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摘要

在 AI 浪潮的衝擊下，企業正深陷三重戰略誤區：過度依賴工具採購而
缺乏組織「判斷力」、依賴通用培訓而忽視「業務粘合度」，以及最嚴峻的

——因初階職位消失而導致的「人才斷層」。數據顯示，美國入門級職位的

招聘自 2023 年初以來萎縮約三成五，而超過六成的「入門級」職位實際上
要求具備工作經驗，這預示著企業內部人才梯隊將在未來三至五年面臨真

空危機。

面對這場結構性挑戰，本文主張：企業最有效的應對路徑，是建立具

備「自我運作能力」的企業學院。這不只是培訓方式的改變，更是將人才策

略從「被動的成本中心」轉型為「主動的戰略資產」，重新奪回發展主動權

的競賽。本文將深入剖析：

• 勞動力斷層的威脅：分析為何建立內部人才供應鏈是確保長期競爭力
的唯一路徑。

• 人才鐵三角的重塑：在 AI 時代，如何圍繞「智慧、技能、操守」培育
機器無法取代的深度判斷力與倫理邊界

• 系統化的核心標準：探討卓越企業學院如何透過知識管理的雙重邏
輯，確保學習內容與實際業務無縫鉤稽，並具備自我進化能力。

• 四層轉型發展地圖：為不同規模的企業提供務實路徑，從非正式傳承
逐步演進至建立具社會公信力的外部制度連結。

• 從成本中心到戰略資產：借鑑麥當勞漢堡大學、本地大型保安公司的
招聘模式轉型，以及本地頂尖大學的 Al Agent 實踐，實證企業學院
如何幫助企業建立系統性優勢並掌握行業話語權
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1 引言：AI 浪潮下的三重危機

AI 的浪潮正以前所未有的速度席捲全球，一個看似合理的判斷正在許
多企業間流傳：隨著自動化取代大量例行工作，企業對人才的需求正在下

降。招聘收縮、人力凍結，似乎都印證了這個觀點。

然而，數據呈現的卻是一個更複雜、也更具挑戰性的故事。

反直覺的觀察是這樣的：AI 削減了對人才的部分需求，卻同時大幅提
高了對人才質素的要求——而企業現有的人才培育方式，恰恰無法應對這

個轉變。

這個矛盾在三個層面同時爆發。

• 工具氾濫，判斷力匱乏：市場上的 AI 工具正以每月數百個的速度湧
現，然而根據 McKinsey 在 2025 年的調查1，高達三分之二的企業仍

未能實現規模化落地，高績效者僅佔 6%。瓶頸不在工具性能，而在
於組織內部缺乏評估「工具與業務契合度」的判斷能力。當企業陷入

「以採購代替策略」的誤區，投入大量預算卻僅停留在員工碎片化的試

用，這不僅造成嚴重的資源空轉，更讓企業累積了昂貴的數位負債。

• 培訓投入﹐粘合度不足：意識到問題的企業往往依賴外部通用課程，
但這類培訓存在根本局限：通用知識無法粘合公司獨特的工作流程、

客戶類型與業務邏輯。當 AI 應用脫離了真實場景，能力提升便難以
轉化為組織整體的競爭力，最終令培訓投資陷入「個體有進步、整體

沒提升」的困局。

• 人才斷層，危機已在醞釀：AI 的崛起正將疫情後的週期性調整演變
為「結構性斷層」。數據顯示，美國入門級職位的招聘自 2023 年初以
來萎縮約三成五2，而超過五成的「入門級」職位實際上要求具備工作

經驗3。當原本屬於新人的「練兵場」被 AI 取代，資深人才的培育路
徑隨之切斷，企業內部的人才梯隊將在三至五年後出現無可避免的真

空。
1McKinsey & Company. The State of AI in 2025: Agents, Innovation, and Transformation.

2025. url: https://www.mckinsey.com/capabilities/quantumblack/our-insights/the-state-
of-ai.

2CNBC. AI is Not Just Ending Entry-Level Jobs. 2025. url: https://www.cnbc.com/2025/09/
07/ai-entry-level-jobs-hiring-careers.html.

3StandOut CV. Entry Level Jobs Statistics & Report. 2026. url: https://standout-cv.com/
stats/entry-level-jobs-statistics-report.

https://www.mckinsey.com/capabilities/quantumblack/our-insights/the-state-of-ai
https://www.mckinsey.com/capabilities/quantumblack/our-insights/the-state-of-ai
https://www.cnbc.com/2025/09/07/ai-entry-level-jobs-hiring-careers.html
https://www.cnbc.com/2025/09/07/ai-entry-level-jobs-hiring-careers.html
https://standout-cv.com/stats/entry-level-jobs-statistics-report
https://standout-cv.com/stats/entry-level-jobs-statistics-report
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面對這三重危機，等待政府政策或依賴市場供應，都只是緩兵之計。

