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言跨越七十　前瞻論壇

未來產業發展之人才需求
與政策設計

2

第
二場主題為「未來產業發展之人才需求與政策設計」，本人深感在新冠肺炎嚴

重打擊世界經濟之際，慶幸台灣經濟在政府積極防疫因應得宜及民眾配合下，

能夠維持穩定的成長。

新冠疫情導致全球產業供應鏈急劇變化，突顯了產業轉型與人才培育已成為產業

未來發展的關鍵因素，尤其產業轉型過程創新密度高，其供應鏈勢必將發展出更多創

新的商業模式，需要更多跨領域人才來厚植產業的競爭力。

為了產業結構健全均衡的發展，建議政府應妥善規劃人才培育及競合的配套措

施，包括對產業政策面的擘劃、中小企業永續經營的協助、技職教育體系的支持、爭

取海外優秀人才的策略及檢討移民政策等。

我同時深信台灣未來經濟發展充滿了機會，也充滿了挑戰，而人才是企業營運的

根基、創新永續的關鍵。 

黃 教 漳 （工商協進會副理事長） 主持人

黃 教 漳
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王 健 全

王 健 全 （中華經濟研究院副院長）主講人

台
灣產業發展之人才需求與相關配套政策是非常重要的議題，現今台灣同時存在

著失業與缺工問題，特別是服務業的缺工問題更形嚴重。其次，全世界面臨少

子化趨勢，台灣則面臨高齡社會所帶來的衝擊，因此亟需進行產業結構調整，提升傳

統產業附加價值，透過政策鬆綁打造更優質的服務業體系，更進一步透過產業化創造

高階就業，包括長照、國際醫療，雙語教育、金融理財中心等，同時須規劃符合現狀

的外勞政策，共同創造友善的就業環境，達到提高勞工參與率，如此才能真正解決台

灣的人才困境。

全球重要產業發展趨勢

我認為未來全球產業發展趨勢有三大面向值得觀察：第一是後COVID-19趨勢：

供應鏈重整將是一個重要改變，在地化的短供應鏈建構益熱，企業加速數位轉型與升

級，遠距工作、遠距醫療及線上學習成為常態，元宇宙的虛實整合及與電動車密切相

關的低軌衛星技術等都將成為顯學。其次是美中貿易戰及科技戰：除突顯半導體的重

要性外，更加速全球供應鏈重整，中國大陸大力推動內循環與戰略結構調整，其中的

能耗雙控政策將影響台商經營發展。第三是淨零排放（COP26）：產業將朝綠色經濟

與綠色金融進行發展，強調企業永續發展並重視社會責任，因環保所衍生之生產成本

亦即綠色通膨，將是企業須面對的重要課題。

而根據瑞銀機構（UBS）發布的研究顯示，未來十年重要的產業發展包括有（1）

科技顛覆：其中AR、VR，原宇宙、大數據、人工智慧、物聯網及幹細胞治療等科技顛

覆將持續影響產業。（2）淨零排放：在此轉型過程中，可能引發大宗商品價格持續上

升之風險。（3）低成長：人口結構將導致低成長，低通膨並抑制利率上升。（4）去全

球化：科技、供應鏈、國家安全、環保將是重要的驅動因素。（5）人口：疫情勢必加

重人口壓力，意味著勞工參與率將下降。（6）環保：預期將導致大宗商品價格大幅上

漲，綠色產業則會創造巨大的投資機會。（7）財富分配：我稱台灣為3M社會，意即社

會M型化、產業M型化及公司薪資M型化。從投資的角度看，上述顛覆性科技包括人工

智慧，大數據，網路安全，5G、加密貨幣、淨零碳排及氣候通膨等都是未來值得投資

的領域。

未來產業發展對人才就業影響

受到新科技及全球秩序重整影響，未來產業勢必產生巨大變化，連帶影響人力

之需求，也會對產業變遷及其韌性產生關鍵影響，我認為後疫情時代產業走勢包括：

（1）去全球化：各國將致力建構短鏈，也就是接近目標市場的生產投資布局以及公衛

醫材戰略物資生產在地化。（2）去實體化：透過虛擬整合包括宅經濟、電商、外送平

台、遠距醫療、遠距工作學習，區塊鏈及金融科技將成為主流。（3）去弱存強：產業

將結合新型態發展及新的融入模式，以彈性來因應環境變化。（4）去污減碳：綠能及

環保將成為企業主流意識。

近兩年新冠疫情肆虐，也大幅改變了原本實體經濟的交易模式以及人與人的關

係，加上科技發展加速促進虛擬經濟的商機，這些商機有：（1）遠距商機：包括視訊

會議，遠距問診等。（2）宅商機：包括電子商務，影音串流等。（3）防疫科技：包括

防護器材及疫苗，智慧工廠及自動化技術等。（4）安全防護：包括無人配送及機器人

物流，即時生理監測及照護機器人等。

全球因為數位科技的高度發展，企業對數位科技的掌握與應用關係著未來營運成

敗，因此數位轉型也成為台灣企業的重要課題，而新冠疫情則更熱化其重要與急迫性。

然而透過廠商訪談結果發現，中小型企業推動數位轉型的成效較低，原因在於中小企業

往往關注當下如何維持生存，中型企業會要求瞭解更多的成功案例與展示，才能使其信
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服數位轉型帶來的效益，而大型企業則取決於企業領導者的決心與企圖。關於企業數

