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摘要

設計部門往往不斷地招募新的設計師，主管如何在眾多應徵者中選擇優秀

的人才以維持部門及企業的競爭力是重要的課題。本研究以問卷調查法探討台

灣企業工業設計部門與設計公司招募新進設計師的方式、評選項目、業界主管

對這些新進設計師之工作表現滿意度，以及招募新進設計師的方式與工作表現

滿意度之關係。研究主要發現有：

(1) 招募新進設計師皆有面試的步驟。除了面試外，97%會再要求作品集。

38%會再要求筆試，主要為工業設計部門為了配合人力資源部門所進行的性向或

語文測驗。當場實際操作僅16%，主要是設計公司為了測試新進設計師是否能勝

任實際工作要求。
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(2) 業界在招募新進工業設計師時，重視程度最高的前五項評選項目依序

為：創意度、造形能力、作品品質、觀察力、美學素養。重視度最低的五項評選項

目為：證照、得獎記錄、專長、市場行銷知識、學歷。且不同背景及企業屬性的主

管在面試新進設計師時，對某些評選項目的重視程度有明顯差異。

(3) 業界主管對自己所招募新進工業設計師之工作表現未達非常滿意的程

度。但表現較令人滿意的前三項依序為：時程掌控、美學素養、電腦應用；表現最

差的三個項目依序為：徒手草圖、工程製造、產品企劃。且不同的招募方式，在某

些工作表現的滿意程度上有明顯差異。

本研究結果除了可供業界主管在招募工業設計師時之參考，也可提供給設

計教育界在安排課程及教學內容之參考，以培養出在職場上更有競爭力之設計

師。

關鍵字：工業設計師、設計教育、人才招募方式、工作表現

 

壹、緒論

企業面對快速變化的環境，應變能力是很重要的。這種應變能力往往繫於

企業中是否有優秀的人才，因此，現代企業的競爭可說是人才的競爭（Werther 

and Davis, 1993），優秀人才對於任務執行上具有正面性的意義，也影響到團體的

工作成效（Drucker, 1964）。產品開發工作最需要的是集合精英，但是要發掘這樣

的人才是非常不容易的，如果出現了這樣的人才就應該儘快想辦法網羅，勿使重

要人才埋沒（Ulrich and Eppinger, 2000)。工業設計師在企業的產品開發程序中扮

演關鍵性的角色，也是產品開發過程中最重要的資源。因此，Baxter（1995）認為

在推行產品開發策略時，適當的人選要在適當的時間安插在適當的職位上，否

則所有規劃的努力、設備和經費將完全浪費。

由一項調查中發現，台灣在2004至2011年期間，工業設計人才將呈現供不應

求情況（經建會，2003）。另依據中華民國工業設計協會（CIDA）的估算，台灣

市場每年對工業設計人才的需求，共計約600~800位，相較於每年約1300多名畢

業生投入市場，照理說應是相當足夠，但企業界還是反映人才難尋（翁政宇，

2003）。明基設計中心總監王千睿（2003）感嘆，「在每年的畢業生當中，能馬上

進入狀況的，恐怕不超過50人」，這顯示儘管有眾多人力湧入就業市場，但業界

在找尋適合人才時還是有其困難性。從另一角度來看，在招募設計人才時，主管

面對眾多的應徵者，必須有效地去判斷應徵者的適用程度，否則招募到不合適
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的人才時，亦會產生很大的困擾。

