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摘要

在台灣老年化人口逐漸增多、醫療技術進步的環境下，民眾對看

護工的需求日益增加。囿於法規限制以及對便利性的追求，不論是聘

任外籍看護工或者是與其解除契約常委託仲介代行，然仲介並無法解

決雙方隔閡。性騷擾、許可外工作、語言文化不通、看護工偷懶講電

話的抱怨層出不窮；在無法立即解除合約的條件下，看護工逃跑事件

頻傳，勞雇關係出現不對等差距。儘管政府透過直接聘僱方式取代仲

介，更宣布推動長照 2.0 來解決台灣老年社會的問題，然此政策演變

主要是保障、解決台灣的雇主方，外籍家庭看護工能否透過各式「機

會」改變自我「命運」？是本文關注焦點。

文章從機率觀點描繪政策的各式出象，佐以 26 位四方身分的訪

談，說明看護工與雇主間面臨的各式問題，包括了轉換雇主、面試、

試作、許可外工作，甚至性騷擾等，期透過此勾勒未來聘任外籍看護

工的政策方針。
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ABSTRACT
This paper discusses the possibility for foreign care workers to 

change employers in Taiwan. The classic theory of probability in sta-
tistics is adopted, and 26 interviews with care workers, employers, 
agencies, and government translators are conducted. Four concluding 
points are drawn for this research. First, 2008 was a turning point, when 
foreign care workers were given the opportunity to change employers 
for the first time in Taiwan. Secondly, the government should pay 
attention to those who switch between employers frequently during 
the time of their employment contracts. Thirdly, the human resource 
agencies specialised in importing overseas manpower often play under 
the table in order to avoid restrictions by government. Finally, classic 
probability shows that the launch of a probation mechanism will not 
alter the odds ratio between employees and employers. This paper 
therefore suggests that current policy should be changed to ensure 
that foreign care workers receive equal employment opportunity to 
transfer employers during the time of their employment contract. In 
fact, this change might also increase the willingness of foreign care 
takers to work in Taiwan.
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第一個老闆都叫我顧小孩，老闆給我跟人家幫忙打掃，做別

人的事情，沒有阿嬤，阿嬤在香港⋯⋯。第二個老闆事情很

多⋯⋯如果看到有拿手機他會罵我⋯⋯。這個第三個啦，他

⋯⋯他⋯⋯他真的有⋯⋯有時候ㄋㄟㄋㄟ都會摸。我會很生

氣這樣⋯⋯他⋯⋯他故意。對！他故意。我想算了。但是

agency不相信，不想信我，然後我跟老婆說，這個病人有老

婆，我跟他的老婆說：我哭，我要換老闆，我沒有辦法。（C5）

在老年化人口增多、醫療技術進步的環境下，家庭看護工的需求

日益增加，而外籍看護工因薪資較低備受青睞。1囿於法規限制以及

便利，不論是聘任或者是解除契約關係均仰賴仲介，然而仲介有時並

無法解決雙方隔閡。性騷擾、許可外工作、語言文化不通、看護工偷

懶愛講電話的抱怨層出不窮；在無法立即解除合約的條件下，逃跑事

件頻傳，勞雇關係出現不對等差距。儘管政府試圖透過直接聘僱方式

取代仲介的角色，2並於 2016年 6月經立法院審查通過「長期照顧服

1  人口老年化是國際趨勢，此可從各國花費在居家照顧與機構看護的經費得知，根據
OECD研究，2050年的荷蘭估計在老齡問題的經費約佔 8%GDP（Colombo et al. 
2011: 2）。

2  直聘議題不在本文訪談之範圍，然而直聘是否能夠真正解決勞資雙方的糾紛，可參
考 L11言論：「雇主已經習慣這個印尼家庭看護工，也肯定看護工的工作能力，但
其實也不太滿意看護工的一些習慣，例如愛講電話、有偷竊嫌疑、脾氣不好⋯等，

但還是隱忍繼續用這看護工，因為在工作上有幫到雇主很大的忙。然後，日積月累

的相處、摩擦越來越大，就在直聘看護工進來後爆發。我相信這樣的問題並非直聘

後很多雇主口中所說最近外勞變了，而是從第一次聘僱時就存在了，只是礙於很難

找到適合的看護工，而且看護工一切都上手了，只好暫時忽略雇主本身對看護工的

不滿，然後到直聘後，雇主才發現越來越受不了看護工的這些行為。」其中「L」是
外語諮商人員（language translator）之意，詳細縮寫代號請參見表 2受訪人員關係一
覽表。



126　調查研究—方法與應用/第 39期

務法」，希望以長照 2.0來解決台灣老年社會的問題。這是延續 2008

年起的長期照顧十年計畫（1.0）而來，主要是為了「日常生活功能受

損而需由他人提供照顧服務者」（衛生福利部社會及家庭署 2017），

除將原 4類服務對象擴張為 8類，3並新增 9項服務。4

台灣國際勞工協會工作人員吳靜如表示，在台灣人口逐漸老化的

情形下，很多民眾家中有人需要照顧時，首先想到的就是聘用看護移

工（陳智華 2017），然長照 1.0或 2.0均未論及聘僱外籍看護工的選

項；且我國對待外勞（含看護工）的政策向來採取限制性的措施，再

加上各國陸續提高外籍家庭看護工的薪資、5提供其永久居留的優惠

措施。6與薪資較低、轉換受限，權益未受到妥善保障的台灣相較，

優勝劣敗立即顯現。

3  原本的服務對象為 65歲以上老人、55歲以上山地原住民、50歲以上身心障礙者及
65歲以上僅 IADL（Instrumental Activities of Daily Living，工具性日常生活活動）需
協助之獨居老人。長照 2.0又新增 4類，包括了 50歲以上失智症患者、50至 64歲失
能平地原住民、49歲以下失能身心障礙者、65歲以上僅 IADL失能之衰弱老人（劉
惠敏 2017）。

4  長照 1.0有 8項服務：照顧服務、喘息服務、居家護理、居家復健、交通接送、餐
飲服務、輔具購買、租借及居家無障礙環境改善、長期照顧機構服務；長照 2.0新
增 9項服務：失智症照顧服務、原住民族地區社區整合型服務、小規模多機能服
務、家庭照顧者支持服務據點、社區整合照顧據點與模式、社區預防性照顧、預防

失能或延緩失能與失智之服務、銜接出院準備服務及銜接居家醫療與安寧等。

5  對台灣衝擊較大的新聞應屬 2017年中下旬，中國大陸即將開放五個城市引進菲律賓
籍的家政服務人員，並提供每月 10萬披索（約 6萬新台幣）薪資（中央社 2017）。
儘管在台灣的菲律賓籍看護工甚少，但三倍的薪資差距想必會產生虹吸作用。

6  如加拿大的外籍家庭看護工只要符合全職工作滿兩年的資格，即可獲得永久居留證
（Colombo 2011: 196）、而義大利則透過溯及既往的認可非法滯留於該國的近百萬看
護工（Song 2015: 377）、甚至連斯里蘭卡也開始注重外勞在該國內的保障與發展
（Ministry for Foreign Employment Promotion and Welfare 2008），反觀我國的保障與優
惠相對缺乏。
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若以區域而論，亞洲地區的日本、南韓、新加坡與台灣都具備類

似的人口老化趨勢，也擁有類似的經社脈動，台灣在引進外籍勞工方

面雖可算是歷史悠久，但對外勞的保障卻相對薄弱，且限制最嚴（Song 

2015）。如日本從嚴格的限制（Yamada 2010）逐步簡化其申請流程

（Philippine Overseas Employment Administration 2017），甚至在「客工」

（guest worker）的概念下默認移民的可能（Curran 2016）；新加坡也從

本位主義（Singapore for Singaporeans）的堅持到檢討外勞政策（Lee 

Kuan Yen School of Public Policy 2013）。儘管有觀點認為台灣的老人

年金與長照法案將是亞洲各國的先驅（Peng 2017: 12–18），或認為日

本與南韓仍採取嚴格的政策（Peng 2016）；但整體來看，該如何吸引

並留用優質的外籍勞工以提升競爭力，是各國須深思的議題。用完即

丟，亦即聘期結束後或發生衝突後即遣返的方式，絕非解決之道。7

儘管長照政策已衍生出各種問題，8但如何將外籍看護工整合至長照

體制，或提出一套全盤的外籍人力吸引、權益保障的政策，應是政府

思考的方向；9而非將外籍家庭看護工視為長期照顧推行的阻力。

7  如美國開放高技術移民、英國從遷徙自由的角度對待來自歐盟的人力（Enterprise 
Europe Network London 2010）、沙烏地阿拉伯則祭出高額（但嚴格規範與拘束）的薪
資來吸引外勞。

8  包括服務項目及時段僵化、缺乏彈性等。如家庭托顧每日收托時間 12小時為主，儘
管衛生局提供給日夜辛勞親自照顧家人的照顧者，每年擁有 14至 21天喘息服務，
但長期照顧之需求，不是短時間的日間或喘息方式即能解決。

