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中文摘要 
 

本研究透過問卷與個案訪談，建構的工程師勞動體制中所呈現自我剝削的順服機制：「責

任自主」的意識型態，團隊合作的「協力控制」，以及「產品現身」與「卡位」的生產

共識效果。基本上建構了資本主義工作控制體制，然而身在其中的工程師作為一個行動

的主體，在面對這種支配體制的過程中所展現的抗拒形式卻相對被忽視。並以 Albert 
Hirschman 的「離職、發聲、與忠誠」（Exit, Voice, Loyalty）的架構檢視工程師的抗拒

策略。 
 
關鍵字：勞動體制、志願性順從、離職、發聲、忠誠 
 

Abstract 
 

 Based on questionnaires and in-depth interviews, this research has developed the labor 
regime of high-tech engineers e.g. “salaried professionals”.  There are three mechanisms for 
the voluntary servitude: the ideology of job autonomy, the discipline of teamwork based on 
corrective control, and the self-presentation from the product and time to the position. The 
purpose of this research is to highlight the worker’s subjectivity in the structure of labor 
regime and views the workers as an actor even in a tightly controlled working environment. 
As the worker resistance, Albert O. Hirschman’s “Exit, Voice, Loyalty” framework provides a 
conceptual model to construct the types and to explore the content of Engineer’s resistance in 
the high-tech industry. The importance to this research has two folds: (1) empirically study 
new emerging professionals, and (2) advance the traditional labor process theory and 
incorporate worker subjectivity to enrich the labor process theory. 
 

Key words: salaried professionals, labor process, servitude, worker resistance 
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一、前言：研究背景 
台灣的高科技產業發展從二十多年前設立工研院和新竹工業科學園區至今，已經成

為台灣的經濟主要支柱，2001 年的高科技產業1出口總值為 787 億，佔整體出口的 64.11
％2，而高科技產業受雇員工的人數在 2000 年約達 100 萬人，佔台灣製造業受雇員工

的 41％3，雖然在 2002 年當中台灣的失業率高達 5％以上，但是高科技公司對於研發

與相關人員的需求卻仍然不足，甚至希望能夠引進外籍研發人員來補足這個需求。因

此，可見高科技產業的發展在進出口的表現已經成為主流，隨著南部科學園區的廠商

開始進駐，高科技產業的受雇員工人數將會繼續攀升。這個趨勢正如 Daniel Bell（1973）
所指出的後工業社會現象，科學家和工程師將是社會發展的關鍵團體，他們所屬的專

業和技術階級的成長率將會超過勞動人口成長率的一倍。也就是說，後工業社會產業

結構的轉變，同時也產生了一批新的科技專業受雇人員，並在這個以知識與技術為主

體的後工業社會中成為主角。 
然而，在這些受雇於高科技產業的科學家與工程師所謂的「科技新貴」卻與傳統製

造業的藍領勞工有著不同的勞動特質： 
 

1、「受薪專業」（salaried professionals）: 
這批科技專業和醫生、律師、會計師等自雇的專業不同，雖然同業擁有專業的技術

與能力但是在階級位置上卻是薪資受雇者。雖然這些科技專業掌握工作的主要的知識

與技能，能夠規劃工作的進度，甚至自由上下班，比傳統的藍領工人在工作過程上有

較多的自主性，但是要作些什麼產品卻必須受限於公司的管理階層的指示且必須考量

到產品商品化與利潤等等。因此工作所擁有自主性只及於 the means of labor，並沒有在

the ends of labor 的最終產品，所以這是這些科技新貴是 worker 但具有 professionals 能
夠掌握自主的勞動過程的特質（Derber 1983）。 
 
2、股票分紅配股制度 

傳統的馬克思理論定義資本主義的階級關係是將剝削工人的勞動剩餘價值，而累積

資本家的最大利潤，因此這是個對立的生產關係。有別於傳統的產業體制，在高科技

產業的卻實施的讓員工擁有公司股票的制度，利用「員工變成股東」將公司的利益與

員工個人的利益連結在一起。股票選擇權制度(stock options)是由員工拿錢來認購且不

受公司盈虧的限制（林玲妃 2003），然而台灣的高科技產業的分紅入股制度則是「以

無償方式將盈餘轉增資發給員工」（王健安 1998），這是早期因應台灣的半導體產業發

展，不必花費大量公司成本卻可以留住優秀人才的一種措施，只有公司要有賺錢時才

                                                 
1 目前政府所使用的高科技產業是根據歐盟 Key Figures 2000 中的定義修正，包括化學製品、精密儀器、

電腦及週邊設備、電子、通訊、航太、汽車及其他運輸工具、精密器械業等。 
2 進出口貿易統計月報（91 年 9 月 30 日出版） 
3 薪資與生產力統計月報（2002 年 8 月），行政院主計處。 
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會發放，因此也成為工作績效的激勵制度4。當 1990 年代後期科技電子產業蓬勃發展之

際，半導體產業員工所分得的配股市值高達百萬元以上並不稀奇，而其他的資訊電子

業員工分到 30 萬的配股也相當普遍（王健安 1998： 93）。這種獨特的制度上凝聚了員

工的對公司的向心力與認同，模糊了生產關係的對立與緊張，同時成為工程師在工作

上努力的主要動力。 
 
二、研究目的：  
 由於具有「受薪專業」與可以分享公司利益的的角色，這些科技新貴所呈現的工作

型態是專業與知識的勞動，所以能夠掌握自己的工作時間，具有相當的工作自主性，

且擁有薪資以外的優渥紅利，可以在很短的時間的累積財富，這種勞動模式不但有別

於傳統藍領勞工的勞資對立型態，似乎也看到自主而非異化勞動的可能性。然而，在

人人稱羨的「科技新貴」美麗圖像下卻同時看到「拼命工作」、經常性加班、超時工作，

隨時待命的高度身心耗損的代價。在本計畫構思期間所接觸的幾個竹科工程師，當談

到對他們工作的感受時，每個人的第一個反應都是毫無例外地說「累死了！！」。雖然

促使他（她）們如此全心投入在工作的動力是來自於「自己」，但是他（她）們並沒有

對這個工作的本身滿意或者感到快樂，只希望利用現在拼命賺夠了錢，寄望早日退休

之後幸福未來（邱玉蟬；1997；邱花妹 1998；黃白雪 2000）。 
(1)  科技產業的勞動體制已經不再是「純勞動」的型態，而是需要專業與創造的

能力的知識勞動，古典 Marx 理論的勞資關係不足已說明這個產業的現象，而傳統的以

藍領工人為主體的勞動過程理論無法完全適用於當前的發展。尤其在高風險與劇烈變化

的產業環境與更強調完全投入與效率的高科技產業文化，雖然從事高科技產業的人，大

多是高學歷的年輕菁英，對於自我的實現與自主有更高的期許，即使是工作現場也已經

不是「勞力」的黑手，而有著電腦與高度自動化的機器替代工作現場的操作，相對於傳

統產業而言也有著令人稱羨的待遇，但是高科技產業工作對於「人性」的箝制，卻不見

得朝向解放的工作型態。從作者正在進行有關奇美光電產業的研究中，所接觸在竹科的

工程師的樣本中，就發現到這種趨勢，而高科技產業的幹部或工程師因為過勞而致死的

新聞也時有所聞，因此到底對這些擁有技術知識能力的專業人士所運用的工作控制是如

何運作？這種自願性服從的機制，甚至到「以命相許」的程度，是如何在勞動體制內與

體制外進行？ 
（2）然而工作上的順服並不表示沒有抗拒，共識的產生也不表示沒有衝突，且兩

者不是存在矛盾，而是相互補充的關係 (Burawoy and Wright 1990)。現有的勞動過程理

論與研究偏重於對資本主義結構的說明，對於勞動者主動性的處理通常是存而不論，或

是將勞動者的自發性視為有利於資本主義體制再製的共識效果（Burawoy 1979；方德琳

1997）。在勞動與工作社會學當中，工人的抗拒雖然沒有被忽視，卻大部分的研究都偏

                                                 
4 近日對於高科技產業員工是否要繼續實施分紅入股制度的問題，在台灣的高科技業界間引起了相當的

程度的討論，有關員工分紅配股的歷史發展請參見《工商時報》92 年 01 月 06 日的〈科技人論壇 曹興

誠：為「員工分紅配股」說幾句話〉。 
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重在「工會」作為一種集體的抗拒形式（Abbott 1993: 200-202），視個人的不滿為私下

的抱怨未予以特別的關注。在台灣的高科技產業的工程師們雖然是受薪的專業，卻沒有

像藍領工人的「工會」組織來集體表達他/她們的聲音，但是抗拒不可能不存在，因為

各種對工作體制上的「抱怨」與「不滿」都已經透過各種管道將聲音表達出來5，且這

些聲音是相當程度地代表了這些工程師們工作的現狀與感受，有的人甚至在股票一領到

就會跳槽，用具體的行動來表達對工作上的不滿（莊衍松 2002），造就了竹科的高員工

流動率6，因此探討高科技產業的勞動體制是不能再對這些部份視為是個人的抱怨，而

是一個勞動體制的現象。  
本研究的目的將集中在這些所謂的「科技新貴」的工程師為主體，針對高科技產業

勞動體制的研究，討論工程師勞動過程中的勞動控制(labor control)和順服機制，以及相

對產生的抗拒（resistance）形式，呈現勞動體制的結構與當中的工作主體性

(subjectivity)，工作控制與志願性順服機制分析的概念工具除了傳統的勞動過程理論，

將加入 Foucault 對身體權力規訓面向，而有關勞動者主體性的展現將利用 Albert O. 
Hirschman 在 1970 所提出的「Exit, Voice, Loyalty」的概念模型分析勞動抗拒形式與內

容，此外亦計畫帶入的性別面向以達到對「順服與抗拒」議題研究的完整性。 
 

三、文獻探討 
（一）高科技產業勞動體制的文獻探討 
1、The high-tech workplace as Contested Terrain :工作控制與全景監控的馴服(panoptic 
discipline) 

Marx 理論的學者們將勞雇間的關係延伸到勞動過程的工作控制，來解釋工人如何

在勞動過程中會認真工作，Richard Edward (1979)根據在不同歷史階段的生產組織提出

三種主要的工作控制體系：直接控制(direct control)、科層控制(bureaucratic control)、科

技控制(technological control)。直接控制主要是工頭對工人的工作直接監督，此時的工

人是以其個人的經濟利益受到威嚇(coerced)而順服，工人在這個過程中是等同於機器般

的看待，因此勞雇雙方是對立的關係，但是這種直接控制卻可能因為公司規模擴大或工

人抗拒等因素而不能發揮成效於是有了科層控制。而科層控制則增加了藉由內部勞動市

場(internal labor market)的建立，希望減低工作中的階級對立性，擴大工人對工作的認同

與增加對公司依賴，並對合作的工人增加非物質性酬勞，如地位、或工作上的自主性。

科技控制，則是從科技上的進步能夠清楚記錄工人工作的速度與數量，因此不需要直接

的監督就能夠控制工人工作的情況，當然自動化程度越高的企業越可能採取科技控制，

減少管理成本。然而，Edward 的勞動控制模型並無法完全適用在高科技產業的這群受

                                                 
5 在網路上只要進入到科技相關的網站（例如 2300 科技網）的意見交流區，就可以找到科技人對於工作

的各種不滿，且越是知名大廠被批判得越嚴厲。 
6 高科技產業的人員流動率相當地高，其中包括被挖角和自行離職，有時候這兩者不是可以很清楚的分

辨。雖然員工被挖角代表著是往越好的條件的工作，但是不能否定的是原公司讓員工選擇留下的誘因，

尤其在較嚴苛的工作環境下，員工只要遇到條件相當的公司來挖角，是很容易萌生去意的。 
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薪的專業工程師的工作型態，且目前的相關研究更指向兩種完全不同方向的發展，一種

朝向工作自主與自由的樂觀，另一種則朝向更受全面監控的悲觀。 
在高科技產業的工程師們的工作型態有兩種特色，一個是責任自主制，另一種是團

隊合作的型態。責任自主制代表的是工程師可以參與並規劃工作的內容，執行的過程可

以完全由自己掌控，直到在預定的時間內將工作完成或成品呈現，因此不會有老闆在後

面直接盯著看你有沒有在工作，或者要求每天打卡固定上下班的時間等等。此外，高科

技產業講求團隊合作，許多研發活動與計畫的完成都不是個人能夠獨力完成的，而團隊

工作的方式也同時扮演著技術的學習，並能產生與工作伙伴產生的團結（solidarity）、
同儕學習，與社會友誼的情感。因此這種自主而有參與的工作型態，被視為較人性化且

