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壹、參訪目的
新加坡是一個小而美的城市國家，面積只有682.7平方公里，人口425萬人，在缺乏天然資源的環境條件下，卻創造出世人注目的經濟成就，和優勢的國家競爭力；而其高度吸引外資的投資環境，與其勞資關係的穩定、工會制度的健全運作和勞資政三方成熟的對話協商機制有著密不可分的關係。

新加坡全國職工總會成立於1961年，為新加坡唯一全國總工會，會員人數52萬人，工會力量雖強大但卻與雇主團體和政府之間維持著強而有效的合作性社會夥伴關係。另一方面，職工總會在提升會員勞工生活福祉上，也有相當顯著的成效，轄下經營有9大社會企業，包括平價、保險、保健、安居及儲蓄等合作社與托兒學府，提供優惠的醫療、食品、住宅、及保險等服務。這些令人稱羨的成果，究竟新加坡職工總會是如何辦到的？這在工會運動日漸式微之今日，不啻提供了各國工會制度發展之另一良好典範，值得吾人觀摩與學習。此外，在改善新加坡工會會員福利及促進工會運動發展上，新加坡勞工基金亦扮演了非常重要的角色。而該基金如何成立？資金來源及如何管理與運用，使勞工基金得以永續經營？其運作方式及經驗當可提供做為臺灣目前刻正積極籌設的”勞工權益基金”規劃借鏡之參考。

本次參訪目的即欲針對上述新加坡工會制度、職工總會之會員福利事業經營、勞工基金的運作方式和勞、資、政三方社會對話協商機制的運作模式與實務，工會與政府所演扮的角色等進行實地觀摩與考察。透過實地的參訪，在探索與提問之中，學習瞭解其制度的特色與運作方式，做為規劃我國工會制度未來發展方向及相關政策與制度建置之參考。同時，在此全球面臨金融海嘯的襲擊之下，新加坡所受到的衝擊及如何因應的採行措施等，亦是本次參訪學習的重要目的之一。

貳、參訪行程

本次參訪自本（98）年2月15日至2月19日止共計5天行程，分別安排拜會亞太地區國際工會聯盟(ITUC-AP)、新加坡職工總會（NTUC）、職工總會所屬事業體－平價合作社 (Fair price)、休閒渡假村水上主題公園( Downtown East Resort)、就業與職能培訓中心(e2i) 、王鼎昌工運領袖學院、及政府單位－國家工資委員會(NWC)、勞動力發展局、中央公積金局等。另外在最後１天，我們特別專訪職工總會林秘書長瑞生。茲將行程表列如下：
	日期
	時間
	行程參訪單位 
	接待人員

	2/15
	15:00-17:00
	亞太地區國際工會聯盟
(International Trade Union Confederation for Asia and the Pacific , ITUC-AP)
	Mr. Noriyuki Suzuki/ITUC-AP General Secretary

	2/16

	10:00-12:00
	職工總會
（National Trades Union Congress , NTUC）
	1.Mr.Ong hin Ang/Centric Director
2.Mr. Lim Chin Siew/Director, NTUC Admin Dept

	
	15:00-17:00


	職工總會(NTUC)經營的平價合作社 (Fair price)－平價合作社霸級超市（Ang Mo Kio Hub）
	Mr. Wee Leong How/ Fairprice group Corporate Services Managing Director

	2/17

	10:00-11:30
	中央公積金局
(Central Provident Fund Board, CPFB)
	1. Liew Heng San/ CPFB CEO
2.蔣振順（Chew Chin Soon）/政策與研究副署長

	
	14:30-16:30
	就業與職能培訓中心 (Employment and Employability Institute,e2i) 

	Mr. Ang Hin Kee/e2i Chief Executive Officer



	
	16:30-17:00
	駐新加坡代表處
	史代表亞平

	
	17:00-18:00
	國家工資委員會
(National Wages Council, NWC)
	Mr. Lim Pin/ Chairman

	
	19:0-21:30-
	人力部晚宴
	Mr. Leo Yip Seng Cheong / MOM Permanent Secretary

	2/18
	10:00-11:30


	1.王鼎昌工運領袖學院
（Ong Teng Cheong Institute, OTCI）

2.人力部
（Ministry of Manpower, MOM）
3.勞動力發展局
（Workforce Development Agency, WDA）
	1.Mr. S Thiagarajan / Director
2.Mr. Ong Yen Her / MOM Labour Relations ＆Workplaces Division/ Divisional Director

3..Ms. Catherine Goh / Corporate ＆ Marketing Communications Division/ Principal Manager

	
	11:40-12:20
	參觀NTUC藝術廊
	

	
	12:30-14:30
	NTUC副主席午宴 
	Mr. Cyrille Tan/NTUC Vice-President

	
	14:30-16:30
	新加坡職工總會(NTUC)經營的休閒渡假村及水上主題公園(NTUC Downtown East Resort) 
	Mr. Yeo Khee Leng /NTUC Club CEO & Director

	2/19
	09:00-10:30


	拜會職工總會秘書長
	林瑞生秘書長

Mr. Lim Swee Say/NTUC Secretary-General


參、參訪紀要：
一、亞太地區國際工會聯盟(International Trade Union Confederation for Asia and the Pacific, ITUC-AP)  

(一)由於全球化影響，貧富不均情形日趨嚴重，依據統計，全球80%之所得集中在20%的人。此外，無論為先進國家，或是新興國家，勞工佔所得分配之比例，自1980年代後，均有逐年下降之趨勢，整體而言，雖然經濟整體發展是往上發展，勞工分配之比例卻是逐年下降，就全球性工會而言，這是必須認清且須努力關切之重要課題。

(二)ITUC目前擁有來自於全球約29個國家，約1億7千萬名會員，與全世界許多國家之工會均有相當密切之聯繫。

(三)工會組織之目標，誠如工業革命後，工會誕生之原因，為勞工之麵包，即勞動條件之首要，但自由與和平，卻是缺一不可，這三個原則即為ITUC重要目標。

(四)在全球化下，工會面臨下列重要問題

1.國家赤字攀高

2.彈性勞動市場日趨嚴重

3.不平等之工作條件與狀況

(五)全球化下，工會所面臨重大挑戰

1.企業競爭日趨激烈，往往必須不斷降低成本，才能與較低人工成本之國家企業競爭，於削減成本之過程中，人力成本易為主要目標，換言之，產品削價競爭過程中，勞工，特別是新興國家勞工，其可能會成為最大之受害者，換言之，產品競爭最後會演變成勞工相互競爭。政府此時主要應當積極面對，透過改善分配方式，最主要手段，可以透過租稅方式，改善分配不均之狀況。

2.工會組織率快速下滑，特別是年輕勞工加入工會之比例下滑快速，亦為工會當前所面臨重大挑戰。

3.工會組織碎裂化：許多國家之總工會都有碎裂化之情形，印尼有90個全國級工會，孟加拉則有28個，全國性工會如果太多，確實會分散工會之團結性，無法凝聚力量，向政府提出有利訴求。

(六)ITUC目前重大工作方向

1.提高工會組織率，讓更多勞工能加入工會，壯大工會力量。

2.努力尋求出凝聚所有勞動者共同之訴求，並向各國政府及國際組織施壓展現實力。
二、職工總會(National Trades Union Congress, NTUC)
新加坡職工總會成立於1961年，係新加坡唯一全國總工會，目前有61家會員工會、6個附屬協會，總會員人數約52萬，組織密度為總勞動力20%。目前NTUC共有450位專職員工，除於會本部工作外，另有派至轄下各會員工會中，一方面可協助會員工會之事務，另方面更可強化與會員工會間之聯繫與合作。

職工總會成立願景，係為不同階層、年齡與國籍之勞工朋友營造一個適合共同工作、生活和玩樂休閒的環境，其主要使命為提高勞工朋友收入和改善勞工生活品質。
職工總會組織分為「行政研究單位」及「創辦組織」等兩大單位。「行政研究單位」(Administration and Research Unit, ARU)負責處理例行性行政事務。而「創辦組織」則包含Fair Price等9個合作社與王鼎昌工運領袖學院等6個附屬機構。職工總會透過合作社及附屬機構為其會員提供生活物品、住宅、保險、訓練、娛樂…等相關服務。
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(一)職工總會附屬機構
1.平價合作社（Fair Price）
為減緩工會會員在日常生活費用經濟壓力，職工總會於1970年起以「合作社」型態為工會會員提供物美價廉日用品、平價住宅、保險、養老、托兒等服務，使勞工朋友避免因經濟景氣、物價波動等大環境變動，造成龐大生活壓力。合作社發展之目的主要為穩定物價及提供勞工平價之基本消費需求、強化及保障勞工之購買力及訓練工會幹部現代化管理知識與經驗等。本次主要係透過參訪職工總會平價合作社（Fair Price）來瞭解合作社基本運作方式。

(1)平價合作社歷史與現況概述：

職工總會於1973年為因應全球性石油危機，創立第1家消費合作社超級市場，提供廉價商品，以抑制物價高漲所帶來生活痛苦指數。職工總會消費合作社於1983年再與新加坡雇員合作社合併成立職總平價合作社。目前職總平價合作社為新加坡最大零售商，約有200餘家店面、7000名員工、超過50%市場占有率，年營收達18億新元（約新台幣414億元）。

(2)平價合作社願景與使命：

職總平價合作社之願景，主要乃成為一世界級、充滿愛心之零售商，其使命為「緩和新加坡生活費」、「為顧客提供物超所值、優質產品和卓越服務」、「成為受歡迎雇主」及「滿足會員、勞工和社區需求」。

(3)平價合作社運作模式及其組織架構：

平價合作社係依新加坡合作社法成立，如依其年報資料顯示，1.8億股份約70%股權是個人會員持有，僅30%是工會持股，目前個人會員數約為50萬。另依新加坡合作社法規定，平價合作社每年需將淨營收20%繳交至「新加坡勞工基金」，此「勞工稅」比一般企業繳交營業稅（17-18%）略高2%，以2008年為例，平價合作社約繳交2000萬新元至勞工基金。

另有關平價合作社組織架構可分為「董事會」及「專業管理團隊」兩大部分。「董事會」目前有14位董事，其中2位為工會董事，其餘12位為專業人士。工會董事端視各工會持有平價合作社股權多寡決定，至於專業人士董事則是由職工總會推薦銀行或產業管理專業人士擔任。董事會係負責經營策略監督與建議，不涉及營運管理作業。有關平價合作社經營管理、行銷策略等係由「專業管理團隊」各部門專業人士負責規劃與執行。

(4)目前平價合作社經營型態：

為滿足不同類型顧客，目前有下列零售型式：

A.平價超級市場（Fair Price Supermarket及Fair Price Finest）：全新加坡有超過80家超市，主要係提供平價日常生活必需品。另為提供更多樣商品、高附加價值服務及購物環境，平價合作社於2007年推出第1家新概念平價超級市場，為消費者提供更好的生活品質。

B.霸級市場（Fair Price Xtra）：目前新加坡有3家霸級市場，提供更多樣產品與服務，包含電子產品、服飾，所販售的商品以家庭號包裝為主。
C.便利商店（Cheers 及Fair Price Xpress）：目前約有100多家包含雀喜與Esso加油站策略合作便利店，24小時為消費者提供飲料、餅乾、雜誌等商品。
D.網路商店（Fair Price Online）：為網路虛擬超級市場，為消費者提供一個不受時空限制購物環境。

(5)平價合作社推動方案：

為達成「緩和生活費」使命，平價合作社推出日常必需品天天低價（Everyday Low Price , EDLP）方案，價格低於或等同於其他零售業者。另平價合作社亦有其自創品牌，藉由節省廣告、其他費用使其商品定價低於其他品牌10-15%。此外，平價合作社亦規劃購物回饋及每年分派股息等機制，以增加會員至平價合作社購物意願。                    

另為落實為社區服務之使命，平價合作社亦成立「職總平價基金會」、推出平價食品禮券計畫等方案，從事各項慈善活動，協助低收入勞工渡過生活難關，一再對外重申其所扮演「緩和生活費」之社會角色。
2.水上主題公園
(1) 職工總會俱樂部（NTUC Club）概述：

職工總會俱樂部（NTUC Club）成立於1986年，是職工總會12個社會企業之一，其核心使命就是為工會會員及其家屬提供可負擔的休閒生活選擇及增進工會團體內部凝聚力。

職工總會俱樂部組織分為「管理委員會」（Management Council）及「諮詢委員會」（Advisory Committees）。「管理委員會」職責為組織與監督所有職工總會俱樂部經營事業，監督俱樂部會所、分支機構及設施之營運，並負責經營管理上重大決策。「管理委員會」具有指派、任命或解除常設委員會或專門委員會組成人數和任期之權力。目前「管理委員會」有21名成員，職工總會秘書長擔任此委員會主席，其餘20名成員係透過每3年召開1次會員大會被指派與選出（職工總會直接任命10名，另10名成員係由工會推派選出）。 
職工總會俱樂部針對「有小孩家庭」、「青少年」、「55歲以上會員」、「不能加入工會人員（學生、家庭主婦、軍人、退休人員）」及「工會會員」提供相關服務與活動，並建立其與工會關係。目前職工總會俱樂部經營5座俱樂部會所、3座渡假村、2座主題公園、1座高爾夫球場、SPA、保齡球館、E!hub、eXplorekid…等，該等休閒設施規劃與建置係著眼於勞工朋友亦可享有與雇主相同的休閒空間與品質。整體而言，依各項設施不同而給予會員勞工不同折扣（20%-70%）優惠。另職工總會俱樂部亦有回饋社會與工會之方案如：其自2005年起每年捐贈100萬元新元至家庭休閒基金，以協低收入工會會員使用俱樂部休閒設施，取得工作與休閒生活平衡。

職工總會俱樂部會員迄今已超過50萬人包含不同年齡、國籍、藍領及管理階層之工作者。本次係藉由參訪樂怡渡假村（東城）（Downtown East Resort）與水上主題樂園（Wild Wild Wet）瞭解其休閒設施設置與經營型態。
(2)休閒渡假村及水上主題公園：

