高雄市政府公務人員玻璃天花板現象及成因之探討
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摘 要
玻璃天花板現象，呈現女性在管理高層代表性不足的問題，女性在某些領域常會遭遇陞遷發展的玻璃天花板，本研究旨在探討高雄市政府中高階主管在職涯發展的過程中性別、家庭、婚姻、組織結構等因子對玻璃天花板效應的影響，以及尋求自我突破玻璃天花板效應的策略。
本文高雄市政府公務人員為研究對象，從性別角色偏差、組織結構、個人屬性因素等三個面向來探討其與公務人員陞遷之相關程度，欲瞭解組織中「玻璃天花板效應」的現象及面對「玻璃天花板」的陞遷障礙之因應之道。經調查結果發現，公務人員對玻璃天花板存在所產生的效應有逐漸減緩的趨勢，對陞遷發展而言，性別角色偏差(性別偏差認知)與組織結構(主管與部屬關係)視為關鍵影響因素。
關鍵字：玻璃天花板、陞遷障礙、女性主管代表性指數、刻板印象
Abstract
Glass ceiling phenomenon indicates female under-representation in decision making position. Women are often mentioned that they face their glass ceilings during their career development in some areas. The purpose of this study was to investigate some factors, such as gender, family, marital status, organization structure, which possibly affect glass ceiling phenomenon in women's career development as well as to the strategies which women apply to break through the ceilings. 
Research subjects of this study are female public officers in the Kaohsiung city goverment. Three dimensions including , gender role deviation, organization structure and personal attributes are investigated of their relevance to the promotion of public officer. this research wants to check the situation of “glass-ceiling effect” in the public organizations. On the other hand, this research wants to figure out the feminine officials’ responding strategies when they confront the barriers of promotion. This research wishes to survey the gender mainstreaming policy of Taichung City government. The feminine officials have a common recognition that “glass-ceiling effect” is gradually reduce .In the career development, The main influential factors include the differences of gender role deviation (sexual stereotype) and organization structure (the relationship between superintendents and subordinates).
Keyword： glass ceiling, promotion barrier,representation index, sex stereotype.
壹、緒論
世界各國對兩性議題的重視已持續多年，「性別主流」概念更是近十多年來眾所矚目的焦點。我國對於兩性議題亦相當重視，因此如何實現兩性平權，值得進一步討論，組織內的陞遷發展是人力資源的重要目鰾，女性如何擺脫傳統刻板印象的角色期待，參與職場陞遷的公平競爭，一直以來是公共管理研究的範疇，事實上，公部門中女性擔任高職務的比例仍然偏低，「玻璃天花板效應」普遍存在各個機關，本文以高雄市政府中高階文官為研究對象，藉此瞭解女性公務人員在職務的陞遷上是否有難以突破之情形，並探討不同性別與陞遷發展間的關聯性，以作為理論上與實務上之後續研究參考。
一、研究動機
    隨著時代的演變，世界各地因性別平等概念的興起，逐漸重視兩性間的發展與關係，並嘗試加入性別觀點評估各項政策，避免不平等的情事發生，因此，女性在就業環境中嶄露頭角，並有逐年增加的趨勢，根據行政院主計處（2012）調查101年8月民間勞動力人數為1,140萬3千人，其中女性為500萬7千人，勞動力參與率女性為50.49%，顯示女生就業情形日趨普遍，不僅突破傳統刻板印象的角色，更善用女性敏感溫柔的特性，在各職場及職位上表現優異，深獲主管肯定，並進一步實現自我。
根據資料顯示，高雄市高階簡任（派）主管仍以男性為多數，以101年為例，高雄市政府一級機關簡任男性人數98人，比例75%，而低階層的女性委任公務人員人數2,312人，比例65.33％，與男性委任公務人員人數1,227人，比例34.67％，人數比率差異頗為懸殊，顯然女性公務人員不如男性公務人員容易獲得高職位的機會。一個高階主管的養成平均時間為10年至20年左右，方能向高階管理階層流動，此稱輸送帶理論(Pipeline theory)，造成兩性擔任主管比率的明顯差距，究竟是輸送帶理論之影響，或女性玻璃天花板現象確實存在，是值得探究的。
 96年至98年女性主管比例有逐年增加的趨勢，100年高雄市公務人員（不含各級學校、事業機構）總數合計17,365人，其中男性11,637人，女性5,728人， 100年男性主管2,235人、女性主管885人，女性主管比例占有主管總人數28.37％，較99年女性主管比例減少2.1％，原因在於99年縣市合併職缺增加，造成女性主管比例減少。下表(1)為高雄市政府96年至100年性別統計：
表1 高雄市政府96年至100年性別統計表
	性別與主管別
年別
	主管[footnoteRef:4] [4:  主管係指依據公務人員加給給與辦法規定支領主管加給有案之人員。] 

