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產業變遷下人力資源發展策略之研究
壹、研究動機及方式

一、前言
從20世紀後期開始，全球經濟體系面臨前所未有的衝擊，由於科技技術的創新、區域經濟整合及資訊的快速流通，各國經濟發展正朝向國際化、自由化及全球化的腳步前進。科技進步的結果，導致產業結構變遷，以往需投資大量資本、土地及廠房的產業發展模式已至瓶頸，取而代之的是知識性及服務性產業蓬勃發展。區域經濟的整合，讓廠商投資市場發展沒有國界，並可利用比較利益降低成本讓商品在市場中更具競爭優勢。至於資訊的快速流通，則使得市場資訊透明化及競爭性提高。

面對如此高度競爭時代的來臨，台灣地區雖然天然資源有限，卻具高度人口密度，豐沛的人力資源與開拓對外貿易是台灣創造「經濟奇蹟」背後的重要因素，然因全球產業變遷的結果，對台灣產業發展及勞動市場亦產生重大衝擊。在國家整體政策規劃上，若無宏觀的產業發展政策、充沛優質的人才供給，無疑地將在快速競爭的國際市場中被淘汰。如何規劃人力資源整體策略，進一步配合產業界所需，以提升台灣在國際舞台中的競爭力，實為當務之急。由於長久以來國內人力資源策略多以美、英等大國發展為思維主軸，然做進一步考量，台灣以貿易為主要導向之經濟環境與上述國家實有差異。故此，台灣向來引以為傲的人力資源發展策略，應考量身處世界地理位置及經濟環境發展之客觀性，發展適合於台灣未來可長可久之人力資源政策。荷蘭近年來發展受世界矚目，該國經由全體國民努力，將媒體口中的「荷蘭病」轉為經濟上的「荷蘭奇蹟」，經濟成長表現亮麗。該國彈性勞動市場制度及高素質人力資源，不但奠定荷蘭勞工面臨產業變遷的成功轉型，亦是國家經濟重新出發的基礎。基此，職以「產業變遷下人力資源發展策略之研究」為題，作為參加92年本會培訓人才計畫研習之主題。
二、研習方式
本次出國計畫為期六個月，職經由申請後在荷蘭屯特大學（University of Twente）行為科學學院（Faculty of Behavioral Sciences）中研修人力資源發展課程（Human Resource Development Program）中的「學習型組織」（Learning Organization）、「學習型社會及知識經濟中人力資源發展」（Human Resources Development in a Learning Society and a Knowledge Economy）及「成本效益及人力資源發展評估」（Cost Effectiveness and Human Resources Development Evaluation）等人力資源發展等相關課程。並利用課程研習結束後，參訪「社會經濟委員會」（the Social and Economic Council of the Netherlands, SER）、「中央計畫辦公室」（Central Planning Office, CPB）及「社會事務及勞動部」（Ministry of Social Affairs and Employment, SZW）等相關機構，希望對荷蘭這個國家人力資源發展及勞動市場相關政策能有更深一層的瞭解，也期望對我國未來政策規劃能有所助益。

貳、人力資源發展的趨勢

一、亞太經濟合作會議（Asia-Pacific Economic Cooperation, APEC）中「人力資源發展部長會議」內容
亞太經濟合作會議（Asia-Pacific Economic Cooperation, APEC）第四屆「人力資源發展部長會議」（4th Human Resource Development Ministerial Meeting，HRD MM）於西元2001年9月29至30日在日本熊本縣（Kumamoto City, Japan）召開。該部長會議是基於菲律賓前總統羅慕斯在西元1994年茂物領袖會議上的倡議，呼籲各經濟體共同因應區域及全球經濟快速變化，以及無國界新經濟型態所帶來之挑戰。首屆會議於西元1996年1月在菲律賓召開，會議的目標是要促進區域的合作，減緩未來經濟對勞工及其家庭產生變動的影響。同時，瞭解政府、雇主與勞工在亞太地區建立亞太共同體的目標上所各自扮演的不同角色，並且希望能開發人民的潛能與多元化的素養，俾便助於APEC地區的成長與活力。

本次會議主題為「在全球化架構下為社會進步與繁榮共享之人力資源發展」，另有三個討論子題：「新經濟下的勞動市場」、「在全球化架構下，知識與技術發展所帶給所有勞動者之成功機會」、「勞工與企業共同投入人力資源發展策略」。

「新經濟下的勞動市場」旨在進入新經濟時代，APEC經濟體面臨許多新挑戰，包括勞力市場面對多樣化之就業型態，需做出適當之調整與因應。

「在全球化架構下，知識與技術發展所帶給所有勞動者之成功機會」乃指全球化與資訊科技所帶來的變革，除對於貿易與企業產生影響外，對人力資本形成與管理也深具意涵。新科技除了改進生產程序與降低生產成本外，也產生新的組織適應與重組，此一新情勢無論是在已開發或開發中國家，都造成了失業率上升與低技術勞工待業情況，加深了高技術勞工與低技術勞工、弱勢族群間技術上的兩極化，新的組織結構與工作條件使得員工必須具備更高的技術與彈性的適應力。為使勞工有能力面對競爭的全球市場環境，各會員體更有必要提供非技術、低技術與高齡勞工接受適當職業訓練的管道，使他們有機會謀得適當的工作機會。同時，也要提供所有勞動者接受持續性訓練的機會，以使其改進工作上必要之技能與知識。

而在「勞工與企業共同投入人力資源發展策略」方面，由於現代經濟活動無國界的特徵，政府在經濟活動上之角色已經變遷，市場機能與私部門所扮演的角色日益加重，企業、勞工與人力資源訓練機構與政府間的合作愈趨重要。在科技急速發展的時代，私部門的企業雇主必須要能提供員工訓練的機會，以增進其技術能力，另方面，訓練機構也必須要適時提出訓練內容與方法的改進措施，才能對新的市場環境有所因應。因此，每一個會員體都必須依據個別勞動市場中的供需狀況，以及透過勞工與企業彼此間的合作，迅速的發展出個別會員體的人力資源發展策略。

人力資源發展的基本工具最重要有二，即正規的教育系統與職業訓練系統。透過教育系統可以使個人獲得知識與發展潛能的方法，而職業訓練則可加強工作上的技能。全球化時代決定區域繁榮的因素最主要就是在人力資源，中華台北對於新趨勢下之人力資源發展也有所因應，透過積極推動「新世紀人力發展方案」，希望能夠藉此培養具備創新能力之人才，並促進國民就業，以提升國家之競爭力。

在新經濟時代所面臨到的另一個重要議題，是新經濟工作者與低收入教育程度工作者間在發展上的鴻溝，這個鴻溝之產生主要即是源於知識上的落差。中華台北針對這個問題的解決，規劃了「推動勞動階層資訊與訓練計畫」、「職業能力開發策略」，以及透過舉辦「轉化數位落差為數位機會」研討會等，希望藉以提高勞動者就業的稱職能力以及縮短知識落差，並期能協助解決APEC區域內數位落差的問題。
二、當前人力資源發展的10個熱門課題

台灣新世紀人才培訓協會張博堯理事長也指出下列10項為當前人力資源發展的熱門課題
1.策略發展（Strategic Development）

能帶給組織什麼格局與突破即為策略發展，其內容為：
（1）執行長（Chief Executive Officer ,CEO）是人力資源最高主管。

（2）策略性人力資源管理。

（3）人力資源（Human Resource, HR）之策略性經營夥伴角色定位：專業能力是否實至名歸。

（4）經營模式新思維，即策略性思考。

（5）平衡計分卡之策略觀：即瞭解企業之驅動力量或努力重點，可分四方面：學習與成長動力、企業內部流程效能、顧客價值及財務績效。

（6）智慧資本（Intellectual Capital, IC）是競爭優勢來源。

2.領導發展（Leadership Development）
包含發掘優質潛力人才、組織人才之開發、領導核心職能之培育、加速發展（Acceleration Development）策略、接班人才之培育及企業大學。 
3.組織發展（Organization Development）
包含企業改造（BPR）、願景塑造、變革管理與文化轉型、策略核心組織（Strategic Focus Organization）、知識管理（Knowledge management）、教導型組織及學習型組織。
4.管理發展（Management Development）
包含管理核心職能之培育、目標管理、資源整合、效率管理、激勵管理及問題分析與決策。有關管理者訓練，基層及中層主管適合用管理發展，高階主管則適合用領導發展。
5.團隊發展（Team Development）
包含團隊建立（Team Building）、團隊領導（Team Leadership）、團隊教練（Team Coach）、體驗學習（Experiential Learning）、行動學習（Action Learning）及虛擬團隊（Virtual Team）。透過行動學習可瞭解公司的訓練是否有效果。
6.績效發展（Performance Development）
指個人及組織績效發展，包含績效建立、績效改善（HPI）、績效創造（Performance Creation）、績效顧問（Performance Consulting）及個人發展計劃（IDP）及績效管理。
7.網路發展（eHR Development）
包含HR e化、人力召募e化（e-Recruiting）、管理e化（e-Administration）、績效e化（e-Performance）、學習e化及行動學習（m-Leaarning）。如果員工到訓率低，則可採行動學習。
8.生涯發展（Career Development）
考慮變動環境下，每個人都是PC（personal company），包含策略性生涯發展、生涯教育訓練體系之建立、自我激勵與EQ、積極態度與AQ、生涯輔導與指導（Mentor）。公司欲轉型，為培育人才須建立生涯教育訓練體系，即企業大學之前身。
9.創新發展（Innovation Development）
此項發展在教育訓練或人力資源領域有很大的發展空間，包含24/7 Innovation、啟動革命、觀念改造、管理模式創新及顧客思維與創新。
10.全球發展（Globalization Development）
西元2001年ASTD大會上，有演講者推動此項發展，包含全球化思維（Global Literacy）、跨文化溝通、跨國性管理、派外人才培訓、全球人才培訓體系建立、全球化學習型組織（GLO）。

