是否適當?對經由訓練可達成績效標準之分析是否合理?訓練目

標及參與員工的選擇是否合於組織經營策略? 

2.訓練前的規劃與發展：評鑑重點為訓練方案設計，包含訓練計畫是否合於

組織經營策略? 所擬定的訓練課程是否完善? 

3.訓練計畫實施中：評鑑重點為訓練方案運作，包含課程安排是否與訓練需

求相配合?訓練時數與時間安排是否適當?講師專長是否與訓練課程配合

恰當?該訓練計畫是否與年度計畫相結合?如有差異，原因何在?原訓練計

畫與實施相比較有何更動?如有更動，差異何在?訓練經費與實際分配是否

合理? 所實施的筆口試測驗與教學目標是否相互符合? 

4.學員受訓後目標達成狀況：評鑑重點為學員是否達成學習目標，包含學員

在學習過程對理論與理念的了解程度?學員在學習過程對知識與技能的吸

收程度?學員在學習過程對工作態度與行為的改善程度? 

5.學員受訓練後返回工作崗位：評鑑重點為訓練學習之應用及其成效，包含

學員在受訓後對個人工作態度與行為的改善程度?學員在受訓後對個人工
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作績效的進步是否有助益?學員在受訓後對個人工作能力的成長是否有助

益? 

    此外，組織中的高階主管對於訓練發展的認知與感受，也是績效導向培訓成

果評量系統中不可或缺的評量項目，可定期透過問卷、訪視等方式瞭解高階主管

對於訓練績效的的看法；其次，蒐集企業內部營運績效資料，並加以分析，以瞭

解各部門的經營績效達成度；最後，高階主管指對經營目標、策略及訓練資源分

配具關鍵性影響力之主管。另，有關培訓的系統及流程的改善、學員的學習技術

與職能表現程度提升、市場及顧客價值創新、顧客口碑佳、獲媒體正面報導、年

度營業額、利潤提升、人均生產力提高、股東報酬率提高、新市場營收比重增加

採購議價能力提昇、產品成本價低、職業災害件數、人數、負擔金額降低、參與

公益活動、產學合作、提供弱勢就業機會、以及獲政府及重要團體表揚等，均可

列為績效導向的多元化培訓成果評量系統的運作項目。 

 

 

伍、結 論 

    全球化、多元化、以及不確定性的經濟產業的職場環境，導致成人學習者面

對職涯的規劃，從「直線性走向」演變為「非線性與多變性的趨向」，換言之，

應發揮「處變不驚、慎謀能斷、與時俱進」的智慧，以做好職涯發展目標隨時全

新重頭開始設定，再學習、再精進，始能立於職場的不敗之地；其次，科技不斷

推陳出新，導致成人學習者不僅職涯規劃重新調整，其專業與核心職能的項目與

內涵，也必須隨時要學習新知識與新技術，特別是人力資源可能全面退場於工業

4.0 的趨勢，在在顯示出職場環境對人力資源的衝擊與挑戰，若不積極尋找出人

力資源在生產工業鏈的功能與定位，難以永續發展職涯與職能。 

    綜上所述，本文提出依循成人學習者的屬性作為職涯規劃與職能發展的課程

設計基礎、發展成人學習者的職涯規劃與職能發展的課程學習概念設計架構、以

及建構績效導向的多元化培訓成果評量系統等職涯規劃與職能發展的績效導向

培訓之可行策略，以作為成人教育培訓機構，進行成人學習者的專業職涯與職能

發展課程與教學活動設計的建議與參考，協助成人學習者建構適性化的課程學習

地圖，「在識時務者為俊傑」的原則上，跨域整合與權變調適的規劃職涯及育成

職能。是故，當前弔詭的世界局勢，唯有堅持「勿恃敵之不來，正恃吾有以待之」

的積極態度與作為，才可趨吉避凶的掌握最佳的職涯發展機會。 
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