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摘要 

本研究以訪談來蒐集相關資料，就受訪者對薪資雙軌制度感知及公平感受進

行探討，發現機關成員對薪資雙軌制度的接受程度高，且機關成員對不公平之感

知程度低，其原因在於公務人員認為機關的變革是政府推動已久的策略並非一蹴

可幾，是經由政府縝密規劃的政策；對於原本在機關的非公務人員心理上已有相

當準備且對於其原本的薪資與福利也不會差太多；而經由國家考試進入的公務人

員其薪資待遇原本就已經法有明定，若對於機關有所不滿意也可經由調任至其他

機關服務，對其影響也不大。 

另外薪資雙軌制對於工作態度上進行之探討，在工作滿意上受訪談者對自己

整體與內外之滿意度都呈現高度的滿意；在工作投入度並非因薪資不同而減少投

入的情況；在組織承諾方面受訪談者對機關的情感承諾、規範承諾、持續承諾都

很高，即便是已經調任者對機關仍然有情感承諾，而其離職主因為回居住地工

作，而催化的原因是單位長官領導因素成壓垮駱駝的最後一根稻草。 

 

 

關鍵詞：薪資雙軌制、公平認知、工作態度、工作滿意、工作投入、 

組織承諾 
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  緒論 

變革是讓組織動起來的機會，2014 年勞工保險局配合政府組織再造政策，進

行組織變革由事業單位轉成行政機關，在這轉型的過渡時期，基於機關業務持續性，

因此機關採取雙軌制度（包括人事制度之陞遷、薪資、退休制度）。 

本研究擬從薪資給予的面向為探究主旨，在韋伯（Weber）的行政機關體制下，

對於薪資透明性有明文規定（Kast & Rosenzweig, 1974）。然而在同一個機關工作，

因進入機關的方式不同，而形成機關成員有不同身分（留任人員即勞工保險局金融

雇員考試及格人員1及勞工保險局自行招考人員2、公務人員3），進而採取不同的薪

資計算方式。按憲法增修條文第 6 條第 1 項，對於不同業務而採取不同的適用人

事制度與法規，乃是對於組織再造的彈性權宜措施。 

本研究以組織行為角度，對於已成立一甲子以上的機關組織變革，於改制過渡

時期，薪資給予採取雙軌制，在相同工作環境下，採取不同薪酬體制，於不同身分

成員之間對工作態度之影響。 

第一節  研究背景與動機 

壹、 研究背景 

勞工保險局成立的演化過程，從國營事業體制到行政機關的歷程，乃至於現今

的組織編制現況及職位分工，分別敍述於後。 

一、 勞工保險局組織歷程至目前組織編制現況 

第一階段為 1950 年至 1970 年：於 1950 年由省政府直接經營的「台灣人

壽成立勞工保險部」，在 1958 年勞工保險條例通過，又於 1960 年成立「臺灣

省勞工保險局」比照金融業延續定位為省營事業的專責機構；第二階段為 1970

 
1 金融保險事業機構雇員升等考試及格者為具有公務人員身分的勞工 
2
 本局自行招聘人員為公部門契約人力為純勞工身分（行政院人事行政局授權於 2005 年及 2006

年自行招考遴用人員 
3 具有高普初考及格的常業文官為公務人員 
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年至 1979 年：為因應業務增加以部經理制4的組織結構及電腦化過程；在第三

階段為 1979 年至 1988 年：將給付分流成普通事故保險與職業災害保險，以

及工資墊償上路，接受委託開辦農民保險；第四階段為 1988 年至 1995 年：開

辦專屬民意代表的民保、低收入戶的福保、外籍移工比照本國人享有之勞保權

益、接著於 1995 年全民健康保險開辦；第五階段為 1995 年至 2005 年：在

1995 年全民健保之醫療給付業務移撥給衛生福利部健康保險署，又於 1999 年

開辦失業給付，另在 2002 年將勞工保險的就業保險獨立，在 2001 年實施職

災勞工保護法；第六階段 2005 年至 2013 年：在 2005 年開辦勞退新制，又在

2008 年國民年金開辦，接著在 2009 年勞保年金及育嬰留職停薪津貼開辦；第

七階段 2014 至 2021 年：在 2014 年勞工保險局改制為行政機關，在 2018 年

11 月農民職業災害保險開辦，又基於保護勞工在 2021 年 4 月職業災害保險單

獨立法通過；這些都是勞工保險局為因應政府政策所擴大的服務業務範圍。 

勞工保險局在 2014 年組織有重大變革，即由國營事業體制（原因廢省後

改由國營事業）改制為行政機關，名稱也改稱為勞動部勞工保險局5（以下簡

稱為勞工保險局），是勞工保險局隨著時代脈絡演變，改制成行政機關目的在

為組織留住年輕員工，使工作經驗得傳承，並可以與其他行政機關進行人才之

間的交流，為組織帶來創新（勞工保險局，2013）而改變，為使機關對服務民

眾品質和效率的提升，而設計更符合業務的組織架構，更為國家完善的社會保

障，以公共服務為使命。 

國家的社會保險專責機關由勞工保險局承辦，相關的保險業務包括勞工

保險局本身承辦的勞工保險相關業務與代辦行政院農業委員會之農民保險及

衛生福利部之國民年金保險業務。服務對象為國家社會保險的被保險人，因此

 
4
 「勞工保險 60 年」一書,第 60 頁,民國 49 年勞保業務增加組織分設業務課、財務課、會計課、

總務課、研究室、人事管理員;民國 54 年業務課細分承保課、現金給付課、醫療給付課，會計課

升格主計室，人事管理員為人事室，成立安全室；「部經理制」與銀行體系一樣,設「部」經理一

位並將「課」改為「科」。 
5 勞動部勞工保險局網站 https://www.bli.gov.tw/index.html 
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勞工保險局組織架構也是依業務性質分工，加以分為五個室的幕僚單位及八

個組的業務單位與五十九科之不同業務的分工合作（如圖 1-）。 

 

圖 1-1   勞動部勞工保險局業務組織結構圖 

資料來源:研究者自行繪製 

二、 勞工保險局職務分工 

「分工」是經濟學家亞當斯密在國富論中首先提出，後由社會學家馬克斯

韋伯將專業分工運用在政府機關的體制；勞工保險局的組織流程比較像一個

工廠的作業流程，從收取人民的申請案件開始，再由承辦人員依案件性質承辦，

到民眾收到回覆函，即是一個業務分工的過程，但不同的分工職域，其工作特

性冏異，而承辦人面對的是複雜的業務內容及服務對象多元化要求；勞工保險

局的職務分工為幕僚單位之一條鞭性質的有人事室、主計室、政風室；另外資

訊室是支援機關資訊相關的專業技術人員；而秘書室則是處理機關大小雜務

事務，又可分為總務科、公關科、文書科三科，主要目的在維持機關本身的基

本運作，而以機關的身分向外回應有關勞工保險局本身事務；在企劃管理組下

設辦管科業務在管理全國 24 個辦事處與民眾直接面對面的服務，研究科業務

在綜合保險業務規劃，法務科之業務在提供同仁有關勞工保險局法律相關業

務諮詢、稽考科之業務主要在核管考核；在保費組的業務在處理與被保險與保

勞動部勞工保險局 
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費相關之業務；在納保組的業務在處理與承保單位的相關業務；在普通事故給

付組的業務在處理對勞工保險被險人有關的一般保險給付；在職業災害給付

組的業務在處理對勞工保險被險人有關的職業災害保險給付；在勞工退休金

組的業務在處理對勞工保險新制有關個人退休帳戶之相關業務；在農民保險

組的業務在代辦行政院農業委員會之農民保險相關業務；在國民年金組代辦

衛生福利部有關國民年金相關業務，以上為勞工保險局的業務分工情形（詳如

附錄一）。 

綜而言之，對於國家的社會保險相關的事務即為勞工保險局辦理之業務；

至於有關勞工保險以外的其他勞工的相關權益之問題為勞工工作所在的各縣

市政府主管下之勞動局（處）為業務主管單位；這也是勞工保險局與各縣市政

府勞動局（處）業務不同之處。 

三、 組織成員 

勞動部勞工保險局組織法第五條第二項之法定人員之組織編制成員為

1,946 人（至 2020 年 12 月為止包含業務助理、業務佐理、約僱人員、職務代

理人、工友及駕駛），目前勞工保險局機關人員組成有國家考試資格人員（原

2013 年前己進入勞工保險局，具有公務人員考試及格身分可領差額津貼及

2013 年後經由高普初考分發之公務人員）、金融雇員升等考試資格人員（具

有公務人員身分的勞工）、自行招考遴用人員（純勞工身分）、業務助理（依

經濟部所屬國營金融保險事業機構人事管理準則第七條規定經公開甄試錄用

之臨時人員，該準則已於 2015 年廢止）、業務佐理（約僱人員）這五大類主

要人員，另外還有職務代理人、工友及駕駛。 

貳、 研究動機 

從新公共管理理論之經濟市場的角度，薪資是個人在工作職場的標價，為提高

自我生活的利益動機，追求個人最大的勞動價值；從心理學的角度，薪資內容論的

薪資是追求人性的基本生理需求行為或也是在追求自我成就（Maslow, 1943），與
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過程論的追求公平、期望、目標的行為，及增強論的激勵行為具有異曲同工之妙；

從社會學的角度，薪資的外部公平在於與外在勞動市場間的比較行為，而內部公平

則是機關內部比較之行為，可依職務與地區而有不同報酬（勞動力發展署，2019）。 

勞工保險局從 1950 年省政府的台灣人壽成立勞工保險部一直到改制前，都延

續國營事業（原因廢省後改為國營事業）比照金融機構體制，但為了國家的完善的

社會保險，而將勞工保險局改制為行政機關；健保局（現今稱為中央健康保險署）

原本是從勞工保險局的一個部門移撥衛生福利部下為中央健康保險局，於 2010 年

由國營事業改制行政機關，依研究健保局改制行政機關後採人事雙軌制的組織人

員會因學識、經驗、個人因素不同認知而受到影響（王唯芸，2010）。在 2016 年

交通部公路總局與國道高速公路局改制採由「資位職務分立制」（資位制）與「官

等職位併立制」（簡薦委制）兩制併立，研究發現薪資計算制度不同有不公平的認

知感（沈郁萱，2018；周書麟，2007）。2019 年 12 月新聞報導中華郵政公司在 2003

年改制公司化後而進用制度調整，改制前與改制後的同仁工作內容相同，但工作津

貼卻不同，是同工不同酬（賴文萱，2019）之問題探討。 

勞工保險局當年度改制時，因金融雇員轉任具有黑官漂白的質疑及薪資問題，

改制後的月薪較一般行政機關相同職等領取較高薪資是媒體及各方討論焦點6，為

了組織業務的服務持續，而採取薪資雙軌制即依經濟部所屬事業機構用人費薪給

管理要點薪點制及公務人員俸給法計算薪資之不同薪資制度；而勞工保險局依勞

工保險局組織條例機關編制人員為 1,946 位，要服務對象主要是 1,550 萬的被保險

人（包括勞工、農民、國民年金保險）及 56.4 萬家投保單位，按數字統計平均每

人需服務 8,089 人及 294 個單位，為國家社會保險的專責機關，是工作量繁重的機

關。勞工保險局改制也經過幾年的時間的洗滌，從改制初期的機關人心浮動及不確

定感，現今機關內採取雙軌制運作呈現各方面表面上的穩定狀況，在組織分工業務

 
6 廖千瑩（2013)。勞工保險局改制爆自肥 國庫多失血 30 億，自由時報，查詢日期 2020 年 10 月

8 日 https://news.ltn.com.tw/news/focus/paper/644908 
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相同的工作內容及勞動數量和質量而給予不同的薪資計算方式，對薪酬公平認知

在公平分配有影響（黃超吾，2003）。 

組織變革的是制度，讓制度能夠成功是人，如何運用組織人員的實務經驗資產，

機關如何增加政府的競爭力與達到民眾需求期許之具體表現乃變革目的（詹中原，

2006）。基層公務人員在對面多元的服務需求，於工作可能面臨良好服務資源不足，

服務者多元化，受到高道德的期待與高服務績效等之要求（Lipsky, 1980；曾冠球，

2004）。對所處的工作場域之薪資制度設計於實際機關人員對心理上主觀公平的認

知於公共服務動機，有研究指出在行政機關僱員對薪酬的高低不介意是因具有公

共服務動機的價值觀（Rainey, 1982 & 1997）；另有研究指出組織氣候的認同感、

奬酬皆能提昇員工工作滿度（楊樹昌、蘇喜，1996）；然而勞工保險局的機關成員，

因身分不同而適用不同的薪資給予制度，對於機關成員的工作態度於自我的工作

滿意度、對工作上投入的表現、及對組織承諾之情感性、持續性、規範性承諾的影

響為何，是本研究所欲探究的研究動機。 

第二節  研究目的與問題 

壹、 研究目的 

組織再造浪潮下，機關改制是一個過程，隨著過渡期間的運作都是轉型的陣

痛時期，也是新種子發芽時期。機關改制於目前研究可分為，一是由國營事業民

營化或公司化，包含有中央信託局、中華電信、臺糖、台電、中華郵政、港務局

等；另一為國營事業改制行政機關或組織改制，包含機關有衛生福利部中央健康

保險署（昔簡稱健康保險局）、勞動部勞工保險局（現簡稱勞工保險局）、交通

部高速公路局，其薪資制度皆採取雙軌制，其相同點在於改制後新進人員的薪資

都比先前任職同仁低，但對薪資雙軌制，皆無深入加以研究；目前對於勞工保險

局組織之相關研究，有從機關的網頁、領導、顧客滿意或服務、學習型組織、創

新、契約人力、退休金制度、非正式學習、工作特性、人事制度雙軌制之政策選
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擇、基層官僚等面向探討之(如附錄七)，因此，本研究擬從薪資雙軌制的角度，

探究機關組織成員的工作態度在工作滿意度、工作投入及組織承諾所受的影響。 

本研究欲藉由勞工保險局由事業單位改制為行政機關，在過渡時期之雙軌

薪資制度為本研究目的說明之。 

一、 探討勞工保險局改制後採用薪資雙軌制度，不同身分機關成員對薪資

給予之主觀公平認知產生的影響。 

二、 對勞工保險局的薪資制度雙軌制之公平性對工作態度的影響，期能提

供有價值的資料供管理者及其他改制機關參考。 

三、 公共服務動機在薪資雙軌制下之員工工作態度間關聯性的効用。 

貳、 研究問題 

在薪資雙軌制的過渡時期，實際的運作情形對機關成員工作態度的感知，

提供機關在管理政策的參考。本研究欲探討研究問題核心如下： 

一、對於勞工保險局改制後採取薪資雙軌制度，機關不同身分成員間，對於同

工不同酬之公平知覺為何? 

二、對於勞工保險局改制後採取薪資雙軌制度，對機關成員的工作態度影響

為何？ 

三、對於勞工保險局改制後採取薪資雙軌制度，機關成員的公共服務動機受

到薪資雙軌制度的影響為何？ 

第三節  研究流程 

國家組織政策的變遷，組織實施雙軌制在實務上對於實際問題的探索，依研究

動機與研究問題，確定題目研究方向，對欲研究的問題擬定出架構，就相關研究主

題的資料蒐集，進行文獻回顧，擬定研究對象、研究方法與設計，選取研究對象與

對機關成員進行訪談並做逐字稿，對所訪談的資料彙整、分析與描述後提出結果及

建議（圖 1-2）。 
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圖 1-2  研究流程圖 

資料來源:研究者自行繪製 

  

依研究動機與問題確定題目研究方向 

確定研究架構 

蒐集資料進行文獻回顧 

挑選研究對象 

擬定研究方法與設計訪談提綱 

執行訪談 

資料整理與分析 

結論與建議 
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  文獻回顧 

本研究從瞭解勞工保險局的組織架構與職位分工、依流程從研究動機為起

始，後有研究目的，進而產生研究問題，並對薪資與公共服務動機及工作態度相關

研究資料加以整理，分別加以探討。 

第一節  薪資相關研究 

公務人員俸給是政府給予經濟性報酬，既是權利也是生活所必須；在人力資

源管理中報酬制度是重要一環，將薪資視為外部報酬，可幫助組織留住員工；從

貨幣作用理論角度，金錢具有激勵作用和減少焦慮感，防止經濟匱乏及不公平，

是預期成果的工具及對結果的期望值（Opsahl ＆ Dunnette, 1966）；然而職業在

民主的社會中是可以選擇，公務人員在同一個機關服務，會因政府的組織政策改

變，而讓工作性質相同的人，有不同的薪資結構，依研究發現不同的薪資制度會

影響工作意願及態度（陳怡靜、陳詳衡，2011）；而薪資收入水平對於工作滿意

度，工作投入，成員離職具有相關聯性（Katzell, 1975）。然而人不患寡而患不

均，所以公平理論在薪資理論與激勵理論都是探討的焦點；試從以薪資的角度對

工作態度的三面向為工作滿意度、工作投入度、組織承諾（Robbins, 1998）為研

究面向，於以下文獻分別探討之（如圖 2-1）。

 

圖 2-1  整理相關理論與薪資關係圖 

資料來源: 黃家齊、李雅婷、趙慕芬編譯（2014） 

薪資 

激勵理論 

認知論 

公平理論 

工作態度 

態度 

主觀 知覺 

外在公平 

內在公平 

個人公平 

 
工作滿意 

工作投入 

組織承諾 
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壹、 知覺 

一、 知覺（Perception）的意涵 

人對於外在接觸事物以感覺（Sensation）為起始，然後產生知覺（陳

庚金，1981）。人的知覺經驗可能會影響到在職場的工作態度（Lorenz, 

Tinbergen& Frisch, 1973）。在知覺受外在環境及個人身心狀態兩大因素

影響，能讓人採取適當判斷與正確抉擇與行動（鄭芬姬、何坤龍，2004）。

並可讓個人察覺外在刺激屬性，對組織做解釋的歷程（陸洛、高旭繁等，

2012）。知覺是一種程序的過程，個人對外在環境的感覺會以組織及解讀

之有意義過程（周瑛琪、顏炘怡，2011）。人從環境選擇對組織解讀，會

用六覺的視覺、聽覺、觸覺、味覺、嗅覺、知覺來蒐集資訊，產生反應過

程（Schermerhorn, Hunt & Osborn, 2000）。綜上所述，知覺是主觀的個人

感受問題，同一情境，對同一個人有不同的感知，正如薪資給予雙軌制是

否為同工不同酬的公平知覺會因人而異，其原因也不相同。 

二、 薪資公平知覺（Fairness Perception） 

公務部門以職務評價為基礎的薪資制度，強調同工同酬的精神，在同

樣的工作或責任情形下，拿相同報酬，在追求程序公平之貢獻價值評定，

故公部門在同一職務間之類群內在公平性較佳（黃超吾，2003;Madigan & 

Hoover, 1986）。薪酬公平的知覺是主觀的認知，而管理公平程度影響工

作滿足、對管理者的信任感、同事之間的關係和認同感受（Alexander & 

Ruderman, 1987）；公平知覺在衡量員工對工作的付出與得到薪資之間的

知覺，個人與他人比較後對自己受公平對待的知覺；即比較思考自己與他

人在工作的產出與投入比率相等之公平狀態。薪資制度的公平知覺會影

響工作態度（陳惠芳、洪嘉徽，2006）。依研究在國營事業成員身分有公

務人員及公務人員身分勞工兩種不同身分員工，不同屬性的員工，各適用

不同法規，常會援引比較，容易產生不公平的感覺，因此探討僱用身分不
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同對組織認同有顯著關係（周台鶯，2009）。勞工保險局因不同的人事制

度造成機關人員的薪資待遇的差異（即常業文官的薪資偏低的情形）而形

成同工不同酬，易造成人員的裂縫，對於組織的認同感及組織變革後留任

者具有重大的影響（楊思怡，2019）。薪資制度對於工作中的人具有激勵

作用，在機關中須具有組織公平性，以減少組織變革心理抗拒（楊雨亮、

黃同圳，2004）。基於上述的研究對薪資滿意的知覺影響因素（圖 2-2）。 

 

圖 2-2  Lawler（1971）薪資滿足決定因素圖 

資料來源: Lawler（1971） 

當一個機關組織的常業文官其預期應收的薪資，會受到報酬知覺參

考對象之金融保險事業考試及格人員及自行招考人員，會比較兩者不同

適當薪資標準知覺 

明瞭薪資標準知覺 

績效考核準確知覺 

對遵守薪資政策或

合同知覺 

預期收到薪資總額 

對薪資的知覺參

考比較內外對象 

對薪資歷程知覺

臨時薪資 

個人對工作投入知覺 

對報酬知覺參考比較內外對象 

對生活費用的知覺 

對家庭財務需求及其他義務知覺 

雇主對財務狀況的知覺 

對非貨幣收入的知覺

如公共服務動機 

對管理薪酬

體系的知覺 

薪資滿意 

預期應收的薪資額 

預期收到的薪資額 
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的計薪基礎，其工作投入知覺及對非貨幣收入的知覺如公共服務動機會

因預期薪資落差而影響到薪資滿意度。 

三、 Porter & Lawler 理論模型 

Porter 和 Lawler 於 1968 年在《管理的態度與績效》一書中，以期望

理論為基礎，在建立以各因素之綜合考量，以得到個人滿意的激勵理論，

以薪酬進行心理研究，其中內在報酬為運用非物質的情感激勵，以人的心

理上真切的感受，如對組織認同感、自我的成就感及對於自我的實現等方

式為激勵；而外在報酬是以實際具體的物質為出發，來激勵人的向上動機，

如薪資的多寡、升遷的機會及退休制度等激勵不可或缺的方法。認為薪資

會影響工作績效，對薪酬感到滿意的人會表現在工作滿意度，但努力卻非

重要因素，符合公務部門的現況（如圖 2-3）。又 Schuster、Clark 以及

Rogers 於 1971 年研究認為努力及對角色的知覺是能得到期望報酬與高績

效。另外更有研究指出內在激勵對個人、整體組織公民行為、工作績效有

正面的影響（呂佳和，2008）。 

 

圖 2-3  Porter & Lawler（1968）理論模型圖 

資料來源:黃奕禎（2018） 
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貳、 公平理論（Equity Theory） 

公平理論由美國心理學家亞當斯（J.S. Adams）所提出，其理論的主要論

理點在於對自己之絕對報酬與相對關係者之工作和報酬，加以比較自己與他

人之工作結果與產出比進行公平與否之判斷。基於自己過去的經驗和感覺報

酬的高低之公平性，可能會有以下六種方法減少不公平的感覺反應，可能會以

改變自身的投入方式，改變自身工作結果方式，改變自身的感知方式，改變比

較對象的感知與投入方式，選擇離職方式或直接改變比較參考對象方式，來減

少不公平感（如圖 2-4）。 

組織行為中相關論述職務基準性之薪資理論與公平理論的內部公平性是

相同的，公平理論指自己對工作薪酬與其他人比較，並試圖對不公平的情況修

正（Robbins, 1992）。不公平的知覺建立在外部比較基礎會離職，若是建立在

內部比較會減少投入、減少互助、不按時完成工作，因此薪資結構設計考量維

持薪資的公平，減少員工因薪資不公平的不滿。薪資的參考對象在於工作態度，

它取決於內部薪資與外部的薪資比較（Shore, Tashchian & Jourdan, 2006）。

Robbins & Judge 指出公平理論在選擇參考比較對象，員工會選擇使用參考比

較對象的方式，有以自己在內部機關（self-inside）為參考比較，即利用自己在

同一組織所經歷的不同職位來相比較；有以自己在機關內部與外部就業市場

（self-outside）為參考比較，即為同一員工在不同組織與經歷不同的職位相比

較；有以他人與自己內部機關（other-inside）為參考對象，即在同一組織內，

以不同之個人或團體為參考對象與自己相比較；有以他人與自己在外部組織

（othet-inside）為參考比較，即為不同的組織、個人、團體之其他相同職務為

參考對象與自己比較。公平理論的主要比較參考對象為在同一個組織內，個人

的工作投入與所獲得的薪資之間，所產生的不公平感，會採取不同的行為來減

輕或消除不公平感(Adams, 1963)（如圖 2-4）。 
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圖 2-4   公平理論架構圖 

資料來源:吳定（2000）; Robbins(1992) 

Huseman, Hatfield & Miles 認為公平感知連續體可用來解釋個人對公平或

不公平反應，是個人對不同結果與投入比率的偏好函數的差異，對於組織不公

平可分為 Benevolents、Equity Sensitives、Entitleds 三類偏好者的反應（如圖 2-

5）。Benevolents 者的偏好是自己與他人比較時，個人結果與投入比低於比較

參考對象，目的在激發個人利他主義的行動，其對公平的偏好與利他的幫助關
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係的公平公式相似，這種個人哲學是以社會責任滿足感為動力，乃是基於社會

認同的需求與增強人際關係的渴望；Equity Sensitives 者的偏好為公平準則者，

注重公平關係滿意度，是自己與他人比較時，個人結果與投入比率相等，即自

己產出的結果與投入比等於比較參考對象，為傳統的公平理論模型，其對於不

公平的行為與態度為缺勤、工作質量好壞之差異及對組織承諾的表現；

Entitleds 者的偏好為自己的結果與投入比超過比較參考對象。在公平感知連續

體關係中，個人特定的不同偏好會反應在結果與投入比與他人比較的投入與

結果比之間取得平衡，Benevolents 強調自己的投入超過自己的結果，Equity 

Sensitives 堅持公平準則在平衡結果與投入比，Entitleds 強調的是自己的結果

超過自己的投入。 

圖 2-5   The equity sensitivity continuum 公平感知連續體 

資料來源: Huseman, R. C., Hatfield, J. D., & Miles, E. W. (1987). A new 

perspective on equity theory: The equity sensitivity construct. 

