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產學合作運用電子化師徒制增進研究生
訓練課程設計職能之教學模式 

 

賴志樫*  蔡錫濤**  葉俊偉*** 
 

學用配合的銜接落差，是長久以來各界關切專業人才教育的焦點之一。本

研究係著眼於改善學校專業教育產出和職場任用之間存在的銜接落差，嘗試結

合產業資源和人力資源專家支援，以從事「訓練課程設計」工作所需職能為標

的，建構一項運用電子化師徒制來增進研究生「訓練課程設計職能」的新教學

模式。透過文獻探討和專家諮詢，建立教學模式，再藉由教學實驗，讓研究生

在修習學校「訓練課程設計」課程的過程中，另以徒弟角色接受來自產業的師

傅傳授實務，以檢視此一教學模式的效用。結果發現此一教學模式明顯能增進

研究生的專業職能，確能有效縮減學用的銜接落差。最後並根據研究結果，提

出運用此一新教學模式的參考方向和後續研究的建議。 
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壹、研究緣起、動機與目的 

一、各界對專業人才養成教育的學用配合要求更甚以往 

在既有「學校育才、業界用才」的社會分工認知下，學校養成的專業人才

投入工作世界後，和職場的銜接、適應過程的順暢性、適應期的長短，以及學

用配合情況等等，在在都是各界共同關注的焦點。根據蔡錫濤、賴志樫（2009）

指出，產業界認為學校培育產出的技術人力所具備的工作知能與態度，和職場

就業發展的需求之間，長久以來都存在著相當的落差；產業界渴望能與教育界

在人才培育的合作模式及實際作為上，可以有比較開創性的突破。而教育部

（2012）也配合國家經濟建設發展需要來培育人才，透過立法鼓勵大專校院辦

理產學間的合作，期能有效縮小教育界人力養成（供給）和工作世界人力進用

（需求）之間的銜接落差、獲致產業界和教育界雙方最大的效益。 

學校教育的目標和功能，雖不需全然對應產業的人才需求，然在呼應各界

對畢業生生涯發展成果的要求時，教育主管機關常透過相關評鑑，來檢視學校

培育的人才具備從事相關專業工作所需的基本職能情況、從事工作和所學領域

符合情形、在職場的生涯發展狀況，以及工作表現等等，而這些都已成為學校

辦學績效的重要指標。為此，將專業人才培育績效列為教育宗旨或目標，已經

成為大學設立系所的重要趨勢。因此，找出能有效減少學校專業教育產出（人

才供給）和實務界對職場新人應備職能的要求（人才需求）間銜接落差的解決

方案，已成為當前探討專業人才教育的重要課題。 

二、從學校到職場的學用配合需求更為迫切 

在學校根據專業理論和專業職場所需知識、技能和態度內涵，設計並提供

給學習者的教育環境中，較難提供也最欠缺的就在於實務職場的了解和真實情

境體驗。根據楊朝祥（2002）指出，教育界所培育的人才須進入就業市場；產

業界則需要教育界為其培育人才，以符應其營運與發展所需的人力資源。因此，

教育界和產業界之間自然連結形成人才供需的依存關係。個體因應未來社會生

活所需的知能學習之外，也需考量學生完成學校學習、進入職場後，須面對職

場適應和後續發展的基本準備，以及因應工作環境變動的需求。 

許多學用配合的相關文獻，有以職場導向（workplace oriented）或工作導

向（work-based）觀點，探討從學校學習到銜接職場工作學習與發展的相關課

題，如：Archuleta（2010）、Boud 和 Solomon（2001）、Darche、Nayar 和 Bracco

（2009）、Fink、Rokkjæ r 和 Evtek（2007）、Mumford 和 Roodhouse（2010）、

Nixon（2008）、Nixon、Smith、Stafford 和 Camm（2006），以及 Reaburn、Muldoon
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和 Bookallil（2009）等；也有從學校到職場（school-to-work 或 from school to 

workplace）觀點，探討學校教育內容和工作世界需求銜接的相關課題，如：Honda

（2003）、Jones（1998）、Kariya（1998）、Quintini、Martin 和 Martin（2007）、

Ryan（2001）、Shavit、Müller 和 Tame（1998）、Stull 和 Sanders（2003），以及

Tsai（1998）等是；也有從政策、制度和策略觀點，探討國家教育與發展的人

才教育學用配合相關課題，如：楊振昇、蔡進雄（2013）。這些文獻有一共同的

論點，就是對於學校專業教育透過實務界的合作，以讓學生及早認識專業職場

並和工作世界接軌的策略和作法是必要且重要。 

三、專業人才教育結合師徒制的新嘗試 

實務界為了讓新進員工或接任新職者儘快順利適應工作環境，常運用師徒

制（mentoring），由資深者或主管擔任師傅（mentor）提供協助和教導。師傅被

定位為必須承諾盡力提供必要支援的重要代表，以協助徒弟（protégé 或 mentee）

避免遭遇工作問題或排除適應障礙，並協助增強徒弟學習向上的動力。如此運

用，可讓師傅和徒弟對組織貢獻度和獲致滿意度，都呈現正向效果（Baruch, 2002; 