位轉型，我的建議是：企業應要求其員工強化軟性技能（soft skills），如快速學習、傾

聽、溝通及創新能力。其次應善用政府資源及政策誘因來降低數位化成本。由於未來五

年數位轉型成敗，將影響企業的商業模式及服務應用，所以應積極解決數位人才問題。

  

美中貿易戰四大面向發展
 

美中摩擦紛爭也將持續進行，更會從貿易戰到科技戰再到金融戰。今年台灣在此

美中競爭環境中應留意產業發展的四大新方向：（1）補貼爭議：在中國大陸投入數

十億美元補助農業、鋼鐵、半導體後預計將對美國產生負面影響，台灣的鋼鐵、太陽

能、半導體產業則將受惠。（2）關稅減免：美國豁免若干中國進口品懲罰性關稅包括

太陽能、零組件、醫療及紡織品等，此對大陸的太陽能產業有利，亦對從事零組件、醫

療、紡織的大陸台商有利。反觀美

國對中國太陽能列為豁免對象

後，則會對台灣相關產業

不利。（3）美國提升自

身實力：美國因投資基

礎建設而創造新的就業

機會，也將持續強化包

括半導體、藥品原料、

稀土礦物、先進電池等供

應鏈，此舉將對台灣產業產

生雙向影響：從美國來看將有

求於台灣的半導體、智慧製造、生醫

產品等，而從台灣來看，有求於美國的則包括疫苗、電動車、AI、5G等。（4）貿易戰

轉向科技戰：美國增加侵犯人權、軍事與國家安全領域清單，規定只要技術25％源自美

國，將會限制其產品取得及研發，台灣產業必須審視本身出口至中國的產品中，其來自

美國的技術依賴是否大於25％，藉此規避美國的約束與懲罰。

全球供應鏈重整是現今產業趨勢，與台灣關係密切的美、日、韓三國各有相同與

相異的處境。先說台灣方面：因美中貿易戰促使部分企業回流台灣，另一部分遷往越

南，還有一部分則續留中國。回流台灣的企業中，許多仍未放棄大陸市場，因而夾在美

中爭端中，台商會在左右逢源或左右為難中擺盪，將考驗企業之運籌與應變彈性。日

本方面：據瞭解僅有低於5％企業計畫將生產基地移轉，這些選擇移轉的企業第一選

擇多是移往越南，其次是泰國，第三才是回流日本，而回流日本的企業將得到政府補

貼。韓國方面：有高達80％以上韓國企業仍希望保持或增加與中國貿易。美國方面：

打算回流美國的企業比例大於50％，生產基地外移則以東南亞、印度為優先考量，除

避開關稅與追求低廉勞力外，也同時考慮自動化，降低外包與美國生產的成本差距，

也同時兼顧國家安全、 ESG（環保、碳足跡）等議題。

強化人才教育優化發展環境

人才議題一直是企業經營的核心，我對於全球產業變化所帶來的台灣人才議題

建議如下：（1）關於「半導體人才短缺及產業M型化」：應儘速解決對外投資問題

及內部技術、人才及五缺等問題，持續強化產業投資、設備本土化、加強IC對其他產

業擴散，技職教育加速擴大，減少半導體人才磁吸效應，加強服務業升級與轉型。

（2）關於「數位轉型」應致力產業升級提生產力，廣納人才及提高勞工參與率。

（3）關於「二代接班人」：應強化人才培訓及跨域知識建構，以及成功不必在我的

心態。（4）關於「海外人才延攬」：建議制訂延攬具吸引力政策，營造良好發展環

境及設計具競爭力之股票激勵制度等。

培育人才是需要長期的投資與關注，分析未來十年產業展望與成長動力，其人才

需求將包括（1）因數位科技驅動經濟，將需要增加AI、5G、AIoT、雲端、資安領域

及數學、物理、統計、演算人才。（2）因需求與生活方式結合加以數位科技驅動成

長，此將對平台經濟、外送經濟、電商及大數據人才需求增加。（3）因人口結構變

遷，人口老化及少子化，此將對生醫、健康產業、精準醫療、長照、智慧機械等人力

需求增加。（4）因氣候變遷及節能減碳政策，將需要大量節能、儲能、綠能、ESG

規劃及減碳相關人力。（5）因法規及制度鬆綁帶動創新的產業將有長照、雙語、教

育、金融理財、醫療。

掌握產業趨勢完善人才政策

基於全球產業急遽變動，未來就業型態將有所改變，政府與產業皆應掌握以下趨

勢發展：（1）數位科技發展：其所帶動的產業結構與就業型態變化，將持續造成工
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作機會不均，工作機會往六都集中。（2）台灣發展趨勢與產業變化：產業的變遷造成