叁、產業變遷下勞動市場變遷之特質
由於資訊及傳播科技(Information and Communication Technology,以下簡稱ICT )的使用，長期以來因資訊傳播延遲和距離所造成的障礙，都將因網路的便利而使得企業成本降低、資訊流通快速及多元化。因此，市場中的經濟結構將建立起新的行為模式，而勞動的內容和品質、工作位置、勞動契約內容、工作所需技能、勞資組織型態等亦將產生重大改變，其變遷的內容分述如下：

一、尋職方式的改變

美國勞動統計局（Bureau of Labor Statistics，BLS）和普查局（the Bureau of the Census）曾於西元1994-1999年間，對民眾以傳統方式尋職進行調查，而皮爾調查中心（the Pew Research Center）及美國加州大學Bruce Bimber教授則對民眾以上網方式尋找工作做過調查，其結果如表3-1所列。
由表3-1資料可知，以往經由親友、學校、工會或報章雜誌尋職方式比例有逐年下滑的趨勢，而其他積極尋職方式則快速成長。若進一步觀察利用網路傳播尋職百分比可知，民眾從西元1995年的14%急速增至西元1999年54%，成長相當快速。若配合美國勞動統計局歷年失業率資料看來，雖不能斷定尋職者使用網路尋職比例和失業率下降有關，但因社會資訊流通的快速和便捷，無疑的讓求職者有更多的選擇方式找到理想工作。反觀國內，依據行政院主計處所編製「人力運用調查報告」可發現，國內就業者獲得現職方式如表3-2所列，近五年來由於台灣失業率由民國89年的2.99%快速提高至90年4.57%，因此在某些獲得現職項目的比例快速增加；在公立就業服務機構登記方面，因基於與職業訓練與就業服務體系結合，並於民國92年1月1日正式實施的「就業保險法」，使得向公立就業服務機構登記獲得現職的比例，由民國91年的0.63%快速增加至民國92年的1.07%。向私立就業服務機構登記獲得現職的比例亦從民國91年的0.30%提高到92年的0.99%，幾乎為前一年的三倍。此外，藉由上網尋職獲得現職的比例在民國89-91年間也快速增加（民國92年未進行該項方式之調查），其餘項目比例則變化不大。由上述資料中可發現，因資訊環境快速變遷結果，民眾尋職方式已逐漸改變。國內著名的人力資源網站如104人力銀行、101人力銀行，在近年內崛起並快速擴展的結果，或可說明目前勞動者尋職方式改變的事實。

表3-1  西元1994-1999年間尋職方法的趨勢

單位：%

	             年別（西元）         

尋職方式及失業率
	1994
	1995
	1996
	1997
	1998
	1999

	傳統尋職方式
	
	
	
	
	
	

	1.直接找雇主
	67.4
	65.1
	64.7
	67.3
	64.5
	65.1

	2.透過公立就業服務機構
	20.4
	20.1
	18.9
	19.1
	20.4
	15.9

	3.透過私立就業服務機構
	7.2
	7.1
	7.5
	6.6
	6.6
	7.0

	4.親友介紹
	15.7
	18.0
	16.6
	14.6
	13.5
	13.4

	5.學校就業輔導中心
	2.3
	1.9
	2.3
	2.7
	2.3
	1.6

	6.自行寄履歷表
	40.2
	46.9
	48.3
	46.6
	48.3
	47.6

	7.經由工會或專業名冊（professional registers）
	2.7
	2.4
	2.5
	1.7
	1.5
	1.9

	8.經由廣告
	16.7
	17.7
	17.3
	16.3
	14.5
	12.5

	9.其他積極尋職方式
	3.5
	2.9
	3.9
	4.6
	4.4
	5.7

	利用網路傳播方式
	
	
	
	
	
	

	成人線上使用比例
	-
	14
	23
	36
	42
	54

	失業尋職者線上使用比例
	-
	-
	-
	-
	15
	-

	失業率
	5.1
	5.2
	5.0
	4.4
	4.0
	3.7


資料來源：Peter Kuhn and Mikal Skuterud,2000:P10

表3-2  民國87-92年間就業者之獲得現職方法

單位：%

	                年別（民國）         

尋職方式
	87年
	88年
	89年
	90年
	91年
	92年

	總計
	100.00
	100.00
	100.00
	100.00
	100.00
	100.00

	1.託親友師長介紹
	33.79
	31.93
	31.88
	32.74
	30.92
	30.79 

	2.學校就業輔導室介紹
	0.58
	0.60
	0.58
	0.56
	0.51
	0.59 

	3.向公立就業服務機構登記求職
	0.58
	0.53
	0.55
	0.42
	0.63
	1.07 

	4.向私立就業服務機構登記求職
	0.26
	0.16
	0.33
	0.18
	0.30
	0.99 

	5.工會介紹
	0.22
	0.20
	0.16
	0.21
	0.23
	0.20 

	6.應徵廣告、招貼
	25.54
	26.94
	26.98
	26.84
	27.56
	29.70 

	7.上網路尋職
	-
	-
	0.78
	1.01
	1.52
	-

	8.參加政府考試分發
	6.38
	6.02
	5.84
	5.93
	5.59
	5.56 

	9.同一企業不同場所間的職位調動
	1.24
	1.48
	1.33
	1.42
	1.41
	1.53 

	10.自家經營
	31.09
	31.74
	30.96
	30.19
	30.87
	29.31 

	11.其他
	0.33
	0.41
	0.60
	0.50
	0.48
	0.24 


資料來源：人力運用調查報告，行政院主計處，各年
二、工作型態的改變

若觀察五年來台灣地區行業別就業者人數可知（詳見表3-3），農業就業人口比例持續下降中，工業就業人口比例雖然亦為下降，但大多停滯在35%左右，服務業人口比例則逐年上升，這樣的變化顯示出勞動者所從事行業型態的改變。因資訊科技的運用，許多新興職業因應而生，新的工作型態如自營工作（self-employment）及SOHO族（Small Office Home Office）大量崛起，為數眾多的”電子騎兵”（e-lancers）遊走在企業及方案間。如美國的矽谷，自營工作及臨時性勞動者比例遠超過全國平均數。當科技運用範圍愈廣，勞動市場愈多元化，因此自營工作、臨時性及部分工時工作者比例將增加。科技發展造成了工作型態改變，工作內容多由知識組成，但也因此將使得工作技術性及非技術性產生兩極化的現象。

表三  民國88-92年行業別就業人數

單位：千人，%

	年別（民國）

行業別
	88年
	89年
	90年
	91年
	92年

	總計
	9,385
	9,491
	9,383
	9,454
	9,573

	農業
	774
	738
	706
	709
	696

	農業人數佔就業人數比例
	8.25 
	7.78 
	7.52 
	7.50 
	7.27 

	工業
	3,492
	3,534
	3,377
	3,332
	3,334

	工業人數佔就業人數比例
	37.21 
	37.24 
	35.99 
	35.24 
	34.83 

	礦業
	11
	11
	10
	9
	8

	製造業
	2,603
	2,655
	2,587
	2,563
	2,590

	水電燃氣業
	35
	36
	35
	35
	35

	營造業
	843
	832
	746
	725
	702

	服務業
	5,118
	5,220
	5,299
	5,413
	5,543

	服務業人數佔就業人數比例
	54.53 
	55.00 
	56.47 
	57.26 
	57.90 

	批發零售
	1,686
	1,701
	1,679
	1,693
	1,698

	住宿餐飲
	483
	500
	528
	575
	585

	運輸倉儲通訊
	476
	481
	487
	477
	484

	金融保險
	358
	367
	371
	378
	376

	不動產租賃
	68
	66
	61
	60
	66

	專業科技
	231
	250
	267
	285
	285

	教育
	477
	479
	483
	487
	512

	醫療保健社福
	238
	252
	266
	279
	289

	文化運動休閒
	166
	165
	169
	184
	187

	其他
	617
	643
	660
	666
	692

	公共行政
	318
	315
	327
	329
	369


資料來源：人力資源統計年報，行政院主計處，民92年.

三、勞動空間的改變

由於資訊科技的運用，工作場所位於何處已不再重要，勞動來源也與企業所在區域無關，因此工作性質更具移動性，主因通訊及個人電腦設備的擴張，不需在公司上班的知識性工作比例提高，如銀行增加線上服務、電子商務等。這些不對外的辦公室（back-office）經由自動和集中化的方式，可連結不同地區的業務。今日美國（USA Today）曾報導在北京清華大學一群使用Java語言為IBM撰寫程式的工程師，每天午夜前將他們的工作成果傳輸至IBM的西雅圖公司，經由網路及時差的運用，程式傳遞到拉脫維亞及印度後，在破曉之前回到北京再傳送至西雅圖，工作的完成可以如此地快捷和有效率，更重要的是，完全不受空間限制。科技發展的結果，將使得資訊傳遞無疆界而更顯頻繁。

另一方面，在面臨快速變遷的環境裡，為使公司組織更具彈性及降低成本，業務採取外包（out-contracting）方式將越來越多，也因此派遣勞動工作型態增加，勞動者可能接受A企業的聘僱，卻在B企業中服務，勞動空間的改變，不但使得勞動者在職場組織中面臨挑戰，對傳統勞資關係亦造成重大衝擊。

四、組織型態的改變

科技發展的運用對於企業組織亦有所影響，由於企業的任務或命令，皆可利用網路或電子郵件傳輸，並於第一時間由高階主管傳令至基層工作人員，因此以往金字塔型組織將漸漸示微，中階管理階層消失的可能性大増（如圖3-1所示），企業組織階層制度將改變為以計劃為主（project-based）的團隊。由於市場的訊息萬變及產品週期的降低，企業組織反應需更快速，為因應”即時行銷”（time-to-market）的觀念，其所需的核心員工需具備創造性、知識性及具獲取新知識能力；並改變管理模式。工作團隊因被授權而使決策去集權化，組織擁有準自主權及具獨立導向特質。因此，傳統企業組織型態將因此面臨重大變革。
圖3-1科技發展對組織型態的影響