樂怡渡假村（東城）於1988年開幕，該渡假村內有360間渡假屋、表演場地、商店街、美食街等。樂怡渡假村（東城）整體經營管理係由「諮詢委員會」（Costa Sands Resort＜Downtown East＞Advisory Committee）下設專業管理團隊負責。「諮詢委員會」主席和成員是由工會所指派，此一委員會負責擬訂策略計畫，並對整體執行成效負責。此外，職工總會俱樂部所屬2座主題樂園（ESCAPE主题公園和水上公園）、E!hub、eXplorekid也坐落在此渡假村不遠之處。水上主題公園（Wild Wild Wet）於2004年開幕，此一主題公園係由專業管理團隊所經營，該團隊成員均為職工總會俱樂部全職人員。
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目前職工總會俱樂部自行營運渡假村部分設施，部分設施及空間如商店街、美食街則交由民間廠商經營，委託經營期限以3年為主。整體而言，渡假村經營成效相當良好，2座渡假村（東城與白沙＜Pasir Ris＞）每年遊客人數可達600萬人，渡假村平均住房率可高達80%。營收狀況為租金收入約1,200萬、渡假村住宿約2,200萬收入、其他收入約1,000萬新元。另為提昇服務品質，職工總會俱樂部會將設施更新與維護計畫列入年度工作計畫中，其所需費用係由前一年度營收提撥一定金額比例辦理。

近年來，為回應會員對渡假村需求與要求，職工總會俱樂部已開始發展海外渡假村，不僅在新加坡為工會會員提供休閒渡假選擇，更進一步為會員提供海外休閒渡假之選擇。
3.王鼎昌工運領袖學院
(1)成立宗旨：成為勞工運動的領袖培訓中心及提倡新加坡勞資政協商精神與和諧工業關係。

(2)目標：培育有效及熱心於工運領袖團體暨擴大、加深及鞏固勞資政及勞資關係。
(3)學院架構：包含領導統御發展部門、公共關係及結盟部門、夥伴關係研究部門、全球性的核心部門、策略性發展部門及服務分享部門等6個主要單位。
(4)學院理事會：主席為財政部長，成員則包括勞資政代表：職工總會會長、秘書長、副秘書長、新加坡國立大學院長、新加坡全國雇主聯合會代表、人力部代表。

(5)工會領袖培訓的宗旨：培養一個有能力、熱心於工運及承擔義務的領袖團體。

(6)工會領袖團體：包括職總層次及附屬工（協）會層次的各級工會領袖。
A.職總層次：

· 職總代表大會，400多位代表，係職總最高權威團體。

· 職總中央委員會，21位直選委員，為職總最高決策團體，確定職總政策及方針。
B.附屬工會/協會層次：包括200位主要領導；500位工會執委會主要幹事；1,200位工會執委會委員以及在1,700家企業就職的7,000位工會代表。
(7)工會領袖培訓機制：包含下列三大項目
A.提升凝聚力：
· 加強全國職總與附屬工會(基層工會)及協會關係。
· 加強協會與附屬工會及協會之間的關係網。
· 加強各層次的各人關係。
具體作法包括：

· 每月定期職總秘書長小型餐會。
· 每年工會執委會主要幹部與家屬聚會。
· 訪問附屬工會及協會。
· 每季新工會代表迎新聚會。
· 確認貢獻與獎勵機制。
B.綜合理念：

· 透過論壇、座談會等方式，促進對工運宏觀方針的了解與認同。
· 透過工運領袖”引導之光”項目，增進了解組織理念。

· 首(TOP)三位領導與社會企業總裁共商與了解工會宏觀策略。
· 執行領袖培訓計畫—更深入探討課題。

· 勞政領導對話系列，探討問題。

· 全國領袖團體舉辦適時研討會。
· 探討勞資政合作項目。
C.技術及知識培訓，領袖培訓諮詢系統：

每年超過2,500位領袖參與培訓，其中1,000位完成證書課程，培訓約42-48小時，主要課程包括工業關係、人力資源管理及領導培訓；1500位完成1-2天課程，課程內容包括勞工法令、工業安全、協商技巧等等。
(二)職工總會運作方式
職工總會運作層級分為「職總層級」及「附屬工（協）會層級」等二個層級。「附屬工（協）會層級」運作方式為：52萬會員推選分會執委會，分會執委會再推選出7,000位分會領袖代表，另分會執委會亦推選代表大會代表，代表大會再推選1,200位工會執委會執行委員。「職總層級」則分為中央委員會與代表大會。中央委員會係職工總會最高領導及決策單位，該委員會包含會長、秘書長、財務秘書、3位副會長、2位副秘書長、2位助理秘書及11位委員，共計21位中央委員。代表大會有400位代表，每4年召開1次全國代表大會推選21位中央委員。以上所有領袖及委員選舉均採秘密投票制度。
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(三)職工總會針對勞資爭議處理之方式
新加坡職工總會（以下簡稱NTUC），自成立以來，與政府間有相當密切合作關係，重要領導幹部，與執政黨、政府機構及民意機關皆有相當密切交流，有助於該工會於辦理各項勞工福利事務，如超市或休閒設施等，以及與雇主間之溝通協商。甚至，如果單一雇主非常惡劣，不願意接受職工總會之調解時，身兼國會議員之工會領導者，將會於國會中提出，雇主會有相當大之壓力。
勞資爭議之處理，由於NTUC領導者，長期與政府及資方團體負責人有定期且坦誠之對話機制，基本上，會員工會之雇主，會相當尊重NTUC之立場與態度，如果會員工會與雇主發生爭議時，且勞資雙方無法自行協商解決時，第一時間介入協助者，並非政府，而係NTUC之幹部，經過NTUC協助居中斡旋處理，成功比例高達90%。
工會為避免使訴求反而造成對於勞工傷害，均會務實提出配套方案，並非一昧完全著眼於勞動條件或勞工利益之提昇，以退休年齡為例，雖然工會希望將退休年齡自目前62歲，延長至65歲，保障資深會員之工作權，但也考量如此可能造成資深員工不易為雇主所聘用，因此，配套方案之一，即為60歲以上勞工，雇主可合理性限制其薪資成長。

 (四)職工總會面臨金融海嘯之具體對策
· 三大目標
1.避免裁員額創新高（98年：2萬9千人）

2.避免失業率創新高（03年：5.2%）

3.以最快速度復甦

· 四大建設方向

1.建設全球最親商的經濟體
2.建設全球最親勞工的國家

3.建設全球最團结的勞資政伙伴關係

4.建設全球最有愛心的工運
· 目前企業確實面臨經營困難，也輔導勞資雙方透過其他可行約定因應措施，確保最為重要之工作權。工會所提出之因應方式包括：安排員工受訓、縮短工作日、讓員工請假 、靈活工作安排、調換工作部門、削減紅利、凍結加薪、調整可變動薪資及減少薪資補貼。

(五)職工總會面臨之挑戰

年輕世代勞工加入工會意願逐漸下降，特殊之勞動關係勞工，其參加工會意願亦低迷，其主要原因之一，涉及到工會領導者無論於年齡層或是工作領域，與目前年輕勞工，思維上確實會有些許差別。因此，如何強化領導者新陳代謝，隨時調整工會發展方向及應著重之議題，都是刻不容緩。
三、國家工資委員會(National Wages Council, NWC)
(一)新加坡是個完全沒有資源之國家，因此，如何吸引外資之投資，乃為政府最重要之課題，外資最為關切事項，當為工資合理與否，政府開始思考如何透過勞資政三方共同合作、研商。

(二)NWC成立之目的，即為提供勞資政三方之代表，可以在一個定期召開之平台上，共同研商工資政策，提出適當之工資建議，一方面保障勞工之穩定收入，另方面不致造成企業過大之負擔。

(三)NWC之組成為勞資政三方代表，各方意見本身必須先行整合，換言之，勞方及資方，其本身意見有可能不盡相同，但必須先行自行整合。

(四)NWC之協商過程，並非順利或簡單，首先必須要有可靠之資料為佐證，因工資之調整方向，往往須視企業之平均盈餘狀態及人民之生活水平等複雜因素，可靠及具信賴度之財務報表資料，則為NWC代表研商之重要參考資料。

(五)NWC之協商過程中，身為主席者，角色非常重要，現任主席為國立新加坡大學前校長，為一臨床醫師，雖與勞動領域完全無涉，亦非政府機關成員，但因他具有高度之公信力，為勞資政三方所信賴，其本身於協商時有具備充沛之熱情與耐心，足以調和各方利益，斡旋不同之立場，爰能稱職此一職務。

(六)雖然NWC所作之工資建議，對於資方而言，雖然並非有法定拘束力，但依據事實證明，絕大多數雇主均會接受，其主要原因來自於信任與壓力。信任部分，NWC三方代表，於該代表方皆具有代表性，且對於該方之會員意見，會相當尊重並進行了解，不同意見時，亦會先行整合。不同方代表間則經過許多年之互動，彼此間亦建構出濃厚之信賴關係，即如不接受之企業，則必須展開冗長且複雜之工資談判，除須面對該企業之工會外，職工總會甚至政府部門都會強力介入，企業必須面臨談判壓力相當大，該企業也必須說服外界，其無法接受來自於NWC一個公正透明且經過嚴密之研商後所得到之工資建議之理由與原因何在，不能毫無理由，恣意而為。因此，絕大多數企業均會依據NWC所作之工資建議進行工資處理或調整。

(七)至無工會組織之企業，其可能較無義務接受NWC之工資建議，但由於勞動市場大多數企業均會接受NWC之建議進行調整，無工會之企業除勞工會流向其他已配合調整之企業外，亦不易尋得優秀之人才，經營上會有困難。

(八)面臨這次金融海嘯，NWC也體認到，整個國家目前最當務之急，乃為拯救失業，因此，當前所做出之工資建議中，也包括可以降低一部分薪資，與企業共渡難關，進一步可以確保工作權。
四、勞動力發展局（Workforce Development Agency,WDA）與職能培訓中心(Employment & Employability Institute, e2i)

(一)勞動力發展局

新加坡勞動力發展局（Singapore Workforce Development Agency,WDA），為新加坡人力部（Ministry of Manpower）下，職掌勞動人力培訓之主管單位，成立於2003年9月1日，以提高勞工之可用性及競爭力為使命，致力鼓勵就業人士終身學習、增長技能，提昇勞動力人口競爭力，從而推動新加坡企業力爭上游、讓國家經濟穏定成長。
1.組織架構
為因應現今經濟環境之快速變遷，WDA需清楚了解產業之發展及勞動力之需求，為此，新加坡成立「旅遊事務署（Tourism Division）」、 「保健護理、零售及商業服務署（Healthcare, Retail and Business Services Division）」、「社區及專業服務署（Community & Professional Services Division）」、「製造及建築事務署（Manufacturing & Construction Division）」等4個第一線服務之部門（FLDs），與該個別產業及企業一起運作，密切合作，共同推動各該產業之人力開發工作。而為提供FLDs必要之支持，WDA亦依序成立七個核心服務部門：「通用技能發展署（Generic Skills Development Division）」、「品質保證署（Quality Assurance Division）」、「企業通訊署（Corporate & Marketing Communications Division）」、「就業援助服務署（Employment Facilitation Division）」、「優惠及財務署（Incentives & Finance Division）」分別掌理工作者拓展，普通技能的發展，財政刺激設計和訓練提供者質量管理。
WDA以FLDs及核心服務部門聯合努力、共同服務之模式，建構新加坡具全球競爭性之勞動力。
2.主要任務建構持續教育與培訓之基礎架構
3.為使新加坡勞動力具競爭力，WDA自下列4面向規劃
(1)與經建部門及產業共同規劃，建構一使勞工符合不斷精進之產業需求之指導原則。
(2)以不斷訓練，縮短勞工結構性技能之差距，提昇勞工生產力。
(3)經由職能昇級，提高競爭力，進而提昇產業標準。
(4)賦予低技術勞工基礎之工作場所技能，以增強其就業能力。
4.為達成上揭4面向，提出「持續教育與培訓計畫」（Continuing Education & Training (CET) Masterplan）

(1)為一個可作為競争優勢來源之全面開發人力資本之計畫。其為一容易接近，付擔得起的，且可增加新加坡人生涯價值的計畫，包涵層面亦廣，普通士兵、文書工作者、專家及經理均適用。

(2)該計畫將協助雇主，使其勞工獲得與產業有關及符合產業發展所需之工作技能，以提昇效率及生產率。
(3)該計畫亦協助將教育整合，形成一終身學習之教育體系，找到合適之職務，並於不斷精進之產業中找到工作機會。

5.CET Masterplan包含下列各重要元素
(1)最佳服務提供者：包括公、私部門，如：全國職工總會（NTUC）、技術學院等。
(2)更多CET中心：提昇勞工技能及工作機會，目前有42個CET中心。
(3)增加訓練能量：自2009年至2010年由22,000個崗位增至80,000個，呈4倍之成長。
(4)新的機構辦理訓練師之訓練事宜：提昇訓練師之質與量，以提高訓練之品質與效率。
(5)與學校教育有更好的整合。

(6)勞資政三方合作共同為勞工擴大服務範圍而努力。

6.CET之3大支柱
(1)受雇能力技能系統（Singapore Employability Skills System, ESS）

ESS訓練勞工於工作場所中除應具備所需之工作技能外，亦應有良好之工作態度，方能勝任所從事之工作，由於該等技能為跨產業之基本技能，可為低技術（low-skilled）工作者於未來萬變之工作職場，打好穩固之基礎。如識字、數理知識和工作場所技能等。
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資料來源：e2i洪鼎基執行長簡報資料
· 職業技能（vocational skills）：擔當相關職位所需之特定技能。

