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摘要

在全球經濟整體化以及科技快速發展之下，Thomas L. Friedman提出了「世界是平的」的觀點，此觀點引起了很大的迴響，這是因為在世界經濟整體化以及科技快速的發展之下，產業的分工更加快速，這樣的態勢不僅在發生在製造業的分工上，同時他也出現在與製造相關的各種服務上，更重要的是在這樣快速的世界分工情況下，其已根本的改變世界經濟結構，也改變了世界經濟的運作模式，為此在世界是平的的世界村裡如何持續地提升國家內員工的素質，以期能創造更高的附加價值就成為各國在人力訓練發展上主要的挑戰，台灣為世界經濟村的一員，我們自然不能置身於這個挑戰之外，相反的我們更應該要積極地因應這樣的世界變化趨勢，以積極提升我國就業者其職能上的技能才是最好的因應之道。
在本研究中我們也探討了我國各部會對於國民終身職能加強上所做的各種努力，我們也經過相關的調查與企業訪談，以進一步瞭解我國各相關訓練機構、企業單位及參與回流教育的相關在職人士，他們對於我國未來終身職能學習的相關工作所提出的各種論點、建議與作法，本研究在綜合了上述有關產、官、學及訓練單位的各種相關意見後，提出以下有關於如何加強我國終身職能學習的建議以提供政府各相關單位做參考，本研究要強調的是，有關提升終身職能學習的部分是持續而長期的工作，此工作的成功有賴於政府在相關政策上的推動、企業在員工職能教育上的重視以及員工本身是否有充分的認識與高度的學習熱忱而定，上述政府、企業與員工之間的互動缺一不可，而此三方面工作上的加強就是強化我國終身職能學習時所需長期持續關注的重點所在。
本研究在強化我國終身職能學習的相關研究上，提出有關中高齡勞工的訓練的加強上宜特別提高此類勞工的訓練，同時將其與我銀髪族產業之發展相結合並將其與我電子業作密切地聯結，當為因應我國人口老化趨勢之有效策略。而在有關終身職能工作的推動上，本研究也具體建議除推動訓練品質認證外，也可考慮對目前100人以下的中小企業另訂合適的品質認證制度以切合其所需。另有關職業證照的改進上，本研究建議將目前的甲乙丙三級技術士改為技術士一至五級，而有關各級的技術士的證照上，也應有終身學習機制的配套與要求，而不是目前所行的「一照用終身」制。
另在有關回流教育上，本研究也具體建議各級學校均可強化辦理回流教育，同時也可鼓勵各相關職業教育機構與大專院校訂定各相關專業領域證照之取得及推廣措施。此外本研究在參考各國相關的個人學習帳戶制後，也具體建議有關建立我國的個人職能學習帳戶制度的各種相關配套措施，以期此一新的制度能建立在一個良好而可持續長期發展的基礎上。而有關網路學習的推動上，本研究積極建議，政府相關單位應可扮演重要的推手，並宜積極考慮將其與上述個人職能學習帳戶制的推動彼此作緊密地結合，勞委會亦可考慮至少以其職訓經費的四分之一用作e-learning 之規劃與推動，如此一來，一方面可強化個人職能學習的自主性與多元性，同時亦可大幅強化我國數位學習的效果。最後在有關企業間訓練機制的發揮上，本研究訪查結果顯示，政府目前所推動的任務型正式的或是非正式的訓練機制的發揮都有相當的效果，而在各該訓練工作的推動上，有關訓練品質的確認、學習路徑途的規劃及相關證照的搭配應是決定其訓練成效的重要因素，也應是未來政策上宜再持續強化與努力的重點所在。
關鍵詞: 終身職能學習、職業證照、學習路徑、個人學習帳戶制、中高齡勞工

Research on Enhancing Lifelong Professional 

Learning in Taiwan
Abstract

The globalization of the world economy together with the rapid technology development has made Thomas L. Friedman (2005) asserted that “the world is flat.” In the light of the vast division of the labor among the world economy compounded by the internet technology development, it has reshaped not only the world economic structure but also the operation of the world economy. As such, how to cope with this changing world and to keep the worker within the economy be competitive and be employable will be the key challenge for all nations in the world. Taiwan as an active member of the world economy is no exception but to face such challenges. Enhancing employee’s professional skill will be the best answer to such challenge.  

In this research, through many in-depth interviews with all the relevant Ministries and Councils, we tried to gain an overall understanding about how the life-time professional learning policy has been implemented among different agencies and among different professional groups. In addition, in this study we also conducts many interviews with different size of the enterprises and relevant training institutions and we also conducted a large survey for senior managers to understand what are the relevant issues and policies that should be taken so as to enhance Taiwan’s life-time professional learning mechanism. 

It should be emphasized that life-time professional learning is a policy that should be taken seriously and consistently. Its success will be critically dependent on government policy, on enterprise’s support, and on worker’s attitude toward life-time professional learning. These three agencies should establish an integrated relationship and this is the critical aspect that it will determine whether we can have a successful life-time professional learning mechanism in Taiwan or not. 

Based on the in-depth study on the various agencies in Taiwan, this study is able to make relevant policy suggestions. For instance, as for policy to promote life-time professional learning, this study found that the middle-and-high-age workers should be one of the relevant group for the government to promote the life-time professional learning and the possible interaction between electronic industry and the products/services for the ageing society should deserve our attention so as to cope with the ageing society in Taiwan. As for policies for promoting life-time professional learning, this study suggests that the quality certification for the relevant training program should be emphasized and the government may consider introducing lower and more practical certification standards so that it can be more appropriately applied to those smaller firms with total employee less than 100 workers. In terms of the professional certification, it is suggested in this report that the existing 3-level professional certification may consider having it extended to 5 level and the life-time learning credits may also be introduced and stipulated so that the current professional certification will be changed from the current life-time award system to a conditional renewable system. As such, the life-time professional learning mechanism can thus be introduced in Taiwan’s official professional certification system.  
Recurent education is also one of the key aspect for life-time professional learning, it is suggested in this report that all level of school should and can play a role in fostering this progress, therefore, colleges and universities may consider to take measures to encourage students to acquire certifications in their respective professional fields. In this report, we also suggest that the government may formally establish the individual learning account (ILA) system and in light of relevant nations’ experience in their ILA, policies relevant to the establishment of the ILA is also suggested. It is hoped that such suggestions could be helpful in establishing a sound and sustainable ILA system in Taiwan. In light of the emergence of the information age, e-learning plays an important role in life-time professional learning therefore the government should play an active role in promoting it. In addition, it is noted that e-learning can combine with ILA so as to achieve a better learning effect. Therefore, the government may even consider spending a quarter of their training budget in promoting e-learning ILA. 

Last but not least, in terms of in-service professional training, this study found that both the formal and informal institutional training can all play an important role in promoting in-service professional training and they all can be a powerful tool in promoting life-time professional learning. It is thus suggested, in this report, that the assurance of the training program quality, the establishment of the learning road-map and the introduction of the relevant certifications will be the keys for having a successful and sustainable life-time professional learning in their respective professions. 

Keywords: Lifelong Professional Learning, Professional Certification, Learning Road-Map, Individual Learning Account, Middle-and-High Age Workers   
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強化我國終身職能學習之研究
第一章 世界趨勢與終身職能學習

第一節  世界是平的

從20世紀末到21世紀初世界經濟已經有了很大的改變，事實上在20世紀末時此改變已經展開，一般而言，主要的轉變趨勢有三：第一是世界經濟的整體化（globalization）；第二是科技的快速發展；第三為人口老化的問題。而所謂globalization現象的出現，其主要是發生在1980年代隨著歐盟的成立以及美加自由貿易協定的簽定，而開啟了globalization世界經濟整體化的先驅，而此一世界經濟整體化的變化它首先是以世界經濟的區域化( regionalization )作為其踏板，之後，隨著地區性經濟的擴張以及區域與區域之間更多更密集的互動，再加上世界貿易組織（WTO）對於掃除國際間貿易障礙的種種努力，因此在1980年代開啟的經濟區域化的趨勢，也很快地在21世紀初時進一步的被擴大再擴大，而形成莫之能禦的世界經濟整體化的趨勢。在此趨勢下，不但商品能更自由的在國家間、區域間甚至全世界間做更迅速、更有效的流通之外，隨著商品貿易而來的服務性乃至於資訊上的交換也更加快速，這樣不但加快了世界經濟整體化的趨勢同時，也讓其內涵更為深入、範圍更為廣泛。
其次在有關於科技的發展上，從1980年代開始，隨著電腦技術的發展它從根本上已改變了人類的生產、商業及貿易模式，而其對產業的分工也產生非常深邃的影響。在1980年代之前，電腦科技主要以集中式的方式做資料處理，當時以IBM為代表的國際上大的電腦公司，他們的電腦主機是資料集中處理的代表者，然而隨著1980年代個人電腦的興起，資訊的處理也由以往集中式的處理迅速改變而成為分散式的處理，經過20年的努力，個人電腦已深入並普及到許多的家庭與個人，另對於許多專業人員而言，不論辦公室或是帶在手邊的電腦或手機都成為工作上或生活上不可或缺的夥伴。電腦科技也打破了通訊上的限制，其可與手機做密切的聯繫，而手機也成為隨身處理資訊的「電腦」，如此一來對整個商業的運作模式也產生了深遠而根本性的改變。
第三個主要的經濟變化趨勢為人口的老化以及技術性人才資源的競奪問題，人口老化的問題目前不止出現在已開發國家如法國、德國、義大利、英國、日本等國，它也出現在新興工業化國家如台灣，乃至於開發中國家如中國大陸，若以聯合國人口老化的指標來看，其將65歲以上人口超過7%者定義為人口老化國家，依此定義，上述已開發、新興工業化、開發中國家等都屬於人口老化國家，而此趨勢是有增無減的，它也必將對許多國家的教育、經濟、社會福利等相關措施產生深遠的影響。此外，隨著人口老化問題的來臨，以及上述科技化、全球經濟整體化的結果，已開發國家乃至新興工業化國家對於科技人才或技術人才也發生人才短缺現象，而此一現象的發生它也將直接影響到各國在科技發展競爭上的優劣態勢，因此有許多的國家制定各種相關的政策以吸引其他國家的科技人才能跨國而能為其所用。上述的三種世界經濟變化趨勢是自1980年代開始以來的主要變化趨勢，而其也產生許多深遠的影響，這些深遠的影響在Thomas L. Friedman（2005）的”The World is Flat”（世界是平的）的這本書中有作非常深入與精闢的討論。
依據Friedman的觀察，他認為有10種重要因素會將世界「推平」，第一個是1989年11月柏林圍牆的倒下開啟了人類的視窗，按照Friedman的闡釋，這代表共產體制的解體，而此一解體它無疑地也釋放了許多資本市場以及資本主義以外的極權國家政治體制，同時它也釋放了包括印度、巴西、中國以及前蘇聯等「千千萬萬人民追求創新、追求幸福生活的能量及視野」。而第二個推平世界的力量為1995年網景公司的上市，Friedman認為網景公司所做的就是引進一個新的殺手的應用，它將許許多多上述自1980年代所發展出的分散式的電腦處理而能夠全部地連接起來，而使其發揮「規模經濟」的效果，因而使資訊更為有用且更具威力，此外瀏覽器也帶動數位化的需求，並且加速了各種資訊數位化的速度，而各種生產、消費、資料處理的工作都能聯結起來。第三個剷平世界的力量是工作整合軟體，Friedman認為IBM及微軟公司所發展出的SML以及SOAP這兩個工作整合軟體提供非常重要的技術基礎，在此基礎下使得數位的資料、文字、音樂、照片等等能夠在不同的軟體間交換，並且可以重新做塑造、設計、編輯等相關的工作，而使資料本身能做最大應用，此外更值得注意的是當不同資料間可以經過數位化的處理做相關的資料銜接後，就能夠打破原來不同性質資料間介面上不能溝通的問題，而能產生跨越的整合，譬如原來地圖的資料經過電腦處理後就成為電子地圖，而此結合傳統的地圖資料與新的資訊科技而能產生商業上、工業上、產業上各種的相關用途，如此一來，它不但對科技的發展有很大幫助，同時也創造出很大的商機。
第四個推平世界的力量，Friedman認為是資源的開放，所謂開放「原始程式碼」的運動牽涉到許許多多的人在網路上面可以參與整個資訊革命的工作，去撰寫相關程式，並且將其做分享、供下載使用，如此也激發許多人不用傳統方式去參與創新，這對於人類創新活動是根本的丕變。第五個推平的力量，Friedman認為是外包（outsourcing），外包的活動隨著90年代光纖網路的鋪設以及電腦科技的發展而更為成熟，如今美國許多公司將其工作外包給印度的技術服務公司去做相關的資料處理，也將其客服部門外包至印度去做處理，如此不但能降低其經營成本，同時也能提供更具競爭性的服務，就是明顯的例子，而此種外包的作法在1990年代末到21世紀初它已呈現出是一個方興未艾的產業變動趨勢，而此趨勢也造成今日印度相關產業的興起，而所謂有金磚四國之論的說法。第六個推平世界的力量，Friedman認為是岸外（off-shoring）生產，此指的是，許多國家都將其主要生產基地外移到人工較便宜的國家如中國大陸，此對台灣而言應毫不陌生，如今台灣許多製造業都外移到中國大陸做生產，此舉也是加速世界產業分工的重要趨勢。第七個推平世界的力量是所謂供應鏈的出現，在供應鍊的建立下，也就是隨著無線頻率識別晶片（RFID）的廣泛運用下它將生產、銷售、銷貨管理及訂貨制度做整體的整合，在此整合下連金融服務及帳管都整合在其中，這是一個根本的商業型態改變。
第八個推平世界的力量是內包制度，在此制度下世界的主要公司開始整合各個國家當地的公司，將其運作規格化、客製化以配合該大型公司全球的運作，因此在內包的制度下自然而然產生很大的技術擴散、技術規格統一的效果出來，這樣對於整體資源的整合與管理制度的運作都有非常深遠的影響。第九個推平世界的力量是資訊的搜尋，以Google公司為例，在其新的創新機制下，資訊蒐集以及資訊的聯結變成更為有效而更為廣泛，在強大搜尋引擎的運作下，資訊已不再是一個巨大、龐雜、無法處理讓人束手無策的雜亂資訊，它將可以是一個有效、充分讓人掌握、運用的資訊，而此對未來資訊以及工商企業乃至研究工作者的推展都有非常深遠的影響。第十個剷平世界的力量是所謂輕科技「類固醇」，此乃指主要科技的應用已成為每個人隨身的配備，譬如手機在功能不斷提升之下，已成為個人非常重要的資訊處理工具，人們可在手機上收發e-mail，下達各種指令、觀看各式圖片及資料，而此一來對於資訊的處理將更為快速、有效，此外隨著wi-fi技術的發展，所謂無所不在（ubiquitous）的電腦網路運用，已經將個人活動與整個經濟體系完全的聯結在一起。
在Freidman 的書中，其所闡述的世界的分工及外包體系的形成，印度人其可透過網路對全世界的企業進行資料上、客服上的各種服務，事實上也已儼然成形，而除了印度以外，這種服務外包的情形也很常見了，由表1-1 聯合國的報告中，我們可以看出，這種服務業外包的情形他擴及文化業、商業、教育業、金融業、醫療照顧、電信、仍至專業性服務等行職業。為此，在1970年代到90年代的製造業的分工情形，現已深化到各相關的服務業中，這種趨勢殊值重視。

由上述的分析可知，在21世紀裡的科技社會裡，不論在各行各業的工作的渺小的個人就必須與上述新的、龐大的、快速而有效的產業結構作密切的聯繫才能夠在世界的舞台上有競爭與指揮的空間，這是在21世紀我們所看到的世界主要經濟改變趨勢。
表1-1 全球服務委外的狀况


[image: image1]
資料來源: World Investment Report, United Nations, 2004.

第二節  知識經濟與數位時代

於1996年時，國際經濟合作暨開發組織（OECD）宣示了知識經濟（the knowledge-based economy）時代的來臨，所謂知識經濟是指在經濟社會中，我們將知識視為一個重要的生產要素，藉由此一生產要素的幫助而能創造知識、使用知識、擴散知識、保護知識，從而能再產生知識，如此一來，上述的四個步驟的密切配合下，它自然而然就能形成一個善的循環並造就出一個很強的價值鏈來，因此在知識經濟的時代裡，知識成為國家重要的生產投入因素，為此各國在知識經濟的挑戰下，莫不以知識的不斷提升與創造作為國家競爭的重要利基。
在知識經濟的時代裡能使用知識、創造知識的個人或企業都能夠在經濟的運作中取得很大的優勢，而能有很大的競爭上利基，相對的若不能夠掌握知識、使用知識、創造知識，則不論個人或企業乃至國家的競爭力都會受到直接的衝擊與影響，因此，知識的運用已成為個人或企業乃至國家在生存、發展、競爭上最重要的利基所在，而這樣的知識經濟概念與本章上一節Thomas L. Friedman所說「世界是平的」的概念其實是互通且相互對照的。在Friedman（2005）所強調的觀念裡是上述所言10種剷平世界經濟的重要因素，在其彼此交互運作下，它會加速世界經濟的全球化以及商業上運作的一體化，惟相對個人而言，在此情況下就如刃之兩面般，一方面它提供個人及企業很大的發展空間，但同時，它也對個人及企業產生很大的挑戰。
歸根而言，不論是就個人、企業或國家而言，這樣的重大挑戰其實就是知識經濟時代裡的知識運用、保護、擴散乃至於知識的創造這些重要關鍵點的發揮。若是企業或個人乃至國家整體能善用這些知識的創造與運用的話，就能取得競爭上的優勢，而能成為知識經濟時代下的贏者（winners），相對的若是個人、企業或國家不能善用知識、保護知識或創造知識，則毫無疑問地將成為知識經濟時代下的輸家。而真實的社會變動趨勢可看出，贏家與輸家間的差距正在快速地擴大中，而此一擴大趨勢是讓人不安的，此乃因贏者圈內的贏者相對於圈外的輸家而言是少數且其比例愈來愈少，也就是被摒棄在贏者圈外的人，其比例、人數正持續擴大之中，這是在知識經濟下的一個非常殘酷的事實，而此也告訴我們，在因應此時代下，擴大贏者圈將成為個人、企業甚或國家亟須努力的政策重點，唯有擴大贏者圈的政策成功後，我們才能在知識經濟時代的挑戰裡尋求社會上更公平、經濟上更健全的發展，也唯有在此策略下，國家的競爭利基才能維持與加強，因此如何擴大贏者圈就成為國家因應世界一體化，科技發展及知識經濟時代來臨下的重要政策方向。
上述所言贏者圈的相對縮小，而非贏者圈比例相對擴大的情形在真實世界中已儼然形成，大前研一（2006）在其「M型社會」的書中討論，在日本的社會裡出現一個值得重視的兩極化情形，而具體的表徵包括第一，就日本的人口結構而言，2015年日本的出生與死亡人口雙雙下降，此結果也顯示出未來日本人口的中位數是在50歲，這樣的人口結構老化也彰顯出M型社會的變化趨勢，也就是年齡高的人也是高所得者，年紀輕的人是低所得者，高所得者與低所得者間在薪資上呈現明顯的差距。第二，在日本的M型社會中，非正式員工在增加中，換言之派遣員工、自由業等非正式員工的增加是一個主要的變化趨勢，在此趨勢下正式與非正式員工間的薪資差距也正明顯擴大中，這也是M型社會的另一個主要表徵，在此產業結構下也顯示出終身僱用制在日本正迅速瓦解中，企業無力在快速的變化下提供員工長期職業的保障，為此，員工本身知能的增加將成為其自保的重要關鍵所在。再者，大前研一認為M型社會的第另個表徵為產業的收入差距在擴大中，在日本，高薪的產業有大眾傳媒、金融、建築、電器、精密製造等，相對之下，傳統的產業如食品、運輸用機械、瓦斯、紙漿、玻璃等其收入正相對地在降低之中，因此企業間的薪資差距也隨之擴大，如此一來，在日本的M型社會裡，大前研一認為企業在年功賃金制曲線的鈍化下，「年功序列的認知」崩潰了，這也導致所得差距的擴大。換言之，在日本的M型社會裡企業在直接面對世界性競爭與知識經濟時代來臨的雙重衝擊下，企業已無法作為員工職能與薪資收入的成功保障，為此在知識經濟與世界經濟整體化的衝擊下，員工將更直接地暴露在全球競爭的壓力下而出現贏者圈相對縮小的社會現象，這種社會現象當不止出現在日本，它也出現在其他的經濟社會裡。
就台灣而言，我們也可以發現，在台灣的企業裡使用派遣人力的趨勢正方興未艾，而就派遣制度以及對外投資的雙重趨勢變化下，未來相關的勞工法規也可能隨著這樣的世界趨勢對勞動市場相關的規定做進一步的鬆綁，這都是因為勞動條件的彈性化已是因應世界經濟整體化以及知識經濟來臨的必要配套措施。此外，台灣經濟也隨著人口老化而可以感受到其所造成的衝擊，相關的統計顯示，在1980年至2005年期間，台灣的45歲到64歲就業者占全體就業者的比例由1980年24.35%下降到1995年的23.01%，之後就穩定上升到2000年的26.13%以及2005年的30.23%，若我們將65歲以上的就業者也納入統計中，則相關的統計數字顯示，在2005年時台灣45歲以上的中高齡就業者占全體就業者的比例也已高達31.80%，這樣的比例也非常值得我們重視。
另外，就台灣地區45歲以上專業人員（包括專業、技術及助理專業人員）占全體就業者的比例而言，由表1-2顯示，該比例（V1）由1980年的22.43%下降到1995年的16.60%之後又回升到2005年的21.93%，這樣的變化趨勢可看出45歲以上專業人口的比例在1990年代中期之前有下降及年輕化的趨勢，惟在1995年以後，台灣地區45歲以上專業就業者占全體就業人口的比例即開始持續上升，在2005年時，其就業比例也十分接近1980年代的高峰水準，故就台灣整體就業人口而言，45歲以上中高齡專業就業者比例隨著人口老化的來臨有逐漸升高的趨勢，這種趨勢也十分值得我們重視。再者由表1-2的生產工人、機械設備操作工及體力工就業者占全體就業者的比例（V2）來看，該比例由1980年的14.95%穩定而快速的上升到2005年的33.84%，由這樣的趨勢更可看出45歲以上的體力人員占全體就業者的比例正快速的增加之中，這種情形不但反映出體力人員人口老化的事實，也同時反映出體力人員老化的程度較表1-2中專業人員老化的程度還更為快速的趨勢。另外我們也將表1-2中兩種人員的時間變化趨勢以圖1-1來表示，由圖1-1可看出台灣地區45歲以上體力工就業者占全體就業者的比例其上升速度明顯的高於45歲以上專業就業者占全體就業者的比例。
表1-2 台灣地區45~65+歲專業及體力工就業者占全體就業者比例
	時    間
	V1
	V2

	1980
	22.43
	14.95

	1985
	23.03
	15.28

	1990
	18.30
	18.01

	1995
	16.60
	21.85

	2000
	19.30
	26.60

	2005
	21.93
	33.84


註1：V1：45~65+歲專業、技術及助理專業人員就業者占全體就業者比例
V2：45~65+歲生產有關工人、機械設備操作工及體力工就業者占全體就業者比例
註2：1980至1990年職業別資料為「專門性、技術性及有關人員」
1995年以後職業別資料為「專業人員」與「技術員及助理專業人員」合計數
資料來源：行政院主計處。
圖1-1 台灣地區45~65+歲專業及體力工就業者占全體就業者比例
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註1：V1：45~65+歲專業、技術及助理專業人員就業者占全體就業者比例
V2：45~65+歲生產有關工人、機械設備操作工及體力工就業者占全體就業者比例
註2：1980至1990年職業別資料為「專門性、技術性及有關人員」
1995年以後職業別資料為「專業人員」與「技術員及助理專業人員」合計數
第三節 本章小結

綜合上述的分析顯示，在知識經濟及世界經濟一體化下，再加上人口老化的因素及壓力下，如何擴大贏者圈以因應知識經濟與數位時代的來臨是政府在政策上不可忽視的重點所在，本研究計畫認為強化我國終身職能學習的政策是回應上述擴大贏者圈的主要策略之ㄧ，事實上，參考OECD近年來所作的有關成人學習的政策分析如Promoting Adult Learning(OECD, 2005)亦可顯見其重視成人職能學習的重要性，因此在本研究計畫中我們將特別針對強化我國終身職能學習與擴大贏者圈作為本研究的主要研究重點，具體而言，在本研究計畫中我們主要的研究目的有三：1、瞭解在全球經濟發展及人力供給、需求趨勢下，我國勞動市場將面臨的挑戰。2、分析終身職能學習的功能、政府所應扮演的角色及主要國家之經驗。以及3、瞭解我國面臨全球化下經濟結構、人力供給改變，可能引發的勞動市場問題，進而提出因應及調整策略，以作為我國終身職能學習政策調整的參考。由於上述終身職能學習的範圍很廣，為使本研究的重點更能聚焦，也能在有限的時間及經費下能更集中在本研究委託單位所關心的主題上，為此，本研究計畫將以成人在職者之職業訓練與回流教育等與終身職能學習相關之課題作為本研究探討的重點。
另在研究方法上，本研究主要是藉由文獻的討論、政府相關主管機關的訪談、企業資料的收集及訪談及有關回流學員的問卷調查作為本研究的主要研究方法，由於各相關主題的討論上其性質各不相同，因此本研究將視各研究主題的特性來進行相關的研究工作，而本研究的主要目的，就是希望資料的收集及問題的討論均能切合問題的重點，而能獲致有建設性的政策建議。故本研究首先將於下一章節進行台灣未來人力結構變化之分析以及政府相關主管職能訓練機關的訪談，藉以歸結出面對未來勞動市場的挑戰下我國可以強化終身職能學習的三個面向，以作為本研究後續分析的重點，並藉由這些分析推導出未來政府制訂（或修訂）終身職能學習機制時，值得加強擬定的政策方向。這三個面向包括（詳細的說明請參見下一章節）：

第一：台灣目前實施的證照制度是否應該思考修改其分級方式，並設法將其與終身職能學習制度相結合？對於新興證照的推動政府相關單位是否應該更為積極與主動？

第二：是否應該思考如何整合各職能學習單位已經實施的補貼措施，成立一個包含財務補貼功能與個人職能學習記錄功能的個人職能學習帳戶？

第三：由於未來勞動市場的可能挑戰除了新興行業人力問題與高級技術人才短缺、基層勞動力短缺相當嚴重之外，人口老化與少子化的趨勢可能使得上述問題益形惡化。因此，如何妥善地規劃一個可長可久的終身學習制度，為未來台灣可能面臨的勞動力問題預作準備，對於強化我國終身學習的效能應該相當重要。故本文第三個研究主軸為：如何強化中高齡勞工參與終身職能學習的意願與習慣，進而充分利用中高齡勞工的勞動力並為未來基層勞動力短缺預作準備？以及探討新興行業職能訓練的推動是否應該更為積極，達到未雨綢繆的效果等議題。

為配合上述研究計畫的目標與研究架構，本研究計畫的章節安排如下：於第二章中，我們將針對我國終身學習目前的狀况作一暸解及分析，並由其中確認於本研究中我們在終身學習上所要探討的重點為何，之後，於本研究的第三至七章中，我們將分別針對認證、回流教育、終身學習帳戶、產業內及企業內的訓練、中高齡的職訓及新興產業的職能培訓等主題作進一步討論。最後，於本研究的第八章中，我們將本研究的主要結果及建議綜合於其中以供參考。
本研究將以第三章至第七章的篇幅對於上述三面向進行深入的分析，詳細的內容與架構請參考圖1-2之架構。
圖1-2 研究架構

[image: image20.wmf]20751

25933

6609

5966

5167

3804

6680

11746

12626

13820

11944

10136

0

5000

10000

15000

20000

25000

30000

1993

1994

1995

1996

1997

1998

1999

2000

2001

2002

2004

2005

年度

人數


第二章  台灣人口結構與勞動市場之現況與未來
在進一步討論我國在終身職能學習上的各種作法及相關政策前，我們有必要先對終身職能學習相關工作的推動以及台灣目前勞動市場的供需趨勢與目前勞動市場所面對的挑戰作一探討。為此，在本章中，我們首先說明國際間有關「終身職能學習」的工作其所推動的重點所在，之後，本章中，我們也將就台灣人口與就業變化的趨勢及政府相關部門推動終身職能學習政策之特色及重點作一討論。
第一節 終身職能學習的推動
首先有關終身學習的概念方面，聯合國教科文組織（UNESCO）是一個代表性的組織，從1970年代開始即發表一系列有關終身學習的重要文件，譬如1970年發表「終身教育導論」；1972年發表「學習發展」；1976年發表「成人教育發展建議」；1985年發表「學習權宣言」，1996年發表「學習：內在的保障」；1997年發表「成人學習漢堡宣言」；1997年發表「終身學習政策比較研究」；2000年發表「學習節指南」；2000年發表「達克爾行動架構」，2003年發表「開發的保障：願景與策略（2002-2007）」。
國際經濟合作發展組織（OECD）也十分重視終身教育的重要性，於1996年OECD發表以知識為基礎的經濟（the knowledge-based economy），而此揭開了OECD對終身學習的重要一章。同年1月17日於巴黎召開的部長級教育委員會議中，其報告主題是：「讓終身學習成為每個人的具體活動」，於該報告中強調，終身學習是每個人邁向21世紀的必要條件，並且分別從：1.強化終身學習的基礎，2.增進學習與工作的連結，3.重新思考終身學習提供者的角色與責任，4.創立促進投資終身學習的激勵措施等四大議題來研討發展終身學習的有效策略（王政彥，2000）。此外，OECD在1998年也發表了「教育政策分析報告」，在此份報告中其歸納OECD國家的教育趨勢內有關終身學習教育的政策重點有：1.學習機會的供應與需求發展，2.學校與職場間的轉換連結，3.終身學習資訊檔案的充實與更新，4.學校學習環境與組織等。由OECD的教育報告中，我們可以清楚的看到OECD國家已開始大力推動終身學習。
除OECD致力發展終身學習外，歐盟也非常重視終身教育的問題，歐盟教育與研究委員會發表白皮書：「教與學－邁向學習的社會」，在該報告中它強調，宜藉由投資教育訓練來開發人力資源，而在嗣後歐洲終身學習年的活動中，其所強調的主要目的有三：1.提高終身學習的概念；2.反映終身學習的意義；3.檢視如何讓終身學習成為每位歐洲人的具體活動；而在這項活動中，其所列出的四個重要議題為：1.改變對學習教導與訓練的想法；2.強化基礎教育與學習中的終身學習根砥；3.增進教育訓練與工作間彈性學習管道；4.重視組織的需求。
在正式訂定與終身職能學習有關的法律之前，台灣實際上長期以來早已實施各種的職能訓練，其中包括了公部門推動的職能訓練與私部門自行進行的各種職業訓練。不過就法律而言，我國於民國91年也正式訂定了所謂的「終身學習法」。依照該法第三條所定義的終身學習指的是個人在生命全程中所從事之各類學習活動，因此，除了與就業勞工的職能訓練有關的學習之外，本研究對於終身職能學習的範圍將以較廣義的角度觀之，舉凡一個個人（不論就業與否）在學或畢業後所參與可以提升其工作技能、生活品質或人文素養等的各種學習與訓練均包含在內。
而於「終身學習法」的規定當中，各級地方政府有必要結合民間非營利機構、組織及團體，研擬終身學習整體計畫。且直轄市、縣 (市) 主管機關為推展終身學習，提供國民生活知能及人文素養，培育現代社會公民，得依規定設置社區大學或委託辦理之。另外亦應建立各級各類回流教育制度，提供學習機會以滿足國民的終身學習需求。再者，為激勵國民參與終身學習意願，中央主管機關對非正規教育之學習活動，也應建立學習成就認證制度，並作為入學採認或升遷考核之參考。而且學校、機關、機構及團體為鼓勵國民參與終身學習活動，得發行終身學習卡，累積學習時數，作為採認學習成就之依據。各級政府亦應積極推動員工帶薪學習制度，鼓勵參與終身學習活動。因此，雖然我國亦有所謂的終身學習卡之相關制度，然此一學習卡與世界各國終身學習卡實施方法有著相當大的差距。
因此，尤其21世紀不但是個資訊科技社會，更是一個以知識經濟為主導的知識社會。在世界經濟整合及全球化競爭的趨勢下，各國均致力於經濟環境的改善與人力素質的提升。故終身教育訓練與成人學習無可諱言地扮演著極為重要的角色，因為藉此將可強化勞工的職場能力、競爭力與轉業能力。故不論是經由學校與職場的連結，或是勞工進入職場之後的專業在職訓練或回流教育訓練，以及失業者的職能訓練等，這些措施對於台灣勞工的終身職能學習以及技能的多元化而言，亦均相當重要。
雖然有關終身職能學習的工作重點與方向在OECD及聯合國教科文組織以及我國的「終身學習法」中都做了相關的界定，但由於本研究與委託單位在計畫需求上主要的重點界定於在職者的職業訓練及回流教育等與終身職能學習相關的課題，因此如同本研究在第一章所述，我們將特別針對成人在職者其於職場上有關的回流教育、產業內及廠商內的職能訓練、認證及中高齡職訓的問題作一深入討論，我們相信此一討論對於台灣成人在職者的終身職能教育的推動將有相當的助益，而在討論我國成人在職者的終身職能學習的問題時，我們必須先對於我國成人在職者的人口與就業結構做一大方向的瞭解，以掌握整體的變化趨勢，之後我們才能夠更正確地瞭解到我國成人在職教育在此一大結構下其所反映出的問題以及在政策上所應努力的重點與方向，為此在本章下一節中，我們將就台灣人口與就業變化趨勢作一分析。
第二節 台灣人口與就業變化趨勢分析
由本研究第一章的討論中，我們曾提及人口老化的因素也是許多已開發及開發中國家所面對的主要問題之一，就台灣人口變動方面，根據聯合國定義，65歲以上的老年人口占總人口比例超過7%以上，稱為高齡化人口社會。據此定義，自民國82年9月起，台灣即已正式邁入高齡化社會。至民國94年，台灣65歲以上老年人口占總人口之比例已高達12.10%（表2-1）。另依據行政經濟建設委員會人力規劃處之推計，至民國106年（西元2017年）65歲以上的台灣老年人口占總人口之比例將達到13.67%，而至民國140年（西元2051年）此一數值將高達36.97%（表2-2）。
由各國的人口發展趨勢看來，許多開發中國家亦同樣面臨了這個難題。表2-3彙整了台灣鄰近國家人口老化的情況以及其預測值。根據此一預測，台灣、南韓與香港的老人比率均將於2050年時達到30%，與日本或義大利幾乎相同之水準。比較表2-3各國於2000年時之數值，吾人發現，新興工業國家人口老化的速度似乎遠超過上述先進工業國家。由於人口老化對經濟層面的影響相當廣泛，包括勞動市場、政府財政問題、經濟成長等等，故此一問題不容小歔。尤其值得一提的是台灣人口老化的速度顯然高於大部分國家，故老年化之趨勢更不應輕忽。如何幫助勞工轉型、技能多元化、強化勞工的終身職能學習以維持其長期技能，並充分利用年長人口的勞動力等問題應為台灣政府施政努力的重要方向之一。
表2-1 台灣15歲以上（民間）人口年齡結構表    單位：%

	民 國
	15-24歲
	25-44歲
	45-64歲
	65歲以上
	總計

	67年
	31.94
	38.79
	23.11
	6.16
	100.0

	72年
	28.26
	41.77
	2316
	6.80
	100.0

	82年
	22.41
	46.20
	21.80
	9.59
	100.0

	92年
	19.20
	42.06
	27.08
	11.66
	100.0

	94年
	18.03
	41.28
	28.59
	12.10
	100.0


資料來源：行政院主計處，人力資源調查統計年報，2005年。
表2-2 台灣人口年齡結構預測值             單位：%

	年      度
	0-14歲
	15-64歲
	65歲以上

	民國103年
	13.88
	74.34
	11.78

	民國106年
	12.72
	73.61
	13.67

	民國115年
	11.26
	67.45
	21.45

	民國140年
	7.82
	55.21
	36.97


資料來源：行政院經建會人力規劃處，中華民國臺灣95年至140年人口推計，95年7月27日。
表2-3 新興工業國家人口老化情況               單位：%

	
	1980年
	1990年
	1995年
	2000年
	2010年
	2025年
	2050年

	台  灣
	4.3
	6.2
	7.6
	8.6
	10.5
	19.6
	35.3

	韓  國
	3.8
	5.0
	5.8
	7.1
	10.3
	17.6
	30.5

	香  港
	6.5
	8.5
	9.7
	10.6
	11.7
	20.3
	29.6

	中國大陸
	4.7
	5.6
	6.1
	6.8
	8.1
	13.4
	22.9


資料來源：我國--內政部戶政司、 2001年以後，
行政院經建會臺灣地區民國95年至140年人口推計；
其他--日本「國際勞動比較」2005年版（UN, World Population Prospects 2002）。
再者，就人口結構變化而言，我國因經濟發達、工商業社會的發展、教育程度提高、節育政策之執行以及小家庭興起等因素的影響，於人口老化過程中，人口出生率卻也同時逐年下降。依據行政經濟建設委員會人力規劃處最新之推計，台灣人口總成長率將自民國92年的0.4%逐年下降，並於民國110年進一步降至零成長，之後步入負成長。就人口結構的變動而言，我國0~14歲的幼年人口占總人口的比例，從民國70年的31.6%迅速下降至民國93年的19.3%。依據行政經濟建設委員會人力規劃處相同的資料來源顯示，至民國106年，台灣0~14歲幼年人口占總人口比例將降至12.72%的水準。民國140年，此一比率將不及10%，而僅剩7.82%。換言之，台灣人口結構已經發生明顯的變化，人口迅速老化、老年人口比重急遽上升、青少年人口比例快速減少。人口年齡結構圖不再呈現所謂的金字塔型，反而漸趨成為如保齡球桿甚至未來可能成為花瓶形狀（薛承泰，2004），此意謂台灣實已進入所謂「少子高齡化」之社會型態。
上述老年少子化的人口結構變化也造成了台灣勞動力結構明顯的變化。由上一章表1-2中吾人發現，自1995年以來中高齡勞工占全體就業者的比例已由21.85%快速上升至33.84%。另外，根據行政經濟建設委員會人力規劃於民國95年的推估，在未來50年內，台灣15~64歲工作年齡人口占總人口比例，將由民國95年的71.88%快速下降至55.21%（見表2-5）。此趨勢反映了未來主要勞動人口 （15~64歲勞動力） 數量上的減少，以及勞動人口扶養負擔的加重。故至民國115年，台灣經濟人口的扶養率將達到接近50%的水準（表2-6）。
                     表2-4 勞動力的年齡結構表             單位：% 

	民  國
	15-24歲
	25-44歲
	45-64歲
	65歲以上
	總計

	67年
	29.1
	45.9
	24.0
	1.0
	100.0

	72年
	24.2
	51.1
	23.7
	1.0
	100.0

	82年
	15.1
	61.0
	22.3
	1.6
	100.0

	92年
	11.4
	58.9
	28.1
	1.6
	100.0

	94年
	10.18
	58.50
	29.81
	1.52
	100.0


資料來源：行政院主計處，人力資源調查統計月報綜合整理。
表2-5 未來勞動力推估表
	年      度
	15-64歲工作年齡人口

	
	人數（千人）
	占總人口%

	民國 95年
	16,366
	71.88

	民國100年
	17,070
	74.03

	民國110年
	16,554
	71.34

	民國115年
	15,682
	68.12

	民國140年
	10,247
	55.21


資料來源：行政院經建會人力規劃處，中華民國臺灣95年至140年人口推計，95年7月27日。
表2-6 未來扶養比預測值
	年        度
	扶養比

	民國 95年
	39.12

	民國100年
	35.07

	民國110年
	40.18

	民國115年
	46.81

	民國140年
	81.14


資料來源：行政院經建會人力規劃處，中華民國臺灣95年至140年人口推計，95年7月27日。
總之，台灣少子高齡化社會型態的趨勢將造成10年後台灣勞動人口以每年15萬的減少（經建會，2004），而勞動力的年齡結構也將發生老化且勞動撫養人口快速增加的現象。故未來台灣的勞動力除了量變之外，也將發生質變的問題。植此同時，如何有效率地將未來的勞動供給搭配上未來的勞動需求也就顯得格外重要。 

就業趨勢方面，根據94年1月19日行政院通過之「重點人才整體培育及運用規劃」，未來10年台灣中長期科技人力供需趨勢變化可能包括：1.資訊化社會及產業升級，造成研發及高級人力需求擴增，尤其是對於碩士級以上程度之勞動者需求殷切。2.基層電機與資訊管理人力因高教政策改變，專科改制技術學院數增加致其人力充裕。但因受全球分工競爭環境影響，國內產業已由專業代工朝向自創品牌策略發展，未來此方面的人才短缺較為明顯，而工業設計人力教育系將成為台灣新興發展之科系。再者，政府積極推動之「挑戰2008：國家發展重點計畫」，加強發展兩兆雙星產業，包括著重半導體產業、影像顯示產業、數位內容產業及生物技術產業等產業之發展，故未來電機資訊相關人力之需求將更為提高。
此外，在政府所積極推動的「挑戰2008：國家發展重點計畫」中，未來重點產業（兩兆雙星產業）包括了半導體產業、影像顯示產業、數位內容產業及生物技術產業等產業，這些重點產業均屬於高科技的範疇。而台灣經濟研究院（2006）於其報告中亦指出未來台灣新興行業跨領域結合的重要性，其中並強調台灣應特別加強資訊、生物、奈米、環境科技等領域的結合。這些建議背後主要的概念即為科技與生活的結合，因為當一個經濟體系老年化現象愈來愈嚴重之時，如何結合科技與老人照護產業以及綠色環保再生產業等將益形重要。若然，則人才是否具備跨領域技能將成為勞動市場上重要的取才標準。相關的人才供給是否充足，對於經濟成長可能將因此具決定性之地位。換言之，除了人才供給的數量必需能夠滿足一個經濟體系成長之所需外，其品質是否為社會所需實具主導之角色，故而人才的供需配合程度乃為一國人力是否可以有效運用的指標。如前所述，在少子老年化趨勢下，未來多重跨領域人才的需求與多元化技能將蔚為風潮，相關人才之培育與職能訓練將更為重要。
若依就業市場中就業者之職業及教育程度考量，並將淨勞動供給與淨勞動需求分成高級專業及管理、中級、基層等三種技術層次進行比較，則未來國內人力供需將持續呈現高級專業及管理與基層人力不足之兩元化的現象。依據行政院經建會新世紀第二期人力發展計畫之研究（表2-7）民國94年至97年間，平均每年高級專業及管理人力短缺5萬人、基層人力不足達31萬8千人、而中級人力則略過剩1萬1千人。至民國98至104年，台灣平均每年高級及專業管理人力之短缺將降為4萬1千人，基層人力不足數則快速增加為33萬5千人。換言之，民國94至104年平均每年高級及專業管理人力將發生短缺的情況，而基層人力不足數則高達33萬人，中級人力則屬於供需較為平衡的狀態。
表2-7 人力供需比較－技術層次別推計          單位：千人
	技術層次
	94-97年平均
	98-104年平均
	94-104年平均

	
	供給
	需求
	供需比較
	供給
	需求
	供需比較
	供給
	需求
	供需比較

	總計
	332
	689
	-357
	324
	700
	-376
	327
	698
	-371

	高級專業及管理人力
	15
	65
	-50
	23
	64
	-41
	20
	65
	-45

	中級人力
	273
	262
	11
	261
	261
	0
	266
	262
	4

	基層人力
	44
	362
	-318
	40
	375
	-335
	41
	371
	-330


註：1. 本表資料因四捨五入關係，部分總計數字不等於細項數字之和。
2. 資料來源：行政院經建會，新世紀第二期人力發展計畫。
不過由於自由化意識抬頭，未來預估全球勞動人口跨國流動的現象將更為頻繁與普遍，尤其在全世界均面臨人口老化與少子化的共同趨勢下，預計未來國際人才的競奪將更形嚴重，故近年來台灣為因應高級技術人才之短缺已逐漸開放白領外籍勞工來台工作的限制。例如，簡化外籍專門技術人員在台辦理工作許可之行政作業程序、放寬受聘者學歷限制與在期限等措施。另外，在「科技人才培訓及運用方案」上，政府單位則積極加強人才供需之媒合，致力於海外科技人才之延攬。其所採取的措施包括建置人才資料庫、籌組海外訪才團、委託民間機構辦理海外徵才、以及邀請國外人才來台參訪與媒合等。而且為了提高海外科技人才回台之意願，政府也採取了結合創投相關資源吸引海外科技人才來台創業投資、建立階段性攜帶式專業員額制度、延攬海外役齡前出國之留學生參加「國防工業儲存制度」甄選、改善外籍人士在台之言語與文化生活環境等措施。
因此，近年來外籍到台人數亦呈現頗高的成長率（圖2-1）。來台專業技術性人員的人數由1993年的3,804人，快速上升至2002年的10,136人，十年間，人數上升了約3倍左右。不過，儘管政府在引進科技人力方面已較過去積極，然就趨勢上而言，2000年至2002年間每年核准來台工作之大學以下外籍專業人數呈現下降的趨勢，雖然具博士及碩士學位的人數則持續增加中（辛炳隆，2005）。其中，在台工作外籍專業人士中有一半是來自日本，而來自韓國、美國、馬來西亞、菲律賓、英國等國家的比例大多低於5%（經濟部投審會）。幸而，2002年以後，外籍專業人才在台人數已有快速增加的現象。不過，整體而言，與表2-7高級技術人才的超額需求相較，此一數據仍屬不足。因此，如何更有效率地使用既有人才便成為一個重要的議題。也因而對於以終身職能學習的方式多元化勞工技能、提升勞工技術的做法舒緩勞動市場職別供需不平衡狀況便更為舉足輕重。
圖2-1 歷年核准來台工作之外籍專業性技術性人員數
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資料來源：1.1993-2002年資料來源為台灣引進科技人力之政策分析。
2.2004-2005年資料來源為勞動統計月報。
除了少子老年化以及就業結構變化的議題值得關注之外，根據台灣勞動市場目前學用配合度以及失業率的趨勢看來，另有兩個與青年就業問題學習相關的議題亦頗值得注意。其一為年輕人面臨著相對較高的失業率；其二為大專以上學歷者失業率增加的趨勢。圖2-2為近30年來台灣失業率按年齡組別區分的趨勢圖。由圖2-2明顯可以觀察到台灣失業率最高的族群長期以來均為15至24歲的年輕人，尤其值得擔憂的是，自2000年以來這群人失業率之增加率亦為所有其他年齡層之最。另外，25-29歲族群失業率之增加率亦不可小歔，尤其年輕人當中因學非所用而轉業的比重亦遠高於全體平均值（圖2-3）。這些現象均同時反映了近年來年輕族群失業狀況惡化之趨勢，以及其於勞動市場上供需配置可能失調之事實。
再者，若將失業率按學歷區分（圖2-4），吾人發現，近年來大專以上學歷者之失業率呈現頗高的增加，其雖然應尚未發生所謂「高學歷高失業率」之現象，但是，大專失業率已超過國中及以下勞工失業率並與高中職學歷者接近的事實，相當值得關注。此乃意謂著，高學歷的勞動力未被充分利用的情況已愈形嚴重。且就初入勞動市場之專上青年而言，與2000年以前相較，學用完全不配合度亦似有增加的趨勢（表2-8），而這些趨勢在先進國家當中均屬罕見，故在相關人力政策之擬定上此一發展亦不容忽視。
圖2-2 歷年失業率 --- 按年齡區分
[image: image22.emf]    

資料來源：行政院主計處，人力資源調查統計年報，2005年。
圖2-3 歷年轉業就業者中因學非所用而轉業的比率，按年齡區分
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資料來源：1. 行政院主計處，人力運用調查報告，2005年。
2. 青少年指：15-24歲的人口。
圖2-4 歷年失業率 --- 按學歷區分
[image: image24.wmf]0.00

2.00

4.00

6.00

8.00

10.00

12.00

14.00

16.00

18.00

20.00

1978

1983

1988

1993

1998

2003

年

%

計

15-19歲�

20-24歲�

25-29歲�

30-34歲�

35-39歲�

40-44歲�

45-49歲�

50-54歲�

55-59歲�

60-64歲�

65歲以上


資料來源：行政院主計處，人力資源調查統計年報。
表2-8 專上青年學用配合度
  單位：%

	程       度
	1990年
	1995年
	2000年
	2002年*
	2003年**

	學用完全配合
	12.1
	15.0
	17.1
	-
	-

	學用大部分配合
	31.5
	30.5
	27.3
	62.0*
	40.2

	學用小部分配合
	40.6
	36.4
	37.6
	9.4
	36.2

	學用完全不配合
	15.1
	17.1
	18.0
	27.1
	23.6


資料來源：1. 1990、1995與2000年的資料來源為行政院青輔會「專科以上學校畢業青年就業狀況調查」、2002年的資料來源為91年度「大專畢業生就業力調查報告」、2003年資料來源為國立台灣師範大學「台灣高等教育資料庫」。
2. ＊：關於2002年的數據 --- 青輔會「大專畢業生就業調查報告」學用配合程度與其他年度不同，其分為：目前工作能與本科系配合、與輔系配合、與雙主修配合、與教育學程配合、所學與目前工作無直接相關。為配合本研究表2-8的分類，將2002年度青輔會「大專畢業生就業調查報告」之原分類以下列方式進行歸類：a. 目前工作能與本科系配合歸為「學用大部分配合」；b.與輔系配合、與雙主修配合、與教育學程配合歸為「學用小部分配合」；c.所學與目前工作無直接相關歸為「學用完全不配合」。故重新歸類後的數據，除「學用完全不配合」的比例之外，其他數值嚴格來說無法與前面年度的數據進行直接的比較。

3. ＊＊：關於2003年的數據 --- 師大台灣「高等教育資料庫」將學用配合度分為三類： 無關、部分相關、非常相關。為配合本研究表2-8的分類，將2003年「高等教育資料庫」之原分類以下列方式歸類：a.無關歸為「學用完全不配合」；b.部分相關歸為「學用大部分配合」；c.非常相關歸為「學用大部分配合」。重新歸類後「學用大部分配合」的比例嚴格而言，叫接近其他年度「學用完全配合」與「學用大部分配合」的總合，最適合進行跨年比較的數據則為「學用完全不配合度」。
第三節 政府相關部門推動終身職能學習政策之特色與重點
就政府職能訓練的規劃方面，目前我國各部會辦理相關訓練的特色大約可分為兩類：培訓優質及核心人才方面以及強化弱勢國民的就業能力方面，分別由政府不同的單位負責。其中，配合知識經濟發展，培訓優質及核心人才方面，負責的單位包括： 1.經濟部：管理、科技、國際及專業人才訓練；2.勞委會：企業員工進修訓練；3.國科會：科技人才培訓；4.環保署：環保專責人員訓練；5.交通部：觀光從業人員訓練；6.農委會：精緻農漁在職人員訓練；7.文建會：工藝師及表演場所經營、管理人才培訓。而兼顧社會公益，強化弱勢國民的就業能力方面，則有：1.勞委會：失業者、弱勢族群及青年新進勞動力訓練；2.青輔會：大專在校生及非營利組織人才訓練；3.內政部：社會福利從業人員訓練；4.法務部：收容人技能訓練；5.原民會：結合產業及文化的促進就業訓練；6.退輔會：中高齡榮民民間專長訓練；7.農委會：農漁民轉業訓練；8.客委會：新客家運動人才訓練。

就政府部門實施職能訓練單位而言，基本上各部會均有其最主要的服務對象與職能訓練目標。以技能區分，最高級專業研究人才的培訓歸屬於國科會辦理，一般高級白領專業人才的培訓多由經濟部負責，中低藍領人才的培訓包括失業與身心障礙者由勞委會負責。內政部與農委會則專於特定職業人才之培訓，如社福工作與農業從業人員。不過，某些特定族群或特定行業（如因應人口結構變化所新起的行業之人才培訓）則有橫跨數部會之趨勢。如青年勞工的職能訓練即分別與青輔會、勞委會、經濟部、國科會以及教育部有關；照護產業的人才培訓則同時與勞委會、內政部以及農委會有關。
原則上，國科會的辦訓重點在於高科技產業人員，特別是與研發人才相關的訓練。經濟部由產業面的觀點推動相關人才之培訓，而勞委會則由勞工的角度出發，規劃與進行人員訓練。青輔會雖與勞委會相同，以「人」的觀點出發推動培訓工作，然對象則限於年輕勞工。教育部則是由教育單位的管理面出發，配合其他部會、結合學校資源與企業需求，以學校單位能夠提供的培訓為基礎，促進職能訓練的發展。因此，就台灣職能訓練的工作配置上，真正自行進行辦訓的單位最主要的即為勞委會與經濟部。茲將個別單位近年來職能訓練的執行重點與特色概述如下：
首先，青輔會94年度職能訓練協助對象為大專在校生及非營利組織人才，屬於兼具社會公益的職能訓練型態，並與勞委會的職能訓練成互補關係。青輔會的工作執掌當中，與職能訓練相關的計畫目標約可分為三類：1.加強職涯輔導及相關資源整合，包括建立大專校院職涯發展資源中新機制、推動職涯諮詢人員培訓計畫、辦理產業與職涯校園巡迴講座、辦理365達人部落格計畫。2.辦理大專校院在校生就業力培訓及職場體驗，包括在校生就業力培訓及職場見習計畫（此為原第二專長訓練計畫的承續）、暑期社區工讀計畫、公部門實習計畫、在校生職場體驗工讀專案。3.加強就業資訊的提供及辦理就業促進活動，此主要為尋職待業的大專畢業生所規劃的活動，以及辦理國軍屆退官兵徵才活動。對於前者，青輔會原給予參與廠商薪資補貼，今年度則改以直接補貼參與之勞工。此一規劃主要目標乃在於藉由較低的勞動成本，提高參與廠商試用初入勞動市場專上畢業生的意願，以加強勞動供需之媒合度。4.成立青年職業訓練中心，辦理高科技職類與工業類科之訓練，此乃屬於第二專長訓練與技能養成之訓練。
經濟部的工作執掌當中與職能訓練相關的計畫目標在於配合經濟發展培訓優質及核心之人才，包括培訓管理、科技、國際及專業人才等，相對屬於白領專業人才的職業訓練。雖然經濟部的角色定位為產業輔導，但是，由於人力為輔導產業升級、轉型的重要環節，故許多產業輔導計畫都含括了人才之培訓。而目前經濟部從事的人才培訓計畫亦係以2008年國家重點產業發展計畫、2010年產業人力套案等作為政策規劃之依據。經濟部職能訓練的主要對象為白領專業技術人才，訓練方式除了1~30小時的短期在職型態的訓練，針對新興行業亦設有全時的養成班訓練。所謂新興行業的選取，則遵循經建會規劃的新興行業為實施培訓之目標。其職能訓練中亦包括由下而上方式的職能訓練，其為由資助廠商協助參與規劃其所需人才的訓練課程，並且透過教育部在許多大學設立碩士專班，進行人才之培訓。結訓後，學員們除可獲得碩士學歷外，亦多進入提供資助的廠商工作。此種職能訓練屬於新的培訓方式，為以最貼近勞動需求的方式提供一種量身定做型專業人才之方法。不過，就經濟部的工作目標而言，以短期在職型態的訓練占最大多數。故其工作目標為：1.強化學校、企業及職訓機構之合作機制，推動高階技術人才的培訓。2.推動與國家發展重點計畫及服務業發展所需職能標準及證照制度，並且檢討目前各部會所轄職能標準與證照之制度與目前及未來產業需求的契合度。3.加強培訓企業內所需人力，包括大型與中小型企業。4.擴大推動建立產學合作、建教合作及技術移轉機制，促進企業參與學術與應用技術之開發以及相關人才培訓之意願與能力。簡言之，在職訓練、證照制度以及加強企業研究能量，協助企業提升產品附加價值為經濟部職能訓練工作的終極目標。
農委會職能訓練相關的計畫主要集中於農漁民，訴求的對象非常明確，且多與地方農會配合進行。主要的工作項目包括：1.推動相關職業訓練並推動職能標準與證照制度，如對漁船船員最低知識要求標準辦理訓練，及配合修正漁船船員管理規則，達訓練發照之產業需求。2.利用學校現有人力及設備，結合政府資源，落實學校社區化，提供漁民便捷之訓練機會。例如結合學校單位辦理台灣北部、東北部、東部、中部及澎湖等地區之沿近海漁船船員訓練，以及進行相關的研討會議。3.推動農漁民第二專長訓練。故農委會與職能訓練相關的工作執掌，乃在於配合經濟發展，培訓精緻農漁在職人員訓練，並從事農漁民轉業訓練。另外值得注意的是，以往農會多強調其信用合作社的功能，職能訓練的重要性較無法獲得彰顯。故目前農委會正致力於農會總幹事教育訓練，期冀藉由導正農會總幹事的觀念，讓職能訓練的功效得以擴大。
勞委會為政府相關支出最高的部會，參與培訓的人數也最多。該會與職能訓練相關的計畫除企業員工進修訓練外，亦顧及社會公義，著重於弱勢國民就業能力之強化，故尚包括實施失業、弱勢、青年新進勞動力等公共訓練之工作。故目前勞委會相關的職訓計畫分為企業訓練組與公共訓練組兩個單位負責。工作執掌明確，但涵蓋範圍廣泛。因此，其具體的工作目標為：1.強化即將進入就業市場在校生就業市場所需之共通性核心職能訓練。2.強化學校、企業及職訓機構共同合作機制，推動包括「產學訓人才投資方案」、「資訊軟體人才培訓計畫」及「新興產業科技人才培訓計畫」以及「公私立大專院校就業學程計畫」等計畫。3.建立職業訓練的基礎建設，包括從事職業訓練績效評鑑工作計畫、評選委託實施電視教學計畫等。4.推動具優勢利基之培訓課程，例如規劃全民共通核心職能課程、推動大專校院辦理包括加強國際溝通能力、運用科技能力、創新研發能力等能力的核心工具課程。另由於政府組織再造，勞委會可投入之能量逐漸限縮，有些培訓工作只能聘僱臨時訓練人員，以致於培訓師資的養成頗受到限制。
國科會職能訓練的經費不多，然其於終身學習制度規劃與設計上亦相當重要，尤其是對於專業高級與科技，以及結合產學研資源的人才培訓方面。其具體的工作目標與定位清楚，即在於研發人才的培育、擴大推動建立產學合作、建教合作及技術移轉機制，使企業參與學術與應用技術之開發以及相關人才培訓。故其與職能訓練相關的業務包括推動所謂的大產學與小產學，以整合國內上、中、下游之研發能量，協助產業技術升級；以及推動績效導向的專利制度與技術移轉獎補助措施；研發成果推廣人才之培育活動等。且自去年開始國科會開始將大小產學計畫均列為其重點計畫，以廣納不同領域人員參與。小產學計畫以中小型廠商為主，多數為傳統產業，計畫方向偏重應用層面；大產學計畫則以大廠商為主；數位產學計畫則以資訊產業為主。另外，國科會也希望能夠透過這種產學合作的研究計畫推動群聚效應。藉由評估整體科技研發之趨勢，促進上游科技之研發能量，進而擴散其技術，並與產業相結合，故其過程完整，涵蓋上中下游產業。故國科會居中扮演協助者之角色，透過產學合作計畫與業界緊密接觸，利用標竿企業與中小型企業合作之方式，積極鼓勵學生參與，培養學生進入該行業的基本技能，縮小其與業界需求之落差。目前國科會亦積極進行與教育部、經濟部、農委會等各部會之協調，希望在不同架構下，整合各部會資源，打造優質產學合作平台，以期確實落實人才培育之機制
。
內政部辦理職能訓練的經費亦不多，然其對於社會福利與老人照護業的員工培訓卻相當重要。基本上，內政部的訓練對象多集中於與社會福利從業人員訓練的企業員工進修在職訓練，包括老人福利機構社工人員在職訓練、身心障礙礙福利專業人員培訓計畫。並嘗試委託大學開辦學分班的方式，連結財民間團體及大專院校資源，對員工進行培訓，如委託屏東科技大學及臺北私立文化大學開辦社工人員及服務管理學分班。此外，內政部亦進行合作社場專業研習班的培訓，除於該部社會福利工作人員研習中心辦理外，並與「逢甲大學社會事業經營管理研究中心」合作辦理。
教育部的目標則在於透過對於各級學校的管理連結職能培訓單位，並配合企業人力需求，進行人才之培訓。例如擴大辦理的「擴大碩士及產業研發人才供給方案」的重點即在於強調產學精神，是一種實用傾向的碩士學位方案，可以加強產業與學子間的連接。產業二技學士專班、擴大高職產學訓計畫、大專就業學程的開辦（最後一哩）以及這兩年積極推動的商管專業學院，這些計畫的目標均在於提升學界與產業連結為目標，讓青年學子於就學時提早與產業界聯繫，提高其學用配合程度，降低未來失業的機率或與工作謀和的時間。
因此，整體而言，雖然某些職能訓練橫跨了數個部會，如青年勞工的職能訓練即分別與青輔會、勞委會、經濟部、國科會與教育部有關。但是，基本上，各部會仍有其最主要的服務對象與職能訓練欲達成之目標。故其屬於分和並進，具相輔相成的特性。但是，此相輔相成的功效必需在充分瞭解各部會相關工作之相對優勢與劣勢，並進而整合各部會的訓練之後始能充分發揮，故其對整體職訓功能的提升以及搭配未來勞動市場結構變化等長遠職能訓練目標而言，相當地重要。此說明了本章節擬進行部會訪談的原因與重要性。
接著，本研究依據各部會執行的職能訓練以及前一小節台灣人力結構與勞動市場結構的趨勢，因應全球化與科技化趨勢以及本研究終身職能學習的主軸設定訪談重點。對於有些特別著重於某些族群職能訓練的部會，本研究稍微調整了訪談問項，最後的問項內容可歸納如下：
問項1.關於目前貴單位已經實施的職能開發計畫方面：
問項1A. 整體而言，您覺得就貴單位部已經辦理的職能開發計畫當中，哪個（或哪些）對於多元化勞動技能的助益最大？此計畫每年參與人數大約多少？是否有增加的可能性？ 

問項1B. 整體而言，您覺得就貴單位已經辦理的職能開發計畫當中，對於那個年齡族群職能開發之助益最大？為什麼？ 

問項1C. 就貴單位已經辦理的職能開發計畫當中，您覺得哪個（或哪些）對於增進中老年族群之職能開發助益最大？為什麼？ 

問項1D. 針對曾參與計畫者，貴單位是否曾經進行就業後尋職時間、學用配合度、與轉換工作狀況的追蹤式調查？ 

問項2.如何提升青年勞動力之「素質」？
問項2A. 針對目前企業界普遍認為年輕人工作態度較不積極、不敬業的看法，貴單位是否可藉青年學子之職能學習，改善此現象？ 

問項2B. 針對目前的失業問題，貴單位是否已設法積極加強職能開發與終身學習計畫，提升勞動力素質進而降低其失業率？ 

問項3. 因應少子化與老年化趨勢之對策
問項3A. 對於少子化趨勢，專業青年勞動力短缺之現象，貴單位有何因應措施與計畫？其中，因國科會專注於高級專業人才的培訓計畫，故其相關問項修改為：台灣高級專業動力與管理人才出現了超額需求之現象，依據目前的供給趨勢，未來可能持續出現嚴重的不足。對於此人才不足問題，國科會有何因應措施與計畫？
問項3B. 對於少子化趨勢，未來基層勞動力將出現嚴重的短缺，貴單位有何因應措施與計畫？透過貴單位的各種職能訓練，未來可能補充多少優質的基層勞動人才？ 

問項3C. 對於老年化趨勢，貴單位如何於職能學習計畫當中加強中老年人相關產業所需之勞動訓練與技能的配合？這些計畫是否足夠？未來是否有其他可能的職能訓練措施？其中，因內政部專注於設工人原與福利機構的在職培訓計畫，故其相關問項修改為：對於老年化趨勢，內政部如何於職能學習計畫當中加強老人相關產業所需之勞動訓練與技能的配合？這些計畫是否足夠？未來是否有其他可能的職能訓練措施？
訪談問項整理如表2-9所示。
表2-9 訪談問項彙整
	問項1

關於目前貴單位已經實施的職能開發計畫方面？
	問項1A. 

