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人口老化問題一直是世界各國政府

關切的議題，尤其臺灣人口老化速度高

於全球平均值，甚至到民國114年，65

歲以上的人口將超過20%，達到「超高

齡社會」的標準；而銀髮人才將是未來

社會的主流，因應這樣的趨勢，銀髮

人才的再運用成為關注的焦點。而且我

國目前已是全球出生率最低的國家，在

少子化和高齡化的雙重結構變遷，未來

勞動力將會出現缺口。考量銀髮族隨著

醫學科技的發達與進步，除了身體健康

外，大多擁有豐富的人生歷練，具備專

業知識和技能，且待人處事圓融、沉著

穩重，如何借重銀髮人才的智慧和經

驗，將優質人力充分運用繼續貢獻社

會，是政府重要政策課題。

而為了因應人口老化及銀髮族勞動力

再運用，勞動部今年特別於新北市永和區

開辦「銀髮人才就業資源中心」，提供

銀髮族專屬求才、求職服務及就業、創業

諮詢等服務項目。「銀髮人才就業資源中

心」的成立是為協助高齡者在職場發揮所

長，並鼓勵企業進用銀髮人力，希望藉此

平臺達到讓銀髮族貢獻所長，提升其對社

會的參與及自我的價值感，並透過經驗傳

承，創造世代之間的交流與互動。並以媒

合高齡人才就業及廠商徵才為核心，發展

就業服務模式，同時辦理銀髮人才再運用

的倡議宣導，建構銀髮族、青壯年、企業

及民間團體等多方資源的交流平臺。而

且考量主要使用者是銀髮族，資源中心在

環境與設備上都是特別設計，例如考量銀

髮族膝蓋負荷調整座椅、可輕鬆放大字體

的觸控螢幕等，為銀髮族提供更貼心的服

務。

為此，本期主題訂為：「中高齡者

及銀髮族之勞動力發展」，邀集各專家

學者與勞動部勞動力發展署各業務單

位，為國家勞動力發展提出建言和方

法，以期建立國人職涯發展與厚實人力

資本的基石。

在專題方面，共有4篇專題發表，

包括：勞動部勞動力發展署綜合規劃組

組長謝青雲論析「從歐洲高齡勞動政策

初探臺灣未來中高齡勞動力之運用」、

臺北海洋技術學院健康照顧社會工作系

副教授郭振昌探討「中高齡者與銀髮人

才人力運用的新方向-代間工作融合模

式初探」、玄奘大學社會工作與社會福

利學系助理教授黃珮玲解析「臺灣中高

齡勞動者之多元化類型與政策需求之初

探」、以及弘道老人基金會企劃專員曾

冠宇撰述「高齡化生活體驗社會創新服

務-以彭祖心、身、活高齡者生活體驗

教育計畫為例」等專文，為銀髮族勞動

參與提供精闢的論點與政策方向。

其他單元，職業訓練方面：有國立

中正大學勞工關係學系教授兼系主任馬

財專及助理教授劉黃麗娟共同論述「促

進中高齡者及銀髮族之穩定就業-論在

職職業訓練機制之初探」、勞動部勞動

力發展署中彰投分署科長高詠棠專論「

調適授課方式以提升中高齡參訓者學習

成效」、樹德科技大學企業管理系兼經

營管理研究所副教授黃坤祥撰述「多元

就業開發方案中高齡勞工教育訓練課程

規劃之探討-以高屏澎東地區為例」等3

篇專文。

在就業服務單元部分，特別邀約勞

動部勞動力發展署就業服務組技正徐誠

編者序

佑談論「以勞動力運籌管理概念探討就

業服務機構之功能及角色」、中華經濟

研究院研究員吳惠林與彭素玲共同論述

「由美國LMCI與貨幣決策看臺灣勞動市

場指標之適用性」等2篇專文。

而在身心障礙者及特定對象就業單元

部分，則邀約北基宜花金馬區身心障礙者

職業重建服務資源中心執行秘書許華慧、

馬宗妮共同論析「身心障礙者職業重建個

案管理員之工作滿意度探討」1篇。

在跨國勞動力管理單元，則有財團

法人弘道老人福利基金會研發專員黃湘

容解析「外勞外展看護將服務送到你

家-以弘道走動式服務為例」1篇專文。

此外，在職能標準及技能檢定單元

方面，則邀約勞動部勞動力發展署職能

標準及技能檢定組視察王雅臣撰述「巨

人的肩膀-國際技能組織及國際技能競

賽之介紹」1篇專文。

雖然老齡化及少子化嚴重，是我國

亟待解決的社會議題；但近年來，全

球化與資訊化的發展，已促使先進國家

的勞動市場呈現高技術勞動力需求相對

上升、低技術勞動力需求相應下降的結

構性轉變，一方面因國際比較優勢改變

所導致的產業間結構調整，另一方面則

因各產業技術朝向人力運用偏向高技術

層次的技術進步型態，因此勞動市場將

面臨著低技術勞動力失業嚴重，特別是

低技術勞動力的就業與轉業，已成當務

之急。為此應致力全力發展「高價值勞

力密集產業」，來提升國家競爭力以改

善貧富差距，建構一個「安全」、「安

樂」的經濟社會。

[約稿：本刊每年6月及11月出刊，歡迎投

稿。來稿經審核採用，稿費每千字（以中

文字計核）850元，字數不限，最高以5千

字計酬，本單位有刪稿權，請於每年3月

及9月前投稿，聯絡信箱barjulo3@gmail.

com]
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從歐洲高齡勞動政策初探
臺灣未來中高齡勞動力之運用

謝青雲/勞動部勞動力發展署綜合規劃組組長

從歐洲高齡勞動政策初探臺灣未來中高齡勞動力之運用

● 從歐洲高齡勞動政策初探臺灣未來中高齡勞動力之運用

● 中高齡者與銀髮人才人力運用的新方向-代間工作融合模式初探

● 臺灣中高齡勞動者之多元化類型與政策需求之初探

● 高齡化生活體驗社會創新服務-以彭祖心、身、活高齡者生活體驗教育計畫為例

本期專題

本期專題

�
壹、前言

依據國家發展委員會(底下簡稱國發會)對於未來人口發展之推測，以中等推估我國人口

之扶老比數據，與歐盟統計局之人口預測資料相較，我國將於2030年後追趕上歐盟28國的

扶老比平均值39.01%，同時將超過瑞典及英國之扶老比，另我國扶老比將在2040~2045年

間將與歐盟扶老比最高的德國相當，2045年後即急速超越所有歐盟國家（如表一）；國發會

的「中華民國人口推計（103至150年）」報告指出，我國15-64歲工作年齡人口將於104年

達最高峰後逐步下降，人口結構朝「工作年齡人口減少」、「高齡人口迅增」及「出生人數

下降」等明顯變化趨勢，加上我國工作年齡人口「晚入早出」與「勞動力參與率偏低」的問

題及國際人口移動的「高出低進」現象，未來勞動力供需的規劃，將成為我國重要的施政課

題，本文將就歐盟及其會員國中之德國、英國及瑞典三個國家，介紹渠等面對未來勞動市場

之變遷時，如何運用不同的中高齡勞動政策工具，解決高齡社會下的人力供需問題；歐盟國

家的經驗可否做為他山之石？值得進一步了解。
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表一：我國與歐盟部分國家之老人人口扶養比之比較（單位%）：
1

國家/扶老比/

年代
2013 2020 2030 2040 2050 2060

臺灣 16.2(2014) 22.6 37.2 50.8 68.1 79.9

歐盟28國 27.48 31.82 39.01 45.91 49.43 50.16

德國 31.32 35.81 46.85 55.55 57.30 59.21

瑞典 29.89 32.96 35.46 37.36 37.55 41.35

英國 26.37 29.46 34.86 39.12 40.60 42.73

�
貳、�歐盟各國面臨高齡化社

會的政策因應

本文僅就經濟暨開發組織國家、歐盟國

家在因應高齡社會發展下的政策探討，審視

其不同社經發展下，觀察這些國家如何排除

高齡就業者之就業障礙、如何提高雇主僱用

高齡勞動者、國家社會保險機制之因應與勞

工有關退休經濟安全保障機制的調整等。

一、 經濟合作暨開發組織(OECD)的呼籲

與因應

首先以經濟合作暨開發組織(OECD)為

例，該組織於2006年將研究其會員國未來勞

動人力發展政策之結果，出版「活得越久、

工作越久（live longer, work longer）」

報告，提到會員國在未來20到50年內，將普

遍面臨到人口嚴重老化發展趨勢，帶來社會

保險及健康照顧沉重的財政負擔，需及早因

應。該報告提出兩個警訊：戰後嬰兒潮下的

大量勞動人口即將退出勞動市場，帶來大量

社會保險支出的負擔，將影響國家GDP的成

長；另外逐年降低的出生率，未來維持國家

生產毛額所需的勞動力將出現缺口與不足，

是否加強鼓勵生育措施或引進年輕移民都是

考慮選項。這不也正是臺灣當前面臨的急迫

性問題？因此如何因應高齡化的勞動市場與

高齡人力的善加利用，是國家重要人力資本

發展政策，該組織提出高齡人力之運用要考

量所謂的3Ps，即國家人口結構（popula-

tion）長期的發展、國家生產力（produc-

tion）及勞動參與率（participation）的提

升。2也就是說要注意國家人口政策與勞動力

人口結構的演化、提升勞動產值與提高更多

高齡者及整體勞動人口的勞動參與率。

二、歐盟的政策回應

歐盟於2012年訂定為高齡活化與世代連

帶年（European Year for Active Ageing 

and Solidarity between Generations）

，更進一步針對歐洲地區提出活化高齡勞動

力的積極對策（Employment Policies to 

Promote Active Ageing, 2012），包

括：3

1.  國家年金改革計畫：歐盟在2012年發表

「adequate, safe and sustainable 

pensions」政策白皮書，鼓勵勞動者

要有工作越長才能有適足年金保障的觀

念；其政策包括各國延後領取「足額年

金保險」法定年齡、對於提早退休者予

以減額支付，避免不要提早退出就業市

場計畫、已達退休法定年齡後繼續工作者

給與增額年金、提早退休後再工作者之年

金給付調整其退休給付所得替代率或提供

一次性的再退休給與。

2.  配合失業給付的改革，減少給付金額與領

取期限，避免另類高齡勞工以此做為退休

轉銜跳板，同時輔以積極回歸勞動力市場

的就業服務措施。

3.  鼓勵第二層的職業年金開辦，企業給與員

工的職業年金，補充退休時可有較高之所

得替代率。

4.  針對失能給付與失能年金給付的給付條件

加以嚴格審查，並給與必要之職能重建，

強調回歸就業市場的重要性。

5.  修改公平就業或年齡歧視禁止法令，避免

因高齡或性別因素導致的就業障礙。

6.  配合稅制修正，給與高齡就業者較高之所

得稅減免額(tax-benefit)，鼓勵繼續工

作或提供雇主以部分工時僱用高齡化勞工

時，可以在社會保險負擔上得到減免。

7.  由政府提供企業在僱用與訓練中高齡勞動

力上的獎補助措施。

8.  其他政策工具，包括維持一個健康的高齡

勞動力策略、彈性化的工作環境安排與勞

動契約、推動終生學習以維持就業力、在

職訓練及技能提升、透過公共就業服務提

供合宜工作機會及教育大眾對高齡勞動力

的接受。

�
參、歐洲主要國家的因應政策

本文將進一步介紹德國、瑞典及英國等

三國提升中高齡勞動力之措施。

（壹）德國

德國自2008到2010年間人口減少50萬

人，人口總數減少0.6%，淨人口數有逐年減

少之趨勢，同時期中高齡之人口數，55~59

歲及60~64歲卻分別增加1%，現有的5,000

萬勞動人口數，到了2030年將減少到4,200

萬到4,300萬人之間，2030年代中期老人的

3.European�Commission,EEO�review：Employment�policies�to�Promote�Acting�Ageing,2012�pp9-321.�該表資料來源係由我國經濟及建設委員會2012年人口推計—中推計數。�

http://www.cepd.gov.tw/m1.aspx?sNo=0000455及歐盟統計局,�Eurostat�。�

http://epp.eurostat.ec.europa.eu/tgm/table.do?tab=table&plugin=1&language=en&pcode=tsdde511

2.經濟合作暨開發組織(OECD),Live�longer,�Work�longer,�2006,pp23-25

從歐洲高齡勞動政策初探臺灣未來中高齡勞動力之運用
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依賴比將急遽上升。4因應此一人口推估，德

國政策上採取年金改革以及勞動就業市場從

被動的措施轉變為更積極的勞動市場政策，

其關注重點之一是「如何維持高齡勞動人口

繼續留在就業市場」。德國目前55~64歲人

口中的就業比率比起1990年代時，增加了六

成勞參率的成長，分析其中55~59歲的勞參

率與25至54歲的勞參率幾乎相當，但60~64

歲的勞參率卻相當低，僅有41%，達到目前

法定退休年齡65歲而退休者僅有8.6%，顯然

提早退休是德國的普遍現象。

德國公私部門積極推動高齡勞動人口不

要過早退休及鼓勵繼續停留在職場的方案，

政府方面是以修法調高退休年齡、減少提早

退休者請領年金的金額、調整失業給付的給

付條件、搭配資產調查(Mean-test)的失業

與殘疾失能給付制度與推動積極的勞動市場

方案等；企業面則重新評估高齡勞動力的能

力、經驗與專業知識，重新思考其人力管理

策略，調整為維持一個具有健康、高生產力

與技術勞動力的人力資本方針努力。以下進

一步說明：

一、 政府方面的政策措施5

(一) 公共年金的改革

德國自2007年修正了領取公共年金的

退休法定年齡，並自2012年1月起生效，

男女勞動者的退休年齡都從現有的65歲逐

步調整到2029年的67歲才可以領取公共年

金，且不排除將視未來人口發展結構，再

調整領取公共老年年金年齡到69歲。

(二) 職業年金提早退休計畫的改革

德國自1990年代起決定要調整職業年金

的機制，到2000年後已經對於提早退休的情

形提出更多的限制，女性退休者自2000年到

2004年，年齡在60到65歲者都不會減少其

職業年金給與，2001年起一般勞工的長期參

加職業年金者，退休年齡由63歲調整為65

歲，如果要提早退休，每月將減額0.3%年金

給付，另外2004年推出提繳年金的投保薪資

級距制度，並非依實際勞工薪資所得提繳，

因此雇主提存金額與勞工薪資有所脫節，減

少雇主負擔外，使得勞工未來的職業年金總

額也相對減少，這有助勞工想多留在就業市

場，以便有足夠的第二層退休年金。

職業年金在2012年再次調整。參加職業

年金年資達45年(包括照顧小孩及育嬰留職

停薪仍參加保險)者，仍可以在65歲退休，

不減少給付金額。另外參加年資達35年以上

者也可以在63歲後退休，但越早退者年金減

額就越多，從2012年起在67歲以前退休者，

每年減額3.6%，但在67歲以後仍然繼續工作

者，每滿一年增給6%的職業退休年金。之前

一些提早退休方案在2012年後幾乎都取消

了，可見德國政府想把高齡的勞動力盡量

留在就業市場。

(三) 提早退休與失能給付的互動改革

10年前德國已經對失能給付制度進

行改革，降低部分勞工將失能給付作為提

早退休的銜接手段的可能性，德國目前

20~64歲領取失能給付勞動力僅占有全體

的4%，是歐洲第三低的國家，德國的身障

者勞參率仍高達50%，顯示德國對身障職能

重建的用心，積極讓領取失能給付的勞工儘

快回歸一般勞動市場。德國勞工提早退休的

原因之一是身體功能不佳，並且也是以無法

領取失能給付者為多。

(四) 對於高齡勞動者的失業給付改革

德國勞工常利用失業給付做為銜接領取

退休金的前奏機制，所以德國政府將優渥

的失業給付縮減，首先在2005年所推動的

benefitⅡ(整合失業給付與社會救助給付制

度)，要求領取失業給付者要先經過資產調查

(Mean-test)，合格者才可領取失業給付，

並將原本失業給付benefitⅠ可以領取的期

程，從最長32個月縮短為18個月，催促高齡

失業者尋職的意願，提高其接受定期契約工

作或到派遣公司接受派遣工作的意願。

另一個失業給付改革是年滿58歲的失業

勞工，在以往的社會法典有所謂「58條款」

，亦即年滿58歲門檻失業者，無須強制接受

就業服務機構的職業介紹與登記失業尋職，

即可以領取失業給付到直到領取職業年金，

但在2008年後因benefitⅡ再度修正規定，

這些人只要失業達1年以上，沒有再找到工

作，就必須到就業服務機構辦理失業登記，

期間一旦符合領取年金資格，不管是足額或

減額年金，就會被迫領取年金，這一政策與

繼續留用高齡者之目的相反，但這一政策效

果是到2009年後，55~58歲失業人口減少，

但59~64歲間失業的人口還是增加的。

(五)  逐步廢除退休計畫的補助方案：特別是

部分工時工作的薪資補貼

1996年起德國對於年滿55歲尚未達到

退休年齡前，提供部分工時工作津貼補助僱

用高齡勞工之雇主，至少補助薪資的20%以

上，而一般年輕人接受完學徒訓練正式受僱

時，最多僅能補助20%薪資，且高齡受僱者

之薪資補助最高可達六年，但自2009年後

就被廢除，當時協助了近54萬個高齡勞工補

助，補貼了10萬5千個業主，此政策後來因

失業給付之修法，使其可以提早領取減額年

金。

上開德國政府公私年金改革與失業給付

改革等措施，的確帶來退休年齡延長半年，

高齡者的勞動參與率也提高，當然底下將對

地方政府及公共就業部門與民間企業的因應

從歐洲高齡勞動政策初探臺灣未來中高齡勞動力之運用
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措施再加以說明。

二、地方政府與民間的措施

(一) 終生學習(lifelong learning)

德國勞工在35~44歲間比55~64歲的學

習動機與機會有相當落差，與歐盟其他國家

相比，高齡者願意多學習新技能與知識的動

力小於年輕世代，雖然發現德國在較大企業的

落差沒有如此大，但德國中小企業勞工往往沒

有繼續進修與提升技術的機會，不論政府或較

大企業都鼓勵勞工分散休假或企業利用內部彈

性的安排，協助勞工在職進修或訓練。

2006年德國公共就業服務部門針對中小

企業提供WeGebAU(中小企業低技術及高

齡勞工之訓練)計畫，針對45歲以上之中高齡

勞工或低技能之高齡勞工，給予提升能力的

訓練計劃，提供所需訓練員工教育訓練的經

費或是讓員工到企業外受訓時間之薪資補貼

等作法，實行結果是中、大型企業有較高之

參與，一半以上的全國企業知道這計畫，但

只有1/4的企業使用，小型企業以無須加強

之技能與人力調配等困難，並不踴躍參加。

一般說來德國的中、大型企業持原本就比較

願意投資在提升員工技術與知能上，以強化

其創新與競爭力。

(二) 年齡管理(Age management)

依據高齡員工不同身體狀況給予調整職

務或工作條件，這是1990年代後在德國企

業興起的做法，係針對員工的健康及安全衛

生進行協助改善的管理投資，平常需對員工

工作職場上的健康維護、特別是高齡者的職

務重新設計、技能調整與給予協作工具、調

適工作壓力與給予必要之社會生活上的支持

等措施，類似美國員工協助方案(EAP)，為

協助員工在個人、家庭與職場的適應取得平

衡，並獲得良性的發展。

三、公共就業部門的積極性勞動市場方案

為何特別提出德國的公共就業服務部門

(PES,德文BA縮寫)，該組織是全歐洲最大單

一公部門組織，員工高達11萬多人，於2002

年至2005年進行組織改造，以及Hartz法案

第一次到第四次的修正，調整其就業與社會

福利給付角色，整合就業服務及社福給付功

能相當有成效，德國在2008年金融海嘯發

生時，展現該部門提供迅速及有效的就業媒

合與辦理許多積極性的勞動力市場措施(ac-

tive labor market programs)，底下進一

步說明其重要方案。

(一)  配合國家經濟發展，與企業攜手，創造

許多的新的工作機會的提供(job cre-

ation)，有近1/3的高齡勞工在不景氣

下，獲得這些工作。

(二)  補助企業招募僱用高齡勞工的補助措

施，特別是對高齡勞工的僱用補助比僱

用年齡低於50歲以下之勞工，享有更高

比例的薪資補貼與長久的補助期，一般

生理正常高齡勞工的補助期是12到36個

月，第二年後補助金額會減少10%，補

助薪資的30~50%，如果補助的是身障

高齡勞工之補助期可達60個月，薪資補

貼70%(50~55歲)，如果超過55歲者，

更可補助到96個月，後來實證報告這

一方案在協助高齡就業與銜接到退休時

的經濟所得安全產生一定的就業穩定效

果。

(三)  另一種是所謂的在職津貼(in work-ben-

efit)的薪資補貼措施，超過50歲以上之

高齡勞工願意接受公共就業服務機構所

提供之較低薪資之工作，避免失業，其

第一年補助其在工作時間除原所領薪水

差額外，加給50%的在職津貼，第二年

加給30%的在職津貼補助。

(四)  聯邦勞動暨社會事務部實施全國性的計

畫＂Perspective 50plus＂協助各地區

的高齡勞工促進就業方案，2011年執

行第三期，將於2015年屆期，這是一種

結合社會夥伴與利害關係團體共同提出

的就業方案，目前有78個就業套案在進

行。提供給高齡勞動者，特別是長期失

業高齡勞工重新回到就業市場的比例近

13%以上，40%的高齡勞工回到就業市

場，效果不錯，提供各種在職場上所需

的課程並以地區特色所設計，但此方案

被人詬病的是60歲以上參加者的比例仍

然偏低，社會大眾仍沒有重視高齡失業

的問題。

四、德國未來的人力資本問題

德國已警覺到高齡勞動人力的運用不只

是高齡者的問題，更是整體未來勞勞動力市

場供需上的大問題，如何從政府、民間企業

與勞工本身，在面臨勞動力短缺的問題上，

強化高齡勞動者的穩定就業與提升整體勞

動參與率，有效培養經濟發展所需的技術勞

工，以建立一個更健康、安全與積極性的勞

動力市場為其國家戰略目標。

（貳）瑞典

瑞典的人口老化程度沒有像德國如此嚴

峻，對於高齡勞動力的運用一直是該國的傳

統政策，其50歲以上之勞參率達72%是目前全

歐洲最高者，而歐盟會員國僅約在50~60%的

高齡勞參與，瑞典何以有此成就，究因為瑞典

早在1990年代就意識到該國的高齡化社會問

題，為了統合國家的福利國家(welfare state)

體制與退休年金之永續發展，開展一連串的改

革，並隨時空演變下，採取動態的法律調整架

構與政策改革，其措施如下：

一、年金的改革

1990年代中期，瑞典各界凝聚共識改革

公共年金制度，到1990年代末期，新的法律

架構就已完成並開始執行，將1960年代實施

的隨付即行(pay as you go)的確定給付制

改為確定提撥制，1998年執行時，讓舊制的

退休者轉換為新制，並在退休年齡上給予較

從歐洲高齡勞動政策初探臺灣未來中高齡勞動力之運用
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大的彈性，並對於較晚退休者提供更好的誘

因，鼓勵高齡勞動者繼續在就業市場。

該國原本優渥的失業給付與失能給付也

成為過渡到退休年金的工具，瑞典也將其

條件限縮，甚至在請領一段失業或失能給付

後，必須重新審定資格，並對已改善者或失

業者必須接受就業服務機構的強制媒介工

作，儘量斷絕其做為領取老年年金橋樑的

作用。1996年後只有因為經過勞動市場與

醫療的因素無法再進入就業市場者，年齡

達60~64歲者，才可以提早退休領取公共年

金。在2003年廢除可以提早退休的規定，並

將疾病及殘障失能保險與年金制度整合為一

個體系，該國之失能給付目前已改為階段性

的給付，需定期的重新由國家之社會保險局

(SSIA)認定其失能狀態，決定繼續給付或搭

配其他促進就業措施，以可回歸就業市場為

優先。

二、社會保險稅或所得稅減免額的誘因

瑞典為鼓勵高齡勞動者繼續留在勞動市

場，在2010年推動高齡勞工所得免稅額度提

高(in work tax credit)新制，另外雇主的僱

用友善減稅方案(Employment-friendly tax-

benefit)制度，負擔的年金提繳率從原本的

31%下降到10.21%，而自僱型的勞工也同樣

享有這些優惠措施。

三、終生學習的貫徹(Lifelong learning)

