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摘要 

中文摘要： 

現今社會上瀰漫著一股「私部門優於公部門」的批評，認為選擇公部門工作

沒有前途，那些人都只是為了保一個鐵飯碗而已。除大眾對於公部門的評價普遍

不佳外，甚至連公務人員本身都會認為政府部門的工作環境不如其他私人企業，

部屬會認為公部門的環境僵化且保守，而主管則認為部屬的才能、創造力以及獨

立自主性皆比不上私部門的員工。然而，公部門的工作、公部門的員工真的如同

這些評論所言如此不堪嗎？這樣的現象究竟是否只是一種錯誤認知？是否是因

為對於真實狀況的「無知」及「比較心態」而產生「別人家的草比較綠」、「別人

碗裡的東西都比較好吃」的刻板印象？ 

從建構理論的角度來看，「心理距離之遠近」會影響一個人對事物產生誤解

的程度。當心理距離較遠時，人會傾向於抽象思考；當心理距離較近時，則會傾

向於具體思考。因此，對於那些從未在私部門工作過的公務人員來說，他們有可

能會因為對私部門的心理距離較遠，因而產生別人那邊的東西一定比較好的心態，

出現「做一行、怨一行」的問題。但「部門轉換者」可能會因為同時對不同部門

都有一定的接觸與了解，而比較不會以抽象概念或是刻板印象來概括私部門的整

體形象、產生偏頗的批評。 

本研究目前透過文獻探討與深度訪談，發現現任公務人員中的「部門轉換者」

對於公部門的看法確實與外界不同，例如現在當公務人員其實並不輕鬆、公部門

提供的工作保障較私部門多等，意即公部門並非如前述那般不堪，初步地打破「公

部門不如私部門」的迷思，也證實「心理距離之遠近」確實會影響一個人對事物

的看法。因此，本研究欲基於目前的研究發現，進一步建構調查問卷，希望透過

問卷調查的方式針對此研究主題進行實證，除了期待能藉由實證資料的支持，直

接打破「公部門不如私部門」的批評與刻板印象之外，同時也想了解「部門轉換

者」是否就是打破這些批評與刻板印象的「迷思破除者」。 

 

關鍵詞：公私部門差異、部門轉換者、心理距離、刻板印象、工作態度 

英文摘要： 

“The private sector is better than the public sector” is one pervasive criticism in our 

society nowadays. It is believed that choosing the public sector as a career inhibits one’s 



future. For those who have chosen the government jobs, they were simply choosing the 

security of income, not the other noble callings. In addition to the criticisms from the 

society, the public servants themselves sometimes, if not always, think that the work 

environment in the public sector is worse than that in the private sector. Subordinates 

tend to think that their work environment is more rigid, less innovative, and has a higher 

level of red tape, while the managers think that their subordinates are no match for their 

counterparts in the private sector in terms of talent, creativity, or autonomy. However, 

are these valid criticisms? What if these criticisms all come from the “Grass is greener 

on the other side” psychological phenomenon? 

From the perspective of constructivism, the “psychological distance” affects how 

people might misunderstand things. People tend to think abstractly when the 

psychological distance is far, but tend to think concretely when the psychological 

distance is closer. For public servants who have never worked in the private sector, they 

might come up with the belief that everything in the private sector seems to be better, 

and tend to complain whatever they face based on their daily experience. However, the 

sector switchers may not use abstract stereotype to against the public sector since they 

have experience from both sectors.  

Accordingly, this research aims at finding the sources of such phenomena and 

discovering the impacts of psychological distance on sector preferences and work-

related attitudes. Would it be possible for the sector switchers to serve as the 

mythbusters to break those stereotypes as well as the moderators to reconcile and 

harmonize the noises in the public sector? 

 

Keywords: Public-private difference, Sector switcher, Psychological distance, 

Stereotype, Work attitude 

 

 

 

 

 

 

 



壹、 前言 

一、 台灣文官調查(TGBS)介紹 

(一) 研究背景與動機 

近年來「循證管理（evidence-based management）」（Stewart, 2002）的概

念日益受到重視，強調政府應在理性論辯的基礎上推動公共政策，並且倡議

者必須提出相關證據（evidence）作為決策的依據（蕭乃沂、李仲彬、陳敦

源、黃東益，2008）。Hood 與 Peters（2004）認為：「新公共管理是政治人物

與高階公共管理者彼此之間的學習」，所有的改革作為與決策都應有科學的

理論與實證的研究作為支持，而不再僅是意識形態的表現或者僅為回應大眾

輿論的需求。 

執行文官調查的重要標竿國家—美國，已然在學術研究上建立起領導地

位，美國人事管理局（OPM）及學者 Barry Bozeman、Ken Meier 與 Sanjay 

Pandy 等人，皆曾針對美國不同地區、不同層級以及不同特性的公務人員進

行調查，並依據所蒐集的資料進行研究及發表相關文章。然而，上述資料的

蒐集大多僅止於「橫斷性研究（cross-sectional study）」，真正以建立公務人

員「長期追蹤調查（panel study）的研究並不多見，橫斷研究的限制在於僅

能對某時某地的現象加以描述，但無法就因果關係進行更有效的推論，美國

的狀況也恰好反映台灣公共行政領域過去分析資料缺乏的情況與限制。台灣

公務人員相關研究由陳敦源教授及各協同主持人從 2008 年開始，在國科會

的支助下，共實施四次公共行政學門的大型調查研究，此調查研究被定名為

「台灣文官調查（Taiwan Government Bureaucrat Survey；TGBS，I~IV）」，

依循「循證公共行政（evidence-based public administration）」的理念，希望

經調查所搜集的資料可以對學界與實務界的相關發展作出貢獻。 

以循證為基礎的公共決策模式，亦即長久以來方案評估（program 

evaluation）所提倡的「結果導向（outcome-based）」 （Wandersman, Imm, 

Chinman & Kaftarian, 2000）以及「什麼是有用的改變？」等概念背後的經驗

基礎（蕭乃沂等人，2008）。因此，本研究希望借鏡前四次 TGBS 的調查經

驗，繼續針對政府機關的公務人員，以問卷調查的方式建立長期性的調查研

究，以強化在公務人員研究上的因果關係推論能力。 

 

(二) 歷次研究成果 

過去四次 TGBS 調查的研究成果摘要如下： 

1. 台灣文官調查 I「權力轉換與文官中立：態度、可信承諾、與政

務／事務關係」（NSC-96-2414-H-004-037-SS2；TGBS I）：  



陳敦源與呂佳螢（2009）表示，就公務體系政務與事務關係的面向

來看，有以下三項研究結果： 

(1) 影響中立行為最關鍵的認知是對民眾的回應性，專業責任與政治人

物回應性屬次之，課責認知則為最後。 

(2) 人民的民主回應與政治人物的民主回應對中立行為是相衝突的認知；

專業責任的認知則是協助文官在與政治人物接觸中保持中立行為。 

(3) 順服行為是文官中立行為中的「負向」條件，但受到人民民主回應

的制約。 

上述變數的研究將有助於學界與實務界在了解公共行政與民主政

治中，公務人員的認知與行為上可能產生的影響，以及這種影響在實務

上要如何因勢利導，讓公務體系可以同時具備回應性與課責性的價值。 

2. 台灣文官調查 II「民主治理下的政府效能：公共服務動機、繁文

縟節、與政務／事務關係」（100-2410-H-004-097-MY2；TGBS 

II）： 

林靜玟與陳敦源（2012）表示，如果就組織改造與組織績效之間的

關係來看，本研究有以下四項研究成果： 

(1) 整體而言，不論機關屬於是何種變革型態，公務人員對於變革政策認

同感愈高，或工作權益保障的感受愈好，其組織效能、效率及公平性

通常愈高。 

(2) 當裁撤機關對變革政策認同程度愈高時，裁撤機關在組織效率及組織

公平性的表現上會呈現兩極。 

(3) 業務調整機關不論對變革政策認同程度高或低，以及對工作權益保障

確定與否，其組織效能都是各類變革型態中最低的，而當對工作權益

保障的確定感不夠強烈時，整併機關在組織效能、效率、公平層面上

均會呈現最佳表現。 

(4) 由於整併機關係由兩個或兩個以上機關合併為一個機關，或多個機關

重組為少數機關，可以說是本次組改的核心，因此，儘管組織成員對

於整併後的發展確有不確定感，但是組織成員普遍仍會預期組織將呈

現良好的績效。 

3. 台灣文官調查 III「誰想與誰能成為公務人員？公共服務動機、創

新潛能、與政治手腕的時間序列調查研究」（NSC-102-2410-H-

004-124-MY2；TGBS III）： 

公共服務動機理論有兩個相互對應的模式，一個「天生型」，另一

個則是「後天型」。前者代表公共服務動機源自天生的傾向，因此，政



府挑選文官的重點工作在「選才」；後者則認為公共服務動機是可以被

影響的，也就是說，政府挑選文官的重點工作是在「育才」，本研究主

要是針對後者的理論，進行一次準實驗設計的驗證，方法上就是針對

2013 年錄取高等考試的準公務人員們，在他們接受國家文官學院基礎

訓練的時候，以前側、後測的方式，了解與公共服務動機相關的課程，

是否有對公務人員的公共服務動機認知，產生影響。 

研究結果顯示（Chen ＆ Chen, 2014），這種 4 至 5 週的訓練課程，

對準公務人員們的公共服務動機影響並不顯著，因此，我們有證據顯示

公共服務動機無法在訓練中進行強化；然而，準公務人員們卻因為開始

接觸公部門工作的真正本質，對自己報考公職的動機進行嚴肅的檢視，

這些檢視或是「面對現實」的現象，或許可以用來解釋公共服務動機無

法藉由訓練而產生改變的原因之一，此研究成果一方面可以連接兩種公

共服務動機模式的差異，另一方面也可以討論實務上如何讓準公務人員

在面對現實的過程中，能更保持服務的熱忱。 

4. 台灣文官調查 IV「公務人員風險偏好、服務動機、與決策類型之

關係－建立一個勇於任事的政府」（TGBS IV）： 

分別於 2016、2017 年進行兩波調查，建立了固定樣本覆訪之資料

(panel data)，發現公務人員風險承受程度偏低，其實較不願意承擔風

險，因此在面臨創新時，雖然會因為創新而感到振奮，但也會因需要

依法行事而循用舊例，惟值得慶幸是公務人員仍保有願意創新的心。

並且公務人員仍具有相當程度的公共服務動機，認同公共服務是自身

的公民責任，能夠參與有意義的公共服務對受訪者來說是相當重要的

事情，能理解民眾的痛苦並願意為社會犧牲。從此看來，公務人員是

願意主動去解決問題，為社會奉獻心力，只是政府制度在很多時候扮

演了公務人員的限制器，時常成為公務人員決策的枷鎖，公部門制度

設計當然有其用意，但面臨需要變通的局面時，政府機關需要更有彈

性，讓公務人員有更多空間大展拳腳。 

 

二、 本次研究（TGBS-V）之主題與內容 

有越來越多的研究顯示，在許多國家中，大眾對於公部門的評價普遍不

佳，甚至連「自己人」（公務人員）都認為政府部門的工作環境不如其他私人企

業，例如認為公部門的環境較無創意且相對保守（Chen & Bozeman, 2014）。但

這個在公部門內部萌芽已久的「無聲的危機」（quiet crisis），似乎尚未喚起政府



單位及公共行政學界的廣泛重視。事實上，這種外部、內部顧客皆不認同公部

門的現象，已對公部門的表現及管理層面上帶來許多負面影響。例如，使得公

部門人才招募不易（Clerkin & Coggburn, 2012; Chetkovich, 2003）、讓內部員工

工作態度消極、使得組織公民行為減少或是產生工作孤立感等問題（Chen & 

Bozeman, 2014）。 

然而，近年來我們也可以觀察到，台灣許多公務人員已經不再是過著以前

「朝九晚五」、「喝茶看報」的生活，每天忙碌加班與必須面對各界排山倒海而

來的壓力，已逐漸成為公務人員日常生活的常態；其工作的環境也無時無刻逼

著公務人員必須擠出新點子或新想法，接踵而來的服務品質評比、服務創新評

比，配合日益縮減的福利，已讓許多公務人員在內心大嘆：「歸去來兮！」。 

近年來，我國在大環境經濟不景氣的情況下，公部門穩定的薪資水準以及

終身聘用等特性成為吸引優秀人才之利基，截至 2015 年為止，仍有 50 萬左右

的報考人數。這波「國考熱潮」某種程度上意味著，儘管社會大眾對於公部門

工作普遍評價不佳，但受到薪資水平以及福利保障等因素的影響，公部門的工

作較大多數的私部門還是來得好一些。因此，即使不是很喜歡這種工作環境、

風氣，但看在福利及薪資保障上，還是會產生「自我說服」的效果並願意繼續

在這種氛圍下工作。  

然而，僅僅倚仗「工作有保障」這個優勢其實相當危險，根據行政院主計

處最新公布的資料顯示，2016 年目前未就業者中打算報考公職的比率驟降至

5.68%，不僅還不到 2012 年（13.23%）的一半，更創下近九年新低（于國欽，

2016）。有鑑於如此大幅度的降低，政府不應繼續仗著「鐵飯碗」的優勢有恃無

恐，而是應該更努力改善其工作環境及氛圍，讓大眾對於公部門抱持正面的看

法與態度，才能使有能力者發自內心地願意選擇公部門做為其職涯發展的選

項。 

但問題是，儘管公部門的工作環境與特質與過去已有顯著的不同，但只要

談到「錢多、事少、離家近」或是「保守不願改變」等負面概念，大家仍然會

一面倒地認為是在描述政府部門，同時現今社會上也普遍瀰漫著一股「私部門

工作優於公部門工作」的看法，然而公部門的工作、公部門的員工真的如同這

些評論所言如此不堪嗎？這樣的現象究竟是否只是一種錯誤認知？是不是因為

對於真實狀況的「無知」而產生「別人家的草比較綠」（grass is greener on the 

other side）的刻板印象？一個真正了解狀況的人是否就不會輕易給予這樣的批

評？假若真的如此，那麼我們又該如何破除這些刻板印象，替公部門辯護？本

研究期望從這些刻板印象的可能源頭加以探究。 



 

三、 研究方法與調查執行過程 

本研究運用四種研究方法，先以文獻探討法對相關研究進行文獻檢閱，再將

檢閱結果進行歸納作為問卷設計與深度訪談的基礎。 

(一) 文獻分析法 

文獻分析法，通常也有人稱為「文獻資料分析法」、「文獻探討法」、「次

級資料分析」、「文獻調查法」和「二手資料分析法」等，Watson（1997）認

為研究的文獻是廣泛存在於日常生活周遭，像是報章與雜誌、政府部門的報

告、工商業界的研究、文件記錄資料庫、企業組織資料、圖書館中的書籍、

論文與期刊都可以作為研究文獻分析的來源（Watson, 1997；李美華等，2006）。

更清楚地說，文獻分析主要是對與研究有相關性的資料加以觀察與檢閱，蒐

集相關研究的研究結果或理論基礎，作為研究分析的知識與依據，是屬於探

索性的研究方法（宋庭揚，2008：5）。文獻分析最重要的功能就是在研究者

廣泛閱讀與探討自身研究相關研究領域知識的過程中，瞭解其他研究者對相

關研究議題的發現、相關知識與理論基礎，與自己的研究有何關聯與發現？

理論基礎是否可以更加的延伸？用以彌補研究相關知識不足的問題。（胡龍

騰等，2000）。 

葉至誠與葉立誠（2002：139-141）認為文獻分析法具有三種特性：（1）

研究分析法具有過去導向，是對過去的研究相關文獻進行分析；（2）文獻分

析法可以避免自身研究的侷限，因為研究分析是廣泛對先前相關研究的成果、

知識與理論基礎進行檢閱，彌補自身研究資料的不足；（3）文獻分析法有客

觀性，可以彌補其他質性研究方法的缺失，像是深度訪談法、參與觀察法所

獲得的資訊在分析上，容易因為研究者主觀與偏見導致分析結果受到影響，

文獻分析法可以彌補客觀性不足的問題。由此可知文獻分析法可以經由過去

相關研究的檢閱與分析，擴展自身研究的知識與資料的累積，也可以輔助其

他研究方法，增加理論基礎的強度與研究的客觀性。因此，文獻分析法是一

種探索性的研究方法，廣泛蒐集檢閱相關研究文獻，對於相關文獻的內容加

以分析，將分析結果運用為探討自身研究的基礎（張春興、楊國樞、文崇一，

1989）。 

本研究主要蒐集公共服務動機、風險偏好、組織創新、創新意願、世界

共正信念、道德勇氣、組織風險特性與工作滿意度等相關書籍、期刊、論文、

研究報告等研究相關文獻。藉由文獻分析的方式，瞭解上述理論與概念之間



的關係與意涵，將探討的結果作為設計問卷的依據與分析資料的基礎，彌補

問卷調查法在分析資料時流於不夠深入的缺失。 

 

(二) 深度訪談 

深度訪談主要針對「具有私部門工作經驗之現任公務人員」進行，目的

在於依循深度訪談的結果，設計出更符合實務狀況的調查問卷題目。執行深

度訪談之步驟，首先，研究團隊從公務人力資料庫抽出之樣本中挑選符合「部

門轉換者」條件的公務人員，初步探詢其參加之意願後，整理出有意願參與

的受訪者，並邀請各受訪者參加深度訪談，過程中，除了依據設計好的訪談

大綱（附錄一）進行提問外，亦會適時地讓受訪者們針對研究議題表達想法、

觀點與經驗，營造自由且開放的氛圍，鼓勵受訪者盡量表達自身的觀點與意

見。本研究之深度訪談共計邀請 6 位受訪者，每位受訪者的訪談時間約落在

約半小時至一小時之間。每次深度訪談的過程皆會在徵求受訪者同意受進行

錄音，並於訪談後依據錄音內容加以記錄，確保與每位受訪者的談話內容。

訪談結束後亦將訪談紀錄轉錄成文本資料，以作為調查問卷設計之基礎，但

受訪者之個人資料皆以「去識別化」的方式處理，除未來必要之審查需求外，

皆不予公開，以保障其權益，詳細之訪談資訊與訪談內容將於後續進行說明。 

過去的研究指出，深度訪談的訪談者是影響訪談進行成敗及資料品質的

關鍵，一個好的訪談者必須反應力佳、心思敏銳、對於受訪者耐心傾聽，並

且必須具備 好的觀察力與分析能力，適時地介入談話過程，進行氣氛的調

節與進度的掌握。本次研究，研究團隊挑選政大公行系中具有深度訪談經驗

之研究生擔任訪談者，並邀請公行系上的老師於訪談前，與研究生進行多次

訪談內容之討論，讓研究生了解深度訪談時應注意之事項。同時在訪談前，

研究團隊亦會根據文獻梳理出之重點及理論架構擬定「訪談大綱」（附錄一），

作為提醒訪談者必需討論哪些重要議題之依據。然而，實際訪談之過程不一

定能完全要求依據訪談大綱進行，而是會要求訪談者專心聆聽訪談過程中，

有哪些重要且值得討論的問題，並且適時切入對話、進行追問（probe），由

訪談者引導與受訪者之間的對談，以藉由討論過程獲得研究相關之實證資料。 

 

(三) 面訪及問卷調查法 

本研究最主要的目的，就是希望從現任具有部門轉換經驗的公務人員的



視角出發，比較具有私部門工作經驗者與沒有私部門工作經驗者間之差異。

根據先前調查（陳敦源、張鎧如、董祥開，2015），我國公務人員中具有私

部門工作經驗者高達六成，主要原因與我國國家考試錄取率偏低、考生不易

一次考上有關，在面臨經濟壓力下，想考國家考試的學生在某種程度上仍然

必須先謀他職以維持生活。因此，在如此高比例的前提下，針對所有公務人

員進行整體性的抽樣調查實為探究此一議題最妥適且全面之做法。因此，針

對「具有私部門工作經驗之現任公務人員」，本研究規劃以銓敘部「全國公

務人力資料庫」中之公務人員作為研究對象，但排除公營事業、公立學校、

衛生醫療機構、警察、和雇員等人員，僅以中央及地方行政機關中之「常任

文官」作為主要詢訪對象1。 

除此之外，為觀察部門轉換者在公部門中態度與想法改變之態樣，本研

究希望進行「長期的」追蹤與調查，因此希望建立「固定樣本覆訪之資料

（panel data）」，以強化因果關係推論的能力。故本研究共計執行兩波問卷調

查，第一波調查於 2018 年展開，連同個人基本資料，共計 131 題。問卷發

放前，已與該領域學者、專家針對問卷題目進行討論與修正，以了解是否有

語意不清之處，並且分析是否需要刪減題目或有重新安排題目順序之必要，

以確保正式調查時得以順利進行，此外，亦有學者針對本次研究主題，提供

相關問卷題目，詳細內容將於後面「問卷設計」部分說明。 

第二波調查內容則區分為兩部分：第一部分為「核心研究主題」（core 

research subjects）），第二部分則為「加掛主題」（additional research subjects）。

「核心研究主題」為第一次調查中與研究主題最相關之問題，包括部門轉換

經驗、公私部門偏好、公共服務動機、工作態度以及公私部門工作特性等構

面，繼續保留於第二波調查中。而「加掛主題」則將開放空間讓其他學校之

學者參與，於 2019 年 5 月開始徵詢他校研究團隊加入之意願，使研究面向

更加充實且完整，並且建立跨校研究團隊合作機制。新加入之題目於 2019

年 6 月由研究團隊舉辦「問卷專家效度會議」，探討加掛題目之內在效度、

價值與可行性，最終構成連同個人基本資料共 77 題的問卷。 

本研究亦考量建立「長期覆訪資料（panel data）」時最令研究者頭痛之

                                                 
1全國公務人力資料庫將政府機關分為: （一）行政機關（不含軍職人員）、（二）公營事業機

構、（三）衛生醫療機構、（四） 各級公立學校職員（不含教師）等四類。由於公營事業、衛生

醫療機構、以及學校等環境與行政機關工作環境存在顯著差異，因此本研究將僅以行政機關之

公務人員為主要研究範圍。 



「折損率（attrition rate）」的問題。折損率通常會受到兩大因素的影響：第

一個因素是「研究對象的特殊性」，若問卷調查對象為一般成年民眾，則折

損率較低；若對象較為特殊，像是病人或兒童，則折損率則會升高（Capaldi 

& Patterson, 1987; Farrington et al., 1990）。第二個因素則是「是否提供足夠

的誘因或補償」，若有提供令人滿意的金錢補償，例如美國「收支動態長期

追蹤調查（Panel Study of Income Dynamic, PSID）」每次提供受試者每小時

約美金$25 元的補償，其一年折損率大約可維持在 15%至 25%之間；但若是

其他補償較少，甚至未提供補償的長期調查，其一年折損率甚至可能高達

70%（Josephson & Rosen, 1978; Miller, 1991）。 

考量本研究之研究對象主要為行政機關之公務人員，具有下列特性：（一）

有公務聯絡資訊故相對容易找到人；（二）但受限法令規範不得受贈過高金

額之補償；以及（三）傳統上較為保守等，故初步將本研究之折損率設定在

50%左右，作為估算抽樣樣本之依據。 

本研究調查之樣本蒐集目標為，第一波調查及第二波調查（考量 50%折

損率）皆預計以達成 800 份為目標。本研究將依照中央、地方以及性別之比

例抽出對應樣本數以組成所有受訪樣本，但根據前述折損率以及洪永泰

（2005）之「膨脹樣本概念」，預計將總抽樣人數按比例擴充為第二波調查

有效樣本數的 4 倍，即 6,400 人。此外，本研究的樣本來自銓敘部公務人力

資料庫，銓敘部按照全國公務員的比例，按照官等、性別與政府層級進行分

層抽樣，總共提供本研究 10,680 個樣本，表一即為本研究「樣本結構」，抽

樣將以此樣本結構為基礎，從中抽出 6,400 人，而「抽樣設計與架構」如表

二所示（問卷執行前皆以銓敘部公佈之最新全國公務人力資料庫為母體清冊, 

更新抽樣設計與架構）。 

 

表一、 本研究樣本結構 

 全國 中央機關 直轄市政府 縣市政府 總計 

官等 性別 人數 比例 樣本數 樣本數 樣本數 樣本數 

委任 男 22716 12.24% 627 436 245 1308 

女 31674 17.07% 874 607 342 1823 



薦任 男 51322 27.66% 1416 984 554 2954 

女 70865 38.20% 1955 1358 766 4079 

簡任 男 5942 3.20% 164 114 64 342 

女 3012 1.62% 83 58 33 174 

總計 185531 100.00% 5119 3557 2004 10680 

表格來源：本研究自行整理 

資料來源：銓敘部 2017 年「全國公務人員概況」與「全國公務人員按官等分」

統計資料 https://goo.gl/JUJYSM 

 

表二、 抽樣架構與樣本數 

 性別 人數 比例 第一波回收

有效樣本數 

50%折損率

有效樣本數 

膨脹抽樣 

樣本數 

中央 

政府 

男 24,612 0.17 135 270 1,080 

女 34,565 0.23 190 380 1,520 

地方 

政府 

男 50,615 0.26 206 412 1,648 

女 66,008 0.34 269 538 2,152 

 總計 175,800 1.00 800 1,600 6,400 

資料來源：銓敘部 2015 年「全國公務人員人數按官等分」統計資料 

http://www.mocs.gov.tw/pages/detail.aspx?Node=1090&Page=4043&Index=2 

調查樣本：我國中央與地方機關經銓部銓審定之現職公務人員，但排除公營

事業、公立學校、衛生醫療機構、警察和雇員等人員。 

表格來源：本研究自行整理 

 

(四) 樣本代表性檢測 

選定之 6,400 份樣本將會與母體進行第一階段比較，確保所選之樣本特

性與母體無顯著差別。此外，第一波問卷調查蒐集回來之「成功樣本」（第

一波預計回收 800 份）將再與母體進行比較，檢查有無系統性誤差，若有系

統性誤差，將分析其「誤差型態」及「造成誤差之原因」，並依其誤差樣態

決定修正方式與幅度。根據前述樣本折損問題，預估第二波僅能成功覆訪

https://goo.gl/JUJYSM
http://www.mocs.gov.tw/pages/detail.aspx?Node=1090&Page=4043&Index=2


400 位受訪者（50%），因此將另抽取 400 份樣本以補足差距，最終仍以回收

800 份成功之樣本為目標。 

註：兩波調查皆參與者，將可以構成「固定樣本覆訪資料（panel data）」，

但第二波才補進之受訪者，將僅能構成單次「橫斷面之資料（cross-sectional 

data）」。此種補足固定樣本之做法，經常出現於大型長期調查，也是一個必

要的過程，其主要目的在於維持該調查之長期發展性，不至於出現行數次調

查後，樣本流失比例過高而停擺的問題。例如美國「全國長期調查（National 

Longitudinal Survey）」以及美國「健康與退休調查（Health and Retirement 

Survey）」皆是以此方式進行。 

 

四、 深度訪談 

本研究於 2017 年 11 月 20 日至 2018 年 2 月 1 日進行深度訪談，共計完成 8

次深度訪談，進行方式為，由研究助理透過非隨機抽樣法（non-probability sampling）

中的滾雪球抽樣法（snowball sampling）找尋符合條件的訪談對象，而採用滾雪

球抽樣法的原因在於，本研究欲訪談之對象共有三類，分別為「從私部門轉換至

公部門者」、「從公部門轉換至私部門者」以及「離開公部門者」，由於所需之受

訪者條件較為特殊且不易搜尋，僅能透過人際關係相互引介。找到符合條件的受

訪者後，主動與受訪者聯繫，若對方願意接受訪談，則與受訪者進行約訪，並在

雙方確認的時間與地點進行深度訪談。此外，進行正式訪談前，還需完成相關的

事前作業，以確保訪談過程的順利。首先，是訪談大綱的設計，經由文獻探討的

結果與本次研究主題做結合，並且與相關領域的老師及具有相關實務經驗的工作

者進行充分討論後，設計出合於本次研究主題的訪談大綱，針對不同類型的受訪

者，訪談大綱內容也會進行微調，詳細內容請參閱附錄一；接著，負責本次深度

訪談的訪談者，於正式訪談前皆進行多次的訪談過程模擬訓練，除了讓訪談者得

以熟悉深度訪談的操作之外，亦可增加訪談內容之效度，以利於後續設計問卷題

目時作為參考。針對本研究深度訪談的資訊，如受訪者類型、訪談時間、訪談內

容之摘要等，詳述如下： 

 

