
2008年，經濟合作暨發展組織 (Organization for 

Economic, Co-operation and Development，簡稱經合組

織)的報告指出，「全球所有國家中，女性的勞動參與率

皆明顯低於男性。在加入經合組織的國家中，女性擁有工

作的比率為60％。」(1) (參見第二頁圖表)

這個真相背後所代表的意義遠超過性別平等的討論範疇。

目前兩股新趨勢正逐漸改變職場，包括服務業的地位益發

舉足輕重，以及工作年齡人口數量縮減。這兩股趨勢意味

著一個無法否認的事實，意即人才短缺的問題將會愈來愈

嚴重，特別是在全球擺脫當前的經濟危機之後。即使是目

前，服務業的雇主已開始找不到合適的人才來填補各階層

的職務空缺，如機械工程、資訊技術和醫療保健等產業。

顯然，景氣低迷無法緩解就業市場對人力的長期需求。為

解決此一問題，政府和企業等單位都必須設法找出增加人

力的方法，所以更應該注意到，有一群一向被正規經濟所

忽略，但卻對經濟發展貢獻良多的人口－女性。

提升女性勞動參與率的好處多多，經合組織一份報告提到

，「若各國善用女性人力，就能夠提升經濟成長、減少貧

窮、增加社會福利，還能確保長期發展。」目前已經有許

多女性投入服務業的工作，如果市場繼續釋出更多工作機

會，相信將會吸引更多女性加入。然而，女性就業仍然面

臨重重阻礙。

這些阻礙多數來自約定俗成的文化，以致無法從政策面來

解決。但大部分的問題還是來自結構面，如過時的工作規

定，雇主要求員工一周工作五天、四十小時，以致於男性

成為家庭收入的主要來源，卻只有少數女性能夠外出工作

。對於必須擔負育兒和家庭事務責任的女性而言，此規定

不切實際可見一斑。

政府和企業必須調整不合時宜的工作規定，並修正強化這

些規定的政策，為達到真正彈性的工作方式而努力。
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重點整理：

  對快速成長的服務業來說，雇主要填補人力需求斷  

  層，不可忽視女性人才有能力發揮重要作用。

  持續把女性納入工作人口的國家和企業，未來的

  長期發展勢必較為成功。

  對女性而言，僵固的工作規定是參與且長期投入工

  作的最大阻礙。
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職場正在轉變。隨著服務業蓬勃發展，雇主對人才的需求

也將大幅成長，即使目前景氣低迷，雇主仍然需要人才。

經濟學家們預估，在2004年到2015年之間，全球服務業

的職缺會增加至五億個，主要需求會出現在亞洲，歐洲、

美洲和中東地區也將釋出上千萬個職缺 
(3) 。然而，目前已

開發國家正面臨人口老化，以及進入職場的年輕人口數量

銳減的困境。估計在2015年之前，英國就業市場中三十

四歲以下的工作人口將下滑三個百分點，法國將下跌十一

個百分點，西班牙則將減少二十五個百分點 
(4) 。

另一方面，2020年之前，俄國的工作年齡人口數量也將

縮減十個百分點，縮減的人力中超過95%位於十五至三十

九歲這個年齡層 
(5) ，義大利、德國和日本也都將遭受類似

衝擊。事實上，任何一個已開發國家皆無法避免這個問題

。換句話說，歐洲、美洲，還有部分亞洲國家形同面臨「

經濟定時炸彈」的威脅，意即找不到足夠的合適人才來填

補那些驅動經濟成長的職缺。因此，擴展人力勢在必行。

事實上，女性對彈性工作方式的需求恰好反映了未來一國

工作人口的需要，因為數眾多的年輕「Y世代」和「網路世

代」也陸續進入職場。企管顧問與未來學家Don Tapscott在

其著作《N世代》(2) 中表示，「愈來愈多證據顯示，如果企

業能夠為員工訂定高度客製化的職務、工作制度和薪資方

案，絕對可以為自己創造出更大的效益，而這對年輕的網

路世代特別具有吸引力。」換句話說，對於那些迅速調整

策略把女性納入工作人口的國家和企業來說，未來的長期

發展勢必較為成功；反之，則將因找不到人才而苦惱，難

以維持競爭力。

資料來源：經合組織人力統計數據男性 女性
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全球女性投入職場所面臨的最大難題就是僵固的工作規定

