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摘要 

 

近年來受到產業結構轉變、技術革新與全球競爭的影響，造成定期契約、勞

動派遣、服務委外等非典型勞動型態的興起，以透過人力的彈性運用以改善社會、

經濟發展所帶來的影響與衝擊。公共圖書館因員額編制及預算限縮的因素下，普

遍存在服務人力不足的現象，進而運用「非典型勞動力」以有效控制成本並增加

人員運用彈性，以維繫公共圖書館的服務精神與理念，進而提升組織整體發展與

競爭力。本研究透過深度訪談以分析公共圖書館使用非典型勞動力之實務經驗，

並就勞動法制瞭解相關法令規範，以探討公共圖書館使用非典型勞動力的實際緣

由、方法、策略與影響等因素。研究樣本以國立級公共圖書館及直轄市立級公共

圖書館之高階主管、中階主管及基層館員進行深度訪談，訪談前測與正式訪談共

計有 12名受訪者。 

 

本研究針對研究目的提出回應，並統整研究結果，歸納重要結論：（一）公共

圖書館使用之非典型勞動力之現況；（二）公共圖書館使用之非典型勞動力之任用

需求；（三）公共圖書館使用之非典型勞動力之進用方式；（四）公共圖書館對非

典型勞動人員之專業能力培養方式；（五）影響公共圖書館使用非典型勞動力的因

素，包括：(1) 政府人事政策是影響公共圖書館使用非典型勞動力的主要因素、(2) 

維繫圖書館服務項目及支援非核心工作並補足業務所需人力、(3) 縣市合併後為維

繫業務正常運作，造成非典型勞動力的運用增加、(4) 因應民眾對圖書館的需求、

(5) 無法抑制政治干預狀況；（六）非典型勞動力對公共圖書館所產生的影響與困

難，包括：(1) 工作性質缺乏發展性進而造成人事不安定性、(2)公共圖書館人員進

用類型多元，使得館內同仁容易產生同工不同酬的心理感受與比較心態、(3) 公共

圖書館在非典型勞動力的進用管道複雜或工作年資較長的影響下，使得館內同仁



 

II 

在同儕相處中產生壓力、(4) 受〈政府採購法〉公開招標之規範下，公共圖書館可

能因廠商低價搶標的影響非典型勞動力的素質而造成服務品質不佳、(5) 政治壓力

造成公共圖書館在人員管理上的困難。 

 

基於上述研究結果，本研究針對公共圖書館運用非典型勞動力之進用提出相

關建議：（一）在管理層面中，應注重組織策略的運用：(1) 強化非典型勞動力的

組織意識；(2) 激發非典型勞動力的工作績效；(3)提升非典型勞動力之組織認同感；

(4) 強化與落實考核機制之功能；（二）在任用層面應注重：(1) 公共圖書館可考慮

運用「部份工時」人力，以在人事經費不足的現況下，維持館內一定程度的正式

編制人力；(2) 應確實遵循勞動基準法的規範，避免非典型勞動力出現久任化現象

產生；(3) 公共圖書館應建立非典型勞動力的進用標準與程序以抑制政治關說情況；

(4) 應制定杜絕搶標之因應對策，避免因低價搶標而造成服務品質不佳；(5) 公共

圖書館施行工作授權或任務傳達時時，應避免非典型勞動力有越權的情況產生，

而導致正式公務人力有心理層次的不滿；(6) 在統計標準上應明確定義與規範公共

圖書館進用之非典型勞動力類型；(7) 非典型勞動力的進用法規對於公共圖書館的

適用性有待研究。 

 

 

 

關鍵字：公共圖書館、非典型聘僱、非典型勞動力、人力資源管理 
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Abstract 

 

Since the 1980s, the economic globalization has changed both the human resource 

management and the labor market regulation of the government. With the rapid change 

of both the international economic development and the product market, adopting labor 

market flexibility and flexible firm model as the development strategy of the enterprise 

management has become inevitable. Result in not only diverse labor relations and 

working conditions, but also a beginning of atypical employment. Because of the 

government re-engineering and the personnel cost control, more and more atypical 

employees have taken the place of public employees in public libraries recently. The 

differences between the atypical and the public employee are articulated in the aspects 

of applicable specifications, salary levels and benefits.  

 

This study investigated the impacts and strategies of librarians under atypical 

employment contacts. In-depth interview qualitative research method was used. Result 

show that the impact of the atypical employees would be affects the balance of strategy. 

Though the goals of personnel cost control and flexible human resource are achieved, 

the turnover intention is increased along the way. Results in a huge impact on the human 

resource management in public libraries. This study proposes 11 suggestions on the 

issues in implementing atypical employees. Hope this study could provide a future 

reference in reforming personnel system in public libraries and public authority. 

 

 

Keywords:  Public library, atypical employment, atypical employees, human resource 

management 

 

 

 

 

 

 

 



 

IV 

目錄 

 

第一章 緒論 .............................................................................................................. 1 

第一節 研究背景與動機 .................................................................................. 1 

第二節 研究目的與問題 .................................................................................. 5 

第三節 研究範圍與限制 .................................................................................. 6 

第四節 名詞解釋 .............................................................................................. 7 

第二章 文獻分析 ...................................................................................................... 9 

第一節 勞動市場彈性化之意涵 ...................................................................... 9 

第二節 非典型聘僱之勞動力 ........................................................................ 15 

第三節 公共圖書館人力資源運用 ................................................................ 45 

第四節 非典型勞動力之相關法制 ................................................................ 62 

第五節 國外非典型勞動型態之制度與法令 ................................................ 76 

第六節 非典型勞動力相關研究 .................................................................... 89 

第三章 研究設計與實施 ........................................................................................ 99 

第一節 研究架構 ............................................................................................ 99 

第二節 研究方法 .......................................................................................... 100 

第三節 研究工具 .......................................................................................... 102 

第四節 研究前測與取樣原則 ...................................................................... 105 

第五節 信度與效度 ...................................................................................... 106 

第六節 資料蒐集與處理 .............................................................................. 107 

第七節 研究步驟與實施 .............................................................................. 112 

第四章 研究結果與分析 ...................................................................................... 115 

第一節 受訪者背景資料 .............................................................................. 115 

第二節 公共圖書館非典型勞動力使用現況分析 ...................................... 117 

第三節 公共圖書館非典型勞動力之任用規範分析 .................................. 123 

第四節 公共圖書館非典型勞動力之專業能力 .......................................... 141 

第五節 公共圖書館使用非典型勞動力之組織策略 .................................. 151 

第六節 公共圖書館使用非典型勞動力的影響因素 .................................. 175 

第七節 綜合討論 .......................................................................................... 197 

第五章 結論與建議 .............................................................................................. 207 

第一節 結論 .................................................................................................. 207 

第二節 建議 .................................................................................................. 215 

第三節 未來研究建議 .................................................................................. 225 

 



 

V 

參考文獻  .................................................................................................................. 227 

一、 中文部分 .......................................................................................... 227 

二、 西文部分 .......................................................................................... 236 

三、 法規資源 .......................................................................................... 240 

附錄一 公共圖書館非典型勞動力之主管訪談大綱（初稿） .......................... 245 

附錄二 公共圖書館使用非典型勞動力之影響與策略之研究  訪談大綱 ...... 247 

附錄三 公共圖書館使用非典型勞動力相關因素之編碼規則 .......................... 249 

附錄四 訪談邀請函 .............................................................................................. 251 

附錄五 受訪者基本資料 ...................................................................................... 253 

附錄六 訪談同意函 .............................................................................................. 255 

附錄七 訪談回饋函 .............................................................................................. 257 

附錄八 國立中央圖書館臺灣分館支援性派遣人員績效評核作業要點 .......... 259 

附錄九 國立中央圖書臺灣分館支援性派遣人員平時績效評核表 .................. 261 

附錄十 國立中央圖書臺灣分館支援性派遣人員年終績效評核表 .................. 263 

附錄十一 國立中央圖書臺灣分館支援性派遣人員專案績效評核表 .................. 265 

附錄十二 101年度圖書館業務勞務派遣人力需求表 ........................................... 267 

附錄十三   ○○國際諮詢顧問股份有限公司 101年度派駐○○市立圖書館人

員工作職務及規範同意書(草案) ........................................................... 279 

附錄十四 ○○市立圖書館「101年度人力委外」案 ........................................... 283 

附錄十五 ○○市立圖書館「101年度人力委外」派駐人員績效考核表 ........................... 285 

附錄十六 行政院暨所屬機關約僱人員僱用辦法 .................................................. 287 

附錄十六-1 行政院暨所屬機關約僱人員僱用辦法約僱人員僱用契約書 .............. 289 

附錄十六-2 行政院暨所屬機關約僱人員僱用辦法約僱人員比照分類職位公務

人員俸點支給報酬標準表 ...................................................................... 291 

附錄十六-3 行政院暨所屬機關約僱人員僱用辦法 .................................................. 293 

附錄十七 行政院及所屬各機關學校臨時人員進用及運用要點 .......................... 295 

 

 

 

 

 



 

VI 

表目錄 

 

表 2-1  人力彈性運用策略與目標………………………………………………… 13 

表 2-2  僱傭關係之差異…………………………………………………………… 21 

表 2-3  國內外相關文獻對非典型聘僱工作形態定義…………………………… 22 

表 2-4  非典型聘僱的決定因素…………………………………………………… 25 

表 2-5  非典型勞動之種類………………………………………………………… 28 

表 2-6  各國部分工時工法律定義之比較表……………………………………… 31 

表 2-7  定期契約工之工作型態…………………………………………………… 34 

表 2-8  國內學者對勞動派遣的定義……………………………………………… 36 

表 2-9  委外人員與派遣人員之比較表…………………………………………… 42 

表 2-10 臺灣地區公共圖書館館員遴用制度比較………………………………… 52  

表 2-11 國立級公共圖書館統計工作人員數統計………………………………… 55 

表 2-12 直轄市級公共圖書館統計工作人員數統計……………………………… 56 

表 2-13 僱傭、承攬、委任契約之比較…………………………………………… 67 

表 2-14 勞工退休金新舊制比較表………………………………………………… 73 

表 2-15 美國、日本、臺灣之勞動派遣制度之比較……………………………… 82 

表 2-16 部份工時之各國法制比較表……………………………………………… 83 

表 2-17 勞動派遣之各國法制比較表……………………………………………… 85 

表 2-18 定期契約之各國法制比較表……………………………………………… 87 

表 2-19 人力資源彈性化相關碩士論文文獻彙整表……………………………… 93 

表 3-1  訪談大綱內容對應表………………………………………………………103 

表 3-2  受訪者訪談資料表…………………………………………………………105 

表 4-1  受訪者基本資料表…………………………………………………………116 

表 4-2  國立級與直轄市級公共圖書館之非典型勞動力運用人員總數…………119 

 

 

 

 

 



 

VII 

 

圖目次 

 

圖 2-1  派遣勞動的勞動關係……………………………………………………… 39 

圖 2-2  政府機關派遣勞動實務運作關係圖……………………………………… 40 

圖 2-3  業務承攬（外包）關係圖………………………………………………… 61 

圖 3-1  研究架構圖………………………………………………………………… 99 

圖 3-2  研究實施流程圖……………………………………………………………114 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

VIII 

 



 

1 

第一章 緒論 

近年來受到產業結構轉變、技術革新與全球競爭的影響，各界在人力資源的

運用上，有部分工時、定期契約、勞動派遣等非典型勞動的興起，而這股「非典

型聘僱」的工作型態不僅在企業中迅速發展，公部門亦有普遍使用「非典型勞動

力」的現象。國內公共圖書館方面，普遍因為經費及員額編制的因素，面臨人力

不足的問題，因而透過僱用非典型勞動力來彌補人力及服務等需求上的不足，以

順應時代趨勢發展並提供更完善的服務。在公私部門使用「非典型勞動力」以有

效控制成本並增加人力的彈性運用進而提升競爭力的環境下，公共圖書館如何在

使用非典型勞動力的同時，有效地運用策略性的管理，進而提升圖書館的整體服

務績效，為組織創造更具前景的未來，值得深入探究。 

 

第一節 研究背景與動機 

二十一世紀在資訊科技推波助瀾下的國際化、全球化社會環境，多數的企業

與組織均面臨財政困窘的壓力，紛紛進行組織變革以因應環境變遷與社會競爭，

同時在國內勞動相關法規日趨嚴謹、勞動者對工作意識及薪資福利高漲等因素下，

企業紛紛將組織結構扁平化、用人精簡化，大量以機器、電腦取代人力或是透過

委外等人力運用方法，來節省用人成本以提升組織競爭優勢（鄭津津、黃良志、

吳信華、李仁淼，2010）。各國政府部門在經濟及社會快速變遷的時代趨勢下，亦

透過多元化任用管道及人力資源管理策略、措施等人事法規鬆綁的方式，以突破

公務機關「永業化」的文官制度及單一任用制度（張淑芬，2007），將具備臨時性、

簡易性、專業性、技術性、季節性、週期性等機關或特殊業務需要工作改由契約

性公務人力辦理，以降低部門財政支出及提升組織績效。而在這股組織變革的環

境下，精簡與彈性化的人員運用，使得傳統勞工長期聘僱的模式已漸漸不適用，

進而帶動非典型勞動力的發展。 
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「非典型勞動力」的發展與經濟全球化有相當密切之關係，各國企業組織在

巨大的競爭壓力下，非典型聘僱漸漸地普及在各公私部門。在資訊爆炸及科技革

新的影響下，致使圖書館致力於經營管理及服務推廣，以有效提升圖書館服務品

質以滿足使用者日趨多元化及複雜化的需求。但經費及員額編制不足的現象，卻

是圖書館界無法將服務層次提升且無法充分發揮圖書館功能的主要原因（楊敕貝，

1999）。而臺灣的社會變遷快速，精簡編制及管制員額為公民營組織之共同表徵，

未來人力物力之不足，將持續成為圖書館經營難題（朱碧靜，1998）。為面對經營

環境的急遽變化，圖書館必須適時的調整管理方針與經營理念，採用複合式管理

模式，結合紙本與數位資源並增加圖書館服務項目，以順應數位化、網路化的資

訊科技浪潮（林敏秀，2007）。但在以提供讀者優質服務的目標下，卻也反應出公

共圖書館受限經費等因素的影響，只能以有限的人力來提供讀者服務。因此，在

人力不敷使用的現況限制下，進而將非核心業務或特殊業務需要之工作轉交「非

典型勞動力」辦理。 

 

我國政府近年來不遺餘力地推動民營化及政府業務委託民間辦理，將不涉及

公權力及非核心業務者委託民間辦理。圖書館在面臨業務擴增、預算減少及人力

不足的情況下，為提供讀者更完善地圖書資訊服務，進而透過委外、勞動派遣、

約聘等非典型勞動力的使用來滿足組織人力需求的情形愈加普遍，以在資訊科技

崛起的時代中，隨時調整組織編制方面的人力安排，更為確保其市場競爭力的同

時，不斷地提升服務以有效運用人力資源管理進而提升圖書館整體服務。黃瑞彩 

(2006) 認為組織在運用多樣化人力安排時，必須同時兼顧任用人員質與量的需求，

並適時調整運用組織內外部人力，使實施人力彈性運用的企業組織能夠有效地提

升組織的經營績效。Connell & Brugess (2002) 認為非典型勞動力能夠有效地增加

勞動市場的彈性，而這種非典型的就業型式也應該受到推動。企業組織亦基於增
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加勞動力彈性、降低勞動成本及提升生產力與競爭力的前提下，逐漸採用非典型

或暫時性的勞工工作型態代替正職員工，使得勞動市場的員工的型態越趨多元與

彈性。 

 

隨著經濟與社會的發展，人民對政府提供公共財的需求日益增加，各國政府

也積極追求行政效能的提升以增加人民對政府的信任感，但長久以來缺乏彈性的

官僚組織使得組織效率與效能較為低落，為提升政府效能及有效控制人事成本都

成為各國政府的挑戰，莫不積極從事行政革新與政府再造，期以透過勞動市場彈

性化的機制來促進人力與就業市場發展以增加國家競爭力。為此，因應全球化競

爭以及解決高失業問題，彈性化已成為企業組織的人力調整與各國政府訂定勞動

政策的基礎，政府於 2005年 7 月 1日正式公布之「勞動退休金條例」即為促進勞

動市場彈性化，以保障勞工老年生活之目的所制定的條例。勞動市場彈性化意指

尊重勞動市場的價格機能，使得勞動資源的配置能隨產品市場需求的變動而迅速

調整，以提高其使用效率，但對勞力密集的製造業及餐飲旅館業等產業卻造成顯

著的影響（黃瑞彩，2006）。在政府積極推廣「勞動彈性化」的今日，企業組織亦

開始思索透過僱用關係的變動來降低人力成本，Braninel (1999) 提出企業在產業環

境的變動及政令改變下，為提升組織競爭力，全職的工作型態已產生結構性的變

化，兼職、部分工時的就業人數將不斷地提高，也使得多元的工作型態日愈普及，

儼成為必然趨勢。在快速變化的世界潮流中彈性化的勞動市場逐漸成為主流，而

勞動市場彈性化的具體表徵便是非典型聘僱型態 (Atypical employment) 的興起。 

 

行政院主計處（以下簡稱主計處）針對我國勞動市場所做的調查顯示，2011

年 5 月受景氣好轉與政府短期促進就業措施陸續退場影響，部分時間、臨時性或

人力派遣工作者計 693,000 人占全體就業人數之 6.50％，較前一年度 (2010) 約減

少 3 萬人或 0.42%，其中部分時間工作者 378,000 人，臨時性或人力派遣工作者
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531,000人，各占全體就業者的 3.54％與 4.97％。此等非典型勞動力人數的增減與

政府政策也有著密切關係，公務機關影響尤鉅。2011年全國人事會議決議 「聘用

人員的比率在中央政府機關總員額法規範下，除各機關組織法律另有規定外，以

10％為上限。」（考試院，2011），相較目前政府實際聘用及約僱人數約 23,000人，

占政府機關預算人數聘僱人數 6.95％來得更高；彈性用人是各國人事政策的發展

趨勢（葉素萍，2011），全國人事行政會議結論中做成的建議，將讓我國公務人力

運用更有彈性空間，可想見的是未來圖書資訊人力的運用也將呈現更大的彈性，

非典型勞動力在圖書館的運用將更超越今日。 

 

在進入全球化、資訊化的知識經濟中，如何掌握人力資源是提升競爭力的關

鍵。人力資源管理在圖書館管理上是一重要的研究議題，然而多數的文獻皆從人

員編制、任用方式、待遇、升遷、福利措施、在職訓練、工作滿意度等方面探討

館員、工讀生、及志工的研究居多。隨著政府政策以及國際上廣泛運用非典型勞

動力的時代趨勢，圖書館運用這些權宜僱用受僱者的同時，如何確保提升用人彈

性，以提升行政效率？從事非典型工作之人員其相關勞動權益如何保障？這些議

題都值得深入探究。基於上述之研究背景與動機，本研究擬經由實際的訪談，探

究目前「非典型勞動力」在我國公共圖書館的使用概況，實務與法制上所面臨的

問題，以及圖書館所受之影響與因應。期望藉由本研究，對非典型勞動力的運用

能有更深入的了解，供我國公共圖書館非典型勞動力規劃及管理之參考。 

 

 

 

 

 

 



 

5 

第二節 研究目的與問題 

在經費及員額配置不足的今日，公共圖書館逐漸地使用非典型勞動力來處理

非核心業務或特定業務，以提升圖書館整體服務績效。而公共圖書館在使用非典

型勞動力的過程中，人員的專業素養及工作效能如何具體達到圖書館預期之目標，

這當中所涉及勞工聘僱法制及實務上的因素，對圖書館影響層面及如何因應值得

探究。本研究擬就法制面及實務面上的觀點，分析公共圖書館使用非典型勞動力

的現況及相關問題，並就目前我國勞動及相關法規進行瞭解，以供公共圖書館研

擬具體可行的政策及策略以作為改善建議之參考。 

 

一、 研究目的 

基於以上述研究動機，本研究預期達成下列研究目的： 

(一) 了解現行國內外現行法規對非典型勞動力的規範與保障。 

(二) 探討公共圖書館運用非典型勞動力的現況。 

(三) 探討公共圖書館運用非典型勞動力的需求。 

(四) 探討公共圖書館使用非典型勞動力的影響與策略。 

二、 研究問題 

根據上述研究目的，本研究欲探討之研究問題如下： 

(一) 國內現行法規對非典型勞動力有何規範與保障？ 

(二) 公共圖書館對非典型勞動力之使用現況為何？ 

(三) 公共圖書館對非典型勞動力之任用需求為何？ 

(四) 公共圖書館對非典型勞動力之進用方式為何？ 

(五) 公共圖書館對非典型勞動力之專業能力培養方式為何？ 

(六) 公共圖書館使用非典型勞動力的影響因素為何？ 

(七) 公共圖書館使用非典型勞動力之組織策略為何？ 
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第三節 研究範圍與限制 

本研究旨在探究公共圖書館使用非典型勞動力的策略與影響等議題，內容涉

及非典型勞動力的僱傭關係、任用管道、影響因素、使用策略等看法，並透過國

內外相關勞動基準法制的規範進行歸納，以分析圖書館使用非典型勞動力的需求

與利弊得失對我國公共圖書館的影響。為確實聚焦研究問題，本研究之限制分述

如下： 

 

一、 本研究主要探討非典型勞動力的相關理論與公共圖書館使用非典型勞動力的

實務問題，並就法制面探究期僱傭關係與保障。有關非典型聘僱之相關法制

議題，由於法律涉及層面廣大，因此本研究有關法制議題方面，僅於文獻分

析中進行瞭解，不在法制面上提出建議。 

二、 回顧目前圖書館人力資源運用之相關研究，多由志工、工讀生的運用與訓練

及正式編制人員繼續教育之研究居多，就編制外之非典型勞動力之探討甚少。

因此，本研究之文獻探討及資料蒐集，不若一般研究有豐富資料可循，此為

文獻蒐集上之限制。因此，在文獻蒐集方面以引用其他產業或圖書館類型之

相關文獻進行分析。 

三、 本研究在人力與時間之限制下，無法就全國各縣市的公共圖書館進行全面性

的調查研究，僅以兩所國立公共圖書館及五所直轄市立公共圖書館之館長及

單位主管作為訪談對象，訪談樣本數則以實際接受訪談之對象為主。 

四、 有礙於研究者語言能力，本研究之參考文獻僅限於中文及英文文獻。 
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第四節 名詞解釋 

 

一、 公共圖書館 (Public Library) 

公共圖書館是由政府或私人所設立，為全民開放利用的圖書館。公共圖書館

的設置的目的，再配合地方或社區特性及需求，蒐集、整理、保存與利用圖書資

料，提供圖書借閱、參考諮詢與推廣輔導等服務，以發揮推展社會教育、提升地

方文化、傳布知識資訊與倡導正當休閒生活之功能。公共圖書館的服務對象為社

區全體民眾。包括兒童、青少年、成年人、殘障人士以及機關團體（劉貞孜，1995）。 

 

二、 非典型勞動力 (Atypical Employee) 

有別於傳統的聘僱關係，非典型勞動力是一種非全時、非長期受僱於同一雇

主或企業的僱傭關係（成之約，1999a）。非典型勞動力的特點在於僱用合約的型

態、工作地點、工作時數以及工作時程上的規律性，與一般不定期、全時工作、

勞務提供對象為單一雇主，以及受到非法解雇保護的聘僱關係不同的一種工作型

態（陳正良，1994）。公部門「非典型勞動力」，係指各機關組織為肆應短期性、

臨時性、季節性及專業性或研究工作之需求所進用之人員，其身分為臨時性且無

須具有考試任用資格，且在設置目的、進用法令依據、考核制度、敘薪標準集權

益保障等方面，與一般常任公務員有所不同。我國各機關臨時人員，大體上可分

為聘任人員、派用人員、聘用人員、約僱人員及機要人員五大類（張淑芬，2007）。

本研究探討公共圖書館於預算及人事費項下，以跳脫以往聘僱型態而僱用之部份

工時、定期期約、勞動派遣及服務委外人力，作為本研究「非典型勞動力」之探

討基礎。 
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第二章 文獻分析 

 

本文係以探討非典型勞動力對公共圖書館的影響並探究圖書館因應策略，為

達成研究之目的，本章僅就非典型勞動力相關文獻作一分析，瞭解非典型勞動力

的定義與重要性，有助於瞭解非典型勞動力的管理及其功能。故本章分別以勞動

市場彈性化的意涵及非典型聘僱之勞動力進行回顧，再由公共圖書館人員進用方

法來探討人力資源運用現況，並以國內外非典型勞動型態之相關法制與法令輔以

說明，來瞭解當前政府政策與人力實際運用的管理現況來進行探討，再就法制面

及實務面上的觀點，分析公共圖書館使用非典型勞動力的現況及相關問題。 

 

第一節 勞動市場彈性化之意涵 

受到經濟景氣及就業市場等因素的影響下，逐漸高漲的人事費用是各機關組

織在社會環境變動下所關注的議題，為使人力與經費做有效的調節，進而透過精

簡人力來解決現今社會環境人力膨脹及政府再造所掀起的浪潮，而裁員便是順應

機關組織面對龐大的人力及財政負擔下，以進行降低人事費用及有效控制部門下

的產物。我國政府機關於1993年起陸續執行公務人力精簡政策，以有效紓緩人力

及財務負擔。自1993年起至1995年間，中央公務人力精簡人力共計22,578人，比例

高達5.63%，更超越原定三年達5%的目標（彭錦鵬，1995），而各民營企業亦紛紛

運用人力精簡或組織再造政策重新規劃配置各單位人口比例。透過人力精簡政策

的推動雖減緩組織財政上的支出，但在面臨就業市場需求人口遽增及機關組織需

要人力的壓力下，各機關事業單位廣為運用彈性化的人力資源策略，引進大量的

非典型勞動力來完成組織需求，期以透過「勞動市場彈性化」的策略與實施，使

組織人力具備彈性以應變與生存在這高度變動及競爭的環境。 
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經濟合作暨發展組織  OECD (Organization for Economic Cooperation and 

Development，2001) 研究指出，爲維持勞動市場的正常運作，降低失業率並促進

經濟發展，各國政府無不致力於解除勞動市場管制，也就是提倡勞動市場彈性化

和非典型就業型態的概念（李碧涵，2002；黃玫玲，2001），許多歐美國家皆以

勞動市場彈性化作為訂定勞動政策的基調，採取尊重勞動市場自動調整的價格機

能、減少國家對勞動市場干預的原則。就企業組織而言，彈性意指組織為因應內

外部環境的變化而採取的應對措施，而「勞動力的彈性」是指透過外圍人力的引

進與組織之核心人力加以交互作用，使組織透過多元的彈性人力結構來順應環境

變化以達組織績效目標（鄭津津等人，2010）。在企業組織逐漸以「彈性企業」

(Flexible firm)模式發展的過程中，為使企業能維持人力以因應業務上的需求，普遍

的因應方法便是將工作時間彈性化，以提供人力資源運用上的空間（羅奉文，2001）。

而工作時間彈性化則源自於 Atkinson (1984) 提出的「勞動市場彈性化」概念，其

類型及策略以下分述之（成之約，2000；羅奉文，2001；李毓祥，2002）： 

一、 數量彈性化 (Numerical flexibility) 

係指組織透過生產需求計畫或目標，彈性調整員工數量或其工作時間，藉以

運用外部人力，如臨時工、部分工時員工，以延長勞工工時和工時彈性安排的使

用，以因應經濟景氣的變動以達組織成效目標。數量彈性化包括兩種類型：外部

數量彈性化  (External numerical flexibility)、內部彈性化  (Internal numerical 

flexibility)。前者指企業根據勞動力需求的彈性調整僱用員額；後者則指企業彈性

安排包括變形工時、特別休假或國定假日的安排及各類型的輪班工作制。 

 

二、 功能彈性化 (Functional flexibility) 

係指企業透過教育訓練或工作輪調的方式，使員工具備多項技能成為多技能

工 (Multi-skilled employee) 或彈性專家 (Flexible specialist)。換言之，即企業有所

需時可隨時機動調整員工的工作職務，而不再侷限於工作職務範圍的限制。同時，
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企業可透過教育訓練的機會，增強員工就業及再就業的技能組織中要達到職能彈

性，企業亦可配合技術發展和企業因應市場環境需要的壓力，運用相關人力資源

管理措施之實施，執行內外部勞動市場調整的策略，與「數量彈性化」利用調整

員工人數來因應環境有所不同。 

 

三、 距離策略 (Distancing strategy) 

係指企業利用商業契約 (Commercial contracts) 而非勞動契約關係，以達到產

品生產、服務提供和企業持續運作的目的。一般而言，距離策略便是利用服務委

外 (Service contracting) 的方式，由承包企業或個人來滿足組織用人的需求。從傳

統的家內勞動 (Home working) 到現代的家庭辦公室 (Home office)、電傳勞動 

(Tele work)、派遣勞動 (Dispatched work) 和網路勞動 (Networking) 等，皆為距離

策略下的產物，以透過商業契約將組織非核心工作，委託外部人力執行。成之約 

(2000) 認為企業採用距離策略之目的包含：滿足生產高峰的需求、降低勞動生產

成本、降低人事成本、限制企業員工人數增加、專於企業專長與競爭優勢的發揮。 

 

四、 區隔策略 (Segmentation strategy) 

區隔策略又稱為「彈性的人事安排 (Flexible personnel)」，是指將企業內部人

力資源作彈性組合，使人力運用的對象更為明確。其勞動力的組成可分為三類（陳

雅惠；黃瑞彩，2006；李毓祥，2002；Poole & Warner, 1998；Atkinson, 1984）： 

(一) 核心勞工 (Core worker) 

是全時 (Full-time)、長期之組織核心人員，多為組織透過訓練所培養的技

術性、專業性之員工，其職務自主性高且從事組織內關鍵性工作，其職務難

以取代且自主性較高。而核心人力的工作設計可能涉及跨專業領域的溝通與

學習，其工作效能與效率對組織整體經營有直接性的響力，並享有較高的地

位、權力及優渥的薪資與福利。 
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(二) 邊陲勞工 (Peripheral worker) 

為輔助核心人力完成組織各項作業流程，從事較非專業性及輔助性的工

作的勞動力，其所需之工作技能較少，而工作之內容屬較簡化的例行性工作。

勞工本身所具備的專業技能較低且缺乏工作穩定性與自主性，與企業的聘僱

關係也較不穩定，屬於高替代性的人力，工作職涯亦較為脆弱 (Blyton, 1996)。

此外，組織在邊陲人力出缺時，可直接由外部勞動市場取得所需人力，因而

在邊陲人力的訓練及生涯規劃上較不耗費培訓成本。再者，組織並不需要邊

陲人力的高度組織承諾，而是希望能藉由不同勞動契約與工作時間的安排，

對無法昱之的變化做出迅速的回應，更可以有效降低單位勞動成本（Blyton, 

1996；林士峰，2003）。 

 

(三) 外部勞工 (External worker) 

以商務契約為依據，如外包 (Outsourcing)、承攬 (Subcontracting) 等，都

是企業界中外部人力資源專長及專業知識的途徑，同時不必負擔退休、資遣

和福利等勞動成本。 

 

 

五、 報酬彈性化 (Remuneration flexibility) 

係指雇主對工資報酬有主動調整的可能。由於工資報酬與工時投入具有關連

性，敘薪方式的不同亦直接影響到工作時間的計算，藉由報酬內容的多樣化，使

得工資報酬與工作績效能緊密結合，即透過變動薪資制度來支持功能彈性，以符

合稀少性、技術性之報酬率 (Market rates for scarce skill)。如工資報酬的給付係以

「年」為基礎，則「年工時」制度因而被採用，在此制度下員工的年工時即事先

約定的，使勞資雙方都可發揮彈性與機動性。 
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勞動市場彈性化所談及的類型及策略是相互關聯且可交互運用的，單位可運

用區隔策略將內部人力區分為核心及邊陲勞工，提供核心勞工訓練機會以培養其

專業性及不可取代性，而較例行性或非專業性之工作，則可採用距離策略或外部

數量彈性化的方式，運用兼職、暫時性或短期人力或服務委外方式加以執行，以

節省組織財務及人力等資源上的浪費，使人員的運用更具效益與價值。普遍討論

的人力資源彈性策略大致有職能彈性策略、數量彈性策略、時間彈性策略、及薪

資彈性策略四種類型 (Poole & Warner, 1998)，其彈性要素及彈性目標請見表 2-1。 

 

表 2-1 

人力彈性運用策略與目標 

彈性構面 彈性要素 強調性 彈性目標 

職能彈性 利用職能變化賦予

人員運用的彈性 

強調人員靈活性、可

移動性、適應性 

人才需要能與企業

相配合 

數量彈性 利用人力數量和種

類的變化賦予人力

數量運用的彈性 

強調人力需求數量

變化的反應性 

人力需求量能與供

給量配合 

時間彈性 利用改變工作時數

或時段賦予工作和

休息時間彈性 

強調工作和休息時

間彈性 

生產時間的需要能

與工作者休息時間

的需要相互配合 

薪資彈性 利用薪資變化賦予

人事成本的彈性 

強調工作者薪資的

變動性 

薪資水準能與工作

者績效相互配合 

資料來源：Handbook of Human Resource Management. Poole, M. & Warner, M  

(1998). London : Internation Thomson Business Press. 

 

而非典型聘僱關係即是勞動彈性化策略下的產物，而衍生各種不同的非典型

工作型態。因此，彈性雇用是相對於組織僵化的終身僱用概念；非典型工作型態

則相對於傳統、穩定就業型態的概念。就市場供需而言，非典型工作型態的產生，

來自於國際競爭、經濟低迷等整體環境的變化，所導致的失業問題使得雇主不願

也無法提供全時全薪的工作；而產業結構的變遷及價值觀念的改變，亦使得勞雇
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間的契約關係有別於以往長期僱用的穩定性，進而導致非典型工作型態的使用有

增加的趨勢。就需求面而言，雇主透過非典型工作型態來僱用勞工以將組織員額

控制在一定的規模，不需隨著景氣變化來調整組織人力，亦可節省聘僱與解僱之

後續成本利益問題。再者，組織可透過非典型工作型態的僱用方式，來滿足對特

殊專業人員的需求，同時可作為組織運用之臨時人力，以作為核心員工之替代人

力，使組織工作正常運行。因此，在充滿變動的知識經濟時代，勞動市場彈性化

已成為不容忽視的趨勢，任何組織應跳脫僵化的組織環境，採用彈性化及多元化

的新型態管理方式，以嶄新的、彈性的變化方式，提升組織整體競爭力（翁瑩潔，

2007）。 
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第二節 非典型聘僱之勞動力 

非典型聘僱型態的形成源自於社會經濟的發展，為因應全球化競爭及就業環

境問題，藉以透過彈性化 (Flexibility) 概念，運用於人力資源的管理策略上。本節

擬就現今勞動市場運用非典型聘僱型態的環境的發展，以探討非典型勞動力的運

用與內涵。 

 

一、 非典型勞動聘僱之發展概況 

在現今社會經濟環境下，為減少組織經營成本，除精簡組織員額外，可使用

勞動市場彈性化的僱用策略，透過非典型僱用形態所衍生之非典型勞動力來紓解

組織人事壓力及提升組織效益。非典型勞動力意指非典型聘僱型態下所運用的人

力，其產生與發展的因素除反應勞動市場彈性化的需求外，興起之的背景因素大

致歸納如下（李誠等人，2000；林秀如，2002；鄭津津，2011）： 

 

(一) 產業結構 

現階段之社會就業機會的成長以服務性職業為核心（黃瑞彩，2006），在

此服務性質的經濟體系中，工作型態可分為兩類：一為大量的低技術、低薪

資的工作；二為少數高技術、高所得的工作，使得勞動性質依勞動市場彈性

化的區隔策略的觀點，將勞動者區分為核心人力及非核心人力的現象越趨明

顯。前者從事全時全薪工作，具有高度的工作福利與升遷機會；而後者較從

事非核心業務之工作，其勞動條件與福利方面較不受到保障。張淑芬 (2007) 

認為此種階層化的分布，使得非典型勞動力提供並滿足企業的彈性化需求，

並能依據市場環境適時地調整人力之運用。 
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(二) 技術變革 

資訊科技的發展與應用提升了市場環境與工作場域的發展，並透過資訊

科技的運用增進組織的管理成效與降低營運成本。但在資訊科技崛起的過程

當中，更需重新規劃擬定組織之工作內容與型態，同時也影響了勞動市場中

工作機會的發展，使得傳統的典型僱用型態漸漸地無法滿足企業的技術需求，

進而透過擁有特殊技能或專業技術之非典型勞動力，以增進組織發展。 

 

(三) 勞動彈性化策略運用 

為適應市場環境的變遷，企業組織逐漸採用勞動彈性化的策略來因應市

場環境的競爭，「勞動彈性化」之具體作法包含：「數量彈性化」、「功能

彈性化」、「報酬彈性化」、「距離策略」與「區隔策略」五個面向。勞動

市場彈性化的主要目的在於滿足市場生產高峰的需求，以降低人事與勞動生

產的成本，並加以限制組織員額以專注於核心發展上。鄭津津 (2011) 指出「數

量彈性化」強調企業勞動力投入之數量必須依據企業現實需求加以調整，例

如：某些工作對於事業單位而言並非經常性之業務，但其本質又無法依勞基

法之規定簽訂定期契約，此時事業單位即可透過勞動派遣獲取其所需要之勞

動力；「區隔策略」則是將事業單位之勞工區分為「核心勞工」與「邊陲勞

工」兩類。「核心勞工」負責執行企業內之重要工作，與企業之間通常會維

持相對穩定之聘僱關係且享有較為優渥之待遇及福利；「邊陲勞工」則係負

責企業內次要、例行性或是低技術性之工作，其薪資與福利較差，與企業間

之聘僱關係亦較不穩定。既然邊陲勞工所負責之工作較無重要性，事業單位

若透過勞動派遣來完成其所承擔之業務，不僅可以降低勞動成本，更可以將

資源集中在核心勞工身上，以創造更多之利潤。 
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(四) 市場供需因素 

非典型勞動力的發展與市場供需因素有著密切的關係，分析其相關因素

後可區分為下列三面向（成之約，1999b）： 

1. 大環境變遷 

國際競爭、經濟低迷、國際貿易失衡，是導致工作者從事非自願性部

分工時工作的重要原因，經濟不景氣使得雇主不願意也無力提供全時全

薪的工作，也造成許多原本從事全時間工作的勞動者或欲從事全時間工

作者，無法獲得全時間工作，為了生計，只好退而求其次地選擇非典型

勞動聘僱的部分工時工作，而在新興一代的工作者在工作觀念，亦不願

意選擇朝九晚五的典型工作型態。 

 

2. 價值觀改變 

隨著時代的變遷，現代勞工往往會有特殊之工作意識與生涯規劃，

有些勞工不願從事「傳統勞雇型態」的工作，或是希望能從工作中獲取

不同的經驗，或是希望得到更多更新的資訊，或是體驗多元工作帶來之

挑戰（簡建忠，1999），導致傳統所遵循的終身聘僱制的思想日趨薄弱，

勞工與雇主間的相互扶持與照顧的模式已成為一種隱性的規則，而漸漸

朝向以交易模式或互惠模式的價值觀念邁進，進而促使非典型勞動力的

發展。此外，由於女性勞動參與率普遍提升以及高齡化社會的到來，女

性勞工與中高齡勞工基於生涯規劃之考量，「二度就業」的情形日益普

遍，許多女性投入勞動派遣行列，便是看中勞動派遣具有「時間彈性」

之特點（邱駿彥，2005），使得女性同時兼顧家庭與工作之希望變得可

能；此外，許多中高齡者為了延續自己先前工作之知能，選擇再次投入

職場，但礙於中高齡身份求職不易，便可透過勞動派遣引介繼續提供自

己之勞動力，發揮先前工作之經歷與價值（鄭津津，2011）。 
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3. 人力成本考量 

面對經濟全球化的激烈競爭，大多數企業皆是想盡辦法降低其人事

成本，以低成本創造高獲利已成為全球企業追求之目標。近年來，隨著

勞工意識高漲，保護勞工法令日益增多，無形中增加事業單位之人力成

本。但大多數國家之勞動法令皆是針對規範傳統勞動關係而訂定，從事

非典型勞動者常常無法享有與全時間勞動者相同的權益，因此僱用或使

用非典型勞動者的成本是較低的。因此，為了減少人力成本的支出，許

多事業單位減少正職勞工的僱用，改以非典型勞動力的方式獲取其所需

之勞動力，以規避勞動法令課予事業單位之雇主責任，又可獲得所需之

勞動力維持組織工作的正常運作與執行，確實能有效降低人力成本。 

  

(五) 政府政策 

依我國現行〈就業服務法〉第 23條，社會環境於經濟不景氣致大量失業

時，中央主管機關得鼓勵雇主協商工會或勞工，循縮減工作時間、調整薪資、

辦理教育訓練等方式，以避免裁減員工，是政府在經濟不景氣時鼓勵企業可

採取創造臨時就業機會的因應作法；對許多企業組織而言，〈勞動基準法〉

第 11條關於定期契約之契約自動終止的功能，亦使得企業不受解僱事由之限

制和節省資遣費的成本等優點，亦使企業樂於運用定期契約工作者。銓敘部 

(2011) 統計資料顯示，現行中央地方政府機關聘用及約僱人數約 2.3萬人，占

預算員額數比率約 6.95%，而考試院 (2011) 舉辦的「100 年全國人事行政會

議」，建議中央及地方政府機關的聘僱人員比率可以調整至預算員額數的 10%；

依此觀察，政府之人事制度也朝著彈性、分權、鬆綁方向發展，而非典型勞

動力在政府機關的運用，將會愈來愈普遍（葉素萍，2011）。 
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二、 非典型勞動聘僱之意義與使用決定因素 

在資訊及知識的社會潮流下，經濟政策與結構隨國際競爭態勢而不斷地改變，

各國在社會、財政、勞工等相關政策亦隨之調整，企業組織在此競爭潮流與時代

趨勢下，透過人力精簡策略改變其組織及人力架構來減緩財務上的負擔，以順應

社會環境的變遷與國際經濟的發展，改變原有的社會工作模式與勞工相關法規的

訂定。但在作業需求人口不足的環境下，組織仍需審視各單位之目標需求來尋求

所需之人力，進而引進具高度彈性化的非典型勞動者，期以運用彈性化的優勢與

策略以因應當前的社會變動。非典型勞動力所產生的背景主要受市場環境及政府

政策的影響，而使雇主採用彈性化的勞動策略來順應市場發展，但就非典型勞動

力本身之意義及雇主決定使用非典型勞動力的因素方面，仍需要探究其發展根源，

以下就非典型勞動力之意義及其雇主使用因素分述之： 

(一) 非典型勞動聘僱的意義 

在環境變化的影響下，勞雇雙方的契約模式與關係亦隨之改變，同時衍

伸出許多新型態勞工類型與契約型態，進而使僱傭雙方的聘僱關係產生劇烈

的變化，其中以非典型聘僱關係 (Atypical employment relationship) 最具代表

性。Polivka & Nardone (1989) 對暫時性雇用 (Contingent Employment) 的定義

為；勞資雙方皆不期待僱用關係的持續，工作時數上也較不固定，並特別強

調工作時間的不可預期性，因此有許多部份工時工、臨時工、派遣人員或獨

立契約工都會因為有明確且僱定的工作時間而被排除在暫時性工作者 

(Contingent Workers) 的範圍外。成之約 (1999a) 則認為非典型聘僱關係，此

種工作型態泛指所有異於不定期之全時有酬的僱傭關係  (Full-time 

open-ended wage employment) 的僱用。但基於各項研究的不同，此種僱用模

式在許多文獻中亦被稱為非典型工作安排 (Non-standard work arrangement)、

非標準工作 (Non-standard work)、彈性人力安排 (Flexible staffing arrangement) 

或暫時性僱用 (Contingent employment) 等，但其本質皆是指一種非全時、非
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長期、非連續性受僱於同一雇主或企業之工作型態。而 Belous (1989) 指出企

業為因應人力資源的彈性話，僱傭關係因而隨著改變，其所提之非典型聘僱

關係下，這類人力主要的工作任務在於協助核心人力完成各項作業流程。 

 

在傳統勞動關係的直接雇用型態上，勞工僅為單一的雇主提供勞務並受

其指揮與監督，且雇主有以給付工資作為受領勞務之對價的義務，即為典型

之勞動契約關係。鄭津津等人 (2010) 認為所謂的非典型勞動關係，其契約關

係無法判斷為僱傭、勞動或承攬契約之中間類型，如定期契約工、部分工時

勞動、勞動派遣、電傳勞動、家內勞務、外包等類型，造成勞雇雙方的關係

產生質變，需要重新審視其僱傭關係之平衡。以下在探討非典型勞動之型態

前，擬就典型工作之特性進行分析，以瞭解兩者間之差異及變化。Summers 

(1997) 針對勞雇雙方所提出傳統的「僱用關係」，鄭津津 (1999) 進一步地定

義其僱用關係所具備三個特質，其特質也指出不同於全時間 (Full-time) 與繼

續性 (Continuous) 的雇用關係，則屬非典型聘僱： 

1. 「僱用關係」是存在於具有指揮監督權的雇主與具有服從義務的受僱人

之間的「個人關係」 (Personal relationship)； 

2. 「僱用關係」是建立在「全時間」 (Full-time) 的基礎上； 

3. 只要受僱人被要求繼續工作或其願意繼續工作，「僱用關係」將無期限 

(Indefinitely) 存在或是繼續維持一段相當的期間 (Substantial period)。 

 

傳統的勞動關係因具備以上穩定的僱用基礎與特質，以全時性 (Full-time) 

或繼續性 (Continuous) 的僱用關係，而前述的「勞動市場彈性化」雖提供企

業主在人力資源的運用上更具彈性，但相對地也影響到勞工就業的穩定性。

Belous (1989) 指出企業藉由人力資源彈性化來因應外部競爭壓力，進而提出

非典型聘僱關係模式，運用別於傳統僱用關係的非典型工作者，協助組織核
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心人力完成各項作業流程，相較於長期聘僱者而言，非典型工作者與企業沒

有長期性的聘僱關係，在就業上因而較缺乏穩定性。而傳統長期聘僱關係與

現今的非典型聘僱關係 (Contingent or atypical employment relationship) 在僱

用關係和就業穩定性上的差異，如表2-2所示： 

 

表 2-2 

僱傭關係之差異 

     關係模式 

比較構面 

核心聘僱關係模式 

（緊密的關係） 

非典型聘僱關係模式 

（薄弱的關係） 

任職時間 受僱者長期任職於企業中 僱傭關係只維持一段時間 

雙方僱傭關係 有深層的承諾與責任 彼此間擁有大幅度的自由與彈性 

員工未來發展 與企業發展息息有關 必須仰賴自身的專業技能 

投資與訓練 雇主願對受僱者進行人力資本投資 受僱者對自己進行人力資本投資 

資料來源：How human resource systems adjust to the shift toward contingent workers. 

Belous, R. S. (1989). Monthly Labor Review, 112, 7-12.  

 

 

非典型聘僱關係此種彈性勞動的工作型態泛指所有異於不定期之全時有

酬的僱傭關係 (Full-time open-ended wage employment) 的僱用，換言之，非典

型勞動則為缺乏上述特性的僱用關係，如從事部分工時工作的勞工無法與雇

主建立一個全時間的僱用關係；從事派遣工作的勞工很難與雇主建立一個「個

人」關係，故傳統的僱用關係較非典型勞動提供勞工更具工作上的安定性與

穩定性。但基於各項研究的不同，此種僱用模式在許多文獻中亦被稱為「不

安定聘僱關係 (Precarious employment relationship)」或稱之為「非傳統或非標

準聘僱關係 (Non-traditional or non-standard employment relationship)」等。鄭

津津等人 (2010) 將這些不具備傳統僱用關係的非全時、非長期、非連續性受

僱於同一雇主或企業之工作型態工作被通稱為「不定性僱用  (Contingent 

employment)」、「非典型僱用 (Atypical employment)」、「外圍僱用 (Peripheral 
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employment)」或是「不定僱用 (Vagrant employment)」工作。本研究為求名

詞上的統一，以「非典型僱用關係 (Atypical employment relationship)」所衍生

之「非典型僱用」通稱之。由於國內外學者對非典型聘僱的定義與涵蓋種類

眾多，以下將國內外學者對非典型聘僱之定義整理如表 2-3所示： 

 

表 2-3 

國內外相關文獻對非典型聘僱工作形態定義 

作者 定義 

Belous 

(1989) 

認為暫時性勞動力是指勞工對他們的雇主不再存在著長期的附屬

關係 (long-term attachment)。 

Polivka & Nardone 

(1989) 

暫時性僱用 (Contingent employment) 最狹義的定義是指勞資雙方

皆不期待僱用關係的持續，工作時數上也不固定，並特別強調工作

時間的不可預測性。 

Axel 

(1995) 

暫時性僱用 (Contingent work) 的形態可區分為： 

由企業本身直接雇用非典型勞動力。 

透過人力派遣公司或人力仲介公司取得非典型勞動力。 

Kalleberg 

(2000) 

型式上與典型工作安排不同者即為非典型勞動。典型工作是指全時

工作、工作延續性確定、於雇主所屬公司內完成工作內容並接受指

揮監督。 

Mallon & Duberley 

(2000) 

其僱用關係屬於短期或定期外，在薪酬、福利、升遷機會與訓練有

所不同，一般而言薪酬較低（有些專業的臨時員工其時薪會比正式

員工高）、福利較少、沒有升遷機會、僅提供有限的訓練。 

U. S. Bureau of Labor 

Statistic 

(1995) 

暫時性僱用 (Contingent work) 為一群勞工所從事的工作沒有外顯  

(Explicit) 和隱含 (Implicit) 的持續僱傭關係。 

陳正良 

(1994) 

與一般不定期、全時工作、勞務提供對像是單一雇者、以及受到非

法解雇保護的聘僱關係不同的一種工作形態。 

〈勞動基準法〉 

第 9條 

勞動契約，分為定期契約與不定期契約。臨時性、短期性、季節性

及特定工作者為定期契約；有繼續性工作應為不定期契約。 

〈勞動基準法〉 

施行細則第 6 條 

對臨時性、短期性、季節性及特性工作，之非繼續性工作列為定期

契約。 

資料來源：本研究整理。 
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(二) 非典型勞動力的使用決定因素 

自 1970年代起全球的財政狀況與停滯性的通膨危機，經濟形態以提高產

品需求的變異性及不確定性，擴張市場領域並使市場國際化，同時影響了企

業的市場佔有率。各國政府與企業於 80年代起開始採行新自由主義政策，強

調國家解除管制與經濟自由化，歐盟國家亦紛紛致力於勞動體制的改善及強

化教育與職業訓練，對勞動市場結構產生重整效應，企業方面亦基於成本考

量來減少核心員工的僱用，而增加彈性工時員工的聘雇（簡建忠、黃良志、

楊通軒、馬財專，2007）。在全球經濟發展與市場競爭的影響下，使得雇主

專注於成本效益的提升，在勞動相關成本方面進而促使「非典型勞動」的形

成，使雇主透過非典型勞動力的運用來應對快速變化的市場趨勢競爭。非典

型勞動及聘僱的形成因素眾多，但皆以雇主成本效益及市場經濟的發展作為

前提進行組織人力改革，由市場供需及經濟成本的角度探討管理與成本考量

對組織使用非典型勞動力的影響下，學者（成之約，2000；柯志哲，2008；

鄭津津，2010）認為以雇主角度探討非典型勞動力的效益，可歸納為： 

1. 降低雇主的經營 

近年來「以人為本」的社會意識逐漸提升，政府在保護勞工的權益

的法令日益增多，員工對自身福利的重視與需求也隨之增加，造成雇主

在經營上有極大的壓力。為降低此人事成本的支出，影響營業成本以獲

取更大的利益，雇主以減少使用「典型勞動」的勞工，改以使用待遇及

福利較差的「非典型勞動」勞工來節省勞動成本，同時靈活運用人力來

提升市場競爭力，降低勞動法令所帶來的義務成本。 

 

2. 增加人員雇用的彈性 

雇主為尋求人力配置上的彈性以因應快速變化的經濟社會，進而衍

生對勞動需求的不確定性。為因應不可預測的人事變動，以勞工工時及
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數量的靈活度，非典型勞動力成為一種具彈性且便利的僱用模式。當組

織面臨勞動需求變化時，雇主可以不定期契約的形式僱用員工以填補其

需求，以勝任臨時且不具經常性的工作內容，以降低人事成本上的浪費。 

 

非典型工作型態與人力資源彈性化的產生與大環境有著密切的關係，就

需求面而言，國際市場的競爭與經濟不景氣的影響下，導致企業組織的營利

大幅下降，致使雇主不願再付出高額成本僱用人力。雇主使用非典型工作聘

僱的原因及決定的因素，係為組織的人力資源規劃在人事成本的考量下，進

而聘僱契約性的非典型勞動力來供應組織運作之人力，在降低組織人力僱用

成本  (Reducing employment cost) 的同時，削弱工會的影響力  (Avoiding 

unionization) 以降低更多的勞工意識與成本。透過非典型勞動聘僱的人力的運

用，不但可用來替補臨時性的人力缺額，以維持組織的運作與執行，並可提

高組織人力配置的彈性 (Increasing staffing flexibility)，而組織亦可透過具備特

殊專才的非典型勞動力，以獲得專業性的服務 (Acquiring specialized services) 

來符合組織的任務與特殊需求 (Pfrffer & Baron, 1988；Axel, 1995；Abraham & 

Taylor, 1996；Uzzi & Barsness, 1998；Kalleberg, 2003)，柯志哲 (2008) 綜合學

者研究，提出非典型聘僱的決定因素包括：提高人力靈活度、降低雇用成本、

獲得專業性服務、避免工會影響力以及投入感與勝任程度因素，如表 2-4 所

示。 
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表 2-4 

非典型聘僱的決定因素 

決定因素 

學者 

提高人力

的靈活度 

降低 

僱用成本 

獲得專業

性的服務 

避免工會

影響力 

投入感與

勝任程度 

Pfrffer & Baron (1988)  ○    

Abraham (1990) ○ ○ ○  ○ 

Callaghan & Hartmann (1991) ○ ○    

Davis-Blake & Uzzi (1993)  ○  ○  

Harrison & Kelly (1993)   ○   

Osterman (1994)     ○ 

Axel (1995) ○ ○ ○   

Abraham & Taylor (1996) ○  ○   

Nollen (1996) ○     

Uzzi & Barsness (1998)    ○  

Ko (2000) ○ ○  ○ ○ 

Gramm & Schnell (2001)     ○ 

Kalleberg (2003) ○ ○  ○  

資料來源：我國使用非典型工作型態之探討─使用情形與決定因素。柯志哲（2008年

12月）。朱柔若（主持人），勞動體制。2008年台灣社會學會年會：解嚴 20年台灣

社會的整合與分歧，中央研究院人文社會科學館國際會議廳。 

 

除上述之非典型工作聘僱的決定因素外，其他較常見且較實務應用的非

典型勞動力使用要因包括 (Axel，1995；Segal & Sullivan，1997；Kalleberg，

2000)：填補長期休假的正職員工之臨時職缺；並當組織內部愈發展特定任務

及專案時，可依任務性質尋求具專業性、特殊性之非典型勞動力，以符合組

織發展目標；而在聘僱非典型勞動力的過程中，亦可降低人事管理的責任；

在當今機關組織多以約聘僱此種非典型聘僱型態來僱用人員的環境中，也提

供勞雇雙方可視機關組織內部所釋出之人員缺額，獲得遴選或轉任正職人員

的機會。社會經濟環境的發展帶動了非典型勞動力的形成與使用，使得企業

主在經濟成本的考量下，在科技技術進步的環境中，以策略性的管理政策來

維持組織的競爭力，運用人力來創造組織核心之發展。 
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三、 非典型聘僱之種類 

非典型勞動力的產生與社會環境的變化有著密切的關係，國際競爭力與經濟

不景氣所帶來的失業問題使得企業主無法也無力在保證全職全薪的工作；而經濟

的衰退對企業結構的影響，使得產業重心由製造業轉向服務業，逐漸地將工作型

態轉向非典型勞動 (Cordova，1986) 。Handy (1994) 指出當企業將組織結構調整

為精簡型態時，將會造成購買「成本」而非「時間」的狀況，企業將根據產品服

務的成果及品質進行評估及付費，工作者方面也將跳脫月薪或週薪的模式，不再

領取以往的固定薪資。環境變遷的影響下，所謂日本傳統的「終身僱用制」的觀

念以日漸式微，各事業組織亦基於增加勞動彈性、降低勞動成本及提高產業生產

力及競爭力的願景下，逐漸採用此種有別於一般全時工作、工作連續性、在所屬

單位完成工作內容並受雇主監督指導之「非典型勞動」聘僱形態（行政院勞工委

員會，2007），以改善傳統的僱傭關係所帶來的限制與詬病。非典型聘僱關係所

指涉及的是一種非異於一般定期之全時有酬  (Fulltime open-ended wage 

employment) 的僱用，因各研究的範圍及限制等因素下，所包含的種類並沒有統一

的說法，而國內外學者對非典型聘僱所包含的工作類型亦抱持不同的看法。 

 

Belous (1989) 研究指出非典型勞動力包括部分工時工作者、租賃工 (Leased 

workers)、契約工 (Contracted workers)、外包工/企業服務工作者（受雇於顧問公司、

人力仲介公司或企業服務公司，business service workers）、部分工時工 (Part-time 

workers)、臨時性支援服務工作者 (Temporary help workers)、自我雇用勞動者 

(Self-employed workers)、多工作技工 (Multiple job holders) 及日薪工 (Day labors)。

其中最獨特的為臨時性支援服工作者與租賃工，因為這兩者涉及一種包含勞動者、

雇用者及勞動接受者的三角型的勞務關係，此一非典型聘僱型態即為我國近年快

速發展的「人力派遣」制度（章至聰，2003）。 
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Axel (1995) 將暫時性工作安排 (Contingent employment) 區分為企業直接聘

雇的臨時僱員和人力仲介公司 (Staffing company) 提供的暫時勞動力兩大類。在直

接聘雇方面又分為短期工 (Temporary worker of short-term assignments)、隨傳工 

(On-call workers)、部分工時工 (Part-time workers)、獨立的契約工 (Independent 

worker/contractor)；由人力仲介公司提供的臨時人力分為臨時性支援服務者 

(Temporary service workers)、長期工作的租賃者 (Leased employees)。 

 

美國勞工統計局 (U.S. Bureau of Labor Statistic，BLS) (1999) 針對從事替代性

工作安排 (Alternative work arrangement) 的人口比率調查研究中，將非典型勞動力 

(Atypical employment) 的類型區分為：獨立契約工 (Independent contractors)、隨傳

臨時工 (On-call workers)、臨時支援工作者 (Workers paid by temporary help firms)、

外包工 (Workers whose services are provided through contract firms)。 

 

國內研究方面，成之約 (1998) 認為非典型聘僱關係是一種非全時、非長期受

雇於同一僱主或一家企業的關係。其所包含的類型有部分工時勞動、定期契約勞

動、家內勞動及許多不同的類型的工作，如網路勞動、派遣勞動、電傳勞動等。

這樣的聘僱關係與一般不定期性 (Open-ended or without-limit-of-time)、全時工作、

勞務提供對象是單一雇主、以及受到非法解雇保護的聘僱關係是不同的。李誠等

人 (2000) 則將非典型勞動力分為部分工時勞動、定期聘僱契約工作、電傳勞動、

派遣勞動與外包。非典型勞動力所包含的種類根據不同的研究，隨著其研究定義、

方向及限制等因素而無統一的名詞定義，學者對非典型勞動所包含的工作形態亦

抱持不同的看法，特以表 2-5 揭示非典型勞動所涵蓋的工作形態。 
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表 2-5 