Hunt & Michael, 1983; Klasen & Clutterbuck, 2002; Kram, 1985）。發展至今，師

徒制的運用已從營利的商業的管理領域，擴展到非營利的社會福利、教育和研

究等等領域。 

然受到組織全球化經營競爭的衝擊，組織對工作時效要求急遽加速，師傅

和徒弟原本就各有其工作、角色與職掌，師徒制的參與，難免更添彼此負擔和

壓力，也使得師徒面對面互動機會和時間，更顯稀少與困難，易導致參與態度

（不願意）、情境配合（當下不方便）等的阻礙，若加上個人特質（羞澀）因素，

往往讓此制度運作效能大受影響（賴志樫、葉俊偉、林保成、蔡錫濤，2011；

Driscoll & Carliner, 2005; Mihram, 2004）。所幸在資通訊科技（information, 

communication, and technology）、媒體的速度和效能快速進步及提升後，此運作

困境應可迎刃而解。Bierema 和 Merriam（2002）及 Driscoll 等（2005）認為，

採用電子化師徒制（e-mentoring，也稱 telementoring、cyber mentoring 或 virtual 

mentoring），可以為參與運作者帶來：不受時空限制的便利性、更彈性的指導

情境與形式，以及更易親近。這使得電子化師徒制在教育領域或職場中的應用，

越來越普遍。 

綜合前述緣起與動機，為符應各界對專業人才養成教育學用配合的要求、

尋求更有效縮小從學校到職場間的銜接和學用銜接落差，本研究即以縮小學用

落差為訴求，同時結合專業人才供需兩端、在專業教育階段就進行教學合作、

並運用師徒制搭配電子化軟硬體的輔助，來建立可提供學生從學校到職場無縫
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接軌的產學合作教學模式。因此，本研究主旨在研擬一套運用電子化師徒制，

由產業協同學校培育「訓練課程設計」職能的教學模式，藉由教學實驗以檢視

該模式的可行性和相關問題。 

 

貳、相關文獻探討 

為建立研究設計的基礎，茲針對學校和實務界合作教學的形式、以電子化

師徒制輔助教學的模式和運用，以及運用電子化師徒制協助培育專業職能的教

學模式，依序探究如後。 

一、學校和實務界合作教學的形式 

人才的培育應是產業和學校共同的責任，亦即應由產業和學校共同培育人

才，且由企業與學校共同規劃學習內容，基礎與理論的教學由學校負責、實務

的訓練則由企業負責（楊朝祥，2002），如此養成的人才不僅能配合企業需求，

企業也可不虞人才匱乏，而學生也能減少畢業時的失業和學用難以配合的隱

憂。產學合作教育或是建教合作教育是產業和學校（產學）合作的一環，是以

知識生產及傳播為導向，其核心是教育，以學生為主體，其主要目的在於提高

學生對社會與生產的適應能力（吳亞君，2000）。而結合教育界和產業界資源，

進行人才培育的合作規劃和運作，一般是以學生完成學校教育後，如何得以順

利和實務界接軌、在職場適應和發展為著眼（Archuleta, 2010; Boud et al., 2001; 

Darche et al., 2009; Fink et al., 2007; Mumford et al., 2010; Nixon, 2008; Quintini 

et al., 2007; Reaburn et al., 2009）。因而，除提供學生習得專業知識與技能的學

習材料和環境、建立正確態度等必要職能之外，各界對於學校教育端更重視的

是：如何讓學生在畢業前，就能準備好職場所需的入門條件和生涯發展基礎，

真正消除進入職場的銜接和適應落差？其關鍵應在於學校與實務界的合作形式

和內容。 

常見的產學合作教育或建教合作形式，概有：輪調式、階梯式、甄訓式、

進修式、實習式、觀摩式、工讀式、獎學金式、建教訓式、三明治式、委託式、

研究發展……等，達十數種之多（田振榮，1999）。根據合作內容性質，可將這

些形式歸納為：實習教育（產業提供學生或教師到產業界實習）、人才交流（如：

產業邀請教師到廠指導、學校邀產業界專家到校指導、學校提供學習資源進行

產業人才教育的代訓）和研究發展三大類。各類的共同處，概為：實務和學校

兩端均維持各自既定的運作。例如：學校端的教學過程，產業端原則上不介入

干預；學生赴產業專業實習過程，學校也都尊重合作機構提供的安排和指導。

這些合作形式提供的專業工作職能學習和銜接效果，應以實習教育較為明確。
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不過，實習教育一般係安排於學生完成些課程修習階段後，而非在專業課程修