Academy of management Review, 12(2), 222-234. 

Milkovich 研究薪資制度，將薪資以三種公平表現方式，提出內部公平與

外部公平，另有學者加上個人公平。所謂的內部公平即機關的職位與職位之間

的等級必須保持相對公平，內部的薪資政策也須一致，即本人之公平知覺是與
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在同一組織執行類似工作職能同事為參考對象比較（Shore, Tashchian & 

Jourdan, 2006）；內部公平性即個人貢獻或價值相對於薪資的比率是相對稱的，

而工作價值是以工作所需技能和努力、工作困難程度、工作人員承擔責任的多

少所建立職位評價系統；是基於個人工作動機與對組織意識的強弱（Shore, 

Tashchian & Jourdan, 2006）。所謂外部公平即機關對於整體薪資水平情況，考

量市場、競爭力，依數據來比對，與另一組織（即外在客觀市場薪資水平）執

行類似工作之人為參考對象比較，即為有交易意圖，當個人與他人比較時需要

有補償的設計討論時，可增加員工的積極的態度與行為（Shore, Tashchian & 

Jourdan, 2006）。所謂個人公平是薪資一部分與機關或個人績效的總合，個人

的績效愈高則報酬愈高，而個人的公平是藉由績效考核來呈現。 

參、 薪資水平滿意度前因後果模式 

Margaret、Michael 以及 Nhung 於 2006 研究指出人格特質會影響投入知

覺；而投入知覺（包括工作相關與工作無關的年齡、婚姻狀態、性別）、工作

特性知覺（包括技能多樣性、任務完整、任務重要、自主性）、比較他人工作

投入與收入知覺（包括內部比較與外部比較）為個人應得薪資知覺之前因；在

個人應得與實得之間差距會影響薪資水準滿意；在另一方面，實質薪資和加薪

會影響到個人實際薪資知覺，再進一步會影響到個人應得與實得之間差距會

影響薪資水準滿意；對於薪資水準滿意度可能會產生退縮的認知及行為、離職、

缺席、自願離職、影響工作績效等後果。所涉及個人的薪酬滿意水平對基本薪

酬的滿意度架構，是以 Adams 於 1965 年的公平理論與 Lawler 於 1971 年所提

的差異理論為研究基礎（如圖 2-5）。另有研究結果發現薪資給予的內在公平

有助於組織公民行為，增加成員對組織認同感（林淑姬、樊景立、吳靜吉、司

徒達賢, 1994）。 
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圖 2-5   薪酬水準滿意度的前因後果模式圖 

（CURRENT MODEL OF THE ANTECEDENTS AND CONSEQUENCES OF PAY LEVEL SATISFACTION） 

資料來源:整理 Margaret, Michael and Nhung (2006); Heneman (1985); Lawler 

(1971); Miceli & Lane (1991) 

肆、 同工不同酬（Different pay for equal work） 

首先從美國對同工同酬的定義，即在同一個工作場域且工作性質相同，工作量

相等，即應支付相同報酬。「同工」為同工作性質，所需工作技能在身心上的付出

於相同環境；「同酬」為薪資、加班費、其他福利相同（2015，勞動部研究案）。
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工作時間或案件數或男女同等的支薪等級(Chassonnery-Zaïgouche, 2019)。公務機關

的正式與非正式的社工人員，因薪資制度的不同形成同工不同酬的現象（陳政智，

2012）。法務部行政執行署的績效奬金制度採取同一評核指標，導致實際業務執行

人員，因績效彰顯而有同工不同酬之情形存在（司秀媛，2011）。學校因各縣市政

府在少子化下，對教師員額採取遇缺不補，使得代課與正式教師間有同工不同酬的

情形（呂文惠，2013）。行政院海岸巡防署為事權統一，將不同身分的人員整合於

一個組織內，在人事薪資制度上有同工不同酬的問題（文振維，2005）。學者

Chassonnery-Zaïgouche 認為同工同酬即應在相同的等級支付相同薪資，因此勞工

保險局採取雙軌薪資制度，在理論上為同工不同酬，而這個過渡期間會從 2014 年

至少維持到 2046 年，以下從不同職等初任人員的薪資制度及不同身分別加以比較。 

一、薪資差異 

以初任同一職等工作等級薪資差異，在相同機關其薪資計算有以國營事業薪

點表與公務人員俸給法計算方式，在初任薪資即有差異，其不同之處在於初等考及

格差額為9,252元；普通考試及格差額為8,802元；高等考試及格差額為7,916元（如

表2-1）。 

另外每年非公務人員符合行政院勞工委員會所屬保險事業機構經營績效奬金

實施要點，在年終奬金與考績奬金外比公務人員多1個月工作奬金。 

但在退休制度方面，金融保險事業機構雇員升等考試及格者為具有公務人員

身分的勞工，須領取一次退休金，若之前有勞工保險年資可兼領月退；而本局自行

招聘人員為公部門契約人力為純勞工身分（行政院人事行政局授權於2005年及

2006年自行招考遴用人員）一律適用勞退新制；具有高普初考及格的常業文官為公

務人員，依法選擇領月退或一次退。 

綜而言之，若以年為總薪資（total pay）計算為差異，則初考及格每月薪資差

額為9,525元乘12月加上工作奬金1個月；普考及格每月薪資差額為8,802元乘12月
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加上工作奬金1個月；高考及格每月薪資差額為7,916元乘12月加上工作奬金1個月

的差異性。 

表 2-1   薪資計算在最初任職時其所使用的計薪基礎的差異表 

    類別

項目 

國營事業薪點表計算

月薪 

公務人員俸給法

月薪 

初任薪資月薪

差額 

初考 39,487 30,235 9,252 

普考 47,177 37,375 8,802 

高考 52,576 44,660 7,916 

資料來源:研究者自行整理 

二、身分別比較 

以 2020 年勞工保險局的機關編製人員有 1,946 人，其中包括留任人員

（包括組員及領組與八職等以上長官）、業務助理、業務佐理有 679 人；具

公務人員資格有 1,026 人，未包括自行招考人員及約僱人員、職務代理人、

工友、另予考績之新進人員。因此本次研究對象之身分別母體人數，有不具

高普初考試任用之人員（以下稱為具有公務人員身分的勞工）約 509 人，有

自行招考人員約 197 人，有具國家考試及格的公務人員（於 2013 年以前進

入機關人員可領取國營事業薪點與公務人員俸給薪資落差之差額津貼）約

526 人與 2013 年經由高普初考試及格（或相當考試之基層特考）具任用資格

（以下稱為公務人員）約 500 人。機關成員身分不同除薪資給付的制度不同

外，尚有陞遷制度，考核工作奬金制度，退休制度，職工福利金制度等的不

同之處（表 2-2）。 

表 2-2   國營事業薪點人員與公務人員俸給人員表 

薪資類別 

項目 

國營事業薪點人員 公務人員

俸給人員 

身分別 具有公務人員身

分勞（2013 年以

前進入機關人

員） 

自行招考人員 

(2013 年以前進入

機關人員公部門契

約人力為純勞工身

分) 

公務人員

（2013 年

以前進入

機關人員

領取差額

津貼） 

公務人員

（2013 年

以後進入

機關人

員） 
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薪資類別 

項目 

國營事業薪點人員 公務人員

俸給人員 

薪資 勞工保險局用人

費薪點標準表核

薪並考績晉級 

勞工保險局用人費

薪點標準表核薪並

考績晉級 

依公務人

員俸給法 

依公務人

員俸給法 

陞遷 勞工保險局職員

陞遷考核補充規

定 

勞工保險局職員陞

遷考核補充規定 

公務人員

陞遷辦法 

公務人員

陞遷辦法 

考核工作奬金 

 

勞動部報請行政

院依照 104 年 1

月 26 日院授人給

字第 1040023390

號函，包括年終

奬金、年度考核

奬金、工作奬金

核，可核發 3 個

月或 3.5 個月 

 

勞動部報請行政院

依照 104 年 1 月

26 日院授人給字

第 1040023390 號

函，包括年終奬

金、年度考核奬

金、工作奬金核，

可核發 3 個月或

3.5 個月 

 

軍公教人

員年終工

作奬金發

給注意事

項、公務

人員考績

法核發 2

個月或 2.5

個月 

軍公教人

員年終工

作奬金發

給注意事

項、公務

人員考績

法核發 2

個月或 2.5

個月 

職工福利金 職工福利金條例 職工福利金條例 無 無 

退休 『財政部所屬國

營金融、保險事

業人員退休撫卹

及資遣辦法』給

與一次退金 

勞工退休金條例 『公務人

員退休

法』給與

一次退休

金或月退

休金 

『公務人

員退休

法』給與

一次退休

金或月退

休金 

年齡 高 低 低 低 

人數 約 509 位 約 197 約 526 約 500 位 

資料來源:研究者自行整理 

第二節  公共服務動機相關研究 

公共服務動機（Public Service Motivation, PSM）90 年代的美國公共管理盛

行，公部門的薪資水平大多低於私部門，而且在公部門限制多加上規定又多之情況

下，除了薪資給予外，法、荷、韓、瑞士各國讓優秀人員進入公部門的誘因，就是

以公共服務熱忱為動機吸引人才（張其祿，2015）。在正式組織或機構其行為更具

有志願性服務之親社會行為，在環境的影響下更能驅動組織公民行為（Piatak & Holt, 

2020）。有研究認為公部門比私部門的工作具吸引力，在於公務人員具有較高公共

服務動機（康宏暐，2020）。在德國公部門人力資源管理上，運用公共服務動機使

其成為吸引人才的誘因，而公共服務動機具有整合機關，減少機關分化與分散的功
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用，並吸引擁有相同特質的人至機關服務（Asseburg & Homberg, 2020）。在公共

管理風潮機關重視經濟效率下，也應重視薪酬以及公共服務動機的激勵（Park& 

Rainey, 2008）。 

壹、 公共服務動機之意涵 

公共組織的工作動機，可基於內在動機及外在動機；而內在動機即本身

志願活動而不受報酬影響的行為，如公共服務動機可提高工作績效，增加工

作滿意度，降低離職意圖；尚有外在動機即受奬勵、激勵或誘因等，可易辨

識的外控變量所影響（Park & Rainey, 2008）。有關公共服務動機是新進對

於公部門的熱門研究項目之一，其意義最早概念由 Rainey 在 1982 年所提

出，其意涵與公共利益相類似，之後學者對此概念於公共服務動機有不同面

向的研究，其相關概念分別整理於以下之表格分別敍述之（如表 2-3）。 

表 2-3   公共服務動機意涵表 

研究者 年代 研究意涵 

Rainey 1982 與公共利益相類似 

Perry & Wise 1990 個人人格特質回應其動機於公共組織 

Perry  1996 公共服務動機為理性功利導向、社會道德規

範、同理心或情感動機 

Perry & Hondgehem 2008 有意願為大眾服務而且能有利於他人或造福

整體社會 

Kim & Vandenabeele 2010 基於利他動機，超越個人或組織利益之信

念、價值觀、態度，激勵個人適時行動 

Batson 2011 利己與利他主義並存而其最終目標在增加他

人福利 

Ritz, Brewer & 

Neumann 

2016 歸納公共服務動機為公共組織對遴選人員的

考量、運用於管理、代替奬勵 

資料來源:研究者自行整理 

從以上文獻可知，以理性為導向之公共服務動機，受個人的人格特質影

響；是相對於個人之小我，而有「大我」的觀念，與我國的儒家思想具有集
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體主義與世界大同之概念相同，具有論語中之大道之行天下為公的精神，並

且與我國國父孫中山先生所倡的服務社會的公僕有異曲同工之意。 

貳、 公共服務動機之四大構面 

Rainey 於 1982 年首先用「公共服務動機」（以下簡稱 PSM）一詞來

表達公共服務相關特定動機概念。一直到 Perry 和 Wise 於 1990 年將公共

服務動機定義及提出公共服務動機有理性的動機、規範的動機與情感的動

機三大類別並加以分析，分別為理性動機乃基於個人效用最大化之行動，

規範動機即努力的遵守行為規範，情感動機為具有在社交環境的情緒反

應，這三類分析類別會影響公共產出的品質。後 Perry 於 1996 年提出六大

構面為吸引制定公共政策、公共利益的承諾、公民義務、社會正義、自我

犠牲、同情心。又 Kim 等人於 2013 年在比較 12 個國家的 PSM 研究，將

測量工具修正分析類別，並認為各種不同國家之 PSM 測量類別，可能會

有語言或文化等差異，乃將 PSM 之度量分為四大構面為測量工具，分別

敍述於下： 

一、 吸引制定公共政策（Attraction to Public Service） 

公共政策的製定與參與，會吸引具有理性公共服務動機的個人參與

公共政策。對公共服務的嚮往是期望個人參與公共政策的程度能更加深

入，能有助於社區或社會發展等活動。將公共服務動機內化成具有個人興

趣的驅動力，進而對後代子孫未來有深遠的考量，對透明化的課責之善治

與對道德操守之關注（Kim & Vandenabeele, 2010）。 

二、 公共利益承諾（Commitment to Public Values） 

個人在追求公共價值動機，主要是對公眾價值與政府行政管理相關

的活動，如平等或課責；社會道德的規範也常被視為是公共服務動機之

一部分，社會道德會為相對資源缺乏的少數人謀取福利並加以付諸行動

（Perry, 1966）。 
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三、 同情心（Compassion） 

同情心的測量面向並不代表情感動機的獨特和顯著性，而側重於情

感的聯繫；亦有認為單純善意的愛國情操雖代表獨特的道德，也可理解

為情感的聯繫狀態反應在同情心（Perry, 1966）。 

四、 自我犠性（Self-Sacrifice） 

Kim 和 Vandenabeele 認為自我犠牲是建構公共服務動機的基礎，其

將自我犧牲分成三類別為工具動機、價值動機和認同動機；而工具性動

機與行為有關，又價值動機與基本價值觀和倫理有關，而認同動機為社

交活動或政治體系與道德規範與態度有關。 

個人可能願意犠牲私益接受較少金錢報酬，同時提供更多精力和公

共服務的承諾，即公眾受益而損失私益。 

參、 公共服務動機相關研究 

公共服務動機在歐洲瑞士、丹麥、義大利等被廣泛使用，學者研究發現促發組

織成員的公共服務動機，其前置影響因素包括個人特性與組織系絡，個人特性又包

括人口背景特徵、社會經驗、人格特質；又組織系絡亦包含工作環境、內在動機、

人際互動、組織領導、組織業務屬性等（陳敦源、黃建勳，2019）。公共服務動機

通常由公共機構所提供，注重組織之價值及社會成果的展現，並開啟工作滿意度的

多樣性(Breaugh, Ritz & Alfes, 2018)。有關公共服務動機的相關研究整理於下表格

所述（如表 2-4）。 

表 2-4   公共服務動機相關研究表 

研究者 年代 研究結果 

Breaugh, Ritz & Alfes 2018 公共服務動機重視公共組織的公共價值觀與

社會成果 

Vandenabeele, Ritz & 

Neumann 

2018 內在動機為自我導向、親社會動機具人性化

觀點之確定受益者、公共服務動機具不確定

受益者區分三者不相同 
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陳敦源、黃建勳 2019 公部門的繁文縟節會降低公務人員的組織認

同感 

黃婉玲 2019 吸引公共服務動機愈高的人選擇進入就讀軍

警院校 

Ingrams 2020 公共服務動機為公部門的特性機關需要具此

精神的人員，組織公民行為 PSM 具重疊性 

Piatak & Holt 2020 利他主義與公共服務動機在親社會行為相

同；而概念不同的是利他主義具規範動機，

公共服務動機具規範、理性、情感動機及志

願行為。 

資料來源:研究者自行整理 

綜而言之，公共服務動機的定義沒有明確的概念，學者也提出各種不同的測量

的面向，本研究以 Kim 等人於 2013 年之研究結果所提出的四個指標，分別為吸引

制定公共政策、公共利益承諾、同情心、自我犧牲為研究構面，運用於公共服務動

機於訪談中。 

第三節  工作態度相關研究 

壹、 態度（Attitude） 

人群關係的胡桑實驗是研究有關態度，在人接受刺激後決定行為因素之

一（陳庚金，1981）；態度在心理特質是個人面對某環境與事物採取正或反面

行為、反應。（盧瑞陽，1993）；從態度順從、認同、內化三階段，進而改變

員工的態度，有激起動機、改變信念、提高報酬、增進感情、減少壓力、避免

鬧僵之情況發生（Kelman, 1961）；態度是內心主觀引導個人行為對事物的看

法（許南雄，2006）；態度是對事物或對象的肯定或否定之心理傾向，包括認

知（Peter& Olson, 1996）、情感、行為意向（BrecKler, 1984），它的基礎是價

值觀、有環境與條件的不同、實現個體中心價值和自我意向（周菲，2007），

另外態度也會有新態度產生，與之前不存在的態度不同的改變（Crisp & Turner, 

2009），物體或思想照著某方向而受到影響（McGuire, 1985），尤其是特定人

事物的正向或負向的感覺（Petty & Cacioppo, 1981），也會表現在個人對特定
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事物喜好的心理評價表達（Eagly & Chaiken,1993），是個人經驗對態度形成

（Allport, 1935），也是個體對自我生活現象的動機、情感、知覺的組織（Krech, 

1948）；亦會表現對於喜好或不喜好之方式在對某現象的反應學習面向

（Fishbein & Ajzen, 1975），因此態度的概念是有記憶基礎論者及建構論者的

觀點（Bohner & Dickel, 2011）。 

貳、 工作態度 

組織行為研究的文獻探討將工作態度分成工作滿足、組織承諾、工作投入三個

構面探究（Robbins, 2014；Kirkman & Shapiro, 2001）（如圖 2-6）。工作態度為人

際關係中同事間互動方式，具有正式與非式面向的影響力，而工作態度也是一種廣

度，一種對人之眼界高度，與對事物之心胸（翁田山，2011）。在工作上情感性組

織承諾與工作投入有正相關（劉念琪、王志袁、劉雯中，2010）。而且職位、性別

與年齡等個人特性之間也存在顯著工作態度差異（鍾彥彬，2017）。另外研究也指

出受訪者對薪酬、升遷及解僱有高比例的負面想法，可知受訪者會因外部激勵措施

的影響，但不影響其積極的公共服務在組織績效及工作的積極態度（Jin & Rainey, 

2020）。 

 

圖 2-6  整理工作態度相關理論圖 

資料來源:研究者自行繪製 

組
織
行
為
的
態
度 

工
作
態
度 

工作滿意 

工作投入 

組織承諾 

內在滿意 

外在滿意 

情感承諾 

持續承諾 

規範承諾 
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參、 工作投入（Job involvement） 

一、 工作投入的定義 

工作投入於的概念在 1990 年由 Kahn 提出，乃組織成員對工作心理

上的認同與職位相結合。另外有學者認為工作投入是個人對自己工作心

理認同或對績效的自我評價，而有深入參與之高認同感（盧瑞陽，1993）。

薪資的滿足能增加組織成員的工作投入的態度（陳惠芳、洪嘉徽，2006）。

有關工作投入的相關研究之意義，如下表分述之（如表 2-5）。 

表 2-5   工作投入意義表 

研究者 年代 定義 

Allport  1947 工作者對自己的工作承諾 

Lodahl & Kejner 1965 認同工作重要性程度或個人自我形象

的重要程度 

Lawler ＆ Hall 1970 由工作心理認同及工作在生活的重要

性 

Saleh & Hosed  1976 我是誰、活動實體、自我評價即本身

工作情境、主動參與、工作績效對自

我榮譽感、績效代表個人 

Ruh & White & 

wood 

1975 人格特質 

Robinowtz & Hall 1977 成就感及自我形象。 

Blau & Boal  1978 工作者在心理認同對自我價值的肯定 

Kanungo 1982 工作投入的另一端是工作疏遠；工作

投入是對工作參與、活動、認同程

度。 

Elloy & etc., al. 1992 工作認同 

Bowen & Lawler 1992 藉由工作團隊共同分工與責任分擔。 

Eccles 1993 有更佳的工作團隊與改善生產力。 

Paullay, Alliger & 

Stone-Romero  

1994 工作投入在生活所占的位置及專注於

工作 

Robert  1997 工作涉入程度、工作環境執行狀況、

工作生活重要程度 

Robbins  2001 本身對組織的認同 
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研究者 年代 定義 

Robbins  2006 工作積極參與程度 

Shimazu, etc., al. 2008 員工的活力感與工作相連結 

許順旺、王寶惜、

黃韶顏、羅明庚、

梁郁 

2019 個人對工作認同及歸屬感與對工作承

諾之態度 

資料來源:研究者自行整理 

在約旦安曼銀行工作的員工，工作滿意度會在工作投入與組織承諾間，具

有正向關係的調節作用(Paullay & ect, 1994)。另外在美國的州政府僱員，其工

作投入與缺勤行為間具有關連性，而工作滿意度與工作參與在曠職行為上具

有負相關性（Cheloha & Farr,1980）。 

二、 工作投入的理論 

工作投入的理論以 Brown 於 1996 年之工作投入理論架構與 Rabinowitz 

和 Hall 於 1977 年之工作投入理論模式說明如下: 

（一） Brown 於 1996 年之工作投入理論架構 

Brown 於 1996 年之工作投入理論架構指出，對於在工作投入受到前因變

項因素影響而導致後果行為的產生，而其工作投入也會受相關性的中介變數

影響，而其前因變項因素包括個人特質的心理結構，工作特性（包括技能之多

樣性、任務之完整性、任務之重要性、工作之自主性、工作之回饋性），領導

行為（關懷領導、倡導領導等領導方式），自身所扮演之角色認知等的影響；

其產生結果行為會表現在工作曠職行為，績效結果，工作態度（包含工作投入、

工作滿意度、組織承諾）等情況上；工作投入在前因變項因素與後果行為的產

生，會受到相關性的中介變項如個人特徵（包括年齡、性別、教育程度、婚姻

狀況、服務年資等）與工作參與等影響到工作投入（如圖 2-7）。由 Brown 工

作投入理論架構得知個人特質、工作特性、領導行為對工作投入影響到績效結

果與工作態度。有研究指出工作特性之多樣性、完整性、自主性、重要性、回

饋性與工作投入間呈現正向關係，因此對員工的專長與特質分配會使其工作
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更能提升工作投入（王嘉莉，2020）。而領導行為以 1945 年俄亥俄州立大學

對領導行為的研究，提出雙因領導行為論，將領導以關懷與體制二個構面來解

釋領導現象，對於關懷領導（consideration ）之領導者會與下屬建立相互尊重

與信任關係，對部屬的工作感受予以重視，會適時予以工作上的協助；而在倡

導領導（initiating structure）之領導者對部屬以要求工作期限及特定任務的完

成，兩者的關係建立在組織之工作任務、關係與目標上。 

 

 
圖 2-7  Brown 工作投入理論架構圖 

資料來源: Brown (1996) Classification of antecedents, correlates, and 

consequences of job involvement. 

