




本期《臺灣勞工季刊》以「新時代人力發展策略」為題，隨著科技的日新月異，如人

工智慧、雲端運算、大數據、物聯網、金融科技等及以嶄新的商業模式，例如共享經濟、

平臺經濟、資料經濟等跨領域的整合，同時社經環境的變遷，如高齡化與少子化、環保

意識抬頭以及全球化的影響等，企業及勞動者面臨許多當前挑戰及機會，為成就新經濟

時代，各經濟體是否已作好人才能力建構準備，人力資源的發展與改變，值得正視。

在「樂說頭條」單元，從《未來工作世界之人力發展趨勢與因應》描繪未來環境的變

化，透過環境變化的掌握，探討未來世界的人力需求及工作樣態的變化，以及政府的角

色及個人如何整備自己競爭力，因應新時代的挑戰，有助於爭取就業、贏取高薪。順應

全球貿易新秩序下之世界人力發展趨勢與因應，以及邁向超高齡社會與綠色經濟的人力

發展趨勢與因應策略探討。

「活用法規」就近期最重要的法規進一步說明，包括 :《推動企業臨場健康服務 - 談勞

工健康保護規則修正》，導入醫護等專業服務，貼近勞工及工作場所，依企業及勞工需

求擬定策略與服務，建立健康職場環境，樹立健康服務策略，進而與國際接軌。以及《勞

動部補助工會出席不當勞動行為裁決會議交通費實施要點介紹》，訴求維護勞工組織之

獨立性，符合保障勞動三權之法律意旨相關說明。

「勞工心聲」報導「進用中高齡勞工績優獎」，鼓勵事業單位能繼續傳遞友善中高齡

的精神；以及「107 年度全國績優勞工志工」表揚，感謝與肯定勞工志工對於勞動事務

的奉獻與付出；以及「107 年公共工程金安獎」期許各機關單位持續推動職場安全衛生，

堅定守護勞工安全與健康。

勞動部向來積極推動國際勞動事務參與及合作，本期「動態瞭望」特別報導「2018

年亞洲職業安全衛生研究機構會議」。以及為落實「2018 APEC 強化社會保障提升數位

時代下之永續與包容性成長」倡議辦理工作坊，邀請 APEC 經濟體與國內外專家學者參

與，共同探討各國實務作法，藉由汲取國內外寶貴的經驗，推動國際勞動事務參與及合

作，提升我國勞動事務國際能見度及與國際社會鏈結。
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未來工作世界之人力
發展趨勢與因應

中華經濟研究院副院長    王健全

樂說頭條  TAIWAN LABOR QUARTERLY

有 鑑 於 此， 本 文 首 先 描 繪 未 來 環 境

（2025~2030）的變化，其次，透過環境

變化的掌握，探討未來世界的人力需求及工

作樣態的變化。最後，探討政府的角色及個

人如何整備自己競爭力，來因應新時代的挑

戰，才有助於爭取就業、贏取高薪。

壹、前言

隨著科技的日新月異（如人工智慧、雲端

運算、大數據、物聯網、金融科技等），嶄

新的商業模式（如共享經濟、平臺經濟、資

料經濟等）、跨領域的整合也層出不窮。其

次，社經環境的變遷，如人口老化與少子化、

環保意識抬頭，以及全球化的影響等。在上

述趨勢的影響下，未來的世界將有嶄新的面

貌，人力資源的發展預期也會有重大的改

變，值得我們正視。
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貳、未來世界（環境）的描繪

在此，我們根據行政院科技會報，透過

STEEP 評估模式，就社會 (society)、科技

(technology)、 經 濟 (economics)、 環 境

(environment) 及政治 (politics) 等方向（亦

即 STEEP 分析模式）觀察未來情勢展望與整

體趨勢。（見圖 1）

一、社會

（一）人口老化

根據行政院國家發展委員會（以下簡稱國

發會）的估計，臺灣自 1993 年起正式邁入

高齡化社會（ageing society），按國發會

中推計情境推估，預計 2018 年將進入高齡

社會（aged society）；2025 年達到超高齡

社會（super aged society）的人口結構；

至 2060 年臺灣 65 歲以上高齡人口占總人

口比例將僅次於卡達，成為世界第二老的國

家（見圖 2）。另一方面，臺灣受過去生育

率長期下降的影響，育齡婦女人數亦持續減

少，因此，少子化的現象亦日趨嚴重。

面臨此一人口結構如此快速的轉變。勞動

市場已由過去勞動力供給充足、社會負擔較

輕的經濟結構逐漸轉變成具有高度社會負擔

的人口負債結構。其次，在產業結構上，勢

必對勞力密集產業有不小的衝擊。同時，人

口老化所衍生的安養、照顧及財政支出的問

題，均值得正視。不過，人口老化、少子化

所衍生的醫療照護、保健養生、休閒娛樂等

商機，也不容輕忽。

1. 註：參酌行政院科技會報（2017）及工研院資料調整。

資料來源：STEEP評估模式。

2030 20302025 2018 2025

社 會

科 技

經 濟

環 境

政 治

數位經濟
全面爆發

包容性
觀念抬頭

自動化/機器人
解決部分
人口老化

全球經濟陷入
中低度成長

極端氣候

民粹持續
盛行

兩岸融合
壓力大

新興亞洲主導全球GDP及消費
全球經濟成長雙元化

智慧醫療/遠距醫療興起
人口老化     貧富差距擴大
健康醫療需求增加

網路族群快速崛起

升息/縮表
財政赤字困擾全球
低薪及缺乏工作流動性

地緣政治引爆點

生技新藥需求殷切
數位經濟崛起
網路/大數據/社群網路

環保意識高漲
反全球及思潮崛起/
貿易保護

食安問題更受關注

圖 1　2025、2030 全球趨勢預測
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人口結構變化，勞動力不足成隱憂上，臺

灣社會朝向高齡、少子化發展日趨明顯，勞

動力的減少對於產業經濟發展造成極大的壓

力。邁入高齡社會，醫療照護需求增加，而

臺灣醫護人力明顯不足，醫療、照護品質備

受考驗；此外健康照護成本，亦為政府未來

財政支出之隱憂。

其次，人口老化將衍生對人工智慧、智慧

醫療的科技需求，以減緩醫療的支出及人力

不足的困境。趨勢如下：

1. 2017 年 Gartner「十大技術趨勢」報告指

出，人工智慧與先進機器學習為十大趨勢

之首。透過 AI 技術應用於健康促進與疾

病預防、提高醫療效率降低支出已成為國

際趨勢。

2. 世界科技趨勢帶動智慧健康醫療的整合應

用，存在多元機會與可能性，臺灣資通訊

產業世界聞名，未來要持續在科技服務占

有一席之地，IoT、大數據、AI 的跨域應

用具必要性。

二、科技

在 PC、行動通訊崛起下，利用數位科技

提供嶄新服務模式的數位經濟時代崛起，共

圖 2　人口結構變動趨勢

資料來源：吳再益（2015），人口結構老化對勞動市場之影響及其對策，四院院長聯合研討會，2015.1.29。
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享／平臺經濟等嶄新高等模式及應用也方興

未艾。根據 McKinsey & Company（2015）

的調查，未來十年行動互聯網的商機未來高

達 4-11 兆美元，人工智慧（AI）有 5-6 兆

美元等，臺灣的機會則在行動互聯網、AI、

物聯網（IoT）、雲端運算等。

三、經濟

在經濟的發展上，主要的趨勢簡述如下：

（一）新興亞洲（以東南亞、印度、大陸為

主）將主導全球的消費及經濟成長

根據摩根資產管理公司（2014）的分析，

2030 年中產階級會有近 6 成的比率在新興

亞洲（大陸、東南亞、印度）（見圖 3），

也預告了未來消費、成長的中心將圍續在新

興亞洲身上。

此外，2050 年新興亞洲將占全球 GDP 的

一半（以購買力平價計算），因此，掌握亞

洲，就搞定半個世界。因此，欲擴展亞洲不

只是中國，印度、東南亞的市場也需要投入

更多心血（見圖 4）。

 

（二）升息／縮表的衝擊，全球會進入中低

度成長

擔心金融、房地產泡沫，美國聯邦儲備委

員會開始升息、縮表的循環。根據美國升息

／縮表時程，目前（2018 年）10 月時，利

率為 1.75%，2018 年年度約 2.25%；2019

圖 3　全球中產階級的消費占比

資料來源：摩根資產管理 (2014.3.31)。
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年年度則逼近 3%，2020 年約 3.2%，屆時

對全球經濟的擴張必定帶來踩煞車的衝擊。

一旦利率大幅提升，勢將衝擊美元債務多、

經常帳有逆差的新興國家，進而衝擊美國及

全球的經濟成長，全球的經濟環境可能會中

挫，陷入中低度的成長。

（三）臺灣陷入平庸成長（3% 以下成長率）

依據國發會的估計，未來十年臺灣的經濟

成長率祇有 3%，實際成長率勢必低於 3%，

如情況無解，區域整合加入不順、產業結構

調整不如預期，臺灣經濟的中庸成長將成為

常態。

除此之外，低薪問題仍難以解決，以及所

得分配惡化／社會對立依然存在。

四、環境

極端氣候挑戰生存環境，也會對全球環境

帶來重大的變化，主要方向如下：

（一）隨著全球暖化，極端氣候不僅成為新

常態，甚至出現加劇和交替出現的現

象極端氣候影響水利管理、風暴防範

和糧食供應，甚至危及國家安全。( 聯

合報， 2017/7)

（二）亞洲開發銀行指出，亞洲將是受到候

變遷影響的重災區，本世紀結束前，

東南亞部分國家的稻米產量將減少

50%，亞銀預警，若亞洲沿襲目前應

對氣候變遷的方式不改變，將導致巨

大經濟損失，毀滅數十年來經濟發展

許多成果。( 聯合報， 2017/7)

4%
中東

5%
中東

22%
北美

11%
北美

4%
非洲

12%
非洲

6%
日本

2%
日本

拉丁美洲 拉丁美洲
8%

4%
其他

3%
其他

1%
澳紐

1%
澳紐

19%
西歐 7%

西歐

4%
中東歐

2%
中東歐

27%

新興
亞洲

49%

新興
亞洲

世界GDP的組成,2010

總額：73兆美元

資料來源：程淑芬轉引自Citi Investment Research and Analysis，2016.7。

世界GDP的組成,2050

總額：378兆美元

圖 4　全球 GDP 版圖的演變
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依此推論，環境的變遷勢將衝擊經濟，因

此，環境保護、綠色經濟，循環經濟的發展，

也將更受到重視。

五、政治

（一）地緣政治在未來仍將持續困擾全球

包括臺灣／大陸、南北韓、中東、東非等

地緣政治仍然未解。

（二）兩岸融合壓力漸增

根據最近的十九大規劃，兩岸融合已列為

大陸國家發展的 14 個戰略之一。因此，大

陸促統、融合的壓力將逐漸擴大。

（三）所得分配惡化，致民粹抬頭，世代對立

在政治多元化，民粹抬頭之下，政府對青

年人的創業、就業政府，以上擴大內需的短

線政策，福利政策等必將成為政策的中心。

另外，產業結構轉型、調整為更多年輕人創

造就業機會，提高薪資，將是政府無可旁貸

的作法。

參、數位經濟改變工作型態與就業機會

接下來，本節針對未來工作的特色、性質，

以及對就業機會的變化加以說明。

一、未來世界工作的特色

根據前述社會、科技、經濟、環境、政治

趨勢的未來演變、未來工作有展現以下特色：

第一，個人必須具備科技能力：隨著科技

的進展，個人未來工作世界很難避免科技，

包括 AI、雲端、大數據、機器人、金融科技、

等。因此，培養科技能力、了解科技走向在

所難免。

第二，跨領域能力的具備不可或缺：跨領

域人才，遠比單一領域更不容易被淘汰。因

此，培養嶄新科技能力（如人工智慧、物聯

網、大數據等），法律或會計等跨領域知識，

未來更具競爭力。

第三，非典型就業蔚為潮流：隨著新科技、

無線通訊的普及，在固定場所工作的需求下

降，且公司採責任制比例提高，上下班時間

更具彈性，非典型就業興起。

第四，創業障礙降低：由於科技的進步，

工具的增加，加上資本市場的發達，年輕人

不受拘束的特性，創業需求增加，但青年創

業容易失敗，工作一定時間後才創業成功機

會大。因此，在學校應發行相關創業知識的

課程，並廣結人脈，以利未來的創業。

第五，跨國移動能力培養勢在必行：由於
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全球化，因此，人才跨國移動愈來愈普遍，

故工作者應培養語言、人際網路、具國際觀，

同時，具專業能力及跨領域技能，來培養自

己的國際移動力，以及爭取高興的機會。

第六，愈缺乏互動，愈有標準操作程序

（SOP）的工作愈容易被取代：不需和民眾

互動，愈有 SOP 的工作，愈容易被機器人、

軟體程式、AI取代，因此找工作應避免單調、

缺乏互動以及容易建立 SOP 的行政工作。

第七，除科技外，會計、法律的專業需

求也相當重要：邁入科技時代，跨領域整

合，使產業界線模糊，工作規範，勞資關

係、工商業機密愈來愈重要，法律專業因

而受到正視；而會計及報表的解讀攸關公

司的發展及個人能力的展現，因此，會計

師被稱為“ 公司管理醫生 ”（doctor of 

management），也值得花時間學習。

第八，3M 社會環境的認知不可輕忽：邁

入數位經濟時代，贏家通吃，加上金融操作，

富者愈富、貧者愈貧的「M 型社會」，以

及產業特性不同，缺乏科技、國際連結、缺

乏護城河的產業薪水低，反之，有國際、科

技連結的企業，具有進入障礙、薪水較高，

呈現「產業 M 型化」，以及公司祇會幫前

20％核心人力加薪的「公司薪水 M 型化」

的 3M 社會，不容輕忽。因此，找工作應考

慮進入障礙較高的工作，先苦後甘，同時，

必須培養自己的競爭力，以躋身公司前 20％

的核心人力。如此，才有升遷、加薪的機會。

第九，培養自己的差異性及移動力才有贏
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取高薪的機會：由於進入數位時代及教育的

普及化，透過語言、專業、跨領域人際網路，

增長自己的差異性，有利培養自己的競爭

力。其次，透過語言、國際觀、人脈、有能

力參與跨國工作，才有贏取高薪的機會。

 

二、數位經濟改變工作型態，影響就業機會

至於未來工作型態及就業機會的變化，本

文的分析如下：

（一）數位化帶動新工作模式與型態、影響

就業機會

虛實整合系統（CPS）、機器人、智慧軟

體、大數據、物聯網，驅動全球邁向數位化

經濟，帶動相關商機成長、改變傳統商業模

式，改變了人的工作方式、促成多元工作模

式及型態。

（二）智慧自動化造成就業市場的重構

造成就業市場的重構，導致全球將失去 

710 萬個工作機會，其中 2/3 將集中於白領

階級的行政工作；然而電腦、數學、建築

及工程相關領域，將創造 200 萬個新工作

機會。至於在製造及生產領域，也將因為

產業結構的改變，需重新部署所需求的工作

技能並強化生產力。總體而言，在 2015 至

2020 年的 5 年之間，將有 510 萬個工作機

會消失（王健全，金融服務與經濟發展，

2018.9.14）。

（三）消失的工作，為數最多的是行政工作

5 年內將消失 470 萬個，其次為製造及生

產，將消失160萬個。在增加的工作機會中，

商務與金融管理領域將增加約 49 萬個，其

次為專業管理職，增加約 41 萬。其他增加

最多的則包含電腦與數學、建築與工程等領

域的新興工作，教育及訓練領域，增加約 6

萬多個工作機會。

（四）包容性（inclusiveness）思潮抬頭

由於機器人、AI 取代部分勞動人力，造成

失業增加，因此，社會需求對機器人、環境

呼聲提高。尤其是最近歐盟國家要求對科技

大廠課 3% 數位交易稅，未來 5-10 年此議

題會甚囂塵上。利用稅收來照顧社會民眾、

失業人口的包容性想法會更凸顯。

三、金融科技

在金融科技創新蔚為潮流之際，人才的需

求也有重大的變化，分析如下：

（一）金融科技人才需求趨勢

根據金融研訓院「2016 年我國金融業營

運趨勢展望調查」，目前我國金融專業人才

需求以金融商品創新、財富管理以及企業金

融為主，在大數據等金融科技崛起下，資訊

人才也受到高度重視。目前，金融業最缺五

類人才包括：產品設計師、系統工程師、數

據分析師、行銷與風控人員等（見表 1）。

（二）金融機構業者亦表示，大數據、電子

金融以及行動支付等三大方面為最熱

門的金融科技徵才領域（見表 2）。
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肆、政府角色及個人能力的整備

一、政府角色

當然，數位經濟對於社會的衝擊，包括失

業、所得公平分配等會帶來不少的衝擊，因

此，創新政策需要配套措施，重要配套措施

包括：

（一）競爭及產品市場的鬆綁

日本的金融、零售、醫療產業的 ICT 應

用比率不高，主要原因在於產品市場規範太

嚴，影響創新的利潤及成果的快速擴散。

（二） 勞動市場管制的鬆綁

高度勞動市場管制不利於高風險或破壞式

創新，也拖累了生產因素（尤其是高素質人

力）移往高效率廠商的機會，進而影響 ICT

的投資報酬率及企業的創新意願。

（三）取得貸款、資金的便利性

運作良好的金融市場，有助於公司從事商

業化創新的意願，因此，創新對於高度資本

化的國家有利。

（四）創業平臺的媒合

創業平臺有利於提高公司曝光度及投資者

的青睞，因此，線上平臺提供訓練、教導潛

樂說頭條  TAIWAN LABOR QUARTERLY

註：五類人的共同能力，包括熟悉數位金融趨勢與應用、風險管理與法令規範，並具備策略性
         思考與分析推理能力

產品設計人員

人才 知識

系統設計人員

數據分析人員

數位行銷人員

風險控管人員

金融商品銷售模式、流程及介面設計與開發
專案管理

技能

領導管理
創新導向
品質導向

創新導向
資訊科技能力

創新導向
資訊科技能力

創新導向
資訊科技能力
品質導向

領導管理
資訊科技能力

技術研發
雲端科技運用

資料探勘與數據洞察
統計分析、計量、數理分析
資料庫運用
金融相關知識
數據分析與運用

社群行銷及整合行銷
大數據分析與運用

數位金融風險控管
電腦稽核

資料來源：金融研訓院（2016）。

表 1　金融科技人才需求趨勢
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力創業者，可以提高企劃能力及投資案件的

品質，群眾募資、P2P 等有利於協助業者但

缺乏擔保品的公司。

（五）強化通訊基礎建設及數位包容力

在歐盟的數位綱領的 132 個行動方案中，

主要的優先挑戰包括：1. 達成數位單一市場

的目標；2. 強化轉譯及建立標準；3. 強化線

上經濟及保全機制；4. 推動快速及超快速上

網；5. 投資研發；6. 提高數位能力及包容性；

7. 提升 ICT 應用的效益。

二、個人能力的整備

（一）不易被 AI 取代的 10 種工作

在人工智慧蔚為潮流的時代，民眾會遭遇

前所未有的挑戰。無論是藍領還是白領，無

論勞動者受教育程度高還是低，都可能被捲

入人工智慧革命的大潮中，受到人工智慧取

代的威脅。

根據 Line 的文獻資料，以下是看似危險，

其實很難被 AI 取代的 10 種工作，包括：健

身教練、養老護理員、房屋清潔工、護士、

樓房管理員、運動員、保姆、導遊、人力資

源、資料處理和標籤。

（二）善用 AI 發展高端人才，AI 或多或少

會取代一些低端人才，但協助高端人

星展銀行

金融機構 新單位/新職缺

國泰人壽

第一銀行

富邦金控

永豐銀行

中國信託

資訊兼營運
儲備主管計畫

專為培訓資訊兼營運兼具的管
理人才

資料探勘、專案企劃

社群行銷、跨境支付、評估金
融科技投資案件

發想新的金融科技應用、評估
金融科技投資案件

擴大電話客服能量，新增空中
理專和雲端開戶

彙整實體與電子銀行通路業務

新增業務 成立時間

2014

2015.06

2015.09

2015.12

2016

2016

客群經營部

數位應用部

創新科技辦公室

空中分行

電子營運連絡處

資料來源：「全臺 80 萬金融人，不變身就淘汰」，天下雜誌第 590 期。

表 2　業者反映未來金融科技人才的需求趨勢及新增業務
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才處理更高端、更大量、更複雜，資

訊也是關鍵。例如智慧醫療、新金融

商品、反洗錢、翻譯、食品安全、資

訊安全等領域，均有更大的發展空

間，更多的高階人才需求。

（三）未來就業／產業發展方向

1. 產業發展方向

在新興產業的發展上，主要的成長領域包

括：生物科技、生物經濟、綠能，大智移雲（大

數據、智慧服務、移動通訊、雲端運算）等。

其次，物聯網、大數據、雲端、機器人，

以及電子商務、第三方支付、行動支付、跨

境電商等。

在服務業／製造業。製造業較有升遷管道

及生涯前景。而服務業必須有品牌、國際化、

連鎖加盟等，比較有機會。圖 5 告訴了我們

現代化服務業（如資通訊服務業、金融保險

等）比重低，但進入障礙高，其未來薪水也

比較有成長空間。

此外，和人口老化、少子化、綠色、安全

安心、平價優質領域接軌的公司（且能利用

新科技，如行動支付、社群網路、big data
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圖 5　臺灣服務業屬中小企業之家數及銷售額占比－行業別分析

