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後疫情時代
大陸勞動人資的變化趨勢與對策

工人群體，即自由工人、獨立職業人、臨時契約
工，公司與其簽訂短期契約的一種經濟型態 1。

大陸勞動法律所稱的「用工」就是僱傭之意。
在疫情期間，企業受到政府的指導，可根據勞動
政策的規定，鼓勵企業要有「人力共享」的用工
觀念。

疫情期間，為了避免近距離產生感染，盡可
能保持零接觸的人際關係，因而促成了平臺經
濟、分享經濟的發展態勢，同時促進了「靈活用
工」模式的普及，在網約車、物流配送、餐飲外
賣等等領域上已經有了相當規模化的發展趨勢。

要了解「零工經濟」的用工模式之變化趨勢，
須先了解大陸勞動法律所規定的用人單位 (僱
主 )、勞動者 (勞工 )雙方勞動關係的形成條件，
如下圖表所示：

前言

2020年春節前，新冠疫情 (COVID-19)在中
國大陸的武漢市爆發以來，大陸的生活環境就進
入嚴格的疫情管控措施。這對企業的經營管理、
勞動環境、勞動政策以及勞動人資管理的思維模
式影響頗巨，且迥異於從前。

勞動人資的變化趨勢

疫情發生至今，中國大陸的勞動人資管理已
產生巨大變化趨勢：

一、零工經濟的用工模式趨勢

所謂「零工經濟 (Gig Economy)」，觀念來自
美國，就是「非永久性為某一家公司工作的臨時

遠通國際經營管理顧問公司總經理

海基會臺商財經法律顧問

 文《蕭新永》

類型 名稱 適用法律 關係

標準勞動關係 全日制用工（全職） 勞動合同法 勞動關係

非標準
勞動關係

非全日制用工（小時工） 
勞動合同法、關於非全日
制用工若干問題的意見 勞動關係 

勞務派遣（派遣員工 /臨
時工） 勞動合同法 

勞動關係（用人單位） 

勞務關係（用工單位）

實習生 民法典（註）、民法總則、
合同法 

勞務關係、民事關係 退休返聘 民法典、合同法 

狹義
靈活用工 平臺用工（社會化用工） 民法典、合同法

廣
義
靈
活
用
工

註：民法典將於 2021年 1月施行 。
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茲從以上圖表，來說明勞僱關係形成的多樣性：

（一）從「勞動合同用工」模式進入「靈活用工」
模式

大陸勞動合同用工，是企業用工的主流市
場，執行的就是「標準勞動關係」，例如全日制
用工，依法規定，企業與員工之間應當簽訂書面
的勞動合同 (含未簽書面合同的事實勞動關係 )，
這是正規的勞動合同用工模式，受到《勞動法》、
《勞動合同法》的約束與調整。基本上，《勞動
合同法》是一個傾斜性的法律，傾向保護勞動者
的權益，因此企業在執行人資管理作業時，因為
用工的嚴格規定，致使勞動爭議事件時有所聞，
企業經營管理的自主性受限甚大，這也是 2008

年《勞動合同法》實施以來臺商陷入艱苦經營的
因素之一。

另外，《勞動合同法》亦有規範「非全日制
用工」、「勞務派遣」等用工模式，這些是屬於
「非標準勞動關係」，是勞動合同用工的補充形
式；再者，雖《勞動合同法》未規定，但早已存
在於地方的勞動政策，例如退休返聘及實習生等
用工形式，也是「非標準勞動關係」。以上用工
模式，存在著大陸法律規定不完善的缺點。

進入疫情期間，中國大陸管控相當嚴格，限
制人及物的流動，企業復工以後的招聘及用工困
難，導致企業生產與銷售停擺或營收下降，因此
大陸政府連續發布許多勞動政策，鼓勵企業「靈
活用工、共享員工」，以解決用人問題。一時之
間，這種新的用工模式被採用與展開出來。

2016年以來，大陸靈活用工模式，已經出
現在用工市場，進入後疫情時代，經過一段期
間的經驗累積，逐步發展成由網路平臺媒介，
一人多家就業、兼職、顧問等等合作關係的新
用工模式。

（二）從「勞動關係」走向「合作關係」

後疫情時代，勞動關係仍然是主流，但靈
活用工的操作方式，卻是方興未艾，蔚為風氣，
越來越被 90年代的勞動者接受。經由用工平臺
的媒介，企業與員工之間的關係將靠一紙合同
(契約 )維繫雙方的關係，勞僱雙方合作是核心，

