赴德考察延聘國際重量級科技研發及管理領導人才報告

                                              報告人：劉錦龍

壹、依據
本(91)年元月二日行政院財經小組第卅八次會議決議，請胡政務委員與蔡政務委員共同邀集相關單位成立工作小組，徵詢民間意見，並參訪瞭解日德先進國作法，研提政府及企業延聘國際重量級科技研發及管理領導人才之具體作法。

貳、訪德經過
赴德考察係於本年7月19 日至28日。由胡政務委員親率經建會謝副主委、人力處徐專委、人事行政局廖科長與陳視察及本人,前往德國經濟科技部、教育研究部、馬普朗研究院、弗朗霍佛研究院總部及所屬研究所與德國研究協會，於柏林時並由工研院歐洲代表處謝代表簡報相關背景資料，於波昂時且會見1994年德籍諾貝爾經濟獎得主Dr. Reinhard Selten 經驗可供我國借鏡。
叁、訪問單位簡介

一、經濟科技部
經濟科技部前身為1917年成立之帝國經濟辦公室，至1919年依威瑪憲法改為經濟部，於1998年改名為經濟科技部迄今。目前分為經濟政策；中小企業、工藝、服務、自由職業及教育政策；能源；貿易與產業、環境保護；對外經濟政策與歐洲統合政策；科技與創新政策，德國東部各邦事務；長程通訊與郵政以及行政等8個總署。
二、聯邦教育研究部
1994年德國總理決定合併聯邦教育暨科學部及聯邦研究暨科技部成立聯邦教育、科學、研究暨科技部，至1998年重新命名為聯邦教育研究部。

目前除政治幕僚辦公室及柏林辦公室,分為行政、政策、國際合作、教育研究及科技創新5個部門外，另設有一般及基本事務；歐洲與國際合作；普通教育 、職業教育與訓練；高等教育；研究、交通及航太研究；資訊 、通訊及新科技以及健康、生命科學及環境等7個總署。
三、馬普朗研究院
     　　馬普朗研究院係由馬普朗協會支援成立，為一推動先進科學、獨立研究與非營利組織，從事自然科學、社會科學與人文藝術之基礎研究；以補充大學因不符組織發展方向，或人力、設備超出負擔能力，而無法進行之研究。

截至2002年1月1日，共有80個研究所，16000名支薪員工,其中3,200位為科學家及學者；並有8，500名博士生、博士後研究員及客座科學家及學者參與研究，2002年預算達12.5億歐元。
     　　主要研究領域為歷史與社會科學、化學、物理學、太空科學、地球科學、數學、電腦科學、生物學、醫學及法律學。
四、弗朗霍佛研究院
弗朗霍佛研究院係由聯邦各部及各邦政府捐助成立之非營利組織，從事應用與策略性研究，依據與產業、服務業及政府合約，提供技術與組織問題快速、經濟與及時的解決方案。

截至2002年1月1日共有56個研究所及11,000名員工，其中8,400名為全職員工，年度預算為10億歐元。主要研究領域為材料與成分科學、生產科技、資訊與通訊、微電子與微系統、感應系統與測試科技、製造工程、能源、建築、環境與健康以及技術與經濟研究。
五、德國研究協會
德國研究協會為德國科學學會下自治民間體團，由大學、研究機構、德國科學院、國家實驗室與專業科學學會組成，並無個人正式會員 ；但獲有博士學位三年以上並在學術機構服務者，可主動或被動經投票選舉成為德國研究協會審查委員會成員，做為協會評量體系的一員。

該會主要業務為支援德國大學及研究機構科學及人文領域之研究，促進科學合作，並著重科學家與學者之教育與財務補助。

目前有550名員工，其中100名左右具有學術界背景 。2002年預算為22億馬克(約11億歐元)，其中60%來自聯邦政府，40%來自各邦政府，有約0.4%的微小部分則來自捐贈。
肆、心得與結論
一、考察心得
（一）基本原則
德國政府對於政府部門與民間企業延聘國際重量級科技研發及管理領導人才，基本上採取不干涉的態度，但以獎勵研究與研訂配套措施，做為鼓勵國際重量級科技研發及管理領導人才前往德國工作與居留之誘因。
（二）目標
1.國際化、透明化、網路化
2.在地資源的利用
3.以產業發展科技
4.加強教育研究
（三）德國科技研發及管理領導人才運用之評估
1.優點
(1)有優秀之工程及特殊專業人才。
(2)職業教育體系健全。
2.缺點
(1)因二次大戰關係，部分科技落後英美10-20年，導致高科技、醫學與資訊等領域培育人才流失約10萬人。

(2)近來引進印度、韓國、土耳其與中國大陸人才，但融合困難。

(3)OECD比較研究顯示教育與專技體系存有重大缺失。

（四）德國對於科技研發及管理領導人才不足之因應措施與成果
1.因應措施
(1)投注40億歐元改革教育體制，並採通用之高教教育教師制度。

(2)以發給綠卡召募外籍教授。 
(3)吸引外籍留學生並鼓勵定居從事資訊與通訊科學工作。

(4)企業體認吸引人才之重要性，於全球各地成立分支機構在地吸引人才工作。

(5)加強國際交流與合作計畫，吸引外籍科學家。

(6)民間基金財務支持成立研究團隊。

(7)推動從事學術著作出版及研究。

(8)鼓勵學生國外留學。

(9)設立外語小學，建構優質外國人居留環境。
2.成果
(1)已吸引2萬名高科技與學術人員在德居留工作。
(2)外國留學生已占大學生比率10%，未來將提高至20%。
(3)在歐盟各國留學，在學期間3年以上者，學分依歐盟規定可以相互承認。

