
第二章 私立就業服務機構興起之背景 
 

 

    本章的探討主要可以區分為兩大部分，首先於第一節與第二節中探討

近年來在經濟全球化過程中勞動環境的變遷，主要集中於探討勞動市場彈

性化與非典型雇用關係的興起；其次於第三節和第四節中分別探討勞工流

動與就業服務機構對勞動市場效率的貢獻；最後將於本章的末節探討在一

個日漸朝向彈性化發展的勞動市場結構中為何私立就業服務機構的影響

範圍以及重要性會與日俱增。 

 

 

第一節 經貿全球化與勞動市場變遷 
 

 

    勞資關係受到不同環境因素的影響，其中經濟環境是對勞資關係影響

最重要的一個因素之一。經濟環境對於勞資關係的影響可以從兩個方面來

加以探討：一為總體面；一為個體面。就個體的角度而言，工會與企業間

勞資關係之過程與結果受到經濟因素之決定；特別是經濟因素會決定勞資

間的協商力量與工會罷工的籌碼。就總體的角度而言，經濟因素也會影響

到勞動條件，例如工資所得與工時等，經濟環境的變動自然也會影響到政

府的所得與就業政策。更重要的是，經濟的變遷深深影響著勞動市場或是

勞資關係的發展，而政府的就業政策或是勞工政策在不同的經濟階段也會

有不同的思維與決策模式。1 

 

    今日經濟環境變遷的速度已經超越人類在制度上改革的速度，經濟全

球化對於人類生活各個層面之影響已經無所不在，勞資關係自然也無法置

身事外，傳統勞資關係制度立足的基礎是十九世紀工業革命後發展出來的

以大量生產模式為主的生產制度，大量生產模式科技的選擇使人類在社會

制度上所做的選擇呈現於勞資關係上的是以集體交涉為核心的制度2。二十

                                                 
1辛炳隆等人共著，勞工政策與勞工行政，空中大學出版社出版，民國 92年 1月，頁 89。 
2 林大鈞，勞工政策與勞工法論，華泰書局，民國 83年 12月，頁 397-414。 



世紀末葉人類面臨的是另一種科技的選擇－也就是微電子科技為基礎的

電腦及電信產業。微電子科技產業的興起以及其他因素的配合（貿易以及

金融的自由化），和海外直接投資的熱潮共同建構出來的全球化經濟，使

原本以集體主義為架構之勞資關係遭逢巨大的衝擊3。市場壓力及個人主義

之風潮使我們必須針對未來勞資關係的發展重新做一番省思，必須以新的

思考方式重新規範新的勞資關係遊戲規則，否則以極有可能會陷入混沌不

明的狀態之中，讓社會失去應有的秩序。4 

 

    假如從環境因素的角度來觀察當代各國勞資關係體制之發展與變遷趨

勢的話，全球化經濟將毫無疑問的會是影響日後各國勞資關係過程與結果

的最重要因素5。自從 1980年代以來，由於各國在貿易以及金融自由化的

努力下，以及資訊科技與交通運輸之改善，共同創造出一個跨國界，以全

球為經營範疇的經濟體系。全球化經濟之形成是因為大量的跨國性投資，

改良電子通信科技以及日益便捷的交通運輸系統，使人員、貨品以及資訊

的交換與整合越來越便捷，加上資本國際流動的自由化與技術的普及化，

生產日趨專業與細密化，企業從此可以不必在相同的地點進行全程生產活

動，生產活動被細密的分割在成本最低、技術水準最高、或最具經濟效益

的地點，完成產品的製造過程。全球化經濟使得人類歷史上第一次可以在

任何地方生產任何產品，並且將生產出來的商品行銷到世界各地。全球化

的經濟體系意味著企業可以在地球上任何一個最符合企業利益極大化需

求的地方從事各種生產以及服務的活動，並且出售其最終產品或提供服

務。6 

 

    技術的快速進步是促成全球化經濟誕生的重要原因之一。特別是在通

信和交通的速度上呈現倍數的成長，但其所需的費用卻大幅度的降低，使

得企業在溝通、指揮和控制的體系上有了嶄新的面貌。例如：企業的研發

與設計單位，可以從世界上不同的角落進行溝通與協調，零件可以在生產

成本最低的地方來生產，並且運送到總成本最低的地方裝配起來。組裝好

                                                 
3 Davis Annette , Industrial Relations and New Technology ,croom helm, London ,1980, p44-48。 
4 辛炳隆等，前揭書，頁 90。 
5 Davis Annette，同前註。 
6 同前註。 