員工忠誠度將從對用人單位 (僱主 )的忠誠轉變
為對專業或職業的忠誠，後者將產生極高的敬
業度。

平臺用工的操作程序，需才企業向用工平臺
靈活的發布求才條件及任務，求職者經由用工平
臺靈活的承攬業務，這是一種 B2B2P的用工模
式，企業與用工平臺之間簽訂綜合服務協議，個
人與用工平臺之間簽訂合作夥伴協議，因此雙方
是合作關係、民事關係而非勞動關係，企業與個
人之間亦無直接勞動關係。另外用人企業將眾包
費 2及管理費匯給用工平臺，用工平臺再將眾包
費支付給個人。

總之，靈活用工 (企業及平臺 )的相對方 (勞
動者 )就是靈活就業。《社會保險法》規定靈活
就業者可以自行投保基本養老保險及基本醫療保
險。也因此就可降低企業成本，包括：社會保險
費、住房公積金、殘保金、解除或終止合同的經
濟補償金等；同時提升了企業的經營效率，經由
更加靈活彈性的用工程序，增強企業對抗環境風
險的能力。

二、人資管理疆界會被加速打破

很多企業的經營者及主管們都認為人資管理
是有疆界的，人資策略的擬定與作業是人資管理
部門的事，與本單位無關，這種根深柢固的疆界
觀念，是來自「企業功能」分工及部門 (或個人 )

目標達成的傳統思維，所以人資管理就被侷限於
人資部門，很多人資管理政策出不了人資部門。
如果一位部門主管不必承擔選、訓、用、留的責
任，則部門主管就很難全面性的領導團隊有效地
完成組織目標與任務，因為當中涉及到人資管理
知識與技能運用，能否有效的落實到用人部門。

例如，公司的主要幹部離職了，用人部門就
說：「人資管理部門訂的薪資管理制度有問題，
沒有激勵機制」，但誰在運用激勵技巧 ?顯然是
用人部門。人資管理部門也體會到要讓主管在自
己部門融入人資管理觀念與技能的重要性，要給
他們學習的機會，所以會舉辦「非人資管理主管
的人資管理」課程，雖然有改變非人資管理部門



44

兩
岸
經
貿

S
traits B

u
sin

ess M
o
n

th
ly

兩
岸
經
貿

S
traits B

u
sin

ess M
o
n

th
ly

44

主管的觀念，但由於對人資部門的依賴性，最終
還是很難落實於本部門。

這種情形直到疫情來臨，情況才有些改變。
在疫情期間，由於客觀的、零接觸的經營管理環
境，逼使各部門主管與部屬從線下到線上操作日
常作業，逐漸學習及適應線上招聘與培訓、辦公
室OA(Office Automation)協同辦公的現實環境，
才體會到原來許多非人資管理部門不想做的人資
管理作業，經由借助人工智能、數位工具的輔助
運用，輕而易舉的完成了。

當人資管理數位化操作，不再是人資管理部
門的獨家絕活時，人資管理知識與操作技能就會
成為各部門主管與幹部的標準配備了，人資管理
疆界也就被打破了，整個公司的管理水準提升
了，從而提高人資管理的效果與價值。

三、人資管理數位化的趨勢

傳統產業的核心是效率，互聯網或者數位科
技的核心是創新，所以在「互聯網 +」或「+互
聯網」的時代，已經進入人資 3.0時代的人資管

理，大數據、雲端計算、人工智能等資訊技術的
運用已經全面進入人資管理行業，開啟了科技引
導人資管理變革與創新的新局面，不只因應疫情
期間零接觸的現實，也滿足了疫情期間企業人資
管理作業上的需要，更加促成人資管理的升級與
轉型。

這次疫情改變了企業經營者及員工對數位化
的觀念，比起疫情發生之前，企業在推動遠程視
訊會議、線上培訓、填寫日報，很多人都覺得不
太習慣，也認為沒有用處，因而效果不顯著，有
人甚至虛應故事。但這次疫情之故，無法經常面
對面接觸，甚至居家辦公，公司所規定的線上作
業 (日報、項目 )必須馬上執行，否則會趕不上
進度。所以在執行一段時間後，突然發現效率提
高，成本降低，同時操作技術也更加成熟了。

