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摘要 

職能導向課程可用以強化企業與學校對人才的職能培育。勞動部為協助國

內企業及學校機構規劃系統化及有效的課程，因而發展一套 ADDIE 課程設計模

型輔助訓練課程地圖設計及搭建職能學習鷹架。為確保訓練課程品質，勞動部

也依據 ADDIE 五大設計構面架構 iCAP 課程品質認證系統。因推動初期，各機

構不易覓得合適的專家提供協助，因此本研究以 ADDIE 課程品質指標進行知

識分類，提出職能專家知識地圖建構法，將課程設計專家知識的分布狀況視覺

化。本研究以南部 17 位職能專家為例，運用知識地圖建構法進行職能專家的知

識盤點與評量，進而繪製專家職能領域與層級的知識地圖雛型，讓訓練單位於

發展課程時易尋得適合的專家協助，藉以發展高品質的職能導向課程。 
 

關鍵詞：知識地圖、職能導向課程、知識管理、課程品保 

Abstract 

Competence-oriented curriculum contributes to the cultivation of professional 

competence in a Taiwan’s cooperation and educational institutions. Taiwan’s 

Ministry of Labor has developed the ADDIE curriculum model tailored to the needs 

for creating systematic and effective training programs. The application of the new 

model assists curriculum planner to create appropriate learning scaffolds for trainees. 

To ensure the quality of the training programs, the Ministry of Labor has also 

designed the iCAP course quality certification system based on the ADDIE model 

that helps educational institutions develop competency-based programs (CBPs). As 

it is challenging to find experts of the field in the early stages of CBPs curriculum 

design, this study aims to propose an ADDIE-based knowledge-mapping method 

that helps to show the distribution of expert knowledge for course design counseling. 

This study also presents the application of the proposed knowledge-mapping method 

to build a prototype of competency-based knowledge map with the participation of 

17 experts from southern Taiwan. We hope that each training unit can easily grasp 

the distribution of experts’ knowledge on CBPs curriculum design and obtain 

appropriate course consultation and assistance to develop high-quality CBPs. 

Keywords: Knowledge Map, Competency-Based Program, Knowledge Management, 

Curriculum Quality Assurance 
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壹、緒論 

全球化競爭與知識經濟時代的來臨，加上現今產業變動的快速，各國政府

多利用產業職能或技能標準的建立，作為暢通人力供需兩端的機制，配合人力

發展政策的推行。人才在產業發展過程中扮演了重要角色，「產業創新條例」中

的第 18 條就規定，各中央目的事業主管機關得依產業發展需要，訂定產業人才

職能基準及核發能力鑑定證明，並促進國際相互承認。這項規定不僅可以協助

提升產業所需人才素質，還能帶動政府與民間積極投入職能基準的開發工作，

建構適當的勞動市場與教育訓練體系間的介面。 

「職能」(competency)，係指執行某項工作時必需具備的關鍵能力，也是個

人勝任職業工作必備的知能與態度的綜合表現，因此職能也是企業對人才進行

選、訓、育、用、留等各培訓階段的共通標準。因此職能基準的建立，可讓產

業所需的人才能力規格就可以明確化，也讓人才供需的兩端擁有一套培育與用

人的共同參考依據。前端的用人單位可根據這套標準按圖索驥，簡化徵才的困

擾；後端的職能培訓單位(如：專業機構、公協會、工會、職訓機構、學校、企

業等)也可以據此開發職能導向課程，進行人才職能的培養與在職訓練，人才供

需的兩端可以相輔相成。 

由於目前大學的教師們都非常忙碌，難以挪出足夠的共同時間進行課程規

劃的研討，並達成職能培育的共識。教師們因而對於課程所應著重的職能往往

有不同的認知；這也導致難以將產業所需的職能融入課程與教學中，也使得學

生難以透過學校的課程習得必要的產業職能(Barrie, 2007)。潘瑛如等(2014)認為

進行技職教育的課程改革時，必須在供需雙方對準的原則下發展課程，亦即課

程的架構與內容必須能夠提升學生從業的職能及適應能力(Brauer, 2021)。因此

如何透過職能導向課程的規劃讓學生就業力得以發展，已成為技職教育變革的

重點之一。 

勞動部為了協助國內企業及學校機構更具系統化及有效地發展職能導向課

程，因此參考並綜合國內外發展企業教育訓練課程的經驗並針對國內環境的特

性，發展出一套以 ADDIE 課程設計模型為基礎的職能導向課程發展法，協助企

業與學校進行課程地圖的系統化建構，藉以為員工及學生搭建合適的職能學習

鷹架。根據 ADDIE 模型的分析(Analysis)、設計(Design)、發展(Development)、

實施(Implementation)、以及評估(Evaluation)五大設計構面，勞動部規劃出一套

包含 10 項品質審核指標及 30 項品質要求條件的 iCAP 課程品質認證系統，藉
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以確保職能導向課程於發展、建置以及訓練成果產出均能有一定的品質(勞動部

勞動力發展署，2014a)。勞動部於民國 103 年起進行職能導向課程的推動，當

年就有 78 件的職能導向課程規劃案送審，但僅有 1 案通過審查，獲頒 iCAP 職

能課程標章。這顯示了具有職能導向課程規劃與實施專長人數不足的現象，企

業與學校將因尋無專家的指導與協助而無法有效地推動質能導向課程的規劃工

作。勞動部於 104 年起積極開設相關說明會與訓練課程，期能培養出更多具有

職能導向課程規劃與實施專長的人員，藉以強化職能導向課程的推廣。 

知識地圖屬於視覺化的知識管理工具，可以用來顯示組織內知識來源與之

間的關係，進而可以協助組織進行知識運用的確認、評估、分享及發展。因此

知識地圖的建構對於資訊視覺化資訊檢索、策略性決策支援、知識共享與創新

以及企業流程重新設計等項工作有很大的助益(Haller & Abecker, 2010; Rao et 

al., 2012; Akhavan & Pezeshkan, 2013; Hao et al., 2014; Balaid et al., 2016; Leyer 

