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摘 要

在知識經濟時代，知識逐漸取代勞力，成為創造經濟價值的關鍵因素；而知識來自教育，教育可謂是攸關知識經濟高低的重要條件。投資教育就是投資經濟，就個人或組織來說，這已日漸成為當下發展知識經濟的金科玉律。組織的主體是員工，因此，員工個人是否具備知識經濟職場所需的技能，將是影響組織競爭力的關鍵。台灣也已邁向知識經濟社會，知識、技術與資本密集產業已然取代勞力密集的產業，因此如何持續提升個人職場的技能，增進員工與組織的競爭力，也成為台灣面臨全球化市場激烈競爭的重要利器。本文以台灣中階技術人員為對象，以進修專校與學院的成人繼續教育為場域，以文獻探討為基礎，並結合最近訪視進修專校與學院的實證結果，分析台灣如何透過成人繼續教育，提升員工職場競爭力的經驗。藉此經驗分析，也提供給其他國家地區的參考，以期相互觀摩學習。
1、 前言- 不「進修」，就「退休」的職場現實

職場「workplace」一字，不論是英文或中文，都是新的合成字。中文字意上來說是：「職業場所」，英文則是：「工作場所」。依此意義來看，職場與其他習用的名詞，諸如就業市場、勞動市場及工作行業等，具有概念及實務上的部分雷同。顯然地，職場不是固定不變的型態與內涵，而是隨著國家或社會的政策取向、經濟發展、產業型態、社會參與等政治、經濟、社會諸多條件的改變而變動。目前在貿易全球化及市場自由化等浪潮下，一國或一社會以外的國際政經等因素，也是影響職場變遷的重要原因。范偉克（Fenwick, 2001）分析職場變遷（workplace change）趨勢時，便將工作及學習置於全球化條件的脈絡裡。尤其是在區域聯盟的經濟發展趨勢，以及生產鏈或產業群聚形成後，不同產業間的依存互賴程度增加，也提高了職場連鎖反應與相互影響的程度。在在都說明了牽一髮而動全身，以及骨牌效應的全球化職場特質，已愈來愈明顯。除了職場變遷的區域或連鎖反應外，在資訊等相關科技的助長下，更促進了變遷的速度，縮短了蛻變的流程。三百六十行的瞬息萬變，行業之間的汰舊換新，更讓人目不暇給。這可從類似台灣地區104、1111等人力仲介業者的就業檔案及資料中輕易窺得。

台灣的職場變遷自也無法自外於全球化的趨勢，除了加入世貿組織（WTO），也積極參與區域經濟聯盟（如APEC），凡此都直接或間接增加台灣受到全球化影響的程度。即以產業型態為例，面對全球市場的激烈競爭，在勞力密集產業，台灣由於勞力成本的提高，在市場的產品價格上，早已無法與中國大陸、東南亞等勞力較低廉的國家相競爭，而必須及早轉型到技術、知識或資本密集的產業。此等必要的產業轉型，也意味著職場變遷的壓力或驅力。而不論是技術或知識密集的產業型態，隨之而起的強烈需求便是職場員工的技術與知識，必須與時俱進，隨時更新，才能具有市場的競爭力。由於技術與知識的取得均仰賴學習，因此，也說明了在此等職場的變遷趨勢下，員工需要透過繼續學習來取得就業、轉業或升遷等競爭優勢。如果不能及時隨時「進修」，則唯有「退休」一途。尤有甚者，連退休都無法自由選擇，而需要看員額編制的狀況排隊等候。此現象看似殘忍，然而在此優勝劣敗的職場叢林法則下，又何嘗不是達爾文適者生存觀的體現。

具有職場所需職業技能的技術人員，正是一國知識經濟發展的主流與核心人力。台灣學制的設計，向來在15歲義務教育之後，係採普通與職業教育雙軌並進的制度，兩者同時具有部分的轉換與銜接的管道。以職業技術教育為例，就初、中、高等三個不同階段來說，初階的技術人員係由高級中等職業學校（高職）主其責，中階者是由專科學校來培養，高階者則是透過技術學院、科技大學及其研究所。由於獨立設置的專科學校日益減少，已紛紛改制為學院或科技大學，目前台灣的職業專科教育，主要是學院或科技大學附設進修專校或進修學院來兼辦。以進修專校及學院的學生來源與屬性來說，又以在職進修的成人為主。以2007年的教育統計為例（教育部，2008），共有44所進修學院（公立7所，私立37所），學生29,265人（男13,234人，女16,031人）；42所進修專校（公立4所，私立38所），學生數39,344人（男5,284人，女7,128人）。顯見不論是進修學院或專校，係以私立占絕大多數，女生多於男生。進修專校與學院可說是台灣中階技術人員在職教育的重要場域，也是傳統正規技職與普通高等教育以外的成人繼續教育管道。本文將以此等為對象與主題，分析台灣經驗的利弊得失，藉以供其他國家地區的參考及應用。
2、 職場變遷與核心技能的角色功能

職場是個變遷的場域，受到所在內外環境各種因素的影響。以其所需的核心技能來說，自也受到此種變遷所左右，於是個人勢必透過教育或學習來持續更新所需的職場技能，否則將遭遇適應不良或被淘汰的命運。
一、職場變遷的趨勢

職場變遷影響了所需工作能力的內容，自也左右了對其能力養成與強化的繼續教育。從變遷的角度言之，職場繼續教育也因此需要有動態的屬性，經常省思重要的議題。例如，舍費若（Cervero, 2001）曾提出了三個值得思考的問題：（一）繼續教育目標何在？提升專業人員知識或改進專業實務的論辯。（二）誰從繼續教育獲益？學習、政治及經濟等議題的論辯。（三）誰提供繼續教育？個別的或合作的關係論辯。此三個問題也往往是規劃及實施職場繼續教育常需要考量的問題。類此問題，不僅肇因於職場變遷的因素，卻也是落實繼續教育成效的必要省思。