資料來源：中央銀行（2017），「央行理監事會後記者會參考資料」， 2017.3.23。
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之行業）也比較有機會，加薪的可能性也較

高。

 

2. 就業方向

至於個人，如何在數位經濟時代整備自己

的能力？

除了嶄新科技（AI、IoT、大數據、雲端

等）、法律、會計等領域的掌握之外，個人

也應培養以下能力：

第一，培養自己的（跨國）移動力。包括：

語言能力、跨領域專業、善用人際、網路、

優質的 EQ。

第二，畢業為終生學習的開始，由於新科

技的日新月異，新知識的層出不窮，因此，

個人應養成大量閱讀、終生學習的習慣，甚

至可參加閱讀俱樂部，除不斷學習、彼此交

換情報，增進工作能力的培養外，亦可培養、

建立人脈。對未來跳槽、尋求更好的工作機

會也有幫助。

第三，因應公司薪水M型化：剛進入職場，

多學習、蹲馬步，培養自己的議價籌碼。如

未獲加薪，則選擇跳槽，換取更好的職位與

薪水。

第四，慎選產業：隨著產業M型化，因此，

選擇行業也重要，了解未來科技趨勢，進入若

干進入障礙較高的行業，才有助於贏取高薪。

第五，如選擇出國唸書，應和就業市場連

結：未來發展潛力較大的國家，包括美國、

德國、大陸、東南亞、香港、新加坡、日韓、

印度。但畢業後，應在當地有工作經驗再回

國，以利爭取中高階職位，避開低薪的困境。

第六， 個人特質及準備 – 培養差異化

（differentiation）與移動力（mobility）。

至於如何培養差異性及移動力呢？可以規

劃方向包括：

1. 利用創意、創新來形塑個人差異性。

2. 語言能力佳，升遷機會大。

3. 專業能力、國際觀及人際網絡佳者，移

動力佳，獲取高薪的機會也多。

4. 保持熱情，不斷學習，因應變化多端的

數位經濟時代。

行動支付
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數位時代下的人力發展趨勢
與因應

臺灣經濟研究院研究二所所長 張建一

在數位時代的浪潮下，全球將面臨數位創新

浪潮。未來隨著人工智慧、大數據、雲端技術

升級，將使得國際經貿、產業轉型、工作生活

型態、及消費模式等構面均無不受其影響。

根據世界經濟論壇 (WEF) 分析，數位創新

未來影響的範圍不僅侷限於資訊網路之單一業

別，在未來各應用行業領域皆可能運用數位科

技進而實現不同類型創新商業或營運模式，稱

之為「數位轉型 (Digital Transformation)」，

包括專業服務、零售、電信、汽車、醫療保健、

製造業等。由數位創新帶來商業 / 營運模式的

改變，一方面使民生生活需求的食、衣、住、

行、育、樂都因數位化科技的興起改變生活型

態；另一方面從產業供給來看，最原始的三級

產業的農業和製造業也都啟動數位科技化生產

模式，而服務產業興起新的科技應用議題如

FinTech、數位學習、數位照護等，皆因數位科

技而改變其原來產業樣貌。

數位創新趨勢下未來產業所需人才類型與

工作技能，亦即人力運用趨動將與現在大不相
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同。現在數位創新正在重塑我們習以為常的工

作方式及內容，就業者所具備現有的專業知識

已難以成為未來就業的保障，未來需要具備的

工作技能將面臨轉變與升級。因此，在各國同

時面臨勞動力逐年減少趨勢下，未來勞動市場

的職業教育需求將受到高度重視，就業者如何

透過職訓或在職進修提升自身工作技能來因應

未來科技趨勢變化，將是重要的一環。

基本上，數位科技發展下產業升級轉型會

透過以下三種發展型態來影響未來人力運用及

工作技能需求。一是針對現有產業發展模式調

整，如建構產業創新生態系統 (ecosystem)，

過去資本及勞動力投入型態將轉為科技研發與

創新的投入型態，產業發展將轉於多元支援系

統性規劃發展，這會衍生新的人力與技能需

求，同時可能會促使現有工作機會減少。二是

影響現有產業進行跨產業整合創造新價值，如

生產製造服務化、軟硬整合的跨產業合作等，

未來可能會出現跨產業人力及工作技能需求。

最後，在科技趨勢下出現過去未曾出現過的新

興產業型態，如新能源 / 新材料發現或相關生

物技術發展，進而會帶動新興產業型態的專業

人才需求及技能。由上述分析可知，新興科技

創新對未來工作環境與工作型態勢必會產生重

要衝擊，如新興工作型態、現有工作職位所需

新的技能、可能減少僱用的工作機會等。從需

求面來看，因應數位時代的來臨，帶來商業營

運模式的改變，民生日常需求都因數位化科技

的興起而改變；從供給面來看，農業和製造業

也都啟動其數位科技化生產模式，對服務業影

響如熱門的金融科技、新零售模式等皆因數位

科技而改變其原來樣貌，這意謂數位科技除了

改變生活型態也不斷的顛覆產業商業模式，同

時也改變目前的人力運用方式。
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壹、數位創新趨勢下我國未來產業

發展樣貌

一、農業

我國農業未來面臨季節性缺工、農業人力老

化、農業安全等問題。在農業科技發展應用層

面，未來可以導入前瞻技術，鏈結耐逆境育種、

防 ( 減 ) 災技術與設施設備，建構模組化整合

系統，提升農業生產體系抗逆境能力。再者，

強化省工、節能之自動 / 智慧化機械設備研發

及應用，提升農業經營效能，並建立農產品產

銷供需大數據資料庫，穩定優質農產品產銷能

力。最後，發展創新節能循環農業，提高資源

再利用價值，開創農業永續經營模式。

以我國農業發展，未來在自動化/人機協作、

物聯網、人工智慧、大數據分析運算加成作用

下，以整體產業規劃方向可建構一農業循環生

態系，主要解決農業人力老化、季節性缺工、

農業安全問題。我國農業過去屬於零散、小規

模發展，無法針對天候變化、產銷情況、產品

品質進行預測與控管。未來在新興科技運用

下，透過農場環境感測技術系統，可以針對光、

養分、濕度進行控管，並針對農產品的生長狀

況進行即時控管，再透過物聯網、人工智慧、

大數據分析運算加以提供相關的因應措施 ( 如

調整肥料使用、光照時間 )，最後透過人機協

作 / 自動化機械進行採收 / 儲運工作，使整體

農業生產朝向智慧化，藉以提升生產力。在資

料蒐集方面，不僅是農產品生長資料、氣候資

料、市場需求資料亦蒐集彙整放入AI資料庫進

行後續市場需求預測工作。在此發展模式，可

以有效解決農業人力老化、季節性缺工問題、
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可以透過先進科技傳承現有農民的專業知識、

農業作業朝向自動化、農業資源運用的有效管

理 ( 用水、肥料等 )，最後可以透過履歷追蹤作

業，保障農業安全問題。

二、製造業

 我國的產業發展以製造業為主，過去受硬

體發展為主要潮流影響下，資通訊中間財為

我國主要出口產品，然隨著新興創新科技興

起，軟體相關產業帶頭發展下，消費需求市

場轉為少量多樣化，我國過去硬體產品生產

模式開始受到挑戰。未來在機械設備生產流

程優化、人機協作提升生產力、開創新能源

是重要發展方向。

在生產流程上，未來透過物聯網的感測器

使用在機器設備，可以增加設備端邊緣運算的

能力，了解各機器設備運用狀況並隨時監控。

再者，透過生產線的人機協作及擴大自動化規

模，讓生產流程更有效率、減少人力使用、進

行多樣少量生產模式、現有勞動者工作技能提

升與傳承。

以智慧製造為例，主要是希望能運用人機協

同的模式走向智慧生產。也就是把人從機械的

操作者，轉變成生產流程的決策者和管理者；

在未來的智慧工廠中，製造端上的每個機器都

能夠透過物聯網相互對話，甚至能和上游的供

應原料單位資料連結，無論是插單或急單，都

能精準掌握生產線的狀態，可避免不必要的浪

費、降低存貨以及縮短客製化產品的交貨時

間，提高生產的靈活性以及效能，以達到智慧

工廠 (Smart Factory) 的目標。

 另外，我國目前已發展出多元的優質系統整

合產品服務及多元的出口模式。在面臨少量多

樣的消費者 / 廠商需求，透過智慧生產系統整

合輸出模式，能深度挖掘具有外銷潛力的系統

化產品與服務，加強對外推廣行銷，開拓出口

動能。

三、服務業 (零售 /物流 )

服務業種業態相當繁多，針對未來科技應用

發展情境分析，可以零售物流業來加以說明。

未來零售物流業面臨 OMO 趨勢與平臺經濟興

起，主要運用跨域科技創新研發，建構智慧商

業服務應用管理平臺，提供便利多元購物 ( 需

求面 ) 與建構智慧營運管理 ( 供給面 )，滿足消

費者購物前中後階段新型態個人化服務體驗。

其中，智慧零售未來科技應用方面，主要領域

為物聯網軟硬體架構、人工智慧及大數據分析

能力，以及行動科技與多元支付體系。
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貳、我國勞動市場所面臨挑戰及變化

與所需跨產業人才類型

數位科技趨勢對經濟與勞動市場的影響已

經引起相當廣泛討論，尤其是針對未來就業移

轉程度擴增與新型態的工作環境的條件、勞動

市場的法規環境等，進而引發就業需求改變、

就業契約發生變化、所得分配更為不均等可能

變化。我國勞動市場在面臨數位創新趨勢，主

要的挑戰影響有三大部分：人口趨勢變化、工

作環境及條件改變、對工作及技能影響。說明

如下：

一、人口高齡少子女化之影響

人口高齡少子女化除造成未來勞動市場人

力短缺，對未來醫療照護的人力需求亦有增

加趨勢，未來產業發展因應其變化，會結合數

位工具使用，運用大數據分析，搭配擴增實

境 (Augmented Reality, AR)/ 虛擬實境 (Virtual 

Reality, VR) 科技，發展智慧醫療照護產業。未

來針對智慧醫療產業發展，需要 AR/VR 結合

醫療照護產業技術整合人才。

二、全球化產業分工之影響

此外，未來我國產業發展市場不能僅限於國

內，未來我國勞動者應具備國際移動能力，這

將擁有最多工作選擇權。另外，如何瞭解文化

的意涵，培養跨組織、個人的協調能力，在面

臨國際化、全球化之趨勢下，擁有跨國團隊成

員溝通方式及了解需求，亦為必需能力之一。

三、對整體工作環境及條件改變與影響

工作環境及條件改變，包含勞動者價值觀改

變、職業型態多元化、技能驗證基準發展更為

重要等面向。

 

( 一 ) 勞動者價值觀改變

數位創新趨勢帶動平臺經濟興起，這樣趨

勢變化間接帶動非典型工作及自由工作者的需

求，不受限國界和時差，可以結合各國工作者

透過網路隨時、隨地工作，完成工作任務。因

此於工作技能上更強調彈性調整的能力與跨域

溝通能力。
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( 二 ) 職業型態多元化

由於網際網路蓬勃發展，使勞動力與工作

任務供需之間更具彈性模式，未來專業分工日

益複雜，職業型態會相對多元，主要因應工作

環境的變化，如專職及兼任工作型態的組合、

轉職流動性增加 ( 在不同職業、行業間的轉換

勞動保障條件及身分、工作轉換頻率、員工流

動日益頻繁 )、學校與職場的界線模糊化 ( 學

習與工作並存 )，勞力 / 腦力外包的群眾模式

工作出現。

( 三 ) 工作時間調整

包含工作時間縮短、無固定工時工作、工作

與生活分界模糊、無保障工作時數。隨著 AI 與

機器人發展，現有工作時間的制度將產生重大

變革，取而代之的是彈性化的工作時間。資訊

技術的便利性可以讓就業者不必拘泥於上班時

間工作，未來就業者需要更彈性的工作模式、

工作時間來因應未來新的工作型態變化。包括

工作時間將縮短、隨時可以工作、無固定工時

工作型態、工作與生活的分界模糊與無保障工

作時數的傷害。

( 四 ) 工作場所改變

物聯網、雲端計算平臺與科技產品的發達，

人們可以在任何時間、任何地點登入雲端平

臺進行資料存取，甚至可以利用雲端計算平

臺來分析數據，未來人們的工作地點也變得

彈性化，辦公室或固定的辦公地點已經不是

唯一的選擇。因此，新興科技發展不僅會改

變組織的工作場所，而且連個人的工作場所

也將會有所變化。這有助於員工節省大量時

間，把時間用在更有效益的地方，也帶給員

工彈性，讓他們可以依需求決定辦公地點，

更有助於工作的安排。針對未來工作地點的

改變可能包括共用辦公室、遠距工作的數位

辦公室、便利的溝通平臺等。 

( 五 ) 薪資結構改變

隨著 AI 與智慧機器人的發展，在工作時間

的變化及工作地點亦變得更有彈性的情況下，

員工將不僅僅從事單純的一份工作，反而可以

會朝向兼職或承接多元型態的工作，員工可能

會有受雇於多個雇主的情況，因此員工和雇主

都需要更靈活的薪酬結構。此外，隨著數位化

科技的發展，企業對低階與高階職位的要求增

加，而中階職位的人工作將變少，中階職位員

工的工作技能又不足以取代高階職位員工，但

又有可能被低階職位員工所取代，可能使薪資

結構更加 M 型化。

( 六 ) 技能驗證基準發展

未來為了因應工作環境及條件的變化，技能

證照職能基準發展更為重要，包含職業訓練內
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涵調整方向、教育制度的改革、高等教育供給

調整、新型態數位人力媒合保障及個人技能認

證基準。在工作技能培養方面，則以終生學習、

具備工作高度彈性調整能力為重，且對於跨領

域人才及資源整合人才的需求會有所增加。

參、數位時代下跨產業工作及技能

需求分析

在數位時代下，跨產業工作的人力與技能需

求將大幅增加，針對特定的人才類型及技能需

求類型不僅僅存在於單一產業，而是未來每一

個產業類別都會有所需求。

一、我國跨產業工作需求分析

未來在數位科技趨勢發展下，各業針對 IT 資

訊及資訊安全相關工作類型需求會有所增加，

我國過去擁有資通訊產業發展基礎，應加速提

升相關人才培育，並針對 AI 語意分析、資料

探索工作等方面進行技能提升輔導。另外，我

國產業生產鏈主要是中間財出口型態，對於消

費市場變化相對陌生，如今面臨少量多樣化生

產、客製化消費需求變化，不論是生產出口市

場或是國內消費市場皆需要資料數據分析、數

位行銷策略規劃人才，來進一步連結生產與消

費的距離，已期更能貼近最終端消費需求。最

後，為能因應未來軟硬整合產業發展趨勢，針

對科技跨域以及資源整合的工作需求會相對提

高，透過跨域整合的加值，才能真正有效發揮

數位創新趨勢下的新產業價值。

針對上述所提及工作類型或是相關人才需

求，由於現今國際人才移動速度相當頻繁，因

此未來我國相對跨產業人才需求來源，除了可

透過國內教育體系或是職訓單位來進行培養，
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亦或可思考引進或招攬國際高階人才，或是跨

地域運用的可能性。

二、我國跨產業技能需求分析

透過上述數位技能盤點，針對數位技能需求

主要強調軟技能的重要性、跨領域、軟硬整合

之重要性。尤其針對高專業性工作未來跨領域

產業發展，更強調人際溝通、解決問題之軟技

能需求會增加。

針對我國未來產業發展方向與國內勞動市場

狀況，未來我國面臨數位創新趨勢下，各產業

領域人才皆需求的技能類型，可以歸納成六大

類，分別為溝通能力、創造力、問題解決能力、

國際移動 / 語言能力、技術能力、資訊使用技

能等，皆分屬於軟技能與硬技能兩大類型。

首先，於數位科技趨勢快速變化下，對就

業者資訊使用能力需求會明顯提升，尤其針

對第一線現場工作人員。再者，機器人取代人

力趨勢下，各產業技術能力會隨產業發展類

別 / 階段需求而有所不同且強調產業 domain 

knowledge 專業技能重要性，現有專業性工

作對於溝通能力與問題解決能力需求增加。另

外，產業跨域整合經營模式下，就業者的軟技

能 (Soft Skill) 與跨領域技能 (Interdisciplinary 

Skill) 的重要性增加，尤對軟硬整合、資源系統

整合人才需求增加。

肆、因應對策

綜合本文的說明，本文建議因應對策如下：

一、跨領域人才重要性不言而喻，建議鏈結

教育體系與企業需求以強化國內跨領域

人才培訓工作

( 一 ) 基礎性跨領域課程規劃

主要是培養學生瞭解不同學科領域基礎概

念、專業學術能力、與不同學系學生人際溝通

合作能力。跨領域人才培育建議可從單一學院

跨系課程規劃，擴大至全校不同學院層級，如

法律 / 科學、醫藥 / 工程、工程 / 管理、金融 /

資工等，建議可擴大微學分 / 微學程機制，從

教育體系端培養更多跨學院 / 跨領域學習基礎

課程的未來人才。

( 二 ) 專業性跨領域課程規劃

主要是針對就業者培養不同領域的專業技術

知識與技能，以擴展專業性跨產業領域技能。

依據國內重要產業發展類別規劃整合性課程
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(如目前智慧製造聯盟計畫已結合資工、機械、

資管進行跨領域課程規劃 )，建議未來可擴大

實施至其他重要發展業別 ( 如國內正在推動的

5+2 產業 )。

( 三 ) 產學合作培養模式

國內大型企業係透過內部人力資源系統進行

事業群部門輪調或在職訓練，以培養所需跨領

域人才。然國內產業發展多以中小企業為主，

無法由公司資源培育相關人才，建議政府單位

針對跨領域人才之培訓，宜結合中小企業公協

會 / 職訓資源進行通盤性課程規劃。

( 四 ) 職訓課程體系培養模式

各業發展所需軟硬整合人才類型各異，難以

透過現有學校教育體系進行全面性培養，建議

可透過教育體系產學合作方式培養學生各業基

礎專業知識，再由職訓體系擴大 iCAP 職能導

向課程類型與規模，以強化實務所需軟硬整合

人才類型之培訓。

二、建議我國現有職能基準架構下，擴充我

國工作及技能量化與質化資訊內涵、針

對現有職業就業 / 技能培訓內容彙整平

台 ( 台灣就業通 ) 擴增職能基準涵蓋項

目，藉以加速整合我國未來產業人力需

求資料以進行我國未來整體性工作及技

能需求規劃：

( 一 ) 我國職能發展與應用係由勞動部勞動力

發展署推動，負責職能基準的協調、整

合、品保及輔導各部會發展職能基準之方

法，並彙收各相關部會所訂職能基準置於

iCAP 平臺供各界參考由此，建議方向有

二：其一，建議於此平臺下持續擴增職能

基準涵蓋項目，以供學研社會各界參考利

用。另外，建議可依此架構，進行擴充我

國工作及技能相關量化與質化資訊內涵之

規劃工作。

( 二 ) 考量新興數位科技趨勢對產業發展效應

長遠，由於我國目前工作及技能需求只

有 iCAP 平臺質化分析架構，建議未來應

可於此架構下相關擴充工作，如研擬規劃

職能基準進行產業 - 職業標準分類架構工

作，並結合未來人力量化推估資料，一方
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面可建全我國工作與技能體系，另一可連

結職業類別相關數據資料，藉以分析未來

我國產業發展前景與相關人力需求。

三、盤點次世代產業的職能基準，依據新興

業別 / 職業類別或現有職業類別進行科

技運用相關技能提升等分析，提供可能

精進方向以供主管機關未來進行增補調

整參考。

( 一 ) 目前勞動部的各業職能基準內涵中，仍有

部分業別針對未來數位科技創新發展衍生

相關應用技術 / 技能尚無明確規劃，爰建

議各主管機關盤點現有技能需求規劃，依

據未來產業發展，評估是否有需要進行職

業類別增補或現有職能的擴充。

( 二 ) 新興發展業別工作技能規劃

在政策引導下未來產業若發展具相當規模，

建議可考慮增添新增職能基準規劃，如離岸風

電人員；另外生技醫藥職能基準大多為通用性

人才，針對專業職業人才職能規劃描述較為缺

乏建議進行職能內涵描述強化工作。

( 三 ) 現有產業發展新興職業工作技能規劃

如以智慧機械而言，已涵蓋系統整合、機電

整合及設備製造領域，但未來生產線智慧化趨

勢下，建議可擴增系統架構師等新興職務及技
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邁向超高齡社會的人力發展策略
中正大學成人及繼續教育學系教授 胡夢鯨

臺灣人口正在快速老化，2018 年 3 月，臺

灣 65 歲以上老年人口比例已經超過 14％，

正式成為聯合國所謂的高齡社會（aged 

society）。以此速度老化下去，預計在 2025

時，臺灣老年人口比例將超過 20％，屆時

即將成為所謂的超高齡社會（super-aged 

society）（國發會，2017）。未來臺灣人口

老化不僅快速，更是不可避免的趨勢，由此

顯示出一個重要議題，就是如何及早因應超

高齡社會的來臨。

面對人口高齡化的衝擊，首要課題之一就是

人力發展。

臺灣面臨超高齡社會的到來，主要有以下三

方面的挑戰：（一）高齡者本身的挑戰：包括

生理、心理、靈性、社會等問題；（二）服務

高齡者的挑戰：包括醫療、交通、教育、長照、

休閒等問題；（三）與高齡者有關的環境問題：

包括住宅、無障礙設施、友善環境、敬老觀念、

代間關係等問題。
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上述這些挑戰，導致幾項衝擊的發生：

衝擊一：扶養問題。1961 年時，臺灣的扶

養比為 1/20.7，到了 2016 時為 1/5.6，而到了

2061 年時，預計將達到 1/1.3，可見對高齡者

扶養的問題將日趨嚴重。

 