勞動市場呈現無薪、非典型就業與兩極化等。未來產業人才需有數位素養持續學習，

協調整合與快速執行等能力。（3）2030年新工作型態將陸續出現。

根據上述趨勢變化，我建議未來須持續觀察五項勞動議題包括（1）人才跨國移

動：高階人才流出與低階人才流入需穩定掌握。（2）人才外派布局：包括台灣本身與

中國及東南亞之人力管理策略。（3）人才聚集強化：避免高階低就，須創造良好就業

環境。（4）就業契機與轉換：創造人力與機械協作的新模式，開創新產業與新工作機

會。（5）就業彈性化與再準備：因應未來數位轉型，針對高技能與低技能進行就業市

場準備。以上重要事項若能逐步強化更臻完善，則未來台灣產業發展將遠景可期。

1. 同意高齡少子化是國安問題，建議在行政院下設立一個跨部會機構，針對外

勞政策，產業結構調整，長照及缺工等問題進行跨部會溝通協調。

2. 效法日本有計畫補助針對到日本學習語言的人才，甚至補助念研究所，到申

請永久居留等，藉此吸引高階人才。

3. 應積極設計大學退場機制，將資源投注扶植技職教育。

4. 新南向政策應藉本地留學生回其母國，或鼓勵當地華僑回台灣幫忙做新南向

的行銷與推廣。

5. 今年經濟成長的關鍵在內需的民間消費，內需靠服務業，建議提供搶救服務

業的政策誘因。

6. 建議政府根據企業營業額及對GDP貢獻，設計不受現有法規名額限制的海外

高階人才方案，為企業及台灣產業創造更大附加值。

7. 目前跨界及跨域的需求高，因此人才培育很重要，建議設計針對人才培育的

企業投資抵減方案。

論壇總結與建議

過
去兩三年，美中貿易及科技戰造成台商大量回流，對台灣勞動市場帶來極大壓

力，這個壓力造成人力短缺，以及不同行業間的人力競合，其中，半導體產業的

一枝獨秀，更產生明顯的人才與人力的排擠。

目前企業所面臨的第一個重要議題——人才及人力問題，我認為可從兩方面解決。

從市場供需面分析，解決人才及人力不足的方法有二 ，一是增加供給，一是減少需求。

增加人才供給方面可從提高「勞動參與率」著手，目前台灣一直試圖開發兩種潛在勞動

力，一種是中高齡及高齡者，另一類就是婦女；從統計資料看，這兩種族群的勞動參與

率相對比較低，確實有開發的可能性。

提升中高齡勞動參與率

欲提高婦女勞動參與率，前提是必須先建構一個友善的職場環境，除了政府在生

育、托兒、托老這些措施要投入更多資源之外，更重要的是企業是否有意願建構這樣的

友善環境。許多婦女團體曾提出建言，建議企業將「育嬰留停假」及「產假」的時間

拉長，坦白說這對企業是很大的負擔，除非企業認同透過此方式可以提高婦女生育率，

使她們不會離開職場，而所生的小孩未來也能為企業所用。也因為現階段大家對這樣的

認知薄弱，因此每當勞動部在立法院提出相關議案時，皆因勞資雙方立場不同且缺乏共

識，致使議案停滯不前，可見要推動提高婦女勞參率著實不易。最近婦女勞參率有所提

辛 炳 隆

辛 炳 隆 （臺灣大學國家發展研究所副教授） 與談人
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言高，仔細分析後卻發現此一提高的代價是「不婚」及「不生」，這對台灣長期的人力供