非典型勞動之種類 

類型 

 

 

 

學者 

租

賃

工 

契

約

工 

部

分

工

時

工 

臨

時

支

援

工 

自

我

僱

用

工 

多

工

作

技

工 

日

薪

工 

隨

傳

工 

短

期

臨

時

工 

外

包

工 

獨

立

契

約

工 

家

內

勞

動 

派

遣

勞

動 

Belous 

(1989) 

○ ○ ○  ○ ○ ○   ○    

陳正良 

(1994) 

 ○ ○      ○ ○  ○ ○ 

Axel 

(1995) 

○  ○ ○    ○ ○  ○   

成之約 

(1998) 

 ○ ○         ○ ○ 

U. S. Bureau of 

Labor Statistic 

(1999) 

   ○    ○  ○ ○   

李誠等人 

(2000) 

 ○ ○     ○  ○   ○ 

資料來源：本研究整理。 

 

綜合上述，本研究歸納圖書館「非典型工作型態」的範圍與類型為：部分工

時勞動 (Part-time employment)、定期契約工 (Labor on-call contracts)、勞動派遣 

(Dispatched employment)、服務委外 (Service contracting) 等工作型態，並依本研究

之研究對象。茲就上述非典型聘僱的類型分述如下： 

(一) 部分工時勞動 (Part-time employment) 

國際間迄今對於部分時間工作者並沒有一致的定義，但各國學者及組織團

體皆對此提出相關的定義與看法。Thurman & Trah (1990) 提出「部分工時勞

動」通常為正式僱用的正規人員，但其工作時數卻比一般員工少。李誠等人 

(2000) 則將「部分工時勞動」分為自願性部分工時勞動及非自願性部分工時



 

29 

勞動兩種類型，從事此種勞動型態多因自身情況或市場環境因素而無法獲得

全時間工作。國際勞工組織 (International Labour Organization，ILO) 於1994

年頒布「1994 年部分時間工作公約」（ILO 175號）(The Part-Time Work 

Convention)，對於部份工作時間者的勞動保護成為國際勞動基準上之要求。

ILO 對部份工時所下的定義為：「工作時間比工作場所知標準工時有相當程

度短少之規律性、有酬工作」，此定義包含了以下意義：工作是規律性的，

有正式及繼續之僱用關係存在；工作是有報酬的；工作時間有相當程度的短

少；工作時間較工作場所之標準工時為短。陳玲琍 (2003) 針對ILO 175號公

約所定義之部份時間工作者 (part-tim worker) 做出下列定義： 

1. 「部份工時勞工」係指其正常工時較類似全時勞動的正常工時為少之

勞工。 

2. 前項所稱之正常工時，得以每週或某一定僱用期間之平均計算。 

3. 「類似之全時勞工」一詞，係指與部份工時勞工比較下，該全時工時： 

(1)  具有相同之僱用關係； 

(2)  從事相同或同類型之工作職業； 

(3)  受雇於同一事業單位，或當該事業單位中無類似之全時勞工，則

以同一企業內之類似全時勞工代之，或當該企業無類似之全時勞

工，則以同一行業之類似全時勞工代之。 

4. 因經濟、技術或結構性之原因，使全時勞工受到局部性失業所影響，

而集體的、臨時性的縮減政長工時，不應該是為部份工時勞工。 

 

「部分工時勞動」在美國是最普遍的非典型勞動型態，據統計美國至少有

20%的勞動人口從事此類型勞動型態，且此種勞動人口仍持續增加中 (Tilly, 

1992)。工作時數的差異則依國情而有所不同，工作時間長短在法律上的定義

也有些許差異。美國對勞工統計局部分工時勞動的定義為每週工作時數少於
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三十五小時者；加拿大和英國則以一週工作三十小時為限 (Kahne, 1992)；德

國則以一週工作時間低於36小時者為部分工時工 (Kalleberg, 2000)。我國部分

工時之定義，參見勞動基準法第2條第1 款對於「勞工」所為之定義為「受雇

主僱用從事工作獲致工資者」，其並未特別區分全時間勞工與部分工時勞動

者，部分工時勞動者，除了工作時間較短之外，在其他特質上與全時間勞工

並無差別。 

 

勞動基準法中唯一涉及部分時間工作之規定為該法施行細則第13條之規

定，其內容為：「勞工工作時間每日少於8小時者，除工作規則、勞動契約另

有約定或另有法令規定者外，其基本工資得按工作時間比例計算之。」目前

對於部分工時勞動者有較明確定義者為行政院勞工委員會 (2003) 所發布的

「僱用部分時間工作勞工參考手冊」，其定義「部分工時勞動者」為「其工

作時間，較該事業單位內之全時勞工工作時間（通常為法定工作時間或企業

所定之工作時間）有相當程度縮短之勞工，其縮短之時數，由勞雇雙方協商

議定之。行政院主計處人力運用調查報告針對部分工時勞動者也指出其定義

為：全日時間工作與部分時間工作，以就業者每週工作合計的時數區分，超

過40小時為全日工作者，反之為部分工時工，而且該調查所稱之「部分時間

受僱員工」，是指各廠商僱用員工中，工作小時低於該廠商規定工作時間的

六分之五。茲將各國部分工時工之法律定義整理如表2-6。 
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表 2-6 

各國部分工時工法律定義之比較表 

國家 定義 

美

洲 

美國 

（勞工統計局） 

每週工作時數少於 35小時。 

 加拿大 每週工時 30小時以下者。 

歐

洲 

法國 法定正常工時 4/5以下者。 

 西班牙 為企業或協約正常工時 2/3以下者。 

 愛爾蘭/英國/芬蘭 每週工時 30小時以下者。 

 德國 每週工作時間在 36小時以下者。 

 義大利 工時比協約工時短者或較平均年、月、週之規定工時短者。 

 瑞典與奧地利 每週工時 35小時以下者。 

亞

洲 

日本 一週內所定工作時間，較同一事業單位所僱全時勞工的一

週內所定勞動時間為短者；其每週工作時間低於 35小時者。 

 我國 

（行政院勞委會） 

工作時間較該事業單位內之全時工作時間（通常為法定時

間或企業所定之工作時間），有相當程度縮短之勞工，其

所短時數，由勞資雙方協定。 

 我國（行政院主計處 

人力運用調查報告） 

全日時間工作與部分時間工作，以就業者每週工作合計的

時數區分，超過 40小時為全日工作者；反之為部分工時工。 

資料來源：典型工作與非典型工作人力資源管理活動之比較研究。朱思諭 (2005)。

未出版之碩士論文，天主教輔仁大學管理學研究所，台北縣。 

 

 

(二) 定期契約工 (Labor on-call contracts) 

不定期勞動契約是各國普遍之僱用型態，但在產業結構、勞工觀念改變及

婦女大量投入職場等因素下，使得定期契約工作者逐漸增加（楊淑婷，2004），

而定期契約工作者即為組織直接聘僱從事短期或特定期間工作的勞工（柯志

哲，2008），其勞動契約大多為一年內，因此又可稱為短期工 (Short-term 

employment)。Kalleberg (2000) 認為定期契約工主要是組織基於臨時生產上或

其他業務所需，視工作完成所需時間而直接聘雇從事短期或特定期間工作之

勞工。李誠等人 (2000) 將「定期聘僱契約工作」區分為四種類型，分別為暫
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時性工作（Temporary work；定期性或特定性工作，派遣勞動也可涵蓋其中）、

自由性工作（Casual；不經常或不連續的工作）、技術研習工（Employment under 

training contract；訓練與聘僱的結合，如技術生或實習生）及季節性工作

（Seasonal employment；一年之中，於特定不連續工作），並將此四種類型工

作通稱為不安定的工作型態 (Precarious employment)。 

 

鄭津津 (1999) 對定期契約工的解釋為：勞資雙方則依工作性質及需求簽

訂定期聘僱契約，但其工作無連續性是短期非繼續性之工作，其勞資關係僅

為暫時性的僱用關係，其工作時間需少於一年，而其契約的終結取決於一些

客觀要件，例如特定日期的到來、特定工作的完成或特定事件的發生。而僱

傭關係之消滅亦稱為期限屆滿，主要依據〈民法〉第488條第1項之：僱傭訂

有期限者，其僱傭關係於期限屆滿時消滅。總而論之，「定期契約工」即是

從事短期之非持續性工作者，而勞資之間僅是暫時性的僱用關係。另外，對

許多企業而言，關於定期契約之契約自動終止的功能得使其不受解僱事由之

限制和節省資遣費的成本等優點，亦使企業樂於運用定期契約工作者，然而，

依社會之經驗，定期勞動契約往往無法給予勞工經濟上及就業上穩定之基礎，

若選擇定期契約的就業型態，勞工通常須承擔契約期間屆滿後所造成無工作、

無薪水之風險（鄭津津，2011）。 

 

依據我國〈勞動基準法〉第9條第1項規定，勞動契約，分為定期契約及

不定期契約。定期契約為不定期契約之相對概念，將臨時性、短期性、季節

性及特定性工作視為定期契約，若前後勞動契約之工作時間超過九十日，且

前後契約間斷其為超過三十天者，則屬不定期契約；但此項規定不適用特定

性或季節性之定期工作。而在〈勞動基準法施行細則〉第6條第1項明定此四

種工作的認定標準，其中，臨時性工作者係指無法預期之非繼續性工作；短
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期性工作者係指可預期於短期間內完成之非繼續性工作，期間均不得超過六

個月；季節性工作者係指受季節性原料、材料來源或市場銷售影響之非繼續

性工作，期間不得超過九個月；特定性工作係指可在特定期間完成之非繼續

性工作。以上四種類型的定期契約勞工都是由雇主直接聘用，其聘僱關係都

不具持續性，依上述定期契約之四種型態觀之，定期契約涉及到法律行為附

期限中的「終期」（參見民法第102條第2項規定）。因此，定期勞動契約涉

及勞動契約於期間屆滿時自動終結（參見民法第488條第1項規定），對勞工

權益影響極大，特別是在剝奪勞工解僱、退休相關規定所可能提供之保護，

故在我國法上有主張當涉及「依其性質及目的」所為的定期勞動契約約定時，

應具有客觀可預見性與客觀可確定性，雖較於一般民法總則上期限的論述為

嚴格，惟基本上仍得贊同（林更盛，2009）。 

 

鄭津津等人 (2010) 的研究分析指出，近三年半來我國中央行政機關僱用

非典型勞動力的機關數來看，從2006年12月底截至2009年6月底，定期契約者

於使用上，有逐年增多的趨勢，定期契約者於2006 年12 月底有31.2%的中央

行政機關聘（使）用，至2009 年6 月底則增加為37.8%。另由僱用非典型勞

動力總人數之情況來看，自2006年12月底至2009年6月底看似有逐年增多的趨

勢，其中之定期契約者於2006年12月底由中央行政機關聘（使）用4,920人，

至2009年6月底則增加為5,442人，惟在2008年卻呈現下降之情況，此是否因金

融海嘯或其他原因所致，需再做進一步探討，惟其中數字之真實性，可能受

對非典型勞動力之認知不一，或因涉敏感議題而有所保留。此外，我國各中

央行政機關所使用之非典型勞動之人數，以國軍退除役官兵輔導委員會(2,360

人)、農業委員會(1,795人)、交通部(1,643人)為最多，其中國軍退除役官兵輔

導委員會及交通部僱用之非典型勞動之態樣以定期契約工作者為主，於2009

年6月國軍退除役官兵輔導委員會及交通部各僱用1,780人及1,136人之定期契
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約者。而我國公部門運用定期契約者之主要原因大多係因政府政策（如：短

期就業促進措施）、落實進用身心障礙者、未足額進用原住民、退休員工遇

缺不補、預算員額等囿於政策之理由而增加運用定期契約者之人數。 

 

由於〈勞動基準法〉中對繼續性工作和非繼續性工作的勞工其保護有所

差異，故我國行政機關對從事非繼續性工作之定期契約工皆採嚴格性解釋，

以避免雇主對受僱人力之濫用（蔡忠瑞，2009）。行政院勞工委員會 (2000)

對非繼續性工作的行政解釋為：所謂「非繼續性工作」係指雇主非有意持續

維持之經濟活動，而欲達成此經濟活動所衍生之相關職務工作而言。至於實

務上認定工作職務是否為非繼續性，當是該事業單位之工作說明書等相關文

件載明之職務，或企業內就同一工作是否有不定期契約工及定期契約工同時

從事該相同工作，如有之，應視為有繼續性工作之認定參據（勞委會解釋函，

2000）。以下茲將〈勞動基準法〉施行細則第二章第6條對定期契約所包含的

臨時性、短期性、季節性及特定性工作之認定標準彙整如表2-7。 

 

表 2-7 

定期契約工之工作型態 

工作型態 認定標準 

臨時性工作 無法預期之非繼續性工作，其工作期間在六個月以內。 

短期性工作 可預期於六個月內完成之非繼續工作。 

季節性工作 指受季節性原料、材料來源或市場銷受影響之非繼續性工作，其工作

期間在九個月以內。 

特定性工作 指可在特定期間完成之非繼續性工作；其工作期間超過一年者，應報

請主管機關核備。 

資料來源：全國法規資料庫入口網站（無日期）。〈勞動基準法〉施行細則第 6

條。上網日期：2011年 9月 23 日。檢自：全國法規資料庫入口網站：

http://law.moj.gov.tw/index.aspx 

 

 

http://law.moj.gov.tw/index.aspx


 

35 

(三) 勞動派遣 (Dispatched employment)  

根據行政院勞委會 2006 年統計資料顯示，公營事業單位使用勞動派遣的

比例為 41.2%，民營事業單位為 7.3%，數據較 2003年有所增加，可見勞動派

遣正逐漸被企業所接受並推行。就部門別而言，工業部門有使用者為 8.3%，

而服務部門為 7.4%；就各大行業廠商使用勞動派遣以金融保險業最多 (28%)，

其是為水電燃氣類 (23.2%)，醫療保險服務業再次之 (23%)，顯示公營公共事

業單位使用派遣勞工的比例較高。就派遣勞工之工作內容來區分，公營事業

之派遣勞工主要以清潔工作人員 (30.1%)、機械設備操作人員 (26.7%)、一般

事務助理人員 (10.3%)、保安人員 (10.1%) 較多；而民營事業單位，則以一

般事務助理人員 (17.1%)、機械設備操作人員 (13.2%)、清潔工作人員 (7%)、

電話客服人員 (6.9%)、行銷人員 (4.6%) 等較多，顯示勞動派遣人力的工作

內容大多以基層工作為主且逐漸多樣化。 

 

勞動派遣在諸多的文獻中有著不同的稱呼，在歐洲國家的文獻中，多以

「暫時性勞動」(Temporary work) 稱之，而美國方面多以「租賃勞動」(Leased 

work) 及「暫時性人力」(Temporary help services) 較為常見 (Kalleberg, 2000)，

而國內產、學界等各界對於勞動派遣的看法想當多元，在名詞稱呼上也有些

許不同，例如「勞動派遣」、「人力派遣」、「派遣勞動」、「勞動派遣」

等，本研究為求名詞上的統一，故運用「勞動派遣」一詞來進行探討，避免

混淆。對於勞動派遣的內容與定義上，國內各學者之見解亦有所不同。陳正

良 (1994) 認為勞動派遣是一種臨時性的聘僱關係，而這種非典型性的聘僱

關係同時包含了指揮和監督售予他人，讓自己僱用的勞工，在僱用關係存續

期間下，於第三者企業從事勞動並接受其指揮命令。邱駿彥 (1999) 的研究

中將此概念加以簡化為：將自己所僱用之勞工，在該僱用關係下，使其接受

他人指揮監督，為該人提供勞動。而近年來針對勞動派遣的研究較為正式且
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完整的定義為鄭津津 (2002) 所提出的解釋：派遣公司之雇主，與勞工訂立

勞動契約，於得到勞工同意，維持勞動關係契約之前提下，使其在要派公司

事業主指揮監督下為勞動給付，該勞工與要派公司事業主間並無勞動關係存

在。成之約 (2004) 則稱勞動派遣為人力派遣，並指出人力派遣是指企業基

於人力需求，委託人力派遣公司，在約定期間內派遣能夠提供勞務之派遣勞

工，前往企業指定之工作場所，並在企業指揮管理下，完成任務之服務行為。

但無論稱呼或各學者的見解為何，勞動派遣的原始概念即為派遣公司讓自己

所僱用的勞工（派遣勞工），去為其他企業（要派企業）從事勞動，並聽從

其指揮命令。此種聘僱關係都同時包含了行政控制 (Administrative control) 

和責任外部化的特性 (Pfeffer & Baron，1988)。國內產、學各界對於勞動派

遣的看法各有所見解，在解釋上各有不同的說法，以下整理如表 2-8所示。 

 

表 2-8 

國內學者對勞動派遣的定義 

學者 定義 

陳正良 

(1994) 

一種臨時性的聘僱關係，而這種非典型的聘僱關係同時包含了指揮和

監督售予他人，讓自己僱用的勞工，在僱用關係存續的時間下，於第

三者企業從事勞動並接受其指揮命令。 

邱駿彥 

(1999) 

將自己所僱用的勞工，在該僱用關係下，使其接受他人之指揮監督，

為該人提供勞動。 

楊通軒 

(2002) 

派遣公司之雇主與勞工訂立勞動契約，於得到勞工同意，維持勞動關

係契約之前提下，使其在要派公司事業主指揮監督下為勞務給付，該

勞工與要派公司事業主間並無勞動關係存在。 

鄭津津 

(2002) 

派遣機構與派遣勞工訂定派遣契約，於得到派遣勞工同意後，使其在

要派機構指揮監督下提供勞務之勞動型態。 

成之約 

(2004) 

人力派遣是指企業基於人力需求，委託人力派遣公司，在約定期間內

派遣能夠提供勞務之派遣員工，前往企業指定之工作場所，並在自己

企業指揮管理下，完成工作任務之服務行為。 

資料來源：本研究整理。 
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綜觀以上學者的定義可知，國內將勞動派遣定位為一種臨時性的聘僱關

係，其中派遣公司、要派企業與派遣勞工三方面的關係主要有以下四點（勞

動派遣公民論壇，2005）： 

1. 派遣公司與派遣勞工之間存有勞動關係，訂有定期或不定期的勞動契約

關係。 

2. 派遣勞工與要派公司之間，僅有指揮命令和提供勞務的關係。派遣勞工

接受要派企業的指揮命令，並且提供勞務。 

3. 派遣公司僱傭勞工的目的在於提供要派公司使用派遣勞工之勞務。 

4. 派遣公司與要派公司之間訂有派遣契約，因為派遣勞工所提供勞務而產

生之利益屬於要派公司。 

 

派遣勞工與要派單位間透過「勞動契約」來規範雙方間之法律關係，然

此種勞動契約之內涵與傳統勞雇關係下約定之勞動契約有所不同，在傳統的

勞動契約中，勞工提供勞務之對象即為與其簽訂勞動契約之事業單位，然在

勞動派遣型態中之「勞動契約」，派遣勞工提供勞務之對象並非與其簽訂勞

動契約之派遣事業單位，而係要派單位，此種「僱用」與「使用」分離係勞

動派遣之特質。雖然此種勞動契約在「勞務給付對象」上有別於傳統的勞動

契約，但派遣事業單位係適用勞動基準法之事業單位，派遣勞工係受派遣事

業單位僱用，領取工資者，故多數學說「肯認」派遣勞工與派遣事業單位間

簽訂之契約性質，應屬勞動契約（黃程貫，1998；鄭津津，1999；邱駿彥，

2000）。國內對於勞動派遣的研究與探討，在其定義方面雖有專家學者及政

府部門單位針對其特徵進行描述，但始終缺乏一統整的概述，本研究茲就勞

委會之《修正現行勞動法令以加強派遣勞工權益保障》研究報告書（邱駿彥、

林佳和，2007）加以探討，研究指出根據現行的法律規範，適法之勞動派遣

契約關係，綜合學界與司法實務判決所整理出來的要件，不能違反以下六要
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件之任何一點，如有違反之約定者，恐須另為考量要派公司、派遣公司與派

遣勞工三者間之勞動關係屬性： 

1. 勞動派遣係由要派公司與派遣公司締結一個由派遣公司派遣人力至要派

公司提供勞務之契約關係。 

2. 派遣公司所派遣之人力，必須與派遣公司締結有勞動契約。派遣公司對

派遣勞工必須負起〈勞動基準法〉上之雇主責任。 

3. 與派遣公司有締結勞動契約之派遣勞工，必須有明示接受派遣公司派遣

至要派公司提供勞務之合意。 

4. 派遣勞工於勞動派遣期間，必須維持與派遣公司之間有勞動契約關係。 

5. 要派公司對於派遣勞工，僅在勞務提供之內容上有指揮監督全縣，兩者

間不得有勞動契約之僱用關係存在。 

6. 要派公司僅對派遣公司給付人力派遣費用之報酬義務，要派公司不負直

接給付工資給派遣勞工之責任。 

 

簡言之，凡企業透過人力派遣或從事派遣業務之公司找到暫時性人力並

加以使用則為勞動派遣。而使用企業須支付約定費用給人力派遣公司，工作

期間對勞動派遣具指揮命令權，勞動派遣之薪資福利則由派遣公司負責。派

遣任務完成後，派遣員工則回歸為派遣公司指揮命令（陳輝發，2007）。就

行政院勞委會 (1996) 的定義，勞動派遣是指由民間企業（派遣企業）派遣

員工到另一個公、民營的事業或企業單位（受派遣業者）提供勞務，但被派

遣之勞工薪資由派遣企業支付之狀況。而行政院運用勞動派遣應行注意事項 

(2010)，對於「勞動派遣」的定義為：「派遣事業單位指派所僱用之勞工至

要派單位提供勞務，接受該要派單位指揮監督管理之行為」。因此，界定「勞

動派遣」最明顯的特徵即為「僱用」和「使用」分離，成之約 (1998) 提出

勞動派遣之特殊性在於其勞動性質涉及一種三角互動關係  (Triangular 
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arrangement)，規範此三角互動關係中包含了派遣機構  (Dispatched work 

agency)、受派業者 (User enterprise) 和派遣勞工 (Dispatched worker)，如圖

2-1所示： 

 

  

 

僱用關係       使用、指揮命令關係 

        （勞動契約）      及勞務提供關係 

 

        商務契約關係 

 

（派遣契約） 

圖 2-1 派遣勞動的勞動關係 

 

資料來源：勞動市場彈性化與非典型僱用 (XLA89-08)。李誠、成之約、辛炳

隆 (2000)。台北市：行政院勞工委員會。 

 

由上圖可瞭解派遣業者係以派遣己身公司內部員工為其他受派事業單位

工作，三方在派遣勞動中的僱用、契約及使用上的關係。而歐美國家雖以暫

時性勞動 (Temporary work) 及租賃勞動 (Leased work) 來定義勞動派遣之意

涵，但兩者與「勞動派遣」仍有些區別及差異，鄭津津 (1999) 認為暫時性勞

動不一定以定型勞動契約為基礎，也不一定有企業間勞動契約關係，因此也

可能發生在企業和個人間的勞動關係；而租賃勞動必須由原雇用企業解聘一

些員工給租賃企業，再由租賃企業負責雇用，派遣勞動不需要經由此招募員

工程序。就勞動派遣的實務運作，政府機關運用派遣人力需依據〈政府採購

法〉辦理採購，再與得標之派遣公司簽訂契約。何憶華 (2009) 指出勞動派遣

即為政府機關就採購案的性質，在招標文件中設定投標資格，並依法令規定

規範勞工權益保障條件，由機關依招標文件規定辦理開標審查及決標事宜後，

派遣勞工 

派遣業者 受派遣業

者 
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再與得標廠商簽訂服務契約，並提供薪資等各項服務費用；得標廠商與派遣

人員簽定勞動契約，並給付薪資及勞健保；派遣人員僅提供機關勞務，是為

業務互動關係。勞動派遣實務關係如圖 2-2所示。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

圖 2-2 政府機關派遣勞動實務運作關係圖 

 

資料來源：中央機關運用派遣人力之研究。何憶華 (2009)。未出版之碩士論文，

國立臺灣師範大學工業科技教育學系碩士論文，臺北市。 

 

 

(四) 服務委外 (Service contracting) 

有關服務委外的相關名詞為數不少，英文如Outsourcing、Contracting out、

Management by going outside、Support service等，中文則有外包、承攬、委外

服務等名詞，雖然用語有所不同，但其主要意涵是指企業將公司的技術和資

源做適當的配置，利用外部資源將一些特定業務轉移給外部組織執行，以利

企業將有限資源集中專注於核心活動的策略行為，使資源集中在能產生最大

附加價值的活動上（呂美玲，2002），本研究為求名詞之統一，故運用「服務

政府機關 

得標廠商 派遣人員 

提供勞務 給付服務費 

給付薪資、勞健保等費用 

簽訂服務契約 業務互動關係 

簽訂勞動契約 
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委外」一詞進行描述以避免混淆。一般而言，「服務委外」是繼全面品質管

理、企業規模調整和企業再造工程之後所興起的一波浪潮，目的是為減少企

業成本並將企業有限資源充分運用到企業的核心活動及工作上。而根據調查

發現，實施「服務委外」的企業確實更能有效運用企業有限資源，進而達到

企業成長目標 (Marinaccio，1994)。 

 

服務委外原為企業為降低風險、提高效益所發展出的一種經營模式（林公

孚，2004a；李晉、崔南方，2005）。任何企業的資源有下，經營管理者有其

責任將企業的資源做最有效、最適當安排，將公司的技術和資源做適當分配，

求能在最少的資源支出之下獲致最大的效益，而具體方法乃將公司資源集中

於核心事業，運用委外廠商的能力來進行組織業務運作，而這業務的運作並

非組織內部重要性的策略需求，而是需具有特殊或特別需求的業務能力 

(Quinn & Hilmer 1994)，除了有截長補短的效用外也可強化廠商的競爭優勢。

Labbs (1993) 指出服務委外係以合約方式將企業運作所需要但並非核心的能

力，交由外面服務者來負責提供，以維持企業營運。Perry (1997) 認為服務委

外就是當企業將原有員工的工作發包與其他廠商的情況，亦即以企業的觀點

而言，其他廠商在所委外工作的領域享有競爭優勢。優勢可能包括可信賴的

品質一致性、品質改善、成本降低。Young (2007) 認為服務委外是服務的傳

遞，並已經廣泛的使用在全世界的各個產業用以降低成本，使公司能專注於

他的核心競爭力的一個表徵。 

 

就業務管理與組織效率上，Hamel & Prahalad (1991) 認為服務委外是將企

業非核心競爭力的活動或程序交予外部供應商，將可使企業發揮企業資源的

槓桿效用、分散風險、及更能著重在企業未來的發展課題上。Drucker (1994) 更

主張企業應專注於核心能力，提升生產力與改善技術，應減少將精神投入於
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非核心業務，此為企業提高生產力的必要條件。若將服務委外的意義加以擴

大，則指若能將組織本身之工作做得更有效率且更便宜，則將特定功能與服

務的執行工作和管理責任委由第三者來執行負責，換句話來說也就是公司跳

出以往垂直整合的模式，創造出更有彈性，專注核心業務的新興方式 (Minoli，

1995；Stein，1997；陳郁雯，2000)。由於委外人員及派遣人員在其定義及使

用規範容易混淆，以下茲就兩者之關係及適用範圍作一彙整如表2-9。 

 

 

表 2-9 

委外人員與派遣人員之比較表 

      任用類型 

比較項目 

委外人員 派遣人員 

定義 單位將業務發包或轉包給其他公

司行號或個人來執行，然後由承

攬廠商指派之工作者完成該業

務。但承攬者得指派人員於工作

場所完成工作。 

指由派遣機構（人力派遣公司或

人力企管顧問公司）派遣至其他

企業服務的員工，在派遣期間是

接受單位之指揮與命令。 

法律關係 單純兩者 三角關係 

管理者 承攬廠商 使用之單位（要派人） 

命令傳遞速度 慢（需透過承攬廠商下達命令） 快 

人事調度靈活度 差（需遵照合約內容與承攬公司

協調） 

佳 

標的對象 多以案件為主 多以人為主 

計價模式 通常以勞動次數、建檔筆數等案

件計酬方式進行計價 

通常以人員薪資加上派遣公司顧

問費用進行計價 

適用範圍 外包人員只能針對相關例行性或

重複性高的工作進行任用，工作

內容深度與廣度較為有限，承攬

廠商僅能就自己本身業務範圍進

行承包，單位就所需業務性質，

需分為不同的合約分開進行之。 

並不侷限於例行性或重複性工

作，亦可適用於技術性質較為高

的，或是內容深度及廣度中等之

工作，甚至高階管理者，並可針

對不同領域及不同學科背景運用

人力派遣模式。 

資料來源：圖書館應用人力派遣模式之初探。謝英彥 (2004)，中國圖書館學會會

報，73，165-174。 
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隨著全球化的發展、產業競爭越來越激烈以及龐大的市場需求，越來越

多的組織講求「業務的延伸性」及「人事經費的節省」，以因應社會經濟環

境的壓力及複雜性。使得服務委外不再只是為了降低成本而尋求外包，更重

要的是倚重外部專業供應商以延伸企業的價值網絡，並確保企業能明確掌握

市場定位與經營策略，以便集中資源發展企業之核心競爭能力，故服務委外

已成為企業追求卓越競爭的重要工具 (Ehie，2001；林公孚，2004b)。進一步

地說明即是企業正想辦法將營運重點放在公司的核心業務上，並將此發展視

為關鍵任務，加以運用資本和資源投資，最大限度地提高業務流程的效率，

同時保持產品的質量並改進傳統業務的方法，使組織達到其目標並求得到最

高利潤。綜合上述學者對服務委外的論述，可瞭解企業進行委外的過程中，

必須衡量企業本身的資源條件與能耐，以及外部的資源是否可支援企業的委

外工作。因此，本研究認為服務委外為為「組織為專注於本身之核心競爭能

力，針對內部運作審慎規劃與檢討，並從經濟面角度考量而將非核心業務部

份以服務委外方式辦理，以降低營運成本、提升工作效率」。 

 

 

時代趨勢導致產業結構快速變遷，許多企業紛紛進行組織結構重整以達縮減

人事成本等目的，而「非典型勞動力」的發展也在此年代中漸趨成熟。而使用非

典型勞動力的原因有：快速填補空缺、精簡人員名額、填補短暫人力需求、避免

裁員影響員工士氣、減少費用支出 (Pfeffer，1994)。根據林素真 (2001) 對我國企

業的調查顯示，企業聘僱「定期契約工」和「部分工時工」時，其著眼點往往擺

在「降低勞動成本」與「增進人力運用彈性」；但對「勞動派遣」而言，則強調

尋找專業人力與技術為導向。而多數國內企業在僱用非典型勞動者時，薪資福利

及其各方面勞動條件設定上，皆普遍較典型工作者低。 
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隨著政府近年來縮短法定正常工時、縮減外勞配額等勞工政策的推行，以及

傳統產業持續不景氣，國內業者對非典型勞動的僱用需求則因經營環境不佳而增

加。另一方面，隨著失業率向上攀升，國內勞工在無法順利找到全時正職工作的

情況下，對非典型僱用的接受度逐漸提升，而新世代的勞動者基於個人偏好，也

較能接受非典型聘僱的工作。這些屬性供給面的改變，亦將有利於我國非典型勞

動之未來發展。在取得專業技術人員方面，國內企業大多使用派遣勞工，對於定

期契約工與部分工時勞工則使用較少，正因如此，我國非典型勞動人員所從事的

業務大多屬低技術層次的非核心工作（郭寶蓮，2008）。雖然我國大多數民眾仍

以有就業保障與工作收入穩定為尋職時的主要標準，對非典型聘僱型態的接受度

不高，但對於非典型僱用的接受程度卻會隨經濟景氣而變動，對非典型僱用的情

形日益普遍（章至聰，2003）。 

 

雖然從受僱人的角度來看，非典型勞動會帶來許多負面的影響。但非典型勞

動可以提供無法獲得「經常性工作」或選擇不從事「經常性工作」的勞動者一個

彈性的工作型態。更重要的是，非典型勞動提供失業者一個過渡性的工作機會，

甚至是獲得新工作前的跳板；而二度就業的婦女或甫從學校畢業的年輕勞動者，

一時之間找不到穩定的工作，針對可透過非典型勞動獲得一個過渡性的工作機會；

對不願受傳統工作型態拘束的勞工而言，非典型勞動亦可滿足其彈性的工作需求。

此外，缺乏工作技能與經驗的勞動者有時可以從此種非典型勞動中獲取其所需的

技能與訓練。在事業單位面臨國內外市場競爭壓力日增的情形下，非典型勞動帶

來的成本優勢使得雇主能將「經常性僱用」的勞工減至最小規模，以降低人事成

本。非典型勞動力未來成長情況，將受到諸多外在社會、經濟結構、甚至是政策

上之變動影響，而非僅是單純的經濟發展因素，非典型聘僱型態對於勞資雙方的

影響及非典型勞動力於未來的成長與發展趨勢，對各產業與組織的影響值得深入

探討。 
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第三節 公共圖書館人力資源運用 

圖書館為高度服務接觸之資訊服務機構，其服務無論為直接接觸的前檯讀者

服務或支援性質之後檯技術服務部門，均需要數量充足且具專業能力之人員來勝

任。公共圖書館以全體民眾為服務對象，其讀者數量龐大且差異性高，相形之下

館員之數量與素質益形重要（林淑婷，2000）。但在內外部環境的變動影響下，各

級圖書館方面普遍存在編制不足與及人力短缺的問題，《圖書館事業發展白皮書》

(中華民國圖書館學會，2000) 提及當前圖書館事業的發展中，圖書館專業服務人

員質量不足是主要問題之一，若無適當與充足的人員配置，圖書館難以突破現有

發展之瓶頸。在面臨經費緊縮、人事凍結的困境下，公共圖書館如何順應這波人

員任用的時代趨勢，運用多元人力來增進組織成員的靈活性及工作的專業性，同

時有效運用既有編制人員及外部人力，以達成服務質量俱佳的環境值得探究。本

節分析公共圖書館人員任用制度，探討其人力需求與人力資源運用現況，以作為

探討公共圖書館使用非典型勞動力的影響與策略的基礎。 

 

一、 公共圖書館人員任用制度 

公共圖書館之設立目的在於蒐集、整理各種資訊，以服務社會大眾為宗旨來

提供讀者完善而周全的服務。在資訊爆炸及科技革新的影響下，多元化及複雜化

的使用者需求亦隨之增加，為配合時代脈動以與時俱進，身為資訊傳播機構的圖

書館，對於推行社會教育、提高國民文化素養、倡導終身學習及建立書香社會等

社會推廣，扮演積極與正面的角色，藉以促進知識交流以提升民眾生活素質及建

構終身學習機制。圖書館屬勞力密集的工作，在現今追求卓越服務的環境下，適

當的人力配置以求得服務最高效率為各組織機關之目標，人力資源的有效利用為

達成組織目標之途徑。Hunt (1991) 認為公共圖書館以服務民眾為目標，而館員則

是達到圖書館服務品質的重要因子，即為完成圖書館服務理念及目標之人員。 
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依據教育部 (2002) 所發布之「公共圖書館設立及營運基準」中針對公立公共

圖書館之人力配置依人口總數來配置適當之人力，而人員之工作性質可分為專業

人員、行政人員及技術人員等三類編制人力。目前我國公共圖書館館員任用，依

據〈憲法〉第85條規定：「公務人員之選拔，應實行公開競爭的考試制度，並應按

省區分別規定名額，分區舉行考試，非經考及格者，不得任用」。公共圖書館屬公

家機構，不分其進用管道，館員皆屬公務人員性質，而其任用需依公務人員任用

法來進用。除依〈公務人員任用法〉第21條、第33條、第36條、第37條規定進用

人員外，尚可利用〈教育人員任用條例〉、〈聘用人員聘用條例〉、〈派用人員派用

條例〉等方法進用人員;而行政院亦發布「行政院暨所屬機關約僱人員僱用辦法」，

各縣市政府亦有單行法規來做為進用人員的依據（楊敕貝，1999）。以下就公共圖

書館館員遴選及組織編制加以陳述分析。 

(一) 公共圖書館館員任用管道 

1. 考試任用 

依照我國政府組織體系，公共圖書館係隸屬於教育部之社會教育機構，

公共圖書館的設置、組織、人員致經營，均需根據政府公布之規章辦理。公

務人員之「任用」，係指國家依照法定程序進用具有一定資格之成員，從事公

務之執行。公務人員與國家之關係，由於任用行為成立。所謂任用行為，則

以國家正式發布派令為選任之表示，個人則以接受派令報到任職為承諾之表

示（蔡正村，2003）。 

 

為配合國家考用合一之政策，我國自 1959年起設置圖書館員之高普考制

度，凡政府機關及公共圖書館徵選館員需要求其通過高等、普通或相關之考

試（楊美華，1987）。公共圖書館員自此納入政府文官體系，除組織法明訂可

以其他方式進用外，所有館員均屬公務人員考選銓敘之範圍，其任用及資格

悉依〈公務人員考試法〉及〈公務人員任用法〉之規定，非經考試及格者不
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得任用。公共圖書館以文化保存、組織並加以推廣的服務工作，其工作性質、

內含與方法要領與一般公務體系人員較為不同，且需要一定的專業化程度來

提供服務（彭盛龍，1991）。館員除需具備圖書資訊學理論基礎外，尚需瞭解

國際之技術與資訊發展趨勢，以促進服務品質提升服務層次。以考試任用制

度進用之方式，雖具公平公正公開之原則，由考試機關公開辦理考試並進行

分發，以達成公務人員任用法於第 2 條之專才專業、適才、適所，出任與升

調並重，人與事配合之目的之基本原則；但卻未限定錄取之人員應需具備學

科背景，而考試任用所釋出之館員缺額亦顯少，進而影響圖書館人員的發展。 

 

 

2. 聘任制任用 

我國常任公務人員中，無論其為「一般公務人員」或「特種公務人員」，

原則上應具法定進用資格，使得據以進用，其法定進用資格，依其進用法律

規定，大致係以「考試及格」為主軸，而其任用方式大體係由其進用機關以

單方之行政行為為之（楊安城，2003）。但如其任職於教育界、藝文界或科技

研究機構時，因其職務之特殊性、專業性或行業專屬性，故其特種任用法律

爰特別規定，得改採學歷或經歷審查方式進用其成員，並由各進用機關一其

特別法律規定，以「聘任方式」禮聘之。綜觀現行常任人員中採「聘任方式」

進用其成員者，蓋可類分為兩種人員，其一為適用〈教師法〉及〈教育人員

任用條例〉之各級公立學校校長及教師；其二為準用〈教育人員任用條例〉

之社會教育機構專業人員及學術研究機構研究人員。 

 

現行之〈教育人員任用條例〉第 22 條規定：「社會教育機構專業人員及

學術研究機構研究人員之聘任資格，依其職務等級，準用各級學校教師之規

定」。公共圖書館係屬社會教育機構，人員之任用亦受教育人員任用條例所規
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範與使用，而其任用模式即為一般所稱之「聘任制」。我國圖書館人員採用聘

任制者，起於國立中央圖書館（現為國家圖書館），為網羅具有學術成就之研

究人員，依據教育人員之精神，而制定「國立中央圖書館聘任人員遴選辦法」

1，做為聘任人員之辦法，國立中央圖書館台灣分館亦援引比照制定該館聘任

人員遴聘辦法，其聘任館員之職務名稱包括有組主任、編纂、編輯、助理編

輯等（彭盛龍，2000），或者研究員、副研究員、助理研究員、研究助理等職

稱，聘任具專業能力之專業人員；國立臺中圖書館除編制內之公務人力外，

另有依〈教育人員任用法〉聘任之研究員，而近年所推動之「資訊小組」及

「新館遷建專案辦公室」計畫，則採用任務編組的型式來聘用專員來執行。 

 

依〈教育人員任用條例〉來聘任人員，適用於延攬專家學者及特殊技術

人員，而該條例之訂定，對圖書館編制人力不足之問題，提供有效的解決辦

法（林淑婷，2000）。此任用管道兼具了人員的個別差異、及個人與組織的契

合度的途徑，而人員本身受過相關學科專業訓練，組織亦可降低人事訓練成

本，是以學用合一來聘任人員以提升服務層次之管道，使能羅致人才（楊敕

貝，1999）。亦即以現行之〈教育人員任用條例〉來聘任圖書館員，是對圖書

館專業的一種肯定，而圖書館在進用人員方面也擁有較大的彈性來聘任具圖

書資訊領域專長之人才為圖書館所用。館方可依據法令規定的基本條件及人

員之能力及特質來選任人員，而館員亦可根據本身之能力及性格來選擇與自

己相合之圖書館，以追求個人及圖書館之雙贏。 

 

 

 

                                                       
1「國立中央圖書館聘任人員遴選辦法」已於 2006年 12月 30日廢止。 



 

49 

3. 約聘僱人員任用 

政府機關為維持政務推動，因而配置正式編制員額以供機關組織所用。

而人員聘用及約僱制度的產生，乃因機關內之員額配置難以因應其機關或職

務之特殊性，無法進用具考試及格人員者，或因社會經濟與科技發展，公共

事務日趨專業化、複雜化的過程中，致使機關現有編制內人員無法順應其業

務需求，因而必須進用非正式任用管道之人員，以應因組織專業性、技術性

及臨時性之人力需求（楊安城，2003）。公共圖書館久受政府員額編制及法律

規範之影響下，限制圖書館服務的發展與層次，人力需求始終為各圖書館之

憂患。為解決圖書館經營上之人力問題，乃透過行政機關以約聘僱方式或進

用未受專業訓練之臨時館員，以滿足圖書館之人力需求。在機關人員任用方

面，所進用之臨時性人員，均屬定期性及臨時性質，而依其適用法令之不同，

可分為聘用、約僱人員（彭盛龍，1991；詹中原，2012），以下就此兩種類型

人員分述之： 

(1)  聘用人員 

透過〈聘用人員聘用條例〉及其施行細則，以建立聘用人員契約化、

定期化及專業化的觀點。該條例施行細則第 2 條規定，其宗旨為各機關

組織「應業務需要，以發展科學技術，或執行專門性之業務，或專司技

術性研究設計工作，非本機關現有人員所能擔任者為限。」期以透過契

約定期聘用人員來處理業務之需求與發展，而聘用人員之職稱、員額、

任期及報酬，各機關組織應以預算詳加控管，並列冊送繳銓敘部登記備

查，解僱時亦須遵照條例之辦法解僱之。各機關組織應遵循聘用人員任

用條例之範圍，不可有自行提升其人員待遇及聘用之時限。因此，其所

擔任織工作必須為特殊工作及非本圖書館現有人員所能擔任者為限，且

其進用辦法與一般公務員人事法令之規定有所不同。 
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現行公務人員任用法第 36條規定，各機關以契約定其聘用之專業及

技術人員，其聘用另以法律定之，故依據〈聘用人員聘用條例〉進用之

聘用人員具有「定期性、專業性、契約性及報酬性」等特色。是以，現

行各機關聘用人員係依聘用條例規定進用，聘用人員須與聘用機關簽立

書面契約，契約中明定權利、義務及相關事項，且聘用定有期限。根據

其聘用條例第 2條及第 3條規定，聘用人員之進用須屬有期限性之業務，

其期限至少一年，期限屆滿聘用契約即告終止；其業務內容屬專業性、

技術性或研究性，俾得以延聘專家、學者或其他具有特殊技術人員，用

以執行各該機關專門性業務或發展科學技術或專司技術性研究工作；受

延聘之人員與機關依法律簽訂書面契約，將雙方之權利與義務關係及相

關事項，於契約中明定，俾雙方共同遵守，亦可免除紛爭。但對聘用人

員所需資格條件，卻無具體明文規定。 

 

(2)  約僱人員 

亦可稱為僱用人員，乃組織因事務性質特殊，難以羅致專門性及技

術行人員，係依〈行政院暨所屬機關約僱人員僱用辦法〉規定，作為各

機關在無適當人員可資擔任時，以公開僱用資訊以延攬聘僱所需之人力，

進用約僱人員之準據。依〈行政院暨所屬機關約僱人員僱用辦法〉第 2

條規定以：各機關相當委任第五職等以下之臨時性工作，而本機關卻無

適當人員可資擔任時，得訂定計畫編列預算陳奉合訂，以契約訂其僱用

人員。其約僱範圍包括：訂有期限之臨時性機關所需人員；因辦理臨時

新增業務，再新增員額未核定前所需人員；因辦理有關機關委託或委辦

之定期事務所需人員；及因辦理季節性或定期性簡易工作所需人員。 
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由於約僱人員之屬性範圍較廣，其任用辦法及依據之描述亦較為多

元，因此約僱人員之任用係屬臨時性工作或臨時新增業務，或為委託、

委辦之定期性事務所需人員，或季節性或定期性簡易工作。其僱用時間

以一年為限，提早完成業務期限者，應按實際所需時間僱用織；其完成

期限超過一年時間者，則依原業務計畫預定織時間，繼續每年約僱一次

以至計畫完成為止；又約僱期限滿五年者，應定期檢討該計畫之存廢；

約僱人員僱用期滿或借滿六十五歲時，應即無條件解僱（楊安城，2003）。 

 

 

4. 臨時人員任用 

公務機關所使用之臨時人員，依勞委會第 0960130914 號 (2007) 公告事

項之說明二，「臨時人員」係指：「非依公務人員法制進用之人員，不包括依

聘用人員聘用條例、行政院記所屬各機關約僱人員僱用辦法進用之人員及業

經本會公告指定適用勞動基準法之技工、駕駛、工友、清潔隊員、國會助理。」；

又依「行政院及所屬各機關學校臨時人員進用及運用要點」第 2 點規定，指

「機關非依公務人員法規，以人事費以外經費自行進用之人員。但不包括下

列人員：一、依聘用人員聘用條例、行政院記所屬機關約僱人員僱用辦法、

國軍聘用及雇用人員管理作業要點進用之人員。二、技工、駕駛、工友、清

潔隊員、國防工業訓儲及研發替代役第三階段人員。三、國立大專校院依『國

立大學校務基金進用教學人員研究人員及工作人員實施原則』及『國立大專

校院行政人力契僱化實施原則』進用之人員。」由上可知，所謂臨時人員乃

機關非依公務人員法制進用，且以人事費以外之業務費進用，辦理非行使公

權力之臨時性、短期性、季節性及特定性等定期契約性質工作之人員。進用

範圍分為二類，包含各機關以自有經費自行甄選進用人員及皆受他機關經費

補助進用人員（林義焜，2011）。 
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 綜上所述，可瞭解機關組織在有限的員額下，為其業務需求而透過現有之法

令規範之人員任用辦法以進用人員，以滿足組織目標及組織願景。就不同人員進

用方式，對組織之發展有一定程度的影響，茲就目前公共圖書館館員之進用方式

繪製成表 2-10，以瞭解其進用上的差異。公共圖書館人員進用制度多元，在其職

等及職稱尚差異甚大，且人員之服務水準及專業程度參差不齊，亦使得在圖書館

服務品質上較不容易建立讀者信心（林淑婷，2000）。根據彭盛龍 (1991) 的調查

分析中發現，無論以何種方式進用之人員，館員對現行適用之制度，及對相關進

用方式與未來公共圖書館人事管理法制上，對進用方式之適當性及圖書館專業發

展，均有相當程度的共識，期以對圖書館的專業服務及人員發展有更有效的提升。 

 

 

表 2-10 

臺灣地區公共圖書館館員遴用制度比較 

 考試任用 聘任人員 聘用人員 約僱人員 臨時人員 

遴用依據 公務人員 

任用法 

教育人員 

任用法 

聘用人員 

聘用條例 

行政院暨所屬

機關約僱人員

僱用辦法 

無 

待遇方式 本俸 

專業津貼 

加給 

本俸 

學術研究費 

加給 

依分類職位自

280至 790薪點

支給 

依分類職位自

160至 280薪點

支給 

各館標準不一

致 

考核制度 公務人員 

考績法 

無 無 無 無 

有無保障 有 有 無 無 無 

升遷發展 有相關職系可

適用，發展空

間大 

僅限聘任之機

關，發展受限 

無發展可言 無發展可言 無發展可言 

對圖書館專

業化之發展 

利弊互見 利多於弊 弊多於利 弊多於利 弊多於利 

圖書館適用

性程度 

尚可 佳 差 差 差 

資料來源：臺灣地區公共圖書館館員遴用制度之研究。彭盛龍 (1991)。未出版之碩士

論文，國立臺灣大學圖書館學研究所碩士論文，臺北市。酌予修改。 
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(二) 公共圖書館人員運用之現況 

圖書館人員編制係指就組織內部人員加以合理配當。針對圖書館人員編制，

「公共圖書館設立及營運基準」有明訂之服務人力依據各級圖書館人口總數來配

置適當之人力；而各級公共圖書館則在組織條例或組織規程中明訂員額編制，以

為實際任用之遵循。在專業人員資格及比例方面，「公共圖書館營運管理要點」說

明其組織之人員結構並根據其人員性質加以描述其功能性，而工作人員之工作性

質則分為專業人員、行政人員及技術人員三類。其中專業人員之資格為：「凡大專

院校主修或輔系為圖書館學及性質相同之學科畢業或曾修習專門科目二十

學分以上，依〈教育人員任用條例〉規定，或經國家公務人員圖書館類科

考試及格並擔任本要點貳之一所列業務者屬之。」條文中並規定公共圖書館專

業人員以不少於全館總員額三分之一為原則。就人員任用方面主要以符合〈公務

人員任用條例〉制定之規範者為任用對象，必要時圖書館方面得依〈教育人員任

用條例〉所規範之條例之資格聘任。 

 

根據《中華民國圖書館年鑑》（黃雯玲，2011），公共圖書館係指由各級主管

機關、鄉（鎮、巿）公所、個人、法人或團體設立，以社會大眾為主要服務對象，

提供圖書資訊服務，推廣社會教育及辦理文化活動之圖書館。全國公立公共圖書

館依其隸屬層級為國立公共圖書館、直轄市立公共圖書館、縣（市）立圖書館及

鄉（鎮、市、區）圖書館等四個層級。目前國立公共圖書館有國立中央圖書館臺

灣分館 1 所及國立臺中圖書館總館 1 所，國立臺中圖書館除總館外，尚有分館 1

所及館外服務站 3 所；直轄市立公共圖書館計有臺北市立圖書館、高雄市立圖書

館及高雄市政府文化局文化中心圖書館。民國 99年 12月 25日臺灣走入五都直轄

市的新時代，包括原有的臺北市，加上合併升格的新北市（原臺北縣）、臺中市（原

臺中縣、市合併）、臺南市（原臺南縣、市合併）及高雄市（原高雄縣、市合併），

因而，公共圖書館體系改變為國立公共圖書館 2所、直轄市立圖書館 5所、縣（市）



 

54 

立圖書館 17所。陳昭珍 (2011) 指出而五都的圖書館體制方面，臺北市、新北市、

高雄市的公共圖書館體系由總館統一負責、規畫、管理，臺中市的公共圖書館雖

然尚無總館，但有專業的圖書資訊科統籌，唯有臺南市仍維持由各區自行營運，

並裁撤圖書資訊科，由文史資料科督導協調原臺南縣的區圖書館，原臺南市圖書

館則為市政府的二級單位，彼此間無行政隸屬關係。 

 

盧秀菊 (1998) 在「臺灣地區公共圖書館行政組織體系」研究中發現公共圖書

館在人力資源若干問題，如公共圖書館員額不足、經費不足、公共圖書館專業人

才缺乏、公共圖書館行政體系與輔導體系權責不明等。胡歐蘭 (1998) 針對國內圖

書資訊人才需求問題加以調查，發現我國公共圖書館部分有41.8％採用高普考分發，

8.2％公開甄選有資格人員，56.5％機關自行遴選、1.0％教育人員任用，27.7％曾

以「約僱人員僱用辦法」進用僱員。而「臺灣地區公共圖書館經營管理現況調查

研究」指出我國公共圖書館大多屬於公立機構，必須晉用通過國家考試及格的公

務人員，除非有特別法令規定，非考試及格不得任用，阻礙了其他沒有通過考試

卻有專業背景與服務熱誠的人才為公共圖書館任用（廖又生，1997）。針對公共

圖書館的人力資源發展，曾淑賢 (2003) 則以臺北市立圖書館之為例舉出人力資源

長期存在的問題： 

1. 員額少，人力不足：人員不足是公共圖書館長久以來的問題，近年政府

推動終身學習及閱讀風氣，導致圖書館業務項目擴充，在原本編制不足

的人力，無疑雪上加霜。 

2. 職務列等低，士氣低落：肩負重責工作的第一線人員有書記117人職級僅

第一至三職等，辦事員79 人職級僅三至五職等，近三分之二的人員職級

偏低，影響工作士氣與服務品質。 

3. 開放時間長、工作繁重：臺北市立圖書館為目前全臺灣地區開放時間最

久之公共圖書館，每週80 小時的工時之下，讓工作人員身心俱疲。 
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4. 專業人才不足，專業理念及專業技能欠缺：大部分的人員皆未具圖書資

訊學背景，對於公共圖書館的核心價值、專業技能及理念較不足。 

5. 人員流動率高，臨時人員人數多：由於閱覽單位人員必須輪值早晚班，

加上開放時間及工作繁重情形之下，訓練或未報到改分發單位，導致人

員異動頻繁，臨時人員相對增加。 

6. 組織分散，管理不易：人力資源支援不易。 

 

員額不足為圖書館服務層次無法進一步提升的主因，使得圖書館的功能無法

充分發揮。而國內各級公共圖書館普遍面臨人力不足、職等偏低，缺乏專業人才

等情形，在這組織扁平、用人精簡的環境中，人力資源的匱乏已成為時代的表徵，

公共圖書館在面臨著人力不足而僱用非典型勞動力來彌補人力不足的需求前，首

要分析現有人力分配現況，瞭解公共圖書館人力數量及人員遴選與編制。根據公

共圖書館統計系統 2011 年度彙整結果（公共圖書館統計系統，2012），針對全國

各級公共圖書館之人員編制進行統計，其國立級圖書館及直轄市級公共圖書館之

人員統計如表2-11及表2-12所示。 

 

表 2- 11 

國立級公共圖書館統計工作人員數統計 

 國立級圖書館統計 國立中央圖書館 

臺灣分館 

國立臺中圖書館 

編制內總館員數 112 42 69 

編制內專業人員 73 32 24 

編制內行政人員 39 10 45 

編制內技術人員 0 0 0 

臨時人員 10 7 0 

約聘僱人員 19 8 11 

資料來源：公共圖書館統計系統 (2012)。2011年度彙整結果。上網日期：2012年 12

月 19 日。檢自：公共圖書館統計系統：

http://publibstat.ntl.gov.tw/index.php?do=statistic_2010&type=national&year=2010 

http://publibstat.ntl.gov.tw/index.php?do=statistic_2010&type=national&year=2010
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表 2- 12 

直轄市級公共圖書館統計工作人員數統計 

 直轄市級 

圖書館 

臺北市 

 

高雄市 

 

新北市 臺中市 臺南市 

編制內總館員數 645 325 149 66 63 42 

編制內專業人員 393 289 51 27 17 9 

編制內行政人員 221 28 82 37 42 32 

編制內技術人員 31 8 16 2 4 1 

臨時人員 945 64 121 441 196 123 

約聘僱人員 125 38 18 17 14 38 

資料來源：公共圖書館統計系統 (2012)。2011年度彙整結果。上網日期：2012年 12

月 19 日。檢自：公共圖書館統計系統：

http://publibstat.ntl.gov.tw/index.php?do=statistic_2010&type=direct&year=2010  

 

 

各類型圖書館的人力資源皆為重要的資產，其中經營成效、業務推動及功能

的發揮等，取自於圖書館人員的素養。1990 年代興起的政府再造運動聚焦在如何

提升政府的競爭力，其中以「策略性人力資源管理」取代傳統人事管理，進而提

升政府之效能與整體競爭優勢，成為人事行政最新發展主流（林敏秀，2007）。策

略性人力資源管理，係指組織本身所採行的計畫或管理取向，藉以確保組織的人

力資源能夠有效地運用，以達成組織目標與任務，而思考如何透過人力資源管理

的功能以協助組織達成整體的績效目標（黃同圳，1998）。而在這股政府再造運

動中，各產業與組織引進各項人力資源管理措施，運用策略規劃觀點將人力資源

管理與組織整體目標及其他管理策略相關聯結與整合，以達到提升組織整體績效

之目的。楊美華 (1996) 認為透過妥善的人力規劃可使員工適才適所、使員工的工

作表現有最大的效益、使員工具有使命感並塑造組織文化、使員工個人與機構能

夠同步成長以獲得此四點成效。 

 

http://publibstat.ntl.gov.tw/index.php?do=statistic_2010&type=direct&year=2010
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圖書館身為社會教育機構的一環，不斷受到外部刺激及內部變動的影響，而

面臨空間不足、人力短缺、經費縮減等壓力的挑戰。為使館務能在有限的資源下

正常運作，以有效提升服務品質提供讀者使用，不得不謀求更多的資源及管道以

求解決之道（翁慧娟，1997）。圖書館館員之遴選與任用，為實際圖書館提升組織

整體服務品質之辦法，在當前政府法令及社會結構的變遷下，組織人力彈性化的

風潮亦席捲圖書館人員的使用上，以彌補人員編制數量上的不足及獲取更多專業

人才，為透過多元的組織人力來增添圖書館事業的發展。根據林文睿 (1996) 在「人

力資源管理在圖書館之運用」中，對圖書館人力之規劃、獲得、維護及發展提出

初步之分析，針對圖書館選人、育人、用人、留人的特殊需求提出規劃管理，而

圖書館人力資源管理之未來發展應建立圖書館法基本法制、加強訓練及培育工作，

注重研究發展，同時妥善管理員工關係建構提供團體協商制度，並積極開發員工

的腦力以追求卓越，締造組織與個人之雙贏。 

 

 

二、 公共圖書館非典型勞動力的運用 

隨著世界各國政治與經濟情勢的變遷，公民意識高漲，對於政府的要求也隨

之提升，現代政府皆在積極思索如何在人力與財力均為困窘的情況下，提供民眾

更多、更好的服務（曾添福，2008）。我國行政機關受到員額控管、預算以及政

府會計、審計與採購法規的限制，在人力資源管理方面不得不使用非典型勞動力

來因應正職人力不足的問題。公共圖書館之設立目的在於推動成人教育及服務社

會大眾，乃國家正規教育外的重要教育機構，提供社會教育的中心，然而國內許

多公共圖書館也普遍存在著經費及人員不足的現象。縱使在教育部發佈之「公共

圖書館營運管理要點」中明訂圖書館工作人員每二年應接受一次以上之在職訓練，

但人員短缺的問題卻無法著實解決，公共圖書館進而尋求非典型勞動者來解決此

項困難，以彌補人力不足的窘境（陳麗玲，1994）。人力資源管理的各項過程為
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策略性人力資源管理主要探討因素，可由人力的甄選、運用、陞遷、調遷、調派、

訓練發展、薪資、獎懲考核、裁汰退撫等均能有效的整合及相互支援（林敏秀，

2007）。隨著不斷變遷的社會環境，組織的經營策略在面臨環境的變動壓力及市

場競爭的變化下，人員的使用更顯得重要，以依據環境的變遷及組織的需求，採

取不同的人力資源管理策略，運用多元的人力來增進組織人員的靈活性及工作的

專業性，以維持經營管理上的彈性運用。 

 

