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建構永續的健康職場
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企業永續之趨勢與浪潮
　　台灣企業跟隨國際趨勢，ESG成為一股浪潮。
ESG之所以會日益重要且擴大影響性，一部分在於全
球氣候變遷問題讓許多大國紛紛宣示2050淨零碳排
目標（林讓均，2022），這促使國際大企業都紛紛
關注永續經營與發展。ESG其實是3 個英文單字的縮
寫，E是環境保護（environment），包括碳排放、
水及污水管理、環境污染防治等；S是社會責任（
social），包括勞工關係、職業安全與健康、多樣性
與共融、客戶福祉等；G是公司治理（governance
），包括商業倫理、供應鏈管理、競爭行為等（周頌
宜，2022）。
　　ESG很接近的另一概念是CSR，也就是企業社會
責任（corporate social responsibility）之簡稱。在
1999年當時聯合國祕書長安南 （ Kofi Anan ） 倡議
CSR 概念，要求所有企業落實 CSR。根據世界企業
永續發展協會（WBCSD，World Business Council 
For Sustainable Development）定義，CSR是指一
企業貢獻經濟發展的同時，承諾遵循倫理規範、改善
員工及其家庭、當地社區及整體社會的生活品質（周
頌宜，2022）。

　　而CSR與ESG二者之差異，CSR是僅止於一個理想
的觀念或概念，但ESG可以說是落實CSR的原則，發展
出可具體評估個別企業的指標。亦即ESG是從環境保護
、社會責任、公司治理三個面向來評估一間企業的永續
能力程度（sustainability；或譯「可持續力」）（周
頌宜，2022）。2004 年聯合國全球契約（UN Global 
Compact）首次提出 ESG 概念，為的就是能夠建立評
估企業經營的具體指標（周頌宜，2022），而不會只是
停留在理想之贊同與倡議，能夠落實到檢視與改善的行
動。

　　不論CSR或ESG它們所倡議或評核的目標對象都
是企業或機構組織為主，而後一個更廣的概念及架構
─SDGs也被提出，亦即永續發展目標（sustainable 
development goals；簡稱SDGs），它不僅只針對
企業組織，而是廣泛的適用於整體社會、社區、企業
、非營利組織（如學校、機構等），成為人類社會發
展的共同方向與普遍性目標。
　　SDGs的前身是千禧年發展目標（Millennium 
Development Goals，簡稱MDGs），於 2000年聯
合國為了協助經濟發展遲緩國家脫離貧窮而發表。而
後聯合國檢討千禧年發展目標，2015年通過17 項永
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續發展目標（SDGs）以及 169 項細項目標（targets
），正式訂為2030年前世界各國推動永續發展的方
向與目標（周頌宜，2022）。17項SDGs包括：1）
終結貧窮；2）消除飢餓；3）健康與福祉；4）優質
教育；5）性別平權；6）淨水及衛生；7）可負擔的
潔淨能源；8）合宜的工作及經濟成長；9）工業化
、創新及基礎建設；10）降低不平等；11）永續的
城市與社區；12）責任消費及生產；13）氣候行動
；14）海洋生態保育；15）陸域生態保育；16）和
平、正義及健全的制度；17）永續發展的全球夥伴
關係（UNESCO, 2017；陳芳毓等人，2022）。

　　另外，晚近有另一急速擴展的趨勢DEI（多元共
融），DEI即是 Diversity（多元）、Equity（平等）
、Inclusion（共融），它獲得許多美國標竿企業及
高等教育之接受與提倡，而一時蔚為風潮（李佳樺，
2023；劉大任，2025a，2025b）。其中，Diversity
（多元）是指員工屬性的多元性，包括：性別、年齡
、種族、性取向、身體能力等，皆為常見關注的屬性
。Equity（平等）是指公司應給予每個員工相應的待
遇，使所有人能夠在職場上有一致的立足點、出發點
。Inclusion（共融）則是職場能無差別的接納包容
所有族群，讓員工能自在的表達自己、做自己，員工
感覺自己受重視，進而對企業產生歸屬感（國泰金控
，2024）。
　　筆者認為DEI之風行並非獨立事件，它與整體
SDGs、ESG之永續發展趨勢匯流與擴展，甚至它可
視為ESG其中「S社會責任面向」的聚焦放大版。但
是DEI在美國川普總統二度就任以來，遭遇到不小反
撲力量與浪潮，除了從法規與經費著手限制，致使公
部門及部分大型企業也隨之轉向因應，而DEI最遭致
批評的有形式主義及「反向歧視」（Reverse 
Discrimination）等問題（劉大任，2025a，2025b

；劉怡廷，2025）。
　　總結來說，ESG與SDGs同樣都是朝向永續發展
的目標，但ESG主要是針對企業衡量其是否符合永續
經營與發展的具體績效指標。而且ESG之所以逐漸增
加影響性，因為許多大型投資機構紛紛將ESG之評等
列為是否列入投資標的之參照標準，例如挪威主權財
富基金（GPFG，Government Pension Fund of 
Norway）（周頌宜，2022）以及貝萊德投信等（貝
萊德投信，2020）。另外，SDGs同樣也是具體評估
指標，但它適用的對象範圍、涵蓋面向較ESG更廣泛
，而且也列出更細節的準則，但兩者所追求的價值目
標相同。

從ESG指標來推動健康及友善職場
　　在ESG的社會責任（social）面向中，大約涵蓋
勞工關係、職業安全與健康、多樣性與共融、客戶福
祉（或產品責任）、社區關係、人權等項目（周頌宜
，2022），其中幾項都指涉到勞工或員工做為利害
關係人的面向，廣義來說就是朝向為員工打造一個健
康或幸福的職場。
　　由於ESG在落實到具體評估指標時有各種不同的
系統，其中最廣為採用，也是台灣證交所要求大企業
參考「全球永續性報告協會」（Global Reporting 
Initiatives，簡稱GRI）所提出的GRI準則來編製ESG
與CSR年度報告書（高晟晉，2019）。根據2016年
版GRI準則400系列，主要是關於「社會主題」，其
中幾個分項就與前述員工之健康與福祉有關，相關項
目指標分述如下（吳文雅，2017）。

1. 良好勞資關係
　　其中一部分是關於建立良好勞資關係，幫企業或
組織吸引或留任人才。這部分指標有 GRI 401「勞雇
關係」包括：401-1 新進員工和離職員工；401-2 提
供給全職員工（不包含臨時或兼職員工）的福利；
401-3 育嬰假。另外有GRI 402「勞/資關係」包括：
402-1 關於營運變化最短預告期（吳文雅，2017）。
　　我們若以台灣標竿公司台積電為例，其110年設
定目標「全體員工離職率」在10%以內，以及「新進
員工離職率」在15%以內；而110實際狀況為全體員
工離職率為6.8%，新進員工離職率為17.6%，部分
達成。另外台積電110年設定目標「整體薪酬」維持
在業界前25%，而110實際狀況也有達到前25%，且

資料來源：陳芳毓等人（2022）。
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110年員工平均薪資達242萬5千元，較109年平均薪
資增加4萬8千元。最後，台積電110年設定目標「員
工工作敬業度調查在《韋萊韜悅全球高績效企業常模
》排名」達前50%水準，結果110實際狀況未達前
50%水準，還可提升（台灣積體電路製造股份有限公
司，2022）。

2. 員工培育與成長
　　第二部分是關於員工培育與成長，對企業來說也
是人才發展的層面。這部分指標是GRI 404「訓練與
教育」包括：404-1 每名員工每年接受訓練的平均時
數；404-2 提升員工職能及過渡協助方案；404-3 定
期接受績效及職業發展檢核的員工百分比（吳文雅，
2017）。
　　同樣舉台積電為例，其110年設定目標為「自主
學習造訪人次」大於50,000，而110年實際狀況確實
超過50,000人次，另外期初未設之後將增設指標「員
工全年平均學習時數」，110年結果達48.9小時。另
一指標，110年設定目標「主管職缺內部晉升率」大
於70%，而110實際狀況為82.5%，大幅超標。以及
110年設定目標「職缺由內部轉職填補率」高於50%
，而110實際狀況為57.6%，亦為達成。顯示台積電
在員工培育與人才發展上都很不錯（台灣積體電路製
造股份有限公司，2022）。

3. 職場健康與安全
　　第三部分是關於職場健康與安全，對員工來說建
構健康職場也保護員工之安全以及促進期健康。這部
分指標是 GRI 403「職業安全衛生」包括：403-1 由
勞資共同組成正式的安全衛生委員會中的工作者代表
；403-2 傷害類別，傷害、職業病、損工日數、缺勤
等比率，以及因公死亡件數；403-3 與其職業有關之
疾病高發生率與高風險的工作者；403-4 工會正式協
定中納入健康與安全相關議題（吳文雅，2017）。
　　我們同樣以台積電為例，這部分其指標較多，
110年設定目標「事件發生千人率」小於0.2；「失能
傷害頻率」小於0.4；「失能傷害嚴重率」小於4，而
110實際狀況分別為0.252；0.38；7，部分未達成，
公司並檢討改善。另外，110年設定目標「化學暴露
造成職業病」0件，而110實際狀況也是0件，達成目
標。最後健康管理方面，110年設定目標「健康方案
自主參與率」大於53%；「輔導高風險作業承攬商導

入 ISO 45001 職業安全健康管理系統認證」達65%，
而110實際狀況分別為73.7%；65%，達成目標。另
報告亦指出因檢討原指標「健康方案自主參與率」未
能直接呈現台積公司員工的健康狀態，所以之後計畫
將指標變更為生理與心理二向度，生理指標包括員工
血脂、血壓、血糖異常率；心理指標為員工自陳高壓
力感受比率（台灣積體電路製造股份有限公司，
2022）。

