
1 
 

我國育嬰留職停薪政策修法對公務人員復職後職務調動之影響與預

警機制研究：以觀光旅遊局為例 

壹、前言: 

為因應少子女化危機，我國近年積極推進育嬰留職停薪（以下簡稱育嬰留停）

之政策修正。本研究旨在探討國家級「友善生養政策」在地方機關實踐時，同仁

於「回職復薪」後所面臨的職場適應及職務異動現象。本研究深入分析觀光旅遊

局同仁育嬰留停之歷年真實數據，發現「申請延長留停」往往是同仁心理脫離組

織之首要信號。基此，本研究結合國家最新彈性化照顧新制，建構一套包含「申

請延長監測」、「高壓職務追蹤」、「復職首年黃金監測」及「高階男性同儕諮詢」

之四道預警防線。 

關鍵詞：育嬰留職停薪、彈性育嬰留停、職務降調、人才流失、預警機制 

（一）研究背景與動機 

少子女化已成為我國當前國家安全層級之嚴峻挑戰。為建構友善生養環境並

落實性別平等職場，我國政府近五年內連續推動重大制度改革。首於民國 110 年

（2021 年）7 月 1 日起，將育嬰留停津貼實質調高至「八成薪」。隨後自民國 115

年（2026 年）1月 1 日起，正式實施「以日為單位」之彈性育嬰留停新制。然而，

國家政策在提升申請意願的同時，卻鮮少觸及同仁「復職後」的留任與組織適應

問題。公務機關特定業務單位（如觀光旅遊局）因具備業務繁重、加班頻繁、需

隨時待命等高強度特性，導致許多同仁在回職復薪後，因職場高壓與育兒照顧之

雙重夾擊，最終選擇「降調他機關」或「平調」以尋求退路，造成機關內部優秀

人才資本的實質流失。 

貳、研究目的 

  本研究之主要目的如下： 

一、 分析我國育嬰留停修正政策，對基層機關同仁留停行為與復職選擇之

因應效應。 

二、 剖析同仁在復職後產生「降調他機關」等職務異動行為之深層結構性

成因。 

三、 結合國家最新彈性化法規配套，為公務機關量身打造「回職關懷預警

機制」。 
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參、 文獻檢閱與政策演進 

一、我國育嬰留職停薪政策之修正歷程 

我國《性別平等工作法》第 16 條賦予受僱者工作滿 6 個月後，於每一子女

滿 3 歲前得申請最長 2 年育嬰留職停薪之權利。歷年重要修正軌跡包含 2021 年

加碼 20%薪資補助後達「八成薪」。以及 2026 年上路之新制，將 2 年總期間內的

30 日改以「日」為單位拆分請領，使得「照顧不離開職場」之政策目標得以深化。 

二、工作－家庭衝突與公務人員之職務選擇 

公共行政文獻指出，公務人員的留任意願受「工作－家庭衝突（Work-Family 

Conflict）」高度影響。在體制內，公務人員多透過「商調他機關」、「降調非主管

職」等體制內移動，作為舒緩職務壓力的緩衝機制。 

三、 個案實證數據分析與政策因應 

根據觀光旅遊局同仁育嬰留停與復職調動歷年數據資料，本研究將其

微觀行為與真實數據圖表歸納如下： 

（一）「申請延長」作為首要心理脫離訊號 

              表一 觀光旅遊局歷年來申請育嬰留職停薪明細表 

資料來源：觀光旅遊局 

依據（表一）數據明細表顯示，序號 1、5、7、11 等多名案例，皆在辦理

「延長留職停薪」申請後，於最終復職時選擇「降調」或「平調」至他機關。這
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證實了「延長申請」並非單純的假期延展，而是同仁在心理上逐漸脫離組織之實

質跡象。 

本研究統計局內歷年「曾申請延長留停」之 11 位同仁最終去向，其相關數

據彙整如下表與下圖： 

表二 觀光旅遊局延長留停同仁之最終復職去向統計表 
 

最終復職去向類型 真實個案人數 (人) 佔總體比例 (%) 局內典型案例對照 

總計 (N) 11 100.0% 局內歷年延長留停總數 

降調他機關 7 63.6% 序號 1、5、7、11 案例 

平調他機關 3 27.3% 尋求同職等但低壓之單位 

續留原機關 1 9.1% 成功克服適應期同仁 

           資料來源：觀光旅遊局 

 

  

        圖一 觀光旅遊局「延長留停同仁(N=11)」之最終復職去向真實人數圖 

             資料來源：觀光旅遊局              

數據指出，高達 63.6% 的延長留停同仁最終選擇「降調他機關」，說明延長

申請具備極高的流失預警價值。 

（二）高壓領導職務（股長級）之回職衝突 

在職等與職務強度的交叉分析中，序號 15（薦任 7 至 8 職等之男性股長）

與序號 18（薦任 7 至 8 職等之女性股長）均在回職後選擇「降調他機關」。此
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數據提供強力支持：公務機關中「股長級」之基層領導職務，其高強度業務與隨

