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春
天洋溢著綠意盎然、萬物齊展，充滿活力的生息，活絡了世界經濟情勢，也讓勞動大

眾感受到嶄新的勞動環境。

因應全球景氣變化及人口結構變遷帶來的影響，勞委會積極推動各項政策措施，本期

「樂說頭條」帶讀者回顧當前勞動政策並展望未來方向，提供勞動政策的完整面貌。在追求

永續經營、保證領取與世代公平的原則下，長期保障勞工大眾的勞工保險制度在財務上面臨

了改革的迫切需求，政府對此研擬諸多的改善政策，期盼能消除勞工大眾對於年金制度的疑

慮。另為確保年金制度永續經營，照顧每一世代勞工的退休生活，考量改革涉及範圍甚廣，

故政府保持開放的態度，盼多聽取各界的聲音，勞委會已分別邀請學者專家及全國性勞資團

體辦理座談會，以聽取建言及回應，並陸續至各縣市辦理座談會，讓更多勞工朋友也都能參

與提出建言。然而在改革的進程中能從不同角度觀察改革，因此本期的「樂說頭條」單元便

針對勞工保險財務改善及勞工退休金自選投資以及體制發展等議題邀請專家學者分享看法，

期盼透過整體性改革，能為勞工大眾創造出具有公平性、永續性及合理性的勞動年金制度。

勞動法規反映社會需求，也是衡平勞資利益及保障勞工權益之依據，透過「活用法規」

單元，一方面可為讀者帶來最新的勞動相關修正條文，一方面也能讓讀者更清楚理解相關的

法條，確保自身利益。「勞工的心聲」單元透過淺顯的文字針對大眾對現行勞保年金常有的

疑慮進行Q&A，期盼民眾由理解開始，轉而認同。另外，本單元也採訪不同職業的勞工，為

這次勞保年金改革發出最基層的迴響。

福利政策是檢視一個國家發展程度的指標之一，綜觀世界對於勞工福利的保障規範，正

好提供臺灣一個取道的借鏡。適逢3月8日為國際婦女節，本期的「動態瞭望」單元，從美

國企業的員工協助方案發展，以及日本的育兒介護休業法來看一個國際性的整體勞動福利趨

勢，讓在勞工福利措施仍屬起步階段的臺灣，在制度面能更趨完善。

臺灣正面臨出生人口銳減與高齡化的世代變遷，許多制度勢必要因應局勢而有所變化，

提出問題，面對並解決才是根本之道。期盼新的年度，景氣的春燕不僅飛過臺灣，更飛向每

位辛勤的勞工朋友。
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封面故事

勞工是維繫經濟成長的命脈與產業發展的

基石，自主、公平、發展的勞動環境則是

全民的期待。面對勞動環境與勞動市場的

轉變，勞委會肩負著保障勞工權益的使命，

期許創造公平、永續及世代共享的幸福 
未來。

          台灣勞工季刊  　第 33 期

發行人 潘世偉

總編輯 鐘琳惠

副總編輯 王厚誠

編輯 呂黎明　紅連煌　陳慧敏 張惠鈴　

 洪根強 葉美月　李仲辰　王志銘

 何俊傑　張履平 陳忠良　廖清輝　

 陳彧夫

執行編輯 林永裕

發行所 行政院勞工委員會

地址 台北市大同區延平北路二段 83 號 9 樓

電話 02-8590-2863-4

網址 www.cla.gov.tw

美術編輯 左右設計股份有限公司

地址 台北市敦化南路一段 247 巷 10 號 2F

電話 02-27810111

著作人 行政院勞工委員會

著作財產權人 行政院勞工委員會

展售處 國家書店

 台北市松山區松江路 209 號 1 樓

 TEL：02-25180207

 五南文化廣場

 台中市中區中山路 6 號

 TEL：04-22260330

 三民書局

 台北市重慶南路一段 61 號

 TEL：02-23617511

GPN：2009501239

80  周延外籍人力在台工作資格申請
 陳暉江

84 如何建構彈性與安全之勞動派遣法制
 劉政彥

勞  工心聲

動  態瞭望

活  用法規

95 認識勞保年金，未來生活沒煩惱
 勞工保險局

100 勞退新制上路，青年職涯有保障
 蔡嘉瑋

103 困擾流浪教師的年金制度
 吳至涵

106  員工協助方案發展之國際趨勢及台灣現況
 林桂碧

111  工作與生活平衡－日本育兒介護休業法之發展
 侯岳宏

119 美國實施工作權法對勞工、工會及企業之影響
 謝嘉文



公平永續
創造世代共享新榮景

建構自主公平發展的勞動環境─ 
勞保永續 凝聚全民共享新價值
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勞工是維繫經濟成長的命脈與產業發展的基石，提供人民無虞有
尊嚴的退休生活，則是政府及人民嚴肅的挑戰與責任。然而面對
人口與產業結構的轉型，與財務收支失衡等政經環境的變遷，年
金改革無疑是當今必須面臨的挑戰。

本期「樂說頭條」從學界角度瞭解勞保財務改善之需要並提供相
關見解。面對勞動環境與勞動市場的轉變，勞動政策也需與時俱
進，因此本期亦刊載勞動政策的回顧與勞動市場的展望，以及勞
動檢查體制的發展。

自主、公平、發展的勞動環境是全民的期待，勞保年金的永續經
營是人民的希望；勞委會將肩負保障勞工權益的使命，許全民一
個安心、幸福的未來。
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勞動政策的 
回顧與展望—
建構自主公平發展
的勞動環境
勞委會綜合規劃處

在全球化的今天，世界是密切相關的地球村，在國際經

濟環境迅速變遷下，國內產業必須快速轉型，勞委會肩

負著發展國內人力資源、培養優質勞動力並提升勞動生

活品質之重要使命，希望透過每一項施政，提升自主的

勞動關係，創造公平正義的勞動環境，推動具有發展性

的勞動市場，強化政策的規劃力、執行力與溝通能力，

落實各項勞動政策，尤其是促進就業及勞動權益保障部

分，勞工朋友對政府施政有更大之期待，現階段賡續傾

聽民意，研擬有效措施，讓施政穩健踏實，貼近勞工朋

友需求，為全體國民帶來真正的幸福感。
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當前勞動情勢

一、勞動環境趨勢

去（101）年在歐債與美債的雙重

衝擊下，國際景氣大幅衰退，我國經濟

成長率僅1.25％，惟12月的景氣對策

信號出現綠燈，是1 0 0年8月以來第

一個綠燈，行政院主計總處於2月預

估今（102）年經濟成長率3.59％，較

1月預測上修0.06％，顯示我國景氣逐

漸走出低迷。此外，今年1月失業率為

4.16％，連續第3個月下降，創近8個月

以來新低，但青年及高學歷者失業率仍

高。另去年國內女性勞參率為50.19％，

歷年首次超過5成，對勞動市場發展深具

正面意義。

展望1 0 2年，雖經濟出現復甦跡

象，但美國財政問題與歐洲債務危機的

發展、部分國家採行如日圓貶值等寬

鬆貨幣政策，及國內產業結構轉型等因

素，對國內勞動市場仍造成不確定之影

響，政府應以審慎態度面對挑戰，在促

進就業部分，應積極研擬有效措施，加

速臺灣經濟結構轉型，除讓中小企業、

傳統產業與高科技產業，都能提升競爭

力之外，並創造優質勞動力，促進勞動

力永續發展，此外，在景氣逐步復甦

下，為讓勞工能共享經濟發展之成果，

提升勞動生活品質，因此，強化勞動權

益保障、提升勞工福祉，及增進勞動安

全與健康等，亦皆為當前勞動政策重要

議題。

二、勞動市場情勢

（一）勞動力概況

101年平均勞動力人數1,134萬1千

人，較100年增加14萬1千人或1.26％。

全年平均勞動力參與率為58.35％，較

100年上升0.18個百分點；其中男性為

66.83％，女性為50.19％，女性部分為

歷年首次超過5成。

（二）就業概況

102年1月就業人數為1,093萬5千

人，較上月增加4千人或0.04％；如與上

年同月比較，亦增12萬7千人或1.18％。

各部門就業人數與上月比較，服務業部

門增加4千人或0.07％，工業部門亦增1

千人或0.02％，農業部門則減1千人或

0.19％。若與上年同月比較，服務業部

門與工業部門分別增加9萬4千人與3萬7

千人或1.48％與0.93％；農業部門則減

少3千人或0.56％。101年平均就業人數

為1,086萬人，較100年增加15萬1千人或

1.41％。

（三）失業概況

102年1月失業率為4.16％，較上

月下降0.02個百分點；如與上年同月比

較，亦降0.02個百分點。

勞動政策的 
回顧與展望—
建構自主公平發展
的勞動環境
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101年平均失業人數為48萬1千人，

較100年減少1萬人；失業率為4.24％，

較100年下降0.15個百分點，其中男性平

均失業率為4.49％，女性為3.92％。

施政軌跡

一、促進勞工就業

（一）深化就業服務功能

1. 加強就業媒合：運用全國355個就業

服務據點、全國就業e網求職求才資

料庫、就業服務科技客服中心0800-

777-888免費服務專線等虛實整合通

路，提供求職者及求才廠商快速便捷

之就業媒合服務。

2. 推動一案到底就業服務：在區域運籌

之概念下，建置就業服務、職業訓

練、技能檢定及創業等多項服務在內

的單一服務架構，提供求職民眾及企

業求才廠商「單一窗口」、「固定專

人」及「一案到底」之客製化服務，

並自101年11月1日起全面推動。

（二）提升勞工職能

1. 提升職業訓練品質效能：為提升事業

機構及訓練單位辦訓能力，提供訓練

品質規範評核、輔導及訓練課程，協

助其建立完整辦訓流程。101年至102

年2月提供訓練單位一對一診斷、輔

導服務計9,423小時，接受輔導服務

之單位家數計803家。

2. 強化在職勞工進修訓練：（1）為鼓

勵在職勞工持續進修學習，提升職

場競爭力，推動「產業人才投資方

案」，補助參訓學員80％至100％訓

練費用，101年至102年1月底止，計

訓練7萬2,298人。另推動「協助事業

單位人力資源提升計畫」，提高事業

單位投資發展員工訓練體系之能力與

意願，101年計20萬2,939人參訓。 

（2）為因應貿易自由化可能帶來之

影響，鼓勵事業單位依據營運策略或

轉型、升級需求，為所屬員工規劃、

研提訓練計畫，補助訓練經費，另輔

導上開適用範圍之勞工參加符合產業

需求、實務導向之訓練課程，補助

100％訓練費用。101年補助事業單位

辦理訓練376案，補助在職勞工赴外

參訓1萬8,998人。

3. 增進失業者再就業技能：勞委會職業

訓練局所屬職業訓練中心依據產業發

展及就業市場人才需求之特性，採自

辦、委外、補助等方式，規劃辦理多
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元類別之職業訓練課程，提供失業者

職業訓練機會，提升其就業技能。

101年至102年1月底止，計訓練5萬

6,542人。

4. 推動技能檢定制度：為提升勞工朋友

技能，促進社經發展，辦理全國技術

士技能檢定、各類專案檢定與即測即

評及發證。101年度計75萬9,285人

次報檢，核發技術士證計42萬9,138

張。此外，補助獨力負擔家計者、中

高齡非自願性失業者、身心障礙者

等特定對象參加技能檢定費用，101

年度計補助4萬7,859人、補助金額

7,624萬5,785元。

（三）促進青年就業

1. 提升青年就業能力：推動「青年人才

培訓深耕方案」，針對在學及離校

青年不同發展階段需求，提供各項

職業訓練措施，包括：針對國中畢業

以上青少年，推動「雙軌訓練旗艦計

畫」，101年至102年1月底止共訓練

9,826人；針對畢業前2年在校大專校

院學生，推動「補助大專校院辦理就

業學程計畫」，101年至102年1月底

止共訓練3萬7,727人；針對15歲至

29歲缺乏工作經驗或專業技能之離校

青年，推動「青年就業旗艦計畫」，

101年度共訓練4,440人；另辦理產學

訓合作訓練：由職訓中心提供青少年

專業技術養成訓練，學員於日間、夜
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間或例假日持續接受一般學科教育，

並安排日間至事業單位實習，101年

至102年1月底止共訓練2,039人。

2. 推動「青年就業讚計畫」：鼓勵未就

業青年強化技能及提升就業能力，

於101年1月1日啟動「青年就業讚計

畫」，提供年滿18歲至29歲初次尋職

或連續失業6個月之青年朋友2年12萬

之訓練補助，101年計1萬5,275人完

成資格認定、8,545人擬定訓練學習

計畫、協助7,053人就業。

3. 提供青年客製化服務及各類徵才活

動：各就業服務站設置「青年專

櫃」，101年服務6萬2,541人次；辦

理國軍屆退官兵就業服務、大型就業

博覽會、校園徵才及各類中、小型徵

才活動、結合大專校院辦理就業服務

補助計畫、建置大專校院聯名入口

網、大專畢業生資料介接等措施，提

升青年就業能力，101年計1,623場，

共10萬9,956人受益。

（四）協助特定對象就業

1. 協助身心障礙者適性就業：結合職業

輔導評量、職業訓練、職務再設計及

就業服務等各類職業重建服務，協助

身心障礙者提升培養獨立自主之能

力。101年計身心障礙者參訓4,931

人次；一般性臨櫃求職就業推介計2

萬1,816人、支持性就業推介成功計

3,903人。目前全國經設立許可或接

受政府委託之庇護工場計118家，可

提供1,771位身心障礙者庇護性就業

服務機會。

2. 促進特定對象就業：協助負擔家計

者、中高齡者、原住民、生活扶助戶

及長期失業者等特定對象就業，辦理

「職場學習及再適應計畫」，並透過

僱用獎助津貼之方式，提升雇主意

願，協助特定對象失業者重返職場。

另賡續辦理「就業融合計畫」，提供

深化個案就業管理、開拓職場體驗及

多元化就業機會等服務。101年

計協助16萬5,720人次就業。

3. 協助婦女及外籍與大陸地區

配偶就業：針對不同類型婦女

之就業困境與需求，提供個別

化、多元化、在地化且具發

展性就業服務，101年至102

年2月底，計推介3萬2,820

人就業；此外，運用就業促

進工具，協助外籍及大陸

計

3

配
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地區配偶就業，101年計協助

7,834人次。

4. 協助低收入及中低收入戶就

業：社會救助法修法後，照

顧低收入戶及中低收入戶涵

蓋率由全國人口之1.18％，

增加至3.7％，自100年7月1

日起實施「100-105年低收

入戶及中低收入戶就業促進

實施計畫」。101年低收入戶及

中低收入戶參與多元化職業訓練983

人次、補助參加技術士技能檢定報名

費2萬7人次、提供職場學習及再適應

計畫47人次、優先推介多元就業開

發方案248人次及提供個管專業服務

6,828人。

5. 執行「多元就業開發方案」：結合政

府部門及民間團體資源，開發在地

就業機會，以促進地方發展，101年

共協助6,044名失業者就業。另辦理

「培力就業計畫」，除持續協助莫拉

克風災重建的工作計畫外，並擴大實

施區域，增加有關產業轉型或創新、

社會性事業創業、特定族群之創業或

就業支持系統，或區域再生發展，以

及產業整合的計畫內容等，101年共

核定19個計畫、協助358名失業者就

業。此外，辦理「就業安心專案」，

於101年協助1,200名失業者就業。

（五）協助勞工創業

為協助獨力負擔家計者創業，擴大

對弱勢照顧，101年1月修訂「微型創業

鳳凰貸款要點」，將就業服務法第24條

第1項第1款所定獨力負擔家計者，納入

微型創業鳳凰貸款特定身分，提供前3年

免息之優惠貸款，101年度計協助125位

獨力負擔家計者完成創業。

二、保障勞工權益

（一）推動施行勞動三法

新修正之「工會法」、「團體協約

法」及「勞資爭議處理法」業於100年5

月1日施行，截至102年2月，新成立並完

成登記之工會家數共計382家，包括聯合

工會組織19家、企業工會59家、產業工

會78家及職業工會226家；另新修正之團

體協約法自100年5月1日施行後，本會為

推動團體協約誠信協商制度，積極辦理

入廠輔導勞資雙方進行團體協商計畫，
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100年及101年總計有32家事業單位及工

會申請參加，共計完成30個入廠輔導個

案；另經統計100年及101年底之重新或

首次簽定團體協約家數達42家。

新修正施行之勞資爭議處理法，增

設不當勞動行為裁決委員會，審理不當

勞動行為案，截至102年3月5日止，共

受理111件裁決申請案。另為保障勞工權

益，扶助勞工訴訟，自98年5月1日成立

專戶，開辦迄102年1月底止，共有2萬

1,225件勞工法律扶助申請案，其中准予

提供律師訴訟之扶助案件，目前已訴訟

結案5,193件，有超過8成以上的判決結

果對勞工有利，為勞工追回金額11億1萬

831元的權益，且另提供勞工訴訟期間生

活費用補助，截至102年1月底止，共補

助185人次。

（二）強化勞工之保險權益

在勞工保險部分，為因應社會環境

變遷，並使勞工保險制度更趨完善、增

進被保險人權益，持續研議修正勞工保

險相關法令。於101年12月修正通過勞工

保險條例第6條、第9條、第29條之1及第

30條條文，將強制加保年齡上限提高為

65歲，增訂保險給付遲延應加給利息，

及保險給付請求權時效延長為5年。

在就業保險部分，為強化勞工給付

權益，就業保險法於101年12月19日經

總統修正公布第22條之1修正條文，增訂

保險人給付遲延應加給利息之規定。另

為保障大陸及外籍配偶加保權益，修正

就業保險法施行細則第8條之2，放寬外

籍配偶等婚姻關係消滅後，經准予繼續

居留且受僱工作者，應參加就業保險。

（三）建構安全健康工作環境

1. 降低職業災害發生率：為降災策略採

行「宣導、檢查、輔導」三合一作

法，並推動跨部會合作共同減災、安

全夥伴制度及自主管理制度等，協助

事業單位提升職場安全衛生水準。統

計101年之勞保職災死亡給付千人率

為0.032，失能給付千人率為0.283，

傷病給付千人率為3.705，整體職災

千人率為4.020，職災千人率創下10

年來新低。

2. 健全職場安全衛生法制：研提「勞工

安全衛生法」修正草案，名稱修正

為「職業安全衛生法」，一體適用

所有工作者，並建構機械、設備及化

學品源頭管理機制、健全職業病預防

體系、強化勞工身心健康保護、兼顧

母性保護與就業平權及強化高風險事

業之定期製程安全評估監督相關制度

等，該修正法案正於立法院審議中。

另101年已修正發布「異常氣壓危害

預防標準」、「既有危險性機械及設

備安全檢查規則」、「勞工安全衛生

教育訓練規則」等11種職業安全衛生

相關法規制度，有效提升職場安全衛

生水準。

樂說頭條樂說頭條1TAIWAN
LABOR 
QUARTERLY

12 台灣勞工季刊︱33期︱



3. 推動職業安全衛生管理系統：推動系

統化職業安全衛生管理制度，協助大

型企業導入職業安全衛生管理系統，

促使企業強化安全衛生管理，自97年

6月實施至102年2月底止，計762家

事業單位通過臺灣職業安全衛生管理

系統（TOSHMS）驗證，約69萬勞工

之安全衛生受到優質照護。經統計通

過驗證事業單位，職災發生率已低於

全產業平均值，且事業單位未通過驗

證前3年累計之重大職業災害案件數

為27件，執行TOSHMS制度後，已降

為17件。

4. 輔導改善工作環境：推動「中小企業

勞工安全衛生在地扎根計畫」，針對

製造業之中小型事業及微型工程等施

予臨廠輔導、宣導及提供防災教育訓

練，並提供安全衛生設施及器具改善

補助，照顧弱勢產業及弱勢勞工。

96年9月實施截至102年2月底止，累

計輔導4萬2,308家廠場。經統計，

97年經輔導之廠場，至98年、99年

及100年，其職災千人率已分別下降

16.7％、23.1％及26.7％；98年經輔

導之廠場，至99年及100年，其職災

千人率已分別下降17.8％及20.2％，

101年職災千人率刻正統計中。

5. 落實化學品與機械安全管理機制：依

101年4月18日訂定之「既有化學物質

增補提報作業要點」，更新我國既有

化學物質清單，經彙整共計7萬9,000

種不重複化學物質，並累計完成危害

辨識資料庫（GHS標示及物質安全資

料表）共計3,780種。另推動衝剪機

械等機械器具型式檢定制度，101年

已完成衝剪機械等型式檢定71機型及
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防爆電氣設備檢533機型；並於101年

10月1日起將木材加工用圓盤鋸及研

磨機列入強制檢驗品目，且與日本產

業安全技術協會、德國物理技術研究

院、德國萊因技術監護公司等國際驗

證機構完成防爆電氣設備測試報告國

際相互承認，檢定技術能力受到國際

肯定。

6. 實施安全衛生檢查：為貫徹勞動法令

之執行，維護職場安全，實施石化業

及大型化學工廠、大型營造工地、局

限空間、高科技廠房等各類高風險事

業單位及作業場所之安全衛生專案檢

查。101年各檢查機構共計實施安全

衛生檢查逾10萬5千廠次及危險性機

械及設備定期、事前檢查逾10萬9千

座次。另為確保代行檢查機構檢查服

務品質，本會指派北、中、南區勞動

檢查所派員進駐代檢機構及實施危險

性機械及設備代行檢查品質查核，

101年度共計完成品質查核2 ,953

場次。

（四）實施勞動條件檢查

加強針對特定行業（或對象）辦理

勞動條件專案檢查，101年度共實施醫療

院所、儲配運輸物流與汽車貨運業、養

護機構、國道客運駕駛員工時、私立托

兒所及幼稚園、保全服務業、建教生、

工讀生、勞動派遣、電子科技業工資工

時等勞動條件專案檢查，中央與地方全

年合計共實施逾1萬5千廠次之勞動條件

檢查。

（五）改善外籍勞工聘僱管理機制

1. 推動外勞直接聘僱制度：為保障雇主

及外籍勞工權益，提供多元外勞引進

管道，減輕外籍勞工來臺工作之負

擔，勞委會自97年開辦直接聘僱聯合

服務中心，截至102年1月底止，總

計受理申請案件18萬4,677件，服務

雇主5萬4,210名，外籍勞工6萬1,377

名，為雇主節省仲介公司得向雇主收

取之登記介紹費及為外籍勞工節省國

外仲介費達24億9,111萬元。另於101

年1月1日建置完成直接聘僱跨國選工

管理服務網路系統，使雇主聘僱外籍

勞工之管道更趨多元化、便捷化。

2. 強化保護專線服務功能：為強化外

籍勞工諮詢申訴網絡，自98年7月1

日，設置「外籍勞工24小時諮詢保

護專線」（1955專線），提供24小
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時（含假日）、全年無休、雙語及免

付費申訴諮詢服務，並於受理後，以

電子派案方式請各地方勞工主管機關

進行申訴案件查處，以保障外籍勞工

之權益。1955專線開辦至102年1月

底止，受理諮詢及申訴案件為69萬

3,814件，其中諮詢服務64萬3,071

件、一般申訴案件4萬6,171件、緊急

申訴4,572件、協助外籍勞工轉換雇主

計4,712件、追回欠款計1萬1,921件，

總計追回欠款4億1,693萬7,292元。

3. 新增諮詢服務櫃台功能：為配合國家

攬才政策，減少外國專業人員來臺障

礙，提升為民服務品質，針對已取得

「永久居留」之外國人申請工作證，

自101年12月17日起開放親自臨櫃辦

理，採「隨到隨辦、立即發證」，為

提供更貼心服務，午休時段服務不

中斷。

三、提升勞動福祉

（一）檢討調整基本工資

於101年8月9日召開基本工資審議

委員會議，研議基本工資調整方案。全

案經陳報行政院，核定每小時基本工資

准自102年1月1日起調整為109元；月薪

部分可採勞委會建議調整至每月19,047

元，惟應俟連續二季GDP成長超過3％或

連續二月失業率低於4％後施行。勞委會

並已於101年10月16日完成調整每小時

基本工資之公告。

（二）提升退休經濟生活保障

1. 加強勞工退休準備金提撥：事業單位

提撥舊制勞工退休準備金開戶狀況，

與「勞工退休金條例」立法前比較呈

倍數成長，截至102年1月底止，舊制

勞工退休準備金累計提繳家數已達15

萬餘家，基金規模約5,900億餘元。

2. 推動勞工退休金新制：勞工退休金新

制自94年7月1日開辦，截至102年1

月底止，開單提繳單位數約44萬餘

家，參加新制人數約564萬餘人，基

金規模約9,050億餘元，平均收繳率

達99.75％。

3. 提升勞工退休基金運用績效：截至102

年1月底止，新、舊兩制基金總規模

合計達1兆4,952億元，勞工退休基金

自97年起展開多元運用，在審慎穩健

之資產配置及風險控管機制之下，5

年多來（97年∼102年1月）經彌平

97年金融風暴虧損及100年全球股災

受創後，淨獲利達1,127.25億元。在

全球金融市場詭譎多變下，戮力維護

基金長期穩定獲益。

4. 落實勞保年金制度：為因應高齡化社

會，已於98年1月1日施行勞保年金制

度，將勞工保險老年、殘廢、死亡一

次給付，改採老年、失能及遺屬年金

制度。截至102年2月底止，勞保年金

核付人數為38萬6,948人，累計核付

金額為1,037億3,874萬餘元。
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（三）協助兼顧工作與家庭

1. 推動企業建立制度化家庭友善措施：

為協助企業規劃及建立家庭友善措

施，使受僱者得以兼顧家庭照顧責任

與職場工作，持續推動「臺灣職場雙

贏平臺」相關措施，101年業編製企

業實施家庭友善措施參考手冊2,000

本、辦理事業單位種子訓練研習會，

並針對有意推動家庭友善措施之企

業，提供入廠輔導42場次且已輔導26

家事業單位規劃推動家庭友善措施。

2. 推動員工協助方案：101年實施「員

工協助方案推動計畫」，辦理「員工

協助方案宣導講座」10場次，協助事

業單位瞭解「員工協助方案」之推動

模式、具體作法及效益，並進一步透

過「員工協助方案專家入場輔導」制

度，提供155家事業單位規劃「員工

協助方案」各階段工作重點

之諮詢建議，另為提供事

業單位推動「員工協助方

案」之實務參考作法，編

印「員工協助方案推動手

冊」供事業單位參考。

3. 實施育嬰留職停薪津

貼：為提供勞工

更周全之就業安

全保障，就

業 保 險 法

於 9 8 年 5

月1日修正施行，增列「育嬰留職停

薪津貼」為保險給付項目，以提供勞

工於育嬰留職停薪期間部分所得損失

之保障，並穩定就業。截至102年1月

底止，核付人數16萬1千餘人，金額

約137億9千餘萬元。

（四）加強職災勞工照護

1. 賡續推動「職業災害勞工保護法」修

法：為加強照護職災勞工，持續推動

「職業災害勞工保護法」修法工作，

將職業災害勞工重建工作納入法源；

加強職業傷、病通報制度；擴大職業

災害勞工保障；規範雇主參與職災

勞工重建之責任及獎勵；擴大職災保

護專款運用之範圍，提升審議機關之

權限等。該修法草案已送請  大院審

議。

2. 保障職災勞工及其遺屬基本生活：勞

工保險提供遭遇職災勞工及其家屬

醫療、傷病、失能、死亡4種給付及

失蹤津貼，101年度職災保險現金給

付共核付6萬2,997件，金額達45億

9,454萬餘元；醫療給付（含門、住

診）共核付186萬7,495件，金額達

33億6,479萬餘元。另「職業災害勞

工保護法」對於無論有無參加勞保之

職業災害勞工，均得依該法規定申請

各項津貼補助，101年至102年1月底

止，核付4,492件，金額達3億688萬

餘元。

樂說頭條樂說頭條1TAIWAN
LABOR 
QUARTERLY

16 台灣勞工季刊︱33期︱



3. 增進職災勞工保險給付權益：於101年

9月21日公告發布，增列「銦及其化

合物引起之中毒及其續發症」、「乳

膠及含乳膠產品引起之中毒及其續

發症」2項為勞工保險職業病種類項

目，合計我國勞工保險職業病種類項

目已達167項，加強照護職災勞工

生活。

4. 健全職業傷病勞工防治與服務網絡：

委託臺大醫院等9個大型醫院成立各

區域職業傷病防治中心及建構58家網

絡醫院，提供勞工就近性之職業病預

防、診治、復工、重建轉介及權益諮

詢相關服務，每週開辦職業傷病門診

203診次（包括過勞門診、母性健康

門診），較過去提高近3倍，使全台

灣勞工在30公里內即可就近尋求職業

傷病之服務。101年服務人次計1萬

6,247人次，協助個案管理、復工及

諮詢轉介達8,398人次，其中協助復

工之個案共計257人，約有60％成功

返回職場。

（五）紓解勞工經濟困難

1. 協助失業勞工子女就學：為減輕失業

勞工子女就學負擔，本會辦理「失業

勞工子女就學補助」，101年度計補

助失業勞工4,699人次，受惠勞工子

女6,282人次，補助金額4,857萬元。

2. 辦理勞工保險紓困貸款：為協助勞工

朋友解決一時經濟困難，辦理102年

勞保被保險人紓困貸款，凡符合貸款

資格的勞工朋友，均得於貸款開辦受

理期間提出申請，每人最高可借得10

萬元的免擔保低利貸款，截至102年

2月底止，申請總件數為15萬1,959

件，申請總金額151億7,345萬元，已

核准通過件數達14萬3,387件，14萬

1,861位勞工朋友之申請金額已撥款

入戶，撥款金額計141億7,567萬元。

未來施政重點及立法計畫

勞動關係

（一）促進工會組織健全發展

100年5月1日工會法修正後，工會

呈現多元發展，為使工會有能力在勞資

關係中扮演更重要角色，勞委會將積

極朝促進工會組織自主發展、強化工

會幹部知能，進而保障勞工權益；同時

檢討修正工會法施行細則，輔導籌組企

（產）業工會。

（二）加強集體協商及社會對話

促進勞資關係之和諧及穩定發展，

向為勞動政策之核心，新團體協約法修

正施行後，明定強制協商義務及誠信協

商原則，並配合勞資爭議處理法之裁決

機制，有效建構勞資自主協商及維繫勞

資自治精神，爰本會積極強化勞資雙方

之集體協商知能，同時入廠輔導簽訂團

體協約，使勞資雙方得透過團體協商，
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增進勞工福祉；並將持續檢討團體協約