[image: image1]

五、技能要求的改變

資訊社會的來臨，教育及知識在數位年代成為獲利時不可或缺的因素，相對地工作內容也將偏重生產無形（intangible）或非物質（immaterial）產品；因此企業在運用ICT後，對就業者技能需求有二：一是需有多種的基礎技能，像是具有學習、溝通、分析及解決問題的能力，上述因素為身處快速變遷工作環境中，最須具備的基本要項。除此之外，與ICT本身有關技術則為第二要求，且範圍將從ICT部門擴展至整個經濟體。因此，對於尚未進入勞動市場的新鮮人及已開始工作的在職者而言，懂得操作及使用資訊流通設備相關技能，在資訊社會亦顯現其重要性。

肆、產業變遷下人力資源所須具備的競爭力及策略
由於全球化、知識經濟資訊化及產業變遷發展的結果，對個人和組織而言，都面臨著訊息萬變的環境，究竟在此變遷之下所須具備的競爭力及策略為何？以下分為個人及組織兩方面加以探討說明：
一、個人方面

個人在變遷的環境之下，應具備下列特質：
1、建立個人專業能力

全球化、知識經濟資訊化及產業變遷發展的環境下，就業環境將會變得更加具競爭性及多元性。對個人而言，如何追趕上勞動市場的需要而不會被淘汰？首要方式就是建立起個人專業能力並保持個人競爭優勢。我們都同意如果個人沒有專業知識和競爭力，在組織中也就很難扮演舉足輕重的角色。
2、發展個人創新能力

面對訊息萬變的環境，個人應發展自身創新能力進一步解決及挑戰各種問題。隨時保持創新概念不僅是個人進步的原動力，也可以讓個人思維更具活力。維持創新的想法是對個人提升自我進步及持續自我檢驗最有價值的智慧。
3、團隊合作取代個人表現

在組織中，個人或許可以因為本身優良表現所獲得績效得以自豪；然人非萬能，因自身優異的表現所獲得的績效終將因自我有限的能力而趨緩成長。許多實證研究指出，團隊合作所獲致的成效終將大過於個人績效。這也就是近年來「學習性組織」（Learning Organization）觀念受到世人重視的原因。中國俗諺中所謂「三個臭皮匠，勝過一個諸葛亮」說明的就是團隊合作的重要。由於個人主義的興起，使得每個人在工作職場多注重自身績效的表現，卻忽略團隊合作精神的真正價值。就如同我們從小多被訓練要獨立完成作業而缺少分組合作的教育模式；使得個人不懂得在學習過程中與他人分享成功經驗或共同面對失敗的挑戰。如此思考模式亦影響日後個人在職場上與人合作的心態。面對未來不可預知的挑戰，具備合作及協調能力的人格特質，將是組織發展不可或缺的因素。因此，培養具有此等人格特質的個人亦將具備有競爭的能力。
4、道德思維的具備

對個人而言，不論身在何種組織中其道德思維的培養相當重要，因為道德思維是個人在面對困境或利誘環境時，引導其做出正確反映的準則。對個人而言，獲得優渥的工作薪資或地位都只是短暫的成功。然而良好的道德思維卻能夠幫助個人生涯發展永續前進。一般而言，每個人都會花費三分之一的生命在工作上，道德思維的具備無疑是幫助個人生涯發展不可或缺的競爭力。
5、經由終身學習方式提升自我價值
在以往的年代，個人或許僅需依靠一項專業技術就可視為終身的謀生工具，但上述觀念早已過時；面對產業變遷快速的年代，對個人而言，最值得投資的方式是經由終身學習的方式提升自我價值；以便能迎頭趕上詭蹫多變的環境；如同古語所說：「活到老，學到老」，不可否認的，不論對於老闆或是員工；終身學習是維持個人學習動機及行動的唯一方式。
6、開發自我其他領域的潛能

我們都知道每個人在其專業領域裡都有其發展的潛力，然而若非外在環境刺激或是經由內省方式，也許個人擁有其他領域從未開發或的潛能而不自知。對個人而言，在組織裏應該被鼓勵及嘗試發覺未知的潛能並加以開發。個人不應該受限於自身能力而停止嘗試，培養好奇般的熱情及勇氣嘗試各種挑戰或許可以幫助個人發現從未被開發的潛能。
二、組織方面
組織在變遷的環境之下，應具備下列特質：

1、維持組織發展彈性

面對瞬息萬變的環境，對組織而言最重要的策略是維持組織發展彈性以適應環境，個人和組織現正面臨著自19世紀工業革命以來產業變遷最快速的時代。因為維持發展彈性，組織在面對危機挑戰的時候才能對有限資源進行重新配置並另訂發展目標。此外，維持彈性也是另一種檢驗組織是否有足夠能力調整資源分配的方式。

2、創造學習環境

組織應該為其員工創造學習環境或氛圍，持續學習是使得組織和員工進步的基礎動力。經由學習，組織和個人都能從彼此互動中獲得利益。另一方面，在組織中激勵員工在學習型環境中工作當前全世界都認同的趨勢。因此，創造學習環境對組織而言不僅能提升自我績效，也是身處現有大環境下須具備的競爭力。
3、建立企業道德及價值觀

在此競爭環境下，全世界每日有數以萬計的企業成立，同時也有企業沒落衰敗。若進一步思考這些企業生存下來的競爭優勢為何？其中不可或缺的一項因素就是擁有正確的企業道德及價值觀。這是驅使企業向上發展的明燈。以美國當年的科隆公司（Enron Company）事件或是台灣博達公司為例即可知，非僅個人，企業應為自身永續經營發展建立正確的道德及價值觀。
4、強化人力資源發展部門的功能

人力資源是組織中的無形資產，從人力資源中獲得最高利益以使企業更蓬勃發展是非常重要的觀念。基於此項觀點，組織應該強化人力資源發展部門的組織，並進一步扮演支持性角色讓該部門得以發揮功能。依據許多實證或個案研究發現可得知，當組織面臨挑戰或困境，人力資源部門通常都發揮舉足輕重的角色。從傳統管理觀念分析，或許認為人力資源部門在公司發展過程中多定位為成本而非資產，然時代變遷後人力資源角色的重新定位應讓企業必須花更多心力強化這項資源所能帶來的利益。
伍、荷蘭勞動市場政策
自西元1997年起，歐盟會員國家需協調其個別就業及勞動市場政策，以便與歐洲整體就業策略一致。為配合西元2000年歐盟所提出里斯本策略（Lisbon Strategy）的預定目標，各會員國每年皆擬定全國就業行動方案（National Action Plan for Employment, NAP），預定在西元2010年成為全球以知識為基礎的最具競爭力的經濟體。該行動方案其中包含社會安全、勞動市場及教育等相關政策，並經由中央政府、社會夥伴及地方政府等相關機構完成。

由於全球經濟衰退、產業變遷快速及人口結構改變，對荷蘭市場造成顯著影響，經濟的因素不僅導致失業快速上升及工作成長遲緩，勞動參與情形也因人口老化因素而無法提升。為此，荷蘭政府的勞動市場政策最基本目標希望能提高勞動參與及降低失業。一方面推動部分工時工作及彈性工作政策，提升女性勞動力參與率；並且修訂相關退休法令，降低因人口老化使得勞動力參與率下降的因素，提高人力資源的有效運用。另一方面透過勞動者終身學習機制、技能無法符合勞動市場所需者重返學校學習及結合社會福利等相關政策的推動，提升勞動人力素質以降低失業率。 
一、荷蘭勞動市場特質

西元1990年代後期開始，荷蘭經濟開始有所改善，由於失業和預算赤字的減少，有助於經濟成長快速。從西元1995年開始，荷蘭創造出1千2百萬的工作機會，並使得失業率從7%降低至3%。而從西元2000年後期開始，由於經濟復甦的環境，就業市場政策更有顯著效果。

在1990年代中期以後，由於荷蘭勞動市場薪資成長率較勞動生產力快速，導致荷蘭勞動市場環境較週遭七個歐盟國家情況更為不利，降低了荷蘭競爭的優勢。因此，工資成本穩健成長是目前政府主要政策目標之一。由於失業情勢惡化和工作成長機會趨緩是當今世界各國勞動市場一致的現象。由於荷蘭某些特定組群勞動參與仍低於全國平均值。因此荷蘭現階段勞動市場具有下列特徵： 

1、失業增加，工作減少

由於經濟成長停滯而導致失業情況惡化，2004年預計失業人數將攀升至540,000人，約占6-6.5%勞動力，領取失業或社會福利給付人數預計將從2003年的665,000人攀升至2004年的780,000人。在經過連續8年就業人數攀升後，荷蘭勞動市場就業情勢首次在2003年下降，預期下降趨勢將持續至2004年；其中年輕族群由於工作成長下降而影響就業，因此失業情況多發生在年輕族群，其數值高於全國平均且快速上升。以2002年為例，荷蘭15-22歲年齡組失業率高達8.7%。

2、勞動參與率降低

由於勞動人口中在低教育程度勞工、中高齡勞工、少數民族及職災殘障者組群的勞參率相對為低；且儘管1990年代職業婦女就業數目實質增加，整體婦女勞參率相對於男性仍然較低，因此導致全國勞動參與情勢下降。上述這些族群勞參率較低有其不同理由；對婦女而言，缺乏幼兒照顧設備及可兼顧家庭工作的選擇是明顯因素，對教育程度低者而言，主要問題是貧窮陷阱（Poverty Trap）和生產力的落差，而職業災害則導致殘障者進入勞動市場有多面臨明顯的就業障礙。