 

 

（二） Rabinowitz 和 Hall 於 1977 年之工作投入理論模式 

Rabinowitz 和 Hall 在 1977 年所提之工作投入綜合理論模式中工作投

入之個人特質（包括年齡、性別、教育程度、婚姻狀況、服務年資）與工

作環境（包括領導行為、職務層次、決策參與、組織大小）之交互作用對

工作投入的結果之工作滿足、工作績效、離職率、曠職率與成就有影響（如

圖 2-8）。 

.個人特質 

.工作特性 

.領導行為 

.角色認知 

.個人特徵 

.其他相關(如
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.工作行為與結

果(如曠職) 

.績效結果 

.工作態度 

.副作用(工作與

家庭衝突、身體
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圖 2-8 Rabinowitz & Hall（1977）綜合理論模式圖 

資料來源: Rabinowitz & Hall（1977）綜合理論模式;許順旺、王寶惜、黃韶

顏、羅明庚、梁郁（2019） 

三、 工作投入的相關研究 

工作投入是在 1965 年由 Lodahl 和 Kejner 所提出，由工作自我形象（self-

image）的因素乃是內化於工作投入及個人的自我尊嚴（self-esteem）的因素是

基於激起內在的激勵，Lodahl 和 Kejner 所主張工作投入是由工作自我形象及

個人的自我尊嚴兩個概念所構成。在工作投入的組織心理需求面向而言，對於

工作投入會促使積極工作態度的人具有工作滿足感，因此有研究指出大學領

導者之工作投入，在實現生活目標與其工作滿意度具有相關連性（Gopinath & 

Kalpana, 2020）。以下為各研究者對工作投入的相關研究（如表 2-6）。 

表 2-6   工作投入的相關研究表 

研究者   年代 相關研究結果 

Ashford, Lee & Bobko   1989 員工對工作不安全感會造成

工作投入降低。 

Brown & Leigh   1996 在高工作投入的工人重視工

作是其生活的一部分。 

DeCarufel & Schaan   1990 工作投入高者把工作視為利

益中心如吃飯、呼吸般。 

個人特質 

年齡 

性別 

教育程度 

婚姻狀況 

服務年資 

工作環境 

領導行為 

職務層次 

決策參與 

組織大小 

 

工作投入的結果 

工作滿足 

工作績效 

離職率 

曠職率 

成就 
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研究者   年代 相關研究結果 

劉祥得、趙仁方、許

立一、吳宗霖 

  2019 公務員對自己的工作具熱忱

對機關有依附情感會高度投

入可降低組織偏離行為，改

善社會觀感得到社會支持。 

張昭儀   2020 組織推動數位變革，領導將

自己化身為溝通者，以共同

目標轉化為工作投入，可面

對各種挑戰。 

資料來源:研究者自行整理 

綜而言之，在 Brown 於 1996 年之工作投入理論架構與 Rabinowitz 和 Hall 於

1977 年之工作投入理論模式所提之面向，本研究將運用理論所提之工作投入、領

導行為、工作特性為訪談的相關內容。 

肆、 工作滿意（Job satisfaction） 

工作滿意是 1935 年由 Hoppock 在 Job satisfaction 一書所提出，Hoppock

指出工作滿意是工作者在生理及心理層面上，對工作環境等要素之主觀滿意

程度。我國勞動部於衡量工作滿意度指標定義，工作滿意度為主觀感受，乃在

於個人目前對整體工作感覺滿意的比率。而工作滿意為工作者對工作整體感

受或想法（Robbins, 2014）。對於工作滿足乃是員工對工作感受或情感上感受，

而取決於實際與預期價值之間的差距（許士軍，1975）。然而工作滿足為工作

者對工作整體感受或看法，當工作滿足感高時，會對工作抱持正向態度

（Robbins, 2014）。因此任何組織內的工作態度（由情感、認知、行為所組成）

其起源和認知強度及一致性也各有不同，但是能提供多種的功能性給個人參

考（Reitz, 1981）。對於組織工作的成員而言，會以不同角度，對工作的滿意

加以認可，包括薪資、出勤率、離職率等相關因素，且具有衡量組織激勵制度

成功與否（譚地洲、吳鶴，2007）。依研究就工作滿意度與組織行為的工作績

效，曠工，離職等行為具有相關性，且與組織公民行為具有關連性（Judge＆ 

Zhang& Glerum,2020）。 
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一、 工作滿意相關研究 

薪資在工作滿意感上會影響工作績效、工作士氣、工作效率、工作創新

性、工作倫理責任、工作職場氣氛，對管理者可提供其於組織管理上之參考

值。但在個人差異上，因個人在 Maslow 的需求層級的層次類別，而對工作

具有差異性的工作滿足；另在二因子理論保健因素，薪資是工作滿足感不可

獲缺的因子之一，若缺少薪資會影響工作滿足感。且有管理者認為維持高的

工作滿意度存在於自己的道德責任。在工作滿意下個人的生產力高，因快樂

的員工能有較高的工作效率，對於工作上具有創新性，在擔任工作時較細

心，也比較願意承擔工作，對於工作上行為會表現出缺勤率低，轉換工作的

流動率，能有良好組織氣氛，以及工作表現關鍵因素之工具性功能（Reitz, 

1981）。而工作滿意即員工在組織扮演角色認知上之感受、情感或積極正向

態度的反應（Vroom, 1964）。又工作滿意度為個人的積極態度表現在工作任

務的執行、工作經驗值、工作評估上的判斷力及感覺。（Breaugh, Ritz & 

Alfes, 2018）。有關工作滿意的相關研究，整理於以下表格分別敍述之（如

表 2-7）。 

表 2-7   工作滿意相關研究結果表 

研究者 年代 研究結果 

DuBrin 1992 薪資的滿足會增加生活的滿足。 

Yousef 2000 在對非西方的工作滿意在組織變革研究中情

感和持續性承諾對組織變革之薪酬有調適作

用,對變革態度會隨著薪酬增加而增加,對組

織情感承諾會隨著晉升增加。 

Schouteten & Van Der 

Vleuten 

2013 荷蘭志願協會在新公共管理下組織變革其具

有薪酬與志工之工作滿意皆為負面影響。 

Yousef 2017 阿聯酋的地方政府在面對組織變革時於主管

和同事間的工作滿意度高;但在對工作條

件、工作保障、薪資、晉升方面的工作滿意

度低。 

Moon & Jung 2018 美國聯邦政府對於種族代表性及性別在導領

倫理關係與工作滿意度成正比 
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研究者 年代 研究結果 

Breaugh, Ritz & Alfes 2018 與公共服務動機具穩定性與自決理論在工作

關係之基本需求關係密切 

Gopinath & Kalpana 2020 大學學術領導者其工作參與為實現個人生活

目標進而增進工作滿意度 

資料來源:研究者自行整理 

綜而言之，工作滿意的研究者眾多與其他的主題範圍相結合，不論是在性別，

種族，薪資，領導，志工及公共服務動機等對組織成員在組織表現的行為有更進一

步的瞭解。 

二、 Seashore 和 Taber 於 1975 年工作滿意前因及後果變項 

Seashore和Taber於 1975年所提出的工作滿意前因及後果變項模型，

工作滿意之環境變項因素的個體至整體的層次與個人特質的穩定至不穩

定性的連續體會影響到工作滿意之三個面向反應，分別為個人反應、組織

反應、社會反應（如圖 2-9）。 

（一） 環境變項：環境變項因素由個體層次到總體層次，依序由個體的工

作與工作環境層次，到組織內部環境層次，至職業性質層次，一直

到整體政經環境層次。 

（二） 個人特質：個人特質變項因素由較穩定到不穩定的連續體，從較穩

定的人口統計特徵的連續體，到穩定人格特質能力的連續體，至情

境人格的連續體，一直到知覺，認知，期望的連續體，最後到不穩

定的暫時人格特質的連續體。 

（三） 工作滿意：工作滿意會產生三個面向的反應，在個人反應變項，組

織反應變項，社會反應變項。 
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圖 2-9   工作滿意前因後果變項具有相關性圖 

（Lawler&Hall,1970;Reilly&Caldwell,1980;Porter&Steers,1974;Stevens,1978;Weissen

berg&Gruenfeld,1968;Buchanan,1968;Buchanan,1974;Aranya,Kushnir,Valency,1986） 

資料來源: Seashore & Taber（1975） 

 

三、 Hodgetts 和 Altmand 整體性模式 

工作滿意的整體性模式為一個投入與產出且具有回饋的系統性過程，

即當以激勵、能力、對工作的知覺為投入時會產生工作績效並影響到內在

報酬和外在報酬的知覺，並對自己所應得到的報酬值，進而對工作產生工

作滿足感而有受到激勵之感的回饋，或對自己所應得到的報酬值，直接感

到激勵的回饋過程（如圖 2-10）。有研究指出我國公務人員人力在公私部

門間轉換（包括部門轉換者與非部門轉換者）的經驗，對於薪資滿意度的

提升可吸引並鼓動留住志願工作者，對薪資不滿意者會進行工作轉換（林

嚴凡，2019）。 
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圖 2-10  Hodgetts & Altmand 整體性模式圖 

資料來源:高信鵬（2004）修正自謝安田（1996） 

四、 Colquitt、Lepine 和 Wesson 整體工作滿意因素 

Colquitt、Lepine 和 Wesson 於 2020 年研究發現工作滿意度對組織承

諾（包括情感性組織承諾，規範性組織承諾，持續性組織承諾）具有強烈

的積極影響，具有較高工作滿意度的人往往會有較高的情感組織承諾和

規範的組織承諾，但對持續的組織承諾的影響則較低。 

另外 Colquitt、Lepine 和 Wesson 所提出的總體工作滿意度（Overall 

job satisfaction），以工作特徵理論（Job characteristics theory），工作特徵

包括工作多樣性、工作完整性、工作重要性、工作自主性、工作回饋性，

會影響到本身工作項目的滿意度（Satisfaction with the work itself）與薪資

滿意（Pay satisfaction）、陞遷滿意（Promotion satisfaction）、監督滿意

度（Supervision satisfaction）、同事滿意度（Coworker satisfaction）之五

個面向會構成滿意價值感知理論，會對總體工作滿意度有所影響（如圖 2-

11）。 
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圖 2-11  Colquitt, Lepine& Wesson 整體工作滿意因素圖 

資料來源: Colquitt, Lepine& Wesson 2020 

五、 Exit-voice-loyalty-neglect(EVLN)model 四種工作不滿意表現的

行為 

（一） 退出（Exit）：退出包括離開職場，轉換到不同工作跑道或離開不

滿意的工作場域。 

（二） 發聲（Voice）：發聲即會以任何企圖改變現狀的聲音呈現，而非

採取逃避不滿意的狀況。 

（三） 忠誠（Loyalty）：忠誠表現在高度忠誠的結果是以「發聲」改變現

狀之鳴；低度忠誠產出是以「退出」方式表現在離職或、轉職或離

開現職。 

（四） 忽視（Neglect）：會自動減少工作投入的工作量，或減少關注在工

作品質的質量上，或以增加缺勤的行為模式和不遵守上班時間的

遲到行為表現。 
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伍、 組織承諾（Organizational Commitment） 

組織承諾最早 1956 年始於 whyte 的《Organization Man》一文中，並應用

於組織社會學期刊中（Becker, 1960），後於 1974 年由 Porter、Steers、Mowday

和 Boulian 等人加以發揚光大，而有關員工對組織的認同、工作參與、工作情

緒皆屬於組織的附屬（McShane, 2004）；在組織中組織成員對組織的承諾在

於對組織目標的認同，且願為組織的一分子，但於美國工業週刊發現，在美國

公司與員工相互的忠誠有逐年下降（盧瑞陽，1993）。然公平和滿足會影響組

織承諾的個人特質及工作特性，組織成員會以留職意願及出席率與工作績效

來表現其行為（Seashore & Taber, 1975；Mowday, Porter & Steers, 1982）。依

研究在公部門之工程人員公共服務動機與薪資滿意對組織承諾有正向影響

（徐建宏, 2020）。公共服務動機增強組織承諾的情感及規範承諾（Park & 

Rainey, 2008）。組織承諾的核心是渴望工作，組織忠誠和接受組織價值觀，

而工作豐富化能發展組織承諾。 

一、 組織承諾的定義 

組織承諾的關鍵在於理解承諾形成，了解組織成員的期望清單（Colquitt, 

Lepine & Wesson 2020）。組織承諾的定義，因研究者不同而有不同的意義，

將組織承諾定義，以學者研究之概念，並以年代加以排序，對組織承諾的分類

彙整如下，分別敍述之（如表 2-8）。 

表 2-8   組織承諾的概念表 

研究者 年代 組織承諾概念 

Buchanan 1974 工作者以正向對組織目標及價值的接受、忠誠度、留

任及以組織一分子為榮。 

Staw 1977 1、態度性承諾：投入受個人特質、過去工作經驗、

工作特性。 

2、行為性承諾：受過去行為及投入組織成本影響。 

Stevens, 

Beyer & Trice 

1978 1、規範性觀點：Maslow 需求層次理論及 Herzberg

雙因子理論。 

2、交換性觀點：觀點為社會交換理論與公平理論。 
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研究者 年代 組織承諾概念 

Angle & Perry 1981 價值承諾及繼續待在組織的承諾  

Porter, 

Mowday & 

Steers 

1982 認同承諾、努力承諾、留職承諾  

O'Reilly & 

Chatman 

1986 順從的承諾、認同、內部化 

Penley& 

Gould 

1988 道德、計算、排外的組合  

Meyer & 

Allen 

 

1991 

 

1、情感性承諾：又稱價值承諾、心理承諾、態度承

諾，對組織認同目標和參與組織的感覺。 

2、留任性承諾：又稱持續承諾、交換承諾、功利承

諾、計算承諾，對離開組織成本和對於組織留戀

之間的社會交換理論。 

3、規範性承諾：組織成員內化後其行為符合組織標

的，為激勵過程。 

Jaros,Jermier , 

Kohler & 

Sincich 

1993 對於情感性、持續性、道德性的組織承諾。 

Gallagher & 

Parks 

2001 1、工作價值：對外顯示工作的重要 

2、工作投入：對於工作上的參與程度 

3、廣義的職業承諾：專業承諾及生涯承諾  

Robins 2009 工作者對組織認同和目標的高低程度 

Griffin 2010 個人對組織的認同感 

資料來源:研究者自行整理 

二、 組織承諾相關研究 

本研究的主要在於組織承諾是否受薪資雙軌制度的影響。在國外的

研究發現工作滿意與領導行為的能力可以塑造組織成員的情感承諾，組

織成員的積極態度會減少離職與曠職之意圖驅動力，但組織成員情感承

諾與退縮行為呈現負相關性（Kim& Beehr,2020）。在國內有關研究為

地方機關人事人員，特定區域的基層公所，國小，國營事業機構，中華

郵政公司對於工作滿意與組織承諾之間皆具關連性，彙整相關研究如

下，分別敍述之（如表 2-9）。 
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表 2-9  組織承諾相關研究表 

研究者 年代 研究發現 

Iaffaldan& Muchinsky 1985 外在工滿意度在薪資獲得滿足時，員工

對組織承諾會增加 

Mathieu & Zajac 1990 工作滿意高與組織承諾離職率及轉業

率低之情形有關 

蕭煥鏘 1999 地方機關人事人員對薪資之滿意對組

織承諾有正向影響 

蘇信旭 2002 台南縣鄉鎮市公所基層公務人員對薪

資之滿意與組織承諾有正向影響 

謝麗霦 2011 中華郵政公司台南地區郵局公務人員

之工作滿意與組織承諾有正向關係 

廖利菁 2014 政府部門約聘人員工作滿意與組織承

諾之各構面具有正向關係 

黃錦盛 2016 臺北市區公所非主管人員在工作滿意

與組織承諾具有正向關連 

沈琡惠 2016 新北市板橋區國民小學學習輔導志工

工作滿意與組織承諾具有相關連 

陳宥蓁 2018 C 國營事業新進人員之工作滿意度對

組織承諾具有高度的正相關 

資料來源:研究者自行整理 

三、 Mathieu & Zajac 組織承諾前因關聯模式 

Mathieu & Zajac 在 1990 年其研究將組織承諾將前因關聯後果模式，

分為前因要素變項包含個人屬性（如年齡、性別、教育程度、婚姻狀況、

職位年資、組織年資、個人競爭力知覺、基督新教倫理、能力、薪資、職

業等級），角色狀態（如角色模糊、角色衝突、角色負荷），工作特性（如

工作多樣性、自主性、挑戰、工作範圍）、群體或領導關係（如群體凝聚

力、任務互依性、領導者啟動結構、領導者氣度、領導溝通、參與式領導）、

組織特性（如組織大小、組織中央集權）；其後果要素變項包含工作績效

（如其他等級、產出測量、工作選擇知覺、搜尋意向、離職意向、出席、

遲到、離職）；兩者之間與激勵（如整體、內部、工作投入、壓力、職業
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承諾、工會承諾）與工作滿意（如整體、固有、外在、監督、同事、升遷、

薪資、工作本身）有關聯，皆會影響到組織承諾（如圖 2-12）。 

 
圖 2-12   Mathieu & Zajac（1990）組織承諾前因關聯後果模式圖 

資料來源: Mathieu & Zajac（1990） 

四、 Allen、Meyer 組織承諾三要素模型 

組織承諾是心理狀態其三要素，對不同的在職行為之前因而發展出

情感承諾，是反映組織成員身分意願，而該成員資格須具備工作經驗和個

人能力；持續承諾是一種留職需求，其對離職所付出的相關成本之衡量；

規範承諾是一種對組織的義務和忠誠度。Meyer & Allen 在 1991 年提出組
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織承諾的情感承諾會受到行為承諾與個人特性及組織結構特性所影響；

而持續承諾受到當事人是否有其他備選方案及是否有其他附屬利益所影

響；規範承諾會受到社會化與組織資本所影響(如圖 2-13)。 

 
圖 2-13  A Three-component Model Organization Commitment 

資料來源: Meyer, J. P., & Allen, N. J. (1991). A three-component conceptualization of 

organizational commitment. Human resource management review, 1(1), 61-89. 
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五、 Colquitt、Lepine 和 Wesson 組織承諾負傾向行為 

Colquitt、Lepine 和 Wesson 在 2020 年對於總體的組織承諾受到情感承諾、持

續承諾、規範承諾所影響，其研究發現當總體組織承諾低時，在身心會表現出負向

行為，於外在的身體退縮行為會表現在工作上的遲到、會有長時間的休息、時常缺

席會議、甚至曠職或直接離職；而內在心理退縮行為會表現出不切實際的白日夢想

像、只重社交、一直在裝忙、當個夜猫族或長時間沈浸在網路世界中等負傾向的行

為表現（如圖 2-14）。 

 
圖 2-14 組織承諾的負傾向行為圖 

資料來源:Colquitt, Lepine & Wesson (2020） 

六、 組織承諾的四種成員類型 

Lepine 、Wesson和Gellatly於 2020年研究發現組織員工的類型（Four 

Types of Employees）可分成組織承諾與任務執行高時為明星型員工

（Stars），組織承諾高與任務執行低為公民型員工（Citizens），組織承諾
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低與任務執行高為獨善其身型員工（Lone wolves），組織承諾低與任務執

行低為冷漠型員工（Apathetics）（如圖 2-15）。 

                                    任務執行(Task performance) 

