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摘要

本考察行程係依據本局96年度派員出國計畫辦理，主要目的在於赴美國拜訪「高成長工作訓練方案（President’s High Growth Job Training Initiative，HGJTI）」之相關推動組織，以瞭解美國政府結合各部門進行策略性人力資本投資之作法，作為推動職業訓練工作之參考。考察期間自96年12月10日起至96年12月19日止，參訪過程獲得本（勞委）會駐美秘書李仲辰的全程協助、美國勞工部就業及訓練署等相關單位之熱誠接待並說明其計畫執行經驗；會後由黃主任春長代表致贈紀念品，以感謝受參訪單位之熱誠接待。
此行所得主要心得與建議摘要如下：

高成長工作訓練方案能夠獲得產業界及教育訓練部門的支持，其主要因素可歸納如下：
一、強調政府對產業發展的重視，定位該方案係作為政府協助產業因應全球化競爭所採行之發展措施，並賦予產業界參與勞動力發展之相關權責，同時結合既存的教育資源（社區大學）來執行訓練方案，提高訓練資源的可及性，是本計畫所最重要的價值所在。

二、對提案單位課予執行進度與成果之訊息回報及擴散分享義務，並提供補助經費運用之彈性。這有賴於提案單位之專業素質水準，以及勞工部對提案單位之支援與信賴，雙方之菁英合作模式以及社會互信基礎。此項條件因國情及國家政策價值而有所差異。

三、借鏡此次考察內容，可以考慮以下幾種作法：

（一）加強掌握產業需求人力之調查統計工作，或以具工作機會高成長性之產業或事業單位作為規劃職業訓練服務計畫之優先對象。
（二）透過政策誘因提升訓練供應端之質與量，在普遍開發訓練資源之餘，同時協助其提升辦訓之能量，來確保發展人力資本的可能容量。

（三）政府協助辦理相關訓練活動之餘，亦應研議建置標竿訓練經驗或成果之發掘機制與推廣之工作，以促成訓練資源運用之擴散、外溢效果。
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壹、目的

　　在全球化的競爭趨勢下，勞動力與投資機會的跨國移動變得相對容易，世界各國的事業體與產業都站在相同的立足點上，爭相競逐全球經濟價值的大餅；而在產業發展的過程中所伴隨而來知識、科技的演化與創新，更使得產業勞工不得不跟上產業發展的速度，學習新的知識與技術，改變原來的工作方法和型態。特別是已開發國家或快速成長的開發中國家之勞動結構，因各產業發展走向高值化，所需人力亦偏向高技術層次的勞動力，而呈現高技術勞動力需求上升、低技術勞動力需求下降的趨勢。在歐美先進國家已是如此，近年台灣也逐漸浮現此一發展趨勢。如何因應產業發展的人力需求，調整職業訓練的發展策略，以提升職業訓練的就業促進效果，實為當前重要的發展課題。
美國在2003年修訂「勞動力投資法」(Workforce Investment  Act, WIA)確立了「需求導向(demand driven)的勞動力投資制度」發展方向，加強就業、教育與經濟發展三者間之聯結。為協助各區域之高成長產業在全球環境中更具創新經濟（innovation economy）的競爭力，希望鼓勵產業界及雇主團體能投入勞工的訓練活動，提升勞工技能水準，以因應產業現在及未來的人力需求；同時也讓勞工具備符合產業所需之技能，不致因為產業變遷發展而被淘汰。美國聯邦政府於2003年5月宣布推動「高成長工作訓練方案」，作為協助企業與產業邁向全球的重要策略布局。
而為配合推動該方案，擴增全國各區域訓練單位的辦訓品質與能量，以協助滿足區域經濟發展之人力需求，美國政府又自2005年10月起推動「以社區為基礎的工作訓練補助計畫」，致力於開發並提升社區大學的辦訓能量，以滿足高成長產業的人力需求。

本次考察行程，主要目的在於瞭解美國為了有效投資勞動力，所進行的上述二項以產業發展為導向的新興計畫，其相關推動的理念與作法經驗，以作為我國規劃執行相關訓練服務活動之參考。
貳、考察行程

本次考察行程所拜訪單位包括勞工部就業及訓練署、Tidewater建築業從業人員協會、約翰霍普金斯醫學中心以及北維吉尼亞社區大學等四單位，全程考察行程如下：

	日期
	行程
	考察機構及主要訪談對象
	考察目的　　　　及討論主題

	12/10(一)
	台北→美國

（夜宿華府）
	搭機前往美國華盛頓特區
	

	12/11(二)
	華盛頓特區
（夜宿華府）
	美國勞工部就業及訓練署（Employment & Training Administration, Department of Labor）

Ms. Maggie B. Ewell

Manpower Development Specialist, Business Relations Group
	瞭解「高成長工作訓練方案」之理念、內涵及通盤性整體規劃作業方式（含各項作業流程及相關標準）


	12/12(三)
	維吉尼亞州
（夜宿華府）
	Tidewater建築業從業人員協會（Tidewater Builders Institute）
Mr. Keith Curtis

Vice-President Building Trades Academy,Tidewater Builders Association
	瞭解該協會提案「高成長工作訓練方案」之計畫內容及辦理情形

	12/13(四)
	巴爾的摩
（夜宿華府）
	約翰霍普金斯醫學中心（REACH Project, Johns Hopkins Medicine International.

）REACH計畫辦公室
Ms. Pamela D. Paulk
Vice-President of Human Resources
Ms. Yariela Kerr-Donovan

Grant Manager, Department of Human Resources, Project R.E.A.C.H
	瞭解該中心提案「高成長工作訓練方案」之計畫內容及辦理情形


	12/14(五)
	維吉尼亞州
（夜宿華府）
	北維吉尼亞社區大學（Northern Virginia Community College）

Mr. Paul J. McVeign

Associates Vice-President, Global Studies & Programs.
Mr. Brian P. Folet
Interim Provost
	瞭解該校提案「以社區為基礎的工作訓練補助計畫」之內容及辦理情形

	12/15(六)
	華盛頓特區
（夜宿華府）
	週六例假
	

	12/16(日)
	華盛頓特區
（夜宿華府）
	週日例假
	

	12/17(一)
	DC→舊金山（夜宿舊金山）
	自DC搭機返國。因美東天候不佳因素，原訂班機（ＤＣ→紐約→台北）取消，故改行經舊金山轉機返台
	

	12/18(二)
	舊金山
	舊金山待機
	

	12/19(三)
	舊金山→台北
	自舊金山搭機返台（夜宿機上）
	

	12/20(四)
	返回台北
	
	


參、考察內容

一、美國高成長工作訓練方案（President’s High Growth Job Training 
　　　Initiative，HGJTI）
（一）方案背景
1945年二次世界大戰結束後，美國人口出生率激增，在這期間降生的美國人被稱為「嬰兒潮﹙Baby Boomer﹚」。此一世代的人口自2005年起，將逐漸退出勞動市場，勞動力銜接不足的疑慮，引發了社會各界對美國產業創新衰退之爭議。又21世紀的全球知識經濟，競爭重點之一是優質勞動力的取得（美國企業主進行營運投資時，對各項影響因素的優先重視序位如表一所示）。而建構並保有一個合乎產業需要且具有生產力的勞動力發展系統，是每一個企業得以成功卓越、創造更多就業機會並促進區域經濟成長的基本條件。

表一　美國企業主選擇營運地點時所考慮的主要因素

	優先序位
	影響因素
	重要百分比

	1
	是否靠近高速公路（與近期油價高漲有關）
	96.9

	2
	勞動力成本
	92.3

	3
	取得水電能源的難易程度與成本
	89.0

	4
	取得高技能勞工的難易程度
	88.7

	5
	廠房設置及建築成本
	88.2

	6
	取得土地的難易程度
	85.4

	7
	營業的稅率
	83.8

	8
	州政府及地方政府的激勵措施
	83.4


資料來源：2007 Area Development's Annual Corporate Surveys
有鑑於此，布希總統上任後，為協助各地區（region）之企業（business）及產業（industries）在全球環境中更具經濟競爭力，希望鼓勵產業界及雇主團體能投入勞工的訓練活動，提升勞工技能水準，以因應產業現在及未來的人力需求，同時也讓勞工具備實現美國夢所需之技能，不致因為產業變遷發展而被淘汰。故於2003年勞動節宣布「高成長工作訓練方案」，作為美國政府協助企業與產業邁向全球創新經濟（innovation economy）的重要策略布局。
（二）「高成長產業」之遴選標準