習期間，課堂學習內容和實務經驗的及時驗證，較難同步進行，學用之間銜接

的落差自然形成。 

二、以電子化師徒制輔助教學的模式和運用 

師徒制的運用，早已從學徒工作的地方聯結到行業的職場環境中

（Clutterbuck, 2001），師徒關係也已發展成為組織中一種常見的員工關係。

Megginson 和 Clutterbuck（1995）認為師徒制是組織為促進新員工融入該組織

及協助發展其角色的一種重要策略和制度。根據相關文獻（Ensher & Murphy, 

2007 & 2011; Kasprisin, Single, Single, & Muller, 2003; Single & Muller, 1999 & 

2001; Thompson, Jeffries, & Topping, 2010; Watson, 2006）針對師徒制提出的一

項共同論點：時間和地點是一般師徒制運作失敗的兩大主因。概因師徒在雙方

互動時，都容易因必需投入及可當面互動時間的多寡而造成運作問題，當雙方

無法協調出適合彼此互動的時間後，就容易導致師徒關係和制度的名存實亡。

為克服此重要問題，電子化師徒制就應運而生。 

（一）朝電子化發展的師徒制 

電子化師徒制是師徒制的一種運作形式，它主要是透過電腦作為媒介的溝

通（computer-mediated communication, 簡稱 CMC）。Ensher、Heun 和 Blanchard

（2003）曾根據電腦的涉入程度，把電子化師徒制區分為：CMC-Only、

CMC-Primary 和 CMC-Supplemental 三種類型。CMC-Only 是師徒之間的溝通完

全只用電腦進行，不透過面對面溝通；而 CMC-Primary 是以電腦作為師徒間最

主要的溝通媒介，必要時會以其他方式輔助溝通；CMC-Supplemental 則是指電

腦只是師徒雙方用作補充、輔助溝通的工具，主要是透過面對面溝通。發展至

今，電子化師徒制也被稱為：線上師徒制（online mentoring）（Ensher et al., 2003; 

Sinclair, 2003）、虛擬式師徒制（virtual mentoring）（陳姿伶，2013；Mihram, 2004; 

Watson, 2006）或（telementoring）（Mihram, 2004）。 

電子化師徒制的優點和採取面對面指導一般的師徒制相似，可有助於訊息

的移轉和心理、社會、福利功能的促進，以及自尊、信任的建立等等（Single & 

Single, 2005a）。此外，許多研究（Kasprisin et al, 2003; Kasprisin & Single, 2005; 

Noe, 1988; Sproull & Kiesler, 1991）也驗證了電子化師徒制的重要優點在於：電

子通訊讓師徒關係能超越地域和時空的界限，能使輔導範圍擴大到那些以前無

法達到的部分。比僅單靠面對面的互動，更增添其規模、效益的靈活性及公正

性。此外，Single 和 Single（2005b）也發現電子化師徒制有利於從來源不同的

組織搭配一個完全陌生的人，而不一定由個人和既得利益的指導者做決定。這
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一公平性的特點，允許學徒分享自我懷疑、表示對特殊方面的關注，並可詢問

無聊的問題。Single 和 Muller（1999; 2001）則發現電子媒介的應用，會減弱各

種不同的社會隱瞞，使原本溝通決策的限制變得更加開放，造就更多誠實和支

持的關係。 

除了企業已廣為運用電子化師徒制之外，教育領域也漸漸採用。例如應用

於：學習和必要的支援（DiRenzo, Linnehan, Shao, & Rosenberg, 2010; George & 

Mampilly, 2012; Hamilton & Scandura, 2003; Marofasky & Johnston, 2004; 

Megginson et al., 1995; Murphy, Mahoney, Chen, Mendoza-Diaz, & Yang, 2005; 

Single et al., 2001; Single et al., 2005a; Single et al., 2005b; Thompson et al, 2010; 