 高 低 

組織承諾 

Organizational 

commitment 

高 Stars 明星型 Citizens 公民型 

低 Lone wolves 獨善其身型 Apathetics 冷漠型 

圖 2-15 組織承諾成員類型圖 

資料來源:Colquitt & Lepine& Wesson (2020） 

七、 建構組織承諾的策略 

（一） 正義與支持：高度的組織情感承諾會支持組織正義，讓組織成

員更具有公民行為。 

（二） 價值分享：對組織的認同感，即對於組織的價值有高度的肯定

和認可感。 

（三） 信任：對於組織有真誠發自內心相信，並且積極的投入組織相

關的活動。 

（四） 組織規範：對於組織策略，組織的方向，組織的社會動向及組

織的各項安排等，讓組織成員明瞭，以利目標的達成。 

（五） 員工工作投入：員工主動的投入參與，能增加成員對組織情感

的承諾。 
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  研究設計 

社會科學的在 1960 年後期正式使用質化研究一詞與量化研究形成具有相對性

的研究，而質化研究所探討的主題是在複雜性情境，以微觀角度研究當事人的內在

感受，並以主觀心理層面對歸納的資料加以描述的研究(葉乃靜，2012)。本研究擬

採質化研究方式，欲瞭解勞工保險局受訪談者對研究主題的主觀個人經驗，且對於

受訪談者主觀的看法和內心感受。對於樣本的代表性不加以考量，採取非隨機樣本，

在採用質化的研究探討較有助益(范麗娟，1994)。對受訪談者進行質化訪談並輔以

問卷調查，該問卷調查並非用來印證因果關係，而是對訪談內容之補強，並對研究

主題加以輔助之資料分析。 

第一節  研究架構 

壹、 研究架構 

本研究藉由前述之研究目的、動機、文獻相關參考資料、分析結果，所

擬之研究架構（如圖 3-1)，探討勞工保險局採取之薪資雙軌制下的不同身分

成員間對制度之公平認知的感受；此雙軌制度對於公共服務動機在不同身

分成員之想法，在工作態度之工作滿意度、工作投入、組織承諾於不同身分

成員間之看法角度。 

 

圖 3-1   研究架構圖 

資料來源:筆者自行繪制 

 

薪資雙軌制下的

不同身分成員 
公平認知 

組織承諾 工作滿意度 工作投入 

公共服務動機 
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第二節  研究對象 

壹、 研究對象 

薪資雙軌制的研究對象為以「國營事業薪點表計算」薪資給予對象為金融

雇員升等考試資格人員（具有公務人員身分的勞工）、自行招考遴用人員（純

勞工身分）、2013 年前己進入勞工保險局，具有公務人員考試及格身分可領

差額津貼之公務人員，另外與「公務人員俸給法」計算薪資給予對象為 2013

年後經由高普初考分發之公務人員或從其他機關商調至勞工保險局的常業文

官；以「國營事業薪點表計算」及「公務人員俸給法」兩種不同薪資給予為對

象（如表 3-1）；排除類別人員為業務助理、業務佐理、約僱人員、職務代理

人、工友及駕駛，由於其薪資計算基礎不同，故非本研究之薪資雙軌制計薪基

礎之人員而予以排除。 

表 3-1 薪資雙軌制計算類別表 

公務人員薪給法計算 2013年後進入勞工保險局或從其他機關商調

至勞工保險局的常業文官 

國營事業薪點表計算 2013年前進入勞工保險局的公務人員（領國

營事業薪點表與公務人員薪給法計算差額津

貼） 

2013年前進入勞工保險局的金融雇員升等考

試資格人員 

2013年前進入勞工保險局的自行招考遴用人

員 

資料來源:研究者自行整理 

 

本研究訪談對象以勞工保險局同一科工作性質相類似且職稱相當之職等為母

體人數（如表 3-2），勞工保險局將組織業務分工劃分成八個組五個室，排除因工

作內容且職稱無法配對之組室，可以配對的組室為秘書室、普通事故給付組、勞

工退休金組、職業災害給付組、農民保險組、國民年金組、納保組、保費組共

853 人，為訪談的母體人數，但實際可達配對人數約為 130 對。 
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表 3-2  研究對象母體（樣本）人數表 

組室 2013 年後進

入勞工保險

局 

『科員』 

2013 年前進

入勞工保險

局 

『組員』 

2013 年後進

入勞工保險

局 

『辦事員』 

2013 年前進

入勞工保險局 

『助理員』 

秘書室 17（1） 24（1) 14（1） 5（1） 

普通事故給付組 29（1） 7（1） 24（1） 16（1） 

勞工退休金組 72（1） 29（1） 56（1） 23（1） 

職業災害給付組 46（1） 8（1） 26（1） 18（1） 

農民保險組 34（1） 11（1） 22（1） 10（1） 

國民年金組 50（1） 11（1） 40（1） 21（1） 

納保組 60（1） 21（1） 29（1） 31（1） 

保費組 45（1） 16（1） 24（1） 33（1） 

合計 353（8） 108（8） 235（1） 157（1） 

總計人數為 853 人(130) 

資料來源:勞動部 MYEIP 通訊錄 2020 年 12 月之資料；研究者加以整理 

本研究樣本人員以職務列等對照表（如表 3-3），公務人員與留任人員（即金融

雇員考試及格人員、自行招考人員）之科員與組員、助理員與辦事員之職務列等對

照表分別依公務人員任用法及財政部所屬國營金融保險事業機構相關法規。 

表 3-3 職務列等對照表 

公務人員 
留任人員(金融雇員考試及格人員、自

行招考人員、) 

職等 職稱 職等 職稱 

5-7 科員 9-10 組員 

4-6 助理員 8 辦事員 

3-5 辦事員 7 助理員 

資料來源:研究者自行整理 
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本研究以立意抽樣（Purposive Sampling）以研究者主觀的選擇判斷

能代表母體的樣本。依研究目的與設計將樣本以系列取樣且過程可不斷

修正與調整決定取樣個案，個案可包括極端、標準、最大變異、重大影

響力、政治敏感性、方便取樣等個案（張子超，2000）。本研究以方便

取樣方式為之，原則上以同組室相同性別為主，例外因其他因素無法邀

訪到相同性別者，則以不同性別為訪談對象；排除同一科工作性質差異

大的組室，以工作性質相類似的組室各 1 組，預計邀請受訪談者為 9 個

組別之對照組，預計訪談對象為 18 人；但實際進行配時，因配對一方

之拒絕，以致於無法配對成功，在實際接受訪談者為 7 個對照組，順利

完成訪談者共有 14 位（如表 3-4）。 

對勞工保險局之研究母體，研究者會以電話進行邀請受訪談者（如

表 3-2），得到初步同意時，會於訪談前會以 Line 連結，請受訪談者先

進行 google 表單填寫問卷相關問題及基本資料填寫（如附錄四及附錄

五），並且提供訪談問題大綱（如附錄三）給受訪談者，讓受訪談者減

少對訪談研究主題的疑慮，進行問卷填寫是為了讓訪談者更了解本研究

的主題內容，在填寫時遇到問題，可以利用 Line 連絡研究者，並藉此拉

近彼此的距離與增加對研究者的信任；有初步的接觸並經受訪談者同

意，再與受訪談者約時間進行訪談，於訪談後再進行實體紙本問卷填

寫。本研究以質化研究為主，另輔以問卷乃以非傳統以量化為主而質化

為輔之方式，擬以問卷方式來確認是否符合所要配對的條件、個人特

質、公平認知、工作滿意度、工作投入、組織承諾等觀點（如附錄七及

附錄八）。另外對勞工保險局的受訪談對象之相關資料以代碼加以編

號，並對受訪談者之身分加以保密，不會將受訪談者之組室科別、姓

名、性別、年齡、勞工保險局工作年資及受訪談者之逐字稿置於附錄，

使受訪談者能去辨識化及具模糊化。 
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表 3-4 訪談對象相關資料說明表 

配對組 代碼 目前職稱 身分別 

第 A 組 A1 辦事員 公務人員 

A2 助理員 非公務人員 

第 B 組 B1 科員 公務人員 

B2 組員 非公務人員 

第 C 組 C1 科員 公務人員 

C2 組員 非公務人員 

第 D 組 D1 科員 公務人員 

D2 組員 非公務人員 

第 E 組 E1 科員 公務人員 

E2 組員 非公務人員 

第 F 組 F1 科員 公務人員 

F2 組員 非公務人員 

第 G 組 G1 科員 公務人員 

G2 組員 非公務人員 

資料來源:研究者自行整理 

 

透過 excel 的單因子變數分析，將受訪談者的特性（如表 3-5），以表 3-5 之

方式加以呈現，性別變項之類別男女為百分比，分別為男性占 40%、女性占

60%；年齡變項以 30-45 歲及 46-60 歲為百分比，分別為 30-45 歲占 50%、46-60

歲占 50%；而年齡變項的平均數為 45.29 歲；婚姻狀況變項百分比，分別為已婚

占 64%、未婚占 36%；學歷變項百分比，為專科學歷占 1%；大學學歷占 79%、

研究所占 21%；年資變項的平均數為 15.21 年。 
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表 3-5   受訪談者特性 

變項 類別 樣本數 平均數 百分比 

性別 男 4  40% 

女 10  60% 

年齡 30-45 7 45.29 50% 

46-60 7 50% 

婚姻狀況 已婚 9  64% 

未婚 5  36% 

學歷 專科 1  1% 

大學 10  78% 

研究所 3  21% 

工作年資  14 15.21  

 

第三節  研究方法 

本研究方法以文獻探討法為理論之根據，以配對比較研究法搭配深度訪談法

之質化觀點，以研究者的主體觀點，對於個案現存狀況（Luders & Reichertz,1986）

探究之，最後以實際的訪談結果歸因出研究結論與建議。 

壹、 文獻探討法 

文獻探討法以專書、期刊論文、報章雜誌之主題為研究立論架構，本研究

主要以 Google schooler、國家圖書館系統為主要蒐集相關的主題與文章來源，

探討與本研究相關主題之資料，經整理、系統分析、歸納相關資料後，於本研

究為參考。 
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貳、 配對比較研究法 

配對比較法（Paired comparison method）又稱兩兩比較或相互比較法，

可用來評估工作績效評價、工作要素、職務評價。本研究以勞工保險局人員

之職稱別，以「組員與科員」或「助理員與辦事員」為配對，並運用配對訪

談法於個案研究中，對於配對人員間之訪談內容加以分析，並採取歸納法得

到分析結果（Tarrow, 2010）。因採取配對比較因素影響，乃以立意抽樣為

之，而立意抽樣法可依研究對象特質不同與不同層次的資料從母群體挑選樣

本直到所需求資料飽和為止（吳麗珍、黃惠滿、李浩銑，2004）。又有配對

比較法研究指出訪談對象配對原則以相同性別為主，將主管與部屬於同性別

的配對組合下，部屬所獲得之心理社會功能高，則其部屬的工作績效表現則

越高（林仕淮，2013）。本研究所採取的方式為深度訪談法搭配配對比較研

究法（paired-comparison method），將不同薪資制度，但工作性質與職等相

似者配為一組，進行配對比較法，而其工作性質相似是以「科」為主，在同

一科內以類似職稱加以配對，配對原則以相同性別為主，但例外則以不同性

別為之，其主要原因為受邀訪對象在拒絕受談時，無法找到相同性別替代

時，即採取不同性別配對。 

參、 深度訪談法 

本研究採取質化的研究方法，採取半結構式訪談，對於受訪談者以有關研

究的相關問題來進行引導，不需要按照訪談大綱的順序的限制，只要訪談的內

容與研究的問題相符即可；本研究會依實務情況與相關文獻資料，擬定的訪談

大綱（如附錄三）來蒐集勞工保險局不同身分人員面對薪資雙軌制在工作態度

的看法、感受和態度。對於受訪談者在訪談前，會先將訪談的大綱提供給受訪

談者，而訪談地點及時間，會尊重受訪者，經受訪談者同意，約於工作場域以

外及在非上班時間進行訪談。 
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對於本研究主題，想要探究的是勞工保險局採取薪資雙軌制，在不同身分

成員之間對於薪資雙軌制的真實想法，選用訪談為研究方法最為適當，將勞工

保險局公務人員與非公務人員對薪資雙軌制度的接受度、公平知覺、工作滿意

度、工作投入、組織承諾的訪談內容詳實記錄，會以文字加以描述與闡述，並

將內容彙整成資料進行分析歸納。為使訪談內容符合本研究，訪談資料分為二

部分，其一為與本主題相關的問卷內容提供受訪談者參考及基本資料的填寫，

目的在使配對更準確；其二為訪談大綱（如表 3-6），其訪談大綱的內容不分

公務人員或非公務人員皆使用下列題目: 

1. 請您談談您個人的現在工作內容及在本單位工作經驗為何? 

2. 您對勞工保險局採取薪資雙軌制度的看法為何?您對機關內在公平

的看法?您對您的科或室在個人工作分配與分工的情形看法為何? 

3. 薪資雙軌制度下人員的工作能力及內容是否有差異?薪資雙軌制度

下對您工作投入或態度是否造成影響? 

4. 您對自己在目前工作上的滿意度的評價為何? 

5. 您對勞工保險局的機關目標認同看法為何?對工作本身的認同看法

為何?對於是否有繼續留在勞工保險局服務的看法? 

6. 您對自己在工作上的公共服務動機的看法? 

訪談大綱的第 1 題為個人基本資料的再次確認，使配對更加精準，第 2 題對

於目前薪資制度的看法和對公平的知覺，及與第 4 題對於工作滿意之程度，第 3 題

是對於工作投入的深淺，第 5 題是對組織的感情承諾、持續承諾、規範承諾之組織

承諾，第 6 題是對公共服務動機的實踐。 

表 3-6   訪談大綱表 

構面 題項 

基本資料 1. 請您談談您個人的現在工作內容及在本單位工作經驗 

薪資制度知覺 

公平知覺 

工作滿意度 

2. 您對勞工保險局採取薪資雙軌制度的看法為何?您對機

關內在公平的看法?您對您的科或室在個人工作分配與

分工的情形看法為何? 
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工作投入 3. 薪資雙軌制度下人員的工作能力及內容是否有差異?薪

資雙軌制度下對您工作投入或態度是否造成影響? 

工作滿意度 4. 您對自己在目前工作上的滿意度的評價為何? 

組織承諾 5. 您對勞工保險局的機關目標認同看法為何?對工作本身

的認同看法為何?對於是否有繼續留在勞工保險局服務

的看法? 

公共服務動機 6. 您對自己在工作上的公共服務動機的看法? 
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  研究分析與討論 

本研究採取以同一組室同一科之不同身分但相同的「職位」為配對(以下配對

組別以 A、B、C、D、E、F、G 為表示，每一組有兩人)，按領國營事業薪資給

予(在以下訪談者皆以 2 為代表)與領公務人員俸給法給予(在以下之成員皆以 1 為

代表)不同身分的間之比較研究的呈現，探究對薪資雙軌制的感知及對公平認知，

在工作態度之工作滿意度、工作投入、組織承諾之影響。 

本研究以訪談來蒐集相關資料，就受訪談者對薪資雙軌制度感知及公平感受

進行探討，發現對於適用不同的薪資制度機關成員皆沒有不公平之感，其原因在

於公務人員認為機關的變革是政府推動已久的策略並非一蹴可幾，是經由政府縝

密規劃的政策；對於原本在機關的非公務人員心理上已有相當準備且對於其原本

的薪資與福利也不會差太多；另外經由國家考試進入的公務人員其薪資待遇原本

就已經法有明定，若對於本機關有所不滿意也可經由調任至其他機關服務，對其

影響也不大。 

又薪資雙軌制對於工作態度上進行之探討，在工作滿意上受訪談者對自己整

體與內外之滿意度都呈現高度的滿意；在工作投入度都沒有因為薪資不同而減少

投入的情況；在組織承諾方面受訪談者對機關的情感承諾、持續承諾、規範承諾

都很高，即便已經調任其他機關者對勞工保險局仍然有情感承諾，而其離職主因

為回居住地工作，而催化的主因是單位長官領導的因素成壓垮駱駝的最後一根稻

草。與 Colquitt、Lepine 和 Wesson（2020）研究發現高工作滿意會有較高的情感

和規範承諾，但對持續承諾影響較低之結果相符合。 

另外薪資雙軌制並不影響公務人員與非公務人員的公共服務動機，身處於國

家業務執行機關對於公共服務動機，頗有禮記大學篇的修身齊家治國平天下之

意，會以大局為重，從大處著眼，再從自身的小處著手，身為國家的基層服務人

員仍願意對機關在自身的工作過程遇到的問題提出建議，對於工作上仍願意犠牲

私人的時間完成工作之精神。 



‧
國

立
政 治

大

學
‧

N
a

t io
na l  Chengch i  U

niv

ers
i t

y

DOI:10.6814/NCCU202101188

53 
 

第一節薪資雙軌制度對公平認知的影響 

壹、 配對成員對薪資雙軌制之感知：配合政策實行 

組織的變革都是經過時間的醞釀，會透過各種管道對政策利害關係

人進行潛移默化政策宣導使政策順利推動，政府在機關內部改革，機關

成員（受雇者）對於政府（雇主）有配合的義務，機關任何變革並非機

關成員可任意支配餘地，機關成員對雙軌薪資制度接受程度高，乃是機

關成員受到制度的箝制，在勞工保險局工作之不同身分成員，不論是公

務人員或非公務人員對於政府的政策接受程度高，並全力配合政府的機

關改制政策。 

一、 公務人員對薪資雙軌制接受程度高之原因 

改制對於機關是轉型相對於成員是變化，機關改制的時機在

於合適的天時配合地利人和之良機條件下，是按部就班循序漸進

的過程，機關人員讓過渡時期政策能無縫的接軌，全力配合薪資

雙軌制的實踐思維。 

（一） 機關改制有先例可循 

機關的組織變革，不論是由事業單位改制成行政機

關，或是由國營事業民營化，不論基於何種原由改變機關

的體制，皆會形成機關成員薪資計算不同之雙軌制過渡時

期，其共同的特點在於進入機關的時間點，改制「後」的

新進人員「比」改制「前」人員薪水「低」。 

薪資雙軌制度乃機關轉型的需要，其他機關轉

型，如郵局之資深員工薪資高，轉型後之資淺員工

薪資比較少。（A1）。 

（二） 積極配合機關政策 

勞工保險局改制行政機關是基於辦理社會保險的業務

性質，使機關的定位名符其實；經由國家考試進入機關的
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公務人員具有較一般人習得更多公共政策相關知識，在面

對與自己機關和自身權益有牴觸時，會具有更高的配合度

和理解度。 

勞工保險局的薪資雙軌制度是基於政策的關係

（B1）。 

歷史共業無法改變，只能接受制度（C1）。 

它是當時的時空背景下面，所形成不同制度，在

相同職等者卻薪資不同（D1）。 

（三） 公務人員薪資具有透明性 

公務人員俸給法規定公務人員的薪資，公務人員不分

在中央或地方服務，其用的敍薪標準是相同（除去可領加

給之因素），不會因地域或因機關制宜，且具有公平的本

質，可使各機關成員之間的交流順暢，讓機關成員可自由

在不同的機關間練歷，增加業務視野的多元性。 

我覺得它是以前就有的政策，就是 103年以前及

103年之後進入有不一樣的薪資結構，我是用新制，行

政機關就是這樣的薪水。公不公平有其時空背景的因

素，就我個人而言，我是覺得是公平的（G1）。 

雙軌薪資感覺是一個制度的問題，規定就是這

樣，就照著規定走。但是再回來機關（勞工保險局）

我沒有把薪水放在我的考量（F1）。 

（四） 誤認是薪酬制度差異，問題在能者過勞 

勞工保險局實行薪資雙軌制，若單位長官恰巧忽略人

力處境，時間成本的控制，整體環境資源的限制，工作品

質又要求盡善盡美，而其本身又無法對於業務適當的調

配，單位成員會有勞逸不均之感，而勞逸不均也是一般行

政機關常為公務人員所詬病的問題根源，因此組織成員會

對工作量的多寡歸類到薪資雙軌制的問題。 
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我覺得這個制度蠻不好，我們都做類似的工作及

工作量差不多，薪水比較高，跟我做一樣的工作或工

作量比我少，但卻不被賦予更多的工作，會覺得很不

公平。-------工作很多，也不會跟長官抗議，----------- 

大家都認真工作，不會擺爛（E1）。 

二、 非公務人員對薪資雙軌制接受程度高之原因 

（一） 政策改變但機關仍保障既有身分者 

對於非公務人員在改制前，已舉辦自身權益說明會，

簽定相關勞動契約與機關協商達成共識；使機關在改革下

也能維持機關運作，降低在組織變革的過程與阻力；對不

同身分人員採用不同的薪資制度，讓原本制度內人員在機

關轉型後減少被剝奪感。 

薪資雙軌制度對改制後的我，對我無影響（A2，

G2）。 

若加上年資的因素考量的話，就不會有同工不同

酬的狀況（D2，G2）。 

畢竟跟以前相比的話，福利是有縮減，但是歷史

的軌跡走到這裡，也只能接受（E2）。 

（二） 以順從的態度應對，認為適用是時機點的問題 

基於信賴保護原則，組織變革對於政策利害關係之既

得利益者之薪資政策已成定局並沒有影響，薪資雙軌制是

既定政策，受外在因素所產生的牽引力，影響機關成員是

適用時機點問題。 

機關的成員任用方式之制度條件不同，因此薪

資雙軌制是適當可行制度（A2）。 

薪資雙軌制是制度的問題，非個人能夠決定，

只能夠被動地接受這個制度（D2）。 
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歷史的一個轉折點，這個轉折像是無可奈何，是