能促進勞動者尊嚴的工作現場組織安排而造就主動的工人（active worker）的模式

（Hodson 1996）。 
但是這種樂觀的取向卻被批評為來自管理階層的一種以「信任、賦權

（empowerment）、和自主性」的修辭來掩蓋其要求效率與執行控制真正目的（Sewell 
1998；Barker 1999）。因為高科技產業的工作型態通常是機器一天 24 小時在跑，因此工

程師的責任就是必須全天候待命，一有狀況就得馬上處理。如果是研發部門的任務，則

更是為了爭取產品上市的時效必須是和時間在賽跑，所以幾乎每個人的工作加班是「不

是額外來上班的時間，而是本來就應該要來的」（唐瑛蔓 2001：65），這是因為責任自

主制，工作沒做完，一定得負責做完，這種工作的控制不是來自於上級的直接監督，而

是來自於「任務」的本身。此外，電腦的使用是每個高科技產業當中不可或缺的工具，

而使每個人的工作情況完全可被紀錄和追蹤，因此責任自主並不表示完全免於被監控，

反而受到「電子的全景監控」(electronic panopticon) (Callaghan and Thompson 2001)。此

外團隊工作的型態也隱含著團隊成員協力控制的同儕壓力，成員不但得一起分工合作，

但也同時都知道彼此的工作情況，這種成員工作的透明化更是使當中的個人工作而必須

隨時兢兢業業的擔心，不想成為團隊的害群之馬（Sewell and Wilkinson 1992）。因此，

套用 Foucault（1979）的「全景敞視論」（panopticism），在高科技產業的工程師們所受

的控制，不完全來自於 Edward 所提的直接、官僚與科技的威嚇控制，而是直接來自工

作的任務與同隊伙伴的社會控制，成為自我工作要求的規訓機制，從勞動者的身體出

發，規訓主體系統「銘刻」在每個勞動的身體之中，使其無異議的馴服。這種權力關係

不再是一套外顯的體制，而是隱藏在身體的監控，而馴服的行動主體將是自動自發地服

膺於勞動，賣命的工作！ 
Edward 在工作控制的討論上曾提到工人對直接控制的抗拒而造成官僚控制的興

起，接下來的對於高科技產業勞動體制的相關研究則朝向更嚴密的監控型態與內容，而

這些研究者未再見關注到工人的抗拒，或者視其為被動的，無力的（powerless），沒有

處理在這種競逐場域中工人面對這些權力所採取的策略。 
 

2、志願性服從(voluntary servitude)與工程師的勞動「習僻」(Habitus) 
相對上述工作控制與權力規訓所提出在工作現場作為存在威嚇與順服的競逐場域

的面向，Michael Burawoy (1979)則進一步從工作現場的民族誌研究中指出資本主義的
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結構性衝突與對立，不見得在工作的日常現場中呈現完全的零合關係，相反的，勞雇雙

方的利益可經由工作現場的制度安排與運作而得到調和，也就是達到一種共識

(consent)，而使得勞動者對於原本宰制他們的資本主義制度心甘情願的順服(Burawoy 
1979)，就是所謂的「志願性順服」的概念（謝國雄 1997：8-10）。Burawoy 的研究中指

出志願性順服是透過三個機制來完成的。第一是在工作現場中勞動者主動積極地參與生

產，就是所謂的「趕工遊戲」，當勞動過程被安排成一個勞雇雙方都主動參加的遊戲時，

雙方的利益就具體地得到了調和7，第二個機制是內部勞動力市場(職等分化、職位流動

一定規則等)，塑造了對公司的認同，第三個形成志願性順服的機制是內部國家(由工會

團體協商、申訴制度等所構成的制度性安排)。將工人建構成工業公民(industrial 
citizen)，有其制度化的權利與保障，內部國家具體地調和了工會與資方的利益：共同追

求更多的利潤。 
運用了 Buroway 的勞動過程理論在台灣高科技專業雇員的工作現場時，方德琳

（1997）在觀察新竹科學園區的科技產業的勞動過程時指出了工程師自發性的自我剝削

的機制：一個是計時制度下的「擬似作件意識」，另一個是由產品市場決定的趕工遊戲，

這兩個機制讓工程師「陷於責任感和趕工遊戲的快感中」辛勤的工作。方的研究中指出

台灣竹科的工程師超時工作卻不報加班費，而相較於美國矽谷工程師的以十二小時計算

薪資，台灣則是以八小時計算，其他的就以加班費的形式補發，然而這種計時薪資制度

下因為是責任自主的關係，所以工程師們是以「作件意識」的心態來看待，因此放棄領

取加班費，而以工作能夠如期完成作為志願工作的主要動機。實際上，這種計件制不過

是變相的的計時制，掩飾了對這些工程師剩餘價值萃取的實際目的（謝國雄 1997）。其

實工程師們也看穿了這個本質，方德琳以工程師從「產品現身」來解答為何工程師仍願

意志願趕工。因為工程師看得見自己的產品在市場上效果，同時也接受一套業界標準化

的系統檢驗，自己的勞動與自己的產品產生連結，並由評比競爭獲得成就的來源。「為

自己工作」成為趕工遊戲中的共識來源，當然股票分紅的制度也為這種「趕工文化」增

加了如期完成產品的成就感之外的物質性回饋，而產生了志願性服從的共識。 
在工程師的工作中這種志願性服並不只侷限在工作現場，甚至在下了班，身軀已經

脫離了工作，但除了隨時待命 on call 的狀態外，仍思考著如何安排工作和解決工作的

問題，這是一種高科技產業外工作場域與工作內容而建構的文化，一種工程師的 Habitus
（Bourdieu 1990），受到「行動主體」所存在的環境經年累月的形塑，透過行動主體在

面對環境限制時，不經思索而自然表現出來的行事風格，建構書寫在身體的知識系統。

也就是說，看似自由行動的勞動主體，其實已經被植入該產業的勞動 Habitus，一旦進

入這個產業體制，除非離開這個產業的場域否則勞動的身體是無所遁逃，不能休息的。

唐瑛蔓在針對竹科半導體工程師的研究當中，具體而微地呈現了目前高科技產業的勞動

體制的真實型態，不但是身體成為有用的勞動力，心靈更成了半導體產業文化機制的附

                                                 
7 Burawoy (1979：84-85) 稱之為勞動過程中的「趕工遊戲」(making out)，也就是勞動過程被組織成一個

遊戲，由遊戲所定義的目標，構成了現場大家所認同的價值。利益是依照與趕工遊戲的關係而定，亦即

是由現場的生產的關係而定（中文譯文引自謝國雄 1997：9）。 
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屬品，連靈魂都賣給了工作（2001：89）。其實有許多管理學者和人力資源的研究與文

獻討論高科技產業的薪資與福利制度，比較各種可能吸引並留住人才的條件（蔡秉燁、

蘇俊鴻 2001；陳心田、蘇國賢 2001；溫金豐 1999；李嘉聖、陳益世 1999），大家看到

了表面上股票與財富，卻甚少關注為何這些人才被工作禁錮的生命耗損，工程師「習僻」

解釋了志願性順服是延伸到工作以外的生活領域，而將生活也變成了工作的一部份。 
前述的研究雖然 Burawoy 勞動過程理論提供了在這個研究議題上的有用工具，但

是由於其理論上只談到工人的主動意識最後卻產生共識而有再製體制的效果，並將工作

現場中的勞動者視為同質，而未能處理工作現場的衝突與抗拒（Clawson and Fantasia 
1983）以及忽視性別的面向(Davies 1990)，而受到批判（Knights and Willmott 1989; 
1990），因此在討論高科技產業工程師的勞動體制時，必須處理工人的抗拒，同時為了

避免性別上的偏見，是需要檢視女性工程的勞動過程的特質。 
 
3、性別化的勞動體制 

Buroway 描述的工作現場工人間的「趕工遊戲」之所以能夠進行，是和工人們對男

子氣概的認同有關，要是換成是一群女工則絕對不會玩不起來的（1985：140）。高科技

產業和製造業同樣都是建立在以男性為主的工作勞動文化，製造業以體力勞動為主，因

而建構了雄性健壯氣質的工作（Willis 1979），而高科技產業則（1）科技在社會建構下

是男性擅長的專業（2）因為超時工作，隨時待命的型態，男性工程師通常都要有一個

全職在家的太太配合這種工作型態，但對通常要承擔大部分家庭照顧責任的女性工程師

就無法兩者兼顧。因此就造成了在工作上的被排擠的情況： 
「曾經有一位工程師告訴我『老闆不喜歡用女工程師』原因在於「她們不耐操、不

喜歡加班」，男工程師們也不喜歡自己工作團隊有太多的女孩子，因為「會影響同隊其

他男工程師的工作量」（方德琳 1997： 67）。 
 在其他的專業領域，例如女性醫師也有類似的經驗（成令方 1996），也就是說工作

現場的勞動過程的結構其實不是性別中立的，或只是之為生產的關係。這是性別化的勞

動體制，不論從勞動過程理論的男性文化，高科技產業工作型態的男性工作型態，甚至

產生的兄弟似的網絡關係與情誼，科技對於性別的隔離效果等等，都是對女性產生不利

的因素。因此性別不同的勞動體制，也可能產生不同的抗拒形式，我們不能不去正視因

為性別所帶來的工作現場權力關係以及勞動控制，然而這部份的研究仍有待開發。 
 
4. Worker resistance and Hirschman’s “Exit, Voice, Loyalty” 

如果勞資關係有其本質性地對立存在，那麼抗拒、鬥爭和工作量與報酬的交涉議價

必然是經常出現在日常的工作現場（Hodson 1996），衝突應該和共識在勞動過程中並

存。對這個面向的正視和概念化，將可以解決上述勞動過程理論對資本主義勞動體制的

批判的弔詭結果，也就是原是呈現工人參與趕工遊戲的主動性，但同時卻將實際上不見

得是相互整合連貫的資本主義工作控制體制，建構成一套完全嚴密且能有效對治抗拒的

體制，從而消弭勞動者任何主動與之對抗的可能性。新近有關工人的抗拒相關研究，以

Randy Hodson（1991；1995；1996）試圖用各種二手資料建立概念工具與本研究計畫最
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直接相關。 
Hodson 定義的 worker resistance: “any individual or small-group act intended to 

mitigate claims by management on workers or to advance workers’ claims against 
management.” (1995: 80)因此抗拒包括了 deflecting abuse, regulating the amount and 
intensity of work, defending autonomy and expanding worker control through worker 
participation 四種型態。他根據對不同類型的工人抗拒做過研究，大部分還是藍領的工

人以及部份白領工人，但是這些概念只是一種初步的嘗試，只是看到控制的型態不一定

帶來單一的抗拒形式。此外，他的研究也發現，在工作上即使有相對的自主或者有決策

的參與，就像高科技工程師的責任自主和團隊工作的工作型態，甚至有可能還有增加對

管理階層的批判，而不是如一般想像地會減少 (Hodson et al. 1994)。 
值得注意的是，後來 Hodson（1997）利用 Hirschman 的 “Exit, Voice, Loyalty”的架

構（1970），分析工會和非正式的個別抗拒的關係，結果發現工會原被認為是代表工人

集體聲音，但因為工會的意見不見得會與工人一致而可能有其工會自己的立場，因此工

會的存在不見得會減少個別抗拒的聲音。這表示即使有工會存在，則個人的抗拒聲音是

不會沒有，且不應被忽視。 
雖然 Hodson 的研究對象並不是在受薪專業，但提供台灣高科技產業工程師勞動體

制的概念工具分析，本研究可以在這個基礎上也援用 Hirschman 的分析架構，初步的內

容分別是： 
 
Exit: 離職 

在《純勞動》（1997）一書中謝國雄曾以 Burawoy 的「市場專制」(market despotism)
概念來檢驗台灣勞動體制的特質。市場專制所指的是在市場眾多廠商劇烈的競爭下，雇