從歷史的發展脈絡來看，舍費若（Cervero, 2001）在跨世紀時，曾回顧分析從1981到2000年中，美國專業繼續教育的轉變。他歸納了這二十年間影響專業繼續教育形貌的五項趨勢：（一）由不同型態提供者或渠等共同提供的職場繼續教育數量擴大。（二）由大學、專業組織及營利業者所提供的隔空教育型態課程數量增加。（三）提供者間的協同合作增多，尤其是大學及職場之間。（四）企業集團化的繼續教育大量擴充。（五）繼續教育更常用來調控專業的實務。據此五項趨勢，顯示了二十年以來，繼續教育的數量大為提高，提供者更為多樣也更多，彼此之間不僅競爭更有協同合作，特別是大學與業者的產學合作。辦理績效良好者，於是越做越大，走向企業集團化。就繼續教育的型態來說，透過媒體實施的隔空繼續教育課程增加，也有不同的提供者參與。而在專業的實務上，繼續教育所扮演的角色功能更為重要，成為改進專業或增進管理及生產效益的策略。

在彼得（Tom Peters）及華德曼（Robert Waterman）所著的暢銷書：「追求卓越」（In search of excellence）中，分析了美國財星雜誌（Fortune）500大企業中43家跨國企業，20年間成功卓越的八大秘訣分別是（胡瑋珊譯，2005）：（一）行動導向。（二）接近顧客。（三）自治與企業精神。（四）激發人的生產力。（五）建立正確價值觀，積極實行。（六）堅守本業。（七）簡單的型態，精簡的人事。（八）鬆緊適中。在所列的八項之中，攸關人才培訓的是，第四項之激發人的生產力。顯示讓43家跨國企業在20年間立於不敗的秘訣之一，就是在職場激發人的生產力；質言之，便是增進員工的生產力，而生產力的提高，職場繼續教育正是其中的不二法門。

職場是個工作表現的場所，若進一步微觀來說，不同類別的職場所需求的工作能力有所不同，於是士農工商等傳統所說之三百六十行的職業分化也因此產生。就具體的工作能力來分析，不同的職業別或職場，即使所需的專業或專門能力有別，但卻仍有共同能力的重疊處。因此，有了職場「核心技能」（core skills）或「基本技能」（basic skills）之別。
二、職場核心技能的角色功能
（1） 職場核心技能的重要性

職場「核心技能」或「基本技能」係指進入職場，並能與他人競爭而存活或晉升的根本技術與能力。類此核心技能自會受到職業別或產業別的影響，也會因不同的時空環境而有差異。但在此的核心技能較屬各不同職業別所需之「共同的根本技能」（common fundamental skills），據此技能再依各不同職業別所需的不同技能，分化出「個別的進階技能」（individual advantaged skills）。不論是共同的根本技能或個別的進階技能，都可成為職場員工養成或進修教育的課程內容，或是作為員工績效與工作考核的項目參考。亞納奈度、傑欽斯及沃爾夫（Ananiadou, Jenkins and Wolf, 2004）曾實證調查研究了員工在個人基本能力上的職場學習與其薪資及就業的可能性等關係。結果發現，具備較佳的數學及識字等基本技能者，對於個人的所得及就業的穩定性，都具有強烈的正面影響，即使納入考量個人的職業資格，也是如此。研究也顯示，職場的一般訓練，對個人的薪資所得有正面的效益，特別是由雇主所提供，而不是離職後所進行者。據此研究，個人具備較佳的基本能力，確實有助於就業及取得較高的薪資；同時，職場的在職繼續教育，有助於個人在所得的增加，甚或職場的晉升。
台灣行政院勞工委員會的調查，也發現類似的結果。勞委會統計處調查統計所回收的9322家事業單位的「初任人員薪資水準」顯示（高泉錫，2005），在2004年工業及服務業部門無工作經驗者平均每月經常性薪資為23910元。在工業部門的四大行業中，以水電燃氣業34626元最高，礦業及土石採取業、製造業、營造業約23600～24600元。服務業部門的九大行業中，以金融、保險業的28442元最高，住宿及餐飲業20989元最低。比較來說，影響薪資高低的主要因素，則包括教育程度及行業的專業程度。諸如初就業者平均經常性薪資隨著教育程度的提升而遞增，以「研究所及以上」的29281元最高，其餘依次為「大學」26443元、「專科」24023元、「高中或高職」20969元，而「國中及以下」的19153最低。顯示教育程度是影響敘薪高低的原因之一。進一步就行業的專業度來說，各大職類的初任者，以專業人員29818元最高，其次為技術員及助理專業人員的25542元、技術工及機械設備操作工23476元、事務工作人員22772元、服務工作人員及售貨員22260元，而以非技術工及體力工19120元最低。顯示無工作經驗初任者的專業技術層次越高，其經常性薪資也愈高。

依調查結果所得，職場新鮮人的教育程度與專業程度兩項，影響了其經常性薪資的高低，其意義在於：對進入職場或就業來說，教育程度與所具備的專業技能是兩項關鍵要素，不僅影響了敘薪的高低，也將是競爭力的核心所在。進一步來說，專業技能基本上與教育程度成正相關，而且專業技能的養成與強化，主要是透過教育或學習的過程。因此，就個人來說，職前的養成教育及在職的繼續教育，可說是進入職場就業及在職場競爭的核心要素。這在以知識或技術密集產業為主的知識經濟職場，其重要性更是凸顯。