目前針對工業設計師招募方式與工作表現之相關研究不多，但是恰當的招

募方式對於挑選人才是非常重要的，也可能影響人才進入公司後的工作績效。因

此，本研究以台灣設計主管為對象，探討台灣企業設計部門與設計公司招募新

進設計師的方式及評選項目，業界主管對這些新進設計師之工作表現滿意度，

以及二者之關係。研究結果除了可供業界主管在招募工業設計師時之參考，也可

提供給設計教育界在安排課程及教學內容之參考，以培養出在職場上更有競爭

力之設計師。

貳、文獻探討

一、工業設計師之招募

招募是企業為了吸引具有工作知識及能力的適當人選前來應徵的過程，

因此企業為了吸收到優秀人才須靠良好的招募程序和作業（Werther and Davis, 

1993）。良好及謹慎的招募活動也會提升企業整體形象，讓應徵者感受企業用

人的嚴謹態度，這對於企業有正面性的幫助，並且有宣傳的效果。DeCenzo and 

Robbins （1994）認為招募過程包括有：初次面試篩選、申請表格填寫、僱用測

驗、廣泛面談、背景調查、工作提供、身體檢查、永久性錄用等步驟。

Werther and Davis（1993）將工業設計師招募方式歸納為：(1)筆試：筆試的內

容包含專業測驗、一般管理常識、智力測驗、企業認知測驗、以及語文測驗等。

(2)面談：面談是招募程序中一項重要活動。好的面談，可以使企業獲得應徵者完

整的資訊，也可使應徵者獲得真實的工作預告（Realistic Preview），能知道所有應

徵工作的完整資訊。(3)實際操作：實際操作常被一般企業所忽略，然而對新進人

員是否能早日進入工作狀況或勝任該項職務，卻是一個非常重要的過程。實際

操作則是驗證應徵者能力的重要過程之一，雖然實行的過程較花費雙方時間，

但面試者可從觀察應徵者操作的過程中去獲得特定的資訊，並由實際操作所產

生的過程及結果作出評價。林俊雄（2002）的研究則具體指出台灣設計公司招募

設計師時的方式可分為：面試、審核作品集、以及實際操作三種方式，而其中的

實際操作，是指對應徵者進行電腦操作、草圖繪製、快速設計等的測試。因此，本

研究將招募新進設計師的方式分類為：筆試、面試、審核作品集以及實際操作。

二、工業設計師應備知能
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工業設計師在工作上須結合多種知識，鄧成連（1999）認為，設計師不僅是

執行者且是思考者，如裝飾者、執行者、問題解決者、催化者、解說者與使用者

代言人等。Stark et al.（1986）提出專業人員應具備之條件，如表1所示。

從專業人員所具備的要件來看工業設計師，在產品開發的過程中，工業設計

師的專業知識不僅要熟知於設計及研發相關知識，也要了解開發前段的市場行

銷決策，更要具備後段生產的基本知識，並擁有整合及溝通能力才能與其他部

門合作，順利完成整個開發流程。在產品開發的過程中，工業設計師不僅要熟知

設計相關技巧，也要了解市場行銷決策及生產的知識，並擁有整合及溝通能力

（林俊雄，2002）。何信助（1996）提出設計人才最重要的六項能力有：創造思考、

造形能力、設計表達、美學素養、評價能力、以及分析能力。葉枝龍（2002）進一

步指出工業設計師應該具備的能力為：問題界定能力、創造能力、產品企劃、價

值判斷的能力、溝通及表達能力、CAID的應用能力、以及獨立進行專案的能力。

葉雯玓（2000）也提出工業設計師最應具備的專業能力包括：電腦輔助設計能

力、問題解決能力、創意、溝通協調能力、市場行銷知識、國際觀、造形設計能

力、機構與結構設計能力、設計構想發展能力、以及產品企劃等。除了上述能力，

王鴻祥（2001）強調應增列語言能力及人因工程知識，以滿足企業對於國際化及

產品人因工程設計的需求。

Luh（2004）及楊旻洲（2002）亦分別對學界與業界的研究提出大學設計系畢

業生所應具備之能力，指出企業認為工業設計師應有的特質分為素養（態度）與

能力二類。素養包括有：團隊合作的精神、作品品質、自信心、對事物的好奇心、

表1 專業人員所應具備的能力與內涵

能力 內涵

概念能力 執行專業所需具備的基本知識

技術能力 執行專業所需具備的基礎技術能力

背景知識能力 對執行專業相關之廣泛有關社會、經濟和文化結構之了解

溝通能力 能透過多種符號方法與他人有效地溝通

整合能力 能在執行專業時整合概念、背景知識、技術和溝通等能力以做出有

效決策

適應能力 能適應快速變革之科技社會與具動態本質之專業要求的各種狀況，

並能將在校所學之專業能力應用於工作實務上

專業態度 求職之市場競爭性、專業識別、專業倫理、提昇專業的學術考量、

持續學習動機
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美學素養、耐力與毅力。能力包括有：創造力的豐富性與獨特性、對事物的敏銳