主為了生存，只好對工人進行高壓控制、強化勞動、隨意解雇，而勞動者在無其他謀生

之道下，只好吞忍（Burawoy 1985），也就是說因為市場的壓力而造就雇主對受雇者的

絕對權威。然而，謝國雄發現台灣的勞動體制卻是專制的體制將勞雇爭議「市場化」：

雇主的專制導致勞動力市場的流動(換老闆)即成為勞動者主要的出路。因而建議將「市

場專制」反過來，以「專制市場」來概念化台灣的勞動體制（謝國雄 1997：194-6）。然

而台灣的高科技產業活絡的勞動市場流動率不在於老闆的「專制市場」，而是因為專業

人才的缺乏而挖角或比較福利而產生的，「高流動率現象的一個特徵是新職位的拉力，

包括更高薪、發揮所長與自行創業」（徐進鈺 1999）。雖然股票分紅制度對於這種高度

流動率（高於 20％）有推波助瀾的效果，並引起了台灣半導體教父張忠模的強力批判，

但是其企業文化卻被員工批評為不尊重員工，「無人性的工作環境」（莊衍松 2002），所

以一有跳槽機會立刻行動。當然有人工作一段時間之後，就賣了股票，安排過自己想過

的生活，完全離開這個產業。 
Exit 就是離職，可就兩個部份觀察：（1） from organization (跳槽，行創業)（2） from 

the industry （提早退休，轉行）。前者可以說明其現有的的工作現狀，後者代表其個人

生涯的計畫，兩者都代表著對現有工作離開的行為，也是一種抗拒的形式。然而，有多

少是因為工作上的衝突與控制而造成的？這是本研究關切的部份。 
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Voice: 發聲 

根據前述 Hodson 的研究，有集體的聲音並不會影響到個別的聲音，台灣的高科技

產業因為沒有工會，所以沒有集體的聲音，但肯定會有更多個別的聲音。然而在組織之

內的發聲管道卻止於形式，例如在半導體產業雖有著密集而頻繁的開會，應該可以讓工

程師們可以藉由開會而抒發己見並於別人討論，但是卻通常只是老闆藉開會要下屬接受

他的想法而已（唐瑛蔓 2001：73-4）。反而是在組織的外面才有發聲的管道，因為這些

聲音在各種科技、財經雜誌被報導出來，也在科技網站上的意見交流版上被大聲地說出

來，除了抱怨無人性的工作環境外，也包括單調的工作內容： 
例如在一名台積電的員工在交大的網站上貼文告白：「廠內 1000 個碩士、200 個博

士，只有 10％在做先進的製成研發，其他 90％都是在做工廠的事— 重複、無聊、疲累，

不太用大腦，還得忍受無塵室衣著與輪班的痛苦，不僅不高科技，且毫無樂趣可言」（引

自莊衍松 2002） 
然而這些個別的聲音其實是代表了一種集體的現象，如果加以有系統地分析，就能

夠呈現出在高科技產業的勞動體制中的抗拒型態，以及可能的效果，呈現勞動過程中動

態的面向。值得注意的是，Hirschman 特別指出當 Exit 越是不可能的選擇時，Voice 的

角色就重要，兩者之間的關係值得進一步觀察。 
因此 Voice 可以分為 collective voice（工會）, individual voice (各種不滿的表達)，

還有這些聲音是在組織之內（within organization）發出或在組織之外（without 
organization）表達出來的。這些形式有哪些型態？內容到底是什麼？針對公司制度或管

理風格？又這些聲音如何被聽見甚至可能產生改變？這些都是本研究希望探究的問題。 
 
Loyalty：忠誠 
根據 Hirschman 忠誠的定義是 “postponement of exit in spite of dissatisfaction and 

qualms” (1970: 104)，Hodson 則是從願意認同組織的目標，且願意全力以赴來定義忠誠。

而從本研究所關心的順服與抗拒的議題而言，Hodson 的強調忠誠與順服的相關的一

面，而 Hirschman 的定義就隱含著不滿與衝突的存在。這兩者的不同的定義，其實正可

運用在勞動過程的共識與衝突並存的現象。（1）忠於自己的生涯：有人可以對組織不滿，

但是因為個人生涯規劃的關係而選擇留下，這是忠於自己的表現而不見得是效忠組織

(Grey 1994)。 （2）對組織或所屬團隊的忠誠，這部份講求的是相互性，也就是希望付

出得到相對的回報（Wajcman and Martin 2001），相對地，若付出得不到相對的尊重與

報酬時（包括物質和精神層面），則必定產生不滿或不再付出。 因此忠誠不見就完全是

奉獻犧牲不求回報，有時候是另有目的，有時候則是一種交換的關係，所謂的 marketable 
royalty，所以忠誠本身必須加以區分，才能瞭解到在勞動過程中的主體性與抗拒所展現

的形式。  
上述是就現有的文獻與研究所歸納出的幾個觀察面向與重要問題，透過這個分析架

構，將可以豐富過去傳統勞動過程理論所未處理的部份。而能夠兼顧到勞動過程中「順

服與抗拒」的議題，同時討論工程師勞動過程中的勞動控制(labor control)和順服機制，
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以及相對產生的抗拒（resistance）形式，呈現勞動體制的結構與當中的工作主體性

(subjectivity)。且本研究亦不將勞動過程的性別單一化，而必須檢視女性工程師在此工

作環境中的經驗，才能提供更完整的資料，達到最佳的研究結果。 
 
四、研究方法 
 本研究對象以在新竹科學園區的工程師為主分別以結構式問卷與個案訪談方式蒐

集資料。 
 
（一）結構式問卷 
 

1、抽樣方式與份數 
以民國 89 年新竹科學園區所公布的園區廠商研發人力統計為根據，其中以積體電

路所佔的研發工程師人員最多，因此選擇以積體電路產業為主要的樣本，寄發問卷，發

出 250 份問卷，回收 175 份，回收率為 70％。 
 
表一、民國 89 年新竹科學園區所公布的園區廠商研發人力統計 
 

產業別 研究人員 比例 問卷發放

積體電路 5392 54.2％ 250 份 
電腦及週邊 2420 24.3％  
通訊 1048 10.5％  
光電 1077 10.8％  
 9937 100.0％  

資料來源：整理自 http://www.sipa.gov.tw/1/in1/index-in1.htm 
 

2、結構式問卷內容概述：（詳見附表一） 
（1）個人基本資料：性別、學歷、婚姻狀況、年齡 
（2）個人所屬工作資料：部門、職位、年資、工作時使用的語言、進入公司的管道最

初職等 
（3）個人選擇工作的選項：動機、考慮的因素、工作時間、競爭的對象等 
（4）個人對當前工作的滿意程度：環境的安全性、工作內容的複雜度、與產品的關

連性、對當前職業或公司的滿意程度， 
（5）個人對公司的感受：是否與主管溝通、評估個人在公司中的地位（包括利潤如

何分享、升遷等）、公司的企業文化、個人所希望的福利、打算多久退出職場。 
（6）工作量表：個人與工作異化的程度 

 
（二）個案訪談 
1、個案特質： 
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這部分採用滾雪球的方式訪談個案，並兼顧年資、性別、與職位上的差異，以期能

夠深入瞭解工程師在工作上的勞動現況，以及個人在忠誠、發聲、與離職等面向的實例

與過程，本研究共訪談了 25 位。在性別分配上，男性 19 名，女性 6 名。在職位分配上

包括幹部、高級工程師、一般工程師。學歷主要集中在研究所畢業。其中以進入該產業

3 年以內的工程師居多，這一群也是資歷較淺，在產業中處於較低階的位置，因此對於

產業的權力關係與體制的感受相當明顯。 
 

2、訪談內容 
（1） 包括上述結構式問卷的個人特質與工作特質方面以及對工作的滿意程度等問題 
（2） 工作中的馴服與抗拒的策略： 

甲、為什麼要卡位，在工程師的眼中，卡的是什麼樣位置 
乙、他們是如何看待自己的工作(會如何的去描述) 
丙、對於外界說他們是科技新貴的看法 
丁、如果工作遇到壓力、不順心或是不滿的時候，會怎麼做 
戊、為什麼要賣命的工作 
己、換工作的原因與策略 

 
五、結果與討論 
（一）樣本特色分析： 

發出 250 份問卷回收 175 份，其中男性有 121 位佔 69.9%，女性 52 位佔 30.1% 其
中最高學歷以集中在研究所 56.9%最多，其次為大學學歷 27%。就男性樣本而言，大學

以上的學歷人數比例，占男性總人數的 91.7%,。就女性樣本而言，大學以上的學歷人數

比例，占所有女性總人數的 67.3%。男性集中在高學歷的程度較女性明顯，而女性在專

科以下的學歷比例分布較男性高（見表二）。 
若此樣本與新竹科學園區的員工特質比較，年齡分佈上都集中在 20-29 歲與 30-39

歲兩個組距，在 40-49 歲的比例明顯較園區少許多，且沒有 20 歲以下的樣本（見表三），

而性別比例上園區雖然是 1：1，但卻是有明顯的性別隔離現象，也就是專科與高中的

女性從事現場作業員的工作，而男性主要集中在大學與研究所的工程師職位上（見表

四）。而本研究樣本因為主要是工程師職位，因此性別比例上男生是女生的 2.4 倍。 
根據問卷資料，在 175 位受訪者當中有 80.8％是工程師，未婚者佔了 54.4％，平均

年齡是 30.23 歲相較於竹科在 91 年 9 月的 31.7 歲而言，本研究的樣本相對較年輕。平

均年資是 3.8 年，集中在研發部門 42.5％，其次是生產/製造部門 34.5％，日常工作慣

用語言是國語佔了 98.8％。進入目前工作之前從有過近一個全職的工作，表示大部分的

人都有換工作的經驗。進入目前的工作主要是透過人力資源網站或由報紙的徵人廣告，

分別佔 30.7％和 23.5％，而由學長姊或學弟妹介紹的佔了 17.5％。目前已經輪調過平均

0.67 個工作單位。有 58.3％的人表示不會想自行創業。 
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表二、樣本性別與學歷的分佈 

 
 
表三、施測樣本與竹科員工之性別及年齡資料比對 

92 年 9 月竹科員工統計 高科技員工樣本統計 

性別 
年齡 

男 女 小計 性別

年齡 
男 女 小計

14-19 589 
2% 

1,166 
2.3% 

1,755 14-19 0
0%

0
0%

0

20-29 16,463 
33% 

27,151 
54.7% 

43,614 20-29 44
38%

24
50%

68

30-39 25,834 
52% 

17,333 
34.5% 

43,167 30-39 71
60%

24
50%

95

40-49 5,885 
12% 

4,158 
8% 

10,043 40-49 2
2%

0
0%

2

50-59 980 
1% 

461 
0.5% 

1,441 50-59 1
0%

     1
0%

2

其他 159 
0% 

47 
0% 

206 其他 1
0%

0
0%

1

合計 49,910 
50% 

100% 

50,316 
50% 

100% 

100,226
100%

合計 119
71%

100%

49
29%

100%

168
100%

資料來源   整理自新竹園區工業管理局 網頁 
http://www.sipa.gov.tw/1/in7/index-in7-1.htm 
 

最高學歷 * 性別 交叉表

1 1
1.9% .6%

3 7 10
2.5% 13.5% 5.8%

5 9 14
4.2% 17.3% 8.1%

32 15 47
26.7% 28.8% 27.3%

78 20 98
65.0% 38.5% 57.0%

2 2
1.7% 1.2%

120 52 172
100.0% 100.0% 100.0%

個數
性別內的 %
個數
性別內的 %
個數
性別內的 %
個數
性別內的 %
個數
性別內的 %
個數
性別內的 %
個數
性別內的 %

國中

高中職

專科

大學

研究所

博士

最高
學歷

總和

男 女
性別

總和
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表四、施測樣本與竹科員工之教育資料比對 
92 年 9 月竹科員工教育統計 高科技員工樣本教育統計 

人數 
教育 

人數 比例 人數

教育 
人數 比例 

高中 27,141 27.08% 高中 10 5.7%

專科 24,136 24.08% 專科 15 8.6%

學士 55,568 22.52% 學士 47 26.9%

碩士 18,867 18.82% 碩士 99 56.6%

博士 1,188 1.19% 博士 2 1.1%

其他 6,326 6.31% 其他 2 1.1%

合計 100,226 100% 合計 174 100%

資料來源   整理自新竹園區工業管理局 網頁 
http://www.sipa.gov.tw/1/in7/index-in7-1.htm 
 
（二）工程師的勞動過程： 

1. 「責任自主制」的神話與計時制度下的「擬似作件意識」 

高科技產業的工程師雖然是受薪的專業階級，工作時間上相當自主，屬於責任制因

此在上下班85.5％的人回答不必刷卡，按上班的時間很長需要加班的人有57.5％，平均

每天工作時間是9.34個小時。但以加班的人而言有45％的人的工作時間是9到11小時。

電腦的使用是每個高科技產業當中不可或缺的工具，而使每個人的工作情況完全可被紀

錄和追蹤，而高科技工程師雖然不用刷卡上下班，但是進出公司的門禁卡，詳實地記錄

了個人在公司的時間，且公司也規定了基本的上班時數，必然成為績效考核時的根據之

一。因此責任自主並不表示完全免於被監控，反而受到「電子的全景監控」(electronic 
panopticon) (Callaghan and Thompson 2001)。 