沒辦法，它就是時間到一定要這樣走（E2）。 

（三） 非公務人員享有較高的薪資計算基礎，但可能失去升遷機

會而影響機關士氣 

對於非公務人員認為自己是機關業務上開疆拓土的

老臣，對於機關原本體制在升遷管道，會依工作能力及

表現公平的競爭，但改制後會依身分區別人員進入機關

方式是金融保險雇員升等考試及格或是高普考試及格，

讓金融保險雇員升等考試及格認為會減少升遷機會之

感。 

我們留任（組員）的升遷的機會上也比較小，

對同仁士氣會覺得比較受打擊；我是抱著隨遇而

安，------現在改成行政機關工作氛圍也會比較不一

樣，-------我認為上司完全會不一樣（F2）。 

（四） 機關的人力需求 

公共管理理論的盛行，進行組織正式員額精簡，公務

機關長期的正式人力需求不足的情形很普遍。勞工保險局

為執行機關有一定的業務量，在人力未補足前，都是由現

任的同仁必須補足機關的需求，以利社會保險業務的順利

推行。 

勞工保險局面臨轉型的問題，為了勞力的補充，

中央無法給足夠的人力，才會有不同身分別的人來補

充人力。薪資是為了吸引優秀人才至行政機關服務誘

因，在制度變革要兼顧原先進入機關人員的薪資福

利，制度要有所取捨的切割點，而薪資雙軌制對我沒

有影響（C2）。 

我們單位人員調動流動還蠻大，在等新進人員中

間會有一段時間的落差，工作就會由留在機關的我們

身上，我們的工作其實一直維持在人力不足編制上，

工作量大（D2）。 
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（五） 認同感危機 

同一機關有兩種不同的制度，不利於機關整體的團結

性，在同一機關將成員硬是加以區分成不同身分，影響成

員對組織的認同感。 

勞工保險局的薪資雙軌制度為同工不同酬，在職

務評核、升遷、薪水、退休等各方面皆不同，不利於

凝聚向心（B2）。 

貳、 對公平理論的看法 

一、薪資雙軌制並不會影響人員投入和結果產出因素 

（一） 對機關橫向同事比較內部公平知覺 

1. 公務人員對內部公平的知覺 

(1) 薪資的差別級距在可接受範圍 

對於機關橫向同事的內部公平知覺認為工作量在合理的負

荷的範圍，且對於薪資的差異在其可接受的範圍，對內部公平

改變產出的知覺，傾向維持現狀，不會對期望報酬高者的同

事，增加其工作量與工作難度。 

薪資的差異在我可以接受的範圍，我不會減少投入或

期望薪資高者要增加工作（A1）。 

(2) 公部門薪資具有保障 

公務人員與非公務人員在薪資給予方面，依相關法規計

薪，就公務人員本身的內在感受而言，認為有明定的待遇制

度，在收入方面也相對穩定性，可以支付生活基本開銷和對於

財務可進行預先規劃。 

我對機關內在公平，機關在合理給薪範圍，公家單位薪

資比較有保障，---只能依制度領薪（B1）。 
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(3) 適用薪資制度不同，導致加班費和保障不同 

在相同的工作環境條件下，因為薪資計算基礎不同，導致

加班費的計算也不同，而且身分保障也不同，公務人員也沒有

職業災害保障；公務人員本身不會因此而減少工作投入，或改

變參照對象投入產出，不會迫使薪資高者要加倍努力。 

本身就是國家考試進來的，不會去比較做多或做少，---

---但加班費計算基準不同，有勞保部分會加倍發給，另外公

務人員並沒有職災保障（C1）。 

(4) 業務量分配不均，欠缺適當的溝通性 

在實務上工作分配要到達完全的公平是有難度的，尤其在

職場上重視年資的深淺，通常在職等相同的同事間，資淺的同

事會被賦予較多工作，因此工作分配的公平感考驗長官智慧；

尤其長官在對於工作分配制度的建立，另外長官也須與部屬成

員之間適度的交流，是長官在職場溝通上所迫切需要的課題；

在賦予職等上「科員」更多工作的同時，也要反應在升遷、嘉

奬或考績上等實質回饋性；然而基層公務人員本身在工作上，

仍基於本身的職責達成要求。 

沒有很公平，就覺得職稱來看，會覺得工作上應該是差

不多的，對自己的分內工作，還是會盡力達到要求的範圍跟

程度（D1）。 

長官覺得科員應該要做很多工作，以薪水來看，留任人

員（組員）薪水比我高很多，卻不用被賦予更多工作，很不

公平（E1）。 

我覺得工作分配上要達到完全的公平，我覺得是很難的

（G1）。 
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(5) 具有未來前瞻性工作 

公務人員可以在各機關間交流與歷練，選擇適合自己的工

作場域；再重新回任勞工保險局工作，對於同職位間薪資的差

距並非其主要的考量點，反而認為在勞工保險局的工作是具有

工作上的專業性，可向前輩經驗的學習性，在不同的案件上具

挑戰性，而對於個人目前在機關發展未來之前景性上，是主要

考量的方向之一。 

比較不公平，再回勞工保險局工作，我認為薪水非我的

考量，因之前待的機關，工作內容比較固定沒變化性，我希

望工作是可以有成長，可以有升官機會和工作小挑戰

（F1）。 

2. 非公務人員對內部公平的知覺 

(1) 量力而為承擔工作 

非公務人員明瞭自身的敍薪與公務人員之間是有差異的，

對於同事間相互幫忙，願意在其能力範圍內，願意多承擔工作

量增加工作投入；但也認為目前是過渡期間的短暫不公平現

象，會隨著時間人員漸漸的退休，而人員性質趨向一致性。 

會視情況而定，在有能力範圍之內，會多做一點

（A2）。 

目前機關人員，會隨著時間慢慢的退休，遇缺不補

了，目前對高普考試進入會有點不公平，-----以後人力來

源具同一管道，----會增加工作投入（B2）。 

(2) 受制於家庭與工作之間的平衡 

家庭與工作間平衡是讓扮演的角色衝突最少的情況，讓家

庭與工作之間能兼顧不失均衡；因此工作薪資的部分非其在意



‧
國

立
政 治

大

學
‧

N
a

t io
na l  Chengch i  U

niv

ers
i t

y

DOI:10.6814/NCCU202101188

60 
 

的，只覺得目前工作量大，但基於家庭與工作間的平衡也必須

適當的投入工作。 

我不在意薪資的部分，但我喜歡這裡工作環境（指的

是同事間）比較舒服的地方，現在面臨的問題是工作量太

大，我必須平衡工作跟家庭的問題，所以不能太過於投入

工作（C2）。 

(3) 公平的感受是角度的問題 

不同的人有不同思考的角度，按照職等來分配工作性質，

依照個人的特質和能力會有不同的感受，具有積極正向與消極

負向的個人特質和工作技巧的高低等，對工作的難易的看法於

個人確實有不同的認知，端視個人從何種角度看待自身工作。 

每一個單位的性質不一樣，即使是一樣的職等的

人，本身工作就有可能有一定的差異，同一單位同職等

的人，即使分配一樣的工作，但是對兩個人角度來看，

也有可能不見得會覺得公平（D2）。 

(4) 工作分配能適材適所 

勞工保險局是典型的政策執行機關，長期以來機關都有一

套 SOP 運作模式，在工作分配時會以職位來考量，但機關改制

後形成相同職等但薪資不同的冏境，考驗長官的量材錄用的能

力，如何依個人特質而賦予工作，讓願意承擔工作者對其未來

有助益的承諾。 

大原則都是公平的，目前的個人的工作都是長官來

指派，且會因才來合理的分配工作（E2）。 

我的待遇雖然比較高但我並没有月退或教育補助，在

薪水方面，我的科是有依職等的高低來分配工作（F2）。 

沒有人會想要多做一點工作，但那個工作對我是可

以學習和我的人生有幫助和成長的，會願意多做。

（G2）。 
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（二） 與同行或朋友之外部公平感 

1. 公務人員對外在公平的認知 

(1) 公務人員的薪資穩定且生活品質較佳 

公務人員的薪資收入穩定，不受市場波動或受重大事件

（如經濟循環或 COVID-19 疫情因素等）進而影響就業與否；

且由於工作機會穩定能自由調配下班後時間，從事相關活動，

可兼顧工作與生活之間的平衡；雖然同儕的薪水高但是生活品

質會比較差，是因為工作壓力與工作時間的差異。 

其他同學薪水高，但我的工作可以準時上下班，我的

生活品質比其他同學好（A1）。 

(2) 薪資水平優於市場行情 

公務人員算是對經濟生活壓力上較無後顧之憂的行業，對

於相同的行政事務性質工作是具有良好的薪資條件及職場工作

環境，工作壓力比外在就業市場低；公務人員若與具有工作專

業性行業相比較，專業性行業其薪資高但工作壓也比較大；而

且從事行業性質不同，有不同的挑戰性與專精性，其薪資的行

情也會有所不同。 

外面工作若是行政事務性質是較低薪制，若是業務

性質有各種創造財富的可能（B1）。 

我覺得這裡的工作跟外面的就業市場下，薪資有比

較好（D1）。 

沒專業的話是比外面薪資高，但是像我之前讀 OO，

同學在私人企業工作的薪水都比我好。但勞工保險局跟他

們比工作輕鬆許多（E1）。 

我的薪水跟外面的就業市場的勞工，薪資的部分比較

高，工作的穩定度高（F1）。 

就我個人而言我覺得這個薪資來講當然是比外面就業
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市場來得好（G1）。 

2. 非公務人員對外在公平的認知 

(1) 可兼顧工作與生活之間的平衡性 

公務機關原則上工作時間固定，可以朝九晚五，星期例假

日原則上不用到機關加班，在工作方面壓力較低，下班後不用

擔心工作上的事務。 

目前的工作上下班時間固定，穩定薪資，下班後就

不用擔心公司裡面的事，假日也不用加班（A2）。 

(2) 就業具穩定性，被資遣風險較低 

在公務機關的工作起薪高於一般的私人企業，在穩定的薪

水下，安定的工作環境不容易被迫離職和相關福利（如升等、

加薪、奬金、津貼補助等）完整，即便是相同的薪資水準，公

私部門在工作上所承受的壓力程度不同，公部門的非公務人員

其壓力也低於一般的民營企業。 

公務機關所處的環境比較單純，外面的就業市場它

的壓力有業績或者利潤等的壓力，是公務機關跟一般外

面就業市場無法比較的（B2）。 

我現在的工作性質在外面不容易找到相對等的工作

來做，所以說比較難判斷不好-------，所以只能留在這裡

（D2） 

勞工保險局的薪資待遇比我在外面的就業市場有保

障，較安定（E2）。 

我同學是銀行經理，他們的薪水和我差不多，但是

他要承擔的業績承受的壓力是很大（F2）。 

公家單位會依法令規定，私人公司可能薪水高但要

承擔更多責任付出更多時間與心力，兩相權衡的話，我

不會後悔選擇在這裡工作（G2）。 
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（三） 以自己經驗之個人公平 

對勞工保險局實施的薪資雙軌制，就個人而言仍具有公平感，因

新人進入機關有一段適應期，而且對於業務上的工作技能是需要時間

加以熟悉的，獲得實務上的工作經驗是無法以金錢衡量。雖然機關的

工作量大，但專業分工細，在處理業務上累積相關經驗後，會覺得工

作容易，且有其他同事可在工作上互相討論交流。 

1. 公務人員對個人公平的認知 

(1) 薪資待遇「不能」表現出個人工作表現和貢獻 

目前的工作內容與工作業務單純，無法直接感受到個人

的工作能力的差異，而在於能否快速進入工作狀況，且無法

直接反映個人工作表現，又薪資在一般的公務機關亦無法反

應職級與官等之間的貢獻關係；另外是基於工作上對自身的

信心與責任感，而認為自己工作表現與貢獻與薪資相符。 

我的工作表現並沒有比較出色（A1）。 

人員的工作能力及內容都沒有差異，工作有長官適

才適所的指定（B1）。 

我覺得我的薪資所得在反應在個人的工作表現上並
不是非常的明顯；薪資跟個人職級跟官等的貢獻反應並
不明顯（D1）。 

我覺得個人表現而言無正相關，我覺得比較像機器
人；一般公家單位應該都反應不出來職級跟官等的貢獻
（G1）。 

其實相同的職等的薪資都一樣，我做得比較快或認
真其實我覺得分不太出來，每個人的工作方式不一樣；
對自己的工作能力很有信心，責任是將自己的工作做好
（F1）。 

(2) 目前薪資待遇「可以」反映個人工作表現和貢獻 

公務人員對目前現況之薪資滿意和現在工作內容具有

相關性，進而表現在工作與貢獻。  
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我覺得現在的官等職位對比現在的工作還算符合
（E1）。 

2. 非公務人員對個人公平的認知 

(1) 薪資待遇「不能」表現出個人工作表現和貢獻。 

就工作上的性質與內容，有時不容易從表面上看出工作

表現，有可能是長官的因素會影響個人的表現，遇到好的長

官讓自己的工作學習力與戰鬥力大大的提昇，反之會讓個人

沈淪的一面表現出來。 

在這邊工作薪水，很多事情是表面上看不出來，可以反

映個人的工作表現，有時候還會因為長官等等其他的因素影

響表現（B2）。 

我覺得薪資待遇不行反映我的個人工作表現及個人的職

等官等的貢獻（G2）。 

(2) 目前薪資待遇「可以」反映個人工作表現和貢獻 

對於目前工作上所領的這分薪水值得我在工作上所付出

與貢獻，乃是基於個人的工作內容與職等，對於個人的工作

態度與品質有信心。 

在目前這個單位來說，我覺得薪資不會低於工作付出
（A2）。 

目前的薪資狀況來講的話，工作內容算是可以反映出來我
個人的貢獻（D2）。 

目前的工作大概就是依你的職等不同，來負你該負的責
任這樣子（E2）。 

我認為我的工作態度及工作的程度品質對得起我的這一
分薪水（F2）。 
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第二節  公共服務動機對薪資雙軌制不

同身分成員之影響 

對於公務人員與非公務人員，兩者之間的不同身分在公共服務動機上的感受

（如表 4-1），以下分別歸納兩者之間的不同看法。 

一、公共服務動機 

告別官僚迎接顧客導向的時代來臨，公務人員的職業特性是以服

務民眾為主，對於政策的執行需要接受來自四面八方的批評與指教，

在面對內外環境的氛圍要有高度的情緒商數，更需要有公共服務的工

作熱忱動機。 

二、公共服務動機的四個構面 

（一） 吸引公共政策的制定或對於實際工作上所遇到問題提出意見或解決

方案 

勞工保險局是專業分工的業務執行機關，對於公共服務於吸引

公共政策的制定動機，受訪談對象認為自己是基層的第一線公務人

員，對於吸引公共政策的制定感到不切實際。若將原問題換個問題

問，對於實際工作上所遇到問題提出意見或解決方案，受訪談者表

示願意對於業務現況的問題，持續提供建議，供機關本身參考。 

1. 公務人員對吸引公共政策的制定或對實際工作上所遇到問題提出

意見或解決方案 

(1) 「不會」吸引公共政策的制定原由 

A. 對政策無感，政策是遙遠的距離 

對於在單純的工作環境中，對於吸引公共政策的制定，受

訪談者表示對於政策制定是遙遠的距離。 

目前工作機械化且單純，沒有對政策有看法 （A1）。 
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面對整體機關運作與相關公務上的知識，都是從做中

學，對相關業務問題基本上詢問有經驗同事可快速解決，期

待在機關工作一段時間後，習得業務相關經驗，對於現行業

務問題能提出更精闢的建議。 

對於實際工作問題，因為基於工作經驗年資的關

係，碰到問題的時候，求助於人反而簡單迅速，我不

會提出意見或解決方案（A1）。 

B. 基層執行者面對政策制定與依法行政中糾結 

政策制定是上級機關的權責，執行機關的公務人員僅能依

法行政，在遇到相關問題，會提請上級機關釋示；而且政策的

制定需要相關的知識，公務人員本身對於自身的政策制定能

力，審慎的表達缺乏相關的專業知識，深怕制定出不嚴謹的惡

法或錯誤的政策，讓執行機關陷入執行與行政裁量的困境。 

執行機關，依法行政（B1）。 

勞動政策的制定屬於勞動部權責，我們是執行單位，

他們說什麼，我們就做什麼（C1）。 

沒有想要訂定相關的政策，因為我們是執行的機關，

大部分工作內容是依據標準作業規則去做執行（D1）。 

另外受訪談者表示若於工作上遇到相關問題時，都樂於提

出工作上的創新案或對工作問題向長官提出建議，讓業務得以

順利的進行；更有受訪談者將其自身實際幫助他人的過程加以

分享。 

對於實際工作上所遇到問題，會提出工作建議，會先

向 1-2位資深的同仁，請教做法，如意見相左，會請示主

管裁示（B1）。 

對於實際工作上所遇到問題希望主管能接受建議將

OOOO化，節省大家的工作時間（D1）。 
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對於實際工作與同事間是否會相互幫忙，自身實際幫

助他人經過，無意間知道，委外的員工權利上的受損，幫

他就是爭取他權益，請政風的同事幫忙去做調解，讓他得

到應得的權利（F1）。 

對於實際工作上所遇到問題改進的地方會想要去提出

改進方案或建議給長官的知道（F1）。 

C. 政策太過繁雜 

對於民眾期望走向大政府，相對的政策制定也會多，而身為執

行機關在配合政策的同時，會覺得因為政策太繁雜而感到困擾；  

我覺得原本的政策已經很繁雜，不會要制訂公共政策

（E1）。 

另外受訪者對於同事之間工作上的互助，會端視實際所發生的

情況而選擇被動性或主動性協助。 

業務上比較熟同事會主動去幫忙，其他同事只要主動來找

我才會幫忙（E1）。 

(2) 「會」吸引公共政策的制定在於「長官具勇於任事的 DNA」 

公務機關的公務人員面對積極正向的長官，總會激發個人潛

能，進而勇於表達個人的創新意見或吸引政策制定的想法。 

制定政策是很大的學問，在於勞保老年給付重大的問

題，具有挑戰性，有許多專家學者提出來許多方案，是一個

遠大的目標。我提出應該也不會受採納，這個議題是沒人想

碰；主管若願接受改革的措施的話，我會勇於提出（G1）。 

另外基於人際互動，對於同事之間也會相互的幫忙，畢竟

職場是群體縮影的一部分，能展現工作表現的小角落。 

我覺得在工作上同事之間相互是應該的，我會伸出援

手幫忙（G1）。 

2. 非公務人員對於吸引公共政策的制定 

(1) 「不會」吸引公共政策的制定原由 
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A. 感到熱情與衝勁被時間侵蝕 

認為吸引政策的制定是徒勞無功和枉費心機，是件

吃力不討好的事，乃是其於服務相當的年資經驗後熱情

與衝勁會隨著時間被侵蝕無存，而工作場域又處於温水

煮蛙的環境，漸漸失去向前動力的個人感受。  

不太願意會吸引政策的制定，我覺得是吃力不

討好的事，公務人員的任職薪俸等制度受到保障，

就算做太好，也不會對你本身的考績有太大的影

響，要提升那個服務動機是有限（A2）。 

另外有關對於實際工作上所遇到的問題和同事間的

互助，受訪者表示會提出意見或解決方案與同事之都會

相助幫忙。 

對於實際工作上所遇到問題會提出工作建議，

但大家會透過投票表決的結果來決定是否要採納你

的意見（A2）。 

B. 政策制定是專業性問題  

在專業化的韋伯官僚體制中，服務於精細分工需要

專業知識的執行機關，受訪談者皆表示對於政策制定是

門外漢，認為政策制定者須有高寬度的專業視野與角

度，而認為自己並不適當。 

我覺得公共政策沒有辦法讓個人去做，因為他

可能會涉及到非常多的面向，然後需要很多有相關

經驗的人是去討論出來的一個做法（C2）。 

覺得我沒有那種企圖心到想要制訂相關的公共

政策，我還沒有寬廣的視野，高度也不夠，不能看

到全面性的面向；自己真的能力不夠，其實沒有獨

到的見解（G2）。 
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另外有關對於實際工作上所遇到的問題和同事間的

互助，受訪談者表示同事間具有互相合作的文化，顯示

辦公室的組織氛圍相當的良好。 

同事工作上當然會盡量協助，因為有彼此互助

合作的文化（G2）。 

C. 政策太多 

受訪者認為政策太多，不需要制定更多的政策；因

為相關的政策己經很多了。  

我覺得目前來講是還好，沒有需要再多增加

（F2）。 

另外問對同事間的互助，表示同事間都會互相幫

助，在同事不在座位時會接聽民眾的電話並回答問題。 

同事之間會互相，我們會代接電話或不在位子

上同事，對民眾相關的問題我們都會接電話代為回

答（F2）。 

(2) 「會」吸引公共政策的制定原由「願意為國家盡一己之力」 

對於吸引公共政策的制定在有機會願意嘗試，盡己力之

圍範而無愧於心，就能順勢而為之利他動機；更有受訪談者

直接提出勞退給付的相關概念及想法的公共政策。 

我有機會或能力願意（B2）。 

現在勞保最大的問題是基金虧損的問題，他的損失

很難平衡，但是勞保是一個社會保險而且具有強制性，

政府應該就是要最後給付的責任，我會從這個方向去做

（D2）。 

我覺得能夠參與公共政策制定也是蠻不錯的。 

另對實際工作上所遇到問題提出意見或解決方案，受訪者

表示會提出看法及意見供主管參考。 
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實際工作上所遇到問題會提供看法及意見，供主管

多方客觀的參考（B2）。 

另問對於同事間的互助，受訪談者表示同事間會在業務

上互相的支援及對個人業務上個案處理相互討論。 

同事之間業務互相支援同事之間都會互相的幫忙，

然後有業務上的需要的話都會互相來探討這樣子

（E2）。 

（二） 公共利益承諾 

在幕僚單位與業務單位服務有明顯的不同，幕僚單位主要以

服務機關內的同仁為主，對內部同仁的後援，能幫助到同事解決

問題也是公共利益的一環，在幕僚單位相對於業務單位其公共利

益的想法會比較薄弱。 

1. 公務人員對於公共利益承諾 

(1) 就個人工作內容無法體會抽象公共利益承諾的價值 

對於公共利益承諾在個人工作上無法積極的感受，只覺

它是大愛，以小我的立場在於把工作簡單化完全，至於對公

共利益承諾對個人而言是個抽象名詞。 

目前工作無法體會到主動積極，今日事今日畢的工

作內容無法感到公共利益（A1）。 

個人對公共利益沒有承諾（D1）。 

我覺得不會，我沒有那麼大愛，我現在就只覺得能

夠簡單的做好工作就好了，公共服務沒有多想（E1）。 

(2) 以公共利益承諾優先 

在公部門服務當以公共利益承諾為首要奮鬥目標，是公

務人員應有的職責，而負有對服務民眾的公民責任，期望由

己身做起，進而推己及人的工作氛圍團隊。 
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自以公共利益為基準（B1）。 

在工作期間的話，我當然會願意去為了公共利益

須奮鬥吧，那當然他也是一個我的工作責任部分

（F1）。 

我覺得公共服務是公民的責任且有意義，我覺得

不應該是有我自己去奮鬥，應該是有全民或者是全勞

工保險局的同仁一起做奮鬥。我覺得服務民眾來說應

該是應有的公民責任，我會從我自己本身開始做起

（G1）。 

2. 非公務人員對於公共利益承諾的看法 

(1) 對於公共利益承諾的字面上意義無感 

對於公共利益承諾的字面上意義沒有太大感覺，只覺得

在工作上負起應負的責任，領取應得的薪資，仰不愧於天，

俯不愧於地。 

沒有太大的感覺（A2）。 

我覺得不懂什麼公民責任，我覺得拿多少錢做多
少事，不能說拿錢不做事或擺爛，我覺得這樣子是不
對的，我只是想要對自己負責（G2）。 

(2) 以公共利益承諾為基準 

提供打動人心的公共服務給民眾，在實務上對於勞工的

公共利益承諾，應修法以藍領勞工為主要對象，在於保護較

弱勢的勞工，不然一切只能依法行政。 

既然在這裡服務就必須好好的把工作做好，把服務

的對象的問題解決這才是對的（B2）。 

個人覺得政策應該著重在保障藍領勞工，因此應該

在政策上和立法上稍加修正以符合公共利益，目前僅能

依法行政（C1）。 

我們的立場依照法令的規定來做，那衡量的空間很

有限（D2）。 
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我覺得能參與公共服務的話是一件非常好的事情，我