9  實際上，老齡化是世界趨勢，如英、美、加、愛爾蘭各國都存在這個問題；而外籍
看護工與外籍護士在各國均扮演重要替代角色，其薪資較低、保障較少、工作環境

惡劣等問題層出不窮。有些國家曾採取移民方式改善此問題，如波蘭自 2004年在歐
盟的規範下大量移民至英國（Spencer et al. 2010）；然台灣在「國籍法施行細則」第
5條中排除外籍勞工認列「合法居留」的可能。相關的移民、婚姻與看護的討論可
參見藍佩嘉（2009）、Cuban（2013）。
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實際上，台灣對看護工最有利的政策轉變，應屬 2014年基本薪

資的調整及 2015年放寬三年須離境的要求；然而薪資的調整僅等同

於國人的最低薪資，並未在國際中具有競爭力。除中國大陸即將提出

的月薪 6萬新台幣外，香港（4310港幣，GovHK 2017）約與台灣相

同；日本七萬日幣（Thoughskoto 2017），折合台幣 1萬 9千元；新加

坡約為 2萬 6千元（Xu 2013）；南韓約為 5萬 7千元（옥현주 2015），

這些數字顯示了台灣外勞薪資在亞洲並未具有優勢。再加上政策調整

並未改善外籍勞工在台灣的狀況，如 2016年美國國務院公布的台灣

人權報告顯示：剝削外籍勞工，特別是遠洋漁工與外籍家庭看護工，

依舊是台灣的缺失（U.S. Department of State 2016）。故本文關注的焦

點是透過政策變遷，觀察看護工有沒有任何「機會」改變自我「命

運」？

本文透過古典機率解釋政策演變的利弊，亦即探討外籍家庭看護

工轉換雇主時面臨的各種命運與機會。從我國引進外籍看護工開始，

根據雇主、看護工、仲介以及外語諮詢人員的訪談，作者提出以下幾

點觀察：

首先，2008年是一個轉折點，在此之前看護工沒有任何機會可以

轉換。其次，政府對於轉換頻率過高的雇主與看護工應加以列管。第

三，仲介在轉換雇主時扮演重要角色，然囿於法規的限制，導致其常

遊走於灰色地帶。最後，根據機率推算，增加試作無礙於原有之勞雇

勝算比，看護工轉換雇主的成功率依舊低於雇主更換看護工之成功

率。故除現有直聘推廣外，開放雙方轉換條件、建立試作的監督軌

道，讓勞雇關係更透明、保障更對等，是未來政策應有的方向。

文章從機率在決策上的輔助貢獻出發，透過利害關係人的訪談，

解釋古典、客觀、主觀機率三者的差異。並依據時間序列探討外籍家
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庭看護工的引進與政策演變，包括勞雇轉換的差異限制、仲介的影

響、面試與試作等。

一、機率、政策與研究設計

「處理不確定的事項」是機率存在的價值，透過樣本推算母體的

原貌，提供決策者判斷未來發展的依據。早在 1970年代，行為科學

就開始導入機率進行分析（Gelbaum and March 1969），其中教育領域

發展相對成熟，如 Almond et al.（2015）利用貝氏定理來評估教育成

效、Davier et al.（2004）則採用核方法（Kernel Method）探討大型教

育測驗的問題；近年來法學界也開始利用機率探討案例的成敗（如

Finkelstein and Levin 2015）。而政治科學中除了擅長用統計方式分析

選舉事件外，Babu et al.（2014）利用統計方式討論糧食安全、貧困

與營養等政策；Friedman et al.（2005）則討論健康政策。簡言之，儘

管政策設計與執行、評估的研究途徑眾多，如公私協力、內部與外部

（工作者）觀點、過程與結果評估等，但如何讓這些途徑夠根據機率

描繪選項差異，進而供決策者研判其成功率，是本文構思的初衷。

在當前三大機率理論中，儘管相對次數（客觀）的機率在行為學

派思潮下一枝獨秀，古典先驗）與主觀認知機率仍有其存在的必要。

客觀機率的出發點是「若事件不能實驗，則亦不能求得機率」。主觀

機率因無明確標準，然近年來其適用範圍卻有擴大，此乃因許多事件

無法實驗，又非先驗，故僅能以主觀機率適用。至於古典的前提是：

若「事件的出象不是同等可能時，則不能求得機率」（林惠玲、陳正

倉 2012：140）。在個資保障與法規限制下，本文無法獲得全面（甚

至單一縣市、區域）勞雇資料，故捨棄客觀機率，依據古典機率的耙
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梳，看護工轉換雇主之可能。10

古典機率的基本假設是途徑發生機會均等；亦即 1年有 12個月，

則每月占 1年的比重為 1
12，此數值與客觀機率的差異在於大月（31

天）對 1年中出現的客觀機率為 31
365 (= 0.084)，在古典機率中則為 1

12
(= 0.083)。在無法獲得實際資訊的條件下，縱使古典機率較不精確，

亦能描繪出大致概念。

本文欲討論的對象為在台灣的外籍看護工與雇主，儘管母體超過

數 10萬，但透過出象均等的方式卻可以彌補樣本的不足。亦即，由

於公開數據的缺乏以及個人資料的保護，11本文無法獲得或訪談到轉

換雇主期間各方關係人之資訊，包括新舊雇主、看護工、仲介、被看

護人、甚至是外語諮詢等。在缺乏全面考量內部與外部利害關係人的

條件下，本文根據最基本的勞雇關係來分析轉換雇主之原因與出象，

而古典機率也在此發揮其特殊功用：12以最簡單的方式處理不確定

事項。

除透過機率勾勒途徑發展外，探討政策轉變仍需實際案例佐證。

本研究透過滾雪球的方式於 2015至 2016年間從桃園市與新北市採

樣，從認識的看護工、新雇主、仲介以及外語諮詢人員逐一引介，以

一對一以半結構方式理解其觀點（表 1），並將焦點集中於雙方不滿

意的理由（詳細題綱請見註 13–16）以及應對之道。

10   所有機率理論均需符合三個公理：⑴ 0≤ P(Ei)≤ 1, E_i∈S；⑵ P(E1∪E2∪...∪
En)=P(E1)+P(E2)+ ...+P(En), En為互斥事件；⑶ P(S )=1。

11   儘管勞動部（2016）網站提供眾多資料，如行方不明外勞人數統計、外籍勞工人數
等，但轉換雇主以及仲介引進之實際資料並未公布，如本研究經發文索取後，僅獲

得 2008年至 2014年的轉換雇主人數（圖 1），在此敘明。
12  如討論連續四胎都生男生機率是 1

2 × 1
2 × 1

2 × 1
2 = 1

16≒0.06，此計算方式是根據每次生
育男女的事件為獨立且均等。
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表 1　訪談大綱

面向╱對象 看護工13 雇主14 仲介15 外語諮詢16

個資 年資、來台次數 聘用時間、理由 年資 年資

工作條件 時間、內容、試作 需求、薪資、試作 瞭解勞雇需求

互
動
與
衝
突

看護工

衝突爭議

轉換理由

如何解決、是

否安排面試、

試作

各種違法觀

察與處置

雇主 轉換理由 如何解決

仲介 服務費與問題解決 服務費與問題解決

13  看護工的訪談題綱包括：一、請問這是你第幾次來台灣工作、共多少年？二、請說
明你在前雇主家的工作內容及每日大致的作息時間。三、仲介帶你到雇主家工作與

當初告訴你的工作內容是否相符？如何收取服務費？四、工作上遇到的困難有哪些

因素，如何處理？五、若與雇主發生衝突時，仲介是否介入？其方式如何？六、你

為何要求轉換雇主？原因為何？七、雇主是否有支付許可外工作費用？八、你是否

贊成自由轉換雇主？原因為何？

14  雇主的訪談題綱包括：一、請問你聘僱家庭外籍看護工多少年？二、請問聘請看護
工的主要原因為何？工作內容有哪些？三、在正式聘僱外籍勞工前，你是否預先將

工作內容及對家庭外籍看護工的條件告知人力仲介公司？仲介帶至府上工作的看護

工是否符合你所提出的需求？仲介如何收取服務費？四、請問你認為僱用看護工遇

到最大的問題為何？五、你是否向人力仲介公司反應與看護工間的衝突？六、請問

是誰提出要轉換之要求？其原因為何？仲介公司如何處理？七、仲介公司是否安排

新的家庭外籍看護工讓您面試，或至府上試作？試作多久？相關薪資如何計算？

八、你是否贊成或願意聘僱在台灣轉換雇主的家庭外籍看護工？

15  仲介的訪談題綱包括：一、你從事外籍勞工仲介已多久？二、你是否知道你仲介的
外籍看護工實際工作內容？三、你如何協助看護工適應雇主家的生活及工作？四、

以你的經驗，勞雇雙方最常發生的衝突或爭議為何？你都如何處理？五、雙方轉換

的原因為何？如何處理？六、您是否曾安排看護工面試？試作？其時間、內容為

何？如何確保雙方滿意？

16  外語諮詢人員的訪談題綱包括：一、請問你從事外語翻譯多久？二、在協助溝通
時，最常遇到的問題為何？三、是否曾關注到許可外工作、性騷擾、試作，以及其

他違法的行事？都如何處理？
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本文透過滾雪球抽樣獲得 7組配對的資訊，包括 7名雇主、11名