整體而言，您覺得就貴單位部已經辦理的職能開發計畫當中，哪個（或哪些）對於多元化勞動技能的助益最大？此計畫每年參與人數大約多少？是否有增加的可能性？

	
	問項1B.

整體而言，您覺得就貴單位已經辦理的職能開發計畫當中，對於那個年齡族群職能開發之助益最大？為什麼？

	
	問項1C.

就貴單位已經辦理的職能開發計畫當中，您覺得哪個（或哪些）對於增進中老年族群之職能開發助益最大？為什麼？ 

	
	問項1D.

針對曾參與計畫者，貴單位是否曾經進行就業後尋職時間、學用配合度、與轉換工作狀況的追蹤式調查？ 

	問項2

如何提升青年勞動力之「素質」？
	問項2A.

針對目前企業界普遍認為年輕人工作態度較不積極、不敬業的看法，貴單位是否可藉青年學子之職能學習，改善此現象？ 

	
	問項2B.

針對目前的失業問題，貴單位是否已設法積極加強職能開發與終身學習計畫，提升勞動力素質進而降低其失業率？ 

	問項3

因應少子化與老年化趨勢之對策？
	問項3A.

對於少子化趨勢，專業青年勞動力短缺之現象，貴單位有何因應措施與計畫？ 

	
	問項3B.

對於少子化趨勢，未來基層勞動力將出現嚴重的短缺，貴單位有何因應措施與計畫？透過貴單位的各種職能訓練，未來可能補充多少優質的基層勞動人才？ 

	
	問項3C.

對於老年化趨勢，貴單位如何於職能學習計畫當中加強中老年人相關產業所需之勞動訓練與技能的配合？這些計畫是否足夠？未來是否有其他可能的職能訓練措施？ 



依照各部會執行職能學習經費之多寡、終身學習制度規劃以及人口老化問題上相關性較高等標準，本研究將訪談對象設定為勞委會、經濟部、農委會、國科會、教育部與青輔會等單位。所有參與單位訪問之人員、時間與地點彙整於表2-10。為節省篇幅，茲將各部會詳細的訪談結果列於附錄一，而主要的訪談結果則綜合於表2-11中以供參考。另外，除了政府相關部會所推動職能訓練與計畫之外，政府與民間團體及企業社會合作伙伴機制的建構，教育與職訓連結的機制，以及相關職訓資源與業務的整合等，對於強化與落實我國終身學習的效果均相當重要，且缺一不可。故於下一小節，吾人將針對上述目標與問題，提出強化這些機制可能值得思考的面向。
表2-10 各部會訪談對象與時間
	訪談單位
	訪談人員
	訪談時間
	訪談地點
	參訪人員

	青輔會
第二處
	曾碧淵副處長
	09/06 

10:30 ~ 12:00
	台北市忠孝東路一段31號3樓
	參訪人：黃麗璇
記  錄：吳旻華

	經濟部
產業專業人才發展推動辦公室
	賴昶樺經理
李曉媛副研究員
	10/20 

10:30 ~ 12:00 
	台北市和平東路二段106號4樓
	參訪人：黃麗璇
記  錄：吳旻華

	國科會
國際合作處
	金曉珍副研究員
	10/20

14:00 ~ 15:00
	台北市和平東路二段106號21樓
	參訪人：黃麗璇
記  錄：吳旻華

	國科會
綜合業務處
第三科
	黃玉蘭科長
	11/02 

10:00 ~ 11:15
	台北市和平東路二段106號18樓
	參訪人：黃麗璇
記  錄：吳旻華

	農委會
農業推廣科
	楊宏瑛科長
	10/24

14:30 ~ 15:45
	台北市南海路37號
	參訪人：黃麗璇
記  錄：吳旻華

	勞委會
職業訓練局
公共訓練組
	陳志堅組長
	10/24 

16:15 ~ 17:30
	台北市延平北路二段83號4樓
	參訪人：黃麗璇
記  錄：吳旻華

	勞委會
職業訓練局
企業訓練組
	黃春長組長
	11/21 

16:30 ~ 18:00
	台北市延平北路二段83號4樓
	參訪人：單驥
黃麗璇
記  錄：吳旻華
       吳欣蕙

	內政部
    社會司
    中部辦公室
	黃宏謨副主任
	10/26 

14:00 ~ 14:30
	電話訪談
南投縣中興新村虎山路3號3樓
	參訪人：黃麗璇
記  錄：吳旻華

	教育部
    高教司        
	陳仲穎研究員

池婉宜專員
	1127

14:30 ~ 16:00
	台北市中山南路教育部高教司


	參訪人：單驥
黃麗璇
記  錄：吳旻華


表2-11 訪談結果彙整
	問項1

關於目前貴單位已經實施的職能開發計畫方面？
	問項1A. 

整體而言，您覺得就貴單位部已經辦理的職能開發計畫當中，哪個（或哪些）對於多元化勞動技能的助益最大？此計畫每年參與人數大約多少？是否有增加的可能性？
答覆：
1.青輔會
對多元化青年學子技能助益最大的為「實際的企業體驗經驗」中之「在校生職場體驗計畫」及「青年職場體驗計畫」。95年度的預定目標為5,800名。
2.勞委會
針對大專學生、未就學與未就業青年，以及身心障礙者提供的職業訓練，有助於多元化勞動技能。產業人力套案中關於發展產業職能培訓方面，有關於職業訓練法的鬆綁法規、結合民間資源的參與、訓練品質計分卡、五年二萬元提高為三年三萬元，這些重要的措施應該都是職訓局現正推動可多元化勞動技能的業務重點。

3.經濟部
經濟部的角色為產業輔導，許多產業輔導計畫都含括人才培訓。為整合人才培訓計畫的擬定與評估其功效，今年度起以專案方式，設立「產業專業人才發展推動辦公室」，以助於人才培訓計畫成效之評量。
4.國科會
民國94年起將大小產學計畫列為工作重點，以產學合作計畫為橋樑，與業界合作，鼓勵學生參與合作計畫，多元化青年學子工作技能。大產學計畫目前已執行144件，小產學已執行4,453件，數位產學已執行26件。
5.農委會
農委會最重視的職能開發計畫為「農民農業專業訓練」及「農漁民第二專長訓練」，其中以農民農業專業訓練的參與人數最多。

	
	問項1B.

整體而言，您覺得就貴單位已經辦理的職能開發計畫當中，對於那個年齡族群職能開發之助益最大？為什麼？
答覆：
1.勞委會
公訓組的業務範圍以失業者為主，若以失業族群來看，參與對象以中高齡中低技術勞工為大宗；企訓組方面參與人以青壯年為主。
2.經濟部
經濟部的職能訓練對於初入勞動市場及稍具工作經驗之白領專業人才較具功效。
3.農委會
「農民農業專業訓練」主要係針對具有農民身份之專業農民，參與者年齡較大，故對年長者助益較大。「農漁民第二專長訓練」參與成員多集中在中壯年與婦女，參與者多具有專業傾向。

	
	問項1C.

就貴單位已經辦理的職能開發計畫當中，您覺得哪個（或哪些）對於增進中高齡族群之職能開發助益最大？為什麼？
答覆：
1.勞委會
目前無特別針對中高齡開辦職能訓練課程，但擬於96年針對中高齡失業者開辦職能訓練。勞委會曾經推動的非政府組織或非營利組織（如如彭宛如基金）對家庭照護產業以及文化創意產業等職能訓練，其對於中高齡勞工的職能或轉業訓練較有幫助。
2.經濟部
目前進行的人才培訓計畫，主要以產業政策和趨勢需求切入，並無特別針對老年族群辦理職能開發計畫。
3.農委會
農委會最重視的「農民農業專業訓練」參與人員均屬較年長者，故此職能訓練對於年長勞工應相當重要。

	
	問項1D.

針對曾參與計畫者，貴單位是否曾經進行就業後尋職時間、學用配合度、與轉換工作狀況的追蹤式調查？
答覆：
1.青輔會
受限於經費，目前僅針對參與計畫之學員進行滿意度調查，無長期追蹤調查。
2.勞委會
受限於人力，目前無進行追蹤調查。正研擬建制資訊管理系統，整合學員參訓記錄與就職狀況，以便日後統計工作。
3.經濟部
自今年度起，經濟部以專案方式設立「產業專業人才發展推動辦公室」，統籌各單位人才培訓計畫之擬定與成效評估等業務，將有助於各人才培訓計畫成效之評量。
4.農委會
農委會擬於96年逐步進行追蹤調查，期取得較具體的統計數據，以掌控各計畫的執行功效與必要性。農糧署並已針對農民農業專業訓練部分，進行追蹤調查。

	問項2

如何提升青年勞動力之「素質」？
	問項2A.

針對目前企業界普遍認為年輕人工作態度較不積極、不敬業的看法，貴單位是否可藉青年學子之職能學習，改善此現象？
答覆：
1.青輔會
青輔會舉辦許多活動，來強調青年學子工作態度之培養，期改善學生的工作態度與觀念。
2.勞委會
目前推動的「核心職能培訓計畫」與「青少年綜合培訓計畫」的重點即為核心職能課程。亦舉辦求職技巧講座，提升年輕人的求職技巧，以提高勞動供需之配適度。日後並考慮以提升青年工作態度為目標，實施職場體驗計畫。
3.經濟部
經濟部職能訓練之目標為在職員工專業知識與技能的培訓，並無特別強調職業倫理或工作態度的培養與增進。

	
	問項2B.

針對目前的失業問題，貴單位是否已設法積極加強職能開發與終身學習計畫，提升勞動力素質進而降低其失業率？
答覆：
1.青輔會
增進學用配合度為青輔會理想目標，正積極透過社區工讀和公部門實習等計畫，希冀提高青年學子未來的學用配合度，縮短人力產出和業界需求之落差。
2.勞委會
公訓組95年投入21億元辦理各訓練課程，並要求訓練單位於結訓後3個月達成一定比例之就業率。同時舉辦求職技巧講座，提高勞動供需配適度，並擬建制資訊管理系統，以便與學習護照整合，促進終身職能學習的觀念。
3.經濟部
正積極著手發展認證制度，未來擬依據市場需求和機制，透過產業工協會，結合學界與業界，針對各專業領域發展新認證，以提升終身學習之觀念與勞動素質。

	問項3

因應少子化與老年化趨勢之對策？
	問項3A.

對於少子化趨勢，專業青年勞動力短缺之現象，貴單位有何因應措施與計畫？
答覆：
1.青輔會
青輔會積極與學校合作，期透過學校之提倡，連結學生與職場，以提升在校生未來就業力。
2.國科會
國科會透過大小產學計畫，扮演產業界與學術研究單位之協助者，積極鼓勵專業青年學生參與研究，將有助於高等專業人員之供給。

	
	問項3B.

對於少子化趨勢，未來基層勞動力將出現嚴重的短缺，貴單位有何因應措施與計畫？透過貴單位的各種職能訓練，未來可能補充多少優質的基層勞動人才？
答覆：
1.青輔會
青輔會預計於96年推動「學生學習護照」，建立學生職涯發展與學習歷程檔案，作為企業招募人才之參考，以因應未來基層勞動力短缺問題。
2.勞委會
與青年相關之職能訓練計畫包括(1)補助大專院校辦理就業學程計畫；(2)台德菁英計畫；(3)青年綜合培訓計畫。同時投入龐大的經費和設備從事基層工業技術之養成以及學分班與非學分班之推廣。
3.農委會
為因應少子化趨勢並降低農村就業人口之年齡層，農委會於95年6月推動「漂鳥計畫」，目前參與計畫之非農民人數已超過1,000人，將可為未來基層農業勞動力短缺預作準備，並提升農業素質與附加價值。另外亦提供一系列計畫，如「園丁計畫」等，以適時補充足夠的優質基層農民。

	
	問項3C.

對於老年化趨勢，貴單位如何於職能學習計畫當中加強中老年人相關產業所需之勞動訓練與技能的配合？這些計畫是否足夠？未來是否有其他可能的職能訓練措施？
答覆：
1.勞委會
勞委會針對內政部與衛生署開發之基礎標準課程，提供經費補助，1年約訓練5、6千人。由於缺乏媒介平台，培訓人員的供給與需求尚無法有效配合。
2.經濟部
目前僅著重於遠距照護部分的職能訓練，尚屬新興階段。
3.農委會
受限於經費，農委會目前除透過家政班提供老人照護服務外，並無其他相關的職能訓練。擬於96年增加鄉村老人照護所需之勞動訓練，以因應老年化的需求。
4.內政部
內政部與老人相關產業的職能訓練可分為機構照護及居家照護兩個區塊。關於老人照護機構，因可雇用外籍勞力，故其人力供給可滿足市場需求。而居家照護方面，已推動多項社區關懷據點工作，結合社工與照顧服務員，提供社區家庭老人照護服務。


第四節 終身職能訓練政策值得深究之處
根據各部會的訪談結果，以及台灣未來勞動發展趨勢，本研究提出綜合的看法以及四點值得深思的地方。
首先，根據各部會的訪談結果，以及台灣未來勞動發展趨勢，整體而言，吾人認為基本上在推動終身職能學習政策上，各部會均有其最主要的服務對象與職能訓練目標。若以技能區分，最高級專業研究人才的培訓歸屬於國科會辦理，一般高級白領專業人才的培訓由經濟部負責，中低藍領人才的培訓（包括失業與身心障礙者）由勞委會負責之外，勞委會也負責一般員工的在職訓練，如其負責推動的「核心職能培訓計畫」以及「產學訓人才投資方案」每人3年3萬元計畫等，均屬於非以中低藍領人才為主的一般在職訓練。內政部與農委會則專於特定職業人才之培訓，如社福工作與農業從業人員。然而，某些特定族群或特定行業，如因應人口結構變化所新起的行業，其人才培訓則多橫跨數個部會。如青年勞工的職能訓練即分別與青輔會、勞委會、經濟部、國科會與教育部有關；照護產業的人才培訓則同時與勞委會、內政部以及農委會有關。因此，人才培訓的結果是否與未來人力結構配合，必需綜合評估，始能較為周延。也許相關的執行單位間具分和並進與相輔相成的功效，或許也都存在某些層面的迷思。譬如，依據訪談結果吾人發現，雖然執行單位於規劃執行職能訓練計畫時會將經建會對於未來產業發展之預測列入參考，且大部分的執行單位多針對其主要的執掌與工作分工提出其計畫，但是，許多培訓計畫屬較例行性之計畫，對於新興行業的職能訓練計畫較缺乏長期、整體與前瞻性的考量，也較無法提出可開發潛在勞動力之方案。
國科會與勞委會則較為例外。國科會方面，因為目前國科會相當重視如何推廣產業應用與民生福祉之結合，例如工程技術發展處將針對未來台灣的社會型態所引發後續產業之改變，推動前瞻優質生活環境科技跨領域研究專案計畫，並將其列為重點計畫。但是，這個工作背後所需的人才供給與培訓實則涉及各個部會，其應該如何整合仍然是個問號，因為畢竟就國家體制而言，國科會與其他單位屬平行單位。而就目前的情況看來，這個部分的結合仍然相當薄弱。勞委會方面，近年來其職能訓練計畫配合著潮流逐漸轉型，如其已由勞工在職訓練轉型為包含預防失業以及提升技能多元化的各種學分班或專班的訓練。然而，整體而言，如何將未來產業發展與產業結構之變化與其勞動供給與勞工訓練做事前的規劃與跨部會的合作與分工，應是個相當重要的議題。
因此，具體而言，本研究提出下列幾點政府推動相關政策時值得深究之處。
1. 證照方面
台灣的職業證照是由職訓局辦理或委託的技術士技能檢定，其中的一類是政府單位負責統籌與執行的官方模式。目前在已實施的職業證照考試可分為三種，一是考試院主辦的國家考試，二是職訓局主辦的技術士技能檢定，三是各行各業主管機關辦理的考照。技能檢定的職業證照可分為甲、乙、丙三級，皆有學科、術科能力測驗。此證照的特色為只要一經考取即終身受用。近年來，由於技術進步速度加快以及知識經濟之影響，台灣這種類似文憑的證照設計，其實缺乏技術更新的機制，故造成勞工較不重視後續訓練與職能的提升，其當然亦不利於終身學習觀念的推展。
除了上述國家級證照制度的設計可能需要重新思考之外，政府各單位也已經積極展開非國家級考試的證照制度之規劃。有些認證針對的是個人，有些則針對企業或者社團。另外，除政府部門外，民間部門亦有透過某些產業工會與協會並結合學界發展出的專業領域認證。雖然證照制度的推廣在台灣已經如火如荼地展開，此方面的進步對於終身學習制度以及勞動力素質之提升相當重要，但是這些證照是否足夠？參考國外各種證照制度，是否有哪些值得台灣參考？而台灣目前的發展又有哪些值得改進之處等議題便相當具有跨時代之意涵。
2. 個人職能學習帳戶制度方面
就各國實施終身職能學習的經驗而言，因國情之不同，在其終身職能教育的作法上是各有差異。不過，近年來勞工教育帳戶制度頗受各國青睞，如英國、美國、新加坡與瑞典等國。此個人職能學習帳戶制對於各該國家職能終身學習上有其一定的效果。上述各國的相關做法與經驗實可供我國作進一步的參考，其中所牽涉到的利弊得失具重要的參考價值。實際上，台灣勞委會企訓組目前亦積極推動產學訓人才投資方案，針對就保一定期限之在職者，提供三年三萬元補助，鼓勵在職者參與學校與業界合作開發的訓練課程。其並擬於3年內投入100億進行此項計畫，其可視為台灣個人職能學習帳戶制度的濫觴。此規劃是否可與其他相關計畫結合成為真正的學習帳戶制，應當值得思考。
3. 中高齡勞工的終身職能學習方面
依據各單位的職掌並配合觀察實際參與各職能訓練計畫的人員，吾人發現，各職能培訓單位所實施的職能訓練或者多針對年輕勞工設計，或者針對某些行業或職業類別與族群而設計，其實施結果並無法吸引中高齡「專業人士」投入於職能訓練中。若以長遠的眼光觀之，一旦台灣少子化開始更嚴重地衝擊台灣勞動市場，則其將造成年輕勞工之缺乏。若按經建會之估算，台灣自2015年開始勞動人口將以每年10萬人之數量開始減少，其中青年勞動力將首當其衝地面臨數量大量減少的衝擊。因此，如何防範於未然並致力於中高齡專業勞工資本存量之提升，讓其願意持續終身投入各種職能訓練，應是個具有時代意義且十分急迫之議題。
4. 新興產業之終身職能學習
終身職能學習最主要的目的即在於未雨綢繆，根據94年行政院通過之「重點人才整體培育及運用規劃」，未來10年台灣中長期科技人力供需趨勢變化包括：資訊化社會及產業升級、基層電機與資訊管理人力短缺、電機資訊相關人力之需求提高。另依據政府積極推動的「挑戰2008：國家發展重點計畫」，未來重點產業（兩兆雙星產業）則包括半導體產業、影像顯示產業、數位內容產業及生物技術產業等產業。若依就業市場中就業者之技能區分，未來國內人力供需則將持續呈現高級專業及管理與基層人力不足之兩元化的現象。據此，究竟台灣目前已初步實施的個人職能學習帳戶對於未來台灣新興產業人力需求的提供上，是否具有補充性功能呢？尤其依據經建會之預測，未來台灣對於高級專業管理人力以及基層人力最為短缺，此短缺問題是否可以經由個人職能學習制度的規劃獲得抒解呢？這也將是本研究所將探究的重點。
第五節  本章小結

於本章節當中吾人首先定義我國終身職能學習上的範圍，然後依據勞動市場的供需趨勢歸納出未來勞動市場的可能挑戰，其中除了新興行業人力問題與高級技術人才短缺、基層勞動力短缺相當嚴重之外，吾人也發現，人口老化與少子化的趨勢可能使得上述問題益形惡化。因此，如何妥善地規劃一個可長可久的終身學習制度，為未來台灣可能面臨的勞動力問題預作準備，對於強化我國終身學習的效能而言應該相當重要。
結合目前政府相關部門已經推動的職能學習政策以及上述未來勞動力將面臨的問題，吾人認為，下列三點是政府制訂（或修訂）終身職能學習方面可能值得思考與加強之處，第一：台灣目前實施的證照制度是否應該思考修改其分級的方式，並設法將其與終身職能學習制度相結合？而對於新興證照的推動政府相關單位是否應該更為積極與主動？第二：是否應該思考如何整合各職能學習單位已經實施的補貼措施，成立一個包含財務補貼功能與個人職能學習記錄功能的個人職能學習帳戶？第三：如何強化中高齡勞工參與終身職能學習的意願與習慣，進而充分利用中高齡勞工的勞動力，並為未來基層勞動力短缺預作準備？而新興行業職能訓練的推動是否應該更為積極，達到未雨綢繆的效果？

因此，本研究接著將以五個章節的篇幅，分別由跨國經驗以及台灣目前的政策推動現況，探討上述三個議題，並於第八章結論章節提出相關的政策建議。

第三章  終身職能學習與認證
終身職能學習的重要性已由本研究第一章中有關世界經濟的一體化及知識經濟的闡述中可知，而為更具體地推動終身職能學習工作，在相關的政策上就必須有一些具體的作法以茲參考及推動，為此，在本章中，我們首先將特別針對我國職業證照制度的推動作一討論，我們探討的重點在於，我國現行的甲乙丙三級職業證照制度它是否有檢討改進之處，以使此一重要的制度推動能更符合世界經濟變動的趨勢與要求，同時也能更符合我國推動終身職能學習的政策。其次，於本章中，我們也將進一步的討論，政府在政策上所推動的一些其他相關證照制度，這些制度它不同於上述官方的甲乙丙三級職業證照制，但在我國終身職能學習上有其重要性，也是終身職能學習上重要的一環，故在本章中併予討論。
第一節 各國職業證照制度的簡介

職業證照是藉由技能檢定，對於從事某行業給予資格的認定，對個人來說，證照可以證明本身擁有的專業知識能力，對於公司企業來說也可以用來鑑定及確保人力專業技術水準，在世界各國，每一國家的職業證照制度雖不太一樣，但大致上都配合著終身學習的概念不斷發展，我國自民國62年開辦技能檢定，職業證照有助於我國產業技術人員能力的提升，經過30多年來社會經濟的變遷，過去的制度或許應有些更新，才能將證照制度落實在社會中，下面提出各國目前作法予以參考，並且期能提出一些建議。

職業證照在各國皆相當受到重視，原因是取得證照者在工作上有一定的保障，並且受到社會大眾的認同，各國推行證照的目的是相同的，但在作法上及規範上略有落差，並且以主辦單位來加以區分的話，大致上像台灣、韓國、新加坡等國由政府來主導，英、德等西方國家則以企業界辦理是較為常見的，下面舉出德、英、芬蘭、日本、韓國這五個國家做為代表，來探討各國對於職業證照的實施情形。

（一）德國

有關於德國職業證照制可參見(林俊雄，1998)，依其說明，德國的職業證照是和職業教育互相配合實行，其主要適用於其國內15到20歲的年輕人，而在德國約有四分之三的人受過學徒訓練，其學徒訓練的主要目的是為初次參加職業訓練的青少年提供從事某職業所需的專業訓練，這是一種「二元制」的訓練型式，青年學子一方面參加職業學校所舉辦的資格考，合格者可取得中等學校資格證書，而另一方面，這些學生必須參加各行業總會舉辦的學徒期末考試，通過後方可取得期末考試合格證書；而其考試內容包括口試、筆試、實作考試。
德國將學徒訓練的期末考試和技能檢定相結合，由民間組成的地區性工商業總會來負責，考試合格後，發給技工（學徒）資格證書，並且可以參加上一級的師傅考試，檢定等級可略分為學徒期末考試和師傅考試這兩種，其中又可再分為優、良、中、可、差、劣這六個等級，第一級到第四級為合格，不合格者可於下次檢定時參加複檢；在德國的法令中有規定欲自行開業、經營企業或擔任職業訓練師則必須取得師傅證照(廖清輝，2004)。
並且根據廖清輝(2004)文中提到德國的相關法令是依據職業訓練法、檢定規章及訓練規範等，技能檢定由各邦政府自行督導，工商業總會、手工同業公會負責檢定發照，為政府統籌，民間企業執行的模式。
德國職業訓練法包含廣泛的產業，如工商業、手藝業、法律、農業、公務機關等，證照制度落實在社會中，由各行業總會所發給的合格證書，證書受到社會大眾的認同，而雇主常以職業證照作為調高薪資及職級升遷的參考，並且若欲進一步參加師傅考試或參加專業進修訓練，在相關法令中有規定，持有學徒合格證書是必備條件之一。
在終身教育的推行上，德國採用繼續教育形式，來補充職業教育養成的不足，使得職業教育和繼續教育相結合，對於專業技術的提升與進步有相輔相成之效；職員工獲得數年工作經驗後，可進入專科學校或技術學院就讀，以獲得更高層級學歷與證照資格，參加師傅證照檢定。(鄭建良，2002)
（二）英國

有關英國技能檢定之相關規定可參見蔡喬育(2006)之相關研究及說明，依其研究所示，英國的職業技能檢定是從1980年代晚期所推動的國家職業資格認證制度（National Vocational Qualifications System, NVQs System ）開始，並且在1991年由英國的國家執業資格認定委員會（National Council for Vocational Qualifications , NCVQ） 對於參與了先前（經驗）學習認證（accreditation of prior experiential learning,APL/APEL
）合格者頒發證書，為了讓具有知識技能者擁有一張正式的證明，除了有助於求職外，也能使那些已經熟習某些知識技能者可以不必再去參加相同的訓練課程。

英國的職業證照有下面三項特色，首先其制度是以建構「能力本位」為主，以能力為基礎做為資格的認定，規定工作上個人所必備的知識技能，學習成果評定不受型式、進度、地點等人為限制，而其制度是採用單元評定，配合個人進度，循序漸進給予個別記錄(鄭建良，2002)；再者，國家執業資格認定是由教育機構、訓練單位和企業組織所負責、監督，在訓練及評鑑較具有效力；第三，在信度上，每張證書皆有詳細描述，包括工作地點、職業狀況、專業能力的範圍等。儘管如此，在評鑑方法上卻有一些爭議，例如應建立一個可供評鑑的標準，而非著重在個人相關證明的多寡，另外在評審委員間對於能力領域意見不同等，這些問題若有了解答，將有更高品質的評鑑制度(蔡喬育，2006)。

英國的職業證書共可分為五個等級，由高到低分別是專業、高級、熟練、一般、初級(鄭建良，2002)，並且為鼓勵在正規教育體制下的學習者也能取得國家資格認證，每一層級的職業證照，皆有相對應的學術性證書，例如專業及高級對應的是學士學位文憑。

在1991年英國配合著全國成就記錄的推行，作為個人在教育、訓練及終身的成就紀錄，其目的在使得具有能力者藉著證照而能找到合適的工作，此外它也規劃出如何提升證照的層次；英國不但將證照視為雇主篩選員工的工具，也將其視為與畢業證書平行的一部分，未來計畫朝著每人都需具備證照，這不僅是進入高等教育或選擇工作的條件，也是促進終身學習的方法(鄭建良，2002)。
（三）芬蘭

蔡喬育(2006)的研究亦對芬蘭的制度作分析，依其研究，芬蘭對於重要的能力例如電腦、語言，分別設立了「國家級語言能力證明」與「電腦使用執照」的檢定，目前歐盟採用芬蘭的「電腦使用執照」制度，負責歐盟國家資訊應用教育訓練的推廣與認證，實行的方式是考生可在任何一間經由政府認可的考試中心登記，及獲發一張技能卡，做為記錄考生技能水平
。

和英國的職業證照相似，芬蘭對於證照的評鑑與認證也是採「能力本位」，能力本位有基礎、進修和專業職業證明三種層級，基礎職業證明是可經由考試獲得，進修職業證明是給技術勞工具有職業技能能力的證明，專業職業證明則是證明個人在該領域具有最大的能力，後兩者是針對有3到5年工作經驗者所設計；在分數的給予上，芬蘭的基礎職業證明是有分等級的，而後兩者則是只有登記是否通過而已；另就評定的方式而言依其規定，受評鑑者必須提出他們在該領域的專業技能證明，例如作品樣本、雇主推薦信、能力證明等專業檔案，以小冊子方式呈現，其中內容包括職業領域和專業能力的描述。

工作經驗在芬蘭相當受到重視，對於已經進入職場者都有機會重新回到學校繼續接受教育；終身教育的推動上，芬蘭政府對於參與技能檢定的活動及獲得學分將記錄於手冊當中，並且對於進入正規教育有相關認證轉換機制，但是實際上學校在錄取學生，其只做為參考之用
。
（四）日本

(林俊雄，1998)在文中所示，日本的證照制度建立在職業訓練的基礎上，在1985年公布了「職業能力開發促進法」，希望將訓練與檢定結合在一起，其目的是以勞工的職業能力開發為目標，提高自我啟發的意願，並且對產業發展有相當益處。

在各界都有辦理技能檢定的單位，在日本政府方面主要是勞動厚生省和其他省廳兩部分，民間方面為日本商工會議所和協會、團體兩部分(廖清輝，2004)；目前該國的檢定可略分為特級、一級、二級及技能士補，通過各級考試而持有證照者，一般而言將會受到企業給予薪資津貼及升遷機會的較優待遇，或成為合法的執業人員，最初日本在其檢定的類別上是以製造業、建築業及手工業為主，近年來由於環境的變遷，其檢定的類別也擴展到商業及服務業，而其檢定機關也由政府授權由營利事業團體辦理。

中央勞動厚生省主導訂定法令，地方公共訓練機構、企業和民間機構自行設立執行訓練機構，測驗內容分為學科、術科，兩科均及格才得發給合格證書，依其規定，技能檢定合格者稱為技能士，此外，日本為確保其技能水準以及不斷充實相關知識，日本政府會分區舉行定期講習，講習後方可獲得相關職業之執照，其次，若技能士參加政府規定的講習訓練，可抵免部分或全部科目的講習訓練；雖然日本在法律上並未有明文規定其上述證書的效用，但技能檢定普遍地會受到其社會大眾的肯定
，因此不論是民間或政府，對於技能士的待遇是較優渥的。(廖清輝，2004)
（五）韓國

有關韓國的職業訓練的部份，廖清輝(2004)亦對其有相關深入的討論，依其研究，在亞洲國家中韓國是最早重視技能訓練與檢定的國家之一，在60年代就有各種的技能檢定，並且單獨制訂「國家技術資格法」，在韓國技能檢定合格者依規定需向主管機關申請登記，因此在韓國他是用「登記制度」，合格者發給「技術資格手冊」，此外亦特別值得重視的是，韓國在1999年以前規定，其持有技術士資格手冊者應每五年應重新登記一次，但不發給技術士證照，「技術資格手冊」內記載個人基本資料，檢定職類、等級；由於韓國是採單獨立法，關於技能檢定皆有詳細的規範，檢定合格者在加薪、升遷、身份保障等較有優待。
職業資格體系可分為國家資格、國家公認民間資格以及民間資格三大類，分別簡述如下：第一，國家資格又可分為國家職業資格及國家技術資格，其中國家職業資格是政府所屬事業機構或者政府委託民間機構辦理，例如執業資格考試，醫師、會記等執業資格，共120種；另外，在1999年將國家技術資格分為五個等級，分別是技能士、產業技能士、技士、技能長、技術士，在韓國其檢定實施辦理的單位是以「人力公團」機構、商工會議所、國防部為三大主軸，共辦理607個職種；第二，國家公認民間資格是政府對民間資格檢定的確認並納入國家資格體系；第三，民間資格是由民間團體和協會根據社會發展的需要而推出的檢定，例如信用分析師、證券分析師等，共248種職類。訓練與技能檢定是由勞動部主辦，現以「韓國產業人力公團」推行技術檢定，在組織及架構上相當完善(廖清輝，頁93)。

韓國政府為提升檢定合格者的技能與素質，曾列有「補充教育的規定」
，補充教育時數應超過14個小時以上，而雇主對接受補充教育者不得有不利的措施；對於技能檢定合格者訂有各種優待辦法，並且對於技術人員社會地位提升十分重視，其中技術士與技能長相當於博士學位
。

（六）台灣

台灣的職業證照是由職訓局辦理或委託各機關辦理的技術士技能檢定，主要是由政府單位負責統籌與執行的官方模式，在已實施的職業證照考試又可分為三種，一是考試院主辦的國家考試，二是職訓局主辦的技術士技能檢定，三是各行各業主管機關辦理的考照(鄭建良，2004)。
在此主要探討的是技能檢定的職業證照，技能檢定證照可分為甲、乙、丙三級，皆有學科、術科能力測驗，並且只要一經考取證照即終身受用，較不重視後續訓練，因此企業及社會大眾對職業證照的認同度低，較不利終身學習觀念的推展。
第二節 德、英、韓、芬蘭、日本等國的證照制度對我國的啟示

一、職業教育與職業證照的配合上

英、德兩國的職業教育對於學生畢業後取得證照有一定的規定，著重在就業市場上能夠馬上應用，取得證照具有實用的價值；韓國在證照劃分上，包括技能型、技術型以及技能技術複合型，使無學歷的人、職校畢業的人和普通高等院校畢業的各種學生皆能發揮長才，推動國家技術資格檢定制度使職業教育和普通教育相互交流與銜接。台灣在職業教育與證照彼此沒有必然關係，通常是學校內有規定才會去報考，但取得證照後對於就業不會有絕對的影響，此外企業仍是較注重文憑，使得證照制度無法真正落實。
二、與證照相對應的學術性證書

英國各個職業證照等級皆有相對應的學術性文憑，不過英國和台灣皆是較偏重學術性文憑，而德國的職業教育與學術性教育兩者是平行並行的制度，讓學生在教育的選擇上能依其興趣而決定，較不會有偏頗的現象出現。

三、終身學習上

英國的全國成就記錄的推展，對於個人能力有著長期的紀錄，將學習視為一生的過程；德國鼓勵民眾到正規教育中進修，朝更高的目標邁進；韓國有補充教育的規定，提供技術上的新知識給技能合格者，並且每五年要再登記一次，使得合格者有更新技術的必要，對於台灣目前一試終生的證照制度提供借鏡之處。

在歐洲各國，技能檢定實施已久，社會各界對證照制度存在一定的認同度，此外，如英、德兩國頗善用技職教育、訓練與檢定、用人制度相結合，在德國有需取得師傅證照才能自行營業的規定，在台灣，只有某些專業的行業才需取得證照，應將取得證照的規定放寬於各行各業中，真正將證照制度落實於社會上；在執行機關上，台灣以職訓局為主要單位，與韓國由勞動部主導的模式相近，韓國雖以勞動部為為一部門，但法令上卻規定較為周全，對民間機構的辦理皆有規定，另外像歐洲等西方國家國家，政府授權給民間組織來執行技能檢定，對於變遷迅速的社會實際運作上較有彈性，在推動證照制度的過程，測驗內容和實務上所需應有一定的配合度；關於終身學習的推動上，各國有一定的措施，像韓國有每五年需重新登記的手續，使得合格者的技術能夠不斷的前進，提升自我的價值，英國有能力本位的證明，不過推展上有面臨標準不一的問題，另外德國及芬蘭設有回流教育的規定，鼓勵民眾繼續進入正規教育，但憑藉證照進入高等教育的機會實在不多，應將職業證照與正規教育平行推展，讓民眾心中不再只重視文憑，證照、認證也是證明本身能力的方法之一，將追求認證視為終生過程。
表3-1 德國、英國、韓國、芬蘭、日本及台灣的職業證照制度列表
	
	證照的負責單位
	相關法規
	特色
	檢定等級與內容
	社會認同度
	終身學習

	德國
	由各邦督導，工商業總會、手工同業公會負責檢定發照，為政府統籌，民間企業執行的模式。
	◎職業訓練法為主（母法）

◎檢定規章（各行業總會制訂

◎訓練規範（聯邦經濟部或其他主管部會）
	法令周全，以建、教、訓、檢、用合作方式將職業教育、學徒訓練與技能檢定相結合，「寄訓練場所於企業界的模式」。
	分為學徒考試與師傅考試兩級；檢定內容包括：口試、筆試或實做考試。
	◎從事任何職業須出示證照

◎持有證照受社會大眾重視

◎具師傅執照才可自行開業或擔任職業訓練師
	採繼續教育，職員工獲得數年工作經驗後，可進入專科學校或技術學院就讀，以獲得更高層級學歷與證照資格。

	英國
	國家職業證照委員會規劃，授權企業團體、地方評定中心檢定。
	國家職業證照的頒發由各相關專業領域或行業的「頒發機構」（awarding bodies）

負責，並由地方評定中心負責評定。
	採用能力本位證明，並且職業教育、訓練靠證書與檢定制度而運作。政府在各地成立訓練委員會，採委託方式，鼓勵委員會經營當地的職業訓練。
	分為五級，由各專業行業機構舉辦國家職業證照，評定為配合個人進度，評鑑個人過去的學習活動及相關資料，給予個別記錄。
	可獲得工作保障，得到較高薪資，但一般民眾能偏好學術性文憑。
	配合全國成就記錄的推行，朝學習型社會發展。

	韓國
	韓國產業人力公團
	國家技術資格法。
	勞動部是國家技術資格認證的為一部門，能在統一的政令下實施相關政策。
	分為技能士、產業技能士、技士、技能長、技術士五個等級
	政府及企業機構對技能檢定合格者訂有各種優待辦法；取得技能長及技術士資格相當於博士學位。
	其在1999年前規定每五年應辦理重新登記一次「技術資格手冊」的手續；並列有「補充教育的規定」以提升檢定合格者的技能品質。

	芬蘭
	公部門:芬蘭政府

私部門:企業組織
	成人職業教育法，實施能力本位證明制度。
	能力本位證明不論個人在哪裡，獲得任何能力，只要個人的技術和能力被正式認可的測驗中合格，皆可獲准頒發。
	分為基礎、進修和專業職業證明3種層級。
	政府及民間企業皆大力推動與經費支持。
	有進入正規教育相關規定的認證轉化機制，並有手冊 記錄參與的技能檢定及獲得的學分，可作為升學、求職所用。但是實際上學校在錄取學生，其只做為參考之用。

	日本
	中央勞動厚生省主導法令，地方公共訓練機構或企業和民間機構自設執行訓練機構。
	以「職業能力開發促進法為主」期望訓練和檢定結合。
	原先由政府辦理考試及發證工作，目前逐漸授權由營利團體舉辦。
	略分為特級、一級、二級及技能士補；測驗內容分為學科、術科。
	政府及社會各界對檢定制度相當肯定。
	政府分區定期舉行講習，講習後可獲得相關職業之執照；其次，若技能士參加政府規定的講習訓練，可抵免部分或全部科目的講習訓練。

	台灣
	由勞委會職訓局負責
	以職業訓練法、技術士能力檢定暨發證為主。
	職業教育、訓練與檢定各自發展，學生以升學為主要目標。
	分甲、乙、丙三級，檢定內容包括學科、術科測驗。
	職訓法雖有保障但一般仍偏好文憑價值。
	職業證照終身受用。


表格製作：本研究整理。
資料來源：鄭建良(2002)、廖清輝(2004)、蔡喬育(2006)、林俊雄(1998)等。
綜合上述的分析顯示，我國在國家所認可的甲、乙、丙職業證照上，它是採較保守的「等同學歷」的作法作為鼓勵，誠然，在1980年代時期這種制度他也發揮了一定鼓勵的效果，然而在今天台灣高等教育普遍的情况下，諸如上述職業訓練法第34條的規定實已失去其原先鼓勵與獎勵的意義，為此，我國的技能檢定制度宜再作相關的調整與修正，以配合我國國內教育環境的改變及國際乃至世界經濟的潮流與趨勢。
在具體的修正建議上，本研究建議，將技能檢定的再增加兩級，而由現在的甲、乙、丙三級增為五級，而其名稱或可為技術士一至五級，其中現行的甲、乙、丙級則比照新制下的技術士三至五級，而技術士一、二級則可分別比照碩士學位及學士學位者遴用。另外，更重要的是，不論是那一級，其可參考韓國的作法，應在每5年辦理重新登記，以確認各該證照持有人，在該5年期間，有進行相關的進修學程，參加相關的講習及訓練，並累積相當的學分後，方可允許其換新其原有的技能證照。此外，各級證照的講習及進修課程，可授權經認證後之各民間相關專業團體為之，而政府主管機關的主要責任，就是認證各相關民間專業訓練機構其訓練的品質，只有在政府認證後的機構下的訓練，才是政府承認的學分，如此一來，吾人就可以激發出很大的訓練能量與訓練需求來，而其也能與企業的需求作更緊密的結合。
第三節 政府部門推動的新興證照
除了前二小節提到的國家級證照制度之外，政府各單位也積極推廣較不正式的證照制度。這些新興證照有些針對個人，有些針對團體或廠商。當勞動市場的分工愈來愈精細、專業程度愈來愈為提高之際，證照的推動便可能成為供給品質之保證。因此，證照可以是非常正式的，也可以是較不正式的。重要的是，這些證照能否經得起市場的考驗，而長期流通於市場上。
為了刺激在學學生與勞動市場提前的連結，青輔會研擬了「大專學生職涯發展與學習歷程檔案」，此為一個非正式之證照，類似公務人員「學習護照」之規劃。此一學習歷程檔案的目標在於藉由鼓勵青年學子於就學時期即養成積極參與職能訓練計畫之習慣，並得提早與勞動市場連結，提高其未來就業時的學用配合度，以及培養正確的工作態度與職場核心能力。當其完成訓練課程時，將此經歷記錄於其個人的專屬學習護照，並於尋職時提供給企業參考。若此學習護照普遍獲得業界認同，並應用於年輕勞工之聘任上，則其將成為青年學子在學時的努力方向。藉此亦可提前讓輕人體會到終身學習之重要性，並於未來願意持續參與各種可加強其技能的學習機會，增進其未來之就業力、競爭力與職業的移動性（labor mobility）。故吾人認為，此一新的政策應該頗值得大力推行，類似的概念更應往高職生推動，此將可擴大終身學習的網路。
此外，據了解國內許多大專校院也於多年前開始設定大學或碩博士生的英文畢業門檻，而大學評鑑也將學生獲得的證照數當成辦學績效的指標。因此，當勞動市場的分工愈來愈精細、專業程度愈來愈為提高之際，證照的獲得已成為供給品質之保證，其亦可及早連結學校與職場，提高學用配合度。故不論是正式或非正式證照的推行均有其充分的必要性。
再者，若青年學子的學用配合度提高或技能可隨經濟發展狀況呈現較多元化之面貌，則其終身就業力亦將獲得提升，就業的穩定度也能獲得較多的保障。因此，如何讓年輕人體會到終身學習的重要性，並願意於畢業前與畢業後均持續參與各種可加強技能的學習機會，應該是青輔會非常值得加強的目標。不過，由於青年就學與就業的結合牽涉到數個相關部會之業務，因此，前述一目標尚需各部會共同合作使能達成。例如透過教育部與青輔會的合作，可督促大專生於畢業前即充分認知就業力培養與專業技能培養之重要性。或者，透過教育政策方針之引導，使學校教學內容與業界之勞工需求有較多的連接，如此，便能較有效率地提升大專青年的學用配合度，並降低其未來失業的可能性。由於年輕勞動力短缺的現象將因台灣少子化的趨勢而益形嚴重，因此，如何提升大專青年的學用配合度以及降低其轉業的困難度與失業的機率，對於高等人力的運用是個相當重要的議題，也是個值得努力的方向。
經濟部對各種新的職業證照之推動亦不遺餘力，其所推動的職業證照屬於扣除國家考試以及必須領有執照始得執業的證照，為較正式之證照。例如與新興行業有關的物流人才證照、資訊專業人員鑑定、連鎖加盟商業人才認證等，目前目前已有約十幾類的認證。這種配合各種新興行業以及白領與藍領各等級具指標性新證照之推動，並搭配終身職能學習列車，應是有計畫地提升未來人力運用之良方。
第四節 本章小結
於本章中我們對於各國職業證照制度作比較，在有關職業證照的現行規定下，他不具有終身學習的功能，因此未來我國在職業證照的制度上，宜考慮將其作一修正並具體規定職業證照的有效期為5年，持有證照者須在5年期間進行與其證照相關的職業進修終身學習，並累積相當的學分後才能更新其證照，本研究相信此一制度的轉變將能積極有效帶動我國終身職能學習，另外除職業證照之外，政府各相關部門也可以推動與行職業相關的職業證照，並且將證照與訓練作密切的結合，並規劃出相關的學習路徑圖，本研究相信這樣的制度也能積極推動終身學習，並發展成人各相關的職能專長以因應時代的變遷。
第四章  回流教育
於本研究第三章中我們討論了有關於終身學習與認證制度，就我國相關的技術士認證而言，其與終身學習的概念及作法上有相當大的差距，因此在本研究第三章中我們具體建議，有關我國技術士的認證應該採用每五年重新登記一次的方法，鼓勵也是要求學員進行相關終身職能的訓練，以持續增進其在各該職能上的專業技術以因應世界經濟一體化及知識經濟時代的挑戰。於本章中我們將進一步地探討目前教育部所推動的學分班與非學分班等措施及相關的回流教育。

第一節  回流教育
我國近年來積極推動在職人員回流教育。1968年瑞典教育部長Olof Palme首先提出回流教育一詞，其主張成人每隔一段期間應重返教育機構學習，以期教育與工作可以在生涯中輪換（Davis, Wood & Smith, 1986）。經濟合作與發展組織（OECD）1973年出版的「Recurrent Education: The Strategy of Lifelong Learning」報告中強調，教育機構應為開放且有彈性的，以使工作的成人隨時有機會於需要時可以回流參與學習；另外，報告中亦提出要擴大第三級教育的參與，重新認定工作經驗的價值，主張大學應對成人學生開放，並實行帶薪教育假等。OECD 2005年出版的Promoting Adult Learning報告中指出，OECD會員國家中有關成人教育的實際政策作法上，許多國家都發生了一些問題，成人教育在OECD國家中，高教育者其所接受的成人教育機會相對於低技術者要高很多，而就企業規模而言，小企業所實施的成人教育則較大企業要少很多，為此報告中也特別強調OECD國家目前在實施成人教育政策上，應特別重視如何減少此一分配上不公平的落差現象。
一、回流教育之實施策略

回流教育在實施上涉及的層面很廣，除教育問題、更涉及其他公共政策領域也都需要作通盤的調整。各國因其歷史背景、國情與社會現況的差異，在回流教育的實施上其作法也有所不同。各國目前已實施的策略，主要有下列四種（黃富順，2000；武文瑛，2004；武文瑛，2005）：

（一）高等教育之門戶開放
此主要為放寬大學入學之門檻與條件，強化教育及其與勞動市場的互動。國際上最著名的作法，即為瑞典所實施的「25/4規則」，其規定二十五歲以上的成年人，只要具有四年的工作經驗，且基本數學及語文能力達一定水準，即具有進入大學就讀的資格，此規定並正式地納入1977年的法案中，公布實施
（OECD, 1981）。此規則使瑞典的大學體質與目標產生了重大的轉變，其他國家也相繼仿效，例如我國教育部於93年4月1日所發布的〈教育政策白皮書〉（教育部，2004），即仿效瑞典「25/4規則」，在中程計畫方面強調積極規劃放寬大學入學條件
。
（二）大學課程與修習方式之彈性措施

為促進成人的回流，大學已在其自身內部進行組織、課程、教材、評量方式等的調整，以吸引成人學生回校。有關課程調整方面，參考黃富順（2000）一文，包括大量開設通識教育課程、打破課程修習順序的僵化、減少必修課程、增設工作取向課程等；在修習方式上，加入數位學習、電腦影碟學習、經驗學習、承認經驗學分等。

（三）帶薪教育假

帶薪教育假（paid educational leave）是指雇主准許工作者在正常工作時間內免予工作，前往參加有組織的教育活動，其薪資仍予以保留。帶薪教育假源自於1974年國際勞工組織（International Labor Organization, ILO）會議中的決議，要求各國正式確立並實施帶薪教育假制度。帶薪教育假必須符合以下三個條件（黃富順，2000）：

1、參與者在正常工作時間內前往參加學習活動。

2、雇主須支付參與者薪資或其他補償。

3、參與者有參與各種不同類型課程的機會。

先進國家目前已日趨實施帶薪教育假，尤以OECD的國家更行普遍，如義大利、南斯拉夫、法國、比利時、荷蘭、丹麥、瑞典、英國和美國等，在很多OECD國家中，在政府及雇主的支持下帶薪教育假愈趨普遍，而成為實施回流教育的重要策略之一7。有關帶薪教育假的實施，參見武文瑛（2005）一文所示，根據國際勞工組織於1974年決議通過的〈140號公約〉（ILO, 1972a, 1972b, 1996），最主要有立法與集體協商協定（collective bargaining agreements）兩種，各國可依國情訂定不同的達成方式，如表4-1所示，比利時只應用立法，義大利只有大規模的企業集體協商，而英國、瑞典及西德等國，則是立法與集體協商兩者並行。

表4-1 各國帶薪教育實施方式及推動來源歸納表
	國家
	實施方式
	推動來源

	
	立法實施
	集體協商
	工會
	雇主
	政府

	
	直接
立法
	間接
立法
	工會
協商
	企業
協定
	
	
	

	法國
	
	△
	△
	
	△
	
	

	瑞典
	△
	
	△
	
	
	△
	

	義大利
	
	
	△
	
	△
	
	

	英國
	
	△
	△
	
	
	
	△

	西德
	△
	△
	△
	
	
	
	△

	比利時
	△
	
	
	
	△
	
	

	南國
	
	
	
	△
	
	△
	

	荷蘭
	
	△
	△
	
	△
	
	

	丹麥
	
	
	△
	
	△
	
	

	加拿大
	
	△
	△
	
	△
	
	

	美國
	
	△
	
	△
	△
	
	

	盧森堡
	△
	
	
	
	
	
	△


資料來源：武文瑛（1999）。我國實施帶薪教育假可行性及其相關因素之研究，頁43。

說明：「直接立法」是直接以教育休假為名來立法，「間接立法」是由其它立法中來涵蓋帶薪教育假之實施。
（四）財政支助

回流教育能否成功實施，與經費是否充分支應有關（Harnqvist, 1978 ; Levin & Schutze, 1983）。參見武文瑛（2004）一文所示，目前回流教育有三個重要的財政資助模式，分別是個人權利模式（Individual Entitlements Model）、個人權利牽引模式（Individual Drawing Rights Model），與中介財政資助模式（Parafiscal Financing Schemes Model），這三種模式視情境均有其適用的時機與對象。而依武文瑛（2005）之說明，此三種模式應用於各國的財政支助上，為民眾參與回流教育提供充分的保障，較重要的有法國於1971年公布〈職業訓練法〉的補償金及〈永續就業法〉的國家就業基金（FNE）及教育保險基金（FAF）（Caspar, 1992）；英國政府於1973年通過的〈工業訓練法〉（Industrial Training Act）及〈就業訓練法〉（Employment and Training Act），建立系統化的誘因及獎勵策略（Yarnit, 1987）；瑞典1975年所通過〈教育休假法〉的失業者訓練補助（AMS）、研究補助、成人研究補助（Schutze, 1996）；以及比利時在1973年通過〈教育休假法〉的國家基金等（OECD, 1987）。
二、我國回流教育的政策與實施情形

我國回流教育政策的實施，最早始於大學推廣教育，其後，教育部命定1998年為「終身學習年」，並發布「邁向學習社會白皮書」，在白皮書中正式提出「回流教育」一詞，且辦理回流教育被列為建構學習社會的十四項具體途徑之一，其中提到建立回流教育的途徑有（黃富順，2000）：1、各級學校應擴充教育機會給非傳統學生；2、各級學校應改變招生策略及調整學生結構；3、建立學分累積與移轉制度；4、工作場所應提供員工進修的教育假。

其後，教育部即陸續頒布有關大學院校辦理回流教育之相關規定如下（黃富順，2004）：「建立高等教育回流教育體系實施方案」、「建立高等技職回流教育體系實施方案」、「促進大專院校與校外學習型組織之教育夥伴關係實施計畫」、「大專院校與校外學習型組織建立教育夥伴關係試辦要點」、「專科以上學校辦理回流教育招收在職學生入學方式共同處理要點」、「大學辦理研究所、二年制在職進修專班及大學先修制度共同注意事項」等；在教育部政策的引導之下，大學院校也立即開辦「在職人員碩士專班」、「在職人員學士專班」及「進修學院」等，1999年之後，開設之校數、班別及學生人數亦不斷增加。

三、我國回流教育政策實施之問題與建議

我國回流教育實施迄今，確有發揮若干的功效，但也存在了下列問題（武文瑛，2004）：

1、 我國回流教育強調公平性但實施卻又出現不公平性之問題。在經費上，學費的高門檻，已喪失原本回流教育強調公平性之最高原則。

2、 我國回流教育偏重於辦理高等教育。

3、 並未形成教育與就業兩部門的整體性回流規劃，與原初強調學校與就業市場緊密結合的理想有所落差。

4、 相關法規、參與對象及管道偏重公部門。

5、 相關配套措施「帶薪學習制度」尚待落實。

6、 並未建立回流教育的財政資助模式。

7、 上課時間與授課方式缺乏彈性。

8、 我國回流教育忽略質的提升，而著重於量的擴充。

參考武文瑛（2004）一文，依其說明，回流教育為國家整體政策，必須有多面向的相關配套措施，其中又以財政資助及帶薪學習制度的實施最為重要。依其研究，我國應根據國家財政與實施之目標人口，再依據前述三種不同回流教育財政資助模式的特性並進行實證研究，從而提出最理想的混合財政支助模式，以達成公平性之原則。此外，依其研究，政府也應和企業及工會團體等共同協商，以擬定一套各方均可接受的帶薪學習制度，以廣納企業人士參與回流教育；而政府亦可訂定如補助或教育支出扣抵所得稅等相關具體誘因，以鼓勵企業多實施帶薪教育假或企業訓練。另外，依黃富順（2004）一文之說明，在回流教育的實施上，應加強與工作的結合，而我國亦宜仿效先進國家採認經驗學分的作法，訂定辦法實施。
四、我國EMBA教育的現況與發展

自元智大學於1996年成立國內第一個高階主管企業管理碩士班（EMBA）後，為企業經理人開設的商管類進修學程學校陸續設立，惟近年來國內高等教育市場已日趨飽和，今後更須面對國外大學及大陸EMBA的重大挑戰，因此須研擬對策並積極發展學校特色，以使學校得以永續發展；在可預期的未來，高等教育可能不再是菁英者的權利，EMBA教育的實施雖為世界性的趨勢，但由於在職進修成人學生的增加，許多大學的經營策略亦有相關因應措施，以EMBA課程為例，不僅將畢業年限放寬、上課內容更強調實用取向、而上課時間與方式也更有彈性，因此預期EMBA教育的內涵將隨著全球化與在職者的需求而調整（胡聰年，2003）
。
在知識經濟及國際化快速發展、大陸興起台灣產業結構快速變遷的趨勢下，人力流動將更頻繁，特別是大陸及國際搶占人才的競爭，而人口老化的趨勢亦將使人口結構轉變。從全球的發展，台灣面臨的變化，未來我國回流教育及終身職能學習的策略將如何調整，其將如何對未來台灣企業員工在回流教育及其他終身職能學習各方面的需求造成影響，另外企業對員工終身學習機會的安排是否將更加重視，再者，在上述趨勢及挑戰下，政府在推動回流教育及終身職能學習上，相關政策措施及可努力的方向應為何？為具體掌握上述可能的影響及發展趨勢，本研究將特別針對中央大學的EMBA及碩士在職專班學員進行問卷調查，相關問卷內容附列於本研究報告的附錄二中供參。

第二節  有關EMBA及在職專班之成人專業回流教育之調查與研究：以國立中央大學管理學院為例
本研究調查對象為中央大學管理學院EMBA及碩士在職專班生，本研究是以上課時間派員至各班教室發放問卷（當天回收）方式進行調查，另對於EMBA歷屆畢業學員及兩岸組的在學學員部分，本研究則以寄發電子問卷的方式進行調查。本次問卷調查期間為95年9月22日至10月24日，共計發出656份問卷，回收有效問卷367份，回收率為55.95%，受查者的基本資料摘要表請參見表4-2。
表4-2 受查的EMBA及碩士在職專班生基本資料摘要表
	背景變項
	組別
	樣本數
	百分比（%）

	性別
	男性

女性
	269

98
	73.30

26.70

	公司所屬產業類別
	高科技製造業
高科技服務業
一般服務業
傳統製造業
金融業
公營單位

其他
	119

43

42

62

81

18

2
	32.43

11.72

11.44

16.89

22.07

4.90

0.54

	公司規模
	前一年營業額新台幣5仟萬元以下

前一年營業額新台幣5仟萬至1億元

前一年營業額新台幣1-12億元

前一年營業額新台幣12億元以上

公營或非營利單位
	15

20

56

244

29
	4.12

5.49

15.38

67.03

7.97

	目前職級
	非主管（例如工程師、管理師、專員、一般職員）
基層主管（基層與專業人員主管，例如經理、課長）
中階主管（部門或功能別的最高主管，例如處長、協理）
高階主管（事業群主管，例如副總經理、總經理）
企業主
	45

186

86

38

12
	12.26

50.68

23.43

10.35

3.27

	擔任管理年資
	0年

1-5年
6-10年
11-15年
16-20年
21年及以上
	18

163

84

77

16

9
	4.90

44.41

22.89

20.98

4.36

2.45

	目前是否已於EMBA （或碩專班）畢業
	已畢業

尚未畢業
	38

329
	10.35

89.65

	進修EMBA （或碩專班）前最高學位
	專科或技術學院

學士

碩士

博士
	81

249

34

3
	22.07

67.85

9.26

0.82

	入學年齡
	30歲以下
31-35歲
36-40歲
41-45歲
46-50歲
51-55歲
56歲以上
	30

126

95

79

26

11

0
	8.17

34.33

25.89

21.53

7.08

3.00

0.00


註：總樣本數為367人。
現我們將本研究主要調查結果分述如下以供參考。首先就問卷第一個問項有關受查者當初選擇就讀EMBA（或碩士在職專班）的原因，由表4-3的統計可知，受查者認為在各種可能的原因中，其主要的原因有：排名第一者為「取得文憑」，其次為「社交關係：建立人脈、開拓新業務機會」，第三為「解決經營管理問題、強化管理能力」，第四為「自我發展：提升地位、尋找新的生命意義」，第五是「求知興趣：獲取新知、取得第二專長」；除上述五種可能原因外，另外的可能原因為「瞭解不同領域（其他行業及企業）的運作」其排名第六，「職業進展：職務晉升、加薪」其排名第七，「突破中年職涯瓶頸」其排名第八，「轉換工作領域」其排名第九，「尋求新的刺激」其排名第十，排名最後的可能原因為「外界期望」。由表4-3相關統計數字顯示，受查者選擇就讀EMBA（或碩士在職專班）的最主要原因為取得文憑、社交關係以及解決經營管理問題，上述三項為表4-3的十一種可能原因中占前三位者。

在本問卷中我們進一步探討受查的EMBA及碩士在職專班生其就學期間或畢業後獲得升遷的可能性。在問卷中我們提出「已升遷」、「可能性頗高」至「不可能」六種可能性選項，我們將問卷統計結果綜合於表4-4中以供參考。由表4-4中顯示，認為「有可能」者占受查者中的31.13%，認為「可能性頗高」者則為8.82%，而「已升遷」者占受查者中的4.96%，若將此三選項合併來看則約有45%；相對的認為「不可能」或「不太可能」者共約占34%，由此看來，受查者多認為就讀EMBA（或碩專班）會提高其升遷的可能性。
表4-3 當初選擇就讀EMBA（或碩士在職專班）的原因
有效樣本數：367
	當初選擇就讀EMBA（或碩專班）的原因
	樣本數
	百分比（%）
	排名

	取得文憑
	245
	66.76%
	1

	社交關係：建立人脈、開拓新業務機會
	189
	51.50%
	2

	解決經營管理問題、強化管理能力
	185
	50.41%
	3

	自我發展：提升地位、尋找新的生命意義
	182
	49.59%
	4

	求知興趣：獲取新知、取得第二專長
	143
	38.96%
	5

	瞭解不同領域（其他行業及企業）的運作
	99
	26.98%
	6

	職業進展：職務晉升、加薪
	86
	23.43%
	7

	突破中年職涯瓶頸
	68
	18.53%
	8

	轉換工作領域
	51
	13.90%
	9

	尋求新的刺激：改變日復一日工作
	49
	13.35%
	10

	外界期望：受到重要他人的鼓勵
	34
	9.26%
	11


資料來源：本研究問卷調查整理。
表4-4 就讀EMBA（或碩專班）期間或畢業後獲得升遷的可能性
有效樣本數：363
	就讀EMBA（或碩專班）期間或畢業後，在同一機構是否有可能獲得升遷？
	不可能
	不太
可能
	普通
	有可能
	可能性頗高
	已升遷

	樣本數
	29
	95
	76
	113
	32
	18

	百分比（%）
	7.99%
	26.17%
	20.94%
	31.13%
	8.82%
	4.96%


資料來源：本研究問卷調查。
在本問卷中我們也進一步探討受查的EMBA及碩士在職專班生其就學期間或畢業後轉換到更具領導地位公司的可能性。在問卷中我們提出「已轉換」、「可能性頗高」至「不可能」六種可能性選項，我們將問卷統計結果綜合於表4-5中以供參考。由表4-5中顯示，認為「有可能」者占受查者中的48.35%，認為「可能性頗高」者則達17.03%，而「已轉換到更具領導地位公司」者占受查者中的1.92%，若將此三選項合併來看則約有67%；相對的認為「不可能」或「不太可能」者共約占15%，由此看來，受查者多認為就讀EMBA（或碩專班）會提高其轉換到更具領導地位公司的可能性。
在本調查中我們也請問受查者其對「與入學那一年相較，畢業後或預期畢業後年薪（包括薪水、分紅、股票等收入）是否增加」的看法，由表4-6的調查結果顯示，受查的EMBA及碩士在職專班生中有174人亦即約有48.20%的受查者，其畢業後或預期畢業後年薪會增加，且認為平均薪資增幅可達17.26%；但也有187人亦即51.80%的受查者，其畢業後或預期畢業後年薪不會增加。
表4-5 就讀EMBA（或碩專班）期間或畢業後轉換到更具領導地位公司的可能性
有效樣本數：364
	就讀EMBA（或碩專班）期間或畢業後，是否有可能轉換到更具領導地位的公司或機構？
	不可能
	不太
可能
	普通
	有可能
	可能性頗高
	已轉換