· 行業技能（portable skills）：廣泛之行業技能與知識，以了解本身之工作在行業所扮演之角色。

· 受雇技能（employability skill）：適用於任何行業之通用技能。

· 受雇能力技能系統（ESS）課程分為三大類：
a.工作語言培訓（英語）

工作場所語言（WPL）培訓包括3階段及8語言力級別，分別為：初級階段（1-4級），中級階段（4-6級），高級階段（6-8級），每項培訓課程均為90課時。

b.工作場所計算培訓

工作場所計算（WPN）培訓包括2階段及5計算能力級別，分別為：中級階段（4-6級），高級階段（7-8級），每項培訓課程均為30課時。1-3級計算包含於工作場所語言初級階段中培訓。

c.工作場所技能培訓
工作場所技能（WPS）培訓旨在達到3職業級別所要求之技能及資格：操作級、監督級及管理級。每項培訓課程均為24學時。包括：

· 基本資訊與通信科技：操作普通之辦公室設備，運用基本之電腦知識，並以負責任之態度使用工作場所之資訊與通信科技。

· 工作場所資訊與通信技術應用：使用電子存儲媒體，資訊與通信科技工具和機器完成任務，並運用應用軟體創造電子信息、文檔及報告。
· 個人效率：協助個人聯結其目標與組織目標、時間管理、維護和諧之工作生活、個人財政管理、求職，以及維持現有工作等目標。
· 主動性與進取心：主動採取措施不斷改進工作，實踐創新進取行為；辨別、評估及管理風險。

· 溝通與關係管理：於工作場所有效溝通，努力改進團隊工作，提高在工作場所有效談判之能力。

· 問題之解決與決策：辨別並預先考慮可能出現之問題，提出並評估各種解決方案，並為自己之決定負責。

· 工作場所安全與衛生：遵守工作場所之安全及衛生制度，與工作程序，執行制度及計畫，維護工作場所之安全及衛生，建立並評估工作場所之安全與衛生計畫。

· 學習與個人發展：培養終身學習之技能，如：為個人發展及職業發展負責，確立環球化意識，回應並適應變化。
· 期透過ESS協助受雇者依所設計之途徑，提升技能，取得相關證書，無論是就業或轉業，均有能力勝任工作之所需。
(2)新技能資格(Singapore Workforce Skills Qualifications, WSQ)
為一健全完善之持續教育與培訓系統。有別於全國學校和高中後教育機關所提供之僱用前之培训系统，其所設計之產業能力，係於國際認可且由產業和雇主確認之基礎上建立。WSQ迎合廣泛且多元化訓練需求之成人工作者之需要，並相對提供各項資格之認定及證明，發給證書或結業、畢業證明。

因全球化之經濟需求對勞動力之影響越來越大，WDA透過WSQ開發成人工作者之訓練及認證系統，以引導新加坡勞工終身學習之途徑，並提供特定產業一升級之途徑。該國迄今已完成建構21WSQ架構。
(3)持續教育與培訓中心(CET Center)
WSQ訓練必須要有好的機構辦理，迄今已建構42 CET辦理各產業所需之相關訓練。另WDA並運用全國5個career center與社區網絡密切合作，提供勞工就業、職訓諮詢服務，並推介其參加各種人力發展之訓練。
7.經費來源

(1)技能發展基金（The Skills Development Fund）

自企業徵收而來，部分作為勞工之訓練用，每年收入約1.2億新元。

(2)終身學習基金（The Lifelong Learning Fund）

由政府設立並由公務預算挹注，用於辦理終身學習及提昇品質之用，目前基金已有30億，每年支用利息1.2億新元。
8.成效

2007年發展21個WSQ架構，指定42個CET辦理各產業所需之相關訓練，獲得WSQ證明書之勞工計有67,524人。經過訓練職能提昇者計有187,410人，8,899人經過轉業訓練找到工作，71%已工作3個月以上，12,428人經過訓練找到工作，53.8%工作3個月以上。
(二)就業與職能培訓中心（Employment and Employability Institute, e2i）
1.e2i為一提供基本技能或提升職能、就業諮詢、生涯指導、就業服務及其他所有與就業相關服務之一站式中心。
中心以建立工作者正確心態、培訓技能及提供工作機會，將工作者塑造為一可被僱用之工作人力為目標。該中心為新加坡全國職工總會（NTUC）所創設，並由新加坡勞工基金(Singapore Labour Foundation, SLF)、新加坡全國雇主聯盟(Singapore National Employers’ Federation, SNEF)及新加坡勞動力發展局(WDA)共同支持。 

該中心與雇主及勞工間，以緊密且靈活之工作方法，提供雇主與勞工適切之服務，並成功建構國際級持續教育和訓練(CET)基礎模式，共同為被裁減之工作者、將返回職場之婦女、專業人士、經理、執行人員和技術人員(PMETs)、低工資工作者及中高齡工作者，量身訂做其適合之工作。

[image: image5]
（摘自e2i洪鼎基執行長簡報資料）
2.e2i之任務：
(1)開發有訓練需求之雇主並與之密切合作，與訓練提供者的合作，以提高工作者之可用性及工作技能，供雇主運用。
(2)協助尋找新或更好工作之求職者適當之協助

提供專業之就業能力評估，或轉介至ESS做評估，使其了解其擬轉業或與新工作之差距，對於就業能力不足者，並提供提昇就業能力課程，協助其建立正確心態、面對挑戰，並改進其面談等技能。
(3)協助雇主促進產業再開發
鼓勵雇主、產業協會及政府機構等，對其產業或事業從事再發展之工作，以提高其市場競爭力。e2i協助其工作者技能再訓練，提昇職能，以增加產業之生產率。另e2i亦協助雇主以工作休閒及工作再設計方式帶領員工，或提供新工作技術或專業，此亦為培養產業之最佳實踐。
3.e2i之工作模式：
為達成其任務，e2i積極與廣大就業訓練合作伙伴建立有效工作模式，並推動相關方案協助求職者成為一做好準備的求職應徵者：
(1)積極與廣大就業訓練合作伙伴建立有效工作模式

A.受理企業人力需求之申請

B.參與企業簡報明確了解雇主之人力需求

C.與企業共同研議雙方協同運作之工作範圍及標準，以利協助召募事宜。
D.協助企業間建立網絡關係並互分享其心得
E.邀請企業參訪e2i，了解e2i之宗旨任務及辦訓課程、場地及相關單位等事宜。

F.邀請企業參加相關課程，以了解e2i於推介求職者前之強化能力過程及情形。

G.透過求職博覽會與求職者面談：參與e2i每週所辦理就業博覽會或單一徵才活動，為一雙方有效之方法。
H.追蹤服務。
(2)推動相關方案協助求職者成為一做好準備的求職應徵者：提供求職者整體延伸之服務，審核並依其能力推介到各式各樣不同產業工作。
A.職業諮詢：協助求職者確認，並規劃其應補充之職能、何時進行及如何進行等以完成其職涯目標。

B.搭配已建置之訓練機制及雇主職缺，安排求職者參加相關之訓練：惟為有效利用資源，均以安排求職者參加工作態度、價值(Employability skills)及於工作場所中所需跨產業之基本技能(Portable skills)為主。 

C.參加就業徵才活動。
D.確認已有雇主時再依雇主需求施以專業訓練（vocational skills）。

4.e2i之使用經費
除向WDA申請之經費外，NTUC設有NTUC教育訓練基金 (The NTUC Education and Training Fund，N-ETF)
(1)該基金為一幫助及鼓勵會員提升技能之基金，係於1998年10月1日建立之捐赠基金，以促進、協助、開發及贊助NTUC會員技能和再培訓等發展項目為目的，使其會員在任何時候均有競爭力且為一可僱用之人力。會員參加被認可之訓練，即可向該基金申請訓練費用。
(2)該基金依訓練時數補助會員參訓費用，每年最高可申請250元新元，補助金額如下表，會員不論國籍或在職情形均可申請。                   
	訓練小時數 
	基金支付金額

	100小時以下
	$50

	101-200小時
	$70

	201-300小時
	$100

	301-400小時
	$150

	401-500小時
	$200 

	500小時以上 
	$250 


(3)NTUC鼓勵所有會員持續提升職能，以應職場之所需。為保證會員之所學，N-ETF只補助其認可之課程，目前，所有WSQ課程及部分全國性經認可之課程可申請補助。會員應於開課前1個月申請經認可之課程，課程間應有75%以上之出席率，並參加所規定之考試，N-ETF即可於訓後2個月內支付補助金額。
五、中央公積金局(Central Provident Fund Board , CPFB)
(一)公積金簡介

1.新加坡公積金(CPF)成立於1955年7月，由公積金局管理，是項規定繳款的社會保障計畫，它協助新加坡公民儲蓄，以確保人民享有保障的退休生活。

2.新加坡的社會保障體系是以自助、強烈的職業道德觀和家庭成員的支持為基礎。與直接提供經濟援助不同，新加坡政府的政策重點是創建一個個人及其家庭能夠自我照顧的環境。根據世界銀行的”多支柱養老金分類法”(Multipillar Pension Taxonomy)，公積金扮演了”第二支柱”的角色，即個人儲蓄戶頭的強制性全額繳付計畫。而零和第一支柱在新加坡相對次要，政府通過公積金儲蓄提供有保障的回報來支持退休收入。與此同時，公積金也允許自願繳交公積金--即”第三支柱”，還通過各種計畫來支持第四支柱--家庭支持。

(二)參與和涵蓋範圍

1.參與公積金計畫對於所有受僱的（包括兼職、臨時和全職）新加坡公民和永久居民及其雇主來說是強制的。自僱人士則是繳交部分的公積金作為醫療之需，是強制性的。

2.截至2008年12月31日，參與公積金計畫人數大約為323萬名，活躍公積金會員人數(指正在繳交公積金的會員)約161萬人，即大約60%的員工，定期繳交公積金。另目前活躍雇主人數約10萬8千多人。
(三)繳交率

1.強制性繳交率，年齡少於50歲的雇員每月支付20%的工資到公積金戶頭，其雇主支付另外的14.5%，總共是34.5%。對於年齡超過50歲和低收入會員(即每月工資低於$1500的會員)，繳交金額更低。（參見下段＂雇主繳交＂）。繳交的最高每月工資定為$4500。

2.雇主繳交。雇主為月收入超過$50的雇員繳交公積金。雇主必須為所有35歲以下的雇員支付全額的繳交率14.5%。對於35歲以上的雇員，雇主則按雇員不同工資從$500至$1,500，繳交率是從0%至14.5%。

3.雇員繳交。雇員的月收入只要超過$500就需繳交公積金。雇員按照不同的工資從$500至$1500，繳交率是從0%至20%。
公積金繳交率(提撥比例)（從2007年7月1日）

	年齡
	雇主提繳率

(薪資的%)
	雇員提繳率

(薪資的%)
	總繳交率

(薪資的%)

	35歲以下
	14.5
	20
	34.5

	35歲以上-50歲以下
	14.5
	20
	34.5

	50歲以上-55歲以下
	10.5
	18
	28.5

	55歲以上-60歲以下
	7.5
	12.5
	20

	60歲-65歲以上
	5
	7.5
	12.5

	65歲以上
	5
	5
	10


4.自願繳交。會員除了繳交強制性繳款之外，也可自願繳款至年限額為止，以便累積退休儲蓄。

5.每年淨營業收入超過6,000新元的自僱人士需繳2.17%-8.5%作為保健之需。

6.就業入息補助計畫：

(1)通過修改公積金繳交率來協助低薪員工（包括自願繳款的自僱人士）增加他們的收入和公積金存款。

(2)低薪員工可獲得90新元至2400新元之間的獎勵金，自僱者則獲得600新元至1600新元之間的獎勵金。
(四)會員戶頭

1.會員繳交的公積金，根據不同年齡按比例存入三個戶頭中。截至2008年12月31日，會員的公積金戶頭餘額為1,513億新元。

2.普通戶頭。普通戶頭存款可以用作購屋、投資和其他獲准的用途。會員在初踏入社會工作，存入較高的普通戶頭繳款讓會員提早購買第一間房屋。

3.特別戶頭。特別戶頭存款作為退休之用，可投資於退休相關的金融產品。

4.保健儲蓄戶頭。保健儲蓄戶頭存款幫助會員支付自己或直系家屬的住院費用，特別是在他們退休之後。存到保健儲蓄戶頭的比例隨著年齡增加，因為隨著個人年齡的增長其保健的需求也隨之增加。
公積金存入三個戶頭（從2007年7月1日）

	年齡
	普通帳戶

(%)
	特別帳戶

(%)
	保健帳戶

(%)
	總提繳率

(%)

	35歲以下
	23
	5
	6.5
	34.5

	35歲以上-45歲以下
	21
	6
	7.5
	34.5

	45歲以上-50歲以下
	19
	7
	8.5
	34.5

	50歲以上-55歲以下
	13
	7
	8.5
	28.5

	55歲以上-60歲以下
	11.5
	0
	8.5
	20

	60歲以上-65歲以下
	3.5
	0
	9
	12.5

	65歲以上
	1
	0
	9
	10


(五)回報

1.與市場相關的回報。公積金存款投資於特別為公積金局發行的政府債券。普通戶頭存款以本地主要銀行十二個月定期存款和月末儲蓄利率為準，賺取市場相關的利息。利率每三個月調整一次，並根據＜公積金法＞規定，年利率最低為2.5%。2008年之前，特別、保健儲蓄和退休戶頭可獲得比普通戶頭多1.5%的利率。從2008年起，特別、保健儲蓄和退休戶頭的利率會與新加坡政府10年債券掛鈎；由於公積金存款是長期性的儲蓄，這些戶頭多給予1%的利率。為了增加公積金會員的退休存款，所有戶頭總和的首$60,000，包括普通戶頭的$20,000頂限，將多得一個百分點的利率。