4. 人權與平等
　　最後一部分是關於人權與平等，包括營造反歧視
、包容多元化的友善職場，讓所有員工都感到公平及
受尊重。這部分指標有 GRI 405「員工多元化與平等
機會」包括：405-1 治理單位與員工的多元化；
405-2 女性對男性基本薪資加薪酬的比率。另外有
GRI 406「不歧視」包括：406-1 歧視事件以及組織
採取的改善行動（吳文雅，2017）。
　　同樣舉台積電為例，其110年設定目標「女性主
管占比」在12.5%以上，以及「新聘技術職新鮮人女
性占比」在21%以上；而110實際狀況為前者13.0%
，後者為21.3%，皆達成目標。另外在人權方面，台
積電110年設定目標「重大違法情事」為0件，以及
「台灣廠區勞資會議代表改選由電子投票機制完成」
達100%；而110實際狀況為前者為0件，後者為
100%，達成目標。另一指標透過舉辦《認識台積人
權政策，打造友善職場，杜絕性騷擾》課程，110年
設定目標「完訓率」95%以上，「完訓員工之課後測
驗及格率」為100%；而110實際狀況分別為98%；
100%，達成目標（台灣積體電路製造股份有限公司
，2022）。
　　總結而言，在ESG的社會責任（social）面向中
，有針對員工做為利害關係人的項目及指標，不論是
增進勞雇關係、訓練與發展、職業安全衛生、人權與
平等等都在促進建構友善與健康的職場。由於ESG是
針對企業的評估架構，如同前述台積電的例子，有助
於企業檢核及提升健康與友善職場。

永續/健康職場相關認證之推展
　　除了前述個別企業或組織採用ESG的社會責任（
social）面向之指標來促進與提升用永續的健康職場
外，另還有相關公部門單位或私部門專業組織也透過
認證、獎勵與表揚的方式來推動職場健康環境的提升
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與推展。相關認證或獎項整理分述如下：
1.「健康職場自主認證」
　　衛福部國民健康署於2007年開始辦理全國「健
康職場自主認證」之選拔與表揚，起源於該署2003
年起推動「無菸職場」，後來才轉型為整體職場健康
促進方案之推動與認可工作。一般重點工作辦理情形
之評鑑區分為兩大主題，包含主題一健康促進工作推
動範疇、主題二健康促進工作執行流程。其中「健康
職場自主認證」使用的現場評鑑之面向與指標，包括
︰個人健康資源（健康檢查資源、健康促進資源）、
生理健康工作環境（安全衛生環境）、社會心理工作
環境（工作氛圍、諮詢管道、心理健康促進）、企業
社區參與（健康促進工作擴及員工眷屬、擴及社區民
眾）等4個面向（國民健康署，2025）。
　　列舉過去部分績優健康職場的得獎名單，以整體
優異的「健康標竿獎」（後改稱「健康典範獎」）來
看，2012年度獲獎的是中華映管楊梅廠、金百利公
司（國民健康署，2012）；2014年度獲獎的是臺灣
凸版國際彩光高雄分公司、茂迪園區分公司（臺南）
、壢新醫院（國民健康署，2014）；2017年度獲獎
的是中華電信行動分公司臺北營業處、臺積電臺南廠
區等不同職場（國民健康署，2017a）。總計2007年
至2017年之間已累計有1萬8,274家通過健康職場認
證（國民健康署，2017b），顯示已有相當推廣之能
見度。

2.「工作生活平衡獎優良企業表揚計畫」
　　另外，自2014年開始勞動部訂定《推動工作與
生活平衡補助計畫》，鼓勵企業或機構投入工作與生
活平衡之政策與措施（勞動部，2019）。補助雇主
辦理「員工關懷與協助課程」、「員工紓壓課程」、
「友善家庭措施」、「兒童或長者臨時照顧空間」、
「工作生活平衡資源手�或宣導品」及「支援中高齡
、身心障礙、遭受家庭暴力或是妊娠員工之協助措施
」等工作生活平衡設施及措施（勞動部，2015）。
其前身是勞動部2011年辦理「員工協助方案優良事
業單位表揚暨論壇」，但至2014年起勞動部轉為舉
辦「工作生活平衡獎優良企業表揚計畫」，而追溯最
早歷史脈絡來看，最初勞動部於2007年起辦理單位
或企業申請「友善職場」表揚，主要是從職場性別平
權之促進與提倡開始（勞動部，2019）。
　　「工作生活平衡獎」選拔標準區分為三個面向獎

章，包括︰工作悠活獎章（工作自主與成就），含彈
性工時、多元休假方案、員工職涯發展管道及資源；
家庭樂活獎章（家庭關懷與支持），含母性保護友善
措施、家庭親善以及家庭照顧政策與措施；健康快活
獎章（身心健康與安全），含EAP等措施、職場健康
促進活動、職業安全之環境與措施。第一届獲得工作
生活平衡獎座（整體三個面向獎章都認可）的單位有
工研院、中華汽車、臺積電等（勞動部，2014）；
2016年第二屆雖無整體三個面向獎章都獲認可的單
位，但同時獲得二個面向獎章則有一零四資訊科技、
裕隆汽車、輝瑞大藥廠、華邦電子，共4間公司（勞
動部，2016）。

3. 「TCSA台灣企業永續獎」
　　台灣永續能源研究基金會（TAISE）為鼓勵企業
提升公司永續與治理資訊之公開揭露並提供國內企業
永續經營之交流與觀摩平台，自2008年起舉辦「
TCSA台灣企業永續獎」評選活動。歷經逾18年的倡
議與投入，截至2024年，「TCSA台灣企業永續獎」
累計參獎企業已有882家。以2024年之台灣企業永續
獎中整體最優之「台灣十大永續典範企業獎」（區分
製造業及服務業）來看，獲獎的製造業包括台積電、
台達電、台灣水泥、緯創資通、聯華電子、遠東新世
紀�等；服務業包括中鼎工程、國泰金控、中華電信
、玉山金控、信義房屋�等（財團法人台灣永續能源
研究基金會，2024a）。
　　另2025年有擴大及增加舉辦「亞太永續行動獎
」（APSAA）。根據該基金會報導，台灣參選單位整
體以雲林縣政府最積極，共獲得包括頂尖永續長獎在
內12座獎項；而北醫體系各醫院則獲得7座獎項，展
現落實健康永續的實力。玉山金控以建置全球再生能
源綠色金融平台、高齡友善金融服務和永續轉型方案
得到2金1銀；而台電公司長期參與電廠周圍海灘清潔
、去年起建置電力文物典藏中心，也得到2金肯定（
財團法人台灣永續能源研究基金會，2025）。由於
時至近期已區分出許多不同類別獎項，例如：「永續
報告書獎項」、「永續單項績效獎項」、「台灣永續
企業績優獎」（企業綜合績效）、「永續發展目標行
動獎」（按聯合國SDGs）等等，台灣企業永續獎雖
未詳細說明評選指標，但推測應採用上述ESG與
SDGs之相關指標系統。
　　由於台灣企業永續獎涵蓋ESG三面向，總體綜合
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績效往往可見獲獎企業之環境保護面向事蹟最易凸顯
。而較接近本文所關切永續的健康職場，應該是單項
績效獎項中的「職場福祉領袖獎」、「人權實踐與發
展領袖獎」以及「性別平等領袖獎」。以2024年之
單項績效「職場福祉領袖獎」來看，獲獎的企業包括
太平洋崇光百貨、遠傳電信、安富利台灣、關貿網路
�等。以2024年之單項績效「人權實踐與發展領袖
獎」來看，獲獎的企業包括台達電子、力成科技、華
邦電子、全家便利商店�等。以2024年之單項績效
「性別平等領袖獎」來看，獲獎的企業或單位包括中
華電信、王道銀行、臺北市政府公訓處、國科會南科
管理局�等（財團法人台灣永續能源研究基金會，
2024b）。

4.「多元共融願景獎」（DBTA）
　　多元共融願景獎（Diversity for Better 
Tomorrow Awards, DBTA）由女人迷於2022年首度
發起舉辦，至2025年為第4屆（國泰金控，2024；女
人迷，2025a）。女人迷是以性別觀點為主軸之網路
社群媒體，正式登記為吾思傳媒公司。根據其官網公
告，2024年獲最佳DEI企業金獎包含：元富證券、台
灣新思科技、東元電機、凱絡媒體服務、遠東新世紀
等企業；DEI企業銀獎則有世界先進、台灣應材公司
、法國巴黎人壽保險台灣分公司、致伸科技、華碩電
腦、緯創軟體等公司（女人迷，2024）。
　　多元共融願景獎之評選指標區分為：1）願景文
化實踐、2）友善工作環境、3）多元人才發展、4）
社會影響擴張等四大構面。願景文化實踐構面包括：
DEI願景目標與策略、高層領導的承諾與責任、消弭
偏見、高效溝通文化、共融領導力。友善工作環境構
面包括：高效溝通平台、彈性工作政策、員工/同儕
支持資源、共融空間/環境設施、共融服裝儀容、身
心健康照顧。多元人才發展構面包括：理解人才多元
性、績效管理與升遷獎酬、友善生育/家庭照顧者、
支持中高齡員工、支持身心障礙員工、支持女性員工
、支持LGBTQ+員工。社會影響擴張構面包括：供應
商/產業鏈、產品行銷、公開響應行動（女人迷，
2025a，2025b）。相較於其他評選認證系統，多元
共融願景獎之DEI指標有包含領導承諾與組織文化面
向，可謂相當深入。但實際之指標與實作上，如何呈
現與確認組織具備多元共融之文化（除了高階主管性
別比例之外，但這正好是被批評為「形式主義」），

其實是不容易的任務。

5.  美國心理學會之「心理健康職場獎勵方案」
　　美國心理學會（American Psychological 
Association；簡稱APA）1999年起創設「心理健康
職場獎勵方案」(The Psychologically Healthy 
Workplace Award Program)，該獎勵方案分為州級
及全國級獎項，APA 資助大型及小型企業，包括營利
與非營利組織共同推動。APA（2019）清楚提出企
業或非營利機構若想建構出有益心理健康的工作環境
，應該從5個面向落實，包括員工參與（Employee 
involvement）、工作與生活平衡（Work-life 
balance）、員工成長與發展（Employee growth & 
development）、健康與安全（Health & safety）
、員工認可（Employee recognition）等。
　　其中員工參與面向之組織實作或措施如：自我管
理工作團隊、員工委員會、持續改善團隊、決策參與
性、員工意見表/意見箱/定期月會等。工作與生活平
衡面向之實作或措施如：彈性工作安排、子女安親服
務、長輩照護服務、員工個人財務諮詢、眷屬福利、
優於法規的多元彈性休假方案等。員工成長與發展面
向之實作如：繼續教育課程、學費補助、生涯諮商、
內外訓課程、升遷機會與組織內生涯發展、教練/導
師/領導發展計畫等。健康與安全面向之實作如：職
場安全相關訓練及防護措施、員工健康促進計畫（如
體重控制、戒菸等）、適當的健康保險（涵蓋心理健
康）、健康檢查、提供體適能/休閒設施、員工協助
方案及轉介服務等。員工認可面向之實作如：合理的
薪資報酬、有競爭力的職工福利計畫、表揚特殊貢獻
、績效基礎的紅利獎金與加薪、員工榮譽獎勵、及公
開表揚儀式等（APA, 2019；楊明磊，2009；郭建志
、胡佩怡，2015）。
　　Grawitch、Gottschalk與Munz（2006）的一項
回顧性研究中，以文獻回顧方式，探討了APA的「心
理健康職場架構」之組織實作可能對員工幸福感（
Employee Well-being Outcome）及組織提升（
Organizational Improvement Outcome）有哪些影
響後果。他們將APA的「心理健康職場架構」稱為「
全面健康達成實作模式」（Practices for the 
Achievement of Total Health；簡稱The PATH 
model），並詳細針對健康職場組織實作的5個面向
的相關後果來整理。他們提出PATH模式如圖所示。
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　　整體來看以上永續/健康職場相關認證或獎項，
不同認證獎勵系統之間其實都有相互重疊或相似之面
向或主題，只是著重主軸或主概念略有不同。大致比
較可發現一致重複出現的有員工成長與發展、健康與
安全等。而良好勞資關係與員工認可相當近似，但其
中休假部分又與工作與生活平衡其中項目重疊。
　　員工參與、工作與生活平衡皆與人權與平等有相
關，員工參與可促進人權與平等，工作與生活平衡則
與性別平等有關。
　　其實APA「心理健康職場獎勵方案」是早於ESG
、SDGs大趨勢的，但又顯現殊途同歸之不謀而合。
但值得後續學者專家學習的是，APA的「心理健康職
場架構」是有研究證據檢驗與支持的，相對於其他認
證機制與指標。

