派遣工作認知與組織認同對職涯發展之相關研究-
以屏東加工出口區太陽能公司為例
指導老師：何睦美老師
組　　員：董靜宜、鄭雅穗、薛人維
摘  要
近年來由於全球經濟結構變遷及國際經營環境競爭日趨激烈，促使台灣面對M型社會時代的來臨，以致社會朝向多元化發展。企業為求生存，紛紛進行一波波的裁員、組織精簡與放無薪假等方案，尋求可以永續經營的策略；而新新人類的工作觀也打破過去從一而終、一成不變的思維。在這兩股強大趨勢的交會下，產生了共同的需求，促成人力派遣的發展。
本研究探討屏東加工區太陽能公司派遣人員對其工作認知與對組織認同，及其職業生涯發展作為三個研究變數，以達下列目的：
(一)瞭解派遣人員參與派遣工作之情形，及公司對其職涯發展之輔佐概況。
(二)瞭解派遣人員對派遣工作之認知與其組織認同。
(三)探討派遣人員之工作之認知與其職涯發展之關係。
(四)探討派遣人員之組織認同與其職涯發展之關係。
本研究透過問卷調查以屏東加工出口區太陽能公司為研究對象，進行問卷調查，共計發出109份問卷，回收109份問卷，有效問卷比率為100%。回收之問卷以SPSS套裝軟體進行敘述性統計、信度分析、獨立樣本t檢定、單因子變異數分析、相關分析與線性迴歸分析等統計方法加以分析及檢測。從分析結果得知，「工作認知」對「職涯發展」、「組織認同」對「職涯發展」皆有影響。
關鍵字: 工作認知、組織認同、職涯發展
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[bookmark: _Toc302992143][bookmark: _Toc324196828]第一節 研究背景與研究動機
一、研究背景
近年來由於全球經濟結構變遷及國際經營環境競爭日趨激烈，促使台灣面對M型社會時代的來臨，以致社會朝向多元化發展。企業為求生存，紛紛進行一波波的裁員、組織精簡與放無薪假等方案，尋求可以永續經營的策略；而新新人類的工作觀也打破過去從一而終、一成不變的思維。在這兩股強大趨勢的交會下，產生了共同的需求，促成人力派遣的發展。
人力派遣起源於1920年，美國芝加哥一家臨時人力機構，該公司雇用一批婦女在夜間處理盤點工作，滿足當時企業臨時或短期之需求。1926年，法國成立第一家「業務救急」公司，其人力主要以文書工作與電話接線生為主，後來逐漸演變成人力派遣服務的產業。而日本人力派遣的崛起，則是由美國Manpower公司，於1966年成立Manpower Japan子公司，開啟了日本人力派遣業。人力派遣發展至今，已在世界各地蓬勃發展。
人力派遣工作在世界各國均有不同名稱，如臨時性工作、派遣工作、臨時派遣工作、勞動租賃與臨時性支援服務等。一般而言，歐洲國家傾向使用「臨時性工作」、或「臨時派遣工作」，而日本則較常使用「派遣工作」。在我國，稱為非典型就業型態，主要包括部分時間工作、定期契約工作(臨時工作) 及人力派遣工作。
依行政院主計處99年5月人力運用調查結果，全國15~29歲勞動力人數247萬6千人，就業者224萬1千人，其中屬非典型就業者26萬7千人（或占11.89%）。依年齡觀察，15~24歲就業者人數75萬人，非典型就業者18萬6千人，占該年齡組就業者近四分之一（24.77%），此調查結果顯示，我國在15~24歲就業人數中非典型就業者占24.77%，有極大比率。其中人力派遣因彈性大，可以滿足企業用人需求、人力成本的大幅降低，使得企業能致力於發展核心競爭力，故成為目前企業採用之人力資源趨勢，因此人力派遣課題之探討，益形重要。
二、研究動機
2007年美國首先發生次級房貸風暴，然後是雷曼兄弟倒閉，導致全球經濟急遽萎縮，本國小部份企業採取遇缺不補的措施，而大部分的企業則採取了裁員縮編計畫。企業為降低成本，將原本高成本的工作朝向以外包合作方式，最主要就是為減低成本上的繁重負擔。
加上自2005年台灣實施了勞退新制後，使得原不被看好的人力派遣與外包企業如雨後春筍般蓬勃發展起來，由全國人力運用之資料顯示出人力派遣與外包已成為企業經營的重要指標之一。
人力派遣其工作安排的臨時性與彈性，與傳統長期穩定性工作緊密的勞雇關係形成一種對比，也就是較為薄弱的、不穩定的勞雇關係，在薪資福利以及其他各方面勞動條件，普遍比正式員工來得低，並且比較沒有升遷的機會。但這些派遣人員對公司績效之貢獻不小，公司對其未來之職涯發展是否加強重視？派遣人員本身是否亦重視自我之職涯發展？此為本研究動機之一。
依據高佩萱(2009)「員工對派遣工作的認知與其職業發展之研究」中得知，員工工作認知有助於對其職涯發展；許靜雄(2009) 「派遣員工之組織認同、工作滿意與工作績效之關聯性研究」提及員工對其組織認同愈強，對其職涯發展愈有正向相關。
在太陽能公司屬於近代新興行業，運用相當多的派遣人員，在產業屬性特殊的公司，派遣人員之工作認知對其職涯發展是否呈正向關係，對其組織之認同，是否對其職涯發展亦呈正向相關?此為本研究之動機之二。

[bookmark: _Toc324196829]第二節 研究目的
根據上述的研究背景與動機，本研究探討屏東加工區太陽能公司派遣人員對其工作之認知與對組織之認同，及其職業生涯發展作為三個研究變數，以達下列目的：
(一)瞭解派遣人員參與派遣工作之情形，及公司對其職涯發展之輔佐概況。
(二)瞭解派遣人員對派遣工作之認知與其組織認同。
(三)探討派遣人員之工作之認知與其職涯發展之關係。
(四)探討派遣人員之組織認同與其職涯發展之關係。 
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第三節 研究流程
本論文的研究流程，如圖1-1所示：
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)
[bookmark: _Toc322201852][bookmark: _Toc323674411]圖1-1本研究流程圖
[bookmark: _Toc324196831]第四節 研究範圍與研究限制
[bookmark: _Toc302992144]一、研究範圍
本研究對象定義為「人力派遣」員工，依行政院勞委會，將人力派遣職業分為八類：主管及經理人員、專業人員、技術員及助理專業人員、事務支援人員、服務及銷售工作人員、農林漁牧業生產人員、技藝、機械設備操作及組裝人員、基層技術工及勞力工。本研究範圍僅針對屏東加工出口區太陽能公司技術員及助理專業人員為主要對象。
二、研究限制
限於人力限制，本研究對象僅限於某屏東加工出口區太陽能公司技術員及助理專業人員為研究對象，後續研究者可考慮將研究對象普及至其他職業類別，其他同類型之公司甚或其他不同產業之公司。
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