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身心障礙者就業服務
合理調整指引手冊



大綱

認識合理調整

三階段& 四種調整方式

職訓、技檢、就服中的調整
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四 專業人員的角色

五 文獻與資源



這份指引
的用途

幫助第一線從業人員理解「合理
調整」議題

引導第一線從業人員思考「障礙
處境」的多樣性與合理調整需求

引導第一線從業人員思考如何
回應合理調整需求

一

二

三

3

四 提供其他國家的作法作為參考
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什麼是「合理調整」？

• 《身心障礙者權利公約施行法》的重要概念。

• 是各種調整措施的總稱，目的是確保身心障礙者跟其他人一樣，

可以同等享有權利及參與的機會 ；前提是不造成主責單位的過

度負擔或不當負擔。

 合理調整並不是要改變或降低「考核標準」或「核心職能」。

 調整方法須跟當事人的困難/障礙處境有相關性，且能有效解決其困難。

 調整方法在法律上或實質上須可行，且所付出的成本不過度失衡、不

至於對其他人造成負面衝擊。

• 拒絕身心障礙者的合理調整，等同於針對身心障礙者的歧視。
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身心障礙處境的多樣性(1)

• 障礙是來自「當事人」和「所在情境的人/事/物」

交互作用的結果。有時只要調整了「情境」，就

可以消除當事人的障礙。

身心障礙是
一種「處境」

• 指引中列舉５類常見的身心障礙：肢體障礙、視

覺障礙、聽覺/聲音/語言障礙、認知障礙、其他。

• 某些障礙不容易從外表判斷。

• 某些障礙是暫時性的、某些是永久性的。

即使沒拿身
障手冊(證明)
,也可能面臨
障礙處境
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• 行動或動作控制有困難

• 弱視、不易辨識顏色、視野 

  受損、失明

• 聽不清楚、無法接收聲音訊息

• 講話不清楚、表達困難、不易
  理解語言訊息

• 學習困難、閱讀困難、記憶
  困難、人際互動或社交困難、
  情緒適應困難

× ＝
障礙處境

• 資訊的取得和理解

• 人際溝通與社交

• 服務的使用

• 設施的使用

• 工具的使用

• 進出空間或場所

當事人可能的身心狀況 所在的情境

身心障礙處境的多樣性(2)
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• 障礙的處境還可能發生在：資訊的取得和理解、

人際溝通、設施的使用、服務的使用等。
不見得只有
物理空間有
障礙

• 即使是領同樣的診斷和身心障礙證明，因本身條

件和所在情境的差異，面臨的障礙情境可能不同。

• 同樣的調整措施，未必適用於同類型的障礙者。

• 最好是耐心觀察、友善地詢問當事人、親身體會

整個流程、鼓勵參與式設計、主動確認相關需求、

定期觀察評估、適時再調整。

每一個人的
狀況和需求
都不太一樣

身心障礙處境的多樣性(3)
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誰能提出
「合理調整」
的申請？

當事人在參加訓練、考試、面試時或就
業時，面臨障礙需要被排除，都有權提
出合理調整的需求。

身心障礙當事人應該是主要的發起人

當義務方理解到當事人的困難，也可以
試著釐清困難是否跟障礙處境有關、並
主動排除障礙。

雇主或主辦單位也可以主動提出調整

家人/照顧者/就服員/工會等第三方代表，
以尊重當事人意願為前提，都可以成為
雙方溝通的橋樑。

重要他人可以協助釐清需求
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合理調整三階段

【第一階段】

定義問題
釐清狀況

【第三階段】

合理調整
觀察改善

【第二階段】

評估需求
制定對策

權
利
方
（
身
心
障
礙
者
）

義
務
方
（
職
訓
、
技
檢
、
就
服
）

步驟１：
表達困難、提出合理調整
的需求與建議方法，並要
求立即回應。

步驟２：
善用各種資訊與資源，共
同討論調整方法。

步驟３：
試用合理調整措施、
回饋與修正。

步驟１：
和當事人對話，釐清困難。

步驟２：
尊重隱私、請求權利方提供必要資
訊

步驟３：
主動尋求相關資訊與資源。

步驟４：
先提供暫時的調整措施。

步驟５：
執行合理調整，讓其他關
係人（如同事）了解狀況。

步驟６：
定期紀錄與追蹤調整後成效。

三階段中，雙方都有各自要努力的步驟，
且須盡可能友善傾聽、溝通討論。
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合理調整四種方式

１、調整設施設備

２、調整職務內容

３、開放／提供人力資源

４、改善制度規範

很多時候，身心障礙者面
臨的障礙處境來自於環境
和社會，只要調整外在環
境或提供支持，讓他們獲
得相等的機會參與就業或
考訓，他們就可以充分發
揮實力。



職業訓練中的「合理調整」(1)