的產品即可透過空運即時交付系統，迅速運往有商品需求的地方。企業國

際化經營最主要的動機是，從以往利用國內經營資源進而擴大利用全球的

經營資源，提高國際間的生產和運銷方面的合作，進而提升企業的經營成

果7。經濟全球化對企業經營來說最大的改變就是競爭的範圍從地區延伸、

擴展到全球。 

 

    全球化經濟體系的形成以及資訊科技的快速發展改變了企業過去的經

營模式，一方面企業與企業之間競爭加劇，企業必須在最短的時間之內延

攬到符合公司發展所需的人才，以滿足彈性化的生產方式；另一方面，產

品的生命週期變得越來越短，企業所從事的人力資本投資可能無法在一定

期間之內得到回收，因此必須改以新的人力資源管理策略來因應整體環境

之變遷。8 

 

    這些新式的人力資源管理措施會以許多不同的面貌出現，諸如：使用

挖角的方式來延攬人才或是使用短期的勞動力來應付生產高峰的需求

等，毫無疑問的這項發展對各國原本的勞資關係體系會產生相當大的衝

擊，這些衝擊對勞動市場所產生的影響與衍生的各種現象，現歸納如下： 

 

第一、 所得分配的惡化9：全球化改變了原本封閉社會中的機會結

構，部份的勞動族群因為加入了產業趨勢向上提升的產業，所

得收入呈現飛快的速度成長；另一方面，部分的勞動族群，則

因為就業機會面對廉價的外勞競爭，以及新興國家市場的競

爭，所得收入不斷的下降。 

第二、 結構性失業日趨普遍10：資本主義全球化佈局下，企業開始在

世界各地競逐廉價的勞動市場，將生產基地擴張到世界的各個

角落。部份在本國市場中不具生產上比較優勢的生產部門內的

                                                 
7 康長樂，企業國際化對勞資關係的影響：以日本汽車製造業為例，政治大學勞工研究所碩
士論文，民國 85年 11月，頁 1-20。 
8 Paul Osterman , “flexibility and commitment in the united states labor market “, employment 
stability in an age of flexibility-evidence from industrialized countries , international labor office , 
Geneva ,2003, p218-249  
9 郭奕伶，「一個台灣、兩個世界」，商業週刊第 800期，商週出版社出版，民國九十二年三
月，頁 80~86。 
10 黃創夏，「新貧窮」，商業週刊第 798期，商週出版社出版，民國九十二年二月，頁 80~86。 



工作者的工作機會將會被取代。更嚴重的是，這些勞工在短期

內所具有的生產技術無法立即移轉至具有生產優勢的部門，因

而造成長期性的結構性失業。 

第三、 政府的角色改變11：過去政府扮演著捍衛勞動者權益的角色，

如今在全球化的浪潮下，許多政府漸漸明瞭必須透過降低勞動

成本，提升勞動彈性等措施，以吸引外資前來設廠。因為政府

體認到了發展經濟的重要性，因此會有修正原先勞動保護模式

的傾向，而採用其他的策略來保護勞動者權益，以期能在經濟

發展與社會公平之間取得平衡。 

第四、 勞工流動的增加12：面對新興市場的崛起，許多新的投資機會

均不在本國市場內，於是有越來越多的本國勞工或是資本家移

往新興市場發展；或是，因為海外投資屬於企業的中長期決策，

短期內留在本國的企業為了增加自身競爭力，引進大量廉價的

外籍勞工，或是增加各種非典型的雇用。另一方面，不僅是勞

工在不同地區間的流動次數增加，勞工在不同職業、不同企業

間的流動次數也在增加之中。 

 

 

第二節  勞動市場彈性化與非典型勞資關係 
     

 

在全球化的過程中，資本可以在各地區自由的移動，但這是從長期的

觀點來看。在短期，資本並不會立即的在各個地區間流動，因此，為了因

應企業競爭全球化的壓力，企業會先從改良生產結構著手，而企業人事成

本的改良以增加競爭能力最主要的表現在於「勞動彈性化」。根據歐美先

進國家的發展經驗，勞動彈性化不僅是企業提升自身淨利的策略與手段，

同時也是各國政府為了解決日益嚴重的失業問題，尊重勞動市場內部之價

格機能，提升勞動市場效率的一種政策觀點。 

 
                                                 