對於有遠見的企業而言，最有效的應對路徑只有一條：在組織內部建立屬

於自己的人才入口、成長階梯與知識傳承系統。

而「企業學院」，正是實現這一目標的系統性解決方案。

2 勞動力斷層的形成：一場正在發生的結構性危機

人才供應的傳統模式正在失效。過去，企業可以相對輕易地從市場上

招聘「即聘即用」的人才。然而，AI 正從兩個方向同時顛覆這個模式，形
成一個危險的剪刀差。

2.1 威脅來源：消失的基石

一方面，如 Anthropic CEO 所預言4，AI 正具備取代大量白領初階工
作的能力。這導致企業，特別是大型科技公司，大幅削減了傳統的校園招

聘名額，轉而優先聘用少數具備高槓桿輸出能力的精英人才。這無異於拆

除了人才金字塔的基石。

另一方面，這個效應並非即時浮現，而是存在數年的滯後。企業高層

或許在短期內並未感受到衝擊，因為資深的、能解決複雜問題的人才依然

在崗。但他們忽略了，這些資深人才正是過去十年從那些如今已消失的初

階崗位中一步步成長起來的。當河水的上游被截斷，下游的乾涸只是時間

問題。三至五年後，當核心員工開始流失或退休，企業將會震驚地發現，

內部已無人能夠接棒。

2.2 全球警鐘：各地政府的集體回應

這場結構性危機已不再是少數人的預言，全球各國政府的應對，已將

其確認為一個關乎未來競爭力的核心議題。從亞洲到歐洲，一場由上而下

的技能提升革命正在拉開帷幕：

• 在香港，政府於 2026 年將僱員再培訓局升格為「技能提升局」5，標誌
著其職能從服務基層勞工，擴大至提升整體勞動人口的未來技能，並

4Dario Amodei. Anthropic CEO Warns of AI Job Displacement. 2025. url: https://www.
axios.com/2025/05/28/ai-jobs-white-collar-unemployment-anthropic.

5香港特區政府. 2026-27 年度財政預算案. 2026. url: https://www.budget.gov.hk/2026/chi/
budget07.html.

https://www.axios.com/2025/05/28/ai-jobs-white-collar-unemployment-anthropic
https://www.axios.com/2025/05/28/ai-jobs-white-collar-unemployment-anthropic
https://www.budget.gov.hk/2026/chi/budget07.html
https://www.budget.gov.hk/2026/chi/budget07.html
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明確將 AI 應用列為重中之重。

• 在新加坡，政府不僅為企業提供培訓資助，更將兩大技能與就業機構
合併，意圖打造一站式的國民技能發展平台6。調查顯示，雖然四分

之三的員工已定期使用 AI 工具，但企業普遍面臨如何將工具應用轉
化為策略優勢的挑戰。

• 在英國，政府啟動了宏大的 Skills England 計劃7，目標在 2030 年前
為 750 萬名員工完成 AI 技能培訓，並推出了針對性的高階 AI 學徒
制度。

• 在南韓，政府投入 1.4 萬億韓圜啟動「全民 AI 人才發展計劃」8，劍指
「全球三大 AI 強國」的目標，從國家層面系統性地培育高階 AI 專才。

世界經濟論壇的《未來就業報告》9指出：至 2030 年，全球將有 22% 的職
位面臨重塑，淨增 7,800 萬個新職位，而 39% 的核心技能將發生變化。對
成人終身學習的投入，將直接決定一個經濟體的未來。

然而，一個關鍵的觀察是：政府的反應速度，永遠不可能追上市場的

變化速度。當政策規劃還在路上時，市場的窗口期可能早已關閉。等待政

府來解決企業自身的人才問題，無異於緣木求魚。

2.3 企業的最有效的路徑之一：建立內部人才供應鏈

對於有遠見的企業而言，問題已不再是「是否要繼續招聘」，而是必須

意識到，傳統的、依賴外部市場的人才供應模式已然失效。

唯一的出路，是化被動為主動，在組織內部建立起屬於自己的人才入

口和成長階梯。利用 AI 輔助，加速內部員工的成長，彌補因初階崗位消失
而帶來的經驗差距——這不再是一種選擇，而是在未來十年保持競爭力的

必要條件。而「企業學院」，正是實現這一目標的系統性解決方案。
6Infocomm Media Development Authority. Singapore to Build AI-Fluent Workforce. 2025. url:

https : / / www . imda . gov . sg / resources / press - releases - factsheets - and - speeches / press -
releases/2025/sg-to-build-ai-fluent-workforce-to-accelerate-national-ai-ambition.

7UK Government. Tech Giants Join Government to Boost British Worker AI Skills. 2025. url:
https://www.gov.uk/government/news/tech-giants-join-government-to-kick-off-plans-to-
boost-british-worker-ai-skills.

8The Korea Herald. S. Korea to Foster AI Talent Across All Stages of Life. 2025. url:
https://www.koreaherald.com/article/10612847.

9World Economic Forum. Future of Jobs Report 2025. 2025. url: https://www.weforum.org/
publications/the-future-of-jobs-report-2025/.

https://www.imda.gov.sg/resources/press-releases-factsheets-and-speeches/press-releases/2025/sg-to-build-ai-fluent-workforce-to-accelerate-national-ai-ambition
https://www.imda.gov.sg/resources/press-releases-factsheets-and-speeches/press-releases/2025/sg-to-build-ai-fluent-workforce-to-accelerate-national-ai-ambition
https://www.gov.uk/government/news/tech-giants-join-government-to-kick-off-plans-to-boost-british-worker-ai-skills
https://www.gov.uk/government/news/tech-giants-join-government-to-kick-off-plans-to-boost-british-worker-ai-skills
https://www.koreaherald.com/article/10612847
https://www.weforum.org/publications/the-future-of-jobs-report-2025/
https://www.weforum.org/publications/the-future-of-jobs-report-2025/
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3 企業學院——對企業與僱員同時奏效的解決方案