總人數
	男性
	女性

	
	
	總人數
	主管
	非主管
	主管比例
	總人數
	主管
	非主管
	主管比例

	96年
	1511
	7216
	1109
	6107
	73.40％
	3584
	402
	3182
	26.60％

	97年
	1694
	7171
	1209
	5962
	71.37％
	3630
	485
	3145
	28.63％

	98年
	1982
	7185
	1405
	5780
	70.89％
	3671
	577
	3094
	29.11％

	99年
	2058
	7150
	1431
	5719
	69.53％
	3691
	627
	3064
	30.47％

	100年
	3120
	11637
	2235
	9302
	71.63％
	5728
	885
	4843
	28.37％


資料來源：作者整理自高雄市政府人事處(2012)
    文官體系在國家的治理中扮演著重要的角色，對於行政菁英、女性主管的拔擢是否有明顯的突破，使得文官體系朝向兩性共治邁進，為探討性別歧視的問題，公共行政學常以「代表性文官體系理論」(the theory of representative bureaucracy)的觀點切入，該理論指出文官體系的人力組成(如政治、經濟、社會、等特徵)應由社會各類人口的組成，亦即「消極的代表性」(passive representative)，如此才能充分代表社會上各種人員的利益及需求，反映各種偏好與意見，換言之，就是所謂的「積極的代表性」(active representative)，從實證角度而言，學者常引用代表性文官體系理論來合理化文官的行政權力，在組成份子的結構上，如性別、族群、政黨與社會階層都與一般民眾相似，在政策的制定與執行過程中，較能貼近民意，具有較高的代表性。(余致力，2007：64-65)
有關玻璃天花板效應的實際情況，在性別議題的統計上，為求謹慎，不能僅以公務人員的性別陞遷機會，而應看不同性別之代表性指數，例如該機關的女性主管比例為20%，是否意謂女性比例過少，而有性別歧視?對此數據的詮釋涉及該機關所有職員性別的比例而定，倘若該機關的業務屬性不吸引女性人員任職，造成女性職員比例20%，則女性主管比例只佔20%是符合「完全代表性」之基準(余致力，2007)，反之，如果女性職員比例超過20%，卻只有20%的女性主管比例，即有性別的歧視之疑慮。
二、研究目的
    工作陞遷發展被視為組織內的重要激勵因素，不僅個人的努力表現得以被肯定，更甚者可促使人員全心投入工作，對機關而言，提升士氣及增進效率是人力資源管理的最終理想，如何破除陞遷發展的障礙，使兩性在公平合理的競爭下獲得實質的肯定，並藉由順暢的陞遷管道提振人員士氣，進而讓員工在陞遷上有高度的滿意並願意持續付出，更積極為人民的福祉努力，提升為民服務的效率，進而型塑優質的政府團隊，與創造機關與公務人員雙贏的局面，此為本文之主要目的。
    本文對象為適用公務人員任用法的中高階文官，惟排除各級學校、警察機關及消防機關等性質特殊之人員，主要以高雄市政府一級機關為研究範圍，探討女性公務人員在陞遷發展是否受制玻璃天花板的障礙?並嘗試以不同的面向瞭解影響公務人員玻璃天花板的相關因素，希冀透過研究資料分析，進一步分析高雄市公務人員性別議題有無引發陞遷不公之現象，以下為幾個具體研究項目：
1. 高雄市政府公務人員玻璃天花板現象是否確實存在?有無局處差異?
2. 影響高雄市政府公務人員玻璃天花板現象因素為何?
3. 高雄市政府公務人員對陞遷的滿意與期待是否有性別差異? 
貳、文獻探討
陞遷即是代表在組織中的職等改變，也意謂著權力、地位及薪資的提升，雖然不是每位工作者都能有陞遷的機會，但只要組織中有晉升的管道，機會就存在，對機關內部的人員而言，就是激勵的來源，藉此激勵士氣，提高人員的工作效率，增加對組織的凝聚力，對組織發展具有決定性的影響，近年來，女性紛紛投入工作職場，希望從中獲得陞遷及成就感，但是研究發現玻璃天花板的現象仍然存在機關中，本研究試著以性別的觀點探討這種情形，首先，定義玻璃天花板緣起、發生原因及相關理論，並探討輸送帶理論與陞遷之關係，最後介紹性別刻板印象形成的原因及影響，進而建立本研究的架構。
1、 玻璃天花板理論
