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探討人才培育成功因素 

                         陳秋敏 1、蘇宏文 2、粘孝堉 3 

 

摘要 

    在台灣眾多服務產業中，餐旅業是勞力密集的產業，而在此產業中「人」是最重要

的資產也是最關鍵的軟體。大部分的研究顯示若員工對人才培育之評價及感受程度愈高，

工作滿意度隨之愈高。工作滿意與激勵兩者間之關係，不同研究所獲得的結論並不一致。

多數研究認為人才培育、工作滿意度與激勵間具顯著相關，惟仍有部分研究顯示三者間

並無顯著影響。本研究以台糖休憩事業部為例探討「人才培育」、「工作滿意度」及「激

勵」三者間之關係。 

 

壹、緒論 

   宥於企業能永續經營、彌久不衰並兼顧達成法定營餘等因素，台糖公司自民國 90

年後即朝多角化經營方向進行組織變革，迄今台糖公司於總管理處下已設有八大事業部、

八個區處；其中休閒遊憩事業部在此變革中於民國 93 年成立迄今，創立之初納入多元

性各種不同的行業別，諸如賣場、鐵道文化、休閒園區、觀光糖廠、農場、高爾夫球練

習場、國際觀光飯店、休閒渡假村、出租業務……等等包羅萬象；時至今日有感於專業

領域的重要性，且事業部要能轉虧為盈更有賴於競爭力的提昇。 

    為期組織能適應外在的環境變遷，並利用人才培育方式改變組織成員的行為，對於

員工之工作心態與工作的滿意程度，本研究係採個案研究方式，探討台糖公司休閒遊憩

事業部自成立以來，人才培育過程中成功與失敗之間因素之探討。 
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貳、資料分析方法 

    本研究以員工訪談方式進行調查。進行訪談後再加以進行資料分析，所使用的研究

方法，主要有訪談法、個案研究、文獻資料分析。 

 

叁、個案現況（資料更新至民國 100 年） 

  一、辦理餐旅管理專業人員進修班 

        旅館業，旅館為提供住宿、餐飲、休閒、娛樂等功能之公共場所，臺灣目前之

旅館業由交通部觀光局依據分為觀光旅館與一般旅館，觀光旅館又下分為國際觀光

旅館及一般觀光旅館（交通部觀光局，2008）。台糖公司為了多角化經營，深覺員

工於各領域之專業知識不足，於 87 年間以內部徵才方式招考內部員工進行專業人

員培訓，計有土地開發、行銷、物流、精緻農業、餐旅管理、……等專業人員進修

班。在餐旅管理部分進行了為期二年的訓練，訓練內容包含了與高雄餐旅大學合作，

於校內教授了餐飲旅宿方面的專業課程及技能；除此之外另至配合學校的實習課程，

各同仁並分配至各飯店做實際的業務面操作，期以培養專業人才並推展公司新興事

業，該批人員即為台糖公司休閒遊憩事業部儲備之專業人才。 

        餐旅管理專業人員進修班（以下簡稱餐旅管理班）招考了 30 名同仁，外加隨

班附讀 2 名，共計 32 人訓練，時至今日，因辦理退休、資遣及死亡等因素，僅餘

27 人仍在職，相關資料如表 1 

表 1    餐旅管理班同仁現況一覽表 

選訓人數 專案退休 專案資遣 死亡 在職 

32 2 2 1 27 

資料來源：本研究自行整理 
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餐旅行業因經營形態與國營企業業務性質不同，諸如國定假日、例假日無法