面對社會的快速變遷，快速變動的經營環境，圖書館在人力資源上也因應政

府及社會的腳步，在經營管理上為保持彈性；在人力資源管理上即組織扁平化、

精簡化、業務外包，大量使用臨時性或短期性人力，為此而尋求非典型勞動者來

解決此項困難，以彌補人力不足的困境。Atkinson (1984) 提出「彈性企業」 (The 

flexible firm) 是由核心員工 (Core workers) 、邊陲員工 (Peripheral workers) 及外

部員工 (External workers) 等三種員工組成。核心員工是全時 (Full-time)、長期且

具專業技能之員工；邊陲員工則較不具專業性，且缺少工作安定性較少獲得組織

資源；而外部員工則屬於外包性工作從事日常或專業性工作。如圖書館可組織將

員工區分為核心勞工及邊陲勞工，提供核心勞工訓練機會以培養其專業性及不可

取代性，而較例行性或非專業性之工作，則可採用距離策略或外部數量彈性化的

方式，運用兼職、暫時性或短期人力或服務委外的方式加以執行，以節省組織財

務及人力等資源上的浪費，使人員的運用更具效益與價值。如何有效地提升圖書

館的競爭力，是近年來圖書館事業最急於追求的目標（謝英彥，2004）。在傳統的

人力資源管理模式，於科技發達的今日以漸漸不敷使用，致使圖書館在人力資源

體系產生變化，為求以最精簡的人力提供卓越的服務，進而滿足使用者需求，而

改造了組織整體作業流程。對各類型圖書館而言，館員是圖書館營運的主要動力，

其影響了圖書館整體經營的成敗、業務的推動及功能的發揮。 
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本章前小節略述目前公共圖書館館員進用的管道及方法，以瞭解圖書館在有

限的編制員額下如何進用非考試及格之人員，即本研究所探究之「非典型勞動力」

(Atypical employees)，來滿足圖書館業務及讀者的需求。本研究所探討之非典型勞

動力以機關組織自行招募人員及外部廠商供應人力兩個面向進行分析，機關組織

自行招募人員部分涵蓋定期契約及部分工時；而在外部廠商供應人力方面以勞動

派遣及服務委外進行討論。以下就公共圖書館使用各類型非典型勞動力之現況做

一回顧，藉以瞭解公共圖書館非典型聘僱之發展及對圖書館的影響，分述如下： 

(一) 機關組織自行招募人員 

圖書館為依法成立之非營利正式組織，其組織結構是將館內所有的工作項

目，透過橫向式的工作分工 (Horizontal specialization) 及縱向式的職位分類 

(Vertical differentiation) 來建置組織架構（盧秀菊，1996）。公共圖書館之設立

目的在於蒐集、整理各種資訊，以服務社會大眾為宗旨來提供讀者完善而周

全的服務。圖書館的工作業務大致來說可分為行政服務  (Administrative 

services)、技術服務 (Technical services) 與讀者服務 (Public services) 三大類，

以促進社會服務的推廣。國立公共圖書館因隸屬教育部社教司，即為政府公

部門之一環，其用人之途徑不外以公務人員任用與聘任兩種典型人力的使用。

若以其聘用種類而言，扣除具公務人員資格之正式編制人員，其餘以專案計

畫或技術發展為前提下，機關組織自行招募人員之聘任人員可再細分為部份

工時勞動及定期契約勞動。 

 

公共圖書館之定期契約勞動者，通常以〈聘用人員任用條例〉及其施行

細則來進用，為滿足人力所無法發展專門性或技術性的研究工作，其以契約

聘用人員來處理業務需求與發展。依據〈聘用人員聘用條例〉進用之聘用人

員具有「定期性、專業性、契約性及報酬性」等特色，而其契約期限以一年

一聘或兩年一聘為基礎，期限屆滿聘用契約即終止，若期契約業務尚未完成
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得允予續聘。而部分工時勞動係指工作時間較該事業單位內之全時勞工工作

時間，有相當縮短之勞工。從事此種勞動型態之人員多因自身情況或市場環

境因素而無法獲得全時間的工作，依據我國勞委會的規定，部份工時勞動者

其工作時數以每周不超過 40小時為限，但通常為正式僱用之正規人員。或員

用行政院發布之〈行政院暨所屬機關約僱人員僱用辦法〉及〈行政院及所屬

各機關學校臨時人員進用及運用要點〉，透過單行法規以作為進用定期契約身

份之臨時人員的依據。林義焜 (2011) 指出所謂臨時人員乃機關非依公務人員

法制進用，且以人事費以外之業務費進用，辦理非行使公權力之臨時性、短

期性、季節性及特定性等定期契約性質工作之人員。進用範圍分為二類，包

含各機關以自有經費自行甄選進用人員及皆受他機關經費補助進用人員。 

 

公共圖書館方面深受政府政策規範，人員編制對服務績效有較顯著的影

響，為解決人力不足的現象同時維持經營與服務上管理。部份工時工及定期

契約工通常為機關組織運用業務經費或人事經費自行招募之人員，係屬非典

型勞動力的一環，來輔助業務的發展與服務的提升，但能提供的能力與勞力

依舊有限。在圖書館的服務愈趨多元且愈趨重視的環境裡，僅就單薄的員額

配置人力及聘任人員的組織環境而言，對人力不足的現象依舊無法平衡。為

此，圖書館為尋求更多的人力資源，而藉由外部廠商的人力供給，以達組織

人員需求與服務品質的目標。 

 

 

(二) 外部廠商供應人力 

圖書館方面在政府員額政策的影響下，普遍存在人力短缺的現象。雖可透

過定期契約工及部分工時工的協助下維持一般業務的推動，但若以服務的角

度與層次而言，上述兩種類型的人力仍不足應付公共圖書館龐大的組織體系
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與服務推廣；而以圖書館經費運用來看，以契約僱用的人員在工作效率及工

作品質上亦較不符經濟效益。因此，透過外部廠商來提供圖書館所需人力，

不但可以降低成本、減少人事開銷，亦提供圖書館工作專注於核心業務中。 

 

由部分廠商供應人力需求方面，所使用的非典型勞動力類型可分為服務

委外及勞動派遣兩部分。前節已針對派遣勞工所涉及的三角互動及其關係進

行描述，而就委外人員與承包商的關係方面其互動關係請見圖 2-3。針對圖書

館應用此兩種類型人力的動機與目的，謝英彥 (2004) 將其分為：使圖書館人

事調度較具靈活性、減少圖書館行政管理的責任、提供特殊專案計畫所需人

力、彌補人事經費的緊縮以節省人事開支、及提升圖書館整體績效並解決人

員問題。但在運用上仍需注意人員的高度流動率、低向心力、低忠誠度的不

穩定因素，而人員的專業素養與訓練的高廣，亦是圖書館運用此種非典型聘

僱型態時需注意的事項。 

 

  

承攬契約 

 

僱用關係 

           指揮命令關係 

 

 

圖 2-3 業務承攬（外包）關係圖 

 

資料來源：派遣勞動對派遣員工的功能評估研究。翁玉珍 (2000)。未出版之碩士

論文，國立中正大學勞工研究所，嘉義縣。 

 

 

 

 

承攬業者 委外企業 

勞工 
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第四節 非典型勞動力之相關法制 

社會結構的多元化帶動社會經濟發展也促使勞動市場更具彈性，使得勞工之

質變與量變議題漸漸產生，以致現行法制的規範無法因應當前勞動關係及市場環

境的發展，而近年來勞工意識逐漸提升，過去易受忽略之勞動契約亦逐漸受到重

視。本節所探討之「勞動契約」專指勞動法上之勞動契約，並不包含民法上的勞

務給付契約，原因在於僅有勞動契約受勞動法律的規範，對當事人的權益如資遣、

退休金、工資、工時之保護等關係重大（郭寶蓮，2008）。以此來判斷勞務給付關

係中有無勞動契約的存在，乃是進入勞動法的首要探討課題；再者，欲釐清非典

型勞動契約之概念與範圍，亦需就傳統勞動契約之定義與特徵有所認識。勞動契

約是勞動關係之核心，一切勞動關係皆建立在勞動契約上，是以於探討非典型勞

動前，需先就勞動契約討論之，藉由將當前規範勞動契約之相關法制與前節所提

之圖書館人員相關條例，透過法制與實務上之運作來相互檢視，期以在現有立法

基礎中尋求因應方法。 

 

一、 勞動契約之定義 

因經濟地位與經濟條件的懸殊，勞工長期居於無法以平等自由的地位與資方

訂定勞動契約的劣勢，故政府基於公平保護原則站在勞動者之立場，藉由法律的

訂定給予勞動契約的必要限制，期以貫徹保護勞工的精神，使勞動契約中自由與

平等原則更名符其實（蔡忠瑞，2009）。〈勞動基準法〉第 2條第 6款明確揭示：「勞

動契約：謂約定勞雇關係之契約」，使得勞動契約之本質較民法僱傭契約更具弱勢

勞工之保護，亦在其條文中對勞動條件之最低標準加以規範，詳細釐清勞工保障，

使勞動契約成為勞資關係中專屬的契約。契約可區分為有名契約與無名契約，於

民法債權篇各論規定各種之債，計有買賣、互易、交互計算、贈與、租賃、借賃、

雇傭、承攬等，依契約類型加以明文規定之契約模式其稱為有名契約亦稱為典型
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契約，劉春堂 (2010) 認為民法對有名契約加以規範之目的，意在使法律對契約類

型之規定，能夠具有解決糾紛之裁判規範的功能。在勞動法的領域中，〈勞動基準

法〉勞動契約之規範功能，分述如下（李洙德，2001）： 

(一) 強行規定之強制作用 

在承認由〈勞動基準法〉規範下勞動契約，亦成為有名契約之前提下，張

志銘 (1989) 指出：〈勞動基準法〉除第二章之條文外，尚包括第 53條與第 54

條有關勞工自請退休與強制退休之條件、第 57 條與第 58 條有關勞工工作年

資之併計及其請領退休金時有效期間之規定、第 61條受領職業災害補償金之

時效期間及第 63條有關事業單位之督促義務與連帶補償責任之規定，均具有

強制或禁止之效力。若勞動契約法現已施行，則該法第 4 條有關不利勞動條

件禁止之規定，及第 5條有關暴力行為禁止之規定亦屬於一種強行規定。 

 

(二) 任意規定之補充作用 

從〈勞動基準法〉之規範目的來看，不論是違反時會遭受刑罰或行政法處

罰之狹義勞動保護法規定，或僅涉及雇主與勞動間勞動契約私法關係之勞動

契約法（未施行）規定，基本上皆屬強行規定。不過，該法第 22 條及第 23

條有關工資給付方式及時間之規定中，亦容許當事人以特別約定加以排除，

代表該等規定並非必須遵守之強制規定，僅屬當事人未有特別約定時，方得

以補充適用之任意規定，其目的在給私法自治更大空間。目前尚未施行之勞

動契約法中，第二章有關勞動者義務之規定及第三章有關雇主義務之規定，

在性質上大多屬於任意規定。 

 

(三) 作為勞動契約之亦之裁判規範 

參考民法對有名契約加以規範之目的，可知法律對契約落行之規定，具有

解決糾紛之裁判規範的功能，於〈勞動基準法〉對勞動契約加以規範時，似
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應存在同樣功能。在訴訟實務上亦可發現〈勞動基準法〉是我國勞動法中最

常援用之法源。 

 

就我國法規對勞動契約之定義，主要依〈勞動基準法〉第 2 條第 6款規定：「勞

動契約：謂約定勞雇關係之契約。」，但〈勞動基準法〉並未進一步規定「勞雇關

係」之內涵。此問題可參照 1936 年 12月 25日經國民政府公佈，迄今尚未正式施

行之勞動契約法，依該法第 1條規定：「稱勞動契約者，謂當事人一方，對於他方

在從屬關係提供其職業上之勞動力，而他方給付報酬之契約」。1997年勞委會進行

勞動契約法之修訂草案中，將第 1 條條文修正為：「稱勞動契約者，謂當事人約定，

一方基於從屬關係，為他方提供其職業上之勞務，而他方給付報酬之契約」，意指

凡一方所提供的勞動力是肇因於職業者，不論其為精神或體力上的勞動，亦不分

其工作形式類別或工作場所，皆可能是基於勞動契約而提供勞務。呂榮海 (2002) 

指出「勞動契約是指當事人之一方在他方之從屬關係下，提供其職業中之勞動力，

而他方給付報酬之契約」；另一說法為「勞動契約者必須符合『基於從屬關係』、『提

供職業上之勞務』、『給付報酬』等三要件。換言之，勞工必須機於從屬關係下，

也就是在雇主指揮監督下，提供其職業上之勞動力，同時也必須從雇主處或有從

事上述勞動對價之工資，才符合勞動契約當事人之資格。」 

 

勞動法之勞動契約基本上以勞動者生存權為基礎理念，並以此作為民法契約

自由理念之修正，〈勞動契約法〉（未施行）以規範勞動契約及勞動關係為其主要

任務，但勞動契約法仍然只能作為勞動契約之基本法，至於細節性、個別性的規

範則仍無法全部包容。雖自始至終皆未放棄契約自由之基本原則，但就勞動契約

之訂定、內容以及終止，以不再完全委由當事人自由合意來決定，亦即包括法律、

團體協商以及工作規則，均成為勞動契約或勞動關係中雇主與勞動者權利義務之

依據。而勞動契約法亦與〈勞動基準法〉在法的性質、使命及手段上顯然具有不
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同的理念，〈勞動基準法〉含有公法性質之法律，以保護勞工為其使命，並以公權

力強制為貫徹手段，勞動契約法係以私法性質之法律以維護當事人之公平為使命，

以私法制度上損害賠償或終止法律關係為貫徹手段（蔡忠瑞，2009）。 

 

 

二、 民法 

在〈民法〉之勞務供給契約，基本上有僱傭、承攬及委任，與勞動契約之區

別僅在於勞動契約受勞動法律之規範，此關當事人之權益，如資遣、退休金、工

資、工時之保護等。以下就僱傭契約、承攬契約與委任契約進行探討，分析如下： 

(一) 僱傭關係 

以服勞務為契約內容以勞務本身之給付為契約目的，並在雇主的指揮監督

下為之。一般在談論〈勞動基準法〉之適用範圍時，一般認知總認為只有僱

傭契約才適用於〈勞動基準法〉，承攬契約則無，此種想法係將僱傭關係與勞

動契約視為相同。但由經濟發展史來看，黃越欽 (2006) 認為僱傭是自古存在

的勞務契約，而勞動契約則專指工業革命、資本主義發達以來的發展產物，

其相對於僱用關係，計有下列特點（呂榮海，1990）： 

1. 勞動契約之勞工人數較多； 

2. 多數勞工附屬於企業從事工作； 

3. 因為勞工眾多、講求企業化，較重指揮命令與從屬關係； 

4. 勞動契約可用以下兩種方式加以規制： 

(1)  勞工團結組織工會，透過團體交涉形成團體協約以規制勞動契約。 

(2)  國家制定〈勞動基準法〉設定勞動條件最低基準以規制勞動契約。 
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(二) 承攬契約 

區別勞動契約與承攬契約，是適用〈勞動基準法〉的一項重要工作，此從

〈勞動基準法〉公布施行後，許多企業紛紛設法將僱用改為承攬。而依據〈民

法〉490條規定，承攬係以完成一定工作為目的之契約，就承攬人必須對工作

之完成負責之點而言（黃越欽，2006），承攬時不同於勞動契約或僱傭契約。

因此，勞務之提供過程並非當事人所注重，而為完成工作或勞務成果所付出

之勞務則由承攬人在自主情況下實現，故在工作完成受領前之危險則由承攬

人自行負責，若未能完成工作則無報酬可享。 

 

(三) 委任契約 

委任是委託他人處理事務之契約（民法 528 條），受任人有基於其知識、

經驗處理該事務之自主性，故一般認為它與具有從屬關係、指揮命令關係之

僱用契約及勞動契約不同。 

 

 

上述所指的僱傭、承攬及委任契約，實屬〈民法〉中的有名契約，其中與勞

動契約之形式最接近者應屬僱傭契約。〈民法〉第 482 條規定：「稱僱傭者，謂當

事人約定一方於一定或不定之期限內為他方服勞務，他方給付報酬之契約。」由

此可知，僱傭以受僱人之服勞務是否有一定期限為標準，以此可分為定期與不定

期契約兩種形態。若將僱傭契約與勞動契約加以分析，便會發現民法對勞工的保

護不足，才會進一步地制定〈勞動基準法〉，以加強法律對勞工的保障。綜上所述，

茲將僱傭、承攬、委任契約，比較如下表 2-13所示： 
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表 2-13 

僱傭、承攬、委任契約之比較 

 定義 相同 相異 

僱傭 一方於一定或不定之期限

內為他方服勞務，他方給

付報酬之契約。 

（民法第 482 條） 

勞務

供給

契約 

以服勞務為契約內容及以勞務本身之給付

為契約目的。 

在雇主指揮監督下為之。 

承攬 當事人約定一方為他方完

成一定之工作，他方俟工

作完成給付報酬之契約。 

（民法第 490 條） 

勞務

供給

契約 

以勞務成果為給付內容，以工作完成為契

約目的。 

勞務提供之過程，承攬人具有自主性。 

工作完成受領前之危險則由承攬人自行負

責。 

委任 當事人約定，一方委託他

方處理事務，他方允為處

理之契約。 

（民法第 528 條） 

勞務

供給

契約 

委任仍以勞務之提供本身為契約目的。 

受任人對於事務之處理，有相當之自主性。 

資料來源：本研究整理。 

 

三、 勞動基準法 

〈勞動基準法〉是為保障勞工權益為前提，在勞資雙方取得互為規範的法律。

勞基法的立法不僅是國家現代化的指標，同時也被視為勞動憲章，在保障勞工權

益為目的，為此〈勞動基準法〉特別將勞動契約分為定期契約與不定期契約，其

中對於定期契約成立之要件設有嚴格性之限制（蔡忠瑞，2009）。〈勞動基準法〉

中勞動契約以不期勞動契約為原則，其勞動條件通常優於勞動定期契約，如定期

契約因期限屆滿而中止時，雇主無須給付資遣費或退休金；且如將繼續性工作以

定期契約雇用，因為短期性及臨時性工作依〈勞動基準法施行細則〉第 6 條第 2

項之規定，需在六個月以下、季節性工作需在九個月以下之期間內雇用，不符合

勞動基準法第 38條工作滿一年以上才有特別休假的規定，故因年資之切斷，雇主

也可以減輕特別休假等之給付。所以常見雇主已連續定期契約的方式長期僱用，

而減損勞工相當大之權益，故〈勞動基準法〉整體權利義務的設計大部分乃是針
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對不定期契約，且不定期契約對於勞工而言具有長期保障的效果，各國對於訂立

定期契約的條件，多以法律加以規範。 

 

我國〈勞動基準法〉第 1條第 2項規定：「雇主與勞工所訂勞動條件，不得低

於本法所訂之最低標準。」由此可知，〈勞動基準法〉是規範勞動條件的基本法律，

也就是保障勞工權益為主旨的國家與雇主間權利義務關係的基本法（林豐賓，

1997）。為防止雇主任意訂定定期契約，避免〈勞動基準法〉保障勞工的規定受損，

故〈勞動基準法〉特別對於定期契約的成立予以限制。在〈勞動基準法〉第 9 條

第 1項規定：「臨時性、短期性、季節性及特定性工作得為定期契約；有繼續性工

作應為不定期契約。」此條係針對定期契約的成立設立四種要件予以限制，及工

作必須具備四種特性之一，才得訂立定其勞動契約。對於繼續性工作則規定應訂

定不定期契約，即工作只要具有繼續性，法律亦強制將之擬制為不定期契約。將

其認定為具有相同契約內容之不定期契約，其目的在於避免定期契約一旦到期契

約消滅，勞工的權利無法受到保護，而不定期契約有退休金、資遣費之規定，對

勞工的保障較高（蔡忠瑞，2009）。由上可知，工作性質為臨時性、短期性、季節

性或特定性等四者，係定期契約之法定正當事由，欠缺之則應為不定期契約。 

 

四、 勞工退休條例新制法規 

台灣勞動市場彈性化的帶動了社會經濟的發展，造就過去舉世欽羨的經濟奇

蹟，但近年來國內經濟及社會的快速變遷，當年以製造業為導向而設計規範的〈勞

動基準法〉在面臨產業結構改變的市場環境中，已難以適用於現今以服務業為導

向的經濟結構體制。國內勞動供給隨著老年人口逐漸增加，出生率降低的影響下，

台灣人口年齡層分布逐漸停滯，已達退休年齡層之人口逐漸增加，對當前社會工

作人口帶來供養的負荷，也造成政府老年福利的財政負擔。1984 年 7 月〈勞動基

準法〉公布同年 8月 1日實施，是我國企業退休金制度演變過程中的主要分界點，
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但其請領條件除年齡要件外，另有需服務於同一事業單位之工作年資限制，而實

施以來多數企業仍多不遵守提撥退休金之規定，以致〈勞動基準法〉雖對於勞工

退休福利的影響頗深，但卻未能落實嘉惠退休勞工。為促進勞動市場彈性化，進

而達成保障勞工老年生活之目的，2001 年 8 月經濟發展諮詢委員會達成退休金改

制共識，經建會並將 2002年提出的『當前台灣失業率攀升之分析與對策』中將「退

休金改革」與「主動性勞動市場方案」、「工資彈性化」、「工時彈性化」同列於「勞

動市場彈性化與就業創造」的方案中，後經 2003年立法院第 5 屆第 4會期衛生環

境暨社會福利委員會審查，確立勞工退休金採「個人退休金專戶」為主，「年金保

險」為輔之體例（黃于玲等人，2008），以避免勞工因年老而無退休金可領之風險，

同時規定不論勞工辦理項目為個人退休專戶或是商業型年金保險，雇主之負擔皆

不得低於薪資 6%。「勞工退休金條例」於 2004 年 6 月 30 日制定公布，並於 2005

年 7 月 1 日施行，以改革舊制退休金的缺失，使勞工工作年資不因轉換工作或事

業單位關廠、歇業等因素而受影響，另一方面也令雇主易於估算經營成本進而減

少勞資爭議。 

 

過去勞基法所規定之勞工退休金制度，受到基金退休準備提存不足、提存金

額完全由雇主負擔等因素影響下，一直無法發揮預期的功能與效用（葉幼梅，2006），

而部分雇主為規避勞基法退休金的規範進而惡性關廠的個案層出不窮，也使得原

為穩定社會與發展經濟而設計的勞工退休金制度產生變質，因此勞工退休金制度

的改革乃為穩定長期社會變動，同時促進勞動市場彈性化為目的之政策。以下就

勞退新制之內涵、新舊制度之比較、與勞動彈性化之關係做一探討與介紹： 

(一) 勞退新制之內涵特色 

立法院於 2004年 6月三讀通過的「勞工退休金條例」，並於 2005年 7月 1

日實施勞退新制，其內涵特色以「個人退休金專戶」為主，「年金保險」為輔

之體例來執行與規範（行政院勞工保險局，無日期）： 
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1. 個人退休金專戶 

雇主應為適用勞基法之本國籍勞工，按月提繳不低於其每月工資 6

％勞工退休金，儲存於本局設立之勞工退休金個人專戶，退休金累積帶

著走，不因勞工轉換工作或事業單位關廠、歇業而受影響，專戶所有權

屬於勞工。勞工亦得在每月工資 6％範圍內，個人自願另行提繳退休金，

勞工個人自願提繳部分，得自當年度個人綜合所得總額中全數扣除。勞

工年滿 60 歲即得請領退休金，提繳退休金年資滿 15 年以上者，應請領

月退休金，提繳退休金年資未滿 15年者，應請領一次退休金。 

2. 年金保險 

僱用勞工人數 200 人以上之事業單位經工會同意，事業單位無工會

者，經 1/2以上勞工同意，且選擇參加年金保險之勞工人數達全體勞工人

數 1/2 以上，經行政院勞工委員會核准後，投保符合保險法規定之年金保

險。但未經核准實施年金保險前及未選擇參加年金保險之勞工，雇主仍

應按月為其提繳退休金至勞保局個人退休金專戶（黃于玲等人，2008）。

年金保險契約應由雇主擔任要保人，勞工為被保險人及受益人。事業單

位以向同一保險人投保為限。年金保險之承辦機構為經中央主管機關核

准之保險公司。給付請領方式依年金保險保單內容規定辦理。另外雇主

每月負擔年金保險費之提繳率，不得低於勞工每月工資 6％。又事業單位

實施年金保險時，有關勞退條例所規範之適用對象、新舊制度銜接、保

險費計算起迄、工資、提繳率調整及申報期限、請領權利等規定，於年

金保險準用個人退休金專戶之規定。如有違反者，依相關條文處罰。 

 

(二) 新舊勞退制度之比較 

勞工退休金新舊制度之間的差異，將其歸納為制度屬性、適用對象、年資

計算、退休要件、退休金領取方式、退休金計算與勞雇負擔等七個層面分析
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新舊制之優缺點（行政院勞工委員會勞工保險局，2006），如表 2-14所示。 

1. 制度屬性 

〈勞動基準法〉內所制定的退休金制度屬確定給付制，即勞工合乎法

定條件退休時，所領取的退休金金額是依據事先訂好的公式計算。而勞

退新制則屬確定提撥制，以個人退休金專戶制為主，但雇用人數超過 200 

人的企業得經工會或半數以上的勞工同意，以商業保險年金取代個人退

休金專戶。勞工退休金條例僅規定雇主退休金提撥下限，勞工未來退休

後所能領得之退休金，必須視所提撥退休金的投資運用而定。為了避免

投資運用報酬率太低而損及勞工退休保障，該條例規定當報酬率低於 2 

年定存利率時，其差額由政府補貼。 

 

2. 適用對象 

舊制之適用對象不論國籍，凡適用〈勞動基準法〉之事業單位所僱

用之勞工均適用之。而新制之適用對象為適用〈勞動基準法〉之本國籍

勞工。由於舊制下包括定期契約工、工讀生、清潔工難以達到勞基法退

休要件，所以沒有領取退休金之機會，新制開辦後，前述勞工皆為勞退

新制強制提繳對象，亦可領到退休金。 

 

3. 年資計算 

舊制之工作年資計算是以同一事業單位為限，勞工如果因離職或事

業單位關廠、歇業而重新就業，其工作年資必須重新計算。新制工作年

資計算則不以同一事業單位為限，因此勞工不會因轉換工作或因事業單

位關廠、歇業而受到影響。 
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4. 退休要件 

〈勞動基準法〉規定勞工需在同一事業單位工作 15 年以上，且年

滿 55歲，或在同一事業單位工作 25 年以上才能自請退休。而新制部分，

適用舊制年資者的退休要件比照舊制；適用新制部分，如果選擇個人專

戶制者，只要年滿 60 歲以上，即可請領退休金。 

 

5. 勞雇負擔 

勞退舊制只要求雇主負擔，勞工則不需提撥。雇主負擔部分是採彈性

費率，以勞工每月工資總額之 2%至 15%作為提撥基準，應提撥多少退休

準備金，難以估算。此外，由於勞退舊制屬確定給付制，不論雇主平時

提撥多少退休準備金，只要勞工依法退休時，雇主必須負擔全部退休金

給付責任。新制退休金提撥率採固定下限費率，即不論是個人專戶制或

是商業保險年金，雇主的提撥率不得低於 6％，由於新制屬確定提撥制，

雇主所承擔的退休金責任僅止於平時提撥，所以雇主負擔成本較為明確。

另外，勞工在工資 6％範圍內可以自願提撥，並享有稅賦優惠。 

 

6. 新舊制之優缺點 

舊制之優點在於工作年資計算是以同一事業單位為限，可鼓勵勞工

久任，同時勞退舊制為單一制度較易理解；缺點則為勞工實難符合領取

退休金要件；再則退休金提撥率採彈性費率，造成雇主不確定的成本負

擔；對於雇用中高齡勞工產生相對較高之退休金成本負擔，對此類勞工

形成就業障礙。新制之優點為年資採計不受同一事業單位限制，同時提

撥率固定，避免企業經營之不確定感，對於雇主僱用中高齡勞工及其他

年齡層勞工不會造成退休成本差異促成公平的就業機會，另外擴大適用

對象以符合公平原則；缺點在於新舊制交替期間，勞工必須擇優適用。 
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表 2-14 

勞工退休金新舊制比較表 

新舊退休金制度比較 

項目 舊制 新制 

法律依據 〈勞動基準法〉 〈勞工退休金條例〉 

制度 採確定給付制，由雇主提存勞工退休

準備金，以事業單位勞工退休準備金

監督委員會名義，專戶存儲。 

採確定提撥制，由雇主為勞工提存退休金

或保險費，以個人帳戶制或為主，年金保

險為輔。 

適用對象 適用勞基法之勞工 適用勞基法之本國籍勞工，但依據私立學

校法規定提撥退休金者不適用之 

年資計算 工作年資採計以同一事業單位為限，

因離職或事業單位關廠、歇業而就新

職，工作年資重新計算。規定勞工需

在同一事業單位工作 15 年以上年滿

55 歲，或在同一事業單位工作 25 年

以上才能自請退休。 

新制實施後，符合退休條件者，得向雇主

請領退休金。滿 60 歲以上且適用新制年資

15 年，得向勞保局請領月退休金，未滿 15 

年應請領 1 次，領取年金保險依保險契約

約定而定。 

雇主負擔 採彈性費率，以勞工每月工資總額之 

2％至 15％作為提撥基準，應提撥多少

退休準備金，難以估算。 

退休金提撥率採固定費率，雇主負擔成本

明確。提撥率不得低於 6％。 

勞工負擔 勞工不需提撥 勞工在工資 6％範圍內可以自願提撥，享

有稅賦優惠。 

退休要件 1. 自請退休：工作滿 25年或滿 15

年且勞工年滿 55 歲。 

2. 強制退休：年滿 60 歲以上或不堪

勝任工作。 

1. 適用舊制年資之退休金制：同左。 

2. 適用新制年資之退休金制：勞工年滿

60歲無論退休與否可請領退休金。 

資遣費 工作每滿一年發給 1 個月平均工資。 工作每滿一年發給 1/2 個月之平均工資，最

高以發六個月之平均工資為限。 

監督管理機關 勞工退休基金監理委員會 

（依勞基法第 56 條第 2項規定） 

勞工退休基金監理委員會 

（依勞工退休金條例第 4 條規定，該監理

會成立後，〈勞動基準法〉第 56條第 2項

規定勞工退休基金管理業務，歸入該監理

會統籌辦理） 

實施日期 73 年 8 月 1 日 94 年 7 月 1 日 

優點 1. 鼓勵勞工久任 

2. 單一制度，較易理解 

1. 賦予勞工選擇權 

2. 年資為可攜式，轉換工作十年資可繼

續累計 
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3. 勞工自願另行提繳退休金可享稅負優

惠 

4. 保障退休金至少有兩年期定存利率之

收益 

5. 滿 60 歲時確定可領到退休金 

6. 可減輕雇主一次給付退休金之壓力，

減少勞資爭議 

7. 雇主經營成本明確，有效運用成本提

升企業競爭力 

缺點 1. 雇主未確實依規定提存勞工退休

準備金至中信局 

2. 勞工不易成就領取退休金條件，

領取人數極少 

3. 台灣企業多屬於中小型，平均壽

命約 13年，勞工領不到退休金 

4. 退休金提撥率採彈性費率，造成

雇主不確定的成本負擔 

1. 企業薪資結構調整 

2. 基金給付可能縮水 

3. 理財風險承擔 

4. 勞工必須擇優適用 

5. 員工流動率提高 

資料來源：行政院勞工委員會（無日期）。新舊勞工退休制度比較。上網日期：2011年

7月 24 日。檢自：行政院勞工委員會：

http://www.bli.gov.tw/en/sub.aspx?a=o%2F8HHfS1Xyo%3D 

 

 

(三) 勞退新制與勞動彈性化之關係  

勞退新制對勞動市場彈性化之影響眾所紛紜，但較一致的概念為「勞退新

制改為個人可攜式帳戶後，促進勞動市場流動性，幫助國家經濟結構的彈性

化」。勞退新制實施使企業必須為員工提撥 6%之退休準備金，以成本利益為

導向之業者紛紛改變組織人力結構，將非核心業務以外包等方式處理，以轉

嫁新制所增加之成本，同時也使人力派遣、業務承包事業更為盛行，因此新

制有助於勞動市場彈性化和非正規職員工隊伍的擴大是各方之共識，但勞動

法令彈性化與鬆綁或許也意味著部分工時、定期契約、派遣勞動、外包等等

僱用型態的廣泛推行，雖然增加就業機會，但也會惡化整體受雇者的勞動條

http://www.bli.gov.tw/en/sub.aspx?a=o%2F8HHfS1Xyo%3D
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件與薪資水準（黃國治，2005）。世界各國政府在推動所謂「勞動市場彈性化」

政策時，主要之論據便是「彈性化」可以救失業。成之約 (2005) 也提出當企

業面對勞退新制的壓力時，不妨思考如何藉由人力資源的彈性運用來達到降

低勞動人事成本的目的。當然，「勞動市場彈性化」策略的運用也有其負面影

響，工作品質與勞雇之間的穩定關係都有可能受到影響。因此，企業在運用

「勞動市場彈性化」策略時，必須審慎規劃與評估。 

 

近年來，各國為促進就業，並促進勞動市場自由化、彈性化，使派遣事業急

遽成長。我國有關勞工勞動之相關法令，除定義各種契約內容之規範外，係以保

障勞工之權益義務為基礎，避免雇主的惡意剝削，勞資雙方以當前法制之規定透

過契約來訂定服務內容與勞務供給程度。而在國內市場面臨高失業率時，政府應

適時的放寬非典型就業形態之管制，以增加企業人力運用的彈性，而在勞動法令

彈性化與鬆綁的環境下，即意味著部分工時、定期契約、派遣勞動、外包等非典

型僱用型態將廣為推行與使用以增加就業機會與市場彈性（黃于玲等人，2008）。

雇主為因應法制之變動，採取減薪、降低調薪幅度、調整薪資結構等措施，如採

精簡人力策略，來降低勞工法規所可能增加之成本。在政府政策與法制的規範下，

進而促進勞動市場的彈性化與人力資源的流動，以增加就業機會，促進非典型勞

動力的有效運用。 
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第五節 國外非典型勞動型態之制度與法令 

以非典型勞動型態而言，隨著全球化、國際化的來臨，無論國家的發展程度

為何，均面臨勞動成本需重新評估的議題。政府勞動法令的頒布，可視為國家對

勞工的保護及國家發展的指標，但在遵守傳統勞工法令外，亦應適度地調整現行

社會發展下的新型工作型態，即對非典型勞動型態的保障。因此，本節針對在勞

動制度較完善之德國、日本兩國進行非典型勞動制度與法令之探討，並與前節我

國在勞動相關法制相互檢視，以瞭解國外對非典型工作型態的保障與法律規制。 

 

一、 德國非典型勞動型態與法令 

由於科技的發展，對企業環境帶來人力短缺、對短期人力需求的利益、以及

促使現有人力的流動等因素，使得企業藉由外部人力來滿足組織目標與願景。而

此種人力需求的轉變，使得組織體系中的勞動者被區分為兩類：一類為組織內部

之核心勞動者，另一類則是根據組織需求來增減且具彈性之邊陲勞動者，其權益

義務及勞動條件與勞工保障上皆不及正規勞工。在此種勞動權益差異甚大的工作

環境中，勞工法令雖日益增多，但在勞工福利等需求仍需要政府政策強烈的規範，

以尋求就業環境與市場的公平性與合理性。德國在勞動主題的規範與重視堪稱世

界之最，於 1967年起便陸續對非典型勞動的經營型態及勞工的租賃行為有諸多規

範，更基於勞工就業之自由性與自主性的觀點上來保障勞工之權益，使致勞動派

遣制度的規範上更趨嚴謹（彭運朋，2011）。德國之非典型勞動政策所考量之範圍

主題涵蓋勞工保護、勞動市場（促進就業）、促進男女就業量均等、家庭與工作的

調和與兼顧、勞動關係彈性化、開發非典型勞動與典型勞動的通道（著重於部分

工時勞動）等政策，並隨著市場環境的變動與政策實踐效果進行多次的修訂，使

勞動政策的推動與施行上日趨穩定與完善（簡建忠等人，2007）。 
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德國政府對於非典型勞動之法律規範已經歷較長時間的演變過程，對於勞工

的權益與保護相當地全面，且同時兼顧僱用安全與僱用彈性之政策辦法。為配合

非典型勞動政策，德國政府透過法令的制定以做為僱用非典型勞動者之依據，而

雇主及政府方面各需負擔一定程度之責任，並在社會安全制度的建立與完善下與

勞工保護政策進行調合，以建構完善的非典型勞動政策。以下就〈部分時間及定

期勞動契約法〉、派遣勞動兩部分，以其法令依據及其勞工保護規範之條文分述如

下（簡建忠等人，2007）： 

(一) 部分時間及定期勞動契約法 

自 2001 年 1 月 1 日起，〈部分時間及定期勞動契約法〉 (Teilzeit-und 

Befristungsgesetz, TzBfG) 取代了 1985年發布的〈就業促進法〉，遂成為德國

規範部分時間勞動及定期契約勞動之主要法律依據。該法之目的係在促進部

分時間勞動、確定合法定期勞動契約的前提要件，以及防止雇主對於部分時

間勞動者及定期契約勞動者之歧視待遇。其法律內容主要受到歐洲聯盟部分

工時契約指令 (Ricjtlinie des Rates 97/81/EG ueber Teilzeitarbeit) 及定期勞動

契約指令 (Ricjtlinie des Rates 1999/70/EG ueber befristete Arbeitsvertraege) 之

影響，以藉由〈部分時間及定期勞動契約法〉以落實歐盟指令之要求，以下

臚列出其部份條文內容（楊通軒，2005；簡建忠等人，2007）： 

1. 〈部分時間及定期勞動契約法〉第 1 條規定，本法的目的係在促進部分

時間勞動、確定合法的定期勞動契約的前提要件、以及防止雇主對於部

分時間勞動者及定期契約勞動者之歧視待遇。 

2. 依據〈部分時間及定期勞動契約法〉第 2 條第 1 項規定，所謂部分時間

勞動者，係指其每週經常的工作時間，較企業中的全時勞工每週經常的

工作時間為短者。如每週經常的工作時間並未約定，則以一年中平均分

配於每週的工作時間少於全時勞工者為準；全時勞工之工作種類 (Art) 

必須與部分時間勞動者之工作性質相同或類似，兩者始得作為比較，若
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該企業內無可供比較的全時勞工者，則以團體協約定義來認定可供比較

的全時勞工。在其他的情形，則是以每一行業的慣例作為可作比較的全

時勞工 (§ 2 Abs. 1 TzBfG)。 

3. 〈部分時間及定期勞動契約法〉第 3 條規定，定期的勞動契約，係指勞

工之勞動契約以一定的期間為準之契約。 

4. 〈部分時間及定期勞動契約法〉第 4 條第 1 項規定，雇主對於部分時間

勞動者為較全時勞工之不利對待，僅於具有實質上理由  (sachliche 

Gruende) 時，始得為之。對於部分時間勞動者之工資或具有金錢價值之

可區分的給付，雇主至少應依照全時勞工之比例為之。 

5. 〈部分時間及定期勞動契約法〉第 4 條第 2 項規定，雇主對於定期勞動

契約工為較不定期勞動契約工之不利對待，僅於具有實質上理由時，始

得為之。對於定期勞動契約工之工資或具有金錢價值之可區分的給付，

雇主至少應依照不定期勞動契約工之僱用期間長短之比例為之。 

6. 〈部分時間及定期勞動契約法〉第 9 條規定，雇主對於向其表達有意延

長工作時間之勞工，於有此類工作位置出缺、且該勞工能勝任該工作時，

應優先考慮由該勞工出任該工作。惟在具有急迫的企業的經營因素或有

其他部分時間勞動者有意願出任該工作時，不在此限。 

7. 〈部分時間及定期勞動契約法〉第 16 條規定，定期的勞動契約無效時，

視為當事人雙方簽訂一不定期的勞動契約。 

8. 〈部分時間及定期勞動契約法〉第 17條規定，勞工如認為定期的勞動契

約之約定無效時，則應於約定時點屆滿後三週內，向勞工法院提起確認

之訴，以確認該勞動關係並未因時間屆滿而終止。 

9. 〈部分時間及定期勞動契約法〉第 18條規定，雇主於有不定期的工作位

置出缺時，應通知定期僱用的勞工。 
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10. 〈部分時間及定期勞動契約法〉第 19條規定，雇主應用心考慮定期僱用

的勞工有參加適當的在職訓練及深造的機會，以促成其職業生涯的發展

及移動性。惟在具有急迫的企業的經營因素或有其他部分時間勞動者有

意爭取在職訓練及深造的機會時，不在此限。 

 

(二) 勞動派遣法 

勞動派遣係將在自己僱用之下之勞動者派遣至第三人處提供勞務。以德

國而言，大致上可分為真正的借貸關係與非真正的借貸關係─即勞動派遣契

約 (Arbeitnehmerueberlassungsgesetz)，前者是指雇主僱用勞動者之目的是在

為自己提供勞務，但在其他企業在業務上有短暫需要時，才將勞動者借貸至

其他企業服務；後者則是雇主僱用勞動者之目的，即是在將之借貸予他人服

勞務，而其目的是商業性（營利性）為導向（楊通軒，2000）。德國勞動派

遣法係規範勞動派遣之主要法律，內容包含行政法（關於取得經營勞動派遣

組織許可的義務，許可證的發給與失效等）、勞工法以及型是制裁等規定，

惟其他法令的配合亦不容忽視。德國勞工派遣法自 1972 年施行以來，一直

定位在勞工保護法的角色，其間雖歷經 1982 年、1985 年、及 1994 年三次

的修正而略有放寬，但其幅度都不大，也未動搖到該法的本質。直到 1997

年為增加該法在就業促進上的功能，乃採取彈性化的措施，納入了數項新的

規定（放寬派遣期間到 12 個月、允許第一次的循環使用、一次無須理由的定

期的派遣勞動契約等），造成其角色與功能的多重化（簡建忠等人，2007）。

2002年 1月 1日修正施行的勞工派遣法，則是更進一步將派遣期間延長至 24

個月，並且加入了在使用 12個月後之平等待遇原則。 

 

約在同一時間，2001年修正施行的〈企業組織法〉，也進一步催化或提

高派遣勞工參與的權利。德國勞工派遣法之另一項重大轉變，係派遣人得向
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要派人索取介紹費用。依據勞工派遣法第 9 條第 3 項規定，「派遣人與要派

人約定，在派遣勞工與派遣人之勞動關係終止時，要派人不得僱用派遣勞工

者，該約定為無效。」此規定，意在於確保派遣勞工自由選擇工作的權利，

不受到任何不利的影響。德國的勞動派遣法制之制訂與規範，是以商業性或

營利性之派遣為基礎，其發展之興衰與經濟景氣有密切的關係。而其法制化

的發展歷程深受歐洲鄰國對勞動派遣法制的影響，使之德國〈勞動派遣法〉

所規範的內容範圍多元且鉅細靡遺，亦被定位為勞工保護法，以充分確保勞

動者在經濟發展快速的社會環境中的權益。 

 

 

二、 日本非典型勞動型態與法令 

日本國內之勞工派遣事業起於 1965年左右，為勞工派遣公司預先僱用或登錄

一定數量之勞工，於其他企業需求時派遣該勞工至他企業使從事一定期間之工作。

1975年後因企業對此種派遣勞工的需求量大增，而帶動勞工派遣事業的急速成長。

然在近年來產業結構變化及就業型態多樣化的環境下，須正視勞資雙方之需求並

保障受派遣勞中之權益，因此日本政府針對符合一定要件之勞工派遣公司予以適

當之法規範，並使其具有合法地位，故在歷經七年之立法作業後，終於在 1985年

制定完成勞工派遣法，為有效規範此種非典型工作的勞動型態（轉引自邱駿彥，

2000）。〈勞動派遣法〉於 1986 年實施，至此非典型工作型態中的勞動派遣工作

便日益興盛。針對派遣勞動這種就業與僱用型態另立新法，主要是希望這種勞動

力供給事業從職業安定法的規範抽離，將勞動派遣事業制度化，以法律來規範派

遣勞動的勞資關係。同時跨多雇主間的勞資關係也可以開始用法律規定的方式作

正式規範（中島正雄，1986；轉引自簡建忠等人，2007）以因應產業界之需要，

而制定勞動派遣法以為因應市場發展。 
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日本勞工派遣法第 1 條明訂，藉著與職業安定法相互配合，謀求勞動力供需

之妥適調整，採取確保勞工派遣事業正當經營之相關措施，謀求派遣勞動勞動條

件之整備等，作為基礎以派遣勞工之僱用安定及其他福祉之增進為目的（轉引自

邱駿諺，2000）日本在設計派遣業制度管理規範時，主要是考量受僱者的僱用安

定與否的問題，因此將業者的營業項目分為二種制度（登錄型與常用型）。登錄

型的營業主要是讓非特定的多數人使用登錄的方式來獲得派遣的工作，即使登錄

未必一定會受到派遣的保障。因此，該類業者所經營的業務內容與就業條件的選

擇極為高度的自由化，契約締結期間以外是不會受到拘束（不安定的僱用狀態）。

派遣員工可以在多家派遣公司登錄其資料，派遣員工被要求有實戰能力與專業能

力，在日本對派遣員工的能力要求越來越重視，故又稱為一般勞動者派遣事業（土

岐優美，2006；三浦和夫，2006；轉引自簡建忠等人，2007）。另外所謂的常用

型的設計，主要因該類派遣勞動契約是屬於不定期契約，即使沒有派遣工作其僱

傭關係依舊明確，派遣員工屬於正式員工或定期契約員工身分較受保障，所以對

於該類業者，在符合一定要件資格下，採用報備的制度，即派遣公司需向厚生勞

動省報備。 

 

 勞動派遣業在我國可說是一新興勞動事業型態，勞資雙方之工作型態與勞動

關係皆迥然不同於傳統的勞資關係架構，而國內企業亦基於市場需求與人力供給

的因素，以調節勞務運用的需求之使用趨勢。但國內現行勞動相關法規，對此種

新型態的勞動派遣業，未置有任何足以規範的條文。現行之〈就業服務法〉雖針

對勞動力供給事項有詳盡之規範，但與勞動派遣之法性格與職業介紹等有所差異，

因而無法有效規範從事勞動派遣之事業與勞動相關議題。黃敬堯 (2010) 指出我國

目前並無相關法令規範勞動派遣業務，僅有行政院勞委會將勞動派遣業納入「勞

動基準法」之適用範圍，但未有明確規範究竟該採「單一僱主責任」或「共同雇

主責任」制。對於派遣機構與派遣勞動之間的權利義務及保障等問題，尚未有一
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個法令上的共同規範。許妙穗 (2001) 指出日本勞動派遣的基礎來自於美國的臨時

人員支援服務，而台灣的勞動派遣相關概念源自於日本；且勞動派遣發展於美國、

日本之後，而修正中的勞動派遣法草案，大都以美、日兩國的發展情況作為參考。

因此，以下針對勞動派遣在美國、日本與台灣的發展時間、制度、法規的情況進

行描述，如表 2-15所示： 

 

表 2-15 

美國、日本、臺灣之勞動派遣制度之比較 

 美國 日本 台灣 

興

起

原

因 

使用企業為降低成本的負

擔、社會對於彈性的需求日

增、工作者喜歡工作具變化性

及技術進步快速，人才難尋 

日本企業在關廠、組織重整後

失業者不斷增加，企業界傾向

於採用派遣勞工，以及為追求

自由而希望作派遣勞動的人

們，於是促成派遣勞工需求增

加 

環境的變動加速的影響，企業

內部必需因應調整。面對經

濟、政制的動盪，為達成企業

人力彈性的應用 

運

作

方

式 

員工租賃公司將其員工租給

其顧客公司，讓這些員工到顧

客公司為其提供服務、為其工

作，而這些員工仍屬於租賃公

司的員工 

 經常雇用型派遣工，勞

工常時與派遣業者兼有

勞動契約關係存在，法

定申請程序為報備制 

 為登錄型派遣勞工，僅

在勞工被派遣出時，與

人才派遣業者間有僱用

關係 

政府公權力尚未涉入此方面

領域，由業者與要派公司，自

行依合約決定。在運作方式與

員工登錄方式都與美、日相類

似，但是台灣目前發展的時間

尚短，整個產業還不成熟，因

此現在大多是屬於登錄型的

派遣員工 

產

業

發

展 

美國社會對產業觀念已普

及，並且由於進入障礙低，成

長快速，在服務範圍方面也非

常廣泛 

在日本產業結構變化及就業

型態多樣化之下，經過業者與

企業界努力多年，經過長達 7

年於立法程序，使法制度完備

周延。 

在制度運作上有兩大困難

點：一為派遣觀念接受度方

面，就業者對短期性工作接受

意願不高，企業人事主管接受

度也有待突破；二為法制化規

範方面 

資料來源：人力派遣對貨運承攬業的可行性研究-以 P公司為例。黃敬堯 (2010)。未出

版之碩士論文，國立高雄大學高階經營管理碩士(EMBA)在職專班，高雄市。酌予修改。 
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有關非典型勞動相關法制議題方面，茲就鄭津津 (2011) 針對各國對部份工時、

勞動派遣及定期契約之比較表進行描述，藉以瞭解他國在勞動相關法規對非典型

勞動力之規範與保障，提供我國未來制定相關勞動契約之借鏡與參考，資料如表

2-16、表 2-17、表 2-18所示。 

 

表 2-16 

部份工時之各國法制比較表 

 德國 歐盟與荷蘭 日本 美國 

部分工時 

受僱者之概念 

其每週固定的工

作時間，較企業中

的全時受僱者每

週固定的工作時

間為短者 

指正常工時少於

同事業單位從事

類似工作的「可類

比全時工」正常工

時之受僱者 

每週所服勞務之

時數，未滿 35 小

時之勞工 

每週工作時數少

於 35 小時者 

差別待遇禁止 相較於全時工作

受僱者，部分工時

受僱者不應該由

於其從事部分工

時工作而受到較

差的對待，除非該

差別對待取得實

質正當之理由 

在 僱 用 條 件 方

面，除非有合理的

客觀理由，不能僅

因為部分工時勞

工的工作是部分

工時而與全時勞

工有不利的差別

對待 

‧「部分工時勞動

法」第 8 條禁止雇

主對部分工時勞

動者有差別待遇

之情形。有權得到

「同等對待」之部

分時間勞動者必

須符合法定之條

件 

‧「部分工時勞動

法」第 9 條規定雇

主在排除不適用

第 8 條之部分工

時勞動者之後，應

考量「部分工時勞

動者與全時間勞

動者之均衡」 

無直接針對部分

工時均等待遇之

相關規範，故於此

部分，對於部分工

時之均等待遇原

則並不明確 

部分工時工作

轉為全時工作 

雇主針對空缺工

作位置的公告與

資訊提供義務 

部分工時勞工要

求轉換成全時工

作或增加工時，而

「部分工時勞動

法」第 12 條第 1

項規定，雇主有責
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事業單位中又有

此機會時，雇主亦

應該考量 

任促進部分工時

勞動者轉換為全

時間勞動者 

工作時間 

縮短與延長 

受僱者之勞動關

係存在超過 6 個

月，得要求縮短其

契約所約定之工

作時間。部分工時

受僱者向雇主表

達其有意延長契

約上所約定的工

作時間，若存在與

其能力相符且正

空 缺 的 工 作 位

置，雇主應優先考

慮部分時間工作

受僱者 

荷蘭勞工有權利

向雇主提出減少

或增加正常工作

時間之要求，且根

據工作時間調整

法之規定，雇主有

義務容許此項請

求，除非具商業上

之理由，否則不得

拒絕 

  

訓練與進修 雇主必須關心部

分工時受僱者針

對其職業發展與

變動情況的過程

而能夠參加訓練

與進修措施 

 雇主負有對部分

工時勞動者進行

教育訓練之義務 

 

解僱禁止 雇主不得因受僱

者拒絕從全時工

作轉換成部分工

時工作(或者相反

情形)而解僱該勞

工 

不得將勞工拒絕

從全時工作轉換

成部分工時工作

或從部分工時工

作轉換成全時工

作，作為終止僱用

的理由 
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表 2-17 

勞動派遣之各國法制比較表 

 德國 歐盟與荷蘭 日本 美國 

勞動派遣之 

概念 

派遣業者將派遣

勞工之勞務給付

營業性地轉讓給

第三人(要派機構) 

派遣僱用企業或

派遣機構與勞工

的 暫 時 僱 用 關

係，勞工被該企業

指派去為另一個

事業單位工作，並

在該事業單位控

制下提供勞務 

勞動派遣係指將

自己所僱用之勞

工，基於該僱用關

係，使其為該他人

從事勞務，而受他

人指揮命令者 

美國並無針對「派

遣勞動」制定專

法，故其定義並不

明確 

要派與派遣事 

業單位之義務 

派遣勞工在要派

機構處的工作係

受到要派機構企

業所適用的勞動

保障法之公法規

定所決定；由此產

生出的雇主義務

在不損及派遣業

者的義務下，亦是

屬於要派機構的

義務 

各會員國為確保

要派機構在使用

派遣勞工期間負

擔工作中安全、衛

生 及 健 康 之 責

任，應採取必要的

步驟 

除派遣事業單位

應 附 雇 主 責 任

外，要派單位須採

取必要之措施，以

保障派遣勞工享

有於派遣契約所

定之就業條件 

由派遣事業單位

負擔雇主責任，要

派單位有時亦須

共同負擔雇主責

任。要派單位是否

構成共同雇主則

視個別法律規範

而定，因此要派單

位是否需負擔共

同雇主責任往往

不甚明確 

產業類型的 

限制 

在建築業中，對於

通常性由一般勞

工 所 執 行 的 工

作，不允許營業性

勞動力轉讓。 

無相關規定 依日本勞動派遣

法修正草案之規

定，原則上禁止製

造業使用派遣勞

動力 

無相關規定 

資訊之提供 在派遣情事中，派

遣勞工得請求要

派機構告知關於

在要派機構企業

中相類似勞工所

適用的包含工資

在內的重要勞動

條件的資訊 

 

要派事業必須提

供適當的使用派

遣勞工資料給其

團體的勞工代表 

派遣事業單位需

確實做到資訊公

開 

無相關規定 
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參與權、共同決

定權與集體勞

動權 

派遣業者在要派

機構處為勞務給

付的期間，仍然屬

於派遣業者企業

的成員，派遣勞工

在要派機構企業

中監事會的勞工

代表選舉及在要

派機構企業中企

業組織權勞工代

表的選舉，並無被

選舉權 

無相關規定 日本勞動派遣法

修正草案規定要

派公司不得拒絕

與派遣勞公所屬

工會進行團體協

商 

 

 

 

依「全國勞工關係

法」派遣勞工不得

加入要派單位的

工會，只能加入派

遣事業單位的工

會，但要派單位有

義務與派遣勞工

的代表工會進行

協商 

派遣勞工之 

職業安全、 

健康與訓練 

要派機構應使派

遣勞工瞭解關於

特殊醫療監督的

必要性及使其瞭

解工作位置上可

之特殊危險 

各會員國為確保

每位勞工在考量

其 資 格 與 經 驗

下，接受適合工作

特 性 的 足 夠 訓

練，應該採取必要

措施；各會員國應

有權禁止派遣勞

工從事會特別危

害他們安全或健

康的工作，若不禁

止，則應採必要措

施，以確保派遣勞

工能獲得適當的

醫療監控 

派遣事業單位對

派遣勞工應確保

其就業、教育訓練

機會並採取必要

的對策措施。派遣

事業單位就要派

單位是否遵守相

關法令及其他就

業條件之適切正

當履行，有採取必

要對策措施之照

護義務。另勞動派

遣法修正草案規

定要派公司必須

代替派遣公司行

使定期健康檢查

義務 

依「職業安全與健

康法」派遣勞工的

工作條件與工作

環境若有不安全

之處，要派單位與

派遣事業單位皆

會受罰 
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表 2-18 

定期契約之各國法制比較表 

 德國 歐盟與荷蘭 日本 美國 

定期契約 

之概念 

指受僱者乃是依

附於一個限定期

間之勞動契約。其

分為兩種類型：曆

定定期勞動契約

與目的性定期勞

動契約。 

直接由雇主與勞

工簽訂定期僱用

契 約 的 僱 用 關

係，契約終止係基

於客觀條件。 

「定期契約」指預

先將契約的存續

期間為限定，當契

約 的 期 限 屆 至

時，則契約即為終

止之勞動型態。定

期契約者指勞工

依定有期限之勞

動契約而為受僱

者。 

勞工與雇主簽訂

一份明確約定期

間的勞動契約，並

提供特定的勞務

時，即符合「定期

契約」的意義。 

定期契約 

的允許性 

若勞動契約定期

透過實質上理由

而取得其正當性

時，其是容許的。

而無實質理由存

在的曆定定期勞

動契約在 2 年期

限內是容許的；在

2 年內，雇主最多

3 次延長曆定定

期契約亦被容許。 

「定期契約工作

架構協議指令」的

5 條(1)，各會員國

若 採 取 下 列 措

施，則連續性「定

期契約」係被允許

的：1.以客觀理由

合理化此類契約

或關係的更新；2.