（二）職場核心技能的經濟價值

有鑑於職場的社會文化等變遷，貝瑞瑪（Bierema, 2002）提出了「新職場教育學」（New workplace pedagogy）的觀點，認為職場繼續教育及學習應挑戰人力資源發展，超越僅關注績效的說法，多去正視社會文化的問題。貝瑞瑪（Bierema, 2002）的「新職場教育學」有五項的革新：（一）連結個人及情境：職場教育者應理解學習者不僅是一個體，也是影響自己、教育者及學習過程等情境動力結構（contextual dynamics）的一部分。（二）再概念化職場發展為一終生過程：將職場發展視為是一個長期的終生過程，應持續對不同年齡層的員工提供再訓練及永續發展。（三）研擬回應社會文化的政策：針對影響職場的社會文化因素，從法規及政策等研擬回應的策略。（四）提供公平的機會發展：去除影響職場公平的因素，增進個人的發展機會。（五）透過批判的觀點及謹慎的心態採取多樣化的培訓內容：以切合異質性大的職場員工需求。此等「新職場教育學」具有濃厚的多元文化色彩，雖然是反映了美國的職場現勢，對於台灣職場生態變遷的趨勢來說，也具有參考的價值。尤其是針對此等變遷在職場教育的哲學及策略等改變，確實發人深省。諸如終生過程的職場發展觀、公平的機會發展及多樣化的培訓內容等，都是傳統人力資源發展較少著墨之處，值得當前成人繼續教育發展策略的參考。

哈金斯及賀瑞斯（Huggins and Harries, 2004）提出了「技能經濟」（skills economy）的概念，分析其與勞力發展的關係。技能經濟涵蓋雇主、員工，以及在勞力之外者等不同主體的期望，藉以影響某一區域既存及潛在技能基礎的工具與方法。技能經濟反映了技能與經濟表現的連結，尤其是在競爭力上。有別於勞力市場的觀點，特別著重長期的層面，並奠基於技能不足與落差。圖一便是技能經濟模式，以及所含的項目與內容。
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                 圖一：技能經濟模式

                 資料來源：Huggins and Harrries, 2004, p. 51.

由圖一可知，哈金斯及賀瑞斯（Huggins and Harries, 2004）的技能經濟模式主要由六類因素組成，分別是：（一）內在力量：人口組成、經濟制度與社會及文化等一經濟體的內部力量，影響了教育與訓練的技能發展。（二）潛在的技能基礎：目前及需要接受教育與訓練的工作者，成為影響當前技能基礎的因素。（三）當前的技能基礎：失業者、既有勞力及未求職者等勞力的總和。受到來自國內外企業等現存資源的影響。（四）現存的資源：源自國內外企業對勞力的需求，此需求會對技能供應產生正負面的影響，也受到人力資本的左右。（五）資本需求：人力資本及其他資本的需求，受到源自全球經濟的影響。（六）外在力量：源自全球經濟改變的力量，成為影響技能與資本需求的驅力。而在底下較大的箭頭，則代表了技能的驅力、發展、供應、需求及落差等影響及關係方向。

圖一的技能經濟模式係採開放系統的理論觀點，尤其是將一經濟體、國家或社會，置於開放的全球經濟市場，因此受到來自內外因素的影響。此一理論觀點反映了當前全球化的經濟事實與發展趨勢，特別是以技能與經濟的關係作為模式的建構基礎，對於兩者的關係，以及職場繼續教育等技能發展策略，具有相當的參考價值。惟類此全球化脈絡的發展觀，卻有相當的區域、個別經濟體、國家或社會等差異，較適合描述有國際貿易，以及參與全球經濟競爭的主體，相對於封閉的社會及以內部經濟為主的主體，則較不適合。

圖一在當前技能基礎的供應面上，計算了失業者、就業者及未求職者（not seeking employment），將勞力來源細分了三大類。其中的未求職者，係指完成相當階段的教育與訓練，已具備進入職場的條件卻因主觀意願而未就業者。若與失業者區隔，此類或稱「待業者」，不是因為「從有到無」，離開職場而失去工作機會的人；而是個人尚不願意主動積極尋求工作進入職場。可謂是「不為也，非不能也」的潛在就業者。媒體也曾以「寄生族」稱呼這個族群。據報導，這個族群也稱「尼特族」（NEET），其中的英文係縮寫自「Not in Employment, Education or Training」，是源自英國的新興名詞，係指結束義務教育後，既不升學也不工作，也不參加職業培訓的年輕人。日本在2004年公布的「勞動經濟白皮書」，則將它定義為學校畢業後既不做家事也不上學，也沒有工作意願的15-34歲未婚族群（蘇秀慧，2005）。若以台灣行政院主計處（2005a）在2005年6月的調查數據來看，非勞動力中「想工作而未找工作者」，雖與「尼特族」之「不想工作」的意義不盡相同，其總人數198,000人也可作為參考。類此尼特族可視為閒置的人力，其經濟效能尚未發揮，是有待開發之技能供應的一部分。

3、 台灣進修專校與學院的訪視結果與改進策略
為能提升進修專校與學院的辦學成效，台灣教育部每隔6-7年之間，會對全部的學校進行訪視，委由成人教育專業團體組成訪視小組，經由資料檢視、實地訪查與座談等多元管道的實際瞭解及分析，進行應興應革的評分與建議，結果並作為招生名額與經費補助的參考。近兩次訪視都由成人及終身教育學會承辦，筆者也都參與整個過程。在此，以最近一次於2005年完成的訪視結果為例，分從整體辦學狀況、行政與設施、師資與教學、學生輔導與服務等方面，分析台灣進修專校與學院的成人繼續教育得失。
一、結果分析
（1） 招收成人學生是技職院校因應學生來源減少與職場變遷的有效策略

際此傳統學生隨著人口成長數的下降而日趨短缺的情況下，技職院校的招生也日益困難。為因應此一人口結構的發展趨勢，同時克服招生不易及競爭激烈的困境，開設成人在職進修班次，應是其中可行的出路。隨著台灣產業型態的改變，不論是從消極面的市場競爭壓力，或是從積極面的產業升級，勢必要戮力從勞力密集的產業，儘早升級到知識、技術或資本密集等產業。否則在勞力成本高漲的情況下，業者的生產成本增加，將不利於市場的價格競爭，只好轉到其他海外的生產基地，雇用成本較低的勞力。這正是近年來勞力密集產業出走到中國大陸、東南亞、中美洲或其他地方的主要原因。