法制，建構更有利的協商環境。另刻正

檢討現行勞資會議實施辦法，加強企業

內勞資對話，並將更積極推動社會對話

及落實社會夥伴合作關係，期勞資雙方

透過勞工參與機制，追求企業永續發展

而達到勞資雙贏目的。

（三）健全勞資爭議處理制度

為強化勞資爭議預防及處理效能，

促進勞資關係穩定，透過入廠輔導、辦

理企業內勞資爭議及申訴處理研習活

動，建構企業內預防性勞資爭議處理機

制，並賡續辦理獨任調解人認證及訓練

暨回流教育；另研訂公用事業勞資爭議

交付仲裁判斷裁量參考基準；研議設置

區域性勞資爭議處理或諮詢中心，提供

區域性勞資雙方協商、企業內勞資爭議

處理或勞動法令諮詢服務。並透過檢討

修正不當勞動行為裁決審理法制，確保

集體勞資關係正常運作。

（四）落實尊嚴勞動理念

為推動勞動教育，使尊嚴勞動及勞

動平等概念從學校教育階段開始扎根，

製作尊嚴勞動相關教材，以深化及推動

尊嚴勞動觀念與教育，並賡續維運「全

民勞教e網」，結合政府相關資源平臺，

豐富勞工學習內容，同時輔導民間團體

辦理勞工教育活動，提升勞工勞動相關

知能。

勞動條件

（一）檢討工時相關規定

法定正常工作時間之調整，涉及

合理排班、人力調配及補充、國定假日

調整等相關配套措施，本應併同審慎評

估。將持續就「調整法定工時」進行社

會對話，蒐集工時彈性及國定假日等規

定配套修訂之意見。

（二） 保障派遣勞工權益及檢討勞動

契約法制

研訂派遣勞工權益保障法制，明確

要派與派遣單位之雇主責任及均衡對待

原則；賡續辦理勞動派遣專案檢查及宣

導工作，並檢討修正勞動契約法制，增

訂重要勞動契約議題相關規範。

（三）審議基本工資

為保障勞工之基本生活，將依據基

本工資審議辦法規定，蒐集國家經濟發

展狀況、躉售物價指數、消費者物價指

數、國民所得與平均每人所得、各業勞

動生產力及就業狀況、各業勞工工資、

家庭收支調查統計等相關資料，並於

今（2013）年第3季接續召開基本工資

審議委員會，審議基本工資。

（四） 賡續檢討勞動基準法第 84 條之

1 相關規定

勞委會前已針對勞動基準法第84條

之1規定，召開檢討會議，結論包括：

勞動基準法第84條之1現階段仍有存在

必要；如無行政權與團結權相衝突之疑
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慮，可增訂「經由工會同意，如事業

單位無工會者，經勞資會議同意」

程序；國定假日與女性夜間工作之

規定回歸勞動基準法一般規定；例

假參考同法第30條之1，允以「2週

內2日」之方式排定，至有關正常

工時及延長工時時數，應於考量勞

工健康及福祉並兼顧事業單位營運

之前提下明定時數上限。勞委會將

依前開會議結論提出具體修正草案。

（五）研修勞動基準法童工保護規定

針對國民中學未畢業且未滿15歲受

僱者，將研提勞動基準法第45條修正草

案，授權中央主管機關就國民中學未畢

業且未滿15歲受僱者，訂定工作性質及

環境無礙其身心健康之認定基準、審查

程序及其他應遵行事項之辦法，對其勞

動權益為更細緻化之保障規範。

友善工作環境

（一）促進工作與生活平衡

為推動企業建構友善工作環境，將

研議訂定以「家庭」為價值核心並兼顧

企業經營需求之工作彈性機制，協助勞

工紓緩工作與家庭生活兼顧之壓力，並

蒐集企業推動員工工作與家庭平衡成功

範例，透過企業分享交流及示範觀摩，

鼓勵企業發展「員工協助方案」；辦理

托兒設施或托兒措施，協助員工子女送

托；鼓勵企業提供彈性工時、請假或職

務調整等，讓員工得以兼顧工作與家庭

照顧責任。

（二）研議就業平等法制

為保障受僱者遭受就業歧視時之

申訴、救濟權利，保障工作權之實質平

等，研議就業平等法制內容、檢視及建

構各項就業平等指標之內涵、整合並訂

定標準化就業平等申訴處理流程，督責

地方政府落實申訴處理。

勞工退休所得安全

（一）研議勞工退休金投資自選機制

為增加勞工退休金投資之自主權，

並分散投資風險，規劃開放勞工自提之

退休金自選投資標的，將與行政院金融

監督管理委員會、財政部等部會共同研

議建立投資商品種類及審核、投資平臺

之建置、保管機構之監督管理及安全機

制、退休金收繳之資金流向、業務作業

流程等事宜。俟諮詢各界對開放自選投

資方案意見後，再進行法制作業。
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（二）研議改善勞工保險年金制度

為健全勞保年金制度，行政院已於

102年1月30日提出初步改革方案，分就

「平均月投保薪資計算標準」、「保險

費率」、「年資給付率」、「政府支付

責任」及「基金運用績效」等5個面向綜

合檢討，以確保勞保制度長遠經營，並

將政府負最後支付責任入法，保證勞工

退休後領取給付之權益。該改革方案會

於綜整各界意見，並修正方案後，再進

行法制作業。

職業災害勞工保障

（一）研修職業災害勞工保護法

勞委已擬具「職業災害勞工保護

法」修正草案，並於101年4月9日立法院

審議，102年擬賡續溝通協調，推動修法

作業。修法重點包括將職業災害勞工重

建工作納入法源；加強職業傷、病通報

制度；擴大職業災害勞工保障；規範雇

主參與職災勞工重建之責任及獎勵；擴

大職災保護專款運用之範圍，提升審議

機關之權限等。

（二）推動職業災害保險單獨立法

為建立完整之職業災害保障制

度，將推動職業災害保險單獨立法列

為中長程施政目標。因職業災害保險

單獨立法涉及現有法令之拆解整合，

且擴大適用對象、增加保費負擔、行政

變革等，勞委會將廣徵勞、資、政各方

意見凝聚共識，以利推動完成立法，保

障970餘萬勞工工作安全。

（三） 建立勞工保險失能給付評估機制

現行失能程度達「終身無工作能

力」項目者得免經評估，逕請領勞工保

險失能年金給付，並放寬失能程度非屬

「終身無工作能力」項目者，經「個別

化」（由專業團隊依被保險人全人損傷

百分比、未來工作收入減損、職業、年

齡等，綜合評估其工作能力減損程度達

一定百分比）及「職業輔導評量」專業

評估後，仍無法返回職場者，亦得請

領失能年金給付，保障被保險人給付

權益。

法

審

作

建

且
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勞動安全與衛生

（一） 擴大保障所有工作者之安全與

健康

積極推動「勞工安全衛生法」修

法，並視需要研修（訂）定機械、設

備、器具及化學品源頭管理、職業傷病

防治、勞工身心健康保護、高風險事業

監督管理、安全衛生文化促進等相關附

屬法規，俾完整建構我國職業安全衛生

防護體系。

（二） 輔導中小企業改善安全衛生工

作環境

除持續推動「中小企業勞工安全

衛生在地扎根計畫」外，另整合經濟部

及勞委會之技術、人力及經費等相關資

源，規劃輔導3K傳統產業改善工作環

境，吸引國人就業，並協助產業升級及

提高附加價值。102年將選擇使用外勞比

例較高之產業及有意願之廠商，先篩選5

家廠商試辦，視其執行績效，再檢討評

估，擬具較完整之推動計畫，跨部會合

作辦理。

（三）強化勞工健康照護服務

辦理職業健康服務國際研討會，

引進工業先進國家之推動經驗與資訊交

流；依職場健康風險，發展職業疾病預

防與健康服務相關工具及指引，提升勞

工健康服務成效。

（四）持續強化勞動檢查機制

為提升勞動檢查整體效能，使國家

整體資源能妥善運用，將透過中央與地

方之協調分工，互相配合，加強勞動檢

查機制。

勞動市場之發展

（一）深化就業服務功能

規劃推動就業服務站轉型為職涯發

展中心，整合就業、職業訓練、創業及

技能檢定等服務，提供求職者「終身職

涯服務」，102年擇2個試辦點，103年

續擴大試辦點，並評估104年全面辦理之

可行性。

（二）全面提升勞動競爭力

1. 穩定在職勞工就業：辦理「產業人才

投資方案」，結合民間訓練單位辦理

多元化實務導向的訓練課程，並補助

修習課程之在職勞工80％ 以上訓練

費用；推動「協助事業單位人力資源

提升計畫」，鼓勵事業單位依據營運

策略或發展需求，為所屬員工規劃、

辦理訓練；推動「充電起飛計畫」，

預先協助因現階段貿易自由化，競爭

力較弱之需加強輔導、可能受貿易自

由化影響等產業勞工提升個人工作職

能，或儲備發展未來轉業所需技能。

2. 促進失業者再就業：辦理在地化失業

者職業訓練，依區域訓練需求動態，

即時提供所需之職業訓練諮詢輔導，

並結合民間訓練資源，提供失業民眾

在地就近之訓練與服務。另辦理多元

就業開發方案及培力就業計畫，協助
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發展社會事業之創業或鼓勵轉型社會

企業，建構具有能展現社會性目的之

企業經營模式，以落實創造失業者就

業之目標。

3. 加強青年與職場接軌：賡續推動青年

就業讚計畫，透過彈性自主之訓練學

習自付額補助，鼓勵青年提升技能；

研議跨部會促進青年就業方案，對於

青年所面臨就業問題提出行動方案，

加強各部會合作機制，並持續檢討各

計畫內容及滾動修正，以協助青年就

業；持續推動「青年人才培訓深耕方

案」，擴大辦理產學訓合作訓練，並

規劃推動以師傅帶領徒弟之師徒訓練

學習模式，以傳承產業專業技術及經

驗，促進青年就業。

4. 推動職能發展應用：公告職能基準發

展與推動運用要點，作為各部會職能

基準發展之規範，並建置完成職能基

準資訊平臺，彙收並公告各目的事業

主管機關訂定之產業職能基準，輔導

及補助民間單位，鼓勵公、私領域推

廣運用。

5. 促進訓練品質再升級：為提供優質訓

練服務資源，建全訓練品質評核系

統，推動TTQS專業人員認證制度，

102年繼續提供9,000小時以上之輔導

時數，並續辦訓練品質表揚活動，獎

勵辦訓單位提供優質訓練服務，持續

擴散訓練品質評核系統之效益。

（三）協助特定對象就業及創業

1. 強化身心障礙者職業重建服務：建立

身心障礙者職業重建個案管理制度，

辦理多元化職業訓練及就業服務模

式；發展區域性身心障礙者職業重建

服務資源中心，成立5區資源中心，

協助地方政府推動身心障礙者職業重

建服務相關事宜。

2. 推動多元化就業協助措施：推動就業

融合計畫，依各類特定對象及弱勢者

之特殊需求，提供深化及客製化之專

業就業服務；推動低收入戶及中低收

入戶就業促進實施計畫，提供職業訓

練、補助參加技術士技能檢定報名

費，並辦理職場學習及再適應計畫、

多元就業開發方案等，提高其就業意

願及技能，預定服務內政部提供名單

之九成低收入戶及中低收入戶。

3. 提供創業協助：加強推動微型創業鳳

凰貸款及諮詢輔導服務計畫，提供免

費創業研習課程、顧問諮詢輔導及

低利免保人之創業貸款等創業協助

措施。

跨國勞動力政策

（一）強化外籍勞工聘僱管理制度

1. 擴大直接聘僱服務：增設直接聘僱聯

合服務中心實體服務據點，提供雇主

優質服務品質，續辦直接聘僱輔導團

至事業單位進行推廣，提高雇主採行

直接聘僱引進外籍勞工意願，減少外
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籍勞工仲介費用負擔。

2. 簡化外勞申請流程：規劃建置外勞申

審資訊系統WEB化（家庭類及製造

類預定分別於102年6月及10月正

式上線施行，另漁船類、醫院、養

護機構業及營造業暫定103年2月正

式上線），未來將設置「雇主線上申

請外勞作業專區」，提供雇主線上直

接申請審核，期減少雇主申辦流程所

需檢附文件，進而達成簡化申辦流程

及提高行政效能之目標。

3. 試辦「預約取件」服務：考量雇主需

求外籍看護工照顧被看護者之迫切性

及符合民眾高度期待性，規劃初次招

募申請案試辦「預約取件」之新措

施，於送件日起第5個工作日即可領

取，並配置初次招募相關審核人力及

教育訓練，降低案件平均處理天數。

（二）彈性調整跨國勞動力政策

1. 評估彈性開放外籍專業人士政策：因

應產業之發展，以補充人才缺口之思

維研議，透過勞資學政之社會對話平

臺，進行政策評估協商，俾利更彈性

開放外籍專業人士引進。

2. 調整藍領外籍勞工政策：執行製造業

外籍勞工進用機制，以促進國內經濟

發展及創造國人就業機會，另試辦外

籍看護工外展看護服務計畫，評估建

立外籍看護工多元聘僱模式，解決家

庭照顧相關問題。

結語
勞工其實已經是大多數在工作的國

民，大多數國民重視的事情，也應是政

府最重視的事情。勞委會秉持傾聽民意

的態度，實地請益與瞭解許多基層勞工

聲音及各界關於施政之建議，皆已納入

確實檢討並納入施政規劃，未來各項業

務之推動，將在符合經社環境變遷之需

求及確保勞動福祉與企業永續發展前提

下，做最有效益的規劃，期能打造更好

的勞動環境，促進勞動力永續發展，進

而提升國家競爭力。

另就已提送立法院審議的法案，

如「性別工作平等法」及「職業災害勞

工保護法」等修正案，對於保障勞工權

益深具實益，勞委會將持續與立法院溝

通、協調與取得共識，盼早日完成修法

及早日實施。

通、協調與取得共識，盼早日完成修法

及早日實施。
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從理論與制度看

勞工保險
老年給付制度
改革的需要

中國文化大學勞工關係學系

副教授  徐廣正
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前言
由於新聞持續報導勞保基金因為財

務虧損，將提前破產，因此引發屆退勞

工對於退休後生活的恐慌，造成短期擠

領潮，對於勞保年金改革規劃與進度，

造成不小的影響。

在先進國家中，德國自1881年經首

相俾斯麥建議，由德皇威廉一世頒布黃

金詔書，於1883年首先強制實施工人疾

病保險，其後陸續實施事故保險法與傷

殘及養老保險法，成為德國社會保險的

基本法，也是當代各國實施社會保險的

藍本。美國1929年經濟大恐慌以後，於

1935年通過社會安全法案，建立全國性

的社會安全體系的架構。而英國在1942

年提出貝弗里奇報告，確定戰後英國社

會福利體系的四項基本原則：普遍性原

則、滿足最低需求原則、充分就業原則

及費用共擔原則；同時確立戰後英國社

會保障計畫的基本結構，是由社會保險

和社會救助組成。目的在於保證個人的

生活水準，不低於國家最低生活標準。

依照這些原則，福利國家的理念在戰後

落實為政策，提供國民包括老年、疾

病、失能、死亡、職業災害、失業和家

庭津貼等七大類保險項目。

依據世界銀行的規劃，勞工的老年

經濟安全，由國家的社會保險、企業的

退休金與個人的投資理財構成。1952年

國際勞工組織第35屆大會通過的社會安

全最低標準公約（第102號公約），就

在公約第11章附表的規定，規定參加社

會保險的老年年金給付標準，不得少於

40%的所得替代率。

但是由於當代台灣勞工，多數依

賴勞工保險的老年給付做為養老主要

財源，所以報告提出勞保財務出現虧損

之警訊時，自然引起恐慌。不過勞保老

年給付制度的改革，不應是情緒性的反

彈，而是對於理論面與制度面的理性探

討。因此，本文擬從理論與制度兩個面

向，分別檢討勞工保險老年給付制度的

改革，以及評估勞工保險老年給付制度

改革方案的規劃，並提出結論與見解。

從理論面看勞工保險老年

給付制度改革的需要
勞工保險是社會保險的一環，因

此必須依據社會保險的原則辦理。根據

大數法則與危險分擔的理念，社會保險

主要的基本原則，包括強制原則、最低

收入保障原則、給付與所得無直接關係
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原則、給付權利原則、給付假定需要原

則、自給自足原則、不必完全提存準備

原則及給付依法律訂定原則等，但是勞

工保險目前的運作，是否符合這些原則?

以強制原則為例，基本的原理是認

為社會保險有不斷的新加入者，透過世

代互助，一方面可以用當期保費收入降

低保險費率，另一方面，則可以維持保

險的永續經營。2012年15-64歲工作年齡

人口為1,730.5萬人，其中970.9萬人參

加勞保，約占總數56.1%；但是正常人

口替換水準，應該是總生育率高於2.1以

上。台灣地區推估自2012 年的1.24上升

至2035年的1.30以後長期固定，因此人

口成長將呈遞減，所以估計2060年工作

年齡人口將減少為959.8萬人。以相同幅

度推估，參加勞保人數約537.5萬人，僅

約占2012年的55.4%。目前每年約有8萬

人領取老年年金給付，如因醫療衛生改

善，均能達到平均餘命，則2060年將累

積160萬人同時請領，每一被保險人將同

時協助分擔0.3個退休被保險人的年金給

付需要。

社會保險另一重要原則，就是部分

提存準備原則。所謂部分提存準備，就

是以完全提存準備做為計算基礎，但只

保有一定百分比水準的保險基金，以維

持現金收支平衡。但是2011年12月31日

精算勞保未支付給付總額為7.27兆元， 

而勞保基金結餘僅0.43兆元，已提撥基

金比率僅6%；即使是採取部分提存準

備，其提撥比率也相對偏低。雖然部分

提存準備並無一定標準的百分比，但是

先進國家多將規模訂在5年到10年給付總

額，我國勞保更訂在20年。依據此一原

則，以100年勞保一次請領老年給付與老

年年金給付合計1,245億元計算，5年規

模即需提存6,225億元，10年為1兆2,450

億元，20年更達2兆4,900億元。101年底

勞保基金4,845億元的規模，尚不足以維

持最低需要。

以2002至2011年勞保收支金額為

例，10年期間僅有4年收入大於支出，其

中2008年支出更超過收入達1,905億元；

同期勞保基金的餘額，也顯示同樣的波

動狀況。2001年勞保基金餘額達5,209億

元，2002年即減少至4,972億元，隨後一

路減少至2008年的2,045億元最低點，再

回升至2011年的4,845億元。顯示近期勞

保財務受外在因素影響，亟待改革以達

成自給自足原則。

2008年通過勞保條例修正案，自

2009年開始實施年金制度，除引起一次

請領勞保老年年金給付的高潮；更長遠

的影響，則是年金成本的增加。依據內

政部100年簡易生命表計算，65歲國人

平均餘命已達19.17歲，每月必須為履行

給付權利原則，而支付老年年金給付的

行政支出。另一方面，雖然勞保老年年

金給付應與其他所得，共同維持退休勞
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工基本生活，但勞工多以勞保老年年金

給付為主，因此為維持最低收入保障原

則，勞保老年年金給付長期還必須依據

物價指數波動適時調整，這也加劇勞保

老年年金財務的壓力。

整體而言，目前勞保的經營，並未

符合社會保險的原則。因此從社會保險

的理論面來看，勞工保險老年給付制度

的確有儘快改革的需要。

從實務面看勞工保險老年

給付制度改革的需要
從實務面看勞工保險老年給付制度

改革的需要，事實上就是根據經社狀況

波動與民眾需要，檢討給付依法律訂定

原則。雖然依據法律不溯既往原則，法

律適用的時間效力，只能適用法律實施

後所發生的事項，不能溯及適用法律施

行前所已發生的事項。由於這是法律適

用之原則，而非立法原則，因此立法機

關仍可制定法律效力溯及既往的條文。

以近十數年來的勞工保險條例修正

歷程而言，適用法律不溯既往的例外原

則的修正，概略包括如下數項：

1988年增定被裁減資遣而自願繼續

參加勞工保險者，得繼續參加普通事故

保險，至符合請領老年給付之日止，延

長了勞工保險的給付責任。

2001年修正被保險人停保前之保險

年資應予併計，被保險人已領取老年給

付者，得於施行後2年內申請補發併計年

資後老年給付之差額。

2008年修正老年年金給付月投保薪

資計算標準，為加保期間最高60個月月

投保薪資平均數；而傷病事故於保險效

力停止後1年內，仍可享有傷病、失能、
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死亡及職業災害醫療給付的權利；同時

增定失能、老年及死亡給付年金給付規

定，並規定符合請領老年給付或國民年

金保險資格者，可向任一保險人請領。

2009年修正被保險人在保險有效期

間懷孕，且符合規定之參加保險日數，

於保險效力停止後1年內，因同一懷孕事

故而分娩或早產者，得請領生育給付。

而2008年勞工保險條例修正生效前，依

第17條第1項規定加徵滯納金至應納費額

一倍者，其應繳之保險費仍未向保險人

繳納，且未經保險人處以罰鍰或處以罰

鍰未執行者，不再裁處或執行。

2012年修正延後強制退休年齡為65

歲，以現金發給之保險給付，逾期給付

可歸責於保險人者，逾期部分應加給利

息。同年並參考行政程序法，領取保險

給付之請求權，自得請領之日起，由2年

延長為5年。

當然保險對象的擴大、給付項目的

增加，給付計算基礎的調整，都增加勞

工保險給付的壓力。此外，2003年為紓

解被保險人經濟困難，可向勞保基金貸

款，雖然得以被保險人或其受益人領取

之保險給付抵銷，但是貸款也面臨減少

可以投資資金來源，或是無法歸還的

風險。

以上種種法律規定的變化，如補發

併計年資後老年給付之差額、以加保期

間最高60個月月投保薪資平均數做為計

算基礎、追溯發給生育給付、應繳未繳

之保險費不再裁處或執行，以及延後強

制退休年齡等規定，在修正之前並未納

入保險費計算的基礎。雖然法律不溯既

往原則的例外，有助於保障勞工保險被

保險人的權益，但是這樣的立法，卻無

異是勞保財務的噩夢。

除了上述法律不溯既往原則的例

外，其他在實務面上的影響

因素，還包括以下事項：

一、就業保險費率

依據勞工保險條例第

13條規定，勞工保險普通事

故保險費率採取階梯費率調

整，102年起應該為9%。而

失業保險之保險費率、實施

地區、時間及辦法，依據勞

工保險條例第74條規定，由

行政院以命令定之。但是92
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年開始實施的就業保險法第8條，已經

規定就業保險之保險費率，由中央主管

機關按被保險人當月之月投保薪資1%至

2%擬訂，並報請行政院核定，目前訂

為1%。但實務運作上，自102年1月1日

起，勞工保險普通事故保險費率按8%計

算，加計就業保險費率後，僅收取9%，

並不符勞工保險條例的規定。

二、市場存款利率變化

中央銀行自1975年開始，對於銀

行一年期定存利率，進行統計。在1981

年之前，在年息9.5%至13%間波動；

1982至2000年間，在年息3.5%至9%

間波動；在2001年之後，在年息1.13%

至2.62%間波動；其中2009年，更跌到

0.89%的歷史新低。顯示不宜以定期存

款，做為基金投資標的。

三、扶養比及老化指數的變化

依據內政部101年底的統計，我國

依賴人口（0-14歲及65歲以上者），對

工作年齡人口(15-64歲者)之扶養比為

34.7％。其中扶老比為15.0％，續呈平

穩上升趨勢；扶幼比19.7％，且有逐年

降低趨勢。較全世界之51.52％、開發中

國家之53.85％及已開發國家之47.06％

均低；但主要原因為扶老比逐年緩升，

而扶幼比降幅較大所致。

我國自1993年起邁入高齡化社會以

來，65歲以上老人所占比率持續攀升，

101年底已達11.2％，65歲以上老年人口

對0-14歲人口之老化指數為76.2％，近

10年間已增加32.0個百分點。101年老化

   

樂
說
頭
條                 

活
用
法
規              

勞
工
心
聲                

動
態
瞭
望

Taiw
an Labor  Q

uarterly  

29

Taiw
an Labor  Q

uarterly  

29

   

樂
說
頭
條                 

活
用
法
規              

勞
工
心
聲                

動
態
瞭
望

Taiw
an Labor  Q

uarterly  

29

Taiw
an Labor  Q

uarterly  

29



1TAIWAN
LABOR 
QUARTERLY

指數雖仍較加拿大、歐洲各國及日本等

為低，但較美國、紐西蘭、澳洲及其他

亞洲國家為高。在在都顯示人口老化與

出生率下降帶來的問題。

這些實務面的因素，其實在某些

程度上，也影響了勞工保險老年年金給

付制度的財務。就業保險費率與勞工保

險費率合併收繳，實質減少了勞工保險

的保險費收入；本國銀行一年期定存利

率的逐年下跌，降低保險基金的增值機

會。而扶養比雖然相較先進國家為低，

但是主要原因是扶幼比偏低；但是預估

扶老比自2014年以後將繼續提升，未來

將造成勞工保險老年給付更大的財務

壓力。

結論及建議
為因應勞工保險老年給付制度未

來的財務需要，降低屆退勞工的恐慌，

行政院提出勞保年金初步改革方案，包

括「平均月投保薪資計算標準」、「保

險費率」、「年資給付率」、「政府支

付責任」及「基金運用績效」等五大面

向，做為規劃的方向，解決人口老化及

少子化，導致財務嚴重失衡的現象。

勞工保險老年給付制度的改革，雖

然可以在數十年內，維持財務的健全，

但是整體而言，還有一些必須改進的事

項，以強化永續經營的能力。包括：就

業保險費率不宜併入勞工保險費率計
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收，以免實質減少勞工保險費收入；而

目前基金雖因存款獲利不高，而選擇其

他投資項目，但自行操作比例較高，除

應引進專業人力協助規劃投資項目，亦

應以投資風險組合取代投資比例限制，

做為投資策略基礎，增加投資獲利能

力，以因應逐年上揚的扶老比。此外，

必須重視國際社會保障交換約定，可能

對於勞工保險財務帶來的衝擊。至於長

期失業人數的增加，對於保險費收入的

影響，也應在未來慎重考慮。

另調整社會保險財務方式，一般

多採取提高保險費率或降低給付標準的

方式，要求當代被保險人負擔更大的財

務責任，以維護世代間的公平性。此次

的改革方案，就是以此為核心措施。不

過勞工保險只是老年經濟來源之一，就

長期來看，提供被保險人穩定的就業機

會、提高被保險人所得，以強化對於保

險費增加的負擔能力，恐怕是更治本的

政策措施。因此依據市場對於勞動的需

求，創造長期而穩定的就業機會，並實

施職業訓練，以提高勞工的就業與所得

能力，應該是下一步改革方案要推動的

配合工作。
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我國年金保險
改革的另一種觀察
銘傳大學法律學院教授  劉士豪
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序言
此次政府推動年金改革，不論目

前規劃內容是否讓人民滿意，至少在

全國不斷召開座談會，在媒體持續說明

改革的初步規劃，徵詢各界意見，包括

各團體，乃至於邀請反對黨共同研商。

此一氣度和作為，我個人非常肯定，它

讓人想起歷史上一位臨危授命而擔任宰

相，救東晉於飄搖之際的政治家謝安，

他曾對謝家子弟說過他個人非常喜歡的

一句詩「訏謨定命，遠猷辰告。」此句

出自詩經大雅，意指「把宏偉規劃制定

下來，依續地將遠大的政略傳達給眾

人。」這是奠定東晉穩定的重大思想。

此次勞工保險年金改革及公教人員

保險年金化，掀起社會熱烈討論，綜觀

世界各國實施社會保險的經驗顯示，透

過年金保險制度來保障國民的老年經濟

生活，已成為各國政府推行社會安全政

策的主要施政之一。我國陸續於民國97

年10月及98年1月先後實施國民年金保險

與勞保年金制後，亦順應了老年經濟安

全保障「年金制」的潮流。不論勞保或

公教保均屬一種社會保險制度，並非一

般狹義的社會福利。因此，權利與義務

相對觀念仍須兼顧，才能使制度永續運

作。全國人民的老年保障問題，不僅是

人民老年的幸福，更悠關人力規劃和國

力的發展。所以本文將從另一個角度觀

察來提供意見。

老年保障是全世界的問題
其實老年保障的人口結構問題與財

政問題是世界性的問題，根據在十幾年

前研究歐洲各國的報告已經顯示，所有

歐洲的國家，其人口結構的改變已經呈

現出問題，它對社會安全系統已經所造

成的影響。年金的負擔在這十多年來急

速的成長。歐盟層級對該問題已經組成

委員會，並根據歐洲各國所共有的老年

人口問題，著手解決歐洲所有的年金系

統，使其能繼續發揮功能。根據該委員

會的看法，年金不僅要在經濟上持續發

揮功能，也要從社會大眾的利益下讓它

繼續維持1。我們可以從表一看出當時歐

周盟前身的歐洲共同體就已經研究出來

的負擔狀況。

根據國際間的指標以及未來各國

老年保險的財政問題有相似性，可以

預測各國會採用相類似的策略和解決方

法以因應人口結構的問題。因此出現

一個問題：各國間所採用解決各國法

1 Kommission der Europäischen Gemeinschaften, Mitteilung der Kommission an den Rat, das 
Europäische Parlament und den Wirtschaftsß und Soyialausschuß: Die Entwicklung des 
Sozialschutzes in der Langzeitperspektive: zukunftssichere Renten vom 11.10.2000, Kom
（2000） 622 endg.；並參考劉士豪譯，Reinhard 著，「老年保障的策略與解決方案之比較」，

銘傳大學法學論叢，第 6 期，2006 年 6 月，頁 27-58。
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律問題，即策略和解決方法有沒有共

通性？或是有那些共通性？在另一方

面，可能有些國家取消了年金改革，因

為它觸及了該國社會安全的核心領域

（Kernbereich）。3

世界銀行曾於1994年提出三層式保

障，許多國家亦據此建構經濟安全保障

制度，惟三層式保障已無法因應全球性

的通貨膨脹、自由市場失靈等現象，再

加上人口老化嚴重，進而影響了家庭結

構的改變，過去傳統家庭養兒防老的功

能已逐漸喪失，再者，新全球化趨勢，

帶給婦女更多的工作及升遷機會、改變

了原有的工作場所4，也造成了大眾對於

經濟上需求的改變與需求的多樣化。職

是之故，世界銀行於2005年5月提出新

國家 2000 2005 2010 2020 2030 2040 2050 差別值

比利時 9.3 8.7 9.0 10.4 12.5 13.0 12.6 3.7

丹麥 10.2 11.3 12.7 14.0 14.7 13.9 13.2 4.5

德國 10.3 9.8 9.5 10.6 13.2 14.4 14.6 4.3

法國 12.1 12.2 13.1 15.0 16.0 15.8 無資料 3.9

愛爾蘭 4.6 4.5 5.0 6.7 7.6 8.3 9.0 4.4

義大利 14.2 14.1 14.3 14.9 15.9 15.7 13.9 1.7

荷蘭 7.9 8.3 9.1 11.1 13.1 14.1 13.6 6.2

奧地利 14.5 14.4 14.8 15.7 17.6 17.0 15.1 3.1

葡萄牙 9.8 10.8 12.0 14.4 16.0 15.8 14.2 6.2

芬蘭 11.3 10.9 11.6 14.0 15.7 16.0 16.0 4.7

瑞典 9.0 8.8 9.2 10.2 10.7 10.7 10.0 1.7

西班牙 9.4 9.2 9.3 10.2 12.9 16.3 17.7 8.3

英國 5.1 4.9 4.7 4.4 4.7 4.4 3.9 0.0

表一：年金在歐盟各國的負擔比例表（佔稅前收入的百分比）2

2 Quelle: El Paris vom 29.1.2001, S. 56 auf der Grundlage verschiedener von der 
Europäischen Union veröffentlichten Angaben.