制訂連續簽訂定

期契約的期間極

限；3.更新此類契

約或關係的次數。 

在立法上未明確

就進用定期僱傭

勞工設立「明確臨

時的必要性」之要

求，而係完全委由

勞動市場自由運

作。 

 

定期勞動 

契約的結束 

曆定定期勞動契

約依契約所定期

間屆滿而結束。目

的定期勞動契約

依工作目的之達

成而結束，惟對於

完 成 目 的 的 時

間，雇主應於兩週

前以書面通知受

僱者 

因僱傭契約或關

係發生客觀之情

況而終止，例如截

至 一 個 特 定 日

期、完成一項特定

工作或發生一項

特定事件。 

民法第 628 條規

定，定期勞動契約

雙方當事人欲中

途解約，僅限於

「不得已」的場

合，並且就該不得

已事由的發生，有

過失的一方須對

他方因而產生的

損害，負損害賠償
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責任。 

 

 

將定期契約視

為不定期契約

之事項 

若定期勞動契約

不生法律效力，則

定期勞動契約會

被視為是締結非

定期勞動契約。 

為防止使用連續

定期僱用契約，依

「定期契約工作

架構協議指令」的

5 條 (2)於某些情

形下定期契約被

視為「不定期」。 

  

僱用機會的 

通知 

雇主必須通知定

期契約人員關於

與其相符的非定

期工作位置。 

事業單位有永久

職位出缺時，雇主

應通知定期契約

工，使他們有公平

獲得永久職位的

機會。 

  

定期契約工之

平等待遇 

雇主不應直接或

間接以勞動契約

之定期與否作為

區別的標準，其勞

動條件，原則上應

依僱用時間的比

例發給。 

依「非典型勞工安

全衛生指令」使用

定期契約工之事

業單位應提供與

事業單位內的其

他勞工同樣程度

的 安 全 衛 生 保

護，不得有差別待

遇，尤其是在個人

防 護 設 備 的 取

得。另「定期契約

工作架構協議指

令」之目的即在確

保非歧視原則的

適用。 
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第六節 非典型勞動力相關研究 

有關非典型勞動力之相關議題研究文獻資料，多數以探討企業界之彈性人力

運用為研究範圍，藉以瞭解社會環境變遷的影響下，著重於成本及彈性運用的考

量，企業的組織人力運用的情形。本研究主要探討公共圖書館非典型勞動力的使

用，其涉及之層面包含：非典型工作型態及圖書館人員進用的考量等。為符合本

研究之主題性，以下針對國內非典型聘僱型態之相關研究進行探討，並就人力資

源彈性化、契約性人力運用、圖書館人員任用等三方面進行回顧。 

 

一、 人力資源彈性化 

傳統上企業的人力資源策略多以長期僱用為主，但近年來基於產業結構轉變、

技術變革、競爭速度急劇提升與人力資源彈性運用的影響下，導致部分工時、定

期契約、勞動派遣、電傳勞動及勞務承攬等非典型勞動關係興起，使企業組織運

用人力資源彈性化的概念來順應社會環境的發展，致使研究者多以人力彈性化觀

點、正式與非正式人員的管理及非典型勞動的管理等議題進行研究。  

 

探討人力資源彈性化的使用觀點於企業中的發展，張榮利於 2001年的《中鋼

與其協力廠商人力彈性運用之研究》，以 Handy (1998) 的酢醬草組織理論  

(Shamrock organization) 為核心的研究焦點，藉以探討中鋼與其協力廠商如何區分

核心與外圍人力、建構酢醬草組織理論與運用彈性人力。其研究建議為：（一）企

業在評估是否採用人力資源彈性策略時，需考量無形成本；（二）企業在面對契約

工作者時，需採用新的僱傭關係及管理方法；（三）企業應該善盡監督派遣工作者

之直接僱用者的責任，協助人力服務業者對於契約工作者做到應盡的員工關懷之

雇主義務；（四）政府、企業、人力服務業者合力建立一套有公信力的評鑑制度，

監督業者做到雇主應有的法律責任與企業倫理。 
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在非典型聘僱型態愈趨普遍的環境下，為有效瞭解聘僱非典型勞動力是否能

有效成為企業組織營運效益提升之助力，陳錦慧於 2002 年 《非典型聘僱的決定

因素及績效之探討》的研究中，透過問卷瞭解企業非典型聘僱的情形及尋職勞工

的工作需求，運用產業種類不同，將研究對象分為製造業、工商服務業、金融保

險業等製造業及服務業廠商進行分析研究，以瞭解非典型勞動力對企業在降低成

本的考量下所帶來的組織效益。其研究建議企業組織在進行非典型聘僱時，要注

意並非所有的非典型勞動力都能為企業帶來成本降低的效益，注重成本控制的企

業在選擇非典型勞動力的職務種類時，應避免使用需要專業技術性的工作項目；

在未來使用非典型聘僱上，需瞭解專業技術性人才的重要性，其使用可能不再侷

限分佈於組織邊陲業務，而企業應詳加思索其管理的問題。 

 

勞動型態日趨多元的環境下，企業組織的人員多由核心勞工與邊陲勞工共同

組成，透過工作分工的方式提升組織效益並有效建構組織願景。在傳統勞動力與

非典型勞動力在企業組織相互合作的環境下，朱思諭在 2005年的《典型工作與非

典型工作人力資源管理活動之比較研究》中，為瞭解兩種工作型態下的人力資源

管理活動，透過問卷及訪談的研究方法針對六家服務業及製造業公司進行研究，

以瞭解企業對人力資源的管理效能。研究結果發現，外在環境變遷與企業用人政

策皆會影響企業的僱用型態，而不同的工作型態也會因企業行業類型與工作任務

性質的不同，採取不同的人力資源管理活動。再者，企業在資源及成本有限下，

會以價值性高的工作型態為主，在人力資源管理活動的規劃上也相對用心，同時

服務業及製造業亦因產業之差異的影響下，製造業的典型工作流動率較高，服務

業的非典型工作動率較大。藉以瞭解各產業在人力資源管理上的差異性，及工作

型態對人員的工作流動率上的影響。 
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針對營造業的人力運用現況的研究中，以陳人豪的《我國營造業採非典型聘

僱現況之研究》為主，其在 2006 年的研究中主要以探索性與大規模調查營造業採

用非典型聘僱的原由及實際運作的模式，透過問卷發放及深度訪談的方式進行探

討，以瞭解非典型聘僱對營造從業人員及產業的衝擊。研究發現國內營造廠商有

高度使用非典型勞動力的狀況，其人力運用彈性策略分為約聘僱模式、部分工作

切割分大包給其他營造廠商、外部部分行政工作，在非典型勞動力的進用方面約

聘僱員工較為常見。研究亦指出營造業非典型聘僱的勞動力，在其勞工福利與保

障方面未享有一般勞工的待遇；此外，在「以增加人力調度彈性」下所進用的非

典型勞動力，對 61.8%的受訪廠商而言，認為採用非典型聘僱對總生產力提升的效

益上沒有太大的幫助；在人員流動性的影響下，對企業的長期發展可能會有負面

的影響。研究最後指出，營造業廠商對於非典型勞動力的聘僱上，逐漸朝向定期

契約工及派遣勞動這兩種聘僱增加。在就業市場與勞動供需的交互作用下，非典

型聘僱型態與人力資源管理的相關議題，近年來深受各大政府組織與產業機構之

關注，其影響對組織績效及產業發展有極大的影響。 

 

黃瑞彩 2004年《國際觀光旅館非典型僱用人力運用探討》透過調查分析瞭解

旅館特性，分析進用不同身份非典型人力運用方式的相關狀況及僱用因素對非典

型人力進用的差異性。在以旅館業 113 家人資部主管之有效樣本採結構式問卷分

析發現：（一）旅館業雇用非典型人力的僱用因素，最主要的是人力彈性運用，

其次正職員工難求、成本因素、工作技能、勞資關係、培訓人力環境。又組織特

性中只是旅館等級對其人力彈性運用、成本因素、培訓人力環境有顯著性差異；

（二）得知近八成主管認為非典型人力運用最適比例 10%以上。（三）有 98%的

旅館為非典型人力提供免費伙食，以提高其對組織的留任意願。（四）資料分析

數據以月薪給付，工作彈性時間，意味著長期穩定性建教生已取代短期或零星的

打工需求。 



 

92 

針對醫事、醫療產業的研究方面，自實施全民健康保險制度以來，各家醫院

著眼於降低成本以利營運，護理人員便成為主要降低人事成本的目標，召募彈性

的護理人力即應運而生。游文瓊於 2001年《人力彈性運用制度安排及其影響之探

討：以醫院護理人員為例》的研究中，著重探討個案醫院運用不同雇用類別護理

人力運用的情形及分析不同雇用類別護理人員在組織承諾、工作滿足及工作表現

的不同，並以意外事件的發生來分析。研究結果發現個案醫院在人力彈性運用中，

在職能彈性上，彈性調配以正式人員為主；在數量彈性上，個案醫院雇用臨時性

人員來解決人力短缺情形；在時間彈性上，雇用部份工時人員，有效的填補護理

人力在數量及特定時段的空缺；正式人員與臨時約雇人員，必要時以隨傳隨到的

工作時間安排。而透過部份工時人員的聘用，每年可精簡個案醫院之人事費用約

貳百萬元，臨時約雇人員部份，實際估算使個案醫院多花費召募人事成本約百萬

元。研究並建議個案醫院在人事成本的考量下，一旦聘用非正式員工，應為其提

供足夠的教育與訓練及相關的配套措施，如此才能發揮人力彈性運用的效益。 

 

這幾年科技產業面對外在環境景氣循環及需求波動，一方面須隨時調整人力

安排，另一方面為確保市場的競爭地位，必須不斷提升研發、技術層次，重視長

期的人力發展，以保有核心人力。科技產業在面對景氣快速波動下，如何尋求更

靈活彈性的人力運用方式，做好更適當的人力配置及彈性人力運用的規劃，成為

企業在人力成本管理上的一大挑戰。簡玟偵 2001 年 《高科技業人力彈性運用之

探討》中，運用問卷調查法針對 387 家高科技公司進行調查，探討科技業內外部

人力運用的情形、企業組織特性與人力彈性運用的關係及人力彈性運用對於組織

經營績效是否會有顯著的影響。在其研究結果中，建議高科技產業應（一）持續

加強核心人力職能彈性措施；（二）核心人力多樣技能學習仍應以相關技術領域來

規劃；（三）運用薪資彈性來提升職能彈性的運用；（四）透過薪資彈性及職能彈

性的運用，做為激勵人才及留才的方法；（五）善用業務外包提升組織績效；（六）
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數量彈性應以補充性人力來運用並維持適當的比例；（七）規劃人力資源管理措施，

提升臨時工、派遣人力的工作動機；（八）定期人員及派遣人員的運用應注意相關

勞動法令問題；（九）因應未來勞動市場彈性化趨勢，政府勞動法令應適度修訂調

整。以下彙整近年來非典型聘僱與人力資源彈性化之碩士論文，如表 2-19所示。 

 

 

表 2-19  

人力資源彈性化相關碩士論文文獻彙整表 

作者 研究題目 研究方法 主要研究內容 

梁光余 

(2001) 

我國公立博物館組織

編制與非正式人力運

用之研究─以國立自

然科學博物館為例 

文獻調查法 探討公立博物館愈提升競爭力，除革

除依賴政府預算補助外，應在組織編

制與人力運用上彈性調配。 

游文瓊 

(2001) 

人力彈性運用制度安

排及其影響之探討─

以醫院護理人員為例 

問卷調查法 探討個案醫院運用不同雇用類別護理

人力運用的情形，及分析不同雇用類

別護理人員在組織承諾、工作滿足及

工作表現的不同，並以意外事件的發

生來分析。 

 

林士峰 

(2003) 

銀行業人力彈性運用

與員工心理契約的關

係及影響 

問卷調查法 探討人力資源彈性策略的實施，對組

織工作相關特性的改變，且該制度對

員工心理層面所產生的影響與表現在

工作上的態度和行為。 

黃建祥 

(2003) 

鋼鐵業協力外包廠商

人力彈性運用與組織

績效關連研究─以 S

鋼廠及中鋼協力外包

廠商為例 

問卷調查法 針對協力外包廠商人力彈性運用與其

組織績效的研究，並探討 S鋼廠與中

鋼兩家鋼廠的協力外包廠商及比較兩

家協力外包廠商間的差異性。 

簡玟偵 

(2003) 

高科技業人力彈性運

用之探討 

問卷調查法 科技業內外部人力運用的情形、企業

組織特性與人力彈性運用的關係、及

使用人力彈性運用的企業，對經營績

效是否會有顯著的影響。 

康智庭 

(2006) 

中華郵政公司郵務部

門彈性化勞動力運用

研究 

深度訪談法 提出中華郵政公司利用彈性化勞動力

策略，以就郵務部門工作效率變差之

問題與提升效益的解決方案；同時期



 

94 

望能提出如何讓郵局編制內員工與彈

性化勞動力人員，建立良好的合作關

係模式，共同創造與累積郵務部門的

人力資本，進而促進郵局郵務部門成

長及獲利的目標。 

黃瑞彩 

(2006) 

國際觀光旅館非典型

僱用人力運用探討 

問卷調查法 透過調查分析瞭解旅館特性、進用不

同身分非典型人力運用方式的相關狀

況、及僱用因素對非典型人力進用的

差異性。以瞭解觀光旅館對非典型人

力運用與管理的相關問題。 

資料來源：本研究整理。 

 

由上述有關人力資源彈性化的研究文獻中，可發現多數的研究著重以彈性利

相關理論及概念進行介紹。在研究方法上多採用問卷調查法以特定機關為對象進

行非典型勞動力的研究以瞭解其運用狀況，但鮮少能以其人力制度上做一整合研

究、探討與運用。在社會競爭環境與成本效益的考量下，而強化策略性人力資源

管理，在多元管道取才的人力遴用體系亦顯重要，實有加以研究之必要。 

 

 

二、 契約性人力運用 

由於現行契約性人力進用與管理法令分歧，權益寬嚴不一且缺乏彈性，進用

資格寬鬆使人員素質無法掌握的原因，在缺乏完備管理考核制度下，難以發揮獎

優汰劣的功能。在各機關組織皆有設置不同的人員進用標準下，使之人員的任用

更具條理與規範，使得各機關團體皆環繞著不同遴用方式的人員，但在此種多元

聘僱的環境下，正式人力與契約人力的接軌與配合，需要有一套更貼近組織人力

與勞工保障的規範，以在目前契約性人員的權益與保障等多有缺失的環境下，來

建立一套契約性人力管理的相關法制，以提升非典型聘僱的關注。 
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契約性人力的法制研究，多由現行的任用條例來加以定義與描述。2003 年的

《聘任、聘用及約僱契約之研究》中，楊安城主要探討聘任、聘用及約僱等三類

人員之契約實務運作情形，包括其契約類型、條款內容、締約程序、行政救濟及

如何建構其法制等相關問題，使渠等能正確適用行政程序法及行政訴訟法，並使

行政契約理論與契約性公務人力制度法制接軌，以提供政府部門制訂契約性公務

人力制度相關法律之參考。而在公務機關契約性人力運用方面，則以李亮宏於 2005

年的《公務人力資源彈性化與契約性人力之研究》為主，以我國公務機關契約性

人力制度為研究焦點，其理論層面以人力彈性管理理論為基礎，所探討公務人力

彈性範圍包括所聘任人員、派用人員、聘用人員、機要人員及約僱人員；在其制

度上、相關法令規章、功能及其所發生在實務層面，以英美兩國文官體系之公務

人員彈性管理作為焦點，來介紹英美兩國之彈性契約人力之實務經驗，以兩國之

實務運作經驗來做為我國未來改革之啟發與建議。 

 

在張淑芬於 2007 年的研究《公部門契約性人力制度之研究─以教育部所屬社

教館為例》採取之研究方法除文獻分析法外，主要係採質化研究方法。探討有關

公務人力資源彈性及契約性人力之理論基礎與相關文獻回顧；再就英美兩國實施

契約性人力管理實務進行探述；其後就我國公部門現行契約性人力管理體制現況

與改革進行探討；另以教育部人事主管及該部所屬社教館所主管人員為研究對象，

就「聘用人員人事條例」草案中有關聘用人員員額規模、以學經歷作為進用等級

依據、聘用人員因聘用機關不同而給薪不一、淘汰機制、契約性人員與永業人員

衝突、實施契約性公務人力對文官制度的衝擊及運作契約性公務人力尚待解決問

題等方面進行深度訪談及進行分析，最後由政策面及執行面提出建議，以供公部

門在進用契約性人力時的考量基準。 
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三、 圖書館人員進用 

圖書館係為社會教育機構的一環，對於推行社會教育、提高國民文化素養，

以促進知識交流以提升民眾生活素質及建構終身學習機制。館員為圖書館發展上

不可或缺的元素，其透過專業知識與專業素養以提供讀者完善的圖書館服務。但

受到政府政策規範的影響下，人員編制與服務績效有較顯著的影響。針對圖書館

使用非典型聘僱型態的環境下，必須注意非典型勞動力的進用管道與管理規劃。 

 

彭盛龍 (1991) 在《臺灣地區公共圖書館館員遴用制度之研究》中，透過分析

各種遴用制度的架構、內容，以評估其優缺點即得失，並研究不同的館員遴用方

式對組織士氣、升遷發展及圖書館事業的影響，藉以發掘公共圖書館在館員遴用

制度上的相關問題，並提出建議以供政府機關在未來制定公共圖書館人事管理法

制之參考。研究發現絕大多數的館員均認為約聘僱及臨時館員的待遇最差且缺乏

保障，而一館多制的遴用體制，對館員心理及工作士氣上皆造成相當程度的影響；

此外，對於圖書館人事法制上，館員均認為圖書館為高度專業化的機構，有必要

單獨制定館員的任用制度或辦法。 

 

就各種進用管道所任用之館員對圖書館服務上的幫助上，以 1994年由楊敕貝

所研究之《論目前臺灣公立圖書館館員之任用》為主，係以人力資源的角度探討

我國公立圖書館館員的任用，以作為研究焦點，將公立圖書館員的任用管道分為：

考試任用、教育人員任用、約聘僱及臨時人員進用的管道加以分析。透過訪談法

以蒐集館員任用制度的實施情形，最後將人員任用的基礎理念及館員實際進用辦

法兩者予以分析比較，以瞭解其優缺點及可能造成的影響。研究建議同一圖書館

不應使用多種進用館員管道，以避免造成館員心理與主管在管理上的困擾，而影

響圖書館工作品質與工作效率。 
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 較近年有關圖書館人力資源管理之文獻中，以非典型勞動力的作為研究對象

之碩士論文，以 2007 年林敏秀所著之《非正式人員人力資源管理規劃之研究─以

國家圖書館為例》為主。係以調查國家圖書館非正式人員之管理情況，希望建立

圖書館非正式人力，運用策略性人力資源管理的方法，達成提升圖書館整體服務

績效的模式，以作為其他類型圖書館參考。透過問卷調查與訪談以瞭解國家圖書

館非正式人員的屬性、人力資源規劃、召募與甄選、訓練與發展、薪資與福利、

績效評估與管理等六個部分，分別予以分析歸納以作為國家圖書館非正式人員管

理現況及問題探討。研究建議圖書館應規劃圖書館非正式人員「職務說明書」，規

劃非正式人員有系統性的訓練與發展課程以發揮非正式人員專長，並建立完善的

獎勵與福利制度，提升主管與非正式人員的關係，及評估部份業務外包替代非正

式人員。 
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第三章 研究設計與實施 

本研究藉由非典型勞動力形成的背景因素及相關法制，進而探究公共圖書館

使用非典型勞動力的實務需求與影響因素，期以為圖書館建立有效的人力資源管

理策略以提升公共圖書館整體服務。本章依據研究背景與目的進行研究設計，前

四節分別說明研究架構、研究方法、研究工具及陳述研究前測與取樣原則；第五

節為信度與效度；第六節敘述資料處理與分析；第七節詳述研究流程與步驟。 

 

第一節 研究架構 

本研究為瞭解非典型聘僱的勞動社會現象對圖書館影響，本研究透過文獻分

析法與深度訪談法進行研究，就非典型勞動力之種類瞭解其形成因素與運用，探

究勞動相關法制之內容與保障。並就公共圖書館使用非典型勞動力的種類與進用

管道做一分析，進以探討非典型勞動力的使用需求、進用策略與領導策略等議題，

及對公共圖書館運作的影響面向，為此公共圖書館應如何因應與調節非典型勞動

力所帶來的改變。本研究根據研究目的、研究問題以彙整相關文獻分析整理出理

論架構，並思考公共圖書館的使用考量與目前國內人員任用法規之關連性，研擬

設計出本研究架構，藉以瞭解研究項目內涵及其相互關係如圖 3-1所示。 

 

 

 

 

 

 

 

圖 3-1 研究架構圖 

非典型勞動力 

部份工時 

定期契約 

勞動派遣 

服務委外 

非典型勞動力

的形成與運用 

勞動相關法制

之內容與保障 

公共圖書館非典型

勞動力的進用管道 

公共圖書館使用

非典型勞動力的 

1. 議題 

2. 策略 

3. 影響因素 
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第二節 研究方法 

本研究旨在分析公共圖書館使用非典型勞動力的影響及策略，如何在公共圖

書館內、外部環境變遷的過程中有效進用及運用非典型勞動力，進而強化非典型

勞動力與公共圖書館的組織關係，以有效提升公共圖書館服務。本研究在研究方

法上採用「文獻分析法」、「內容分析法」及「深度訪談法」，藉由文獻分析法以蒐

集非典型勞動力的發展及使用，同時探討公共圖書館人力資源運用現況，進一步

介紹國內外相關勞動法令與制度；並藉由深度訪談法以瞭解公共圖書館館長及部

門主管對非典型勞動力的使用現況與管理議題進行探討。 

 

一、 文獻分析法 

本研究文獻資料蒐集方面，研究者資料蒐集途徑主要透過 Library and 

Information Science Abstract、Library Literature、ProQuest Digital Dissertation、ERIC、

Web of Knowledge、臺灣期刊論文索引系統（原中華民國期刊論文索引）、臺灣博

碩士論文知識加值系統等國內外資料庫檢索與主題相關之文獻資料，並對文獻資

料進行蒐集、研讀、整理與分析，以做為探討公共圖書館與非典型勞動力的探討

之理論基礎。搜尋主題包括非典型勞動的背景與使用因素、圖書館使用非典型勞

動力之因素與現況、國內外相關勞動法規的規範等主題，亦針對我國公共圖書館

對非典型勞動力的管理施行現況之實證研究做進一步的瞭解。本研究強調並重視

受訪者之經驗過程，故考量研究途徑與研究方法的差異，擬以文獻分析的方式蒐

集國內外中、英文相關文獻，藉以瞭解本研究議題之相關背景及模式基礎，同時

參考學者過去之研究實證結果，透過深度訪談法輔助研究進行。針對欲瞭解之研

究目的及問題與研究對象進行訪談，予以蒐集本研究欲探究之議題與資料。同時

藉由受訪者所提供之人員進用與考核相關資料之內容，加以整合併歸納和探究非

典型勞動力對圖書館的效益與影響。 
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二、 文件的內容分析法 

為達本研究之目的，以瞭解公共圖書館使用非典型勞動力之情形。本研究針

對受訪之國立級公共圖書館與直轄市級公共圖書館採用文件分析法，藉由單位主

管所提供之人力需求表、考核記錄表、年終績效評核表與相關招標與職務規範文

件等資料（附錄八至十五），分析及歸納其運用現況與方式，以增加本研究資料蒐

集及方法上的深度及廣度。 

 

三、 深度訪談法 

本研究採用深度訪談法  (In–depth interview)，並使用半結構式訪談 

(Semi-structural interviews) 的訪談大綱，以「事先架構」之主題與假設提出問題，

惟事先並不詳細陳述「真實問題」的具體內容（周文欽，2005）。主要依據研究目

的與研究問題設計訪談大綱，其目的為確保透過訪談可獲得研究者所欲得之資訊，

再依據訪談設計對受訪者進行提問，同時也鼓勵受訪者提出自己的問題，並依訪

談程序和內容進行調整（林淑馨，2010）。Patton (1990) 指出，質的研究是自然的 

(Naturalistic)，主要特色在於研究者並不企圖以人力操控研究情境。而在社會科學

研究中的「訪談」，係指有目的的雙方交流過程（王雲東，2007）。為進一步探索

公共圖書館的員額限制及使用非典型勞動力的管道等規範下，如何有效進用非典

型勞動力，並就其契約內容及專業能力進行規範，進而瞭解非典型勞動力對公共

圖書館事業的影響因素。本研究以文獻分析綜合討論國內外學者研究之非典型勞

動力議題涵蓋內容，並透過公共圖書館之組織目標、現況與人力資源管理等議題

進行瞭解後，透過深度訪談以蒐集文獻無法獲得之公共圖書館使用非典型勞動力

的實際運用與實務經驗。訪談大綱係針對公共圖書館最高管理者及單位部門主管

進行深度訪談，以求組織運用非典型勞動力的現況及所面臨問題進行深入理解。

深度訪談的進行方式，採用半結構性訪談 (Semi-structural interviews) 進行，有關

研究工具中訪談題綱之構面及內容，將於本章第三節之研究工具中詳細描述。 
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第三節 研究工具 

本研究主要以深入訪談的方式來蒐集資料，因此主要的研究工具為「研究者

本身」及「半結構性訪談大綱」，以面對面方式進行訪談，並將訪談資料轉錄為

逐字稿，以便資料分析之用。茲將半結構性訪談大綱之編製過程及內容說明如下： 

 

一、 半結構式訪談大綱 (Semi-structural interviews) 

本研究以半結構式訪談大綱來進行深度訪談，其用意主要是作為訪談期間的

問題基本清單，以確信研究者有將所有關聯的主題都包含在其中，這是種假設每

位受訪者都有一些共通的資訊可被蒐集，但並不預先寫下任何標準化答案。 

(一) 編制訪談大綱 

本研究之半結構式訪談大綱的設計主要是針對研究目的及所欲探求之問

題，並參考文獻分析之資料與林敏秀 (2007) 之「非正式人員訪談直屬主管訪

談大綱」及朱思諭 (2005) 之「個案訪談開放式問卷」略予修正，以擬定本研

究之訪談大綱初稿（附錄一）。在進行主管訪談前測時，針對訪談中缺漏或不

足之處不斷交叉修正，調整正式訪談大綱（附錄二）。 

 

(二) 訪談大綱內容 

訪談大綱之內容設計，主要希望能夠取得受訪者對於目前國內公共圖書

館使用非典型勞動力之看法及意見。訪談問題的設計共分為五個部份：第一

部份為瞭解受訪單位之現有人力員額編制狀況及非典型勞動力的進用管道與

使用看法；第二部份為瞭解受訪單位對非典型勞動力之工作內容及其專業需

求的程度與培養；第三及第四部分主要為蒐集公共圖書館使用非典型勞動力

的需求與運用；第五部份則針對公共圖書館與非典型勞動力兩者所產生影響

與因應策略之具體意見。訪談大綱內容對應表，如表 3-1 所示。 
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表 3-1 

訪談大綱內容對應表 

項目 研究問題 對應問題 題號 

公共圖

書館對

非典型

勞動力

的瞭解

與看法 

公共圖書館對

非典型勞動力

之使用現況為

何？ 

貴館目前的員額現況為何？目前有哪些館員進用的方

法與管道？  

1-1 

就「定期契約」、「部分工時」、「勞動派遣」、「服務委外」

這四種非典型聘僱類型而言，貴單位運用的現況為何？

哪種非典型勞動類型為多數？ 

1-2 

貴館之非典型勞動力其業務職掌如何分配？分配現況

為何？ 

4-1 

對非典

型勞動

力的任

用需求 

1、公共圖書館

對非典型勞動

力之任用需求

為何？ 

2、公共圖書館

對非典型勞動

力之專業能力

為何？ 

1. 貴館對於「部分工時」在工作內容與專業程度的要

求為何？ 

2-1 

2. 貴館對於「定期契約」在專業能力與契約內容的要

求為何？  

2-2 

3. 貴館對於「勞動派遣」在人員篩選與職前訓練的要

求為何？ 

2-3 

4. 貴館對於「服務委外」在工作守則與專業能力的要

求為何？  

2-4 

使用非

典型勞

動力的

因素 

公共圖書館使

用非典型勞動

力的影響因素

為何？ 

1. 非典型勞動力在貴館是否已屬必要之補充人力？ 3-1 

2. 貴單位使用非典型勞動力的趨勢？人員使用數上

是否有所變動與成長？ 

3-2 

對非典

型勞動

力的業

務運用 

公共圖書館使

用非典型勞動

力之組織策略

為何？ 

1. 對於部分館務工作移交於非典型勞動力執行，對此

您有何想法？ 

1-3 

2. 如何檢視非典型勞動力的工作成效？若有不適任

之人力如何去因應？ 

4-2 

非典型

勞動力

與公共

圖書館

的關係 

公共圖書館使

用非典型勞動

力的影響因素

為何？ 

1. 如何使非典型勞動力認同圖書館的理念及目標？

在圖書館組織文化的環境下，對非典型勞動力有何

影響？ 

5-1 

2. 如何凝聚非典型勞動力對圖書館的向心力？ 5-2 

3. 如何領導非典型勞動力？如何強化非典型勞動力

與主管的關係？ 

5-3 

4. 未來在各組織單位廣泛使用非典型勞動力的環境

下，您對非典型勞動力的工作定位與工作內容有何

建議？ 

5-4 
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二、 錄音器材 

本研究在施行過程中運用到一支 iPod touch 進行現場錄音。錄音工具的使用主

要是為了節省受訪者的時間，以及用來保留受訪者當時的訪談情況，以利於日後

研究者將訪談內容繕打為逐字稿進行分析時所用。在進行全程錄音時，事先徵求

受訪者之同意而後使用，清楚告知受訪者錄音之用意，並保證資料絕不外漏，若

遇到不想被錄音之處可隨時將錄音功能暫停，以讓受訪者能安心接受訪談。 

 

三、 筆記本 

在訪談過程中，雖以使用錄音器材作為記錄整個訪談過程的工作，但是研究

者仍使用筆記本作為訪談過程的輔助記錄。筆記本的功能包括關鍵段落的註記、

反應著談話中主要論點之例示、以及用引號捕捉受訪者自己語言的關鍵字等 

(Patton，1990)，而一些非口語化資訊的記錄也是掌握受訪者訪談時的情緒反應，

且對於可能有不同反應的說法也會加上一些註解，或是對於說法較不清楚者，研

究者可依受訪者所欲表達之含意作註解。 
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第四節 研究前測與取樣原則 

一、 研究前測調查 

研究者於 2012年 3月 27日完成訪談大綱之初稿（附錄一）後，則於 2012年

4月 5日針對 1名縣市圖書館之單位最高主管進行訪談，此單位主管於該縣市圖書

館擔任主管多年，該縣市圖書館有礙於經費及員額數限制的影響下，館內人力多

為非典型勞動力執行館務運作，故選擇該單位進行訪談大綱前測。 

 

二、 正式訪談取樣原則與調查 

在進行主管訪談前測時，針對訪談中缺漏或不足之處不斷交叉修正，調整正

式訪談大綱（附錄二）。研究時間為 2012 年 4 月 16 日至 5 月 16 日，進行為期一

個月的主管訪談。在正式訪談取樣方面，仍依據研究對象聚焦於國內員額編制較

多及較具制度化的國立級與直轄市級圖書館。研究者根據公共圖書館統計系統及

各館網站組織編制資訊整理分析，並將單位主管名單加以記錄，透過網站資訊以

電話及電子郵件聯繫 2 所國立公共圖書館館長及 5 所直轄市級公共圖書館館長，

再以滾雪球的方式請各館館長推薦單位主管參與訪談。表 3-2依參與者受訪時間先

後，以英文大寫字母代表受訪者編號，並列出其接受訪談時間及轉錄稿之行數。 

 

表 3-2 

受訪者訪談資料表 

編號 受訪日期 受訪時間 行數 編號 受訪日期 受訪時間 行數 

A 2012/04/05 13:56~14:54 378行 G 2012/05/04 15:30~16:47 433行 

B 2012/04/18 16:07~17:02 431行 H 2012/05/09 14:48~15:40 370行 

C 2012/04/20 10:33~11:28 420行 I 2012/05/10 13:55~15:05 - 

D 2012/04/26 09:55~10:53 458行 J 2012/05/11 15:14~16:21 539行 

E 2012/04/27 15:07~16:35 689行 K 2012/05/15 15:07~16:27 646行 

F 2012/05/03 14:34~15:43 438行 L 2012/05/16 16:03~17:08 310行 

註：受訪者 I 之訪談錄音資料遺失。 
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第五節 信度與效度 

本研究為追求訪談問題的精確性，進行訪談大綱的前側。除此之外，為了提

高研究結果之可信性及準確定，本研究以資料來源的三角檢定、第二編碼者、同

儕檢定以及專家效度等四種方法達此目的。 

一、 資料來源三角檢定 (Data triangulation) 

本研究採用文獻分析法、文件分析法與深度訪談法。藉由不同角度的研究方

式，廣蒐研究資料，用以相互檢驗資料間的一致性，以提高研究效度。 

 

二、 第二編碼者 (Second coder) 

第二編碼者 (Second coder) 是為了編碼過程的信度評估，可視為分析的三角

測定 (Analytical triangulation)。在研究者完成所有的編碼作業之後，以部分的訪談

逐字稿用來做信度測驗，請第二編碼者個人獨立編碼，然後研究者和第二編碼者

再比較和討論編碼結果，意見不同之編碼項目，兩人討論到達成協議為止。 

 

三、 同儕檢定 (Peer review) 

本研究蒐集之訪談資料，對於資料的詮釋與分析部分，邀請質性研究之學者

進行檢視各項資料蒐集過程與研究實施步驟等細節，藉以討論研究過程的瑕疵並

予以修正，以流暢並驗證本研究之探討。本研究並根據指導教授、口試委員與專

家意見的回饋來進行反思，調整與修正研究流程與工具，以提升研究成果之效度。 

 

四、 專家效度 (Expert validity) 

研究過程中徵詢圖書館管理及人力資源管理領域之專家意見，以改善研究者

未盡周全之處，並考量研究主題與受訪者之關聯性，編修與調整訪談工具內容，

使之在訪談的過程中建立受訪者的情境脈絡，以提高研究資料的效度。 
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第六節 資料蒐集與處理 

 

一、 文獻分析資料處理 

本研究配合文獻分析所歸納之議題，擬定探究之主題重點，並針對非典型勞

動力的統計資料加以分析，瞭解公共圖書館非典型勞動力的進用實況與實施策略，

包含勞動市場彈性化的發展、非典型聘僱之勞動力類型以及公共圖書館人力資源

運用現況等。透過文獻資料與非典型勞動力的使用策略及所形成之影響等相關議

題相互呼應，以做為後續研究設計和訪談大綱內容的基礎與理論依據。 

 

二、 訪談實施過程 

研究者於 2012年 4月進行預訪，正式訪談大綱依據文獻分析內容擬定後，經

過預訪及專家意見之修正，加以編修字句及問項。研究者於 2012 年 4 月 16 日至

2012年 5月 16日實施正式訪談，每位受訪者之訪談時間在 48-88分鐘不等，依據

取樣原則，本研究實際訪談人數為 12人。實施過程簡述如下： 

(一) 正式訪談進行前 

首先透過各公共圖書館網站及研究者人脈蒐集受訪者之連絡資訊，後以

電話及電子郵件方式徵詢受訪者訪談意願及訪談時間，再依其便利性安排訪

談地點進行深度訪談。電子郵件之內容除說明研究者身分及主題外，亦提供

訪談大綱以供參考，並與受訪者說明研究倫理以強調將維護受訪者之個人隱

私不洩漏；後再以電話確認對方時間及是否收到訪談題綱內容之網路信函。

在正式訪談前兩日，再次與受訪者以電話或電子郵件確認訪談時間與地點，

以提醒受訪者本研究訪談之受訪日期。為避免受訪者因日程繁忙而忽略本研

究訪談，再進行第二次確認受訪意願時，同時詢問訪談日期與時間是否需要

變更，主要以受訪者方便之時間地點為主，以確保本研究訪談能夠順利進行。 
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(二) 正式訪談進行時 

研究者於正式訪談開始前 20分鐘，至受訪者建議之場域熟悉環境。正式

訪談開始前，首先提供紙本形式之訪談邀請函（附錄四）以感謝受訪者對於

本研究的支持與參與，並再次與受訪者說明研究倫理以強調將維護受訪者之

個人隱私不洩漏；亦請受訪者填寫受訪者基本資料（附錄五）以供研究者後

續研究資料整理與分析；再透過訪談同意函（附錄六）徵詢受訪者意願提供

研究者以全程錄音、筆記方式，記錄完整之問答內容。完成上述所列之訪談

事前準備程序後，提供受訪者本研究之「公共圖書館使用非典型勞動力的影

響與策略」訪談大綱，並解釋本研究所定義之非典型勞動力的類型，同時說

明訪談大綱的題綱大項，以供受訪者在訪談過程中瞭解訪談問題之內容，並

告知受訪者訪談問題會根據其回答內容進行問題的延伸問答。一切事項訪談

程序全部準備完成後，則開啟錄音器材開關，以進行本研究的正式訪談。 

 

(三) 正式訪談進行後 

於正式訪談結束時，關閉錄音器材之開關，再次感謝受訪者對本研究的

協助與參與，並徵詢受訪者是否能提供於訪談過程中所談及之表單或契約資

料以供研究者進行文件內容分析。受訪者所提供之資料，一併於正式訪談結

束時回收。而受訪者提供之相關資料的回收形式，則依受訪者之意願及便利

性，資料之載體包含電子檔及紙本形式資料。正式訪談結束後，研究者再次

以電子郵件感謝受訪者之參與，以提升受訪者對本研究的支持與肯定，而研

究者便著手進行將訪談錄音資料進行資料轉錄及繕打訪談逐字稿。在完成訪

談逐字稿的轉錄後，研究者則將訪談逐字轉錄稿列印並透過掛號信函方式，

隨函附上訪談回饋函（附錄七）將逐字轉錄稿寄送至受訪者手中，以供受訪

者檢視其內容並進行修正；而研究者亦提供回函所需之信封與郵票，以供受

訪者將經修改之逐字轉錄稿寄回至受訪者繼續後續研究的編碼與引用分析。 
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三、 資料處理與分析 

(一) 資料分析的概念架構 

資料分析是一長期思辨的過程，包括不斷反覆地閱讀以蒐集到的訪談資料，

以及隨時交叉檢閱相關的文件與現場資料。Burgess (1982) 指出研究者起初必

須在訪談資料所引起之論點主題的基礎上，建構研究之編碼類別  (Coding 

categories) 。然而，研究者一旦自訪談資料中發現新的主題時，就必須回頭重

新再閱讀那些已經檢視過的資料。因此，資料分析時為一長期且繁複的過程。

訪談資料的分析方法，與深度訪談的進行過程一般，無絕對的規則可循，其

原因乃在於質化資料的分析時屬於高度個人思考的活動，其所涉及的詮釋與

創意過程是相當困難，且難以精確言之。 

 

(二) 訪談資料之處理 

研究者於訪談過程中徵詢受訪者同意，全程以錄音、筆記方式進行記錄，

訪談結束後，將受訪者同意協助錄製之錄音檔依據訪談錄音內容進行轉錄及

繕打逐字稿。為還原訪談情境，訪談全文謄錄稿中，不論題外話或語助詞，

皆完整照錄及呈現於逐字稿中，如遇有受訪者或研究者之描述字句無法連貫

時，則以“…”符號做為轉折語氣亦按原情境呈現。透過反覆檢視訪談逐字稿，

將段落中符合研究主題之概念內容抽出，加以命名歸類，直到所有資料內容

或概念分類後，使用編碼概念表加以詮釋，使訪談資料更具邏輯與價值。 

 

訪談錄音檔之錄音時間，因每個人的表達、思考方式及講話速度的影響，

導致每位受訪者的訪談時間皆不同。受訪最短時間為 52分鐘者 1位，最長訪

談時間為 118 分鐘者 1 位，訪談錄音資料遺失者 1 位，其餘 9 位受訪者錄音

檔平均時間約 68分鐘；錄音檔轉錄最短行數為 310行之逐字稿，轉錄最長行

數為 689 行之逐字稿，總計共有 157 頁逐字轉錄稿之資料，反覆聽打多次與
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核對逐字檔內容後將錄音檔全部刪除，並將 12位受訪者之 157頁逐字轉錄稿

資料，逐一檢閱分類至問題題項下，保留研究者之提問，但刪除題外話及無

意義之語助詞，省略研究者之追尋問項之內容，分析出 146 頁資料，共計有

161,930字之全形字元可供使用且不涉及個人隱私的資料量。 

 

分析資料時，研究者及第二編碼者對訪談資料反覆檢閱，並依本研究之

領導構面與其因素，彙編本研究之編碼表「公共圖書館使用非典型勞動力相

關因素之編碼規則」（附錄三），並將編碼表中的五大構面用 5 種不同顏色圓

點貼指標示於全文轉錄稿，分析出共計有三十餘項之因素。研究者與第二編

碼者對訪談資料所圓點標記之看法進行意見交流及溝通，以達共識進行資料

的摘錄與分析。 

 

(三) 績效評核表及招標與職規範文件之處理 

將受訪者所提供的人力需求表、考核記錄表、年終績效評核表與相關招

標與職務規範文件等資料彙編成附錄，進行分析整體性之異同。 

 

(四) 訪談錄音資料遺失之處理方法 

本研究訪談錄音資料遺失者共有一位，由於研究者的疏忽大意，導致結

束與受訪者 I 的深度訪談後，使錄音工具遺失而無法進行受訪者 I 的訪談錄音

資料轉錄。研究者發現錄音工具遺失時，立即回到訪談地點進行尋找，但仍

無法找回錄音工具。因此，僅能透過訪談所記錄之筆記資料及內容回想的方

式，將遺失的受訪者 I 之訪談內容加以還原。完成資料還原後，有礙於筆記內

容及內容回想無法完整呈現訪談內容，故完成資料還原後，則將還原之訪談

內容寄送予受訪者 I 並透過書信表達歉意，使之確認內容是否能正確表達受訪

者 I 的單位現況及想法建議，同時希望受訪者能夠加以補充與修改。但受訪者
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I 因公務繁忙等因素的影響下，導致受訪者無法協助研究者進行資料內容的補

充與修改。經研究者與指導教授及質性研究指導教授詢問與討論後，教授均

表示該筆還原資料仍可作為資料分析之用，但不可做任何的資料摘錄與引用。

因此，受訪者 I 之訪談內容還原資料，研究者在第四章並不進行描述與分析。 

 

四、 訪談資料之編碼與引用 

錄音資料轉錄成文字的方式進行，首先依據受訪者的訪談代碼進行整理，並

在每份逐字稿中加入行號，以利後續編碼及引用；受訪者的編號按受訪日期用英

文字母 A-L編號，訪談逐字稿編碼後的引用方式為（受訪者代碼：起始行號-訖尾

行號），例如 (A：20-28)，係指 A受訪者的訪談資料第 20-28行，引用受訪者原字

句時，並以方括弧「」表示，將受訪者所表達的看法與研究者的行文隔開，為行

文方便，引文段落中刪除的部分以刪節號「…」的方式取代，用以表示原文節略

的情況，而引用文字的末尾，以圓括弧 ( ) 註明受訪者的代碼及行號為引用結束，

受訪者之意見與研究者之行文以不同字體標示以利閱讀，受訪者看法中之指示代

名詞，以方括弧 [ ] 方式加註，使其上下文所指之意涵能順暢和完整表達所節錄受

訪者之意。以下茲將本研究訪談引用方式加以舉例，例如受訪者 F 的訪談逐字轉

錄稿中第 92行至 95行之引用，以區塊文字表示： 

 

「公開招考我們的要求是非常嚴格，幾乎是比照國家考試的方式

來進用，那這個都沒辦法透過關說，所以有時候這個高層也好，

這個民意代表也好，就是說沒有辦法安插人力，那我們用人就是

唯才識用，就是我們透過公開的筆試。」(F：92-95) 

 

本研究分析結果時引述實證資料，引用時不以每位受訪者回答次數相同為原

則，而以其意涵能夠適切地符合代表性為目標，或依本研究理論觸覺與架構適時

引證。因此，實際受訪人數 12 人，但其內容不見得全部引用，歸納整體性的異同

後，選擇最具代表性者，將於本研究第四章中敘述。 
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第七節 研究步驟與實施 

本研究係以公共圖書館為例，調查公共圖書館非典型勞動力之管理及運用現

況，藉以瞭解這當中所涉及的勞工聘僱法規及實務工作的問題，對公共圖書館方

面有何影響。本研究就法制面及實務面上的觀點，分析公共圖書館使用非典型勞

動力的現況及相關問題，並就目前我國勞動及相關法規進行探討，以供公共圖書

館研擬具體可行的政策及法制改善建議之參考。本研究之研究流程如下： 

 

一、 研究流程 

依據研究目的，設計研究概念及流程，擬定出圖 3-2研究實施流程圖，研究程

序詳述如下： 

(一) 文獻蒐集與分析 

利用各種參考工具及資料庫，蒐集國內外相關之文獻與書籍，取得資料閱

讀後，加以翻譯、詮釋、分析，以瞭解文獻資訊之內容，作為建立本研究概

念、理論和背景之基礎，並選擇、確立研究合於題目之方法，使研究能順利

進行。 

 

(二) 探討相關概念與理論及建立研究概念 

藉由文獻分析之探討界定研究問題欲求得知內容、範圍及限制，並尋找適

切理論，以確立研究概念和研究實施流程，以及構思合適之研究工具及資料

蒐集之對象為何。 

 

(三) 確定研究步驟 

針對本研究的目的與問題，設計適當的研究方法及架構，為使研究順暢以

架構本研究之研究步驟及流程。 
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(四) 研究工具之設計及修正 

研究者根據文獻分析及研究問題設計訪談大綱；完成訪談大綱初稿，並進

行預訪，據以修改訪談題綱，再經專家之意見與已修訂題項之內容，以確認

研究工具。 

 

(五) 正式訪談 

正式訪談開始以前，先與受訪者聯絡，以確認約訪時間及地點。訪談過程

中以全程錄音的方式，記錄完整之內容，並感謝受訪者之參與，並於訪談結

束時，徵詢受訪者能否提供相關資料，以供後續內容分析之用。 

 

(六) 資料處理與分析過程 

研究者將蒐集得來之教育訓練、業務報告文件集結，會編制彙整後，開始

分析訪談轉錄搞、業務報告、契約資料三者內容之整體異同。 

 

(七) 整理結果及建議 

根據訪談資料及文件的內容，配合筆記及編碼表做資料之綜合分析，詳加

彙整討論，繪製圖示及研究發現，並據此提出研究建議與未來研究方向、撰

寫研究報告。 
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二、 研究流程圖 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

      圖 3-2研究實施流程圖 

專家意見 
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設計訪談大綱 

進行訪談前測 

修正訪談大綱 

文獻蒐集與閱讀分析 

繕打訪談逐字稿 

選定訪談對象 

進行深度訪談 
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第四章 研究結果與分析 

本章共分為七個部分，根據訪談內容逐項分析，從中探討公共圖書館使用非

典型勞動力之相關策略與影響，本章並針對公共圖書館使用非典型勞動力的影響

與策略進行整理與分析，並根據訪談內容分析之結果進行討論。第一節先就受訪

者資料進行描述；第二節為公共圖書館非典型勞動力之使用現況分析；第三節為

公共圖書館非典型勞動力之任用需求分析；第四節為公共圖書館非典型勞動力之

專業能力分析；第五節為公共圖書館非典型勞動力之組織策略分析；第六節為公

共圖書館使用非典型勞動力之影響因素分析。 

 

第一節 受訪者背景資料 

本研究於 2012年 4月 5日於縣市文化局圖書館進行研究訪談前測，並於 2012

年 4 月 16 日至 5 月 16 日正式於國內 5 大直轄市公共圖書館及 2 所國立級公共圖

書館調查該單位使用非典型勞動力的影響與策略之研究訪談。本研究訪談，共計 8

個受訪單位 12位受訪者，其中單位主館的取樣由總館依據其館內非典型勞動力的

運用狀況推薦受訪樣本。12 位受訪者中，共計有 6 位女性、6 位男性，以下分別

歸納 12位受訪主管資料，詳細受訪者基本資料參見表 4-1。 

 

本研究前測之目的係以瞭解訪談大綱之題項是否能與研究目的與研究問題相

呼應，而透過訪談大綱初稿（附錄一）進行訪談前測。基於本研究為探討公共圖

書館使用非典型勞動力的影響與策略，因此就當前公共圖書館運用非典型勞動力

之現況，選擇業務經費及員額編制較為不足且主要運用非典型勞動力維繫圖書館

服務之縣市圖書館為前測施行單位，該單位之受訪主管於館內擔任主管多年，對

於該館人員運用與實務操作有所認知與瞭解，故選擇該單位進行訪談大綱前測。 
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表 4-1  

受訪者基本資料表 

編號 任職單位屬性 職稱 性別 單位服務年資 公務服務年資 

A 縣市圖書館 科長 男 5 年 19年 11 個月 

B 國立圖書館 前館長 女 4 年 11個月 - 

C 直轄市立圖書館 館長 男 - 20年 

D 國立圖書館 前主任 女 - 16年 

E 國立圖書館 館長 女 2 年 9個月 - 

F 直轄市立圖書館 館長 男 - 20年 

G 直轄市立圖書館 館長 男 - 21年 

H 直轄市立圖書館 前館長 女 4 年 9個月 24年 

I 直轄市文化局 科長 女 - - 

J 直轄市立圖書館 館長 男 4 年 11個月 - 

K 直轄市立圖書館 課長 男 5 個月 5 年 2個月 

L 國立圖書館 館員 女 - 26年 

 

服務年資由於附錄四之受訪者基本資料中，對於服務年限未詳細標示為單位

服務年資或公務服務年資，導致各受訪者所填寫之服務年資有所分歧。表 4-1所示

之年資數據係依據受訪者接受本研究訪談之時間進行填寫，研究者加以彙整資料

並呈現。受訪者 I 因個人因素而無提供服務年資予本研究參考。 
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第二節 公共圖書館非典型勞動力使用現況分析 

本節透過訪談分析受訪者任職單位之人力現況及組織環境來了解公共圖書館

對非典型勞動力的使用現況。研究結果發現，公共圖書館在組織編制中，除正式

公務人力、技工、工友外，亦有使用各種型態之非典型勞動力以協助館務工作運

作。除此之外，各類型非典型動力的進用深受權責單位的影響，使之非典型勞動

力各有不同的運用型態及工作性質。以下就公共圖書館之人力運用以及進用權責

單位與管道分述之，並針對各項因素進行說明。 

 

一、 人員運用 

公共圖書館因隸屬架構與任用策略有所不同，使得公共圖書館的人力運用有

所差異，造成人員數量、人員名稱及工作性質皆有所不同。根據訪談資料顯示，

公共圖書館所進用之非典型勞動力類型多元，進用類型大致分為定期契約、勞動

派遣及服務委外。工作性質則依據人員運用及特質，區分為約聘僱人員、業務助

理、臨時人力、派遣人力、勞務承攬、駐衛警察等類型。 

(一) 人員類型 

國立級公共圖書館多有研究計畫之進行，而通過研究案申請程序之計畫，

則可依據研究需要進用計畫型的定期契約人力。 

 

「我們有些計畫型的人力…目前是有 7 位…」(B：6-7) 

 

在明確規範人員進用型態有完整政策與規範下，館內之人員配置主要以

正式公務人力為主，並運用約僱服務員協助館務運作。 

 

「…另外有所謂的約聘僱人員38位…公務機關所謂的技工、工友；

最後…駐衛警察 7 位…」(C：8-10) 
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受訪者 B 表示勞動派遣的運用，區分為月薪及時薪加以運用；受訪者 E

表示，館內之派遣人力主要分散於各課室中提供勞務工作。 

 

「勞動派遣的部分我們有分為兩類，一類是月薪制…目前大概是

25 位左右。另一種是[派遣]時薪制的…就是按時計酬…目前大概相

當於全時人力 25 到 28 位的這種[派遣]時薪人員…」(B：12-17) 

 

「派遣勞工在各課室我們有 21 位…」(E：31) 

 

服務委外的項目則包括清潔、機電、保全等非核心業務，由服務委外人

力所提供之圖書館核心業務，主要為行動圖書車的通借通還服務。 

 

「…我們有一些工作是委外去處理的，那包括…清潔、保全還有機

電，大概就是這三類的人力採服務委外的方式去做。」(B：18-21) 

 

「…勞務承攬包含清潔、水電、保全、資訊…」(E：31-32) 

 

「服務委外…保全、植栽、清潔、消防安檢、通借通還…」(G：17-18) 

 

在直轄市立級圖書館中，非典型勞動力的組成與進用相當多元，其組成

類型主要有約聘僱人員、業務助理、臨時人員、派遣人力。 

 

「所以非典型勞動力的部分…包括約聘僱 16 名，業務助理 95 名、

委外[指派遣]人力 68 名…」(F：23-25) 

 

「勞動派遣…現在六十幾位…約聘僱人員是 11 位。」(G：11-40) 

 

「現在編制內有…1 個約聘、17 個約僱、7 個技工、10 個工友、25

個臨時人員…」(J：537-538) 

 

公共圖書館使用之非典型勞動力，以定期契約人力為最大的使用比例。 

 

「…最大的比例應該是定期契約的部分。」(H：122-123) 

 

「[任用比例上]臨時人員比較多。」(J：60) 
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(二) 工作性質 

受組織規範及進用管道影響下，人員之專業背景與專業能力皆有所不同，

所能提供之服務內容亦受人員素質而有所差異，公共圖書館非典型勞動力，

除提供圖書館規劃性的行政工作外，亦擔任讀者服務、技術服務等圖書資訊

的專業工作，以配合單位發展政策制定與規劃相關業務事項並進行服務。 

 

「雖然叫研究助理，但是我們都會要求他去做一些規劃性的事情…

應該是說做一些專業性比較高的一些事情…」(B：39-41) 

 

「我們很多的約僱服務員，很多也都是大學以上圖書資訊科系畢業

的人…都是做一些專業的圖書資訊工作，有人做技術服務，也有人

做讀者服務。」(C：52-54) 

 

受訪者 G 更表示圖書資訊專業程度較高之約聘、聘僱人員，除負責館內

行政業務外，亦有可能要代理分館主任之職務。 

 

「約聘和約僱[人力]大部分都在總館這邊，負擔行政工作…因為員

額不足，公務員太少了。有些分館就找讀圖書館畢業，在圖書館專

業的領域工作領域很久的同仁去代理分館主任。」(G：82-84) 

受訪者 J 亦指出該單位臨時僱工的契約內容之作業要求事項較為廣泛，因

此並不侷限人員在館內的工作服務地點，但主要以提供流通櫃台讀者服務，

少部份協助單位行政工作的執行。 

 

「那[臨時人員]在契約內容的要求是比較廣泛…大部分是在做流

通櫃檯的工作，那有部分是在組裡面協助行政工作。」(J：96-97) 

 

而在流通櫃台的讀者服務方面，除運用定期契約人力提供服務外，多數

受訪者亦表示亦會使用勞動派遣人力執行櫃檯流通、書庫整架等較屬勞力性

質的業務為主要工作項目。 

 

「各組室的派遣人力大部份也都是在做櫃檯的的工作…那也有一

些人力是做內部的工作…以我們閱覽組來講就主要是兩塊，一塊是
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櫃檯的，那再來就是書庫的部分…」(D：76-79) 

 

「櫃檯的部分很大部分就是非典型人力[指派遣人力]。」(F：259) 

 

「其實我們大部分的這些臨時工和委外[指派遣]人力，他們大部分

還是在櫃檯流通和書庫整架的部分…」(K：129-131) 

 

受訪者 E更表示會運用派遣人力執行技術服務部門的圖書加工的工作。 

 

「那技術服務單位…主要用的人力是勞動派遣，是由委外[指派遣

人力]人力來做圖書館比較低階的加工作業…」(E：74-76) 

 

在服務委外人力使用方面，多數的受訪者表示目前館內服務委外的項目

多為保全、清潔、機電等非核心工作。 

 

「我們有一些工作是委外去處理的，那包括…清潔、保全還有機電，

大概就是這三類的人力採服務委外的方式去做。」(B：17-22) 

 

「委外人力…清潔維護、水電空調、保全這三種…」(E：60-61) 

 

「服務委外…幾乎[是]保全、植栽、清潔、消防安檢…」(G：17-18) 

較屬圖書館核心業務服務之委外項目為圖書的通閱服務，透過通閱書車

執行通借通還服務，以提升讀者使用館藏的便利性。 

 

「…在委外[指派遣]人力…主要是負責網路借書服務，就是其他縣

市的通閱服務…」(F：49-51) 

 

「服務委外的話，幾乎[是] …通借通還」(G：17-18) 

 

此外，受訪者 J 表示該館之兒童閱覽室採用完全的委外經營。 

 

「[兒童閱覽室]完全委外經營，那它現在是有兩位工作人員在那邊，

那我們總館目前的清潔工作也是完全的委外經營…」(J：49-50) 
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二、 進用權責單位與管道 

公部門人力資源運用有一定制度，公共圖書館在非典型勞動力的進用上亦受

權責單位與相關法規影響。 

(一) 權責單位 

受性質與隸屬之影響，導致圖書館無直接的用人權力，人員之運用與招

募皆需向上呈報，本研究受訪單位主要權責單位包括教育部與市政府。 

 

「…[定期契約人力的經費]是來自教育部…依照現在政府的規定

這種所謂的定期契約的人力一定要有計劃才能聘…」(B：83-85) 

 

「我們在招考約僱服務員的時候，招考的方式通通是整個○○市政

府規定，是統一由勞工局來辦理的。」(C：60-61) 

 

「就是在市政府給我的這個人數裡面如果有出缺的時候，我才有可

能從下面升或是從外面招考。」(J：45-46) 

 

 

(二) 徵才管道 

受訪者表示非典型勞動力之任用需要依政府規定，除一般館內人員內升

方法外，亦採用報章媒體、人事行政局網站公告等等開放性媒體管道，或由

主管機關發布公共圖書館對各類型非典型勞動力之需求與徵才訊息，並限制

人員之專業素質、專業知能與工作需求，藉此提升服務品質同時過濾人員之

學科背景，以取得最適用之服務人力，以尋得單位組織所需之最適任工作者。 

 

「…所有的資訊都是要上網公告的…如果我們有派遣勞工員額進

用的需求…所有的這種[招募訊息]告訴他們承辦人員…」(E：37-40) 

 

「對外招考有時候…就是透過人力銀行去搜尋，一些不錯的人員通

知他們來面試…他需要圖資的背景，或是需要什麼樣的專業知能，

那我們要盡量把這個訊息公布再請他們來面試。」(F：181-184) 

 



 

122 

「約聘僱館員…[如果]內升都已經升完了，或是說沒有適當的人，

那這個缺就直接上到人事行政總處…網站公開徵求。」(G：155-156) 

 

「臨時人力的部分，一般我們都會依正式招募的程序來上網上行政

院的人事行政局公告然後做徵才。」(K：67-69) 
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第三節 公共圖書館非典型勞動力之任用規範分析 

非典型勞動力之任用受一定的規範與限制，本節歸納受訪單位進用非典型勞

動力之需求進行分析，並就非典型勞動力的類型進行歸納，以瞭解公共圖書館進

用非典型勞動力之任用原因與限制、進用管道及契約訂定進行分析。 

 

一、 任用需求與限制 

各種類型之人力對組織發展各有其功能與角色，而人員之任用亦各有其需求

與限制，透過工作分析及定型性契約的規範下，可使人員能發揮所長與提升效能，

以下就公共圖書館所使用之非典型勞動力類型分述之。 

(一) 定期契約人力之任用原因與限制 

1. 任用原因 

受訪者表示定期契約人力之任用，其員額多受政府政策及組織規範的影

響，因此對定期契約人員的進用較受限制且程序嚴謹，主要透過公開招聘方

式進用研究計畫或衍生業務所需人力。 

 

「約聘僱人員目前市府的政策就是遇缺不補，但是如果有特別允許

可以補的話，就是一樣公開招聘，一定經過公開的程序，如果應徵

的人多，還要經過口試然後再來面談才可以進用。」(G：9-11) 

 

計畫型人力主要透過政府預算補助來進行聘用，或為因應臨時業務的需

求另行聘用臨時人力進行服務，但其聘用時限受其任務時間影響。 

 

「計畫型的人力是依據教育部給我們的補助計畫，如果有補助計畫

就可以聘，沒有的話就不能聘。」(B：8-9) 

 

「會有一些衍生的業務…是臨時發生的事情…這些委外[指時薪派

遣人力]的這些小時數我們是沒辦法吸納…就會臨時再聘這種臨時

性的人力…這個任務完成他可能就要回去了…」(B：103-107) 
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2. 任用限制 

其契約主要由人員與單位直接簽訂，而在定期契約人力種類眾多的影響

下，圖書館在人員的選擇上需明確定義人員之基本資格與任用條件。多數受

訪者表示在約聘僱人員之進用上，有礙於該類型人員之薪資福利較優於其他

定期契約人力，因此其任用限制上會明確地規範人員之學歷資格與學科背景，

同時在人員的外語、資訊能力上有較高的需求與限制。 

 

「如果說是研究助理，就是定期契約的那他就是薪資會比較高…所

以在學歷的要求上會比較高一點。」(D：61-62) 

 

「我們自己的約聘僱[人員]，那當然就是看標準，一定要學圖書館

的人才進用。」(E：625) 

 

「[約聘僱人員的專業能力]自然是要以圖書館專業的能力為主…

看簡歷的話…有的有資訊專長，有的有圖書館的專業。」(G：75-76) 

 

同時公共圖書館對於約聘僱人員在外語、資訊能力上亦有較高的需求與

限制，同時也會要求人員之學位與實務經驗。 

 

「約聘僱人員…[薪資福利]都比這個其他非典型勞動力還要好…

會希望說…外語的能力也好、專業的編目能力…最近讀研究所的比

例比較高…就會要求他能夠具有研究所的學位…」(F：170-175) 

 

「約僱人員…最低的要求是要圖書館相關科系畢業，那如果沒有在

圖書館畢業，那至少也要在圖書館工作三年以上…電腦的文書處理

能力、英文能力…要求就會比較高一點。」(J：102-104) 

 

但在低專業性工作之定期契約人力方面，受訪者 K 更明確指出在薪資結

構偏低的影響下，人員的學歷背景及能力需求上較無特別要求。 

 

「我們也很希望說他們[非典型勞動力]能夠有些專業的學經歷背

景…其實臨時人力和委外人力在整個薪資結構上，比較起來還是偏

低的…沒有[圖資背景]我們當然也不會去勉強。」(K：161-164) 
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(二) 勞動派遣之任用原因與限制 