給及發展將產生負面影響，這也是婦女勞參率議題協商許久仍未解決的原因之一。

另一個提高勞參率的方式是提高「中高齡及高齡」的勞動參與，最近相關部門通過

的中高齡者就業專法，我認為它的潛在可行性較高，原因是最近主計總處的資料顯示：

45歲以上的勞動參與率已逐年增加，探究其原因發現，現今的中高齡已無法如同過去的

中高齡那般，存有足夠的退休金以安穩退休，由此觀察，未來將有愈來愈多的中高齡及

高齡者會留在職場繼續工作。

雖然中高齡的勞動參與率提高，但從許多調查也顯示一個現象：中高齡者在找工

作時，遇到的最大障礙正是年齡的限制。企業人資單位主管或人資人員都清楚，若再不

聘用中高齡或高齡者，企業將會無人可用，反觀企業用人單位主管卻沒有這樣的認知，

故最常面臨的狀況是，人資主管一開始找一些中高齡者，但用人單位主管卻不同意，要

改變此情形，需要企業內部進行有效溝通，所幸此觀念正在逐步改變。另一個原因是企

業幹部的年輕化，企業年輕幹部不太願意找年紀比自己大的部屬，所以如何重新形塑職

場倫理，讓年輕的幹部可以接受年長的部屬，進而產生良好的互動，是未來可努力的方

向。我認同要提高勞動參與率，但建議目標先鎖定在「中高齡及高齡者」，對此企業應

積極扮演推動及接納的角色。

創建平台吸引人才根留台灣

人力供給的另一問題是：年輕階層的勞動參與率下降。主計總處最近發布一個訊

息，在疫情爆發的109年，台灣海外就業人數約減少了20萬人，與此同時25到29歲及30

到34歲階段年齡層的勞動參與率在下降。這代表疫情讓在國外讀書或工作的年輕人，多

數在回台灣後就未再出國，也沒有進入職場工作。最近我們向政府建議建構一個平台來

引導這些人，鼓勵他們留在台灣不要再出國，一方面可以解決他們目前這種懸而未定的

職涯困境，更重要的是能利用這些人力投入國內的生產經濟活動，也可以部分解決企業

的缺工或缺才的窘境。

除了人力數量的增加，也需要提升人力的素質，而人力素質的提升則要靠職業訓

練。勞動部已提供很多企業補助辦理訓練，但企業申請的比例不高，對此我的瞭解是：

台灣以中小企業為主，中小企業人力現今已非常吃緊，常常是一個蘿蔔一個坑，不太可

能再利用上班時間讓員工去參加職業訓練或自辦訓練，一旦企業要利用下班時間讓員工

參加職業訓練，員工又往往認為下班是個人時間，除非可以領加班費。面對此一狀況政

府正在研議，讓補助企業員工於上班時間參加職業訓練成為帶薪假。

除了思考人才如何增加供給外，我們較少討論的是「如何減少人才需求」。我個

人就很贊成企業到海外投資，將生產線自國內拉出，可望不至吸納太多人力，而讓其他

企業無人力資源可用。所以鼓勵企業到海外進行投資，有效使用人力資源，確實是可以

思考的方向。另一個就是透過市場機制來調節，這個方法是最終方式。所謂市場機制是

當大家都缺工時，薪資一定會上漲，付不起高薪的企業就會退出市場，但這個陣痛會非

常大，很多企業不大能夠接受。

政策解決二代接班問題

企業面臨的第二個議題是「二代接班問題」。我認為企業是社會財也是社會公

器，這個觀念值得宣導。因為企業的存亡不僅關係到企業擁有者的利益，也關乎整個社

會包括企業員工的就業機會。所以我建議政府搭建一個平台，讓其二代不願意接班的企

業，能透過此平台溝通內部員工或外部專業經理人，進而鼓勵有意願及能力的人才承

接，政府甚至可以通過政策工具，包含融資或租稅優惠，鼓勵這些企業持續經營。

企業二代不願接班將產生另一個令人擔憂的問題。因為企業要減少人力需求，會

選擇透過「自動化」來達成，只是中大型企業基本上都能夠自動化，甚至智慧化，但中

小企業卻相對困難，原因在於要自動化企業須花費鉅資購買自動化的設備，甚至為了配

合自動化或是人機協作，須將整個廠房拆除重建，此將涉及工廠用地的取得問題，是一

筆相當大的投資。而如果二代不接班，這些企業的第一代老闆絕對不會投資，所以我認

為二代接班問題將影響未來企業自動化或數位轉型的實施時程。

第三個是技職體轉型的問題。技職體系的萎縮源自高等教育的擴張，高等教育與

技職體系有非常高度的競合，過去因為沒有太多大學可就讀，所以學生會選擇技職學

校。然而現今大學錄取率高達百分之一百一十一，基本上每一個人都可以讀大學。換句

話說，如果大學不退場，技職教育將很難有新的天地。其次，技職教育的轉型需要政府

資源的投入，技職教育是一個非常耗費資源的教育體系，需要很多的資本投入，而過去

二、三十年技職教育的崩解，已然造成技職學校內所使用的機器設備，都比企業實際使

用的落後二、三十年，因此，如果大學能夠退場，即可把現有資源移轉到技職教育，或

許可以讓教育展現新氣象。



中
華
民
國
工
商
協
進
會 

 