11 辛炳隆等，前揭書，頁 90。 
12 曾寶虂，「逐漸消失的水草」，商業週刊第 798期，商業週刊網路資料庫，
http://www.businessweekly.com.tw/bwnet/bcontent/2003/798/template-all.htm，2003/5/20。 

http://www.businessweekly.com.tw/bwnet/bcontent/2003/798/template-all.htm


「勞動彈性化」這個名詞最早是在一九八四年由美國學者約翰愛經生

(John Atkinson)所提出，用來描述現今企業因應整體經濟情勢變遷所廣泛

使用的人力資源措施。根據該學者的說法，勞動彈性化的產生與整體經濟

情勢變遷有相當大的關連，現分析如下： 

 

    近年來在交通運輸與通訊網路技術快速成長之下，大大的縮短了時空

上的距離，企業與企業間的接觸也日漸頻繁。接觸頻繁的結果是，原本企

業與企業之間的競爭範圍由本國市場拉大到全球市場，企業的資金與人才

在國際間的流動也日益增加。當企業組織的經營策略朝向全球化佈局，而

資金和人才在國際間能夠快速移動的前提下，可以預測的是，一個特定地

區的產業結構將會發生變化，原本的企業會將會面臨一個更嚴峻的競爭環

境，當企業無法在競爭激烈的環境下生存時，關廠與歇業將很有可能會發

生。為了滿足企業競爭力的需求，有越來越多的企業開始關注於自身生產

成本的降低，而企業內部的人事成本就是其中相當重要的一環。以我國為

例，近年來面臨中國大陸地區經濟體的崛起，越來越多的傳統產業因為土

地與勞動力等各項生產成本因素而不願意留在本國內生產，開始陸陸續續

出走，關廠與歇業一度成為報章雜誌上的熱門焦點。然而，雖然現階段產

業外移的速度已經減緩，但可以預期的是這個趨勢仍在繼續進行當中13。

當傳統製造業開始一一出走，代表者我國的產業結構開始進行調整，服務

業在整個經濟體系中所扮演的角色也日漸加重14。從整個社會的角度看

來，不論是工作或是生活，服務業已經成為重要的一環，未來的就業機會

成長也都將以服務性的工作或職業為主，由於自動化生產和勞力密集產業

外移的影響，傳統製造業勞工佔整體工作人口力將會下降，兩者之間一消

一長的結果代表著我國正逐漸朝向服務經濟社會發展15。 

 

    此外，近年來職場上的價值觀也開始出現改變。年輕的一代因為在豐

衣足食的環境下成長，對於「休閒」的評價高過於對於「工資」的評價，

這些新一代的工作者並不喜歡在受到太多拘束的情況下就業，而寧願在有

                                                 
13 胡采蘋，「勞動市場景氣回春？」，經濟日報，2002年 3月 17日。 
14 王振寰，社會學與台灣社會，巨流圖書公司，民國 89年 9月增訂版，頁 654。 
15 成之約，服務經濟與工會的角色與功能的發展，勞工行政第 145期，民國 89年 5月，頁
15-21。 



更多彈性與自主性的情況下就業。而價值觀的改變尚且包含了傳統父權思

想的式微，勞資之間已不再將相互扶持、忠誠勤勉視為是一種隱性的互動

規則。雇主將契約關係視為是一種交易模式，「有一天工作則給付一天的

報酬」，而年輕的員工則將契約關係視為一種互惠模式，雇主假如不提供

更高的工資福利待遇，就離職他就。 

 

    當企業必須因應經濟情勢變遷調整勞動力結構，與整個社會產業結構

轉向服務業調整時，再加上勞資間價值觀的改變，對於整體勞動市場而

言，均會帶來不小的衝擊，而這項衝擊具體的反映在勞動市場彈性化上。 

 

    何謂勞動彈性化呢？究竟包含了哪些人力資源管理措施？大體上，勞

動彈性化包括了數量彈性化（numerical flexibility）、功能彈性化(Functional 

flexibility)、距離策略（distancing strategy）、區隔策略（segmentation 

strategy）、報酬彈性化（pay flexibility）等人力資源管理措施，其中，數量

彈性化還可以區分為外部彈性化（external flexibility）及內部彈性化（internal 

flexibility）兩種16。 

 