結論
　　在氣候變遷與環境保護的嚴重問題衝擊下，全球
朝向永續發展已成為顯著之趨勢。在此大趨勢下，
ESG及SDGs之架構與準則也被提出來，差別在於
ESG主要是針對企業本身之評估架構與檢核指標，
SDGs則是適用的對象更廣泛，涵蓋國家或地方政府
、社區、企業、機構等，成為人類社會發展的普遍性
目標。
　　不論ESG及SDGs之架構，同樣都涵蓋許多重要
面向，但本文之焦點關注於職場及工作者之健康與幸
福。以ESG的架構與系統來說，GRI準則400系列的
許多指標是有助於建構健康與友善職場，其中包含了
良好勞資關係、員工培育與人才發展、職業健康與安
全、人權與平等等四個部分。ESG的架構與指標做為
管理工具，確實有助於打造更健康與友善的職業環境
，使員工對組織更認可與承諾，提升整體幸福感。而
ESG或DEI的推展有指標數據化及事證客觀化之趨勢
，因此較容易進行優良單位之評選與表揚，不論是官

方或民間專業單位舉辦。且相關認證或獎勵應有助於
提升永續及健康職場之重視度。

　　在工業化及資本主義急速發展後，各國社會及所
有企業長期都以利潤極大化為主要目標與圭臬，因此
造成過度生產、過度消費、資源過度消耗等負向循環
的根本問題，終於累積至地球氣候變遷與環境傷害的
嚴重問題。因此企業追求的永續經營與發展，不應只
停留在利潤與績效最大化，而是要兼顧環境保護與所
有利害關係人福祉（含員工），甚至是傳承正向精神
價值，才能形成正向循環，成就長遠的百年基業。
　　換言之，如上圖所示過去的企業經營僅集中於生
產資本面向之追求與指標，但ESG及SDGs等永續發
展之概念與架構，就在改變與逆轉長期單一向度價值
思維，而忽略其他重要面向。因此所謂真正永續的健
康職場，必須兼顧各面向資本之平衡追求與融合共存
，包括生產資本、自然資本（環境保護）、人力及社
會資本（社會責任），甚至是精神資本（原圖稱「社
會資本」，但文化及價值系統應屬精神或文化資本）
。至於如何可能求取平衡，有賴組織治理與管理的知
識與技藝，或許應該放在原圖之核心位置。
　　總結來說，若企業營運下，帶來環境之保護與永
續，提升員工及其他關係人之健康幸福，環境與員工
也能再正向帶動企業之營運績效並且累積正向價值文
化，正向持續循環才能真正的永續經營，而非一種掠
奪者心態與思維模式。最後，我們相信世界不會再倒
退回「單向度」或一直停留在「二元對立」的世界，
即便並非直線前進，但人類文明與社會進步終會朝向
多元共融與平衡的世界，讓每個人都「如其所是」，
而宇宙萬物皆能自然自在存有。

常見四大資本定義與類別（陳建佑，2025）



7

文獻參考
APA (2019). Psychologically Healthy Workplace Awards 2019. American Psychological 

Association. https://www.apa.org/applied-psychology/phwa-2019-winners

Grawitch, M. J., Gottschalk, M., & Munz, D. C. (2006). The path to a healthy workplace: A 

critical review linking healthy workplace practices, employee well-being, and 

organizational improvements. Consulting Psychology Journal: Practice and Research, 

58(3), 129-147. 

UNESCO (2017). Education for Sustainable Development Goals: Learning objectives. 

UNESCO publishing. https://unesdoc.unesco.org/ark:/48223/pf0000247444

女人迷（2024）。2024 DEI 多元共融願景獎（DBTA）獲獎名單。取自：
https://womany.net/dei/awards/ceremony

女人迷（2025a）。2025 DEI 多元共融願景獎（DBTA）。取自
https://womany.net/dei/awards

女人迷（2025b）。用 21 項指標，看見組織的進步｜2025 多元共融願景獎開跑中！。
2025年6月23日，取自：https://womany.net/read/article/33362

台灣積體電路製造股份有限公司（2022）。台積公司110年度永續報告書。2022年6月，
取自：https://esg.tsmc.com/download/file/2021_sustainabilityReport/chinese/c-all.pdf

吳文雅（2017）。GRI 準則：GRI 準則詞彙表 2016。社團法人中華民國企業永續發展
協會。

李佳樺（2023）。DEI多元共融 是什麼？臺灣首次完整調查：近 8成人職場去留都看
DEI。2023年3月29日，取自：
https://www.cheers.com.tw/talent/article.action?id=5101784

貝萊德投信（2020）。ESG評等，可能跟你想的不一樣。2020年7月22日，取自：
https://www.ctbcbank.com/twrbc/twrbc-general/ot010/020

周頌宜（2022）。ESG 是什麼？投資關鍵字CSR、ESG、SDGs一次讀懂。2022年5月25

日，取自：https://www.managertoday.com.tw/articles/view/62727

林讓均（2022）。準備好迎接ESG大考驗？永續長接招，六大關鍵考題請作　　答。
2022年3月28日，取自：https://www.gvm.com.tw/article/88385

財團法人台灣永續能源研究基金會（2024a）。歷屆成果-2024 TCSA頒獎典禮。2024年8

月2日，取自：https://tcsaward.org.tw/tw/about/harvest/tcsaCeremony/625

財團法人台灣永續能源研究基金會（2024b）。2024亞太永續行動獎榜單揭曉。2024年8

月2日，取自：https://tcsaward.org.tw/tw/news/index/456

財團法人台灣永續能源研究基金會（2025）。2025亞太永續行動獎榜單揭曉。2025年9

月5日，取自：https://tcsaward.org.tw/tw/news/index/570

高晟晉（2019）：掌握 GRI 報導原則以提升 ESG 資訊品質。證券服務，670，30-39。
https://www.twse.com.tw/staticFiles/product/publication/0001067008.pdf

國民健康署（2012）。101全國績優健康職場專刊。2018年7月5日，取自：
http://health.hpa.gov.tw/hpa/info/history.aspx

國民健康署（2014）。103全國績優健康職場專刊。2018年7月7日，取自：
http://health.hpa.gov.tw/hpa/info/history.aspx

國民健康署（2017a）。106年全國績優健康職場專刊。2018年7月8日，取自：
http://health.hpa.gov.tw/hpa/info/history.aspx

國民健康署（2017b）。健康職場會精英，金點創意樂分享。2017年12月12日，取自：
https://www.mohw.gov.tw/fp-3569-38833-1.html

國民健康署（2025）。職場健康促進自主評核介紹。2025年10月10日，取自：
https://health.hpa.gov.tw/hpa/info/certified.aspx

國泰金控（2024）。DEI 多元共融是什麼？了解企業多元共融 4 大好處和落實方法。
2024年2月7日，取自：
https://www.cathayholdings.com/holdings/esg/media/articles/esg-life/dei

郭建志、胡佩怡（2015）。建立職場心理健康促進計畫及改善措施。勞動部勞動及職業
安全衛生研究所103年度研究計畫，計畫編號ILOSH103-R327。新北市：勞動部勞
研所。

陳芳毓、許鈺屏、李鈺淇、高偉倫、阮怡婷（2022）。SDGs 懶人包》什麼是永續發展
目標 SDGs？17項目標一次掌握。2022年5月12日，取自：    

https://futurecity.cw.com.tw/article/1867

陳建佑（2025）。永續顧問洞悉：揭開下一張永續新王牌！不畏 DEI 逆流，TISFD 將
引爆「社會韌性衡量戰」。2025年6月10日，取自：https://csrone.com/topics/9356

勞動部（2014）。103年度第一屆獲獎事業單位績優事蹟。2014年12月8日，取自：
https://wlb.mol.gov.tw/Page/Content.aspx?id=93

勞動部（2015）。工作生活平衡補助計畫。2016年4月18日，取自：
https://wlb.mol.gov.tw/Page/Content.aspx?id=38

勞動部（2016）。第二屆（105年）得獎單位績優事蹟。2018年9月10日，取自：
https://wlb.mol.gov.tw/page/Awards.aspx

勞動部（2019）。工作生活平衡推動手冊。臺北市：勞動部。
楊明磊（2009）。美國心理學會獎助企業建構心理健康工作環境的貢獻成果。台灣心理
諮商季刊，1(2)，1-9。

劉大任（2025a）。DEI 熱潮的前世今生（上）曾受社會矚目的「多元共融」概念，為
何一夕變天？。2025年3月13日，取自：https://crossing.cw.com.tw/article/19725

劉大任（2025b）。DEI 熱潮的前世今生（下）解析重點州法案，直擊美國教育現場如
何適應新規則。2025年3月14日，取自：https://crossing.cw.com.tw/article/19728

劉怡廷（2015）。川普上任後宣布廢除DEI政策 哪些企業已表態跟進？哪些企業仍堅持
多元化原則？。2025年2月6日，取自：https://news.pts.org.tw/article/736524