1. 任用原因 

為因應臨時性、常設性業務之需求所任用，或在新館舍的成立並開始運

作時，以透過勞動派遣人力來填補員額出缺及支援業務運作的進行。 

 

「另外 10 位[派遣的通閱館員]是因應今年○○○○圖書館開館。」(F：

242-243)  

 

「…櫃檯的一個服務性質、人力出缺的部分，那就可以透過非典型

勞動力[指派遣人力]來支援他的工作。」(F：70-71) 

 

2. 任用限制 

派遣人力之契約主要由派遣公司與用人單位簽訂合約，再由派遣公司根

據用人單位的需求將人員派遣至單位進行服務。因此在需要透過第三方轉介

合約的影響下，用人單位需明確規範人員之基本資格與任用條件。 

 

「[派遣人力]都是由廠商派人來，但是我們都會開條件，分編的人

他可能要有電腦操作的實務或是什麼[技能] …」(E：295-296) 

 

但受限於派遣人力的薪資條件為最低工資，因此不會特別要求派遣人員

的學歷背景，以降低人員的流動率。 

 

「[時薪派遣人力的部分]我們只有最低要求，就是可能要高中、高

職…因為薪資只有最低工資，還要要求到什麼大專院所，這個可能

太困難了，就會變成說來了很快就會離開了。」(D：58-60) 

 

受訪者 F 則表示為因應特殊館舍的成立，因此在人員的任用條件上為符

合館舍營運需求，在派遣人員的專業能力上而有特殊的要求，除基本的圖書

資訊專業的派遣人員進駐圖書館服務外，更透過派遣人力的招考程序中，添

加了藝術及外語專業的人員，以提升館舍的服務宗旨與服務理念。 
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「…○○○○圖書館的館員，有兩位是圖書館方面的專業，有四位是

懂藝術，有四位是懂外語，我們就分三個部分招考，所以我們○○○○

圖書館的能力素質[比較高]。」(F：244-246) 

 

(三) 服務委外之任用原因與限制 

1. 任用原因 

公共圖書館在分館數量眾多的因素下，使得圖書館透過服務委外以擴大

圖書館服務，以通閱書車的通借通還服務的主要媒介以擴大服務範圍。 

 

「因為我們分館設這麼多，有需要在各分館間做圖書巡迴的一個流

通…就是透過這種委外的方式來達到流通的效果。」(C：41-44) 

 

受訪者 K 表示透過通閱書車除支援圖書巡迴之流通業務外，更可平衡因

該市腹地廣大所帶來的城鄉差距，以提供更全面地圖書館資源。 

 

「…行動書車的支援部分…我們的地域比較廣…當初是著重在城

鄉差異這方面，去平衡我們全市圖書資源的利用。」(K：313-315) 

 

2. 任用限制 

在服務委外人力的任用限制中，受訪者 E 表示館內屬非核心館務工作的

服務委外，如清潔、機電、保全等人力，其任用限制上館方會要求人員應有

專業知能與技術，在機電人力的工作項目中更嚴格要求應擁有該項專業證照

之合格證書，以供圖書館審核使用。 

 

「清潔的部分比較簡單；那就水電空調的人力，那是需要有證照的，

因為他們有這種專業…會有工作上、專業上的要求…保全他是不是

要有證照，那就是保全公司對他們的要求。」(E：221-224) 

 

「[委外人員]專業能力…清潔人員都還是要具備清潔[知識] …水電

空調，廠商派駐在館的人員及名冊，一定要附專業合格證書的影本，

那一定要審核通過了之後才可以開始服務。」(E：259-262) 
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二、 進用方式 

非典型勞動力之進用多受組織性質與工作內容所規範，人力運用亦受組織發

展及權責單位影響有所不同的進用途徑，藉以透過非典型勞動力的進用以尋求業

務運用的適切性，以維繫公共圖書館之服務品質與正常運作。 

 

(一) 定期契約人力之進用方式 

公共圖書館的人力組成架構多元且層級複雜，因此在人員的進用上多以

組織發展與運作為優先考量。受訪者表示定期契約人員之進用，一般透過公

開招考的程序進行進用，但在館務工作的銜接與指導上，受訪者 G 及受訪者

J 則直接表示館內會透過人員內升的管道以填補職務的出缺，以層級遞補的方

式來進用定期契約人力，並維繫館務工作的正常運作。 

 

「約聘僱人員的任用有幾種方式，一個就是有人離職，如果遇缺不

補就不能補，但是有專案通過同意補的話，就會先從內部表現比較

優良的…我們就會先考慮把約僱提升到約聘…如果館內真的沒有

理想的人選就公告往外找。」(G：43-47) 

 

「那如果是約聘或約僱出缺的時候有兩種方式，一個是我們內部的

臨時人員可以升遷，不過我們大部分辦理方式都是外部招考…臨時

人員原則上都是對外招考…」(J：35-37) 

 

若館內無適當或理想之人選時則再進行對外招考，但服務層級較低的定

期契約人力，主要透過集體對外招考的形式進行人員進用。 

 

「臨時雇工的部分，就是有缺集體對外招聘…」(G：76-77) 
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(二) 勞動派遣人力之進用方式 

勞動派遣人力之進用主要依據政府採購法的規範進行公開上網招標，將

派遣人力之能力需求標準及相關規範事項公告，以一年一聘的方式將人力需

求規劃為標案，再由廠商進行評估該標案是否有其利潤，派遣廠商得標後則

依據圖書館的需求提供派遣人力以供使用。 

 

「[派遣人力的進用主要]就是依政府採購法…公開上網…把我們

的需求公告…他們[派遣廠商]有利潤的就會來投標。」(D：41-42) 

 

「…委外[指派遣]的人力，是要透過公開招標…」(E：311-312) 

 

「那委外[指派遣] …經費爭取非常難得…不希望委外[指派遣]人力

未來進用他不符合我們的需要…用公開招考的方式來進用…透過

政府採購法的規範，遴選一家人力派遣公司…」(F：86-90) 

 

「…我們還是會把我們的人力需求變成一個標案，再由人力派遣的

公司來投標…」(K：91-92) 

 

勞動派遣的形式雖為派遣公司提供用人單位所需人力以供單位指揮與使

用，但受訪者卻指出單位對於派遣人力的使用較有主導性與權力。受訪者 B

及受訪者 D 皆表示圖書館與派遣公司對於人員的使用都保有一定的默契，廠

商方面也樂於接受圖書館所推薦使用的人力進行簽約，以節省徵才的成本與

貼近單位的適用性。 

 

「對[就變成不是廠商提供人員名單給圖書館]，我們還是會自己招

募…然後一個業務單位的遴選、interview 就過了…」(B：53-55) 

 

「其實對廠商來講，這種方式[先由館方進行派遣人力的篩選]對他

來講，他沒有損失，他也比較喜歡…因為它如果說要幫你招人，他

還要刊廣告…都會跟廠商保持這樣一個默契…」(B：140-144) 
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受訪者 G 表示單位會依據派遣人力上年度的工作表現而將人員推薦予新

得標廠商續用，以維繫業務的運作不會受到派遣廠商更換的影響；派遣人力

的進用，主要透過契約規範來要求派遣廠商需進行人員的公開招考，就人員

之考試成績依序遞補，以建立制度化的派遣人力進用模式；受訪者 K 則表示

圖書館保有用人的權力，因此對於派遣人力亦需經過單位主管的面試篩選，

而派遣公司的角色則成為單位與人員的媒介，負責相關行政事務。 

 

「…時薪[派遣人力]人員如果他們想繼續在這個館服務的話，那廠

商當然樂得輕鬆，因為他不必重新找新的人。因為他找新的人來，

還要我們館合用，而且要馬上上手，其實很困難。」(D：323-325) 

 

「大部分[派遣人力]如果表現得不錯，即使我們換了派遣公司，一

樣會被網羅下來…因為如果整個都換掉，那圖書館運作一定會發生

問題，一定要有老手帶新手做，才會穩定。」(G：120-123) 

 

「…[派遣人力]部分，就是由他們選填志願…那當然也備取了一定

的人數…可能有一些委外[指派遣]人力可能不做了，那我們就可以

依序遞補，所以這是一個很完整的機制。」(F：113-115) 

 

「我們的人力需求變成一個標案，再由人力派遣的公司來投標，可

是就是其實整個的流程，面試的時候還是由我們為主…其實就變成

人力派遣公司他就變成一個中間的媒介…」(K：91-93) 

 

 

(三) 服務委外人力之進用方式 

服務委外與勞動派遣人力之管道相似，任何的項目的服務委外工作，皆

需透過政府採購法的規範進行公開招標。 

 

「服務委外，基本上就是我們館裡面運用年度的業務經費，把一

些比較非核心的工作，把它用招標的方式委外出去…」(C：37-41) 

 

「我們委外程序就是…以政府採購法來公開招標。」(J：153) 
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三、 契約訂定 

經研究訪談資料發現，公共圖書館使用之非典型勞動力以定期契約為內部自

行聘僱之人力，以勞動派遣及服務委外為外部公開招募之人力，為瞭解所進用之

人力是否符合單位用人之需求，因此需制定一套人員篩選的標準與規範，並就其

工作內容進行評估與分析，以利公共圖書館進用非典型勞動力之管理。以下就定

期契約、勞動派遣、服務委外三種非典型勞動力類型分述之。 

(一) 定期契約之契約訂定 

1. 契約規範 

受訪者皆表示單位其任用規範以一年一聘為基準，其契約之續任與否取

決於定期契約人力之工作表現及考核成績的核定。 

 

「定期契約…都是一年一聘，但是並不保證他明年一定會續聘，因

為我們還是有考核機制…」(B：111-112) 

 

「他[約僱服務員]不能說是像公務員一樣的長期聘用，因為他的原

則上、精神上是一年一聘。」(C：171-172) 

 

「…約聘僱同仁，那都是採用一年一聘的方式進用。」(F：28) 

 

「[臨時僱工是]每年簽約一次，並透過考核才能僱用。」(H：193) 

 

「原則上我們的臨時人力都是一年一約的狀況。」(K：126) 

 

受訪者 A 及受訪者 J 卻指出單位之定期契約人力其工作契約雖以一年一

聘的方式簽約，但其工作年限卻有長期僱用甚至終身僱用的可能。 

 

「[約聘僱人員]都是聘期到了…再簽一次契約[續聘]。」(A：158) 

 

「在我們這邊[定期契約的人力]通常都是終身僱用。雖然是一年簽

一次約，但基本上都是工作二、三十年了。」(J：229-230) 
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在工作事項方面，定期契約人力與圖書館所簽訂之合約內容中，並不會

詳述人員之工作項目與工作範圍，合約所列事項僅依一般勞動合約規定，人

員之業務分配主要由單位指揮規劃。 

 

「…合約中不會寫他[定期契約人力]進來要做的事情…我[單位主

管]叫你要做什麼事情你就要做什麼事情，所以他們進來做的事情

不會可能是一成不變的…」(B：122-124) 

 

「我們並沒有說你[約僱服務員]是做什麼工作，我們合約的內容只

是符合一般勞動的合約規定。至於說做的是什麼工作，是在我們招

考進來之後，根據我們的需求去指派去分配的。」(C：56-58) 

 

定期契約人員之薪酬給付，主要依據其契約內容所列之學歷條件、職等

需求等因素進行規範，用人單位需在提出用人及計畫需求前，瞭解該人力之

運用所需之資格條件，以利後續合約之簽訂與薪資核算。 

 

「[薪資加給]市政府有一定的標準…這樣一個學歷的條件…用人

的條件，有一定的標準，這樣的一個職級他的報酬是多少錢…學歷

是招考的資格條件，但與薪水無關。」(C：192-195) 

 

「專案那一定是很高規格的需求…[約聘僱人員]的薪水滿高的，然

後看我們的缺當時寫計畫的時候是怎樣的缺…」(E：631-632) 

 

「…一定都要簽過約才能領的到這份薪水，因為他是臨時僱工，所

以還是會有一些制式的規定在…」(H：26-27) 

 

2. 人員篩選 

為瞭解組織進用之人力是否符合單位用人之需求，因此對於人員的篩選

需要有一制度與規範。在定期契約的人力篩選上，有鑒於人力的工作性質與

專業度的差異，對此受訪者 B 表示需透過內部跨單位之主管組成人員徵審組

織共同審議定期契約人力的適切性。 
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「我們內部的徵審會議會由我們一個比較嚴謹的組織，就是這些跨

單位的組織共同來審議，甚至還會有幾道的程序，就是他[定期契

約人力]的遴選過程會比較嚴謹。」(B：55-57) 

 

受訪者 C、E、J、K進一步指出定期契約人力的篩選除透過筆試與資料審

核來瞭解受試者的程度與經歷外，亦須透過相關領域之專家學者進行口試，

同時需進行電腦系統與服務禮儀的實務操作以瞭解其工作效度。 

 

「…考試的方式，都是直接用口試的方式，而且考試是由勞工局去

外面徵聘相關領域的專家學者來當作考試的口試委員，那我們館、

我們需用的單位也會派一位當做評審的委員。」(C：75-77) 

 

「我們的教育人員…第一個全部都筆試，筆試完了之後要看你符不

符合，有些人條件很好，可是他就不符合我們的需求…初審的書面

和筆試…」(E：501-503) 

 

「…我們有時候會考電腦實作，有時候會考實務性的操作，像書籍

的分類、排序、整架等工作，現在會統一甄試，大部分是靠筆試和

口試…」(J：264-267) 

 

「我們不要求[非典型勞動力的學歷資格]，但我們在面談的時候我

們還是希望你在圖書資訊領域上面，像最基本的電腦操作、應對方

面等等，可能都是我們要考量的重點。」(K：167-169) 

 

受訪者 K 對於完全沒有圖書資訊領域從業經驗之定期契約受試者，進一

步地提出該類型人員進行口試審核時，館方透過口試進行瞭解定期契約人力

對圖書館工作內容的認知與熟悉，期望受試者能站在讀者的角度給予想法與

建議以供圖書館思索；同時在人員篩選時，圖書館亦會瞭解受試者對工作場

域、通車距離、工作輪調的接受程度來進行考量。 

 

「其實[在進行非典型勞動力的面試時]一般如果說你是一個完全

沒有經過圖書館領域的話，那我們首先還是會先了解人員的工作經

驗，再來就是說針對他們對圖書館工作的認知…」(K：173-175) 
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「…要先看這麼受試者他對圖書館的認知以及他對圖書館的熟悉，

那因為如果你沒有在圖書館領域從業過的話，那其實你對圖書館的

熟悉度[是比較不足的]，假設你是一個讀者的立場或是一個使用者

的立場，能不能夠給圖書館一個建言的部分…」(K：178-181) 

 

「…圖書館的工作性質可能需要輪班，可能需要假日沒有辦法像一

般人一樣比較能夠去安排自己的時間，那這個部分包含就是說你在

住家的部分、距離遠近的部分、通車的部分、輪調的部分，這都有

可能納入我們考量的重點。」(K：182-184) 

 

 

3. 工作分析 

由於人員編制較少等因素，受訪者 A 表示該單位屬所運用之臨時人員，

其負責櫃台服務外，亦須協助館舍的清潔、整架、排架等支援性質之工作項

目，僅就櫃檯服務方面較涉及圖書館核心業務。 

 

「臨時人員現在大概就是幫忙支援…清潔、整架、排架，跟現在的

櫃檯服務，大概有這四項工作。」(A：112-113) 

 

而受訪者 C 則表示該單位之約僱服務員在任用規範及限制較嚴謹的環境

下，定期契約人力的專業背景與專業素質與正式編制人員無異，因此其工作

內容涉及技術服務單位與讀者服務單位，提供前檯及後檯的圖書館服務。 

 

「約僱服務員，很多也都是大學以上圖書資訊科系畢業的人，所以

他[約僱服務員]大部分的工作…都是做一些專業的圖書資訊工作，

有人做技術服務，也有人做讀者服務。」(C：52-54) 
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(二) 勞動派遣之契約訂定 

1. 契約規範 

勞動派遣之契約主要透過一年一聘的招標方式，由用人單位與派遣廠商

進行契約簽訂，因此在派遣人力的聘僱上，圖書館僅能依據其契約內容規範

派遣公司進行人員的資格限制。 

 

「那勞動派遣的部分是我們不是跟他們簽契約，我們是對廠商，就

是他得標的那個廠商和他簽契約。」(B：35-36) 

 

「…館方和[派遣]廠商的約也是一年一聘的，可是他們[廠商]跟這

些約聘僱人員可能就不一定了，因為這是廠商跟這些人員的關係，

我們只跟廠商[簽約] …」(G：113-116) 

 

受訪者 D 表示由於該館月薪派遣人力的任用歷程與一般派遣人力之任用

較為不同，故該館之月薪派遣人力主要會依據其合約與該年得標廠商進行簽

約，而形成每年持續簽約的勞動派遣人力。 

 

「勞動派遣的話…原則上像月薪[派遣]人員是一年要簽一次約，等

於是公司跟他簽…主要是一年會招標一次，那可能說不同的廠商那

就跟不同的廠商簽約，所以變成是每年簽。」(D：315-317) 

 

由於勞動派遣的契約是由圖書館與派遣公司進行簽約，因此圖書館對於

派遣人力的工作表現僅能就合約內容向派遣廠商反應，以要求派遣廠商再行

篩選符合圖書館需求之人力以供使用。 

 

「…我們只能要求廠商，要求這個派來的人的工作表現，因為我們

的合約書寫得很清楚，所以我們所有這種委外[指派遣]人力的那個

要執行的所有事情，只能回歸到契約內容…」(E：350-353) 
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「[派遣人力]開始上線服務之前，我們會要求必須教育訓練，定期

的要去培訓，評時的考核也要做，如果你做的不好，這個人在線上

的工作表現不好，我們有權力請他換人…」(G：104-110) 

 

「如果說我們今天[覺得]派遣公司他可能提供的這批人員，我們覺

得說在面試的時候可能都不是這麼 OK 的話，那我們還是有權力再

去請他們[派遣公司]另外提供新一批的人…」(K：211-214) 

 

受訪者 G與受訪者 K進一步表示派遣人員之工作多為流通櫃檯服務，因

此在任用資格與工作規範較為嚴謹，除透過派遣人員的工作表現以保障其薪

資給付外，亦可保障圖書館在用人上的適切性，以維繫圖書館的服務品質。 

 

「勞動派遣就是我們與派遣公司簽約…在資格上面會做比較多的

要求，比如說在第一線櫃檯服務的…要顧慮的就是對人的互動…做

一些業務的承擔，反應要快，處理事情的靈敏度要有。」(G：13-16) 

 

「…就是按照合約裡面的規範項目嚴格的請他們執行，既保障對方，

因為有契約的規範…那另外一個就是保障館方…這些派遣人力要

有一定的素質才可以。」(G：107-110) 

 

「…我們還是有權力再去請他們[派遣公司]另外提供新一批的

人…避免說派遣公司提供給我們的是不適任的人…造成我們館方

的困擾。」(K：213-215) 

 

受訪者亦表示派遣人力透過定型化契約的規範下，對派遣人力本身的工

作條件及工作保障上較有制度，以避免派遣人力在未被告知其工作規範及薪

酬福利的情況下遭受勞力剝削。 

 

「在這種現有的定型化這種合約…對他們[派遣人力]是保障會比

較高一點，那他就有規範說僱主要在多久以前就要告知他說可能不

僱你了或怎樣、怎樣的。」(B：197-199) 
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「在合約上面有訂[相關契約]，我們館方倒是沒有什麼懲罰，就是

要看廠商那邊，我知道他們好像簽了約，好像說[提前離職]會罰錢，

可是原則上我們不會讓這個機制發生…」(D：438-440) 

 

「合約裡面其實都有規範…館方提出來要留任的人，派遣公司你要

配合來聘用，那這些人大部分都是讓分館主任直接去指揮，所以表

現的好、表現的不好…都會做紀錄。」(G：130-132) 

 

2. 人員篩選 

公共圖書館對於館內人員篩選的部分，除在定期契約人力方面有特別需

求外，對於勞動派遣人力的工作素質與個人特質亦有相當程度地要求，以避

免錄取後造成館方與讀者之不便。 

 

「沒有[限定派遣人力的專業背景]，但是我們一定會 interview…那

當然我們也很常發現說，進來以後才發現說他可能不適合坐櫃檯…

根本不喜歡和讀者打交道，或者是說他的挫折忍耐度很低…在我們

館裡[派遣]時薪的流動率滿高的。」(B：170-177) 

 

受訪者 F 指出派遣人力的工作場域為公共圖書館，因此其資格條件與工

作需求更須符合圖書館的需求，為此進行派遣人力的公開招考。 

 

「…我們遴選一家人力派遣公司的時候，我們就要要求他這些員工

的進用，員工其實屬於他們的可是服務單位在我們這邊，一定要依

照圖書館的需要，那我們的需要就是辦理公開招考。」(F：90-92) 

 

受訪者 D、G、H表示為降低派遣人力因專業度不足所造成之困擾，對於

公共圖書館派遣人力之進用，首要要求派遣公司提供人員背景資料以進行資

料審核，再依序進行派遣人力的面試。 

 

「[勞動派遣人力]進用的方式就是由廠商來給我們人選…給我們

履歷表、給我們推薦的人員，然後我們就是自己面試。」(D：83-85) 
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「…人要招募的時候，派遣公司會去挑人，就會去公開招募並先過

濾一次，看看是不是符合圖書館、資訊或相關專業的，那這個名單

再送到圖書館來…」(G：137-149) 

 

「…對於那個派遣人力還是會有面試，那經過面試之後我們還是有

一些考核要點…」(H：68-69) 

 

部分受訪者表示當廠商所提供之派遣人力的專業程度未達館方需求標準

時，館方可選擇暫時保留派遣職缺，以待廠商提供符合圖書館工作需求之派

遣人力；為因應此種現象的發生，圖書館方面亦會透過自行招募或人員推薦

的方式，要求派遣公司聘用圖書館自行選擇之人力。 

 

「通常譬如說我把我們人力需求告訴這個公司，公司理論上要去幫

你找人然後給你挑…因為要避免就是說他給我們的人我們還要去

挑，不要的還要重新去找等等這些事情…我們還是會直接自己去做

招人…然後再把名單給這個派遣公司來處理。」(B：46-51) 

 

「…寧願不要[廠商隨便找來的派遣人力]，辛苦一點，不然他[廠商

找的人力]做一做讀者反應說他服務不好。」(D：454-455) 

 

「因為前提是他[廠商]和他[非典型勞動力]簽約的，那至於他[非典

型勞動力]表現的好，我們有權利去告訴廠商說請你續聘他，這件

事情其實我們不用做，那廠商如果覺得這群人不錯，那他也不用另

外去找…」(E：379-381) 

 

「[勞動派遣人力]還是要經過面試才可以，譬如說我們現在需要 10

位…那如果說我們都覺得[廠商提供的人力在專業能力未達要求

時]，其實有時候我們也不會把 10 位都招滿。」(K：229-231) 

 

但受訪者 E 也明確指出圖書館是沒有實質權力來介入派遣公司與派遣人

員的合約簽訂與契約條件，用人單位僅可依據派遣人力之工作表現向派遣廠

商反應來更換人選。 
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「…我們也沒有權力介入[廠商與派遣人力的合約簽定]。我們唯一

可以介入的就是他表現不好我們跟公司反應，把他們換掉，這個我

們當然有權力介入，但廠商要用什麼人，我們是沒有權利可以介入

的。」(E：322-324) 

 

受訪者 F 所任職單位之勞動派遣人力，主要於契約中與派遣廠商協定派

遣人力的進用需透過公開招考的方式錄取人力，故在公開招考的命題上，注

重之面向涵蓋服務、資訊、圖書館等知識。 

 

「…第一線的工作同仁…進用的時候我們考試會找到圖書館的學

者專家來命題…在服務的面向有哪些應該要注重…因為圖書館的

服務你要懂電腦、資訊化、數位化的部分，所以…就是圖書館類型、

服務、禮貌，還有資訊電腦的技能總和命題。」(F：100-106) 

 

同時受訪者 F 亦表示派遣人力的使用以為才適用為基準，透過此方法亦

可阻斷來自高層關說的壓力。 

 

「公開招考我們的要求是非常嚴格，幾乎是比照國家考試的方式來

進用，那這個都沒辦法透過關說，所以有時候這個高層也好，這個

民意代表也好，就是說沒有辦法安插人力，那我們用人就是為才識

用，就是我們透過公開的筆試。」(F：92-95) 

 

3. 工作分析 

勞動派遣人力其工作內容與其工作場域有密切的關係。受訪者 D 表示由

於單位中的派遣人力分散於各課室中，因此人員之工作性質主要依據其單位

主管的要求與分配進行；受訪者 F 亦指出派遣人力的能力與其工作場域有所

連繫，為才適用的分配可使單位人力的組成多元且各領域兼備。 

 

「各組室對時薪[派遣]人員都有一些相關的應用能力，所以我們其

實整個組室彙整單位，會有要求說我們各組室會開條件…各組室會

因為他工作的部分來開一些不同的需求。」(D：64-68) 
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「…如果說有國外人士來參訪，那就有外語能力，有懂日文的、有

懂英文的。那在藝術的背景…就可以在工作中發揮他們的專業…那

有 2 位是懂圖書館的，所以各領域兼備…」(F：246-249) 

 

 

(三) 服務委外 

1. 契約規範 

服務委外的契約簽訂與勞動派遣形式類似，皆由用人單位與得標公司根

據合約內容簽訂契約，而服務人員在依據用人單位的需求提供所需之服務。

受訪者表示在契約的內容中，會詳述服務委外人力需服從單位之指揮與監督，

當委外人力的工作表現為達單位要求時，圖書館是可根據合約內容進行反應

與替換人選。 

 

「…我們其實只能反應他們[委外人力]的工作表現，表現不好的我

們可以向他們[得標公司]反應叫他換掉…」(E：247-248) 

 

「你[委外人員]還是大致上要接受我們的指揮，所以廠商要依契約

的內容定期要派人來監督、指導他的派遣人員，確實來檢查這個[委

外人力的工作]…」(E：253-255) 

 

「…[委外人力]要調動的時候也是一樣，而且要接受本館的監督管

理…」(E：262-263) 

 

受訪者 K 根據其行動書車的委外項目說明與委外公司的合約，該服務委

外項目主要為圖書的巡迴與運送，因此與委外廠商的合約內容是以書車服務

的趟次進行計算。 

 

「…行動書車增加了許多路線和車次…就是跟貨運公司…簽定契

約…今年是規劃大概 840 個趟次，以趟次計算。」(K：315-318) 
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2. 人員篩選 

服務委外人力之人員篩選方面，受訪者 J 表示館內對委外廠商所提供之委

外人力的資格審查較不積極，僅要求廠商需將委外人力之名冊及學經歷告知

館方，其方法屬備查形式。 

 

「[對於委外廠商所提供的人力]我們是屬於備查型式，就是他[廠

商]要告訴我們他要僱哪些人，學經歷等他都要告訴我們館方，我

們沒有積極的去審查人員的條件。」(J：164-166) 

 

3. 工作分析 

各館服務委外項目主要以清潔、機電、保全為主，其中較屬圖書館核心

業務的委外項目為圖書巡迴的通借通還服務。在通借通還業務的工作分析上，

受訪者 C 與受訪者 K 皆表示委外廠商主要負責圖書的運送與分揀整理，而受

訪者 G 更進一步地指出通借通還服務最重要的是時效性與便利性，因此會嚴

格要求委外廠商的時效性。 

 

「…[圖書巡迴]的委外，第一個包括的是運送，就是負責把書從一

個館送到另一個館；那再來就是分揀，就是整理。」(C：162-163) 

 

「…[通借通還服務]我們都會要求每一個區域，你某一個時間一定

要送到什麼地方去，這是時效上一定會有所要求。」(G：164-166) 

 

「[通借通還服務]我們是有[委外]找物流的廠商，但是其實他們[物

流廠商]主要還是負責運送跟整書的部分。」(K：241-242) 
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第四節 公共圖書館非典型勞動力之專業能力 

根據訪談分析結果顯示，受訪單位為提升非典型勞動力之專業能力，以有效

提供優質服務並維繫公共圖書館之服務品質，本節主要就職業能力及專業訓練來

瞭解公共圖書館對非典型勞動力之專業能力需求，以下針對各項因素進行說明： 

 

一、 職業能力 

為專業人員執行工作任務所需的知識、技能和態度，也是指個人有效的執行

工作，適切的扮演工作中的角色、職務及任務，而且是種可觀察的行為活動。 

(一) 專業能力 

係指與工作或職務相關的專門能力，包括專業知識、專業技能及專業態

度三方面，而該專業能力是為求能成功地完成任務不可缺乏的重要因素。在

非典型勞動力的專業能力方面，受訪者表示希望非典型勞動力能具備圖書資

訊專業知能與業務運作之技術能力，公共圖書館亦會透過各種專業課程來提

升非典型勞動力之專業性，以維繫人員的專業能力與維持館方的服務品質。 

 

「我們後來出缺的人要求都是圖書資訊專業需求背景的人，所以專

業能力上是不成問題的。」(C：184-185) 

 

「…會用各種的機會去辦理各種的圖書資訊專業的技術和服務禮

貌課程，來提升他們的專業禮貌和服務品質…要依他的專長去做瞭

解後才會給他更細的專業…」(E：237-240) 

 

「…屬於比較專業的，必須有專業智能或技術的項目。」(G：32) 

 

「[非典型勞動力]一定要圖資或者是說[其他專業]，當然是說如果

有專業的人的話當然是最好的。」(K：158-159) 
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但非典型勞動力進館服務之後，各課室對於單位人力的專業能力皆有所

要求，技術服務單位之人力需學習熟悉圖書編目與系統的操作。受訪者 A 更

指出圖書館對非典型勞動力的工作最低需求為業務執行、舉辦推廣活動與熟

悉圖書館所使用的資訊系統，以有效發揮人員在部門單位中的工作價值。 

 

「[館員的專業能力]就是我們都有做區隔，你做編目就一定要會編

目系統，然後最低需求就是你要會辦業務，辦書展、整架，不然就

是一些推廣活動，那另外一個就是資訊系統，圖資的資訊系統要會

處理。」(A：76-78) 

 

而在受訪者 E 所任職之單位中，該館藏書所使用之書標與標籤較其他館

舍先進，因此，負責書標操作的非典型勞動力更需經過專業培訓與電腦操作。 

 

「技術服務單位，因為他要列印標籤什麼的，所以一定要有基礎的

電腦操作能力，操作印書標、移書到閱覽部門等等，這都是一些基

本的。」(E：242-244) 

 

受訪者 H 表示非典型勞動力的專業能力視進用限制而訂，但大致不會有

特別要求。 

 

「這[臨時僱工的專業能力]要看在進用他的時候有沒有做這樣的

要求，但是大致上都不會有這樣的要求」(H：29-30) 

 

對因員額編制嚴重不足之圖書館而言，受訪者 A 表示非典型勞動力的進

用，易受上層長官的影響而無實質的用人權力，更無法要求非典型勞動力的

專業背景與能力。 

 

「我們當然簽[約聘僱人員]的時候希望他有專業背景，可是上面的

派人就不一定。」(A：57-58) 
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二、 專業訓練 

工作的品質與專業的擁有著極大的關係，專業培養主要依據工作的內容與性

質進行個人專業技能及知能的提升，以符合工作內容的需求。 

(一) 職前訓練 

提供規劃性的「認識環境」的訓練，瞭解組織歷史、使命、目的及目標

以降低新任用員工的不安心理。為維繫館方服務品質的效率，受訪者皆表示

針對新進人員有進行職前訓練之必要，以提升人員後續服務效能的提升，並

可間接地提升單位服務品質。受訪者 D 表示在經過面試程序錄取後，會將新

進人員安排至工作場域進行實地演練與操作。 

 

「不管是約僱服務員還是我們正式的公務員進來…都會有新進人

員訓練的機制，所以還是有職前訓練這樣一個做法。」(C：82-84) 

 

「面試之後我們會請他到現場實習，例如說他是書庫的，就請他去

試著上書、櫃檯的話就是教他系統的操作，然後看看跟我們同仁還

有讀者間基本的應對。」(D：86-88) 

 

受訪者 F、G、H 亦指出派遣人力的職前訓練主要與廠商進行溝通討論，

並邀請相關領域的專家或課室主管進行圖書館相關專業工作訓練。 

 

「我們都有要求委外[指派遣]公司要辦…職前訓練…請他們[派遣

公司]跟我們討論，要邀請哪些人去做這個訓練…」(F：199-200) 

 

「沒有上線[服務]過的新人，就必須由廠商來做一些教育訓練[職前

訓練]的課程…訓練應該要跟圖書館的專業有關，會請圖書館界的

學者專家，或者請館內的課長去做一些職前訓練」(G：141-150) 

 

「職前我們都會經過面談，跟他[派遣人力]說…怎麼樣的去服務讀

者，那接下來我們…也會請外面的老師來上課。」(H：77-78) 
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為降低新任用人員的不安等心理因素，公共圖書館會透過傳承式教學的

方式，提供非典型勞動力進行單位內的工作訓練，以充分瞭解單位運行流程。

透過職前訓練可使新進人員瞭解組織的服務理念與人員應對。 

 

「…我們也會請這個實際上能夠做好的人來…尤其是圖書館的系

統，怎樣的一個操作、怎樣的服務…我們都會來安排來做訓練…讓

他們在工作上，工作職前都能有一個準備、一個瞭解。」(F：203-206) 

 

「…就是在他們[非典型勞動力]上班之前，我們就會要求訓練他們

的服務禮儀的訓練，他們這個都有參加過，那跟讀者間的應對，其

實他們有一定的概念…」(F：262-264) 

 

受訪者 G更強調未進行職前訓練可能會造成讀者陳請與抱怨。 

 

「第一層就是讓派遣公司去過濾進用的人，第二層做教育訓練…你

沒有教他怎麼做…直接叫他上線…會造成讀者的抱怨和陳情，甚至

會和讀者發生衝突…或是說他的觀念沒辦法和圖書館的實務做一

些契合，所以一定要做教育訓練。」(G：54-57) 

 

(二) 教育訓練 

公共圖書館為服務性質的社教場所，對於業務的執行與運作，人員需透

過一定的訓練才可進行服務。受訪者 C 與受訪者 E 表示無論人員進用的型態

為何種類型，其所提供的服務即代表單位本身，因此不會因進用型態而影響

教育訓練的進行，且善用非典型勞動力亦有服務加值的作用。 

 

「[約僱服務員和對正式公務人員]一起[進行教育訓練]，因為他[約

僱服務員]既然進來了，那他就被視為我們正式的人力，所以在訓

練課程的時候，不會[加以區分任用管道] …」(C：274-276) 

 

「任何的服務、任何的觀感就是代表○○○的服務，所以我們這些人

[非典型勞動力]都會做教育訓練。」(E：132-134) 
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「[非典型勞動力對館務工作]有[服務加值的作用]，重點是你怎麼

去用這些人，就是要透過教育訓練…不然這些人又不是圖書館[專

業]出來的…[所以]教育訓練是很重要的。」(E：127-129) 

 

有鑑於部分非典型勞動力的學歷未有明確的任用資格限制，因此更需落

實教育訓練的程序，以增強非典型同仁的專業知能。 

 

「臨時僱工中…大部分還是以高中畢業或是國中畢業為主，所以教

育訓練的工作，就要做的比較落實。」(G：77-78) 

 

「…[派遣人力進館服務]之後館方也會安排教育訓練課程增強同

仁的專業知能。」(G：143-144) 

 

「[非典型勞動力]專業不足的部分，我們藉由教育訓練、讀書會，

並建立溝通管道來傳達專業的重要性。」(H：206-207) 

 

而教育訓練的內容，除公共圖書館根據人員訓練守則內容執行外，亦可

與廠商進行溝通與規劃，以落實教育訓練之一致性。 

 

「…[派遣人力的訓練]就是我們[派遣廠商與圖書館]一起規劃，然

後就跟我們正式館員或者是定期契約的僱工一起做訓練。」(H：

54-55) 

 

為提昇績效和改善現有或特定工作之個人知識、技能及態度的過程，以

強化員工的工作績效，以下就教育訓練之內容、方式、時效分別敘述之。 

1. 教育訓練之內容 

教育訓練之內容多元，主要包含服務禮儀、資訊系統等，或依據人員的

工作性質進行訓練。 

 

「在系統服務的部分…每一年都會辦教育訓練，他們[廠商]會到我

們館進行教育訓練。」(A：89-92) 
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「我們各種的教育訓練都要辦…可能包括禮儀的部分…服務面的

部分…找一些專家來做這樣子的演講，讓大家對於這個部分有所

認知。」(H：44-46) 

 

「他們[派遣人力]在櫃檯，所以無論是接電話也好，無論是應對也

好，都會碰到，所以我們的教育訓練都會包括他們。」(H：50-51) 

 

公共圖書館提供之教育訓練所涵蓋的內容眾多，除透過全館的教育訓練

課程與演講外，單位仍會依據人員的業務需求及業務屬性，如採購、閱典部

門等業務訓練，若同仁之工作涉及行政業務時，則會分配非典型同仁參加圖

書館界的相關研習活動，進而以提升其工作形象與專業程度。 

 

「…針對你的業務需求、工作需求來訂定，你是分到哪一個單位，

如果是分配在我們圖書採購的部門，或許你要接受的訓練課程可

能就不太一樣，那如果你今天是在閱覽、流通部門，你可能就要

多接受一些我們整個系統操作的教育訓練。」(C：276-279) 

 

「教育訓練的話，大部分都是和他們[臨時人員]工作比較相關的…

就是關於櫃檯流通工作的教育訓練。那有一些在做行政工作方面

的話，我們就會派他們[臨時人員]出去參加圖書館界的相關研習。」

(J：119-122) 

 

2. 教育訓練之方式 

教育訓練能有效提升非典型勞動力在專業背景與專業能力上的不足，其

訓練可依其性質再細分為工作訓練及工作輪調，可使同仁對業務運作更加得

心應手。對於新進人員的訓練上，主要透過在職訓練方式定期執行工作訓練，

或規定需參與一定時數的訓練課程；或透過跨部門的工作分享，以增進同仁

瞭解各部門之業務運作型態。 

 

「就是一般的圖書館自動化訓練…那其他的就是平時辦的短期訓

練，還有兩天三天的研習…」(A：266-268) 
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「我們館內的機制，不管是公務人員還是約僱人員…每年…所有

的同仁要接受一定時數以上的訓練課程…」(C：267-278) 

 

「我們有時候會進行課室之間自己的教育訓練，可能就請期刊室

的同事在做些什麼，那我[館員]聽聽，雖然我們是閱覽部門，彼此

可以互相瞭解。」(E：136-138) 

 

受訪者表示透過傳承式教學的方式實際地觀摩與學習，由主管或主管指

定之特定人員在工作場所進行指導，可有效提升人員對工作的熟悉度，亦可

直接瞭解該業務運作所需注意的相關事項。 

 

「…櫃檯服務…書庫服務…那些訓練就比較是屬於說是一對一的

訓練，就不是一個比較團體的教育訓練。」(B：355-356) 

 

「真正訓練的重點在於…分配到所屬的單位之後…單位主管，會再

幫他做所謂的在職訓練…跟著同仁做觀摩與學習…」(C：89-92) 

 

「…圖書館的這個服務不是說幾堂課就可以讓他們很瞭解…主管

之類的來跟他們做一些專一的工作指導及交代。」(F：206-208) 

 

「…[派遣人力]要上線[服務]一定是老手帶新手，或者是有主管在

後面幫忙輔導」(G：150-151) 

 

「…可能我之前已經辦過一些職前的學習課程，那通常這種情況的

話…會以經驗傳承的方式…實務的工作還是會在現場臨櫃學習是

最快速的。」(K：191-193) 

 

除透過年度規劃的教育訓練及平時的業務訓練外，部分受訪者亦表示會

讓非典型勞動力進行單位部門內的工作輪調，以支援並學習工作相關場域的

運作方式，以提升非典型勞動力對業務屬性的熟悉度與靈活性，但工作輪調

的範圍，僅限於同一部門不同單位的輪調。 
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「…有讓他們做一個輪調…會先對內部的約僱服務員說…你願不

願意調整到這個地方去…」(C：119-121) 

 

「有時候會看情形[進行工作輪調] …不同櫃檯人員的調整。因為我

覺得一直在同一個櫃檯，你可能會不知道其他櫃檯在做什麼，有時

候讀者不見得只會問你這個地方的問題…」(D：185-187) 

 

「…派遣員工分配到服務區…大約在半年後…會做輪調…可以互

相學習也可以瞭解各個區域的業務及工作性質…」(E：67-68) 

 

「[課室工作的分享會使]他們才比較願意去聽去想…橫向的去做

輪調，工作豐富化，就會讓你們日後會有認同感…」(E：138-141) 

 

關於非典型勞動力的工作輪調，受訪者 B指出對於館內之派遣人力主要

分配於各樓層之服務櫃檯，當單位進行工作輪調時，派遣人力卻因個人因素

而抗拒或婉拒時，單位主管亦會遵循上級工作輪調的指示，而派遣人力方面

若無法調適其心理因素時，可以選擇離職另謀高就。 

 

「我們是會在這樣的調整，工作內容的調整，我們是會這樣做。那

如果說他[派遣人力]覺得他不喜歡、不合適或怎麼樣，他也可以選

擇離職。」(B：128-129) 

 

透過教育訓練可有效提升非專業背景的人員在工作上的知能，受訪者 E

更表示透過不同課室的館員相互分享其工作心得與想法，亦可使館內同仁相

互瞭解各部門的運作情形，以利同仁在後續工作輪調對該業務的認知。 

 

「…派遣員工分配到服務區之後，我們大約在半年後人員都會做輪

調，這樣派遣的人員可以互相學習也可以瞭解各個區域的業務及工

作性質，平常他們可以互相幫忙、互相支援。那這個基本上是以同

一個部門而言…」(E：67-69) 

 

 



 

149 

受訪者 L則表示除透過在職訓練及教育訓練的課程外，亦會在休息時間

與派遣人力進行工作分享與鼓勵其工作表現，以提升非典型勞動力對圖書館

的業務發展有服務加值的作用。 

 

「…在職訓練之外…有時候工作上的一些分享，或是工作上需要加

強的，或是工作上表現很好的，我也都會給他們鼓勵…」(L：81-83) 

 

 

3. 教育訓練之時效 

圖書館服務是為長期的服務型態，因此館員亦需定期接受教育訓練，以

瞭解當前館務發展方向及服務項目的架構與規劃。包含每年需參與一定時數

的訓練課程、每季定期的教育訓練，或透過擴大館務會議的時段，進行非典

型勞動力的工作訓練。 

 

「我們每年都會要求所有的同仁要接受一定時數以上的訓練課

程…就是一年內要累積 40 小時的時數…」(C：267-272) 

 

「…原則上是每一季都會辦一次館員的教育訓練…」(D：92) 

 

「他們[非典型勞動力]就在圖書館服務，我們圖書館定期也會辦理

員工定期訓練…在職訓練也鼓勵他們參加…」(F：222-223) 

 

「…我們都會固定[安排教育訓練]，像我們年度安排其實都是既定

的計畫…不管是工作的教育訓練也好，或者是一些工作的職能發展

的課程…就是一整年度我們都會做一些預約安排。」(K：187-190) 

 

「…館務會議那部分，我們有段時間會排…早上時間是館務會議，

下午是演講，那演講就是跟工作有關的，那我們也會請[派遣]時薪

及[派遣]月薪的派遣員工一起來上課，那這一部分的在職訓練也是

不少。」(L：79-81) 
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受訪者 J 表示該館因人數及經費的影響下，較無法有效建立系統性的訓

練機制，而在縣市合併後較可自行規劃具系統性、架構性的教育訓練。 

 

「我們[館內]目前是沒有在系統的訓練，第一個是因為我們的人數

也不是很多，第二個是因為我們也沒有那個經費…合併之後我們會

舉辦比較全市性圖書館研習…可能會去規劃…比較有系統性、架構

性的圖書館員的基本培訓工作，那針對各方面進行。」(J：135-138) 
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第五節 公共圖書館使用非典型勞動力之組織策略 

為使非典型勞動力瞭解與認同公共圖書館之服務性質與服務理念，研究發現

公共圖書館除透過職前訓練、教育訓練等方法提升外，更需使非典型勞動力對組

織運作與個人發展有所激勵及認同。為此，公共圖書館透過組織整體發展理念及

目標，藉由管理者的領導策略與風格提升非典型勞動力的凝聚力；並運用職系晉

升等方式使非典型勞動力對其工作有所願景，以藉由能力考核以要求非典型勞動

力的工作品質。本節歸納受訪者於公共圖書館中所運用之策略與領導進行分析，

並就組織理念、激發動機、領導策略及能力考核進行說明。 

 

一、 組織理念 

組織理念指組織在創業和發展的過程中所形成的物質文明和精神文明的總

和，是組織理念形態、物質形態和制度形態文化的複合體。欲瞭解組織運作之現

況，需由組織整體的發展方向進行探究，本研究所討論之組織理念包含組織目標、

組織凝聚力及領導風格。 

(一) 組織目標 

組織目標是完成使命和組織宗旨的載體，為凝聚非典型勞動力對圖書館

理念之認同，主要透過全館性的擴大館務會報以全館業務發展與運做為主題

進行公開演說，藉以統一宣導組織的理念、目標及未來願景，會後亦會舉辦

相關課程研習並透過平時的溝通與關懷，使人員對組織有充分瞭解。 

 

「擴大館務會報…我們就會講說管理、我們今年的計劃是什麼…願

景是什麼，我們就會希望說都讓他們知道…」(B：315-321) 

 

「有時候我會親自跟他們說明圖書館的發展，還有我們對工作的期

許還有要求，那另外我們會建議找一些這個服務理念、服務禮貌方

面…這方面領域很好的人，我們會邀請他們來…」(F：200-203) 
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「…擴大館務會議，所有的人早上開完會，下午就是一些研習課

程…還有一些服務層面的課程，都會有一些安排。」(G：58-60) 

 

「這個[圖書館理念與目標的]部分經常要透過我們每季有一次的

館員大會的時候，再跟大家溝通這些理念…」(J：402-404) 

 

在無法嚴格規範非典型勞動力的專業背景下，公共圖書館為使非典型勞

動力瞭解圖書館服務的真諦、圖書館工作的核心，則透過學分課程的開設以

供館員進修學分班，或透過心得分享的方式以帶動非典型勞動力對知識與閱

讀的喜好，以建立館員對組織目標的立足點，更可由人員的角度出發，使之

充分瞭解圖書館服務的真諦與知識的傳遞。 

 

「我就要求人事室去和○○大學做了合作開設學分班，因此會感受

到他們有在改變，他們知道什麼才是真正的[圖書館] …讓他們能夠

知道這樣子的真諦」(H：37-40) 

 

「…圖書館工作，很核心的事情是本身對知識的喜好…我們在這個

幹部會議的時候，我們都會有同仁輪流做讀書心得報告，那這部份

也是希望帶動大家對於知識、對於閱讀的喜好。」(J：409-411) 

 

受訪者 E 與受訪者 J 表示圖書館應該由內提升非典型勞動力對圖書館理

念的瞭解與認同，圖書館本身應注重非典型勞動力的學習與發展，以避免非

典型勞動力的工作無發展性。因此，圖書館更需提升館員的教育知識來協助

他心靈方面的成長與發展，使非典型勞動力對機關的工作與價值有所認同。 

 

「你用這群人[非典型勞動力]的原因的最重要的原因是怎麼去讓

他對這個館認同與瞭解，你不要只讓他借、還書，[這樣]他根本就

不知道你這個館是在做什麼。」(E：165-167) 

 

「…我也常跟同仁講，如果你不喜歡讀書但是你卻在圖書館工作，

這就像是倉庫管理員一樣，就是在做出納、做倉庫管理，那這個也

無法強求…」(J：412-414) 
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(二) 組織凝聚力 

即指組織對每個成員的吸引力和向心力，以及組織成員之間相互依存、

相互協調、相互團結的程度和力量。為避免非典型勞動力因進用身分的不同，

而對組織產生不認同感，為此受訪者皆表示館內除正規的會議參與及工作訓

練外，對於團康活動方面應保持一視同仁的態度，使同仁間互相交流與分享。 

 

「[館內活動的參與]不會有差別…福利都是一樣的。」(A：141) 

 

「…我們辦的一些尾牙或者一些所謂自強活動…都會讓他們一起

參與…他們才會對你有一些認同感跟參與感。」(B：322-324) 

 

「…有些像康樂活動的活動…都很鼓勵他們。我們不會因為是正式

或是委外的人就沒有，我們就是都一視同仁…」(E：549-554) 

 

「…去年的尾牙…他們[非典型勞動力]就是在場吃…我的特支費

全都砸了下去…他們也會覺得我是有受重視的。」(H：248-250) 

 

「…就是那個旅遊…尾牙…不然就是我們三個月一次的會議…不

同分館的同仁聚集在一起…可以交流、交換意見…」(J：463-468) 

 

非典型勞動力在單位組織中，先天受薪資待遇及發展受限的影響下，對

於組織可能較無向心力可言，受訪者 C 表示如果非典型勞動力受先天條件的

影響下而對機關無法認同時，可能會提升人員的流動率。 

 

「…相對於公務人員身分，他們[非典型勞動力]在一些相關的待遇

上面是比較差一點點，所以如果你對這個機關、現況沒有辦法認可

的話，可能就會有做不久的情形。」(C：351-352) 

 

非典型勞動力在公務體系發展受限的影響下，除人員自身的努力外，館

方亦會藉由工作表現加以勉勵，以加強非典型勞動力對公共圖書館的成就感、

責任感與認同感。 
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「…所以其實他們在待遇上，因為這是你自己的基本條件，那這個

只能靠你自己努力，其他的我們在這裡都盡量地讓他們自己去加強

自身的成就感、責任感及對組織文化的認同。」(E：549-554) 

 

「…其實我們現在大概能做的[只有激勵] …因為其實在公務體系

裡…你[非典型勞動力]的發展真的很受限。」(K：472-475) 

 

多數受訪者表示對於館內各類型同仁的觀感與心態應保持平衡，以避免

館內同仁因身分不同而在平時待遇上有所差異，館方需維繫非典型勞動力對

工作場域的認同，而單位主管的領導方式對於人員的發展有其重要性。 

 

「…我們就是盡量做到一視同仁，不要讓他覺得說他是在我們館內

是不同身分的人，盡量不要有這種身分上的差異。」(C：349-350) 

 

「你讓這些人[非典型勞動力]進來，你要讓他們有認同感就是這個

館的一份子，就是一個團隊…」(E：130-131) 

 

「他們[非典型勞動力] …其實也算是我們的員工，我們把他們視為

員工，所以…相關的訓練，他們都能夠來參加。」(F：223-226) 

 

「…如果你讓你的工作同仁對你的工作有不認同，對你的領導有不

認同，間接就會影響團隊…」(G：294-295) 

 

透過平時的激勵及關懷，以降低非典型勞動力受薪酬標準的先天條件影

響，並設身處地的為非典型勞動力著想，藉以營造圖書館內部運作與相處的

和諧性。藉由館內活動的參與以凝聚非典型勞動力對組織的認同感，促進非

典型勞動力對組織的向心力，進而提升非典型勞動力的工作價值。 

 

「我想當然激勵很重要，然後我會覺得要他們有向心力我覺得應該

要站在他們的角度去想…」(H：228-229) 

 

「…主要[要透過單位主管的關懷]讓他們對這個單位有認同感，那

他覺得說我領這些薪水不是一件委屈的事情。」(L：85-87) 
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透過組織成員對組織的向心力、忠誠、責任感、榮譽感等方式提升同仁對

組織的認同感，以發揮同仁在職場的工作互動並有效建立溝通管道。 

 

「…在工作的職場的工作互動上，我們建立了很好的互動模式，鼓

勵他們培養及和諧的人際關係跟溝通管道，也去鼓勵他們去分享機

制，比如說他們的心得分享、專長分享。」(E：567-569) 

 

受訪者 G更指出強化組織凝聚力的關鍵在於各區分館主任的領導方式，其

型式風格與同仁的組織向心力有極大地關聯，透過組織成員之間的關係融洽、

團結合作等態度來建立非典型勞動力對公共圖書館的肯定。 

 

「…要強化向心力，一定不是由總館館長去領導，一定要靠分館主

任。那領導統御上面一個行事做人的風格，第二個就是距離有沒有

拉近，有沒有去常常關心他們，或者是說團隊合作，有沒有把這樣

子的精神在溝通中突顯…」(G：259-261) 

 

受訪者 H表示在縣市升格成為直轄市時，即在第一時間聯繫各區圖書館的

主管同仁，並告知其聯絡資訊與管道，以搭起溝通的橋梁。 

 

「…在升格的時候…發了一封信給他們[各區圖書館主管同仁] …

把我任何的訊息、任何的管道，任何可以溝通的管道都告訴他們，

所以我會覺得這個方式[對提升向心力]是成功的。」(H：210-213) 

 

「就是不讓他們覺得，總館好像離他很遠，並且要做適時地溝通。」

(H：252) 

 

 

(三) 領導風格 

有鑒於領導者受其工作環境、經驗和個性相連繫而使其領導風格各有特色，

在組織有各種任用體系的環境下，如何透過理論與實踐領導者的影響力，有

鑑於領導者對組織成員的魅力。在任用制度較不健全的影響下，可能會導致
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非典型勞動力有比較或有次等人員的心態，為避免因任用體系組織運作受影

響，因此單位在氣氛的營造上及福利待遇上要盡量做到一視同仁。 

 

「[館員間的差異]到還好…或許有些人心裡會有這種感覺…我們

現在的環境很不健全，所以不允許這樣的心態存在。」(A：229-230) 

 

「[在領導方法上] …盡量做到讓他們覺得…在這個機關裡面他們

不是次等的人員。即便說他們可能沒有辦法有逐級升遷的機會，但

是在工作的氣氛的氛圍營造上，一些機關可以自行決定的一些福利

也好、待遇也好…盡量做到一視同仁。」(C：379-382) 

 

受訪者E指出單位透過全面品質管理的方式鼓勵組織人員自發性的學習；

受訪者 G 亦表示對館內同仁的領導應採用「先教育再管理」的方式，較能使

同仁信服主管的領導與指揮，而透過倡導與關懷的理論概念下，經由領導者

的個人魅力進而實踐組織整體發展的可能，以反應領導風格的成效，以發揮

個人的影響力或魅力來激勵員工，以發揮最高度的整體工作效能。 

 

「所以像我們也會去做 TQM…就是完全的服務品質管理訓練，那

這種教育訓練他的特點就是從下而上…自發性去想到一些學習型

的組織…我都一直鼓勵他們…」(E：156-159) 

 

「先教育再管理比較令人信服。」(G：57-58) 

 

「有一種理論叫做倡導及關懷，高倡導高關懷，你要有高期許，你

主管就要有相對的付出…就是比例上要去調整。」(G：267-269) 

 

在組織編組及人員編制較為複雜的情況下，大部分受訪者皆表示圖書館

的管理應採用分層管理的機制，將館長的權力下放於單位部門主管運用與領

導，對組織的發展是最直接且最有效的，透過單位內部的制度、規則及概念

的規範下，可使成員信服於單位主管的領導亦可提升組織凝聚力。 
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「每一組的這種組織氣氛不太一樣…推廣組的那種組織的凝聚力

會比較強…主管的領導方式有關係…」(B：368-370) 

 

「那實際上的工作之後，主管也會根據各館先有個[概念] …各館因

地制宜，我們就讓各館自行處理。」(F：264-266) 

 

「分館主任…站在一個主管的立場上面…要有一個控管或是一個

規則的部分讓大家去遵循。」(K：396-398) 

 

運用軍隊編制的方式帶領組織成員，以完善地將當前計畫與任務依序分

層傳達於館內所有同仁，受訪者 G 更指出平時會透過主管會議與分館主任進

行管理的原則與理念的溝通及分享，但不會主動插手管理分館的運作。 

 

「軍隊編制…我常用這種觀念來帶領組織…會跟主任溝通管理上

的原理與原則，但是我不會去插手…分館管理操作…制度面建立起

來按照這個規則去走…」(G：274-282) 

 

在非典型勞動力的領導方面，受訪者表示組織內部採用分層管理的方式，

由單位的負責人指揮及督導非典型勞動力的業務運作。 

 

「[工作帶領的部分]這要看他[派遣人力]工作的地點，以我們組櫃

檯人員的話，那原則上是以正式編制的人員去帶…」(D：102-103) 

 

「…我們並不是說[櫃檯]全部都是這些新的人員，我們是新舊[人力]

混雜[進行櫃檯服務]，因為一定要老手帶著新手走。」(H：123-124) 

 

受訪者 E 表示在書庫的工作項目方面，館方會安排負責人進行指導與安

排工作進度，並依非典型勞動力的學習進度，規劃輔導與指導機制；受訪者 L

則透過自身平時的工作表現以呈現服務理念，以身作則使之單位人力瞭解服

務的本質與意涵。 
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「…每一層的書庫都會有一個負責的人…要輔導他們[派遣人員]

的業務、帶領及責任指導事項…排定時程去教導…」(E：231-233) 

 

「…我在讀者流通業務上…會不著痕跡的做給他看…就是以身作

則，讓他知道服務的真正的本質、真正的意涵…」(L：133-135) 

 

在館務資訊傳達方面，大部分的受訪者表示館務資訊的宣導較為正式的

模式為館長與各單位主管間的主管幹部會議，藉以相互討論與溝通圖書館的

運作及發展，會議結果的宣達則透過主管的宣達、電子郵件或書面傳閱的方

式將館務訊息傳達至非典型勞動力。 

 

「通常我寄 email 就是給正式館員跟月薪[派遣]人員，那時薪[派遣]

人員就是用書面的，或是說請同仁傳達…」(D：367-369) 

 

「…我們會要求他們[分館主管]要傳達圖書館最近有哪些重要的

服務，那有哪些需要讓他們[非典型勞動力]瞭解的部分，那他們[同

仁]開會都會簽到，那會把會議紀錄送上來…」(F：366-370) 

 

「…兩個禮拜會開一次館務會議…每次來開會就是輪派一些分館

主任參加…會有一些宣導事項、一些觀念的溝通…」(G：285-288) 

 

「我們最常是每個月會有一次的幹部會議，各分館負責人會回來，

所以說有些事務要傳達的話，正式的方法是這個樣子，那其他方式

我們很多時候是用 email…把訊息傳遞下去。」(J：425-427) 

 

受訪者 L 更表示身為單位的小主管，在館務資訊上情下達時，應使用較

圓融的方式轉達上層主管的指示。 

 

「…就是要下情上達、上情下達…我上面還有一個主任…下面還有

一個團隊…盡量…用比較圓融的方式轉達出來…」(L：210-214) 
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二、 激發動機 

就任用體系而言，非典型勞動力在公部門中較無升遷機會，公共圖書館如何

激發非典型勞動力使其提升工作效率、積極性及敬業樂業的精神以充分發揮能力，

有賴於單位重視非典型勞動力之激勵與發展。 

(一) 薪酬福利 

薪酬福利是企業組織給予員工的實質報酬，以及賦予有貢獻的員工的補

助。受訪者 J 亦指出在缺乏考績獎金的組織原則上，會導致非典型勞動力無論

其工作品質的好壞，都無法改變自身之薪酬條件 

 

「除了一般所謂的記功嘉獎外，沒有其他的，但這並不是實質的獎

勵…除了年終獎金外他們沒有考績獎金…做的好、做的壞，他們領

的錢是一樣的。」(J：240-243) 

 

為提升非典型勞動力對圖書館服務的認同與熱忱，受訪者 A 與受訪者 C

表示單位有提供非典型勞動力相關的福利及待遇。 

 

「…年終獎金，約聘僱也是有，他們少一個考績獎金。」(A：143) 