瑞典最自豪的是其高等教育為全歐洲最

發達國家，國民幾乎都可受到專科或大學

以上的教育，另其終生學習是自校園開始一

直發展到出社會的成人教育(Adult Educa-

tion)、在職訓練教育(OJT)或是各種自行學

習的機制的搭配，透過正式或非正式教育或

是在提供勞務過程中的各種教育課程，訓

練內容與學習技能，都在國家的教育以及衛

生及社會事務部門統合運作。因為在50~64

歲者與其他年齡層在各種學習方式所接受的

學習差距並不會太大，這使得年齡與工資間

沒有大的差距，另外瑞典的社會夥伴連結較

強，也提供各種機會的成人教育或是職場上

所需的教育訓練，鼓勵了高齡勞動者願意繼

續留在職場。

四、 有效落實就業市場上的禁止年齡歧視

(age-discrimination)

瑞典1982年制定就業保護法(EPA)將「

後進先出」的企業裁員慣例納入法制，以保

護年資較深的高齡勞工，雇主應讓其勞工可

以工作到65歲以後才可以強制其退休，到

2001年上調為67歲，並且同意雇主可以在勞

工67歲以後改為定期契約僱用，使得身體健

康且有技術之高齡勞工可以繼續工作，瑞典

也認真考慮再將勞工可以工作的年齡給予提

高到69歲或是更高。

瑞典在2009年制定一個新的反歧視法，

更進一步針對年齡、性別、性傾向、民族、

宗教信仰…等歧視禁止，該法雖也曾考慮到

就業保護法上的67歲退休年齡是否要拿掉，

幾經討論後仍認這是維持勞雇間信任關係的

重要法條，而尊重該法之設計，仍留強制退

休年齡規定。

五、 積極性的就業市場政策(active labor 

market policy，ALMP)

瑞典的積極性的就業市場政策在2000

年前就是其慷慨的社會福利制度、失業保險

給付與年金給付持續整合發展，並無特別針

對高齡失業者提出特別的ALMP制度，慢慢

在2000年後也開始提供一些就業上的支持

方案、勞動市場的訓練方案、工作實務經驗

的教育、職涯發展保障教育以及創業展店等

輔導工作等方案，在這些課程都是透過政府

與民間社會夥伴共同來提供，其中年齡層在

45歲以後之高齡勞工，參與的各項訓練中以

職場上的支持方案、工作及職涯發展保障教

育以及創業展店等輔導工作等方案就占了一

半以上，55歲以上參與上開三項訓練方案下

仍達20~40%的參與率，但可能因健康體能

因素，在技能職訓以及工作經驗上的訓練參

與的比例都僅在10%以下；其中以創業展店

(New start jobs)服務為例，如果失業勞工

願意展業與接受輔導，同時可以減免原本可

領取失業給付金額的相同營業稅金額。其實

瑞典做得最成功的積極就業方案還是薪資貼

補長期失業的高齡勞工方案，這也是將高齡

勞工留在就業市場的重要措施，最後瑞典認

為要延後退休年齡就是要改善勞工的工作品

質(工作時間、勞工參與訓練、職災比率的

改善以及安全衛生的工作環境等)，這些總體

評比數據在歐盟國家之中，瑞典均獲得前幾

名，這也是將高齡勞工留在職場重要原因。

（參）英國

英國將高齡勞動者定義在年齡50~64

歲，依據其國家統計局(NOS)的老人人口趨

勢預估至2060年止，均低於歐盟會員國之平

均值。6且依據英國工作及年金部(DWP)在鼓

勵企業主僱用高齡勞工的政策下，未來10年

將有1,350萬個職缺，只有700萬年青人從學

校畢業投入職場，英國每年約有20萬移民，

且老人人力的勞參率並不高，在英國特別是

55歲以上的高齡勞動者，仍有一半想要繼續

留在職場，如何善用這些人力成為該部重點

工作。7

英國與歐盟其他國家採取的中高齡人力

6.EEO�Review:�Employment�policies�to�promote�active�ageing,2012�P2

7.Employing�older�workers-an�employer’s�guide�to�today’s�multi-generational�workforce,2012,�p5

從歐洲高齡勞動政策初探臺灣未來中高齡勞動力之運用
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運用措施，相異不大，簡述如下：

一、年金制度的改革

英國年金改革是從三方面著手，分別

是公共國民年金(state pension)、公部門

員工年金保險(pension for public sector 

workers)與私部門的企業年金保險三管齊

下。這些改革已在2011年底的年金保險法修

正通過，加速延後退休給付的年齡規定，在

2018年11月時，男女的退休年齡需同時達

65歲始可領取（原本英國女性是可以比男性

勞工早領取公共年金的規定取消），到2020

年10月就變成66歲始可領取，該法並容許

政府視各項因素，可在2034年到2036年再

調整到67歲、2044年到2046年再次調高到

68歲始可領取公共年金。但因現實發展，

英國工作及年金部(DWP)已提早啟動，並刪

除所謂的虛擬領取年金年齡(defaul tretire-

ment age)，表示雇主到了勞工原本的65

或66以後之年齡，只要勞工有工作能力與工

作意願，雇主就不可以強制其退休，同時宣

布將在2026年到2028年將可請領公共年金

的年齡延到67歲，同時設有退休金試算公式

供參。8英國的年金目前是隨零售物價指數

(RPI)調整，日後將改為消費物價指數(CPI)

調整，調幅將縮水。而英國的公共年金保險

也在改革，為永續發展之考量，將於2016年

4月施行單層國民年金制(Single-Tier State 

Pension)。

第二層的企業年金保險，以往採自願推

動的職業年金，英國在2012年開辦的Auto-

matic enrollment system，積極鼓勵此新

制，由勞資政三方共同繳費的第二層年金，

按照既定的薪資總額費率，由勞資政依4:3:1

的比例提存個人帳戶並委請投資公司進行管

理，這是彌補沒有企業年金者或公司無法提

供企業年金給勞工的另一種選擇，並已獲許

多中小企業的響應。

二、修改機會均等法(Equality Act)

英國原有就業(年齡)均等的行政規定，

另有關年齡(包含高齡就業)的歧視禁止之規

定，統合到2010年所修改的機會均等法中，

並明定相關因年齡或認知的年齡而產生各項

歧視禁止條款。以及過了領取公共老人年金

的年齡要強制勞工退休的合理化理由敘明等

新規定，都在此次修正中增訂。

三、其他積極性的就業促進措施

英國的就業促進與其社會福利的一連串

改革是相連結的，英國希望國民脫離貧困、

救濟是以能接受工作，從工作中獲得所得，

再從所得中給與相對的社會福利支付，所以

提出以就業為導向的給付配套措施，例如：

1.  Universal Credit：現在於部分地區試驗

實施中，將於2017年全面施行，並取代

現有的六種給付：以收入為基準的尋職津

貼、就職及工作支持津貼、所得補貼、工

作所得稅免稅補助、扶養兒童免稅額度及

居家給付等項目，透過協助失業者，不論

年紀多寡，以回歸勞動就業為手段，依

其薪資多少決定核給更公平單一的補助津

貼，他是透過建置在就業中心(Job cen-

ters)的申領協作員(claimant commit-

ment)提供就業輔導措施、諮詢相關工作

可能與就業能力資訊，並安排就業，在此

過程中將社會福利原本給付項目整合為單

一項之給付。

2.  Benefit Cap：於2013年4月在英國四個

地區先行施行，對於給付總額經過計算給

與原本六項社福給付後的單一給付，設定

最高給付上限，鼓勵民眾回歸就業市場，

避免養成依賴，在10月份全國開始施行。

最後也修正社會福利給付因相關指數調整

機制的最高上限法律規定。

3.  Age Positive：這是英國工作及福利部成

立工作團隊，鼓勵企業僱用勞工（含高齡

勞工）時，提供必要的諮商服務、指導與

如何取得適當人選等，通常是由電話或網

路提供服務。

4.  tax-benefit system：英國的所得稅優惠

措施並沒有真正鼓勵到高齡勞工的參與，

雖然其高齡就業的比例高於歐盟平均值，

也算是排名在前的國家，但其延後工作是

以65歲延遲領取年金者達2年以上者，可

有享有比提早退休或沒有延退領取年金者

較多的所得稅減免額度。

�
肆、��結論：從歐洲的高齡人

力政策對我國中高齡勞

動人力運用的啟示

我國社會高齡化發展速度，不亞於歐洲

的速度，在國發會近日的人口政策綱領修正

草案中，點出「工作年齡人口減少」、「勞

動參與率過低」（特別是中高齡以及女性就

業人口）以及勞動力之「晚進早出」等嚴肅

的考驗，國發會在提升我國勞動人口的就業

能力的策略上，提出了「促進合宜勞動環境

與條件，有效提高勞動力參與率，以充分開

發及運用人力資源」策略。9這是明確的方

向，但我們面對這些問題同時，要試問該如

何(how)解決才能達到效果？

換言之，政府各部門已採取如同歐洲國

家的一些政策工具，如基礎年金改革上的延

退多繳少領、第二層年金的鼓勵參與與提繳

稅負上的減免、獎勵企業僱用特定對象的補

助措施、退休後再就業的一次性給付以及提

供企業與個人的訓練及學習技能補助等，這

些既有的措施與策略，是否足以因應未來挑

戰？實在值得政府與民間進一步思索。底下

僅提出個人認為在中高齡勞動力運用與提升

上，尚有不足之處：

1.  政府應將社會福利與社會給付改革措施納

入整體人力資源運用與就業政策，對於經

濟弱勢者協助應提供更積極的回歸就業市

8.參考英國DWP之公共年金計算網址:�https://www.gov.uk/calculate-state-pension 9.103.09.23國家發展委員會「中華民國人口政策綱領」修正草案對照表pp1-14

從歐洲高齡勞動政策初探臺灣未來中高齡勞動力之運用
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場措施為主。

2.  稅制上對於中高齡的再就業或是鼓勵僱用措

施上，尚無法提供有效的誘因，例如協助

雇主減少或補貼提繳中高齡員工之退休年

金額度，給予高齡工作者在年金或一次退

休金上的所得減免機制，對於提早退休與

延後退休的年金給付額度無差別設計，致

使許多中高齡工作者提早退出就業市場。

3.  面臨戰後嬰兒潮的退休金給付壓力，政策

上並未將世代責任與保險財務規劃並同考

量，使得世代間無法有效融合，產生社會

與家庭問題。

4.  就業政策上缺乏積極的勞動力市場（ALMP, 

active labor market programs），我

國目前仍僅停留在就業獎助或是僱用補

助，或是訓練補助等方案，並無積極提供

中高齡勞動者的技能提升、年齡管理、

終生學習、個案諮詢服務與職涯發展等措

施，使得高齡者的勞參率不高。

5.  女性勞動人口於中高齡階段退出勞動力市

場比例偏高，政府應提供更多的女性安定

就業扶助措施，若能鼓勵此部分的女性投

入就業市場，將有助彌補勞動力缺口。

6.  公立就業服務部門偏重在青年及失業者的

就業協助，相對投入中高齡勞動力之就業

協助、提升職能與就業力之資源仍偏低，

未來應將資源重新配置，有效開發中高齡

人力資源。

7.  目前民間利害關係團體參與度不高，企業

與政府未能合作建構一個友善的工作條

件、健全的安全衛生環境，也不積極參與

提供中高齡就業所需的職業訓練、職務規

劃等，OECD的3Ps中的勞參率(partici-

pation)正代表著各社會利益團體共同參

與提升就業率的做法。

綜上，在全球化的競爭環境下，我們必

須承認人力資源的良窳是國家競爭力的表

現，臺灣應面對人口結構變遷所帶來的就業

市場衝擊，上開歐洲國家經驗或是我國當前

仍有不足部分，大家必須積極面對與思考對

策，未來的其他挑戰，如移民、外國勞動力

引進政策以及自由貿易衝擊下的專業勞動力

的移動等協助措施，在我國未來人力資源之

運用、開發與提升上，必須將其納入政府整

體人力資源與資本戰略中考量。

中 高 齡 者 與 銀 髮 人 才
人 力 運 用 的 新 方 向 
-代間工作融合模式初探
郭振昌/臺北海洋技術學院健康照顧社會工作系副教授

中高齡者與銀髮人才人力運用的新方向—代間工作融合模式初探

本期專題

�
壹、問題背景

從我國歷年人口結構觀察，高齡者（65歲以上）比率逐年上升，幼年人口（0-14歲）比

率則因出生率下降而逐年降低；103年6月底15-64歲工作年齡人口計有1,733萬6,479人占總

人口之74.11%，65歲以上者274萬8,989人占11.75%，0-14歲者有330萬6,568人占14.14%

，依賴人口（0-14歲及65歲以上者）對工作年齡人口（15-64歲者）之扶養比為34.93%，較

上年同期微幅上升0.17個百分點；65歲以上老年人口對0-14歲人口之老化指數為83.14%，較

上年同期增加5.03個百分點，續呈增加趨勢（詳如表一）、（內政部統計處, 2014）。再與

亞洲國家相比，臺灣地區人口老化指數僅次於日本，比南韓、新加坡和中國大陸都高。

另根據聯合國世界衛生組織的定義，65歲以上老年人口占總人口的比率達7％，稱為「

高齡化社會」（Ageing Society）；達14％稱為「高齡社會」（Aged Society）；達20％

稱為「超高齡社會」（Super Aged Society）。臺灣地區於1993年已成為高齡化社會，依

據國家發展委員會公布2014年至2061年臺灣人口推計資料顯示，預估於2018年正式進入高

齡社會，2025年進入超高齡社會，15至64歲工作年齡人口數將於2015年達最高峰，之後將
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持續下降。工作年齡人口占總人口比率則由2012

年之74.2%最高峰，持續下降至2060年之50.7%(

如圖一）。若以三階段年齡組區分，2014年以25

至44歲青壯年齡組人數最多，至2061年將延後為

以45至64歲中高年齡組人數最多（如圖二）。人

口少子女化及高齡化會導致年輕階層勞動力萎減、

扶養負擔加重，且家庭結構轉型成員數減少，老年

人口的照顧及扶養，已難全然由家庭承擔，進而影

響國家經濟成長動力及加重社會安全經費之負擔。依照臺灣地區人口老化的速度，勞動人口

增加的速度似乎不足以解決高齡社會所帶來勞動力短缺的問題。中高齡者的人力再運用隨著

高齡社會的來臨日趨重要。爰此，臺灣地區人口高齡化及少子女化，造成未來勞動力短缺，

如何充分再運用中高齡者勞動力，以及如何強化事業單位因應貿易自由化對中高齡在職勞工

造成的衝擊，提前預防其裁減員工，並協助中高齡在職勞工改善就業環境、減緩工作障礙，

以及提升工作效能，協助適性及穩定就業，亟需予以重視與採取適當對策。

中高齡者與銀髮人才人力運用的新方向—代間工作融合模式初探

▲ 圖二、臺灣地區工作年齡人口（中推計結果）

▲ 圖一、臺灣地區未來人口結構變動趨勢
表一：戶籍登記現住人口數按年齡分
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空缺率及失業率向為解釋勞動市場變遷之指標，依最新的2013年事業人力僱用狀況調查

統計結果綜合分析，各大行業中，若按空缺率觀察，2013年8月底工業及服務業受僱員工空缺

率為2.59%，其中工業部門空缺率為2.71%，以非金屬礦物製品製造業空缺率4.29%為最高，

服務業部門空缺率為2.49%，排除不明確的其他服務業，以住宿及餐飲業空缺率達3.64%最高

（行政院主計總處，2013）。這些缺工行業不少是中高齡者可從事者，但2013年臺灣地區中

高齡各年齡層勞動力參與率也均低於韓、日、美、星、英等國，年齡愈高愈明顯（如表二）

。顯然有待努力開發與充分運用。

2012年的全部常住工作人口中，55歲及以上的有19.4%，離開勞動力的數量目前為12萬

3,000人與24萬5,000人進入勞動力市場，預計在2030年只有17萬1,000勞動力將進入勞動力

市場，但有預期的25萬8,000人離開，導致8萬7,000名員工短缺的勞動力。如下圖四、五。職業訓練局於2014年2月17日改組為勞動力發展署後，施政策略定位於勞動力運用、勞

動力提升及勞動力開發。過去30餘年，職訓局在勞動力運用與勞動力提升上已有亮麗績效，

勞動力開發上除了外籍勞動力引進、女性勞參率提升及身心障礙者就業促進外，中高齡以上

年齡者勞參率提高及加強渠等人力有效及充分運用，無異是未來宜加強努力的重點。

�
貳、新加坡的發展經驗

我國甫於2014年10月2日創設「銀髮人才就業資源中心」，是提供銀髮族專屬求才、求

職服務及就業、創業諮詢，以媒合高齡人才就業及廠商徵才為核心，發展就業服務模式，並

辦理銀髮人才再運用的倡議宣導，建構銀髮族、青壯年、企業及民間團體等多方資源的交流

平臺。在初推動此項業務時，可參考其他國家的發展經驗，亞洲國家中，我國有關日本與韓

國的文獻較多，經濟合作暨發展組織（OECD）也多所論述，故本文選定較少探討的新加坡

最近二年的發展為重點。

多年來，新加坡經歷了低與下降的出生率。2011年，總生育率（Total Fertility Rate, 

TFR）為1.201，比超過三十年前2.1的替代率要低得多。這個生育率下降，再加上預期壽命在

1970年的66歲增長至2010年為82歲，已導致新加坡經歷了人口萎縮和老齡化。新加坡勞動力

的平均年齡目前為42歲，十年前為39歲。如下圖三。

表二：2013年世界主要國家勞動力參與率－按年齡分

年齡別���中華民國���韓國���日本���美國���德國���英國��新加坡�

45-49歲����79.6�����80.9���86.2���81.2���89.7���86.9���84.5

50-54歲����68.3�����77.6���85.1���78.3���86.9���84.7���80.0

55-59歲����53.2�����70.7���79.5���72.4���80.2���76.2���73.2

60-64歲����33.4�����58.5���61.4���55.0���53.3���48.2���59.7

65歲以上����8.3�����31.4���20.5���18.7����5.5����9.8���23.8

�單位：％

資料來源：筆者依勞動部(2013)資料表製作

▲ 圖三、新加坡2002年與2012年平均年齡勞動力

▲ 圖四、新加坡2012年進出工作年齡

中高齡者與銀髮人才人力運用的新方向—代間工作融合模式初探
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▲ 圖五、新加坡2030年進出工作年齡

新加坡的當前和未來正因為如此，很重

要的是公司開始規劃和準備什麼樣的未來。

而以往的做法轉靠外國員工，在新加坡勞動

力老齡化所帶來的困難幫助組織大潮中，這

種做法不應再充當為解決方案。鑑於政府目

前的努力，建立一個更強大和更具包容性的

新加坡核心，外勞政策的最新立法變化，導

致了人力部的決定，減少對外國勞工的引

入。因此，公司需要考慮其他替代方案。

（SNEF, 2013）

2013年新加坡將ADVANTAGE!（ADD 

VALUE AND TAP ON AGE!）結合了靈活的

工作安排（Flexible Work Arrangements, 

FWAs）與改善工作-生活平衡（promotes 

work-life harmony）等計畫，推出「Work-

Pro」的三年計畫一站式方案，鼓勵企業僱

用年長員工，除包括職務再設計補助（自動

化設備、諮詢經費、採購與執行年長員工本

位人力資源政策與體系的經費、新進用年長

員工職能評估費用、僱用年長員工廣告費用

等，每公司最高30萬星元）外，尚有倡議改

善工作-生活平衡靈活的工作安排補助（包括

彈性時間、場所、部分時間工作等，每公司

最高16萬星元）、為協助管理多種年齡（中

高齡者與青年）員工所需知識與技能之補助

（公平就業、再就業、績效管理、多世代員

工管理、職務再設計、彈性工作安排及員工

福利等7議題，每公司最高2萬星元）、新進

用年長員工留任6個月與12個月獎勵金（每

公司最高5萬星元）、在職訓練津貼（每公

司最高5萬星元）、協助新進員工一對一之

導師津貼（mentorship allowance，每位

100星元）等完整配套。

WORKPRO資金的支持內容摘要架構圖如下：

資料來源：Singapore�Workforce�Development�Agency(2014),�FACTSHEET�ON�WORKPRO，Version�2.2

新加坡的發展經驗給我們的啟發是：全面性的跨世代人力資源管理與發展，包括職務再

設計、倡議改善工作-生活平衡靈活的工作安排補助（包括彈性時間、場所、部分時間工作

等）、跨世代人力資源管理專長培訓、新進用年長員工留任不同期間獎勵金、資深員工帶領

新進員工導師津貼等制度。

�
參、我國相關因應模式掃瞄

筆者2014年9-10月間分別在臺北市、新北市便利抽樣親/電訪了11家不同規模別與產業別

的企業與協會，歸納對於銀髮/不同世代人才運用方式的模式摘要如下表：

公司/單位

名稱

受訪對

象

訪談

方式
公司產業別

主要服務

國家/地區

員工人數/銀

髮55歲以上比

率%

銀髮/不同世代人才運用方式

XX醫院社會

服務室

社服室

主任
電訪

醫療保健

服務
臺灣 32/19

在做到60歲以上則改為非主管，

改讓給年輕人去做，只有院長、

副院長才可做到65歲退休年齡；

有社會工作督導制度帶領新進員

工。

XX家俱公司
人資專

員
親訪 床墊製造業

臺灣、

中國
50/12 管理職為主；會帶領新進員工。

XX國際保全

公司

業務部

經理
親訪 服務業

臺灣、

中國
700/70

年輕人不願做或做不久，故一直

中高齡者為主；由經理或課長帶

領新進員工。

XX股份有限

公司

行政課

長
電訪

印刷電路版

製造業
臺灣 680/1.2

有經驗的員工會優先聘用，提升

製程能力以滿足現今客戶多變的

需求；領班制度帶領新進員工。

中高齡者與銀髮人才人力運用的新方向—代間工作融合模式初探
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公司/單位

名稱

受訪對

象

訪談

方式
公司產業別

主要服務

國家/地區

員工人數/銀

髮55歲以上比

率%

銀髮/不同世代人才運用方式

XX眼鏡公司
人資處

長
電訪

眼鏡相關商

品製造與服

務業

臺灣 400/3.5

員工面臨退休時公司會有規劃接

班人計畫:外補的有一成左右，像

是親友，內補的有九成，像是員

工直升上去替補該職位；資深員

工扮演指導員的角色，對新進員

工作經驗的傳承。

XX製藥公司
人資副

總
親訪

藥品研發

製造業
國際公司 680/8

對於員工只要表現良好，年齡不

是考慮因素；讓資深與表現優良

員工和新進員工一同進行工作，

讓工作效率提高。

XX實業公司
廠務經

理
親訪 洗滌服務業 臺灣

85/24(內含

1/3外勞)

銀髮員工擁有十多年的經驗，在

廠房做事速度較快，以及較能吃

苦耐勞，離職率相對也低，員工

們之間也有相對的默契，在做清

洗業務時，完成速率高；資深員

工會帶領新進員工。

XX證券公司
人資部

經理
親訪 金融服務業 臺灣 1491/3

若為績效較優之營業員會以先退

休再回聘方式任用，若為高階主

管會視情況轉任子公司；專業知

識與客戶人脈為其優勢故可帶領

新人。

XX協會 理事長 電訪 知識服務業 臺灣
200/28.5

(50歲以上)

以「啟動青年創業之基因，激勵

銀髮再造之活力；整合青年之動

力和銀髮之資源，共創臺灣新經

濟及社會福祉！」為主要宗旨，

青銀碰創party是有別以往舊有型

態的創業模式。

XX便利商店
綜合計

劃部長
親訪

零售商品

服務業
臺灣 4500/0.4

針對銀髮族也有工作輪調安排機

制，以達師徒制經驗有效傳承與

無疆界職涯發展。

XX科技公司
人資協

理
電訪 技術服務業

臺灣、

中國
135/5

有工作25年同仁，在50歲先做退

休手續，然後公司在做回聘的有9

位，有些銀髮員工從2008年開始

做技術專案技術顧問，先聘用三

年，再評估其工作情況；由領班

帶領新進員工。

�
肆、心得與建議

依以上筆者訪問所得，業界對臺灣高齡

化可能造成勞力短缺的情況，除了傳統勞力

密集製造業與服務業外，其餘感受尚不深，

因工作年齡人口下降才剛開始，惟逐漸進

入高齡與超高齡社會後再來準備，會亂了分

寸，仍能未雨綢繆較好。茲歸納臺灣銀髮/不

同世代人才運用的可能方式有下列幾種類型：

一、 銀髮主管讓位給青年員工；

二、  實施導師(mentor)制度，由資深銀髮員

工帶領新進員工；

三、  年輕人不願做或做不久，故一直以銀髮

員工為主，如：保全、勞力密集傳統高

溫高溼洗染業等；

四、  退休之後再回聘，改成部分時間工作，

對員工而言，一方面已有退休金保障，

工作也較無壓力；對雇主而言，減少薪

資成本，又可有經驗的員工可協助；

五、  青年與銀髮族共碰創業，銀髮族提供經

驗給青年作創業參考等。

以上就業模式除第三種是不得不的選擇

外，其餘均值得產業界與政府參考推動，臺

灣已推動的中高齡者職務再設計，如能發揮

創意，嘗試各種不同的方式，全面擴大實施

（郭振昌, 2013），即能創出世代工作分享的

新模式。如再參考新加坡全面性的跨世代人

力資源管理與發展，包括職務再設計之外的

倡議改善工作-生活平衡靈活的工作安排補助

（包括彈性時間、場所、部分時間工作等）

、跨世代人力資源管理專長培訓補助、新進

用年長員工留任不同期間獎勵、資深員工帶

領新進員工導師津貼等制度，則可運用的人

力運用模式當更多元。

總之，從國內外發展經驗，可看出不同世

代是共享共融的，在高齡化與少子女化下，千

萬別再利用退休金的爭議與中高齡者占用青年

就業機會來撕裂這種世代間情感。
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黃珮玲/玄奘大學社會工作與社會福利學系助理教授