	樣本數
	16
	38
	65
	176
	62
	7

	百分比（%）
	4.40%
	10.44%
	17.86%
	48.35%
	17.03%
	1.92%


資料來源：本研究問卷調查。
表4-6 與入學那一年相較，畢業後或預期畢業後年薪是否增加
有效樣本數：361

	與入學那一年相較，畢業後或預期畢業後年薪（包括薪水、分紅、股票等收入）是否會增加？
	會增加
	不會增加

	樣本數
	174
	187

	百分比（%）
	48.20%
	51.80%

	平均薪資增幅（%）
	17.26%
	


資料來源：本研究問卷調查。
在本調查中我們也明確的請教受查者其「服務單位或公司是否鼓勵員工參與回流教育或提供相關鼓勵措施」，由表4-7的調查結果顯示，受查的EMBA及碩士在職專班生中有279人亦即約有76.02%的受查者表示，其服務的機構對於員工參與回流教育給予支持或鼓勵；相對的，只有88人亦即23.98%的受查者表示，其服務的機構對於員工參與回流教育不予支持亦沒有鼓勵措施。在本問卷中我們也進一步探討那些「鼓勵員工參與回流教育之公司目前已採行或未來可能採行的措施」，我們將受查者所圈選的相關措施統計於表4-8以供參考。由表4-8的統計數字顯示，受查者服務的公司目前已採行或未來可能採行的最主要措施為：第一「在精神上予以支持」；第二「提供進修費用補助」，且平均補助學費比例為41.67%；第三「允許可以彈性調整工作時間」；第四「提供帶薪教育假」；而只有非常少數的受查者其服務的公司「提供交通協助或補助」（7位受查者）及提供「教育假，但不支薪」（3位受查者）。因此由表4-8的相關統計顯示，多數受查者服務的公司除「在精神上予以支持」外，較多以「提供進修費用補助」及「允許可以彈性調整工作時間」來鼓勵員工參與回流教育；而表4-8的相關統計也反映出「教育假」及「帶薪教育假」並非為公司普遍的措施。

表4-7 服務單位或公司是否鼓勵員工參與回流教育或提供相關鼓勵措施
有效樣本數：367

	服務單位或公司是否鼓勵員工參與回流教育，或提供相關鼓勵措施？
	是

（支持或給予鼓勵）
	否

（不支持，亦無鼓勵措施）

	樣本數
	279
	88

	百分比（%）
	76.02%
	23.98%


資料來源：本研究問卷調查。
表4-8 鼓勵員工參與回流教育之公司已採行或未來可能採行的措施
有效樣本數：279

	鼓勵員工參與回流教育之公司目前已採行或未來可能採行的措施
	樣本數
	百分比
	排名

	在精神上予以支持
	201
	72.04%
	1

	提供進修費用補助
	80

（平均補助學費比例為41.67%）
	28.67%
	2

	允許可以彈性調整工作時間
	70
	25.09%
	3

	提供「帶薪教育假」
	10
	3.58%
	4

	提供交通協助或補助
	7
	2.51%
	5

	提供「教育假，但不支薪」
	3
	1.08%
	6


資料來源：本研究問卷調查整理。
註：本表以填答「服務單位支持或鼓勵員工參與回流教育」的279份樣本為調查對象。
於本問卷中我們也就「目前國內的EMBA及碩士在職專班最需要改進的方面」作調查，表4-9的統計顯示目前國內的「EMBA」最需要改進的有：排名第一者為「課程規劃」，其次為「國際交流」，第三為「對學生需求的掌握與了解」，第四為「加強與工作的結合」，第五是「選課彈性」，除上述五個方面外，另外需要改進的為「同儕交流」其排名第六，「師資水準」其排名第七，排名最後的為「教育資源」及「教學能力」。另外，表4-9亦顯示目前國內的「碩士在職專班」最需要改進的有：排名第一者為「加強與工作的結合」，其次為「選課彈性」，第三為「國際交流」，第四為「對學生需求的掌握與了解」，第五是「課程規劃」。雖然表4-9統計結果顯示，目前國內的EMBA及碩士在職專班最需要改進的方面其1至5名的排名順序不同，但「加強與工作的結合」、「國際交流」、「對學生需求的掌握與了解」均為受查者認為最需要改進的主要三個方面。
表4-9 目前國內的EMBA及碩士在職專班最需要改進的各為哪方面
	樣本數

(百分比) (排名)

	目前國內的EMBA最需要改進的是哪方面？

(n=137)
	目前國內的碩士在職專班最需要改進的是哪方面？

(n=230)

	課程規劃
	72

(54.14%)     (1)
	82

(35.96%)     (5)

	國際交流
	70 

(52.63%)     (2)
	95

(41.67%)     (3)

	對學生需求的掌握與了解
	62 

(46.62%)     (3)
	88

(38.60%)     (4)

	加強與工作的結合
	53 

(39.85%)     (4)
	110

(48.25%)     (1)

	選課彈性
	45

(33.83%)     (5)
	101

(44.30%)     (2)

	同儕交流
	27 

(20.30%)     (6)
	48

(21.05%)     (6)

	師資水準
	24 

(18.05%)     (7)
	36

(15.79%)     (7)

	教育資源
	12 

(9.02%)     (8)
	30

(13.16%)     (8)

	教學能力
	12

(9.02%)     (8)
	21

(9.21%)     (9)


資料來源：本研究問卷調查整理。
在本調查中我們也請教受查者其「除了EMBA（或碩士在職專班）課程，是否還考慮其他的職能進修管道」，由表4-10的調查結果顯示，受查的EMBA及碩士在職專班生中有297人亦即約有81.15%的受查者表示，其目前另有再考慮其他職能進修管道，而只有69人亦即18.85%的受查者表示，其目前並無考慮其他職能進修管道。在本問卷中我們也進一步請問受查者其「目前另再考慮的其他職能進修管道」有哪些，我們將受查者所圈選的相關職能進修管道統計於表4-11以供參考。由表4-11的統計數字顯示，受查者目前另再考慮的其他職能進修管道最主要為：第一「考取專業證照」；第二「其他國外大學開設的EMBA」；第三「數位學習（遠距教學）」；第四「參加企業大學（企業辦訓）」；第五「中國大陸學校開設的EMBA」；而只有較少數的受查者考慮「政府辦理的職能訓練課程」排名最後。因此由表4-11的相關統計顯示，受查者除了進修國內的EMBA（或碩士在職專班）課程外，另考慮以「考取專業證照」、「參加其他國外大學開設的EMBA」或「數位學習（遠距教學）」等方式來持續提升其自身的職業能力。

表4-10 除了EMBA（或碩士在職專班）課程，是否還考慮其他的職能進修管道
有效樣本數：366
	除了EMBA（或碩士在職專班）課程，是否還考慮其他的職能進修管道？
	是
	否

	樣本數
	297
	69

	百分比（%）
	81.15%
	18.85%


資料來源：本研究問卷調查。
表4-11 除了EMBA（或碩士在職專班）課程，目前另再考慮的其他職能進修管道
有效樣本數：297

	目前另再考慮的其他職能進修管道
	樣本數
	百分比
	排名

	考取專業證照
	174
	58.78%
	1

	其他國外大學開設的EMBA
	86
	29.05%
	2

	數位學習（遠距教學）
	80
	27.03%
	3

	參加企業大學（企業辦訓）
	75
	25.34%
	4

	中國大陸學校開設的EMBA
	64
	21.62%
	5

	政府辦理的職能訓練課程
	48
	16.22%
	6


資料來源：本研究問卷調查整理。
註：本表以填答「目前還考慮其他職能進修管道」的297份樣本為調查對象。
在知識經濟及國際化快速發展、大陸興起台灣產業結構快速變遷的趨勢下，人力流動將更頻繁，特別是大陸及國際搶占人才的競爭，而人口老化的趨勢亦將使人口結構轉變。在本調查的第二部分中，我們也進一步探討從全球的發展、台灣面臨的變化，未來我國回流教育及終身職能學習的策略將如何調整，其將如何對未來台灣企業員工在回流教育及其他終身職能學習各方面的需求造成影響，另外企業對員工終身學習機會的安排是否將更加重視？
在本問卷中我們進一步探討在上述趨勢及挑戰下「未來在回流教育及其他終身職能學習各方面的需求將提高的可能性」。在問卷中我們提出「可能性頗高」至「不可能」五種可能性選項，我們將問卷統計結果綜合於表4-12中以供參考。由表4-12中顯示，認為「有可能」者占受查者中的40.33%，認為「可能性頗高」者則達47.96%，若將此二選項合併來看則約有88%；相對的，認為「不可能」或「不太可能」者共約占3%，由此看來，受查者多認為未來在回流教育及其他終身職能學習各方面的需求將會提高。
表4-12 未來台灣在回流教育及其他終身職能學習各方面的需求將提高的可能性
有效樣本數：367
	未來台灣在回流教育及其他終身職能學習各方面的需求將提高的可能性
	不可能
	不太
可能
	普通
	有可能
	可能性頗高

	樣本數
	1
	9
	33
	148
	176

	百分比（%）
	0.27%
	2.45%
	8.99%
	40.33%
	47.96%


資料來源：本研究問卷調查。
在本問卷中我們也進一步探討在上述趨勢及挑戰下「未來台灣企業對員工終身學習機會的安排將會更重視的可能性」。在問卷中我們提出「可能性頗高」至「不可能」五種可能性選項，我們將問卷統計結果綜合於表4-13中以供參考。由表4-13中顯示，認為「有可能」者占受查者中的49.32%，認為「可能性頗高」者則為31.23%，若將此二選項合併來看則約有80%；相對的，認為「不可能」或「不太可能」者共約占4%，由此看來，受查者多認為未來台灣企業對員工終身學習機會的安排將會更重視。
表4-13 未來台灣企業對員工終身學習機會的安排將會更重視的可能性
有效樣本數：365
	未來台灣企業對員工終身學習機會的安排將會更重視的可能性
	不可能
	不太
可能
	普通
	有可能
	可能性頗高

	樣本數
	2
	13
	56
	180
	114

	百分比（%）
	0.55%
	3.56%
	15.34%
	49.32%
	31.23%


資料來源：本研究問卷調查。
於本問卷中我們也就在上述趨勢及挑戰下「未來台灣各行業在職能上各方面的人才需求趨勢」作調查，表4-14的統計顯示未來台灣整體產業在職能上各方面的人才需求趨勢為：排名第一者為「高階經營管理人才」，其次為「國際化人才」，第三為「創新人才」，第四為「跨領域人才」，第五是「科技管理人才」，除上述五個方面的人才外，另外需求的人才為「電子化（e化）人才」其排名第六，「外國語文人才」其排名第七，「科技研發人才」其排名第八，排名最後的二者為「重點產業技術人才」及「資訊電腦人才」。雖然表4-14統計結果顯示，未來各行業在職能上各方面的人才需求趨勢其排名順序不同，惟「高階經營管理人才」、「國際化人才」、「創新人才」及「跨領域人才」均為各行業未來在職能上人才需求最主要的四個方面。
表4-14 未來台灣各行業在職能上各方面的人才需求趨勢
	樣本數

(百分比)

(排名)
職能需求
	整體產業

(n=367)
	高科技

製造業

(n=119)
	高科技

服務業

(n=43)
	一般

服務業

(n=42)
	傳統

製造業

(n=62)
	金融業

(n=81)

	高階經營管理人才
	238

(64.85%)     (1)
	75

(63.03%)     (2)
	28

(65.12%)     (1)
	26

(61.90%)     (2)
	50

(80.65%)     (1)
	47

(58.02%)     (3)

	國際化人才
	232

(63.22%)     (2)
	81

(68.07%)     (1)
	24

(55.81%)     (3)
	20

(47.62%)     (3)
	41

(66.13%)     (2)
	58

(71.60%)     (1)

	創新人才
	194 

(52.86%)     (3)
	61 

(51.26%)     (3)
	19 

(44.19%)     (4)
	20 

(47.62%)     (3)
	29

(46.77%)     (3)
	54 

(66.67%)     (2)

	跨領域人才
	190

(51.77%)     (4)
	53

(44.54%)     (4)
	25

(58.14%)     (2)
	30

(71.43%)     (1)
	26

(41.94%)     (4)
	42

(51.85%)     (4)

	科技管理人才
	100 

(27.25%)     (5)
	49 

(41.18%)     (5)
	18

(41.86%)     (5)
	10 

(23.81%)     (6)
	12 

(19.35%)     (9)
	7 

(8.64%)    (8)

	電子化(e化)人才
	94

(25.61%)     (6)
	27

(22.69%)     (8)
	15

(34.88%)     (6)
	12

(28.57%)     (5)
	14

(22.58%)     (5)
	22

(27.16%)     (6)

	外國語文人才
	90

(24.52%)     (7)
	32

(26.89%)    (7)
	6

(13.95%)   (10)
	5

(11.90%)     (9)
	13

(20.97%)    (6)
	28

(34.57%)    (5)

	科技研發人才
	80

(21.80%)     (8)
	40

(33.61%)    (6)
	12

(27.91%)     (7)
	2

(4.76%)     (10)
	13

(20.97%)     (6)
	7

(8.64%)     (8)

	重點產業技術人才
	65 

(17.71%)     (9)
	21 

(17.65%)     (9)
	10 

(23.26%)    (8)
	6 

(14.29%)     (7)
	13

(20.97%)     (6)
	14 

(17.28%)     (7)

	資訊電腦人才
	31 

(8.45%)     (10)
	5 

(4.20%)     (10)
	7 

(16.28%)     (9)
	6

(14.29%)    (7)
	3 

(4.84%)     (10)
	7 

(8.64%)     (8)


資料來源：本研究問卷調查整理。
最後，在上述趨勢及挑戰下，政府在推動回流教育及終身職能學習上，相關政策措施及可努力的方向應為何？為具體掌握上述可能的影響及發展趨勢，本研究亦特別針對此一問項作調查，由表4-15的統計可知，受查者認為政府應採行的政策措施及可努力的方向有：排名第一者為「國民回流學習的教育支出可扣抵所得稅」；其次為「鼓勵民間企業提供學習機會，給予實施帶薪教育假或企業訓練的雇主抵稅方面的優待」；第三為「政府增加回流教育經費，並鼓勵學校加強辦理」；第四為「推動實施「帶薪教育假」，透過立法途徑明訂，或政府應和企業及工會團體等共同協商訂定」；第五是「完成學習成就認證制度的立法工作」；除上述五種可採行的政策措施外，另外尚有「均衡重視各級回流教育體系與資源挹注，除高等回流教育外，也應重視高中職以下各級補校回流教育功能的提升」其排名第六；「加強回流教育辦理機構的評鑑與充實員額設備」其排名第七；「透過一定的機制擴大學分採認，及工作經驗學分的採認」其排名第八；排名最後的措施為「對於弱勢族群或中低收入戶提供經費補助等協助」。由表4-15相關統計數字顯示，受查者認為教育支出扣抵所得稅、給予實施帶薪教育假或企業訓練的雇主抵稅優待、政府增加回流教育經費，及透過立法明訂或協商訂定推動實施帶薪教育假，上述四項為表4-15的九種政府可採行的政策措施中占前四位者。

表4-15 政府在推動回流教育及終身職能學習上，應採行的政策措施及可努力的方向
有效樣本數：367
	政府在推動回流教育及終身職能學習上，
應採行的政策措施及可努力的方向
	樣本數
	百分比
	排名

	國民回流學習的教育支出可扣抵所得稅
	231
	62.94%
	1

	鼓勵民間企業提供學習機會，給予實施帶薪教育假或企業訓練的雇主抵稅方面的優待
	226
	61.58%
	2

	政府增加回流教育經費，並鼓勵學校加強辦理
	213
	58.04%
	3

	推動實施「帶薪教育假」，透過立法途徑明訂，或政府應和企業及工會團體等共同協商訂定
	173
	47.14%
	4

	完成學習成就認證制度的立法工作
	117
	31.88%
	5

	均衡重視各級回流教育體系與資源挹注，除高等回流教育外，也應重視高中職以下各級補校回流教育功能的提升
	94
	25.61%
	6

	加強回流教育辦理機構的評鑑與充實員額設備
	91
	24.80%
	7

	透過一定的機制擴大學分採認，及工作經驗學分的採認
	78
	21.25%
	8

	對於弱勢族群或中低收入戶提供經費補助等協助
	41
	11.17%
	9


資料來源：本研究問卷調查整理。
第三節 學分班、非學分班、e-learning及個人帳戶制前導型規劃之關係

而近年來近年來，國內辦理在職人員回流教育的方案甚多，其中加強學校與勞動市場的互動已成為回流教育的執行重點，主要強調的是自主學習之概念。許多大學為了促進成人的回流，吸引成人學生的回校，在大學內部進行組織、課程、教材、教法、評量方式等的改變與調整。在課程調整方面，包括與企業合作，針對合作企業開設其所需人才的培訓課程、設計以工作為取向的課程。在修習方式方面也加入網路學習、電腦影碟學習、自我導向學習與經驗學習等。執行的方式則為企業給予學校某些補助，而申請開設回流教育的學校亦可同時向教育部申請補助，經濟部也參與某些回流教育之計畫，積極推動終身職能學習之風氣。而各級學校也改變其招生策略，調整學生結構，並增加大學進修推廣部之功能。

換言之，政府部門（教育部與經濟部）、學術界（一般大學、二技、專科學校）與企業界聯手推動的回流教育體系中，政府扮演政策制訂推動與經費補助者的角色；企業界除提供經費補助外，並參與實質課程之規劃及人才需求種類之擬定；學界則提供場所、師資與課程。故參與回流教育者有時僅需付出一部分的學習費用，即可參與培訓課程。
學員參與回流教育的方式亦已發生許多重大的變革，基本上彈性變大為其共同的特色。有些回流教育可以獲得學位（如在職專班的開設），有些已獲得學分為目標（如學分班的推動），學位已非重點；有些則甚至以非學分班的方式進行，採取極短期的方式，提供各式各樣相當多元化的訓練。故其學習方式也不再拘泥於課堂內，其他如網路學習、電影影音、電視教學等方式（即廣義的e-learning）也逐漸遍及於各種包括正式學分與學位，如勞委會於2006年實施電視教學計畫，共規劃了五個單元的職業訓練課程，包括「扶搖職上-通識課程」、「流通量販業」、「金融服務業」、「照顧服務業」、與「職訓瞭望」等。並於華視頻道、華視教育文化頻道、中華電信MOD及台灣宏觀電視頻道等跨媒體平台重複播出。職訓局的網站也曾將一些數位學習教材提供企業使用，包括發展共通核心職能、針對工作轉換與環境所需能力之課程，並將其拍攝成e-learning課程。未來e-learning的課程預計將會提供共通基礎課程（如語文方面）以及通識課程(如環保方面)，提供民眾使用。因此，包括前述電視教學等廣義e-learning的職能訓練課程，其目標即在於讓民眾更有效地利用居家片段時間，並掌握就業服務資訊、甚至進行職業之訓練，以多元化勞工之技能。而利用E-learnin的學習已於各國大力推動，其實為趨勢之所在，故我國職業訓練宜考量進行擴大及配合E-learnin的推動，並建置相關的品質認證。
此外，近年來相關政策推動上尚有另一個特色，即政府部門提供的經費補助開始由對企業界的補助，擴大至針對參與者進行補助（如勞委會3年3萬元補助）。因此，其實政府部門已經藉由這些計畫的推動逐步進行個人職能學習帳戶制度的前導型計畫。在學位制度鬆綁、學習方式e化，與這些前導型規劃的結合下，未來台灣以真正的「個人帳戶制度」推動終身職能學習應是指日可待。
就近年來台灣回流教育的變化而言，以前我國回流教育較偏重於高等教育的辦理以及文憑的獲得，其實施方式也偏向只以高等教育為主，其它層面為輔。但是，近年來教育部的人力資源規劃也考量產業變動做調整，除了落實高等教育與技職教育的分工之外，近年來為確保各級產業技術及研發所需人力資源的充裕供給，也積極推動產學訓人才投資、擴大產業專班培育計畫以及推廣教育。實施的策略（依照「大學推廣教育實施辦法與審查要點」辦理）包括鼓勵大專院校因應產業需求開設在職專班，甚至積極鼓勵無學位的學分班與非學分班等。除境外教學需要先報請教育部以外，其餘部分皆由學校自主辦理。學分班不一定與學位有關，而非學分班雖類似大專院校的進修推廣部，然其並非如夜間部般以獲得學位為目的，其基本上主要是以短期訓練為主。故執行方式乃在將學校的推廣部門教育訓練化。另外，非學分班在設計上則至少需要16個小時的訓練，且並無訓練時數的限制，參與訓練人員也無學歷之限制，故其相較於學分班彈性更大。因此，非學分班之修課目標在於增加知識，故這種非學分班的職能訓練成效與工作表現之間可能有一段的距離。依據94學年度統計，學分班及非學分班人數總計約40萬人，其中非學分班約27萬人，學分班約12萬人。而就高中職這部分，由於高中職並沒有所謂的學分修習制度，所以也就沒有所謂學分班的開設，故如何將高職與終身職能學習結合，仍有思考的空間。
這些回流教育基本上在於強調產學合作的精神，如以獲取碩士學位的「擴大碩士及產業研發人才供給方案」，其與一般碩士學位的差異即在於，一般碩士學位不特別強調實用性，故相對屬於較研究導向。產業碩士專班所需之經費由學校、廠商、學生、政府共同支付，目前參與之大專院校已達20-30間。目標在於希望透過此「產業碩士專班」與企業合作，開設企業所需人才的培訓課程，以彌平與企業人才需求的落差，期許3年內可以培養5,000名以上碩士級人才。故產學碩士班的設計，具十足實用傾向的特性，其設立即在於強化產業與學校間的連接。又如產業二技學士專班、擴大高職產學訓計畫、大專就業學程的開辦（最後一哩）等計畫目標亦均在於提升學界與產業連結為目標。

在提供參訓人員的經濟誘因方面，勞委會已將現有每人5年2萬元的訓練補助提高為3年3萬元。所謂3年3萬是指在3年內每一位員工總共將有3萬的職能訓練之補助，3年之內額度均可隨時取用，由勞委會與教育部合作共同進行此一計畫。目前參加的大專院校約有一百所，包括台大、政大等研究型大學，也包括二技專科學校，參與者則多以青壯年為主。其中，主要是以透過與大專院校的推廣進修部合作為主，開設職能訓練的學分班。
就經費之補助方式而言，勞委會也將職能訓練的補助對象擴大至勞工個人身上。其中的一個例子為，調整勞動失業給付之比例，嘗試由預防性觀點提升其就業能力。故作法為由就業保險收入中，最高可提撥10%的經費作為職業訓練基金，並利用此經費推動『產學人才投資方案』（明年將改名為『產業人才投資計畫』）等計畫
。此計畫預計將優先發展幾個策略性產業所需人才方面的訓練，以今年為例，策略性產業則指行政院的十二大項服務業（特別是觀光產業、流通產業、照護產業…）。訓練方式包括提供企業專班與公開班的課程。企業專班的開課地點也不限定在學校，且為減少產學間之鴻溝，目前設定了至少三分之ㄧ的師資來自業界，未來甚至將以師資50％來自業界為目標。公開班的開設則為針對無力自行開設企業專班的中小企業而設立，以此鼓勵中小企業員工自行主動至學校選讀。不論班別，均由受訓者自行選讀修習的課程，自行繳交全額學費，直到學分修完後，由訓練單位通知職訓局辦理費用的補助。職訓局收到通知後，將依報名者當初的報名帳號撥款給參訓人。透過這種趨向市場競爭機制的設計，一方面可提供職訓參與者經費上的補助，二方面又可透過參與者自由選擇修習課程的方式，強化職訓提供學校之間的競爭與職訓品質的提升。未來，也將納入金流的設計，規劃其與信用卡或手機結合，利用E化方式，提高職訓相關繳費方面的協助，激發更多勞工終身自主學習以及擴大辦理訓練單位與增加參訓人次。
另基於上述各種培訓多缺乏針對初入勞動市場勞工的職能訓練，教育部這兩年來尚積極推動所謂的「商管專業學院」，目標在於讓工作經驗達一年以上的勞工參與訓練並獲得碩士學位。但是，與一般大學碩士班成立的目標不同地，此商管專業學院的課程以實務為取向並十分強調以國際化為目標。故此計畫為提高初入勞動市場年輕人獲得職能訓練機會為目標。
除了學校單位之外，勞委會也將非大專院校訓練的培訓機構也結合進來，包括提供如美容美髮、電腦、語文或一些專業課程的機構等。為了加入非大專院校的訓練機構，勞委會另實施了訓練品質計分卡，運用ISO10015標準訂定所謂的「訓練品質計分卡」，做為訓練品質的評鑑工具，以找尋合適的單位辦理職訓工作，並提供ㄧ年2000家的企業進行內部終身學習之評核。明年預計將針對受評企業的成熟度分級，以進行不同的協助計畫。

綜合言之，近年來國內回流教育的發展相當活潑、實務化與產業人才導向。政府各相關部門積極拉攏學校與產業間的關係，除針對在職者設計各種以學校課程之修習為主且不受時數、型式與學位限制的課程，並且同時也讓青年學子於就學時提早與產業界聯繫，提高其學用配合程度，降低未來失業的機率以及其與工作謀和所需的時間。此外，培訓人才的工作也不只集中於高等教育人才，其已逐漸往高職以及初入勞動市場的勞工推動。因此，整體而言，這些回流教育以及職能學習計畫的配合，對於台灣終身學習觀念與制度的建立，均應有相當的助益。而且，透過這些回流教育與政府及企業針對勞工個人參與職能訓練的補助支出，台灣個人職能學習帳戶制度之雛形已儼然成形。
第四節 本章小結

在本章中我們探討了台灣的成人回流教育問題，並且以中央大學的EMBA及碩士在職專班的調查為例子，由研究調查中顯示出，受查者認為台灣未來整體產業在職能上的人才需求趨勢最主要為「高階經理人才」，再其次為「國際化人才」，排名第三者為「創新人才」，第四為「跨領域人才」，第五則為「科技管理人才」。而相關的調查也顯示出，未來台灣在回流教育以及其他終身職能學習方面的需求頗高，為此受訪者認為在因應未來世界經濟變化及科技進步種種的壓力下，受訪者也多認為未來台灣企業對於員工終身職能學習的機會與安排將會更加重視。由於終身職能學習的部分是未來的一個重要發展趨勢，而目前勞委會所推動的各相關方案中，它也與個人職能學習帳戶制的建立有非常密切的關係，因此在本研究下一章中，我們將特別對個人職能學習帳戶制作更深入的探討，以其對於此一制度的建立有所幫助。
第五章 建立個人職能學習帳戶制
由本研究前述各章的討論中，我們可以暸解到目前我政府各相關單位對於終身職能教育與訓練等方面也有積極的想法，為此不論勞委會所主管的技術士檢定或由經濟部、青輔會或教育部及其他各相關單位所推動的新興認證制度，都關係到我國國民在終身學習此一制度上的推動，本研究認為，為了要統合也為了要積極地強化我國有關終身職能學習並推動落實終身職能的政策，政府實可考慮建立以個人為主的終身職能學習帳戶制，而藉由此一個人職能學習帳戶制的建立，一方面它可促進並鼓勵我國各相關人士進行長期、有系統的專業職能訓練，同時也藉由此一制度期能突顯出個人在專業職能訓練上的投入，並希望藉此能獲得企業界的認同，如此一來便能有效地促進我國專業職能訓練真正的推動。於本章中我們將綜合各國經驗、對相關主管機關的訪談結果與本研究所進行的回流教育調查所得的資訊而綜合的提出有關我國如何建立終身職能個人職能學習帳戶制此一制度的建立構想，而使我國的企業及勞工能有效因應世界經濟一體化及知識經濟的來臨。

第一節 各國個人學習帳戶制度簡介
在1990年代末期英國便開始積極的推動有關於個人學習帳戶制，而這個制度在英國2000年正式宣布開始實施之後對於歐洲國家產生了一個相當大的衝擊，而英國的制度經過實做與驗證之後也發現了不少的問題，而這些問題的出現非但沒有阻撓歐洲國家對於個人學習帳戶制的推動，相反的，歐洲許多的國家記取英國在推動此一制度上失敗的經驗而加以改良發揮，目前個人學習帳戶制在歐洲以及歐洲以外的其他國家都有相當不錯的發展。於本節中我們將先對各國所提出的個人學習帳戶制作一簡介，以期在這樣的制度簡介中能汲取相關的經驗，供我國推動有關個人職能學習帳戶制的制度設計作一參考。
（一）英國

在英國終身學習制中，另有個人學習帳戶（Individual Learning Accounts; ILAs）這在英國是推動終身學習的一種方法，此計畫於2000年5月宣布，當年10月31日開始實施，但因實施過程中產生嚴重弊端而於2001年12月20日宣布暫停此一計畫。ILA的制度希望達到四個政策目標：1、為國民創造更好的工作能力；2、讓人們參與社會自我管理自己的職涯發展；3、提升人們在終身學習上的參與感和成就感；4、使個人更期盼自己的學習效果。為了達到這四個目標，在英國個人學習帳戶制度下，其利用資金補助方式獎勵個人學習，方法是：1、學習者必須先至個人學習帳戶中心登錄，申請通過後會得到一張個人「學習帳戶卡」；2、對於前100萬合格申請的帳戶持有者，並且自己存入￡25以上者，政府亦會提撥￡150的獎勵金存入其帳戶，作為共同提撥之用；3、在個人學習課程費用的補助上其分兩類：（1）對於特別的文學（識字、表達能力）與計算能力的資訊科技課程給予80%的折扣，每年最高補助￡200；（2）在其他個人學習課程費用上給予20%地折扣，每年最高補助￡100。另外在適用對象與申請條件上，其規定合乎個人學習帳戶資格申請者者必須定居在英國，且年滿19歲，而歐盟其他國家的人民在英國工作者以及他們的配偶、小孩、繼子等符合上述資格者亦都可申請個人學習帳戶。在課程內容中不包含以下項目：1、中等教育；2、潛水（跳水）；3、已接受政府補助的學習者；4、船或車等類型的課程；5、全職高階教育課程；6、與工作相關的訓練；7、休閒或運動課程；8、對於個人在私人僱用時，與獎賞/獎勵有關的課程；9、駕照；10、私人飛行課程；11、現行工作相關的法規證照課程（廖文志，2005）。

英國的個人學習帳戶制度在其實施後的一年多期間就超過他原先設定的一百萬人的開戶目標而於2002年時就達到了2百60萬人開戶的高峰，他在施行後不久即出現種種的問題與弊端，其主要的問題在於第一其訓練的項目過於廣泛，因此產生訓練與休閒不分的情形，再者，各相關的訓練也多未能經過認證，其訓練品質不一，並且也出現許多「吃訓練費」的弊端，第三，其個人學習帳戶制的目標並不明確，而且在政策上也沒有其具體的優先順序是屬於全民帳戶制 (universal model)，而此對於其政策效果大打折扣，第四，可想而知的是，此一制度也對英國造成很大的政府財政上的壓力與困難，而此一制度不得不於實施一年多後喊停而對該制度作全面而重新的檢討。英國的個人學習帳戶制其在實施上是失敗了，但這樣的個人學習帳戶制在歐洲許多的國家仍然小心的參考英國的經驗而進行小規模的實施，其成果也得到一定的肯定，此外歐洲以外的其他國家如美國、新加坡等國仍然開辦有個人學習帳戶制，以下我們將續就相關國家的個人學習帳戶制再作說明。

（二）美國

美國於1999年提出一個個人學習帳戶的「前導計畫」，它由13個聯邦機構先行實施，共使用了15種不同的方式進行，在實施6個月的期間，從中提出各相關施行的報告。美國個人學習帳戶制原則上是用來發展那些直接對員工在職位與工作發展上有幫助的知識、技術和能力。此原則很明顯地與英國學習帳戶制是不同的，此外在美國的個人學習帳戶制課程也並不僅是限於實現科技知識等方面的計畫。在此一制度的設計上，美國聯邦訓練技術特別工作小組讓參加前導計畫的13個專業行政機構，分別各自設定本身的需求與學習帳戶型態，使個人學習帳戶計畫是可以運用以現金或是員工的工作小時數或是兩者皆給予的方式，讓參與計畫的職員來運用他們個人的學習以及發展，例如：1、部分的專業行政機構從他們該部門自有編定的教育訓練經費撥出一分，提供給員工，讓員工可以去參加其他外部機構的課程，如一般大學或教育機構，補助部分或全額的經費；2、有些機構規定每月有多少工時，可做為員工自行利用來作一些工作外的建設性活動，不過這些教育訓練課程內容必須在參與前導計畫的專業行政機構所設定的課程範圍內；3、甚至是州政府，以員工的名義把錢存入銀行或者公司帳戶，以供員工做為本身的教育及訓練使用，而個人學習帳戶中的資金在使用之前，必須提出這筆資金的使用計畫與目的。在適用對象與條件上，除了某些特定人員外，專業行政機構可以建立包括任何行政部門聯邦公務員的個人學習帳戶，包括職員、約聘職員、兼職人員、臨時性人員，或者除了在專業、貿易、技術、文書、管理或者管理位置以外的服務性員工，主要由13個前述的代理單位，來各自決定員工是否有資格參加此一計畫。而在參加上述前導計畫的13個專業行政機構，會分別各自設定本身的需求與教育訓練的課程內容。另外在美國的個人學習帳戶前導計畫中，課程與訓練的內容皆由各參與的專業行政機構提出相關學習課程與目標，並由接受課程訓練的員工之上司進行審核是否通過或達到目標（廖文志，2005）。

（三）新加坡

新加坡個人學習帳戶計畫的主管單位是全國職工總會，與其三個相關合作組織於2005年3月共同發起的一項前導計畫。其個人學習帳戶制度稱為SkillsSave計畫，此計畫旨在提升並加強公司員工個人對於自身生涯訓練、學習及就業競爭力的自主性及參與度，讓員工可以在工作期間以存款的方式為自己未來的再進修計畫、技能提升計畫做未雨綢繆的準備。此一計畫的原則有：1、個人學習帳戶為活動式帳戶，不論員工在哪工作，帳戶永遠跟著員工不會消失；2、帳戶裡的基金隨著員工的工作年資累積；3、帳戶的使用權在於員工個人，不需經過雇主同意；4、員工可自由使用帳戶裡的基金，不論何時皆可參加各種訓練課程，課程內容不需與員工目前的工作有直接關係。此一個人學習帳戶制基本上由每位參加計畫的員工每月需存入一筆定額的錢進入帳戶，其雇主也會同時存入一筆錢，每家公司存入的金額不盡相同，總而言之，每個帳戶每年由員工及其雇主存入的金額介於$96至$200之間。新加坡的勞工基金會承諾為每個帳戶再補進等額的基金，但每年最高補助金額為$250，為期5年。上述的新加坡個人學習帳戶制目前參與的三家主要公司為：兒童照顧合作有限公司（NTUC Childcare Co-operative Limited）、平價合作有限公司（NTUC Fairprice Co-operatice Limited）以及英康合作有限公司（NTUC Income Co-operative Limited）。以英康合作有限公司為例，每位參加計畫的全職員工需存入$100，公司再加$100，新加坡勞工基金會再補上$200，總共$400。在目前新加坡的學習帳戶課程，有超過兩百種經過職能發展基金及職能再造計畫所認證的課程，課程包含動態成長工業（Dynamic Growth Industries）、精密工程（Precision Engineering）、兒童照顧、證券（Security）及旅遊觀光（湯玲玲，2004；廖文志，2005）。

（四）瑞典

瑞典的終身學習教育相當普及，其類型有國家、地方及民間企業協同對從業人員進行的實地職業訓練、勞動市場訓練、公立的成人學校、工會聯合會的訓練計畫、廣播、電視、函授學校所提供的各種課程等。在此學習計畫中每個人都可以自由加入的，無論其教育背景、收入、年齡或在勞動市場中的地位。帳戶內的基金是屬於個人的，人們可以決定如何去運用。另外在瑞典的終身學習制度中雇主對於員工的職能發展仍然有無法分離的責任，亦即，透過ILA的學習，是為了讓員工在工作上得到更好的發展與進步。在制度實施上，個人必須在銀行、保險公司或基金管理機構開立帳戶，並由財政機關來負責審核。在瑞典的制度設計下，年收入在SEK 50至SEK 216之間者（約100萬人），在2002至2004年間登記且至少有12次以上學習紀錄者，會得到政府一定金額的補助。另外個人在其學習帳戶中的金額也有一定的免稅優惠，並且在個人達到退休年齡時，若其個人學習帳戶內的金額在支付相關的學習費用後仍有剩餘時，該剩餘金額可轉入個人退休金儲蓄帳戶中。在相關的課程方面，合格的教育課程與活動之定義是很廣泛的，而學習機構所登記的課程如果是與個人的職能發展相關的，必須明確並清楚說明該課程的目標與評估方式。有關受訓者相關的教育、訓練、課程、資訊以及參與者的評估結果等，都必須被登入到個人學習帳戶的網路資料庫內（廖文志，2005）。
（五）瑞士
瑞士是在2001年時認真的考慮實施終身學習制，因此其在2001年11月加入了ELAP（European Learning Account Project），之後隨即開始積極推動終身學習帳戶制，此帳戶制等同於其成人再教育法令－Law on Further Education for Adults（Law 7474），瑞士在推動終身學習制開始時允許登記終身學習帳戶制的國民在三年期間可以有500歐元在每個人學習帳戶內，而在此帳戶建立後國民可以在政府的生涯暨職業訓練部（Department of Careers and Vocational Training）所篩選並批准的各種訓練方案及訓練課程中，選取個人所需的課程作為自己職業訓練與終身學習的加強，而在這些課程中原則上是充實國民基本知識與技能，但並不包含職業上專業的訓練與生涯發展及再訓練，並且這些訓練都不包含休閒方面的訓練，在制度設計上這些訓練課程基本上是由公立或國家所批准的訓練機構進行相關的職業訓練，其中也不排除私人的訓練機構來參與，而民間的訓練機構課程主要是補充上述公立或國家所許可的訓練機構以外的課程，而這些公私立的訓練課程原則上都透過網路供帳戶制的國民做自由選擇。

為了確保訓練品質，日內瓦的Cantonal Department of Careers and Vocational Training負責有關於各個訓練課程的品質評鑑，每四年會有一個外審委員會另外做訓練課程的評鑑報告，以確保這些訓練品質能夠達到所要求的水準，由相關的統計數字顯示，在2001年12月瑞士的個人學習帳戶制下，受訓者中有40%是女性，60%是男性，絕大多數的學員是在26至40歲之間，相對而言18至20歲者約占3%，21至25歲者約占13%，將近退休的國民接受此種制度的比例很低只有0.5%，事實上相關統計數字也顯示，瑞士接受學習帳戶制的國民教育程度也不低，有21%具有Federal Aptitude Certificate（FAC），17%具高等教育文憑，19%具有大學學士學位，12%曾經接受高等職業訓練，一般而言，這些終身學習帳戶制的國民教育程度相當高，真正來說這些帳戶制下學歷只有義務教育水準者只占12%，由此可見在瑞士終身學習帳戶制的使用者都屬於中高階的國民。在其終身學習帳戶制下所積極推動與核准的課程裡有49%屬於語文課程，22%屬於電腦技術方面的課程，21%屬於管理方面課程，這些課程約占全部課程的80%，另外有一些其他的課程包括專門的技術訓練約占2%，與瑞士觀光業發展相關的課程約占1%。
（六）歐洲學習帳戶計畫（THE EUROPEAN LEARNING ACCOUNT PROJECT）
歐洲學習帳戶計畫（EUROPEAN LEARNING ACCOUNT PROJECT，ELAP）的制度始於1997年，在1997年聯合國教科文組織（UNESCO）的International Commission on Education，他們在對21世紀的教育作規劃時就提出四個學習的主軸（pillars of learning），這四個學習主軸包括「learning to know, learning to do, learning to live together, learning to be」，在這樣一個四個主軸裡面，其所強調的是個人必須要不斷的去做學習，而很重要的是在這樣一個個人學習的概念裡，是由個人來對其本身的終身學習負起主要的責任。之後，EU Commission在2001年的lifelong learning的報告中也特別提出個人學習帳戶制是可行的，其有可能為可以鼓勵個人終身學習的一個有效的制度，為此EU Commission在2001年開始已經認真的考慮並推動相關的終身學習帳戶制。而相關的歐洲議會在其文化青年教育委員會中也認可個人終身學習帳戶制的推動，他認為個人終身學習帳戶制是一個有效的工具，其能積極的促進終身學習，並且也是一個非常有創新的制度，經由成本的分擔而能積極的促進成人的終身職能再教育。

在終身職能教育裡面，歐洲國家的相關作法各有所不同，有的國家是以學習帳戶制的方式來做推動，有的國家、有的公司是以保險帳戶的方法來去做，另外有一些國家是以訓練卷的方法，也有一些國家是以虛擬帳戶(virtual’ accounts)的方式來去做。為了積極推動終身學習帳戶制，在歐洲他們成立了ELAP的Network組織，ELAP的成立基本上提供了一個歐洲國家交換及促進終身學習制的平台，此一平台最主要的工作有三：第一，推動終身學習制度；第二，積極鼓勵成年人要以自我負責的態度去面對終身學習；第三，提供相關的成本分擔的各種機會與可能。ELAP這個組織在1999年5月成立於比利時Brussels，目前他的成員包括荷蘭、瑞典、瑞士、德國、英國及OECD等政府組織，還有一些民間的大型企業也都加入了ELAP這樣的一個組織。

歐洲的終身學習計畫組織（ELAP）綜合了歐洲許多國家推動發展成人終身職能訓練的工作，這其中有一些相關特色及重點值得我們重視。第一，按照歐洲各國推動個人學習帳戶制的經驗顯示，政府部門以各種形式提供部分金錢與財務的補助以協助個人帳戶制的推動，這樣的制度與方法對於個人終身學習制產生了很大的推動效果。第二，個人終身學習帳戶制在政府部分資金的挹注下，也促進了成年人再更積極地思考應該用什麼方法來提升與職場工作各種相關的技能訓練，此對於職場上成年人的職業訓練自己的職能發展重視有很大的激勵效果。第三，不論是政府以訓練券的方法或虛擬帳戶的方法來推動個人學習帳戶制，ELAP認為大抵上其都能產生相當不錯的政策效果，而在這樣的制度推動上ELAP認為財務帳戶的控管若有專業的金融機構及專業人士來參與帳戶管理較能發揮良好效果，此外個人學習帳戶制的推動若有企業主、社區投入相關資源作為配套的參與其效果會更好。

個人學習帳戶制最主要的目的在發展個人未來職能專長，以讓個人能在科技快速變化、世界經濟整體化的趨勢下能維持就業（remain employable），這是他們在推動終身職能學習上一個具說服力的重點，因此在終身職能學習上這些學習課程並不一定要強調與受訓者目前的工作有直接的相關性，歐洲的經驗顯示，由於其是一個工會活動發達的國家，因此在此制度的推動上若能配合工會組織，特別是鼓勵那些低技術、低工資的員工能夠多多參與這樣的終身學習制時，所得到的效果將會更明顯，而這也是他們在推動個人學習制時所未忽略的重點工作所在。

在個人終身學習制的推動下，其由受訓者自行決定哪一類的相關職能訓練為其所需也是契合其個人未來職涯發展的需求與方向，因此在此制度的推動下漸漸發展出以需求為導向的學習市場，這樣的市場更能夠配合未來職場與個人需求，在個人終身學習制的推動裡，以瑞士而言其對此制度的推動並非完全沒有政府的參與，而政府的參與方式是由一些專業顧問師提供專業諮詢服務，以讓個人帳戶制下的國民能夠經由此諮詢瞭解其未來職能上可能的發展方向，如此一來就能提供其在個人職能訓練上的學習方向，也讓整個制度能更順利更有效的運作。
第二節 有關「個人職能學習帳戶制」建立的芻議

在本研究從勞委會職訓局企訓組黃組長的訪談中可以暸解到，事實上目前勞委會也有推動建立有關個人終身職能學習帳戶的構想，依照本研究與黃組長的訪談內容所示，目前職訓局的初步構想是在就業保險基金中以法定的比例將適當的金額由該基金中予以動支，以推動我國終身職能訓練的相關工作，而目前依照勞委會的構想，及行政院於2006年10月所核可通過的2015年經濟發展願景的產業人力套案中，希望提高勞工終身自主學習的誘因，因此在目前的方案裡希望將現有每人5年2萬元的訓練金額提升為每人3年3萬元，換言之勞工在他個人的訓練帳戶裡將會有3年3萬元的金額作為其購買相關職業訓練方面的基金或額度，以促進勞工自我學習從而加速勞動力的升級，依照目前勞委會的構想也希望將職業訓練市場化，因此除了鼓勵企業試辦各相關訓練外，也希望藉由企業與學校相互的結合而能夠辦理相關的職業訓練，為了保證相關學習的品質，勞委會目前正推動ISO10015的標準，希望藉由訂定「訓練品質計分卡」來做為訓練品質的評鑑工具，在此計分卡制度的建立下從而能認證各相關訓練機構的訓練品質，而當勞工在經認證的機構報名並完成相關的訓練而得到訓練的學分時，則勞委會就可以認可勞工已完成上述相關的專業訓練，而將勞工年繳的訓練費用予以退還，如此就能達到政府補助勞工參與各該專業訓練的目的，為了要落實上述政策構想，勞委會目前的作法是要以「訓練品質計分卡」的相同制度來建立勞工個人終身職能學習的制度。

上述所言即為目前勞委會職訓局對於有關推動「個人職能學習帳戶制」的構想，而勞委會希望在目前人力套案的推動下能加速此一制度的完成。經過深入訪談並參與經建會的相關會議瞭解到目前政府對於推動有關個人職能學習帳戶制的構想後，本研究認為有關於個人職能學習帳戶制的建立的確是一個良好的制度，對於台灣而言也是一個劃時代的制度，本研究對於此一制度的構想十分贊同，也認為政府應積極全力推動，更重要的是此一制度的經費主要來源是運用就業保險基金在法定的訓練費使用額度下而為之，因此其經費來源上並無任何問題，而此一制度的推動也並未要企業另外提供相關的職訓金以為因應，因此在制度的推動上所可能遇到的阻力將會小很多，其成功的機率也相對的提高不少，對於這樣的制度推動本研究有以下的幾點建議供參考。
一、積極建立我國個人職能學習帳戶制

在本文上述所談的各國的相關經驗與作法中其可給我們相當的參考，本研究認為，若我們也能建立個人職能學習帳戶制後，就可利用它來對國民的訓練做相關的垂直與水平式的整合，如此一來便能更積極有效地推動我國終身職能學習的工作。有關個人職能學習帳戶制的建立，目前勞委會已有初步的構想正逐步推動中，依照目前勞委會的構想是從就業保險基金中取得若干的資源，藉由員工主動學習參加經過勞委會認證的職能學習後，便可在其所繳交的學分費中得到退款，本研究認為終身學習以及個人學習帳戶制的建立是很積極的一種制度，十分值得肯定與鼓勵。展望未來本研究認為為了要確保這樣的終身職能學習制度能夠成功並發揮其效力，政府可考慮將這樣的工作擴及到各相關部會所推動的職能學習訓練計畫上，亦即政府各單位所推動的訓練工作在其訓練品質上都應得到相關的認證，而經過認證後這些學習學分都可得到政府相關職能訓練上學分費的補助，如此一來不論是各部會間的職能學習工作推動上，或者就學員來說其所參與各個不同部會的職能學習上，都會減少許多不必要的困擾而在學習上能發揮更大的效果。

二、個人職能學習帳戶制應能與政府各相關部會的訓練工作相結合

目前的規劃很可能由勞委會職訓局來推動之，本研究認為其主管機關是合適的，但在相關個人終身職能學習工作的推動上所牽涉的部會將不只是勞委會，事實上經濟部、教育部、青輔會等各該單位對此也都有相關的作法與施政，因此在未來勞委會所主管的個人職能學習帳戶制所採計的訓練機構或課程，是否能納入其他相關部會所推動的職能訓練是一個主要的關鍵所在，當然就政策的合理性而言，若是勞委會所推動的個人職能學習帳戶制只能包含勞委會所主辦或所支持而有限的相關職能訓練，對於個人職能學習帳戶制的推動將會大打折扣，因此如何有效地含納勞委會以外的政府各相關單位所推動的各種職能訓練，但又不影響政府各相關部門推動質所關心的職能訓練工作的推動與積極性，這將是政府在推動此一制度時不可忽視的，換言之，本研究認為，各該部會所想推動的職能訓練工作應藉由此一個人職能學習帳戶制的推動而得到肯定與支持，而不是將原各部會推動的職能訓練定一尊於勞委會。
三、政府的各相關部會如經濟部、教育部、青輔會等也可以積極的考慮以相關更具體的行動來支持有關個人職能學習帳戶制度的建立。

在具體的作法上除了允許勞工在各該部會所受到的訓練也可以登記納入其個人終身職能學習的學分或紀錄外，各該部會所主辦的有關個人終身職能學習方面的課程在經過勞委會所推動的「訓練品質計分卡」的認證後，各該部會亦可考慮由其所主管的相關活動及預算中予以部分或全部的退費以支持勞工參與其所主辦的各該訓練課程，當然，在此一制度推動上企業單位也可相對地考慮補貼勞工參與各該認證後的訓練課程費用，以作為其人才培訓的具體行動。

四、終身職能訓練如個人職能學習帳戶制之建立應建立相關的獨立評估機制以落實訓練並發揮其效果

參考英國失敗的經驗，目前勞委員職訓局正積極建立有關ISO10015訓練品質計分卡的相關職訓評估制度，這是一個相當好的構想值得肯定，而有關上述職業訓練品質評估機制的發揮並不侷限於職訓局所推動的相關訓練上，對於職業訓練推動十分積極的其他相關部會如經濟部、教育部、青輔會等政府相關單位也應該積極建立有關職業訓練品質評估的相關機制，或進而建立有關於跨部會的訓練品質評估機制，而此機制的建立將更有助於跨部會間有關訓練品質的認定及有關訓練成果的採證。另外以經濟部為例，目前經濟部各相關單位都積極推動有關員工的各種職能訓練，而這些相關的職能訓練多半都由各個執行機構自行辦理訓練成果的評估，而此一來或許有球員兼裁判的疑慮，為了避免這樣的疑慮發生並積極提高經濟部相關單位所推動的人才培訓計畫，其可能作法是由經濟部所主導的人才辦公室負責推動有關經濟部各單位所推動的人才培訓訓練評估，如此一來各相關訓練機構及其成果在一個客觀中立的機構統一做評估下，期訓練效果較易得到客觀的評估，而對於訓練成果及終身職能教育的推動就會有比較好的成效。 且透過此獨立機構的評估，可以即時正確地掌握職能訓練與未來勞動需求的配合情況以及進行勞工職業流動能力的評估。

五、有關我國終身職能學習推動上，市場機制的發揮其重要性不容忽視，此一工作也是我國未來職能學習上的主要重點所在

職能訓練的推動的確也需市場機制的發揮，換言之職能訓練工作的推動並不僅限於政府官方所補助的訓練計畫，民間訓練機制的發揮在上述回流教育乃至於終身學習帳戶制等各種相關制度的推波助瀾下，造就出國內廣大的內需市場來，而此職能訓練的內需市場的出現固然是一件可以預期同時也可喜的現象，但為了確保市場機制能順利發揮並且能達到良好的學習效果，有關職能訓練的各相關品質上的認證就成為一件非常重要的工作，而有關品質的認證上的推動或許勞委會可以參考教育部推動瘩ˋ學評鑑所成立的「台灣評鑑協會」而成立專責機構進行相關的工作，或委託其進行相關的評鑑，如此就能有效地提升我國職能教育的水準並且也可以積極地配合我國個人職盟學習帳戶制的推動。

六、員工職能學習帳戶制可與產學合作做更緊密的結合

產學合作是目前勞委會職業訓練推動的重點之ㄧ，因為透過產學合作可以將業界的需求與學校的資源做更緊密的結合，此外對相關品質的驗證與經費的控管都能在比較合理的機制下運作，為了使此制度更順利推動，本研究認為員工學習帳戶制可與學校和企業間的產學合作，乃至於上述的企業聯訊做更緊密結合以發揮更大的學習效果。

七、員工個人職能學習帳戶制可考慮提供相關專業諮詢服務

員工個人職能學習帳戶制可考慮提供相關專業諮詢服務或讓專業諮詢服務成為其制度運作的必要而非選擇性的服務工作，換言之，參考瑞士的作法，員工在個人職能學習帳戶制支用上必須先經過專業諮詢服務後才能報名，而事後予以經費補貼，這樣制度的建立其實是在為員工建立起其個人職能學習的明確路徑圖，讓其學習能在有系統的引導下建立起額外職能專長，或讓其既有職能專長有系統深化，從而提升員工在職場上的終身發展的實力與潛力，當然員工的終身職能學習在上述學習路徑圖的建立同時，可以與相關證照制度作密切搭配，以使員工學習路徑與學習目標能做更明確的設定，以更積極強化其終身職能學習的效果與功能。
第三節 本章小結

於本章中我們就個人職能學習帳戶制各國實施的經驗作一介紹與討論，並且也參考勞委會目前的相關作法之後，提出有關建立我國個人職能學習帳戶制的相關具體建議。於本研究下一節在探討有關於企業內及廠商內的職能訓練中，我們也希望藉由各種不同的企業訓練的討論能與本章所提出的個人職能學習帳戶制的相關構想作一對照，並期能產生更好的政策連結與發揮更大的學習效果。

第六章  產業內與廠商內的職能訓練

除了政府各相關部門可以推動終身職能學習外，企業與政府之間彼此相互搭配合作也可以產生很大的能量與效果出來，於本章產業內與廠商內的職能訓練將分成三大部分來說明，首先於本章第一節中我們將討論產業內的一般訓練，此指經由政府相關單位的補助或由業界彼此互相結合而成立各種產業內的專業訓練機構，以發展優越員工在產業內的各種相關技術以配合產業之需，有關此部分產業內任務型的正式訓練組織即為本節所要探討的重點。其次在本章第二節中將探討由政府相關單位如勞委會職訓局所積極推動的各種產業內、企業間的聯合訓練計畫，而此種聯合訓練計畫也是目前我國職能訓練所推動的重點之ㄧ，其在訓練型態上也有其獨特值得肯定之處，因此在本文第二節中我們將作討論。在本文第三節中將就本研究所進行的個別企業訪談所得到的資料作一整理，而由此一部分討論中我們希望瞭解個別企業在推動員工終身職能訓練時所遇到的問題以及在推動上各自借鏡參考之處。最後在本章第四節中，我們將就本節所討論的三種職能訓練型態作一比較與整理。

第一節 產業內一般訓練（ISGT）: 任務型正式的訓練組織與機構的建立

為了因應數位時代及新的科技發展，經濟部也推動了一些產業內一般訓練的具體計畫，並且設立專職機構培養產業所需相關人才，以因應新技術發展的需要。此外以我國金融業為例，相關業者也成立專職訓練研究機構如金融研訓院，以配合我國金融事業未來發展的職能訓練需求，於本節中我們將就台灣現行許多產業內跨廠商的一般訓練（industry-specific general training, ISGT）作探討，本研究擬以經濟部工業局所推動的半導體學院、數位內容學院，資策會的教育研究所及金融研訓院等相關機構所進行的ISGT為主要探討的重點。於本節中，我們將上述四個單位的相關訪談重點附列於本報告的附錄三中以供參考。(各該訓練機構的說明及主要資料來源都來自於各該訓練單位）

一、經濟部工業局－半導體學院
（資料來源：半導體學院網頁：http://www.idb-si.net/DesktopDefault.aspx?tabid=29）

為協助國內半導體產業補充人才缺口，91年所舉辦的「IC設計產業座談會」中即提出設置「半導體學院」進行半導體產業的人才培訓工作，該項人才培訓計畫，主要結合產、官、學、研等四方面來推動，並依據「推動半導體產業發展先期研究計畫」之研究成果與專家建議，整合具半導體產業人才培訓能力的相關單位，建立「半導體產業人才培訓供給網絡」，進行各項工作之規劃與落實。由於半導體產業是政府推動「兩兆雙星」重點產業之一，因此在政府「挑戰2008－六年國家重點計畫」中，更將半導體學院的發展視為相當重要的項目。
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資料來源：半導體學院網頁http://www.idb-si.net/DesktopDefault.aspx?tabid=30&img=3
為達成培訓半導體產業所需人才之目標，半導體學院除提供相關培訓課程以及網站資訊外，並結合「晶片系統產業發展計畫」與「設立半導體學院計畫」中有關人才培訓的推動工作，以及就業廠商及師資之資料庫建置與維運等，有系統的建立半導體產業人才資料庫，並透過對培訓後學員的就業追蹤，進行培訓成果之績效評估，以提升訓練與學習成效。
半導體學院中的課程主要是與許多企業和學校合作，如台大慶齡中心、交通大學電子系人才培訓中心、中興、逢甲、台科大、雷蒙德管理顧問公司、財團法人宏碁基金會等，開設的課程涵蓋基礎電子電機學門、積體電路、相關硬軟體使用、徵才管理甚至包括專利申請等。 除面授課程外，線上學習機制則提供一般民眾基礎入門課程，且亦為半導體廠商之員工在職訓練的課程內容。由於與半導體學院進行培訓合作的廠商只要成為學院的VIP廠商，就可以申請進階在職訓練課程，結訓後還有機會獲得史丹佛大學（Stanford University）頒發的半導體學程專業證書，因此目前也有越來越多的廠商與學院進行在職員工訓練的合作。
此外，學院除進行人才培訓外，也透過網路媒合及實體推薦提供就業媒合的服務，同時並舉辦人才媒合博覽會、職涯規劃、求職技巧講座等，協助培訓學員可順利投入半導體產業工作。
二、工業局－數位內容學院（由資策會執行）
（資料來源：數位內容學院網頁http://www.dci.org.tw/portal/index.jsp）
  「數位內容學院」於南港軟體科學園區設置數位內容學院總部，聘用國內外具業界經驗的專業人員為師資，除有一年期產業菁英人才培訓課程外，尚依業者專案計畫人才需求進行專案模式合作的人才培訓，以及辦理進階的在職人才培訓課程。依據學院的統計資料顯示，經過一年期菁英人才培訓及專案模式培訓之學員，畢業後有95%以上皆進入核心產業廠商就業。
    且為能盡快補足人才缺口，數位內容學院還與20多個國內具數位內容培訓能力的大學及民間培訓機構合作，辦理時間較短（約300小時）之養成訓練及相關在職培訓。且為使得人才訓練與產業政策得以相互配合，除培訓工作外，學院也進行就業媒合，提供培訓學員甚至是非培訓學員相關就業資訊與服務。
    目前數位內容學院開設課程包括：長期養成班、進修創意技術研修、領導人才專班、菁英培育計畫等四項，另亦有不定期的數位內容高階人才海外研習營。其中，長期養成班主要進行產業中高階的人才培育，每一系列課程的上課時數約500小時。主要目的是為培育產業廠商的基層幹部，因此在訓練過程中即是以熟悉企業專案內容和運作模式為主要目標，希望能為數位內容產業提供所需的中堅人力。而每一系列課程上課時數僅約20小時的短期進修創意技術研修，主要是為了協助企業內部或學界教師相關能力的提升，以及提升創意、企畫或研發等核心團隊之人才能力。再者，針對企業領導人之經營管理能力培養的領導人才專班，其提供成為數位內容產業CEO的人員相關企業管理或財務金融等理論課程，並介紹實務案例，以期使未來數位內容產業的高階經理人才能理論與實務兼備。此外，不定期舉辦的高階人才海外研習營，主要是依國內產業現況以及未來數位內容的發展，透過對在數位內容方面發展已具相當基礎之國家的相關廠商進行參訪與觀摩，希望能對國內數位內容產業的未來發展做更好的規劃以及提出較具體的執行方法。95年分別在美國和日本開辦研習營。

    菁英培育計畫是數位內容學院的重點培訓課程，目的在於培養數位產業之進階核心人才。由於數位內容產業的競爭核心主要在於「創意」，因此菁英培育計畫的相關訓練主要即是以創意激發和實踐為重心，跳脫過去傳統單向授課式學習模式，且除個人能力的培養外，亦注重數位內容產業所需的團隊合作精神的訓練與培養。此外，為使培訓後之學員可順利進入產業就業，課程內容主要是以培養學員實務經驗為主，而非僅是理論課程的學習，且由於許多授課講師皆為業界專業人員，因此透過師生間的緊密互動，可使學員的學習更具成效。此外在學生評量方面，除理論上的知識評鑑外，菁英培育計畫主要是以專題實作做為學習效果的評鑑，且為使學員的結訓專題製作能與實務結合，在學員進行專題製作時，也會請業界人士擔任專題製作指導老師，希望能提高學員的執行能力，以縮短學員未來結訓後進入職場時的培訓時間。
三、資策會數位教育研究所
資策會數位教育研究所共設有台北中心、中壢中心、中區中心、台南中心、高雄中心、科技中心、數位學習中心、數位內容中心等八個訓練單位，各單位依其任務與所在地區而有不同的主要業務。其中中壢訓練中心位於國立中央大學校區內，其主要是以辦理資訊人才推廣與資訊軟體研究發展為主。
中壢中心的業務主要在於第二專長培養，讓有意進入電子資訊產業的人員，都能在進入職場前，透過中心的課程訓練後順利進入產業工作，因此中壢中心主要目的是要讓參加培訓的學員，除具基本產業相關知識的學習外，亦加強實務方面的訓練，以提高其在就業市場的競爭力，並縮減產學落差以符合企業所用；且為使學員訓練結業後可順利就業，中壢中心也設立求才求職專區提供就業媒合服務，並結合人力公司辦理就業博覽會，傳授學員面試技巧、履歷表寫作諮詢等，以提高學員順利就業的機會，特別是針對自費受訓的學員，希望能夠達到結訓後保證就業的目標。
    四、金融研訓院（資料來源：金融研訓院網頁http://www.tabf.org.tw/tw/）
    金融研訓院是由金融人員研究訓練中心與金融財務研究訓練中合併而成，在金融市場尚未開放前，其就為訓練金融人員以及進行相關金融財務研究為主要目的。而在金融市場開放後，其相關的訓練以及認證皆為相關金融單位所接受，因此仍為目前相當重要的金融人員訓練中心，並被許多機構認可為專業訓練機構，包括：

    行政院人事行政局：「公務人員終身學習機構」

    中華民國信託商業同業公會：「信託專業課程舉辦機構」

    台北市政府：「台北市終身學習護照協辦單位」

    經濟部中小企業處：「中小企業終身學習護照認證機構」

    財政部證期會：「公開發行公司內部稽核人員專業訓練機構」

    中華民國票券金融商業同業公會：「票券專業課程訓練機構」

    中華民國投信投顧公會：「投信投顧業務人員職前及在職訓練機構」

    金融研訓院除有工商企業財務金融學院開設一般訓練課程外，亦針對不同機構開辦不同系列的課程訓練與認證，可讓學員針對其不同的需求而選擇適合其所需的課程。除此之外，研訓院中的金融終身發展計畫，則是安排財經專業人士講授投資理財、金融趨勢、風險管理、職場管理、行銷企劃、生涯規劃等領域的相關議題，以實務研討方式，互相切磋學習金融商業知識，提供金融從業人員一終身學習的管道，以強化其在不同工作生涯階段的職場競爭力。

   除前述的訓練外，金融研訓院也開發多種函授課程及網路課程，學員可透過網路依照自己適合的時間學習，或是如同空大班於週末、假日參加面授課程，進行自我學習。且為提升國內金融專業水準，研訓院亦與國內外相關金融機構、企管顧問公司等進行合作交流，引進國外金融新知，並安排學員出國考察進修，使國內金融從業人員可與最新的國際金融發展接軌。