 
「我基本上不受刷卡管制，但是我還是會去刷卡，因為我們出門的話基

本上是門禁管制，我們是有劃定一個職位，這個階職以上基本上不受門

禁管制，因為我們是完全的責任制了， 
問：公司那種門禁管制是那種類似簽到卡的功能嗎？ 
答：對，類似簽到卡，就是門禁刷卡，你必須要進這個門你才有辦法進

公司嘛！你刷的那個時間點就很清楚啦！到生產線也是要刷卡，你才有

辦法通過那個門，所以你一刷什麼時候進？什麼時候出？都很清楚。」

（訪談記錄005） 
 
就工作時間而言其實是規定8.4個小時，公司沒有規定硬性上下班要打卡，對這些

工程師而言自動加班、趕工、完成工作的最大動力來自於責任感（66.2％），再加上成

就感。此外，超過百分之五十的工程師認為在工作上的比較對象是自己（50.6％），其

次才是國內的同業（佔24.1％），至於公司的同事和國外同業都各佔10.8%而已。雖然
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工作時間很長，但工程師認為這是自己能力的問題。 
 

「我會覺得說加班的原因是我自己個人的問題，或者是我已經答應人家

的事情，那我就會用加班時間把它做完。比如說是因為他分配工作給我

的時候，我覺得這個工作ok我可以接受，然後他給我一個時間，我認為

ok我可以在這時間內做完，但是後來在做的過程中，發現是由於自己能

力不足，沒有辦法在時限內達成，那尤其這個時候是你可以跟你的上司

反應或者是說你願意自己承擔下來，那我自己承擔下來，你變成是說你

必須加班才能夠做的完，你必須要用你自己的時間才能彌補你能力上的

不足，或者是在你做的過程中你犯下的一些錯誤，那這個時候你可能，

如果是我會說那ok我就用自己的時間把它補回來。…或者是說這個東

西，我對它有興趣而且我希望早點把它做出來，那這個時候，我就變成

說我很高興趣去加班想要把它完成。因為完成以後會有另外一種成就

感。」（訪談個案004） 
 

從工程師的工作時間可看出超時工作是其勞動過程的常態，而「責任自主制」是讓

這些所謂的專業受薪人員主動參與自我剝削的一個重要機制，用Burawoy趕工遊戲的概

念來看，能夠完成工作，表現個人能力的成就感，甚至是自己和自己在競爭能力極限的

遊戲賽局，從而有利於計時制度下的作件意識而能樂在其中（方德琳 1997：45-50）。

而當然公司也以紅利獎金最為獎賞酬勞，「責任制就是看你的performance，三節會發獎

金給你！發股票給你的！」（個案訪談 012）。但問題是工程師有完成工作的責任卻沒有

自主權，因為工程師的趕工目標並非個人所制訂的，而是公司給予的。在工作時間與工

作量的協商過程中，工程師基本上是順服的，即使公司所要求的是不合理的，但也只能

接受努力去完成。但工程師們並非不瞭解公司的監控策略而是，甚至已經「看穿」了公

司所想要「隱晦」對工程師剩餘價值的剝削。 
 
「規定上班時間，但是沒有規定下班時間」(訪談個案015) 
 
「今天你如果說你要責任制，那你就不要去約束我八點四個小時的問題，

今天你要去約束我八點四個小時的問題，就請你給我加班費，那他現在

是又要約束我責任制，又要約束我時間，但是又不給我加班費，所以，

這些制度都不是很合理，但是這些不合理的制度有沒有到要翻天的地

步，我想很多產業都是這樣」。（訪談個案011） 
 
「我發現我必須要三個月的時間才能做完。結果主管會告訴你說，基於公

司市場性的考量，希望你為了公司而努力一個月把它做完，那這樣子一

來勢必你必須要用你自己的時間來做，就是工作時間以外還要多加兩倍

的工作時間去做這一件事情，你才能夠把他做的完，那這樣子一來你勢
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必每天都要很晚下班，而且六、日都要來，那這樣子才有可能達成這個

目標。那我會覺得說這個東西就不是那麼的合理，但是他們會說今天你

幫公司賺錢，公司賺的錢就會回饋給你，但是往往還沒看到回饋的那個

部分的時候其實你已經受不了了」。(訪談個案 004) 
 
 值得注意的是，當工程師在工作量與工作時間協商中缺席時，超時工作成為這個產

業工程師的常態，管理者反而產生規劃上的「怠惰與卸責」，而讓工程師承擔時間與精

力上的耗費，雖然認真工作卻沒有效率。在訪談中有幾個個案同時提到這種情形： 
 

「比如說我們的製程上還需要一些變動的，需要更換一些耗材。就要有一

個會議決定這個事情要不要變動這樣子，那好笑的是說，我們很辛苦的去

做一些數據，弄到十二點才趕得出來，就此來做實驗評估，那等你做出來

的結果，用統計的 ANOVA 評估良率有無影響，就是看 P 值。明明都是

這樣子，那可是呢，就是沒有結論要或是不要，繼續在評估。另外就是去

比其他大樣品，甚至更狠的就是，那在准你用了之後，就一個機台一個機

台再去作。雖然說都是一樣的機台，還是每個機台都去做比較。」（個案

記錄 006） 
 
「每個部門每週都要開會這樣，像我們這個小部門一個課好了，每天早上

就要開會，開差不多都快兩小時。那有時候是主管當天拿到的報表，已經

作過實驗的部份其實可以不用再問，可是他每天還是會再問一次。包括你

要怎麼去做，那這一部分你就很可能花很久的時間。那事實上是多餘的。

因為你一定會去處理。」（個案記錄 006） 
 
「有些主管分派工作缺乏規劃，讓下面的人很忙作為認真工作的表現，結

果很沒效率。如果主管事先做好規劃，一次就能夠把事情做好。曾經就有

上面的主管質疑為何我屬下的某一工程師為何都能夠按時下班，我的答覆

是，因為他不必一件事重複作很多遍，一次就做好，況且他們的成品都還

被拿去都 sample。所以不是工作都要很忙才算認真，其實講求效率反而

更能提升生產力。」（個案訪談 025） 
 

當產業的加班作為一種常態，甚至成為工作認真的指標時，就會出現「至少不能比

主管早走」的現象，因為「如果老闆要下班出辦公室一看，人家所有的人都坐在位置上，

就你的位置是空的，考績是老闆打的，常常這樣的話，你的考績就會是一個大叉」（訪

談記錄 001）因此所謂的責任自主制的內容，是上下班不需要刷卡，但卻必須超時工作，

公司不管個人的上下班時間，但是工程師卻必不能比主管早走。而更重要的是，公司安

排的工作量本身就壓榨了工程師更多的工作時間，但有時候卻是重複而浪費，沒有效率

的結果。勞動過程中剝削的機制，透過「責任自主」包裝超大工作量的意識型態，支配
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著工程師的勞動時間甚至生命。 
 
2、團隊合作的規訓體制(the discipline of teamwork)：「協力的控制」（concertive control） 

工程師的工作在組織當中經常需要團隊合作，從功能上來看，工程師依產品的設

計、生產和行銷，分為企畫工程師、設計工程師、製成工程師，應用工程師等，此外，

工程師還因著產品分工的機能派給不同的任務，所以工作團隊是以產品為軸心，包括各

種不同工程的工程師。團隊工作的型態雖然讓工作成員可以某種程度地規劃與參與工作

的進行的方式與流程，但也隱含著團隊成員協力控制的同儕壓力，成員不但得一起分工

合作，但也同時都知道彼此的工作情況，這種成員工作的透明化更是使當中的個人工作

而必須隨時兢兢業業的擔心，不想成為團隊的害群之馬（Sewell and Wilkinson 1992）。
即使公司將管理監督的控制權力形式，不是直接制式(formalized)的規定到所有部門的每

一個人身上，但是在團隊內部會發展出的規範形式，成為「協力的控制」（concertive 
control）（Barker 1999）。套用 Foucault（1979）的「全景敞視論」（panopticism），在高

科技產業的工程師們所受的控制，不完全來自於 Edward 所提的直接、官僚與科技的威

嚇控制，而是直接來自工作的任務與同隊伙伴的社會控制，成為自我工作要求的規訓機

制，從勞動者的身體出發，規訓主體系統「銘刻」在每個勞動的身體之中，使其無異議

的馴服。 
  
「其實一個工作不是完全你一個人做，一個 project 一定有分軟體、硬

體一起 co-work，這時候就需要有一點團隊的默契。……」（訪談紀錄

003） 
 
「我們就是團隊，沒有一場戰役是一個人就可以打的，所以一定就是製

造、品管、財會這是每個人彼此的互助合作非常緊密…...因為你做不完的

話，就像大隊接力一樣，你這一棒沒有做完，下一棒沒辦法繼續交下去，

你 delay 的話，別人就跟著你 delay，對人家不好意思。因為很多事情譬

如說，我前一段排程排完了，我再轉交給下一棒，如果我還沒排好，下一

棒根本沒辦法做事情」 (訪談記錄 005)  
 

而一個部門也可以看作是一個團隊，每個個人也是團隊的一份子，因此個人的表

現，牽涉到個人同時也是部門的績效，因此從團隊的角度來看，必須當中每一個人都能

盡力，才能在與其它部門間的競爭當中獲勝。高科技產業的勞動體制以績效設定分紅的

標準，且主要從部門間的表現作為考核，因此部門間的競爭是相當激烈的，形成「市場

內部化」的效果。 
 
「比如說你這個五個人或十個人的部門，我可能給你的 product 獎金是

五百萬，這五百萬你要怎麼分，就看你主管。其實可能有人多分，意思

就是有人要少分。因為總共的錢就是五百萬，所以績效的高低會差很



 18

多，也就是說你多了錢就代表有一個人要少錢，獎金差幾十萬、百萬，

股票可能一差就是五張、十張以上，當然差很多！。同儕之間會彼此競

爭，同部門之間！不同部門跟不同部門是另外一種競爭，同部門之間、

工程師之間互相也會有競爭阿！」（訪談紀錄 003） 
 

由於高科技產業的工作內容本身牽涉到相當多部門的配合，牽涉到許多不確定的因

素，工程師的工作內容就是不斷地修改與驗證的過程，公司透過個案式地獎金績效驅使

部門間以及個人進行「論功行賞」競賽，個人也從中獲得了實質報酬與成就，從而賣命

地投入工作，當然對於無法達成目標者也是以量化，對於的方式無法達成目標者給予懲

罰。 
 
「老闆就是要求你說到做到，那當然有時候以他的立場來講，你這樣的時

間他可能不滿意，他就會要求你在時間縮短，如果說是因為你個人的因素

而造成計畫 delay 他會毫不留情的就說：『你這樣子做是不對的，下次不

能再這樣，如果你再犯，就會做出人事處置。』不是記過就是開除這樣，

小錯他還可以忍受。所謂大錯跟小錯都是以金額來劃分就是數據量化，你

這次錯誤決定損失了幾百萬的台幣，都要付出該付出應有的懲罰」。（訪談

記錄 005） 
 

在以產品為主的工作團隊中，工程師們帶著所謂的專業知識面對不確定的因素，在

公司所制訂的獎懲制度下，在每一個 project 的進行中，重複著工程師之間、部門同僚

間以及部門與部門之間的「市場內部化」的競賽，而各工作團隊的成員在此過程中，工

作的任務與同隊伙伴的社會控制形成了「協力控制」的形式，使得權力關係不再是一套

外顯的體制，而是隱藏在身體的監控，而馴服的行動主體將是自動自發地服膺於勞動，

賣命的工作！ 
 
3. 生產共識的形成：「產品現身」與「卡位」 
（1）「產品現身」與「及時上市」（time to the market） 

針對當代資本主義下的工作體制，Karl Marx指出人原來作為一個有創造力與實踐

的主體（species being），並透過工作的過程與成果表現自己的能力；而工作不只是一種

工具和表達的工具，同時也是一種社會的、溝通的行動。但在資本主義的社會中，人的

勞動力是被轉換成商品的形式出現的（Marx and Engles 1991；潘美玲 1988）。在工業資

本主義的結構條件下，工人與他/她的生產工具擁有權(ownership of means of production)
與工作的成果分離，也就是說客觀而外在的工業資本主義結構條件下，使得工人的主體