�
臺灣中高齡人口的勞動參與率

根據本國主計部統計，臺灣2013年八月45-64歲人口勞動參與率為61.86%，65歲以上者

為8.77%。45-64歲的勞動參與率在這30年間波動不大，民國80年此年齡層的勞動參與率為

59.74%，民國90年稍稍降至59.13%，到民國100年微升到60.73%；但是，65歲以上人口的勞

參率卻從9.93%（民國80年），降低至7.93%（民國100年）。

若比較臺灣與英國主計處所發布的資料（主計處，2014；ONS，2013），我們發現2011

年兩國的中高齡勞動參與率有極大的差異，首先，臺灣45-64歲人口的勞動參與率低於英國同

一年齡層的勞動參與率約10個百分點 （臺灣60.36%、英國69.85%），65歲以上的勞動參與率

的差異也相差4個百分點。

第二，若進一步分析勞動參與率的性別差異（如下圖），我們更發現臺灣45-54歲男性的

勞動參與率與英國的相當，但是，臺灣55歲以上男性的勞動參與率開始低於英國的；就女性來

講，我們臺灣女性的勞動參與率一直遠遠落後於英國女性，特別是，在55-59歲這一組，落差

將近30個百分點。

本期專題

臺灣中高齡勞動者之 
多元化類型與政策需求之初探

本文以臺灣為脈絡，英國現況與文獻為對照，藉著次級資料分析，來探討臺灣中高齡勞動

者之不同類型，以及其對應的多元化政策需求。

由上可知，臺灣中高齡與高齡者的勞動

參與率不但並未隨著本國人口高齡化而有所

提升，與英國比較起來，此一年齡群的勞動

參與率明顯的低落許多。另外，勞動參與率

的落差更是存在著顯著的性別差異。換言

之，性別可被視為是一個影響臺灣中高齡勞

動參與的重要因素。

同理延伸，我們應該可以大膽的假設，

應該有其它更複雜且多元的因素影響臺灣中

高齡者的勞動參與率與現況。的確，根據專

家的實證資料發現，年齡、教育程度、本身

的技能以及對薪資的期待、經濟狀況、工作

經驗…等因素，可被視為影響中高齡就業的

風險因素（丁玉珍，2009；譚文玲、陳淑

秋，2009；甄國清、吳淑瑛、王淑女、林孝

鏗、洪慧媛，2013）。

��
臺灣中高齡勞動的影響因素與
政策

既然影響中高齡勞動參與的因素是複雜

且多元的，相對應的勞動政策應該也需要

有更廣的面向與思考。綜觀文獻，臺灣進入

老年化社會之後，相關的勞動參與議題與政

策建議已經有許多豐富的論述；如：楊國

德（2003:2）的研究歸納出九種中高齡失

業者所需具備的再就業能力，如：「人際關

係與溝通」、「認知、思考與問題解決」、

「工作認同與團隊精神」、「改變、冒險與

創新」、「終生學習」、「科技運用與資訊

管理」、「自我管理與調適」、「計畫、組

織與行政」、「專業知識與能力」。郭芳煜

（2005）指出，勞動市場結構改變、雇主僱

用意願低落以及中高齡求職者的個人因素可

能導致中高齡失業者的失業週期延長。

另外，退休人力的有效運用，提供機會

給有意願的中高齡者工作機會，以及鼓勵

雇主彈性留用屆齡退休的員工也被學者認定

為可行的因應措施（江亮演，2005；周玟

琪，2006）。甄國清等人（2013）針對65

歲以上勞動者的就業困境作分析，提出建置

中高齡與高齡者的人才運用中心的想法。周

玟琪（2012，p.105）統整其多年參與臺灣

資料來源：主計處（2014）,�ONS�（2013） 資料來源：主計處（2014）,�ONS�（2013）
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老年社會研究計畫的經驗後表示：「年長者

適度的勞動參與，將有助於年長者的經濟安

全、協助脫離貧窮；亦能促進年長者的社會

參與及健康狀況」。從企業面的考量及需求

來看，成之約（2007、2008）建議放寬勞

動法規以降低僱用成本、提供誘因以提高雇

主僱用中高齡者或為其規劃工作職務再設計

的意願。

��
單一套政策取向（one size�
fits�all�approach）的反思

由先前的文獻探討可知，臺灣對中高齡

者的勞動影響因素與政策，已經頗為豐富，

相信對現今中高齡就業政策的規劃已經產生

許多正向助益。只是，在後續政策的建議

上，還是很少看到針對不同類別的中高齡勞

動者的需求有更多元化的討論。

事實上，勞動議題與政策需求的複雜性

是不容小覷的，近幾年一些歐美學者已經

開始質疑單一套政策取向（one size fits all 

approach）的效果，並批評以同一套服務

來滿足所有對象的需求是不符實際所需的，

也會降低服務輸送的效益與效用（Altavilla 

Caroleo，2009；Flynn, 2010；Roden-

berg �Stone，2011）。

英國學者Flynn（2010）建議英國政府

應該更進一步的瞭解中高齡者的類別（ty-

pologies），以便擬訂更貼切的政策與服

務輸送計畫。Flynn（2010）分析英國現有

的相關文獻及研究，以有或無「經濟壓力」

（Finance）、「照顧責任」（Care re-

sponsibility）、「社會網絡」（Social net-

works）以及「職涯彈性」（Career flex-

ibility）來分類出八種中高齡勞動者，並歸納

出每一類的求職者都有其特殊的求職困境與

求職需求。

的確，有無經濟壓力或是照顧責任的確

會影響到中高齡的勞動參與意願與困境。就

影響英國中高齡者就業的重要因素而言，現

有研究指出有經濟壓力的中高齡比較有可能

持續就業，相反的，經濟能力好的比較可能

提早退出勞動市場；但在一樣經濟的狀況之

下，擔負照顧責任的人與沒有擔負照顧責任

的中高齡者，所面對的求職困境有可能會

不同；同樣的，教育程度一樣的中高齡失業

者，擁有好的社會網絡或缺乏好的社會網絡

的族群，所面對的挑戰也會不一樣（Vicker-

staff et al., 2008; Maltby, 2011；McNair, 

2006）。

就臺灣的中高齡或高齡勞動政策現況而

言，若能發展出一系列重要的特質指標，用

來瞭解臺灣中高齡與高齡者在勞動市場的現

況，並進而分類（grouping）出不同族群，

應該對提升就業服務的輸送品質以及促進

未來的政策發展會很有助益。基於此研究動

機，接下來將會討論本研究的研究設計與研

究結果。

�
研究目的與研究設計

本研究主要以次級資料分析方式，先分

析中高齡者在勞動市場的就業狀態，並進一

步分析哪些不同特質的族群（grouping）可

能有相類似的就業議題。

本研究所使用的次級資料有兩種，第一

種使用的資料為「97年中老年狀況調查統計

結果綜合分析」的成果報告（行政院主計總

處，2008），藉此來瞭解中高齡人口的經濟

狀況（就業、失業或非勞動人口）以及相關

議題。第二種則是使用SPSS統計軟體，鎖定

幾個重要變項（年齡、性別與教育程度），

重新分析行政院主計總處的「全國性人力運

用調查」統計資料，來釐清中高齡人口的經

濟狀況與勞動參與狀況。

�
研究限制

本研究開始於2009年，因此所使用的資

料一般都是2008年發布的；雖然資料的發布

期程距離現今（2014）已經有好幾年之久，

但是考量到所使用的次級資料大多是全國性

的調查統計資料，以及搭配套裝統計軟體來

進行統計考驗與分析，我們相信本研究結

果仍具有一定的可參考性。然而，無可諱言

的，持續分析與統計最新的資料，並進行研

臺灣中高齡勞動者之多元化類型與政策需求之初探
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究結果的比對，仍是刻不容緩的後續工作。

�
研究結果與分析

初步的研究結果可分成兩大項來說明，

首先是中高齡者的就業狀態；第二為中高齡

個人背景與就業機率的交叉分析。

一、就業狀態

本研究將中高齡者依照經濟狀況，分成

就業者、失業求職者與非勞動力三類別，分

別分析其共通與特殊的就業狀態（分析結果

摘要於表一）。由此表可知，就中高齡就業

者而言，有三分之一的比率會對工作的穩定

度有所擔心。以45-49歲、低教育程度、機

械設備操作及組裝人員或基層技術工及勞力

工的更常有此種擔心；另外，女性、低教育

程度、60-64歲、機械設備操作及組裝人員

或基層技術工及勞力工則相對的比較容易從

事非全職性的工作。

就中高齡失業者而言，有將近九成的人

有求職自信心低落的問題，以女性、55歲

以上者或低教育程度比較容易有此現象。另

外，中高齡求職者比較常尋找低技術或高勞

力的工作（機械設備操作及組裝人員或基層

技術工及勞力工），尋求此類型的工作者的

中高齡者，以男性或低教育程度者較多。

就中高齡非勞動力者而言，提早退出職

場為常見的狀態（在此單指提早轉換成非勞

動力，非提早退休）。其中，女性比男性更

易提早退出職場（男性平均57歲，女性48

歲），且其再度就業的意願都偏低；55-64

歲者、低教育程度、未婚者的再度就業意願

較其它類別更為低落。

由中高齡的共通的就業狀態可知，中高

齡就業者多是從事全職工作，但工作的穩

定度可被視為一個共通的憂慮，另外，中高

齡的求職者比較多尋求低技術與高勞力的工

作，求職自信心不足是一個共同的問題；在

非勞動力部分，提早及永遠退出勞動市場是

一個共通現象。

行筆至此，我們不禁想要反問，為何臺

灣中高齡者傾向早期退出勞動市場，且其在

就業意願普遍性低落呢？對於那些原先擔任

高階與高技術工作的中高齡失業者，若他的

求職也是鎖定在低技術的基層工作，這又是

為什麼呢？最後，如何促進中高齡就業者的

就業穩定度以及求職者的求職信心，似乎是

未來政策所需要著重的一環。

由中高齡者的特殊就業狀態可知，性

別、教育程度及年紀對中高齡的經濟狀況有

重要的影響。整體來說，女性與低教育程度

者比較容易從事非全職工作、擔心工作不穩

定、出現求職信心不足的問題以及較早退出

職場。年紀較高的中高齡者，比較容易從事

非全職工作、求職信心不足及再次就業意願

低落；同時，我們也可以發現較年輕的中高

齡者，比較容易擔心工作穩定度的問題。以

下將會運用全國人力調查統計資料的次級分

析，來深度分析這些特質對中高齡就業狀態

的影響。

二、個人背景與就業機率的交叉分析

本研究把中高齡的三種經濟狀態類別（

就業者、失業者與非勞動力者）與年紀、性

別與教育程度進行卡方交叉分析，發現每一

個檢驗都呈現統計顯著性，這表示這些個人

背景因素對中高齡者的經濟狀態是有相當的

影響力的。

根據統計分析結果得知（如表二），在

就業中高齡者之中，女性、低教育程度與55

歲以下的中高齡者，勞動參與率都低於平均

值（42%）；同時，若以收入五分等位數來

比較，以上這些族群有比較高的比率是在最

低收入那一組。而且，這些族群也有比較高

的比例成為非勞動力人口。

相反的，男性、45-54歲及教育程度較

高者，呈現比較高的勞動參與率，也有比

較高的機會是在最高收入那一組。但是，

研究者也意外的發現，除了45-54歲那一組

以外，男性及教育程度高的中高齡者的失業

率遠遠高於總平均數（7.8%），如：男性

12.4%與教育程度高11.9%。

表一：中高齡者的就業狀態

經濟狀況 共通的就業狀態� 特殊的就業狀態�

就業者

共通
全職工作(94%)、擔任服務及銷售

工作人員(57%)

較常為非全職工作的工作者：女性、低教

育程度、60-64歲、機械設備操作及組裝

人員或基層技術工及勞力工

特殊 常擔心工作的穩定度或失業(32%)

比較擔心工作穩定度者：45-49歲、低教

育程度、機械設備操作及組裝人員或基層

技術工及勞力工

失業者

共通
尋找機械設備操作及組裝人員或

基層技術工及勞力工(61%)

比較喜歡尋找左列工作者：男性、低教育

程度

特殊 對求職成功的信心不足(85%)
誰的求職信心比較低落：女性、55歲以上

者或低教育程度

非勞動力

共通
提早退出勞動市場（Early�exit）

，男性平均57歲，女性48歲
誰比較容易提早退出勞動市場：女性

特殊 再次就業意願低落�
誰的再次就業意願更低落：55-64歲者、

低教育程度

個人背景

就業 失業 非勞動力

勞動參與率

收入最低者

（收入五等

分位數）

收入最高者

（收入五等

分位數）

失業率
非勞動力

比率

全部 42 31 28 7.8 50

年紀
45-54歲 71 24 30 6.8 23

55+歲 24 44 23 8.4 68

性別
男性 53 20 36 12.4 34

女性 31 50 14 3.2 66

教育程度

低 32 45 12 6.4 61

中 60 23 29 9.3 30

高 62 8 64 11.9 27

表二：個人背景與就業機率的交叉分析（％）

備註1：粗體=�比平均數高的數值；

備註2：教育程度高=大學大專及以上、中＝高中職、低＝國中及以下
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由以上結果可發現兩個值得注意的現

象，首先，勞動參與率、收入水準以及成為

非勞動人口的機率之間，似乎存在有連動關

係。第二，高教育水準或是在勞動市場比較

活躍的中高齡族群，或許同時可享有最好

的收入水準，但，單以失業率為指標來講的

話，他們的就業穩定率卻不一定因其個人背

景因素而有相對的保障。

��
臺灣中高齡者的多元化類別
與勞動政策目標

從先前的英國文獻探討得知，若能運用

一些適切的指標，來分類（grouping）中高

齡族群，將可以對未來政策規劃大有助益。

基於由以上的研究分析結果，我們發現，若

以中高齡的經濟狀態、就業狀態、勞動參與

比率為指標，臺灣中高齡人口初步可以被區

分成兩大族群，其所面臨的就業困境不同，

所以所設定的勞動政策目標也會有所不同；

詳述如下：

一、低就業率與低收入族群

此族群包括有女性、55歲以上者以及

低教育程度者。他們比較容易提早退出勞

動市場，或許這也是他們的勞動參與率相對

低落的原因之一。同時，研究也發現，此

一族群的就業者，比較容易成為工作貧窮者

（working poor），求職信心也相對比較不

足，這一點或許與教育程度以及有可能從事

非全職性工作有關。

就勞動政策目標而言，此一族群所需要

關注的議題，應比較偏向如何提高其勞動

參與率、提升工作動機、提高其整體收入以

及避免其成為工作貧窮族群等面向。詹火生

（2009）指出，有效的運用「工作家庭所得

補助方案」能促進近貧人口的消費能力，也

可以達到所得重分配的社會正義。因此，對

此一族群的就業與生活困境，建議應該需要

勞動體系與社會福利體系的共同參與。

另外，針對就業穩定度與持續性而言，

提升此一族群的就業信心及自我價值感應被

視為重點工作之一。同時，也需要進一步去

釐清導致其就業意願低落的原因，方可制定

有效益的勞動或社會福利政策；比方說，倘

若收入水準低是導致其提早退出職場的原因

之一，那未來的政策規劃就可以從提高薪資

補助以提高就業誘因來著手。

二、高就業率與高失業率族群

此族群包括有男性及高教育程度者。他

們待在勞動市場的機率比較高，工作收入也

常是最高，但是他們的失業率也相對的比較

高。此一現象說明，他們或許有比較高的勞

動參與意願，可是一旦他們失業，他們在求

職上或許會遭遇到特殊的困難，進而導致他

們的失業週期變長。

與低收入低勞動參與率的族群不同，促進

工作動機或提高工作薪資未必會是這一族群最

主要的關注焦點，反之，如何避免這一族群失

業，並釐清讓他們再就業的阻礙因素，以及幫

助已失業者重回工作職場，進而降低失業率，

應該被視為迫切的政策規劃目標。

一般而言，教育水準比較高者應該比較

有機會從事高技術與高位階的職業類別（或

許這也是他們可以成為高薪族群的原因），

這一群人通常被認定具有比較好的就業能力

（employability），好的就業能力常被視

為中高齡者可以穩定就業的重要條件之一

（Maltby, 2011；Ilmarinen, 2001）。

可是經由本研究證明，他們失業率卻比

低教育水準或低收入的族群更高，也就是

說，這一族群的失業者在重新進入職場上，

應該遭遇到更特有的困難，其中間的複雜因

素，需要更多的研究投入，方能瞭解到他們

對相關政策的需求。

�
結語

本文從臺灣勞動參與率存有性別與年齡

的差異開始談起，一路論及對歐美的單一套

政策取向的反思，也肯定藉著重要指標來區

分中高齡類別的重要性。經由次級資料研究

分析發現，臺灣中高齡可以被初步區分為兩

大族群，第一、低就業率與低收入族群，包

括女性、55歲以上者以及低教育程度者；第

二、高就業率與高失業率族群，包括有男性

及高教育程度者。

對第一類族群，提升其就業參與率可被

視為政策重點，除了提升其就業信心及自我

價值感之外，建議可以整合勞動與社會福利

政策，來提高其工作誘因以及進一步促進社

會正義。針對第二類族群，降低失業率應被

視為工作重點，在勞動政策規劃上，應該著

重於如避免此一族群已就業者失業，以及協

助此族群的求職者順利回到職場。然而，為

何高就業能力者卻面臨著高失業率的問題，

亟待進一步的研究與澄清。

總言之，我們建議，未來臺灣中高齡的勞

動政策發展應該採取更多元化的觀點，方可滿

足不同類別的中高齡者對政策的需求。
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曾冠宇/弘道老人福利基金會企劃專員

�
壹、計畫緣起

臺灣自1993年老年人口比例達到7%邁入高齡化社會後，高齡人口比例逐年增高。

根據2013年行政院最新人口統計65歲以上老年人口占總人口數的11.5%，約269萬

人，每10個人當中有一個就是老年人。在老化速度方面隨著國人平均壽命的增加，伴

隨著低生育率的推波助瀾下，高齡化人口比例成長更加快速，從行政院經濟建設委員

會2012年8月「中華民國2012年至2060年人口推計」報告顯示估計2018年老年人口比

例將達14%的「高齡社會」，2025年將達20%的「超高齡社會」。

因應高齡化社會的現象引起了社會各個層面的重視，如政策、經濟、社會、產業

等。越來越多人投入服務高齡者領域，老人相關學校院系、產業亦紛紛成立，餐廳、

公車、銀行、醫院等與食、衣、住、行、育、樂層面相關場合的空間，老人出現的人

數亦與日俱增。但究竟一般人對於高齡者在「老化」所延伸的身心反應陌生，有時無

法給予適當的協助外，甚至還會因不禮貌的言行回應與施力不當的協助，反造成身心

本期專題

高齡化生活體驗社會創新服務
－以彭祖心、身、活高齡者生活體驗
教育計畫為例

高齡化生活體驗社會創新服務－以彭祖心、身、活高齡者生活體驗教育計畫為例

的傷害。有鑑於此，雖有教育部極力推廣

代間教育、老人相關院系亦加強老人相關課

程，但沒有實際經歷「老」世界，真的不容

易感同身受，並從心而發的改變對高齡者的

態度。

弘道老人福利基金會自1995年成立，核

心價值為「社區照顧」、「不老夢想」及「

弘揚孝道」三大宗旨，本會相信孝順能讓老

有所養，因此，每年推動弘揚孝道方案如「

全國三代同堂孝親表揚」、「阿公阿嬤節」

、「全國優質孝行繪畫比賽」。但在面對急

速老化的臺灣人口結構，大眾與老年人接觸

越趨頻繁，還是有些人因為不瞭解，就對老

年人抱持歧視與偏見的想法，更甚者對老年

人態度不佳，甚至引起自己對老化的恐懼。

本會認為要改變大眾對老年人的觀念應

該以「教育」的方式著手，因此本會2007年

前往日本觀摩高齡者體驗教育模式，次年與

財團法人自行車暨健康科技工業研究發展中

心 （Cycling & Health Tech Industry R&D 

Center, CHC）研發高齡體驗教材「彭祖體

驗包」，並推動「彭祖心、身、活─高齡者

生活體驗」至各級學校、社福團體、養護機

構及企業等，讓一般民眾、學生、高齡服務

產業人員、高齡者志工等藉由穿戴高齡體驗

裝備，模擬身體退化時面對的生活情境，透

過課程講師催化體驗者在活動中感覺老化情

緒：走不動的感覺、做事緩慢的感覺，甚至

是聽不清楚、看不清楚的感覺等，而心情不

好、拒絕外出、脾氣暴躁、意興闌珊、退

縮自閉等，讓非高齡者同理感受高齡者內在

情緒，並將體驗情緒連結轉化在自身工作領

域、志工服務、父母關係等，以建立同理心

之認知，以利於服務時提供更貼心服務，提

升服務品質及技巧，創造臺灣高齡友善社會

環境。

�
貳、設計理論與計畫效益

體驗學習運動萌芽於十九世紀初，代表

對傳統教師講授、學生被動學習之教育方式

的反動，至1938年杜威之「經驗與教育」

一書出版，其「由做中學」之經驗學習理

論，強調學習是經驗不斷的改造與重組之

歷程，主張將各種經驗融入傳統之教育型態

中，並提出一套系統之經驗學習的方法，

奠定了體驗學習之里程碑。體驗學習的另

一個重要發展來自Kurt Lewin的場地理論

（field theory），Lewin發現促進學習的

最佳環境就是情境中立即的、具體的經驗

和分析的、超然的概念之間具有對話性的緊

張和衝突。Lewin從有關團體動力（group 

dynamics）的研究到場地理論的闡述，他

認為學習者的學習乃是從當下的具體經驗開

始，透過觀察之行動，形成概念並類化概

念，然後將形成與類化之概念在新情境中檢

驗其有效性，在此過程中，「反思」乃是維

繫整個學習循環歷程中有效運作的機制。就

體驗學習之意義而言，在於學習者之親身經

歷及反省體會，透過系統的情境設計，把學

習者導入學習情境之中，讓學習者經由「全

身體」的體驗學習，有機會用手觸摸、用眼

細察、用耳傾聽、用鼻細聞、用腦深思、用

腳、用整個身體去感覺，由全心靈全身軀和
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情境更契合的聯結，�生更具體更明確的感