    此外，為協助受訓學員可循序漸進完成各項專業領域之教育訓練，金融研訓院依不同職能（包括核心職能、專業職能及管理職能）規劃各項課程的「學習路徑圖」，提供金融從業人員配合其個人職涯規劃，達成終身學習目的並提升個人在職場上的競爭力。目前金融研訓院已建構之金融業務職涯訓練學習路徑圖包括
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	企業金融學習路徑圖
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	財務金融學習路徑圖
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	投資銀行學習路徑圖
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	理財規劃學習路徑圖

	[image: image8.png]



	金融法務學習路徑圖
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	貿易融資學習路徑圖
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	信託業務學習路徑圖
	[image: image11.png]



	資產證券化學習路徑圖
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	風險管理（含稽核）學習路徑圖
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	內部控制及稽核學習路徑圖
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	消費金融學習路徑圖
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	財報分析學習路徑圖


（資料來源：http://www.tabf.org.tw/tw/tra/LearningMap/LearningMap_01.asp）
而以企業金融為例，其學習路徑設計規劃如下：
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	 企業金融學習路徑圖
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★建議參加之認證測驗－本院舉辦之初階授信人員專業能力測驗



（資料來源：http://www.tabf.org.tw/tw/tra/LearningMap/LearningMap_01.asp）
五、任務型正式訓練組織的建立及角色探討
    由上述的任務型正式訓練機構的介紹與說明，我們可以瞭解到目前在政府各相關單位為了積極協助我國資訊及電子工業的發展成立了上述各相關機構，以積極培養我國各該產業內所需的專業人才，而由這些專職的訓練機構其所負起的任務可以瞭解到以半導體學院及資策會的數位教育研究所而言，此二訓練機構最主要任務在於將我國高等教育體系中理工科等相關人才整合納入在我國相關的電子及資訊產業中，以支持我國電子及資訊產業在發展上的人才需求。由半導體學院與資策會的數位教育研究所的訓練來說，他的確成功地將理學院及部分工學院的學生在經過相當的訓練後納入我國資訊及電子工業中，其扮演了業界人才培訓角色，但也同時顯示出我國高等教育人才培養的僵化性，而必須在其大專畢業後再投入半年至一年額外時間的訓練才能為企業所用。

在本研究訪查中，我們也經由訪談瞭解到以資策會的數位教育研究所而言，其認為這樣的教育中心所扮演的角色就是產學間的重要橋樑，而該中心最關心的是積極瞭解業界的需求，設計相關課程，最後再將這些課程作為人才培訓的重點，因此，受訪者強調此訓練中心所扮演的角色重於訓練，而一般大學則重於教育，而各該訓練機構也都認為在經過其訓練之後，學員的就業情形效果十分良好，此外各該訓練機構也建立起學員們的平台提供資訊分享知識，因此無形中也形成了一個有效的知識網絡，就這點而言本研究也十分肯定他們的訓練效果，然而在此我們亦可看到，這些訓練課程大多是學員們在完成大專的學業訓練後才展開，因此我們是否可以考慮在有關大學的教育中是否能將上述產業所需的各種職能訓練也納入在一般大學的訓練中，換言之，若前述產業大學著重訓練，一般大學著重教育，為此是否有可能作進一步思考在大學理工科教學中能夠將教育與訓練做適當的結合，以積極提升大專教育與業界間更緊密的互動。如今我們在大學校園裡很常見到每年3、4月時的校園徵才活動，五花八門好不熱鬧，本研究認為在這些熱鬧的校園徵才活動背後也顯示出，在我們的高等教育中仍然存在著許許多多的教育與訓練間尚無法配合的明顯鴻溝，因此如果我們能將產業大學所推動的各種職能訓練部分納入大學第四年教育中，那麼大學第四年的教育其實可以成為一個強而有力的產業大學部分訓練，如此一來各個大學與產業將能有更緊密的結合，而在目前政府所提出的人才套案中各種相關的政策措施所強調的大學與企業之間的互動關係也就能更緊密的結合在一起。

再者，本研究在訪談中受訪者強調有關終身職能教育政策上的學習平台建立是很重要的，而此平台的建立可讓企業與民眾很快的搜尋到其所需資訊，如此一來學員們及企業就可知其學習路徑為何，在學習路徑清楚的情況下有心做各種相關進階學習的學員就有跡可循，而逐步地強化其終身學習的各種努力，在訪談中受訪者也強調譬如勞委會在過去曾將人力銀行的相關資訊統合起來建立一個平台，提供民眾與企業資訊透明求才求職的管道，其效果相當不錯，這樣的措施並不會讓政府花太多錢，最重要的是能夠將相關的資訊經由一個入口的網站而將其做一整合，如此一來相關部會或企業單位在進行產業培訓終身學習方面就有很大的效果出來，為此這樣的趨勢與作法也是政府未來在終身學習推動上可以繼續強化與努力的方向。此外有關於中年轉業的部分，是未來我國終身職能學習上的一個重點所在，目前在台灣許多的中高齡勞工，他們的英文程度或許並不是很好，因此受訪者認為有關於中高齡勞工在未來可能重於語言與管理知識方面的訓練，將這些有相當工作經驗的人員進一步的強化其溝通與管理的能力，而此也是未來在政府各相關任務型的專業訓練機構可繼續努力的方向。

在數位內容學院方面，這也是我國為因應未來數位化時代與新的產業發展所規劃設立的，本研究認為此學院的設立的確對於新的產業發展以及新的2D、3D動畫產業人才的培育有相當良好的效果，由於2D、3D動畫產業所需的人才與相關的知識技能、創意的發揮涉及許多跨業的整合，因此像這樣的數位內容學院的成立能扮演起靈活而有效的產業人才培訓，在相關的人才培訓上，研究發現其中有許多廠商利用數位內容學院的訓練機制，一方面專業的尋找新計畫裡所需的人才，另一方面也對於這些專業人才進行相關的職業訓練，因此類似這種包班的作法，在實務上也能發揮相當不錯的訓練與媒介效果，此種模式也值得肯定。另外在數位內容學院的實務作法中我們也可瞭解到原來許多從事美術工作的業者透過數位內容相關課程的訓練也可進一步的提升其在2D、3D動畫上的處理能力，而能將其既有的美術天份及能力與數位科技做結合，如此一來就能積極提升他們的數位時代的職能，而能直接的與數位內容做直接的聯結，以因應未來時代的需要，就這點而言本研究也認為，像這樣的任務型訓練機制的建立的確能積極而有效的推動有關終身職能學習的工作。

另就台灣金融研訓院的訪談中我們也能瞭解到台灣金融研訓院長期的訓練與認真工作對於台灣金融產業素質的提升有相當重要的貢獻與影響，在有關於研訓院的相關工作中，本研究認為其成功的把複雜的金融工作規劃了12項重要的金融業務路徑圖，此路徑圖對於金融從業人員終身職能發展，無疑地提供了非常明確的職能學習方向與導引，在配合相關證照制度的推動對於金融機構終身學習也產生很大的動能，本研究認為有關於學習路徑圖的建立，對於各行業及政府各單位在推動終身職能學習時有很好的借鏡與參考價值，值得各相關業界及政府單位參考並廣為推動。
第二節 聯合型的ISGT職業訓練：任務型非專屬組織之訓練網絡建立

於本節中我們將就勞委會職訓局所推動的協助企業人力資源提升（聯合型訓練）計畫作探討，「聯合型訓練」有別於個別企業獨善其身的訓練方式，是透過一群志同道合的企業間來進行訓練資源共享與訓練目標整合，以擴散、分享教育訓練之經驗與資源，同時提升企業人力資源以建構產業或區域升級發展之基石。每一聯訓計畫之聯訓家數應達五家以上，其費用就職訓局核定之聯訓計畫架構以補助所需經費百分之四十為原則，最高至百分之七十。而不同的聯訓策動模式，自然有著不同的合作網絡與關係資本存在於參與聯訓的企業之間。於本節中，我們將就各種聯訓策動模式（中衛體系、團體整合、同業結合、區域共榮、集團運作及連鎖加盟等六大模式）的運作特性作說明，並各舉一兩個案例作介紹。（於本節中，相關的資料係根據勞委會職訓局所主辦的企業聯訓成果發表會中依其商業總會及各單位所提的口頭報告資料整理而成。）
一、「團體整合、同業結合、區域共榮」模式
(「團體整合」模式

1.策動模式

母雞：工商團體（同業公會）、協會

小雞：公會企業會員、協會企業會員

2.模式特性：同業公會動員，協會志同道合

    (1)工、商同業公會係為合法立案的財團法人組織，主要即以服務會員為宗旨，非常適合規劃聯訓計畫作為同業員工職業訓練課程，可透過理監事會議正式提案，來鼓勵會員企業共襄盛舉，自是名正言順，又可組織動員。

(2)由志同道合的企業所發起成立之協會，可以專注開發專屬特色課程，吸引有此訓練需求之廠商加入。

3.代表廠商：台灣區電機電子工業同業公會、財團法人台灣創意設計中心、中華民國殯葬禮儀協會、台灣連鎖加盟促進協會等

(「同業結合」模式

1.策動模式

母雞：同業中之龍頭（領導）企業

小雞：同業中規模較小之企業

2.模式特性：同業需求相符，同創產業價值

    (1)同一產業內之企業間員工職業訓練需求相當具有一致性，非常適合聯合訓練的技術精進課程規劃，若能打破同行相忌的迷思，可以發揮1+1>1的功效。

(2)著眼於降低訓練成本，共同創造產業的競爭優勢，致力產業整體價值提升。

3.代表廠商：圓山大飯店、和泰汽車股份有限公司、坤眾大地資訊股份有限公司、亞力電機股份有限公司、證壹食品有限公司、天下大飯店股份有限公司等

(「區域共榮」模式

1.策動模式

母雞：區域內之中、大型企業

小雞：區域內規模較小之企業

2.模式特性：形成產業聚落、占盡地利之便

    (1)常由同一區域內的廠商（同業或異業）所組成，因彼此之間的距離較近，溝通較為順暢，有產業聚落現象，及降低餐訓課程的交通成本。

(2)各地觀光資源所形成的旅遊、休閒、文化服務產業，多地處偏僻，多為中小企業，且區域共榮意識強烈（為提高整體來客率），亦可推廣聯訓課程。

3.代表廠商：天下飯店股份有限公司等

二、「集團運作、連鎖加盟」模式
(「集團運作」模式

1.策動模式

母雞：集團總管理處、母公司管理部

小雞：集團內其他企業

2.模式特性：單一指揮體系、企業配合度高

    (1)在大者恆大的產業優勢下，集團運作可以串連相關領域裡企業，在單一命令體系的指揮下集體行動，充分發揮群策群力、相互支援的群體作戰能力。

(2)國內各企業集團之人力資源管理與發展方面業務，多由總管理處統一規劃，在命令統一與高配合度的雙重優勢下，將可使聯訓計畫更落實執行。

3.代表廠商：東京都保全股份有限公司、錢櫃股份有限公司、萬毅企業股份有限公司、華新科技股份有限公司、王品台塑牛排館股份有限公司等

(「連鎖加盟」模式

1.策動模式

母雞：連鎖加盟總部

小雞：特許加盟商

2.模式特性：傳授Know-How、門市加盟加值

    (1)連鎖加盟總部為統一門市品質與服務水準，有加盟商人員教育訓練與管理制度傳承的義務，總部相關訓練手冊與SOP皆已齊備，相當適合聯訓課程實施。

(2)連鎖加盟體系裡總部與加盟商的互相合作，才能在市場上與其他同業一較高下，透過教育訓練來建立專業技術及共識，與傳遞連鎖品牌精神，可以是增加競爭力的一環。

3.代表廠商：展圓國際股份有限公司等

三、「中衛體系」模式（中衛體系為聯訓計畫中很重要的一環，案子接近有一半的量）
1.策動模式

母雞：中衛體系之中心廠

小雞：中衛體系之衛星廠（協力廠）

2.模式特性：協力休戚與共、合作關係深厚

    (1)中衛體系因屬通一產業供應練，合作淵源長久，彼此依存度大，擁有強大的團結內聚力，合作項目還包含共同開發、協同工程、財務融通與人才交流等，共存同榮關係深厚。

(2)由中心廠發起的聯訓策動模式，其號召力最強，配合度高，更有利於產業共榮的目標達成。

(3)在聯訓計畫中，中衛體系為很重要的一環，案子接近有一半的量。

3.代表廠商：中華汽車工業股份有限公司、達怡實業股份有限公司、中華航空股份有限公司、亞洲光學股份有限公司、茂順密封元件科技股份有限公司等

四、聯訓廠商成功案例
我們將各聯訓策動模式下七個代表性的企業：台灣區電機電子工業同業公會、圓山大飯店、天下大飯店股份有限公司、東京都保全股份有限公司、展圓國際股份有限公司、中華汽車工業股份有限公司、達怡實業股份有限公司，其參加職訓局「聯合型訓練」的案例作相關說明。
(「台灣區電機電子工業同業公會」

1.承辦聯訓已有三年，公會執行到現在，其實都會把作業時程往前提，像明年及後年的課程規劃在今年11月初已召開課程會議，把未來想做的課程大概都規劃出來。

2.明年度希望擴編其他廠商大幅的一起進入聯訓，而聯訓整個機制最重要的就是要找出這些聯訓廠商共同的核心競爭力。另外這些廠商都是上市上櫃公司，公司的老闆知不知道聯訓計畫到底在做什麼，老闆的理念和聯訓的課程內容能不能結合，基於此，明年的課程也預計要邀請這些大廠的老闆來做一些現身說法。

(「圓山大飯店」

1.在原先飯店業的人事月會中，即不光只是討論人事的制度，也討論訓練方面，所以職訓局有這樣的聯合型訓練方案，幾個飯店就聯合起來共同辦理。但去年也有遇到一些低潮，在人力資源這樣大塊的區域裡，也很盡力的在做教育訓練的部分，就圓山飯店其實董事長或經理都很支持，但必須認為課程是有意義的，有些課程或許支持度不是那麼的夠，所以在課程設計上比較會著重專業技術或管理部分。

2.飯店業是一個民生行業，在同業之間這種培育的師資也蠻多，就圓山飯店而言，我們有安排一些內部講師，在飯店業來講，有許多的主管或領班也很會做介紹，但是要跳上去做一些行銷的產品去做結合或許不是那麼有自信心，圓山飯店曾經有做導航的專案，有些技專院校的老師或學生，來飯店實際的研習或上課，主管們有時會很擔心，不過經過我們跨飯店這樣一個聯合的課程後，慢慢建立起信心，在今年，業務也從過去一百三十萬突破到兩百萬，因為和其他飯店的主管或是員工的交流，奠定他們作業的信心。

3.聯訓也產生很好的外溢效果，一方面是激勵其他飯店業者參加成為小雞，另一方面是激勵他們單獨辦聯合型，像飯店業的另外一家福華，他們也會想是否自己可以來組成一個聯合型。就圓山的外溢效應來講，像有的老師從國外研修一些專業回來，但是無實務上的操作經驗，透過聯合型使得學校老師也可以參加，像今年約有五十七個人次的外溢，多半來講有學校、飯店、也有些另外的行業，整體而言，由於職訓局這個聯合型的方案，促使每個產業都不斷精進他們的人員素質，加強在職業訓練的專精部分。

4.圓山飯店在人力資源發展上，每個員工進到公司來，從基層發展到幹部，發展到主管，整個培養過程透過內部的及透過外部和其他飯店的聯合作業，對飯店業是很有助益的。其實飯店業是相當封閉的，過去訓練是在飯店內針對自己的員工，但透過聯合型，對員工、對跨飯店而言，類似用這個行業的產業大學的概念，雖然飯店內的員工有異動有離職，但對整個台灣飯店產業而言，整體是加分和正向的。
(「天下大飯店股份有限公司」

1.去年參加個別型訓練，今年第一次轉做聯訓。

2.台南區塊原來的地區性旅館，產業之間幾乎不互相交流，如此對產業整體區塊的共榮並無太大幫助，所以天下飯店即反過來操作，非常樂意業界的交流，積極投入HR及員工教育訓練，並試圖去帶動整個地區教育訓練的風氣。

3.在做聯訓過程中，首要為整合同業的需求。剛開始整合台南地區十家等級相近的一般旅館，執行之後發現擴散的效益很大，原來不在邀請之列的飯店，因為看到聯訓的成果也紛紛參加聯訓計畫。

4.一般旅館與星級飯店旅館的規模不同，一般中小型旅館要做訓練負擔相當重且效益規模較小，未來可能結合地區的觀光相關產業公會，將規模擴大來做，可能在效益規模上會比較好。
(「東京都保全股份有限公司」

1.東京都原來的訓練組織是在企劃部的訓練處的下放，但這個組織不受我們單位的重視，所以將這個組織提升為教育訓練委員會。而訓練人數為由上而下，卻忽略由下而上的需求數。因為是企業集團內訓，所以有很大的制約能量。
2.東京都的教育訓練方式為集團內訓模式，本身具備五個組織，一為東森國際顧問公司，其它為公寓大廈、保全、積電、環保，剛好符合聯訓單位。在我們沒有加入聯合訓練之前本身就有一個訓練架構，整個訓練架構分為幾個部分，第一個為集團內訓部分，將相關保全人員、服務總幹事、主管、財務、總務、企劃人員集合起來稱為內訓。另一部分為內訓不足的部分稱為外訓，不是為了聯合而聯合，而是為公司訓練而訓練，在補助方面只能設定內部訓練的補助，但對內訓不足的部分會到外部尋任講師。第三為專業證照訓練。第四種訓練模式為觀摩和海外研修，每年都會選擇優良幹部到日本接受管理責任的評核，評核完了後才可以做為晉升主要幹部的依據，這是我們的一般訓練模式。
3.透過聯合型訓練，第一，可以將集團內訓部分取得共同願景和目標，並按照這樣的目標來訓練，目前的願景和目標都能按照我們的教育訓練模式來達成。第二，我們以SWOT來分析我們的弱勢，因此藉由聯合型的模式可以了解我們的弱勢及缺點，如此以後開課的模式可以依照我們的缺點來設計課程，加強不足的地方。第三，以往教育訓練很少設定到KPI（關鍵績效指標）品質管理指標，根據聯合型的方向，必須思考如何透過量測的模式來提升組織、品質、管理制度。因此按照政府在93年度發布的服務業綱領，保全業剛好是務業管理的部分，因此根據政府的政策加上聯合行的KPI衡量以確定務業管理的核心行業，來訂定品質關鍵績效指標。根據我們的組織法規定分為五大類，第一大類為一般行政事務，第二為建築物管理的修項、建築物管理的維護、建築物的設備，及建築物週邊的環境和安全，而這五大行業剛好集合我們所服務的對象。
4.將93年務業管理的行動綱領中的生活服務和商業支援的領域放進去，目前推展的宅配共構就是商業支援的部分。而核心行業部分則設定KPI的目標來執行，在第一年的聯合行當中透過這樣的量測模式發現並矯正我們每一個行業的服務缺失。所以在今年將招開教育訓檢討討會，針對KPI部分做詳細討論。在務業管理部分會設定兩個KPI的目標，一個是經營構面，針對財務、內部管理流程、顧客、組織與創意學習。另一個是針對顧客而言，將五大核心行業定出來，對於我們服務的社區管理委員會議的決議事項，我們的執行能力有多少來決定我們的KPI指標。

(「展圓國際股份有限公司」

1.展圓運作的模式算集團但有連鎖也有加盟，本年度是第二年做聯訓計畫，在去年計畫中，分為個人面及組織面兩部分，在組織面主要是為了提高生產力、降低成本，在KDI績效制度考核我們是有明顯的產出，不管在財報及人員產值皆有相當大的回應。

2.一年來較大的問題是在個人面的部分，因為聯訓提供的計畫是訓練面大於教育面，此部分在餐飲服務業來講是蠻大的鴻溝，由於我們有做加盟，加盟主要知道的是你的know-how，但是在顧客導向的部分，他不覺得需要花費這種心力，在個人面我們只能技巧性的設計課程到員工安全及向心力的部分。由於餐飲業較著重在訓練面，一個資深餐飲業者，給員工或是加盟主的是經驗上的傳承而不是所謂的SOP，SOP只是技術面上的東西，在明年度的計畫規劃中，期許教育面能加強和改善。

3.在聯訓計畫中，我們希望有四個自我成長的空間能力，包括廣度、遠度、速度與深度。就今年的執行上，有些困難點，在集團運作上，我們不是所有的分店皆在台北，可能在台中、高雄等，若要高雄的人上來北部上課或許不是那麼願意。在明年廣度的部分，組織發展和團隊合作的部分也會繼續增加相關的課程，也希望將這種訓練結合人力資源做深度的發展，並能預先防範員工在面臨訓練發展會遇到問題。在明年希望能提出餐飲業歷練上的分享，同業不一定是競爭者，同業可為師，希望明年的聯訓計畫中，把加盟主和集團本部及其他業者的部分能結合起來。

(「中華汽車工業股份有限公司」

1.中華汽車協力廠有236家。此次辦訓品質高，但參與率不強。原因是因為汽車產業環境今年因下滑趨勢而影響。但因中華汽車本身較強勢，所以聯訓計畫中最主要是對協力廠商的控制。講難聽些，在採購方面是議價能力的控制；說好聽一點是整體的品質提升，以及成本的低減，也就是對協力廠方面將餅畫大，成本減低後便有一個共同目標去達成。
2.SWOT分析有其重要性，將今年的分析給廠商看，讓他們知道今年中華汽車要做些什麼，也就是PD表裡，P—願景布達的部分。以聯訓來說，連續幾季的觀察，聯訓的P是最難做，因為十幾家的廠商或是明年度擴大到四五十家廠商的時候，整體目標並不好拿捏。
3.為了達目標，首先會召開會議，讓所有的成員都參加會議，統一告訴大家關於今年度聯訓計畫，會有附表告訴大家今年產業環境的情況，並根據中華汽車總經理室那邊所做的產業內外部分析，瞭解現今有哪些威脅與未來的機會，並用work shop的方式將課程鋪陳出來，並以大家願意且可以配合的時段上課。
4.中華汽車今年能在聯訓計畫成功的原因主要是因為對所有廠商的控制能力。也就是對廠商的連結性要夠高，若只因為聯訓可以省錢，就一定會失敗。主要方是就是讓大家知道危機的所在，配合職訓局相關計畫overcome整個難題。
5.今年用擴散效應的方式實施，本來打算北中南各三梯次的上課方式，但因大公司的麻煩在於將計畫上呈後，計畫的規模越大，在上位者越緊張，會質疑計畫的可行性。因此，目前收編只有北區十八家廠商試行，廠商主要是耗材以及零組件，還有一些關鍵性技術性廠商湊在一起，做一個小型的試驗性實施。成功後，預計明年度推展擴大。
6.中華汽車是大廠，旗下有許多衛星廠商，而衛星廠商以下還有更多衛星廠商。今年有標的廠商，但自己沒辦法做起聯訓計畫，若自己有辦法作聯訓的話，在座的台維工業，自己本身就有很強大的計畫做support，中化汽車就鼓勵他們直接去跑計畫，而且還坐得比中華汽車還不錯。另外，還有輔導另一家全精工業（？），他們跑得較順，且非走中位體系，主要走自己的產業。本身在彰化花壇有六到八家廠商，執行力強，在中部算是指標性產業。因此他們做起聯訓有兩種意義，一就是地區性；二就是為關係企業，有共同研發的關係，為一集團。
7.南部還有一家東洋實業，跑得腳步比中華汽車快。本身是家族企業，且又是有坐汽車零組件部分，有跟中華汽車做聯訓計畫的交流。
(「達怡實業股份有限公司」

1.第一次參加聯訓，由顧問公司輔導規劃，不然不知如何執行及不知重點為何。因此顧問公司提供了整體完善的規劃。
2.本公司希望執行兩要點部分：首先為加強觀念，其次為提升技能，如業務、生產、研發能力。
3.與供應商部分辦得相當成功。主要因素為，因為上課前會與其溝通，並且會加強原公司與供應商是生命共同體的理念，有共存亡的關係。
4.達怡主要做緞帶，而前幾年已經有其他人去大陸設廠，而如何與大陸人工成本低的情況下競爭，公司的優勢則在於整個產業互相配合，與下游供應商配合良好，在交期、品質上就不會有問題。
5.上課中獲益最多在，彼此互動性良好，彼此有共識在處理、辦事上就方便許多。具體來說，與供應商在上課時會有創新觀念、改善手法的交流，並會督促彼此研發出新材料、替代品，並在實質上有成效出來，研發出新材料降低了成本。
6.藉由此次聯訓計畫，讓公司瞭解到這是對自己生存必要的方式，知道整個產業做教育訓練和共同研究配合，才可生存。
第三節  企業內的專業訓練

於本章上二節中，我們針對產業內跨廠商的兩種ISGT訓練作一探討，基本上，這些訓練仍屬於一般訓練的一環，相對而言，企業內的訓練（企業內訓）很可能更接近於企業專業訓練（firm specific training, FST），而此類訓練亦屬於成人專業終身學習的一環，於本節中，我們將以台灣七個代表性的企業：大型企業的明碁集團、中小型科技業三聯科技公司、跨國企業安捷倫公司、服務業台南的天下大飯店、及弘普自動化科技有限公司、溫士頓醫藥有限公司、傑報資訊管理公司其內部訓練的案例作為相關問題討論的重點（各相關公司的訪談記錄請詳附錄四）。
在面對全球經濟的整體化及快速的科技發展下，台灣的各相關企業也必須因應這樣的一個挑戰，其中最明顯的一個例子就是明碁電腦公司，明碁電腦公司在其轉型的過程中也碰到許多的問題及挑戰，於本研究計畫中我們針對明碁電腦公司做一專訪，以瞭解他們在面對全球經濟整體化的挑戰時所做的相關的努力，由訪談中我們可以瞭解到原來明碁公司從事的是代工製造的生產模式，後來在其自創品牌之後，明碁電腦公司的業務就從原來的B2B（Business to Business）進一步的走到B2C（Business to Customer），而從B2B到B2C的過程之中，原來明碁公司他們所不需要做考慮的消費面及通路面的問題，在公司積極發展B2C自創品牌的發展策略之下，公司就必須更重視他們在市場行銷及供貨練方面工作的加強，因此為了使公司裡的相關的員工及研發人員都能夠瞭解到的市場反應的重要性，在員工職能學習的部分就必須對這樣的工作予以重視跟加強。在本研究的訪談中我們瞭解到明碁電腦公司他們在員工的美學教育以及員工在瞭解消費者的需求這一方面的教育上花了很大的功夫，也希望公司裡不論是研發人員或者是產品經理對於追蹤消費者的需求都有高度的耐心與敏感度，而在整個公司教育與氛圍的創造上面，相關美學方面的教育也很重要，該公司希望藉由各種直接的美學方面課程的傳授，或是間接的公司工作環境及藝術品方面的欣賞而能夠使全體員工對於美學方面能夠有一些潛移默化的效果，從而對於其最終的商品有直接或間接的助益。此外，該公司對於員工參與學校學分班的研習也給予相關的補貼，經過申請許可的學員每年有三個學分可以得到半額的學費補助，另外在員工的在職訓練上其參加外面的職業訓練所發生的相關費用是由該公司或該部門的帳戶中予以支出，而其這樣做的目的就是希望員工在這樣的一個職業訓練之下，各部門都要仔細的衡量這樣的一個職業訓練是否符合該部門發展之需。

明碁公司是台灣走向國際化的一個代表型公司，在本研究中我們也訪談外商HP公司在台灣所設立的安捷倫公司，安捷倫公司是美國HP公司在台灣投資專業從事高科技儀器設備的製造、銷售及服務公司，在該公司的制度設計上他們十分重視員工的職能方面的訓練，因為外商公司惟有強化員工在其專業職能方面的訓練，他們才能夠對當地的專業的消費者提供適當的產品介紹以及專業的技術服務。外商公司在員工職能發展上面與本國公司是有一些不同的，外商公司在員工職業訓練上，通常各該相關的職業訓練都是在上班時間為之，因為外商公司認為職業訓練也是工作的一部分。相對地，本研究在多次的訪談中，都瞭解到本國的公司對於員工的職能訓練基本上都是希望員工的職能訓練是在非上班時間內來進行，為此就本國的廠商來說，在這些非上班時間所進行的職業訓練，對他們來說是一個額外的負擔，這種情形與外商公司（如安捷倫公司）是有明顯的不同的。就安捷倫公司的例子來說，由於這家外商公司在經營策略上所秉持的是一個開放而透明的經營管理策略，因此他的所有的相關的職位包括台灣及台灣以外美國本公司及各地分公司的各個相關的職位都是保持著公開而透明的，在該公司的網站上隨時都可以看到該公司全球在內部職務上的各種可能的空缺，及各該空缺所需要的職能上的要求，因此就安捷倫公司而言，該公司的員工可以充分的瞭解到在該公司全球的職能及職業上的種種需求，因此可以在這樣一個開放的體系之下去安排及發展自己在公司內的職業發展生涯，這是一個相當有代表性的一個特色，也是該公司所特別強調的，每一個員工都必須為自己的職業發展負起責任來，而員工的主管也是抱持著一個善意而建設性的角色來幫助他手下的員工去發展該員工在公司內的生涯發展，因此，在這樣的一個制度設計之下，每個員工都可以儘量的發揮自己的才能，而有相當好的一個效果。本研究認為安捷倫公司這樣一個公開透明的政策，對於公司內員工終身職能發展是有很大的幫助，這也是一個非常值得重視的例子。

就台灣的中小企業而言，員工的終身職能訓練其實也是他們關心與重視的重點所在，在本研究中我們也訪談了三聯公司，三聯公司是做感測方面的科技公司，而該公司對於員工職能訓練或職能發展上最明顯的政策之一，就是提供員工每個月1％的額外的薪資額度做為員工自我訓練的薪資補助，也就是該公司的員工每個月可以在此額度內購買相關的書籍或是參加各相關的訓練，而其費用都可以在這個額度內報支，這是一個有代表性的例子。但是這樣的一種情形在本研究中也發現有其他的公司如弘普公司就反應出公司如果提供類似像這樣子的一種員工在職的訓練經費的額外補貼，這樣子的一個訓練經費額外的補貼依照目前勞動基準法的解釋令的相關規定，他們都會被視為是員工薪資的一部分，而在這樣的一個規定之下，對於該公司而言就會變成是該公司的一個額外的負擔，因為對於資深或即將退休的員工而言，這些訓練費用一旦成為薪資計算的一部分，也就成為員工其退休金計算的基數，如此一來員工的職能訓練也就成為公司的一個立即明顯且額外的負擔，這對該公司來說也是必須做適當考量的一個因素，因此弘普公司反應如果勞動基準法中有關於退休薪資部分的計算，能夠比照類似公教人員退休薪資方面的計算，是以本薪來去做，那麼員工訓練相關的補助或類似這些開支就不會跟員工的退休金的問題糾纏在一起，若能如此則公司在員工職能訓練上面的開支就會更有彈性，而且公司就會更願意的在一方面來去做相關的投資及花費，這樣的一個問題的的確確是值得我們去做進一步思考的。雖然這個問題提出來，本研究也曾請教其他相關的受訪廠商，也有一些廠商如天下大飯店其表示像這樣的一種情形該公司覺得也能接受並不會造成他們的困擾，但本研究認為這樣子的一種制度的設計或許仍然存在著一些可以再檢討的空間。為此在訪談中我們也談到是否有一個可能性也就是如果個人職能學習帳戶制建立之後，那麼公司可以把員工相關的訓練費用撥入員工的個人職能學習帳戶項下，而再由員工將相關的訓練費用在其個人帳戶中予以支應，若能夠如此就能避免上述訓練費用與退休金彼此互相糾結的問題。對於這樣的一個可能制度的發展，當然企業雖然認為如此一來他們在員工職能訓練上面或許就失去了直接掌控的能力，在效果上面或許對公司來說並不完全符合他們的理想，但本研究認為在個人帳戶制能夠進一步的被建立與確立之後，這樣子的一個制度的運作或許就能夠處理上述在訪談中所提出來的問題。
另外，在訪談中三聯公司也反應目前經濟部中小企業處所支持設立的中小企業網路大學，對於這樣一個網路大學業者反應這對中小企業的幫助很大，因為中小企業自己常常沒有足夠的資源去建立自己的e-learning的網站，而坊間很多e-learning的網站在程式設計及網路安排上面都相當的複雜，常常都必須有專業的資訊人員來去操作，才能讓整個系統順利的運行，這對於中小企業來說他們往往沒有辦法能夠聘請專業的人員來去做，因此業者反應中小企業處所設立的網路大學是一個很好的平台，他們其實也非常鼓勵員工多多利用這樣的一個平台進行相關的職能學習，但是在目前的制度運作上，企業其實並不能清楚的知道員工是否曾經上網去利用這樣一個網路資源進行相關的職能學習，因此業者建議經濟部中小企業處的網路大學是否可以建立起一個以企業為主的記錄系統，來去記錄各個企業自己的員工是否曾利用這樣的一個網路資源，若能做到這樣的一個工作後，員工透過中小企業處網路大學這樣的一個e-learning的機制就可以將他整合在各該公司內部職能發展與職能訓練的訓練計畫之中，而能發揮更大的學習效果。此外，三聯公司也建議各個企業都可以發展出自己職能訓練方面的課程及專業，由於該公司的員工是散居在台灣各工作地點，有許多的員工其工作時間是處於待命支援的狀態，因此他們是可以多利用這些待命的時間進行相關的職能學習，在這樣的情況之下，透過e-learning網路學習也是一個有效的途徑，因此要是經濟部中小企業處所設立的網路大學能夠把各該公司自己所發展出來的特有的訓練program放在他們的網站上面，而允許各企業的員工上網點選進行e-learning，而當然這些網路學習的課程也只有在該公司允許的情況之下，才能夠公開給其他公司的員工做相關的點選，在此情況之下就能夠大幅地增加e-learning他所可能產生的效果出來，這對於員工來說就能夠有效的發揮他們職能訓練的效果。此外，e-learning的部分也可以進一步的考慮在經濟部中小企業處的網站中發展出相關的電腦測驗的機制，在員工透過網路進行相關的學習之後，員工可以至中小企業處所額外成立的一個電腦測驗中心進行相關的電腦測驗，在完成測驗通過之後，員工就可以憑著其測驗通過的證明向公司展現其職能學習的效果，從而公司在相關職訓補貼、薪資調整、或職務晉升等等相關的措施上就能夠整體的配套來去做，如此一來也就能夠發揮職能訓練更大的效果出來。

在本研究中有關於中小企業的訓練部分，我們也可以瞭解到中小企業在推動員工職能訓練上面碰到許多的困難及問題，這裡面也特別是對於中高齡勞工的訓練上面，也的的確確碰到相當大的問題與挑戰，如弘普公司就認為就中高齡的推動經驗顯示，公司裡的中高齡勞工他們對於職能訓練也常抱持著一個比較懷疑的態度，他們認為公司要他們去從事相關的職能訓練，是否公司「不懷好意」或是對他們的技能產生一種否定跟懷疑的態度，我們相信像這樣的一種情形的發生是一個明顯存在的現象，因此在推動中高齡勞工的職能訓練上面，這也是必須要去面對的主要的一個問題。該公司目前對於這樣的一個問題並沒有太有效的解決的方法，而該公司在具體作法上就是一方面與員工儘量的做溝通，另外一方面也就直接強迫員工必須要去接受這樣的職能的再教育與再學習，這是該公司具體的作法以及所面對的問題。該公司反應在相關員工職能訓練上面，其實他們對於研發人員的職能訓練所碰到的問題也不小，因為研發人員往往只重視個人在研發上的表現，他們對於追蹤消費者的需求其實並不會太在意，也並不十分重視，如此一來該公司研發的產品雖然精密度很高，但是或許這並不是該公司的顧客真正的需求，因此如何讓研發人員能夠瞭解市場、配合消費者的需求，其實也是該公司在進行員工終身職能學習上面的一個重要的工作與議題。

在有關於服務業的終身職能學習上，天下大飯店他們所推動的台南地區飯店業者的聯訓活動是一個有趣而重要的特色，在勞委會職訓局的聯訓計畫推動方案下，該公司認為這樣的一個聯訓計畫是很有意義的一項政府政策，因此就積極的聯絡台南地區的相關飯店業者來參加勞委會推動的聯訓計畫。該公司表示，在他們的飯店裡總共也就只有48位員工，而這些員工分散在公司各個部門裡面，但是就公司整體發展來說，他們都希望公司裡面各個部門各個職級的員工都能夠接受最現代化的相關的訓練，因此透過勞委會職訓局所推動的聯訓計畫，該公司就能夠有系統地把各部門的員工抽掉來去參加各相關的訓練計畫，而如此一來就能夠達到積極的職能提升與公司營運效率的雙重效果出來，該公司十分肯認勞委會職訓局聯訓的作法，也認為這個聯訓計畫對於台南地區相關飯店有很大的幫助，也對於他們的品質提升產生很大的效果。因此本研究認為，勞委會職訓局目前所推動的聯訓計畫的確是一個很好的模式，值得進一步發展與推廣。該公司認為勞委會的職能聯訓計畫其實也可以多多藉由產業公會來去進行，而在未來台南地區飯店業者的聯訓，很可能由台南地區的產業公會接手來去做，如此一來或許就能夠發揮更大的產業別職能訓練的效果出來。而就飯店業者來說，職能訓練在這個過程裡面所額外需要配合的就是職業證照，目前在觀光業者之中職業證照只有最初級的職業證照的發展，相對於國際間來說，觀光飯店業者已經有各種的專業證照制度，為此業者也希望能夠透過政府的輔導，以協助觀光飯店業者建立除了目前最初低職業證照以外的相關職業證照制度，如此一來觀光飯店的業者他們的終身職能訓練就能夠與職業證照做一個更緊密的結合，而如此一來就能夠發展出一個更明確的終身學習的路徑圖出來，而此就一定有助於終身職能工作的推動。
第四節  本章小結
在本章中我們探討了三種可能的終身職能訓練的模式，第一種是由政府輔助設立任務型的正式訓練組織，如半導體學院、數位內容學院，或是業者自行成立的金融研訓院等正式訓練組織，以推動相關職能訓練及專業證照的制度。第二種是目前勞委會所推動的任務型非專屬組織的訓練網絡或聯訓計畫，由本研究的訪查及訪談顯示，像這樣的一種任務型非專屬組織的聯訓計畫，他也能產生相當大的職能訓練的效果，其訓練效果也非常值得肯定。而第三種型態是企業自己本身所進行的種種的企業內的職業訓練，這在台灣因應世界經濟整體化及科技發展中，受訪的企業對此一工作都保持著一個高度重視與肯定的態度，這一點是值得我們欣慰的。在個別企業推動員工中職能學習方面，本研究也發現到在這裡面的的確確還有一些值得在進一步改進的空間與加強之處，例如中小企業網路大學若其能在網路的功能上面再作一些適當的發揮，對於中小企業來說就能夠產生一個極大的學習效果，而這一點也值得政府相關單位重視。此外，個人職能學習帳戶制的推動對於中小企業員工職能學習上面也會有很大的學習效果出來，而此一制度的推動或許也有可能性可以解決目前勞動基準法中員工職能訓練的補貼與員工退休金的給付相互糾結在一起的可能問題與困擾。

第七章 中高齡專屬的職能訓練

於OECD 2005年的Promoting Adult Learning 的報告中明確的指出，OECD國家在進行相關職能學習的時候，對於中高齡成年的職能訓練的部分仍然有很大的落差，而這點是OECD國家在推動成人職能教育時所應該重視的重點之一，對照OECD國家實施的經驗再加上我國人口日益老化，成人就業者中75歲以上就業者所占的比例益亦重，而這些中高齡的成年勞工在面對世界經濟整體化與科技發展時所可能面對的衝擊也會更大，為此，在提升我國未來成人職能學習的工作上，本研究認為不只是在職的較年輕的勞工是我們工作的重點，我們也應該特別重視有關於中高齡勞工職能訓練的部分，以因應未來台灣高齡化社會及世界經濟與科技化的挑戰。這個問題相當重要，尤其是經由訪談吾人發現，台灣中高齡勞工參與職能訓練的比例偏低，其中牽涉到制度設計與誘因和意願不足等問題。故在本章中我們首先就中高齡職能的現況作一說明；其次，我們將進一步的討論中高齡終身職能訓練的相關問題，本研究希望經由本章的討論能對於中高齡職能訓練的發展能有所助益。

另外，由於終身職能學習最主要的目的即在於未雨綢繆，不過，於政府部門訪談中吾人發現，各部會對於這種前瞻性的職能訓練較為缺乏，因此，研究台灣目前已經實施的終身職能學習對於未來台灣新興產業人力需求的提供是否足夠的問題，在終身職能學習制度的規劃上應該相當重要。而基於未來少子老年化趨勢對台灣勞動市場影響的不容忽視性，關於新興行業的職能訓練規劃方面，吾人於本研究中將以銀髮族照護服務員人力需求之職能訓練為例，探索台灣相關職能訓練問題，為以後可能的強烈需求與人力運用的問題預作準備。至於其他新興行業未來人才運用方面的規劃是否可以與職能訓練計畫搭配的問題，則可參考本研究的銀髮族照護服務業之建議進行更細部的分析與研究。例如，若根據94年行政院通過之「重點人才整體培育及運用規劃」，未來10年台灣中長期科技人力供需趨勢變化尚包括：資訊化社會及產業升級、基層電機與資訊管理人力短缺、電機資訊相關人力之需求提高。究竟這些新興產業的人力需求，尤其是最高級的專業人才以及最基層勞動力短缺的問題，是否可以經由終身學習制度的規劃獲得抒解等問題均相當重要，值得進行後續研究。
第一節 中高齡職能訓練現況

首先，吾人擬將各部會訪談中與中高齡職能訓練相關問項之答覆作一匯整，以便對於政府部門推動中高齡職能訓練現況有所瞭解，俾便於下一小節提出可能的政策建議。茲將各部會針對訪談問項第一大類中問項B.與問項C：「關於各部會已經實施的職能開發計畫方面整體而言，您覺得就貴單位已經辦理的職能開發計畫當中，對於那個年齡族群職能開發之助益最大？為什麼？以及就貴單位已經辦理的職能開發計畫當中，您覺得哪個（或哪些）對於增進中老年族群之職能開發助益最大？為什麼？」之答覆整理如下。
1. 勞委會

在公訓組方面，公訓組的業務對象以失業者為主，其中以35-60歲失業者最多，占了5成以上。依教育程度區分，參與者以高中職學歷居多。是以，此部分職能訓練計畫偏重於中高齡具中低技術之勞工為主。就其對失業率的貢獻度來看，據其內部之估計，應已達到降低失業率0.16%的功效。另外，企訓組方面，由於其著重於企業端的人才培訓，故參與者眾多，其針對在職員工的訓練量高達7、8百萬人次之多。故此部分的職能訓練對於一般在職員工的助益最大。

不過，勞委會的訓練職類係依照需求辦理，目前並無特別針對中高齡開辦職能訓練課程，雖然由於失業者中35歲以上族群占5成以上，故其對於中高齡失業者的助益較大。另外，勞委會亦擬於96年度針對中高齡失業者開辦職能訓練，可能將採取個案輔導的方式，設計訓練課程。另外，勞委會曾經推動的非政府組織或非營利組織（如如彭宛如基金對中高齡婦女在就業訓練）對家庭照護產業以及文化創意產業等職能訓練，對於中高齡勞工的職能或轉業訓練較有幫助。其亦曾經利用第三部門(NPO)的力量吸收結構性失業人口，發展在地產業、文化在地產業等，而每年的經費約有20億左右。最近勞委會也正研擬一個大計畫，擬參考新加坡的SRP(skill redevelopment program)，針對中高年齡勞工設計訓練計畫。做法上將採由失業保險轉向就業保險的思維，並透過企業與訓練單位合作的方式提供訓練，讓中高年齡者在企業轉型的過程中也能有出路。
2. 經濟部
經濟部目前進行的人才培訓計畫，主要以產業政策和趨勢的需求切入，而非以人口結構為考量，故並無特別針對老年族群辦理職能開發計畫。且經濟部的業務範疇著重於白領專業人才之培訓，依曾經參與培訓的人員看來，目前參與人才培訓計畫的學員年齡層多集中在25-40歲左右。因此，經濟部的職能訓練對於初入勞動市場及稍具工作經驗之白領專業人才較具功效，對於年長勞動力的輔助較小。
3. 農委會
基本上，參與農委會相關訓練的人員以具有農漁民身份的專業農民為最主要，另以其他對農業感興趣的人士為輔。例如，「農民農業專業訓練計畫」主要係針對具有農民身份的專業農民為主，提供課本外的技術性技能訓練，參與者的年齡較大，故此部分的職能訓練對於較年長者助益較大。而「農漁民第二專長訓練」之參與成員則多集中在中壯年與婦女，此類的職能訓練包括服務業或加工業等第二專長訓練，訓練時間較短，每次訓練約僅為半天。參與者多具有轉業的傾向。雖然目前農委會並無特別針對老年族群辦理職能開發計畫，但是，農委會最為重視的「農民農業專業訓練」計畫參與人員均需具備農民身份，而具備農民身份者當中，頗大比例均屬較年長者，故農委會的職能訓練對年長勞工而言應該是重要的。
依據各單位的職掌並配合觀察實際參與各職能訓練計畫的人員，吾人認為各職能培訓單位所實施的職能訓練或者多針對年輕勞工設計，或者針對某些職業類別與族群而設計，故其實施結果並無法吸引中高齡「專業人士」投入於職能訓練中。
第二節 中高齡終身職能訓練的問題

與中高齡相關的職能訓練相關性最高的包括農委會與勞委會。關於農委會方面，農委會職能訓練相關的計畫主要集中於農漁民，訴求的對象非常明確。其職能訓練多採用與地方農會合作的方式進行。除了針對具農民身份的勞工進行專業訓練以及轉業訓練之外，也尋求願意投入農漁工作的年輕人，進入農業的工作行列，此一積極性的作法值得讚許。另外長久以來，農會一直扮演政府與農民溝通的橋樑，農委會的職能訓練也都透過農會與農民取得聯繫。但是，值得注意的是，以往農會多強調其信用合作社的功能，職能訓練的重要性較無法獲得彰顯。故目前農委會正致力於農會總幹事教育訓練，期冀藉由導正農會總幹事的觀念，讓職能訓練的功效得以擴大。農委會參與訓練人士則集中於中高齡具農民身分者，參與人員多數屬於中高齡勞工。另外，農民之第二專長訓練則屬於專門針對中高齡勞工設計的職能訓練。但是，畢竟農業就業人口隨著經濟發展而逐漸減少，故其對中高齡職能訓練的整體效應較為有限。

勞委會公共訓練組目前除由各職業訓練中心辦理長期的訓練課程，另有8成以上的訓練課程採委託辦理，總計1年提供4,500班給失業者參加訓練，參與人數約10萬人，平均每年結訓者約8萬人。不論自辦或委辦，勞委會皆會依據不同訓練計畫訂定不同就業率標準，要求訓練單位於結訓後三個月內達到一定比例之就業率。因失業人口特別集中於中高齡低技術勞工，政府每年均花費超過21億元於其勞工訓練
。不過，整體而言，不論是農委會、勞委會或其他單位，並未針對一般中高齡勞工設計一般型的訓練計畫。
國科會在職能學習方面的定位在於研究人才、研發人才與科技人才等方面，並且特別著重於產學研三方面的結合，而自去年開始國科會將大小產學計畫列為其重點計畫，以廣納不同領域人員參與。其中，小產學計畫以中小型廠商為主，多數為傳統產業。其參與人員雖可能因此年齡稍長，如碩博士生、學界研究人員與企業界的研究人員，但是參與的人員均具有相當高的學歷與專業性。基於此針對性，國科會的相關職能訓練對於一般的中高齡勞工之訓練助益不大。

也或許由於經濟部職能訓練性質使然，經濟部職能訓練的主要對象為白領專業技術人才，訓練方式除了1~30小時的短期在職型態的訓練，針對新興行業亦設有全時的養成班訓練。所謂新興行業的選取，則遵循經建會規劃的新興行業作為實施培訓之目標。不過，就經濟部的工作目標而言，以短期在職型態的訓練占最大多數，故實際參與培訓的人才以25至40歲的青年人為主，其多屬高學歷勞工的訓練。而青輔會的訓練則多為30歲以下的大專生或畢業生所設計，故亦與中高齡勞工無關。

不過，綜合而言，台灣終身職能學習的觀念並不十分普遍，終身職能學習之機制與誘因設計亦多所不足。因此，如何利用良好的機制與誘因，誘使中高齡專業勞工願意積極投入職能訓練可能需要一個良好的配套措施，而且這些措施的成效不應僅著重於短期立即可見的具體功效上。因為以長遠的眼光觀之，一旦台灣少子化開始更嚴重地衝擊台灣勞動市場之後，這些投資的功效便可能顯現，並將成為未來專業年輕勞工不足時之補充。其實，以表1-2的數據趨勢吾人亦可發現，尤其按照經建會的估算，台灣自2015年開始勞動人口將以每年10萬人之數量開始減少，其中青年勞動力將首當其衝地面臨數量大量減少的衝擊。45至65歲生產性工人、機器設備操作工及體力工占所有就業者的比例已由1980年的約15%快速上升至一倍以上，而至2005年的33.8%。因此，如何防範於未然，致力於中高齡勞工資本存量之提升，讓其願意持續終身投入各種職能訓練，應是個具有時代意義且十分急迫之議題。在台灣步入少子化與老年化衝擊之前，盡力培訓中高齡人力、預防這些中高齡人力的技能受到技術快速進步的不利影響而迅速折舊無法被市場使用，這些相關之議題應該非常值得政府相關單位深思。然而，依照訪談的了解，吾人認為此一機制顯然相當地缺乏。換言之，台灣終身職能學習觀念的建立、推廣與落實機制均存有相當大的進步空間。其中，台灣似乎缺乏專為中高齡勞工設計或吸引其參加的職能訓練與機制，故其未雨綢繆的功能尚待加強。
第三節 政府部門推動新興行業職能訓練之現況：以銀髮族產業為例

首先，吾人擬將各部會訪談中與新興行業職能訓練相關問項答覆情況作彙整，以便對於政府部門推動新興行業職能訓練現況有所瞭解，以提出相關的政策建議。

針對訪談問項第三類第B與C之問項「因應少子化與老年化趨勢之對策：對於少子化趨勢，未來基層勞動力將出現嚴重的短缺，貴單位有何因應措施與計畫？透過貴單位的各種職能訓練，未來可能補充多少優質的基層勞動人才？」以及「對於老年化趨勢，貴單位如何於職能學習計畫當中加強中老年人相關產業所需之勞動訓練與技能的配合？這些計畫是否足夠？未來是否有其他可能的職能訓練措施？」，各部會的答覆如下：

1. 青輔會
為提升青年終身學習的認知，青輔會預計於明年開始積極推動「學生學習護照」，希望透過學習護照的方式，建立大專學生職涯發展與學習歷程檔案。若此護照成為企業招募人才時之參考，便可強化學生參與職涯訓練之意願，可拓展青年學子之觸角，為未來基層勞動力短缺作準備。
2. 勞委會
勞委會職訓局所提供的職能訓練當中，與年輕人較為相關的計畫包括：1.補助大專校院辦理就業學程計畫、2.台德菁英計畫以及3.青年綜合培訓計畫。其中，「就業學程計畫」係針對大三大四學生，由各校自行尋找合作事業單位，並規劃課程，勞委會則以提供經費補助的方式協助。此就業學程計畫於94學年度總共補助了85個院校單位，參與人數超過3萬人，參與學校則以私立大專院校為主。「台德菁英計畫」始於92年度，其係與德經處合作的計畫。目標在於借重德國雙軌師徒制，推動與事業單位的建教合作。勞委會採取補助事業單位3年15萬並提供參與學員一半學費補助的方式推動此計畫。目前主要參與對象為二專，學員畢業後可領有畢業證書和德國工商總會證照，參與的事業單位無侷限於任何特定的產業。參與此計畫第一年畢業生有248位，其就業率達8成左右，多數學員均留任原事業單位。本計畫因與教育部合作，參與學員需依教育部規定依聯合招生方式通過3階段審核-第1階段英文、性向測驗；第2階段面談；第3階段職場體驗。「青年綜合培訓計畫」則於94年開始試辦，鎖定之對象為18-24歲未升學、未就業之青年。本計畫主要係參考香港展翅計畫，共規劃四個單元。第一單元為必修的核心職能課程，課程時數為48小時，內容包含團隊技藝、領導才能、求職技巧、人格特質發展等事業單位需求的人格特質，目前已培訓了400多人。結訓後，勞委會給予這些學員個案輔導，進行分流，故學員可繼續升學或進入另一階段的職能訓練。此階段的職能訓練主要是電腦基本技能的訓練，以及短長期專業技能的培訓課程，例如機電整合、汽車修護等。另外，勞委會亦針對學員提供職場體驗，以安排學員至合作事業單位進行職場體驗的方式，培訓學員。換言之，勞委會投入頗為龐大的經費和設備從事基層工業技術之養成，因應基層勞工之短缺做準備。
關於老人照護服務產業方面，其牽涉社政、衛政兩方面，目前內政部和衛生署已完成標準化培訓課程，這些照護服務員的培訓對於居家服務與醫院護理人員的供給而言，相當重要。勞委會則針對已開發之基礎標準課程，透過縣市政府委託民間辦理訓練課程，依人頭補助經費，1年訓練人數約5,000至6,000人。不過，由於缺乏媒介平台，培訓人員的供給與需求的開發之間，尚無法有效地配合。換言之，目前看來照護服務員的市場似乎並不明朗。
3. 農委會
根據統計，目前農村就業人口中65歲以上人口占13%，老年人口比重偏高。為因應少子化趨勢並降低農村就業人口之年齡層，農委會於95年6月推動了「漂鳥計畫」。此計畫鎖定18-35歲有意願從事農業活動之的本國國民（非農民）進行培訓，讓參與培訓的年輕人透過以下三階段的培訓，加深其對農業的瞭解（此屬第一階段-體驗），提高其投入農業的意願（此屬第二階段-築巢），然後，給予欲參與農業生產活動者投資上的協助（此屬第三階段-圓夢）。藉此，農委會希望可以為農業投入新的活水。預期績效目標為3年1,000人。不過就目前看來，成果相當豐碩，僅半年不到，參與漂鳥計畫之非農民人數已超過1,000人。再者，年輕勞工對於專業農業的新技能與新觀念吸收度相對高齡農民來得容易，因此，此部分活水的注入，不但可以為未來基層農業勞動力短缺預作準備，更可藉此提升農業的素質與附加價值。除漂鳥計畫外，農委會亦提供一系列計畫，包括「園丁計畫」，更進一步加速達成上述目標。此園丁計畫係針對年齡層較高（即中高齡勞工）的非農民的培訓計畫，即針對35-55歲之本國國民直接給予農業的專業訓練。希望經由此系列計畫之實施讓農業部門得以因應未來勞動力短缺，適時補充足夠的優質基層農民。
針對老人相關行業方面，目前農委會則透過家政班提供老人照護服務，主要內容係義務輔導員之訓練，並鼓勵學員考取證照，而農委會亦提供外籍配偶與老人照護相關之訓練，不過由於缺乏量化指標展現農村婦女對家庭照護產出的價值，以致如家政班等訓練目前並未受到重視，其每年的培訓經費僅10萬元，且受限於經費，農委會目前也無法辦理其他相關的職能訓練。為因應未來鄉村老人照護之需求，農委會正研擬於96年增加鄉村老人照護所需之勞動訓練，以因應老年化的需求。
3. 經濟部
經濟部目前僅著重於可以結合科技與照護的部分，主要為遠距照護部分的職能訓練，此部分的業務尚屬新興階段，且參與者必需具備基本的機器設備，故屬於高所得的年長者。不過此訓練對於前述跨領域人才的培訓應有正面效果。
4. 內政部
內政部與老人相關產業的職能訓練可分成機構照護及居家照護兩個區塊，其中，機構照護指的是老人照護機構。除了社工人員、營養師等必須領由勞委會之認證以及政府規範的國家相關考試外，實際從事照顧之服務員需接受專業訓練課程。內政部的任務即為提供此類人員的專業短期訓練課程，結業後並頒與結業證書。此結業證書除可作為日後進入職場的專業資格認定外，亦是政府評鑑照護機構的重要參考依據，而按規定照護機構必須符合機構評鑑所規範之人力照護比例。由於目前實際從事老人照護的人員可以雇用外籍勞力，故老人照護機構之人力供給已可滿足市場之需求。關於第二類的居家照護方面，目前已推動多項社區關懷據點工作，結合社工與照顧服務員，提供一般社區家庭老人照護服務。
依據與政府相關單位訪談的結果，若以與老人相關的新興產業老人照護服務產業為例，吾人認為此部分的人才職能培訓仍相當薄弱。由於老人照護工作包括社政、衛政兩方面，雖然目前內政部和衛生署已設定了標準化的人員培訓課程，而負責相關職能訓練單位主要為：經濟部、勞委會、內政部與非常少部分的農委會計畫。但是，其中，經濟部僅負責遠距照護的推廣與相關人員之培訓；勞委會採用前述已標準化之課程，透過縣市政府委託民間辦理訓練課程，並依人頭補助經費。內政部為負責社政人員培訓最主要的單位，其培訓對象僅限於目前已服務於社福機構的在職人員；農委會則提供農村婦女某些基本的老人照護訓練，近年來由於外籍配偶的遽增，農委會也提供這些外籍配偶對於老人照護方面的培訓課程。因此，以與老人相關的新興老人照護服務產業為例，吾人認為人才職能訓練的培育仍顯不足。
第四節 政府部門推動新興行業職能訓練之問題
基本上，內政部的訓練對象多針對社會福利企業進行員工「在職進修訓練」，因此，業務內容最主要為老人福利機構社工人員在職訓練以及身心障礙礙福利專業人員培訓計畫。而這些照顧服務員之訓練，為由內政部和衛生署合作規範訓練課程與內容，學員結業後將可從事居家服務員或醫院看護工的工作。不過，由於目前實際從事老人照護的機構照護人員可以聘僱外籍勞力，故老人照護機構之人力供給似乎已可滿足市場需求。關於內政部業務的第二分類--居家照護方面，由於台灣目前大約有7成左右需要照護的老人留在原生家庭或者獨居
，此類型老人的照護均屬於居家型態的照護範圍，其產業需求究竟有多大？人力需求有多少？等問題其實並非十分清楚。目前政府相關部會的做法是推動多項社區關懷據點工作，結合社工與照顧服務員，提供一般社區家庭老人照護服務。其照護人數的多寡雖已透過社區關懷據點進行了解，然較難預先進行相關人力供給計畫之培訓。內政部也因而並未針對其他有興趣投入此方面工作者提供訓練，或鼓勵其投入此一產業，而僅提供已從事此方面工作者進行在職訓練。再者，由於勞政體系對於證照的要求與社政體系不同，因此與內政部有關的社政體系也無推廣照護證照之計畫。另外，社福體系工作人員流動率一直以來均十分快速，故欲預先提供開放性訓練頗有困難。故而內政部目前已實施的職能開發計畫主要僅針對現職工作人員，就其專業知識、能力不足者提供在職或後續的進階訓練。

經濟部方面所推動的與老人相關新興行業的人才培訓，則僅著重於科技與老人照護可結合的部分，故主要乃指遠距照護部分的職能訓練，此部分的業務尚屬新興階段。不過，由於最後真正參與照護者必需具備基本的機器設備，其均為高所得的年長者，故目前其對整體照護產業的助益恐怕不大，雖然未來退休年長者擁有電腦或上網知識的比重將逐漸提高，而選擇留在社區或需要居家服務的老人占了大多數。不過，如何結合高科技與未來產業趨勢，長期而言仍相當值得重視，其相對應的人才培訓問題亦相當急迫。基於此國科會今年度也特別強調科技與生活結合的重要性，但是，畢竟國科會並非職能訓練的執行單位，其所培訓的人員多僅限於研發人才。整體而言，相關的未雨綢繆式的人才培訓計畫頗為缺乏。

不過，若依照目前老人照護的需求，居住於老人照護機構者僅約3成，若加上老人照護機構可以聘僱外勞的規定，目前看來，台灣對於照護人員似乎並未出現超額需求的狀況。然此實乃過度低估真實的狀況，因為如前所述，大多數需要照護的老人因居於原生家庭受家人之照顧，或者甚至獨居而未受到應有的照護，故而造成對執行單位而言，照護市場需求相當模糊的結果。即使這些執行單位有能力有經驗可以培訓照護人員，但是，因為市場定位不明且缺乏媒介平台，培訓人員的供給跟需求的配合實有相當的落差。且較為嚴重的問題是，這些落差究竟有多大卻是模糊不清的。

現況如此，那麼，當未來人口老化問題更嚴重之後，這些潛在的問題將會更為突顯，何況與老人相關的產業不僅只有照護產業，其他相關產業的人力是否又可以適度且及時地配合呢？以電子業為例，依據（黃同圳 2006與單驥2006）年的報告指出，台灣電子業廠商中有64%的比例認為台灣人口老化的問題將會嚴重衝擊台灣電子業之發展，其主要原因乃在於人口老化將使得台灣電子業廠商在技術人力的招募上發生相當的困難。又如政府所積極推動的「挑戰2008：國家發展重點計畫」，未來重點產業（兩兆雙星產業）尚包括半導體產業、影像顯示產業、數位內容產業及生物技術產業等產業，將這些產業與民生福祉結合並針對未來台灣的社會型態所引發後續產業之改變，均將快速提升跨領域人才之需求。因此，吾人不禁問道，若人口老化確實可能對台灣電子業造成重大不利衝擊，老年少子化對其他行業的影響同樣不容忽視。那麼，除了在現行法規上修法彈性化台灣的勞動市場，如修改相關的工時、工作的分配及休假規定之外，應如何有效舒緩台灣人口老化對經濟發展的不利衝擊，已成為經濟永續發展的重要議題。相關的職訓單位是否可藉由各種職能訓練的規劃，提前為預定的新興產業之勞動供給預做準備呢？而此一準備又是否足夠呢？換言之，如何將未來產業發展與產業結構之變化與其相對應的勞動供給與勞工訓練做事前的規劃與跨部會的合作與分工，是個相當重要的議題。

若依就業市場中就業者之技能區分，未來國內人力供需將持續呈現高級專業及管理與基層人力不足之兩元化的現象。如依據經建會的預測，未來（民國104年）台灣平均每年高級及專業管理人力將短缺 4萬1千人；基層人力不足數則更為嚴重，其每年將短缺33萬5千人。其實，就目前而言，這些短缺問題已然呈現，如以基層勞動力大量短缺的問題為例，目前頗讓職能訓練執行人員困擾的是，某些單位（如勞委會）提供的基礎技術訓練課程在招生上已經發生明顯的短缺，包括營造工作方面的訓練課程或模版技術等低技術勞工的訓練課程。因此，台灣潛在基層勞動力來源不足的現象事實上早已發生。換言之，如何開發願意參與基層培訓的勞工早已是個嚴重的問題，而其原因可能與當前年輕人多不願從事基層技術勞動脫不了關係。因為，台灣目前的年輕人於升學與就業的二分抉擇當中，顯然升學已經獲得勝利。