企業學院並非大型企業的專利，亦非單向的管理工具，而是一套能同

時解決企業與僱員雙方痛點的系統性方案。它回答了兩個核心問題：企業

如何在 AI 時代持續培育可用之才，以及僱員如何在傳統學歷貶值的背景
下，找到真正能增值的路徑。

3.1 不同規模，不同形態

企業學院的形態並非一成不變，而是隨著企業的規模和成熟度演進。

在我們的框架中，它大致經歷四個階段：

• 五人以下的團隊，通常處於求生階段，無需設立正式的學院。此時的
知識傳承主要依靠創始人或核心成員的一對一師徒制，靈活且直接。

• 發展到約二十人，企業開始需要標準化。這時內部培訓系統的雛形便
應出現，重點在於統一新員工的入職培訓、基礎技能和工作流程，確

保團隊協作的效率。

• 接近三百人規模時，一個正式的企業學院便成為必要。此時的重點是
建立系統化的課程體系，打通內部晉升路徑，並促進跨部門的知識流

通，形成組織性的學習能力。

• 當企業超過千人，企業學院更可昇華為內部創新學院。其目標不再是
單純的技能培訓，而是培養能夠推動組織變革的未來領袖，建立學習

型文化。

3.2 企業學院的兩條黃金線

一個成熟的企業學院，通常會並行運作兩條邏輯截然不同的業務線，

實現內部培育與外部吸納的雙重功能：

1. 內部培訓線：這條線服務於現有員工，由公司承擔成本，其本質是人
力資本的投資。目標是傳承公司獨有的內部知識 (know-how)、提升
員工表現、建立清晰的晉升階梯。其投資回報 (ROI) 體現在員工能
力的系統性提升、核心人才的留任率以及整體生產力的增強。這是如

Toyota、Disney、McDonald’s 等頂級公司基業長青的核心秘密之一。
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2. 人才管道線：這條線面向外部市場，對外招募有意入行的潜在人才。
學員付費入讀，以換取寶貴的行業入場券和專業認證。這從根本上顛

覆了傳統的招聘模式：過去，企業為招聘和培訓初階員工付出高昂成

本; 在「人才管道線」模式下，同一個職位，從招聘支出轉化為了培訓
收入。對於需要大量初階人才的行業 (如金融、科技、顧問)，這一模
式的財務效益極其顯著。

這兩條線可以並行不悖，它們的課程設計、定價邏輯與目標受眾各自獨立，

共同構成一個完整的人才戰略生態。

3.3 核心收益：一場雙贏的交易

企業學院的價值，在於它為企業和僱員創造了一場罕見的雙贏。

對企業而言：

• 延伸的篩選期：相比一小時倉促的面試，長達數週甚至數月的培訓過
程，能讓企業更準確、更立體地評估一個人的真實能力、學習態度、

協作精神與文化契合度。

• 無法複製的適用性：外部課程只能教授通用知識，而企業學院的內容
完全圍繞公司的實際工作流程、客戶案例與獨特文化設計。學員完成

培訓後，技能可即時應用，無縫接軌。

• 財務模式的重塑：如前所述，「人才管道線」能革命性地將招聘這個純
成本中心，轉化為一個潛在的利潤中心。

對僱員而言：

• 真正屬於自己的資產：認證和能力屬於個人，而非公司。即使日後轉
換工作，這份由頂級企業背書的資歷依然有效，成為個人職業生涯中

最寶貴的資產。

• 更高效的學習路徑：直接從行業內部學習最前沿的實戰知識，遠比在
傳統教育體系中學習過時的理論，更快速、更低成本、也更貼近市場

需求。

•「出身」的隱形價值：正如 McKinsey 或頂級投行的校友網絡能讓其成
員終身受益，畢業於一家優秀企業的學院，本身就是一份極具含金量

的「身份標籤」，能極大地提升個人的市場價值和議價能力。
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3.4 經典案例的啟示

縱觀全球頂級企業，我們都能看到企業學院的身影：

• McDonald’s Hamburger University (1961 年)10：作為最早的企

業大學之一，它成功將複雜的餐飲服務標準，拆解為數千個可複製、

可教授的訓練模塊，確保了全球數萬間分店服務品質的一致性，這是

其全球擴張的基石。

• Disney University (1955 年)11：它將「每位員工都是舞台上的演

員」這一客戶服務哲學，從一句口號，變成了一整套具體的表情、話

術和行為課程。其後成立的 Disney Institute，更將這套知識對外輸
出，成為獨立的收入來源。

• Toyota University：其核心任務是將神秘的「豐田模式 (Toyota Way)」
生產文化系統化、理論化，確保這套構成其核心競爭力的隱性知識，

不因關鍵人員的流失而消散。

• AWS Training12：Amazon 不僅開創了雲端運算市場，更透過其認
證培訓體系，定義了整個行業的人才標準。AWS 的認證，成為了市
場招聘和衡量雲端工程師能力的「金標準」。

這些案例的共同點在於：成功的企業學院，不僅是內部培訓工具，更是企

業將其核心競爭力產品化、並向市場輸出標準的戰略武器。

4 AI 下的企業學院

進入 AI 時代，企業面對的已非單純的技術升級，而是一場深刻的「人
才軍備競賽」。在這場競賽中，成功的關鍵不再是擁有多少 AI 工具，而是
如何培育出能夠駕馭這些工具的人。

這要求我們從根本上回答三個問題。首先，當重複性技能可被取代，

我們究竟應該為員工裝備什麼樣的、真正屬於人類的未來能力? 本節將提
出一個「智慧、技能、操守」的鐵三角框架，作為新的人才發展藍圖。

10McDonald’s Corporation. Hamburger University. 2025. url: https://en.wikipedia.org/
wiki/Hamburger_University.

11The Walt Disney Company. Disney University. 2025. url: https://en.wikipedia.org/wiki/
Disney_University.