Zachary, 2005）；也有用於協助師資培訓（Clinard & Ariav, 1998; McLoughlin, 

Brady, Lee, & Russell, 2007; Mihram, 2004）等。其中，在大學校院的運用較多

屬於電子師傅（e-mentor 或 e-tutor）的模式，係透過電子資料庫、非即時同步

的線上互動，以及電子信等方式，在課堂之外，提供學生有關課業學習、作業

或問題的輔導或求解的資訊。至於在人力資源實務領域採用的電子化師徒制，

則是在面對面互動的師徒制之外，輔以資通訊軟硬體的運用來增加師徒溝通的

方便性和效益，這已發展成為組織協助員工適應、專業和職涯發展的重要方式。 

（二）電子化師徒制運用的主要媒介和模式 

受到網路科技與軟體快速發展的裨益，常用於電子化師徒制的媒介，包括：

電子信（e-mail）、聊天室（chat rooms）、討論群組（newsgroups）、聯絡名錄（mailing 

lists）、互動網站（interactive Web sites）、部落格（blogs），以及文字為基礎的

虛擬環境（text-based virtual environments）等等（賴志樫等，2011；Ensher et al., 

2007 & 2011; Park & Roberts, 1998）。例如：Single 等（1999, 2001）探討的電子

化師徒制是運用電子通信作為主要媒介；Kasprisin 等（2003）和 Watson（2006）

則是透過電子化社群，探討在虛擬學習情境下進行的師徒制；Headlam-Wells、

Gosland 和 Craig（2006）提供組織有關電子化社群；而 Thompson 等（2010）

指出，運用網路聊天室、電子郵件、電話的聯繫和面對面（訓練或會議）等多

元的師徒互動方式來進行電子化師徒制，相當有助於學習效果的提升。 

師徒關係的發展，關係到師徒制的過程和結果（Murray-Hicks & Nugent, 

1971; Murray, 1991; Tauer, 1998），亦即各種師徒制的建立和運作，都會環繞在

此一關係的發展上。根據 DiRenzo 等（2010）、Driscoll 等（2005）、Ensher 等

（2007, 2011）、Murray-Hicks 和 Nugent（1971）、Noe（1988）、Parsloe 和 Wray

（2000），以及 Zachary（2005）等等，針對師徒關係、師徒制組成和運作的相

關主張論述，可歸納出此制度的基本結構模式，包含了：徒弟、師傅和組織支

持作為等要素，因為徒弟角色和需求，透過組織正式或非正式的支持作為，提
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供了協助和教導角色的師傅，形成了非常重要的學習和傳承模式。 

從電子化師徒制運用實例來看，如：Sinclair（2003）係透過大學教師（師

傅）和同學參與，一起運用電子化師徒制協助在中小學及幼稚園教育實習的准

教師們（徒弟）適應教學生涯；McLoughlin 等（2007）曾運用同儕（peer-to-peer）

的電子化師徒制，由已經參加過教育實習的學生，透過線上系統協助正在進行

教育實習的學生（徒弟）；而 Murphy 等人（2005）則採用線上的志願助教（師

傅）、共同促進著者，共同來協助講師和學生。Thompson 等（2010）是在面對

面的方式之外，再利用多元的電子化互動媒介和管道，讓師徒溝通。從這些實

例發現，這些電子化師徒制的組成和運作，均脫離不了基本概念模式：師傅—

科技—徒弟，如圖 1 所示。其中的科技，主要聚焦於溝通對話和資訊或資料傳

輸的資通訊軟硬體科技。 

 

 

 

圖 1 電子化師徒制的基本概念模式 

資料來源：Hamilton 等（2003, p.397）。 

三、產學合作運用電子化師徒制的教學模式 

根據職場（實務界）和學校（教育界）合作教學的精神，為求讓專業人才

教育和工作職場無縫接軌，如能由負責培育的人力資源系所（人才供給端）和

任用的專業職場（人才需求端）直接合作，共同構成一個運用師徒制的合作教

學模式，即由講師負責專業學理內容的教學、由職場專家擔任師傅並提供專業

實務的教導，協同合作以消除專業人才從學校培育供給到職場運用需求間的銜

接落差。此一概念架構，可如圖 2 所示。 

 

 

 

 

 

 

科技 

學習者 師傅 
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任何一種運用電子化師徒制的教學訓練系統，都必須包含確認師徒的資通

訊科技能力、技術和基本熟練情況（May et al., 2009）。因為電子媒介間的溝通，

常因缺乏視覺直接接觸，容易導致或增強偏見及刻板印象（Sproull et al., 1991; 

Turkle, 1995），對運用科技媒介或載具較為不利的對象而言，如何在一開始及

開始之後能維持電子化師徒制的關係（Ensher et al., 2003; Hamilton et al., 

2003），也會是一項挑戰。而根據探討電子化師徒制文獻的蒐集分析結果發現，

無論是探討其在職場運用（DiRenzo et al., 2010; Ensher et al., 2003; Hamilton et 

al., 2003; Headlam-Wells et al., 2006; Kasprisin et al, 2005; Single et al., 1999 & 

2001）或是在學校的運用（Bierema et al., 2002; McLoughlin et al., 2007; Murphy 

et al., 2005; Sinclair, 2003; Thompson et al., 2010; Watson, 2006），並無針對專業課

程的產學合作，運用電子化師徒制協助教學的模式和作法。因此，從學校到職

場學用銜接零落差的人才培育理想和需求出發，整合圖 1. 和圖 2. 的概念模式

和架構，將存有學用銜接落差的供需兩端跨接在一起，在專業人才教育階段就

以學習者為中心，同時讓講師、學生、徒弟和師傅四種對象、四種角色一起參

與，應是一項值得發展運用的新教學模式。 

根據前述，本研究參考 DiRenzo 等（2010）、Ensher 等（2003）、Hamilton

等（2003）、Headlam-Wells 等（2006）、Murphy 等（2005）、Murray-Hicks 與 Nugent

（1971），以及 Sinclair（2003）等文獻提出的師徒制電子化運用內涵，發展提

出圖 3.所示的「以電子化師徒制協同培育專業職能的教學模式」。此模式是以大

學專業課程教學作為實施場域，講師是該課程的任課教師；修課的學生同時擔

任師徒制的徒弟；師傅則是邀請實務界專家擔任。 

圖 2 產學合作以師徒制培育學生專業職能的新概念架構 

專業課程 

 

學理 

 

 

 
                           實務 

 