et al., 2016)。由於知識地圖可以呈現組織內之外顯與內隱知識的儲放內容、儲

存地點(如，專家、文件或系統)與知識傳遞方式，讓組織成員可以有效率地擷取

及運用知識，因此本研究以 ADDIE 為基礎，發展一套可以視覺化呈現的「職

能專家知識地圖」建構法，期能協助欲發展職能導向課程的訓練單位或學校，

可按圖索驥地尋得適當專家的協助、進行職能導向課程的規劃，讓培養產業人

才的相關課程能順利發展。 

貳、文獻探討 

一、職能導向課程的建構與品質審核 

隨著全球化與知識經濟時代的來臨，產業結構與技術快速變遷，為了因應

這種巨大變化，組織需透過員工的培訓協助組織與員工應對此項挑戰，進而提

高組織競爭優勢(Noe, 2012)。職能(Competency)可被定義為能成功完成特定工

作任務，並提高個人與組織的產出績效所應具備的知識(knowledge)、技能

(skill)、態度(attitude)或其他特質(characteristic)(如，問題分析與解決)等能力組

合(Mirabile, 1997；勞動部勞動力發展署，2017)。若要員工完成組織所賦予的工

作任務並達成所要求卓越績效，最好的方法是透過適當的培訓、發展員工所需

的職能(Arthur et al., 2003)。因此企業界與學術界對於「職能」(Competency)的

運用及研究均相當重視，凸顯出職能的有效發展已成為產學界急於探討的議題

(Holmboe et al., 2011; Hartman et al., 2016)。 



中山管理評論 
 

~263~ 

職能模型(Competency models)係指員工達成工作績效所必須具有的知識、

技能、能力與其他特性(KSAOs)組合，這也可用來定義員工在工作中所需的訓

練與發展的需求(Campion et al., 2011)。政府為了協助企業以職能模型的觀點訂

定合適的「人才規格」以便應用，故指定由各中央目的事業主管機關或勞動部

發展署發展「職能基準」，用以描述為完成特定職業或職類工作任務，員工所

應具備之能力組合。「職能基準」的描述需包括該特定職業或職類之各主要工

作任務、對應行為指標、工作產出、知識、技術、態度等職能內涵。利用職能

基準可清楚地描述各項工作所需具備的能力，因此企業可依據職能基準建立每

項職務之工作說明書與規範、訂定各項職務之工作條件，進而作為招募選才參

考標準。企業也可依照職能基準逐步建立企業內部的訓練地圖，以確保透過企

業的培訓課程，員工可以進行系統化學習，有效地提升能力。對於教育界而

言，可做為課程規劃的依據或發展能力鑑定的參考，讓課程的規劃有助於人才

培育連結產業需求，減少產學落差，並支持產業發展(勞動部勞動力發展署，

2014b)。 

企業在進行整體培訓訓練的規劃與設計時，可選擇適當的職能基準進行參

照，並透過能力盤點的方式，找出目前及未來發展時的人力職能缺口，導入職

能導向課程設計的思維，規劃並設計出有效的職能導向的課程及學習活動，用

以彌補目前的能力落差或準備未來發展所需的人才。所謂職能導向課程係指企

業依據職能分析結果所規劃的課程，可分為職能基準課程、職能基準單元課程、

職能課程等三種類型，如表 1 及圖 1 所示。由於職能基準單元為職能基準的子

集合，因此第一類職能基準課程可涵蓋第二類的職能基準單元課程。企業人才

的職前養成訓練以及高等技專校院的學程課程設計均屬於職能基準課程類型；

企業的短期在職訓練或內訓、高等技專校院的單一課程或課程模組則屬於職能

基準單元課程類型；企業特殊職能養成需求或高等技專校院的創新課程或職能

認證課程則為職能課程類型。上述的三類職能導向課程的應用情境將如圖 2 所

示(賴昶樺，2013；勞動部勞動力發展署，2014b)。 
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表 1：職能導向課程的分類 

類型 說明 

職能基準課程 
(Program of OCS) 

所有職能基準課程，讓學習者可習得各所應具

備之職能內涵與能力水準。 

職能基準單元課程 
(Program of OCSU) 

根據前者（職能基準課程）所發展之訓練單元

課程。 

職能課程 
(Program of Competency Model) 

企業因應產業的特定需求，課程的規劃需明確

對應至上述職能模型的全部或部分職能單元。 

資料來源：勞動部勞動力發展署(2014b)  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

圖 1：各類型職能導向課程的涵蓋範圍 
資料來源：賴昶樺(2013) 

 

 

 

 
 
 
 

圖 2：各類職能導向課程的應用情境 
資料來源：賴昶樺(2013) 
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教學的目的在於引發與促進學生的學習興趣與效能，因此整個教學過程可

被視為一個系統。在這個系統中，學習者、教師、教材、教學方法、評量方式

與學習環境則是系統的組成元素；在整個教學過程中，上述的教學元素也將彼

此互相影響，並對最後的學習結果產生影響。因此現代的教學觀認為教學設計

是一個系統化的教學規劃過程，並得著重於下列三項重要的工作：1. 分析學生

的需求並設定適當的教學目標，用以完成預期的教學任務；2. 規劃適當的教學

方法構建具有學習成效的教學過程；3. 對於整個教學活動進行學習成效的評估

(Gagné et al., 2005; Branch, 2009; Dick & Carey, 2011)。在眾多被發展出的系統

化教學設計(Instruction System Design, ISD)方法中，ADDIE 模型則是一項最廣

為人所知且最常被運用的系統化教學設計方法(Gagné et al., 2005; Branch, 

2009; Dick & Carey, 2011; 林佳蓉，2009)。ADDIE 設計模型主要包含五個教學

設 計 階 段 ： 分 析 (Analysis) 、 設 計 (Design) 、 發 展 (Development) 、 實 施

(Implementation)與評估(Evaluation)，因此這項教學設計模式被簡稱 ADDIE 模

式。 

在人力資源的培訓課程設計上，研究文獻都支持應採用有組織的系統方法

進行規劃與設計(Allen, 2006; Lin & Jacobs, 2008)。由於 ADDIE 模型是眾多傳

統的設計教學方法中是最受歡迎的一種設計方法，因此也是在許多商業，工

業，政府和軍事訓練設置中最常被採用的一種模型，因而成為所有其他教學設

計模型的標準。美國訓練發展協會 (American Society for Training and 

Development, ASTD)因此也支持以 ADDIE 模式進行系統化的培訓課程設計

(Allen, 2006; Allen & Swanson, 2006; Lin & Jacobs, 2008)。因為 ADDIE 設計模

型提供了標準的設計過程與步驟，讓培訓的活動可依一定的遵循順序進行，因

此可讓依此模型設計的培訓計劃可以更有效率地被執行，同時也可提高培訓品

質與員工的學習效率(Jacobs, 2006; Salas & Stagl, 2015)。 

勞動力發展署綜合國內外的職能導向課程發展經驗，同時也考慮國內職能

導向課程特性，發展出一套合適職能導向課程發展的 ADDIE 設計模型，以便

為學習者建構出合適的職能學習鷹架、提升學習效能，同時也可用以規劃與設

計訓練課程地圖，讓設計出的職能導向課程可以符合產業及勞工就業力的需

求。為發展職能導向課程量身訂製的分析 (Analysis)、設計 (Design)、發展

(Development)、實施(Implementation)、評估(Evaluation)等 ADDIE 五大步驟的

工作重點描述如下：  
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1. 分析階段：了解所欲發展的課程對於產業、企業或組織的重要性，同時