12Amazon Web Services. AWS Training and Certification. 2025. url: https://aws.amazon.
com/training/.

https://en.wikipedia.org/wiki/Hamburger_University
https://en.wikipedia.org/wiki/Hamburger_University
https://en.wikipedia.org/wiki/Disney_University
https://en.wikipedia.org/wiki/Disney_University
https://aws.amazon.com/training/
https://aws.amazon.com/training/
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其次，僅有藍圖並不足夠，AI 本身如何作為強大的引擎，從知識提
取、學習曲線、成效量化三個層面，顛覆性地加速學習過程?
最後，本節將聚焦於企業學院在 AI 轉型 (AI Transformation) 中所扮

演的無可替代的角色，闡明為何只有透過系統性的內部培育，才能真正打

造出市場上無法招聘到的、能夠推動企業變革的關鍵人才

4.1 建立人才的「智慧、技能、操守」鐵三角

AI 接管重複性工作之後，留給人類的工作反而要求更高層次的判斷
力。重複性任務有既定答案，照做就是；但真正創造價值的工作——識別

值得解決的問題、設計貼合人性的方案、在複雜局面中作出取捨——從來

都不是 AI 主導的領域。這三類工作，正好對應智慧、技能、操守鐵三角所
要培育的三種核心能力。

4.1.1 智慧（Wisdom）：對人與情境的深度洞察

智慧是從真實經驗中積累出來的情境洞察力——理解人的動機、感受

真實痛點、在複雜局面中形成判斷直覺。這種能力先於 AI 存在，也獨立於
AI 運作：無論工具多先進，「這個問題值不值得解決」、「客戶說的是表面
需求還是真實需求」、「這個決定三年後的影響是什麼」，永遠是人的判斷。

以創業為例。AI 可以輔助市場調研、分析競爭對手、生成方案選項；
但洞察「人們為什麼真正有這個痛點」、判斷「哪個方案能真正被接受」，需

要的是對人性和情境的深度理解——這是智慧，而非資訊處理。

企業學院的任務，是為員工創造有結構的路徑去積累這種洞察力。不

是傳授知識，而是透過真實場景的模擬、導師的引導與工作中的反思，幫

助員工將他人的判斷邏輯內化為自己的直覺。智慧無法從課室習得，只能

從經驗中提煉。

4.1.2 技能（Competence）：調配能力與補位能力

有了洞察問題的智慧，下一步是解決問題。在 AI 時代，解決問題的技
能體現在兩個層面：

調配能力（AI Orchestration）：懂得有效指揮 AI 的人，不是被動
的使用者，而是主動的指揮家。他們擅長將複雜問題拆解為 AI 可處理的任
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務、提出精準問題引導輸出、整合和評估 AI 的結果，並清楚知道如何在工
作流程中分配人機各自的角色，從而將 AI 的效率最大化。
補位能力（Human Edge）：AI 有清晰的邊界——它處理不了突發的

人際衝突、建立不了基於信任的客戶關係、也無法在高度不確定的情況下

承擔責任。補位能力是主動識別這些邊界，並具備相應能力親自補上，或

能夠找到合適的人來填補。這種能力要求員工對業務有深度理解，清楚知

道哪些工作必須由人來承擔，而非被動等待 AI 失效才介入。

4.1.3 操守（Integrity）：行動中的責任清醒

當智慧判斷了「問題值得解決」，技能決定了「如何調配人機資源解決」，

操守回答的是最後一個問題：此舉是否妥當？一旦出現問題，責任歸誰？

AI 可以輔助決策，但無法承擔後果。在人機協作中，最危險的心態是
「AI 建議了，我只是執行」——這是一種責任轉移的幻覺。操守，是在任何
協作情境下，始終保持「最終責任在我」的清醒，具體體現在三個層面：

不將 AI 輸出照單全收，保持獨立的價值判斷；對數據私隱、演算法偏
見和潛在風險保持警覺；在 AI 建議與客戶利益、公司價值觀出現張力時，
具備清晰的取捨判斷。

在技術可能性被無限放大的今天，古語「小心駛得萬年船」有了全新的

意涵——速度與效率固然重要，但唯有保持責任清醒，方能確保企業的每

一個決定經得起時間的檢驗。這種判斷能力，是 AI 永遠無法替代的人類核
心價值。

4.1.4 三角的內在邏輯

智慧、技能、操守並非並列的三種能力，而是依序發生的判斷鏈：智

慧回答「問題是什麼、值不值得解決」；技能回答「怎樣解決、人機如何分

工」；操守回答「應不應該這樣解決、後果由誰承擔」。三者缺一，協作便會

在某個環節失效。

4.2 AI 如何改變學習速度

知識管理學者野中郁次郎（Nonaka）早於 1995 年已提出，企業競爭
力的核心在於將員工的隱性知識（Tacit Knowledge）轉化為組織的顯性資
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產13。他提出的 SECI 模型描述了知識在組織內流動的完整路徑，其中 AI
最能幫助的三個環節，分別是：知識外化（Externalization）——將個人經
驗轉化為可記錄的內容；知識整合（Combination）——將分散的內容系統
化為組織資產；以及知識內化（Internalization）——讓員工將顯性知識重
新吸收為個人能力。