2.公積金投資計畫(CPFIS)願意承擔更大風險的公積金會員可以選擇將其公積金普通戶頭和特別戶頭存款投資於公積金投資計畫下獲准的產品，以賺取更高回報。然而，從2008年4月1日起普通戶頭的首$20,000和特別戶頭的首$20,000不能作投資之用。這項限制條款是基於公積金會員獲得額外一個百分點的利率，以增加他們的退休儲蓄。可用於投資的金額可以存放在定期存款或購買政府相關的債券、保單以及單位信託和掛牌交易基金。通過核准代理銀行，會員可動用高至35%普通戶頭存款，投資在股票、產業基金和公司債券中；高至10%購買黃金。來自公積金投資計畫下的利潤是不能提取的，這是因為投資的目的是為了增加退休儲蓄。
截至2008年12月31日，普通戶頭總計270.0億新元，其中保險為172.3億新元(占63.8%)、單位信託49.5億新元(佔18.3%)、債券為46.1億新元(佔17.1%)、其他2.1億新元(佔0.8%)。

特別戶頭總計76.6億新元，其中保險為61.2億新元(占80.0%)、單位信託15.4億新元(佔20.0%)。
	普通戶頭
	特別戶頭
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(六)退休收入

1.在 55歲時提款。會員在達到55歲時，將擁有第四個戶頭--退休戶頭。會員滿55歲時，其退休戶頭中保留了公積金最低存款（2008年7月1日起為$106,000）和保健儲蓄戶頭保留了保健儲蓄最低存款($29,500)之後，便可以將其公積金特別戶頭和普通戶頭中存款一次過提取出來。保健儲蓄戶頭中超過保健儲蓄最低存款的餘額也可以被提取。

2.公積金最低存款計畫（MSS）。在達到55歲時，會員退休戶頭的公積金最低存款是由普通戶頭和特別戶頭的存款組成。多達50%的最低存款可以以產業抵押。會員從62歲(目前退休年齡)起，每月從最低存款現金部分提取存款。會員可以選擇：

a.用最低存款購買核准保險公司的年金保險，以便支取每月存款至壽終；

b.將最低存款存入一家核准銀行，以便支取每月存款直到最低存款用盡為止；

c.將最低存款存放在退休戶頭，以賺取至少4%的利息。保留全額最低存款的會員將可提取至少20年的付款，這是新加坡人民在62歲後的平均預期壽命。

3.公積金終身入息計畫：

(1)目的：為年長者在退休時提供終身入息

(2)功能：公積金終身入息計畫將在2013年實行，存有至少$4萬元公積金最低存的會員將自動納入這計畫。

(3)選擇：公積金終身入息計畫下有4種選擇，參與者可從中選其一。4種選擇提供不同的每月提取終身入息和留給後人的數額。
(七)公積金計畫下的提款

1.在55歲之前公積金存款可用於各獲准的計畫，條件是會員必須達到特定要求以保障其退休基金。

2.房屋。在公共住屋計畫和住宅產業計畫下，會員可以用普通戶頭存款購買組屋或私人產業。提款頂限有明文規定，以確保會員仍然為退休而儲蓄。在出售產業之後，會員必須償還被提取的公積金本金和應計利息。

3.保健。會員可用其保健儲蓄戶頭存款作為自身或家屬的住院費用和某些門診治療費用。保健儲蓄戶頭存款也可用於支付獲准的醫療保險的保費，比如健保雙全計畫和樂齡健保計畫。

4.保險。公積金存款可以用於支付四種保險計畫的保費。
A.家屬保障計畫是一項定期人壽保險，一旦受保人去世或永久失去工作能力，該保額可以幫助會員及其家屬渡過初期幾年的困難時期。

B.家庭保障計畫是一項遞減抵押的定期保險，保障動用公積金存款購買建屋發展局組屋的公積金會員。一旦投保會員去世或永久失去工作能力，其家屬不會失去其房屋。

C.健保雙全計畫是一項重病醫療保險計畫，可以幫助會員及其家屬支付在新加坡治療嚴重疾病的費用或長期住院的費用。

D.樂齡健保計畫是一項為年長公積金會員而設的嚴重殘疾保險計畫，為那些需長期照顧的年長者提供保險保障。

5.教育。公積金教育計畫是一項貸款計畫，允許會員用其普通戶頭存款資助自己或其子女在本地獲准的學府完成全日制基本的大學教育。一旦課程完畢，被提取的款項必須連同利息一起償還。
(八)指定受益人

會員一旦去世，其公積金將被支付給其指定受益人。如果該會員沒有指定受益人，存在公積金的存款將被轉入公共信託局並根據無遺囑死亡法律進行分配。在公積金投資計畫下持有的現金和投資以及用公積金存款購買的產業，不包括在指定受益的範圍，它將成為會員遺產的一部分。
(九)稅收優惠

強制繳交的公積金是免稅的，以及公積金餘額回報部分也是免稅的（除了以會員的個人稅率計算的應交稅的新加坡股利之外）。會員從公積金戶頭的提款也免交所得稅。這項優待稅務作為肯定新加坡人民做好準備晚年的儲蓄。
(十)公積金管理結構

1.公積金局是公積金存款受託人，是人力部屬下的法定機構。公積金局由人力部長委任一位主席領導組成董事局，成員來自政府、雇員和雇主的代表。該局負責管理各項公積金計畫，其中包括收取繳款、基金保管和收益支付。

2.另外，公積金局還管理遞減抵押的家庭保險計畫，家庭保障計畫和健保雙全計畫（基本的全國保健保險計畫）。這些保險基金的管理外包給外部基金管理公司，其表現受到公積金局的嚴格監督。　
六、人力部(Ministry of Manpower, MOM)
(一)組織架構

新加坡人力部下設「公共關係」等14個局、處，另還有「中央公積金局」、「勞動力發展局」及「新加坡勞工基金」等3個法定附屬單位。
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有關人力部14個局、處業務職掌簡略說明如下：

1.公共關係處（Corporate Communications Department）：負責制定公共溝通計畫說明人力部勞動政策。

2.規劃處（Corporate Planning Department）：負責人力部內部策略規劃、財務和知識管理，確認各處有足夠資源和能力完成人力部任務。

3.顧客服務處（Customer Responsiveness Department ）：負責規劃人力部服務事項和顧客意見回應。

4.外籍勞工管理局（Foreign Manpower Management Division）：負責執行外籍勞工政策和提升其勞動條件。

5.所得安全政策處（Income Security Policy Department）：負責勞工所得安全和就業能力事項。

6.國際專業人力局（International Manpower Division ）：負責瞭解產業專業人力需求，並提供國際專業人士及海外新加坡人才網絡資訊。

7.勞資關係和勞動條件局（Labour Relations and Workplaces Division）： 負責勞資爭議處理、工會管理、勞動條件諮詢、勞動法令與政策宣導等事項。

8.法律服務處（Legal Services Department）：負責制訂與檢視勞動法令並辦理告發違反勞動法令者。

9.政策規劃局（Manpower Planning and Policy Division）：負責勞動力規劃及外籍勞工政策。

10.勞動力研究與統計處（Manpower Research and Statistics Department）：負責人力資源相關研究與統計調查作業。

11.職業安全健康局（Occupational Safety and Health Division）：負責有關工作場所安全衛生事項。

12.人事處（People Matters Department）：負責人力部人事管理業務。

13.外勞工作准證局（Work Pass Division）：負責核發外國人工作許可業務。

14.工作場所政策局（Workplace Policy and Strategy Division）：負責擬訂職業及工作場所安全標準。
（二）人力部處理爭議之機制
1.新加坡較為特殊之處，其職工總會力量相當強大，一般而言，有工會之企業如有勞資糾紛發生時，職工總會會立即進入處理斡旋，大概會有90%之爭議案件會得到解決，未能解決時，再向人力部申請調解，人力部於斡旋時，會保持十分中立之態度，如果仍無法得到解決，經由二種途徑，即「雙方同意呈交仲裁」及「單方自行呈交仲裁」等方式，向工業仲裁法院提出仲裁。

2.工業仲裁法院為新加坡較為特殊之單位，其係由人力部所指派之五位具有專業法律及勞資關係背景，且具有律師資格之人員擔任，仲裁程序中，主要有聽證及交叉詰問，最後會做出判決，判決自受理起一個月內即會作成，勞資任一方，對於該判決有不服時，可向高等法院上訴，依據上訴結果，被法院推翻之比例不高，相當程度維持仲裁法院之公信力。

3.無工會之事業單位勞資糾紛發生時，新加坡人力部必須肩負較大之處理職責，因此，於人力部勞資關係處中，特別有設立一個處理無工會事業單位勞資糾紛之專科，其人力相當大，如果無法得到解決，則交由勞工法庭裁決，不服時，再向高等法庭上訴。

4.新加坡資方會非常關注，人力部於處理勞資糾紛時之中立態度，如果就單一個案，人力部因若干其他因素，對雇主顯然有不公平情形，即使該個案得到解決，長遠而言，資方會對政府之處理產生不信任感，往後爭議處理即會有所困難，因此，人力部於處理爭議時，均會十分注意，不會因個案解決犧牲程序正義及中立性。
(三)新加坡勞工基金（Singapore Labour Foundation, SLF）
1.勞工基金設置緣由：

新加坡工會於1974、1975年間基於雇主與工會合作理念，自發性捐贈資金成立「勞工基金」，期望透過該基金資產累積，以協助更多勞工朋友。然因資金來自於廣大工會會員，復因工會領袖不知如何處理基金財務，為求妥善運用基金資源，保障捐款人權益，新加坡國會於1977年通過新加坡勞工基金法（Singapore Labour Foundation Act），並設置「新加坡勞工基金」機構（附屬於人力部），由其代為管理勞工基金運用。

2.勞工基金任務與目標：

新加坡勞工基金主要任務為提升並改善工會會員福利並促進工會運動發展。另依新加坡勞工基金法規定，基金主要目標為：

(1)提升新加坡工會運動及工會會員與其家屬福址。

(2)對於新加坡工會運動發展提供社會、經濟或教育計畫方案之參與、協助與補助。

(3)對職工總會（含附屬工會、有關機構）之工會會員小孩、於新加坡工作且從事工會相關領域進修之勞工及獲職工總會推薦提名從事研究人員提供獎助學金。

(4)對於從事工會運動研究機構給予補助。

(5)設立和維持工安復健中心。

(6)建置和維持新加坡工會及其合作社辦公場地。

(7)對於董事會認定需要提供協助事項、進一步推動事務、或與工會及合作社發展等相關事項提供慈善、教育支助或捐贈。

3.勞工基金資金來源：

初期勞工基金主要來自於工會捐贈及工會會員每月繳交1元新元，後期資金來源包含工會所經營合作社（如：職工總會平價合作社）每年繳交盈餘20%至勞工基金以及原有資產再投資盈餘。新加坡勞工基金成立迄今，政府部門完全沒有出資或撥補經費。

目前新加坡勞工基金規模約達15億餘新元，基金資產操作與投資主要係委由專業基金管理人員負責，採取多元化的投資組合。為了強化基金資產管理和投資，勞工基金董事會於2007年成立基金投資委員會（SLF Investment Committee），該委員會將協助董事會決定投資策略和檢視財務投資績效。整體而言，該基金規模相當可觀，為確保財務狀況及其規劃運用得當，勞工基金每年須提出年度報告，經總理簽署認可後，再至國會進行專案報告。  

4.勞工基金會員：

勞工基金會員以工會及工會團體機構為主，截至2008年3月31日止，勞工基金機構會員數有78個，分別為68個工會及附屬會員與10個職工總會合作社。

5.勞工基金董事會組織：

有關新加坡勞工基金管理主要係透過董事會，董事會成員包含7名董事，董事人選來自於：有3名董事人選由新加坡總理依職工總會建議名單任命；2名董事由總理直接任命；另有2名來自於勞工基金會員大會推選。每位董事任期3年，屆期可連任。

董事會應分別選出1名董事擔任主席及副主席職務，依其慣例主席係由副總理級或資深部長擔任，副主席常由職工總會秘書長擔任。另董事會亦推派1名董事負責處理董事會會議及基金會運作一般行政事務。目前勞工基金聘請專責行政人員不多，大多數行政作業由職工總會協助運作。

6.勞工基金運用範疇：

勞工基金致力於發展一個支持經濟成長之工會運動及提升勞工與其家屬在工作、生活及娛樂上之生活品質。該項基金主要運用範疇為提升勞工職能與就業力、加強協助弱勢勞工、增進勞工及其家屬生活品質及發展強大勞工運動。

(1)提升勞工職能與就業力：如勞工基金藉由贊助e2i機構運作，使勞工朋友可透過e2i單一窗口，獲得提升職能、尋找職缺及技術升級訓練之職涯諮詢等服務。另如工作再設計方案（Job Re-creation Programme），雇主與職工總會共同再設計職務，增加勞工對企業附加價值，藉由該項方案亦可協助低薪勞工獲得較高工作滿意度並提高所得收入。

(2)協助弱勢勞工：勞工基金同時也扮演著是慈善方案積極援助者。為減輕勞工朋友因遭受死亡、生病或災害所造成家庭負擔，勞工基金提供多項福利方案協助弱勢勞工。另勞工基金亦長期支援職工總會所提協助弱勢勞工方案如「開學了」禮券（提供100元禮券購買文具和書籍）、交通券和水電券方案，以協助低收入戶家庭因應物價飆漲時生活費用增加。

(3)增進勞工及其家屬生活品質：為增進勞工生活品質，勞工基金提供保險方案（NTUC Group Insurance For Trade Union Members，簡稱NTUC Gift）、設置俱樂部、高爾夫球場等高品質休閒活動場所，並以合理價格提供勞工及其家屬使用。勞工基金亦支持職工總會平價合作社發展，以促使其達成社會目標並對工會會員提供更好福利。另勞工基金對職工總會和其附屬工會辦理教育、社會、文化及休閒等行動亦提供年度經費支援，以促其達成社會任務和服務工會會員之目的。

(4)發展強大勞工運動：強大勞工運動是新加坡三方論壇得以成功之核心因素，而工會領袖在工會運動發展又扮演重要角色，勞工基金為支持工會領袖培訓計畫，每年度提供資金贊助王鼎昌工運領袖學院發展。此外，勞工基金亦支持三方論壇組織對勞工、資方與政府強化三方對談的精神。
七、職工總會林秘書長瑞生專訪
林秘書長談話內容：

