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今年為支持「雙就業、雙照顧」，勞動部推出「企托333政府來幫忙」企業托育補助
新制，透過放寬補助規定、增加補助項目及強化支持，鼓勵企業投入托育設施與措施。
政策希望減輕企業推動托育的負擔，協助勞工兼顧工作與家庭，新制同時考量不同企業
規模與實際需求，特別加強對中小企業的支持，讓企業更有能力提供友善育兒措施。透
過政府、企業與勞工共同投入，打造安心育兒的職場環境，也有助於企業留才、攬才以
及提升員工向心力，讓勞工可以「照顧不離職」，形成企業與勞工雙贏的正向循環。

本文內容觀點整理自：勞動部官網〈強化企業托育補助新制5月1日上路，擴大支持企業打造友善托育職場環境〉

經濟部產業園區管理局性別平等電子報

三鬆綁，降低補助門檻及年限限制

取消育兒補貼補助須以員工子女送托托兒服務機構之要件。

取消250人以上之雇主附設托兒服務機構6年以上，不再補助限制。

放寬托兒設備3年補助1次規定，修正為每2年補助1次。

1.
2.
3.

三加碼，提高補助金額，讓企業運用更彈性

提高補助雇主提供每位員工育兒補貼之金額及比率，每人每年最高1萬元。

提高「托兒設施」、「托兒措施」補助上限，每年最高補助提高為100萬元。

提高員工子女臨時協助空間之臨時陪伴人員補助，每小時最高補助加碼至3百元。

1.
2.
3.

三新增，讓友善員工家庭照顧之企業永續經營

新增事業單位減免員工企托收托費用補助，以員工子女數計算，每人每年最高9千6百元。

新增托兒設施營運費補助，以員工子女數計算，每人每年最高6千元。

新增「托兒設施」、「托兒措施」之教保、托育人員人事費補助，每人每年最高6萬元。

1.
2.
3.

平權
開麥拉
平權
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好萊塢知名演員艾略特·佩吉（Elliot Page）年僅 21 歲便憑電影《鴻孕當頭》入圍奧
斯卡最佳女主角。然而在耀眼的成就背後，他長期承受性別認同與社會刻板期待間的巨
大衝突，走過掙扎與不安，如今透過他的自傳《佩吉男孩》，描述他如何在傳統二元性
別的壓抑中尋找自我，並勇敢跨越社會標籤：

本文內容觀點整理自：
ELLE 〈艾略特佩吉親筆自傳《佩吉男孩》：「寧願活著痛，也不要躲著活」，勇敢突破性別框架，與真實的自己相遇〉

從小進入演藝圈的佩吉，

長期被套入過度女性化的

形象與審美期待中，隱藏

真實自我的痛苦不斷侵蝕

他的身心，這段經歷反映

了少數族群在社會期待下

的生存掙扎與被迫自證。

拍攝電影《鴻孕當頭》時，

佩吉雖然飾演一名懷孕青

少女，但未被過度女性化

的造型反而讓他感受到前

所未有的自主權，看見超

越二元性別的可能，重新

找回自信並得到投入工作

的力量。

從公開承認酷兒身分到宣布

成為跨性別者，佩吉體悟到

「世界並未因此崩毀，反而

讓生活變得更加自在」 。他

用自己的故事告訴大眾：人

生不是正式彩排，唯有選擇

成為真實的自己，才能獲得

自由與力量。

撕下性別的單一標籤

Elliot
Page

勇敢突破框架
與真實的自己相遇

談自我認同與壓抑 覺察人生的自主權
勇敢出櫃與接納

尊重多元自我認同，營造友善包容環境。當社會常習慣以二元性別與刻板印象定義他
人，佩吉的故事提醒我們，性別不該是限制個人發展的單一標籤；唯有看見並尊重每個人的
獨特性與自我認同，才能營造包容多元的友善環境。

什麼是「酷兒（Queer）」？「酷兒」原本帶有怪異之意，後被性別平權運動轉化為一個積
極、包容的統稱。它泛指所有非傳統異性戀、或不符合二元性別刻板框架的多元群體（包含
同性戀、雙性戀、跨性別等），強調性別與性傾向的多樣性與自我定義權利。