度與觀察力、構想草圖的描繪能力、口語的表達能力、產品分析企劃能力、獨立

工作的能力、以及賦予產品適合的造形、色彩、質感之能力，如此，一個任職於

企業的工業設計師必須擁有多種特質，才能融入企業的產品開發活動中。因此

林俊雄（2002）之研究結果歸納設計公司招募新進設計師的評選項目除學歷、

經歷及專長背景外及各項榮譽紀錄外，也需要注重工作熱忱、溝通協調、學習精

神、合群度、草圖繪圖能力、創意度及造形美感，茲將各學者之觀點整理如表2。

三、工業設計師工作表現的評估項目

工作表現是指「在從事體力或腦力活動時，將自己做事的能力及優缺點顯露

出來」（Gerhart and Milkovich, 1990）。工作表現評估，係指企業內各級主管人員對

表2 各文獻中有關招募新進設計師的評選項目

學者 評選項目

何信助 (1996) 創意能力、造形能力、表達溝通能力、

美學素養、產品分析能力

葉雯玓 (2000) 電腦軟體的運用能力、問題解決能力、創意能力、

表達溝通能力、市場行銷知識、造形能力

王鴻祥 (2001) 電腦輔助設計軟體的運用能力、問題解決能力、創意能力、

表達溝通能力、市場行銷知識、造形能力、

外語能力、人因工程相關知識

林俊雄 (2002) 產品分析能力、表達溝通能力、加工及製造知識、

市場及行銷知識

葉枝龍 (2002) 問題解決能力、表達溝通能力、2D軟體的運用能力、

3D軟體的運用能力

楊旻洲 (2002) 團隊合作的精神、作品品質、自信心、

對事物的好奇心、美學素養、學習精神、

耐力與毅力、手繪草圖能力、造形能力、

產品分析能力、設計構想表達溝通能力、加工及製造知識、

問題解決能力、觀察力、創意能力

林俊雄 (2002) 學歷、經歷、專長、證照、外語能力、得獎紀錄、

樂觀積極、工作熱忱

Luh (2004) 團隊合作的精神、作品品質、自信心、

對事物的好奇心、美學素養、學習精神、

耐力與毅力、草圖繪製能力、造形能力、

產品分析能力、表達溝通能力、生產加工製造知識、

設計問題解決能力、觀察力、創意能力
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所屬員工之工作表現及其他有關情況，隨時予以考核紀錄，於屆滿一定期間再做