 

「他[約僱服務員]的一些福利、待遇也是有的，他也有休假、也有

年終獎金…」(C：217-218) 

 

而公務人員的考績與記功獎勵對非典型勞動力而言是沒有實際幫助，因

此給予薪資福利上的實質補助是最直接提升非典型勞動力工作表現的途徑。 

 

「非典型勞動力的部分，像…業務助理他跟公務人員不同，體恤獎

對他們來說沒有什麼幫助…加薪是最直接的…他們在工作上，基本

上都會很賣力，所以大概工作的一個情況都還不錯。」(F：383-390) 

 

「…我直接特支費兩千塊的禮券，實質的獎勵…記功嘉獎是沒有什

麼實質效用的…他們不像公務人員…」(H：165-167) 
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(二) 職系晉升 

透過平時表現或年度之考核制度，客觀評估員工整體表現，給予適當之

專業職升遷管道，以拓展員工之發展空間。非典型勞動力於公共圖書館的任

用多以一年一聘的方式進用，受其任用體系的影響下，非典型勞動力的薪酬

給付及工作期限多受契約規範的影響下，可能導致人員在圖書館的工作態度

較為低落。 

 

「基本上他們[非典型勞動力]比較沒有升遷的管道，因為他們不是

像我們公務人員一樣，他可以有逐級升遷的機會，可是他們以約僱

人員進來的話，他們永遠就是約僱人員…他們薪水上是比較固定的，

成長較有限。」(C：186-190) 

 

為激勵非典型勞動力對其工作有所熱忱與動力，公共圖書館會善用人員

出缺的機會，透過平時單位主管的觀察，提供非典型勞動力有升遷的機會，

以將工作表現良好且對圖書館服務有所熱忱之人才網羅，並藉由任用身分的

改變進而提升非典型勞動力的薪資福利以實質地提升其工作保障。 

 

「…[派遣]時薪人員，表現的不錯，我們如果有機會就會把他轉成

[派遣]月薪，就他覺得有點 up grade 的這個感覺…」(B：149-150) 

 

「…有專案通過同意補的話，就會先從內部表現比較優良的…平常

在館內做的不錯受到大家的認可的就優先進用…」(G：43-47) 

 

「…我都是盡量[釋出機會] …會有個升遷管道，讓他們[非典型勞

動力]覺得說不是坐在這邊就是一輩子…都沒有動。」(H：302-304) 

 

「…有個同仁現在在推廣組工作，他原先是臨時工，薪水很低…做

得滿有熱忱的…所以去年…升做約僱人員。」(J：515-517) 

 

「…我們現在的做法是如果臨時人力出缺的話，我們會由這些表現

比較好的委外[指派遣]人力優先遞補…比較有保障…」(K：476-479) 
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(三) 人際關係 

人際關係在工作交往中有非常重要的作用，在當前的組織環境中需於同

儕、下屬、管理層有所聯繫，以建立對組織的信賴感。 

 

「我每一次出差…我都會做一件事情，為全館館員帶回禮物…就是

說那是一種很細微的，把他們當家人的去尊重。」(E：192-200) 

 

透過單位主管平時的關心與照料，可使非典型勞動力對於組織的領導更

為信服，對非典型勞動力的工作表現應該要鼓勵多於責備，設身處地的為非

典型勞動力著想，以在平時的相處中建立人員的自信心。 

 

「…我是覺得鼓勵應該多於責備，像這些非典型勞動力他的自信心

其實是不足的…以他們的想法去解釋、去解讀他們，那他們就會覺

得我是很受重視的，他們感覺就會不太一樣。」(H：255-258) 

 

受訪者 J 亦表示除透過單位主管的關懷外，更可由具體的業務成長及讀者

的鼓勵來增加非典型勞動力對組織的肯定。 

 

「…有時候要透過讀者來獲得一些肯定…那有時候就要透過一

些…比較具體的業績成長來跟他們加油打氣。」(J：471-474) 

 

受先天工作條件受限的影響下，非典型勞動力對於工作的熱忱可能來自

同儕的影響，在工作環境中所結識的夥伴與友人，可加強非典型勞動力對組

織的依賴性，受訪者E表示會鼓勵員工成立興趣取向社團以增進同仁的情感。 

 

「…就是鼓勵員工成立興趣取向的社團，增進他們對所有員工的親

近及情感…他們感情很好。」(E：584-588) 

 

「…很多時候他[非典型勞動力]對於這個工作本身的熱誠…是來

自於其他感情的因素…一起工作的同儕…所以他們會有一些感情

團體…」(J：446-448) 
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受訪者 L 亦表示工作閒暇修習時刻會主動與同仁進行工作分享，並在業

務與生活中給予關心，透過人員平時的相處，鼓勵非典型勞動力在工作上的

自信心，以提高對工作的熱情與對組織的瞭解。 

 

「…下櫃檯的時候都會在做一些比較簡單的工作檢討，就是大家分

享一下…就是業務上、私人上多給予一些關心。」(L：247-249) 

 

 

(四) 鼓勵進修 

主動鼓勵非典型勞動力透過內部或外部進修機會以提升自身能力，同時

鼓勵非典型勞動力透過研習課程或報考考試等方式自我學習與成長，藉以提

升自身之專業能力及改變自身之任用型態。 

 

「…我們最近有一個[人力] …程度都非常的好…那我們就鼓勵他

去考，他就考上的師大的圖資所。」(E：189-191) 

 

「…會多鼓勵這些非典型人力報考國家考試，表現好的同仁可以當

我們的正式人員，我們是採非常支持的態度。」(F：419-420) 

 

「…同仁他們如果去考國家考試或是考其他的就業考試，基本上我

還是會抱持著鼓勵的態度，因為對他們來講其實這樣會是一個比較

好的發展。」(K：483-484) 

 

受訪者 C 表示只要同仁對於館外的研習課程表達高度興趣，且研習課程

與作業實務有密切關聯時，不會因為人員任用性質為非典型勞動力而限制同

仁學習成長的機會。 

 

「[館外的研習課程] …會推薦我們的同仁去參加…只要是你有興

趣…工作上有需要…一視同仁的鼓勵他們去參加。」(C：282-285) 
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三、 領導策略 

領導策略有其自身的規定性，領導者對這些規定性的認識、把握和運用的能

力和技巧會影響領導行為達到預期目標的程度。透過單位主管適時地將權力下放，

可有效提升館務工作的進行，並有間接提升同仁對組織主管的信賴感與認同感，

對於公共圖書館的經營與非典型勞動力的發展更有方向性與全面性。 

(一) 工作授權 

係指上級主管透過組織層級，將各種形式及不同程度的權力與責任授予

下級人員的作法。公共圖書館在人力編制不足且各區分館眾多的情況下，會

採用分層管理的方式，將管理及決策權力授予非典型勞動力運用。 

 

「基本上，我們○○○的人力不是很充裕，那如果說他們能夠獨當一

面，那就不定要有正式人力在他們旁邊，那基本上，這樣工作下來，

他們幾乎都可以獨當一面。」(F：272-274) 

 

「…有些分館的負責人出缺了，我們必須要找人去帶那個分館館，

這些都不是正式公務員編制，都是你這邊指的非典型勞動力，像約

僱人員、約聘人員，去當分館的負責人…」(J：375-377) 

 

受非典型勞動力在館內服務年資的影響下，各館對於非典型勞動力的服

務品質與人格特質有一定得肯定，在缺乏正式編制人力擔任分館主任或單位

小主管的情況下，受訪者 G與受訪者 K皆表示會指派資深且對業務運作有充

分瞭解的非典型同仁暫代職缺，同時賦予同仁完整的主管權責，以進行該分

館日常業務運作及記錄館員工作表現。 

 

「…分館主任對每個館會指定一個人來擔任小組長，負責那個館的

一些應變或是一些緊急處理的事情或是行政事務，同時對那個館同

仁平常的表現，就必須有一些紀錄和觀察。」(G：200-202) 

 

「約聘僱人員…有一位他是出去代理分館主任，職權就是完整的主

管權責。」(G：217-218) 
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「…我們並不是每一區都有分館主任…很多都是兼代…就是找一

些可能比較資深的臨時人員或者說在各方面比較擅長的臨時人員，

來接編組中組長的部分…」(K：491-496) 

 

公共圖書館在添補或更換非典型勞動力，或單位新增正式公務編制人力

時，單位主管亦會依據同仁的服務年資與經歷，給予非典型勞動力帶領與指

導新進館員的機會，使其透過其經歷來傳承工作技巧與經驗予新進人員。 

 

「有可能[會出現年資較長的約僱服務員帶了新進正式公務人員的

現象]，因為他如果很有經驗而且年資又很深，那新進的公務人員

進來，他當然也可以做一些工作上的指導…」(C：260-262) 

 

「[工作帶領的部分]就是會由月薪[派遣人力]人員來帶領他，因為

那些月薪[派遣人力]人員其實已經做很久了，有些知道的可能還比

正式人員還多…他們就是一直在那個工作崗位…」(D：104-107) 

 

但由資深的非典型勞動力領導與指導新進館員的原因，主要原因還是要歸

咎於公共圖書館人力不足的現況。 

 

「…目前可能大部分還是由年長的館員來做領導的動作的模式會

比較多，那這個部分也是受限於我們人力不足的問題…那勢必要去

委託透過這樣的模式去運作。」(K：500-504) 

 

受訪單位的運作上，對於非典型勞動力的工作職掌方面，給予人員許多的

工作彈性與福利，並會將部分館務工作授權於非典型勞動力來執行。但對於

正式人員與非正式人員的工作分配上，其業務比重、職權及責任要有適當的

安排，以避免因職務權重的差異性而造成館員間因工作量而有所比較心態。 

 

「…書記他是正式編制的…薪水是比約聘僱少的，所以你在工作上

的分配還有拿捏上…主管的就是要把這種存在的差異性把他平均

化，做一個比較合理的分配。」(A：323-325) 
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「…工作的一個安排，也要適度的去做一些職務輕重的調整…工作

一個分量的安排…職責重要的程度、負責的程度你要做適當的安排，

才不會…有心理上的比較…」(C：248-253) 

 

「基本上，我們的約僱服務員原則上是不負管理職責的。在我們機

關就是主管制，不管是部門的課長或是主任，或是分館的主任，這

樣的人才是負管理的職責。」(C：257-258) 

 

受訪者 E更指出單位並不會授權非典型勞動力承辦公文，對於管理職責的

分配上主要交由單位主管負責以負行政效力。 

 

「…委外[指派遣人力]的絕對不會讓他們辦公文，因為這個沒有這

個權限，那他辦了公文也沒有行政上的效力。」(E：593-594) 

 

受訪者 F更表示分館運作的成敗在於分館主任的管理模式與工作態度，若

分館主任可善用非典型勞動力的能力，適時地提供非典型勞動力機會來策畫

與參與推廣活動的舉辦，並透過人員本身的知識與專長，使活動更加地創新

並可活化組織的發展。 

 

「[非典型勞動力策畫館務活動] …如果說他[分館主任]的態度是積

極的…委外[指派遣]人力的運用他就會有一定的方向…會善用他

們[派遣人力]的能力…有一些推廣活動，或許他們有機會參與…或

提供意見，就可以運用他們的專長。」(F：372-377) 

 

 

(二) 參與式管理 

指在不同程度上讓員工和下屬參加組織的決策過程及各級管理工作，使 

組織成員與高層管理者處於平等的地位研究和討論組織中的重大問題。而各

單位組織中存在許多不同形式的會議，會議的內容與主體根據參與人員的職

等與業務性質而有所不同。 
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「我們有分 3 種會議，一個是…擴大館務會議…包括所有的非典型

勞動人力…第二種是…館務會議…區裡的分館主任…第 3 種是行

政會議…有專門議題的時候會來召開。」(G：298-302) 

  

大部分的受訪者表示館內的會議亦會邀請非典型勞動力共同參與會議及

工作討論，而會議的型式多為分館或單位內的事務會議為主。 

 

「目前[的會議]大概是[所有同仁共同參與]，普通會議也是臨時人

員也會一起來…」(A：308-309) 

 

「原則上月薪[派遣人力]會[參加會議]，因為他在我們館很久的，

所以會一起開會。」(D：248-250) 

 

「非典型人力可以參加由分館主任召開的分館事務會議。」(G：

306-307) 

 

透過參與式管理的運用，可有效提升單位同仁對組織運作的參與性，從

中同仁可感受到單位主管的信任，進而體驗出自身的利益與組織發展有密切

相關而產生強烈的責任感。受訪者 F 更表示非典型勞動力為各分館運作的主

力，因此在單位內部所召開的品管圈會議，都會邀請同仁共同參與。 

 

「每個分館的人力都有限…[非典型]人力是他們[各分館]很重要的

人力資源…品管圈會議…都會邀請他們共同參加。」(F：362-364) 

 

透過會議的參與可增加同仁對館務工作的瞭解，更可透過經驗交流與討

論進而提升同仁的專業度。 

 

「…分館之間的會議或者是說不同區域的分館所謂的經驗交流會

議，他們[約僱服務員]當然都是可以參加的。」(C：363-364) 

 

「…我們平時的開會就是一種溝通，所以他[非典型勞動力] …隨時

都可以去感受一些專業的吸收。」(H：134-135) 
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透過品管圈會議及課務會議可有效傳達上級主管之宣達事項，同時透過

參與討論可增進單位同仁對主題的瞭解，進而提供相關意見予以使用。 

 

「…派遣員工除了參加我們人事室和相關業務辦理的專業訓練之

外…課室自己也常常辦理課務會議，所以他們課組織間都會辦集會，

自己去討論。」(E：234-236) 

 

「我們也會要求每個分館每個月都要召開品管圈會議，就回去就跟

他們的同仁[分享] …回去之後要召開會議、圖書館會議也要傳達，

最近我們在執行的重要事項…」(F：349-352) 

 

「…他們[同仁]除了日常的開館業務之外…如果有空他們也可以

做內部工作討論…」(J：432-434) 

 

但受訪者 B 與受訪者 L 卻表示在會議討論的部分，館內非典型勞動力主

要為資訊的接收者，對於議題的發言頻率較不頻繁，但當議題與非典型勞動

力自身利益相關時，同仁才會主動發表意見與想法。 

 

「…議題如果跟他有關他就會發言，不過通常很多議題大家其實開

這種會大家都不太會發言的，如果這個議題跟他們有關他就會為了

爭取他的福利，他就會發言。」(B：362-364) 

 

「[開會的時候派遣月薪人員]接收資訊的時候會比較多，但是如果

有什麼想法他們也會提…」(L：96-97) 

 

當櫃檯服務人員與讀者的應對產生問題，單位主管會將個案問題加以記

錄，並透過課務會議召集單位同仁一起討論，以建立相關應對程序與方法，

以供後續相關問題的解決方法。 

 

「[當櫃檯有個案情況發生時，我會找]所有的月薪[派遣]人員[來開

會討論] …一些特殊讀者的問題…要怎麼處理。」(D：263-266) 
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受訪者 E 表示同仁間的訓練與學習途徑不僅是外部的講師，更有可能是

單位內部的同仁；更鼓勵單位同仁透過平時的課務會議進行溝通與討論，而

單位主管不在現場的情況下，更能使同仁盡情地發揮其意見與想法。 

 

「…我們[講師]的角色不一定是來自外面，那也是可以是館員，等

於說大家是非典型的學習，而且我都不會在場，那他們就可以盡情

的去講，不會有壓力。」(E：161-163) 

 

 

四、 能力考核 

為瞭解非典型勞動力之工作能力是否符合公共圖書館之需求與目標，為此公

共圖書館需建立一套評定組織人員工作能力的辦法，藉以透過考核機制分析非典

型勞動力之工作績效。 

(一) 考核機制 

透過考核機制可有效瞭解單位同仁的工作成效與表現。各館受單位及隸

屬皆不同的影響下，考核機制需依循主管單位的基準進行辦理。在非典型勞

動力的部分，受訪者表示其考核機制主要配合正式人員的考核辦法，主要一

年以四個月一次的考核為基準，而年終的考核主要為整年度的績效考核。 

 

「我們對於定期契約的人力跟勞動派遣的月薪，我們通常會配合我

們公務人員的考核是四個月一次…」(B：292-293) 

 

「…平時考核和年終考核，平時考核就是四個月一次，等於一年要

做三次，那第三次就是一整個年度的考核…」(D：404-405) 

 

「我們形式上必須遵從市政府的考核機制，那市政府的考核機制是

每四個月考核一次。」(J：202-203) 
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受訪者 G 更明確指出單位有定期與不定期的考核機制，在不定期考核的

部分，主要為單位同仁有個案情況產生時，單位主管所記錄與輔導之記錄。 

 

「…考核有分定期考核和不定期考核，定期的大概每四個月會有一

次；不定期的就是某種事件發生要做晤談，或者一些輔導的紀錄，

那這些都會影響到他的平常考績。」(G：190-192) 

 

非典型勞動力的考核評分方式與正式公務人力無異，亦是透過甲、乙、

丙等的考核制度進行評分，但非典型勞動力的續任與否深受考核制度的評分

基準與考核辦法有關，不同類型的非典型勞動力的考核制度亦有所差異。以

定期契約的非典型勞動力為例，受訪者 C 指出定期契約人力若第一年的考績

成績為甲等或乙等時，下一年度便得以續聘。 

 

「如果說第一年的考績是甲等或乙等，那當然下一年就可以繼續做

續聘，那如果連續兩年乙等，我們可以解聘他。」(C：127-128) 

 

受訪者 G、J、K 則表示若定期契約人力連續兩年或連續三年考績乙等，

或有一年考績成績丙等則不再續聘，藉以透過考績制度以辨別單位任用之人

力的適用性。 

 

「約聘僱人員不一樣，他們用的是用臨時人員的考核辦法…如果約

聘僱人員考丙等或者是連兩年乙等就不續聘。」(G：204-207) 

 

「…約聘僱如果兩年乙等的話就不能再進用，臨時人員是三年乙等，

那如果是一年丙等的話，就不能進用。」(J：352-353) 

 

「…如果你是連續拿三個乙[等]的話，那原則上就是[請人員離

職] …以這樣考績的方式來判別你是不適任的人選」(K：385-386) 

 

但受訪者 A 表示其任職單位因受地方與上級壓力的影響，導致人員的考

績制度僅為形式上的評分，甚至採用自評的方式提供非典型勞動力自行填寫
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其工作表現，而單位主管再進行後續的評分並將考核成績送交置主管單位，

對於人員實際的工作表現與工作態度較無法有正規的考核辦法。 

 

「[約聘僱人員]是有在寫那個像公務員的那個評分考核表，就這樣

子。但實際就是沒有什麼…不會煩說考績怎麼樣。」(A：160-161) 

 

「沒有評，就是說他會送給他們填，然後我們小主管會先評一次然

後就送上去到局長那邊，但那其實也就當參考用。」(A：163-164) 

 

受訪者表示非典型同仁的工作表現主要由單位主管透過平時人員的工作

表現進行觀察與紀錄。在考核機制中，單位主管是進行人員工作績效評估的

重要角色，藉由直接的接觸與輔導以瞭解非典型勞動力的適用性，透過考核

與記錄以提供上級主管更多的評分依據。 

 

「…[派遣]時薪…是比較沒有正式考核，就是完全是由帶他的一些

館員或者主管來認定他適不適任…」(B：290-291) 

 

「…約僱人員…每一季的平時考核都是由各單位的主管來做…等

到一季做完之後，再由館長來做一個最後的評定。」(C：290-292) 

 

「…委外[指派遣]人力…就委託分館主任直接去考核。」(F：308) 

 

「[工作成效的]評定方法…由每一個課室的主管負責考核…」(G：

190-194) 

 

「…會做一些跟工作比較有密切的考核工作…也曾經運用互評的

方式…就是透過負責人或是小組長來進行考核…」(J：206-208) 

 

公共圖書館雖有各種不同任用類型的人員，但無論其任用類型皆有考核

機制存在，而非典型勞動力的考核項目雖各有不同的考核表，但其考核內容

的本質大致相同，其考核項目包含專業能力、工作態度等項目，若同仁有擔

任主管職務時，其考核項目便涵蓋領導統御能力。。 



 

171 

「我們有訂一些項目，比如說他的專業能力、品德、服務的主動性

等等…」(C：110-111) 

 

「考核項目，第一個就是專業能力夠不夠，然後對工作的態度，然

後對國家的忠誠，有沒有開創性。如果是主管的話就加領導統御的

能力，大概是分為五大項。」(G：213-214) 

 

「…正式公務員…約聘僱、臨時人員各有不同的考核表…考核項目

其實是大同小異，就是…考核他的工作表現。」(J：202-205) 

 

公共圖書館透過定期與不定期考核藉此評定同仁之工作表現及適用性，

同時在考核機制下，館方亦透過規範與機制提供單位同仁相關的福利。 

 

「…會配合那個考核…也有訂一些規範…比如說他考核如果沒有

到幾分可能就不續聘，或他考核的分數很高的話，我們就給他薪水

晉級等等之類的，我們就會有一些機制在。」(B：293-296) 

 

受訪者 H 表示除透過組織內部的考績評鑑外，亦會對單位與部門進行評

鑑與訪視並進行評分，藉此使單位同仁對工作本身更加地注重其服務本質，

同時對於組織亦有正面的實質發展。 

 

「…我們還做了評鑑…訪視…慢慢就會了解說為什麼別人做得好、

我卻做得不好…所以這個東西也是我們的助力，我覺得我是正面看

這件事情的，我是覺得他[訪視評鑑]是有幫助的。」(H：137-141) 

 

 

(二) 績效考核 

公共圖書館在建立完善的考核機制下，受訪者亦提供單位相關考核應變與

處理方法。在定期契約人員方面，約聘僱人員的續聘與否與當年度的平時考

核成績有關。 
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「…有一定的考核機制…每一季都會做他的考核，那等到每年一聘

的時候，就會考他一個年終考核的成績…如果他連續兩年考核的成

績不佳的話，是可以做解僱的動作。」(C：97-100) 

 

「…[定期契約人力] …有幾位可能是待了 1年或 2年…覺得他不合

適…經過一個考核的程序就可能就不續聘他了…」(B：115-117) 

 

「…表現的非常不好常常被投訴，那可能就要跟委外[指派遣]廠商

反應，機動換人。約聘僱人員…會到年終參考 4 月、8 月、12 月考

核狀況…表現的好就續聘，表現不好就不再聘。」(G：193-195) 

 

勞動派遣人力主要透過考核要點進行評估，工作表現不佳時，則由課室主

管先行進行溝通，若人員無法改善其工作態度時，則通報人事單位亦請派遣

廠商更換人員。 

 

「…派遣的人力如果有不適任的情況…就由…各課室的課、室長進

行溝通，如果不能改善的話，就…通報人事室…跟廠商連絡這件事

情…」(E：471-472) 

 

「…[派遣人力]的表現如果真的很不理想，其實是可以解約…」(F：

309-313) 

 

「[在派遣人力工作表現不良時，]我們是館方這邊是可以對不適任

人員我們可以做替換…就是不續用、不續聘。」(L：156-159) 

 

當非典型勞動力的工作表現不佳時，館方會透過輪調將人員優先調回總

館執行內部業務，以避免其服務品質影響讀者。 

 

「…有些同仁的特質就是比較不適合在第一線做服務，那我們現在

就是會調整回來總館，總館就是幕僚，技術工作…」(F：309-313) 

 

「…有這個考核要點，所以我們並不是一味的用了你，就要用到年

度結束的時候，我們甚至做輪調，因為有些工作真的比較不適合他

的話，我們就會挑一些比較內部的工作給他做。」(H：72-75) 
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對於非典型勞動力的解僱或更換人員，各館主要會依據單位主管對於課

室同仁的平時表現進行記錄，以作為解僱或更換人選時的佐證內容。 

 

「平時表現和訪談，其實多多少少都會有一些紀錄下來…主任就可

以拿訪談或他表現不好的記錄…作為佐證。」(G：132-134) 

 

「…[派遣人力]平日的部份我們有一個考核要點，比如說你被陳情

幾次的話…我們就會要求廠商換人。」(H：69-70) 

 

「如果…[同仁]可能會有被不續任的這種情形時，我們都會做具體

的紀錄…有哪些…不符合我們的要求…」(J：361-362) 

 

受訪者 C 與受訪者 K 表示，單位主管有義務與責任與工作表現不佳的同

仁進行輔導與面談，以充分瞭解非典型勞動力的個人因素與工作狀況，經輔

導後同仁依舊無法提升其工作表現時再予以解僱。 

 

「…在工作表現上面沒辦法達成我們機關的要求…要做成一個書

面的紀錄…單位主管…有這個責任和義務要去輔導…如果確實長

期以來一直沒辦法滿足要求…就可以解僱他。」(C：295-299) 

 

「…出現乙等…會先跟當事人進行面談…之後…繼續拿到乙…必

須請他[臨時人員]離開…可以作為一個依據。」(K：408-412) 

 

在非典型勞動力方面，受訪者 D 與受訪者 F 皆表示同仁對於自己工作表

現不佳的事實都有一定程度的瞭解，當人員真的需要這份工作時，必會改變

其工作態度；受訪者 J 則表示會用比較和緩的方式規勸不適任同仁退休。 

 

「…通常自己做的比較不好的，其實自己都知道…」(D：430-431) 

 

「…在這個館把他調整到另一個其他的圖書館…就會自討沒趣就

會不做了…需要這份工作…工作態度會改變。」(F：193-195) 

 

「[當在考核機制下發現不適任人選的時候，]我們通常是用比較和
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緩的方式，就是說不會第一年就把他解僱…同仁…到了退休年齡，

我們就會勸他退休…」(J：219-221) 
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第六節 公共圖書館使用非典型勞動力的影響因素 

本研究藉由內部因素及外部因素探究影響公共圖書館使用非典型勞動力的原

因，發現公共圖書館使用非典型勞動力的原因包含政策因素、維繫服務、社會環

境及政治干預；而在使用非典型勞動力對公共圖書館所產生之影響方面，研究發

現影響因素包含契約年限、業務運用、組織環境、政治壓力。以下就內、外部因

素分析公共圖書館與非典型勞動力的互動及發展，以下針對各項因素進行說明。 

 

一、 圖書館內部因素 

經研究訪談分析發現，公共圖書館進用非典型勞動力之內部因素主要為：因

應政府遇缺不補政策、填補業務所需人力、擴大或維繫服務項目及支援非核心工

作之進行。以下就內部因素探究公共圖書館使用非典型勞動力進行分析，以瞭解

非典型勞動力的使用因素與影響。 

(一) 政策影響 

在政府經費預算緊縮的情況下，各主管機關為節省與降低正式公務人力所帶

來的人事成本壓力，進行而限縮公共圖書館的正式編制人力，並採用遇缺不補的

政策，將出缺之正式缺額改用非典型勞動力之運用經費以填補人力空缺，以減緩

圖書館人數不足的現象。 

 

「…有時候提出要擴充一些東西，縣府…那邊都有意見…財政比較

困難…所以…一直不讓我們做比較大的擴充。」(A：310-312) 

 

「委外[指派遣]人力就是節省政府聘請公務人員的退休金的情況

下，所以運用委外[指派遣]人力的經費。」(F：77-78) 

 

「…臨時人員…有一筆單獨的…預算費用…委外[指派遣] …是…

現場服務人力的計畫…預算是不太一樣的。」(K：108-112) 
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受訪者 E 與受訪者 J 也表示未來公共圖書館在非典型勞動力的運用上，

亦有可能受到政府財政及經費控制的影響。 

 

「我們不敢說[非典型勞動力的使用]會不會增加，而且我跟你講，

不會被減少就要偷笑了，因為政府財政太困難了。」(E：442-443) 

 

「[非典型勞動力的經費]都是市政府管控，多少人他都會控制…增

加是很困難的事情，不減少就已經要偷笑了。」(J：327-329) 

 

在政府財政緊縮的先天條件之下，進而產生主管機關對各單位人力出缺

採用遇缺不補的政策，非典型勞動力的使用儼然成為維持公共圖書館運作的

核心，以填補公務人力上的不足。受訪者 J 亦指出圖書館人力不足的現象是為

常態，因此會向主管機關反應其現況與困境以獲取所需人力。 

 

「…有一個政策叫做遇缺不補…可是市政府也知道我們很缺人，所

以每次都會變成我們要上簽呈…說明這個人力職務確實是非有不

可的，那市政府才會說『好啦，那你補』。」(J：334-338) 

 

但受訪者 C、F、G表示填補之人力依舊以非典型勞動力為主，以降低正

式編制所產生的人事成本壓力。 

 

「…正式編制公務人員…造成的人事成本的壓力比較大…就慢慢

地變成說…我[政府]給你[圖書館]約僱人員的缺。」(C：133-135) 

 

「…就是說業務助理是遇缺不補，這是政府的政策…圖書館的人力

相當的不足…所以…爭取市府同意…出缺的時候可以把這個經費

用在委外[指派遣]人力…」(F：41-44) 

 

「○○市公共圖書館的主要人力，以臨時人員居多，包括委外人力、

勞動派遣，編制不足的情況下，就藉由這些非典型勞動力來填補公

務人力上的不足。」(G：63-65) 
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在政府財政經費不足、遇缺不補的政策下，直接對公共圖書館的影響即

為對單位的員額控管，受訪者 D 表示受現況的影響下，非典型勞動力已漸漸

成為組織運作的主力。 

 

「[非典型勞動力已成為單位中非常必要的人力]，因為主要是因為

政府機構就是它有它的政策，因為你不能補正式人力…在這種情況

下，只能去找勞務派遣這樣的人力來執行…」(D：297-299) 

 

「在爭取員額不易的情況下，就選擇勞動派遣人力來進行服務的工

作。」(G：187-188) 

 

公共圖書館在政府財政緊縮的情況下，無法增加正式公務人員的員額，但

受訪者 F受整個政府組織及市府財政緊縮的情況下，而造成該館的人員編制以

非典型勞動力居多。 

 

「但是我們的財政，就五都來講…○○市的財政並不理想…在財政

在沒有那麼好的情況下，我們不得不採用非典型勞動力，所以也造

成非典型勞動力比典型還多的原因在這裡。」(F：149-164) 

 

受訪者 J 更表示未來圖書館業務的運作，可能會逐漸朝向服務委外的方式

提供讀者更多的服務項目。 

 

「對，[在這種受到政府員額編制的影響下，對於未來人員進用的

方法上，主要還是為以這種非典型勞動力為多數]，甚至會開始服

務委外可能也會越來越多。」(J：287-288) 

 

在政府員額控管的現況下，圖書館依舊要維持其服務品質與效能，以滿

足讀者對知識的需求與渴望，單就圖書館志工是無法完全發揮圖書館的功效，

因此非典型勞動力的進用與運用，亦漸漸成為圖書館核心業務運作的主力。 
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「…政府這幾年一直在管制正規的員額編制…但是民眾對你所謂

的為民服務的這種服務的品質一直在提升，那你就只能夠這樣的人

力[非典型勞動力]去做，志工也可以做，但是問題志工有很多核心

的業務他是沒有辦法去取代的…」(B：278-281) 

 

受到政府遇缺不補、經費限縮及員額控管的政策影響下，公共圖書館對

於非典型勞動力的使用儼然成為維持服務運作的核心，而在政策的影響下，

使得人員總量之控管機制，由單位向人事行政局申請的模式改由人事行政總

處依據單位隸屬進行分配。 

 

「…最大的問題是以前全國的單位都跟人事行政局要人…現在叫

人事行政總處…以前就是所有的全國的人員員額控制都是由他們

控管，那現在不是…改組之後就分到各個部會去…」(E：444-448) 

 

「我覺得現在政府財源困難的情況之下，非典型勞動力已經是無法

避免的，而且是無法取代的。」(F：404-405) 

 

除受到政府經費控管及遇缺不補政策的影響下，公共圖書館使用非典型

勞動力的因素亦與法規限制與規範有關，受訪者 D 表示該單位之月薪派遣人

力其前身為公務機關所進用的臨時人力，後因法規的限制與規範而轉變其僱

用型態，改由勞動派遣的形式持續在館留任服務。 

 

「月薪[派遣人力]其實是以前公務機關的臨時人員…後來就是因

為一些法規，後來才變成勞動派遣…」(D：16-18) 

 

受訪者 J 更道出當前非典型勞動力與各單位組織的運用現況明顯地違反

政府法規的規定，但受限於政府組織編制的影響下，導致非典型勞動力的工

作性質與工作型態與正式公務人員無異，且反應出各政府部門對於非典型勞

動力的任用有長期僱用的現象。 



 

179 

「…非典型勞動力他是屬於輔助性的勞力，行政院的定義也是這樣

講，你不能夠這樣一直僱用他…所以那些常態性的、你必須長期僱

用的人，你就不能用這種非典型勞動力的方式，可是你可以看看我

們，或是你到其他圖書館去看看，很多這類型的非典型勞動力他是

常態性的僱用，他是一用就用一、二十年、二、三十年，這些照道

理講應該是用正式人力，可是受限於整個政府組織編制的影響，所

以就變成這個樣子，變成這些人只能屈就於這種非典型勞動力，可

是他做的事情可能是跟正式編制人力是沒有差別的。」(J：496-503) 

 

(二) 維繫服務 

圖書館為因應社會環境的發展與變遷，順應讀者的需求與渴望以增添服

務項目、開設新館、延長開館時間等方式來滿足讀者需求，但受組織環境的

影響下僅能透過主管機關所編列的各項人員預算進用非典型勞動力，以彌補

服務人力不足的窘境進而強化圖書館的服務項目。 

 

「…服務的面積擴大，服務的對象暴增的時候，你沒有服務人力…

是沒辦法提供服務的…」(B：274-275) 

 

「因為我們開館的時間很長，每天開館至少十二個小時…那我們館

的正式人力並不多，所以需要這些派遣人力來協助。」(D：73-76) 

 

「…時機點就是新開的圖書館…員額編制沒有辦法多編的時候…

會運用非典型人力來強化我們的服務。」(F：286-290) 

 

「…因實際民眾的需求新增分館或改制前鄉鎮市公所規劃的圖書

分館等等的啟用，必須增置人力提供服務。」(G：186-187) 

 

而受訪者 H 表示受縣市升格前，部分圖書館是完全沒有正式的圖書館專

業人員，僅能透過非典型勞動力來提供服務。 

 

「[在縣市升格以前] …其實有 5 個鄉鎮市是完全沒有所謂的正式

的圖書館人員…卻設了好幾個館，那…需要一些臨時的人員來充

當…」(H：9-13) 
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而影響圖書館使用非典型勞動力的因素當中，非典型勞動力能在公共圖

書館業務量逐年增加的現況下，以因應讀者需求提供服務並有效填補業務運

用所需要的人力，進而有效節省圖書館的作業流程。 

 

「…因為我們的業務逐年增加…是等比級數，很快的在成長…所以

我們的派遣人力提供各項服務…以節省讀者的時間。」(E：96-109) 

 

「主要是正式人員要有退休金，要有很多退撫的基金，這個方面市

府擔心會增加市府的財政壓力，所以我們開了新的圖書館，或者部

分圖書館實施全面開館…那這個情況下，主要都運用委外[指派遣]

人力執行…」(F：46-49) 

 

「通借通還…經由還書館重新分配書的單位，再重新送回原館內，

就是增加讀者的方便性，有這些都已經屬於服務委外。」(G：18-21) 

 

為平衡因縣市腹地廣大的影響下，圖書館有其義務平衡各區的城鄉差距，

進而透過服務委外並運用行動書車來平衡全市的圖書資源的使用。透過物流

廠商提供通借通還之服務，可能會使經費成本上升，但其成本卻可實質反應

在圖書維護與運送的品質。 

 

「…其實我覺得都過物流的這個好處是在我們的評估上面他的成

本真的比較高，但是他對我們而言其實是一個充滿效益的方法，其

實對圖書的維護上面，比較是讓我們安心的。」(K：287-289) 

 

「…行動書車…因為我們的地域比較廣，那因為當初是著重在城鄉

差異這方面，去平衡我們全市圖書資源的利用。」(K：313-315) 

 

而透過服務委外的模式，亦可將部分圖書館業務委由有志推動與發展該

項業務的民間組織經營，更能提升該項業務的成效。 

 

「站在…健全公民社會發展去思考的立足點…我覺得公民社會，除
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了政府組織以外，還有一些民間的組織在共同推動…那透過…委外

方式經營，可以讓一些民間的閱讀團體可以得到資源，去做他們想

做的事情。」(J：303-306) 

 

受訪者 E 更針對部門單位應運用非典型勞動力執行事務性的館務工作，

使正式編制的館員更能夠發揮其專長與專業，而受訪者 C 亦表示透過人力的

適當調配，使非典型勞動力更能符合單位特性以促進圖書館工作的發展。 

 

「在圖書館這樣子的服務機關特性裡面…如果不運用這類的人力

[非典型勞動力] …或者是做一些適當的人力調配的話，那或許很難

符合我們這個服務機關的特性。」(C：407-411) 

 

「[非典型勞動力的使用]當然必要…我們的技術服務單位就表示

說，因為有很多低階的事情，你叫一個薪水每個月 5、6 萬的館員

每天在那邊貼書標，這樣不就是浪費人力嗎。」(E：408-410) 

 

「其實圖書館的工作並不需要所有[的人力]都是專業的，那叫一種

人力資源的浪費，因為有些事情是比較事務性的…就是去這些[非

典型]人力去做。」(E：412-414) 

 

而非典型勞動力的使用，對圖書館而言也漸漸成為一種不可或缺甚至是維

持業務運作的核心，也勢必成為一種人力資源運用的主力。 

 

「對我們現況來講，他[約僱服務員]是一個重要的必要人力。因為

他等於是補足我們編制公務人員不足的這一塊。」(C：220-221) 

 

「因為主要的館員…或是…約僱人員，他們主要是協助行政工作…

沒有辦法再分心去處理第一線的服務…所以其實非典型勞動力這

確實是屬於必要的，那也是一個趨勢。」(G：179-182) 

 

「…其實臨櫃的人力是最重要的，如果你櫃檯沒有人…這個圖書館

是幾乎營運不下去的。所以我們目前…所有的臨櫃的人員，清一色

的都是臨時人員和委外[指派遣]人力…」(K：324-326) 
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就非典型勞動力的使用趨勢方面，受訪者受其組織編制及個人立場的差

異而有所不同。在政府員額編制及經費控管的影響下，為維繫圖書館的服務

人數與服務品質，非典型勞動力的使用必將成為公共圖書館人力發展當中，

無法避免且會持續使用的要素，在使用人次上將會有明顯地增加趨勢。 

 

「…要維繫一個比較好的服務品質來講，長期穩定的工作其實是需

要的。但是…面臨…所謂的維持費用的這些壓力，所以非典型人力

這已經變成…圖書館不得不聘的趨勢…」(B：407-411) 

 

「非典型勞動力…是未來勢必會走的一個方面。因為政府的編制人

力是有限的，那服務又是無窮的，所以這方面的應用，我想未來一

定是越來越增加的趨勢。」(C：392-395) 

 

「非典型人力，在未來的趨勢上…是非常需要的部分。所以，我們

目前對於這些[非典型]人力都非常的重視，那未來的使用是無法避

免，而且會繼續使用。」(F：406-408) 

 

然而，受訪者 H 認為非典型勞動力的使用應會在一個使用高峰後產升下

降的趨勢，而受訪者 D 則指出受單位經費及員額縮減的影響下，公共圖書館

應致力維持現有的人員編制以持續現有服務，以避免因非典型勞動力的人數

遽增，而影響館內業務運作的經費，使得人事經費與業務經費產生排擠效應，

因此對於非典型勞動力的使用趨勢而言，短期內應該不會有明顯成長。 

 

「[在使用趨勢上]我覺得短期之內不會[再有增加]，因為公務部門

每年它的經費都是一直在刪減，那我們能維持現有人力，其實就已

經要偷笑了…因為你人力變多，你相對的服務[會受到影響] …可能

其他服務的經費就會變少，那這個會有排擠效應的，所以不可能無

限的去請越來越多的人。」(D：302-306) 

 

「其實[就使用趨勢而言]我倒覺得不會[有明顯地增加]，因為他會

到一個高點的時候，應該會逐漸下降。」(H：181-182) 
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二、 圖書館外部因素 

經研究訪談分析發現，公共圖書館進用非典型勞動力之外部因素主要為：縣

市合併升格、因應社會大眾需求、運用服務委外形式提供非營利組織有發展機會、

政治干預影響等原因。以下就外部因素探究公共圖書館使用非典型勞動力進行分

析，以瞭解非典型勞動力的使用因素與影響。 

(一) 社會環境 

近年在縣市合併與升格的環境下，直轄市級圖書館在非典型勞動力運用方

面亦受到一定程度的影響。在縣市合併升格之後，對於市公所時代所設立之公

共圖書館及所屬人力組織，直轄市級圖書館僅能概括承受並進行人力與資源的

移撥，但不能因此影響非典型勞動力的工作權益；在縣市合併升格的現況下，

也造成館內非典型勞動力的人數遽增，但非典型勞動力亦有可能受其薪酬標準

的影響下，而有離開公共圖書館另謀高就的可能。 

 

「…其實在縣市合併之前…在原本的○○縣有將近一百位…稱為業

務助理…是領基本工資…合併之後…有的可能就不做的，有些人可

能也找到更好的工作，所以人員會漸漸地減少。」(F：37-41) 

 

「…升格之後把這些人[非典型勞動力]移撥進來的，我們不能影響

他的工作權益。」(H：129-130) 

 

而受訪者 K亦表示在現階段縣市升格的環境下，各館對於非典型勞動力亦

有所需求以維持館務的運作；受訪者 H則表示在縣市升格的初期，政府尚有部

分圖書館館舍處於建造或新開放的階段，因此在現有組織編制人數不足的情況

下，則需透過非典型勞動力的僱用來維繫新建館舍的開放與營運。 

 

「在這個階段，公所他還有一些工程在蓋，那有一些工程是包括圖

書館的，所以…可能還要去接收新的圖書館…在現成的人力都不足

的時候…我們必須要僱用一些[非典型勞動力]。」(H：82-85) 
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「因為○○市現在才剛升格的關係…現階段編制的關係，我們就會

變成一個很奇怪的情況，就是說我們會進用很多的臨時人力及委外

人力，因為我們確實有這樣人力的需求…」(K：62-66) 

 

公共圖書館性質實屬社教機構的運作，在服務與營運模式中其核心理念與

目標，但在社教機構的規範下，受訪者 K指出公共圖書館的服務其實是易放難

收的。在升格前的市公所時代，各區皆有許多為便民或為空間規劃所成立之小

型館舍，而其使用效能上較無法完全發揮圖書館的功能，但依舊需要一定的人

力維持館舍的開放與運作。 

 

「…有很多館在當初市公所的時代…就是一個小小的空間就做成

圖書館舍的部分…其實他[小型館舍]真的是[一種負擔]。我們不能

說他效能不彰…可是問題是雖然他的空間小利用的人數也不多，可

是你還是要有相當的人力在那邊來維護…」(K：294-298) 

 

「…很多的服務都是易放難收，那其實在小館裁撤這個部分，我覺

得會面臨的處境其實應該還滿大的…大家都會想說不要招來民怨

就繼續開…以這樣的狀況來看的話…在短時間內還是增加的機會

會比較大，縮減的空間可能會比較少。」(K：345-353) 

 

受訪者 J 認為透過服務委外的模式，將部份服務運作交由相關性質之非政

府組織團體營運，以提供非政府組織有運用公部門資源的機會，為讀者與公共

圖書館提供更健全的學習與服務。 

 

「…我認為一些 NGO…民間的這種閱讀推動團體，他們在閱讀推

動的熱忱會比圖書館員高，所以我希望…能用一些機制，也就是用

政府的資源，去幫助他們去運作…」(J：293-295) 

 

非典型勞動力的使用仍受到社會相關法令與現況的限制，使之各類型非典

型勞動力的進用方法不一且嚴謹，而造成非典型勞動力的運用缺乏彈性。 
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「有些東西是受限於法規的規定，所以在應用會比較缺乏彈性。比

如說所謂的定期契約，在勞工的法令上就規定的很嚴格；那所謂的

勞動派遣…勞動的條件都要符合一些相關勞動的基準規定…法令

上的限制上有一些是滿嚴格的，這有時候會不利於說這方面人力的

運用。」(C：395-399) 

 

(二) 政治干預 

在影響公共圖書館使用非典型勞動力方面，部分受訪者表示人事的進用

權受到地方關係的干擾，使之單位的經費與人事較無主導性，圖書館無法依

據其發展與願景來建構人員進用的系統。 

 

「…干擾性其實很強…或者是有一個較長遠的計畫去建構比較好

的人力、經費還有預算，我們受到的干擾性很強。」(A：222-224) 

 

受訪者 F、H、J 表示在縣市未升格時代，圖書館的人員進用與程序皆由

公所管理，受地方壓力與政治力量的影響下，導致市公所時代的公共圖書館，

其非典型勞動力的進用模式多以選舉有關，進而透過特殊關係進館工作。 

 

「約聘僱人員都是由館和他們訂契約，那這個部分其實在合併前，

有些…本來的進用，可能就是地方關係的進用…」(F：179-180) 

 

「圖書館在未升格的時候，我們的人員全都是區公所在管理。那這

樣的管理其實幾乎我們全台灣的地方上在用人，其實很多都是所謂

的[政治力量]，可能大致上都會跟選舉有關。」(H：3-5) 

 

「[目前館內]有[透過特殊關係進館服務的人力] …」(J：246) 

 

在完善建立非典型勞動力的進用管道、程序與限制的情況下，受訪者 E

指出仍有人員會透過政治力量來介入單位的任用程序，甚至在單位提供公共

圖書館館員的培訓結業後，人員卻因政治因素而遭替換，導致公共圖書館的

人員素質無法維持並提升。 
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「…前兩天有一個立法委員寫信給我…有一個人他老婆在○○○○圖

書館上班，叫我們優先商調他到○○○…叫我優先用他老公，我有那

麼大的權利嗎？」(E：497-499) 

 

「[中南部有]很多[這種透過關說的情況]，幾乎是全部。所以為什

麼…訓練這些鄉鎮圖書館會這麼辛苦，我們訓練完的這些人都有可

能被換走，可能鄉鎮長換人這些人就會換了。」(E：526-528)」 

 

受訪者 G 亦表示經過去一年縣市合併的磨合下，雖然關說的情況依舊會

出現，但是透過館長與分館主任或單位負責人的溝通以建立主管對館務工作

的信心與判斷，藉由鼓勵以建立單位主管的責任感，以杜絕欲透過特殊管道

進館工作的非典型勞動力。 

 

「那經過去年一年磨合下，透過議員關說的案件有，但…會慢慢地

減少，因為我也要求…分館主任或是分館的小組長，其實他需要在

館內獨當一面，不能因為有人去找議員而退縮。」(G：325-328) 

 

 

三、 非典型勞動力之內部因素 

經研究訪談分析發現，使用非典型勞動力對公共圖書館之影響的內部因素包

括：非典型勞動力出現長期聘僱的現象、受低價搶標導致服務品質下降、逐漸成

為維繫公共圖書館服務的主力、任用體系缺乏發展性導致人員工作態度低迷且流

動率高。以下就內部因素探究非典型勞動力對公共圖書館所產生的影響進行分析，

以瞭解公共圖書館所面臨的困境與影響。 

(一) 契約年限 

根據勞動基準法對勞動契約的定義：臨時性、短期性、季節性及特定工

作者為定期契約人力。但當前公共圖書館對非典型勞動力的使用，卻變相地

成為長期僱用的員工，受訪者 C、J、K 表示館內之定期契約人力雖受一年一

聘的契約規範，但部分同仁在單位的工作年資卻高達十年以上 
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「有一些約僱人員都已經到達十年了，甚至更長的。」(C：179) 

 

「在我們這邊[定期契約的人力]通常都是終身僱用。雖然是一年簽

一次約，但基本上都是工作二、三十年了。」(J：229-230) 

 

「…在政府機關的約聘僱人員，他們都算是屬於一種長期聘僱的狀

況，那他們當然也是一年一約…」(K：44-45) 

 

在勞動派遣人力的部分，受訪者 E 與受訪者 F 指出在單位中派遣人員亦

有長期僱用的現象，主要在新年度與新得標之派遣廠商簽約時，透過廠商詢

問或透過館方推薦的模式，將工作表現優良的派遣人力留任在館續用。 

 

「…有的委外[指派遣]人力在我們這裡做了一、二十年，所以就是

說得標廠商雖然改變了，雖然是不同的僱主…廠商他也會有要求

[也會詢問圖書館說『你們這邊有沒有做的不錯的』，那我們就會推

薦他們…那廠商就會續聘他…」(E：315-318) 

 

「…會跟新的廠商在簽新合約的時候，有一些表現不錯的委外人力，

我們會請廠商再行聘用…其實他們[廠商]都配合圖書館的需要、配

合我們的要求來執行這樣的工作。」(F：341-343) 

 

勞動派遣與服務委外的運作模式中，圖書館應要明確規範廠商級人員的

素質，受訪者 E 表示單位曾受低價搶標的影響，導致館內服務人力的素質降

低進而影響館務工作的進行，而勞動派遣的任用型態亦變相地成為將人力當

作物品競標的作業模式，這對於人員及館方的發展而言，無疑是一大問題。 

 

「有一年我們碰到一個很爛的廠商…用低價搶標，那標到了之後再

把所有的人辭退掉…就在這邊原本工作很好的人…其實這是一個

很大的問題，就是這個人力被當做物品去競標。」(E：325-331) 
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(二) 業務運用 

非典型勞動力對公共圖書館的營運與服務上，有助於人員的彈性運用與

指揮，但在社會現況與政府政策的影響，非典型勞動力的運用本質漸漸地轉

變，使之人員逐漸成為維持單位運作的主力。在這種運用型態轉變的情況下，

公共圖書館對於非典型勞動力的運用需建立明確的工作規範，且對於人員的

工作執行力要有一定程度的要求，以維持公共圖書館社會形象與服務價值。 

 

「…對這些人[非典型勞動力]的定性、組織的單位來講，一定要肯

定他們在這些職務上面的重要性…而且要明確的規範…工作內

容…強調完整性、正確性，不要因為說[他是非典型勞動力而在工

作上沒有進行要求] …他其實就是代表機關服務的一環…」(E：

609-615) 

 

非典型勞動力在工作表現上，有時會比正式編制館員的表現還要好。 

 

「工作內容及工作定位，其實有一些分館主任反應回來，他們的工

作表現不輸給典型人力，也就是正式人力，所以委外[指派遣]人力

在工作的表現方面，我們是覺得非常的認同。」(F：416-418) 

 

受訪者 J 則透過服務委外的方式，將館內部分閱讀推廣的業務委外給對該

項業務有所熱忱的非政府組織提供服務，在這種模式與管理者的經營理念之

下，受訪者 J 表示館舍的空間能有效的規劃與整頓，並透過相關活動的辦理與

推廣以吸引讀者使用圖書館資源。 

 

「[讀者反應]都相當好，甚至於也有媒體報導…我們過去的兒童閱

覽室它完全是一個書庫，沒有去做那個閱讀環境的經營…那我們現

在環境也改過了，所以讀者可以在那邊逗留…他們最近辦的活動也

挺多的，最近半個月都有活動。」(J：313-317) 
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但在社會現況與政府政策之下，使得非典型勞動力逐漸成為維持圖書館

運作的主力時，卻造成公共圖書館實務推動的不穩定性，受訪者 K 公共圖書

館應避免使非典型勞動力成為單位運作的主力，以維繫圖書館的人事立基與

運作的穩定性。 

 

「…非典型人力他在彈性運用上是非常適合的…就是盡可能不要

讓這種委外[指派遣]人力[成為主力] …因為你[圖書館]的服務立基

是建立在一個很不穩定的人事系統上面…會造成其實你在整個運

作上都會有一個很大的不安定。」(K：523-530) 

 

在非典型勞動力的使用觀感方面，對於非典型勞動力的工作表現僅能透

過輔導的方式進行勸說與改進。 

 

「…我們有不適任的人選，可是我們…還是要用下去…沒辦法把他

辭掉，只能用輔導的角色…在實務的推動上，這樣是沒有辦法那麼

的有穩定性…有時候…還造成讀者的反彈…」(A：347-357) 

 

而人員的素質與讀者的反應方面，受訪者 D與受訪者 H亦表示圖書館的

服務人力即為圖書館專業形象的呈現，讀者並不會深入瞭解服務人員的工作

性質與任用體系，但在人力配置不足的情況下，非典型勞動力的使用是為公

共圖書館的人員運用的權宜之計，以持續發揮並提供圖書館服務與理念。 

 

「工作定位上我覺得他們就是支援性質，可是對讀者來講，他們[非

典型勞動力]等於就是代表館方…櫃檯的部分其實是服務品質跟形

象…可是就現實面來講…就是要跟現實妥協，不然我們也希望館員

去…可以減少很多讀者問題…」(D：463-474) 

 

「[非典型勞動力對圖書館]當然會有[影響]，他[圖書館]的專業度就

會減低…我覺得圖書館使用他們[非典型勞動力]，這真的是不得已

的做法。」(H：284-287) 
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就非典型勞動力的人員性質與運用型態而言，人員在圖書館的薪資與生

涯規劃上較無發展性，而非典型勞動力在長期聘用的影響下，導致人員的流

動率較低，但是其工作內容與進用身分較無發展前景，可能會造成非典型勞

動力的工作態度較為消極與怠惰。 

 

「…非典型勞動力…很多會固定下來、留在這邊工作…可是…他們

的前景在哪裡…不能夠說一輩子都是這個樣子…看不到他努力的

前景之後，過一陣子他就會消極、怠惰下來…」(J：510-515) 

 

受訪者 K 圖書館的發展與經營係屬長久型的規劃與服務，但非典型勞動

力在其薪資水平與工作內容不成對比的情況下，而非典型勞動力可能將圖書

館的工作視為跳板，這樣的情況可能會提升人員的流動率，進而增加公共圖

書館人力發展與訓練的不便。 

 

「…圖書館大概就是一個永續長久的一個發展與經營…其實臨時

人力和委外[指派遣]人力一來他們的薪資水平比較低，二來他們要

負擔的工作說實在的其實也非常的重…那在這種情況下…對人力

的發展或是長久經營來看是非常的不利。」(K：436-442) 

 

「我們很多的臨時人力和委外[指派遣]人力，他們都在準備國考或

是準備[其他考試] …對大家長期規劃來講這都不是一個長久的工

作，那在這種狀況，人力的流動就會非常的頻繁…」(K：442-445) 

 

 

四、 非典型勞動力之外部因素 

經研究訪談分析發現，使用非典型勞動力對公共圖書館之影響的外部因素包

括：人員流動率造成訓練成本及服務品質的成效不彰、注重非典型勞動力的操守

與熱誠、同工不同酬的心理感受與比較心態、政治關說對單位主管所產生的管理

壓力，以下就外部因素探討使用非典型勞動力對公共圖書館的影響。 



 

191 

(一) 組織環境 

公共圖書館的服務基礎來自於館員的專業知識與專業能力，在服務品質

的呈現方面，非典型勞動力的專業知能與啟智，主要透過圖書館的專業訓練

與實務操作的培養。公共圖書館在以節省人事成本為前提而進用非典型勞動

力過程當中，非典型勞動力為圖書館服務的主體，而其工作內容的訓練主要

透過館員的帶領與教育訓練，但在非典型勞動力的薪資及流動率的影響下，

人員的替換與訓練對服務品質的呈現可能會有所影響。 

 

「[館務工作]就是傳承下來而已，專業度會有點影響…」(A：67) 

 

「…櫃檯…是圖書館的門面…可是…因為我們的薪資也沒有很

高…相對的部分就是流失率很高，要重複訓練，然後服務品質不見

得會有這麼好，這個是沒有辦法避免的。」(D：150-154) 

 

「…我覺得這一塊[工作品質]值得深思，因為我們是為了要節省人

事成本，所以不得用這樣的做法，但是就長遠來講，我們正職人員

很辛苦，因為要去培訓一個新的人力出來。」(L：271-273) 

 

但在工作機會不多的社會現況下，單位的派遣人力在工作品質與工作表

現方面，會展現出高度的熱忱與努力，以維持人員在組織中的任用機會。 

 

「…委外[指派遣]的人力其實做得不錯…現在其實失業率很高，所

以他們會很珍惜…至於有時候的表現還會比正式的公務員來的認

真…」(E：117-123) 

 

「但非典型人力，主要是針對委外[指派遣]人力，我們的要求會更

高、會更具彈性…表現不好…是可以隨時更換，所以…在工作上的

態度、認知，他們也很清楚…就是要好好表現。」(F：267-269) 

 

公共圖書館應要求派遣廠商注重非典型勞動力的專業素質與工作表現，

以避免因人員替換率而影響圖書館的服務品質；以服務委外模式提供之通借
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通還服務方面，圖書館應要規範廠商的時效性，並注意廠商人員的操守與熱

忱，以維繫圖書館服務的本質與品質。 

 

「我們只能用工作表現去約束他們[派遣人力] …那最糟糕的情形

是廠商那邊一個月給你換一次人力，因為那些人也沒有經過我們的

訓練，那他們來館的時候完全搞不清楚狀況…」(E：337-340) 

 

「[通借通還]這項[服務]已經變成圖書館服務很重要的一環，你時

效太慢，讀者會抱怨；廠商如果操守有問題，館方的財產可能就會

有損失；如果沒有熱忱…而沒有跟圖書館或讀者站在同理心上面去

思考這個服務的時候，可能就會懈怠。」(G：161-164) 

 

在圖書館第一線服務漸漸以非典型勞動力為主的當下，單位中非典型勞

動力的進用管道與途徑皆有所差異，而人員的進用亦受社會環境的影響，對

於館內之不適任的人選，在現階段的組織政策上，為各單位概括承受並進行

調整，但在非典型勞動力的人員素質不均的情況下，可能會導致部分業務無

法落實其圖書館的服務效能。 

 

「[透過特殊關係或管道進圖書館工作的同仁，] …主管、各分館主

任反應上來不良的…是業務助理比較多…說表現不好，但是因為縣

市合併概括承受，我們可能就是進行調整。」(F：189-193) 

 

「…因為人力素質很重要。我們現在最頭痛的就是素質不齊，素質

不齊可能會造成很多業務沒有辦法落實…」(G：354-355) 

 

「我覺得會這樣子[使用非典型勞動力執行館務工作]做其實是一

個不得已的方法，因為基本上我是一個專業出來的，那我們也不希

望我們的館員是這樣的一個呈現模式。」(H：204-206) 

 

非典型勞動力的運用上，因受人員的薪資福利較不如正式編制人力的影

響下，導致人員的流動率普遍偏高，反而造成組織人事的不安定性，間接影
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響公共圖書館的服務品質，亦會增加人員訓練的人力與成本，因此為維繫圖

書館的良好的服務品質，在人力資源的運用上應倚賴長期穩定的人力。 

 

「…非典型的這些人力…待遇很低…流動率都很高…就會影響你

的服務品質…要維繫一個比較好的服務品質的話…還是必須要倚

賴比較長期穩定的人力來做會比較好一點。」(B：400-404) 

 

「[派遣人力]流動率這麼高，我們館方是要花非常多的時間，一直

去訓練他們…」(D：136-137) 

 

「…[非典型勞動力]其實就是一個很大的不安定…他們汰換的機

率非常的高，那這樣無疑地其實會增加人事的不安定，那包含我們

人員的訓練的資源浪費。」(K：511-514) 

 

「因為[非典型勞動力的]流動率大…他的那些工作上的品質也會

受到影響，因為我們要一直培訓新的人力出來。」(L：268-269) 

 

而定期契約人力，受其任用性質而無法在各組織單位流動的因素下，反

倒是維持公共圖書館運作的穩定力量，工作表現上亦有良好的表現。 

 

「…約僱的同仁都表現得很好…沒有跟我們公務人員有很大的差

別，反而…是很穩定的力量…因為他們流動的機會不多，公務人員

可以在不同的機關流動，但他們沒有辦法。」(C：357-360) 