學生  ／  徒弟 

師傅 

學校 

（教育界） 

（人才供給端） 
            職場 

           （實務界） 

（人才需求端） 

講師 
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參、研究設計與實施 

為達致研究主旨，透過文獻蒐集、分析與歸納，發展教學模式、設計實施

教學實驗以驗證此模式的效用等程序完成整個研究。茲就研究方法、對象與工

具等，依序呈現如後。 

一、研究方法及參與對象 

（一）研究小組討論 

以研究所「訓練課程設計」課程教學作為教學實驗研究的對象與範圍。研

究小組根據產學合作教學、電子化師徒制及其模式等相關文獻分析結果，發展

出：（1）出「以電子化師徒制協同培育專業職能的教學模式」作為教學實驗設

計的基礎架構；（2）「以人力資源專家為師傅的電子化師徒制之運作規劃」作為

實施指引；（3）「電子化師徒制回饋檢核表」作為過程資料的蒐集工具，以及（4）

模式效果評核（職能檢核）的活動計畫等，再透過學者諮詢和專家座談審議等

方法，修整、確立並據以執行。 

（二）學者諮詢 

分別邀請「訓練課程設計」教學的研究所教師和從事師徒制研究的學者各

一，協助針對「訓練課程設計」職能項目與教學內容、以電子化師徒制進行產

學合作培育「訓練課程設計」職能的模式和教學實驗規劃的適切性等，提供徵

講師 

電子媒介 

學習者／徒弟 師傅 

圖 3 以電子化師徒制進行產學合作增進學生專業職能的教學模式 

線上指導、教練、討論和面對面教導 

（用 email、MSN、whatsapp、line、

facebook 或（行動）電話、……等媒介） 

協同 
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詢、修正意見與建議，據以修整相關內容，其結果則提交專家座談審議。 

（三）專家座談 

由研究小組成員擔任主持人，邀請具備人力資源發展工作至少五年以上經

驗的專家與會，分別召開：（1）電子化師徒制專家座談會和（2）職能評選專家

座談會。 

1. 電子化師徒制專家座談會 

透過專家協助，以確認「訓練課程設計」科目的教學設計內容、檢視和調

整「以人力資源專家為師傅的電子化師徒制」的產學合作教學模式實驗規劃，

以及提供此師徒制運作的檢討和修整建議。於執行教學實驗前後，各舉辦一場。

除研究小組成員外，還包括：黃柏翔（遠東租賃股份有限公司人力資源部襄理）、

謝宗憙（安麗日用品股份有限公司培訓部經理）、陳陽梧（中鼎工程股份有限公

司人力資源部副組長）、詹情雯（華寶通訊股份有限公司人力資源暨服務處課

長）、翁崇恩（遠東國際商業銀行人力資源部襄理），五位專家均參與此兩場座

談。 

2. 職能評選專家座談會 

為檢核「以人力資源專家為師傅的電子化師徒制」增進研究生「訓練課程

設計」職能的教學模式效益。經第一次專家座談會建議，應參酌實務界常用於

人才職能甄選的評鑑中心制，在教學實驗之後，針對徒弟進行職能評核。除研

究小成員外，邀請包括：趙培真（万騰創意人資管理顧問有限公司總經理）、張

可翰（緯創資通股份有限公司人力資源部資深訓練專員）和林燦螢（中國文化

大學勞工關係學系暨研究所助理教授），擔任評選專家、出席此座談。於評選活

動前後各召開一場，討論及規劃職能評選相關事宜，及針對評核活動提出結果

及建議。 

（四）教學實驗 

1. 實施設計 

為檢視「以電子化師徒制協同培育專業職能的教學模式」的適切性，本研

究設計「以人力資源專家為師傅的電子化師徒制」進行教學實驗。先徵得臺灣

師範大學國際人力資源發展研究所「訓練課程設計」課程任課教師同意，在該

課程教學規劃與實施不需配合本研究調整的前提下，取得修習「訓練課程設計」

的 16 名研究生名單後，仿照教學實驗設計隨機選取其中 10 人且均分成實驗和

對照兩組（即每組五人）。兩組學生在同時間內均接受「訓練課程設計」課程講
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師講授的相同內容、學習相同教材。實驗組是徒弟組，每人安排一位實務界專