正式的綜合考績評估（Jac, 1995）。工業設計師的工作內容特殊，所以評價之標準

也不容易訂定（Ulrich and Eppinger, 2000）。例如，Chang and Chen（2000）認為處

理績效評估問題時，必須充分考慮產品開發工作的特殊性，若與製造部門或營

業部門同樣處理是很不恰當的事。此外，程希哲（1998）指出台灣企業及設計公

司對於設計師績效評估的方式主要是以「目標管理」為主，強調設計成果的重要

性。王鴻祥（2001）則提出七項初階設計人員工作能力評估項目，包括有：產品造

形、徒手草圖、人格特質、產品企劃、工程製造、電腦應用、人因工程知識。林鑫保

（1997）進一步提出新進工業設計師的工作成效評估方法，主要是以主管持續性

的對於新進設計師所表現之工作品質、時效及工作目標的掌控做出評價，觀察

新進設計師與其他成員是否能合作、工作的熱忱、美學素養、對於設計問題的分

析和創新能力，以及執行能力。本研究以學者王鴻祥（2001）所提出初階工業設

計師之專業能力指標中七個項目為基礎，並參考林鑫保（1997）所提出工業設計

師的工作成效評估方法，作為探討新進工業設計師工作表現的評估項目，如表3

說明。

表3 工業設計師工作表現的評估項目

項次 項目 說明

 1 產品造形 處理產品外觀造形、色彩、材質與產品機能關係的能力

 2 徒手草圖 以草圖表達構想快速性、清晰性與流暢性

 3 設計創意 以創意思考發現與解決問題、整體創意表現

 4 人格特質 凡事抱持積極樂觀態度與好奇心，並以團隊合作方式進行集體設計

開發

 5 美學素養 對於藝術、人文、時尚、流行敏銳度之賞析能力

 6 產品企劃 以系統化與合理化方法解決問題

 7 工程製造 能繪製最終造形與模型製作之工程圖，並具備製造程序與材料加工

知識

 8 電腦應用 能使用電腦工具繪製平面產品圖板，並運用電腦工具建構與配置立

體產品造形、色彩與材質

 9 人因工程知識 處理平面與立體產品操作介面的能力，整合人體尺寸與產品體積之

間的相關性

10 時程掌控 能自我掌控工作目標與時效
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參、研究方法

本研究採問卷調查法，主要進行步驟為文獻探討、問卷設計、問卷調查、以

及資料分析與討論。文獻探討之內容如前所述，包括工業設計師招募方式與評

選項目，以及工業設計師工作表現的評估項目。問卷內容包含四部份：

(1) 第一部分為受測企業之業務類型及招募方式調查，包含主要業務型態、

設計部門組織規模、近期有無招募設計師、以及招募方式等。

(2) 第二部分為招募新進工業設計師之評選項目的重視度。在問卷調查之

前，本研究參考表2各學者之觀點，先請五位在業界資深且學有專精的設計主管

進行焦點群體討論，歸納合併性質相似之評選項目，將招募新進設計師之評選

項目分為：背景經歷、專業能力、個人素養等三類評選構面，共27項評選項目，如

表4所示。

問卷設計採用李克特尺度（Likert scale）作為填答者主觀感受之測量方式，

量表由左至右分別給予1到5的評分，數值1代表該評選項目「非常不重要」、數值

2代表該評選項目「不重要」、數值3代表該評選項目「普通」、數值4代表該評選

項目「重要」、數值5代表該評選項目「非常重要」。

(3) 第三部分為新進工業設計師之工作表現調查，請受測主管針對該部門

新進初級設計師於該公司的工作表現分別進行評估，包含產品造形、徒手草圖、

設計創意、人格特質、美學素養、產品企劃、工程製造、電腦應用、人因工程知識

以及時程掌控等10項。亦採用李克特尺度作為填答者主觀感受之測量方式，量表

由左至右分別給予1到5的評分，分別為「非常不重要」、「不重要」、「普通」、「重

要」、以及「非常重要」。

(4) 第四部分為受測主管之基本資料，包括性別、年齡、教育程度及職稱。問

表4 招募新進工業設計師之評選項目

評選構面 評選項目

背景經歷 (1)學歷、(2)經歷、(3)專長、

(4)證照、(5)外語能力、(6)得獎紀錄

專業能力 (7)草圖能力、(8)造形能力、(9)產品分析能力、

(10)表達溝通能力、(11)人因工程知識、(12)2D軟體的運用能力、

(13)3D軟體的運用能力、(14)加工製造知識、(15)市場行銷知識、

(16)問題解決能力、(17)觀察力、(18)創意度

個人素養 (19)團隊合作的精神、(20)作品品質、(21)自信心、

(22)對事物的好奇心、(23)美學素養、(24)樂觀積極、

(25)工作熱忱、(26)學習精神、(27)耐力與毅力
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卷正式調查前，先請10位在業界資深且學有專精的設計主管進行測試，發現問卷