性平思考

性平小辭典
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性別
觀點

本書提到的矯正治療，又稱為扭轉治療，矯正與扭轉等詞彙的背後，反映的是把非異性戀的性傾向（如：

同志）視為不正常的、需要矯正的。這樣的污名標籤，甚至充分彰顯在作者參與的LIA(愛的進行式)課程中「道

德評量」的作業，它的主旨在於舉出違逆上帝的罪行並加以正視。作者提到以他們這一班而言，道德評量的焦

點每次都和性有關，無論是肢體上的犯行或誘惑都一樣。也因此，對同性戀者而言，永遠不愁沒東西可以寫，

甚至一輩子也寫不完吧！

從外在的規訓與道德論斷，到內在的監控與自我貶抑，凸顯名為矯正治療的背後，只是壓抑真實感受並賦

予病理化的創傷歷程，甚至是當作者提到遭到熟識者大衛的性侵害的創傷經驗，仍深信是因為自己心靈上犯了

錯，所以被上帝體罰。作為一個同志，似乎理所當然就該承載各種性與道德污名，唯有偏見被一一拆解，才有

翻轉歧視的可能。

然而，即使美國精神醫學會（APA）已於1973年，就通過決議不再將同性戀視為精神疾病，但仍有不少以

宗教為基礎的矯正課程積極推廣著，反映仍有不少人依舊堅信：同性戀可以也需要被治療成為異性戀者。除病

化/去問題化的轉變，衍生的就不會是矯正治療，而是理解尊重的開始。

差異需要的是積極肯定而非差別待遇：

心理學開宗明義就強調每個人都是獨特的個體，擁有各種個別差異。因此，差異不是被差別待遇的理由與

基礎，是要自信擁抱的珍寶！差異，無所不在，特別在性別、族群與階級的議題交織上，更能特別彰顯。

例如：一個受有高等教育並在科技公司擔任執行長（階級）的原住民（族群）女性（性別），或一個僅有基本

識字能力且在清潔公司擔任基層員工（階級）的白人（族群）男性（性別），如何看見這樣生命圖像背後有哪些多

元文化議題的交織？這些差異都是具體存在且值得被肯定與尊重的！

同樣的如果把性傾向認同加上去，會不會有更豐厚的交織與理解？反觀作者的成長經驗中：何以述說著矯

正治療團團包圍著他的秘密人生！生活在一個無法正視或肯定自身性傾向差異的家庭與信仰環境中，才是讓他

自責又痛苦且無法踏實活著的根源。

1.性別平等教育法、性別平等工作法的立法條文中，對於性傾向認同的面向，有何具體保障？

2.什麼樣的家庭、宗教或成長脈絡，對於同性戀或多元性別的議題有較正面或負面的觀點？

3.面對性傾向認同的議題，日常生活中可以怎麼做會避免歧視？

作者賈若德．康里因成長於牧師家庭，長期在宗教信仰與同志認同

間掙扎。十九歲時遭同學強迫出櫃，被迫接受教會的性傾向矯正治療，承

受極大的心理壓力與自我否定。歷經創傷後，他逐漸接納真實的自己，也

與父親修復關係。這段經歷反映同志在家庭、宗教與社會壓力下的困境，

也凸顯理解、尊重與接納的重要性。

書名： 《被消除的男孩》 作者：賈若德．康里
導讀者：卓耕宇 (國立旗山高級農工職業學校輔導室)

 需要勇氣 更需要解放
擁抱真實的自己

本文內容觀點整理自：Gender在這裡 本文整理自卓耕宇的導讀文章

思考
時間
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當孩子面臨性別不安，
家長該如何陪伴與應對?
當孩子面臨性別不安，

家長該如何陪伴與應對?