衝擊二：老年貧窮問題。臺灣老人平均每月

可使用之生活費用為 12,875 元，更有 51.8 ％

的老人，每月可使用之生活費在 12,000 元以下

( 行政院衛生福利部，2014），可見又老又窮

的問題值得重視。

衝擊三：失能問題。2014年時，全臺失能人

數共計 73 萬 5,016 人，其中老人占 63.11％，

失能問題將成為長照主要的負擔之一（曲同

光、彭美琪、白其怡，2015）。

衝擊四：病痛問題。臺灣 55 歲以上罹患慢

性病情形相當嚴重，55~64 歲中有 60.9% 患有

「高血壓」、「血液脂肪過高」、「骨質疏鬆」

及「糖尿病」等慢性疾病；而 65 歲以上者更

高達 81.1% 患有上述慢性疾病 ( 行政院衛生福

利部，2014），可見在超高齡社會到來時，健

康促進和疾病預防，實屬刻不容緩、必須有效

因應的課題。

所有高齡社會的衝擊，歸結都與一個問題有

密切關係，就是人力發展。扶養需要家庭支持

資料來源：行政院國發會（2017）https://www.ndc.gov.tw/cp.aspx?n=AAE231302C7BBFC9。

扶養比94.2%
扶幼比18.6%+扶老比75.6%

150年估

110 90 70 50 30 10 10 30 50 70 90 110
(縱軸=年齡組)人口數(萬人)

1.3名青壯年負擔1名老人

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

男性 女性

年齡中位數56.9歲

占總人口比率

65歲以上(老年)
38.9%
(超高齡)

15-64歲(青壯年)
51.5%

0-14歲(幼年)
9.6%
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（青壯人力），貧窮需要有工作收入（職場人

力），失能需要長期照顧（照顧人力），病痛

需要醫護和預防（醫療教育人力）。人力發展

問題不能有效解決，超高齡社會的諸多問題將

難以解決。

從「退休」、「退而不休」到「永不退休」

近年來，隨著人類壽命的延長，導致退休後

的人生也隨之延長。傳統退休觀念已經發生徹

底的質變。傳統的退休觀點，認為退休是工作

生涯的結束，是養老生涯的開始。然而，當前

退休觀點卻認為，退休不是工作生涯的終止，

而是轉換另一工作生涯的開始。甚至未來的退

休觀點已經完全不同，日本稱為「生涯現役」，

是指「終生工作，永不退休」之意，意思是只

要活著，每一天皆需要工作。像日本首相安倍

晉三近來即提出，將打造日本成為「永不退休」

的社會（自由財經，2018）。如果終生工作，

永不退休的理想能夠實現，將為未來超高齡社

會注入一股龐大的人力資源，而這股人力主要

將來自於中高齡。

中高齡人力發展，可以有助於超高齡

社會的人力需求

從相關文獻顯示，中高齡人力的發展與

運用，不是無法實現的烏托邦，而是可以實

踐的理想願景。中高齡人力的再運用，將可

為超高齡社會帶來生產力與競爭力。例如，

Dychtwald and Kadlec 即指出，適當的延後退

休金的發放，2050 年以前可提升 10% 的勞動

力，讓全美國的產能一年增加 10%。如果鼓

勵退休人口從事志願服務，則可以增加 5% 的

國內生產毛額 (GDP) （洪慧芳譯，Dychtwald 

and Kadlec 著，2012）。

有關志工人力運用的文獻也證實，高齡志工

的志願服務不僅提供了社會所需的人力，而且

可以帶來相當可觀的產值。例如美國高齡志工

的貢獻方面，以 2004 年為例，美國資深志工

團 (Senior Corps) 的 53 萬 6 千名志工，提供

了超過 1 億 1 千 9 百萬的服務時數，代表了這

群志工們挹注了 6 億 1 千 3 百萬美元給當地需

要幫助的人 (About the Corporation, 2003)。

在加拿大高齡志工的貢獻方面，65 歲以上高

齡者提供超過 1 億 6 千 1 百萬的志工服務時

數，幾乎等值於 20 億加幣的產值 (Fieldhouse, 

2003)。可見中高齡者的志願服務雖然屬於無給

職的性質，但其所發揮的產值也是相當可觀的

生產老化觀念興起，活躍老化從 1.0（老有所

學）到 2.0（老有所用）。

伴隨著越來越多的中高齡族群希望退休後

繼續工作或貢獻服務，因此，生產老化的觀念

在國際上逐漸成為一股新興的潮流。所謂生產

老化（productive ageing），係指凡退休後

所從事任何職場工作、個人成長、家人照顧、

志願服務等有意義的活動，皆可被視為生產

老化的活動 (Herzog, Kahn, Morgan, Jackson, 

and Antonucci，1989；Bass, Caro and 

Chen, 1993；Butler and Schechter，1995；

Moody，2001；Carr and Hendricks, 2011)。

此一趨勢發展，使國際間活躍老化的觀念，從

1.0躍進到了 2.0。活躍老化 1.0著重老有所學，

而活躍老化 2.0 則強調老有所用。
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早在 2002 年時，世界衛生組織（WHO）

就已提出活躍老化的策略，其將活躍老化界

定為：當人們年老時，為了加強他們的生活

品質，擴大其健康、參與及安全機會的過程

（WHO,2002）。所謂「活躍」是指繼續參與

社會、經濟、文化、靈性與公民生活；而高齡

者需要透過學習，以延長老年期的健康壽命及

生活品質。

然而 10 年之後，到了 2012 年時，歐洲聯盟

（EU）在原有的健康、安全和參與的三根柱子

之外，增加了一項「就業」的柱子，也就是將

生產老化觀念中勞動力市場參與及無給職的生

產活動，融入活躍老化策略之中。因此，活躍

老化 2.0 指的是：當人們逐漸老化時，仍然能

夠繼續參與正式的勞動市場，以及投入無給職

的生產活動（如家人照顧和志願服務），並且

能夠健康、自主、安全地生活。此一轉變與躍

進，將為超高齡社會帶來一股生機。

研究顯示，中高齡者有相當意願，投

入繼續工作或志願服務的行列

在邁向超高齡社會的過程中，有一群人正在

尋找機會，繼續投入工作或志願服務的行列，

而非退休成為所謂的「三等公民」。薛承秦、

曾敏傑（2002）的研究發現，中高齡退休後規

劃繼續全職工作者佔 5%；約有四分之一未來

退休後選擇兼職工作；選擇義務工作則約達四

 資料來源：行政院經建會人力規劃處，2013。
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成。HSBC 針對全球多國老人的調查顯示，在

身體狀況允許下，許多人都願意以不同的方式

繼續工作（洪慧芳譯，Dychtwald and Kadlec 

著，2012）。內政部（2005）的「老人狀況調

查結果摘要分析」顯示，16.34% 願從事志願

服務工作，14.32% 願繼續工作。熟齡潮公司

亦曾經做了一份大規模的研究，發現 75% 的

嬰兒潮世代希望退休後繼續工作。其中，有

60% 的人說，他們想投入全新的職業生涯。

金錢並非大家想要繼續工作的原因。人們之所

以想要繼續工作，主要是為了持續獲得腦力刺

激，覺得自己還能有幾分的貢獻（洪慧芳譯，

Dychtwald and Kadlec 著，2012）。新加坡凌

展輝 (2010) 亦指出，新加坡政府亦鼓勵樂齡

人士繼續留在勞動隊伍。新加坡政府推行一項

「重回工作崗位計畫」，幫助家庭主婦、老年

人及補裁人員找到合適的工作。

總之，中高齡者之所以投入志工活動，

多半受到感覺有用 (to feel useful)、有生產

力 (productive)， 回 饋 (to give something 

back) 及與他人互動機會 (opportunity for 

interaction)的力量所驅使（Grano, Lucidi, Zelli, 

and Violani， 2008)。無論再回職場重新就業，

或者從事無給職的志願服務，中高齡者都將為

超高齡社會注入一股重要的人力資源。

少子高齡的危機與轉機 - 青年人力逐

漸減少，中高齡人力將逐漸增加

臺灣在面對人口高齡化衝擊的同時，還面

臨另一個趨勢的影響，就是少子女化（以下

簡稱少子化）的挑戰。少子化將使青年人力

逐漸減少；然而，高齡就業如果得到重視，

將使中高齡人力逐漸增加。面對超高齡社會

的來臨，後期人生需要前瞻因應，中高齡人

力值得大力開發。

按照西方人口年齡學的分類，人的一生可分

為四個年齡，簡單來說，第一年齡是求學；第

二年齡是工作；第三年齡是退休；第四年齡是

長照。每個年齡階段皆有其角色任務，不僅需

要在該階段做好該有的準備，更重要的是，在

前面階段就要做好後期階段的因應。如果求學

是為工作做準備，那麼工作階段是否也該為退

休後的人生作準備呢？

一般而言，退休之後的後期人生，面臨四大

轉變：（一）舞臺轉變：退休前有許多舞臺，

退休後失去舞臺；（二）目標轉變：退休前的

前半生，目標為職場和家庭奮鬥，退休後的後

半生，卻不知為何而活；（三）健康轉變：退

休之前，一尾活龍；退休之後，病痛纏身；（四）

親人轉變：退休之前，親人常聚；退休之後，

空巢獨居。

殊不知，退休之後的後期人生，可以創造嶄

新的舞臺，甚至更多的舞臺；後期人生可以實

現更多夢想的目標，有意義的目標，甚至年輕

時未能完成的目標；後期人生只要保養得當，

可以健康長壽，壽終正寢，而不一定需要臥病

在床，受人照顧；後期人生既可以維持親人關

係，更可以開拓新的人際關係，而不必孤單寂

寞，抑鬱終生。
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能需求。

如果後期人生的中高齡人力得到開發，將

為中高齡者創造更多舞臺，實現更高的目標，

養成更健康的身體，並且建立更新的人際關

係。可以預見的是，未來將是超高齡社會，

因此，投資中高齡就是投資未來。中高齡人

力再運用，不應視為一種消耗，也不僅是一

種福利，而應視為是一種投資，是一種人力

資源的再開發。

本文作者建議，未來可以採取下列策略，開

發超高齡社會的人力：

策略一：開發重回職場人力

 邁向超高齡社會，第一項需要開發的人力，

就是重回職場人力。既然有許多退休人員願意

繼續工作，就需要為他們開闢重回職場或職涯

轉換的管道。重回職場包括回到或留在原來職

場繼續服務（如專任變兼任、主管變顧問、技

師變師傅），或者轉換職涯到新的職場工作（如

公司顧問、自由講師、大樓管理、停車場收費

員、照顧服務員等）。

無論公部門的退休軍公教，或私人企業的退

休員工，都是一個組織、甚至是國家的重要資

產。如果能夠有計畫地培養及運用退休人力，

鼓勵退休人員終生工作、永不退休，不僅將可

擴大延伸職場能量與生產力，更可使其經驗與

智慧，傳承給年輕世代。因應人口老化可能衍

生的勞動力短缺問題，勞動部正研擬「中高齡

就業專法」草案，透過協助中高齡在職者繼續

被僱用、促進失業者就業、支持退休者重回職

場以及杜絕年齡歧視等四大面向，提高中高齡

者勞動參與，這將是一個正確的方向，將中高

齡人力重新導回職場。

這個策略的實現，第一需要建立續留或重回

職場制度，修訂相關法規，讓員工可以用漸進

式退休的方式，繼續留在原單位服務，或以其

他兼職身份繼續貢獻；第二，需要做好退休轉

職教育，幫助有意願繼續工作的屆退人員，順

利轉換職場；第三，政府或民間可以合作，開

發中高齡再就業及創業地圖，讓想要重回職場

的退休人員，瞭解再就業的機會和管道；第四，

建立中高齡人力再運用媒合平臺，將有意求職

者與用人單位建立供需聯繫管道，提供再就業

機會；第五，建立退休員工人才資料庫，提供
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原單位或其他需求單位用人參考。

重回職場人力開發策略，可以透過下列具體

方案予以實踐：

●方案一：在公私部門建立漸進式退休制度

●方案二：辦理屆退人員退休轉職教育

●方案三：中高齡再就業的整體規劃，包括：

就業需求、技能評估、市場分析、

職務再設計及創業地圖

●方案四：建立中高齡人力再運用媒合平臺

●方案五：建立退休員工人才資料庫

策略二：開發青銀共創人力

面對超高齡社會的來臨，許多中高齡者擁有

豐富的職場經驗，但卻缺乏現代科技應用的知

識；反之，年輕世代雖擁有較多的創意與專業

訓練，卻缺乏足夠的資金和經驗。如果能夠結

合銀髮世代的經驗與年輕世代的創意，將可創

造更多轉新的契機。最明顯的例子就是老農與

青農的合作。老農擁有土地和耕種經驗，卻缺

乏採收的體力與銷售的管道；青年世代擁有豐

富的創意與科技應用的能力。如果青銀世代可

以合作，建立青銀共生合作機制，將可相輔相

成，互蒙其利，創造嶄新的產品銷售平臺。

青銀共創人力的開發策略，可以先舉辦青

銀共創產業論壇，凝聚各方意見與共識，然後

根據青銀共創需求，推動青銀共創產業人才培

訓，培養青銀共學產業技能，並建立青銀共同

協做的行動平臺，可以透過下列具體方案予以

落實：

●方案一：辦理青銀共創產業論壇

●方案二：推動青銀共創產業人力培訓方案

●方案三：試辦青銀共學產業技能方案

●方案四：建立青銀共作行動平臺方案

策略三：開發樂齡產業人力

隨著高齡人口快速增加，人口老化帶來許

多挑戰，包括照護人力不足、政府財政負擔

加重、勞動力不足等；不過，銀髮商機也在

崛起，根據工研院 IEK 估計，至 2025 年，

國內銀髮市場規模將達 3 兆 5,937 億元，成

為兆元產業，比現在最熱門的觀光產業還要

大六倍（財經週報，2018）。日本趨勢大師

大前研一 2010 年 8 月 15 日在臺北演講：抗

老商機，他指出大陸銀髮市場發展迅速，鼓

勵企業趁早佈局（第一財經日報，2010）。

天下 30 雜誌（2009），指出未來五種經濟

將是：數位經濟、創意經濟、綠色經濟、銀

髮經濟、宅經濟。可見銀髮經濟將為未來樂

齡產業帶來龐大的商機與人力需求。

樂齡產業人力開發策略，可以透過下列具體

方案予以實踐：

●方案一：推動非營利組織轉型社會企業發 

　　　　　 　展方案

●方案二：鼓勵中高齡勞動力投入樂齡產業

　　　　　　 發展方案 

●方案三：促進中高齡微型創業發展方案 

●方案四：傳統產業轉型樂齡產業人才發展

　　　　　　 方案 
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策略四：開發老人服務老人人力

老年人口快速增加已成不可逆轉的趨勢，但

老年人只要保養得當，未必都是需要照顧的依

賴人口；相反地，有越來越多的中高齡人力，

願意投入老人照顧老人的行列，如果善加培養

運用，將可解決老人長期照顧人力不足的問

題。老人服務老人，可以透過志願服務的過程，

讓老人志工人力可以導入長期照顧，或者透過

照顧服務員的專業訓練，成為長期照顧的專業

人力。中高齡者有許多有育兒或扶老的經驗，

只要稍加訓練，這些人力將可成為長期照顧的

一股重要人力資源，值得政府將以開發運用。

   

老人服務老人之人力開發策略，可以透過下

列具體方案予以實踐：

●方案一：擴大中高齡勞動力投入長期照顧

　　　　　　 產業方案

●方案二：擴大培養樂齡學習志工人力

●方案三：加強培養家庭照顧人力

●方案四：擴大培養失智老人照顧人力訓練

　　　　　　 方案

結語 

總而言之，面對超高齡社會即將來到，新型

態人力開發刻不容緩，尤其原本被認為應該退

出職場的中高齡人力，更是值得大力開發，使

其重回職場。超高齡社會對於各種人力需求甚

殷，只有人力開發策略運用成功，才能為超高

齡社會解決所需要的各種服務人力，並且為國

家帶來新的動能，值得加以重視，並且付諸具

體行動。
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全球貿易新秩序下的人力發展
趨勢與因應 臺灣經濟研究院新興市場發展研究中心副研究員 許峻賓

面對新型態的貿易型態以及新興科技的

快速發展，自由貿易規範亦隨之調整相關

規範內容，以跨太平洋夥伴全面進步協定

(Comprehensive and Progressive Agreement 

for Trans-Pacific Partnership, CPTPP) 為例，即

針對勞工權利部分加以規範，一方面保護勞工

權益，一方面確保國際貿易的公平性。21 世紀

所推動的自由貿易談判中，部分國家也積極爭

取延長商務人士於對手國商務停留時間，逐步

消除服務貿易自由化的限制。

此外，面對新興科技的快速發展，人工智慧

技術部擴展應用至產業生產層面，藉此減少人

力成本的支出，但也因此產生勞工失業的機會

增加。面對上述新貿易與新技術的發展，各國

不僅在對外經貿政策上加以因應，也在產業升

級政策上做出調整及強化。本文將針對全球貿

易新秩序的發展趨勢切入，從 CPTPP、美加墨

協定 (USMCA Agreement)、區域全面經濟夥

伴 協 定 (Regional Comprehensive Economic 

Partnership, RCEP) 等自由貿易協定中對於人力

1. TPP 談判成員共有 12 國：美國、日本、馬來西亞、越南、新加坡、汶萊、紐西蘭、澳洲、加拿大、墨西哥、祕魯、智利，
惟美國總統川普上任後宣布退出，後由日本接續推動，並改名 CPTPP。
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資源之規範進行分析，並進一步探討新興科技

發展對於人力資源應用的影響。

壹、新世代自由貿易協定對人力資源 

    的相關規範

一、CPTPP 訂有勞工專章以確保會員勞工權益

CPTPP 在日本首相安倍晉三 (Abe Shinzo) 的

主導與努力之下，於 2018 年 3 月 8 日在智利

簽署協定，依照CPTPP對於協定生效的規範，

現已有墨西哥、日本、新加坡、紐西蘭、加拿

大、澳洲等六國完成國內審議程序，並送交議

定書，CPTPP 訂於 2018 年 12 月 30 日正式生

效。

CPTPP 在 TPP 談判階段，1 由於美國主導

談判主題及進程之下，將許多新世代貿易相關

議題的規範列入協定之中，例如：勞工專章、

環保專章、政府控制事業專章、電子商務專

章、電信專章、金融服務業專章、法規調和專

章等；此外，也納入許多美國堅持維護公平貿

易以及對美國企業有利的相關規範 ，例如：

在成衣與紡織的原產地規則中納入從紗開始

(yarn forward) 原則、投資方對國家爭端解決

(Investor-to-State Dispute Settlement, ISDS)

制度等，藉此宣示CPTPP為新世代貿易協定的

標準，建立美國主導全球新貿易標準的決心，

也藉此宣示 CPTPP 為「高標準」的自由貿易

協定。

其中，在勞工專章部分，CPTPP 要求各

締約方應依據國際勞工組織 (International 

Labor Organization, ILO) 於 1998 年「關於工

作中基本原則和權利宣言」(Declaration on 

Fundamental Principles and Rights at Work 

and its Follow-Up) 之內容，遵守國際基本勞動

權益，包括組織權、集體協商權、消除強迫勞

2. 參閱 CPTPP 協定第 19 章。
     我國 CPTPP 專網：http://cptpp.trade.gov.tw/db/pictures/AdminModules/PDT/01/2/_00000129/19.%20Labour.pdf。
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動、消除童工、消除職業與就業歧視等，並要

求各國制訂適當的工作條件，包括基本工資、

工時與職業安全衛生相關規範 2。 

在 TPP 談判勞工章節期間，面對美國的高標

準要求，雖然越南屬於社會主義國家，為了能

夠順利參與此一區域多邊自由貿易協定，該國

政府便著手修訂國內勞工權利與義務的相關規

範，尤其是在勞工工會的組織法律方面，讓越

南勞工得以自主參與工會，並透過工會來爭取

勞工應有的權利。此外，在TPP協定的內容中，

為了讓部分會員能夠達到美國所要求的標準，

越南、馬來西亞、汶萊等三國均與美國另簽署

雙邊符合協議，上述三國承諾將逐步調整國內

法律以符合 TPP 及美國的要求。雖然美國最終

退出 TPP，而在 CPTPP 架構下，上述三國現階

段也不需再落實與美國間的雙邊承諾，但美國

於 TPP 所建立的規範內容，也將成為新世紀自

由貿易協定的標準，是美國日後對外洽談 FTA

的新標準。

二、川普總統經貿政策與美墨加協定對勞工

就業發展的影響

美國總統川普 (Donald J. Trump) 在 2016 年

競選期間，便極力訴求「美國優先」(America 

First) 的經貿政策，川普總統希望推動公平的

3. USTR,“Trump Administration Sends Annual Trade Agenda Report to Congress.” USTR Website: https://ustr.gov/
about-us/policy-offices/press-office/press-releases/2018/february/trump-administration-sends-annual. 
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國際貿易制度，藉此讓美國產業回流到美國