悟、感動和體會，將會激發出更具體、更深

刻、更持久的學習。

「彭祖心、身、活─高齡者生活體驗」

設計讓參與者穿戴高齡模擬體驗裝置「彭祖

體驗包」，包括模擬老花眼，視覺退化的「

老化眼鏡」；聽覺退化的「音阻耳塞」；四

肢關節退化的「手肘約束帶」、「膝蓋約

束帶」、「約束手套」及「足托器」；觸覺

退化的「觸覺手套」；肌力退化的「腳踝負

重」、「手腕負重」與「負重背心」；模擬

脊椎彎曲駝背的「駝背背帶」；與協助行走

的「拐杖」共12樣教材參與課程。

而體驗情境會依課程單位的特性與要求

進行設計，如學校多以生命教育及敬老觀念

為課程主要目標，情境關卡多以生活面向進

行設計，例如上下行走樓梯以感受駝背長者

移動的狀況；閱讀報章雜誌以感受長者視力

退化的世界；使用碗筷取物感受長者手指關

節退化進行手部精細動作的感受等。另外對

於一般企業行號，課程目標多以瞭解高齡者

服務方式與檢視服務環境，因此情境關卡多

以實境方式進行體驗，參與對象也多為第一

線服務人員，例如公車業者便邀請司機穿戴

教材變身成為老年人，實際坐上公車感受老

年人搭乘公車最怕遭遇到的「快速起步」、

「緊急煞車」、「上車無座」等情況；醫療

院所則邀請醫療人員實際進行看診，包含號

碼機取單，掛號處掛號，基本身體檢測，藥

局領藥等，除了感受就醫流程設計外，也一

邊檢視醫院內動線規劃及硬體設施操作的方

便性；另外亦與休閒運動產業協力推動「樂

齡健身指導員證照」，培訓專屬阿公阿嬤們

的健身運動教練。

根據課後調查參與者學習狀況顯示，透

過親身感受老年生活後，更能瞭解老年人在

生活上所需要的協助，自己也更加願意對老

年人付出關懷與協助。

而學員在體驗後的反思回饋幾個層面：

（一）體認高齡者難處與需求、（二）對高

齡者產生同理心、（三）對助老的自我期許

與承諾、（四）預做老化的準備。有許多人

會對自己說：「實際體驗老化後，最大的收

穫就是將心比心，對長輩的應對上也較能感

同身受」、「應該要多運動，更加重視自己

的健康唷！」、「以後在服務老人時會多多

體諒與包容」。經過一連串的體驗之後，體

驗者可以更深入去體會老化的情形，並且可
▲�參與者穿戴彭祖體驗包12樣的教材 ▲�參與者模擬長輩在大賣場購物，正在辨識標籤

▲�公車司機變身老人，感受長者坐公車的狀況 ▲�醫護人員模擬老年人就醫，進行基本身體檢測之狀況

▲�學員體驗老年人進行有氧及肌力運動之狀況

高齡化生活體驗社會創新服務－以彭祖心、身、活高齡者生活體驗教育計畫為例
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以感受到老人在生活上的感覺及不方便，藉

由感同身受的方式，以老人的角度去關懷及

鼓勵，發覺老人生命的價值，以達到幫助老

人須從認識老人開始的目的。

�
參、計畫發展狀況與未來目標

「彭祖心、身、活─高齡者生活體驗」

教育計畫自2008年開始針對全臺各級學校、

志願服務團體、老人安養護機構進行推廣，

於2012年時更將敬老教育配合高齡友善城市

政策，推廣至醫療業者、交通服務業者、餐

飲服務業者與賣場售貨業，統計至2013年

底共推行超過296場相關活動，參加學員1萬

2,582人。

近年來除了進行團體課程外，亦參與其

他高齡友善議題活動，如羅東聖母醫院的「

高齡友善醫院倡議」記者會、新北市交通局

的「新北市新巴士樂齡360敬老逗陣行」記

者會、「永慶房屋無障礙空間展」展覽、「

國際身障日園遊會」展覽、「臺灣國際銀髮

族暨健康照護產業展」展覽，另外2012年也

透過與「兒童日報」合作專欄，設計簡易老

化模擬方法，讓一般人也能容易在家體驗老

化感覺。

本會目標將「彭祖心、身、活 -高齡者

生活體驗」教育計畫以社會企業模式發展與

經營。現階段正著力於課程精緻化、以及師

資人才培育等方面，並且希望能將「敬老教

育」擴及更多不同產業間的合作，創造更多

「高齡友善行動」發展。

▲ 參與學生實際感受老化後，進行團體討論並做反思分享

▲�新北市新巴士記者會，新北市交通局局長、臺北客運董事長與司機共同宣導公車敬老服務

▲�無障礙空間展攤位設置，一般民眾可至攤位進行簡易老化模擬活動

高齡化生活體驗社會創新服務－以彭祖心、身、活高齡者生活體驗教育計畫為例
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[職業訓練] 促進中高齡者及銀髮族之穩定就業-論「在職職業訓練機制」之初探

●  促進中高齡者及銀髮族之穩定就業-論「在職職業訓

練機制」之初探

●  調適授課方式以提升中高齡參訓者學習成效

●  多元就業開發方案中高齡勞工教育訓練課程規劃之

探討-以高屏澎東地區為例

職業訓練

馬財專/國立中正大學勞工關係學系教授

劉黃麗娟/國立中正大學勞工關係學系助理教授

促進中高齡者及銀髮族之穩定
就業-論「在職職業訓練機制」
之初探

�
壹、前言

聯合國人口基金會(2012, UNFPA)於其2012年「21世紀人口高齡化：成就與挑戰」

報告中，以如下警語，預告世界各國政府，全球正面臨一場史無前例的人口挑戰。該報

告指出：「…全世界每1秒就有2人步入60歲，每年計有5,800萬人滿60歲。以目前全世

界為範圍，9人當中有1人為60歲或60歲以上。預計到2050年，這個比例會增加至5人當

中有一位」。中央研究院（2011）於其人口政策白皮書亦指出我國人口變化的主要現

象；包括老化速度過快與高齡人口快速增加，預估至2025年時我國每5人當中就有一位

65歲以上老人，較前述全球趨勢提早了25年，顯示我國準備迎接高齡社會之時間非常不

足。

職業訓練
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中華民國102年��������������������������������������������������������������������������������������������������������單位：％

年齡別 中華民國 韓國 日本 美國

45～49歲 79.6 80.9 86.2 81.2

50～54歲 68.3 77.6 85.1 78.3

55～59歲 53.2 70.7 79.5 72.4

60～64歲 33.4 58.5 61.4 55.0

資料來源：行政院主計總處（2013）

人口的高齡化直接影響勞動力之供應；中央研究院（2011）指出，未來50年我國工作年

齡（15-64歲）人口將從2010年的1,705萬人降至2060年的922萬人。尤甚者，2010年15-44

歲及45-64歲人口及所占年齡人口比例分別為1,076萬人（63.2%）及628萬人（36.8%），到

了2060年則分別降為469萬人（50.9%）及453萬人（49.1%），勞動力顯著呈現高齡。

除勞動人口高齡化之現象外，我國中高齡層之勞動參與率又較主要國家為低。我國中

高齡（45-64歲）人力資源統計分析顯示（2013），我國中高齡各年齡層勞參率明顯低於韓

國、日本與美國，且年齡愈高差距愈大；如55-59歲與60-64歲之勞參率分別為53.2%與33.4%

，而表一中所列國家則至少維持7成與5成以上。

值得思考的問題為：為何我國49歲以上

的較高齡人口會以每5年分別減少11%、15%

及20%的速度離開勞動市場？中高齡勞工究竟

於勞動市場面臨哪些就業瓶頸？如果人口高齡

化勢不可免，那麼思考如何讓中

高齡勞動者可以提升就業力，持

續貢獻職場，莫不是企業與政府

等利益相關者的共同關切？換言

之，讓中高齡勞動力提升與職涯

之持續發展，並非勞工個人的責

任或問題，而是社會要如何提出

新的視角來正視這項議題？當人

口紅利已經用盡，吾人是否該重

新評價高齡者對於社會及家庭所

帶來的貢獻，以及如何透過政策

機制，發展所謂的年齡／長壽紅

利（2011，UNFPA）？本文首

先從生涯發展角度看中高齡就業瓶頸，其次論

述終身學習與在職職訓對生涯發展之意涵，並

以北歐工作中教育訓練機制為例，提出有關建

立中高齡勞工持續教育訓練之實作建議。

�
貳、�中高齡就業困境：年

齡歧視、高齡刻板印

象與世代衝突

中高齡勞工就業阻礙牽涉廣泛之層面，

除包含有雇主僱用意願及法令制度修改的問

題，亦伴隨著中高齡勞工本身在技能、體能

及觀念的多元問題。隨著社會變遷發展與勞

動市場之變革，未來中高齡勞工僱用之就業

型態必隨著人口的高齡化現象而擴大其勞動

參與及需求。因此，中高齡勞工隨即面臨許

多層面的衝擊亟需改善，如企業雇主對中高

齡勞工抱持之刻板印象，雇主認為中高齡勞

工在生產量能的退化，不易溝通及訓練及管

理不易、僱用成本太高，上述刻板印象皆可

能使雇主降低僱用之意願（馬財專,2010,郭

芳煜，2005）。另外，中高齡勞工亦可能

因為體力與年長之原因，傾向於將工作分擔

給較資淺之青年勞工，使得較年輕的勞工覺

得工作負荷加重，且薪資又比不上資深的中

高齡勞工，因而產生代間衝突（Buckel et 

al.,2008）根據主計總處（2013）調查，中高

齡失業人數為9萬1千人，由於經濟景氣相較

於2012年好轉，平均失業率為2.25%，並非長

期失業者中最高的群體。然伴隨著上述之個

人或結構層次的阻礙因素，所形構之不友善

職場環境，亦促使中高齡勞工於失業週期上

高出其他勞動族群1。

中高齡就業所遭遇之困境，主要是在勞

動參與率過低，這個現象與女性、身障者、

原住民以及國外之移民等所面臨之結構性歧

視問題類似；亦即年齡亦被歸因為一種社會

所建構出的歧視，促使高齡者遭到就業市場

的排擠，甚至成為組織的邊緣人口，形成一

種遭邊陲化的生涯（Prasad,2007）。如同

女性因性別而可能遭遇刻板印象（stereo-

typed）與汙名化（st igma-

tized），形成職涯發展的天花

板效應。中高齡於其職涯發展

歷程中，似乎也面臨類似的發

展困境。回顧百年來女權與黑

人民權運動之爭取工作中之平

等與消除歧視歷程，主要從權

利之立基，透過立法確保就業

機會與待遇之平等，同時也必

須透過教育與培力，改變歧視

文化，重新型塑受歧視者之正

1.�根據主計處（2010）統計，45歲以上中高齡失業勞工達14萬4,000人，平均失業時間長達8.22個月，比起年輕族群增加1.3周。

表一：世界各主要國家中高齡勞動參與率
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面形象。對於因年齡而於工作中遭遇歧視之

中高齡，儘管我國相關勞動法令將年齡列入

禁止歧視範圍，且將中高齡列為促進就業之

特定對象，但政策上仍須找出誘因，一方面

擴大僱用中高齡勞工之經濟與社會效益，另

方面提高中高齡勞工延長職業生涯之意願。

歐洲國家較之臺灣於1970年代即進入高

齡社會（65歲以上人口達14%），日本則比

臺灣提早約10年，新加坡、韓國與臺灣之高

齡社會時程則非常類似（中研院，2011），

但其中高齡之勞參率均遠高於臺灣2。提高

勞動參與率之作法除了從退休年金的改革、

延長法定退休年齡等制度面進行調整外，另

一個重要面向則是維持高齡者的就業力，透

過終身與持續性的教育訓練，強化高齡者留

在職場的意願，並藉由企業組織與工作再設

計，降低持續工作之障礙。

�
參、�在職職訓需求：打造全齡

友善的工作中學習環境

提高勞動參與率的策略之一，固然可以

鼓勵退出職場之中高齡者重新投入勞動市場，

但另一種或許更具直接效益的方式，則是落實

終身與工作中的持續教育。Tikkanen（2001

）認為終身教育是指一般性與廣泛學習，但工

作中持續性教育與訓練則是特別針對工作生涯

中所需技能、知識與態度的持續發展。除了對

持續性教育訓練重新賦予價值外，必須同步推

動的是企業體（包括其利益相關者）也應重新

檢視、評估與盤點組織與工作所需的知識，甚

至對於專業能力（competency）的重新認

定。面對中高齡族群，專業力的重新認定就會

直接挑戰所謂「工作是否勝任」的問題，也會

批判中高齡者是否應該投入學習與學習成效不

佳的社會偏見。

T ikkanen（2002）以英

國、芬蘭與挪威27家中小企業

及其4 5歲以上勞工為樣本，

探討中高齡勞工有關知識、技

能、學習、價值觀與態度等面

向之專業能力的維持與發展，

發覺企業人力資源主管不認為

中高齡勞工之在職教育訓練有

其經濟效益，因此寧可把職訓

機會留給4 5歲以下之員工。

但該研究亦發現：1.較高齡的

員工與較年輕的勞工同樣具有

專業能力，其差異在於工作

經驗歷程、工作史與態度，與

年齡無直接相關，而較高齡

員工則常扮演「指導者」的角

色；2.各年齡層勞工於工作中

的學習能力，主要與學習場域

及提供學習方式有關，例如年

輕勞工多使用正式及系統化學

習管道，但較高齡勞工則使用

非正式或非常規的管道，因此

可能塑造出年輕勞工較熱愛學

習，而較高齡勞工則多扮演指導者或教練角

色；3.任何年齡層的勞工都會面對適應新科

技的挑戰，較高齡勞工可能在速度與記憶部

分較弱，但在社會關係及人際互動則較有優

勢；4.傳統中小企業要轉變為現代的學習型

組織，企業的基層主管扮演關鍵角色，必須

仰賴這些第一線主管更多投入參與，發揮向

上影響的效益；5.較高齡勞工若要維持工作

中的彈性與生產力，端視政策如何決定與實

務如何運作，尤其需要勞資雙方展現強烈的

意願與共識，這樣的凝聚的氛圍，不能只靠

某個年齡族群的努力，而是混齡或者全齡的

群體的參與。

�
肆、�北歐推動工作中學習與

訓練之經驗：勞資合作

北歐國家為歐洲國家中非常支持終身學

習的模範，擁有高參與率、高國民所得、高公

共資源、高公共教育服務以及高度的個人學習

意願（Tuijnman, 2003引自OWN, 2008）。

北歐部長理事會（The Nordic Council of 

Ministers）於2008年發表一項「工作中積極

學習與活躍老化：北歐較高齡勞工之新願景

與機會（Active Learning and Ageing at 

Work: New Visions and Opportunities for 

Older workers in the Nordic Countries）

」研究報告，強調工作中積極學習是一項有

賴社會整體動員的社會創新工程，尤其強調

勞動世界中的工會與雇主團體之參與及合

作。儘管北歐有全世界最高的工會入會率，

勞資關係強調自主與合作，但對於透過工作

中學習以延長職業生涯，仍有各自的質疑與

考量。對雇主團體而言，仍無法免除年齡歧

視與高齡者的汙名化。對工會組織而言，則

陷入一方面要求雇主縮短工時與鼓勵提前退

休，另方面又希望提高勞動參與率，強化工

會力量（Tikkanen,2006）。由於高齡趨勢

所形成的人口變化，北歐勞雇團體不得不面

對勞動力短缺的嚴峻挑戰。

前述研究的途徑是建立一個以北歐為框
2.�新加坡45-54歲之勞參率超過80%，55-59歲之勞參率為73.2%，60-64歲之勞參率為59.7%，即使65-69歲仍有40%。
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架的終身學習機制，這項機制分別從政策面

與北歐社會文化面尋求解決之道。從政策面

而言，以芬蘭為例，該國是以提升較高齡勞

工工作條件為目標。政策上從1996年起制定

3-5年的階段性國家計劃，其中一分項計劃

為賦與企業的管理階層一項年齡管理（age 

management）的責任，強調各種年齡層

勞工都應享有的福祉與生涯發展。該項計劃

由芬蘭職業健康研究所（Finnish Institute of 

Occupational Institute, FIOCH）執行，

聚焦於管理者之角色與責任，強化其面對工

作場所中較高齡勞工的管理能力，並透過實

作與經驗分享，將成功經驗發表於分享平

臺。另者，該研究從社會與文化面而言，則

是檢視北歐各國與高齡化相關的文化傳統、

同儕壓力、社會與個人期待以及家庭生活方

式，透過實證去除有關年齡的迷思與盲點，

並發展出正向迎接高齡勞工的工作價值。

該研究以丹麥的一項「聚焦較高齡勞工

（Older Workers in Focus）」則是與工

會合作為例，目的是針對清潔業50歲以上的

低技術男性勞工，透過由基層往上的管理整

合模式，讓前述較高齡勞工得以持續留在職

場。該項計劃得出幾項建議：包括計劃執行

前管理階層動機之釐清、執行過程訊息的透

明與容易取得、企業組織內所有人員的瞭解

與支持、該項計劃的願景必須透過民主對話

方式取得共識、應該要以更多的時間說服低

教育程度的勞工接受教育訓練、計劃目的不

僅要保留還要對外招募較高齡勞工、政策制

定應以實作及行動導向為基礎，以及計劃規

模之完整與全面將有助於促進每個人的工作

滿足感。

至於挪威的一項作法則是透過政勞資三

方簽訂一項4年為期，名為「包容性的工作

生活之團體協約（Agreement on an In-

clusive Working Life, IA）（Midtsunds-

tad, et al,2003,引自OWN,2008）。該項協

約有三項主要目標，除了致力於降低病假日

數以及提高身障者的雇用人數外，第三項目

標為有效提高勞工期望之退休年齡。前述目

標主要為了避免較高齡勞工因經濟與社會因

素而被迫離開勞動市場，因此勞工與雇主應

共同努力提高就業力，延長勞工工作年限。

�
伍、結論與建議

從上述的文獻與次級資料及綜觀北歐經

驗的引領下，本文認為值得我國學習之處與

建議有以下幾點的分析：

一、  重新定義年齡及其價值，透過實證研究

翻轉社會與職場對於年齡之歧視與較高

齡者的汙名化；認為中高齡失業者是「

沒有能力」、「自己活該」、「公司不

要你」，但每個人都會老，都會遇到。

促使社會與職場能更加接納中高齡及銀

髮族勞動族群，在職場中建構更為溫暖

的社會融合。

二、  將工作中教育與學習結合生涯發展，考

量人生職涯發展各階段所需排除的障

礙，透過國家級的階段性計畫，結合勞

動市場的核心利益相關者如勞雇團體、

管理者與較高齡勞工，形成共識與主

張，並借重學術與專業團體，推動實作

與行動導向的方案；促使中高齡或銀髮

族得以透過這些機制得到進一步的職場

參與。

三、  從北歐經驗中，透過在職訓練強化中高

齡及高齡勞動者面對工作場中的管理能

力。各組織單位得以運用區域之現有訓

練設施與師資，依區域性職訓需求自辦

在職訓練。除了運用區域資源之外，並

進一步將年齡管理的實作案例透過公共

平臺分享，透過數據與證據來說服職場

中的雇主與其他年齡層的勞工。此外，

在中高齡勞工則應做好心理準備，唯有

透過不斷在職進修，增加自己競爭力之

外，更須讓自我具備「一專多能」，也

就是在專長之外，還要有整合、創新等

各種能力。

四、  各區域組織單位得以申請「產業人才投

資方案」，將此計畫資源導入到事業單

位，藉以針對中高齡勞工及高齡勞工實

施在職訓練的連結與橋接機制。透過每

人3年內最高補助7萬元，從計畫規劃與

參與過程中藉以激發勞工自主學習，加

強專業知識或技能，提高職場競爭力。

從中高齡勞工之訓練過程中，加強其符

合組織推動需求之核心職能的建構。透

過在職訓練的持續安排，除了厚植其在

職場參與過程中人力資本之技能之外，

更得以讓其在職場就業歷程上，得到更

為穩定性就業與發展。在結合未來的適

性就業與漸進式退休的規劃，完成其終

生勞動生涯之規劃與安排。
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[職業訓練] 調適授課方式以提升中高齡參訓者學習成效

職業訓練

高詠棠/勞動部勞動力發展署雲嘉南分署自辦訓練科科長

調適授課方式以提升 
中高齡參訓者學習成效

�
壹、前言

我國產業發展在產業群聚效應的演進下，位於中南部的產業多半以製造業為主，

面對外在環境競爭與國內產業結構調整，中高齡求職者面臨的不僅是就業機會減少，

更多的是往日技術已被新技巧所取代的情況，相較於一般求職者來說，中高齡者往往

需要更多的適應或尋職期。因此，大部分中高齡參訓學員主要的參訓動機，是期待能

藉由參加結構化學習的職前或在職訓練，在個人的知識、技能及態度產生變化，讓自

己能活用所學新知以解決問題，或做為謀職或創業所需。

而以訓練期為6個月的訓練課程來說，要使學員能學得一技之長以提升其就業競

爭力，除了著重於課程內容的安排及相關課程銜接之外，必須要透過適當的授課教材

或方式，以幫助不同學習風格的學員吸收學習新的職能。本文所要探討的對象，則以

學習或增強新工作技能的中高齡參訓者為主。

�
貳、�中高齡參訓者優劣勢

按我國就業服務法第2條第1項第4款之

定義，中高齡者係指年滿四十五歲至六十五

歲之國民。普遍來說，中高齡者因多半具有

工作經驗，有著處事圓融、社會關係良好、

就業後穩定性高不輕易跳槽等優點；但從另

一方面來說，中高齡者較缺乏創新構思能

力，運用資訊的能力相對不足，而其他如執

行力較差、較難適應新工作，或不易輪調

等，也都是造成企業在進用中高齡人員前常

考量再三的原因。

這些企業對於中高齡者的刻板印象，往

往使得遭受裁減資遣的中高齡再就業者，需

要花上更多的心力及時間去證明自身能力。

正因如此，如何運用適當的授課方式，來提

升中高齡參訓者學習成效，使得學員經由訓

練遷移（training transfer）增強工作職能

（competency），進而協助其就業，是

職訓機構的訓練人員在訓練設計時必須思考

之處。

�
參、學習風格分析

職業訓練的最終目的，是希望受訓學員

能將訓練課程所學之知識、技能及態度，

內化為工作職能，並有效持續運用於工作職

場，以提高個人及組織現在及未來績效，

可謂之訓練遷移。而影響訓練遷移成效的原

因，包括個人特質（characteristics）、

訓練設計（training design）及工作環境

（work environment）等因素，在個人特

質下又可分為參訓動機、先備知識等細項，

本篇所要探討的，是與參訓者個人特質有關

的學習風格（learning styles）。

一般的學校正規教育在提供學程或活動

時，並無特別關注不同個體間學習差異，經

常是老師在課堂上以同樣的教學方式對待每

個學習者，然後透過小考、段考、期末報告

等評估方式衡量學習成效。事實上，對學習

者或參訓者而言，不同的課程性質需要調適

的學習風格也不同，其訓練成效表現也會受

影響。如果在進行訓練規劃時，將某些類型

課程上表現較不好之參訓者，依其學習風格

調適授課教材資源或課後予以加強輔導，使

進度落後的學員能增強信心，將有助於協助

學員完成整個訓練歷程。

學習風格來自於人類以感官(視覺、聽
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覺、嗅覺、觸覺及味覺等)接收外界信息，與

外界溝通進而認知這個世界的方法，而將眾

多信息重組分類並作出反應就得靠最重要的

器官─大腦。人類的大腦具有很複雜的結構

和功能，它分為額葉區、枕葉區、顳葉區、

頂葉區等若干個區域，而每一區都掌管著不

同的功能，各區位置圖示及各區的功能簡述

如下：

額葉區位於大腦前側，掌管人類最高級

且最複雜的精神及思維功能。精神功能強的

人，有很堅強的意志力、靈活的創造力、自

我表現、領導者的風範及管理特質；思維功

能強的人則擅長思考，想像力豐富，推理能

力也強。

枕葉區位於後腦的位置，負責掌管視覺

功能，舉凡圖像的辨識、暫留及對環境或大

自然的觀察力，皆屬於枕葉區所管的功能運

作。

顳葉區位於大腦兩側，掌管的是聽覺及

記憶功能，舉凡語言的理解、音樂欣賞、或

是長短期的記憶功能，均歸顳葉區所管轄。

頂葉區位於大腦上側，掌管的是肌肉運

動、肢體操作學習、皮膚的觸感及一部分的

數理邏輯能力、符號記憶。

由於大腦掌管的功能如此複雜，在臨床

醫學上如果腦部受到內、外傷（如腦血管栓

塞、破裂、外力撞擊等）時也會因損傷的部

位不同，產生諸如神智喪失、性格改變、思

考判斷力變差或混淆、視力受損、聽力受

損、失憶或記憶力變差、運動或感覺障礙等

不同症狀。

不同個體天生的大腦功能就有所差異，

因而決定了該個體的學習風格和表現特徵，

這也同時解釋了為什麼有些人在某些技能上

較其他人更為擅長，例如先天聽覺機能發達

的人，在學習樂器上可能較非聽覺型的更具

天賦。學習風格主要可分為以下三種類型，

視覺型（visual）、聽覺型（auditory）、

觸覺型（kinesthetic），一般來說，可透過

施測問卷來瞭解個人是屬於哪一類型，如果

基於時間或成本考量無法全面地施測，也可

從外在的表現特徵來稍加判斷。

一、視覺型

視覺型在日常生活中喜歡應用觀察來理

▲�圖1大腦結構圖

解事物，善用視覺學習，多用圖像記憶。表

現特徵包括他們喜歡用眼睛閱讀、看影像或

圖形，他們或許在遣詞用字跟寫作方面挺擅

長，甚至對文件中的錯別字會特別的敏銳。

視覺型的不擅長長篇大論的演說，喜歡簡明

扼要的點出重點，相對地，如果聽別人陳述

一件事情時間太久，他們會感到坐立難安。

二、聽覺型

聽覺型在日常生活中喜歡應用語言來理

解事物，善用聽覺學習，多用語音記憶。表

現特徵包括他們喜歡跟對方說話，容易被周

遭聲音所吸引或分心，在學習的過程，他們

喜歡聽別人說更甚於自己親身閱讀，為了

記住某些內容，他們喜歡一邊閱讀一邊朗誦

出來，長時間大量的閱讀會造成他們失去耐

心。

三、觸覺型

觸覺型在日常生活中喜歡應用操作來理

解事物，善用觸覺學習，多用身體記憶。表

現特徵包括他們喜歡透過親身實作去習得新

知，在靜態的學科講授中，他們會想辦法讓

自己能有小小的肢體活動，諸如伸展一下身

軀、把玩原子筆、移動座椅等看起來像是坐

立難安的舉動，對他們而言，最佳的學習成

效就是透過實作的過程來記憶。

大部分人會偏好三種不同的學習風格其

中之一，另外二種的能力較不顯著，但學習

風格並非一成不變，透過後天的練習或隨著

年紀增長也是會改變。瞭解學習風格的目的

並不是為了將人給標籤化，而是知道別人有

這種特質後，真正做到因材施教，學習效果

也才會事半功倍。

�
肆、調適授課方式

前曾提及，影響訓練遷移成效包括個人

特質、訓練設計及工作環境等因素。瞭解

了不同類型的學習風格後，接下來要探討的

是，訓練人員在訓練設計時如何調適或編排

授課方式，使提供中高齡參訓者訓練內容的

過程更具成效。

來參加職訓的學員，不管是學校正規教

育或工作環境，多數先前已有許多不同的學

[職業訓練] 調適授課方式以提升中高齡參訓者學習成效
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習經驗，也或多或少曾參加過公司辦理的內