    本方案所選定的產業必須至少符合下列高成長（high-growth）一項以上的指標：

　1.該產業必須要能創造相當數量的新工作機會。
　2.對於美國整體經濟發展具有重大影響力的產業。

　3.具有帶動其他產業成長發展（火車頭效應）的產業。

　4.因科技和創新而使勞工需要新的技能的產業。
　5.新興且具成長潛力的產業。
    本方案以上述標準，一方面主要參考全國性的勞動統計數據，另一方面與全國各區域及各產業界代表持續互動，選定了以下14項策略性產業：

　1.精密製造業（Advanced Manufacturing）

　2.航太科學（Aerospace）

　3.汽車工業（Automotive）

　4.生物科技（Biotechnology）

　5.營建業（Construction）

　6.能源業（Energy ） 

　7.財務金融服務（Financial Services） 

　8.地理空間科技（Geospatial Technology ） 

　9.醫療服務暨健康照護（Health Care ） 

 10.國土安全（Homeland Security ） 

 11.旅宿餐飲服務業（Hospitality ） 

 12.資訊科技（Information Technology ） 

 13.零售業（Retail ） 

 14.交通運輸業（Transportation） 
（三）前置作業規劃
　　這個方案的第一步是由美國勞工部就業及訓練署（ETA）邀集產官學研各界的專家學者共同探討這些高成長產業遇到的人力資源的挑戰課題與資源需求，俟本方案預算獲美國國會核定通過後，由美國勞工部撥付經費給各州勞動力投資委員會（State Workforce Investment Boards），再轉撥付到地方級的勞動力投資委員會（County, Local Workforce Investment Boards，WIB）。而就業及訓練署則針對本方案進行公告與宣導，並公開徵求各部門（包括公部門、產業界及非營利組織）研擬提案執行各式的解決方案。ETA期待這些解決方案要能儘量滿足下列條件：

　1.能透過建置職能模型、職涯階梯等，以協助青年人與新進員工取得在高成長產業中之生涯發展機會（為現在或未來的工作機會先儲備所需的技術和能力，一旦高成長/高需求的策略性產業有工作機會出現時，能夠把握機會）。
　2.協助處於衰退產業中的勞工轉型發展。
　3.能發展出具有學徒制或以策略夥伴關係為基礎的培訓方案。
　4.能有小型企業（small business，員工人數少於100人之企業）參與的機會。
（四）提案單位資格

　　各該提案係由勞工部就業及訓練署受理申請，並責由本方案補助金申請促進會（ Solicitation for Grant Applications，SGA）負責後續審查准駁作業及提案執行管理等工作。提案單位則可以是(1)公部門（包括公共勞動力投資系統或單一窗口生涯中心（註））；(2)民間企業營利組織；或是(3)民間非營利組織（包括社區大學、技術學院、其他教育與訓練提供者、宗教慈善組織或社區服務組織）。

（五）提案計畫之審查標準
    各申請單位申請本方案之補助時，係由SGA負責後續審查作業。其主要審查標準如下表所示：
表二　高成長工作訓練方案提案計畫之審查標準

	項次
	標準
	權重

	1
	對區域產業發展與人力需求的描述：對產業所需勞動人力及訓練供給缺口的描述內容是否明確、具體，是否有相關依據或佐證資料。
	15

	2
	所聯結的策略夥伴關係的強度：所發展的策略夥伴關係是否包括有區域內的公部門勞動力投資系統、產業雇主團體、以及教育訓練系統等三方的參與（包括有責任分工上的明確承諾，有制度化的協調聯繫機制，並能持續存在，不因計畫結束而終止夥伴關係）。
	20

	3
	勞動力發展的執行策略：所擬訂的解決方案（solution）是否以培訓發展符合產業需求的勞動力為核心宗旨；內容是否足夠周延精緻、經費配置適當；發展過程中是否有參採培訓之相關標竿成果或作法；其預期效益能否深化各策略夥伴間的協同意識，並有效回應產業發展之人力需求。
	30


表二　高成長工作訓練方案提案計畫之審查標準（續）
	4
	明確、具體的產出成果：包括所規劃訓練類活動之(1)績效指標（包括訓練容量等，應以美國勞工部就業職訓署所訂定共通性訓練績效評量指標為基礎）、(2)其績效評估方法（應符合明確性、可測量性、可實現性、與核心宗旨有相關性、具時間基礎等S.M.A.R.T原則）及(3)訓練產出（如課程模組或職能模型等），以及其他非訓練類活動之適當績效指標（如活動參與程度、預期效益）。
	15


	5
	所自籌或外部聯結的資源：能否明確描述自籌資源數額（含經費及實體資源，價值金額至少應達提案需求總經費之25%）、來源（須有佐證資料）及用途。是否儘力聯結計畫外部的資源（聯結對象可以是州政府、策略夥伴以及其他組織）。
	10

	6
	執行提案的管理能力：提案執行之管理組織架構，包括計畫經理人、執行團隊成員（含各參與組織及相關工作人力）、提案之資訊管理系統，以及提案單位執行類似工作之經驗等。
	10

	合計
	
	100


　　以上審查標準有關策略夥伴關係的分工原則，補充說明如下：

　1.雇主團體：必須要能主動投入計畫各項活動，包括界定計畫的策略與目標、界定產業所需求的技術與職能、設計訓練課程、實施訓練活動、參與界定結訓合格的認定標準、提供財務上的支援，或進用合格結訓的學員等。

　2.各級教育訓練單位：必須協助雇主針對產業所需要的技術與職能，研發技能導向的職能模型、課程與新的教學方法（如學徒制訓練），並訓練待業者或在職工作者，以建立其就業能力。

　3.勞動力投資系統（包括州級以及當地的勞動力投資系統或單一窗口生涯中心）：必須搜集分析勞動市場資訊、遴選或轉介可參訓學員（如青少年、失業者、低工作滿意度的在職者）參加社區大學所辦理之訓練課程或就業、將結訓合格的學員推介給缺工的企業雇主、追蹤結訓學員的學習成效。

　4.其他社區服務組織：發掘低度就業人口（如低所得者或移民）、提供學員個案管理服務、個別教導或職涯啟發等其他支持性服務措施。

提案審定之過程：SGA核定補助與否的關鍵，最主要還是依據上開審核標準所審核確認的分數，輔以考量本方案資源配置（包括城鄉區域之間或各產業間）之均衡性問題。審查結果均公布在就業及訓練署的網站（http://www.doleta.gov/）上，以昭公信。
（六）提案計畫之應檢附文件

各單位提案時，應檢附下列資料，向SGA提出申請，經審查核定後撥付補助款項，以執行各該提案內容：

1.提案申請表：內容應包括提案單位基本資料、申請補助方案別、提案摘要、經費需求，以及一份提案計畫（technical proposal，內容應包括目錄、提案摘要【含提案單位、提案名稱、實施區域範圍、解決方案概述、策略夥伴、經費需求】、執行時程表、細部實施作法【此部分內容不得超過20頁A4紙張】）。

2.預算書：內容應包括預算摘要、提案內所規劃之解決方案或各類型活動的支出項目、自籌經費額度及經費來源、申請本方案補助經費額度及經費支用分配期程）。
3.相關佐證資料：包括策略夥伴合作承諾書（合作分工內容應於上述提案計畫中載明）、計畫經理人履歷表、自籌或聯結之經費來源證明、描述產業發展之統計資料（不得超過10頁A4紙張）。
提案單位所規劃之解決方案或各類型活動，要能回應或紓解產業人力需求的問題，其內容可以是規劃並執行(1)研訂該產業從業人員的職涯路徑（career pathway）及所需能力培訓的一套作法；(2)有助於招募或留任新進員工的一套作法；或是(3)發展同儕學習或業務督導等有助於留任現職員工的一套作法。各該提案規劃之執行期間最長可達三年。
可編列之經費項目則包括有解決方案或各類型活動中所需要之人事相關費用（含Fringe Benefits）、差旅費、設備費、實施訓練之費用（Supplies）、相關契約應支付之費用、建築費及其他必要之費用等直接費用（針對受訓學員所提供的生活津貼不在可補助項目之列）、間接費用（共通性、非可歸屬於個別活動的支出項目）以及行政管理費用（其額度以提案總預算的10%為上限）。要注意的是，提案單位實際自籌所得經費額度或實際支用經費項目與原先提案內容不一致時，均會被SGA要求繳回部分補助經費。
至於提案內容中所規劃受訓對象的範圍設定則非常有彈性，包括失業者及在職勞工都可以被納入，但前提是必須經由各策略夥伴的認可，且必須與提案內容所希望解決的勞動力不足的問題有相關性。
（七）提案單位之義務