（一） 訪談資訊 

本研究的深度訪談進行期間為 2017 年 11 月 20 日至 2018 年 2 月 1 日，

礙於時間之限制，最後共與 8 位受訪者完成訪談，詳細訪談時間、地點等如



表三。 

 

表三、 深度訪談之相關資訊 

受訪者類型 受訪者編號 訪談時間 訪談地點或方式 

離開公部門 01 2017/11/20 國立政治大學公共行政學系 

離開公部門 02 2017/11/29 視訊訪談 

私部門轉公部門 03 2017/11/29 國立政治大學公共行政學系 

離開公部門 04 2017/12/14 國立政治大學公共行政學系 

私部門轉公部門 05 2017/12/15 國家文官學院 

私部門轉公部門 06 2017/12/17 視訊訪談 

私部門轉公部門 07 2018/01/04 台中市政府 

私部門轉公部門 08 2018/02/01 台中市政府 

表格來源：本研究自行整理 

 

（二） 訪談內容與變項之整理 

透過與 8 位受訪者進行深度訪談所獲得之質性資料，可依據本研究主題

分為幾個重點面向進行訪談內容的摘要整理。第一面向，是受訪者進行「部

門轉換」或「離開公部門」的原因；第二面向，是受訪者的個人特質以及對

工作的態度與看法；第三面向，是受訪者對於公部門的看法，並將經過整理

後的訪談內容，對應合適的研究變項，作為本研究問卷設計之基礎，訪談內

容之整理如表四所示，詳細訪談摘要請參閱附錄二。 



表四、 訪談內容與變項之整理 

受

訪

者

編

號 

第一面向 

受訪者進行「部門轉換」 

或「離開公部門」的原因 

第二面向 

受訪者的個人特質 

以及對工作的態度與看法 

第三面向 

受訪者對公部門的看法 

訪談內容摘要 研究變項 訪談內容摘要 研究變項 訪談內容摘要 研究變項 

01 

1. 離開公部門最主要

的原因是不想待在

那個環境，就是所有

的因素都沒有辦法

留住我。 

1. 工作環境 

1. 受訪者的工作能力

佳，有自己的想法

（訪談者觀察）。 

2. 只有公部門工作經

驗。 

1. 個人特質 

1. 對它是沒有想像的，

它就是一份工作。 

2. 有些事情不是公部

門三個字就可以概

括，必須取決於個人

所遭遇到狀況，以及

其應對的方法。 

Ｘ 

02 

1. 認為在公部門做事

不能發揮自己的專

長，限制很多，因此

想離開做一些自己

想做事情。 

2. 舊世代與新世代價

值上的一些衝突，我

們政府做事的方式

1. 工作成就感 

2. 工作滿意度 

3. 世代差異 

4. 制度改革 

5. 繁文縟節 

1. 受訪者對於公部門

與公務人員的改革

很有自己的想法也

積極付諸行動（訪談

者觀察）。 

2. 除了公部門工作經

驗，還有其他的工作

經驗。 

1. 個人特質 

1. 以前認為進入政府

做事好像就是可以

做一些跟公共利益

有相關的事情，會覺

得政府裡面考量的

事情是對大眾有利

的，可是進入後就發

現，這些都取決於情

1. 刻板印象 



受

訪

者

編

號 

第一面向 

受訪者進行「部門轉換」 

或「離開公部門」的原因 

第二面向 

受訪者的個人特質 

以及對工作的態度與看法 

第三面向 

受訪者對公部門的看法 

訪談內容摘要 研究變項 訪談內容摘要 研究變項 訪談內容摘要 研究變項 

比較保守，很多年輕

一輩的公務員想要

做一些事情或導入

一些新的觀念，可是

長官不一定能接受。 

3. 繁文縟節、報表堆

疊，一直在做重複的

事，讓大家得不到工

作上的成就感，能考

上高普考也是有一

定的程度，可是進入

政府後就好像變成

一個行政的機器，並

沒有做太多專業的

事情。 

勢的考量，大家都只

想要顧好自己，要做

一些對大眾有利的

事就只是其次的考

量。 

2. 我對整個政府的組

織文化都不是很滿

意，覺得偏保守，在

興利與防弊的光譜

上，台灣的政府明顯

地偏向防弊的那端。 

3. 外界還是會對公務

員有很嚴重的刻板

標籤，很多人還是認

為公務員過得很爽

很悠閒，還敢要求自



受

訪

者

編

號 

第一面向 

受訪者進行「部門轉換」 

或「離開公部門」的原因 

第二面向 

受訪者的個人特質 

以及對工作的態度與看法 

第三面向 

受訪者對公部門的看法 

訪談內容摘要 研究變項 訪談內容摘要 研究變項 訪談內容摘要 研究變項 

己的勞動權、退休

金？但其實現在很

多的公務員也都是

在過勞的情況，與一

般勞工沒有差別，當

然後是會有一些很

涼的單位，但其實現

在大部分在都會區

的公務員都非常的

忙。 

03 

1. 選擇轉換到公部門

很大的原因就是「健

康」⋯ ⋯業務員的工

作性質較不穩定，工

作的環境也非常的

利益導向，雖然報酬

1. 工作保障 

2. 離職意圖 

3. 工作保障 

1. 或許這樣說很不好

意思，但就是像是老

師上課講到「公共服

務動機」的概念，我

自己認為自己是一

個有公共服務動機

1. 公 共 服 務

動機 

2. 部門偏好 

3. 部 門 轉 換

經驗 

4. 認 知 與 價

1. 以前還沒進入以前

會覺得進入公部門

就是能以自己的專

業提供好的公務服

務，就是非常的理

想，但真正進入後其

1. 組織承諾 

2. 組織信任 

3. 刻板印象 

 



受

訪

者

編

號 

第一面向 

受訪者進行「部門轉換」 

或「離開公部門」的原因 

第二面向 

受訪者的個人特質 

以及對工作的態度與看法 

第三面向 

受訪者對公部門的看法 

訪談內容摘要 研究變項 訪談內容摘要 研究變項 訪談內容摘要 研究變項 

非常不錯，那與我自

己的理想與未來規

劃還有有差異，所以

就投入公職考試。 

2. 我認為私部門轉到

公部門的原因有很

多種，大部分的人也

都是這一類型的，而

從公部門轉到私部

門，或是從公部門離

開的人就很少了，但

這一類人應該都有

一個共通點，就是碰

到一個特殊的「事

件」，很多公務員都

會起心動念有想要

的人，進入政府就是

想為公共服務盡一

點心力，而這點是私

部門無法做到的，因

此我是比較認同公

部門的。 

2. 以前在私部門的工

作經驗多多少少會

影響我們在公部門

工作時的工作態度，

也會對於公部門的

文化有些質疑。 

3. 受訪者對於公共服

務有憧憬（訪談者觀

察）。 

值衝突 實做的事情都是非

常細節、繁瑣的行政

性事項。 

2. 整體來說我還是比

較認同公部門，即使

公部門現實中的組

織文化並不是真的

那麼理想，但公部門

畢竟還是一個提供

公共服務、創造公共

利益的地方，而私部

門就是非常的結果、

利益導向，但也可能

是我自己對於公共

服務的憧憬與理想。 

3. 外界的想像就是公



受

訪

者

編

號 

第一面向 

受訪者進行「部門轉換」 

或「離開公部門」的原因 

第二面向 

受訪者的個人特質 

以及對工作的態度與看法 

第三面向 

受訪者對公部門的看法 

訪談內容摘要 研究變項 訪談內容摘要 研究變項 訪談內容摘要 研究變項 

離開的「動機」但是

最後還是沒有離開，

一方面是公部門提

供的工作保障與工

作穩定性比起私部

門還是好很多，再來

就是這些人沒有碰

到一個「事件」產生

離開的契機。 

務員非常閒、沒能

力，但是真的就是只

有身在裡面（公部

門）才會知道裡面要

做的事有多少，現在

大部分的公務員都

是非常忙碌的，每天

有許多的代辦事項、

流程要跑，事情都做

不完。 

04 

1. 離開公部門主要有

兩個原因，第一個就

是要讀研究所，第二

個則是有點工作倦

怠，主要是因為我做

的是一些比較基礎

1. 工作成就感 

2. 工作倦怠 

1. 如果對於工作的追求

只有穩定或是較高的

收入，那麼或許人生

就貧乏無奇了，畢竟

工作約占人生的三分

之一甚至更高，原本

1. 工作倦怠 

2. 心理契約 

3. 公 共 服 務

動機 

1. 我接觸公共行政是在

補習班，那時候在學

行政學的時候，體會

到公部門最重要的就

是公共性，公共機關

會為了人民去謀福

1. 制度改革 

2. 刻板印象 

3. 責任歸屬 

4. 課責問題 



受

訪

者

編

號 

第一面向 

受訪者進行「部門轉換」 

或「離開公部門」的原因 

第二面向 

受訪者的個人特質 

以及對工作的態度與看法 

第三面向 

受訪者對公部門的看法 

訪談內容摘要 研究變項 訪談內容摘要 研究變項 訪談內容摘要 研究變項 

性、細節性的工作，

比較沒有創發性可

言，沒有具有專業

性，都是庶務性質的

工作，雖然滿輕鬆

的，可是就是覺得沒

什麼建設性可言。 

的興趣若不是對公服

務有熱枕，就不應該

進入公部門，雖然進

來沒多久熱情就被消

磨，但還是應該追尋

自己的興趣，做自己

真正喜歡想做的事 

2. 受訪者對於公共服務

抱有理想看法（訪談

者觀察）。 

祉，但是你進去公部

門後發現其實並不是

這樣，你的作為除了

要迎合那些政治首

長，另外還有文官首

長為了自己升官之

路，也會動用一些資

源為自己的未來鋪

路，對人民完全沒幫

助，因為以前一直是

把新公共行政的理念

作為一個依歸，可是

到接觸實務才發現並

不是如此。 

2. 公部門一定有它存在

的必要，就是要服務



受

訪

者

編

號 

第一面向 

受訪者進行「部門轉換」 

或「離開公部門」的原因 

第二面向 

受訪者的個人特質 

以及對工作的態度與看法 

第三面向 

受訪者對公部門的看法 

訪談內容摘要 研究變項 訪談內容摘要 研究變項 訪談內容摘要 研究變項 

民眾，所以整體上一

定要認同公部門，但

是就內部來看，就是

很多制度都還是要改

進。 

3. 外界的人常認為公部

門是鐵飯碗，朝九晚

五可以泡茶聊天，什

麼事都不用做，就在

那邊看報紙。可能有

些偏鄉會有這種現

象，但像我們機關就

可能會加班，我剛進

去時為了要盡快上手

工作，也曾加班到十

一點左右。 



受

訪

者

編

號 

第一面向 

受訪者進行「部門轉換」 

或「離開公部門」的原因 

第二面向 

受訪者的個人特質 

以及對工作的態度與看法 

第三面向 

受訪者對公部門的看法 

訪談內容摘要 研究變項 訪談內容摘要 研究變項 訪談內容摘要 研究變項 

4. 另一個也很重要的，

就是公務員是要背責

任的，像在許多行政

法規上，可能就是稍

微做錯就會產生一些

行政責任、法律責任，

這也是外界比較不知

道的問題。 

05 

1. 一個禮拜五天工作之

外，六日也可能要出

差，那我們出差的時

間非常長，所以我除

了要顧好原本內勤的

工作外，也要兼顧外

面的業務，所以在加

班時數長的情況下，

1. 工作保障 

2. 工作穩定 

1. 我覺得說或許可以把

自己做事的效率帶到

公部門，是不是就可

以造福民眾。 

2. 我自己知道現在的工

作跟以前比起來真的

是還好，我真的覺得

畢業後直接考上公務

1. 公共服務動

機 

2. 公私部門差

異 

3. 工作態度 

1. 我現在下單位一個

月，單位都沒有派人

來輔助、指導我，在交

接的部分，公部門就

是沒有一個很完善的

制度。而私人企業是

你一進去後，就會有

人帶你熟悉環境，直

1. 公私部門差

異 

2. 工作成就感 

3. 刻板印象 



受

訪

者

編

號 

第一面向 

受訪者進行「部門轉換」 

或「離開公部門」的原因 

第二面向 

受訪者的個人特質 

以及對工作的態度與看法 

第三面向 

受訪者對公部門的看法 

訪談內容摘要 研究變項 訪談內容摘要 研究變項 訪談內容摘要 研究變項 

我一直在思考是不是

就要這樣繼續下去，

是不是也會造成我以

後的家庭有一些負

擔，所以我就決定辭

職。 

2. 想追求一份比較穩

定、固定的工作。 

員的年輕人們要好好

珍惜，因為他們沒有

體會過業界的壓力。 

3. 我覺得私部門到公部

門後，心態還是很重

要，如果認為當公務

員就可以擺爛，那麼

就會覺得工作很多很

多。 

到你熟悉、考試通過

或能獨立操作後，才

會讓你獨立作業，這

是我覺得公、私部門

差異很大的地方，另

外就是效率也差很

多。 

2. 考上公務員後，分發

到的職務不一定是自

己的專業，像我現在

個工作內容主要都是

文書，這些並不能讓

我發揮專業，還是希

望能把自己所學的東

西發揮出來，不然真

的很沒有成就感，畢



受

訪

者

編

號 

第一面向 

受訪者進行「部門轉換」 

或「離開公部門」的原因 

第二面向 

受訪者的個人特質 

以及對工作的態度與看法 

第三面向 

受訪者對公部門的看法 

訪談內容摘要 研究變項 訪談內容摘要 研究變項 訪談內容摘要 研究變項 

竟讀了那麼多書，也

努力那麼久。 

3. 外面的人看我們公務

員，就覺得是一個鐵

飯碗，不會被辭職，再

怎麼爛也只是考績差

一點，基本上只要有

來上班，事情做多做

少，會影響的也只有

長官對你的肯定，所

以你真的想拖，人家

也不能拿你怎麼樣，

就是把我們做的事想

得很簡單，但不是這

樣的，還是有許多繁

忙的時候，像現在來



受

訪

者

編

號 

第一面向 

受訪者進行「部門轉換」 

或「離開公部門」的原因 

第二面向 

受訪者的個人特質 

以及對工作的態度與看法 

第三面向 

受訪者對公部門的看法 

訪談內容摘要 研究變項 訪談內容摘要 研究變項 訪談內容摘要 研究變項 

受訓，我就覺得也不

簡單。 

4. 我認為公、私部門差

異在於就是績效與升

遷制度上的不同。 

5. 公部門應該在人民與

政策間扮演一個協調

的角色，讓人民了解

政策的執行方向，並

且能因為政策的執行

而受到人民的肯定，

畢竟我們的薪水是人

民的納稅錢，因此我

認為真的要讓人民感

覺到政府有在為社會

貢獻。 



受

訪

者

編

號 

第一面向 

受訪者進行「部門轉換」 

或「離開公部門」的原因 

第二面向 

受訪者的個人特質 

以及對工作的態度與看法 

第三面向 

受訪者對公部門的看法 

訪談內容摘要 研究變項 訪談內容摘要 研究變項 訪談內容摘要 研究變項 

06 

1. 無法適應在外面跑

業務的日子，也認真

思考未來是不是要

繼續做這些不喜歡

的工作，因此想說趁

著年輕給自己一個

改變的機會，所以就

決定辭掉工作全心

準備考試，後來也考

上了。 

1. 工作保障 

2. 工作穩定 

1. 可以感覺受訪者工

作態度認真，可能是

跟有私部門的工作

經驗有關（訪談者觀

察）。 

1. 部 門 轉 換

經驗 

2. 工作態度 

1. 以前還沒進公部門

時，也會對公務人員

有刻板印象，覺得在

公部門工作就是很

閒，然後下午泡茶等

下班，但實際進來後

才發現不是這樣，有

些單位也是非常忙

的，像我剛進來現在

這個單位時，單位成

立還不久，許多事都

才剛起步，因此就非

常地忙，這些也是我

進入公部門前沒有想

過的，但工作量相較

以前在私人企業來

1. 刻板印象 

2. 部 門 轉 換

經驗 

3. 部門偏好 

4. 工作保障 

5. 認 知 與 價

值衝突 



受

訪

者

編

號 

第一面向 

受訪者進行「部門轉換」 

或「離開公部門」的原因 

第二面向 

受訪者的個人特質 

以及對工作的態度與看法 

第三面向 

受訪者對公部門的看法 

訪談內容摘要 研究變項 訪談內容摘要 研究變項 訪談內容摘要 研究變項 

說，還是輕鬆很多。 

2. 整體來說，我認同過

去私部門的組織氣氛

與文化，反而不認同

現在公部門的，在私

部門很習慣大家一起

加班到很晚，追求效

率在私部門是一件很

正常的事，但在公部

門做太快反而會讓自

己的工作量太大。 

3. 我不太認同現在的政

府體系，我覺得大家

都是本位主義的心

態，並且許多時候做

的決策只是在應付上



受

訪

者

編

號 

第一面向 

受訪者進行「部門轉換」 

或「離開公部門」的原因 

第二面向 

受訪者的個人特質 

以及對工作的態度與看法 

第三面向 

受訪者對公部門的看法 

訪談內容摘要 研究變項 訪談內容摘要 研究變項 訪談內容摘要 研究變項 

級，並不是真的在為

人民設想。 

4. 公、私部門主要是在

員工權利的方面有很

大不同，在私部門員

工的權利相對比較沒

保障，而公務員因為

有永業保障，如果受

到一些不平等的待遇

也有申訴的管道。 
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1. 以前在企業工作時，

其實沒有明確的上

下班時間，公司隨時

找你，就要馬上處理

公司交代的事項，所

以是很沒有生活品

1. 工作倦怠 

2. 公私部門差

異 

3. 工作保障 

1. 雖然現在公務員的

工作量和工作繁瑣

程度也是非常高，但

比起以前在企業工

作時的狀況（工作

量），已經好很多了。 

1. 公 私 部 門

差異 

2. 工 作 成 就

感 

3. 工 作 滿 意

度 

1. 現在的公務員真的不

輕鬆，尤其是像我們

這種在直轄市政府工

作，或是在中央機關

工作的公務員，工作

量都是愈來愈大⋯ ⋯

1. 刻板印象 



受

訪

者

編

號 

第一面向 

受訪者進行「部門轉換」 

或「離開公部門」的原因 

第二面向 

受訪者的個人特質 

以及對工作的態度與看法 

第三面向 

受訪者對公部門的看法 

訪談內容摘要 研究變項 訪談內容摘要 研究變項 訪談內容摘要 研究變項 

質的，時常感到很疲

乏。 

2. 想要找一份比能較

有固定上下班時間

的工作，希望下班後

還能有自己的時間，

而不是時時刻刻都

跟工作綁在一起。也

希望工作能更穩定、

有保障，所以選擇投

入公職考試，成為公

務員。 

2. 有過企業「正職」工

作經驗的公務員，經

過各種磨練以後，應

該對於公務員的工

作都能比較容易上

手，在工作上也會有

不錯的表現。 

現在的公務員也時常

需要精進自己的能

力，例如上各式各樣

的課程。 
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1. 在私部門工作的時

候，即使下班了，還

是需要繼續處理公

事，等於是在家裡變

1. 工作家庭衝

突 

2. 公私部門差

異 

1. 以前在私部門的工

作經驗多少都會影

響我們在公部門的

工作態度，在私部門

1. 部 門 轉 換

經驗 

2. 工作態度 

1.  外界看在政府裡面

工作的公務員，可能

就是覺得很閒，薪水

又有保障⋯ ⋯ 雖然比

1. 刻板印象 

2. 公 部 門 工

作特性 



受

訪

者

編

號 

第一面向 

受訪者進行「部門轉換」 

或「離開公部門」的原因 

第二面向 

受訪者的個人特質 

以及對工作的態度與看法 

第三面向 

受訪者對公部門的看法 

訪談內容摘要 研究變項 訪談內容摘要 研究變項 訪談內容摘要 研究變項 

相的「加班」，所以工

作一忙錄，就很難再

兼顧家庭。 

2. 希望下班後能多有

一點時間用在家庭

上，也希望能找一份

更穩定、更有保障的

工作，所以選擇進入

公部門工作。 

3. 工作保障 的歷練其實也會讓

我們成長很多，不論

是對於工作的態度，

還是工作能力。 

起私部門，公部門的

工作環境或許真的比

較好，但現在大多數

的公務員也並不輕

鬆，尤其是許多機關

都會開始要求服務品

質或顧客滿意，所以

也常常會有壓力。 

表格來源：本研究自行整理



五、 專家會議 

本研究在經由文獻探討與深度訪談後，開始著手進行共計兩波的調查並舉行

專家會議。第一波調查於 2018 年 1 月 8 日及 2018 年 5 月 22 日招開兩場專家會

議，邀請與問卷設計、調查以及與本研究主題領域相關的幾位學者參加此會議，

針對問卷的題項與內容進行檢閱，使問卷內容具有專家效度，以提升問卷調查結

果的有效性，所邀請的學者請詳見表五。 

 

表五、 第一波調查專家會議邀請名單 

姓名 職稱 專長領域 

陳敦源 國立政治大學公共行政學系教授 官僚政治、研究方法 

黃東益 國立政治大學公共行政學系系主任 公共政策、民意調查 

廖洲棚 國立空中大學公共行政學系副教授 官僚政治、組織理論 

董祥開 國立政治大學公共行政學系助理教授 組織理論、研究方法 

陳重安 南洋理工大學公共政策及全球事務學

系助理教授 

公共管理、人力資源管

理 

表格來源：本研究自行整理 

 

（一）第一場專家會議 

1. 出席人員：國立政治大學公共行政學系陳敦源教授、國立政治大學公

共行政學系黃東益教授、國立空中大學公共行政學系廖洲棚副教授、

國立政治大學公共行政學系董祥開助理教授 

2. 時間：2018 年 1 月 8 日星期一 

3. 地點：國立政治大學公共行政學系系主任辦公室 

4. 會議討論內容：依據文獻探討、深度訪談的結果，討論與本研究主題

相關的變項，以及各變項的操作化與測量方法。本次會議的重點在

於，確認要延用 2017 年度文官調查（TGBS-IV Wave2）問卷中的哪些

變項，包含個人基本資料、公共服務動機、部門偏好與認知、公部門

工作特性、組織創新意願等；以及 2018 年度文官調查（TGBS-V 

Wave1）要加入哪些新變項，這部分包含工作態度、領導風格、工作

家庭衝突等。確認 2018 年度調查問卷要置入哪些變項後，可以開始著

手蒐集各變項的問卷題目，並預計於下一次專家會議中討論各變項之



題目內容。 

 

（二）第二場專家會議 

1. 出席人員：國立政治大學公共行政學系陳敦源教授、南洋理工大學公

共政策及全球事務學系陳重安助理教授、國立政治大學公共行政學系

董祥開助理教授 

2. 時間：2018 年 5 月 22 日星期二 

3. 地點：國立政治大學公共行政學系系主任辦公室 

4. 會議討論內容：針對各變項蒐集到之題目內容進行討論，並將題目內

容調整為更貼近公部門實際運作狀況，讓我們的主要研究對象「公務

人員」在填寫問卷時能夠更加有感，如此亦能提升問卷之效度。此

外，針對不必要或不適當的題目進行刪減，並且針對研究主題需求再

納入一些變項，如組織公民行為，以及針對學者提供的問卷題目進行

討論與修改。本次會議重點為，確認問卷中的變項（表六）與其對應

之題目內容，並整理出 2018 年度問卷（附錄三）。 

 

第二波調查的專家會議則於 2019 年 6 月 28 日舉行，除了第一波調查的專

家外，亦邀請他校專家出席，分別討論「核心研究主題」可延續、修改之處，與

「加掛主題」的效度、可行性，期望能在第一波調查的經驗傳承與跨校合作激盪

下，更充實第二波調查的深度與廣度，所邀請的學者請詳見表六。 

 

表六、 第二波調查專家會議邀請名單 

姓名 職稱 專長領域 

陳敦源 國立政治大學公共行政學系教授 官僚政治、研究方法 

廖洲棚 國立空中大學公共行政學系副教授 官僚政治、組織理論 

董祥開 國立政治大學公共行政學系副教授 組織理論、研究方法 

曾冠球 國立台灣師範大學公民教育與活動領

導學系副教授 

組織理論、政府人力資

源管理 

李仲彬 國立臺北大學公共行政暨政策學系副

教授 

政策創新與擴散、電子

治理 

林俞君 國立臺北大學公共行政暨政策學系助 組織理論、政府人力資



理教授 源管理 

表格來源：本研究自行整理 

 

 （三）第二波調查專家會議 

1. 出席人員：國立政治大學公共行政學系陳敦源教授、國立空中大學公共

行政學系廖洲棚副教授、國立政治大學董祥開副教授、國立台灣師範大

學公民教育與活動領導學系曾冠球副教授、國立台北大學公共行政暨政

策學系李仲彬副教授、國立台北大學林俞君助理教授 

2. 時間：2019 年 6 月 28 日星期五 

3. 會議地點：國立政治大學公共行政學系 271149 教室 

4. 會議討論內容：本次會議的重點在於，2018 年度文官調查（TGBS-V 

Wave1）中「核心研究主題」，包括部門轉換經驗、公私部門偏好、公共

服務動機、工作態度以及公私部門工作特性等構面的沿用與修訂，以及

2019 年度文官調查（TGBS-V Wave2）可以新加入哪些「加掛主題」，包

含文官承諾、政策學習、考績公平等。同時也針對 2018 年度的調查經

驗，討論調查過程中是否有可改進之處，以期 2019 年度調查能更順利

實施。最終本次會議確認了問卷中的變項（表八）與其對應之題目內容，

並整理出 2019 年度問卷（附錄四）。 

 

六、 問卷設計 

表七、八分別為第一波與第二波調查問卷設計的變項與對應之題目表，第一

波調查總共 13 個變項，共計 131 題，包含透過文獻探討、深度訪談，以及與學

者專家討論後所建構的變項，詳細問卷題目請參見附錄四；第二波調查總共。此

外，本次研究還設計一份「意見調查回饋單」，由受訪者在填答完調查問卷後一

同填寫，設計此意見調查回饋單的目的在於，透過受訪者給予的意見與回饋來了

解調查過程中有哪些不足之處，可做未來進行類似研究時的改進依據。 

 

表七、 台灣文官意見調查 V 第一波調查之問卷變項對照表 

題號 變項名稱 測量尺度 出處 

1-16 個人基本資料 名目、等距 
Berman, E., Chen, D. Y., Jan, C. Y., 

& Huang, T. Y. (2013) 

17-33 公共服務動機 順序 
Kim et al.（2013）；林玉雯

（2015） 



34-45 部門偏好與認知 名目、等距 
陳敦源、張鎧如、董祥開

（2016） 

46-56 組織創新意願 順序 NASP-DM2；FEVS3；NASP-III4 

57-71 公部門工作特性 順序 自行設計 

72-81 工作投入 順序 
Kanungo(1982)；杜佩蘭、張肇

松、黃英忠（2009） 

82-92 工作滿意度 順序 
陳敦源、李仲彬、張鎧如

（2013） 

93-98 組織承諾 順序 
Meyer, Allen & Smith(1993)；劉祥

得、吳宗霖（2017） 

99-106 領導風格 順序 
B. M. Bass & B. J. Avolio(1989)；

楊敏里、王郁婷（2011） 

107-115 組織公民行為 順序 
Farth, Earley & Lin (1997)；林義

挺（2009） 

116-120 工作家庭衝突 順序 
陳敦源、張鎧如、董祥開

（2016） 

121-123 心理安全感 順序 
May, D. R., Gilson, R. L., & Harter, 

L. M. (2004). 

124-131 自我效能感 順序 
Chen, G. & S. M. Gully & D. Eden. 

(2001). 