（一）何謂玻璃天花板
     「玻璃天花板」這個概念，一般認為最早是出現在1986 年的《華爾街日報》的「企業女性」的專欄當中，用來描繪女性試圖晉升至公司高層所面臨的障礙，根據美國勞工部的界定，「基於一些態度偏差或組織偏差所造成的人為障礙，使得具備資格的個人無法在其組織中陞遷至管理階層的職位」( U.S. Department of Labor, 1997：7)。後來此概念不僅用來解釋私人企業高層中女性人數稀少的現象，也擴展到公家單位中，指涉阻擋女性和少數族裔(minorities)陞遷的障礙。黃煥榮在2000年曾引述其他學者的定義：「當女性正循著組織階梯往上爬，卻同時碰到隱形的障礙，一層玻璃天花板阻絕了到高層管理職位。而且當女性試圖打破此障礙時，通常又面臨另一層阻礙：一面由傳統與刻板印象所構築的圍牆，使其無法進入高層管理的內部殿堂。」（引自黃煥榮，2000：19）
    　  （二）玻璃天花板現象
玻璃天花板現象說明了性別在陞遷上的差異，性別在工作職場中似乎形成了二分法，男性在性別權力及社會脈絡的優勢下，主導陞遷發展及人力管理的關鍵地位，為了捍衛職場上男性的主控權，形成一道牢不可破的阻礙，藉此巧妙地將女性排除在陞遷行列外，以致於機關內高職等的主管職務，男性主管比例明顯多於女性比例，女性在越往高階主管陞遷時，無形中會碰到一道無形的牆，必須努力關關突破，方能晉升，無論背後成因是性別觀念的偏差，或是人為的刻意操作，都是造成玻璃天花板現象的重要因素，當女性無法依能力晉升至高層職位，在某種程度上，會相對減弱他們的成就動機，因為認知到陞遷發展受到阻礙，連同自信心及陞遷的期望均會受影響而降低(黃煥榮，2007：223)。
二、玻璃天花板的原因
    玻璃天花板是一種特別的性別或種族不平等，與其他的不平等不同，1995年美國玻璃天花板委員會針對玻璃天花板現象和原因進行一項廣泛的調查，研究結果指出女性陞遷遇到的障礙因素分為以下幾個方面：(引自黃煥榮，2007)
（一）社會心理：性別刻板印象、成見、迷思及性別偏差因素。
（二）組織結構：包含內部陞遷、組織氣候、考績及訓練方式的評核。
（三）政府限制：政府部門缺乏持續有效的監督，機關因此無法貫徹執行性別平等   法規的規定，及破除玻璃天花板的議題資訊缺乏研究。
         玻璃天花板效應雖然主要是發生在企業組織內陞遷的狀況，但造成性別差異的因素並不只有組織內部的影響，社會對於兩性的感知影響，或者是組織文化架構的影響，以及個人對於性別角色的態度，都影響了組織內性別工作的狀況。因此，研究探討玻璃天花板的形成主要有幾個因素，一個是社會心理層面的問題，女性被視為缺乏管理性格、被界定為家庭責任肩負者等；一個是組織架構層面的問題，例如組織制度設計或是文化（劉梅君，2008）。
(一)性別刻板印象
    刻板印象（stereotype）這個自來自於希臘字：「stereos」，意思為「堅硬的」（solid），一般稱為模式的組合，因此，刻板印象意指堅硬的模式，事實上，所謂的性別角色刻板印象是指在某一社會文化中對於兩性的行為模式及特質持有先入為主、僵化的信念或態度，以性別做歸因，這種信念或態度可能與現實情況有所出入，但為同一社會的成員所接受且不易改變，並忽視個別差異（引自杜宜展，2008）。刻板印象常影響工作選擇、教育、個人關係方面，雖然男性與女性已跨越性別刻板印象的邊界，但在面對不確定的訊息時，仍存在著傳統的性別角色刻板印象，對性別及職業的配對給予主觀性的篩選，這是社會文化對於兩性的行為模式及特質先入為主的信念、態度或行為，在現今社會中，性別角色刻板印象常帶給兩性許多困擾，也阻礙了兩性溝通與兩性平權之發展。
    玻璃天花板意指女性在職場的待遇是上面被限制造成陞遷不易，還是受限於條件低落而難以提升，Chi, Wei, and Li,Bo(2007)針對1987年至2004年中國大陸城市收入分配在不同性別的差異，經分析發現，在大學教育程度跟專業管理職位兩方面，性別影響最大，尤其是低技術的勞動市場，女性很容易被取代，低學歷的女性被解雇或失業的風險也較高，顯示低學歷低技能的女性，就業處境特別不利。
(二)組織權力
