
因應人口結構衝擊的企業人才培育發展策略 

‧ 亞太文教有限公司 執行長 吳育昇 

壹、前言 

根據「中華民國人口推計（103至 150年）報告」，我國 15至 64 歲

的工作年齡人口數於民國 104年達最高峰 1736.9 萬人，之後將持續

下降。工作年齡人口占總人口比率由民國 103年的 74.1%持續下降至

民國 150年的 50.4%。而我國 65歲以上老年人口占總人口比率將由

民國 103年的 12%，增加為民國 150年的 41.0%。其中，80歲以上人

口占老年人口的比率，亦將由民國 103年的 25.1%，大幅上升為民國

150年的 43.2%。(國家發展委員會，民 103)故為因應少子化的衝擊，

再加上國人勞動參與情形呈現晚入早出及工作年齡人口亦呈高齡化

之現象，因此，針對勞動市場人力短缺及老化的問題，企業宜提早因

應並持續建構合宜的勞動環境，擴大勞動供給來源，提升勞動者專業

技術能力。 

筆者近年來積極參與勞動部 TTQS人才發展品質管理系統、

All-in-One求才深化整合服務、銀髮人才發展與就業服務整合計畫

及經濟部企業人力資源諮詢診斷方案等業務的推展，協助企業推動人

才培育系統的建構與改善工作，期間發現企業在擴大勞動供給來源、

建構人力培育系統、及職能開發與能力鑑定等構面，因受到少子化、

高齡化、工作價值觀等人口結構面的影響，導致企業在人才培育的發

展策略、措施必須要有創新的思維與作為以因應此一挑戰，亦可運用

政府資源直接協助企業進行人才培育的系統建構。 



貳、擴大勞動供給來源 

企業在人才招募的作為上，目前運用的策略是以人力銀行、校園徵才、

員工舉薦為主軸，尤其在 3K產業中因勞動環境較差及員工工作價值

觀影響，導致面臨招募的困境，因此，政府部門(如勞動部、經濟部)

挹注很多的資源及人才招募的政策措施供企業運用。而教育部在技職

教育再造計畫中又針對高中職生積極推動學生職場體驗、業界實習、

建教合作等就業導向班次規劃，在技專校院則推動產學攜手、產業學

院、雙軌旗艦等產學合作。然企業常嘆找不到人力，新鮮人則苦嘆找

不到工作，此一弔詭現象業已成形多年且逐漸影響到社會的安定，故

不得不盡早因應以求達成人力供需平衡。現茲就此一構面的因應措施

說明如後。  

一、 造成企業人力供需不平衡的原因探討  

企業常嘆找不到人力，準勞工則說找不到適性的工作，其間的落差個

人歸結其原因包括如產業人力需求的系統性規劃的問題(如學校科系

與市場人力需求不一致、不同階層的人力需求規劃失當、跨領域人才

培育待強化等)；人力素質適性化提升的問題(如學員實務能力與產業

需求有落差、價值觀的調整等)；產業人力資料統整透明化的問題(如

建立資料庫平台提供各單位運用等)；企業勞動環境欠佳的問題(如工

作環境吵雜)；勞動條件待強化的問題(如工時長、薪資低)；勞動力

供給面依賴性高的問題(如人才培育意願普遍低落)；其他的問題(如

勞動力工作價值觀偏頗、新鮮人對職場認知不足、及家長觀念待調整)