表格來源：本研究自行整理 

 

表八、 台灣文官意見調查 V 第二波調查之問卷變項對照表 

題號 變項名稱 測量尺度 出處 

1-18 個人基本資料 名目、等距 
Berman, E., Chen, D. Y., Jan, C. Y., 

& Huang, T. Y. (2013) 

                                                 
2 NASP-DM：National Administrative Study Project – Decision Making (Department of Public 

Administration and Policy, University of Georgia) 
3 聯邦職員觀點調查（FEVS）是衡量職員對於「成功組織」的看法，以及自身組織是否達成相

關要件的調查，調查結果提供面臨挑戰的機關主管一個寶貴的評估管道，了解聯邦政府是否擁

有稱職的組織成員以及他們的反饋能力為何。 
4 National Administrative Studies Project - III（NASP - III）包含來自喬治亞州以及伊利諾州的公

共和非營利經理人（共計 1220 份）的有效樣本，調查主題包括繁文縟節、工作態度、動機、就

業歷程和指導理論等項目。 



19-29 組織創新意願 順序、名目 NASP-DM ；FEVS ；NASP-III 

30-39 工作倦怠 順序、名目 自行設計 

40 工作滿意度 順序 
陳敦源、李仲彬、張鎧如

（2013） 

41 風險偏好 順序 NLSY79 

42 公共服務動機 順序 
Kim et al.（2013）；林玉雯

（2015） 

43 部門認知 順序 
陳敦源、張鎧如、董祥開

（2016） 

44-53 
公務人員勞動結

社 
順序、名目 自行設計 

54-55 
公務人員內、外

控決策 
類別 自行設計 

56-60 

民主治理與文官

建言行為的責任

感、動機與承諾 

順序 

Kassing, 2000；Liang, Farh and 

Farh, 2012；Duckworth, A.L, & 

Quinn, P.D. (2009) 

61-66 

府際政策學習資

訊網絡的分布結

構？網絡生成的

機制？ 

類別 
Lundin, Martin, Perola Oberg, and 

Cecelia Josefsson. (2015) 

67-69 Ambidexterrity 順序 

Hanneke Gieske, Ingmar van 

Meerkerk & Arwin van Buuren 

(2019) 

70-76 考績的公平正義 順序 

Colquitt, J. A. (2001)；Jung, C. S., 

& Rainey, H. G. (2011)；鄭伯壎, 

周麗芳, & 樊景立. (2000) 

77 公務員貪腐 順序 自行設計 

表格來源：本研究自行整理 

 

七、 問卷設計與發放可能面臨之問題 

（一）無回應偏差（Non-Response Bias） 

「無回應偏差」在量化研究中經常被提起，主要在說明當一項調查回覆



率偏低時，樣本的代表性就會受到挑戰，這可能會使得研究者在推論過程中

無法掌握真實的樣貌，因而做出不精確的推論結果（Studer et al., 2013）。過

去調查發現，每進行一次抽樣調查，至少會有 30%至 40%的樣本未獲回覆，

這個數字甚至會因為不同的受試者之特性而有更高的未回覆比例。若討論的

議題具有「敏感性」或存在「暴露身分」的疑慮，未回覆的比例則會再提升

（Groves & Peytcheva, 2008）。另外，當問卷議題僅讓特定族群感到興趣，使

另一特定族群不願受訪，將致使回覆樣本多半集中在特定族群中，而那些「未

觸及人口」或是「已觸及，但無興趣回覆、無暇回覆或因各種原因而最後未

回覆人口」，成為偏誤的主要來源。 

未回覆的受試者當中，僅會有少部分屬於「暫時性未回覆」，大部分的

人都是因為其他事情干擾而忽略或忘記。干擾回覆率的因素非常多元，從「有

無提供獎金」、「問卷長度」、「有無提供回函與郵資」等都是可能的因素。然

而，這些人並非無法受到鼓勵，通常只要能對症下藥，就有增加回覆率的可

能。Tull 和 Hawkins（1990）即綜整了無回應偏差的原因及解決方式，如表

九所示。 

 

表九、 影響回覆率的因素與效果 

研究者能控制程度 因素 效果 

些微控制 

受訪者對調查主題的興趣 強 

調查協助單位 中 

問卷長度 低 

完全控制 

金錢性報酬 強 

催收處理 強 

匿名性與保密性 中 

調查前通知 中 

問卷與信封外觀 少 

非金錢性禮品 少 

個人化程度（專屬信封、手寫信封等客 

製化程度） 
少 

表格來源：本研究自行整理 



 

整體來說，如果肯投入時間心力於催收問卷、提供報酬、包裝外部形象

及其他打動受訪者回覆的作為上，讓他們了解研究的價值與重要性，研究者

仍然能夠在某種程度上掌握提高回覆率的重要因素（劉吉川、陳昭明，1995；

Brown et a1., 1989）。本研究於下段中，將針對上述各個因素加以檢視，並且

分別提出相對應的處理方式。  

 

（二）回應偏差（Response Bias） 

「回應偏差」指得是個人在回答試題時所用的方法或模式足以影響問卷

調查效度的問題。對回應偏差的研究，始於美國測驗及統計學家克隆巴哈，

當時他在檢查成就測驗時，發現答對計分的方式當中，那些不知道答案的「漏

答者」，得分明顯低於「猜答案者」（Cronbach, 1946: 475-494）。在其後續的

研究中也發現有些受試者習慣於一致答「是」（yea-saying）,有些則傾向一致

答「否」（nay-saying）（Cronbach, 1950: 3-30）。 

回應偏差最常出現於自陳式（self-report）量表中，主要的態樣包括：（一）

不一致回應（inconsistent responding），即受訪者的回應前後矛盾、不具邏輯

性；（二）無論事實如何，習慣性選擇「是」或者「否」；（三）極端回應者

（extreme responders），即受訪者傾向於選擇量表極端值附近的選項；（四）

中立偏差（neutral bias），即受訪者傾向不表態，盡量選擇中間或無意見等選

項。當問卷主題具有滿足「社會期待」的特性時，受試者將可能為了符合社

會期望或維護自身形象而扭曲其原本可能作出的回應。Paulhus（1984: 598-

609）指出，受試者產生這些回應偏差的原因不外乎是為了誤導測試者，比

如說求職者在應聘的過程中會將自身包裝的盡量完美，或是受試者真的不了

解實際情況，所以選擇先自我欺騙（self-deception）再作出回應。 

 

（三）自願者偏差（Volunteer Bias）／自我選擇偏差（Self-Selection Bias） 

自願者偏差的問題主要是受試者缺乏代表性所造成誤導的結果。在目前

頗為重視「研究倫理」的前提下，研究大都必須經過參與者的同意才可以進

行，然而，實際上會同意參與研究的自願者，可能本身即與他人存在著本質

上的不同。過去研究發現，通常在性別、年齡、 種族、經濟條件、教育程

度或是過去的經驗等面向，願意接受調查者都會與拒絕接受調查者有顯著的



差異（Brownell et al, 2013；王培東，2005）。 

正如同「霍桑效應（Hawthorne Effect）」，一般來說，參與者可能因為本

身「被研究／被觀察」而導致行為的改變，可能對研究結果產生重大的影響。

或者，在某些情況下，自願者會因為意識到本身在實驗的過程中可能會發生

什麼事情，進而影響到其自我選擇，導致偏差程度上升，這也就是為何許多

研究必須提供受試者「安慰劑」（pleacebo）的原因。 

然而，由於研究倫理的要求，在某些調查中，研究者就可能在「告知」

與「不告知」之間有所掙扎。若不告知受試者，可能會有違反研究倫理要求

的風險；但若充分告知，則可能影響研究的內在效度，實為一兩難的局面。

因此，對研究者而言，謹慎地解釋研究結果並且了解偏差對研究結果產生「偏

差的方向性（direction of bias）」則變得相當重要的（Brownell et al, 2013）。 

 

（四）共同方法變異（Common Method Variance） 

另一個近年來經常被提出討論的問題就是「共同方法變異（common 

method variance）」的問題，類似的名稱包括「共同方法偏誤（common method 

bias, CMB）」、「單源偏差（single source bias）」或「同源偏差（common source 

bias）」等（Podsakoff, MacKenzie, Lee, & Podsakoff, 2003）。共同方法變異的

問題在說明當變項與變項之間因題項特性、題項的脈絡或者受試者本身因素

產生「系統性的偏差（systematic error）」，會使得變項間的相關性膨脹

（inflation）。通常，共同方法變異的問題很難從調查資料中去分辨，若不謹

慎可能會對研究發現造成嚴重的影響。 

Podsakoff 等人（2003）的研究歸納出四大類 CMB 主要的來源，包括

（一）受試者本身影響（common rater effect）包含受試者想要展現其回答具

有一致性（consistency）或是希望自己的回答能夠符合社會期待；（二）測量

工具特性影響（item characteristic effects），例如問卷中所有的問題題項皆採

正面或負面陳述；（三）測量工具情境影響（item context effect）例如，資料

蒐集方式同質性過高，因而無法呈現真正相關的樣貌（彭台光、高月慈、林

鉦棽，2006）；以及（四）測量情境影響（measurement context effects），例如

研究中的自變項及依變項的測量時間一樣、地點一樣，可能使得兩個變項自

然產生某種程度上的相關性（Podsakoff et al., 2003）。 

 



（五）本研究規劃採取降低上述四類偏差之具體作法  

1. 確保資料正確性、寄發正式公文 

儘管「無回應偏差」難以完全避免，但本研究仍藉由各種事前預防

及事後補救的方式，來降低偏差的發生及影響程度。本研究預計透過公

務人力資料庫所取得之樣本資料最大的問題，在於資料庫中之資訊可能

因資料更新速度較慢或公務人員工作調動而有所缺漏或錯誤，其中影響

較大的就是受訪者的聯絡資訊。有鑒於此，研究團隊將先透過網路搜尋

引擎來「過濾及更新錯誤資訊，以減少無法聯繫上受訪者」之比例，此

舉不但能加速後續調查訪問速度，也能減少未回覆偏差的問題，使樣本

更貼近母體特性。 

除此之外，由於本研究之受試者主要為公務人員，通常較為保守與

謹慎，因此為提高問卷回收率，若受訪者有提出要求，研究團隊將會以

研究團隊之名義向受訪者「寄發通知信函或正式公文」到其任職機關，

公文將說明研究主題、目的及內容等。過去研究經驗顯示，此舉可大幅

降低公務人員的拒答率（詹中原、陳敦源、黃東益、蕭乃沂、蔡秀涓，

2008）。 

2. 落實倫理審查規範、維護個人資料保密性 

研究團隊於約訪時，會向受訪者說明本研究在「研究倫理」上之具

體作為，並且給予研究倫理審查通過之編號，提供完整「知情同意書」，

詳載調查目的、研究團隊主持人成員、研究流程、預期效果以及個人資

料保護，說明將謹守資料保密及去識別化之原則，以降低受訪者擔心身

分曝光之疑慮。其他流程上的作為還包含建立電訪前的「標準邀約說明

及用語」以及「提供客製化寄件信封及回郵信封」等方式來提高填答率、

降低未回覆偏差。 

3. 降低社會期待與道德相關題項、平衡正反題項、同量表題項隔離法 

過去研究發現降低受試者的「回應偏差」的方式主要有三：第一，

是減少與社會期待高度相關的題項；第二，是平衡正面敘述與反面敘述

題目的數量；第三，是降低量表的使用。然而，社會科學研究的諸多主

題皆與社會期待有關，例如公共服務動機、滿意度等，若要捨棄這些主

題，很可能會影響整個研究的主軸，因此唯一的方式就是「確保匿名性

（anonymity）」，讓受試者在表達真實想法時不會感受到「必須表現自己



是個好人」的束縛，以降低受試者滿足社會期待的壓力。 

此外，為確保受試者不會一致性地勾選「同意」或「不同意」，本

研究在問卷設計上將設計一定比例之「反向題」。針對量表組成的問題，

將採取「心理隔離法」，將問卷區分為不同部分，然後將測量同一構面

的問題分散於不同部分，並在每一部分說明其題目是相互獨立的（但本

研究為顧及計畫書審查之便利性，目前仍將同一構面之問題放在一起，

待通過審查後，於問卷發放前將採取問卷心理隔離法將同一構面的問題

分散於不同部分）。 

同時，針對問卷中要測量較為模糊概念的地方也給予明確的定義，

使受試者能夠較為清楚地做出判斷。例如，在測量組織「繁文縟節（red 

tape）」時，先給予明確定義：「繁文縟節意指機關中因行政規則或程序

所衍生出對於組織績效產生負面影響的各種規定與作為。」讓所有受試

者得以在同一個基準點上對問題做出回應，藉此提高問卷之內在效度。 

4. 資料轉換法及調查方法多樣性 

為避免因同一蒐集方式所導致的填答偏誤，本研究亦將採用多種研

究方法進行資料蒐集（彭台光等，2006），包含深度訪談以及問卷調查

法。同時，亦將主要研究變項，如私部門工作經驗相關變項，與其他依

變項，如公私部門偏好、工作態度、組織公民行為等問題設計方式加以

區隔。「依變項」部份將採用「李克特量表（Likert scale）」及「情境題

（scenarios）」之方式測量，而「私部門工作經驗」則為「事實題（facts）」，

此種融合「知覺資料」與「事實資料」以進行模型建構之方式可以大幅

降低共同方法偏誤出現的可能性。 

5. 採取兩階段控制法（Two-Stage Control Method） 

「兩階段控制法」是學術上公認可以有效控制與減少自願者偏差的

方法（Belson, 1960; Wiseman, 1972），該方法包括兩階段，第一階段，

根據研究者應該具年齡、性別或其他重要個人背景變項進行控制，確保

這些變項特徵之下的參與者能盡可能具有代表性，不要與母體有顯著的

差異，此階段同時也是為了提供第二階段控制的基礎。第二階段，則是

在測試過程（test-room procedure）中的控制，類似「事後補救」的處理

方式，此一控制過程通常是針對那些理論上或經驗上會與研究主題產生

關連性的變數，於資料蒐集後，以統計方法在分析資料時加以修正計算



所得之相關係數（correlation coefficients），透過初步的分析，發現哪些

變數與研究有實際上的關聯。例如透過「淨相關法（partial correlation）」

來檢驗在控制第三個變項後，某兩變項間之相關係數的變化，並且可重

新加權樣本中來自不同組別的結果，以便找出其原本應有的影響。 

 

八、 調查規劃與訪員招募與訓練 

正式問卷調查共可分為「電話訪談訪員招募」以及「面訪訪員招募」兩大工

作，電話訪談訪員主要將以碩士班研究生為主，面訪訪員則以碩士班研究生以及

大學部學生為主，招募後將邀請具訪談經驗之老師給予訪員訓練，針對訪員之訪

談技巧、訪問方式及訪談注意事項加以提醒。 

除此之外，本研究亦規劃在 2018 及 2019 年各進行一次問卷調查，由於過去

郵寄問卷最常為人詬病之處，在於無法確定問卷是否確實由受訪者親自填答，可

能造成內在效度不足之問題，尤其當受訪者的職位越高，此問題發生的機率就越

大。因此，本研究將提高面訪的比例，希望透過訪員親身面訪的方式來提高回收

率及維護填答品質（黃東益、施佳良、謝忠安，2011）。 

然而，為避免受訪者產生過多的「為滿足社會期待（social desirability）而扭

曲其回應」的行為，電話訪談訪員最主要之任務在於聯繫受訪者，並且於每一次

電訪結束後填寫電訪訪員紀錄單（附錄五），確實紀錄下電訪過程中遇到的問題，

以利於後續檢討與改進；面訪訪員最主要之任務則是親自遞送問卷以及提醒受訪

者檢查問卷有無漏答，並於受訪者填寫完畢後回收問卷，問卷本身仍由受訪者填

答（且因為是當場填答，故可確保為本人填寫），填答完之問卷由受訪者自行將

問卷放入密封袋，並由面訪訪員於密封袋上黏貼面訪訪員紀錄單（附錄六），填

寫此紀錄單之目的在於，確保面訪訪員有確實遞送問卷與成功回收問卷的過程，

統整後交由研究團隊之督導複查。 

由於本研究之問卷調查對象為「全國」公務人員，因此抽樣後需要至全國各

地政府機關發放問卷，故問卷調查訪員招募對象除以國立政治大學之研究生與大

學生為主外，亦會招募中、南、東部等地區之大學生與碩士生，以利問卷調查之

執行。每一次調查招募時將依各地區政府機關人數比例分配各地人數，估計將招

募北部約 7 位（北北基 5 人、桃園 1 人、竹苗 1 人）、中部約 5 位（中彰投 3 人、

雲嘉 2 人）、南部約 3 位（台南 1 人、高雄 1 人、屏東 1 人）、東部約 3 位訪員

（宜蘭 1 人、花蓮 1 人、台東 1 人），共計 18 位訪員。並於招募完成後，由受過



相關訪員訓練之政大公行系之碩士班研究生擔任督導，負責訪員訓練等事宜，針

對訪員之聯繫技巧、訪問方式、訪問流程以及訪談實務，例如問卷內容講解、受

訪者之問題解答等進行標準化訓練，詳細訪員訓練內容，如電話訪談說明、電話

訪談問答及注意事項等，請見附錄七，詳細問卷調查流程及規劃則參見圖一。 

最終第一波調查的訪員招募時間為 2018 年 5 月 21 日至 2018 年 6 月 8 日，

共招募到電訪員 7 位、面訪員 17 位，並於 6 月 22 日舉行訪員訓練；第二波調查

的訪員招募則自 2019 年 5 月 23 日至 2019 年 6 月 21 日，共招募到電訪員 10 位、

面訪員 24 位，並於 6 月 28 日舉行訪員訓練。 

 

  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

圖一、面訪問卷執行流程圖 

圖片來源：整理自蕭乃沂等人（2008） 
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或 調離原職務拒訪者 

N O 

與督導聯絡、

說明情況，並

更換新樣本 

督導進行複查 隨機抽取 1/3 受

訪樣本進行複查 

受訪樣本 

有無問題 

糾正訪員，重新給

予樣本 

訪問成功：統整後由研究團隊進行資料登

錄及編碼 整套樣本接觸

完畢後填寫樣

本彙整表，繳

給督導 



貳、 主問卷調查執行與結果 

一、 第一波調查說明 

本研究於 2018 年 7 月至 2018 年 12 月間進行第一波調查，以電話約訪

1900 位受訪者，若對方願意接受訪問，則與受訪者約定時間，於指定時間將問

卷親送至受訪者約定地點填答。撥出 1523 通電話聯繫受訪者，同意接受調查的

受訪者共計 1014 位受訪者，最終回收的有效樣本共 897 份，有效樣本回收率為

88.46%。 

面訪進行前，邀請有經驗的老師及有電訪經驗之博士班助理對碩士班研究

助理進行訪員訓練。以下分別說明第一波調查樣本結構、執行樣本進度、訪員

訓練內容、電訪過程等。 

 

(一) 樣本結構 

第一波調查樣本依「全國公務人力資料庫」將政府機關分為四大類型之

界定： 

1. 行政機關（不含軍職人員） 

2. 公營事業機構 

3. 衛生醫療機構 

4. 各級公立學校職員（不含教師） 

前項資料亦排除公營事業、公立學校、衛生醫療機構、交通資位、法官、

警察、聘用、約僱和雇員等人員。 

根據全國公務人力資料庫民國 107 年的資料，行政院及所屬機關常任文

官的分佈比例如表 41，委任官等的人數分佈上，男性委任官共 17196 人，

佔 12.58%、女性委任官共 23091 人，佔 16.89%。薦任官則是男性共 43261

人，佔 31.64%、女性 46222 人，佔 33.80%。簡任官當中，男性 4754 人，佔

3.48%、女性 2211 人，佔 1.62%。 

依上述官等及性別比例加上區分中央機關、直轄市政府及縣市政府的地

區條件進行隨機抽樣，總共抽出 10680 位常任文官，委任官等男性共 1343

人，佔 12.58%、委任官等女性 1804 人，佔 16.89%。薦任官等男性 3379 人，

佔 31.64%，薦任官等女性 3610 人，33.80%。簡任官等男性 371 人，佔 3.48%，

女性簡任官 173 人，佔 1.62%。 

第一波調查進行時從 10680 人中再依比例進行隨機抽樣，抽出 1900 份

樣本，其樣本分布狀況為：委任官等男性共 222 人，佔 11.68%、委任官等

女性 321 人，佔 16.89%。薦任官等男性 603 人，佔 31.74%，薦任官等女性

654 人，34.42%。簡任官等男性 67 人，佔 3.53%，女性簡任官 33 人，佔

1.74%。 

第一波調查有效回收樣本共 895 份，在 895 份有效樣本中，委任官等男

性共 133 份，佔 14.86%、委任官等女性共 177 份，佔 19.78%。薦任官等男



性共 273 份，佔 30.50%、薦任官等女性共 277 份，佔 30.95%。簡任官等男

性共 25 份，佔 2.79%、簡任官等女性共 10 份，佔 1.12%，並依此計算出加

權，見表十。 

 

表十、 第一波調查樣本結構表 

 全國 
行政院及 

所屬機關 
全部樣本 

總計 

第一波調查抽樣

結果 
回收樣本 

官等 性別 人數 比例 人數 比例 人數 比例 人數 比例 人數 比例 加權 

委任 
男 19487 13.20% 17196 12.58% 1343 12.58% 222 11.68% 133 14.86% 0.84 

女 26388 17.87% 23091 16.89% 1804 16.89% 321 16.89% 177 19.78% 0.86 

薦任 
男 44943 30.43% 43261  31.64% 3379 31.64% 603 31.74% 273 30.50% 1.04 

女 48990 33.17% 46222  33.80% 3610 33.80% 654 34.42% 277 30.95% 1.09 

簡任 
男 5213 3.53% 4754  3.48% 371 3.48% 67 3.53% 25 2.79% 1.25 

女 2653 1.80% 2211  1.62% 173 1.62% 33 1.74% 10 1.12% 1.46 

總計 147674 100% 136735 100% 10680 100% 1900 100% 895 100% 1 

 

(二) 訪員訓練內容 

本研究團隊於 2016 年 06 月 24 日進行訪員訓練，並事先製作電訪常見

問題 Q&A（詳參閱附件七），讓電訪員了解可能碰到的問題，以增進電訪時

應答的順暢度。 

 

(三) 作業流程 

1. 電訪方面 

調查作業流程如圖 2，為使進度能按部就班進行，研究團隊製作溝通平

台與表單，以 Google 表單及 Blogspot 建構電子化表單，並完成線上平台建

構；線上平台建構完成後，研究團隊依照本次研究期望的發放數量，準備小

禮物以及相關耗材，項目包含： 

 主調查問卷。 

 參與者知情同意書。 

 調查意見回饋問卷。 

 電訪／面訪問卷調查說明。 

 面訪訪員紀錄單。 

 小禮物。 

 



 

圖2、 作業流程 

 

本次調查共有 7 位電訪員執行電話聯繫，並招募 27 位國立政治大學在

學學生成為本次調查面訪員，同時購買 Skype 全球 Go 方案，作為電訪之用。

電訪前，研究團隊事先草擬電訪講稿、電訪工具，並且同步發給所有電訪員

作為電訪之用，並提醒所有成員在電訪過程中必須確實記錄、登記電訪內容。 

有鑑於電訪員與面訪員之間必須溝通順暢，因此本次調查相當重視電訪

員與面訪員之間的互動，例如，研究團隊會請面訪員每週向所屬電訪員報告

自己可以負責的區域、時間，並建置群組（Line 或 Facebook）讓組內訪員即

時回報狀況，同時，電訪員必須適時關心面訪員發放問卷狀況，若遭遇突發

事件（例如受訪者臨時出差、請假、調職、拒絕面訪等，電訪員必須協助溝

通，以利安排面訪員後續進度。 

2. 電子化表單管理 

為使所有電訪員在調查過程中能快速了解當前狀況，研究團隊建立表單

共享機制，讓每位電訪員都能在同一張表單更新近況，本次調查設計的共用

表單共計 6 張，分別是「面訪訪員時間表、訪員物品領取表、面訪安排確認

表、郵遞確認表、滯留物件統計、電訪紀錄單」，所有表單都整合在「文官

調查資訊整合系統」。 

 

二、 第一波調查結果 

(一) 主問卷敘述統計 

本次調查實際回收樣本共計 895 份，其中男性 430 名占整體樣本

48.0%，女性 465 名占整體樣本 52.0%（表十一）。 

 

表十一、 性別 

 次數 有效百分比 



男性 430 48.0 

女性 465 52.0 

總和 895 100.0 

 

在有效樣本當中，樣本平均年齡落在 35.89 歲，中位數年齡為 36 歲，

樣本當中最小年齡為 22 歲，最年長者為 64 歲。多數受訪者年齡分布在 29

歲至 41 歲之間，顯見受訪者樣本多以青壯年為主（表十二）。 

 

表十二、 年齡 

平均數 35.89 

標準差 9.10 

最小值 22.0 

第一四分 29.0 

中位數 33.0 

第三四分 41.0 

最大值 64.0 

有效樣本數 879 

 

婚姻狀況方面，有 35.4%的受訪者已婚，0.3%的受訪者已婚但配偶已與

世長辭，0.3%的受訪者已婚但可能因其他因素處於分居狀態，1.5%的受訪者

離婚，2.6%的受訪者處於同居關係，但為數眾多的是單身族群，占整體樣本

達 59.2%（表十三）。 

 

表十三、 婚姻狀況 

總樣本數：895 

 次數 有效百分比 

已婚有偶 315 35.4 

已婚喪偶 3 0.3 

已婚分居 3 0.3 

離婚 13 1.5 

同居 23 2.6 

單身 526 59.2 

其他 6 0.7 

總和 889 100.0 

 

受訪者學歷方面，共有 61.3%的受訪者大學畢業後就進入公部門工作，

30.7%的受訪者碩士班畢業後才進入公部門工作，高中職、專科、博士三種



學歷的受訪者在本次調查中的占比就相對較少（表十四）。整體來說，本次

同意接受調查的樣本，多半是 29 至 41 歲學士學歷及碩士學歷的單身或已婚

族群。 

 

表十四、 最高學歷 

總樣本數：895 

選項 次數 有效百分比 

高中、職（含）以下 11 1.2 

專科 46 5.2 

學士 547 61.3 

碩士 275 30.8 

博士 12 1.3 

總和 893 100.0  

 

在上述族群當中，有 56.9%的受訪者在公部門就任前，曾經在其他地方

任職（表十五，其中 86.0%的受訪者受雇於私人企業，3.8%的受訪者曾經嘗

試創業成為自營戶，曾任職非營利組織的受訪者也有 4.8%（表十六），至於

其他的部分則占 5.4%。 

 

表十五、 請問您過去是否曾在公家機關以外的單位工作過？ 

選項 次數 有效百分比 

否 384 43.1 

是 506 56.9 

總和 890 100.0  

 

表十六、 請問您前一份工作屬於何種性質？ 

選項 次數 有效百分比 

私人企業（受雇） 430 86.0 

私人企業（自營） 19 3.8 

非營利組織 24 4.8 

其他 27 5.4 

總和 500 100.0 

 

曾任職私人企業的受訪者中，受雇年資從 0.1 年到 30 年都有，多數受

訪者曾任職私人企業的年資多半落在 1 到 5 年之間；若是自行創業的自營

戶，雖然也有創業 20 年後轉行投入公職，但多數受訪者年資仍落在 1 到 9

年之間；在非營利組織方面，年資多半落在 1 到 4 年之間，在其他無法歸類

的工作方面，則是落在 1.4 到 5 年之間（表十七）。 



表十七、 各領域受雇年資 

  
私人企業 

（受雇） 

私人企業 

（自營） 
非營利組織 其他 

平均數 3.7 5.6 3.8 3.2 

標準差 4.3 6.6 4.1 2.9 

最小值 0.1 0.5 0.5 0.5 

第一四分位 1.0 1.0 1.0 1.4 

中位數 2.0 2.5 2.0 2.0 

第三四分位 5.0 9.0 4.0 5.0 

最大值 30.0 20.0 16.0 11.0 

 

除了上述工作經驗外，仍有 48%的受訪者「在上述工作之前」，還有其

他工作經驗（表十八），在年資方面，私人企業部分多半落在 1.5 到 6 年之

間，非營利組織方面多半落在 0.5 到 3 年之間，在其他工作經驗中，年資多

半落在 1 到 4 年間。 

 

表十八、 請問除了上述工作之外，您是否還有其他的工作經驗？ 

選項 次數 有效百分比 

否 259 51.9  

是 240 48.1 

總和 499 100.0  

 

表十九、 各領域受雇年資 

 
私人企業 

（受雇） 

私人企業 

（自營） 
非營利組織 其他 

平均數 4.4 2.6 2.3 3.5 

標準差 4.5 2.7 2.5 4.4 

最小值 0 1 0 0 

第一四分位 1.5 1.0 0.5 1.0 

中位數 3.0 1.6 1.0 2.0 

第三四分位 6.0 3.0 3.0 4.0 

最大值 30 10 7 21 

 