在疫情肆虐下，部分企業員工被迫必須執行
居家辦公，相關的工作項目，例如新人招聘、員
工報到、勞動合同或電子勞動合同、線上培訓、
績效考核管理、離職管理，都放在線上執行，線
下操作根本不可能，例如實體的線下培訓就無法
執行。

 

疫情改變了企業經營
數位化的概念，視訊
會議、線上培訓成為
居家辦公的必需技能。
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企業要把「互聯網 +」或「+互聯網」當成
思維革命，建立數位時代下的人資管理，可歸結
為四種思維：(一 )擁抱數據導向分析；(二 )善
用自動化提升效率；(三 )數位化員工體驗；(四 )

建立人與數位化可以相輔相成的連結性 3。

引導建立數據導向分析的數位人資管理工
具，以提升數據決策力，才能讓一個創新的人資
管理團隊，更有能力去適應新工作模式以及完成
組織的任務。

更進一步來說，有了數據導向分析的數位人
資管理工具，才能及時掌握實況資訊，使人資團
隊可以正確分析數據，再做出明確的決策。一旦
流程建立，數據就可以幫我們分析，例如可分
析出公司裡面最好的員工的特色與成功因素是什
麼 ?以作為招聘面試的參考。

後疫情時代，人資管理數位化策略是企業升
級轉型的確定方向。那些在管理及數位化工具之
應用能快速適應遠程辦公的企業，不僅能從容應
付疫情的挑戰，更能在後疫情甚至疫情結束後迅
速升級與轉型，建立自己的競爭優勢地位，永續
經營下去。

臺商的對策思維

從以上大陸的勞動人資管理之變化趨勢，除
了理解與選擇運用外，茲提出下述兩項對策思
維，以供臺商參考：

一、後疫情時代是 VUCA 的時代

VUCA 時 代 是 指 這 是 一 個 多 變 性 的
(Volatility)、不確定性的 (Uncertainty)、複雜性的

(Complexity)、模糊性的 (Ambiguity)的時代特性，
從疫情的全球經驗來看，一場新冠肺炎，造成全
球性供應鏈的脫節，後續的前途更難掌握，企業
的經營危機早晚會浮現出來，臺商應當從危機處
理的角度，考慮到VUCA的混雜因素，提早因應。

但後疫情時代也是企業重新塑造人資管理價
值的最好時機，思維決定企業經營的層次，企業
不但可從人資角度，也應從企業戰略全局的角度
進行思維。從事勞動人資管理作業的臺商或臺籍
幹部，應當有新的思維、新的學習、新的操作，
一些在疫情期間培養起來的新經營管理模式，未
來也將成為新常態。要能應付 VUCA的時代環
境，才能免於起伏不定，遭致失敗的命運。

二、展開員工體驗

員工體驗不是新議題，但在數位化時代中，
人工智能技術的應用，員工體驗顯得更加重要。
它涵蓋員工在人資管理程序上的每個接觸點，從
尚未成為正式員工時對未來職缺的認知程度、進
入招募及面試、被錄取後報到及任用、新員工培
訓與企業文化養成、考勤及績效、解除或終止等
等程序，無一不是員工體驗。在當前的人工智慧、
線上線下、大數據時代，則是新的體驗，由於有
體驗環境，就不會排斥，進而擁抱數位科技，展
開疫情後的新生活模式。

上述所談的是疫情後變化趨勢，有的成為新
常態模式，有的尚在醞釀當中，無論如何要養成
員工不只需要這份工作，而且想要參與這份工作
的熱情。在體驗的歷程中，增加員工對這份工作
的參與度與敬業度。

註 1、引用美國亞歷山德拉•利維特著，楊建玫等譯的《團隊的未來：科技與人資的高效結合》（Humanity Work：Merging 

technologies and peple for the worksforce  of the future），浙江大學出版社，2020年 3月出版。

註 2、眾包費：眾包指的是一個公司或機構把過去由員工執行的工作任務，以自由自願的形式外包給非特定的大眾網路的做法。
眾包實際上是一種新形式的外包，經由開放地向稱作「群眾」的群體發布並且通過他們完成外包任務，如 Logo設計人員、
軟體設計人員、顧問等，因此而產生的費用就是眾包費，也就是勞務費。

註 3、引用工商時報：《數位時代下的人力資源管理》，https://view.ctee.com.tw/human/23501.html