本土，提供美國人民足夠的就業機會，減少

失業率、促進美國經濟回升，再創美國經濟

榮景。3 因此，川普總統就任之後，除了立即

退出 TPP，藉此訴求 TPP 的談判內容不利美

國推動公平貿易之外，改以雙邊對話方式，

推動美國對外洽簽 FTA。在 2018 年下半年，

川普政府陸續完成與韓國 FTA 的修訂；也在 9

月 30 日正式宣布與墨西哥、加拿大間的北美

自由貿易區協定 (North American Free Trade 

Agreement, NAFTA) 修訂談判完成，改為美墨

加協定 (USMCA Agreement)，待三國分別完

成國內審議程序後將正式生效。美國貿易談判

代表總署 (United States Trade Representative, 

USTR) 更接續於 10 月 16 日向美國國會提交後

續推動 FTA 談判進程，將與日本、歐盟、英國

進行談判。4

川普總統認為，由於 NAFTA 未臻完善的自

由貿易規則，讓美國企業得以到加、墨兩國設

廠、並進行製造生產後，回銷至美國境內，此

一現象不僅讓美國政府收不到自加、墨兩國進

口產品的關稅，對外貿易赤字日益增加，也讓

美國人民失去就業機會，工廠外移嚴重而導致

許多城市發展沒落，例如美國汽車生產重鎮—

費城。

自 2010 年以來，美、加、墨三國的專家學

者便已經在討論 NAFTA 是否要重新談判的問

題，對墨西哥來說，並沒有因為 NAFTA 而讓

墨西哥的經濟有明顯的起色，反而人口外移至

美國的情形相形嚴重，這也影響美國本國人在

地的就業問題。這也是美國川普總統的訴求重

點之一，認為墨西哥人偷渡到美國的問題過於

嚴重，這些非法偷渡者，甚至合法的移民搶走

了美國本土居民的就業機會。因此，川普政府

自上任後變積極推動 NAFTA 的再談判，經過

數回合談判後，美國先與墨西哥完成談判工

作，再由加拿大與美國針對美、墨所完成的談

判版本進行協商，最終，加拿大與美國於 9 月

30 日宣布完成談判工作。5

4. 參閱 USTR 新聞稿：
   https://ustr.gov/about-us/policy-offices/press-office/press-releases/2018/october/trump-administration-announces。
5. USTR,“Joint Statement from United States Trade Representative Robert Lighthizer and Canadian Foreign Affairs 

Minister Chrystia Freeland.” USTR Website: https://ustr.gov/about-us/policy-offices/press-office/press-releases/2018/
september/joint-statement-united-states。
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依據談判完成的 USMCA 協定文件，在該協

定中訂有勞工專章，此一專章是新增的內容，

在NAFTA中並未設有此一專章。依據USMCA

勞工專章規範，開宗明義要求會員國應該遵守

國際勞工組織 (ILO) 於 1998 年「關於工作中基

本原則和權利宣言」所示的相關國際基本勞動

權益，該專章對於勞工權益的規範多與 CPTPP

的勞工專章條文相同，惟特別針對強迫勞動、

受暴力威脅之勞工、工作職場性別歧視等提出

更詳盡之規範；此外，USMCA 也重申各簽署

方應對於移工提供符合法律規範的保護，無論

是否為簽署方之國民。6

除了勞工專章的制定之外，美國總統川普

為了讓美國人民擁有更多的就業機會，尤其

是對美國費城經濟影響頗大的汽車產業方面，

在 USMCA 中，美國談判代表要求納入汽車生

產勞工的最低工資規定：墨西哥生產的 40%-

45% 汽車零件，其生產工人時薪需至少為 16

美元。透過此一條文的規範，或可以緩和墨西

哥汽車生產工廠以廉價勞工生產、組裝汽車，

進而衝擊美、加汽車產業的就業機會；此一條

件的設定，將會讓在墨西哥生產製造的汽車廠

商採購來自美、加的零組件，以符合規範標準，

而另一方面，或也可能藉此機會拉高墨西哥汽

車製造工人的薪資水準。此一規定被加、墨兩

國政府所接受，原因便在於緩和並減少汽車製

造的就業機會大量流向低薪地區的憂慮，也可

 6. 請參閱 USMCA 協定草案第 23.8 條規定。
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藉此拉高低薪區域的勞工薪資。

三、新世代貿易協定關於勞動力於海外就業

之談判—以 RCEP 為例

「商務人士短期移動」是新世代自由貿易

協定均會加以規範的議題，面對全球化時代，

商務專業人士至外國服務實屬頻繁易見，但各

國為了不讓外國專業人士的工作衝擊到本國人

民的就業機會，因此，在服務貿易的相關規範

中並不會開放專業人士至本國工作的限制。然

而，為了因應全球化及跨國企業的需求，僅在

商務人士短期移動方面進行規範，透過該章節

的協商，各締約國將適度放寬商務人士的工作

條件及居留時程。然而，對於商務人士短期居

留的相關規範，各國多有單邊的法規，惟透過

自由貿易協定的談判，締約國希望能爭取到對

本國的商務人士至外國短期工作能有更佳的條

件，以強化服務貿易的輸出。

由於此一議題涉及各國敏感的人民就業影響

與衝擊，因此，各國多在此議題上作保守的談

判。而在區域全面經濟夥伴協定 (RCEP) 的談

判過程中，印度卻積極運用此一談判條件要求

談判對手國在貨品市場自由化的談判上，給予

印度更多的「免自由化」空間及範圍。

RCEP 是由東協十國與中國大陸、日本、韓

國、紐西蘭、澳洲、印度等 16 國共同參與談

判的東亞區域自由貿易協定，該協定的談判工

作自 2013 年展開以來，截至 2018 年 10 月為

止，已歷經 24 回合談判確仍僅初步完成五個

章節的談判工作，包括：經濟與技術合作、關

務與貿易便捷化、中小企業、政府採購、爭端

解決等，但對於貨品貿易、服務貿易、投資及

智慧財產權等內容的談判進展卻十分緩慢。

在 RCEP 談判過程中，由於印度非常在意若

未來在 RCEP 架構下擴大對中國大陸等國的產

品以低關稅或零關稅進口，將會衝擊印度正在

起飛的經濟發展，因此，印度始終在貨品貿易

自由化的談判中抱持保守策略，直至近期，印

度承諾至少對東協國家、日、韓等國的產品關

稅減免範圍達 86%，而對中、紐、澳的產品關

稅減免範圍則為 74%，但印度政府也希望進一

步爭取到服務貿易「模式四」7 的開放，亦即

「自然人得以在締約國境內提供勞務服務」。
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對於印度提案談判「自然人得以在締約國境

內提供勞務服務」之相關議題，印度政府的策

略出發點在於，印度高科技研發人才眾多，若

能夠爭取到印度科技人才至他國工作的機會並

將薪資匯回印度，將可為印度賺取外匯，以彌

補印度因開放貨品低關稅進口所受到的經濟衝

擊。8 對於印度之提案，RCEP 部分談判國抱

持質疑與反對的態度，擔心對於該國的就業市

場有所衝擊，但對於部分勞動力輸出的國家來

說，如：越南、印尼、馬來西亞等國，卻不反

對印度的提案，因為此一提案將可擴大該國勞

動力的對外輸出，且對該國至締約國工作的勞

動人力而言，將更有保障。

RCEP 尚在進行談判中，未來在自然人移動

的議題上是否能獲得各談判國共識通過仍屬未

知數，但是面對現今全球化的工作場域，勞動

力的跨國移動與服務已是各國間談判的重要問

題，如何能夠引進對本國經濟發展有利的人力

資源而又不衝擊本國人的就業機會，是各國政

府需要面對的重要課題。

貳、新興科技發展對人力資源應用的

影響分析

現今人力應用的發展趨勢除了受到全球化的

影響之外，也逐漸受到新興科技的影響，其中

以人工智慧 (Artificial Intelligence, AI) 的發展

對各國、各企業傳統人力資源的應用之影響最

大。就以現今人類之所能想像，AI 逐步應用到

自駕車、銀行客服、便利商店等，而近年來全

球許多國家積極風行推動的「工業 4.0」也是

人工智慧的一種應用。

由於機器演算法的速度因科技發展而迅速提

升，並透過機器學習整合、分析大數據資料，

進而強化機器透過快速運算、檢視、篩選、執

行，而達到原本人力執行工作成果的數千或數

萬倍以上，此即為各國推動「工業4.0」的基礎。

7. 依據 WTO 服務貿易總協定所定義之跨境服務包括四種模式，模式一：跨境供應—服務在當地交付，而該服務由另一成員
領土而來；模式二：境外消費—服務消費者來自當地，而服務交付於另一成員領土；模式三：商業存在—服務提供者在
當地設業，並在當地提供服務；模式四：自然人存在—服務提供者作為自然人在當地提供服務。

8. The Hundu,“India convinces RCEP members to commit on easing worker movement.” Sept. 4, 2018. https://www.
thehindubusinessline.com/economy/india-convinces-rcep-members-to-commit-on-easing-worker-movement/
article24865778.ece。
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「工業 4.0」起源於 2010 年德國所推動的「高

技術戰略 2020」(High-Tech Strategy 2020)，9

預計投資 2 億歐元以提升製造業的電腦化、數

位化及智慧化，希望能夠整合製造業過程中的

技術、銷售與產品發展經歷、客戶消費體驗等

製造鏈與消費鏈的各項資訊，透過智慧化分析

提出更有效率的生產及解決方案，而這些改變

進程均需要製造機械的全面自動化、大數據資

料的整合，更需要透過高速電腦的快速運算，

讓機器製造的品質能夠更為優化。

因此，人工智慧的應用是「工業 4.0」的實

踐基礎，而人類是促進人工智慧發展與應用的

舵手，人工智慧起於人類，但也對於人類的工

作就業造成衝擊，例如，依據牛津大學學者的

研究報告，以美國為例，未來可能將近 47%

的職位被人工智慧所取代。10 世界經濟論壇

(World Economic Forum, WEF) 於 2018 年 9

月發布的「2018 未來就業報告」(The Future 

of Jobs Report 2018) 分析，自動化技術和人工

智能的發展與應用將會取代現有人類所執行的

7,500 萬份工作，但由於企業人力應用管理的

調整，人工智慧時代也將會創造出 1.33 億份工

作。11 另有研究報告指出，人類在某些技術職

位上仍較人工智慧更具優勢，例如：混合實

境體驗設計師、演算工程師、綜合服務顧問、

9. The Federal Government of Germany, “The New High-Tech Strategy Innovation for Germany.” https://www.bmbf.
de/pub/HTS_Broschuere_eng.pdf. 。

10. Carl Benedikt Frey and Michael A. Osborne, “The Future of Employment: How Susceptible are Jobs to 
Computerisation?” Sept. 17, 2013. https://www.oxfordmartin.ox.ac.uk/downloads/academic/The_Future_of_
Employment.pdf.。
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數碼處理工程師等，上述技術人員多屬技術

研發設計者以及綜合知識與技術顧問，這些

職務仍須依賴人腦的構思方能提出解決方案。
12 創新工廠創始人李開復表示，面對AI時代，

無法以重複性、規律性作為完成的工作，以

及需具備情感、創造力等之工作，將是無法

被取代的 13。 

由上述之分析可知，雖然面臨人工智慧時代

智慧化、機械化的挑戰，傳統人力的工作機會

可能消失，但是人類在職場上的新工作機會、

新工作型態都會因為企業管理調整而應運而

生。而如何在發展人工智慧的過程中，確保人

類工作權，是現階段各國政府推動製造業升級

的最重要課題。

參、貿易新秩序、新挑戰下的人力發

展因應之道

綜合以上之分析，人力資源的發展可能因

為新的國際經貿規則、新的科技發展而受到影

響。以美國總統川普的經濟勞工政策為例，為

了幫美國國內人民創新就業機會，川普總統透

過提高課徵關稅、降低企業稅等各種措施，促

使跨國企業到美國設廠生產。其中，在川普上

任之初，美國空調製造大廠—開利 (Carrier) 便

在副總統潘斯 (Mike Pence) 協調、印第安納州

11. WEF,“The Future of Jobs Report 2018.” Sept. 2018。
12. HSBC,“Human Advantage: The Power of People.” July 5, 2018. https://www.hsbc.com/-/media/hsbc-com/
    newsroomassets/2018/pdfs/180705-human-advantage-report.pdf。
13. 李開復於 TED 之演講：https://www.ted.com/talks/kai_fu_lee_how_ai_can_save_our_humanity?language=zh-tw. 
     2018 年 4 月。
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政府提供 700 萬美元減稅優惠條件下，決定將

工廠留在美國，而不遷往墨西哥，為美國留下

1,100 個就業機會。然而，面對生產自動化、

降低生產成本之趨勢，美國勞動成本偏高實屬

事實，企業為求降低生產成本，雖願意在美國

本土設廠，但勢必調整傳統勞動力產出的模

式，改以機器自動化製造為主，而將勞動力投

入在技術人力、管理人力等領域。

在自動化生產的時代下，有機器人的支

援，科技廠移動並不困難，我國企業富士康

便已建造機器人生產線，且可讓機器人在無

光線的狀態下進行生產作業。但是面對全球

高度分工、生產鏈全球化的時代，已經在海

外布局的企業，受到生產線、產業鏈的制約，

短期內很難完全移回美國。以 I-phone 產品

生產線為例，即使將最後組裝階段的生產線

移回美國，但仍需供應鏈的相關企業工廠加

以配合，如我國的鴻海、和碩等。即使這些

生產線配合跨國母公司政策移動到美國，但

面對低利時代，為了降低成本，將會由機器

人生產以避免美國較高的人工成本，也不會

因此為美國帶來更多的就業機會。

此外，生產鏈移回美國，美國是否有足夠的

專業技術人工可以立刻接手生產，將是一大課

題。尤其是，面對川普總統的美國優先政策，

許多國家也紛紛推出本國在地生產的策略，以

日本為例，因應美國製造業轉回本土，日本政

府鼓勵日本企業回本土生產，以日本來說，其

本土的產業鏈一直存在，海外工廠只是其布局

的一部分，因此日本企業轉回本土生產可能遭

遇的問題將會比美國少。而印度也積極推出

「印度製造」政策，也是一例。

面對全球高度競爭的新貿易秩序時代，在

企業經營方面，可學習日本企業固守本土的作

法，在考慮成本下外移部分生產線，但關鍵零

組件的生產線仍應該留在本國，一方面可讓本

國持續扮演全球關鍵零組件供應者的角色，另

一方面可藉此基礎更深化本國技術研發的能

量，並進而提升產品的附加價值，強化本國製

產品的國際競爭力。而在人力發展方面，無論

是面對新貿易規則或新科技發展，企業與政府

應持續培育各種領域之人才，而且為了應對人

工智能的挑戰，跨領域的能力與專長方能確保

個人工作不會被機器人所取代。
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綠色經濟的人力發展趨勢與因應
策略：以離岸風力供應鏈為例

政治大學勞工研究所教授
中央大學法律與政府研究所副教授

成之約

許雲翔

壹、前言

氣候變遷的相關調適策略成為近年國際主要

倡議，進而引領產業發展，帶動人力發展方向。

其中最為眾人所知者，即為「綠色工作」概念

的提出，根據 ILO 的定義係指 (ILO, 2013)：可

以減少能源及原物料使用、限制溫室氣體排

放、降低浪費及污染、同時維護及再生生態環

境的優質 (decent) 工作。這樣的工作是在各國

依循國際協定所帶動產業及經濟轉型後，在一

個低碳經濟體下出現的國內就業機會，就人力

發展而言，其中有著「勞動權益」、「優質工

作」、「社會保障」、「社會對話」與「永續

企業」等 5 個面向的意涵 (ILO, 2012)。實際作

法是透過供應鏈，或者高附加價值�業帶動技
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術升級及提供工作機會，或在勞動密集�業大

規模的創造工作機會，以各種制度安排試著讓

更多的利害關係人參與，包含財務、能源、運

輸、醫療及經濟與社會發展上的支持，進行大

範圍的協同。

詳言之，綠色經濟的永續概念並不僅止於

環境，還包含社會體系及支持此一體系運作的

勞動與所得，因而青年低薪、貧富不均與社會

排除亦是綠色經濟希望處理的問題，共同構成

綠色經濟下人力發展的重要方向。綠色經濟著

重提出系統性方案，建立一套能夠持續提供高

品質工作的經濟發展模型，處理前述日益擴大

的社會問題，因而需要從總體經濟與成長政策

的角度，統合各種誘因與資源，構成永續的生

�與消費模式，營造能夠讓永續企業存在的環

境，進一步能�生充分就業與優質工作。這需

要建立適當的政策架構，由全國、區域、�業

及地方層級的代表，共同建立具有內部一致性

的政策，更為有效促進永續發展。

而在溫室氣體減量及「非核家園」已分別

入法，再生能源發展條例亦於今 (2018) 年配

合修正後，全觀性的建立綠色經濟模式，瞭解

其人力發展更有其必要。本文擬以離岸風力供

應鏈為例，瞭解在�業特定措施方式下，如何

創造工業產出與就業，並確保�業轉型能夠在

公平原則下處理環境變遷問題，及透過綠化

(greening) 發揮創造優質工作的潛能。從我國

分階段發展、推動國產化的作法，我們可以清

楚看出綠色經濟下的人力發展趨勢，從中發掘

決定因素，具體瞭解政策介入的時點。
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貳、綠色經濟的人力發展趨勢

一、政策背景

在非核家園願景及 2025 年再生能源占比

「20-30-50」目標的能源轉型路徑確認後 1 ，

持續推動綠能低碳科技有其必要性。就風力發

電而言，目前我國是以三階段方式逐步推展，

預計在 2025 年時達到總容量 6700MWV( 如

圖 1)。其中離岸風力是長期主要推動項目，試

圖透過短期示範模式，逐步朝長期區塊開發商

轉，三階段分別如下：第一階段，通過離岸風

力示範獎勵辦法，預計於 2020 年成立兩個示

範風場及政府補助風機設置及開發過程；第二

階段，區塊開發申請場址作業要點，公布 36

個潛在開發場址提供申請，申請廠商需在 2017

年通過環評，並在2019年取得申設許可；最後，

第三階段，透過離岸風力區塊開發，商轉後逐

步成本降低，同時配合臺電餽線及環保署策略

環評。

二、離岸風機供應鏈國產化

就 2018 年的第一波風場標售案而言，開發

商合計向能源局提出 19 個開發計畫申請。經

過遴選階段後，共有 7 家競標業者獲配共計

3850MWV 之併網容量，其中沃旭能源等 3 家

歐洲開發商即獲配 75% 之併網容量，其他如

臺灣電力公司等 4 家開發商合計獲配 25%。能

源產業毋庸置疑是離岸風機產業中的核心，但

我們也可以發現，其中有著製造、財務、運輸

產業等各國內產業的支持，構築成「本土套管

式供應鏈」。而此一供應鏈在標售案後至 2023

年正式商轉前，需要至少 3 年為期的前置作業

以階段式形成 ( 如表 1)，研究以產業別方式分

析如下：

資料來源：經濟部能源局 (2018)。

短期目標

陸上風機

離岸風機

2018
689MW

2020
814MW

2025
1200MW

8MW 520MW 5500MW

淺水示範區

長期商轉

淺及深水
區塊開發

圖 1我國風力發電規劃 (至 2025 年 )

1. 見經濟部，2017，能源轉型路徑規劃，資料來源：https://www.ey.gov.tw/DL.ashx?s...u...c659-49f4-ab4f-f6abc69c2b8a.
pdf（資料擷取時間：2018/3/9）。
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（一）製造業

就成本考量，離岸風機在國內組裝成本較

低，因而即便外商標得多數的併網容量，也

需要進行國內機電零組件採購，再進行風機

組裝系統整合。直接受益的即會是製造業，

將為風力發電機組件，包含風力渦輪機等的

建設和監督、轉子機艙組件、變壓器、配電

盤、不間斷電源、變速箱、發電機、功率轉

換器、轉子葉片、機艙蓋、機艙床框 / 板，

及水下基礎工程業者，包含水下基礎、基樁、

地工與地物調查等。也就是說，從產業上下

游，從零組件基本設計、製造、細部設計、

介面整合，國內要能逐步形成整機含基礎結

構自主供應的產業鏈 2 。

（二）運輸業

另外一塊支持離岸風力產業的則會是海事運

輸業，從港口、碼頭、腹地、產業園區，再到

人才培育及船隊建置，均用以支援離岸風機產

業發展。其中包含維護、船運等直接就業，間

接則有海象探測及規劃：

1. 直接就業：陸上電器室、海纜鋪設、基礎海

事工程及戒護船、電塔基礎建設和監督、船

舶和機器規劃設計和安全管理、新船或船舶

修復（包括運輸和建造船舶）提供建造船舶

工業供應鏈、船舶和機床規劃設計和安全管

理。

2.間接就業：海象探測、海洋工程規劃、設計、

施工、監督和製造。

2. 「60 餘家機電、塔架、葉片、馬達供應商出席，規模是聯盟成立 2 年來最大。中鋼表示，其中 24 家成員估計將投資 276
億在生產設備上，向兩大國際風機商西門子歌美颯與三菱重工維特斯（MHI Vestas）展現供應系統與零組件實力，爭取訂
單」，資料來源：中國時報，2018 年 10 月 4 日，「衝本土風電 中鋼秀接單實力」，https://www.chinatimes.com/new
spapers/20181004000586-260110。