當孩子說出「我想變性」、「我不想成為現在這個性別」，

家長可能會感到震驚、擔心，甚至懷疑自己是不是哪裡做錯了。

這些反應並不少見，但孩子願意開口，

往往代表他已經歷過一段時間的掙扎，也正在尋找可以理解自己的人。

面對孩子的性別不安，最重要的不是立刻得到答案，而是先守住親子關係，

讓孩子知道：他不需要獨自面對，家長也可以在理解與陪伴中慢慢找到方向。

真正重要的不是催促孩子做出固定選擇，而是讓他知道：

「                                                    
                                                                               」

你可以慢慢想，我們會陪你一起了解；你可以慢慢想，我們會陪你一起了解；
你不是孤單一個人。你不是孤單一個人。

性平領航員
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本文內容觀點整理自：報導者The Reporter 〈當家長聽見孩子說「我想變性」，如何減緩焦慮、接住他的需求？〉

孩子對性別的感受可能隨著年齡與生活經驗持續變化，有些孩子很早就明確表達，

有些則仍在摸索。重點不是立刻判斷孩子「是不是跨性別」，而是理解他目前承受了什麼

不安。避免責備、逼問或以自己的成長經驗反駁，例如「我以前也不喜歡穿裙子，但我沒

有想變性」，因為相似的外在感受，背後可能有完全不同的生命經驗。家長可以先問：

家長可能擔心孩子的健康、未來、人際關係及社會眼光，也可能出現失落、自責或

害怕。這些情緒可以被理解，但不宜全部轉化成對孩子的反對與質問，無效溝通可能會讓

孩子愈來愈不敢表達，甚至轉向沒有安全保障的資訊或處置；家長也可以尋找其他父母、

支持團體或專業人員交流。先安頓自己的情緒，才有餘裕接住孩子。

比起急著說服孩子改變，家長可以先傳達：

醫療人員的角色，不是代替家長決定孩子的性別，也不是急著推動某項醫療處置，

而是協助親子聽見彼此的顧慮，了解孩子的身心狀況與實際需求。

當孩子提到青春期發育、荷爾蒙、青春期阻斷劑或手術等問題時，應由具兒少與性

別相關經驗的專業醫療人員進行評估與說明。不同選擇可能涉及適用條件、身體影響與後

續考量，不能只靠網路資訊自行決定。

就醫的目的，也不一定是立即做出醫療決定。有時候，最重要的成果只是讓親子願

意繼續溝通、不再互相威脅，並確認孩子的心理狀態與生活安全。

陪伴，不等於替孩子決定答案。性別只是孩子生命中的一部分，他仍然有課業、興

趣、朋友與成長中的各種需要。家長可以尊重孩子目前希望使用的名字、稱謂或穿著，也

可以保留時間，讓孩子慢慢探索自己。

先聽孩子怎麼說，不急著否定或下結論先聽孩子怎麼說，不急著否定或下結論

家長與醫療陪伴的 3 步驟家長與醫療陪伴的 3 步驟
11

先照顧關係，家長也要照顧自己的焦慮先照顧關係，家長也要照顧自己的焦慮22

尋求專業陪伴，讓親子一起理解選擇與風險尋求專業陪伴，讓親子一起理解選擇與風險33

「你是從什麼時候開始有這種感覺的？」

「最近有什麼事情讓你特別不舒服嗎？」

「你希望我們怎麼稱呼你、怎麼陪你？」

「我現在可能還不完全理解，但我願意聽。」

「我們不用今天就決定所有事情。」

「不管你最後怎麼認識自己，我都希望你安全、好好生活。」

性平領航員
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回顧航空業過去的發展歷程，受限

於傳統性別印象與人力配置思維，曾存

在著男性空服員比例的不成文限制；在

過去的勤務配置中，雖然「全女性組員」

的組合極為常見，卻從未出現過「全男性

組員」的歷史紀錄。隨著企業制度因應性

別平等趨勢進行升級，全面取消了性別

排班的藩籬，讓每位從業人員能在平等

無虞的制度下自由選擇勤務，象徵著航

空業在打破傳統職業性別框架上，邁出

了極具代表性的重要一步。

在空服員的專業技能培養與現場勤務執行上，無論是安全訓練、緊急應變能力或是

服務流程認證，均遵循著完全一致的嚴格標準，服務品質與飛安考量絕不因組員的性別

而有所差異。此次全男性組員航班的順利執行，除了驗證制度調整的成熟度，也讓社會