    「數量彈性化」係指企業透過勞動力投入數量（labor input）的調整，

以因應經濟景氣的變動，而勞動力投入數量的調整包括了員工人數的調整

和工作時間調整兩類；前者就是所謂的外部彈性化，而後者即是內部彈性

化。17 

 

    「功能彈性化」則是透過訓練和再訓練的方式使企業內部員工成為所

謂的多能工（Multi-skilled employee）或彈性專家（flexible specialist），以

配合技術發展和企業因應勞動市場環境需要的壓力。由於企業必須推陳出

新和滿足消費者多變的品味與嗜好，再加上技術變革使得技能和技能的界

線變得模糊，企業內員工的技能提升和教育訓練變得異常重要。顯而易見

的，「功能彈性化」和「數量彈性化」是透過調整員工人數來因應市場競

爭的一種措施，「功能彈性化」因而是一種訴諸內部勞動市場調整的策略。

                                                 
16 李誠，勞動市場彈性化與非典型雇用，行政院勞工委員會委託研究，計畫編號 CLA89-08，
民國 89年 7月，頁 11-23。 
17 同前註。 
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    「距離策略」意指企業利用商業契約來取代原本的勞動契約關係，來

達到商品生產、服務提供和企業運作持續的目的。一般而言，所謂的「距

離策略」就是利用外包（outsourcing、contracting out）的方式，讓承包的

企業或個人來滿足企業的用人需求。從傳統的「家內勞動」到現在的「家

庭辦公室」、「派遣勞動」和「電傳勞動」，這些都是企業採用區隔策略下

的產物。大體上，企業採用區隔策略的目的，包括了：第一、滿足生產高

峰的需求；第二、降低勞動生產成本；第三、降低人事成本；第四、限制

企業內部員工人數增加；第五、專注於企業專長與競爭優勢的發揮。19 

 

    最後，所謂的「區隔策略」係將企業員工區分為核心員工和非核心員

工。核心員工執行企業內部重要的工作是企業透過教育訓練投資所培養出

來的多技能工，這些員工通常享有優渥的待遇與福利同時和企業也維持長

期而穩定的聘僱關係；相反地，非核心員工則是執行企業內部較不重要的

工作或是一些例行性的工作，所擁有的福利與待遇也比較差，和企業主間

的聘僱關係也較不穩定。由於邊陲勞工可能是企業透過勞動契約所聘僱的

兼職人員、短期性或臨時性人員，也可能是透過商業契約關係所使用的人

力，如派遣勞工。「區隔策略」因而與「數量彈性化」和「距離策略」都

有些關連性。20 

     

    事實上，前述「勞動彈性化」所包含的各種措施彼此之間都是互有關

連的，同時也是可以綜合運用的。例如，企業將員工區分為核心員工和非

核心員工，對核心員工提供許多在職訓練的機會，讓這些核心員工成為多

方面專長的員工；對於例行性或較不重要的工作，企業可以採取所謂的「距

離策略」或是「外部數量彈性化」的方式，雇用兼職或是短期的臨時性人

力、甚至以外包的方式來加以執行。21 

 

                                                 
18 同前註。 
19 同前註。 
20 同前註。 
21 同前註。 



表一、勞動彈性化的內涵 
 

類別 內容 

數量彈性化 

numerical 

flexibility 

係指企業透過勞動力投入數量（labor input）的調整，

以因應經濟景氣的變動，而勞動力投入數量的調整包

括了員工人數的調整和工作時間調整兩類；前者就是

所謂的外部彈性化，而後者即是內部彈性化。 

功能彈性化 

Functional 

flexibility 

透過訓練和再訓練的方式使企業內部員工成為所謂的

多能工（Multi-skilled employee）或彈性專家（flexible 

specialist），以配合技術發展和企業因應勞動市場環境

需要的壓力。 

距離策略 

distancing 

strategy 

企業利用商業契約來取代原本的勞動契約關係，來達

到商品生產、服務提供和企業運作持續的目的。一般

而言，所謂的「距離策略」就是利用外包（outsourcing、

contracting out）的方式，讓承包的企業或個人來滿足

企業的用人需求。 

區隔策略 

segmentation 

strategy 

所謂的「區隔策略」係將企業員工區分為核心員工和

非核心員工。核心員工執行企業內部重要的工作是企

業透過教育訓練投資所培養出來的多技能工，這些員

工通常享有優渥的待遇與福利同時和企業也維持長期

而穩定的聘僱關係；相反地，非核心員工則是執行企

業內部較不重要的工作或是一些例行性的工作，所擁

有的福利與待遇也比較差，和企業主間的聘僱關係也

較不穩定。 

資料來源：李誠，勞動市場彈性化與非典型雇用，行政院勞工委員會委託研究，計畫編號

CLA89-08，民國 89年 7月，頁 11-23。 

 

