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關於 Open for Business
Open for Business 是由全球企業組成的聯盟，致力
於建立 LGBTQ+ 共融的經濟與商業論證。我們致力
於強化實證基礎，提供領導者推動經濟發展、提升企
業績效及促進 LGBTQ+ 權益所需的證據。

我們的每項區域計畫皆以研究為起點，透過經濟論證
報告探討特定經濟體的情況，並與由在地企業、公民
社會及學術界領袖組成的計畫諮詢委員會合作，將實
證置於在地脈絡中解讀，並檢視研究發現。接著，我
們匯聚企業、公民社會與政府，確保相關實證被實際
運用。我們的區域計畫涵蓋中東歐、東非、東亞及東
南亞。

我們也透過世界銀行、世界貿易組織、歐盟、世界經
濟論壇及世界企業永續發展委員會等影響全球市場的
機構，推進共融的經濟論證。

我們的實證基礎建立於一套包含 27 項論述的架構，
將 LGBTQ+ 共融與三個層面的成果相連結：經濟績
效、企業績效及個人績效。¹ 本報告是我們東亞計畫
的一部分，該計畫亦涵蓋香港、日本及南韓，並延續
2025 年出版的《香港摘要報告》及 2026 年出版的
《日本摘要報告》 。2
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全球企業聯盟
Open for Business 是由全球企業組成的聯盟，成員企業秉持共同理念，相信 LGBTQ+ 族群都應受到公平與
平等的對待。
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在渣打集團，我們相信多元是我們最大的優勢之一。多元不僅豐富我們的視野，也加深了我們對客戶與社群

的理解，並協助我們實踐「以獨特的多元性推動商業與繁榮」的使命。營造一個讓每個人都受到尊重與重

視，並能充分發揮所長的環境，不僅是我們應該做的事，更是企業長期成功的重要基礎。 

正因如此，我們很榮幸支持這項探討台灣 LGBTQ+ 共融與經濟成⻑之關係的研究。

台灣是充滿活力的經濟體，不僅具有深厚的創新文化，也與全球緊密連結。這些優勢讓台灣具備良好的條

件，能從社會各個群體的充分參與中受益。本報告凸顯共融在發揮人才潛力、促進創新及提升經濟競爭力方

面所扮演的重要角色。研究發現也進一步支持日益累積的實證：擁抱多元、培養歸屬感的社會，更有能力吸

引並留住人才、激發創新思維，並創造永續繁榮。

這也顯示了共融所能帶來的機會。當人們能夠在職場與社會中自在展現真實的自我，而不必擔心受到歧視

時，就更有機會充分發揮潛能。對組織而言，這有助於提升員工投入度、創造力與績效；對社群而言，則有

助於增進凝聚力、韌性與包容性。這些正向成果也將進⼀步促進經濟成⻑，讓更多⼈共享繁榮。

在渣打集團，我們始終致力於營造共融的企業文化，讓每位同仁都能發揮所長，並將多元的思維、經驗與背

景視為組織的重要優勢。透過共同的努力，我們能協助打造⼀個讓每個⼈都有機會充分發揮潛能的環境。

我們期盼這份報告能提供具有參考價值的研究洞見，促進各界針對 LGBTQ+ 共融所帶來的社會與經濟效益展
開建設性對話。最重要的是，我們希望這份報告能鼓勵各界持續採取行動，讓台灣繼續成為一個重視多元、

積極推動共融的社會。
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Mark Bai ley ,  渣打集團企業及投資銀行業
務財務長暨全球Pride同仁社群共同贊助⼈

Alison Higgins,  渣打集團全球主經紀業務
主管暨全球Pride同仁社群共同贊助人



台灣在推動 LGBTQ+ 共融方面，已確立其區域領導地位。然
而，領先地位並非永久不變。這份報告最令我印象深刻的，是台

灣正面臨一項不同以往的挑戰。如今的問題已不再是台灣能否進

一步推動 LGBTQ+ 共融，或共融能否與經濟發展並行。台灣已
經證明，這兩者都能實現。真正的問題在於，台灣如何將既有成

果轉化為長期的競爭優勢。

這個問題之所以重要，是因為台灣未來的經濟成長，將越來越仰

賴一項稀缺的資源：人才。對於以創新、先進製造業及人工智慧

為發展基礎的台灣而言，不僅需要吸引優秀人才，也必須讓人才

願意留下，並營造能讓他們充分發揮所長的環境。

從這個角度來看，LGBTQ+ 共融並非次要的社會議題，而是支
撐經濟競爭力的重要基礎之一。這也為企業領導者帶來一項重要

啟示。本報告中一些最令人振奮的案例，來自那些主動採取超越

法定最低標準措施的台灣企業。這些企業讓共融理念具體展現在

實務中，依據員工的實際生活需求調整福利制度。更重要的是，

他們將共融視為企業領導者應重視的議題，而不只是人力資源部

門推動的措施。這樣的差異至關重要。制度可以確立組織的期

待，但真正塑造企業文化的，是領導者透過實際行動展現的重視

與承諾。而員⼯能夠感受到其中的差別。

本報告對人工智慧的探討，尤其令我感到振奮。台灣在推動全球

人工智慧產業發展方面，早已扮演舉足輕重的角色。然而，人工

智慧領域的領先地位，並不僅取決於硬體技術。同樣重要的還有

人才、影響人們能否獲得機會的制度，以及新興科技在設計與治

理上所遵循的標準。台灣不僅有機會參與技術開發，更能進一步

影響這些技術如何服務人們的需求。

Open for Business 致力於強化實證基礎，為領導者提供採取
行動所需的證據。平等本身就具有充分的道德正當性。我們的貢

獻則是透過實證說明，共融相關決策同時也涉及人才、創新、生

產力及經濟成⻑。

台灣已經展現了在亞洲推動 LGBTQ+ 共融可以如何發揮領導作
用。如今，台灣的機會不只是維持領先地位，更在於如何讓這項

優勢發揮實質影響力。

執行⻑的話

Ken Janssens
Open for Business
執行⻑
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台灣已發展成為全球最具競爭力的經濟體之一。然而，人才供給已成為台灣維持經濟競爭力的一項關鍵限制

因素。而推動 LGBTQ+ 共融，正是因應這項挑戰的解⽅之⼀。

台灣在 2026 年全球 70 個經濟體的競爭力排名中位居第四  ，2025 年在 196 個國家及地區的創新排名中位
居第二，2024 年則在 56 個經濟體的創業排名中位居第三 。台灣的半導體產業也使其在全球人工智慧經濟
中占有核心地位 。 然而隨著人口高齡化，台灣的勞動力供給日益吃緊  ，預估到 2030 年將面臨 48 萬人的
勞動力缺口  。要維持這樣的經濟領先地位，台灣將越來越需要吸引並留住專業人才，同時營造讓人才充分
發揮所長的環境  。
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面對這項挑戰，台灣具備一項重要優勢。台灣是亞洲第一個實現同性婚姻合法化的國家  ，部分具領導地位
的企業也已將共融理念融入人才招募、職場文化及員工福利制度。然而，這些進展並未完全消除 LGBTQ+ 族
群在日常生活中面臨的歧視與障礙。職場支持程度的差異，以及法律保障仍存在的不足，可能影響 LGBTQ+
族群的健康、職涯發展機會，以及他們選擇在哪裡生活與發展的決定。這些障礙也使台灣無法充分受益於這

些人才原本能為經濟發展帶來的貢獻。

9

我們估計，台灣每年因 LGBTQ+ 族群受到排除而產生的經濟負擔，約為新台幣 390.2 億至 1,070.5 億元
（12.3 億至 33.8 億美元），相當於台灣 2025 年國內生產毛額（GDP）的 0.14% 至 0.38%  。這項估計主要
反映 LGBTQ+ 族群受到排除所造成的兩類經濟損失：一是與憂鬱症及 HIV/AIDS 污名化相關的額外健康負
擔；二是 LGBTQ+ 族群因薪資差距，以及在非典型就業中占比偏高而產生的收入損失。 

10

新台幣 194.1 億至 582.3 億元（6.1 億至 18.4 億美元）：與憂鬱症及 HIV／愛滋污名化相關的額外健康負
擔。

新台幣 172.6 億至 369.9 億元（5.4 億至 11.7 億美元）：LGBTQ+ 族群因薪資差距而產⽣的收⼊損失。
新台幣 23.4 億至 118.3 億元（0.7 億至 3.7 億美元）：LGBTQ+ 族群因在非典型就業中占比偏高而產生的
收入損失。

這並非對未來的預測，⽽是台灣整體經濟、企業及醫療體系⽬前正在承擔的經濟負擔。

執行摘要

台灣LGBTQ+共融的經濟效益8
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台灣每年因 LGBTQ+ 族群受到排除而產⽣的經濟負擔估計

新台幣390.2億至
1070.5億元
0.14%–0.38%
每年占台灣 GDP 的比例

12.3 億至 33.8 億美元
換算為美元

低估計值 高估計值

台灣每年因 LGBTQ+ 族群受到排除而產⽣的經濟負擔估計：依影響類別區分

圖 1. 台灣每年因 LGBTQ+ 族群受到排除而產⽣的經濟負擔估計：依影響類別區分（低估計值與⾼估計值）。
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台灣歷年出生與死亡⼈數

出生⼈數 死亡人數

圖 2. 台灣年度出生與死亡⼈數趨勢（2011–2025 年）
資料來源：內政部
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本報告的主要發現

01

64%
受訪者表示，職場氛圍會影響其去留決定

共融有助於吸引並留住人才

根據台灣 2023 年 LGBTQ+ 職場處境調查，64% 的受訪者表示，職
場對性別與性傾向的態度與氛圍會影響他們的去留決定  。台灣預計
至 2030 年將面臨 48 萬人的勞動力缺口，因此，能否留住這些人
才，將攸關台灣未來的經濟發展。

11

訪談結果也顯示，婚姻平權讓部分 LGBTQ+ 族群更能想像自己在台
灣的未來，同時提升台灣對國際人才的吸引力。因此，對於競相爭取

稀缺專業人才的企業而言，職場經驗，以及人才是否能在台灣建立長

遠生活，都是重要因素。

02

+20%
LGBTQ+ 政策較完善企業的專利數量（美
國企業）

共融與更強的創新能力相關

Open for Business 最新的跨國分析發現，LGBTQ+ 法律共融程度與
創新表現之間存在高度關聯。這項發現與針對美國企業的研究結果相

呼應：企業的 LGBTQ+ 政策評分每提高一個標準差，其專利數量與
專利被引用次數分別高出 20% 及 25%，專利原創性也有所提升  。
綜合這些研究結果，共融可作為強化人力資本、創造有利創新環境的

途徑之一，進一步支持 LGBTQ+ 共融的經濟論證 。

12

13

03

6 of 7
與  LGBTQ+ 法律共融程度相關的全球  AI
指數支柱

共融程度越高的經濟體，AI 能⼒往往越強
Open for Business 最新針對 93 個經濟體的分析發現，LGBTQ+ 法
律共融程度越高，整體 AI 能力往往也越強，且與全球 AI 指數七大支
柱中的六項呈現正向關聯  。對台灣而言，這項發現具有三個相互關
聯的重要意涵。首先，台灣實現 AI 發展目標的能力，取決於能否吸
引並留住專業人才。其次，目前應用於招募與人才評估的 AI 系統，
將影響企業實際能接觸到多少人才；如果這些系統延續過去的偏見，

就會在人才嚴重短缺之際，進一步限縮人才來源。最後，台灣在參與

式科技治理方面的經驗，使其有機會協助制定檢測 AI 系統是否存在
這類偏誤的標準，將台灣在 AI 硬體領域的領導地位，延伸至 AI 治理
規範的制定。

14
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04

更佳
領先企業的招募與留才表現

領先企業展現共融的商業價值

本報告透過五個企業個案研究，呈現企業如何藉由領導階層的支持、員

工福利及職場政策落實共融。台灣勤業眾信指出，共融措施有助於提升

企業對應屆畢業生的招募吸引力；華夏玻璃則表示，導入共融政策後，

員工留任情況有所改善。這些經驗顯示，共融帶來的效益不僅限於跨國

企業，也涵蓋本土企業及傳統產業。

05

1成
設有明確共融政策或相關教育訓練的職

場

進展尚未普及至每個職場與每位勞⼯

儘管台灣已推動開創性的改革，職場調查顯示，僅約一成受訪者所任職

的職場設有明確的共融政策或相關教育訓練 ¹⁵。受訪者也指出，在組建
家庭與法律承認方面仍存在障礙，而這些問題並非雇主能夠獨力解決。

更一致的職場支持與法律保障，有助於台灣將共融的效益擴及更多人，

並強化其在人才競爭中的地位。

台灣已不需要再被說服共融的重要性。台灣企業已展現共融能帶來的效
益，立法部門也已推動鄰近國家仍在討論的改革。本報告要回答的問題
是：如何鞏固這項優勢——還有哪些工作尚未完成、這些缺口正帶來多少
代價，以及補足缺⼝後能夠創造什麼效益。
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台灣擁有東亞最完善的 LGBTQ+ 法律保障架構。然而，目前尚存的法律缺口已不只是次要問題，而是直接影
響人們能否組建家庭、變更法律文件、在職場公開身分，以及在台灣建立長遠的未來。台灣是亞洲第一個將

同性婚姻合法化的司法管轄區，而這項成果來自自 2004 年校園開始、歷經二十年逐步推進的法律改革成
果。 根據行政院 2025 年的調查，民眾對婚姻平權的支持度達 69.9%，高於 2018 年的 37.4% ¹⁶。不過，
2026 年略降至 63.6% ¹⁷。儘管支持度略有下滑，仍明顯⾼於 2018 年的⽔準。

台灣 LGBTQ+ 族群的處境

雖然許多人將台灣推動 LGBTQ+ 共融的歷程追溯⾄ 2019 年，但相關改⾰其實早在那之前就已展開。

2004 年，《性別平等教育法》確立了涵蓋性傾向、性別認同及性別表現的教育保障 ¹⁸ 。2007 年，職場相關
法律保障也陸續建立，違反相關規定者可處 新台幣 30 萬元至 150 萬元罰鍰（約 9,463.43 至 47,317.13 美
元） ¹⁹。2011 年，校園反霸凌措施進一步擴⼤。

2017 年，司法院大法官解釋確認，《憲法》第 7 條的平等保障涵蓋性傾向 ²⁰。2019 年，台灣通過婚姻平權法
制；2023 年，同性伴侶共同收養子女的權利獲得保障。2024 年，臺北高等行政法院的一項判決認定，變更
法定性別登記無須接受手術，但這仍屬個案判決，尚未成為全國通用的規定²¹。
 
這段法律改革歷程對雇主具有實際意義。本報告的多位受訪者指出，2004 年《性別平等教育法》的施行具有
深遠影響，因為它形塑了當前進入勞動市場世代的期待 ²²。如今招募台灣應屆畢業生的企業，面對的是從小
就在性別平等教育環境下成長的⼀代。

歷經二⼗年逐步建⽴的法律保障架構

*此為個案判決，尚非全國通⽤的規定。

200420042004

教育

《性別平等教育法》

保障校園中的性傾

向、性別認同、性

別特徵及性別特質

200720072007

職場

建立職場法律保

障，違者可處新台

幣 30 萬至 150 萬元
罰鍰

201120112011

校園

擴大校園反霸凌措

施

201720172017

憲法

司法院大法官解釋

確認《憲法》第 7
條的平等保障涵蓋

性傾向

201920192019

婚姻

同性婚姻合法化

202320232023

家庭

同性伴侶取得共同

收養子⼥的權利

202420242024

性別登記變更

臺北高等行政法院

判決：變更法定性

別登記無須手術*

Open for Business 13



懸而未決的法律議題

根據《人工生殖法》，目前人工生殖技術（ART）的適用對象仍限於合法結婚且不孕的異性伴侶。行政院於
2025 年 12 月提出的修正草案，擬將適⽤對象擴及單⾝⼥性及⼥同性伴侶 ²³。

由於台灣尚未開放代理孕母，男同性伴侶仍被排除在外 ²⁴。儘管相關公共討論也未將男同性伴侶納入，彩虹
平權大平台於 2026 年 4 月進行的調查顯示，59.7% 的民眾支持女同性伴侶使用人工生殖技術 ²⁵。現行法律
限制，與台灣作為區域醫療觀光中心的定位，以及因應低⽣育率的⼈⼝政策形成對⽐ ²⁶。

此外，高昂的費用也使台灣男性取得相關生育服務的機會，因經濟能力而有所差異。2020 年至 2024 年間，
針對試管嬰兒及代理孕母服務使用者的訪談與經驗分享顯示，相關費用可能介於新台幣 100 萬至 600 萬元
（以目前價格換算約 3.1 萬至 18.9 萬美元）²⁷。當事人會依據自身負擔能力，以及各國政治與法律制度對其決
策的影響，在美國、加拿大、俄羅斯及泰國等國家之間做出選擇。例如，泰國於 2015 年禁止外國人使用商業
代理孕母服務，⽽俄烏戰爭也使部分伴侶的選擇受到限制 ²⁸。

59.7% 的民眾⽀持⼥性同性伴侶使⽤試管嬰兒技術。

以性別自我認同為基礎的法律改革，在立法院仍未取得實質進展。因此，對於未透過司法途徑提出挑戰的人

而言，變更性別登記仍須符合手術要求 ²⁹。2026 年初，針對跨性別者兵役免役標準的調整提案，因涉及跨性
別役男的住宿隱私，以及相關人員的性別敏感度培訓等問題，受到倡議團體批評 ³⁰。受訪者指出，跨性別專
業工作者的職場處境明顯不如 LGB（女同性戀、男同性戀及雙性戀）同儕，而這項差距的改善速度也未能跟
上其他群體 ³¹。

人⼯⽣殖

性別登記變更

反歧視法制整合

2024 年 5 月，行政院依據《國家人權行動計畫》公布《反歧視法》草案，旨在整合目前散見於約二十部不同
法律中的反歧視規定 ³²。若草案獲得通過，將有助於推動包括職場在內的社會各領域進展。由於《反歧視法》
的適用範圍不限於職場，因此也有機會在更廣泛的社會層⾯帶來正⾯影響。
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職場現況
職場是台灣法律保障與日常實務之間落差最明顯的領域，同時也是相關調查數據最為清楚的領域。根據

《2023 年台灣同志（LGBTQ+）職場現況調查》，45.8% 的受訪者已向同事出櫃，但僅 28.9% 向直屬主管公
開身分，另有 13% 在職場上完全未出櫃。職位層級越低，公開身分的比例也明顯越低，其中以基層員工最不
願公開身分。受訪者選擇不出櫃的主要原因與職涯風險有關，包括擔心影響職場人際關係（41.6%）、升遷受
阻（33.9%）、受到主管刁難（31.7%），以及遭受霸凌（28.9%）³³。

值得注意的是，64% 的 LGBTQ+ 受訪者表示，雇主對多元性別的態度會直接影響他們的去留決定。然而，
受訪者所任職的職場中，僅約一成設有明確的共融政策或相關教育訓練 ³⁴。對在台灣營運的企業而言，縮小
這項落差，是提升人才留任表現的重要機會之⼀。

45.8% 的受訪者已向同事出櫃...