進行職能與需求分析以分析課程的訓練目標、學習者特性、學習環境的

資源及訓練時程的安排，進行系統性課程地圖的規劃。 

2. 設計階段：依據分析階段所獲得的訓練需求發展細節，設計出合適的教

學與訓練目標，進而藉以發展完整的課程內容。 

3. 發展階段：根據前兩階段所規劃出的教學訓練目標、訓練對象及課程內

容後，發展或採用適當的教學方法，同時也得為受訓學員選擇合適的教

材與教學資源。 

4. 實施階段：進行課程的實際執行，同時也須留存課程辦理過程的各項訓

練證據，藉以進行實施後的教學結果的品質與成效分析。 

5. 評估階段：設計一套評估機制確保訓練課程的實施成效。因此除了設計

一套合適且有效的學習成效評量方式，藉以獲取學習成果的評量證據，

還須規劃一套自我監控的機制，進行整體學習成效的衡量，用以提出可

改進課程內容及執行的具體建議。 

用以輔助職能導向課程設計的系統化ADDIE步驟，並非是一連串的靜止線

性結構，而將會透過評估階段進行持續回饋至各階段，讓各階段的工作能夠據

以進行修正，而形成一個動態性的運作結構，ADDIE的各步驟間動態回饋運作

結構則如圖3所示。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

圖 3：ADDIE 的動態運作結構 
資料來源：賴昶樺(2013) 
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為了確保職能導向課程的課程品質，勞動力發展署也研訂了一套系統化的

品質確保機制，用以評量 ADDIE 各個工作階段的產出結果，藉以確保已發展

的課程內容與未來訓練所得成果的品質。此套課程品質管理機制是以確保職能

導向課程品質作為首要目標，對於符合品質要求的課程，勞動力發展署將頒予

該課程 iCAP 的課程品質認證標章，用以確認課程發展的嚴謹性與適切性，同

時也可確保課程的實施與成果的有效性。由於課程品質管理機制運作效能取決

於課程內容的審核指標，對於職能導向課程的發展、建置、以及產出成果具有

重要的品質判斷標準。 

勞動力發展署綜合國內外發展職能導向課程之經驗，同時配合國內對職能

導向課程的需求特性，故以 ADDIE 設計模型為主軸，為各個設計工作階段設

定合適的品質審核指標，整個課程品質管理系統的構面與審核指標將如圖 4 所

示。以 ADDIE 模型所構建出的課程品質認證系統共包含了 5 個構面共 10 項審

核指標。各構面所涵蓋的審核指標及品質要求條件簡述如下：分析(Analysis)

構面包含 2 項審核指標、8 項要求條件；設計(Design)構面包含 2 項審核指標、

4 項要求條件；發展(Development)構面也包含 2 項審核指標、4 項要求條件；

實施(Implementation)構面只有 1 項審核指標、2 項要求條件；評估(Evaluation)

構面則含有 3 項審核指標、12 項要求條件。整個 iCAP 課程品質認證系統的審

核指標及品質審核標準詳述於表 2，而進行課程品質審核所需的課程設計產出

文件則如表 3 所述。 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

圖 4：iCAP 課程品質系統構面 
資料來源：勞動部勞動力發展署(2014a) 
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表 2：iCAP 課程品質管理審核指標 

構
面 

指
標 

說明 品質審核要求 

1.

分
析(A

) 

1.1

職
能
依
據 

課程發展應基於產

業／企業／組織之

職能需求。 

1.1.1 應說明課程以公告之某項職能基準之全部或

部分內容為依據；或特定產業／企業／組

織，針對某職業（類）所發展之職能為依據，

並具體說明該職能之發展方法。 

1.1.2 應說明經過分析後產業／企業／組織確實有

發展課程之實際需求，並明確陳述教學／訓

練目的。 

1.1.3 需有具實務經驗的利害關係人參與的證據。 

 1.2

課
程
地
圖 

應依據職能與需求

分析，確定主要對

象，並規劃完整學

習課程架構或學習

路徑。 

1.2.1 應說明如何依據職能與需求分析，確定課程

主要對象。 

1.2.2 應說明如何依據職能與需求分析，將行為指

標及對應之職能內涵，根據難易或層次進行

重組，並對應職能級別。 

1.2.3 應說明如何針對主要對象條件與職能內涵重

組結果，規劃整體課程架構或學習路徑。 

1.2.4 應說明修習課程前之先備知識與能力限制。 

1.2.5 需有具實務經驗的利害關係人群體參與訂定

的證據。 

2.

設
計(D

) 

2.1
教
學
／
訓
練
目
標 

課程應依據職能與

需求分析，以及課

程地圖，以（各門）

課程所對應職能之

行為指標，設定教

學／訓練目標。 

2.1.1 教學／訓練目標的陳述應具體可檢視，符合

所對應的行為指標與職能內涵。 

2.1.2 需有具實務經驗的利害關係人參與的證據。 
 

2.2

課
程
內
容

課程內容應符合教

學／訓練目標，將

應涵蓋之職能內

涵，以邏輯方式妥

善規劃。 

2.2.1 應說明（各門）課程內容符合教學／訓練目

標，並已完整涵蓋需對應的職能內涵。 

2.2.2 需有具實務經驗的利害關係人參與的證據。 

3.

發
展(D

) 

3.1

教
學
方
法 

課程應配合教學／

訓練目標、對象及

內容，規劃適切的

教學方法。 

3.1.1 應說明（各門）課程之教學方法依據教學／

訓練目標、對象及內容規劃的關聯性。 

3.1.2 需有具實務經驗的利害關係人參與的證據。 
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構
面 

指
標 

說明 品質審核要求 

 

3.2

教
材
與
教
學
資
源 

課程應配合教學／

訓練目標、對象、

內容及教學方法，

安排設計合適的教

材與教學資源，包

含教材、教具、師

資等。 

3.2.1 應明列（各門）課程依據教學／訓練目標、

對象、內容、教學方法，所設計的教材與教

學資源，包含：教材、參考資料作業、輔助

教具、相關設備材料、師資、課程協助人員

條件、學習成果評量人員、學習輔導機制與

資源、自主學習機制與資源等。 

3.2.2 對課程執行方式提出適當原則說明，並提供

課程執行限制與必要條件。 

4.

實
施(I) 

4.1

課
程
辦
理 

課程之實施應依據

規劃辦理，並留存

相關紀錄。 

4.1.1 應檢附課程確實開辦的相關資訊，如公開之

招生資訊、辦理時間地點、師資、課前資訊

說明、教材、學習者名單、出席記錄等。 

4.1.2 應提供課程辦理確實依據規劃內容辦理實施

的證據。 

5.