 

對於工作授權及工作項目的分配上，單位主管應有適度地安排與配置，

以避免組織因人員任用的多元型態的影響下，造成組織各類型人力的工作權

重與薪資福利不成比例，使人員對工作形成較負面的心理層面。 

 

「偶而也聽到有一些…研究助理，他們偶而會 complain…他做的事

情卻比正式的館員還多…他們的心理會不平衡…」(B：417-422) 

 

「…大部分的人應該是不會[有比較任用型態的想法] …可能是反

過來是約僱人員覺得說…公務人員有的一些福利等相對是比較少
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的…會有一點點同工不同酬的心理的感受出來。」(C：231-236) 

 

「我曾經看過[有過派遣月薪人員對派遣時薪人員的態度較為強

硬]，但是那個是極少數的…要去調整他的心態…」(L：113-115) 

 

部分受訪者表示非典型勞動力的工作項目與比重，有時會與正式編制公

務人力相同甚至更多，但站在人員的薪資福利角度而言，可能會造成非典型

勞動力對於組織單位有同工不同酬的心理感受與比較心態，受訪者 J 表示在現

有的人事制度的影響下，人員的工作態度與工作表現亦會受到影響 

 

「…有些時候在工作能力上…正式的公務人員…還輸某些非典型

勞動力的人。可是…制度有這麼的一條鴻溝難以跨過去…不管在待

遇、福利的保障等各方面，都有很大的落差…」(J：480-483) 

 

另一方面受訪者 K 表示單位主管更需注意人員間的溝通與聯繫，在工作

授權方面要避免正式公務人力與非典型勞動力造成矛盾。 

 

「…閱典課…可能需要跟分館去做溝通…但是如果說今天是我的

其他臨時人員的部分打電話去講的時候…分館主任可能會覺得你

是臨時人力…會覺得你越權在做事了…」(K：462-467) 

 

在人員運用方面，單位主管亦需注意館員的工作心態與個人性質。圖書

館的工作環境較其他單位穩定且變化性不大，館員可能會因為工作環境與工

作性質等因素，導致館員的工作態度與工作心態有所變化，而非典型勞動力

受其任用體系的影響，對工作的熱忱與表現較為積極，應建立館員對知識的

喜愛，以將其工作價值轉換為對服務態度的呈現。 

 

「…有的正式館員…經歷過太安穩的工作環境…沒有什麼衝擊，那

這些人[派遣人力]他們兢兢業業，因為…每一年都有可能被 fire 的

可能…在這個工作服務力求表現之外，他還會力求表現去改變他的

身分。」(E：572-574) 
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「…很多同仁在這邊其實是工作滿長的時間…已經變成一種

routine 的工作…我覺得圖書館員最重要的核心價值是本身需具備

對知識的熱愛，那如果缺乏這塊…很快就會把他只視為一項工作。」

(J：441-446) 

 

另一方面，單位主管亦須注意單位人力是否會因個人因素而造成其他人

員的壓力與不便，受訪者 D 與受訪者 L 指出單位中曾出現服務年資較長的人

力對其他館員態度不佳的情況，而單位主管應適度地調解與調整人員的心態，

以避免因館員相處的糾紛引發館員離職的現象；為此，受訪者 J 則表示當團隊

中人員相處出現摩擦與衝突時，亦可透過工作輪調的方式進行調整，以降低

因館員個人因素使整個圖書館服務素質降低的情況產生。 

 

「我有遇過這種[月薪派遣人力仗著自己的服務年資較長而對時薪

派遣人力或新進的正式人力較強勢的作風] …要適時的介入…我不

希望因為這種原因而讓我們再另外去找人…」(D：388-393) 

 

「那有的時候[工作輪調]是因為人跟人之間在一個團隊裡面可能

會有摩擦或是有一些糾紛…要做一些人力調整。」(J：378-379) 

 

「我曾經看過[有過派遣月薪人員對派遣時薪人員的態度較為強

硬]，但是那個是極少數的…要去調整他的心態…」(L：113-116) 

 

 

(二) 政治壓力 

而在部分非典型勞動力的進用主要透過特殊關係介紹的情況下，對於單

位主管的領導會造成困難與壓力。透過關說而非透過公開招考進用的非典型

勞動力，受其工作能力、配合度與背景等因素的影響下，可能會導致人員的

工作表現未達標準，進而影響讀者與圖書館服務的進行。 
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「…在縣市還沒合併之前…用人通常就是說不是經過公開招考，而

是透過關係介紹…我們主管領導上會有一些困難，就是說有些業務

助理他的能力…配合度或是說他背景不同，所以他工作的表現就

[未達水準] …」(F：79-85) 

 

「…在分館我知道這個在地方派系問題上其實是很嚴重的，那甚至

於…他[臨時人員的]背景很好…人脈什麼的都很好，那也因為這個

樣子他在工作態度上可能不會很好，或是他在工作服務上面可能就

沒辦法達到主管的要求。」(K：380-383) 

 

透過關係進館服務的非典型勞動力，亦有可能因其人脈背景的因素，導

致非典型勞動力的工作態度較為不佳，在工作服務上無法達成主管要求。 

 

「因為這[關說]都是大家的痛…明明已經知道他[人員]不適任了，

然後他用這種比較特殊的方法進來，他的工作態度還是…不佳，甚

至有的更糟糕的就是一天都不給你上班還製造事端，跟民眾大小聲

的，那我們一天到晚就是要去處理這些問題。」(K：567-572) 
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第七節 綜合討論 

本研究配合文獻分析非典型勞動力的相關理論與實務應用，並以深度訪談方

式分析國立級與直轄市級公共圖書館使用非典型勞動力之影響與策略。依據研究

結果，本節針對各項調查結果分析與討論。以下就公共圖書館對非典型勞動力的

使用現況、任用需求、專業能力、組織策略及影響因素進行討論。 

一、 公共圖書館非典型勞動力之使用現況 

由於受到政府人員精簡及員額經費控管的影響，為維繫讀者需求及日增之經

營壓力，公共圖書館必須積極提高人力運用的彈性，使人力資源能夠做最有效的

配置。訪談資料結果發現，非典型勞動力的使用主要在政府員額控管的影響下，

為維持館務運作進而運用之人力。公共圖書在人員運用與招募上受組織任務功能

與隸屬架構影響，使之人員的進用受主管機關所規範與限制，一切人力之任用需

求與程序皆須透過上級主管機關同意方可使用。而近年受縣市合併升格影響的公

共圖書館，在未妥善建置與規劃館舍接收的程序及人員進用制度的情況下，使之

各館在非典型勞動力的人數及運用上亦有明顯地成長。 

 

公共圖書館僱用之非典型勞動力類型，可分為定期契約、勞動派遣及服務委

外等三類，目前並無符合本研究所探究的部分工時之非典型勞動力。在定期契約

人力方面，受圖書館組織規範及進用需求的影響下，其類型涵蓋約聘僱人員、業

務助理、臨時僱員、專案助理、研究助理等名稱，以協助或維繫特定計畫或業務

之進行。在國立級公共圖書館及未受縣市合併升格影響之圖書館，館內對於定期

契約人力的學科背景及專業能力的要求較為嚴謹，其工作內容多以圖書資訊專業

工作為主，以配合單位發展制定與規劃相關業務事項與活動推廣；多數直轄市立

公共圖書館的定期契約人力多為市公所時代所進用之人力，其進用管道與業務運

用較為複雜，其工作範圍以服務櫃台或各課室當中，以維繫館務工作之進行。 
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勞動派遣人力之工作內容，根據研究發現受訪單位之運用多以櫃檯流通、書

庫整架等工作，或以技術服務部門的圖書加工業務等工作。服務委外之工作內容，

則以保全、清潔、機電及司機等非核心工作委由服務委外廠商執行，較屬圖書館

核心業務為圖書通借通還服務，主要透過服務委外廠商進行各分館間的圖書通閱

服務，將各館欲進行之通借通還館藏藉由行動圖書館車進行運送，以提升讀者使

用館藏的便利性；在服務委外項目方面，亦有受訪單位表示將館內兒童閱覽室採

用服務委外方式委託相關非營利組織經營與運作。在非典型勞動力的任用比例上，

國立級公共圖書館以勞動派遣人力為多數，直轄市級公共圖書館則以定期契約及

勞動派遣人力人員為主。 

 

根據訪談結果顯示，公共圖書館使用非典型勞動力的主要原因是為了在政府

員額編制控管的環境及因應經費逐年縮減的影響下，為維繫圖書館服務的進行而

採用的聘僱型態，以減少人事行政管理事務，同時節省人員之資遣費、退休金、

薪資福利等成本考量，以及引進組織需要的特殊專長人力與服務所需之設備也是

重要因素。本研究之整理結果發現與簡玟偵 (2003) 對非典型勞動力的運用主要為

因應社會經濟與景氣變動的影響一致，但服務委外的使用的主因與張榮利 (2001) 

對中鋼及協力廠商的研究為因應業務變化略有差異，而與簡玟偵 (2003) 針對高科

技業中探討之保全、清潔等非核心工作服務委外相關。李誠等人 (2000) 研究指出

國內企業在提高人力運用的彈性上較傾向於內部人力的調整，分析其原因為公共

圖書館屬公部門之性質與一般企業及產業不同。由此可見，公共圖書館在提升人

力運用彈性上，由非典型勞動力之運用方式來看，主要以定期契約之約聘僱人員

最為常見，以透過約聘僱人員的專業學科背景與專業能力，配合組織發展以制定

與規劃相關業務事項與活動推廣；其它如勞動派遣與服務委外的方式，僅提供較

低階之圖書館核心工作，以突破公共圖書館因人力不足的影響而無法提供與擴充

服務的限制。 
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二、 公共圖書館非典型勞動力之任用現況 

研究發現非典型勞動力之任用需求，多與組織員額受政府政策及組織規範的

影響，為因應臨時或常設業務之需求以透過非典型勞動力來填補員額不足並支援

業務正常運作，與成之約 (2000)、柯志哲 (2008) 及鄭津津 (2010) 所探討之非

典型勞動力使用決定因素：降低雇主的經營成本相符合。目前公共圖書館非典型

勞動力所適用之法規零散，且各類人員因其進用目的不同而有不同的規範，以下

依據本研究所探討之公共圖書館運用非典型勞動力之類別：定期契約、勞動派遣、

服務委外等三種類型，根據研究發現分析如下： 

（一） 定期契約 

鄭津津 (1999) 指出定期契約人員之任用需依工作性質與工作需求簽訂

其聘僱契約。公共圖書館之員額數量多受政府政策及組織規範影響，且經費

亦受主管機關的控管，在定期契約人力的類型眾多且運用型態多元的影響下，

公共圖書館須明確定義人員之基本資格及任用條件，因此定期契約人員的任

用程序與管道較為嚴謹。根據文獻分析指出公共圖書館之定期契約人員遴用

制度以〈教育人員任用法〉、〈聘用人員聘用條例〉及〈行政院暨所屬機關約

僱人員僱用辦法〉為主要進用途徑，而在薪資條件及單位福利較優渥的情況

下，研究發現公共圖書館對於定期契約人力的學科背景及專業程度有明確的

規範與限制，且針對其業務需要另要求定期契約人力需符合單位所規定之外

語及資訊能力的證明；但屬〈行政院及所屬機關學校臨時人員進用及運用要

點〉所進用之定期契約人力，研究發現在薪資結構偏低的影響下，對於該類

定期契約人力較無專業程度需求，僅需符合館方設置之資格條件即可。 

 

隨著各國政治與經濟情勢的變遷、公民意識高漲，對於政府部門的要求

更加多元，使之政府需思索如何在人力與財力均困窘的環境下，提供民眾更

多、更好的服務（曾添福，2008）。公共圖書館的人力組成多元且複雜，因此
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在人員的進用多以符合組織發展與運作為優先考量。研究訪談結果顯示，目

前公共圖書館任用之定期契約人力，其任用以一年一聘為規範，續用與否取

決於人員之工作表現及單位考核；但公共圖書館目前就定期契約人力之運用

卻有長期聘僱的跡象，與蘇偉業 (2010) 的研究一致，反應出政府在限制編制

員額但業務的不斷擴充之情況下，各機關皆有進用不少約聘僱人員分擔公務

人員的工作，但在進用及管理制度欠缺規範下卻出現久任的狀況。 

 

為瞭解組織進用之人力是否符合單位用人之需求，因此對於人員的篩選

需要有一制度與規範。經研究發現公共圖書館有鑒於人員的工作性質與專業

程度之差異，定期契約人力的進用除透過相關遴用制度的進用規定外，定期

契約人員之進用皆需透過各機關辦理之甄審考試，以公開甄選為原則並依據

學經歷等方式評審通過候聘用以延攬適當之人才；若工作任務所需專業程度

較高時，則需通過圖書館內部跨單位主管所組成之徵審小組，以共同審議應

試者對於該工作項目之適切性。基於工作銜接與指導所需時間的考量下，研

究發現當內部有職等較高之定期契約職缺出現時，公共圖書館會由館內其餘

表現較為優良的定期契約人力進行升遷，立即填補職務之空缺以維繫該業務

的正常運作，若館內無適合之內升人選時，則再透過公開招考的方式進用定

期契約人力；若單位對定期契約人力之工作的專業層度及服務層級較低時，

以集體對外公開招考為主。 

 

（二） 勞動派遣 

在訪談過程中發現公共圖書館面臨業務量不斷增加，但正式公務人力卻

因員額管制而無法補充的現況下，在許多業務必須維繫與推動的壓力下開始

採用編制外的非典型勞動力，透過〈政府採購法〉以勞動採購的方式，進用

派遣人力以應付業務需要。在勞動派遣人力的進用方面，根據公共圖書館對
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於派遣人力之業務需求，在人員進用方面首要要求派遣公司提供人員之背景

資料以供館方進行進料審核，或透過契約內容規範派遣廠商需依據公共圖書

館的用人需求進行公開招考，命題方向涵蓋服務理念、電腦資訊、圖書館議

題等面向，以透過考試名次的排名依序遞補並進行派遣人力的簽約與使用，

使派遣人力的進用更有制度。而在派遣廠商所提供之派遣人力中，公共圖書

館保有人員篩選的權力，研究結果亦顯示公共圖書館會依據派遣人員的工作

表現向廠商推薦人員予以續用。 

 

但經研究發現公共圖書館對於派遣人力的進用方法與服務年限與林威成 

(2011) 的研究一致，顯示許多行政機關的派遣人力較不受勞動派遣定義的規

範與限制，許多派遣人力協助辦理機關中常態性、繼續性之核心業務，訪談

資料顯示公共圖書館對於派遣人力的進用與使用有所主導性，為避免每年新

舊派遣人員業務交接之困擾，大多會提供所謂的「建議人員名單」給新得標

之派遣事業單位，讓派遣廠商可以接續僱用這些原本就在單位中服務之派遣

人員，以避免因派遣人員更替而影響業務推展之情形發生；而受訪單位亦表

示，透過此種「建議人員名單」的方式，亦可節省派遣廠商徵才所需之成本

且人員更可貼近單位所需。 

 

何憶華 (2009) 與陳貽音 (2010) 的研究指出公部門運用派遣人力的現況

當中，發現派遣人力的工作層次較低，其工作性質以文書處理、資料影印等

庶務性工作為主，其專業程度偏低且替代性高，屬非事業機構性質與民眾接

觸較少；而公共圖書館所運用之派遣人力，其工作項目與工作場域互相牽引，

派遣人力分散於各課室單位中，工作內容主要依據單位的業務需求進行工作

分配，研究發現公共圖書館之派遣人力的業務內容主要為與讀者有高度接觸

的第一線讀者服務，與其他政府機關對派遣人力所運用之方式有所差異。因
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此，公共圖書館對於勞動派遣公司所派任之人員的工作素質與個人特質亦有

相當程度地要求，以避免因派遣人力之專業程度與服務態度等因素，而造成

館方管理及讀者服務之不便。 

 

根據 2001 年勞委會「非典型工作型態調查研究報告」，要派事業單位使

用派遣勞動的前三項原因分別為：1、配合業務或景氣變動所需人力 (52.31%)；

2、節省資遣費、退休金 (50.00%)；3、節省薪資成本 (43.80%)。第一項因素

乃是要派事業單位基於「有效彈性運用人力」為目的，第二項與第三項因素

則都是要派事業單位為了「降低人力成本」的考量。本研究發現公共圖書館

針對勞動派遣人力之運用，為因應臨時或常設業務之需求所任用，使圖書館

在組織編制人力足的情況下，以透過勞動派遣人力來填補員額不足及支援業

務運作，且在任用之資格與任用條件中，受限於派遣人力的薪資條件的影響

下，因此公共圖書館並不會特別要求人員之學歷與背景，避免增加人員流動

率同時降低館方訓練所需之人力與成本；但有特殊主題與規劃的館舍，對於

服務的本身及館員的專業能力需求亦有所不同，因此在勞動派遣性質之人員

任用需求方面，會根據館舍之營運重點進行人力之專業需求限制以符合館舍

之設立宗旨與服務理念。研究發現與 2005年勞委會的「職類別薪資調查」報

告所顯示之事業單位使用勞動派遣的前三項主因：1、可機動調整人員配置；

2、減少人事成本；3、迅速找到適當人員，相互呼應。 

 

（三） 服務委外 

Corbett (1996) 認為委外是一項管理工作，組織管理階層應當將以合於組

織情勢的獨特方式，並加以考慮組織特質、產業環境、技術等層面等問題，加

以應用委外以提升組織競爭優勢。經研究發現，公共圖書館主要將保全、清潔、

機電等非核心工作加以委外處理；受各直轄市腹地廣大而分館眾多的現況下，
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為使圖書館服務應更加地便民與彈性，考量服務範圍應不再侷限於單一館舍的

情況下，主要透過通閱書車的方式提供通借通還服務以擴大公共圖書館服務範

圍，以擴大各館舍間圖書的流通服務，更可平衡因腹地廣大所產生之城鄉差距，

以平衡各館舍間的館舍資源，以提供全面性的圖書館服務。 

 

張淵傑 (2009) 指出服務委外是利用外部資源，將一些特定作業活動轉移

給外部組織執行，以利組織將有限資源及中專注於核心活動的策略行為。服務

委外主要為單位將內部工作委由外部廠商執行，而任何業務項目的委外亦需透

過政府採購法執行。在服務委外人力的任用限制中，依據委外項目的不同，受

訪單位對於委外人力所需之專業知能、專業證照等各有所要求，委外廠商需根

據圖書館對執行該項業務之人力的要求提供館方所需資料以供審核使用；而在

服務委外的核心理念即是將業務委由外部廠商提供服務，因此對於人員的操守

與素質更要有所要求，以避免因委外人力的個人因素，而降低圖書館服務的整

體品質。 

 

 

三、 非典型勞動力之專業能力與培養 

專業能力為專業人員執行工作任務所需的知識、技能和態度，也是指個人有

效的執行工作，適切的扮演工作中的角色、職務及任務，而核心能力為執行某項

特定工作所需具備的關鍵技能（陳姿伶，2011）。非典型勞動力在公共圖書館的工

作環境中，若能在專業知能及技術項目具備圖書資訊相關背景，更能夠維繫公共

圖書館的讀者觀感與服務品質。但編制人力不足一向是公共圖書館無法提升服務

層次的主因，因此對於各種非典型勞動力的專業能力便無法有統一的規範與要求，

只能透過人員篩選的過程來遴選最適用人力並進行業務的專業訓練，以發揮非典

型勞動力的工作效能，以有效提升公共圖書館服務加值的作用。 
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工作的品質與專業的擁有著極大的關係，專業培養主要依據工作的內容與性

質進行個人專業知能及技能的提升，以符合工作內容的需求。為維繫館方服務品

質的效率，訪談結果顯示公共圖書館皆會對新進人員進行相關業務的職前訓練，

楊詩卉 (2007) 指出職前訓練的概念，主要是為了讓新進員工對於組織各項政策、

工作實務相關技能知識、工作環境以及組織文化與目標等各方面有所瞭解、適應

與融入，而公共圖書館主要透過工作場域的實地操作與演練，或經由學者專家進

行工作訓練的指導，以提升新進人員後續服務效能。同時，透過職前訓練可使非

典型勞動力來瞭解公共圖書館的服務型態與溝通應對，並可消弭讀者陳情與抱怨

以間接提升圖書館的服務品質。除透過職前訓練加強館員的服務品質與工作表現

外，亦須透過定期的教育訓練提升館員的工作績效並增添與改善現有工作的知識、

技能及態度，以不斷強化館員的工作績效。 

 

公共圖書館為服務性質的社教場所，對於讀者而言是沒有典型或非典型勞動

力之分，因此館員的服務表現及型態即代表著公共圖書館給予社會大眾的觀感，

在無法強制規範非典型勞動力的專業背景的任用現況下，公共圖書館更需要落實

館員的教育訓練。訪談結果顯示，公共圖書館對於館員的訓練並不會嚴格區分館

員的進用型態，對於館內人員之專業培養主要透過職前訓練、教育訓練及工作訓

練。在教育訓練的內容與途徑主要為圖書資訊學界所舉辦之各項研習活動，或規

定館員一年需參與一定時數的訓練課程，研究發現非典型勞動力多以定期契約人

力參與館外的教育訓練居多，而派遣人力進館服務後主要以工作訓練為主，若派

遣人力對外部研習訓練活動有高度興趣時，公共圖書館亦會提供機會使其參與。

雖然公共圖書館之教育訓練不會因館員的進用身分而有所差異，但教育訓練所涵

蓋的範圍與內容廣泛，公共圖書館除透過全館一致性的教育課程及演講外，其餘

教育訓練的課程安排則可能依據各單位所屬館員之業務屬性及需求進行訓練。此

外，更需透過平時各種訓練管道與機制增進館員的專業服務認知。 
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根據訪談結果顯示，公共圖書館新進館員的工作訓練，主要由單位主管或由

主管指定之特定人員進行工作場域的現場指導，經由實際體驗業務運作與工作需

要，而透過此種現場指導的傳承式教學，可使新進館員加以觀摩與學習，進而提

升館員對服務的熟悉度，以瞭解業務運作所需注意事項。如服務櫃檯為高度讀者

接觸的服務群體，人員的表現與態度對於公共圖書館的專業形象有極大的影響，

但在正式人員編制不足的情況下，公共圖書館的流通櫃檯服務主要由非典型勞動

力執行，其服務內涵僅能透過人員的自我要求或透過單位主管的指導以維繫。訪

談結果顯示，閱覽典藏部門會配置少數公務人力或由資深非典型勞動力進行實地

指導與演練，且鼓勵多於責備以透過自身的工作表現，影響非典型勞動力對工作

品質的要求，進而提升整體服務績效。 

 

而工作訓練的一部份即為工作輪調，透過適時的工作輪調亦可使館員互相瞭

解與學習其他部門的運作方式，使其清楚瞭解公共圖書館的部門屬性以增進業務

的熟悉度與靈活度，以便後續工作輪調對業務有一定程度的熟悉，使之有服務加

值的作用。研究發現非典型勞動力的工作輪調，其輪調範圍多限於同一部門內的

工作輪調，以避免形成工作性質與契約規範有所衝突的情況產生。若非典型勞動

力因個人心理因素而無法服從館方所安排之輪調機制時，館方可視其合約內容並

契約規範，在不違反契約內容的前提下可進行人員的替換或請非典型勞動力自行

評估是否有另謀高就的需要。 
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第五章 結論與建議 

本研究旨在探討我國公共圖書館使用非典型勞動力的影響與策略之現況，以

作為公共圖書館人力資源管理與策略的參考資料。本章共分為三節，第一節就研

究結果回應研究問題以作結論；第二節則根據研究發現提出相關建議，以作為未

來公共圖書館運用非典型勞動力的參考依據；第三節針對本研究待加強部份提出

進一步的研究方向，以作為未來後續研究建議。 

 

第一節 結論 

本研究主要探討我國公共圖書館使用非典型勞動力的影響與策略，以深度訪

談法針對二所國立級公共圖書館及五都直轄市圖書館進行調查，探討公共圖書館

使用非典型勞動力的實際緣由、方法、策略與影響等因素，期以提供公共圖書館

在運用非典型勞動力以維繫與拓展服務項目的同時，更能掌握非典型勞動力對公

共圖書館的影響，以達到維繫業務運作及提升工作效能的目標。以下針對研究目

的提出回應，並統整研究結果，歸納重要結論如下： 

一、 公共圖書館使用非典型勞動力之現況 

本研究結果發現公共圖書館進用非典型勞動力之依據為〈行政院暨所屬機關

約僱人員僱用辦法〉及〈行政院及所屬各機關學校臨時人員進用及運用要點〉，以

運用人事經費與非典型勞動力簽定勞動契約；而在業務繁重、基層服務人力不足

的情況下，公共圖書館亦運用業務經費將部份館務工作透過〈政府採購法〉委由

勞動派遣及服務委外廠商，以透過外部廠商提供圖書館業務所需之非典型勞動力。

公共圖書館基於進用法規及契約內容之規範，對非典型勞動力的學科背景與工作

經驗之需求亦有所要求，若因特殊業務需求所進用之研究助理，除負責研究計畫

之進行外亦需提供專業性工作之規劃，而具備圖書資訊專長之人力，其業務內容

多為專業度較高之讀者服務、技術服務工作；然在無法強制規範學科背景的情況
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下，非典型勞動力係以流通櫃檯、書庫整架、圖書加工等部門常設性、事務性工

作，或為特殊性、專門性之委外工作。就非典型勞動力的整體運用現況來看，目

前國立級公共圖書館以勞動派遣為多數，直轄市級公共圖書館則以定期契約為主

要運用之非典型勞動力。 

 

二、 公共圖書館對非典型勞動力之任用需求 

公共圖書館通常會在基於臨時性、季節性、常設性工作之需求運用非典型勞

動力。公共圖書館受限於政府人事政策及業務不斷擴增的影響下，導致現有之服

務人力以無法負荷單位之運用需求，進而進用非典型勞動力以即時填補業務所需

之服務人力。根據〈行政院暨所屬機關約僱人員僱用辦法〉及〈行政院及所屬各

機關學校臨時人員進用及運用要點〉，對於各機關非典型勞動力的進用與業務內容

主要有：訂有期限之臨時性機關所需人員；因辦理臨時新增業務，在新增員額未

核定前所需人員；因辦理有關機關委託或委辦之定期性事務所需人員；因辦理季

節性或定期性簡易工作所需人員。公共圖書館對非典型勞動力之需求，主要為因

應新館舍或特殊主題館舍成立、研究計畫所需專業人才、臨時新增業務、擴大服

務群體及範圍、常設性或簡易性業務、其他非圖書館服務之專業工作（清潔、保

全、機電）所需，以滿足公共圖書館服務所需之人力需求。 

 

三、 公共圖書館對非典型勞動力之進用方式 

非典型勞動力根據其類型可分為定期契約、勞動派遣及服務委外，根據人員

性質之差異，進用所依據之法規亦有所不同，公共圖書館主要依循〈行政院暨所

屬機關約僱人員僱用辦法〉、〈行政院及所屬各機關學校臨時人員進用及運用要點〉

及〈政府採購法〉辦理公開甄選與招考，並基於工作繁簡難易、責任輕重及應具

備之知能條件，非典型勞動力需符合公共圖書館所制定之專業知能、專業證照等

相關背景資料以供館方進行審核。就〈政府採購法〉所任用之非典型勞動力而言，
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除透過廠商依循合約提供服務人力外，人員亦可經過圖書館專業甄選通過後，經

圖書館推薦方式於廠商自行簽約聘用。研究訪談發現經單位考試審核通過之人力，

其服務表現較能符合公共圖書館之需求。此外，公共圖書館基於工作銜接與指導

所需之時間及人力的考量下，當單位內有非典型勞動力之職缺釋出時，為避免業

務交接之困擾，則仿效正式公務人員「逐級升遷」的方式，由工作表現較良好之

非典型人員即時填補職務之空缺，並透過任用型態改變的方法讚賞人員之工作表

現，若無適合人選再透過公開招考的方式進用。 

 

四、 公共圖書館對非典型勞動人員之專業能力培養方式 

受限於非典型勞動力之薪資結構，使之公共圖書館無法嚴格要求人員之學科

背景與特殊專長，為維繫公共圖書館之讀者觀感與服務品質，以彌補非典型勞動

力於專業知能及技術項目之不足，公共圖書館主要透過職前訓練、在職訓練及工

作輪調的方式提升非典型勞動者之專業能力。非典型勞動力之專業能力培養，除

透過工作場域的實地操作與演練使非典型勞動力來瞭解公共圖書館的服務型態與

溝通應對外，並能消弭讀者陳情與抱怨以間接提升圖書館的服務品質，在人員訓

練方面更需配合各種訓練管道與機制增進館員的專業服務認知。以下就公共圖書

館提供非典型勞動力之職前訓練、在職訓練及工作輪調之方式，分述如下： 

1. 職前訓練：非典型勞動力經面試程序錄取後，公共圖書館會依據其業務

屬性進行現場實習、系統操作的訓練；或依據合約內容委由派遣廠商安

排職前訓練課程，主要透過專家演講、服務禮儀訓練、實務工作訓練等

方式，使非典型勞動力瞭解圖書館服務的核心與概念。 

2. 在職訓練：因非典型勞動力之任用尚未有統一之資格與限制，因此公共

圖書館於在職訓練方面，主要透過定期之服務禮儀、資訊系統、研習活

動、傳承式教學等相關教育訓練課程以提升人員之工作專業形象及業務

嫻熟度。在外部研習活動方面，研究發現公共圖書館多派任正式人力及
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定期契約人員參加外部研習，勞動派遣人力則以館內工作訓練為主。 

3. 工作輪調：為使非典型勞動力瞭解公共圖書館的部門屬性以增進業務的

熟悉度與靈活度，會透過工作輪調的方式使館員互相瞭解與學習其他單

位的運作方式，受訪者表示輪調的範圍限於同一部門不同單位的工作輪

調，可以避免工作性質與契約規範有所衝突的情況產生。 

 

 

五、 影響公共圖書館使用非典型勞動力的因素 

社會環境與就業型態的變遷，使得非典型聘僱發展迅速，公共圖書館亦有進

用非典型勞動力以填補業務所需人力之現象。影響公共圖書館使用非典型勞動力

的原因主要有：政府人事政策、補足業務所需人力、縣市合併升格、回應民眾需

求、政治干預等因素，以下就研究結果分述之： 

1. 政府人事政策是影響公共圖書館使用非典型勞動力的主要因素 

研究發現影響公共圖書館使用非典型勞動力的原因有許多，但主要的影響

因素為政府的人事政策。在社會環境變遷及就業環境改變的影響下，面對全球

經濟情勢的驅使及財政困窘的社會發展，政府為有效調節公務人員所造成的人

事成本壓力，而採用「遇缺不補」人事策略，並鼓勵各機關將非核心業務委外

辦理。公共圖書館因業務擴增所需，因此非典型勞動力的進用成為主要的人力

資源，以填補業務所需人力之不足。 

 

2. 維繫圖書館服務項目及支援非核心工作並補足業務所需人力 

公共圖書館為因應社會環境的發展與變遷，順應讀者的需求與渴望以增添

服務項目、開設新館、延長開館時間等方式來滿足讀者需求，單就現有編制公

務人力及志工無法維繫及提升服務效能的情況下，僅能運用人事經費及業務經

費進用非典型勞動力填補公共圖書館因編制不足而無法提供讀者完善服務的
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窘境。非典型勞動力之業務主要為事務性工作，可使正式編制人力更能夠發揮

其專長與專業以專注於核心業務的進行。透過適當地人力調配與運用，更可使

非典型勞動力更能符合單位屬性以促進業務發展。研究結果顯示非典型勞動力

的使用必將成為公共圖書館人力發展當中，無法避免且會持續使用的要素，甚

至是維持館務運作的核心，也勢必成為未來各組織單位人力資源運用的主力，

未來公共圖書館服務與推廣項目亦有可能由服務委外模式進行。但公共圖書館

對非典型勞動力的使用亦會在高峰後呈現下降的趨勢，其主因亦與員額編制及

經費控管有關，使公共圖書館為避免因非典型勞動力的過度使用，造成人事經

費與業務經費產生排擠效應而影響業務推廣與館務發展。 

 

3. 縣市合併後為維繫業務正常運作，造成非典型勞動力的運用增加 

縣市合併前，非典型勞動力便普遍運用於流通櫃台、書庫上架等工作，

而在人員編制有限下，較偏遠之圖書館在非典型勞動力的使用更甚。縣市合

併後組織單位層級有所變動，公共圖書館受業務合併及增加的影響，為使業

務之運作不受政策改變及資源移撥影響，因此沿用鄉鎮市公所時代所進用之

非典型勞動力，以維繫公共圖書館的營運與服務。 

 

4. 因應民眾對圖書館的需求 

在公共圖書館的設立目標及核心理念之下，導致公共圖書館的服務產生易

放難收的現象，為因應民眾所需與使用而設置小型館舍，導致小型館舍無法實

質發揮圖書館的效能但仍需配置一定人力提供服務。因此，在整個政府組織及

市府財政緊縮的情況下，公共圖書館僅能進用非典型勞動力以維持館舍的運用，

進而造成公共圖書館的服務人力逐漸以非典型勞動力為主。 
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5. 無法抑制政治干預狀況 

在公共圖書館概括承受非典型勞動力的同時，亦反映出非典型勞動力的

進用受地方壓力及政治關說的嚴重干擾，研究發現縣市未升格前，在非典型

勞動力的進用與程序皆由鄉鎮市公所管理，但在地方壓力與政治力量的影響

下，造成鄉鎮市公所時代的公共圖書館所運用之非典型勞動力其進用模式多

與選舉有關，導致公共圖書館無法依據其發展與願景來建構人員進用的系統；

然而，在逐漸建立非典型勞動力之進用管道、程序及限制的當下，公共圖書

館在人員的進用仍有政治關說的情況產生。 

 

六、 非典型勞動力對公共圖書館所產生的影響與困難 

非典型勞動力的使用雖可解決服務人力不足的現況，但在公共圖書館廣用非典

型勞動力以提供讀者服務的環境下，非典型勞動力對公共圖書館所造成的影響與

困難大致可從薪酬標準與學科背景、人事的不安定性、人員的心理層次感受、同

儕相處及管理困境來看，以下就研究發現分述如下： 

1. 工作性質缺乏發展性進而造成人事不安定性 

公共圖書館的發展與經營係屬長久型的規劃與服務，非典型勞動力的進用

已成為公共圖書館維繫服務的權宜之計，且非典型勞動力沒有正式公務人力的

人事調動的機制與辦法，因此公共圖書館便在合乎考核機制的基礎下續聘非典

型勞動力，以因應臨時或常設業務不斷擴充之需求，同時節省人員招募、訓練

之成本。但受人事政策及薪資條件影響且聘用年限及生涯規劃較無發展性的情

況下，導致非典型勞動力可能將圖書館的工作視為跳板而提升人員流動率。而

公共圖書館受非典型勞動力素質參差不齊卻只能運用非典型勞動力維繫服務，

反造成組織人事的不安定性，間接影響公共圖書館的服務品質亦增加人員訓練

的人力與成本，而導致部分業務無法落實圖書館的服務效能，也造成公共圖書

館實務推動的不穩定性。  
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2. 公共圖書館人員進用類型多元，使得館內同仁容易產生同工不同酬的心理

感受與比較心態 

研究發現非典型勞動力的工作項目與比重，有時會與正式編制公務人力

相同甚至更多，但站在人員的薪資福利角度而言，可能會造成非典型勞動力

對於組織單位有同工不同酬的心理感受與比較心態。而在組織內部各類型人

力在工作權重與薪資福利不成比例的情況下，導致非典型勞動力對於工作產

生較負面的心理層面，進而影響非典型勞動力的工作態度與工作表現。 

 

 

3. 公共圖書館在非典型勞動力的進用管道複雜或工作年資較長的影響下，使

得館內同仁在同儕相處中產生壓力 

公共圖書館為維繫館務工作的運作順利而不受人員編制的影響下，導致

公共圖書館所運用之非典型勞動力有久任化的情況產生，使館內有許多服務

年資較長的非典型勞動力。但在服務年資較長的個人因素下，卻導致此類型

的非典型勞動力與其他非典型勞動力，甚至是正式公務館員的相處上態度較

不友善的情況產生，甚至引起相處糾紛導致其他非典型勞動力離職的現象。 

 

 

4. 受〈政府採購法〉公開招標之規範下，公共圖書館可能因廠商低價搶標的

影響非典型勞動力的素質而造成服務品質不佳 

公共圖書館基於〈政府採購法〉需透過公開招標程序的規範下，受訪者表

示曾發生廠商低價搶標而造成所進用之非典型勞動力，完全不符合圖書館之任

用需求，進而造成人員替換率高，也造成館方訓練成本及時間的浪費，或曾有

服務委外人力因個人操守問題造成圖書館損失的情況產生，進而使服務品質大

幅降低而影響讀者造成抱怨。 
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5. 政治壓力造成公共圖書館在人員管理上的困難 

研究發現公共圖書館進用非典型勞動力的途徑可能來自於地方關係或是

政治關說的情況，而這種現象也直接造成單位無法落實人員進用制度，更容易

造成透過特殊關係介紹所進用之非典型勞動力的工作表現及配合度不佳，進而

影響讀者與圖書館服務的進行，更造成單位主管的領導壓力與困難。而在政治

關說的情況下，甚至造成公共圖書館在提供非典型勞動力進行培訓、訓練後，

訓練結訓之非典型勞動力因政治因素而遭替換，導致公共圖書館的人員素質無

法維持並提升。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

215 

第二節 建議 

本研究針對公共圖書館使用非典型勞動力的影響與策略進行研究，藉以瞭解

非典型勞動力之運用對公共圖書館的影響進行歸納並提出研究結論。以下綜合研

究結果與研究心得，針對公共圖書館之單位管理者及公共圖書館提出幾點建議，

以供公共圖書館未來進用非典型勞動力之策略與實務之參考。 

 

一、 對管理層面的建議 

以下根據研究結論，研究者針對公共圖書館之單位管理者提出建議，以提供

單位管理者運用非典型勞動力之策略。 

(一) 公共圖書館之組織策略分析 

當前公共圖書館的人員組成多元且複雜，公共圖書館如何透過領導以建置並

提升推動組織發展，有賴於管理者的領導策略，以下根據訪談結果分析公共圖書

館對非典型勞動力在組織理念及激發動機上的領導策略，並藉此提出研究建議： 

1. 強化非典型勞動力的組織意識 

公共圖書館運用非典型勞動力之契機在於因應政府人事政策，並藉以透過

非典型勞動力提供讀者更多元、完善的圖書館服務。在無法強制規範非典型勞

動力之專業背景及服務效能的因素下，公共圖書館如何強化非典型勞動力的組

織意識有賴於完善的組織管理策略，以下就研究結果提出建議： 

(1)  透過訓練課程與鼓勵學習使非典型勞動力瞭解圖書館的組織理念及目標 

公共圖書館為提升非典型勞動力的組織理念，主要透過全館性的擴大館

務會議，以統一宣達組織理念、目標及未來願景等等相關館務發展資訊。在

多數非典型勞動力的專業背景與技能較無法滿足公共圖書館需求的情況下，

館方主要透過職前訓練、教育訓練等管道加以指導與改善，並經由相關研習

課程的演說及單位主管平時的溝通與關懷來增加非典型勞動力對公共圖書館
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的運作模式之基本瞭解及服務理念的認同。因此，公共圖書館需注重非典型

勞動力的學習與發展，應由公共圖書館提供人員在知識與心靈上的成長，鼓

勵非典型勞動力自發性學習，其工作態度應基於對知識的喜好為出發點，以

建立圖書館服務的真諦與圖書館員的知識傳遞價值，使非典型勞動力對公共

圖書館的工作與價值有所認同，避免非典型勞動力因工作環境無學習性與發

展性而怠惰。 

 

(2)  以「一視同仁」的管理策略以凝聚非典型勞動力的向心力 

非典型勞動力基於先天薪資福利及發展受限的影響下，對於公共圖書館

的組織意識較無向心力，而在組織認同度不高的情況下，亦容易造成人員的

流動率上升。為此公共圖書館基於「一視同仁」的立場上，對於館內各種型

態進用的同仁，在心態與相處保持一定程度的平衡，避免因進用身分的不同

而在平時待遇上有所差異。同時，提供非典型勞動力同仁在會議、訓練、活

動等各方面有互相交流與分享的機會，以透過館內活動的參與及討論以凝聚

非典型勞動力對組織的認同感，並由單位主管主動建立溝通的橋梁，加強同

仁的和睦相處與團結合作，並透過平時的激勵與關懷以提升非典型勞動力對

圖書館工作的成就感、責任感與認同感，藉以營造圖書館內部相處與工作運

作的和諧性，並促進非典型勞動力的向心力進而提升工作價值。 

 

(3)  運用領導風格及組織分層管理的機制，使非典型勞動力信服領導與指揮 

在非典型勞動力的進用管道多元且任用制度不健全的影響下，可能會造

成同仁間的比較心態，因此公共圖書館如何在各種任用體系下運用管理理論

與發揮服務效能，有賴於領導者的管理風格及魅力。公共圖書館可採用「先

教育再管理」的領導方法，較能使非典型勞動力信服主管的領導與指揮，進

而實踐組織整體發展的可能，並可藉由全面品質管理的方式鼓勵同仁自發性
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的學習，以提升凝聚向心力同時反應領導風格的成效；而公共圖書館在組織

編組較為複雜的情況下，應採用分層管理的方式將部份主管權力下放，以提

供部門或小組負責人進行指揮與督導各項業務的運作。此外，公共圖書館應

在組織內部的制度及概念的規範允許的情況下，提供非典型勞動力對於單位

的運作與發展有參與的機會，藉以相互討論與溝通圖書館的運作及發展；而

單位主管亦可透過電子郵件或書面傳閱的方式將館務訊息將上層命令與計畫

任務進行宣達於單位同仁，使其信服於單位主管的領導以提升組織認同感。 

 

2. 激發非典型勞動力的工作績效 

非典型勞動力受其任用體系影響下，導致人員的薪資福利及工作時間多受

契約規範且受限，可能導致非典型勞動力無法全心全意的投入公共圖書館的工

作。為降低非典型勞動力因任用體系而對工作表現的影響，公共圖書館可參考

以下建議以作為激發非典型勞動力工作表現及工作態度之方法： 

(1)  運用職系晉升的機會，提供非典型勞動力有升遷的機會 

非典型勞動力受其一年一聘的任用體系影響下，導致人員的薪酬給付及

工作期限多受契約規範，可能導致非典型勞動力在公共圖書館的工作態度較

為低落。為激勵非典型勞動力對其工作有所熱忱與動力，公共圖書館可善用

館內非正式職位的出缺，以透過主管平時對非典型勞動力的工作表現進行觀

察與紀錄，將表現良好的非典型勞動力藉由不同類型的職務出缺改變其任用

體系，進而提升人員的薪資福利以實質保障其工作條件，使非典型勞動力有

類似正式公務人力之逐級升遷的機會，同時公共圖書館亦可網羅所需人才。 

 

(2)  運用薪酬加給的福利以實質獎勵非典型勞動力的工作表現 

非典型勞動力受其進用管道與任用型態的影響，導致非典型勞動力無論

其工作表現好壞與否，都無法改變自身的薪酬條件，因此非典型勞動力在工
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作待遇與正式公務人力有很大的差距。公共圖書館為避免因薪資福利而影響

非典型勞動力對圖書館服務的認同與熱忱，館方應盡量會透過單位能自行決

定的預算與政策來提升非典型勞動力的福利與待遇，因為考績與記功獎勵制

度對非典型勞動力而言是沒有實際幫助，因此給予薪資福利上的實質補助是

最直接提升非典型勞動力工作表現的途徑。 

 

(3)  善用人際相處、鼓勵分享與討論以提升非典型勞動力對組織的信賴感 

在組織文化的發展環境中，組織內部的同儕、下屬、管理層有所聯繫，

以建立對組織的信賴感與支持感，進而推動業務的進行及提升工作成效。因

此，透過單位主管在公務及私人上的關心與照顧，對非典型勞動力的工作表

現採多鼓勵少責備，或透過具體的業務成長與讀者反應來增加非典型勞動力

對圖書館工作的信心。更可鼓勵館內同仁組成興趣取向之社團以在工作之餘

有參與及討論的機會，激發同仁主動分享生活經驗、工作經驗，藉由同儕相

處以提升非典型勞動力對圖書館工作的熱忱。 

 

(4)  鼓勵非典型勞動力參與進修，以透過自身努力以改變任用體系 

公共圖書館可主動鼓勵非典型勞動力透過內部或外部進修的機會以提升

自身的專業能力，只要單位同仁對外部的研習課程有所興趣且與業務性質相

關時，單位主管應避免因同仁的任用類型為非典型勞動力而加以規範或限制。

而在考量非典型勞動力的薪資條件等因素下，鼓勵非典型勞動力報考國家考

試，期以透過國家考試來改變其任用性質，以充分瞭解公共圖書館性質與目

標，透過專業知能提供更加完善的服務，以提升非典型勞動力的工作發展性。 
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3. 提升非典型勞動力之組織認同感 

在非典型勞動力缺乏業務行政效力及工作較無發展性的情況下，公共圖書

館如何有效領導非典型勞動力以提升其自信心及責任感，需透過管理者的領導

風格與策略進行規劃，以下就研究結果提出建議，以提供公共圖書館主管在規

劃領導策略之參考： 

(1)  透過工作授權以肯定工作表現，進而提升非典型勞動力自信心 

非典型勞動力在公共圖書館內的服務年資與服務經歷有一定的閱歷，但

受限於公共圖書館的正式編制人力不足且各區分管數量眾多的影響下，因此

公共圖書館偶有指派資歷資深且對業務運作有充分瞭解之非典型同仁暫代分

館管理的職務，以維繫分館業務運作與記錄同仁工作表現，同時表示出單位

主管對非典型勞動力的信賴及肯定，授予非典型勞動力一定業務的權力以提

升其自信心，而非典型勞動力也會在館方授權管理的情況下，進行單位同仁

的業務領導與工作訓練，而公共圖書館也可適時地提供非典型勞動力有安排

與參與館務活動的策畫，以透過其背景專長以活化活動的思維與發展。但在

工作分配上，單位主管對於正式館員和非典型勞動力的業務比重應有合理的

分配，避免因工作量與職務權重的差異性而造成同仁間的比較心態；而授權

於非典型勞動力的工作內容，單位主管亦要注意其管理權責，以避免館務工

作的運作與業務發展無行政效力。 

 

(2)  運用參與式管理提升非典型勞動力的參與性，並從中培養對業務的責任感 

公共圖書館的服務呈現，取決於組織成員的溝通與討論，而透過會議討

論能使組織成員與單位主管能直接地接觸與分享看法。公共圖書館擁有許多

形式的會議討論，主要為全館同仁參與的擴大館務會議、各區分館主任及總

館行政部門主管共同召開之館務會議、及各單位部門依據其業務屬性所召開

之行政會議、事務會議或課室會議。非典型勞動力主要參與館方的行政會議
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或課室會議，以提供同仁共同思考個案議題的處理方法；課室主管也鼓勵單

位同仁自行舉行會議討論，使其能盡情發揮各人的意見與想法，以在缺乏單

位主管的現場下降低開會時所產生的壓力，同時可透過經驗交流的方式提升

非典型勞動力對館務工作的認知。透過參與式管理的運用，可有效提升單位

同仁對組織運作的參與性，從中使非典型勞動力感受到單位主管的信任，進

而體驗出自身的利益與組織發展有密切相關而產生強烈的責任感。 

 

4. 強化與落實考核機制之功能 

公共圖書館受其單位及隸屬皆不同的影響下，其考核機制需依循主管單位

的基準進行辦理，而考核機制的內容規範與施行結果應加以強化，以在非典型

勞動力逐漸成為公共圖書館服務主力的同時，重視非典型勞動力的服務成效，

以下針對考核機制提出建議： 

(1)  建置一致性的考核項目及辦法，以作為整體非典型勞動力工作績效之參考 

非典型勞動力的工作考核主要配合正式編制人力的考核辦法，以三個月

或四個月一次的考核為基準，而年終的績效考核則作為非典型勞動力續聘與

否的憑據。因此，非典型勞動力的續任與否深受考核制度的評分基準與考核

辦法有關，但不同類型的非典型勞動力在各公共圖書館的考核制度各有所不

同，雖各種人力各有不同的考核項目的考核表，但考核內容項目大致包含專

業能力、工作態度等項目，若有協助擔任管理職責時，則涵蓋領導統御能力，

以透過定期考核與不定期考核藉此評定同仁之工作表現及適用性。在各公共

圖書館各有不同項目的考核機制但皆有非典型勞動力的使用需求下，公共圖

書館可考慮整合非典型勞動力的考核項目，以作為後續評估整體公共圖書館

非典型勞動力工作效能之資料依據。 
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(2)  落實非典型勞動力的績效考核，以作為職系升遷或契約解僱的依據 

在非典型勞動力逐漸成為服務主力的同時，公共圖書館更需加強與落實

考核機制，切勿因政治壓力或其他因素而草率進行非典型勞動力的工作評估。

當非典型勞動力的工作表現不佳時，單位主管應主動進行輔導與面談，以充

分瞭解非典型勞動力的個人因素與工作狀況，或透過工作輪調將仍在契約期

限內之工作表現不佳的非典型同仁先行調至館內執行內部業務，以避免其服

務品質影響讀者。而非典型勞動力若已經單位主管警示及輔導其工作表現不

佳，但仍無法改善與提升其工作表現時，則單位再依據合約內容與規範予以

解僱。此外，可就非典型勞動力的考核表現給予一定之薪酬福利，以提升非

典型勞動力對工作表現及考核機制的重視，進而提升公共圖書館的服務品質

與效能。 

 

二、 對任用層面的建議 

以下根據研究結果提出建議，以供公共圖書館進用非典型勞動力之參考，避

免因政府政策及維繫服務而忽略非典型勞動力的進用對公共圖書館的影響。 

(一) 公共圖書館可考慮運用「部份工時」人力，以在人事經費不足的現況下，

維持館內一定程度的正式編制人力 

經研究發現，受訪單位雖表示館內有運用工讀生協助館務工作，但與本研究

探討部份工時人力有所出入，因此本研究推論目前公共圖書館在非典型勞動力的

運用中，未有使用「部份工時」人力的跡象。在受社會經濟的影響下，公共圖書

館的員額經費及人員結構易受到政府整體政策的影響，進而限縮正式編制人力的

運用總數，導致公共圖書館僅能大量進用非典型勞動力維繫整體服務效能。公共

圖書館應考慮在社會環境的影響下，與館內從事非核心業務之正式編制人力進行

溝通與討論，並依據勞委會及主計處對部份工時勞動者的定義進行工作時間的限

縮，使之公共圖書館的人員運用更加彈性，以平衡員額編制與業務經費的使用。 
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(二) 應確實遵循〈勞動基準法〉的規範，避免非典型勞動力出現久任化現象 

〈勞動基準法施行細則〉第 6條所針對勞動契約有明確的定義：臨時性、短

期性、季節性及特定性工作。〈行政院暨所屬機關約僱人員僱用辦法〉第 5 條亦

規定：「約僱人員之僱用期間，以一年為限，但業務完成之期限在一年以內者，

應按實際所需時間僱用之。其完成期限需要超過一年時，得依原業務計畫預定完

成之時間，繼續每年約僱一次，至計畫完成時為止；其約僱期限超過五年者，應

定期檢討該計畫之存廢」，但現行公共圖書館所運用之非典型勞動力卻出現長期

聘僱的現象。雖公共圖書館的立場為維繫館務工作不會因契約年限而有所影響，

但就單位的發展而言，非典型勞動力的長期聘僱是一種不利組織發展的現象，公

共圖書館應避免非典型勞動力成為單位運作的主力，若該性質之非典型勞動力需

長期任用，則公共圖書館應基於業務的長期運作的基礎下追求一定程度的正式人

力，藉以維繫人事基礎與組織發展運作的穩定性。 

 

(三) 公共圖書館所運用之非典型勞動力，應依據需要訂定人員運用之專業條件

與比例，以抑制政治關說的情況影響圖書館發展願景 

目前公共圖書館對於非典型勞動力的進用並無統一或相關的標準，主要由各

機關視需要向主管機關或單位自行訂定非典型勞動力的進用標準與程序，而造成

非典型勞動力有同類型卻有不同進用標準和方法的進用，建議公共圖書館應制定

與規劃專業認證制度，以作為非典型勞動力的任用基礎。在縣市合併以前，許多

定期契約人力的進用多與政治壓力有關，造成公共圖書館無法落實人員的考核制

度，亦形成單位主管領導上的壓力與困難，更導致經公共圖書館培訓、訓練之優

秀人力因政治因素而遭替換，使公共圖書館無法依據發展願景建構人員進用以提

升服務素質。在非典型勞動力的進用方面，公共圖書館應建立非典型勞動力的進

用與程序，如定期契約必須通過公開招考得以進用，由廠商提供之勞動派遣人員

名單絕對要通過公共圖書館之核定，若派遣人力是由公共圖書館推薦予得標廠商
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簽約時，則該人員應事先通過館方所辦理之公開甄選，藉以建置非典型勞動力通

用之進用規範，將其進用程序透明化，進用標準明確化，以公平公正為原則並詳

細訂定非典型勞動力的進用標準與程序。 

 

(四) 公共圖書館應訂定非典型勞動力的專業要求與專業條件，以避免因廠商低

價搶標影響人員素質與服務品質 

在勞動派遣及服務委外的招標方面，公共圖書館應依據業務需求限制非典

型勞動力的任用限制，要求廠商需提供人員之背景資料、專業知能、專業證照

等資料以供館方進行審核。為使非典型勞動力符合公共圖書館之業務所需，亦

會透過契約規範廠商需依據公共圖書館的用人需求進行公開招考，命題方向涵

蓋服務理念、電腦資訊、圖書館議題等面向，以透過考試名次的排名依序遞補

並進行非典型勞動力的簽約與使用。 

 

(五) 公共圖書館施行工作授權或任務傳達時，應避免非典型勞動力有越權的情

況產生，而導致正式公務人力有心理層次的不滿 

由於直轄市腹地廣大的影響下，各直轄市立級公共圖書館的總館與分館皆

有使用非典型勞動力的現象，尤其在各分館的使用上更為普遍。研究發現當總

館有業務或行政命令的傳達時，有時會透過總館運用之非典型勞動力以電話傳

達各分館主任。但此種由非典型勞動力轉達公務命令於正式公務人力的方式，

可能會影響正式公務人力在心理感受。因此，總館在進行各分館之命令傳達上，

應考量非典型勞動力之進用型態，瞭解非典型勞動力之職系與業務運用是否適

合協助單位主管進行命令傳達，避免影響館內同仁因既定的比較心態與心理感

受而影響組織的和諧，故盡量以各課室主管透過電子郵件或公文的方式進行傳

達，再由非典型勞動力致電向各分館負責人或各課室主管進行確認。 
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(六) 在統計標準上應明確定義與規範公共圖書館進用之非典型勞動力類型 

研究者在進行深度訪談時曾與受訪者談及公共圖書館統計系統中所提供之

人員編制資料，對統計系統所提供之「臨時人員」及「其他」類型人力向受訪

者提出疑問，受訪者表示由於「公共圖書館統計系統」僅要求各單位需依據統

計類別呈報各類型人力之數據，對於「臨時人員」及「其他」類型人力並未有

強制規範，使之各館所呈報之人員類型較為含糊，導致無法由統計系統中得知

各類型非典型勞動力的數據資料。因此，建議公共圖書館統計系統可依據「部

份工時」、「定期契約」、「勞動派遣」、「服務委外」此四種類型進行分類，並根

據其類型再詳細規範其種類，以供後續相關研究者有更豐碩之資料可運用。 

 

(七) 非典型勞動力的進用法規對於公共圖書館的適用性有待研究 

公共圖書館進用之非典型勞動力係以〈行政院暨所屬機關約僱人員僱用辦

法〉、〈行政院及所屬各機關學校臨時人員進用及運用要點〉、〈政府採購法〉為主

要進用非典型勞動力之依據。但公共圖書館係屬專業性較高之服務機構，但上述

進用辦法及法規中，對於非典型勞動力的專業程度卻無特殊要求與規範，且〈行

政院暨所屬機關約僱人員僱用辦法〉之修正僅至 1982 年並沿用至今，其對公共

書館進用非典型勞動力之適用性有待商榷。而〈行政院暨所屬機關約僱人員僱用

辦法〉中未規範人員之專業知能，較適用於一般行政機關之約僱人員，且其分類

職位係屬公務人員五等職務，但研究發現公共圖書館所進用之約僱人員其工作與

業務內容涉及主管職務且有實際參與業務決策，而主管職務所需之知能已非現行

法規所能規範。因此，法規應對非典型勞動力的專業能力有所規範，避免職等影

響人員之運用，必要時宜擬定適用公共圖書館進用非典型勞動力之專業法規，以

建置人員之進用程序、進用標準、訓練程序等內容，並規範一定比例之專業人員

以提升公共圖書館之專業形象，以平衡公共圖書館及非典型勞動力的僱傭關係。 
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第三節 未來研究建議 

本研究針對國立級公共圖書館及直轄市立級公共圖書館的組織最高管理者及

部門中階管理者為研究對象，進而透過實務管理面探討公共圖書館使用非典型勞

動力的研究。因研究者人力及時間等因素，研究結果尚有不足之處，為使日後相

關研究更加完善，進一步提供未來研究者之研究建議： 

 

一、 擴大研究所探討之圖書館類型與圖書館範圍 

本研究僅就國立級及直轄市立級公共圖書館作為研究之核心，以探討公共圖

書館在社會經濟及政府政策的影響下，如何運用非典型勞動力以維繫公共圖書館

的服務品質。但就現今公共圖書館的員額及預算編制下，國立級及直轄市立級公

共圖書館的人員及經費仍較其他類型公共圖書館有豐沛且有制度，非典型勞動力

的進用與使用可能會有所差異，故可再進行縣市圖書館及鄉鎮圖書館之非典型勞

動力的相關研究，並與本研究結果加以比較分析，以瞭解各類型公共圖書館對非

典型勞動力的策略與影響。 

 

二、 可就單一類型之非典型勞動力進行探討 

本研究為瞭解公共圖書館所使用之非典型勞動力類型，依據文獻分析將非典

型勞動力的類型分為部份工時、定期契約、勞動派遣及服務委外，透過訪談結果

進行分析與整理。在訪談及資料分析過程中，受訪者與研究者偶有非典型勞動力

種類混淆或定義不清的情況產生，故建議後續研究者可就非典型勞動力的類型擇

一進行研究，探討公共圖書館如何因應社會現況與非典型勞動力使用，以更精確

且詳細地瞭解該類型非典型勞動力的使用現況，以作為公共圖書館對該類非典型

勞動力的性質與運用更加熟悉。 
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三、 擴大研究所訪談之對象 

本研究僅就國立級公共圖書館及直轄市立級公共圖書館的組織最高管理者及

部門中階管理者為訪談對象，研究範圍侷限於管理階層進行探討，故建議後續研

究者者將訪談對象擴大至各單位正式編制人力及非典型勞動力，由基層服務人員

的相處與服務型態中，交叉分析非典型勞動力對公共圖書館的影響，進而瞭解非

典型勞動力對公共圖書館工作的想法，並與本研究所歸納之管理層想法加以比較

分析，當有更為豐碩的研究成果。 

 

四、 運用量化研究進行探討 

量化研究系以數量方式呈現現象與行為間變數的因果關係，獲得相關驗證結

果資料以建立通則。本研究僅以質性研究方法進行，研究結果恐不周延，建議後

續研究者，可就非典型勞動力的運用現況，進一步以量化研究法進行實證，俾使

研究結果更具完整性。 
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附錄一 公共圖書館非典型勞動力之主管訪談大綱（初稿） 