664% 的 LGBTQ+ 受訪者表示，雇主對多元
性別的態度會影響他們的去留決定。

但僅 28.9% 向直屬主管公開身分。

然而，僅約一成受訪者所任職的職場設有明
確的共融政策或相關教育訓練。

根據《台灣同志職場友善指標》³⁵，企業規模對推動共融的方式具有相當程度的影響。在台灣，大型企業及
跨國企業通常透過正式的反歧視政策、員工資源小組（ERG）及專項預算，將共融措施制度化。相較之下，
中小企業（SME）則往往透過實際的職場調整措施，以及由創辦人或組織負責人以身作則所帶動的職場文化
來推動共融，而⾮依賴 DEI 委員會 ³⁶。
此外，企業的所有權及領導結構也可能影響共融政策的推動，傳統或較年長世代的領導階層有時可能使相關

進展放緩 ³⁷。然而，本報告的企業個案，例如華夏玻璃，也顯示即使是歷史悠久的傳統企業，仍能透過高階
主管的真誠投入，成功調整並推動共融措施。

整體而言，雖然不同規模的企業推動共融的方式有所差異，但領導階層明確表達支持並積極投入，始終是推

動共融不可或缺的共同要素。

共融政策的落實情況存在差異
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2023 年的調查數據顯示，員工的實際期待與這種消極態度存在落差。員工期待雇主能在企業內部或公開場合
表達對 LGBTQ+ 員工的友善與支持，積極處理並解決職場中的歧視或不友善事件，並制定明確且正式的
LGBTQ+ 共融政策 ³⁹。如果缺乏具體可見的支持行動，即使雇主抱持善意，在員工眼中，也可能與不支持
LGBTQ+ 族群的雇主沒有差別。選擇不制定明確的共融政策，意味著企業可能錯失重要的人才招募與留任效
益，卻未必能因此節省任何實際的營運成本。

台灣開創性的法律保障架構與日常職場實務之間，仍存在明顯落差——僅約一成受訪者所任職的職場設有明
確的共融政策——這也使台灣面臨經濟競爭力方面的風險。由於 64% 的 LGBTQ+ 受訪者表示，雇主對多元
性別的態度會直接影響他們的去留決定，因此，這些尚未解決的法律與社會議題，已不只是公民權利的問

題。若台灣希望維持自身的競爭優勢，共融便是重要的企業經營實務，能協助企業不再只是遵守法律的最低

要求，而是進⼀步將共融轉化為積極的⼈才策略，吸引並留住當前進⼊勞動市場的畢業⽣⼈才。

「政策中立」的隱形成本

雇主可能認為，只要承諾平

等對待所有員工就已足夠，

但員工期待的卻是明確的政

策，以及能夠實際感受到的

支持。 

根據受訪者的觀察，台灣本土企業的雇主常認

為，沒有必要制定明確的 LGBTQ+ 共融政策，因
為針對特定群體制定政策可能會為員工「貼標

籤」，只要承諾公平對待所有員工就已經足夠。然

而，在實務上，這樣的做法往往導致企業未採取

任何具體行動。Open for Business 在其他市場
也觀察到類似情況：雇主可能認為，只要承諾平

等對待所有員工就已足夠，但員工期待的卻是明

確的政策，以及能夠實際感受到的支持。
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Open for Business 估計，LGBTQ+ 族群受到排除，每年使台灣承擔約新台幣 390.2 億至 1,070.5 億元
（12.3 億至 33.8 億美元）的經濟負擔，約占台灣 GDP 的 0.14% 至 0.38%。此估計結合了以失能調整生命
年（DALYs）計算的健康負擔，以及根據台灣官方勞動⼒與薪資統計資料估算的兩項勞動市場損失。

提出這項估計的目的，是讓目前未被納入國民經濟會計的經濟負擔，能夠與改善排除問題所需投入的成本一

併被看見、加以⽐較。各項經濟負擔皆以估計區間呈現，詳細的計算步驟則說明於研究⽅法附錄中。

排除的代價

經濟機會經濟機會經濟機會

新台幣390.2億至
1070.5億元
0.14%–0.38% 12.3 億至 33.8 億美元
每年占台灣 GDP 的比例

T台灣每年因  L G B T Q +  族群受到排除而產⽣的經濟負擔估計

換算為美元
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台灣每年因 LGBTQ+ 族群受到排除而產⽣的經濟負擔估計：依影響類別區分（新台幣）

低估計值 高估計值

圖 3a. 台灣每年因 LGBTQ+ 族群受到排除而產⽣的經濟負擔估計：依影響類別區分（新台幣億元）。

台灣每年因 LGBTQ+ 族群受到排除而產⽣的經濟負擔估計：依影響類別區分（美元）

低估計值 高估計值

圖 3b. 台灣每年因 LGBTQ+ 族群受到排除而產⽣的經濟負擔估計：依影響類別區分（億美元）。

與憂鬱症及 HIV／愛滋污名化
相關的額外健康負擔

因薪資差距而產生的
收入損失

因在非典型就業中占比偏高而
產生的收⼊損失

每年金額（新台幣億元）

新台幣194.1億至582.3億元

新台幣172.6億至369.9億元

新台幣23.4至118.3億元

100 200 300 400 500 600

與憂鬱症及 HIV／愛滋污名化
相關的額外健康負擔

因薪資差距而產生的
收入損失

因在非典型就業中占比偏高而
產生的收⼊損失

每年金額（億美元）

6.1 億至 18.4 億美元

5.4 億至 11.7 億美元

0.7 億至 3.7 億美元

5 10 15 20
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歧視與健康成本之間的關聯

社會環境與健康狀況之間的關聯，可以透過少數族群壓力理論加以理解。根據這項理論，長期承受污名、擔

心遭到拒絕，以及持續隱藏自身身分所需付出的心力，都會造成持續性的生理與心理壓力，其程度遠超過一

般大眾日常面對的壓力 ⁴⁰。 這項理論的核心觀點是，健康狀況會隨著周遭社會環境的改變而變化；當結構性
污名減少時，健康狀況也會隨之改善。

台灣的研究為這項觀點提供了明確的實證支持。2018 年同性婚姻公投期間，一項線上調查發現，全國性的同
婚辯論本身就是 LGBTQ+ 族群的重要壓力來源，並與其心理困擾程度升高有關 ⁴¹。 同性婚姻合法化後，一項
於 2019 年 5 月至 2020 年 10 月間進行的前瞻性追蹤研究，追蹤了 731 名男同性戀者及 132 名男雙性戀者，
發現受訪者的憂鬱症狀及整體少數壓力均顯著下降。研究透過固定效果迴歸分析指出，少數壓力及內化恐同

程度的降低，是心理健康改善的主要影響因素 ⁴²。

台灣其他研究也顯示，這些壓力會透過彼此緊密關聯的不同途徑影響心理健康。針對不同世代台灣 LGBTQ+
族群的研究指出，來自家庭與同儕的敵意感受，以及社群層面的壓力，與內化的同性戀負面態度、孤獨感、

焦慮及憂鬱密切相關 ⁴³。綜合上述研究可見，台灣 LGBTQ+ 族群的健康差距深受社會與法律環境影響，而非
LGBTQ+ 族群本身所具有的固定特質。

少數族群壓力對健康的影響

職場環境的角⾊
對雇主而言，關鍵問題在於職場文化是否能直接影響員工的健康狀況。研究證據顯示，日常的職場實務在其

中具有重要的調節作用。2025 年的一項研究使用彩虹平權大平台受政府委託執行的調查資料，分析了 7,695
名全職 LGBTI+ 員工的情況。研究人員運用廣泛性焦慮症量表（GAD-7）評估心理健康狀況，發現無論員工
是否有伴侶，同事的接納程度都與較佳的心理健康狀況呈顯著相關。對於單身員工而言，客戶的接納也與較

佳的心理健康狀況有關；⽽整體感受到的社會⽀持，則是所有受研究群體中最重要的單⼀保護因⼦ ⁴⁴。

這些健康負擔也與經濟表現密切相關。一項使用台灣全民健康保險研究資料庫、涵蓋 2006 年至 2019 年資料
的配對世代研究，追蹤了新確診憂鬱症的工作年齡成年人（15 至 64 歲），並與條件相近的對照組進行比較。
研究結果顯示，憂鬱症始終與較低的就業率及較低的終生收入有密切關聯 ⁴⁵。 因此，相關研究證據呈現出一
條相互連結的影響途徑：歧視性的環境會提高憂鬱風險，職場中的接納有助於減輕這項風險，而未獲妥善處

理的憂鬱症則可能進一步影響就業及收⼊。
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為量化這些健康影響所造成的經濟負擔，本報告採用針對台灣情況調整的失能調整生命年（DALY）成本估
算模型。⁴⁶ 為確保估算結果的審慎性，模型僅計入可歸因於歧視的額外健康負擔，亦即 LGBTQ+ 族群的觀察
比率與⼀般⼈⼝基準⽐率之間的差距 ⁴⁷。

模型以台灣人均 GDP 的一至三倍，估算每一額外失能調整生命年（DALY）的經濟價值；台灣人均 GDP 為
新台幣 1,318,444.59 元（41,590 美元）⁴⁸。 此外，模型保守地將 LGBTQ+ 族群占總人口的比例設定為
3.4%，採用近期台灣相關研究估計值的下限 ⁴⁹。 根據額外盛行率進行估算，憂鬱症及 HIV／愛滋相關污名化
所造成的合計經濟負擔，每年約為新台幣 194.1 億至 582.3 億元（6.1 億⾄ 18.4 億美元）。

健康成本評估

與憂鬱症及 HIV 污名化相關的額外健康負擔

憂鬱症的估計以 20 至 29 歲的 LGB 成年人為對象，因為現有研究資料最能反映這個年齡層的情況。盛行率
資料來自「台灣性污名研究」（Taiwanese Study of Sexual Stigma）。該研究於 2018 至 2019 年透過網路招
募 1,000 名 20 至 30 歲的 LGB 成年人，並於 2022 至 2023 年再次追蹤其中 673 人，當時受訪者的年齡約為
24 至 35 歲。在這 673 名受訪者中，有 358 人（53.2%）在流行病學研究中心憂鬱量表（CES-D）的得分達
到 20 分以上，高於疫情前的 42.9%。20 分是該量表用於社區篩檢明顯憂鬱症狀的判定門檻 ⁵⁰。需要注意的
是，這項結果來自憂鬱症狀篩檢，而非臨床診斷；研究樣本也是透過網路招募，並非隨機抽樣。因此，這項

數據反映的是年輕 LGB 成年人的心理困擾情況，不能直接視為台灣所有 LGB 族群經臨床診斷的憂鬱症盛行
率。

由於憂鬱症狀的篩檢結果不能直接與臨床診斷的盛行率比較，因此，本報告並未直接將前述 53.2% 與台灣一
般人口的重度憂鬱症盛行率進行對照。研究改以 2009 年《國民健康訪問調查》中，20 至 44 歲台灣成年人
使用類似量表篩檢後，憂鬱症狀達篩檢門檻的比例（16.4%）作為比較基準，計算出兩者約為 3.2 比 1 的比值
⁵¹。 接著，將此比值套用至《2023 年全球疾病負擔研究》的各年齡層重度憂鬱症盛行率，其中 20 至 24 歲及
25 至 29 歲族群的盛行率皆為 1.9%。依此推估，LGB 族群換算為診斷盛行率後的估計值約為 6.1%，比一般
人口高出 4.2 個百分點。若將此差距套用至約 97,100 名 20 至 29 歲的 LGB 成年人（以台灣 2023 年人口
中，該年齡層占總人口 12.2%、LGB 族群占比 3.4% 估算），則推估額外增加的憂鬱症病例約為 4,100 例，相
當於所有 20 至 29 歲重度憂鬱症患者的 7.7%，並產⽣約 860 個額外失能調整⽣命年（DALYs）。

量化這項額外的憂鬱症健康負擔，具有重要的經濟意義。心理健康受到影響，不僅會損及人力資本，也可能

因員工缺勤及離職率上升而降低勞動生產力 ⁵²。對台灣這樣高度發展、以知識為導向的經濟體而言，專業人
才流失與個人收入能力下降，都會對企業績效及國家競爭力造成可衡量的經濟損失。此外，較高的憂鬱症盛

行率也會增加原本可能避免的公共醫療支出負擔。因此，減少造成健康差距的環境壓力因素，能為企業及政

府提供具體的改善方向，不僅有助於提升⼈才留任，也能減少相關經濟損失。

新台幣 194.1 億至 582.3 億元 每年估計經濟負擔
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這項估算並非針對 HIV 在台灣造成的整體經濟成本，而是聚焦於污名化所帶來的健康負擔。這項負擔幾乎完
全由台灣 LGBTQ+ 族群中的特定群體承擔，也就是男同性戀者、雙性戀男性及其他男男性行為
（GBMSM），而這個群體中的大多數人也參與勞動市場。正因如此，本報告從 LGBTQ+ 共融的經濟效益角
度探討這項負擔，而非僅將其視為公共衛生議題；以下的分析也將著重於污名化如何透過職場環境產生影

響。

根據台灣衛生福利部疾病管制署的監測資料，1984 年至 2026 年 8 月間，台灣累計通報的本國籍 HIV 感染者
共 46,736 人，其中 68.1% 透過男男性接觸感染，而確診者中有 94.9% 為男性。若僅觀察 2025 年的新增確
診個案，透過男男性接觸感染的比例達 84.0%，高於 2024 年的 82.9% ⁵³。 從人口組成來看，台灣的 HIV
疫情主要集中於性少數男性，而且這項特徵愈來愈明顯。這也意味著，在台灣的勞動市場中，HIV／愛滋相
關污名化與性傾向污名化並非完全獨⽴的兩種因素，⽽是可能同時存在、相互交織。

這項經濟負擔估算分為七個步驟。首先，比較男同性戀者、雙性戀男性及其他男男性行為者的 HIV 盛行率與
台灣整體人口的 HIV 盛行率，並將兩者之間的差距視為可歸因於污名化及結構性排除的額外健康負擔，再將
這項負擔換算為失能調整生命年（DALYs），並以台灣人均 GDP 估算其經濟價值。需要特別注意的是，下表
中的 3.4% 與 4.3% 代表不同的概念，不應直接相互比較：3.4% 是步驟 1 用來估算 GBMSM 人口規模的比
例，而 4.3% 則是步驟 2 所使⽤的 GBMSM 族群 HIV 盛⾏率。

HIV 項目的推算過程

表 1. HIV 項目的推算過程。

步驟 計算內容

1 估算 GBMSM 人口規模  : 將 LGB 族群的人口占比套用至台灣男性總人口
11,416,185 人 ⁵⁵

54

2 GBMSM 族群的 HIV 盛行率 ⁵⁶

3 台灣整體人⼝的 HIV 盛⾏率 ⁵⁷：36,853 名 HIV 感染者 ÷ 23,224,721 名居⺠

4 推估額外 HIV 感染病例數：步驟 1 ×（步驟 2 − 步驟 3）

5 推估額外病例占台灣所有 HIV 感染者的比例：步驟 4 ÷ 36,853

6 推估額外失能調整生命年：步驟 5 × 台灣 HIV 相關失能調整⽣命年總數 31,784 ⁵⁸

7 估算經濟負擔：步驟 6 × 人均 GDP（41,590 美元）的 1 ⾄ 3 倍 ⁵⁹
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額外失能調整生命年（DALYs）是依據盛行率，從台灣整體 HIV／愛滋疾病負擔中推算出的部分，而非獨立
估算歧視造成多少失能。此外，模型將 HIV 盛行率的全部差距歸因於污名化與結構性排除，儘管其中相當一
部分實際上反映的是 HIV 傳播的流行病學特徵，而非社會因素所造成的影響。若改以疾病管制署監測資料
中，GBMSM 占 HIV 感染者的比例作為基準進行敏感度分析，推估的額外感染病例數將提高至約 24,200 至
29,800 例，經濟負擔則約為新台幣 183 億至 548 億元 ⁶⁰。因此，報告採用的估算數值位於合理估算範圍中
較為保守的一端。

台灣的 HIV 治療成效良好，且持續改善。在聯合國愛滋病規劃署（UNAIDS）95-95-95 目標方面，台灣的
達成情形從 2012 年的 71-62-81，提升至 2018 年的 84-88-94、2023 年的 91-96-95，以及 2025 年的 93-
96-95 ⁶¹。 2025 年新增通報確診個案降至約 879 例，創下 22 年來新低 ⁶²；2026 年則略有增加，前八個月共
通報 611 例 ⁶³。台灣自 1997 年起全面提供抗反轉錄病毒治療。感染者在確診並接受醫療照護後，可望將病毒
量控制至測不到的程度，達到不會透過性⾏為傳播 HIV 的狀態，且預期壽命接近⼀般⼈⼝。

台灣針對 GBMSM 進行的世代研究，提供了量化這些治療成效對工作能力影響的證據。一項以全國 HIV 登
錄資料中 14,570 名 GBMSM 為對象的全人口研究發現，早期確診者的平均健康效用值為 0.95，接近完全健
康的狀態，預期壽命減少 3.11 年；晚期確診者的平均健康效用值則為 0.86，預期壽命減少 8.47 年。若同時
考量存活時間與生活品質，早期診斷與每人淨增加 8.28 個品質調整生命年有關 ⁶⁴。

因此，這項分析關注的並不是 HIV 是否會限制台灣男同性戀者或雙性戀男性的工作能力。對於及早確診並接
受治療的人而言，研究證據顯示，HIV 對其工作能力的影響有限。真正的問題在於：他是否能及早確診、持
續從事自⼰受過專業訓練的⼯作，並且不必在職場上同時隱瞞兩件事。

一項比較台灣 HIV 感染者十年間生活品質變化的研究發現，受訪者的身體健康狀況明顯改善：出現治療副作
用的比例下降超過 10 個百分點，自述身體狀況不佳的比例下降超過 15 個百分點。然而，受訪者出現憂鬱情
形的比例，卻從 2013 年的 79% 上升至 2023 年的 98% ⁶⁵。同一期間，受訪者表示在工作、親密關係及社交
生活中遭遇的困難持續增加。醫療進步減輕了身體健康方面的負擔，但社會層面的負擔卻呈現相反趨勢，而