家擔任其師傅，隨著學期進度提供實務界的專業內容和經驗；而對照組則不另

作安排。最後兩組接受相同的職能檢核活動，接受評核。 

經任課教師協助確認，10 位研究生在選修此課程前，均未接受過「訓練課

程設計」相關教育或培訓，且未具備訓練實務或參與師徒制經驗，並希望具備

「訓練課程設計」入門職能。此外，除了參與該課程講師安排的教學活動外，

實驗組研究生均同意參與電子化師徒制，並願擔任徒弟、接受師徒配對安排及

人力資源師傅指導和教練。 

2. 實驗控制 

為降低實驗效應，（1）並未讓任課講師知悉本教學實驗設計和流程的相關

內容，也未揭露參與研究生的分組詳情。（2）研究小組私下通知實驗組研究生、

邀請其參與電子化師徒制活動說明並遵守保密原則；研究小組針對對照組僅作

選樣名單註記，研究生並不清楚也未被告知獲抽選為研究對象。 

教學實驗的流程，如圖 4 所示。電子化師徒制的實施期程，配合該課程教

學，為期一學期 18 週，各週師徒互動的主題和進度，均依該課程教學計畫為度。

第一週和最後一週的課程安排分別為課程介紹和期末檢討，供師徒相互認識與

檢討活動，不納入課程進度的互動時間範圍。因此，總課程活動以每週三小時

計，16 週總計為 48 小時。 

3. 電子化師徒制的實施 

自師徒配對、安排面對面認識建立關係後，即依教學進度搭配學習主題內

容和作業，藉由採用師徒共同約定的通訊工具和軟體，如：以智慧手機的 skype

軟體，由徒弟向師傅提問並學習實務經驗或作法。當有一方不方便線上即時互

動時，可透過電子信（email）或利用通訊軟體以簡訊交換欲提問或回應的內容。

必要時，亦可面對面互動、提供蒐集的物件等。 

參與的師傅都是在職員工，為求遵守公司通訊管制和資訊保密規範，均先

取得公司上一層主管同意其參與本研究的實驗和利用部分工作時間提供徒弟學

習所需的教導，因而並沒有運作上的困難。如因師傅忙於工作無暇和徒弟互動，

下班後的時間也在師徒利用來進行教導和回應的時間範圍。 
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圖 4  以電子化師徒制增進研究生「訓練課程設計」職能的產學合作教學實驗 

 

（五）「訓練課程設計」職能評核 

為了解運用此一產學協同增進研究生「訓練課程設計」職能教學模式的效

果，本研究經由師傅小組的確認並同意，設計一項仿照實務界常用來選才的評

鑑中心制作法，邀請三位資深的實務專家擔任職能評選委員，於教學實驗結束

後，以「訓練課程設計」為主題，辦理一場三小時的職能評核活動。邀請實驗

組和對照組研究生參與並接受評選，實驗組五位徒弟為一組，對照組的五位研

究生組成另一組。除了受評核的研究生外，也邀請師傅們和該課程講師一起到

場觀摩。 

由評鑑委員以「訓練課程設計」實務工作常見問題為主軸進行命題，設計

一套模擬職場情境的狀況題，交給兩組成員以 150 分鐘的時間進行解決方案的

應對。接著由兩組抽籤、依序由五位成員進行負責部分的方案發表，每組 30

分鐘。再由委員們進行詢問，由每位受測者回應。委員們根據觀察每一位受測

者針對解決方案的準備過程、發表和詢答回應等相關表現，符合「訓練課程設

計」職能要求的程度，並綜合評核兩組研究生表現的主要差異、提出總體評核

結果，供研究小組運用。 

二、研究工具 

「訓練課程設計」 

教學活動 

學校講師一人授課 

（合計 48 小時） 

電子化師徒制 

（實務界人力資源發展專家五人） 

師傅 

實驗組（研究生五人） 

徒弟 

對照組（研究生五人） 

「訓練課程設

計」職能養成結

果評核 

（實務界人力

資源專家三

人） 

模式

檢討

與 

修正 
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因應研究過程研究資料蒐集之需，且為求確保教學實驗品質，本研究運用

的工具及其內容主要有： 

（一）「訓練課程設計」教學設計資料 

為求講師教學和師傅教導的目標一致，研究小組徵得授課教師同意並提供

其設計運用的「訓練課程設計」教學目標和內容，係以 Lin 和 Jacobs（2008）

提出的人力資源發展專業人員需具備訓練課程設計能力為主，針對分析、設計、

發展、實施和評鑑（analysis, design, development, implementation, evaluation）等

五面向的 21 項職能（分析面向六項、設計與發展面向八項、實施面向三項、評

鑑面向四項）進行培育。在經過專家座談與師傅們確認後，將該資料內容列為

培育「訓練課程設計」職能的基準，交由師傅參考。 

（二）「以人力資源專家為師傅的電子化師徒制」運作準則 

為提供參與的師傅和徒弟建立此制度並確立參與的共識，係以養成「訓練

課程設計者」的職能為主。透過此準則讓師徒們瞭解此一師徒制的運作目的、

實施範圍和參與對象、師徒定義、實施程序、實施期間、師徒配對、師徒互動

規範、師傅和徒弟的角色與職責、師徒關係與調整，以及獎勵措施等等的規劃

與執行依據。 

（三）師徒評估表 

為掌握師徒在整個實驗過程的參與及制度運作情形，並蒐集制度運作的歷

程資料，經參酌 Marofasky 和 Johnston（2004）建構的師徒制評估表架構和內

容，編製師傅和徒弟的評估表各一種，提供給師徒雙方在每一次師徒互動後即

進行紀錄，回饋給研究小組收集、彙總，以作為運作檢討、提供師傅或徒弟必

要協助，並供作研究資料分析之用。 

 