雖然教育部已逐步推動技職教育，除往更彈性化的技職教育體系邁進之外，並積極與企業界合作共同開發學程，培養基層勞動力。但是，此一改革尚無法趕上業界對於基層勞工的強烈需求。雖然勞委會相當重視企業訓練，對於青壯年的職能訓練規劃完整，但是很顯然的，少子化與高學歷化已以更強的力道衝擊了台灣的基層勞動市場。長期以往，當人口結構老化更形嚴重之時，基層勞動力的供給恐怕將成為各行業包括新興行業成長與擴張時的負擔。因應未來青年勞動力短缺之問題，或許未來更進一步強化技職學校的功能及其與企業的合作關係，才能有效地擴增基礎勞動人才的供給。此亦為企業訓練當中，勞委會致力於與教育部結合，並由其與大學推廣進修部合作，積極進行學分班，甚至是非學分班職能訓練之原因。基於此，吾人認為前瞻性與整合性的職能培訓計畫之規劃應該是非常必要且急迫的。如果政府不願意走向更開放、更寬鬆型的低技術外籍勞工政策，那麼政府更應該嚴肅地看待低技術勞工供給短缺的問題，並提出完整的配套措施。否則，各種產業，甚至包括新興行業的發展速度以及整體經濟成長的力道終將受到牽制。

最後，值得一提的是，目前政府職訓單位針對許多訓練計畫設有學員滿意度調查，不過這些滿意度的調查多僅於結訓當時對學員進行。雖然這些滿意度可反應學員們對參與培訓當時滿意程度之多寡，但是，職能訓練的目的應該在於提升參與學員於勞動市場的表現。例如，針對參與訓練對勞工未來尋職與轉換工作時的提升效果等進行後續長期之觀察。再者，終身學習的目標之一即為多元化勞工之技能，這些參與者後續於勞動市場的發展是否明顯異於其他未參與者，此一問題值得進行後續追蹤式調查。於訪談過程中吾人了解有些執行單位正擬建立資訊管理系統，藉以整合學員之參訓記錄與就職狀況，相信這些計畫應該有助於明瞭各執行計畫對勞工就業力提升之效能。不過，對於許多極為短期的訓練，甚至短至數小時的訓練，因成本效益考量不應進行追蹤式調查，故應予排除。再者，雖然許多職能學習的執行單位針對各職能訓練計畫設定有執行成效之規定，譬如設定參訓學員之就業率等執行目標，但是，有時在短期下，職能訓練的真正功效並無法反應在職場的表現上，因此，這些執行目標有時反而淪為數字的遊戲。誠然，長期追蹤受訓學員於勞動市場的表現可能牽涉到許多其他因素的變動，造成職能培訓功效不易推估的結果，再加上勞工的流動問題也經常困擾長期效果的追蹤，不過，追蹤調查職能訓練的成效應該仍然值得謹慎地進行。唯有如此，政府相關單位才能夠真正掌握其所規劃的勞工職能訓練，是否可以配合未來的產業發展與產業結構變化提供足夠的勞動供給，並免於嚴重的結構性失業之出現。
第五節 本章小結

由本章中的討論我們可以瞭解到在中高齡勞工的職能訓練上，其所面對的最主要課題是如何提升中高齡勞工學習的意願，而事實上許多國家也都有類似的問題存在，為此，在政府相關的政策制訂上，如何為中高齡勞工設計或吸引其能夠參加相關的職能訓練並建立相關的訓練機制，此為我國未來在有關於中高齡勞工職能訓練上的主要問題與挑戰所在。而在前述本研究所提的個人職能學習帳戶制的制度設計中，若我們能夠特別對中高齡勞工的職能學習帳戶給予特別的優惠或是一些特別的考量時，或許能夠對於中高齡勞工的職能訓練有提供特別的誘因，並強化中高齡勞工職業訓練與技能的提升。為此，一個「不平衡」的激勵與獎勵的制度設計，或許是一個可以思考的具體模式。
再者，於本章中我們特別以銀髮族產業為例來探討新興產業相關的職能訓練問題，用以探討台灣目前已經實施的終身職能學習對於未來台灣新興產業人力需求的提供是否足夠的問題。就銀髮族產業而言，台灣目前對於新興產業相關的職能培訓仍然不足，在政府終身職能學習制度的規劃上值得正視。尤其是在未來銀髮族產業的發展上，不只是人才的培訓，還要與銀髮族產業的科技發展方向作密切結合，同時在有關銀髮族產業的發展上也必須與未來產業結構變化、勞動供給和勞工訓練都產生非常密切的關聯性。此外，照顧服務員訓練後之就業媒合機制與平台也尚未發揮其效用，這些均為影響國內照顧服務人力投入銀髮產業發展之重要因素，值得重視。在本章中我們雖只以銀髮族產為例作相關問題的剖析，但我們也建議政府相關單位對於其他新興產業的亦可做相關類似之分析討論，相信這樣的討論對於未來規劃我國成人職能學習及強化終身職能教育，以及對於未來年輕勞動供給不足的趨勢提供未雨綢繆的規劃上應該都會有很大效果的。
第八章 結論與建議
在全球經濟整體化以及科技快速發展之下，Thomas L. Friedman提出了「世界是平的」的觀點，此觀點引起了很大的迴響，這是因為在世界經濟整體化以及科技快速的發展之下，產業的分工更加快速，這樣的態勢不僅在發生在製造業的分工上，同時他也出現在與製造相關的各種服務上，更重要的是在這樣快速的世界分工情況下，其已根本的改變世界經濟結構，也改變了世界經濟的運作模式，為此在世界是平的的世界村裡如何持續地提升國家內員工的素質，以期能創造更高的附加價值就成為各國在人力訓練發展上主要的挑戰，台灣為世界經濟村的一員，我們自然不能置身於這個挑戰之外，相反的我們更應該要積極地因應這樣的世界變化趨勢，以積極提升我國就業者其職能上的技能才是最好的因應之道。

在本研究中我們也探討了我國各部會對於國民終身職能加強上所做的各種努力，我們也經過相關的調查與企業訪談，以進一步瞭解我國各相關訓練機構、企業單位及參與回流教育的相關在職人士，他們對於我國未來終身職能學習的相關工作所提出的各種論點、建議與作法，本研究在綜合了上述有關產、官、學及訓練單位的各種相關意見後，提出以下有關於如何加強我國終身職能學習的建議以提供政府各相關單位做參考，本研究要強調的是有關提升終身職能學習的部分是持續而長期的工作，此工作的成功又賴於政府在相關政策上的推動，企業在員工職能教育上的重視，以及員工本身是否有充分的認識與高度的學習熱忱而定，上述政府、企業與員工之間的互動缺一不可，而這三方面工作上的加強就是強化我國終身職能學習時所需長期持續關注的重點所在。有關強化我國終身職能學習的相關政策上，本研究特別針對中高齡勞工的訓練的加強、終身職能工作的推動、職業證照的改進、強化回流教育、建立我國的個人職能學習帳戶制度、推動網路學習及有關企業間訓練機制的發揮等共計七大類的主題合計提出二十二項分頊建議供相關單位作政策上的參考，現分述如下。

壹、有關中高齡勞工的訓練的加強上

一、強化中高齡勞工職能訓練

由本研究顯示我國自1990年代中期以來已進入高齡化社會，而在可預見的未來在少子高齡化的社會來臨後，中高齡員工所面對的世界經濟衝擊將會更大，然而此一愈增的中老年人口也是我們無可避免而必須面對的必然趨勢，因此有關強化我國終身職能學習的部分，中高齡勞工終身職能教育的加強就成為我們必須持續強化與共識的焦點所在，有關於我國中高齡勞工職能教育的加強上，本研究認為強化中高齡勞工電腦技能以及相關服務業的技能發展應該是未來可以努力的方向之ㄧ，此外有關中高齡勞工的就業上相關工作機會的創造也是很重要的，為此政府在有關中高齡勞工的受僱以及在職訓練上的輔導，設計良好的機制與誘因，誘使中高齡專業勞工投入職能訓練等均為未來在政策上所應特別重視與強化的重點所在。

二、以老人相關產業為例，對有前瞻性的產業發展做相關的職能訓練

由本研究的相關調查顯示，以台灣電子業廠商為例，未來有關銀髮族產業的發展也是台灣電子業在未來發展上所不能忽略的發展趨勢，此外隨著台灣高齡化社會的來臨，老人養護、安養也是未來主要的市場需求，為此有關於高齡化社會來臨後我國是否能夠發展出相關的科學技術，並再配合相關的高齡化社會服務，以因應銀髮族產業的主要挑戰也是很重要的機會，為此，政府在有關終身職能學習與教育的部分，可以重視這樣的發展趨勢，以發展出有效率有特色的新型態產業模式，以及提供足夠的相關跨領域人才。此外，目前政府相關部會的做法是推動多項社區關懷據點工作，結合社工與照顧服務員，提供一般社區家庭老人照護服務。但由於高達七成的老年人口選擇以居家方式終老，故相關的照護市場其產業需求究竟有多大，以及人力需求有多少等問題，均相當需要政府進行推估。如此，執行職訓的單位始能針對新興行業未來勞工之需求職種提供適當的訓練，以確保未來此新興行業之勞動需求得以填補。
貳、有關終身職能工作的推動上
一、終身職能訓練應建立相關的獨立評估機制以落實訓練並發揮其效果

目前勞委會職訓局正積極建立有關ISO10015訓練品質計分卡的相關職訓評估制度，這是一個相當好的構想值得肯定，而有關上述職業訓練品質評估機制的發揮並不侷限於職訓局所推動的相關訓練上，對於職業訓練推動十分積極的其他相關部會如經濟部、教育部、青輔會等政府相關單位也應該積極建立有關職業訓練品質評估的相關機制，或進而建立有關於跨部會的訓練品質評估機制，而此機制的建立將更有助於跨部會間有關訓練品質的認定及有關訓練成果的採證。另外以經濟部為例，目前經濟部各相關單位都積極推動有關員工的各種職能訓練，而這些相關的職能訓練多半都由各個執行機構自行辦理訓練成果的評估，而此一來或許有球員兼裁判的疑慮，為了避免這樣的疑慮發生並積極提高經濟部相關單位所推動的人才培訓計畫，其可能作法是由經濟部所主導的人才辦公室負責推動有關經濟部各單位所推動的人才培訓訓練評估，或是委託專業的評鑑機構為之，如此一來各相關訓練機構及其成果在一個客觀中立的機構統一做評估下，期訓練效果較易得到客觀的評估，而對於訓練成果及終身職能教育的推動就會有比較好的成效，當然，目前教育部委託「台灣評鑑協會」作進行的大學評鑑模式也可供作參考。 具體而言，本研究認為透過相關獨立機構專業單位的評估，當可即時正確地掌握職能訓練與未來勞動需求的配合情況並可進行勞工職業流動能力的評估，應是可作參考的運作模式。

二、政府可考慮在目前的ISO10015的制度下另再對其作適當的修正，另建立一個較低但有明確依據的標準以因應國內的中小企業之需

在有關終身職能學習的獨立評估機制的建立上，本研究亦發現，有許多100人以下的中小企業因為人員的缺乏及相關配套措施的不足，其往往無法順利達到ISO10015的訓練品質要求，在此情況下自然無法取得勞委會有關職訓上的補助，如此一來可能造成應該要補助而無法得到補助的不平衡現象出現，為了避免此一可能不利情況的發生，也為了避免這些中小企業為了勉強符合ISO10015的要求而做出一些違法作假情況的出現，因此勞委會職訓局或可積極考慮對於100人以下相關企業，另訂具體可行較ISO10015稍微更低的標準，讓這些100人以下的中小企業也能夠導正到良好設計的制度下，如此一來這些企業也能依照正常合法途徑取得適當的職業訓練資本投入，也能夠將終身職能學習的工作深入到企業的最底層，讓台灣社會中最底層的員工也能享受到終身職能教育政策的照顧。

三、有關我國終身職能學習推動上，市場機制的發揮其重要性不容忽視，此一工作也是我國未來職能學習上的主要重點所在

職能訓練的推動的確也需市場機制的發揮，換言之職能訓練工作的推動並不僅限於政府官方所補助的訓練計畫，民間訓練機制的發揮在上述回流教育乃至於終身學習帳戶制等各種相關制度的推波助瀾下，造就出國內廣大的內需市場來，而此職能訓練的內需市場的出現固然是一件可以預期同時也可喜的現象，但為了確保市場機制能順利發揮並且能達到良好的學習效果，有關職能訓練的各相關品質上的認證就成為一件非常重要的工作，而有關品質的認證上的推動或許勞委會可以考慮成立專責機構進行相關的工作，如此就能有效地提升我國職能教育的水準並且也可以積極地配合我國個人職能學習帳戶制的推動。

參、有關職業證照的改進上

一、我國職業證照建議改採終身學習認證制

配合上述各級學校辦理回流教育工作的推動，本研究進一步建議我國目前甲乙丙三級技術士證照宜將目前的學歷比照制改為終身學習認證制，依照我國目前職業訓練法的相關規定以及技術士的比照職業學校學歷予以採認，而甲級技術士證照得以專科學校學歷予以採證，像這樣的作法實質上就是學歷的認證制，本研究認為我們可以積極考慮將學歷認證制改為終身學習認證制，也就是甲乙丙級技術士證照應該採五年一次的認證方式，他必須在五年期間進行相關的終身職能學習，也可參與相關的回流教育在五年內累積相關的學習學分後，其原持有的甲乙丙各級技術士證照方得再給予認證而使其有效期間再延長五年，本研究建議藉由這種終身學習認證制的推動來有效的改變目前我國甲乙丙級技術士終身有效的單一制度，以使其更能符合終身學習的世界趨勢，也使其更能因應未來世界經濟與科技發展的趨勢。

二、建議將我國目前技術士證照由甲乙丙三級改成技術士一至五級制度

目前我國的技術士證照為甲乙丙三級制度，這樣的制度似乎已不能滿足未來世界進步與經濟發展的趨勢，為此本研究建議可以將目前甲乙丙三級技術士證照多增兩級，而成為技術士一至五級的技術士證照，其中技術士三級相當於目前的甲級技術士證照，而技術士乙級及丙級相當於技術士四、五級之證照。另外技術士一級可相當於碩士學位、而技術士二級可相當於學士學位，如此一來，目前持有甲級技術士證照者也能積極進行相關的終身職能學習，以使其技術士證照能由目前甲級進一步提升至技術士二級甚至是技術士一級，此外上述一至五級技術士證照也都應該比照上述建議均採用終身學習認證制，以使我國終身學習的制度能夠更落實到高、中、低等各級技術士上。

肆、有關回流教育方面

一、政府應積極鼓勵學校辦理回流教育

回流教育的辦理是重要的終身職能教育發展趨勢，目前在教育部及勞委會的積極推動下已有相當不錯的成果，目前勞委會職訓局的作法是鼓勵企業與學校共同設立相關的回流教育專班，以鼓勵企業充分利用學校資源而能進一步發揮終身職能教育的功能，本研究認為這樣的作法十分值得肯定，目前教育部對於學校辦理相關回流教育抱持正面而鼓勵的態度，本研究認為在勞委會、教育部相互配合的機制運作下，已對於我國有關回流教育部分有相當不錯的發展，本研究認為有關此部分其實不僅在各大專院校可以發展，事實上有關於我國職業教育體系也可以強化其有關回流教育相關工作的推動以使得技職體系也可針對我國有關藍領勞工的終身職能教育與水準的提升上能發揮更大效果，而使我國終身職能教育的面能夠更廣、更普及於藍領的技術勞工。

而近年來國內辦理在職人員的回流教育基本上彈性變大、不居形式、不居上課地點、不論是否頒與學位、不論參與者的學歷、不論時間長短等為共同的特色。故順應此一潮流，思考如何利用逐漸普遍的網路學習（e-learning）擴大終身學習網，應該也是政府努力的方向。其終極目標應設定於讓民眾更有效地利用居家片段時間，掌握就業服務資訊、進行職業訓練，以多元化勞工之技能。
二、教育部可以考慮鼓勵各相關職教及大專院校自行訂定各相關專業領域證照取得措施以推動終身學習，及其他相關證照的推廣

此一部分工作其主要重點是因為在目前我國較僵化的體系下，系所的調整相當不容易，為此以理科方面學生為例，在其畢業後往往要重新參與政府各相關單位的訓練計畫如資策會、半導體學院、軟體學院等各相關訓練後，方能再投入職場中為企業所用，如此一來就造成了一個相當大時間上的浪費，以及政府在教育資源上可能的損失，為此，若各大專院校能夠及早規劃學生在畢業後的各種可能出路，而這些相關出路又能配合產業的需求，因此藉由各相關產業及專業領域證照制度的推動，即能有效的把學校教育與產業需求做一更緊密的結合，而使教育的資源以及學生的學習能夠更緊密的配合在一起，換言之，本研究認為各相關領域的職業證照可作為在學學生其另外一種有效的學習路徑，藉由此一學習路徑的建立可以有效縮短學生在學習上不必要的摸索，而能有效地取得將來在就業上所需的技能，以使學校教育與企業需求能更緊密地結合在一起。因此，當勞動市場的分工愈來愈精細、專業程度愈來愈為提高之際，證照的獲得已成為供給品質之保證，其亦可及早連結學校與職場，提高學用配合度。故不論是正式或非正式證照的推行均有擴大辦理的必要性。如積極落實青輔會所研擬的「大專學生職涯發展與學習歷程檔案」、推廣公務人員的「學習護照」至私部門，藉以鼓勵青年學子與各行各業勞工，於就學時期或進入勞動市場後均能積極參與職能訓練，隨時與勞動市場的脈動連結，提高其就業時的學用配合度、培養正確的工作態度與職場核心能力，以及未來轉業實的競爭力。另外，經濟部對各種新的職業證照之推動也是非常值得鼓勵的做法，這些不屬於國家級考試的證照可考慮培植或挑選可信度較高的民間社團辦理。這種配合各種新興行業以及白領與藍領各等級具指標性新證照之推動，並搭配終身職能學習列車，應是有計畫地提升未來人力運用之良方。
伍、建立我國的個人職能學習帳戶制

一、積極建立我國個人職能學習帳戶制

在本文上述所談的各個相關建議中，其實可藉由個人職能學習帳戶制的建立而將其做一垂直與水平式的整合，如此一來便能更積極有效地推動我國終身職能學習的工作，有關個人職能學習帳戶制的建立，目前勞委會已有初步的構想正逐步推動中，依照目前勞委會的構想是從就業保險基金中取得若干的資源，藉由員工主動學習參加經過勞委會認證的職能學習後，便可在其所繳交的學分費中得到退款，本研究認為終身學習以及個人職能學習帳戶制的建立是很積極的一種制度，十分值得肯定與鼓勵。展望未來本研究認為為了要確保這樣的終身職能學習制度能夠成功並發揮其效力，政府可考慮將這樣的工作擴及到各相關部會所推動的職能學習訓練計畫上，亦即政府各單位所推動的訓練工作在其訓練品質上都應得到相關的認證，而經過認證後這些學習學分都可得到政府相關職能訓練上學分費的補助，如此一來不論是各部會間的職能學習工作推動上，或者就學員來說其所參與各個不同部會的職能學習上，都會減少許多不必要的困擾而在學習上能發揮更大的效果。

此外在建立我國個人職能學習帳戶制的同時我們也可以參考瑞士的作法，在員工進行個人職能學習帳戶學習時，有專業的人員進行有關個人職能學習帳戶制職能學習的規劃，若能更清楚地建立起各相關職能的學習路徑，做相關個人學習的系統規劃時，就能夠有效建立我國個人終身學習制度，而能發揮更大的學習效果出來。

在有關建立我國個人職能學習帳戶制度下，其實也會與目前勞動基準法的各相關規定產生密切互動，目前依照勞動基準法的規定，企業長期固定補助員工進行相關職能訓練時，這些相關職能訓練補助金額，都會成為員工薪資給付計算上的項目，如此一來有可能會影響到企業對於員工職能訓練投入上的意願，而在個人職能帳戶制的建立後，企業對於員工所要從事的訓練及相關費用的支出，或許可以用相對給付的方式將該學習費用撥入其個人職能學習帳戶下，再由該帳戶中支應相關職能學習費用的支出，如此一來或許能有效解決企業職能學習費用與個人薪資所得支出上彼此相互糾結與相互影響的不良效果。

二、個人終身職能學習帳戶制應能與政府各相關部會的訓練工作相結合

目前的規劃很可能由勞委會職訓局來推動之，本研究認為其主管機關是合適的，但在相關個人終身職能學習工作的推動上所牽涉的部會將不只是勞委會，事實上經濟部、教育部、青輔會等各該單位對此也都有相關的作法與施政，因此在未來勞委會所主管的個人終身職能學習帳戶制所採計的訓練機構或課程，是否能納入其他相關部會所推動的職能訓練是一個主要的關鍵所在，當然就政策的合理性而言，若是勞委會所推動的個人職能學習帳戶制只能包含勞委會所主辦或所支持而有限的相關職能訓練，對於個人職能學習帳戶制的推動將會大打折扣，因此如何有效地含納勞委會以外的政府各相關單位所推動的各種職能訓練，但又不影響政府各相關部門推動時所關心的職能訓練工作的推動與積極性，這將是政府在推動此一制度時不可忽視的，換言之，本研究認為，各該部會所想推動的職能訓練工作應借由此一個人職能學習帳戶制的推動而得到肯定與支持，而不是將原各部會推動的職能訓練定一尊於勞委會。

三、政府的各相關部會如經濟部、教育部、青輔會等也可以積極的考慮以相關更具體的行動來支持有關個人職能學習帳戶制度的建立

在具體的作法上除了允許勞工在各該部會所受到的訓練也可以登記納入其個人職能學習的學分或紀錄外，各該部會所主辦的有關個人職能學習方面的課程在經過勞委會所推動的「訓練品質計分卡」的認證後，各該部會亦可考慮由其所主管的相關活動及預算中予以部分或全部的退費以支持勞工參與其所主辦的各該訓練課程，當然，在此一制度推動上企業單位也可相對地考慮補貼勞工參與各該認證後的訓練課程費用，以作為其人才培訓的具體行動。

四、對於中高齡勞工的職能培訓上可配合我國個人職能學習帳戶制的建立予以加強

在推動有關中高齡勞工的職能學習上，本研究建議政府可特別考慮對其提撥較多一些的金額在其帳戶制內，以進一步強化中高齡勞工個人職能學習這種不平衡的作法，也與OECD在2005年的報告中的建議是一致的。

五、員工職能學習帳戶制可與產學合作做更緊密的結合

產學合作是目前勞委會職業訓練推動的重點之ㄧ，因為透過產學合作可以將業界的需求與學校的資源做更緊密的結合，此外對相關品質的驗證與經費的控管都能在比較合理的機制下運作，為了使此制度更順利推動，本研究認為員工其個人的職能學習帳戶制可與學校和企業間的產學合作，乃至於上述的企業聯訊做更緊密結合以發揮更大的學習效果。

六、員工個人職能學習帳戶制可考慮提供相關專業諮詢服務

員工個人職能學習帳戶制可考慮提供相關專業諮詢服務或讓專業諮詢服務成為其制度運作的必要而非選擇性的服務工作，換言之，員工在個人職能學習帳戶制支用上必須先經過專業諮詢服務後才能報名，而事後予以經費補貼，這樣制度的建立其實是在為員工建立起其個人職能學習的明確路徑圖，讓其學習能在有系統的引導下建立起額外職能專長，或讓其既有職能專長有系統深化，從而提升員工在職場上的終身發展的實力與潛力，當然員工的終身職能學習在上述學習路徑圖的建立同時，可以與相關證照制度作密切搭配，以使員工學習路徑與學習目標能做更明確的設定，以更積極強化其終身職能學習的效果與功能。

七、聯訓計畫可與目前逐漸推動的個人職能學習帳戶制更直接地連結在一起

目前勞委會的聯訓計畫在既實施的情況下可以將其視為員工個人職能學習帳戶制另外的輔助制度，換言之，員工其個人職能學習帳戶制中相關金額也可以在聯訓計畫下各種訓練課程中予以支用，如此一來員工個人職能學習帳戶下的學習資源也能配合企業職能需求而能做更緊密的結合。

陸、網路學習的推動

一、經濟部可積極考慮強化其在中小企業處網路大學的機制與功能

目前經濟部中小企業處所建立的網路大學網站，已經能夠發揮相當良好的學習效果，為了使該網站的學習效果更大，也為了配合網路學習e-learning的趨勢，經濟部中小企業處可考慮將該網站在功能上建立起各企業專屬的員工學習追蹤與考核功能，如此一來各相關企業將更能充分利用此網站來追蹤考核員工透過e-learning的學習情形，此外中小企業處也可考慮建立相關網路學習電腦測驗中心，各該員工可預約考試時間透過檢測得到相關考試通過與否的測試，如此一來各企業可以將員工e-learning部分與其公司內部網路學習的補助、職訓成效、升遷考核等等各相關工作聯結在一起而發揮更大的職能訓練效果，並從而積極建立員工終身職能學習與e-learning的工作，另外中小企業處也可考慮允許各該企業將其內部專業的職能訓練相關內容放在該網站上，只允許該公司授權之員工能夠上網進行相關e-learning，如此一來將能發揮更大的網路學習效果，而有關各企業利用該網站所建立的個別企業e-learning相關工作，經濟部中小企業處可考慮稍微酌收費用，而本研究也相信各企業在費用合理情況下也都會同意的。

 二、政府相關單位在推動終身職能學習時也應以e-learning作為主要推動的重點與目標

由於e-learning的部分是未來科技發展的主要變動趨勢，而本研究在研究調查中也發現e-learning的確可以成為企業在推動終身職能教育時的一個主要的工具。除了企業本身或是結合相關顧問公司可推動e-learning之外，本研究認為政府相關單位在推動終身職能學習時也應該以e-learning作為主要推動的重點與目標。以韓國為例，韓國在推動中小企業的網路學習方面是十分積極的，他們也希望未來網路學習能夠在整個終身職能學習中佔有20%以上的比例，此一具體目標的訂定是我們可以思考與參考的地方。本研究認為，勞委會目前所推動的個人職能學習帳戶制度中其實也可以引進許多的e-learning課程，如此一來即能讓學員們在終身職能學習上能夠取得比較大的主動權，而能夠儘量的發揮個人學習的效果，如此一來個人在終身職能上的學習與企業所推動的各種專業的終身職能學習兩者之間也就比較不會產生衝突，事實上，它反而有可能會有更大的相輔相成的效果來。為此，本研究具體建議勞委會在推動個人職能學習帳戶制時，在其經費的運用上也可以考慮至少以其經費的1/4來積極推動e-learning，如此一來即能夠大幅地強化我國在終身職能學習上的網路學習效果。

柒、企業間訓練機制的發揮

一、目前勞委會職訓局推動的聯訓計畫成果十分豐碩，可考慮進一步擴大實施

目前勞委會職訓局為克服中小企業在員工職能訓練上所遇到的規模經濟上不充足，因此推動了各種產業內聯訓計畫，而這些計畫的推動也得到參與業者相當程度的肯定，本研究認為此一聯訓計畫基本上十分成功，也能達到既定的政策目標，因此值得勞委會職訓局繼續推動，而在各該聯訓計畫的推動上，勞委會可考慮與各行職業公會共同聯手推動此一計畫，以更積極發揮聯訓計畫的功能，並且擴大其成果。

二、積極強化產業內訓練機制的發揮，廣泛而深入地建立在各相關行職業中

由本研究的訪查顯示，產業內企業間的一般訓練在我國相關的職能訓練中也扮演了相當積極的角色，本研究認為這些任務型正式訓練組織機構的建立，如半導體學院、數位學院或是金融研訓院等相關機構都是強化我國終身職能學習的重要策略，他們也能夠發揮相當大的產學合作的功能。而在相關制度的推動上，本研究認為如金融研訓院所訂定的各種相關學習路徑圖以及相關證照制度的推動是一個十分值得參考與借鏡的制度設計，若能夠將各相關學習路徑圖與職能證照做一清楚的規劃，進而將此一制度廣泛而深入地建立在各相關的行職業中，如此一來即能積極強化產業內訓練機制的發揮，而此對於終身職能學習應該有很大的提升效果。此外，不論是產業內一般訓練機構組織或是任務型非專屬組織相關訓練網路的建立都是推動職能訓練的有效工具，而在各該訓練機制的發揮上，本研究也建議有關於前述職能訓練效果的評估以及職能訓練品質的控制等相關建議，都應確實地落實在上述各種產業內企業間的訓練機構及相關訓練課程上，以使產業內的終身職能訓練的效果能夠有更好的發揮。

三、企業對於國際間的產業變動趨勢與產業規範的變化十分重視，為此政府實可積極安排相關機構提供專業知能訓練以提升企業競爭力

本研究相關訪談顯示，企業對於國際間產業變動趨勢以及各相關職能發展上的要求與國際水準都十分重視，而在這些專業知識取得上由於業界所能掌握的資訊常常十分零散也並非最新，因此政府各相關主管機關如經濟部、勞委會等單位可以藉助其設立的外圍專業單位以進行產業職能別專業知識的取得與相關知識的擴散以幫助廠商在進行職能訓練工作的推動。

四、強化大學教育中有關職能訓練的角色

在目前我國大專院校教育中其與職場的需求往往有一定的落差，對於此現象往往在學生畢業後進入相關政府所支持的專業訓練機構如資策會、數位學院、半導體學院等再做相關職能培訓，為此我們是否能夠更積極地考慮將這些職能訓練在學生畢業前就可以開展，如此一來在其畢業後就能直接投入職場，而這樣的訓練效果也可能比較好，其所能節省的社會成本也較多。
表8-1彙整了上述建議與執行目標，以供參考。

        表8-1 強化終身職能學習之政策建議、執行重點與目標

	      建議事項
	執行重點
	執行目標

	壹、有關中高齡勞工的訓練的加強上
	
	

	一、強化中高齡勞工職能訓練機會與種類
	1. 強化中高齡勞工電腦技能以及相關服務業的技能。
2. 創造中高齡勞工的就業機會。
3. 思考如何結合老年照護產業與高齡勞工(如使用退休勞動力)的政策，促使高齡勞工的供給得以創造其需求的可能性。
4. 設計良好的機制與誘因，誘使較多的中高齡勞工投入職能訓練，進行終身職能的提升。
	1. 多元化中高齡勞工的技術。
2. 提早為少子高齡化勞工短缺問題作準備。

	二、以老人相關產業為例，對有前瞻性的產業發展做相關的職能訓練
	1. 發展跨產業的連結，如銀髮族產業與電子業的連結。
2. 重視跨領域人才的培養。
3. 及早正確評估社區老人照護服務產業及其人力需求。
	1. 提供足夠的相關跨領域人才。
2. 確保未來各個新興行業之勞動需求得以獲得充分的供給。

	貳、有關終身職能工作的推動上
	
	

	一、建立終身職能訓練獨立評估機制
	1. 勞委會職訓局所建立有關ISO 10015訓練品質計分卡的制度是一個相當好的構想值得肯定。
2. 應建立跨部會的訓練品質評估機制，持續長期追蹤職能訓練品質，及其與未來勞動需求的配合情況以及進行後續勞工職業流動能力的追蹤評估。而其運作模式可參考教育部委託「台灣評鑑協會」辦理大專院校之評鑑方法為之。
	1. 有助於跨部會間訓練品質的認定。
2. 有利於訓練成果的採證與追蹤。

	二、在目前ISO 10015的制度下另建立一個較低但有明確依據的標準以因應國內的中小企業之需
	1. 勞委會職訓局可積極考慮另訂具體可行較ISO 10015略低的標準，讓這些100人以下的中小企業也能夠導正到良好設計的制度下。
	1. 讓100人以下的中小企業能依正常合法途徑取得適當的職業訓練資本投入。

2. 將終身職能學習的工作深入到企業的最底層，以使社會最底層的員工也能享受到終身職能教育政策的照顧。

	三、發揮終身職能學習市場機制
	1. 配合回流教育以及終身學習帳戶制度之設計，讓民間訓練機制得以發揮其應有的功能。
2. 以職能訓練品質認證的方式確保民間培訓機構的訓練品質。
	1. 有效提升我國職能教育的水準。
2. 發揮職訓的市場機制。
3. 促進職訓市場的競爭。

	參、有關職業證照的改進上
	
	

	一、我國職業證照改採終身學習認證制
	1. 甲乙丙級技術士證照改採五年一次的認證方式。
2. 再認證的方式可設定為：獲得技術士證照者於五年期間內進行相關的終身職能學習，或參與相關的回流教育累積足夠的學習學分。
	1. 有效改變目前我國甲乙丙級技術士終身有效的單一制度，以使其符合終身學習的世界趨勢，各級技術水準得以因應經濟與科技發展而持續精進。

	二、將技術士證照由甲乙丙三級改成技術士五級制
	1. 將目前技術士證照增加兩級：技術士一至五級。
2. 我國職業訓練法中所提到的技術生，上述新制亦可讓其有更具體的學習目標。
	1. 使我國終身學習的制度能夠落實到高、中、低各級技術士，滿足世界進步速度與經濟發展之趨勢。

	肆、有關回流教育方面
	
	

	一、積極鼓勵學校辦理回流教育
	1. 進一步加大回流教育的彈性，鼓勵回流教育的辦理。
2. 於職業教育體系辦理回流教育。
3. 利用網路學習方式擴大終身學習網。
	1. 提升藍領勞工終身職能教育水準，使得我國終身職能教育的面向能夠更廣泛。
2. 讓民眾充分利用居家片段時間進行職能培訓，以多元化其技能。

	二、考慮鼓勵各相關職教及大專院校訂定各相關專業領域證照取得措施及其他相關證照的推廣
	1. 要求大專院校配合產業的人才需求，及早協助學生規劃其畢業出路。
2. 要求大專院校提供學生各相關領域新興職業證照之訊息，並鼓勵學生於畢業前獲得各項證照。
3. 落實青輔會所研擬的「大專學生職涯發展與學習歷程檔案」。
4. 思考將公務人員的「學習護照」推廣至私部門的可能性。
5. 考慮培植或挑選可信度較高的民間社團辦理各種新的職業證照。
6. 推動新興行業各種證照的認證制度。
	1. 縮短學生摸索時間。
2. 將學校教育與企業需求更緊密地結合。

	伍、建立我國的個人職能學習帳戶制
	
	

	一、積極建立個人職能學習帳戶制
	1. 擴大目前勞委會已推動的個人職能學習帳戶制雛形。
2. 將勞委會執行的個人職能學習帳戶制雛形擴及各相關部會所推動的職能學習訓練計畫上。
3. 搭配職能訓練品質之認證，以確保培訓機構的訓練品質。
	1. 整合目前各單位已經實施的各項職能訓練以及已具備的個人職能學習帳戶雛形，以更積極有效的方式推動我國的終身職能學習。

	二、個人職能學習帳戶制應能與政府各相關部會的訓練工作相結合
	1. 未來勞委會所主管的個人職能學習帳戶制所採計的訓練機構或課程，建議納入其他相關部會（經濟部、教育部、青輔會等）所推動的職能訓練。
	1. 各該部會所想推動的職能訓練工作應借由此一個人職能學習帳戶制的推動而得到肯定與支持。

	三、政府的各相關部會如經濟部、教育部、青輔會等也可以積極的考慮以相關更具體的行動來支持個人職能學習帳戶制度的建立。
	1. 允許勞工在各該部會所受的訓練也可以登記納入其個人職能學習的學分或紀錄。
2. 各該部會所主辦的有關個人職能學習方面的課程在經過勞委會所推動的「訓練品質計分卡」的認證後，各該部會亦可考慮由其所主管的相關活動及預算中予以部分或全部的退費以支持勞工參與其所主辦的各該訓練課程。
3. 在此一制度推動上企業單位也可相對地考慮補貼勞工參與各該認證後的訓練課程費用。
	1. 以更具體的行動支持個人職能學習帳戶制度的建立，並以更積極有效的方式推動我國的終身職能學習及人才培訓。

	四、可配合個人職能學習帳戶制的建立，加強中高齡勞工的職能培訓
	1. 可對中高齡勞工提撥較多一些的金額在其個人職能學習帳戶內。
2. 此種不平衡的作法，也與OECD在2005年的報告中的建議一致。
	1. 有效提升我國中高齡勞工的職能教育水準。

	五、員工職能學習帳戶制可與產學合作做更緊密的結合
	1. 員工職能學習帳戶制可與學校和企業間的產學合作，乃至於上述的企業聯訊做更緊密結合。
	1. 發揮更大的職能學習效果。

	六、員工個人職能學習帳戶制可考慮提供相關專業諮詢服務
	1. 員工在個人職能學習帳戶的支用上必須先經過專業諮詢服務後才能報名，而事後予以經費補貼。

2. 為員工建立起其個人職能學習的明確路徑圖，讓其學習能在有系統的引導下建立起額外職能專長，並可與相關證照制度作密切搭配。
	1. 使員工學習路徑與學習目標能做更明確的設定，以更積極強化其終身職能學習的效果與功能。

	七、聯訓計畫可與目前逐漸推動的個人職能學習帳戶制更直接地連結在一起
	1. 可將聯訓計畫視為員工個人職能學習帳戶制另外的輔助制度。換言之，員工其個人職能學習帳戶中相關金額也可以在聯訓計畫下各種訓練課程中予以支用。
	1. 員工個人職能學習帳戶下的學習資源也能配合企業職能需求而能做更緊密的結合。

	陸、網路學習的推動
	
	

	一、強化經濟部中小企業處網路大學的機制與功能
	1. 可將該網站在功能上建立起各企業專屬的員工學習追蹤與考核功能。

2. 建立相關網路學習電腦測驗中心，各該員工可預約考試時間透過檢測得到相關考試通過與否的測試。

3. 可允許各該企業將其內部專業的職能訓練相關內容放在該網站上，只允許該公司授權之員工上網進行相關e-learning。
	1. 企業將更能充分利用此網站來追蹤考核員工e-learning的學習情形。

2. 企業可將員工e-learning部分與公司內部網路學習的補助、職訓成效、升遷考核等各相關工作聯結在一起，而發揮更大的職能訓練效果。

3. 發揮更大的網路學習效果。

	二、政府相關單位在推動終身職能學習時也應該以e-learning作為主要推動的重點與目標
	1. 勞委會目前所推動的個人職能學習帳戶制中也可以引進許多的e-learning課程並建立相關的機制。
2. 勞委會在推動個人職能學習帳戶制時，在其經費的運用上也可以考慮至少以其經費的1/4作為e-learning的主要推動工具。
	1. 個人在終身職能上的學習與企業所推動的各種專業的終身職能學習兩者之間也就比較不會產生衝突，事實上反而有可能會有更相輔相成的效果。
2. 其能大幅地強化我國在終身職能學習上的網路學習效果。

	柒、企業間訓練機制的發揮
	
	

	一、目前勞委會職訓局推動的聯訓計畫成果十分豐碩，可考慮進一步擴大實施
	1. 勞委會可考慮與各行職業公會共同聯手推動此一聯訓計畫。
	1. 發揮更大的聯訓計畫的功能，並擴大其成果。

	二、積極強化產業內訓練機制的發揮，廣泛而深入地建立在各相關行職業中
	1. 可參考金融研訓院作法，將各相關學習路徑圖與職能證照做一清楚的規劃，而將此一制度廣泛而深入地建立在各相關的行職業中。
2. 有關於前述職能訓練效果的評估以及職能訓練品質的控制等相關建議，都應確實地落實在上述各種產業內企業間的訓練機構及相關訓練課程上。
	1. 積極強化產業內訓練機制的發揮，而此對於終身職能學習應該有很大的提升效果。

	三、政府可積極安排相關機構提供企業國際間的產業變動趨勢與產業規範的專業知能訓練
	1. 政府各相關主管機關如經濟部、勞委會等單位可以藉助其設立的外圍專業單位以進行產業職能別專業知識的取得與相關知識的擴散以幫助廠商在進行職能訓練工作的推動。
	1. 提升企業競爭力。

	四、強化大學教育中有關職能訓練的角色
	1. 目前我國大專院校教育中其與職場的需求往往有一定的落差，相關職能訓練在學生畢業前就可以開展，如此一來在其畢業後就能直接投入職場。
	1. 提升職能訓練效果，並能節省社會成本。


就我國相關職業訓練或職能提升的相關法令中，以職業訓練法為最密切與最直接相關的，然而若我們仔細探究目前職業訓練法的內容與規定，我們會發現現行職業訓練法與國人終身職能學習及世界經濟發展趨勢知識經濟時代的來臨，似乎存在有相當大的差距，為此本研究也具體建議政府相關單位應配合目前行政院在2006年10所通過的人才套案中所指示要對職訓法作修正的工作，積極展開相關建議務使我國職業訓練法的修正方向與內容能夠切合未來世界經濟變化的態樣，同時也能夠配合台灣終身職能學習的政策目標，有關於職業訓練法中相關的修法建議，本研究綜合於表8-2中以供參考。

表8-2 有關職業訓練法之相關修法建議
	名　　稱：
	職業訓練法
(民國91年05月29日 修正)
	本研究建議修正意見

	
	

	   第 一 章 總則
	

	第    1    條
	為實施職業訓練，以培養國家建設技術人力，提高工作技能，促進國民就業，特制定本法。
	應強調，本法訂定的主要目的之一，是在因應世界經濟的整體化及科技的快速進步及知識經濟時代的來臨，如此一來，我國的職業訓練法的構思與定位與角色就自然與現行辦法所述者有很大的進步與不同。而在本法下述的各相關政策就應與此一「高」的政策目的作相關的呼應。

	第    2    條
	本法所稱主管機關：在中央為行政院勞工委員會；在直轄市為直轄市政府；在縣 (市) 為縣 (市) 政府。
	

	第    3    條
	本法所稱職業訓練，係指對未就業國民所實施之職前訓練及對已就業國民所實施之在職訓練；實施方式，分養成訓練、技術生訓練、進修訓練、轉業訓練及殘障者職業訓練。
	這個定義的目的只是為下述的各相關工作作文字的定義，它對於職業訓練的概念是有限縮的不利的效果的，而其也不一定與第一條的目的作很好的對應。

	第    4    條
	職業訓練應與職業教育、補習教育及就業服務，配合實施。
	本條為宣示性，並無實益。可刪。

	   第 二 章 職業訓練機構
	

	第    5    條
	職業訓練機構包括左列三類：
一  政府機關設立者。
二  事業機構、學校或社團法人等團體附設者。
三  以財團法人設立者。
	亦可將民間企業函蓋在內

	第    6    條
	職業訓練機構之設立，應經中央主管機關登記或許可；停辦或解散時，應報中央主管機關核備。
職業訓練機構，依其設立目的，辦理訓練；並得接受委託，辦理訓練。
職業訓練機構之設立及管理辦法，由中央主管機關定之。
	本條文的精神為核淮制而不是報備制，故本條文及本法應作根本上的修正，而使職業訓練的工作能朝多元化、市場化的方向作調整。

	   第 三 章 職業訓練之實施
	

	      第 一 節 養成訓練
	

	第    7    條
	養成訓練，係對十五歲以上或國民中學畢業之國民，所實施有系統之職前訓練。
	

	第    8    條
	養成訓練，由職業訓練機構辦理。
	此一部分的訓練可不受上述所定議的職業訓練機構之限制。而是應以相關訓練機構其是否能提供合乎品質的訓練為主要的要求。

	第    9    條
	經中央主管機關公告職類之養成訓練，應依中央主管機關規定之訓練課程、時數及應具設備辦理。
	修正意見同上。故重點是在訓練的品質而不是在由什麼訓練機構為之。

	第   10    條
	養成訓練期滿，經測驗成績及格者，由職業訓練機構發給結訓證書。
	本條文似無太大意義。

	      第 二 節 技術生訓練
	(1) 有關第11條至14條所述的技術生的訓練，這些條文是否能落實，其第13條有關二年的規定是否真有其實質意義均值得討論。
(2) 有關技術生的訓練，若其真有實質的意義，則重要的是，此一訓練其具體的目標為何，若是能有一具體的技術士之認證，如暫稱其為「預丙級」技術士證照，也是一個可資思考的例子。總之，這個技術生的訓練要有其具體之訓練目標，如此不但是訓練機構、企業或是受訓之技術生才能有一明確的目標。

	第   11    條
	技術生訓練，係事業機構為培養其基層技術人力，招收十五歲以上或國民中學畢業之國民，所實施之訓練。
技術生訓練之職類及標準，由中央主管機關訂定公告之。
	

	第   12    條
	事業機構辦理技術生訓練，應先擬訂訓練計畫，並依有關法令規定，與技術生簽訂書面訓練契約。
	

	第   13    條
	技術生訓練期間不得少於二年。
主管機關對事業機構辦理技術生訓練，應予輔導及提供技術協助。
	

	第   14    條
	技術生訓練期滿，經測驗成績及格者，由事業機構發給結訓證書。
	

	      第 三 節 進修訓練
	(1) 目前本法中有關進修訓練的部分，其規定過於空泛，也沒有任何實質的內容，若是其不能配合本法事業機構辦理訓練費用的開辦，則其就無實質的意義。
(2) 另一種可資思考的方式是建立勞工的個人訓練專戶制，以落實進修訓練。

	第   15    條
	進修訓練，係為增進在職技術員工專業技能與知識，以提高勞動生產力所實施之訓練。
	單純的定義而已。

	第   16    條
	進修訓練，由事業機構自行辦理、委託辦理或指派其參加國內外相關之專業訓練。
	單純的定義而已。

	第   17    條
	事業機構辦理進修訓練，應於年度終了後二個月內將辦理情形，報主管機關備查。
	目前此一規定是在核准制下的規定，其可行性不高。

	      第 四 節 轉業訓練
	(一) 此一節的規定，其宣示的成分大，其似無實質的意義，也無執行上的政策目標與重點。

	第   18    條
	轉業訓練，係為職業轉換者獲得轉業所需之工作技能與知識，所實施之訓練。
	單純的定義而已。

	第   19    條
	主管機關為因應社會經濟變遷，得辦理轉業訓練需要之調查及受理登記，配合社會福利措施，訂定訓練計畫。
主管機關擬定前項訓練計畫時，關於農民志願轉業訓練，應會商農業主管機關訂定。
	此一行政程序似不須在法律中明訂方得執行。

	第   20    條
	轉業訓練，由轉業訓練機關辦理。
	定義不清。

	      第 五 節 殘障者職業訓練
	本節之宣示性意義較多。其似無實質的意義。

	第   21    條
	殘障者職業訓練，係為身體殘障者獲得就業所需之工作技能與知識，所實施之訓練。
	

	第   22    條
	殘障者職業訓練，由職業訓練機構、社會福利機構或醫療機構辦理。
	

	第   23    條
	殘障者職業訓練設施，應符合殘障者之體能及安全需要。
	

	   第 四 章 職業訓練師
	(1) 本節條文其主要的實質規定在第25條。惟是否職業訓練師的相關規定是在其25條上與其「福利」比較重要，或是有關職業訓練師質證照之取得、認證及其終身進修以期能維持其訓練師之證照之有效性之相關規定才真正的是重點所在值得重作檢討。
(2) 本研究建議，將職業訓練師的資格與上述個人終身學習的制度相結合。

	第   24    條
	職業訓練師，係指直接擔任職業技能與相關知識教學之人員。
職業訓練師之名稱、等級、資格、甄審及遴聘辦法，由中央主管機關定之。
	

	第   25    條
	職業訓練師經甄審合格者，其在職業訓練機構之教學年資，得與同等學校教師年資相互採計。其待遇並得比照同等學校教師。
前項採計及比照辦法，由中央主管機關會同教育主管機關定之。
	

	第   26    條
	中央主管機關，得指定職業訓練機構，辦理職業訓練師之養成訓練、補充訓練及進修訓練。
前項職業訓練師培訓辦法，由中央主管機關定之。
	本條文其更重要的終身學習的目標應是，責成職業訓練師也應有終身學習的責任、記錄及考核，以確認其相關的技能與知識能與整體經濟及技術環境變遷作密切的配合。

	   第 五 章 事業機構辦理訓練之費用
	(1) 有關本節的規定，自立法通過後迄今從未實施過，故本部分的規定是流於空談。
(2) 建議政府相關單位務實地檢討此一制度實施的可行性及可能性，若是在可預見的未來，政府均不可能要求企業提撥職訓金時，則此一部分的規定可認真考慮予以全部刪除。
(3) 同時，政府可考慮以個人職能學習帳戶制來取待之。而於本章中具體地規範此一制度。

	第   27    條
	應辦職業訓練之事業機構，其每年實支之職業訓練費用，不得低於當年度營業額之規定比率。其低於規定比率者，應於規定期限內，將差額繳交中央主管機關設置之職業訓練基金，以供統籌辦理職業訓練之用。
前項事業機構之業別、規模、職業訓練費用比率、差額繳納期限及職業訓練基金之設置、管理、運用辦法，由行政院定之。
	若是作不到，則可考慮刪除。

	第   28    條
	前條事業機構，支付職業訓練費用之項目如左：
一  自行辦理或聯合辦理訓練費用。
二  委託辦理訓練費用。
三  指派參加訓練費用。
前項費用之審核辦法，由中央主管機關定之。
	若是作不到，則可考慮刪除。

	第   29    條
	依第二十七條規定，提列之職業訓練費用，應有獨立之會計科目，專款專用，並以業務費用列支。
	若是作不到，則可考慮刪除。

	第   30    條
	應辦職業訓練之事業機構，須於年度終了後二個月內將職業訓練費用動支情形，報主管機關審核。
	若是作不到，則可考慮刪除。

	   第 六 章 技能檢定及發證
	

	第   31    條
	為提高技能水準，建立證照制度，應由主管機關辦理技能檢定。
前項技能檢定，必要時中央主管機關得委託有關機構、團體辦理。
	

	第   32    條
	辦理技能檢定之職類，依其技能範圍及專精程度，分甲、乙、丙三級；不宜分三級者，由中央主管機關定之。
	可考慮擴大其範圍為: 技術士一至五級，其中，目前的甲乙丙級相當於技術士三至五級，而技術士一至二級相當於碩士學任及學士學位。

	第   33    條
	技能檢定合格者稱技術士，由中央主管機關統一發給技術士證。
技能檢定題庫之設置與管理、監評人員之甄審訓練與考核、申請檢定資格、學、術科測試委託辦理、術科測試場地機具、設備評鑑與補助、技術士證發證、管理及對推動技術士證照制度獎勵等事項，由中央主管機關另以辦法定之。
技能檢定之職類開發、規範製訂、試題命製與閱卷、測試作業程序、學科監場、術科監評及試場須知等事項，由中央主管機關另以規則定之。
	

	第   34    條
	進用技術性職位人員，取得乙級技術士證者，得比照職業學校畢業程度遴用；取得甲級技術士證者，得比照專科學校畢業程度遴用。
	(一)將目前的技術士甲乙丙三級制改成一至五級的五級制，為此，在新制下，目前的甲乙丙級相當於新制下的技術士三至五級，而技術士一至二級則可比照碩士學任及學士學位遴用。
(二) 上述各級的技術士之證照均要求其必須每5年作相關的技術認證，而其認證的方式，就是其在上述5年期間是否有參加足夠的在職進修，累積足夠的學習學分。若是其累積的學習學分不足，則其技術士的證照將失效。

	第   35    條
	技術上與公共安全有關業別之事業機構，應僱用一定比率之技術士；其業別及比率由行政院定之。
	

	   第 七 章 輔導及獎勵
	

	第   36    條
	主管機關得隨時派員查察職業訓練機構及事業機構辦理職業訓練情形。
職業訓練機構或事業機構，對前項之查察不得拒絕，並應提供相關資料。
	應配合上述個人終身學習制的制度設計，責成主管機關有權考核及認證各相關職訓機關及職訓計畫，以認證其訓練品質，若品質未達標準者，則不予認證，學員所受之訓練將不予承認。

	第   37    條
	主管機關對職業訓練機構或事業機構辦理職業訓練情形，得就考核結果依左列規定辦理：
一  著有成效者，予以獎勵。
二  技術不足者，予以指導。
三  經費困難者，酌以補助。
	修正意見同上。

	第   38    條
	私人、團體或事業機構，捐贈財產辦理職業訓練，或對職業訓練有其他特殊貢獻者，應予獎勵。
	

	   第 八 章 罰則
	

	第   39    條
	職業訓練機構辦理不善或有違反法令或設立許可條件者，主管機關得視其情節，分別為左列處理：
一  警告。
二  限期改善。
三  停訓整頓。
四  撤銷許可。
	可增加不予認證其訓練學分。

	第   40    條
	(遲未繳納訓練費用差額之滯納金)

依第二十七條規定，應繳交職業訓練費用差額而未依規定繳交者，自規定期限屆滿之次日起，至差額繳清日止，每逾一日加繳欠繳差額百分之零點二滯納金。但以不超過欠繳差額一倍為限。
	可配合上述政策予以取消。

	第   41    條
	本法所定應繳交之職業訓練費用差額及滯納金，經通知限期繳納而逾期仍未繳納者，得移送法院強制執行。
	可配合上述政策予以取消。

	   第 九 章 附則
	

	第   42    條
	本法施行前已設立之職業訓練機構，應於中央主管機關指定期限內，依本法規定重行辦理設立程序；逾期未辦者，撤銷其許可，並註銷登記。
	配合上述核可制改成報備制及學分認證制，作相關的修正。

	第   43    條
	本法施行細則，由行政院定之。
	

	第   44    條
	本法自公布日施行。
	


展望未來世界經濟與科技發展趨勢，終身職能學習工作不僅為OECD國家所重視，其也成為世界主要國家積極面對與重視的重要課題，OECD國家認為終身職能教育的提升最終目標是持續強化國民的可就業（employable）能力，由此可見當世界經濟是平的的時候，這種可就業能力就成為國家在國民終身職能教育上的一個重要目標。

由本研究的相關部會訪談、企業調查、企業訪談及相關的問卷調查中，我們可以瞭解到就台灣未來的終身職能教育上，不論是企業與員工來說都認為提升國民終身職能學習的需求將更為殷切，而在未來台灣整體產業的職能需求人才的趨勢上，不論是排名第一的「高階經理人才」，或是第二的「國際化人才」，排名第三到五的「創新人才」、「跨領域人才」或是「科技管理人才」等等，這些都是未來在職能需求上的主要重點所在；此外，外國語文、科技研發人才及資訊電腦人才等等這些也都是未來產業的主要發展趨勢，值得我們重視。雖然在本研究中我們已經瞭解到未來在職能發展上面的一些重要的趨勢與方向，但本研究仍然要強調我國終身職能學習的工作上，不只是上述產業及領域的方向值得我們重視，我們在終身職能學習工作的推動上也要特別重視社會上那些相對比較弱勢的團體及職業類別，包括中高齡勞工、人數在一百人以下的中小企業，乃至於教育程度相對較低的勞工，這些社會上相對弱勢的勞工或是企業團體組織都是需要我們在提升終身職能訓練時，所應特別重視與扶持的對象，因為這些勞工及團體他們即將是在全球經濟一體化的世界競爭中，比較有可能落入「贏者圈」以外的相對弱勢族群及團體，而這也應是我國在終身職能學習制度的推動上所應特別重視與輔導的對象。
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附錄一：各部會訪談結果記要
問項1.關於各部會已經實施的職能開發計畫方面：A.整體而言，您覺得就貴單位部已經辦理的職能開發計畫當中，哪個（或哪些）對於多元化勞動技能的助益最大？此計畫每年參與人數大約多少？是否有增加的可能性？（訪談單位包括：除內政部外，共五個部會）
1. 青輔會
就青輔會已經辦理的職能開發計畫中，對多元化青年學子技能較有助益的應為「實際的企業體驗經驗」，其中「在校生職場體驗計畫」及「青年職場體驗計畫」為助益最大的兩項計畫。「在校生職場體驗計畫」係一承續過往青輔會舉辦的第二專長補充訓練（目前已歸屬於勞委會之業務範圍），因該計畫有過去之辦理經驗可供參考，其規模較為完備。目前該計畫僅在暑假期間辦理，課程內容包含：專業課程、態度相關課程。尤其著重於工作態度、敬業精神等職場核心能力的培養。由青輔會提供經費補助，透過學校資源中心的申請，聘請業界師資授課，以開發在校生的見習機會。故學校單位必需採取主動的方式，提出申請，始得開始進行教育。「青年職場體驗計畫」乃由經建會、勞委會與青輔會三部會合作之計畫。計畫目標在於待業青年，期望待業中的畢業青年得以經由此一計畫提早至企業見習，故亦稱為見習訓練。青輔會原鎖定合作之廠商為所謂的標竿型企業，希望促成高中職以上青年至大企業見習之機會，故於見習結束後發給結業見習證書。不過，由於標竿企業參與意願低落，故近來多為中小企業參與。今年為本計畫第三年舉辦，因受限於預算限制，訓練期由原本的6個月縮短為3個月，且因公務預算問題，補助方式由直接補助企業，轉成間接性質，即補助對象已由企業轉為青年。由於青輔會提供了此種就業補助，故可降低企業的招募成本，其亦提供了企業界人才招募的另一個管道。按透過此計畫的求職者大多擁有強烈的工作意願，因此，過往兩年，計畫結束之後，接受企業留用之比率高達8成左右，故參與青年學子多表示受益良多。本計畫95年度的預定目標為5,800名。
2. 勞委會
目前勞委會相關的職訓計畫分為企業訓練與公共訓練，企業訓練以企業的在職訓練為主；公訓組則以失業勞工的職能開發為主。企業訓練方面主要目標在於協助企業辦理員工訓練，主要可區分為個別型-提供單一企業訓練補助，與聯合型-提供相關產業聯合辦理訓練補助。94年企訓組推動產學訓人才投資方案（勞動力人才發展方案），針對就保一定期限之在職者，提供三年三萬元補助，鼓勵在職者參與學校與業界合作開發的訓練課程，96年擬撥提3億多元經費辦理。此外，企訓組的業務尚涵蓋基礎工程訓練機構品質認證；結合轄區訓練資源，整合企業訓練聯絡網等。故這些訓練對於深化職能技術應該具有相當的效果。
對於多元化勞工技能方面的職能訓練包括大學大三與大四學生、二專學生；未就學與未就業的年輕人，以及身心障礙者之訓練。早期相關的職能訓練主要在於配合經濟發展偏重工業類，針對高中職畢業生進行職前訓練，今已轉變成區域運籌角色。目前的職能訓練，有些以就業學程的形式（此就業學程計畫於94學年度總共補助了85個院校單位，參與人數超過3萬人），有些利用類似德國的學徒制度（參與此計畫第一年畢業生有248位，其就業率達8成左右），以連結學生與職場為目標。也有些計畫是屬於針對未就學未就業的年輕人所設計的職前訓練（目前已培訓了400多人），著重於核心職能課程、電腦基本技能的訓練以及短長期專業技能的培訓課程，例如機電整合、汽車修護等。這些培訓計畫對於多元化年輕族群職業技能有其相當的重要性。另外，勞委會也積極與教育部合作，推廣產學訓人才投資方案，促使訓練單位與企業對話開辦符合產業發展需求課程，以激發更多勞工終身自主學習為目的，推動終身學習之概念。若此概念獲得一般勞工的認同，積極參與可能的職能訓練，對於多元化勞工的技能，增加其工作移動能力（job mobility）非常重要。
3. 經濟部
經濟部現行人才培訓計畫評量並未依據不同計畫類型或目的進行區分，故只有總量的呈現，而無法確切比較各職能培訓計畫對勞動技能的助益。不過，由於經濟部的經濟部的角色為產業輔導，而人力為輔導產業升級、轉型的重要環節，故許多產業輔導計畫都含括了人才之培訓。故人才培訓計畫歸屬於相關的經濟部各個單位，為了整合人才培訓計畫的擬定與評估其功效，自今年度起，經濟部以專案的方式，設立了「產業專業人才發展推動辦公室」，統籌相關業務。此辦公室的設立對於上述個人才培訓計畫成效的評量應該具相當的功能。
 4. 國科會
國科會自去年開始將大小產學計畫均列為其工作重點，以廣納不同領域人員參與。由國科會扮演協助的角色，以產學合作計畫為橋樑，與業界緊密接觸。以透過標竿企業合作方案以及中小企業的合作，積極鼓勵學生們參與該合作計畫。經由學校研究人員之帶領，可以培養學生進入該行業的基本技能，多元化青年學子的工作技能。其中，大產學計畫自民國80年推廣至今，隨時受理申請。近4年(92至95年9月底)已執行144件（含國家型計畫33件），投入經費8.21億元。小產學則自91年10月起辦理，近4年(至95年9月底)，共受理申請7,313件，已執行4,453件，投入經費24.41億元。而數位產學則始自93年10月，至95年9月底已執行26件，投入經費0.55億元 
。
5. 農委會
就已辦理的職能開發計畫中，農委會最為重視「農民農業專業訓練」，以及「農漁民第二專長訓練」。以農民農業專業訓練而言，參與人數最多，培訓時間也較長，約略7天。其亦透過各區改良場舉辦許多相關的短期訓練課程，並透過各農會向農民宣導。農漁民第二專長訓練方面，此計畫之主要要目的有二：1） 增加農漁民就業機會以及2）轉介農漁民轉業。基本上，此計畫乃委由縣政府通告所轄農會公所提送計畫，經縣政府初步篩選與轉業相關之訓練，並配合農委會年度總經費分配比例，決定開班數量，每年參與人數約上千人。因此，屬於由下而上的方式，決定培訓內容。
6. 教育部
教育部的人力資源規劃以因應產業變動為考量，落實高等教育與技職教育的分工，以確保各級產業技術及研發所需人力資源的充裕供給。其中堆動產學訓人才投資、擴大產業專班培育計畫以及擴大推廣教育包括學分班與非學分班的作法，對於人才供給應該都相當重要。
問項1.關於各部會已經實施的職能開發計畫方面：B. 整體而言，您覺得就貴單位已經辦理的職能開發計畫當中，對於那個年齡族群職能開發之助益最大？為什麼？（訪談單位包括：除了青輔會、內政部與國科會外，共三部會）
1. 勞委會
在公訓組方面，公訓組的業務對象以失業者為主，其中以35-60歲失業者最多，占了5成以上。依教育程度區分，參與者以高中職學歷居多。是以，此部分職能訓練計畫偏重於中高齡具中低技術之勞工為主。就其對失業率的貢獻度來看，據其內部之估計，應已達到降低失業率0.16%的功效。另外，企訓組方面，由於其著重於企業端的人才培訓，故參與者眾多，其針對在職員工的訓練量高達7、8百萬人次之多。此部分的職能訓練對於一般在職員工的助益最大。
2. 經濟部
經濟部的業務範疇著重於白領專業人才之培訓，依曾經參與培訓的人員看來，目前參與人才培訓計畫的學員年齡層多集中在25-40歲左右。因此，經濟部的職能訓練對於初入勞動市場及稍具工作經驗之白領專業人才較具功效。
3. 農委會
基本上，參與農委會相關訓練的人員以具有農漁民身份的專業農民為最主要，另以其他對農業感興趣的人士為輔。例如，「農民農業專業訓練計畫」主要係針對具有農民身份的專業農民為主，提供課本外的技術性技能訓練，參與者的年齡較大，故此部分的職能訓練對於較年長者助益較大。而「農漁民第二專長訓練」之參與成員則多集中在中壯年與婦女，此類的職能訓練包括服務業或加工業等第二專長訓練，訓練時間較短，每次訓練約僅為半天。參與者多具有轉業的傾向。 
問項1.關於各部會已經實施的職能開發計畫方面：C. 就貴單位已經辦理的職能開發計畫當中，您覺得哪個（或哪些）對於增進中老年族群之職能開發助益最大？為什麼？（訪談單位包括：除了青輔會、內政部與國科會外，共三部會）
1. 勞委會
勞委會的訓練職類係依照需求辦理，目前並無特別針對中高齡開辦職能訓練課程。但由於失業者中35歲以上族群占5成以上，故其對於中高齡失業者的助益較大。另外，勞委會亦擬於96年度針對中高齡失業者開辦職能訓練，可能將採取個案輔導的方式，設計訓練課程。另外，勞委會曾經推動的非政府組織或非營利組織對家庭照護產業以及文化創意產業等職能訓練，對於中高齡勞工的職能或轉業訓練較有幫助。通常協會會對自己的中高年齡會員進行訓練。而最近勞委會有一個大計畫正在研擬中，可能需要參考新加坡的SRP(skill redevelopment program)，主要是針對中高年齡的，就是基於失業保險轉向就業保險的思維轉變。透過讓企業和外面的training provider合作來提供訓練，讓中高年齡者在企業轉型的過程中也能有出路。職訓局目前分兩塊1.新生能力、2.主流能力(甚至包含中高齡)在進行，而中高齡是指45歲以上，而且挑戰性很高。整個職訓局在當初有利用第三部門(NPO)的力量來吸收當時的結構性失業人口發展在地產業、文化在地產業…，而這一塊主要針對中高齡失業者，而且每年也花約20億的經費在這一部分。而現在台灣已經有很多很強的NPO在處理這一塊，比如彭婉如基金會就是在訓練一些中高齡的婦女進行再就業。