之內容並無不妥之問項，僅需修正問卷文字描述不清之處。

問卷調查時間從2004年2月至3月，問卷採郵寄方式以登錄於外貿協會設計

推廣中心名錄之91家產品設計服務公司（經濟部，2003），104求職網站（2003）有

招募工業設計師的企業200家，以及2001年度天下雜誌（2001）登錄之1000大製造

業中，篩選以製造消費性或資訊實體產品為主的140家公司為樣本。寄發對象為

這些企業中擔任設計主管職之人士，且擁有面試新進工業設計師之經驗者，並

將新進工業設計師定義為：「擁有工業設計學士學位，不到兩年實務工作經驗資

歷的設計師」。共寄發431份問卷，問卷寄發後以電話與郵寄明信片的方式反覆

跟催，以提高回收率。最後回收有效問卷共93份，回收率為21.6%。在信度檢定方

面，本研究以各問項之內部一致性分析（Internal consistency analysis）來檢定各問

項其內部之一致性。分析結果，評選項目問項之整體Cronbach'α值達0.8190；工作

表現問項之整體Cronbach'α值達0.8828，均具有相當之可信度，可進行後續的分析

與討論。茲將受測樣本之背景資料整理如表5。

表5 受測樣本之背景項目統計

項目 屬性變項 人數 百分比(%) 項目 屬性變項 人數 百分比(%)

性別 男 82 88.17 職稱 公司負責人 18 19.35

女 11 12.90 部門主管 37 39.78

年齡 25-30歲 15 16.10 設計總監 17 18.27

31-35歲 21 22.58 資深設計師 21 22.58

36-40歲 31 33.33 業務類型 OEM為主 28 30.10

41-45歲 19 20.43 ODM為主 28 30.10

46-50歲 05 05.37 OBM為主 13 13.98

51歲以上 02 02.15 設計公司 24 25.81

教育程度 高中（職） 02 02.15 組織與規模 10人以下 53 56.98

專科 15 16.12 11-20人 36 38.70

大學 44 47.31 21-30人 03 03.22

研究所 32 34.40 31-40人 00 00.00

41人以上 01 01.07
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肆、研究結果與分析

一、招募方式

業界招募設計師時通常是採用二步驟的招募方式，由表6可以得知各種招募

方式中，招募新進設計師100%皆有面試的步驟，除了面試外，97%會要再檢視應

徵者之作品集，38%會再進行筆試，這些進行筆試者主要為了配合人力資源部門

之要求所進行的性向及語文測驗。而除了面試外，會再進行實際操作的樣本僅

有16%，這些進行實際操作者主要為了測試新進設計師是否能滿足自己公司之工

作任務。

二、評選項目

進一步由表7得知業界招募新進工業設計師較重視的前五項評選項目依序

是：創意度、造形能力、作品品質、觀察力以及美學素養。重視程度最低的五項

為：證照、得獎紀錄、專長、市場行銷知識以及學歷。

再由整體評估構面觀察，可得知業界最重視的評選構面為「個人素養」，平

均值達4.53，屬於「重要」的程度以上。其次為「專業能力」，平均值達4.33，其中

除了2D軟體運用能力、人因工程知識及市場行銷知識之平均值在3.9~3.0之間，屬

於「普通~重要」的程度，其餘評選項目都屬於「重要」程度以上。「背景經歷」的

平均值為3.54，其中除了「證照」平均值<2.92，屬於「普通~不重要」的程度，其餘

評選項目都分佈於「普通~重要」的程度。可見企業希望從眾多的應徵者中，挑選

出富有個人素養、專業能力且能配合企業工作任務之人才；而「證照」項目的重

表6 受測樣本企業招募方式統計

招募方式 企業設計部門 (n=64) 設計公司 (n=29) 總數 (N=93)

面試  64 (100.0%)  29 (100.0%)  93 (100.0%)

作品集審查  61 (95.3%)  29 (100.0%)  90 (96.8%)

筆試  30 (46.9%)   5 (17.2%)  35 (37.6%)

實際操作   0 (0.0%)  15 (51.7%)  15 (16.1%)
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表7 評選項目與構面之重要性統計