1.提案執行紀錄及進度回報：為配合就業及訓練署針對本方案所進行的方案產出暨成效評估研究，接受補助之提案單位必須配合提案內各項活動之辦理情形（含各方參與者及經費運用）進行完整之紀錄，並提供相關工作人員及參訓者之聯絡資料，供職訓局進行評估工作。而各提案在執行過程中，也必須每三個月向勞工部回報經費支用情形（採線上回報作業）以及階段進度，其內容包括(1)提案各項活動之辦理情形、(2)累積進度成果、(3)成功案例故事、(4)下階段執行活動預告、(5)遭遇的困難或挑戰、(6)執行心得等，完整格式可上網查詢http://www.doleta.gov/OMBCN/OMB_1205-0NEW_20070530.cfm。最後在完成執行提案所有工作項目後60天內要提出期末報告，報告內容應包括提案活動辦理情形、每個學員就業狀況之相關訓練活動成果（必須參考就業及訓練署所訂定之共通性訓練績效評量指標提供受訓學員之訓後發展情形，如附錄一），並完整紀錄解決方案之執行步驟與作法。
2.資訊分享：接受補助之提案單位於執行提案中所獲得的訓練產出（包括課程模組、課程教材、講義、教學輔助工具或、虛擬課程等），必須在提案時即先承諾，同意無償提供其因執行提案所得之智慧財產（含訓練課程教材、訓練模組、教學輔助器具及其他執行計畫所得之素材）給就業及訓練署，並授權該署以任何方式公開發表推廣、分享周知任何有參考意願的單位參考運用（運用範圍包括複製、修訂調整等等）。

    就業及訓練署（ETA）為了(1)協助公部門的勞動力投資系統能建立「以產業需求為導向」的正確認知，(2)彙整提案單位及策略夥伴在各產業人力發展的促進行動中所產生有價值的資訊，並(3)分享因應各產業人力需求的標竿作法（products of best practice）、策略、解決方案與工具等，建立了一個勞動力投資三合一的整合資訊平台（Workforce3 One，網址：http://www.workforce3one.org/，三e包括Economic development, Employment, Education）。所彙整的標竿作法與內容包括各提案執行所得之訓練課程內容教材、遠距教學課程、訓練各階段之作業方法、職能模型、教學工具、勞工職涯發展路徑或職涯階梯、個案研究資料、成立產業技能發展中心、專案網站等。並透過網站、舉辦宣導活動以及出版光碟，供各訓練單位規劃發展訓練活動時參考。有關職能模型的建置成果，目前已發展出精密製造業（Advanced Manufacturing）、財務金融服務業（Financial Services）以及零售業（Retail） 等三項高成長產業的產業職能模型（三產業所建置之職能模型架構與職能標準如附錄二，亦已連結至單一窗口生涯中心之官方網站（http://www.careeronestop.org/CompetencyModel/）對外擴散分享。
　　ETA補助執行解決方案，其主要目的，一方面固然在於協助產業提案單位滿足人力需求；另一方面更積極的意義，則在於找出具標竿價值的解決方案（包含其實施經驗與成果），並加以擴散宣導，以利各產業及公部門參考，以期達成下列四項政策產出目標： 

1. 集中運用資源於開發人力培訓能量，並支持公私部門在人力資源發展上的夥伴關係與合作計畫，以確保勞工技能可以滿足各高成長產業所界定的人力需求。

2. 整合社區大學和技術學院、產業界和公部門勞動力發展系統的能量，以滿足高成長產業之技能訓練需求。

3. 鼓勵雇主運用學徒制訓練（apprenticeship training）作為技能發展的方法，並結合在職訓練和學術界，以確保高技能員工（skilled workers）的養成管道。

4. 提供勞工在高成長職業上的生涯發展的機會。

備註：
1.公共勞動力發展系統（the Public Workforce System）：由美國聯邦政府投資2.85億美元，循行政系統由聯邦政府、州、地方逐級傳遞下去，全美有1,953個單一窗口生涯諮詢服務中心（Local One-Stop Career Centers）和1,648個分支機構，直接對受雇者和尋職者提供服務。
2.單一窗口生涯中心（One-Stop Career Centers）：其性質係屬地區性的就業服務據點，由美國聯邦政府依據1998年通過之勞動力投資法案（Workforce Investment Act, WIA）所設立，全美約有900個。各中心配置有公部門的工作人力，與相關非營利組織之工作人員在相同服務據點內共同合作，提供就業服務、失業保險、職業訓練及雇主服務等措施，是一個介於求職者與企業之間的整合服務系統。
（八）方案執行進度

　　本方案自2003年至2006年止，總計投資150個勞動力培訓計畫，補助經費達2億8,500萬美元，以因應產業勞動人力的需求。各產業類別中，補助經費最多者依序為精密製造業、醫療服務暨健康照護產業、能源業及營建業，至於國土安全產業則尚未核定補助相關提案。
  二、以社區為基礎的工作訓練補助計畫（President’s 
       Community-Based Job Training Grants，CBJTG）

（一）計畫背景
「高成長工作訓練方案」在推動初期，就業及訓練署發現除了需強化雇主團體在方案參與的重要性之餘，也發現「全國各區域訓練資源的不足」對於方案的推展，將形成一大限制因素。
尤其是科技快速創新發展，加上全球化與勞動力人口老化對產業經營及工作職場的挑戰與衝擊，高成長產業之經營者面臨愈來愈難找到合用勞工的困境。都使得最接近區域勞動市場、且擔負技職人力培訓重要角色的社區大學（及技術學院，以下略）逐漸成為越來越重要的人力提供單位。故「結合並提升社區大學的辦訓能量，以協助滿足區域經濟發展之人力需求」成為執行本方案的重要配套措施。
布希總統自2005年10月起所推動的「以社區為基礎的工作訓練補助計畫」即致力於開發並提升社區大學的辦訓能量，以開發勞動人力的工作潛能，滿足高成長產業的人力需求。其主要協助目標包括(1)強化社區大學與雇主團體的關係；(2)提升社區大學職員人力素質與專業能力；(3)配合產業發展與科技之發展，即時更新社區大學的教學設施與裝備，以營造貼近職場的學習環境。
（二）對提案單位的要求重點
美國勞工部就業及訓練署特別強調社區大學在推動該計畫時應該關注於下列重點：
1.社區大學所提供之訓練內容應該要能聚焦於區域經濟範圍內之高成長產業所需工作人力（包括新進人員與現職人員）之技術及職能，並協助產業從業人員降低離職率或提升勞動所得。
2.必須能與相關單位（包括單一窗口生涯中心或各級勞動力投資系統、產業界以及各級教育部門）發展出長期的策略夥伴關係（有明確的資源承諾與責任角色分工，且不因本計畫的終止而消失），來強化自身的服務能力。
(1)雇主團體：必須要能主動投入計畫各項活動：包括界定計畫的策略與目標、產業所需求工作人力應具備的技術與職能、設計訓練課程、實施訓練活動、提供財務上的支援、進用合格結訓的學員等。
(2)各級教育訓練單位：協助雇主針對產業所需要的技術與職能，研發技能導向的職能模型、課程與新的教學方法（如學徒制訓練）。

(3)勞動力投資系統（包括州級以及當地的勞動力投資系統或單一窗口生涯中心）：搜集分析勞動市場資訊、遴選或轉介有需求或有潛力的當地居民參加社區大學所辦理之訓練課程或就業、將結訓合格的學員推介給缺工的企業雇主、追蹤結訓學員的學習成效。
(4)其他社區服務組織：發掘低度就業人口（如低所得者或移民）、提供學員個案管理服務、個別教導或職涯啟發等其他支持性服務措施。

3.必須能配合區域內高成長產業之發展進程，建置教學與辦訓能力。區域經濟與高成長產業所需勞動力之訓練活動必須由社區大學或技術學院來執行，故社區大學亦被要求應評估並補強辦訓能力，包括：

(1)發展職能標準與職能課程。

(2)創新課程內容、教學方法及輔助工具。

(3)僱用專業講師到校授課。

(4)添購必要的（符合各該產業之服務水準）教學設備。

(5)協助教學人員充實專業證照所需的臨床經驗。

(6)發展以技術類別為主的遠距教學課程。
4.必須有相關資源（自籌財源）的挹注。以確認提案計畫必非全然依賴政府補助，亦可確保策略夥伴的實質投入及參與，並可擴大實施的規模。