    「勞動彈性化」概念的發展與產業結構轉換、國際分工、生產專業化

和經濟景氣循環有著相當密切的關連。固然，「勞動彈性化」提供企業人

力資源彈性運用的空間與時間，卻也影響到勞工就業的穩定性，我們可以

藉由以下的附表來觀察到核心勞工與非核心勞工在就業穩定性方面的差



異。22 

 

表二、勞雇關係光譜23 
 

核心勞工聘雇關係模式 

（緊密的關係） 

非核心勞工聘雇關係模式 

（薄弱的關係）24 

勞工長期待在一家企業 雇用關係只維持一段不算長的時間 

勞資之間互有承諾與責任 勞資之間缺乏承諾，擁有最大的自由與

彈性 

勞工的未來發展與企業緊密結合 勞工所依賴的是個人技能而非企業 

雇主對勞工願意進行人力資本投

資 

雇主對勞工不願意進行人力資本投資 

 

資料來源： Richard Belous，1989，『how human resources system adjust to the shift toward 

contigent workers』，Monthly labor review。 

 

   在激烈的國際競爭壓力、服務經濟主導與職場價值觀改變的影響下，勞

動彈性化似乎已經成為一個不可逆轉的趨勢。在就業環境面臨變遷之際，

原本對於工作與就業的思考方式與觀念開始必須重新去做思考，當就業的

趨勢是逐漸朝向彈性化的發展，那與就業日場息息相關的就業服務機構自

然也就會順著市場的趨勢發展，甚至成為勞動彈性化幕後的一股推動力

量。國際勞工組織在在 1997 年公布的私立就業服務機構公約中也呼籲各

國政府必須中視勞動市場彈性化的發展趨勢25。因為，當就業關係不再穩

定之時，這將會更加凸顯出就業服務體系的重要性，一個有效率的就業服

務體系將有助於縮短勞工在轉換職業過程中所必須花費的時間，對於整個

社會來說，有助於促進社會上人力資源的配置同時能減少人力資源的閒

置。 
                                                 
22 同前註。 
23 Richard Belous，1989，”how human resources system adjust to the shift toward 
contigent workers”，Monthly labor review，U.S. Department Of Labor, Bureau Of Labor 
Statistics，U.S，p112。 
24 大體上，非核心勞工的型態大概包含了：定期契約工、派遣勞工、部分工時勞工等。 
25 ILO，Convention No.181，International Labor Office，Geneva，1997， §2。 



 

 

第三節  勞工流動與勞動市場效率 
 

 

    影響勞工流動的因素大致上可以歸納為個體因素與結構型因素26。個體

因素強調勞工移動係出自於個人的理性決策，而結構性因素則認為勞工的

移動是政治、社會以及經濟環境相互影響下的產物27。然而，無論是個體

因素或結構性因素背後所蘊含的都是勞動者追求更高的生活報酬的動

機，另一方面則是雇主希望能夠提升人力資源成本的報酬，而這兩者都和

勞動市場效率的達成有關。28 

 

    假定社會上每一個理性的個人無止境的追求自身效用極大化來看，人

們會根據自己所擁有的資訊來調整自己的作為，使個人的總效用獲得提

升，調整過後的結果就是一種最適效率的完成，也是一種經濟效率的展現。 

 