     Kanter在1977研究發現，男性和女性在組織中的人數、權力及機會等因素會影響個人的行為態度及認知(陳銘薰，2005：298)；另外，在組織中的非正式關係網路及師徒傳承對陞遷發展亦息息相關，許多組織的非正式網絡都是由男性經驗及文化發展而來的，尤其在更高的組織階層中。David & Woodward (1998)對學術界成功女性進行研究發現，能夠加入男性團體，是其成功的原因之一，如果女性欠缺權力，就無法陞遷至高階層的職位，建立關係網絡的機會變少，更無法進一步獲得權力（黃煥榮，2000）。此外，師徒關係對於女性特別重要，因為女性所帶來的刻板印象及兩性關係被視為是種困擾，在男性主導的體制下，師徒關係常常受挫，如同Kanter 所言，對女性而言重要的不是性別，而是人數，當女性人數在組織中比例愈高，其關係網絡及師徒關係對陞遷發展，將有正面影響。
    Noble and Moore於2006年檢討30年來女性在職場參與大幅提昇，身居高位的比例卻有限的原因，發現女性在組織中面臨的結構障礙再度受到忽略，特別是傳統的企業文化造成實質的不利影響，他們認為管理模式在全球化的背景下，個人主義又重新盛行，於是組織結構的問題，適度解釋了30年來女性位居決策高位的比例，如蝸步般前進，
因此，學者建議應採取「行動取向」(agency approach)關注女性就業的結構脈絡。(劉梅君，2010：78)
(三)考績制度
    公務人員的陞遷與考績息息相關，考績制度的目的旨在拔擢優秀人才，並對績效不佳人員予以輔導、訓練，藉由獎優懲劣之機制，以提升政府績效，然而，缺乏具體評估指標及人為刻意操作，使得考核流於形式及欠缺公正性，考績淘汰機制雖有相關規定但無完全落實。現行陞遷法實務運作上於考績、年資、機關內規關係中未臻明確，以致於每個機關作法不一，導致評核平時績效的考績無法與陞遷結合，女性人員即使在工作上表現優異，考績成績良好，但考績的結果無法真正表現於陞遷上，對女性人員的陞遷發展亦形成的一道阻礙；另外，公務人員雖有考績制度，為人力資源評核機制的一環，平時成績作為考績評擬依據，陞遷應考量考績結果，惟多年實施以來卻流於形式，考績無法與陞遷相結合，亦無法作為陞遷發展的重要依據，以致於徒勞無功。
(四)法規制度
    性別工作平等法於91年1月16日公布施行，期間歷經了三次修正，旨為保障性別工作權之平等，消除性別歧視、促進性別地位實質平等。1985年「性別主流化」一詞首度在出現在奈洛比舉行的第三屆世界婦女會議，之後一直持續在聯合國的各個發展組織活動中，1995年，在「北京行動綱領」中，正式以「性別主流化」（gender mainstreaming）做為行動策略，要求各國將性別平等作為政策的主流，以促進女性的權利 (魏美娟，2010：19)。長期以來，女性族群被視為各項政策下的弱勢，世界各地因性別主流的興起，逐漸重視兩性間的發展及關係，並嘗試以性別觀點評估各項政策，避免不平等的情事發生，以實現性別平等的最終目標。在台灣，2012年行政院成立性別平等處，為我國第一個性別平等專責機構，係推動性別平等工作重要的里程碑。
三、輸送帶理論
    所謂輸送帶理論(Pipeline theory)係指一個高層主管的養成過程需要經過一段相當長的時間，大約15年至20年左右，一般認為，玻璃天花板現象是一種無形的陞遷障礙，但有學者認為其中原因，可能是因為早期的就業市場以男性為主，以致於高階主管多為男性，隨著性別意識的提升，女性在80年代投入就業市場，逐漸在工作職場上與男性競爭陞遷職務，但畢竟參與時間較晚，所以，高階職務管理人員相對較少。當女性面臨玻璃天花板障礙時，試著用此一理論解釋其中的原因，認為女性投入職場的時間比男性晚，所以，晉升至高階職務的人數相對比較少，這種情況是過去歷史所累積的，需要時間慢慢化解(引自黃煥榮，2007：94)。
    White(2005)指出過去30年來盛行的輸送帶理論是失敗的，研究發現高學歷女性增加後，實際晉升學術生涯頂端擔任終身職的女性不如預期，顯示這個管道有漏洞或在晉升過程中被堵住，形成一道牢不可破的阻礙，造成女性無法順利晉升終身教職，另外研究顯示，生小孩及照顧小孩對女性在職場上有極大影響，比如在進攻博士學位的五年中，有小孩的女性比起同樣條件的男性，獲得終身教職的可能性明顯少很多。
參、研究設計
一、研究架構   