看護工；其中含已成功轉換雇主 7名及尚在等待轉換雇主 4名、仲介

公司 6名及 2名印尼語諮詢人員共 26名（表 2）。然而成功抽樣的前

表 2　受訪人員關係一覽表

組別
看 護 工 新雇主

7名
仲介

6名
外語諮詢

2名已轉換 7名 等待轉換 4名

 1 C1 E1 A1

 2 C2 E2 A2

 3 C3 W3 E3 A3

 4 C4 E4

 5 C5 E5

 6 C6 E6

 7 C7 E7 A7

 8 W8

 9 W9

10 W10

11 L11

12 L12

13 A13

14 A14

附註： 編碼以名詞之英文第一個字母縮寫。看護工為 care worker，故以 C表示；等待轉換雇
主的看護工以 waiting transfer之W、雇主為 employer (E)、仲介為 agency (A)、外語諮
詢人員為 language translator (L)。後面的數字具備配對之意，如 A1、E1、C1屬同一事
件，C3、W3、E3、A3屬於另一事件。
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提是願意受訪，有發生過衝突的案例通常拒絕訪問，如本研究雖能獲

得轉換的看護工觀點，但其舊雇主均不願意受訪，新雇主則持開放態

度；同樣的狀況也發生在仲介，願意接受訪談並加以轉介的均較友

善、且無明顯觸法。也因此，雖透過訪談可以勾勒出各式途徑，符合

古典機率的條件，並有 7組共 19名受訪者具備互比對驗證說詞之可

能，但無法驗證實際衝突雙方之說詞是否相符（組別 8至 10），亦無

法根據訪談勾勒出客觀機率，是本文遺憾。

文章著重於勞雇在面臨抉擇時可採用的路徑，以古典機率勾勒圖

像，並佐以訪談資料說明、強化或推翻此原本的路徑可能。受限於非

隨機抽樣，無法根據質化訪談修正古典機率至客觀機率，僅能將其以

例證陳述。本文從外勞引進的歷程出發，延伸到看護工的政策轉變以

及仲介扮演的角色，並從轉換與試作的觀點，探討轉換雇主的可能及

政策的發展建議。

二、外籍勞工引進歷程

行政院勞工委員會於1989年10月28日正式開放引進外籍勞工，

開啟了我國引進外籍勞工的大門。1991年 10月 11日，行政院勞委會

公告「因應當前人力短缺暫行措施」，受理六行業十五種職業可專案

申請聘僱海外「補充勞工」。17根據此暫行措施之規定，海外補充勞

17  六行業係指：紡織業、金屬基本工業、金屬製品製造業、機械設備製造修配業、電
力及電子機械器材修配業及營造業。十五種職業包括：紡織業中的染布工、整燙工；

金屬業中的鑄造工、金屬鎔煉工、衝剪機械操作工、油漆塗裝工、金屬表面研磨工

等。在營造業中所允許引進的所謂「海外補充人力」並不只是非技術性（unskilled）
勞工而已，在此行業類別中包括了：重機械操作與維護工、焊接工、泥水工、模板

工、鋼筋工、鷹架工等。
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工聘期以 1年為限，其展延以 1年且以 1次為限。

1992年 5月 8日「就業服務法」經三讀通過公布實施。雇主聘僱

外國人在中華民國境內從事之工作共有九類。18該法規定，聘僱外國

人工作許可之期間最長為兩年，期滿後如有繼續聘僱必要者，展延以

1年為限，但聘僱從事家庭幫傭，或為因應國家重要建設工程或經濟

社會發展需要，經中央主管機關指定之工作者，其聘僱許可之期間最

長為 1年，且此類外籍勞工依法不得轉換雇主及工作，若雇主非法聘

僱外籍勞工從事工作者，應負刑事責任。

事實上，有關看護工的聘僱已實行有年，但我國主要規範跨國勞

動力的「就業服務法」自頒布施行至 2013年 12月 10日修訂止，皆

未明列「看護工作」為外國人在我國從事之工作類型，而是將其歸納

於「為因應國家經濟社會發展需要，經中央主管機關指定之工作」項

目內，以致依據「就業服務法」第 46條第 2項規定，於 2004年 1月

13日所訂定之「外國人從事就業服務法第 46條第 1項第 8款至第 11

款工作資格及審查標準」中訂有機構看護工作及家庭看護工作相關規

定。其申請聘僱以專案方式核准。

如 1992年 4月 23日，行政院勞工委員會公告「因應家庭照顧殘

障者人力短缺暫行措施」，若家中有植物人、身體殘障之病人、中風

癱瘓或多重殘障需要家庭看護者，可按規定向勞委會提出聘僱外勞之

申請（郭林瑋 2003）。1992年 8月 5日，行政院勞工委員會正式合法

18  包含（1）專門性或技術性之工作。（2）華僑或外國人經政府核准投資或設立事業
之主管。（3）公立或經立案之私立大專以上校院或外國僑民學校之教師。（4）依補
習教育法立案之短期補習班之專任外國語文教師。（5）運動教練及運動員。（6）宗
教、藝術及演藝工作。（7）家庭幫傭。（8）為因應國家重要建設工程或經濟社會發
展需要，經中央主管機關指定之工作。（9）其他因工作性質特殊，國內缺乏該項人
才，在業務上確有聘僱外國人從事工作之必要，經中央主管機關專案核定者。
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開放外勞從事家庭看護工作。同年 8月 17日公告開放申請家庭幫傭。

1995年 8月 20日開放養護機構申請，亦即每收容 5名養護者即可申

請 1名年滿 25 歲的外籍看護工，但不得從事任何醫療行為與法定護

理工作。

根據勞動部統計處於 2017年 6月公布的資訊，在台外籍工作者

總數為 65 萬 3,804人，社福外籍勞工共 24萬 3,804人，其中包含家

庭看護工 24萬 1,865名，家庭幫傭 1,939名。我國自開放引進家庭外

籍看護工及幫傭以來，看護工即一直呈現逐年上升之趨勢，而家庭幫

傭於 2004年後一直維持在 2千人上下。19從事看護工人數約佔外籍

勞工總數 37%，此乃因其申請採資格審查制，較一般產業外籍勞工較

為寬鬆，且就業安定基金也相對家庭幫傭便宜，20導致目前台灣對外

籍勞工的需求從替代性轉向依賴性。

在轉換雇主的發展上，自 2008年 2月 27日開放外籍勞工可轉換

雇主的規定後，截至 2014年底，累計辦理轉換雇主的人次超過 30萬，

除了 2013年轉換雇主人數減少至 45,405人，其餘年度皆屬增長之趨

勢。21隨著在台灣外籍勞工人數增多，轉換雇主的狀況應亦多（圖1）。

我國外籍勞工數量自 2001年起超過 30萬，2008、2009年開始有

19  家庭幫傭於 2001年首次記錄為 9,154人，2002年為 6,956人，2003年為 4,874人；
然而自 2004年起，其人數均維持在 2千上下。

20  雇主聘僱外籍勞工從事家庭幫傭工作，若由本國人申請，每月應繳就業安定基金新
台幣 5,000元；若由外國人申請，每月應繳納就業安定基金 1萬元。雇主聘僱外國
人從事家庭看護工，每月應繳納就業案定基金 2,000元，但雇主或被看護人為依社
會救助法所核定之低收入戶，每月應繳 600元；雇主或被看護人為中低收入老人生
活津貼發給辦法核定領有中低收入老人生活津貼，或依身心障礙者生活托育養護費

用補助辦法領有生活補助之中低收入者，每月應繳 1,200元。
21  2009年比去年（2008）成長 1.46%、2010年為 44.6%、2011年為 9.54%、2012年
為 16.29%、2013年為 –11.45%、2014年為 43.15%。
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圖 1　外籍勞工在台人數暨轉換雇主趨勢圖
資料來源：發文勞動部提供，研究者自行彙整

變化，整體上升趨勢加快，而轉換雇主的規定也自 2008年始。若以

年度增長率計算，外勞、產業外勞以及社福外勞的平均增長率分別為

4.55%、4.64%、5.29%；轉換雇主的平均率為 17.27%，其比例占外

籍勞工的 10.24%，22若根據勞委會於 2008年起建置的勞雇雙方轉換

資料庫可知，外勞（包含看護工）登記在該網站且欲轉換雇主的比例

為 83.66%，而有登記之雇主想更換看護工的比例為 77.48%（葉明

貴、唐孝明 2009），顯示轉換勞工是一個需要關注的議題。

22  自 2008年開始至 2014年轉換雇主佔外籍勞工的比值分別為 8%、8%、11%、
10%、12%、9%、12%。
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三、勞雇勝算比 I

