
艾克爾國際科技(Amkor Technology)為全球
第二大先進半導體封裝與測試服務提供商。於

1968年創立於美國賓州，目前在美國、日本、
韓國、菲律賓、上海、台灣都有生產據點，全

球員工總數約22,000人，並在那斯達克股票公
開上市(Nasdaq: AMKR)。

艾克爾在台發展概況

艾克爾於2001年合併上寶半導體與台宏半導體
成立艾克爾台灣分公司，2004年併購眾晶科技
成立湖口廠，同年入主悠立半導體。台灣地區

現有龍潭廠、湖口廠及艾克爾先進科技廠，主

要產品包含晶圓凸塊、Lead Frame、覆晶封
裝、晶圓級封裝、測試製程與全球獨家的數位

光源產品，廣泛應用於通訊、消費性電子、網

路設備等領域。

員工訓練發展「化口號為行動」

企業為了未來的競爭力，領導人要有讓員工提

升能力的胸襟。艾克爾人資處訓練發展部林靜

雯經理表示，2012年艾克爾台灣區總經理梁明
成先生上任後，調整了艾克爾原本代工廠的定

位，致力於技術能力上的提升，原因是：「當

景氣不好的時候，業界比的是誰比較能忍耐

(cost down)，但當景氣好轉時，比的則是員
工的能力所創造的爆發力」，此時便是企業文

化決勝負了！艾克爾梁總經理對員工能力的提

升十分重視，而這也正是訓練發展的各項任務

能夠順利推展的信心基礎。

再者，員工的訓練發展若要「化口號為行動」

需要有法源，因此制度面上的配合很重要，同

時也必須與績效評核連結，才能收到訓練的成

效。林靜雯經理比喻：員工的能力就像「木桶

理論」，用一個木桶來裝水時，如果組成木桶

的木板參差不齊，那麼它能裝盛的水容量不是

由這個木桶中最長的木板來決定，而是由其最

短的木板決定的，因此最短的木板形成限制，

只有儘量提升最短木板的高度，才能使水容量

增加。員工能力的最低門檻就像這支最短的木
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以測評工具建置人才標準
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板，必須設法往上拉高，才能提高組織整體能

力的發展水準。有人說戰場上想要戰勝敵人，

只要打敗三分之一的人就夠了，原因是一個人

受傷將會需要兩個人去抬他，嚴重拖累團隊戰

力，亦是相同的道理。

艾克爾在半導體封測的市佔率是全球第二，但

技術則可稱第一，擁有高階封測技術、獲利良

好，但未來發展應該可以更好。回顧之前因多

家公司的合併，內部組織文化沒有對齊；以致

無法完全發揮綜效，也需要建立共同的思維模

式與對未來發展的共識。研發能力是相對上需

要強化提升的缺口，故HR需要思考如何發展

人才的能力提升，而員工訓練正是一項重要的

領先指標。

以職能為導向進行人才培育

職能是找出優秀人才DNA的必要基礎，職能
模型的建置與優劣勢評估更是訓練發展上找對

方向的重要關鍵。除了原有的核心職能外，

2013年艾克爾開始建置管理職能，主管們本
身對於職能的認知需先對齊、程度拉到一致，

才能找到對的人帶領大家往前衝。且由於在台

灣的職場環境下，員工在職涯上的升遷發展速

度常不如大陸快速，在台灣科技業可能要到六

十歲才能當上總經理，但不到五年又要退休，

屆時接班人也已經老了。因此主管要有胸襟去

培養自己職務的接班者，並投入足夠的資源去

培育關鍵人才，企業才能夠得以永續經營。

以測評工具建置人才標準

艾克爾建置管理職能的方式係透過對各級主管

的質化訪談找出管理職能，藉此定義各級主管

應具備的管理能力與行為。確認職能項目後，

必須透過評量工具瞭解公司內部的職能現況，

才能據以找出發展能力的方向。艾克爾選擇使

用【104測評銀行】的職能行為量表，協助建
立量化的數據指標，並找出與外部業界常模的

落差。艾克爾先將已確認的職能項目與104的
職能字典進行比對，並透過【104測評銀行】
線上測驗的平台找出組織內部職能現況，再與

104職能行為量表的社會常模比較後，針對兩
種情況進行能力的發展：一是與外部比較，職

能分數低於業界的職能項目；二是內部整體比

較，相對較低的職能項目。同時也透過104人
資學院的顧問進行職能報表解讀的訓練，使主

管更了解如何掌握員工的職能展現程度。

艾克爾林靜雯經理說明，與職能相關的訓練發

展方案花了一年的時間整理規劃，以往主管對

訓練的認同度較不理想，但現在有數據化的測

評報表，也可與外界職能水準做客觀的比較，

主管對於哪些能力應該要提升已有較清楚的方

向。林靜雯經理也表示：訓練發展要達成預期

目標，選擇有效的方法很重要，透過【104測
評銀行】的評量結果可以先了解受測者對職能

的認知程度（不知道的可以訓練，已經知道而

不願意做的，則訓練也是白費工夫），至於訓

練完成後的評估則預計年底會再施測一次，以

瞭解各項職能在訓後是否有所提升。
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職能於招募的應用

艾克爾在核心職能的部份是透過所有員工都須

參與的通識教育課程來推廣，管理職能則分為

處、部、課各級分別開課，下一年度將計劃強

化主管的觀察能力與工具，先把職能的定義、

認知與行為奠定好基礎。今年也會開始將五項

核心職能納入招募流程中，將編製面談手冊給

主管運用，以員工招募而言，能力好的人未必

是最適合的人，往往能否符合企業文化才是影

響工作表現的重要關鍵；而求職者對企業價值

觀是否認同，則需要透過面談的過程來確認。

於訓練發展領域擁有多年資歷的林靜雯經理表

示，由於本身工作所需，過去已對市面上的各

種測評工具有所涉獵，因此當艾克爾計劃導入

職能測驗時，並不需花很多時間再去評估即選

定使用【104測評銀行】，104職能行為量表
所具備的優點是：線上報表簡明易懂、可掌握

公司內部受測者整體的職能現況趨勢，且具備

外部職能常模可比對，清楚呈現優劣勢落差，

且它的價格也是企業易於負擔的。透過測評工

具所提供的客觀量化數據，亦能夠先建立主管

對職能推動的信心，讓後續的訓練發展等各項

應用都有可以依循的基礎與標準。
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