在所有樣本中，有 28.4%的受訪者表示家中有未成年子女，未成年子女

數量多半落在 1 到 2 名之間，也有受訪者家中多達 5 名未成年子女（表二

十）。 

 



表二十、 請問您家中是否有「未成年」子女（滿 18 歲）？ 

總樣本數：895 

 次數 有效百分比 

否 678 76.6 

是 207 23.4 

總和 887 100.0  

平均數 1.6 

標準差 0.7 

最小值 1.0  

第一四分位 1.0  

中位數 2.0  

第三四分位 2.0  

最大值 5.0  

 

在所有樣本當中，有 93.3%的受訪者屬於非主管職務，換言之，多數受

訪者認為自己是屬於基層人力，若仔細探討所有受訪者的職等，可以發現多

數受訪者落在 4 職等至 7 職等之間，確實是屬於基層人力或基層小主管（表

二十一），此外，有 73.2%的受訪者屬於業務單位（表二十二），多半受訪者

在現職機關服務年資落在 1.5 到 5.6 年，公部門整體服務總年資落在 2.1 到

7.8 年（表二十三）。現職機關服務年資與公部門總年資偏低，與先前提到的

樣本年齡分布在 29 歲至 41 歲之間，以及不少受訪者先前曾有其他 1 到 5 年

工作經驗，可能有所關聯。 

 

表二十一、 請問您的職務是屬於？ 

 次數 有效百分比 

非主管 829 93.3 

主管 60 6.7 

總和 891 100.0 

最小職等 1 

第一四分位職等 4 

中位數職等 6 

第三四分位職等 7 

最高職等 11 

 

表二十二、 請問您的單位性質為何？ 

總樣本數：895 

 次數 有效百分比 



業務單位 646 73.2 

幕僚單位 237 26.8 

總和 883 100.0 

 

表二十三、 現職機關與公部門總年資 

 現職機關服務年資 公部門服務總年資 

平均數 5.0 7.0 

標準差 5.9 7.7 

最小值 0.0 0.0 

第一四分位 1.5 2.1 

中位數 3.2 4.5 

第三四分位 5.6 7.8 

最大值 38 38 

 

入公職管道方面，有 31.8%的受訪者是採用特種考試進入公部門，33.9%

的受訪者採用高等考試進入公部門，其餘受訪者經由普考與初考，或其他管

道進入公部門（表二十四）。在其他管道中，多以機要人員身分進入公部門。 

 

表二十四、 請問您當初是經由何種方式進入公職？ 

總樣本數：895 

 次數 有效百分比 

公務人員特種考試 283 31.8 

公務人員高等考試 302 33.9 

公務人員普通考試 165 18.5 

公務人員初等考試 105 11.8 

雇用升等 14 1.6 

技術任用 6 0.7 

其他 15 1.7 

總計 890 100.0 

 

在當前身分上，非人事、主計、政風人員的公務人員還是佔大多數，

有 80.9%（表二十五）。服務機關方面，以地方政府為多數，有 39.0%的受

訪者服務於直轄市政府，23.5%的受訪者服務於縣市政府所屬，再次才是

19.6%的受訪者服務於中央各部會所屬（表二十六）。而服務於其他機關的

受訪者，其服務機關以縣市議會機關居多。 

 



表二十五、 請問您目前的職務屬於以下哪一種人員？ 

總樣本數：895 

 次數 有效百分比 

人事人員 104 11.7 

主計人員 52 5.8 

政風人員 14 1.6 

非上述三類人員 719 80.9 

總計 889 100.0 

 

表二十六、 請問您服務機關是屬於？ 

總樣本數：895 

 次數 有效百分比 

總統府及五院（含院本

部） 

4 0.4 

中央各部會 53 6.0 

中央各部會所屬 174 19.6 

直轄市政府 347 39.0 

縣市政府 95 10.7 

縣市政府所屬 209 23.5 

其他 7 0.8 

總計 889 100.0 

 

本次調查設計了一些情境題以了解受訪者在不同情境下，對同樣的組

織作為，會有怎麼樣的想法，而這些作為大致可從效率、公平性、回應性

與公共性四面向討論。效率方面，在抽號碼牌等待情境（表二十七），不論

是在政府機關或民營銀行情境皆有 87%以上受訪者認為需要等待超過 10 分

鐘；退款情境中（表三十一）能忍耐民營銀行超過 10 天的受訪者只有

8.1%，能忍耐政府機關則尚有 31.5%；電話等待情境中（表三十三），在

10 分鐘以內會感到不耐的受訪者數量，民營銀行高於政府機關，能等待超

過 10 分鐘方感到不耐者則是政府機關大於民營銀行，從以上情境顯示受訪

者認為公私部門在效率上可能不相上下，但受訪者對公部門效率慢的忍受

度是高於私部門的。公平性方面，知名人物情境（表二十八），對於政府機

關是否會給予優待，從不會到會各有 25%左右的受訪者認同，民營銀行方

面則有超過六成的受訪者認為民營銀行會給予優待；是否願意使用「付費

快速申辦櫃台」（表二十九），不論該措施在政府機關或民營銀行，受訪

者均是不願意使用者較多；對於是否認同「付費快速申辦櫃台」，對政府



機關採行這項措施不認同的受訪者較多，有 58.9%，而對於民營銀行採行

這項措施，有過 59.9%的受訪者表達認同，從以上情境顯示受訪者認為公

部門是、也應該是較私部門更為重視公平的。回應性方面，重跑業務流程

情境中（表三十二），不論是在政府機關或民營銀行情境皆有 95%以上受訪

者會感到不滿意；請示上級情境中（表三十四），對於政府機關有 78.6%的

受訪者會覺不滿，對於民營企業則有 86.2%的受訪者覺不滿，從以上情境

顯示受訪者對於私部門回應性的要求略高於公部門。最後在公共性方面，

對於放有薪假（表三十五），有 61.7%受訪者認同政府機關這樣做，認同私

人企業這樣做的受訪者更高達 91.7%；而對於放颱風假（表三十六），兩個

情境的受訪者認同度皆超過 80%，不過從這些措施在私部門的認同度皆較

高看來，受訪者對於公部門在公共性上的要求還是較高。 

 

表二十七、 假設您今天到一家「民營銀行」（「政府機關」）辦理業務，您

抽取號碼牌後發現前面還有 10 個人，請問您認為需要多久會輪到您？ 

總樣本數：895 

 政府機關 有效百分比 民營銀行 有效百分比 

3 分鐘以內 2 0.3 2 0.3 

3-5 分鐘 15 2.5 11 1.8 

6-10 分鐘 56 9.2 59 9.8 

11-15 分鐘 109 18.0 119 19.7 

16-20 分鐘 155 25.5 165 27.4 

21 分鐘以上 270 44.5 247 41.0 

總計 607 100 603 100 

 

表二十八、 承上題，您在該「民營銀行」（「政府機關」）等待叫號的時

候，有一位知名企業家(非常知名的公眾人物)進來，跟大家一樣要辦理業

務，但他沒有抽號碼牌卻走向前去跟櫃台主管表明身分並說他趕時間，需

要立即的服務，請問您認為該「民營銀行」（「政府機關」）最後會不會

提供給他立即的服務？ 

總樣本數：895 

 政府機關 有效百分比 民營銀行 有效百分比 

一定不會 76 12.5 53 8.8 

很可能不會 164 27.0 100 16.6 

一半一半 140 23.0 77 12.8 

很可能會 169 27.8 210 34.9 

一定會 59 9.7 162 26.9 



表二十八、 承上題，您在該「民營銀行」（「政府機關」）等待叫號的時

候，有一位知名企業家(非常知名的公眾人物)進來，跟大家一樣要辦理業

務，但他沒有抽號碼牌卻走向前去跟櫃台主管表明身分並說他趕時間，需

要立即的服務，請問您認為該「民營銀行」（「政府機關」）最後會不會

提供給他立即的服務？ 

總樣本數：895 

 政府機關 有效百分比 民營銀行 有效百分比 

總計 608 100 602 100 

 

表二十九、 假設今天這家「民營銀行」（「政府機關」）由於經常大排長龍

（平均每次排隊等待時間約 30 分鐘叫到號碼），因此設有一個「付費快

速申辦櫃台」，只要民眾願意多付 200 元，就可以享受「免排隊的優

待」，請問您是否願意使用該「付費快速申辦櫃台」﹖ 

總樣本數：895 

 政府機關 有效百分比 民營銀行 有效百分比 

非常不願意 71 11.7 69 11.5 

不願意 206 34.0 236 39.3 

稍微不願意 80 13.2 76 12.6 

稍微願意 87 14.4 106 17.6 

願意 128 21.2 83 13.8 

非常願意 33 5.5 31 5.2 

總計 605 100 601 100.00 

 

表三十、 承上題，請問您是否認同該「民營銀行」（「政府機關」）設置

這個「付費快速申辦櫃台」？ 

總樣本數：895 

 政府機關 有效百分比 民營銀行 有效百分比 

非常不認同 72 11.9 41 6.8 

不認同 163 26.9 144 24.0 

稍微不認同 70 11.5 56 9.3 

稍微認同 88 14.5 111 18.5 

認同 160 26.4 192 31.9 

非常認同 54 8.9 57 9.5 

總計 607 100 601 100 

 



表三十一、 假設您回家後發現，該「民營銀行」（「政府機關」）由於計算

錯誤，多收您 8,000 元的費用。請問，從您跟他們反應這件事之後幾天

內，若仍未收到退款，您會認為該「民營銀行」（「政府機關」）的效率

不佳？ 

總樣本數：895 

 政府機關 有效百分比 民營銀行 有效百分比 

1~3 天 84 13.8 230 38.1 

4~6 天 148 24.4 187 31.0 

7~9 天 184 30.3 137 22.7 

10~12 天 83 13.7 27 4.5 

13 天以上 108 17.8 22 3.6 

總計 607 100 603 100 

 

表三十二、 假設您回家後發現，該「民營銀行」（「政府機關」）在文件上

打錯您的名字與身分證字號，因此該文件無效，所以您明天還需要再跑一

趟重新辦理。請問，您對這樣的狀況的感受如何？ 

總樣本數：895 

 政府機關 有效百分比 民營銀行 有效百分比 

非常不滿意 266 43.9 284 47.1 

不滿意 225 37.1 211 35.0 

有點不滿意 98 16.2 90 15.1 

不會覺得不滿

意 

9 1.5 11 1.8 

其他 8 1.3 7 1.0 

總計 606 100 603 100.00 

 

表三十三、 假設您今天是打電話到該「民營銀行」（「政府機關」）欲詢問

相關業務，但電話語音系統告知目前等待人數眾多，請您耐心等候。請

問，您等待多久後會開始認為該「民營銀行」（「政府機關」）的效率不

佳？ 

總樣本數：895 

 政府機關 有效百分比 民營銀行 有效百分比 

3 分鐘以內 65 10.7 96 16.0 

3-5 分鐘 231 38.2 236 39.3 

6-10 分鐘 161 26.6 168 28.0 

11-15 分鐘 62 10.2 50 8.3 

16-20 分鐘 37 6.1 21 3.5 



表三十三、 假設您今天是打電話到該「民營銀行」（「政府機關」）欲詢問

相關業務，但電話語音系統告知目前等待人數眾多，請您耐心等候。請

問，您等待多久後會開始認為該「民營銀行」（「政府機關」）的效率不

佳？ 

總樣本數：895 

 政府機關 有效百分比 民營銀行 有效百分比 

21 分鐘以上 49 8.1 30 5.0 

總計 605 100 601 100 

 

表三十四、 承上題，假設您在電話詢問過程中，發現您所想要了解的三個問

題他們都無法回應，說必須要再查相關規定及請示上級，請問您對這樣的

狀況的感受如何？ 

總樣本數：895 

 政府機關 有效百分比 民營銀行 有效百分比 

非常不滿意 83 13.7 144 23.9 

不滿意 216 35.6 201 33.3 

有點不滿意 178 29.3 175 29.0 

不會覺得不滿

意 

106 17.5 77 12.8 

其他 24 4.0 6 1.0 

總計 607 100 603 100 

 

表三十五、 2015 年八仙塵暴事件後，有某些「私人企業」（「政府機關」）

給予在此次意外中子女受傷的員工「有薪假」來照顧其受傷的子女，請問

您是否認同這樣的作法﹖ 

總樣本數：895 

 政府機關 有效百分比 民營銀行 有效百分比 

非常不認同 37 6.1 9 1.5 

不認同 88 14.5 19 3.2 

稍微不認同 75 12.4 22 3.7 

稍微認同 125 20.6 75 12.5 

認同 210 34.6 280 46.5 

非常認同 72 11.9 197 32.7 

總計 607 100 602 100 

 



表三十六、 某年某月颱風在夜間侵襲北台灣，隔天，雖然台北市並無明顯風

雨，未達放颱風假的標準，但仍有台北市某些「私人企業」（「政府機

關」）為了確保員工人身安全，自行宣布讓所有員工放「颱風假」，請問

您是否認同這家「私人企業」（「政府機關」）的作法﹖ 

總樣本數：895 

 政府機關 有效百分比 民營銀行 有效百分比 

非常不認同 11 1.8 0 0.0 

不認同 43 7.2 7 1.2 

稍微不認同 50 8.3 12 2.0 

稍微認同 91 15.1 43 7.2 

認同 301 50.1 295 49.5 

非常認同 105 17.5 239 40.1 

總計 601 100 596 100 

 

對不同部門工作的認知方面（表三十七），除了認為「『政府部門』的

工作比『私人企業』的工作來的有吸引力」以及「了解非營利組織工作性

質、環境」的受訪者未超過半數，分別為 47.7%、32.7%外，餘下不論是在

工作環境、壓力、保障，均有超過五成的受訪者認為政府部門是優於或高

於私人企業與非營利組織的，其中尤以認同政府部門保障優於私人企業、

非營利組織的受訪者最多，分別有 77.6%、67.5%。 

 

表三十七、 不同部門工作環境認知意見表 

    非常不同

意 

不同意 有點不同

意 

有點同

意 

同意 非常同

意 

總計 

我認為「政府部門」的

工作環境會比「私人企

業」來得好。 

次數 22 101 193 308 235 34 893 

有效百

分比 

2.5 11.3 21.6 34.5 26.3 3.8 100.0 

我認為「政府部門」的

工作環境會比「非營利

組織」來得好。 

次數 15 88 206 314 237 33 893 

有效百

分比 

1.7 9.9 23.1 35.2 26.5 3.7 100.0 

我認為公務人員的工作

壓力比「私人企業員

工」還要來得高。 

次數 12 91 305 294 159 29 890 

有效百

分比 

1.3 10.2 34.3 33.0 17.9 3.3 100.0 

我認為公務人員的工作

壓力比「非營利組織員

工」還要來得高。 

次數 10 76 218 306 222 60 892 

有效百

分比 

1.1 8.5 24.4 34.3 24.9 6.7 100.0 



 

從表三十八來看，是否有部門轉換的經驗對於工作認知的影響不顯

著，也就是說不論是否曾在公部門以外的單位工作過，都不會影響到對這

些部門間工作壓力、保障等的看法。惟值得注意是，有過公部門以外工作

經驗者，會比直接進入公部門工作者自認更為了解私人企業或非營利組織

的工作性質、工作環境。 

 

表三十八、 部門轉換經驗與工作環境認知 t 檢定結果表 

請問您是否有公部門以外的工作

經驗 

F t 自由度 顯著性（雙

尾） 

我認為「政府部門」的工作環境

會比「私人企業」來得好。 

1.929 0.078 888 0.938 

我認為「政府部門」的工作環境

會比「非營利組織」來得好。 

0.183 -1.245 888 0.213 

我認為「政府部門的工

作」比「私人企業」的

工作來的有吸引力。 

次數 21 141 304 271 133 21 891 

有效百

分比 

2.4 15.8 34.1 30.4 14.9 2.4 100.0 

我認為「政府部門的工

作」比「非營利組織」

的工作來的有吸引力。 

次數 16 112 260 274 200 28 890 

有效百

分比 

1.8 12.6 29.2 30.8 22.5 3.1 100.0 

如果「私人企業」的工

作與「政府部門」的工

作一樣有永業制保障的

話，我會想要到「私人

企業」工作。 

次數 6 49 144 238 293 158 888 

有效百

分比 

0.7 5.5 16.2 26.8 33.0 17.8 100.0 

如果「非營利組織」的

工作與「政府部門」的

工作一樣有永業制保障

的話，我會想要到「非

營利組織」工作。 

次數 13 78 198 263 229 109 890 

有效百

分比 

1.5 8.8 22.2 29.6 25.7 12.2 100.0 

我認為我很了解「私人

企業」的工作性質及工

作環境。 

次數 22 135 241 274 176 41 891 

有效百

分比 

2.5 15.2 27.1 30.8 19.8 4.6 100.0 

我認為我很了解「非營

利組織」的工作性質及

工作環境。 

次數 49 238 310 208 70 12 889 

有效百

分比 

5.5 26.8 34.9 23.4 7.9 1.4 100.0 



我認為公務人員的工作壓力比

「私人企業員工」還要來得高。 

6.982* 0.017 871.517 0.986 

我認為公務人員的工作壓力比

「非營利組織員工」還要來得

高。 

3.033 -0.799 887 0.424 

我認為「政府部門的工作」比

「私人企業」的工作來的有吸引

力。 

6.399* -0.597 863.315 0.545 

我認為「政府部門的工作」比

「非營利組織」的工作來的有吸

引力。 

0.904 -0.304 885 0.761 

如果「私人企業」的工作與「政

府部門」的工作一樣有永業制保

障的話，我會想要到「私人企

業」工作。 

6.441* 0.151 860.439 0.878 

如果「非營利組織」的工作與

「政府部門」的工作一樣有永業

制保障的話，我會想要到「非營

利組織」工作。 

1.285 -0.271 885 0.787 

我認為我很了解「私人企業」的

工作性質及工作環境。 

0.291 -11.297 884 0.000 

我認為我很了解「非營利組織」

的工作性質及工作環境。 

5.220* -2.506 851.506 0.011 

*=p<0.05 

 

在風險承擔方面，本次調查採用李克特 10 點量表，從 0 不願意承擔風

險，至 10 準備好面對風險，讓受訪者自行選擇輕重程度（表三十九），當

中可以發現受訪者傾向不願承擔「健康、婚姻、駕駛車輛」的風險（中位

數 2），但對於「工作、信任他人、生命中的重大改變」，受訪者卻呈現相

對較高的風險承受度（中位數 4），推測由於受訪者皆為公務人員有永業保

障之故，相對有後盾可以支撐受訪者去面對工作或生命中重大改變的風

險，但健康、婚姻、駕駛車輛與職業較無相關性，身體是個人的，病了壞

了無論做甚麼工作都差不多，因此受訪者較不願承擔這方面的風險。但不

爭的事實是，受訪者整體的風險承受度偏低，還是不願冒風險。 

 

 



表三十九、 對於風險的承擔程度 

 

您在「健康」

方面所願意承

受風險的程度

為何？ 

您在「財務」

方面所願意承

受風險的程度

為何？ 

您在「工作」

方面所願意承

受風險的程度

為何？ 

您在「婚姻」

方面所願意承

受風險的程度

為何？ 

有效樣本數 891 891 890 891 

平均數 2.23 3.33 3.90 2.82 

標準差 2.21 2.17 2.23 2.35 

最小值 0. 0 0 0 

第一四分位 0 2 2 1 

中位數 2 3 4 2 

第三四分位 3 5 5 5 

最大值 10 9 10 10 

 

您在「信任他

人」方面所願

意承受風險的

程度為何？ 

您在「駕駛車

輛」方面所願

意承受風險的

程度為何？ 

您在「生命中

的重大改變」

方面所願意承

受風險的程度

為何？ 

 

有效樣本數 891 890 891 

平均數 4.06 2.66 3.76 

標準差 2.19 2.35 2.47 

最小值 0 0 0 

第一四分位 2 1 2 

中位數 4 2 4 

第三四分位 5 5 5 

最大值 10 10 10 

 

從表四十、四十一來看，具公部門以外工作經驗的公務人員除了在「健

康」方面的風險承受度高於未有公部門以外工作經驗的公務人員，其餘方面

的風險承擔程度均低於未有公部門以外工作經驗的公務人員，雖然這樣的差

異未達顯著。 

 

表四十、 部門轉換經驗與風險承擔程度交叉表 

請問您是否有公部門以外的工作經驗 N 平均值 

您在「健康」方面所願意承受

風險的程度為何？ 

 

否 382 2.18 

是 506 2.29 

否 382 3.38 



您在「財務」方面所願意承受

風險的程度為何？ 

 

是 506 3.31 

您在「工作」方面所願意承受

風險的程度為何？ 

 

否 382 3.92 

是 505 3.89 

您在「婚姻」方面所願意承受

風險的程度為何？ 

 

否 382 2.85 

是 506 2.81 

您在「信任他人」方面所願意

承受風險的程度為何？ 

 

否 382 4.13 

是 506 4.01 

您在「駕駛車輛」方面所願意

承受風險的程度為何？ 

 

否 381 2.71 

是 506 2.63 

您在「生命中的重大改變」方

面所願意承受風險的程度為

何？ 

否 382 3.80 

是 506 3.74 

 

表四十一、 部門轉換經驗與風險承擔程度 t檢定結果表 

請問您是否有公部門以外的工作

經驗 

F t 自由度 顯著性（雙

尾） 

您在「健康」方面所願意承受風

險的程度為何？ 

0.529 -0.737 886 0.456 

您在「財務」方面所願意承受風

險的程度為何？ 

0.406 0.467 886 0.454 

您在「工作」方面所願意承受風

險的程度為何？ 

0.599 0.205 885 0.664 

您在「婚姻」方面所願意承受風

險的程度為何？ 

0.854 0.221 886 0.665 

您在「信任他人」方面所願意承

受風險的程度為何？ 

0.176 0.809 886 0.824 

您在「駕駛車輛」方面所願意承

受風險的程度為何？ 

0.772 0.536 885 0.824 

您在「生命中的重大改變」方面

所願意承受風險的程度為何？ 

0.242 0.386 886 0.847 

*=p<0.05 



 

提到未來離開目前機關乃至公部門的意願（表四十二），有 45.8%的受

訪者具較強烈離開目前機關的意願，但若是要離開公部門，則只餘 8.1%，

從此結果看來受訪者仍多偏向繼續留在公部門中。 

 

 

表四十二、 離開目前機關或公部門意願表 

 0% 25% 50% 75% 100% 總計 

未來兩年離開目前機

關的意願。 

次數 115 164 201 239 166 885 

有效百分比 13.0 18.5 22.7 27.0 18.8 100.0 

未來兩年離開公部門

的意願。      

次數 410 280 123 53 19 885 

有效百分比 46.3 31.6 13.9 6.0 2.1 100.0 

 

三、 第二波調查說明 

(一) 樣本結構與訪問流程 

第二波調查樣本來源主要有二類，第一類樣本為 2018 年第一波調查中

所有有回覆的受訪者，第一波調查的樣本來源是先於行政院人事行政總處

取得 10680 份樣本後，經研究團隊依比例進行隨機抽樣抽出 1900 份樣本，

實際撥打給 1900 位受訪者進行電話約訪，最後共成功回收 897 份有效問

卷，有效問卷回收率為 47.21%，並以此建立重複樣本覆訪資料（Panel 

Data），但 897 份有效問卷中有 26 份為個人聯繫資料不齊全者，故僅有

871 份樣本得進行接續約訪。 

而第二類為補充樣本，來源同樣為從行政院人事行政總處所得的樣

本，研究團隊從中依據銓敘部提供的全國公務人員的官等與政府層級比例

進行分層隨機抽樣，最後補充 1100 份樣本，因此，第二波調查樣本（即第

二波電訪數量）共計 1988 份。 

本波調查於 2019 年 8 月至 2019 年 12 月間進行調查，最終共計撥出

1532 通電話聯繫受訪者，同意接受調查的受訪者共計 892 位，成功回收並

建置完整資料的有效問卷共計 766 份，故整體有效問卷回收率為 85.87%。

在 766 份有效樣本中，委任官等男性共 90 份，佔 11.75%、委任官等女性

共 118 份，佔 15.40%。薦任官等男性共 278 份，佔 36.29%、薦任官等女

性共 256 份，佔 33.42%。簡任官等男性共 14 份，佔 1.83%、簡任官等女

性共 10 份，佔 1.31%（表四十三）。但由於樣本回收不如預期，導致樣本

代表性不足，未能通過卡方檢定，故本研究計算出權重，期望能解決代表

性問題（表四十四）。在整體回收有效樣本中（表四十五），追蹤樣本共



390 份，佔 50.91%、新增樣本共 376 份，佔 49.09%，追蹤樣本的續訪成功

率為 44.78%。 

同時第二波調查希望研究，「面訪實際交付問卷或郵寄問卷，何者較容

易為受訪者所接受？」，故本波調查在補充的樣本上，分為專門面訪者與專

門郵寄者，對於舊樣本則沒有區別，對舊樣本的受訪者若不願或不便接受

面訪，電訪員將改為詢問可否使用郵寄方式，但對設定為專門面訪的樣

本，當拒絕面訪時即不再詢問；對設定為專門郵寄的樣本，當其拒絕郵寄

時亦是不再詢問（圖二）。在整體回收有效樣本中（表四十六），面訪樣本

共 176 份，佔 22.98%、郵寄樣本共 590 份，佔 77.02%。 

   

 

 

表四十五、 第二波調查追蹤與新增樣本結構表 

表四十三、 第二波調查樣本結構表 

 行政院及所屬機關 
2019 繼續追蹤 

之樣本總數 

電訪 

抽樣樣本數 
有效回收樣本 

官等 性別 人數 比例 人數 比例 人數 比例 人數 比例 加權 

委任 

 

男 17196 12.58% 135 15.50% 100 9.10% 90 11.75% 1.07 

女 23091 16.89% 170 19.52% 151 13.76% 118 15.40% 1.1 

薦任 

 

男 43261 31.64% 268 30.77% 359 32.68% 278 36.29% 0.87 

女 46222 33.80% 265 30.42% 416 37.82% 256 33.42% 1.01 

簡任 

 

男 4754 3.48% 26 2.99% 45 4.07% 14 1.83% 1.9 

女 2211 1.62% 7 0.80% 29 2.59% 10 1.31% 1.24 

共計  136735 100% 871 100% 1100 100% 766 100.00% 1 

表四十四、 第二波調查樣本代表性卡方檢定結果表 

行政院及所屬機關 有效回收樣本 理想回收樣本 卡方檢定 

人數 比例 人數 比例 人數 比例 

p=0.009 

17196 12.58% 90 11.75% 96 12.58% 

23091 16.89% 118 15.40% 129 16.89% 

43261 31.64% 278 36.29% 242 31.64% 

46222 33.80% 256 33.42% 259 33.80% 

4754 3.48% 14 1.83% 27 3.48% 

2211 1.62% 10 1.31% 12 1.62% 

136735 100% 766 100.00% 766 100% 



 行政院及所屬機關 追蹤樣本回收數 新增樣本回收數 有效回收樣本 

官等 性別 人數 比例 人數 比例 人數 比例 人數 比例 

委任 
男 17196 12.58% 58 14.87% 32 8.51% 90 11.75% 

女 23091 16.89% 64 16.41% 54 14.36% 118 15.40% 

薦任 
男 43261 31.64% 142 36.41% 136 36.17% 278 36.29% 

女 46222 33.80% 115 29.49% 141 37.50% 256 33.42% 

簡任 
男 4754 3.48% 8 2.05% 6 1.60% 14 1.83% 

女 2211 1.62% 3 0.77% 7 1.86% 10 1.31% 

共計  136735 100% 390 100.00% 376 100.00% 766 100.00% 

 

圖二、第二波調查電訪流程圖 

 

表四十六、 第二波調查面訪與郵寄樣本結構表 

 行政院及所屬機關 面訪樣本回收數 郵寄樣本回收數 有效回收樣本 

官等 性別 人數 比例 人數 比例 人數 比例 人數 比例 

委任 
男 17196 12.58% 16 9.09% 74 12.54% 90 11.75% 

女 23091 16.89% 20 11.36% 98 16.61% 118 15.40% 



薦任 
男 43261 31.64% 72 40.91% 206 34.92% 278 36.29% 

女 46222 33.80% 66 37.50% 190 32.20% 256 33.42% 

簡任 
男 4754 3.48% 1 0.57% 13 2.20% 14 1.83% 

女 2211 1.62% 1 0.57% 9 1.53% 10 1.31% 

共計  136735 100% 176 100.00% 590 100.00% 766 100.00% 

 