大眾能重新將目光聚焦於空服人員的專業素養與職責本身。

隨著排班機制的去性別化與透明化，不僅徹底打破了傳統職業場域中深植人心的性

別刻板印象，更為整體航空從業環境創造了具備彈性、尊重與包容力的友善職場，鼓勵

每一位優秀的專業人才能不受性別標籤束縛，依憑自身能力與意願在崗位上發揮所長，

真正落實適才適所的職場平權價值。

國籍航空出現成立以來首例，首次由全男性空服員共同執行航班任務。這項創舉並

非刻意進行的特殊行銷安排，而是工會與企業長期積極推動排班制度平權後，組員依據

公開公平的機制自主申請排班，進而在因緣際會下呈現的自然成果。

本文內容觀點整理自：女子漾〈華航首見「全空少航班」！高顏值男團走進機場　旅客驚呼：像在看夢幻男團出道〉

打破空服員性別刻板印象！打破空服員性別刻板印象！

國籍航空首見

展現專業不分性別展現專業不分性別
「全男性組員航班」
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職場性平大調查：

3.3%女性仍遇性騷
 性別最影響「工作分配」

勞動部職場性別平等調查顯示，隨著性別平等制度逐步完善，職場中的性別歧視雖

有所改善，但仍未完全消失。其中，工作分配仍存在明顯的性別差異，女性遭遇職場性

騷擾的情形也高於男性，顯示職場環境仍有持續改善的空間。

值得注意的是，企業對性騷擾防治的重視程度已逐步提升，多數一定規模以上的事

業單位已建立相關防治、申訴及懲戒機制。然而，制度的建立只是第一步，如何落實於

日常工作環境，並讓員工真正感受到尊重與保障，仍是推動職場性別平等的重要課題。

在女性受僱者遭到騷擾部分，未曾發生的比率較前一年略增，對象以同事、客戶最

多，再來是上司、雇主；樣態方面則以「非肢體接觸」最多，再來是性別歧視言行、肢體

騷擾等。有提出申訴者（1.3%）大部分認為申訴後有改善；然而未提出申訴者仍占較多的

比例（2%），主因是「當開玩笑，不予理會」。

性騷多未申訴「當玩笑」成主要原因

受雇者最近一年在工作場所遭受性騷擾之情形

未曾發生比率

1.最近一年係指113年8月至114年7月
2.樣本過少者，抽樣誤差大，不陳示數值，以「---」表示，不列入分析

來源：勞動部

總計 女性 男性

98.1% 96.7% 99.3%

1.9% 3.3% 0.7%

0.5% 0.7% ---

0.1% --- ---

1.0% 1.7% ---

0.7% 1.2% ---

0.1% 0.1% ---

曾經發生比率

曾經發生-上司

曾經發生-下屬

曾經發生-同事

曾經發生-客戶

曾經發生-雇主(負責人)

3.3%3.3%
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EQUALITY

本文內容觀點整理自：yahoo!新聞〈職場性平調查：3.3%女性仍遇性騷 性別最影響「工作分配」〉

至於雇主在提供工作時是否有「性別考量」，事業單位多數回答無性別及跨性別／性

傾向考量，但若看性別考量的比率，以「工作分配」14.9%最高，「薪資給付標準」、「育

嬰留職停薪緊追在後。在有「有跨性別／性傾向考量者」亦以「工作分配」最多。

調查顯示，多數受僱者近一年並未因性別在職場遭受不平等待遇，但仍有部分員工

感受到性別所帶來的差異，其中以「工作分配」最為明顯，其次與調薪及薪資給付有關。

女性受到性別不平等對待的情形相較男性更為突出，尤其在工作分配、調薪幅度及薪資

標準方面較容易感受到差異。

除了性別因素外，職場歧視也可能來自其他條件，其中以「年齡」最為常見，其次包

括容貌及職位階級等因素。這些現象顯示，職場平等不僅是消除性別歧視，也應同時關

注不同年齡、外貌與職位背景的工作者，建立更加公平、尊重與多元的工作環境。

工作分配最受性別影響

事業單位辦理各項業務有性別考量之比率
工作分配

薪資給付標準

育嬰留職停薪

員工招募、甄試、進用

調薪幅度

員工考核(考績或獎金)

員工陞遷

訓練及進修

員工福利措施

員工退休權利

員工資遣、離職或解雇
來源：勞動部
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