等。  

二、 強化勞動供給人力來源網絡的建構 

企業除可擴增人才招募的管道外，亦可透過師生實務增能計畫(如高

中職就業導向專班、技專校院產學合作、產學攜手、產業學院)等辦



理模式，針對企業所需的群科學生，依實務需求建置短中長期的人力

需求規劃。  

短期人力需求規劃可配合就業服務機構、職訓結訓學生來提供企業人

力需求，另可運用高中職學校辦理職場體驗及實習、技專校院的產業

學院、業師申辦、來提供企業人力需求與培育運用。  

中期人力規劃則可配合運用高中職學校辦理就業導向專班、建教合作

班等，技專校院辦理的產學合作、產學攜手、產學訓合作班、雙軌旗

艦計畫來因應企業人力需求與培育運用。  

最後企業應建置所在地的學校或職訓機構有辦理相關需求群科人力

的單位或機構資料，包括單位名稱、聯絡人、聯絡資訊以為聯繫與留

用。對於有參與職場體驗及實習的人力資訊亦可在符合個資法情形下

蒐集其聯絡資訊，以降低企業對人力供給機構的依賴及強化符應企業

本身的人力需求的作為。  

三、 強化產學合作模式  

企業若能根據人力需求落差，再結合已有的產學訓合作發展模式，將

可產生人力資本的聚焦性與適性媒合的效能，開展產學訓合作的新模

式。例如強化高中職就業導向專班的運用，針對有就業意願的職場新

鮮人，使高中職學生透過體驗、實習、業師授課認識職場，並透過學

校輔導機制協助以強化學生的就職意願與動機。  

從健全員工的職涯發展的觀點，企業為因應高中職生的兵役問題、家

長的觀念期許、人才是企業資產的概念，企業可與技專校院推展產學

合作，進而輔導升讀技專校院進修學院、產業學院、雙軌計畫、產學

攜手專班等，健全員工的未來職涯發展及穩定就業。  



整合產學訓合作模式推動客製化人力的引進，可配合勞動力發展署推

動產訓合作、訓用合一作法，針對企業所需人力客製化其訓練課程及

職場適應媒合，以引進企業需求人力。至於產學訓的合作管道亦可透

過目前各部會建置的溝通平台進行接觸，如透過經濟部產學合作人才

培育資訊網及教育部高職與業界合作機構資料庫計畫網站、勞動部台

灣就業通求才專區及就服中心的服務網站，進行尋求企業人力求才登

錄、產學訓合作等服務。  

四、 強化人力招募的政府資源運用  

企業在勞動力供給面依賴性很高，實有待強化企業自我擴增人才招募

管道，除了企業常用的人力銀行、校園徵才、員工舉薦等管道外，建

請可運用引進產學合作的實習生、職訓結訓學員、就業服務中心推薦、

及透過職務再設計引進銀髮族人力。另外企業可落實離職面談的資料

統計與分析，針對員工離職的原因進行分析，找出員工離職的影響因

素，進而訂定解決方案，以改善企業的勞動環境、勞動條件、及管理

職能提升。  

企業因區域人力面臨舒適圈、人口外移的挑戰，導致面臨人才招募困

境時，企業可充分運用政府提供的資源，如引用就服體系中跨域生活

津貼的的補助(租屋、交通費用…等)的資源，協助企業招募區域外的

人力。  

參、建構人力培育體系 

近年來政府推動企業人力資源提升方案、小型人力資源提升計畫、產

業人才投資方案、人才發展品質管理系統、產業人才扎根計畫、產業

技師培育計畫等補助計畫，協助企業在育才方面落實推動人才培育的

工作，現茲就企業在育才方面常見的問題初步列出，並研議初步的解

決方案以供卓參。  



一、 造成企業不願推動人才培育的原因探討  

企業不願推動人才培育的原因林林總總，其中最主要常聽到的原因是

員工訓後能力提升結果卻被挖角、跳槽；另企業主管無育才概念、員

工老化或組織氛圍不適合推動等亦是原因。又如企業為訓練而訓練，

員工認為浪費時間；訓練機制未與績效考核或升遷相互勾稽，間接造

成員工不願意參訓；以上均是企業在推展人才培育的障礙，也是企業

不願推動人才培育的原因。 

二、 訓練有效性的規劃  

企業在進行年度訓練課程規劃時，期能結合企業的年度經營目標及經

營策略進行規劃，配合發展策略進行員工職能盤點找出職能落差，再

運用課程規劃以弭補員工的職能落差，提升員工工作職能。而訓練課

程的設計，應強化訓練成效的設計，依不同屬性的課程規劃 L1-L4 的

訓後成果展現，並可透過邀聘講師的協助與規劃執行，以求充分達成

訓練的預期效益，以展現訓練的有效性。  

至於訓練執行的資料整備，每項訓練課程在執行推動時宜依各階段整

理相關紀錄資料，如簽到表、教材、照片、滿意度調查表…等，以利