台灣引進的藍領外籍勞工，從國籍來區分共有印尼、馬來西亞、

菲律賓、泰國、越南、蒙古等六國。其中又以印尼、菲律賓、泰國及

越南四國人數較多，23且印尼籍者將近半數；2015年 7月 1日印尼、

菲律賓兩國聯合宣布調高家事外籍勞工薪資為 17,500元（勞動力發展

署跨國勞動力管理組 2015），24若勞動契約所約定薪資低於此金額就

會被該國政府退件，造成我國雇主無法自國外順利引進；經勞動部協

商後，25 2015年 9月 1日起全面調漲新申辦外籍家庭幫傭或看護工的

薪資至 17,000元（勞動部 2015）。26

外籍勞工在台灣亦受到「就業服務法」及其相關子法之約束，唯

工作場所在私人家戶中的家庭幫傭及看護工，因勞動部認為其工作性

質特殊，工作與休息時間不易釐清，例如「阿公一直起來，不能睡覺。

想睡覺，晚上不能睡覺。」或「我很喜歡每天洗澡，我是就是在印尼

23  越南籍勞工引進台灣後，發生行方不明的人數比例節節高升，迫使我國採取凍結越
南籍勞工。先後於 2004年 5月 19日暫時停止引進越南籍漁船船員，2005年 1月
20日暫停越南籍家庭幫傭及家庭看護工，同年 7月 15日再次開放。

24  行政院勞工委員會職業訓練局於 2014年 2月 17日正式改制為勞動部勞動力發展
署，為表達文獻之真實性，本文中有關單位名稱採用原發布機關的名稱。

25  原單位名稱為行政院勞工委員會，自 2014年 2月 17日起改制為勞動部。行政院院
臺規字第 1030124618號公告第 6條第 1項所列屬「行政院勞工委員會」之權責事
項改由「勞動部」管轄。

26  儘管一般認為自 2015年 9月起的看護工薪資自 15,840調整為 17,000，但此僅適用
於雇主至外籍勞工來源國申辦之「新聘」看護工，此類型看護工受到該國勞動契約

的保障，故其起薪為 17,000元。至於「非新聘」之看護工（含正在台灣轉換雇主
者），「因已與雇主簽妥勞動契約，如要變更薪資條件，須經由勞雇雙方重新約定」

（勞動部 2015），由於未受到該國政府勞動契約認證，其薪資仍為 15,840元。
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是 1天 2次洗澡，⋯⋯老闆是如果我洗澡，（問到）你幹嘛每天洗澡？

你幹嘛每天洗頭髮？（C4）」。2016年〈外籍勞工管理及運用調查〉指

出，不論雙方是否有協定工作時間，雇主規定看護工每日工作時數均

超過 13.27小時，其中包含用餐及休息時數 3.44小時。此數據看似合

理，但該調查亦指出，有 51.48%的雇主或家人會與看護工輪替照顧被

看護人，且其每日輪替時間為 3.91小時。有 10.12%的雇主宣稱每月

提供看護工例假日 4次休息，每次時間為 10.17小時（勞動部 2017）。

這些具備代表性的數字來自 5,839份有效樣本，充滿了雇主自相矛盾

之處。試想，能夠申請外籍看護工的條件是「被看護人需 24小時照

顧」，若看護工每日工作 13小時，且有半數的雇主會協助照顧被看護

人 4小時，剩餘的 7小時該如何填滿？且有 49%的雇主不會輪替，顯

示一個家庭需要至少兩名看護工方能滿足 24小時的需求。

從工作時間的規定，亦即事實上（de facto）與法理上（de jure）

的矛盾即可發現「勞動基準法」之適用恐有窒礙難行之處，故外籍勞

工雖在 1998年曾短暫納入「勞動基準法」規範之中，但隨即又被排除

於其適用與保障，27導致外籍家庭幫傭及看護工所領之基本工資未能

隨政府公告而調整，28每日工作若超過 8小時也無從向雇主請求加班

27  行政院勞委會曾於 1998年 3月 31日勞動二字第 012975號公告，自該年 4月 1日
將個人服務業之家庭幫傭及監護工納入「勞動基準法」適用範疇。但因為家事勞工

多在家庭處理家務、照料家庭成員起居、從事看護工作等，其工作形態具個案化及

多元化等特性，契約約定及終止事由與「勞動基準法」規定性質不同，工作時間與

休息時間也不易釐清，適用該法確有窒礙難行之處；經各界反應後，行政院勞委會

於 1998年 12月 31日勞動一字第 059604號公告自 1999年 1月 1日取消其適用（勞
動基準法第 84條之 1核定工作者）。

28  依據「勞動基準法」第 21條規定，工資由勞雇雙方議定之，但不得低於基本工資。
基本工資的訂定旨在保障勞工基本生活並維持其購買能力，2017年基本工資為
21,009元。



命運或機會：我國外籍家庭看護工轉換雇主實證分析　139

費。此項規定導致其工資有 18年沒有調整（勞動力發展署跨國勞動

力管理組 2015）。29

轉換雇主對外籍勞工而言是全面的限制，在「限業限量」、「限制

工作年限」及「限制轉換雇主」等限制下，外籍勞工一旦與雇主簽訂

勞動契約，原則上除了「就業服務法」第 59條規定之情形，皆受「就

業服務法」第 53條第 4款「不得自由轉換雇主或工作」所規範。這

也就是顧玉玲（2013）指稱台灣是一個「偽自由市場」的表現。30即

使外籍勞工總數突破 60萬，我國對外籍勞工仍堅持上開原則。這樣

的規範落實在看護工的申請上，便是一名被看護人只能申請一名看護

工；31然原看護工的聘僱期限 3年需出境的限制，自 2016年 11月 3日

修正「就業服務法」第 52條後被取消（勞動部勞動力發展署 2016）。

在「就業服務法」施行之初，強制規定在我國工作的外籍勞工不

得轉換雇主或工作，使得外籍勞工必須承擔雇主違法或非其個人因素

所產生之風險，在面對不滿意現有的工作時，只能尋求非法途徑（劉

黃麗娟 2001：5）。也因此，圖 2從雇主是否想更換看護工的可能出

發，而圖 3則以看護工的角度探討其想轉換的可能。

此階段雇主若是不滿意看護工，只有遣返（離境）一途，例如「到

後來都會，每一任都會，照顧阿公還邊講手機，甚至於講了手機就忘

了阿公，⋯⋯他們的烹飪都很不好，⋯⋯煮菜較不符合台灣人的口

29  根據 2016年「外籍勞工管理及運用調查」顯示，2016年看護工薪資為 19,643元，
其中包含經常性薪資 17,449元、加班費 1,919元以及其他（獎金與誤餐費）275
元，顯示除基本薪資外，仍有加班費，然而此無法解釋加班費的計算方式與標準。

30  偽自由市場存在三個問題：外勞不得自由主換雇主、限制居留期間、仲介。
31  在台灣並非家中有老人或病人就可以申請外籍家庭看護工。是否能申請聘僱外籍家
庭看護工，須視被看護人是否符合「外國人從事就業服務法」第 46條第 1項第 8
款至第 11款工作資格及審查標準所訂之資格及條件。
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圖 3　看護工選擇圖

味」。「時間久了，看護工會有因為使用手機而忘記本分工作的情形，

不是可能，是都會（E1）」，顯示雇主對於轉換看護工確有需求與動

機。2016年的調查也顯示有 36%的雇主認為雇用看護工有困擾。32

故成功的機率是指雇主在合法的範圍中獲得利益，失敗的機率則意謂

著非法的可能。

在缺乏真實（客觀）數據的條件下，古典機率以均等的方式來評

估其出象。圖2是從雇主欲更換的前提下，若看護工離境則意謂成功，

32  其困擾的原因由大至小分別為：語言溝通困難、愛打電話聊天、護理或照顧技術不
佳、衛生習慣不佳、生活環境無法適應、其他、有偷竊行為、工作環境無法適應。 
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沒有離境則意謂失敗。由於看護工在雇主要求更換的條件下，僅有離

境與行方不明兩種可能，33故圖 3雇主的成功與失敗之機率為各半。

若由看護工的角度出發，2008年前沒有任何轉換雇主之自由，故

其想轉換的結果只有維持現狀與行方不明，不論任何一種均意謂看護

工無法合法轉換，失敗率為 100%。簡言之，雇主擁有 50%成功率，

而看護工沒有任何獲勝機會。

看護工提出來的，大部分可能就是有摸摸的問題，再來就是

說雇主可能不把他當人看，像是工作量大到不能負荷，或是

在平日的應對上就把他當下人，就是看護工的底線已經被踩

到不行了⋯⋯。雇主提出來大部分還是語言上的問題 。（A3）

四、勞雇勝算機率 II

為保障外籍勞工權益，2001年 12月 21日修訂「就業服務法」時，

在第 53條限制不得轉換雇主條件下增列第 59條規定，致使原雇主無

法繼續聘僱或發生不可歸責於外籍勞工之情事時可例外使其轉換。34

此後，「就業服務法」關於轉換雇主之規定未再有所修正；但依據該

法第 59條第 2項所訂定之「外國人受聘僱從事就業服務法」第 46條

第 1項第 8款至第 11款規定工作之轉換雇主或工作程序準則於 2008

年 2月 27日修正公布施行，明定原雇主、外籍勞工及符合規定之新

雇主三方合意時，外籍勞工可以轉換雇主。

33  即一般民眾口中所稱「逃跑」，然而在外籍勞工管理的法規中，並沒有「逃跑」一
詞，他們只是處在各方均不清楚其行蹤的狀態，故以「行方不明」稱之（勞動部

2016）。
34  此次修訂將原 70條的「就業服務法」修正為 83條。
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實際上，轉換雇主的方式可區分為向公立就業服務機構辦理及合