2. 經濟部
經濟部目前進行的人才培訓計畫，主要以產業政策和趨勢的需求切入，而非以人口結構為考量，故並無特別針對老年族群辦理職能開發計畫。且依據參與人員資料看來，經濟部的職能訓練對於25-40歲初入勞動市場及稍具工作經驗之白領專業人才為主，對於年長勞動力的輔助較小。
3. 農委會
農委會目前雖然並無特別針對老年族群辦理職能開發計畫，但是，農委會最為重視的「農民農業專業訓練」計畫參與人員均需具備農民身份，而具備農民身份者當中，頗大比例均屬較年長者，故農委會的職能訓練對年長勞工而言，應該相當重要。
問項1.關於各部會已經實施的職能開發計畫方面：D. 針對曾參與計畫者，貴單位是否曾經進行就業後尋職時間、學用配合度、與轉換工作狀況的追蹤調查？（訪談單位包括：除內政部與國科會外，共四部會）
     1. 青輔會
受限經費問題，青輔會目前僅針對各計畫之參與學員進行其對該參與計畫的滿意度調查，並無長期的追蹤調查。
2. 勞委會
受限於職訓中心人力，參與計畫者訓後追蹤困難。不過，勞委會正在研擬建制資訊管理系統，整合學員之參訓記錄與就職狀況，以方便日後統計工作之進行。
3. 經濟部
經濟部曾經委託台綜院針對人才培訓計畫進行後續績效評估追蹤調查，結果發現培訓前後勞工的薪資並無顯著差異。不過，由於其中牽涉到工作部門之轉換，加上人員流動無法有效追蹤，故執行追蹤調查訓練成效恐怕極為困難。不過，自今年度起，經濟部已以專案計畫之方式，設立了「產業專業人才發展推動辦公室」，統籌各單位人才培訓計畫的擬定與成效評估等相關業務。此辦公室的設立對於各人才培訓計畫成效的評量應該具相當的功能。
4. 農委會
雖然受限於參與職訓工作人員的短缺，欲針對參訓者進行追蹤非常地困難，但是，農委會已擬於96年開始逐步進行追蹤調查。期望得以取得較為具體的統計數據，以掌控各計畫的執行功效及其必要性。另外，就農民農業專業訓練部分，農糧署正進行著進一步的追蹤調查。
5. 教育部
目前教育部並沒有這種追縱式調查，但是，這種調查對於參與教育部培訓計畫之後的就業效果應該十分值得重視，尤其是回流教育當中非學分班的訓練究竟可造就多少就業效果，即非常值得探討。

問項2. 因應未來專業人才不足之對策：A. 針對目前企業界普遍認為年輕人工作態度較不積極、不敬業的看法，貴單位是否可藉青年學子之職能學習，改善此現象？（訪談單位包括：青輔會、勞委會與經濟部，共三部會）
1. 青輔會
青輔會認為企業的確相當重視專業能力與職場的核心能力，是以，青輔會舉辦了許多活動，這些活動特別強調青年學子工作態度的培養。包括在校生職場體驗計畫便提供職場核心能力之相關課程，期改善學生的工作態度與觀念。
2. 勞委會
勞委會已推動核心職能之培訓計畫，針對行為職能、動機職能、知識職能規劃標準化課程，並進一步培養師資，建立師資庫。另一方面，「青少年綜合培訓計畫」的重點即在核心職能課程。此計畫採取類似救國團之活動型態進行，以較活潑生動的方式，透過活動式課程設計導正青少年的工作認知。同時，勞委會亦舉辦了求職技巧講座，提升年輕人的求職技巧，提高勞動供需之配適度。日後亦將考慮採取如青輔會所實施的職場體驗計畫，以提升年輕人的工作態度為目標。
3. 經濟部
由於經濟部職能訓練的目標在於在職員工專業知識跟技能的培訓，故目前所辦理的各職能訓練並未特別強調職業倫理或工作態度的培養與增進。
問項2. 因應未來專業人才不足之對策：B. 針對目前的失業問題，貴單位是否已設法積極加強職能開發與終身學習計畫，提升勞動力素質與學用配合度，進而降低其失業率？（訪談單位除內政部、農委會與國科會外，共三部會）
1. 青輔會
站在人力運用的角度，增進學用配合度為青輔會的理想目標。為縮短人力產出和產業界需求之落差，青輔會強調職場體驗，實施的計畫包括工讀經驗，如社區工讀和公部門實習。透過社區工讀的方式，將工讀生推薦給NPO，其工讀費乃由青輔會負擔。由於此一計畫以產業面的NPO為主，如拓展中心、形象商圈等，故工讀生得以藉此獲得產業經驗，希冀提高其未來的學用配合度。公部門之實習則以中央部會為主，今年屬試辦期，名額暫訂100名。今年度申請參與此一計畫的公部門單位中以法務部的申請人數最多，約為60名。實習期間（每年的6月至10月）學生可直接參與提案之規劃和討論，費用則由青輔會補助。此計畫的目標在於，希望透過公部門的實習，大專學生有機會提早見識到公部門的運作與工作型態，及早判斷其是否適合以公部門的職業作為未來努力的方向。 

2. 勞委會
就失業問題而言，公共訓練組今年經費約21億元，目前除由各職業訓練中心辦理長期的訓練課程，其餘8成以上採委託辦理，總計1年供給量為4,500班，可提供失業者參加訓練人數約10萬人，平均每年結訓者約8萬人。不論自辦或委辦，皆會依據不同訓練計畫訂定不同就業率標準，要求訓練單位於結訓後三個月內達到一定比例之就業率。同時，勞委會亦舉辦了求職技巧講座，提升年輕人的求職技巧，提高勞動供需之配適度。再者，目前公共訓練組擬透過資訊管理系統之建制，紀錄學員的學習資料，以便未來與企業訓練組推動的學習護照互相整合，促進終身職能學習的觀念。
3. 經濟部
經濟部正積極著手發展認證制度，扣除國家考試和法令強制規定的認證類型，目前已衍生出約10幾類的認證，如資訊專業人員鑑定等。未來擬依據市場需求和機制，透過產業工協會，結合學界與業界，針對各專業領域發展新的各項認證，藉以提升終身學習的觀念與勞動力素質。
4. 教育部
近年來教育部推動的「擴大碩士及產業研發人才供給方案」之重點即在於強調產學合作之精神，是一種實用傾向的碩士學位方案，可以加強產業與學子間的連接。目前已擴大辦理「產業碩士專班」，所需經費由學校、廠商、學生、政府共同支付，目前參與之大專院校已達20-30間。教育部並提供補助款：外國生一人20萬元（經濟部另提供40萬元補助，95年度後經濟部無補助），希望透過此「產業碩士專班」與企業合作，開設企業所需人才的培訓課程，以彌平與企業人才需求的落差，期許3年內可以培養5,000名以上碩士級人才。教育部並於今年推動商管專業學院，以招收具2年實務工作經驗之學生為原則，學生畢業後可獲得碩士學位，課程內容主要以實務為取向，並特別強調國際化，將有助於提高初入勞動市場年輕人獲得職能訓練之機會。另外，產業二技學士專班、擴大高職產學訓計畫、大專就業學程的開辦（最後一哩），這些計畫的目標亦均在於提升學界與產業連結為目標，讓青年學子於就學時提早與產業界聯繫，提高其學用配合程度，降低未來失業的機率以及其與工作媒合所需的時間。
問項3. 因應少子化與老年化趨勢之對策：A.對於少子化趨勢，專業青年勞動力短缺之現象，貴單位有何因應措施與計畫？（訪談部會包括：青輔會與國科會）
1. 青輔會
青輔會積極與學校合作，合作方式包括透過資源中心機制、輔導人員培育計畫、校園巡迴講座、365達人部落格等。希望透過學校之提倡，儘早讓年輕學子與職場連結，以提升在校生未來之就業力。
2. 國科會
由於國科會在職能學習方面的定位在於研究人才、研發人才與科技人才等方面，因此，參與的人員均具有相當高的學歷與專業性。透過大小產學計畫，國科會扮演產業界與學術研究單位的協助者角色，並於合作計畫當中積極鼓勵專業青年學生參與研究，藉此培養學生進入該行業的基本技能。此部分將有助於高等專業人員之供給。
問項3. 因應少子化與老年化趨勢之對策：B. 對於少子化趨勢，未來基層勞動力將出現嚴重的短缺，貴單位有何因應措施與計畫？透過貴單位的各種職能訓練，未來可能補充多少優質的基層勞動人才？（除內政部、國科會與經濟部外，訪談單位共三部會）
1. 青輔會
為提升青年終身學習的認知，青輔會預計於明年開始積極推動「學生學習護照」，希望透過學習護照的方式，建立大專學生職涯發展與學習歷程檔案。若此護照成為企業招募人才時之參考，便可強化學生參與職涯訓練之意願，可拓展青年學子之觸角，為未來基層勞動力短缺作準備。
2. 勞委會
勞委會職訓局所提供的職能訓練當中，與年輕人較為相關的計畫包括：1） 補助大專校院辦理就業學程計畫、2） 台德菁英計畫以及3）青年綜合培訓計畫。其中，「就業學程計畫」係針對大三大四學生，由各校自行尋找合作事業單位，並規劃課程，勞委會則以提供經費補助的方式協助。此就業學程計畫於94學年度總共補助了85個院校單位，參與人數超過3萬人，參與學校則以私立大專院校為主。「台德菁英計畫」始於92年度，其係與德經處合作的計畫。目標在於借重德國雙軌師徒制，推動與事業單位的建教合作。勞委會採取補助事業單位3年15萬並提供參與學員一半學費補助的方式推動此計畫。目前主要參與對象為二專，學員畢業後可領有畢業證書和德國工商總會證照，參與的事業單位無侷限於任何特定的產業。參與此計畫第一年畢業生有248位，其就業率達8成左右，多數學員均留任原事業單位。本計畫因與教育部合作，參與學員需依教育部規定依聯合招生方式通過3階段審核-第1階段英文、性向測驗；第2階段面談；第3階段職場體驗。「青年綜合培訓計畫」則於94年開始試辦，鎖定之對象為18-24歲未升學、未就業之青年。本計畫主要係參考香港展翅計畫，共規劃四個單元。第一單元為必修的核心職能課程，課程時數為48小時，內容包含團隊技藝、領導才能、求職技巧、人格特質發展等事業單位需求的人格特質，目前已培訓了400多人。結訓後，勞委會給予這些學員個案輔導，進行分流，故學員可繼續升學或進入另一階段的職能訓練。此階段的職能訓練主要是電腦基本技能的訓練，以及短長期專業技能的培訓課程，例如機電整合、汽車修護等。另外，勞委會亦針對學員提供職場體驗，以安排學員至合作事業單位進行職場體驗的方式，培訓學員。換言之，勞委會投入頗為龐大的經費和設備從事基層工業技術之養成。 

另外，勞委會也積極與教育部合作，推廣產學訓人才投資方案，強調員工在職訓練的重要性。其強化措施包括，促使訓練單位與企業對話開辦符合產業發展需求課程、激發更多勞工終身自主學習以及擴大辦理訓練單位與增加參訓人次。為了確保訓練品質，勞委會也運用了ISO10015標準訂定所謂的「訓練品質計分卡」，做為訓練品質的評鑑工具，以找尋合適的單位辦理職訓工作。此外，為了提高勞工參與訓練之誘因，勞委會將現有每人5年2萬元的訓練補助提高為3年3萬元。預計三年將投入100億的經費，以促進勞工長期自主學習為目標，推動終身學習之概念。
3. 農委會
根據統計，目前農村就業人口中65歲以上人口占13%，老年人口比重偏高。為因應少子化趨勢並降低農村就業人口之年齡層，農委會於95年6月推動了「漂鳥計畫」。此計畫鎖定18-35歲有意願從事農業活動之的本國國民（非農民）進行培訓，讓參與培訓的年輕人透過以下三階段的培訓，加深其對農業的瞭解（此屬第一階段-體驗），提高其投入農業的意願（此屬第二階段-築巢），然後，給予欲參與農業生產活動者投資上的協助（此屬第三階段-圓夢）。藉此，農委會希望可以為農業投入新的活水。預期績效目標為3年1,000人。不過就目前看來，成果相當豐碩，僅半年不到，參與漂鳥計畫之非農民人數已超過1,000人。再者，年輕勞工對於專業農業的新技能與新觀念吸收度相對高齡農民來得容易，因此，此部分活水的注入，不但可以為未來基層農業勞動力短缺預作準備，更可藉此提升農業的素質與附加價值。
除漂鳥計畫外，農委會亦提供一系列計畫，包括「園丁計畫」，更進一步加速達成上述目標。此園丁計畫係針對年齡層較高一些的非農民的培訓計畫，即針對35-55歲之本國國民直接給予農業的專業訓練。希望經由此系列計畫之實施讓農業部門得以因應未來勞動力短缺，適時補充足夠的優質基層農民。
問項3. 因應少子化與老年化趨勢之對策：C. 對於老年化趨勢，貴單位如何於職能學習計畫當中加強中老年人相關產業所需之勞動訓練與技能的配合？這些計畫是否足夠？未來是否有其他可能的職能訓練措施？（訪談單位包括：勞委會、農委會、經濟部與內政部，共四部會）
1. 勞委會
老人照護服務產業牽涉社政、衛政兩方面，目前內政部和衛生署已完成標準化培訓課程，這些照護服務員的培訓對於居家服務與醫院護理人員的供給而言，相當重要。勞委會針對已開發之基礎標準課程，透過縣市政府委託民間辦理訓練課程，依人頭補助經費，1年訓練人數約5、6,000人。不過，由於缺乏媒介平台，培訓人員的供給與需求的開發，二者間尚無法有效地配合。換言之，目前看來照護服務員的市場似乎並不明朗。
  2. 經濟部
經濟部目前僅著重於可以結合科技與照護的部分，主要為遠距照護部分的職能訓練，此部分的業務尚屬新興階段，且參與者必需具備基本的機器設備，故屬於高所得的年長者。
3. 農委會
目前農委會透過家政班提供老人照護服務，主要內容係義務輔導員之訓練，並鼓勵學員考取證照。由於缺乏量化指標來展現農村婦女對家庭照護產出的價值，以致家政班並不受到重視，其每年的培訓經費僅10萬元。受限於經費，農委會目前也無法辦理其他相關的職能訓練。為因應未來鄉村老人照護之需求，農委會正研擬於96年增加鄉村老人照護所需之勞動訓練，以因應老年化的需求。
4. 內政部
內政部與老人相關產業的職能訓練可分成機構照護及居家照護兩個區塊，其中，機構照護指的是老人照護機構。除了社工人員、營養師等必須領由勞委會之認證以及政府規範的國家相關考試外，實際從事照顧之服務員需接受專業訓練課程。內政部的任務即為提供此類人員的專業短期訓練課程，結業後並頒與結業證書。此結業證書除可作為日後進入職場的專業資格認定外，亦是政府評鑑照護機構的重要參考依據，而按規定照護機構必須符合機構評鑑所規範之人力照護比例。由於目前實際從事老人照護的人員可以雇用外籍勞力，故老人照護機構之人力供給已可滿足市場之需求。關於第二類的居家照護方面，目前已推動多項社區關懷據點工作，結合社工與照顧服務員，提供一般社區家庭老人照護服務。
5. 教育部

近年來教育部推動的「擴大碩士及產業研發人才供給方案」之重點在於強調產學合作之精神，是一種實用傾向的碩士學位方案，可以加強產業與學子間的連接。目前已擴大辦理「產業碩士專班」，所需經費依經濟部規定辦理，由合作企業或學生負擔，其中適用減免及優待之經費則由經濟部與合作企業協議分攤，目前參與之大專院校已達20-30間。教育部並提供補助款：外國生一人20萬元（經濟部另提供40萬元補助，95年度後經濟部無補助），希望透過此「產業碩士專班」與企業合作，開設企業所需人才的培訓課程，以彌平與企業人才需求的落差，期許3年內可以培養5,000名以上碩士級人才。教育部並於今年推動商管專業學院，以招收具2年實務工作經驗之學生為原則，學生畢業後可獲得碩士學位，課程內容主要以實務為取向，並特別強調國際化，將有助於提高初入勞動市場年輕人獲得職能訓練之機會。另外，產業二技學士專班、擴大高職產學訓計畫、大專就業學程的開辦（最後一哩），這些計畫的目標亦均在於提升學界與產業連結為目標，讓青年學子於就學時提早與產業界聯繫，提高其學用配合程度，降低未來失業的機率以及其與工作謀和所需的時間。
附錄二：國立中央大學EMBA班及在職專班學員問卷

	敬愛的企業先進，您好：

自1999年前後，政府開放大學設置碩士在職專班、帶動企業人士終身學習及回流教育熱潮後，七年來EMBA市場供需一路成長，已有50餘所大專院校設置360餘個各種形態的碩士在職專班（以下簡稱碩專班）。在知識經濟及國際化快速發展、大陸興起台灣產業結構快速變遷的趨勢下，其必將對企業人士的終身職能學習策略產生影響；本研究係行政院經建會的委託計畫，特別針對台灣未來終身職能學習的趨勢進行意見調查，您的意見十分重要，對政府未來的政策當有重要參考價值，為此特請提供寶貴見解，您的意見將純作學術分析之用，敬請安心作答。謝謝！

專此 敬頌    事業順利！

中央大學產經所 單驥教授 敬啟

電話：（03） 422-7151轉34714


	【第一部分】

	（1）請問您當初選擇就讀EMBA（或碩士在職專班）的原因？（可複選最主要的四項）
 FORMCHECKBOX 
1. 取得文憑。                             FORMCHECKBOX 
2. 解決經營管理問題、強化管理能力。
 FORMCHECKBOX 
3. 突破中年職涯瓶頸。                     FORMCHECKBOX 
4. 職業進展：職務晉升、加薪。
 FORMCHECKBOX 
5. 轉換工作領域。                         FORMCHECKBOX 
6. 瞭解不同領域（其他行業及企業）的運作。
 FORMCHECKBOX 
7. 社交關係：建立人脈、開拓新業務機會。   FORMCHECKBOX 
8. 求知興趣：獲取新知、取得第二專長。
 FORMCHECKBOX 
9. 外界期望：受到重要他人的鼓勵。         FORMCHECKBOX 
10. 自我發展：提升地位、尋找新的生命意義。
 FORMCHECKBOX 
11. 尋求新的刺激：改變日復一日工作。      FORMCHECKBOX 
12. 其他                    

	（2）請問您就讀EMBA（或碩專班）期間或畢業後，在同一機構是否有可能獲得升遷？（請擇一勾選）
 FORMCHECKBOX 
1. 已升遷    FORMCHECKBOX 
2. 可能性頗高    FORMCHECKBOX 
3. 有可能    FORMCHECKBOX 
4. 普通    FORMCHECKBOX 
5. 不太可能    FORMCHECKBOX 
6. 不可能

	（3）請問您就讀EMBA（或碩專班）期間或畢業後，是否有可能轉換到更具領導地位的公司或機構？
 FORMCHECKBOX 
1. 已轉換    FORMCHECKBOX 
2. 可能性頗高    FORMCHECKBOX 
3. 有可能    FORMCHECKBOX 
4. 普通    FORMCHECKBOX 
5. 不太可能    FORMCHECKBOX 
6. 不可能

	（4）請問您目前是否已經在EMBA（或碩專班）畢業？ 
 FORMCHECKBOX 
1. 是，已畢業        年（請填答第5題）      FORMCHECKBOX 
2. 否（請跳答第6題）

	（5）請問在您EMBA（或碩專班）入學那一年與畢業後相較，年薪（包括薪水、分紅、股票等收入）是否增加？ 

 FORMCHECKBOX 
1. 是，約增加            %       FORMCHECKBOX 
2. 否

	（6）請問您認為若與EMBA（或碩專班）入學那一年相較，您「預期」畢業後年薪（包括薪水、分紅、股票等收入）是否增加？ 
 FORMCHECKBOX 
1. 是，可能將增加            %       FORMCHECKBOX 
2. 否

	（7）請問您就讀EMBA（或碩專班）前，所取得最高學位為何？
 FORMCHECKBOX 
1. 專科或技術學院     FORMCHECKBOX 
2. 學士     FORMCHECKBOX 
3. 碩士     FORMCHECKBOX 
4. 博士     FORMCHECKBOX 
5. 其他            

	（8）請問您就讀EMBA（或碩專班）的入學年齡（足歲）： 

 FORMCHECKBOX 
1. 30歲以下     FORMCHECKBOX 
2. 31-35歲     FORMCHECKBOX 
3. 36-40歲     FORMCHECKBOX 
4. 41-45歲     FORMCHECKBOX 
5. 46-50歲 
 FORMCHECKBOX 
6. 51-55歲      FORMCHECKBOX 
7. 56歲以上

	（9）您所服務的單位是否鼓勵員工參與回流教育，並提供相關鼓勵措施？（請擇一勾選「是」或「否」）

 FORMCHECKBOX 
A. 「否」，不支持，亦沒有鼓勵措施。
 FORMCHECKBOX 
B. 「是」，支持或給予鼓勵。（請勾選下述您的服務單位已採行或未來可能採行的措施。可複選）
 FORMCHECKBOX 
1. 在精神上予以支持               FORMCHECKBOX 
2. 允許可以彈性調整工作時間
 FORMCHECKBOX 
3. 提供「帶薪教育假」             FORMCHECKBOX 
4. 提供「教育假，但不支薪」
 FORMCHECKBOX 
5. 提供進修費用補助，補助學費比例為         %
 FORMCHECKBOX 
6. 提供交通協助或補助             FORMCHECKBOX 
7. 其他                    

	（10）您認為目前國內的EMBA（或碩專班）最需要改進的是哪一方面？（可複選最主要的三項）
 FORMCHECKBOX 
1. 課程規劃   FORMCHECKBOX 
2. 選課彈性   FORMCHECKBOX 
3. 師資水準   FORMCHECKBOX 
4. 國際交流    FORMCHECKBOX 
5. 加強與工作的結合
 FORMCHECKBOX 
6. 教學能力   FORMCHECKBOX 
7. 同儕交流　 FORMCHECKBOX 
8. 教育資源   FORMCHECKBOX 
9. 對學生需求的掌握與了解   FORMCHECKBOX 
10.其他       

	（11）除了所就讀的EMBA（或碩士在職專班）課程，您是否還考慮其他的職能進修管道？
 FORMCHECKBOX 
A. 「否」。
 FORMCHECKBOX 
B. 「是」。 （請勾選下述您目前另再考慮的其他管道。可複選最主要的三項）
 FORMCHECKBOX 
1. 中國大陸學校開設的EMBA    FORMCHECKBOX 
2. 其他國外大學開設的EMBA

 FORMCHECKBOX 
3. 參加企業大學（企業辦訓）    FORMCHECKBOX 
4. 網路學習（遠距教學）
 FORMCHECKBOX 
5. 政府辦理的職能訓練課程      FORMCHECKBOX 
6. 考取專業證照      FORMCHECKBOX 
7. 其他            

	【第二部分】在知識經濟及國際化快速發展、大陸興起台灣產業結構快速變遷的趨勢下，人力流動將更頻繁，特別是大陸及國際搶占人才的競爭，人口老化的趨勢亦將使人口結構轉變。從全球的發展，台灣面臨的變化，未來我國回流教育及終身職能學習的策略將如何調整？

	（1）在上述趨勢及挑戰下，就您從事的相關行、職業而言，未來在回流教育及其他終身職能學習各
方面的需求將提高的看法是：（請擇一勾選）
 FORMCHECKBOX 
1. 可能性頗高     FORMCHECKBOX 
2. 有可能     FORMCHECKBOX 
3. 普通     FORMCHECKBOX 
4. 不太可能     FORMCHECKBOX 
5. 不可能

	（2）在上述趨勢及挑戰下，就您從事的相關行、職業而言，未來台灣企業對員工終身學習機會的安排將會更重視的看法是：（請擇一勾選）
 FORMCHECKBOX 
1. 可能性頗高     FORMCHECKBOX 
2. 有可能     FORMCHECKBOX 
3. 普通     FORMCHECKBOX 
4. 不太可能     FORMCHECKBOX 
5. 不可能

	（3）在上述趨勢及挑戰下，就您從事的相關行、職業而言，未來在職能上各方面的人才需求趨勢為何？
（可複選最主要的四項）
 FORMCHECKBOX 
1. 電子化（e化）人才    FORMCHECKBOX 
2. 跨領域人才      FORMCHECKBOX 
3. 國際化人才 　   FORMCHECKBOX 
4. 高階經營管理人才
 FORMCHECKBOX 
5. 科技管理人才       FORMCHECKBOX 
6. 科技研發人才    FORMCHECKBOX 
7. 資訊電腦人才    FORMCHECKBOX 
8. 重點產業技術人才
 FORMCHECKBOX 
9. 外國語文人才       FORMCHECKBOX 
10. 創新人才       FORMCHECKBOX 
11.其他            

	（4）您認為在上述趨勢及挑戰下，政府在推動回流教育及終身職能學習上，相關的政策措施及可努力的方向應為何？（可複選最主要的四項）

 FORMCHECKBOX 
1. 政府增加回流教育經費，並鼓勵學校加強辦理。
 FORMCHECKBOX 
2. 推動實施「帶薪教育假」，透過立法途徑明訂，或政府應和企業及工會團體等共同協商訂定。
 FORMCHECKBOX 
3. 完成學習成就認證制度的立法工作。
 FORMCHECKBOX 
4. 鼓勵民間企業提供學習機會，給予實施帶薪教育假或企業訓練的雇主抵稅方面的優待。
 FORMCHECKBOX 
5. 國民回流學習的教育支出可扣抵所得稅。
 FORMCHECKBOX 
6. 透過一定的機制擴大學分採認，及工作經驗學分的採認。
 FORMCHECKBOX 
7. 加強回流教育辦理機構的評鑑與充實員額設備。
 FORMCHECKBOX 
8. 對於弱勢族群或中低收入戶提供經費補助等協助。
 FORMCHECKBOX 
9. 均衡重視各級回流教育體系與資源挹注，除高等回流教育外，也應重視高中職以下各級補校回流教育功能的提升。
 FORMCHECKBOX 
10.其他                                    

	【基本資料部分】

	（1）性別： FORMCHECKBOX 
1. 男　    FORMCHECKBOX 
2. 女
（2）所屬產業類別：
　　   FORMCHECKBOX 
1. 高科技製造業
 FORMCHECKBOX 
2. 高科技服務業 

 FORMCHECKBOX 
3. 一般服務業
　　　 FORMCHECKBOX 
4. 傳統製造業
 FORMCHECKBOX 
5. 金融業
 FORMCHECKBOX 
6. 公營單位      FORMCHECKBOX 
7. 其他                
（3）公司規模：
　　　 FORMCHECKBOX 
1. 公司前一年營業額新台幣5仟萬元以下
　　   FORMCHECKBOX 
2. 公司前一年營業額新台幣5仟萬至1億元
　　   FORMCHECKBOX 
3. 公司前一年營業額新台幣1-12億元
　　　 FORMCHECKBOX 
4. 公司前一年營業額新台幣12億元以上
　　　 FORMCHECKBOX 
5. 公營或非營利單位

（4）目前職級：
　　　 FORMCHECKBOX 
1. 基層主管（基層與專業人員主管，例如經理、課長）
　　　 FORMCHECKBOX 
2. 中階主管（部門或功能別的最高主管，例如處長、協理）
　　　 FORMCHECKBOX 
3. 高階主管（事業群主管，例如副總經理、資深副總經理、總經理）
　　　 FORMCHECKBOX 
4. 企業主
　　　 FORMCHECKBOX 
5. 其他            
（5）擔任管理職之年資：
　　　 FORMCHECKBOX 
1. 1-5年 　 FORMCHECKBOX 
2. 6-10年 　 FORMCHECKBOX 
3. 11-15年 　 FORMCHECKBOX 
4. 16-20年 　 FORMCHECKBOX 
5. 21年及以上
（6） FORMCHECKBOX 
 若您需要本次調查統計結果的電子檔案，請勾選。我們將在調查告一段落後，將主要的統計結果電子檔寄給您參考。謝謝您，並祝 順利 愉快！
EMAIL：                                    


附錄三：產業內一般訓練（ISGT）訪談紀錄

◆數位內容學院訪談紀錄：

時間：95年10月23日 下午4:00
地點：數位教育研究所數位內容訓練中心（南港軟體工業園區）
受訪人：黃靖芳 小姐
訪談人：單 驥


記錄：陳怡如
1、參與數位內容學院訓練課程的學員，其是否必須先擁有資策會其他訓練的基礎之知識和能力後再到數位內容學院進修，在課程的設計上是否有這樣的區隔？
Answer:

    數位內容學院和資策會教育中心的培訓課程，主要的目的都是為了使受訓後的學員未來能夠就業。資策會的教育訓練中心主要是培育資訊方面的工程師或管理人才，然數位內容學院的分類更細，主要針對數位遊戲、電腦動畫、數位影音、行動應用、數位學習、數位出版與典藏、內容軟體、網路服務等八大產業領域培育具創意的人才，以及配合產業廠商之需求而設計相關課程，因此和資策會的教育訓練之間並不存在必然關係。
2、就數位內容學院的經驗而言，接受訓練後對在職員工的流動性的可能影響為何？相關的訓練經費分擔是如何？
Answer:

    雖然由數位內容學院獲取的證書對學員來說在就業市場有相當的加值作用，可是流動性並不高。一般而言在職班的學員其流動性相對較高，但若是精英培訓班，以目前三年的就業追蹤狀況，其流動性較低，主要的原因是學員在培訓時就很暸解這個產業在進入初期相當辛苦，因此比較不會出現任意換工作的狀況，加上學院在受訓時就非常注重這個產業的相關之訓練，學員對於產業的狀況相當了解，進入產業初期相當辛苦，即時換公司也是一樣，因此不會出現太高的流動；且學院有提供就業媒合的服務，來參與的廠商多為具規模的公司或是與學院合作專案計畫的公司，因此學員在受訓期間就有和業界相互聯繫，這樣的訓練計畫也會降低學員未來就職後的流動性。況且在這個產業注重的是實力、作品，即使有證書可提高學員競爭力，但若本身實力不夠則不會真正產生加值。
    在經費方面，為促進數位內容產業的發展，目前政府針對參與數位內容學院培訓的學生，不管是菁英培訓班、500小時的長期養成班或是在職進修班，都有50%的學費補助。
 3、數位內容學院的重點培訓課程－菁英培訓計畫，其參與學院的背景和年齡分布為何？截至目前為止已有多少學員參與此計畫？學院又如何去評估受訓學員的學習成果？
Answer:

    參與菁英培訓計畫的學員年齡大多是在25-30歲左右，而參與學員的背景很廣泛，有些是美術背景的人想進入2D、3D動畫產業，雖然可能有一些基礎，但不一定符合業界需求，此時就需要透過學院提供的課程，和業界的講師一起進行專案合作，才能使得學用合一。另外有些是程式工程技術人員，在進行動畫的程式撰寫時由於不了解美術上怎麼將圖畫或人物畫出，因此就必須學習這方面的知識。
    數位內容產業相當廣泛，產業領域包含數位遊戲、電腦動畫、數位影音、行動應用、數位學習、數位出版與典藏、內容軟體、網路服務等八大領域，領域間差異很大，故會吸引不同背景的人才。目前學院的重點在數位遊戲、電腦動畫、數位影音、行動應用等四領域，其他如內容軟體、網路服務本來就相對成熟，不需再投入過多的培訓計畫，而數位出版與典藏的部分則是文建會有專職單位負責，因此不需不同單位執行相同的計畫，以避免資源浪費。
    欲參與數位內容學院培訓的學員基本上都須具備基礎的知識和技能。較特別的菁英培訓計畫，可進入此計畫的學員必須先通過筆試、審查、術科考試和口試才能接受培訓，目前精英培訓計畫已進行三年，今（2006）年的菁英培訓課程包括動畫創作菁英班26名學員；遊戲開發菁英班26名學員；數位電視菁英班12名學員。課程的設計上除基礎教育、專業術科外，創意大師演講系列主要為傳授創意發想的經驗，或是邀請國際知名業界菁英或國內相關廠商帶領學員一同執行專案讓學用得以相符，如動畫創作菁英班即有與東森幼幼台合作相關節目的製作。
    而在成果評量方面，由於政府有經費上的補助，因此學員出席率為一相當重要的考評依據，如此之外，培訓最終的目的是必須符合業界所用，因此每期的學員結業時都必須舉辦成果發表會，在發表會上為測試學習成效，因此會臨場要求學員在短時間內交出成品，以清楚了解每位學員的能力及受訓成果。
4、數位內容學院每年配合行政院科技顧問組所進行的數位內容各領人才需求調查，其對人才培訓上有哪些助益？學院又如何使調查結果與課程設計間產生連結？
Answer:

    每年與科顧組合作進行的人才需求調查，可以幫助政府了解目前產業面的需求和學校教育所提供之人才缺口，以2006年為例，市場需求約6600人，而教育供給僅約3900人，2700名的人才缺口就必須靠學院這邊來幫忙訓練。一般來說，彷間的補習班或是學校都能提供基礎的知能了解和低階使用課程，而數位內容學院則是針對中高階人才的培訓，且許多自組工作室的小廠商其對於融資需求與管理需求也很高，因此學院也會提供管理、財務等相關課程，以符合廠商所需。
    除了人才缺口人數的調查外，人才供需調查中也針對產業廠商所需求的人才類型做進一步的調查，根據調查的結果再請專家或業界廠商一起來討論所需開設的課程，以使學院訓練之人才可為產業所用。
5、數位內容學院提供非常周全的訓練，那企業自己本身是否也有自己的訓練課程？學院和企業的訓練間是否有所分工？或是否對企業本身的 firm specific training 有什麼衝擊與影響？
Answer:

    企業本身也有新進人員的訓練或是實務技能需要的訓練，有些企業也會集體報名學院的訓練，特別是學院所辦理的國際講師課程，企業自己本身若要請國際知名人士指導必須花費相當高的成本，若參與學院的國際大師系列課程則可節省花費。此外學院也提供部分財務課程，因為在這個產業有許多人想獨立成立工作室，則就必須要有一些管理或會計方面的訓練，但學院並不是針對單一廠商而開設課程，而是提供業界普遍需要的課程。
6、數位內容學院所提供的就業媒合服務成效如何？業界與學員的評價又為何？ 

Answer:

    目前學院提供的就業媒合服務成效良好，以一年期菁英培訓班而言，約將近95%的學員進入產業的核心廠商任職，且由於學院的許多講師本身即為業界人員，因此其隨時可與學院反應受訓學員的工作表現，此外學院會定期以電訪方式詢問廠商畢業學員的工作情形以及流動狀況。
    過去工業局認定學員必須進入企業任職才算為就業，但因這個產業是屬於創意為重的產業，許多人才本身就不喜歡受約束，在受訓期間就想創業自組工作室接其他公司的專案來做。因此為符合此產業的特色，目前也將自組工作室的學員視為順利就業者。
◆資策會數位教育研究所中壢中心訪談紀錄：

時間：95年10月25日 下午4:30
地點：數位教育研究所中壢中心（中央大學內）
受訪人：林旺聰主任

訪談人：單 驥


記錄：陳怡如

1、 數位教育研究所中壢中心的主要業務為何？
Answer:

    數位教育研究所共有八個中心，每個中心的任務不盡相當。中壢中心的業務主要在於第二專長培養，讓不管是否為電子資訊背景的學員，都能透過中心的課程，在訓練後能順利進入電子資訊相關產業工作，因此主要目的是要讓學員可以提高在就業市場的競爭力，並縮減產學落差以符合企業所用。在知識經濟的潮流下，創新、研發為未來發展的重點，因此如何透過第二專長的培養讓不同領域的人合作，激盪出不同的創意成果，是相當重要的工作，也是目前中壢中心努力的方向。當然中壢中心也有部分的在職課程，但因為本中心設在中央大學內，地理位置較為特殊，也不像在都會地區的台北中心或高雄中心有那麼多的在職課程需求，因此中壢中心仍重於就業養成的訓練。
    除此之外，由於本中心設在中央大學，除了學員的訓練外未來也希望與中大能夠有更為密切的合作關係，在知識經濟的潮流下，終身學習以為一相當重要的發展目標，因此中壢中心這邊也與資工所的產業研發碩士專班合作，針對企業特殊需求開設的碩士學分班，未來也希望能夠有數位學習在職專班的成立，和中大一起經營網路大學這個領域。
2、若從中壢中心的觀點，第二專長培養和終身學習間的互動會產生什麼樣的效果？
Answer:

    除培訓外，中心也會提供研討會、職能規範課程或是透過學習地圖的建立，讓學員更清楚了解在職場上的需求，這些都是屬於終身學習的一部分。目前中心正積極建立專家知識網，除了課程內容外，也希望曾經參與受訓或正在受訓的學員能夠透過社群家族的建立，互相聯繫交換訊息，形成network互相分享經驗，或是提供顧問服務等。如有的學員已擔任工程師，但想對未來的職場生涯做規劃，則可透過聯絡網的方式，獲得更多的訊息和經驗也能繼續成長。
3、 中壢中心努力在做的網路大學其重點與未來成敗的關鍵為何？而對學員又有什麼樣的助益？
Answer:

    這裡的學員其參與訓練的主要目的就是為了就業，不管是企業大學或是網路大學，中心如何在產學間建構出橋樑是相當重要的，因此中心就必須去詢問業界需求然後設計課程，然後導入變成業界需要的人才。產業大學或網路大學和一般大學的最大區別在於，產業大學是非常技術導向且著重於訓練（training），一般大學則著重於教育（education），因此目前對於網路大學的構想也是希望以技術導向為主要目標和遠景，但也是必須設計出相關課程和學分。目前中心進行的部分通訊課程學員反應都很好，譬如在就業媒合上，學員和老師一起找尋工作機會和廠商，然後中心的老師幫忙篩選並給予面試技巧等建議，此種相關的訊息就可以透過虛擬平台上大家共享。因此最主要的理念就是「合作共享」，中心這邊就是提供平台，讓所有的知識內容相結合，符合大家的需求，也使學員間可以相互合作，形成知識網絡。
4、 數位教育中心所提供的就業媒合服務成效如何？業界與學員對此就業媒合的評價又為何？
Answer:

    中壢中心的就業媒合成效相當良好，特別是針對自費學生希望能夠達到保證就業的目標。每期學員都有畢業展，除了當期學員的專題展示外，也請以前的學員做專題演講作經驗分享，傳授表達技巧等。此外在訓練過程中也會安排企業參訪或是業界有名的大師系列講座，讓學員在進入業界前就對企業實務有充分的了解，這也有助於學員訓練後的就業。
5、 除一般面授課程外，中壢中心是否有提供函授或網路課程？
Answer:

    在終身學習的發展架構下，本中心透過e化的方式提升學員學習效果，許多訓練課程都上線，並採同步和非同步學習的方式，讓學員可在更便利的時間接受訓練，授課教師也可將上課內容的投影片或是講義上傳，讓所有的課程內容能夠建檔。目前中心也積極針對幾個產業建立專家知識網，除前述的課程資料建置外，也希望能夠建立職能規範、學習地圖，讓學員了解在每個行業領域必須具備哪些基礎知識與專業知識，以及有什麼樣的認證可以取得。
    網路學習的環境已經相當成熟也可以有付費機制，教育部現在開放部分學分可以透過線上學習來取得，其不僅讓老師容易傳授課程學生也可以更便利學習，只是仍有部分課程必須要透過面授。
6、 就中壢中心的經驗而言，接受第二專長訓練的人員是否有中年轉業？
Answer:

    接受本中心第二專長學習的學員其年齡層大多約在25-32歲，因為大部分的學員都是畢業後進入職場前想要先接受一些訓練，或是工作一兩年後想轉換跑到所以到中心來接受訓練。其實電子資訊產業的有技術、管理、服務等層次，對於中高齡的勞動者而言，可能很少想要轉入技術方面的工作，而是想轉入服務或管理類別，這就不是本中心第二專長訓練的最主要目的。
    而對於已在此領域的35-50歲的勞動者而言，通常透過自費訓練或公司內部訓練晉升為中高階管理人員，和中壢中心這邊所注重的第二專長培養比較不同。實際上對於中高齡的勞工其終身學習的訓練，除了要看企業和個人的需求外也必須看整體經濟環境的需求而定，例如很多中高齡的勞工其英文並不見得好，但某一類型產業或企業在面對轉型的過程中可能必須要移往海外生產，因此部分工程技術人員可能就必須轉為管理人員，因此除了語言外還必須學習管理方面的課程；或是像碩士在職專班的設立，也提供了30歲左右的在職勞動者一個進修或終身學習的管道，當然也可以透過網路的學習達到終身學習的目標。
7、 是否有可能將資策會此種第二專長培養的時間提前，譬如是在學期間就可以開始，使學用落差的情形可更為縮短？
Answer:

    這方面一直有這種構想，可能後年想提出與中大部分科系合作三明治教學的計畫構想；或是幫助中大的學生透過e-learning的方式，使其在學期間就可以具備更多的就業技能。譬如某些文科學生其電腦能力並不一定很好，或是理工科系學生在語言方面的需求等等，透過數位內容錄音存檔以及網路的線上學習分享出去，這對學生來說是需要也是相當有幫助的。學校方面也可以與企業聯繫，提供一些職前訊息給學生，讓企業和學生間有一橋樑，這些工作實際上並不需要花費太多成本就可以達成。目前本中心就有與中大通訊所合作，提供wireless以及一些認證的課程，讓學生可以更早為進入產業而準備。這不僅是在資訊通訊等科系可做，每個領域都可以進行此種職前基本知能培養的工作，或許在政府的卓越計畫中可以納入考量。此外以先前提及的終身學習方面，其實也可以請每個領域的教授將各領域的經典文章作一整理並做數位典藏的工作，讓研究生或是有意進入相關領域的人都可以有一個參考依據，這也可說是終身學習的前哨。
8、 政府在相關訓練或終身教育政策上是否有什麼應該要強化的地方？
Answer:

    其實政府的政策重點應該還是在如何縮短學用落差，而這跟教育政策也是息息相關。以電子資訊為例，以往台灣產業負責電腦組裝的時期，專科學校等技職體系的能力很好，進入職場後很快就能上手；但在大學政策轉變後，許多學校紛紛設立資管科系，過多的資管人才無法符合企業所需的技術人員。台灣主要的強項是在硬體，產業升級後也應該以能使硬軟體能相互結合、效率運用為主要目標，特別是當低階技術移往海外後，這個部分更加重要，而如同印度以軟體發展為主的目標並不一定符合台灣的利益。
    此外政府並不一定要花費很大的成本投注於終身學習，只要建置平台、統整資源，使企業或是民眾可以很快的搜尋其所需要的輔助，譬如學習地圖的建立等，則企業或民眾就自行會去決定其應該做什麼。譬如前幾年失業情形很嚴重時，勞委會將所有的人力銀行統整起來建構一平台，提供民眾和企業有一資訊透明的求才求職管道，後來的成效也很不錯，這樣的措施政府不用花太多的錢，只要提供入口就可以了。或許經建會或是相關部會可以有一單位來做有關產業培訓、終身學習這方面整合的工作，這或許會使整個終身學習的政策更能順利推行。
◆台灣金融研訓院訪談紀錄：

時間：95年10月2日 上午10:00
地點：台灣金融研訓院
受訪人：薛琦院長、陳敏宏所長

訪談人：單 驥


記錄：陳怡如

1、目前研訓院已辦理的教育訓練課程中，您覺得哪個（或哪些）對於在職金融相關人員的助益最大？此課程每年參與人數大約多少？未來是否仍會成長？
Answer:

    金融研訓院是由金融人員研究訓練中心與金融財務研究訓練中於2000年6月合併而成，從2000年合併後的訓練量為過去20年的20倍之多。截至今年九月底止，研訓院舉辦了10,532期次的各類班別，參訓人數達468,823人。研訓院所有課程的規劃與執行均遵循通過ISO9001:2000認證的「訓練業務管理流程」（training management cycle）辦理，包括訓練需求評估（analysis）、訓練設計（design）、訓練執行（implementation）及訓練評鑑（evaluation）等步驟，釐清了需求及參加對象後所設計的訓練課程，多獲得參與學員相當肯定。金融業的發展日新月異，訓練課程的研發必須講求創新與時效，研訓院最近三年創新課程占全部總班次42%以上，創新班次參訓人次占總訓練人次47%以上，為業界之冠。本院所開設的講座以及各種訓練的課程內容並常為業界引用，所編輯的測驗題庫或是培訓課程專書，現已作為金融業的hand book，這對產業的發展是相當正面的。
    以訓練管道而言，研訓院的網路課程因為超越時空限制，近年也受到金融機構及從業人員好評，自90年起推動數位學習以來，已開發之數位教材達54門課，共292小時，參訓人次達15,933人，並接受荷蘭銀行、中國信託等20於家金融機構委辦或授權數位課程之使用，可見數位教學受到金融業界重視的程度。未來研訓院也將推出同步視訊遠距教學，未來利用資訊科技的網路課程、視訊課程所占的比重應會持續提高。
2、研訓院依據不同金融業務職涯訓練所建構出的「學習路徑圖」，其意義與目的為何？接受此學習路徑圖所建議之課程進行職涯訓練的學員比重有多少？成效如何？
Answer:

    金融發展一日千里，金融跨業經營之態勢亦擴大了金融專業範圍，再加以全球化、國際化趨勢，連帶使得金融界的人才需求更為複雜化、專業化、國際化與多樣化。研訓院延請專家顧問協助建構的各項金融業務職涯訓練路徑（共計規劃「十二項」重要金融業務學習路徑圖）及專業人才培訓流程（共計「九項」重要金融業務人才培訓流程圖），旨在協助金融從業人員在浩繁的金融業務中，釐清個人職涯發展及進修的可能路徑，在有限的時間內循序漸進且有效率地邁向發展目標。這些以金融專業職能為基礎的學習路徑圖，亦成為金融界人力資源部門及業務部門主管，進行人力資源規劃及培訓發展時的重要參考依據。惟上述學習路徑圖係研訓院近兩年推出新方案，實際依此所建議之課程進行職涯訓練的學員比重或成效，尚未有客觀資料調查。
3、研訓院配合政府所推動的終身學習而設的「金融終身學習發展計畫」之特色為何？所提供的終身學習計畫對在職金融人員的生涯發展與整體金融產業的發展有何助益？
Answer:

    「金融終身學習發展計畫」係配合政府推動終身學習計畫，自91年3月起開辦之公益活動。本計畫的特色係以推廣金融學習活動為主軸，辦理目的旨在整合研訓院之訓練、出版、研究、測驗等資源，以提供金融從業人員「一站購足、多元進修」的管道，提倡金融界學習風氣；同時也希望便利大專學生及一般大眾學習金融知識的途徑。希望透過金融實務或職場生活講座的舉辦、受訓及購買出版品的折扣、勤學楷模/進修先鋒的表揚等措施，輔以前述職涯學習路徑圖，進一步強化金融終身學習之風氣，達金融教育普及化目標。
4、就研訓院的經驗而言，其訓練後對員工的流動性的可能影響為何? 有關的訓練的經費分擔是如何? 

Answer:

    金融機構派訓到研訓院受訓之員工除為增強其金融領域專業知識外，部分員工係為栽培為內部講師，訓練後的員工可能因能力的提升較具移動性，但證照取得與流動率間並不一定有太大的關聯，主要是參予訓練或取得證照並非影響員工流動性的單一因素，金融機構本身的留才機制、企業文化等亦是影響其流動性的因素；且基礎的認證合格率高，取得證照的門檻不高，因此低階人員往往是因銀行要求而參加認證考試，通過後則可進行內部升遷，並非為了跳槽。此外部分高階訓練，如內部控制的證照，目前的規定是銀行可自行辦理訓練或是和銀行局、研訓院合作由這些單位幫忙培訓，但畢竟企業自行辦理訓練後的認證資格其在市場存在訊息不對稱的現象，而研訓院的證照是go public比較容易被接受，因此銀行在成本及標準化的考量下，目前有關內控的訓練並沒有任何一家銀行自辦。不管如何，金融從業人員素質的提升，是有助於整體金融產業的發展。
    根據研訓院2006金融業營運趨勢展望問卷調查，本國全體金融機構訓練與發展之投資約占薪資（或人事預算）2.07%，美國訓練發展協會2005年調查報告，美國公司廣義金融業訓練與發展之投資約占2.38%，指標公司約2.86%；根據歐盟國家約3%-5%。與歐美相較本國數值較低，顯示培訓人員投資上仍有相當發展空間。過去相關培訓多為銀行要求行員參與並取得證照，因此培訓經費多為銀行負擔，但近幾年許多金融從業人員在考慮未來升遷和工作發展的情形下，早金融單位一步先獲取某些證照，以增加其未來工作規劃上的bargain power，因此有越來越高的比例是由個人自行負擔培訓費用。
5、大體而言，研訓院的訓練是否可稱之為industry-specific general training, 它不是完全的general training 也不是 firm specific training, 這樣說是對的嗎? 它對各金融機構其本身的 firm specific training 是否有什麼衝擊與影響?

Answer:

    研訓院所提供的人才培訓服務已相當多元，這邊所提到的general training、industry-specific general training及firm specific training都是研訓院的重點項目。研訓院的金融終身學習活動（金融講座、讀書會）屬於general training，公開的專業培訓班次屬於industry-specific general training，至於近年成長相當迅速的委辦班次則屬於firm specific training。在實際培訓內容上，研訓院所負責的訓練多屬於高階specific training，因為初級的新進人員訓練或是基礎的general training，各銀行可透過本身既有的管道或中階主管進行訓練，但是越高階的相關知識或管理方式，除為避免近親繁殖所產生的風險外，銀行自行辦理這種訓練並不符合規模經濟效益，且不見得有這樣的人才可自行辦理訓練。
6、就終身學習的政策而言，若從研訓院的觀點而言，您的看法為何?

Answer:

    學習型組織與社會的發展使教育成為生活的一部分，推動終身學習已為全球教育潮流。「終身學習法」於91年立院三讀通過以來，非強制性的「帶薪學習制度」、非正規教育學習成就之採證等鼓勵措施立意良好，惟在金融界引起的迴響有限。其實不同產業及年齡層的族群對終身學習的需求相當不同，若政府政策能夠針對個別產業別（如金融業）或年齡層（如大專學生、銀髮族）設計配套措施、強化獎勵誘因，並委由如研訓院這類的專業培訓機構針對特定族群規劃執行，相信政策成效更能立竿見影。
    金融業是一個相當具專業的產業，工作內容或相關知識由淺至深有一定的步驟，金融從業人員欲達到某一位階就必須通過某一特定的訓練，因此研訓院所設計的「學習路徑圖」如同一learning bank，可作為金融相關從業人員進行終身學習時的依據。透過學習路徑圖，勞工可清楚知道自己是從事哪一行業，然後知道要按步接受什麼樣的訓練，可使金融訓練資訊透明化，有非常清楚的road map，這樣才能發揮終身學習的效果。
7、在台之外商銀行多委託研訓院辦理訓練亦或是自行培訓？
Answer:

    通常外商銀行在台灣只有分行，規模並不大，若是要自行辦理訓練成本太高，因此外商銀行也多透過研訓院的管道進行人員培訓。當然每家銀行有其內部的訓練，而這大部分都是透過e-learning的方式進行，譬如花旗銀行透過全球e-learning系統，提供5000多個訓練課程以供內部訓練所需。
8、研訓院之學員大多是選擇面授、函授或網路課程？各種不同授課方式對學員的訓練成效如何（如就業發展、升遷等）？研訓所又如何去追蹤學員的學習成果？此外，研訓所是否也提供就業媒合的服務，其成效如何？
Answer:

    研訓院六門函授課程在民國89年、90年曾達到一年培訓3,600多人次的高峰，91年推出網路課程後，函授班受訓人次逐年遞減，網路課程受訓人次則是逐年提高。以94年而言，參加函授課程者占總受訓人次的1.6%，網路課程為7.6%，實體課程為90.8%；95年1-9月，函授課程者比例降低為0.5%，網路課程增加近一倍，成為15.7%，實體課程遞減為83.8%。本院針對學員的學習成果主要以Kirkpatrick四層次評鑑模型的反應評估（reaction）及學習評估（learning）為主，前者係以學員課後意見反應表來評鑑追蹤，後者則以課後測驗為主。至於行為（behavior）及成果（result）兩層次的評鑑標準，因涉及個別機構的內部政策而有所不同，因此較少進行。
    就業媒合服務方面，研訓院於92、93兩年先後和多家金融機構合辦四期次「金融明日之星培訓計畫」，該計畫旨在將訓練與招募結合，一方面協助有至於投身金融業廣大求職者，預先進修金融專業知識，強化自身資格條件，提高求職之成功機率；另一方面，為金融機構初步篩選並培訓具發展潛力之新進人員，並可增加招募來源且降低初期培訓成本。目前總計培訓了近200名理財專員，再由合作之金融機構分別面談晉用。
9、研訓院之「工商企業財務金融學院」所開辦的系列課程、研討會等，與教育訓練課程之目的和內容有何差異？
Answer:

    研訓院成立之初係以金融從業人員為培訓對象，以促進金融業務現代化為宗旨，課程主題包羅萬象，凡與金融機構業務發展、人員養成有關者，皆為本院成開發重點。然而隨著知識經濟發展，工商企業經營亦趨現代化與國際化，對於財務金融專業知識需求漸增；有鑑於此，研訓院特別針對工商企業經營者及財務部門人士的需求，推出「工商企業財務金融學院」的系列與研討活動，課程主體以工商企業財務操作急需具備之金融知識為主，希望藉以強化此等對象在財務金融上的專業知識。
10、研訓院的「金融業管理才能評鑑暨發展中心」之跨機構人才評鑑認證課程，對整體金融產業人才培訓機制的助益為何？目前有多少企業（或學員）參與其中的評審員（Assessor）與策劃員（Administrator）養成認證班？ 

Answer:

    當前金融業經營已趨自由化，同業競爭日益激烈，因此主管之管理能力與經營策略良窳，對於機構營運之榮枯影響至鉅，如何鑑別及發展主管人員之能力，更已成為當務之急。金融業以人才為本，研訓院為儲備與發展國內金融管理人才，並建立金融業之人才評鑑甄選工具，特與中華人力資源管理協會共同規劃建構「金融業管理才能評鑑暨發展中心」，希冀能協助企業組織發覺優秀人才，並強化其職務歷練與研修計畫，以成為機構管理菁英。管理才能評鑑暨發展中心效益主要有以下幾點：
(1) 協助企業精準評估人才的管理職能，使企業能準確晉升甄選到最合適的主管人才，以降低選錯主管的營運風險。
(2) 發覺整體管理能力的培訓需要，使訓練課程規劃實施更切合企業與個人需求，進而提升訓練效益。
(3) 確定個別主管管理能力之優劣點，並透過回饋系統可協助個別職涯規劃發展，並使企業人力配置更臻精確。
(4) 以管理職能為依歸，建構企業組織文化及主管管理才能共通準則。
(5) 專屬企業內部的職能評鑑機制，可適時檢視整體主管之管理職能素質，並針對管理人才之發展作更詳盡的規劃。
· 參與評審員（Assessor）與策劃員（Administrator）養成認證班人數及機構數：
	期別
	舉辦日期
	班   名
	人數
	機構數

	1
	94/9/2~94/9/4
	管理才能評鑑暨發展評審員認證班
	6
	6

	1
	94/9/2~94/9/4
	管理才能評鑑暨發展策劃者認證班
	6
	6

	2
	94/11/25~94/11/27
	管理才能評鑑暨發展評審員認證班
	2
	2

	2
	94/11/25~94/11/27
	管理才能評鑑暨發展評策劃者認證班
	9
	7

	1
	95/3/10~95/3/12
	管理職能評鑑師養成訓練班
	12
	10

	                                 共計
	35
	31


附錄四：個別企業之訪談紀錄

◆明碁電通(股)公司訪談紀錄：
時間：2006年12月5日
地點：明碁公司台北內湖科學園區
受訪者：許立民經理
訪談人：單 驥

    
記錄：鍾曉君、陳秀華、楊琇淳
1、 明碁目前欲快速的國際化，為了與國際接軌，在人力資源方面，除了本國員工，還有其他外來的人力，在職能的提升上，以世界的趨勢、公司走向與發展的趨勢方面，在職能的學習部分明碁認為重要的議題、努力的重點是哪些？
Answer:

明碁原是以製造導向為主，如OEM、ODM。1984-2000年才逐漸轉型，在此之前注重研發能力與邏輯計算的提升，此一時間點成立了許多家公司，直到2000年開始做品牌。因此歷經了兩個不同階段，而從製造轉型到行銷導向並不是順遂的，因為公司體制、系統，轉型速度並沒有如此快。
   在比較sort-trem的挑戰，則比較快一點，譬如再面對外界的挑戰，可以很機動的互建據點，執行措施，還有一些品牌的作法，如同打帶跑的方式，一面執行一面修正。而明碁花了很長時間不只是在職能訓練的提升，更在於員工mind-set的改變，驅動員工更加瞭解到整個產業的變化，像是ACER怎麼想，然後就要反映到自己的產品上。專業能力的變化上，本來就會隨著技術的更新、產品的調整而有所不同，這是很明顯的，產品不斷進步與技術的累進是相輔相成。製造能力也是如此，隨著海外據點的擴充，又因本身是製造起家，所以擴充速度很快，而明碁最遠的據點就在捷克，靠著經驗的移植，速度就越發迅速。
所以在R＆D和製造部分都不是問題，而比較弱的部分就是行銷，從原本OEM、ODM轉型，要打入Channel與country的經營，這些都是一直要學習，因為商業模式是一直要調整，所以在行銷這一塊沒有很穩定。
2006年底看來，比較有成效的是大陸方面，因為他們有一定的生產力，又有Base可以在當地施行。台灣的角色則如同亞太營運中心，主要是支持亞太地區的據點，卻難以達到細節部分。譬如，在tier 1可以順利打進去，但tier 2就要花更大的功夫與較多的時間，但在中國大陸tier 1 和tier 2都可以一起打入，甚至是很小的城鎮。所以現在都可以看到成效。
明碁目前在技術、製程的的能力，因為產品的壓力，製程能力累積了很久，所以跟得上時代。但在行銷、邏輯運算能力，就有不足，目前尚在調整模式的階段。
2、 公司轉型的同時，人力資源、職能訓練，以及各種配套措施就必須調整，並且施行。明碁在此部分的配套情況是如何？
Answer:

在員工mind-set的change部分，譬如以公司文化來講，可以用講授部分來解決。而明碁在mind-set的change方面，會用績效方式來評估。把要調整的方式設定在績效考核中，員工就會為了達成任務就會往這樣的績效目標前進，進而達成mind-set的change。同時，明碁業會尋找適當的指標作設定，讓員工去做，不只是看工作的成果，也是要觀察員工的behavior。
    現在制度方面，會對應設計部分。過去在升遷、設計方面的制度都偏向製造，因為製造部分比較不會有個人的獎金，而有些公司像業務部分，會用抽成方式，以營業額的多寡來計算，如此可以鼓勵那個部分的成績。但明碁在轉型過程中，還是堅守著原本的區塊，員工依然是依照部門績效分配，所以沒辦法驅策員工們都往行銷的方向走。所以在制度方面，還是照著老方法走，所以在配套方面，要鼓勵創新，在incentive、R＆D方面的獎金就必須與以往的設計上有區別，在升遷的requirement、incentive上program的設計或相關的公司制度都需要做調整。再者就是人員的訓練，就會依照公司主要發展目標再行調整、培育。以往明碁較注重訓練GM，譬如高階主管方面，希望他們歷練不同的function。但轉型成行銷部分，就不需要如此，而轉型成行銷後，訓練方式與培育方法就與過往製造為主的模式不同。製造業是以廠為單位，然後再以區域來培訓，最後到事業部，但在轉型後，這樣的型態就無法替換使用。
     總結來說，在轉型過程中有三個方向要走：一、如何改變員工的mind-set。明碁注重公司文化的培養，在日常如書籍、服裝設計之類都有著重。二、工作績效。績效會驅策員工走向公司希望的目標上頭。三、制度的配套措施。包含薪資、升遷、相關制度的設計，以及人才培育的方式、方法。
3、 各個地區市場有所不同，為了讓公司策略在各個市場能夠落實，如何提升強化明碁在行銷方面的人才？是需要怎樣的訓練將人才調整到公司希望走的方向，而明碁是否有那些作法值得學習？
Answer:

明碁在行銷部分有在幾方面上做調整：首先是individual training，過去因為是工業製造導向，所以對消費者的sensitive比較低，雖然有現有的行銷人員但卻還是處於過往ODM、OEM的思維。所以明碁投注了不少外來人力資源，找了各種有做行銷工作的人才加入團隊之中，又因公司有跨國的領域，所以也找了許多華僑人才加入團隊，刺激團隊。並把不同行銷策略locate在不同的國家，譬如在歐洲，就讓他們co-work不同的市場策略。
     又因為缺乏對消費者的sensitive，所以會對不只是行銷方面的員工做訓練，還會對RD與PM做訓練。訓練方向就是依照市場的趨勢為主，為了做出讓消費者喜歡並且順應時代趨勢，就要回歸基本面。因此連續幾年都有跟中國文化研究中心合作，將文化元素加入，提供各國各城市藝術文化的介紹，不論是音樂、建築、歷史方面的知識與鑑賞能力的增進。並請了蔣勳為員工教授相關藝術史的課程，在無形之中培養。另外配套在空間方面，不論房間、會議室，增加各項藝術成分，如繪畫、雕刻。並且每個月在員工必經的走道上開設畫展，靠著這樣的方式，潛移默化，增加美學的訓練。讓員工可以在將來感受、設計出來的產品方面，會比以往更加敏銳。
     專業技能的訓練，則是會引進外面的業務人才的行銷訓練，來培育特定人員。又因為培育人才不見得用訓練的方式，所以就用部門輪調或分享的方式，因此每半年都會請各地外派的人員回來分享各個市場的狀況，以及在當地行銷經驗的一些值得參考的好作法，如此一來就可以讓大家知道一個市場中不止有一種行銷方法。
4、 在國際化過程中，是否有讓員工在海外做一些在當地的體驗？
Answer:
我們有設計外派的制度，另外為了加強在行銷的缺點，也會去參加一些國際事情，例如贊助歐洲盃，設計一些贊助經銷商的marketing even等，包括sales、RD等都必須參與其中，外派人員在輪調上也會比較頻繁，像亞太區會建立一個平台，讓他們每年回來做一個sharing。
5、 公司採用績效制直接或間接推動員工去取得技能，那麼除了績效制外是否有另外的program or course，如果有的話，是什麼方式？
Answer:
不僅是在職員工有一些program，對新進人員也有一門14到16個小時training的課程，稱之為” moment of truth”的課程，用來培養新進人員來瞭解及滿足客戶要什麼，除了科技人員的專業課程外，另外還有非正式的溝通，例如高階主管會做一些分享在不同市場上所看到的東西，還有內部的刊物，有提供產品和市場的trend的訊息等；” moment of truth”的課程其實是從IBM公司開始，主要是為了要瞭解顧客的聲音、提供怎樣的建議、並且採取action確認顧客是否喜歡這樣的建議。 