四、 第二波調查結果 

(一) 主問卷敘述統計 

第二波調查實際回收樣本共計 766 份，性別比例由男性佔整體樣本

49.87%，女性佔整體樣本 50.13%（表四十七）。 

 

表四十七、 性別 

總樣本數：766 

選項 次數 有效百分比 

男性 382 49.87 

女性 384 50.13 

總和 766 100.0 

 

整體樣本的平均年齡為 35.27 歲，中位數為 33 歲，其中最小年齡為 22

歲，最大年齡為 63 歲，多數受訪者年齡則分布於 29 歲至 39 歲之間，可推

論受訪者多以青壯年群體為主（表四十八）。 

 

表四十八、 年齡 

總樣本數：766 

平均數 35.27 

標準差 8.175 

最小值 22.0 

第一四分位數 29.0 

中位數 33.0 

第三四分位數 39.0 

最大值 63.0 

 

表四十九為本次受訪者的婚姻狀況，有 59.95%的受訪者單身，為整體

樣本的最多數，34.16%受訪者已婚，上述二類受訪者即佔據整體樣本 90%

以上，其餘不到 10%受訪者則為已婚喪偶、已婚分居、離婚、同居或其他



狀況。 

 

表四十九、 婚姻狀況 

總樣本數：766 

選項 次數 有效百分比 

已婚有偶 261 34.16 

已婚喪偶 1 0.13 

已婚分居 5 0.65 

離婚 11 1.44 

同居 25 3.27 

單身 458 59.95 

其他 3 0.39 

總和 764 100.0 

 

受訪者的最高學歷，以有學士學位者為最多，佔 55.87%，有碩士學位

者次之，佔 37.47%，有專科學位者，佔 4.31%，高中、職（含）以下與博

士學位者則最少，僅 1.5%（表），整體來說，本次調查的受訪者大多具有

學士（含）以上的學位，教育程度高，而受訪者所擁有最高學歷的系所，

詳細內容請參考表五十、五十一。 

 

表五十、 最高學歷 

總樣本數：766 

選項 次數 有效百分比 

高中、職（含）以下 9 1.17 

專科 33 4.31 

學士 428 55.87 

碩士 287 37.47 

博士 9 1.17 

總和 766 100.0 

 

表五十一、 最高學歷的「領域（系、所）」 

總樣本數：758 

選項 次數 有效百分比 

文學 70 9.19 

法學 37 4.86 

商管學 162 21.26 



社會科學 176 23.10 

理學 30 3.94 

工學 160 21.00 

醫學 19 2.49 

教育學 24 3.15 

傳播學 15 1.97 

藝術表演 8 1.05 

農學 45 5.91 

餐旅 3 0.39 

體育 4 0.52 

海洋 4 0.52 

建築 5 0.66 

總和 762 100 

 

從表可以發現，本次調查的所有受訪者中，有 53.99%曾於公部門以外

的單位任職過（表五十二），其中有 85.7%的受訪者受雇於私人企業，3.9%

的受訪者是於自營的私人企業中工作，5.6%的受訪者曾任職於非營利組

織，3.9%的受訪者進入到學校（表五十三）。 

 

表五十二、 過去是否曾在公家機關以外的單位工作過？ 

總樣本數：766 

選項 次數 有效百分比 

否 352 46.01 

是 413 53.99 

總和 765 100.0 

 

表五十三、 前一份工作屬於何種性質？ 

總樣本數：766 

選項 次數 有效百分比 

私人企業（受雇） 353 85.7 

私人企業（自營） 16 3.9 

非營利組織 23 5.6 

公營企業 3 0.7 

學校 16 3.9 

軍人 1 0.2 

總和 412 100.0 



 

曾任職私人企業的受訪者中，受雇年資從 0.1 年到 25 年都有，多數受

訪者曾任職私人企業的年資多半落在 1 到 4 年之間；若是自行創業的自營

戶，雖然也有創業 12 年後轉行投入公職，但多數受訪者年資仍落在 1.75

到 5.75 年之間；在非營利組織方面，年資多半落在 1 到 6.25 年之間，在其

他類的工作方面，則是落在 2 到 4 年之間（表五十四）。 

 

表五十四、 各領域受雇年資 

  
私人企業 

（受雇） 

私人企業 

（自營） 
非營利組織 其他 

平均數 3.52 3.93 4.02 3.42 

標準差 3.94 3.56 4.31 3.32  

最小值 0.10  1.0  1.00 1.0  

第一四分位 1.00 1.75 1.00 2.00 

中位數 2.00  2.00 2.00 2.00 

第三四分位 4.00  5.75 6.25 4.00 

最大值 25.00  12.00 16.0  15.0  

總樣本數 766 

 

除了上述工作經驗外，仍有 43.1%的受訪者「在上述工作之前」，還有

其他工作經驗（表五十五）。在年資方面，私人企業（受雇）部分多半落在

1 到 5 年之間，私人企業（自營）部分多半落在 2 到 4.5 年之間，非營利組

織方面多半落在 1 到 3.75 年之間（表五十六）。 

 

表五十五、 請問除了上述工作之外，您是否還有其他的工作經驗？ 

選項 次數 有效百分比 

否 231 56.90 

私人企業（受雇） 135 33.25 

私人企業（自營） 9 2.22 

非營利組織 10 2.46 

公營企業 2 0.49 

學校 16 3.94 

軍人 3 0.74 

總和 406 100.00 

 

表五十六、 各領域受雇年資 



 
私人企業 

（受雇） 

私人企業 

（自營） 
非營利組織 

平均數 2.97 3.75 2.50 

標準差 3.16 2.71 2.22 

最小值 0.00 2.00 1.00 

第一四分位 1.00 2.00 1.00 

中位數 2.00 3.00 1.50 

第三四分位 5.00 4.50 3.75 

最大值 21.00 10.00 7.0 

 

在所有樣本中，有 22.6%的受訪者表示家中有未成年子女，未成年子女

數量多半落在 1 到 2 名之間，也有受訪者家中多達 4 名未成年子女（表五十

七）。 

 

表五十七、 請問您家中是否有「未成年」子女（滿 18 歲）？ 

總樣本數：766 

 次數 有效百分比 

否 592 77.4 

是 173 22.6 

總和 765 100.0 

平均數 1.6 

標準差 0.6  

最小值 1.0  

第一四分位 1.0 

中位數 1.0 

第三四分位 2.0 

最大值 4.0  

 

在所有樣本當中，有 92.9%的受訪者屬於非主管職務，換言之，多數受

訪者認為自己是屬於基層人力，若仔細探討所有受訪者的職等，可以發現多

數受訪者落在 5 職等至 7 職等之間，確實是屬於基層人力或基層小主管（表

五十八、五十九），此外，有 75.6%的受訪者屬於業務單位（表六十），多半

受訪者在現職機關服務年資落在 2 到 6 年，公部門整體服務總年資落在 3 到

8 年（表六十一）。現職機關服務年資與公部門總年資偏低，與先前提到的樣

本年齡分布在 29 歲至 39 歲之間，以及不少受訪者先前曾有其他 1 到 4 年

工作經驗，可能有所關聯。 

 



表五十八、 請問您的職務是屬於？ 

 次數 有效百分比 

非主管 711 92.9 

主管 54 7.1 

總和 765 100.0 

 

表五十九、 請問您現任職等為何？ 

總樣本數：758 

平均數 5.8 

標準差 2.0 

最小值 1 

第一四分位數 5 

中位數 6 

第三四分位數 7 

最大值 11 

 

表六十、 請問您的單位性質為何？ 

總樣本數：766 

 次數 有效百分比 

業務單位 577 75.6 

幕僚單位 186 24.4 

總和 763 100.0 

 

表六十一、 現職機關與公部門總年資 

 現職機關服務年資 公部門服務總年資 

平均數 5.0 6.8 

標準差 5.3 7.1  

最小值 0.3 0.3  

第一四分位 2.0 3.0  

中位數 3.0 5.0  

第三四分位 6.0 8.0  

最大值 45.0 45.0 

 

進入公職管道方面，有 26.1%的受訪者是採用特種考試進入公部門，

39.0%的受訪者採用高等考試進入公部門，其餘受訪者經由普考與初考，或

其他管道進入公部門（表六十二）。 

 



表六十二、 請問您當初是經由何種方式進入公職？ 

總樣本數：766 

 次數 有效百分比 

公務人員特種考試 200 26.1 

公務人員高等考試 298 39.0 

公務人員普通考試 121 15.8 

公務人員初等考試 74 9.7 

基層特考 40 5.2 

雇用升等 12 1.6 

技術任用 9 1.2 

機要人員 3 0.4 

約聘僱人員 8 1.0 

總計 765 100.0 

 

從表六十三可以發現，受訪者屬於人事人員者有 9.2%；屬於主計人員

者有 5.9%；屬於政風人員則僅有 2.1%，顯見大部分的受訪者並非屬於人事、

主計與政風三類人員（82.9%）。 

 

表六十三、 請問您屬於以下哪一種人員？ 

總樣本數：766 

選項 次數 有效百分比 

人事人員 70 9.2 

主計人員 45 5.9 

政風人員 16 2.1 

非上述三類人員 634 82.9 

總和 765 100.0 

 

服務機關方面，以地方政府為多數，有 39.9%的受訪者服務於直轄市政

府，20.2%的受訪者服務於縣市政府所屬，只有 30.0%的受訪者服務於總統

府及中央（表六十四）。而服務於中央各部會中的受訪者，以法務部（15.0%）、

農委會（13.3%）、交通部（13.3%）居多（表六十五）。 

 

表六十四、 請問您服務機關是屬於？ 

總樣本數：766 

 次數 有效百分比 

總統府及五院（含院本部） 3 0.4 

中央各部會 47 6.1 



表六十四、 請問您服務機關是屬於？ 

總樣本數：766 

 次數 有效百分比 

中央各部會所屬 180 23.5 

直轄市政府 306 39.9 

縣市政府 72 9.4 

縣市政府所屬 155 20.2 

民意機關 2 0.3 

學校 1 0.1 

總計 766 100.0 

 

表六十五、 請問您服務於中央何部會？ 

總樣本數：766 

 次數 有效百分比 

內政部 15 6.6 

行政院農委會 30 13.3 

衛生福利部 12 5.3 

環境保護署 1 .4 

文化部 7 3.1 

科技部 1 .4 

國家發展委員會 1 .4 

大陸委員會 3 1.3 

金融監督管理委員會 1 0.4 

海洋委員會 2 0.9 

國軍退除役官兵輔導委員會 8 3.5 

原住民族委員會 1 .4 

行政院主計總處 1 .4 

行政院人事行政總處 14 6.2 

公平交易委員會 4 1.8 

國家通訊傳播委員會 1 .4 

財政部 12 5.3 

教育部 4 1.8 

法務部 34 15.0 

經濟部 22 9.7 

交通部 30 13.3 

勞動部 22 9.7 

總計 226 100.0 



 

於風險承擔方面，問卷選項採用李克特十點式量表，從分數 0 代表不願

意承受任何風險至分數 10 代表完全準備好面對風險，讓受訪者直接填寫分

數，從表可以看見受訪者願意承受最多風險是在「信任他人」方面（平均數

4.19），次之為「工作」方面（平均數 4.10），願意承受風險程度最少則是在

「健康」方面，畢竟擁有健康的身體與生命的延續才是一切的根本，而在「財

務、婚姻、駕駛車輛、生命中的重大改變」方面風險承擔的平均分數亦皆不

到 4 分，駕駛車輛的風險與生命、身體健康相關，可見多數受訪者最重視的

即為「健康、財務、婚姻、生命中的重大改變」，故在這些方面不願意承擔

太大的風險，整體來看，其實受訪者在各方面願意承擔風險的程度均不高（表

六十六）。 

 

表六十六、 請評估您在下列各個方面願意承受風險的程度為何?   

 

您在「健康」方面

所願意承受風險

的程度為何？ 

您在「財務」方面

所願意承受風險

的程度為何？ 

您在「工作」方面

所願意承受風險

的程度為何？ 

您在「婚姻」方面

所願意承受風險

的程度為何？ 

總樣本數 766 766 766 766 

平均數 2.69 3.46 4.10 3.11 

標準差 2.33 2.21 2.26 2.48 

最小值 0.00 0.00 0.00 0.00 

第一四分

位數 
1.00 2.00 2.00 1.00 

中位數 2.00 3.00 4.00 3.00 

第三四分

位數 
4.00 5.00 6.00 5.00 

最大值 10.00 10.00 10.00 10.00 

 

您在「信任他人」方面

所願意承受風險的程

度為何？ 

您在「駕駛車輛」方面

所願意承受風險的程

度為何？ 

您在「生命中的重大改

變」方面所願意承受風

險的程度為何？ 

總樣本數 766 766 766 

平均數 4.19 2.93 3.81 

標準差 2.30 2.49 2.48 

最小值 0.00 0.00 0.00 

第一四分

位數 
2.00 1.00 2.00 

中位數 4.50 2.00 4.00 

第三四分 6.00 5.00 6.00 



位數 

最大值 10.00 10.00 10.00 

 

        從表六十七來看，具公部門以外工作經驗的公務人員在各方面的風險承

受度均高於未有公部門以外工作經驗的公務人員，其中僅有「財務、婚姻」方面

願意承擔風險的程度未達顯著（表六十八），從願意轉換工作、進入不熟悉環境

來看，這樣的差異實屬合理。 

 

表六十七、 部門轉換經驗與風險承擔程度交叉表 

請問您是否有公部門以外的工作經驗 N 平均值 

您在「健康」方面所願意承受

風險的程度為何？ 

 

否 349 2.47 

是 407 2.88 

您在「財務」方面所願意承受

風險的程度為何？ 

 

否 349 3.30 

是 408 3.59 

您在「工作」方面所願意承受

風險的程度為何？ 

 

否 349 3.88 

是 407 4.28 

您在「婚姻」方面所願意承受

風險的程度為何？ 

 

否 349 2.96 

是 408 3.23 

您在「信任他人」方面所願意

承受風險的程度為何？ 

 

否 349 3.99 

是 408 4.36 

您在「駕駛車輛」方面所願意

承受風險的程度為何？ 

 

否 349 2.77 

是 408 3.07 

您在「生命中的重大改變」方

面所願意承受風險的程度為

何？ 

否 349 3.56 

是 408 4.02 

 

表六十八、 部門轉換經驗與風險承擔程度ｔ檢定結果表 

請問您是否有公部門以外的工作經驗 F t 自由度 顯著性（雙尾） 

您在「健康」方面所願意承受風險的

程度為何？ 

2.47* -2.445 753.028 0.015 

您在「財務」方面所願意承受風險的

程度為何？ 

2.88* -1.855 753.757 0.064 



您在「工作」方面所願意承受風險的

程度為何？ 

3.30 -2.437 754 0.014 

您在「婚姻」方面所願意承受風險的

程度為何？ 

3.59* -1.542 753.058 0.124 

您在「信任他人」方面所願意承受風

險的程度為何？ 

0.269 -2.228 755 0.026 

您在「駕駛車輛」方面所願意承受風

險的程度為何？ 

17.377* -1.646 754.653 0.10 

您在「生命中的重大改變」方面所願

意承受風險的程度為何？ 

7.273* -2.574 753.254 0.10 

*=p<0.05 

在工作滿意度方面，對於升遷狀況、工作氣氛、工作福利、主管領導風

格、薪資感到滿意的受訪者均過半數，並且有 64.9%的受訪者對自己的工作

感到滿意，更有 83.0%的受訪者認為主管滿意自己的工作表現，由此看來受

訪者們的工作滿意度皆高。 

 

表六十九、 我很滿意到目前為止的陞遷狀況。 

總樣本數：766 
 

選項 次數 有效百分比 

非常不同意 42 5.5 平均數 3.57 

不同意 88 11.6 標準差 1.13 

有點不同意 190 25.0 最小值 1 

有點同意 283 37.3 第一四分位數 3 

同意 147 19.4 中位數 4 

非常同意 9 1.2 第三四分位數 4 

總和 759 100.0 最大值 6 

 

表七十、 我很滿意機關的工作氣氛。 

總樣本數：766 
 

選項 次數 有效百分比 

非常不同意 33 4.3 平均數 3.89 

不同意 78 10.3 標準差 1.21 

有點不同意 123 16.2 最小值 1 

有點同意 273 36.0 第一四分位數 3 

同意 210 27.7 中位數 4 

非常同意 42 5.5 第三四分位數 5 

總和 759 100.0 最大值 6 



 

表七十一、 我很滿意目前的工作福利。 

總樣本數：766 
 

選項 次數 有效百分比 

非常不同意 33 4.3 平均數 3.69 

不同意 82 10.8 標準差 1.13 

有點不同意 170 22.4 最小值 1 

有點同意 299 39.4 第一四分位數 3 

同意 152 20.0 中位數 4 

非常同意 23 3.0 第三四分位數 4 

總和 759 100.0 最大值 6 

 

表七十二、 我很滿意目前機關主管的領導風格。 

總樣本數：766 
 

選項 次數 有效百分比 

非常不同意 65 8.6 平均數 3.72 

不同意 81 10.7 標準差 1.34 

有點不同意 138 18.2 最小值 1 

有點同意 233 30.7 第一四分位數 3 

同意 198 26.1 中位數 4 

非常同意 44 5.8 第三四分位數 5 

總和 759 100.0 最大值 6 

 

表七十三、 我很滿意目前的薪資。 

總樣本數：766 
 

選項 次數 有效百分比 

非常不同意 54 7.1 平均數 3.52 

不同意 92 12.1 標準差 1.20 

有點不同意 202 26.6 最小值 1 

有點同意 249 32.8 第一四分位數 3 

同意 144 19.0 中位數 4 

非常同意 18 2.4 第三四分位數 4 

總和 759 100.0 最大值 6 

 

表七十四、 整體來說，我很滿意我目前的工作。 

總樣本數：766 
 

選項 次數 有效百分比 



非常不同意 24 3.2 平均數 3.74 

不同意 70 9.2 標準差 1.06 

有點不同意 173 22.8 最小值 1 

有點同意 327 43.1 第一四分位數 3 

同意 144 19.0 中位數 4 

非常同意 21 2.8 第三四分位數 4 

總和 759 100.0 最大值 6 

 

 

 

 

表七十五、 我的主管很滿意我的工作表現。 

總樣本數：766 
 

選項 次數 有效百分比 

非常不同意 13 1.7 平均數 4.11 

不同意 19 2.5 標準差 0.88 

有點不同意 96 12.7 最小值 1 

有點同意 396 52.2 第一四分位數 4 

同意 211 27.8 中位數 4 

非常同意 23 3.0 第三四分位數 5 

總和 758 100.0 最大值 6 

 

從表七十七來看，雖然皆偏向滿意，但有部門轉換經驗的受訪者在工

作滿意度的各面向上均低於一直待在公部門的受訪者，其中尤其以對升遷

狀況（p=0.005）、對薪資（p=0.011）的滿意呈現顯著差距，推測可能是因

公部門的福利保障及永業制導致與私部門有異造成，雖然保障較多，但相

對升遷機會、加薪也就少。 

 

表七十六、 部門轉換經驗與工作滿意度交叉表 

請問您是否有公部門以外的工作經驗 N 平均值 

我很滿意到目前為止的陞遷狀

況。 

否 348 3.70 

是 410 3.47 

我很滿意機關的工作氣氛。 否 348 3.96 

是 410 3.83 

我很滿意目前的工作福利。 否 348 3.75 

是 410 3.64 

否 348 3.76 



我很滿意目前機關主管的領導

風格。 

是 410 3.69 

我很滿意目前的薪資。 否 348 3.64 

是 410 3.42 

整體來說，我很滿意我目前的

工作。 

否 348 3.78 

是 410 3.71 

我的主管很滿意我的工作表

現。 

否 347 4.10 

是 410 4.12 

 

 

 

 

表七十七、 部門轉換經驗與工作滿意度ｔ檢定結果表 

請問您是否有公部門以外的工作

經驗 

F t 自由度 顯著性（雙

尾） 

我很滿意到目前為止的陞遷狀

況。 

9.861* 2.834 753.220 0.005 

我很滿意機關的工作氣氛。 9.818* 1.472 753.917 0.141 

我很滿意目前的工作福利。 4.269* 1.300 751.718 0.194 

我很滿意目前機關主管的領導風

格。 

2.708 0.729 756 0.466 

我很滿意目前的薪資。 4.032* 2.556 751.584 0.011 

整體來說，我很滿意我目前的工

作。 

7.436* 0.900 754.990 0.369 

我的主管很滿意我的工作表現。 0.928 -0.421 755 0.675 

*=p<0.05 

 

當詢問到若能重新選擇，且不用考慮現職、經濟、考試等因素，受訪者

會選擇進入哪一個部門，認為公私部門兩者皆可的受訪者居多，其次是公部

門，最後才是私部門（表七十八）。而部門轉換者在這件事的看法上較為平

均，會想進入公部門與私部門的人數相近，非部門轉換者仍想進入公部門的

人數是想進入私部門的兩倍（表七十九）。 



 

表七十八、 重選職業次數分配表 

請問若不考慮您的現職單位、經濟、家庭與考試等因素，只考量您的想法與意

願，請問您會想進入哪個部門工作？      

總樣本數：766 

 次數 有效百分比 

公部門(政府機關) 253 33.3 

私部門(民間企業) 166 21.9 

兩者皆可 340 44.8 

總計 759 100.0 

 

 

表七十九、 部門轉換經驗與重選職業交叉表 

  請問您過去是否曾在公家機關以外的單

位工作過？ 

否 是 總計 

請問若不考慮您的

現職單位、經濟、

家庭與考試等因

素，只考量您的想

法與意願，請問您

會想進入哪個部門

工作？ 

公部門(政府

機關) 
126 127 253 

私部門(民間

企業) 
63 103 166 

兩者皆可 

159 180 339 

總計 348 410 758 

 

  



參、 結論與討論 

    本研究從「部門轉換」的角度出發，結合「風險偏好」等個人特質因素，探

討眾人如何看待公私部門，深入研究對於公私部門工作環境差異的認知、偏好與

工作滿意度的落差從何而來，希望能以此探明果真是「別人家的草比較綠？」 

    從兩波調查中與風險相關的題目來看，公務人員的風險承擔程度偏低，尤其

在「健康、婚姻、駕駛車輛」三個方面上，兩波調查皆是受訪者最不願承受的風

險，從它們與工作、職業較無相關性來看，顯示這些方面的風險應為普羅大眾普

遍不願遭遇的風險，故願意承擔的程度較低。此外特別針對公務人員中部門轉換

者與非部門轉換者進行比較，令人驚奇的是，在第一波調查中，竟是非部門轉換

者的風險承擔程度較部門轉換者高，而到了第二年則是部門轉換者的風險承擔程

度較非部門轉換者的風險承擔程度高，究竟是因為經歷過了風險所以較不再懼怕

風險，還是正因為經歷過風險所以不想再重新遭遇一次，這其中的思考路徑值得

在未來研究中進一步探究，目前唯一肯定的僅有，從兩波調查看下來，不論是否

經歷部門轉換，進入公部門的公務人員對於承擔風險的意願普遍不高。 

    對於現今的公部門而言，如何吸引人才、留住人才是極為重要的課題，要解

決層出不窮的複雜公共問題，需要更多的有智之士，但社會上提及公部門卻多半

抱持著負面的刻板印象，本研究特地於第一波調查設置以下題組，欲探詢果真是

「私部門工作真的優於公部門工作？」，抑或只是「別人家的草比較綠？」而已。 

    本研究特別設置情境題，希望從對不同情境中作為的看法，找出公務人員對

於公私部門間隱含的不同要求或觀點。從效率、公平性、回應性、公共性四面向

來看，對於效率、回應性等公私部門共通特質，公務人員會認為兩者在公私部門

間是不相上下的，惟可能是出於對公部門印象的作用，公務人員對於公部門效率

的忍耐度會高於私部門；而在公平性、公共性等公部門較為專屬的特性上，公務

人員對於這方面的要求會比私部門高。 

    當問到公務人員對於公、私部門及非營利組織三者間的比較時，公務人員多

認為公部門不論在工作環境、工作保障上均優於私部門與非營利組織，雖然也認

為公部門的工作壓力會大於後兩者，從這樣看來理論推斷公部門工作的吸引力應

會大於私部門與非營利組織才是，但實證結果卻是有較多的公務人員會認為私部

門工作的吸引力大於公部門，特別是公務人員中部門轉換者與非部門轉換者的看

法除了在「自認熟不熟悉私部門工作性質、工作環境」面向上有顯著差異外，對

於工作環境、保障、壓力等方面並無太大落差，也就是說連同時有多種部門工作

經驗者在親身經歷後仍會認為公部門工作較好。本研究原本認為公務人員即便不

是很喜歡公部門工作環境、風氣，但看在福利及薪資保障上，還是會產生「自我

說服」的效果並願意繼續在這種氛圍下工作，但在這種認為公部門工作環境、工

作保障均優於私部門但還是覺得私部門較有吸引力的情況下，顯然是有更多以外

的因素在發揮作用，結合深度訪談結果分析，本研究推測是因為雖然公部門工作

環境確實較私部門穩定、也確實較有保障，公務人員也滿足於這種環境，但公部

門的工作也反過來限制了公務人員追求更高工作成就感、自我價值的實現，當自



我的目標喪失後，即便認為公部門工作在各方面優於私部門，還是會覺得私部門

的吸引力更大，這恰好體現了「別人家的草比較綠？」的現象。 

    在確認了公務人員對於公私部門工作的認知後，既然都認為公部門工作優於

私部門，那公務人員的工作滿意度如何呢？在第二波的調查中本研究設置了工作

滿意度調查，與前述對工作的認知相符，公務人員既然認為公部門工作優於私部

門，工作滿意度也相對應地多呈現滿意。值得一提的是，部門轉換者的工作滿意

度均低於非部門轉換者，尤其在升遷與薪資方面呈現顯著的差異。公部門與私部

門相比，公部門有穩定的保障與長遠的福利規劃，在薪資與升遷管道上雖有年資

制與考績制為依據，但公部門年資制與考績制長久以來就為人所詬病，對於從競

爭激烈、上升機會無所不在的私部門轉換進入公部門者而言，會感到較為不滿就

顯得理所當然了。 

    談及公部門吸引力，除了直接詢問認知外，本研究於第一波調查中問及受訪

者當前離職傾向，有近半數的公務人員會想離開現職機關，但談及離開公部門，

具有強烈意願的人數便大幅下降。公部門，或者政府機關，雖然長久以來一直被

統稱，作為社會上眾多職業類別之一，與製造業、服務業、出版業、設計業…等

並列，但其實政府機關也是可以在分成眾多種類的，業務單位與幕僚單位負責的

事務、需要的專業就不同，更遑論公部門中眾多機關、單位都不一樣，所以一名

公務人員想離開當前的服務機關是可以理解的，這種行為說起來其實就像在私部

門中目前這個行業待的不開心、不如意想離職一般。但若是離開公部門，確實公

部門與私部門環境大不相同，離開公部門意味要進入全新環境接受挑戰，再加上

公務人員多認為不論是私部門或非營利組織的福利與保障都不如公部門，會想離

開公部門的人數自然大幅降低。探詢離職傾向後本研究繼續於第二波調查中詢問

若是給予受訪者重來一次的機會，會選擇進入公或私部門，無論是否為部門轉換

者都是認為兩者皆可的人數居多，而部門轉換者單獨會想進入公或私部門的人數

相近，非部門轉換者會想進入公部門的人數則是想進入私部門的人數的兩倍，由

此看來對部門的選擇非部門轉換者所受的影響會較部門轉換者大。 

    根據上述兩波的研究調查發現公務人員中不論是否為部門轉換者，對風險的

承擔程度皆偏低、對公部門工作的認知亦偏正向，尤其工作滿意度高且真正離開

公部門的意願皆很低，也就是說無論有無在公部門以外的工作經驗，進入公部門

後的公務人員其實對公部門的工作評價是高的，但當談及工作吸引力的話，私部

門工作仍較公部門誘人，這樣古怪的結果，本研究認為並非無跡可尋，公部門的

工作環境、福利、保障確實優異，但公部門的工作性質、業務卻很難帶給人們成

就感、自我實現，當每天埋頭忙於回應民眾需求、陷入繁文縟節的制式工作時，

工作環境、福利只能成為保健因子，無法帶給公務人員更多的激勵，無外乎即便

是部門轉換者，也都承認公部門工作優異，但仍會認為私部門工作較有吸引力。

公部門中的部門轉換者佔了公務人員組成很大一部分，幾乎是全體公務人員的一

半，但就是連這些人經歷公私部門比較後即便認為公部門工作比較好但仍認為私

部門工作會較有吸引力，可見公部門在未來形象改善上仍有努力空間。 



兩波的調查發現，對於本研究來說非常地有用與珍貴，除了達到主要的研究

目的，讓我們更暸解實際上公部門的運作與公務人員對於各項事物的觀點外，執

行兩波調查的經驗亦將成為未來進行類似研究與調查時的改進基礎，並期望未來

能持續朝向豐富我國文官調查資料庫的目標前進。最後，本研究冀望能透過持續

進行相關的調查，建立起我國文官調查的長期資料庫，將有助於公共行政領域研

究者深入探究變項間之因果關係，並分析可能因時間因素而產生的變化，建立更

具說服力的理論基礎 

  