    勞工提供勞動的目的就是為了換取工資所得與生活資源，勞工在勞動

市場的進與出，勞工在不同職業間、產業間或企業間之工作的轉換都是屬

於所謂的勞工移動或是勞工流動；勞工流動的經濟動機就是為了追尋更高

的所得或是效用。勞工從事勞動時，該名勞工便需放棄休閒或自我服務的

機會，因此這些娛樂或是自我服務之價值的犧牲就是勞工提供勞動的機會

成本。若勞工的工資所得高過於此一機會成本，則該勞工便會有意願參與

勞動市場。又若其他的工作機會比既有工作有更高的待遇，則該勞工便可

能放棄既有的工作，並且轉往較高報酬的工作就業，故勞工流動在自身效

用極大化的追逐下，會有由較低生產力移往較高生產力的趨向，因為較高

                                                 
26 關於結構性因素方面的討論，請參考，張昌吉，外籍勞工對經濟、社會、政治層面影響
之分析，政大勞動學報第 12期，民 91年 7月，頁 257-294。 
27 勞工移動的結構性因素事實上就是人力資源國際化的過程，該理論認為有以下的幾點造
成了人力資源的國際化：第一、各國間工資水準有相當之差異；第二、先進國家 3D工作乏
人問津；第三、貧窮國家往往失業率較高；第四、貧窮國家人口成長率較高，有人口過剩的

現象。 
28 結構性因素和個體因素雖然在研究取向上有所不同，但在背後經濟的動機上則有共同之
處，在本文因旨在探討就業服務機構如何藉著協助勞工流動的機會提升勞動市場的配置效

率，因此僅就勞工流動的個體因素的部分進行探討。 



生產力的工作往往也會提供較優渥的工資報酬。勞工流動或勞工移動的結

果就像消費者的選擇一般，因為該選擇行為所促成的產值大於離棄的產

值，將有助於使社會生產總值有淨額的增添，這也是一種生產效率的增

進。因此，我們也可以說勞工流動或是勞工移動是有助於提升勞動市場效

率的，因為這會使得社會上的人力資源獲得更有效率的配置。 

 

    然而，勞工由於因為本身所擁有的訊息並不充分，也可以說成是勞動

市場內的資訊並非完全流通，他並不知道哪些企業會提供更好的工資待

遇，也不知道自己有多少的機率能夠找到比原先待遇更好的工作，更不知

道自己是否已足夠的資格錄取這樣子的工作。這些資訊收集與機會的接洽

所引起的成本就是所謂的「搜尋成本」。此外，當勞工與新的雇主恰定好

新的工作職務以後，可能會有待命時間的耗用，或是轉業手續的繁瑣，以

及居家生活的改變，和新工作環境的調適等負荷。這些因為工作變換引起

的成本就是所謂的「移轉成本」，在新工作的就業期間，若新職務所獲得

的工資所得與轉業前工資所得的淨差額能夠彌補這些「搜尋成本」和「移

轉成本」時，勞工才有離職他就的可能。因此，「預期工資」、「既有工資」、

「搜尋成本」和「移轉成本」的高低是決定勞工流動的四個重要因素29。

當這四種影響勞工流動的成本過高時，代表著勞工流動的頻率會降低，會

使社會中人力資源的錯置無法得到調整的機會與空間，也無法達到市場效

率的目的。 

 

    勞工流動而變換雇主的主要動機是在追尋更高的薪資報酬，因此在市

場中，雇主間提供某類勞工的薪資彼此有相當大的差距存在時，便會引發

勞工的轉業行為，但經由勞工在不同行業間的轉換將使得同性質之間勞工

薪資差距縮短，並從而減緩勞工的流動性。我們可以將這種現象描述為：

短期而言，同一種類型的勞工工資可能會因為訊息的不完全及各種的因素

有所差異，但是，長期而言，這種差異會因為勞工在不同職業間的流動而

縮短，同一種類型勞工的工資長期而言是趨近於相等的。因此，市場資訊

的充分流通，可以導引勞動力效率的調整，而提高社會的生產效率，並縮

短勞工轉業所需的時間，和降低轉業過程的一切成本。資訊的充分流通有

                                                 
29 吳忠吉，勞動經濟學，空中大學出版，民國 84年 8月，頁 211-217。 



助於勞工降低選擇重挑的次數，並能減少雇主招募與訓練成本的損失。30 

 

 

第四節  就業服務機構與勞動市場效率 
 

 