6、 在明碁或其他這樣大型的公司，對於政府在推動員工職能訓練的部分，是否也期待政府能些做什麼或注意什麼地方？
Answer:
首先，在新加坡或馬來西亞會有一些跨區域、跨國的專家論壇的活動很活躍，在台灣這樣的跨區的活動研討會較少，另外最近在marketing中必須加入學會或協會，可是在台灣幾乎沒有這種分支，變成我們必須自己去邀請許多的廠商來成立分支。
7、 在國際化過程中，是否有讓員工在海外做一些在當地的體驗？
Answer:
我們有設計外派的制度，另外為了加強在行銷的缺點，也會去參加一些國際事情，例如贊助歐洲盃，設計一些贊助經銷商的marketing even等，包括sales、RD等都必須參與其中，外派人員在輪調上也會比較頻繁，像亞太區會建立一個平台，讓他們每年回來做一個sharing。
6、 公司採用績效制直接或間接推動員工去取得技能，那麼除了績效制外是否有另外的program or course，如果有的話，是什麼方式？
Answer:
不僅是在職員工有一些program，對新進人員也有一門14到16個小時training的課程，稱之為” moment of truth”的課程，用來培養新進人員來瞭解及滿足客戶要什麼，除了科技人員的專業課程外，另外還有非正式的溝通，例如高階主管會做一些分享在不同市場上所看到的東西，還有內部的刊物，有提供產品和市場的trend的訊息等；” moment of truth”的課程其實是從IBM公司開始，主要是為了要瞭解顧客的聲音、提供怎樣的建議、並且採取action確認顧客是否喜歡這樣的建議。 

7、 在明碁或其他這樣大型的公司，對於政府在推動員工職能訓練的部分，是否也期待政府能些做什麼或注意什麼地方？
Answer:
首先，在新加坡或馬來西亞會有一些跨區域、跨國的專家論壇的活動很活躍，在台灣這樣的跨區的活動研討會較少，另外最近在marketing中必須加入學會或協會，可是在台灣幾乎沒有這種分支，變成我們必須自己去邀請許多的廠商來成立分支。
◆安捷倫科技(股)公司訪談紀錄：

時間： 2006年12月4日下午4:30-6:00

地點：國立中央大學國鼎館
受訪者：卓勝國副總經理 (台灣安捷倫科技股份有限公司，Agilent Technologies)

訪談人：單 驥


記錄：楊琇淳、陳秀華、鍾曉君
1、 請先對你們公司與HP的關係做一個簡單的說明。
Answer:

HP最初的收益有80%是做電腦與周邊，只有10%是test dimention。HP做一個策略的決定，將community和technology base這兩個方面的產品結合，但是從組織上及策略上很難將這兩個東西結合得很好，因此我們當時建議應將這兩項分開。但當時HP的競爭力較其他廠商弱，已經喪失競爭性，因此決定將medical的部分賣出。我們主要的優勢有兩部分，其中一塊是生命科學與化學分析儀器。我們主要是將比較耗時且複雜的過程去做好。
2、 台灣的range功能主要是做銷售服務嗎？
Answer:

以往製造的部分很多是集中在美國西岸、德國及日本。從2003年開始往亞洲搬，但當時台灣政府對半導體還沒有適當的政策，而新加坡提供很好的優惠等，因此最後半導體的發展廠最後移是往新加坡，像現在中國大陸也用同樣的做法在爭取。但由於台灣缺乏政府的支持，因此我們的生產主要集中在檳城。我們以現在台灣的員工來講，至少80%的員工都是專業人員，如果銷售這些儀器，沒有這些專業是不行的。
3、 如果以公司員工的職能訓練來說，除了參加在國外舉辦的演講以外，在台灣做的訓練有哪些？
Answer:

我們的資源部分有80%是從國外取得的，在台灣的部分因為資源有限，因此只占約20%。其實不只是台灣，我們從選人開始就有一定的水準，在技術方面，各個階層會自己安排去學習。即使是跟著別人去面對客戶，自己也要真的能夠獨立去面對客戶。我們是用實務的motivation來push員工，而且要求錄取近來在90天之內要有agent orientation。我們也會安排簡報技巧的課程來教導員工。
4、 綜合上述，在一個國際型公司的運作下，有一個Open option在那邊，員工可以自己去做未來在公司career的planing，因此可在當中知道career努力的重點，在如此透明化環境的公司中，員工的reaction是如何？
Answer:
從89年到現在，這此透明的環境中，員工可以專心在本業工作，機會來時也可以盡量去表現，員工願意去學，也比較願意去share knowledge，例如在software及hardware之間需要一些溝通，大家都需要去瞭解對雙方都有助益，knowledge的累積很快，可以去掉不必要的摸索，但是也不會take advantage，因為是要present出來，不只要看result，還要看過程、behavior，和顧客的互動，teamwork等。
5、 外商公司和本國公司如果有差別的話，那麼差異在哪？
Answer:
外商是說比較說到做到，但也只會去做有說出來的事，Local的公司在說與實行上的gap較大，另外在觀念上，外商公司比較會提供員工一些必要的skill，而local的公司老闆就是老大，覺得training會影響產量，當然是下班來做，訓練要自己想辦法，自己學，還有，在永續經營上，外商公司看的是未來五十年、一百年但local的公司或許只是三、五年，好一點可能是十年，因為在OEM、ODM的情況下，不知未來的訂單會如何。
6、 若從外商角度來看政府的作法，例如勞委會推動individual learning account，在勞保基金中可以動用一部分來做training，勞工在三年內可以有三萬的training的課程，讓員工可以去多想一下如何去manage自己的career，提供學習的roadmap並配合學習護照可以知道自己努力的目標在哪。
Answer:
從結果來看，learning account對勞工的career、薪資、promotion有一些直接或間接正面的影響，就不會像老人年金一樣只是在那邊灑錢，另外像新加坡採用一種相對基金的方式，有一個agent在那邊，從公司的提供每人幾百塊金幣，把企業當成一個deliver channel，就企業內部辦訓練，是一個最直接能把訓練、performance結合在一起，政府也有補助時，員工之間也會比較哪家公司有提供訓練，使得各公司皆會去從事這樣的訓練。
7、 政府在有限資源及管理情況下，因為公司眾多，無法滿足公司內部的訓練，所以政策上不以此為主。而是由數家企業與學校合作，在產官學界間建立一訓練計畫。如此聯合訓練計畫建立後，政府再進一步評估。
Answer:
政府雖然作主，卻無法完全顧及所有的顧客。因此，certify大學遠比certify企業容易得多，並且容易控制。又因學校必須尋找其他財源，因此這樣的產官學合作方式，對學校是有益處的，又可以確定其執行的品質。
8、 為了配合業界的需要，原本是學術象牙塔的學校，在訓練的課程方面設計就必須改變。
Answer:
學校的育成中心是一個很好的構想，可以幫助許多廠商企業，為它們設計一個model，輔導新創事業，讓它們順利起步。而學校因為至少有教育部的督導，為學校做評鑑等工作，從政府的角度來看，是找到另一個管道做這一件事，是很好的。又有些學校是本來就有相關機制，如清交跟園區的互動，透過教授互相合作，因而把學校教育跟企業作某種程度的聯繫，如此一來就不會像過往，學校畢業的學生進入職場發現學校所學與公司所需技能有落差。因為學校是R，業界是D，一個專注研究，一個在意發展，彼此就有必然的差距。所以要將它們有所關聯，讓差距拉小。
9、 若如上述，將來的訓練就要有很多種類？一個是on the job的部分，另一種便是可以讓學生在學的時候就可以接觸職場（intern），而在過程中就像是將學校的R與職場的D結合在一塊兒。在這樣情況下，每年三月舉辦的校園徵才不只是如此，很多動作是在之前就陸續在進行，所以intern的動作藉著此制度就早已在實行了。
Answer:
企業界與學校若合作得宜，便可以如同國防役一般，有機會徵得不錯的人才，並進一步栽培，對企業而言效益更大。而將來，企業是否就可以把育成中心看成一個outsourse的部分，將教育訓練給outsourse出去，因為平常在企業中辦訓練依然是要找專業人員，找老師、教材等等。所以，若可以outsourse出去，或許一年的訓練課程有一半就可以委由學校辦理。上完課後，在評估不同層次的學習狀況，而實際的訓練成果需要三到六個月後，由員工的主管去認定評估這樣的方式有無幫助。而如何評估成效，又是另一個層次的部分。而最後也是最重要的就是，這樣的投資是否對工作有幫助，如此才是值得的。
這可以是學校考慮的部分，將來可能是公司員工回校進修，帶著一些想法，與人互動，然後進一步付諸實行。如此一來，就不一定是上課，而是在做一個project，就像是on the job一般。而政府或許可以透過學校去領導企業界在人力資源的投資方面走向更正面的路。
10、 制度剛起步，尚有可塑性。
Answer:
莫讓利益團體執行，以免此計畫的本意遭破壞。透過學校叫令人放心，而非透過其他機構。
11、 企業的內部訓練若無法給予員工願景、誘因，又要如何去去驅動員工向上。
Answer:
企業在教育訓練的投資有其不確定性，擔心反而會幫競爭者訓練了人才，有此顧忌後，就會在訓練計畫上有遲疑。另一方法可能用簽約方式，去約束員工，但這樣又可能使員工卻步，感受到束縛。但正面來想，若政府有制度給予了誘因，只企業主有不同的想法，讓企業主不用擔心顧忌這一部分，因為政府會cover起來。因此，這一部分就不多理會，精力專注在改善工作環境，提高工作團隊的素質，這樣不但訓練出人才，也留住好人才，這樣也對產業界有幫助。
◆三聯科技(股)公司訪談紀錄：

時間：95年12月1日 上午11:00
地點：三聯公司 (台北)
受訪者： 劉芷秀管理師
訪談人：單 驥


記錄：黃俐菁
1、貴公司在人力訓練上有何特色，可以值得與大家分享？
Answer:

本公司的總經理對教育訓練很支持，即使公司營運已四十多年，他仍希望同仁們能一起成長，因此對於教育訓練的投入毫不吝嗇。總經理自己也有很多想法及做法，比較有特色的例如有關自我成長的部分，每位員工可提撥其薪水1%的額外額度，購買與工作相關書籍、雜誌或上一些課程來充實自己，培養第二專長。而本公司每星期也會定期舉辦週會，讓大家能在閱讀書籍上有所心得分享，也包含在工作上的一些分享。此週會方式一方面也訓練了大家表達及簡報的能力。

2、貴公司除了上述員工自己的訓練外，在公司組織訓練上是否還有一些做法？
Answer:
本公司訓練分兩部分—內訓與外訓。內訓又分為兩塊，一塊是屬於各部門的，因為本公司跨產業比較多，會觸碰到比較專業技術的部分，此是由各部門自己開辦，包含一些定期的教育訓練及新產品教育訓練，對外也有一些客服的教育訓練等。此外公開舉辦一些對外的專業性研討會，也會針對某一專題請專家來研討。而比較整體性的課程就交給人力資源發展部門來主導，在做一些策略調查後，就整體做一番規劃。

3、有人反應就中小企業來說，以自己的力量來辦訓練，常會有資源不足的問題，貴公司是否有類似問題？
Answer:

經費上總經理是滿支持的，主要是學員上課的動機，因為公司在北中南都有據點，人數很分散，大家工作性質也非類似，因此訓練課程參與率偏低。也有可能因為待在公司的年數久了，所以動力稍嫌不足。我們也企圖改變大家心態，陸續會配合政府產學訓等，告知員工可運用提升自己的管道，激發同仁的上進心，希望在公司提供機會後，員工也能加以善用。而目前一些方案仍在著手中。
4、貴公司以科技為主，是否有如e-learning的網路學習方式？使用上方便嗎？如貴公司分散在北中南各地，各種資源運用是用何種方式？
Answer:

在教材方面，先前用過一套e-learning串流的軟體課程但不理想，使用起來也不方便，再加上公司平台並不是那麼完備，無法對e-learning的使用有所記錄，而放上網路也會影響公司頻寬。目前由於各據點人數分散，我們的作法是會先把課程錄製起來，壓製成光碟送至各定點，有時間再聽即可。
5、如果站在政府的角色來說，假設大家都可能有此類似的共通問題，政府單位有否可以幫忙的地方？而就已有的措施，政府還有哪些可探討及改進之處？
Answer:

政府最近有一個中小企業網路大學，是一個不錯的平台。但是使用記錄只有政府有，是否有可能也使企業可以去應用？如果企業自己去買課程有一些搜尋成本在，而中小企業網路大學有一些課程相當不錯，通常我們會鼓勵學員去看，但是他是否真的有去使用，我們無從得知。希望政府也可提供資源給企業，讓企業就現有的線上課程中挑選所需的讓學員去上課，也讓企業可以管理其職員，監督他們的使用情形。

6、目前情形是學員都可以登記學習，但公司無法監督其學習狀況，所以希望政府能有一些額外處理，讓企業組織裡的員工上網學習的情形能讓公司有所掌握？
Answer:

政府的課程比較屬於概念性的部分，企業在找一些實習課程時就可以搭配政府中小企業大學的網路課程來做搭配規劃。而公司也可以加以做管理，得知學員上課情形。

(單)：未來事實上有一些搭配方法，如上課會有紀錄或加上一些考試檢定。上課可以分開上而考試再集合一個時間考，可視需要選考某些科目，而考完即可得知結果。

A：如同一個學習護照，通過了這次就會安排下次要考的，也可知學員是否有去利用。使政府與企業做結合，不要只有政府有學員上課資訊而企業沒有。政府資源都不錯，希望推廣給企業運用，而企業在給員工訊息後，也希望能得知他們的使用情形。

(單)：如果此制度建立起來，同仁考試通過的憑證或許也可比照辦理貴公司折抵薪資1%的概念，不僅買書可折抵，考試通過也可加以折抵。

A：或許一些觀念性的課程可以定做企業必修，使企業不必再外買或開發新課程，可直接利用政府線上課程，如果有多上一些其他的課程也可以有獎勵措施，但目前的課程種類還不夠齊全。

(單)：公司可以依照自己的需要，挑選有趣的課程在網路裏有一些公司自己的設定，使政府成為企業e-learning現成的平台。如企業與政府租一個空間，讓員工有空就可以上去使用，也必較有彈性的時間。而上去就會有所記錄，考試制度也可由各公司自己內部設計。如果各公司都自己做一套，資源會被重複，可以給各企業一個空間，讓其自己經營。目前可做的事，是允許各公司都釋放一些他們認為重要的東西在上面，做一些資訊上的管理，此為可以去思考及努力的方向。

A：如果只提供平台不做管理，員工覺得無關公司就只有具上進心的員工會去利用，資源就會被不充分使用，所以管理是滿重要的

7、除了上述議題外，還有其他政府應該做的事情嗎？ 

Answer:
在經費方面，在職勞工補助50%，產學訓練補助三年共三萬，這一塊有時公司要找顧問公司又要花大筆錢。如果企業能找產學訓練的學校合作，然後再跟政府申請補助，會省下許多金額。因為外面顧問公司即使內容一樣，名字也很紊亂，搜尋成本很高，如果能與政府有去產學訓練的一些學校合作，將省下更多資源。當然也不只產學訓，希望能找學校有類似資源而政府可以補助的。目前做法是政府提撥補助到個人學員帳戶，但是此訓練費是公司先出的，之後要如何與學員協調取回，作業會比較繁雜。

(單)：政府目前的做法比較朝「個人職能學習帳戶」為主。這樣的制度與精神較不傾向給企業預算，端看企業要去組織何種訓練，目前全部是偏個人成長。

A：或許可以加以結合，但費用上會有不太清楚及不太好處理的地方。

(單)：目前的制度設計是政府跟企業各出一些錢，企業找到合作的學校後，用這一起的經費啟動一些訓練課程。學生再另外繳一筆學分費，在此之中企業可能有一些額外支出，但因學員有繳其他費用，因此可以有所抵銷。目前制度大致為此。

A：若企業與政府合作，學員其實都不用繳任何費用，企業希望用此方法鼓勵學員上課。像今年做法是政府補助80%，學員付20%費用，但是由公司出錢。由於公司已幫學員出錢，政府補助又退給學員帳戶非退給公司，作業上非常麻煩，要轉很大圈。目前變通的辦法是由自我成長那塊，學員先去申請20%的費用，那部分就是由公司先出，而整年共可申請12個月，每月薪水的1%再累積報帳，最後再算其總額。

8、所以最好的方式是在個人職能學習帳戶的架構下，怎樣把企業本來想做的一些訓練利用進來，但是企業去學校包班產學合作是以誰開發票似乎還是有些問題？ 

Answer:
要結合產學合作，開發票要給公司還是學員又是一個問題。鼓勵企業包班上課，但是發票作業與帳款流向問題很複雜，像學校不能開發票只能開收據等，做起來有滿多細節要注意的。

(單)：如果企業可以用學校收據報公司費用，那發票也不是大問題。例如產學是等於由學校輔辦，但內容是學校跟企業共同擬定，那其實整個會計作業在學校，而學校學分費也給學校，學校就有此收入可以運用。

A：若企業包班，如何叫學員先繳納全部費用也是一個問題，即使公司會退還給他，但是因為數目不小，也會增加其負擔。

(單)：此有一些制度設計問題，公司內部有此實質支付員工訓練的經費，希望用正常會計程序去處理，但會與學校有所衝突。

A：學員去上課程，在其發票上加註公司名稱有些困難，但是因為他費用的20%是要和公司請款的，學校不給報帳，會造成公司不便。後來折衷的做法是在學員名字後加註公司名稱再蓋章。因為只能以公司名義才能在公司報帳，而不能用個人收據。如果希望企業可以與產學訓做一些包班措施的話，其後面要有一些給企業的配套措施，讓企業能合法及方便報帳。

9、還有其他議題嗎？ 

Answer:
像這次在申請職訓局的個別型計畫實在太費工了。要有專職人力在那邊做一些課程變更及與職訓局做回報等，但平台不好用常上不去，期限一到又要去修改等。而整年度從7、8月才開始申請，但公司可能有一連串課程，但程序很慢又有一堆不確定因素，要何時開始作業沒有明確的資料，又有一堆資料要填，對企業不是一種福利而是負擔，失去他原本的鼓勵性質。對承辦人員也有來自上頭及作業複雜上的壓力。

◆弘普自動化科技有限公司訪談紀錄：

時間：95年12月6日 上午
地點：弘普自動化科技有限公司 (台南)
受訪者：林曉憶課長 
訪談人：單 驥


記錄：黃俐菁
1、是否可以扼要的介紹一下你們公司？
Answer:

本公司主要在做機電整合的部分。此部分在國內雖不如中研院高階，但在傳統產業已屬尖端的中心。然而大型工業不願去發展此塊，因他們認為機械工業是一個夕陽產業。但在我們的認知上，機械是大家皆要使用的，其發展主要是去突破功能，方便機械廠商的使用。在這條路來說，比較難去開發的是研發人員及有管理理念的技術人員。因為研發人員有自己獨立思考的部分，不太願意去接受外面一些講師的想法。而這些人員升到某一個階段後，會去承接一個管理面的部分，但因其本身的個性使然，會產生在管理上許多的阻力。例如在溝通部分及新產品開發，他們會想達到一個完美的理想境界，而不會去考慮客戶或機械商因為成本問題，並不要求如此完美。這些溝通部分就成為商品開發上的阻力。
2、有一些公司的訓練計畫都要研發或專案經理人從顧客面做相關思考及認識，例如有些公司在專門做代工的B2B到B2C的過程，更會重視一些客戶面的要求或是消費性電子的求新求變，這是要更謹慎的去看最終市場的變化。那在開發人員的教育訓練上又是如何？有何不同？
Answer:

開發人員的教育訓練在心態上是有所不同的，在大公司得跟著公司政策及客戶走，但是像中小企業，員工只要理念有所不合，就會另尋他職。像本公司的領域，是一般學校較少觸及的，等於說員工進來後公司要再多花一筆錢跟時間去培訓，而培訓到可以工作至少要花一年的時間。等培訓到可以上手時，員工若覺得他有更好的能力或更能夠學習的環境，漸漸有一些更自己的想法時，因為環境與福利因素就會跳槽到大公司去。但其實在這裡工作會比較有學習性跟成就感，一般大公司工作是比較固定而少開發性，相較下會覺得輕鬆許多，壓力也比較小，而中小企業畢竟不像大公司有如此豐富的資源可以去滿足員工。當員工認為公司沒有辦法配合之後，就會選擇跳槽。
3、你覺得這個跳槽問題的嚴重性如何？而你們在整個訓練好之後，如果員工流失的情形很嚴重，你們目前有如何的對策及想法？
Answer:

員工跳槽問題是非常嚴重的，尤其在南科開發好而整個周圍開發起來後，人才流失情況也更加明顯。但是新力量卻一直吸不進來，因為他們會把南科的大公司作為畢業後的理想，不會去顧慮到中小企業有沒有他們要的水準。

本公司目前是降低參進障礙，吸收基礎學能不錯又較有衝勁的年輕人，再配合一些學校做產學合作等教育訓練。在提供我們公司的能力之外也請學校幫忙找基礎的老師教授基礎課程，另外也配合公司裡應用到的課題或是基本知識提供給老師做參考，做一些教育訓練。讓學生有learning by doing，邊做邊學的參與一些課題的開發及研究。希望能把好的學生留在南部，而不是一直往北部跳，若流失的員工在北部待的不如意想回鍋時，他的學習期其實已經到一種停滯狀態，再去加以訓練就有所困難度。
4、貴公司覺得把人才留在當地是很重要的對策，那像南科這樣的強勁的競爭對手，如果像理工科的學生有選擇公司的空間，在人才的薪資福利上，貴公司會有很大的壓力嗎？而除了剛剛概括說的產學合作，還有其他貴公司覺得可以去努力的方向？ 

Answer:

我們也想過在薪資上與南科比較福利，但在技術層面上很難實行，舉例來說新進同仁剛進來時還未有貢獻，就營利面來說他必須從基層做起，但是目前很多年輕人覺得南科可以供應更好的福利，就不會想進來這裡學技術，但其實可能待在本公司，三個月或半年以後他就會領到比南科還高的薪水，但那是看不到的部分。就長期來看，在大公司做一年頂多仍是個設備維護工程師，大部分為固定性的工作，沒有辦法學到比較技術層面的東西，且學習成長的幅度不高；而本公司則比較具有技術的潛力。

我們也會試著與新進的職員做此方面的溝通，但是接受程度不高，因為畢竟南科是他們的夢想。然而我們有些離開去南科的員工，一開始都覺得薪水多、待遇好、工作又輕鬆，可是往往工作不久後，又會再度從南科離職。這部分是我們在跟年輕學子那一年齡層溝通時他們比較沒有辦法接受及體會的。

5、在談到終身(長期)學習職能的部分，這樣職業的發展如何配合公司或產業？貴公司有沒有一些具體的想法及做法？ 

Answer:

我們面臨最嚴重的問題就是技術人員沒有管理理念。當員工的技術層面提升到某一個地步後，管理理念卻沒辦法擴展。而我們接下來的年度重點是包括軟性協調的課程及硬性管理理念部分的加強，例如年初公司花了一筆經費讓管理部門的同仁去參加一個潛能開發部門的課程，先讓他們對自己有了解，及可以再做什麼事，再討論可以往哪方面發展，做一個終身職涯的部分。
我們會先從管理人員開始。因為管理人員不做的話，無法把此觀念帶給技術人員；如果管理人員自己也不裡了解這些，也無法去說服技術人員參加此一課程。管理部門例如是公司的中階管理者，包括人資及總務等部門。如我們中小企業，總務及人資人員並不多，不管是組長或是基礎工作都要從頭包辦。如果這群人本身管理理念不夠強，是無法說服技術人員參加我們安排的課程，因此必須從管理人員本身作加強及規劃。
6、你們是如何去選擇及安排課程？又如何讓員工調整對公司的一些心態及想法？
Answer:

在坊間去挑選課程有其困難性，如軟性課程你無法得知員工有否出席，及對他個人帶給的影響是如何。我們只能挑選評價不錯且師資有一定水準的課程，先讓公司基礎人員去上課，如果順利就會推展到長期規劃。另外我們也會希望把老師聘請到公司裡來。雖然整體成本會比較高，但是相對的也省下人事往來的成本。
技術部門現在是有定期做一些訪談及規劃部分，採各個擊破的方式。如果大家容易與外面比較福利，就容易忽視掉公司的優點，造成人員心態上的浮動。目前公司採的方式是個別面談，談他目前的需要及想做的事，談他對公司的認識及想往哪方面去突破，由公司來做配合對其作一些職涯上面的規劃，但員工也必須配合著成長和學習，讓公司看到績效成果及表現。我們會把員工想法與公司的成長彼此做些配合，再配合職涯生活發展的方式上課及輔導，對每一個人的職涯做一些規劃。而我們也不認為同部門屬性及訓練皆要相同，因為個人特質及風格不同，所顯現的水準就會有所差異，所以我們會就個別訪談的部分來做處理。
7、中小企業的資源有限，這樣一種個別的訪談及處裡，對穩定性及職涯的發展都會有所幫助，也會凝聚向心力。那此方案你們大約實行多久？公司老闆也能認同此做法？到目前為止是否有一些績效？此訪談工作會與主管的職責相衝突嗎？
Answer:

此方案大約從今年九月份開始。中小企業老闆一般不會花時間投資在這上面，但是本公司老闆是支持此構想的。我們比較重視的是人跟人互動間的問題，寧可花時間面談，讓員工心甘情願在此工作，減少其對公司的批評也會增加效率。訪談之後，員工會覺得公司是關心及注意他的，之後去追蹤其表現，上司都普便認為員工的配合度及績效與良性成長的部分都有提高，與同仁間談話也會減少對公司負面的情緒，效果已有浮現。我們也會跟其主管商量安排員工要上何種課程，或找何種工程師來指導，那員工會覺得他提出的問題我們真的有想辦法幫他解決。
前所提，技術人員管理理念是比較缺乏的，他們只純粹看技術這塊，多為技術上的工作，沒有做很多溝通及管理上的工作，頂多是工作上的調配。此部分就是公司還需要再做一些加強的
8、貴公司成立多久？像台灣已邁入老齡化社會，有數據顯示台灣製造業45歲以上的就業人口是持續上升的，與台灣人口老化是一致的，且製造業45歲以上人口老化的速度比全部所有產業的速度還要來的快。那就貴公司來說是否有此中高齡員工的問題？
Answer:

本公司成立已28年。有一些老員工很難去接受要再上課或是學習等，他們會覺得沒有必要多做改變。其實在年齡的部分也還算好，但職場年齡的部分就比較嚴重，很多員工一畢業進來公司，就一直在生產線不動，就本公司製造業部門製造組來說，十位有七位年資超過十年，甚至有二十多年，這樣會造成若有一天他們離職，技術部分就沒有辦法有人去承接。總合來說資深員工要把新的觀念帶給他們是不容易的，因為他們跟學校及外面的學習成長已經脫節，當初進公司學歷也不高，就會產生一些問題。
9、對於此中高齡背景的員工來說，如果把他們放入一個終身學習的區塊而去看一些概念的時候，你覺得他們的問題主要是他們學習能力還是意願問題？公司要推動中高齡或資深員工學習，是不是要有一些課題？還有其他可能的想法及做法能再跨出去？
Answer:

中高齡員工在上班時間要他去學習新的東西，他會覺得是額外的負荷。員工認為做好自己份內的事情就好，要他學習新事物會覺得公司質疑他的能力，對公司有所懷疑而有一些負面觀感。如基層員工，一來學習意願不強，二來下班之後因為有家務，因此不會想多花時間再到工作上。但如果利用上班時間，他又感覺到不被信任，意願就會降低。而就中高層員工來說，本身又很有主見，覺得自己能力不錯，不必再去聽老師教授的東西，覺得不需要再成長。

中高齡員工不能只是爲訓練而訓練，應該有一些新的想法及以一些主題藉此帶動他們的學習。如果中高齡員工要去推職能及終身學習部分可能就要選跟工作非完全契合的項目，如要推比較才藝課程的，像是電腦等，員工比較有可能有意願花一些時間來學。但是上課不能太枯燥，又不能與工作扯上太大的關係，要讓員工覺得這是他的福利，相對之下又會製造一些公司的成本。若是在大公司，會覺得此為福利是可以去推動的；但在中小企業，大部分上層不會同意。
10、目前職訓局及政府有推一套個人職能學習帳戶這樣的制度，目前想法是由政府出資，且確認一些訓練的品質後，員工各自有自己個人的學習帳戶，可以去選擇自己想學的課程，而課程除了娛樂外，也有關於終身學習及職涯發展部分，你有何看法？ 
Answer:

我們今年度與職訓局配合，80%的經費由職訓局補助，20%則由員工或公司補助。然而這卻對員工產生了一些困擾，如加班問題。另外若公司同意補助及投入了，但是詢問員工上課意願，卻非常不高，使學習效果有限。而很多事情基於勞基法是很難處理的，例如現在勞基法都是以全新程度規定，雖然請假期間過長會使上班的績效不好，然而實際上勞基法還是給他大部分的薪資，對企業來說是一種負擔。用全新程度去算員工補助、津貼及加班費，對公司是不合理的，可是員工卻覺得勞基法如此規定病假，公司就要遵守，此時就會產生爭議。
11、以勞委會推動的這樣一個政策來說，貴公司認為現在的問題就是員工沒有很強的意願及如果員工有此意願你們又擔心會耽誤到你們一般的工作，使問題兩難？而貴公司的教育訓練都安排在上班時間還是非上班時間？ 

Answer:

公司方面當然都是希望安排在非上班時間，實務上也是排在晚上或週末。但員工會覺得剝奪他們假日時間，也削減了他們的意願。還有一個問題，假設員工去上教育訓練而公司補助津貼還有餐費，可是大部分的補助又要合到全薪去計算，這又不太合理。因為若加班費是以其薪水去做計算，那公司給員工的補助都包含進去，薪資基礎又會有所增加。公司方面覺得此不合理，因為公司好意補助員工去上課，最後卻影響深遠甚至包含到退休金的問題，因此公司就會在補助上有所猶豫。目前很多公司皆遇到這樣的狀況，如果公司好意補助教育訓練，卻會被視為工資的一部分，會對教育訓練產生困擾或妨害。但若不補助此加班費，員工會覺得下班後是他私人時間，就會有所反彈。

12、在推動這些補助的實際的情形，還有什麼方式可以去解決？如果以類似發獎金的方式，以現金獎金給付，這樣的做法可行嗎？
Answer:

目前我們還沒有合理的解決方法。就今年度來說我們是利用週末，一連上四個月，以主管強制命令大家出席，也招致一些怨言。公司雖然沒有鐘點費上的補助但是會提供中餐、點心等。如果是以發獎金的方式，也會牽涉到所得問題。如果偶爾幾次還沒關係，若像我們每個月定期舉辦就會有所問題，因其會變成每月固定的薪資。
勞委會很多法令是用所謂的本俸，如果是固定本俸就很好辦，不管是教育訓練或其他活動就比較好處理，但現在是用全薪計算，就會造成企業在提升績效及成長率上一個很大的阻力。公務人員或教師除了原來的本俸外，會有其他的教育及研究加給，退休金是以本俸來計算而非全薪。但是對企業來說全部都是要算進去的。此問題很難處理，因為已行之多年，若要修改，勞工團體一定會有所反彈，認為剝奪勞工的薪資。
如果是工會與企業協調或許還有一些空間，但若要由企業跟所有員工一起在法規上做改變是滿困難的。但是不改變也會使企業的提升及成長發生困難。像公司如果要就單一事件給予補助及獎金，在勞基法中卻又要算入，對公司來說又是一個很大的負擔，公司該不該補助就會產生困擾。
13、若配合勞委會個人職能學習帳戶，把獎金撥到裡面去，由於這個人職能學習帳戶是與薪水及退休金無關，公司要獎勵員工的獎金，就匯到個人職能學習帳戶之中，你覺得是否可行？ 

Answer:

但是此筆錢只能作為個人學習訓練之用，以南部來說接受度不高，因為沒有立即性的獎勵。在大企業實行或許可以，因是強制學習的好方法；但是在中小企業裡面有實行困難，員工如果沒有看到公司實質的獎勵可能就會換公司。在中小企業裡學習都必須比較強制性，在強迫的同時還是要給員工獎勵，讓他覺得值得的，而最立即性的就是薪資及獎金這樣的方式。

14、你覺得在南部作教育訓練主要的差別及困難在哪裡？對於企業徵才的方面，有沒有可以再去努力及改進的地方？
Answer:

以工業區來說，服務中心試著要開課程卻沒有一次成功，或許以工業區型態來說，老闆對課程的認同度普遍不高。而其他很多顧問公司要來台南開課也沒有開成，即使開了熱門的會計及採購的課程，在南部參與人數仍不多。主要困難是在這環境，大家認同的是人與人的正向互動關係，而非敵對競爭的關係。所以員工對現實環境的反應不太敏感，覺得不需要去上這些課程，也不需要懂得比別人多來增加自己的競爭力。員工會覺得彼此互相依賴扶持就好，所以教育訓練就比較難突破。而這樣的危機，也產生除了南科之外很多企業都找不到人才，所以開始尋求外來勞工的協助。但是外勞愈多國內的失業率就會越高，此為一個惡性循環，也間接提高國內教育訓練的成本。很多公司缺人卻也沒有人來應徵，這樣只會讓企業與政府越來越脫鉤。企業會覺得政府給的資源及支持不夠，就會去找一些外勞來協助。此外企業對學校一些學子的認同感也偏低，就整個大環境來說，失業程度就會惡化。
以南部來說，最重要的是對民眾宣導的部分。要讓大家知道哪裡有工業區及哪裡可以找到工作。對南部人來說找工作大多管道為報紙與人力銀行。就業服務站在南部的功能不大，只對大企業會有所幫助，因為他們會透過聯繫大企業的人資部門通知其參加，卻不會通知中小企業他們所辦的活動及缺額等。
15、所以中小企業在政府的就業網站或就業服務站其實是沒有被歸類到他們的一部分？不管是求職求才或教育訓練也好都沒有把它算入？ 

Answer:

職訓局就業服務站功能其實是把很大多數中小企業都歸類到私人機構去，他們服務對象多以大企業為主。或許不是排斥中小企業，而是不知道要從何開始。其實中小企業人才缺的非常嚴重，如本公司全年都在徵才。就業服務站很多都是爲大企業而開，傳統產業幾乎沒有，而中小企業其實大部分都為傳統產業，只能吸引以高職生或學科不理想而遊走在大企業邊緣及中小企業之間的學生來應徵。 

16、傳統產業大多為高職及其他大專背景的人，他們是否應該更積極的扮演起回流教育的角色？ 

Answer:

很多學生畢業後其實會轉行，很少留在原來的領域。以板金業來說，在南部很難找到優質的工廠。其實並不是沒有人願意去做這一塊，只是老闆也會覺得學校教出來的學生沒有什麼概念，加上沒有任何職訓的部分在這其中，變成了有學徒就教，不適應就離開，所以傳統產業素質才無法提升。以南部來說傳統產業都沒有一個制度可以去協助他們，所以造成黑手四處。人才搜尋不到，老闆只好請外勞，所以機會都跑到外勞那邊。其實國內應該就有人才，不會困難到找不到適合的人才來學習。只是台灣目前的年輕人都不願意去學習，因為來自於學校的教育理念及教育市場的分析，都牽涉到學生畢業後要找工作的心態。工廠老闆不知道要去何處找人，登報也沒有人要應徵，就直接請一批外勞進來；仲介服務業者也會依據公司的需求找人，服務完好到家。然而就業服務站就完全沒發揮功用，可能因為老闆也不知道就業服務站有這些服務，而人力銀行又每月要付費，一般中小企業都不希望支付到如此高的價錢去尋才。另外傳統產業需要的人才可能也不會登錄在電腦，老闆也沒有很大的耐心上網搜尋適合的人才。如果可以由學校推廣到傳統產業或企業裡面，那速度會比較快且心態就比較正面。
17、就學校部分而言，教育訓練應該在何時點？ 

Answer:

其實有兩個時間點，一個為學校畢業之後，另一個為退伍時點。但大部分教育訓練課程是爲南科及竹科而開。這些大學畢業的學生，剛進入職場而沒有學過任何實務東西，只有上課聽老師教授課程，沒有任何的社會概念，那初入公司也只能從一個倒茶的助理做起再慢慢往上學，這社會成本就很大。如果學校有開類似課程，讓他們本身有工作上的概念，要進入職場及應徵都會更加容易。如果有這樣的職訓部分再去跟中小企業宣導此聯繫網站及機構可以幫忙免費推薦人員，是大家所樂見的。

在男生退伍之後，如果他們本身有意願可以先把他們納入訓練的機制去，經過訓練再進入職場。當然這個訓練機構必須跟中小企業建立一個很好的聯繫網絡，大企業現在都可以看到這些資源，但中小企業卻有所困難。這樣的做法成本不會很高可是效益卻很大，比之於企業再另外投資一些錢去做訓練的效益大的許多。對企業新鮮人來說，不論是找工作或學東西，這塊職訓就是很好的領域。而且政府提供的資源應該要比顧問公司提供的更多，而不是要新鮮人去負擔一些昂貴的課程，對一個正要找工作的人來說，所額外花費的成本是更高的。

◆溫士頓醫藥股份有限公司訪談紀錄：

時間：2006年12月6日上午
地點：溫士頓醫藥股份有限公司(台南) 
受訪者：許國久總經理(溫士頓醫藥股份有限公司)
訪談人：單 驥


記錄：陳秀華、鍾曉君、楊琇淳
1、 首先是否能請總經理從一個政策的高度來看員工終身學習的問題並提出您的卓見。
Answer:

關於員工專業訓練這方面，各單位的訴求或許不太一樣，在製藥產業主要注重GMP，後來轉型之後由製藥公會來辦，82年之後，藥劑中心成立，比較專業的部分如法規、技術皆由其辦理，後來也有納入醫療器材的部分，並且勞委會、一些財團法人單位也有投入員工的專業訓練，例如最近有自強工業社也辦理相當多的活動等，整體而言是以GMP為主，在人力資源越來越講求下，也以員工的生涯規劃作為目標。
2、 可否扼要的介紹溫士頓公司？
Answer:

公司約有超過30年的歷史，並且是本國的廠商，主要是以藥品、全民醫藥為主，在民國64年製藥廠成立，65年七月正式營運，74年政府開始推動GMP我們在75年11月政府核定通過，86年時擴充建廠，往健康食品發展，政府在91年推行藥品製造確效作業，分為一、二、三階段，公司在91年3月第一段通過，93年2月第二段，94年6月全部完成。
3、 像貴公司歷史悠久的廠，資深員工應該蠻多的，對於這些中高齡的勞工，若將他們放在終身職能發展的觀念上，貴公司是否對他們有些想法或作法：
Answer:
10年以上員工約有五分之一，位階也差不多是主管級，在我們廠內技術是占蠻大部分的比例，技術是累積的，年資越深經驗越豐富，但是製藥技術不斷進步下，如自動化、法規等部分，如政府現推動一個PIC/S國際認證的法規，若對它不瞭解只是閉門造車，觀念只會守舊，發展會受限，所以我們仍然很鼓勵資深員工接受不論是法規或技術相關方面的訓練。
4、 目前會建議員工到那裡接受這方面的訓練？
Answer:
過去以藥劑中心為主，現在又有兩個單位，一個是無菌製劑協會，是針對無菌產品方面，另一則是藥品品質協會，因為接掌部門不一樣，所以偏重的方向也不一樣。
5、 這些產業的協會，或專業相關組織幫製藥界organize一些訓練的活動，對業界幫助很大。
Answer:

例如無菌製劑協會將美國一些新的概念介紹或引進國內，目的是希望我們可以跟國際接軌，例如除了GMP之外，也納入管理的觀念，在風險管理或相關法規皆有考慮進去，以前可能在其他產業如化工業施行的，現在也把這個概念引到製藥業，雖然國內有國內的標準，可是國際上有國際上的要求，若要國際化，需要接受其要求，這些協會扮演將國內製藥業和國際接軌，基本上中高齡員工可以將新的觀念納入，考量國際觀之後，我們才知道有哪些可以努力的標的，並且也有些比較資深的高級幹部負責將新觀念引進，如同種子教官一般。
6、 有關種子教官他們在公司內部訓練如何推動？
Answer:

由於每個部門不太一樣，依據內容的廣度不同設計，例如法規的部分，全廠員工都要認識，若是研發部分則由研發主管來負責訓練，看廣度cover到哪一個單位。
7、 大部分是在接近下班的時候從事訓練？
Answer:

可能時間上並無固定，依照當日作業時間調整，如下班前半小時之類，又如品管部門，時間比較彈性，不要影響其工作為主。
8、 有些電子業廠商提及在台南地區招募人才的困難，因為人才都往南科去了，所以會有壓力的存在。
Answer:

之前也有面臨類似問題，但這兩年的情況較穩定，或許是因為南科人員趨於飽和，所以情況有所改善。另外制度上也有調整，不過今年也沒有新進人員。
9、 此類穩定狀態與外界大環境的情況有無關係？
Answer:

是有關聯的。這有時候是觀念的問題，因為本公司是傳統產業，新進員工可能只看表面，如福利問題等等，因此要讓他們瞭解到不同公司有不同的生態，有其辛苦的一面。所以也有離職的員工在經歷外界環境後，有意願回公司，故此公司在員工有意離職時，會勸誡員工不能只看單一方面。
10、貴公司在人才培訓上有何特別的培訓或作法？
Answer:

目前採階段性訓練。有些員工甫進公司對此產業不見得熟悉，因此必須配合員工程度給予教導，而這是必須拿捏得宜的。過往曾遇到訓練速度太快、要求多，使得員工壓力變大；之後改變作風，稍微緩下來，員工又覺得工作索然無味，而想離開。所以公司會思考如何拿捏訓練進度。
11、 貴公司如何決定參加外訓的人員？
Answer:

現在看各單位主管派出去受訓的人員接受程度，並主動瞭解外訓內容、授課對象、程度的高低。因為訓練題目定下來，有時候深廣度相差很多，內容太淺學不到東西；內容太深又聽不懂，所以需要拿捏得宜。
12、 政府提供的兩種職業訓練的方案，像B2B的情形，或是另一項員工個人職能學習帳戶制，貴公司的想法如何？
Answer:

公司主要是B2B的方式。至於個人的訴求，或許是因為政府逐漸往證照方面走，所以將這樣的情況結合在一起，所以去做那樣的學習，在工作上就像是一個加分作用。但若是換了工作場所，若是些太過專業的部分，或許還派不上用場。而個人帳戶的方面，與其說是學習護照，還不如說學分制，這樣學習意願會提高些，因為業界還是有學歷認定問題，因此在問題的廣度方面，或許再增加一個topic會好些。也就是將學習深度、廣度擴大。既有的職能已經具備，公司做額外基礎訓練，就不用在花時間做其他部分。
13、 在台灣產學合作的問題有哪些可以再加強？
Answer:
一般在學術界是比較理論化，而產業界面對的是比較實際的問題，中間有這樣的差距。
14、 以您個人與學校互動的經驗來說，專業團體比較起來比較實際。同樣在談產學合作大家想的都是大專院校，或許職業學校有他的重點所在。
Answer:
有一次經驗是我們與嘉南薬專在談化妝品的事情，他們說想要幫助產業，產業也希望能夠得到他們的幫助。首要部分就是要怎麼去幫助，因為產業涉及商業機密的問題，在機密性的東西還沒有談的很詳細之前當然不願意去談，因此也牽涉不到重點，造成雙方在溝通上有些問題。
15、 假設問題不要談到這麼敏感，我們只談員工的訓練或是員工的回流教育，這方面有沒有可以努力的可能性存在？
Answer:
目前是看員工自己的意願，像最近的四技、二技，蠻多員工願意晚上繼續去進修。
16、 貴公司有沒有跟什麼學校做建教合作？
Answer:
之前嘉南藥專他們畢業前要實習，我們會提供他們實習的機會，並希望他們畢業後可以到我們公司。但健保制度實施後，他們有更多元的出路，所以參與者並不多。
17、 所以這樣的一個發展與你們製藥產業的發展有什麼樣的影響？
Answer:
影響很大。之前藥劑中心或製藥工會有與學校討論過，希望在學校單位設製藥的課程。
18、 國內對於製藥的部分沒有什麼專業的學校或機構做製藥的訓練？
Answer：
目前沒有，學校大概就是一般的，剛剛所說的單位就是要督導這樣的訓練。所以我們的員工大部分都是偏向化學、化工等相關科系。之前有案例把應用化學改為醫藥化學，將來往醫藥發展，但這樣反而受限只能往醫藥化學發展，學生會擔心出路問題。因此我們到學校布告欄提供資訊，讓他們畢業後可以到公司就職。
19、 你們覺得就中小企業的角度來說，政府最需要做的事情是什麼？
Answer：
扮演整合的角色，比如說中小企業並不是所有單位的人都可以自己具備好，政府可以提供這樣的資源。人才是相當大的問題，政府提供這樣的管道可以滿足雙方面的需求。藉由平台的建立，讓同業跨公司間可以發揮規模經濟的效果。
◆天下大飯店訪談紀錄：

時間：2006年12月6日
地點：天下大飯店 (台南)
受訪者：陳晃展協理

訪談人：單 驥


記錄：楊琇淳、陳秀華、鍾曉君
1、 假設現在給予訓練津貼，這個訓練津貼將來在計算薪資時會變成薪資的一部分。按照勞基法的規定，這些獎金及津貼都算薪資的一部分，對那些快退休的勞工來說是令人擔心的，使得他們對公司會有所保留，你覺得這是否可能是潛在的issue。
Answer:

並不是所有的員工都接受同樣的訓練，我們會有適當的篩選，而適度的訓練提高他們的表現後，對公司的貢獻增加，當然要提供更高的薪水給他們。
2、 就公司來說，是否可能參考國外的經驗來放在國內的訓練上，是否能談一下貴公司的經驗。
Answer:

我們在國外有三家，我們是買經銷權然後請專業人員來管理。我們的owner自己也是CEO，大部分的營運都操作在我們的手上。當初他在台南買下天下飯店，其實是一家15年的老飯店，當初我們接手這個飯店時的住房率只有五成，平均駐防單價在一千二到一千三。我們也考慮用國外的經營方式來經營台南這家飯店，但事實上不符合成本效益，所以並不划算。我曾經把飯店內的明星員工，帶去台北的力霸飯店訓練，而力霸找三個明星員工到我們美國的飯店受訓。並將飯店轉型為商務旅館，並將房價提高，針對高品質的客源。
3、 對於員工的訓練方面，您是否可以談一下您覺得重要的issue在哪裡。
Answer:

我們從個別型轉聯合型，爲了要讓客人對我們的滿意度提高，我們花很多努力在員工的訓練上。企業講究的除了開源外就是節流，成本的控制是很重要的，但要15個人才能開一個班，而我們的員工人數只有48個人，既然每部門都要訓練，而我們的人數不夠，所以我們從個別型轉為聯合型，找志同道合的其他同業來一起開班。我們現在談的是local的訓練，在服務業的qualify上面給的certificate只有基層員工才有，就是基本的證照，但沒有高階管理的證照。我們總經理就去拿CHA國際證照，正常應該是要這樣。如果未來有一個員工受訓就可以加薪的制度，會使得員工比較有動力。
4、 關於證照部分，以台灣目前來說是否有預期要建立起有關餐飲飯店業的一些高階證照？
Answer:
就我們的產業目前只有國際觀光教育協會，由於其訓練費用昂貴，觀光局補助的人數非常的少，一個人的教材費約一萬元至兩萬左右，在台灣有許多的大專院校及系所，或許可以結合學校的資源來做利用，例如產學合作，比較不需要有開班人數15人的限制，並且就類似到大學修取學分，受訓者自行負擔部分費用，政府也有補助，之後就可拿到學分證書，或可去取得證照，員工訓練雖重要，但是中高階的管理也是相當重要，所以在中高階方面的證照是必須去建立起來的。
5、 談到證照，現在是否有需要台灣自行發展中高階的相關證照？
Answer:
這是需要的，但速度一直相當的慢，在餐旅、飯店領域發展了很多年，例如我們的廚師是做西餐的，但是拿的卻是中式餐飲的證照。
6、 在其他行業中，在推所謂本土的證照，但就員工會認為去取得國外證照更有價值，不過每個人或許有那個技能卻不見得在英文能力上都可以去取得國際證照。
Answer:
本土證照其實政府強制性夠，例如開餐廳需要相關證照等，不過在落實方面上，拿到證照是否可以真的會煮菜，這方面是有問題的。
7、 證照是對一種技能的認證，目前我們職業證照分為甲、乙、丙三級，甲級相當於大學學歷，您認為這三級的劃分是否足夠可以彰顯其水準？
Answer:
其實每個領域也很難認定，例如我們要考取督導級的管理認證，就必須先唸完十幾個章節才能去考取，不管是人資、溝通等，該懂得都要知道才能通過其考試，證照是有其必要性。
8、 以前台灣是證照的荒漠，大家都沒有證照，但現在慢慢在改變，並且因為證照的數量上升，已過了一個臨界值，沒有取得證照的反而占少數，所以證照程度必須也要往上走，不能停留在基礎證照，證照也提供了一個學習的roadmap，所以台灣現在在一個建立起證照價值的階段，這樣的觀念逐漸被大家接受，或許政府的政策必須要扮演起推手的角色。
Answer:
在聯訓的計畫中，我們曾和職訓局提出看法與建議，這次我們做的是同業的整合，就是在台南市整合了10家和我們規模差不多的餐廳，10家飯店都有各自不同的需求，我們看到許多有趣現象，天下飯店在訓練方面作比較久，也比較瞭解自己需要什麼，有些飯店或許不太瞭解什麼訓練是他們比較迫切需要的，我們從7月做到11月約四個月，有的飯店認為現在在日本客人越來越多，需要對員工在語言能力上加強，不過最後否決這個課程，因為語言是要長期培養的，四個月或許時間不是相當充裕，有人或許覺得聯訓的計畫對他們沒用，但我們也請了南台科技大學來，也做一些測驗等，其實結訓前後成效是有出來的，另外，我們覺得在場地部分不要選在自己工作場地，才可以專心受訓。
9、 訓練在服務業中的重要性比較沒有爭議，但在製造業或許比較不重視。
Answer:
由於服務業重視的是人，是人與人接觸非常重要的。
10、 貴飯店將台南地區相關業者的訓練計畫組織起來，是一個很棒的貢獻。
Answer:
這是第一次做這一地區的訓練，過去十家飯店皆為中小型，並且各自關起門做訓練，現在則是開放、互相指教。而星級飯店過去並沒有將中小型飯店看在眼中，而在這次辦訓的過程中，星級旅館的員工會主動到訓練場地跟著受訓，甚至有高階主管參與。而這樣的結果，是因為市場壓力所造成，星級飯店是壓力來源，因此飯店本身要提高服務品質，而辦起這樣的訓練。但沒想到星級飯店的人員也來參與訓練，這是有趣的現象。
11、 在跑過這一次七月到十月的聯訓計畫後，有何正面、負面或帶努力的地方？
Answer:
正面是在於大家都開始重視員工的教學，更正面的看待員工的教育訓練，並提供數據給owner瞭解教育訓練帶來好處，才願意在下一次辦訓時給予支持，並且規模更加擴大，或是由工會主辦，扮演正面的角色，而非只是做為理監事會議的角色，如此一來工會能做的事情便多了。而且較為期待的是，是否可把層級再往上提升，不只是由一個飯店主導，而是由同業工會主導。
12、 若飯店業的市場更加成長，或許就可以有機會促成好的發展。
Answer:
台南地區觀光客、國際商務旅客越來越多，飯店業因接受產業脈動訊息較快，台南的飯店供給量以遠超過原有的一倍以上。因此在市場環境變化之下，是有必要提供這樣的訓練。因為飯店業對產業變化非常敏感，譬如南科的發展使得飯店業蓬勃起來，同樣中科也有這樣的情形。所以飯店是與產業脈動是同時發展。而飯店人員的素質是否有一併提升，是業者與經營管裡的人所注重的。因為員工的表現不可能是一進來就可以給予顧客很好的服務，是需要不斷訓練；教育訓練也必須是常態性而非偶而一兩次舉行。
聯訓中，差強人意的地方是員工的原動力還未完全投入，只有七、八成對訓練帶來的益處有所認同。在飯店中，我們將訓練、職能、考核併在一起，譬如證照的考取，通過某些證照考試有過關者便在考核上加分。如此便會使員工有意願多學、多考、也讓自己有更佳的服務能力。職能也有自己的考量，主管會對員工考核，影響到薪資高低。如此讓員工更樂意去參加關於自身與職務上的訓練。不過在南部的老闆們，不見得樂意支持這樣的計畫，害怕投入資源後員工反而要求加薪或跳槽。老闆認為人資部門是花錢而非營利單位，所以必須要讓老闆認為花錢是值得的。而南部老闆或許會支持教育訓練，但員工接受回來後不見得就可以擁有更好的待遇，這樣就會造成員工沒有動力接受訓練。
13、 市場力量與推力可以扮演起這樣的角色，也就是說當飯店業的競爭有相當的程度，彼此水準又有差別，顧客就會去篩選。而商務旅館在訓練方面就變成一必要條件，如此一來，老闆也只能去跟者業界的水準、規範來走？
Answer:
要達到這樣的水平是需要時間的。市場機制占很大的原因，會淘汰不好的，留下好的，如何讓自己變好，成為不被淘汰的一群，這是訓練最重要的目的。只是有些老闆並無法體會、瞭解這部分的重要性。
14、 本土業者目前無法感受到競爭的態勢，而沒有相關方面的觀念。
Answer:
主要希望能夠為同業做一些貢獻，不止本身有好處，並期望將市場做大這樣對大家都好。因為服務業最怕的狀況就是削價競爭，這是大家都不樂意見到，也代表這行業開始沒落。主要希望訂定這樣一個價錢，代表有其品質，而非不斷落價，造成品質的低落。
◆傑報資訊管理顧問(股)公司訪談紀錄：
時間：2006年12月7日下午1：30

地點：傑報資訊管理顧問(股)公司 (桃園)
受訪者：總經理 陳欽碧，林建銘主任，鍾華亮經理
訪談人：單 驥


記錄：鍾曉君、陳秀華、楊琇淳
1、 方才提到中小企業處的網路學習平台，屬於較基本、一般知識型的，貴公司則是為一些企業設計並導入一些e-learning的課程，如此一來企業便可讓員工上線、做e-leaning並觀察員工表現。想請教的是，e-learning的企業或員工接受度如何？成效又是如何？
Answer:

應該會越來越會被廣泛接受。因為現在是初期，有些技術方面尚待克服，又因為是看著螢幕作學習，學員不見得會認真專注，也或許根本沒有上課，到了考試就沒辦法了。但現在技術上也逐漸在突破，互動式的教學讓學員無法離席，這樣訓練就有實際的效果。而訓練的時間，可以避免再上班時間，可在上班前、下班後自行上網學習，或用光碟來看，甚至一些基本的技術也可以用製作成光碟的方式來做教學訓練，防止浪費時間重複教導流動率高的員工。但也涉及到若是光碟片的內容外流，就會讓公司蒙受損失，甚至一些製程、機密的遺漏。所以就有越來越多公司，直接在網路上做教學，防止可能資料外移的情形。
鴻海在這一部份做得很成功，他們的光碟課程跟升遷、績效獎金、（？）獎金都有關係，因此會要求一的時期內要上滿多少課程、學分，若沒有達到學分標準，考核就會打個八折，就會難以晉升，績效獎金也會因沒有達到學分數而打個七折。所以因為鴻海有配套措施，所以效果應該不錯。而其他廠商部分，主要宣導的問題也值得注意，若是環境成熟、技術也到一個程度，這樣的訓練方式是可以的，又還要考量成本。
2、 在推行e-learning實有無碰到什麼實務上的困難？
Answer:

接觸業者時，對方會表達他們希望的作法，而面臨到最大的問題是，重複性課程不斷實行，首先，是否有達到經濟效益而開課？其次，開課是給予員工一種訓練，是能力的培養，但從實務角度來看，是為了求各位去上課，就像是要達成某個數目，既然今年設定好要開多少課、訓練多少人、要多少時數…等等，而拜託學員上課。上課的問題又卡到，不知老闆觀念正確與否獲甚至支持與否？時間上就很難喬定。譬如安排上課時間是要在上班時刻還是下班，學員也有自己的藉口，尤其是製造業的業務單位。假日上課學員也有自己的想法，是否可加薪…這樣的問題。
E-learning是有其發展性的。所以企業在鼓吹員工接受時，會建議e-learning的比重不宜過高。上課方式配置，先上實體課再上e-learning，或是相反，這沒有絕對。有些課程，若是屬於知識性的，就可以用e-learning；操作性的課程就屬於實體課程。這樣就可以減少許多在與實體課程老師溝通需求的機會，因為學員的程度不同，老師授課的深淺又要不斷做拿捏。若是先做e-learning，就有可以先把員工知識面的程度拉平，在做實體課程的操作面。
有些課程是觀念性課程，可先用實體課程建立觀念，再以e-learning作為補充教材或是課後閱讀的資料。所以初期用這樣的角度切入，用兩種課程混合的方式編排；第二階段，某些課程依人力結構來觀察，必須不斷反覆訓練的，將來這部分就放在e-learning部分，而技術性部分因為更新幅度較大，所以放在實體課程。
若是課程的知識修改度是在五年以上，或許就做成影視方式的教材。若某些課程是屬於跨國企業在各海外據點都是一致性的東西，就用這方式。
3、 企業中有自己的產業大學。
Answer:

若中小企業處可以提供平台或是共通性科目，這樣的構想是可以做的。數位課程與實體口述課程是應該差不多的，兩者應該並存不偏廢。 

4、 中小企業作訓練計畫時的主要問題何在？？
Answer:

大部分都是沒錢、沒人，課程也沒一貫性。中小企業的人資部門人力不多，大部分也非人資出身，主要是財會出身，所以相關訓練性、規劃性能力就可能不足，變成為了辦訓練而辦訓練。所以有的會做問卷還不錯，但很多都是自行在網路上搜尋課程，然後只有一個大綱產生就要找個老師上課，對於訓練的目標除形式什麼？上課目的為何？都不清楚。
我們也是人資協會台灣地區的成員，目前也協助他們在人力資源的領域觀念的提升，再者協助對方評估需求，最常碰到的問題就是預算問題，花錢的同時要讓老闆看到成效。因此，也會幫助釐清教育與訓練是兩回事，教育屬於長久的，不一定立即性看到成果；訓練是技術性的，是技能的表現。費用部分，職訓局在人力資源的提升計畫確實幫助了許多中小型企業，很多不辦訓的企業因為有這機會，就因此增加辦訓的意願。另一件事則是，今年導入iso10005，對大企業的影響反而不大，中小型企業是叫苦連天，檢核表太多，項目屬於高門檻。好方面來說，就是檢視企業中訓練不足、需要改進的地方，但反面來看，就像是迫使中小型企業要做到大型企業的地步，政府才可補助。
5、 勞委會目前在推動企業聯訓，一種聯合型的，一家企業無法做到，或許由幾家性質相同或類似的企業聯合，或許在評分上有可能淘汰一些訓練不足的企業，反而只補助給訓練條件很好的公司，這邊有個兩難的局面，如果不使用一個標準例如ISO10015，反而變的沒有標準。
Answer:

有些標準在，主要目的是為了要防弊，有些中小企業需要一些課程訓練，在補助的方面結果變成是在比較誰申請的多，但多的部分有多少是造假不得而知，不過本來就能力不足的企業，卻要達到這樣的門檻是很困難的。
6、 在政府角度，其資源還是有限的，所以錢應該放在有效率的地方，對於無法達到標準的企業，也不應該放棄不管，而是考慮該如何補助等，或獎勵其達到標準。
Answer:

目前到底是要協助好的企業要更好，或是要扶持不好的企業，目前的補助案有分聯合型與個別型，以及優質型與培育型，在優質型的門檻比較高，政府補助的上限也比較高，達70％，在培育型的部分，或許可以從ISO 1015裡面去做一些修改，把門檻降低一點，再慢慢去輔導他。
7、 對於30、50人以下的公司，或許達不到補助案的標準，至少要用聯訓的方法，或許是一個解決的途徑。
Answer:

聯合型從申請到核銷其實作業很繁瑣，在傳統產業，食品、化工等，在上下游之間技術同步提升的需求是很大的，若是聯合型的話，他們的困難點可能在要做好本身公司內部需求調查就很困難，何況現在是要調查五家公司的需求。
8、 目前有產業公會，他們本來就該去服務會員，應該去看到一些小企業，去調查小企業的需求，再去和勞委會溝通。
Answer:

但如果有些公司彼此是競爭者，就會考慮到是否要把本身的技術交出去的問題，是否有營業秘密。
9、 在台南市的飯店旅館業，有10家業者一起做聯訓，彼此競爭也是激烈的，後來也發現也有合作的東西在。
Answer:

或許是比較初階的課程可以合作，但是若針對一些專業技術電鍍等，可能就無法合作，彼此深淺程度不一，其實最常做的是同業的薪資調查，瞭解同業的行情，但是有真有假也不得而知。
10、 在昨天看到的旅館業，飯店房間數約102間，員工48人，人力相當精簡，一個人要負擔好幾種不同工作，每人要訓練的需求也不太一樣，若以聯訓方式，每家業者派出1、2人就可以達到15人開班的要求，不同專業的人可以透過這種方式訓練，聯訓或許可以提供訓練的一條路。
Answer:

  聯訓比較可以解決一些共通性的問題，例如製造業基本需求的技能。
11、 從各位的經驗看到，某些沒有得到門檻的人，應該要做些什麼，是政府應該要思考的。也許透過產業工會連線是一種方式，至少這件事情坐起來弊端發生的可能性會減少許多。無論如何我覺得這是產業工會應該去做的事情。
Answer:

本來的聯合型是用衛星工廠的模式，除了汽車業之外，一般電子業比較沒有這種概念。
12、 大家在訓練的過程中，當然會發生人員流通的情形。
Answer:

這個技術上大家都知道誰在做哪些事，這個範圍不是很大，所以說要出來上課，基本上是很困難。
13、 所以像那些一兩百家的公司，他們自己就能夠去做ISO10015就是不成問題的。
Answer:

兩百人以下甚至一百人以下的企業真的很需要去協助。
14、 請問各位，政府如果要把這件事情做好，那麼政府應該還要做到哪些事情是需要去提醒的？
Answer:

我覺得政府在promote方面要加強。大家可能對政府的印象都不是很好，最明顯的例子就是縣政府推行的上次推行的案子，廣告做的很大，可是推行很久都沒什麼人申請，大家都認為政府辦的一定很難申請。只要用一個人就給你一萬二，好像是爲了要降低失業率。後來我們幫政府推行，反而很多人都來申請。我想可能大家對於政府的印象都不是很好，可能因為那些人也是公家的，所以做事也不是很積極。
我們知道人力資源的需求，專業能力的提升是很重要的，在這方面政府其實可以扮演主導的角色。純就做好訓練這件事情來看，不管大小企業，對訓練的觀念及訓練的專業管理能力是否有到位，這是很重要的，但是政府很少在做這方面的事。因為這些補助案，職訓局有開說明會，但政府的腳步及宣導的層面有很大的問題。另外政府的資源除了金錢上的補助外，有很多具有公信力的課程，讓很貴的課程變得便宜，這樣企業是很肯丟人去上的。對我們來講很多上電腦班拿到證照的人，與他熟不熟這個軟體是差很多的。這些對我們企業是很需要的，而這部分政府是否能去彌補是很重要的。如果勞動者本身在企業有基本技能，如何去進階，我想這部分是政府可以去做的。大家明知道光電產業沒有人才，但各縣市政府沒有人開課，因為沒有設備，其實這是政府可以去做的。
以往推的計畫比較著重成效，但企業怕的是政府補助訓練，而企業將人才訓練好後，主辦單位又限定要用人到百分之多少，否則以後就不能在申請。企業現在的問題是我們需要人，但市場上的人都不適合我們的需求，如果能透過聯訓的方式，他在錄用的時候有什麼樣的配套措施，這也許是政府可以來做的。
附錄五：其他大型企業集團的訓練參考資料

一、廣達集團

以筆記型電腦代工起家的廣達電腦，目前為全球第一大筆記型電腦研發設計製造公司，快速成長的廣達，漸漸體會到人力資源角色的重要。目前廣達集團投資50億在華亞科技園區興建廣達研發中心，已於2003年動土，預計將建置5000人之研發團隊，將「全球研發營運總部」將廣達集團 「深耕台灣、深根科技」的理念具體化。
廣達集團在桃園打造串聯上中下游、兼顧軟硬體領域的研發基地。除了由廣達電腦主導設置5,000人規模的研發中心，廣輝電子也另行研擬研發單位投資計畫。廣達研發中心研發項目涵蓋資訊、通訊領域的軟硬體產品。以人文、科技理念為基礎所打造而成的廣達研發中心，就是希望能激發員工的創新能力，以健康、快樂以及希望，來打造一個創新研發的地方，藉此培養研發人的品味、知識。廣達研究所設有顯示器研究單位，以液晶電視等產品為開發重點。
新成立的廣達學院統籌廣達與廣達基金會等教育資源，再分門別類整理出管理與科技、文化（Culture）三大學門，發展方向則與企業文化所要求的真善美理念結合，主要為培育正牌的廣達軍。
內部培訓方面，新進員工除必修習基本技術與語文技能外，還包含如人際溝通、時間管理與顧客管理等是個人效能。之後，若是專業工程師，則會依照經歷與能力分成生手與熟手、高手等三等級，再按等級不同要求，透過課程補足不足處。在此同時，廣達學院也針對領導能力有不同步驟的訓練規劃，例如如何有效領導與評估員工績效、有效主持會議等。廣達學院的課程規劃也重視雙軌制，有些專業的工程師，未來可以朝更專業發展，有些人則可以朝管理職發展，這點都是可以透過識別再加以訓練。否則，單軌的訓練，常常會讓出色的工程師，成為不出色的管理者。廣達將與麻省理工學院（MIT）等頂尖組織合作，展出未來的科技概念新品。 
廣達學院開設三大學門課程，自科技到管理與文化均包，員工依照年資與職務，均有明確制定的必修與選修課程，員工可判斷出自己在內部升遷還需要學習什麼，並且清楚自己在組織中，到底是生手、熟手與高手。且提供一個線上學習成長的環境，提供全方位的學習課程。學院上線半年，目前已經累積超過6000名學員，總共開設超過80堂課程，預計未來一年將達到180堂，兩年達到300堂的目標。且在大陸同時進行，讓廣達兩岸的員工沒有學習上的時差。
（資料來源：曠文琪，2005.05.30，工商時報

訊連科技：http://tw.cyberlink.com/chinese/product/tcms/Success_story/story_11.jsp

胡文豐（2003），「研發中心在台灣」，http://www.cnfi.org.tw/cnfi/mag0310-403-2.htm）
二、宏碁集團 
宏碁集團的人才培訓主要由「財團法人宏碁基金會」執行，共包括內部訓練的宏碁教育訓練中心、業界中高階管理課程的「標竿學院」、國際學術交流與產業整體人才培育計畫的「宏碁渴望研究園」以及與工業局合作的「IC設計學院」。

「全球教育中心」－內部訓練課程

宏碁強調三方面的員工訓練：自我學習、外派訓練與在職訓練。「自我學習」方式多樣，例如由公司寄發值得一讀的文章、每年自9月至12月選定一個學習月、舉辦各種講座來協助員工自我進修等等。在職訓練就由宏碁著名的全球教育訓練中心與標竿學院來擔綱，負責邀集公司內外師資，開設各種專業及管理課程。「全球教育中心」僅負責宏碁內部各部門的需要，安排各式各樣的訓練課程，師資有八成以上來自公司內部的主管或資深員工。除了公司所安排的訓練，「師徒制」是宏碁最大的特色，每個部門皆如此，非只限於研發部門。 

「標竿學院」－開放給業界中高階的管理課程
    標竿學院列於「財團法人宏碁基金會」的主要工作項目，為給業界的中高級主管參加的課程，以及幫助其他企業進行企業內部管理規劃與人才訓練，外聘國際知名管理學院學者來台授課，培育中高階主管完整的國際觀。 

「宏碁渴望研究園」－產業整體人才培育計畫
宏碁渴望研究園下分幾個單位，包括渴望IC設計學院、渴望數位創作學院、渴望育成中心、宏碁價值創新中心，是宏碁為整體科技產業培育專業人才的重地。目前已有與工業局合作「渴望IC設計學院」配合政府『兩兆雙星』政策，提升台灣IC設計能力為己任，成立之宗旨在於積極引進產業實務經驗、實務教材與優秀師資最佳組合，達成為台灣培育更具競爭力的高級類比、與IC系統設計人才之目的。
台灣目前雖然為世界第二大的IC設計業，也具備領先的資訊產品與晶圓代工產業，但由於IC設計業日新月異及不斷創新的特性，加上世界各國不停的投入資源以增強其競爭優勢的情況下，如何利用原有的基礎，結合社會及產業的資源，以使台灣在IC設計業原有的領導地位繼續持續，將是21世紀初最具挑戰的任務。未來的數位產品發展在SoC（ System-on-a-chip）趨勢下，需要更多的數位、類比線路的整合，也需要許多軟體、硬體設計整合，在在都需要培養與提升國內IC設計人才的設計能力以整合不同系統並符合市場需求。可是國內對「類比IC」與「系統IC」設計人才的訓練一直欠缺專業化、系統化、以及產業實務經驗的引進，所以各家都只能夠以「師傅帶徒弟」方式進行私塾式教育，所得成果有限。宏碁基金會有鑑於此，特別洽談並取得全球ECAD領域領先地位與IC實務最具經驗的Cadence Design System合作，期望於優良的師資，教材與學習環境下，幫助台灣提升與培訓高級IC設計人才。
「渴望IC設計學院」計劃定期邀請國內外IC與IT系統產業專業人士舉辦下列活動，活動將對外開放與收費，並將對設計學院學生提供特殊優惠以協助學員提升其他相關知識與能力。目前主要的課程是著重於專利權與智慧財產權相關的法規和避免侵權等。並有產業研討會 （Forum–technology、market、product）、IC公司與系統廠商合作商機研討會、法務，專利研討會、經營管理經驗傳承研討會、人才與廠商交流會等。
（資料來源：宏碁基金會網頁 http://www.acerfoundation.org/）
三、玉山銀行

    玉山銀行的「希望工程師培訓班」於2004年被金融研訓院評選為「最佳人才培訓獎」。除透過希望工程師培訓班培育中階主管外，新進人員於通過考試與面試後，必須通過為期三星期的訓練與測驗，若無法通過考核，則必須離職；針對經理級以上的高階經理人，則開辦「經理人經營管理研究班」，採學分制，每年經理人必須回訓三天，培養與進修領導課程。

    玉山銀行認為，負責企業團隊承上啟下工作的中階主管，實為影響企業績效高低的鎖鑰，因此其設立希望工程師培訓班，主要針對專員級以上員工培養領導能力，為未來晉升為襄理、副理等職預做準備，並建立主管級的人才庫。

    希望工程師培訓班的訓練主軸，包含了管理、專業與行銷三要素，形成所謂的「金三角培育模型」，其中又以管理能力尤為重要。管理能力的訓練重點在於增進PCDA的管理知能，即計畫（Plan）、實行（Do）、檢查（Check）、行動（Action），包括了自我管理、重點管理、例外管理、安全管理、危機處理能力等，整個課程的設計是以領導統御與主管修為為主軸。而對玉山銀行而言，一個好主管所具備的管理能力中，最重要的莫過於能夠位玉山銀行培育更多的人才，因此每個畢業的希望工程師都必須懂得愛護、訓練與成就員工，並具備經營團隊的能力，創造同人快樂的工作環境。在專業能力的訓練方面，除金融專業外，來必須擁有蒐集與管理資訊的能力，從業務作管理、金融法務知識、資訊管理到電子商務等都納入其中；至於在行銷能力方面則重在如何贏得顧客心，開創超越目標的經營績效以及品牌經營與全面品質管理等。

    希望工程師的培訓期分三階段，每階段為期一週，所有學員均住在該行所興建的人力發展中心。除可加強跨部門學員的情感與溝通外，也能強化對企業文化與價值觀的認同，使所有的玉山人能有效地凝聚企業文化與願景。

    在具體作法上，除請外部師資（含企業與學界）授課以強化領導與管理的基礎知識外，受訓期間每各學員須閱讀不同類型的書籍10本，並由學員輪流擔任主席，培養主持會議的能力，分享讀書心得，會議之後各組組員還須針對主席評分與提出建議。編組方式以臨時編派制，一方面訓練快速適應能力以及新團隊間的合作外，也可培養表達能力。個案研究方面則由學員於受訓前提出曾經遇過最棘手的個案以及當時的處理方法，以做為課堂討論素材，經相互討論後再彙整提出日後可行的最佳處理方式；培訓課程結束後所精選出的個案在經過彙編，作為日後全行的訓練教材。針對特定議題的分組討論則為培養清晰表達、積極聆聽、分析彙整與重點掌握的能力。

    培訓的考評則分別在開訓前、後、結束後半年三個時點進行考評。評估的方式包括反應、學習、行為與結果四個層次，並透過電腦統計分析藉以了解學習的成效。
（資料來源：羅梅英，2006，「玉山銀行：希望工程師，培養主管種子」，人力資本，創刊號，頁38-41。）
附錄六：期中期末審查會議紀錄及審查意見辦理說明

95年度「強化我國終身職能學習之研究」
委託研究期中報告審查會議紀錄
壹、時    間：95年11月16日 下午14:30

貳、地    點：經建會B138會議室
參、主    席：陳處長世璋                    記錄：吳欣蕙
肆、出席人員：辛副教授炳隆、林副研究員季平、陳所長信宏、陳研究助理仲穎、黃組長春長、劉參事玉蘭、曾副處長文清、高組長月霞、林組長至美、張組長恒裕、張專員瑞娥、齊專員清華

伍、主席報告：（略）
陸、審查意見：
陳所長信宏：

1.終身職能訓練常常經由員工的訓練演變到對顧客的訓練，此一變化趨勢值得重視。

2.英國的個人學習帳戶制產生了一些弊端，而這些弊端的相關內容也值得參考。

3.終身職能訓練到底是應該由企業來做，或是由專業的訓練體系來做，此一問題值得進一步探討。

4.在終身學習的界定上，我們是否應該考慮一些特定的目的、一些特定的族群來作分析。

5.高學歷及高失業所造成的結構性失業的問題是值得重視的，在此情況之下，是否我們能夠藉由對教育科系的鬆綁及學習上的鬆綁來去處理，也值得探討。

6.終身學習與人力派遣之間的聯繫，或是證照與生涯規劃的聯繫關係，也可以是值得探討的重點。

7.終身學習的範圍是否可以包括譬如外籍人士及其配偶，此外，終身學習在積極建設面上如英語村、成人教育等是否也是可以被考量的政策工具。

8.有關於帶薪教育制的問題，常會因員工可能會失去工作機會而無法推動，這是值得考慮的因素。

辛副教授炳隆：

1.終身學習、職能學習及職業訓練這三者之間應如何釐清。

2.在本文的探討上，是否可以將文獻回顧放在研究報告的後面一些，以呼應全文討論的研究主題。此外，在第一章中應對研究方法作相關的說明。

3.在本文中有關於個人學習帳戶制的討論，是否要予以保留，這點也請研究團隊再作考量。

4.職業訓練法目前勞委會正進行相關的修法作業中，研究團隊可由勞委會取得目前討論的草案供作參考。

5.經濟部人才辦公室的功能似乎也有待進一步的釐清。

6.終身職能學習的探討部分，是否應該包含那些沒有學習意願者或是弱勢族群。

7.中高齡所從事的工作與工作的設計上，是否也可以是一個探討的主題。

8.有關於職業訓練的部分其是否可以完全市場化，這一點尚值得討論，目前仍然是以公立的職訓機構或是學校相關的配合為主，有關於市場化的可能性可以作進一步的討論。

林副研究員季平：

1.英國實施個人學習帳戶制的失敗經驗值得探討。

2.文中提到學歷別失業變化（pp.18~19）可能有誤，建議進一步確認修改。

3.高低階人力的缺乏也是未來人力結構的一個重要特色，這點與本研究的說明是一致的。

4.數位學習是很關鍵的要素，但我國人口的數位落差尚很嚴重，故如何縮小數位落差以促進數位學習，或許可以作一些討論。

5.建議評估專業證照的過期失效（expiration failure）制度，相關的證照應只有一段有效的期間，以鼓勵有證照的人持續作終身職能的訓練。

陳研究助理仲穎：

1.本研究計畫的建議中肯。

2.相關的終身學習方面，教育部社教司以及中教司都有進行相關工作的推動，而目前的經驗顯示企業的支持度低可能是主要的問題所在。另外，目前回流教育的量正在增加之中，而其回流教育的質是否能夠逐步提高尚有待進一步的努力。

黃組長春長：

1.目前職訓法正在勞委會綜規處進行相關的修法作業中，相關的修正草案可作參考。

2.在「世界是平的」這本書中所談的職業的分工及職業快速的流動，這種趨勢值得我們重視。

3.職訓局近年推動的工作主要是教育訓練化與訓練教育化，以發揮更大的職訓成果，這一點可供研究單位作參考。

4.目前職訓局也作各種相關產業轉型及升級上的努力，勞委會未來三年內將投資100億作相關人才的投資，這點也請研究團隊作參考。

5.目前有關於大學學分班的教育部分，目前教育部的彈性過小，而且在作法上也應該加以擴大實施以納入非學分班。此外，企業專班也是未來終身職能教育的重要發展方向。

6.在本研究計畫中有關於企業內訓的部分目前似乎多偏重於大的北部以及北部的訓練，事實上中部及南部有許多的企業訓練都深具參考價值，值得研究團隊重視。此外，目前職訓局正在推動各種相關的職業訓練品質的認證工作，在此一工作完成後或許將來可以建立個人學習帳戶制，個人在認證的相關訓練機構完成訓練後，政府可以考慮利用就業保險法中的基金就其所支付的學分費給予適當的補助，這或許是未來可以思考的一個方向。

7.目前職訓局對於中高齡的職能訓練也非常重視，相關的辦法及作法也可供研究團隊作參考。

劉參事玉蘭：

1.本研究在研究脈絡及研究邏輯上宜再說明清楚。

2.各個國家相關實施職能訓練的經驗，可與本國的經驗作一對照。

3.終身職能學習這個工作其實早在立法之前就已經存在，這一點值得研究團隊重視。

4.職訓局企訓組的相關工作與本研究計畫的內容十分相關，值得研究團隊作一重視。

5.若實施個人學習帳戶制，這對於經濟強勢以及經濟弱勢者分別給予不同程度的補貼與協助，也是一個值得探討的方向。

6.證照並非不受企業的重視，目前主要的問題可能是在於新的職業的發展，而相關證照的開發趕不上就業市場的需求，這點也請研究團隊重視注意。

曾副處長文清：

1.研究架構論述以及全球經濟對於終身職能訓練的重要性等相關議題宜再補充，章節之間的聯繫也宜再加強。

2.在政府相關的草案中，例如產業人力套案以及職業能力再提升方案的諸多辦法中，亦值得研究團隊作參考對照，並作相關的政策補充。

3.政策的建議應該要更具體可行。

齊專員清華：

1.「世界是平的」該本書中所提的職業的轉換，這一點值得研究團隊重視。

2.科技的發展與終身職能學習之間的關連性，也值得參考。

柒、主席結論：
一、報告中有關經建會人口推計資料應再作更新，目前最新為民國95年至140年人口推計。
二、希望研究團隊綜合上述相關的意見作補強，並希望在本案期末報告前2週能與本處相關人員會面一次作更密集式的互動與討論。

三、希望本研究團隊能夠再提升研究的內容，以使本研究成果的相關建議能夠更具可行性，以提升研究報告的品質。

捌、散會（17:30）。
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	3.終身職能訓練到底是應該由企業來做，或是由專業的訓練體系來做，此一問題值得進一步探討。
	同意，這問題本研究的看法是應兩者並行的，相關的討論將在期末報告中補充。

	4.在終身學習的界定上，我們是否應該考慮一些特定的目的、一些特定的族群來作分析。
	同意，本報告將以銀髮族作一討論。

	5.高學歷及高失業所造成的結構性失業的問題是值得重視的，在此情況之下，是否我們能夠藉由對教育科系的鬆綁及學習上的鬆綁來去處理，也值得探討。
	同意，將納入期末報告中作相關的說明。

	6.終身學習與人力派遣之間的聯繫，或是證照與生涯規劃的聯繫關係，也可以是值得探討的重點。
	同意，將納入期末報告中作相關的說明。

	7.終身學習的範圍是否可以包括譬如外籍人士及其配偶，此外，終身學習在積極建設面上如英語村、成人教育等是否也是可以被考量的政策工具。
	有關外藉人士的部份在本報告中將不是討論的重點，本報告將更著重於本國的就業者的終身職能教育之討論。

	8.有關於帶薪教育制的問題，常會因員工可能會失去工作機會而無法推動，這是值得考慮的因素。
	同意，將納入期末報告中作相關的說明。

	9.終身學習、職能學習及職業訓練這三者之間應如何釐清。
	本報告的終身職能學習的討論將著重在就職者其在職的終身職能學習的部份。

	10.在本文的探討上，是否可以將文獻回顧放在研究報告的後面一些，以呼應全文討論的研究主題。此外，在第一章中應對研究方法作相關的說明。
	同意，將納入期末報告中作相關的調整及補充。

	11.在本文中有關於個人學習帳戶制的討論，是否要予以保留，這點也請研究團隊再作考量。
	此一問題十分重要，它也是目前勞委會的重點工作之一，故會將其納入期末報告中作專題的討論。

	12.職業訓練法目前勞委會正進行相關的修法作業中，研究團隊可由勞委會取得目前討論的草案供作參考。
	同意，將納入期末報告中作相關的說明。

	13.經濟部人才辦公室的功能似乎也有待進一步的釐清。
	同意，將納入期末報告中作相關的討論與說明。

	14.終身職能學習的探討部分，是否應該包含那些沒有學習意願者或是弱勢族群。
	同意，本研究將以中高齡勞工為例，作深入的討論，並將其納入期末報告中。

	15.中高齡所從事的工作與工作的設計上，是否也可以是一個探討的主題。
	同意，同上述說明。

	16.有關於職業訓練的部分其是否可以完全市場化，這一點尚值得討論，目前仍然是以公立的職訓機構或是學校相關的配合為主，有關於市場化的可能性可以作進一步的討論。
	本研究將以市場化作為討論與努力的重點，當然政府的角色是不容忽視的，如何讓政府的政策帶動市場的機制，將是本報告討論的重點之一。

	17.英國實施個人學習帳戶制的失敗經驗值得探討。
	同意，將納入期末報告中作相關的說明。

	18.文中提到學歷別失業變化（pp.18~19）可能有誤，建議進一步確認修改。
	同意，將納入期末報告中作相關的調整。

	19.高低階人力的缺乏也是未來人力結構的一個重要特色，這點與本研究的說明是一致的。
	同意。

	20.數位學習是很關鍵的要素，但我國人口的數位落差尚很嚴重，故如何縮小數位落差以促進數位學習，或許可以作一些討論。
	同意，將納入期末報告中作相關的討論與說明。

	21.建議評估專業證照的過期失效（expiration failure）制度，相關的證照應只有一段有效的期間，以鼓勵有證照的人持續作終身職能的訓練。
	同意，將納入期末報告中作相關的說明。

	22.本研究計畫的建議中肯。
	謝謝。

	23.相關的終身學習方面，教育部社教司以及中教司都有進行相關工作的推動，而目前的經驗顯示企業的支持度低可能是主要的問題所在。另外，目前回流教育的量正在增加之中，而其回流教育的質是否能夠逐步提高尚有待進一步的努力。
	同意此一意見，將再與教育部討論與請教。

	24.目前職訓法正在勞委會綜規處進行相關的修法作業中，相關的修正草案可作參考。
	謝謝此一重要意見及提醒，將納入期末報告中作相關的說明。

	25.在「世界是平的」這本書中所談的職業的分工及職業快速的流動，這種趨勢值得我們重視。
	謝謝此一重要意見及提醒，將納入期末報告中作相關的說明。

	26.職訓局近年推動的工作主要是教育訓練化與訓練教育化，以發揮更大的職訓成果，這一點可供研究單位作參考。
	謝謝此一重要意見及提醒，將納入期末報告中作相關的說明。

	27.目前職訓局也作各種相關產業轉型及升級上的努力，勞委會未來三年內將投資100億作相關人才的投資，這點也請研究團隊作參考。
	謝謝此一重要意見及提醒，將納入期末報告中作相關的說明。

	28.目前有關於大學學分班的教育部分，目前教育部的彈性過小，而且在作法上也應該加以擴大實施以納入非學分班。此外，企業專班也是未來終身職能教育的重要發展方向。
	同意此一意見，將再與教育部討論與請教。

	29.在本研究計畫中有關於企業內訓的部分目前似乎多偏重於大的北部以及北部的訓練，事實上中部及南部有許多的企業訓練都深具參考價值，值得研究團隊重視。此外，目前職訓局正在推動各種相關的職業訓練品質的認證工作，在此一工作完成後或許將來可以建立個人學習帳戶制，個人在認證的相關訓練機構完成訓練後，政府可以考慮利用就業保險法中的基金就其所支付的學分費給予適當的補助，這或許是未來可以思考的一個方向。
	謝謝此一重要意見及提醒，將納入期末報告中作相關的說明。另目前已將參加勞委會職訓局於12月1日所舉辦的研討會，以廣納業界意見。另本研究團隊也已在期中審查會後與職訓局黃組長會談過，也會將職訓局目前所推動的相關工作併入本計畫的期末報告中。

	30.目前職訓局對於中高齡的職能訓練也非常重視，相關的辦法及作法也可供研究團隊作參考。
	同意，意見同上。

	31.本研究在研究脈絡及研究邏輯上宜再說明清楚。
	同意，本研究計畫在章節上已再作大幅的調整，以符合評審建議。

	32.各個國家相關實施職能訓練的經驗，可與本國的經驗作一對照。
	謝謝此一重要意見及提醒，將納入期末報告中作相關的修正。

	33.終身職能學習這個工作其實早在立法之前就已經存在，這一點值得研究團隊重視。
	謝謝此一重要意見及提醒，將納入期末報告中作相關的修正。

	34.職訓局企訓組的相關工作與本研究計畫的內容十分相關，值得研究團隊作一重視。
	謝謝此一重要意見及提醒，將納入期末報告中作相關的說明及補充。

	35.若實施個人學習帳戶制，這對於經濟強勢以及經濟弱勢者分別給予不同程度的補貼與協助，也是一個值得探討的方向。
	謝謝此一重要意見及提醒，將納入期末報告中作相關的說明及補充。

	36.證照並非不受企業的重視，目前主要的問題可能是在於新的職業的發展，而相關證照的開發趕不上就業市場的需求，這點也請研究團隊重視注意。
	謝謝此一重要意見及提醒，將納入期末報告中作相關的討論。

	37.研究架構論述以及全球經濟對於終身職能訓練的重要性等相關議題宜再補充，章節之間的聯繫也宜再加強。
	謝謝此一重要意見及提醒，將納入期末報告中作相關的補充。

	38.在政府相關的草案中，例如產業人力套案以及職業能力再提升方案的諸多辦法中，亦值得研究團隊作參考對照，並作相關的政策補充。
	謝謝此一重要意見及提醒，將納入期末報告中作相關的說明並作重要的參考。

	39.政策的建議應該要更具體可行。
	謝謝此一重要意見及提醒，將在期末報告中作努力。

	40.「世界是平的」該本書中所提的職業的轉換，這一點值得研究團隊重視。
	謝謝此一重要意見及提醒，將納入期末報告中作相關的說明及參考。

	41.科技的發展與終身職能學習之間的關連性，也值得參考。
	謝謝此一重要意見及提醒，將納入期末報告中作相關的說明及參考。

	42.報告中有關經建會人口推計資料應再作更新，目前最新為民國95年至140年人口推計。
	謝謝此一重要意見及提醒，將納入期末報告中作相關的資料更新。

	43.希望研究團隊綜合上述相關的意見作補強，並希望在本案期末報告前2週能與本處相關人員會面一次作更密集式的互動與討論。
	謝謝指教，將與人力處作密切的配合。

	44.希望本研究團隊能夠再提升研究的內容，以使本研究成果的相關建議能夠更具可行性，以提升研究報告的品質。
	謝謝此一重要意見及提醒，將於期末報告中作努力並希望能不負所託。


95年度「強化我國終身職能學習之研究」
委託研究期末報告審查會議紀錄
壹、時    間：95年12月22日 下午14:30
貳、地    點：經建會B138會議室
參、主    席：陳處長世璋                     記錄：劉怡伶
肆、出席人員：辛副教授炳隆、教育部李科長毓娟、勞委會蔡編審美華、劉參事玉蘭、曾副處長文清、運用組林組長至美、培訓組張組長恒裕、張專員瑞娥、規劃組謝專員姍芸、社會組邱專員如妍

伍、主席報告：（略）
陸、審查意見：
辛副教授炳隆：

1、章節架構似應再予修正，如第一章應維持緒論，內容以研究架構、方法為主，並將第二章第一節「終身職能學習的定義」放入此章；第二章改為「我國推動終身職能學習的必要性與實施情況」，並將「世界是平的」這節放入；第三章為「證照制度與終身學習」；第四章為「回流教育與終身學習」；第五章「個人學習帳戶與終身學習」；第六章章名是否也考慮修正；第七章與第八章和前面章節的連結性稍嫌弱了些，最重要需有主軸與前面串聯。

2、職訓局目前所推動的措施對於學習意願較低者是否有成效，如何提升終身職能學習的意願比制度的設計來得重要，關於此部分可再探討。
3、目前我國打算推動的個人學習帳戶制較偏向財務面，但基本上各式經費的補助已很多，而歐洲國家大多是財務與學習記錄機制並行，是否我們也應重視「記錄」這個部分而非一味偏重「帳戶」。

4、原先個人學習帳戶推動的目的在於「以學習者為主導」，但目前已淪為許多企業主在主導學習的內容，是否適當還有討論的空間。
5、贊同單老師所提對中小企業簡化ISO 10015的標準，但實務上很多中小企業反應即使簡化還是太繁瑣。

6、有關職訓法修法的討論方向應與終身學習相關主題有所連結，另外可將較有爭論部分（如教育與人力資源的結合、職訓金…等）提出探討。
7、相關證照應由市場面來決定是否每5年更新一次。

8、職訓產業應該要活絡沒有問題，但究以民營來主導或由政府出資協助尚有討論空間，短期內除非有穩定的市場需求，否則規模太小恐怕也發展不起來，故其發展模式、策略可以作進一步的討論。

蔡編審美華：

1、研究報告的章節、目次應重新組合。

2、p.32（五）韓國第15行「技能檢定管理公團」已納併「韓國產業人力公團」；「補充教育的規定」已於1999年第5次修法時廢除；表3-1有關此部分也應一併更正。
3、p.101強化中高齡勞工職能訓練，請建議針對中高齡勞工訓練職類，如比照韓國針對中高齡勞工訓練職類之裱褙輔助員、公園管理員等職類。

4、針對個人學習帳戶制之建議應重新整合。

5、p.107建議第十五，目前職訓局已與各行職業公會辦理聯訓，建議刪除。

6、回應辛老師的幾個問題

(1)有關學習意願的問題，目前職訓局與教育部合力推動的3年3萬學習帳戶，在今年預訂參訓人數為1萬5千人次，但目前已達1萬9千人次，普遍而言參與學習的意願不算低。

(2)產學訓投資人才方案的目標確實是「鼓勵勞工自主學習，累積資本」，企業與學校共同辦理專班實際也有問卷徵詢過員工的意見，不論與其職能相關或是未來轉換工作所需，都是經過一番討論規劃而來的，並非全由業主在主導。

(3)實際上我們有仿效英國的IIP制來針對中小型企業的培訓機構做認證，其與ISO制度都是用PDDRO的方式來評估。

李科長毓娟：

1、針對第九章「結論與建議」中所提建議「五、政府應積極鼓勵學校辦理回流教育」乙節，教育部已訂定「終身學習法」，並訂有相關配套辦法（如「大學推廣教育實施辦法」、「大學辦理研究所（系）碩士及大學部二年制在職專班審核作業要點」…等等）鼓勵學校辦理回流教育，另有關建議利用網路學習（e-learning）擴大終身學習網部分，教育部亦於今（95）年開始試辦數位學習碩士專班。

2、建議七中所提「碩士甲級」、「學士甲級」之名稱將現行之學位名稱與技術證照混用，易令人產生誤解，且依「學位授予法」，碩士、學士之授予有一定資格、條件，建議不宜與技術證照混用。
3、建議二十乙節，近日行政院已訂定「產業人力套案」三年衝刺計畫，教育部將積極推動擴大產業碩士專班、產業二技學士專班、大專就業學程等多項措施，以強化大學教育與職能訓練及產業人力需求之連結。

劉參事玉蘭：

1、本報告較期中報告補充內容甚多，且更為充實。
2、所提出意見大致中肯，惟其中第七項建議將證照由3級改為6級，似未能瞭解證照之問題，現行職訓技術證照5級似可不必再依學歷細分。但證照問題最主要為新的職業證照之建立，此部分並非須要職訓局自行建立，應可推動民間辦理，而證照究應5級與否，似應依職類而定，並不須固定3級或6級。
3、p.27證照方面第一句話宜修訂，因用詞敘述容易誤解。

4、職業認證採終身學習認證制，構想很好，但如何建立？終身學習是否包括on the job learning，均須進一步釐清，基本上如取得證照一直留在相關的職場，似可不必強求研習學分，但若離開職場一段時間後，似應要求再加強學習，證照才能繼續有效。

5、個人學習帳戶之建立對終身學習市場化的推動應有助益，但應加強配套，如職訓機構之評鑑及認證等。

6、問卷調查部分以EMBA及碩專班學生為對象，應注意樣本的bias。

曾副處長文清：

1、章節架構具有創意，但第六、七、八章可以考慮合併，而第八章只提到銀髮族產業，但討論不是很完整，是否有必要單獨成立一章可進一步思考。

2、p.9「終身職能學習的定義」仍然未清楚定義出來，請考慮進一步補充說明。

3、p.17所談到政府相關部會推動職能訓練部分，事實上都只是政府的計畫目的，另外的措施尚有職訓資源與業務的整合、強化與落實，教育與職訓連結的機制，如何強化職訓基礎（證照方面），建構社會夥伴的參與（民間團體企業是否應該介入）等等，上述補充完再來談p.27所提出的「深究之處」較能前後連貫沒有落差。

4、第九章建議項目須分層歸類，其中1、2、3、4、13、14、15、19、20可歸類到「職業訓練」；6、7、8屬於「認證」；5放入「回流教育」；其餘則為「個人學習帳戶」，然而14與「職訓」跟「回流教育」可能都有關聯。分類整理後針對現況問題再談新增與強化的措施，如此層次將更清楚。

5、字體可放大一些。

林組長至美

1、是否可考慮用圖示來呈現章節架構。

2、p.17表2-8有關2002年那欄62.0的數字與其它年度相較有點突兀，雖因民國91年分類方式有變更，但在此是否有更好的表示方法，請考慮進一步修正。

3、p.18提及原民會，但建議部分未見任何強化原住民的相關議題。
張組長恒裕

1、p.26第2段歸納訪談各部會結果，「…一般高級白領專業人才的培訓由經濟部負責，中低藍領人才的培訓（包括失業者與身心障礙者）以及一般在職訓練均由勞委會負責。」其實勞委會推動「核心職能培訓計畫」以及「產學訓人才投資方案」每人3年3萬元屬在職訓練，但並不以中低藍領人才為主(參見p24-25)。

2、p.28缺本章小結。

3、p.55有關利用E-learnin的學習，各國均大力推動已是趨勢所在，我國職業訓練宜考量擴大及配合推動，並建置相關的品質認證，以快速且大量的讓知識擴散（詳南韓推動e-learning學習的方向）。
4、第八章「新興行業方面的職能訓練：以銀髮族產業為例」，本章與本委託研究主題的扣合與內容安排值得酌斟，包括：

(1)p.94有關強化終身職能與提供新興行業－銀髮族所需人力之關係論述：「終身職能學習最主要的目的即在於未雨綢繆，據以究竟台灣目前已經實施的終身職能學習對於未來台灣新興產業人力需求的提供上，是否具有此項功能呢？」惟「新興行業－銀髮族所需人力」內涵為何（只有照顧服務需求?）本章未清楚說明；且依第二章定義終身職能學習的概念（p.9）之4大議題似與新興產業所需較無關。

(2)台灣照顧服務產業的問題，恐是外籍勞工的競爭，以及勞動條件低等問題，培訓與證照近年來似已非問題核心；且報告p.95訪談勞委會資料亦有相同看法。

(3)內容係歸納部會訪談第3類之B與C問題，所有訪談內容在第2章已歸納列表，本章內容重複部分可省略。

5、第九章結論與建議之20項建議中6,9,10,11,12,16,17,18等8項標題均含個人職能學習帳戶制，有關此制建議占總建議項目達40%，如果是建議主軸，可以加強論述，亦可以統整在一大項作完整論述，其他項建議有些是具體措施，有些是策略層次，似亦可再歸納，以更聚焦及具系統性。

6、p.9「於1996年OECD發表以知識為基礎的經濟(the knowledge-based economics)」經查該篇名為The knowledge-based economy非…economics。

7、p.59第五章章名為「建立個人學習帳戶制」，p.65第二節名用語為「有關個人終身職能學習帳戶制建立的芻議」，p.105之九又為「積極建立我國個人職能學習帳戶制」，用語不一。

8、參考文獻中文體例，部分書名劃底線，部分則無（pp.117-118）。
張專員瑞娥

1、應建立「獨立的評估機制」，贊同。目前的職能方案及服務業人才培 訓的成效評估都有這樣的問題，請問老師可否進一步建議國內合適的獨立的評估機構。
2、應加強「中高齡個人職能學習帳戶的建立並予加強」，贊同。因其學習能力及意願較低，為避免因技術折舊，成為下一波不景氣的失業者，老師可不可以建議從那一個區塊開始做起？英國的個人帳戶制的對象是有的，是從「低階白領及藍領勞工」做起？還是那些職類？對象？屬性？的勞工？

3、「積極考慮強化中小企業處網路大學的機制與功能」，贊同。希望有更具體的措施提供參考。

4、「證照制度」的重點，不只是訂定有效期限、定期更新而已。部分同意。理由：因為最重要的是其職能內涵是否定期更新、整併或與國際接軌等，是否為目前及未來企業及產業發展所需。
邱科員如妍

1、本研究所稱照顧服務人力範圍，依據研究內文所述，應僅限定為半專業之「照顧服務員」，有關專業人力（如護理人員、職能治療師、物理治療師、社工…等）及非專業人力（志工），非屬本研究討論範圍，建議宜明確界定。
2、本研究第八章以銀髮產業為例部分，我國銀髮產業在照顧人力發展，係受外籍看護工之引進，其勞動條件低落影響本國照顧服務員，且目前照顧服務員職業發展有限，而使得影響照顧服務員訓練意願。再者，照顧服務員訓練後之就業媒合機制與平台之建立，尚未發揮其效用，均為影響國內照顧服務人力投入銀髮產業發展之因素；照顧服務人力不足，為先進國家共同面臨的課題。
3、本研究第九章結論與建議第二點，
(1)科技發展，如遠距照護、輔具之發展，可作為因應照顧人力不足的對策之一，同時，亦可創造產業之發展。

(2)有關本研究所述，政府推動多項「社區關懷據點」工作，結合社工及照顧服務員，提供一般社區家庭老人照護服務部分，依據現行「社區關懷據點」之推動，係結合社區志工提供預防性長期照顧服務為主，是以，由照顧服務員提供家庭內失能者之照顧服務，應為居家服務。

(3)有關照護市場其產業需求，及人力需求等問題，現已有相關部會對長期照顧所需各類人力完成推估。
謝科員姍芸

1、p.11表2-3的資料來源是否應將民國91年改為95年。
2、有關修法的部分，不知研究團隊是否事先取得綜規處或勞委會方面的草案來比對，若與主政單位先協調或確認則對本研究將事半功倍。
3、有關中高齡職訓類別，在此依實務經驗來看「坐月子調理班」開了三班都爆滿，是一個需求與潛在就業都頗具可觀與開發性的類別。

柒、主席結論：
一、請研究團隊參考上述意見調整期末報告，章節部分如何調整請研究團隊做相關的斟酌，惟最重要的是本報告的結論建議部分，務必分類、分層呈現。

二、請補入中英文摘要，另外格式問題（字體放大、加註本會規定說明）也請參考計畫契約書。

三、有關審查意見的回應，請將辦理情形詳作說明各該建議之處理已修正在那些章節中。最後連同會議紀錄一併列入報告中。

四、上述事項請於本月28日下班前完成。

捌、散會（17:00）。
行政院經建會95年度委託研究計畫審查委員意見辦理說明
	計 畫 名 稱：
	強化我國終身職能學習之研究

	執 行 單 位：
	國立中央大學台經中心

	審 查 會 議：
	□期初報告    □期中報告    ■期末報告


	
	審  查  意  見
	辦  理  情  形

	1
	章節架構似應再予修正，如第一章應維持緒論，內容以研究架構、方法為主，並將第二章第一節「終身職能學習的定義」放入此章；第二章改為「我國推動終身職能學習的必要性與實施情況」，並將「世界是平的」這節放入；第三章為「證照制度與終身學習」；第四章為「回流教育與終身學習」；第五章「個人學習帳戶與終身學習」；第六章章名是否也考慮修正；第七章與第八章和前面章節的連結性稍嫌弱了些，最重要需有主軸與前面串聯。
	謝謝委員的指教，在參考主席及與會委員之意見後，本報告每章會根據審查委員意見做相關的修正，另原報告第七、八章將依審查委員意見加以合併以強化其論述的連結性。

	2
	職訓局目前所推動的措施對於學習意願較低者是否有成效，如何提升終身職能學習的意願比制度的設計來得重要，關於此部分可再探討。
	謝謝委員指教，在參考與會各審查委員的相關建議後，本研究認為有關個人學習帳戶制的建立是一有效方式，因此本研究討論重點將以個人學習帳戶制的建立以及開展為主。

	3
	目前我國打算推動的個人學習帳戶制較偏向財務面，但基本上各式經費的補助已很多，而歐洲國家大多是財務與學習記錄機制並行，是否我們也應重視「記錄」這個部分而非一味偏重「帳戶」。
	謝謝委員指教，個人學習帳戶制的記錄是重要的，然不可諱言的，帳戶制是促成記錄形成的重要手段，因此本研究認為「帳戶」與「記錄」二者的重要性是並重的。為此本研究仍依多數審查委員建議將該制度於報告中展開。

	4
	原先個人學習帳戶推動的目的在於「以學習者為主導」，但目前已淪為許多企業主在主導學習的內容，是否適當還有討論的空間。
	謝謝委員指教，個人學習帳戶制目前有許多企業主在主導學習內容，本研究認為這種變化與機制可用較正面的角度來看，此外個人學習帳戶制若配合e-learning制度的推展，學員自然也能得到相當大的主動權，而此應可減緩委員的顧慮。

	5
	有關職訓法修法的討論方向應與終身學習相關主題有所連結，另外可將較有爭論部分（如教育與人力資源的結合、職訓金…等）提出探討。
	謝謝委員指教，職訓法的修正的確是政府正在研擬中的事項，目前修法的步伐較小，在本研究中我們已將修法的方向作適當說明，因此在大幅與小幅修正之間，本研究所建議的項目或許也可視為一種平衡。

	6
	相關證照應由市場面來決定是否每5年更新一次。
	謝謝委員指教，證照由市場面決定是正確的，事實上許多民間證照也要求相關學員在一定期間內完成若干課程的修習，該證照才能繼續被更新，因此每隔一段時間的更新證照已是許多民間業者所採行的方式。

	7
	職訓產業應該要活絡沒有問題，但究以民營來主導或由政府出資協助尚有討論空間，短期內除非有穩定的市場需求，否則規模太小恐怕也發展不起來，故其發展模式、策略可以作進一步的討論。
	謝謝委員指教，本研究認為民營方式與政府出資二者間並無太大衝突性，既然政府有相關政策工具就可透過此工具藉由民間市場機制的發揮做相關的配合，如此相輔相成應有較大效果出來。

	8
	研究報告的目次應重新組合
	謝謝委員指教，本報告已將目次配合章節的修正做重新組合。

	9
	p.32（五）韓國第15行「技能檢定管理公團」已納併「韓國產業人力公團」；「補充教育的規定」已於1999年第5次修法時廢除。
	同意，並已在第三章內容中做相關修正。

	10
	p.101強化中高齡勞工職能訓練，請建議針對中高齡勞工訓練職類，如比照韓國針對中高齡勞工訓練職類之裱褙輔助員、公園管理員等職類。
	謝謝委員指教，本部分在第七章中已做相關討論與說明，至於所提各個細項職業類別是否適合我國國情，仍然有待相關單位作進一步研究與確認。

	11
	針對個人學習帳戶制之建議應重新整合。
	謝謝委員指教，在本報告第八章中已依審查委員建議重新組合。

	12
	p.107第十五目前職訓局已與各行職業公會辦理聯訓，建議刪除。
	謝謝委員指教，本研究建議此部分可繼續強化辦理，應無衝突性，故此建議將保留在本報告中。

	13
	針對第九章「結論與建議」中所提建議「五、政府應積極鼓勵學校辦理回流教育」乙節，教育部已訂定「終身學習法」，並訂有相關配套辦法（如「大學推廣教育實施辦法」、「大學辦理研究所（系）碩士及大學部二年制在職專班審核作業要點」…等等）鼓勵學校辦理回流教育，另有關建議利用網路學習（e-learning）擴大終身學習網部分，教育部亦於今（95）年開始試辦數位學習碩士專班。
	謝謝委員指教，並已將其納入本報告第八章的建議中。

	14
	建議七中所提「碩士甲級」、「學士甲級」之名稱將現行之學位名稱與技術證照混用，易令人產生誤解，且依「學位授予法」，碩士、學士之授予有一定資格、條件，建議不宜與技術證照混用。
	謝謝委員指教，目前在第三章與第八章中已將技術士證照分成「技術士一級至五級」，如此將可避免技術士名稱與學位混淆的疑慮。（詳請參考第42頁、116頁）

	15
	建議二十乙節，近日行政院已訂定「產業人力套案」三年衝刺計畫，教育部將積極推動擴大產業碩士專班、產業二技學士專班、大專就業學程等多項措施，以強化大學教育與職能訓練及產業人力需求之連結。
	謝謝委員指教，並已納入本報告第八章建議中。

	16
	本報告較期中報告補充內容甚多，且更為充實。
	謝謝審查委員的指教。

	17
	所提出意見大致中肯，惟其中第七項建議將證照由3級改為6級，似未能瞭解證照之問題，現行職訓技術證照5級似可不必再依學歷細分。但證照問題最主要為新的職業證照之建立，此部分並非須要職訓局自行建立，應可推動民間辦理，而證照究應5級與否，似應依職類而定，並不須固定3級或6級。
	謝謝委員指教，目前在本報告第八章建議中已將擴大技術士等級的認定重新修正，如此或可妥適的處理此部分問題。至於證照的級數是否依職類別而定，本報告建議相關主管機關可做更進一步研究。

	18
	p.27證照方面第一句話宜修訂，因用詞敘述容易誤解。
	已修訂為「台灣的職業證照…檢定，其中的一類是政府…官方模式。目前在已實施…」（詳請參考第33頁）

	19
	職業認證採終身學習認證制，構想很好，但如何建立？終身學習是否包括on the job learning，均須進一步釐清，基本上如取得證照一直留在相關的職場，似可不必強求研習學分，但若離開職場一段時間後，似應要求再加強學習，證照才能繼續有效。
	謝謝委員指教，終身學習與在職訓練二者概念並不必然相互衝突，因此本研究認為此二者實可合而為一。

	20
	個人學習帳戶之建立對終身學習市場化的推動應有助益，但應加強配套，如職訓機構之評鑑及認證等。
	謝謝委員指教，在本報告中已將配套措施做相關說明並與委員的指教意見是相同的。

	21
	問卷調查部分以EMBA及碩專班學生為對象，應注意樣本的bias。
	謝謝委員指教，本報告有關EMBA代表的是社會菁英的回流教育部分，本研究認為有關此部分的調查也有一定參考價值，惟其也並不必然代表全體樣本，故在本報告建議中對此部分的調查引用也非常注意、小心與重視，謝謝委員提醒。

	22
	章節架構具有創意，但第六、七、八章可以考慮合併，而第八章只提到銀髮族產業，但討論不是很完整，是否有必要單獨成立一章可進一步思考。
	謝謝委員指教，本報告已將原第七、八章合併為第七章，如此將更具完整性，謝謝委員提醒。

	23
	p.9「終身職能學習的定義」仍然未清楚定義出來，請考慮進一步補充說明。
	謝謝委員指教，在本報告第一章中已作相關定義說明，第二章則對此部分作較詳細敘述，但整個報告探討重點仍以第一章所敘明之終身職能學習定義為主。

	24
	p.17所談到政府相關部會推動職能訓練部分，事實上都只是政府的計畫目的，另外的措施尚有職訓資源與業務的整合、強化與落實，教育與職訓連結的機制，如何強化職訓基礎（證照方面），建構社會夥伴的參與（民間團體企業是否應該介入）等等，上述補充完再來談p.27所提出的「深究之處」較能前後連貫沒有落差。
	謝謝委員指教，本報告在第二章中已作適當修正。（詳請參考第27頁）

	25
	第九章建議項目須分層歸類，其中1、2、3、4、13、14、15、19、20可歸類到「職業訓練」；6、7、8屬於「認證」；5放入「回流教育」；其餘則為「個人學習帳戶」，然而14與「職訓」跟「回流教育」可能都有關聯。分類整理後針對現況問題再談新增與強化的措施，如此層次將更清楚。
	謝謝委員指教，在本報告第八章中建議部分已重新分層分類、歸納整理，此表達方式的確較為理想，謝謝委員指教。

	26
	字體可放大一些。
	謝謝委員指教，本報告將做適當考慮。

	27
	是否可考慮用圖示來呈現章節架構。
	同意，本報告已作補充，詳請參考第9頁的說明與圖1-2架構圖

	28
	p.17表2-8有關2002年那欄62.0的數字與其它年度相較有點突兀，雖因民國91年分類方式有變更，但在此是否有更好的表示方法，請考慮進一步修正。
	謝謝委員指教，本研究在第二章中已作相關修正，謝謝委員指正。（詳第21頁）

	29
	p.18提及原民會，但建議部分未見任何強化原住民的相關議題。
	謝謝委員指教，有關原民會部分並未納入討論範圍，然而此一問題仍有探討空間，建議相關主管機關另就原住民問題作專案討論。

	30
	p.26第2段歸納訪談各部會結果，「…一般高級白領專業人才的培訓由經濟部負責，中低藍領人才的培訓（包括失業者與身心障礙者）以及一般在職訓練均由勞委會負責。」其實勞委會推動「核心職能培訓計畫」以及「產學訓人才投資方案」每人3年3萬元屬在職訓練，但並不以中低藍領人才為主(參見p24-25)。
	謝謝委員指教，本研究已在第二章中做相關修正。（詳第32頁）

	31
	p.28缺本章小結。
	謝謝委員指教，在第二章中已加入。（詳第35頁）

	32
	p.55有關利用e-learnin的學習，各國均大力推動已是趨勢所在，我國職業訓練宜考量擴大及配合推動，並建置相關的品質認證，以快速且大量的讓知識擴散（詳南韓推動e-learning學習的方向）。
	謝謝委員指教，有關此部分重要建議已正式納入報告第八章中。

	33
	第八章「新興行業方面的職能訓練：以銀髮族產業為例」，本章與本委託研究主題的扣合與內容安排值得酌斟，包括：

(1)p.94有關強化終身職能與提供新興行業－銀髮族所需人力之關係論述：「終身職能學習最主要的目的即在於未雨綢繆，據以究竟台灣目前已經實施的終身職能學習對於未來台灣新興產業人力需求的提供上，是否具有此項功能呢？」惟「新興行業－銀髮族所需人力」內涵為何（只有照顧服務需求?）本章未清楚說明；且依第二章定義終身職能學習的概念（p.9）之4大議題似與新興產業所需較無關。

(2)台灣照顧服務產業的問題，恐是外籍勞工的競爭，以及勞動條件低等問題，培訓與證照近年來似已非問題核心；且報告p.95訪談勞委會資料亦有相同看法。

(3)內容係歸納部會訪談第3類之B與C問題，所有訪談內容在第二章已歸納列表，本章內容重複部分可省略。
	謝謝委員指教，有關本報告原第八章已與原第七章合併，相關整合與應充實之處已重新納入結案報告的第七章中。

	34
	第九章結論與建議之20項建議中6,9,10,11,12,16,17,18等8項標題均含個人職能學習帳戶制，有關此制建議占總建議項目達40%，如果是建議主軸，可以加強論述，亦可以統整在一大項作完整論述，其他項建議有些是具體措施，有些是策略層次，似亦可再歸納，以更聚焦及具系統性。
	謝謝委員指教，在本報告第八章中建議部分已重新分層分類、歸納整理，此表達方式的確較為理想，也更具系統性，謝謝委員指正。

	35
	p.9「於1996年OECD發表以知識為基礎的經濟(the knowledge-based economics)」經查該篇名為The knowledge-based economy非…economics。
	謝謝委員指教，已作相關修正。

	36
	p.59第五章章名為「建立個人學習帳戶制」，p.65第二節名用語為「有關個人終身職能學習帳戶制建立的芻議」，p.105之九又為「積極建立我國個人職能學習帳戶制」，用語不一。
	謝謝委員指教，本報告將統一此項目名稱為「個人職能學習帳戶制」，並於文中作相關修正，謝謝指正。

	37
	參考文獻中文體例，部分書名劃底線，部分則無（pp.117-118）。
	謝謝委員指教，已在參考文獻作相關修正。

	38
	應建立「獨立的評估機制」，贊同。目前的職能方案及服務業人才培 訓的成效評估都有這樣的問題，請問老師可否進一步建議國內合適的獨立的評估機構。
	謝謝委員指教，有關合適的獨立評估機構，本研究建議獨立的法人組織或許可進行相關工作，譬如教育部所委托的「台灣評鑑協會」對各大專院校來進行評鑑，這樣的機構就是可參考的模式。

	39
	應加強「中高齡個人職能學習帳戶的建立並予加強」，贊同。因其學習能力及意願較低，為避免因技術折舊，成為下一波不景氣的失業者，老師可不可以建議從那一個區塊開始做起？英國的個人帳戶制的對象是有的，是從「低階白領及藍領勞工」做起？還是那些職類？對象？屬性？的勞工？
	謝謝委員指教，英國的制度是不分白領或藍領一視同仁地推展，但此一全民運動的作法終因發生失焦、弊端、對政府財政造成很大的負荷而告終止，英國失敗的經驗十分值得重視，而此一部分的經驗也反應在本報告有關「個人職能學習帳戶制」的相關建議中。

	40
	「積極考慮強化中小企業處網路大學的機制與功能」，贊同。希望有更具體的措施提供參考。
	謝謝委員指教，如前所述，吾人可參考韓國的作法在推動「個人職能學習帳戶制」之同時以經費的1/4來強化e-learning就是具體的措施，而此一建議也納入在本報告第八章的建議中。

	41
	「證照制度」的重點，不只是訂定有效期限、定期更新而已。部分同意。理由：因為最重要的是其職能內涵是否定期更新、整併或與國際接軌等，是否為目前及未來企業及產業發展所需。
	同意，謝謝委員指教。

	42
	本研究所稱照顧服務人力範圍，依據研究內文所述，應僅限定為半專業之「照顧服務員」，有關專業人力（如護理人員、職能治療師、物理治療師、社工…等）及非專業人力（志工），非屬本研究討論範圍，建議宜明確界定。
	同意，謝謝委員指教。

	43
	本研究第八章以銀髮產業為例部分，我國銀髮產業在照顧人力發展，係受外籍看護工之引進，其勞動條件低落影響本國照顧服務員，且目前照顧服務員職業發展有限，而使得影響照顧服務員訓練意願。再者，照顧服務員訓練後之就業媒合機制與平台之建立，尚未發揮其效用，均為影響國內照顧服務人力投入銀髮產業發展之因素；照顧服務人力不足，為先進國家共同面臨的課題。
	同意，謝謝委員指教。

	44
	本研究第九章結論與建議第二點，
(1)科技發展，如遠距照護、輔具之發展，可作為因應照顧人力不足的對策之一，同時，亦可創造產業之發展。

(2)有關本研究所述，政府推動多項「社區關懷據點」工作，結合社工及照顧服務員，提供一般社區家庭老人照護服務部分，依據現行「社區關懷據點」之推動，係結合社區志工提供預防性長期照顧服務為主，是以，由照顧服務員提供家庭內失能者之照顧服務，應為居家服務。

(3)有關照護市場其產業需求，及人力需求等問題，現已有相關部會對長期照顧所需各類人力完成推估。
	同意，謝謝委員指教。

	45
	p.11表2-3的資料來源是否應將民國91年為95年。
	同意，謝謝委員指教，表2-3已作更正。

	46
	有關修法的部分，不知研究團隊是否事先取得綜規處或勞委會方面的草案來比對，若與主政單位先協調或確認則對本研究將事半功倍。
	謝謝委員指教，目前勞委會對修法草案尚未完全定案，因此其修正幅度以朝小幅修正方向為之，相較本研究建議大幅度修正，二者尚有差距。

	47
	期末報告p.2有關Friedman的觀察，十個將世界推平的因素裡，期末報告提到的第二、第三、及第四個因素，就我目前知道的，應做些修正；例如：工作流軟體指的應是工作的整合軟體，這類軟體的開發及成熟具有將我們緊緊扣在一起的效果。
	同意，謝謝委員指教，已在第一章中做相關修正。

	48
	期末報告提到的「開放資源碼」英文應該是“open source code”，“open source code”指的是開放的原始程式碼之意，期末報告在這方面的涵意及重要性看來沒有寫出來，我在下面做一些補充。“open source code”最早是種理念，認為電腦程式應像書籍一樣，是屬於公共財，不應純粹只流於商業領域；在這理念之下，1980年代開始逐漸在世界獲得認同，進而由理念轉為運動，許多專業人士及組織開始公開他們所撰寫的程式碼，以FTP方式供世界各地有興趣人士自由下載及修改內容，新增之附加價值可以市場合理價格出售，但新增之附加價值的原始程式亦應開放，供別人進一步運用。
	同意，謝謝委員指教，已在第一章中做相關修正。
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� 參考資料：國科會綜合處三科2006年10月25日報告資料。


� APL/APEL是根據工作職場或參與志工活動中的學習後，核發給這些參與者學分認證(Konrad,2001,2003,2005)。


� 蔡喬育，2006，「非正規學習成就的評鑑與認證：以英國與芬蘭為例」，成人及終身教育，13期，頁48。


� 蔡喬育，2006，「非正規學習成就的評鑑與認證：以英國與芬蘭為例」，成人及終身教育，13期。


� 廖清輝，(2004)，「技術士證照檢定制度對職場競爭力影響之研究」，東海大學，碩士論文，頁79。


� 該規定已於1999年廢止。


� 廖清輝，(2004)，「技術士證照檢定制度對職場競爭力影響之研究」，東海大學，碩士論文，頁86-95。


� 黃富順，2000，「我國回流教育的政策與實施」，成人教育，56期，頁31-38。


� 武文瑛，2005，「回流教育發展歷程分析」，成人及終身教育學刊，4期，頁119-151。


� 胡聰年，2003，「EMBA教育的現況與發展：以終身學習的觀點」，研習論壇月刊，31期，頁34-41。


�此計畫之前的名稱為「產學訓人才投資方案」。


� 資料來源：勞委會職訓局公共訓練組。


� 資料來源：內政部社會司。


� 參考資料：國科會綜合處三科10/25/06’報告資料，且上述金額均含廠商配合款。
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		2002		2002

		2003		2003
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		2005		2005



青少年

計

年

%

4.01

2.17

1.13

1.3

3.89

2.37

2.02

1.46

3.35

2.07
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1.45
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學非所用率

		

		年齡別轉業就業者-按轉業原因分（學非所用率）

						單位：%

		項目別		學非所用

				青少年		計

		1995		4.01		2.17

		1996		1.13		1.30

		1997		3.89		2.37

		1998		2.02		1.46

		1999		3.35		2.07

		2000		2.92		1.45

		2001		2.37		1.12

		2002		2.87		1.53

		2003		1.61		1.28

		2004		2.96		2.14

		2005		3.84		1.87

		資料來源：行政院主計處-人力運用調查報告
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終身職能學習應加強的面向


證照制度是否應該思考修改分級方式，並與終身職能學習連結？


思考是否應該整合各單位以實施的職訓補助措施，成立一個終身職能學習的帳戶，除進行財務補助之外，也登錄個人職能學習的紀錄？


如何提昇中高齡勞工終身學職能學習的意願與習慣，進而充分利用中高齡勞動力，為未來勞動力之短缺預作準備？以及應如何更積極地補足新興行業勞動力之不足？


終身職能學習---學校與職場的連結


終身職能學習與認證制度�

終身職能學習---個人帳戶制度：如何整合目前相關政策，以建立個人終身學習帳戶制度
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產業類訓練現況
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企業訓練
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失業率-學歷別

		

		年		國中及以下		高中(職)		專科及以上

		1978		1.03		3.69		3.15

		1979		0.77		2.8		2.27

		1980		0.68		2.62		2.23

		1981		0.81		2.72		2.23

		1982		1.42		3.81		3.14

		1983		1.78		4.69		4.04

		1984		1.5		4.27		3.85

		1985		1.91		4.78		4.22

		1986		1.68		4.41		3.76

		1987		1.19		3.28		2.73

		1988		1.02		2.69		2.36

		1989		0.96		2.45		2.11

		1990		1.01		2.5		2.27

		1991		0.97		2.16		2.04

		1992		0.9		2.13		2.15

		1993		0.84		1.91		2.18

		1994		1		1.98		2.23

		1995		1.18		2.25		2.42

		1996		2.02		3		3.13

		1997		2.45		3.02		2.76

		1998		2.28		3.09		2.8

		1999		2.64		3.23		2.93

		2000		2.8		3.34		2.8

		2001		4.71		5.12		3.72

		2002		5.14		5.92		4.28

		2003		5.17		5.6		4.09

		2004		4.31		4.87		4.06

		2005		3.76		4.54		4.01

		2006(1~7月) 　　		3.27		4.34		3.92
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失業率-by age

		

		年齡別失業率

																										單位：%

		年  月  別		計		15-19歲		20-24歲		25-29歲		30-34歲		35-39歲		40-44歲		45-49歲		50-54歲		55-59歲		60-64歲		65歲以上

		1978		1.67		3.95		3.77		1.54		0.64		0.38		0.43		0.43		0.82		0.76		0.43		0.17

		1979		1.27		3.12		3.36		1.02		0.42		0.23		0.24		0.32		0.48		0.47		0.41		0.00

		1980		1.23		3.21		3.13		1.09		0.44		0.31		0.19		0.29		0.43		0.44		0.29		0.00

		1981		1.36		3.75		3.50		1.12		0.50		0.40		0.35		0.34		0.44		0.38		0.17		0.04

		1982		2.14		5.18		5.45		2.02		0.98		0.88		0.64		0.56		0.88		0.71		0.59		0.00

		1983		2.71		6.60		6.49		2.65		1.44		1.18		0.90		0.99		1.26		1.22		0.57		0.00

		1984		2.45		5.85		6.24		2.65		1.30		1.00		0.71		0.72		0.98		1.02		0.69		0.12

		1985		2.91		7.53		7.12		3.05		1.76		1.21		1.13		0.91		1.25		1.20		0.79		0.20

		1986		2.66		6.76		6.79		2.95		1.50		1.22		1.05		1.01		0.95		0.82		0.89		0.24

		1987		1.97		5.57		5.39		2.13		1.04		0.84		0.62		0.65		0.66		0.62		0.44		0.12

		1988		1.69		5.02		4.78		1.95		0.94		0.70		0.56		0.57		0.43		0.40		0.55		0.12

		1989		1.57		5.03		4.39		1.88		0.89		0.68		0.50		0.55		0.47		0.42		0.25		0.22

		1990		1.67		5.68		4.79		1.92		0.99		0.84		0.64		0.64		0.52		0.36		0.22		0.03

		1991		1.51		4.93		4.41		1.91		0.91		0.76		0.62		0.49		0.55		0.41		0.23		0.11

		1992		1.51		4.98		4.70		2.00		1.00		0.64		0.53		0.52		0.48		0.35		0.31		0.08

		1993		1.45		4.78		4.60		1.94		0.96		0.68		0.53		0.48		0.45		0.40		0.25		0.10

		1994		1.56		4.96		4.67		2.19		1.19		0.74		0.65		0.60		0.45		0.43		0.29		0.13

		1995		1.79		5.59		5.16		2.55		1.36		1.00		0.82		0.78		0.70		0.42		0.31		0.12

		1996		2.60		7.47		6.72		3.65		2.08		1.65		1.49		1.37		1.20		1.05		0.65		0.15

		1997		2.72		7.35		6.76		3.68		2.15		1.84		1.63		1.61		1.76		1.31		0.80		0.28

		1998		2.69		8.26		7.01		3.61		2.06		1.76		1.60		1.64		1.60		1.20		0.68		0.19

		1999		2.92		9.03		6.83		3.82		2.42		2.08		1.87		1.89		1.79		1.35		0.87		0.29

		2000		2.99		9.04		6.89		3.77		2.59		2.24		1.98		1.93		1.85		1.61		0.92		0.24

		2001		4.57		13.64		9.65		5.46		4.19		3.72		3.36		3.34		3.08		2.41		1.33		0.06

		2002		5.17		14.59		11.31		6.46		4.65		3.87		4.00		3.84		3.60		2.78		1.45		0.13

		2003		4.99		13.84		10.95		6.26		4.16		3.61		3.85		3.97		3.77		3.77		2.69		0.14

		2004		4.44		13.00		10.44		5.69		3.86		3.12		3.18		3.22		3.56		3.01		2.19		0.07

		2005		4.13		11.97		10.33		5.75		3.63		2.84		2.81		2.89		2.91		2.63		2.08		0.43

		2006(1~7月) 　　		3.89		10.41		9.94		5.96		3.76		2.91		2.39		2.36		2.41		2.46		1.83		0.23

		資料來源：行政院主計處