附錄 

附錄一、 深度訪談大綱 

TGBS-V 台灣文官意見調查 訪談大綱 

（私部門轉公部門者用） 

親愛的受訪者您好： 

  我們正在進行一項名為「台灣文官意見調查」的研究，希望透過下列各項問

題的訪談，更深入了解公部門的實際運作，訪談過程中您所提供的一切資訊都將

會保密並僅作為學術分析之用，您的個人資料絕對不會被識別，結果也僅會以代

號與編碼方式呈現，請您放心回答，再次感謝您所提供的寶貴意見以及對本研究

的支持！ 

政治大學公共行政學系助理教授 董祥開 

碩士班研究生 林嚴凡 

 

敬上 

 

2017 年 11 月 

 

聯絡人：林嚴凡 

電話：0958026151 

E-mail：yenfan1994@gmail.com 

 

1. 請問您目前所在的單位是？於此單位已經工作多久了？工作的內容是什

麼？  

2. 請問您在私部門工作的時間多久？什麼時候從私部門轉換到公部門？為什

麼會離開私部門（即離開的原因）？ 

3. 請問您進入公部門前、後，對於公部門的看法分別為何？前、後看法的差

距？ 

4. 請問您是否認同過去的單位？請問您是否認同現在的單位？請問您是否認

同整個公部門（政府）？ 

5. 請問您認為外界（即非處在公部門的人們）對於公部門的想像或認知為

何？與實際公部門運作的情形是否有差異？與您本身的想像或認知是否有

差異？ 

6. 請問您對於現在的單位了解的程度？對於過去的單位了解的程度？ 

7. 請問您認為員工在公、私部門中被對待的方式有何差異？ 

8. 請問您認為公、私部門的「組織價值」、「社會貢獻」有何差異？ 

9. 在公、私部門的各別經驗中，是否會對您的個人價值和工作價值造成衝

突？例如，您目前或過去是否曾因此犧牲個人原則？ 

10. 請問您是否還有其他想要補充說明的內容？ 



TGBS-V 台灣文官意見調查 訪談大綱 

（離開公部門者用） 

親愛的受訪者您好： 

    我們正在進行一項名為「台灣文官意見調查」的研究，希望透過下列各項問

題的訪談，更深入了解公部門的實際運作，訪談過程中您所提供的一切資訊都將

會保密並僅作為學術分析之用，您的個人資料絕對不會被識別，結果也僅會以代

號與編碼方式呈現，請您放心回答，再次感謝您所提供的寶貴意見以及對本研究

的支持！ 

政治大學公共行政學系助理教授 董祥開 

碩士班研究生 林嚴凡 

 

敬上 

 

2017 年 11 月 

 

聯絡人：林嚴凡 

電話：0958026151 

E-mail：yenfan1994@gmail.com 

 

1. 請問您目前所在的單位是？於此單位已經多久了？  

2. 請問您在公部門工作的時間多久？什麼時候離開公部門？為什麼會離開公

部門（即離開的原因）？ 

3. 請問您進入公部門前、後，對於公部門的看法分別為何？前、後看法的差

距？ 

4. 請問您是否認同現在的單位？請問您是否認同過去的單位？請問您是否認

同整個公部門（政府）？ 

5. 請問您認為外界（即非處在公部門的人們）對於公部門的想像或認知為

何？與實際公部門運作的情形是否有差異？與您本身的想像或認知是否有

差異？  

6. 請問您對於現在的單位了解的程度？對於過去的單位了解的程度？ 

7. 請問您認為公部門的「組織價值」、「社會貢獻」為何？ 

8. 請問您是否還有其他想要補充說明的內容？ 

 

 

 

 

 

 



附錄二、 深度訪談內容摘要 

 

受訪者編號 01 

一、受訪者基本資料 

性別：女 

出生年份：X 

學歷／主修科系：大學／中文，研究所／公共行政 

現在的服務單位：研究所就學中 

之前的服務單位：坪林衛生所 

訪談時間：2017 年 11 月 20 日 

訪談地點：國立政治大學 綜合院館南棟 11 樓 

訪談方式：當面訪談 

記錄人：林嚴凡 

 

二、受訪者類型 

已離開公部門，尚未在私部門工作 

 

三、訪談內容摘要 

Q：什麼時候從公部門離開？ 

A：碩一的時候，2014。 

Q：大概考上多久後離開？ 

A：我是地特考上，大概在二月左右分發，做到六月底離職。 

Q：可以簡單描述一下離開的原因嗎？ 

A：離開的原因當然不會只有一個，但是最主要的原因是我不想待在那個環

境。 

Q：那有一個比較主要的原因嗎？ 

A：就是天時地利人和都不對，無論是你說的待遇也好、長官也好，就是所有

的因素都沒有辦法留住我。 

Q：在那份工作期間主要的工作內容是？ 

A：我負責財產管理、檔案管理、總務、資訊、採購、文書加雜務。 

Q：進入公部門前、後對於公部門的想法、認知是否有改變？ 

A：我原本對它是沒有想像的，它就是一份工作，可是進去之後，可能剛好是

因為分發的地方，還有那時候的環境、人和我自己的關係，造成我沒有辦法在

這樣的環境，以及我自己的狀態沒有辦法工作下去。 

Q：在這份工作是否曾遇到與其他機關發生競爭關係的情況？ 

A：沒有真正競爭的關係，即使有優質服務獎類似的評比存在，也不會使機關

有真正競爭關係的存在。 

Q：外界對於公部門的想像、認知是否與真實公部門的運作有所出入？ 



A：有些事情不是公部門三個字就可以概括，必須取決於個人所遭遇到狀況，

以及其應對的方法。 

Q：是什麼原因想讓你再考回公務員？ 

A：我覺得既然當初有勇氣辭掉，現在就也可以把它考回來。 

 

受訪者編號 02 

一、受訪者基本資料 

性別：男 

出生年份：X 

學歷／主修科系：國立中山大學機械與機電工程學系 

現在的服務單位：某黨部執行長 

之前的服務單位：X 

訪談時間：2017 年 11 月 29 日 

訪談地點：國立政治大學 綜合院館南棟 11 樓 

訪談方式：視訊訪談 

記錄人：林嚴凡 

 

二、受訪者類型 

已離開公部門，目前在為政黨工作 

 

三、訪談內容摘要 

Q：在現在的單位工作多久了呢？ 

A：差不多六個月。 

Q：工作的內容大概是？ 

A：政治工作，在立法院內做法案修正、委員會質詢，還有接一些選民陳情案

以及社區活動的參與 

Q：之前看您在公部門的工作時間是七年，那您是在今年離開公部門嗎？可以

說明一下離開主要的原因嗎？ 

A：對，我離開的原因可能比較特別，我那時候是在倡議年金改革的問題，就

有被一些黑函攻擊，並且我認為在裡面做事不能發揮自己的專長，限制很多，

因此我就想說先離開，做一些自己想做事情。 

Q：現在公部門人員的離職傾向有愈來愈多的趨勢嗎？ 

A：這幾年，我遇過的一些朋友（有離職傾向）有起心動念的比例滿高的。 

Q：那您覺得原因跟您很像嗎？ 

A：我覺得是舊世代與新世代價值上的一些衝突，因為新世代會有一些新的概

念，可是我們政府做事的方式比較保守，所以很多年輕一輩的公務員他有想要

做一些事情，或導入一些新的觀念，可是長官不一定能接受，然後有很多繁文

縟節、很多報表堆疊，一直在做重複的事，讓大家得不到成就感，其實這些公



務員很多都是大學、研究所畢業，能考上高普考也是有一定的程度，可是進入

政府後就好像變成一個行政的機器，並沒有做太多專業的事情，對於想發揮創

意、想帶入一些新理念的人來說，不知道什麼時候才能實行，才能看到政府的

改變，就會比較挫折。 

Q：您覺得公務員有離職傾向是否是受到年金改革的影響？ 

A：其實年金改革議題在 2012 年，國民黨執政時關中就有提出很明確的版本，

那時候的版本甚至比現在民進黨提出的還要更嚴苛些，因此大家這幾年應該都

有一個共識就是，這個年金會改，但是不知道是什時候改，因此新進的公務員

應該也都會有一個共識就是，這個制度會改變，所以雖然現在的福利不如以

往，每年的報考人數也有下降，但我不覺得已經在裡面的人是否會因為年金改

革而想離開，我覺得不會，改革後的福利還是高於一般勞工，所以這些離開的

人大多還是不滿意現在的工作環境。 

Q：所以造成現職公務人員工作滿意度低落的原因是因為世代差異嗎？ 

A：這其實是環環相扣的，有一些制度我們明明知道要改變，可是一些資深的

主管可能沒多久後就要退休，他會覺得說這種棘手的事情（體制內改革）就留

給接下來的人處理，所以他會用比較保守的態度來處理，但是年輕人常常會被

告訴說：「不要急做久了就會是你的」，我們常常就會想：「那要還要過多久？」

所以我們要讓這體制變得更彈性、更有效率與空間就會很難。 

Q：進入公部門前、後對於公部門的看法？是否有落差？ 

A：有相當大落差，以前認為進入政府做事好像就是可以做一些跟公共利益很

有相關的事情，因為政府就是一個社會服務的部門，一個公共政策決定的單

位，會覺得政府裡面考量的事情是對大眾有利的，可是進入後就發現，這些都

取決於情勢的考量，主管會考量安不安全，這件事是不是我們單位的權責，牽

扯到跨部門協調的事情是滿普遍的，現在很多的工作都不是單一部門的範疇，

需要協調與溝通，但這種協調能力在政府裡是非常糟的，橫向連結很差，大家

都只想要顧好自己，要做一些對大眾有利的事，就只是其次的考量，主要還是

重視是否對自己單位有利、是不是會上新聞、是不是會出包。 

Q：整體來說您認同過去待過的單位嗎？或是認同整個公部門嗎？ 

A：其實我對整個政府的組織文化都不是很滿意，覺得偏保守，在興利與防弊

的光譜上，台灣的政府明顯地偏向防弊的那端，過去待過的三個部門裡很明顯

發現「勞逸不均」的問題，有很操很勞累的單位，也有每天五點前就等打卡下

班的單位，所以我認為政府在整個人力資源、人力調度的方面做得很差，但公

部門的人事單位都沒有在做人力盤點這件事，都過依著過去三十年前制定的相

關法規所規定的員額來分配，每年能微調的就是極少數，可是現在的業務屬性

與過去三十年、二十年、十年完全不一樣，但政府並沒有修正。 

Q：外界對於公部門的認知或想像，與您們真正待過公部門後的認知或想像是

否有所差異？ 

A：外界還是會對公務員有很嚴重的刻板標籤，很多人還是認為公務員過得很



爽很悠閒，還敢要求自己的勞動權、退休金？但其實現在很多的公務員也都是

在過勞的情況，與一般勞工沒有差別，當然後是會有一些很涼的單位，但其實

現在大部分在都會區的公務員都非常的忙，尤其像台北、新北，大部分的人民

無法體會公務員的辛勞是因為，他們來就是想把自己的問題解決，如果當下沒

有辦法幫他解決，就會覺得你這個公務員做得很爛，只是有時候這不是公務員

本身的問題，而是他背後的那套行政流程、規定，導致他需要層層簽報，一般

民眾是無法理解這背後的原因，外界與在裡面工作的人所看到的是有差的，這

些問題除了勞逸不均、行政流程繁冗外，還有公務員心態上的問題，大部分的

公務員還是求安全下莊，不想要負起責任，因此也就會犧牲效率。 

Q：您在公部門的七年工作時間是否讓您真的了解公部門？了解的程度？ 

A：我在中央三、四級單位以及地方的一級單位都待過，應該對於中央、地方

政府的運作都有一些了解，當然有一些比較遠的類科或是偏鄉的單位就比較沒

那麼了解，我覺得沒有一個人能做到對這個政府都了解，只能看到比較常接觸

或比較常互動的業務單位。 

Q：您認為的公務門組織價值與社會貢獻？ 

A：我認同公部門是一個社會前進的載體，所有公共政策的擬定與執行都在公

部門進行，所以當一個政府沒有真正了解社會的需求時，就會導致民眾認為是

不食人間煙火、無感政策，很多政府機關只是想把事情做得安全、做完，並沒

想把事情做得有效率，所以公部門常常存在一個價值就是只要讓我這個機關在

外面不要被媒體寫不好，那就是做得很好了，但我們如果真的想推一個比較前

瞻、創新的法案，一定是會跟社會價值有所衝突，這時行政機關是否願意真的

傾聽民意需求，做出有利於民的決定就很重要，若是倉促做出一個決定，這些

後果就是讓民眾來承擔，但如果政府已經經過嚴密考量、審議做出一項決定，

但還是造成社會反彈的時候，政府能不能堅持、能不能有效說服淺在的支持者

出來，甚至運作媒體，讓政策能夠完善的推動，這些都應屬於政府作出社會貢

獻的板塊，除了基層的服務外，政府還有很大的功能是要作為政策的引導者，

並且為自己提出的政策負責，只要是政府真正評估過並且認為該做的政策，就

不應該在媒體或一些反對聲浪出現時退出，但現在許多時候政府為了維護自己

的組織價值，也就是不要被媒體攻擊，不要讓機關首長有壓力，所以一個政策

遇到很大的負面風評時就會退出，這就背離政府應該真正的組織價值，就是為

民興利，推出真正有利於社會的政策，因此政府不能為了確保自己的安全而忽

視了對於社會貢獻的功能，政府的組織價值應該與社會貢獻有所連結。 

Q：對於「部門轉換者」的研究，您是否可以提供一些建議？例如從哪些角度

了解部門轉換者的想法？或是部門轉換的原因？ 

A：以前對於公務員的保障非常優渥，即使公務員對於職場不是那麼滿意，他

還是會為了最終的退休俸而堅持到最後，這個情況下就會導致公務員其實根本

無心於工作，他只是想撐過那段時間，尤其是越接近退休的那幾年，這樣的心

態會更明顯，但若是一般組織內的成員心裡想的都是這些，我相信這些員工早



就被辭職了，一個公司不會容許這樣的員工在組織內，但是政府允許，因為首

先政府沒有淘汰機制，第二就是這些員工即使對工作不滿意也不會離開，所以

有些人對於機關不滿意就會選擇調離現在的機關作為調適的方法，試圖找到一

個比較滿意的機關、相對理想的環境，但整個政府的環境框架就是那樣，你還

是得面對一樣的問題，所以我覺得久了之後如果這些公務員沒有去涉略外面職

場的變化，他可能就會失去跟社會的連結，對社會的變化無感，所以我是一直

認同公、私部門的人員間應該有一些轉換的機制，現在年金改革內也有增加一

項公、私部門年資相互流通、累積的條款，目的就是鼓勵公、私部門人力的流

通，但我認為即便這個條例正式生效後，會因為這個條例而嘗試轉換到私部門

工作的公務員不會太多，因為我已經熟悉了公部門的工作，即便我對於工作環

境不滿，也不會想離開，另一方面是離開公部門通常家人也會滿反對的，這就

是考進來很困難，要離開更困難。 

Q：所以您認為那些最後真正決定離開公部門的人，是跟您一樣都有特別的原

因嗎？ 

A：我記得去年離開公部門的人大概是 1%左右（比例很低），我有 60%的（公

部門）朋友都有想跳出去的念頭，但真的離開的我看大概只有不到 20 個人。 

Q：那您認為主要還是因為公部門的環境比較穩定的緣故嗎？ 

A：對，比較穩定，因為像是你要加班也還是不會超過太多的加班時數，一般

的公務員還是固定的上下班。 

 

受訪者編號 03 

一、受訪者基本資料 

性別：男 

年齡：32 歲 

學歷／主修科系：師範學校體系 

現在的服務單位：某直轄市政府人事處 

之前的服務單位：保險業 

訪談時間：2017 年 11 月 29 日 

訪談地點：國立政治大學 綜合院館南棟 11 樓 

訪談方式：當面訪談 

記錄人：林嚴凡 

 

二、受訪者類型 

私部門轉換至公部門 

 

三、訪談內容摘要 

Q：請問您目前所在的單位是？於此單位已經工作多久了？工作的內容是什

麼？  



A： 某直轄市政府人事處，大概兩年了，大部分還是要做許多繁冗的人事業

務，也多細節的事情，像是規劃處內業務的走向、填一堆報表，但同時也會接

觸到一些很政治性的事情。 

Q：請問您在私部門工作的時間多久？什麼時候從私部門轉換到公部門？  

A：96 年到 104 年，大概九年，待過兩間公司，都是保險業務員，也有當到區

域的負責主管，同時也有參與四大社團中的青商會，所以我很早就有參與第

二、第三部門的經驗，所以我現在就是三個部門的經驗都有。 

Q：為什麼會離開私部門（即離開的原因）？ 

A：我覺得很多像我這樣子最後選擇轉換到公部門的人，很大的原因就是「健

康」，我是因為在 102 年的時候發現自己有腦瘤，那時候的狀況就是要動手術，

也決定動刀，在很長的修養時間當中，之前的公司對我滿好的，還是有繼續給

我不錯的薪水，因為我有我的客戶跟組織，所以主要的原因就是健康的因素，

但其實還包含了一些對未來的想法，業務員的工作性質較不穩定，工作的環境

也非常的利益導向，雖然報酬非常不錯，那與我自己的理想與未來規劃還有有

差異，所以就投入公職考試。 

Q：請問您進入公部門前、後，對於公部門的看法分別為何？前、後看法的差

距？ 

A：差距非常大啊！以前還沒進入以前會覺得進入公部門就是能以自己的專業

提供好的公務服務，就是非常的理想，但真正進入後其實做的事情都是非常細

節、繁瑣的行政性事項。 

Q：請問您是否認同過去的單位？請問您是否認同現在的單位？請問您是否認

同整個公部門（政府）？ 

A：整體來說我還是比較認同公部門，即使公部門現實中的組織文化並不是真

的那麼理想，但公部門畢竟還是一個提供公共服務、創造公共利益的地方，而

私部門就是非常的結果、利益導向，但也可能是我自己對於公共服務的憧憬與

理想，或許這樣說很不好意思，但就是像是老師上課講的公共服務動機的概

念，我自己認為自己是一個有公共服務動機的人，進入政府就是想為公共服務

盡一點心力，而這點是私部門無法做到的，因此我是比較認同公部門的。 

Q：請問您認為外界（即非處在公部門的人們）對於公部門的想像或認知為

何？與實際公部門運作的情形是否有差異？ 

A：外界的想像就是公務員非常閒、沒能力，但是真的就是只有身在裡面（公

部門）才會知道裡面要做的事有多少，或許還是有些單位比較不忙錄，但現在

大部分的公務員都是非常忙碌的，每天有許多的代辦事項、流程要跑，事情都

做不完，這真的是要自己進入以後才會了解的實際狀況。 

Q：請問您認為員工在公、私部門中被對待的方式有何差異？ 

A：就像我前面提到的，私部門比較注重利益、結果，如果績效不好那麼老闆

就會請你走人，但是公部門對於公務員有保障，即使你做得再不好，只要沒有

觸犯到相關的法規，都不會有失業的問題，但這也間接導致公部門行政效率、



效能低落的問題。 

Q：在公、私部門的各別經驗中，是否會對您的個人價值和工作價值造成衝

突？例如，您目前或過去是否曾因此犧牲個人原則？ 

A：會啊，以前在私部門的工作經驗多多少少會影響我們在公部門工作時的工

作態度，也會對於公部門的文化有些質疑，這也是我想要為公部門革新進一步

心力的原因，雖然這樣說很理想化，但我希望自己所待的政府以及工作環境愈

來愈好。 

Q：有公、私部門的轉換經驗是否會讓你之後有比較高離開公部門的動機？ 

A：會啊，我認為只要有能力，而且外面的待遇比公部門好或是只要差不多我

就會想離開了。 

Q：您對於「部門轉換者」的研究可以提供一些建議或方向嗎？ 

A：我認為私部門轉到公部門的原因有很多種，大部分的人也都是這一類型

的，而從公部門轉到私部門，或是從公部門離開的人就很少了，但這一類人應

該都有一個共通點，就是碰到一個特殊的「事件」，很多公務員都會起心動念有

想要離開的「動機」但是最後還是沒有離開，一方面是公部門提供的工作保障

與工作穩定性比起私部門還是好很多，再來就是這些人沒有碰到一個「事件」

產生離開的契機，這有點像是政策窗的概念，因此我認為有沒有「事件」的觸

發是很關鍵的。 

 

受訪者編號 04 

一、受訪者基本資料 

性別：男 

出生年份：1990 

學歷／主修科系：大學／法律雙主修中文輔修日文；研究所／公共行政 

現在的服務單位：研究所在學中 

之前的服務單位：科技部中部科學工業園區管理局 

訪談時間：2017/12/14（四）16:30 

訪談地點：國立政治大學綜合院館南棟 11 樓 

訪談方式：當面訪談 

記錄人：林嚴凡 

 

二、受訪者類型 

已離開公部門，尚未在私部門工作 

 

三、訪談內容摘要 

1. 在之前單位的服務時間？ 

去年（2016）十月進去，高考完分發進去，到今年（2017）九月辭職，大約一

年的時間。之前在其實在 105 年初的時候還有通過初考分發過一次，只是後來



又通過 105 年高考，之前初考的分發單位是內政部警政署保二總隊。 

2. 離開公部門的主要原因？ 

主要有兩個原因，第一個就是要讀研究所，第二個則是有點工作倦怠了，就是

工作跟自己所想像的有點不一樣。 

（哪一方面與想像的不一樣呢？） 

主要是因為我做的是一些比較基礎性、細節性的工作，比較沒有創發性可言，

沒有具有專業性，都是庶務性質的工作，因為是在幕僚單位，所以就是得聽業

務單位的話。 

（所以是每天的工作內容或性質很像嗎？） 

因為我是出納，就是發薪水，每個月就是固定一個循環在做同樣的工作，雖然

滿輕鬆的，可是就是覺得沒什麼建設性可言。 

（之前的工作內容是只有出納嗎？還是有涉及一些其他業務？） 

有時候可能會有一些特殊的任務要去支援，可是主要就是出納，因為要管錢，

所以也不太能離開工作崗位。 

（當時沒有考慮帶職上課嗎？或是申請留職停薪） 

因為我的工作機關在台中，所以不太方便請公假，當時也有申請留停，可是長

官不准，他認為公務員不需要讀一般的研究所，因為其實機關內有讀研究所的

同仁都是在職專班，對他們來說一般生跟在職生能取得的學歷是相等的，沒有

必要讀一般的研究所，我們機關內的首長從沒有遇到一個為了讀書要留職停薪

的人，所以就不准，但我的長官是贊成我來讀書的，就是最大的長官不准，如

果當時他准了，我就會辦留停，畢竟人家都覺得把高考考上的工作辭掉是一件

困難的事。 

（你有認識其他從公部門離開的人嗎？） 

基本上不太可能，因為一進去之後就會認為⋯ ⋯就是你會受到外面的影響啦！你

要辭的時候一定會很多人要阻擋你。 

（當時家裡沒有阻止你辭職嗎？） 

有，所以這學期我一直沒有回家，因為我不敢回家，所以家裡也是一個很大的

阻力。 

3. 進入公部門前、後對於公部門看法的差異？ 

因為我接觸公行是在補習班，我不是正規公行的學生，那時候在學行政學的時

候，體會到公部門最重要的就是公共性，公共機關會為了人民去謀福祉，但是

你進去公部門後發現其實並不是這樣，你的作為除了要迎合那些政治首長，另

外還有文官首長為了自己升官之路，也會動用一些資源為自己的未來鋪路，這

點的話對於我們這些基層公務員來說，就覺得是一件浪費公帑的行為，對人民

完全沒幫助，只是用這些錢來堆積成為長官升官的跳板，而且可怕的是上面主

管也為會為了迎合長官，就是這樣一層一層下來，一起去做一件沒有意義，只

為長官升官鋪路的事，這就是我進入公部門前、後認為的差距，這對我影響還



滿大，因為以前一直是把新公共理論的理念作為一個依歸，但畢竟那時候還沒

進入公部門，就只是在象牙塔裡認為公部門應該是這樣子，可是到接觸實務才

發現並不是如此，你要懂得⋯ ⋯算是學會做人吧，好像要把自己的良心奉獻給長

官，而不是奉獻給人民。像我之前出納的工作，就是上面叫你付錢你就要付

錢，縱使你覺得這個前很奇怪，可是主計也蓋章了，就也不能說什麼，就只能

付錢。 

（你在進入公部門前，曾經想過會遇到類似的狀況嗎？） 

進入前大概知道像是如果負責採購，可能會不小心就觸法，不過那時候其實也

都只是聽別人的經驗，沒有自己真實接觸過，但我也滿幸運沒有碰到像採購這

種比較容易觸法的工作。 

4. 你認同過去的單位嗎？ 

認同是指機關本身還是裡面人或文化呢？ 

（你都可以分享） 

當然不能否認裡面還是有許多認真、加班到很晚的人，機關部分的話，其實也

沒有什麼好否定的，畢竟一個機關的設立就是要為了幫人民做好某些事情，主

要是在執行的過程，可能會因為不同的主管、不同的承辦人而有差異，所以對

以前的單位，也不會否定，但要說認同嘛⋯ ⋯我也不知道該怎麼講。 

（畢竟待的時間也不久嗎？） 

對，不到一年，接觸到範圍也沒這麼廣泛。 

（那您認同整個公部門或是說整個政府嗎？） 

因為公部門講求公共利益，所以可能會對於像是社工方面性質的工作就會認

同，可是畢竟公部門相較於私部門，就是有一個鐵飯碗的保障，所以會吸引到

並不是真正想要服務，而只是想要追求一份穩定工作的人進來，加上一些制度

的設計或是淺規則，像是考績的是輪流打，或是主管的考績一定都是甲等，或

是只要不要犯什麼大錯一定不會被辭職，所以說內部就會維持的一個穩定的狀

態。當然公部門一定有它存在的必要，就是要服務民眾，所以整體上一定要認

同，不然國家就會沒有意義，但是就內部來看，就像剛剛上面所說的，就是很

多制度都還是要改進。 

5. 您認為外界的人對於公部門的想像或看法，跟實際上公部門的運作是否有

所差異？ 

當然會有很大的差距，外界的人常認為公部門是鐵飯碗，朝九晚五可以泡茶聊

天，什麼事都不用做，就在那邊看報紙。可能有些偏鄉會有這種現象，但像我

們機關就可能會加班，我剛進去時為了要盡快上手工作，也曾加班到十一點左

右，出納最忙時在年底，要管帳、管零用金、報稅、考績獎金、年終獎金那

些。 

這裡也有一點也是公部門奇怪的地方，就是像出納這種工作竟然是交給一般行



政，也常常是完全沒有商學背景的人來做，這實在是一件危險的事情。 

（所以都是進去後才學嗎？） 

對，所以剛開始要學很久，因為要學一些國庫的理論，或是商學的知識，因為

我們完全不懂，像我們單位的出納裡面有另外一位同事是約聘雇，他問我有商

學的背景嗎？我說沒有，而他就是有商學的背景，因為約聘雇是要面試的，所

以就會選具有這些知識的人來擔任，但反而在正式公務人員的取才（針對出

納），是不用商學背景的，所以那時候約聘雇的同事就會質疑為什麼會請一個完

全沒有相關知識背景的人，來碰這些數字還要管錢。 

（所以這些都是你沒進入公部門前不曾了解的事嗎？） 

對，當然外界的人像是父母，就會認為你當公務員很輕鬆，在冷氣房裡工作，

那另一個也很重要的，就是公務員是要背責任的，像在許多行政法規上，可能

就是稍微做錯就會產生一些行政責任、法律責任，這也是外界比較不知道的問

題。 

6. 您認為自己對於過去單位了解嗎？ 

因為我待的時間很短暫，所以不太能了解很多，主要就比較了解自己工作、業

務上的事情，其他就是聽外面口耳相傳。 

7. 您認為公部門的組織價值以及對於社會貢獻是？ 

像我剛剛說的，我認為的公部門應該是以新公共行政為依歸，所以認為公部門

的價值應該就是公共性的執行。我們機關對於社會的貢獻應該就是促進經濟的

活絡。 

8. 您認為身邊公務員有離職傾向的人多嗎？ 

當然就是有那種很累想要離職，但最後又走不了的人，因為出去你沒有能力，

公部門是會把你的能力給耗損的，許多的公務流程、繁文縟節會把你的心思抹

滅，像我進去不到一年就覺得我的頭腦變鈍了，你不能有太創發性的思考，所

以這些待得很久的人，就是沒辦法走了，只能在裡面耗，年輕的人則是因為看

工作穩定就會想要進去，所以離職的大部分就是可能以前是考上初考或普考，

但後來又考上高考，因此辭掉原本的職位，或是一些特別的職系，像是土木。 

（所以許多離開的人可能也是為了考到更理想的公職？） 

對，畢竟私部門就是薪水低然後工時又長，所以最後還是只能選擇回到公部

門。 

9. 您還有其他要補充說明的嗎？ 

如果對於工作的追求只有穩定或是較高的收入，那麼或許人生就貧乏無奇了，

畢竟工作約占人生的三分之一甚至更高，原本的興趣若不是對公服務有熱枕，

就不應該進入公部門（雖然進來沒多久熱情就被消磨），而是應該追尋自己的興

趣，做自己真正喜歡想做的事。 

 