職場正是這些負擔的重要發生場域之⼀。

台灣一項於 2020 年 6 月至 11 月間進行的研究，針對 200 名感染 HIV、且正在接受抗反轉錄病毒治療的
GBMSM 進行調查。受訪者中，90% 處於就業狀態，60.5% 具有學士以上學歷，95.5% 的 HIV 病毒量已達
測不到的程度。整體而言，75.5% 的受訪者曾向醫療人員以外的⼈揭露⾃⼰的 HIV 感染狀態 ⁶⁶。

研究發現，受訪者是否揭露 HIV 感染狀態，與其臨床健康狀況沒有明顯關聯，卻與職業類別呈現顯著且強烈
的關聯。在工程與科技產業（占樣本 28%）、服務業（30%）及技術性職業（16%）工作的受訪者，較傾向揭
露自己的感染狀態；教育領域的受訪者（占樣本 12%）則較少揭露。他們占未揭露感染狀態者的 32.7%，但
僅占已揭露者的 5.3%。邏輯斯迴歸分析顯示，相較於服務業，教育領域工作者揭露 HIV 感染狀態的勝算約
為前者的 0.03 倍（OR = 0.03，p < .001），亦即降低超過 30 倍。另一方面，社會支持則使揭露感染狀態的
勝算增加至兩倍以上（OR = 2.12，p < .001）。⁶⁷ 換言之，影響受訪者能否公開自身 HIV 感染狀態的關鍵因
素，是其所處的產業，而非健康狀況。研究作者將這種差異歸因於職業污名化。無論背後的影響機制為何，

這都是與雇主有關、且雇主有能力改變的因素。
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本報告並未主張，HIV 會對台灣已確診並接受治療的感染者之工作能力造成實質影響。報告指出，仍然存在
的負擔主要由男同性戀者與雙性戀男性承受，其核心在於性傾向與 HIV 感染狀態所形成的雙重污名。這兩種
污名都會受到社會環境的影響，而非單靠進一步改善臨床治療就能解決；雇主也是能夠直接採取行動、改善

相關情況的角⾊之⼀。

生產⼒損失與勞動所得落差

新台幣 196.1 億至 488.2 億元
台灣 LGBTQ+ 族群因
生產力損失與勞動所

得落差所產生的年度

估計經濟成本。

 台灣就業人口每年的勞動所得總額約為新台幣 7.25 兆元（2,288.1 億美元）⁶⁸。以 LGBTQ+ 族群占人口
3.4% 的基準進行估算，其勞動所得總額約為新台幣 2,466.1 億元（77.8 億美元）。 由於目前缺乏針對台灣
LGBTQ+ 族群薪資落差的實證研究，本報告採用國際研究中已確立的 7% 至 15% 薪資落差範圍  ，其中下
限參考經濟合作暨發展組織（OECD）的研究。據此推估，LGBTQ+ 族群每年因薪資落差而損失的勞動所得
約為新台幣 172.6 億至 369.9 億元（5.45 億至 11.7 億美元）。由於作為估算依據的計量經濟研究已控制職業
因素，因此這項數值反映的是直接的薪資差距，而非職涯選擇或產業分布差異所造成的影響。

69

職業降級與非典型就業

第二個經濟損失來源是職業降級，指 LGBTQ+ 專業工作者從事非典型就業（包括部分工時、臨時性或派遣工
作）的比例偏⾼，⽽⾮從事正式全職⼯作。

本報告以台灣的「非典型就業」指標，作為衡量非正式工作的國內對應指標。台灣一般人口的非典型就業比

例為 7.01% ⁷⁰。 相較之下，根據 2023 年職場調查，LGBTQ+ 受訪者的非典型就業比例在排除工讀學生後為
8.77%，若將工讀學生納入計算，則為 15.90% ⁷¹， 分別高出一般人口 1.76 至 8.89 個百分點。由於台灣非典
型就業者的薪資低於典型就業者，且已有研究記錄這項差距（薪資差距達 53.98%，亦即非典型就業者的薪
資約為典型就業者的 46%），因此，這種就業類型分布上的差異，估計每年額外造成新台幣 23.4 億至 118.3
億元（7,400 萬至 3.73 億美元）的所得損失。估算區間上下限的差異，取決於是否將工讀學生的工作納入計
算。
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健康與勞動市場兩方面造成的經濟損失，合計估計相當於台灣 GDP 的 0.14% 至 0.38%。考量台灣人口結構
的長期變化趨勢，這項經濟損失的影響尤其重大。台灣自 2016 年以來出生率持續下降，並於 2026 年初進入
超高齡社會（即 65 歲以上人口占總人口超過 20%）。如前文所述，台灣預計到 2030 年將面臨約 48 萬人的
勞動力缺口。在勞動力嚴重短缺的經濟環境中，若未能改善人力資本運用效率不足的問題，隨著勞動力人口

持續減少，其經濟影響將逐漸累積。當台灣已難以承受人力資本未獲充分運用所造成的損失時，結構性排除

將進一步對國家經濟產出造成原本可以避免的負⾯影響。

台灣的勞動市場已沒有足夠的餘裕，能夠將這些經濟損失視為微不足道。在勞動力已經短缺的情況下，原本

可以避免、卻仍造成相當於 GDP 0.14% 至 0.38% 的經濟損失，就更不容忽視。因此，共融並非額外的社會
成本，而是提升⽣產⼒與勞動⼒韌性的⼀項措施。

整體而言，每年因排除而造成的新台幣 390.2 億至 1,070.5 億元（12.3 億至 33.8 億美元）經濟損失，已是台
灣無法再承受的國家資本耗損。對於預計到 2030 年將面臨 48 萬名勞工缺口的台灣而言，因原本可以避免的
心理健康負擔及 LGBTQ+ 薪資落差而損失的每一個 GDP 百分點，都意味著現有人力資本未能獲得充分運
用。因此，改善這些健康與勞動方面的不平等，不僅涉及社會支出，更是確保台灣以知識為導向的經濟體，

能在人⼝結構持續萎縮的情況下維持韌性所必需的重要總體經濟措施。

0.14–0.38% of GDP 台灣 LGBTQ+ 族群因健康與勞動市場兩方面所產生的
年度估計經濟成本。

總體經濟背景：人⼝結構限制

台灣的勞動市場已沒有足夠的餘裕，能夠將這些經濟損失視

為微不⾜道。
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經濟表現

台灣的問題不在於競爭力，而在於是否擁有足夠的人才來維持競爭力。台灣的全球競爭力排名第四，人才排

名卻僅第十七。兩者之間的落差，正是台灣面臨的瓶頸。

第4名 vs 第17名 經濟競爭力與⼈才排名

台灣在全球的競爭力表現依然穩健。根據 2026 年 IMD 世界競爭力排名，台灣在 70 個受評經濟體中名列第
四，較 2025 年的第六及 2024 年的第八持續上升。在人口超過 2,000 萬的受評經濟體中，台灣排名第一；在
亞太地區則排名第三 ⁷²。

2026 年，台灣在「管理實務」項目排名全球第二，「生產力與效率」及「科學基礎建設」均排名第四，「態度
與價值觀」則排名第五。相較之下，同年台灣的「勞動市場」排名第二十五，比「管理實務」低了 23 名，也
是構成「企業效能」的五項細項指標中排名最低的一項；「就業」排名第十八；「社會架構」排名第十五，該

項目涵蓋 IMD 對機會平等與社會凝聚力的評估標準，也是構成「政府效能」的五項細項指標中排名最低的一
項 ⁷³。

競爭力：台灣的全球排名

2024年2024年2024年

第8名

2025年2025年2025年

第6名

2026年2026年2026年

第4名
IMD 世界競爭力排名

台灣 IMD中項排名，2026年世界競爭力年報。

排名較高的項⽬

第五 態度與價值觀

排名較低的項目

第二 管理實務 第十五第⼗五第⼗五 社會架構

第四 生產⼒與效率 第十⼋第⼗⼋第⼗⼋ 就業

第四 科學基礎建設 第二⼗五 勞動市場
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台灣在 2026 年 IMD 世界競爭力排名中，於 70 個經濟體中名列第 4

圖 4. 台灣在 2026 年 IMD 世界競爭力排名中，於 70 個經濟體中名列第 4。

新加坡 100.0

香港（中國） 95.6

瑞士 95.3

台灣 94.3

阿拉伯聯合大公國 94.1

丹麥 94.1

愛爾蘭 94.1

荷蘭 90.1

瑞典 88.5

美國 86.8

2026 年 IMD 世界競爭力指數

0 25 50 75 100

台灣將資本、科技與管理品質轉化為經濟產出的效率，接近全球頂尖水準；但在人才運用方面，效率卻是最

低的。台灣的企業管理實務排名全球第二，但企業招募人才所處的勞動市場卻僅排名第二十五。而在政府效

能的各項指標中，台灣排名最低的，是衡量機會是否公平分配的細項指標。

IMD 的排名由 20 個細項指標構成，每項權重均為 5%。評比所依據的資料中，約有三分之一來自「高階主管
意見調查」（Executive Opinion Survey），由高階主管直接評估自身所處的工作環境 ⁷⁴。這對雇主如何看待
自身在排名中的表現具有重要意義。由於約三分之一的評分來自高階主管的主觀評價，因此職場實務也是影

響評分的因素之一。台灣企業管理者在評估勞動市場與社會架構時所反映的環境條件，有一部分正是由這些

管理者自⾝所決定的。

台灣在數位競爭力方面也呈現類似的情況。根據 2025 年 IMD 世界數位競爭力排名，台灣在 69 個經濟體中
名列第十，其中「未來準備度」（Future Readiness）排名全球第三。這項次指標由法規調適能力、科技採
用程度及勞動力準備程度等面向構成。換言之，台灣在各方面都已為未來的發展做好準備，唯獨在因應未來

需求的人才供給⽅⾯仍有不⾜ ⁷⁵。
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為將台灣與可比較的經濟體相對照，Open for Business 建構了一套整合跨國資料庫，將法律共融指標與經
濟指標相互對應。法律共融分數取自 ILGA World 資料庫，依據法律明定的保障及權利進行評分，分數範圍
為 0 至 100 分。台灣在 2026 年的資料中獲得 36 分（滿分 100 分）。這是東亞地區的最高分，高於泰國
（27.0 分）、香港（26.0 分）、新加坡（25.3 分）、日本（23.0 分）及南韓（8.0 分）。然而，在全球 239 個受
評司法管轄區中，台灣排名第 69；全球平均分數為 24.9 分，最高分則為 93 分。

台灣法律共融分數的變化，反映了不同階段的重要立法進展。2015 年至 2018 年間，台灣的分數維持在 24
分；2019 年同性婚姻合法化後上升至 28 分，2021 年進一步提高至 31 分，並於 2023 年隨著共同收養權利的
擴大，達到 36 分。⾃ 2023 年以來，台灣的分數便未再變動，反映出後續法律改⾰暫時停滯的情況。

台灣在 2025 年 IMD 世界數位競爭力排名中，於 69 個經濟體中名列第 10

圖 5. 台灣在 2025 年 IMD 世界數位競爭力排名中，於 69 個司法管轄區中名列第 10。
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在 Open for Business 的跨國資料中，整體經濟競爭力與法律共融程度僅呈現較弱的相關性（各國平均值之
間的相關係數 r = 0.20，在 10% 的顯著水準下達統計顯著）。

這符合預期，因為國家競爭力主要受到總體經濟穩定性、市場規模、基礎建設及融資條件等因素影響，單一

社會變數本身通常不足以對整體競爭力造成大幅影響。然而，在台灣表現相對較弱的競爭力構成項目中，這

種相關性明顯增強。以 IMD 世界數位競爭力指數為例，各國平均值之間的相關係數為 r = 0.34（p < 0.01）。
共融程度與一項由數位準備度、法規調適能力及科技採用程度構成的次指標呈現顯著相關。這正是前文所討

論的領域：當 Z 世代勞動力的人數逐漸減少，且這個世代對薪資較不敏感、更加重視價值觀時，他們正成為
台灣新增勞動力的主要來源。

因此，法律共融可能成為改善特定競爭力面向的重要槓桿，而這些面向正是台灣在 IMD 競爭力評比中所呈現
的弱項。

台灣法律共融分數的變化趨勢：與亞洲其他國家及地區比較

法律共融分數（LGIS），範圍為 0 至 100 分。台灣在區域內居於領先地位，但分數仍接近全球中位數。

圖 6. 1990 年至 2026 年，台灣在 LGBTQ+ 法律共融程度方面領先區域內其他
國家及地區。
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「在婚姻平權通過之前，更多人會考慮出國留學或工作，因為他

們不認為台灣作為一個亞洲國家，會保障 LGBTQ+ 的權利，所以
選擇離開。此外，當時大多數想結婚的人都必須出國。我們有很

多朋友就是如此。他們並沒有移民，⽽是到加拿⼤結婚。」

阮美嬴，台灣同志諮詢熱線協會  行銷企劃主任

台灣同志諮詢熱線協會成立於 1998 年，是台灣歷史最悠久、規模最大的 LGBTQ+ 組織，也是第一個正式立
案的 LGBTQ+ 組織。彩虹平權大平台的前身則是 2016 年成立的婚姻平權大平台。自 2019 年起，兩個組織
共同推動台灣的職場平權計畫，並自 2023 年起合作辦理「台灣同志職場友善指標」。兩個組織掌握了台灣
LGBTQ+ 族群職場生活最完整的長期追蹤資料。當被問及在工作經驗中，因LGBTQ+身份而離開台灣的議題
有多常被提起時，兩個組織都明確表示，相關情況已經發⽣改變。

公民社會對婚姻平權與⼈才流動的觀點

法律改革讓過去可能一去不返的離開，轉變成了往返台灣的

旅程。

彩虹平權大平台的前執行長林均諺，從個人經驗談到這項轉變。他提到自己在大學期間，父母曾告訴他，台

灣的環境不夠友善，他最終可能必須出國留學並在海外生活。然而，婚姻平權通過後，他們開始能夠想像，

LGBTQ+ 子⼥也可以在台灣擁有⾃⼰的未來。

在組建家庭方面，也能觀察到類似的情況。同性伴侶仍然會出國接受試管嬰兒療程或尋求代理孕母服務。然

而，根據阮美嬴的觀察，他們會返回台灣。法律改革讓過去可能一去不返的離開，轉變成了往返台灣的旅

程。

此外，也有證據顯示，出現了規模不大的反向人才流動。林均諺與阮美嬴都表示，曾接獲來自馬來西亞及印

尼 LGBTQ+ 學生的詢問。這些學生選擇台灣作為留學目的地，部分原因是台灣的法律環境，並表達了畢業後
希望留在台灣的意願。另一方面，也有尋求庇護者來信詢問是否能移居台灣；但由於台灣缺乏難民法，因此

答案是否定的。
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台灣有相當規模的人才外流現象，政府也持續追蹤相關數據。2024 年，約有 66.6 萬名在台灣設有戶籍的國
民在海外工作，較 2023 年增加 4.5 萬人（7.4%）⁷⁶。 雖然這個數字仍低於 2019 年疫情前 73.9 萬人的高峰
⁷⁷， 但已從 2021 年疫情期間 31.9 萬人的低點穩定回升。

這波人才外流的人口組成，凸顯了其在經濟層面的重要性。2024 年，在 66.6 萬名海外工作的台灣人中，有
53.2 萬人（近 80%）具有大專以上學歷，且略多於半數（50.7%）的年齡介於 30 至 49 歲，正處於職涯的核
心階段 ⁷⁸。海外工作的目的地也正在改變。中國大陸、香港及澳門仍是台灣海外工作者人數最多的目的地，
合計 23.1 萬人，但其占比已從 2011 年的最高點 62.2% 降至 34.7%。另一方面，在美國工作的台灣人數達到
歷史新高的 13.7 萬人，占海外工作總人數的 20.5%，高於 2013 年的 11.2%；在日本及南韓工作的台灣人數則
合計在一年內增加 17.5%。統計機關認為，這波成長很大一部分來自台灣企業擴大海外生產布局，包括供應
商跟隨台積電前往美國亞利桑那州 ⁷⁹。

因此，台灣的人才外流現象，愈來愈多是由台灣企業自身的海外布局所帶動。其中很大一部分屬於人才的跨

國流動，而非移民。對台灣而言，關鍵問題在於海外派駐是否會演變為永久定居，而這項決定與人們能在哪

裡組建家庭有關。對 LGBTQ+ 員工而言，海外派駐機會是否對自己開放、配偶身分能否在派駐地獲得承認，
以及返台後家庭能否獲得完整的法律承認，都會影響他們的決定。如果雇主在設計海外派駐福利方案時，能

考量員工實際的家庭組成，如同博仲法律事務所（Winkler Partners）在台灣員工福利方面的做法，便能讓
更多人有機會接受海外派駐，也提⾼這些員⼯⽇後返回台灣的可能性。

台灣人才外流的規模

人才外流與⼈才流動

國際相關性與台灣模式

Open for Business 整合資料中的跨國數據顯示法律共融程度與人才外流風險之間存在高度負相關（r =
-0.67），LGBTQ+ 法律共融程度較高的司法管轄區，持續呈現較低的移民壓力。由於台灣未被納入多項國際
統計資料，因此也未出現在這項全球人才外流指數中。本報告因而沒有對台灣 LGBTQ+ 人才流失所造成的經
濟成本進行量化估算。然而，質性證據顯示，台灣的人才外流模式與其他區域市場有所不同。Open for
Business 過去針對香港的研究發現，超過半數的高收入 LGB 專業工作者表示曾考慮移民，台灣也是他們考
慮的目的地之一。該研究估計，相關人才外流每年可能造成高達 226 億港元的經濟損失 ⁸⁰。在台灣，質性資
料顯示，2019 年婚姻平權的通過對人才流動的情況產生了影響。然而，台灣仍面臨人才外流的整體趨勢：儘
管 LGBTQ+ 族群的法律環境已有改善，人才仍因海外較高的薪資、台灣的生活成本，以及更穩定的職涯發展
機會而選擇離開 ⁸¹。

一項探討台灣同性婚姻合法化跨區域影響的研究指出，台灣逐漸成為亞洲各地 LGBTQ+ 倡議者、學者與組織
的交流據點。研究也記錄了 2023 年 1 月相關限制解除後，跨國伴侶成功在台灣辦理結婚登記的案例 ⁸²。
訪談結果顯示，婚姻平權改變了部分 LGBTQ+ 族群對於自身在台灣未來生活的想像。公民社會組織也表示，
亞洲其他地區的 LGBTQ+ 學生對台灣抱持興趣，認為台灣是可以前來求學、並可能在畢業後繼續留下的地
方。
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 雖然質性證據顯示，婚姻平權減輕了台灣 LGBTQ+ 族群移居海外的部分壓力，但台灣在經濟層面面臨的風
險，已轉向如何吸引人才並使其⻑期留在台灣。以下四項結構性限制影響著台灣在這⽅⾯的處境：