職訓單位有責任創造友善的學習環境，目的是確保身心障礙當事人

和所有人一樣，享有同等的參與和學習機會。例如：

課程開始前就提供教材、講義，必要時轉換成當

事人可讀取的版本。

助聽器搭配座位調整。

在訓練場裝設警示燈、為學員配置震動式呼叫器。

私下邀請合適的學員關照與協助當事人。

創造安心的氛圍與環境，鼓勵當事人分享他們的挑戰或困難。

確保訓練環境、空間配置無障礙。
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透過「錄訓評估」，有助於職訓單位了解學員的障

礙處境、討論錄訓後能提供哪些協助，並判斷錄訓

當天是否就有立即需求。（是否揭露自身障礙診斷

與細節，屬於學員自己的選擇）

錄訓後約２週內，透過初期觀察、晤談，深入認識

當事人的狀態，並確認是否需要針對訓練內容、形

式、環境、評核、未來結訓後的相關輔導進行合理

調整。

職業訓練中的「合理調整」(2)
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考慮學員是否需要合理調整的思考面向：
 在上課時是否能自由移動並進行課程所需的動作？

 能否在課程中長時間久坐？

 在「聽、說、讀、寫」方面是否有特殊需求？

 學員如何與職訓師及其他學員溝通、討論想法？

 學員如何在課堂中保持專注、跟上進度、用什麼方法記憶所學及通過考核？

 學員如何處理訓練中可能產生的壓力或挫折？

職訓單位提供合理調整的程序原則：

 釐清問題、評估課程是否適合當事人

 立即調整、積極協助

 給予充分的資訊和選擇權

職業訓練中的「合理調整」(3)



考試是為了確保結果能準確反映出個人能力和水準，以及要衡量

的技能。因此技能檢定中的合理調整，目的是確保身心障礙當事

人能在一般標準化的考試中展現他們真實的能力。例如：

允許考生自備熟悉的輔具，如擴視機、放大鏡等。

安排適合的考場、協助申請輔具、讓考生提早安排輔具測試。

為視障考生提供語音報讀軟體或報讀服務。

為手部不方便的考生提供固定紙張的器具、專用鍵盤或滑鼠。

為聽障考生申請熟悉手語或口語溝通的人員擔任監場及服務工作。

放大版的考卷試題和答案卡。

延長學、術科考試時間。

技能檢定中的「合理調整」(1)



為視障者提供點字、文字轉語音軟體，

或為需要在考試時阻擋噪音和干擾的考生提供耳塞。

提供量尺，有助於考生理解考題中的圖表。

使用文字轉語音軟體、螢幕報讀軟體技術的考生，

可同時延長考試時間，並提供獨立的考試空間。

從類型來看合理調整的方式

輔具

人力
協助

為聽語障者提供手語翻譯員。

為視障者或學習障礙者提供抄寫員或報讀員。

需要「人力協助」的考生，考試時間可同時延長，

並提供獨立考試空間。

技能檢定中的「合理調整」(2)

Braille

https://www.flaticon.com/free-icon/braille_5318760


從類型來看合理調整的方式

技能檢定中的「合理調整」(2)

考試內容
呈現方式/
時間/空間

其他

為閱讀／學習障礙考生延長考試時間。

提供考生個人座位或獨立的考試空間，避免被其他人分散注意力。

為肢障者提供無障礙／可及性空間／動線，確保輪椅可順利通行。

為視障者提供放大字體或電子檔、點字等試卷。

為閱讀障礙者提供藍色的試卷紙張（協助鎮靜心情）。

允許生病的考生（如糖尿病患者）攜帶藥物或服用藥物。

考場人員為視障者提供場地口述導覽、說明大致的空間配置。

將筆試改為口頭報告、錄音答題、遠距通話等。



從報名階段就設計便利的申請方式
線上報名網頁須符合無障礙規範

能在報名時勾選需要的調整項目、並提供簡答欄位供其說明

簡化證明方式
障礙證明或醫療診斷未必能反映出調整的需求，且涉及個人隱私，應避免

強迫申請者提出診斷證明(可以由醫師、專業人員註明當事人的需求，而

揭露診斷名稱非屬必要。)