因此，荷蘭2004年勞動市場政策目標希望能重新解決這些問題，勞動市場參與的增加意味著不論是何種就業族群都能夠且必須參與。但唯一有效增加參與政策是必須有足夠就業機會的成長，以便能吸收湧入勞動市場求職者，較高的勞動參與需依賴較多的工作機會。因此2004年荷蘭勞動政策目標仍著重在預防和對付失業，特別是長期失業及增加勞動市場參與。此外，提高勞動者生產力也是預期的政策目標。

二、擬定失業對策

1、進行研究

研究的目標是防止民眾陷入長期失業，此項研究係基於歐盟指導原則而進行，研究對象以剛成為失業及長期失業者為主。政府希望這些初次成為失業者在尚未被歸類為長期失業者之前，能在2004年的勞動重整（Labor Reintegration）或社會福利活化計畫（Social Activation Programme）中提供失業者工作的機會。

（1）全力協助

對於新登記失業而暫無法找到工作之失業者，能在12個月內於勞動重整計畫中被安置就業。上述政策適用於短期無法獲得工作的失業者，其中也包含社會福利活化計畫；安置的內容包含志願服務、訓練課程、就業配置、團隊活動及語言學習技能。這些課程對年輕族群最高以六個月為限。一般尋職者若提出要求也提供這樣的服務。

荷蘭長期失業者都被包含在此研究計畫，這意味著除短期失業民眾獲得政府的全力協助外，被歸類長期失業者若提出需要亦可獲得安置工作的機會，而這項政策的執行並非照顧部分失業者，而是全力協助荷蘭全體失業者。

（2）執行

此項研究是由地方政府及社會安全機構UWV（Social Security Agency, UWV）執行，地方政府需對領取社會安全福利及未領取福利之失業者(主要為家計負擔婦女及年輕人)進行輔導。社會安全機構則須對領取失業給付或殘障給付之失業者進行輔導。

（3）結果

依據2002年該研究結果顯示，該年有83%新進入勞動市場者在此項計畫中被安置或在12個月內重新找到工作。這些申請者領取社會福利給付的比例如下：

· 初次申請失業給付比例：83%

· 初次申請社福給付比例：65%

· 其他給付：81%

2、擬定年輕族群失業對策

由於國內外經濟衰退的環境，對甫踏出校門尋職的年輕人有下列三項困難的因素：

· 許多年輕人只有從事短期契約工作的經驗。

· 基於以往就業市場工作時間的短暫，工作經驗有限。

· 在上一波泡沫經濟時期，為提早就業而提前離開學校的年輕人，通常具備較差的職場技能水準。

※行動方案（Action Plan）

為解決年輕人失業問題而起草行動方案，該方案設計每一個失業年輕人需在六個月內開始工作或重返學校繼續學習技能。這項政策意味著年輕族群可從中獲得工作經驗或繼續在校研習以獲得基礎資格。所謂基礎資格係指能在勞動市場獲得工作機會的最基礎教育水準。荷蘭勞動市場中基礎教育水準係指需有中級職業教育水準2 (intermediate vocational education MBO, Level 2)學位、高等一般二級教育(higher general secondary education, HAVO)或準大學教育(pro-university education, VWO)之水準。

雇主、受雇者、地方政府及訓練機構需依下列三項指導原則達成協議：

· 政府需指定區域訓練中心任務小組，而工作所得中心(Centre for Work and Income, CWI)和地方政府需設計務實及有效政策。

· 給予雇主財務支持以訓練員工達到基礎教育水準，且此計畫之受訓年齡限制也放寬。

· 擴大受訓者訓練場所(包含工作及訓練)。

在此計畫實施同時，受訓的年輕族群亦需瞭解他們個人之相對等之權利義務。

3、勞動市場有效地重新整合

有效性的勞動重整政策是預防失業者長期依賴福利給付而不再進入勞動市場就業。因此，政府需努力提升勞動市場重整過程的有效性，希望在2007年底前將接受輔導就業人數，以增加25%為目標回歸正常就業體系。

荷蘭政府擬採用下列法案達到上述目標；

· 社會救助修正法案(Reformed Social Assistance Act)

· 與社會安全機構UWV之績效協議

· 「無治療即無所得」 (no cure, no pay)基金

（1）社會救助修正法案

社會救助修正法案(Reformed Social Assistance Act, WWB)自2004年1月1日起開始生效，該法案主要精神係假定勞動人口有能力自助在勞動市場中尋找工作，若無法自助者則經由地方政府給予所得支援及協助就業。

無限制條件的重整預算，使得地方政府能有效進行該計畫，防止進入社會安全體系民眾降低就業誘因，以及鼓勵人民停止接受補助，該體系在勞動重整過程中增加了效率與效能。

（2）績效協議

內閣需和社會安全機構UMV在職災殘障和失業重整政策上達成協議，協議內容包含殘障和失業者應在重整計畫中占有某種比例，而此類勞工在參與此項計畫後能獲得永續就業的機會。

（3）以結論為基礎之基金（Results-based Funding）

該基金自2003年開始執行，以長期失業後重返工作為評量核心標準，社會安全機構UWV不會主動支付所有參與勞動重整服務者費用。因此，「無治療即無所得」的主要精神係在協助僅需一點幫助即可重返勞動市場的失業或殘廢給付申請者。然若接受協助後仍無法就業，社會安全單位不需歸還協助計畫成本。社會安全機構UWV僅需支付部分申請者需延長支援及訓練但之後找不到工作的服務成本。

（4）監測私人企業的勞動重整市場

為協助勞工重返勞動市場，地方政府及UWV亦須在私人企業實施勞重整計畫，雇主需善用重整計畫的服務。預計約有600-800個公司提供重整服務。有些企業提供完整協助勞動者進入職場機制。其他企業亦為重整計畫的一部分；這些企業所提供的也許醫藥服務、訓練或照護活動。舉例來說，對接受輔導者而言，知道企業提供何者是可用的輔導非常重要。在瞭解這些提供服務品質資訊後接受輔導者才能做出正確抉擇，下列三項工具可協助政策制定過程：

· 實務經驗銀行：實務經驗資料庫內含需接受輔導者及提供重整內容的企業及工作方式。

· 重整監測：提供重整企業各類型服務內容。

· 高品質紀錄卡：提供重整企業分公司紀錄結果及讓受輔導者對提供重整之企業具備概念。

4、新的職災保險體系：以重返職場為目標

荷蘭在2002年約有97萬9千人領取部分或全額殘廢給付，荷蘭職災保險制度應有所改變，進而減少領取給付的人數。為此，荷蘭政府將於2006年開始實施新的職災保險體系，以重返職場為主要目標。此外，員工發生職災期間，雇主需支付員工微薄薪資的年限也延長到一至二年。

5、庇護就業

庇護就業的目的係幫助遭受職災勞工尋找適當、儘可能獨立作業的專職工作。勞動市場中許多人因身心障礙而無法工作。荷蘭目前約有9萬5千人因職災而在庇護就業法(Sheltered Employment Act, WSW)的保護下工作；其中多數人都在庇護工作場所的企業中工作(sheltered workshop enterprises, SW enterprises)，政府的目標則希望有更多的勞工在庇護就業法保護下的團體工作後，能有機會進入正常職場體系。

該法案自2003年開始現代化，第一步是決定勞工在庇護企業中需要更加獨立，並由工作所得中心(CWI)評估。CWI組織不僅決定由誰參與WSW 標的團體，同時也幫助他們尋找其他工作。

三、提高勞動市場參與
荷蘭政府預計在2010年前將勞動力參與率達到歐盟所規定70%的水準，此外並針對特殊族群訂定勞動參與目標。荷蘭政府將考慮國內實際情況達到歐盟所規定的目標。為達上述目標，社會事務就業部（Ministry of Social Affairs and Employment）和CWI、地方政府及社會安全機構UWV、雇主及其組織、重整服務和利益團體密切合作；希望使勞動市場供需之間能更緊密的配合。

1、各種特殊族群勞動力參與率目標

	特殊族群
	歐盟目標
	荷蘭目標

	高齡者
	西元2010年前55-65歲族群勞參率達到50%
	西元2020年前高齡族群勞參率達到50%

	婦女
	西元2010年前婦女族群勞參率達到60%
	西元2010年前婦女族群勞參率達到65%

	年輕族群
	西元2010年前低於就業市場所需基本學歷年輕人數減少一半。
	年輕族群組別失業率在內閣執政期間不能超過整體失業率2倍，範圍為10-15%。

	少數民族
	
	少數民族族群勞參率到西元2005年前每年以0.75%增加至54%。此外，亦不能因勞動市場情勢惡劣使得該族群就業比例過低。


2、終身學習

終身學習政策係從個人、社會或就業觀點而言，個人從事得以獲得或改進知識、技術和競爭力的所有學習活動。此項政策主要貢獻為提高勞動生產力及勞參率，由於可藉由訓練提升勞動力品質，預防勞動技能過時及幫助尋職者在勞動市場能永續就業。有效的終身學習應使學習者有良好學習結果且具有多元性質勞動力，以因應勞動市場和社會的巨變。

終身學習主要政策內容為：

· 強化現有訓練體系的有效性，例如課程應以學習者為中心考量並加以設計。

· 採用學習/工作計畫。

· 發展及採取「競爭力取得認證」（Recognition of Acquired Competencies）」制度；此為勞動市場資格認證，在上述認證中將列出受僱者個人從正式教育體系和就業環境訓練中具有最大可能的競爭力。

· 增加現有訓練計畫透明度。

· 降低不具備勞動市場要求之基本學歷人數(具備基礎教育水準的要求是立足勞動市場的機會，荷蘭教育體制要求中級職業教育(MBO)水準2的學歷，較高的一般高中教育(HAVO)或大學先修教育(VWO))。