經驗呈現與自己的工作異化的過程。這種異化的勞動在傳統製造業福特主義的大量生產

體制中，由於產品都被切割為各個步驟，勞工在零細化的生產流程中，成為小螺絲釘，

對於自己所生產的產品喪失了主控的權利。在高科技資訊產品的生產雖然是規格化，大

量生產的模式，但是工程師們的勞動卻是扮演著生產規劃者的角色，不但沒有與對自己
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勞動參與的產品分離，反而產生了歸屬感。當問到「是否了解你目前執行的工作跟整個

公司產品的相關性？」時有95.2％的受訪者都表示肯定的答案。 
 

「因為我本身是做研發的，我當然會希望我做出來的東西是做好的。雖然

作出來的東西掛的是公司的名字，但因為公司只是會跟你說，你負責什麼

東西，但是他不會管你怎麼做，所以你有發揮的空間，你當然會希望說，

這一台相機拍出來的真漂亮，誰做的讓你有成就感？」（訪談記錄 009） 
 
然而高科技產業的產品生命週期都很短，產品是否能夠及時上市是公司競爭成敗的

關鍵，因此工程師勞動的壓力主要來源是和時間在賽跑。然而弔詭的是產品汰舊換新的

速度隨著這些工程師的生產而加速，而形成對工程師勞動過程更進一步的時間壓力，成

為這個產業時間競賽中的推手。 
 

「會有進度的壓力。基本上你只要是一般的電子公司，你一定要搶在比別

人早上市吧！你越早上市的話你價錢就賣的越高，公司就有利潤。越晚推

出上市你的利潤就越少，那如果你 delay 的話，不但研發成本增加，然後

再來就是價格競爭。」（訪談記錄 003） 
 

「產品都有生命週期，如果我們沒有做出來的話，產品的生命週期就會落

後，你上市的時間會落後，這時候壓力會很大，客戶會來催你，所以壓力

就在這裡。」（訪談記錄 021） 
 
 工程師從產品當中得到成就將自己具現在產品當中，一方面看得到自己的勞動，強

化了與產品之間的關連，在產品被創造生產的過程中，他們參與研發設計與製造的成就

感就附屬在產品的誕生過程中（方德琳 1997：50-57）。這種透過產品現身的結果，讓

工程師們覺得是在為自己工作，這也說明了為何在看穿所謂的「責任自主」只是超時工

作的意識型態之後，仍願意全力以赴地順服工作。然而這種以產品現身「為自己工作」

的「虛假意識」如果沒有一個物質基礎，是否能夠支撐隱忍順服的勞動則可能是個問題。 
 當在問卷中提到你認為產品的獲利應該如何分配時，有45.3%的人表示產品的獲利

應該歸給相關人員，有35.3%的人認為應該將獲利歸給員工，在與工程師訪談過程當中，

發現他們很強調一個概念：他們的努力，希望有公平、合理的回饋跟獎勵。這個想法一

方面點出了工程師生產共識中物質基礎的重要性，以及「公平」的回饋制度作為產品現

身的制度機制，另一方面，也透過這個回饋制度轉化了超時工作剩餘價值剝削的勞動體

制，而強化了「產品現身」的效果，因為一切都可以透過數據的方式，理解產品的成就

與利潤。而越是能夠趕工及時上市，越是能夠展現這種效果。 
 

「當然你有出力的人比例應該比較高，這是應該理所當然的。按大家所做

出的努力，這樣子話配置會比較好。不然就是說分到的少，齊頭式公平未
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必是真的公平 。」（個案訪談 003） 
 
「公司如果賺錢，它應該把這些錢給努力工作的，當然是員工，而且是優

秀的員工，都不是所有人大鍋飯都有得吃。實質貢獻的員工，那基本上還

是以直接人員為優先考慮，畢竟在怎麼樣他們是親手動作產出的人，然後

還有，當然間接人員也不能說完全，因為有間接人員的幫忙直接人員。」

（訪談記錄 005） 
 
「公司應該如何按照個人付出的程度去分配獲利」（訪談記錄 009） 
 
「獲利，當然大部分給公司阿，我是覺得說你獲利的話，不用到五成你可

能三四成分給員工的話，員工對公司會更有信心。更不會跳到其他公司。

我覺得回饋蠻重要的。」（訪談記錄 013） 
 
「現在公司有一項產品賺錢了，公司應該把獲利給做那個產品的人分比較

多，其他的人分剩下的。」（訪談記錄 014） 
 

在有關高科技產業工程師的勞動體制研究中，從工程師為何自動放棄加班費的薪資

名目出發，思考工程師願意自我剝削的趕工機制。並指出「從產品中現身的特性讓工程

師置身與截然不同於傳統勞工的監控機制，工廠內部的監控機制被工廠外部的勞動市場

機制取而代之」（方德琳 1997：53）。當David Knights（1990）批評Burawoy忽視了工

作現場的共識產生當中，工廠外的規訓組織也扮演了相當重要的角色時，本研究更進一

步指出，在這個受到外部勞動市場機制取代的趕工機制卻還是需要一套工廠內部制度與

物質基礎來具體鞏固，且以產品生產的結果為匯聚的焦點。 
  
（2）「卡位」：from 「time to the market」 to 「time to the position」 

甲、產品的市場卡位 
「產品現身」及時上市的另一個效果是佔有市場的先機，不管產品的品質如何，先

搶到首先上市的位置，就佔了先機的優勢，同時還能削弱競爭者，所以產品能不能在市

場上卡到優先的位置，是這個產業的人員最在乎的問題。 
 
「因為像電子產品的生命週期很短，可能只有半年，會是一年就要被淘太

掉，所以那個上市的時間是很重要的。因為產品的 schedule 的問題，可能

現場的人員，希望在某個時間之前，你先推出這項產品然後在市場上面去

卡位，因為新產品需要一段導入的時間，需要一個 cycle，而且這需要滿

多的人力，所以說你一但卡到位之後，可能人家要把你 lost 掉的門檻就會

很高，所以要需要去爭取第一家上市的優勢。以台灣的業界來說，你在做

的東西，很多人都在做了，那就看誰先推出來，然後找晶片，你先賣給系
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統廠，他要用你的晶片其實也不是那麼容易，他可能也要花 3 個月到半年

的時間來用，所以他一但用了你這一家以後，他覺得你還能用，他也不會

輕易的去換另外一家，就算是你第一個做的很爛也沒關係，只要你會用就

好了，就是先把其他家卡掉。」（訪談記錄 009） 
 
 乙、工程師的卡位 

然而這種不只time to the market，還包括time to the position的卡位競爭也則展現在

工程師對自己所在位置的思考，作為衡量自己在該產業生產過程中的相對地位與風險的

評估依據。在訪談中工程師們幾乎每個人都正在思索或歷經「卡位」的過程或經驗，具

體而言，就是從現在的基層往上爬，從被指派監控轉成管理者，掌有權力和資源分配的

協調角色，並擁有利益分配的優先權。此外，增加自己所能參與發聲的位置，確定自己

不會很快被取代掉，充分展現了和產品搶先上的卡位邏輯。 
 
「因為我們這一行其實是汰換的很快，新技術一直出來的，你的技術大概

半年、一年、兩年就會有新的技術出來，你就要趕快更新，在你的基礎上

要學到更新的技術，否則即使你錢很多，可能你下個技術整設代交替的時

候，你會整個被取代掉。除非你是管理，否則你就很難一直很安穩．．．。

坦白講就是這樣子，因為當你訓練出一個新人跟你一樣時，這個新人就可

以取代你啊！ 
當你慢慢到了某個程度、某個年紀，三十五、四十，如果你沒有賺到足夠

金錢或者你沒有卡到足夠好的位置，很實際的你職場上的危機是一定會有

的，這其實是一個原因。」（訪談記錄 012） 
 
「主管跟員工的分紅也是有差的！可能是倍數的計算，不是用幾張幾張的

差別，所以大家才要卡位置，因為真的是差很多！所以在那種不賺錢的公

司卡位是沒有用的，因為他的股票又不賺錢，多發給你幾張有沒關係，但

是那種很賺錢的，股票就會差很多。」（訪談記錄 015） 
 
「那位置相對來講，是你可以表現的空間，工程師有工程師可表現的空

間，那可是公司的目標有可能是很專注在研發上面，那如果你想要發展，

如果你做了課長你想做的事情就不一樣。…你認為是對的就不會被否認。

否則你小小工程師意見誰要聽?」（訪談記錄 016） 
 
「如果說你今天如果說不是在重心的地方、不是核心的話，就算你很努力

去做也不見得有人會看的到，那這是卡位其中一個重要的。」（訪談記錄 
024） 

 
是否能夠卡到好的位置的標準，除了拿較多的薪水之外，最重要的是有沒有比較「安
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全」在高科技產業這種高度競爭的產業模式，工程師的不安全感來源來自於產品生產過

程中高度的不確定性，以及在內部市場化的制度中自己要如何才能免於被淘汰的思考，

這對新進這個產業的新進工程師們而言，能否有所表現尤其重要。但是這種卡位卻未必

能夠帶來必然的保障，而重點卻不是所佔到位置層級的高低，而是能否清楚掌握目前所

在的處境。  
 

「相對來講要被幹掉之前你會被先幹掉。而且主管分利也比你多，到了某

個層級之後，主管幹的事情比你少。可是他分的比你多」。（個案訪談 012） 
 
「因為你在科技公司就是跟時間賽跑，那你隨時會被淘汰掉。比較早卡到

好位置，不盡然是一種保障，你必須要有危機意識。」(個案訪談 003) 
 
「我以前可能也會跟他們有一樣的想法，但是幹了十幾年，對這個名詞，

可能有不一樣的想法，覺得卡位很多人可能還是在身歷其境，我不會覺得

說是刻意在做一件事，他們是身歷其境這樣，我以前也經歷過，我覺得重

點是在於資訊的掌握，我覺得如果你能夠掌握的訊息是無限的話，那你就

不需要卡位，你為什麼會身歷其境，不得不想到卡位這一件事情，就是因

為你的訊息不夠，大家掌握的訊息不能夠互相流通，所造成的影響，為什

麼一個人的判斷很重要因為你必須在有限的訊息內做比較正確的判斷，才

會有卡位這種事情，像現在的國防役也要卡位，有各種的卡位。 
譬如說這是一個公平的社會，一個公平的公司，你只要努力的工作，

你就可以得到你想要的東西，你就不需要去卡位，你也就不必擔心哪個位

置會被佔走，如果說你能大家的訊息都一樣，我跟你跟長官看到的訊息都

一樣，是無限的話，我只要把機會創造出來，這個公司不斷的擴張，每個

人都可以往上升，都可以有很好的機會，那還要擔心卡位的事情嗎？要卡

位的話，就是因為有什麼樣的訊息卡住了。」（訪談記錄 018） 
 

訪談中工程師們所汲汲營營的卡位過程，基本上複製了產品的生產屬性，高度的競

爭與不確定性，加上汰舊換新速度，不但使工程師們必須全力參與勞動趕工，深怕自己

在這場競賽中被淘汰，雖然個人和所生產的產品有高度的歸屬感，但卻無法產生工作上

的安全感，重點卻在訊息的掌握不足，也就是從工程師所在的位置還是在執行命令的處

境，面對不確定的環境之下，希望能夠卡位力求表現，而到一個訊息的置高點。但問題

時，這種訊息的封閉性的產生到底是被有意的操弄或是非預期的結果，需要進一步的思

索。然而，就卡位的現象而言，確定是對工程師們產生一種向上流動的動力，一種產生

相對安全感的目標，而公司當然樂見這種趕工求表現自我馴服的效果。 
 
（三）抗拒的策略 

如果勞資關係有其本質性地對立存在，那麼抗拒、鬥爭和工作量與報酬的交涉議價
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必然是經常出現在日常的工作現場（Hodson 1996），衝突應該和共識在勞動過程中並