評
估(E

) 

5.1

學
習
成
果
評
量 

課程應依據教學／

訓練目標，規劃多

元評量方式，以鑑

定學習者是否達到

教學／訓練目標所

訂之能力水準。 

5.1.1 應明確定義課程的學習成果評量方式與程

序，且符合教學／訓練目標、對象、內容、

教學方法。 

5.1.2 應基於理論根據，設計具有鑑別度的評量工

具。 

5.1.3 應可產生真實非假冒的學習成果證據。 

5.1.4 需有具實務經驗的利害關係人參與的證據。 

5.1.5 評量者應符合規劃時訂定所需資格與條件要

求。如：熟悉該課程、評量方式與程序、無

利益關係故可公正評斷。 
 

5.2

學
習
成
果
證
據 

課程應依據學習者

於成果評量中所呈

現的學習成果證

據，評估其符合職

能行為指標之程

度，決定是否符合

結訓條件。 

5.2.1 課程學習成果證據應可反應個別學習者的學

習成效。 

5.2.2 課程學習成果除純屬知識的課程外，皆應證

明其學習可移轉至行為之具體改變。 

5.2.3 應證明課程結訓與否確實依學習成果來判

別，且有合理明確的標準 

 

5.3

監
控
評
估 

課程開發與執行單

位應規劃自我監控

機制以確保課程實

施與學習成效，並

有助課程辦理及持

續改善。 

5.3.1 應明確說明課程發展之監控流程與回饋方

法，以持續改善，並檢附相關文件。 

5.3.2 應明確說明課程辦理成效，並檢附相關文件。 

5.3.3 應明確說明各階段參與的利害關係人及規劃

執行人員的資格與條件要求。 

5.3.4 應明確說明相關文件紀錄之管理方式，以確

保過程的完整性與資訊的保密性。 
資料來源：勞動部勞動力發展署(2017)  
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表 3：進行課程品質管理認證審查時應備的佐證文件 

審查構面 審查指標 應檢附的佐證文件 

1.分析(A) 
1.1職能依據 

1.職能引用(或職能分析結果)文件 

2.職能需求或職能落差分析文件及記錄資料 

1.2課程地圖 3.課程地圖規劃說明文件 

2.設計(D) 
2.1教學／訓練目標 

4.課程規劃說明文件 
2.2課程內容 

3.發展(D) 
3.1教學方法 

3.2教材與教學資源 

4.實施(I) 4.1課程辦理 5.課程辦理相關文件記錄 

5.評估(E) 

5.1學習成果評量 6.學習成果評量說明文件 

5.2學習成果證據 7.學習成果證據相關文件 

5.3監控評估 8.監控評估機制說明與記錄文件 

資料來源：勞動部勞動力發展署(2017)  

二、知識地圖 

為了能有效地管理組織內的知識，已有不少的知識管理的方法、原則以及架

構 陸 續 地 被 提 出 (Liebowitz, et al., 2000; Eppler, 2006; Watthananona & 

Mingkhwanb, 2012; Balaid et al., 2016)，知識地圖(knowledge map)則是一種以視覺

化方式呈現的知識管理工具。因為知識地圖可以記錄與顯示組織中擁有知識的人

員目錄，進而描述一個組織掌握了那些重要知識，以及如何與在哪裡找到這些重

要的有用知識，因此知識地圖也受到越來越多的關注，更成為知識管理的一個重

要子領域及知識管理的工具(Eppler & Simon, 2008; Balaid et al., 2016)。此外，知

識地圖可以協助組織人員與以往所累積的經驗進行連結、協助尋找組織內的相關

專家以提供成員存取組織現有的專業知識與重要資訊，進而幫助組織實現對員工

進行「組織權力的賦予」(Eppler, 2006; Liu & Li, 2011; Balaid et al., 2016)。知識地

圖或稱知識分佈圖，可視為一種專家知識的索引。透過視覺化知識地圖的運用，

將可解決如何將組織的知識資產以視覺化的方式呈現，因而能快速執行有利於組

織發展的特定重要活動。這對於特別重視與依賴知識的組織而言，知識地圖除了

可用以解決知識的識別問題外，還可以提供組織成員能以「如何」、「在何時」與

「在何處」取用這些重要組織知識的解決方法(Yang et al., 2013)。 

關於知識地圖的定義，一種較實務的說法是：組織知識地圖係指一種詳細

記載組織內知識分布狀況的地圖。知識地圖其實詳細地記錄著每個人生活與工

作所需要的知識(例如，誰擁有這項知識，可從哪裡取到這項知識，以及這是屬
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於誰的專業知識等)；例如，當你想取用辦公室裡的某項物品，就可以直覺地找

到這樣物品，這因為你自己對於個人的辦公室狀況瞭若指掌，這是因為在你個

人的腦海中存著一份關於辦公室配置的概念性地圖。然而對身處與一個組織中

的成員而言，上述的情境就並非如此，因為我們無法如同對於自己的辦公室一

樣，將複雜的組織知識在每位組織成員的腦海中建構起如個人辦公室的概念式

簡易地圖與記憶。因此這也是知識地圖在組織中可以發揮最大作用的地方；因

為有一個完整的組織知識地圖的幫助，存在於組織成員中的每項知識點都可以

被辨認出，更可讓組織成員可對組織擁有的知識很容易地使用、預測與修正

(Balaid et al., 2016)。 

整個知識管理的活動可以使用「知道(know)、展現(show)、成長(grow)」

予以概括。由於「知識」存於個人的頭腦中，因此個人的「知(know)」屬於隱

性的(tacit)；以文件的方式被記錄下來的知識則屬於顯性(explicit)的知識展示

(show)；而知識的成長(grow)則是以眾人合作的創新方式促進新知識的產生。因

此知識地圖的建構是進行有效性知識管理的一項關鍵性的先決條件(Haller & 

Abecker, 2010)。因此企業組織可以透過知識地圖的建構與運用，從不同的角度

檢核既有的知識，進而協助員工個人、團隊或組織單位在特定的組織環境設定

下，對組織內可用的知識進行理解並應用。且當企業組織擁有適當的知識地圖，

將能有效回答下列問題：在公司內有那些是有用的資訊與知識？那些是公司的

核心知識？這些核心知識產出於何處？它們分別被存放在何處？在那些人身

上？分別以何種型態方式產生、儲存與傳遞？(Lin & Hsueh, 2006; Watthananona 

& Mingkhwanb, 2012)。 

在組織環境中運用知識地圖將可讓組織獲取不少層面的效益。Wexler 

(2001)將知識地圖的運用效益分為：知識性效益、經濟性效益，結構性效益和

組織/文化性效益等四種類型。Yasin & Egbu (2011)學者則將知識地圖的使用效

益區分為成本的節約、流程的改進，知識的改進，價值的提升和用戶滿意度提

升等五個層面。然而在組織中實施與運用知識地圖後，最普遍獲得的效益為：

「可以容易地尋得專家以供諮詢」，其次則是「可以及時獲取必要的知識」；隨

後也將產生：「易於識別與確認知識資產」和「確認知識流的路線」的效益。

除此，知識地圖可用以提升知識的透明度，降低在組織環境下使用的複雜性，

同時也可在進行知識取用時，用以避免重疊性或重複性活動的產生(Eppler, 

2001; Wexler, 2001; Yasin & Egbu, 2011)。 

根據知識的特質，知識地圖將以不同的型態呈現。藉由知識地圖內容的分

類，不僅有助於知識地圖的系統化歸納與整理，同時有助於企業在建構知識地
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圖時，可以有明確的參考與依據(Eppler, 2001; Eppler & Mengis, 2004; Liu et al., 

