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不只靠加薪！这家工厂如何用职务
再设计解决产线缺工问题？
编译 | 李建

2018 年，某美国的泵浦制造厂 A

在中国设立的子公司“上海 A 公司”

接到一笔大单，需要多招募一倍的产线

作业员，虽然目标仅有 30 位，却一直

招不满。

2017 年才加入的总经理邱先生反

省：“我们公司真的那么糟糕吗？为什

么没有人愿意来？” 

“我们拚命找人，但 10 个新人来，

仅有 1、2 个愿意留下来。”最惨的状

况是 2019 年产线员工离职率曾高达 9

成，连既有的员工都留不住。

由于A泵浦因精密性高，仰赖人工，

锁螺丝、上油、组装，公司有 4 成以

上属于产线人员，如何降低离职率是当
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时亟需解决的课题。

人资到产线观察，评估任务难

度、调整员工KPI

为了掌握现场的工作状况，人资经

理游舒女士和人资主任廖女士穿着制服

到产线观察与记录。游女士说：“第一

个环境很闷热，夏天会汗流浃背，再来

‘不同工同酬’的问题很严重，有些轻

松岗位跟劳累的岗位，领一样的钱，而

且产线偏向军事化管理，员工不敢向主

管反映问题。”

从离职面谈，他们也得到类似的回

馈。刚上工的新人，要做到跟熟手一样，

一天组 50 个产品才算达标，很多人做

一天就说：“对不起，我没办法。”

因此，评估完任务的复杂度、体力

负荷后，上海 A 公司划分不同工作级

别，确保负担重的同仁能领到更优渥的

薪水；调整 KPI，让新人循序渐进学习、

进步。

同时，建立客观的晋升制度，将

不同职级对到不同的工作任务。比方

说，产线有 75 个岗位，第一阶要学

12 ～ 15 个、第二阶要再学 15 个。每

年办理 2 次晋升培训，开放员工自行

报名，通过考核即可晋升、加薪，屏除

以往凭主管喜好、年资来晋升的潜规定。

2019 年趁着原厂区租约期满迁到

新厂区，上海A公司一并改善工作环境，

包括重视厂房的通风和采光、完善员工

休息与用餐区。透过人资团队统计一整

年上海厂区室内、外温度和湿度变化的

资料，邱先生向美国总部申请生产线加

装空调，2021 年厂内都有空调设施，

改善生产线高温环境。

引进匿名意见回馈机制，帮助

主管“看见问题，解决一个是

一个”

除了自上而下发掘问题外，也引进

意见回馈系统及敬业度调查，鼓励员

工主动表达意见。廖女士表示，早在

2018 年公司就有设置实体的意见箱，

但每年的意见书在 5 封以下，自 2022

年改为匿名、在线填写，再加上主管积

极回复建议，实施至今 2 年半就累积

140 封投书。

在每次月会，人资部门会统整员工

的意见，再由人资或主管轮流回复。曾

有同仁反映厕所卫生纸太粗，他们就找

高铁、卫生纸来比较，发现公司的纸质

确实太粗，立刻请总务更换新的卫生纸

品牌。

邱先生坦言，刚开始员工不满的声

音很大，“但组织能做的是看见问题，

解决一个是一个。”

他也在会议上，鼓励每位主管试着

从员工角度思考：你会不会推荐你的小

孩到这里上班？你觉得员工在你的部门

工作快乐吗？要求主管每月提出一个改

善工作环境的建议。

举例来说，有主管提到产线同仁经

常搬 3 ～ 20 公斤重物，公司就采购可

以升降的工作台车、迷你堆高机、订制

符合作业高度移动式物料架、电动拖板

车、油品倾倒机等设备，减少他们的腰

椎负荷。

透过主管反映问题，公司也跟厂内

护理师讨论推动职务再设计，采购降低

身体负荷的器具、改善工作方式，降低

同仁的身体负荷。

上海 A 公司：厂区内所有栏架都

改为及腰的高度，减轻同仁腰部负担；

考虑办公室同仁长期久坐，上海 A 公
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司添购升降桌子，让大家能站立办公。

 

改变产线“长期常态加班”的

文化，依员工意愿排班

近 2 年，上海 A 公司的创举是推

动“自主选择加班制”文化。游女士表

示，透过敬业度调查、离职面谈，发现

同仁对于加班的态度各有不同，有些因

经济考虑希望适度加班，有些则因为要

兼顾家庭，不喜欢常态性加班。

公司想了解员工需求，提供他们更

多的选择，所以决定跳脱传统制造业强

制加班模式，提供更大弹性给同仁自主

选择加班，让他们能平衡工作、家庭与

生活。

邱先生表示，当他们要求尽量不要

员工加班，产线主管最先跳出来反对：

“哪有制造业不加班的？以不加班来排

班，工作怎么做得完？”但其实泵浦的

需求有季节性，夏季因为飓风关系，它

的需求比冬季大，公司能够预先掌握市

场需求。

他先请人资部调查员工的加班意

愿，大约有 2/3 员工可以每周可加班

2 ～ 3 天，基于这些数据，回推工厂的

最大产能。如有不足，就在接单旺季之

前就拉高库存水位，进而减少产线人员

的加班情况。

此外，他们开放员工每月自行去勾

选加班日期，若有生产需求，产线主管

会优先排他们的班，满足想加班同仁的

需求。

实施至今快 1 年，不只同仁满意，

最大的收获是吸引许多重视工作与生活

平衡的求职者。游女士分享，在政府办

理求职者媒合活动上，“我们都说这里

没有常态性加班，想赚钱、加班的可能

要到其他公司，此话一出，我们的摊位

总是大排长龙。”

最近让人资团队欣慰的是，同仁会

主动告知自己怀孕的消息。游女士说：

“5 年多前的公司氛围，我认为员工不

敢告知，担心影响自己的升迁和工作，

但现在他们敢说出来，主管也主动为她

安排后续的职务调整。”这反映了同仁

对公司的信任，也代表双向、开放的沟

通模式已经逐步建立。

离职率降低到 10%，人均产值

提高到 165万元以上

透过一系列的改革，上海 A 公司

成功将产线员工离职率由 2019 年高达

9 成的离职率，降至 2024 年的 10%

左右。同时，人均产值也从 95 万元提

高至 165 万元以上。

对此，邱先生的体悟是，表面上投

资辅助搬运器具、增聘人力以减少加班

等举措会增加公司支出。但实际上，团

队也会为了节约成本，发想更有创意的

解决方法，像是寻找新的采购商、简化

制程，这些改进反而比节省人力带来更

多的效益。

邱先生认为，“人才永续，正是一

家企业能够持续创新、有竞争力的前提。