表 1 離岸風力產業階段

時間點 2021 2022 2023 2024 2025

階段 預備期 預備期 第一階段 第二階段 第三階段

產業發展項目

●塔架

●基座

●電機元件
        變壓器
        切換器
        配電盤

●海上風機
    規劃

2021
年前的
預備階
段

●風力發電機組件：
    轉子機艙組件，變
    壓器，配電盤，不
    間斷電源

●海底高壓電纜

●海洋工程規劃，設
    計，施工，監督和
    製造

●電塔基礎建設和監
    督。船舶和機器規
    劃設計和安全管理

●新船或船舶修復
   （包括運輸和建造
    船舶）提供建造船
    舶工業供應鏈

●風力發電機組件：變速箱，發電
    機，
●功率轉換器，轉子葉片，機艙
    蓋，機艙床框 / 板
●海洋工程規劃，設計，施工，監
    督和製造：風力渦輪機等的建設
    和監督

●船舶和機床規劃設計和安全管理

資料來源：Wang (2018)。
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（三）金融業

就離岸風機供應鏈來說，與前述實業同等重

要的則是金融保險業。由於區塊開發風場標售

屬於長年期政府採購，業者除需要提供擔保，

亦需金融業者設計履約保險，甚至進行再保險

及投資工具規劃設計，因而需要金融保險產業

投入，也就是「綠色融資」，形成一整套讓企

業與投資人願意接受或推動創新經濟作法的政

策架構。實際運作上，得標的 CIP 即採財務在

地化的作法 ( 侯亦凱 , 2018)，中國信託商業銀

行為其財務顧問，並向臺灣銀行專案融資申請

離岸發電，另向 3 家在地人壽規劃基金投資方

案，包含富邦、全球與臺灣人壽所管理發行的

CI III 基金。

三、人力發展方式

（一）中至低階人力

離岸風力產業仍運用傳統製造業人力，但有

不同的訓練內容，主要係透過科大或職業學校

的建教合作模式。就中至低階人力，業者規劃

培育計畫，栽培本土「綠領」與白領人才，針

對鋼構製造、海事工程乙級維護運轉技術，包

含風塔、基座、電機元件、變壓器、切換器、

配電盤、海上風機規劃、海象調查、船隻調度

等需求，與風機所在地建國科技大學共同推動

維護運轉學徒制計畫，創造就業機會。同時，

得標廠商 CIP 也邀請科大種子教師至丹麥受

訓，參與風機實作課程。

（二）高階研發人力

廠商在高階研發人力的培育，則採取與高等

院校合作的模式。舉例來說 CIP 與臺大海洋學

系及丹麥科大規劃成立離岸風電碩士學程，培

養高階研發人才。
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四、潛在問題：人力發展缺乏產業鏈層次

的思考

我國綠色經濟在總體經濟與成長、產業政

策有清楚一致政策，技能政策方面，雖然經濟

部及勞動部有「經濟部工業局綠領人才培訓計

畫」、「勞動部勞動力發展署綠色產業相關訓

練課程」等的規劃，配合「六大新興產業」下

綠色能源產業進行人才培訓，但是否能對應到

市場需求不無疑義，同時在社會對話、保障、

職業安全衛生及勞動市場等其他面向不足，就

此來說，我國與美、英及日本等先進國家面臨

著同樣的問題。在社會對話層面明顯呈現不足

的結果，造成利害關係人沒有辦法真正瞭解推

動過程的可能影響，在單方面由產業或廠商帶

動下，從工作環境、企業策略到勞動條件，並

未與工會或社會夥伴有充分討論。

工作機會一增一減，將衍生現職勞工再訓練

的問題，另外在與技能相關的問題上，對於因

勞動需求降低而失業的勞工能夠怎麼轉銜，並

不是所有的業別均能夠這麼順利的進行，尤其

離岸風機推動涉及製造業別員工的再訓練，需

要重新配合風機組裝系統整合的需求。但傳統

產業勞工對於接受綠色工作的職業訓練意願並

不明確，政府對此亦缺乏全盤瞭解，這些在在

顯示推動綠色經濟需要回歸技術、技能發展的

面向，也就是需從產業面的角度來思考所謂的

綠色工作。

此一思考不僅是國內政策制訂者所需要，

國外亦然。國外對於綠色產業的一系列訪談也

發現，企業或產業相當程度認同所謂綠色的理

念，也相信這是發展趨勢，只是投資風險仍相

當高，同時業者難以理解聯合國、國際組織一
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系列的主張，甚至就算是在地政府的訴求對

他們來說還是太過抽象，過程如何參與又不透

明，即便是有綠能想法的業者也難以信服。回

過頭來，在推動綠色工作的產業與工業政策

上，政府必須是推動綠色工作資金的提供者，

產業綠色工作意願受再生能源電能之躉購價格

與經濟部新興重要策略性產業部分獎勵等影

響，而政府缺乏補助或缺乏市場會是不願意投

入綠色工作原因。

進一步言之，就我國來說，綠色經濟推動最

大瓶頸，實來自於長期偏低的水電、能源價格

等外部因素，這些因素並沒有在政策過程充分

評估，或予以考量，卻是影響產商最大的因素，

在前景不明下，業者難以進一步投資綠色工作

或訓練。另外，經濟體往綠色轉型的過程，必

然觸及勞資關係的改變，全球供應鏈在推動綠

色工作上的影響，亦是未來勞動市場政策需要

有效處理的。

參、我國因應策略

隨著綠色經濟與綠能政策發展，相關技術推

動碳排放減量，緩解了全球暖化所造成的各種

效應，但在技術變遷的過程改變了企業的勞動

需求，可能創造新的工作機會，也可能使不具

備市場所需技能的勞工，在此一轉型趨勢下難

以尋得適合工作。本文以離岸風力產業為例，

評估綠色經濟下人力發展趨勢，進一步下指出

綠色經濟推動對勞動政策的影響及具體勞動議

題，提供政策制訂者規劃方向。

綠色經濟的推動將直接影響人力發展，勞動

政策內的就業與訓練持續會是支持綠色經濟與

綠能政策發展的主軸，研究建議可思考從強化
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人力投資的角度來結合三者的發展，亦即「綠

色經濟」、「綠能政策」及「綠色工作」。相

關政策方案�容建議，研究按「勞動權益」、「優

質工作」、「社會保障」、「社會對話」與「永

續企業」等 5 個面向歸納如下（如表 2）：

一、建立綠色工作的訓練綱領

政策建議在企業個案的基礎上來推動綠色

工作的訓練綱領，應該回歸以企業為出發點。

這樣的綱領可以採取與產業內領導企業或�業

公會合作的方式，共同就產業內的訓練進行

規範，協助�業轉型。勞動部在過程中可與上

述利害關係人合作，共同提出綠能�業所需的

相關訓練綱領，特別是在中小企業的創業、

韌性及技術創新，同時支持既有勞動力的技

能提升。

二、配合綠色經濟發展、規劃與落實有關技

能提升政策

政府應配合綠色經濟投資，規劃技能開發政

策與師資培訓；推動訓練制度的社會對話，並

協調教育和技能政策的制定和實施能滿足利益

相關者的需求；確保青少年、婦女和跨國勞動

力能平等獲得有關的技能訓練機會，並為業主

和微、小、中型企業的勞工提供具體的訓練服

務；提供實作訓練和實習，以提高畢業生的就

業能力；發展綠色就業能力的職能認證。

三、推動相關法規調整

研究發現，綠色工作需要政府以法規調整的

方式帶動，產生綠色工作的需求，進而引導�

業與社會朝向綠色轉型。3 個我國推動綠色工

作的政策方向歸納如下：首先集中政策投資，

協助傳統產業「綠化」，同時提高勞動力需求；

表 2我國綠色經濟人力發展面向與因應對策

人力發展面向 因應對策

( 一 ) 勞動權益與優質工作
建立綠色工作的訓練綱領
綠色職業訓練補助
推動相關法規調整

( 二 ) 社會對話
協助推廣綠色工作的概念
維持綠色經濟與綠色工作政策的一貫性及建構有關的推動機制

( 三 ) 社會保障與永續企業 檢討與修正職業安全衛生政策，以符合綠色經濟與工作發展的需求

資料來源：本文自製。
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其次，針對綠色與綠化產業所需要之技術，進

行預測與管理，並確認高階、中階與基層技術

職務者之工作品質，了解綠色經濟需要之新技

術，以評估可能需要之新增人力、或由目前人

力再訓練、或某些工作將被淘汰等；第三，在

勞動政策方面，應致力於制定適當之訓練方

案，以解決特定技術短缺之問題；此外，亦應

注意綠色與傳統產業中，勞動力的技術供應與

年齡結構之動態變化情況。

四、協助推廣綠色工作的概念

建議勞動部一方面可向勞方宣導本文所認定

的綠色工作，另一方面，與經濟部協力推動傳

統產業製程或產品進行 ｢ 綠化 ｣，協助轉型過

程。此外，我國宜將發展綠色產業與綠化傳統

產業，可能造成之就業影響列入考量，尤其在

面臨勞動力結構老化與減少情況下，如何留任

基層人力再訓練、培育與延攬高階技術人力、

普及綠色或綠化工作技能等，將成為促進就業

策略之重要內容，以協助綠色經濟順利發展，

並增加勞工尊嚴工作之就業機會。

五、維持綠色經濟與綠色工作政策的一貫性

及建構推動機制

政府應充分整合國家計劃和政策發展的有關

規定，來達成綠色成長和國家環境和氣候目標

的實現，同時，應確保國家有關部委之間的密

切合作，包括經濟規劃和財政部，以期建立能
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夠承受的財政和政治格局的變化承諾和協議，

並確保利益相關者在與有關社會對話的原則和

指導方針的決策過程能充分參與。

六、透過社會對話推動綠色工作的發展

 建議勞動部鼓勵勞工和雇主參與社會對

話，藉由推動建立和各種對話機制來發展綠

色經濟，並確保連續性、無論政治週期的社

會對話機制的持續運作。而社會夥伴應該發

揮在制定，實施和國家可持續發展政策的監

督作用，闡明雇主和勞工在實現尊嚴勞動和

社會包容的環境可持續性的關鍵作用，促進

團體協約中納入具體的環保條款，並鼓勵他

們遵守環保法規。

七、檢討與修正職業安全衛生標準配合綠色

工作發展的需求

 政府應評估氣候變化、資源稀缺或綠色技術

和投資所形成的新的職業安全衛生疑慮，並確

定及採取預防措施；在必要時，調整或開發綠

色技術、工作流程和新材料的安全衛生標準，

並通過立法加以落實；採取和實施適用的勞動

和環境標準，並透過勞動檢查加以及監控與執

行；鼓勵企業進行研究，以更佳瞭解職業安全

衛生與產品、技術和就業機會的生命週期風

險，並利用這些知識來提高工作場所對這類風

險更高的透明度；立法規範和激勵企業減少和

消除從綠色產品和生產過程的供應鏈中所產生

的有害物質；持續發展認證計劃，如農業，林

業和建築物 職業安全衛生的有關認證；持續提

供勞動者、雇主和勞動檢查人員綠色工作有關

的職業安全衛生訓練。

八、強化有關的勞動力發展政策

政府應加強公共就業服務，提供資訊、指導、

配套服務和訓練；促進公共和私營就業機構之

間的合作，以確保服務的效率和有效的傳遞，

以滿足供需雙方的需求；支持公共工程或者打

造綠色適應氣候變化的基礎設施，這些方案可

以設計來增加抵禦氣候變化、恢復自然資源和

創造新的生產資產。
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世界衛生組織（WHO）於「全球職業健

康行動計畫（2008-2017）」之目標為「任

何工作場所、任何勞動者均應受職業健康服

務之照顧」，國際勞工組織 (ILO) 於 2010

年「Emerging risks and new patterns of 

prevention in a changing world of work」

一文揭示，職業病防治新模式之一為「職場

健康促進：將一般健康促進整併至事業單位

之職業安全衛生管理計畫內」。為了推動人

人享有職業衛生保健的目標，ILO 提出「基

本職業衛生服務 」（basic occupational 

health service, BOHS）策略，其本質係由

經職業健康服務培訓之醫護人員提供健康危

害的預防與控制，如大型企業或職業衛生服

務中心，則可配置團隊如職業醫學專業醫

師、護理師、職業衛生人員與心理諮詢師等

專業人員，提供職業健康全面的服務。企業

透過配置勞工健康服務醫護等專業人員共同

參與職場安全衛生推動，除有助於預防職業

災害及職業病的發生，更可提升勞工的身心

健康與工作能力。

推動企業臨場健康服務
談勞工健康保護規則修正

 勞動部職業安全衛生署專員    陳明源
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為建構勞工健康服務制度，我國於 102 年

7 月 3 日修正之職業安全衛生法第 22 條明

定事業單位勞工人數達 50 人以上者，應僱

用或特約醫護人員辦理勞工健康保護事項。

考量中小企業建立健康服務模式所需資源及

相關配套措施，爰按事業規模採分階段逐步

推動。配合職安法健康服務制度推動期程，

勞工健康保護規則於 106 年 11 月 13 日修正

規定，並依企業規模訂定健康服務之施行日

期，對於勞工人數 200 至 299 人者，自 107

年 7 月 1 日施行；100 至 199 人者，自 109

年 1 月 1 日施行；50 至 99 人者，自 111 年

表一 勞工人數 50 人至 299 人之事業單位醫護人員臨場服務頻率表

事業性質分類 /
常見業別

勞工總人數
臨場服務頻率

備註
醫師 護理人員

第一類 / 如化學品製造
業、電子零組件製造業、
金屬製品製造業、汽車零
件製造業、電力供應業、
航空運輸業、鐵路運輸業
及營造業等

200-299 人 6 次 / 年 6 次 / 月

1. 每次臨場服務之時
間，以至少 2 小時
以上為原則。

2. 經醫護人員評估勞
工有心理或肌肉骨
骼 疾 病 預 防 需 求
者，得特約心理師、
職能治療師或物理
治療師提供服務。
但各年度護理人員
之總服務頻率，應
達 1/2 以上。

100-199 人 4 次 / 年 4 次 / 月

第二類 / 如農事服務業、
電信業、餐旅業、醫療保
健服務業、保全服務業、
家庭電器零售業、不動
產管理業、廣告業、休閒
服務業、學術研究及服務
業、教育訓練服務業之大
專校院實驗室等

200-299 人 4 次 / 年 4 次 / 月

100-199 人 3 次 / 年 3 次 / 月

第三類 / 第一類及第二類
事業以外之事業，如銀行
業、人身保險業、電腦軟
體設計業、財產保險業、
證券金融業及資料處理、
網站代管及相關服務業等

200-299 人 3 次 / 年 3 次 / 月

100-199 人 2 次 / 年 2 次 / 月

各    類 50-99 人 1 次 / 年 1 次 / 月
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1 月 1 日施行；同時考量企業危害風險分類，

訂定醫護人員臨場服務頻率 ( 如表一 )，並可

採特約方式辦理。至勞工人數 49 人以下之

企業，則由勞動部職業安全衛生署委託設置

之各區勞工健康服務中心或網絡機構提供臨

場健康服務及健康諮詢，以達人人享有健康

服務權利之目標。

 配合法規的施行，勞動部職業安全衛生

署之勞工健康照護資訊平臺 (https://ohsip.

osha.gov.tw/) 已建置工具指引及臨場服務

案例等配套措施，供企業參考運用；另考量

推動人力之相關能量，以減少事業單位招募

人力的困擾，同步培訓勞工健康服務之專業

人力，迄今可提供勞工健康服務之醫師約 1

千多人，護理人員約 1 萬 1 千多人，並協調

經認可之勞工健康服務護理人員訓練機構成

立平臺，以利事業單位招募符合資格且有服

務意願的護理人員，企業亦可逕洽辦理勞工

體格及健康檢查的醫療機構尋求服務人力。

根據 WHO 研究估計，每 4 至 5 名員工裡

就有 1 名有心理方面的困擾，且依國內相關

研究，影響職場心理健康最重要的源頭因素

為組織文化；另外，依據近年勞工保險職業

病給付資料顯示，職業性骨骼肌肉疾病約佔
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所有職業病之 6 成以上，居職業疾病給付之

首，因應國內產業型態之改變，及面對高競

爭力、多元化產業所造成之新興職業疾病，

本次勞工健康保護規則之修正，除透過醫護

人員協助雇主落實健康管理事項外，特納入

心理師、職能治療師或物理治療師等勞工健

康服務專業人員服務機制，以協助雇主落實

心理或肌肉骨骼疾病預防措施。同時於健康

服務事項，強化職業健康高風險勞工之評估

與管理，及增訂人力資源管理部門需共同就

組織內部影響勞工身心健康危害因子，提出

改善措施，以維護勞工身心健康。

ILO 曾對職業衛生做以下的定義：「維持

並增進勞工身心之健康與福祉，防止勞工因

工作條件而造成對健康不利狀況。保護勞工

於受僱期間，避免遭受由危害因子引起的傷

害，使勞工在最適於其生理、心理條件下，

將其配置於適當場所工作」，而我國此次勞

工健康保護規則之修正，於企業導入醫護等

專業人員提供服務，透過專業人員貼近勞工

及工作場所，依企業及勞工專屬需求擬定策

略及提供服務，使勞工在最適合的環境下健

康工作，已由傳統職業衛生危害預防機制，

朝向建立身心健康的工作場所之健康服務策

略邁進，逐步跟上國際腳步並與國際接軌。
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勞動部補助工會出席不當勞
動行為裁決會議交通費實施
要點介紹 勞動部勞動關係司專員    吳倍豪

壹、前言

為保障集體勞動權益，我國自 100 年 5 月

1 日實施不當勞動行為裁決制度，制度設立

之目的，在於避免雇主藉其經濟優勢地位，

對於勞工在行使法律所賦予之團結權、團體

協商權及集體爭議權時，採取反工會組織及

相關活動之不當勞動行為，並迅速回復受侵

害勞工之相關權益，及集體勞動關係之正常

運作。

近來迭有中南部工會向本部反映，當面對

雇主支配介入等不當勞動行為，而依法向本

部申請裁決時，為配合本部裁決案件之調查

程序，工會之主要幹部或會員往往需要多人

且多次代表工會出席相關之調查會議及詢問

會議，期間所花費之往返交通費用，實已造

成工會之沉重財務負擔，進而影響勞工向本

部提出不當勞動行為裁決申請之意願，亦阻

礙工會以公平對等之立場，在裁決程序中充
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分表達並捍衛勞工權益，而此情形越往中南

部地區，因交通費用負擔越沉重，導致前揭

影響亦相對提升，建議本部應正視該問題之

存在，並研議具體有效之解決方案。

考量本部推動不當勞動行為裁決業務，

其目的在達成政府保障工會團結權之施政措

施，並確保不當勞動行為裁決制度之運作程

序，落實保障勞資雙方在進行攻擊與防禦

時，立於武器對等之立場，故對於出席本部

裁決調查會議或詢問會議之工會 ( 幹部或會

員 )，補助適當之交通費用，實有其必要性

及急迫性，爰訂定「勞動部補助工會出席不

當勞動行為裁決案件交通費實施要點」。

貳、實施要點介紹

一、補助對象

依工會法成立之工會，且向本部申請不當

勞動行為裁決。

二、補助項目及範圍

向本部申請不當勞動行為裁決之工會所屬

會員，為依據勞資爭議處理法第 44 條及第

46 條規定，出席裁決案件調查會議或詢問會

議，所支應之往返交通費用；同一不當勞動

行為裁決案件，每次調查會議或詢問會議補

助出席人數，以 2 人為限。
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三、補助基準

出席裁決案件調查會議或詢問會議之人

員所在地為離島或遇有水陸交通阻隔無法通

行或指定到場之期日甚為急迫時，得搭乘飛

機。搭乘飛機、高鐵或船舶以搭乘經濟座

（艙）標準檢據覈實報支；搭乘汽車、火車

或捷運等費用，覈實報支；駕駛自用汽（機）

車，按同路段公、民營客運汽車最高等級之

票價報支。

四、補助時點

申請人依據本要點申請補助，至遲應於

申請裁決案件之裁決決定書或和解書送達後

30 日內以書面方式檢具下列文件向本部提

出申請： 

（一）出席不當勞動行為裁決會議往返交通

費用補助申請書，應包含下列事項：

1. 工會名稱。

2. 申請不當勞動行為裁決案件之案由

及案號。

3. 出席歷次不當勞動行為裁決案件調

查會議或詢問會議之工會會員姓

名、身分證字號、住居所、出席日

期及出席方式等。

（二）未獲其他政府機關補助之切結書。

（三）其他經本部認定之必要文件。

五、有下列情形之一者，本部應不予受理：

（一）未符合第二點規定。

（二）逾前點所定申請期間。但有特殊情形

並具正當理由，經本部核定者，不在

此限。

（三）檢具之前點所定文件不全，經本部通

知限期補正，屆期未補正。

（四）裁決案件經不當勞動行為裁決委員會

依據勞資爭議處理法第 41 條第 1 項

或第 51 條第 1 項準用第 41 條第 1 項

規定作成不受理決定。

六、有下列情形之一者，本部應不予補助；

已補助者，撤銷或廢止之，並以書面限

期命其返還：

（一）經本部不當勞動行為裁決委員會依勞

資爭議處理法第 44 條第 3 項前段或

第 46 條第 1 項規定通知出席不當勞

動行為裁決調查會議或詢問會議，無

正當理由不到場。

（二）出席不當勞動行為裁決案件調查會議
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或詢問會議時，對於申請不當勞動行