評選構面 評選項目 平均值 標準差 排名
評估構面

平均值 標準差 排名

背景經歷

學歷 3.71 # 0.68 23

3.54 0.34 3

經歷 3.71 0.70 21

專長 3.60 # 0.70 25

證照 2.92 # 0.61 27

外語 3.71 0.72 22

得獎紀錄 3.57 # 0.75 26

專業能力

草圖能力 4.22 0.88 16

4.33 0.27 2

造形設計能力 4.90 * 0.31  2

產品分析能力 4.23 0.71 15

表達溝通能力 4.25 0.64 14

人因工程知識 3.79 0.67 20

2D軟體的運用能力 3.95 1.00 19

3D軟體的運用能力 4.68 0.63  7

加工製造知識 4.03 0.83 17

市場行銷知識 3.69 # 0.74 24

問題解決能力 4.57 0.59 10

觀察力 4.78 * 0.43  4

創意度 4.92 * 0.28  1

個人素養

團隊合作的精神 4.56 0.65 11

4.53 0.34 1

作品品質 4.84 * 0.39  3

自信心 4.01 0.75 18

對事物的好奇心 4.30 0.70 13

美學素養 4.74 * 0.49  5

樂觀積極 4.38 0.62 12

工作熱忱 4.61 0.58  9

學習精神 4.70 0.48  6

耐力與毅力 4.61 0.61  8

註：“ * ”表示平均數前5名；“ # ”表示平均數後5名

視程度最低，則可能是因台灣工業設計師並沒有專業證照制度，所以業界對於

新進設計師證照的重視度相對較低。

利用t檢定與單因子變異數分析(ANOVA)來檢定受測樣本及企業類型變項與
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表8 樣本、企業屬性變項與評選項目達顯著性差異彙總表

評選項目 屬性項目 平均數差異比較 t或F值 p值

外語 職稱 部門主管(3.95)>設計公司負責人(3.28); 

設計總監(3.71)>設計公司負責人(3.28); 

資深設計師(3.62)>設計公司負責人(3.28)

3.77 0.016*

草圖能力 教育程度 研究所(4.38)>專科(3.33); 

大學(4.16)>專科(3.33)

4.93 0.003*

業務類型 ODM(4.25)>OEM(3.54); 

OBM(4.69)>OEM(3.54); 

設計公司(4.25)>OEM(3.54)

6.64 0.000*

組織規模 11~20人(4.47)>10人以下(3.79) 5.11 0.003*

造形能力 教育程度 研究所(4.91)>高中(4.00); 

大學(4.86)>高中(4.00); 

專科(4.93)>高中(4.00)

4.43 0.006*

2D軟體的運用能力 年齡 41~45歲(4.53)>26~30歲(3.60); 

41~45歲(4.53)>31~35歲(3.71); 

51歲以上(3.50)>26~30歲(3.60)

2.47 0.038*

3D軟體的運用能力 性別 男性(4.71)>女性(4.27) 2.12 0.037*

加工製造知識 教育程度 專科(4.53)>大學(3.91) 2.85 0.042*

市場行銷知識 年齡 46~50歲(4.20)>31~35歲(3.29); 

51歲以上(3.50)>31~35歲(3.29)

2.53 0.034*

創意度 性別 女性(5.00)>男性(4.89) 3.16 0.002*

團隊合作的精神 業務類型 設計公司(4.79)>OEM(4.25) 3.37 0.022*

組織規模 11~20人(4.78)>10人以下(4.38) 3.65 0.016*

註：“ * ”表示p值達0.05之顯著水準。

評選項目之關係，其中性別採t檢定，年齡、教育程度、職稱、企業型態、組織

規模等變項採ANOVA分析，以了解各變項在評選項目上是否有顯著性差異。經

由檢定之F值及p值，分析是否達顯著之差異，再利用適用於比較不同人數族群

的Scheffé多重比較法，進行各變項兩兩之間的比較，以了解其顯著差異之趨向

（McCall, 1998）。

由表8可以得知，在職稱方面，企業的部門主管、設計總監及資深設計師較

設計公司的負責人傾向重視新進設計師的「外語能力」，這現象顯示企業內的設

計部門可能較設計公司的設計師更重視國際化及全球市場的產品設計需求，因

此在語言能力上的重視度較高。在教育程度方面，學歷愈高的主管愈傾向重視

新進設計師的「造形能力」及「草圖繪製能力」等二項設計技巧，顯示學歷愈高

的主管可能對新進設計師的設計技巧要求也愈高。在性別方面，男性較女性主

管更傾向重視新進設計師的「3D軟體的運用能力」；女性較男性主管傾向重視

新進設計師的「創意度」，這現象顯示男性可能較女性主管重視設計師的技術表
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現，而女性可能較男性主管重視設計師的創意表現。在年齡方面，年齡層較高的