意聘僱兩種模式。前者意指看護工符合轉換雇主規定時，由原雇主或

看護工向勞動部申請，並登載於外籍勞工轉換雇主作業系統，於核准

轉換雇主 60日內由公立就業服務機構以公開協調會方式辦理相關作

業；若看護工無法在期限內轉換雇主，則須依規定離開台灣。

合意聘僱則是由原雇主、看護工及符合聘僱資格之新雇主簽署合

意接續聘僱證明文件，再依規定向勞動部申請聘僱許可。自 2008年

2月 27日放寬轉換規定以來，有高達 91.5%屬於合意轉換，而透過公

立就業服務機構成功轉換的比率僅有 1.12%。35

圖 4將原圖 2的雇主選擇權 I細緻化，在更換的過程中，出現除

了離境與行方不明之外的其他選項。在原法規中，一旦雇主要求更換

時，看護工只有遣返離境（重新申請）以及行方不明兩種狀況。

「我想要換老闆，他們不願意，結果阿公生病，放在養老院，他

們就願意我換老闆，⋯⋯他們跟我說不好意思，沒有辦法給你付到 3

年。（C1）」2008年後的法規賦予看護工較多的選擇，多出「找到新雇

主 」（合意轉換）以及「等待轉換」這兩種選項，而後者又包括了公

私立等就業服務機構的差異。若看護工順利轉換，則屬於成功案例；

反之，一旦看護工面臨離境、行方不明或者是無法更換，則意謂雇主

在此事件中的失敗。圖 5說明了雇主成功的機率為 0.5625 1
8 + 1

16 + 1
4

+ 1
8 ，失敗的機率為 0.4375 1

8 + 1
16 + 1

8 + 1
8 。圖 2、3與圖 4、5的不同

處，在於看護工離境的判准差異。在 2008年之前，雇主欲更換看護

35  根據勞動部勞動力發展署所統計之外籍家庭幫傭及看護工轉換雇主數據，三方合意
轉換成功之比例為 66.86%、雙方合意轉換成功為 24.64%、公立就業機構尚待轉換
者為 0.25%、公立就業機構轉換未成功者為 7.13%、經公立就業機構轉換成功比例
者為 1.12%。
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工，只有離境一途，此選項在圖 2屬成功；然而 2008年之後經過磋

商未果，圖 4則將離境的選項判斷為失敗。此乃因雇主在看護工離境

後，必須重啟冗長的申請流程。

看護工離境屬於失敗的判斷，在圖 3與圖 5中均相同，因代表其

沒有穩定收入。然圖 3的失敗機率為 1，圖 5的失敗機率為 0.5417 1
8

+ 1
6 + 1

6 + 1
12 ，成功的機率為 0.4583 1

4 + 1
8 + 1

12 。

在顧及看護工工作權益及被看護人更好的照顧考量下，2013年 12

月 25日修正「就業服務法」第 58條，增加看護工轉換方式，即看護

工於聘僱許可有效期間內經雇主同意，並由新雇主接續聘僱或出國，

原雇主可向勞動部申請遞補。意即原雇主只需檢具相關資料，向勞動

部申請聘僱新的看護工即可，故此變化仍適用圖 4、5。

五、人力仲介的角色

自開放外籍勞工以來，人力仲介公司成為一門新興行業，且有逐

年增加的趨勢，至 2017年經勞動部核發許可的仲介公司共有 3,672

家，違規記錄有 294家。36由於外籍勞工的申請、聘僱與管理受到

限制且手續繁多，加上語言溝通不良，許多雇主索性委任仲介代為處

理，甚至要求協助入境後管理。

仲介所擔負的任務並非侷限於台灣，A2曾論及「國外配合的仲

介就有做這樣的訓練，37他們目前是規定上課 600個小時啊，含學習

中文及相關的家事服務。⋯⋯在語言學習上他們好像沒有認證，台灣

36  此數字包含停業、終止營業以及許可證已終止者（勞動部勞動力發展署 2017）。
37  私立就業服務機構查詢系統亦有條列外國仲介共 2,333家（含已撤銷認可）。
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政府也沒有針對入境的外國人要有語言認證。」同樣的敘述也可從 A3

言論發現：「目前來講，只有在國外做這樣的教育訓練，台灣端會是

在送工的第一天由翻譯老師陪同，到雇主家之後，按照雇主要求的一

整天的工作流程同步進行翻譯。⋯⋯如果以小時來算，至少都有訓練

200小時。」這兩段言論顯示了仲介的服務項目包含語言訓練，也涉

及了兩國合作。

2017年初台灣引進外籍幫傭及家庭看護工超過 23萬人，而根據

2013年的報導，有 90%以上的雇主選擇透過仲介引進（施芝吟

2013）；38為保障與約束雇主、外籍勞工與仲介的權利義務，我國政

府要求三方簽訂書面契約。39雇主與仲介所簽署之文件為「雇主委任

招募從事就業服務法第 46條第 1項第 8款至第 10款規定之外國人契

約」，外籍勞工與仲介為「從事就業服務法第 46條第 1項第 8款至第

10款規定工作之外國人委任辦理就業服務事項契約」，而雇主與外籍

勞工則簽有「勞動契約」。40此關係的成立，使得被看護人有照料、

38  儘管外籍勞工人數以及仲介家數均已由勞動部公布，但勞動部並未公布究竟有多少
外勞是從仲介引進，也並未公開轉換雇主的年度數量。而在直聘系統的建置下，自

2012年起就有 54.2%以上的雇主「知道」勞動部有提供不需透過仲介引進外籍勞
工之服務情況，然真實數字仍為未知。此外，若從勞動部廢止之家數來看，至

2016年 4月底，「仲介公司引進之外籍勞工發生行蹤不明超過一定比率而不予許可
其換發許可證之家數共 13家，占現有仲介公司家數 0.9%」（黃秀娟 2016），在現
有資訊不足的情況下，本文仍沿用 2013年 90%的數據。

39  依「就業服務法」第 40條規定：私立就業服務機構及其從業人員從事就業服務業
務，不得有下列情事：一、辦理仲介業務，未依規定與雇主或求職人簽訂書面契

約。意即人力仲介公司辦理就業服務，應與雇主及外籍勞工簽訂書面契約。

40  印尼自 2011年起推行 e化文件驗證系統（http://endorsement.kdei-taipei.org），仲介
業者透過網站，即可完成所有驗證所需文件。印尼經濟貿易辦事處表示舊版的文件

將收件至 2011年 12月 16日止，之後所有申請文件，都必須是透過系統列印的新
版格式。
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看護工有工作、仲介可向勞雇雙方收取費用。簡言之，雇主與看護工

乃是供需關係，仲介回歸到「居中媒介」的角色；而政府在不與民爭

利的狀況下，肩負起管理與監督的角色，由勞動部負責審核雙方資格

並核發仲介許可證。

此外，勞雇雙方、國外仲介及國內仲介另需簽署「外國人入國工

作費用及工資切結書」，明訂工資及各項費用之金額。以上各項書面

文件，分別寫明權利義務，也敘明了仲介應提供的服務項目與費用；

其中「勞動契約」及「外國人入國工作費用及工資切結書」更是需要

經過外籍勞工輸出國政府單位驗證。

按照勞動部訂之收費標準，仲介可向雇主收取一個月勞工薪資的

登記費及介紹費，另每年可收取 2,000元的服務費。勞動部於 2001年

11月 9日起推動「降低外勞仲介費方案」，明訂台灣仲介不得向外籍

勞工收取仲介費，僅得每月收取服務費，且第一年不得超過1,800元、

第二年不得超過 1,700元、第三年不得超過 1,500元。41此規定可從

雇主 E5之言論驗證：「他（看護工）薪水我們拿給他，以外我不管。

⋯⋯好像給仲介抽 1,700吧！」

仲介在勞資衝突發生時所扮演之角色似乎影響了勞雇關係存續；

除非情況特殊，一般都不希望政府、警察或非政府組織等介入處理勞

雇雙方爭議。這不僅解釋了前述公立就業服務機構成功轉換雇主率為

1.12%，更釐清為何有超過九成以上的轉換屬合意行為：這些都是仲

介居中協調。

如果外勞提出來的話，就是看他的狀況，然後再問雇主。原

則上不會馬上告訴雇主。⋯⋯我們都跟雇主講，原則上三個

41  此乃顧玉玲（2013: 101–102）所指稱的前金與後謝。
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月的磨合期，那如果你真的覺得不合適用，如果教都教不會

