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摘 要

近幾年因全球化效應，各國受到國際化競爭的衝擊影響，以成本導向創造競爭優勢的策略已成為市場主流；事業單位基於

強化其核心競爭力、降低成本、彈性化運用人力、分攤雇主責任與風險，及信任專業服務等因素之考量，台灣使用派遣勞

工在3年來已成長一倍多。探討在同一事業單位中，派遣勞工與正職勞工的組織承諾與組織公民行為表現之差異，是本研

究的目的。 本研究以中部地區有運用派遣人力的要派機構，對其組織內之派遣勞工及正職員工，同時發出等量問卷。共計

發放問卷478份，有效問卷計377份。本研究利用單因子變異數分析，依組織特徵及個人特徵變項，分析派遣勞工及正職員

工之組織承諾及組織公民行為是否有差異性。 研究發現，派遣勞工及正職員工因身分別及個人特徵差異，在組織承諾的表

現上有顯著差異存在；在組織公民行為表現上亦具顯著差異水準。另，年齡滿30歲以上、已婚者、工作年資2年以上之正

職員工的組織承諾表現較佳；反觀，派遣勞工則以教育程度高中職以下、月薪資25,000元以上、工作年資及派遣年資均未

滿1年者的組織承諾表現較好；又已婚、主管職、工作年資2年以上的正職員工之組織公民行為表現較好；派遣勞工的組織

公民行為表現方面，則以年滿40歲以上、已婚者、月薪資25,000元以上者表現顯著較好。
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