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第五章 結論與建議 

本章共分為二節，第一節為依據研究目的與研究發現，提出本研究

之結論，第二節根據本研究結論，提供相關建議給實務界以及後續研究

者參考。 

第一節    結論 

根據研究目的及第四章資料分析結果與討論為基礎，對受訪公司實

施教育訓練評鑑之現況、受訪公司實施教育訓練評鑑的困境及受訪公司

在教育訓練評鑑上整體之優缺點，歸納出以下之結論，分別進行描述。 

 

一、 受訪公司實施教育訓練評鑑之現況 

經訪談資料的歸納與分析，受訪公司實施教育訓練評鑑之現況可分

為以下五個階段：分析、設計、發展、實施、評鑑，其詳述如下： 

(一) 分析─蒐集訓練需求的背景資料、確立訓練的學習目標、

分析各層面考量因素 

在分析階段，主要以蒐集訓練需求的資料為主，不外乎幾種

方式，透過對員工的需求訪談、問卷調查，以及平日相處觀察，

並參考以往開課的經驗，結合組織的目標，作為開課依據。針對

不同的對象，也會訂定不同的學習目標，如主管需學會績效面談，

並且實際的運用於工作之中，最後還需要考量已有資源、可能的

限制與風險預估，像是在前一年度就要將預算編列好、課程時程

的安排必須能隨時彈性調整、規劃課程及課後追蹤的人力是否足

夠，這些都是在各公司分析時必須注意的因素。 

(二) 設計─擬定訓練的內容大綱及主題、規劃每個主題之學習

活動、組織整體教學設計流程 

當課程方向決定之後，開始要設計訓練的內容及主題，例如
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針對主管的面試技巧，開了一門目標選才的課，針對銷售人員較

缺乏向心力，則開了一門樂在工作的課。在課程中會安排訓練活

動，像是角色扮演的演練、分組討論等，幫助學員更容易記憶學

習。當縱向的課程時間規劃好，橫向的課程內容也決定好之後，

還必須注意兩者之間是否吻合，課程安排是否循序漸進，還有整

合現有的平台資源，將年度的訓練計畫做最後的確認。 

(三) 發展─發展教案、執行教材的開發或外購 

課程主題決定好之後，則要開始發展適當的教案，會去細分

課前、課中、課後分別要做些什麼，將整個標準作業程序（Standard 

Operation Procedure）做出來。課程來源又分為內部的課及外購的

課，內部的課是由內部講師擔任並自行編製教材，目前許多公司

大多採行與外面顧問公司合作，因此教材的部份或是教具，都是

由顧問公司來準備。 

(四) 實施─課程推廣、線上經營、課後評鑑 

當一切都準備好之後，最重要的就是能夠將課程推廣出去，

例如開小型的宣導性課程、公司內部共通的網路平台、將枯燥的

課程包裝成讓同仁喜歡等，除了實體課程的部份，透過網路的經

營，能夠讓公司節省更多的成本，將課程e化，同仁可以隨時透過

網路在家中或是任何一個可以上網的地方學習，並且可以與家

人、朋友分享，學習之後還可以直接進行線上的測驗，完全不受

時間地點的限制。 

課後必須評鑑來了解學員學習情況，一般的公司大多採行最

基本的滿意度調查，詢問一些課程內容方面、講師方面、行政方

面的問題，深入一點的有非正式的訪談，HR人員的自行觀察等，

並且依據評鑑的結果去考量明年度開課的依據。 
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(五) 評鑑─學員反應、學習成效、學習行為改變 

評鑑的內容包含學員的反應、學習成效及學習行為的改變，

學員的反應可以由問卷填寫的狀況、非正式的訪問及課程中對學

員的觀察得知。學習的成效則是從事後學員的反應、測驗結果或

是是否有達到當初開課的目的來看，成效評鑑帶來的效益還可以

作為下一步開課的方向。除了上述兩項之外，還可以透過主管觀

察、追蹤，檢視學員在學習後，是否將學到的東西應用於工作之

中，學員的行為、態度有沒有因此改變。 

 

二、 受訪公司實施教育訓練評鑑的困境 

經訪談資料的歸納與分析，受訪公司實施教育訓練評鑑的困境可分

為以下兩方面：訓練方面和評鑑方面，其詳述如下： 

(一) 訓練方面─時程安排、學員滿意度 

人力資源人員在訓練方面最常遇到的困難是時程上的安排及

學員滿意度。時程安排方面，必須時常的跟各單位確認，即使確

定好，到了開課當天仍可能有變數，有些課程也有特定的開課時

間才能配合市場的變化，因此除了計畫寫得好，還必須配合時間

上的安排，這點是比較困難的部份。 

另外就是學員的滿意度，在剛開始時，許多員工會認為訓練

沒有用，比較排斥訓練，參與課程的比例不高，或是因為一些外

在的因素，如餐飲不好、上課地點不好、假日安排課程等，影響

學員對課程的評價，即使課程內容規劃的再好，也會影響HR人員

開課的難度。 

(二) 評鑑方面─難以深入評鑑、目標難以量化評鑑 

評鑑方面的困境分為難以深入評鑑及目標難以量化為考量。
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大部分的公司由於時間因素、人手不足或預算不夠，因此無法將