覺得好的公共政策是值得每個人都去推動的和付出

（E2）。 

我覺得我的主動關心，中小企業會有勞保的觀念

（F2）。 

（三） 同情心（或同理心） 

同情心是公務人員個人本身所具備良善的本質，能發自於內心瞭

解民眾的感受。對於同情心與同理心不易真正的分辨，對於時常接觸

民眾的基層人員會以同理心一詞來取代同情心，較易表現在業務工作

的執行。 

1. 公務人員對於同情心（同理心） 

(1) 在行政裁量上不能有同情心 

對於民眾申請的案件，一般承辦人會依法行政，因為每

位被保險人在申請給付的人都會訴說本身的處境或遭遇故

事；至於同情心只能放在心裡，但不能影響到行政裁量。 

同理心憐憫心對於民眾搞不清楚狀況，對自己的

生長環境感到慶幸（A1）。 

對民眾的申請，對於是少拿或給錯，在法條機制,

對民眾補救措施（B1）。 

一切就是照著規定，不能因為我個人覺得他比較

可憐就對他放寛。而且通常民眾都會來反應說他很可

憐，每一個人都說他可憐，就也不會特別覺得哪些人

特別可憐（E1）。 

(2) 設身處地的同理心 

以同理心站在被保險人的角度去思考與感同身受的心，

並在業務執行上讓申請人儘快拿到錢。 

一般承辦人員都是會有同理心，想要趕快讓勞工拿

到錢!（C1）。 
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在處理民眾的事物上基本上還是會以同理心去做思

考跟考量（D1）。 

另在業務上的同理心，看到一些檢舉人的案子，怎

麼會有這麼可惡的投保單位，想說可以幫他多做什麼，

可以為他要去做爭取（F1） 

對民眾有同理心（G1）。 

(3) 有同情心，但本身職責無法使力幫助 

在業務上的過程，常常有無助人來請求補助，但是對

於本身的業務範圍，實在無法給予實質的幫忙，只能提供

相關建議管道，讓他試試看是否符合其他機關的申請條

件，得到真正的實益。 

我會有同理心，之前在其他機關接受是失業申請

補助的部分，遇到受刑人找不到工作生活困頓，我也

沒能力幫，會覺得於心不忍，沒什麼能力幫到忙

（F1）。 

2. 非公務人員對於同情心 

(1) 以同理心去做思考跟考量 

對待被保險人以同理心和十二萬分的熱忱來解決其實際問題

的疑惑，儘量讓其在單一窗口就能解決問題，減少轉接電話的等

待時間。 

碰到勞工朋友問到一些問題，我們 OOOO同仁們都想

盡辦法幫助他，告訴他如何申請補助申請給付等等

（B2）。 

勞工民眾會打電話來詢問題，………我會先聽清楚勞

工民眾他想要知道的是什麼，盡量在自己的能力的範圍去

解答（D2）。 

具有同理心對每一位民眾，我們都會抱著十二萬分的

熱忱，希望把工作都能夠做好，我幫他服務（E2）。 
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有同理心，去對員工的跟投保單位有完整的處理方

式，而不是單純他問我答，畢竟我對於這方面的業務我知

道應該如何去一個圓滿的處理（F2）。 

(2) 停留在心中的同情心與同理心 

久任其職通常同理心會被民眾的不理性情緒腐蝕，使自

己的熱忱消失殆盡，在此時同情心只是想想而己。 

會覺得他可憐，不太會主動幫助。他是可憐就是想

想而已（A2）。 

想幫助人群熱忱後來接觸太多案例之後，就真心換

絕情的機會比較多，是想要盡量的寫著去爭取到他所申

請的部分或者是盡量看看能不能就是針對他爭取到最大

的補助，但是當事人若無法順利取得所期望的補助就會

很多的言語跟情緒上的攻擊你，已經很盡心盡力的在幫

他，他並不知道你這麼盡心盡力，他也覺得很不滿足

（C2）。 

(3) 油然而升的同情心 

對於弱勢會情不自禁產生同情心，覺得社會並沒有給真

正需要幫助的人管道與資源，但礙於業務上法令限制，只能

依法行政。 

我非常會同情弱勢的人，我覺得社會是保障聰明

人，但是沒有給弱勢的人好的資源，在做強制執行，真

的是情有可原，可是礙於法令限制，我們只能依法行政

（G2）。 

 

（四） 自我犧牲 

對於自我犧牲之構面，受訪談者認為在執行機關工作，對自我犧

牲的問題一般人會覺得是佛家修行的境界，因此將題目改成跟個人相

關的問題是，若無法請領加班費是否仍然會將工作完成，對此基層的

公務人員仍會在沒有加費情況下將工作完成，乃是基於工作責任感，

但也犧牲家庭生活與工作之間的平衡。 
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1. 公務人員對於自我犧牲 

(1) 有從大我去考量 

公務人員個人會從大我的方向去做考量，以民眾整體的

利益為考量。 

從大我去考量（B1）。 

(2) 嚴守個人分際 

在國家社會處於承平安定的狀態下，在「大我」之前，

對「小我」的基層公務人員，維持家庭的基本需求和承諾也

是社會安定很重要的來源；基層公務人員會以身作則，自律

分際並奉公守法。 

沒有自我犧牲的精神，只想做好分內的事情，以

自己為中心（A1，D1，E1，F1）。 

我覺得在工作上能多付出是沒有問題的，但我覺

得公平性是很重要的，在工作的負擔而言（G1）。 

對於加班沒有加班費，公務人員基於責任感，仍會將工

作完成，犧牲個人的下班後時間或是將家庭生活的部分時間

奉獻給國家。 

對工作上的責任，即使沒有加班費也是會盡力把

工作做好，或將工作處理到一個段落再結束（C1，

D1）。 

工作沒有加班費會把工作完成，我會安排時間把

自己的工作做完，沒有加班費仍會完成工作（E1，

F1）。 

沒有加班費若我覺得工作具有挑戰，具有專業

性，我願意在沒有加班費的情形下完成這個工作

（G1）。 
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2. 非公務人員對於自我犧牲 

(1) 有具有奉獻精神 

將工作完成為己任，對於是否有加班費並不是很在意，

只是單純想要把工作階段性任務完成；會將公餘的時間多奉

獻給國家。 

當然很願意多做一點，工作沒有加班費也沒關係，

也不會那麼的計較（B2）。 

我們常常做這種事，都是自己留下來，把事情做完

就走（F2）。 

(2) 為五斗米折腰 

在工作上做得好壞與否和工作考績不具關連性，有不公

平認知；個人對於家庭承諾和角色扮演也要到位，還是衡量

利害得失的孰輕孰重。 

不會對國家想要犧牲小我完成大我；因為工作上

的必要就算你做得再好你的考績也是照輪。（A2）。 

我有兩個小孩，沒有後援的人力去支持，一直在

加班，無法處理孩子的問題（C2） 

就我工作來說，大概不大可能，因為自己的犧牲去

爭取到任何人的（D2）。 

老實說我覺得我沒有那麼偉大（G2）。 

對於沒有加班費，認為對於自己可在工作時間內完成工

作的信心，對於加班沒有加班費認為是不可能接受的。 

工作上加班沒有加班費，在上班時間會把工作完

成，如果真的非要加班到還是要領加班費，實際現況來

講倒是沒有發生過，工作超過不領加班費不太可能

（D2）。 
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對於加班沒有加班費，認為短期可以接受，若長期會有

受壓榨之感，另外要加班是迫於不得已，工作在下班半小時

前即會關掉所有空調，因此加班是身心煎熬的苦差事，所以

加班是基於責任感。 

可是如果長期的話我可能比較不能接受，短期可

以 （E2）。 

沒有加班費，其實我沒有很喜歡加班，是因迫不得

已，可能公事一定要交出之類的才會加班，就是責任的

因素居多（G2）。 

第三節  薪資雙軌制度對工作態度影響 

對於公務人員與非公務人員，兩者之間的不同身分在工作態度上的工作滿意

度，工作投入，組織承諾感受（如表 4-1），以下分別敍述兩者的看法。 

一、 工作滿意 

（一） 工作滿意 

受訪談者對於在勞工保險局承辦業務工作與壓力共舞，但對工作

滿意度持平的態度，工作方面仍依序完成。整體工作滿意可藉由代表

性員工的影響力提昇全體滿意度。對於外在的工作滿意以工資與福利

的滿意高。對於個人內在的工作滿意低主因在於生活重心是家庭；而

內在滿意度高的原因在於有其他機關歷練。 

1. 公務人員的工作滿意 

(1) 工作滿意太高，會影響工作表現 

對於工作滿意度高乃是由於自己在工作表現上不需要太過於

額外的付出心力，以保持現狀為滿，認為自己只要完成分配工作

即可，因為薪資待遇也不會受工作表現影響。 

對工作喜歡的程度是 100分，工作表現只有 50%

（A1）。 
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(2) 滿意工作現況，具有學習性 

對於目前的工作現狀可以學習以往不同的業務內容，且基於

個人的樂觀進取的態度，可以樂在大量的工作中，接受不同的挑

戰與任務。 

我是認真，積極，正向的人，滿意自己的工作態度，

認真學習新事務。（B1）。 

我對我在工作上的滿意度，應該是還不錯還可以

（D1）。 

我覺得其實工作內容我是還算滿意的，雖然說工作量

比之前機關多（F1）。 

(3) 良好的工作分配制度和氛圍 

對整體工作滿意度高在於薪資待遇佳且下班後可以擁有自己

的時間；所屬單位有完善的工作分配制度；工作環境有良好的組

織氣候，同事和長官都可針對工作問題加以討論的工作氛圍。 

對整體工作到滿意,現在薪資滿意,完成工作可以做自己

的事（A1）。 

整體而言還算喜歡在這裡工作，工作多，但有標準方

式處理，有問題也有同事討論，長官可以給意見（D1，

F1，G1）。 

2. 非公務人員對工作滿意 

(1) 具幸福感的單純工作環境 

長時間在相同的工作環境下，與同事相處的時間都比和

親朋好友在一起久，會累積情感，同事間人際網絡相對單

純；工作壓力也會視案件性質而定；長官在調配工作時，原

則上會尊重當事人的意見；對於能在勞工保險局服務民眾在

職業生涯是很有意義的，是值得驕傲的；是符合個人的個性

的工作性質，就整體工作滿意度是相對高的。 
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對單位工作相當的熟悉，目前這個工作薪水比較高

比較付出少且薪酬跟福利很滿意（A2，C2，E2，F2）。 

很榮幸能都在這邊工作也很開心還在這裡工作能夠

為大眾服務，這是職場生涯的一種經歷（B2）。 

遇到棘手的案件壓力會比較大，同事都蠻好相處

的，長官也不會太差（C2，E2，G2）。 

整體而言，我喜歡在勞工保險局這邊工作，就算是

蠻符合自己的個性（D2，F2）。 

科長要調配工作時候，都會詢問當事人的意願，並

且尊重當事人的意願（E2）。 

(2) 敬業樂群下的知足常樂 

對工作是敬業樂群，薪資福利是知足常樂，專心在工作

上讓腦筋更為靈活，遇到數字更能讓人動起來，每日戰戰兢

兢的謹慎的工作。 

對薪資、福利，這些都覺得非常滿意也很知足常樂

（A2，B2，E2）。 

喜歡在勞工保險局工作專心在工作上，解決一些

同仁和自己碰到的問題（D2）。 

我很喜歡專心的工作，而且都是數字背讓你動起

來，比較不會失智（F2）。 

二、 工作投入 

薪資雙軌制不會影響到工作投入，勞工保險局的成員會以自身的

責任感完成工作。但工作投入會受到久任其職與長官的領導行為而有

所影響。 

（一） 工作投入 

1. 公務人員在工作投入方面 

(1) 具責任感的工作場域 
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公務人員薪資在相對低的情形並不影響工作投入，對於工

作上是努力累積經驗，以積極的態度將本身工作做好，培養自我

的核心能力與正確的工作價值。 

雙軌薪資制度不會影響工作投入，就覺得要盡自己

的本分，把工作做好（A1，B1，C1，D1，F1）。 

(2) 長官是完美主義者，會影響工作投入 

長官要求完美，部屬將工作做的愈好，工作就會被無限

上綱的被延伸，因為長官的要求只有你能達到，事情就非你

莫屬了；會導致部屬的工作投入愈來愈少，因為在公部門工

作，任勞任怨不保證記功嘉奬、考績、升遷有你的分，套句

流行用語只不過是個便利貼工具人。 

我的工作投入度愈來愈少，我現在只想要做得越

少越好，因為做得越多永遠都會被延伸到更多，需要做

更多的事情（E1）。 

(3) 久任其職會影響工作投入 

久任其職通常會具有本位主義，工作上通常會以工作輪調

加以改善這樣的缺失，勞工保險局因改制後耽心楚材晉用流動過

於快，導致單位的人員可能都是新手的狀態而取消此制度；然而

工作輪調制度優點增加工作的富豐性和開拓個人對機關的全視

野，讓喜歡挑戰者在不同科或組歷練不同的工作性質。 

我覺得對我的工作投入沒有太大的。我覺得跟我的

樂趣不應該僅僅只有工作而已。我覺得就是不斷的挑戰接

受不一樣的業務，不能在同個位子上待太久（G1）。 

2. 非公務人員對於工作投入 

(1) 機關變革身分不變 
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機關的變革但其身分、薪資、福利等其他不變的情況

下，認為自己的工作投入不會改變，對工作負責做好它，不

想其他的事情了。 

因為我的身分就算組織變革後，我的薪資也沒受到

影響，所以對我的工作態度與投入也沒有影響（A2，

B2，C2，D2，E2）。 

我只是想要對工作負責，把它做好就好，我不會去

想其他的事情。（C2）。 

(2) 升遷無望失去動力，影響工作投入 

發現自己處在升遷無望，工作沒動力的處境，在新舊制

度過渡期，後輩升遷的比自己更快，認清事實後就謹守個人

本分，做自己該做的事。 

反正升遷無望，而且我也快退休了，那我就是做

我該做的（F2）。 

(3) 情緒智商 EQ，影響工作投入 

除了薪資外，影響工作投入的因素也包括自身在分工的

工作小組的和諧性，與長官的互動關係，另外於服務時被民

眾挨駡也是工作的一部分，對於自我的情緒管控，是一項公

門修行的好功課。 

我覺得對工作投不投入對我來說，更重要因素在

這個團體的氣氛和諧度，長官感受到你的付出，工作的

內容有趣，或被民眾駡，比薪資薪雙軌影響我更大

（G2）。 

三、 組織承諾 

（一） 情感承諾 

1. 公務人員對於情感承諾 
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(1) 工作受前輩照顧 

在工作上受到大家的照顧，讓工作能儘快上軌道，且在工

作的上能交到好的朋友；工作場域具有濃厚的人情味宛如大家

庭中的一分子，而且在這裡工作也比較符合自己活潑的個性，

希望往後的職業生涯能在這兒渡過。 

受大家關照，有得到好的朋友（A1）。 

目前職業生涯是在勞工保險局這邊的工作會覺得比

較適合我的個性，會把他當成為往後的職涯目標這樣；

我就是因為這邊有濃厚的人情味，所以我覺得在這邊工

作，自己覺得很愉快的事情（F1）。 

(2) 對工作認同感 

對於職業性質的認同感，目前的職業生涯規劃就在這裡，

若商調到其他機關薪水也相同，對於這裡的工作環境和工作內

容具熟悉度，若調任至其他機關一切還要重新面對新的人際關

係和新的工作內容，一切都要從新開始。 

感謝國家給我工作所以對組織有歸屬感，做好每一

天的工作（B1）。 

我還蠻喜歡目前的工作，所以我的認同感算高；目前

沒有打算換其他的單位，目前沒有其他的生涯規劃。

（C1）。 

勞工保險局而言我的認同感當然很高；我覺得目前留

在勞工保險局的主要還是在於薪資，至於工作的專業性以

及專精認同度來說的話比較不足 （G1）。 

(3) 與直屬主管互動關係決定去留 

工作上與直屬長官互動頻繁，工作內容繁雜，若主管只管

瑣碎的小事，或針對性的盯住某人，會常常為細節感到無力

感，本身的工作內容就己經夠多，還要注意和長官互動的眉眉

角角，這些就足以令人傷腦筋。 
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沒有什麼認同，因為工作的內容多項繁瑣及瑣碎

（D1） 

當然沒有在勞工保險局渡過職業生涯，我只要再讓我

看到其他機會，我就會馬上調走；而且外包和正職中間有

很大的鴻溝。（E1）。 

2. 非公務人員的情感承諾 

(1) 渡過職業生涯 

一般具有可替性質的工作，到了一定的年齡會有年齡生涯

危機，在機關工作則較少有年齡歧視這種情形出現，且被機關

資遣的機率低，工作具有相當的穩定性。 

會做到退休，因為我在私人公司待過，還是公家機關

好（A2）。 

因為年紀大出去找不到工作，我用的薪資制度待遇不

差，所以就是會想要留局（勞工保險局）（G2）。 

(2) 職場歸屬感 

對工作本身的認同高，把工作順利的完成，在職場和大家

如家人般好好的相處，就是最佳的職場歸屬感。 

因為這裡像我的家，我會留在這裡，我也希望一直留

在這裡也沒有想要打算去別的地方（B2）。 

自己對本身的工作具有相當的認同性。（C2，D2）。 

勞工保險局是一個大家庭的話，每個人都非常的和諧啊!

（E2） 

(3) 人際關係改變 

大部分人的人際關係都在職場上建立的，和退休同事會生

活在不同的軌道上，和新同事會有話題上的差距，在場職上僅

維持同事之間的和諧關係，不會更進一步交流，會覺得有空洞

感。 
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對勞工保險局有歸屬感沒有很強烈；我會想提前退

休，對勞工保險局人事物，因為同事慢慢的都退休而沒有

感情；沒有辦法像我們當初的那一種改革感情革，跟新同

事因為交流的情況會比較少，但是同事之間還是維持和諧

（F2）。 

（二） 持續承諾 

1. 公務人員 

(1) 暫時的階段性工作選項 

本身對職業有更上層樓的生涯規劃，就現階段的目標是考

取高考，有助於未來的前途，留在勞工保險局是最好的選項

了，若離開這裡會打亂我目前的生活步調。 

對留在機關有義務感；準備高考為現階任務，留在勞
工保險局是好的選項（A1）。 

(2) 實現個人職業目標的地方 

在行政機關的成員身分有具公務人員身分的勞工、公部門

契約人力的純勞工、常業文官之多元身分在同一機關工作，在

從事相同工作的過渡時期，是一種經驗，是學習，是挑戰，也

是機會，從中實踐個人的職業目標。 

願意在勞工保險局工作至退休（B1）。 

目前沒有打算換其他的單位，至於會待在勞工保險

局多久不知道，目前沒有其他的生涯規劃。（C1）。 

我的感覺是留在勞工保險局比較是我想要的工作

（F1）。 

(3) 重新學習曲線 

離開是要放棄原本的舒適圈，多年工作經驗值的累積，重

新開啟學習的旅程，透不同的工作展現個人能力價值，讓自己

有成長的機會，不讓心裡有委屈，在個人的個性上喜歡與不同

工作特質的人接觸，邁向更美好的前程。 
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我原本就想回鄉機關服務。我要離開這裡，主要是來自
於長官的壓力（D1）。 

我一直都很想要調走，有應徵到其他機關，我本來要過
去，被長官慰留下來，卻沒有換業務還增加業務（E1）。 

2. 非公務人員 

(1) 跳糟會付出高昂成本 

在這裡累積的年資，若離開勞工保險局所付出的成本太高

了，因為其它地方無法提供我比現在更好的薪資福利，且同事

間也好相處，若離開這裡一切都要重新開始。 

會做到退休，還是公家機關好且同事之間也很好相處

（A2）。 

除非我已經準備好要離職或經濟條件允許下；不然我

會一直待在待到退休為止了（E2）。 

(2) 缺乏其他可替代性的工作機會 

相對於私部門在公部門的工作保障性和薪資穩定性高，

對工作者的家庭成員也具有生理和心理上的安全感及安定

力，會提昇本身及家人基本的生活品質水平。 

自己現在就是找不到比這裡更好的工作。因為我對

家人的義務和心理上的穩定在這個工作，我會擔心被裁

員之類（D2）。 

我的需求最重要是勞工保險局他的薪資，可以讓我

的生活維持很好生活品質（F2）。 

（三） 規範承諾 

1. 公務人員 

(1) 對機關的職業道德承諾 

對於公務人員在社會環璄受到高道德標準，因此對於個

人職業道德也會以高標來律己，對於服務基層民眾的執行機
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關，有人避之唯恐不及，有人卻甘之如飴，這就要看個人的

屬性特質了。 

我覺得是為服務的公僕，希望工作至退休（B1）。 

我的感覺是留在勞工保險局比較是我想要的工作

（F1）。 

(2) 轉換工作受承諾束縛 

機關人員之間的交流受到忠誠的束縛，但機關人員的交

流可使機關成員具有多元角度和視野，若以道德帽子扣住，

就失去了交流的意義。 

如果考上高考希望再分發到勞工保險局（A1）。 

我覺得可能是對薪資比較忠誠。我覺得轉換工作，

這不應該是用道德來做評量的，有沒有責任而言，我覺

得只要坐上這個位置的人，就有這個責任做好這個工作 

（G1）。 

2. 非公務人員規範承諾。 

(1) 對機關內在承諾 

對於所處團隊成員間工作高度的合作，彼此有團隊默

契，對同事的滿意高，會容易有內在的承諾感；在任何單位

服務的當下對服務的單位忠誠是職業道德，若有機會前往更

適合的其他工作單位，應該沒有所道德的問題，畢竟人往高

處爬。 

會做到退休，還是公家機關好且同事之間也很好相

處（A2，B2，D2，G2）。 

我覺得是要忠誠啦，對任何一個工作的服務單位都

是要忠誠；你的能力許可，另外一個工作你更嚮往的

話，我覺得是沒有不道德這種觀念啊（E2）。 
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(2) 受機關義務感的束縛 