1. 貴單位現有人力狀況及人員任用辦法與管道。 

(1)  貴單位目前的員額現況為何？目前有那些不同人員任用的方式？ 

(2)  典型勞動力及非典型勞動力的數量及比例方面分配狀況如何？ 

(3)  貴單位使用不同的任用程序進用這些人員時，招募管道為何？ 

(4)  內部是否有建立相關組織人員任用條例？ 

 如有，可否分享貴單位內部制定的任用條例來進用人員的方法？需

要那些學歷或經歷（聘僱條件）？進用時可能會產生的問題，或是

相關人員任用的利與弊？這些不同任用方式的人員，  

 如無，是否會考慮訂定？或有其他看法？ 

 

2. 貴單位對公共圖書館使用非典型勞動力的了解。 

(1)  請問您對以「非正式編制」進用的非典型勞動力的認知為何？館內對此

種人力的稱呼為何（如臨時人員或契約人員）？是否有特定的稱呼？ 

(2)  貴單位使用這些非典型勞動力的原因為何？ 

(3)  就定期契約、部分工時、勞動派遣、外包（委外）這四種非典型聘僱類

型而言，貴單位所採用的任用方法為何？以哪種非典型勞動力為多數？ 

 

3. 對公共圖書館使用非典型勞動力所產生影響與問題之具體意見。 

(1)  對於貴單位目前就非典型勞動力的使用上，在其業務如何？分配與工作

品質是否達到組織目標？ 

(2)  就任用人員本身所具有的學經歷對館務的發展有極大的影響，若有不適

用之非典型勞動力出現時，貴單位如何因應？ 

(3)  非典型勞動力在組織內部的角色與工作內容，若出現超出其任務職掌的

狀況時，貴館如何因應？ 

(4)  對部分館務工作移交非典型勞動力時，有何正面及負面的看法？ 

(5)  未來在組織廣泛使用非典型勞動力的環境下，您對他們的工作定位與工

作內容有何建議？ 

(6)  非典型勞動力的人事費用，如何發給？ 

 

4. 非典型勞動力的工作品質對公共圖書館的影響的看法。 

(1)  如何提供非典型勞動力在工作上的充分授權？ 

(2)  是否提供相關教育訓練機會藉以提升工作品質？ 

(3)  對館內所任用之非典型勞動力，如何衡量其工作成果與績效目標？ 
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附錄二 公共圖書館使用非典型勞動力之影響與策略之研究  訪談大綱 

親愛的受訪者您好：隨著環境的變遷，多元的人力型態已漸漸成為主流。有鑑於

此，本研究乃進行公共圖書館使用非典型勞動力的影響與策略之研究，為使研究

主題更為精確，以下為本研究所探討之非典型勞動力之類型與定義，以供參考。 

部分工時：每週工作時數低於 40小時或非全時全薪之工作者（不包含工讀生）。 

定期契約：依工作性質及需求簽訂聘僱契約，但其工作是短期非繼續性之工作。 

勞動派遣：與派遣公司簽訂契約使其勞工至指定場所工作，並受資方指揮管理。 

服務委外：將組織內部之特定業務轉移給外部廠商執行，以利核心業務之進行。 

一、 公共圖書館對非典型勞動力的了解與看法。 

1. 貴館目前的員額現況為何？目前有哪些館員進用的方法與管道？  

2. 就「定期契約」、「部分工時」、「勞動派遣」、「服務委外」這四種非典型

聘僱類型而言，貴單位運用的現況為何？哪種非典型勞動類型為多數？ 

3. 對於部分館務工作移交於非典型勞動力執行，對此您有何想法？ 

 

二、 公共圖書館對非典型勞動力的任用需求。 

1. 貴館對於「部分工時」在工作內容與專業程度的要求為何？ 

2. 貴館對於「定期契約」在專業能力與契約內容的要求為何？  

3. 貴館對於「勞動派遣」在人員篩選與職前訓練的要求為何？ 

4. 貴館對於「服務委外」在工作守則與專業能力的要求為何？  

 

三、 公共圖書館使用非典型勞動力的因素。 

1. 非典型勞動力在貴館是否已屬必要之補充人力？  

2. 貴單位使用非典型勞動力的趨勢？人員使用數上是否有所變動與成長？ 

 

四、 公共圖書館對非典型勞動力的業務運用。 

1. 貴館之非典型勞動力其業務職掌如何分配？分配現況為何？ 

2. 如何檢視非典型勞動力的工作成效？若有不適任之人力如何去因應？ 

 

五、 非典型勞動力與公共圖書館的關係。 

1. 如何使非典型勞動力認同圖書館的理念及目標？在圖書館組織文化的環

境下，對非典型勞動力有何影響？ 

2. 如何凝聚非典型勞動力對圖書館的向心力？ 

3. 如何領導非典型勞動力？如何強化非典型勞動力與主管的關係？ 

4. 未來在各組織單位廣泛使用非典型勞動力的環境下，您對非典型勞動力

的工作定位與工作內容有何建議？ 
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附錄三 公共圖書館使用非典型勞動力相關因素之編碼規則 

編碼類型 類別 編碼 項目 關鍵字（類似語意）或情況 

現況分析 人力資源 1-1-a 人力編制 人力現況、人員結構、組織編制 

1-1-b 運用比例 使用比例、人員比例、以…居多 

1-1-c 業務性質 工作內容、工作分配、工作場域 

組織環境 1-2-a 呈報單位 爭取人力、人力申請、申報出缺 

1-2-b 徵才管道 館內訊息、網路訊息、委託公告 

任用規範 1-3-a 任用需求 臨時業務、專案計畫、職務出缺 

1-3-b 任用限制 學、經歷、專業背景、專業證照 

1-3-c 進用管道 內升、商調、自行招考、公開招標 

契約訂定 1-4-a 契約規範 契約內容、契約規定、契約簽訂 

1-4-b 人員篩選 筆試、口試、實際操作、資料審核 

1-4-c 工作守則 工作規範、工作準則、工作內容 

專業能力 職業能力 2-1-a 核心能力 專業知識、基礎知識、核心知識 

2-1-b 專業能力 業務能力、應變能力、線上服務 

專業訓練 2-2-a 職前訓練 任職之前、派任之前、到館之前 

2-2-b 教育訓練 在職訓練、職外訓練、工作輪調 

組織策略 組織文化 3-1-a 組織目標 服務理念、組織文化、圖書館性質 

3-1-b 組織向心力 組織認同感、活動參與、一視同仁 

3-1-c 領導統御 領導方式、上下傳達、分層管理 

激發動機 3-2-a 薪酬與福利 優先升職、獎金、團康與娛樂活動 

3-2-b 人際關係 主管關懷、同儕影響 

3-2-c 鼓勵進修 進修、鼓勵學習 

領導策略 3-3-a 工作授權 業務交辦、業務承辦、職務授權 

3-3-b 參與式管理 課室會議、會議討論、會議宣達 

能力考核 3-4-a 考核機制 工作考核、考核方法、考核人員 

3-4-b 處理機制 記錄、適用性、獎懲、工作表現 

影

響

因

素 

 

圖 

書 

館 

因素 

內部因素 4-1-a 管理因素 組織環境、運用策略、服務加值 

4-1-b 政策因素 遇缺不補、員額控管、經費控制 

4-1-c 社會因素 社教機構、縣市合併 

4-1-d 政治因素 長官關說、政治力量、人情壓力 

非勞 

典動 

型力 

因素 

外部因素 4-2-a 人員因素 缺乏保障、升遷有限、心理層次 

4-2-b 素質因素 服務品質、個人因素、讀者衝突 

4-2-c 發展因素 使用觀感、未來運用、組織文化 

4-2-d 契約因素 契約協調、長期聘用、 
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附錄四  訪談邀請函 

 

敬愛的先進，您好！ 

 後學呂宜欣係天主教輔仁大學圖書資訊學系碩士班研究生，目前於林呈潢教

授的指導下，進行「公共圖書館使用非典型勞動力的影響與策略之研究」，目的為

探討非典型勞動力的使用情形與相關議題，藉由文獻回顧與實際訪談，以釐清「公

共圖書館」與「非典型勞動力」之關係，以瞭解在圖書館的組織環境下，人力資

源的運用與管理，以作為公共圖書館對非典型勞動力的規劃及管理之參酌。 

 

 您的參與是本研究成功與否之關鍵，因此，懇請您能撥冗接受訪談，訪談之

所有資料僅做分析探討以供學術研究之用，絕不做個別披露，請您安心；隨函檢

附訪談大綱，敬請指導與參考。您的協助與寶貴意見將使本研究更具實務價值，

本人在此獻上最誠摯的謝意！ 

 

 順頌 

時祺 

 

        天主教輔仁大學 圖書資訊學系碩士班 

指導教授：林呈潢 博士 

研 究 生：呂宜欣 

 

連絡電話：oooooooooo 

E-MAIL：colornear@gmail.com 

         

 

中華民國 101年___月___日 
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附錄五  受訪者基本資料 

 

受訪者姓名 ： 

 

性   別： 

 

職   稱： 

 

服 務 機 關： 

 

服 務 年 資： 

 

連 絡 電 話： 

 

電 子 信 箱： 

 

 

是否願意收到本研究之結果：____願意  ____不願意 

 

 

        

 

 

 

     中華民國 101 年___月___日 
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附錄六  訪談同意函 

 

 

 本人______________同意接受天主教輔仁大學圖書資訊學系碩士班研究生呂

宜欣所進行之「公共圖書館使用非典型勞動力的影響與策略之研究」訪談，過程

中以面對面方式進行，訪談時間約為一小時，並同意研究者在訪談過程中進行錄

音、筆記，以確保訪談內容過程之真實。訪談結束後研究者謄寫為逐字搞，再送

交本人確認，以確保文字內容能完整反應本人想法。 

 

 本研究所有資料內容僅供學術研究使用，訪談之過程與內容絕對保密，另為

確保本人隱私權，資料中有關本人身分皆以文字符號代碼取代。 

 

 基於上述聲明，本人同意接受訪談邀請，並同意訪談過程中進行錄音、筆記。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

受訪者簽名： 

 

中華民國_____年_____月_____日 
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附錄七  訪談回饋函 

 

敬愛的先進，您好！ 

 非常感謝您撥冗接受訪談，提供寶貴的想法與建議，使研究者的研究能順利

進行。僅將訪談內容騰轉為逐字稿，並隨函檢附，煩請您過目；如訪談逐字稿內

容與您發言有不合或誤解之處，請您直接於原稿上修正，併同回函寄回，俾作為

修正之參考。 

  

 感謝您的協助！ 

  

敬祝 

 平安喜樂 萬事順心 

 

 

 

 

 

天主教輔仁大學 圖書資訊學系碩士班 

指導教授：林呈潢 博士 

研 究 生：呂宜欣 

 

連絡電話：ooooooooooo 

E-MAIL：colornear@gmail.com 

         

 

中華民國 101年___月___日 
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附錄八 國立中央圖書館臺灣分館支援性派遣人員績效評核作業要點 

97年 4月 17 日第 714次館務會議通過 

 

一、 國立中央圖書館臺灣分館（以下簡稱本館）為落實支援性派遣人員（支領

月薪者）績效管理，增進人力新陳代謝，提升行政效能，特訂定本要點。 

二、 支援性派遣人員之績效評核分為平時績效評核、年終績效評核及專案評

核。 

三、 各單位應於每年四月及八月辦理支援性派遣人員之平時績效評核。各單位

應依採購計畫與所屬支援性派遣人員共同設定年度績效目標，依績效目標

評核其敬業精神、團隊精神、工作成效及專業知能等，如認為支援性派遣

人員表現不佳，有第六點所列情形之虞者，應與其面談，就其工作計畫、

目標、方法及態度等進行溝通討論，面談內容及結果應記錄於平時績效評

核表。平時績效評核表 、獎懲及差勤紀錄，應作為年終績效評核之重要依

據。 

四、 年終績效評核分為甲、乙及丙三等，各等分數及獎懲規定如下：  

（一）甲等：九十分以上，建請派遣人力廠商續派該支援性派遣人員。人數以

當年度受評人數總額百分之三十五為限。 

（二）乙等：八十分以上，未滿九十分，建請派遣人力廠商續派該支援性派遣

人員。 

（三）丙等：未滿八十分，要求派遣人力廠商更換支援性派遣人員。 

各用人單位辦理支援性派遣人員年終績效評核，應以用人單位實際受評人數，

乘以百分之二十，所得整數即為當年度考列甲等人數上限。惟考列甲等人數

不足一人，所得餘數採逐年累計方式，於累計滿一人時，當年度考列甲等人

數得增加一人。 

五、各單位應於每年十二月三日前，完成支援性派遣人員之年終績效評核。任職

未滿一年者，併同辦理，惟不得評核為甲等。支援性派遣人員之年終績效評

核，應由支援性派遣人員依其年度績效自我評核後，遞交單位主管初評，經

由人事單位彙提本館考績暨甄審委員會（以下簡稱考績會）複評，經考績會

評核等第後，簽陳館長核定。 

六、支援性派遣人員有下列情形之一者，年終績效評核不得考列甲等： 

（一）有遲到、早退情形，合計超過三次。 

（二）有曠職之紀錄。 

（三）事、病假合計超過十四日。 

（四）執行業務未達預定目標。 

（五）公文處理或重要列管業務，有嚴重逾期或疏失。 

（六）辦理業務不服從長官指揮或態度惡劣，致影響整體業務之完成或推展；

與外界及民眾互動時態度惡劣，影響本部聲譽，有具體之事實。 
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七、支援性派遣人員年度中有下列情形之一者，應辦理專案評核： 

（一）受刑事處分。 

（二）曠職一日或累積達二日。 

（三）事、病假合計超過二十八日。 

（四）考核年度內有重大違失情事。 

前項專案評核提經評核小組審議通過後，應請派遣人力廠商更換適任人員。 

八、第六點及前點所定事、病假合計之日數，應扣除請家庭照顧假及生理假之日

數。 

九、評核小組審議支援性派遣人員年終績效評核時，對擬評列丙等之人員，應給

予陳述意見之機會。專案評核時，亦同。 

十、支援性派遣人員年終績效評核評列丙等者，評核結果應以書面通知派遣人力

廠商轉知該支援性派遣人員，自評核年度之次年一月起執行；以專案評核者，

自核定次日起執行。 

十一、支援性派遣人員評核結果為丙等者，不得再選派為本館支援性派遣人員。 

十二、本館委外按日計酬、按時計酬委外人員，其績效評核得由用人單位參照本

要點辦理。 

十三、本要點未規定事項，依相關法令規定辦理。 

十四、本要點經館務會議通過後實施，修正時亦同。 
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附錄九  國立中央圖書臺灣分館支援性派遣人員平時績效評核表 

    （考核期間    年     月 至    年     月）          

                                    到職日期 _____  年______月______日 

單位 
 姓名  

工作項目 
 

 

完成績效 

 

 

 

考核項目 評     核     內    容 

評核（請勾選） 

優良 良好 普通 
待改

進 

工作成效 處理業務品質、業務工作數量、業務工作時效     

敬業精神 服務態度、專業知能、獎懲紀錄                                     
    

團隊精神 積極性、主動性、合作精神、溝通協調 
    

專業知能 充實學識技能或其他有助於提升工作績效情形 。                                

主管綜合

考評或建

議事項 

 

 

 

單位主管 人事室 館長 
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附錄十  國立中央圖書臺灣分館支援性派遣人員年終績效評核表 

考核年度：         年        到職日期：   年    月   日                   

單位  姓
名 

 

工
作
項
目 

（
受
考
人
自
填
） 

 

 

請 
 

假 
 

紀 
 

錄 

事假  
獎

懲

紀

錄 

 

記大功 記功 嘉獎  

病假      

曠職  記大過 記過 申誡 警告 

遲到早退      

完
成
績
效 

（
受
考
人
自
填
） 

 

 

 

 

考核 

項目 

評     核     內    容   

       

評核（請評分） 

優良 

90分以上 

良好 

80分-89分 

普通 

70分-79分 

待 改

進 未

滿 70

分 

工作 

成效 
處理業務品質、工作數量、工作時效     

敬業 

精神 
服務態度、專業知能、獎懲紀錄                                     

    

團隊 

精神 
積極性、主動性、合作精神、       
溝通協調 

    

專業 

知能 
充實學識技能或其他有助於提升工
作績效情形 。                                

平    均    分    數                              分 

 
考      核     等      次 

 
等        次： 

主管綜合考評或建議事項  

單位主管初評 評核委員會複評 館長核定 

   

※ 備註：甲等 90分以上、乙等 80分以上未滿 90分、丙等未滿 80分。 
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附錄十一 國立中央圖書臺灣分館支援性派遣人員專案績效評核表 

              考核年度：       年 

單 

位 

 

姓 

名 

 

（
請
勾
選
） 

受
考
人
有
左
列
情
形
之
一
者 

（）1.受刑事處分。 

（）2.曠職一日獲累積達二日。 

（）3.事病假合計超過二十八日。 

（）4.考核年度內有重大違失情勢。 

    事由：______________________________________________________ 

____________________________________________________________ 

 

單
位
主
管
意
見 

 

 

評核委

員會意

見 

 

單位主管初評 評核委員會複評 館長核定 

   

※備註：有表列情形之一者，經審議通過後應請派遣廠商更換適任人選。 
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附錄十二        101年度圖書館業務勞務派遣人力需求表 

工作
地點 

資格條件 工作內容 工作時間 
每週 

日時數 

全年 

日時數 

單位時數
合計 

需求 

人數 

採編組（合計 4,640 小時；共 6 人） 

3F 

採編

組辦

公室 

1.中華民國國民高中(職)以上

畢業者。 

2.具圖書資訊學背景或圖書館

資訊單位工作經驗尤佳。 

1.郵件收發 

2.協助圖書交換贈送工作(大宗贈書搬

運、寄贈打包及統計作業；登錄、印

製受贈圖書清單暨謝函；贈書篩選及

複本查核) 

3.協助本館出版品寄贈、販售事宜 

4.其他臨時交辦事項 

週一至週五 8:30-17:30 

(可彈性 9:00-18:00) 

*午休時間 12:30-13:30 

每週 5日 

每日 8時 

254日 

2,032 時/人 
2,032 時 1 

3F 

採編

組辦

公室 

1.中華民國國民高中(職)以上

畢業者。 

2.具備基本  Office 軟體應用

能力。 

3.具備資訊檢索基本能力。 

4.具圖書資訊學背景或圖書館

資訊單位工作經驗尤佳。 

1.協助採購新書查核轉檔 

2.遞送公文 

3.協助中文、複本政府出版品書目編目

及圖書加工 

4.製作本組每月工作統計報表 

5.其他臨時交辦事項 

週一至週五 8:30-17:30 

(可彈性 9:00-18:00) 

*午休時間：12:30-13:30 

每週 5日 

每日 8時 

254日 

2,032 時/人 
2,032 時 1 

3F 

採編

組辦

公室 

1.高中(職)以上畢業者。 

2.熟悉越南文，另同時需知曉

中文（能以中文進行語文溝

通為佳）。 

3.具備基本 Ms Office 軟體應

協助越南圖書資料建檔、文件翻譯、行

政支援及多元文化活動之規劃辦理等

工作。 

4-8 月 

依工作需要彈性上班 

每日上班時數至多 8 小時 

 144時/人 144時 1 
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工作
地點 

資格條件 工作內容 工作時間 
每週 

日時數 

全年 

日時數 

單位時數
合計 

需求 

人數 

用能力。 

4.具備資料檢索基本能力。 

3F 

採編

組辦

公室 

1.高中(職)以上畢業者。 

2.熟悉緬甸文，另同時需知曉

中文（能以中文進行語文溝

通為佳）。 

3.具備基本 Ms Office 軟體應

用能力。 

4.具備資料檢索基本能力。 

協助緬甸圖書資料建檔、文件翻譯、行

政支援及多元文化活動之規劃辦理等

工作。 4-8 月 

依工作需要彈性上班 

每日上班時數至多 8 小時 

 144時/人 144時 1 

3F 

採編

組辦

公室 

1.高中(職)以上畢業者。 

2.熟悉印尼文，另同時需知曉

中文（能以中文進行語文溝

通為佳）。 

3.具備基本 Ms Office 軟體應

用能力。 

4.具備資料檢索基本能力。 

協助印尼圖書資料建檔、文件翻譯、行

政支援及多元文化活動之規劃辦理等

工作。 4-8 月 

依工作需要彈性上班 

每日上班時數至多 8 小時 

 144時/人 144時 1 

3F 

採編

組辦

公室 

1.高中(職)以上畢業者。 

2.熟悉泰國文，另同時需知曉

中文（能以中文進行語文溝

通為佳）。 

3.具備基本 Ms Office 軟體應

用能力。 

4.具備資料檢索基本能力。 

協助泰國圖書資料建檔、文件翻譯、行

政支援及多元文化活動之規劃辦理等

工作。 4-8 月 

依工作需要彈性上班 

每日上班時數至多 8 小時 

 144時/人 144時 1 
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工作
地點 

資格條件 工作內容 工作時間 
每週 

日時數 

全年 

日時數 

單位時數
合計 

需求
人數 

閱覽典藏組-視障資料中心（合計 2,016 小時；共 1 人） 

視障

資料

中心 

1.專科以上畢業。 

2.具有電腦操作能力，諳電

腦操作及中文打字，熟

悉 Window Office。 

3.主動勤勞，口齒清晰、反

應快，體能良好。 

1.視障館藏流通作業。 

2.回答讀者諮詢問題及資料利用指導。 

3.圖書資料上架、整架。 

4.資料建檔、掃描等。 

5.其他交辦事項。 

週一 08:30-17:30 

(可彈性 9:00-18:00) 

週二至週五 09:00-17:00 

每週 5日 

每日 8時 

252日 

2,016 時/人 
2,016 時 1 

 

工作
地點 

資格條件 工作內容 工作時間 
每週 

日時數 

全年 

日時數 

單位時數
合計 

需求
人數 

閱覽典藏組-1F 流通櫃臺（合計 9,248 小時；共 8 人） 

1F 

流通

櫃臺 

1.中華民國國民具高中

(職)以上畢業者。 

2.具電腦操作及中英文打

字 之 基 礎 能 力 ， 懂

Window Office 者尤佳。 

3.視力佳，辨認數字精確，   

誠懇細心，主動負責，

親切有禮，口齒清晰、

1.開、閉館工作。 

2.館藏流通作業。 

3.環境秩序維護。 

4.回答讀者諮詢問題及資料利用指導。 

5.圖書資料上架、整架及破損修繕。 

6.電腦之操作指導及 狀況排除、智慧平

台監控及發佈消息、 資訊檢索列印。 

7.其他交辦事項。 

週二至週日 13:00-21:00 
每週 6日 

每日 8時 

302日 

2,416 時/人 
2,416 時 1 

週六至週日 9:00-17:00 
每週 2日 

每日 8時 

100日 

800時/人 
800時 1 

週六至週日 13:10-21:10 
每週 2日 

每日 8時 

100日 

800時/人 
800時 1 

週六至週日 17:00-21:00 
每週 2日 

每日 4時 

100日 

400時/人 
400時 1 
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工作
地點 

資格條件 工作內容 工作時間 
每週 

日時數 

全年 

日時數 

單位時數
合計 

需求
人數 

反應快，體能良好。 

 

4.具圖書資訊學背景或圖

書館資訊單位工作經驗

尤佳。 

週六至週日 9:00-13:00 
每週 2日 

每日 4時 

100日 

400時/人 
800時 2 

週二至週五 

早班：8:50-16:50 

晚班：13:10-21:10 

週六及週日 13:10-21:10 

需輪值早、 晚班 

隔週休週六、日 

每週 5日 

每日 8時 

253日 

2,024 時/人 

4,032 時 2 

251日 

2,008 時/人 

 

工作
地點 

資格條件 工作內容 工作時間 
每週 

日時數 

全年 

日時數 

單位時數
合計 

需求
人數 

閱覽典藏組-1F 期刊櫃臺（合計 4,532 小時；共 3 人） 

1F 

期刊

櫃檯 

1.中華民國國民具高中

(職)以上畢業者。 

2.具電腦操作及中英文打

字之基礎能力，懂

Window Office 者尤佳。 

3.視力佳，辨認數字精確，   

誠懇細心，主動負責，

1.期刊櫃臺輪值。 

2.期刊、報紙、公報資料之上架、整架、

調閱、催缺、裝訂作業等。 

3.其他交辦事項。 

週二至週五 

早班：8:15-16:15 

晚班：13:15-21:15 

週六及週日 8:15-16:15 

需輪值早、晚班； 

隔週休週六、日 

每週 5日 

每日 8時 

253日 

2,024 時/人 

4,032 時 2 

251日 

2,008 時/人 
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工作
地點 

資格條件 工作內容 工作時間 
每週 

日時數 

全年 

日時數 

單位時數
合計 

需求
人數 

親切有禮，口齒清晰、

反應快，體能良好。 

4.具每日辦理夾報 61份、

整架 1,068冊、上架 80

冊能力。 

週六及週日 

16:15-21:15 

每週 2日 

每日 5時 

100日 

500時/人 
500時 1 

 

工作
地點 

資格條件 工作內容 工作時間 
每週 

日時數 

全年 

日時數 

單位時數
合計 

需求
人數 

閱覽典藏組-2F 辦公室（合計 2,032小時；共 1人） 

2F 

辦公

室 

1.高中職以上畢業。 

2.具有電腦操作能力，諳電

腦操作及中文打字，熟

悉 Window Office。 

3.主動勤勞，口齒清晰、反

應快，體能良好。 

1.支援親子資料中心 1F櫃臺服務。 

2.支援閱覽及親子相關活動及行政工作。 

3.兒童文學研究室及青少年專區館藏資料

整理。 

4.其他交辦事項。 

週一至週五 08:30-17:30 

(可彈性 9:00-18:00) 

每週 5日 

每日 8時 

252日 

2,032 時/人 
2,032 時 1 

 

工作
地點 

資格條件 工作內容 工作時間 
每週 

日時數 

全年 

日時數 

單位時數
合計 

需求
人數 

閱覽典藏組-親子資料中心（合計 8,472 小時；共 6 人） 
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工作
地點 

資格條件 工作內容 工作時間 
每週 

日時數 

全年 

日時數 

單位時數
合計 

需求
人數 

親子

資料

中心 

1.中華民國國民具高中

(職)以上畢業者。 

2.具電腦操作及中英文打

字 之 基 礎 能 力 ， 懂

Window Office 者尤佳。 

3.辨認數字精確，誠懇細

心，主動負責，親切有

禮，口齒清晰、反應快，

體能良好。 

4.喜愛兒童，可在吵雜環境

中工作，抗壓性高。 

5.具每日辦理借書平均

815 冊、每週辦理活動 5

場能力。 

6.學習能力強，經訓練後，

可上手處理圖書盤點、

新書上架前圖書加工及

系統註記…等工作。 

1.開、閉館工作。 

2.館藏流通作業。 

3.環境秩序維護。 

4.回答讀者諮詢問題及資料利用指導。 

5.圖書資料上架、整架、破損修繕及密庫

調書。 

6.電腦檢索區智慧平臺登記、使用、列印

及問題排除。 

7.有聲期刊借閱登記、排隊、館內使用、

器材操作及問題排除。 

8.新書上架前圖書加工及系統註記。 

9.平日及假日活動之場地佈置、活動進

行、拍照、結束撤場及填寫活動紀錄單

等（平均每週 5場活動）。 

10.親子網站後台資料更新。 

11.重點圖書書影掃描、書摘搜尋或撰寫。 

12.支援圖書盤點。 

13.其他交辦事項。 

B1 

櫃檯 

週二至週五 9:00-18:00 

週六及週日 9:00-17:00 

(隔週休週六週日) 

每週 5日 

每日 8時 

253日 

2,024 時/人 

8,472 時 

1 

週六至週日 9:00-17:00 
每週 2日 

每日 8時 

100日 

800時/人 
1 

1F 

流通 

櫃臺 

週二至週五 9:00-18:00 

週六至週日 9:00-17:00 

(隔週休週六週日) 

每週 5日 

每日 8時 

253日 

2,024 時/人 
1 

週六至週日 9:00-17:00 
每週 2日 

每日 8時 

100日 

800時/人 
1 

2F 

櫃檯 

週二至週五 9:00-18:00 

週六至週日 9:00-17:00 

(隔週休週六週日) 

每週 5日 

每日 8時 

253日 

2,024 時/人 
1 

週六至週日 9:00-17:00 
每週 2日 

每日 8時 

100日 

800時/人 
1 
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工作
地點 

資格條件 工作內容 工作時間 
每週 

日時數 

全年 

日時數 

單位時數
合計 

需求
人數 

閱覽典藏組-2F 視聽櫃臺（合計 3,224 小時；共 3 人） 

2F 

視聽 

櫃臺 

1.中華民國國民具高中

(職)以上畢業者。 

2.具電腦操作及中英文打

字 之 基 礎 能 力 ， 懂

Window Office 者尤佳。 

3.視力佳，辨認數字精確，

誠懇細心，主動負責，

親切有禮，口齒清晰、

反應快，體能良好。 

4.喜歡欣賞影片，可於略為

吵雜環境中工作，抗壓

性高。 

5.具每日辦理視聽資料外

借平均 80 片、內閱 60

片能力。 

1.視聽區開、閉館工作。 

2.視聽資料流通。 

3.視聽資料內閱。 

4.視聽影片欣賞區閱覽登記、視聽設備操

作及問題排除。 

5.視聽資料上架、整架及破損修繕。 

6.讀者問題諮詢及資料利用指導。 

7.樂齡區電腦之操作指導及狀況排除、資

訊檢索列印。 

8.其他交辦事項。 

週二至週日 

早班 8:50-16:50 

晚班 13:10-21:10 

需輪值早、晚班； 

隔週休週六、日 

每週 5日 

每日 8時 

253日 

2,024 時/人 
2024 時 1 

週六及週日 13:15-21:15 
每週 2日 

每日 8時 

100日 

800時/人 
800時 1 

週六及週日 17:10-21:10 
每週 2日 

每日 4時 

100日 

400時/人 
400時 1 
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工作
地點 

資格條件 工作內容 工作時間 
每週 

日時數 

全年 

日時數 

單位時數
合計 

需求
人數 

閱覽典藏組-典藏（合計 12,120 小時；共 6人） 

閱 覽
組 所
屬 書
庫
(2、3

樓 開
架
區 、
B1、
B2閉
架
區) 

1.高中職以上畢業。 

2.具電腦操作及中英文打

字 之 基 礎 能 力 ， 懂

Window Office 者尤佳。 

3.視力佳，辨認數字精確，

誠懇細心，主動負責，

親切有禮，口齒清晰、

反應快，體能良好。 

4.每日整理圖書 800 冊之

能力。 

1.執行書架整理，書籍順號、歸還圖書與

新書等上架、移架及簡單維護等。 

2.開、閉館時需巡視負責樓層，開、關適

當燈光、安全鐵捲門及指引讀者等服務

工作。 

3.隨時注意負責樓層之清潔衛生及安全。 

4.其他交辦事項 

週一至週五 

08:30-17:30   

(休息 12:30-13:30) 

每週 5日 

每日 8時 

254日 

2,032時/人 
2,032時 1 

週二至週日 

早班 08:30-17:30 

(休息 12:30-13:30) 

晚班 12:15-21:15 

(休息 17:15-18:15) 

隔週休週六、日 

每週 5日 

每日 8時 

253日 

2,024時/人 
4,048時 2 

週二至週日 

二週為一期，輪流上早晚
班，並採隔週休週六、日 

早班 08:30-17:30 

(休息 12:30-13:30) 

晚班 12:15-21:15 

(休息 17:15-18:15) 

每週 5日 

每日 8時 

251日 

2,008時/人 
2,008時 1 

週二至週六 08:30-17:30 

(休息 12:30-13:30) 

每週 5日 

每日 8時 

252日 

2,016時/人 
2,016時 1 

週二至週五、週日 

08:30-17:30 

(休息 12:30-13:30) 

每週 5日 

每日 8時 

252日 

2,016時/人 
2,016時 1 
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工作
地點 

資格條件 工作內容 工作時間 
每週 

日時數 

全年 

日時數 

單位時數
合計 

需求
人數 

參考組（合計 8,120 小時；共 4 人） 

參考 

櫃臺 

1.中華民國國民具高中

﹝職﹞以上畢業者。 

2.具備電腦文書處理能

力。 

3.工作熱忱、主動積極、

無過敏體質、不怕髒、

反應快、細心。 

4.需接受本館基礎訓練，

並經認定合宜者。 

5.具圖書資訊學背景或有

圖書館工作經驗尤佳。 

1.開、閉館工作。 

2.館藏內閱流通作業。 

3.回答讀者諮詢問題及資料利用指導。 

4.協助圖書資料如整架、移架及簡單修護

等事宜。 

5.協助開架書庫圖書資料盤點、清查。 

6.環境秩序維護，隨時注意全樓層之清潔

衛生及安全。 

7.其他交辦事項。 

週二至週五 

早班 9:00-17:00 

晚班 13:00-21:00 

週六及週日 9:00-17:00 

需輪值早、晚班 

隔週休週六、日 

每週 5日 

每日 8時 

253日 

2,024 時/人 
2,024 時 1 
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工作
地點 

資格條件 工作內容 工作時間 
每週 

日時數 

全年 

日時數 

單位時數
合計 

需求
人數 

圖書醫

院 

1.中華民國國民具大專以

上畢業者。 

2.具備基本電腦文書處理

能力。 

3.工作熱忱、主動積極、

體力佳、無過敏體質、

不怕髒、反應快及細心

者。 

4.需接受本館基礎訓練，

並經認定合宜者。 

5.具化工、機械、圖書資

訊學背景或有相關工作

經驗者尤佳。 

1.執行臺灣學舊籍、特藏圖書資料之清

潔、除塵及簡單修護等工作。 

2.記錄酸化圖書資料修護前、後之酸鹼

值、物理變化、書頁劣化、損壞及修護

後等狀態。 

3.協助修護物料庫存統計、紙材使用管理

與通報、典具帖領用登記、借用物品領

用登記之運作狀況並協助其順利執行作

業。 

4.協助裝訂室維護、清潔衛生、機具清潔

及門禁安全等工作。 

5.其他交辦事項。 

週一至週五 08:30-17:30 

必要時需搭配輪值早、晚班及

假日班 

每週 5日 

每日 8時 

254日 

2,032 時/人 
2,032 時 1 

特藏書

庫 

1.中華民國國民具高中

(職)以上畢業者。 

2.具備電腦文書處理能

力。 

3.工作熱忱、主動積極、

無過敏體質、不怕髒、

反應快、細心。 

4.需接受本館基礎訓練，

並經認定合宜者。 

5.具圖書資訊學背景或有

圖書館工作經驗尤佳。 

1.書籍盤點、清查、特藏調閱、複製掃描。 

2.書庫圖書資料移架、整理及除塵等維護

工作。 

3.特藏書庫之溫溼度、燈光控制及除溼機

倒水等環境秩序、清潔衛生及門禁安全

等維護事宜。 

4.合作典藏書籍整理。 

5.其他交辦事項。 

週一至週五 8:30-17:30 
每週 5日 

每日 8時 

254日 

2,032 時/人 
4,064 時 2 
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工作
地點 

資格條件 工作內容 工作時間 
每週 

日時數 

全年 

日時數 

單位時數
合計 

需求
人數 

推廣組（合計 4,032 小時；共 2 人） 

6F 

櫃臺 

1. 中華民國國民具高中

(職)以上畢業者。 

2. 具備電腦操作能力。 

3. 親切有禮、誠懇細心、

口齒清晰、反應快，辨

認數字精確、主動負

責、不怕髒。 

4.具圖書資訊學背景或有

圖書館工作經驗尤佳。 

5.略諳日文。 

1 .開、閉館工作。 

2.館藏內閱流通作業。 

3.協助微縮資料使用與結帳 

4.回答讀者簡易諮詢問題及資料利用說

明。 

5 圖書資料整架、移架。 

6.協助圖書資料盤點、清查。 

7.環境秩序維護，隨時注意全樓層之清潔

衛生及安全。 

8.其他交辦事項。 

每週二至週五(早班) 

09:00-17:00 

週六及週日 9:00-17:00 

(隔週休) 

每週 5日 

每日 8時 

253日 

2,024 時/人 

4,032 時 

1 

每週二至週五(晚班) 

13:00-21:00 

週六及週日 9:00-17:00 

(隔週休) 

每週 5日 

每日 8時 

251日 

2,008 時/人 
1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

278 

工作
地點 

資格條件 工作內容 工作時間 
每週 

日時數 

全年 

日時數 

單位時數
合計 

需求
人數 

其他（合計 144小時） 

櫃臺
服務
人員
訓練
課程 

各閱覽區櫃臺服務人員 

（每週平均上班 40 小時
人員） 

閱覽組 

一樓櫃臺 3人 

期刊櫃臺 2人 

親子櫃臺 3人 

視聽櫃臺 1人 

參考組櫃臺 1人 

推廣組櫃臺 2人 

每季辦理 1次 

(共 4季) 

每季 1次 

每次 3時 
144時 144時 12 
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附錄十三 ○○國際諮詢顧問股份有限公司 101年度派駐○○市立圖書館

人員工作職務及規範同意書(草案) 

 

壹、工作職稱：□跨館圖書借還駕駛 □通閱館員 □專業館員之             

 一、本人同意○○國際諮詢顧問股份有限公司(以下簡稱：○○公司)派遣本

人，至「○○市立圖書館」(以下簡稱：要派機構)，工作期間願意遵守工

作規範並接受要派機構之監督指揮。 

 二、本人承諾確實遵守下列○○公司及要派機構規定，如有違反，願接受

處分並負法律上一切責任：○○公司之派遣員工一般遵循規定、要派機構

之讀者資料保護及隱私政策、共通服務標準、資訊安全政策。 

 三、本人清楚了解並承諾處理因工作職務所經手之資料時，應恪遵電腦

處理個人資料保護法/個人資料保護法等相關現行法令，採取必要及合理

之保密措施，並不得以任何形式洩漏或使用因作業所取得之資料。如有

違反上述之行為者，將立即解職；若因本人之行為致使○○公司及要派機

構其成員之損害，本人願負一切法律上之責任。 

  

貳、工作職務內容及出勤規定 

一、本人已清楚了解工作職務為〈請依錄取分發結果填寫〉：  

                                                            

二、本人已清楚了解工作地點為要派機構：(請依錄取分發結果填寫) 

                                                            

三、本人已清楚了解每月出勤形式為：  

1、本人出勤工作時間： 

依所派駐之要派機構各組室及分館出出勤相關規定辦理。 

2、本人休假以排休方式，月休八天為原則。  

3、本人遵守每天親自依到達或離開工作地點的時間確實簽到、退，每

日二次，並請要派機構之直屬主管(或授權人員)確認用印，完成出勤

登記管理。 

4、全勤獎金以月份統計，當月份凡有任何請假紀錄，即無法領取該月

份全勤獎金。 
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參、請假規則 

 一、員工之請假，依勞動基準法扣減薪資規定辦理。 

二、員工如有請假需求，應於事前以口頭敘明並填具請假單，請假以小時為基準，

經要派機構之用人單位主管同意後，始得離開工作場所。惟有急病或緊急事

故，得委託他人代辦請假手續，並於銷假後三日內完成請假手續及相關證明

文件提出。 

三、員工因有事故必須親自處理者，得請事假。 

四、請假需提出相關書面證明，病假申請一日以上者，需提出就診證明；申請三

日以上者，需提出醫生診斷證明。 

五、員工因個人因素需請假達三日(含)以上者，需於十四天前向○○公司口頭敘明

並填具請假單，呈送要派機構之用人單位主管簽核同意。 

 

 

肆、加班規則 

一、工作加班需於要派機構之用人單位於必要時提出，員工需配合執行；並填具

加班請示單，於用人單位主管同意及管理下，延長當日工作時間或於例假

日出勤。 

二、員工需秉持認真、積極、主動之態度從事工作，每日工作由要派機構之用人

單位分配；若因員工個人特殊因素致需延長工時完成者，不得提出加班申

請。 

三、每日超時工時或例假日出勤工時，一律以補休方式為之。 

 

 

伍、派駐人員工作要點 

一、員工需能掌握並熟悉圖書館館藏資源，並因應來館讀者實際需要提供必要之

服務，並義務接受要派機構舉辦之各項在職訓練，以提昇讀者服務品質。 

二、員工需接受要派機構授權人員之指揮督導及查察。 

三、工作時間嚴禁擅離工作崗位。 

四、依據要派機構--圖書館須知規定，嚴格執行入館規定，注意態度技巧，避免

無謂糾紛並維護圖書館館內安寧。 

五、應不定時在圖書館區域四周環境巡邏，以維安全。 

六、閉館時應即巡視圖書館各處，以做好門禁及燈火管制工作。  

七、要派機構提供員工辦公場所、電話、電腦、桌椅、車輛及其他本館同意提供

之用具。各項管理設備之維修及零組件更新費用由要派機構負擔，惟因員

工使用(操作)不當所致損壞者，其費用由員工負擔之。 

八、○○公司不定期就本人力委外專案之事項召開相關會議，員工應配合參與。 
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陸、其他工作規範 

一、員工受要派機構授權人員進行工作指派及督導，工作完成與否由要派機構之

授權人員認定。 

二、員工之上班時間應配合要派機構之派駐單位規定為之，每日工作以8小時為

原則，須配合兩班制輪值。為應要派機構業務需要時，員工亦應配合。 

三、員工須自我管理，保持素行端正，忠實服務，不得有監守自盜或違反保密義

務之行為，如有品行不端、怠忽職守或其他違背職務之情事，或工作態度

及專業表現倘未能符合派駐機構需求，經事實舉證或經輔導無明顯改善者，

○○公司得依照派遣契約、工作規範之內容與精神終止契約。 

 

 

柒、契約終止： 

一、本人同意遵守工作規範，如有下列情事之一者，○○公司應於十日前預告，終

止進用： 

 1.要派機構因不可抗力因素，暫停工作在一個月以上時。  

 2.經教育訓練及輔導改進措施，本人仍對所擔任之工作仍無法勝任時。  

二、本人同意如有違反勞動基準法第十二條規定或違反勞動契約或工作規則，情

節重大者，○○公司得不經預告終止契約進用。  

三、本人自願離職時，應依在職期間長短(另規定於勞動派遣契約)，於規定時間前

向○○公司及要派機構之用人單位提出，並於離職當日前，填妥離職申請書並

將保管之事物完成移交，辦妥離職手續。  

四、本人已清楚了解本工作職務為派遣性質，所有因勞資雙方權利義務有關事項

及其他與勞務派遣相關之事宜所生之糾紛或爭議，僅存在於○○公司與受派遣

人員間。 

 

 

 

 

立書人  

簽    章：  

身分證字號：  

戶籍地址：  

通訊地址：  

聯絡電話：  

中華民國              年           月           日 
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附錄十四  ○○市立圖書館「101年度人力委外」案 

派駐人員期中考核成績總評表(範本) 

分館/組(室)別：○○分館 

派駐人員數：2 人(共 1頁) 

上列評核，已確實依照派駐人員日常表現考核 

○○主管簽章 ○○管理專員簽章 部門主管簽章 

   

派駐人員姓名 ○○○ 總考核日期 101.04.30 

一月份成績 二月份成績 三月份成績 
月考核平均分數 

(佔比 70%) 

88.1分 86.9 分 86.9分 87.3分 

月考核佔比分數小計(A) 61.11分 

單位主管總評(佔比 30%) 註：滿分 100分 100分 

單位主管總評佔比小計 (B) 30分 

總計 A+B(總計高於 85分以上者，101年 6-12月留任續聘) 91.11分 

工作實績與缺失說明 

(總成績未達 85分) 

 

派駐人員姓名 ○○○ 總考核日期 101.04.30 

一月份成績 二月份成績 三月份成績 
月考核平均分數 

(佔比 70%) 

88.1分 86.9 分 86.9分 87.3分 

月考核佔比分數小計(A) 61.11分 

單位主管總評(佔比 30%) 註：滿分 100分 78分 

單位主管總評佔比小計 (B) 23.4分 

總計 A+B(總計高於 85分以上者，101年 6-12月留任續聘) 84.51分 

工作實績與缺失說明 

(總成績未達 85分) 

※因總計未達 85分，需提出說明※ 
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附錄十五  ○○市立圖書館「101年度人力委外」派駐人員績效考核表 

 

 

受評者： 派駐單位： 考核日期： 

A.質化績效 評    估    標    準 自評

(10%) 

主管

(70%) 分 數 0-3 4-6 7-8 9 10 

1.工作品質 (10%) 常常出錯 偶有出錯 工作尚稱確實 幾乎沒錯 完整確實無誤   

2.工作效率 (10%) 工作緩慢 需加催促 達合理速度 超越水準 
特別迅速
且符合品
質要求 

  

3.工作與學習態度

(10%) 
態度欠佳 態度尚需

改進 態度尚可 態度優良 態度優良 
足為楷模   

4. 工 作 可 靠 性

(10%) 

限於能力 
不能承擔 
過多 

敬業精神
不足無法
完成預期
之工作量 

勉強完成
交付之工
作量 

工作量與
本身能力
相當 

可塑性及
敬業精神
足以承擔
大工作量 

  

5.專業知識與技能

(10%) 
不熟悉 尚需加強 有適當之認識 認識清楚 有優異的專業知識   

6.團隊精神(10%) 欠佳 尚需改進 可 優 足為楷模   

7.溝通協調(10%) 
不合作 
不溝通 

應加強 
合作與溝
通 

合作尚可 
溝通正常 

易於與 
他人合作
溝通 

擅長與人
合作協調
及溝通 

  

8.品德操守(10%) 欠佳 尚需改進 可 優 足為楷模   

9.服務禮儀 (10%) 欠佳 尚需改進 可 優 足為楷模   

B.工作總評(10%) 

整體而言，您認為在工作上有什麼優點與缺點 

1.優點：(自行填寫)                                                     

特殊事蹟：(長官填寫)                                                 

2.缺點：(自行填寫)                                                     

可以改善的：(長官填寫)                                               

自評

(10%) 
 
主管

(70%) 

  

評分小計 
自評 主管 

  

受考核人員 ○○專員 派遣主管 課/室/館單位主管 
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以下由○○公司填寫與計算 

 

備註: 

員工之出缺勤狀況須納入個人考核項目內，並依下列標準計扣考核分數: 

1.全勤整月無請假與遲到者，評分為 10分。 

2.遲到請假一次為 9分。 

3. 遲到請假兩次為 7分。 

4. 遲到請假三次為 5分。 

5. 遲到請假四次為 3分。 

6. 遲到請假五次為 1分。 

7. 遲到請假六次以上為 0分。 

8.請假為扣薪假(例如病假、事假等) 

 

 

 

 

 

C.

○○

公

司

評

核 
配合度、 

日常表現  

日常出勤管理(10%) 

全勤 10分 

 

分

數 
 

遲到缺勤 1~3次

5~9分 

遲到缺勤 3次以

上 0~4分 

常用表單回寄與其他

行政管理作業配合事

項(10%) 

足為楷模  10分 

 

優        9分 

可        7~8

分 

尚需改進  4~6

分 

欠佳      0~3

分 

總

評 
○○公司評核成績 

權重比分

數 
 

派駐單位主管評核成績(質化績效 A+工作總評 B) 
權重比分

數 
 

人員自我評核成績(質化績效 A+工作總評 B) 
權重比分

數 
 

派駐人員當月評核成績  達標準□(70分以上) 未達標準□ 總評成績  
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附錄十六  行政院暨所屬機關約僱人員僱用辦法 

中華民國 61年 12月 27日行政院台院人政貳

字第 45123號令訂定發布  

中華民國 68年 11月 28日行政院台人政貳字

第 26142號函修正發布第 9、10條條文  

中華民國 71年 1月 6日行政院台人政貳字第

01114 號函修正發布第 3、5、12條條文 

 

第 1 條 行政院 (以下簡稱本院) 暨所屬各級行政機關 (以下簡稱各機關) 約僱人員

之僱用，除法令另有規定外，依本辦法之規定。 

第 2 條 約僱人員之僱用以所任工作係相當分類職位公務人員第五職等以下之臨時性

工作，而本機關確無適當人員可資擔任者為限，其範圍如左： 

    一、訂有期限之臨時性機關所需人員。 

    二、因辦理臨時新增業務，在新增員額未核定前所需人員。 

    三、因辦理有關機關委託或委辦之定期性事務所需人員。 

    四、因辦理季節性或定期性簡易工作所需人員。 

 

前項約僱人員之僱用以年度計劃中已列有預算或經專案呈准者為限，約僱人

員不得擔任或兼任主管職位。 

第 3 條 各機關僱用約僱人員時應注意其品德及對國家之忠誠，年齡未滿六十五歲，

經公立醫院檢查體格合格，具有擬任工作所需之知能條件。 

第 4 條 有分類職位公務人員任用法第十九條各款情事之一者，不得僱用為約僱人員。 

第 5 條 約僱人員之僱用期間，以一年為限，但業務完成之期限在一年以內者，應按

實際所需時間僱用之。其完成期限需要超過一年時，得依原業務計畫預定完

成之時間，繼續每年約僱一次，至計畫完成時為止；其約僱期限超過五年者，

應定期檢討該計畫之存廢。 

約僱人員僱用期滿，或屆滿六十五歲，應即無條件解僱。 

第 6 條 約僱人員之僱用應訂立契約，其內容如左： 

    一、僱用期間。 

    二、擔任工作內容及工作標準。 

    三、僱用期間報酬及給酬方式。 

    四、受僱人違背義務時，應負之責任及解僱原因。 

    五、其他必要事項。 

約僱人員僱用契約書格式如附件 (一) 。 

http://law.moj.gov.tw/LawClass/LawSingle.aspx?Pcode=S0110014&FLNO=1
http://law.moj.gov.tw/LawClass/LawSingle.aspx?Pcode=S0110014&FLNO=2
http://law.moj.gov.tw/LawClass/LawSingle.aspx?Pcode=S0110014&FLNO=3
http://law.moj.gov.tw/LawClass/LawSingle.aspx?Pcode=S0110014&FLNO=4
http://law.moj.gov.tw/LawClass/LawSingle.aspx?Pcode=S0110014&FLNO=5
http://law.moj.gov.tw/LawClass/LawSingle.aspx?Pcode=S0110014&FLNO=6
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第 7 條 各機關約僱人員之僱用，以採公開甄審為原則，必要時得委託就業輔導機構

代為甄審。 

第 8 條 約僱人員之報酬應視工作之繁簡難易、責任輕重，及應具備之知能條件，參

照職位分類標準認定支給報酬之薪點，折合通用貨幣後於僱用契約中訂定

之。約僱人員報酬標準如附件 (二) 。 

第 9 條 約僱人員不適用俸給、考績、退休、撫卹及公務人員保險等法規之規定，但

在僱用期間死亡者，得依左列規定酌給撫慰金。 

    一、病故或意外死亡者酌給相當四個月報酬金額之一次撫慰金。 

    二、因公死亡者酌給相當十個月報酬金額之一次撫慰金。 

第 10 條 各機關約僱人員於年度編列概算時，或於年度中須增列約僱人員時，應填具

約僱人員僱用計劃表二份，格式如附件 (三) ，中央機關層報本院核准後約僱

之，地方機關報由省、市政府核准後約僱之。各機關於約僱人員到職一個月

內，填列約僱人員僱用名冊 (同附件 (三) 格式) 層報各該部、會、處、局、

署及省、市政府備查。 

第 11 條 各機關對現有各項臨時僱用人員於本辦法施行後，應即切實檢討，其合於規

定確須繼續僱用者，應依本辦法前條之規定辦理，其餘人員應予解僱。 

第 12 條 本辦法自發布日施行。 
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附錄十六-1  行政院暨所屬機關約僱人員僱用辦法約僱人員僱用契

約書（範例） 

 

（機關名稱）僱用契約書 

（某某機關）（下稱甲方）為適應業務需要僱用   君（下稱乙方）

為甲方約僱人員，雙方訂立條款如下： 

一、僱用期間  年  月  日（中華民國  年  月  日起

至中華民國年  月   日止） 

二、工作內容與標準：（各機關視實際業務訂定）。 

三、僱用報酬：由甲方每月致送酬金新臺弊    元整。 

四、受僱人員應負之責任：在僱用期間，乙方願接受甲方工作上之指

派調遣，並遵守甲方之一切規定，如因工作不力或違背有關規定，

甲方得隨時解僱，乙方如因特別事故須於僱用期滿前先行離職時，

應於一個月前提出申請甲方同意後始得離職。 

五、本契約一式四份，雙方各執乙份，餘由甲方分別存轉。 

甲  方 

乙  方 

 

中  華  民  國      年      月     日 
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附錄十六-2  行政院暨所屬機關約僱人員僱用辦法約僱人員比照分

類職位公務人員俸點支給報酬標準表 
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附錄十六-3  行政院暨所屬機關約僱人員僱用辦法 
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附錄十七 行政院及所屬各機關學校臨時人員進用及運用要點 

中華民國 101年 3月 5日行政院院授人法字第 1010027206號函 

修正發布第 7點 、第 10點；並溯自 101 年 2月 6日生效 

一、為使行政院（以下簡稱本院）及所屬各機關學校（以下簡稱各機關）進用臨

時人員有所依據，並避免不當運用臨時人員，使其辦理之業務回歸臨時性工

作本質，特訂定本要點。 

二、本要點用詞，定義如下： 

(一) 臨時人員：指機關非依公務人員法規，且以人事費以外經費自行進用之人

員，不包括下列人員： 

1. 依聘用人員聘用條例、行政院暨所屬機關約僱人員僱用辦法、國軍聘

用及雇用人員管理作業要點進用之人員。 

2. 技工、駕駛、工友、清潔隊員、國防工業訓儲及研發替代役第三階段

人員。 

3. 國立大專校院依「國立大學校務基金進用教學人員研究人員及工作人

員實施原則」及「國立大專校院行政人力契僱化實施原則」進用之人

員。 

4. 依各機關學校團體駐衛警察設置管理辦法進用之駐衛警察。 

(二) 主管機關：指本院、中央二級行政機關、臺灣省政府、福建省政府及臺灣

省諮議會。 

(三) 經費核撥機關：指就主管業務編列專款補助特定用途或委託研究計畫經費

之機關。 

三、臨時人員得辦理之業務，以非屬行使公權力之下列業務為限： 

(一) 臨時性、短期性、季節性及特定性等定期契約性質之工作。 

(二) 因機關組織特性、特殊業務需要，於中華民國九十六年十二月三十一日

前經本院核定進用臨時人員辦理之工作。 

四、各機關進用臨時人員，應符合下列各款條件之一： 

(一) 機關現有業務經按下列方式檢討後，現有人力仍不能負荷者： 

1. 以委託外包方式辦理。 

2. 以推動工作簡化、業務資訊化及運用志工等人力替代措施辦理。 
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(二) 機關接受專案經費補助辦理特定業務或委託研究計畫，不能以現有人力

辦理者。 

(三) 機關辦理營繕工程，依中央政府各機關工程管理費支用要點規定得進用

之人力。 

(四) 配合本院核定具通案性之重大政策進用者，如附表。 

五、各機關依身心障礙者權益保障法第三十八條及原住民族工作權保障法第四條

或第五條規定，進用身心障礙者或原住民而未足額進用時，依本要點規定得

進用臨時人員者，優先進用身心障礙者及原住民。 

各機關進用之臨時人員為大陸地區人民經許可進入臺灣地區者，應符合臺灣

地區與大陸地區人民關係條例第二十一條規定。 

六、臨時人員除依第三點第二款規定進用者外，其契約期間依勞動基準法規有關

定期契約之規定辦理。 

七、各機關臨時人員進用運用之審核，依下列規定辦理： 

(一) 審核程序： 

1. 除依第四點第一款規定進用，且單一用人計畫進用人數在三十人以

上者，應填具臨時人員進用計畫表（格式如附件一），報經主管機關

審核外，其餘計畫及依第三點第二款進用者，得由主管機關（經費

核撥機關）視業務性質授權進用機關（受撥經費機關）審核，並將

審核結果副知主管機關（經費核撥機關）。 

2. 依前目由主管機關（經費核撥機關）授權進用機關（經費受撥機關）

自行審核者，主管機關（經費核撥機關）仍應就審核結果負督導之

責，並就未符本要點規定者立即要求限期改正。 

3. 主管機關及經費核撥機關應按年填具臨時人員進用計畫審核結果彙

整表（格式如附件二），於次年一月三十一日前函知本院人事行政總

處及本院主計總處。 

(二) 審核項目： 

1. 臨時人員進用計畫是否符合第二點至前點之規定。 
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2. 給假、薪資待遇及其他權利事項，是否符合勞動基準法規相關規定。 

3. 以臨時人員酬金科目預算所進用人數或所需用人經費是否符合下列

條件之一： 

(1)  進用人數未超過進用機關九十六年度實際進用之人數。 

(2)  所需用人經費未超過進用機關九十六年度實支數額。 

4. 前一年度臨時人員之進用及運用是否達到計畫預期成效，是否有不

符經費用途、效益不彰、不當運用或其他未依相關規定辦理之情形。 

(三) 成效評估： 

1. 各機關函報臨時人員進用計畫表或依授權審核之結果文件時，相關

業務或計畫如曾進用臨時人員，應將前一年度或前次臨時人員運用

成效檢討報告（格式如附件三），併送主管機關、經費核撥機關。 

2. 主管機關、經費核撥機關於年度進行中得訪查或抽查所屬機關或受

補助機關臨時人員之運用情形，如發現有不符經費用途、效益不彰、

運用不當或其他未依相關規定辦理者，應促請其改善，並作為次一

年度進用審核之參考。 

3. 各機關於特定業務或委託研究計畫結束時，應將臨時人員運用情形，

函送經費核撥機關查照，並作為經費核撥機關爾後審酌補助或委託

研究之參考。 

(四) 各機關於中華民國九十六年十二月三十一日前進用之臨時人員，仍應依

上開審核規定重新審核進用。 

附件一-臨時人員進用計畫表 

附件二-臨時人員進用情形彙整表（範例） 

附件三－臨時人員運用成效檢討報告 

八、各機關進用臨時人員，以公開甄選為原則。 

九、各機關進用及運用臨時人員，未依本要點辦理者，主管機關應要求改正，並

依權責懲處相關人員。 

十、為瞭解各機關臨時人員進用及運用情形，本院人事行政局得會同本院主計處

等相關機關進行訪查，並為適當之處理。 

十一、各機關長官對於配偶及三親等以內血親、姻親，不得進用為本機關或所屬
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機關之臨時人員。對於本機關各級主管長官之配偶及三親等以內血親、姻親，

在其主管單位中應迴避進用。但機關首長就任前，其配偶及三親等以內血親、

姻親，已於本機關或所屬機關擔任臨時人員者，不在此限。 

前項但書不受迴避進用規定限制之臨時人員，不包括原契約之期限屆滿或其

他原因終止後，由機關首長另訂新契約進用之情形。 

機關首長於公務人員任用法第二十六條之一第一項所定期間內，不得新進用

臨時人員。 

十二、各機關於本要點生效前進用之臨時人員，除符合本要點進用規定者外，得

依下列方式檢討其所辦理業務，並依勞動基準法等相關規定辦理： 

(一) 所辦理業務非屬機關核心業務，且具有計畫性、階段性者，檢討改採其

他替代性人力措施辦理。 

(二) 所辦理業務屬常態性、核心業務或涉及行使公權力者，檢討改由正式公

務人員、聘僱人員擔任，或改採其他替代性人力措施辦理。 

十三、各級地方自治團體之地方行政機關及立法機關，其臨時人員之進用及運用，

得準用本要點規定辦理。但地方機關受中央機關補助或委託研究經費進用臨

時人員者，應依本要點規定辦理。 

十四、主管機關得依業務實際需要及機關特性，另訂定補充規定。 

 

 

 

 

 

 

 

 