3 Hans-Joachim Reinhard 所編 Demographischer Wandel und Alterversicherung-Rentenpolitik 
in neuen europäischen Ländern und den USA im Vergleich, 1. Aufl., Baden-Baden, 2001.

4 如SOHO族、部落格經營者。
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的五層式「老年經濟安全保障」模式5，

將保障的對象從正式部門的勞工（formal 

sector workers），擴大至終生貧窮者

（lifetime poor），以及非正式部門的勞

工（informal sector workers）6。亦即透

過五層式經濟安全保障模式，來補充所

有年長者的老年經濟生活所需。

世界銀行新提出的五層式保障模式

與原有的三層式保障模式，增加了兩個

層次的保障，其將原本屬於第一層強制

性社會安全制度中抽離出社會救助、社

會津貼部分，單獨建構成第零層保障，

以稅收籌措、資產調查等方式，提供普

遍式救助、津貼，以保障生活窮困者

的最低基本生活，並據此和以保險費為

徵收為主要財源的社會保險制度作一區

隔，藉以釐清社會福利與社會保險制度

之功能和角色屬性；另增加了中國傳統

所強調的「孝道」與「家庭倫理」，此

種家庭供養制度，回歸到傳統農業社會

中養兒防老的觀念，也和大部分老年人

對於安養天年、三代同堂享天倫之樂的

想法一致，另一方面，由子女提供老年

人經濟、居住與照護所需，亦同時減輕

了政府對於老年經濟安全之財政負擔。

惟仍應注意子女在幫忙分擔老年人之保

險費後，是否仍有餘力提供老年人之生

活所需，此恐怕會隨大環境之經濟景氣

而有不同之改變。

5 World Bank, Old Age Income Support in the 21st Century: An International Perspective on 
Pension Systems and Reform. http://www.apapr.ro/images/BIBLIOTECA/reformageneralitati/
bm%20conceptual%20framework.pdf, visited on date: 2012/10/5.

6 上述擴大適用之對象係指：

一、終生貧窮者（lifetime poor）：指以勞動力為其主要工作能力之類型，其極有可能因為太

窮而無法為退休預作準備，當這群人因年老而失去勞動力後，將成為弱勢族群。例如常

見的獨居拾荒老人，當其因年老或生病而失去勞動力時，也失去了唯一的資產。

二、正式部門的勞工（formal sector workers）：這類型的人依規定應參加特別為其所設計的

年金制度，但有些人可能會因年資不足或未符合給付資格條件，使得他們被排除於保障

之外，導致其退休生活產生問題。

三、非正式部門的勞工（informal sector workers）：係指有能力參與正式部門，卻因為種種

原因而沒有參與，當這些人有工作時，並不會成為貧窮人口，但是一旦缺乏正確有效的

理財方式，而無法將現有財富留待年老使用時，亦極有可能使自己陷於貧困之中。如豪

門世家的第二代，若只是一味的揮霍財產而不善於管理財富，恐將使自己年老時陷於貧

窮的困境之中。柯木興、林建成，淺談世界銀行多層次「老年經濟保障模式」，壽險季

刊第137期，頁61~63，2005年9月；李思慧，我國國民年金制度之分析與檢討，銘傳大

學法律研究所碩士論文，頁57~59，2009年6月。
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所謂五層式老年經濟安全保障模式為7：

一、 第零層：係指一般的非納費性社會救助制度或非納費性社會福利制度，屬於殘補

性的全民補助或社會年金，主要在有效保障終身貧窮者或不適用任何年金制度之

正式、非正式部門勞工之最低基本生活保障，如中低收入老人生活津貼。

二、 第一層：是一種強制性的社會保險年金制度，屬最傳統的公共年金制度，以社會

保險保險費作為最主要的保險財務，透過社會連帶責任的再分配功能，提供老年

退休者最低生活水準，如勞保之老年年金給付。

三、 第二層：係指雇主依法或自發性為員工所提供之退休金，係強調雇主對於勞工確

有照顧老年生活之責任，多採確定提撥制為主的完全提存處理方式，用以維持退

休後能擁有與退休前相等之生活水準。

四、 第三層：係指個人自願性的商業保險儲蓄制度，屬個人生涯規劃，由個人自發性

的加入民間私人機構之保險制度，目的在於確保一個明確的退休目標，以提供長

期的經濟保障並提高其退休後之生活品質。

五、 第四層：是一種倫理性的家庭供養制度，本層導入了固有傳統社會家庭重視孝道

的倫理道德思想，以及疾病互相扶持的共濟觀念。蓋社會上仍有部分人的退休資

源及消費支出，並非來自國家政策的制度中，而是來自於子女的供養、家庭間移

轉或個人的儲蓄。

7 柯木興、林建成，淺談世界銀行多層次「老年經濟保障模式」，壽險季刊第137期，頁

61~63，2005年9月；柯木興、林建成，淺談因應長壽社會下的個人帳戶制，壽險季刊第133
期，頁5~14，2004年9月。

對於老年經濟安全的保障，不論

是雙層模式、三層式模式或是新的五層

式模式，年金制度的成功與否，仍取決

於政府的經營管理能力以及對於風險的

掌管能力，綜觀世界銀行保障模式之本

旨，仍係強調藉由多元化的組合模式及

穩健的財務狀況，來面對、處理各種經

濟及社會風險。社會保險本即係社會安

全制度的重心，更可謂為政府之責任，

而世界各國亦可在符合社會安全的原則

下，依其本身社會經濟的實況，調整、

制定合宜的社會保險制度，無論各國所

採取之制度有何不同，無論各國採取何

種保障模式，皆係以達到保障國民經濟

安全為最終目標。
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老年保障作為社會基本權

的規定及實踐

一、「社會基本權」的概念

依據我國憲法第十三章基本國策

中的規定，有許多的規定與規定在第二

章人民之權利義務章中人民所享有的基

本權利性質並不相同。在第二章中所規

定之人民基本權利，如：平等權、自由

權等等…此種權利係因人民為擺脫從前

封建君主專制統治而產生之權利，蓋在

從前君主專制制度下，人民的自由權、

平等權是最受到政府的侵害以及掌控

的，因此在憲法的制定中，通常會先規

範此等較重視「防禦」機能的人民基本

權利，然而隨著專制君主被推翻後，新

政府的建立之後，從原本要求政府不得

侵害人民的自由權，漸漸發現到光只是

要求政府的不作為並不足夠，其開始認

為政府應有主動聞問的義務，而產生出

「給付」面向的權利。

我國憲法雖在第十五條規定了「生

存權」及為我國人民的基本人權，然而

觀諸於我國憲法基本國策章中，仍有

條文規範了此兩種基本權利，例如第

一五三條規定國家應制定保護農民及勞

工之法律，來改良其生活；第一五五條

規定國家應實施社會保險制度，人民之

老弱殘廢，無力生活，及受非常災害

者，國家應予以適當之扶助與救濟。因

此與其他基本權利，如自由權相比，生

存權的規定條文不止規定於第二章人民

之基本權利義務章中，因此學者即認為

這種「權利」在憲法學上，應屬另一個

領域，學界稱之為「社會權」（social 

rights）或是「社會基本權利」（soziale 

Grundrechte）以有別於其他的「自由

權」8。

二、「社會基本權」的實踐的方法

從權利體系來看，雖然社會基本

權與自由基本權都是憲法所保障的基本

權利，但是社會保險或老年保障作為社

8 陳新民，憲法基本權利之基本理論，四版，民國85年1月，作者自版，第96頁。
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會基本權的實踐，能否像自由基本權一

般，具有直接、強行的效力，也就是以

「公法上的主觀權利」請求？一般學者

認為有下列困難：

1. 權利的內容與範圍欠缺明確性

我國憲法第十五條所規定的生存

權的保障，其實非常抽象，生存權作為

社會基本權的內容與範圍不甚具體，例

如：生存權應向何機關請求？請求內容

為何？在憲法中均無明確的規定9。基於

法律安定性的考量，這些請求的細節都

應該訂定，可是憲法規定不可能鉅細靡

遺，如果具體規定細節，憲法條文的份

量勢必增加數倍。再者，傳統生存權的

內容主要是源自於憲法的條款，但

是隨著時代的演進及社會需求改

變，新的權利內容會不斷加入，像

早期的生存權內涵只是維持基本生

活所需，後來轉變為合理的生活水

準，至今更進而為提高生活品質，

甚至於包括自我實現的需求。如果

要以憲法的層次實現此等權利，顯

然會造成法律的安不安定。顯然憲

法不能取代這些屬日後立法者的工

作。基於該權利的具體必需性，非

由立法者經過立法手續不可。10

2. 權力分立原則的問題

由於社會基本權在架構和內容上

通常以抽象的規定，缺乏明確的具體的

細節，因此需要由立法機關來規定實質

的內容和架構，這些是屬於「政策的事

務」（Sache der Politik）11，其權限是

屬於由人民選舉出來的國會所擁有12。從

國家權力分立的角度來看，假如，承認

人民可以直接由憲法取得的「老年保障

的請求權」，並且可以訴請法院來實現

該請求權，則無異將政治政策的決定權

憲由國會轉移到法院，如此一來憲法分

別賦予的立法權和司法權的任務，會因

9 參見A. Bleckmann, Allgemeine Grundrechtslehren, Köln, Berlin, 1979; S. 164.R. Alexy, 
Theory der Grundrecht, 2. Aufl. Fankfurt am Main, 1986, S. 461.

10 陳新民，論「社會基本權」，載：陳新民，憲法基本權利之基本理論，（上）冊，頁116。

11 D. Wiegend, Sozialstaatsklausel und soziale Teilhaberrecht, in DVBl 1974, S. 657-663.

12 BVerfGE 56, 54（8l）.
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此而混淆13。更何況社會基本權的實現與

一國的財政有密切的關連，在更國憲法

中財政政的收支，或由行政機關擬訂預

算，但預算的通過與否，也是國會的職

權，如果法院擁有實現社會基本權的實

質權力，顯然權力分立的原則將遭到

破壞14。

3. 社會基本權與其他自由權的衝突

如果所有的勞動者都有權利直接

向國家請求社會保險的高標準給付，那

麼國家只有兩種方法：第一個是將所有

保險費大幅調高，此一問題江與保險費

分擔者的財產權及財產自由衝突。或者

第二種方法就是透過增加國家的補助，

此將涉及國家財政，連帶會牽連稅賦問

題，同樣也指向社會基本權與期他自由

權的衝突。國家不得無限制或無節制地

要求私人或企業支付保險費或稅收，很

明顯的，在市場經濟的國家中，國家只

掌握有限的經濟資源15，涉及人民財產權

的保護，國家為社會若過度地強加限制

或剝奪私人經濟的處分權，已經構成侵

害人民的財產自由16。

4. 國家實際處分能力的問題

生存權的實現從事實的角度來看，

還涉及國家對社會基本權請求內容的實

際處分能力，社會保險政策還需要貿易

政策、工業發展政策、人力政策、教育

政策、貨幣政策、金融政策……等相互

配合，另一方面，勞工、社會、經濟政

策各有其重心，難免有所衝突；而且經

濟變動因素有許多並非國家所能控制，

例如：國際政治、經濟景氣、技術革

新、人口結構改變等，同樣限制了國家

要貫徹社會基本權的可能性17。

三、小結

綜合以上所述，由於社會基本權

利與自由基本權利本質上的不同，故而

對於其可否作為主觀上公法的請求權即

有很大的疑問，對此問題應採否定之見

解，蓋國家財政有限，立法者應享有是

否給付，如何給付之立法裁量權，況且

若沒有立法者立法，行政機關如何依法

行政？司法機關又將如何依法審判？18且

13 參見陳新民，論「社會基本權」，載：陳新民，憲法基本權利之基本理論，（上）冊，頁

116。黃越欽，憲法中工作權之意義暨其演進，法令月刊，第五十卷，第十期，頁35。

14 R. Alexy, Theory der Grundrecht, 2. Aufl. Fankfurt am Main, 1986, S. 462.

15 G. Brunner, Die Problematik der sozialen Grundrechte,Tübingen, 1971, S. 14f.

16 參見Th. Tomandl, Der Einbau sozialer Grundrechte in positive Recht, Tübingen, 1967, S. 
30f.

17 R. Dollinger, Das Recht auf Arbeit in Wirtschaftlichen und politischen Wandel, in FS 
Floretta, Arbeitsrecht und soziale Grundrecht, Wien, 1983, S. 131ff..; 黃越欽，憲法中工作

權之意義暨其演進，法令月刊，第五十卷，第十期，頁46。

18 法治斌、董保城，憲法新論，三版，2006年3月，元照出版，第88頁至第89頁。
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如此之解釋，也將造成權力分立體制的

崩解，蓋此況下將造成此「政治決策」

的決定權限由國會轉移到法院的手上。

又社會基本權利本身即是一個與時俱進

的權利，其本身的權利內容並不確定，

故其必須藉由立法具體化方得實行19。

因此社會基本權利應不適合為一人民的

「公法權利」直接向國家請求。

然而針對法律層次的實踐，由於我

國憲法已經明文把此社會保險原則的條

文規定入憲法條文之中，第155條的立

意，也早已顯示出制憲者所欲保障「社

會保險」此一制度的理念，故而老年保

障的立法，也應為一「制度保障20」的立

法。然此一立法不能不考慮國家對社會

保險的支出，以及社會保險本身的財政

問題。

老年保障的各種機制
對於老年給付的方式，在制度的設

計上可以採用的方法主要有以下三種方

法，即一次給付、公積金制以及年金給

付制，以下分別介紹之：

一、一次給付制

此種方式係指被保險人於符合一定

年齡時，一次性給予一筆金錢以保障其

老年之生活，其優點有以下幾點21：

1.　 社會的傳統及習俗，促使多數勞工希

望採一次給付制，俾能退休時立即領

到全部老年給付。

2.　 勞工領受一次給付後，保險人即已無

行政事務費的負擔。

3.　 一次給付的金額數目較大，可使個人

用以經商或作其他方面的投資。

4.　 勞工退休後因已領受退休金，與其雇

主並無債務關係，故不須對勞工退休

後未來給付作任何調整，亦不受通貨

膨脹影響。

而其缺點則為22：

19 陳新民，同註1，第116頁。

20 制度保障的來由，請參見陳春生，司法院大法官解釋中關於制度性保障概念意涵之探討，收

錄於李建良、簡資修編，憲法解釋之理論與實務，第二輯，1990年；另參見大法官解釋釋字

第三八四號解釋理由書；李惠宗，憲法要義，元照出版公司，頁93，2002年初版三刷；吳

庚，憲法的解釋與適用，自刊，2003年初版，頁120-125。

21 柯木興，社會保險，2007年11月版，中國社會保險學會出版，第159頁。

22 柯木興，社會保險，2007年11月版，中國社會保險學會出版，第159頁。
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1.　 一次給付制容易造成浪費耗盡，不符

安全感。且人類壽命普遍延長，一次

給付金額較無法充分保障其晚年生

活。

2.　 難有適當的投資機會，或不善投資，

導致老年給付無法有效運用，無法確

保退休後的生活需要，有失政府辦理

社會保險的本旨。

二、公積金制

此係指依照政府規定由勞雇雙方依

勞工薪資所得按月提撥（存）一定百分

比充當公積金，採本金加利息儲存的一

種強制儲蓄制度，而每一個勞工均設有

其個人帳戶，在發生特定事故時，可從

本身帳戶中申請領其本息，以應需要23。

嚴格來說此公積金制並無危險分擔的保

險意義及功能，純屬強制儲蓄的性質，

並非真正屬於具有社會政策功能的社會

安全制度範疇24。

因此該制度的優點為：清楚明確，

此乃係其一開始就已經確定了勞雇雙方

所要提撥的比率，以及屆齡時所得領取

之給付即為本金加上利息，整個制度對

於人民所要負擔的義務以及可享的給付

皆可明確規定。

缺點：

1.　 由於此制度係強制儲蓄的性質，故而

必須要有一單位負責管理此一大筆的

儲蓄金，造成管理上必須要多耗成

本。

2.　 另一較為嚴重之問題在於通貨膨脹之

問題，蓋十年後的貨幣價值必定會與

十年前的價值低，如此一來將造成人

民老年時領取該筆給付時仍然無法應

付老年之生活水準。

三、年金給付制

此概念由德國首相俾斯麥所創立，

此制度的創立有其歷史背景存在，蓋在

當時普魯士王國歷經丹麥戰爭、普奧戰

爭以及普法戰爭而統一為德意志帝國，

23 柯木興，社會保險，2007年11月版，中國社會保險學會出版，第223頁。

24 柯木興，社會保險，2007年11月版，中國社會保險學會出版，第223頁。
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帝國創立後國庫空虛，然而人民開始要

求國家應保障老年無工作收入的生活保

障，因此創設出此制度，但國庫空虛，

此況下要從何處取得該給付之財源？故

其採用了「隨收隨付」之制度25，當時老

年人口比例很少，假設有一名老人欲請

領老人年金給付四萬元，此況下政府即

向二十名青壯人口收取「保險費」一人

兩千元，國家再將此獲得的錢交付給老

人，如此一來國家即根本不需出半毛錢

即解決此一老年給付財源的問題，而由

於其係收取費用後即交付給老年人口，

因此其也不需耗費行政資源在管理此基

金上，而對於青壯年人口，國家也承諾

其到老年時也可以獲得相同程度的給付

水準。

然而乍看之下年金制度是屬一完

美的制度，但其最大的缺點即在於「人

口結構」的改變，當年德國實施時，勞

工退休年齡達70歲，老年人人口比例

甚小，在上述所假設的例子中，目前德

國老年人口與青壯人口的比例係屬1比4

（略低於4）的比例，二十年後據估計將

達1比2.5，然而在現今的社會狀況中，

由於出生率的下降以及醫藥改善導致每

人平均壽命的延長，將導致現今的老年

人口與青壯人口的比例呈現擴大的現

象，如此一來老人變多，但青壯人口變

少，負擔越變越重，整個政府所宣稱的

「世代契約」開始無法維持，故此制度

的缺點不可謂不大。

綜合以上所述，學者即有整理出年

金給付制的優缺點如下26：

優點：

1.　 提供勞工終身的收入來源，對其退休

後的生活具有安全保障。

2.　 年金給付制旨在維持最低生活安全水

準，不致發生退休金運用及投資問

題。

3.　不致發生浪費或運用不當情事。

4.　 對國家政治經濟安定及雇主的信賴具

有相當向心力。

25 郭明政，社會安全制度與社會法，1997年11月出版，自版，第29頁。

26 柯木興，社會保險，2007年11月版，中國社會保險學會出版，第159頁至第160頁。
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缺點：

1.　 老年年金給付如過低時，則改制將毫

無意義。

2.　 年金給付需按季、按月或按週支付，

所需行政事務費相當大，形成財務上

負擔。（不過有學者認為，行政事務

費的負擔應為在採行基金制的狀況

下，才會發生，在隨收隨付的制度下

此問題並不大27。）

3.　 老年給付常受通貨膨脹貶值影響，故

必須依據經濟指標變動來調整其年金

給付額，但勢必增加保險成本，將導

致後代勞工難予負荷。

四、年金社會保險的財務處理方式

前已有述及，在老年保險採用年金

給付的方式時，德國在當時所使用的是

隨收隨付的制度，惟年金保險的財務處

理方式並非只有隨收隨付制，另有所謂

完全提存制以及部分提存制，前者即以

平準保費率徵收保險費用以支付將來所

需，與商業保險處理方式相同，此方式

與隨收隨付制相比，係已經準備好了一

筆完全的準備金，對被保險者較具安全

性，然而其缺點即在於管理上較麻煩，

且其必須更加注意通膨的問題28，而後者

部分提存制則係完全提存制與隨收隨付

制的折衷辦法，主要以完全提存方式為

前提來處理保險財務，保有一定水準的

責任準備金，剩餘不足的地方則採隨收

隨付的方式29。

我國現行老年保障的機制
我國現行社會保險體系中，實施

老年給付者有公教人員保險與勞工保險

以及國民年金保險，而勞工保險條例在

2008年修正，於2009年1月1日開始實行

的條文中，對於老年給付已採用了年金

給付（但仍保有一次給付的方式）的方

式，而公教人員保險目前現行法仍採行

一次給付的方式。而於2007年7月20日

通過國民年金法，並於同年8月8日公佈

實行，其中也規定了老年給付，而給付

方式以年金給付的方式來給予。

因此依照世界銀行所提出的老年

保障理論，我國目前關於第一層的強制

性社會保險年金制度為勞工保險制度以

及公教人員保險，而關於退休制度的規

定，例如勞工退休條例以及公務人員退

休法則應屬於第二層的保障，但我國的

規定不論在第一層或是第二層的保障皆

並非統合為一的制度，而是依照職業別

的規定方式來制定，我國第一層與第二

層的保障機制可以下表表示：

27 郭明政，社會安全制度與社會法，1997年11月出版，自版，第37頁。

28 曾妙慧，社會安全與社會保險，初版，2002年12月版，華泰出版，第213頁至第214頁。

29 曾妙慧，同前註，第215頁。
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第一層保障 第二層保障

一般勞工

勞工保險條例第58條以及

第58條之1規定：年資滿

15年，年齡60歲者得請領

老年給付。

給付標準依下列方式擇優

發給:
1 .  保險年資合計每滿一

年，按其平均月投保

薪 資 之 百 分 之 零 點

七七五計算，並加計

新臺幣三千元。

2.  保險年資合計每滿一

年，按其平均月投保

薪 資 之 百 分 之 一 點

五五計算。

勞工退休金條例第14條第1項規定雇主

每月負擔之勞工退休金提繳率不得低於

勞工每月工資百分之六。

而給付則依第23條和第24條規定可以選

擇

1. 一次給付

2. 月退制度（必須年資滿15年）

私立學校教

職員

公教人員保險法第2條第

3款規定依私立學校法規

定，辦妥財團法人登記，

並經主管教育行政機關核

准立案之私立學校編制內

之有給專任教職員。

老年給付的資格依第14條
規定為繳付保險費滿15年
並年滿55歲而離職退保

者。

給付的標準為保險年資每

滿一年給付一點二個月，

最高以三十六個月為限。

「學校法人及其所屬私立學校教職員

退休撫卹離職資遣條例」規定，由

退休撫卹離職資遣儲金（簡稱退撫

儲金）支付，而該儲金是由教職員

（35％）、學校儲金（26％）、私立學

校（6.5％）、學校主管機關（32.5％）

按教職員本（年功）薪加一倍百分之

十二之費率提撥。

領取老年給付的條件為任職滿二十五年

或年滿六十歲可自願退休，年滿六十五

歲應由學校主動辦理屆齡退休。

老年給付的方式：

1. 一次給付：以教職員個人之退撫儲金

專戶本息及依本條例施行前任職年資

應給付退休金之總和一次領取。

2. 定期給付：由教職員以一次給付應領

取總額，投保符合保險法規定之年金

保險，作為定期發給之退休金。

表二：我國第一層及第二層老年保障表
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第一層保障 第二層保障

3. 兼領一次給付及定期給付：退休時得

以依法領取之退休金或社會保險給

付，一次繳足購買前項規定之年金保

險。

公立學校教

職員

公教人員保險法第2條第2
款規定公立學校編制內之

有給專任教職員。

給付資格以及給付部分與

私立學校教職員相同。

學校教職員退休條例第3條和第4條的規

定，退休資格為：

一、 任職五年以上，年滿六十歲。（若

依職務可以調降，但不得低於55
歲。）

二、任職滿二十五年。

三、 任職五年，年滿六十五歲者，應予

退休。

給付方式：

一、 任職未滿15年者，領取一次給付。

二、滿15年者可以選擇：

1. 一次退休金。

2. 月退休金。

3. 兼領二分之一之一次退休金與二分之

一之月退休金。

4. 兼領三分之一之一次退休金與三分之

二之月退休金。

5. 兼領四分之一之一次退休金與四分之

三之月退休金。

給付標準：

1. 一次給付：以退休生效日在職同薪級

人員之本薪加一倍為基數，每任職一

年給與一個半基數，最高三十五年給

與五十三個基數。

2. 月退休金：以在職同薪級人員之本薪

加一倍為基數，每任職一年，照基數

百分之二給與，最高三十五年，給與

百分之七十為限。
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第一層保障 第二層保障

一般公務

人員

公教人員保險法第2條第1
款規定法定機關編制內之

有給專任人員。

給付資格以及給付部分與

私立學校教職員相同。

依公務人員退休法規定，退休資格為：

一、 任職滿五年以上，年滿六十歲者。

（若依職務降低，不得低於 5 0
歲。）

二、任職滿二十五年者。

三、 又任職滿五年以上，年滿六十五歲

者，應予屆齡退休。（若依職務降

低，不得低於55歲。）

給付方式為：

一、一次退休金。

二、月退休金。

三、 兼領二分之一之一次退休金與二分

之一之月退休金。

給付標準為：

一、 一次退休金：以退休生效日在職同

等級人員本（年功）俸加一倍為基

數內涵，每任職一年給與一又二

分之一個基數，最高三十五年給與

五十三個基數。

二、 月退休金：以在職同等級人員之

本（年功）俸加一倍為基數內涵，

每任職一年，照基數內涵百分之二

給與，最高三十五年，給與百分之

七十為限。

交通部所屬

事業單位

（中華郵政）

公教人員保險法 依「交通部郵電事業人員退休撫卹條

例」第1條規定交通部郵電事業人員之

退休、撫卹，依本條例之規定。

退休資格為：

一、 任職滿五年，年滿六十歲。（若依

職務降低，不得低於50歲。）

二、任職滿二十五年。

三、 年滿六十五歲者，應予屆齡退休。

（若依職務降低，不得低於 5 5
歲。）
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第一層保障 第二層保障