    本問卷調查主要是高雄市政府一級機關薦任第九職等主管及簡任主管、非主管之公務人員，進行有關玻璃天花板現象進行研究，以中高階公務人員為主要研究對象範圍，原因在於與其他層級公務人員相較，中高階女性人員在陞遷發展的過程中，會逐漸與相當層級的男性人員形成競爭現象，開始明顯有別於較低層級的公務人員，因此，此一層級的陞遷最易受到玻璃天花板現象之影響，由於女性投入職場的時間較男性晚，且晉升至高階職務的平均時間約15-20年，在陞遷時間序列受輸送帶理論之影響，造成女性擔任高階主管的比例低於男性，隨著時間的演進，現今，女性擔任高階職務比率逐年提升，顯示越來越多女性突破玻璃天花板障礙陞遷高階職務，有別於過去擔任低階層職務，儘管如此，職場上，仍然隱藏著玻璃天花板的現象，歸納原因在於工作與家庭衝突、性別角色偏差、成功恐懼、主管部屬關係、組織權力或師徒關係等之影響，有鑑於性別平等的政策，兩性在陞遷方面，比過去更受重視，然而，在晉升高階職務時，發現兩性的的陞遷機率並非相同，為探究其中的緣由，將性別研究架構分為三個互相影響的部分如圖(3-1)所示，茲說明分述如次：
（1） 自變項：採用黃煥榮(2000)玻璃天花板認知程度量表並加以修正，此量表主要目的為探討員工對組織陞遷發展的認知差異程度，原量表五個部分，經修正本問卷設計為分為三個部分，第一部份為性別角色變項，主要為家庭-工作衝突、性別偏差認知、成功恐懼等構面；第二部分為組織變項，主要分為組織權力、主管部屬關係、師徒關係等構面；第三部分為人口變項，分別為受訪者的性別、出生年次、家庭成員、婚姻狀況、服務年資、教育程度、工作單位、現任職等、職務屬性等項目。
（2） 依變項：
從關係的分析中，探討陞遷發展的情形，分為陞遷機會及陞遷結果等二項變項。
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圖(3-1)研究架構
二、研究假設
    黃煥榮(2000)的研究中對社會心理因素界定包含成就動機，成就動機與陞遷發展有正向關係，另外性別偏差知覺係指性別刻板印象，Everett et al.於1996研究指出，女性管理能力與男性是相當的，但是男性對女性主管的態度是負面的，Crampton & Mishra於1999研究指出，女性會因結婚或小孩而放棄工作，這些迷思影響女性在工作表現及陞遷發展的機會。有關性別角色變項建立的假設為：
H1：公務人員成功恐懼對陞遷發展有負向影響。
H2：公務人員性別偏差知覺對陞遷發展有負向影響。
H3：公務人員工作與家庭衝突對陞遷發展有負向影響。
    其次是組織變項方面，Kanter於1977研究發現，男性與女性對態度、行為及認知的差異，在於他們在組織中人數、機會及權力等因素所造成，其中，組織中男、女人數又與非正式網絡及師徒關係息息相關，女性欠缺權力，即所謂無權者，以致無法陞遷至高層，就無法建立網絡，更進一步無法獲得權力，此外，師徒關係是個人陞遷發展中重要的一環，然而，女性由於刻板印象及兩性關係被視為困擾，在師徒關係中經常遇受挫，對女性而言重要的組織中人數，當女性占組織人數比例越高，其非正式網絡及師徒關係對陞遷發展越有利，以下為組織結構變項的假設：
H4：公務人員的師徒關係對陞遷發展有正向影響。
H5：公務人員的直屬主管部屬關係對陞遷發展有正向影響。
H6：公務人員的組織權力對陞遷發展有正向影響。
    最後，人力資本構面依據Newman(1993)研究，提出學歷、經驗、財務與家庭等影響因素，黃煥榮(2000)的研究中將人力資本因素界定婚姻、工作年資及教育程度。研究顯示，除已婚狀況與陞遷發展負向關係外，其餘存在正向關係，本研究針對人口變項建立的假設為：
H7：公務人員婚姻中婚姻狀況對陞遷發展有顯著差異。
H8：公務人員服務年資對陞遷發展有顯著差異。
H9：公務人員教育程度對其陞遷發展有顯著差異。
三、研究變項操作性定義
    本文係以高雄市政府中高階公務人員為研究對象，個人背景變項對於性別角色、組織變項及人口變項各個構面的差異情形，各變項操作性定義分別說明如下：
(一)性別角色變項：
    以性別角色為自變項，係指社會文化對於女性內在心理與社會化的過程所造成的影響，分為家庭與工作間衝突、性別偏差知覺、成功恐懼等三個構面，分析與陞遷發展為依變項的關聯及預測的情形。
1. 家庭與工作間衝突：指受訪者對於家庭與工作兩者間相互影響之各種情形。