1234

幸福之旅～照顧者舒壓與自我照

顧團體經驗分享

酒小萍 / 諮商心理師、國際生涯發展講師
林宜嫺 / 就業情報職涯顧問
周芷茵 / 社團法人台灣婦女展業協會個管心理師
高俐琳 / 社團法人台灣婦女展業協會個管心理師

一、專業照顧者需求增加的趨勢
　　依據國家發展委員會(國發會)在2024年10月所發
佈的人口統計資料顯示，2024年台灣的總人口數約
為23,400,220人，年齡的中位數為45.06歲，65歲以
上的老年人口佔比為19.18％；如依據目前出生率與
出生人口數的下降，推估到2070年，台灣的總人口
數為14, 967,238人，年齡的中位數為62.37歲，65歲
以上的老年人口佔比為46.54％（見圖一）；依據『
總扶養比』1的中推估值，將從2024年的44.72增加為
114.60，其中『扶老比』從27.76增加為99.89，即到
2070年，每一個15-64歲的青壯人口，需要扶養1個
人（見圖二），相較目前的現況，未來青壯年的照顧
壓力將大幅增加，據此，照顧者或照顧責任的需求大
增，幾乎可說每個青壯年都必須承擔照顧者的責任。

助人者的專業生涯
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　　所謂的『照顧者』（caregiver, carer）可分為
『家庭照顧者』與『專業照顧者』，前者泛指照顧因
年老、疾病、身心障礙或意外等而失去自理能力的家
人，是無償、多未受過專業訓練的家庭成員；隨著照
護需求的增加，目前也有許多『專業照顧者』的職業
產生，除了典型的醫療照護人員之外，如照服員、社
工人員等，指受過專業訓練，提供有給薪的照護服務
的從業人員。有鑒於人口結構改變，政府在2007年
由行政院即核定『長期照顧十年計畫』（簡稱長照
1.0），積極推動長照業務；並於2016年12月核定《
長期照顧十年計畫2.0》（簡稱長照2.0），以回應高
齡化社會的長照問題，將『照顧』責任，透過政策與
制度，由國家來承擔，依據中華民國家庭照顧者總會
（家總）擷取衛福部與勞動部的資料，表示113年因
失能、失智或身心障礙所需要長照需求人口數約為
89萬人，其中18%為家人照顧、22%為外籍看護，
12%為住宿型機構、7%為日間機構，約有41％為使
用長照2.0居家服務模式（見圖三）。照顧儼然已形
成一個重要的產業。

　　根據家總2007年調查，家庭照顧者以女性居多
，約占七成。平均照顧時間9.9年，每天平均照顧長
達13.6小時。照顧者的壓力負荷包含生理上因無法休
息、睡眠中斷與照顧傷害的病痛之外，因情緒勞務所
產生焦慮、憂鬱、生氣、愧疚與無力等情緒，同時也
有面對病痛與死亡的無力與悲傷感等多元的情緒；因
為長時間工作與無法彈性請假的緣故，也對社交、家
庭關係難以兼顧的負面影響，另外還有經濟收入與生
涯發展等議題，也是較一般上班族更為艱困的行業，
整體而言，最令照顧者感到感沮喪的則是「失去自己
的生活(28.3%)」、「工作與照顧難以兼顧(21.5%)
」、「經濟困難(20.3%)」等，因此，照顧者的專業
訓練與支持服務需求，也是政策關注的焦點。

二、照顧者舒壓團體經驗分享
　　社團法人台灣婦女展業協會（簡稱婦展）成立於
1984年，是本著基督博愛精神協助弱勢婦女，研究
與探討婦女的處境，積極拓展婦女在社會中的地位與
辦理其他協助業務，如急難救助與福利諮詢服務、弱
勢家庭個案管理服務、心理輔導服務、團體服務方案
、弱勢家庭喘息服務、法律諮詢服務與志工招募培訓
業務，主要服務對為設籍或居住淡水、士林北投、中
山大直之單親家庭及其家庭成員，包含離婚、未婚懷
孕、喪偶、分居與隔代教養等單親家庭。設有淡水關
懷站、北投婦女支持培力中心、大直婦女支持培力中
心、松年長春基金會社區關懷據點與廣慈親子館等，
提供課程，講座，訓練、工作坊等，積極透過倡議、
就業與心服務等多元與在地化的服務，積極陪伴弱勢
家庭/婦女/青少年。
　　源自婦女多為照顧者的角色，日常中總是把別人
放在前面—孩子、長輩、工作、責任，面對壓力越堆
越高，情緒悄悄卡住，連喘口氣都變得奢侈等處境，
在2025年中推出『女力充電站～女性就業舒壓團體
』，邀請身為照顧者的職業婦女，透過團體安全與舒
適的分享空間，讓成員有些許時間能放下照顧他人的
角色，重新認識自己、練習放鬆，找回內在力量，發
展在照顧別人的時候，也能夠好好照顧自己。 
　　團體的主題是『舒壓』與『生涯』，設計規劃方
向如下。方案設計如表一
1. 透過放鬆、正念飲食、書寫、畫畫與分享透過實際

操作活動來練習放鬆。團體的特色與亮點，就是
提供大量的人際支持與互動，最寶貴的部分是『
說』與『聽』對話的展開。夥伴透過分享相似/相
異經驗中，創造一些心理空間，不再只是回顧或
抒發情緒，而是有機會審視重要事件，對當時感
受、想法、行為模式與內心的渴望有更多的理解
，面對未來更能有意識地做出選擇。從另一個角
度，當內在的渴望被理解後，這些付出便不再只
是壓力，而是一段有意義的追尋旅程了。

2. 看見優勢提升幸福感。廣義的生涯，不僅是找工作
、取得一份薪資，更是對生活方式的考量、提升
對生活的滿意度、幸福感與希望感等正向情緒。
本次團體設計以正向心理學中的『優勢特質』為
主軸，透過探索、覺察、運與培養優勢，來提升
生活中的正向情緒。優勢特質的呈現是多元、流
動的，我們用幸福經驗、心情故事、低谷經驗等
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，透過敘說中自己覺察或他人的回饋，讓這些特
質更具體呈現，牌卡或測評工具（強項測驗）則
是 豐 富 探 索 過 程 的 媒 材 ， 可 以 看 見 自 己 不 同 優
勢的展現。

3. 探索與『被照顧者』間的心理距離。照顧者的心情
是非常複雜的，不論是家庭照顧者或專業照顧這
，其中有愛、責任，牽掛等，是多種複雜情感的
糾結。也許，沒有『最好的距離』，但因應外在
環境，如何兼顧他人與自己感受的動態調整的距
離，是可以持續學習的課題。在最後一次團體，
我們思考未來想要過的生活樣貌，如何善用既有
優勢與資源、培養想要擁有的優勢，降低挑戰威
脅，讓未來不再是夢想。

4. 透過經驗交流，拓展對己的看見。相較於一般知識
學習的『課程』，透過經驗交流的『團體』，提
供更多人際間的支持與陪伴，透過敘說與整理，
對自己可以有豐富的看見，成員彼此間的欣賞、
經驗分享與資源分享，再施與受之間，感受到自
己的力量。

三、心得與反思～幸福的旅程
　　面對高齡化與少子化的時代轉變，照顧責任幾乎
成為每位青壯年無可迴避的課題。從國發會與家總的
統計可看見，照顧者的數量與壓力正持續攀升，而其
中以女性居多，她們常同時身兼多重角色⸺母親、
女兒、工作者與照顧者，長期處於高壓與情緒勞務之
中。也因此，「女力充電站—女性就業與紓壓團體」
的設計，成為一個回應現代女性需求的重要嘗試，身
為一位心理專業工作者，更需要回應對於人口結構、
就業環境等改變的積極回應，挑戰不同對象，主題，
讓每一次團體/工作坊，都是豐富與滋養彼此的幸福
之旅。

表一：照顧者舒壓團體方案

◎ 到照顧自己⸺角色轉換的挑戰
　　在帶領團體過程中，我深刻感受到成員們長期將
自己放在「照顧他人」的角色中，更需要自我照顧。
當邀請成員以放鬆、正念飲食，書寫與自己同在時，
短暫的留白卻有不錯的效果，意識到許多人生活步調
的忙路，「為自己留時間」，在她們的日常裡是奢侈
的行為。
　　作為帶領者，我學習到在這樣的團體中，實際的
操作練習，不再只是舒壓活動的操作，而是自我照顧
意識的萌芽。

◎ 敘說與傾聽⸺支持性互動的轉化
　　團體最動人的時刻，往往來自於「說」與「聽」
之間的連結。當一位成員勇敢分享自己在職場與家庭
間的拉扯、對現況與未來的不安時，其他人不僅給予
安靜的傾聽，也回應：「我也是這樣。」這些共鳴使
得孤單的經驗變得有溫度，情緒獲得釋放，也讓成員
們從彼此的故事中，看見不同的可能。
　　這提醒了「團體工作」的核心價值⸺不在於帶
領者給答案，而在於促進彼此的理解與支持。當成員
在互動中找到被看見的力量，原本的壓力也有機會被
轉化成對生活的主動掌握感。

◎ 優勢無所不在～重構幸福與生活願景
　　透過「優勢特質」為主軸的活動，有機會透過重
要事件的回顧與整理，讓成員重新整理自身資源與價
值。不論是日常的一天，心情繪圖、透過幸福經驗與
低谷經驗的敘說與回應中，可以再一次看見優勢與對
生活的渴望、逐漸漸辨識出自己的堅毅、責任感、同
理與創造力。這些看似理所當然的特質，實則是長期
支持她們走過艱難生活的重要力量。
　　作為帶領者，在引導時不急於「修復」或「建議
」，而是協助成員看見自己的光，尤其是身為照顧者

5

6

7

8

我的幸福經驗

穿越低谷的力量

我的現在與未來

迎向幸福

正念放鬆練習
高峰經驗分享
正念放鬆練習
復原力探索
正念放鬆練習
個人特質與資源整理
學習回顧與整理
展望未來與祝福彼此

週次
1

2

3

4

主題
有緣來相聚

好好呼吸

好好飲食

好好書寫

目標
1.彼此認識，建立安全感
2.澄清期待，討論目標與規範
正念呼吸練習
抒發心情與整理
正念飲食練習
探索幸福經驗與優勢
正念放鬆
書寫練習
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，有許多對於工作與生活的渴望，熱情與責任感，有
機會重新認識到自身的優勢，幸福感與希望感自然得
以提升。