台灣在法律保障方面的領先地位，已不再是區域內獨有的優勢。泰國的婚姻平權法律於 2025 年 1 月生效，使
其法律共融分數提升至 27 分（滿分 100 分），相較之下，台灣為 36 分。尼泊爾最高法院於 2026 年 6 月作
出支持同性結合的裁決 ⁸³， 但其法律共融分數仍為 19.25 分。台灣歷經數十年建立的法律領先優勢，正逐漸
被區域內其他國家縮小差距。

區域優勢逐漸縮小

從招募勞工到吸引⼈才定居

2026 年，相關政策出現重大變化。自 1 月起施行的《外國專業人才延攬及僱用法》修正條文，允許台灣大學
的畢業生留台最長兩年，且無須另外申請工作許可即可工作，家屬也可一同留台居留。截至 2026 年 7 月
底，已有 3,239 名畢業生延長居留以尋找工作，相較之下，2025 年全年僅有 281 件申請。外國畢業生已占在
台工作的外國專業人士約 40% ⁸⁴。修正條文也允許外國特定專業人才的配偶直接申請工作許可，讓尚未取得
永久居留資格的外國專業人⼠也能適⽤勞⼯退休⾦制度，並將數位遊牧簽證的期限延⻑⾄兩年 ⁸⁵。

這些政策的目標是吸引人們在台灣定居，而不只是來台工作，而定居者也有家庭。定居政策要能成功，前提

是所吸引的人才能夠在台灣建立完整的生活，包括擁有在法律上獲得承認、在職場上獲得支持的家庭。公民

社會組織表示，來自馬來西亞及印尼的 LGBTQ+ 學生，部分是因為台灣的法律環境而選擇來台求學，並表達
希望留下的意願 ⁸⁶。對這些學生而言，婚姻平權與同志家庭受到承認，已經是台灣吸引他們的條件之一。然
而，在⼈⼯⽣殖及性別登記變更⽅⾯，仍存在制度上的缺⼝。

27/100分 vs 36/100分 泰國與台灣的法律共融分數比較

策略風險的演變
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薪資停滯

擴大承認的要件

88% 計畫轉職的工作者會考慮赴
海外工作

台灣的「就業金卡」整合了工作許可、居留簽證及重入國許可，並設有專門針對數位人才的申請類別。2018
年 2 月 8 日至 2026 年 6 月 30 日期間，台灣共核發 17,365 張就業金卡；截至 2026 年 6 月 30 日，其中仍有
8,973 張在有效期限內 ⁸⁷。

2026 年，台灣修正《外國專業人才延攬及僱用法》，放寬工作許可相關規定，讓配偶也能申請工作簽證，並
延長近親家屬的居留期限，其中包括同志家庭與同性伴侶 ⁸⁸。雖然這些措施作為初步的人才招募機制具有成
效，但能否讓人才長期留下，仍受到其他因素影響。根據專家訪談，政策與其所針對的產業之間存在落差。

儘管這項計畫以白領高技能人才為目標，但在科技及半導體產業以外，企業很難提供具有國際競爭力的薪

資，吸引外國專業人才。此外，台灣也需要增加傳統製造業與服務業的勞動力。最後，除了法律上的共融保

障外，繁瑣的行政程序及台灣職場的語⾔障礙，也使國際⼈才對來台⼯作及⻑期留下卻步 ⁸⁹。

2026 年 1 月，計畫轉職的工作者中，有 88.1% 向 yes123 求職網表示會考慮赴海外工作，創下 13 年來新
高，並預期海外薪資會比台灣高出 125.3% ⁹⁰。就業專家將這股海外就業意願歸因於薪資停滯，以及科技業以
外的薪資成長上限偏低 ⁹¹。 近期分析也指出，長達 20 年的薪資停滯、住房成本及養育子女的費用，都是促
使人們考慮海外⼯作的因素 ⁹²。

在台灣的國際企業雇主，也從另一個角度描述了相同的情況。根據台灣美國商會（AmCham Taiwan）2026
年的調查，技術人才短缺四年來首次跌出阻礙投資的前五大因素。然而，2026 年的調查也顯示，具有全球競
爭力的薪資水準是台灣生活條件中吸引力最低的項目之一，而托育服務更是從 2024 年的第 15 名，下滑至 19
項評比因素中的最後一名 ⁹³。商會因此認為，台灣的勞動力已做好準備，但其「人的軟體」（human
software），也就是支持家庭⽣活的社會基礎設施，仍有待改善 ⁹⁴。

僅依靠共融，無法克服如此大的薪資差距。IMD 也指出，2025 年，高階主管在考慮跨國遷居時，財務保障
的重要性已超越生活品質，成為最主要的考量因素 ⁹⁵。當不同工作機會提供的待遇差距不大時，共融便能發
揮作用；在人才留任階段也是如此，因為人們會考慮是否要在台灣養育子女、建立家庭。對 LGBTQ+ 族群而
言，組建家庭還涉及額外的法律層面：能否取得人工生殖服務、收養權利，以及家庭關係能否獲得法律承

認，都會影響他們是否有可能在台灣組建家庭。公民社會組織的受訪者提到，有同性伴侶出國接受試管嬰兒

療程或尋求代理孕母服務，之後再返回台灣。在目前的情況下，法律與經濟方面的障礙，是決定這趟旅程究

竟只是往返海外，還是最終離開台灣的關鍵。

2025 年，財務保障的重要性超越生活品質，成為高階主管考
慮跨國遷居時最主要的因素。
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台灣是全球最適合創業的地方之一。在 2024 年全球創業觀察（GEM）指
數中，台灣於 56 個司法管轄區中排名第 3，僅次於阿拉伯聯合大公國及立
陶宛 ⁹⁶。一年後，在 GEM《2025／2026 全球報告》中，台灣於國家創業
環境指數（National Entrepreneurship Context Index）的 53 個參與經
濟體中排名第 2，分數從 2024 年的 6.3 分上升至 2025 年的 6.5 分，僅次
於阿拉伯聯合大公國 ⁹⁷。

台灣是全球最適

合創業的地方之

一。

圖 7. 台灣在 2024 年 GEM 創業指數中，於 56 個司法管轄區中排名第 3。

創業

公民社會組織表示，他們未曾得知有台灣 LGBTQ+ 創業者反映，在取得資金、辦理商業登記或與供應商建立
合作關係時，遭遇因其 LGBTQ+ 身分而產生的障礙。不過，這些組織也指出，應審慎看待這項發現：他們認
識的部分 LGBTQ+ 企業主選擇不公開自己的 LGBTQ+ 身分，因此，沒有接獲歧視情形的反映，可能有一部
分是因為當事人並未公開⾝分。

台灣的表現

台灣在 2024 年 GEM 創業指數中的排名
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訪談中指出，一項更明確的機會在於建立組織，而非採取補救措施，且不需要透過立法即可實現：台灣目前

尚未有 LGBTQ+ 商會。台灣雖然已有非正式的交流網絡，包括由一位受訪者長期召集的商業人脈網絡 ⁹⁹， 以
及政府與外交領域專業人士的定期聚會 ¹⁰⁰， 但這些網絡都尚未發展為正式組織。
 
 台灣在 2025 年國家創業環境評比中排名全球第二，而與台灣具有可比性的其他市場都已設有這類組織，因
此，台灣缺乏 LGBTQ+ 商會是一項值得關注的缺口。一位受訪者認為，若能將這些非正式網絡發展為不同產
業的商業協會，將能同時發揮兩項作用：一方面，讓尚未在職場上完全出櫃的專業人士，親自觀察公開身分

所帶來的網絡效應；另一方面，也能讓來台的貿易代表團，例如 2026 年曾來訪的加拿大商會，在台灣有可
以直接接洽的對應組織 ¹⁰¹。目前，這類對外接洽的需求仍缺乏可以承接的正式組織。

隨著泰國、尼泊爾等區域內其他國家逐漸縮小法律保障方面的差距，台灣在 LGBTQ+ 共融上的區域領先地
位，仍是一項獨特、但優勢正逐漸縮小的策略資產。質性證據顯示，婚姻平權以及透過就業金卡制度對同志

家庭的承認，減輕了過去導致 LGBTQ+ 人才外流的部分壓力。然而，如今要讓頂尖人才長期留在台灣，仍取
決於能否提供具有競爭力的薪資、建立接納外國人才並使其容易融入的文化環境，以及簡化行政程序，讓外

國人更容易適應在台灣的新生活。缺乏正式組織架構，例如專門的 LGBTQ+ 商會，是目前仍待克服的一項障
礙，而民間企業可以自行採取行動來填補這項缺口，將既有的非正式網絡發展為在全球貿易與投資領域具有

能見度的交流樞紐。

在台灣成立 LGBTQ+ 商會的商業機會

台灣的落差：競爭力與⼈才管理之擇

台灣LGBTQ+共融的經濟效益34



對企業而言，LGBTQ+ 共融的商業效益可以從兩項可衡量的成果來看：企業能否吸引並留住稀缺人才，以及
團隊能否創新。

2025 年，台灣在 IMD 世界人才評比中，於 69 個經濟體中排名第 17，是台灣各項主要評比中表現最弱的一
項。針對 70 個經濟體、涵蓋 2013 至 2025 年的資料分析顯示，LGBTQ+ 法律共融程度較高的經濟體，通常
也具有較強的人才競爭力 ¹⁰²。台灣的表現高於這項關聯所呈現的趨勢，但在排名高於台灣的 16 個經濟體
中，有 13 個的法律共融程度高於台灣，其法律共融分數的中位數為 67 分，台灣則為 36 分。其餘三個例外
分別是香港、新加坡及阿拉伯聯合大公國。這些經濟體主要透過薪資、低稅率及開放的工作簽證制度吸引人

才。然而，受訪者指出，除了半導體產業之外，台灣很難在這些條件上與它們競爭。因此，對台灣而言，若

要在人才競爭力排名中躋身前段，實際可行的路徑是朝向共融程度較高的經濟體看齊，而不是繞過共融這項

因素。

台灣的人才競爭力表現高於整體趨勢，部分歸功於半導體產業生態系，另一部分則來自少數雇主在沒有強制

要求的情況下，自主推動的措施。如前所述，僅約十分之一的職場設有明確的共融政策。因此，當員工轉職

至沒有相關政策的企業時，原本享有的共融效益便可能隨之消失。此外，這些共融措施所能發揮的作用，也

受到法律的限制。當跨國企業的全球員工福利政策與台灣法律規定不一致時，企業仍須遵守台灣法律。雇主

無法自⾏賦予⼥同性伴侶使⽤⼈⼯⽣殖服務的權利，也無法⾃⾏變更跨性別員⼯的法定性別登記。

在 2025 年的法律共融評分中，台灣尚未取得的 64 分裡，有 59 分集中於三個領域：就業與教育以外的反歧
視保障、仇恨犯罪與仇恨言論相關法律，以及性別登記變更。台灣的法律共融分數自 2023 年以來一直沒有
變動。這些領域正是尚待通過的《反歧視法》，以及性別登記變更採取自我認定制度的改革所要處理的問題。

台灣迄今的改革主要聚焦於家庭關係的法律承認。儘管台灣的整體競爭力已躋身全球前五名，人才競爭力分

數在過去十年間卻幾乎沒有變化。企業的努力已讓台灣的人才競爭力表現高於整體趨勢線，但若要沿著這條

趨勢線進一步提升，仍需要完善相關法律保障。

人才吸引與留任

企業的努力已讓台灣的表現超越趨勢線，但完善法律保障，

才能讓台灣沿著趨勢線進一步提升。

企業表現

台灣雇主所面對的⼈才招募市場
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THE ECONOMIC CASE FOR LGBTQ+ INCLUSION IN JAPAN12

2025 年人才競爭力排名高於台灣的 16 個經濟體中，有 13 個的
LGBTQ+ 法律共融程度高於台灣（中位數為 66.9 分，台灣為 36 分）

圖 8. 2025 年 IMD 世界人才排名中，排名⾼於台灣的 16 個經濟體之 SOGIESC 法律共融分數。

台灣

2025 年  IMD 世界人才排名

2025 年 SOGIESC 法律共融分數（0 至 100 分）

台灣的分數（36 分）

0 20 40 60 80 100

瑞士 57.21

盧森堡 65.52

冰島 72.83

香港 264

荷蘭 65.55

瑞典 696

新加坡 25.27

丹麥 908

奧地利 47.210

加拿大 61.811

芬蘭 72.212

德國 70.213

愛爾蘭 68.214

挪威 79.815

比利時 9316

Taiwan 3617

阿拉伯聯合大公國 09 無法律保障

香港、新加坡及阿拉伯聯合⼤公國：主要透過薪資、稅制及開放的⼯作簽證制度吸引⼈才的經濟樞紐

排名高於台灣
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勞動力缺⼝（⼈）

2025年2025年2025年

276,000

2028年2028年2028年

350,000

2030年2030年2030年

480,000
調查結果 預估 預估

人⼒資本瓶頸
台灣不缺經濟發展的企圖心，也不缺研發投資，缺的是人才。 IMD 的獨立評估指出，「強化 AI 人才、吸引
並留住全球專業人才」是台灣面臨的主要經濟挑戰 ¹⁰³。正如受訪的台灣 GSK 代表所指出，技術可以學習，
但多元人才是創新的來源。對於一個將 GDP 的 4% 投入研發，且絕大部分研發投資來自民間企業的經濟體
而言 ¹⁰⁴， 其經濟回報高度取決於研究人才是否充足，以及人才的素質。目前，台灣雖然能夠運用現有人才，
創造半導體、電腦、光電、精密機械及生技等領域的先進成果，但隨著勞動人口逐漸萎縮，要持續維持這樣

的產出能力，將⾯臨結構性挑戰。

具體數據清楚呈現了人才短缺的規模。國家發展委員會預估，台灣到 2028 年將面臨約 35 萬人的勞動力缺
口，至 2030 年將擴大至 48 萬人。勞動部 2025 年 9 月的調查顯示，當時共有 27.6 萬個職缺尚未補足。其
中，專業人員占 25.7%、機械操作人員占 23.8%，技術員及助理專業人員占 20.8%。這並非單純的低技術勞
動力短缺，⽽是台灣經濟成⻑模式所仰賴的多種職業類別都⾯臨⼈⼒不⾜的問題。

AI 產業最能凸顯人才短缺的壓力。根據 2024 年的產業估計，每月約有 2.4 萬個 AI 相關職缺刊登 ¹⁰⁵。到了
2025 年 8 月，產業界則指出，AI 相關職缺接近 11 萬個。不過，這項統計採用了更廣泛的定義，將要求具備
AI 技能的職位也納入計算 ¹⁰⁶。

招募數據顯示，半導體及高科技領域的專業人才轉職時，薪資漲幅可達 15% 至 20%；具備 AI、高效能運算
及跨境供應鏈專業能力的人才，薪資漲幅更可達 30%。這顯示人才招募市場已明顯從雇主主導轉向求職者主
導 ¹⁰⁷。

這個人才市場有兩項特點與共融直接相關。首先，當求職者掌握較大的議價優勢時，薪資以外的因素也會影

響求職決策。除了薪資與福利（75%）之外，台灣專業人才在評估雇主時，也將彈性工作安排（36%），以及
開放且有效的管理文化（32%）列為主要考量 ¹⁰⁸。其次，勞動力的人口組成正在改變。預計到 2030 年，Z
世代將占台灣勞動力的 24.8%。這是最早大部分成員都在台灣性別平等教育制度下成長的世代之一；從全球
來看，Z 世代也是最可能在就業決策中考量共融程度的世代 ¹⁰⁹。在這樣的人才市場中，如果企業文化讓人感
到排斥，企業失去的就不只是某個小眾群體的⼈才，⽽是唯⼀持續成⻑的世代中，⼀部分潛在的⼈才來源。

這也與人才市場的數據相呼應：到 2030 年，Z 世代預計將占台灣勞動力的近四分之一，而目前人才招募市
場的議價優勢也掌握在求職者而⾮雇主⼿中。因此，這些數據所反映的招募趨勢正持續增強，⽽⾮減弱。
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勤業眾信是台灣同業中規模最大的事務所，業務涵蓋審計、稅務、顧問、財務顧問及風險諮詢等領域，員工

人數超過 4,000 人，其中超過 60% 為 Z 世代。

勤業眾信表示，在今年的校園招募活動中，企業公開展現對 LGBTQ+ 共融的承諾，獲得求職者的正面回應，
其中也包括求職者對勤業眾信參與同志遊行的反應。勤業眾信認為，在競爭激烈的人才市場中，這種公開展

現的共融承諾，有助於讓企業與其他雇主有所區別。

勤業眾信設有員工資源小組，並積極參與對外活動，公開展現其對共融的支持。勤業眾信人才資本組副理

Henry Lin 在訪談中指出，企業在落實家庭相關福利時，仍面臨實務執⾏上的挑戰。

現行法律制度尚未全面將 LGBTQ+ 員工納入各項家庭友善福利的保障範圍，例如收養相關福利或人工生殖
假。跨國企業往往會自行提供這類福利，但當企業的全球政策與台灣法律規定不一致時，仍須以台灣法規作

為遵循依據。

當被問及哪些因素最有助於在企業內部建立支持共融的商業理由時，受訪者給出了明確的答案：需要更有力

的證據，證明員工組成的多元性與企業獲利能力及員工留任之間的關聯。對高階主管而言，營收表現與人才

招募相關指標，仍是最具說服力的論述切⼊點。

勤業眾信透過展現共融承諾，提升應屆畢業

生招募成效

個案研究個案研究個案研究

2025 年台灣同志遊行
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「卓越不分種族或性別。如果 LGBTQ+
族群無法在台灣享有平等的組建家庭與

養育子女權利，將大幅降低他們長期留

在台灣並持續貢獻的意願。保障平等的

親職權利，對台灣長期的總體經濟韌性

至關重要。」

廖冠傑 Richard Liao，華夏玻璃集團
執行⻑

華夏玻璃集團在台灣製造玻璃容器已有超過百年的歷史，產品包括酒瓶、香水瓶、化妝品及食品容器，客戶

涵蓋好市多、台灣菸酒公司、愛之味及噶瑪蘭等企業。公司由第四代執行長 廖冠傑（Richard Liao）領導，
主要營運據點位於新竹。換言之，華夏玻璃正是亞洲 LGBTQ+ 職場共融討論中，經常被忽略的傳統製造業企
業。

2023 年 8 月，華夏玻璃推出「友善職場政策」，並將友善、共融與平等三大核心原則納入正式管理規章。相
關措施務實而具體，包括明確訂定反歧視條款、在全廠區設置性別友善廁所、建立設有專屬保密信箱的匿名