5.社區大學能力建構的運作模式要能夠複製，供外部參考。就業及訓練署期待社區大學與勞動力投資系統能夠透過執行本計畫，產出訓練成果（包括訓練課程內容教材、遠距教學課程、訓練各階段之作業方法、職能模型、教學工具、勞工職涯發展路徑或職涯階梯、個案研究資料、成立產業技能發展中心、專案網站等），快速回應高成長產業之人力需求，進而期待各該提案能力建構的運作模式與各項產出成果都能夠透過就業及訓練署所架設的計畫網站（www.workforce3one.org）、舉辦的宣導研討活動以及出版的光碟，讓其他的社區大學、勞動力投資系統及產業界分享應用。
  6.要有明確具體的產出與成果（包括辦訓產生的績效及提案單位辦訓能力是否提升的績效）。本計畫特別強調每個提案都應該依據其策略夥伴原始提出的問題意識與相關資源條件，發展解決方案（solution）。其績效之評量指標，則依據本計畫的二大政策目標分別設定：

(1)在「辦訓產出的績效」的部分，應參考勞工部所訂定之共通性訓練績效評量指標加以設定，並應有其他因各提案而異、客製化的成果評量指標。
(2)在「提升社區大學辦訓能力」的部分，則應提出補強辦訓能力之相關活動、所產生之效果、甚或評量該效果之方法。
這些預期的績效與成果內容也會成為勞工部衡量補助各該提案補助款項的重要指標。各提案在執行過程中，也必須每三個月向勞工部回報經費支用情形（採線上回報作業）以及階段進度（內容包括提案內各項活動之辦理情形、累積進度成果、特殊作法或成功案例摘要、其他衍生需求等），最後在完成執行提案所有工作項目後60天內要提出期末報告（內容包括提案活動辦理情形、學員就業狀況及相關訓練成果、學校辦訓能力提升作法相關具體產出內容）。
  7.社區大學能力的發展要能成為區域經濟及人才發展策略之觸媒或其中一環。尤其是在連結策略夥伴以及外部財務資源的工作上。不僅讓本計畫的執行有更廣泛的價值與效益，也讓本計畫的執行能得到更多的資源與支持。
（三）各提案之審查標準
該計畫亦由SGA負責後續審查作業。其對提案計畫之審查標準如下：
表三　「以社區為基礎的工作訓練補助計畫」之審查標準

	項次
	標準
	權重

	1
	對產業所需勞動人力及訓練供給缺口的描述內容是否明確、具體，是否有相關依據或佐證資料。
	10

	2
	所發展的策略夥伴關係是否至少包括有公部門勞動力投資系統、社區大學或技術學院、雇主團體、以及教育系統等四方的參與，且在各執行階段上均有明確的責任分工的承諾。
	20

	3
	社區大學服務能力的建構計畫：是否能提升學校辦訓能量以滿足產業人力需求，運作模式是否創新並可複製，實施作法（目標、活動內容、時程、成本、宣導等）是否具體。
	25

	4
	社區大學是否能訂出績效指標（包括訓練活動的績效指標；各提案提出解決方案所特有的績效指標，以及學校服務能力提升的績效指標）及其評量作法。
	30

	5
	社區大學執行提案的管理能力：是否有專案經理人、參與工作團隊的重要成員及彼此間的分工與協調聯繫機制。
	10

	6
	提案計畫能強化各策略夥伴間的聯結，進而促成區域經濟及人才發展策略的進一步發展，或是能與區域經濟及人才發展策略有關聯性。
	5


表三　「以社區為基礎的工作訓練補助計畫」之審查標準（續）
	7（加分項）
	是否能結合勞動力投資法所提供的相關訓練補助經費（必須明確詳述補助單位、經費來源、類別、額度以及參與本計畫之附加要求）。
	5

	合計
	
	105


該計畫於2005年10月及2006年12月分別核定第一、二梯次的補助對象，二階段總計投資2億5,000萬美金在142個社區大學的培訓計畫上（2008年預定要辦理第三梯次補助作業，再投資1億5,000萬美金）。每個大學的補助金額自50萬至200萬不等。各單位提案之執行期間最長可達三年。
　三、實際運作案例
案例一、營建業（Construction）—Tidewater建築業從業人員協會　　（Tidewater Builders Institute，TBI）運用「高成長工作訓練方案」辦理「建構今日的勞動力，迎向未來」計畫

　　依據美國勞工統計局的預測，營建業在2002年至2012年間的就業人口數將從680萬人增加為780萬人，亦即將增加約100萬個新的工作機會。15%的就業人口成長預估率，再加上美國營建業的就業人口中有很高的比率是屬於自營工作者，創業的機率高於其他產業，讓營建業被視為是全美前十大具工作機會成長潛力的產業之一，不容忽視。
　　Tidewater建築業從業人員協會成立於1953年，是一個非營利性質的商業服務組織，致力於提升建築業的成長與發展，並透過建築專業領域的技職教育與訓練服務來協助會員提升專業能力，並參與社區服務活動。過去三十年來已培訓近三千人。該協會位於維吉尼亞州西部，其所結合的建築業廠商之團體會員約有一萬家，服務的從業人員約3萬人。
　　該協會為配合「高成長工作訓練方案」發展該產業人力，所規劃的行動策略包括「產業工作者職涯形象再造（career awareness）」、「增加專業訓練之服務供應能量」、「建立夥伴關係網絡」等項，該提案於2004年10月獲核准補助之後，即開始進行相關工作，並致力於招募維吉尼亞州西部地區居民（特別是青年人及經濟弱勢的低所得者）能順利進入該產業，並透過基層在職人員專業能力的提升，能往更具技術性的工作機會移動。

　　該協會所結合的策略夥伴，主要包括有維吉尼亞州各地住宅建築從業人員協會、當地公立高中、社區大學、建築業業者以及當地的單一窗口生涯諮詢服務中心，協助針對所招募的參訓學員進行學業（職業）能力的認定，以作為後續教育訓練服務安排之依據。該提案預計在三年內能吸引350個居民投入建築業。
　　該協會的具體提案作為有以下五點：

1.增加專業訓練之服務供應能量：與各地既有的專業師資合作，設立10個建築應用相關科系的社區大學學院據點，並發展副學位班（Associate Degree）的專業訓練課程，合計可提供2,500個學習進修的機會給非現職者或建築業從業人員。其中針對待業者或現職非屬建築業之學員，除要求積極參訓之外，學員必須在結訓前爭取到一份適當的工作機會，來證明其就業能力。而只要確認能就業，就不必擔心沒人來受訓。
2.產業工作者職涯形象再造：到各級學校（包括國中及高中）進行專題講座，協助學生與家長瞭解該產業的未來發展性、從業人員之技能專業性與報酬水準、工作環境的安全性以及職涯發展等，去除以往該產業從業人員高勞力（低技術性）、高風險、低報酬的刻板印象，重新建立大眾對該產業工作者之職涯形象。

3.舉辦二屆建築業職涯發展研習營，供各教育單位之諮商輔導人員參加，研討該產業從業人員之職涯階梯（career ladders），以及可多元發展的職涯路徑（career lattices），以利各教育單位對學生就業輔導工作之進行。

4.在美國家庭建築從業人員專業協會（National Association of Home Builders，NAHB）之下成立學生分會。讓學生在該分會的運作下進行全國性的建築技能競賽，以利爭取獎學金及工作機會。
5.編輯出版建築專業的入門教科書，並分送到社區大學、公私立職業訓練中心供教學使用。同時出版家居生活、建築專業簡介的光碟，分送到各國中、高中供學生參考。

整個提案的預算規模約954萬美元，其中約426萬元由本方案補助，該協會自籌527萬美元。經費支用項目則包括社區大學學院設置費用、訓練及宣導座談活動費用以及師資培訓費用等，提案總執行期程為36個月。
案例二、醫療服務暨健康照護服務業（Health Care ）—約翰霍普金斯國際醫學中心（Johns Hopkins Medicine International）運用「高成長工作訓練方案」辦理「加速在職醫護人員職涯發展方案」

    健康照護產業在產業人力的需求上，面臨著二項挑戰，一是技術性醫護人員的嚴重短缺，一是因為人口老化伴隨而來對技術性醫護人員的需求快速增加（依據美國人口統計，美國在2000年時的老年人口有800萬人，預估2050年的老年人口將達1900萬人）。依據美國勞工統計局的預測，健康照護產業在2002年至2012年間將增加約350萬個新的工作機會。高達30%的工作機會成長率，再加上美國未來成長最快速的前二十項職業中，健康照護產業的職業就佔了十項（包括醫事助理、手術助理、家庭照護人員、醫學診斷儀器操作人員等）。而該產業從業人員的就業地點除了在傳統的醫療院所以外，更擴及到一般家庭（家庭照護人員的人力需求成長率更是高達55%以上），讓該產業也被納入美國「高成長工作訓練方案」所明列的高成長產業之一。