存。從以Burawoy以來的勞動過程取向所呈現的出來的勞動體制對資本主義勞動體制的

批判卻經常呈現弔詭的結果，也就是原是呈現工人參與趕工遊戲的主動性，但同時卻將

實際上不見得是相互整合連貫的資本主義工作控制體制，建構成一套完全嚴密且能有效

對治抗拒的體制，從而消弭勞動者任何主動與之對抗的可能性。本研究前面所建構的工

程師勞動體制中所呈現自我剝削的順服機制：「責任自主」的意識型態，團隊合作的「協

力控制」，以及「產品現身」與「卡位」的生產共識效果。基本上建構了資本主義工作

控制體制，然而身在其中的工程師作為一個行動的主體，在面對這種支配體制的過程中

所展現的抗拒形式卻相對被忽視。以下將以Albert Hirschman的「離職、發聲、與忠誠」

（Exit, Voice, Loyalty）的架構（1970）檢視工程師的抗拒策略。 
 
（一）發聲機制(Voice) 

Hirschman（1970）指出在一個組織內的發聲機制是讓管理者能夠察覺組織運作的

問題，對提昇效率產生幫助。但是如果看到問題的員工，不是對此漠然就是選擇離開，

則發聲對組織的矯正機制將不會作用。而根據Hodson在延伸引用這個架構時，將工會

視為集體的聲音（collective voice），各種不滿的表達是個別的聲音(individual voice)。台

灣的高科技產業因為沒有工會，所以沒有該類集體的聲音，但肯定會有個別的聲音。 
但在組織之內的發聲管道卻止於形式，例如在唐瑛蔓（2001）調查竹科工程師生活

風格時發現半導體產業雖有著密集而頻繁的開會，應該可以讓工程師們可以藉由開會而

抒發己見並於別人討論，但是卻通常只是老闆藉開會要下屬接受他的想法而已。當然在

權力不對等的情況下，工程師雖然看到不合理的過程，但他們大部份選擇順從，當問到

「你跟主管於意見不合時，你的態度是？」時，選擇聽從主管意見者有 56.5%，會堅持

持有自己的想法者不到一成（9.4%）。當問到如果意見爭執不下時，最後工程師都會選

擇順從主管的意見，因為他們必須負擔最終的責任8。有些有些工程師也會擔心和主管

有所爭論會對自己有不利的影響，而選擇順從。 
 
「以前我都會跟我們老闆爭論，但是我現在發現最好不要這樣，因為你

就會變黑的（像股市跌停變黑盤一樣），老闆會不喜歡你，對你不信任，

什麼是都不會交代你，他有案子也不會找你，那你在這一家公司就沒有

前途了，像我現在就是，所以，我後來選擇還是要順著老闆的意思」。（訪

談記錄 008） 
 
 但是本研究也發現如果員工願意持續地提出建議，還是出現良性的互動的結果，對

員工與組織都會是有利。 
 

「和主管意見不合的話我會先退下來，然後再提另一個proposal再去試，

我不會說這次他說no，剛開始年輕啦！也不是說年輕啦！一年前的話可能

                                                 
8 訪談個案中 004、018、021、022、023 
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會覺得很沮喪，現在被退沒關係再來一次，我一定要說服到你可以，就是

這樣子不要怕丟臉啦！就是再試一次，換個方案、換個彎再來一次，再來

一次一定要說服他，如果說認為說這是值得說服，他講的沒有道理，那你

就要想辦法去challenge他，老闆這樣子做為什麼不行，我為這樣子做為什

麼不行，我這樣子做可以達到你要的目標，如果說老闆認同你，那你的方

案就OK，所以你就去GO，如果說不行的話我們再討論，老闆我們要達到

什麼樣的地步，那我們在一起討論，事實上這幾年工作下來，我發現沒有

什麼事情是不能討論的，沒有什麼事情是不能告知的，基本上只要是秉著

很誠實的原則這樣互相討論。」（訪談資料005） 
 
另一個例子是工程師合力廢掉大夜班。有些部門的工程師要輪小夜、大夜，一個星

期甚至有三、四天的情況，擔任工程師層級者大部分都已經有家庭的人，孩子比較小的

人通常需要夫妻兩人一起照顧，較不適合擔任夜班的工作。雖然一直就有希望廢掉工程

師值大夜班的建議，但是主管因為沒有深受其害所以並不積極，且要作這樣的改革需要

有配套，工程相當浩大，且如何防止因此對工作進度造成影響，也是一個考驗。個案

025 自願進行改革，編寫手冊，訓練線上人員，以漸進式的方式取消大夜班，工程師就

輪流到 6 點 30 的大早班，雖然在冬天的時候要早起很辛苦，但是比起值大夜班而言還

是值得的。如果工程師們能在位置上勇於發聲，是可能達到效果的。 
 
「有的人會覺得公司是一種心態把你這樣做一個耗材在用，那我覺得現在

的重點在於說你跟公司也是在對抗，所謂對抗就是說今天公司把你當作耗

材，你就讓他當做耗材，你怎麼那麼乖？…這各式各樣像我們公司因為很

大所以可以參加技術方面的課，那去參加管理方面的課或是一般生涯規劃

的課，我說我們公司都有，你就可主動去，這你可以自己嘛！那另外一個

是說你公司給你要求過度，就是說有一些主管沒有注意到，他給你過度的

所謂就是說工作的時候，你自己要反應要處理。」（訪談記錄 017） 
 
然而一般而言，高科技產業內的主管並不特別重視讓員工發聲作為組織改善的機

制，反而是減損其權威的動作。一般主管的領導都偏向人治，開會溝通的過程中權力關

係相當明顯，若有人敢直言批評可能出現的情況是被認為愛出風頭，或者被貼上愛唱反

調的標籤。通常下屬是否有平等發言與表達意見的機會，就看有沒有碰到較開明的主管
9。反而是在組織的外面才有發聲的管道，因為這些聲音在各種科技、財經雜誌被報導

出來，也在科技網站上的意見交流版上被大聲地說出來，除了抱怨無人性的工作環境

外，也包括單調的工作內容：這些個別的聲音其實是代表了一種集體的現象。然而個別

發聲機制的微弱的原因在於上下權力的的不對等，個別的力量當然無法產生作用，另一

個更關鍵的因素，則是牽涉到高度流動的勞動市場的因素，當離職成為一個選項時，反

而抑制了組織內發聲的機制。 
                                                 
9 個案 025 訪談記錄。 



 25

    
2、離職(exit) 

Exit 就是離職，可就兩個部份觀察：（1） from organization (跳槽或自行創業)（2） 
from the industry （提早退休，轉行）。前者可以說明其現有的的工作現狀，後者代表其

個人生涯的計畫，兩者都代表著對現有工作離開的行為，也是一種抗拒的形式。然而，

有多少是因為工作上的衝突與控制而造成的？這是本研究關切的部份。 
 
（1）跳槽作為一種對抗 

「我覺得不管是什麼行業，基本上老闆是希望員工能夠幫他賺錢，能夠為

公司賣命地工作，幫公司跟老闆賺錢，所以，就會希望員工能夠多多的工

作，但是又不想給員工太好的福利跟薪資，基本上就是想壓榨勞工嘛！你

說，員工能怎麼辦，幫人家做事，拿人家薪水的，再不爽你都要依照老闆

交代的做，誰叫你是拿人家薪水的，人家是付你錢請你來做事的，不高興

又怎樣，一個員工能怎麼樣？不爽，你就只好辭職走人，離開這家公司。」

（訪談記錄 007） 
 
「跟當初想像的不一樣。當初認為說我進研發設計部，會看到學到一些經

驗，可是我發現我常常做雜事。」（訪談記錄 008） 
 

「他們越做越嘔的原因是因為主管讓他們的希望落空了，通常有一半的人

會丟出辭呈，有一些人會跟同事抱怨，比較少的人會跟主管反映，像我的

話，我是直接跟主管反應。」（訪談記錄 023） 
 
（2）離職作為一種和公司談條件策略 
 相對於發聲機制的不被重視，員工遞出辭呈時確實會引起主管的關切，並會開始正

視所提出來的問題，因此有些員工藉此和主管談條件，但當員工已經遞出辭呈的時候，

通常已經下了決心，除非公司能夠真的改善（通常都沒有改變），否則結果還是一樣的。 
 

「辭職最主要是因為我覺得我們公司的一些制度不好，不是很合理，像一

些規定就不是很明確，有點模糊，像我覺得這不是我的工作範圍的，都會

變成我的，而且，我不喜歡，我們公司的領導風格，另一方面，公司對員

工的薪資待遇福利方面不是很好，像我覺得我們薪水太低了，而且假又給

的很少，我覺得我的公司對員工太苛了。…當時老闆有跟我談，我們總經

理叫我繼續留下來幫他的忙，我是看在我們總經理的面子上，他們有說會

改善公司的制度，我跟他們約定再留下來一個月看看，公司答應放我兩個

星期的假。 

問：那你覺得公司方面有改善嗎？ 
答：差不多.. 
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問：哪你有可能再一次辭職嗎？ 
答：這是很有可能的事！」（訪談記錄 007） 

 
「譬如說公司知道你要離職，它就說下個月有筆大交易？對主管來講，最

怕的是人事的異動。因為人事異動真的是蠻麻煩的，比如說一個工程師已

經成熟到可以獨當一面，結果兩三年了他異動你要找個新人來接，然後要

適應這個環境，適應這個人是起碼要三個月到半年。所以很麻煩，他們情

願加一點錢。可是有時候不是說加一點錢就可以擺平，加錢還是最簡單的

啦。…有個工程師都給我辭職單要我簽吧，不是第一次了是第三次，那為

什麼呢？因為它待在這個部門待了四年，它可能公司沒有重視他阿，他待

這麼久了阿，他覺得他很厲害阿。對，很多工程師覺得自己也蠻厲害，對

我來講可能是有錯覺。可能自己太看的起自己。但實際上來講我們覺得是

那樣子，它會把自己放在那小圈圈裡面，出不來，可能老闆會看到他就祇

有這樣的貢獻而已，它卻覺得自己貢獻很多。通常爭執點都會在這裡，老

闆可能都會比較之間的貢獻，那當然會有不好的，他一比較之下當然會有

不好的。那人家股票拿了十張我卻只有五張，哇，怎麼會差這麼多，它就

不高興。」（訪談記錄 016） 
 
 如果要讓離職作為一種談判籌碼時，必須先顯現自己在公司的價值才有可能達成，

因此工程師也施展相關的策略：「我的一個同事曾經告訴我，事情不要一下子就做完，

東西不要一下子就把它做出來，一下子做出來了，那你的價值也就完了，要慢慢的，一

點一點的慢慢把你的成果做出來，這樣公司才會一直感覺到你的重要性，而且越到最

後，你就會變的越重要。」（訪談記錄 008） 
 
（3）跳槽作為一種向上流動的策略 
 工程師們的卡位不只在組織內部，也在跳槽的過程中達成， 
 

「提到當一個人從 A 公司轉到 B 公司的時候，通常會根據他之前的資歷跟

職位安排在 B 公司的位置通常會跟之前 A 公司的職位一樣會是還要高一

些，(通常是更高)，這或許是造成竹科高流動率的一個因素之一，而職位跟

薪資有直接的關係。」（訪談記錄 025） 
 
「你不要把它看成跳槽不同公司，你只是在一個很大的公司裡面，一直都

在跳部門而已。你把這個產業看成是一個公司。」（訪談記錄 012） 
 
（4）考慮退休的時機 
 前面幾種離職的方式，都是以離開當前的組織到另一家公司的跳槽為手段。但另

一類的離職卻是離開這個科技產業的職場。當問卷問到「你預計幾歲離開科技職場?」
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時，回答 40 歲以前有 9.8%，50 歲以前有 47％，60 歲以前有 34％，60 歲以後有 9.8
％。大部分的人都希望能夠在 50 歲以前就能退休，至少退出這個科技職場，其原因

相當明顯，因為在這個產業的工程師被當成耗材，所謂的「科技新貴」根本是個是一

種反諷。 
 

「拿命換錢。拿公司的錢，公司就要你的命，這個是我們這一行的寫照，

以前就是這樣子，你拿那麼多錢它就要你多少命，這個很實際。」（訪談

記錄 012) 
 