為裁決案件，為虛偽說明、提供不實

資料或無正當理由拒絕說明。

（三）同一不當勞動行為裁決案件同一補

助項目，已向其他政府機關申請獲

得補助。

（四）申請不當勞動行為裁決案件顯無實

益、顯無工會法第 35 條或團體協約

法第 6 條第 1 項之情事。

（五）申請或證明文件有偽造、變造、虛偽

不實或失效等情事。

（六）其他不符合本要點規定之情事。

七、查核機制

本部得派員實地訪查或電話抽查受補助對

象有關補助費用之執行情形。

參、結語

期望本要點之訂定，對於工會為維護勞工

組織之獨立性，不受雇主之支配介入而申請

裁決案件時，能免除其在經濟上之障礙，以

協助其會員或幹部能順利主張其團結權益，

尤其對中、南部工會之組織運作，更能發揮

其效益，以符合保障勞動三權之法律意旨。

「勞動部補助工會出席不當勞動行為裁決

會議交通費實施要點」已於 107 年 9 月 20

日公布施行， 有需要且符合申請資格者可

依相關規定向勞動部提出申請，相關規定及

表格可逕至勞動部首頁 / 便民服務 / 捐補助

專區 / 本部捐補助規定中之「勞動部補助工

會出席不當勞動行為裁決會議交通費實施要

點」下載 ( 網址：https://www.mol.gov.tw/

service/18394/18395/38041/)。
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依內政部統計，65 歲以上老年人口占總人

口比率在 107 年 3 月底達到 14.05%，臺灣

已經正式進入高齡社會，而且我國 15 歲至

64 歲工作年齡人口已於 104 年達最高峰後

逐步下降，因此，如何活化並留用中高齡及

高齡勞動力，是我國不容忽視的重要議題。

隨著我國正式邁入高齡社會，中高齡及高

齡人力運用議題備受關注，勞動部長期推動

中高齡及高齡者就業服務，並自 105 年起規

劃研擬「中高齡者及高齡者就業法」草案，

經過蒐集各國推動中高齡者就業相關法規、

政策及措施、多次專家學者會議、全臺 6 場

次座談會及相關行政部門諮詢會議意見蒐

集，前於 107 年 7 月 12 日順利將相關草案

公告，正式邁入法制作業，期未來推動相關

專法能促進企業與中高齡及高齡勞工成為雙

贏夥伴關係，強化職場世代合作，建構友善

工作環境。並同時辦理「進用中高齡勞工績

優獎」選拔活動，共徵得 84 家事業單位參

選，經過書面審查、初審、實地訪查及決審

關關嚴格審查，最終選出 12 家事業單位獲

獎。並於 10 月 24 日舉行「107 年進用中高

齡勞工績優獎頒獎典禮」。

值得一提，本次活動參獎企業其中第一組

勞工心聲  TAIWAN LABOR QUARTERLY

  人力運用新時尚 銀齡職場新風範

「進用中高齡勞工績優獎」

  頒獎典禮磅礡登場
整理撰文 黃敏惠

勞動部部長許銘春（左 4）及勞動部勞動力發展署署長黃秋桂（右 5）與第一組獲獎單位合影。
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( 僱用勞工數 100 人以上者 ) 計 22 個事業單

位，包含了知名企業臺灣電通、家樂福、安

心食品服務股份有限公司、花蓮慈濟醫院及

門諾醫院等，另外第二組 ( 僱用勞工數未達

100 人者 ) 計 62 個事業單位，包含餐飲業、

製造業、電子業等等，由此可見不僅是大型

企業開始重視中高齡人力運用議題，而許多

中小企業主也意識到中高齡人力之重要及可

貴，並做出了改變，為未來趨勢做好準備，

成為洞燭先機的聰明企業主。

除了表揚獲獎事業單位，頒發新臺幣 100

萬元獎金之外，後續並舉辦座談會，期許能

藉由獲獎事業單位分享運用中高齡與高齡人

力的經驗提供各界學習，激勵更多企業參與

響應。頒獎典禮中亦同步發表「與銀同行」

短片，闡述著中高齡及高齡勞工不同面向就

業狀況的真實故事，這當中也包含事業單位

對於中高齡及高齡勞工的肯定，盼透過影片

鼓勵在場的獲獎事業單位能夠繼續傳遞遠播

友善中高齡的精神。

勞動部許銘春部長表示：「於職場進用中

高齡及高齡勞工是勞資雙贏的策略，推動友

善中高齡職場更是凝聚勞工活力與向心力的

基石！」，同時呼籲在場獲獎企業共同擔任

友善中高齡的領頭羊角色，以逐步提高中高

齡族群職場認同感，也期許能夠藉此讓更多

事業單位重視中高齡勞工，建構出穩定友善

的職場環境。

友善中高齡不只是口號，獲獎事業單位提

供各項貼心與巧思的友善措施，充分展現對

待員工的用心與創意。例如，8more 針對中

高齡設計獨有輔具，減輕員工工作負擔、矽

格積極回聘退休員工以達到世代傳承、詠順

科技針對離職中高齡員工進行離職原因分析

及改善、信誼育樂讓員工能彈性安排上班時

間等，種種的友善措施為企業帶來更多正面

穩定的效益。

本次典禮後續並舉行座談會，邀請獲獎單

位分享進用中高齡及高齡人力的心得與寶貴

經驗，透過獲獎企業擔任領頭羊的角色拋磚

引玉，希望更多企業跨越職場既定印象，讓

更多企業加以重視且認同此議題，並提升進

用中高齡及高齡人才的意願，打造友善的職

場環境，進而達到勞資雙贏目的。

青銀攜手　一路向前行

矽格落實三大改善措施　

讓中高齡同仁發揮所長

榮獲僱用中高齡勞工達 100 人以上優等獎

的矽格股份有限公司，於 1996 年成立，為

目前國內半導體封裝和測試代工服務的獨立

供應廠商，是臺灣前十大 IC 封裝測試廠，矽
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格生產的產品，皆是應用在最新的智慧型手

機、網路通訊、人工智慧、區塊鏈晶片及車

控晶片等高端產品。為了專注於特定利基市

場之經營，矽格以高專業、高配合度的服務

策略，所提供的服務獲得全世界頂尖晶片設

計公司、整合元件製造商、及晶圓製造商的

肯定與信賴。

矽格擁有市場內最先進科技水準的設備、

技術及生產線，為維持高水準服務，長期在

人事制度、工作環境、輔具裝置等層面進行

改善。除了在招募政策中制訂歡迎中高齡求

職者加入工作團隊，更制訂久任獎勵制度、

優退制度、退休回任制度等；此外，更布局

工廠自動化，改善工作機臺與流程政策，設

計中高齡可參與之活動等，以相關友善的政

策創造中高齡的工作機會及留任獎勵。透過

輔具購置與職務再設計減輕中高齡同仁工作

壓力，推動職務再設計及相關輔具的購置，

如放大燈、高空載人取料升降機、電動手提

式捆包機、旋轉式拖把、手持吸塵器等等輔

具購置；透過相關輔具購置與職務再設計減

輕中高齡同仁的工作壓力，降低職業傷害風

險，進而提升工作效力。

人資部組長廖琳毬組長表示：「為落實企

業社會責任，矽格非常重視員工權益與職業

安全，重視環境保護、生產綠色產品、採取

節能與減少溫室氣體排放措施、重視持續改

善績效，追求永續經營。員工是企業最寶貴、

最重要的資產，中高齡同仁有著細心、耐心

及責任心強的特性，也正是高科技廠需求的

優異的人才任用管理制度凝聚向心力共創佳績。
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同樣用心，針對中高齡設計獨有輔具，如升

降推車降低搬運時的腰部負擔，滾輪輸送架

節省包裹移動時間，特殊角度的裝填架避免

手持瓶身造成燙傷或肌肉疲勞，並簡化工作

流程、注重安全設計、預防職業傷害，鼓勵

積極參與內部活動，增進不同世代員工間的

互動，其友善措施不僅減輕員工工作負擔，

更降低了中高齡員工的離退率，成功塑造出

「開心上班，樂活生活」的優質中高齡職場。

總經理林益慶表示：「中高齡媽媽們擁

有人生半個世紀的經驗，在職場上表現更穩

定、更細膩、更有責任心，對於工作上的熱

情與貢獻完全不輸年輕人，未來，我們也

會持續這樣的精神，繼續提供友善的職場空

間，人生，現在才開始！」

人格特質，公司非常希望能夠再多聘任一些

中高齡的同仁一起來為國家經濟發展貢獻心

力。為了引進任用更多中高齡同仁讓中高齡

同仁能發揮所長，特別針對中高齡同仁持續

實施相關的改善活動。」

矽格觀察第 4 季和明年營運動能，無論是

手機、網通、人工智慧，或是區塊鏈晶片、

車用電子等營運均呈穩健成長，展望集團營

運未來，可歸功於優異的人才策略。

針對中高齡設計獨有輔具　

友善措施再創樂活工作

8MORE金點實業成功塑造優質中高齡職場

同樣榮獲僱用中高齡勞工優等獎的 8more

金點實業股份有限公司，成立於 2014 年 4

月，是臺灣第一家生鮮白木耳專賣店，經營

者期許自身企業是一個滋潤社會的品牌企

業，可以為消費者與員工帶來幸福感，實現

社會責任與公益。雖僱用中高齡勞工未達

100 人以上，但以目前公司員工總人數 46

人，中高齡員工數比例已高達 50%，且對外

積極招募二度就業及中高齡員工，便足見企

業用心之處。

8more 金點實業生產線上目前皆仰賴銀髮

媽媽手工熬煮，其經驗豐富、穩定性高，且

有責任感，工作表現並不輸給年輕人。因此

8more 金點實業人事管理採彈性排班與做一

休一，以便調節體力，且請假制度從優，職

務代理分明，讓員工們能兼顧半退休與家庭

生活。在作業環境部分，8more 金點實業
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整理撰文    黃敏惠

「遇見志愛，幸福勞動」推動勞動法令的得力助手

107年度全國績優勞工志工表揚

隨著勞動事務的多元發展，需要更多的

志工參與協助，長期以來，勞動部輔導各地

縣市政府及勞工志願服務協會，培訓勞工志

工協助推動勞動事務，目前全國共有 88 隊

勞工志工團隊及 4,887 位勞工志工。志工們

平時在各地方政府勞工服務中心、勞發署各

就業服務中心、勞保局各辦事處等，提供民

眾勞動法令諮詢、協助勞資爭議調解案件申

請、就業機會與職訓課程查詢、勞保各項給

付諮詢及申請等。勞動部每兩年辦理一次

「全國績優勞工志工」選拔及表揚，今(107)

年經各地方政府及勞動部所屬機關推薦及評

審，共選出 89 位績優勞工志工，63 位資深

勞工志工，及 5 隊績優勞工志工團隊，並於

107 年 9 月 8 日 ( 星期六 ) 在公務人力發展

中心福華國際文教會館舉辦頒獎典禮，以感

謝與肯定勞工志工對於勞動事務的奉獻與付

出。

許銘春部長與績優勞工志工頒獎合影。
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今年共有 450 名來自全國各地的勞工志

工，在兩年一度的表揚盛事齊聚一堂，現場

氣氛格外溫馨。本屆典禮還特別為今年的獲

獎志工及團隊製作了「遇見志愛，幸福勞

動」的表揚特輯，影片中集結了志工們投入

服務時的辛勤身影，並表達了作為勞工志工

的榮耀，讓許多現場志工深受感動。許銘春

部長在典禮中表示，要跟所有績優志工說聲

謝謝，面對社會情勢轉變，勞動事務也與時

俱進地多元發展， 勞動部推動新的勞動法令

的同時，志工就是勞動部的得力助手，在各

地勞政機關協助勞工，因為有他們對勞動事

務的奉獻，讓勞動事務注入更多的溫暖跟幸

福力量。

由於各地勞政機關及協會善用志工溫暖

的特質與長才，為服務帶來更多貼心，許銘

春部長同時讚揚本次獲獎志工，其中有許多

是服務超過 20 年的資深志工，志工們多年

來投入服務的熱忱與堅持，協助民眾解決問

題，令人感佩。勞工志工是創新與活化勞

動事務的力量，期許這份善意持續傳承與發

揚。

據統計，106 年各地勞工志工共計服務

396 萬人次之民眾，107 年勞工志工表揚分

為三個類別，「績優勞工志工」包括績優金

牌獎 (服務 1,000小時以上 )、績優銀牌獎 (服

務 500 小時以上 ) 及續優銅牌獎 ( 服務 300

小時以上 ) 三個等次，本屆獲得績優金牌獎

計 6 位，績優銀牌獎計 18 位，績優銅牌獎

計 65 位。「資深勞工志工」包括資深金質

獎章 ( 服務 3,000 小時以上 ) 及資深銀質獎

章 ( 服務 1,500 小時以上 ) 二個等次，至少

需服務滿 10 年以上，本屆獲得資深金質獎

章計 14 位，資深銀質獎章計 49 位。「績優

勞工志工團隊」需成立滿 2 年，從事勞動事

務服務且績效卓著，本屆獲獎者計 5 隊。

住安心享溫馨　主動出擊助弱勢勞工

社團法人台南市勞工志願服務協會

獲得績優勞工志工團隊的高雄市政府勞工

局勞工申訴服務中心，目前團隊人數 60 人，

其中 65 歲以上志工將近半數。這群志工夥

伴過去在各行各業裡任職，退休後繼續發揮

所長，服務勞工，包括協助勞資爭議調解申

請、法律諮詢、勞動法令諮詢服務等，105
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至 106 年服務滿意度皆高達 96% 以上。

同樣榮獲績優勞工志工團隊的社團法人台

南市勞工志願服務協會，成立於民國 89 年，

平時協助臺南市政府各項勞工業務，如勞工

服務中心諮詢輪值及職災勞工訪視。近年結

合具有水電、木工等專長的勞工志工，協助

弱勢職災勞工家庭住家修繕服務，讓許多職

災勞工家庭得以安心居住，廣受好評。

大台南總工會陳美靜理事長是職災志工訪

視慰問團一員，在服務過程中發現許多職災

勞工居住環境並不佳，因而與臺南市勞工局

局長王鑫基商討解決之道，並與大台南總工

會方澄科副理事長（台南市木工職業工會理

事長）共同商議結合專業技術及材料費等問

題，終於在 102 年 12 月正式啟動「住安心、

享溫馨－職災家庭房屋修繕」計畫，成為替

職災勞工修繕房屋之全國首創。

臺南市政府勞工局結合大台南總工會、社

團法人台南市勞工志願服務協會、台南市木

工業職業工會等單位共同協助弱勢職災勞工

進行房屋修繕，透過各工會志工出錢出力並

發揮所長，協助其改善居住環境品質，恢復

家庭功能，獲得多方讚賞； 103 年將此計

台南志協辦理弱勢、職災勞工房屋修繕。
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畫擴大至弱勢家庭，透過社會局及勞工局一

同合作，期望能讓更多人受惠，另結合台南

市泥水職業工會、台南市油漆工程業職業工

會、台南市電氣業職業工會、台南市鋁製品

製造裝配職業工會、台南市金屬建築結構及

零組件製造職業工會、台南市餐飲業產業工

會等志工也一併加入修繕行列，迄今 (107)

年已完成 81 戶弱勢家庭房屋修繕。

「家，絕對不單單是指一個能睡覺，能

吃飯地方，它是一種歸宿，能給人溫暖的感

覺。」社團法人台南市勞工志願服務協會理

事長林文一表示：「協會在創立之後，吸引

了不少志同道合，擁有水電、木工專職技能

會員加入，目前協會共有 321 位會員，更

難能可貴的是，很多人都是夫妻，甚至於

是全家人一起加入。」在服務的過程裡，最

令人印象深刻的是一名瘖啞人士的 80 歲阿

嬤，由於媳婦死亡，兒子因職災無法工作，

依賴政府補助金獨力扶養三名孫子女，居住

環境不但失修漏水，更無衛浴設備與自來水

供應，房屋修繕前僅能到住家 50 公尺外的

廟宇解決生理需求，當房屋修繕完工時，全

家人既感謝又感動，激勵他們日後生活的動

力。

目前社團法人台南市勞工志願服務協會服

務對象，由職災勞工擴展到獨居老人、低收

入戶、邊緣戶，同時也在財團法人永齡基金

會協助轉介，於 106 年首次跨縣市服務，為

雲林縣的一對弱勢父女進行房屋修繕，終止

他們住在橋下的生活，以及改善屏東縣一名

吃廚餘 20 年的獨居老人居住環境。充分展

現透過民間與政府合作的力量，幫助更多弱

勢勞工改善生活環境。

勞工志工熱情為民眾提供諮詢。
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在地志願服務近 22 載　

陳榮敏待陌如親　為社會注入更多幸

福與溫暖

特別值得一提的是，今年有兩對志工夫

妻檔同時獲獎，夫妻倆平日一起從事勞動志

願服務，為本屆表揚添增溫馨佳話！榮獲績

優勞工志工銅牌獎的張金水及劉如櫻志工，

張金水原於外商公司服務，退休後偕同太太

如櫻至勞動部勞工保險局新北辦事處擔任志

工，憑藉過去的專業及經驗，服務民眾外也

經常提供優化服務流程的建議，讓洽公民眾

更覺得友善便民。另一對服務於新北市勞工

局志願服務隊的吳炤明及李隱志工，夫妻倆

同獲資深勞工志工金質獎章，服務資歷皆超

過 20 年，並先後擔任隊長職務，在擔任幹

部期間，共同協助隊務運作，平時則提供民

眾勞工法令諮詢服務。

榮獲績優金牌獎的陳榮敏女士投入志工行

列近 22 年，婚後從事金融行業至今，常利

用每週六閒暇時間，至台南市就業服務中心

值班 3小時，協助民眾求職。古道熱腸的她，

於民國 86 年因緣際會投入志工行列，初期

因顧慮家人擔心她過於勞累，因而隱暪家人

從事志工服務。後來丈夫得知後，出乎意料

的大力支持，讓她很感動。

陳榮敏女士表示：「當我在外服務民眾時，

陳榮敏志工友善親切輪值服務臺。
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有時會來不及接送小孩下課，有些店家還誤

以為我女兒是單親家庭的小孩，不免對孩子

們感到虧欠。幸好女兒很懂事，懂得體諒媽

媽，功課上也無須我擔心。小兒子在讀國小

時，因為陪伴著聽障同學一起讀書，有時也

會被同學戲弄，但他無動於衷，依然默默當

著「黑騎士」長達 3 年，直到國小畢業時收

到對方家長的文具謝禮，才讓此事曝光。」

子女們耳濡目染，深受媽媽熱心服務的影

響，不僅獨立懂事，課業也無須陳榮敏女士

擔憂，日後亦得到獎學金出國攻讀碩士，潛

移默化的影響力不可小覤。

陳榮敏女士提及，在服務過的個案裡，最

令她印象深刻的是數年前一名糖尿病患者，

由於個案與陳榮敏女士的朋友發生擦撞，幾

次交談下發現他自幼父母雙亡，且因病在身

工作不易，收入不穩定導致生活困頓。陳榮

敏女士後來得知消息，便請朋友帶他至就服

中心求職，經由訪視後獲得政府資源補助，

陳榮敏女士不時鼓勵他，讓他仍保持正面樂

觀的心態，努力生活。

另外，民國 90 年政府提倡 0800 求職服

務專線，當時求職人潮絡繹不絕，求職中心

門外排滿了求職者，陳榮敏女士注意到角落

有名婦人愁容不展，她連忙安排婦人到空位

坐下填寫資料，看著婦人望著空白登記表許

久，才得知原來婦人並不識字，陳榮敏女士

二話不說便協助婦人填寫好履歷表，婦人便

默默離去等待面試消息。過了幾個月，陳榮

敏女士再次遇見那名婦人，婦人一邊流著眼

淚一邊感謝著她，原來那天婦人經歷家暴，

在身無分文的情形之下，又因不識字而無法

求職，原本萬念俱灰的她已經有了壞念頭，

是陳榮敏女士那一天的微笑與溫暖舉動，讓

她順利找到清潔工作，重新燃起人生希望。

「其實，社會詐騙事件頻傳，有時在宣導

服務時常被誤會。術業有專攻，有些專業，

我們當然沒有辦法替代，千萬別以為自己幫

不上忙，其實只要一個微笑，讓對方能接受

我們的服務，那怕只服務一個人，也算是服

務，這就是我們的職責所在。」陳榮敏女士

帶著溫暖的微笑地說著。

「參與勞工志工，貢獻社會，成長自己」

是本屆獲獎志工的心聲！勞動部表示，當前

勞動事務面臨愈來愈多的挑戰，未來，勞動

部會以更寬廣的格局來推動各項勞動政策，

照顧勞工朋友，期盼更多有服務熱忱的朋友

加入勞工志工的行列，共同為社會營造出更

友善與美好的勞動環境。

陳榮敏志工友善親切輪值服務臺。
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整理撰文  黃敏惠

勞動部政務次長施克和與金安獎得獎工程之單位代表合照。

施次長於活動中致詞表示，勞動部每年辦

理的「優良單位五星獎」與「公共工程金安

獎」選拔，主要獎勵推行安全衛生績優的事

業單位及公共工程，作為其他業界學習的典

範，本次有這麼多優秀得獎的企業及工程團

隊，願意作為職業安全衛生的領頭羊，引領

其他企業將工安文化內化為企業文化，持續

推動優質職場安全工作環境，深感敬佩。又

施義芳立法委員身兼土木技師公會理事長，

以其工程專業背景，期勉所有工程團隊及勞

勞動部藉由選拔及公開表揚推動職業安全

衛生優良之公共工程及人員，激勵公共工程

落實安全衛生管理，提升施工安全文化，建

立完整安全標準作業程序，預防職業災害。

今年 (107 年）於 9 月 5 日假臺大醫院國際會

議中心併同「職業安全衛生優良單位五星獎」

辦理「公共工程金安獎」頒獎典禮，由施克

和次長及公共工程委員會顏久榮副主委共同

頒獎，並邀請立法院施義芳立法委員蒞臨指

導，除對得獎工程表示肯定外，並期許得獎

工程之團隊持續推動職場安全衛生，堅定守

護勞工安全與健康。

安全衛生內化扎根 共同守護勞工安全與健康

「107年公共工程金安獎」表揚
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勞動部政務次長施克和對獲獎事業單位與工程團隊推動職場安全衛生表示肯定。