七
十
週
年
紀
念
特
刊

114

C
N

A
IC

  70
th  A

nniversary

115

附

錄

願

景

前

瞻

回

顧

序

言其次，我鼓勵企業認養或與當地技職學校進行合作，此舉將可協助企業創造更多優

質人才，更可解決人力短缺問題。在延攬人才方面，雖然目前法律仍不完備，但政府近

一、二十年在法令鬆綁上已非常努力，從美僑商會與歐僑商會已較少提及法令過嚴問題

便可見一班。然法令鬆綁是攬才的前提條件並非先決條件，法令鬆綁後，人才是否會被

吸引，端看企業是否願意支付具吸引力的薪酬條件與發展環境，企業在此面向必須更加

積極。

打破外籍人才雇用天花板

第四項議題是關於中階技術移民的部分。企業希望把外勞的核配比例拉高之長期呼

籲必須盡快被解決。做法是從企業原有移工轉成中階技術移民之後，讓此名額不列入企業

原有的移工名額內。換句話說，等於是讓移工在企業的外籍人力使用上能增加約10％，我

認為此舉對企業留用所需技術人力或解決基層能力短缺的問題將有非常大的幫助。

另外，我進一步建議政府調整移工政策的思維。過去移工政策的思維是擔心一旦引

進移工就會排擠本國勞工的就業機會，此政策思維一定要改變。新思維應該是要設想如何

利用引進移工來創造本國優質的就業機會。當今的實際情況是：不論是年輕人，甚至是中

高年齡者皆不願意到工廠，連原住民也不願到工廠或營造工地，在此嚴峻的情況下，如果

再不提供企業必要的外籍人力資源，企業將無法繼續經營，企業一旦無法繼續經營，本國

勞工也將喪失就業機會。因此應積極思考如何利用外籍人力的投入來創造更多附加價值，

如此才能讓本國勞工有優質的就業機會，這是未來整個政策調整的重要方向。

另外，我們勢必要面對整個移工政策的外在環境之大幅改變。目前國際移工市場的

競爭非常激烈，鄰近的韓國早已引進移工，日本則將開始引進，且他們鎖定的對象與我

們重疊，皆是東南亞國家。在國際市場上台灣的最大優勢是我們對移工很友善，相比韓

國友善許多，針對這些優勢要如何繼續維持與加碼，將是我國未來爭取優質移工來台的

關鍵因素。

最後補充人才延攬的問題。在政府現有政策之外，企業本身也必須要換位思考，從

德國的經驗可知，人才培育政策要有效果，需要企業的高度投入，德國的職業訓練基本

上是由工商團體主導，而臺灣基本上卻一直都是政府在主導。經濟部的iPAS計畫受到業

界高度的肯定，因為它一開始就有企業高度的參與，可以得到企業的認可，因此，我國

如要將人才的培育機制做得更好，企業的參與甚至主導有其迫切必要性。

台
灣與全球產業刻正共同面對著未來五年、十年甚至二十年產業發展的變遷，新冠

疫情、貿易與科技戰、俄烏戰爭以及碳中和的議題等更讓全球產業面臨不確定性

的挑戰，面對這些未知的新科技與不確定性的自然災害，企業除了憂心，更應積極思

考並提早預作準備，針對企業即將遭逢的衝擊，進行相應的人才培育與儲備，更須思

考一旦遭遇困難如何降低衝擊。

台灣人才優質可靠應變力強

企業面對市場景氣或衝擊，只要有人才與經驗，自然就會知道如何應對而不懼

怕。例如許多企業將碳中和列為成本，以水泥產業為例，處理碳中和就占總成本的四

分之一，但殊不知它也可能會創造出另一個商機。我在全球併購了十幾個國家的企

業，相較於歐洲、北美洲與亞洲的企業，我覺得經過培養的台灣人才，其智慧、彈

性、應變力及速度與全世界人才相比，堪稱CP值最高。

面對不可知的未來，企業最擔心的是過去未具備相關經驗，無法判定景氣是否會

繼續惡化，不利的因素何時才會改變或停止。而關於人才，企業最大的困擾在於無法

清楚掌握新科技所產生的新經營模式，甚至不清楚往何處尋覓人才。然而，影響未來

十年產業發展的關鍵因素就是人才，不論是國家、企業、社會或政府，最重要的是人

才，不稱職的人，一旦又擺錯了位置，將注定無法交出良好的成果。

朱 志 洋

朱 志 洋 （友嘉集團總裁） 與談人
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言教改失敗人才斷層 企業培育自我人才

長年觀察台灣的教育體系，我認為教改是徹底失敗的。台灣現有的大學數量與全

國人口數相比實屬過多，放眼全世界也很難找到一個國家，像台灣一樣擁有這麼多所大

學，這是非常不對的現象。我今年已經76歲，很懷念以前的時代，當年能夠考上台北工

專是很光榮的，念電機系、機械系或商學院的企管系也都是很傑出的，大家都以爭取考

上相關學校與科系為目標。然而現在很多大學最熱門的科系卻是餐飲、觀光旅館等相關

科系，我認為這是教改出了問題，教改把專科變成學院，再把學院變成大學，而某些大

學再搖身一變成為科技大學，所有人都認為自己是科技大學的畢業生，強調個人價值但

能力又普遍不足，企業無奈之餘只好自求多福。

十多年前，友嘉集團與杭州市政府進行校企合作，設立「友嘉機電學院」，學院內

有2300多名學生，也在鄭州設立機電學院，有13000多名學生，這個做法幫了友嘉很大的

忙，因為每年的畢業生除了為友嘉所用之外，也可提供與我們合作的相關供應鏈人才需

求，甚至幫我們的客戶培養眾多人才。

囿於體制，在台灣友嘉集團無法獨自設立能頒發學位的學院，只能與虎尾科技大

學合作，但我仍抱以極大的期望，因為我們的教程設計是：學生在四年級當年可依自己

的志願申請，進入友嘉在德國、瑞士、義大利、美國、日本或韓國的當地企業，進行為

期一年的訓練，而在此一年間，我們採取一個老師輔導一個學生的方式，教育成本相當

高。早期教育部還會補助這些學生的來回機票，但後來補助取消了，這也是學校教育政

策的問題之一。

看好未來 人才管制宜放寬

身在企業，我認為未來台灣在許多產業都有很好的機會，如機械業、半導體或電

動車等，而與國外大廠談判合作，將技術引進台灣，再逐步進行國產化是十分正確的方

向。以友嘉集團為例，友嘉針對海外擁有好的產品與技術之企業，都會想辦法將它們引

進台 灣。

為此，我建議政府必須放寬外籍人才的管制。台灣現在雖然有玉山學者計畫，但該

計畫的人才條件過於嚴格，我的經驗告訴我，許多海外的國際性企業中人才濟濟，也有

從企業中退休具備豐富經驗與能力的人才，但受限於學歷就無法延攬。因此，我建議政

府在學歷的要求上適時鬆綁，不要只重視學歷，畢竟，延攬國外人才的最終目的，就是

為了帶動相關技術的升級與轉型，要借重他們的主要是經驗而非學歷。另外我衷心建議

企業要培養自己的人才，而這方面的職業訓練需要政府提供獎勵措施，透過投資抵減或

稅負抵減，將能協助許多中小企業培養所需人才。

張 宏 嘉

數
年前，我曾應教育部邀請擔任「技職教育發展委員會」委員，開會時發現與想

像落差非常大。因為教育部所規劃的技職教育是以大學為範圍的「高等技職教

育」，非我認知的高中及高職，而更令我疑惑的是，技職教育最重要的基礎應是高中及

高職，但此竟不在教育部的發展藍圖內。

技職教育政策應儘速調整

台灣的教育體系，經過教改發生了劇烈變化，可說是走上一條錯誤的道路。台灣現

在讀大學的學生比例占90%多，在OECD國家中大學生占比名列前茅的的芬蘭，也僅有

35％。目前社會上的工作，真正需要大學生的約莫只有30%，但台灣現在卻滿地都是大

學生。

張 宏 嘉 （豐群投資控股股份有限公司董事長） 與談人
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言某所培養餐飲及美容美髮人才的高職學校校長曾告訴我，學校正面臨教師被大學及研