休假（因為假期是營業尖峰時間）、工作時間長、家庭因素（假日與家人不同，縮

減與家人相處時間導致家人不諒解）、工作壓力大、同儕間的比較等等因素，導致

在職的餐旅班同仁們碩果僅存目前仍任職休閒遊憩事業部的人數 13 人，不到仍在

職人數半數，餘皆離開本行業，餐旅管理班同仁現職分佈如表 2。 

表 2   餐旅管理班同仁現職分佈一覽表 

餐旅管理班 

仍在職人數 

休閒遊憩 

事業部 

總公司 其他事業部 區處 

27 13 6 3 5 

資料來源：本研究自行整理 

餐旅班招考台糖公司內部雇用人員加以培訓，並於結訓後轉為分類人員任用，隨班

附讀則為派用人員身份，結訓後所有同仁均分發至土地開發各相關單位服務，經過十數

年後該進修班同仁雖各自境遇不同，但已有大部份人員晉升至主管級職位，相關現職職

等如表 3。 

表 3  餐旅管理班同仁現職職等一覽表 

分類 7 等 分類 8 等 分類 9 等 分類 10 等 分類 11 等 

1 5 10 10 1 

資料來源：本研究自行整理 

    小結：台糖公司所選訓人員雖是經歷了二年從理論上與實務上相互的學習過程，惟

所學的仍僅是餐旅業中基層人員的知識與技能，要能熟能生巧且更上層樓，不外乎要能
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摒除公務人員的心態，不與公司其他單位的同儕比較，抛棄朝九晚五的固定上班型態，

從基層作業中找到立足之處，一步一步的往上提昇自己、訓練自己，吃苦耐勞、克服工

作及家庭的壓力；能做到這些，成功才可能降臨。 

二、台糖公司內部訓練 

（一）統籌訓練 

    台糖公司對於人才培育相當重視，公司內部每年均編列預算辦理員工教育訓練；於

每年度末即規劃次年度之訓練課程，更於每一季開課前即先行調查各同仁欲參加的訓練

做為開班的依據，做到訓練成為員工願意提昇自己的一種途徑與方法，課程內容包羅萬

象，除了有一般管理技能外，尚有團隊合作、舒壓及各處室之專業知能等課程；公司

100 年度統籌訓練共計辦理 167 班次並計有 6,687 人次參加，如表 4。 

表 4  統籌訓練辦理一覽表 

辦理單位 訓練班次 訓練總人次數 

台糖公司訓練中心 167 6,687 

資料來源：台糖公司訓練中心 

（二）自辦訓練 

    除了統籌辦理之訓練外，台糖公司另核定自辦訓練預算供各單位自行辦理所需訓練。

各單位因應不同之專業技能及需求辦理各項訓練。休憩事業部 100 年度自辦訓練共計舉

辦了 135 班次；有 3,647 人次參與了訓練，總計訓練了 16,756 小時，如附表 5，課程內

容除了每年例行性的消防、五分車行車安全、資通安全等訓練外，各項專業技能：諸如

整房的技巧、外語訓練、物業管理、節能、團隊共識、……等均包含在內。 
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表 5 休閒遊憩事業部 100 年度自辦訓練統計一覽表 

辦理訓       訓練 

練部門       統計 
訓練班次 訓練人次數 訓練總時數 

總部 20 469 3,558 

台糖長榮酒店 90 2,644 9,363 

尖山埤江南渡假村 25 534 3,835 

合計 135 3,647 16,756 

資料來源：本研究自行整理 

    小結：不論是公司或是事業部本身對於員工的訓練總是不餘遺力的支持，但是這些

訓練對於餐旅管理人才而言仍稍嫌不足，原因不外乎，訓練中大都是以技能為首要的重

點，而管理人才卻是除了這些技能外還要學習如何成為一個能獨當一面的主管；尤其是

在餐旅業中要當一個領導階層的主管，更不僅要懂的客務、業務、餐飲等專業技能外，

還要能協調、溝通各部門間之紛爭，而這些知識、技能無論是在統籌訓練或是自辦訓練

上，都是無法獲得滿足的。 

 

肆、結論與建議 

  一、結論 

 （一）本研究經相關分析得到以下之結論： 

    1、人才培育對工作滿意度有顯著相關。 

    2、人才培育對激勵有顯著相關。 

       3、工作滿意度對激勵有顯著相關。 

 （二）在休憩產業中尤其是飯店人才之培訓，是台糖公司休閒遊憩事業部發展過程中 

       最為重要的，也是事業要長期發展的必要因素。惟培訓的養成非一蹴可成，成 

       果也非短期即可顯現，因此也是造成無法受到上級長官重視的原因，然而，除 
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       非決策高層並無再繼續發展休憩事業版圖之意願，否則，人才的培訓是刻不容 