面對全球經濟的影響，新加坡的經濟也面臨很大的挑戰，2007年時新加坡的經濟成長率是7.5％左右，到了去年就快速的下降到1.5％左右，今年1月新加坡的貿易量下降35％，根據這種情況看來，今年我們預測新加坡的經濟會持續萎縮到-2％至-5％，有些民間產業經濟分析師甚至預測會萎縮到-7％至-8％左右。從工會的角度來看，我們擔心新加坡裁員的人數會不會大量增加，並導致失業率快速上升，因此從去年開始NTUC與人力部、財政部以及新加坡雇主聯合會等積極持續討論，要如何相互合作度過這次風暴。

在3個月前，也就是去年11月的時候，我們觀察到世界很多地方，他們的作法是透過裁員以降低企業成本，但是新加坡作法與其他國家不一樣，我們所採取的是盡量壓低成本來保住勞工的工作，這是我們跟其他國家不一樣的地方。所以在11月的時候，我們經由勞、資、政三方的商討之後，決定推出一個「技能提升應變計畫」，儘量鼓勵企業不要裁減他們多餘的員工，而把他們派去參與培訓計畫，以提高他們的技能水準。這個計畫的所需費用將近6億，由政府負擔，預計在兩年之內完成，在這個計畫之下如果任何企業把他們的員工派去培訓的話，在培訓期間薪資的90％由政府負擔，培訓費用的90％也由政府負擔。

為了要保有工作，我們以前的作法就是先停我們的公積金，因為新加坡每個工人都有公積金，這公積金部分是由雇主承擔的，另一部份是由雇員承擔的，這部分節儉也沒用，也減低不了企業的成本，所以在過去嚴峻的情況下，我們就先減少雇主承擔的那一部份。在1998年亞洲金融風暴時，我們就針對雇主的那個部分減少了8％。但這次的作法不一樣，因為這不是新加坡本身的問題，而是全球市場需求量下降的因素，減少雇主公積金負擔比例，也不能創造新的市場，所以這次的作法不一樣的地方就是，我們不削減工資或減少公積金的收入，相反地我們政府確定通過動用我們過去的儲蓄，撥出49億新元，針對新加坡的工人，由政府承擔12％薪水。譬如工人的薪水是2,500元的話，政府負擔一個月300元，這個作法就是要降低企業薪資的成本，主要的目的是希望他們能夠透過12％政府薪資補貼，繼續保留他們過剩的員工。我們也在同一時間通過6億的「技能提升應變計畫」，鼓勵他們不單把過剩的員工留在公司裡面，同時也讓他們去參加培訓，這是一種一石二鳥的方式，一方面減少裁員的數量，同時也提高員工的素質，這就是我們的新作法，以上這是第一個重點。

第二個重點就是無論我們如何盡力減少裁員，企業裁員的情況還是會發生。在2007年全國的裁員數只有7,000人，去年上升到1萬至1萬5,000人左右，今年我們預測可能會超過3萬人。在這種情況下一方面減少裁員人數，同時我們也努力幫助被裁員的員工重新培訓、重新投入工作的崗位，如果他們持續沒有工作，我們的失業率會持續上升。我們新加坡去年的失業率約2.6％，不過根據我們在1998年到2003年這段期間，我們的失業率曾上升到5.2％，換句話說我們心裡有個準備，如果不小心的話，失業率可能會從今天快速上升，在這種情況之下我們訂這個目標就是儘量地遞減我們的失業率，避免上升到過去最高的5.2％。我們現在的作法還是透過各個網絡盡量地幫有技能的人們找工作、幫沒有技能的人們重新培訓，有個好消息是新加坡目前工作機會仍然相當多，目前統計數字大概還有1萬1千多個工作機會。

有些行業我們趁這個機會予以擴大，其中一個就是我們的托兒所。目前新加坡有10％到20％在4歲以下的孩子在托兒所，大多數的父母都把他們4歲以下的孩子帶回家給他們的祖父母照顧，或者是由家中親戚照顧，我們覺得目前這樣的作法不是很理想，因為這些照顧者雖然能夠滿足照顧的需求，卻不能滿足教育的需求，所以我們希望擴大托兒所這個領域，透過學前教育以強化學齡前兒童的能力培養，可以增加5,000位左右的托兒所老師，一方面培育兒童能力，另方面也可以增加就業流動性。

多年來我們的經濟表現不錯，工作人口異動較少，甚至不需要擔心沒有工作，這也是一個弱點，因為如此一來會造成他們適應能力下降。正好透過這次機會，讓他們體會適者生存的道理，盡量鼓勵他們適應，那些不能適應的，將會有苦頭吃。這些人會要求如果失業的話，是否能夠領取失業救濟？我們的政策方向是，新加坡不需要給失業者失業救濟，因為新加坡工作很多，並不是沒有工作，如果不能讓自己適應環境改變而去找工作的話，我們也沒有辦法，如果你肯適應的話，培訓方面我們可以安排、經費方面我們也可以安排，這就是我們目前的策略。我們希望這次經濟衝擊，不會影響到新加坡的經濟主體，如果經濟主體受到創傷的話，將來經濟復甦的時候，我們可能就失去了競爭能力，所以我們要努力保住主要的企業與行業的命脈。員工方面我們就是盡量降低失業率、增加他們的就業能力，希望用這種方式能夠安然度過這次難關。

新加坡薪水的給付並不是固定性的，其中70％是固定、10％是依照公司營運狀況可以在每個月變動的，另外20％則是公司的年度營運狀況以分紅的方式給予員工。大多數公司在10％的部分還可以保住、有的保不住，至於20％的部分，絕大多數公司都受到影響。另外中級收入員工的薪資配置是60％、10％以及30％，而高級收入員工薪資配置是50％、10％以及40％，薪水較高的話，調整空間就越靈活。

目前我們工會的態度是，減薪可以談、要凍結薪資也可以談，不過唯一的條件就是，領導階層必須以身作則，如果要凍結薪水的話，公司領導階層先凍結，如果要減薪，公司領導階層先減薪。另外，公司領導階層的減薪幅度必須比基層員工的減薪幅度來得高，有的企業在2月份公布依層級高低減薪20％、15％、10％、5％不等的幅度，而基層員工則沒有減薪。當然我們工會在支持這種作法的過程中瞭解到，如果員工的收入減少，日常生活所需的壓力就會變大，目前我們工會大概有14個合作社，服務的內容也包括保險以及其他消費等，我們在各個方面降低我們的收費，每年甚至給低收入戶的會員學生助學金補助或者交通費補助。

往年我們工會籌款金額為700萬，去年因為通貨膨脹的衝擊，我們更努力籌募到1,300萬，今年因為經濟衰退，我們更預計要籌到2,000到2,500萬，這樣才能在工作與生活費方面幫助到需要協助的會員。除了工作以及生活費用上的協助之外，我們也為會員提供消遣娛樂方面的服務。娛樂消遣方面，我們有兩個高爾夫球場，還有一個休閒度假村，目前我們也仍繼續擴充我們的設施。

NTUC瞭解目前挑戰十分嚴峻，但是我們堅持要採取不慌不亂的心態，所謂養兵千日用在一時，過去經濟好的時候我們在不斷地鞏固我們的設備，在工會本身方面、在協助工會會員找工作方面都很積極的拓展，目前我們正努力因應現在的困難。

潘副主委世偉回應及提問：首先代表全團團員感謝秘書長撥冗接待。此次本團來訪成員包括我十餘位工會重要幹部及本會官員，主要目的有二，其一是在全球快速變動的金融體系下，新加坡工會運作方式以及政府扮演角色為何，以作為我工會與政府學習的對象；其二是金融海嘯所帶來的嚴峻考驗，工會與政府應採取何種策略來因應這些挑戰。

台灣受到金融海嘯的衝擊，目前失業情況也十分嚴重，雖然各國的因應措施與思考方式非常相近，但從秘書長的說明得知，新加坡的作法與思考策略的確比台灣完整。我們做的是比較救急的部分，到了去年9月，我們發覺各地就業服務中心所呈現出的數據，其中求才比例大幅滑落，但是求工與求職的數量卻大幅提昇，以往平均1人有1.5個工作機會，但去年9月之後二者比例下降，目前全台每人只有0.6個工作機會，有些地區甚至只剩下0.1，情況相當嚴重。

面對工作機會大幅縮減及失業率提高的狀況，我們一方面推動「穩定就業輔導團」，鼓勵企業留住工作機會，如果非裁員不可，也應該採取一些措施，例如減少工時、工作分享等，但是台灣工會力量還不夠強大，沒辦法做這些事，有些工會便質疑這些方式的成效，目前是由政府直接介入，直接與企業協商，但會面臨到一些問題，因為政府沒有辦法保證企業賺錢，又如何要求企業不要裁員？這是一個很大的問題。

為了協助勞工在休無薪假的時候不要被解僱，我們也推動「充電加值計畫」，提供經費讓休無薪假的勞工參加培訓，由本會提供培訓期間的工資，經估計政府要花近168億元，大約是新元7千多萬，相對於新加坡而言是偏低一點。

有關企業實施無薪假方面，企業提出要把工資制度作一調整。目前台灣基本工資(minimum wage)是17,280元，有些企業為了要度過景氣難關，在實施無薪假時降低勞工薪資，讓很多勞工不能接受，後來本會就要求企業實施無薪假不能低於基本工資，但是這麼一來就壓縮了勞資雙方協商的空間，因為有些企業本來不一定會以基本工資計算薪資，但在本會政策宣布後，所有企業都紛紛跟進，直接將薪資降到下限，因此本會也面臨許多制度上的問題。

如果工會力量不夠強大，都需仰賴政府解決勞資問題的話，會碰到一些困境，因為政府不可能在經濟體系與秩序中解決所有問題，這也是我們帶領工會幹部來此參訪學習經驗，並讓工會瞭解自己所能扮演角色的最重要目的。

工會在這金融海嘯中扮演非常重要角色，可以與個別企業的雇主談到減薪、凍薪，這些是在台灣比較欠缺的，而剛剛秘書長的報告給我們工會領袖幹部以及本會同仁非常大的啟發，十分感謝秘書長給我們這個機會參訪。

林秘書長答：新加坡企業很多，差不多有20萬左右，但是其中有工會的只有1,000家，不過有工會的這1,000家企業，都是新加坡主要的企業，所以NTUC有聯繫的企業就是這1,000家，不過這些都是各行各業的大企業，只要這些大企業不裁員，新加坡就會相對穩定。當然這也有例外，其中新加坡星展銀行去年在沒有與NTUC協商的情況下，就自行裁員900多人，包括500位新加坡人、400位香港人，造成社會很大的反彈，當時我就批評抨擊他們，報紙也有廣泛的相關報導，其他企業看到以後就會比較謹慎評估。當時也造成一些誤會，企業主以為NTUC反對裁員，但我們並不是反對裁員，我們是反對在沒有與工會協商的前提下裁員。在勞、資、政三方架構中，政府是支持我們的，雇主聯合會也是支持我們，所以在我發表反對意見一個星期之內，勞資雙方就發表了一個指導原則(guideline)，裡面談到，如果公司有過剩的員工必須通過這些作法與工會協商，到最後逼不得已的情況之下，才能夠裁員，並且要給予資遣金、協助被裁員者參加培訓課程，在這個過程中，NTUC扮演非常重要的角色，因為我們能夠在社會支持的情況下，去影響政府的政策，要社會支持我們的前提就是我們要為社會提出服務。

職業訓練局綜規組王組長玉珊問：在我們討論的相關因應措施裡面，一直不太敢做的一件事就是對雇主的薪資補貼的這部分，因為會擔心有道德上的風險，我們會擔心如果雇主與雇員協議，來取得國家的資源之後，如果又沒有依照政府的作法，後續的效益可能會蠻麻煩的，所以我們一直不敢這樣做，不知道新加坡怎麼去思考這樣一個問題。第二個問題有關您剛才提到一個觀點，那就是每一個人都應該為自己的生活去工作，如果不對自己的生活付出的話，工作機會就會讓給別人，但是我國對弱勢對象的協助花了蠻多的資源，雖然我們有一個最底層的社會救助網，但是還是要花蠻多的力氣去勸他們或者希望他們能夠工作，不知道在這個觀點上面，新加坡是採取什麼樣的原則來區分？另外一直沒有提到外勞的部分，在新加坡碰到經濟海嘯的情況，對於外勞有什麼想法與作法？

林秘書長答：有關幫助弱勢的部分，我剛剛講的都是從工會的角度，如果你不願意工作、或沒有能力工作，我就不能夠幫你，所以從工會的角度看來，你就不是我服務的對象。可是從國家的角度來看的話，當然別的部門要去照顧他們，所以這個不是我們NTUC的問題，而應該是別人的問題。新加坡有福利部門，這些問題是由他們去負責，如果這個新加坡人長期沒有工作能力，他當然可以去申請社會福利。目前新加坡人口有320萬人，其中只有2,000人左右能夠拿到社會福利，如果還能夠工作，新加坡不會給他們公共福利，我們或許會幫他三個月、六個月，但是不會幫他三年、三十年甚至一輩子。

另外一點是關於外勞的部分，這的確是一個很關鍵性的問題。新加坡的工作機會有280萬個，其中100萬是外勞，一旦有些新加坡人在這段期間失業，卻仍在工廠裡看到外勞在工作，這些人就會要求NTUC把所有的外勞全部趕走。當然我們的立場是，如果我們把全部的外勞趕走，新加坡全部的人也都沒有工作了，如果工廠裡面40％是外勞、60％是新加坡人，把這些40％的人全部趕走，另外60％的人也將無法承擔所有的工作量。我們很多工廠是24小時的，很多新加坡人要做白天的班、不做晚上的班，這不是他們的錯，因為他們有家庭要照顧，但是對外勞來說，晚上加班更好，因為這樣一來他們就有加班費。所以我們的作法是，在經濟蓬勃的時候，我們利用外勞來加強我們的競爭能力，對要開工廠的人來說，外勞與新加坡人的勞力配置已經事先協議好，這是我們給企業的承諾，如今經濟走下坡，我們不能改變我們對企業的承諾。不過此時我們也希望企業在經濟走下坡的時候，如果要裁員的話，希望他們能夠先裁外勞，保障新加坡勞工。而且留住新加坡勞工，企業可以領有12％的津貼，但是如果留下外勞，就沒有12％的津貼，這不是強迫資遣外勞，而是鼓勵企業留住新加坡勞工。