部員工教育訓練。隨著年紀增長，普遍來說

人的記憶力會下降，但理解力會增強；中高

齡參訓者的優勢是他們職場上豐富的工作經

驗，這是因為經驗是促使大腦神經元連接最

好的方式，透過反覆從工作中學習，神經元

連接得又密又緊有助於知識的橫向觸發。為

提升中高齡參訓者學習成效而調適或編排授

課方式的幾個建議作法，分述如下：

一、協助瞭解整體概念

中高齡參訓者在學習時，喜歡先瞭解整

體概念。舉例來說，今天這堂課（session）

跟先前哪一堂課是彼此關聯的，它又在整個

的課程（course）中扮演著什麼角色，學會

了這個課程對我謀職或日後創業有什麼幫助

等等，對中高齡參訓者來說，先建立整體概

念之後再往下細切相關內容，能夠加強前後

關聯性的學習效果。

二、運用多重感官學習

既然不同的個體有不同的學習風格，在

教學設計上也就應該配合應用多重感官學習

（multi-sensory learning）的教學資源。

例如，視覺型者可藉助重點以顏色標註的簡

報檔、型狀變化的圖表、多媒體影音檔、講

義或操作手冊等輔助教學資源；聽覺型者可

藉助訓練人員講授時抑揚頓挫的聲調、重點

以加強語氣提示，或將重點轉化為琅琅上口

的口號（s logan）以輔助記憶，亦可搭配

多媒體影音檔、課堂上的即席問答及小組討

論等輔助教學資源；觸覺型者可藉助課堂上

的筆記抄寫、角色扮演、情境模擬、上機實

作、專題成果展示等輔助教學資源。

上述所提到的多媒體影音檔，在狹義上

是指與課程主題有關的影片，但亦可從廣義

的數位學習來思考。藉由數位檔案本身段落

可及性，當運用數位學習輔助訓練人員進行

課堂授課，或課前預習、課後複習的模式

時，學員能夠快速搜尋瀏覽所需章節，讓不

同學習風格者能以自主調節學習（self-reg-

ulatedlearning）的方式來提升學習成效。

此外，數位學習另一個發展利基是，隨著行

動網路傳輸頻寬的增加，學員只需運用輕巧

可攜的行動裝置（例如手機、平板電腦）便

可利用日常生活中零碎的片段隨時進行線上

學習，跳脫時間與空間的藩籬。

三、善用開場與結尾

「好的開始是成功的一半」，一個好的

課堂的開場（ introdution）與結尾（con-

clusion）常是最讓人印象深刻的。在課程安

排上，若能善用開場白贏得學員注意，學員

也能更投入學習之中；開場的內容可儘量建

立該課程主題與中高齡參訓者的關聯性，方

能得到良好的效果。一個成功的開場可從能

引起學員興趣的問題開始，但是問題本身要

與課堂主題相關。例如，教授模具設計與製

造的課程，我們可以帶出哪些日常生活用品

跟模具製作息息相關，先引起學員的注意與

過去知識經驗上的關聯性，有助將學習者帶

入學習情境中。而在課堂結束時，不要忘了

複習課程進行到哪一階段，以及今天這堂課

學到了哪些關鍵點，並留下一點時間讓學員

提出疑義並適度給予意見回饋，此外，交付

課後作業或預告下次上課前必須先預習的範

圍方式等，也能讓學員清楚地知道訓練人員

對他的要求。

�
伍、結語

人才是國家的資本，也是企業賴以創新

及持續經營的磐石。面對高齡化社會的來

臨，除了延後強制退休年齡、推行生育補助

政策外，如何讓中高齡者在遭逢產業結構調

整時，能夠經由訓練資源的投入，將學習成

果（outcome）遷移至個人行為改變，進

而協助其就業或創業，是勞動力發展署所屬

各分署從事職業訓練時持續關注的課題。本

篇從中高齡參訓者優劣勢、辨識不同的學習

風格，以及因應中高齡參訓者調適授課方式

等角度來探討如何提升其學習成效，其實就

是儒家孔子在兩千多年前提出「因材施教」

的教育理念，尊重個體差異而給予不同的教

導，先人的哲理不得不令人佩服。
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多元就業開發方案中高齡勞工
教育訓練課程規劃之探討 -
以高屏澎東地區為例

勞動部（前行政院勞工委員會）自91年起推動多元就業開發方案至今，勠

力推動方案之目的，除為擴大就業機會外，更希望參與者能透過實務工作經驗及

教育訓練，以提升自我專業知能，不僅在用人單位發揮其才，更能增加本身再就

業之能力。參與多元方案的進用人員以中高齡勞工居多，如何藉此方案以提升人

力素質，是本方案極重要的任務。本文以高屏澎東地區為研究範圍，運用質性訪

談與量化問卷研究設計進行資料蒐集與分析。針對中高齡勞工的人力開發，建議

進用人員教育訓練需有系統性規劃、其次依各區域之特性建製教育訓練模組化課

程、建立進用人員學習履歷、建立各社團的橫向聯繫機制與妥善運用教育訓練經

費。中高齡進用人員教育訓練之規劃，除了完成共通職能學習規劃外，更希望依

興趣選擇專業性、特殊性及技能性職能增進課程，培養個人多項專業能力。其目

的在於結合多方訓練資源，為中高齡進用人員建構更適性之學習規劃以提高進用

人員之職能，以利於提升進用人員多元專業能力，滿足個體就業或創業之需求。

�
壹、緒論

勞動部自91年起推動多元就業開發方案

至今，每年至少協助10,000名失業者參與本

方案。勠力推動方案之目的，除為擴大就業

機會外，更希望參與者能透過實務工作經驗

及教育訓練，以提升自我專業知能，不僅在

用人單位發揮其才，更能增加本身再就業之

能力。參與多元方案的進用人員以中高齡勞

工（45歲以上）居多，如何藉此方案以提升

人力素質，是本方案極重要的任務。然而，

勞動力發展署高屏澎東分署包含四個轄區（

高雄市、屏東縣、臺東縣、澎湖縣），多元

單位屬性種類多樣，既有的訓練課程可能無

法同時滿足各單位之需求，易造成進用人員

職能之缺口。依就業服務法第二條第四款規

定，「中高齡者」係指年滿45歲至65歲之

國民，中高齡失業勞工的特質有可能為反應

較為緩慢、學習能力較低、無法負荷大量體

力的工作，學歷普遍偏低，而其失業的主要

原因為工作場所歇業，或業務緊縮而失業等

結構性失業為主。至於企業界不願僱用中高

齡勞工的主要原因，多半在於為避免退休金

的支出、體力不堪勝任、薪資高，致人事費

增加等因素之上。

本文將探討多元方案中高齡進用人員學

習課程規劃，除完成共通職能學習規劃外，

並依興趣選擇專業性、特殊性及技能性職能

增進課程，培養個人多項專業能力。目的在

於結合多方訓練資源，希望為中高齡進用人

員建構更適性之學習規劃以提高進用人員之

職能，以利於提升進用人員多元專業能力，

滿足個體就業或創業之需求。

�
貳、�多元教育訓練之文獻探

討與現況分析

盧嗣仁（2014）從「財務自主性」、

「培力協助性」、「外部友善性」及「創新

可行性」等四個面向探討非營利組織發展成

「社會企業」之走向。其中以非營利組織發

展為主角，但進用人員之能力提升是此方案

成功與否主要關鍵。

許多理論或學術研究已顯示，多元方案

勞工在執行計畫中所獲得之職業能力，將

會影響其未來在就業的成功機會，或實際有

助於其發展正向積極的工作態度與行為，

而有助於未來之就業能力（林正全，2005

摘要
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表 1：必修課程與年齡交叉分析表

���������������������������������年齡�

��必修課程

30歲

以下

30~35

歲

36~40

歲

41~45

歲

46~50

歲

51~55

歲

56~60

歲

61歲

以下

總

和

區域勞動市場分析 20 20 10 18 16 18 9 1 112

勞動相關法令簡介 19 24 16 19 21 18 7 2 126

履歷表書寫與面試 18 22 10 21 22 10 6 3 112

資訊應用概論 24 20 19 21 21 17 8 3 133

工作態度與倫理 40 51 34 56 48 35 18 10 233

就業服務相關法令簡介 26 26 19 29 36 25 10 6 292

人際關係與溝通 39 55 31 56 49 39 20 10 177

情緒管理 30 38 26 46 41 31 15 6 299

其他 1 2 2 1 1 1 0 0 8

表2：選修課程與年齡之交叉分析

���������������������������������年齡�

��必修課程

30歲

以下

30~35

歲

36~40

歲

41~45

歲

46~50

歲

51~55

歲

56~60

歲

61歲

以下

總

和

照顧服務 34 47 29 50 47 38 19 8 272

餐飲 32 34 25 40 32 29 12 4 208

休閒觀光 37 48 24 44 35 28 15 8 239

文化創意 34 50 30 53 31 37 13 4 252

經營管理 34 31 21 37 20 28 11 7 189

家事服務 22 24 17 34 19 21 11 7 155

安親、課後照顧 29 33 27 41 31 28 11 3 203

社區營造與志願服務 35 44 27 46 34 25 19 6 236

農藝、園藝 25 26 23 39 28 32 17 6 196

其他 0 2 2 5 3 1 0 0 13

、曾敏傑，2006、李安妮，2008）。當然

源自於一些外在因素，如勞工工作態度之散

漫、社團組織的不支持，均有可能使進用

人員就業效益大打折扣。多元勞工就業力的

來源，除了包含個人整體的資源與職涯發展

之外，也含括短期的支持環境，除了本身的

態度、成長與因應能力，僱用單位的教育訓

練均會影響多元進用人員之就業效益（宋秋

燕，2006；張谷銘，2011）。

朱柔若（2004）研究指出，多元進用人

員在就業促進（勞工留用或轉介入職場）方

面，絕大部分社團都未能達到預期效益。究

其原因為大多數的工作類型均屬臨時性的補

充人力，這樣的就業環境與一般職場有異，

所受的訓練亦不足以因應真正職場之所需，

因此對失業者再就業能力之培育效益有限。

李宥融（2011）對多元人員參與公民社

會指標之研究中指出，多元勞工僅在投入社

會性組織的程度得到較高分，其餘如政策的

投入部分相對冷漠。該研究建議參與方案者

不能光是自政府處取得金錢資源，也應培養

組織自身的能力，如傘狀組織結構、透明的

財務、完善的勞工規範與持續的教育訓練。

林澤洲（2011）建議多元社團應善用輔導團

之資源，以強化領導人與管理人培訓員工之

能力，以協助進用人員習得職場應具備之能

力，得以被安排適性之工作內容，進而增強

其自信與工作能力，並穩定組織之運作。

雖然蔡旺庭（2009）以雲嘉南地區多元

社團為範圍研究指出，若以非營利組織能獨

立自主自負盈虧為基礎，期待透由計畫之推

動，結合地方之產業特色，並培植失業民眾

之就業能力，以永久解決失業問題的目標來

看，各非營利組織均尚有相當長遠之努力空

間。但多元社團被期待提升進用人員人力素

質或技能的目標則仍應不斷被強調與堅持，

方能符合此一方案真正的宗旨。

社團承接多元就業開發方案，施行教育

訓練課程之現況，目前所遭遇的問題如下：

一、社團進行教育訓練意願不高

二、 進用人員在社團中未必能獲得感興趣

的教育訓練

三、各社團教育訓練規劃缺乏橫向聯繫

四、相關師資聘用困難

五、進用人員對參加教育訓練規劃意願不高

�
參、問卷設計與基本資料分析

本文訪談專家學者、多元培訓單位承辦

人、多元單位代表與進用人員共25人以蒐集

相關實務工作者之意見，作為擬定進用人員

必修或選修課程規劃之參考。其次為瞭解關

於多元進用人員對於教育訓練之期許與實施

建議，除基本資料之外，並羅列必修與選修

課程供填答者參酌。發放問卷對象為參與多

元方案之學者、專家、諮詢輔導團隊、社團

工作人員、專案與專管經理人、進用人員，

共發出450份問卷，經問卷回收與事後催

收，回收有效問卷414份，回收率92%，以

下為問卷統計分析之結果。

一、必修課程與年齡交叉分析

如表1所示，以年齡層來分析何種課程較適合規劃在共同必修的課程內（複選），最多人

選擇的課程落在「情緒管理(299人)」，其中「41~45歲(46人)」最多人選此課程。但45歲以

上中高齡勞工明顯偏好「工作態度與倫理」課程。

二、選修課程與年齡交叉分析

如表2所示，依各年齡層與選修課程之交叉分析，顯示「照顧服務」為最高分，其中在

「41~45歲」最多人選擇，其次多人選擇「文化創意」，同樣也是「41~45歲」最多人選擇。

以此分析也可看出中高齡勞工似乎較偏愛「照顧服務」與「文化創意」類的課程。

[職業訓練] 多元就業開發方案中高齡勞工教育訓練課程規劃之探討-以高屏澎東地區為例
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�
肆、結論與建議

勞動部自91年起推動多元就業開發方案

至今，已協助許多失業者參與本方案成為各

社團的進用人力。惟若回歸多元就業開發之

精神，進用人員依「公法救助」關係，委由

社團進行人力運用。此一人力除了對社團有

臨時性人力補充之助益外，更需責求社團負

起進用人員培力之責任。若社團能順利轉型

為社會企業，更期盼能擴大僱用進用人員。

多元方案的進用人員明顯以中高齡勞工

居多，除了消極面的救助之外，積極面提升

中高齡進用人員之人力培育應為此一方案之

重要議題，從此一角度觀之，各社團應扮演

類似小型「就業服務站」及「職業訓練單

位」的角色，以期能運用多元就業開發方案

進而提升中高齡進用人員之實質就業能力。

本研究運用質性訪談與量化問卷研究設

計進行資料蒐集與分析，希望所得之研究成

果能作為公部門及承接多元開發方案之社團

在進行中高齡勞工人力培育時之重要參考。

並提出以下建議：

一、教育訓練課程的系統性規劃

現行教育訓練雖有規定48小時的訓練

時數，但實務運作過程上似乎並無強制性與

設定績效考核。為兼顧多元進用人力之共同

要求及社團之業務需求與進用人員之個別興

趣，可考量以下3-4-3的課程規劃模式進行：

課程規劃程序的安排如下：

(一)  分署依地區別彙整社團共同開設規劃課

程清單

(二) 進用人員錄取時填寫課程選修單

(三)  社團幹部或專案經理（專案管理）人員

填寫社團需求課程選修單

二、依區域別建制教育訓練課程模組

由統計分析的結果可發現，各地區所填

選的共同必修或選修課程略有差異，可考慮

開設的課程建議如下：

(一) 共同必修部分

依統計分析顯示「人際關係與溝通」與

「工作態度與倫理」兩門課程所獲得的認可

最高。其中進用人員較多人選擇「人際關係

與溝通」；專家、社團工作人員與專管等人

均偏好「工作態度與倫理」課程。顯示此兩

課程應該是進用人員必修課程規劃的重點。

如依照各區域來選擇適合的共同必修課

程，高雄、屏東地區「人際關係與溝通」選

擇較高，其次是「工作態度與倫理」；澎湖

地區以「人際關係與溝通」較高，其次「情

表 3：多元開發方案教育課程規劃建議

3（9小時） 進用人員共同必修 由分署規劃

4（12小時） 依社團特性指定選修 由社團勾選

3（9小時）
依進用人員興趣指定

選修
由進用人員勾選

共計10（30

小時）

緒管理」；臺東地區「工作態度與倫理」較

高，其次是「履歷表書寫與面試」。各區域

對於相關課程的偏好略有差異，可作為擬定

課程之參酌。

共同必修課程代表所有進用人員應該具

備之職場基本職能，此部分的課程應由分署

詳加規劃。建議可在各分區定期開設前述建

議的共同必修課程，或配合各就服中心所舉

辦之就業促進課程或就業博覽會，以期提高

進用人員基本的就業職能。

(二) 選修課程部分

依統計交叉分析結果顯示，專家與社團

工作人員選擇「照顧服務」課程較多，專

案與專管經理人選擇「照顧服務」和「文化

創意」較高，進用人員較多人選擇「文化創

意」其次是「照顧服務」和「休閒觀光」。

顯示「照顧服務」類的課程較為高屏澎東區

各類型參與多元案者之青睞。

若依地區別分析，顯示高雄地區較多人

選擇「照顧服務」其次「社區營造與志願服

務」；屏東地區較多人選擇「照顧服務」其

次「休閒觀光」；澎湖地區較多人選擇「休

閒觀光」其次「文化創意」；臺東地區較多

人選擇「文化創意」。顯示各區域別的多元

相關人員對於選修課程之興趣差異較大，應

與該地區的發展特性相關，值得各區域依本

地特色進行選修課程規劃。

三、 建立多元人員學習履歷檔案

為了提升多元進用人員工作職能，可藉

由系統性的多元教育訓練計畫的實施，逐步

建立中高齡進用人員「學習履歷」。希望能

達到以下功用：

(一)  藉由在讀社團的初步教育訓練與實作的

機會，引發進一步的學習興趣，鼓勵進

用人員參加更深入的職業訓練課程，學

得一技之長或取得證照。

(二)  建立中高齡進用人員學習履歷，有助於

未來各社團在進用多元人力甄選時，能

參酌進用人員已接受相關教育訓練的課

程資訊，便於挑選較有經驗之進用人

員，以避免社團年年都使用新手，需耗

費訓練的資源。

[職業訓練] 多元就業開發方案中高齡勞工教育訓練課程規劃之探討-以高屏澎東地區為例
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(三)  透過中高齡進用人員學習履歷的建立，有助於各就服站臺同仁在在推介進用人員至企

業時，能有進用人員已接受相關教育訓練的課程資訊，有助於企業瞭解進用人員相關職

能，提高媒合成功的比率。

四、 建立各社團教育訓練橫向聯繫機制

如前文所述，受限於進用人員人數規模及教育訓練成本，各社團施行教育訓練之意願並

不高。但畢竟各社團在其專業之實務領域均有一定的工作經歷與績效，相關知識值得提出相

互分享。因此。不論是社團配合相關公部門所舉辦社務幹部之教育訓練課程或是自辦課程，

可由分署彙整相關資訊，建立「高屏澎東區多元進用人員教育訓練e網」或將先關資訊連接「

臺灣就業通」，作為各社團與進用人員教育訓練橫向聯繫的平臺，社團必需上傳欲實施教育

訓練課程之規劃與時間使課程科目多樣化，提高進用人員的學習意願。（如圖1）

�
伍、教育訓練課程經費規劃

現行教育訓練經費係由各承接社團於「

其他費用」中支用，但誠如上述，各社團單

獨施做教育訓練之成本過高，偏遠地區外聘

講師尚須添加交通成本，這諸多因素導致社

團施做教育訓練之意願不高。為改善此一現

象，在選修課程部分建議以下作法：

(一) 培力方案之教育訓練擴大實施

培力方案由於聘僱之進用人力較多，相

對在其他費用編列上較充裕，又因有搭配

有學者專家陪伴機制的設計。建議培力社團

施行教育訓練時可擴大服務鄰近地區進用人

員，分享教育訓練成果。其次，相對僱用人

力較充裕之經濟型方案亦應進行課程分享，

以嘉惠各地區之進用人員。

(二) 地方政府相關教育訓練課程之分享

各地區地方政府所開設相關教育訓練課

程，建議經過溝通後，若有餘額可開放給多

元進用人員參與，相關資訊應能定期揭露在

「高屏澎東區多元教育訓練e網」，俾供進

用人員參酌。

(三) 搭配分署產投計畫課程

建議多元人員能參加「產業人才投資方

案」相關課程，學習更深入的實務技能。
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▲�圖1、中高齡多元進用人員學習課程規劃圖

[職業訓練] 多元就業開發方案中高齡勞工教育訓練課程規劃之探討-以高屏澎東地區為例
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[就業服務] 以勞動力運籌管理概念探討就業服務機構之功能及角色

● 以勞動力運籌管理概念探討就業服務機構之功能及角色

● 由美國LMCI與貨幣決策看臺灣勞動市場指標之適用性

就業服務

就業服務

徐誠佑/勞動部勞動力發展署就業服務組技正

以勞動力運籌管理概念探討
就業服務機構之功能及角色

�
壹、前言

勞動力供需與一般產品銷售同樣受到經濟學供需法則影響，且其過程與製造業物

流之間有多處雷同，如：兩者均是以市場需求趨動整體供需流動；教育及訓練等人才

培育，類似於產品生產製造過程；人才就業媒合，類似於產品流通配銷；失、待業人

口，則類似於配銷過程中所產生之成品、在製品庫存。

基於勞動力供需及流動過程相似於製造業物流，因此本篇文章嘗試參考製造業有

效管理物流之方法-運籌管理(Logistics Management)概念，解析勞動力供需及流動

狀態，從中探討就服機構之功能及角色，以及尋求降低失業率的方法。
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�
貳、以運籌管理概念解析失業率與勞動力供需

美國供應鏈管理專業協會(US Council of Supply Chain Management Professionals, 

CSCMP)對運籌管理之定義為：「供應鏈管理的一部分，其透過資訊科技，對物料由最初的

原料，一直到配送成品，以至最終消費者整體過程中所牽涉的原料、半成品，以及成品的流

通與儲存，以最有效益的計畫、執行與控制，來滿足並符合消費者的需求。」(國立高雄海洋

科技大學運籌管理系所，2014)

依運籌管理的定義，其目標為有效、快速滿足消費者市場需求，與就服機構追求有效(可

穩定、長期就業)、快速進行就業媒合之目標是一致的。

一、於運籌管理概念中就服機構所扮演之角色及功能

基於就服機構無法操控勞動市場之供給面(受限於教育及人才培育政策)與需求面(受限於

產業發展政策)；如以製造業運籌管理概念比喻，就服機構非屬製造者，亦無法透過行銷方法

創造市場需求；其主要角色為產品流通配銷功能。爰此，以下將嘗試參考運籌管理中用以分

析及降低成品、在製品庫存等流通配銷管理分析工具，探討改善失業率的方法。

二、以等候理論解釋勞動力供需與失業率之計量關係

如以馬可夫鏈(Markov chain)呈現個人就業狀態，大致可以下圖表示：

綜上，就非結構性失業(失業或離職與再度就業之速率為穩定狀態下)而言，其減少失業人

口之關鍵在於提高再度就業之速率，亦即如何在最短時間內協助失業人口再度就業，這與我

們一般認知之就業服務核心概念一致。此外，亦可以下列公式概略描述待業時間與失業率之

關係：

L (平均失業、待業人數)=λ (失業或離職之速率)×W (平均每人失業、待業時間)

