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因應少子化衝擊　深化校園布局

半導體產業是我國重要的經濟命脈之
一，人才更是企業的重要資產。日月光人
力資源處副總經理李叔霞直言，不只是半
導體市場，台灣整體人才市場就像是一個
生態鏈、一層一層地吸收招募人才。以
客觀的薪酬水準來看，會發現科技業與高
端金融服務業處於生態鏈的第一層、傳統
產業多為第二層、服務業則是第三層。但
近年來，由於人口結構的劇烈改變，尤其
是少子化帶來的衝擊，已造成非單一層產
業的問題，而是整個生態鏈共同面臨的挑
戰，所以日月光也必須及早展開因應措施。

李叔霞分析，台積電每年新進人員中
約有近7成是社會新鮮人，日月光也有6

成5，半導體領先企業皆意識到人才決戰
場應該是在學校，過去科技業都是透過人
力銀行來尋找人才，然而現在高科技產業
皆已提早進入校園布局，藉由講座、工廠
參觀以及實習計畫等產學合作方案，讓對
半導體有興趣的大專院校畢業生，提前了
解職場樣貌。

「少子化對攬才也有影響」李叔霞說，
過去有研發替代役，但因為兵役縮減，等
於是結構性地每年降低畢業生求職人數，
因此日月光利用各種不同方式到校園去吸
引優秀的年輕人進到日月光，甚至給予想
要繼續深造的大四學生菁英獎學金，預約
他們在碩士畢業後進入日月光任職。

有鑒於台灣少子化問題越來越嚴重，
李叔霞表示，日月光也在逐步透過公司自
動化來調整工作內容，例如引進更多智能
化、數位化的系統來取代重複性較高、危
險性較高的工作，減少操作員數量、增加
工程師人數，進而提升員工整體所得，預
計未來5至10年都會朝這方向進行，降
低人力結構的劇烈改變帶來的衝擊。

擴充公司人才庫　協助移工深耕
台灣

除此之外，為了減緩衝擊，日月光自
2000年就開始赴菲律賓尋找有半導體工作
經驗的工程師來台工作，透過訓練計畫、
培養種子教師，鼓勵他們在台久任，進一

全方位展開攬才、育才　日月光半導體
「永續」建構健全職場環境

日月光半導體製造股份有限公司（以下簡稱日月光）
為全球封裝測試龍頭大廠，為保持領先地位，不僅全力
衝刺半導體先進技術與製程，更多元展開攬才、育才、
留才計畫，從數位轉型、校園深耕及移工發展多元人才
發展管道，持續深耕產業關鍵人才，打造ESG永續精神
及環境、善盡企業社會責任。
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步協助申請符合資格者台灣的居留證，讓
這些外籍白領願意留在台灣深耕，近幾年
更擴大招募在台灣唸完大學並專精於某些
技術領域的菲律賓籍、印尼籍的僑外生，
以擴充公司的人才池（Talent Pool）。

另一方面，因本國勞工輪值夜班的意
願降低，日月光以策略性進用藍領移工作
為支撐夜班接近一半的人力，目前聘僱約
3,500名外籍藍領。隨著公司擴展，日月
光持續針對外籍藍領展開能力加值計畫及
人才開發策略，與學校展開合作、訓練中
階技術工擔任基層主管，甚至從中考評出
取得台灣文憑或完成公司認證者，讓他們
從藍領轉為白領，鼓勵外籍同仁持續進修、
提升自我價值、強化職場競爭力，貼合政
府移工變移民的政策。

設計專業轉型機制　為員工規劃職
涯地圖

在移工管理部分，李叔霞指出，日月
光提供員工宿舍，宿舍內部的設計與需求

都讓員工參與規劃，過去COVID-19疫情

間，員工都被妥善保護、並未一直感受到

染疫的威脅恐懼，且公司很早就開始「 0

收費」，只要發現仲介公司有不符規定的

情況，就會取消服務合作計畫，不分本外

籍同仁，用心照顧勞工、串接起對組織及

核心價值的認同。

日月光積極投入發展人才，深化技術

與管理職能，依不同職務階段、職類設計

出六大發展體系，以共同性、管理性及專

業性課程，透過內外部訓練、專業鑑定、

轉職及晉升機制建構出職涯地圖，不只是

實體課程，更運用數位學習教材讓同仁線

上學習、自我學習，課程更是結合內部

講師與外部資源，以公司策略目標以及工

作實務作為職能分析依據，進行盤點找出

缺口並發展方案，透過完善培育制度提升

員工能力，使各領域人才發揮所長、創造

組織績效，並促進多元溝通與人才永續發

展，實踐「以人為本、永續經營」之信念。

▲ 日月光秉持「以人為本」信念，積極培育員工增進實力。