主管較傾向重視新進設計師的「2D軟體的運用能力」及「市場行銷知識」，顯示

年齡較高的主管可能較傾向要求新進的設計師進行2D繪圖表現以及具有行銷

策略性的設計作品構想表達。在業務類型方面，有積極進行產品設計開發活動，

包括有產品是屬於ODM、OBM業務類型、以及設計公司的主管，比起較積極進

行產品製造活動，即產品是OEM業務類型的主管，更傾向重視新進設計師的「草

圖能力」及「團隊合作精神」，這結果顯示主管可能會依據設計業務類型的不同

而對新進設計師有不同的設計能力要求。在組織規模方面，成員數愈多的組織

主管愈傾向重視新進設計師的「草圖能力」及「團隊合作精神」，這也意味著主

管們可能會依據組織成員數的多寡而對新進設計師有不同的團隊合作工作表現

要求。

三、工作表現

由表9可以得知新進工業設計師在工作表現的情況。由於整體平均值為

3.66，屬於「普通滿意~滿意」的分數區間，顯示新進設計師整體的工作表現可能

在主管心目中未達「非常滿意」的程度。但是，在各項工作表現中，滿意程度較高

的前三項依序為：時程掌控、美學素養、以及電腦應用。滿意程度最差的前三項

目依序為：徒手草圖、工程製造、以及產品企劃。探討原因可能為設計師較擅長

表9 設計師工作表現描述性統計分析

工作表現項目 平均值 標準差 排名

時程掌控 3.92 0.97 1

美學素養 3.92 0.77 2

電腦應用 3.81 0.9 3

人格特質 3.76 0.82 4

設計創意 3.74 0.76 5

產品造形 3.69 0.84 6

人因工程知識 3.57 0.68 7

產品企劃 3.57 0.79 8

工程製造 3.44 0.94  9

徒手草圖 3.20 0.85 10

整體平均值 3.66 0.50 --
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以電腦軟體作為輔助工具來進行設計與提案，這些輔助工具有效地強化產品設