       緩的事情。 

       人員的培訓除了具備知識技能與溝通能力之外，人格特質與價值觀也相當重 

       要。 

       人才培育能否成功，『人』是佔最重要的因素，因此在討論訓練的前提是要能找 

       到『對』的人，何謂對的人？即是對休憩產業有絶對的認同且具有服務及犠牲 

       奉獻的精神，並能排除家庭因素困擾，因為餐旅業不僅在工作時間、休假日…… 

       等均無法與其他行業一樣，自有一定的犠牲程度；當然，在找到對的人加以培 

       訓的同時，公司也必然得要對其職涯有一定的規劃，在工作環境與激勵（即增 

       強物）都能得到滿意的目標與期望下，愈能維持正面的工作態度。 

       目前休憩事業部所培養的人員大致都已達基層主管層級，為了事業能永續經營 

       與人才不會斷層，仍應持續加強培育人員，將基層主管培養成中高階主管之外， 

       更需進用基層人員及培育另一批基層主管，始能將休憩業務擴大，以利達到經 

       濟規模。 

  二、對未來的建議 

      本研究藉由對台糖公司休閒遊憩事業部培育人才成功因素之探討，擬提出以下幾 

  點淺見供未來繼續推動人員進用及培訓制度改革之參考： 

  （一）培訓不同階層之員工 

    1、基層員工：以建教合作或公司對外招考雇用人員方式進用人員加以訓練，本階 

                 段訓練之期望為員工可勝任基層從業人員。 

    2、基層主管：以國營事業聯合招考方式引進具有餐飲業基礎人員進行基層主管訓 

                 練，本階段訓練之期望為員工可勝任部門內之基層主管，如領班、 

                 主任等。 

    3、中階主管：以既有的中、基層主管中甄選有高度意願從事本行業的員工，再加 

                 以更高階的訓練，本階段訓練之期望為員工可勝任各部門的主管， 
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                 如經理、副理等。 

    4、高階主管：於中階主管中甄選可資栽培之員工進行高階主管的訓練，本階段訓 

                 練之期望為員工可勝任單位主管或副主管之能力，如店副總經理、 

                 店總經理等。 

  （二）培訓方式及時間 

    1、基層員工：採「做中學」模式培訓，從最基礎學起，培訓時間視個人學習情形 

                 而定。 

    2、基層主管：自基層員工中甄選適合人選或選自招考有飯店經驗人才加以訓練， 

                 培訓時間視個人學習情形而定。 

    3、中階主管：自基層主管中甄選適合人選加以訓練，培訓時間視個人學習情形而 

                 定。 

    4、高階主管：自中階主管中甄選適合人選加以培訓，培訓時間採 2~3 年，由單一 

                 部門先行訓練起，每部門訓練時間原則為 1 年，以增強該部門職能  

                 與定性，再行轉至其他部門交叉訓練（cross training），至少需熟悉 

                 房務、客房及餐飲 3 部門。 

  （三）激勵方法 

    目前激勵獎金之核發係依是否達成責任中心目標為標的，應討論現行責任中心

目標分配之方法是否合宜且妥適，不能依〝自由心證〞分配各單位之目標，而激勵

獎金之核發更非僅依應達成所謂的營業收入及營業績效等有形的〝數字〞而已，更

須加入無形的〝提昇公司形象〞、〝員工工作之辛勞度〞、〝與家人團聚時間減少〞……

等因素。 

    宥於公司現行管理制度，不論是任免、遷調均有其一定的規定，然在制度一致

的情形下，每位員工的工作性質、業務繁瑣度及工作量皆不相同，而職位職等編制

卻依一樣的制度編列，更有甚者有需達成一定的營業額始可辦理升遷之行政命令所

限制，不僅無激勵效果更有打擊士氣之嫌。 

    綜上，激勵員工的方法首要為應制定合理適宜的責任目標，其次需放寬事業部
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的職位列等且能與區處有所差異，除了有形的獎金及升遷外，上層主管應適時給予

必要的關懷及鼓勵，長官的精神加持才是安撫員工的情緒的最佳良方。 

  （四）生涯規劃 

   對於員工之職位異動，除了員工個人的意願外，是否具備該職位的職能更是不

容忽視的課題，除此之外更需參卓個人的向心力與企圖心；上述因素為培訓成功最

主要的關鍵，而培訓後針對員工的生涯能做完整的規劃，就成為培訓是否成功的後

盾。 

    身在公部門，制度是一切的根源，雖說非一成不變、毫無彈性可言，惟其彈性

並無法與私部門相提並論，如何創造達成雙贏的制度，是需要具備高度的智慧，如

何在制度的框架上提供合理的差異化對待，則是考驗人資人員的課題。 
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