現在很多工廠把多餘的員工裁員，可是他們也擔心萬一突然經濟復甦的時候，出現大量訂單，不知道要去哪裡找員工。所以他們最明顯的想法就是，我目前把需要的員工留住，於此同時我也留住一些預備勞工，對於他們而言，這些工人如果沒有薪水的話，他們無法過活，但是給這些人薪水，又會造成我的負擔，所以透過這個培訓計畫，把這些多餘但不需立即裁員的員工以培訓方式保住，承擔他們90％的薪水。如果這些保留員工是外勞的話，政府不會負擔10％的薪水，如果是新加坡勞工的話，政府才會負擔10％的薪水。在這種情況下，政府外勞政策基本上不變，因為這是政府給企業的承諾，但是可以透過各種鼓勵津貼，鼓勵企業留住新加坡工人，目前已經看到成效。昨天我在一個工廠，他們有2,300位員工，目前有600個過剩的員工，在這種情況下，他們決定送回200多個外勞，通常是2年約期期滿就讓他們回去，另外400個則會送去參加培訓計畫。

至於是否會有勞工與政府協議，向政府申請補助的情況，我舉個例子，如果企業有10個員工，這10個員工必須要繳交公積金，如果他不繳交公積金，就不能得到津貼。繳交公積金是根據薪水的百分比來計算，如果員工的薪水是1,000元，根據我們公積金的法律是，在薪水1,000元的情況下，雇主要多負擔薪水的14.5％，每個月我除了要給他1,000元薪水之外，我還要再多給145元，這145元並不是進到勞工的口袋，而是進到他的公積金帳戶中，如果他要欺瞞政府的話，他可以說我所給付的薪水是2,500元，所以政府每個月要給我300元，可是他實際的薪水可能沒有2,500元，可能只有1,000元，如果只有1,000元，員工也會受到影響，因為員工本身也要繳交20％的公積金，如果薪水是2,500元，他每個月就要繳交500元，如果雇主謊報是2,500元，我真正給你只有1,000元，但勞工卻要繳500元，生活費會明顯不夠，當然企業仍然可以高報薪水，然後向政府領到津貼之後，再與勞工對分津貼，但是新加坡那麼小，今天員工與雇主合作勾結，一旦員工受到委屈不高興，去向政府告發的話，企業就會面臨法律刑責，這樣所冒的風險太大，所以在新加坡不可能發生，除非這是一個很差勁的公司，但是對我們新加坡來說，只要大企業保得住，對經濟的衝擊就比較小，小企業的部分靠法律來制裁，還不至於影響經濟體。

勞委會綜合規劃處鐘副處長琳惠問：很佩服秘書長剛剛的說明中，一方面希望減少裁員，另一方面則希望加強就業的流動性。也就是希望踩在經濟海嘯的浪頭上，以具有前瞻性的方式，將危機化為轉機。不過在這裡面您剛剛有提到，員工們不能或不肯來適應新的工作，政府也不會給予失業救濟，這個部分也讓我進一步設想，如果不從政府或者工會的角度來思考，而從失業者的角度思考，一旦在新加坡失業了，可以從政府或者工會這邊得到什麼樣的協助？請教秘書長這個防護網是怎麼樣來架設的？

林秘書長答：失業的人包括以下幾種：一個是專業人士，如果今天他們失業了，大概他們是要靠自己的儲蓄度過難關，不過如果失業勞工是低收入戶家庭，生活就會陷入困頓，他們可以透過幾個管道：第一，透過國會議員協助。國會議員與社區發展理事會結合，評估每個家庭的情況，經由實地訪查之後，瞭解其家庭支持系統與結構，認為確有協助必要者，理事會就會介入協助，但是三個月之後，會詢問申請人是否曾經尋找工作、找過幾份工作等問題。1998年的時候，許多勞工不知要去哪裡找工作、不知要去哪裡參加培訓課程，許多人求助無門，新加坡在那之前不曾發生過這種情況，所以在1998年之後，政府下定決心規劃，因此在過去10年中我們建立許多新的措施，在技能培訓方面，我們致力提高一般工人的就業能力。例如在新加坡，如果一句英語也講不出來的話，要找工作是很難的，要你去學校重新學英語的話，也是很難，所以我們就成立一個工作場所英文(workplace English)能力培訓，所培訓的英文是能夠與工作場所相配合的，如果是在工廠工作的話，所學的就是有關工廠方面的英文，在商場工作，則學習商用英語，我們並將學習階段分成1到7級，學習者可以循序漸進做能力檢定。對於學習者而言，在尋找工作的時候，可以跟雇主表明，雖然我日常應用英語不好，但是工作場所英語現在培訓到第幾級，作為企業招募人才的客觀依據。

某些行業的技能是可以普遍有效的。過去的培訓方式是每個公司自行培訓自己的員工，導致員工對於其他公司運作只能知其然卻不知其所以然。公司在教導員工的時候只填鴨性地跟員工說在何種情況下壓下按鍵一、在何種情況下壓下按鍵二，為什麼要這麼做員工卻不知道，這樣的培訓是不行的。20年下來，員工依然學不到可以轉換的工作技能。所以我們要求不管是在製造業或者服務業，必須要把職場上的工作知識整理出來，作為培訓員工的依據。所以對於失業者而言，我們會幫他們，但是幫他們也是短暫性的，而且在短暫性幫助的過程中，他們自己也必須採取實際的行動。

針對不同的族群人口，我們有各個不同的服務窗口，例如華人、馬來人或印度人有其服務的自助理事會、所以如果語言不通，或不想說英語的話，可以在顧及種族文化的前提下，找專屬的理事會尋求服務。有人或許會問，能不能把這些協助窗口整理出一個「一站式服務窗口」，但是我們不希望如此，因為我們覺得這種服務不要太過有效，如果越有效的話，越會造成人民的依賴，所以這並不是我們的想法。如果真的需要幫忙，我們能夠幫你，可是我們不要鼓勵越來越多的新加坡人整天找人幫忙。失業者沒有錢，去醫院能得到醫療照顧、政府也會協助，那些沒有能力繳交醫療費用的人，收到醫療單據後，可以找政府協助。依據過去經驗，約90％至95％的申請者可以得到補助。

有關子女的教育部分，學生不就學，其父母將違反法律，但如果無法負擔子女的教育相關費用，可以透過教育部或學校給予協助。只要經過調查，真的需要幫忙的，我們肯定還是會伸出援手。這種軟硬兼施的設計也許不是很理想，不過比較實際，也合乎人性。
銀行員工會聯合會韓秘書長仕賢提問：上禮拜新加坡的星展銀行因為在裁員上沒有跟工會協商，所以NTUC出來說話，因為該銀行是新加坡國內最大的銀行，還有其他的外國銀行在新加坡設立，在這種情況下，如果景氣不可能馬上復甦，會不會這些外資銀行會不顧新加坡法律，也作同樣的裁員，如果發生這種狀況，從國家或者NTUC的角度，會對這些外資企業採取合理的規範或要求？

如果你的公司裡面沒有工會，我沒有辦法實際幫你，但我還是能夠批評你，我也能夠對新加坡雇主聯會施壓，因為這個公司沒有工會，所以就法律層面而言我們沒有干涉的權利，可是我會告訴他們這種作法是不負社會責任的，我會透過呼籲雇主聯合會抵制他們、給予他們社會壓力，而不是法律壓力，這是第一點。第二點就是在有工會的部分，我們不斷地加強溝通。在星展銀行事件發生之後，訊息已經是很響亮，所以到目前為止，還沒有任何公司敢在不與工會協商之前裁員。星航兩天前宣布現在有11％過剩的飛機，所以他們現在正研究這個問題。以往在這種情況之下，星航的第一步就是裁員，1998年、2001年及2003年都曾經裁員，但是現在他看到我們與政府一起範定的指導原則(guideline)之後，他們的主席也就是新加坡雇主聯合會的主席，向外資說這次我不准你們裁員，要以指導原則作為依據，以減薪、減少工作時間等，通過這些步驟之後，到最後走投無路別無辦法的時候，如果要裁員要得到我們的批准，才可以裁員。在新加坡無論是什麼公司，是本國公司也好、是外國公司也罷，我們都一視同仁，因為我們強調勞、資、政的合作，如果不配合的話，就會是我們攻擊的對象。當然我們不是透過攻擊來作為我們主要的作法，因為如果我們一直去批評某家企業，對NTUC本身也不好，大家對NTUC的想法就變成工會只會批評別人，所以做一兩次會很有效，如果每天都在批評就沒有效果了，因此我們不能只靠批評業主來解決問題。我們在幕後也做了很多工作，每個禮拜都與各工會領袖交換意見，並掌握最新、最及時的訊息，瞭解被裁員的勞工人數、被裁員的原因，並依此規劃相關的作法。

法律只能消極地要求不要去傷害別人，但卻不能積極地規定要去好好照顧別人、不能逼迫企業成為負責任的企業，所以法律只能要求最低的水平。但是對我們而言，我們所要求的不是最低的水平，我們要求的是最高的水平，從最低水平到最高水平靠的不是法律，而是要靠勞資雙方面的合作與協商，在相互信任、相互尊重以及相互理解的前提下，才能夠達成。在現在這種情況下，NTUC必須更親商、更站在資方的角度去思考；相對而言，雇主也必須更親工、更以勞工的角度去設想，唯有經由雙方面更深入的相互合作，新加坡才會有未來、有希望。
肆、參訪心得及建議

一、勞工基金

新加坡勞工基金起源於工會團體自覺與自抉，透過自發性捐贈成立基金，用以協助工會發展與運作及提升勞工生活福祉。工會團體於此基金成立後，為使資源發揮最大效益，並使財務狀況透明可受公評，基於信任政府公信力，透過立法交由政府代為管理。雖然基金係由政府管理，然因基層工會全力支持職工總會態度，促使職工總會亟具工會代表性，職總秘書長方能長期於勞工基金董事會擔任董事（或兼任副主席）主導基金運用方向。暫且不論職工總會與政府之間特殊共生關係，勞工基金運作迄今能成功首要因素即為工會間團結。由於工會全力支持職工總會，使得工會力量得以強大，代表工會董事可在董事會強力支持勞工基金辦理工會運動、工會領袖培訓及勞工訓練及各項福利方案。另一方面藉由勞工基金提供工會運動協助方案，進而提升基層工會發展，使工會力量更為茁壯。反觀國內現狀，全國性總工會高達8個，工會各據山頭、各行其是，工會力量薄弱且分裂，致使我國工會團體在政治及社會發揮功能有限。復因我國工會體質不健全，財務狀況不佳，在缺少強而有力資源支持與協助下，未能系統化辦理工會領袖與人才培訓，工會組織難以健全。

為使勞工基金得以永續經營，避免因後續資金短缺，導致此一制度結束或終止，新加坡政府於合作社法明訂，依該法成立合作社，每年需將淨營收20%繳交至勞工基金。而全國職工總會另基於平緩物價社會使命，成立平價合作社超級市場、保險、托兒、住宅等合作社，藉由價廉物美及會員分紅等方式，提高合作社年度營業收入及市場佔有率，同時也持續挹注勞工基金財源，解決勞工基金後續資金來源問題。職工總會透過合作社制度將勞工福利事業化，不但貫徹並達成其社會使命，亦為會員提供可近性的福利服務，另合作社一定比例淨營收繳交至勞工基金機制，類似稅賦功能，間接產生所得重分配效益，由勞工基金董事會再將此一資源重新分配協助弱勢勞工。 

新加坡政府透過勞工基金協助工會運作與發展，健全工會在社會、教育及勞工福利等方面職能。透過工會角色，從勞工需求端（由下而上）規劃出最適宜的福利方案，另一方面亦由工會提供服務回應勞工需求。新加坡藉由工會推動福利方案隱含工作福利概念，鼓勵勞工透過工作獲取福利補助。簡言之，新加坡係由工會取代政府扮演勞工福利服務規劃者與供應者角色，此與國內目前係由政府部門與企業擔任勞工福利提供者角色截然不同，不同制度規劃導致勞工福利服務成效大異其趣。

基於國情與工會發展不同，我國如欲規劃勞工基金制度，有關基金設置目的、成立方式、基金後續財源、監督委員會組織規程（勞資政三方代表比例）及補助辦理勞工服務事項等問題，牽涉範圍廣大，建議應再由專案小組審慎評估與研議可行方案。

目前本會刻正規劃勞工權益基金制度，然該基金僅於勞資爭議訴訟發生時，方才介入協助勞工，屬於後端問題解決。反觀新加坡勞工基金制度設計位階較高，藉由該基金協助工會辦理教育訓練，提供勞工各項福利方案，整體而言，新加坡勞工基金所觸及面向較為寛廣且深入，所採行較偏向於積極性與預防性策略。在資源有限下，我國是否分設勞工福利（教育）基金及勞動權益基金，亦或階段性整合成為勞工基金，建議亦應進行通盤考量與評估。
二、工會制度與運作

(一)工會領袖培訓

1.建立完整工會領導者培訓計畫：
新加坡職工總會NTUC，有一套相當健全且執行相當之工會幹部培育計畫，且有固定訓練機構，無論軟硬體均完備。此外，如何擇選有發展潛力，且具工會領導能力之年輕幹部，接受完整培訓，亦屬重要工作，NTUC有相當嚴謹制度與策略，不僅有好的機制，也要找到好的人及對的人，資源才不致於浪費。我國目前對於工會幹部之培育，主要仰賴政府資源投入，工會方面，即使全國級工會都無法有建構完善之培訓計畫，更遑論一般基層工會。鑒此，如何鼓勵工會，互相結合有限資源，逐步培育領導幹部，強化工會間幹部彼此交流，一方面可以讓工會隨時有優秀新血可加入，另方面也可以凝聚工會幹部間之團結，有利於工會力量壯大。