申訴管道，以及修訂職務說明，移除帶有刻板印象的用語。此外，公司也將多元共融培訓擴及供應商，並以

多種語言提供培訓，以符合移⼯的需求。華夏玻璃並獲得 2023 年台灣同志職場友善指標認證。

華夏玻璃集團執行長 廖冠傑 表示，取得認證後，來自年輕求職者的詢問明顯增加。部分求職者更明確表示，
自己是受到公司的共融政策吸引而前來應徵。儘管華夏玻璃是一家位於台北以外的傳統製造業企業，部分求

職者甚至正是因為這樣的企業背景，⽽選擇提出應徵。

推出友善職場政策後，華夏玻璃的整體平均員工留任率提高了 2 個百分點。其中，年資未滿五年的員工，留
任率從原本的 55% 至 60%，提升至 60% 至 65%。Richard Liao 認為，這項留任率的變化，是他向董事會
說明推動職場共融之商業價值時，最具說服力的證據。

華夏玻璃表示，公司內部的溝通方式已從過去由上而下的資訊傳達，逐漸轉變為雙向對話。例如，設置性別

友善廁所的構想，就是由員工主動提出。截至 2026 年 7 月，華夏玻璃表示，公司的指定申訴管道尚未收到
任何與性別平等相關的正式申訴。

內部問卷的一項觀察，讓人重新思考一個常見的假設：求職者在招募階段對企業的共融政策表現出高度興

趣，但正式入職後，由於日常工作環境已具有共融性，他們並不覺得有必要特別強調自己的身分。換言之，

共融政策在人才招募階段就已發揮作⽤。

華夏玻璃集團：職場共融不只存在於跨國企

業、台北或白領職場

個案研究個案研究個案研究
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「在亞洲的企業環境中，特別是在台灣的企業結構裡，

多元共融能否真正扎根，幾乎完全取決於最高領導者的

心態。如果董事長或執行長沒有真心支持，人資部門推

動的任何DEI措施都只會產生有限、表面的成效，通常停
留在基本的法令遵循。」

Richard Liao，華夏玻璃集團執行⻑

高階領導者在 LGBTQ+ 共融中的⻆⾊
受訪者一致指出，⾼階領導者公開展現對共融的承諾，是將共融政策付諸實踐的關鍵。

公民社會組織的受訪者也從外部觀察到相同的現象，並指出員工會透過一項具體的行為，判斷高階領導者是

否真正投入共融：高階主管是從頭到尾參與共融活動，還是只在拍照時現身？員工能夠分辨兩者的差異，而

這也會影響他們是否認可企業後續推動的共融措施 ¹¹⁰。如果台灣企業的組織變革主要由上而下推動，那麼，
推動共融的關鍵限制便在於執行長與董事會是否真正認同共融理念。在這樣的情況下，相較於由下而上的倡

議，讓高階主管積極參與可能是更有效的推動方式。華夏玻璃集團執行長明確提出了這項觀點，認為相較於

由人力資源部門主導的計畫，針對高階領導者舉辦的專題研習更值得優先推動。GSK 則提出了互補的觀點，
指出由上而下的領導承諾，若能結合由下⽽上的員⼯社群參與，便能產⽣持續性的影響 ¹¹¹。

這些個案研究不僅展現了企業能夠採取哪些行動，也凸顯了企業自主措施的限制。勤業眾信提供超越法定要

求的家庭福利，但當企業的全球政策與台灣法律規定不一致時，實務上仍須遵循台灣法規。博仲法律事務所

在婚姻平權實現之前，就已重新定義企業政策中的「家庭」，但其主持律師觀察到，多數雇主仍將遵守法律視

為終點。華夏玻璃透過共融政策改善了員工留任情況，但其執行長仍認為，親職權利的不平等，是最可能促

使 LGBTQ+ 員工選擇到其他地方建立未來生活的因素。透過法律改革，原本只有少數企業提供的福利，便有
機會成為全國普遍適用的保障，⽽不再只是個別雇主的特⾊。
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渣打集團（SC）展現了如何將共融納入正式的企業治理制度。渣打集團的業務遍及全球超過 50 個市場，並於
2020 年正式成立台灣多元共融委員會。當時，執行長明確承諾加強銀行對多元性的支持，並將 Pride（同志驕
傲）列為委員會的策略支柱之一。同年，渣打集團成立員工資源小組「SC Pride Taiwan」，後來將其更名為「同
仁社群」（Colleague Community），讓同仁更容易理解該組織的宗旨。

透過正式政策，而非僅止於象徵性的表態，渣打集團將共融落實於企業制度中。具體措施包括：不論家庭結構，

皆提供平等的育兒假及收養相關休假；在招募資料中明確表達對多元共融的承諾；以及推動面向大眾的措施，例

如在具代表性的地點設置彩虹 ATM，並鼓勵員工參與台灣同志遊行。渣打台灣多元共融主席認為，在相對保守的
金融業中，企業公開展現對共融的⽀持，已獲得同仁、客戶及更廣泛社群的正⾯回應。

渣打集團並非仰賴單一指標，而是綜合追蹤多項指標，包括淨推薦值（Net Promoter Score）、員工調查、內部
活動參與度，以及雇主品牌所獲得的外部肯定。銀行每年於 5 月進行、7 月公布的「 My Voice」 員工調查，
2025 年全球調查結果顯示，83% 的員工認為其職場經驗與共融密切相關；85% 的員工認為自己在職場上受到尊
重；87% 的員工認為同事會積極倡議公平與共融。在內部，參與同仁社群（即其版本的員工資源小組）的員工滿
意度較高，在留任指標上也優於未參與者。

渣打集團認為，這與人才價值觀的轉變密切相關：許多年輕求職者如今不再只看重薪資或職稱，而是更加重視企

業文化，以及自己能否在職場中自在做自己、讓意見被聽見。在 AI 驅動的專業人才競爭中，渣打台灣的領導團隊
認為，技術可以透過學習取得，也可以被複製，但真正多元的員工團隊所創造的創新成果，卻無法輕易複製。

渣打集團：將共融融入銀行的核心制度，而

非視為附加措施

個案研究個案研究個案研究

許多年輕求職者如今不再只看重薪資或職稱，而是更加重視

企業文化，以及能否在職場中⾃在做⾃⼰、讓意⾒被聽⾒。

當被問及，對於尚未開始衡量自⾝共融措施成效的組織，有什麼建議時，受訪者給出了明確的回答：

「尊重多元應該像呼吸一樣自然，而這樣的態度也

能對同仁的家人及下⼀代產⽣正⾯影響。」

Ronytta Chang, 數位金融暨客戶經驗管理處主管暨
渣打台灣多元共融委員會主席
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博仲法律事務所成立於 2003 年，是台灣首家獲准由台灣與外國律師合夥執業的律師事務所。事務所為跨國
企業客戶提供智慧財產權、公司法與併購、勞動與僱傭、科技、爭議解決及法規遵循等領域的法律諮詢服

務。2017 年，博仲法律事務所取得 B 型企業認證，成為亞洲第一家獲得此項認證的律師事務所。

早在台灣婚姻平權合法化之前，博仲法律事務所就已修訂內部工作規則，讓與長期伴侶共同生活的員工，不

論伴侶性別，都能在家庭照顧假等福利制度中，將伴侶視為家庭成員。這項政策也涵蓋未婚的異性伴侶，因

此，即使後來法律有所變更，原有政策仍可繼續適用，無須重新修訂。博仲提供全薪家庭照顧假及其他優於

法定標準的家庭相關福利，並設有供員工與訪客使用的性別友善廁所。此外，博仲也獲得2025年第二屆台灣
同志職場友善指標的認證。

博仲法律事務所邀請台灣同志諮詢熱線協會，為員工提供跨性別共融培訓。培訓後，一項具體的改變隨之出

現：接待人員不再詢問客戶應稱呼其為「先生」或「小姐」，而是直接詢問對方希望如何被稱呼。這項改變既

簡單，也不需要額外成本，卻是必須透過請教具有相關經驗與知識的人，才能發現的改善機會。此外，博仲

也透過公益翻譯、贊助及法律支援，支持台灣伴侶權益推動聯盟（伴侶盟），並且是台灣跨企業 LGBT 網絡
（Taiwan Inter-co LGBT Network）的創始成員之一。

博仲法律事務所主持律師 Peter J. Dernbach 指出，法律制度的改善可以鼓勵企業調整自身的政策與實務做
法，但許多雇主認為只要遵守法律就已經足夠，因此不再採取進一步的行動。當被問及哪一項改革最能同時

促進 LGBTQ+ 共融與經濟表現時，他提出了移民制度改革。台灣正面臨低出生率與人口高齡化的挑戰。更具
共融性與彈性的移民政策，有助於提升台灣吸引及留住國際專業人才的能力，避免這些人才轉而選擇新加坡

等區域內的其他國家。

「台灣應將 LGBTQ+ 共融視為一種軟實力，向外
界展現，在東亞也能建立一個開放、多元且以法治

為基礎的社會。」¹¹²

Peter J. Dernbach, 博仲法律事務所主持律師

博仲法律事務所：以實際家庭樣貌而非法律

身分為基礎設計的政策，能因應法律變⾰

個案研究個案研究個案研究
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台灣在 CEOWORLD 創新指數中，於 196 個司法管轄區中排名第二，僅次於新加坡。如前所述，台灣的研發
支出占 GDP 的 4%，其中 85.1% 來自民間企業 ¹¹³。2024 年，台灣研發支出首度突破新台幣 1 兆元，成長
11.9%，達到新台幣 1.049 兆元，占 GDP 的 4.10% ¹¹⁴。 員工人數超過 500 人的企業，占企業研發支出的
82.4%。相較之下，研發人力的成長速度緩慢許多：全時約當研發人員增加 2.8%，達到 311,156 人，其中女
性為 82,135 人，約占四分之一。此外，研發產出的成長也未能跟上支出的增幅 ¹¹⁵。 自 2021 年以來，台灣智
慧財產局每年受理的本國發明專利申請數維持在 19,400 至 19,634 件之間，2025 年為 19,511 件；與此同時，
外國申請人的申請件數則持續增加 ¹¹⁶。
研發資金的成長速度是研發人力的四倍，因此，真正的關鍵限制在於人才。 如果企業能留住自己培養的每一
位研究人員，並充分運用整體人才資源，而非僅仰賴其中一部分，就有機會提高台灣每一元研發投資所帶來

的報酬。

台灣的研發支出持續增加，但創新資源仍高度集中。2024 年，台積電在台灣提出 1,412 件發明專利申請，連
續第九年位居本國申請人之首。申請件數排名前 20 名的本國申請人，則主要集中在晶圓製造、記憶體、顯
示器、通訊及鋼鐵等產業 ¹¹⁷。政府希望將成長動能拓展至量子運算、矽光子、機器人及生醫科技等領域 ¹¹⁸。
這些領域相較於擴大既有製造規模，更仰賴新創企業、跨領域團隊及國際研究人員，而這些正是本報告所引

用的證據顯⽰，與共融具有密切關聯的⼈才與組織類型。

任何影響研發投資生產力的因素，都會直接牽動台灣經濟，因此，企業層級的創新研究證據格外重要。一項

經同儕審查的研究，分析了 2003 年至 2017 年間的美國大型企業，採用三向固定效應模型，將企業平等指數
（Corporate Equality Index）分數與專利資料進行分析。研究發現，企業的 LGBTQ+ 政策分數每提高一個
標準差，專利申請數量約增加 20%，專利被引用次數約增加 25%。此外，以原創性、通用性及國際性衡量的
專利品質也有所提升，而 LGBTQ+ 友善企業則呈現較⾼的創新⼈才集中度 ¹¹⁹。

Open for Business 針對四個市場、共 290 家企業進行的分析，也發現了財務表現上的類似趨勢：LGBTQ+
共融透明度評分最高的 25 家企業，其平均利潤占營收的比率為 13.68%；相較之下，評分最低的 25 家企業則
為 5.99% ¹²⁰。研究提出一項可能的作用機制：共融政策有助於提高企業的創新人才集中度，進而提升創新產
出。而這項機制，也正是台灣企業雇主在訪談中向研究團隊描述的情況。

Open for Business 最新的跨國分析，進一步提供了國家層級的補充證據。研究涵蓋 196 個經濟體，發現
LGBTQ+ 法律共融程度與創新表現具有高度正相關：國家層級的皮爾森相關係數為 r = 0.638，斯皮爾曼等級
相關係數為 ρ = 0.644，兩者均達統計顯著水準（p < 0.001）。整體而言，法律共融程度較高的經濟體，往往
也具有較佳的創新表現。然而，這些統計關聯並不能證明因果關係，也無法完整說明共融職場措施對台灣整

體創新表現的貢獻程度，因為其他變數也可能與這些變化相關。完整分析請參閱方法論附錄。

創新
LGBTQ+ 共融在台灣創新經濟中的角⾊
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一項於 2022 年發表、經同儕審查的研究發現，全球各地的 LGBT 共融，主要透過擴大一國的人力資本存量
來強化其創新能力。這裡的人力資本是指具備專業技能且受過教育，能夠為經濟生產活動做出貢獻的人才

¹²¹。這是一項具體的作用途徑，而非僅止於籠統的相關性；同時，這也恰好對應到本報告先前指出的台灣發
展瓶頸。台灣的全球競爭力排名第四，但人才排名僅位居第十七。如果共融主要是透過人力資本來促進創

新，那麼台灣便很有可能從中受益，因為相較於整體競爭力，⼈才正是台灣相對薄弱的環節。

下一則個案研究介紹的杰德影音（Portico Media），正是這項作用途徑的實際案例：透過共融的企業文化，
吸引技術人才選擇加⼊杰德影⾳，⽽⾮薪資待遇更⾼的半導體企業。

台灣在 CEOWORLD 創新指數中的排名（2025 年）

圖 9. 台灣在 2025 年 CEOWORLD 創新指數中，於 196 個司法管轄區中排名第二。

新加坡 97.8

台灣 97.8

南韓 97.7

瑞士 97.3

以色列 97.0

荷蘭 96.6

美國 96.5

芬蘭 96.3

丹麥 96.2

日本 95.5

CEOWORLD 創新指數分數（2025 年）

0 25 50 75 100

1

2

3

4

5

6

7

8

9

10

台灣LGBTQ+共融的經濟效益44



杰德影音經營亞洲首個 LGBTQ+ 影音串流平台 GagaOOLala，同時從事電影製作與發行。公司由 Jay Lin
創辦並領導，是台灣少數產品所傳遞的理念與員工共融實踐相互⼀致的企業之⼀。

杰德影音主要透過員工推薦及主動接洽，而非刊登招募廣告來尋找人才。目前，台灣辦公室的員工涵蓋九種

不同國籍。Jay Lin 指出，公司面臨的主要人才競爭挑戰，是如何與薪資待遇明顯更高的大型媒體及軟體企業
競爭，吸引工程師、資料科學家等技術人才。他認為，企業文化與對公司使命的認同，是吸引這些人才的主

要方式。對於一家必須與台灣主導產業爭奪技術人才的媒體企業而言，共融並非額外提供的員工福利，而是

一項差異化優勢，讓公司即使無法提供⾼出 30% 的薪資待遇，仍有機會吸引⼈才。

Jay Lin 指出，對於選擇跨國移居的人才而言，這是一項需要投入許多心力的重大個人決定。他們必須相信，
無論是任職的企業，還是移居的國家，都是自己能夠長期留下的地方。這也直接呼應第三章所討論的就業金

卡人才留任問題：⼈才在決定是否接受⼯作機會時，也會同時考量是否移居該國。

Jay Lin 長期在台北召集一個非正式的 LGBTQ+ 商業交流網絡，並主張將這類網絡正式組織化，成立不同產
業的專業協會。他提出這項主張主要是基於商業考量，而非社交目的：正式的商業網絡能讓尚未在職場完全

公開 LGBTQ+ 身分的專業人士，直接觀察提高能見度所帶來的網絡效應，也能為來台訪問的國際貿易代表團
提供在地的交流與合作對象。他舉例指出，2026 年，加拿大 LGBTQ+ 商會曾在加拿大駐台北貿易辦事處的
支持下訪問台灣。然⽽，他也坦⾔，此⼀模式在台灣⽬前仍尚未得到落實的機會。

杰德影音：以企業⽂化創造差異化優勢

個案研究個案研究個案研究
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2023 年，杰德影音創辦⼈暨執⾏⻑ Jay Lin（中）接受台灣同志諮詢熱線協會秘書⻑杜思誠（右）及彩虹
平權⼤平台副執⾏⻑林均諺 頒獎。

2026 年泰國娛樂產業代表團參訪杰德影音
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從傳統製造業到專業服務業，台灣企業的經驗顯示，在求職者掌握較多選擇權的就業市場中，共融是企業建

立差異化優勢的關鍵因素。無論是華夏玻璃表示，在推出共融政策後，員工留任率提高了 2 個百分點；或是
杰德影音透過企業文化，從薪資優渥的大型科技企業吸引工程師，都顯示出一個明確的作用機制：共融的職

場環境有助於吸引並匯聚具備創新能力的人才。由於台灣的組織變革歷來多採由上而下的推動方式，如今影

響企業表現的關鍵限制，在於執行長與董事會是否有足夠的決心，不再只是表面上遵循法規，而是真正將共

融視為提升生產⼒與促進創新的主要驅動⼒。

企業表現：台灣由上而下的創新推動模式
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這是 Open for Business 首份系統性探討 LGBTQ+ 共融與人工智慧之間關係的報告，而台灣是展開這項研究
的自然起點。台灣的經濟成長正日益受到 AI 產業帶動：2025 年 GDP 成長率達 8.68%，其中一項重要影響
因素，是以台灣半導體產業為核心的全球 AI 供應鏈 ¹²²。

台灣政府已採行「AI 島」國家策略，並透過「AI 新十大建設推動方案」加以落實，其目標包括結合國內外
人才，打造世界級的 AI 人才生態系 ¹²³。2026 年 1 月，《人工智慧基本法》正式施行，並將不歧視列為基本
原則之一 ¹²⁴。本章的最新跨國分析說明，為何這項原則不僅符合倫理要求，也具有經濟上的重要性。我們發
現，法律上的共融程度，與一個國家實際發展 AI 技術的能力密切相關，而不只是與其發展 AI 的政策企圖心
有關。

台灣實現 AI 發展目標的關鍵在於人才，而跨國研究證據顯示，共融程度較高的經濟體，往往也具備較強的
AI 發展能力。隨著 AI 系統逐漸導入台灣職場，這些系統在決定哪些人才獲得聘用、如何接受績效評估，以
及能否獲得晉升等方面，扮演愈來愈重要的角色。如果這些系統延續既有的偏見，就可能限縮台灣最需要的

人才來源。因此，如何衡量並修正這類偏見所造成的問題，正是全球 AI 標準需要具備的重要能力，而台灣在
這方⾯具有特別有利的條件。

LGBTQ+ 共融與 AI
越共融的經濟體，

AI 能力往往越強
台灣的半導體產業為全球 AI 系統的訓練與運作提供先進晶片。如
今，台灣也有機會參與形塑 AI 服務人類所依循的標準。這不僅涉
及倫理議題，也關乎產品品質、法規遵循、人才，以及在出口市