依上開公式，「失業、待業人數」與「平均每人失業、待業時間」為一等比例關係。換

言之，在實務上就服機構可就某一流程改善方案，依其服務人數之市占率以及因提高行政效

率所縮短之求職者平均待業時間，推估出因某項改善方案所降低之失業率。

�
參、�以運籌管理概念探討就

服機構改善失業率之方
法

如前節所述，失業率與「平均每人失

業、待業時間」為一等比例關係。因此，

如何透過各種方式減少失業者待業時間，

為就服機構各項措施與流程設計之主要重

點。以下即以縮短求職者待業時間為出發

點，發想就服機構之服務內容改善方式。

一、資訊提供服務之改善

求職者若能更廣泛的蒐集職缺資訊，則可更迅速、更有效率的應徵所期望職缺，減少待

業時間。爰此，建構一彙整公私立就服機構(人力銀行)職缺之搜尋引擎供求職者查詢，不失為

一有效縮短求職者待業時間的方法。

(一)由公部門彙整蒐集各人力銀行職缺訊息

目前民間職缺搜尋引擎(如：Careerjet、Jobseeker…等)，其收費方式多是依職缺點擊

次數向人力銀行收費。依該收費方式，職缺數愈多，於職缺搜尋引擎刊登職缺之成本愈高。

基於成本考量，降低了人力銀行於民間職缺搜尋引擎上刊登職缺之意願。

另考量民間人力銀行之市場競合關係，公部門無法委託單一民間人力銀行建置職缺搜尋

▲�圖1�以馬可夫鏈(Markov�chain)呈現個人就業狀態

透過馬可夫鏈模型，個人「待業或進修」、「就業」…等各狀態停留之時間，可以「失

業或轉職」、「尋職」…等速率進行分析求得。在此概念下，如欲進而分析整體勞動力供需

狀態，可概略以等候理論(Queueing Theory)中M/M/∞等候模型呈現。

於M/M/∞等候模型內，任何到達系統之顧客皆可自行服務，該模型常應用於服務業服務

效率之分析。其系統服務時間(失業、待業時間)、等候線長度(失業、待業人數)等，可透過下

列公式分析(廖慶榮，2009)。

[就業服務] 以勞動力運籌管理概念探討就業服務機構之功能及角色
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引擎。爰此，如由公部門基於促進國民就業

目的建置職缺搜尋引擎，並無償提供各人力

銀行刊登職缺訊息供求職者查詢，較可獲

得人力銀行於職缺搜尋引擎上刊登職缺之意

願。

(二)  由公部門建置職缺搜尋引擎之限制及可

能發生之問題

因民間人力銀行主要獲利來自於徵才廠

商刊登職缺費用，為避免與民爭利之嫌，公

部門所建置之職缺搜尋引擎僅能提供職缺搜

尋功能，實際媒合作業仍應連結至原人力銀

行頁面，依各人力銀行既有作業流程進行職

缺媒合。

另依就業服務法辦理國內就業媒合之人

力銀行，如有違反就業服務法或因求職媒合

所衍生之相關爭議，係屬各地方政府所管。

如由中央主管機關建置各人力銀行職缺搜尋

引擎，應如何依職缺內容進行初步篩選以避

免發生爭議，以及當衍生爭議時，應如何向

民眾清楚說明行政責任歸屬以及法定申訴行

政流程，均有待考量。

二、就業服務流程之改善

以下嘗試以縮短就業媒合流程時間為起

始點，發想改善就服機構服務流程與服務內

容之方向。

(一) 由就服機構代替企業進行初步面試作業

企業徵才於刊登職缺資訊、蒐集求職者

履歷資料後，尚需耗費相當作業時間進行面

試甄選作業，且面試次數隨職務之重要性及

工作複雜度而增加。

就相對單純之職務而言，如就服機構能

提供一可讓企業接受之標準初步面試程序，

由就服機構代替企業進行面試並以檢核表或

其他方式紀錄面試結果與求職者特徵。在面

試流程標準化，同一求職者應徵不同職務無

需重覆相同面試程序的情況下，或可減少求

職者與徵才廠商雙方面試次數，以及減少企

業職缺媒合作業時間。

(二)  提供開放式職業心理測驗工具供求職者

與企業人資部門應用

對求職者而言，可透過職業心理測驗工

具瞭解自身人格特質是否適合於所要應徵職

缺之企業或產業文化，以避免因無法適應工

作環境而再度轉職。對徵才廠商而言，可於

面試前先瞭解求職者人格特質是否符合企業

文化進行初步篩選，或將求職者職務調整至

較符合其人格特質之部門。

因此，如就服機構能提供一開放式職業

心理測驗工具供求職者與企業人資部門應

用，將有助於提高職缺媒合成功機率，縮短

就業媒合與求職者待業時間。

(三) 職缺與履歷訊息內容的改善

透過職缺與履歷訊息內容的改善，得以

增加職缺媒合成功機率。就服機構於協助企

業刊載職缺時，如能協助徵才企業進行職能

需求分析或提供類似職務之範本供參考，不

僅可於刊載職缺時詳盡描述職務工作內容，

亦可描述所需工作職能，讓求職者得以評估

是否勝任該項職缺。此外於就業媒合之外，

企業亦可依職能需求分析，規劃內部員工進

修、升遷等職涯發展路徑。

就服機構於協助求職者刊載履歷時，如

求職者具備職訓課程參訓紀錄，或可協助

於履歷中登載結訓證明以及訓練課程內容概

要，除可協助企業評估求職者技能是否符合

工作需求外，亦可協助驗證其履歷內容之真

實性。

�
肆、結語

失業率取決於勞動力市場供需情形，就

我國就服機構角色及功能而言，於供給面，就

服機構無法介入教育與人才培育政策，依勞動

市場需求調控各校院開班系所與開班人數；於

需求面，就服機構無法介入產業發展政策，並

依產業發展方向預先規劃中長期人才需求。因

此，我國就服機構所扮演的角色類似於製造

業流通配銷作業，其功能多侷限於就業媒合工

作。因此，本文參考運籌管理中流通配銷管理

分析工具，探討改善失業率的方法。

經參考等候理論數學模型，求職者待業時

間與失業率之間為等比例關係。換言之，除經

濟景氣變化外，就服機構行政效率亦將反映於

失業率上。未來或許可以以縮短求職者待業時

間為出發點擬定各項就業媒合措施以及績效指

標，並透過相關數據分析，直接以失業率變化

程度分析評估各項措施之執行績效。
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就業服務

吳惠林、彭素玲/中華經濟研究院研究員

由美國LMCI與貨幣決策 
看臺灣勞動市場指標之適用性

�
壹、前言

美國經濟在2008年起接連歷經次級房貸風暴、金融海嘯;而為提振經濟景氣，美國

聯邦準備理事會（The Federal Reserve System，Fed，中文簡稱聯準會）自2008

年11月起，即接連推出量化寬鬆（Quantitative easing，簡稱QE）貨幣政策，並由

QE1、QE2、直至2011年9月的第三輪量化寬鬆貨幣政策（QE3）;而QE3以無限期、無

限量、無沖銷的形式推出，因不設定總量，未定有期限，可說是無限上綱的貨幣寬鬆政

策。Fed僅表示，在「勞動市場出現顯著改善」前，將持續購買資產，並於2011年12

月，進一步稱「只要失業率不低於6.5%，且通脹率維持在2.5%以下，就不會加息。…」

，顯見Fed將勞動市場情勢視為決策之重要參考依據以及量化指引目標。

隨著美國就業情勢好轉，2013年上半年，有關Fed縮減資產購買計畫逐漸明

朗，Fed將貨幣政策及QE3退場與經濟情勢掛鉤，尤其關注失業率和通貨膨脹情勢，確

立兩者的門檻值為6.5%和2.5%。並因此一政策「前瞻指引」（forward guidance），

[就業服務] 由美國LMCI與貨幣決策看臺灣勞動市場指標之適用性

以及美國失業率之持續穩健下滑「縮減QE」

（QE tapering）成為全球金融關注焦點，

並因而引發「脆弱五國」（fragile five）之

資金撤離潮。由此可知，美國勞動市場情勢

之研判與發展，對於美國總體經濟、貨幣政

策，以及全球經濟之重要與深沉影響。

美國失業率的下降速度，比Fed預期的

步調更快，甚至一反勞動市場之落後指標特

性。根據資料，2014年9月美國的失業率由

8月的6.1%下降至5.9%，不但突破6%，並創

下2008年7月以來最低水準。然而，9月勞動

參與率也降至62.7%，創近36年（1978年2

月以來）最低，這意味著，沒有參與勞動市

場的美國人口已達到9,260萬人，創新高紀

錄。

美國勞動市場之勞動力，在歷經金融風

暴、歐債危機之後，長期失業者（失業期

間達27週以上者），有退出勞動市場之情

形。亦即原本計入勞動力之人員，不再尋

職，因而退出勞動力之計算，造成失業率

之計算明顯優化。根據美國的資料，現階段

失業週數在27週以上的長期失業人口比例

34.6%，與2004年至2007年平均19.1%相

較，有明顯差距。

失業率或勞動參與率在景氣反轉初期的

走勢，確實易與理論預期不符，除勞動市場

本身之時間落遲、僵固效果因素等外，當景

氣由谷底復甦時，原本非屬於勞動力者可能

因找尋工作較為容易等，再進入職場，造成

失業率反而隨景氣轉佳而上升；在景氣趨疲

時，因尋找工作不易，使失業者退出職場不

再計入勞動力，因而失業率呈現下降。

由於美國勞動參與率日益縮減，對照亮

麗之失業率與非農就業人口增加值（經季

節調整後美國9月非農業部門就業人口增加

24.8萬），因而引發各界對於相關數據之適

當性與正確性討論，甚而認為相關數據或有

不實。由於Fed主席葉倫（Janet Yellen）

在8月之傑克遜霍爾（Jackson Hole）全球

央行年會引用新的勞動市場參考指標—勞動

市場情勢指標（labour market condition 

index，LMCI），相關指標之研究與討論，

成為新的焦點。臺灣是否可以仿效？我們先

從LMCI之編製與使用說起。
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�
貳、�美國勞動市場情勢指標-LMCI之編製與使用1�

美國之LMCI，主要是用以評估美國勞動市場景況，Fed主席葉倫並將其稱為「儀錶盤」

（the Dashboard），認為這項指標能夠更準確反映就業市場的真實情況。由於美國重視各

類特定族群以及議題之統計與調查，因而每週、月、季等發布多項數據，各指標之間可能反

應混雜或相互牴觸的訊息。為了更準確掌握勞動市場的動態，Fed（Kansas分行），從中攫

取重要24個勞動市場變數。

表1為美國LMCI（勞動市場情勢指標）包含的變數彙整。其囊括幾個常見的指標：失業

率、勞工部職位空缺和勞動力流動調查報告中的招聘率和離職率等。此外，還有兩個工時長

度指標、三個就業水平指標（私營部門、政府部門和臨時工），以及一系列調查數據，包

括諮商會的就業崗位充裕度指標、美國獨立工商業者聯合會的招工難度指標與雇主招聘計畫

等。

由於包含24個指標，如何將反映之訊息萃取，Fed運用動態主成分分析（dynamic prin-

cipal components analysis）方法，整合並提煉勞動市場之24個變數的訊息成為數個「主

成分」因素。並選取兩個可以解釋80%勞動市場變數變異的因素。然後用最大方差法（vari-

ance-max method）旋轉這兩個因素所得到的結果，組成勞動市場情況指標。其中，第一

表1  美國LMCI（勞動市場情勢指標）包含的變數彙整

1.失業率 13.民間部門總僱用率

2.U-6失業率 14.�ISM製造業就業指數

3.經濟因素臨時/兼職工作 15.失去工作人數

4.首次申請失業保險金人數 16.離職人數

5.超過27週以上失業 17.民間部門總離職率

6.就業占總人口比率 18.�Challenger-Gray-Christmas公布之工作削減

7.藍籌預測之失業 19.�NFIB之計畫增加就業百分比

8.私部門非農就業 20.�NFIB之並未立即刊登職缺廠商百分比

9.暫時性協助服務就業 21.密西根大學公布之預期可提供工作

10.生產及非管理型就業總工時 22.�Conference �Board公布之目前可提供工作現狀

11.生產及非管理型就業平均週薪 23.�Conference �Board公布之預期可提供工作

12.非就業至就業之工作流動 24.勞動參與率

資料來源:�Craig�S.�Hakkio�and�Jonathan�L.�Willis（2014），＂�Background�Information�for�the�Kansas�City�Fed’s�Labor�Market�Condi-

tions�Indicators＂，Federal�Reserve�Bank�of�Kansas�City，August�28,�2014。

個因素與勞動市場活動水準相關變數高度相關，是而作為活躍程度指標（level of activity）

，第二個因素與勞動市場條件變化率相關變數高度相關，因而構成動量（momentum）指

標。前者主要反映勞動市場情況與過去6個月平均水準的差異，指標包含衡量失業的不同面向

變數，如傳統的失業率以及待業和長期失業人口的相關變數。至於動量指標，主要衡量勞動

市場情況改善的速度如何。包含的變數包括：私部門就業成長率，總工作時間和平均小時收

入以及相關調查數據，包括：經濟學家，企業和消費者對於勞動市場狀況看法的調查等。

根據發布資料，美國9月LCMI為+2.5，高於前值的2，但低於4月的7.1，也低於2014年

1-9月之月度平均值4.1。其中，9月活躍程度指標較過去6個月平均水準增加0.25，有18個變

數呈現正向貢獻，有6個變數呈現負向貢獻，其中前5大貢獻因子為NFIB之計畫增加就業百分

比、NFIB之未立即刊登職缺廠商百分比、離職人數、失去工作人數與失業率；而9月動量指

標為1.12，其中5大貢獻因子為：首次申請失業保險金人數、勞動參與率、ISM製造業就業指

數、Challenger-Gray-Christmas公布之工作削減數與密西根大學公布之預期可提供工作

數。圖1為美國LMCI趨勢圖，透過圖示可發現，相較於失業率數值之下降趨勢，LMCI之動量

指標顯示出美國勞動力自2014年4月以來的擺盪情勢(如9月數值為2014年次低)，說明美國就

業市場仍需歷經調整期。

▲�圖1�LMCI（勞動市場情勢指標）趨勢圖
1.��相關資料來源與介紹，詳參http://www.kc.frb.org/research/indicatorsdata/lmci/index.cfm

[就業服務] 由美國LMCI與貨幣決策看臺灣勞動市場指標之適用性

表1：美國LMCI(勞動市場情勢指標)包含的變數彙整
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�
參、臺灣勞動市場近況與相關指標

由於全球化、國際化專業分工潮流，全球經濟

循環週期呈現震盪幅度加劇且週期變短的情勢。自

21世紀以來，先後歷經有科技泡沫、金融風暴、

歐債危機衝擊，臺灣經濟成長率不但出現兩次負成

長（2001、2009年），並自2012年起，即持續於

谷底盤旋，連續兩年經濟成長率低於3%，分別為

1.48%（2012年）、2.09%（2013年），直至2014

年預期經濟成長率才可望突破3%為3.41%。

雖然臺灣失業率隨著經濟成長率復甦而下降(如圖2所示)，2014年6月已降至3.92%，顯

示臺灣之失業率一如美國隨景氣復甦而好轉。慶幸的是，臺灣的勞動參與率並未如美國一般

呈現下降走勢。不過，臺灣之勞動參與率歷來都較先進國家，如美、日、西歐諸國低，也較

南韓、香港、新加坡等都低，顯示雖然數據並沒有惡化，但其內涵卻始終呈現臺灣人力未充

分運用。

如以國際勞工組織（ ILO）之勞動市場關鍵指標（Key Indicators of the Labour 

Market，KILM）觀察，臺灣之勞動參與率，可歸第二種類型(倒U字型，即∩字型)，特色為

以年齡為橫軸觀察，臺灣之工作人口進入勞動市場慢，但退出明顯較快，即所謂的「晚進早

出」。亦即，臺灣勞動參與率呈現兩端較低而中間年齡層突起情勢。主因臺灣受教育年限較

長，且建教合作等情形相對並不普遍；復因臺灣公務人員退休制度，以及因產業外移所導致

之結構性失業。

此外，根據國發會發布之人口推計，臺灣勞動人口將自2016年後逐年下降，而工作年齡

人口占總人口比率並已於2012年達最高峰74.2%後開始下降。除勞參率不足外，臺灣勞動市

場發展也面臨結構失衡問題，包括年齡結構失衡，青年失業率為平均失業率2倍以上；學經

歷失衡，大學以上失業率為國中小學失業率的1.5倍；以及工作模式變遷，非典型就業人數攀

升，但工作年齡人口下降等。如果僅以失業率是否高於4%為政策關注焦點，或是以勞參率是

否得以維持平均水準（過去5年（2009-2013）年平均為58.2%，過去10年（2004-2013）年

平均為58.2%），可能無法反映臺灣勞動市場長期結構隱憂。

�
肆、臺灣勞動市場指標與總體政策連結

相對於Fed之貨幣政策與勞動市場情勢指標之連結，臺灣之相關政策連結或資訊揭露則仍▲�圖2�臺灣與美國之失業率走勢圖

▲�圖3�臺灣與美國之勞動參與率走勢圖

[就業服務] 由美國LMCI與貨幣決策看臺灣勞動市場指標之適用性
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在學習階段。雖因組織、執掌不同，但相較

於Fed之決策模式與資訊揭露，可發現我國

對於勞動市場情勢與資訊之蒐集、研判，仍

有相當改善空間。如就近期中央銀行理監事

聯席會議決議新聞發布資料，雖然中央銀行

貨幣政策由適度寬鬆轉為中性，但對於勞動

市場之描繪僅「勞動市場方面，由於景氣升

溫，就業人數持續增加，1至8月平均失業率

為3.99%，係近6年同期最低。」

雖然根據〈中央銀行法〉第2條「本行

經營之目標如左：一、促進金融穩定。二、

健全銀行業務。三、維護對內及對外幣值之

穩定。四、於上列目標範圍內，協助經濟之

發展。」勞動市場之情勢非中央銀行主管業

務範圍，但隨著21世紀以來，日益嚴峻之勞

動市場情形，包括非典就業、無就

業復甦、青年就業、長期失業等情

況日益發展並惡化，主要國家與區

域多將勞動市場訊號連結相關政策

2；兼之勞動市場結構失衡以及長

期勞動人口下降警訊，而且主要國

家與區域紛紛重視對於勞動市場指

標與總體政策之連結3，顯示對於

勞動市場情勢之研判，確有必要更

周全，除量化數據之外，相關質化

內涵等，也應納入考量。

雖然我國主要部會多針對其業

務職掌，進行有各項業務調查與公務統計

等，但是如何妥適運用部會間調查資訊，統

整相關資訊協助相關政策指引，仍有相當彈

性空間。尤其，政府之政策選擇通常非單一

目標，且各項資訊的揭露，通常並非單一面

向，訊息之間可能有所牴觸或反向變化，如

何萃取資訊內涵，依政策目標先後排序，並

依時序演進，動態調整政策規劃，應是政府

政策溝通過程中重要的環節。而其間，如何

利用國內有關勞動市場發展之眾多指標與統

計，配合其他各類經濟統計指標之應用與資

訊的彙整，對於明瞭、掌握並分析臺灣政經

脈動、趨勢，完善政府決策過程，應是勞動

部可以努力的方向。

�
伍、�結論與建議

隨著網路與全球化時代以來，資訊管道

來源之形形色色與無遠弗屆，以及政府政策

之目標日趨多元，有關施政決策之規劃與實

施，愈需要綿密、堅實之基礎背景資料以及

動態迴圈反饋調整機制。而透過美國Fed於

貨幣政策操作過程中運用LMCI指標，搭配政

策時點之選擇以及調整，正可作為我國相關

決策之參考。

若以目前歐元區與美國之政策選擇對

照之前經驗與現實狀況，則可反映因對於

情勢之解讀、內涵不同所致之政策選擇差

異。2014年傑克森霍爾（Jackson Hole）

全球央行年會主題為「重新評估勞動市場的

動力」；而在1994年的主題為「降低失業

率：當前議題與政策選擇」，顯示隨著全球

經濟結構以及勞動就業模式等變遷，勞動

市場再次成為關注

焦點。 1 9 9 4年之

美國失業率與目前

水準相仿，6月的

失業率都是 6 . 1 %

。而目前歐元區的

失業率約為11.5%

（2014年7月），

也與1994年的11%

相近。

時隔20年，失

業率數據相仿，但

反映的內涵以及引

申或解讀的政策意涵卻有相當差異。歐元區

自歐債危機爆發以來，為力挽希臘等於歐元

區內，避免歐元崩盤，政策選擇以降低政府

負債，維持財政紀律為首要。雖然自2014年

中之後陸續推出負利率政策，以及歐版QE

政策（啟動買進資產擔保證券的計畫），但

力道或時點的選擇已反映出政策選擇之輕重

優先順序，其結果為失業率仍維持於兩位數

字，但主要國家之財政負債情形已漸有改

善；美國則以經濟成長、失業率之下降為要

務，結果顯示經濟成長與失業率表現亮眼，

但貧富差距愈趨嚴峻，在成長與公平之間的

抉擇之間，各依其對數據解讀，而呈現不同

結果。是而，如何妥適運用相關訊息，排序

優先順序，動態調整政策目標作為政府政策

溝通與透明化之基礎，以控制執行成本，避

免相關阻力或政策耗損，確為政府施政規劃

與執行之可行參考。

2.��歐洲央行總裁德拉吉（Mario� Draghi）在傑克遜霍爾（Jackson� Hole）全球央行年會，也強調對勞工就業的重視，他呼籲歐洲各國政府

應該在財政與貨幣政策上，繼續強化刺激成長的結構性改革。跟據報載德拉吉再度提醒「做得太少的風險」，認為若總體政策刺激力道不

足，原本只是景氣循環性調整的失業，一不小心就會惡化成為結構性的失業。

3.��日本長期以來失業率就在已開發國家裡屬於最低水準，所以傳統上就業對日本政府而言直接的民意壓力（選舉）並不是那麼強。但是對於

安倍政府和本屆日本央行而言，這個指標卻一直非常重要。因為這種勞動市場的壓迫感對於實現其標榜的通脹目標有著重要意義，勞動市

場的供需緊張引發持續的名目工資上揚，帶動服務業更廣泛的價格上升，最終推動消費者物價的上漲。而根據資料日本中央銀行使用之勞

動市場指標主要包括：求供比、失業率、加班時數、就業人數、（正常就業人數）、每人名目工資等。

[就業服務] 由美國LMCI與貨幣決策看臺灣勞動市場指標之適用性
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[就業服務] 國人終身職涯發展服務之規劃與其願景[就業服務] 多元就業開發方案留用制度看中高齡就業型態、趨勢與機會[職業訓練]艱苦職類因應勞動市場改變之訓練調整—以臺南職業訓練中心自辦職類銲接班為例我國少子高齡化人力運用的新意識

●   身心障礙者職業重建個案管理員之工作滿意度探討

身心障礙者 
及特定對象就業

[身心障礙者及特定對象就業] 身心障礙者職業重建個案管理員之工作滿意度探討

身心障礙者及特定對象就業

許華慧、馬宗妮/北基宜花金馬區身心障礙者職業重建服務資源中心

身心障礙者職業重建個案 
管理員之工作滿意度探討

�
壹、前言

「就業」是促進身心障礙者社會參與的重要途徑之一。身心障礙者職業重建個案管

理員（以下簡稱身障職管員）係為職業重建服務體系中與服務接受者建立專業服務關係

之核心人員，其職務內容包括辦理就業轉銜、職業重建諮詢、開案評估、擬定初步職業

重建服務計畫、分派或連結適當服務、資源整合與獲取、服務追蹤及結案評定等事項。

據此，身障職管員每日除承受來自個案之專業服務要求外、亦肩負個案管理、時間掌控

與社會專業期待之壓力，實屬沉重。

工作滿意度係指個人對於他的工作或對於工作特殊的特點，正面或負面的態度或感

受。工作滿意度越高者，其工作效能越高，工作滿意程度越低者，其工作壓力、工作

倦怠及離職傾向等越高（Armstrong et al., 2008; Patton, 2001; Wilkinson & Wag-

ner, 1993）。Armstrong等人（2008）對各領域復健諮商人員所進行的調查，發現

工作滿意度越高，其離職意圖越低。Wilkinson & Wagner（1993）探討職業復健諮商
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師之滿意度與產能間關係，將職業復健諮商