知識與技術密集的產業因此已是台灣地區產業必走的路，惟在台灣以中小企業為主體的產業規模下，或肇因於觀念或資本能力的不足，雖然政府早已有獎助中小企業產業升級條例等相關獎勵的法規，卻也在升級的速度與效率上有所延宕，不若大型企業的積極快速。所幸目前台灣賴以出口或賺取外匯的高科技產業，其在生產的屬性上，雖有代工或自創品牌、產品差異等不同，在對研究發展的倚賴上或有不同，但整體上卻也相對於傳統的中小企業，更需要持續不斷的研發，藉由知識或技術密集的優勢，來提升市場的競爭力。而知識或技術的創造與更新，則有賴繼續教育的進行。因此，當前職場員工的繼續教育，可謂是業者在開放市場上競爭的利器，投資員工的教育就是投資公司的生產力，也就是投資公司的競爭力。同時就員工個人來說，當「知識工作者」（knowledge worker）儼然成為職場上的優勢勞力（advantageous workforce）時，唯有持續強化個人的知識與技術，才能保有競爭的優勢。消極上不會被市場淘汰，積極上則有助於力於不敗之地，擁有良好的工作職位。

因此，當職場業主及員工日益需要透過繼續教育來增進在知識與技術的競爭力時，也為技職院校的進修學院或專科進修學校，開拓了更多潛在的學生來源。技職院校也亟需及早因應此一市場趨勢，為在職的成人學生開設更多符合職場需要的繼續教育課程，協助業主及員工增進生產力及競爭力，以滿足市場強烈的進修需求。同時也可藉此降低傳統學生來源銳減所帶來的招生困境。實際走訪了四十多所技職院校的進修專校及學院，也可發現已有不少的學校正在朝此方向做轉型，逐漸增加招收職場的成人學生，減少傳統專科或四技的學生，紛紛取得了日後市場競爭的先機。在此就分成特色與優點，以及建議兩方面，依行政與設施、師資與教學、學生輔導與服務等三項，逐一做成結論，同時提出建議。

（2） 進修專科學校及進修學院的辦理特色及優點

整體來說，自上次1998年的實地訪視以來，進修專科學校及進修學院在辦理成人補習及進修教育方面，可謂已有相當的進步。這可從行政與設施、師資與教學、學生輔導與服務等三方面進一步說明。

1、行政與設施

（1）行政主管大都能體認招收成人學生的重要性，同時咸表支持

由於近年來政府對推展成人教育的重視，以及傳統年輕學生來源日漸減少的緣故，技職院校的行政主管大都能體認招生對象轉型的現實需要，同時對進專或進院的經營，表示支持。
（2） 學校能善用行政人力與編組，延伸教育服務的範圍

多數學校不再侷限於僅辦理傳統學制的理念，在人力配置與編組上，雖然仍不盡然充裕，卻也能藉著進專或進院的辦理，擴大了教育服務範圍，重視對成人學生的招收。

（3） 學校的軟硬體設施能獲得充分運用，擴大資源應用的效益

軟硬體資源的有效運用是技職院校所面臨的重要課題，尤其是私立學校。這也是為何私校辦理進專或進院較多的原因。從資源充分運用的觀點來說，補習及進修教育的辦理，對公私立學校都有很大的助益。

（4） 進專與進院學制的特性能得到學校人員的認同，提供特殊的行政支援

學校人員不論是教師或行政人員，雖然不見得能充分瞭解成人學生及其學習特性，但基本上能認同渠等與傳統學生有別，需要提供在停車、餐飲及單一窗口等在學習及生活上不同方面的特殊服務。

2、師資與教學

（1） 教師率多表達教導成人學生的樂趣，展現高度的教學意願

在進專或進院授課的教師多數認為成人學生具有較豐富的實務經驗，師生關係較良好，其教學相長的效果較佳。因此，相較而言，率都喜歡在進專或進院兼課。
（2） 教師週末週日上課的辛勞獲得肯定，多數授課鐘點費能酌於提高

進專或進院的上課時間因配合學生，教師需要在週末及週日到校上課，犧牲假日的時間，其奉獻精神值得肯定。雖然並非全數學校都會提高進專或進院的授課鐘點費，卻有不少學校能藉此肯應教師辛勞。

（3） 充分延攬校外具專長與實務經驗的兼任教師，為學生提供多元的教學

雖然聘用兼任教師對學校有實質上減低成本等經濟效益，這在各項的進專或進院也極為常見。惟從另一個角度來說，卻也因此能充分延攬具備實務經驗的各種專長教師，增進學生的學習觸角與收穫。

（4） 教師能體認學生實務經驗較豐富，在教學上促進理論與實務的結合

進專及進院成人學生的職場實務經驗較豐富，除了成為教師喜歡上課的原因之外，多數教師也反映，此特質對於他們驗證理論及實務，或縮短對實務的瞭解落差，也良有助益。

3、學生輔導與服務

（1） 學校對傳統及成人學生一視同仁，基本上給予均等的公平待遇

雖然進專或進院係以「附設」的方式在經營，但多數學校對於相對人數較少的成人學生卻不會有差別待遇。從教師及學生的反映意見可知，學校能一視同仁，給於公平的待遇。

（2） 大體上能考量成人學生的特性，提供切合需要的服務

由於技職院校向來以服務傳統學生為主，雖然仍需要加強對成人學生的瞭解，但多數能針對進專或進院學生週末或週日上課、開車學生較多、下課時間晚、遇到交通高峰等不同需要，提供相對的配套服務。