    約翰霍普金斯國際醫學中心成立於1889年，目前約有一萬名員工。該中心目前連續13年獲認定為全美最佳醫療院所，是全球項尖的醫學中心，也是醫護人員夢寐以求的深造學府。該中心所提供的服務既屬馬里蘭州當地居民的重要需求服務，亦為全美健康照護產業的標竿典範。

    該中心有鑒於上述的二項挑戰，在「協助員工成長」的傳統使命感的驅力下，基於「加速醫護人員的職涯發展進程」的行動策略，自2004年開始致力於招募訓練美國巴爾的摩東部地區居民能順利進入該產業，並透過基層新進員工工作能力的擴充與提升，儘速往更高階的工作機會移動，以滿足高階技術工作的人力需求；再持續從社區中招募新進勞動人力。招募後培訓、培訓後能轉換工作崗位或晉級升遷、針對遺留下的職缺再進行招募，週而復始，持續辦理。既可以加速基層在職醫護人員朝向職涯階梯（career ladder）升級發展，又可以同時滿足產業技術人力的需求缺口，建構一個符合中心發展方針的策略性人資系統，俾維持其在醫療界的領先地位。所規劃包括「產業工作者職涯形象再造（career awareness）」、「增加專業訓練之服務供應能量」、「建立夥伴關係網絡」等項，

    該中心從以往的經驗發現，在職醫護人員在下列情形下，會期待更高階的工作機會：

1.可獲得與工作有關之訊息並讓員工知道現有能力會如何影響升遷的機會。

2.能清楚了解更高階的工作機會所需要的技能。

3.組織能提供訓練與發展的機會給所屬的員工。

    據此，該中心參與「高成長工作訓練方案」的提案內容，主要包括將就業及訓練署所建置在職者技能提升訓練方案績效評估的作法，導入該中心的人才培訓活動；同時針對「技能不足但具高潛力的工作者的條件」進行評估研究，以利有效率地執行人員招募的活動。所結合的策略夥伴，則包括有巴爾的摩地區的社區大學、馬里蘭州州政府的健康照護勞動力指導委員會、健康照護專業協會以及健康照護之相關事業機構。
    該中心參與本方案對就業及訓練署所做出的承諾，是將提供訓練模式、教師指引、職能定義以及相關研究的成果，供該署及產業界參考。

    該中心的具體提案內容有以下五點：

1.高離職風險員工的留任協助措施：辦理為期二至六周密集的工作與技能提升的訓練活動。預計在一年半內，要陸續協助100到150個員工參訓，並期待80%的參訓者能順利留任。

2.協助員工取得學歷文憑的措施：有證據顯示，取得高中以上學歷或文憑將有助於員工的留任或升遷。本措施預計協助50個基層員工取得學歷文憑，其中70%的參訓者能順利留任。並有半數以上的留任員工會繼續接受技能訓練並擔任更具技術性的工作。

3.協助員工轉換工作職務的措施：健康照護產業隨著技術的發展，有許多工作被科技取代而逐漸在減少。預估未來1至1.5年內約有125個員工將面臨工作機會消失的威脅。在此同時，許多新的工作機會也在逐漸形成。這些新的工作所需能力可以透過對現有員工施以短期訓練來發展。本措施預計評估及培訓75個員工取得新工作所需之技能。如此一來，既可避免資遣員工，又可快速補充新增工作所需人力。

4.高潛力員工評估與訓練措施：本措施針對200個高潛力員工進行技能、態度與職涯意向的個別化評估，並從中挑選半數員工提供進階訓練的機會，以協助其未來有機會時，能擔任更重要的工作。

5.迫切且嚴重缺工職務之人力補充措施：針對25位現職員工提供中心內部及外部（如社區大學）技術性的臨床課程與訓練活動，以提升現職人員專業能力，解決中心所面臨部份職務嚴重缺工的問題。

    上開五項措施的每一位參訓學員都配置有一位個案管理員，負責執行包括對學員的職能評量、溝通協調、規劃、監控、實施訓練及訓後成效評估等六項任務。而個案管理員評量每位學員的參訓績效所使用的評量指標則包括有(1)是否取得較高薪資、(2)是否能轉換工作跑道、(3)職務上是否有所升遷、或是(4)是否能順利留任等項。

    整個提案的預算規模是690萬美元，其中300萬元由本方案補助，該中心自籌390萬美元。經費支用項目則包括辦訓費用、績效評估費用以及師資培訓費用等，提案總執行期程為18個月。

    該中心目前已將執行提案的過程中所辦理的作業流程步驟（流程圖）、使用的文件表單、所研訂出的工作職類人力需求（包括其工作能力標準），建置在該中心的人力資源部門的網站上（http://www.hopkinsmedicine.org/jhhr/Reach/），供職訓局及產業界參考。
    在一整天的全程拜訪過程當中，該中心的人資部副總經理表示，人資部設有經營社區關係的專責人員，定期邀請社區小學生參觀瞭解該中心的服務，從長期的角度開發培養醫護專業的勞動力來源。她更引以為傲地向我們展示，連該中心最基層的廚工，在高成長工作訓練方案資源的挹注之下，訓練後都能夠轉型成為該醫院的醫護助理人力。
案例三、醫療服務暨健康照護服務業（Health Care ）—北維吉尼亞社區大學（Northern Virginia Community College，NVCC）運用「以社區為基礎的工作訓練補助計畫」辦理該校訓練能力提升計畫
    本次拜訪的另一個健康照護產業單位是北維吉尼亞社區大學的醫學教育校區。該校是維吉尼亞州境內最大、也是全美1,202所社區大學當中規模第二大的社區大學，有6個校區，提供6萬個就學機會，給來自全球各地超過150個國家的學生。
    6個校區當中，又以醫學教育校區對該州居民的關聯性最大（美國在醫護勞動力的供給上，相當倚重社區大學的能量。在美國，50%以上的護士係由各地社區大學所培育養成，更有65%以上的一般護理服務人員亦由社區大學培訓）。該校並以「當地醫護勞動力的旗艦供應商」的角色自我期許。
    依據該校所掌握的醫護勞動力的供需資訊，維吉尼亞州目前在24類醫護人力的需求缺口約2,800人；而在2020年所面臨醫護人力的需求缺口將達到16,000人以上。其中，放射線治療師的人力缺口將從2010年的991人，增加到2020年的1,268人。然而，目前維吉尼亞州境內並無任何學校能夠提供放射線療法或聲波學的相關培訓課程，醫療院所必須從其他州延聘相關工作人力。又維吉尼亞州近期始引進新式的腫瘤醫療設備，卻因缺乏放射線治療師而無法啟用。

    要解決上開迫切的特定醫務人力不足的問題，該校自2006年起運用「以社區為基礎的工作訓練補助計畫」，推動健康照護勞動力發展(Healthcare Workforce Development)方案，從「補充所缺乏的特定專業技能人力」（包括放射線治療師及聲波檢測專業人員等）的行動策略出發，結合包括了維吉尼亞州勞動力投資委員會、健康照護勞動力聯盟、公立學校、健康照護專業協會以及健康照護之相關事業機構等策略夥伴，共同推動該校的下列五項提案內容：

1.擴增該校放射線技術應用相關科系副學位班的培訓能量，每年可培訓人數從48人提升到60人。
2.研發放射線療法及聲波檢測之專業證照訓練課程內容，施以訓練課程。三年內協助20個學員取得執行放射線療法之專業證照、30個學員取得執行聲波檢測之專業證照。

3.結合相關專業師資，發展該校聲波應用科學之副學位班之訓練課程。

4.發展診斷影像顯示的入門課程，協助36個學員習得診斷影像顯示的技能。
5.透過該校及策略夥伴的共同投資，增聘3.5位診斷影像顯示之全職專業教學人員，以強化放射線療法及聲波檢測之教學能力。

    該校不僅針對所屬醫學教育校區鉅額投資，依據產業發展的服務水準，更新訓練課程所使用之醫療器材設備，供教學之用，並每ニ年邀請業界專家到校評估教學設備的實用性，適時調節產學落差，充分展現「社區」和「大學」的整合度。
    整個提案的預算規模是270萬美元，其中122萬元由本方案補助，該中心自籌148萬美元。經費支用項目則包括訓練課程研發費用、辦訓費用、醫療器材設備購置費用及專業師資聘雇費用等，提案總執行期程為36個月。

　四、計畫後續發展方向

　　本次全程考察行程均由勞工部就業及訓練署派員陪同，在考察之過程中，亦向該署人員請教本計畫之後續發展方向，獲致以下初步發展方向：

　1.因應績效管理的需求，本方案的績效評估指標除了參訓學員的訓練績效以外，諸如策略夥伴關係的存續性以及提案對產業的助益或影響等，尤待進一步發展。為此，本方案執行單位（SGA）應再就各提案單位需配合辦理的定期回報機制中，發展細部回報內容欄位格式，以利各提案單位配合提供適足資訊，供本方案整體績效評估之用。