這套框架早已指明方向，然而在實踐層面，每個環節均需投入大量人

力與時間，令中小企業長期難以負擔。AI 的出現，從根本上改變了這個方
程式。

4.2.1 知識外化——將隱性經驗轉化為可傳承的內容

知識外化是整個過程中最難執行的環節。問題的核心並不在於員工不

願分享，而在於許多隱性知識連持有者本身都難以察覺——那些在工作中

自然運用的判斷邏輯、處理例外情況的直覺，往往只在被追問時才得以浮

現。

傳統上，這個過程依賴顧問進行深度訪談、觀察工作流程、再以人手

整理成文件，耗時費力，且質量高度取決於整理者的理解能力。AI 工具的
出現顯著降低了這個門檻：錄音自動轉錄技術可即時將訪談或日常工作對

話轉為文字，大型語言模型則能對非結構化的文字進行摘要、分類與結構

化整理。過去需要數月才能完成的知識萃取工作，如今可在極短時間內完

成初稿。

值得注意的是，AI 在此環節的角色是輔助整理，而非替代判斷。人工
審核與校正仍是確保知識準確性的必要步驟，特別是涉及業務邏輯與決策

判斷的內容。

4.2.2 知識整合——從分散內容到組織資產

知識外化之後，下一個挑戰是整合。企業內部的知識往往分散於不同

部門、不同員工之間，彼此缺乏關聯，甚至存在矛盾。若無法有效整合，

個別員工的經驗依然停留在個人層面，無法轉化為組織共享的資產。

AI 在知識整合環節的優勢，在於其能夠同時處理大量非結構化內容，
並識別當中的關聯與重複。在建立企業知識庫的過程中，AI 可協助去除冗

13Ikujiro Nonaka and Hirotaka Takeuchi. The Knowledge-Creating Company: How Japanese
Companies Create the Dynamics of Innovation. Oxford University Press, 1995. url: https :
//academic.oup.com/book/52097.

https://academic.oup.com/book/52097
https://academic.oup.com/book/52097
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餘、統一格式、建立索引，並在不同知識點之間建立連結。這不僅提升了

知識庫的可用性，亦為後續的培訓材料開發與智能問答系統奠定基礎。

4.2.3 知識內化——縮短員工的成長曲線

知識整合完成後，如何讓員工真正吸收並應用，是最終也是最關鍵的

一步。傳統的一刀切培訓模式，假設所有員工的起點、進度與學習方式相

同，這顯然與現實不符，亦造成大量學習資源的浪費。

AI 輔助學習能夠根據員工的知識弱點、學習進度與工作場景，動態調
整學習路徑與練習內容。員工不再需要等待定期培訓，而是在工作需要的

時機，即時獲取最相關的知識支援。這種「即時、情境化」的學習模式，有

助於縮短從「接受知識」到「形成判斷能力」之間的距離，加速員工成長曲

線的壓縮。

4.3 AI 轉型需要什麼樣的人才

AI 工具的普及只是第一步，真正的挑戰在於讓整個組織具備持續運用
AI 的能力。McKinsey 的調查一再顯示14，高績效 AI 企業與其他企業最大
的分野，並不在於是否擁有更先進的演算法，而在於是否擁有能夠重新設

計工作流程、並推動組織變革的人——而這類人才，市場上幾乎不可能找

到現成的。

企業學院在此扮演了無可替代的關鍵角色：

• 它提供持續的 AI 素養 (Al Literacy) 教育，確保員工具備理解和運用
AI 的基本能力。

• 它創造跨部門協作的場域和共同語言，為流程再造提供組織基礎。

• 最重要的是，它致力於培育最稀缺的轉化能力——即能夠同時理解
技術可能性與業務需求，並將兩者結合，創造出全新價值的複合型人

才。而這類人才，只能從組織內部，由熟悉業務的土壤中培育出來。

4.4 內部培育勝於外部招聘的核心原因

• 粘合度：外部的通用課程，永遠無法完全粘合公司特定的工作流程、
獨特的客戶類型和微妙的企業文化。企業學院的內容，本身就是「公

14McKinsey & Company, see n. 1.
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司的實際運作方法」，學員完成培訓後可即時應用，實現零摩擦上崗。

• 可行性：在過去，自建課程需要龐大的投入。而今天，AI 工具大幅
降低了知識提取、課程開發與維護的門檻，令企業自建培訓體系在成

本效益上，變得前所未有的可行。

5 系統化運作：卓越企業學院的核心標準

建立企業學院的成敗，不在於投入了多少預算，也不在於辦公室的裝

潢有多宏偉。真正的核心在於：它是否是一個具備持續運作能力的系統。

在傳統認知中，培訓往往被視為一系列零散的「課程活動」;但在 AI時
代，好的企業學院應該像是一套精密運行的「作業系統」。它不依賴某位名

師的偶然發揮，也不會因為技術更迭而迅速瓦解。當企業根據發展地圖 (見
第6節)決定從第二層的「系統化培訓」跨越至第三層———「企業學院」時，
核心挑戰不再是增加課時或招聘更多導師，而是建立一套具備生命力的運

作內核。一套能真正稱為「學院」的系統，必須具備以下三個硬性指標：

5.1 知識管理：傳承與演進的雙重邏輯

一個成熟的系統，必須從底層解決知識的「穩定傳承」與「動態演進」

問題。這套雙重邏輯交織而成，共同構成企業的人才藍圖：

1. 第一條線：核心穩定邏輯 (確保「傳承」不走樣)

• 隱性經驗顯性化：透過 AI 將資深專家的腦中經驗轉化為標準化
的教學腳本與案例庫，不再依賴個別「明星講師」。

• 組織化知識資產：確保任何具備基本素養的人員授課，都能維持
一致的質素標準。知識的主體正式屬於公司，而非個人。

2. 第二條線：快速進化邏輯 (確保「能力」不落後)

• 內容自動更新：系統具備自動感知邏輯，當新技術出現或業務流
程調整時，能迅速將其融入課程，確保員工學到的是「現在進行

式」。

• 模組化能力擴張：憑藉標準的開發流程，學院能像模組化積木一
樣，快速因應新需求新增培訓路徑，讓組織具備隨技術迭代而自

我進化的能力。
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5.2 與實際工作掛鉤：從「學完」到「做到」