◎ 關係的距離～安全與具有彈性的界線
　　『關係』在照顧者與被照顧者間是個糾結與難解
的議題，在探索「照顧與被照顧的心理距離」時，可
以感受到每個人的心情感受是非常獨特的，有少一點
就代表不夠盡責的擔心，然而過度投入也讓自己身心
俱疲，想靠近卻又怕受傷的糾結。但透過身體行動的
體會，帶來的覺察與體會，更勝過語言的敘說，甚至
在梳理後的反思，引發成員對於回到生活/工作，出
現更具彈性、能善用周圍資源的回應方式，作為專業
助人者/團體帶領者，我也感受到與工作夥伴的支持
，協助，帶給團體更多的動能，彼此都在學習如何積
極創造安全，具有彈性的關係。學習在同理與自我保
護間取得平衡。

五、專業自省與未來展望
　　這次帶領經驗讓我深刻體會，女性在多重角色交
織下，展現積極學習、面對挑戰的韌性與支持陪伴的
優勢。夥伴最需要的不是「該怎麼做」的指導、不僅
是舒壓與技巧學習而是個彼此支持的空間，可以自在
展現與貢獻自己，看到團體後期，成員展現出的幽默
、互相補位，感受到團體的生命力。我也很珍惜幾位
合作夥伴的協助與支持，每個人都是有生命的有機體
，展現活力與特色。我想這也是心理工作者最大的成
就感來源，讓每個人可以如其/期所是，展現真我。
　　「女力充電站」不只是一次團體經驗，更像是一
場回家的旅程。成員們從「為別人而活」逐漸走向「
為自己而活」，而我也在陪伴的過程中，重新理解「
助人」的意涵：在支持他人重拾力量的同時，也學會
溫柔地照顧自己所謂的幸福，除了對優勢的看見，周
圍夥伴的支持與陪伴，更是重要、不可或缺的重要資
源。

參考資料
1. 國家發展委員會人口推估查詢系統
https://pop-proj.ndc.gov.tw/

2. 【2024年版人口推估＃1】未來人口趨勢與年齡結構 
https://www.youtube.com/watch?v=0spvPv4zZe0&t=20s

3. 衛福部長照專區
https://1966.gov.tw/LTC/cp-6572-69919-207.html

4. 中華民國家庭照顧者關懷總會官網
https://www.familycare.org.tw/about

5. 台灣婦女展業協會介紹
https://www.twdc.org.tw/

團體活動與分享｜伸展活動

相見歡｜透過牌卡自我介紹
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別急著和別人比，先走好自己的

每一步：五個常見的職涯焦慮與

解方

呂亮震 / 擺渡人生學校共同創辦人、執行長

　　在職涯發展的旅程中，我們常被各種焦慮推著走
，擔心自己還不夠好、選錯工作、進錯公司、原地踏
步、或是輸給別人；其實，會出現這些焦慮的人並不
是只有自己，許多歷史上赫赫有名的大人物也都有過
這樣的職涯焦慮，例如哈佛商學院教授南西．柯恩（
nancy Koehn）的研究中就發現，即便是林肯、邱吉
爾等也都曾面對焦慮甚至抑鬱；因此出現職涯焦慮並
不全是壞事，如果妥善面對並因應，每個人都可以成
為「焦慮的成就者（The Anxious Achiever）」。
　　假若這樣的心理現象這麼普遍，為什麼我們放眼
所及的所謂成功人士總是神采奕奕，信心滿滿的出現
在各種媒體中？主要原因不外乎就是整個社會都認為
，承認自己有職涯焦慮就是一種脆弱的表現，只能將
這樣的心理狀態深藏內心中；因此，如果一直被這些
導致焦慮的念頭牽制住，就會忽略一個更重要的事實
：每個人的生涯或職涯發展都有專屬自己的時區，每
個人的人生更不會只有一種標配，而是可以在旅程中
任意挑選組合的；當然，最重要的是提醒自己需持續
提升自我覺察力，不時與自己的狀態對焦，一步步走
出屬於你的節奏與方向。
　　接著就針對五個常見的職涯焦慮與解方，提供給
各位參考：
1.「不知道自己夠不夠好，很容易被校名綁架」
　　筆者認為，社會上確實存在著某種刻板印象，覺
得就讀的學校和一個人的能力是高度相關的，但如果
說因為被校名綁架，因此出現不知道自己夠不夠好的
職涯焦慮，這問題的根源未必是來自外部的影響，更
多是一種自我認知所造成的；換句話說，無論就讀學
校在社會的評價是高或低，都會出現上述這種所謂「
冒牌者症候群」的職涯焦慮現象。
　　曾經就讀什麼學校並無法彰顯一個人的全部價值
，真正在工作中讓自己被肯定的，更多是來自問題解
決能力、人際溝通技巧，以及能否因應外部處境挑戰
的心理素質；與其盯著自己的「起點」，不如好好檢

視曾經走過的路、完成的成果、克服過的挑戰，即便
是不如意的經歷，也能視為成長的養分，這種成長心
態才是能否持續創造職場價值的基礎；學歷充其量只
是起跑點，而職涯旅程是一場馬拉松，跑到終點的人
，不一定是起步最早的人，而是能妥適調整呼吸、持
續前進的人。

2.「剛進公司就在想，這裡到底有沒有前途？」
　　任何一個剛入職的工作者，大多會先經歷種種和
過往大相逕庭的人事物，工作一段時間後，有些人可
能會開始覺得，每天重複做著差不多一樣的事情，這
樣的日子持續過下去，自己的前途究竟在哪裡？
　　我們應該要如何看待這種對未來前途茫然的職涯
焦慮呢？首先要知道，其實會出現這種想法，正表示
對自己的職涯發展還是關心的，只是無法從工作中有
所成長，看不清自己在公司的未來進路，如果是這樣
，我們不妨私下請教資深同事或是主管，坦誠告知自
己內心的想法，並尋求建議或爭取讓自己有更多工作
任務歷練機會；如果用盡所有方法跟氣力，請注意，
這裡的關鍵字是「用盡」，仍然無法獲得主管或公司
的具體回應，那就該好好評估此處是否為自己希望發
展職涯的場域了，同時也藉此機會好好檢視自己真正
想要的前程發展方向為何，開始為接下來的轉進預作
準備。

3. 「收到幾間offer，但都沒達到理想條件，要先接
嗎？」
　　無論是求職或是轉職，很多人都會遇到一種狀況
，參加面試後收到的錄取通知並不是自己心目中的首
選，而自己最想要得到的職缺，卻遲遲未收到回覆；
如果婉拒了已到手的機會，萬一最後無法如願進入首
選目標公司，豈不是兩頭空；如果先接受了，不久後
卻收到首選目標的錄取通知，又該如何因應才不會顧
此失彼？
　　這就是所謂的「擇業決策焦慮」，如果沒有妥適
應對，的確會影響到求職或轉職的結果；筆者認為，
無論是基於何種動機參加面試所得到的錄取通知，還
是應該要回到原點來思考，此刻想要轉換工作環境的
緣由為何？所謂的未達到理想條件指的是哪些？真有
能提供完全理想條件的企業組織嗎？而這些已經錄取
的職缺，不符合理想條件的內容為何，是自己對工作
條件所設定的充分必要條件嗎？

 

 

 

求職文化與組織生涯
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　　筆者認為現在及未來的職場，工作打造（Job 
Crafting）將漸漸成為企業組織的共識，換句話說，
每個工作者都要有因應內外部處境調整工作模式的能
耐，企業也需要擁有更多具備此種能耐的員工，方能
有足夠的組織韌性，迎戰變局中的種種挑戰；因此，
只要收到可以讓自己有創造價值的機會與空間的職缺
邀請，即使未如首選目標那樣理想，還是可以先接受
，也許可將此機會視為心理學家 Rober Bjork 所說的
「有益的困境」，面對未盡理想的工作環境，我們會
不斷嘗試新策略、學習新技能，以克服各式各樣的挑
戰，並藉此鍛鍊厚實的心理資本。

4.「對工作沒熱情但轉職又沒經驗，感覺原地踏步」
　　美國MIT史隆管理學院終身職教授Edgar. Schein
曾經說過，每個職場工作者都有一種會希望在工作的
時候，實現自己內心所認同的自我，換句話說，就是
期望透過工作實現理想的自己；如果工作時無法如願
，就會感到對工作沒熱忱且提不起勁，每天原地踏步
，就像個稻草人般的上下班，筆者稱此現象為「不知
為何而戰」的職涯焦慮。
　　Schein教授花了50多年的時間專注在此議題，
筆者在兩岸三地也有將近20多年實踐經驗，發現每
個職場工作者的內在的確都有八種職涯發展動力，包
括學習與成長、權力與分配、自由與自主、安全與穩
定、創新與成就、利他與正義、冒險與超越及富足與
安樂等，八種內在動力交織而成每個人在職涯發展旅
途中獨特的前進路徑，透過經驗的累積與歷練，也會
漸漸形塑出自己所認同的理想自我，一旦清楚知道自
己想要實現的理想自我是什麼，無論從事何種工作，
都能在工作時展現出熱情。
　　有趣的是，必須要透過實踐經驗，才能逐漸清晰
理解自己內在的職涯發展動力組合，如果只是坐著想
而不採取任何行動的話，是永遠無法感知到的；因此
，感覺工作沒有熱情時，第一時間不是急著想要換工
作，反而應該靜下來仔細檢視，過去在現有工作有過
哪些歷練、挫折、成就或是衝擊？能否從中覺察到受
到哪些內在動力的影響？是否已漸漸形塑出理想自我
的樣貌？如果還無法有所感知，最不應該的就是原地
踏步，反而要做的是：動起來（ just do something
），改變原本設計好的人生腳本，藉由計畫性偶發事
件，好好感受機緣力的影響，或許可巧遇找到愛上工
作的理由喔。