給付方式：

一、一次給付

二、月退休金

給付標準：（依第三條規定依本條例發

給之退休金、撫卹金及撫慰金，均以交

通部郵電事業人員在職同薪級人員之

資位待遇百分之七十八之金額為計算基

準。）

一、 一次給付：任職二十年以下者，每

滿一年給與一個月退休金；超過

二十年者，每滿一年給與半個月退

休金。

二、 月退休金：任職二十年以下者，每

滿一年給與一個月退休金百分之二  
點五；超過二十年至三十年者，

每滿一年給與百分之一點五；超過

三十年者，每滿一年給與百分之

一，最高採計三十五年。

交通部所屬事

業單位（台

灣鐵路管理

局、高速公

路局、公路

總局、航港

局、港務公司 
30）

公教人員保險法：依據銓

敘部第0972917218號令

規定，公營事業機構之公

務員兼具勞工身分者之保

險事項，應依勞動基準法

第84條及公教人員保險

第2條規定，一律參加公

保31。因此關於養老給付

部分與私立學校教職員相

同。

公務人員退休法：此部分的給付資格與

給付標準同一般公務人員。（不過港務

局的部分，由於改制為港務公司，其原

港務局人具有公務人員任用資格者員五

年內可以自行選擇要改為適用勞退或仍

適用公務人員退休法32。）

30 由原本港務局改制而來，合併為一臺灣港務公司，下有基隆、臺中、高雄、花蓮四個分公

司，而在行政院交通及建設部下設一航港局處理航政及港政公權力事項。

31 指北小組，公務員兼具勞工身分者應參加公教人員保險，公務人員月刊，2009年3月，第153
期，第83頁。

32 參考交通部所屬各港務局組織改制及員工權益說明，第4頁。
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第一層保障 第二層保障

經濟部所屬事

業單位

公教人員保險法：同交通

部所屬事業單位的說明。

依「經濟部所屬事業人員退休撫卹及資

遣辦法」33，其退休資格依第4條為：

連續工作五年，有下列狀況：

一、年滿六十歲。

二、工作十五年以上年滿五十五歲。

三、工作二十五年以上。

（遇到機構裁撤狀況，第一款和第二款

可以提前五年。）

又第5條規定：

各機構人員有下列情形之一者，應即

退休：

一、 派用人員在各機構連續工作五年以

上年滿六十五歲。

二、  雇用人員年滿六十五歲。

給付標準：依第6條的規定，按其在勞

動基準法施行前後之工作年資，分別依

臺灣省工廠工人退休規則及勞動基準法

之規定計算。

一、 未超過十五年者，每滿一年給與兩

個基數。

二、 超過十五年者，在勞動基準法施行

前者，每滿一年給與半個基數，最

高給與三十五個基數。勞動基準

法施行後者，每滿一年給與一個基

數。但勞動基準法實行前後合併計

算最高給與四十五個基數為限。

（基數為計算事由發生時一個月平

均工資。平均工資依勞動基準法有

關規定辦理。）

該辦法的規定並沒有規定可以支領月退

休金，因此應都為一次給付，與勞動基

準法相同。

33 根據民國 100 年 12 月 28 日國營事業管理法第33條：「國營事業人員之進用、考核、退

休、撫卹、資遣及其他人事管理事項，除法律另有規定外，由國營事業主管機關擬訂辦法，

報請行政院核定。」而目前所適用的辦法即為此「經濟部所屬事業人員退休撫卹及資遣辦

法」（民國 97 年 09 月 15 日修正）。
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陸、本文的建議

一、 世界銀行所提的第一、二、三層

機制地必須一併考量

（一）年金保險要統一

我國社會保險制度的建立，其歷史

淵源可追溯到民國三十二年間社會部為

安定鹽工生活，曾在川北各鹽區分別設

置鹽工保險社，制定各鹽場鹽工保險暫

行辦法，此為我國社會保險的雛型34，因

此社會保險的出現，一開始是由職業團

體所產生的，原本只是該職業團體內部

為保障各勞工生活上突然發生的狀況，

由大家自發性的出錢給予該遇有困難的

勞工，而後才由政府使此種制度強制化

成為一社會保險的制度。

因此在社會保險在一開始的創立通

常由各職業團體開始著手，而老年保障

由於係屬社會保險的一環，故而雖從各

職業團體開始。而我國也陸續依照各職

業別開辦勞工保險、軍人保險、公務人

員保險以及私立學校教職員保險等等…

然而在此屬第一層保障的社會保險制度

上，大部分民眾所適用者為勞工保險，

而在此老年保障上實屬每一人皆會遇到

的事情，因此較合適的作法應該先將目

前的第一層社會保險保障設法統一，蓋

在此第一層老年保障上並沒有必要去區

分各行業別的問題。

有工作者，全應投保在職保險，凡

有營利事業登記證之事業單位均應為受

僱人投保。其作法包括降低勞保強制保

險範圍，一至四人之事業亦應在內，所

有自營業者及雇主也應投保。無工作者

投保國民年金保險。而失能年金保險給

付，不得單純以年資作為計算依據，必

須考慮生存最低標準。

保險財務宜採隨收隨付制，但因應

過往勞工保險老年給付有一次給付的請

求權（如保險年資跨98年實施前後者；

保險年資未達十五年者），目前勞保基

金中部分收支採基金制，因為此制度為

維持基本保障，故而其基金的管理上自

不宜投資高風險之金融商品或事業。保

險財務要考慮人口結構問題，比如提高

退休年齡；或提早退休者應遞減給付，

延後退休者得增加給付。

（二） 退撫制度（公積金、個人帳

戶）要統合

在第二層退撫機制的保障上，由於

目前勞工退休金條例的部分係採取個人

帳戶制，即通稱的公積金制，而目前現

行的公務人員退休法、（公立）學校教

職員退休條例、交通部郵電事業人員退

休撫卹條例、私立學校教職員退休撫卹

離職資遣條例，此些規定設計有月退制

34 柯木興，社會保險，2007年11月版，中國社會保險學會出版，第415頁。
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度，然而其同時也限制人力的流動，其

人員將被綁死在同一退撫制度上達到一

定年資，才可以獲得此退休（撫）金，

如此制度並不合理，故而現行的公務人

員退休法、學校教職員退休條例以、交

通部郵電事業人員退休撫卹條例、私立

學校教職員退休撫卹離職資遣條例，應

該盡量統合，且應全面改成公積金制，

而且為個人帳戶制。差別只有受雇者之

事業單位提撥退撫基金的比率不同，但

此一個人帳戶「可以攜帶」，當一般勞

工轉為私校教職員時，它也可以攜帶；

私立學校教職員轉為公務員時也可以攜

帶。

第二層老年保障的財務，改制如

同現行勞工退休金條例，採取個人帳戶

制，而採取此個人帳戶制所需面對為通

貨膨脹的問題，然而此一問題若由國家

保障，如勞工退休金條例第23條第

2項的規定：「依本條例提繳之勞

工退休金運用收益，不得低於當地

銀行二年定期存款利率；如有不足

由國庫補足之。」因此若修法採取

如同勞退新制一樣的作法，通貨膨

脹的壓力應可緩解，而針對此基金

的管理上，其並不需要如同第一層

社會保險的基金運用相同，其應可

適度放寬投資限制，其中之一種方

式即為投資國營事業機構，如此一

來國家就不需賤賣該些事業，而又

由於此些事業通常皆屬獨占事業，其獲

利可以達到一定水準。因為這些獲利最

後又可以因為屬基金收益而流向老年退

休者，因此錢最後還是會進入到人民的

手上，或許人民對於「油」「電」按成

本的漲價也不至於過於情緒的反感。因

此在第二層保障統合之後，應設立又在

未來勞動部會下即有設立一「全國受雇

者退休基金監理會」來負責管理運用此

基金

（三） 事業單位內的退休制度要各自

努力

事業單位與受僱人間得共同建立事

業單位內的老年保障制度，此一福利原

則上沒有流動問題，所以是事業單位作

為留住人才之重要手段！所以以後公立

學校教師會流動到私校，私人企業也會

挖角公務員，相反地也是如此。 
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二、社會保險體系宜重新整體規劃

（一）其他社會保險的搭配規劃

第一層社會保險所面臨之問題在於

我國整體人口係呈現一老化的狀態以及

生育率的下降35，此在老年年金給付最

主要的問題即在於，將產生如同前所述

的年輕人的負擔過高，導致世代契約崩

潰，而解決人口老化的最重要的方法就

是必須提高生育率，及提高人口素質。

我國目前對於生育部分的給付有勞保條

例所規定的生育給付，然而影響較大的

應為就業保險法中所規定的育嬰留職停

世界銀行的規劃 保障制度
宜占替代

所得
各類人員之適用 財務規劃

第一層

在職年金保

險或國民年

金保險

30%-40% 宜統一，以統一

的投保薪資表作

為收費及給付的

標準！

隨收隨付制，但

必須穩定人口

結構，增加新生

人口量及人口素

質。

第二層

公積金 
（退撫、 
個人帳戶）

累積至

40%-60%
宜統合，個人帳

戶統一由勞動保

險局主管，但各

職業勞雇之繳納

比例，得有所不

同。但帳戶為可

攜式！

1.要以投資獲利

高之財務規

劃，以抗拒

通貨膨脹。

2.公營轉民營或

由私人企業

至公務機關

得以克服。

第三層

各事業單位

的退休保障

累積至

60%-90%
或更高

各自努力，由各

事業單位勞雇間

合意建立企業內

或機關內的附加

老年保障制度，

原則上不流動！

事業單位要留住

人才的重要機

制，宜各顯神

通。

表三：筆者建議的老年保障三層機制設計

35 劉士豪，李思慧，前揭文，第102頁至第103頁。
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薪津貼，依就業保險法第19條之2第一項

的規定，被保險人育嬰留職停薪之當月

起前六個月平均月投保薪資百分之六十

計算，於被保險人育嬰留職停薪期間，

按月發給津貼，每一子女合計最長發給

六個月，為促進生育率，應漸次增長留

職停薪津貼之給付時間。各縣市政府也

應提供更完整托育服務或托育津貼，讓

青年族群提高意願生養兒女。最終能使

人口結構逐步調整。

此外，就業保險法第一條規定，係

為提昇勞工就業技能，促進就業，保障

勞工職業訓練及失業一定期間之基本生

活，其實公教人員、私校教職員，不論

是哪種行業之人皆需要如此之保障，因

位公務機關也有裁併問題，公立學校、

私立學校、國公營機構都會面臨規模

改變、必須裁減人力。也就是說這些機

關、學校及企業的員工或教職員都有面

臨失業的可能。因此就業保險法適用範

圍應從勞工括及所有受僱者。

（二）保險機關的調整

目前行政院組織法已通過，各部會

組織條例也會陸續通過。目前政府規劃

勞動部仍主管勞工保險，就業保險，暫

管農民保險；衛生及社會福利部將掌管

健保與國民年金保險；銓敘部仍主管公

教人員保險，但交臺灣銀行負責承保。

本文建議：所有老年保障，統一

由勞動部負責，勞工保險局已經熟門熟

路！公教人員、軍人、勞工、農民所有

的年金保險、公積金及國民年金保險全

交給勞保局管；職災保險宜擴大為職災

及公共意外保險，亦歸勞保局；全部受
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僱人的就業保險，包含育嬰留職停薪、

各項就業促進的補薪制度歸勞保局。因

為這些保險全部與人力資源有關。

有關生育、醫療、復健、照護、疾

病預防交由衛生社會福利部下的全民健

康保險局負責。

如此社會保險才不會疊床架屋，而

且事有專門權責單位負責，政府的分工

才能落實，並發揮應有的功能。

柒、結語
老年保障的問題，是人民重大的

權益、是整體社會問題，它所結合的老

年保險、公積金及事業單位內的退休保

障，都與人力有密切相關。任合規劃都

影響國家對人力的規劃。對於缺乏天然

資源的臺灣，人力就是國力！人力問題

解決，國家問題就解決大半。固然今天

大家都主要著眼給付和財務，但我嘗試

從另一個角度觀察，提出淺見：老年保

障制度不僅是人民老年生活的依靠，它

也是人力規劃，也就是國力規劃。如果

安排得宜，不僅人民幸福，人力也得以

涵養，國力更得以壯大。
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勞工退休金制度
開放自選投資平台

國立政治大學風險管理與保險學系

特聘教授  王儷玲特聘教授 王儷玲
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序論
目前全世界都同時面臨壽命延長與

生育率的下降所結合的雙重效應，此現

象將使整體社會及個人都暴露在與日遽

增的長壽風險 1之中。長壽風險對一個

國家的政府財政與金融市場有著非常重

要的影響，尤其是對退休基金的財務健

全有極大的威脅。隨著台灣人口結構的

逐漸老化與少子化，我國老人扶養比例

不斷地攀升，再加上金融市場利率持續

走低，而且又碰到金融風暴的突襲，造

成我國許多社會保險基金與退休基金，

未來都面臨前所未有的破產危機。比較

OECD國家與台灣的撫養比，如表一所

示，在2010年時，台灣的撫養比是最低

的國家，但在2050年將超過所有OECD

國家，增加到73%，幾乎與日本一樣

高。台灣人口老化的速度實在太快了，

這也嚴重影響社會保險基金現金流量的

平衡與穩定。目前我國勞保年金因為長

期的低保費高給付制度，基金已出現嚴

重缺口。面對這些日益嚴重的風險，如

何做好退休基金的投資管理與風險管

理，以確保我國老年人口能夠得到適足

又安全的退休生活保障，是目前政府以

及退休基金管理單位非常重要的課題。

年代 2010 2020 2030 2040 2050
加拿大 20% 28% 38% 42% 44%

日本 35% 48% 53% 65% 75%

荷蘭 23% 31% 41% 49% 48%

瑞士 25% 31% 41% 52% 56%

英國 25% 29% 34% 39% 41%

美國 20% 25% 33% 35% 35%

德國 31% 36% 48% 58% 61%

台灣 15% 23% 38% 53% 73%

表一：世界各國扶老比趨勢比較

1 長壽風險是指個人活超過預期壽命的風險，也就是指未來死亡機率長期趨勢的不確定性。

加拿大

英國

荷蘭

德國
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美國

瑞士

台灣

2010 2020 20402030 20502015 20352025 2045
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我國勞退新制的實施，讓台灣的勞

工有了選擇確定提撥退休金儲蓄帳戶的

可能性，在此制度下，勞工不但可以在

稅負優惠中定期定額累積退休金，也完

全沒有退休基金破產的問題。同時勞退

新制也解決了許多舊制的缺點，新制中

強調退休金之可攜帶性，因此明顯降低

勞工領不到退休金之風險。但是，由於

目前金融市場面臨低利率時代，目前勞

退新制單一基金保障收益之運用模式，

報酬率可能偏低，如果利率無法適時提

升，可能會造成勞工未來退休金不足的

隱憂。尤其，在確定提撥制下，退休時

的帳戶餘額即為員工可以請領之退休金

總額，因此基金的經營績效與風險控管

將更加重要。為了增加勞退新制退休基

金之管理績效，並進一步保障勞退新制

的退休所得適足性，以及尊重參與員工

不同的財務狀況與風險偏好，過去許多

學者曾建議過，未來勞退新制下之資金

運用應該可以考慮適時開放給優良的金

融機構參與，讓多元退休儲蓄商品方式

上架，以提升長期勞退基金的投資績

效，如此也可能進一步降低未來勞工退

休金不足的風險。

為什麼勞工退休金制度需

要開放勞工自由選擇投資

標的
目前在勞退新制下，投資平均收益

是由政府保障兩年期定存，此機制設計

似乎可以有效降低勞工的投資風險。但

是，以保障勞工退休財源的角度而言，

單一基金並保障收益之運用模式，有可

能會造成某些勞工未來退休金不足的隱

憂，主要的原因分析如下：

1. 目前制度無法滿足不同勞工退休儲蓄

需求：強制規定所有勞工所提撥金額

只能放在由政府統一管理的單一基金

中，不但無法使勞工依據自己的風險

趨避程度與距離退休時間之長短作不

同的退休投資規劃以分散投資風險

外，也可能無法增加勞工可能獲得較

高投資報酬來增加退休所得的機會。

2. 保證定存利率無法對抗長壽風險與通

膨風險：由於人類的壽命不斷地延

長，通貨膨脹又進而增加民眾未來退

休後的生活需求成本，如此將使勞工

們同時暴露在長壽風險與通貨膨脹風

險中，許多研究機構的報告指出，以

目前低利率時代的定存報酬率是無法

對抗長壽風險與通貨膨脹風險同時造

成的退休成本。 

3. 年輕族群勞工將面對嚴重的退休金不

足風險：以目前低利率時代，金融市

場投資報酬率可能偏低，再加上個人

帳戶制下政府必須有兩年期定存的保

障，以過去政府基金穩健保守的投資

態度，如果長期投資報酬無法適時地

提高，勞工又因經濟景氣不好無法自

願性地多提撥，也將可能使得勞工在

勞退新制帳戶下的退休所得替代率偏
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低，如果退休基金的長期平均投資績

效無法有效提升，將會造成年輕族群

勞工更嚴重的退休金不足風險。

4. 將退休基金的資金導到入民營企業可

以活絡台灣金融市場，並進一步提升

基金之投資報酬率報酬率。

因此，自從勞退新制開辦以來，

一直都有許多專家與學者建議，未來勞

退新制之資金運用除了設法降低勞工投

資風險外，應可考慮適時開放給良好的

金融機構參與，以民營基金架構方式承

辦退休基金經營業務，提供更多樣的商

品，以提升長期之投資績效，如此才能

進一步降低勞工退休金不足的風險。在

參考過去許多研究文獻與世界各國退休

金制度的實施經驗後，本研究提出勞退

新制未來應開放勞工自由選擇投資標的

之員工自選投資平台之幾個重要理由：

1. 員工自選平台是全球確定提撥退休金

制度之主流趨勢：世界主要國家確定

提撥退休金制度（例如：美國、香

港、新加坡、澳洲等國）都有員工自

選投資機制，而且在投資選擇之相關

經驗上大多是以多重基金為主，並以

部分或直接開放民營退休商品居多，

政府僅扮演監督者的角色。

2. 員工自選平台可以滿足不同勞工退休

儲蓄需求並分散風險：開放勞工自行

選擇投資標的之優點為勞工可依個人

的風險偏好與距離退休的時間作不同

的投資選擇，當金融市場投資報酬率

高時，其投資績效可能高過於政府保

證收益。此外，有多種不同類型民營

退休投資商品，可以造成良性競爭，

並可分散投資風險。

3. 員工自選平台可以抒解勞退新制行政

人力有限但基金又快速成長問題：根

據統計，勞退新制自二○○五年實

施，截至今年九月基金總額已超過

七千多億元，已成為全國最大規模的

基金，基金規模以每年1200億的金

額快速成長，預估再累積十年，勞退

新制資產應會超過一兆五千億元，占

GDP三十％∼五十％，龐大的資金如

果只由政府管理並提供保證收益，不

但保證得很辛苦，也將面對行政機關

人力有限與專業人才不足的問題，如

能將部分資金以投資平台方式轉移到

經篩選後有經驗的優質金融機構，可

以進一步活絡台灣金融保險市場。

4. 員工自選平台同時可以解決現行制度

下企業年金與延壽年金問題：目前的
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勞退新制下的企業年金，因為有200

人數限制與保證收益率的規範，員

工如果離職就可以提領，而且必須提

供保證的收益，造成被保險人數的太

小、現金流量不確定性太高，使得保

險公司經營上會有較大的利率風險、

長壽風險與投資期間不確定風險，以

目前我國金融環境，就算有四年的閉

鎖期還是很難經營，保險公司很難做

到保證，是保險公司無法承作或沒有

意願承作的主要原因。若能成立勞退

新制員工自選平台，自選平台可以將

保險公司的年金商品納入平台中，年

金商品由保險公司依員工不同需求設

計商品，例如利變年金或具保證之變

額年金。而且此自選平台的年金保險

也可以同時讓保險公司的年金商品成

為勞工退休後主要的退休給付商品，

以及個人帳戶制下之的延壽年金給付

商品。如此員工離職可以不用提領，

下個雇主也可以繼續繳保費，被保險

人數可以擴大，不會有投資期間不確

定性，也不需有四年的閉鎖期，因此

可以解決保險公司經營上的困難。

5. 員工自選平台可以提供更有效的投資

理財服務與退休教育：以目前我國政

府在勞退監理會之人力資源配置恐無

法勝任操作多重基金以及其帳戶管理

工作，開放民營退休商品可以藉由目

前金融機構現有的行政管理作業資訊

系統部分取代勞保局因為多重基金選

擇平台所需建構的帳戶管理之人力與

電腦作業系統成本，也可以更有效利

用資源，進而降低行政成本。此外，

採用民營退休投資商品可以直接提供

專業的專人投資理財服務與投資教育

工作，並協助勞工做正確的退休理財

的資產配置。

勞退新制開放投資選擇之

重要配套措施
為了使勞退新制投資選擇平台之運

作上更為完善，並充分保障勞工的投資

權益，未來我國勞退新制下若實施開放

投資選擇時，應同時規劃實施以下的相

關配套措施：

（一）以公民營並存方式開放投資選

擇平台以滿足不同勞工之投資

需求

未來勞退新制可以考慮規劃以公民

營並存方式進行投資，由於考量有些勞

工仍希望投資在由政府投資管理的「保

證收益基金」 2中，因此未來的投資選

擇平台，除了應保留目前由監理會投資

的保證基金模式外，額外再開放民營基

金與保險商品作為投資標的。如此，開

2 根據過去幾次針對勞退新制自選平台所做的民調顯示，至少有30-40%的勞工認為在開放投資

選擇後仍會選擇留在「政府投資管理的保證收益基金」，可見由政府投資管理退休金的需求

還是存在的必要性。
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放後勞工仍可以選擇留在目前由國庫保

證兩年定期存款收益之基金，勞工權益

完全不受影響，只是增加勞工可以自由

選擇投資民營商品的投資選擇，這樣也

可以讓希望自由選擇的勞工可以如願選

擇政府「保證收益基金」之外的其他投

資標的，而且勞工也可以在民營商品與

政府保證收益基金之間作投資選擇之轉

換。此外，公民營並存之投資選擇平台

方式也較容易與目前由政府管理的單一

基金銜接，投資架構簡單，勞工容易選

擇。在自由選擇平台上由政府增列不同

風險屬性之退休投資商品，並由政府統

一管理上架，在各類風險屬性商品下由

政府遴選優良金融機構來提供保證型及

非保證行商品，包括國內外基金、銀行

信託商品、保險公司之保單等，讓勞工

可以依其投資風險屬性與退休需求作不

同之投資選擇與資產配置，並由政府持

續監督其投資績效。

（二）自選基金與保險商品篩選必須

有嚴謹的核准程序

未來在勞退新制下所有自選基金與

保險商品都必須先經過政府相關單位之

核准，並透過篩選機制選出優質商品上

架，並定期公布其投資績效。本研究建

議篩選基金與保險商品之程序如下：

1. 上架前需先經過審核並檢視經營管理

績效。政府應訂出可加入投資平台的

金融機構之門檻資格，例如資本額限

制、財務清償能力、風險控管機制、

資產管理專業人力與經驗及無重大違

規紀錄等，一定要是優質的金融機構

才能參與。 

2. 基金管理者必需定期向監理機構以及

向雇主及員工提交報告與相關資料。

3. 政府相關單位對涉嫌違規事件展開調

查，並可要求回報改善措施。並可視

調查結果正式撤銷受託基金的核准資

格及終止其投資管理計劃工作，亦可

對嚴重的違規行為提出檢控，或決定

基金下架。

（三）對受託管理人應建立完善的善

良管理人責任

未來若開放投資選擇，政府應首

先釐清未來開放架構下相關受託管理

人之定義（包括哪些金融機構屬於受託

人、託管人、帳戶管理人、投資管理人

等），再進一步參考各國之相關規範訂

定針對各受託管理人建立完整之法律規

範。自選平台受託管理人於履行其基金

管理義務時，必須專為參加人與其受益
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人之利益著想，並嚴格遵守善良管理人

責任之規範。當受託管理人因違反忠實

義務的行為義務，對勞工造成經濟損害

時，其應負責任包括：

1. 對違反義務所造成的損失應回復成

原狀。

2. 對因利用退休金提撥資產所生的利益

應予返還。

3. 其他法院認為適當的其他衡平救濟或

補救措施，包括解任受託經管人。

此外，最好必須規範受託管理人

必須購買責任保險以保障彌償責任，如

此才能充分維護勞工的退休金權益。例

如：在美國退休金制度中，受託人可以

購買受託人責任保險（Fiduciary Liability 

Insurance），以保護自己的退休金計畫

及其因受託人違反投資或執行計畫的義

務所遭受的損失。此外，在香港強積金

制度下受託人必須購買彌償保險，並由

強基金局設立補償基金。

（四）持續有效率地強化勞工退休投

資理財教育

當然，開放勞工自行選擇投資結果

也可能導致勞工因投資知識不足或錯誤

選擇而導致退休金虧損，使勞工的投資

績效甚至低於政府的保證收益。因此，

在考慮開放投資選擇之前，應事先瞭解

勞工的退休投資觀念是否正確，而且長

期性有計畫地推廣退休理財教育是相當

重要的。持續有效率地與勞工溝通是投

資理財教育成功的必要條件。本研究建

議未來若開放投資選擇，應盡量簡化投

資流程並強化資訊之流通，使勞工可以

方便迅速地做投資決策。可以透過多方

宣導與說明使參加退休計劃之勞工瞭解

各投資標的之報酬與風險，並強調分散

投資之重要性，讓勞工可以依據自己的

風險屬性與距離退休時間之長短，作不

同的投資規劃以降低投資風險。為了提

升投資教育之品質，確保投資建議之中

立性，應明確區分投資教育與投資建議

提供者所扮演的角色。投資建議的提供

者需由授權合格之投資顧問擔任，協助

勞工選擇投資策略。此外，為了維護投

資建議之中立性，身為投資教育提供者

就不應該提供投資建議；身為投資建議

提供者就不應該提供投資教育。而且，

受託管理人必須慎選適任的投資經理人

與投資顧問，藉由專業的投資經理人或

是投資顧問來提供參與人足夠的訊息並

解除疑問。

結論
為了落實未來我國勞退制度能邁向

一個更健全的確定提撥退休金制度，以

增加勞退新制退休基金管理的經營管理

績效與勞工整體退休所得。本研究認為

未來在勞退新制下，開放勞工選擇投資

平台的主要優點如下：

1. 開放員工自選投資機制是世界主要國

家確定提撥退休金制度之重要發展

趨勢。
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2. 勞工投資選擇平台可以公民營並存方

式同時滿足不同勞工之退休需求，平

台上應有保證型基金以保障投資收

益，如此勞工可依個人不同的風險偏

好、年齡與退休需求作投資選擇，並

可藉以分散風險，提升投資績效。 

3. 多種類型退休投資商品可造成市場競

爭，並可讓勞工分散投資風險，也可

提供更專業的專人投資理財服務，以

有效推廣退休理財教育，並協助勞工

作適當的基金之資產配置。 

因此，未來勞退新制下應該可以

考慮規劃以公民營並存方式進行投資

選擇，除了保留目前由監理會投資的保

證基金模式外，額外再開放民營基金與

保險商品作為投資標的。如此，開放後

勞工仍可以選擇留在目前由國庫保證兩

年定期存款收益之基金，勞工權益完全

不受影響，只是增加勞工可以自由選擇

投資民營商品的投資選擇。當然，對確

定提撥退休金制度下的員工而言，投資

風險會直接影響到員工的退休所得，許

多員工因為資產配置不當，使得退休金

大幅縮水，退休後的生活將受到嚴重影

響，因此引導民眾在自選機制下選對商

品是非常重要的。長期而言，對剛進入

市場的工作者，如果可以掌握正確投資

機會與資產配置策略，則可能有機會因

此得到比定存利率更高的長期投資報

酬率。

最後，為了考量投資平台之建立，

勞工理財教育及金融業者參與皆需時間

準備，未來勞退新制之具體修正內容與

改革方向，政府應開始積極完善規劃，

並分年分階段明確規劃未來短、中、長

期勞退新制改革的發展藍圖，如此能夠

協助政府與金融業者積極有效地從事準

備工作，包括專業人員之聘任、電腦設

備之購置、行銷通路之整合、教育訓練

課程之設計以及受託管理人忠實責任之

規範等等配套措拖之施行，唯有如此才

可以避免許多不必要之行政資源與社會

成本的浪費，有效地提昇勞工退休金制

度的管理績效，以達到提供適足理想

的退休所得替代率，保障勞工的退休

福利。
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國立臺北大學法律學系                 郭玲惠

                                                     戴瑀如           
                                                     侯岳宏

                                                     官曉薇

教授                                 
副教授

副教授

助理教授

我的老年也要有保障
－談離婚後配偶分配
 退休金的可能性

小惠與阿明在同一家公司任職，與阿明結婚後即辭

職，婚後育有一子一女，由小惠負責照顧。未料結

婚20年後，兩人離婚。在結算兩人結婚期間之財

產時，小惠因為在家從事家務，本就無收入來源，

全靠阿明的薪水養家，而阿明名下的財產，也因阿

明平日用錢揮霍所剩無幾。但是阿明基於勞工身

分，於退休後仍有退休金以供其生活。

請問此時小惠在離婚，失去經濟來源後，又因年紀

大，已不可能再進入就業市場，則她的未來生活，

特別是老年生活應該如何保障？
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我國法的現況
在家庭之中，如果夫妻有一方必須