「我覺得工程師尤其是現在，不是一個長久做的工作啦！因為對自己身體

的負荷太大了，因為像之前那個加班，對身體太傷了。」（訪談記錄 014） 
 
「找一個另一個領域的工作，這種工作沒有辦法做太久，工程師的工作沒

有辦法做太久。因為他新的東西一直進來，這種東西沒有辦法一直累積，

你可能就是累積一點經驗，做事情的方法，但是東西一直進來，就是要一

直學習，你如果年紀大了，你可能沒有辦法，趕上新進來的年輕人，你可

能工作了很久，但是你不能用工作很久這種東西，跟他拼，所以我覺得這

種工作，如果年紀大了話，比較不能夠，跟人競爭。」（訪談記錄 014） 
 
3、忠誠(Loyalty) 

一般而言，企業可以提供個人經濟來源，只要個人貢獻出對公司的忠誠。工作除了

經濟上的因素之外，工作還可以提供給個人社會地位、聲望，及成就感等社會因素及心

理因素的原因，破壞這種連結或是說這種穩定的關係的原因來自於變化，當中，包括產

業的變化，促使公司採取降低成本，縮減人力的方向進行，另一方面，員工不同於以往，

員工對於公司、工作的型態，都遠較於以往來的更有選擇，也因此原本穩定的工作契約

關係也就逐漸崩解。對於高科技產業的員工而言，原本該產業就具有變化快速的特性，

不能預測公司是否在一段時間之後，是否還存留著，或者是有著目前的發展像現在的光

景，所以，對於公司的依賴是不可靠的，將個人的未來依附在公司也是不可靠的，因此

工程師們必須注意週遭發出的訊息，替自己創造機會。 
忠誠的成立是由於工作的兩端，公司跟員工之間能夠取得兩方都能同意的條件下，

忠誠的發生才有可能，公司跟員工都能在雙方同意的情況之下提供雙方所需的，那忠

誠這樣的連結才會發生，但是，如上所提及，如果，員工已經對公司不具期待，那忠

誠就沒有了對象，無從發生。另外一個原因是，高科技產業所釋放出來了人力需求，

遠大於目前人力提供，所以，員工對公司就更有選擇權了。剛提過選擇權會影響原本

穩固的工作關係，另外，在園區那個的地方，因為區位聚集，資訊的流通是快速的，

再加上在園區工作的人，他們的經歷都有所重疊，相互認識，所以，資訊散佈跟提供

的管道也就是通暢的，因此，工程師可以根據目前所掌握的資訊，來作出個人動向的

判斷。對於工程師而言，對自身工作的規劃是遠更勝於對公司的忠誠。 
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「是老闆沒有道義啊！老闆會養你嗎？不可能，不會下這種承諾啊！所以

員工和老闆之中，這是一直自古以來的結！而且工程師的壽命幾年，說起

來沒有幾年，就跟你跟各行運動選手有什一樣，其實你只有年輕那幾年，

以台灣目前對工程師的規劃，就是做，我剛才講的那種情況，它不會像美

國那種，一個工程師它可以培養你十年、二十年。以台灣這種快速要賺錢

的方式，工程師本來就三、五年就掛了，大概就你壓壓壓，壓完就算了，

就換新的了，本來就是這種模式之下，你要想想看工程師怎麼跟你談忠

誠？」（訪談記錄 012） 
 
「因為在台灣來講，對員工並不是十分照顧。我在這邊也是被操的半死，

去那邊有一樣，為什麼我不過去那邊，一樣是被操的半死，但是至少還可

以領多一點的錢，這是簡單的問題。跳槽講簡單一點，企業不仁，員工當

然不義。」（訪談記錄 009） 
 
「在竹科這是騙人的吧！大家都在準備跳槽，像過年後就會有一波跳槽大

搬風，大家都想領年終完後就走人，我的同事領完股票後的第一天就走人

了，說真的，竹科這個地方，只是大家來賺錢的地方。」（訪談記錄 008） 
做的東西都是一樣的為什麼不跳？他把你的工作團隊整個挖走，你的工作

環境其實都是差不多的，只是錢更多而已，為什麼不過去，對啊！所有的

環境都是跟原來的一樣，甚至更好。」（訪談記錄 015） 
 
六、研究自評 

本研究計畫分別透過問卷與個案訪談建構的高科技產易工程師勞動體制。並從中呈

現自我剝削的順服機制：「責任自主」的意識型態，團隊合作的「協力控制」，以及「產

品現身」與「卡位」的生產共識效果。基本上建構了資本主義工作控制體制，同時也就

工程師作為一個行動的主體，在面對這種支配體制的過程中所展現的抗拒形式，本研究

以Albert Hirschman的「離職、發聲、與忠誠」（Exit, Voice, Loyalty）的架構檢視工程師

的抗拒策略。這個結果基本上對於台灣還在繼續發展的高科技產業的啟示是，當我們仍

在因為高科技產業人力不足的現象而不斷地訓練相關人才以求補足人力缺口時，必須注

意目前的工程師勞動體制無法為這個產業提供創新的人才基礎，因為企業並未對這些工

程師的未來有所規劃，而是在高度擠壓的工作體制下將之過度耗損，而工程師們必須發

展策略加以對抗這種不利的體制。這種消耗其實對產業發展，或產業升級並非有利。 
本研究計畫原來希望以兩年的時間將此現象能夠深入探討，但因為只有申請到一年

的計畫，只能集中在半導體產業的部份，而有關性別勞動體制部份也無法進行，但本研

究在有限的時間與經費的協助下，盡力達成上述的結果，並對未來台灣產業發展的人力

問題提供了一個相對思考的面向。 
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附錄一、高科技人員工作價值觀之調查問卷 
壹、基本資料                              施測對象 共 175 位 
一、性別： 1男 121 位(69.9%)   2女  52 位 (30.1%)                                   
二、最高學歷：  

 1國中 0.6%  2高中、職 5.7%    3大專 8.6% 
 4大學 27%  5研究所 56.9%       6博士 1.1%  

三、婚姻狀況： 
1已婚 38.2%（子女數 ___ 人） 2未婚 61.8% 3其它(_______)0.4%       

四、年齡：________ 歲 平均年齡 30.23 歲(園區 92 年 9 月平均年齡是 31.68 歲) 
五、年資：________ 年 平均年資 3.8 年 
六、您目前所屬的部門： 

1生產/製造部門 34.5%  2品管部門 7.5%  3研發/設計 42.5%      
4業務部門 0.0%  5財務部門 0%  6廠務/環安 0%  7行銷部門 0.6% 
8人事部門 0%    9其他(________)  14.9% 

七、您目前所屬的職位： 
  1經理級(含)以上 4.0%   2主任/課長 8.7%     3工程師 80.3% 
  4技術員 4.0%           5其他 2.9%      

八、您工作時慣用的語言：(複選題) 
    1國語 98.8% 2台語 26.6% 3英語 16.2%  
    4日語 0.6% 5客語 3.5% 6其他(______) 0.0%   
九、進入公司的過程： 

A.未進入公司前，你做過 __個全職（一年以上）的工作  (平均 0.77 個全職工作) 
B.進入公司的管道：  

1透過學長(姐)、學弟(妹)的介紹 17.5%  2經由報紙徵人廣告 23.5%      
3被挖角聘請 4.2% 4人力資源網站 30.7%   5廠商求才活動 10.8%    
6其他(_   _____)12.7% 

C.最初進入公司的工作職位 (名稱) ____________ 
D.至今輪調過 ________ 個工作單位   (平均 0.67 個工作單位) 
E.目前的職等位（名稱） __________                 
十、如果有機會的話，是否願意自行創業？�(1)是 41.1%   �(2)否 58.3% 
 
貳、問卷題目（請打3） 
1. 請問你進入園區工作的主要動機是: (複選題) 

�(1)工作環境比較好 54.7%�(2)待遇優渥 31.8%�(3)科技產業及人才多集中於此

41.2%�(4)容易累積自行創業的條件 8.2%�(5)社會名聲比較好 6.5%�(6)分紅配股

制度 45.9%�(7)公司發展 24.7%�(8)其他 7.6% 
 

2.選擇工作時,你的考慮依序排列是: 
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 �(1)工作環境比較好�(2)待遇優渥 �(3)科技產業及人才多集中於此 �(4)容易累積

自行創業的條件 �(5)社會名聲比較好 �(6)分紅配股制度 �(7)公司發展 �(8)其他  
  第一優先：__________    第二優先：_________   第三優先：__________  
*列為第一優先的考慮因素有：1.工作環境較好 10.9%  2.股票分紅 10.3%  3.產業及人

才多集中 9.1% 
*列為第二優先的考慮因素有：1. 股票分紅 8.6%  2.工作環境較好 8.0%及待遇優渥

8.0% 
*列為第三優先的考慮因素有：1. 公司的發展性 10.2%  2.分紅配股制度 8.9% 3.工作環

境較好 7.6% 
 
3.你目前的工作常需要加班嗎？�(1)是(續答 3-1) 57.6%�(2)否 41.8% 

3-1 你平均每天工作幾個小時? __9.34_個小時 
工作 8 小時(含以下)39.3%，工作 9-10 小時的比例是 26.2%，工作 10.1-11 小時的比例

是 29.2%，12 小時(含以上)的比例是 4.8% 
4.促使你會自動加班、趕工、完成工作的最主要動力是 �(1)責任感 66.2% �(2)年終考

績 1.9% �(3)成就感 3.8% �(4)爭取上市的時效 5.1% �(5)來自主管的壓力 3.2% (6)其
他 3.2%�(7)責任感與成就感 7.6% 

5.請問你在工作上設定的比較對象是�(1)自己 50.6% �(2)公司的同事 10.8% �(3)國內

的同業 24.1% �(4)國外同業 10.8% � (5)竹科及國外同業 3.2%  
5-1 設定該比較對象的原因是: _________________________________ 

自己 同儕 國內、外同業 獲得 
自我要求 
自己是自己最大的敵人 
經驗不足，須磨練 
自我進步 
自我突破 
更上一樓 
超越自己 
自我成長 
督促自己 
自我挑戰 
自己才了解自己 
成就自我 
新進成員，多學習 
激勵自己 
可以立即知道自己是不是

比別人差 
了解自己不足的地方 

相互交流 
相同的工作環境 
表現傑出者 
不限於自己的小框

框 

竹科的同業 
工作性質相同 
國外同業 
產品領導廠商為外國

公司 
產業競爭面對的是全

世界 
產業競爭 

福利薪資 
增加成就感 
福利 
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6.你目前的工作上下班需要刷卡嗎？�(1)是 14.4%    �(2)否 85.6% 
7.你覺得你的工作環境安全嗎？�(1)是 87.8%   �(2)否 11.6%(續答 7-1) 
 7-1 您認為不安全的原因主要是因為: _________________________________ 

毒性原料 危險 其他 

有毒氣體與危險物質 
實驗室內的各項氣體 
有毒性危險 
氣體外洩 
化學品 
毒氣高壓 
化學 

危險的空間 
危險的行為 
 

常聽不到或火

災警報 
地板的電磁波

超高的 
天有不測風雲

產業變化太快

公司政策不明

確 
 

 
8.在你的工作崗位，你是否身兼多項任務？ 
�(1)是(續答 8-1)53.8%   �(2)否(跳答第 9 題)46.2%                                   

 8-1 請問你曾經有壓力或責任過大的感覺嗎？�(1)是 51.8%    �(2)否 16.5% 
9.請問你是否了解你目前執行的工作跟整個公司產品的相關性？ 
�(1)是 95.2% �(2)否 4.8% 

10.如果現在公司裡面有份較輕鬆的工作，而且酬勞跟你目前的工作是差不多的，你會

去嗎？�(1)是 18.2%    �(2)否 14.1%   �(3)視情況而定 67.6% 
11.如果現在讓你回到從學校剛畢業開始求職的時候，你會選擇相同的職業或公司嗎？ 
�(1)是 69.7%   �(2)否 29.7%，為什麼 ？  

12.當你跟主管於意見不合時，你的態度是？                           
   �(1)聽從主管意見 56.5% �(2)持有自己的想法 9.4%  �(3)其他（_______）30.0% 
   �(4)繼續溝通 4.1% 

   
 

 12.當你跟主管意見不合時你的態度是？ 
繼續溝通 視情況 綜合兩者 其他 
多討論 
再溝通 
嘗試溝通 
溝通出較好的意見 
再三溝通取得共識 
溝通互相看法 