盡可能簡化證明和申請流程、改善評估機制，通盤檢視所有證明的必要性

（所要求的證明文件是否真的和報考項目或調整請求相關）

技能檢定中的「合理調整」(4)
Puzzle

https://www.flaticon.com/free-icon/puzzle_13453941


技能檢定中的「合理調整」-公平性的爭議

只在程序上「對每個人都一樣」，並不是真正的平等。真正的公平

是「去除程序上的障礙」，讓每個人都能順利受測。

身心障礙者的能力，本來就必須結合輔具或輔助措施才能發揮。

可針對易引發爭議的調整方式訂定相關規範和限制，例如：

 以統一的手語影片取代手語翻譯員現場翻譯標準化測驗題目。

 人力協助者在９０天內不得多次協助相同內容的考試、最多只能協助２次。

 人力協助者不可額外提供引導性的訊息、解釋或定義，也不可給考生勸告、

 建議或提供個人意見。

 考生若有問題須向主考官提出，人力協助者只能協助翻譯，不能主導提問。



就業服務中的「合理調整」(1)

從招聘流程或面試時就提供合理調整，是為了讓身心障礙求職者和

其他人一樣擁有同等的競爭機會。
求職者只要符合徵才方開出的招募條件，就有權利參加面試；

雇主若因求職者的身心障礙處境而拒絕面試，即構成就業歧視。

專業人員可以向身心障礙求職者說明他有權提出哪些合理調整，

但最終仍以當事人意願為主。

雇主最好先區分、定義出每個職位的「核心職能」、

「非核心職能」和「加分項目」。

「核心職能」是該職位必備的基本能力，也是衡量員工適任與否的主要標準。



就業服務中的「合理調整」(2)

錄取後、就職前的合理調整

如果雇主已經有積極的僱用意願，身心障礙者在此階段就可申請合理調整；

專業人員也可以協助雙方設想日後可能需要的調整並提供諮詢。

工作開始後，需要滾動式調整

通常工作一段時間（如1-2週、1-2個月）後才能釐清需求、啟動合理調整。

身心障礙者經合理調整後，須能執行「核心職能」，否則雇主可以拒絕

提供該項合理調整，並在明確說明原因後嘗試其他替代方案。

即使業務執行能力無礙，職場的人際溝通壓力仍有可能影響工作表現，雇主 

    需要定期評估、討論以釐清問題，進行滾動式調整，以促進其長期留任。



面對身心障礙者，專業人員可以做的事(1)

注意往來溝通
的禮儀

賦權身心障
礙者

協助對焦個人
期待與市場現況

• 秉持友善的態度，選擇當事人習慣的溝通方式或溝通上的

調整。

• 10個與障礙者互動的小提醒(詳見手冊p76-78)。

• 提醒當事人所擁有的權利，協助說明申請流程、準備申請

文件、提醒發生爭議時的申訴或救濟管道、鼓勵當事人和

專業人員討論諮詢。

• 是否提出申請、是否要揭露，仍須尊重本人意願。

• 透過討論，協助當事人認識外界期待和產業狀況，或協助

他們辨識各種職場情境和正確理解人際關係。



開發／媒合
彈性多元的工作

鼓勵當事人建立
社群網絡或同儕
支持

面對身障者，專業人員可以做的事(2)

• 透過經驗累積和市場觀察，為身心障礙者連結更多彈性、

多元的工作樣態選項。

• 協助身心障礙者建立自己的交流社群，或鼓勵雇主設置員

工支持相關方案。

• 每一種障礙處境都需要社群網絡/同儕支持，以獲得充足的

資訊及情感支持，如此即使在專業協助退場後，當事人也

能獲得連續性的支持，進而促進久任。



• 協助雇主認識合理調整的概念、程序和義務，同時保護員工隱私。

• 說服雇主，提升職場的多元共融能提升企業績效和競爭力、回應高

速變動的勞動市場，落實ESG的企業社會責任。

讓雇主了解
雙方的權利
義務和責任

• 提供所在縣市可申請的資源、鼓勵雇主參加雇主座談會、透過實際

接觸認識及尊重身心障礙者。

• 收集、分享國內的合理調整案例，供雇主參考。

提供雇主
指引、方法、
案例和資源

協助雇主
排除困難

• 提供「預防」和「解決」爭議的建議，對障礙員工提供教育訓練和

指引手冊協助適應職場；對所有員工進行教育訓練；發展一套內部

政策、程序，確保每個員工都清楚理解。

• 提醒雇主有防範歧視和霸凌的義務，必須積極面對及處理。

面對雇主，專業人員可以做的事
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各方角色定位

訂定相關規範、
爭議處理機制、
確保合理調整

的落實

有義務回應
合理調整需求

的單位
（公部門、職訓／
技檢單位、雇主等）

權利與義務方
之間的橋樑
（職業重建專業人
員、職訓師、就服
員、身心障礙團體、

工會等）

有權利提出
合理調整需求

的個人
（身心障礙當事人）

政府 義務方
專業
第三方

權利方
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