或是自願負擔主要家務工作的進行，與

照顧子女的責任時，則其有可能因為無

法外出工作，無收入來源，而成為家庭

中經濟上之弱勢。

然而，當我們考量家庭中之分工，

正因為夫妻中有一方犧牲工作的機會，

待在家裡操持家務，才能使夫妻中之他

方能無後顧之憂在外賺錢，甚至透過工

作一定年限之後，於退休時能取得退

休金，以供其老年生活之所需。本例中

的小惠與阿明即是如此。若小惠與阿明

能白頭偕老，則基於婚姻中夫妻的扶養

義務，小惠仍能間接的透過阿明的退休

金，安養天年。然而，當小惠與阿明離

婚之後，阿明不再因婚姻而產生對小惠

的扶養義務，小惠當年放棄工作從事家

務所造成的經濟上不平等立即顯現出

來，甚至影響其未來的老年給養，對之

確有不公。

我國親屬法設有規定，於夫妻離

婚時，可透過剩餘財產分配請求權以及

贍養費請求權來矯正此一不公平性。但

是，剩餘財產分配請求權，雖可讓小惠

取得阿明於婚姻關係存續間所剩餘財產

之半數，然而該可分配之財產，卻僅限

於現存之財產，而不包括尚未取得僅屬

期待權階段之財產，即所謂的退休金。

因此，小惠在阿明沒有現存財產時，也

無法向阿明主張分配其尚未取得之退

休金。

又若讓小惠以向阿明請求贍養費的

方式，嘗試解決小惠未來經濟生活的困

境，也可能因為兩人未協議贍養費，或

是贍養費仍以向對方請求為要件，也無

法確保阿明日後能履行該協議，結果仍

使小惠的老年生活給養處於不確定的

狀態。

如上所述，婚姻生活中的分工狀

態，會導致一方配偶的老年生活無法透

過退休金等社會保險制度，獲得一定之

給養照顧，所以必須在現行民法親屬編

之規定外尋求其他的管道，讓婚姻中

之夫妻也能在老年給養上立於平等的

地位。

就此問題，有許多國家已有解決之

道，以下乃就美國、日本與德國之制度

簡介之1。

外國法的借鏡

一、美國

美國於西元1984年通過「退休平等

法」，授權各州法院依據州法，在夫妻

離婚時分配原屬聯邦法管轄的退休金。

該退休金在美國會被視為婚姻財產，而

1 就三國相關制度之詳細說明與適用於我國的利弊得失，請參照行政院勞工委員會委託「勞退及

勞保老年給付於離婚配偶間如何分配之法制度」研究計畫。
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由法院在分配夫妻剩餘財產時估算其現

值。以下進一步說明美國的相關制度：

（一）概說

在美國離婚財產分配實務上，勞保

退休金可說佔美國許多結婚配偶間婚姻

財產之最大部分，目前在離婚之財產分

配處理過程，退休金如何分給前配偶，

可說是在離婚過程當中，非常重要的法

律問題。

1. 各種退休金制度之離婚財產分配

（1）社會安全退休年金

美國社會安全法對於前配偶領取社

會安全退休年金之利益有特別的規定，

前配偶對於退休年金的受領，並不是基

於婚姻財產的概念，而是國家對於人民

老年之給養照顧而來。如果前配偶同

時符合以下幾個要件，則符合離婚配偶

（divorced spouse）之給付規定，即可

領取與現任配偶同額的社會安全給付：

（A）前配偶與年金領取人結婚超過十

年；（B）年齡在六十二歲以上；（C）

年金領取人已經開始領取年金（若未開

始領取則領取人須年齡在六十二歲以上

並以符合領取資格，且兩人已離婚兩年

以上）；（D）前配偶未再婚。　　

（2）私人雇主提供之勞保退休金

目前美國法院的實務見解一般認為

退休金是婚姻存續中夫妻雙方共同對於

家庭財產之貢獻，因此屬於婚姻財產，

可以為離婚時婚姻財產分配的對象2。由

於法院實務逐漸已經建立退休金得為離

婚財產分配之一般性見解，影響所及，

使得在離婚之財產分配協議中，當事人

通常會將協議內容包含如何分配退休金

之條款，當事人若合意不分配的話（通

常係該退休金之金額不多時），則會要

求非勞保退休金受益人之一方須簽署棄

權同意書。由於退休金的規定依照配偶

之退休金種類而異，各州法制之處理也

不一3，並不具有一個全國性的統一處理

方式，因此在法律和會計精算方面的專

業性很高，在美國的律師實務上，逐漸

發展為一種分殊領域，成為某些律師專

精的法領域。

2. 退休金分配的兩大方式

退休金離婚分配的方式可以大分為

兩種4：

（1）價值抵充分配（offset）

此種分配方法是計算該退休計畫

之現值，算入欲分配之婚姻財產價額中

2 Charles C. Marvel, Annotation, Pension or Retirement Benefits as Subject to Award or 
Division by Court in Settlement of Property Right Between Spouses, 94 A.L.R. 3d 176, 200 
(1979).

3 Ann Moss, Your Pension Rights at Divorce: What Women Need to Know 3-10(2006).

4 94 A.L.R. 3d 176.
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（the present-day valuation buy-out），

以相當於該價額之現金或他財產來抵

充，優點是立即進行分配，避免將來生

變數，但缺點是在計算現值時必須雇

用會計師或精算師來進行估算，所費

不貲。

（2）將勞保計畫之給付直接分割

（division）

此種新興的分配方式係直接將退

休計畫之給付分成兩個帳戶，保險公司

依據符合法定適格家事命令（qualified 

domestic relations order, QDRO）之文

件，直接將退休金之帳戶分成兩個，將

前配偶納入退休金方案，作為退休金之

次受益人（alternate payee）。此種方

式的優點在於，由保險公司認定法院所

取得之命令是否符合QDRO資格，直

接由保險公司依照法院的命令內容進

行分割，省去計算保險方案現值的複

雜性與專業性，避免因估算誤差造成

的損失，並且確保此項分配能夠被執

行，降低各種變數造成的風險；缺點

是，必須取得由法院所核發的家事命

令，包括財產分配的協議也須經法院

核可，才能合法進行分割。

（二）美國適格家事命令（QDRO）

制度之簡介

值得特別介紹的是美國目前實

務上分配退休金的主要作法是依照聯

邦法的規定申請法院發給QDRO，以

免退休金方案現值估算的困難。美國國

會在1974年制定了「受僱者退休收入保

障法」（Employee Retirement Income 

Security Act，簡稱“ERISA”），以

作為全國性的勞工退休保障的母法，其

中規定受僱人的退休金不得轉讓分割，

以保障受雇者之退休金免於受到債權人

的分配而失去老年給養的目的。但是如

前述，過去之法院離婚財產分配所考慮

者除了州的婚姻法是否將退休金視為婚

姻財產的爭議之外，ERISA此種禁止分

割轉讓規定使得法院一來有可能即傾向

不分配退休金（尤其是在未達賦益階段

   

樂
說
頭
條                 

活
用
法
規              

勞
工
心
聲                

動
態
瞭
望

Taiw
an Labor  Q

uarterly  

65

Taiw
an Labor  Q

uarterly  

65

   

樂
說
頭
條                 

活
用
法
規              

勞
工
心
聲                

動
態
瞭
望

Taiw
an Labor  Q

uarterly

65



或成熟階段之退休金權利），或在抵充

方法上遇到估算現值的困難，因此使得

非勞保退休金權利人之配偶在財產分配

時，無法獲得公平的分配。

因此，為了保護離婚時非保險配

偶在婚姻中的貢獻，同時也求財產分

配之公平起見，1984年國會又在另一

項退休公平法（Retirement Equity Act, 

REA）中例外的規定了對於配偶、前配

偶及遺族的特別保障。REA提供了離婚

時，對於保險配偶的退休金得以透過法

定程序將該給付分配給非保險配偶，成

為ERISA退休金不得轉讓分割的特別規

定。依此制度設計，如果前配偶依據州

法院的家事法規定取得法院判決，而該

判決中涵蓋諸如應分配給前配偶之給付

比例、給付數額、給付期間這些應記載

事項的話，保險公司即應依照家事命令

將被保險人的帳戶一分為二，前配偶因

此取得一次受益人的身分，於保險給付

條件成就時請求退休金之給付。這種判

斷法院之家事給付命令是否符合修正之

ERISA規定並由保險人准予分割保險給

付之程序和制度稱為適格家事命令制度

（QDRO）。

依照ERISA的定義，適格家事命

令（QDRO）是指一個家事命令, 它創

設或承認退休金之次受益人，或賦予
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一個次受益人，對於退休金之全部或一

部，依據退休方案應給付方案參與者之

退休金，有領取之權利。「家事命令」

（DRO）則指任何裁決、裁定、命令

（包含對於財產和解協議核准），並且

係關於子女扶養、給付贍養費，或對配

偶、前任配偶、子女、或其他受參與者

扶養之人的婚姻財產上權利之條款且依

據各州家事關係法（包含共同財產法）

作成。家事命令之申請要件和程序，則

屬於州法的權限，各州的法規不一 5。

而所謂「次受益人」係指配偶、前任配

偶、子女或其他受參與者扶養之人，由

家事命令所認定，對於退休金之全部或

一部有取得權利之人。

保險公司若收到一DRO，則從形

式上判斷其DRO是否符合以下應記載事

項：（A）參與者的姓名以及最近期已知

的郵寄地址（若有的話），以及命令所

涵蓋的每個次受益人的姓名以及郵寄地

址。（B）將由退休金計畫給付給每個

替代受款人的參與者的退休金額度或百

分比，或是得出上述額度或百分比的方

式。（C）適用此命令的給付數額或期

間，以及適用此命令的計畫。保險公司

應立即將收受DRO命令之情事通知參與

者與次受益人，以及該保險計畫用以判

斷家事命令適格狀態的程序。在收受此

命令之後的合理期間內，計畫管理者應

確認此命令是否為適格家事命令，並將

判斷結果通知參與者與每個次受益人。

在判斷為一適格家事命令後，則保險公

司即將前配偶列為次受益人，於應給付

被保險人退休金時，依照適格家事命令

的比例將退休金之部分金額直接給付給

次受益人。

二、日本

日本過去對於退職金與年金在財產

分與的處理上存有爭議。不過，2004

年對於國民年金法、厚生年金保險法等

法規進行修正，導入離婚時年金分割制

度，對於年金的處理有重大修正。以下

進一步說明日本之相關制度。

（一）財產分與中退職金、年金之處理

日本的夫妻財產，如果未依據民法

第756條規定於婚姻申報前締結夫妻財

產契約，則以民法第762條的通常法定

夫妻財產制為原則。依據民法第762條

之規定，夫妻一方於婚前所有財產及婚

姻中以自己名義取得之財產為其特有財

產（同法第1項）；夫妻間歸屬不明之財

產，推定為共有（同法第2項）。

離婚時夫妻財產之清算，於日本民

法第768條設有財產分與制度。依照同

條規定，協議離婚之一方得向他方請求

5 該家事命令不一定要由法院作成，只要依據州法有權做成關於以上事項之機關或機構做成

即可。
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財產分與（第1項），在進行分與時，原

則由當事人協議之，當事人間協議不成

或不能協議者，亦得請求家事法院（日

文為：家庭裁判所）代為處分，但是從

離婚後經過2年時不在此限（第2項）家

事法院會考量當事人雙方依其協力所得

財產額度以及其他一切情事，來決定是

否應該分與、分與額度以及方法（第3

項）。裁判離婚時依據日本民法第771

條規定準用第7 6 8條規定。值得一提

者，日本財產分與之性質，在實務上認

為具有清算性質、扶養性質以及慰撫金

之性質6。分與的對象常引

起爭議，特別是退職金與

年金如何處理為爭議的焦

點之一。

日本的年金制度，乃

以一般國民共通的國民年

金為基礎，另外輔以被用

者年金、企業年金，成

為三層構造之體系 7。第

一層國民年金，係所有國

民均會加入的國民年金制度，又

稱為基礎年金；第二層被用者年金，係

指厚生年金或各共濟年金；第三層企業

年金，則是指厚生年金基金、確定給付

企業年金、適格退職年金、以及確定據

出年金8。值得留意者，隨著高齡化社

會的發展，日本企業有將退職金以企

業年金來代替的傾向9。

關於退職金在財產分與的情形，

可區分已經取得及將來取得之類型來說

明。前者，與在婚姻期間所取得之財產

相同，法院判決將其作為財產分與的

對象10。後者，過去法院判決對此較消

6 本沢巳代子，離婚給付の研究，頁59-101，1998年。

7 此部分可參見厚生勞動省網頁http://www.mhlw.go.jp/topics/nenkin/zaisei/01/01-01.html 
（2013年3月15日）。

8 請參見日本年金機構網頁http://www.nenkin.go.jp/n/www/service/detail.jsp?id=1726（2013年
3月15日）。

9 菅野和夫，労働法，頁292-293，2012年10版。

10 例如，横浜家審平成13年12月26日家月54巻7号頁64。同判決以婚姻存續期間且有同居的時

期來計算應受分與的退職金額度，並認定妻的貢獻度為2分之1。

11 長野地判，昭和32年12月4日下民集8巻12号頁2271。

之

民均會
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極11，不過，近年來法院判決則有積極肯

定可作為財產分與對象之見解。例如，

在平成9年（1997年）水戶家事法院（家

庭裁判所）龍崎支審判決指出，退職金

具有強烈工資後付之性質，因為是夫妻

同居中所得到之工資，就結果而言，應

視為夫婦協力所取得財產，不得不說申

請人具有某種程度的權利，承認將來的

退職金可成為財產分與的對象12。

關於年金的部分，雖然過去對於該

如何處理存有爭議13。不過，2004年對

於國民年金法、厚生年金保險法等法規

進行修正，導入離婚時年金分割制度。

離婚時年金分割制度分兩階段實施。首

先，2007年先實施合意分割制度，於同

年4月1日以後離婚者，可基於當事人合

意或經法院判決來決定分割比例（最高

可達一半），向社會保險廳請求分割婚

姻期間的厚生年金；又於2008年實施3

號分割制度，讓國民年金第3號被保險人

（受扶養的家庭主婦）於同年5月1日以

後離婚者，可向社會保險廳請求分割

同年4月1日以後婚姻期間丈夫的厚生

年金。

12 水戸家龍ヶ崎支審，平成9年10月7日家月50巻11号頁86。

13 判決的發展傾向，可參見二宮周平，財産分与と年金分割―判例の整理と動向，立命館法

学，第292号，頁242-289，2003年6月；本沢巳代子，離婚給付と年金分割，家族（社会と
法），第23号，頁16，2007年。
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（二）年金等財產分割制度

以下，針對合意分割制度與3號分割

制度之概要，簡述之14。

1. 合意分割制度

2007年所實施的合意分割制度，係

指在符合一定條件之下，當事人向社會

保險廳請求分割婚姻期間的厚生年金紀

錄之制度（厚生年金保險法第78條之2至

第78條之13）。

請求分割之條件，包括：（1） 

2007年4月1日以後離婚或終止事實婚關

係者；（2）基於當事人合意或經法院判

決來決定分割比例；（3）未超過請求期

限（原則上，離婚日之翌日起起算2年）

（厚生年金保險法第78條之2第1項）。

其中，分割比例，原則上夫妻若有合意

時依其合意，為達成合意所進行的協議

不成或無法進行協議時，家庭裁判所經

由一方申請，按照當事人對於該對象期

間保險費繳納的貢獻度以及其他一切情

事，來定其分割比例（日文原文為：

「按分割合」）（同條第2項）。

分割的對象，乃婚姻期間中厚生年

金的保險費繳納紀錄（標準報酬月額、

標準賞與額）。並非當事人將所受領的

年金額度之一部分分給他方。

當事人一方提出合意分割之後，保

險費繳納紀錄的管理者，便會依據分割

比例將保險費繳納紀錄進行調整。一旦

標準報酬調整後，就會以調整後的標準

報酬總額為基礎，來計算年金總額。換

言之，年金分割後，當事人個別按照其

本身的受領資格，依據分割後的保險費

繳納紀錄來受領年金。

2. 3號分割制度

2008年5月1日所開始實施的3號分

割制度，係指在一定條件下，讓國民年

金第3號被保險人（受扶養的家庭主婦）

可向社會保險廳請求分割同年4月1日以

後婚姻期間丈夫的厚生年金紀錄的二分

之一（厚生年金保險法第78條之13至第

78條之21）。

3號分割制度的請求條件為：（1）

於同年5月1日以後離婚者或終止事實婚

關係者；（2）2008年4月1日以後，具

有國民年金第3號被保險人之保險紀錄；

（3）未超過請求期限（原則上，離婚日

之翌日起起算2年）。

分割的對象，乃婚姻期間中，2008

年4月1日以後相對人之厚生年金的保險

費繳納紀錄（標準報酬月額、標準賞與

額）。

由於分割的比例已定為二分之一，

因此，不須再個別訂定分割比例，家庭

裁判所也不用介入。

14 制度的概要，可參見厚生勞動省網頁http://www.mhlw.go.jp/topics/bukyoku/nenkin/nenkin/
kousei-bunkatu/01.html（2013年3月15日）。
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三、德國

德國於1977年即創設照護財產分配

法制而規定於民法親屬編中。所謂照護

財產分配乃指夫妻於婚姻關係存續中因

老年或失能所取得之退休或保險金之期

待權，於夫妻離婚時，應予平均分配。

其後於2009年，又將相關規定由民法親

屬編中脫離，而制定單行法規，即照護

財產分配法。以下進一步說明該法之

內容。

（一）德國照護財產分配法的立法背景

照護財產分配法制於德國誕生的背

景，來自對於老年給養制度的重視，而

在法制度上予以強化：包括全面推動法

定年金保險制度、將公務員退休保險制

度擴大其適用範圍，以及對於企業老年

退休給付加以法制化。此外，也由於社

會型態的改變，對於老年給養無法再依

賴家庭的照料，而須透過公法上或企業

的退休金制度來維持。

因此，德國立法者乃於公元1976年

就民法離婚相關規定為修正時，將照護

財產分配法制之觀念引入，並將之納入

婚姻法中規定15。其立法理由為：當夫

15 德國舊民法1587條以下。
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妻作為一共同體，配偶之一方外出工作

時，另一方為使他方無後顧之憂，而放

棄個人就業機會在家操持家務，因此喪

失了自己因工作所可能取得的各種年金

保險給付，所以婚姻關係存續中所有可

期待財產之增加，皆是兩性角色分工共

同努力之結果，在家之配偶自應能分享

他方工作所得之利益，以作為家事勞動

之對價，故當離婚時，夫妻之共同生活

體不復存在後，也應將婚姻關係存續中

所增加之可期待財產予以結算16。

（二）德國照護財產分配法之內容

1. 可供分配的年金權利

依照德國民法第1587條之規定，

離婚配偶可根據照護財產分配法之相

關規定，就彼此於婚姻存續期間依

國內以及國外法所取得之年金權利

（Anrechte），請求加以分配之，特

別是來自於法定年金保險，或其他類似

老年及失能照護制度所取得之給付期待

權，如公務員年金保險，亦或專門職業

人員參加公會承辦之老年失能年金保

險，以及企業年金制度取得之給付，甚

或基於私人契約而來之老年失能年金保

險請求權或期待權等。

2. 照護財產如何分配

對於各項夫妻間所取得之退休金應

如何分配，乃採用剩餘財產分配請求權

之概念，原則上應將夫妻所有於婚姻存

續期間基於勞動或財產所取得的各項年

金權利加以估算，並排除婚前或婚姻解

消後所取得之年金權利，而於離婚時由

夫妻平均分配。

因此，首先必須計算婚姻存續期間

所取得之年金權利數額，其次再就該年

金權利數額應如何在夫妻間分配予以

規定。

（1）年金權利現值之估算

依德國照護財產分配法（以下簡

稱分配法）之規定，對於婚姻存續期間

年金權利現值之估算，會先以直接估算

的方式為之，即年金權利可以直接配合

婚姻存續期間加以估算而予分配（分配

法第39條第一項）。無法直接估算時，

則改以時間階段性之估算，亦即當照護

財產的給付無法直接以婚姻存續期間計

算，以及年金請求權金額的高低繫於保

險事故發生（屆退休年齡或失能狀況）

時之薪資（分配法第40條第三項）者，

只能以比例計算。又在無法以前兩種方

式估算時，方由法官以公正合理的評

估決定婚姻期間所應均分的年金權利

數額。

（2）照護財產分配之方式

由於夫妻間因工作的不同，其所取

得退休金的單位亦有不同，因此德國在

16 BT-Drucks. 7/650, S.155; BT-Drucks. 7/4361 S. 19.
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進行照護財產於夫妻間之分配時，原則

上乃以各個照護財產分別計算之方式為

之（權利內分）（分配法第10條），即

個別就照護財產在其所屬之照護體系內

進行分割，如此無須再針對各個照護財

產預估其現值。此可避免體系間轉換產

生之費用造成權益之流失，然而分配權

利人也須與分配義務人共同承擔該體系

運作之成敗風險17。

運作的方式，乃由家事法院通知各

照護財產之投保單位，分別由各該單位

對於須分配的年金權利進行估算，惟以

此方式進行分配之年金權利，必須屬於

同種類並於同一投保單位所產生的。因

此若夫妻間之投保單位相同，年金權利

之分配只要在體系內作期待權的移轉即

可；若涉及公務員與軍人

退撫制度，則允許為非屬

公務員或軍人身分之配偶

於該投保單位建立一獨立

之帳戶，而產生個別的退

休金期待權。

在無法以投保單位

體系內個別分配時，方以

總體計算之分配為之（權

利外分）。此方法必須將

配偶雙方於婚姻關係中取

得之所有照護財產併同計

算，再就雙方總額之差額進行分配，而

非針對每一個照護平衡財產分別分配。

這同時也意味著必須將配偶雙方於離婚

時針對所有來自於不同體系的照護平衡

財產，包括法定年金保險、企業年金保

險、商業年金保險等等，作不同體系間

之價值轉換估算，或換算其現值，得出

一個總額之後，再將夫妻間之照護財產

分配請求權現值差額均分後移轉18。依分

配法第14條之規定，經由家事法院的裁

定，分配義務人之年金權利形成之年金

保險單位與給付之單位並不相同時，才

可以總體分配的方式為之，並以分配義

務人與其年金保險給付單位的同意為要

件，或是分配義務人之年金保險單位要

求以總體計算加以分配，而該分配之年

17 Triebs,Versorgungsausgleich aktuell,2009,Rn.78。

18 Triebs,Versorgungsausgleich aktuell,2009,Rn.91。
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金權利於婚姻結束時估算其數額不超過

全部退休金額的2%者。此時，則由分配

義務人的給付單位將該應分配之年金權

利，以一次性的金額向分配權利人之年

金保險單位給付。

只有在無法依上述二種分配方式

者，方需以債權效果的分配方式為之。

大部分的情形多發生在照護財產分配時

仍未確定之年金權利，或是外國照護財

產體系而來的年金期待權（分配法第20

條第一項），於此情形，其年金權利

分配的時點會往後延，非在婚姻結束分

配照護財產之際，而是於年金權利實現

時，亦即分配義務人本人因為老年或失

能開始請領退休金後，分配權利人的權

利方能實現。此時，分配權利人可就其

應得之部分，向義務人請求將該退休年

金予以轉讓（分配法第21條），或是將

該數額，請求以一次性的給付為之（分

配法第22條），甚至也可能以補償金的

方式請求（分配法第22，23條）。 

3. 排除照護財產分配之情形

為了調節個案的公平性，德國照護

財產分配法也增訂幾種排除照護財產分

配請求權的情況：

（1）婚姻存續期間過短（3 年內的婚姻無

法在離婚時或離婚後進行照護財產

之分配）（分配法第 3 條第三項）

由於短暫的婚姻仍無法形成基於婚

姻建置而成的經濟狀況。但配偶之一方

若能証明其貢獻，仍然可申請對於照護

財產之分配。

（2）分配數額過低（分配法第 18 條）

若雙方配偶須分配的照護財產全部

總數的差額過低，或是該照護財產本身

若平均分配後的數額過低時，亦無須

分配。
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（3）經由夫妻間契約的締結加以排除

（分配法第 6-9 條）

德國照護財產分配法亦容許由

夫妻自行協議如何分配照護財產，以

增加夫妻自行支配財產之空間，例如

可將全部或部分的照護財產，納入

婚姻財產以剩餘財產分配請求權處

理，或是完全排除分配，亦或按分

配法第20條或第24條之規定，以離

婚後之債法請求權處理。但同時仍應透

過形式要件的規制，以及法院對該協議

內容之監督，來保護弱勢配偶。

對未來的展望
我國雖然早在西元1995年時，即

有學者在民法親屬編修正會議上提出，

建議老年給付之退休金應納入夫妻離婚

後財產分配的標的，但其後夫妻財產制

雖歷經多次修法，卻依然未再針對此一

問題，為進一步的規制。然而，隨著薪

資結構的變化，社會保險制度的蓬勃發

展，以及對於養老給付的觀念改變，使

得此類退休金在夫妻間財產之公平分配

的議題上，日益重要，而促使主管機關

未來必須正視作為養老給付之退休金，

亦應有納入離婚後夫妻財產分配的管

道，而予以法制化。

國外已有類似制度，可將退休金之

類的權利，作為離婚後夫妻可分配之標

的，只是作法各有不同：美國仍將之視

為剩餘財產分配的一環，而由法院於個

案中，儘可能的於離婚夫妻間加以公平

的分配。日本則以退休金之性質，區分

退職金與年金而有不同的處理方式，前

者仍由法院在分配夫妻剩餘財產時一併

處理，後者，夫妻乃於離婚時得以合意

或法定分割方式，就厚生年金為分配。

至於德國，則與剩餘財產區隔開來，對

各類型之退休年金權利，全面性地給予

離婚後夫妻獨立請求分配的權利，更重

視其養老給付之特質，而確保離婚後夫

妻老年生活的保障。

是以，為了落實夫妻間於離婚後財

產分配的公平性，在審慎評估我國之退

休給付體制，以及考量司法、行政機關

之配合度，我國應如上述各國一般，在

經過審慎的思考研議後，儘速引入相類

似的制度，而讓小惠在離婚後，亦能就

阿明的退休金請求一定數額之分配，使

其老年生活能有保障。
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我國勞動檢查
體制發展

國家經濟的發展和產業經營息息相關，產業能否持續發展，又與從

業的勞工有關，沒有勞工默默的付出，雇主就無從營利。但雇主掌

握多數的社會資源，勞工相對處於弱勢，雇主有無依據勞動法令規

定，給與勞工足夠的工資與保障，生產機具設備設置足夠的安全衛

生設施，讓勞工安全操作，乃需政府公權力的介入，以保障勞工生

命安全健康及權益，這就是勞動檢查的使命和目的。

勞委會勞工檢查處技正  葉錦堂

樂說頭條樂說頭條1TAIWAN
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勞動檢查體制的演進
我國的勞動檢查始於民國二十年

代。當時國民政府為保護勞工權益，於

民國15年訂定「臨時工廠條例」，民國

18年制定「工廠法」，民國20年公布

「工廠檢查法」，民國22年設立中央

工廠檢查處，辦理工廠檢查，確立我國

的工廠檢查制度，然因當時國家內憂外

患，導致工廠檢查成效有限。

政府遷臺初期，工業發展主要以工

廠及礦場為主，工礦檢查工作原本應由

中央勞工行政主管機關執行，然而當時

中央政府受限於人力物力，檢查業務難

以推展。到了民國39年，由台灣省政府

向內政部呈准辦理工礦檢查，於民國40

年成立工礦檢查委員會，接續辦理台灣

地區的工礦檢查。

民國55年我國經濟轉以加工出口為

主，設立了加工出口區，民國69年新竹

科學工業園區成立，基於單一窗口便利

招商，該兩區域的工廠檢查，交由經濟

部加工出口區管理處及科學工業園區管

理局辦理，日後陸續成立的南部及中部

科學工業園區，也採同樣的模式授權。

直轄市部分，台北市及高雄市於民國

5 6年及6 8年陸續升格為院（直）轄

市，同樣以業務授權模式辦理。而礦

場安全檢查於民國62年轉由經濟部礦

業司辦理，工廠及礦場安全檢查，自此

分離。

由上觀之，政府遷臺前後的勞動

檢查有極大不同，由中央執行轉變由授

權地方及經濟特區辦理。到了民國89年

台灣省精省後，原屬台灣省政府的北、

中、南三區勞動檢查機構改隸行政院勞

工委員會後，中央始有直屬勞動檢查機

構。民國99年縣市改制直轄市，5都成形

後，新改制直轄市多表達希望參照北、

高兩市之授權模式辦理勞動檢查業務，

致使我國勞動檢查呈現多元發展狀態。
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勞動檢查權責探討
中華民國憲法第108條第1項第13