視情況而定 
選擇合理的意見 
考慮情況選擇較妥

當 
評估 
最佳的解決方案 

取得平衡點 
綜合自己與主管的

意見 

表面順從，實際不鳥

他 
做我說的 
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13.在工作過程中，你感受到公司對事情之處理，所考量的順序傾向於？ 
   �(1)以機器為優先 2.4% �(2)以員工為優先 17.2% �(3)以公司利益為優先 74.6% 
   �(4)其他（_______________________）5.9% 
14.你認為產品的獲利應該歸給�(1)公司 12.6% �(2)員工 35.3% �(3)相關人員 45.5% 
   �(4)社會全體 6.6% 
15.你認為公司升遷的考量是一個人的？（複選）     
�(1)工作表現 77.9%   �(2)工作態度 71.5%  �(3)對公司的貢獻 65.7% 

  �(4)專業能力 62.2%  �(5)人際關係跟人際資源 45.6% �(6)在公司的年資 34.3% 
�(7)性別 4.1%      �(8)其他(________________)4.1% 
*在認為公司升遷會考量性別的 6 人當中，男性有 3 人，女性有 2 人，1 人未填答 

16.你了解你公司的企業文化與經營理念嗎？                         
   �(1)是(續答 16-1) 45.1%   �(2)否(跳答第 17 題)54.9% 
2316-1 就你主觀的認為，公司的企業文化與經營理念是什麼？（簡述） 

獲利 服務 工作環境 其他 
賺錢 
為獲利不擇手段 
以獲利為導向 
穩定中求獲利 
賺大錢 
show me the money  
產品多樣化獲利導向

經營 
 

滿足客戶需求、品質第

一 
持續不斷改善以達客戶

需求 
提供客戶滿意的產品與

服務 
全面品質管理及品質第

一 
提供客戶更好的品質與

服務 
提供客戶完美的產品 

人性管理 
快樂工作 
愉悅創造力 
 
積極與創造 

正實訊慧 
成為世界級的公司 
穩定成長 
永續經營 
追求技術領先 
讓世界更好 
將快樂帶給社會大眾 
員工是公司最大的資產

專業負責 
革新 
專注在本業 

 
17.下述福利項目在你心中喜好的程度優先順序為何？ 

A. 員工認股制度 B. 國內外旅遊補助 C. 三節獎金 D. 在職進修機會提供及補 
E. 健康檢查 F. 婚喜慶生賀禮 G. 喪病探視津貼金   H. 各社團活動輔助費 
第一優先：______        第二優先：______      第三優先：_____                       

*列為第一優先：1.員工認股 70.8%  2.在職進修及補助 10.5%  3.三節獎金 9.9% 
*列為第二優先：1.在職進修及補助 25.9%  2.三節獎金 24.7%及  3.國內外旅遊 21.8% 
*列為第三優先：1.三節獎金 28.8%  2.國內外旅遊補助 24.1%  3.在職進修級補助

22.4% 
17-1 請簡述上述選擇的理由？__________________________________ 

18. 你預計幾歲離開科技職場? 
   �(1)35-40 歲 9.8% �(2)40-45 歲 23.2%� (3)45-50 歲 23.8% 

�(4)50-55 歲 22.0%�(5)55-60 歲 11.6%�(6)60 歲以後 9.8% 
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參、工作量表(請在每題後面圈選適當的數字)   有 非 
 非 有 點 常 
 常 點 不 不 不 
 同 同 同 同 知 
 意 意 意 意 道 
1.你每天下班之後，常會感覺到很疲累？ 5 4 3 2 1 
2.工作中你會因為避免犯錯而顯得戰戰兢兢嗎？ 5 4 3 2 1 
3.你的工作性質是富有變化性的？ 5 4 3 2 1 
4.你的工作需要專業的技能嗎？ 5 4 3 2 1 
5.你認為你的工作是有意義的嗎？ 5 4 3 2 1 
6.你的工作需要處理很多繁雜瑣碎的事情？ 5 4 3 2 1 
7.你的工作大部分的時間都是單調、呆板的？ 5 4 3 2 1 
8.你的工作對你的來說太過簡單？ 5 4 3 2 1 
9.你的成就感，主要是來自於目前的工作？ 5 4 3 2 1 
10.你的公司提供你足夠的技能訓練嗎？ 5 4 3 2 1 
11.你下班之後還會想著工作的事？ 5 4 3 2 1 
12.工作的內容或進度可以由自己調整的？ 5 4 3 2 1 
13.工作時，會覺得自己像是機器？ 5 4 3 2 1 
14.家人你抱怨過你對於工作太過投入？ 5 4 3 2 1 
15.你是否可以感覺到公司裁員的危機？ 5 4 3 2 1 
16.主管對於工作的進度會盯的很緊嗎？ 5 4 3 2 1 
17.你覺得你的公司升遷制度合理嗎？ 5 4 3 2 1 
18.你認為你的公司對於社會有貢獻嗎？ 5 4 3 2 1 

  
 

問卷到此為止，謝謝您的協助！！ 
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組別統計量

115 3.97 .755 .070
51 3.82 .740 .104

114 3.82 .854 .080

51 3.80 .849 .119

114 3.80 .778 .073
51 3.59 .804 .113

115 4.39 .658 .061
51 3.96 .774 .108

114 4.08 .766 .072
51 4.04 .747 .105

114 3.93 .806 .076
51 3.88 .840 .118

115 3.49 2.915 .272
51 3.24 .737 .103

115 3.10 .737 .069
51 3.16 .758 .106

115 3.45 .786 .073
50 3.42 .883 .125

115 3.53 .705 .066
51 3.57 .806 .113

115 3.69 .902 .084
51 3.67 .864 .121

115 3.60 .856 .080
51 3.67 .766 .107

115 3.07 .824 .077
51 2.94 .785 .110

115 3.15 1.086 .101
51 3.04 1.131 .158

115 3.09 .987 .092
51 3.22 .966 .135

114 3.67 .816 .076
51 3.39 .850 .119

115 3.26 1.093 .102
51 3.24 .885 .124

113 3.71 1.024 .096
51 3.80 1.132 .158

性別
男
女
男
女

男
女
男
女
男
女
男
女
男
女
男
女
男
女
男
女
男
女
男
女
男
女
男
女
男
女
男
女
男
女
男
女

你每天下班後,常會感覺
到很疲累

工作中,你會因為避免犯
錯而顯得戰戰兢兢嗎

你的工作性質是富有變
化性的嗎

你的工作需要專業的技
能嗎

你認為你的工作是有意
義的嗎

你的工作需要處理很多
繁雜瑣碎的事務

你的工作大部分的時間
都是單調的嗎

你的工作太過簡單

你的自我成就感,主要是
來自於目前的工作

你的公司提供你足夠的
技能訓練嗎

你下班之後還會想著工
作的事

工作的內容或進度可以
由自己調整

工作時,覺得自己像是機
器人

家人抱怨過你對於工作
太過投入嗎

你可以感受到公司裁員
的危機

主管對於工作的進度會
盯的很緊嗎

你覺得你的公司升遷制
度合理嗎

你認為你的公司對於社
會有貢獻嗎

個數 平均數 標準差
平均數的
標準誤
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附錄 二、順服與抵抗：台灣高科技產業工程師勞動體制研究   訪談名單 
 性別 年齡 學歷 職稱 目前

年資 
工作經歷 

1 男 28 博士 學生 半年 曾經跟著他指導老師到台積電工作半年。 

2 女 29 大學

畢 
文管

專員 
1 年多 之前做過短期代課教師，人壽公司，但是時

間都很短，最後經過學長的介紹，進入目前

的這一家公司工作。 
3 男 32 研究

所畢 
副理 3 年 之前曾在醫療儀器公司工作一年半的時間,

後來經過學長的介紹到這家無線網路公司工

作,兩年後從高級工程師升為研發處的副理。 
4 男 30 大學

畢 
研發

工程

師 

1 個半

月 
第一家公司在網路公司工作 2 年多，之後在

網路遊戲公司上班，大概一年多，再經由第

一家公司的同事介紹進入目前的這家公司。 
5 男 28 大學

畢 
製造

部課

長 

2 年 在第一家公司工作了 2 年多，後來經過舊同

事的介紹，到目前這家公司工作，年資有 2
年了，進來這家新公司就是課長的職位。 

6 男 28 博士

班 
 

工程

師 
1 個月 之前在華邦工作一年，聯電工作一年，最近

轉換到茂矽的智慧財產部。 

7 男 30 大學

畢 
高級

工程

師 

一年

多 
龜山一家網路公司工程師，之前遞出辭呈，

後來經過經理慰留，繼續留下來。 

8 男 27 專科 助理

工程

師 

4 年 之前也在電子產業公司工作一年，後來到目

前這一家公司工作，研發部，年資 4 年。 

9 男 27 研究

所 
研發

工程

師 

1 年 國防役，研究所資工系畢業，到華邦擔任服

國防役，研發工程師，目前年資 2 年。 

10 女 28 研究

所 
研發

工程

師 

2 年 之前先在一家 PCB 公司工作一年多，後來隨

著所屬的估做團隊，跳槽到目前的公司，擔

任研發工程師，工作快兩年 
11 男 28 研究

所 
研發

工程

師 

2 年 退伍之後，跟著女朋友(010)到目前這一家公

司工作，擔任研發工程師，工作快兩年。 

12 男 37 研究

所 
研發

工程

師 

3 年 已婚，今年 37 歲。之前在華映擔任研發工程

師一年，後來回到學校當一年助教，目前在

工研院工作三年。 
 



 40

13 男 28 研究

所 
研發

工程

師 

2 個月 化工系畢業，生物科技所畢業,，以大學化工

系的資格應徵，未婚，在目前公司的工作年

資快兩個月，新竹黃光光罩廠、研發工程師。 
14 女 27 研究

所 
工程

師 
2 年 研究所畢業，未婚，26 歲，竹科某顯示卡的

軟體工程師，年資兩年。 
15 女 27 研究

所 
工程

師 
1 年多 研究所畢業，未婚，26 歲，曾到 AT&T 擔任

過交換學生，目前在一家以快樂的科技生活

為口號的公司工作，年資約 1 年多。 
16 男 29 研究

所 
工程

師 
2 年 研究所畢業，未婚，今年 29 歲。之前在台中

工作 3 個月，後來在竹科一家光電廠工作，

最近換到桃園的台達電，擔任小主管。工作

上的需要時常需要出差到日本 
17 男 34 研究

所 
工程

師 
2 年 研究所畢業，已婚，今年 34 歲。研究所畢業

在中研院服國防役 4 年，後來進入經濟部專

利局工作，工作約 2 年，後來到台績電工作，

至今約 2 年多。 
 

18 男 41 研究

所 
副理 6 年 碩士，已婚，客戶服務的部門，副理，比較

特別的是，他已經在這樣行業工作 15 年了，

但是只待過兩家公司，也就是，每一家公司

平均的年資是 7-8 年。 
19 男 26 研究

所 
工程

師 
4 個月 中原大學化工系，中興化工所，68 年次，之

前在工研院工作約半年，友達算是第一份正

式的工作 
20 男 29 大學 工程

師 
1 年 第一份工作在台中的一家小公司，後來換到

規模比大的公司，工作 2 年，想要多看看不

同的世界，多學習一些新的事物及技術，經

由目前在華映工作的舊同事介紹，到他認為

是有發展潛力的新興產業的光電公司工作。 
21 
 

男 29 大學 工程

師 
5 年 大學畢業，已婚，今年 29 歲。第一份工作只

待了一個月就因為壓力過大而離職，後來到

這家公司工作工作快 5 年，擔任測試工程師

的職位，不喜歡竹科的環境，比較喜歡中科

這邊而選擇留在中科。 
22 女 29 大學 工程

師 
4 年 大學資管系畢業，已婚，今年 29 歲。第一份

工作是在一家知名的遊樂場工作，擔任 MIS
的職位，後來為公司倒閉，換到目前這家公

司，年資 4 年，目前身兼二職，一個是 MIS



 41

工程師，一個是業務。 

23 男 33 研究

所 
副理 3 年半 研究所畢業，已婚，今年 33 歲。研究所畢業

後在一家小公司待了 3 個月，後來到中華電

信研究所工作了一年半，經過認識的人介

紹，到目前這一家公司工作，3 年半的時間，

目前擔任研發單位副理的職位。 
24 男 30 研究

所 
工程

師 
6 個月 男性，研究所畢業，未婚，今年 30 歲。第一

份工作工作在華邦，工作 4 年多，後來被挖

角到華碩。 
25 女 42 大學 經理 5 年 化學系畢業，也從上過半導體的訓練課程，

進入半導體工程師的職業已經有 8 年的時

間，前四年是在茂矽擔任工程師，1999 年轉

到聯電，之後升到副理，再升到目前經理的

位置。 
 

 