肆、結果與討論 

透過整個研究過程，本研究建立了產學合作運用電子化師徒制增進研究生

專業職能的教學模式並完成此教學模式的效果檢核，茲依序呈現如後。 

一、此一新教學模式確能有效減少學用的銜接落差 

本研究研提的「教育（學術）界主導教學、實務（產業）界協同指引教導」，

由大學系所專業教學結合人力資源專家，共同組成包含講師、學生／徒弟和師
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傅四種角色的產學協同合作進行增進研究生專業職能的教學模式，讓存在學用

銜接落差的雙方在專業人才教育階段，就跨越彼此界域、協同合作，以學校教

學為主軸、由職場實務專家協同，一起合作提供學生在學校修習領域專業知識

學理期間，就能同時認識、體驗職場的實務內容，其養成的專業職將能更貼近

工作世界、真正達到縮小學校到職場銜接落差的效果。這教學模式和 Boud 等

（2001）、Darche 等（2009）、Nixon（2008），以及 Nixon 等（2006）主張強化

和開拓工作導向的高等教育取向相呼應。 

任課教師指出：「……很早以前就苦思如何在課堂教學的過程就讓研究生

能體會所學內容在實務界的實際情況是如何？能夠透過這一合作模式來進行專

業學習，真的很棒、很重要也很有必要，我覺得如果可以，我們人資的其他專

業課程應該也要這樣試著運用看看。……」 

師傅們也一致認同此模式確實能讓研究生及早把課堂學習和實務職場連結

在一起，學校方面早該啟動這樣的教學模式，雖不像「最後一哩」就業學程需

要一到兩年時間，發揮的效果卻也相當不錯。多位師傅更表示相當羨慕這一代

研究生們能有這一合作教學模式的學習管道，能讓他們及早和專業職場接軌，

真是有福氣。只不過當學校的期中考試來臨時，徒弟們難免擔憂於考試表現不

理想會影響修業成績，而致師徒活動必須配合調整（暫停），未來如正式將模式

納入課程教學運作，此部分須和課程講師預作溝通、調整測驗內容的配比安排。 

實驗組提出對此一教學模式的看法也頗為一致，包括：徒弟透過此一模式，

可以獲得師傅協助，學到職場的重要專業技能；徒弟可以同時習得課程的理論

知識並結合師傅的實務；徒弟課業上面臨的問題可以在師傅幫忙下獲得解決，

以及透過師傅的帶領和教導能幫助徒弟認識人力資源專業實務的真實狀況。 

綜合以上，可以確認產學合作培育專業職能的教學模式的確至為重要，透

過人力資源專家（師傅）的協助，及早帶領學生（徒弟）學習到未來職場的實

務工作內涵，可在畢業投入職場前，就能習得適切的職場入門職能和奠定後續

職涯發展的基礎。相當適合用於專業職能的教學上。 

二、此一新教學模式確能有助於增進研究生的專業職能 

透過教學實驗，本研究發現此模式運作效益獲得各利害關係人的一致肯定。 

（一）增進研究生「訓練課程設計」職能的學習效益顯著 

根據職能評核的結果發現，徒弟小組成員在接受題目後，在準備、解題、

蒐集資料，以及呈現解決方案的報告等過程和內容表現上，明顯比非徒弟小組

成員來得有彈性、有內涵，且貼近實務運作的應對方式。顯見，徒弟小組成員
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在學習的歷程中，透過師傅們的教導、解惑並提供實務運作內容及多次對課程