　2.對所謂「高成長產業」的界定範圍，宜配合產業的動態趨勢適時檢視調整，強化與企業雇主及產業專業團體間的互動，以因應產業的快速變動與需求，如此才能讓本方案之基金與資源確實運用在人力需求高成長的產業與職業上。
　五、計畫關鍵績效因素分析
　　高成長工作訓練方案自2002年起開辦迄今，已補助超過150個提案來發展高成長產業所需的人力。美國勞工部就業及訓練署在2006年下半年進行本方案的期中評估研究，研究目的從希望從個別提案的分析層次來探討其關鍵績效因素。研究對象是最先申請提案的前20個單位，研究方法是採行準結構式的電話訪談，訪談提案單位的計畫經理人。評估的重點在於本方案是否真能促成各提案策略夥伴關係的建立，並能持續存在，不因補助之結束而終止。各該提案執行之成功與否的關鍵因素又有哪些。
    訪談結果發現，20個單位中，有8個提案單位與策略夥伴的運作模式仍在持續中；有10個單位與策略夥伴的合作關係仍然持續、但運作模式與合作規模縮小；另有2個單位則已停止相關活動並尋求新的資源。而從訪談過程中，也整理歸納出各提案策略夥伴關係是否能夠建立並維繫其運作功能，實有賴下列四項關鍵績效因素之條件存在：
1.當地雇主與產業團體是否能積極主動地參與包括學員參訓條件與合格結訓標準的訂定、發展訓練課程內容與訓練方法（含設備）等事項。這項因素又是受訪者所公認最重要的影響因素。

2.是否能因應產業之（生產或服務）作業水準，提供對應的/適當的訓練內容與裝備（包括高素質的講師、最新的產業知識與設備等），以符產業發展的需求。

3.是否能結合相關措施，覓得有潛力（有意願也有能力）的參訓者。

4.是否能研提具有彈性的補助金運用規劃內容，既要能符合本方案基金管理的相關規範，又要能有助於創意的落實。本項因素對於較欠缺與政府合作經驗之提案單位影響更大，亦有賴及早並持續地在行政作業上給予協助與指導。

肆、心得與建議
一、心得

從整體方案的鉅視層次來觀察高成長工作訓練方案能夠獲得產業界及教育訓練部門的支持，其主要因素可歸納如下：
（一）強調政府對產業發展的重視，並賦予產業界相關權責：本方案的重要特色之一在於由美國的國家領導人發起，從公權力來倡導各產業領袖的積極參與。再加上本方案雖然在勞工部的主政之下，卻定位該方案之本質係作為該部協助區域產業因應全球化競爭所採行措施之一（美國勞工部在2006年2月另外推動一項計畫，亦以透過發展勞動力的手段來協助區域經濟發展（註），並將本方案納入該計畫之配套措施之一）。其主要政策目標在於提升產業的競爭力，而其介入輔導的措施則是透過產業發展所需求人力資源的開發，並強調必須透過產業界、訓練機構與公部門之間的夥伴關係來運作，集結各方的力量來達到提升產業競爭力的目標。對勞工的訓練需求非常強調勞動市場導向（market-driven），以回應區域經濟發展的產業人力需求（ responsive to local economic needs）。
除了讓產業界感受到政府的重視及資源的投入之外，本方案也非常強調各高成長產業投入資源、參與訓練的重要性。雇主團體在「參與訓練方案的設計與發展」上有其不可或缺的任務與角色，包括界定人力培訓的需求、參與人力培訓相關條件的設計、訓練成本之部分負擔、培訓成果的評量以及合格結訓學員的進用等。

最後，在訓練的執行過程中，強調應結合並發展既存的教育資源（例如：社區大學與技術學院）來執行訓練方案，提高訓練資源的可及性（accessibility），減輕產業界因必須重新建置訓練系統的顧慮。考察團隊認為，讓產業界因能認同政策、進而積極參與政策之執行是本計畫所最重要的價值所在。

（二）課予執行成果訊息回報及擴散分享之義務，並提供各提案單位補助經費運用之彈性：本方案期待在各該產業的提案計畫中，能發展出具有全國性參考價值之人力培訓標竿案例（包含其實施經驗模式與資訊成果），並廣泛地加以擴散宣導，以利產業及公部門參考運用。故在政策期待上係以菁英提案之品質取向為主（本方案開始運作四年內，共計投資150個培訓計畫，平均每個提案補助經費約190萬美元）而非強調在提案總數量上的表現。且要求各提案單位必須於提案時即承諾配合政策需要，分享後續執行之經驗，進行完整之執行紀錄，並定期向勞工部回報提案執行進度。

惟是否能如預期產出具體可擴散分享之執行經驗成果，實有賴於提案單位之素質水準及誠信（包括對提案內容及承諾事項之落實執行），以及勞工部對提案單位之支援與信賴（包括為鼓勵提案創意而提供提案單位在編列預算經費上適當之彈性空間），雙方之菁英合作模式以及社會互信基礎。此項條件因國情及國家政策價值而有所差異，在思索如何轉化應用考察習得之計畫經驗之餘，亦不得不留意跨國間之差異。

二、建議
借鏡此次考察內容，可以考慮以下幾個發展方向：
（一）訓練需求之考量因素：本方案之所以受到產業的認同，在於其特別強調訓練活動之規劃與設計應考量訓練結果（結訓者技能提升）之應用價值（技能發揮）。我國的職訓政策，除了顧及社會公平的政策取向之餘，是否要朝兼顧產業需求、效率導向的政策方向發展尚有待進一步確認。在此之前，對於掌握產業需求人力之調查統計工作宜投入更多資源。而在規劃、開發相關訓練服務計畫時，亦應以具工作機會高成長性之產業或事業單位作為優先標的對象，如此將更有助於協助勞工穩定就業、提升勞動價值，甚而促進更多的勞工有機會就業。
（二）提升訓練供應端之質與量：應透過政策誘因，鼓勵包括大專校院、各行(職)業專業服務組織提升辦訓意願及能力，以普遍開發訓練資源；而在擴大結合民間單位辦理訓練之餘，應一併協助其提升辦訓之能量，以從訓練供應端的量與質的角度上來確保發展人力資本的可能。
（三）建置標竿訓練經驗或成果之發掘機制與推廣之工作：對於職業訓練活動之推動，除了著重於訓練活動之辦理（包括自辦、委辦或補助辦理）之外，有關標竿訓練作法（例如包括訓練課程能以產業職能模型為基礎，能依據職能導向進行規劃、設計，或是能與人力資源管理系統相聯結、進而提升訓練之影響層面等）之發掘機制及標竿經驗或成果之推廣平台等配套作業，亦宜一併納入研議推動範圍，以促成訓練資源運用之擴散、外溢效果。
註：美國勞工部認為全球化經濟競爭的優勢關鍵在於能否將地方特色轉化為有價值的商品或服務（在地全球化），而其戰場的最前線則在於區域的經濟活動。故從2006年2月起推動「區域經濟發展的勞動力創新計畫」（Workforce Innovation in Regional Economic Development，WIRED），以「發展區域經濟」為政策目標，讓「勞動力的發展與創新」成為驅動區域經濟轉型升級發展的原動力，並以下列六步驟的概念架構來推行：

1.界定區域（Region）的範圍及對各區域之區域經濟下定義（從區域地理空間上歸屬完整性，以及在經濟、文化、教育或交通運輸等基礎建設活動上具有依存關係的條件下做界定，不受州界等政治疆域的限制）。

2.各區域自行發展區域經濟的領袖團體，架構區域經濟決策論壇的運作機制。

3.各區域自行評估其經濟發展條件（含勞動市場之狀況）並進行SWOT分析（評估區域自身經濟發展的優勢、劣勢以及外部環境的機會、威脅）。

4.各區域基於上開分析，自行發展經濟願景，並須獲得領袖團體的認同與支持。

5.發展行動策略與實施計畫（含明確目標、在發展勞動力上的具體任務，以及達成經濟願景的發展藍圖）。

6.聯結各級政府以及民間部門的資源，以支持並實踐計畫內容。勞工部除了針對每個區域分別提供三年500萬、1,500萬美元的區域創新補助金（Rigional Innovation Grants）之外，每個區域均指派資深的指導人員，協助引導推動相關工作。另外還連結相關部會協助改善基礎建設、提供技術支援等服務。