2008; Balaid et al., 2016; 林東清，2009)。Logan & Caldwell (2000)認為知識地

圖可區分為概念性(conceptual)、能力性(competency)與過程性(process)三種類型；

概念性的知識地圖著重於描述組織內部知識源之間的關係，能力性的地圖格式則

用以顯示組織內部的人與知識之間的關係，過程性的地圖則著重於描述組織任

務、工作程序和工作執行時間之間的關連性。Probst et al. (2000)則根據地圖的描

述重點將知識地圖分為來源圖(source)、資產圖(assets)和地形圖(topography)三

類：知識來源地圖通常用於描述組織來自內部以及外部的專家所在以及根據特定

任務所組成的專家小組；知識資產地圖則用於描述重要知識資產的索引，編組和

分類，並進行這些重要知識位置的記錄與呈現，用以協助組織成員更容易地取得

這些知識；知識地形圖可以用於進行知識定義的描述(如，什麼樣的資訊被認定

為知識、知識含量的多寡、誰擁有知識性的資訊等)。Eppler (2001)則再將上述的

地圖形式細分為知識資產地圖(assets)、知識來源地圖(source)、知識結構性地圖

(structure)、知識應用地圖(application)、以及知識發展地圖(development)等五類。

知識資產地圖和知識來源地圖的內容雷同於 Probst et al. (2000)的定義，知識結構

地圖主要描繪知識領域的整體結構設計及其各部分之間的相互關係，知識應用地

圖則用於標示知識的特定位置並且還呈現在何種特定的業務情況或作業過程階

段所需應用知識類型的，知識發展圖是用以說明發展某種能力時所需經歷的發展

階段。這五大類的知識地圖簡述如下(Eppler, 2001)： 

1.知識來源地圖：以圖形目錄方式呈現知識源(如，專家)，這類型的地圖主

要用以描述組織內(a)有哪些專家(Who)、(b)專家具備的技能與知識為何(What)、

(c)專家技能與知識深入的程度(How Much)、(d)這些專家位於何處(Where)。 

2.知識資產地圖：用以描述組織內的知識資產的分布(如，核心競爭力)，這

類型的地圖主要記載及呈現組織內的重要知識資產，如記錄組織有哪些重要的

智慧資本，包括員工、核心能力，而這些重要的智慧資本存在那些員工、專家，

或團隊與部門。知識資產知識地圖可成為組織的一個簡化式智力資本的資產負

債表，因此本研究也將運用此類型的地圖描述職能專家的專長所在。 

3.知識結構地圖：用以描述組織內的知識結構(如，技能領域)，這類型的地

圖可勾勒出一個知識領域的整體架構以及各部分間的相互關係，因此可以協助

管理者理解及解釋特定的專業領域，進而充份掌握在某一知識領域，其所包含

之各種所需的知識與能力。 

4.知識應用地圖：用以描述組織內的知識應用方式這類型的地圖可以顯示

在特定程序階段或特別的商業情境需用的知識型態。通常這類型的地圖可以提
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供如文檔，專家，數據庫等具體知識的定位資訊，例如專家知識層級等。由於

知識應用地圖可以用以瞭解那些知識工作者參與某項知識密集性的加工過程，

進而協助回答如下列答案：「若產品的市場測試仍未能有一定的結論時，該向那

位專家進行諮詢？」或「公司擁有那些從商品原型進展至量產的生產經驗？」。

因此本研究也將運用此類型的地圖協助使用者根據課程品質衡量指標，尋找可

解決職能導向課程發展問題的專家提供協助。 

5.知識發展地圖：描述知識的發展階段(如，紀錄知識的發展階段或組織成

員的學習路徑)。這類型的地圖使用圖形描述發展某項特殊能力的各個必要階

段。這類型的地圖可以作為視覺化的學習地圖或者能力發展的路線地標圖，協

助企業以組織學習的方式達成企業的共同願景。 

Vestal (2005)提出另外的三種知識地圖的概念性分類：企業整體性知識

(enterprise knowledge)，程序性的顯性過程知識(process explicit knowledge)和跨

組織功能性的知識(cross-functional knowledge)。企業整體性知識地圖將包含企

業現有的專業概況與對未來發展所欲運用的策略內容所組成；程序性的顯性過

程知識地圖則包含組織成員的學習需求、員工能力概況、顯性的知識文檔與員

工擔負之工作角色的分布圖等內容。跨組織功能知識地圖則包含組織的功能部

門知識與技術性知識，同時也將涵蓋工作上的隱性專業知識。若以地圖建構方

法進行地圖的分類，則可分為概念型知識地圖(conceptual knowledge map)、職能

型知識地圖 (competency knowledge map)、程序型知識地圖 (process-based 

knowledge map)、以及社交網路型知識地圖(social network-based knowledge map)

等類型(Ermine et al., 2006; Jafari et al., 2009)。 

在知識地圖地建構程序上，Bargent (2002)以軟體發展生命週期的方式提出

了一套從確認知識需求至測試地圖的 11 個發展步驟方法。Kim et al. (2003)與

Mansingh & Osei-Bryson (2009)均強調以本體論(ontology)的觀點發展知識地

圖，以避免因概念的不同及用語的差異而影響地圖的功能；Kim et al. (2003)乃

針對製造業的製程所提出的地圖建構方法，包括了定義組織知識、製程之流程

分析(process analysis)、知識萃取(knowledge extraction)、知識輪廓化(knowledge 

profiling)、知識連結(knowledge linking)以及地圖驗證(K-map validation)等六個

步驟。Mansingh & Osei-Bryson (2009)則以健康照護機構為分析標的所發展出一

套地圖建構方法，這個方法包含了三個工作階段：1.發展知識描述語彙，用以

建構目標知識領域的本體論、2.以流程圖的方式建構與表達流程地圖、3.擷取流

程圖中的重要概念，並以本體論語彙進行知識地圖的建構。Liu et al. (2009)則將

企業視為一個多層次的系統並提出一套三階段知識地圖建構法；這個建構法包
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含了在個人層級進行知識標示、在領域層級上進行知識主題篩選、以及在跨領

域層級上進行知識主題關連等三個工作階段。Zhao et al. (2013)則著眼於複雜產

品開發的知識保存及工作效率的提升，提出了一個七個步驟的知識地圖建構

法：1.進行知識情境的感知、2.收集與當前任務相關的資訊、3.收集產品的結構

資訊，並將環境的情境資訊融入於地圖建構知識需求的規劃中、4.定義並構建

出所需知識的輪廓、產出知識擷取的步驟，進而進行必要知識的存取與整理排

序、5.選擇適當的知識表示點、6.確認知識的視覺呈現的維度與相關的知識呈現

類型、7.從各種角度繪製合適的知識地圖。 

參、知識地圖的建構步驟 

本研究將發展一個以 ADDIE 為基礎的「職能專家知識地圖」建構法，用以

呈現(1)職能專家群的智慧資本分布狀況；(2)進行課程設計時，若需解決特定階

段的問題時，有哪些職能專家的職能知識可用以協助問題的處理。本研究參考

了以往文獻所提出的知識地圖建構方法與流程(Liebowitz et al., 2000; Kim et al., 

2003; Lin & Hsueh, 2006; Liu et al., 2009; Watthananona & Mingkhwanb, 2012; 