如同前一個章節所提到的，勞工流動可以促進勞動市場的效率提升，

但因為存在「搜尋成本」與「移轉成本」等因素，使得市場的效率無法獲

得充分的發揮。也因此，我們可以說政府相關行政單位可以藉由就業市場

資訊的提供來提升勞動市場的運作效率，或者，市場中也可能會出現以提

供就業市場資訊做為獲利方式的機構，這些提供資訊的機構也能達成類似

的效果。一般而言，隨著社會的進步與科技的發展，資訊流通、傳遞和取

得變的更加快速與便利，然而，由於資訊流通、傳遞和取得需要媒介，中

介者在此過程中於是扮演著重要的角色與功能。就工作資訊的流通傳遞和

取得而言，以提供就業市場資訊為主的就業服務機構就扮演著一個重要的

角色，其所提供的服務稱之為「就業服務」。換言之，「就業服務」的一般

性定義，係指：協助求職者與求才者之間的媒合，以達成輔導國民就業之

各種服務，是促進國民就業，減少失業與轉業的主要措施。具體而言，就

業服務具有以下的功能：31 

 

第一、 促進勞動力的供需平衡，達到充分就業與勞動者就業安全的

目標。 

第二、 透過就業資訊的提供與諮商，以解決求職者資訊取得與尋職

接洽的困難，達到順利就業的目標。 

第三、 協助勞工合理的流動，以達到人力資源合理調配的目的。 

第四、 協助如身體、知能有障礙者等特定對象順利就業，以達成其

自立自足的目的。 

 

    由就業服務具備以上的重要功能與目的，國際勞工組織也陸續針對就

                                                 
30 參考自，吳忠吉，勞動經濟學，空中大學出版社出版，民國 84年 6月，頁 210-217。 
31 成之約，由就業服務談就業服務體系的建構，勞工行政第 143期，民國 89年 3月，頁 12-23。 



業服務通過與實施數項公約及建議書。例如 1919年國際勞工組織通過的

第二號公約便要求各會員國建立一套公立就業服務體系，以確保充分就業

目標的達成。同時，為了避免私立就業服務機構氾濫，1949年國際勞工公

約第 96號公約特別要求會員國應該給予適當的管理。 

 

    總體而論，就業服務是諸多國際勞動基準中重要的一項，尤其是促進

性基準中重要的環節32，希望透過資訊提供諮商等方法來達到充分就業的

目的。同時，由於就業資訊的取得與就業諮商及輔導需要費用，為避免勞

工成本的負擔，因而有要求各國政府廣為設立公立就業服務機構的要求與

建議。33 

 

 隨著時代的變遷，這些廣設的公立就業服務機構的確為許多求職者提

供就業資訊，但因為公立就業服務機構在執行上並無法像私立就業服務機

構般具有創新的誘因，並不能順應市場的需求開發新出的業務；加上勞動

彈性化與非典型雇用的快速增加，公立就業服務機構在這些方面並無法滿

足市場的需求，各國政府也日漸發現到公立就業服務機構並無法有效的達

成當初設立時的目的，因而開始重新進行反省與檢討公立就業服務機構的

角色與私立就業服務機構的功能。將兩者間的角色與功能作一番重新的定

位，而不再偏重於過去以公立就業服務機構取代私立就業服務機構的作

法。 

 

 

第五節  小結 
 

 

經由本章的探討可以得到一個初步的結論是：全就化改變了企業的經

營型態，企業為了適應新的競爭環境會採行許多新式的管理策略，而在人

                                                 
32 國際勞動基準大致可以區分為三類：保障性基準係指透過團體協約和立法的規定，以保
障勞動者免於剝削和免於恐懼的基準，工時、最低工資、安全衛生等皆包含在內；促進性基

準係指促進勞動生產力、就業機會和勞動市場功能的基準，包括職業訓練、在職教育就業服

務和職業復健等公約及建議書的實質內容；參與性基準則是指規範結社自由保障、組織與團

體協商、共同諮商、共同決定與勞工參與等權力的基準。 
33 成之約，前揭書，頁 12-23。。 



力資源管理方面最具體的表現就是在於勞動彈性化。勞動彈性化改變了勞

資之間的連結強度，造成了大量非典型雇用關係的出現，也縮短了勞工停

留在同一企業的時間，其所造成的影響具體的來說就是增加了勞工的流

動。就業服務機構是勞動市場中一個重要的環節，因為能夠協助求職與求

才間的媒合，因而能夠提升勞動市場效率，特別是具備創新誘因的私立就

業服務機構，在非典型雇用關係大量出現的社會裡將會扮演一個極為重要

的角色。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 


