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壹、前言 

  車船處因肩負縣內交通運輸之重責,所需員工大部份皆以開車、

船之專業技術人員為主，是近幾年來進用人員無法提高女性員工比

率之主因。鑑於在 2007年 1月 15日立法院三讀通過「消除對婦女

一切歧視公約」(CEDAW)裡明訂除在就業方面對婦女的歧視，以保

證她們在男女平等的基礎上享有就業機會的權利。包括在就業方面

相同的甄選標準；享有社會保障的權利，特別是在退休、失業、疾

病、殘廢和老年或在其他喪失工作能力的情況下，以及享有帶薪度

假的權利；在工作條件方面享有健康和安全保障，包括保障生育機

能的權利。本處應就進用人員男女比例問題深切檢討與剖析，未來

在甄選進用人員上，去除性別刻板印象提昇女性員工比例唯才是

用，以達落實兩性平權為宗旨。 

 

貳、研究對象 

  106年~ 108年澎湖縣政府公共車船管理處所進用之勞工。 

 

參、性別意識 

  近年來「性別主流化」的觀點日益受到重視，其內涵是對政策

過程的重新組織、改善、發展和檢討，使性別平等的觀點能被參與

政策制定過程的人士，納入所有層次、階段、政策之中，而成為國
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際社會推動性別平等實現的主要策略 。 

   性別主流化強調對結構層次的關注，將女性在發展中面臨到的

不平等、不利益的處境，放到一個更寬廣的「性別關係」的議題架

構中來審視與行動，性別議題的核心主軸從以往的「婦女發展」，進

入到「性別發展」的境界，為性別平等的推動立下新的里程碑。 

  依學者分析女性在組織建築上的要素，可以理解在積極平權措

施以前的女性在工作上面臨的窘境。所謂組織建築是指一個組織的

所有體制、管理過程、科技及策略等所構成之運作模式，而此建築

包括正式結構、職位分類體制、工作設計、非正式組織對運作型態

之效應、人員甄選過程及人員的培育和發展等。因而，此概念同時

涵蓋抽象的文化層面及工作中人員的具體層面。 

  組織建築的四項要素： 男性主導的權威、性別刻板印象、女性

擔任助手角色以及性別特質，分別造成玻璃天花板、玻璃牆、黏糊

地板及地板暗門等現象，而阻礙女性的升遷和發展。所謂玻璃天花

板，是具備資格的個人無法在其組織中升遷至管理階層的職位。此

種障礙最後會使得女性在組織擔任管理階層職位的機會降低。玻璃

牆是指工作隔離使女性通常被安排於幕僚或支援性的部門，玻璃牆

使得女性通常集中在結構上較為弱勢的單位裏。至於黏糊地板則是

指女性（或少部分男性）的生涯被限制在組織的底層而無法掙脫。
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這些黏糊地板工作大部分都不是顯著而有吸引力的工作，且多是低

薪、低聲望、升遷機會有限的職位，例如清潔工、收費員、遞送公

文等工作。「腳下的地板暗門」是指女性所必須面對及威脅其成功的

危險，此種危險常造成女性在行為方面的兩難困境。上述都是本處

在進用勞工時追求性別主流化過程中所值得深切思考的問題。在資

源管理求才、育才、用才與留才等四大功能，及「甄選任用」、「培

育訓練」、「升遷發展」及「職場生活」等四個面向如何平衡兩性僱

用及面面俱到是一重大課題。 

 

肆、性別分析 

  針對機關中 106年至 108年的進用總人數、男性進用與離職人

數、女性進用與離職人數及新進與沿用人員人數等四項量化資料進

行分析，由表一可看出 106年至 108年勞工進用人數明顯男性多於

女性，總人數每年皆以 1至 2人小幅波動，職場性別比例約達 3：

1，人數差異顯現出機關中的內部結構與性別主流化的趨勢仍未達一

致。 

  應透過賦能（empowerment），來增進女性競爭能力。賦能的概

念是婦女釋放運動最根本、最核心也是最強而有力的口號，也是當

前全球國家推動性別主流化政策主要運用的策略。 
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表一  106年~108 年進用總人數 

 

    賦能是在觀念和行動上增強當事人能力的一個過程，在觀念

上，賦能藉著「意識提昇」幫助身處於弱勢的女性明白自己的處境

及改變的可能性與重要性；在行動方面，透過賦能的訓練和學習，

可以使想要改變的女性能夠得到相關的工具和技術，同時更具備職

場競爭力。 就進用人員層面而言，應增加個人的能力、活力、創造

力，進而提高女性專業技能的追求，同時結合社會和技能訓練的力

量，降低兩性在社會生活及專業領域中的差距，使兩性平權能在職

場及社會各層面皆能落實。 

  為深入剖析，調查機關中三年內男性與女性的進用與離職人數

(參見表二、表三)，由表二 106年~108年男性進用與離職人數，可

觀察出男性留任機關服務人數逐漸趨向微輻成長，反觀表三 106年

~108年女性進用與離職人數，女性進用與離職人數完全重疊，同樣
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維持零成長。 

   

 

表二  106年~108年男性進用與離職人數 

 

 

表三  106年~108年女性進用與離職人數 

 

  謹觀之，男性與女性之總人數雖於短時間內無法達到相近的總

人數，但在三年內的波動呈現了性別主流化的開端，本機關不僅止

於啟動性別主流化意識，而期待將調整勞工進用性別比例作為永續
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經營的策略之一。 

由表四 106年~108年新進與沿用人員，能發現新進人數於期間

內逐年減少，可望機關的內部結構組成已逐漸趨於穩定，輔以定期

宣導，發展切合時宜的性別意識，對於建構機關內部長期的精神指

標與政策推行的延續性有相當助益。為了避免政策的性別盲點，制

定政策時非常重視「意見參與」的部分，女性代表的意義並非僅是

人數上的問題，更重要的是不同性別經驗的導入。若能把握良機持

續推動內部結構重新組織，建構機關之性別主流化意識指日可待。 

 

表四  106年~108年新進與沿用人員人數 

 

 

   

伍、結論 

  機關中存在性別不平等的多樣性及女性面臨的困境所在，但一

方面也顯示這些議題是彼此關連而環環相扣。對於上述女性所面對
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的各種障礙，性別平衡應是必須努力達成的目標，但這種目標不能

只透過時間來解決，而應有更積極的作為促使結構的改變。我們必

須承認當前結構對男性有利而對女性不利的情況，思考如何提昇進

用女性專業技術人員及在公共行政的地位，並有效地解決其遭遇之

困境。 

    機關人力的性別管理不再只是平等或倫理的問題而已，尤其在

面對全球化的競爭環境下，如何有效地甄選、進用及升遷具有專業

才能的人員（不論是女性或男性），使人力資源都能充分運用，將是

提昇其競爭力的關鍵所在。特別是，當從以男性為主導的結構，趨

向多元化的結構，行政體系必須運用不同人力資源管理的技術，以

因應這樣的變化。 

  在充滿競爭與挑戰的二十一世紀，人才培育與知識的不斷學習

與更新，已愈發重要，而知識不斷創新、累積、擴散及應用，則有

賴於高素質人力資源的充分發揮。因此，如何營造在一個平等的工

作環境，使成員彼此相互尊重與合作，發揮其自我潛能，共同為目

標而努力，並建構一套合適的進用人力分配，有效地移除妨礙女性

在機關中生涯發展之障礙，應是機關提昇競爭力良窳的關鍵所在。 
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