企業學院不是象牙塔，它的價值體現在工作現場的表現提升。系統設

計必須確保學習與實踐之間不存在斷層。

• 流程嵌入式學習：學習內容不應是獨立存在的理論，而應直接粘合公
司的實際工作流程。最好的培訓是讓學員在完成課程的同時，實質上

已經處理了一部分真實工作。這種「學即用」的設計，能讓學習動機

最大化。

• 嚴謹的入學與完成標準：系統拒絕「參加咗就算」的消極文化。每一
門課程都應有清晰的門檻與考核標準。學員必須知道自己要達到什麼

程度才能「畢業」，而企業管理者則能透過數據，清楚看到培訓前後能

力的具體升幅。這種透明度是系統建立信任的基石。

5.3 系統自我維持能力：具備生命力的進化體

一個好的系統不應該在交付後就開始退化，而應該隨著使用次數的增

加而變得更聰明、更精準。

• 責任明確的維護機制：知識庫不應是死水。系統中必須有明確的角色
(如知識管理員) 或 AI 自動化機制，負責監控內容的時效性。若無人
負責更新，系統很快會淪為廢紙堆。

• 反饋驅動的自我修正：學員在應用知識後的反饋、導師在授課中的觀
察，都應成為系統進化的養料。透過建立閉環的反饋渠道，學院能根

據實際應用情況不斷修正課程偏差。這意味著，隨著時間推移，培訓

質素會因為數據的累積而自動提升，形成正向循環。

5.4 結語：從「辦課」轉向「造系統」

總括而言，評判一個企業學院的好壞，標準非常樸素：當創辦人或核

心講師離開一週、一個月、甚至一年，這個學院是否還能持續產出合格的

人才?
如果答案是肯定的，那麼這便是一個成功的系統。在 AI 的輔助下，這

種系統化運作的門檻已大幅降低。企業不再需要維持龐大的培訓團隊，而

是需要建立一套能夠自我迭代的知識體系，讓人才的培育成為公司日常運

作中，最自然且最強大的一環。
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6 企業學院發展地圖

當企業決定建立自己的學院時，往往容易陷入一個誤區：認為這只是

規模大小的問題。事實上，企業學院的演進更像是一場組織能力的本質蛻

變。每一層級的跨越，都要求管理者具備截然不同的思維與資源配置能力。

必須警惕的是，向較高層級升級並不代表前一層的問題會自動消失，而是

隨著體系的建立，其影響範圍會從「個人」擴張到「組織」，最終觸及整個

「行業」。

這是一張從零開始的發展地圖，旨在協助決策者看清現狀，並判斷下

一個戰略節點。

6.1 第一層 | 非正式傳承：隱性資產的流失危機

在這個階段，企業通常已憑藉創始團隊的直覺與經驗，累積了獨特的

運作方式與客戶洞見。然而，這些寶貴資產往往處於「未經系統化」的狀

態，主要依靠師徒制或口耳相傳來維持。雖然企業在這種模式下仍能正常

運作，但會逐漸顯露出結構性的效率瓶頸。

最明顯的挑戰在於人才產出的速度緩慢。由於知識缺乏結構，新人往

往需要透過漫長的「觀察與摸索」來學習，而資深員工在指導新人的同時，

自身的生產力亦會被大幅攤薄。這導致了一種雙輸的局面：資深員工的時

間成為了組織推進的阻礙，而新人的成長曲線則因缺乏標準化引導而變得

漫長且不可控。一旦核心員工離職，那些未被記錄的「操作細節」與「判斷

邏輯」便會隨之流失，讓組織陷入不斷重啟學習曲線的惡性循環。

許多管理者深信「做得好的人，自然能帶好新人」，但這其實是最大的

誤解。能做與能教是兩種截然不同的能力，缺乏系統性方法的傳承，其質

素將完全依賴個人的天賦與耐心。因此，此階段的核心任務是將「隱性知識

顯性化」，有意識地透過文字、圖表或錄音，將核心決策邏輯轉化為可留存

的資產。

6.2 第二層 | 系統化培訓：脫離混亂，但仍綁定執行者

當企業意識到非正式傳承的限制，便會進入第二層：開始建立課程結

構，讓培訓擁有固定的內容與流程。然而，這個階段的系統仍然高度綁定

特定的講師或導師。如果換了一位授課人員，教學質素往往會大幅走樣。

此時規模化的瓶頸不再是內容，而是「執行者」本身。
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企業在此階段最容易出現的誤判，是認為單純增加導師數量就能解決

問題。事實上，師徒制與系統化培訓之間存在著「質變」而非「量變」的差

異。如果系統本身不具備獨立運作的紀律，增加人手只會複製既有的混亂。

這裡的轉型重點，在於判斷培訓是否能由「依賴某個人」升級為「即使換人，

系統仍能運作」。

6.3 第三層 | 企業學院：組織化知識的分水嶺

第三層 | 企業學院：組織化知識的分水嶺這是組織能力的關鍵轉折點：
知識的主體正式從「個人」轉移到「組織」。進入這一層級的標誌，是培訓

系統具備了獨立運作的特徵———課程擁有了標準化的結構，考核亦具備

客觀標準，即使更換授課人員，核心內容與質素依然能夠維持。

在此階段，企業的任務是引入 AI 工具協助建立內部考核與認證標準，
並確保運作符合第5節所列的系統化標準。對於許多中型企業而言，維持一
個精簡、高效且能快速對應業務需求的「第三層」學院，本身就是一個最具

成本效益的戰略選擇。

6.4 第四層 | 外部制度連結：從內部認可到社會公信

進入地圖的最高層級，標誌著企業學院已超越組織邊界，開始與社會

權威機構 (如大學學分、行業協會或政府資歷框架) 建立正式連結。這是一
個將內部知識轉譯為社會通用語言的過程，旨在提升人才與服務的市場公

信力。然而，建立連結的路徑並非平起平坐，其間存在著從「被動獲得認

受」到「主動定義規則」的門檻跳躍。

1. 獲得外部認受：藉由權威背書降低信任成本對於大多數成熟企業而
言，最務實的路徑是爭取外部認可。正如麥當勞漢堡大學 (Hamburger
University) 的課程獲得大學學分承認，這種連結方式能有效將企業內
部的培訓價值具象化，讓外部人才市場與學術機構都能理解並承認其