（3） 以既有對傳統學生的學務與輔導等資源設施為基礎，擴及對成人學生的服務

各學校在學生事務及輔導上，諸如餐飲、交通、醫護保健、心理輔導、導師等方面，都累積了相當豐富的經驗，並且能以此為基礎，延伸到對成人學生的服務。
（4） 網頁等虛擬的管道日漸受到重視，為學生提供了多元的服務及輔導管道

在資訊相關科技的協助下，各校已日漸重視透過網頁的學生服務管道，除了經常性的資料查詢外，也提供了即時互動的機會。

二、改進策略

針對進專及進院相關業務的改進及建議事項，可從辦理的技職院校及主管的教育行政機關兩個關鍵主體（stakeholder）來說明。

（一）辦理進修專校或進修學院的技職院校

1、行政與設施

（1）充實行政人力與編組，提供專任人員與舒適的服務空間

不少學校仍以進修部、傳統教務及學生事務行政的人力來兼辦進專或進院的業務，或是共同使用一個空間，造成在人力、編組及洽公場地的不足。建議為能提升專業服務，在人力與空間上，應考量學校整體人力及空間配置的條件，酌予提供專任的人力及編組，並且有專屬的辦公空間。
（2）區隔進專或進院與傳統學制的行政服務，避免業務的混淆

進專或進院的教務及學務等相關業務，由於學生屬性的差異，以及課程師資等不同，有其特殊的服務事項及不同的重點要求。因此，如果過於倚賴既有的傳統行政部門來服務，而未能因人、事、物等制宜，則不僅效果不彰，也會造成業務混淆。是以有必要配合專屬人力與編組等條件，加以趨隔釐清。

（3）檢討學則等相關法規，制訂切合成人學生特性的規定

目前有關進專及進院的學則規定，基本上仍率多參考以傳統學生為對象所擬定的一般學則，這對於屬性不同，差異性較大的成人學生來說，難免有窒礙難行或削足適履的弊病。建議學校全面加以檢視，剔除或修正不適合成人學生的學則規定，擬定適應成人需要與特質的內容。

（4）針對成人學生的特殊需求，落實停車、用餐及護理等服務

基於成人在生心理、社會等多方面的特質，使得成人學生有其特殊的學習需求，諸如彈性的學則、停車位等交通服務、保健醫療的準備、餐飲服務的提供、校園安全等。雖然多數學校能因應此等特殊需求，提供必要的服務，但仍有改進的空間，少以「成本效益」為唯一標準，多以「服務」的觀點，讓成人學生獲得較佳的配套協助。
（5）整體考量教育生態的改變，擬定進專或進院的階段性發展計畫

教育生態的劇烈改變以日趨明顯，多數學校也已正視並瞭解需要改弦更張，促進學校轉型，以面對越來越激烈的挑戰。不少學校主管也體認到進專或進院的擴大經營，可能是學校的出路所在，但大部分學校仍缺乏整體系與系統性的全盤發展計畫。因此，有必要針對進專或進院的階段性發展，以及其與傳統學校的區隔、分工或整合等，儘早規劃近中遠程的計畫，以贏得競爭上的先機。

（6）持續充實及更新e化的行政系統與設備，為師生提供便利的服務

e化乃是不可避免的重要趨勢，多數學校也率都成體認此股潮流，建置學校相關的軟硬體設施。不過，在行政業務電腦化的項目上，仍發現各校素質與效率參差不齊；不少學校的師生也反映，學校在資訊相關軟硬體的汰舊換新有改進的空間。因此，學校必須體認，校務行政與教學設施的e化乃是必要的成本支出，有賴學校持續投資。

（7）精算進專或進院的年度收入與預算支出比，適度考量專款專用的會計作法
多數學校在會計制度上，仍將進專或進院的收入及支出，納入學校各部門全體的收支統計中，咸少是專款專用的記帳方式。雖然進專或進院所使用的經常門及資本門預算，難以從學校各科系或部門中加以區隔，其專款專用的必要性較低，但至少學校在會計上應有清楚的統計，詳列進專或進院的收入及支出比例，藉此以掌控成本會計，同時保障其經費的充裕。
2、師資與教學