2. 性別偏差知覺：指受訪者對於性別所產生差別待遇的價值判斷。
3. 成功恐懼：指受訪者害怕成功後帶來不良後果的價值判斷。
(二)組織變項：
   以組織為自變項，係指個人對組織結構及系統因素的認知感受，組織變項構面分為主管部屬關係、組織權力、師徒關係等三個構面，分析與陞遷發展為應變項的關聯及預測的情形。
1. 主管部屬關係：指受訪者與直屬主管關係之描述。
2. 組織權力：指受訪者對服務機關之描述。
3. 師徒關係：在工作上或生活上協助您、關照您，在組織心理學上稱這種人為師父（mentor），在公務生涯中的師徒關係。
(三)人口變項：
    係指個人的基本資料，以公務人員背景為變項的人力資本變項，包括性別、年齡、婚姻、教育背景、現任職務、職等、服務年資、出生年等10個變項：
1. 性別
指個人之性別為男或女。
2. 年齡
分為20歲以下、21-30歲、31-40歲、41-50歲、51歲以上。
3. 婚姻
目前身分為已婚、單身。
4. 目前是否與配偶同住
分為與配偶同住、配偶去世、離婚或分居、因工作關係分兩地住，不常同住、因其他緣故，夫妻兩地住、其他。
5. 子女人數
指目前擁有的子女人數，又學齡前子女多少人。
6. 學歷
指教育程度，分為高中(職)以下、專科、大學、碩士、博士等5個類別。
7. 職務
指所擔任之職務為主管或非主管。
8. 職等
指目前合格實授的職等。
9. 公務人員服務年資
指公務人員服務年資，由受測者自行填寫。
10. 出生年
指個人出生的年份。
(四)陞遷發展變項：
    係指個人現在的陞遷情況，與別人比較後的主觀感受，認為過去與未來陞遷的機會及結果的認知與評價，探討女性陞遷發展，依變項包含陞遷結果、陞遷機會知覺，本研究陞遷發展構面有陞遷機會及陞遷結果二項變數，分析與性別角色、組織結構、人口變項等關聯性與預測情形。
四、抽樣對象與方法
(一)抽樣對象
    為瞭解機關女性管理者的任用比例，首先，自受測者的母群體中測得女性主管/全體主管的數值（A），再測得女性職員/全體職員的數值（B），A/B數值為女性主管代表性指數(Representation Index)，如代表性指數高於80%，表示該機關女性主管接近充分代表性；代表性指數介於60%至80%之間，表示女性主管略為不具代表性；代表性指數低於60%，表示女性主管不具代表性，即性別比例的統計分析顯得不足，合理推測該機關有潛在的制度障礙或人為偏差，以致女性主管代表性不足之情形產生 (余致力，2007：75)，且表示該機關存在玻璃天花板現象明顯，女性主管擔任高階管理的機會渺茫，陞遷高職務的管道亦會受到不同程度的阻礙。
    依高雄市政府一級機關的女性代表指數，加以界定本研究的主要範圍，對象為高雄市政府薦任第九職等主管及簡任主管、非主管，為進一步探討各機關的女性主管比例及玻璃天花板現象，選取不同女性代表指數等25個機關作為調查範圍，以區分不同女性代表性機關的差異程度，考量研究對象，中高階公務人員在組織向上陞遷發展的過程中競爭的形情較明顯，且高職務缺額有限，因此，調查女性人員在此一層級擔任主管，相較於其他層級任主管更具意義，問卷設計以突顯其為受測對象之重要性。
(二)抽樣設計
    本文採用立意抽樣(Judgmental)選取樣本對象，機關層級主要以高雄市政府一級機關為主，母體以公務人員薦任第九職等主管及簡任主管、非主管，總數合計399人(男性271人，女性128人) ，分配問卷數316份(男性200名，女性116名)，回收問卷234分，扣除作答不完整之無效問卷13份，有效問卷回收率69.94%，針對資料分析，各變數之衡量使用SPSS18.0版軟體，作敘述統計與信度分析，再利用統計軟體進行因果模式之分析。
五、資料分析與結果
   本文之假設目的在檢視實證資料的顯著差異，結果顯示，女性在陞遷發展受到少部分因素影響，分別為擔任職務、年齡、教育程度，其中年齡越小的人與陞遷發展呈現正向相關，其餘各方面沒有顯著差異。在性別角色變項方面，成功恐懼構面，已婚比單身具顯著差異；性別偏差知覺與陞遷發展具顯著差異，性別偏差認知越高，對陞遷發展越不利；家庭與工作衝突，女性比男性具顯著差異。在組織變項方面，師徒關係、主管部屬關係、組織權力對陞遷發展均有正向相關，整理本文假說之檢定結果如下表(3):