時待命之特性，與育兒照顧期存在高度角色衝突。 

（三）「復職首年」之黃金監測期動態風險 

從時間序列來看，復職後的「第一年度」是同仁能否順利回歸組織的關鍵。

以序號 15 同仁為例，其於民國 107 年 3 月復職，卻在同年 11 月（約 8 個

月後）即降調他機關。 

 

 
圖二 回職同仁復職 12 個月內之適應陣痛與調動風險趨勢圖 

  資料來源：觀光旅遊局 

 

如（圖二） 可見，同仁在回職復薪後，風險最高峰集中在復職後的第 1 至

第 3 個月（角色重塑期），隨後於第 6 至第 8 個月因長期托育壓力累積，達到

非自願調動臨界點。 

肆、 結論與因應對策：地方機關四道預警防線之建構 

結合我國現行彈性育嬰留停之國家政策修正，本研究為觀光旅遊局規劃以

下四道預警防線與因應配套： 

一、 第一道防線：鎖定「申請延長」作為首要預警信號 

So What（因應機制）： 人事單位應在同仁申請延長時立即啟動「回職關懷

輔導」，主動詢問未來復職之核心困難點，評估是否能在局內提供具彈性的職務

安排，防止人才流失。 
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二、 第二道防線：針對「高壓職務（股長級）」建立重點追蹤 

政策實踐： 建立「職壓緩衝期」，允許回職的主管級同仁在復職初期轉任較

具專業性但非管理職的職位（如科員）。同時媒合 2026 年開放之「以日為單位彈

性留停」，提供「降調本局」而非「降調他機關」的留才誘因。 

三、 第三道防線：設定「復職後 1 年內」的黃金監測期 

實施手段： 落實實施「復職初期關懷面談」，在同仁復職後的第 1、3、6 個

月定期進行生活與工作適應狀況追蹤，主動介入調整其業務比重。 

四、 第四道防線：發揮「高階男性」之經驗分享與同儕諮詢 

具體配套： 邀請目前仍在職或已穩定留任之局內高階同仁（如數據中序號 

22、23 等標竿前輩）進行「同儕諮詢」，利用「示範效應」協助回職同仁排除孤

立感與適應焦慮。 

伍、結語-目標及遠景 

本研究從本局歷年育嬰留職停薪與復職異動之實證資料出發，發現同仁於

「延長育嬰留職停薪」後，往往已出現工作與家庭角色失衡、心理逐步脫離組織

之徵兆，而復職後第一年更是影響其是否留任的重要關鍵期。若機關僅著重育嬰

留職停薪制度之申請與核准，而忽略復職後之職場支持與適應歷程，將可能導致

優秀人才持續流失，不僅增加機關人力補實及訓練成本，亦削弱組織知識累積與

行政效能。 

因此，本研究提出以「預警早於離職、關懷早於異動、留才優於補才」為核

心理念，建構地方機關「四道預警防線」，將人事管理由傳統行政管理模式，逐

步轉型為以數據分析為基礎、以同仁需求為核心之主動式人力資源管理模式。透

過「申請延長留停監測」、「高壓職務重點追蹤」、「復職首年黃金監測」及「高階

同儕支持」等措施，使人事單位能及早辨識高風險個案，適時提供職務調整、工

作支持及家庭友善措施，降低因工作與家庭衝突所造成之非自願性人才流失。 

展望未來，隨著 115 年「以日為單位」彈性育嬰留職停薪制度正式實施，育

嬰留職停薪將由過去長時間離開職場的模式，逐步朝向兼顧工作與照顧責任之彈

性運用發展。地方政府亦應配合制度變革，建立更完整之復職支持體系，將育嬰

留職停薪視為人才培育歷程之一環，而非人力缺口管理問題。若能結合人事資訊

系統建立預警指標、定期分析留停與異動資料，並將關懷措施制度化，將有助於

形成兼顧生育支持、性別平等與人才留任之正向循環。 

本研究所提出之四道預警防線，除可作為觀光旅遊局未來精進人力資源管理

之參考模式外，亦可提供其他地方政府及公務機關推動友善職場政策之實務借鏡。
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期盼未來中央與地方能共同建構兼具前瞻性與韌性之公部門育兒支持制度，讓公

務人員不必在家庭與工作之間被迫二擇一，而能安心生養、穩定留任，進一步提

升公部門整體人才永續發展與行政效能，落實我國打造友善生養環境及永續公共

治理之政策目標。 
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