（1）加強教師的成人教育專業研習，增進對成人的因材施教

（2）重視對兼任教師的支援及服務，以確保教學品質

（3）善用教務行政資訊系統，為教師儲存或建置教學檔案

（4）協助教師充分運用成人學生豐富的實務經驗，以驗證理論並改進教學

（5）任用具備成人教育專業背景的教師或行政人員，協助教師輔導及促進學生的學習

（6）充實成人教育相關圖書的購置與應用，為師生提供充裕的參考素材

（7）研議課堂與線上等多元管道的教學型態，以克服成人的學習障礙
3、學生輔導與服務

（1）持續辦理成人學生事務研習，強化負責學生輔導與服務的人員對成人學生與其學習特性的瞭解

（2）編擬攜帶便利及素材豐富的學習手冊，詳載相關的學生權益與應知事項

（3）結合紙本的學習手冊，將相關的學生事務應知事項上網，增進即時資訊的更新與查詢

（4）建置進專或進院的專屬網頁，同時將學生常遇到的Q＆A整理成「FAQ」（Frequently Asked Questions）提升服務效率

（5）透過對成人學生多元服務的持續落實與改進，以發揮口碑行銷的效果

（6）辦理具體有效的學生學習狀況調查，作為改進行政、教學或招生的參考

（7）落實導師制度，培訓導師增進對成人學生的瞭解與輔導
（二）業務主管的教育行政機關

1、檢討技職院校補習進修教育與一般大學回流進修教育的主管業務歸屬，增進後者成人教育專業的規畫與督導

2、 修正對高等院校招生人數總量管制的規定範圍，將進專或進院的招生脫鉤另訂

3、 整體檢視各校學則內容、訓輔經費申辦、證書發放等規定，擬定適合成人學生特質與需要的辦法

4、 放寬學校招收二技進修班的相關限制，鼓勵學校設置進修學院統籌行政業務

5、 規劃台灣學校補習及進修教育的階段性政策，協助學校制訂進專或進院的開班或招生計畫

6、 釐清進專或進院學制在整體教育體制的角色與功能，促進技職院校及早調整學校經營的方向

7、 研議或修正進專或進院教育人員任用的辦法，建議學校任用具備成人教育專業的師資或行政人員

三、彰顯人力資源開發效益的進修教育取向

回顧歷史，技職院校所「附設」「兼辦」的進修專校或進修學院，原來只是基於補償的消極功能，為在職的成人大眾，提供第二次教育或繼續學習的機會，其積極性意義並不凸顯。然際此知識經濟時代，知識工作者已成為職場的主要勞力時，職場的進修或繼續教育已更顯得重要。這不僅是台灣促進產業升級的必要之路，也是業者或勞工個人增進生產力及競爭力的不二法門。這股強烈的職場進修需求，已反映在近年來的大學回流教育，使得各大學的進修管道大幅增加，高等教育機會大量擴充。在技職院校方面，其回流進修教育量的增加，也充分反映了這股趨勢。在此情況下，對於原來以補償教育為主的進修教育，也到了需要改弦更張的時刻，勢必也要轉從人力資源開發的積極教育目的觀，為在職的成人提供便利及適性的繼續教育，以增進學習的經濟功能，提高知識經濟的效益。

因此，目前台灣技職院校的補習進修教育，將逐漸與回流進修教育「合流」；不僅在教育目的與功能上的趨於一致，在辦理的行政業務上也將合而為一。雖然現在已有不少的學校將進專與進院的業務與進修部合署辦公，由進修部主任兼進專或進院的校務主任，但此乃實務上行政辦理的便利性，主要的原因還是此兩類學制在教育目的、功能、對象、師資等的雷同性。即使日後仍保留目前進專或進院週末及週日上課的方式，這也只是上課時間的不同而已。從學生的角度來說，自然會選擇適合個人的上課時段，無損於進修教育的本質。對此合流的發展趨勢，主管的教育行政機關，尤其是教育部社會教育司，在有關進專或進院的開班、招生、課程、師資或學生事務等相關規定，便需要做整體的檢討、修正與因應。尤其在業務的執掌上，對於技職院校的進修進育，需要與技術及職業教育司做更密切的協調及分工。在一般大學的回流進修教育上，則需要與高等教育司或中等教育司做調整與分配，讓成人教育的專業能充分展現在這塊目前被忽略的回流進修教育上。因應行政院組織法的修正，中央機關的部門刻正做統整或裁併，教育部也在調整之列。應利用此次部門的調整，也將原來各司的業務執掌重新做檢討，針對前述做分配及調整，以因應台灣當前及未來的需要。

對於辦理進專及進院的技職院校來說，補習教育的轉型，進修教育的興起，正是帶給學校在經營上的轉型契機。尤其是傳統學齡學生日益減少的情況下，成人學生將是學校今後的目標對象，也是學校應該重視並爭取的學生來源。當教育行政主管機關在配套的法規、政策及體制的逐漸調整、修正及趨於完備的情況下，面對開放的教育市場，學校唯有持續在行政與設施、師資與教學，以及學生輔導與服務等各方面，戮力提升行政服務及教學的品質，才能在優勝劣敗的競爭市場佔有一席之地，否則仍將面對殘酷的淘汰而退場。因此，從消費者或學習者的角度來說，優良的教育服務與品質，才是學生做選擇的重要參考指標。這首先需要提供教育服務的技職院校持續努力，也有賴教育行政主管機關的督導及協助。
肆、藉由繼續教育強化成人的職場核心技能

隨著社會及經濟變遷的快速，台灣職場變遷的速度也隨之增加。尤其際此全球化市場的競爭，以及產業轉型的壓力下，如何強化勞動人口的職場核心技能，已是台灣勞工及教育政策不容忽略的課題。其中職場核心技能的培養與持續更新，都有賴養成與繼續教育才能竟其全功。特別是進入職場後的繼續教育，更是攸關勞動力、生產力與競爭力高低及品質的關鍵所在。因此，綜合前述的文獻分析與現況資料的檢視，對台灣來說，可從以下各方面藉由繼續教育強化成人的職場核心技能，同時也作為其他國家地區可參考的建議。

1、 保障公平的繼續教育資源與機會

職業類別的不同，意味著生產方式及所需核心技能等差異，致使在職場對繼續教育的需求有別，政府、雇主或個人所投入的資源也會出現差異。例如在職場上依職業類別的不同，率多將員工區分成藍領及白領兩大類，代表著勞力與技術密集產業的區隔。就職場繼續教育來說，對於從事技術密集產業的白領員工之教育投資較多，這主要是肇因於對白領員工的核心能力需求較高。於是竹科或南科的高科技業者，所投資的員工教育經費，就遠比傳統產業高。再者，企業規模也是影響教育投資意願與能力的因素之一，中小企業基本上不如大企業，因此政府要透過獎勵中小企業產業升級的方式，藉以鼓勵業者對研究、發展及教育的投資。於是在不同職場的員工，所能享有的繼續教育資源與機會，就可能有所差異。

畢雷特（Billett, 2001）認為近來終身學習受到經濟驅力的影響，從保障個人發展轉型為維持工作生涯中的職業現況；而職場學習是個人在生命中發展的重要成分。不過，個人參與職場學習的興趣受到職場條件能否支持的影響，例如職場所提供的投入及互動機會。學習與工作兩者呈現了「互賴」（interdependency）的關係。這種互賴關係反映了教育資源投入的潛在差異，以及不公平的可能性。瑞伯德（Rainbird, 2000）曾以歐洲為例，認為歐洲希望透過終身學習文化的建立，促進工作者的「適應力及就業力」（adaptability and employability），此政策焦點不能夠反映職場學習資源的不公平現象。非技術性勞工在職場最不可能接受正規訓練，也往往是經歷正規學校教育較差的一群，在職場外往往無法依個人意願獲得學習資源。因此，職場繼續教育應優先以這類非技術性勞工為對象，不僅彌補他們的學習機會，也是落實全民終身教育的必要策略。這些處於弱勢的勞工，面對著職場競爭起點的不平等，確實在繼續教育上，應獲得優先的補償。不僅可藉此消弭職場教育的死角，也是全面提升人力資源的重要方法。對於相對弱勢的職場員工，如勞力密集產業、中小型企業、失待轉業者、中高齡員工、單親父母、原民或外籍配偶等就業者，都亟需獲得政府及雇主的教育資源挹注。從不同職場與分眾的教育需求及投資狀況做起，進而針對個別需求來對症下藥。