動部職安署，應積極提升工程安全衛生管理

水準，確保公共工程零災害。

今年度，公共工程金安獎有 11 件工程獲

得優等，16 件工程得到佳作，勞動部強調，

獲獎的事業單位公共工程，可將優良的安全

衛生文化擴散到相關工地與事業單位，考量

整體職業災害有一半是營造業所致，為有效

減災，勞動部將持續與交通部等工程主辦機

關共同攜手努力，辦理風險評估機制、推動

營造業職業安全衛生管理系統、列管重大公

共工程實施專案監督管理等多元防災策略，

朝向零職災方向努力，讓所有勞工朋友在更

有尊嚴、更安全的環境下工作與發展。

採較安全施工 專注細部近乎苛求

新亞建設開發股份有限公司

得獎工程之單位中，新亞建設開發股份有

限公司，自民國 56 年成立至今已 50 餘年，

秉持著「穩健、踏實、精簡、求新」的品質

政策經營，近年來積極參與中央及地方的各

項公共建設，努力爭取創新工程，挑戰各類

新式工法，增強工程實績，壯大工程實力，

以面對不斷進步的工程環境，累積 50 年工

程經驗，並採多角化經營，以達永續經營之

長程目標。
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該公司本次得獎工程為「西濱快速公路

204k+530~209k+087(WH52 標 ) 新街至大

城路段新建工程」，榮獲「第 12 屆公共工

程金安獎」工程類 A 組優等獎，當時擔任工

地主任，現為新亞建設開發股份有限公司經

理王智雄表示：「本公司多年來視安全衛生

工作為施工品質之要項「以人為本」、「尊

重生命」、「安全第一」為本公司施工團隊

之核心價值，要求為工地「規規矩矩做工安、

平平安安做工程」以達工程零職災目標。本

次榮獲優等獎是對於新亞建設的工程施作成

果最大肯定，未來將持續秉持這份榮譽，提

供最優質的工程技術服務。」

西部濱海快速公路是縱貫臺灣西部沿海地

區的省道快速公路，也是全臺最長的快速公

路。獲獎路段工程起點里程 204K+530，全

長約 4.6 公里，往南沿既有農路施作，全線

採高架橋佈設雙向四線快車道，工程終點銜

接 209K+087 已完工之大城交流道，臺 17

線跨魚寮溪西港橋改建採南北向分離，以單

跨 82m 鋼橋跨越魚寮溪，可有效減少對河

新亞建設開發股份有限公司榮獲「第 12 屆公共工程金安獎」工程類 A 組優等獎。
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道衝擊。於設計階段依量化風險評

估結果，採用較安全施工方法，並

將風險資訊傳遞至細部設計，新亞

建設施工前運用建築資訊模型 (BIM)

模擬施工，有效控管作業可能之風

險。工程完成後，彰化縣境內西濱快速公

路即可全線貫通，屆時除可發揮高速公路

替代功能外，亦將帶動地方繁榮與發展。

新亞建設開發股份有限公司工程團隊。

新亞建設開發股份有限公司工程團隊。
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107年度「工作生活平衡獎」
頒獎典禮
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整理撰文    黃敏惠

本屆頒獎典禮已於 10 月 29 日 ( 星期一 )

下午 3 時於臺灣金融研訓院菁業堂 ( 臺北市

中正區羅斯福路三段 62 號 ) 舉辦，由勞動部

許銘春部長親自頒獎，向獲獎企業推動工作

生活平衡所付出的用心與努力表達感謝，並

邀請獲獎代表分享打造幸福友善職場的關鍵

秘訣，期激勵更多企業響應推動與交流。

今年共有 32 家次企業獲獎，分別為「友

善家庭獎」11家、「工作彈性獎」10家及「員

工協助獎」11 家。本屆獲獎企業的創意措施

為鼓勵企業照顧員工子女，提供優化工作措施

及重視員工身心健康，勞動部自民國103年起每2

年辦理1次「工作生活平衡獎」表揚，以肯定企業

推動工作與生活平衡，並廣徵及推廣創意措施，帶

動更多企業響應推動。為鼓勵企業推動工作生活平

衡，落實企業社會責任，今年(107年)「工作生活

平衡獎」選拔支持員工在工作、家庭照顧及個人生

活平衡的優質企業，參選組別分為「友善育兒」、

「工作彈性」及「員工協助」三組，評選重點包含

協助員工兼顧工作與家庭照顧的友善家庭措施、靈

活彈性的工作制度及促進身心健康的員工協助措

施。經過初審、實地訪視及決審三階段審慎評選，

共有32家次企業脫穎而出獲獎，本屆獲獎企業的

創意措施多達141項，充分展現企業對員工價值的

重視。

勞動部許銘春部長感謝與肯定企業為員工付出的用心與創意。
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共有 141 項，展現獲獎企業用心照顧員工的

巧思及創意。「友善育兒」獲獎創意措施包

括：企業內設置托嬰中心、幼兒園及兒童臨

時照顧空間、提供員工子女育兒津貼及妊娠

員工協助措施等；「工作彈性」獲獎創意措

施包括：有家庭照顧或健康照顧需求員工，

可申請在家工作或彈性調整工作時間、提供

員工優於法令給假給薪，如 12 週產假及親

子假、全薪家庭照顧假、或給予創意假別，

如心情假、訂婚假、子女開學假等；「員工

協助」獲獎創意措施包括：建立員工關懷方

案、個別化員工協助措施、新人協助方案、

健康飲食等。

勞動部許銘春部長在頒獎典禮中表示，推

動工作與生活平衡，支持員工熱情工作、快

樂生活，是企業留住人才、永續創新的策略。

許部長感謝與肯定企業為員工付出的用心與

創意，並期勉企業重視員工價值、落實企業

承諾，創造安全工作環境，讓員工安穩工作、

安心打拚，成為實踐勞資雙贏的成功典範。

為促進企業相互學習交流，典禮邀請獲得

「友善育兒獎」、「工作彈性獎」及「員工

協助獎」等企業代表分享讓員工幸福有感的

創意措施：遊戲橘子先後在新北及臺北設置

幼兒園，支持員工育兒照顧，讓員工和小寶

貝一起上下班，成為員工安心兼顧工作與育

兒的強力後盾；必治妥施貴寶提供彈性工作

制度，讓有家庭照顧需求的員工可以在家工

作或彈性調整上下班時間，支持員工可以靈

活彈性安排工作與家庭照顧；弗克司透過制

網擎資訊辦理員工家庭歡樂旅遊，增進親子互動樂趣。
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度化推動員工協助方案，支持新人及聽障員

工順利適應工作，並打造登山車運動健身文

化，促進員工身心健康。

留才關鍵　

關懷與善待「Caring」每一位員工

【工作彈性獎】

長興開發科技股份有限公司

本次榮獲「工作彈性獎」獎項的長興開發

科技股份有限公司，為嘉柏微電子材料公司

（Cabot Microelectronics Corporation）

集團子公司，於南部科學園區高雄園區設

廠，產銷半導體產業化學機械研磨製程所需

之研磨液與研磨墊產品已獲全球大廠認證採

用。營造友善工作環境，強調「Caring」

的企業文化，支持員工在全心投入工作的同

時也能達到工作生活平衡，因此普及性提供

全體員工 10 日全薪病假，並依年資增加提

供遞增優於法令之特別休假；同仁如有安胎

或育兒等家庭照顧需求，可透過公司配發的

VPN、手機、筆電於家中遠端工作，使同仁

照顧子女之餘也能兼顧工作，使組織團隊順

利運作，體貼人性的措施獲得員工的認同。

此外，長興開發認為唯有同時關心員工

的家人，才能有效留住人才。其中最讓公司

引以為傲的是提供員工為期 12 週全薪親子

假，不僅使妊娠後的女性同仁獲得充分休

養，鼓勵與支持男性同仁陪伴孩子成長，其

申請資格擴及至領養或寄養子女，展現對多

元家庭的尊重，使員工充分感受公司善待員

工的用心。

遊戲橘子辦理活力歡樂家庭日。
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長興開發同仁對於公司提供的工作彈性與多

元休假措施均持正面肯定。尤其是 12 週親子

假，女性同仁認為產後可得到更充分的休息，

與同性質工作相較之下，擁有更多時間能照顧

小孩，男性同仁則認為這讓他們有機會在小孩

週歲前，可以與孩子建立親密與信任關係，家

庭生活不再只是單純的「女主內，男主外」，

更能稱職扮演父親的角色。

隨著 AI 人工智慧、大數據與雲端科技持

續以倍數急速演進，面對不斷演進與多變的

環境，人才是企業提升競爭力最強而有力的

基石，長興開發認為如何提升員工認同感與

留才是企業永遠的課題，讓員工保有工作與

生活上的平衡則是其中一項有效的措施。站

在「關懷」員工的立場與角度，長興開發推

出了全薪親子假，並提供彈性的工作時間與

措施，讓同仁可兼顧工作與生活。此外，更

將「關懷」列入企業文化，讓此種子在每位

員工心中發芽，大家彼此互相關心、互相鼓

勵，朝共同的使命願景前進，進而達成永續

經營的目標。

成為員工最堅強的後盾 24 小時協助

不停歇

【員工協助獎】

瑞士商弗克司股份有限公司臺灣分公司

瑞士商弗克司股份有限公司臺灣分公司

具備超過 40 年的避震器設計與製作經驗，

主要生產高性能避震器囊括雪車、登山車、

摩托車、沙灘車、貨卡等。公司總部設於美

國加州，擁有外商血統的弗克司認為企業的

成長茁壯，來自於員工身心靈的平衡發展，

創立初期便開始關心員工心理健康，並導入

「工作生活教練」，由專業人員提供員工和

家人 24 小時在工作、家庭、法律、財務等

諮詢服務，並透過主管一對一培訓，及各類

員工關懷及紓壓課程，營造組織友善關懷文

化，使公司成為守護員工最堅強的後盾。

此外，弗克司非常重視同仁的身心健康，

每日提供免費健康團膳、年度免費健檢及個

別健康諮詢、流感疫苗施打等，並邀請張老

師基金會及董氏基金會，辦理像是情緒管

勞動部許銘春部長期勉企業重視員工價值、落實企業承諾。
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理、溝通技巧、正念、精油按摩、瑜珈等軟

性課程。內部也成立登山車、籃球、羽球、

桌球及卡丁車等運動社團，辦理運動活動與

競賽，持續保持員工身體健康及促進公司運

動的健康文化，讓運動內化為每位員工的好

習慣。此外，弗克司聘請健康管理師致力

於職災預防人因工程，提供同仁傷後復職協

助，對於聽障同仁，除提供輔具與配工協助

外，另搭配資深同仁提供個別化的關懷與照

顧，幫助聽障同仁順利適應工作，達到確保

員工身心健康與安全工作的目標。

同仁對於員工協助方案的正面肯定，可

從越來越多同仁主動推薦親朋好友加入弗克

司的行列中看到成果，多數同仁是加入弗克

司後才開始騎登山車，透過騎車而開始喜歡

運動，也紛紛開始跑步及登山，生活休閒型

態變得健康富有活力，同仁們在假日帶家人

一起走到戶外運動，促進家庭和樂。另外，

弗克司也很照顧身心障礙的同仁，在創辦初

期員工人數還很少時，弗克司就邀請就業服

務站協助評估工作環境，經由相關專家評估

後建議弗克司進用聽障人士，於是弗克司

初次進用一對聽障夫妻，並在他們進入公司

前，就向全體員工宣導「如何與聽障同仁工

作」，並安排個別指導員，協助聽障同仁適

應環境。不僅能讓聽障同仁安心工作，也讓

全體員工學習發揮同理心及學習對多元文化

的尊重。

弗克司股份有限公司人力資源部資深人

力資源經理斯如茵表示：「感謝政府提供專

家到場輔導及開設多場次的免費工作坊，有

效提供企業在員工協助方案上有更周延的作

法。同時，更提供工作場所母性健康保護措

施，讓公司不但享有補助，更能依據輔導手

冊做好更健全的規劃及安排，讓公司環境對

新手媽媽們更友善，更能提升工作效率。」

完善的輔導及相關政策，為企業帶來莫大效

益，弗克司並從員工投入度調查發現，員工

對公司滿意度及工作投入度很高，由於員工

高投入度，順勢帶動績效提升，相對提高客

戶滿意及促進公司業績的成長，是讓弗克司

在業界持續保持領先地位的最大助力。

打造企業的靈活價值 發揮最大生產力

【工作彈性獎】

輝瑞大藥廠股份有限公司

輝瑞大藥廠股份有限公司，不斷的與政

府、醫療單位以及民間團體合作，讓國人在

享有更高的醫療水準之際，也建立正確的健

康概念，擁有健康、快樂的圓滿人生。自

2004年開始推動的輝瑞社區大學健康講座，

針對國人所關心的健康議題，邀請專業的醫

療人員提供正確的醫療新知。此舉不但為

臺灣藥界的創舉，更是輝瑞大藥廠對國人健

康的具體承諾。開辦十年來，總計舉辦超過

900 場講座，近 7 萬人參加過此一課程，而

這項講座也已成為社區大學中最受歡迎的課

程之一。

為了達到確保員工身心健康與安全工作

的目標，總裁林達宗表示：「輝瑞大藥廠支

持同仁靈活安排工作與生活，積極營造友善
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與人性化的職場，讓員工高度自主管理，透

過設計靈活彈性的工作制度，支持同仁兼顧

工作、家庭生活及個人健康，建立信任與自

律的高效能團隊。」輝瑞大藥廠深信健康，

是幸福人生的基石。為積極營造健康職場文

化，平衡員工的身心壓力，提供每天 24 小

時的即時員工協助系統，隨時可透過線上或

電話，諮詢有關工作、健康、居家生活、國

際調動、親子、高齡化等生活課題，緩減同

仁遇到生活疑難時的焦慮，常保健康明朗的

身心狀態。

為促進同仁健康，辦公區內設有健身器

材、桌球桌及韻律教室等，鼓勵同仁參與

社團，養成運動習慣，並建置健康小秘書

App，幫助同仁隨時記錄自身健康狀態及提

供健康新知，並與終身學習制度結合舉辦多

元健康主題講座，每年提供優於法令的免費

健康檢查及流感疫苗接種，協助同仁做好健

康自主管理。此外，若同仁因病住院，則提

供保健食品，貼心落實對同仁的健康照護。

人力資源處副總經理薛光揚進一步說明，

為打造熱情工作、快樂生活的職場，輝瑞大

弗克司認為企業的成長茁壯來自於員工身心靈的平衡發展。
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藥廠提供優於法令的給假，新人到職即享有

特休與 12 天的全薪病假，鼓勵同仁專注於

工作之際，不要忽略健康的生活。此外，也

提供同仁許多小確幸，例如國定假日及周六

補班日不補班、Happy Friday 提早 1 小時

下班、與重要節日提前下班等措施，以激勵

同仁工作士氣，營造更具效率與正向的工作

氛圍。此外，因應身心狀況和家庭照護需求，

員工可申請調整上下班時間或在家工作，不

但為輝瑞大藥廠留任優秀人才，更凝聚員工

的向心力，激勵同仁的工作士氣，營造更具

效率與正向的工作氛圍。

　

企業打造友善樂活工作環境，支持員工無

後顧之憂全心投入工作，能激發員工效率、

熱情與創意，營造勞資雙贏，勞動部也將持

續推動工作生活平衡政策，與企業齊心打造

友善正向的幸福職場！有關 107 年「工作生

活平衡獎」獲獎名單及企業創意措施，歡迎

至本部「工作生活平衡網」(http://wlb.mol.

gov.tw/) 瀏覽。

輝瑞大藥廠深信健康是幸福人生的基石，健康職場可降低員工工作焦慮，常保健康身心。

輝瑞大藥廠打造紓壓與休閒空間。
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勞動及職業安全衛生研究所副研究員    吳幸娟

2018 年亞洲職業安全衛生
研究機構會議

壹、會議背景

亞洲職業安全衛生研究機構會議 (Asian 

Occupational Safety and Health Research 

Institutes Meetin，簡稱 AOSHRI 會議 )，

為 2004 年由日本國立產業衛生研究所發

起，透過每隔 2-3 年的會議進行討論，並分

享各國職業安全衛生實務經驗，為亞洲職業

安全衛生研究機構交流合作平臺。目前計有

日本、韓國、中國大陸、越南、柬埔寨、泰

國、馬來西亞、新加坡、印尼、菲律賓、斯

里蘭卡、汶萊，及我國等國家之政府安全衛

生相關研究機構加入。前已召開 6 次會議，

分別於日本 (2004)、韓國 (2007)、中國大陸

(2009)、馬來西亞 (2012)、新加坡 (2015) 及

斯里蘭卡 (2016) 舉辦。2018 年會議由我國

主辦。

會議要旨包括：

一、享各安全衛生研究機構的研究活動 ;

二、參考各安全衛生研究機構經驗規劃未來

進一步活動。

三、建立各安全衛生研究機構間持續合作的

國際網絡。

四、促進國際研究合作，協助解決職業安全

衛生問題。

勞動部許銘春部長、勞動及職業安全衛生研究所劉傳名所長、職業安全衛生署鄒子廉署長與國內外與會貴賓合影。
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貳、加強亞洲安全衛生研究合作

勞動部勞動及職業安全衛生研究所自

AOSHRI 會議發起即積極參與，並藉由該

交流平臺促成多項國際研究合作，為推展

職業安全衛生研究與國際合作交流業務之

重要網絡。

本次會議於 107 年 11 月 1 日至 3 日假勞

動部勞動及職業安全衛生研究所盛大召開，

共有亞洲職業安全衛生研究機構會議主席 -

新加坡 Gan Siok Lin 博士 ( 新加坡人力部職

業安全衛生部資深顧問、新加坡人力部職業

安全衛生研究所前所長 ) 及日本、韓國、馬

來西亞、泰國、印尼、美國等 7 個國家之職

業安全衛生研究機構 20 位代表與會。

勞動部許部長銘春於開幕致詞時表示很榮

幸由我國主辦亞洲職業安全衛生研究機構會

議，並歡迎美國及亞洲等國外貴賓遠到我國

參加會議，期望與各國專家一起努力，提升

職場安全衛生技術之研發能量。許部長亦簡

要介紹本部勞動及職業安全衛生研究所近 3

年研究成果，表達樂意與各國分享交流研究

成果，繼續加強推動跨國合作及研究人員互

訪交流工作。

會議主席 - 新加坡 Gan Siok Lin 博士感謝

我國主辦此次會議及許部長親自蒞臨主持開

幕儀式，期許亞洲職業安全衛生研究機構會

議各國與會代表持續交流與推動合作研究，

並祝大會圓滿成功。

勞動部許銘春部長蒞臨 2018 年亞洲職業安全衛生研究機構會議開幕致詞。
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正式會議由勞動及職業安全衛生研究所舉

辦，劉所長傳名率領相關安全衛生研究人員

全員參與，並邀請執行職業安全衛生政策的

第一線單位 - 職業安全衛生署鄒署長子廉與

相關主管與會。

參、跨國合作研究成果分享與討論

第 1日會議由與會代表，包括印尼、日本、

馬來西亞、新加坡、韓國、泰國報告各國職

業安全衛生研究機構現況與展望，第 2 日會

議則就以下各項跨國合作研究計畫初步成果

與未來合作計畫提案進行討論。

一、亞洲國家營造業職業安全衛生議題研究

鑑於營造業為各國普遍存在的行業�，並

具有共通的安全衛生問題，於是在日本發起

亞洲國家營造業職業安全衛生議題研究合作

計畫的提案，勞動及職業安全衛生研究所即

極積極參與研究架構、研究方法規劃並提供

我國營造業職業安全衛生相關研究成果。

計畫初步由蒐集亞洲國家營造業相關職

業傷病統計資料、研究議題規劃及降災策略

等資料著手，並進行比較分析研究，期能有

效提升亞洲國家營造業職業安全衛生管理能

力。

本計畫由日本擔任計畫主持人，韓國、泰

國、新加坡、日本及我國等國家參與。研究

內容包括：

會議主席 - 新加坡 Gan Siok Lin 博士 ( 新加坡人力部職業安全衛生司資深顧問、新加坡人力部職業安全衛生研究所前所長 )
主持跨國合作研究成果分享與討論。
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( 一 ) 按日本所提之職業傷病統計格式提供我