究所挖角的情況，導致欠缺足夠的師資。我不禁要問，大學設立這類學科有何意義？我認

為不但浪費時間，更嚴重的是減少了就業人口，原本高中高職畢業後即可就業的人，現在

反而跑到大學繼續念書，而所念的這些科系，原本在高中職即可學習與訓練的。

過去我國曾參加德國舉辦的世界技能競賽，得獎者多是大學畢業生，反觀德國的得

獎者都是高職畢業，這一結果非常值得思考︰哪一個國家比較強？我國把技職訓練的時間

浪費在大學裡，反而造成勞工不足，原本應該是高職畢業生進入工廠及公司工作的職缺，

最後卻必須請外勞來做。某家機場接送公司招聘來的司機多數是國中畢業，少數為大學畢

業；但大學畢業生工作不持久，業者也不想晉用國中畢業生，現在就處於進退兩難中。

企業常利用建教合作的方式培育人才，但學校辦學者的觀念與企業的期待時有落差。

前幾年我擔任三陽工業董事長時，計畫加強與職業學校的建教合作，起初負責該項目的同

事回報洽談的結果都很好，但後來校長及教務主任卻驕傲地向我們說，該校學生畢業後百

分之百都繼續升學。當時我們不禁反思︰這樣要如何進行建教合作？建教合作的目的何

在？這就是現今台灣教育的問題所在。

台灣現今所面臨的各種結構性問題，例如人口老化及少子化等，有些問題無法改變，

但有些則應該要試圖改變。例如先進的日本，其就讀大學的比例都沒台灣高，可是日本整

體的發展水準、科技及人民素質都比我們高；所以我們要求政府一定要進行政策調整，不

能把技職教育規劃成高級技職教育，它應屬於基礎技職教育的範疇，這個政策非改不可，

否則我們的下一代將會出現問題。

企業在職訓練的制度規劃

民國63年我開始進入企業工作，雖然畢業於台北工專，但進公司第一年的整整一年

間，公司卻讓我在引擎裝配線上鎖螺絲，如此紮實的現場基礎訓練，對我日後影響甚深。

剛畢業的學生多半僅擁有基礎知識與技能，還需要企業施以專業訓練，日後才能成為可用

之才，所以企業的訓練相當重要。我在所服務的企業中設計了一項「資格制度」，這是一

套在公司內進行「在職訓練」的制度，這套制度分為三個領域，包括「工程」、「技術」

及「管理及行政」，此三項領域可依員工自己的興趣意願做選擇。軍隊的構成是金字塔結

構，軍官是最少數，依序是士官及小兵，公司及工廠組織亦然如此，因此公司的訓練路徑

非常重要，應該尊重個人的選擇去進行。

企業投入員工教育訓練會衍生一筆可觀的開支，同樣地企業在追求國際化時亦須投

入眾多資源，但台灣公司應積極效法追求國際化，因為這是企業發展的重要抉擇。記得

我在工廠工作多年後，申請去南加大念MBA，當時我們班上有6位日本同學，都是大公司

送來就讀的，但因日本人英文能力普遍不佳，他們的公司就讓他們提前一年到美國居住

適應，然後再正式入學就讀，企業須投入資源之龐大可見一斑。據我所知，許多企業及

工廠不太喜歡任用台大的畢業生，因為多數台大畢業生，工作一段時間後會選擇到國外

留學，而台北工專的畢業生則多數繼續留下來；我想所有企業都傾向對願意留下長期工

作的人給予持續訓練與投資，諸如廠長、科長這類重要的職務也會留給那些人。

隔行如隔山 持續訓練學習為要

當年我之所以選擇就讀台北工專，是因為台北工專是五年制技職學校，比就讀高中

後再上大學加起來整整少花兩年時間，可提早就業，而比其他人提早兩年就業，對我後

來的職涯發展產生很大的助益。但現在的家長多數希望孩子上大學，我認為應該鼓勵家

長轉變心態，政府也應改變認知，因為實務工作才是重點。我也認為，把書念好應該是

欲從事研究或教職的人做的事，而社會上多數還是需要會做事的人，不應該一直把他們

留在學校，應該讓他們及早進入企業內進行訓練。

多年前，我曾請教韓國現代汽車的副會長︰在汽車行業要訓練一個經營者需要多少

年時間？他表示至少需要20年。「20年」這個數字就是我們所謂隔行如隔山所代表的意

義。某些行業例如擺地攤賣衣服，可能三、五個月就可摸到竅門，開餐廳可能三、五年

就駕輕就熟，而汽車行業則需要長達20年的探索學習，且都要在企業內才有辦法訓練與

學習，很難在學校完成。

學校實施的是基礎教育，現在很多大學畢業生進入企業後，連報告都寫不好，這是

學校的責任，學校應該要給予學生最紮實的基礎訓練。而企業管理的基礎在工作現場，

因此只有在企業內才能進行有效的訓練，我在三陽任職期間，因為是未來接班的可能人

選，需要進行接班人訓練，而接班人訓練的場域就在工廠裡，不是在辦公室。

誠然，台灣未來能否持續永續繁榮發展，人才的培育與訓練是重中之重，而產業人

才的培育除了學校教育體系的分工之外，企業也應擔起重要責任，兩者互相密切配合，

才能為台灣產業的未來注入強心針。
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潘 思 亮

潘 思 亮 （晶華酒店集團董事長） 與談人

目
前台灣人才短缺的問題，可說是最迫切的國安危機，不僅經濟層面深受影響，也

同時影響國防兵役及教育層面，許多學校都招不到學生更足見問題的嚴重，此將

全面性影響台灣的永續發展。

人才供給赤字的國安危機

今年三月份《商業週刊》製作了一個特別專題，探討台灣人才短缺問題，報導中指

出台灣的人才供給赤字是-1.5，高居世界第一，遠遠高於日本、韓國、歐美等國。去年

還發生職場人數的第一次黃金交叉——進入職場的人少於退出職場的人，這是台灣有史

以來第一次，非常值得注意。

目前台灣缺工問題非常嚴重，據調查統計2022年的求工比，也就是職缺與找到人的