師分為高滿意度組及低滿意度組，結果發現

在工作滿意度高的諮商師，在初次復健計畫

的服務量、成功復健的服務量及困難型個案

的服務量較低滿意度組為多，顯示工作滿意

度與工作表現、工作效能間有正向的影響。

而影響工作滿意度之因素約略可分為兩個主

要面向：一、工作者本身特質如：年齡、性

別、教育程度、角色清晰度、一般自我效能

等（Cole, Panchanadeswaran, & Dain-

ing, 2004; Klassen & Chiu, 2010; Peter-

son, Hall, O’Brien-Pallas, & Cockerill, 

2011; 許華慧, 2007）；二、職務相關因

素，如：工作年資、職位、服務量多寡、薪

資與升遷機會、同儕支持、通勤時間與行政

負擔以及督導等因素（Armstrong et al., 

2008; Barak, Travis, Pyun, & Xie, 2009）。

由於工作滿意度對於工作效能、工作壓

力及離職等有其重要性，因此，本研究之目

的乃是在探討身障職管員之工作滿意度及影

響其工作滿意度之因素。

�
貳、研究方法

一、研究設計

本研究乃是利用橫斷式、郵寄問卷的方

式進行調查。對象為民國101年5月在職之身

障職管員。第一次問卷的寄發日期為101年5

月31日，為了提升問卷之回收率再於6月30

日寄發第二次問卷給全體在職身障職管員。

問卷收齊後，將完整填寫之回收問卷資料進

行登錄與編碼，以及統計分析。

二、研究工具

本研究所使用之問卷包含四部分：工作

滿意度、角色清晰度、一般自我效能以及基

本資料等，最後並讓填寫問卷者說明不滿意

與滿意之理由。

工作滿意度係採用「工作描述指標量

表」（Job Descriptive Index, JDI）及「

一般工作量表」（Job in General Scales, 

J IG）來測量。「工作描述指標量表」由

Smith et al.（1969）所編制，是企業及研

究上最普遍使用的工作滿意度問卷，並具

備有完善心理計量特性。此量表包含工作

滿意度的5個範疇（工作本身、收入、升遷

機會、監督、工作伙伴），除了收入及升遷

機會兩範疇各為8題外，其它範疇都各有18

題，總共72題，每個範疇之總分為54分。每

題以 “是＂ 或 “否＂ 來回答，若填寫者無

法決定則填寫 “ ？ ＂ 。「一般工作量表」

主在評量整體工作滿意度，共有18題，評分

方式與「工作描述指標量表」相同。「工作

描述指標量表」及「一般工作量表」之內在

信度Cronbach’s α值在0.88-0.92間，並具

備良好收斂效度及發散效度。

角色清晰度乃是採用「角色清晰量度指

數量表」（Role Clarity Index, RCI）來評

量工作者對於組織所提供工作資訊的感受

程度（Kahn et al., 1964）。此問卷共有5

題，受測者依據目前工作狀況，評量其對於

工作相關資訊清楚程度，以5點李克氏量尺

評量，從 “永遠清楚＂ 到 “從不清楚＂。

各項目間皆為正相關，相關性中位數為0.39

；折半信度為0.76。

自我效能則採用「一般自我效能」

（General Self-Efficacy, GSE）來測量。

該量表共有10題（Scholz, Gutiérrez-Do-

ña, Sud, & Schwarzer, 2002）。以1分到4

分描述受測者覺得自我效能之各題目「完全

不正確」、「尚算正確」、「多數正確」、

「完全正確」自覺效能。該量表具備高的信

度及建構效度，內部一致性在 0.75及 0.94之

間；再測信度為0.67。

基本資料部分則包括：性別、年齡、教

育程度、專業背景、婚姻狀況、擔任目前

職業重建個案管理員之工作年資、同職務人

數、平均月服務量、平均每日工時、每月薪

資、督導狀況、工作時間之分配等。

三、統計分析方法

問卷所獲得的資料，首先以描述性統計

描述身障職管員之人口學特性、角色清晰程

度、自我效能及工作滿意度。再運用皮爾森

相關檢定探討與工作滿意度相關之因素。最

後，將在皮爾森相關檢定上與工作滿意度有

統計學顯著相關之因素，放入複迴歸（mul-

tiple regression）統計中進行分析，運用向

後逐步分析（backward stepwise）找出

影響身障職管員理員工作滿意度之最重要因

素。所有資料都用SPSS統計軟體進行分析。

�
參、研究結果

98位現職身障職管員，共有74位參與

本研究，回收率75.5%。平均年齡為37.83

歲（標準差=7.58歲），最年輕的為25歲，

最大的年齡為5 6歲。大多數為女性（5 8

人，78.4%），已婚（40人，56.3%），

以及表達沒有需要照顧小孩或年長者（52

人，70.3%）。參與之身障職管員大多數都

是大學/大專畢業，約占全部之91.9%（68

人），另有6人擁有研究所之學歷。大部分

的身障職管員畢業於社會工作系 /所（32
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▲�圖1�身障職管員在工作滿意度上之平均分數

人，43.2%），其次為心理/輔導相關系所

（13人，17.6%），企業管理（6人，8.1%

），其他還有社工學分班、醫學相關、勞工

關係相關等。

74位參與本研究之身障職管員從事目前

職務的平均工作年資為3年（標準差=2.62

年）最少為2個月，最多為15年。同一單位

其他同樣擔任職業重建個案管理員的人數

為5.48人（標準差=3.86人）最少沒有，最

多為14人。若以101年3月及4月為標準的

話，每月之服務量平均為24.59人（標準差

=15.20人）最少為3人，最多為78人；每日

工作時間平均為8.48小時（標準差=0.72小

時）最少為7小時，最多高達11小時。

平均每月工作時間的分配上，以直接個案

服務的時間比例為最高（41.45%），其次為

表格/報告撰寫時間（29.34%）、行政工作時

間（12.74%）、與職業重建個案管理業務相

關時間（11.05%）；最少的是與職業重建個

案管理業務不相關時間比例（5.73%）。

大多數參與本主題探討之身心障礙職業

重建個案管理員之每月收入在30,000元到 

35,000元之間，次多參與者之薪資在35,000

元到40,000元之間；有5名參與者之薪資在

25,000元到30,000元之間，僅有2名參與者

之薪資超過50,000元。56名身障職管員表示

有行政督導，有內督的有36名。

一、工作滿意度

整體來看，參與本研究之身障職管員對

於工作的滿意度在中等程度以上（平均值

=39.96，標準差=10.04）。在收入及升遷機

會上的滿意度分數最低，在工作伙伴上的分

數最高，顯示參與者對於收入及升遷機會最

為不滿意，尤其是升遷機會；參與者對於工

作伙伴之滿意度最高（圖 1）。

二、影響工作滿意度或生活品質之因素

表1呈現與工作滿意度相關的因素，包

括：年齡、婚姻狀況、教育程度、角色清

晰度、一般自我效能、每月服務量、每日工

時、直接個案服務時間比例、與職業重建個

案管理職務相關工作時間比例、與職業重建

個案管理職務不相關工作時間比例以及有無

內督。

續將上述之相關因素放入複迴歸中進行

分析，結果呈現在表2。結果顯示：若參與

者覺得角色清晰度越高的話，參與者在對「

工作本身」、「收入」、「升遷機會」、「

監督」、「一般工作」之滿意度越高。若參

與者覺得自我效能越高，則對「工作本身」

、「一般工作」之滿意度越高。若參與者為

已婚狀態的話，則對「監督」、「工作伙

伴」之滿意度越高。若參與者直接服務個案

的時間比例越高，則對「監督」、「工作伙

伴」之滿意度越高。然而，若參與者之年齡

越長，則對「升遷機會」、「工作伙伴」之

滿意度越低；若參與者之每日工作時間越

長，則對「一般工作」之滿意度越低；若參

與者擁有研究所教育程度的話，則對「監

督」之滿意度越低。

項目 工作本身 收入 升遷機會 監督 工作伙伴 一般工作

個人因素

年齡 .109 .010 -.232 .191 -.124 .225

性別 -.067 .032 -.031 -.095 -.014 .014

婚姻狀況 .088 -.115 -.018 .355** .230 .228

教育程度 -.011 -.064 -.094 -.276* .029 -.098

畢業系所 -.024 -.080 -.059 .114 .041 -.002

角色清晰度 .306** .237* .137 .381** .240* .345**

一般自我效能 .348** .078 -.196 .117 .061 .450**

職務因素

該職務年資（月） -.033 .115 -.089 -.057 -.082 .087

月薪 .088 .081 -.108 .097 .117 .054

服務量/月 -.108 -.259* -.031 .095 -.286* -.049

同職務人數 .001 -.003 -.166 .000 .052 .015

工時/日 -.216 .046 .121 -.234* -.099 -.340**

與此工作不相關業務時間

比例
-.383** -.108 -.043 .021 .088 -.352**

與此工作相關業務時間比

例
.010 .099 -.069 .000 .031 .235*

表格/報告撰寫時間比例 -.060 -.032 -.019 -.109 -.156 -.056

直接個案服務時間比例 .261* .000 .075 .210 .151 .212

行政工作時間比例 .010 .025 .000 -.211 -.150 -.146

行政督導有無 .093 -.004 .053 .085 .074 .019

內督有無 .223 .066 .012 .246* .144 .167

註：表內之值為皮爾森相關係數。**：p�<�0.01；��*：p�<�0.05。

表 1：個人與職務因素與工作滿意度之相關性
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項目 工作本身 收入 升遷機會 監督 工作伙伴 一般工作

年齡 -- -- -0.43** -- -0.48* --

婚姻狀況 -- -- -- 6.28* 7.60* --

教育程度 -- -- -- -12.34** -- --

角色清晰度 0.97* 1.75* 0.91* 1.31** -- 1.01*

一般自我效能 3.92* -- -- -- -- 5.91**

服務量 -- -- -- -- -0.17 --

每日工作時間 -- -- -- -- -- -3.68*

直接個案服務時間比例 -- -- -- 0.22* 0.23* --

常數 10.66 -6.71 5.24 9.89 44.95*** 35.74*

R2 0.221 0.082 0.137 0.421 0.265 0.397

表2：� 影響工作滿意度之因素（複迴歸分析結果）

註：表中值為係數值。放入迴歸分析之因素包括：年齡、婚姻狀況、教育程度、角色清晰度、一般自我效能、每月服務量、每日工時、直接個

案服務比例、與職業重建個案管理職務相關工作時間比例、與職業重建個案管理職務不相關工作時間比例及有無內督。***：p�<�0.01；��**：p�

<�0.01；��*：p�<�0.05。--：表示最後模式中未有該變數。

�
肆、討論

本研究結果顯示影響身障職管員工作滿

意度之重要因素包括：角色清晰度，一般

自我效能，直接服務個案之時間比例、服務

量與每日工時，婚姻狀況、年齡與教育程度

等。此結果與過去研究結果雷同。

本研究結果顯示參與本研究之身障職管

員對於角色清晰度之認知影響其工作滿意度

極大。細看角色清晰量表中的分數，發現參

與者「對自己工作上的權限」及「對自己在

工作上要做的事情」頗為清楚，但覺得「其

他人對自己工作上要做的事情」、「機關/機

透對自己工作上相關政策、規定與程序」、

或「部門對自己工作上相關政策、規定與程

序」並不清楚，顯示明確定位身障職管員之

角色功能，並提供主管機關之直屬長官與同

仁適當之教育與研討實為首要之務。

而在一般自我效能量表之項目中，發現

參與者在「對我來說，堅持理想和達成目標

是輕而易舉的」或「即使別人反對我，我仍

有辦法取得我所要的」兩題項的得分最低；

「以我的才智，我定能應付意料之外的情

況」或「無論什麼事在我身上發生，我都能

夠應付自如」題項得分次低。其原因可能為

服務個案所需資源不足、績效考量、資源未

能發揮應有之功能、或因其他或臨時交辦業

務而壓縮直接服務時間、亦或擔負其他如職

評、職訓、就服等方案之派案量等行政因素

所致。據此，若職業重建相關之法定業務能

有整體且長期之規劃，督促地方政府具體掌

握資源供需之動態平衡和效益，與落實專人

專用等，或能提升身障職管員之自我效能與

工作滿意程度。

而直接個案服務時間比例越大者對於「

監督」範疇之工作滿意度越高；服務量越

大者對於「工作伙伴」範疇之工作滿意度越

低；而每日工時越長者之整體工作工作滿意

度越低等，亦顯示出合理的服務量規定頗為

關鍵。事實上，一個綜合且符合事實的評量

是發展服務計畫之核心，且提供服務過程

中亦多有需就教於同儕與督導以確保服務品

質，若前述兩項都能被確實執行，進而提升

對服務個案之掌握狀況，或可降低對監督不

滿意程度。

年齡越大對於「升遷」與「工作伙伴」

範疇之工作滿意度越低；已婚者及擁有低於

研究所教育程度者對於「監督」範疇之工作

滿意度較高；而婚姻狀況對於「監督」範疇

之工作滿意度之影響需要更多的研究來探

討。若就年齡與婚姻等項目來看，訂定合宜

之升遷、敘薪與福利之人事制度或為可行

之策，另給予身障職管員合宜之獨立作業空

間，無須各項決定或紀錄都要督導者同意才

能進行。

其他本研究所關心的因素尚包括：性

別、擔任職務年資、每月薪資、與此工作不

相關業務時間比例、與此工作相關業務時間

比例、表格/報告撰寫時間比例、行政工作時

間比例、行政督導。由於本研究的樣本數過

小，這些變數無法顯示其與工作滿意度之相

關性。

�
伍、結論與建議

透過本研究文獻探討發現，工作滿意度

越高，員工離職意圖越低。而工作滿意度與

工作表現，許多研究亦顯示為正向關係。過

去在商業界研究，亦認為當員工有好工作滿

意度時，對顧客也會有正向的影響（Lewis, 

1991）。所以對組織而言，較高的工作滿意

度可以使員工提供更好的服務品質、增加工

作效能，並減少員工缺席與離職傾向（Arm-

strong et al., 2008; Pitt, 2010）。為保留
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有經驗者留任，減少招募培訓新人力的開支

與時間，相關單位除需了解其滿意與不滿意

之項度外，宜藉由相關措施提升身障職管員

之工作滿意度。本研究建議如下：

一、 職業重建窗口角色功能推廣與落實：因

身障職管員須做資源連結，若縣市政府

相關部門不清楚身障職管員之功能與角

色，很難進行職業重建服務，因此，建

議可增加縣市政府各局處對於「身障職

管員」之認同感，同時建立身障職管員

與其他工作人員之良好之溝通管道及互

助機制，增加工作伙伴間的支持度，期

待可讓身障職管員建立良好工作認同，

以提升服務品質。

二、 提供充分與多元的相關服務資源以增進

身障職管員的自我效能：身障職管員需

掌握各項促進身心障礙者就業之資源，

才能在最短的時間內轉介身心障礙求職

者到最需要且符合品質之服務，因此，

各縣市之主管機關宜定期盤點接受服務

者之服務需求，並適度的開發、調整與

督考，讓身障職管員能依據服務接受者

的實際需求，快速的進行資源的連結或

派案。

三、 合理的服務案量與適當的服務空間：一

個綜合且具體的評估是提供職重服務的

最重要步驟，且實務與研究多顯示現場

操作或情境評量等方式對於評量身障者

較有效益，加上多數標準化評量工具尚

須經調整後才能適用於身障者，因此，

如何讓身障職管員有相對充裕的時間進

行深入評量以發展職重服務計畫，使其

能在評量與服務過程中藉由諮商功能以

落實賦權之結果，合理的案量要求與可

供使用與相對隱密的空間極為重要。

四、 提供身障職管員適性及穩定之工作條

件：目前身障職管員採臨時人力一年一

聘方式進用，易讓身障職管員產生工作

權不確定之疑慮，為了降低身障職管員

流動率及維持職重服務政策之安定，建

議可研擬相關師級認證制度，並提供敘

薪、獎勵金，升遷與福利調整等措施，

以建立其專業地位與社會認同。

五、 建立內部督導制度：建議身障職管員之

督導可由機構（部門）內之資深人員擔

任，以提供具即時性與深入之指導，協

助其掌握個案需求與服務重點；此制度

也可創造出身障職管員之升遷管道，成

為身障職管員職涯規劃之目標，並提高

身障職管員繼續學習相關專業知能之意

願。

六、 行政工作程序簡化與一致性：依本研

究結果，目前身障職管員工作時間之分

配，平均行政工作時間與表格/報告撰寫

時間占總工作時間42.08%，平均直接個

案服務時間僅占總工作時間41.45%，顯

示行政作業與表格/報告撰寫時間所占

工時已與個案服務時間相近，易使身障

職管員認為行政工作量過多，並壓縮個案服務時間或需加長每日工時以完成工作，故建

議可進行簡化並統一行政工作程序及表格/報告撰寫之可行性評估，或強化身障職管員相

關行政工作與表格/報告撰寫能力，以提升身障職管員工作效率及增加直接服務個案之工

時，繼而行有餘力提升並穩定服務品質。
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● 外勞外展看護 將服務送到你家-以弘道走動式服務為例

跨國勞動力
管理

[跨國勞動力管理] 外勞外展看護 將服務送到你家-以弘道走動式服務為例

跨國勞動力管理

黃湘容/財團法人弘道老人福利基金會研發專員

外勞外展看護 將服務送到你家
-以弘道走動式服務為例

�
壹、臺灣長期照顧現況

根據國家發展委員會（前為行政院經濟建設委員會）的統計，截至2011年底我國

戶籍登記人口中65歲以上老人有252萬8,249人，占總人口10.89%；推估2025年老人

人口數將占總人口20%，直至2060年則達總人口之42%，呈現持續增加的趨勢。除人

口老化快速以外，伴隨而來的照顧需求也正急速成長中，從衛生福利部2012年長照需

求調查中顯示，2011年需長期照顧人口為67萬人（其中65歲以上者有41萬人），推

估2021年長照需求人口為88萬人（其中65歲以上者有62萬人）。在過去傳統社會被

視為家庭需承擔之照顧責任，因家庭結構改變家庭照顧功能上逐漸弱化，在長期照顧

需求產生時大多數的家庭都需要尋求長照資源進入協助。
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然而隨著國內迫切的長照需求產生，並

沒有相對應完善的資源可以運用，目前有長

期照顧需求的家庭主要使用的三種照顧模式

為自費機構式照顧、政府提供的長期照顧、

自費請外勞照顧。自費機構式照顧可提供

24小時照顧，目前全國可提供的床數為9萬

7,443床，其中僅有八成入住。入住不滿的

原因包含我國長者普遍排斥入住機構，且機

構提供的服務品質參差不齊降低民眾入住意

願。即使入住了機構後續造成的長輩缺乏活

動與社會互動機會快速退化，以及與家人間

的疏離問題，因此對於長者的照顧來說入住

機構並非一般民眾的首選。

從2007年起政府為因應臺灣快速老化大

舉開辦「長期照顧十年計畫」，提供有長期

照顧服務需求的長輩，包含身體照顧跟生活

協助為主等相關服務，目前使用者總共約6萬

人。但現行服務模式制式化缺乏彈性，服務

固定在一個時段且服務時數不足，服務項目

也受到限制，零散不完整的服務並無法真正

解決家庭照顧壓力。除了服務不夠彈性多元

無法解決家庭問題外，另一個更大的問題是

在於國內長期照顧人力不足，因長期照顧十

年計畫下照顧服務人力以中高齡為主（本國

籍照顧服務員人數約8,000人），隨中高齡人

口逐漸凋零，青年人口因照顧服務工作專業

不被重視、薪資不穩定等因素不願意投入，

造成民眾有自費照顧需求產生要增加時數或

服務內容時，往往會遇到找不到人的窘境。

在機構及社區服務並無法滿足國人期待

的狀況下，目前我國長期照顧中使用量最龐

大且普遍的照顧型態是家庭聘僱的外籍看護

工(人數約20萬人)，提供全天在長輩家中一

對一照顧，有超時超量工作的現象。且外籍

看護工照顧服務訓練技能仍有不足，加上家

庭未必具有教導照顧服務技巧的能力，又因

語言、文化、習慣不同與長輩溝通不易，

在照顧品質上難以提升，對於照顧失智症等

需要高度情緒支持、言語安撫之個案更是困

難，其中產生的問題與矛盾往往造成籍看護

工適應不良或有勞資爭議的狀況。

在正式的長期照顧資源外，國內目前仍

有約33萬的家庭由家人自行照顧。長輩雖可

以在家中接受照顧，但家人自行照顧多為一

對一單一提供照顧，龐大照顧壓力造成許多

家庭主要照顧者身心失調。其實，在臺灣因

無法在長期照顧的資源中找到合適的照顧模

式及人員，須獨自負擔龐大照顧壓力的家庭

不在少數，隨高齡人口增加長期照顧也變成

每個家庭需要面對的問題，如何創造合適的

照顧模式與培育照顧人才已經是我們不得不

面對的重大議題。

�
貳、�外籍看護工外展看護服

務試辦計畫開跑

弘道老人福利基金會自民國84年3月1

日成立以來，秉持「聯合眾人用愛心關懷老

人」之理念，在老人服務領域推動十餘年，

深刻感受到整體長照服務制度上的困境，以

及龐大的長期照顧需要。為達成活躍老化在

地老化的使命，弘道致力發展社區各項預防

及長期照顧服務。在102年3月13日勞動部

正式通過「外籍看護工外展看護服務試辦計

畫」，弘道老人福利基金會首先試辦，希望

藉由運用臺灣及外籍照顧服務人才，共同打

造適合臺灣長期照顧服務發展的服務模式。

有別於過去對於外籍看護工接受家庭聘

僱與受照顧者24小時同住的運用方式，本服

務中外籍看護工統一

由基金會聘僱管理，

住宿的部分提供宿舍

由外籍看護工自己討

論生活公約及規範，

下班回到宿舍就可以

好好休息與同住的夥

伴聊天談心。在開始

服務前，除了由社工

員協助到案家確認服

務內容及簽約外，服務過程中也安排本國籍

照顧服務員到案家探訪，瞭解其工作狀況，

也視工作技能做現場的直接指導。當接受服

務的長輩或是外籍看護工在過程中有溝通不

良，抑或需要修正服務內容時，基金會便會

派員在第一時間介入協調處理，確保使用者

以及外籍看護工的權益。在工作之餘，弘道

設計本國籍照顧服務員以直屬學長姊的制度

一對一關心外籍看護工在臺灣的生活及工作

狀況，平時帶他們一起學習與工作、協助日

常生活，在外籍看護工的宗教節慶期間，也

一同慶祝。另外也連結社區的志工定期到宿

舍教外籍看護工學習中文，除了能力發展的

考量外，透過外籍看護工的母語互相關心，

讓外籍看護工在臺灣能更安心地工作。

以弘道為例，目前聘僱的外籍看護工都

曾有來臺工作經驗，有的之前曾是家庭看

護工、有的曾是機構看護工，皆對於外展看

護服務模式感到非常認同。來臺第三次的S

君說，之前來臺從

事家庭看護工的工

作，接觸過的長輩

有失智症會打人，

被打了也沒人可以

協助處理，只能默

默承受，精神壓力

很大，後來在養護

中心工作雖然比較

有制度，但是工作

量很沉重，一個人

約要照顧10到15位長輩，晚上也沒辦法好好

睡覺。現在的工作每天固定時間到長輩家服

務，下班可以好好休息，第二天更有精神提

[跨國勞動力管理] 外勞外展看護 將服務送到你家-以弘道走動式服務為例
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供服務，即使是照顧失智的長輩，因為不需