二、發展學習社群的團隊

職場繼續教育不應以切割的個別教育為已足，而要嘗試團隊學習的方式，發展學習社群（learning communities）。戴維斯及蘇瑪拉（Davies and Sumara, 2001）基於學習社群的觀點，認為職場是個複雜的系統，建議從「複雜理論」（complexity theory）來分析集體學習如何支援個人學習，形成有助於個人在職場繼續學習的社群。兩人的觀點類似彼得聖吉（P. Senge）在第五項修鍊的看法（郭進隆譯，1995），也將組織視為一個動態的系統，指出發展學習型組織最重要的一個修鍊就是系統思考。在其他的四項修鍊中，且包括「團隊學習」一項，認為透過團體共同學習的方式，也是發展學習型組織的重要策略。聖吉也特別強調分享對話的過程。其實聖吉的學習型組織就其成員的關係來說，可算是戴維斯及蘇瑪拉（Davies and Sumara, 2001）所指的學習社群。不論是就整個職場或單一的組織來說，類此學習社群也是實施職場繼續教育可援用的有效策略之一。

莫特（Mott, 2000）指出專業智能需要透過繼續教育的更新與發展，提出了四大類專業人員學習的模式：（一）心理基模模式（Mental schema model）：植基於認知心理學的學習理論。（二）技能獲得模式（Skill acquisition model）：源自經驗主義的學習理論。（三）宋恩之反思的實務者模式（Schön’s reflective practitioner model）：主張學習來自對實務問題本身的回應。（四）其他實務學習的模式：其他綜合或修正前三項模式，或企圖提出不同的說法。莫特（Mott, 2000）認為不易找出不同模式的共通點，提出了五項發展專業智能之有效的專業繼續教育觀點：（一）在大部分專業實務出現之動態的及反思的變遷環境。（二）強調形成性及總結性自我評估的可信度（authentic）。（三）植基並轉化自實務複雜性的實務本位（practice-based）。（四）聚焦於實務社群而不是個別工作者的協同合作（collaborative）。（五）確信實務及能力在當前與未來都有效的未來取向（future oriented）。其中第四項與戴維斯及蘇瑪拉（Davies and Sumara, 2001）的學習社群有類似的看法。學習社群並非透過目前習見的課堂或集中式職場繼續教育型態便可達成，而是需要聖吉所倡議，具有分享及對話的組織及團隊文化，才能孕育出在關係上休戚與共的社群來共同學習。

三、反映職場變遷的文化特質與社會經濟等條件

繼續教育能否切合職場的雇主及個人需要，是否能反映職場變遷的文化特質，是其中的關鍵。索羅門（Solomon, 2001）認為工作與職場學習面臨了挑戰及複雜性，直指「職場學習有如文化科技」（workplace learning as a cultural technology），強調職場的文化及社會能力提供了空間，讓個人受到不同的複雜工作之政治與社會情境的影響。透過對組織中特定期望與行為的結構、規範、信念與價值等分析，即可對職場的文化有所瞭解。文化在當代職場的優勢源自於後現代工作的改變，對於改變，可運用「福特主義」（Fordism）及「後福特主義」（post-Fordism）的觀點來掌握。福特主義論者以科學管理特色，諸如個別化的工作任務、角色與責任；單一產品的大量生產，在組織中對人力的安排就像是機器。但在後福特主義，認為：（一）在工業化國家，個人已較從事沒有酬賞的工作。（二）新科技的發展已經讓貨品的生產、服務及流通有更大的變異性。（三）大量生產已不適合消費者。這些因素連結的影響，讓人體認到後工業的工作中人類的本質及動態性。這種新工作次序即被稱為後福特主義。傳統組織行為科學中，即率多有組織文化的論述與內容，從文化觀來分析職場確實不是新的見解，倒是在後現代理念的描述下，卻也凸顯職場或組織文化的變遷快速，與過去不可同日而語。這對於職場繼續教育的實施，以及課程設計等哲學問題，也具有重要的意義。
范偉克（Fenwick, 2001）討論了職場學習的新議題與問題，試圖歸納出其變遷的潮流。他認為工作知識與職場學習的議題輿論辯有五項：（一）學習的現場觀點（situated views of learning）與工作知識。（二）職場的文化與情境。（三）媒介工作知識的文本與對話。（四）以認同及差異作為職場學習的焦點。（五）職場學習的公平與倫理。此等議題與瑞伯德（Rainbird, 2000）、索羅門（Solomon, 2001），以及貝瑞瑪（Bierema, 2002）的「新職場教育學」部分項目等論述，具有雷同與類似之處，反映了渠等的共同性，以及驗證了其重要性。這也是圖一中，所談的內在力量或技能驅力所在（Huggins and Harrries, 2004）。這些攸關職場文化、社會及文化等議題，對於職場繼續教育的規畫與實施，也具有相當的參考價值。