場上的影響力。
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Open for Business 將其建立的SOGIESC法律共融分數與全球 AI 指數（Global AI Index）進行配對分
析。該指數評估 93 個經濟體的 AI 發展能力，涵蓋七大面向：人才、基礎建設、法規與公共環境、研究、開
發、政府策略及商業活動 ¹²⁵。

LGBTQ+ 法律共融程度與整體 AI 發展能力呈正相關，斯皮爾曼等級相關係數為 0.49（p < 0.001）。此外，
全球 AI 指數的七大面向中，有六項也與法律共融呈正相關。這樣的關聯也涵蓋人才、基礎建設、研究及商業
活動等面向，⽽這些都是⽀撐⼀個經濟體開發及應⽤ AI 的重要條件 ¹²⁶。

政府策略則是例外：分析發現，法律共融程度與此面向之間並未呈現統計上的顯著關聯。即使法律共融程度

差異很大，不同經濟體仍可能提出積極的國家 AI 發展計畫。關鍵差別在於政策上宣示的發展目標，以及實際
實現這些目標所需的能⼒。

這些研究發現描述的是跨國統計關聯，並不能證明法律共融本身會直接促成更強的 AI 發展能力。儘管如此，
這些發現仍為共融的經濟論證增添了新的面向，將共融與一個對全球經濟成長日益重要的產業連結起來。對

台灣而言，這項研究的重要性在於實現 AI 發展目標所需的人才。台灣的半導體產業使其位居全球 AI 供應鏈
的核心。根據產業估計，2024 年每月約有 24,000 個 AI 相關職缺，而 2025 年 8 月的 AI 相關職缺則達到
110,000 個，顯示市場對具備專業技能人才的龐大需求。這項跨國研究所發現的關聯，也為本報告其他章節
提出的證據提供了參照：受訪企業表示，共融的職場⽂化是吸引並留住所需⼈才的重要因素。

因此，台灣既有的優勢是這項討論的起點。而能否維持並進一步擴大這些優勢，取決於推動台灣 AI 發展的人
才，以及台灣能否提供適當的條件，讓這些人才充分發揮所⻑，並在此建⽴⻑期的職涯。

跨國研究證據：法律共融與 AI 發展能力

2024年2024年2024年

每月約 24,000
個AI 相關職缺

2025年8月2025年8⽉2025年8⽉

AI 相關職缺達
110,000 個

Open for Business 49



SOGIESC 法律共融分數與 AI 指數總分（2025 年）
資料為單一年度資料，每⼀觀察值為獨⽴的司法管轄區域

圖 10. 93 個經濟體的 SOGIESC 法律共融分數與 AI 指數總分（2025 年）
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皮爾森相關係數 r = 0.20 (p = 0.055)

斯皮爾曼等級相關係數 ρ = 0.49 (p < 0.001)
樣本數：93 個司法管轄區

並進一步說明其重要性。台灣預計至 2030 年將面臨 48 萬名勞工的缺口，而 2024 年每月約有 2.4 萬個 AI
相關職缺。在這樣的背景下，AI 產業已無法單靠國內人才供給滿足需求，必須同時投入國內人才培育與國際
人才招募，並設法留住所招募的⼈才。

在實務上，這意味著企業應以兼顧人才整體生活需求的共融環境，作為吸引人才的競爭優勢：公開參與「台

灣同志職場友善指標」的情形、在錄取通知書中明確說明配偶相關政策，並將求職者的家庭需求納入招募時

的考量。受訪企業也從雇主的角度說明了這項考量：對於跨國移居的求職者而言，這是一項重大的個人決

定。他們需要相信，無論是任職的企業，還是移居的國家，都是自⼰能夠⻑期留下的地⽅。

人才：實現台灣⻑期發展⽬標的關鍵
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對於在 AI 技術前沿競爭的企業而言，這並非次要的人力資源議題。在求職者擁有較多選擇權、企業文化已成
為薪資以外重要考量因素的就業市場中，共融的職場文化是少數難以單靠金錢複製的競爭優勢之一，即使競

爭對手願意提供⾼出 30% 的薪資，也未必能夠取代。

當 AI 決定誰被錄用、誰獲得晉升：偏見如
何成為勞動市場問題
AI 不再只是台灣製造的產品，也正逐漸改變台灣勞動市場的運作方式。在台灣最大的求職平台 104 人力銀行
，透過 AI 進行媒合的比例，從 2023 年的不到四分之一，上升至 2025 年的近五分之二 。同年，約有八
成台灣企業表示已在某些業務中導入 AI 。這樣的變化，也改變了歧視可能發生的環節，以及歧視所造成的
成本。

127 128

129

本報告估計，LGBTQ+ 群體的薪資落差，以及在非典型就業型態中占比偏高的情況，每年可能使台灣蒙受新
台幣 196.1 億至 488.2 億元的經濟損失。這些損失源自許多個別的人事決策，包括誰獲得錄用、誰得到晉
升，以及薪資如何決定。而篩選與評估系統，正是利用這些過往決策的紀錄進行訓練。當系統學習其中的模

式後，便會持續且大規模地套用這些模式，使原本取決於個別主管的偏見，成為決策流程的一部分。美國針

對用於篩選求職者的語言模型所進行的稽核，已發現系統性的性別與種族偏見 ¹³⁰。 另一項針對印度超過 33
萬則真實徵才職缺的稽核則發現，模型的推薦結果重現了職業隔離現象，將求職者引導至符合其所屬群體刻

板印象的職位 ¹³¹。此外，針對八個英語系國家廣泛使用的模型所進行的基準測試，也發現了反 LGBTQ+ 的偏
見 ¹³²。然⽽，⽬前專⾨檢測招募⼯具是否對 LGBTQ+ 求職者存在偏⾒的稽核研究，仍相當少⾒。

AI 偏見的風險並不只存在於招募階段。根據 104 人力銀行於 2026 年初進行的企業調查，台灣企業使用 AI
輔助人力資源工作的比例，在一年內增加了一倍，從 2024 年的 36.5% 上升至 2025 年的 73.0%。企業運用
AI 的範圍也已超越招募，包括設定個人績效指標、規劃員工培訓計畫，以及預測哪些員工可能離職 ¹³³。隨著
AI 逐漸應用於績效管理、人才發展與人力資源決策，看似中立的評估指標，可能影響哪些員工被視為具有發
展潛力、誰能獲得機會、誰得到晉升，以及誰能獲得較高的薪資。然而，其中部分指標可能反映的是員工在

職場上是否能自在地公開自己的身分。例如，一位 LGBTQ+ 員工可能為了避免出櫃而與主管保持距離；另一
位員工則可能因為自己的家庭關係不被某個國家承認，而拒絕接受派駐當地的機會。這些行為在資料中，可

能被解讀為工作投入程度較低，或接受跨地區調動的意願較低。如果 AI 系統將這些指標作為評價員工的依
據，就可能使員工為了因應排斥⽽採取的⾃我保護⾏為，反⽽成為對其不利的評估結果。

這類影響也特別難以察覺。若要檢驗 AI 系統是否對不同群體造成不平等的結果，就必須知道哪些員工屬於相
關群體。然而，台灣多數 LGBTQ+ 員工並不會在職場上公開自己的身分。如前文所述，根據《2023 年台灣
同志（LGBTQ+）職場處境調查》，僅有 28.9% 的受訪者向直屬主管出櫃 ¹³⁴。此外，台灣《個人資料保護
法》將性傾向列為個人敏感資料，雇主僅能在特定條件下蒐集，例如取得員工的書面同意 ¹³⁵。即使企業掌握
這類資料，由於 LGBTQ+ 員工在多數企業中可能只占相對少數，績效評等、晉升或薪資方面即使存在實際差
距，也可能無法在統計分析中呈現顯著結果 ¹³⁶。然而，即使統計分析未能發現偏⾒，也不代表偏⾒不存在。
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跨性別求職者在台灣面臨特定的風險。在法律性別註記必須透過法院訴訟才能變更的情況下，身分證件、學

歷資料與履歷上的資訊可能不一致，而自動化驗證系統往往正是用來辨識這類資料不一致的情況。根據內政

部 2008 年的函釋，變更身分證件上的性別仍須取得兩位精神科醫師的診斷證明，並接受摘除生殖器官的手
術。此後，已有 12 位跨性別者透過行政訴訟取得確定判決，得以在未接受手術的情況下變更法律性別，但每
個人都必須個別提起訴訟，而該函釋至今仍未修正。因此，許多跨性別者的身分證件、學歷資料與履歷可能

出現資訊不一致的情況。與此同時，自動化驗證系統可能將這類不一致標記為異常，讓法律制度上的缺口進

一步成為招募流程中的問題。在台灣當前的勞動市場中，這樣的問題可能造成直接影響。以半導體產業為

例，2025 年 5 月，求職需求量最大的三類職務，每個職缺平均只有 0.2 至 0.45 名求職者。為了擴大招募範
圍，雇主已取消 58% 營運類職缺的科系限制 ¹³⁸。從整體勞動市場來看，企業填補一個職缺所需的平均時
間，已從 2022 年的 47.7 天增加至 2024 年的 60.3 天 ¹³⁹。如果企業一方面放寬學歷背景限制來擴大人才來
源，另一方面卻讓自動化系統依據身分資料排除求職者，無疑是在抵銷自身的招募努力。每一位遭系統排除

的合格求職者，都可能讓職缺需要更長的時間才能補⾜。

這正是唐鳳的觀點對台灣企業最具參考價值之處。如果一套系統無法有效服務其評估對象中的某些群體，就

不具備經濟效率。台灣無任所大使、首任數位發展部部長唐鳳提出了因應演算法偏見的三個層次：首先，透

過測試資料，檢驗 AI 系統在不同情況下可能出現的偏見或錯誤；其次，建立讓 LGBTQ+ 成員能夠安心公開
身分的開發團隊；最後，在系統正式導入之前，就讓可能受到影響的社群參與治理，而不是等到傷害發生後

才採取行動。台灣已具備實踐這三個層次的基礎。¹⁴⁰ AI 產品與系統評測中心已開始制定符合台灣在地情境
的測試題項 ¹⁴¹；「台灣同志職場友善指標」則評估企業團隊的共融程度，而台灣的公民審議機制，也讓民眾
有機會直接參與標準制定 ¹⁴²。

這同時也涉及法律風險。《就業服務法》第 5 條禁止基於包括性傾向在內的 18 種事由進行歧視。2026 年 3
月，台灣最大的求職平台提醒雇主，具有偏見的 AI 篩選系統，可能留下涉及違法歧視的書面紀錄 ¹⁴³。2026
年 1 月公布的《人工智慧基本法》將不歧視列為基本原則之一，但該法本身並未直接對民間企業課予義務
¹⁴⁴。勞動部則正在研擬提供雇主參考的指引，預計於 2026 年底前完成，內容涵蓋 AI 在招募、績效評估、晉
升、薪資決定、員工監控及解僱等方面的應用，並以透明性、人為決策與監督，以及資料保護為核心原則

¹⁴⁵。因此，當前的主要挑戰並非建立新的原則，而是如何落實評估與執法，確保實際職場運作，包括自動化
決策流程，都符合台灣的法律規範。

最後，評估 AI 系統公平性的能力，正逐漸成為企業進入國際市場的重要條件。根據歐盟《人工智慧法》，用
於招募與員工管理的 AI 系統被歸類為高風險系統，相關義務將自 2027 年 12 月 2 日起適用 ¹⁴⁶。隨著台灣企
業從 AI 硬體製造逐步拓展至應用程式與服務，能否證明 AI 系統對所有使用者都能有效運作，可能成為相關
產品能否順利進入市場的重要因素之⼀。

如果一套系統無法有效服務其評估對象中的某些群體，就不

具備經濟效率。
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唐鳳：共融是 AI 對齊的前提
台灣無任所大使唐鳳曾擔任台灣首任數位發展部部長，也是國際上最具知名度的參與式科技治理倡議者之

一。2016 年入閣時，唐鳳的性別登記為「無」。當被問及台灣的 AI 發展策略是否納入 LGBTQ+ 社群時，唐
鳳表示，雖然國家策略並未明確提及，但企業已開始衡量職場共融的實踐情況。例如，2023 年首屆「台灣同
志職場友善指標」共有 62 家企業參與，其中 47 家符合認證標準。唐鳳也指出，將不歧視列為基本原則之一
的《人⼯智慧基本法》，「已為共融提供了法律上的⽴⾜點」¹⁴⁷。

台灣推動婚姻平權的經驗，提供了一項值得其他領域借鏡的重要啟示：共融不只是理念，也應成為系統採購

時的考量。

「2019 年婚姻平權正式上路時，能夠順利因應變化的系統，往往是那些沒有在程式
中預先設定特定假設的系統；相反地，難以調整的系統，則是那些早已將特定社會

規範寫入資料庫欄位的系統。這項經常被忽略的啟示是：在數位化的政府體系中，

共融往往取決於資料結構的設計，而在採購系統之前調整資料結構，所需的成本遠

低於系統正式導入之後才進⾏修改。」

唐鳳，台灣無任所大使、⾸任數位發展部部⻑

唐鳳指出，演算法可能從一開始就帶有既有偏見。這是因為 AI 招募工具會從過往的人事決策紀錄中學習。唐
鳳舉例，美國針對求職履歷進行的實驗研究發現，當求職者的履歷透露其男同志身分時，獲得雇主回覆的機

會明顯較低 ¹⁴⁸。 亞馬遜的 AI 招募系統則是另一個典型案例：由於系統從既有資料中學到偏見，在技術職位
的篩選上逐漸偏好男性求職者，最終遭到停用 ¹⁴⁹。唐鳳認為，這類風險在招募與醫療領域尤其嚴重。在這些
領域中，性別分類系統所使用的資料，往往無法充分反映跨性別患者的實際情況。唐鳳強調，如果 AI 系統使
用帶有非具共融性的資料進行訓練，其產出的結果也會再製其中的偏見。例如，同性伴侶在貸款審核中受到

差別待遇，不僅反映風險評估與定價上的偏差，也可能讓金融機構失去潛在客戶 ¹⁵⁰。而將人們性別錯稱（使
用不屬於對⽅、對⽅不認同的性別稱呼）的影像辨識系統，則是『早晚需要召回的產品』¹⁵¹。

唐鳳認為，台灣在 AI 產業所需的硬體製造與出口方面，具有卓越的表現。如果能將《人工智慧基本法》的不
歧視原則，與公開發布的共融 AI 評測標準相結合，就能讓「台灣製造」除了代表製造實力，也成為良好 AI
治理的象徵 ¹⁵²。

「共融應被視為 AI 對齊的前提，而不是系統導入後才用來修補公平性問題的
措施。唯有一個真正實踐服務所有人的社會，才能訓練出能夠服務所有人的

AI 模型。共融社會不只是 AI 對齊的受益者，更是實現 AI 對⿑的根本來源。」

唐鳳，台灣無任所大使、⾸任數位發展部部⻑
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台灣參與全球共融 AI 標準
台灣在科技治理領域推動公眾參與的經驗，為參與制定國際共融 AI 標準奠定了基礎。2024 年 3 月，數位發
展部透過政府「111」簡訊平台，向隨機抽選的 20 萬名民眾發送邀請，最終有 447 人參與，分成 44 組進行
討論，並提出如何運用 AI 維護資訊完整性的建議。這些建議與行政院當時正在研擬的法案內容相互呼應。這
場公民審議不僅讓民眾有機會參與檢視政策，也協助確立討論方向，並提升政策提案的正當性。不過，這場

審議並非後來制定《詐欺犯罪危害防制條例》的唯⼀依據 ¹⁵³。

唐鳳認為，同樣的公民審議模式也可以運用於共融 AI 標準的制定。例如，與台灣同志諮詢熱線協會及彩虹平
權大平台合作準備討論資料，邀請跨性別科技專業人員及中小企業雇主參與對話，並運用促進不同立場交流

的工具，找出原本立場差異很大的各方也能共同認同的主張 ¹⁵⁴。這項提議背後的經驗值得關注：2018 年的
公投顯示，二元選擇的投票方式可能加劇社會對立；相較之下，透過審議與對話，則找到了「以專法而非修

改民法」（by-laws-not-in-laws bridge）的折衷⽅案 ¹⁵⁵。

這段經驗也為制定共融 AI 標準提供了具體的方向：讓企業、科技專業人員及可能受到影響的社群共同參與，
找出 AI 系統在哪些情況下可能無法滿足不同使用者的需求，以及應如何評估這些問題。對台灣而言，這將有
機會使台灣對全球 AI 經濟的貢獻，從半導體製造進一步拓展⾄制定 AI 系統如何服務不同群體的相關標準。

對於在國際社會中受到的正式承認有限的台灣而言，在國際標準制定上發揮領導作用，是參與國際對話的一

條獨特途徑。這也呼應了另一位受訪者的觀點：台灣應運用自身在 LGBTQ+ 共融方面的成果，展現一個開
放、多元且重視法治的社會，如何能在東亞蓬勃發展 ¹⁵⁶。參與制定共融 AI 標準，可以讓這項理念付諸實
踐，將台灣的科技優勢與推動共融、公眾參與的經驗結合。

台灣的 AI 治理
透過在《人工智慧基本法》的制定過程中納入不歧視原則，台灣正將共融視為與工程設計的精確性及品質控

管密切相關的議題。如果能透過充分且具有正當性的程序制定共融 AI 標準，台灣將有機會參與國際標準的制
定，並運用自身的硬體技術優勢，展現多元、重視法治的社會如何在 21 世紀有效治理科技。本章前述的跨國
研究結果，也為這項主張提供了數據支持：在目前競逐 AI 發展的 93 個經濟體中，法律上的共融程度，往往
與 AI 技術發展能力呈現相同的變化趨勢。台灣目前的 AI 競爭優勢，不僅來自硬體產業的基礎，也來自那些
在共融實踐上已走在法律要求之前的企業。然而，如何確保支撐這些優勢的人才能夠持續留在台灣並發揮所

長，仍有賴政策的⽀持。
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共融即經濟韌性

結論：結論：結論：

台灣已發展成為全球最具競爭力的經濟體之一。2026 年，台灣在 70 個經濟體中，整體競爭力排名第四；
2025 年，在 196 個國家及地區中，創新能力排名第二；2024 年，則在 56 個經濟體中，創業表現排名第
三。要延續這些成就，台灣能否吸引、留住人才，並讓專業人才充分發揮所長，將愈來愈重要。面對預計至