方修正建議，期能整合各國傷病統計

格式。

( 二 ) 提供日方我國全產業及營造業近 10 年

職業傷病相關統計資料，及 105 年職

業傷病之前 10 大原因，以便進行跨國

分析。

( 三 ) 就我國目前營造業職業災害統計方式，

評估可與各國齊一比較基準的參考指

標。

( 四 ) 提出營造業職業安全衛生研究議題規

劃，包括建築資訊模型導入營造業管

理與檢查之可行性、營造業感電危害

預防、離岸風機施工風險評估、營造

工程設計階段導入安全衛生議題之研

究、營造工程安全衛生設施合理計價

機制研究、營造業導入 45001 國際標

準之可行性評估及日本臨時構造物管

理制度導入我國之可行性評估等。

二、工作壓力對護理人員健康危害評估研究

工作壓力為廣泛地存在於各種工作場所

的一種職業安全衛生潛在威脅，研究報告指

出，職業壓力的發生與職業環境、工作條件

以及工作者主觀判斷皆有著密切的關係，在

「人力資本指數」調查結果，顯示亞洲國家

的工作壓力又遠高於歐洲國家。

國際專家論壇 - 左起鐘副所長琳惠、劉所長傳名、林次長三貴、新加坡 Gan Siok Lin 博士美國國家職業安全衛生研究所 Mr. 
Frank John Hearl 主任秘書及周組長瑞淑。
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勞動及職業安全衛生研究所基於「預防職

業病，促進勞工健康」的一貫宗旨，九十年

代早期即進行一系列的職業壓力研究，例如

國人職業壓力量表建立、高工作壓力勞工篩

檢研究、勞工職業壓力調適策略研究等，在

上次會議與會人員討論職場工作壓力相關現

況及問題時，勞動及職業安全衛生研究所即

分享我國過去研究成果，並擇取各國具有共

同行業別的護理人員作為研究對象，以擴大

合作參與層面。

本研究以問卷調查評估工作壓力對亞洲

地區護理人員之健康危害影響，藉以了解醫

療保健服務業護理人員工作壓力的盛行率、

探討工作壓力的主要來源、並比較亞洲不同

國家與工作有關的壓力和工作壓力源的盛行

率，以及研擬工作壓力危害預防對策，期望

能運用研究成果，協助勞工暸解有關職業壓

力危害的相關知識及預防的策略。

本計畫由新加坡擔任計畫主持人，日本、

馬來西亞、泰國、越南、新加坡及我國等國

家參與。研究內容包括：

（一）由新加坡職業安全衛生研究所設計工

作壓力對員工健康危害評估問卷為問

卷初稿，並回顧國際間相關研究文

獻，藉以修正問卷初稿，並經我國、

新加坡、日本、馬來西亞、泰國及越

南等國提出修正意見後，進行工作壓

力對護理人員健康危害評估問卷調

查，包括個人心理健康、心理風險因

子、組織文化、工作發展、工作壓力、

過勞評估、對心理健康與安全及工作

目標的看法等；每個國家預計完成

1,000 份調查問卷。

（二）已完成問卷之信度與效度評估，正針

對臨床工作之護理人員、管理階層 :

例如部主任、副主任、督導等管理階

層、護理佐、看護人員等進行工作壓

力對健康危害之問卷調查。

（三）各國問卷調查結果將提交新加坡彙

整，並做數據資料統計分析，以及由

各國提出研究發現分享。

肆、國際專家論壇

由於本次會議首次在我國舉辦，主辦單位

特別規劃一場國際專家論壇，邀請美國國家

職業安全衛生研究所 Mr. Frank John Hearl 主

任秘書及財團法人安全衛生技術中心于樹偉

董事長，分別以「如何以研究解決安全衛生

問題」及「從毒性物質暴露預防談人權保障」

發表專題演講，並由新加坡 Gan Siok Lin 博

士、泰國 Orrapan Untimanon 博士、日本

Yasuo Toyosawa 博士及我國周瑞淑博士發表

與談，藉由各國專家經驗分享，瞭解職業安

全衛生研究相關實務及全球發展趨勢。

伍、總結

隨著經濟全球化的發展，為世界經濟帶來

許多深刻的變化，改變了企業的生產模式及

產業模式，帶來新型態的勞動合約與時間安
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國際專家論壇 - 左起何主任秘書俊傑、于董事長樹偉、日

本 Yasuo Toyosawa 博士及泰國 OrrapanUntimanon 博

士。

國際專家論壇 - 左起鐘副所長琳惠、新加坡 Gan Siok Lin 博士、美國國家職業安全衛生研究所 Mr. Frank John Hearl 主任

秘書及周組長瑞淑。

排，也產生許多新的職業安全與健康問題。

這些問題受到資訊科技、通訊技術與工業技

術進步的變動和影響，複雜性與不確定性相

當高，不再只是限於單一國家或地區，而是

世界共同面對與挑戰。透過國際科學及技術

合作，研究資源共享、提升研發效率，有益

於針對新型態的職業安全與健康問題，快速

提出有效解決方案及對策。

與會的亞洲職業安全衛生研究機構代表，

未來將持續進行亞洲國家營造業職業安全衛

生議題及工作壓力對健康危害評估跨國合作

研究計畫，並邀請其他亞洲國家陸續加入，

此外，亦針對新興產業規劃安全衛生議題研

究計畫，期許由各國的安全衛生研究重點，

發展合作研究計畫以連結成線，最後整合形

成亞洲地區特有的技術面，讓亞洲職業安全

衛生研究機構會議，成為發展最先進及領先

全球職業安全衛生資訊技術的基地。

這次由我國所主辦的 2018 亞洲職業安全

衛生研究機構會議，藉由本次會議，相互擷

取各會員國在職業安全衛生研究寶貴經驗，

讓會員國之間交流更為深入，加強彼此研究

合作，亦從安全衛生研究技術的分享，促進

我國與亞洲國家的關係及提升國際能見度。

會議第 3 天下午選出由韓國擔任下屆會議

主席，並決議下屆會議訂於 2020 年由韓國

主辦。
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勞動部倡議或 APEC 經濟體支持

勞動部政務次長施克和致詞時表示，透

過這兩天的工作坊，以及部會的參訪，希望

讓 APEC 的各國代表，能夠了解臺灣社會保

障的實際運作現況。今年 APEC 會議在巴布

亞紐幾內亞舉行，峰會主題是「包容及永續

性發展推動社會工作」，特別強調婦女、微

型企業、弱勢族群，還有偏遠弱勢民眾的發

展機會，因此勞動部提出「APEC 強化社會

保障提升數位時代下之永續與包容性成長」

倡議，以呼應本屆 APEC 的主題，並感謝

APEC 經濟體對我國倡議的支持。

APEC 會員國承諾強化勞動力社會保障

數位時代勞動力跨境移動
解決方案探析 整理撰文    蘇晨瑜

數位時代勞動力在國與國之間移動，衍伸社會

保障問題。APEC各會員國分別就此問題提出因應措

施，加強保障跨境勞動工作人員的社會保障。

數位時代，跨境勞動力的移動越益頻繁，如何

保障跨境勞動人力的社會保障，成為許多國家共同

面臨的問題。由勞動部與國立政治大學法學院勞動

法與社會法中心共同主辦，社團法人臺灣社會法與

社會政策學會協辦的「APEC強化社會保障提升數位

時代下之永續與包容性成長2018工作坊」，已於

11月8日及9日在國立政治大學圓滿舉行，獲致

可貴成果。會中探討在數位時代下，各國跨境勞動

力移動所衍生的社會安全規範議題，亞太經濟合作

（APEC）經濟體的代表，也在工作坊中分享勞工移

動與社會安全協定保障的相關作法，並進行綜合座

談。

2018 APEC 強化社會保障提升數位時代下之永續與包容性成長工作坊開幕合影。
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施克和次長進一步表示，今年勞動部所提

倡議的主要原因，是全球因供應鏈及數位科

技發展，導致跨國勞動力與商務人員的移動

日益頻繁，人力產業與就業型態發生變化，

因而衍生某些課題，包含勞動法制的變動、

勞工技能的轉型，以及社會保障的變動等議

題，期盼能透過 APEC 經濟體的力量，並廣

納在歐盟的實務做法，在兩日工作坊中進行

更實質的交流，共同協力來解決社會保障區

域性的問題。

社會風險轉移需更多法規保障

國立政治大學校長周行一表示，在當前的

數位時代，勞力在不同的國家之間移動，不

管是藍領或白領，當移動到其他國家長時間

工作時，對當地發展做出貢獻，也依法繳納

稅款，承擔支付社會保險等等。但是勞動者

回到母國以後，原先所承擔的保險及所應享

的福利即隨之消失，對跨境勞動人員是很大

的損失。

政治大學法學院林佳和副教授則談及，現

今數位時代，人不必移動，但服務卻可以跨

國。在 AI 科技的影響之下，所謂數位平臺經

濟模式、AI 科技的交互影響，涉及到了勞動

市場的變化。許多雇員不再依賴雇主，而是

獨立的雇員，而僱用者若與受僱者在不同國

家時，社會保障應該依照哪一國的法規？這

種現象會產生風險移轉。過去談社會安全若

碰到必須負擔時，可能勞雇雙方各付一半，

但是現今風險移轉將會截然不同。很有可能

在這樣的趨勢之下，會由勞動者來承擔自己

的風險，包括社會安全的風險。

歐盟執委會狄翁處長分享歐盟社會安全協調制度與實務經驗。
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國立臺灣大學法律系孫迺翊教授從臺灣的

法領域來檢視，跨國人員移動所產生的社會

安全制度保障有哪些規範。一個國家在國內

制度與國際經貿上的考量，會牽動後端的社

會安全制度，影響移入的外國工作者是否能

獲得相當的社會安全保障。社會安全制度會

提供社會給付，帶有社會連帶的色彩，通常

需要建立與社群間的連結關係。強制性投保

通常不排斥外藉員工加保，若是非繳費制的

社會給付，很多國家設有國籍限制，或要求

至少居留一定時間。孫迺翊教授也說明臺灣

最新放寬外國專業人才的新經濟移民草案，

希望留下外國的中階技術人力，例如長期照

護，在一定條件下也可以能給他們親屬依親

居留跟永久居留。

臺灣盡心保障外籍勞工權益

銘傳大學法學院劉士豪教授提到，臺灣雖

然不是國際勞工組織及聯合國的會員國，但

堅信保護外籍勞工的人權是一種普世價值。

而臺灣根據聯合國在 1990 年通過的「保障

所有移工及其家庭成員的國際公約」，目前

也盡可能給予外籍勞工相應的保障。而 2012

年，臺灣修訂了職業安全衛生法，保障對象

包含本國與外籍勞工。外籍勞工懷孕時，也

不會被要求遣返，並享有臺灣女性勞工的產

前 / 產後合計八週的產假。外籍勞工也享有

合法的退心給付與健康保險，受到良好的醫

療服務。政府並設立 1955 專線提供外籍勞

工諮詢與申訴。不過，雖然臺灣已盡可能保

障外籍勞工的權益，對於外籍家庭傭工以及

離岸外籍漁工的權益仍需加強。

臺灣社會保險教育發展協會秘書長鄭清

風提到臺灣赴大陸工作人數龐大，約 50 到

100 萬人，然而許多人到大陸沒有參加當地

2018APEC 工作坊第 1 日綜合座談 ( 左起：國發會林至美處長、印尼勞工部戴維長、菲律賓勞動暨就業部托雷斯副署長、國

立臺北大學侯岳宏教授 )。
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保險，且大陸保險費相當高，平均費率在

40%。2010 年大陸頒布社會保險法，在政

策面追求全民參保，尤其在基本的養老與醫

療保險，覆蓋率超過九成。而臺灣赴大陸工

作勞工在社會保險上面臨兩大問題：雇主部

分成本增加，面臨大陸五險與臺灣勞動保險

雙重保險費問題，其次勞工會遭遇社會保險

兩頭空問題，回臺後失去保障。鄭清風建議

兩岸應設置社會保險資訊溝通管道，並建議

中國大陸加強落實社會保險覆蓋，臺灣則應

開闢海外工作臺灣勞工的加保途徑。

東南亞社會安全及勞動力仍須改善

印尼勞工部勞動關係及社會安全總司社會

安全科艾蜜莉雅．迪雅崔．杜安佳．戴維科

長分享印尼針對移工的保障計畫。印尼的勞

動力現階段面臨事故風險、失業風險、死亡

風險、疾病風險、失能風險，以及暴力 / 性

侵行為等等風險，印尼政府希望能夠確保這

些移工享有國內公民一般的法律經濟跟社會

保障，因只制定了數種保障方案，包括現金

撫卹方式支付，老年保障，職業事故意外保

障、死亡保障等等，在老年保障一共有兩

個政府對政府的協定，包括 G to G，以及

G to B。在印尼勞動力就業社會安全津貼部

分，提供最高 37 萬的津貼提撥金額。目前

由於諸多因素，很多移工沒有建檔，因此需

要加強社會認知，並與其他國家進行政府與

政府間的協議，針對印尼勞工做系統性的改

革，讓印尼的勞動力部門變得更專業、更現

代化。

來自菲律賓勞動暨就業部海外勞工福利

署副署長荷賽費諾．艾薩克．托雷斯，談及

菲律賓社會保障下之勞工移動與保護實務經

驗。菲律賓是個擁有眾多海外移民的國家，

在全世界的菲律賓移民估計近 1 千萬人，其

中 500 百萬的是永久性移民，另外還有 350

萬的菲律賓移民屬於經常性短暫性的移工，

分散在全世界 215 個國家。

目前全球的菲律賓移工，因為多為臨時雇

員，無法獲得目的地國合乎資格的社會保障，

另外在菲律賓母國社會保障，也是取決於他們

自己。一般而言，菲律賓海外就業移工的合約

平均為兩年，這兩年內無法離開阿拉伯回到菲

律賓，福利也無法輸出，另外一個移工不受保

障的原因，很多保障屬於長期保險，必須有符

合資格才能享有這些社會福利。

菲律賓目前希望能夠保障移民的社會權

利，讓他的品質或者是能力可以容易攜帶，

可以來保留或者是移轉，不論他到國籍與所

居住的國家為何。因此與各國簽訂有雙邊協

議，同時透過菲律賓的 SSS 社會安全局讓海

外的菲律賓人來參與，照顧到 134 萬海外的

菲律賓移工。

合作協議中也針對雙重強制保險的議題進

行規範，特別是針對養老金年金的部分。菲

律賓在社會安全的協議中，主張移工應與跟

主辦國國民享有同樣社會保障的權利，另外

一個條文則是福利輸出，甚至是第三國都能

夠享有福利，已取得福利資格者，可按福利
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保費比例分擔支出。社會保障協議從協商到

完成，需要花費 2 年的時間，從初期的討

論到開始準備協議草案的擬定，行政上的安

排，最後生效，這是一個很長的流程，接著

要推廣，也是有一些挑戰。現在菲律賓立法

單位正在進行強制性納保的審議，最後大家

都在問，錢從哪裡來？誰來支付這個費用？

其次移工不停在移動，很難取得相關的資源

與訊息。

另一個問題是菲律賓政府單位人力非常

有限，以上都是需要克服的問題。未來應該

要利用相關的數位科技來提供更周全的社會

保障，例如透過手機進行主要的溝通，利用

APP 來輔助推廣資訊，移工比較可以取得相

關資源。以上是關於數位時代與社會推廣，

要確保可以非常順暢的溝通。另外也可以與

目的地國一起合作，透過當地的活動協辦，

讓移工們知道有這些不同的應用。

職災與職業性騷各國尚未建立協議

在互動時間中，國立臺北大學法律學院侯

岳宏教授提到海外移工在工作國家遭遇職場

性騷擾的問題，以及仲介未替職工提供職災

保險。托雷斯指出菲律賓在臺灣的移工擁有

強制型的保險，可受到保險的涵蓋，但是部

分菲律賓的仲介公司不夠透明，並未為移工

加保，而移工得到的資訊則非常瑣碎，這的

確是個問題。

APEC 經濟體泰國勞動部佳瑞亞潘勞動官分享泰國勞工移動及移工社會安全理論與實務經驗。
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副署長托雷斯認為，關於與臺灣的社會保

障協議，現在要研究雙方是不是已經開啟了

某一種前期的討論，或許菲律賓與臺灣之間

的技術性官員，可以把這部分議題納入下一

輪的合作會議，這應該是第一步。彼此雙方

可以開始建立一些共識，不一定馬上就要立

草案，雙方先嘗試擬訂共識。至於相關技術

科技上的挑戰，可利用簡單的科技，更普遍

觸及更多的移工。

而菲律賓在加拿大的移工人數並不多，

但是與加拿大的合作協議內容滿優惠的，包

括退休金、死亡、殘障給付等等。不過要在

全球這麼多的國家進行多邊國際公約的推動

相當困難。這不只是剛剛講的聯合國保護公

約，以 ILO 為例，其實真正可以簽署的國家

非常少。這類國際公約會要求締約的國家，

進行國內法、國內的報告，需要監督，而

ASEAN 只有 10 個國家，必須取得共識。勞

工的輸出國包括菲律賓、泰國、緬甸、越南、

寮國，目的地國包括新加坡、馬來西亞，還

有其他的目的地國，即便是 10 個國家也不

能取得一定共識。

以菲律賓的立場來說，希望可以簽署這項

公約，進而可以讓目的地國來鼓勵其他國家

一起來效法，但是我們可以看到有簽署這個

公約的國家非常得少，很難可以達到更普遍

的簽署，將公約做為一個一般性的標準或基

準。用這個國際公約來作為雙邊的架構，進

行雙邊會比多邊容易，副署長托雷斯認為應

由雙邊的方式進行締結，例如在聯合國或、

ILO 的討論，或是 ASEAN，國家之間若以雙

邊協議完成合作共識，對於雙方是最有利的

決策。

美國社會安全給付確保老年生活無虞

在談到美國社會保險現況及全球新興挑

戰議題時，美國國家社會保險協會 Renée 

Marie Landers 副主席指出，社會安全制度

由羅斯福總統所建立，那時遭遇經濟大蕭
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條，受益者總共得到一兆的補助。在美國請

領社會安全退休金者，必須工作 10 年，退

休年齡也在不斷提高，目前是 67 歲，且會

進行每年調整。人們也可以選擇在 62 歲提

前退休，但所領退休金會減少，70 歲是最晚

的退休年齡，可以請領雙倍給付。在配偶部

分，婚姻維持超過 10 年以上者，其退休金

少於其配偶退休金得一半，則可獲得其配偶

退休金的一半。若婚姻維持 10 年以上且未

再婚者，前配偶可以請求配偶年金。

社會安全遺屬給付中，遺孀或遺夫可在年

滿 60 歲領取其過世配偶之退休金全額，若

遺屬育有 16 歲以下子女，可立即領取，提

供教養子女的金錢協助。經過資產調查後發

現是低收失能成人及兒童，可給予社會安全

生活補助金。美國的社會安全給付仍在增長

當中，但是與其他先進國家比較，美國其實

沒有很高。

美國通算協定保障在海外仍享補助

目前美國透過社會安全保障制度，讓1,700

萬名兒童脫離貧窮，老年人受益於社安全給

付為主要收入來源，因此貧窮老年人大幅減

少。此外，不是所有的勞工都涵蓋在社會系

統之內，地方政府公務員有自己的工會去支

付他們的退休金，務農跟家事勞工長期都被

排除在體制之外。美國公民在美國國土之外

也要繳稅，以維持較優渥的社會保險計畫。

美國的雇主與雇員都是徵收很高稅賦，兩邊

都要繳稅，也包括在美國上班的外國人。目

前美國與 28 國簽署通算協定，外國必須為

「通用」並定期繳交老年、死亡或失能補助

金，個人必須投保於美國及外國滿 6 季，

讓個人在國外居住也能領到補助金，費用繳

交需根據勞工薪資或自僱勞工所得。美國通

算協定的特點是，指定保險範圍讓勞工只向

一個國家繳交社會安全稅，不用向兩國都繳

交。協商的施行，確保勞工受該國法律保障，

以保留最大經濟效益。
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目前美國社會保險面臨的挑戰包括全球化

的問題，工作的本質、雇主與員工的關係是

否正在消失？線上勞力平臺、暫時性工作、

獨立承包商、短暫工作等等，各種新型的勞

動安排，讓勞工暴露在風險下。另外的風險

包括健康的風險，沒有雇主為本的保險，很

多人有健康保險，但是保障不足。以及受傷

風險、納稅風險，所謂的無薪假、有薪的病

假等等。

歐盟執委會就業、社會事務暨融合總署社

會安全協調處 David Pascal DION 處長則介

紹歐盟的社會安全協調，1985 年歐盟執委會

第一任主席呼籲再也不要有大戰了，歐洲的

經濟必須產生並互相聯繫，有 6 個國家包括

德法等國彼此社會安全制度不同，因此必須

協調，在哪裡工作，就依照該國法令被管理。

其次是平等對待，等同於國人，遵守反歧視

的原則。第三是通算協定以及出口協定，到

法國工作，以同樣的費用給付，便能把將家

庭給付出口到家人，就是機構之間合作。歐

盟各國間採取協調方式，沒有辦法達成協議

就要往上報。

本工作坊的倡議者郭明政教授特別指出，

由於科技不斷進步，工作的型態也因此產生

巨大變化，工作地點不再以特定地點為限，

勞動力的跨國移動變得更為頻繁，而科技發

展又使得各國社會安全機構之資料連結更可

期待合作，這都是國際社會法的新課題。而

跨國勞工之社會安全保障，正是會議主題

「包容」與「永續」的體現。郭教授期待，

此等跨國勞工的保護不只應經由內國法或各

國間的社會安全協定達成，也應是 APEC 經

濟體的政策，並應積極建構相關制度。此等

超國家區域法制的建立當是 APEC 等超國家

組織所應擔起的責任。

 

經由此次工作坊及專題演講，相信對於未

來在國際合作上，我國除了繼續維持與美、

德、日等工業國家之學術交流傳統外，亦應

與菲、越、泰、印尼等東南亞國家進行更為

緊密的學術交流，共同合作，落實移工之社

會安全保障。