要一天24小時與其相處，壓力也減輕很多。

此外，一天服務約兩個長輩的服務方式，服

務上比較密集，可以感覺真的協助到長輩，

比較不會有家庭看護工全天在家，但待命或

陪伴時間過長的情況發生。

外展看護的服務模式，讓人力運用上達

到妥善運用人力、高品質，同時找出案家與

服務人員間的平衡點。自從「外籍看護工外

展看護服務試辦計畫」開辦以來，許多民眾

紛紛打電話來申請，有許多家庭希望服務人

員在服務時間到家提供服務即可，長輩也表

示個人聘僱的外籍看護工溝通能力有限，工

作狀況也不一定好，能聘到好的人需要「靠

運氣」，使用基金會聘僱的人員服務品質比

較有保障。外展看護服務模式除了提供給使

用者有品質保證的服務外，同時也讓外籍人

員在臺工作更有保障。

�
參、�外展看護服務模式之服

務內容─以弘道走動式

服務為例

弘道走動式服務從新北市、臺中市開

跑，選定臺中市西屯區以及新北市新莊區周

邊的社區和集中型住宅開辦。依照長輩的需

要量身訂做服務計畫，服務時間的安排並非

只有一天一次可以選擇，因應長輩的需要將

服務設計為一天服務一次或一天服務多次，

時間上也可彈性調整為連續的長時間服務，

或是分次半小時到兩小時不等的服務；服務

項目更是從長輩的需求出發創造更具彈性的

服務內容，從基本的洗澡、翻身拍背、換尿

布等身體照顧，備餐、打掃、購物等生活型

生活服務外，更提供長輩失智症認知學習、

肢體關節運動、健康管理等多元服務。弘道

走動式服務將服務的選擇權交予使用的長輩

本身，依照他的需要提供服務內容，在這樣

的服務中長輩能充分感受到即使需要他人的

協助但自己仍握有生活上的主導權，服務不

再是單向的提供而是雙向的互動。

在弘道走動式服務裡的服務人員會深入

瞭解長輩的生心理狀況，結合多元化方案

提供長輩專業的支持服務，例如生命回顧陪

談、陪同旅遊、慶生、圓夢…等。弘道走動

式服務提供的不僅是身體上的基礎照顧，更

是透過服務的輸送讓長輩可以有更多健康促

進活動的參與，增加人際的互動機會，讓長

輩更健康減緩退化的速度。也透過服務人員

主動去觀察發掘長輩潛在心理需求，搭配會

內生命回顧方案、圓夢方案讓長輩找到自己

的生命價值與意義，而這也是外展看護服務

模式追求的全人照顧目標。

�
肆、�外展看護服務模式� 讓長

輩在社區更開心、家人

更安心

從弘道開辦後，第一位接受服務的爺爺

91歲，雙眼全盲行動不便，需仰賴輪椅和

拐杖才能行動，與74歲有輕度失智的奶奶

同住。奶奶因失智會自行到外面撿垃圾和回

收，常忘記回家的路，經常需要警察或鄰居

的協助才能回家，這樣的情形造成家人很大

的困擾；爺爺的兩個女兒已經結婚，因為家

中兩老無人協助照顧而開始使用弘道走動式

服務。服務初期很單純，只需要本國籍照顧

服務員一天到家三次提供三餐及散步，爺爺

每天都很期待本國籍照顧服務員的到來，每

天服務時間一到，即催促本國籍照顧服務員

陪他出去散步，一邊跟本國籍照顧服務員討

論晚餐的菜色。自從接受弘道的服務後，爺

爺變得很開朗，也更喜歡到戶外走動，很難

相信一個月前爺爺是個整天只想待在房間裡

憂鬱老人。

目前爺爺及奶奶每天早上8點到晚上7

點固定到弘道於社區辦理的多功能照顧點

接受服務，由本國籍照顧服務員協助用餐、

沐浴、散步並跟著其他爺爺、奶奶一起做活

動，晚上回家在睡覺前，由弘道走動式服

務的外籍看護工到家中協助長輩服藥上床睡

覺，假日的時間也由外籍看護工一天到宅四

次，協助長輩一整天的生活。

有了外展看護服務模式，在社區中提供

照顧服務，長輩的生活變得更多采多姿，

家人們也不用再擔心受怕。像上述這樣的家

庭，在臺灣並不是少數，許多長輩的照顧可

能不如大家所想，聘請一個外籍看護工就可

以得到解決，一個良善的服務是透過各種人

力及服務模式的運用，去滿足長輩的照顧需

求。

�
伍、�外展看護服務，找到長

照青年勞動力

除了創造長輩適合的照顧模式外，外展

看護服務模式也成功地吸引青年人力進入長

服務項目 服務內容

身體型照顧服務 沐浴清潔、翻身拍背、排泄協助、換尿布、餵食服務。

健促型照顧服務 肢體關節活動、中風復健活動、認知學習療法、血壓。

生活型生活服務 代購物品、備餐(送餐)服務、環境清潔。

照顧指導服務 提供家庭照顧者或家庭看護工照顧技術知識上的協助。

夜間居服 提供夜間照顧，另外搭配call服務系統提供夜間照顧服務。

居家安寧 協助長者跟家人返家後的安寧照顧及協助。

[跨國勞動力管理] 外勞外展看護 將服務送到你家-以弘道走動式服務為例
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期照顧領域。外展看護服務模式為本國籍照

顧服務員重新定義，運用合理薪資福利廣納

人才，依本國籍照顧服務員所需具備的職能

做階段性培育，除了第一線的身體照顧服務

技術外，家務處理、備餐技術也是訓練的內

容；此外也訓練本國籍照顧服務員藉由對長

輩的觀察瞭解其真正需求，並針對需求發揮

創意，提供長輩多元的服務內容；除一線的

服務工作外，對於服務的宣傳推廣計畫的擬

定、與家屬的溝通及問題解決層面也是培育

重點，外展看護服務模式藉由一連串的訓練

搭配實作發展本國籍照顧服務員專業能力，

也依其專業能力發展提供明確的職涯升遷發

展空間。未來本國籍照顧服務員可依照其

職業性向投入企劃工作、社工員接案評估工

作…等相關職務工作，青年人有更多元的發

展管道，也在服務過程更有成就感並

看見自己的工作價值。

以弘道為例，23歲的本國籍照顧

服務員林君加入弘道走動式服務團隊

後，有感而發地說，在加入這個行列

前我打從心底認為我不可能去做照顧

工作，照顧工作刻板印象就是媽媽、

阿嬤等在做的工作。但在服務的過程

中，發現在家中接受服務的長輩雖然

不會有環境適應、想家的問題，但內

心其實很寂寞，生活也很單調。在服

務過程中，有不少長輩在家中除了睡

覺還是睡覺，生活完全沒有重心，曾

聘有外籍家庭看護工，但因為語言無

法溝，通也沒辦法和奶奶聊天，自從

接受弘道走動式服務後，這些長輩終

於有溝通的對象，臉上也開始有了光

彩。

在剛開始服務長輩的時侯，長輩

總是會說「年紀那麼輕，有辦法做好

這份工作嗎？」或者「為什麼不去找

好一點的工作呢？怎麼會來做這個？」一開

始覺得很沮喪，但工作以來，發現外展看

護服務模式讓沒有講話對象的長輩有人說說

話，行動不便的長輩有熱騰騰的飯吃。長

輩們透過我們的帶領，生活開始有目標有盼

望，能透過自己的專業協助到他們，其實是

一種快樂與成就感。自己也慢慢在照顧的工

作中找到方向，也有信心可以長期在照顧領

域發展。

「外籍看護工外展看護服務試辦計畫」

開辦一年，運用本國和外籍的照顧人力，讓

長輩得到適切的照顧，生活更圓滿有活力，

也降低了家屬的照顧壓力；外籍看護工在基

金會的管理聘僱下能在良善的工作場域中

穩定工作；也透過創新的本國籍照顧服務員

形象及穩定合理的薪資吸引許多青年人口投

入。發展到現在，已創造了許多難以想像的

美好故事，接下來外展看護服務模式，除了

致力將服務規模擴大、服務項目細緻化、照

顧品質更提升外，也希望將弘道的經驗，分

享給在臺灣其他發展長期照顧服務的單位，

在未來正式開辦後，透過大家的共同參與，

讓好的服務模式遍地開花，創造良善長期照

顧環境，培育臺灣照顧人才，共同創造臺灣

照顧產業的永續發展。

[跨國勞動力管理] 外勞外展看護 將服務送到你家-以弘道走動式服務為例
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[職能標準及技能檢定] 巨人的肩膀-國際技能組織及國際技能競賽之介紹

● 巨人的肩膀-國際技能組織及國際技能競賽之介紹

職能標準及
技能檢定

職能標準及技能檢定

王雅臣/勞動部勞動力發展署職能標準及技能檢定組視察

巨人的肩膀-國際技能組織 
及國際技能競賽之介紹

�
壹、國際技能競賽組織簡介

一、起源與發展

第二次世界大戰期間，歐洲工業普受摧毀，殘破不堪，各國於戰後均積極圖謀恢

復。西班牙雖未直接波及，然亦間接受到嚴重影響。佛郎哥政府結束國內戰爭取得政

權，展開的戰後建設工程需要大量技術熟練的工人。當時西班牙青年組織總幹事Elola 

Olaso提出以競賽方式促使全國青年認識工作技能之意義、提高技術水準，乃於1947

年由其職業青年團體發起舉辦第一屆全國技能競賽大會，是為技能競賽之肇始。

自西班牙舉辦其本國技能競賽之後，為達到透過不同國家參與提升溝通技巧與能

力，鼓勵青年參與競爭，使他們熱中職業培訓之目標。遂與其語言、歷史和文化相

近的拉美國家接觸，欲成立聯合國際競賽。其中葡萄牙表現高度興趣，故西班牙於

1950年邀請其鄰國葡萄牙與會，兩國各派選手12名參加12職類之競賽，國際技能競

賽自此正式展開。本次競賽邀請歐洲不同國家的觀察員，1953年起有來自德國、英

國、法國、摩洛哥及瑞士等歐洲國家第一次參加此盛會。1954年進行第1次籌備委員

會訂立國際比賽規則。發展期間曾一度由於西班牙有關當局並不十分熱衷支持此一
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屆次 年份 主辦國家及地點 參加國家數 參加選手數

1 1950 西班牙馬德里 2 24人

2 1952 西班牙馬德里 2 16人

3 1953 西班牙馬德里 7 65人

4 1954 西班牙馬德里 7 83人

5 1956 西班牙馬德里 8 88人

6 1957 西班牙馬德里 8 128人

7 1958 比利時布魯塞爾 10 144人

8 1959 義大利摩德拿 9 150人

9 1960 西班牙巴塞隆納 9 173人

10 1961 西德杜易斯堡 11 193人

11 1962 西班牙希洪 10 156人

12 1963 愛爾蘭都柏林 13 257人

13 1964 葡萄牙里斯本 11 198人

14 1965 英國格拉斯哥 10 200人

15 1966 荷蘭烏特拉克 11 221人

16 1967 西班牙馬德里 11 233人

17 1968 瑞士伯恩 14 256人

18 1969 比利時布魯塞爾 15 256人

19 1970 日本東京 15 274人

20 1971 西班牙希洪 15 271人

21 1973 西德慕尼黑 15 285人

22 1975 西班牙馬德里 17 290人

23 1977 荷蘭烏特拉克 17 287人

24 1978 韓國釜山 14 285人

25 1979 愛爾蘭考爾克 15 290人

26 1981 美國亞特蘭大 14 274人

屆次 年份 主辦國家及地點 參加國家數 參加選手數

27 1983 奧地利林茲 18 312人

28 1985 日本大阪 18 307人

29 1988 澳大利亞雪梨 19 351人

30 1989 英國伯明罕 21 381人

31 1991 荷蘭阿姆斯特丹 24 411人

32 1993 中華民國臺北 24 447人

33 1995 法國里昂 28 488人

34 1997 瑞士聖嘉倫 30 554人

35 1999 加拿大蒙特婁 34 569人

36 2001 韓國漢城 35 616人

37 2003 瑞士聖嘉倫 36 688人

38 2005 芬蘭赫爾辛基 38 678人

39 2007 日本靜岡 46 823人

40 2009 加拿大卡爾加利 52 850人

41 2011 英國倫敦 48 927人

42 2013 德國來比錫 52 986人

活動，且以經費困難為由，多年未參加活動而遭撤銷會籍，近年已重新加入。

目前國際技能競賽組織（WorldSkills International）現有72個會員國（地區），詳列如次：

阿拉伯聯合大公國、亞美尼亞、阿根廷、奧地利、澳洲、巴貝多、比利時、巴林王國、

汶萊、巴西、白俄羅斯、加拿大、瑞士、智利、中國大陸、哥倫比亞、德國、丹麥、多明尼

加、厄瓜多爾、愛紗尼亞、埃及、西班牙、芬蘭、法國、喬治亞、香港、克羅愛西亞、匈牙

利、印尼、愛爾蘭、印度、伊朗、冰島、義大利南塔羅、牙買加、日本、韓國、科威特、哈

薩克、列支敦士坦、斯里蘭卡、盧森堡、拉脫維亞、摩洛哥、蒙古、澳門、墨西哥、馬來西

亞、納米比亞、荷蘭、挪威、紐西蘭、阿曼、菲律賓、葡萄牙、巴拉圭、俄羅斯、沙烏地阿

拉伯、瑞典、新加坡、泰國、突尼西亞、土耳其、千里達托貝哥、中華民國、英國、美國、

委內瑞拉、越南、南非及尚比亞。

國際技能競賽（WorldSkills Competi-

tion）每2年舉辦一次，由各會員國分別申

請主辦，迄今已舉辦42屆，目前正式之競賽

職類有46種，其名稱為：塑膠模具、綜合機

械、電訊布建、集體創作、機電整合、CAD

機械製圖、CNC車床、CNC銑床、建築石

刻、資訊技術（軟體設計）、銲接、印刷、

建築舖面、汽車板金（打型板金）、飛機修

護、配管與暖氣、電子（工業電子）、網頁

設計、電氣裝配（室內配線）、工業控制（

工業配線）、砌磚、石膏技術與乾牆系統、

油漆裝潢、機器人、家具木工、門窗木工、

建築木工、珠寶金銀細工、花藝、美髮（男

女美髮）、美容、服裝創作、西點製作、汽

車技術、西餐烹飪、餐飲服務、汽車噴漆、

造園景觀、冷凍空調、資訊與網路技術、圖

文傳播設計技術、健康照顧、冷作（金屬結

構製作）、板金、櫥窗設計、外觀模型製

作等。示範職類有混凝土建築工程、麵包製

作、工業機械修護及大型貨車修護4種。

二、精神與目的

國際技能競賽大會之正式名稱為World 

-Skills Competition，我國先前稱之為「國

際職業訓練競賽大會」，嗣易名為「國際技

能競賽」。

競賽大會之目的依該國際組織章程之規

定主要者有三：

（一）促進職業訓練方面意見與經驗之交流；

（二）職業技術能力水準之交流；

（三）促進青年男女技術之交流。

由此可知，此一國際技能競賽大會之目

的，在倡導與激勵職業訓練，促進國際間之

相互瞭解及協調合作。

三、組織與系統

該國際組織之最高權力機構為理事會，

每一會員國派代表2人參加理事會。下設有

策略委員會、技術委員會及特別事務委員

會，每一會員國指派正代表及技術代表各1

歷屆國際技能競賽主辦國家：

[職能標準及技能檢定] 巨人的肩膀-國際技能組織及國際技能競賽之介紹
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(二) 國際技能競賽組織現行組織圖

全體理事會

正代表+技術代表

常務理事會

策略委員會

(各國正代表)

技術委員會

(各國技術代表)

會�長

賽門巴特里(英)

Mr.�Simon�Bartley

執�行�長

大衛霍伊(澳)

Mr.�David�Hoey

副會長

兼策略委員會主席

Mr.�Jos�de�Goey

(荷蘭)

策略委員會副主席

Mr.�林三貴

(中華民國)

副會長

兼技術委員會主席

Mr.Stefan�Praschl

(奧地利)

技術委員會副主席

Dr�Michael�Fung

（香港）

副會長

兼特別事務委員會主席

Mr.�Roberto�Spada�

(巴西)

人，分別參加策略及技術二委員會，在理事會中共同代表其國家，二委員會各設主席及副主

席各1人。

理事會設會長1人及副會長3人，副會長包括策略委員會主席、技術委員會主席及特別事

務委員會副會長。

會長對外代表國際技能競賽組織，該組織之日常業務依照各委員會之決議及常務委員會

決定，由秘書長負責處理。

該組織之經費由理事會決定，經費來源包括會員會費及捐款等。

(一) 國際技能競賽組織系統圖

(二) 國際技能競賽組織現行組織圖

�
貳、�我國參加國際技能競賽

組織經緯

一、 57年6月21日工業職業訓練協會致函國

際職業訓練競賽組織委員會詢問入會手

續。

二、 57年10月15日正式提出申請入會，並呈

報行政院國際經濟合作發展委員會洽請

外交部轉飭我國駐西班牙大使館協助，

但遭該組織理事會擱置。

三、 57年11月我國舉辦第1屆全國技能競賽

大會，並將大會經過及報告書函送國際

職業訓練競賽組織。

四、 58年4月17日該組織理事會函邀我國派

遣觀察員觀摩第18屆國際職業訓練競賽

大會。

五、 58年7月1日工業職業訓練協會總經理王

士杰奉准應邀赴比利時布魯塞爾，觀摩

第18屆國際職業訓練競賽大會，再度提

出入會申請。

六、 58年11月16日該組織理事會在西班牙

格那納達舉行年會，仍將我國入會案擱

置，但通過邀請中華民國以特別身份派

遣選手參加第19屆國際職業訓練競賽大

會。

七、 59年4月15日工業職業訓練協會技能檢

定組經理劉承琛奉派為中華民國技術代

表，赴葡萄牙里斯本出席國際職業訓練

競賽技術委員會會議。

八、 59年8月我國舉行第2屆全國技能競賽大

會，選拔選手8名準備參加國際競賽。

九、 59年11月6日工業職業訓練協會總經理

王士杰奉派以中華民國正代表身份，率

領職員及選手等一行14人赴日本東京，

參加第19屆國際職業訓練競賽大會，並

第3次提出入會申請。

十、 59年11月17日國際職業訓練競賽組織理

事會會議通過中華民國為會員國。

十一、 我國於1993年主辦第32屆國際技能競

賽，競賽場設於臺北市之世貿中心，

計有24個競賽職類，25國派員參賽，

選手共434人。競賽準備及進行皆非

常順利圓滿，頗獲國際技能競賽組

織、各國代表及選手們的好評。

[職能標準及技能檢定] 巨人的肩膀-國際技能組織及國際技能競賽之介紹
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十二、 1999年行政院勞工委員會職訓局局

長林聰明以我國正代表身分，獲推選

為國際技能競賽組織行政委員會副主

席，進入常務理事會貢獻專業智慧，

成功協助國際技能競賽組織發展及會

務運作。

�
參、如何參加國際技能競賽

第43屆國際技能競賽（43st WorldSkills 

Competition）將於2015年8月11日至16

日，在巴西聖保羅舉行。依國際技能競賽規

則，除「集體創作」規定3人1組、「機電整

合」、「機器人」及「造園景觀」規定為2

人1組外，其餘職類均規定每個國家只能選

派1位選手參賽。

茲將我國選手培訓過程及獎勵，簡述如

下：

一、選手之選拔與加強訓練

我國每2年的1月份會公告報名參加國際

技能競賽之職類，並在當年度舉辦國際技能

競賽國手選拔賽。凡曾獲得全國技能競賽前

3名、未曾代表國家參賽且年齡在21歲以下

（部分職類為23歲以下）者均可報名參加第

1階段國手選拔賽。我國參加第43屆國際技

能競賽選手之選拔，係併於103年8月舉行之

第44屆全國技能競賽同時辦理，獲得本階段

國手選拔賽前3名者可再參加第2階段國手選

拔賽，選出各職類正取選手共41名，報名參

加39項職類競賽。

經由各該職類之裁判長為召集人，邀集

相關訓練老師及專家學者組成訓練小組，共

同擬訂加強訓練計畫，將各職類正取選手安

排於培訓單位實施為期9個月有系統、有計

畫之加強訓練，以提昇選手之技能水準。訓

練期間並視需要施予移地訓練，以便熟悉各

項競賽指定之機具設備並汲取相關經驗。

二、選手之照顧及獎勵

為安定選手生活，使選手能全心投入加

強訓練而無生活經濟上之顧慮，並能獲得足

夠的營養，培養良好的體力以應付艱辛、漫

長的訓練以及迎接艱苦、激烈的競賽，爰接

受各企業機構、團體、學校訓練機構等機關

團體，提供各項贊助，這些單位有的提供選

手免費住宿，有些更提供訓練材料、師資及

良好的訓練環境，由於各單位的支持與贊

助，加強培訓練工作得以順利推動。

勞動部除提供選手訓練材料費、每月伙

食營養費（為基本工資6成）及指導老師兼

職酬金，視情況補貼移地國外訓練之機票費

用外，並負擔選手、裁判長及1名指導老師

或翻譯參加國際技能競賽之全部旅費。

在獎金方面，參賽獲得金牌之選手，每人獎金新臺幣100萬元；獲得銀牌者，每人獎金新

臺幣50萬元；獲得銅牌者，每人獎金新臺幣30萬元；獲得優勝者，每人獎金新臺幣5萬元整。

參加國際技能競賽獲得金牌者可獲選為教育部技職之光外，優勝以上者，可依中等以上

學校技藝技能優良學生甄審及保送入學辦法規定，參加甄審及保送至職業學校、五專、二

專、四技或大學相關科系進修，以研究更高深技能學問。

在技術士技能檢定方面，國際技能競賽組織主辦之國際技能競賽，獲得前3名或優勝獎，

自獲獎之日起5年內參加相關職類各級技能檢定者可免試術科。

�
肆、近年來我國參賽成績

近10年我國參加國際技能競賽得獎統計表：

�������������屆別

����������地點

���������������年
職類

�

38屆 39屆 40屆 41屆 42屆

職類獲

獎數

職類獲獎率

(％)

芬蘭���������
赫爾辛基

日本�
靜岡

加拿大�
卡爾加利

英國�
倫敦

德國�
來比錫

2005 2007 2009 2011 2013

獲獎數 17 29 29 23 31 129 71

參加職類數 31 40 37 38 39 　 　

獲獎率（﹪） 55 73 78 60 79 　 　

獎牌數
1金2銀4銅

10優勝

5銀5銅

19優勝

4金8銅17

優勝

1金4銀3銅

15優勝

6金4銀8銅

13優勝
　 　

鉗工（機具控制） 　 銅 　 　 　 1 100

模具(塑膠模具) 　 優 優 銅 銅 4 100

CAD機械製圖 銅 優 優 ○ 優 4 80

CNC�車床 　 優 優 優 優 4 100

CNC�銑床 　 優 優 優 優 4 100

冷作 　 ○ 銅 ○ ○ 1 25

木模(外觀模型創作) 　 ○ 　 　 金 1 50

汽車板金 ○ 優 ○ 銀 銀 3 60

板金 　 銅 金 金 金 4 100

配管(配管與暖氣) ○ ○ 　 ○ ○ 0 0

工業電子(電子) 銅 銀 金 銀 金 5 100

室內配線(電氣裝配) 優 優 ○ 優 優 4 80

工業配線(工業控制) ○ 　 ○ 優 ○ 1 25

砌磚 優 優 ○ ○ 優 3 60

油漆 優 ○ 優 銅 銅 4 80

[職能標準及技能檢定] 巨人的肩膀-國際技能組織及國際技能競賽之介紹
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�������������屆別

����������地點

���������������年
職類�

38屆 39屆 40屆 41屆 42屆

職類獲

獎數

職類獲獎率

(％)

芬蘭���������
赫爾辛基

日本�
靜岡

加拿大�
卡爾加利

英國�
倫敦

德國�
來比錫

2005 2007 2009 2011 2013

粉刷 　 ○ ○ 優 金 2 50

家具木工 ○ ○ 金 優 優 3 60

門窗木工 優 優 ○ 優 銀 4 80

美髮(男女美髮) ○ 優 優 優 優 4 80

美容 ○ ○ ○ ○ 金 1 20

女裝(服裝創作) 銅 優 銅 銀 銅 5 100

汽車修護(汽車技術) ○ 優 優 優 優 4 80

西餐烹飪 優 優 銅 優 銅 5 100

餐飲服務 ○ 銅 優 ○ 銀 3 60

廣告設計(圖文傳播

設計技術)
○ 優 優 ○ 銅 3 60

珠寶金銀細工 優 銅 優 ○ 優 4 80

建築舖面 優 ○ 優 優 優 4 80

機電整合 ○ 優 優 優 銀 4 80

資訊技術 銀 銀 銅 ○ 優 4 80

銲接 優 優 優 優 優 5 100

西點製作 ○ ○ 優 優 銅 3 60

汽車噴漆 優 優 優 ○ ○ 3 60

冷凍空調 優 優 銅 銅 銅 5 100

綜合機械 銀 銅 金 ○ ○ 3 60

集體創作 ○ ○ 銅 ○ ○ 1 20

CNC機械加工 銅 　 　 　 　 1 100

網頁設計 ○ 優 優 優 ○ 3 60

資訊與網路技術 ○ 優 優 ○ 銅 3 60

鋼結構工 金 　 　 　 　 1 100

麵包製作 　 銀 　 　 　 1 100

機器人 　 銀 銅 ○ 優 3 75

花藝 　 ○ 銅 銀 金 3 75

造園景觀 　 　 ○ ○ ○ 0 0

電訊布建 　 銀 　 　 　 1 100

備註：1.本統計係以近10年資料為母體。

������2.「○」表示參加未獲獎；空白表示未參加。

�
伍、結語

國際技能競賽組織藉由舉辦國際技能競賽大會及研討會等活動，透過合作夥伴提供先進

設備，增進各國青年技術人員之相互觀摩、瞭解與切磋，加強國際間職業訓練與職業教育資

訊與經驗之交流，就如同巨人的肩膀，是我國在技職教育及職業訓練與發展和國際接軌的重

要平臺，也唯有站上巨人的肩膀，才能打開國際視野，看得更高更遠。
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