含金量，進而大幅降低企業在招募與定價上的信任成本。

2. 建立認證體系：少數領先者的規則定義權僅有極少數在技術或市場
具備絕對主導地位的企業，才具備走上第二條路徑的實力。以 AWS
為例，它並非尋求現有教育體系的認可，而是主動建立了一套認證框

架，迫使全球的工程師與企業反過來追隨其設定的標準。這是一種更
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高層次的戰略輸出———不是將自己塞進別人的框架，而是讓自己成

為框架，從而定義行業的人才基準。

認證是雙面刃，雖能支撐溢價，但也意味著必須接受外部持續監管。在擁

抱外部制度之前，企業必須確認內部流程已足夠穩固，能承受外部審計的

挑戰。

6.5 結語：看清地圖，定義你的邊界

這張發展地圖並非要求企業盲目衝向最高層，而是提醒管理者：你現

在是依賴個人的「天賦」，還是在依賴系統的「紀律」? 唯有釐清現處的位
置，才能在 AI 時代的人才競賽中，做出最符合企業利益的佈局。

7 從真實痛點出發：企業學院的戰略價值

理論框架指明了方向，但唯有前線的真實案例，才能揭示企業在轉型

過程中必須面對的具體挑戰。企業學院的建立，絕非單純的人力資源優化，

而是一場關於組織資產重組的深刻變革。以下將從三個維度闡述，企業學

院如何為公司創造真實且持久的戰略價值。

7.1 戰略價值一：超越「無效培訓」，建立系統性人才優勢

7.1.1 從「單點訓練」轉向「核心體系」

許多企業對培訓的投入並不吝嗇，但其做法往往像健身時只顧「撐平

板」：投入大量資源讓員工參加零散的單次課程，期望能立刻看到成效。這

種做法或許能產生短期的心理安慰，卻無法建立真正的組織力量。在一個

典型的案例中，某公司投入了長達四年、動用三名全職人力推行質量保證

(QA) 項目，最終卻因缺乏系統性的知識管理與傳承機制而告失敗。他們持
續重複著「撐平板」的單一動作，卻從未真正鍛鍊過組織的「核心肌群」。

企業學院的戰略意義，在於為組織建立這套強大的「核心系統」。它將

零散、隨機的「培訓動作」，轉化為一套可複製、可擴展的「訓練體系」。這

確保了知識與能力能夠真正沉澱在組織內部，而非隨著個別人員的流動而

消失。唯有將人才培育系統化，企業才能建立起難以被競爭對手輕易複製

的人才優勢。
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7.2 戰略價值二：擺脫「價格戰」，以交付標準實現溢價

7.2.1 一致性：品牌溢價的隱形基石

以四季酒店 (Four Seasons)為例15，它並非全球定價最低的酒店，卻能

在每個市場始終維持溢價。其核心競爭力之一，便在於其嚴密的內部培訓

體系，令全球分店的服務交付達到驚人的高度一致，客戶滿意度高達 98%，
而員工流失率僅 22%，遠低於酒店業平均的 70%。客人無論身處何地，其
感官體驗與服務細節均是可預期的。這份「一致性」，正是客戶願意支付溢

價的根本依據。

在激烈的市場競爭中，企業學院是建立「服務交付標準」的基石。透過

統一且高品質的內部培訓，企業能確保團隊在任何地點、任何時間，都能

提供始終如一的卓越表現。這種可預期的「品質一致性」，是企業擺脫低價

競爭、建立品牌忠誠度，並最終實現溢價定價的堅實基礎。

7.3 戰略價值三：從「市場跟隨者」到「規則制定者」

7.3.1 掌握行業標準的定義權

亞馬遜網絡服務 (AWS) 的案例展示了企業學院的最高境界。AWS 透
過將內部的雲端技術知識系統化，轉化為對外的「AWS Certified」認證體
系，使其逐漸成為全球行業基準。如今，工程師以獲得此認證為職業目標，

企業則以此為採購標準。這導致競爭對手不得不被動地在 AWS 設定的框
架下接受檢視。AWS 並非因為先成為了規則制定者才建立培訓，而是這套
深厚的培訓體系令其具備了定義規則的資格。

建立企業學院，是從被動跟隨轉向市場領導的關鍵躍遷。當企業將自

身獨有的知識與最佳實踐標準化，並對外輸出時，您不再只是行業規範的

遵循者，而是標準的定義者。這種轉型讓企業從單純的產品或服務供應商，

晉升為行業知識與能力的權威來源，從根本上重塑了整體的市場地位與競

爭格局。
15Four Seasons Hotels and Resorts. Employee Experience. 2025. url: https : / / careers .

fourseasons.com/us/en/employee-experience.

https://careers.fourseasons.com/us/en/employee-experience
https://careers.fourseasons.com/us/en/employee-experience
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7.4 結語：戰略的主動權

總括而言，企業學院並非一項額外的財務負擔，而是對企業未來主動

權的戰略投資。它解決的是企業最核心的焦慮：如何確保優勢可以傳承、

如何確保品質可以溢價，以及如何確保標準由自己定義。

結語

企業學院並非人力資源部門的項目，而是企業未來競爭力的基礎建設。

在 AI 壓縮成長週期、傳統教育失去公信力、人才市場重新洗牌的背景
下，率先建立自身人才供應鏈的企業，將在 3 至 5 年後形成難以複製的競
爭優勢。

問題並非企業是否有能力建立企業學院，而是企業是否準備好，親手

定義自己未來所需的人才標準。

A 附錄：案例分析

A.1 案例一：McDonald’s Hamburger University(麥當勞漢
堡大學)