作業製作的協助，有形無形中都為徒弟們建立「訓練課程設計」職能的紮實程

度，其助益相當明顯。 

（二）運用多元通訊軟硬體，有效避免溝通偏見 

師徒們均表示，電子化師徒制提供師徒可以用以互動的工具、管道多樣性

（如：e-mail, skype, whatsapp, line, ……等應用軟體；個人電腦、平板電腦、智

慧型手機等硬體配備），相對地讓彼此溝通可能受限的情況減少許多，感覺相當

便利無礙，在師徒面對面的方式（往往受限於師傅有事要忙）以外，大大擴增

師徒互動方式的可能性（師傅發現徒弟求問訊號，不需等面對面的機會，一有

空就可回應、討論）。本研究參考 May 等（2009）的觀點，在制度運作前已確

認過師徒熟悉的溝通媒介和管道情況相當良好。研究結果也顯示，師徒對溝通

媒介使用的熟悉度和多樣性，已能避免倚賴電子媒介溝通可能缺乏視覺直接接

觸而會導致偏見（Sproull et al., 1991; Turkle, 1995）的問題。 

（三）透過實務師傅從旁提供指導，即時讓學理和實務連結印證 

對於能有人力資源領域專家擔任其課程學習的師傅，在修習「訓練課程設

計」的過程中，配合教學進度提供對應的實務內容，可即時從師傅端的帶領指

導下，印證課堂接觸到的專業知識或學理，徒弟們都感到相當有新意、更覺有

踏實感。對於師傅可以配合課程進度，安排並提供給徒弟實際的「訓練課程設

計」專案或作業，徒弟們更認為這樣可以更直接讓徒弟展現所學，師傅也可以

藉此審視並提供徒弟需加強或改善所學的指導和建議，即學即用。 

三、運用此一新教學模式的重要參考方向 

（一）師傅們主要認為產學合作應該從教學活動設計階段就開始，而不是在任

課教師敲定課程內容和進度後，才讓師傅參與、了解和配合，如此應可減少師

傅在後續協同過程的配合難度。任課教師甚至可以在師傅的許可下，將師傅端

可資運用的實務內容、材料和資源，納入教學活動規劃和運用的範圍。（按：

筆者係在任課教師已經確定教學規劃之後，才透過國家科學委員會專案計畫相

關經費的補助下，啟動設計和實施此一教學模式實驗） 

（二）由於學校課程早在師徒制運作之前就已經設計確定，其進度和內容安排

未能與師傅服務單位的訓練實務專案有所配合，導致師傅被迫必須改變原有慣

用的程序或節奏，難免影響師徒互動的時間並徒增完成任務的壓力。因此，師

徒們認為應該在課程開始前就進行師徒制的運作規劃，讓教學進度與師徒制順



專論 

 

 228 

利接軌；又為確保後續師徒互動順暢，師徒們也同樣認為在學校課程開始講授

之前，就應安排能讓師徒互動、培養關係的活動。 

（三）徒弟們認為應該增加（提供）徒弟之間彼此分享師徒互動經驗的聚會，

讓徒弟透過彼此互動、交流所學、相輔成長。 

（四）不同的徒弟在「選用與師傅互動的電子媒介」和「與師傅互動的時間長

短」兩方面的表現，有明顯差異。徒弟和師傅在第一次正式互動之後，對於彼

此都容易掌握運用的電子溝通媒介的協調與選用採用結果，各組並不一致；師

徒互動的時段，是在上班時段或是下班時段，各組也都不同；至於每次的互動

時間長短，有從一到數小時，各組差異頗大。但都是以完成互動的目標為考量

依據。 

 

伍、結論與建議 

根據研究結果，以電子化師徒制培育「訓練課程設計」職能的產學合作教

學模式，透過師傅協助教導的研究生（徒弟）在「訓練課程設計」職能的表現，

明顯比非徒弟的研究生表現，更貼近職場實務運作的情況。反映出越多實務內

涵的接觸、學習和參與，越有助於專業能力的養成。此教學模式確實可同時裨

益於學生、學校和實務界三方，並且能有效縮減學用之間的銜接落差；參與教

學實驗的研究生、講師和師傅均高度肯定此模式的重要和必要性，並認為此模

式深具推廣運用的價值。 

根據本研究的結果，建議：（1）大學校院的專業課程教學，應參考本文研

提的模式適切援引實務專家擔任師傅，協同課程講師一起培育專業人才，以減

少育才和用才之間的銜接落差；（2）學校採用本文研提的教學模式時，其學習

作業、期中和期末學習評量等活動內容設計和時程安排，應該考量和師徒制運

作配合，避免徒弟得同時應付學校和實務的學習負擔。（3）教育及人力資源實

務界，未來在採用本研究提出的教學模式進行合作時，應從教學設計階段就邀

請專家參與、共同研訂課程內容和進度，可有助於提升師傅協同教學的配合度。 

由於本研究是採取選樣的教學實驗控制，過程中並未邀請納入講師參與，

此產學合作教學模式的實際效益，是否因而受到壓抑？建議可以某一專業課程

全數師生一起參與為主題進一步探究，其結果將更有助於了解後續推廣運用的

實際效益。再者，未來可延續從學校到職場的研究主軸，探討經由此產學合作

教學模式對畢業生就業和後續生涯適應的相關影響，為專業人才教育課程教學

的創新和精進提供重要參考依據。 
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Enhancing Graduate Students’ 
Competencies of Designing Training 

Programs Using an Instructional Model 
Based on Industry-University Cooperation 

with Application of E-mentoring  

 

Chih-Chien Lai*, Shih-Tau Tsai**, Chun-Wei Yeh*** 

The gap between school and workplace has been one of the main focuses in 

professional education for a long time. Therefore, the present study proposes an 

instructional model based on industry-university cooperation that applies 

e-mentoring supported by human resource experts to enhance graduate students’ 

competencies of designing training programs. An experimental instruction is 

designed and employed in a course named “training program design” to examine the 

effectiveness of implementing this model, followed by gathering the feedback from 

learner and experts. The findings have shown that the model can not only shorten the 

gap between school and workplace but also benefit all three fields, including 

students, school and the practical field. Students, instructor and mentors taking part 

in the instructional experimental study all highly acknowledge the significant 

effectiveness of implementing this model. According to the results of the present 

study, significant references and suggestions are provided for practical application 

and future study on this new instructional model.  

Keywords: instructional model, e-mentoring, training program design competencies, 

industry-university cooperative instruction 
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