受訪者編號 05 

一、受訪者基本資料 



性別：男 

出生年份：1986 

學歷／主修科系：大學／土木；研究所／環工 

現在的服務單位：某直轄市政府環境保護局 

之前的服務單位：台灣檢驗科技股份有限公司（SGS） 

訪談時間：2017/12/15 

訪談地點：國家文官學院 

訪談方式：當面訪談 

記錄人：林嚴凡 

 

二、受訪者類型 

私部門轉換至公部門 

 

三、訪談內容摘要 

1. 之前服務單位的工作時間？工作內容？ 

大概服務快四年，研究所畢業後當兵完就在這間公司，服務四年後離職，然後

一年的考試準備，然後就今年考上分發。 

像之前毒鴨蛋事件、塑化劑事件就是我們公司檢驗出來了，政府幾乎都是委給

我們做，而我是在這個公司的某個部門，做檢驗方面的工作，但其實工作內容

很雜，那時候我主要應徵的是現場工程師，就是要到現場做檢測，像是幫煙囪

做空污檢測，經過三個月，可能是被受到肯定，學歷也可以，公司就把我調到

內勤，主要的工作就是做儀器校正、環境認證等，前期主要就是做這些，後期

還有開始接觸專案管理，像是台塑六輕風險評估的專案管理，就是將數據做彙

整給顧問公司做分析，所以工作量就越來越多，也有些變調了，跟原本預期只

要做好固定的工作是不一樣的。 

2. 離開私部門的主要原因？ 

我一個禮拜五天工作之外，六日也可能要出差，那我們出差的時間非常長，有

時候一個月可能要到南部出差十天，那為什麼我明明是內勤工程師卻還要跟著

跑？因為公司人手不夠，也不願意多聘用人力，所以我除了要顧好原本內勤的

工作外，也要兼顧外面的業務，所以在加班時數長的情況下，我一直在思考是

不是就要這樣繼續下去，雖然公司也很願意給加班費，主管也很信任我，可是

做到後面就是越來越疲乏，錢雖然多，但也失去生活品質，就這樣默默地做到

前年的 11、12 月，直到有一件事情的發生，那一天我們出外勤，結束採樣後，

公司一位外勤工程師就問我是不是可以先讓他回家洗個澡後，再回公司，我就

納悶，他解釋說因為晚點要去接小孩下課，但不想讓小孩聞到身上因為採樣留

下的空污臭味，讓小孩在同儕間有自卑感，聽到這個我當時心裡就覺得，以後

做到那個同事的歲數（同事年紀很大）時也還是一樣要出外勤，是不是也會造

成我以後的家庭有一些負擔，所以我就決定辭職，然後專心準備考試，那件事



真的是一個契機，讓我真的很想離開那間公司，還有一個原因讓我覺得自己不

適合待在私人部門是，只要主管交付的事情我都會很快去達成，太有效率的情

況下主管就會一直丟事情給你，那我覺得說或許我可以把自己做事的效率帶到

公部門，是不是就可以造福民眾。 

（那時候沒有想過跟主管談嗎？說自己只想要專心做好內勤的工作） 

有啊，剛提完後也真的有減少我出外勤的工作量，可是維持不久就又慢慢開始

增加，所以最後還是決定辭職，雖然真的也很捨不得，因為月薪至少有七萬，

但真的太累了。 

（所以您就是想追求一份比較穩定、固定的工作嗎？） 

對，像我現在已經下單位一個多月了，就覺得很輕鬆，我現在的同事都覺得我

的業務很多，但我自己知道現在的工作跟以前比起來真的是還好，我真的覺得

畢業後直接考上公務員的年輕人們要好好珍惜，因為他們沒有體會過業界的壓

力。現在就真的是很穩定，8 點左右上班，5 點左右下班，最晚就是台北市議會

留守時，我們要留下來幫環保局的長官準備一些市長備詢時會用到的資料，但

最晚也就是到 7 點多，以前是不可能這個時間下班，週末也還要繼續煩惱工作

的事，所以真得覺得差很多。 

3. 現在的工作內容？ 

現在是在某直轄市政府的廢棄物處理場，就是 OOOOO 那邊，負責的 case 是

OOO 游泳池內民眾的陳情案件，但我們這單位是委外的，管理是交給廠商，所

以基本上我要處理的就是錢，還有處理運進來廢棄物處理場的廢棄物量，另外

還有一些像是修繕道路，之後可能還會加業務，就看長官怎麼核示。 

（所以目前的工作量都覺得很適當嗎？） 

我是覺得跟以前比起來很輕鬆，雖然其他同事都覺得我負責很多業務，所以我

覺得私部門到公部門後，心態還是很重要，如果認為當公務員就可以擺爛，那

麼就會覺得工作很多很多。 

4. 進入公部門前、後對於公部門看法的差異？ 

有，我進入公部門的這一個月有很大體悟。我現在下單位一個月，單位都沒有

派人來輔助、指導我，我印象很深刻的是，一進單位兩、三天就開始辦公文

了，可是公文怎麼寫、公文系統怎麼用我都不知道，我只能一直問，所以在交

接的部分，公部門就是沒有一個很完善的制度。而私人企業是你一進去後，就

會有人帶你熟悉環境，前三個禮拜，甚至一整個月都一定會有人在你旁邊，直

到你熟悉、考試通過或能獨立操作後，才會讓你獨立作業，這是我覺得公、私

部門差異很大的地方。另外就是效率也差很多，像是公部門吃飯時間就是吃

飯，人家打電話過來就是說不好意思現在休息了，可是在私部門沒有在管這

個，客戶管你是不是休息時間，因此在效率上也差很多。 

5. 您認同過去的單位嗎？ 

我還滿感謝的，因為一開始決定要考試時，有想過要不要兼職考試，所以也有

再去投一些履歷，結果都是有接到通知請我再去面試，所以我覺得之前的工作



可以說是一個培養我的跳板，讓我有更好的能力，應徵其他工作也可以很順

利，因此我是滿感謝的。 

6. 您認同現在的單位嗎？ 

雖然只剛下單位一個月，但我覺得已經有些地方不認同了，因為我們是地方單

位，我一到這個單位就覺得我的長官很會做事，但是在部屬的工作分配上並不

妥善，所以如果有機會，我一定會申請調走。 

（所以您認為比起在公部門，以前私部門的單位更能讓你學習及成長嗎？） 

應該這樣子說，考上公務員後，分發到的職務不一定是自己的專業，就像我現

在個工作內容主要都是文書，但這些並不能讓我發揮專業，管理游泳池怎麼會

是環保技術的專業呢？也還是希望能把自己所學的東西發揮出來，不然真的很

沒有成就感，畢竟讀了那麼多書，也努力那麼久。 

7. 您認為外界對於公部門的認知，與實際上公部門運作的差異？ 

我覺得這與時代的變遷有關，以前的公務員可能真的能打混，但現在這麼進

步，人民時時都可以監督，尤其是我們做環保業務的，更容易被檢視。外面的

人看我們公務員，就覺得是一個鐵飯碗，不會被辭職，再怎麼爛也只是考績差

一點，基本上只要有來上班，事情做多做少，會影響的也只有長官對你的肯

定，所以你真的想拖，人家也不能拿你怎麼樣，就是把我們做的事想得很簡

單，但不是這樣的，還是有許多繁忙的時候，像現在來受訓，我就覺得也不簡

單。 

8. 對於現在的單位了解嗎？ 

我進來的這一個月來，對於我們自己股的業務是已經熟悉的差不多了，當然別

股有不一樣的業務，可能就不是那麼清楚，但對於我們自己股內的業務，如果

有同事請假，我也能知道大概要幫忙些什麼。 

9. 公、私部門對待員工的方式有何差異？ 

公部門的福利真的是還不錯，雖然有砍了一些，而私人企業就是依照表現給予

獎勵，所以在私部門你表現越好，給的 bonus 就越多，而公家機關就是做得再

好都只有相同的 bonus，不可能因為年年甲等薪水就比人家多，所以我認為

公、私部門差異在於就是績效與升遷制度上的不同。 

10. 您認為公部門的組織價值是？ 

公部門應該在人民與政策間扮演一個協調的角色，讓人民了解政策的執行方

向，並且能因為政策的執行而受到人民的肯定，畢竟我們的薪水是人民的納稅

錢，因此我認為真的要讓人民感覺到政府有在為社會貢獻，而不是像私人企業

一樣只追求自己的績效與利益。 

11. 以前私部門的經驗是否會造成在公部門工作上的一些影響或衝突？ 

我認為以前私部門的工作經驗對我來說是利也是弊，利的部分是現在在公部門

接到類似的工作或業務，就能很快上手做得很好，對我來說也是一種肯定，但

反之，如果做不好，人家就會想說你以前不是就是做檢測的嗎？怎麼做出來的

數據這麼差？另外還有以前私部門的工作經驗，能讓我知道企業的業者都在想



些什麼，所以現在如果有些業者想拿數據騙我，我都會知道，畢竟我以前就是

做這個的，這是只有在公部門待過的人無法看得出來的，所以也希望以後廠長

能將類似的業務都交給我，畢竟這些才是我的專業。 

受訪者編號 05 

一、受訪者基本資料 

性別：女 

出生年份：1981 

學歷／主修科系：大學／航運管理；研究所／航運管理 

現在的服務單位：交通部航港局 O 部航務中心 

之前的服務單位：長榮物流 

訪談時間：2017/12/17 

訪談地點：X 

訪談方式：視訊 

記錄人：林嚴凡 

 

二、受訪者類型 

私部門轉換至公部門 

 

三、訪談內容摘要 

1. 目前所在的單位是？於此單位已經工作多久了？工作內容是什麼？ 

目前在交通部航港局 O 部航務中心已經服務六年了，六年間在內部有轉換過單

位，工作內容主要是在處理港口船隻的一些業務，有企業的船隻也有一般漁民

的船隻。 

2. 在私部門工作的時間多久？離開私部門的原因？ 

之前在長榮工作九年，一開始是在台北的部門負責內部的業務，後來因為一些

家裡的因素，申請調去高雄，但高雄只有外部業務的缺，做了一段時間後，無

法適應在外面跑業務的日子，也認真思考未來是不是要繼續做這些不喜歡的工

作，因此想說趁著年輕給自己一個改變的機會，所以就決定辭掉工作全心準備

考試，後來也考上了。 

3. 進入公部門前、後對於公部門看法的差異？ 

以前還沒進公部門時，也會對公務人員有刻板印象，覺得在公部門工作就是很

閒，然後下午泡茶等下班，但實際進來後才發現不是這樣，有些單位也是非常

忙的，像我剛進來現在這個單位時，單位成立還不久，許多事都才剛起步，因

此就非常地忙，這些也是我進入公部門前沒有想過的，但工作量相較以前在私

人企業來說，還是輕鬆很多。 

4. 您認同過去與現在的單位嗎？ 

整體來說，我認同過去私部門的組織氣氛與文化，反而不認同現在公部門的，

舉例來說如果現在收到一個任務，以前在私部門大家就會一起加班，一起完



成，可是在公務體系好像就是沒達成就算了，常常會出現一個情況是，辦公室

的燈都暗了，只有我自己一個人在加班，我剛開始進公部門就是這樣，辦公室

的燈都暗了，只有我一個人還在加班，其他人則是五點下班，抱持著沒有完成

也不會怎麼樣的心態，認為沒做完的明天再做就好，這也是我剛進入公務體系

沒辦法調適的部分，因為在私部門很習慣大家一起加班到很晚，追求效率在私

部門是一件很正常的事，但在公部門做太快反而會讓自己的工作量太大。 

5. 您認同整個公部門（政府）嗎？ 

我不太認同現在的政府體系，我覺得大家都是本位主義的心態，並且許多時候

做的決策只是在應付上級，並不是真的在為人民設想，許多時候我們第一線基

層的公務員自己都無法被這些政策說服，更何況要我們去說服人民？ 

6. 您認為外界對於公部門的認知是否與實際公部門的運作有差異？ 

我覺得這也要回歸到外界對於公部門的刻板印象，像是我如果在社群網站上發

個文說今天又再加班，就會有人回說公務員有在加班的嗎？或是我發個平時休

假出國玩的照片，就又會被說公務員真好，可以一直出去玩，就會有這種反諷

的聲音。 

7. 您瞭解現在的單位嘛？了解過去的單位嗎？ 

我自認為算了解現在的單位，畢竟也待了六年多，而對過去的單位也是因為了

解才想要離開。 

8. 您認為員工在公、私部門中被對待的方式有何差異？ 

主要是在員工權利的方面有很大不同，在私部門員工的權利相對比較沒保障，

還是資方的地位比較高，員工還是得受資方擺佈，而公務員因為有永業保障，

如果受到一些不平等的待遇也有申訴的管道，因此在權利保障上是有差的。 

9. 您認為公、私部門的「組織價值」、「社會貢獻」有何差異？ 

私部門的核心價值就是為了營利、賺錢，公務部門的核心價值則是要顧全大多

數人的權益，但實際上有時候公部門的決策並不是如此理想，有時候可能會被

少數人綁架，導致做出來的決策只有利於少數人，因此跟我認知中公部門的核

心價值有點出入。 

10. 以前在私部門的經驗是否對於現在公部門的工作造成影響甚至衝突？ 

一定會有，例如以前在私部門，如果長官交付的工作或是決策不妥當、不合

理，我們反應給長官，長官會覺得那我們在一起討論更好的方法，因為長官也

怕自己錯誤的決策影響到公司，但公部門許多時候就會用一句話：「上面說這樣

就是這樣。」來堵你，所以這部分會讓我覺得很衝突，這六年來很多時候遇到

這種狀況時，我就會想說以前在私部門如果提醒長官這樣子做不太好，長官可

能都會在思考並覺得有道理後接受建議，但在公部門長官則是會認爲我知道的

太多，也不該管這麼多。 

 

 

 



 

 

 

附錄三、 第一波調查問卷構面表 

題項 內容 構面 

1 請問您的性別？ 個人基本資料 

2 請問您的出生年？ 

3 請問您目前的婚姻狀況是？ 

3_7 您目前的婚姻狀態為其他 

4 請問您的最高學歷為何？ 

4_6 您的最高學歷為其他 

5 請問您最高學歷的「領域（科、系、所）」為何？ 

5_11 您最高學歷的「領域（科、系、所）」為其他 

6 請問您過去是否曾在公家機關以外的單位工作過？ 

7 請問您前一份工作屬於何種性質？ 

7_1 私人企業（受雇）的工作年限 

7_2 私人企業（自營）的工作年限 

7_3 非營利組織的工作年限 

7_4_1 前一份工作為其他 

7_4_2 其他的工作年限 

8 請問除了上述工作之外，您是否還有其他的工作經驗？ 

8_1 是否有受雇於私人企業的工作經驗？ 

8_2 是否有自營私人企業的工作經驗？ 

8_3 是否有在非營利組織的工作經驗？ 

8_4 是否有其他工作經驗？ 

8_1_1 私人企業(受雇)的工作年限 

8_2_1 私人企業(自營)的工作年限 

8_3_1 非營利組織的工作年限 

8_4_1 其他的工作經驗 

8_4_2 其他工作經驗的工作年限 

9 請問您家中是否有「未成年」子女（未滿 18 歲）？ 

9_1 家中有「未成年」子女 

10 請問您目前的職務是屬於？ 

11 請問您現任職等為何？ 

12 請問您的機關性質為何？ 

13 請問您「現職機關的服務年資」有幾年？ 

14 請問您的「公部門服務總年資」有幾年？ 



（男性當兵年資不計入） 

15 請問您最初是經由何種方式進入公職？ 

15_7 經其他方式進入公職 

16 請問您目前的職務屬於以下哪一種人員？ 

17 請問您服務機關是屬於？ 

17_7 服務的機關屬於其他 

18(A 卷) 假設您今天到一家「民營銀行」辦理業務，您抽取號碼牌後發現前面

還有 10 個人，請問您認為需要多久會輪到您？ 

公私部門比較 

18(B 卷) 假設您今天到一家「政府機關」辦理業務，您抽取號碼牌後發現前面

還有 10 個人，請問您認為需要多久會輪到您？ 

19(A 卷) 承上題，您在該「民營銀行」等待叫號的時候，有一位知名企業家(非

常知名的公眾人物)進來，跟大家一樣要辦理業務，但他沒有抽號碼牌

卻走向前去跟櫃台主管表明身分並說他趕時間，需要立即的服務，請

問您認為該「民營銀行」最後會不會提供給他立即的服務？ 

19(B 卷) 承上題，您在該「政府機關」等待叫號的時候，有一位知名企業家(非

常知名的公眾人物)進來，跟大家一樣要辦理業務，但他沒有抽號碼牌

卻走向前去跟櫃台主管表明身分並說他趕時間，需要立即的服務，請

問您認為該「政府機關」最後會不會提供給他立即的服務？ 

20(A 卷) 假設今天這家「民營銀行」由於經常大排長龍（平均每次排隊等待時

間約 30 分鐘叫到號碼），因此設有一個「付費快速申辦櫃台」，只要

民眾願意多付 200 元，就可以享受「免排隊的優待」，請問您是否願

意使用該「付費快速申辦櫃台」﹖ 

20(B 卷) 假設今天這家「政府機關」由於經常大排長龍（平均每次排隊等待時

間約 30 分鐘叫到號碼），因此設有一個「付費快速申辦櫃台」，只要

民眾願意多付 200 元，就可以享受「免排隊的優待」，請問您是否願

意使用該「付費快速申辦櫃台」﹖ 

 

21(A 卷) 承上題，請問您是否認同該「民營銀行」設置這個「付費快速申辦櫃

台」？ 

21(B 卷) 承上題，請問您是否認同該「政府機關」設置這個「付費快速申辦櫃

台」？ 

22(A 卷) 假設您回家後發現，該「民營銀行」由於計算錯誤，多收您 8,000 元

的費用。請問，從您跟他們反應這件事之後幾天內，若仍未收到退款，

您會認為該「民營銀行」的效率不佳？ 

22(B 卷) 假設您回家後發現，該「政府機關」由於計算錯誤，多收您 8,000 元

的費用。請問，從您跟他們反應這件事之後幾天內，若仍未收到退款，

您會認為該「政府機關」的效率不佳？ 



23(A 卷) 假設您回家後發現，該「民營銀行」在文件上打錯您的名字與身分證

字號，因此該文件無效，所以您明天還需要再跑一趟重新辦理。請問，

您對這樣的狀況的感受如何？ 

23(B 卷) 假設您回家後發現，該「政府機關」在文件上打錯您的名字與身分證

字號，因此該文件無效，所以您明天還需要再跑一趟重新辦理。請問，

您對這樣的狀況的感受如何？ 

23_5(A

卷) 

對上述狀況(發生在民營銀行)的感受為其他 

23_5(B卷) 對上述狀況(發生在政府機關)的感受為其他 

24(A 卷) 假設您今天是打電話到該「民營銀行」欲詢問相關業務，但電話語音

系統告知目前等待人數眾多，請您耐心等候。請問，您等待多久後會

開始認為該「民營銀行」的效率不佳？ 

 

24(B 卷) 假設您今天是打電話到該「政府機關」欲詢問相關業務，但電話語音

系統告知目前等待人數眾多，請您耐心等候。請問，您等待多久後會

開始認為該「政府機關」的效率不佳？ 

25(A 卷) 承上題，假設您在電話詢問過程中，發現您所想要了解的三個問題他

們都無法回應，說必須要再查相關規定及請示上級，請問您對這樣的

狀況的感受如何？ 

25(B 卷) 承上題，假設您在電話詢問過程中，發現您所想要了解的三個問題他

們都無法回應，說必須要再查相關規定及請示上級，請問您對這樣的

狀況的感受如何？ 

25_5(A

卷) 