款規定，有關勞動法及其他社會立法，

由中央立法並執行，或交由省縣執行。

工廠檢查法（勞動檢查法前身）第3條

規定，工廠檢查事務，由中央勞工行政

機關派工廠檢查員辦理之，但必要時，

省、市主管廳局亦得派員檢查，省、市

所派工廠檢查員，並受中央勞工行政機

關之指導、監督。勞動檢查法第5條規

定，勞動檢查由中央主管機關設勞動檢

查機構或授權直轄市主管機關或有關機

關專設勞動檢查機構辦理之；授權之

勞動檢查，應受中央主管機關之指揮

監督。

另外，勞工安全衛生法第27條規

定，主管機關及檢查機構對於各事業單

位工作場所得實施檢查。勞動基準法第

72條規定，中央主管機關，為貫徹本法

及其他勞工法令之執行，設勞工檢查機

構或授權直轄市主管機關專設檢查機構

辦理之；直轄市、縣（市）主管機關於

必要時，亦得派員實施檢查。

然勞工安全衛生法及勞動檢查檢法

明定諸如：危險性機械或設備之檢查、

重大職業災害之檢查或調查、危險性工

作場所之審查或檢查等事項，係屬勞動

檢查機構專屬事務職能，其勞動檢查員

須符合遴用資格及經專業訓練，領有中

央主管機關製發之勞動檢查證，方可從

事該等檢查業務。由中央主管機關依勞

動檢查法第5條規定授權的直轄市主管機

關或有關機關專設之勞動檢查機構，始

得辦理屬勞動檢查機構專屬事務職權。

現行勞工安全衛生檢查，除授權

之直轄市政府設有專業勞動檢查員辦理

外，縣（市）政府轄區係由行政院勞工

委員會三區勞動檢查所辦理。至於勞動

條件檢查部分，除中央規劃之勞動條件

專案檢查由勞動檢查機構辦理外，一般

勞動條件檢查，地方主管機關各自依業

務情況規劃推動，而對於勞動條件申訴

案件，如係勞工直接向縣（市）主管機

關申訴者，即由該機關受理查處，如向
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行政院勞工委員會及所屬勞動檢查機構

申訴者，則由勞動檢查機構查處，但申

訴案件如事涉勞資糾紛或屬爭議性質，

須經縣（市）主管機關釐清事實並居中

協處者，仍由縣（市）主管機關依法定

權責處理。

勞動檢查業務進展
民國76年行政院勞工委員會成立及

89年精省時期，中央勞政主管機關為齊

一檢查體制，有效提升檢查效能，並參

酌國際發展趨勢，嘗試將勞動檢查業務

收歸中央辦理，然因直轄市政府授權已

久，中央勞動檢查人力增加有其困難等

因素，而維持授權分工的狀態。

現今中央政府組織再造在即，且

縣市改制直轄市制度成形，考量勞動檢

查之特殊性，行政院勞工委員會近年來

在「資源不重複」、「對勞工最佳」、

「組織效能最適」的原則下，規劃多種

勞動檢查分工模式，與各直轄市政府近

一步協商，最終獲得「在直轄市政府自

籌勞動檢查機構之組織員額及經費下，

得授權其辦理部分或全部勞動檢查。」

之共識。

行政院勞工委員會並於102年1月11

公告高雄市政府自即日起辦理所轄行政

區域勞動檢查業務。另依新北市政府勞

動檢查人力情況，同日公告新北市政府

自同年2月1日起辦理所轄行政區域部分

勞動檢查業務；未來臺中市政府、臺南

市政府及新改制之直轄市政府，將依其

所設勞動檢查機構的規模，分階段授權

辦理勞動檢查業務。藉由直轄市政府自

籌動檢查機構之組織員額及經費，讓行

政院勞工委員會三區勞動檢查所吃緊的

勞動檢查人力得到紓解，達到合理的勞

動檢查員與勞工人數比例。

目前不論是中央所設的勞動檢查機

構、經授權的勞動檢查機構或未經授權

之直轄市、縣（市）政府，目前均依法

定之權責及分工原則運作，以保障勞工

生命安全與權益。
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周延外籍人力
在台工作資格申請
勞委會職訓局跨國勞動力管理組技正  陳暉江

「外國人從事就業服務法第46條第1項第8款至第11款

工作資格及審查標準」（以下簡稱本標準）主要規範雇主申

請聘僱外籍勞工之資格條件及申請人數上限等事項之法規命

令，自93年1月13日發布實施迄今，勞委會為因應基層人力

需求、社會環境及經濟發展，歷經9次修正。本次修正係配

合製造業外籍勞工政策調整、試辦外籍看護工外展家庭服務

模式及放寬外籍專業人士聘僱家庭幫傭申請資格，已於102

年1月3日至102年1月9日踐行法規修正預告程序，預定於

102年3月發布實施。本次擬修正重點內容說明如下：
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增列外國人聘僱外籍家庭

幫傭申請資格
為吸引外籍專業人士來臺工作，現

行已開放在臺投資達一定金額、一定營

業額以上企業之總經理級或主管級以上

外籍人士、或年薪達300萬元以上或月薪

達25萬元之主管級以上外籍人士，得申

請聘僱外籍家庭幫傭。惟外界反映，部

分外籍專業人士入國工作前於國外有聘

僱家庭幫傭習慣，其家庭對該名外籍幫

傭已產生依賴性。為吸引更多優秀專業

外國人來臺工作，依勞資學政4方代表之

討論共識，放寬符合年薪資達200萬或月

薪達15萬元之公司、財團法人、社團法

人或國際非政府組織主管級以上外籍人

士，且於來臺工作前已於國外聘僱同1名

外籍幫傭達1年以上者，得聘僱該名外國

人從事家庭幫傭工作，且不受目前勞委

會開放引進6國國別之限制。

調整製造業外籍勞工申請

資格
依據現行規定，製造業之特定製

程（3K）工作依其缺工情形、產業關

聯度及產業3K特性等因素，分為10%、

15%、20%、25%、35%等5級制聘僱外

籍勞工之適用比率。為因應3K製造業特

殊狀況缺工之彈性人力需求，且為協助

解決國內新增投資案缺工問題及吸引臺

商返臺投資短期用人問題，經行政院邀

集相關部會協商及勞委會之勞資學政代

表討論共識，在不妨礙本國勞工就業機

會、勞動條件、經濟發展及社會安定的

基本原則下，配合經濟社會發展需要，

調整3K製造業申請外籍勞工資格如下：

（一）調整原製造業 3K5 級制行業所

屬外籍勞工核配比率：

依經濟部所提送建議新增與調整3K

行業核配比率方案，並參考「產業缺工

率」、「產業關聯程度」與「3K程度」

等指標進行評估，調整原製造業3K5級

制，新增3行業及調整6行業之外籍勞工

核配比率，其餘行業不調整。

（二）新增外加就業安定費提高外籍

勞工配額機制：

為因應產業特殊狀況缺工之彈性用

人需求，新增外加就業安定費附加外籍

勞工配額機制，實施附加核配比率5%以

下、超過5%至10%以下及超過10%至

15%以下，分別外加就業安定費依次為

3,000元、5,000元、7,000元，但外籍勞

工核配比率最高上限仍不得超過40%。
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（三）提供國內新增投資案及臺商返

臺投資案外籍基層勞動力優惠

措施：

針對2年內國內新增投資案及臺商回

臺投資，在3K5級制架構及外籍勞工核配

上限比率不得超過40%之原則下，且符

合一定資格要件，提供國內新增投資案

與臺商回臺投資案外籍基層勞動力優惠

措施，在3K5級制架構及外籍勞工核配上

限比率不得超過40%之原則下，且符合

一定資格要件，可分別附加5%或10%與

附加15%或20%之外籍勞工數額，得豁

免3年與5年外加就業安定費，期滿後回

歸3K5級制及外加就業安定費附加外籍勞

工數額機制辦理。

另考量前開新增投資案能創造本國

勞工就業機會，且為解決全新設立廠場

於營運初期陸續招募勞工之需求，基於

雇主用人彈性需求，及避免雇主引進過

多外籍勞工，進而影響國內勞工之就業

權益，故設計以預估建議僱用員工人數

乘上該行業之外籍勞工核配比率後，先

核予一半之外籍勞工人數，等到該業者

聘僱足夠之本國勞工後，再行核予其他

之外籍勞工。另自雇主引進首名外籍勞

工入國1年後，依規定辦理定期查核雇主

聘僱本國勞工及外籍勞工之人數是否符

合比率，如果雇主聘僱外籍勞工超過規

定比率，勞委會將除就超過規定之人數

廢止許可外，另追繳雇主之外加就業安

定費數額，以提供業者設廠初期用人

需求並兼顧創造國內勞工就業機會之

目的。

按經濟部調查統計，目前國內製造
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業業者有新增投資意願者計有16家，約

可創造本國勞工8,500人就業機會，未

來將因政策開放，而持續增加；另經建

會評估未來臺商返臺投資，可促成國內

2,000億元投資，約可增加本國勞工8萬2

千人就業機會。

增列外展看護工聘僱模式
現行外籍家庭看護工聘僱模式，是

由被看護者或其家屬擔任雇主，外籍家

庭看護工和被看護者及其家屬同住，且

提供長時間服務。其中，部分家庭的照

護需求，因有家人分擔等因素，無須外

籍家庭看護工長時間照護，同時為了減

少外籍家庭看護工工時（含待命時間）

過長及雇主管理能力有限等問題，勞委

會規劃建立更多元的聘僱模式，外籍看

護工改由非營利組織聘僱，再外展至符

合資格之被看護者家庭提供照顧服務。

考量目前國內長期照護資源普及性

及民眾可負擔性，現行外籍家庭看護工

之聘僱模式仍有維持之必要，並於現行

聘僱模式外，建立多元聘僱模式，勞委

會規劃初期採試辦計畫方式，再評估該

模式之可行性。

目前規劃由符合一定條件之財團

法人、非營利社團法人或組織擔任雇主

聘僱外籍看護工，並指派所聘僱的外籍

看護工前往符合資格的家庭從事身心障

礙者或病患日常生活照顧等相關事務工

作，藉由非營利組織提供外籍看護工適

當管理及定期在職訓練，以提升照護品

質，減輕家庭的管理責任。

增列申請外籍看護工特定

身心障礙項目
依現行外籍家庭看護工申請資格規

定，被看護者經由指定醫院之醫療團隊

認定有全日照護需要，或被看護者滿80

歲以上，經認定有嚴重依賴照護需要，

或持特定身心障礙證明重度以上等級，

並經長照中心推介本國照顧服務員無法

媒合成功者，可向勞委會申請外籍家庭

看護工。

鑑於部分被看護者因罹患漸凍人、

巴金森氏症，導致其身心功能已達重度

身心障礙資格，有全日照護需要，為免

其再經指定醫療機構以團隊方式作專業

評估認定，勞委會前於100年9月16日已

修正新增申請外籍家庭看護工特定身心

障礙項目「肢體障礙（限運動神經元或

巴金森氏症等二類疾病）」。

然而，實務上發現罹患漸凍人疾

病之被看護者，除可能領有「肢體障

礙」身心障礙證明外，另領有「罕見疾

病」身心障礙證明，為符合實務上之需

要，增列申請外籍家庭看護工特定身心

障礙項目「罕見疾病（限運動神經元疾

病）」。
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如何建構彈性與安全之

勞動派遣法制勞動派遣法制
勞委會勞資關係處科員  劉政彥
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我國派遣勞動運用情形
依據我國統計資料觀察，我國過去

非典型就業型態並不常見，除了定期契

約工所占比例稍微高一些之外，部分工

時與派遣勞動佔總就業人數的比例都很

低，在2000年以前，勞動派遣在我國的

發展情形，仍然只是呈現小規模運用的

狀況，1995年派遣勞工人數只有6萬2千

人，2002年時，隨著失業率上升，成長

為7萬6千人，2003年則維持在7萬8

千人。

直到近幾年來，政府相關單位所發

布的幾項調查結果顯示情況似乎有所改

變，非典型就業人數大幅增加，尤以派

遣勞動增加速度最為驚人，在2004年

時，派遣勞工人數首次突破至10萬人以

上，此後派遣勞工的人數就開始呈現倍

數成長，從2006年的12萬6千人增加為

2008年的33萬8千人，2009年再增加為

33萬9千人，短短的3年之間，人數成長

了2.69倍；總計從2002年到2009年，7

年之內派遣勞工的人數增加了4.43倍；

再就使用派遣勞工的要派企業家數比例

來看，則是從2000年的3.44%增加為

2005年的7.87%，5年之內使用派遣

勞工的要派企業家數比例增加了2.28

倍。（李健鴻，2011）

在2008年全球金融海嘯爆發後，後

金融海嘯時期的我國勞工，不僅承受著

高失業的危機，而且由於社會面臨整體

「勞動市場彈性化」發展趨勢，我國就

業型態更加明顯朝向「非典型化」傾斜

發展，從事不穩定且薪資偏低的部分工

時、臨時性工作及派遣工作等「非典型

就業」型態的人數愈來愈多，而這些從

事非典型工作的勞工，正面臨著日益擴

大的低穩定性工作風險與低所得性風險

問題。

勞動派遣起因之觀察
探究勞動派遣形成之主要原因，主

要有兩個：一是節省成本；二是取得勞

動力的彈性配置（潘世偉，2006）。根

據新古典學派經濟理論，組織若要極大

化某產品之利潤，必需極小化該產品之

生產成本，若不能，則需另尋找更節省

成本的生產方式。因此，僱用勞動派遣

人力可以解釋為組織極大化利潤、極小

化生產成本之各種動機之一。企業主基

於以上動機，在受到市場需求日益不穩

定，以及成本競爭壓力增加的影響下，

對非典型勞動力需求大幅增加，我們從

104人力銀行的會員資料來觀察，2008

年10月平均每日的派遣職缺數為11,075

個，較2003年平均每日之需求數1919

個成長近6倍，而相對於2007年的7974

個，亦有140%的漲幅，可見一斑（行政

院經濟建設委員會，2011a）。

歐洲國家之企業使用勞動派遣之因

素，經ECORYS-NEI（2002）文獻探
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討及實證資料分析後得出相同之結論，

大部分企業係希望透過勞動派遣人力的

使用，增加人力配置之彈性以應付市場

變化及暫時性替代請假、休假之員工。

另Shimanuki（2009）指出，日本厚生

勞動省（Ministry of Health, Labor and 

Welfare）於2005 年進行的一項勞動派

遣人力調查報告顯示，企業使用勞動派

遣人力之最主要原因為「迅速填補人力

資源中之空缺」（74%）及「承擔臨時

性及季節性之工作量變化」。  （黃同

圳，2011）

此外，2005年勞委會的「職類別

薪資調查」報告也顯示，事業單位使用

派遣勞工的前三項主因為「可機動調整

人員配置」、「減少人事成本」、「迅

速找到適當人員」，其中第一及第三項

原因都是要派事業單位基於「有效彈性

運用人力」的考量，而第二項原因則是

要派事業單位企圖藉由使用派遣勞工來

達到「降低人力成本」的目標；以產業

部門分，工業部門以迅速找到人員為主

因、但是服務業部門則是以減少人事成

本為主要考量；以公民營機構區分，公

營企業是以減少人事成本74.29%為主、

但民營企業則是以可機動調整人員配置

50%為主。簡而言之，我國勞動派遣之

形成原因大致有下列幾點（行政院經濟

建設委員會，2011b）：

（一）降低人力成本

在經濟全球化的時代，企業為求

生存除了須致力於研發創新外，成本管

控亦扮演舉足輕重之角色，如何以低成

本創造高獲利，已成為全球企業追求之

目標。近年來，隨著勞工意識高漲，保

護勞工法令日益增多，無形中增加事業

單位之人力成本。為了減少人力成本的

支出，許多事業單位減少正職勞工的僱

用，改以「勞動派遣」的方式獲取其所

需之勞動力，此種作法不僅可以規避勞

動法令課予事業單位之雇主責任，又可

獲得所需之勞動力，確實能有效降低人

力成本。

（二）因應勞動彈性化之需求

為能增強競爭力，許多事業單位

採取「勞動彈性化」之人事管理策略，

「勞動彈性化」之具體作法包含：「數

量彈性化」（強調企業勞動力投入之數
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量必須依據企業現實需求加以調整）、

「功能彈性化」、「薪資彈性化」等。

勞動派遣乃是一種同時結合「數量彈

性」與「薪資彈性」的人力彈性運用策

略型態。

（三）滿足特殊生涯之規劃

隨著時代的變遷，現代勞工往往

會有特殊之工作意識與生涯規劃，有

些勞工不願從事「傳統勞僱型態」的工

作，或是希望能從工作中獲取不同的經

驗，或是希望得到更多更新的資訊，或

是體驗多元工作帶來之挑戰，「勞動派

遣」工作型態之特點適可提供上述之需

求。此外，由於女性勞動參與率普遍提

升及高齡化社會的到來，女性勞工與中

高齡勞工基於生涯規劃之考量，「二度

就業」的情形日益普遍，許多女性投入

勞動派遣行列，便是看中勞動派遣具有

「時間彈性」之特點，這讓女性同時兼

顧家庭與工作之希望變得可能；而許多

中高齡者為了延續自己先前工作之知

能，選擇再次投入職場，但礙於中高齡

身分求職不易，便可透過勞動派遣引介

繼續提供自己之勞動力，發揮先前工作

之經歷與價值。

（四）公部門勞務採購勞動派遣

在公部門運用派遣人力方面，民

國90年配合行政院組織改造「四化」目

標，其中政府部分業務朝「委外化」推

動，公部門各機關亦有員額限制，民眾

對政府組織遂有兼顧「小而美」及「高

效率」之期待，故公部門各機關除透過

勞務採購將業務委外，亦得選擇指揮監

督派遣勞工推動相關業務，以維持施政

品質。
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彈性等於剝削?!
誠如前面內容所述，企業運用勞動

派遣之動機，主要在於勞動彈性配置及

節省成本，其中又以勞動彈性為主要因

素，節省成本與否對部分企業而言，並

非首要考量1。我們可以說勞動派遣乃是

一種同時結合「外部數量彈性」與「薪

資彈性」的人力彈性運用策略型態，

一方面由於派遣勞工是由派遣事業單位

雇用後再派遣至要派事業單位工作，這

種用人型態對於要派事業單位具有初步

的人力篩選作用，減少人事行政管理事

務的時間，更能彈性運用要派事業單位

外部的人力資源，可以視景氣變動所需

人力，在需要時期才彈性運用外部的人

力，不需要時則可以不使用；同時另一

方面由於要派事業單位並不是派遣勞工

的雇主，因而得以免除解僱、資遣、退

休等各項法律規定的人力成本，並且採

取以派遣勞工的工作績效表現來彈性給

付薪酬的方式，不符合績效標準時甚至

可以立即更換派遣勞工，節省薪資成

本。正是在這種同時結合「外部數量彈

性」與「薪資彈性」的人力彈性運用策

略型態下，要派事業單位得以獲得「最

低化成本、最佳化效能」，因此勞動派

遣人力在我國成長迅速，但是派遣勞工

面臨的卻是極大化的彈性剝削傷害。

（李健鴻，2011）

根據最早提出「彈性剝削」這項

概念的英國學者Gray的說法，「彈性

剝削，意指彈性造成的違反勞工權益現

象」（1995），其中所謂的「違反勞工

權益」（anti-worker aspects），意指在

勞動市場彈性化趨勢下，雇主在使用非

典型勞動力時，導致從事非典型工作的

勞工其各項勞動權益卻被迫減少、甚至

受到剝削的問題。派遣勞工面臨的彈性

剝削風險，其主要特徵內涵可以從三個

面向加以分析：

（一）所得之彈性剝削

派遣勞工的薪資收入往往低於要派

單位內從事相同性質工作的正職勞工，

使派遣勞工面臨所得收入不足的生活困

境。依行政院經濟建設委員會100年委託

實證研究顯示，派遣工作者認為薪資較

正職員工為低者達64.4%，並有67.3%的

派遣工作者感受到不平等待遇。

（二）保障之彈性剝削

雖然派遣工作者受僱於派遣事業

單位時，仍受到勞動基準法的保障，但

因勞動派遣三方關係有「僱用」與「使

用」分離的特性，較傳統勞僱關係為複

雜，而派遣勞工為派遣單位所僱用，實

1 Brennan, Valosand Hindle（2003）針對澳洲150 家要派公司之研究顯示，在眾多企業使用勞

動派遣的動機當中，比重較高的是彈性、招募與篩選、取得人才的途徑等，反而與節省成本

相關的理由之重要性較低。

活用法律活用法律2TAIWAN
LABOR 
QUARTERLY

88 台灣勞工季刊︱33期︱



   

樂
說
頭
條                 

活
用
法
規              

勞
工
心
聲                

動
態
瞭
望際於要派單位提供勞務，對於派遣勞工

的工作環境權（如勞工安全衛生、職業

災害補償、性騷擾防治等），要派單位

應負擔何種責任，現行法制缺乏規範。

（三）時間之彈性剝削

派遣勞工往往未能持續穩定就業，

而且派遣工作何時會中斷，就業機會何

時會被剝奪，並不是派遣勞工自己能夠

決定，而是由要派單位的雇主決定，特

別是在違法「登錄型」派遣中工作中斷

問題尤其嚴重，當工作中斷後過渡到下

一份工作的期間究竟有多久，也不是派

遣勞工能夠確知，因此派遣勞工經常被

迫面臨出現工作中斷的不穩定現象，

陷入一種「極端的工作不安全」風險

困境中。

「彈性剝削」做為一種勞動市場彈

性化產生的新形式剝削現象，之所以成

為各界關注討論的新焦點，主要原因是

這種新形式的剝削，對於非典型勞工造

成的衝擊遠甚於典型勞動型態下正職勞

工所受到的傷害，Gray（1995）強調，

「彈性剝削，強制非典型勞工被迫承受

著不安全、沒有尊嚴以及更強大的勞動

訓誡等各種傷害」，進而致使勞工的勞

動權益受到剝削，因此「勞動市場彈性

化對於從事非典型工作的低薪、低技能

經驗的勞工而言，其實只有強化剝削的

後果」，造成一種「彈性越明顯，剝削

就越嚴重」的惡性發展問題。（行政院

經濟建設委員會，2011a） Taiw
an Labor  Q

uarterly  

89

Taiw
an Labor  Q

uarterly  

89

Taiw
an Labor  Q

uarterly  

89

Taiw
an Labor  Q

uarterly  

89

   

樂
說
頭
條                 

活
用
法
規              

勞
工
心
聲                

動
態
瞭
望

Taiw
an Labor  Q

uarterly  

89



他山之石-國外建構派遣

勞動彈性安全之經驗及我

國法制建議
勞委會面對日益增加的派遣勞動人

力及潛藏的彈性剝削危機，於1996年即

針對勞動派遣相關議題作一系列規劃，

甚至在93年完成「勞動派遣法草案」初

稿，復於98年著手進行研修勞動派遣法

制工作，並在99年1月對外公告勞動基準

法派遣專章草案版本，立法原則及重點

是以「維持常僱之僱用關係」為核心，

並搭配其他的配套措施來建構派遣勞動

保護機制，如「限制使用範圍及比例」

以減少派遣需求而轉換為正職職缺、

「明確要派單位之責任」以避免要派單

位規避勞動法令應有義務而濫用派遣人

力、「變更契約主體」以使派遣勞工有

轉換為要派單位正職員工之機會及「採

低度派遣業者管理」等方向設計。以上

派遣專章草案的立法原則對於解決勞動

派遣彈性剝削的問題，多可預見會有所

成效，但是派遣事業單位為求最取更多

的利潤，依然會繼續抽取派遣勞工的工

資差價，因而派遣勞工在薪資收入上受

到的彈性剝削問題並未消失，這也是目

前工會反對派遣立法所指出最質疑之

處。我們可以期待勞動派遣法制從既有

的立法原則上，增訂下列規範，以建構

更為完整的保護制度。

一、均等對待原則的確立

歐盟2008年制定暫時勞動派遣指

令，目的在於達成勞動市場上就人力的

彈性運用與就業安全間取得均衡，該勞

動派遣指令確立平等待遇原則應適用於

要派事業內由要派事業僱用的勞工與對

其為勞務給付的派遣勞工 2，基本勞動

條件指工作時間、加班、休息、夜間工

作、假期、國定假日、工資等由法規、

行政命令、團體協約及其他具拘束力之

規定所規範，而適用於要派事業者。該

指令為了促進勞動市場的流動性，並使

派遣勞工有機會獲得較穩定的工作，規

定要派事業應通知派遣勞工其事業單位

內的職缺，使其與其他勞工有同等機會

獲得不定期的工作；此種資訊應在派遣

勞工為勞務給付之要派事業內適當地點

2 均等對待有三種例外情形：第一、若派遣勞工與其雇主間為不定期勞動契約，且在轉換要派事

業間的空檔，仍然受領報酬者，則會員國得在與社會夥伴諮詢後，為平等待遇之例外規定，

但只限於工資部分；第二、會員國得在與社會夥伴諮詢，且規範適用條件後，授權社會夥伴

締結團體協約，對於派遣勞工的勞動條件作異於平等對待原則的規範。不過團體協約的內容

整體而言仍應是對派遣勞工提供保護；第三、在已對派遣勞工提供適當保護的前提下，若會

員國欠缺法律制度得使團體協約適用於各種情形，亦無法律規定或實務上的作法，可使團體

協約的內容適用於特定產業或地區的全部類似事業，則該會員國得在與全國性的社會夥伴諮

詢後，並以與社會夥伴的協議為基礎，對於派遣勞工的基本勞動條件，另為異於平等待遇原

則的不利益安排，此種安排得包括對於平等待遇原則規定適用的門檻。
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公布。另在設施的提供及職業訓練上，

該指令則要求，除非有差別待遇之正當

理由，否則派遣勞工應與要派事業的受

僱人相同。（王松柏，2012）

英國係歐盟的會員國，2011年制定

派遣勞工規則，禁止無正當理由對派遣

勞工為不利益差別待遇；賦予勞工得要

求解釋不利益差別待遇的理由；禁止對

勞工因主張、支持平等對待，而予以解

僱或其他加害行為，規範救濟的管道與

救濟的方式。德國勞動派遣法對於派遣

勞工平等對待也有所規範，該法要求派

遣人有義務確保派遣勞工受在要派單位

工作期間內，獲得針對同一廠場內處於

相同地位之要派單位的勞工所適用的重

要勞動條件，如工資、福利設施等。

綜整以上國外立法例，如果我國未

來要將均等對待原則入法，至少應明確

以下幾點：（1）定義派遣勞工可比較

對象；（2）均等對待適用的範圍及期

間；（3）救濟的程序。在細論各點，

派遣勞工的比較對象建議於立法之初，

宜限定在要派單位內從事相同工作或職

務的正職員工，如無可比較對象，則派

遣事業單位或要派單位不適用均等對待

的規範；又均等對待的範圍，則應以工

資為核心，才能消弭所得彈性剝削的問

題，而公共使用的設施及托兒措施屬於

派遣勞工日常活動或使用之場域，亦可

涵括在內；另如果派遣勞工遭受不平等

待遇，英國的救濟途徑是向勞動法院申

訴，考量我國對於就業歧視的認定，已

有一定的運作機制，或可結合既有資

源，直接利用該就業歧視認定機制作為

派遣勞工遭受不平等對待的申訴救濟管

道，並對違反行為課以行政處罰。另外

要派單位資訊揭露的義務，為實踐派遣

勞工平等權之重要機制，因此，要派單

位應通知派遣勞工其事業單位內的職

缺，使其與其他勞工有同等機會獲得不

定期的工作；同時，要派單位應將要派

合約之費用資訊透明化，派遣勞工才得

以獲知派遣事業單位有無彈性剝削。 
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二、建立派遣事業單位管理制度

政府對於從事勞動派遣事業單位的

管理方式，如果參考勞委會之前研擬的

勞動基準法派遣專章條文草案，是希望

透過維持常僱的勞雇關係、加強要派單

位責任及緊縮派遣使用端來改善派遣勞

工權益彈性剝削問題，因此，對於派遣

事業單位規劃採取低度管理方式；但多

有學者認為將派遣事業單位的設立與管

理與以嚴格規範，是另一種管制派遣的

立法手段，才不會出現勞動派遣浮濫的

現象，這也才是政府負責任、積極的應

有做法。

觀察其它國家有關的立法規定，可

以發現德國、日本等國對於派遣事業單

位的設立或管理，都是採取積極規範的

「許可制」模式，包括對於派遣事業單

位的設立條件、許可期限、撤銷許可、

檢查規定、提報資料等，都訂有具體之

嚴格規定。例如德國規定，派遣事業單

位的設立為許可制，有效期間為一年，

連續三年被許可，可成為永久有效，三

年未使用則失效；派遣事業單位不被允

許的行為，包括有未遵守相關的勞工法

令、未給予與該廠同樣工作性質勞工同

樣的工資及勞動條件、無法履行廠場的

活用法律活用法律2TAIWAN
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雇主義務；派遣事業單位的資料必須妥

為保存，主管機關得要求派遣事業單位

提供資訊，派遣事業單位應保存營業文

件三年；並且得派人員進入派遣事業單

位之土地或營業空間，進行查驗；派遣

事業單位亦應每半年向主管機關提供各

項勞務統計資料。至於日本對於派遣事

業單位則是規定，派遣事業單位分為一

般型派遣及特定型派遣，應取得厚生勞

動省的許可；若有違反刑法、勞動法

令、健康保險法與職業災害補償保險法

等相關法律、防止暴力團體之不當行

為，喪失許可資格；許可日起三年內有

效，有效期屆滿後，申請更新，禁止派

遣事業單位將名義出借，廢止該事業單

位應將其要旨，向厚生勞動省報備；派

遣事業單位要製作專業報告，載明派遣

勞務的各樣資料，保管三年；要派事業

亦應保存管理帳冊三年；派遣事業單位

對所雇用的勞工，為確保就業機會、教

育訓練、提升勞動條件，雇用安定的目

的提供必要的措施；衛生安全及申訴事

宜。（李健鴻，2011）

我國未來的法制設計上，折衷政

府前所規範的方向與學者的期待，未來

對派遣事業單位可採積極規範的「登記

制」模式，除規定事業單位從事派遣業

務前應向主管機關辦理登記外，並課予

派遣事業單位不作為義務，例如有違反

勞動法令規定之行為者，主管機關得不

予登記或廢止登記；同時，為讓政府得

加強瞭解並掌握勞動派遣發展現況，應

課予派遣事業單位定期提報派遣相關資

料之義務。以上如派遣事業單位違反相

關規定者，應課予高額的行政處罰，以

使這些派遣事業單位必須面對更多成本

上及國家責任的負擔，而使他們更有責

任的解決派遣勞工的權益問題。
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勞委會為能建立一個完善的勞工保險保障體系，讓