比例，不動產營建業是12 : 1，餐飲業7 : 1，批發零售7 : 1，一般製造業及服務業4 : 1，

也就是4個職缺才找能到一個人。幾年前我向政府建言時，曾引用日本2019年的資料，

當時日本統計所有停業公司的原因，發現每三家就有兩家是因為缺工而停業的，所以才

說這是極為迫切的國安危機。

台灣有許多餐廳包括部分的米其林餐廳，沒有早一兩個月前預定根本不可能訂到位

子，但，雖然一位難求，這些熱門餐廳每週仍只開五天，而且只開晚餐，我發現，其原

因竟是就連米其林的餐廳都找不到工作人員。近期我曾想去某家私廚用餐，餐廳竟然

要我自帶服務員過去，因為他們人手不足僅能做菜，無法提供用餐相關服務，這並不

是對我的特別待遇，而是普遍存在的缺工現象。

應儘速為服務業開放外勞

也因此，雖然服務業已占台灣GDP與勞動就業人口的60%，但在人才的供給上存

在很大的落差，所以建議政府：要儘快開放外勞給服務業！

台灣製造業的外勞政策行之有年，至今已有足夠經驗來面對開放外勞所產生的可

能弊端，這對台灣絕對是利多於弊。最重要的是我們鄰近的國家，連最嚴格的日本都

已經開放外勞，且於幾年前就開放外國學生到日本就讀五年，簽發學生簽證後還允許

同時工作，經過五年後若無不良記錄，即可申請永久居留。所以我們在疫情前去日本

就發現，許多餐廳裡與以前不同，雇用了許多外國人從事服務工作。

我還要強調補足基礎勞動力的重要性，我國必須完善台灣人力結構的金字塔，因

為如果只有高中階的人力，而沒有基礎人力來做基本服務業的工作，這個金字塔實際

上缺乏支撐，將無法有效進行產業升級及人力升級；因此，呼籲政府盡快開放外勞給

服務業，可以比照日本從開放給餐飲業與觀光業等產業開始的做法，別讓人力結構的

不穩定逐漸釀成國安危機。
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林 三 貴

林 三 貴 （國際技能組織（WSI）常務理事） 與談人

台
灣未來的經濟發展關鍵之一是「勞動力」，勞動力又可分為「質」與「量」兩

部分。台灣的勞動力分布主要介於25歲至54歲之間，2010年以前，這部分占全

部勞動力80%以上，到了2020年已經下降至75％，預估到2030年，主要的勞動力群體

將進一步降至70%以下，所以提高未來中高齡的勞動參與率將是必然趨勢。

開放管理與定期查核

然而，如何解決日益嚴重的勞動力問題，我認為「跨國勞動力」就是一個需要

嚴肅面對的問題。2009年我負責職訓局的業務，當時產業界尤其是工業及製造業提出

的主要問題都集中在「外勞」。當時的外勞大概有十七萬六千人左右，我們針對企業

及外勞政策採用簡單的三個策略：第一是「常態開放」，只要你有資格，你就可以申

請。第二是「比例晉用」，企業估算自己有多少本國勞工，就可以申請多少外勞。第

三是「定期查核」，為了讓工會、勞工界放心，不會因為開放外勞而喪失本國人的就

業機會，所以每三個月就進行定期查核，採用以上三種方式來進行管理監控。

以製造業來說，當時的外勞約有17萬多人，增加到現在的44萬人，已經增加一倍

以上，如果按照早期的觀念，一定會認為台灣的失業率肯定大增，但事實卻證明，只

要適當管理，實際上並不會發生我們所擔心的失業問題。我們的失業率非但沒有因為

增加二、三十萬的外勞，而增多失業人口，反而因為善用外國勞動力，與其他國家競

爭時呈現出更大的競爭優勢。關於跨國勞動力整體應如何考量，我認為首先運用外

國勞動力的整體效益要大於管理的成本，就是要大於它給社會帶來的影響，因為外

勞不可能對社會完全沒有衝擊，關鍵在於有效的管理。至於治理的成本與所有引進

外國勞動力的國家相比，台灣的治理成本應是最低的。

長照產業化產生高階職務

現今備受關注的服務業，尤其是「長照」部分所需的大量勞動力，的確是台

灣應好好掌握的。政府部門中衛福部編列一項涉及十幾萬人的計畫，勞動部則有一

項超過二十多萬人計畫，內容是利用個人雇用的方式來進行長照服務。可惜的是目

前國人進入該產業只能做基礎的照護員，若長照產業化後，就會有其他專業職務誕

生，諸如技術員、護士、諮詢師，甚至會計等職務，國人就可從事更高層的工作並

取得更高待遇，我認為這是未來發展的方向。除了基層的外國勞動力外，勞動部針

對中階人才也正進行規劃作業，當然也包括高階人才計畫，這些都是未來要一一面

對的課題。

台灣的年輕人很優秀，在國際技能競賽中表現優異，過去十多年在全世界排名

皆位居前三、四名，說明只要有適當的機會，他們都能取得傑出的成績，這充分說

明了台灣勞動力「質」的優異性。但從教育的角度有兩個問題需要面對並解決——為

什麼台灣的孩子不走技職教育？台灣的技職教育要怎麼樣才能做得更好？

提早對職業進行體驗與探索

第一個問題的根源是我們沒有提供一個良好的環境，讓孩子提早認識相關職業

及屬性，對此我建議效法韓國。韓國在很早以前就蓋了一個職業體驗館，全國從國

小到國高中的孩子都必須要去參觀，孩子們在館內對職業進行試探與體驗，幫助他

們提早發現自己想走哪一條路。針對職業的體驗與試探，是必須進行的工作項目，

目前台灣的技職教育工作歸縣市政府管轄，成效如何端看縣市政府是否重視，重視

的縣市會成立職業試探中心，而不重視的縣市就無任何作為，這是一個相當奇怪的

制度設計。所以我認為要讓孩子甚至家長都有機會去體驗每種職業的特性，刺激孩