的話，我們再轉換 。（A13）

在協調轉換時，除需等待新雇主外，看護工因沒有收入，以致於

無力繳付服務費、原雇主需另行安排照顧被看護人，原本的勞雇雙方

均面臨困境，經訪談得知有三種處理方式：

方式一：因故須由仲介收容，原則上免費提供食宿。

方式二：仲介、原雇主與看護工自行協商食宿費用的負擔比例。

方式三：勞雇雙方已提出轉換雇主的要求，經仲介協商後，雙方

同意暫時繼續合作，直到新雇主與新看護工到位。

有的原雇主他同意外勞在他那邊，等到他的外勞找到合適的

新雇主，⋯⋯但是大部份的雇主都要求我們協助收容。食宿

都我們提供。⋯⋯針對其他因為勞雇雙方不合的，一旦真的

走上需要轉換雇主的，就會跟雇主說，反正外籍勞工需要工

作，你家的被看護人也需要有人照顧，你也需要給我時間幫

外勞找尋新雇主，就讓外勞繼續住在你們家，創造三方皆獲

利的情形 。（A2）

另外還有一種狀況是法令爭議、雇主非法使用、看護工遭受人身

侵害，或雇主違反契約任意遣返等情形，看護工符合「受聘僱從事就

業服務法第 46條第 8款至第 11款規定工作之外國人臨時安置作業要

點」由安置單位進行安置，其費用政府埋單。實際上，目前行方不明

的要求已經降低至 3個月內，此可從 L12說法得知：「現在的法規比以

前親和多了，我覺得不用改善。因為以前家庭看護工轉出後，雇主的

名額就沒有了，現在可以⋯⋯再續聘。以前若行方不明，就一定要查



148　調查研究—方法與應用/第 39期

獲之後才能再申請，現在 3個月就可以申請。我認為現在已經很 OK

了」。

本文受訪看護工中有 3人是因為雇主指派其從事許可外工作，或

因性騷擾問題而被安置。如 C3表示：「老闆娘的哥哥，他都會這樣

（做出摸手臂的動作）。⋯⋯如果沒有人在家，我洗澡我都忘記，我都

忘記鎖門，他都開，我洗澡，他開門，我會怕啊！然後還有白天⋯⋯

他都這樣這樣（做出摸手臂的動作），然後如果睡覺在房間，⋯⋯太

太講如果睡覺不可以鎖門，⋯⋯我還在睡覺啦，⋯⋯他坐在我的床，

我會怕啊！我就講有攝影機（手指天花板），可是他都不會怕啊！我

早上講跟太太，太太他生氣我，太太講：（歐北共）。」其餘的看護工

如同上述三種食宿方式行之。「agency給我們吃，但是如果我找到新

的老闆以後，他扣我的薪水這樣，一天 200塊」（C5）。

表 3為本訪談獲得的四種安置方式，前三項與仲介有關，最後一

項因政府介入又分兩類。一類是雇主要求許可外工作（W8），或沒有得

到足夠休息、性騷擾（W9）、暴力相向而自行撥打 1955求助專線；42另

一類則是被勞動局人員查獲（W10）許可外工作，43不得不轉換雇主。

42  如C1表示：「agency帶我在林口工廠上班，工作 2個禮拜，跟工廠沒有簽 contract，
在那邊看一看，如果我願意就上班，可是那邊工作太辛苦了，⋯⋯6 :15開始上班，
我進去洗衣服，房子擦一擦、拖一拖、衣服曬一曬，弄好了，我就到工廠，到工廠

剪東西。5點再回家洗米煮飯，吃飽了還要到工廠，9點才下班，如果禮拜六和禮
拜天我就去打掃。我想說晚上加班跟印尼男生一樣，我可以做下去，可是我 6點跟
6點已經 12個小時了，到 9點為什麼沒有加班費？我跟仲介說如果你沒有接我，我
打電話 1955」。

43  從W10的觀點出發，其雇主並不喜歡W10，「因為他摺衣服，然後太太就把他散
掉？太太知道仲介要來，⋯⋯就把它搞得亂七八糟，就拍照，拍了就給仲介看。故

意啦，就是故意。從一進來就不喜歡他。」然因本次訪談無法訪問到W10原雇主，
故僅能依靠其被勞動局查獲「許可外工作」之行徑來認定此說法。
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表 3　看護工轉換雇主期間之食宿負擔表

免費提供食宿 協商收費 留任原雇主處 安置中心

C1 C5 C2 W8

C7 C3 W9

C4 W10

C6

W3

1人 2人 5人 3人

儘管雇主對看護工是否適用的觀點異於看護工轉換雇主之因，但

若雇主急於尋找照護人力，便會偏向在國內辦理接續聘僱的方式（馬

財專、王慧鈺 2010）；若家中尚有人力可照顧，則傾向自國外重新引

進，其差別在於速度及聘期。根據 L11觀點，目前轉換方式過於冗

長。然而根據勞委會之轉換網站指出，成功的媒合天數平均為 14天

（葉明貴、唐孝明 2009）。

我認為目前轉換雇主程序有些複雜，程序過多及耗時。⋯⋯

台灣應該要學習新加坡或香港，⋯⋯我覺得要換看護工的雇

主不應該要等到舊看護工轉到新雇主後，前雇主才能聘僱新

看護工，而應該有一個看護工無雇主的情況機制，只要雇主

簽署同意轉換雇主後，文件上該名看護工就不是前雇主的看

護工了，⋯⋯如此才能減少爭議。另等待轉換雇主的看護工

應該要有試作的機制，⋯⋯如此也能幫助看護工或雇主找到

適合雇主或看護工。減少爭議，就能減少行政、人力和時間
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的資源。（L11）

於國內辦理接續聘僱可較快速，但可聘僱期限較短。由於現在是

需求大於供給的狀態，因此在為看護工辦理轉換雇主時，仲介會以現

有的客戶群進行媒合；除非是沒有適合的雇主或看護工本身愛挑工

作，才會把看護工轉讓給同行，甚至是登載至政府設立的外籍勞工轉

換雇主網路作業系統。

六、轉換雇主的利弊

本文所討論的可能是三方委任或僱傭關係存續時，所享有之權利

是否存續。當勞雇雙方透過仲介媒合成立聘僱關係，在關係和諧的狀

況下，雇主以相對本籍看護工廉價的費用聘用，並還包辦與被看護人

有關的日常生活事務；44看護工獲得收入，並由雇主負擔其食宿；而

仲介收取服務費及介紹費。綜合訪談可發現，看護工與雇主間發生爭

議或衝突，甚至產生轉換雇主意念時，可能發生如下狀況。

儘管根據表 4可以知，相對理想的狀況是看護工繼續留任於原雇

主處，因為在此情況下三方能保有其原有權利。實際上，留任是本訪

談中最多看護工的選擇（表 3），問題在於當看護工面臨性騷擾、暴力

事件或被邀求許可外工作時，其留任的意願相當小。此外，從 C7的訪

談中，可發現看護工對於仲介與我政府的不信任。「不用跟仲介講，他

們都會跟雇主〔在一起〕⋯⋯我打 1955，我們的政府，不要台灣的」，

44  實際上，根據國際移民組織（IOM）的分析，本籍看護工除了數量不足外，薪資較
高、不願意長時間工作、容易要求加薪、更換頻繁、缺乏升遷機會、對於被看護者

的照顧或承諾不夠等，都曾受到討論（Spencer et al. 2010: 50）。
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此段言論說明，看護工深信 1955是印尼政府設立的，不屬於勞動部

管轄。然勞動部 2016年的調查卻指出，雇主也認為仲介主要的服務

對象是看護工。45兩方對於仲介的認知相當耐人尋味。

表 4　轉換雇主可能發生的狀況與結局

狀 況 雇 主 看護工 仲 介

溝通後繼續留任 有人力照顧被看

護人

1.有收入
2.食宿雇主負責

服務費無中斷

行方不明 1.管制 3個月
2.需另行照料被
看護人

置身違法情境 1.服務費中斷
2.面臨停業或罰則

離境 1.依法辦理重招
或遞補

2.遞補期間需另
行照料被看護

人

3.支付服務費及
介紹費

1.無收入
2.若再次入境台灣
工作，恐須再付

1次輸出國的仲
介費用或來台的

機票等費用

1.服務費中斷
2.另行媒合後可向
勞雇雙方收取服

務費與介紹費

方式一：留任於

原雇主家至找到

新雇主

有人力照顧被看

護人

1.有收入
2.食宿雇主負責

1.服務費無中斷費
2.可向勞雇雙方收
取媒合費用

方式二：仲介安

置看護工

需另行照料被看

護人

1.無收入
2.食宿費用須協商

1.食宿費用須協商
2.另行媒合可收取
服務費或介紹費

方式三：安置中

心進行安置

需另行照料被看

護人

1.無收入
2.食宿費用由政府
支付

1.服務費中斷
2.另行媒合可收取
服務費或介紹費

45  此乃因仲介公司提供的 8項服務，其中有 5項均屬於外籍勞工，包括辦理外籍勞工
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在 2015年未取消 3年需離境前，若看護工離境，則雇主需要重