3、設立工作獎勵制度

為鼓勵民眾積極尋找並能永續工作，政府政策的目標是減少貧窮陷阱(poverty trap)的現象發生，政府也使得較不具生產力的勞動者提升自身技能，讓雇主願意僱用教育水準較低的民眾。

（1）貧窮陷阱(poverty trap)

所謂貧窮陷阱(poverty trap)，係指由於工作收入增加，導致社會福利給付減少，對領取福利的民眾而言所得最終無法增加的情形謂之。所以貧窮陷阱的現象是阻礙人們從事工作的主要因素。對領取福利給付者而言，福利給付為其主要所得來源，若此族群從事有薪工作或增加工作時數，將喪失此類福利給付支援而導致所得實質減少。荷蘭在西元2001-2003年間，由於就業和減稅制度的整合雖已逐漸減少貧窮陷阱的現象，但仍無法完全排除。西元2004年後由於協助民眾就業政策仍將持續推動，因此允許地方政府對於特殊個別族群給予特別財務協助。

（2）生產力缺口（Productivity Gap）

生產力缺口是勞動者另一個就業因素阻礙，當雇主因勞動者低階的生產力而以最低薪資水準僱用非技術性勞工時，將會存在生產力缺口的情形。地方政府和UWV可以從無限制條件的勞動重整預算經費對雇主的薪資成本進行補貼。

4、促進工作、家庭照護及教育系統整合

由於工作、家庭照護和教育系統的整合日趨困難，有孩子的父母很難在工作和雙親責任之間取得平衡。可支配時間的不足是使得婦女不願進入勞動市場的主因，但若從經濟性的有利可圖（如貼補家用）和選擇的自由(freedom of choice)觀點而言，將使得婦女有較多的意願出來工作。因此，若能提高工作、家庭照護及教育整合的機會，將可以達到下面的目標：

· 增加女性勞參率

· 生產力成長

· 勞動力多元化

上述整合的政策內容重點在協助婦女在孩童照護、休假安排，部分工時工作者機會及生活課題安排。工作、學習、休閒及公共設施使用時間若能有更佳的協調將可以產生較佳的經濟利益。

5、高齡人口

過去的10到20年間，荷蘭對於65歲以前退休的條件增加許多規範，部分是因為若民眾選擇提早退休能有利基的結果。由於人口老化的因素，政府積極防範提早退休的現象發生，以避免對於政府財政和社會福利體系的永續性造成壓力。主要原因是避免因老年勞參率下降將導致經濟成長趨緩，因此荷蘭的政策目標希望在西元2007年老年勞參率至少與2002年37%相同。(含一周工作12小時以上之高齡勞動者)。

（1）限制提早退休計畫

從西元1990年代開始，提早退休計畫轉換成個人「準年金計畫」(pre-pension schemes)，這類提早退休計畫多為勞資雙方簽訂的團體協約部分內容，其財務基礎為隨收隨付制（pay-as-you-go）。政府將改變稅法，將提早退休制度和年金計畫結合且不再扣除津貼，此項議題正與社會夥伴討論(雇主與受雇者)。

（2）鼓勵重返工作場所

為鼓勵中高齡失業者尋職，自西元2004年1月1日起荷蘭政府開始更嚴厲的要求。凡年滿57.5歲以上之民眾且近來有工作經驗者，若正在接受失業給付者則需繼續應徵工作。此外受雇者若從前雇主收到任何有關失業的補償，則須從現有失業給付中扣除。荷蘭目前首要政策係鼓勵中高齡勞動者進入勞動市場，因此，年齡歧視不能成為進入勞動市場障礙。為扭轉此一心態，西元2001年政府設立中高齡勞動者及就業任務小組(the Taskforce on Order Workers and Employment)，要求其提出計畫讓中高齡勞動者延長在勞動市場工作的期間。

6、婦女重返職場

荷蘭政府特別重視婚後因照顧孩童後再次尋職的婦女，婦女重返市場的政策目標，係希望西元2002-2005年間能幫助50,000名婦女重返勞動市場。此項政策目前的主要阻礙係因重新進入勞動市場的受雇者和雇主所期待的要求之間存有落差(mismatch)。

為達到婦女重返職場目標的主要方法係經由契約方式達成(covenant approach)，政策內容分為全國性及地方性；許多團體經由協議後，儘可能在行政管理階層位置安置這些重新進入勞動市場者；這些協議係由簽署後契約開始生效。相關團體每季則需進行報告。荷蘭社會事務及就業部運用基金作為知識溝通、激勵和分享的用途。當問題確定後則開始尋求解決方案。並經由工作型態的設計以避免婦女需暫時或永久離開勞動市場。

7、少數民族

荷蘭政府嘗試以下列幾種方法增加少數民族勞參率，其中包含：

· 行政單位如社會安全機構(Social Security Agency, UWV)，工作所得中心(Centre for Work and Income, CWI)及地方政府在少數民族內的重整及參與的協議。

· 鼓勵雇主思考跨文化的人事政策，政策目標為招募、促進及瞭解少數民族為主軸，簽訂契約是達到此目標的方式之一。

· 採用雙軌法(dual approach)：將工作和學習加以結合，如學習語言。荷蘭政府已要求社會經濟委員會(Social and economic council)及工作所得委員會(Council for Work and Income)如何進行此項方式提供建議。

· 制定反歧視法案。

（1）提高難民條件

在荷蘭，難民比起少數族群更可能面臨失業，且若非失業者所從事的工作內容仍屬於低度就業。荷蘭政府應對更多具有高度就業技能的難民協助消弭就業障礙。適時推動合宜的計畫以協助具有較佳教育程度的難民能盡快找到工作，並避免低度就業情形再度發生。上述的協助計畫需有整體規劃，從難民的避難申請，安置及重整或教育計畫到從事工作等階段都應包含在內。

（2）移民婦女

移民至荷蘭的婦女勞動力參與率相對其他族群婦女為低，特別是土耳其籍和摩洛哥籍母親及難民。為此，荷蘭政府在少數民族族群設置婦女參與委員會。至西元2005年夏天為止，該委員會將支持地方政府規劃促進少數民族婦女社會參與相關政策。該委員會將政策焦點集中在前30大的地方政府。

四、工作與所得結構

西元2002年1月1日在「工作優先於所得」的思維下，完成工作與所得整合的架構，共成立131個工作所得中心(Centres for Work and Income, CWI)，其功能宛如「單一窗口」(one-step shops)，申請者可以在該中心同時申請工作和福利給付，當然最主要的作用還是強調申請者可以重回有薪給的工作。此項法令是由社會事務及就業部制定工作所得完成架構法案 (Act on the Implementation Structure for Work and Income, SUWI)，並在西元2001年底由國會通過。該法案希望達到更多的效率及效果，並希望申請人能具備勞動市場所需的競爭力。該法案基本假設是應以申請者為思維中心，且該項任務的實現並不只限在公領域（in the public domain），也應基於競爭的考量下，能在私領域中完成（如勞動重整計畫）。上述新完成的架構希望減少：

· 福利給付的申請人數

· 任務完成的成本

· 雇主的行政負擔

尋職者可在上述131個工作和所得中心（CWI）尋找工作及申請給付，雇主亦可在此中心進行人事招募；在此新架構下僅有單一執行機構負責受雇者的社會保險（UWV），且該機構也需負責執行失業保險（Unemployment Insurance, WW ）及殘障給付計畫（Disablement Benefit Programme, WAO），UWV 對於給付申請者須進行評估並負責給付的發放。

五、促進部分工時工作

荷蘭政府進行促進部分工時工作政策業已多年，該政策目標希望能促進女性勞動力參與率、中高齡勞動者續留勞動市場以及在兩性能在有薪給及無薪給工作中加以貢獻。荷蘭政府已制定特別法促進部分工時工作者數及改善部分工時工作者地位。

1、內涵

比起歐洲其他各國，荷蘭是部份工時工作者數最高的國家，約有20%的男性及73%的女性每週工時低於每週正常工時者。此項政策是女性勞動力參與率提高的主要因素。西元1980年時荷蘭15-65歲的女性僅有29%就業；至西元2002年底已提升為65%。其中主要原因係許多女性從事一週3-4個工作天的部分工時工作，相當於全時工作數。若將所有部份工時工作累加計算，女性勞動力參與率將超過40%。

2、西元1950年後發展

荷蘭部分工時工作數量與女性進入就業市場數關係相當密切，西元1950年荷蘭僅有25%的女性有工作，西元1960年代末期勞動市場對有子女的職業婦女看法開始改變，年輕一代女性開始接受良好教育，家事亦變得花費時間較少(less time-consuming)；接下來更於西元1975年開始立法，禁止雇主對已結婚或懷孕為理由解雇女性。而在勞動市場需求面，雇主在服務業部門發現已婚婦女為勞動供給的新來源，因此女性勞動力參與率從西元1971年的25%一路攀升至西元1990年的39%。多數婦女進入勞動市場並選擇部分工時工作。此外，西元1970-1980年代間因失業率上升，政府開始認定部分工時工作為減少失業及重新分配工作機會不足的方法。因此政府設計制度提昇部分工時工作內涵，對於部分工時工作者與全時工作者在社會安全及勞動法令規範下給予相同條件。同時社會夥伴也開始認知部分工時工作的優點。勞動基金會(Labor Foundation)於西元1997年10月10日在其建議書中號召社會夥伴在部分工時工作上起草協議。該基金會認為受雇者無論何時何地想做部分工時工作時都應給予保障，也因此創造出部分工時工作發展的有利環境。

3、立法

荷蘭近10年內制定鼓勵部份工時工作型態及改善部分工時工作者地位的相關法令有下列三項：

· 西元1996年全職工作與部分工時工作者的工作平等法(the Equal Treatment Act)：該法約定部分工時工作者不能比全職工作者有更不利的工作條件。