5.「社群讓我覺得大家都很厲害，怎麼停下比較？」
　　美國知名學霸演員及作家 Jessica Abo，曾經寫
過一本探討社群媒體如何影響人們心理狀態的書，中
文書名為「社群假象：不掉進與他人比較的絕望陷阱
」，書中的案例，正可以用來說明此種因為社群媒體
中過度暴露的訊息所導致的焦慮。
　　此外，臨床心理師陳品皓，累積長期臨床經驗與
研究後所寫的「過曝世代」中也提到，過度暴露在網
路下成長的世代，很容易產生巨大的心理失落，包括
缺乏目標感且動機低落、在關係中容易不安與焦慮、
對自己是否被關注更加在意等心理現象。
　　筆者想說的是，這種「社群假象焦慮」已是一種
普遍的現象，也已經不是單單要求戒掉手機、電腦及
網路就可以解決的，而是應該要學習轉換使用此類科
技工具的態度，套句網路上的用語：用魔法對付魔法
，現今無論是工作與生活，既然無法與此類科技工具
徹底斷捨離了，那就要學會如何妥適的加以運用。
　　筆者建議，首先就是增加實體互動，挪出一些時
間在實體的活動上，無論是自己單獨的活動，或是參
與團體活動，透過實際活動參與的接觸，除了可減少
許多在社群媒體海巡的時間外，也能在人際互動中感
受到相對於網路世界較為真實的面向；此外，筆者經
常說，時間花在哪裡，成功就在哪裡，嘗試將自己的
注意力轉移到想要有所成就的領域，來自社群媒體的
資訊不是拿來內耗用的，而是用來作為學習與激勵的
來源，轉換自己看待社群媒體的視角，相信會有另外
一番趣味才是。

　　承上所述，在職涯發展的旅程中，每個人都會感
受到各式各樣的焦慮，對職場工作者來說，如果無法
控制焦慮，此時的焦慮就是一種讓人成為職場烈士的
劣勢；只要妥適因應，讓焦慮可控，此時就像處在一
個有益的困境中，當大腦發出求生訊號，我們就會出
現應激反應，改變思維模式、擴大視野與格局，激發
各種創新的因應對策，盡可能將不確定的未知轉化成
可視的具體行動步驟，然後鼓起勇氣跨出第一步就對
了。
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芥菜種會的社工轉化：從助人者

到家庭恢復治理者的信仰實踐

李肇家 / 財團法人基督教芥菜種會執行長

　　在社會的角落，總有一些家庭正默默承受生活的
壓力⸺因資源缺乏或經濟困境而陷入結構性脆弱、
遭逢災害瞬間一無所有、孩子失去學習動力、家庭照
顧功能不足甚至缺乏等。基督教芥菜種會創辦人孫理
蓮女士曾說：「一旦置身於世上困苦的人們之中，你
就永遠離不開了，你會和他們同行。」1952年，芥
菜種會成立，成為台灣第一家立案的社福機構。從一
粒微小的芥菜種子開始，七十多年來，持續深耕社區
、扶助家庭，以信心與行動傳遞上帝的愛，讓一個個
脆弱的生命重新萌芽，長成盼望大樹。
　　因此，芥菜種會推動「三福助人網」，以「福音
、扶助、扶立」為核心，翻轉家庭困境，建立社區韌
性。「福音」走進社區，帶來陪伴與關懷；「扶助」
守住孩子與家庭的基本生活需求；「扶立」則透過教
育與就業，幫助家庭自立，甚至成為幫助他人的力量
。以扶助與扶立，讓福音落實在每個需要的家中。此
外，透過培訓部落社區的助人志工，推動「安安助人
網」在地蹲點，進行陪伴與訪視關懷，強化社區安全
網，讓脆弱家庭在日常中獲得持續支持與守護。

五大服務方針‒信仰與專業同行的手
　　秉持這樣的信仰視野與專業實踐，芥菜種會發展
出「五大服務方針」，作為三福助人網的具體延伸，
幫助家庭一步步重塑平安與喜樂：
一、家的扶助⸺陪伴脆弱家庭重建安全感
　　在台灣，許多脆弱家庭因經濟困境或家庭功能失
衡，導致孩子缺乏基本生活所需。芥菜種會透過生活
補助、學雜費支持、安置與替代性照顧，回應孩子最
迫切的需求，讓他們能安心生活、專注學習。從最基
礎的經濟支持，到訪視、陪伴與關懷，持續守護孩子
的日常與未來。這不僅滿足了「吃飽、上學」的基本
需求，更穩定孩子的心，讓他們在愛的環境中茁壯。
「家的扶助」不只是金錢或物資的給予，更是一份持
續的陪伴。透過認養與關懷，孩子知道自己並不孤單
，背後有許多人支持著他們。芥菜種會相信，每一個

孩子都應該被珍惜、被守護，讓孩子能在愛的支持下
，有信心地展開人生的步伐。

二、家的安全⸺守護孩子成長的穩定環境
　　一個安全的家，是孩子安心成長的基石。對脆弱
家庭而言，居所常因水電老舊、空間不足，而使生活
處境隱藏風險。芥菜種會推動「家的安全」，透過水
電檢修與環境整潔，維持居家清潔與穩定；也藉由家
庭訪視了解需求，協助家庭建立良好的生活習慣與安
全意識，讓家不只是居所，更是穩固的避風港。此外
，面對氣候變遷與極端天候的挑戰，芥菜種會也推動
防災教育與社區防災士培訓，強化家庭的保護力與應
變力。這些努力旨在建立持續而可靠的保障。芥菜種
會相信，每一個孩子都應該擁有安穩的居所。「家的
安全」是一份恆久守護，讓家庭在平安中生活，孩子
得以安心築夢。

三、陪伴教育⸺偏鄉培力，翻轉教育不平等
　　教育不僅是知識傳授，更是孩子心靈與品格的培
育。芥菜種會推動「陪伴教育」，以專業陪伴與系統
化培力，讓兒少、青年與長者都能在學習與愛中成長
。實踐雙軌培力策略，培訓在地師資，建立具有教學
與陪伴力的團隊，並差派師資深入偏鄉與原鄉，長期
陪伴在地兒少與家庭。透過品格教育、小組陪伴、心
理支持與多元課程，建立孩子的自信和學習動力。同
時推動跨世代共學，青年透過職場體驗與社區服務成
長，長者則透過活化課程與代間交流，成為兒少的導
師與夥伴。這樣的共學共伴，讓不同年齡層彼此連結
，共同創造社區互助。「陪伴教育」是一份持續的陪
伴與學習支持，使孩子在愛中成長，活出自信與良好
品格。

四、照顧者學校⸺裝備父母、祖父母與養育者，強
化家庭韌性
　　在脆弱家庭裡，照顧者常背負沉重壓力，卻缺乏
支持。芥菜種會推動「照顧者學校」，以家庭為核心
，陪伴並裝備家庭與社區中的主要照顧者，包含父母
、祖父母、寄養家庭、替代性照顧者與志工，成為有
力量的陪伴者與助人者。
　　「照顧者學校」的核心精神是裝備照顧者、強化
家庭韌性。透過系統化課程與實作訓練，協助照顧者
具備教養、陪伴與生活治理能力；並提供照顧知能、

生涯前哨站
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情緒韌性與靈性關懷，幫助他們走出壓力與孤單，恢
復力量與自我價值。此外，芥菜種會推動專業照顧人
才培訓，包含保育人員、生活輔導員與照顧服務員等
專業課程，讓家庭照顧者能轉化為專業助人者，進一
步提升社區照顧能量。
「照顧者學校」的目的在於：

1. 家庭重塑──幫助照顧者具備教養與陪伴能力
，重建家庭功能。
2. 支持照顧者──減輕壓力，提供心理、靈性與
社會支持。
3. 專業提升──導入社工、教育、心理與健康專
業知識。
4. 社區連結──促進照顧者之間互助共學，形成
「社區共育」。
5. 扶助到扶立──從資源支持走向能力培力，協
助家庭自立。

　　「照顧者學校」是一份持續的陪伴與賦能，使照
顧者被看見、被支持。有健康的照顧者，才有快樂成
長的孩子、幸福安定的長者，與穩固的家庭。

五、社企以工帶振⸺透過職訓與社企模式，幫助家
庭自立
　　真正的脫貧，來自有尊嚴的工作。芥菜種會推動
「社企以工帶振」，透過職能訓練、就業輔導與社會
企業模式，扶持家庭以自身努力得以自立。以「習藝
得著」與「社企以工帶振」的理念為核心，建立供需
平台，讓學習轉化為就業，讓產品成為生計，青年、
社區需要者與熟齡族群在培力課程與實習中提升技能
。這不僅是經濟上的自立，更是生命的翻轉。從需要
者到工藝師、從受助者到助人者，每一份努力都代表
自我實現與社區共好的力量。「社企以工帶振」是一
份尊嚴與希望，使家庭能靠自己的雙手重建生活，孩
子也能在經濟穩定與充滿希望的環境中安心生活。

　　這五大服務方針，都連結在「家的平安喜樂 x 向
上仰望」的共同呼召，如同溫柔而堅定的手，支持脆
弱家庭重新站起，也讓信仰化為行動的力量。

社工的轉化‒從助人者到治理者的信仰實踐
　　芥菜種會長年以信仰為根、以助人為志，實踐「
價值倡議 × 呼召 × 助人模式」，並透過「信仰 × 
社工 × 組織策略」的整合，建立一條從家庭恢復到

社區轉化的助人之路。服務歷程中，芥菜種會始終相
信，家的平安喜樂並非外在資源的堆疊，而是與上帝
之間愛的關係所結出的果子；家庭真正的恢復，也不
是由上而下的資助，而是由下而上仰望上帝，方能從
脆弱到重建。
　　在芥菜種會，助人的理念不只是行動的起點，更
是信仰的延伸與角色的重塑。傳統社工多著重於資源
連結與補助，服務往往停留在「依靠外援」的層次；
然而，在芥菜種會，社工的角色早已超越單一功能。
他們不只是專業的助人者，更是整體服務的設計者與
治理者，能夠深入評估家庭狀況，量身打造個別計畫
，並有效串聯教會、社區、政府與企業等多元資源，
確保服務具備方向、方法與持續性，在家庭與社區之
間守護重塑的路徑。
　　當「陪伴教育」服務進一步落實於社區，社工的
角色也不斷延伸與深化。他們成為教育與家庭之間的
橋樑，協調社區老師與關懷志工，讓孩子的學習不只
停留在課堂，更延續到家庭生活中；他們設計孩子的
成長計畫，融合社會救助、情感支持與學習成就感，
使陪伴不再只是臨時協助，而是長期培力；他們也引
導家庭透過教育看見孩子的未來，激發重塑的動力，
使教育不再只是補習，而是希望的起點。
　　隨著「照顧者學校」的推動，社工的價值再次升
級。他們不再只是幫助孩子，更是照顧者的培力者，
協助家長學習安全力、教養力與照顧力，強化家庭功
能；他們促進照顧者學校與陪伴教育結合，形成孩子
學習與家長成長的雙軌支持；他們也引導照顧者被裝
備後，逐步改變家庭樣貌，進而轉化整個社區的文化
氛圍。
　　在芥菜種會的助人網絡中，社工不再只是個別服
務的執行者，而是整合教育、家庭、社區與志工的治
理者。他們將志工的日常陪伴、社區老師的教育核心
、照顧者學校的培力機制，全面整合進五大服務方針
之中，並設計個別與家庭發展計畫，串聯資源、監督
落實，成為家庭重塑與社區文化翻轉的關鍵角色。
　　這樣的社工角色，不僅展現專業，更因信仰而被
深化。他們陪伴案家，不只是為了解決眼前問題，更
是引導他們看見向上仰望的盼望。助人，不再是單向
給予，而是邀請案家與上帝同行，從受助者成為被呼
召者，從碎裂走向重塑，讓家再次成為平安與喜樂的
所在。社工的專業因此被信仰深化，不是被取代，而
是被提昇，成為能轉化生命的力量。
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　　芥菜種會的使命價值，來自信仰、成於陪伴、實
踐於社區⸺讓破碎的家不再碎裂，而能在信仰中被
醫治；讓助人不再只是資助，而是呼召；讓盼望不再
向下，而是向上仰望上帝。
　　因為唯有當人心向上仰望，家的平安與喜樂，才
會真正回來。