Zhao et al., 2013)，決定以「知識資產地圖」以及「知識應用地圖」的地圖形式，

提出下列的職能專家知識地圖的五個建構步驟：(1)定義知識範圍、(2)確認知識

分類、(3)尋找合適的專家、(4)進行知識的盤點與評量、(5)繪製知識地圖。每個

建構步驟的內容將說明如下： 

一、定義知識範圍 

具有職能導向課程輔導專長的專家分布地圖，可增加相關課程規劃以及品

質保證的知識來源可見性。企業或技職院校可運用此項專家地圖，降低對相關

專業知識及經驗查找的困難，進而讓職能導向課程的發展可獲得適當的協助。

如此一來，企業所規劃的培訓課程及技職院校為提升學生產業能力所安排「職

能導向的學位課程」，將可有效地提升在職人員的職能水準與工作能力，也能減

少在學學生的「學用落差」的問題。因此職能導向課程的規劃及課程品質保證

的知識，則是建構職能專家地圖所需的知識範圍。 

二、確認知識分類 

由於 ADDIE 教學設計法已被廣泛地應用於各類型的商業、工業、政府和軍

事訓練的人員培訓規劃上 (Allen, 2006)。因培訓課程的規劃與設計多由人力資

源專業人員負責，因此與培訓課程設計的相關人員，應該對這項通用模式的各
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項設計階段擁有足夠的知識和技能 (Lin & Jacobs, 2008)；因此林怡君等(2014)

進行人力資源人員的訓練，設計職能量表的發展時，就曾運用 ADDIE 的課程設

計構面進行問項的分類與建構。iCAP 課程品質認證標準也以 ADDIE 的課程設

計構面為基礎，發展出 10 項課程品質審核指標及 30 項的品質要求條件，如圖

4 及表 2 所示。 

本研究將直接運用 iCAP 課程品質認證的 ADDIE 五大構面以及 10 項品管

指標，作為專家知識類別，進行專家在課程發展階段的專業知識與工作經驗的

收集。專家知識收集完畢後，再運用擇定知識地圖形式，呈現不同專家在各個

課程發展知識構面上的「知識強度」與「經驗強度」。從 iCAP 課程品質認證的

角度，ADDIE 五個課程發展構面的工作內容及必備的課程品質目標簡述如下： 

1. 「分析 A」階段：訓練課程之需求分析、內容分析、對象分析、資源分

析、開發工具分析、教學目標分析，整合前述之分析於企劃書，其目的在

於保障開發的內容與品質符合教學各個層面之需求。此構面包括了 1.是否

根據適當的職能準則進行課程發展分析及 2.是否提出完整的課程地圖等

兩項品質審核指標。 

2. 「設計 D」階段：聚焦於職能訓練課程容設計，教學策略、流程與活動之

設計，其目的在於確保訓練內容之組織性與連貫性。此構面包括了 1.是否

根據職能依據與所提出的課程地圖，訂定完整、明確的課程教學與訓練目

標及 2.課程內容的內容規劃是否可呼應課程教學及訓練的目標等兩項品

質審核指標。 

3. 「開發 D」階段：著重於選用適合的教學方法製作教學內容，其目的在於

整合所設計的課程項目。此構面包括了 1.是否為課程規劃適切的教學方法

及 2.是否為課程安排及設計合適的教材與教學資源(包含教材、教具、師

資等)等兩項品質審核指標。 

4. 「實施 I」階段：則強調訓練課程實地執行與運用狀況，包括課程推廣與

開辦之相關資訊。此構面僅包含一項的品質審核指標：課程的實施是否切

實依據上述的課程規劃辦理，並留存相關的完整紀錄。 

5. 「評估 E」階段：則對訓練課程提供形成性評鑑(改進性)與總結性評鑑

(評定性)，其目的在於幫助訓練課程系統藉由回饋了解課程實施成效，

進而改善。此構面主要評估課程實施的成效，因此包括了：1.是否明確

地定義學習成果的評量方式與程序、2.成果評量過程中所留存的學習成

果證據，是否符合職能行為指標的評估標準、以及 3.課程開發及實施單
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位是否具有自我監控機制，藉以確保課程實施與學習的成效，進而可持

續改善課程的辦理效能等三項品質審核指標。 

三、尋找合適的專家 

本研究進行之際，正值獲得全國第一張 iCAP 課程品質認證的「訓練經理五

級認證課程」的產生。開發該項課程的訓練機構也獲得到政府部門的委託，進行

職能導向課程規劃專長的專家培訓，藉以協助職能導向課程可在產業界間順利推

動。本研究因此將知識收集的目標對象設定為曾參與該項專家培訓課程的專業人

員；由於該項培訓課程有其特定性，故參與此項培訓課程的學員必須是負責企業

內組織訓練策略規劃的訓練經理人之外，還必須符合下列其中之一的資格： 

1. 大學以上學歷，曾任職企業內部之人資(訓練)經驗 5 年且任主管經驗 1 年

以上。 

2. 碩士以上學歷，曾任職企業內部之人資(訓練)經驗 3 年且任主管經驗 1 年

以上。 

3. 碩士以上學歷，曾從事教育訓練講師經驗 10 年以上。 

根據訓練委辦的機構所提供的資料，該機構於 102 年 12 月至 104 年 6 月間

所辦理的三屆訓練課程，共有 66 位的參訓人員，其中的 29 位人員則再參與進

階的講師課程訓練，期能成為職能導向課程的品質認證講師。因此本研究委託

該訓練單位洽訪這 29 位受訓人員的受訪意願，其中的 17 位專家願意接受訪問。

根據調查的結果，這 17 位受訪專家均擁有參與職能課程規劃相關活動至少 2 年

以上年資，最高資歷者則有 7 年的年資。受訪者的主要工作領域分布狀況如表

4 所示；4 位專家屬於大專院校教師，5 位專家則是企業的人資主管或顧問，其

餘的 8 位則是負責企業內部的人力訓練實務的專員。 
 

表 4：職能專家的工作性質 

受訪專家的工作領域 人數 

大專院校教師 4 

企業的人資主管或顧問 5 

負責企業內人力訓練專員 8 
資料來源：本研究整理 

四、進行知識的盤點與評量 

在知識盤點的階段，必須對可產生知識的來源進行盤點，藉以了解其每項知

識來源所蘊含的知識內容與資源。在此階段，本研究將仿效職能訪談的方式以類
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結構化的問卷，對每位受訪專家在職能導向課程上的設計知識及實際規劃操作經