· 西元1996年修訂工時法(the revised Working Hours Act)：該法提供勞雇雙方在訂定工時協議上有更多的機會和彈性。

· 西元2000年調整工時法(the Working Hours (Adjustment) Act)：不論受雇者所持的理由為何？賦予受雇者及公務員有權力增加或減少工時的權力。

這些方案對荷蘭部分工時工作營造出相當有利的環境。

六、荷蘭彈性工作

過去10-15年，彈性工作已變成荷蘭重要且優先政策。因為工作彈性的制度在西元1990年代促進荷蘭全球化、科技發展及工作人口快速改變偏好的結果。因為在工時、薪資、工作內容、工作區域性及勞動契約的形式和期間彈性安排的結果產生相當廣泛的多元性。在與社會夥伴(勞資雙方)緊密的商議後，荷蘭政府開始起草立法，主要目標希望能對雇主的僱用彈性及受雇者的就業安全兩者間取得平衡。

1、與社會夥伴協商

荷蘭政府於西元1995年起草「彈性及就業安全」(Flexibility and Security)法案，該法案基於勞動法能順適時代原則，應在勞動市場協助不同族群間取得新的平衡。由於工作的彈性發展，設計儘可能對勞資雙方合理且平衡的制度。

2、彈性及安全法案( Flexibility and Security Act)

彈性及就業安全法案( Flexibility and Security Act)於西元1999年1月1日開始實施，該法案目標係希望在雇主有效性地管理公司及受雇者在工作和所得安全兩者間創造有效性的平衡。該法案特別適用彈性工時工作者，如隨傳隨到工作者(on-call worker)、助理工作者(auxiliary worker)、電傳工作者(teleworkers)、在家工作者(home workers)及臨時工作者(temporary workers)等。該法案限制某雇主與相同受雇者簽訂連續臨時契約的次數，例如若連續臨時契約超過36個月期間，該契約自動轉換成永久性勞動契約。若該項工作係由臨時就業機構提供，其勞動契約關係可視為臨時工作者及就業機構之間的關係。

該法案在團體協約(collective agreement, CAO)體制內所提供的定型化契約中仍有協議的空間，這也賦予臨時就業機構及其部門工會對團體協約能達到共識。在團體協約中最有意義是四個階段體系的制定，賦予臨時受雇者擁有比他們受雇期間更多的權利(包括年金及職業訓練權)。

3、彈性及就業安全法案效果

某項從西元2001年7月至西元2002年1月所進行的研究被引用做為評價該法案政策效果。研究結果顯示該法案確實改善團體協約中的夥伴如雇主、受雇者及臨時就業機構在彈性及就業安全兩者之間的平衡。然值得注意的是，由於荷蘭在研究期間的經濟情勢相當好，因此不能從研究中推斷若該法案在經濟情勢較差時的效果為何？

（1）給予雇主更大空間

一般來說，由於該法案與團體協約相互配合，給予雇主更多空間及彈性管理勞工，因此開始及結束彈性勞動契約因此變得較為容易。彈性的勞資關係下若現行的法令較為嚴苛，會增加雇主行政管理負擔。

（2）改變契約形式

荷蘭勞動市場中，不同的部門在彈性勞動契約內容裡有明顯差異的特質：

· 臨時就業機構受雇者比例和彈性人口（flex population）百分比同樣降低，受雇者數目則沒改變，但同時期(西元2000 -2002年間)其他形式彈性契約數目增加。

· 隨傳隨到工作者(on-call worker)相對及絕對就業數增加，西元2000年該項工作者占彈性就業人口四分之一，至西元2002年更達到三分之一。

· 臨時性受雇者數目增加。

（3）給予受雇者更多就業安全

對彈性工作者而言，就業安全環境和制度仍需要改善。若受雇者有想做或必須從事彈性工作意願時，彈性工作的法令就需要協助創造更法制化及安全性的就業環境。在某些領域中，彈性就業形式對就業者能在職場上能擁有更多個人角色的空間，也減少雇主的行政管理。

當該項政策執行時，臨時性勞動契約增加數目高過預期；這些擴增數目的比例促使彈性工作者的永久就業。有四分之一的彈性工作者認為該項法案提升他們的合法地位；同時。對該項政策減少負面評價的雇主數也增加。

（4）後續研究

該項政策後續評估已交由勞動基金會進行。基於該基金會在彈性及就業安全法案發展、團體協約組織的實際運作執行及多樣選擇的角色扮演下，荷蘭政府將依勞動基金會的回應作為該政策規劃的基礎。

4、荷蘭彈性工作現況

基於荷蘭的彈性工作者比例從西元1992年的6.8%逐漸上升至西元1998年的9.8%，西元2000年滑落至7.7%，然西元2002年再度上升。全體受雇者約有11.7%從事彈性工作(82萬4千人)，其中有25%係在臨時性就業機構，近三分之一屬於隨傳隨到工作者及43%受雇者工作屬臨時性質。
荷蘭彈性工作者、自營工作者及永久性工作者特質分析 

單位：%

	性質

特質
	臨時就業機構受雇者
	隨傳隨到工作者
	臨時性工作者
	彈性工作者總計
	全職自營工作者
	永久性工作者
	勞動力總計

	男性比例
	53
	36
	48
	45
	65
	57
	55

	女性比例
	47
	64
	52
	55
	35
	43
	45

	15-24 歲
	41
	60
	50
	51
	4
	13
	17

	25-34歲
	30
	9
	14
	16
	19
	27
	26

	35-44歲
	17
	13
	15
	15
	30
	28
	27

	45-54歲
	10
	11
	15
	12
	30
	24
	22

	55-64歲
	2
	7
	7
	6
	17
	8
	8

	低於LBO及MAVO水準
	40
	47
	49
	46
	26
	28
	30

	MBO、 HAVO及 VWO水準
	44
	40
	34
	39
	45
	43
	42

	HBO, WO
	16
	13
	18
	16
	29
	29
	27

	荷蘭出生
	65
	84
	81
	78
	86
	84
	83

	移民者
	35
	16
	19
	22
	14
	16
	17


Source: CBS, EBB 2002

LBO　  = 低於職業教育水準

MAVO  = 低於高中教育水準

MBO    =中級職業教育水準

HAVO    =高於高中教育水準

VWO   =大學先修教育

HBO      =高等職業教育水準

WO     = 高等教育水準

七、發展評估

荷蘭現正執行數項評估研究，作為增加勞動市場參與率政策之執行過程和結果。其內容如下：

1、草擬勞動市場政策評估標準

荷蘭勞動市場政策的有效性已被注意，社會事務及就業部此刻正評估該項草案以確定勞動市場政策發展的有效性；其中包含

· 執行過程的評估

· 方法上的評估

· 問卷設計的技巧性以獲得更多潛在可評估之資訊

· 評估未來勞動市場政策的一致性及結構性；政策規劃應考慮該政策是否能被有效評估。

2、「就業及訓練」研究

定期的「就業及訓練」研究被設計成對教育市場是否與勞動市場相關透明度的偵測機制。社會事務及就業部提供該結果給訓練機構及勞雇雙方組織，促使彼此適應政策的規劃。

3、學校畢業生(school-leavers)

畢業生流向問卷(The School-leaver Outflow and Destination questionnaire)的調查結果可知在何處尋找結束學校或職業第二層教育的學生們。該項研究由馬斯垂克大學中的教育及勞動市場研究中心(the Research Centre for Education and the Labor Market, ROA)進行。學校畢業生需於離校後18個月內完成問卷。進行問卷主要目的係瞭解教育及職業訓練機構和勞動市場之間的關係。個別的教育機構也在學校離校生中收集到有用的資訊。

4、勞動市場季報

該季報從西元2003年發刊，內容並與下議院定期討論。

5、歐盟報告

歐盟法令規定會員國需有紀錄及報告的義務，荷蘭政府在就業和勞動市場領域中，向歐盟委員會以年報方式報告勞動市場參與政策的發展及過程

6、其他資源

除由政府的研究及評估體制外，其他機構也提供政府對勞動市場運作及對殘障、少數民族就業政策訊息的瞭解等，多數非政府性質的研究資料提供為荷蘭審計法庭(the Netherlands Court of Audit)、工作所得委員會(the Council for Work and Income, RWI)及社會文化規劃部(Social and Cultural Planning Office, SCP)研究之用。
陸、荷蘭勞動市場人力資源政策對台灣的啟示
近些年由於國際經濟景氣成長趨緩及國內產業變遷發展等內外因素影響下，國內年平均失業率從西元2000年的2.92%快速提高至西元2002年的5.17%，創下歷史新高紀錄。台灣過去引以為傲的高成長、低失業的「台灣奇蹟」，也因產業發展面臨全球化、資訊化，以及高素質人力需求提升等因素影響下已不復見。政府近年來為解決失業問題，除加速調整產業結構，改善企業營運環境，刺激國內景氣復甦，帶動出口增加外，並鬆綁勞動法規、提升就業能力及採取短中長期促進就業對策。如「中長期永續促進就業方案」、「職業能力再提升方案」、「強化婦女就業措施」等；並藉由公共部門創造就業機會，如「多元就業開發方案」及「公共服務擴大就業計畫」等降低整體失業率。上述財經措施與促進就業對策的推動，雖使得就業市場情勢較為好轉，失業問題亦獲得改善。然就人力資源政策長遠發展觀點看來，如何維持高素質的人力資源以因應產業變遷及全球化、資訊化對於勞動市場的不利衝擊。才是政府在推動人力資源發展相關政策時首要考慮的因素。
經由前章節荷蘭勞動市場政策內容介紹可知，該國現階段勞動市場所面臨的問題和台灣實為相近；同樣面臨失業率提升、勞動力參與率下降及鬆綁勞動法規，彈性雇用型態需求增加等相關問題。現階段荷蘭勞動市場相關政策的推動，對於台灣有下列可參採之方向：
一、結合福利政策及學校學習以降低失業