(4)提高中小企業就業占全國比重，其中就業人數為70%，國民生產毛額為60%，研究經費為65%。

(5)接受訓練人數在3年間倍增。

(6)各級政府分工進行研究，由聯邦政府推動基礎研究，各邦政府依地方特色推動研究。
（五）對於德國科技研發及管理領導人才不足因應措施不足之評估
1.成功因素
(1)各國有其經社背景，因勢利導始能成功，不宜一味抄襲。

(2)基於全琅化趨勢，應該有開放之市場。

(3)專利權與發明權之保障。

(4)所得稅制提供優惠。

(5)創造良質的生活環境。

(6)除特殊的領域政府有限制外，其他研究經費不指定用途，均依憲法保障教學與研究之自由。

(7)推動科學家與社會對話機制，促進科學社會化。

(8)大量投資研究經費。
2.負面因素
(1)因擔任教職為與公務員同為終身保障，流動性不大，形成學閥。

(2)政黨輪替執政，不易獲得國會支持。

(3)民間反對引進外籍科技研發與管理領導人才。

(4)大學研究資源仍然不足。

(5)聯邦與各邦共有17個教育主管機關，不易達成共識。

(6)基於成本效益考量，逕赴海外從事生產。
（六）德國研究機構科技研發與管理領導人才不足因應措施
1.依據研究主題，找尋在地大學教授兼職擔任研究所所長，分享雙方人力與資源；除原有薪資，並依計畫給予10%至25%額外待遇。

2.由研究所所長整體協商待遇、工作條件及研究地點。

3.研究成果可以移轉民間，利益由研究院、所屬學校及個人分享。

4.利用屬於學校與業界間的跳板地位，吸引人才投入研發工作。

5.給與合理之研究期間，並有明確的研究目標，可以合理召募所需人才。

6.透過技術轉移與新創事業，促進人力新陳代謝與創造就業機會。

7.藉研究計畫帶進本地與客座博士生與博士後研究人員，擴大人才來源。
（七）綜合觀感
1.政府的原則與角色定位明確，即以研究吸引人才，但只補助經費而不干涉人事與經費使用。
2.透過非營利研究機構延攬科技研發與管理領導人才，更具彈性。
3.研究機構與大學教育接軌，可以使人才與資源雙向交流。
4.著重團隊的研究發展，而不限於個人的研究成果，同時兼顧基礎與運用兩方面的需要。
5.研究發展與管理領導人才係依需要，以契約規定僱用期間與工作條件。
6.研究發明成果提供民間運用或移轉生產，以權利金收入做為財源，並做為政府補助多寡之參考依據。
7.容許達距研究，給與研究團隊更大彈性，並可充分運用當地資源。
8.研究機構普遍分設研究所，並能結合地方特性與配合地方產業發展。
9.固定但高額薪資，並以吸引人才唯一之原因，研究團隊、生活環境與成就感亦扮演重要因素。
10.研究視實際需要給予合理期間進行，並配合健全之詳核制度，以促進人力資源充分運用。
11.以研究機構做為學校畢業進入就業市場間之跳板，給與研究發展及管理領導人才緩衝期間；並強調技術移轉與新創事業，開拓就業機會。
12.待遇具有彈性，除固定薪資外，並可自研究計畫領取額外所得，同時分享研究成果之利潤。
13.召募科技研發與管理領導人才，除有獨立自主之人事與財務權外，並同時顧及配套措施。
14.聯邦與各邦政府對於研究機構並無從上而下的管制，但研究機構之間，除間接透過大學或個別協議建立橫向連繫管導外，並無固定管道，不易整合資源。
二、建議
(一)科技研發與領導管理人才之延攬，除政府外，企業與研究機構亦應承擔責任。

(二)政府研發機構與公立大學應加速法人化，擴大人事、財務自主權，以強化人延攬之彈性。

(三)政府研發機構公務預算經費之編列，除基本及營運需要因素，與企業合作之獲利能力，亦可逐步列為考慮因素。

(四)國際重量級科技研發與領導管理人員之延攬，應不限於個人，而應包含相關團隊。而為因應團隊與設備需要，似可考慮設置特別基金支應。

(五)政府補助研究經費，為充分利用在地人力資源與設備，應可容許遠距研究，以加強稽核確保研究成果。
(六)為提高研究績效，與人才延攬彈性，政府應明確定位角色。
(七)建立績效評估法令與制度，以強化科技研發與領導管理人才之運用效率。
(八)加速政府研發機構與民間企業間技術移轉並鼓勵民間新創企業。
(九)推動大學法人化，以吸引高科技研發與領導管理人才任教，並鼓勵大學畢業生赴海外留學，建立國際相互承認學分協議。
(十)建立產、學、研間人才交流互補與資源共享分工合作之固定連絡機制。
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