2.工會發展思維應隨時調整：
即便NTUC在新加坡，已經為獨一無二總工會，力量極為強大，但其仍有相當危機意識，不僅努力思考如何吸引年輕一代加入工會，另方面也針對新時代下之勞資關係下，工會之訴求是當調整，務必貼近勞工。我國工會，特別是全國級工會，除現有工會會員外，應思考如何吸引若干不加入工會之勞工，擴大工會組織之基礎，諸如：服務業、高科技業等。其中可以採取方式，為擴大培育年輕人，可以從學校開始紮根，將工運概念，於學生時代即可以有所認知，未來於真正有勞工身分時，應可對於工會運作及加入工會等，有其助益。
(二)勞工福利事業

我國目前勞工福利提供主要以政府與企業職工福利為主，工會福利亦侷限於工會教育與訓練、團體保險為主，對勞工朋友而言，不論是政府、企業或工會所提供勞工福利事項明顯不足，且勞工福利亦常因經費預算不足而縮減。惟觀察新加坡作法，主要係由職工總會以合作社方式，為勞工朋友提供平價合作社超級市場、保險、托兒等所需的服務。亦即新加坡職工總會係藉由合作社機制，將勞工福利服務轉化為專業化、事業化經營模式，透過專業管理團隊提升服務輸送品質，進而達成合作社之使命，然此一福利模式運作之成功尚有新加坡政府與新加坡勞工基金大力支持之背景因素。未來如我國能順利推動勞工基金、全國級總工會逐漸整合、相關法令完成修正等外在條件皆完備下，由工會推動辦理勞工福利事業之模式，實值得我國工會團體參考研議。另一方面政府可再思考如何鼓勵企業與工會扮演勞工福利提供者角色，如何營造一個有利於勞工福利事業發展之環境，協助勞工獲得更佳福利服務。
(三)勞工休閒育樂活動

新加坡重視工作與生活平衡，透過職工總會俱樂部致力於勞工休閒育樂設施規劃與設計，並強調任何行業、職業之勞工均能享受相同休閒活動。職總俱樂部經由專業人士整體設計規劃，不斷提升與更新休閒服務項目與品質，並回應會員新的休閒需求。反觀我國目前主要係由各地方政府設置勞工育樂中心為勞工提供休閒場所，惟其設施常過於簡單、老舊，復因政府部門受限於預算，無法投入大筆預算辦理設備更新，因而造成勞工育樂中心營運狀況普遍不佳。因勞工休閒活動具商業化與市場化性質，有關勞工休閒育樂設施之規劃與提供，建議未來應由企業與工會部門採策略聯盟方式為其所屬員工與會員提供多元休閒活動，政府部門則擔任諮詢與指導角色，不再扮演提供者角色。
三、勞資對話與三方協商機制

(一)新加坡政府與工會間特殊緊密關係，建構傲視全世界之三方協商機制：
1.新加坡是世界上極少數城市國家之一，人口較台北市稍多，如欲探討該國家之勞資政三方關係之特殊性，則必須從該國之立國歷史開始，新加坡於獨立建國前，係屬於馬來西亞一部分，當時馬來共產黨領頭抗爭，因而導致馬國政府於1948年頒布緊急命令，依據緊急命令，政府可以隨時逮捕人民，當時有許多工會幹部遭政府隨意逮捕，剛從英國學成返國之李光耀先生，遂以法律顧問身分與工會幹部接觸，並為其奔走，逐漸李光耀先生掌握權力，以政治精英與工會幹部結盟，壯大實力，也因為李光耀與工會之長期淵源，新加坡局勢有利於實施威權政府及中央集權。

2.新加坡剛獨立之初（1965年），面臨50%以上失業率及沒有任何天然資源之內部市場，換言之，當時是個積弱不振的經濟局勢，時機很適合一位強者領導國家，李光耀先生即擔任此一領導者之地位，李先生執政後，深深認為，新國如須發展，如何吸引外資投入即成為非常重要課題，整體勞資關係政策，相當程度環繞著外資是否願意投資之議題。

3.由於經濟發展需要及建國之初領導人間之深厚淵源，新加坡政府透過人事介入及財務支持後，工會逐漸強大，但相當程度係與政府有結盟關係，目前工會領導者更是政府重要官員之一，讓職工總會與政府間關係日趨緊密，這樣緊密關係，就全世界觀之，除共產國家外，新加坡可能是唯一例子。

4.整體而言，由於歷史背景、經濟環境等因素之影響，造就新加坡發展出一個特殊且極具特色之勞資對話與三方協商機制，復因勞資政三方長期良好互動，所衍生出強大信賴關係，更使該機制發揮令人驚奇效果，就工資調整政策議題，批評者或許認為，該機制（NWC）某種程度箝制勞工透過力量抗爭，可爭取較大工資調整之機會，但持平而言，根據統計數字顯示，新加坡維持近20餘年，平均每年工資均正成長2.5%，舉世不易尋得相同案例，也間接證實如何透過良好之勞資對話與三方協商機制，可以創造出勞資雙方合理利益之分配，有效解決複雜爭執。

(二)建構適合我國之勞資對話與三方協商機制：
本會目前若干重大決策機制運作，為能充分了解包括勞方、資方及學界看法，供本會於決策時重要參考，已有設立若干委員會型態，以基本工資為例，邀集勞、資、學界三方共同組成基本工資審議委員會，惟與新加坡NWC制度不盡相同，未來如欲建構一套類似新加坡有拘束性之對話機制，參酌新加坡做法，可以採下列作為：

1.深化勞資政各方對於「勞資對話與三方協商機制」之了解：
所謂社會對話依國際勞動組織（ILO）所強調勞資共創生產過程之和平與合理分配生產成果之機制，透過結社與協商自由權之確保，讓勞資能於互信的基礎上展開對話。在新加坡，勞資政三方不僅於領導階層對「勞資對話與三方協商機制」相當熟稔，下到基層會員工會或雇主，對該機制之功能也有一定程度之認同，換言之，如欲建構我國適當之對話機制，首要關鍵，應為深化勞資雙方對於該機制之了解。

2.勞資雙方應建構意見整合體系：
新加坡「勞資對話與三方協商機制」能成功另一關鍵，為勞資雙方能整合該方會員意見，統合單一態度，有利於三方協商之進行。由於我國勞資關係較為特殊，全國性工會已有8個，雖各自代表勞工範圍或對象有所重疊，但於單一議題上，囿於各工會意識形態與路線不同，往往不易整合，本次訪問ITUC時，Suzuki秘書長語重心長表示，新興國家容易有全國性總工會數目太多現象，會導致無法整合意見進而凝聚單一態度，向政府或雇主訴求。相同的，我國目前也類似有這個現象，往往因勞方無法提出一致意見或態度，致無法與資方進行有效對話，未來各全國級總工會，如無法透過合併方式逐步壯大工會之規模，必須認真思考如何建立彼此間意見論辯及意見整合方式，換言之，全國級工會領導人應深思，單打獨鬥年代已無法於當前勞工運動上發揮重大成果，應儘可能於工會彼此間，存同求異，重大議題可以整合成單一意見，將有助於「勞資對話與三方協商機制」之形成。

3.建構勞資政互信關係：
新加坡「勞資對話與三方協商機制」，建立在勞資政三方互信基礎上，當然，這項基礎，誠如前敘，有其時空背景，其他國家無法直接移植，但是，如果勞資政三方沒有強大互信時，往往對話機制會呈現各自立場表達，真正如何透過協商以滿足本身利益之目的，拋於其後。互信之重要，就以協商時之基礎參考資料而言，新加坡NWC各方對於政府所提供之數字與資料，有其信任度。反之，如以目前我國勞方對於政府及資方沒有互信之事實，小自爭議協處時，對於資方提供虧損財務報表，大就政府或雇主團體所提出數字，其信任感均仍需建立。
四、人力資源發展與培訓策略

(一) 建立產官學人才培育協調整合平台，建立人才培育溝通對話及協調整合平台，共同培育人才。

我國以往人才培育之規劃，主要由教育部參考經建會之人力調查報告及建議規劃而成，政府相關部會及產業界並未積極參與，且未建立產官學之溝通整合平台，從培育、國家經濟發展、產業需求及國人就業需求等各個面向規劃人才培育策略，且未將學校、產業、職訓機構、就業服務機構之間做有效之結合。

技職教育過去對我國經濟及產業之發展，具有不可取代之重要性。然而近年來，由於廣設一般高中及大學，技職體系就讀人數逐年萎縮中；高職畢業生以升學為主要導向，導致基層技術人力短缺，專科教育快速萎縮，過去以專科為主力之中層技術人力供給亦出現斷層，科大量升格為技術學院或科技大學，但技術學院或科技大學過去以實務特色之教學取向卻亦逐漸消失，致產學嚴重脫節，青年就業力不足，高階之研究生所學又缺乏應用性。（錄自98.3.4行政院人才培育方案草案）

故改變以往由政府單一部門規劃人才培育之機制，建立產官學之人力培育溝通對話及協調整合台，由教育部、國科會、經建會、青輔會、經濟部及本會等相關單位及產業代表等，成立一跨部會之整合平台，自人才培育、國家經濟發展、產業需求及國人就業需求等各個面向，規劃人才培育策略，以因應社會快速變動及國家產業未來發展。

(二) 調整人力發展策略，由消極轉積極，由「預防性」著手，推估未來國內產業人才供需，及早因應。

於激烈之全球競爭中，全球化及快速之科技發展已改變企業之生存條件，企業內之人力資源品質已成為維持企業競爭優勢之關鍵因素，故學校養成使人力進入職場後，產業即應接手在職培訓工作，方能使人力資源有持續之競爭力，惟我國之產業大多無此觀念，對在職者之培訓多採消極被動之作法，雖於勞委會職訓局相關方案之補助誘因鼓勵下，績效仍屬有限。

另因我國對未來產業發展之前瞻規劃不足，致所教育或訓練之人力，多有落後產業所需之情形，新加坡與僱主、行業協會、工會、培訓機構等各界夥伴忠誠合作之做法，發展各項為該行業培訓人才之相關課程，且與雇主聯盟每月均有會議研議，確認需求並可依執行狀況回饋，即時修正教育或訓練方向及內容，量身為產業打造適合之人才，不但可提供企業服務，亦可使勞工適才適所，安於工作，值得參採。

(三) 建立符合產業需求之學習課程、認證制度，使勞工能依循人力培訓管道不斷學習，培養終身學習之成長模式。

目前，大部分工作均講求知識與技術，其中包括正確工作態度及技術競爭力。為應雇主積極尋求及重視具備合適技術員工之需求，新加坡自2008年2月由WDA於「持續教育與培訓」藍圖下，致力透過非學術途徑，積極培訓成年技術員工，強化其工作態度及專業技術，令其事業再創高峰，改善生活，且適用於所有勞動人口。不論老少，不論職級，從普通職員到專業人士、行政要員，均可報讀。
「持續教育與培訓」藍圖內，另一重要任務之一為持續鞏固「新加坡勞動力技能架構」 (WSQ) 為國內技術資歷認可機關。WSQ與各行業息息相關，除獲其認同外，有的亦與國際接軌；不但貫徹員工培訓之首要原則，更為就業人士提供多項終身學習、改善生活之途徑。該制度亦引導員工依循該培訓管道，終身及不斷學習，成為職場上一準備好之人力。

我國目前為協助勞工提升自身之核心能力，使勞工具備可攜式職能，已由勞委會持續推動「共通核心職能課程」，刻正研議發展國家職能標準，惟該運作如能於亦產官學人才培育協調整合平台下運作，應更能發揮功效。
(四) 職訓與就業服務聯結，提供雇主與勞工多元、全程並符合需求之服務。

職業訓練之終極目標係為就業，新加坡以開發有訓練需求之雇主為重要目標之一，協助其量身打造所需員工，訓後即供雇主運用；訓練勞工過程中，亦協助勞工自培養工作態度、建立其工作價值、指導其面試技巧著手，適時轉介參加訓練或認證，補充其職能之不足，將就業服務與職業訓練依求職者之需求，穿插於服務流程中，提供服務。

另，新加坡於對求職者先施以適用於任何行業及廣泛之行業均可適用之技能後，即先予推介工作，確認有雇主聘僱後，再針對擔當該職位所需之特定技能予以訓練，以節省訓練資源；為協助雇主聘僱勞工，新加坡就業與職能培訓中心除媒合服務外，亦結合其他專業，提供雇主職務再設計等協助，為勞雇雙方竭盡做好其媒合之角色，均值得我國參採學習。
伍、新加坡因應金融海嘯之採行措施
受全球金融風暴影響，新加坡經濟也正面臨嚴峻的考驗。新加坡政府為因應此次金融海嘯之危機，於2009年度財政預算案中，宣布205億新元之振興配套計畫（參閱附錄1），以應對國際金融危機，緩解企業與國民所面臨之困難，增強新加坡經濟長遠之競爭力。同時，新加坡企業、工會及勞工更體認到必須緊密團結共同度過此一艱難時期。新加坡人力部（MOM）、新加坡國家雇主聯盟（SNEF）及新加坡職工總會（NTUC）更共同研擬推動「人力過剩管理之三方綱領」做為勞資政三方指導原則，以共同攜手度過此一金融危機。
一、205億元振興配套

新加坡面對獨立以來最嚴峻的經濟衰退，2009財政年預算案中提出總值205億元（約新台幣4715億元）的振興配套（Resilience Package），並首次要求總統批准動用國家儲備金，力求達到保駐新加坡人的工作、直接幫助本地家庭，及為經濟復甦做好準備的目標。