驗的能力進行調查。 

勞動部為了推動職能導向課程的執行，於 103 年 8 月發佈了一份「職能導向

課程發展指引」的參考文件，用以協助各界對於職能導向課程各階段的規劃與設

計工作內容有較清楚的瞭解。此份指引也詳載課程設計的進行步驟說明、注意事

項以及參考性之工作產出表單，讓課程發展單位可以遵循。繼「職能導向課程發

展指引」之後，勞動部為了回應各界對於課程規劃發展實務操作相關問題釋疑的

需求，於 104 年 12 月公佈了「職能導向課程發展示範說明」，以實例的方式協助

各界掌握課程規劃的操作技巧，進而讓各界更能切實地掌握課程的發展實務。這

些 文 件 均 可 在 勞 動 部 所 建 構 的 iCAP 職 能 發 展 應 用 平 台 上 取 得

(https://icap.wda.gov.tw/Knowledge/Knowledge_downLoad.aspx)。 

本研究運用了「職能導向課程發展指引」及「職能導向課程發展示範說明」

的部份內容作為能力評估的說明，讓專家的課程設計知識及規劃操作經驗的調查

能以較結構化的方式進行，亦能讓受訪者可以明確地描述出其在 ADDIE 課程模

型 10 項品質要求指標的課程設計知識及規劃操作經驗，以利建構所需的知識地

圖。以第二構面[D 設計]的 2.1 指標(教學/訓練目標)的課程設計知識與操作經驗

的層級評量為例，本研究於知識調查過程中，將運用如附件 1 及附件 2 的調查說

明文件，並以表 5 所示的知識矩陣(knowledge matrix) (Van Daal et al., 1998)及 10

點量表的方式，對每位專家進行課程設計知識及操作經驗的盤點與能力的彙總。 

表 5：個別專家在各項課程品質指標的知識及操作經驗矩陣 

品質構面 品質指標 知識層級(K) 經驗層級(E) 

1.分析(A) 
1.1職能依據   

1.2課程地圖   

2.設計(D) 
2.1教學/訓練目標   

2.2課程內容   

3.發展(D) 
3.1教學方法   

3.2教材與教學資源   

4.實施(I) 4.1課程辦理   

5.評估(E) 

5.1學習成果評量   

5.2學習成果證據   

5.3監控評估   

資料來源：本研究整理 
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五、繪製知識地圖 

為了讓職能專家的知識分布情況有效地呈現，讓有意發展職能導向課程的

訓練機構可以容易參考，因此對三位曾負責協助勞動部推動職能導向課程業務

的機構經理人進行意見諮詢。根據諮詢的結果，他們建議可使用 Eppler (2001)

所提出的知識資產地圖與知識應用地圖進行專家知識的呈現。本研究將運用這

兩種地圖形式，進行職能專家在課程品質指標的「知識層級」與「操作經驗層

級」的知識地圖建構。以下將簡述本研究利用收集資料所建構出的職能專家知

識地圖雛形： 

（一）知識資產地圖：呈現專家的課程設計知識(K)與操作經驗(E) 

為了讓專家的職能知識分布以視覺化的方式呈現，讓使用者更易掌握的既

有知識的概覽、快速地獲取知識資產，故本研究以如圖 5 的知識資產地圖形式

呈現職能專家們的課程設計知識層級(K:以綠色標示)與規劃操作經驗層級(E:

以黃色標示)。 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

圖 5：描述專家課程設計知識的知識資產型地圖 

資料來源:本研究整理 
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（二）知識應用地圖：呈現專家的專長領域 

為了更明確、詳細地描述專家們在職能知識領域上的知識與經驗，本研究

以知識應用地圖的形式呈現專家的知識層級。實作上，本研究首先將調查所得

之課程設計知識(K)與規劃操作經驗(E)的 10 點量表結果，以專家級(expert)、精

通級(proficient)、熟悉級(competent)以及基本級(basic)等四種層級進行區分。當

專家能力層級的得分為 9~10 分者將被視為專家級、能力得分為 7~8 分者為精通

級；能力得分為 5~6 分者為熟悉級、能力得分在 5 分以下者為基本級。本研究

以如圖 6 所示的 ADDIE 課程品質指標分類模式，讓使用者可以如圖 7 所示品質

指標的角度瀏覽專家的知識層級分布，以便輕易地掌握專家知識的分布狀況。

使用者也能以如圖 8 所示之瀏覽方式，瀏覽及查閱個別專家在各項課程品質指

標上的知識能力分布。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

圖 6：ADDIE 的課程品質指標分類 
資料來源：本研究整理 
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肆、結論 

職能基準能用以協助各工作所需能力的描述，有助於人才培育與產業需求

的連結，支持產業發展及減少產學落差問題的發生。職能基準也可作為建置企

業內部職能模型的參考、招募選才的參考標準，更可用於企業內訓課程的規劃

輔助，也能提供高等技職院校進行專業課程的規劃或發展能力鑑定時的輔助與

參考。由於企業的競爭力來自於其內部人員的能力，因此在競爭劇烈的環境下，

如何以職能導向的思維發展出具有系統性、完整性及有效性的訓練課程，為員

工搭建起合適的職能學習鷹架則是項重要的工作。故本研究提出一套「職能專

家知識地圖」建構法，以知識地圖的方式描繪出職能專家的課程設計知識與操

作經驗的分布概況，讓有意發展職能導向課程的相關機構更容易掌握諮詢輔導

的資源，亦能提升相關諮詢服務的媒合效能。 

為了確保職能導向課程的品質，勞動部不僅根據系統化的 ADDIE 課程設計

模型發展出一套完整的課程規畫發展程序，同時也建構出一套嚴謹的 iCAP 課

程品質驗證的機制，用以確保職能導向課程的品質與訓練成效。雖然勞動部提

供了系統化的課程發展程序與課程品質管理與驗證機制，然而企業界與技職院

校仍無法精確掌握這兩項工具的應用要領，因此勞動部透過各種方式進行課程

設計以及課程品質認證的專業培訓，藉以推動職能導向課程的應用範疇。 

本研究的主要貢獻在於提出一項職能專家知識地圖的建構法，讓握有職能

專家相關資料的機構，能以視覺化的地圖方式描繪出專家專長的分布，讓前端

從事課程設計的企業與教育機構得以瞭解可協助課程規劃與提升課程品質的輔

導資源所在，也可讓後端的推廣輔導單位能以簡單、明瞭、快速的方式呈現可

提供的資源，讓輔導資源的需求與供給兩端可以溝通無礙。讓具有職能導向課

程規劃專長的人員可以發揮效用，提供企業及學校更佳的課程設計與品質控管

的諮詢協助，進而有效地協助產業界及教育界推動職能規劃與實施的工作，進

而提升企業訓練效能與降低產學落差等社會問題。由於知識地圖屬於抽象式的

知識意義表達，因此未來建構更實用的職能知識地圖時需針對下列的兩項工作

進行精緻化的處理：1.如何有效地從專家中提取知識、2.如何將知識有效地傳達

給使用者，並讓使用者可以理解與運用。 

本研究因時空的限制故採取下列的做法：1.由於處於職能導向課程的推動

初期，並無實質案例或特定方法可用以萃取課程設計專家的知識，因此僅能仿

效職能訪談的方式進行專家的知識與能力的提取與評估。2.初期發展時，為了
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讓使用者容易掌握職能知識的分布狀況，因此先以最易讓人瞭解的地圖形式及