2030 年將出現的 48 萬名勞動力缺⼝，LGBTQ+ 共融也是因應這項迫切經濟挑戰的重要途徑之⼀。

本報告估計，與 LGBTQ+ 群體遭受排除相關的年度經濟負擔，約為新台幣 390.2 億至 1,070.5 億元，相當於
台灣 2025 年 GDP 的 0.14% 至 0.38%。研究模型所估算的額外健康問題及收入損失，對於亟需充分運用現
有人⼒資源的台灣⽽⾔，構成了相當沉重的經濟負擔。

台灣已具備推動 LGBTQ+ 共融的重要基礎。根據受訪者的分享，婚姻平權讓部分 LGBTQ+ 群體看見在台灣
建立未來的可能性；企業雇主也指出，共融的職場文化有助於招募及留住人才。這些經驗涵蓋跨國企業、本

土企業及傳統產業。然而，這些效益的分布仍不均衡。不同職場提供的支持程度不一，而在組成家庭及法律

承認方面仍存在的障礙，也可能影響人們能否在台灣建立長期、穩定的生活與職涯。企業積極推動共融，展

現了可能實現的成果，同時也凸顯了個別企業所能解決的問題仍有其限度。

本報告關於創新與 AI 的研究發現，也進一步凸顯 LGBTQ+ 共融對台灣未來經濟發展的重要性。Open for
Business 的跨國關聯分析發現，LGBTQ+ 法律共融程度較高的國家及地區，通常也具有較強的創新能力與
整體 AI 發展能力。雖然這些關聯性無法證明因果關係，但與其他研究及企業雇主的觀察相互呼應，顯示共融
與企業所需的專業人才之間存在重要連結。對於位居全球半導體及 AI 供應鏈核心的台灣而言，能否創造有利
於吸引及留住這些人才的條件，⾄關重要。

台灣在科技治理領域推動公眾參與的經驗，也帶來了進一步發展的機會。受訪者認為，台灣有機會參與共融

AI 標準的制定，結合自身的科技優勢，以及推動共融與民主參與的經驗。除了在製造業的領先地位之外，參
與制定共融 AI 標準，也可能成為台灣發揮國際影響力的另⼀條途徑。

LGBTQ+ 共融是台灣延續經濟發展成果的重要途徑之一：透過保障勞動人口的健康、充分發揮人才潛力，並
提升台灣的吸引力，讓更多專業⼈才願意選擇在這裡建⽴⾃⼰的未來。

LGBTQ+ 共融是台灣延續經濟發展成果的重要途徑之一。
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步驟 計算項⽬ 計算依據

1
額外盛⾏率

以相關群體的疾病盛⾏率減去⼀般⼈⼝的疾病盛⾏率，資

料來⾃台灣相關研究及 IHME《2023 年全球疾病負擔研
究》（GBD 2023）。針對憂鬱症，研究先計算 LGB 群體與
⼀般⼈⼝使⽤類似量表篩檢後，憂鬱症狀達篩檢⾨檻的⽐

例之⽐值，再將此⽐值套⽤於⼀般⼈⼝各年齡層的重度憂

鬱症盛⾏率（IHME GBD 2023），以確保⽐較基準⼀致。
憂鬱症的估算對象為所有性別、20 ⾄ 29 歲的 LGB 成年
⼈；HIV 的估算對象則為男同性戀者、雙性戀者及其他男
男性⾏為者。

2 額外病例數

將額外盛⾏率套⽤於相對應的⼈⼝基數，估算額外病例

數。憂鬱症部分，以 2023 年底台灣總⼈⼝ 23,420,442 ⼈
（GBD 估算所採⽤的年份）為基礎，其中 20 ⾄ 29 歲⼈
⼝占  12.2%，再取該年齡層⼈⼝的  3.4%，約為  97,100
⼈。HIV 部分，則以男性⼈⼝的 3.4% 作為估算基數，約
為 388,200 ⼈，並採⽤⾏政院主計總處 2026 年 8 ⽉的性
別⼈⼝分布資料。

3 占全國疾病負擔的⽐例
計算額外病例數占台灣該疾病患者總數的⽐例；憂鬱症部

分，則以 20 ⾄ 29 歲的患者⼈數為⽐較基準。

4 額外失能調整⽣命年（DALYs）

將前⼀步驟計算出的⽐例，套⽤於台灣該疾病的失能調整

⽣命年（DALYs）總數（IHME GBD 2023），估算額外的
健康負擔。憂鬱症部分，則僅採⽤ 20 ⾄ 29 歲⼈⼝的
DALYs。

5 經濟價值

以⼈均 GDP 的 1 ⾄ 3 倍，換算額外失能調整⽣命年的經濟
價值。依據 IMF 2026 年資料，台灣⼈均 GDP 為 41,590
美元，據此得出涵蓋低估值⾄⾼估值的較⼤估算區間。

研究方法
本報告採用四類研究證據：由下而上估算台灣 LGBTQ+ 群體遭受排除所產生的成本、分析法律共融與經濟表現之間關係的跨國統計資
料、半結構式質性訪談，以及台灣相關文獻的回顧。

排除所造成的成本估算
健康負擔成本（失能調整生命年）

本報告依循 Open for Business 在各區域研究計畫中採用的方法，使用失能調整生命年（DALYs）估算健康相關的經濟成本。估算涵蓋
兩項已有研究文獻指出與歧視及少數族群壓力相關的健康問題：憂鬱症與 HIV／愛滋病。針對這兩項健康問題，研究僅計算可歸因於歧
視的額外健康負擔，而⾮疾病造成的全部健康負擔。

表 M1. 以失能調整生命年（DALYs）估算健康負擔成本的各項計算步驟。各健康項⽬均採⽤與其盛⾏率估算相對應的⼈⼝基數。
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為使人口估算採取較為保守的方式，本研究做出三項設定。首先，模型僅計算高於一般人口疾病盛行率的額外部分。其次，將男同性戀

者及雙性戀者（GB）占人口的比例設定為 3.4%，採用近期台灣相關研究估計的下限。第三，各項疾病盛行率僅套用於其對應的研究群
體，因此不會將男性的 HIV 盛行率直接套用於女性人口。此外，憂鬱症的估算進一步限定於 20 至 29 歲，這是最接近原始研究對象的
年齡範圍（受訪者在研究開始時為 20 至 30 歲），以確保作為比較基準的病例數與失能調整生命年（DALYs）皆來自相同年齡層。如果
直接將 53.2% 的憂鬱症狀達篩檢門檻的比例與臨床診斷的疾病盛行率進行比較，就等於將症狀篩檢結果視為臨床診斷。依此方法計算，
同一年齡層的經濟成本將達新台幣 137 億⾄ 412 億元；本研究認為，這應視為估算的上限，⽽⾮正式採⽤的估算結果。

勞動市場成本

本報告透過兩個面向估算勞動市場的經濟成本。首先，薪資差距估算模型採用既有研究所記錄、在控制相關因素後仍存在的 7% 至 15%
薪資差距，並將其套用於根據台灣就業⼈⼝及平均年收⼊推算的 LGBTQ+ 群體所得。

其次，非典型就業估算模型評估 LGBTQ+ 群體因從事薪資較低的工作類型而減少的所得。研究將 LGBTQ+ 群體相較於一般人口額外增
加的非典型就業比例，套用於 LGBTQ+ 就業人口，並結合非典型就業相對於典型就業的實際薪資差距進行估算。由於薪資差距是以典型
就業薪資為基準的比例表示，因此可直接套用於當年度所得，無須重新調整幣別或年份基期。此方法參考世界銀行近期在巴西採用的研

究方法 ¹⁵⁷。不過，由於台灣缺乏能與一般人口直接比較、且具有適當加權的 LGBTQ+ 人口樣本，因此本研究無法完整採用世界銀行的
模型，包括其中對稅收損失的估算。

薪資差距估算模型採用的數據，來自已控制職業類型等因素後，仍存在薪資差距的研究；非典型就業估算模型則衡量就業類型分布所造

成的影響，也就是 LGBTQ+ 群體較可能從事薪資較低的工作類型。基於這項區別，本研究將兩者視為不同的成本來源，分別進⾏估算。
如果未來版本改採未控制職業類型因素的薪資差距數據，就必須排除其中一項估算，以避免重複計算。本報告特別說明這項區別，因為

它是整個估算模型中影響最重大的結構性假設。

跨國關聯分析
資料與衡量方式

本報告的跨國分析使用一套整合不同司法管轄區及年份的追蹤資料。資料以 239 個司法管轄區、橫跨 1990 年至 2026 年共 37 年的基本
架構為基礎，總計包含 8,843 筆「司法管轄區—年份」資料。其他資料集均依照這套架構進行整合。如果某項資料來源未涵蓋特定司法
管轄區或年份，研究便將該筆資料保留為空白，⽽不以推估值填補。

本報告使用 Open for Business 法律共融分數（Legal Inclusion Score，LIS）衡量法律共融程度。這是一項根據 ILGA World 資料庫
建立的加權指標，分數介於 0 至 100 分之間。該指標依據各司法管轄區的法律規定進行評分，涵蓋同性性行為除罪化、伴侶關係的法律
承認、收養、憲法及法律所提供的反歧視保障（包括就業、教育、醫療、住房、商品及服務）、性別登記變更程序及其醫療化要求，以及

仇恨言論與仇恨犯罪相關立法。各項法律規定依其實質重要性給予不同權重，而非平均計分；只要相關規定持續有效，就會持續納入評

分。

2026 年，台灣的法律共融分數為 36 分（滿分 100 分），在 239 個司法管轄區中排名第 69，全球平均分數為 24.9 分，最高分則為 93
分。台灣的分數隨著相關法律的制定與修正而逐步提升：2018 年及以前為 24 分；2019 年因婚姻平權提升至 28 分；2021 年達到 31
分；2023 年因共同收養權利的進展提升至 36 分，此後維持不變。需要注意的是，這項評分僅反映各司法管轄區的法律規範，並不代表
相關法律在實際執行及⼈們⽇常⽣活中的落實情況。

本報告的經濟表現指標取自六項資料來源：人才外流指數（2006–2024 年）、CEOWORLD 世界創新指數（2025 年）、全球創業觀察
（Global Entrepreneurship Monitor，2000–2024 年，涵蓋全部 13 項子指標及總指數）、世界智慧財產權組織（WIPO）全球創新指
數（2013–2025 年）、IMD 世界競爭力、數位競爭力及人才排名（1995–2026 年），以及 The Observer 全球 AI 指數（2025 年）。其
中，全球 AI 指數涵蓋國家 AI 發展能力的七大面向，包括人才、基礎建設、法規與公共環境、研究、演算法開發、政府策略及商業活
動，評比對象為 AI 發展規模達到排名⾨檻的 93 個經濟體。

本研究將各資料來源中的司法管轄區名稱，統一對應至法律共融分數（LIS）核心資料集所使用的名稱。如果無法合理確認不同名稱是
否指向同一司法管轄區，就會排除該筆資料，而不自行推測。全球 AI 指數共有五項名稱需要重新對應，例如將指數中的「Czech
Republic」對應至核心資料集中的「Czechia」。該指數涵蓋的 93 個經濟體均能成功對應，因此沒有任何經濟體因名稱問題而被排除。
如果某項資料來源在不同且不重疊的年份期間，使用不同名稱記錄同一司法管轄區，研究會先確認兩組資料沒有相同年份的重複紀錄，

再將其合併。所有資料集均未發現資料衝突，因此不需要覆寫任何數值，也不需要將不同來源的數值取平均。
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經濟指標 合併所有年份資料 各司法管轄區平均值

⽪爾森相關係
數 r

斯⽪爾曼等級
相關係數 ρ 樣本數 n

⽪爾森相關係
數 r

斯⽪爾曼等級
相關係數 ρ 樣本數 n

⼈才外流指數 −0.603***  −0.563*** 3,335 −0.666***   −0.596*** 179

GEM 創業指數 0.034 0.102***  1,173 0.178†    0.215* 118

CEOWORLD 創新
指數ᵃ 0.638*** 0.644*** 196 0.638*** 0.644*** 196

全球創新指數（GII）
分數

0.541***  0.568*** 1,893 0.481***  0.385*** 226

IMD 世界競爭⼒指
數

0.169***  0.180*** 1,684 0.197†  0.187 71

IMD 數位競爭⼒指
數

0.207***  0.209*** 803 0.345** 0.349** 70

IMD ⼈才指數 0.247***  0.272*** 803 0.389*** 0.397*** 70

全球 AI 指數（總
分）ᵃ 0.200*** 0.493*** 93 0.200*** 0.493*** 93

分析方法

本報告呈現的是兩個變數之間的描述性關聯。分析結果顯示，法律共融程度較高的經濟體，通常在創新、人才及專業人才留任方面有較

佳的表現。然而，本報告並不主張法律共融本身直接造成這些結果。研究呈現的是未經其他因素調整的統計關聯，而非透過統計模型控

制其他變數後所得到的結果。

由於法律共融分數的分布明顯右偏，本報告除了呈現皮爾森相關係數（Pearson's r），也同時呈現斯皮爾曼等級相關係數（Spearman's
ρ）。為避免統計關聯只是特定資料彙整方式所造成的結果，研究從兩個層級進行分析：第一，將所有司法管轄區在各年份的資料合併計
算；第二，先計算各司法管轄區的平均值，再分析不同司法管轄區之間的相關性。第二種方法可以避免「偽重複」的問題，也就是因為

同一司法管轄區在資料中出現多個年份，而被重複視為不同的獨立觀察對象。報告正文引用的相關係數，均以這種國家平均值層級的分

析結果為準。

統計顯著性： † p<0.10；* p<0.05；** p<0.01；*** p<0.001。
ᵃ 單一年度橫斷面資料： 由於每個司法管轄區只有一筆觀察值，因此將所有資料合併計算與使用各司法管轄區平均值計算，所得結果相
同。

表 M2. 法律共融分數與各項經濟指標之間的相關性。合併資料的分析納入所有司法管轄區在各年份的觀察值；平均值分析則先計算各司
法管轄區的平均值，再進行相關分析。
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法律共融與各項經濟指標之間，相關性最強且最一致的是創新能力與專業人才留任（以人才外流指數衡量）。依照跨國研究的標準，法律

共融與創新能力之間的正向相關（各司法管轄區之間的相關係數 r = 0.638），以及與人才外流之間的負向相關（r = −0.66），都屬於較強
的相關性。無論採用⽪爾森或斯⽪爾曼相關係數，或是在兩種不同的資料彙整層級進⾏分析，這些相關性都⼀致存在。

法律共融與人才及數位競爭力之間的相關性則屬中等程度，但結果相對穩健。以各司法管轄區為單位進行分析時，兩者均達到一般採用

的統計顯著性標準，相關係數分別為 r = 0.389 與 r = 0.345。此外，當每個司法管轄區僅視為一筆觀察資料，而非將不同年份的資料重
複納入計算時，兩者的相關性都更加明顯。

相較之下，法律共融與整體競爭力及創業表現之間的相關性較弱。整體競爭力（r = 0.20）與創業表現（r = 0.18）都僅達到 10% 的統計
顯著性水準。這兩項經濟指標可能主要受到本研究資料集未涵蓋的其他因素影響，例如總體經濟穩定程度、基礎建設、市場規模及融資

條件。

當合併所有司法管轄區及年份資料的分析結果，與各司法管轄區平均值的分析結果出現差異時，本報告採用後者作為較保守的解讀，正

文引用的也都是這組數值。全球創業觀察（GEM）的分析結果便說明了這項差異：合併所有資料計算時，皮爾森相關係數幾乎為零（r
= 0.03）；但改以各司法管轄區的平均值計算後，相關係數上升至 0.18，儘管如此，仍屬弱相關。

全球 AI 指數也出現類似的結果差異，但原因與全球創業觀察（GEM）不同。全球 AI 指數總分與法律共融程度之間的皮爾森相關係數為
r = 0.20，顯示兩者的相關程度不高。若採用傳統公式計算，其統計顯著性僅接近一般採用的門檻（p = 0.055）。然而，本報告統一採用
穩健標準誤，而非傳統標準誤。研究測試的所有異質變異數一致性估計方法（HC0 至 HC4），均顯示其統計顯著性應更接近 p<0.001。
為釐清兩種方法為何會對相同的相關係數得出差異如此⼤的統計推論結果，研究進⼀步進⾏了迴歸診斷。

Shapiro-Wilk 檢定顯示，全球 AI 指數各項面向的迴歸殘差均不符合常態分布假設（所有檢定結果皆為 p<0.001）。此外，Cook 距離分
析指出，美國與中國是對分析結果具有較大影響力的觀察值。在包含 93 個經濟體的樣本中，以斯皮爾曼等級相關進行分析時，這兩個
經濟體在七大面向中的六項超過常用的 4/n 判定門檻。這兩個經濟體的 AI 指數分數處於極端值，但法律共融程度僅屬中等，因此形成
具有高度影響力的資料點，影響了傳統標準誤所假設的各觀察值之間具有固定變異數的條件。另一方面，Breusch-Pagan 檢定本身並未
偵測出這項問題（所有檢定結果皆為 p > 0.40）。這是因為當異質變異數主要來自兩個極端資料點，而非資料中較為連續的變化趨勢時，
該檢定的偵測能力較為有限。因此，本報告在此採用與附錄其他分析一致的穩健標準誤，並認為其統計推論結果比傳統標準誤更值得採

信。

在一致採用穩健統計推論方法後，皮爾森相關分析所呈現的統計顯著性，明顯高於傳統方法的結果。針對同時進行的八項統計檢定，研

究採用 Benjamini-Hochberg 假發現率校正後，八項指標中仍有六項達到統計顯著水準，包括全球 AI 指數總分（校正後 p 值介於
p_FDR<0.001 至 0.006）。其中，開發面向的結果接近顯著性門檻（p_FDR = 0.055），而政府策略是唯一在各種校正方式下，皮爾森相
關分析結果均未達統計顯著的指標。斯皮爾曼等級相關係數不受離群值數值大小的直接影響，其分析結果也支持上述判斷。除了政府策

略之外，其餘各面向及總分在經過 Benjamini-Hochberg 校正後，均維持統計顯著（各項 p_FDR<0.001）。

另外兩項檢驗也進一步支持上述結果。首先，排除美國與中國的資料後，即使採用傳統統計公式，全球 AI 指數總分與法律共融程度之
間的皮爾森相關仍達統計顯著（r = 0.37，p<0.001），除政府策略之外的所有面向也均達統計顯著。其次，研究採用 Huber M 估計法進
行穩健迴歸分析。這種方法透過迭代加權最小平方法，調整對分析結果具有較大影響力的觀察值之權重，而非直接刪除這些資料。使用

完整且未經刪減的樣本進行分析後，結果仍與前述分析一致：全球 AI 指數總分與法律共融程度之間的關聯達統計顯著（β = 0.097，
p<0.001），政府策略則仍是唯一未達統計顯著的指標（p = 0.122）。