新招募或遞補申請，此意謂著流程重來，原看護工甚至必須面對因出

國所借貸之款項尚未還清之情形。若看護工選擇以行方不明的方式，

則雇主在 2015年前至少面臨 3個月的空窗期，2015年後則可無痛轉

移。若仲介所引進之外國人於入國 3個月內發生行方不明的情形，在

一年內達一定比率，勞動部將不再發許可證，並於每年的3月、6月、

9月及 12月定期查核，甚至處以 6萬到 30萬元的罰鍰，1年內累計

罰鍰達 4次以上，則可令其停業。

根據以上的情境可以發現，除非採用行方不明的方式來面對其不

滿意的勞雇關係，或雇主、看護工與仲介解除委任關係，否則在有服

務即可收費的狀況下，仲介應為永遠的贏家。

七、面試與試作

依照現行法規，雇主須取得政府許可才屬合法，即使是在國內以

三方合意或雙方合意方式接續聘僱看護工，都須與其簽署接續聘僱證

明書，並依規定辦理相關聘僱許可。從國外入境台灣的看護工無法試

作，因為他們之所以能入境台灣，是因為有雇主聘僱其來台。而在就

業服務中心辦理轉換雇主的看護工，在政府不可能帶頭違法的狀況

下，也沒有試作的空間。但仲介媒合時似乎就出現灰色地帶，亦即事

實上與法理上的衝突。

   入國健康檢查、提供諮詢輔導及翻譯、提供外籍勞工入出國事宜、辦理外籍勞工生
活管理、申請轉換雇主事宜；至於主要服務對象為雇主者僅有三項，包括了辦理外

籍勞工連續曠職 3日失去聯繫之核備、辦理外籍勞工接續聘僱事宜、辦理申請外籍
勞工聘僱展延或變更聘僱許可（勞動部 2017）。 



命運或機會：我國外籍家庭看護工轉換雇主實證分析　153

在 2015年前的規範中，當勞動契約被解除，或因工作期限到期，

在被看護人無人照顧時，是否曾要求或接受仲介安排其他看護工前來

頂替，雇主提供了以下說法：

C1之前他有介紹一個⋯⋯，那一個來到第 3天還是第 4天，

就跟我講他要離開。還沒簽約，那時候是在適應期 。（E1）

空窗期就我顧啊！仲介說不能找別人來啊 。（E2）

中間還有一個⋯⋯4天我們要付薪水哦，仲介來簽約，他不

做了，他說晚上他睡不著 。（E3）

這次有先帶來⋯⋯就是差不多第 3天以後，仲介會打電話來

就是說，如果可以他就要送件，如果不行他就要帶走 。（E6）

從以上的答案可以得知雇主曾要求仲介派人頂替職務空缺，故有

「不能找別人來啊」這樣的答案。強烈要求不具名的受訪雇主中，確

實有人坦承自己未與看護工簽約即先行試作，可以確定的是，試作的

看護工是由仲介帶來的，儘管仲介在訪談中均否認此行為。

仲介在進行工作媒合時，均認為雇主應自行照料被看護人。46而

試作的原因大致是雇主急於照顧被看護人所致。也有仲介說服原雇主

將看護工暫時留在家中。至於在面試與試作與否，仲介給了統一的答

案：會安排勞雇雙方進行面試，但大多否認有試作的行為。47

表 5說明六位仲介對於面試與試作的觀點，儘管均提供面試機

46  根據 2016年〈外籍勞工管理及運用調查〉可知，在未曾聘用看護工前，有 82.7%
以上的雇主會親自（或家人）照顧被看護人；然在聘用過外籍看護工後，「由家人

照顧」這個選項下降變為 57%，而「將被看護者送養老院或養護機構」的比例從
3.3%上升到 24.6%。雇主的心理變化相當耐人尋味。

47  A7因訪談時沒有錄音，故說出試作之舉，至於其他仲介在訪談時均有錄音。
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表 5 面試與試作一覽表

仲介 面試與否 面試時間 試作與否 贊成試作

A1 有 1小時 無 贊成

A2 有 30分鐘 無

A3 有 2∼3小時 無

A7 有 30分鐘∼1小時 有 贊成

A13 有 30分鐘 無

A14 有 30分鐘∼1小時 無 贊成

會，其時間從半小時至數小時不等，也都否認有試作的行為。但的確

有仲介認為應提供試作機會，且多數雇主都會提出試作的要求，甚至

認為試作此行為對勞雇雙方都有利（A7），方便確認彼此是否滿意。

至於試作的情形，不論仲介公司所稱「以前有可能」或是「業界很普

遍」等言語，都證實此行為的存在。

大部分的雇主都會提出這樣的要求。3到 7天⋯⋯我會告訴

我的女傭一件事情⋯⋯你在公司收容安置通報的時候，我不

能限制你的人身自由，我可以讓你請假出去，請假出去之

後，你要做什麼，你要自己負責，我想大概女傭就知道我的

意思了⋯⋯那我就會跟雇主講，你也可以打電話給他，跟他

聊一聊。但是我也跟雇主講得很明白，我不可能給你提供這

種服務，因為我必須按照公司的 SOP去走；但是你有他的

電話，他有你的電話，你們怎麼樣我不管⋯⋯。（A3）

此種言論說明仲介實際上透過請假的方式允許試作的行為。仲介
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雖聲稱「現在沒辦法試作，因為法規不允許」，但是三方合意證明書自

簽訂日起即成立。如果在依法必須進行通報前，勞雇雙方表示要解除

合意即不續行聘僱許可的申請，事實上已違背現行法規；此種作法雖

然讓新雇主有人力可以照顧被看護人、48看護工有收入，但除非仲介

另外填補舊雇主家的人力空缺，舊雇主將面臨原看護工尚未找到新雇

主、未取得政府許可、不得再聘僱新看護工的情境，已違害到原（舊）

雇主家被照顧者的權利。

受訪仲介表示，只要看護工檢具請假單，自行與可能雇主連繫，

即遵守公司規範；萬一試作被查獲，可以「此乃看護工個人行為，公

司並不知情」為由，規避「就業服務法」中非法媒介的規定。在 7名

成功轉換雇主的看護工中，有 2人坦承接受公司安排試作，天數自 1

週至 1個月不等。如 D1：「這邊也是做看看，大概快一個禮拜，然後

才跟姑姑簽 contract」。

在與勞動局人員訪談時，得到 2014年有 3家仲介被申訴試作的

案例，但都因查無實據而結案，此乃因試作的看護工無法提供正確地

址。綜合各方言論，可知非法試作非常普遍，如 A14表示：

試作在業界是很普遍的情形，但我們公司是不允許這種行為

的。⋯⋯因為上有政策，下有對策，他們都是先試作，成功

了以後再去簽三方合意，⋯⋯這樣做對勞雇雙方是比較好

的，因為你去試做總是有一點機會⋯⋯，至少他知道工作是

怎樣的形態了。

48  如 A2贊成合意的程序機制，但反對試作，「如果常常去面試，有時候哦，轉換成
功的機率非常低，因為雇主會抱著反正就試看看、再試看看的心態，所以我不讓雇

主試用」。
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然因仲介與雇主的規避，再加上看護工在語言溝通上的困難，無

法有效辨別「正確地址」，導致其權益受損，並未支領到潛規則的每

日 8百元薪資；然各方均贊成可進行為期約一週的合法試作，以確認

彼此之間的認知相符。

八、勞雇勝算機率 III

透過轉換雇主的制度轉變，以及轉換後是否能夠達到各方的盼望

出發，本文認為，儘管政策大多強調公平與效率，但實際上是經濟利

益扮演了那雙看不見的手。當勞資發生爭議時，居間的協調相當重

要，原則上以維持原有的聘僱關係為主，轉換是在協調無效後的手

段。然而在轉換的過程中，勞雇雙方面臨不同的壓力，再加上仲介在

轉換期間的成本付出，導致試作的普遍。

圖 6、7將原本聘僱關係加上了試作的選項。如訪談所述，若試

作已成為潛規則，甚至被認為是對勞雇雙方較為公平的事項，則日後

在聘僱時，是否能夠提供更適當的且合法試作規範？畢竟一份三年契

約，若雇主願意等待三個月從海外聘僱，則再多花一點時間進行試作

應不無可能。49

不可否認，試作意謂聘僱關係尚未確認，若雙方對試作不滿意時，

相關費用問題立即浮現。由於本文討論焦點在轉換雇主面臨的各種選

項，故圖 7、8將試作此選擇歸納到「等待轉換」過程中的新出象；若

試作滿意則代表轉換成功，若雙方均不滿意則看護工將面臨離境的失

49  看護工對被看護人情感上的支持也應該受到重視，是否本籍比外籍能夠提供更多的
情感？值得討論（Cuban 2013）。
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圖 6　雇主選擇圖 III

敗局面，50一切流程又將重啟。從雇主的角度出發（圖 6），其成功

的機率為 0.5625 1
8 + 1

32 + 1
32 + 1

4 + 1
16 + 1

16 ，其失敗的機率為 0.4375 1
8

+ 1
3 + 1

32 + 1
8 + 1

16 + 1
16 。若從看護工的觀點（圖 7），則其成功的機率為

50  此處的離境與 2015年廢除三年需離境的概念不同。因三年離境是指雙方契約仍在
進行中時，每三年一到就要出國一日。圖 6與圖 7的離境，是指契約終止時，需要
在 60天內找到新雇主，有特殊原因可再展延 60日，沒有則需離境。
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圖 7　看護工選擇圖 III