在感情上對機關負有責任，若離職會打亂目前的生活方

式，會是一輩子想待到退休也捨不得離開的地方。 

是有一分責任跟一分義務，會做到退休（B2，

G2）。 

表 4-1 公務人員與非公務人員想法之對照 

人員 

構面 公務人員 非公務人員 

吸引公共政策的制定 (1)「不會」吸引公共政策的

制定原由 

A 對政策無感，政策是遙遠

的距離 

B 基層執行者面對政策制定

與依法行政中糾結 

C 政策太過繁雜 

(2)「會」吸引公共政策的制

定在於「長官具勇於任事

的 DNA」 

(1)「不會」吸引公共政

策的制定原由 

A 感到熱情與衝勁被時

間侵蝕 

B 政策制定是專業性問

題 

C 政策太多 

(2)「會」吸引公共政策

的制定原由「願意為

國家盡一己之力」 

對於實際工作上所遇

到的問題和同事間的

互助 

訪談七位同事,除了一位表示

是職場新鮮人，目前無法提

出任何意見或方案；其餘六

位皆表會被動或主動提出意

見或方案在工作上所遇到的

問題。 

七位受訪者皆表示，對

實際遇到的問題皆願意

提出參考意見或解決方

案；且同事間的互助是

職場文化的一部分。 

公共利益承諾 1.就個人工作內容無法體會

抽象公共利益承諾的價值 

2.以公共利益承諾優先 

1.對於公共利益承諾的字

面上意義無感 

2.以公共利益承諾為基準 

同情心(或同理心) 1.在行政裁量上不能有同情

心 

2.設身處地的同理心 

3.有同情心，但本身職責無

法使力幫助 

1.以同理心去做思考跟考

量 

2.停留在心中的同情心與

同理心 

3.油然而升的同情心 

自我犧牲 1.有從大我去考量 

2.嚴守個人分際 

1.有具有奉獻精神 

2.為五斗米折腰 

加班沒有班費 1.仍會將工作完成 1.不接受 

2.短時間可以，長期無法

接受 

工作滿意 1.工作滿意太高，會影響工

作表現 

1.具幸福感的單純工作環

境 
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人員 

構面 公務人員 非公務人員 

2.滿意工作現況具有學習性 

3.良好的工作分配制度和氛

圍 

2.敬業樂群下的知足常樂 

工作投入 1.具責任感的工作場域 

2.長官是完美主義者會影響

工作投入 

3.久任其職會影響工作投入 

1.機關變革身分不變 

2.升遷無望失去動力影響

工作投入 

3.情緒智商 EQ 影響工作

投入 

情感承諾 
1.工作受前輩照顧 

2.對工作認同感 

3.與直屬主管互動關係決定

去留 

1.渡過職業生涯 

2.職場歸屬感 

3.人際關係改變 

持續承諾 
1.暫時的階段性工作選項 

2.實現個人職業目標的地方 

3.重新學習曲線 

1.跳糟會付出高昂成本 

2.缺乏其他可替代性的工

作機會 

規範承諾 
1.對機關的職業道德承諾 

2.轉換工作受承諾束縛 

1.對機關內在承諾 

2.受機關義務感的束縛 
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  結論與建議 

第一節  研究結論 

壹、 對薪資雙軌制度接受程度高且對公平性的知覺低 

本研究以「職位」進行配對比較法，完成七組配對，訪談十四位

勞工保險局同仁，原本試以訪談後的量化問卷調查與質化訪談結果的

相印證，但是因為量化問卷樣本數不足，無法將量化結果與質化訪談

之歸納內容相互輔助，仍將量化分析結果放置於附錄（如附錄八），

本研究以質化的訪談歸因呈現，機關成員不同身分受訪者對薪資雙軌

制度的接受程度高且對於同工不同酬之公平知覺低，茲將研究結果分

別敍述如下： 

一、在薪資雙軌制下，機關成員並沒有明顯感受到不公平 

長官領導風格多屬關懷型領導方式，由於勞工保險局長官大

多由基層的承辦人員做起，在機關的歷練有一段相當時間，業務

上具有高度的專業性，長官不會讓承辦人對工作內容自行摸索。

與 Kim& Beehr（2020）研究發現領導行為可塑造組織成員的情

感承諾相符合。 

在同事關係方面，勞工保險局業務上採師徒制，會主動關心

新進同仁，對業務上的問題給予幫助，有業務上經驗傳承及有固

定的對象可詢問業務上的問題，同事之間也會相互分享工作上的

經驗，讓新進人員能較安心於業務工作，職場上具有人情味且同

事之間的關係緊密度高。 

另外工作業務性質具高度專業性有標準的作業程序，一些例

行性的業務，同事間工作性質極為相似，也有一些原則性的內部

標準書可供參考，或依條例、施行細則規定處理業務；勞工保險
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局與一般機關的不同，在於一般機關每個人的業務性質都不同，

業務需自己主動多方詢問，其他同事才會幫忙並提出參考建議，

再彙整成適合業務的方式處理，同事年齡偏向年輕化，行事謹慎

且低調，通常不會互相幫忙。 

勞工保險局業務不同的組室，業務分工上有合理的差別，勞

工保險局長時間以來各組室都有自己一套的業務分工方式(不論是

依保險證號或身分證字號尾碼劃分工作)，原則上長官會因職位與

職等不同來做業務調整分配，因不同組室的業務性質不同，除了

少數的長官並未依業務職等與職位分工外，在業務分工尚可依工

作經驗及年資為適當的分配考量。 

二、非原本的預期結果，對薪資雙軌制並不會覺得不公平 

亞當斯的公平理論對於本人薪資低於參考對象的薪資，本人

會迫使參考對象增加工作投入或自己減少工作投入或選擇離職，

但在本研究所訪談薪資低的公務人員表示對於採行公務人員俸給

計算給予，不會要求國營事業俸給薪資計算較高的非公務人員增

加工作投入，公務人員本身亦不會減少工作投入或離職，此結果

與 Stacy Adams（1963）的公平理論、陳惠芳與洪嘉徽（2006）

及沈郁萱（2018）與周書麟（2007）研究有違。對薪資雙軌制並

不會覺得不公平的結果與 Robbins & Judge（2006）指出的公平理

論在職場有過高報酬的不公平情形，會容忍不公平與合理化不公

平，而且不會影響個人行為；與 Huseman, Hatfield & Miles

（1987）認為公平感知連續體可用來解釋對於組織不公平的

Benevolents 偏好者的反應以利他主義的社會認同與人際需求的情

形相呼應。 
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貳、 薪資雙軌制不影響機關成員的工作態度原因 

一、 穩定的薪資福利制度 

非公務人員無法選擇至其他機關服務，對於機關的情感承諾

高，雖機關的改制但機關保障其原有的薪資制度；又公務人員的薪

資福利制度透明化在各機關一體適用。雖然採取薪資雙軌制在不同

身分的成員，但有明確的薪資政策和管理知覺對薪資水準滿意與

Margaret、Michael 以及 Nhung（2006）、Lawler（1971）研究相

符。但與陳怡靜、陳詳衡（2011）研究認為不同薪資制度會影響工

作態度相違背。 

二、 職場人際關係的互動交流高 

在機關的人際關係會影響待在機關的意願，在機關友誼可以是

潤滑劑，提昇工作氛圍，成為工作上不愉快的調節劑，人際關係交

流互動可以消除對不同薪資給予制度的滿意度。與 Yousef（2017）

的研究發現在組織變革時，對於主管與同事之間的工作滿意度高相

符合。 

三、 對機關價值的認同高 

對機關的認同感更能將個人融入於組織之中，並且對機關價值

的體現與機關的政策推動；當個人與機關的核心價值一致，更能展

現於服務上，對自己的物質欲望會降低，對薪資雙軌制的薪資高低

也比較不會在意，更能體現價值；對組織責任的感覺，來自他人的

社會壓力，公務人員在社會上具有高期待的職業，易來自他人的社

會壓力，因此對組織的責任感會成為向前走的動力。與楊思怡

（2019）在研究中認為薪資雙軌制會產生同工不同酬，會影響到組

織認同的疑慮相違背。 
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四、 關懷型領導風格與工作分配制度對工作態度加分 

機關的領導者能公平的分配工作，更甚於對薪資雙軌制度對

「人」的影響；在訪談過程中，受訪談者表示會對於長官工作分

配的公平性質疑，導致其對工作滿意度、工作投入度及對組織承

諾的不滿意，進而採取離職與預備離職的行為。另受訪者普遍表

示對於工作分配制度的滿意度高，與 Bowen、Lawler（1992）的

研究相符。制度是死板板，人是具有彈性，可知機關的長官領導

行為會影響機關組織成員的工作態度，增加成員工作滿意度，提

高工作投入度，促使組織承諾感高，會減少人員的流動性，此結

果與 Brown（1996）、Rabinowitz、Hall（1977）所提領導行為重

要特性相符。 

參、 公共服務動機不受薪資雙軌制的影響 

一、 將工作變簡單化 

身處執行機關的公務人員對於公共服務動機之「吸引制定公

共政制」、「公共利益的承諾」二構面，受訪談者表示對於此二

構面不了解，導致無法審慎的回答；然而有關「吸引制定公共政

制」換個問題問受訪談者「對於在工作上的問題是否願意提出解

決方式與建議」，受訪談者對於在工作上的問題，表示願意提出

解決方式與建議，主要是要將工作變簡單化。 

二、 對工作的責任感及互助精神的文化 

在「同情心」構面受訪談者表示會有同理心，但執行公務過

程仍會依法行政；又「自我犧牲」構面會表現在工作上，因工作

需要但加班工作且無法領取加班費，在工作上大多願意犧牲私人

時間完成公務，乃是基於個人的責任感會將工作完成；且對於同

事之間會發揮互助精神，具有公共服務內在動機的功效。此與
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Asseburg & Homberg（2020）研究認為公共服務動機有整合機關

和減少分化之功能相符合。 

三、 公共服務動機的構面問題換個角度 

以 Kim（2013）的「吸引制定公共政制」、「公共利益的承

諾」、「同情心」、「自我犧牲」四個構面為訪談內容主軸。又

Kim & Vandenabeele（2010）認為可開發因地制宜更適宜的題

項，因此本研究在訪談時對公共服務動機的題項變動改以「對於

實際工作上所遇到問題提出意見或解決方案」、「工作加班時無

法領取加班費」、「同事間的互幫」，乃對於受訪者本身實際可

能會遇到的問題加以提問，期能提供後續研究者參考。 

第二節  研究建議 

壹、 政府在過渡時期的政策宜考量雙方人員的平衡措施 

對於組織變革相關的配套措施不應只有保障既有機關的非公務人

員；對於在變革「點」後進入的公務人員也應考量在工作性質相同與

工作量相同下，也應給予加班費制度或工作奬金制度的激勵措施。對

於公務人員在加班費制度可放寛加班時數限制，在工作奬金制度可以

變革時間點當年為起算點，例如進入機關 1 年有 1 年年資計算點，進

入機關 2 年有 2 年年資計算，以此類推的年資乘以薪資的百分之一乘

為奬金，到原機關人員都退休為止則此制度可以消失；以奬金為誘因

來吸引人才和留才。 

貳、 機關之作為建議 

職務工作豐富化對機關可採取鼓勵機關內部人員間流動性，可在

同一組室，同一科內的不同職務間進行持續性輪調，可以增加人員間

經驗傳承的交流，讓職務工作性質更加豐富化，可減少人員商調其他

機關的機會，且可在機關內累積人脈資源，在業務交流上更為順暢。 
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加強機關成員職能訓練及培養人才，雖然人力學院都有開設相關

課程，但都有名額的限制，僧多粥少的情形下，勞工保險局可直接開

設針對員工能力的訓練課程，因職稱不同而有不同的安排課程，內部

的專業訓練在於不同身分人員之間的交流，將機關及員工的利益結合

並對新進員工加強個人價值與組織價值相密合。 

健全雙軌陞遷管道的公平機會，陞遷管道的暢通對薪資滿意度有

正相關性，乃是對於個人的自我實現與成就感（Ellickson &Logsdon, 

2002）的印證。促使管理者改變職場文化，讓機關能考量責酬相符，

對機關人力彈性管理運用於組織內專業人才政策考量。 

培養機關成員的工作價值與成員的向心力，機關應對組織成員的

內在及外在工作價值的培養，更能使組織成員因信念進而實現組織的

價值與向心力。 

參、 機關成員應創造自我價值 

機關成員應多參與公共服務會提昇個人素質，建立良好的工作

倫理心態，在公部門服務的個人價值，在於對機關的貢獻度，不因

時間使工作彈性疲乏，讓自己的眼界都停留在工作的小圈圈中，多

與外環境接觸，開拓自己的視野；首先從機關的認同感做起，對工

作的價值，個人目標與組織目標的相同，成為公共組織建構價值認

同，提昇工作動機為自己的職業感到驕傲。 

人類的生活會隨著科技而不斷的改變，公部門在當起領頭羊的

同時，公務人員更是要有不斷的學習精神，面對時代任務的挑戰，

創造自我的價值。 
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肆、 研究限制 

一、 受限於人事資料取得，樣本代表性受限 

對機關的人事資料取得有困難，因此只能依通訊錄內容的

職稱為配對判斷，實際可以配對人員預估約在 130 對，但會隨

著人員的退休或人員的調動而減少，因此設置時間點在 2020 年

前在職的機關人員，而實際受訪談者只徵求到 7 對共 14 人，樣

本數量偏少。研究方式以相同的「職位」不同的身分之配對影

響，在徵求訪談者的過程中受限於「配對」訪談樣本的侷限和

個人願意限制。 

二、 職位的偏差 

以科員與組員為主，乃是機關成員的主力在於科員與組員

在機關整體的職位的識別性高，至於助理員與辦事員因辨識的

資料不足，因此訪談的組數少。 

伍、 後續研究方向 

一、擴大以機關各個職位類別成員加以研究 

以各個職位為分類，加以研究其對機關的薪資雙軌制的看

法，供後續政府機關轉型的參考；另可以書記與外包人員的比

較之研究；另外在約訪時並未對早期進入體制公務人員但可領

取差額津貼的公務人員進行訪談之研究，可為後續研究重點。 

二、對其他相同改制行政機關的成員之比較研究 

已經改制的機關，其是否與勞工保險局員工，其接受程度

一樣高，對其工作士氣是否有影響為後續可探討。 

三、對於勞工保險局的退休雙軌制，實際對組織成員的工作士氣或

工作態度等影響亦可為後續探討的研究。 
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附錄 
附錄一勞動部勞工保險局人員承辦業務分工 

組室 科別 承辦業務 

人
事
室 

人事室 

本局組織編制、員額訂定、人力規劃及運用、人員派免、 遷

調銓審、職務歸系、公健保、退休、資遣、撫卹、考核獎懲、

出勤管理，加班管理、薪資待遇及津貼等事項。 

一科 

有關組織編製、勞動基準法、任免遷調、留職停薪、核薪、考

試用人、工作簡化、交代、綜合、人事人員管理、陞遷考評、

對外徵才、臨時人員、人力規劃、職名章之管理、人事資料、

到離職及異動。 

二科 
考核奬懲、待遇、訓練進修、差勤管理、康樂活動、退休撫卹

資遣、赴大陸地區案件、保險、集會。 

主
計
室 

主計室 

歲計、會計及統計業務，含本局單位預算之籌編綜整， 編製

本局各項業務傳票及月報、決（結）算報告，彙編本 局「統

計年報」、「統計分析月刊」、「統計手冊」、 「統計提

要」等事項。 

統計科 辦理統計相關事宜。 

會計科 辦理會計相關事宜。 

歲計科 辦理歲計相關事宜。 

政
風
室 

政風室 

廉政法令宣導、預防貪瀆措施、公職廉政倫理規範、 公務機

密維護、政風工作計畫、防制勞保黃牛函送司 法機關偵辦等

事項。 

一科 
政風人員編制管理、預防危害或破壞機關安全、機關設施安

全、公務機密維護工作、公務人員財產申報。 

二科 政風督導小組會議、預防貪瀆、發掘貪瀆、政風興革建議。 

資
訊
室 

資訊室 
辦理資訊作業規劃、推展、操作、管理、資訊設施維護等事

項。 

一科 
負責電腦主機、機房、設備、網路之操作管理、 報表紙及印

表機耗材申購及管理、其它綜合業務 

二科 
勞保、就保、積欠工資墊償、農保、勞退提繳之 承保異動、

保費處理等應用系統管理 

三科 財務、勞退應用系統管理 

四科 給付、墊償等應用系統管理 

五科 國民年金應用系統管理 

六科 
公文、人事、會計、帳務、出納、書函、福利津 貼、農保保

費、農民欠費等應用系統管理 
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組室 科別 承辦業務 

秘
書
室 

秘書室 

印信典守、文書收發、檔案管理、採購招標、出納、庶 務、

工員管理及國會聯絡、業務宣導及電話服務中心管 理等事

項。 

文書科 印信典守、文書收發、檔案管理 

總務科 採購招標、出納、庶務、工員管理 

公關科 國會聯絡、業務宣導及電話服務中心管 理等事項 

企
劃
管
理
組 

企管組 

辦理保險綜合業務規劃、保險費率精算、法律事務、業 務稽

核管考、辦事處管理、業務講習、配合主管機關辦 理勞工保

險專案檢查等業務。 

研究科 辦理保險綜合業務規劃、保險費率精算 

法務科 法律事務 

稽考科 業務稽核管考 

辦管科 
下設 24 個辦事處派出單位及管理、業務講習、配合主管機關

辦 理勞工保險專案檢查等業務 

保
費
組 

保費組 

辦理工會、漁會之新投保業務;工會、漁會、機關團體 與職業

訓練機構之加保、退保、投保薪資調整處理、保 費計算，及

投保資格、投保薪資查核等業務，與其他有 關保費處理、欠

費清理及資料管理等業務。 

欠費科 欠費業務 

保費科 保費入帳業務 

年資科 辦理被保險人保險資料查詢業務 

機關科 

政府機關學校、新聞文化公益事業、職業訓練機構、自願加保

單位等（單位保險證號首二碼〝031〞〝04〞〝07 〝 08〞

〝09〞） 

職漁科 
辦理職業工會、漁會、自願加保單位員工（單位保險證號首二

碼〝02〞〝03〞） 

納
保
組 

納保組 勞保及就保加保、退保、保費計算、繳款單等相關業務 

工一科 
辦理工廠事業單位承保單位（單位保險證號首二碼〝01〞尾碼

〝1〞-〝5〞） 

工二科 
辦理工廠事業單位承保單位（單位保險證號首二碼〝01〞尾碼

〝6〞-〝0〞） 

公一科 
辦理公司事業單位承保單位（單位保險證號首二碼〝05〞尾碼

〝1〞-〝5〞） 

公二科 
辦理公司事業單位承保單位（單位保險證號首二碼〝05〞尾碼

〝6〞-〝0〞） 

新投科 新投保業務 
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組室 科別 承辦業務 

國
民
年
金
組 

國保組 
接受委託辦理國民年金之納保計費、給付審理、收支管 理與

財務調度等相關業務。 

收支科 收支管理業務（轉帳代繳） 

納一科 納保計費及繳款單寄發業務（身分證尾碼 0~2） 

納二科 納保計費及繳款單寄發業務（身分證尾碼 3~9） 

理帳科 理費及帳務業務（分期繳納、繳費證明） 

給一科 給付業務為老年年金給付、生育給付 

給二科 
給付業務為身心障礙（基本保證）年金給付、喪葬給付、遺屬

年金給付 

勞
工
退
休
金
組 

勞退組 

接受委任辦理勞工退休金之提繳、保管、滯納金之加徵罰鍰處

分、移送強制執行、退休金核發、收益分配及積欠工資墊償基

金之提繳等業務。 

工廠科 

工廠事業及其他單位勞工提繳單位編號首 2 碼〝01〞尾碼

〝0〞-〝9〞; 首 3 碼〝031〞尾碼〝0〞-〝9〞; 首 2 碼〝08〞

尾碼〝0〞-〝9〞; 首 2 碼〝07、17〞尾碼〝0〞-〝9〞 

公司科 
商業、服務業及金融保險業等公司行號勞工提繳單位編號首 2

碼〝05〞尾碼〝0〞-〝9〞 

核發科 勞工退休金個人專戶之請領 

出納科 勞工退休金收繳處理 

專戶科 勞工退休金個人專戶業務查詢 

機關科 
機關團體之之提繳、保管、滯納金之加徵罰鍰處分、移送強制

執行、退休金核發業務 

普
通
事
故
給
付
組 

普通組 

辦理勞工保險生育、老年給付、就業保險給付與積欠工資墊償

基金之墊償等業務之審核。勞工保險、就業保險與積欠工資墊

償基金收支及帳戶之管理業務。 

生育科 辦理勞工保險生育給付 

老年科 辦理勞工保險老年給付 

收支科 辦理勞工保險收支及帳戶之管理業務 

就保科 辦理勞工保險就業保險給付 

給付科 辦理勞工保險等業務給付 

積墊科 積欠工資墊償基金之墊償業務之審核 
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組室 科別 承辦業務 

農
民
保
險
組 

農保組 
接受委託辦理農民健康保險、老年農民福利津貼業務及農民職

業災害保險。 

承保科 農保之加退保日期及資格查詢事項 

帳務科 農保欠費查詢 

財務科 農保保險費計費查詢 

給付科 農保各項現金給付事項 

福利科 老年農民福利津貼業務 

農職科 農民職業災害保險 

職
業
災
害
給
付
組 

職災組 辦理勞工保險傷病、失能、死亡及職災醫療給付之審核業務。 

失能科 勞工職業災害失能給付之審核業務 

死亡科 勞工職業災害死亡給付之審核業務 

傷病科 勞工職業災害傷病給付之審核業務 

職傷科 勞工職業災害職傷給付之審核業務 

醫療科 勞工職業災害醫療給付之審核業務 

資料來源: 107 年勞動部勞工保險局業務專輯 
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附錄二  勞動部勞工保險局人員各類別人數 

組
室 

科
別 

八
職
等
以
上 

科
員 

組
員 

領
組 

助
理
員 

辦
事
員 

書
記 

業
務
助
理 

業
務
佐
理 

約
僱
人
員 

職
務
代
理
人 

工
友 

人
數
合
計 

人
事
室 

人事室 2                    2 

一科 4 5 1     1          1 12 

二科 4 4       3       1     12 

主
計
室 

主計室 3                      3 

統計科 5 2     2 2       1     12 

會計科 5 8     2 1       1   1 18 

歲計科 7 3     2 1     1       14 

政
風
室 

政風室 2                       2 

一科 2 1                     3 

二科 2 2               1    5 

資
訊
室 

資訊室 4                      4 

一科 3 5   6    2 1 4  1  1 23 

二科 3  4 3 1    3     1     15 

三科 2 5 3  3    1 1 1      16 

四科 1  4 4 3    1 1    1     15 

五科 2 3 2  3     3    2     15 

六科 3 1 4   3    1     2     14 

秘
書
室 

秘書室 12 1   3 3     1 4     2 25 

文書科 3 6 15 4 8 1 2 4 1     4 48 

總務科 6 7 4 6 1 3 2 1 2     13 44 

公關科 2 3 1   2 1 1         1 11 

企
劃
管
理
組 

企管組 4                       4 

研究科 7 3 1       1           12 

法務科 3 2 1                   6 

稽考科 4 1 1 1 2  1           1 11 

辦管科 43 24 51 40 57 5 4 8 8 3 1 15 259 

保
費
組 

保費組 6                       6 

欠費科 7 9 4   6 10 2 3 7 2   3 53 

處理科 3 1 3   4 2 1 1 2       17 

年資科 3 4 1  5 2 5 1 2 10       33 

機關科 6 13 5 4 7 10 2 4 6      57 

職漁科 7 18 3 2 5 6 2 3 2 1     49 
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組
室 