讓孩童在遊戲中初探未來—「小小

職業探險家」的職涯啟蒙之旅

林俊宏 / 擺渡人生學校共同創辦人、知識長
許家欣 / 心進化有限公司創辦人、CDA 國際生涯發展諮詢師
李怡君 / CDA國際生涯發展諮詢師

一、背景與初衷
　　孩子從什麼時候開始進行職業探索呢？這是筆者
在課堂上常問生涯專業學員的問題。有人笑答：「抓
週那一刻！」，總能引來哄堂大笑。依據職涯教育領
域專家 Super、Gottfredson、Ginzberg 等人的研究
，兒童時期的探索經驗會影響一生的職業發展。然而
在台灣，職業認識往往要到國、高中階段，因面臨升
學與選擇才被正式談論。擺渡人生學校團隊注意到，
6 至 12 歲的孩子對世界充滿好奇與想像，若能在這
段時期播下探索教育的種子，將為未來的生涯啟蒙奠
下基礎。

二、材料與教案
　　在這樣的期待下，擺渡人生學校專家團隊⸺林
俊宏（工商心理學博士）、許家欣（生涯發展諮詢師
）、彭心怡（諮商心理師）⸺於2023年共同設計了
一套結合職業心理學、生涯教育與遊戲化學習理念
的兒童牌卡組：「小小職業探險家」。
　　這套牌卡的核心概念，是讓孩子透過圖像與互動
活動，了解不同職業的任務、工具與工作環境。全套
共 132 張，以中、英、注音三語呈現，涵蓋 12 種代
表性職業⸺從廚師、醫師、表演藝術者，到太空人
、機器人工程師與影音部落客⸺皆依據美國心理學
家 John Holland 的六大職業興趣類型設計，並參考

台灣《國語日報》全台國小生職業憧憬調查結果。
插畫特別融入 DEI（多元、公平、共融） 概念，如：
開公車的女性司機、販售玩具的中高齡銷售員、膚色
黝黑的棒球員，讓孩子在潛移默化中認識多元職業樣
貌與性別平等價值。
　　除了職業卡外，還有任務卡、工具卡與場所卡，
參照美國 O*NET 職業資訊系統結構，幫助孩子理解
工作內容。

　　無論是家長、小學教師、課輔老師或營隊帶領者
，擁有一盒小職探卡後，就能開啟引導孩子探索多元
職業世界的大門。擺渡團隊依據「素養練習、職業認
知與自我啟蒙」等不同教育目標，除在使用手冊內的
八種基本活動外，還設計多種工作坊引導教案，例：
　・認識多元職業的〈誰在兒童樂園工作〉
　・探索職業功能與適配的〈小叮噹職業適配員〉
　・鍛鍊推理素養的〈茱莉亞食譜失竊案〉
　・練習職業配對的〈阿樂彩虹生活〉
　　孩子可以在討論與遊戲中培養表達力、創意與人
際互動，同時學習工作內涵，啟發個人興趣與自我概
念。

三、實踐反思與未來展望
　　在擺渡人生學校共同創辦人林俊宏號召下，多位
具幼教背景、或為國小孩童家長的生涯發展諮詢師共
同投入，設計小小職業探險家牌卡並開發多樣教案。

創意玩生涯
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　　自2024年以來，已有上千名孩童參與體驗。擺
渡團隊陸續在雜學校舉辦親子體驗活動、Kid Fun Fit 
童樂趣營隊導入生涯主題課程，並受邀至基隆輔大聖
心國小冬令營舉辦工作坊。2025年與新北市福和國
中職探中心、高雄炭格社會福利基金會、家扶基金會
汐止中心、勵馨基金會林口中心及企業社會關懷志工
團隊合作，舉辦育幼院、國小生涯探索與親子活動。
　　此外，臺北市立大學心理與諮商學系林蔚芳教授
亦邀請團隊於暑期課程中，帶領修習生涯輔導專業的
小學教師體驗工作坊，獲得高度肯定。多位生涯啟蒙
員也將牌卡應用於幼兒及國小親師活動，引導過程深
受老師與學生喜愛，帶來滿滿的鼓舞與能量。

　　這些現場引導經驗讓我們深刻體會「有趣、挑戰
、意義」三個關鍵反思：

1.有趣：與孩子互動充滿創意與驚喜。童言童語總
令人會心一笑，小禮物是絕佳的互動催化劑。引
導者不僅是教育者，更是陪玩者⸺與孩子玩在
一起就對了！

2.挑戰：孩子注意力有限，活動設計需簡潔明確。
引導者要觀察現場節奏，調整時間與指令，維持
團體秩序與促進每個孩子有參與的機會。

3.意義：生涯教育是一場長遠的旅程，不是臨時需
要才開始，而是從生活中累積興趣與能力的過程
。雖然對許多人而言，生涯教育並非「急迫需求
」，但能在孩童階段播下職業認識與自我啟蒙的

種子，正是深具教育意義的行動。
　　未來，我們將持續推動「小小職業探險家」計畫
，並期望在 ESG 永續精神與 SDGs 優質教育目標 的
指引下，獲得更多學校、機構與企業的支持，讓這份
生涯教育的價值持續擴散。
　　願每一場活動、每一次互動，都成為孩子探索自
我、認識職業世界的起點。

（一）好書推薦

《手機時代的孤獨哲學》
鐘穎 / 高雄中學輔導主任

　　很棒的一本哲學書，講我們這個時代的孤獨。
為了方便理解，先講兩點結論：

1、嗜好是寂寞的解方
　　因為嗜好與真正的對話一樣，都是一種「創造」
，都指向「未知」，而不是熟悉事物的重複。

2、孤獨所帶來的焦慮是一種重要的「消極能力」
　　作者的消極指的是「不抵抗」，是刻意忍受模糊
與不確定，而不是有問必答，或者急著獲得廉價多巴
胺所提供的立即滿足。他的用語是「糾結」。

小小職業探險家說明網頁 歡迎加入小職探卡專業引導社群

作者：谷川嘉浩

譯者：陳聖怡

出版社：野人

出版日期：2025/09/03

生涯快訊
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　　谷川嘉浩在使用孤立（isolation）、孤獨（
solitude）與寂寞（longliness）等概念時，採用的
是漢娜 ‧ 鄂蘭的觀點：

‧ 孤立：與他者切斷連結的狀態
‧ 孤獨：在沉默中與自己同在的狀態
‧ 寂寞：在他人的陪伴下最容易尖銳顯現出來的
渴望。

　　請讀者注意一下這些詞，當你獨處的時候，你屬
於孤立，獨處時若能與自己同在（而非看書、滑手機
、看劇），你才有機會孤獨。
　　所以孤獨是一種「與自己同在」，也是能展開自
我對話的前提。
　　至於寂寞，則弔詭地，它發生在身邊有人，卻未
獲得理解或歸屬感的時刻。現代人多數時候感受到的
所謂孤獨，其實指的都是寂寞。
　　因為自智慧型手機普及以來，我們幾乎不可能處
於孤立狀態，我們的身邊總是有人，一直有人，臉書
、脆、IG傳來的各種訊息與資訊，時時淹沒了我們。
　　我們連結得越多，就越覺得自己需要更多連結。
手機成癮，很多時候是「連結」的成癮。注意一下，
我用的不是「關係成癮」這個詞。因為有連結並不代
表有關係。
　　換言之，我們真正想要的是關係，但卻把連結誤
解成了關係。
　　所以本書才說，「寂寞就像注定的報應，壓在生
活於傳統社群瓦解後的都市社會現代人身上。」（引
用鄂蘭的說法）
　　我用這種方式介紹這本書其實已經違背了作者的
初衷。因為哲學不只是知識，甚至是以推薦文或書介
這種形式出現的「零碎的知識」。除了知識之外，哲
學更包含了想像力。
　　同時，哲學也不只是「獨立思考」，因為這種形
式的思考通常不會有足夠的「深度」。我們其實應該
跟天才借腦袋來用才是。
　　從這個觀點出發，他做出了兩點延伸：