0.4583 1
4 + 1

16 + 1
16 + 1

24 + 1
24 ，其失敗的機率為 0.5417 1

16 + 1
16 + 1

6 + 1
6

+ 1
24 + 1

24 。茲將2008年前（圖2、3）後（圖4、5）以及非法試作（圖

6、7）的勞雇機率整理如表 6。

2008年前法規尚未修訂時，我國聘僱流程對看護工相當不利，一

旦面臨衝突，看護工只能忍氣吞聲，此乃因不論如何應對，其失敗率

均為 100%（表 6）。然 2008年後，看護工的成功率從 0%上升到 46%，
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表 6　勞雇古典機率

身分 成功率 失敗率

2008年前無法轉換
雇主 50.0% 50.0%

看護工 0.0% 100.0%

2008年後可以轉換
雇主 56.3% 43.8%

看護工 45.8% 54.2%

新增試作
雇主 56.3% 43.8%

看護工 45.8% 54.2%

儘管雇主的成功率（56%）仍高於看護工。若新增試作選項，則雙方

比值與 2008年後可以轉換相同，顯示了新增試作並未偏袒任何一方。

政策的設立與運作有許多目的，如公平、效率、安定等原則。從

新增試作選項並沒有改變勞雇關係中的成敗機率而論，因沒有調整勞

雇之間不對等的關係，故與公平原則無關；若新增試作一週，勢必增

加雇主的時間成本，且目前看護工非法試作時，也因未支領薪資引發

爭議；如新增試作流程，勢必引發雇主的不滿，儘管此對於雙方磨合

確有幫助。故從我國外勞政策以補充人力為原則的方針下，新增試作

在缺乏配套或誘因的設計下，儘管在機率上並沒有偏袒任何一方，目

前合法化的可能仍低。

若新增試作不可行，為何非法試作依舊盛行？此問題可能受仲介

左右。在聘僱過程中因手續繁瑣，仲介占了重要的地位，故聘僱關係

的存續，可謂是「成也仲介，敗也仲介」。雖然現行法規需取得勞動

部核准，然而一旦面臨轉換雇主之情形，當雇主反悔不願意接續聘僱

的勞動契約時，不但需等待新雇主取得政府核准，仲介亦需重新為雙
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方媒合。因此，便出現某些急需看護人力的雇主要求仲介提供能頂替

的人力，或貪圖便宜行事的仲介，先將轉換中的看護工帶去試作，以

期勞雇關係盡速成立。

在試作期間，若正面的轉換可以保障看護工的工作權，被看護人

也有妥善照顧，仲介更可因此獲利，應屬三贏的局面。但回歸法制

面，雇主未經許可聘僱之行徑已違法；仲介公司也涉及非法媒介，看

護工更因為此違法事件須重新尋找新雇主，反而演變成三輸的結果。

然而仲介卻鮮少留下違法的事證，以致於一般受到裁處的多為接受看

護工試作的雇主。

本文根據古典機率，以均等方式將轉換雇主時勞雇雙方的出象提

出了三種模型，在公開數據的缺乏下，佐以質化訪談資料。從雇主方

出發，可發現本訪談之雇主均為新雇主，在尋覓看護工的過程中，願

意聘用已在台灣、具備經驗的看護工。故七位新雇主在看護工選擇圖

中，均代表著轉換成功；佐以七名已轉換、配對成功的看護工，呈現

出看「護工想轉換→雇主同意→找到新雇主」的選項。而四名等待轉

換的看護工，也是呈現看「護工想轉換→雇主同意→等待轉換→找到

新雇主」的選項。實際上，等待轉換的時間從 1天到 4個月都有耳

聞，但看護工的表現是伴隨著環境而改變。曾有看護工在原雇主家頗

受好評，經轉換後卻備受批評；經仲介（A7）瞭解，是因原雇主個

性嚴謹、要求明確，新雇主個性隨和、缺乏指令所致。故每次的轉換

都有不同影響，其中最難掌控的應是人與人的相處。

本文之目的不在於探討看護工受到的困難，也不試圖探討雇主聘

僱之因及雙方的認知與衝突。然而，訪談中卻可耙梳看護工為什麼有

轉換雇主的意念，此想法並非突如其來，而是有跡可尋（表 7）。

除經勞工局查獲，被強制解除契約的兩個案例外，在轉換雇主此
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表 7　轉換雇主之理由

編號
曾提出者

原　　因
雇主 看護工

C1 ✓ ✓ 雇　主：契約終止於無力支付薪資。

看護工：因雇主要求許可外工作。

C2 ✓ ✓ 雇　主：契約終止於被看護人死亡。

看護工：不滿於雇主批評其浪費。

C3 ✓

1.休息時間不夠或不同意休假；
2.雇主不准使用電話或限制使用時間；
3.性騷擾；
4.雇主保管證件；
5.許可外工作。

C4 ✓ 被看護人送安養院。

C5 ✓

1.休息時間不夠或不同意休假；
2.雇主不准使用電話或限制使用時間；
3.性騷擾；
4.工作內容無法適應。

C6 ✓ 休息不夠。

C7 ✓ 被看護人毆打，自行撥打 1955專線。

W3 ✓ 與被看護人不合。

W8 許可外工作，經勞動局查獲。

W9 ✓ 性騷擾，自行撥打 1955專線。

W10 許可外工作，經勞動局查獲。

次數 3 8
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制度對於看護工不利的情況下，看護工提出想轉換的比例仍高於雇主

方，足以顯示勞雇關係與權益有監督與保障之必要。此外，看護工面

臨的危機（毆打、性騷擾、許可外工作）不僅來自於被看護人，還包

括雇主與其他家庭成員，在一（方）對多（方）的條件下，明顯不利

於看護工。

儘管新增試作並沒有損害，也沒有增加雙方利益。從訪談中卻可

發現，不論是雇主、看護工或者是仲介，均認為試作有其必要；而從

現實面而言，即使大多數仲介均否認配合雇主試作的要求，但從磨合

期、適應期，及以面試代替試作等言論即可得知：倘若新增試作機制，

可以降低日後轉換的可能，也能夠篩檢出不合適的雇主與看護工，減

少政府抽查時的困難。

九、結論與建議

從歷年來的法規演變與機率推論可知，2008年前看護工缺乏轉換

的機會，2008年後擁有部分的主導權，此勞動契約的轉變或許是外勞

權利的保障開端，這是自 1989年引進外勞後明確又緩慢的進步。然而

看護工要求轉換的成功率與雇主不盡相同，且看護工想轉換的需求又

高於雇主方；儘管近年來在薪資與三年離境限制上均有調整，但 2017

年美國公布的台灣人權報告中，外籍勞工在台灣的狀況仍顯示其權益

有調整與強化保障的必要。

從訪談可知，雙方均曾出轉換的要求，此說明轉換的政策具備法

理與適用上的矛盾。從政策變遷、實際訪談、機率計算，本文提出的

省思是：外籍看護工在我國之法律位階、社會地位是否與國人相同？

若因國籍限制，導致看護工在權利的保障低於雇主，意謂我國在勞工
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或人權政策上有國籍差異。

從平等的觀點，2008年前僅允許雇主能夠替換看護工。從轉換的

原因（表 7）可知，雇主想要轉換或解除主要在於被看護人死亡或無

力支付相關費用所致；而看護工的理由包括了限制人身自由、性騷擾

或許可外工作。兩造理由並不對等。

實際上，不論是 1955專線的設置、勞動局的稽查、對於仲介的審

查，都可以發現勞動部試圖解決部分問題。鄭津津（2008）、林國榮

等（2014）均曾對外勞政策提出許多建言，如建議契約範本應研議、

強制簽訂定型化契約。在轉換雇主層面上，政府應該建檔列管轉換過

度頻繁的看護工，以及嚴格限制轉換過度或有性騷擾等非法情事的雇

主。簡言之，對於雇主或被看護人曾有虐待、性侵害等行為，對其未

來聘僱看護工應予以嚴格管制；相對的，若看護工有虐待被看護人之

情形，亦應管制其工作機會。

除基本勞雇權益的建立外，勞動部雖每年評鑑仲介的服務品質，

但其重點放在品質管理，且多以書面資料為之。亦即，受評資料完善

與真實服務之間並非相同，這同樣也是事實上與法理上矛盾之處。或

可增加其客戶端的實際訪視，以確認仲介是否確實給予雇主正確的概

念，以減少在查緝違法案件時，皆以出具書面資料聲稱其已確實向雇

主、看護工告知相關法規內容，但雇主卻陳述其違法行為來自仲介的

教導。

此外，目前非法的試作是解決部分問題的方式，儘管無法解決性

騷擾或許可外工作等問題；若將試作立法保障，或詳加規範面試規

定，或能降低日後發生的問題。不僅可以解決勞雇先天不對等的狀

態，從古典機率觀之，也並未影響雇主之權益。站在勞工保障甚至是

人權的立場，實不應區分本籍與外籍在權利享有上的保障：縱使薪資
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（命運）無法相同，但在轉換的機會上，應有更對等且公平的機會。

此舉不僅是為了平衡勞雇雙方的權益，更可提高外籍看護工來台與留

任意願；畢竟，當各國紛紛祭出高薪、永久居留等優惠措施時，該如

何有效吸引外籍勞工、促進經社發展、提高國家競爭力，是我政府應

深思且須即知即行的迫切議題。
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