後續訓練機制的建立、統計分析、知識擴散、成效檢核。並強化訓練

的成效考核與知識擴散的效能，運用訓練機制與績效考核或升遷相互

勾稽，以期強化訓練的有效性。  

企業可運用政府所提供的訓練資源，如企業人力資源提升方案的補助

計畫，強化年度訓練課程的規劃，並可辦理 TTQS 導入課程的規劃，

參加人員除人資人員外宜邀請各部門主管參與，以期建立共同的語彙

與思維，強化推動的助力。  

三、 多元化訓練資源的運用  



企業可統整政府資源，如運用經濟部產業人才扎根計畫、產業專業人

才培訓、產業技師培育等相關計畫提升企業員工人力的技能水準。亦

可引進勞動部企業人力資源提升方案、小型人力資源提升計畫的補助，

因應企業年度發展策略規劃年度訓練計畫。運用勞動部產業人才投資

方案的課程或中小企業處的網路大學校 e-learning課程，挑選符合

企業發展需求的課程提供給員工進修與自我啟發提升競爭力之用，並

擬定配套作為，以強化員工的專業職能。結合 TTQS人才發展品質管

理系統的輔導與評核，協助企業建置發展人才培育體系。  

肆、提升勞動者專業技術能力 

由於企業在人口結構面不僅面臨少子化的衝擊，亦逐漸受到高齡化的

影響，因此針對企業現有的人力更需透過培育系統以提升其在職者的

競爭力及專業技術能力，我國雖然有提供技能檢定技術士證照體系給

企業運用，然企業仍無法完整運用，就個人觀察企業雖有心提升勞動

者的專業技術能力，但因無鑑定檢核機制或因建立職能模型需時甚多，

總是無法落實推動。因此，因應少子化、高齡化的衝擊，企業在人力

培育系統中的用才與留才，實有待企業自行建立起職能體系與能力鑑

定機制。現茲就在用才及留才的作為上，提供關鍵人才運用的推動流

程供作參酌。 

一、 找出關鍵人才  

企業要永續經營，必須將人才視為資產並強化其投資培育，對於人力

資本的經營投資須分階段推動，現階段建請企業先找出影響企業成長

的關鍵人才。  

二、 針對關鍵人才建立職能模型  



企業要建立職能模型需時甚多，因此建請企業先針對關鍵人才建立職

能模型，以作為考核關鍵人才的基準與依據。如建構職級別和核心職

能、專業職能、管理職能交織而成的職能地圖。  

三、 研討關鍵人才的能力鑑定機制  

勞動者的專業技術能力提升了，雖是勞動者可帶著走的能力，但若能

使其為企業善盡心力，則必然能使企業專業成長。其中針對關鍵人才

訂定能力鑑定機制更是首要之務。  

企業可參酌經濟部工業局能力鑑定機制、勞動部勞動力發展署技能檢

定中心資訊網各職類甲乙丙級學術科資料，以降低企業命題時無中生

有所產生的困境，再依企業技能需求，因應職務別訂定能力鑑定機制，

建立關鍵人才的職涯發展歷程並與升遷進路進行鏈結。企業可訂定專

業津貼實施要點，在職級別薪資待遇中加訂依能力鑑定取得級別分別

給予不同層級的加薪鼓勵或給予一次性的激勵獎金，強化企業關鍵人

才的激勵作為，並做為升遷的基本門檻。  

四、 導入關鍵人才作為接班人的規劃  

企業主管因應高齡化的衝擊面臨屆退年齡，實有待管理能力的提升與

接班計劃的擬定。若其所擁有的經驗知能未能傳承，對企業的永續經

營實為一大損失，建議企業透過師徒傳承的內部專業訓練期間或實務

維修過程，進行錄影存檔的作為，並建立知識平台，以利於知識傳承

與知識分享機制的建立。  

有關企業主管接班計劃的擬定，建請將關鍵人才在適切級別之下採建

立內部講師機制辦理，除建立內講機制後可進行廠內及廠外的知識經

驗傳授、及培養訓練規劃能力外，亦可作為養成未來的主管進行管理

職能培訓，以因應未來接班機制的需求做準備。  



伍、結語 

人力是企業的重要資本，人力培育更是企業重要的施政作為之一，人

力培育產業的構建則是政府未來的重要發展策略之一，如今企業雖然

遭逢少子化、高齡化等人口結構面的衝擊，然透過政府在人力培育資

源的提供與推動，不但可統整現有各部會的政策措施，對於人力培育

的建置將可提供更具系統性、連結性、有效性、適性發展的規劃與效

能展現，進而提升人力素質與強化企業競爭力。故人力資本是為企業

的資產，惟有透過企業在徵才、育才、用才、留才的創新作法，建立

人力培育的體系，再結合政府提供的資源與措施作為，相信定能為企

業開展更有績效與成長的未來，為實現永續經營的目標而努力開創新

局。  
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