從 1961 年地下室的 14 人培訓班開始，麥當勞漢堡大學 (HU) 至今已
演進至全球八個以上校區，畢業生超過 27.5 萬名16。最令人矚目的是，其

課程獲得美國高等教育協會 (ACE) 認可17，畢業生可獲 23 個大學學分，
並獲全美逾 1,600 所院校承認。這是一個企業學院從內部培訓進化至全球
戰略資產的終極範本。

1. 將服務標準轉化為可複製的系統麥當勞的核心競爭力不在於漢堡的口
味，而是在於其高度的「可預測性」。漢堡大學將洗手、炸薯條、店鋪

管理等每一個細微動作都「系統化」(Codification)。這套系統確保了
無論是誰在授課，其質素標準始終如一，將企業對特定個人經驗的依

賴降至最低。
16McDonald’s Corporation, see n. 10.
17College Reality Check. Is It Hard to Get Into Hamburger University? 2025. url: https:

//collegerealitycheck.com/hamburger-university/.

https://collegerealitycheck.com/hamburger-university/
https://collegerealitycheck.com/hamburger-university/
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2. 內部培訓對外開放的商業邏輯當內部的培訓體系成熟到足以成為行業
標竿時，它便具備了對外輸出的價值。麥當勞不單培訓員工，更要求

加盟商入讀。這種做法將「管理一致性」轉化為品牌溢價，並透過外

部學術認證，將企業培訓提升至高等教育層次，極大地鞏固了品牌護

城河。

A.2 案例二：本地大型保安公司——招聘模式的「降維打擊」

這是一家擁有逾千名員工的本地大型保安公司，長期面對一個困局：

前線員工流動性極高，導致招聘開支居高不下。傳統的招聘方法，無論是

透過勞工處、社交媒體還是 WhatsApp 群組，效果往往像流水一樣，瞬間
即逝。

1. 問題的核心在於商業模式在深入了解後，我們發現問題的核心並非招
聘渠道，而是模式缺陷。該公司一直從外部招聘已考牌的保安員，這

是一個純支出模型：花錢登廣告、收表、面試、請人。然而，該公司

本身具備舉辦牌照課程的認可資格，卻從未將其與招聘掛鉤。我們向

其提出一個核心轉變：「為什麼要花錢『買』現成的保安員，而不自己

『創造』保安員，甚至在過程中獲利?」

2. 三步建立內部人才供應鏈

• 階段一：啟動「企業學院」，將支出變收入：整合現有的課程
資格，正式對外招生。以往招聘是純支出 (每人平均成本約-500
元)，現在透過收取學費，招聘過程本身變成了收入來源 (每人學
費約 +500 元)。這一來一回，為公司創造了 1,000 元的財務效益
差。

• 階段二：用兩天課程取代十分鐘面試：十分鐘面試容易「交戲」，
但兩天的課程提供了近二十小時的深度觀察。招聘經理可以全方

位評估學員：

– 觀察真實態度：是否準時? 與人互動是否友善?
– 精準人崗匹配：根據性格特質 (如外向 vs 謹慎)，將學員派
往最適合的崗位 (如商廈 vs 倉庫)，從源頭降低流失率。

• 階段三：建立持續改進的學習系統：學院自然演變為知識管理中
心。公司定期將前線遇到的真實案例 (如突發事件處理、雨季應
對) 系統化地納入培訓，讓經驗得以即時傳承。
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3. 核心啟示這個案例證明了，許多企業視為理所當然的「成本中心」(如招
聘、培訓)，實際上蘊含著巨大的戰略價值。透過重新審視流程，完
全有可能將一項純粹的開支，轉化為創造收入並提升競爭力的核心資

產。

A.3 案例三：本地頂尖大學創新碩士課程——以 Al Agent 規
模化高階顧問思維

本案例展示了企業學院如何利用 AI技術，將過去極度依賴「昂貴導師」
的深度思維訓練，轉化為可大規模複製的組織資產。

1. 傳統模式的瓶頸：導師資源的「稀缺性」在傳統的高階人才培訓中，最
核心的價值源於資深顧問對項目的底層邏輯詰問。然而，人類導師的

時間極其有限，難以對每一位學員、每一個想法都進行反覆、深度的

拆解。這導致高品質的思維訓練往往只能局限於極少數精英，無法在

組織內部普及。

2. Al Agentic System：將顧問框架「模組化」在與本地知名大學的技
術合作中，開發了一套針對創新課程的 AI 系統。其核心並非取代人
類的創造力，而是將「商業模式畫布 (Business Model Canvas)」等專
業框架轉化為一套「永不疲倦」的深度提問邏輯：

• 價值主張驗證：系統會針對學員提出的方案進行追問：「你的產
品解決了什麼痛點? 比現有方法好在哪裡?」

• 精準客戶群體：迫使學員放棄「所有人都是客戶」的模糊想法，
定義出核心的第一批受眾。

• 市場驗證要求：要求學員提供除了個人判斷以外的客觀證據，例
如與潛在客戶的訪談結果。

3. 企業學院的戰略啟示：從「依賴名師」到「擁有系統」

• 7x24 小時的規模化：Al Agent 能將資深導師腦中可框架化的提
問邏輯，變成每位員工都能經歷的嚴謹操練。

• 解放高階戰力：當 AI 處理了基礎思維磨練後，人類導師得以專
注於提供更高層次的戰略指導。
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• 加速智慧累積：這種模式成功縮短了從「聽過理論」到「具備判
斷直覺」的過程，是企業學院在 AI 時代實現「壓縮成長曲線」的
具體實踐。
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