荷蘭政府在降低失業對策有兩項重點；一是希望縮短失業者的失業期間，避免其因長期失業後成為喪志工作者；並進一步與現行制度配合，對於領取社會福利或失業給付者，以協助其重返勞動市場為最主要目標；二是對於年輕族群失業者亦協助其縮短失業期間；若其所具備的學歷資格未達勞動市場最基本要求時，則需重返學校繼續研習，藉以提升自身再就業之能㎞力。
台灣現階段失業給付法源係依據經發會共識，經勞委會邀集相關單位研擬就業保險法草案，立法院於91年4月25日三讀通過，5月15日總統公布，於92年1月1日正式實施之「就業保險法」。該法亦已明定勞工被保險人於非自願離職辦理退保當日前3內，保險年資合計滿一年以上，具有工作能力及繼續工作意願，向公立就業服務機構辦理求職登記，自求職登記之日起14日內仍無法推介就業或安排職業訓練者使得申請該項給付，立法原意與荷蘭相同。該法實施剛滿兩年，由於就業保險法給付內容包含下列四種： 

· 失業給付。 

· 提早就業獎助津貼。 

· 職業訓練生活津貼。

· 失業之被保險人其全民健康保險保險費補助。

若就92年統計資料看來，失業給付金額占給付總額91.40%，建議未來執行業務單位應進一步評估該項政策之實施，對於協助失業勞工重返勞動市場就業究竟有無明顯助益？
二、創造工作數量，協助企業創業

依據研究顯示約有半數的工作機會會在現存企業中，另外半數工作機會則存在於新投資或創設年資較短的企業裏。過去幾年荷蘭企業投資活動雖然活絡，但若與其鄰近國家相較，比例仍相對為低；其中因素包含不必要的相關法令阻礙企業創設投資及勞動市場的限制。因此荷蘭政府積極修法，排除企業創設投資不必要的障礙。
目前國內推動的「挑戰2008-國家發展重點計畫」中有十大重點投資計畫，其中「國際創新研發基地計畫」希望藉以吸引及獎勵跨國企業或民間企業設立區域或創新研發中心；而「營運總部計畫」則規劃自由港區、獎勵企業來台設立營運總部，並藉由無障礙通關、產業全球運籌電子化的推動，吸引跨國企業來台投資。近年來政府對於勞動市場法制的鬆綁及彈性化的推動亦不遺餘力；由於吸引跨國企業至本國投資不僅可以促進經濟成長，亦可增加勞工就業機會，因此世界各國無不積極推動招商等相關優惠政策，台灣在這波趨勢潮流自不能置身於外。
三、提升就業適應力以因應市場改變
此項政策主要目的希望維持勞動市場彈性以吸收因短暫的經濟衝擊所造成的影響。包含範圍相當廣泛，由於歐盟會員國每年都會擬定全國就業行動方案（the Employment for National Action Plan, NAP）做為該會員國勞動政策的指導原則。因此荷蘭政府每年亦經由行動方案的制定，配合修正社會救助、工作條件、勞資關係及社會安全等相關法令，並進一步考慮和勞動市場之間的關係。此外，工作時間、休假津貼、年金權利的流動及轉換等政策議題亦考慮在內。
四、建構終身學習環境

荷蘭政府從要求勞工具備基礎資格（the lower end, to basic qualification level）到提高勞動力教育水準（the upper end, increase in number of people with higher qualificaitons）兩個方向，雙管齊下的全面提升勞動力素質，因此透過終身學習，經由教育及訓練讓勞動者在工作期間獲得新知及技能以及參與機制相當重要。
西元2002年，荷蘭政府公布「終身學習政策議題」（Lifelong Learning policy agenda），並要求社會經濟委員會擬定指導原則，並依據這兩項設置「終身學習平台」（Lifelong Learning Platform），主要內容有

1、促進職業教育發展：該政策主要目的係改進職涯計畫及職涯指導原則，發展新式教育理論及教學方法，強化職業教育與產業團體間知識技能之交換。
2.、創新計畫：在職業教育體系與產業公會裏，藉由激勵區域或部門計畫與相互結合強化創新。政策目的希望降低就業者被市場淘汰率、提升職業間流動、教育改革及減少學校和產業間差距。
3、先修學習認證：為促進終身學習，荷蘭成立先修學習認證制度，先修學習認證（the Recognition of Prior Leaning, RPL）係對勞工在工作場所獲得知識及經驗之認證；荷蘭政府於西元2001年設置Kenniscentrum EVC認證中心，該組織除政府機構外、包含社會夥伴、教育性組織團體及工作所得中心等。
4、就業及訓練雙軌制：對於少數民族、早年失學及女性勞動者而言，若有重返勞動市場意願，工作職場裏將就業及職業訓練課程相互結合相當重要，鼓勵勞動者從中獲得基礎技能。

5、個人學習帳戶：為提升訓練有效範圍及賦予個別勞動者追求自我就業能力責任，荷蘭政府自西元2001年開始實施個人學習帳戶制度。該項計畫讓勞工具有勞動市場所需基礎能力之人數大幅增加。
6、社會夥伴參與：為達到歐盟里斯本高峰會所擬定的目標，政府及社會夥伴需積極參與職業教育及訓練領域。未來勞資雙方簽定之團體協約內容需含有員工訓練相關法令，或需同意給予員工受訓公假。企業人事訓練發展將越來越普遍，同時訓練預算將需增列配合實施。前述學習認證中心也將在數目成長的團體協約中，整合訓練及就業能力部分。
五、增加勞動供給，活用中高齡勞動力
人口老化是未來全世界各國都將面臨的社會問題，由於「嬰兒潮」世代的勞動人口已漸漸步入退休年齡階段，因此勞動政策若欲提高勞動力參與，對於中高齡勞動力人口充分且有效運用，將是未來重要的施政課題。因此活用中高齡勞動力也成為荷蘭政府人力資源發展重要策略。
荷蘭政府為延緩中高齡勞動者自願提前退休風潮，自西元2005年1月1日開始，自願提前退休或先領取年金者不再享有稅制優惠，以減少提早退休的財務誘因。此外，自西元2004年開始，若雇主於工作職場解雇中高齡勞工者須負擔該受解雇者部分的失業給付，且必須強制再雇用超過57.5歲以上，過去已有工作經驗且正在尋職的失業者。這項政策將可能使得超過57.5歲以上，現正接受社會救助者被有機會重返勞動市場接受工作。
荷蘭政府也整合及改革相關給付計畫；例如傷病給付，經由「社會經濟委員會」（the Social and Economic Council）等相關機構建議，應賦予雇主及勞工兩者相當程度的責任，勞工領取傷病給付的前兩年，需積極的以重返勞動市場工作為主要目標；兩年後若發現仍無法繼續工作者，才允許在另一個新的社會福利體系內申請傷病給付。此項政策的誘因及機制無非是希望後者能儘速重返勞動市場。此外，申請失業給付條件也較為嚴格，由於現有體制申請者僅需在過去39周內有26周曾經工作者，即可請領短期失業給付，限制較為寬鬆。因此重新整合後的失業給付，申請者須在過去5年內曾工作滿4年，且最近一年內至少有39周曾工作者才可申請。
六、促進兩性平等

提升女性勞動力參與不僅是荷蘭政府勞動政策目標，也是歐盟會員國重要勞動政策目標之一。荷蘭政府由於過去幾年來部分工時及彈性工作等相關政策的積極推動。使得女性就業機會快速增加，勞動力參與明顯提升。因此現階段荷蘭政府在促進兩性工作平等政策中，將朝消弭兩性薪資差異、高階職位流動、孩童照顧及工作與家庭兼顧等主題思考。
薪資差異方面，荷蘭政府一方面經由「公平委員會」（the Equal Treatment Commission）界定個別公司有無薪資差異。另一方面則要求雇主評估企業薪資體系是否公平合理。高階職位流動部分，則與社會夥伴及業者評估工作性質發展的性別中立性。孩童照顧方面，荷蘭政府積極增加育、托兒場所數量，並於西元2005年實施「孩童托育基本法」（the Basic Childcare Provision Act, Wet Basisvoorziening Kinderopvang, WBK）。
基於保護女性母性的本質，荷蘭除規定雇主不得於女性懷孕期間終止勞動契約等相關法令外，並於西元2003年將修正的女性行動方案（the Updated Action Plan for Women）提交至議會，並由地方政府、工作與所得中心、專業協會機構及雇主等共同努力，協助女性重返勞動市場工作。
七、防止弱勢族群於勞動市場歧視及不公平

為有效增加勞動供給並提升勞動力參與，荷蘭政府積極努力排除弱勢族群就業障礙，並增加其工作機會。例如對於較早離開教育體系，且不具備勞動市場所需基礎技能或學歷者，荷蘭政府鼓勵其雇主也應有相對的責任，讓受雇員工有機會在工作環境加以訓練。對於低技能就業者，由於荷蘭政府稅制上設計方案鼓勵雇主雇用低薪及長期失業勞動者；另外像相關的增加就業法令及「尋職者就業法」（Jobseekers Employment Act, Wet Inschakeling Werkzoekenden, WIW）等政策實施，也增加弱勢勞工就業機會。
此外，由於殘障者若能進入勞動市場，對於提升勞動力參與也有相當程度的幫助。但需雇主或其他整合型計畫改變工作場所或相關設施。現行「殘障（重整）保護法」（the Disability（Reintegration）Act, Wet Reintegratie Arbeidsgehandicapten, REA）可作為保護殘障者相關法令；此外，亦有「庇護就業計畫」（the Sheltered Employment Scheme）協助殘障者參與勞動市場。
對於促進少數民族就業方面，為鼓勵雇主招募及雇用此類就業族群，雖然「少數民族促進就業法」（the Employment of Minorities（Promotion）Act）已於2003年停止施行。荷蘭政府仍將另擬定其他相關法案鼓勵企業人事雇用政策多元化。