表3 研究結果表
	研究假設
	驗證結果

	H1：公務人員成功恐懼對陞遷發展有負向影響。
	成立

	H2：公務人員性別偏差知覺對陞遷發展有負向影響。
	成立

	H3：公務人員家庭與工作衝突對陞遷發展有負向影響。
	成立

	H4：公務人員的師徒關係對陞遷發展有正向影響。
	成立

	H5：公務人員的主管部屬關係對陞遷發展有正向影響。
	成立

	H6：公務人員的組織權力對陞遷發展有正向影響。
	不成立

	H7：公務人員婚姻中婚姻狀況對陞遷發展有顯著差異。
	不成立

	H8：公務人員服務年資對陞遷發展有顯著差異。
	不成立

	H9：公務人員教育程度對其陞遷發展有顯著差異。
	不成立


肆、研究結論與建議
一、 研究發現
（一）玻璃天花板現象認知上有減緩趨勢
    本文的調查對象為高雄市政府一級機關高階主管及非主管，就公務人員職等而言，屬於高階文官，但從基本資料統計得知，受訪者男性人數高於女性，顯示高階主管以男性佔大多數，然而，研究顯示，高雄市政府公務人員對於玻璃天花板的現象普遍覺得不存在，在男女受訪者主觀上對於陞遷發展障礙沒有明顯感受，說明玻璃天花板現象在個人認知上有日益減緩的趨勢，雖然各局處的陞遷發展情形不盡相同，但對於陞遷發展及陞遷機會的感受程度，大致而言沒有顯著差異，越來越多的人認為陞遷，能力是關鍵因素，而非取決於性別，探究其原因在於性別政策及社會文化的演進，女性逐漸融入以男性為主的職場領域，並與男性立足相同的競爭地位，加上性別工作平等法等法規公布施行，逐一落實在政策、職場、教育、及生活上，使得兩性在陞遷發展越趨於平等，陞遷障礙也不再像過去那般明顯。    
（二）主管部屬關係及性別偏差認知視為重要因素
    總體而言，玻璃天花板現象日趨式微，在各局處的陞遷障礙似乎沒有想像中的明顯，在個人方面，影響陞遷發展觀感的重要因素有二個，一是主管部屬關係，二是性別角色偏差認知，主管部屬關係建立良好，對於陞遷有正面的影響，另外性別角色偏差認知，仍然是影響兩性在陞遷發展上的因素，個人的認知如果是負面，表示女性陞遷的阻礙依然存在。在關聯性方面，主管部屬關係與陞遷發展具有極顯著關聯性，在組織變項構面上，另有師徒關係也有顯著關係，但以主管部屬關係關聯性最高，顯示部屬關係在陞遷發展上有關鍵性的影響，原因在於主管對於部屬的協助與提攜，會隨著共事的時間有所暸解，並願意解決問題及提供意見，增加其工作效能，提升個人的知能，使其具備陞遷的各項能力，因此，對於主管部屬關係的經營，是重要的，對於個人未來陞遷發展呈現正向影響；由性別偏差認知得知，受訪者性別偏差認知分數越高的人，對於陞遷發展的期待與滿意越低，原因在於性別偏差認知會因個人家庭背景、成長教育及工作經歷而有差異，性別偏差認知越高的人，顯示性別意識越不足，因此，在陞遷發展的期待越低。
（三）陞遷發展與陞遷機會沒有性別差異
    在陞遷發展與陞遷機會認知上，男性與女性的感受相同，顯示兩性在陞遷發展的態度及想法趨於一致，沒有顯務差異，女性在工作表現與男性不分軒輊，女性擔任主管同樣具有專業知能與領導才能，與男性擔任主管的功能相同，而女性工作必須拓展人派，建立網絡，團隊互動，主動爭取陞遷機會，就個人感知的方面，兩性對於陞遷發展與陞遷機會皆為正相關，有其關聯性但未達顯著性。
一、研究建議
（1） 推動性別政策宣導及訓練