穩健統計推論、等級相關分析、排除離群值的檢驗，以及穩健迴歸分析，均得到一致的結果：法律共融程度與全球 AI 指數八項指標中
的六項具有統計顯著相關性。政府策略是明確的例外，而開發面向的結果則僅在皮爾森相關分析中接近統計顯著性門檻。表 M2 同時呈
現皮爾森及斯皮爾曼相關係數。其中，皮爾森相關分析採用與本附錄其他部分一致的穩健標準誤進行統計推論，而非直接採用一般相關

檢定所得到的傳統結果。
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台灣的資料涵蓋缺口

本研究在分析台灣的情況時，面臨三項資料限制。這些限制均來自資料本身的缺漏，而非研究者在分析方法上的選擇。首先，人才外流

指數（Brain Drain Index）無論使用哪一種台灣名稱，都沒有收錄台灣的資料。因此，台灣無法呈現在該指數的相關圖表中，本報告
第二章也未估算 LGBTQ+ 人才流失所造成的經濟成本。其次，世界智慧財產權組織（WIPO）的全球創新指數僅有台灣 2015 至 2016 年
的資料，因為該指數將台灣與中華人民共和國的資料合併處理。因此，該指數中任何看似代表台灣的排名，實際上都是這種資料處理方

式所產生的結果，不能據此評估台灣的創新表現。這也是本報告全篇採用 CEOWORLD 創新指數的原因。不過，CEOWORLD 創新指
數僅提供 2025 年的資料，因此法律共融與創新能力之間的關聯分析只能使用單一年度的橫斷面資料，而無法進行跨年度的時間序列分
析。最後，全球 AI 指數也僅涵蓋 2025 年，因此本報告對法律共融與 AI 發展能力之間的關聯分析，同樣只能採用單一年度的橫斷面資
料。然而，與⼈才外流指數及 WIPO 全球創新指數不同的是，全球 AI 指數直接收錄台灣的資料，無須使⽤替代資料或進⾏其他調整。

質性研究

本研究於 2026 年 4 月至 7 月間進行半結構式訪談，受訪者包括勤業眾信、台灣渣打集團、博仲法律事務所、華夏玻璃集團、杰德影音
及荷商葛蘭素史克藥廠台灣分公司的代表，並與台灣同志諮詢熱線協會及彩虹平權大平台共同進行訪談。此外，也以書面方式訪談前數

位發展部部長唐鳳。研究依照受訪者類型設計不同的訪談大綱：企業訪談著重於企業內部的雇主實務與職場措施；公民社會組織訪談則

聚焦於 LGBTQ+ 群體的整體處境及倡議經驗。所有引述內容及受訪者的具名方式，均於報告出版前取得受訪者同意。

本研究的訪談內容，也奠基於 2026 年 4 月 27 日在台北舉辦的圓桌會議，以及 2026 年 4 月 21 日召開的台灣計畫諮詢委員會首次會議。
圓桌會議的參與者包括德意志銀行、渣打集團、勤業眾信、台灣微軟及公民社會組織的代表。圓桌會議中分享的意見，有助於研究團隊

聚焦本報告探討的幾項主要議題：競爭力、人才外流、創業、人才吸引與留任，以及創新。本報告將質性研究結果呈現為受訪者的觀察

與看法，而非經實證測量的影響。當某項量化成果僅由單一企業提供時，報告也會明確註明這是來自個別企業的觀察結果。此外，多位

受訪者指出，其自身的人際及專業網絡未必能代表整體台灣企業界的情況。因此，本報告在引用及呈現這些觀察時，也採取相應的審慎

態度。

資料來源與文獻

本報告依照資料來源的可信度與性質，優先採用政府資料，其次為經同儕審查的學術研究，最後則是公民社會及非政府組織發布的報

告。研究使用繁體中⽂及英⽂資料；若報告中的數據來⾃中⽂資料，則直接引⽤原始來源。

此外，經濟成本估算模型所使用的每⼀項量化數據，均附有可直接查閱的資料來源連結，以利讀者獨⽴查證。
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詞彙表
AI
AIDS
AmCham
ART
ATMs
CEO
DALY
D&I
DEI
ERG
GAD-7
GBD
GDP
GEM
GII
HIV
HR
IHME
ILGA
IMD
IVF
LGBTQ+
LIS
MSM
NDC
NECI
OECD
QALY
R&D
SMEs
SOGIESC
TAPCPR
U=U

人⼯智慧

後天免疫缺乏症候群（愛滋病）

台灣美國商會

人⼯⽣殖技術

自動櫃員機

執行⻑

失能調整生命年。結合因過早死亡⽽損失的⽣命年數，以及因疾病或失能⽽影響健康的⽣命年數。

多元與共融

多元、公平與共融

員工資源⼩組

廣泛性焦慮症七題量表

全球疾病負擔

國內生產⽑額

全球創業觀察

全球創新指數（WIPO）
人類免疫缺乏病毒

人⼒資源

健康指標與評估研究所

國際男女同性戀、雙性戀、跨性別及雙性⼈聯合會

瑞士洛桑國際管理學院

體外受精（俗稱試管嬰兒）

女同性戀、男同性戀、雙性戀、跨性別、酷兒及其他性少數

Open for Business SOGIESC 法律共融分數
男男性行為者

行政院國家發展委員會

國家創業環境指數

經濟合作暨發展組織

品質調整生命年

研究與發展（研發）

中小企業

性傾向、性別認同與性別表達及性別特徵

台灣伴侶權益推動聯盟（伴侶盟）

測不到病毒＝不具傳染力
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	這個問題之所以重要，是因為台灣未來的經濟成長，將越來越仰賴一項稀缺的資源：人才。對於以創新、先進製造業及人工智慧為發展基礎的台灣而言，不僅需要吸引優秀人才，也必須讓人才願意留下，並營造能讓他們充分發揮所長的環境。

	從這個角度來看，LGBTQ+ 共融並非次要的社會議題，而是支撐經濟競爭力的重要基礎之一。這也為企業領導者帶來一項重要啟示。本報告中一些最令人振奮的案例，來自那些主動採取超越法定最低標準措施的台灣企業。這些企業讓共融理念具體展現在實務中，依據員工的實際生活需求調整福利制度。更重要的是，他們將共融視為企業領導者應重視的議題，而不只是人力資源部門推動的措施。這樣的差異至關重要。制度可以確立組織的期待，但真正塑造企業文化的，是領導者透過實際行動展現的重視與承諾。而員工能夠感受到其中的差別。
	本報告對人工智慧的探討，尤其令我感到振奮。台灣在推動全球人工智慧產業發展方面，早已扮演舉足輕重的角色。然而，人工智慧領域的領先地位，並不僅取決於硬體技術。同樣重要的還有人才、影響人們能否獲得機會的制度，以及新興科技在設計與治理上所遵循的標準。台灣不僅有機會參與技術開發，更能進一步影響這些技術如何服務人們的需求。
	Open for Business 致力於強化實證基礎，為領導者提供採取行動所需的證據。平等本身就具有充分的道德正當性。我們的貢獻則是透過實證說明，共融相關決策同時也涉及人才、創新、生產力及經濟成長。
	台灣已經展現了在亞洲推動 LGBTQ+ 共融可以如何發揮領導作用。如今，台灣的機會不只是維持領先地位，更在於如何讓這項優勢發揮實質影響力。
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	與憂鬱症及 HIV／愛滋污名化相關的額外健康負擔
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	圖 3a. 台灣每年因 LGBTQ+ 族群受到排除而產生的經濟負擔估計：依影響類別區分（新台幣億元）。



	台灣每年因 LGBTQ+ 族群受到排除而產生的經濟負擔估計：依影響類別區分（美元）
	與憂鬱症及 HIV／愛滋污名化相關的額外健康負擔
	6.1 億至 18.4 億美元
	因薪資差距而產生的收入損失
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	圖 3b. 台灣每年因 LGBTQ+ 族群受到排除而產生的經濟負擔估計：依影響類別區分（億美元）。


	歧視與健康成本之間的關聯
	少數族群壓力對健康的影響
	職場環境的角色
	健康成本評估
	這項估算並非針對 HIV 在台灣造成的整體經濟成本，而是聚焦於污名化所帶來的健康負擔。這項負擔幾乎完全由台灣 LGBTQ+ 族群中的特定群體承擔，也就是男同性戀者、雙性戀男性及其他男男性行為（GBMSM），而這個群體中的大多數人也參與勞動市場。正因如此，本報告從 LGBTQ+ 共融的經濟效益角度探討這項負擔，而非僅將其視為公共衛生議題；以下的分析也將著重於污名化如何透過職場環境產生影響。
	根據台灣衛生福利部疾病管制署的監測資料，1984 年至 2026 年 8 月間，台灣累計通報的本國籍 HIV 感染者共 46,736 人，其中 68.1% 透過男男性接觸感染，而確診者中有 94.9% 為男性。若僅觀察 2025 年的新增確診個案，透過男男性接觸感染的比例達 84.0%，高於 2024 年的 82.9% ⁵³。 從人口組成來看，台灣的 HIV 疫情主要集中於性少數男性，而且這項特徵愈來愈明顯。這也意味著，在台灣的勞動市場中，HIV／愛滋相關污名化與性傾向污名化並非完全獨立的兩種因素，而是可能同時存在、相互交織。
	這項經濟負擔估算分為七個步驟。首先，比較男同性戀者、雙性戀男性及其他男男性行為者的 HIV 盛行率與台灣整體人口的 HIV 盛行率，並將兩者之間的差距視為可歸因於污名化及結構性排除的額外健康負擔，再將這項負擔換算為失能調整生命年（DALYs），並以台灣人均 GDP 估算其經濟價值。需要特別注意的是，下表中的 3.4% 與 4.3% 代表不同的概念，不應直接相互比較：3.4% 是步驟 1 用來估算 GBMSM 人口規模的比例，而 4.3% 則是步驟 2 所使用的 GBMSM 族群 HIV 盛行率。


	HIV 項目的推算過程
	步驟
	計算內容
	估算 GBMSM 人口規模 54 : 將 LGB 族群的人口占比套用至台灣男性總人口 11,416,185 人 ⁵⁵
	GBMSM 族群的 HIV 盛行率 ⁵⁶
	台灣整體人口的 HIV 盛行率 ⁵⁷：36,853 名 HIV 感染者 ÷ 23,224,721 名居民
	推估額外 HIV 感染病例數：步驟 1 ×（步驟 2 − 步驟 3）
	推估額外病例占台灣所有 HIV 感染者的比例：步驟 4 ÷ 36,853
	推估額外失能調整生命年：步驟 5 × 台灣 HIV 相關失能調整生命年總數 31,784 ⁵⁸
	估算經濟負擔：步驟 6 × 人均 GDP（41,590 美元）的 1 至 3 倍 ⁵⁹
	表 1. HIV 項目的推算過程。

	額外失能調整生命年（DALYs）是依據盛行率，從台灣整體 HIV／愛滋疾病負擔中推算出的部分，而非獨立估算歧視造成多少失能。此外，模型將 HIV 盛行率的全部差距歸因於污名化與結構性排除，儘管其中相當一部分實際上反映的是 HIV 傳播的流行病學特徵，而非社會因素所造成的影響。若改以疾病管制署監測資料中，GBMSM 占 HIV 感染者的比例作為基準進行敏感度分析，推估的額外感染病例數將提高至約 24,200 至 29,800 例，經濟負擔則約為新台幣 183 億至 548 億元 ⁶⁰。因此，報告採用的估算數值位於合理估算範圍中較為保守的一端。

	台灣的 HIV 治療成效良好，且持續改善。在聯合國愛滋病規劃署（UNAIDS）95-95-95 目標方面，台灣的達成情形從 2012 年的 71-62-81，提升至 2018 年的 84-88-94、2023 年的 91-96-95，以及 2025 年的 93-96-95 ⁶¹。 2025 年新增通報確診個案降至約 879 例，創下 22 年來新低 ⁶²；2026 年則略有增加，前八個月共通報 611 例 ⁶³。台灣自 1997 年起全面提供抗反轉錄病毒治療。感染者在確診並接受醫療照護後，可望將病毒量控制至測不到的程度，達到不會透過性行為傳播 HIV 的狀態，且預期壽命接近一般人口。
	台灣針對 GBMSM 進行的世代研究，提供了量化這些治療成效對工作能力影響的證據。一項以全國 HIV 登錄資料中 14,570 名 GBMSM 為對象的全人口研究發現，早期確診者的平均健康效用值為 0.95，接近完全健康的狀態，預期壽命減少 3.11 年；晚期確診者的平均健康效用值則為 0.86，預期壽命減少 8.47 年。若同時考量存活時間與生活品質，早期診斷與每人淨增加 8.28 個品質調整生命年有關 ⁶⁴。
	因此，這項分析關注的並不是 HIV 是否會限制台灣男同性戀者或雙性戀男性的工作能力。對於及早確診並接受治療的人而言，研究證據顯示，HIV 對其工作能力的影響有限。真正的問題在於：他是否能及早確診、持續從事自己受過專業訓練的工作，並且不必在職場上同時隱瞞兩件事。
	一項比較台灣 HIV 感染者十年間生活品質變化的研究發現，受訪者的身體健康狀況明顯改善：出現治療副作用的比例下降超過 10 個百分點，自述身體狀況不佳的比例下降超過 15 個百分點。然而，受訪者出現憂鬱情形的比例，卻從 2013 年的 79% 上升至 2023 年的 98% ⁶⁵。同一期間，受訪者表示在工作、親密關係及社交生活中遭遇的困難持續增加。醫療進步減輕了身體健康方面的負擔，但社會層面的負擔卻呈現相反趨勢，而職場正是這些負擔的重要發生場域之一。
	台灣一項於 2020 年 6 月至 11 月間進行的研究，針對 200 名感染 HIV、且正在接受抗反轉錄病毒治療的 GBMSM 進行調查。受訪者中，90% 處於就業狀態，60.5% 具有學士以上學歷，95.5% 的 HIV 病毒量已達測不到的程度。整體而言，75.5% 的受訪者曾向醫療人員以外的人揭露自己的 HIV 感染狀態 ⁶⁶。
	研究發現，受訪者是否揭露 HIV 感染狀態，與其臨床健康狀況沒有明顯關聯，卻與職業類別呈現顯著且強烈的關聯。在工程與科技產業（占樣本 28%）、服務業（30%）及技術性職業（16%）工作的受訪者，較傾向揭露自己的感染狀態；教育領域的受訪者（占樣本 12%）則較少揭露。他們占未揭露感染狀態者的 32.7%，但僅占已揭露者的 5.3%。邏輯斯迴歸分析顯示，相較於服務業，教育領域工作者揭露 HIV 感染狀態的勝算約為前者的 0.03 倍（OR = 0.03，p < .001），亦即降低超過 30 倍。另一方面，社會支持則使揭露感染狀態的勝算增加至兩倍以上（OR = 2.12，p < .001）。⁶⁷ 換言之，影響受訪者能否公開自身 HIV 感染狀態的關鍵因素，是其所處的產業，而非健康狀況。研究作者將這種差異歸因於職業污名化。無論背後的影響機制為何，這都是與雇主有關、且雇主有能力改變的因素。
	生產力損失與勞動所得落差
	職業降級與非典型就業

	總體經濟背景：人口結構限制

	經濟表現
	競爭力：台灣的全球排名
	在 Open for Business 的跨國資料中，整體經濟競爭力與法律共融程度僅呈現較弱的相關性（各國平均值之間的相關係數 r = 0.20，在 10% 的顯著水準下達統計顯著）。
	這符合預期，因為國家競爭力主要受到總體經濟穩定性、市場規模、基礎建設及融資條件等因素影響，單一社會變數本身通常不足以對整體競爭力造成大幅影響。然而，在台灣表現相對較弱的競爭力構成項目中，這種相關性明顯增強。以 IMD 世界數位競爭力指數為例，各國平均值之間的相關係數為 r = 0.34（p < 0.01）。
	共融程度與一項由數位準備度、法規調適能力及科技採用程度構成的次指標呈現顯著相關。這正是前文所討論的領域：當 Z 世代勞動力的人數逐漸減少，且這個世代對薪資較不敏感、更加重視價值觀時，他們正成為台灣新增勞動力的主要來源。
	因此，法律共融可能成為改善特定競爭力面向的重要槓桿，而這些面向正是台灣在 IMD 競爭力評比中所呈現的弱項。


	台灣法律共融分數的變化趨勢：與亞洲其他國家及地區比較
	法律共融分數（LGIS），範圍為 0 至 100 分。台灣在區域內居於領先地位，但分數仍接近全球中位數。
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	圖 6. 1990 年至 2026 年，台灣在 LGBTQ+ 法律共融程度方面領先區域內其他國家及地區。
	公民社會對婚姻平權與人才流動的觀點
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	台灣的落差：競爭力與人才管理之擇

	企業表現
	人才吸引與留任

	2025 年人才競爭力排名高於台灣的 16 個經濟體中，有 13 個的 LGBTQ+ 法律共融程度高於台灣（中位數為 66.9 分，台灣為 36 分）
	台灣
	排名高於台灣
	香港、新加坡及阿拉伯聯合大公國：主要透過薪資、稅制及開放的工作簽證制度吸引人才的經濟樞紐
	2025 年 IMD 世界人才排名
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	2025 年 SOGIESC 法律共融分數（0 至 100 分）
	圖 8. 2025 年 IMD 世界人才排名中，排名高於台灣的 16 個經濟體之 SOGIESC 法律共融分數。
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	2025 年台灣同志遊行
	個案研究
	華夏玻璃集團：職場共融不只存在於跨國企業、台北或白領職場

	高階領導者在 LGBTQ+ 共融中的角色
	個案研究

	渣打集團：將共融融入銀行的核心制度，而非視為附加措施
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	CEOWORLD 創新指數分數（2025 年）
	圖 9. 台灣在 2025 年 CEOWORLD 創新指數中，於 196 個司法管轄區中排名第二。
	一項於 2022 年發表、經同儕審查的研究發現，全球各地的 LGBT 共融，主要透過擴大一國的人力資本存量來強化其創新能力。這裡的人力資本是指具備專業技能且受過教育，能夠為經濟生產活動做出貢獻的人才 ¹²¹。這是一項具體的作用途徑，而非僅止於籠統的相關性；同時，這也恰好對應到本報告先前指出的台灣發展瓶頸。台灣的全球競爭力排名第四，但人才排名僅位居第十七。如果共融主要是透過人力資本來促進創新，那麼台灣便很有可能從中受益，因為相較於整體競爭力，人才正是台灣相對薄弱的環節。
	下一則個案研究介紹的杰德影音（Portico Media），正是這項作用途徑的實際案例：透過共融的企業文化，吸引技術人才選擇加入杰德影音，而非薪資待遇更高的半導體企業。

	個案研究
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