四、建立職場成人繼續教育的新哲學觀

隨著職場變遷的結果，工作價值與倫理等改變，也造成繼續教育哲學上的更易。前述對教育資源公平性的訴求，便是對於社會正義等價值的反映。再如貝瑞瑪（Bierema, 2002）的「新職場教育學」，與傳統人力資本論者的績效觀，在哲學價值上已有相當的差異。指出職場繼續教育的功能不能侷限於績效的追求而已，而包含個人價值的提升及與社會正義的追求等。索羅門（Solomon, 2001）的後福特主義也反映了不同的哲學觀，雖肇因於生產型態的改變，以及工作能力的需求差異，其所衍生的價值觀，對於職場繼續教育的理念、目的與課程設計，都可能產生哲學上的指引、澄清與批判等影響。

史賓賽（Spencer, 2001）認為社會、職場學習及教育三者，乃是相互影響。面對職場變遷趨勢，成人教育工作者角色也要隨著改變，體認職場是個學習的場所，透過人力資源發展專家的顧問角色來提供服務；或與來自不同學科領域的顧問一起工作，展現團隊及學習型組織的理念。成人教育工作者已接納能力本位或成果本位的訓練作為規範，歡迎雇主決定的課程（employer-determined curriculum）進入大學。終身學習已經更普遍的被認為是理所當然的必要策略，據以增進員工及雇主的利益。此等體認正意味著職場繼續教育哲學觀的改變，也反映了哈金斯及賀瑞斯（Huggins and Harries, 2004）的技能經濟觀。職場的成人教育工作者越加體認技能的經濟效益，越重視能力本位的課程設計，為了加強繼續教育的實用效益，與雇主間的互動也更密切，越能貼近雇主的真正需求，縮短了學習場所與職場對核心技能在供給面及需求面上的落差。此等改變，自也有助於提高繼續教育對職場的貢獻效益。而職場也應是學習場所的體認，更凸顯了繼續教育的必要性。類似台灣目前實施中的終身學習護照，研議或試辦中的學習成就認可及帶薪學習假，也需從雇主與員工個人等角度作檢討，及早增進或落實職場繼續教育的效益。除充分反映職場繼續教育的價值外，也應體現該教育是雇主義務，以及員工基本權益的哲學觀。
五、善用新科技的成人繼續教育型態
新科技的發明及在教育上的應用，也是職場變遷的明顯特質之一。在索羅門（Solomon, 2001）的後福特主義論述中，已包含新科技的發展對生產方式、過程及結果的影響。反映在繼續教育的趨勢現象是，越來越多非傳統集中式的教育型態將陸續出現，尤其是透過網路的線上進修方式，將更加普遍。舍費若（Cervero, 2001）從1981到2000年中所分析的專業繼續教育的轉變趨勢之一，便是：由大學、專業組織及營利業者所提供的隔空教育型態課程數量增加。而從2000-2005年之間，隨著資訊、傳播、電子及通信等科技的日新月異，以網際網路為平台的多媒體繼續教育型態，不論是同步或非同步，其在職場的應用已是更加普遍。一方面由於是成為世貿組織成員的承諾，致使台灣需要逐步規劃與開放網路學習的型態，以及放寬對其學習成就與學歷採認的規定，始能切合此等教育型態發展趨勢的需要。

目前台灣各大學不乏有透過網路教學的學分班、部分不超過課程分之一網路授課比例的學位班。產業界或學術界也有「網路大學」的設置，率多合作提供非同步的學分課程，或一般的證書與進修課程。教育部的開放政策不僅是加入世貿組織的義務，也是反映職場繼續教育發展趨勢的必要措施。前述的開放必須墊基於對提供者、教材、師資、支援及過程等有關教學因素的確實評鑑及管控，才能發揮遠距教學的實質效益，而不會落於便宜行事，廣開取得學分及學位之門的質疑與批評。在台灣數位產業扮演重要引導角色的資策會，為因應數位或網路學習市場的擴增，也要積極投入數位人才的培訓。為能充分發展效益，資策會同時調整組織，將原本負責工業局數位內容學院計畫的數位內容訓練處及教育訓練處，合併為數位教育研究所（黃玉珍，2005b），展現投入數位教育的企圖心。從實務層面觀之，有關職場在數位、網路或線上等學習，產業界的投資經費及發展速度，可謂比政府既多且快。雖然公部門或肇因於立法過程與政策決定的曠日廢時，但對於職場的遠距或隔空的繼續教育型態，在學習成就的採認與評鑑、配套法規及政策激勵等方面，都需要加快腳步因應，化被動為主動，方能在實然面及應然面，增進職場成人繼續教育的效益。

伍、結語- 繼續教育是成人在職場的競爭利器

職場受到所處環境內外在因素的交互影響，呈現快速及動態的變遷趨勢。在台灣以技術及知識密集產業為型態的職場已逐漸增加，更是面對全球化市場競爭不得不然的產業升級。員工在職場所應具備的核心技能內容因此也隨之改變。為能養成或強化技能的競爭力，也拓展了繼續教育的發展空間及潛在貢獻。在新職場教育學與技能經濟等思潮的助長下，職場成為學習場所，繼續教育與終身學習於是也更加重視如何提升經濟的效益，促進了雇主的參與規畫，以及縮短了產學界的期待落差。職場變遷的結果，致使政府、雇主及員工等不同關鍵主體對於繼續教育的需求及期待也產生變化，職場繼續教育也因此需要保持動態敏銳，從哲學觀到教育型態等時時檢視其成效，才能發揮最大的效益。就政府而言，職場繼續教育是國家與社會經濟發展的關鍵基礎。對雇主來說，職場繼續教育是確保生產力與競爭力的必要投資。從員工觀之，職場繼續教育是促進個人在職場就業、轉業及樂業的重要條件。因此，進一步來看，面對快速的職場變遷，不論是以藍領為對象的職業繼續教育，或以白領為對象的專業繼續教育，成人教育的研究及教學等工作者，都需要及早因應，不僅在消極上滿足個別成人的職場需求；在積極上，更要充實成人及雇主的職場競爭力，協助職場的產業轉型，促進產業的整體發展，以追求技能經濟的最大效益。
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