子產生興趣，接下來才會涉及到所謂的職業教育該如何改變的問題。

全世界有兩種職業教育型態分類，第一類是以美國為首，利用社區大學進行職



中
華
民
國
工
商
協
進
會 

 

七
十
週
年
紀
念
特
刊

124

C
N

A
IC

  70
th  A

nniversary

125

附

錄

願

景

前

瞻

回

顧

序

言業教育；第二類是德國和奧地利，他們屬於雙軌或是雙源的制度。台灣基本上比較接

近美國制度，再加上產學合作的作法；然而產學合作與雙軌制度還是有差別，我認為

台灣做好雙軌制度比較理想。

產業參與減少學用落差

職業人才培育能否產生具體成效，產業界的參與與投入相當重要。十多年前，

我們聘請奧地利的專家來台灣指導，他最感到遺憾與難過的是他在台灣推動計畫時，

除了一些歐洲級的企業之外，台灣產業界的參與相對冷漠。沒有企業的參與，任何教

育，特別是職業教育必然會產生所謂的「學用落差」，所以產業的參與就特別重要。

台灣過去曾嘗試進行所謂的「三加四計畫」，計畫內容是學生第一年在高中，第二年

在職業中心，第三年回到企業，之後再銜接四年教育，過去有很多好的選手，都是出

自這個制度，實際上這部分可以再深化。

透過技能紮根也能吸引孩子們注意並認識職業技能，現在包括印度、俄羅斯等國

都已經察覺這部分的重要性，也已大規模推動技能的發展，尤其是技能向下紮根。反

觀台灣對技能紮根這個概念推行的時間更早，早在二、三十年前就有國中技藝競賽，

但是實際上這幾年每個縣市政府的重視程度不一，而且僅限制由國中技藝班參與，成

效不彰；我認為如果能夠好好規劃並做好這些競賽，透過競賽吸引年輕人注意這些技

能，在他對職業有了興趣與認識後，要選擇職業教育的機會就會相對比較多。

CNAIC 70th Anniversary Forward-thinking Forum

Talents for Future Industrial  
Development and Policymaking

2

Chiao-Chang HUANG
Vice Chairman, CNAIC

The theme for the second session is "Talents for Future Industrial Development 
and Policymaking”. With the world economy taking a big hit by the pandemic, 

I am so glad that Taiwan’s economy, under our government’s proper pandemic 
prevention measures and the people’s high discipline, has seen steady growth.

The pandemic abruptly changed the global supply chain, which highlighted 
industrial transformation and talent development as the key for every industry’s 
future. During the course of industrial transformation, it will require a high tensity 
of innovation and the supply chain will certainly develop more innovative business 
models, which will require more cross-disciplinary talents to enhance the industry’s 
competitiveness.

To achieve health and balanced development of the industrial structure, I suggest 
that the government should properly plan talent planning and supplementary 
measures for co-competition, including proper industrial policy planning, assistance 
to the sustainability of SMEs, the support for the vocational education system, 
strategy to attract oversea talents and review of the immigration policy. I deeply 
believe that for Taiwan’s future economic development, there are many opportunities 
and challenges. I also believe that talents will be the key to a business’ operation, 
innovation and sustainability.
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