科
別 

八
職
等
以
上 

科
員 

組
員 

領
組 

助
理
員 

辦
事
員 

書
記 

業
務
助
理 

業
務
佐
理 

約
僱
人
員 

職
務
代
理
人 

工
友 

人
數
合
計 

納
保
組 

納保組 6                       6 

工一科 5 10 3 3   6 3 4 5     1 40 

工二科 7 7 3 1 5 6 3 2 7 0     41 

公一科 6 18 5 2 6 5 5 4 8 1   1 61 

公二科 4 14 5 3 11 9   4 9 0     59 

新投科 5 11 5 4 7 6  3 11     2 54 

國
民
年
金
組 

國保組 5                       5 

收支科 3 1 2   2 2 0           10 

納一科 4 6   5 5 4     1     1 26 

納二科 5 8 2 4 8 7   1     2   37 

理帳科 2 7 1 1 7 1 1           20 

給一科 8 15 2 1 10  4 2   1 1     44 

給二科 6 13 3   8 3       1     34 

勞
工
退
休
組 

勞退組 6                       6 

工廠科 6 16 2 4 19 12 2   1 3     65 

公司科 10 29 12 2 18 14 6     3     94 

核發科 5 5 1 1 4   1   1 1     19 

出納科 2 3     5               10 

專戶科 2 7 3 1 3  1     1       18 

機關科 9 12 11 3 7 6 3     2   1 54 

普
通
事
故
給
付
組 

普通組 6                       6 

生育科 5 6 1 1 6 5 1   1       26 

老年科 6 10 1 2 5 5   1 2 1   1 34 

收支科 2 1 2 1 7    1 2      16 

就保科 5 5 1 3 3 4 2          23 

給付科 2 2    2     1         7 

積墊科 2 5 2   1 2   1       1 14 

農
民
保
險
組 

農保組 6                       6 

承保科 8 7 1 5 1  2 1    2  2   29 

帳務科 4 1 2 1 1  2             11 

財務科 1 3    2  1    1  1     9 

給付科 7 5 6 1 8 2    1  1   2 33 

福利科 2 2   2 4 2   1 1       14 
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組
室 

科
別 

八
職
等
以
上 

科
員 

組
員 

領
組 

助
理
員 

辦
事
員 

書
記 

業
務
助
理 

業
務
佐
理 

約
僱
人
員 

職
務
代
理
人 

工
友 

人
數
合
計 

農職科 3 6   1 3  1 1   2       17 

農退科 2 10 2  3   1     20 

職
業
災
害
給
付
科 

職災組 7                      7 

失能科 8 13 3 1 11 3 1 2 4     1 47 

死亡科 7 11 1 1 10 3 1 1 1      36 

傷病科 5 14 3 4 2 11 1 2 2    1 45 

醫療科 6 8 1   3  1 2 1         22 

合計 369 430 193 142 300 184 65 60 110 34 5 5 1,946 

註 1 科員欄位包括資訊室計師及助理程式設計師。 

註 2 助理員欄位包括資訊室助理設計師及主計室佐理員。 

註 3 書記包括作業員\操作員\練習員。 

註 4 工友包括技工及駕駛。 

勞動部勞工保險局人員類別人數（自行理整） 

資料來源:勞動部內部網站(更新日期 2020 年 12 月 21 日) 
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附錄三深度訪談大綱 

深度訪談大綱 

訪談編號:                                   時間: 

受訪者編號:                                 地點: 

連絡方式: 

親愛的受訪者您好: 

本研究旨在探討過渡時期同工不同酬?勞工保險薪資雙軌制對員工工作態度

之影響，採半結構式深度訪談及立意抽樣符合配對比較的成員進行訪談。為保護

受訪者本研究採取匿名性處理，研究者於談過程將全程錄音，再轉譯為逐字稿，

一切資料為學術論文使用，非常感謝您的合作! 

國立政治大學行政管理碩士學程研究生  楊慧雯  敬上 

一、基本資料 

請您填寫一下基本資料與問卷題目 

二、訪談大綱 

 

1. 請您談談您個人的現在工作內容及在本單位工作經驗 

 

2. 您對勞工保險局採薪資雙軌制度的看法為何?您對機關內在公平的看法?

您對您的科或室在個人工作分配與分工的情形看法為何? 

 

3. 薪資雙軌制度下人員的工作能力及內容是否有差異?薪資雙軌制度下對

您工作投入或態度是否造成影響? 

 

4. 您對自己在目前工作上的滿意度的評價為何? 

 

5. 您對勞工保險局的機關目標認同看法為何?對工作本身的認同看法為何?

對於是否有繼續留在勞工保險局服務的看法? 

 

6. 您對自己在工作上的公共服務動機的看法? 
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附錄四量化問卷構面 

概念 構面 題目 參考來源 

公平認知 外在公平 對我而言,我在勞工保險局薪資待遇比我能找到外面就業

市場佳 

林淑姬

（1992） 

內在公平 對我而言,勞工保險局採取薪資雙軌制，我覺得對我的待

遇是公平合理 

勞工保險局的薪資待遇符合同工同酬原則，沒有歧視現

象 

勞工保險局的薪資待遇未能充分反應各工作的責任輕重

及難易程度 

個人公平 勞工保險局的薪資待遇比較不能反應個人的工作表現 

我服務的勞工保險局薪資給予，可反應個人（如職級、

官等）貢獻 

公共服務動

機 

吸引制定

公共政策 

我對有益於國家社會的公共計畫深感興趣 陳敦源、

黃東益、

董祥開

（2019） 

看到他人從公共計畫中受益能帶給我相當大的滿足感 

與他人分享自己對政策的觀點對我而言是極有吸引力的

事情 

公共利益

承諾 

我認為公共服務是一種公民責任 

有意義的公共服務對我很重要 

為公共利益奮鬥是我的職責 

同情心 當我看到弱勢的人受害時，總是於心不忍 

我經常提醒自己，人們總是相互依賴的 

當看到人們的悲慘或痛苦時，我會感到難過 

自我犠牲 對人民、社會做出貢獻，比我個人生涯發展更有意義 
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只要我認為對大眾有利，我願意冒著失去陞遷機會的風

險去爭取 

我認為「大我」之責任當在「小我」前 

工作滿意 整體工作

滿足 

整體而言，我喜歡在這裡工作。 
林惠彥、

陸洛、吳

珮瑀

（2012） 

外在滿足 我覺得我的工作薪資低於工作付出 余明助

（2006） 內在滿足 我通常喜歡專心在我的工作上 

外在滿意 我對在工作中所獲得的薪酬與福利感到滿意 

工作投入  生活中最大的樂趣來自於我的工作 。 黃明德

（2006） 工作的時光總是過得很快。 

在我的工作上，我願意去承擔額外的義務與責任。 

工作特性 任務自主

性 

我的工作常需要獨立思考和行動 黃憶婷

(2016) 我可以主導我的工作 

我被鼓勵去找解決問題的方法 

任務多樣

性 

我的工作包含許多不同類型的事 

我每天工作都有不同的任務要完成 

任務完整

性 

我的工作可以明確劃分開始和結束 

我可以看的我工作全貌 

任務回饋

性 

我容易確認我的工作表現 

我知道自己工作做的好不好 

我可以得知自己表現得有多好 

任務重要

性 

我的工作對勞工保險局來說很重要 

我的工作成果會影響到很多人 

領導行為 關懷領導 主管機對於幫助同仁解決問題 

主管對待所有同仁都是一視同仁的 
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主管的態度是友善容易相處的 龔靜雯、

溫金豐

（2017） 

主管在決定定重要事項前，會事先徵得同仁的同意 

體制領導 當同仁工作績效差時，主管會批評及斥責 

主管會排定工作的進度 

主管會注意同仁的能力是否符合工作要求 

主管會注意同仁間工作協調及合作情形 

組織承諾 情感承諾 我樂意在勞工保險局渡過我的職業生涯 劉容辰

(2018) 我對勞工保險局裡的人事物，都有濃厚的情感 

我在勞工保險局工作感覺宛如是大家庭中的一分子 

我對勞工保險局有強烈的歸屬感 

勞工保險局對我個人意義非凡 

我覺勞工保險局的問題就是我的問題 

持續承諾 在勞工保險局工作是一種現實的需求，也是我所渴望的 

即使我想離開勞工保險局，但現在我恐怕也離不開 

如果我現在離勞工保險局，將會打亂我目前生活 

離開勞工保險局，對我而言成本太高了 

繼續在勞工保險局工作，主要原因是離開會犠牲太多，

且其他地方可能無法提供我比現在更好的利益 

如果離開勞工保險局的話，我幾乎沒有別的退路 

規範承諾 我任職的勞工保險局值得我對它忠誠 

即使對我有利，我也不覺得離開勞工保險局是對的 

我認為忠誠是十分重要的，因此有責任繼續留在勞工保

險局 

離開勞工保險局對我而言是不道德的 
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附錄五正式問卷 

過渡時期同工不同酬?勞工保險薪資雙軌制對員工工作態度 

之影響之研究調查問卷 

親愛的勞工保險局各位先進您好: 

我們在進行「過渡時期同工不同酬?勞工保險薪資雙軌制對員工工作態度之

影響」之研究，您的寶貴意見對本研究相當重要，本問卷的結果僅會作為學術

研究使用，您的個人資料絕不會對外公開，您的合作與協助，將對我們的研究

極有助益。 

祝  健康  平安  步步高陞 

國立政治大學行政管理碩士學程 

指導教授:董祥開博士 

研究生:楊慧雯敬上 

聯絡電話:0934313571 

 

請您就目前工作情形，真實的感受及看法勾

選（單選） 

非

常

不

同

意 

不

同

意 

有

點

不

同

意 

有

點

同

意 

同

意 

非

常

同

意 

1.我在勞工保險局工作的薪資待遇比我能找

到工作的外面就業市場佳 

      

2.勞工保險局採取薪資雙軌制，但我仍覺得

我的待遇是公平合理 

      

3.勞工保險局的薪資待遇，符合同工同酬原

則，沒有歧視現象 

      

4.勞工保險局的薪資待遇，未能充分反應各

工作的責任輕重及難易程度 
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請您就目前工作情形，真實的感受及看法勾

選（單選） 

非

常

不

同

意 

不

同

意 

有

點

不

同

意 

有

點

同

意 

同

意 

非

常

同

意 

5.勞工保險局的薪資待遇比較不能反應個人

的工作表現 

      

6.勞工保險局的薪資給予，可反應個人（如

職級、官等）的貢獻 

      

7.我對有益於國家社會的公共計畫深感興趣       

8.看到他人從公共計畫中受益能帶給我相當

大的滿足感 

      

9.與他人分享自己對政策的觀點對我而言是

極有吸引力的事情 

      

10.我認為公共服務是一種公民責任       

11.有意義的公共服務對我很重要       

12.為公共利益奮鬥是我的職責       

13.當我看到弱勢的人受害時，總是於心不忍       

14.我經常提醒自己，人們總是相互依賴的       

15.當看到人們的悲慘或痛苦時我會感到難過       

16.對人民、社會做出貢獻，比我個人生涯發

展更有意義 

      

17.只要我認為對大眾有利，我願意冒著失去

陞遷機會的風險去爭取 

      

18.我認為「大我」之責任當在「小我」前       

19.整體而言，我喜歡在這裡工作。       

20.我覺得我的工作薪資低於工作付出       
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請您就目前工作情形，真實的感受及看法勾

選（單選） 

非

常

不

同

意 

不

同

意 

有

點

不

同

意 

有

點

同

意 

同

意 

非

常

同

意 

21.我通常喜歡專心在我的工作上       

22.我對在工作中所獲得的薪酬與福利感到滿

意 

      

23.生活中最大的樂趣來自於我的工作 。       

24.工作的時光總是過得很快。       

25.在我的工作上，我願意去承擔額外的義務

與責任。 

      

26.我的工作常需要獨立思考和行動       

27.我可以主導我的工作       

28.我被鼓勵去找解決問題的方法       

29.我的工作包含許多不同類型的事       

30.我每天工作都有不同的任務要完成       

31.我的工作可以明確劃分開始和結束       

32.我可以看到我工作全貌       

33.我容易確認我的工作表現       

34.我知道自己工作做的好不好       

35.我可以得知自己表現得有多好       

36.我的工作對勞工保險局來說很重要       

37.我的工作成果會影響到很多人       

38.我的直屬主管機會幫助同仁解決問題       

39.我的直屬主管對待所有同仁都是一視同仁

的 
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請您就目前工作情形，真實的感受及看法勾

選（單選） 

非

常

不

同

意 

不

同

意 

有

點

不

同

意 

有

點

同

意 

同

意 

非

常

同

意 

40.我的直屬主管的態度是友善容易相處的       

41.我的直屬主管在決定定重要事項前，會事

先徵得同仁的同意或討論 

      

42.我的直屬主管，當同仁工作績效差時，主

管會批評及斥責 

      

43.我的直屬主管會排定工作的進度       

44.我的直屬主管會注意同仁的能力是否符合

工作要求 

      

45.我的直屬主管會注意同仁間工作協調及合

作情形 

      

46.我樂意在勞工保險局渡過我的職業生涯       

47.我對勞工保險局裡的人事物，都有濃厚的

情感 

      

48.我在勞工保險局工作感覺宛如是大家庭中

的一分子 

      

49.我對勞工保險局有強烈的歸屬感       

50.勞工保險局對我個人意義非凡       

51.我覺勞工保險局的問題就是我的問題       

52.勞工保險局工作是一種現實的需求，也是

我所渴望的 

      

53.即使我想離開勞工保險局，但現在我恐怕

也離不開 
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請您就目前工作情形，真實的感受及看法勾

選（單選） 

非

常

不

同

意 

不

同

意 

有

點

不

同

意 

有

點

同

意 

同

意 

非

常

同

意 

54.如果我現在離勞工保險局，將會打亂我目

前生活 

      

55.離開勞工保險局，對我而言成本太高了       

56.繼續在勞工保險局工作，主要原因是離開

會犠牲太多，且其他地方可能無法提供我

比現在更好的利益 

      

57.如果離開勞工保險局的話，我幾乎沒有別

的退路 

      

58.我任職的勞工保險局值得我對它忠誠       

59.即使對我有利，我也不覺得離開勞工保險

局是對的 

      

60.我認為忠誠是十分重要的，因此有責任繼

續留在勞工保險局 

      

61.離開勞工保險局對我而言是不道德的       
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基本資料 

1.您的目前身分別： 

□（1）公務人員（102 年後□高考□普考□初考及格） 

□（2）公務人員（102 年前□高考□普考□初考及格） 

□（3）自行招考人員（本局自行招考人員） 

□（4）具有公務人員身分勞工（留任人員） 

□（5）其他：                      （請說明） 

2.您的性別：  □（1）男          □（2）女    

□（3）其他：                      （請說明） 

3.婚姻狀況： □（1）已婚 □（2）未婚  □（3）其他：      （請說明） 

4.您的出生年：民國：      年 

5.您的最高教育學歷：   

□（1）高中（職）□（2）專科  

□（3）大學      □（4）研究所及以上 

□（5）其他:                 

6.您那一年進入本局服務：民國      年     

7.您是否曾經其他機關服務： □ 是:       年 

□否 

8.您是否曾經其他私人企業公司服務： 

□ 是:       年 

□否 

9 您的職務: （可複選） 

□（1）科員（具有國家考試及格） □（2）組員（留任人員） 

□（3）助理員                   □（4）辦事員 

□（5）自行招考人員（星光班）   □（6）其他     （請說明） 
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10.您的職等：例如七等四 

□（1）三職等       □（2）四職等        

□（3）五職等       □（4）六職等        

□（5）七職等       □（6）八職等         □（7）九職等        

11.您的月薪： 

□（1）40,000 元以下         □（2）40,001 元-50,000 元   

□（3）50,001 元-60,000 元    □（4）60,001 元-70,000 元 

□（5）70,001 元-80,000 元    □（6）80,001 元-90,000 元 

□（7）90,001 元以上 
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附錄六 

訪談同意書 

 

親愛的勞工保險局同仁您好: 

感謝您於百忙之中參加本研究，您的熱情參與，將使得本研究可以順利進

行。在訪談中為確保你的寶貴意見內容不遺漏，將以全程錄音方式記錄，若訪談

中若您覺得不適當也可依你的意願採取片段錄音，於過程中可依個人感受隨時決

定不參與，不會個人有任何不良影響。對本研究若有任何問題，請隨時與我聯絡

(手機 0934313571 或機關分機 3259 楊慧雯)。 

本研究會將訪談結果轉成逐字稿及重點摘要，對於當中所提到的有關個人資

料部分(如:科或組)將會去識別，以 OO 代替，不會透露個人姓名等可供辨識之相

關訊息，本研究會以保密，僅供分析資料時使用，不會用在其他用途上，訪談同

意書以一式兩分，對於訪談時間與地點以你方便為原則，請同仁放心。 

 

 

 

受訪者: 

 

 

 

訪談者: 

 

 

中 華 民 國 年 月 日 
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附錄七勞工保險局相關研究 

勞工保險局相關研究 

作者 年代 研究主題或結果 

龍斯雲 2000 全球資訊網之人機介面設計:以勞工保險局網站系統為

例，研究發現機關的網站以人性化為主要考量之互動

性，對使用者問題引導性、瀏覽性、使用功能性、有

趣性促進與民眾溝通橋樑。 

葉俊達 2002 轉換型領導方式對公營事業機構績效之研究-以勞工保

險局為例，研究發現男性與擔任主管職的同仁對此領

導方式具高評價，但年資在 3-5 年的同仁對轉換型領導

評價最低。 

石泱 2003 從顧客滿意觀點評估政府公務部門推動 ISO9002 執行

績效-勞工保險局之個案研究，研究發現對外在顧客對

勞工保險局通過 ISO9002 認證後對整體服務品質並無

提昇，只在電話服務中心有成效；對內在顧客而言認

為對整體組織形象提昇有益，但對個人工作內容無實

益。 

趙永祥、 

陳旭播 

2005 公務機關學習型組織發展之研究-以勞工保險局為例。 

高育麟 2006 公共組織的創新活動與動態能耐管理以勞工保險為

例，研究發現在對面不確定環境須以創新活動為成長

力且運用策略性管理於組織。 

呂伊岑 2009 我國公部門契約性人力報酬及工作保障之研究-以勞工

保險局為例，研究發現報酬滿意且工作性質與數量以

職等為考量，但與內部文官比較下有同工不同酬之

感。 

饒恕 2010 政府公部門採用彈性化勞動力政策之人力派遣適切性

探討:以某機關為例，研究期待勞動派遣法的制定完

備，放寬用人的政策，合理化派遣人員的合同。 

羅貽 2011 國營事業機關組織變革員工退休金制度之比較-以 L 機

關為例，研究發現，研究對具公務人員資格人員在改

制前後的退休制度提撥及替代率不同，應增加基礎退

休金結構。 

林佳慈 2015 員工協助方案使用意向之探討-以勞工保險局員工為

例，研究發現以計畫行為理論下，對此方案的推行具

正向態度與，該方案服務上重視具有用性及易用性，

使用協助方案具有自身主導能力，但易受同儕及主管

壓力影響。 
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作者 年代 研究主題或結果 

胡銘洲 2018 社群網站的非正式學習效果:勞工保險局 facebook 粉絲

專頁留言主題標注之分析。 

林淑品 1999 公務機關發展成學習型組織之可行性研究-以勞工保險

局為例，研究發現因不同考試雇員升等考組對學習型

組織知覺高於高普考組之同仁其原因可能是高普考組

同仁可以自由請調至其他機關而雇員升等考同仁無法

任意調任其他機關之故。 

黃憶婷 2016 工作特性對工作滿意度影響之研究:以勞工保險局為

例，研究發現工作特性的五大構面中的任務重要性對

工作態度具有正向影響。 

楊思怡 2019 勞工保險局改制行政機關及採行人事雙軌制之政策選

擇，研究認為 103 年改制前之常業文官與留任人員(金

融雇員升等及格人員與自行招考人員)之薪資結構不同

形成同工不同酬可能會影嚮組織和諧及對陞遷制度有

疑義。 

徐意婷 2020 基層官僚回應性之研究-以勞工保險局國民年金組為

例，研究發現基層公務人員在對面民眾的案件處理方

式為以參與之利害關係人角色將裁量權移轉或無法在

上下隸屬中調整自身角色。 

  資料來源:研究者自行整理 
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附錄八訪談者的平均數問卷結果 

14 位訪談者的平均數問卷結果 

公平構面 身分類別 整體平均數 個別平均數 

外在公平 公務人員 4.29 3.71 

非公務員 4.86 

內在公平 公務人員 3.86 3.57 

非公務員 4.14 

個人公平 公務人員 3.82 3.71 

非公務員 3.93 

公共服務動機構面 身分類別 整體平均數 個別平均數 

吸引制定公共政策 公務人員 3.79 3.52 

非公務員 4.05 

公共利益承諾 公務人員 3.92 3.90 

非公務員 4.14 

同情心 公務人員 4.55 4.44 

非公務員 4.44 

自我犧牲 公務人員 3.61 3.38 

非公務員 3.38 

工作滿意構面 身分類別 整體平均數 個別平均數 

整體滿足 公務人員 4.57 4.29 

非公務員 4.86 

外在滿足 公務人員 3.68 3.57 

 非公務員  3.79 

內在滿足 公務人員 4.79 4.57 

非公務員 5 

工作投入構面 身分類別 整體平均數 個別平均數 

工作投入 公務人員  3.66 

 非公務員  4.33 

工作特性 公務人員 4.30 4.25 

非公務員 4.36 

領導行為 公務人員 4.04 3.75 

非公務員 4.34 

組織承諾構面 身分類別 整體平均數 個別平均數 

情感承諾 公務人員 4 3.67 

 非公務員  4.33 
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 持續承諾 公務人員 4.18 3.69 

 非公務員  4.67 

規範承諾 公務人員 3.67 3.17 

 非公務員  4.06 