評鑑做到很深入，例如要求主管課後追蹤員工的學習成果，主管

本身會因為工作繁忙而無暇顧及，如交由人力資源人員來執行，

又會因為人力資源的人力不足而作罷，所以要考量時間、人力、

資源，及要評鑑的目的，才去決定要不要做。 

許多課程的內容是無法量化評鑑，像是一些觀念性的課，或

是填寫一些數據很難反應學員受訓心得，實際於工作中產生之改

變訓練單位並無法知道，很難去評估它的ROI有多少，因此這方

面的作法，只能從課程的目標去看，滿足當初的期望、價值、想

法，有達到目的就好了。 

 

三、 受訪公司在教育訓練評鑑上整體之優缺點 

經訪談資料的歸納與分析，受訪公司實施教育訓練評鑑上整體之優

缺點分為以下兩方面：優點和缺點，其詳述如下： 

(一) 優點─觀念上的改變或提升、增進情誼、訓練受到主管支

持、網路平台的運用、公司政策 

綜合各公司的優點可以得知，A公司訓練本身可以使員工在

觀念上的改變和技術上的提升之外，還可以透過分組訓練、座位

的安排，促進員工間的情誼，而B和D公司的訓練透過網路平台的

運用，也能節省時間、成本，除此之外，像C公司受到公司政策

影響以及A和B公司高層主管的支持，都能夠幫助訓練順利的推

動。 

(二) 缺點─缺少適當的訓練場地、員工觀念建立、人員不足 

綜合各公司的缺點可以得知，A公司遇到的問題是訓練場地

不足，必須外借場地，又會增加成本的支出，而員工本身的觀念
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認為訓練是福利，要求吃得好、地點好，是必須要改進的地方。

A和C公司還有共通的問題，就是同樣面臨人手不足，很多訓練無

法做到很精細，因此也是他們目前需要改善的問題。 
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第二節    建議 

本節建議根據結論分為二個部份，分別對個案公司、以及後續研究

提出建議。 

 

一、 對個案公司之建議 

根據本研究之結論，針對各個案公司提出三項具體建議，分別說明

之。 

(一) 建立一套網路訓練平台 

由於科技的進步，透過網路可以讓許多人在不同的兩地互相

連絡，節省許多時間和成本，因此將此技術運用到訓練上，建立

起一套可以互通的訓練平台，透過網路，各單位、各員工，可以

彼此聯絡，隨時隨地可以上線學習新知識，還可以透過即時測驗

得知成果，而且經由電腦發布訊息、更新課程、整理評鑑結果更

加快速，對於傳統的訓練評鑑方式來說，可以大幅節省企業的時

間和成本。 

(二) 員工共識的建立 

訓練評鑑過程中會遇到許多有關於人的問題，諸如主管的刁

難、員工的報怨等，如果能建立起人才培育是百年基業的觀念，

即使遇到種種困難，最後能得到主管的支持及員工的配合，在執

行上就能更加順利。若主管認為off JT的功能與OJT的功能是很重

要的，則訓練與成效評鑑將可以帶來穩定部門人心、塑造部門正

向氛圍的效果。 

(三) 參考其他同業的訓練內容及流程 

個案公司在做教育訓練評鑑時，多半以蒐集到的訓練需求資

料及本身多年的經驗來決定訓練的內容、流程，本研究建議可以
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參考其他優秀同業的訓練情況、內容流程，來補足自己有缺少的

地方，規劃出更適合的訓練方式。 

 

二、 對後續研究之建議 

根據本研究之結論，針對後續研究提出三項具體建議，分別說明之。 

(一) 以同產業間各公司的教育訓練評鑑為研究對象 

本研究主要是針對目前企業教育訓練評鑑的現況和困境做一

個分析，礙於願意受訪的公司分布於各產業的因素，並無法針對

單一產業進行研究，後續研究者可以針對同一產業教育訓練評鑑

的現況和困境進行研究，而且同產業還可以比較彼此間的差異

性，以得到更準確的研究結果。 

(二) 更深入探討教育訓練評鑑對於公司和員工之影響 

本研究主要是了解企業教育訓練評鑑目前實施的現況，大部

分皆為透過訪談口述內容來了解，並無實際參與觀察追蹤後續成

果，來驗證訪談內容的可靠性，因此建議後續研究者可以更深入

的了解教育訓練評鑑對於公司和員工的影響，以加強此研究的完

整性。 

(三) 可以進行量化分析探討 

本研究採用的是質的多重個案研究法，因此本研究之結論受

限於質性研究不可推論的限制，無法推論至其他公司或產業，建

議後續研究可以採取量化研究，廣泛了解企業實施教育訓練評鑑

的現況，以建立各產業普遍且可推論之通則。 
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