終生辛勞的勞工能獲得更適當的經濟生活保障，於

是規劃勞工保險年金制度，期許勞保年金制度的建

立，讓勞工朋友未來的生活過得更好。
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認識勞保年金
未來生活沒煩惱

勞工保險局

Taiw
an Labor  Q

uarterly  

95

   

樂
說
頭
條                 

活
用
法
規              

勞
工
心
聲                

動
態
瞭
望

Taiw
an Labor  Q

uarterly  

95



民國47年出生的勞工想提早退休，什麼時候可以請領

勞保老年年金

Q 吳先生是民國47年出生，已經工作30多年，想退休申請勞保老年年金，又

聽朋友說勞保老年年金可以提前領，但不知道自己什麼時候才可以提出申

請？ 

A  勞保老年年金是從民國98年1月1日起開始實施，在實施後的9年內，勞保

年資滿15年離職退保的勞工，老年年金的法定請領年齡是60歲。實施後的

第10年起，法定請領年齡會提高到61歲，之後每2年再提高1歲，一直到65

歲為止。因為吳先生是民國47年出生，離職退保後要到61歲才符合老年年

金的法定請領年齡。不過勞保老年年金最快可以提前5年請領，所以吳先生

可以在56歲時（民國103年）提前請領老年年金，但是會按年金金額減給

20%發給，而且提前請領後，減給20%的比例不會再變動。

（一）勞保老年年金請領年齡會逐年調高到65歲
勞保老年年金是從民國98年1月1日起開始實施，法定請領年齡在民國98年到民

國106年是60歲、民國107年到民國108年是61歲、民國109年到民國110年是62

歲、民國111年至民國112年是63歲、民國113年到民國114年是64歲、民國115年

以後是65歲。以吳先生為例，他符合請領勞保老年年金的法定年齡是61歲（民

國108年）。

（二）勞保老年年金的給付標準

勞保老年年金的月領金額，是按下列2種方式計算後，由勞保局採高的金額發

給：

1.加保期間最高60個月的平均月投保薪資×勞保年資×0.775％＋3,000 元。

2.加保期間最高60個月的平均月投保薪資×勞保年資× 1.55％。

（註：年資未滿1年部分依加保月數比例計算；未滿30日以1個月算）

（三） 未達法定請領年齡退休，最多可以提前5年請領，但會減給20%發給

勞工退休時，如果尚未符合法定請領年齡，最多可提前5年請領，每提前1年會按

年金金額減給4%發給，換句話說，提前1年減給4%、提前2年減給8%、提前3年

減給12%、提前4年減給16%、最多可提前5年請領減給20%的老年年金；未滿1
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年的期間，則是依月數按比例計算。以吳先生為例，依照其61歲符合法定請領年

齡往前推算，他最快可以在年滿56歲（民國103年）時請領減給20%的勞保老年

年金。

（四）超過法定請領年齡退休，可以增給展延老年年金

勞工退休時，如果超過勞保老年年金的法定請領年齡，每延後1年請領，按年金

金額加發4%的展延老年年金，最多增給20%，也就是說，延後1年加發4%、延

後2年加發8%、延後3年加發12%、延後4年加發16%、延後5年以後請領都是加

發20%；未滿1年的期間，則是依月數按比例計算。以吳先生為例，依照其61歲

符合法定請領年齡為起始點，如果他工作到63歲退休請領勞保老年年金，因較

法定請領年齡延後2年，所以會增給8%的展延老年年金。

勞保局提醒勞工朋友，展延老年年金及減給老年年金的請領年齡都是以自己的

法定老年年金請領年齡為計算始點，而且請領後，增給或減給的比例都不會再

變動。

申請勞保老年給付， 
請審慎選擇「年金給付」或「一次給付」

Q 王先生今年65歲，已在年初辦理退休了，他一想到退休後有筆勞保老年給

付可以領，就覺得心裡很踏實，不用擔心退休後經濟生活，可是當他在填

寫勞保老年給付申請書時，看到給付項目有「按月領取」和「一次給付」

兩種選項，不免猶豫了，王先生想知道選哪一項比較好呢？如果選完後又

後悔，可以再改嗎？

A 98年1月1日勞保年金實施後，勞保老年給付有「按月領取」及「一次領

取」兩種請領方式，在勞保年金施行前已有勞保年資的被保險人，如符合

請領資格條件，可選擇「年金給付」或「一次給付」，又法令規定，經勞

保局核付後，就不得再變更，所以，請退休勞工善加利用勞保局提供的勞

保老年給付試算服務，並衡量個人的經濟狀況及需要，慎重做出對自己最

有利的選擇。

（一）請先利用勞保局提供的試算服務，以協助您做出正確選擇

1. 為了讓勞工朋友瞭解自己的勞保老年給付可以領取的金額，勞保局有提供
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「勞保老年給付臨櫃試算」與「勞保老年給付網路自然人憑證試算」二種試

算服務，其中「臨櫃試算」是由勞保局所屬24個辦事處提供試算查詢服務，

因係依被保險人實際勞保加保資料試算，不僅涉及個人資料保護法，且試算

出之給付金額亦屬個人隱密資料，所以，勞工本人一定要記得攜帶身分證明

文件親自辦理，若委託他人查詢時也要請受委託人攜帶本人及受託人身分證

明文件並填具委託書。

2. 至於「網路自然人憑證試算」部分，同樣也是依被保險人實際勞保加保資料

試算，為兼顧便民及安全性考量，必須為持有內政部憑證管理中心核發的網

路自然人憑證的勞工朋友始能上網試算。

（二）請審慎選擇並正確填寫給付申請書

1. 為了讓退休勞工清楚區分，勞保老年給付申請書的「申請給付項目」欄位

內，已分行列示3種給付項目給勞工勾選：1.按月領取老年年金給付（含展

延老年年金給付）、2.按月領取減給老年年金給付、3.一次給付（老年一次

金給付或一次請領老年給付），同時也特別以紅色字體標示「經勞保局核付

後，不得再變更」的提醒文字，所以退休勞工在提出申請時，務必要小心謹

慎，除基本資料要填寫完整外，也要檢查所申請的給付項目是否勾選正確，

最後確認簽名或蓋章後，就可寄送勞保局辦理請領勞保老年給付手續。

2. 另外，退休勞工本人如果擁有內政部憑證管理中心核發的自然人憑證，且有

金融機構帳戶，於投保單位辦理離職退保後，本人也可使用自然人憑證登入

勞保局全球資訊網申辦勞保老年給付，不需再以書面郵寄或親自跑到勞保局

送件。

勞保局提醒勞工朋友，不論選擇年金給付或一次請領給付，法令規定，經勞保

局核付後，就不能變更。 

 勞保遺屬年金給付的請領順序

Q 戴先生於參加勞保期間不幸過世，外籍配偶瑪麗多年前也已回國去了，戴

先生沒有小孩，只留下高齡70幾歲的父母需人奉養。如今白髮人送黑髮

人，媳婦又不見蹤影，今後的生活該怎麼辦？他的父母可不可以請領戴先

生的勞保死亡給付？
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A 勞保的死亡給付，喪葬津貼係由支出殯葬費之人請領，另有遺屬津貼（一

次領）或遺屬年金（按月領），在98年1月1日勞保年金施行前已有勞保年

資的被保險人死亡，其遺屬得擇一請領。至受領遺屬津貼及遺屬年金者有

法定順序，如前一順序的遺屬存在，後順序的遺屬就不能請領；但是在法

定條件下，可由第二順序之遺屬請領遺屬年金。

（一）勞保死亡給付的請領順序

依照勞保條例規定，受領遺屬津貼或遺屬年金的順序是：1、配偶及子女（為同

一順位）2、父母3、祖父母4、受被保險人生前扶養的孫子女5、受被保險人生

前扶養的兄弟姊妹」。原則上，前一順序的遺屬存在，後順序的遺屬就不能請

領，被保險人如果沒結婚也沒小孩，那麼第一順序的遺屬即不存在，父母自為

當序遺屬，除了請領喪葬津貼外，也可以請領遺屬津貼（一次領）或遺屬年金

（按月領）。但被保險人如遺有配偶或子女，父母就不能請領死亡給付，只有

在符合法定條件的下得請領遺屬年金。

（二）第二順序遺屬得遞補請領遺屬年金的法定條件

1. 第二順序的父母於法定條件下得請領遺屬年金，也就是當第一順序的配偶及

子女有下列情形之一時：（1）全部不符合請領條件（2）在請領遺屬年金的

期間死亡（3）行蹤不明或於國外（4）提出放棄請領書（請載明放棄『勞

保』給付）（5）於符合請領條件起一年內未提出請領者。

2. 以戴先生為例，戴先生的父母可以檢附支出殯葬費用證明向勞保局請領喪葬

津貼。另外因為戴先生的父母已與瑪麗失聯，如果瑪麗確實回國行蹤不明，

符合上述「行蹤不明或於國外」的情況，戴先生的父母可以先行提出切結書

按月請領遺屬年金。但是之後瑪麗如果出現主張請領遺屬年金，而且也符合

請領條件的話，勞保局並不會追回戴先生的父母已經領的年金金額，但是會

從瑪麗提出請領的當月起，將遺屬年金改發給瑪麗。

勞保局提醒，喪葬津貼是對支出殯葬費用者的補貼，遺屬津貼或遺屬年金則

是為了照顧遺屬的生活，並非民法所謂的「遺產」，勞保受益人的請領順

序也和民法繼承人不同，受益人拋棄繼承並不會影響請領勞保死亡給付的 

權益。
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勞退新制上路
青年職涯有保障
撰文 蔡嘉瑋

38歲的陳先生是位外商公司的

醫療器具業務員，這是他的第三份

工作，在這間公司任職三年有餘，

先前工作的兩間公司都沒有待超過

五年。他的太太在飯店擔任領班經

理，月領三萬五，有兩個孩子，分

別是三歲大的女孩，與一歲的兒

子。雙薪家庭養一家四口，談不上

富有，但卻能有餘裕從事許多休閒 

娛樂。
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對陳先生而言，他蠻滿意現在的生

活，有穩定的收入、穩定的儲蓄，不擅

投資理財的他沒有擁有太多的股票或投

機型的投資標的，僅以保守的投資型保

險、醫療險、儲蓄險，保障他現有與未

來的生活。

舊制不符當前經濟趨勢，

終身僱用不再是潮流
談到關於年金制度的改革，陳先生

樂觀其成，他提到，目前的經濟社會瞬

息萬變，許多我們早年聽見的大公司，

例如Nokia，摩托羅拉等，現在已經被

另一波興起的公司所取代。以手機市場

為例，大多數的手機廠商絕對沒想到電

腦廠商會是潛在競爭者，蘋果、三星、

HTC這些後起之秀取代競逐數十年的手

機廠商霸主。曾經在Nokia代工廠當任

採購業務的陳先生談到，誰也不會知道

這個世界趨勢將會做何演變，從前的公

司大多存在著「終身僱用制」的狀況，

許多資深同事都能在同一間公司待上十

多年，隨著公司規模的增大，薪資、年

資增長，直到退休，或許都未曾離開同

一個崗位。但這樣的狀況已不適用在現

行社會，過去曾經茁壯的公司如今遣散

了大半員工，許多開朝元老的同事面臨

中年失業與頓失年資的雙重打擊，陳先

生很慶幸能早早離開過去的公司，但現

在，他也同為這些老同事慶幸，因為年

金制度的改革，讓他們仍得以保有舊有

的經歷，保障他們未來退休生活。

勞退年資跟著走， 
勞工退休有保障

在勞基法舊制退休金的狀況下，

惡意的雇主常會對中高齡勞工，在退休

前以各種方式解僱、或降低勞動條件

來逼迫員工離職，以逃避退休金責任；

或者，在景氣波動的狀況下，中小企業

能長青經營的比例降低，許多長年為公

司付出的勞工被迫面臨失業問題，擔憂

年資延續，或是提早面對退休抉擇，甚

至煩惱退休金的有無，在舊有退休金制

度的缺失下，勞工的保障無所依規。但

新制上路後，將勞工退休準備金提撥到

勞工個人帳戶，可隨勞工轉換工作而移

轉，可望解除各種惡意解雇中高齡勞工

的狀況。此外，因應台灣產業與世界經

濟潮流，許多例如服務業或是非典型雇

用型態的工作，勞退改制將對於這些人

員流動高的產業，或是日僱工、計時
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工、定期契約工，或是受人力派遣公司

之派遣工等勞動者，  現在都能以年金

可攜的方式，保障每一個工作年資，因

此，像是陳先生一樣換過公司的工作

者，之前所扣抵的退休準備金都能妥當

穩切的保留下來，不必受制在同一雇

主，或是必須滿一定的年限才可享有雇

主所提供退休金。

強化勞資雙方權益， 
政府把關創雙贏

陳先生雖對新制上路持樂觀的看

法，但仍希望政府能積極主動對一些相

關的配套措施妥善安排。例如，新制實

施後，過去只提出少許退休準備金的企

業，如今必須實際提撥勞工薪資的6%存

入個人年金帳戶，企業的人事成本將大

幅提升，利潤自相縮減，台灣中小企業

經營者和整體經濟將會首當衝擊，這對

目前已持續三年有餘的經濟景氣，是否

會劇烈影響，除了陳先生之外，也是許

多民眾所擔憂的。此外，若是企業欲規

避6%的提撥責任，直接將提撥金額轉嫁

給受雇勞工，是否有相關機制能稽查，

或是懲處罰則，這些都是政府必須提早

為勞工捨身處地設想。如此，廣大的勞

工朋友才能享有新制的福利，同時兼顧

自身的保障。

另對於當前政府想要大刀闊斧改

相關勞保年金制度，健全社會保險制度

的作法，陳先生是贊成的，但看見有許

多民眾對於突如其來的改變有所抗拒，

造成部份退休勞工一次提領擠兌年金

的狀況，讓勞工保險基金在短時間溢漏

過多，形成基金運作失衡的問題。陳先

生認為，政府有必要善盡溝通的責任，

加強雙方資訊流通的管道，改革是勢在

必行的，有效和直接的溝通讓雙方能了

解彼此的立場，在不失彼此權益的情況

下，進行改革，如此，才能健全台灣經

濟體制，創造和諧平穩的社會環境。
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張小姐畢業於國立花蓮師範學院（現已合併至東華大學），從小她就有

當老師的夢想，但在社會面臨少子化以及政府廣設師培中心等多方面的

效應衝擊下，正式老師的職缺供不應求，導致流浪教師的人數逐年上

升，張小姐正是其中之一。俗稱流浪教師的儲備教師泛指擁有合格教師

證，但卻考不上正式教師職缺的人，根據教育部統計，到民國101年為

止，全台灣的流浪教師已經突破七萬人。這些「準」教師，沒辦法擁有

公保的福利，勞保是他們唯一的保障。

撰文 吳至涵

張小姐畢業於國立花蓮師範學院（現已合併至東華大學），從小她就有

當老師的夢想，但在社會面臨少子化以及政府廣設師培中心等多方面的

困擾流浪教師的
年金制度

撰文 吳至涵
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張小姐嘗試過數年仍是無法通過

教師甄試，取得正式教師的資格，但她

又不想放棄她當老師的理想，因此從大

學畢業後至今十年，她教書的地點從台

北、基隆到花東地區都有，她笑說她是

名符其實的「流浪」教師。

公保、國保、勞保的困擾
根據教育部的師資數據顯示，目前

台灣一個學校中約有四分之一的人為非

正式教師，可能是兼課、代課或是代理

老師，這些人不同於正式教師擁有公保

的福利，而是僅有勞保的保障。張小姐

說：「公保跟勞保的差異我不太懂，但

是我只知道我們只要遇到寒暑假，學校

就不會幫我們續保勞保，所以這一兩個

月的時間，我們必須換去繳國民年金，

就有人笑說我們這是『假性失業』。其

實國民年金與勞保的計算方式有什麼異

同我也不很清楚，所以才更覺得相當麻

煩。」或許有人認為在寒暑假期間無工

作，但可透過職業工會加保勞保，取得

年資，但此做法是與法不符。

公保與勞保的福利實際上差異不

大，但單就非正式教師而言，卻有極大

的困擾，原因在於以前非正式教師的勞

保年資在考上正式教師後，可以透過買

年資的方式，轉為公保年資，但自從民

國97年新制上路後，非正式教師的勞

保年資在考上正式教師後，已經無法轉

為公保年資。張小姐說：「光這點我們

就很吃虧了，像我已經當了近十年的老

師，但假如有一天我考上了正式教師，

年資卻要重新計算。加上現在的『八五

退休制』，等於假使我考上正式教師，

之前勞保的年資都無法計算在公保之

內，那我等於必須要教書教到六十多歲

才能退休領全額月退。平心而論，你願

意讓你的小孩給一個六十多歲的老師教

嗎？更別說勞保與公保之間要如何交互

計算就更難瞭解了。所以，我真心希望

政府相關部門能夠就此研擬是否有更佳

的替代方式，讓我們能更清楚明確的規

劃自己的未來。」
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勞工保險及退休金制度需

要簡單明確的宣導
前陣子吵的沸沸揚揚的勞保年金財

政失衡，讓許多勞工對未來退休的生活感

到十分憂心，出現大量的領現潮，深怕哪

天勞保會「倒閉」，進而領不到退休金，

雖然政府對此也提出了因應的改革方案及

廣為溝通，但想必許多人還是一頭霧水，

張小姐就表示：「說實話，那些數字上的

變來變去，我也搞不清楚，每天工作這麼

忙，只能透過媒體來進行了解。我的基本

認知就是未來勞保的保費提高了，但最後

能領的卻沒比較多，繳多領少，我當然很

反彈。抽空看了但為了讓制度永續經營，

減輕我們下一代的負擔的話，基本上我還

是能認同對於勞工保險制度適時修正。而

且政府應該用更簡單明確的方式來宣導改

革方式與目標，讓大眾能以理性的角度去

理解，總比讓那些媒體名嘴講的天花亂

墜、人心惶惶來的好。」

需符合公平正義
雖然張小姐對於勞保年金改革抱持

著正面的態度，但她也表示必須要有兩個

前提。首先，張小姐認為改革方案需符合

公平正義的原則，她說：「最重要的就是

要符合公平正義的原則。勞保年金制度需

要調整，軍公教人員的福利保障也需要修

正，不然社會的觀感就是覺得公務人員福

利太好，而勞工總是比較吃虧。我知道很

難做到真正的平等，但至少要符合公平正

義、符合社會觀感，這樣大家也比較沒有

怨言。」

第二，保障勞工權益不會再次受到

侵害。根據媒體報導勞保年金改革草案內

容顯示，勞保保費支付額在勞資與政府

三方分配中以2：7：1區分，增加最多保

費支出額的為資方，對此張小姐擔心的

說：「羊毛出在羊身上，我很擔心雇主

最後還是把這些虧損，用一些名目轉嫁

到我們身上，政府應該對此想辦法明確

的保障勞工的權益，像是提供更便利的

申訴管道等等，避免勞工權益再次受到 

侵害。」

流浪教師在年金制度中算是一種特殊

的職業類別，不僅牽扯到了勞保與國民年

金，若有天成為了正式教師，又轉變為公

保，似乎在年金制度中，流浪教師的福利

也是在「流浪」！他們衷心的期盼政府能

嚴謹地研擬規章，以親民便民的方式，讓

他們都能擁有最佳的權益去享受未來。
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根據國際員工協助方案協會（以下簡稱EAPA）調

查，在美國擁有員工人數5,000名以上的公司超過97％有

員工協助方案（Employee Assistant Programs，以下簡稱

EAPs）；員工人數在1,001-5,000名的公司80％有EAPs；

員工人數在251-1,000名的公司75％有EAPs。另外，依據

2008年一項針對美國的工作場所政策和福利之十年發展

趨勢的雇主調查研究顯示，從1998年有56％的雇主提供

EAPs，到2008年則有65％的雇主提供EAPs，由此可見，

在美國的EAPs產業是不斷增長，同時亦是世界EAPs最飽

和的市場。

至於EAPs的服務內涵，由EAPA學習中心的訓練課程

觀之，近5年來的課程內容，除了職場心理健康之外，為因

應經濟環境的變動，在管理問題員工、改善工作環境、增

進員工工作表現，以及協調勞資糾紛的課程增加許多（例

如：EA Professionals Assisting Managers: Coaching for 

Performance, Motivation and Engagement；In keeping 

with EAP core technology, an effective EA assessment is a 

員工協助方案發展之
國際趨勢及台灣現況

輔仁大學社會工作系助理教授　林桂碧
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valuable tool to help, "manage a troubled 

employee, their environment and (to 

help) improve job performance."；

EAP St ra teg ies  for  Per formance 

Enhancement: Using a Presence-based 

Coaching Model to Develop Employee 

Leadership；Embedding the EAP Within 

the Organization；Assisting Companies 

with Workplace Mediation…）。因為根

據美國最近的一項研究調查顯示，只要

增進一位員工的工作生產力和減少其缺

席率，可以節省6,000元美金。（http://

www.eapassn.org/）

關於台灣地區EAPs之發展，從早

期的「勞工輔導」到現今的「員工協助

方案」，歷經三十餘年，無論在實務或

教育上，雖然努力與付出很多，例如公

部門亦因為2007年行政院人事行政總處

也通過行政院所屬中央機關、學校「員

工協助方案推動計畫」，明確要求上述

單位辦理，也只是其他事業單位、地方

機關、學校比照辦理，而開始重視及推

動，改變長期只有高科技產業、外資企

業 與少數大型企業在推動EAPs的現象。

但終因「供需不平衡」，包括事業單位

認知不夠，沒有產生需求，學校教育亦

因而停滯不前，不過幸好在2011年國

立彰化師範大學開始設置「員工協助方

案學分學程」，令人振奮。此刻亦因富

士康員工自殺事件，行政院勞委會勞工

福利處於2011年啟動「快樂勞工Happy 

Call」，一方面提供需要專業諮詢的勞工

一個求援管道，另一方面主動與企業取

得聯繫，對於想建制EAPs的企業，提供

免費資源，由專家學者組成團隊協助諮

詢。

然而，隨著產業競爭之全球化，

社會福利觀念之普遍化，當「人」（勞

工）不再是生產工具而轉變成生產資

源時，如何於工業體系或企業組織中，

協助員工增強解決問題之能力，擁有良

好的工作適應，以及充實的職業生涯成

就，進而提升健康快樂又有效率的工作

環境（徐震、林萬億，1983: 481），乃

是當今EAPs迫切重視之課題，以下分別

從發揮EAPs專業者角色與功能、制定法

源、建立專業制度、培訓專業人力，以

及加強研發工作提出拙見。

一、發揮EAPs專業者角色

與功能     

關於EAPs之服務項目是：（一）有

關員工生活、工作及社會適應之協助；

（二）有關員工身心健康與工作生涯之

諮商輔導；（三）有關方案之設計、研

究、評估與管理諮詢服務；（四）有關

員工及其家庭之協助與社會服務推展；

（五）有關社會福利資源之發掘、整

合、分配與轉介等。因此，專業人員將

同時扮演多重的角色，如諮商者、居間
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調停者、促進者、連結者（就員工服務

而言）、諮詢者、評估分析者、教育訓

練者及方案發展者（就企業主和工作組

織而言）。 因此，EAPs專業者具有的

功能，主要有四項：（一）經濟性功能

─協助員工解決經濟上之困難，安定其

家庭生活，加強員工福祉，提升生活品

質，樂於安心工作；（二）心理性功能

─透過心理諮商、生涯輔導，幫助員工

認識自己，增進自我的成長與發展，健

全其身心健康；（三）教育性功能─鼓

勵員工參與在職進修，並且藉由各項教

育訓練，增進員工對自己的專長和興趣

深入認識，進而從「工作」中獲得經濟

性、心理性及社會性的滿足；（四）社

會性功能─在企業內部為員工建構良好

的人際溝通網路，促進意見交流，改善

管理方式，增進勞資關係和諧與合作；

在企業外部協助員工發掘社會資源及運

用社會福利資源。 

二、建立EAPs專業制度     

為推動企業運用社會工作∕諮商輔

導理論與方法實施EAPs，協助員工解決

個人工作及家庭問題，以改善員工生活

及工作品質，進而提升國家競爭力，並

且規定必須經EAPs專業訓練合格人員來

專辦或兼辦。因此，為因應EAPs專業化

體制之建立，在勞工行政機關的政策制

定與制度推動之下，學校單位（專業人

才培育和專業理論研究）、企業或工會

（設置專責部門提供方案服務）、民間

服務機構（可以發揮服務功能增進服務

品質）及專業協會（協助建立專業制度

與維持專業品質）等單位，共同經由協

調、督導、整合與推動之過程，完成建

立EAPs專業制度。 

三、培訓EAPs專業人力     

根據從事E A P s現職專業人員之

調查，適任EAPs專業人員之要件為：

（一）具社會工作師∕心理師職業資格

者；（二）大專院校修習社會工作、社

會、勞工關係、心理、輔導、教育、法

律等相關科系，經EAPs專業訓練合格，

取得證明者；（三）具助人工作實務經

驗五年以上，經EAPs專業訓練合格，取

得證明者等三項資格之一。因此，為配

合該制度，應規劃的課程內容包括─

（一）專業課程：培訓目標在於

建立EAPs基本概念與實務技巧，了解
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EAPs服務系統之導入程 序和方案服務技

術，以及說明協助員工之各種方案和提

供服務之方式等；其課程有EAPs基本概

念、理論和模式、助人技術理論與實務

（以上是基礎班課程）、EAPs服務系統

之導入、EAPs協助方案之規劃與評估、

服務基本技術與進階技術（以上是進階

班課程）、EAPs服務內容─員工諮商方

案、健康福祉方案、生涯發展方案、生

涯轉換方案、管理諮詢方案、組織變革

方案…等之實作（以上是發展班課程）

等等。

（二）相關課程：培訓目標是了

解工業環境相關資訊，增進協助員工之

相關知能。課程包含工作組織理論、人

力資源管理、心理衛生常識、勞工政策

法令、勞資關係、勞工福利、領導與管

理、職涯規劃、就業輔導等。

（三）培訓方式：由於EAPs推展

是一種團隊服務型態（包括事業單位內

部設有專責人員和志工、外部有社會服

務機構提供案主服務和學校提供專業人

才養成教育），以及為因應事業單位推

動EAPs之人才需求。因此，建議教育培

訓工作可分為三方面進行：第一部份是

由政府補助或舉辦EAPs各項專業教育訓

練，以提供事業單位從事此項工作之專

職人員、兼辦人員和志工及助人服務機

構工作人員等，接受專業訓練與進修機

會；第二部份是定期或不定期舉辦事業

單位EAPs服務人員與助人服務機構工作

人員的教育訓練、研討會、座談會、觀

摩會等，以增進其合作關係；第三部份

則是學校規劃EAPs專業人員養成教育學

程或在職專班，以培訓EAPs專業人力。

此外，學校可積極與事業單位建立建教

合作關係，一方面提供學生實習機會，

另一方面提供事業單位員工在職進修。

四、加強EAPs的研發工作     

縱觀台灣EAPs之相關文獻研究顯

示，可知國內對於EAPs之研究尚在初步

階段，而綜合其研究議題大致可分為：

（一）EAPs的實施與員工個人之關係

（例：員工適應性、員工問題、需求、

工作滿足、生活品質、組織承諾等）；

（二）EAPs的實施對管理層面之影響

（例：績效評估、適應性管理、人力資

源對策、解決員工問題等）；（三）

EAPs如何在組織內推展實施（例：實行

模式、工會活動策略、組織行為分析、
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組織內部推動與發展等）；（四）EAPs