 伍、附錄
  一、美國勞工部就業及訓練署所訂定之共通性訓練績效評  量指標（2006年2月17日修訂版）　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　
　　近年來，美國勞動力投資系統越來越朝向「產業需求導向」的特性來發展人力資本投資的行動策略（例如：配合高成長產業之需求，而輔導個人接受較高技能水準的訓練內容），這些培訓活動績效指標的設定方向與內容都應該要與各該產業所面臨人力需求問題的解決程度有關聯性，故每個訓練方案的績效指標都可以有其特殊性及差異性，例如方案執行的效率、投資報酬率等。但因為勞動力投資系統仍以「幫雇主找有技能的好員工、也幫勞工找有價值的好工作」為核心服務價值，這也反映在就業及訓練署所設定的下列各項共通性訓練績效指標上：
（一）以成年人為訓練對象之訓練活動績效評量指標
　1.針對待業中（以參訓日為認定基準日）之參訓者：「職前訓練結訓日起三個月內能順利就業之結訓學員人數÷全體參訓學員人數」之比率（Entered Employment）。

　2.針對結訓後三個月內順利就業之參訓者：「結訓後能持續就業達六個月以上（不一定要受僱於同一個單位）之學員人數÷全體參訓學員人數」之比率（Retention）。
　3.針對結訓後九個月仍在職之參訓者：「進修訓練結訓後能持續就業達六個月以上之學員的六個月平均薪資所得水準÷全體參訓學員於同期間的平均薪資所得水準（Average Earnings）。並不再採用訓前、訓後薪資水準之比較，以避免對參訓前擁有較高薪資之受訓者產生偏差的評估結果。
（二）以青年人為訓練對象之訓練活動績效評量指標
　1.針對未就讀高中（以參訓日為認定基準日）亦未就業（或服役）之參訓青年：「結訓後三個月內能註冊就學高中、就業、服役或接受進階技能訓練之學員人數÷全體參訓學員人數」之比率（Placement in Employment or Education）
　2.針對就學中之參訓青年：「結訓後九個月內能取得一般高中以上之學歷或同等學歷證明（如GED（註））之學員人數÷全體參訓學員人數」之比率（Attainment of a Degree or Certificate）
　3.針對基本學力不足且失學中之參訓青年：「結訓後能提升閱讀、書寫能力或算術能力等一項以上基本學力程度之學員人數÷（參與訓練活動之時程持續達一年以上之學員人數＋參與訓練活動之時程在一年以下之學員人數）」之比率（Literacy and Numeracy Gains）。有關基本學力之提升程度，以開訓日二個月內之前測成績與結訓後之測驗成績為比較之基準。
註：GED測驗全名為Tests of General Educational Development，由美國教育評議會American Council on Education (ACE)所研發，提供應試者檢定證明具備美國一般高中畢業生的基本知識與技能。此測驗包含5部份：Writing Skills、Social Studies、Science、Interpreting Literature and the Arts、及Mathematics。考試方式除Writing Skills外，其餘皆以多重選擇題方式來測量應試者程度，考試方向主要是中學畢業生程度的主修知識與技能。通過考試後由州政府核發同等學歷證明。
二、本方案運作所得三項高成長產業的產業職能架構與標準
　　美國勞工部所研訂之職能架構包括有九大層次，依序為個人績效技能、個人的學術能力、個人的職場技能、行業技術職能、產業（跨行業）技術職能、職業取向的知識技能、職業取向的技術職能、職業取向的必要職能，以及組織經營的管理能力，以利勞工的能力能有逐級升級發展的遵循方向。產業職能架構如下圖所示：
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而到目前為止，計已發展出精密製造業、財務金融服務業及零售業等三項產業的職能標準內容，分別概述如下：
一、精密製造業：
（一）產業人力概況：從業人口佔全美勞動人口的11%，因勞動所得水準較高（平均年薪約54,000美元）以及較有機會參加培訓或進修活動，故也較容易吸引勞動力的投入。
（二）產業職能標準

精密製造業從業勞工之職能架構的最底層（Tier 1）是個人績效技能（Personal Effectiveness Competencies）。有關個人績效技能之要求有以下六項：
1.人際互動的技能（Interpersonal Skills），包括對他人需求的察　覺能力與同理心，對他人語言及肢體語言的解讀能力，能維持可信賴的溝通關係，能尊重多元差異、進而向多元差異學習、並與不同背景的人共事。
2.正直（Integrity）：能遵從相關的規範，公平、誠實、客觀、尊重　他人，能執著並負責於時限內完成工作目標，能從錯誤中學習。
3.專業意識（Professionalism）：包括自制力、處變不驚，維持專業儀態與外表，有效率不浪費，以工作為榮、對工作抱持正向態度。
4.動機（Initiative）：為完成工作肩負責任、使命必達，願意爭取新任務挑戰與發展新技能的機會，能獨立作業，追求成就感。
5.可信賴／穩定性（Dependability & Reliability）：盡忠職守，言行一致、具可預測性，守時，關照細節，服從組織政策與規範。
6.有學習的意願（Willingness to Learn）：樂於學習，主動參與訓練活動，對工作上的變遷視為當然並勇於面對，能掌握個人職涯發展目標與契機。
精密製造業勞工職能架構的第二層（Tier 2）是個人的學術能力（Foundation Academic Competencies）。學術能力包括下列八項：1.閱讀能力（能理解、分析、應用）。2.書寫能力。3.算數能力（能運用數學來解決問題）。4.科學與技術（能運用科學原則和方法來解決問題）。5.聽說雙向溝通能力。6.批判性分析思考能力（演繹推理、比較、歸納）。7.主動學習（能學習知識或技術來解決問題）。8.基本電腦能力（能利用電腦和應用軟體來建立資料檔案或文件來協助工作之進行）。

　　精密製造業勞工職能架構的第三層（Tier 3）是個人的職場技能（Workplace Competencies）。職場技能包括下列十一項：1.團隊工作（能辨識團隊成員與角色分工、團隊目標、能化解衝突）。2.應變力／彈性（能創新工作方法或接受新觀念、能處理未遭逢過的模糊狀態）。3.顧客導向（能了解顧客的需求、提供個別化的服務來滿足顧客的需求、建立並展現專業、持續向顧客回報以確認服務品質）。4.規劃和組織能力（能對工作任務進行規劃、排序、資源配置、預見或克服障礙）。5.創造性思考（能宏觀、用不同觀點來思考問題，並發展可能的解決對策）。6.問題解決和決策（界定問題，運用內外部資源搜集相關資訊，產生各種可行的解決方案、考量各方案的優缺點及成本效益選擇最適當的解決方案、執行所選擇的方案）。7.應用工具科技於工作的能力（能知悉並運用適當的工具或科技來解決問題，排除工具或科技之使用障礙，並持續學習吸收新工具或新科技以提升問題解決能力）。8.電腦運用能力（打字與文書編輯、網路搜尋、電子郵件收發、統計試算）。9.規劃工作排程與協調交接能力。10.檢核（含除錯、完成並更新紀錄表單）。11.商業基本知識（了解企業運作方式、個人角色、二者間的影響關係、商業倫理、產業市場趨勢）。

　　精密製造業勞工職能架構的第四層（Tier 4）是由各特定行業自行量身訂做的「行業技術職能」（Industry-Wide Technical　Competencies），第五層（Tier 5）是由各產業自行量身訂做的產業（跨行業）技術職能（Industry-Sector Technical Competencies）。以上二層職能內容，職訓局均不另行發展。
　　精密製造業勞工職能架構的第六層（Tier 6）是職業取向的知識技能（Occupation-Specific Knowledge Areas），職業取向的知識技能領域包括下列各項：行政管理（策略規劃、資源配置與協調、人力資源管理、領導、生產方法等）、生物學、建築營造、化學、行政、行銷、資訊電子、顧客與人際服務、設計、經濟、會計、訓練、工程技術、英文、藝術、食品製造、外語、地理、歷史、法律、數學、機械、醫學、人力資源、理則學、物理學、心理學、公共安全、社會學、通訊傳播、運輸等。
　　精密製造業勞工職能架構的第七層與第八層分別是職業取向的技術職能（Occupation-Specific Technical Competencies）及職業取向的必要職能（Occupation-Specific Requirements），相關內容目前仍在發展中。
　　精密製造業勞工職能架構的第九層（Tier 9）則是組織經營之管理職能（Management Competencies），包括組織願景、目標、策略與規範之規劃訂定，人力資源之管理、協調、督導、激勵、發展、衝突管理與團隊建立，以及資源之配置與控管等。

二、財務金融服務業：
（一）產業人力概況：包括銀行業、保險業及金融商品服務業等三大部分。該產業在2002年至2012年間將增加約96萬個新的工作機會，包括個人理財專員、財務分析師、債信分析師等都會成為該產業中的明星職業。
（二）產業職能標準