計的效率，但也因此可能造成新進設計師較忽略傳統手繪草圖的技巧。另外，當

今的產品材質應用廣泛，加工技術也比以往的產品更有變化，因此新進設計師對

於工程製造的知識及觀念方面需要再加強累積經驗。在產品企劃方面，由分析

結果也發現新進設計師對於產品的企劃能力有待加強。

進一步由表10可以看出各種招募方式對設計師工作表現的影響。由於在各

種招募方式中，面試為一定有的步驟。因此，本研究分別對作品集審查、實際操

作以及筆試三個項目進行t檢定分析。

結果發現採用作品集審查，比起無作品集審查的招募步驟，對日後新進設

計師在設計創意、人格特質、時程掌控方面的表現上，有顯著差異。原因可能為

作品集中往往包含設計師的各項經歷、草圖、設計作品等資料，可以提供主管豐

富的資訊，而主管可以從這些資訊中選擇工作經歷及創意執行能力較理想的設

計師。

其次，有採用實際操作，比起無採用實際操作的步驟，對日後新進設計師在

產品造形、產品企劃、電腦應用方面的表現上，有顯著差異。推測原因為在實際

操作的過程中，主管往往會要求設計師進行構想草圖、快速設計、電腦繪圖等實

際的工作內容，因此實際操作的步驟可以讓主管從中觀察並選擇設計能力及面

對工作壓力時表現較佳的設計師。

表10 招募方式影響設計師工作表現達顯著性差異彙總

工作表現 招募方式平均數差異比較 t值 p值

產品造形 有實際操作(3.78)>無實際操作(3.11) 4.61 0.001*

設計創意 有作品集審查(3.96)>無作品集審查(3.69) 2.20 0.028*

人格特質 有筆試(3.86)>無筆試(3.62) 2.38 0.018*

有作品集審查(3.98)>無作品集審查(3.71) 2.58 0.040*

產品企劃 有實際操作(3.62)>無實際操作(3.22) 2.83 0.005*

電腦應用 有實際操作(3.85)>無實際操作(3.50) 2.22 0.028*

時程掌控 有作品集審查(4.15)>無作品集審查(3.88) 2.32 0.023*

各項目平均值 有作品集審查(3.80)>無作品集審查(3.63) 2.90 0.004*

有實際操作(3.70)>無實際操作(3.40) 2.72 0.009*

註：“ * ”表示p值達0.05之顯著水準。
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而採用筆試，比起無採用筆試的步驟，對日後新進設計師在人格特質的表

現上，有顯著差異。原因可能為筆試中的性向測驗結果會顯現新進設計師的人

格特質，主管可以從中參考挑選性格或性向較適合的人才。

伍、討論與建議

本研究探討招募新進設計師的方式、評選項目、業界主管對這些新進設計

師之工作表現滿意度，以及招募新進設計師的方式與工作表現滿意度之關係，

以提供業界主管、設計教育者及設計師參考。研究結論與建議如下：

(1) 招募新進設計師皆有面試的步驟。除了面試外，97%會要再求作品集，

38%會再要求筆試，當場實際操作則為16%。不同的招募方式，在某些工作表現的

滿意程度上有明顯差異。採用作品集審查對日後新進設計師在設計創意、人格

特質、時程掌控方面的表現上有顯著差異；採用筆試，對設計師在人格特質的表

現上有顯著差異；有採用實際操作，則對設計師在產品造形、產品企劃、電腦應

用方面的表現上有顯著差異。因此業界主管招募新進設計師時，可以針對未來工

作的內容需要，分別採用不同組合的招募步驟，應可以較為客觀而有效率地獲

得優秀人才。

(2) 業界在招募新進工業設計師時，重視程度最高的前五項評選項目依序

為：創意度、造形能力、作品品質、觀察力、美學素養。重視度最低的五項評選項

目為：證照、得獎記錄、專長、市場行銷知識、學歷。且不同背景及企業屬性的主

管在面試新進設計師時，對某些評選項目的重視程度有明顯差異。因此，設計師

除了必須加強本身的專業能力外，必須注重團體合作、自信心、樂觀積極、工作熱

忱等個人素養的增進，以適應企業的要求。

(3) 業界主管對自己所招募新進工業設計師之工作表現未達非常滿意的程

度。但表現較令人滿意的前三項依序為：時程掌控、美學素養、電腦應用；表現最

差的三個項目依序為：徒手草圖、工程製造、產品企劃。設計教育界對這些表現

較差項目，可以在安排課程及教學內容時予以改進，以培養出在職場上更有競爭

力之設計師。

(4) 由研究結果顯示業界招募新進工業設計師時評選項目重視度最高的前

五項為：創意度、造型設計能力、對自我作品品質的要求度、觀察力、藝術美學素

養。所以當今新進設計師除了加強本身的專業能力外，更需注重個人素養，企業

希望設計人才不僅具備專業能力外，也能與不同職性的團隊合作，所以必須具備

學習精神、樂觀積極、自動自發，及以團體合作為重的工作熱忱，這樣的人才在

工作表現上才能具備良好的績效。
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(5) 徒手草圖在設計流程中，是經濟快速的溝通工具，影響到設計構想水平

發展的速度及廣度，也是屬於設計師該具備的基本專業能力；而電腦輔助設計

則可加快產品研發垂直整合的速度，其彩色模擬的效果及速度都優於傳統的繪

圖媒體。近年各設計科系因應業界的需求，開始增設電腦輔助設計的課程，某些

科系甚至將徒手繪圖的課程由必修改為選修，造成設計新鮮人的電腦軟體應用

能力增強，手繪草圖能力卻退步的現象。建議學界在培養學生電腦軟體應用能

力的同時，也要同時要求基本的草圖手繪能力。
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