‧ 學習哲學要受一點忍耐未知的苦，人要有與焦
慮共處的心理準備。
‧ 所謂獨立思考與聽從內心，都是一種毒雞湯。

　　第一點我們剛剛已經提到，所以這裡來談第二點
。本書強調：過度關注內在其實是在阻礙自我對話。
我注意到作者其實沒有把這一點論述清楚，讓我幫他
做個補充。

　　過度關注內在，其實引發的更多是「認知反芻」
，或者說，當事人聽到的經常只是內心不同「情結」
的對話。它們不僅破碎不連貫，而且是造成憂鬱症的
原因之一。
　　但真正的自我對話，指的是澄清內心，從而與真
我/自性（Self）對話。這件事相當不容易，瑜伽、
苦行、正念、靜心，所追求的都是這一點。
　　因為沒有區分這兩種品質的對話，所以作者雖然
說「過度關注內在其實是在阻礙自我對話」，這似乎
是對「自我對話」的重要性做出了肯定，但書中幾乎
所有的篇幅都是在對自我對話提出質疑，並將其與後
福特主義做連結。
　　對他而言，自我啟發論，也就是「聽從內心、改
變自己」這樣的觀點其實反而會讓人迷失自我。
　　剛已提過，心理學已經觀察到了前者，但同時我
們也發現，還存在著另一種深度的自我對話。我相信
，鄂蘭所說的「孤獨」指的正是這件事，是我們能跟
自己安然相處，而非陷於焦躁或自大的狀態。
　　是改變社會還是改變自己？
　　作者的文意顯然傾向於前者，但其提出的解方（
孤獨練習）卻是後者。也就是說，作者肯定意識到了
這個問題的複雜性。
　　我們之中有多少人在談改變社會的時候，期待的
其實是他人為自己改變？
　　多數人要的，其實是不利於我的部分要改變，有
利於我的部分不用變。這一點只要看多年來升學制度
的不停修改就知道了。
　　成績好的要求加重考試成績的比重，成績不好的
要求則希望加重校外表現與學習歷程的比重。所以到
底改變社會的目的是為了利社會，還是利己呢？
　　「埋首於自我」的自我啟發論確實會如作者所言
，逐漸形成一座利己主義的迷宮。但埋首於改變社會
恐怕也是一樣的，而且經常從一開始就是如此，連「
逐漸」這個歷程都不會出現。
　　所有活生生的象徵經常變成政治動員的符號，「
女神」二字就是一個標準的例子。個人將自身議題投
射其中，究竟是為了利己，還是為了利他呢？
　　《手機時代的孤獨哲學》確實如作者所說，是一
本企圖動搖內在，擾論心境的作品。它有幾個地方非
常吸引人：

‧ 要我們放下對即時連結的執迷，去體驗與自我
對話的不安。
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一次。出刊時間為1. 4. 7.10月的20日，截稿日為出刊

前一個月的5日（例：4/20出刊，該期截稿日為3/5）

。歡迎各位提供相關資訊，來稿請投至 

tcdcanews@gmail.com，並標明投稿項目，感謝您。

※ 欲加入會員者，可以填寫後方「生涯發展與諮詢學會
會員報名表」，寄到 tcdcaservice@gmail.com 或
點選下方連結，即可線上加入會員。

提出申請後，經理事會議審查後，才能確定會員資格。
若有任何問題，歡迎致函秘書處。

【個人入會申請】https://goo.gl/7R2Y7t 
【團體入會申請】https://goo.gl/GZQLQJ





	 	 	 	【個人會員】入會申請表 
網站：http://www.tcdca.org/ 
e-mail： tcdcaservice@gmail.com 
電話： 0903-304-301  
會址： 10571 台北市松山區南京東路五段 188 號 6 樓  

*編號  *入會日期 年	 	 	 	月	 	 	日	
身份證

字	 	號	
	

姓名	 	 性	別	 	 	□男	 	 	□女	 生	日	 年	 	 	 	月	 	 	 	日	

學歷	 □1.博士	□2.碩士	□3.學士	□4.專科	□5.高中（職）    （□畢業	□肄業）	

經歷	 	

畢（肄）業校系（科）所		

專業訓練		

專業證照	□	是，證書/字號：____________________________________________________	 	 	□	否	

服務單位		 職稱	 	

興趣	

□1.諮商輔導 
□2.社會工作 
□3.就業服務 

□4.人力媒合/人力仲介/人力資源 
□5.職業訓練 
□6.其他 ___________________ 

專長	

□1.諮商輔導 
□2.社會工作 
□3.就業服務 

□4.人力媒合/人力仲介/人力資源 
□5.職業訓練 
□6.其他 ___________________ 

服務對象	

□1.學校/學生與教職員 
□2.社區一般民眾 
□3.公私立機構/企業/員工 

□4.多元族群（婦女、弱勢團體、虞犯青少年、更生人、新住民、  
原住民等） 

□5.其他______________________	

通訊地址	
永久	□□□	 電話	

（公）	

（家）	

（手機）	

目前	□□□	 傳真	 	

E-mail  推薦人  

*審查情形	 □待審	 	 	 	 	 	 	□已審	 	 	 	 	 	 	 	 	 	□通過	 	 	 	 	 	 	□不通過	

審查 
及繳費 

1. 本表填寫完畢請以郵寄、傳真至台灣生涯發展與諮詢學會或 mail 的方式傳送至
tcdcaservice@gmail.com。 

1. 申請資料將由理事會議審查，審查通過後始成為正式會員。經本會審查通過後將MAIL通知申請者。 
2. 收到「入會通知書」後請辦理繳費，入會費 1,000元(學生 500元，贊助會員新台幣 1,000元)，常年
會費 1,500元（學生會員 500元，贊助會員新台幣 1,500元）(學生身份請檢附當年有效學生證件影
本為憑)。繳費後請將您的繳費明細MAIL至學會，並註明您的姓名、繳費帳戶名、繳費帳戶後 5
碼，並自行保留明細備查。【台灣銀行(天母分行)：銀行代碼：004；帳號 142-00100939-4；戶名：
台灣生涯發展與諮詢學會黃素菲】 

備註 
1.  書寫工整以便登記；「*」部分由本會填寫。 
2.  常年會費計算以年度為單位。 
3.  若有本會會員推薦，請填寫推薦人一欄，若無請留白。 

 



【團體會員】入會申請表 
網站：http://www.tcdca.org/ 
email： tcdcaservice@gmail.com 
電話： 0903-304-301 
會址： 10571 台北市松山區南京東路五段 188 號 6 樓  

*編號  *入會日期 年	 	 	 	月	 	 	日 
填 表 
日 期 

年	 	 	 	 	月	 	 	 	日 

機構名稱  單 位  

通訊地址 □□□	

 

電 話  

傳 真  

電子郵件  推 薦 人  

單位主管 
職稱 

 
 單  位 

承辦人 

職 稱  

姓名 
 
 

姓 名  

機構類別 

□1.學校【□國小 □國中 □高中 □高職 □專科 □大學校院 □特教學校】 
□2.社會心理衛生機構【□公立 □私立】 
□3.心理諮商輔導機構【□公立 □私立】 
□4.基金會 
□5.醫療機構【□公立	□私立】 
□6.個人執行輔導諮商業務   
□7.政府機構    
□8.企業團體 
□9.其他___________ 

服務對象 

□1.學校/學生與教職員	
□2.社區一般民眾	
□3.公私立機構/企業/員工	
□4.多元族群(婦女、弱勢團體、虞犯青少年、更生人、新住民、原住民等)	
□5.其他______________________ 

審查情形	 □待審	 	 	 	 	 	 	□已審	 	 	 	 	 	 	 	 	 	□通過	 	 	 	 	 	 	□不通過	

審查 
及繳費 

1. 本 表 填 寫 完 畢 請 郵 寄 至 台 灣 生 涯 發 展 與 諮 詢 學 會 或 mail 的 方 式 傳 送 至
tcdcaservice@gmail.com。 

2. 申請資料將由理事會議審查，審查通過後始成為正式會員。經本會審查通過後將MAIL通知申
請者。 
收到「入會通知書」後請至郵局繳費，入會費 1,500元，常年會費 3,000元。繳費後請將您的繳
費明細MAIL至學會，並註明您的繳費帳戶名、繳費帳戶後 5碼，並自行保留明細備查。 
【台灣銀行(天母分行)：銀行代碼：004；帳號 142-00100939-4；戶名：台灣生涯發展與諮詢學
會黃素菲】 

備註 
1. 書寫工整以便登記；「*」部分由本會填寫。 
2. 常年會費計算以年度為單位 
3. 若有本會會員推薦，請填寫推薦人一欄，若無請留白。  



	 	 	 	【学会之友】入会申请表 
网站：http://www.tcdca.org/ 
e-mail： tcdcaservice@gmail.com 
电话： 0903-304-301  
会址： 10571 台北市松山区南京东路五段 188 号 6 楼  

*编号 「*」部分由本会填写 *入会日期 年	 	 	 	月	 	 	日	
身份证

字	 	号	
	

姓名	 	 性	别	 	 	□男	 	 	□女	 生	日	 年	 	 	 	月	 	 	 	日	

学历	 □1.博士	□2.硕士	□3.学士	□4.专科	□5.高中（职）    （□毕业	□肄业）	

经历	 	

毕（肄）业校系（科）所	 	

专业训练	 	

专业证照	□	是，证书/字号：____________________________________________________	 	 	□	否	

服务单位	 	 职称	 	

兴趣	

□1.咨商辅导 
□2.社会工作 
□3.就业服务 

□4.人力媒合/人力中介/人力资源 
□5.职业训练 
□6.其他 ___________________ 

专长	

□1.咨商辅导 
□2.社会工作 
□3.就业服务 

□4.人力媒合/人力中介/人力资源 
□5.职业训练 
□6.其他 ___________________ 

服务对象	

□1.学校/学生与教职员 
□2.小区一般民众 
□3.公私立机构/企业/员工 

□4.多元族群（妇女、弱势团体、虞犯青少年、更生人、新住民、  
原住民等） 

□5.其他______________________	

通讯地址	
永久	□□□	 电话	

（公）	

（家）	

（手机）	

目前	□□□	 传真	 	

E-mail  推荐人  

*审查情形	 □待审	 	 	 	 	 	 	□已审	 	 	 	 	 	 	 	 	 	□通过	 	 	 	 	 	 	□不通过	

审查 
及缴费 

1. 本表填写完毕请以 e-mail的方式传送至 tcdcaservice@gmail.com。 
2. 申请资料将由理事会议审查，审查通过后始成为正式会员。经本会审查通过后将 email通知申请者。 
3. 收到「入会通知书」后请办理缴费，入会费 1,000元和常年会费 1,500共计台币 2,500元。常年会费
计算以年度为单位。 

4. 缴费后请将您的缴费明细MAIL至学会，并注明您的姓名、缴费账户名、缴费账户后 5码，并自行
保留明细备查。 

5. 请参考下列汇款数据，请正确填写，并可避免款项误汇入其它银行，造成转通知不便及迟延入账。 



备注 

1).受款银行信息： 

SWIFT： BKTWTWTP142 

台湾银行 BANK OF TAIWAN 

天母分行 TIENMOU BRANCH 

地址：111台北市士林区中山北路七段 18号  

Address: No.18, Sec.7, JHONG SHAN N. RD., TAIPEI CITY 111, TAIWAN 

2).受款人姓名：台湾生涯发展与咨询学会 黄素菲 

Beneficiary’s Name: Taiwan Career Development & Counseling Association  

Huang Su-Fei 

3).受款人账号(A/C No.)：142-00100939-4 

4) 受款人电话(TEL No.)：886-903304301 

5). 学会电子信箱： tcdcaservice@gmail.com 

6). 微信账号：TCDCA903304301 
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