以 ADDIE 基礎的設計構面及品質審核指標，提出一套可呈現職能專家知識分

布的知識地圖建構法。然而當職能導向課程逐漸被產業界與教育界接受與採用

時，職能導向課程發展的成功案例也將越多，勞動部的相關單位可藉此收集相

關實作案例，以個案實證的方式評量專家們的專長、完整發展此項知識地圖，

將可讓專家知識的表達與呈現更接近實際的狀況。 

致謝：本研究承蒙科技部提供計畫研究經費補助(計畫編號：MOST 104-2410-H-218-006、

MOST 105-2410-H-218-003)、德鍵職業訓練中心與銓國人才發展育成公司的協助，

特此致謝。 
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陸、附件 

附件 1、知識層級調查說明－指標 2-1 之專家知識衡量 

 

相關品質要求 

構面 指標 說明 要求條件 

2.  
設計 D 
 

2.1 
教學 /訓練目

標 

課程應依據職能與需求分

析，以及課程地圖，以(各
門)課程所對應職能之行

為指標，設定教學/訓練目

標。 

2.1.1 教學/訓練目標的陳述

應具體可檢視，符合

所對應的行為指標與

職能內涵。 
2.1.2 需有具實務經驗的利

害關係人參與的證據 

1.操作需求及規則： 

教學/訓練目標可以做為分析教材內容及設計學習者行為的依據，透過描述具

體的行為表現，據之教師能夠評量教學效果，也可以使學生了解他們预期達到的

學習成果，更重要的是可以幫助教師評鑑與修正教學過程及教學目的。 

上步驟展開的課程應依據課程所涵蓋的職能內涵(KSA)，各門課程所對應職

能之行為指標，以及課程地圖的學習進程，設定教學/訓練目標。教學/訓練目標

之寫法可運用「SMART」原則，以達到結構化一致的目標。 

若為企業/組織內部，可適度連結績效管理。教學/訓練目標之設定應涵蓋原

職能所對應之行為指標，使後續成果評量有具體的與工作相關的行為可供觀察評

量。且評估是否達到教學/訓練目標的同時，也等同於達到具備該職能所應有的行

為展現。 

所謂 SMART 原則為: 

 Specific(具體性):意指目標要具體明確，也就是說為了達到特定的目的，

須針對特定事件，定義明確具體的範圍。 

 Measurable(可衡量性)意訂定的目標必須是可衡量評估的，藉此清楚認定

是否有達成既定目標。 

 Achievable(可行性):意指目標必須是可實現的，即能力所及，避免設計

過高或過低的目標。 

 Relevant(關聯性):意指目標必須與其他目標具有相關性。 

 Time-based(時限性):意指目標必須有時間限制，以利於追蹤執行進度。 

2-1 
設定教學目標

2-2 
規劃課程內容
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2.完成指標 2-1 所需產生的結果表單 

表單代號 F2-1 表單名稱 教學/訓練目標設定表 

流程代號  2-1 流程名稱 設定教/訓練目標 

目的 
依課程地圖的學習進程,以各門課程所對應職能之行為指標,設

定教學/訓練目標 

教學/ 

訓練目標 

 

 

(表格列數請自行調整) 

 

課程(單元) 
 名稱 

教學/訓練目標 對應職能內涵 
知識(K) 技能(S) 態度(A) 
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附件 2、操作經驗層級調查說明－指標 2-1 之專家經驗衡量 

設計(D)：設計教學/訓練目標與內容 

 

2-1 設定教學目標 

一、前置作業 

此階段須依照分析(A)產出之課程單元設定具體教學/訓練目標，所需參考之資料有： 

1. 職能需求與落差分析報告。 

2. 課程地圖。 

二、操作流程 

流程 操作方法 
流程一 :具
體陳述教學

目標，並符

合所對應的

行為指標與

職能內涵。 

 依據職能與需求分析，以及課程地圖，以(各門)課程所對應職能之行為

指標，設定教學/訓練目標。 

 招募及甄選(三級)職能基準單元課程訓練目標初稿。 
 
 

課程單元 訓練目標 行為指標 職能內涵(K、S) 
1.人才招
募技巧

1.能對應人才需
求 與 職 務 特
性，運用招募
技巧吸引求職
者。 

2.能蒐集、彙整
與建置求職者
名單於人才資
料庫。 

3.學習人才資料
庫的運用與維
護技巧。 

P2.1.4 能依據客户提出
的人才需求條件，完整
揭露工作內容，讓求職
者真正瞭解求職內容。 

P2.3.1 能對應不同職務
特性，運用表達與說服
技巧，提高求職者參與
甄試的意願。 

P2.4.1 能蒐集彙整求職
者名單，有系統地建置
資料庫並靈活運用，以
利後續招募作業。 

K02 職業職務知識 
K03人力資源規劃概念
K04 招募知識 
K05 勞動法規知識 
K06 甄選知識 
K07 個人資料保護法 

相關知識 
 
S03 資料蔥集能力 
S08 資料庫運用與 

維護能力 
S12 表達能力 
S13 說服能力 

流程二 :邀
請具有實務
經驗之利害

關係人共同
討論 

 於後述「規劃課程內容」階段結束後，共同召開一場利害關係人座談

會會議資料如後述。 

 
三、產出項目 

1. 課程設計資料 

 教學/訓練目標設定表(參考「職能導向課程發展指引」表單 F2-1) 

2-1 
設定教學目標

2-2 
規劃課程內容
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An ADDIE-based Knowledge-Mapping Method for 
Finding Expert Support to Develop Competency-Based 

Programs 

Tsang-Hsiang Cheng, Chih-Yi Tseng, Shu‐Fang Ting 

Competence-oriented curriculum contributes to the cultivation of professional 

competence in a Taiwan’s cooperation and educational institutions. Taiwan’s 

Ministry of Labor has developed the ADDIE curriculum model tailored to the needs 

for creating systematic and effective training programs. The application of the new 

model assists curriculum planner to create appropriate learning scaffolds for trainees. 

To ensure the quality of the training programs, the Ministry of Labor has also 

designed the iCAP course quality certification system based on the ADDIE model 

that helps educational institutions develop competency-based programs (CBPs). As 

it is challenging to find experts of the field in the early stages of CBPs curriculum 

design, this study aims to propose an ADDIE-based knowledge-mapping method 

that helps to show the distribution of expert knowledge for course design counseling. 

This study also presents the application of the proposed knowledge-mapping method 

to build a prototype of competency-based knowledge map with the participation of 

17 experts from southern Taiwan. We hope that each training unit can easily grasp 

the distribution of experts’ knowledge on CBPs curriculum design and obtain 

appropriate course consultation and assistance to develop high-quality CBPs. 

Keywords: Knowledge Map, Competency-Based Program, Knowledge Management, 

Curriculum Quality Assurance 

 

 

 

 

 

 