八、強化工作意願及誘因
為減少國民過分依賴領取社會給付，強化勞動力參與及訓練，使其擁有重返勞動市場就業之能力；得以自給自足，避免貧窮陷阱現象之發生有其必要。因此，荷蘭政府利用稅制方式取代福利補貼，並利用全國及地方所得系統相互稽核之形式，進一步提升社會福利給付體系之透明度；強化申領福利給付者工作意願。
九、禁止非法雇用及詐領福利給付
所謂詐領社會給付係指雇主和員工或是社會福利給付申請者之間的共犯行為。例如雇主直接以現金給付員工薪資藉以逃漏稅，雇用非法移民且無工作許可證者；或是受雇者一方面申請社會福利給付，一方面從事有薪給工作。由於非法雇用之工作應該轉化為正式工作機會，藉以增加國民就業之機會，提升勞動力參與率。荷蘭政府結合各級政府之行政管道，加強查緝上述非法或不符合社會正義之情形。
十、強化在地多元性就業

由於地方政府對於當地居民就業及失業狀況比中央政府機構更加敏銳，因此荷蘭政府在全國就業行動方案（National Action Plan for Employment, NAP）中將兩者促進就業扮演的角色加以劃分；中央政府著力於政策規劃，在勞動市場及經濟發展策略中擬定適當的勞動政策及投資環境，以協助地方政府在此環境下自我發展及完成促進就業等相關政策。因此近年來勞動政策施行結果頗有成效如下表所示：

              荷蘭各省就業率及失業率          單位：%
	  年別,類別

省別
	就業率
	失業率

	
	96’
	98’
	00’
	02’
	96’
	98’
	00’
	02’

	Groningen
	53
	58
	60
	60
	12
	8
	5
	7

	Friesland
	54
	58
	60
	63
	9
	7
	5
	5

	Drenthe
	58
	60
	62
	65
	8
	6
	5
	5

	Overijssel
	56
	60
	63
	64
	7
	5
	3
	4

	Flevoland
	62
	64
	66
	67
	7
	6
	5
	5

	Gelderland
	59
	62
	64
	65
	7
	4
	4
	4

	Utrecht
	62
	64
	68
	67
	6
	4
	2
	4

	North Holland
	61
	64
	65
	68
	8
	5
	4
	4

	South Holland
	59
	63
	66
	66
	8
	5
	4
	4

	Zeeland
	59
	62
	64
	65
	7
	4
	5
	3

	North Bradant
	59
	63
	65
	67
	7
	4
	3
	3

	Limburg
	57
	61
	62
	64
	8
	6
	4
	5

	全國平均
	59
	62
	65
	66
	8
	5
	4
	4


資料來源：荷蘭統計局，就業率係依據荷蘭國家定義

柒、研習心得與建議
鑑於以往本會同仁限於研習國家當地語言溝通的考量，多前往英、美進行研習。然在獲准出國進行申請學校的過程中，經由友人實地提供留學荷蘭的經驗，讓我決定放棄前往英、美研習的傳統思維，前往一個和台灣有歷史淵源的國家--有點熟，又不會太熟的荷蘭（淡水紅毛城是他們蓋的！）。並到位居荷蘭東部的恩斯赫德（Enschede）城市的屯特（Twente）大學的行為科學學院（Faculty of Behavioral Sciences）進行六個月人力資源發展（Human Resource Development, HRD）課程的短期研習，雖說荷蘭研習是原定計畫外浪漫的插曲，然而在荷蘭的這六個月中，除了從課堂上學習到人力資源發展相關理論外，也對荷蘭這個國家有更深一層的瞭解。
首先在高等教育方面，在國人的心目中，多將教育視為「十年樹木、百年樹人」的千秋大業，也賦予從事教育工作為良心事業的崇高理想。然對荷蘭而言，教育就僅是單純的產業（industry），教育產業是可以經由行銷的方式對外籍學生張臂歡迎的。所以儘管英語並非荷蘭的母語，然為了不讓英、美等國專美於前，也為了吸引更多國際學生前來荷蘭唸書（外籍學生來荷蘭唸書引發的消費效應不可忽視），荷蘭不像法、德等大國唯我獨尊的固守本國語言，作為招收國際學生的基本前提條件。相反地，荷蘭高等教育學制為配合全球化趨勢，開放約有六百種以上的國際修習科目，稱為「國際研習課程」（International Study Program），皆以英語教學，並適時提供非屬語言研習之獎學金，鼓勵開發中國家（如印尼、南非、中國及台灣）學生來荷蘭就學。此外，另有各專業領域並經該國教育部核可之研究機構，亦提供理論和實務及國際性導向之教學課程，專供學生或外籍專業人士研習。而這股「國際研習課程」學程設計，近年來在歐陸等非英語系國家也日趨增加，蔚為風潮；例如瑞士。台灣近年來亦推行國內大學教育國際化的政策，除希望能以英語教學方式招收國際學生或以交換學生計畫促進交流，培養國內學子國際觀及提升語言能力；甚或提供獎學金吸引邦交國家學生來台研習，然來台外籍學生仍多以進修語文為主要目的，專業領域課程外籍學生仍為少數，荷蘭高等教育策略積極招收國際學生的做法，或許可以作為未來國內各大學院校朝向大學國際化目標策略之參考。

此外，面對全球經濟及產業發展邁向以知識性、服務性為導向的趨勢，為保持勞動市場彈性化及多元化，荷蘭對於推動部分工時及彈性工時工作等相關勞動政策不遺餘力。為配合政策施行，亦同時與社會夥伴（Social Partner）共同協商，制定相關勞動法令，讓企業在招募、雇用員工及企業整體發展更具彈性，不僅使得荷蘭企業面臨全球性經濟發展衝擊時有應對的空間及能力，同時也提升荷蘭女性就業參與率，讓女性受雇者能在工作與家庭中尋求平衡點。讓女性人力資源能更有效利用。
由於未來工作職場對於知識型工作者需求增加，荷蘭政府積極配合終身學習思維，致力提升就職者學歷水準，讓早年失學或欲重返勞動市場者（尤其是婦女）有機會重新回學校學習，具備市場所需基本學歷以增加勞動力參與及減少失業。此外，由於少子化明顯趨勢，勞動力供給相對減少；但因人口老化導致社會福利需求增加將是未來可見的社會現象，因此荷蘭政府近年來開始修正相關退休法令及稅制，希望能活用中高齡勞動力，延後退休法定年齡，讓整體人力資源能更有效運用。
天下雜誌在248期曾介紹荷蘭人多擁有四國語言（荷、德、法及英）的能力，就職在荷蘭研習期間的感受，荷蘭人多國語言能力的背景在人力資源發展面臨全球化、國際化的過程的確占有相當優勢。由於跨國企業的發展需要全方位考量，因此具備多國語能力的荷蘭人也成為國際企業爭相聘用的對象；再者由於地處南、北歐中點又是沿海區域的優勢，也讓外商願意在荷蘭設置企業總部作為進軍歐陸的基地。此外，由於十七、八世紀黃金時期（Golden Age）的荷蘭是當時海上霸權國家之一，向外探險發展及對多元文化的包容力也因此造就荷蘭務實及不排外的民族性格，綜合上述因素分析，應是荷蘭在追求國際化的過程中遠較其他國家更為順利的原因。

另一個值得台灣注意的是歐盟的興起，由於區域的整合，讓歐洲這個經濟組織體化零為整，逐漸在世界具有某程度的影響力。雖然在整合的過程中各國雜音不斷，甚或加入歐盟（歐元）區可能對各國自身具有深遠的影響（如德國加入歐元區後，國內物價飆升兩倍），然各國為達到區域整合所帶來的效益，都願意承受加入後對其國內所帶來不利的衝擊。天下雜誌曾介紹過歐盟的整合對各國來說雖然過程備感艱辛，然大多數國家人民卻再也不願意回到以前各國為政的時代，像是從台北到桃園那樣短距離的路程卻必須申請簽證才能前往。就像職研習的城市離德國邊境小鎮僅需30分鐘腳踏車車程，也曾利用課餘騎車前往德國進行「跨國之旅」，沿路沒有邊境哨站，也無需事先申請簽證。各國願意在犧牲小我（各國）利益換得大我（歐盟）整體利益的強烈動機相當值得研究。尤其在世界未來發展過程中，是否仍以美國意見為主導思維，其實值得台灣深思。也期待國內對於歐盟這個區域組織能有更進一步的研究，將有助於國家未來長遠的發展。

去荷半年，雖然親身體會到歐洲這塊土地截然不同的文化和思維；同時對於台灣未來發展卻也有更深的自我期許；在台灣僅有三萬六千平方公里的土地上，能有如此豐富及高素質的人力資源所創造出「高成長、低失業」的「台灣奇蹟」絶非浪得虛名！然近年來國際經濟情勢發展的不穩定以及國內產業變遷快速，讓我們曾經引以為傲的經濟發展，暫時失去了長久以來所擁有的亮麗光芒，希望這只是台灣長遠發展過程中短暫的陣痛；由於台灣位居東亞位置的重要性及方便性，與荷蘭位居歐洲的地理位置有異曲同工之妙。而具高素質的人力資源亦是我們未來發展的重要因素。因此現階段實在需要政府及全民共同努力，攜手向前，在面臨全球化及產業變遷的環境下，提升人力素質，協助產業升級；在全球經濟及產業快速變遷的環境下，尋找屬於適合台灣發展的國際級舞台！
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企業間整體貿易效率化。


較易控制庫存物品。


貿易業者買賣事務網路化，貿易價格降低。
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設計圖、格式


庫存資訊
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企業間貿易因網路化而有效率





企業內因網路化而有效率





是否需要中階管理者？


資訊獲得較為快捷，企業效率提升。
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中階管理者


（處、室長官）
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經由區域網路可將上層決定直接傳達至基層員工執行





商場上所有資訊亦可經由網路直接往向高層呈報
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