。許多女性無法從周一到周五，每天花八小時待在辦公室

裡工作，他們需要那些能夠自由選擇工作地點與時間的職

業。事實上，企業界已經注意到這個需求，有些企業已開

始採行體貼女性工作者的政策，如職務分攤、彈性工時和

遠距辦公。但這些作法多數不脫「一周工作四十小時」的

窠臼，而且現行勞工法規也傾向支持這種過時的觀念。

要讓員工真正享有彈性工作的自由，雇主必須讓員工自行

規劃工作時間，甚至允許他們不進辦公室工作。好比需求

人才最多的服務業就可以通融員工，讓他們自行安排工作

計畫，切合員工的需要。類似的作法確實已在知識經濟產

業出現，如矽谷。若政府和企業有心讓更多女性投入職場

，就必須把彈性的工作方式訂為規則，而非只是方便特定

員工的例外。此外，單只有彈性的工作規則還是不夠的。

雇主們始終認為，若員工不遵守「一周工作四十小時」的

原則，工作成效較低，限制了女性投入職場的可能，以致

於他們只能照料家庭。從現在開始，雇主必須改變想法。

要改變工作方式必須循序漸進。首先，雇主必須摒棄昔日

的工作評量制度，並且善用新科技，讓員工能夠突破時間

和空間的限制，從容地投入工作。此外，雇主應為女性和

那些同樣無法花一周五天、一天八小時待在辦公室的員工

規劃升遷管道，協助他們以適合自己的工作方式達到成功

的目標。

為達成此一目標，政府和企業決策者應該檢視以下兩點，

設法改變過時的工作思維和阻礙女性投入職場的因素：

    助長過時工作規則的政策

一般來說，目前企業都是以「一周工作四十小時」的原則

來計算員工的薪資、福利、保障和退休金等。假設雇主重

新設定衡量績效的標準，是否可以將重點擺在「達成了多

少目標？」，而非「花了多少時間工作？」。薪資福利的

標準是否也應該更加彈性？視員工付出多寡給予程度不等

的獎勵？並且以保障範圍較大的就業保障取代工作保障。

    阻礙女性重返職場的政策 

在美國，超過93%的女性在生育且休息過後仍希望重返職

場，但最終只有74%可以順利地重回工作崗位 
(6)。造成此

一結果的原因很多，包括法定產假時間、女性是否能夠找

到兼職工作？是否具備在家工作的能力？避免加班的自由

？(7) 結論是，唯有真正彈性的工作方式才能夠解決這些問

題。

將女性納入工作人口非常重要，將他們長期留在工作崗位

上同樣重要。然而，薪資待遇不平等的問題一向存在，在

經合組織國家中，女性的平均薪資所得低於男性17%；在

美國，男女薪資差異高達20% 
(8)。對此，許多國家的政府

已開始著手推動兩性薪資平等的政策。日前美國眾議院才

投票表決通過，賦予女性新的工作權益，如果雇主付給女

性員工的薪資低於男性，那麼女性有權提出異議。

「玻璃天花板」這個無形障礙也仍然存在。儘管女性在許

多企業已位居高位，但許多人仍認為女性的升遷機會無法

與男性相比，影響女性投入職場的意願 
(9)。因此，雇主應

該將彈性工作的概念從結構面延伸到態度層面，意即重視

員工所貢獻的技術和經驗，評估員工為企業所帶來的結果

和知識，而非只計算工作的時間。甚至，雇主也必須為彈

性工作規劃清楚的晉升制度。否則，推動彈性工作方式最

終將導致女性淪為從事低保障、低收入的工作，更不用提

升遷的可能。

不論職位的階層或類型，只要企業政策支持女性工作的權

益，協助女性兼顧工作與家庭，都將有效提升員工向心力

並且降低離職率。

此刻，是該審視女性人力這塊尚未被開發的資源的時候了

。2008年，國際勞工組織(International Labor Organization)

指出，2007年全球女性就業人口比率(employment-to-

population ratio)為49.1%，相較之下，男性為74.3%，此一

指數代表一國運用工作年齡人口生產潛力的程度。女性勞

動參與率最低的國家集中在中歐、東南歐、南亞、中東和

北非等地區。

若思及服務業正需求大量職缺，男女就業比率的差距更加

令人無法接受。所以雇主應開始著手為女性工作者提供真

正彈性的工作方式，如銷售、房屋仲介和諮詢顧問等工作

內容比較沒有地域和時間的限制。當代職場亟需大量女性

踴躍參與，且似乎提供了女性所需彈性的工作方式。但實

際上，多數女性還是不能或不願投入職場。

邁向真正彈性的工作方式



單靠政府與企業無法克盡其功，女性的表現應該更加積極

主動。要進入職場，接受教育與訓練課程是基本條件，這

幾年女性在這一方面的表現有長足的進步，環顧全球，女

性大學畢業生的人數往往比男性多 
(10) 。(同時，萬寶華也

注意到，沒有大學學歷的女性也有許多工作機會，如持續

成長的旅遊業和醫療服務業等。) 對許多女性來說，自行

創業不失為另一種就業的選擇。世界各地，特別是開發中

國家，已有許多女性創業家改寫職場的規則，並為當地經

濟發展開啟新局。

全球創業觀察研究機構(Global Entrepreneurship Monitor)

指出，「目前在許多國家中，女性創業家已逐漸成為支持

經濟命脈的重要環節，甚至在中低收入的國家中，成為促

進經濟成長的主要動力。」(11) 眼前的事實再清楚不過，對

於希望保持繁榮發展的國家和企業來說，亟需女性工作者

發揮重要的影響力。在全球經濟復甦後，人才短缺的問題

將更為迫切，若企業無法聘僱到合適的女性工作者將導致

人才危機。要避免此一窘境，雇主應該開始著手解決那些

阻擋女性投入職場的障礙。與時俱進的工作模式必須涵蓋

彈性的工作方式，並以此擴增人力。對於政府和企業而言

，長期的競爭優勢取決於招納更多人才，並讓他們持續貢

獻心力。當前，政府和企業必須吸引女性進入就業市場，

解決人才短缺問題；很快地，則必須設法讓年輕的網路世

代融入就業市場，成為未來發展的中堅力量。
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為企業所帶來的結果和知
識，而非只計算工作的時
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