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2003年國科會研究計畫「高失業率時代中勞動法規因應之研究」簡式報告 

邱駿彥（文化大學法律系） 

 

由於受到世界性經濟不景氣、與國內企業產業結構轉變等因素影響，我

國也開始邁進高失業率時代，從前年初起失業率堂堂進入 5%比率，即使經過

政府各種措施的努力，失業率仍持續高居 5％弱左右。為了解決日趨嚴重之失

業率問題，政府自前年起提出各式抒困方案，去年二月起更投入近八百億經

費，期望在一年時間有效降低失業現象。但此種治標抒困方式，是否能有效

解決長期、與未來可能固定之高失業率時代問題，值得懷疑、探討與研究。

吾人在關心上述問題同時，也必須注意到高失業率時代中，規範勞資關係之

勞動法規是否也應該有適當之因應措施，以及應如何因應的問題。 

依據日本內閣府所為『2001 年地區經濟報告白皮書』中指出，高失業率

時代中有關雇用之問題，必須區分為職種、年齡、工資、雇用型態、地域等

五種類型加以探討與解決。上述五種問題除了彼此間具有相互關連性以外，

特別是年齡的問題常與其他類型相結合。上述高失業率時代中之五種問題，

如果從勞動法規之觀點來看，似乎可以從勞動權的問題切入。勞動權的本質

在於勞工得以選擇適合自己能力與適性之工作機會，此種見解是今日勞動法

學中通說見解。因此勞工處於失業狀態時，亦可說是勞工工作權的一種妨礙。 

我國終將走向社會經濟改革之時代，因此不論勞動市場或雇用關係，也

必然面臨若干規模與程度之改革。但問題的重點是，我們是否能夠預測未來

應有之改革方向？以及改革的過程中究竟可能遭遇何種困難。為瞭解這些問

題，本研究於獲得國科會補助後，花費將近一年時間探討，總體而言，可以

有如下結論與思考。 

1. 雇用流動化終將開始進行 

要求企業貫徹長期雇用型態，可能是越來越困難之任務。企業為了活絡

勞動力之流動，必須透過調職、出向等方式對於勞工採取多層次之訓練。然

而，對於核心勞動力，不管任何企業應該也是會繼續存留長期雇用之策略，

因此謂未來之企業雇用為部分勞動力之流動化，亦不為過。換言之，未來我

國國內之雇用將走向「長期蓄積能力活用型」、「高度專門能力活用型」、
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「雇用柔軟型」等三種態樣。而且此三種態樣，可能同時存在任何一家較有

制度之企業。但是只有長期蓄積能力活用型之勞工，才有長期雇用之機會，

其餘兩者通常可能朝向勞動力流動化之趨勢考量。 

此種人員流動化之趨勢，理論上應該會產生人力資源之適當分配、新興

產業與企業容易獲得所需勞動力、對勞工而言增加能力發揮機會、消除企業

戰士名稱等正面結果，導致創造大量的雇用機會。但是被歸類於流動化對象

勞工，通常較無具備發揮能力之機會，如果這些勞工在各企業內久居，恐怕

會導致妨害流動化之結果。再者，對於低階能力或欠缺工作意願之勞工，通

常都比較容易由其他企業挖角，因此這些勞工必須面臨流動化之壓力。此種

狀況下，難免也會產生失業者增加、社會不安定之後果。 

另外，由於勞動力流動化情形增多時，企業核心勞動力以外之勞工，因

為雇主原本即無長期雇用之打算，因此通常所屬企業對於在職教育訓練就比

較容易採取消極態度。如此一來，對於企業所需即戰力之能力培養，就必須

有企業外措施之考量。因此衍生出來的即是，政府必須對職業訓練、在職教

育多負擔一些責任，同時勞工本身也要有所覺悟，必須不斷為提昇自己的能

力而自我努力才行。萬一此種政府責任與勞工自身責任措施失敗的話，則社

會終將產生受企業長期雇用保護、且想盡企業培育訓練之核心人才，與未能

享受同等待遇之勞工的兩極化現象，此種結果將會導致社會成本增加，一發

演變為不可收拾之狀況。 

2. 因應能力主義潮流之策略 

過去盛行於企業之傳統年功俸制度，將會逐漸被能力主義所取代。換言

之，企業將以短時期之能力、工作意願、實際成效等方式，將勞工個別之差

異反映在工資給予上。理論上此種方式將會有助於企業使用更優質勞動力之

結果，問題是評價勞工能力、績效等制度是否能達到公平、公正，將會是能

力主義是否能有效提升企業勞動力之重要指標。另外，能力主義下，可能產

生中高齡勞工之失業潮，面對中高齡勞工失業可能引起之各種社會安全考

量，在在都是國家不可忽略之課題。 

3. 網路網際型態組織化之趨勢 

過去在長期雇用制度與年功俸制度下，企業之主要戰力集中在中間管理

階層的模式，可能會逐漸受到急遽發展之高度資訊化影響，高階管理階層容
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易與第一線之業務人員直接聯繫，產生出企業內專門能力者組成橫斷組織，

此種企業經營態樣之改革，對於經營理念意志之傳達固有迅速之效，同時營

業組織之機動性也會提高。但是也必須注意，網際網路化組織型態之改變，

一定會帶來管理階層職務減少，從而中高齡失業者問題也必須未雨綢繆。 

4. 勞工與勞務給付型態之多樣化 

有關於勞務給付型態之多樣化，目前我國企業也正盛行當中。不只是男

性勞動力將會越來越有部分工時勞力之產生、派遣勞動力也有可能逐漸擴

大，演變成取代正規勞動力之危險。 

 

 

 