 關於女性職場陞遷障礙的議題，近年來成為全世界各個國家的行動重點，Schein於2007年所提出的兩方面努力的方向，分別是法制面與職場實踐，以澳洲為例，於1986年通過實施類似美國六0年代的「積極行動法案」，使得女性經理人在企業中的比例快速提升。
    長久以來，性別分類限制了許多人類的社會活動，隨著女性主義的抬頭，新思考角度的可能性大幅度增加，並減少性別盲點及尊重弱勢，我國為推動性別平等工作之措施，於101年1月1日行政院成立性別平等處，為我國第一個性別平等專責機制，此機構的成立代表性別工作新的里程碑，再者，應積極培養公務人員的性別專業能力，強化性別政策討論和對話的能力，使其在專業規劃過程中更為開放，並落實在中央及地方各級政府。然而，在重男輕女的傳統觀念下，性別平等代表了新的價值觀，如何改變舊有的思考和行為模式，必須仰賴教育和訓練的過程，在推動性別主流化的各項方案中，除了規劃和調訓外，應事先釐清目標，評估訓練需求及設計專案課程，參加對象將政務官和事務官分開授課，政策的執行往往取決於首長的態度與堅持，因此，高階官員的接受和理解十分重要，由上而下的教育訓練是比較容易達成效果的。
（二）打破玻璃天花板的迷思
    玻璃天花板意謂著頂端管理階層中女性和少數代表嚴重短缺，這種比喻是形容女性和少數代表在職場所面對的權力不對等，原因在於這些群體在陞遷至頂端的過程中遇到阻礙，再者是層級越高，阻礙越大，玻璃天花板現象其實可以表現女性在陞遷發展議題的各個面向，過去的女性陞遷至高層的障礙，似乎逐漸打破，根據本研究結果顯示，各局處間的陞遷發展及陞遷機會無顯著差異，表示受訪者對於陞遷發展的感受，不再像過去侷限於女性陞遷會被阻礙，或在職場上受到歧視，雖然，檢定結果顯示無差異，但就實際情形而言，仍然有存在兩性職場上競爭的差異，藉由各種社會化過程及教育方式，包括家庭、學校及社會教育等，灌輸性別平等及防止差別待遇的觀念，這些需要透過各方面的努力，有意識的努力方能打破人為或制度上的限制。
（三）培養女性的潛在知能
    機關應重視女性陞遷發展的機會，適度照顧女性公務人員在家庭與工作間的平衡，藉由教育訓練的過程，改善性別偏差認知，並培養女性領導特質，在工作上應該增加女性表現機會，使女性在陞遷發展的客觀上有較多的機會；就組織變項而言，主管部屬關係有利於陞遷發展，雖然分析結果無顯著性，但建立良好的主管部屬關係仍然對陞遷發展有關連性；另外，組織權力的經營對於陞遷發展為負向影響，表示組織權力的影響力日趨式微，更多時候，能力及人格特質才是勝出的關鍵。
（四）建立友善的職場環境
    影響女性陞遷發展的因素是如何兼顧家庭與工作，由於工作與母親角色的雙重壓力、生育、維繫家庭關係等因素，在在影響女性在工作上的表現，女性也會因為申請產假、育嬰假，而擔心工作表現及考績成績，公務體系的兩性待遇差異較小，然而，卻不代表女性不擔心因為育嬰、娩假、家庭照顧而影響長官對其工作觀感，政府應該打造一個無歧視，重平等的職場環境，並參考國外作法，提供家庭扶助措施，包括：給薪育嬰假（能夠滿足生產和養育子女所需要的給薪休假，母親生產時之分娩假、父親陪產之陪產假、以及提供早期嬰幼兒照顧之育嬰假）、托育津貼、兒童津貼及家庭津貼等項(易永嘉，2012：127)，讓女性可以在家庭與工作找到一個平衡點，讓完善的家庭照顧有助於工作發展的動力，而不害怕成功所帶來的影響，期許政府能夠一起努力打造性別友善的職場文化。
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