專業服務方法（例：諮商輔導、工業社

會工作、員工協助方案等）；（五）

EAPs之倫理問題等五個方面。因此，從

前述文獻資料分析可以得知，在1980年

代的EAPs重點在於「員工諮商輔導」

和「工廠社會工作」，是以社會工作學

系所和諮商輔導系所為主，而1990年代

以後的EAPs則更多廣泛，即是「員工

諮商輔導」擴展為「員工協助方案」、

「工廠社會工作」擴大到「工業社會工

作」，研究單位亦由社會工作學系所和

諮商輔導系所，增加了勞工關係系所、

企業管理系所及人力資源管理研究所

等。因此，從專業領域的角度來看，

EAPs主要是結合社會工作、勞資關係、

企業管理、人力資源管理、諮商輔導等

領域之知識、技術與概念而發展出來的

一種助人方案與模式。而從事EAPs的研

究者不限於社會工作學系所和諮商輔

導系所，亦涵括勞工關係系

所、企業管理系所及人力資

源管理研究所等。因而若要

有效地推行EAPs於企業組織

內部，必須結合相關專業人員

之知識、技術與方法，並且加

強EAPs企業組織內之運用及重

要性。

最後，為積極有效協助事

業單位推動EAPs，及根據事業

單位當前面臨之困境，不斷地從事研發

工作是非常重要的。首先是發展適合國

內EAPs推動績效之評估量表；第二，為

推廣EAPs，應探究中小企業推動此措施

之可行性，以提出適合我國中小企業實

施EAPs的服務類型或模式；第三，針對

曾經參加政府委辦EAPs培訓之基礎班和

進階班學員，進行後續輔導工作，一方

面確實瞭解訓練課程的實用性與否，另

一方面可協助有意願實施EAPs之事業單

位有效推動此項工作；第四，可針對已

實施EAPs之事業單位依其意願協助「診

斷與輔導」，使之更有效地在事業單位

內推動；第五，建立EAPs資訊網路及專

案工作小組，隨時提供相關資訊與諮詢

服務，以因應事業單位適時之需要；因

此，就知識經濟社會的EAPs服務模式與

內涵及早研究與規劃，以因應未來社會

經濟之發展。

和諮商輔

重

事

業
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工作與生活平衡
—日本育兒介護休業法之發展

工作與生活平衡
—日本育兒介護

台北大學法律學系副教授　侯岳宏
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一、 前言
日本1985年的男女僱用機會均等

法將女性勞動者職業生活與家庭生活的

調和納為同法的目的之一1，並且規定雇

主提供育兒休業的努力義務(舊法第28

條)2。隨著出生率的低下，為實現僱用

的平等與維持少子、高齡化社會的社會

保障制度，工作與生活平衡在1990年代

起成為日本勞動政策與社會保障政策的

重要理念。為實踐此一理念，1991年制

定育兒休業法，1995年納入介護休業制

度，發展為育兒、介護休業法3。

此外，2007年內閣府也採用「工作

與生活調和之憲章」、「為推進工作與

生活調和之行動指針」之政策，以整備

相關配套促進男女勞動者調和家庭生活

與職業生活4。再者，2008年施行的勞動

契約法，也考量到工作與生活的調和的

重要性，同法第3條第3項規定:「勞動契

約應是勞工及雇主也考量工作與生活之

調和之下而締結或變更」5。

育兒、介護休業法歷經2001年、

2004年、2009年之多次修正。根據同法

第1條之規定，其目的係「透過對於勞

工進行育兒及家庭介護之支援等相關措

施，以促進為育兒或家庭介護之勞工得

繼續受僱或再就業之機會，使勞工得以

兼顧職業生涯及家庭生活」。2009年修

正時，新增許多規定，包含育兒期間短

時間勤務以及免除超過約定工作時間外

工作、促進父親取得育兒休業的策略、

小孩看護制度的擴充、新設因為介護的

短期休假制度。

鑑於工作與家庭平衡之理念為行

政院勞工委員會推動的重要政策之一。

此外，近年來，性別工作平等法在修正

時，也多會參考日本之發展，例如，當

時在討論勞工家庭照護假之問題時，日

本的現況也是比較的對象之一。因此，

本文擬介紹日本育兒、介護休業法的現

行規定，以作為我國未來相關制度發展

時之參考。

1 日本的男女僱用平等立法亦即「男女僱用機會均等法」是在1985年所制定，之後歷經1997
年與2006年兩次的修正。修正內容，請參見盛誠吾著，侯岳宏譯，日本男女僱用平等立法的

發展，月旦法學雜誌，第181期，頁180-187，2010年6月。

2 關於此部分，請參見荒木尚志，労働法，頁98，2009年7月。

3 同法之日文全名為「育児休業、介護休業等育児又は家族介護を行う労働者の福祉に関する

法律」。

4 憲章與指針之內容，請參見日本內閣府網頁http://wwwa.cao.go.jp/wlb/government/index.
html (2013年2月20日)。

行規定，以作為我國未來相關制度發展

時之參考。

會均等法」是在1985年所制定 之後歷經1997
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二、 育兒支援

(一) 育兒休業

育兒休業的措施，過去依據1975

年的女子教員、護士、保母等育兒休業

法的規定，僅一部分的勞工受到保障。

1991年育兒休業法通過後成為一般性規

定，目前除一部分例外(例如，育兒、介

護休業法，以下引用時簡稱「育介法」)

第2條第1款所規定日僱型之勞工除外)

之外，大部分的勞工不分職種或性別皆

受到保障6。目前，為養育未滿1歲的子

女，勞工可在該子女1歲之前特定一個期

間，向事業主申請育兒休業(育介法第5

條第1項、第4項)。定期契約之受僱者，

在該事業主受僱1年以上，於其所養育之

子女滿1歲後，仍有會繼續受僱用之可能

性者，可申請育兒休業（育介法第5條第

1項但書）。

育兒休業的申請，假如沒有特別的

情事，對於一個小孩限於一次，所申請

的休業是連續的一段時間（育介法第5

條第2項、育兒、介護休業法施行細則7

〔以下引用時簡稱「施行細則」〕第4

條）。不過，為養育1歲至1歲6個月之子

女，符合下列要件可申請延長至其子女

1歲6個月為止的一段期間。其要件包含:

該勞工或其配偶於該子女達到1歲之日

止正在進行育兒休業，且該子女在1歲

以後的期間無法進入托兒所，或原本預

計於1歲以後進行養育的配偶因死亡、傷

病、障礙、離婚而分居、處於產前產後

期間等之情形(育介法第5條第3項、施行

細則第4條之2)。另外，為了促進父親參

與小孩的養育，2009年新增父母親皆為

勞工，當雙方皆申請育兒休業時，上述

子女滿1歲之限制可延長至1歲2個月(育

介法第9條之2)。例如，母親先休業9個

月，剩下的5個月由父親進行休業；或是

母親休業2個月，剩下1年由父親進行休

業。

育兒休業之申請，須於育兒休業開

始1個月前為止（1歲以上至1歲6個月者

於2周前)，記載休業開始預定日、終止

日等事項，以書面提出(育介法第5條第4

項、第6條第3項、施行細則第5條）。對

於勞工育兒休業之申請，雇主不得拒絕

(育介法第6條第1項）。不過，對於受僱

未滿一年之勞工、從申請休業時起已明

知勞動契約於一年內終止者、約定一周

工作日在兩日以下者等人員，雇主於該
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勞工所屬之事業所有過半數之勞工所組

成工會時與該工會，或雖該事業所未有

過半數之勞工組成工會時，與代表過半

數勞工依據書面所作成之協定，若有規

定不得申請育兒休業之人員，該當於此

之勞工申請育兒休業時，可以拒絕(育介

法第6條第1項但書、施行細則第7條、平

成7年9月29日勞告114號)。此外，雇主

不得以勞工提出育兒休業申請或進行育

兒休業，而對勞工加以解僱或為其他不

利益待遇(育介法第10條)

育兒休業期間之工資，法律並未

規範，委由當事人間合意，若無約定則

為無給。不過依據僱用保險法之規定，

僱用保險會給付休業開始前工資的40%

作為育兒休業給付(僱用保險法第61條 

之4)8。

(二) 看護小孩休假

2004年修正時所導入的看護小孩休

假，在2009年修正後，又進一步擴充其

適用範圍。詳言之，小孩小學就學前，

因小孩負傷、疾病，勞工可向事業主申

請看護休假(1年5日)(育介法第16條之

2)。2009年修正後，取得事由新增預防

疾病之照護(例如接受預防接種)，此外也

新增小孩有2人時，1年為10日。雇主原

則上對於勞工看護休假之申請，不得拒

絕(育介法第16條之3第1項)。惟對於受

僱未滿6個月之勞工、從申請休業時起已

明知勞動契約於1年內終止者、約定一周

工作日在兩日以下者等人員，雇主於該

勞工所屬之事業所有過半數之勞工所組

成工會時與該工會，或雖該事業所未有

過半數之勞工組成工會時，與代表過半

數勞工依據書面所作成之協定，若有規

定不得申請看護休假者，該當於此之勞

6 關於此部分，請參見荒木尚志，同註2，頁99。

7 同法之日文全文為「育児休業、介護休業等育児又は家族介護を行う労働者の福祉に関する

法律施行規則」

8 關於此點，請參見菅野和夫，同註5，頁60；荒木尚志，同註2，頁633
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工申請看護休假時，可以拒絕 (育介法第

16條之3第2項)。此外，也禁止雇主對於

勞工申請或取得看護休假，有解僱等不

利益之待遇(育介法第16條之4)。另外，

看護休假時，在僱用保險上並未有有關

薪資保障之制度9。

(三) 其他措施

子女未達就讀小學年齡之勞工提出

請求時(被該雇主繼續僱用未滿1年之勞

工，或約定一周工作日在兩日以下之勞

工除外)，雇主使勞工延長工作時間工

作1個月不得超過24小時，1年不得超過

150小時之時間，但妨礙事業正常營運者

不在此限(育介法第17條第1項)。此外，

當勞工提出請求時，也不可使其於深夜

工作(育介法第19條)。

再者，有申請育兒休業之權利，卻

未申請者，若提起請求，雇主須講求約

定工作時間的縮短、免除超過約定工作

時間之加班、彈性工時、時差出勤制、

提供托兒措施、類似托兒措施之提供、

類似育兒休業之制度等其中一項措施。

2009年修正後，上述措施中，養育未滿

3歲子女的勞工有提出請求時，約定工作

時間的縮短、免除超過約定工作時間之

加班等措施成為義務規定，其他措施則

修正為努力義務(育介法第24條)。

此外，雇主對所僱用勞工如因調職

導致難以兼顧就業及育兒之情形，應考

量該勞工育兒之情形(育介法第26條)。

三、 介護支援

(一) 介護休業

家裡有需要介護之家族成員(配偶、

父母、小孩、配偶之父母)，每針對1人

按其須受介護之狀態申請1次的介護休

業，期間總計至93日(育介法第11條、第

12條、第15條)。所謂要介護之狀態，係

指負傷、疾病、因為身體或精神上的障

礙導致須要常時介護的狀態(育介法第2

9   荒木尚志，同註2，頁101。
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條第3款)。勞工提出介護休業申請時，

應明示該申請之對象家族成員處於需受

介護狀態中，且須明定所行介護休業之

始日及末日(育介法第11條第3項)。雇主

原則上對於勞工介護休業之申請，不得

拒絕(育介法第12條第1項)，惟對於受僱

未滿一年之勞工、從申請休業時起已明

知勞動契約於93日內終止者、約定一周

工作日在兩日以下者等人員，雇主於該

勞工所屬之事業所有過半數之勞工所組

成工會時與該工會，或雖該事業所未有

過半數之勞工組成工會時，與代表過半

數勞工依據書面所作成之協定，若有規

定不得申請介護休業者，該當於此之勞

工申請介護休業時，可以拒絕 (育介法第

12條第2項、施行細則第7條)。

介護休業的申請時間為所預定介

護休業日兩周前為止(育介法第12條第3

項)。此外，也禁止雇主對於勞工介護休

業申請及進行介護休業有解僱等不利益

待遇的(育介法第16條)。介護休業中的工

資所得，與育兒休業的情形相同，乃依

據僱用保險法之規定，由僱用保險給付

休業開始前工資的40%作為介護休業給

付(僱用保險法第61條之6)。

(二) 介護休假

2009年修正時，新增勞工為照顧家

中家族成員、入院之陪同、或代為處理

介護服務申請手續及其他必要事項，可

向事業主申請介護休假，1年內以5日為

限(育介法第16條之5)。雇主原則上對於

勞工介護休假之申請，不得拒絕(育介法

第16條之6第1項)。惟對於受僱未滿6個

月之勞工、從申請休假時起已明知勞動

契約於1年內終止者、約定一周工作日在

兩日以下者等人員，雇主於該勞工所屬

之事業所有過半數之勞工所組成工會時

與該工會，或雖該事業所未有過半數之

勞工組成工會時，與代表過半數勞工依

據書面所作成之協定，有規定不得申請

介護休假者，該當於此之勞工申請介護

休假休業時，可以拒絕 (育介法第16條之

6第2項)。
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(三) 其他措施

雇主對於有照顧處於需介護狀態家

庭成員之勞工，應該與照顧子女未達就

讀小學年齡之勞工，在延長工時之限制

採取相同措施(育介法第18條)。有照顧處

於需介護狀態家庭成員之勞工請求免除

深夜工作時亦同(育介法第20條)。

介護處於需受介護狀態之家庭成員

的勞工未申請介護休業，當其有向雇主

提出申請時，雇主應縮減法定工作時間

或其他便於勞工兼顧就業及對其需受介

護狀態之對象家族成員之介護措施(育介

法第23條第3項)。此外，雇主對所僱用

勞工如因調職導致難以兼顧就業及介護

之情形，應考量該勞工介護家庭成員之

情形(育介法第26條)。

四、 結語
從上述的介紹可知，工作與生活平

衡之理念，已成為日本政府目前重要的

政策，在勞動法領域，透過育兒、介護

休業法的規範，也具體實踐相關理念。

同法不僅透過設置有關育兒休業及介護

休業制度、及關於幼兒之看護休假與家

族成員之介護休假制度，一方面為使勞

工在養育子女及家族介護容易進行，要

求雇主在工作時間上講求之配套措施之

外，也透過對於勞工進行育兒及家庭介

護之支援措施，使勞工得以兼顧職業生

涯及家庭生活。

臺灣於2002年1月公布兩性工作平

等法(2008年修正更名為「性別工作平

等法」)後，在同法中也有許多規定實踐

工作與生活平衡之理念。首先，在性別

工作平等法第16條第1項規定:「受僱者

任職滿一年後，於每一子女滿三歲前，

得申請育嬰留職停薪，期間至該子女滿

三歲止，但不得逾二年。同時撫育子女

二人以上者，其育嬰留職停薪期間應合

併計算，最長以最幼子女受撫育二年為

限。」並且於就業保險法第19條之2規定

育嬰留職停薪津貼之發給，於2009年5月

起實施，即:「 育嬰留職停薪津貼，以被

保險人育嬰留職停薪之當月起前六個月

平均月投保薪資百分之六十計算，於被

保險人育嬰留職停薪期間，按月發給津

貼，每一子女合計最長發給六個月。前

項津貼，於同時撫育子女二人以上之情

形，以發給一人為限。父母同為被保險

人者，應分別請領育嬰留職停薪津貼，

不得同時為之。」其次，對於勞工為輔

育未滿3歲子女，性別工作平等法第19

條也規定 :「受僱於僱用三十人以上雇

主之受僱者，為撫育未滿三歲子女，得

向雇主請求為下列二款事項之一：一、

每天減少工作時間一小時；減少之工作

時間，不得請求報酬。二、調整工作時

間。」再者，在家庭照顧假的部分，性

別工作平等法第20條規定 :「受僱者於

其家庭成員預防接種、發生嚴重之疾病
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或其他重大事故須親自照顧時，得請家

庭照顧假；其請假日數併入事假計算，

全年以七日為限。家庭照顧假薪資之計

算，依各該事假規定辦理。」另外，為

保障提出上述所規定措施之請求的勞

工，於性別工作平等法第21條規定:「受

僱者依前七條之規定為請求時，雇主不

得拒絕。受僱者為前項之請求時，雇主

不得視為缺勤而影響其全勤獎金、考績

或為其他不利之處分。」

從性別工作平等法等相關法律規定

可知，目前我國在實踐工作與生活平衡

之理念，已有相當進展。不過，從與日

本制度之比較也可得知，在處理高齡化

社會，所衍生的相關支援與配套，還有

相當努力空間。此外，對於女性申請育

嬰留停比例較高的現象，日本對於促進

父親取得育兒休業的積極態度，也值得

我國留意10。

期盼未來我國相關法規規範得更為

完善，使勞工能有充分的支援，以達成

工作與生活平衡。

10 焦興鎧，對我國實施家庭照顧休假制度之檢討評析，台灣勞工季刊，第24期，頁55，2010
年12月也曾提及女性申請比率較高之問題。
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一、 前言
2011年底，俄亥俄州 (Ohio)爆發

大規模工會示威運動，抗議該州共和黨

州長John Kasich所提的工會改革制度

嚴重打擊了公部門勞工並限制他們的集

體協商權；類似情形也發生在威斯康辛

州(Wisconsin)，2012年該州共和黨州

長Scott Walker提出「預算修復法案」

(Budget Repair Bill)，損及集體協商勞

動權，當中涉及取消公務員工會勞資協

商的權利，導致公務員、威斯康辛大學

麥迪遜校區師生(UW-Madison)及民眾的

一系列抗爭1。 此外，支持實施工作權法

(right-to-work law, RTW) (以下簡稱RTW

法)來打擊工會集體協商能力的密西根州

(Michigan)，也無法倖免於難。綜上，不

難看出弱化協商權對勞工及工會產生的

重大影響。

 隨著印第安那州(Indiana)及密西根

州紛於2012年通過實施RTW法，目前美

國已有24個州2施行該法，惟該法之目的

並非保障勞工工作權，而是透過立法限

制或禁止工會安全條款以達成打擊工會

集體協商能力之目的，因此特為本文淺

談美國實施工作權法對勞工、工會及企

業所造成之影響。

美國實施工作權法(right-to-work law)
對勞工、工會及企業之影響

美國實施工作權法之各州分布全覽。

勞委會綜合規劃處科員　謝嘉文
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1 W州長面臨了超過100萬張罷免(recall petition)連署書要求下台，雖

然罷免以失敗作收，但仍寫下歷史。

2 大部分通過RTW立法的州分佈地區多為中部及西部，且多於1940、1950年代通過。24州分

別為阿拉巴馬、亞利桑那、阿肯色、佛羅里達、喬治亞、愛得荷(1985)、愛歐華、堪薩斯、

路易斯安那(1976)、密西西比、內布拉斯加、內華達、北卡羅萊納、北達科他、奧克拉荷馬

(2001)、南卡羅萊納、南達科他、田納西、猶他、德州、維吉尼亞、俄懷明(1963)，以及去

(2012)年通過立法的印第安那州、密西根州。

二、立法背景
美國RTW法的立法意旨係允許勞

工自行決定是否提供工會財務支援。倘

沒有實施該法，工會可以迫使所有勞工

繳納會費，以作為工會與雇主協商的資

本。其制定實可追溯到1947年的勞資關

係法 (Labor Management Relations Act, 

LMRA) ，亦稱塔虎特哈特雷法（The 

Taft-Hartley Act）。該法中除增列工會之

不當勞動行為(unfair labor practices)、

封閉工廠協定(closed shop)違法外，並

授權各州有權制定RTW法。然而，1947

年之勞資關係法(LMRA)係根據1935年之

國家勞工關係法(NLRA)修訂而來，爰此

綜述如下：

（一） 1935年之國家勞工關係法

(National Labor Relations 
Act of 1935, NLRA)

美國工會的發展與其立法關係密

不可分，惟因採自由放任經濟，勞工如

欲爭取提高工資及工作條件所採取之協

同行為，會被以犯罪行為加以起訴。此

外，除民事之禁止命令(injunction)打擊

工會運動不遺餘力外，聯邦法院亦積極

地限制勞工之協同行為。3 

為了有效制止雇主因要求勞工簽

署所謂的「黃犬契約(the yellow-dog 

contract)」4，1932 年統過了諾利斯－

拉瓜迪法案（Norris-LaGuardia Act, 

NLA），又稱為「反禁令法」 (An t i -

injunction Act）。此時，美國經濟蕭條和

勞工處境艱難，全國人民將不滿情緒轉

移了到國會的立法不力，爰於1935年通

過國家勞工關係法(NLRA)，

即華格納法（W a g n e r 

Act），除了賦予從事州

際貿易企業的勞工有組織

工會的權利，更特別訂定雇

主的不當勞動行為之規

範5，以促進團體協商

之進行，顯示美

國國會對於勞工

之保護採取更為

堅定之立場，因而

美國工會運動得以

順利展開。 
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（二）1947年之勞資關係法 
(Labor-Management 
Relations Act of 1974, 
LMRA)

1935年後，拜NLRA施行所賜，工

會會員急遽增加，工會進行罷工次數較

以前頻繁，但是好景不常，二次大戰

後，由於工會實力強大導致產業罷工不

斷，罷工潮蔓延開來，使社會大眾對勞

工組織不再支持，許多民眾認為工會發

起許多次罷工事件，並不關心人民的利

益，因此在1947年通過的勞資關係法

(LMRA)，禁止工會要求新進員工加入

工會作為得以工作的條件，並賦予管理

者抵抗工會不合理行動的權力，亦即，

LMRA大大地限制工會的權利與活動，

除明訂工會的不當勞動行為、限制工會

罷工、杯葛的權利，同時並規定勞資雙

方在集體協商中所達成之工會安全條款

(union security clauses)並不適用於實施

RTW法之各州。6

（三） 工會安全條款 
(union security clauses)

工會安全條款可視為在保障勞工

消極團結權之餘，亦顧及工會生存的制

度，使工會能享有一定的權限以維持並

發展組織。工會安全條款之類型，大致

上分為以下內容：

1. 封閉工廠(closed shop)：雇主只能僱

用已加入工會之會員。對工會而言，

這是最安全的工會安全制度，不但使

工會成為唯一協商代表，並可排除競

爭工會的存在，鞏固協商地位，且

控制該協商範圍內的勞動供給與工作 

機會。7 

2. 工會工廠(union shop)：雇主雖可僱

用非工會會員，但進入產業後，在一

定時期(通常為簽訂協議後30天至60

天內)必須加入工會，否則雇主應予 

解僱。

3. 代理工廠(agency shop)：不要求勞工

必須加入工會，但必須繳交一定數額

3 請參閱蔡炯燉(2006)，美國勞資爭議行為法制之研究，頁14-16。

4 黃犬契約意指僱主在僱用勞工時，以「勞動者不得加入工會，或者脫離工會」為條件，與勞

者簽訂的契約；或「簽訂放棄罷工」已換取工資較高之合約。換言之，黃犬契約限制勞動者

的團結權，並且削弱工會與雇主進行抗爭和談判的實力，侵犯了各國勞動法和憲法中規定的

勞動者的基本權利，因此世界各國普遍禁止企業雇主簽訂黃犬契約。

5 NLRA第8(a)條列舉了雇主的不當勞動行為，並提供選舉的程序以使勞工可以自由選擇他們

的團體協商代表；而1947年勞資關係法(Labor Management Relations Act)則修正了NLRA，
在該法第8(b)條中增訂了工會的不當勞動行為。

6 也因此LMRA被勞工組織戲稱為奴隸勞工法(the slave labor act)，並矢志要將之除去而後

快。另詳見焦興鎧(1992)，美國勞工組織與政黨關係之研究，歐美研究，第22卷，第4期，

頁46。
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之費用給工會，以抵消集體協商交涉

及處理苦情(grievance-handling)之費

用，方作為工會代理協商，爭取權益

之服務費。

4. 保持會員資格條款 (ma in tenance 

clause)：要求勞工在雇用契約存續

期間加入某一特定工會組織，以做為

就業任職之條件。亦即，勞工脫離工

會或喪失工會會籍時，雇主即應將之

解僱，其通常與工會工廠協定合併使

用。

5. 代扣會費(check off) ：指由雇主從勞

工的薪資中扣取會費，再直接轉交工

會的措施，其通常伴隨其他工會安全

條款的實施。目的則在於減輕工會因

收取會費所需的時間及人力成本。

不過，工會安全條款在現行制度

下各有其爭議性，以封閉工廠(closed 

shop)條款而言，國家勞工關係法於1947

年修正後，即明文禁止要求僱用前必須

取得會員資格之規定。相較之下，工會

工廠協議(union shop)經過法院修正其

定義後，成為法之所允許且廣泛應用之

類型，僅於因宗教信仰理由者而不加入

工會者得而例外。惟只要該州禁止該協

定，該協定即為無效。在一些允許代理

工廠(agency shop)的州，會要求非工會

會員繳交等同於工會會費數額的服務費

作為工會與雇主協商過程中之成本，目

前共有24個州因訂有RTW法而明文禁

止；至於保持會員資格條款及代扣會費

條款則較少爭議，一般而言並不為法所

禁止。

三、實施RTW法後之影響
美國各州實施RTW法後，贊同與反

對的論辯此起彼落，贊成RTW法人士認

為實施此法有助強化個人自由、拉高工

資、吸引企業進而創造就業、改善工會

責任(accountability)，也可以使工會免於

不被信任的議題。此外，支持這項立法

者咸認強迫勞工援助工會財務的行為極

不恰當。工會本來就得面臨非工會會員

「搭便車(free rider)」這個問題，亦即，

無加入工會者無須繳納會費也可享有工

會協商後的成果。然而，持反對意見的

論者認為實施此法不但會降低工資、傷

害工會、削弱勞工集體協商能力、降低

生活水準，尤其無繳納會費者竟然也可

以當選勞工代表。

7 在1935年制定之NLRA中，雇主與工會達成此項協議尚屬合法，惟到了1947年之LRMA及明

定違法。
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由於對於實施RTW法與否的見解目

前仍莫衷一是，部分研究者透過實証研

究針對RTW法實施對於勞工、工會及企

業的影響立即成為近期的顯學，如美國

智庫經濟政策研究院(Economic Policy 

Institute, EPI)即撰文8批評RTW之立法，

文中舉印第安那州之例子，支持者認為

RTW法有將助失業勞工謀職，但實際上

可能會造成勞工薪資減少，而無論是否

為工會會員都將因RTW法而使平均年薪

降低1,500美元，並且減少工作中應得之

健康保險及退休金。另有研究針對RTW

實施後對勞工、工會、企業造成之影響

進行研究，相關內容摘述如下：

(一) 勞工

1. 工資：理論上RTW法影響工資

的部分有待商榷，因為工會本身

對於工資的影響本來就見仁見

智，支持者認為對勞工助益極

大，反對者則認為工資給付標準

市場機制自會自行調整至合理價

位。惟從實證看來，RTW法對

於工資提升與否的關聯性並不 

明顯。

2. 就業機會：RTW法影響失業、

貧窮等現象雖無必然因果關係，

但仍屬相關。至於對於州創造就

業機會、失業、貧窮方面上仍

有某種程度上的影響，企業的

設廠選擇明顯與RTW法的實施 

相關。

3. 勞動生產力：研究指出，實施

RTW法的州，工會會員可不繳

會費。工會為了生存，則必須更

努力回應工會會員對於工資、工

作規則等需求，這能促使勞動

生產力提升。惟實際上，實施

RTW法的州，單位勞動成本(勞

動報酬/勞動生產力)低於未實施

RTW法的州。

4. 強制收取會費：RTW法確保州

內人民免受強迫或受騙繳交工會

會費，特別是當這些費用用在他

們所反對或不感興趣的議題。

RTW法的州，單位勞動成本(勞

動報酬/勞動生產力)低於未實施

RTW法的州。

4. 強制收取會費：RTW法確保州

內人民免受強迫或受騙繳交工會

會費，特別是當這些費用用在他

們所反對或不感興趣的議題。

8 請參閱What 'right-to-work' means for Indiana's workers: A pay cut一文

 http://www.epi.org/publication/right-to-work-means-indiana-workers-pay-cut/
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目前，在實施RTW法的美國各

州，州內勞工無須因為他們不支

持之政治目的而繳納會費。

(二) 工會：在工會組織率方面，研究

指出實施RTW後，對於工會組

織率並無太大差異。至於搭便

車(free rider)現象，實務上，

真正搭便車者仍相當有限。

(三) 企業

1. 設廠選擇：根據美國工業展望指

出，近10年設廠於美國的汽車大

廠(Nissan、Mercedes-Benz、

BMW、Hyundai、Honda)皆位

在實施RTW法的州。顯然實施

RTW法將吸引公司進駐各州並

且帶來工作機會。

2. 股東財富：股市不再只是富人賺

錢之處，有越來越多的美國人

(幾近50%)期待股票績效能讓退

休生活更好過些。研究顯示，實

施RTW法的州，正面影響該州

的企業股價表現約2-3%。

四、 小結
RTW法之立法意旨係允許勞工自

行決定是否提供工會財務支援。倘沒有

實施該法，工會可以迫使所有勞工繳納

會費，以作為工會與雇主協商的資本。

事實上，工會最能吸收會員之方法莫

過於為之爭取與保障就業機會，這項利

益非工會安全條款無以奏效。因為根據

工會安全條款，工會得向勞工收取一定

費用，係為消除搭便車者之不當得利，

而要求所有同享集體協商利益者，均應

對從事協商代表之工會組織提供財力支

援。另一方面，工會運作最大的困難之

處往往在於經費短缺，收取會費可鞏固

工會財務，更可杜絕搭便車等非工會會

員雨露均沾之現象，進而使之加入工會

來壯大組織。

對於RTW法的討論，大多是各州實

施該法後的經濟表現，惟坦言之，比較

各州實施RTW法與允許工會安全條款的

經濟表現方面的相關研究仍顯不足。若

談到就業表現，實施 RTW法的州，總體

就業略有增加，而在施行工會安全條款

的州則是明顯下降。不過，就業成長是

否能歸因於實施RTW法或親商政策(pro-

business policies)仍未可知。

因此嚴格來說，實施RTW法對美國

各州勞工、工會以及企業經營損益意見

仍莫衷一是，現階段實在難以去為最終

結果找出實際關聯，因為諸多因素往往

導致結果的差異。縱然RTW法定會造成

部分影響，惟一般咸認此乃不同之研究

方法，得到之不同結論所致。目前美國

仍有多數州不同意實施RTW法案，可以

預見未來美國各州對於RTW法實施與否

仍會有一番論戰。
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