財務金融服務業（各產業之職能模型架構與精密製造業均相同，但發展進度不一）目前已發展出來的職能架構有四大類，包括個人績效技能到行業技術職能。
　　財務金融服務業從業勞工之職能架構的最底層是個人績效技能（Personal Effectiveness Competencies）。有關個人績效技能之要求有五項：
1.人際互動的技能（Interpersonal Skills）：包括能與他人共事，對他人需求的察覺能力與同理心，對他人語言及肢體語言的解讀能力，能維持可信賴的溝通關係，能尊重多元差異，並與不同背景的人共事。
2.正直、守規範（Integrity & Ethics）：能展現可被接受的社會和職場行為，遵從相關的規範，公平、誠實、客觀、尊重他人，能執著並負責於時限內完成工作目標，能從錯誤中學習。
3.專業意識與信用可靠（Professionalism & Credibility）：能展現負責任的工作態度，包括自制力、處變不驚，維持專業儀態與外表，有效率不浪費，以工作為榮、對工作抱持正向態度。
4.動機與自我管理（Initiative & Self-Management）：願意爭取新任務挑戰與發展新技能的機會，為完成工作肩負責任、使命必達，能獨立作業，追求成就感。
5.可信賴／穩定性（Dependability & Reliability）：有承諾感，言行一致、具可預測性與可責信（Accountability），守時，關照細節，能發現錯誤，服從組織政策與規範。
財務金融服務業從業勞工職能架構的第二層是個人的學術能力（Foundation Academic Competencies）。學術能力包括以下六大項：1.資訊解讀能力（能了解與工作相關的文件中的句子和段落。能理解、分析、應用）。2.商業寫作（能運用標準的商業英文，撰寫簡明、文法正確的商業文書）。3.商用數學能力（能運用數學來解決問題，並知悉基本記帳、會計作業程序）。4.基本市場經濟知識（了解一個總體經濟與個體經濟的運作邏輯及市場分析方法）。5.聽說雙向溝通能力（有良好的口語溝通能力，上司和同事都可以聽得懂），以及6.批判性分析思考能力（能演繹推理、比較、歸納，並做決策的能力）。

　　財務金融服務業從業勞工職能架構的第三層是個人的職場技能（Workplace Competencies）。職場技能包括以下六項：1.團隊工作（能辨識團隊成員與角色分工、團隊目標、激勵成員、能化解衝突找出解決方案）。2.應變力／彈性（能對正面或負面的改變採取開放的態度，尊重職場上的多元差異。包括接受新的理念、能處理不確定狀態、與不同背景的人一起工作、能處理多元需求）。3.顧客導向（能主動探尋市場及顧客的需求、提供個別化的服務、展現專業、持續向顧客回報以確認服務品質）。4.策略規劃和組織能力（能對工作任務進行規劃、排序、時間和資源的配置、預見或克服障礙以達成工作目標）。5.問題解決和決策（界定問題，能著眼於問題的全貌與細節，考量各方案的優缺點及成本效益選擇最適當的解決方案）。6.電腦運用能力（打字與文書編輯、網路搜尋、電子郵件收發、統計試算及具備資料庫概念）。
　　財務金融服務業從業勞工職能架構的第四層是由各特定行業自行量身訂做的「行業技術職能」（Industry-Wide Technical　Competencies），行業技術職能包括以下六項：1.財務金融服務業的產品與概念的相關知識（包括能瞭解各式投資理財工具、商業金融借貸、商業保險、匯率、資本等的風險、報酬與機會成本，以及美國的金融制度等）。2.商業模式（能瞭解財務金融服務業各類金融組織的角色與功能；能管理各式交易活動，包括能掌握顧客的財務條件提供服務）。3.財務報表製作與解讀能力（能檢視分析並提出顧客的財務報告，包括資產負債表、收支損益表、現金流量表等）。4.應用工具科技於工作的能力（能運用試算表、會計軟體、資料庫等財務金融服務業的基本工具或科技來協助工作之進行）。5.財務金融稅賦等相關法令規範（能清楚掌握並遵守各級政府的規範）。6.具研判、回報及預防詐欺的能力（能瞭解詐欺的法律責任與道德責任，並熟知預防詐欺事件發生所需進行的內控等必要作業程序）。
　　財務金融服務業從業勞工職能架構的第五層至第九層分別是產業（跨行業）技術職能、職業取向的知識技能、職業取向的技術職能、職業取向的必要職能，以及組織經營之管理職能，相關內容目前仍由各產業自行發展中。

三、零售業：
（一）產業人力概況：由於該產業對臨時人力及部分工時工作人力之運用，該產業在2002年至2012年間將增加約210萬個新的工作機會。
（二）產業職能標準

零售業目前已發展出來的職能架構有四大類，包括個人績效技能到行業技術職能。職能架構最底層是個人績效技能（Personal Effectiveness Competencies）。有關個人績效技能之要求有六項：

1.人際互動的技能（Interpersonal Skills）:包括能與他人共事，能維持可信賴的溝通關係，能尊重多元差異，並與不同背景的人共事，能化解衝突與爭議。
2.正直（Integrity）：能展現可被接受的社會和職場行為，遵從相關的規範，公平、誠實（不偷公司的東西，上班時間也不摸魚）、客觀、尊重他人，能遵守公司政策，值得信任，能負責於時限內完成工作目標。

3.應變力／彈性（Adaptability/ Flexibility）：能勇於面對變遷、創新工作方法或接受新觀念、新作法，能處理未遭逢過的模糊狀態）。
4.動機（Motivationt）：願意爭取新任務挑戰與發展新技能的機會，為完成工作肩負責任，追求工作上的成就感。
5.可信賴／穩定性（Dependability & Reliability）：有承諾感，言行一致、具可預測性與可責信（Accountability），守時，關照細節，能發現錯誤，服從組織政策與規範。

6.有學習的意願（Willingness to Learn）：瞭解學習新知對於解決現在或未來的問題或做出正確決策之重要性。主動參與訓練活動，能運用所學新知與技術在工作上。

　　零售業從業勞工職能架構的第二層（Tier 2）是個人的學術能力（Foundation Academic Competencies）。學術能力包括六大項：1.資訊解讀能力（能了解與工作相關的文件中的句子和段落。能理解、分析、應用）。2.商業寫作（能運用標準的商業英文，撰寫簡明、文法正確的商業文書）。3.數學能力（能運用數學來解決問題）。4.基本電腦能力（能利用電腦和應用軟體來建立管理資料檔案文件、使用電子郵件或網際網路來協助工作之進行）。5.雙向溝通能力（有良好的口語溝通能力，上司和同事都可以聽得懂）以及6.資訊搜集應用能力。

零售業從業勞工職能架構的第三層（Tier 3）是個人的職場技能（Workplace Competencies）。職場技能包括下列七項：1.商業模式（能瞭解經濟、商業財務管理及市場行銷等各項原則作法）。2.團隊工作（能與團隊成員分工合作、滿足顧客需求、完成工作目標）。3.專業意識（能維持專業儀態與外表，有效率的工作習慣，以工作為榮、對工作抱持正向態度。能接納多元觀點，與不同背景的人共事）。4.行銷與顧客導向（能主動探尋市場及內外部顧客的需求、評估顧客的滿意度）。5.規劃和組織能力（能對工作任務進行規劃、排序、時間配置、以達成工作目標）。6.問題解決和決策（界定問題及分析其原因，考量各種可能方案的優缺點，選擇並執行最適當的解決方案）。7.科技運用能力（能正確且安全地操作電子化、自動化設備、通訊設備等）。
　　零售業從業勞工職能架構的第四層（Tier 4）是由各特定行業自行量身訂做的「行業技術職能」（Industry-Wide Technical　Competencies），行業技術職能包括1.銷售能力（對產品或服務具足夠之瞭解，能評估客戶需求來提供建議）。2.能建立顧客的忠誠度（能掌握公司作業要求、建立顧客關係甚而教育顧客，滿足顧客需求）。3.商業廣宣/銷售（能瞭解公司與競爭對手的差異，並能突顯自己公司產品或服務的特色）。4.零售作業執行能力（能遵守各級政府及公司的法令標準，並安全地操作相關設備及遵守作業服務流程，避免貨品的損失）。5.人力資源（能遵守公司人事差勤作業規定，參與訓練活動，教導或督導所屬員工）。
　　零售業從業勞工職能架構的第五層至第九層分別是產業（跨行業）技術職能、職業取向的知識技能、職業取向的技術職能、職業取向的必要職能，以及組織經營之管理職能，相關內容目前仍由各產業自行發展中。
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