1.協助企業留住員工、幫助國民保住就業機會：

新加坡政府將撥出51億新元專款辦理，其中45億新元執行「僱用補貼計畫」，協助雇主支付部分工資。另6億元則辦理「技能提升與應變計畫」，補助各企業及員工之培訓計畫。

2.鼓勵銀行放貸：

新加坡動用58億新元擴大辦理自2008年11月開始實施之「過渡性貸款計畫」，貸款上限從50萬新元擴大到500萬新元，政府分擔之風險亦從50％提高為80％。另，新加坡政府還將首次分擔貿易融資之風險。分析認為，「特別風險分擔計畫」將實現銀行於2009年放貸110億新元予企業之目標，與直接刺激消費需求相比，將更能支持國內經濟，提升市場信心。

3.提高企業的流動資金和競爭力：

新加坡政府將以26億新元補助企業各種補貼及稅務優惠，如自2010年起，將公司稅自18％降至17％低，給予工業及商業、房地產業主40％之房地產稅優惠。裕廊集團、建屋局、土管局和國家環境局等政府機構將給予租戶租金優惠，而政府亦將放寬條例協助發展商等。

4.援助個人與家庭：

政府將以26億新元（約新台幣598億）通過各種津貼及補助，或降低更多消費稅，以減輕國民之經濟負擔。新加坡國民2009年可領取額之消費稅補貼，同時「樂齡」花紅亦將增加一倍，納稅人將在2009估稅年獲得20％之所得稅減免，上限為2000元。去年失去工作之納稅義務人，所得稅分期付款自12個月延長至24個月。

5.擴大國內基礎建設：

為使未來能建造更美好的家園，新加坡政府以44億新元（約新台幣1012億）於國內大力開展基礎設施建設，包括擴大並加快公共部門之基礎設施開支，為組屋區保健方面之開支等。
新加坡各界對此措施均表贊同，並稱此舉不僅為一深謀遠慮且大膽之經濟振興計畫，亦為一提振企業及百姓信心，並在危機中著眼未來生機及發展之配套方案。而在此振興配套中，有關協助雇主部分的「僱用補貼計畫」（Jobs Credit），及協助勞工部分的「技能提升與應變計畫」（Skills Program for Upgrading and Resilience，SPUR），係於勞政部門辦理，以下特別加以介紹。
(一)僱用補貼計畫
    為了確保新加坡居民的工作機會，新加坡政府決定於2009年撥出45億新元（約新台幣1035億）專款實施僱用補貼計畫（Jobs Credit），協助雇主支付部分工資，避免因本次經濟衰退而解僱員工。

此項計畫係為期1年的短期計畫。要點如下：

· 雇主僱用一名勞工所需支付的首2500新元(意即不超過2500新元)薪資，可享有政府12％的現金補貼，只要該名勞工係新加坡公積金之加保勞工。

· 本計畫實施期限1年，雇主將於2009年3、6、9、12月分四次收到本項補貼。

· 每季季底雇主都將收到當季之僱用補貼。所有已納入公積金制之勞工薪資都將納入12%現金補貼之計算基礎。

· 例如，2009年3月底雇主將收到本項僱用補貼金，所有1月份之受薪員工名單都將納為補貼計算對象，其補助金之計算係以2008年10至12月雇主所支付薪資之12%。
· 雇主不須主動申請本項補貼，自2009年3月底起雇主將會按季收到來自國內稅務局 (IRAS) 所發之補助金。

· 除國內、外政府機構之外，現行全國雇主都是符合資格的補助對象。

(二)技能提升與應變計畫
為解決失業潮，新加坡勞、資、政三方推出為期兩年之「技能提升與應變計畫」，該計畫於2008年12月1日起展開，共動支6億新元（約新台幣138億元），補助企業及員工接受技能訓練，以加強競爭力。該項援助計畫共需經費6億新元，每一年大概運用3億新元（約新台幣67.2億元）。其運用如下：

1.1.5億新元（約新台幣33.6億元）將用來提高培訓架構、設計和發展培訓課程。

2.1.5億新元，一部份用來補助勞工受訓費用，並提供薪金補助，另一小部份約5000萬新元（約新台幣11.2億元），將用來協助全國職工總會和雇主聯合會發展培訓計畫。
技能提升與應變計畫（SPUR）目的在於協助勞雇雙方共同渡過經濟衰退難關，並為將來經濟復甦預作提升技能之投資。透過新加坡全國超過40個持續培育與教育中心（Continuing Education and Training Center, CET ）提供雇主及勞工優質的教育訓練機會與訓練補助，提升勞工現有技能並學習新技能。實務上，CET為雇主及勞工提供客製化技能訓練，以符合勞雇雙方之需求。

此項援助計畫，主要著重於三個領域：。

1.政府將把持續教育培訓中心（CET）和教育機構之名額，從2008財政年的11萬個，增加到2009財政年的23萬個：為免裁員，該項計畫提供之課程數目，已擴增4倍。依據人力部統計，在雇主和員工之熱烈反應，及企業和工會之回饋，上述課程數目自12月之150 項，增加到目前之800多項。名額亦增加一倍，達到23 萬個。

2.政府亦決定推出更好之技能培訓課程，以使更多在職勞工或失業民眾進一步提升技能，提高就業機會。獲准開辦之課程，包括人力資源、醫療支援、精密工程等領域之職能鑑定課程；一些理工學院（相當於我國之技職學校），亦為成人開辦各類文憑課程。

3.政府將為雇主和勞工提供資助，減輕雇主之成本負擔，同時鼓勵勞工積極提升技能。政府將提供給普通勞工之培訓課程補助津貼從目前之80%，提高到90%；專業人士、經理、執行人員和技師所能獲得之課程補助津貼，也自70%增加到80%。政府亦提供雇主職員前往受訓之薪資津貼--缺勤津貼，雇主所能享有之員工缺勤津貼將增加50%。其中，40歲以下的員工缺勤津貼從每小時4新元（約新台幣89.6元）提高到6新元（約新台幣134.4元）；40歲或以上、擁有A水準文憑的員工，每小時缺勤津貼從每小時4.5新元（約新台幣100.8元）增加到6.8新元（約新台幣152.32元），以協助雇主降低營運成本。另，人力部表示，失業或低技能的新加坡人，亦將獲得培訓補貼，參與長期轉職培訓計畫之專業人士，例如經理、執行人員和技師，亦將獲得資助。惟社區發展理事會和全國職工總會將評估勞工之個別狀況後，方決定給予勞工適當之津貼金額。
二、人力過剩管理之三方綱領
為解決此波金融海嘯所引發的失業潮，新加坡人力部於2008年11月19日發佈由該部及新加坡國家雇主聯盟與新加坡職工總會等勞、資、政三方所共同擬定的『人力過剩管理之三方綱領』，該綱領強烈建議企業雇主推動過剩人力管理策略，並將解僱、縮編視為非萬不得已之最後手段。如果企業面臨無工可做的情況，與其縮編裁員，可考慮以下替代方案，來管理企業內之過剩人力：

· 參與技能提升與應變計畫（SPUR），選送員工前往受訓。

· 重新部署組織人力。

· 縮短每週工作日數、暫時性解僱、實施彈性工作計畫或其他彈性工作安排。

· 假如企業內已有彈性工資制度，使用本制度以調整工資成本。

依據上述『人力過剩管理之三方綱領』之指導原則與精神，勞、資、政三方咸認在此金融風暴之下，與其計畫裁員，雇主可優先考慮提送員工參與三方夥伴所共同監管之『技能提升與應變計畫』（SPUR）方案進行技能的訓練與提升，必要時，則可考量採行下列措施以為因應：

(一)縮短每週工作日數、暫時性解僱及其他工作安排

1.事業單位在實施縮短每週工作日數、暫時性解僱或其他工作安排之前，應與勞工及工會協商，包含施行順序及對受影響勞工之補助等，此外亦須將員工在公司的表現及其經濟地位列入考量。

縮短每週工作日數

· 要求勞工之帶薪年假休假日數須達50%以上

· 縮減每週工作日數，每週不超過2天，實施期間不可超過連2個月，且每次施行皆須檢視其必要性。

· 對於被停工勞工之補償，不得低於其日薪50%。

暫時性解僱

· 要求勞工之帶薪年假休假日數須達50%以上

· 暫時解僱期間不可超過1個月，對於每個各案都須檢視其實施的必要性。

· 對於受影響勞工之補償，不得低於停工期間薪資之50%。

2.事業單位亦可與工會及相關勞工協商，考慮實施部分工時、彈性工作計畫或其他彈性工作安排。

3.有些企業可能覺得以上方案，比較適用於一般員工，對於管理階層尤其是高階經理人較不適用。因此，必須以各該公司狀況及營運需求為考量，提出對該等人員的因應策略，以因應經濟衰退，支持其人力資源及企業經營策略。

(二)彈性工資制度

1.假如公司已設有彈性工資制度且縮減人力成本以避免企業縮編乃勢難避免，事業單位可透過與工會及勞工協商，考慮透過調整工資組成結構內容。各項工資組合安排措施如下：

(1)變額紅利給付:

變額紅利之給付直接與企業營運表現有關，且一般事業單位只在有獲利的情況下，才分發紅利或獎金。當企業營運狀況下降時，變額獎金將隨之刪減或停發。

(2)年度調薪：

如果公司財務狀況吃緊或出現警訊，可考慮減少年度調薪幅度或在情況許可之下，採取薪資凍結方案。

(3)變額月薪：

如果變動薪資是薪資組成的基本因素，將使得企業得以快速調整薪資結構，以因應外在環境變化，而不須等到年底調整紅利分配或年度薪資。  

如果事業單位之薪資結構已採取變額月薪制，可在工會或勞工同意之下，依經濟衰退程度、主要薪資變數指標之表現，調整此變幅大小。

然而，對於已採用變額月薪制或任何彈性工資制度之企業，在其調降薪資變幅之前須與勞工諮商並向其說明減薪的理由，如該公司有工會存在，應經過工會同意。

(4)年終獎金：

假如一事業單位的營運狀況持續惡化，則可考慮減發年終獎金，通常一般企業的年終獎金為一個月月薪。

2.然而企業不需按照以上順序做為調整薪資組合的依據，企業與其工會協商之後，可依其財務狀況選擇適當的調整時機，彈性運用以上各種方案。
(三)當資遣縮編已無法避免

1.勞資政三方夥伴都應認知到一項事實，即事業單位面臨裁員縮編有時候是難以避免的。如果單位裡有工會組織，應該勇於與工會討論此事，以使資遣方案以負責任的態度順利進行。裁員資遣需是最後萬不得已的手段，事業單位一旦做此決定，必須立即通知人力資源部。及早通知人力資源部有助於該部及其相關機構協助受影響員工迅速找到其他工作或提供他們相關訓練，以增強其受僱能力。

2.假若一事業單位將進行裁員資遣，該單位必須以一種很負責任的態度為之。假如有工會存在，必須與工會諮商。最好是發出預先通知給工會，以使工會得以儘早協助受波及員工。

3.更好的情況是，公司在發出裁員通知之前，先行通知即將被資遣員工。一個負責任的雇主，應協助被資遣員工在其關係企業或在其他公司找到工作，或經由其他在就業服務方案找到其他出路。

(四)資遣預告期

資遣預告期限之長短應於團體協約或勞動契約中規定，如未規定則依就業法規定期限如下: 服務年資少於26 週，資遣預告期1天；服務年資26 週至2年以下，資遣預告期1週；服務年資2年至5年以下，資遣預告期2週；服務年資5年(含)以上，資遣預告期4週。

(五)資遣費給付

1.受僱3年以上之勞工有權要求資遣費給付，受僱3年以下之勞工，事業單位亦可給予優退給付。資遣費應依團體協約或勞動契約規定給付，團體協約或勞動契約未規定者，則由勞資雙方協議，如有工會者應由資方與工會協議。

2.一般資遣費給付標準以服務年資計算，每一年服務年資以2週至1個月薪資計算不等，視各事業單位之財務狀況而定。然而，一般有工會組織之事業單位，會將資遣費之給付規定載明於團體協約之中，通常以每一服務年資一個月工資計算。

人力過剩管理之三方綱領之目的在於協助勞雇雙方因應經濟衰退難關，同時為人力資本重新定位，以待經濟復甦後可獲取更佳的發展機會。當事業單位需要用到前揭所列各項措施時，模範領導的精神與原則、積極協商及政策透明化等，都有助於增加勞資雙方互信而使得政策得以順利推行。譬如，當一事業單位必須以減薪因應經濟衰退時，高階主管或必須提前降薪，或接受相同或者更大幅降薪，以為示範。

陸、附錄
一、振興配套205億元　主要用在那裡?
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二、Tripartite Guidelines on Managing Excess Manpower
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柒、參訪行程剪影
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	新加坡職工總會（NTUC）附屬工會 、協會及附屬9大社會企業的logo
	參訪ITUC-AP總部與秘書長Mr. Noriyuki Suzuki合影
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	參訪NTUC總部
	參訪NTUC平價合作社會(Fair Price)超市集團執行長Mr. Tan Kian Chew
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	於Fair Price 總部合影

	參觀Fair Price霸級超市
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	潘副主委與中央公積金局總裁劉衡山互贈紀念品
	在中央公積金局聽完簡報後團員合影留念
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	e2i將現有職缺、工作內容、職能需求等就業訊息製成一覽表提供求職者參考
	e2i洪鼎基執行長親自解說


	[image: image28.jpg]



	[image: image29.jpg]




	潘副主委致贈洪執行長紀念品合影
	拜會駐新加坡台北辦事處－史亞平代表
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	NTUC經營的休閒渡假村

	NTUC經營的水上主題公園
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	臨別新加坡前夕市區合影留念
	潘副主委與林秘書長瑞生互贈紀念品
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	NTUC總部大樓
	王鼎昌紀念雕像（於王鼎昌工運領袖學院）
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工會運作方式
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債券
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單位信託
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人力部組織架構圖





Downtown East Resort休閒渡假村平面圖
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