對上述狀況(發生在民營銀行)的感受為其他 

25_5(B卷) 對上述狀況(發生在政府機關)的感受為其他 

26(A 卷) 2015 年八仙塵暴事件後，有某些「私人企業」給予在此次意外中子女

受傷的員工「有薪假」來照顧其受傷的子女，請問您是否認同這樣的

作法﹖ 

26(B 卷) 2015 年八仙塵暴事件後，有某些「政府機關」給予在此次意外中子女

受傷的員工「有薪假」來照顧其受傷的子女，請問您是否認同這樣的

作法﹖ 

27(A 卷) 某年某月颱風在夜間侵襲北台灣，隔天，雖然台北市並無明顯風雨，

未達放颱風假的標準，但仍有台北市某些「私人企業」為了確保員工

人身安全，自行宣布讓所有員工放「颱風假」，請問您是否認同這家

「私人企業」的作法﹖ 



27(B 卷) 某年某月颱風在夜間侵襲北台灣，隔天，雖然北部無明顯風雨，未達

放颱風假的標準，但仍有部分「地方政府」為了確保市民人身安全，

決定放「颱風假」，請問您是否認同這些「地方政府」的作法﹖ 

28 我認為「政府部門」的工作環境會比「私人企業」來得好。 跨部門比較 

29 我認為「政府部門」的工作環境會比「非營利組織」來得好。 

30 我認為公務人員的工作壓力比「私人企業員工」還要來得高。 

31 我認為公務人員的工作壓力比「非營利組織員工」還要來得高。 

32 我認為「政府部門的工作」比「私人企業」的工作來的有吸引力。 

33 我認為「政府部門的工作」比「非營利組織」的工作來的有吸引力。 

34 如果「私人企業」的工作與「政府部門」的工作一樣有永業制保障的

話，我會想要到「私人企業」工作。 

35 如果「非營利組織」的工作與「政府部門」的工作一樣有永業制保障

的話，我會想要到「非營利組織」工作。 

36 我認為我很了解「私人企業」的工作性質及工作環境。 

37 我認為我很了解「非營利組織」的工作性質及工作環境。 

38 請問當前述問題提到「私人企業」時，您心中所想的「私人企業」比

較接近下列何者？ 

38_5 心中所想的「私人企業」比較接近為其他 

39 我機關中的主管不會害怕承擔失敗的風險。 組織風險承受度 

40 我機關中大部分的同仁不會害怕承擔失敗的風險。 

41 我的主管能有效地激勵員工士氣。 主管領導方式 

42 我的主管的領導方式對於順利達成任務有幫助。 

43 我的主管值得信任。 

44 我工作環境中的規範會使我難以做我認為應該做的事情。 工作自主性 

45 我的工作使得我沒有時間陪家人。 工作家庭衝突 

46 我曾面臨「為了兼顧家庭必須放棄升遷」的情形。 

47 我很希望未來的職業生涯都待在現在的機關。 組織承諾 

48 我總是將機關的問題視為我自己的問題。 

49 我在目前機關的工作對我個人來說是很有意義的。 

50 我對有益於國家社會的公共計畫深感興趣。 公共服務動機 

51 看到他人能從公共計畫中受益能帶給我相當大的滿足感。 

52 與他人分享自己的政治觀點對我而言是極具吸引力的事。 

53 執行公共服務對我來說是一種公民責任。 

54 有意義的公共服務對我很重要。 

55 我樂意看到政府做出對社會有益的事，即便會損害我的利益。 

56 當我看到弱勢的人受害總是感到於心不忍。 

57 我經常提醒自己，人們總是互相依賴的。 



58 看到人們的悲慘或痛苦時我會感到難過。 

59 對人民、社會做出貢獻，比我個人的生涯發展更有意義。 

60 只要我認為對大眾有利，我願意冒著失去陞遷機會的風險去爭取。 

61 為社會奉獻是我本來就應該做的。 

62 整體來說，我很滿意我目前的工作。 工作滿意度 

63 整體來說，我很滿意到目前為止的陞遷狀況。 

64 整體來說，我很滿意機關的工作氣氛。 

65 整體來說，我很滿意目前的工作福利。 

66 整體來說，我很滿意目前機關主管的領導風格。 

67 整體來說，我很滿意目前的薪資。 

68 整體來說，我的主管很滿意我的工作表現。 

69_1 A.工作可以保障您現在的薪水；B.工作有 50%的機會可以拿到現在工

作兩倍的薪水，但也有 50%的機會減少您現在薪水的 10%。 

風險偏好 

69_2 A.工作可以保障您現在的薪水；B.工作有 50%的機會可以拿到現在工

作兩倍的薪水，但也有 50%的機會減少您現在薪水的 20%。 

69_3 A.工作可以保障您現在的薪水；B.工作有 50%的機會可以拿到現在工

作兩倍的薪水，但也有 50%的機會減少您現在薪水的 33%。 

69_4 A.工作可以保障您現在的薪水；B.工作有 50%的機會可以拿到現在工

作兩倍的薪水，但也有 50%的機會減少您現在薪水的 50%。 

69_5 A.工作可以保障您現在的薪水；B.工作有 50%的機會可以拿到現在工

作兩倍的薪水，但也有 50%的機會減少您現在薪水的 70%。 

70_1 您在「健康」方面所願意承受風險的程度為何？ 

70_2 您在「財務」方面所願意承受風險的程度為何？ 

70_3 您在「工作」方面所願意承受風險的程度為何？ 

70_4 您在「婚姻」方面所願意承受風險的程度為何？ 

70_5 您在「信任他人」方面所願意承受風險的程度為何？ 

70_6 您在「駕駛車輛」方面所願意承受風險的程度為何？ 

70_7 您在「生命中的重大改變」方面所願意承受風險的程度為何？ 

71_1 您是否認為在工作安排的事項中，自己有被公平的對待？ 工作公平性 

71_2 您是否認為在升遷的事項中，自己有被公平的對待？ 

71_3 您是否認為在安排訓練的事項中，自己有被公平的對待？ 

71_4 您是否認為在機關參加比賽得獎之獎金分配的事項中，自己有被公平

的對待？ 

71_5 您是否認為在懲處的事項中，自己有被公平的對待？ 

71_6 您是否認為在績效考核的事項中，自己有被公平的對待？ 

72_1 未來兩年離開目前機關的意願。 離職傾向 

72_2 未來兩年離開公部門的意願。 



73 我經常會因工作而感到疲倦。 工作耗竭 

74 我經常會覺得工作讓我體力耗盡。 

75 我經常會覺得工作讓我精神耗盡。 

76 如果工作上的事情做得不對，我能夠從主管那邊得知。 

77 您的工作會令您情緒上心力交瘁（心情上非常累）嗎？ 

78 工作一整天之後，您覺得精疲力竭（身體上非常累）嗎？ 

79 每天上班前只要想到又要工作一整天，您就覺得沒力了嗎？ 

80 與您的服務對象接觸會讓您感到很累嗎？ 

81 您會希望減少和服務對象接觸的時間嗎？ 

82 您對服務對象感到厭煩嗎？ 

83 您會經常出現不想上班的念頭嗎？ 

84 創新在我的機關中是重要的價值。 組織創新行為與

意願 85 我的機關會鼓勵創新。 

86 工作環境中的規範，使我難以做我認為應該做的事情。 

87 我的機關在接受新的想法時通常會小心地評估。 

88 我的機關經常覺得現狀才是最好的。 

89 相較於其他類似的機關，我的機關通常是最慢接受新知的。 

90 我的機關幾乎不相信新的想法，除非大多數其他的機關都接受了。 

91 我的機關經常對有待解決的問題不知所措。 

92 我的機關經常質疑新的想法。 

93 我的機關會提供充分的進修與學習機會。 

94 我的機關重視資訊蒐集與新知的交流。 

95 我的機關能夠提供誘因鼓勵創新的構想。 

96 我的機關鼓勵嘗試與做中學習的精神。 

97 我的工作夥伴之間會多方討論、交換心得。 

98 我的主管會支持我在工作上的創意。 

99 我認為新穎、獨特的想法很振奮人心。 個人創新行為與

意願 100 在接受新想法時，通常我會很謹慎。 

101 我經常對那些尚未有明確答案的問題感興趣。 

102 我願意去學習新知，來增加創新想法出現的可能性。 

103 如果我想到了不錯的點子，我願意去說服主管採納我的建議。 

104 即便有失敗的可能性，我也願意去嘗試過去機關沒做過的事。 

105 我的工作讓有我有自由發揮的空間。 

106 我目前的工作能讓我拓展視野。 自我決定論 

107 我目前的工作會有不錯的升遷機會。 

108 我目前的工作能給我帶來成長。 

109 公務員工作有利於我照顧家庭。 



110 公務員的收入和福利不錯。 

111 公務員的工作穩定，我不用擔心丟掉工作。 

112 我和機關裡的同仁相處得很愉快，離開他們我有點捨不得。 

113 適應政府運作方式以後，到私部門或非營利部門會有適應的問題。 

114 如果現在離開政府的工作，我累積的人脈就沒用了。 

115 如果現在離開政府的工作，我在政府累積的資歷和經驗就白費了。 

116 如果現在離開政府的工作，我之前受的訓練就一點用都沒有了。 

117 我的工作讓我很有成就感。 

118 我的工作內容與我的興趣一致。 

119 情感上，我挺難說走就走，我目前的工作好像變成我生活的一部分了。 

120 我在機關裡的生活感覺真的很枯燥，沒有意義，只想快點走人。 

121 我感覺我的工作相關的知識很久沒有更新了，對自身能力沒有足夠自

信。 

122 離開政府部門到其他地方找工作有很高的風險。 

123 我認為我的單位所使用的考績指標是適當的。 績效評量 

124 我認為我的單位評估員工績效時是客觀的。 

125_1 18%的優存制度，領月退者將於幾年歸零？ 年金改革 

125_2 改革通過之後政府保證的「樓地板」退休金額是多少錢？ 

125_3 軍公教年改正式上路的時間是 2018 年 10 月 1 日？ 

125_4 年資滿 25 年的所得替代率改變，分十年從百分之多少降到多少？ 

125_5 平均投保薪資採計期間是最後在職前多少年？ 

126 請您回想一下，年改通過以前，當時評估自己退休的時候完全拿不到

退休金的可能性有多大？ 

127 今年年金改革之後，請您再評估一下，自己退休的時候完全拿不到退

休金的可能性有多大？ 

128 當政府作政策決定時，我覺得我們這個世代的權益，有被公平地考量。 

129 我相信政府作任何政策決定時，都有考量到政策在財務上對未來世代

的影響。 

130_1 假設這兩位病人，在其他條件都相同的狀況下，一位從不抽菸，一位

是多年的老菸槍，您認為誰應該先進行換心手術？ 

風險偏好 

130_1_4 誰應該先進行換心手術為其他 

130_2 又假設這兩位病人，在其他條件都相同的狀況下，一位是 30 歲，一位

是 70 歲您認為誰應該先進行換心手術？ 

130_2_4 誰應該先進行換心手術為其他 

130_3 又假設這兩位病人，在其他條件都相同的狀況下，那位 30 歲的人有在

抽菸，那位 70 歲的人沒有抽菸，您認為誰應該先進行換心手術？ 

130_3_4 誰應該先進行換心手術為其他 



130_4 再假設這兩位病人，在其他條件都相同的狀況下，一位有小孩要養，

一位沒有小孩，您認為誰應該先進行換心手術？ 

130_4_4 誰應該先進行換心手術為其他 

131_1 有人說：「政府推動年金改革的目的，是為了挽救政府退撫基金的財

務危機」。 

131_2 有人說：「政府推動年金改革，違反了法律上的信賴保護的原則」。 

131_3 有人說：「政府推動年金改革，能夠達到台灣的世代正義」。 

131_4 有人說：「政府推動年金改革過程中，完全沒有考量軍公教人們的訴

求」。 

131_5 有人說：「政府推動年金改革完過程中，全忽略此舉可能對總體經濟

產生的影響」。 

131_6 整體而言，我個人十分支持政府這次的年金改革。 

132 假設平均來說，您每個月的薪水除了必要的支出之外，還有一萬元的

自由運用經費，這筆錢只能拿去存在「年度旅遊基金」或「退休儲蓄

基金」這兩種用途，請問您會拿出這一萬元當中的多少錢放在年度旅

遊基金中？ 

133_1 假如您今天中了樂透，可以獲得新台幣 3萬元獎金，請問您會選擇「馬

上領取 3 萬元」還是「等一年，但可以領取 3 萬 3 千元（保證可領

取）」？ 

133_2 如果現在條件改為「等一年，但可以領取 3萬 6千元（保證可領取）」，

您願意等一年嗎？ 

133_3 如果現在條件改為「等一年，但可以領取 3萬 9千元（保證可領取）」，

您願意等一年嗎？ 

133_4 如果現在條件改為「等一年，但只能領取 3萬 2千元（保證可領取）」，

您還願意等一年嗎？ 

133_5 如果現在條件改為「等一年，但只能領取 3萬 1千元（保證可領取）」，

您還願意等一年嗎？ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

附錄四、 第二波調查問卷構面表 

題號 題目內容 構面 

q0 問卷版本 個人基本資料 

q1 請問您的性別？ 

q2 請問您的出生年？ 

q3 請問您目前的婚姻狀況是？ 

q4 請問您的最高學歷為何？ 

q5 請問您最高學歷的「領域（系、所）」為何？ 

q6 請問您過去是否曾在公家機關以外的單位工作過？ 

q7 請問您前一份工作屬於何種性質？ 

q7_1 請問您前一份工作的工作年限 

q8 請問除了上述工作之外，您是否還有其他的工作經驗？  

q8_1 是，在私人企業（受雇） 

q8_2 是，在私人企業（自營） 

q8_3 是，在非營利組織 

q8_4 是，在公營企業 

q8_5 是，在學校 

q8_6 是，在軍隊 

q8_1_1 私人企業(受雇)的工作年限 

q8_2_1 私人企業(自營)的工作年限 

q8_3_1 非營利組織的工作年限 

q8_4_1 在公營企業的工作年限 

q8_5_1 在學校的工作年限 

q8_6_1 在軍隊的工作年限 

q9 請問您家中是否有「未成年」子女（未滿 18 歲）？ 

q9_1 家中有「未成年」子女，共有____位 

q10 請問您目前的職務是屬於？ 

q11 請問您現任職等為何？ 

q12 請問您的機關性質為何？ 

q13 請問您「現職機關的服務年資」有幾年？ 

q14 請問您的「公部門服務總年資」有多久？ 

q15 請問您最初是經由何種方式進入公職？ 

q16 請問您目前屬於以下哪一種人員？ 

q17 請問您服務機關是屬於？  



q18 承上題，請問您是屬於中央何部會？ 

 請依據您的想法回答下列問題： 不同部門對創新看

法的差異 
q19_1 我認為新穎、獨特的想法很振奮人心。 

q19_2 我覺得傳統的方法才是最好的。 

q19_3 我發現我通常是團體中比較慢接受新想法的人。 

q19_4 在接受新想法時，通常我會很謹慎。 

q19_5 
我不太願意接受新的做法，除非我身邊的人已經這樣

做。 

 請依據您的想法回答下列問題： 

q20_1 我願意去學習新知，來增加創新想法出現的可能性。 

q20_2 我願意提出建言，來促使機關的改善。 

q20_3 
如果我想到了不錯的點子，我願意去說服主管採納我的

建議。 

q20_4 我願意去執行在其他機關已經很有成效的政策。 

q20_5 
即便有失敗的可能性，我也願意去嘗試過去機關單位沒

做過的事。 

q21 請問下列何者最符合您對創新的看法 

q22_1 請問您認為我國公部門(政府機關)、公務人員創新嗎？ 

q22_2 請問您認為我國私部門(民營企業)、企業人員創新嗎？ 

q23 請問您認為公部門與私部門何者較為創新？ 

 
請問您是否有曾經聽說過或了解過以下案例，不限地

區，只要有聽聞、了解性質相似的個案也可勾選 

q24_1 基隆市，圖書館 APP 書城服務，  

q24_2 新北市，訴訟輔導視訊諮詢服務 

q24_3 新北市，幸福保衛站 

q24_4 台北市，包租代賃服務 

q24_5 桃園市，地政便民工作站 

q24_6 
新竹市，親子及托幼場所 AI 陪伴平台建置，AI 智能機

器人「凱比同學」 

q24_7 台中市，地面行人穿越線紅綠燈 

q24_8 南投縣，落石攔截網 

q24_9 雲林縣，垃圾機械生物處理系統(MBT) 

q24_10 台南市，無人機農藥噴灑 



q24_11 高雄市，公車式小黃即時動態系統 

q24_12 屏東縣，雙小綠人燈號 

q24_13 台東縣，熱氣球節 

q24_14 國發會，公共政策網路參與平台 

q24_15 衛服部，遠距醫療門診 

q24_16 交通部，「機車危險感知測驗」納入駕照考試 

q24_17 中華郵政，郵局便利包寄宅 

q24_18 公路總局，路殺預警系統 

q25 

假設您今天早上開車出門，在轉彎時不慎與他人擦撞，

於是你使用保險公司(警察局)推出的保險(警政服

務)APP 進行通知，保險公司(警察局)用此 APP 衛星定位

您，快速到達現場處理。請問您認為這樣算是創新嗎? 

q26 

承上題，因為您的車拖去修理，所以您只能搭乘大眾交

通工具，於是您前往客運站(公車站)候車，在等待期間，

您拿出手機連接客運站(公車站)免費 Wi-Fi。請問您認

為這樣算是創新嗎? 

q27 

假設您今天前往一般超市(政府機關)買日用品，帶回一

堆日常用品，攜帶上很麻煩，這時該一般超市(政府機

關)提供您愛心便利袋讓您裝文件，只需您下次在前往

其他一般超市(政府機關)時順手歸還即可。請問您認為

這樣算是創新嗎？ 

q28 

假設您今天出差前往某地，天將暴雨，保險公司(政府機

關)透過手機傳送豪雨特報警訊，希望您注意安全。請問

您認為這是創新嗎？ 

q29 

假設您有外國友人來訪，您想要跟他介紹你居住地的特

色景點，於是連上旅遊機構(政府機關)網頁，發現旅遊

機構(政府機關)網頁除了以中文介紹當地特色外，尚提

供多國語言版本。請問您認為這是創新嗎？ 

 請依據您的想法回答下列問題： 不同部門工作倦怠 

q30_1 我覺得公部門上班時間朝九晚五。 

q30_2 我覺得公部門工時長。 

q30_3 我覺得公部門經常加班。 

q30_4 我覺得公部門的工作量很大。 

q30_5 我覺得公部門的工作內容很龐雜。 

q30_6 我覺得公部門人力缺乏。 

 請依據您的想法回答下列問題： 

q31_1 
我認為公部門工作環境中的規範會讓人難以做應該做

的事。 



q31_2 我認為公部門在法律規範下的加班時數能實報實領。 

q31_3 
我認為在公部門工作，會讓人經常因工作而感到生理上

的疲倦。 

q31_4 我認為在公部門工作，會讓人情緒上心力交瘁。 

q31_5 我認為在公部門工作，會讓人對服務對象感到厭煩。。 

q31_6 
我認為在公部門工作，會讓人希望減少和服務對象接觸

的時間。 

q31_7 我認為在公部門工作，會讓人覺得很有成就感。 

q31_8 
我認為在公部門工作，會讓人覺得做了許多有價值的

事。 

 請依據您的想法回答下列問題： 

q32_1 我覺得私部門上班時間朝九晚五。 

q32_2 我覺得私部門工時長。 

q32_3 我覺得私部門經常加班。 

q32_4 我覺得私部門的工作量很大。 

q32_5 我覺得私部門的工作內容很龐雜。 

q32_6 我覺得私部門人力缺乏。 

 請依據您的想法回答下列問題： 

q33_1 
我認為私部門工作環境中的規範會讓人難以做應該做

的事。 

q33_2 我認為私部門在法律規範下的加班時數能實報實領。 

q33_3 
我認為在私部門工作，會讓人經常因工作而感到生理上

的疲倦。 

q33_4 我認為在私部門工作，會讓人情緒上心力交瘁。 

q33_5 我認為在私部門工作，會讓人對服務對象感到厭煩。。 

q33_6 
我認為在私部門工作，會讓人希望減少和服務對象接觸

的時間。 

q33_7 我認為在私部門工作，會讓人覺得很有成就感。 

q33_8 
我認為在私部門工作，會讓人覺得做了許多有價值的

事。 

q34 

根據報導指出，某甲於 2016 年一月至四月，四個月的加

班時數高達 398 個小時，平均一天加班時數高達 4個小

時。請問您認為以上敘述，有可能事發生在哪種部門

中？ 

q35 

根據報導指出，某新任主管上班認真，常常在非上班時

間研究工作上之業務，並利用休假期間參與各類活動，

但卻疑似因過勞引發腦溢血，最後不幸身亡。請問您認

為以上敘述，有可能是發生在哪種部門中？ 



q36 

根據報導指出，規定加班時數上限為 20 小時，該單位同

仁會將加班時數控制在 20 小時內，但實際上卻是加班

沒報加班費；休假卻還是在工作，而造成「報加班好麻

煩，報多了還會被長官關心」的情形。請問您認為以上

敘述有可能是發生在哪種部門中？ 

q37_1 我認為公部門的工時，會讓人有工作倦怠的感覺。 

q37_2 我認為公部門的工作量，會讓人有工作倦怠的感覺。 

q37_3 我認為公部門的規範，會讓人有工作倦怠的感覺。 

q38_1 我認為私部門的工時，會讓人有工作倦怠的感覺。 

q38_2 我認為私部門的工作量，會讓人有工作倦怠的感覺。 

q38_3 我認為私部門的規範，會讓人有工作倦怠的感覺。 

q39 

請問若不考慮您的現職單位、經濟、家庭與考試等因素，

只考量您的想法與意願，請問您會想進入哪個部門工

作？ 

 請依據您的想法回答下列問題： 工作滿意度 

q40_1 我很滿意到目前為止的陞遷狀況。 

q40_2 我很滿意機關的工作氣氛。 

q40_3 我很滿意目前的工作福利。 

q40_4 我很滿意目前機關主管的領導風格。 

q40_5 我很滿意目前的薪資。 

q40_6 整體來說，我很滿意我目前的工作。 

q40_7 我的主管很滿意我的工作表現。 

 請評估您在下列各個方面願意承受風險的程度為何？ 風險承擔程度 

q41_1 您在「健康」方面所願意承受風險的程度為何？ 

q41_2 您在「財務」方面所願意承受風險的程度為何？ 

q41_3 您在「工作」方面所願意承受風險的程度為何？ 

q41_4 您在「婚姻」方面所願意承受風險的程度為何？ 

q41_5 您在「信任他人」方面所願意承受風險的程度為何？ 

q41_6 您在「駕駛車輛」方面所願意承受風險的程度為何？ 

q41_7 
您在「生命中的重大改變」方面所願意承受風險的程度

為何？ 

 請依據您的想法回答下列問題： 公共服務動機 



q42_1 我對有益於國家社會的公共計畫深感興趣。 

q42_2 
看到他人能從公共計畫中受益能帶給我相當大的滿足

感。 

q42_3 
與他人分享自己對政策的觀點對我而言是極有吸引力

的事情。 

q42_4 我認為公共服務是一種公民責任。 

q42_5 有意義的公共服務對我很重要。 

q42_6 為公共利益奮鬥是我的職責。 

q42_7 當我看到弱勢的人受害總是感到於心不忍。 

q42_8 我經常提醒自己，人們總是互相依賴的。 

q42_9 當看到人們的悲慘或痛苦時我會感到難過。 

q42_10 對人民、社會做出貢獻，比我個人的生涯發展更有意義。 

q42_11 
只要我認為對大眾有利，我願意冒著失去陞遷機會的風

險去爭取。 

q42_12 我認為大我之責任當在小我之前。 

 請依據您的想法回答下列問題： 機關、主管 

q43_1 我機關中的主管不會害怕承擔失敗的風險。 

q43_2 我機關中大部分的同仁不會害怕承擔失敗的風險。 

q43_3 我的主管能有效地激勵員工士氣。 

q43_4 我的主管的領導方式對於順利達成任務有幫助。 

q43_5 我的主管值得信任。 

q43_6 
我工作環境中的規範會使我難以做我認為應該做的事

情。 

q43_7 我的工作使得我沒有時間陪家人。 

q43_8 我曾面臨「為了兼顧家庭必須放棄升遷」的情形。 

q43_9 我很希望未來的職業生涯都待在現在的機關。 

q43_10 我總是將機關的問題視為我自己的問題。 

q43_11 我在目前機關的工作對我個人來說是很有意義的。 

q44 請問您是否有加入公務人員協會？ 公務人員勞動結社 

q45 
若您尚未加入，請問您未來是否考慮加入公務人員協

會？ 

 請依據您的想法回答下列問題： 

q46_1 我認為公務人員協會能替公務人員爭取權利。 

q46_2 我認為公務人員協會具有影響政策的能力。 

q46_3 我經常關注公務人員協會發布的訊息。 

q46_4 我經常使用公務人員協會跟廠商簽訂的優惠福利。 

q46_5 我會透過公務人員協會提出政策建議。 



q46_6 我會參加公務人員協會舉辦的聯誼活動。 

q46_7 我會參加公務人員協會舉辦的教育訓練。 

q46_8 我會請公務人員協會協助調解我在職場上的糾紛。 

q46_9 我支持公務人員協會轉型為工會以增加影響力。 

q47 請問未來公務人員協會轉型成為工會，您會加入嗎？ 

q48 請問倘若未來另外成立「公務人員工會」，您會加入嗎？ 

 請依據您的想法回答下列問題： 

q49_1 我認為公務人員成立工會可以落實集體協商權。 

q49_2 我支持工會於協商無效時，透過杯葛的方式爭取權利。 

q49_3  我支持工會於協商無效時，透過罷工的方式爭取權利。 

q49_4 我希望工會能保障我的權利不被政府剝奪。 

q49_5 我希望工會能為我爭取更好的工作權利。 

q49_6 我希望工會可以促進行政的改革。 

q49_7 我希望工會可以約束會員遵守專業倫理。 

q49_8 我希望工會可以做為公務人員與政府意見溝通的橋樑。 

 
請問您認為下列哪三個選項，是工會最應該替公務人員

爭取的權利？(複選題) 

q50_1 提供政府更可行的政策建議 

q50_2 協調更適當的業務量以及人力配置 

q50_3 設定合理的績效目標 

q50_4 提供更加的薪資以及待遇福利 

q50_5 減少不必要的行政作業流程 

q50_6 擁有正常的休假以及服勤時間 

q50_7 提高申訴與救濟的成功機會 

q50_8 增加退休後的生活保障 

q50_9 其他 

q51 承上題，請問您認為這三個選項中，哪一項最重要？ 

q51_9 
工會最應該替公務人員爭取的權利的三個選項中，最重

要的項目為其他 

q52 
請問您覺得當公務人員權利受損的時候，哪一種做法最

能有效保障其權利？ 

q52_6 當公務人員權利受損的時候，最能有效保障為其他 

q53 
整體來說，對於目前公務人員的工作環境以及所擁有的

權利，您是否滿意？ 

q54_1 

您會堅守法律，要求孕婦引產嗎？您只有「會」或「不

會」兩個互斥選項；你能想到所有的任何替選方案，像

拖延、送養、幫繳罰款、都是「不會」，但要提醒您的是，

公務人員內、外控決

策 



幫她繳款的結果，是一堆等著生二胎的孕婦也要您幫忙

繳款。 

q54_2 
做了這個選擇，以下哪一個比較適合描繪你此刻的心

情？ 

q54_3 

兩天後，你從村民口中得知，這名孕婦是刻意違反法令

的，因為第一胎是女孩，在重男輕女的農村，這名孕婦

非常想要一個男孩。在得知這個消息後，你會重新考慮

你的決定，要求孕婦引產嗎？ 

q55_1 

有一天，您的另一半希望您請假，並與您一起去歐洲來

一趟私人旅遊。您會使用這些累積的哩程去換免費機票

嗎？ 

q55_2 
你的父母年紀都大了，需要好鞋來保護腰部。您覺得您

會帶他們去這間鞋店，買半價的鞋子嗎？ 

 請依據您的想法回答下列問題： 民主治理與文官建

言行為的責任感、動

機與承諾 

q56_1 我會主動提出有助於所屬機關單位業務的新計畫。 

q56_2 我會提出改善所屬機關的工作流程的建議。 

q56_3 
我會主動提出建設性建議，來幫助達成所屬機關單位業

務執行的目標。 

 請依據您的想法回答下列問題： 

q57_1 
當主管一項決策可能影響機關單位工作成效時，我會提

醒他。 

q57_2 
即使單位其他人有不同意見，我仍會務實地提出對於機

關單位可能造成負面影響的業務問題。 

q57_3 
即使可能影響與其他同仁間和諧，我仍會勇於指出所屬

機關組織面臨的問題。 

 請依據您的想法回答下列問題： 

q58_1 我不會質疑上級主管的決定。 

q58_2 當我不認同機關上層決策時，我不會告訴上級主管。 

q58_3 
我會針對機關單位採取無效改變之政策，利用事實證據

向直屬主管或上級長官提出我的批評。 

q58_4 
當我質疑機關單位的決策時，我會利用事實證據與直屬

長官或上級長官討論。 

 請依據您的想法回答下列問題： 

q59_1 
我覺得有責任去盡力提出想法/解決方案以達成在機關

的目標。 

q59_2 我對於國家社稷有義務要表達出自己的想法。 

q59_3 
我感到自身有義務對於機關的政策任務，提出不一樣的

意見。 



q59_4 
我覺得有責任去提出自己的意見來改善、造福民眾的需

求。 

q59_5 
我覺得有義務花費額外時間去找出機關業務上所需要

改善的想法/解決方案。 

 請依據您的想法回答下列問題： Grit 

q60_1 
有新的概念和業務出現時，有時會讓我從之前的想法和

專案業務中分心。 

q60_2 我不會因為挫折就氣餒，我不輕易放棄。 

q60_3 
我曾經有很短的一段時間對某個點子或業務很入迷，但

後來就失去興趣了。 

q60_4 我很努力工作。 

q60_5 我常常設定目標以後，又改追求不同的目標。 

q60_6 我很難專注於需要花費好幾個月才能完成的業務。 

q60_7 任何事情只要開始動手，我一定要完成才肯罷休。 

q60_8 我很勤奮，從不放棄。 

q61 

您的業務上如果遇到有新問題要解決、或是新方案要規

劃，您常不常被長官(或外界)要求必須先提供其他國家

在此業務上的做法資訊(目的是知道國外是怎麼做

的)？ 

府際政策學習資訊

網絡的分布結構？

網絡生成的機制？ 

 

針對您目前在機關內所負責的業務，您瞭解世界上哪個

國家(城市)在您這個相同業務上的內容、作法？(例如，

假設您目前是負責採購，您最了解哪一些國家在採購程

序上的規定，就將這些國家名字填入) 

q62_1 全都不了解 

q62_2_ 最了解的國家或國外城市 

q62_3 第二了解的國家或國外城市 

q62_4 第三了解的國家或國外城市 

q62_5 第四了解的國家或國外城市 

 
承上題，您最主要是透過哪些方式(管道)來得知上述這

些國家(或國外城市)的作法與狀況？(複選) 

q63_1 委託研究 

q63_2 參加研討會、座談會 

q63_3 參訪 

q63_4 以前在學校所學 

q63_5 長官交付給我的資訊 

q63_6 同事、朋友交付給我的資訊 

q63_7 
間接從各種媒體(網路、平面媒體、廣播電視…)報導得

知 



q63_8 自己主動去透過各種管道(書籍、網路..)搜尋得知 

q63_9 
您最主要得知上述這些國家(或國外城市)的作法與狀

況為其他 

 

承上題，上述哪一國家(或國外城市)的經驗資訊，對您

在機關內推動此業務時，提供了最有幫助的參考(學習)

資訊？(至多寫三個，並依序排列) 

q64_1 全部的國外資訊都沒有甚麼幫助 

q64_2 對我最有幫助的國家(或國外城市)資訊 

q64_3 次有幫助的國家(或國外城市)資訊 

q64_4 第三有幫助的國家(或國外城市)資訊 

 

請如果您因業務需要，必須去了解您目前尚不清楚其做

法之國家(或國外城市)的作法資訊，您會透過哪一些方

式來了解？ 

q65_1 委託研究 

q65_2 採訪 

q65_3 發文向其他機關索取 

q65_4 請朋友或同事透過各種管道(例如書籍、網路..)搜尋 

q65_5 自己親身透過各種管道(例如書籍、網路..)搜尋 

q65_6 
透過其他方式了解目前尚不清楚其作法之國家(或國外

城市)的作法資訊 

 

(若您目前服務於中央機關，請跳過此題)針對您目前在

所屬地方政府內所負責的業務，您最瞭解國內其他哪一

些直轄市或縣市政府在這個相同業務上的作法？ 

q66_1 全都不了解 

q66_2 最了解的地方政府 

q66_3 第二了解的地方政府 

q66_4 第三了解的地方政府 

q66_5 第四了解的地方政府 

 請依據您的想法回答下列問題： Ambidexterrity 

q67_1 我的直屬主管會激勵員工以新的方式思考。 

q67_2 我的直屬主管很有願景。 

q67_3 我的直屬主管會尋找組織新的發展機會。 

q67_4 我的直屬主管會教導員工發展才能。 

q67_5 我的直屬主管會激勵員工一同為組織目標做出貢獻。 

q67_6 我的直屬主管會將具有挑戰性的責任授權給員工。 

q67_7 我的直屬主管會替員工安良好的工作條件。 

q67_8 我的直屬主管會就工作成果與報償提出一套協定。 



q67_9 
我的直屬主管會關心是否有達成工作成果與報償的協

定。 

q67_10 我的直屬主管會履行工作成果與報償的協定。 

 請依據您的想法回答下列問題： 

q68_1 
為了改善員工的工作績效，在過去三年期間，本機關已

執行真正的新政策。 

q68_2 
為了改善員工的工作績效，在過去三年期間，本機關已

執行真正的新科技。 

q68_3 
為了改善員工的工作績效，在過去三年期間，本機關已

提供真正的新服務、流程。 

q68_4 
為了改善員工的工作績效，在過去三年期間，本機關已

試行真正新的政策或技術。 

 請依據您的想法回答下列問題： 

q69_1 
為了改善員工的工作績效，在過去三年期間，本機關已

改善既有的政策。 

q69_2 
為了改善員工的工作績效，在過去三年期間，本機關已

改善既有的技術。 

q69_3 
為了改善員工的工作績效，在過去三年期間，本機關已

改善既有的服務。 

q69_4 
為了改善員工的工作績效，在過去三年期間，本機關已

改善既有的流程。 

 
以下是主管打考績時常見的考量項目，請依照重要程度

排列： 

考績的公平正義 

 作為考績受評者，您認為的重要順序: 

q70_1_1 對組織的貢獻 

q70_1_2 個人目標的完成度 

q70_1_3 考績輪流 

q70_1_4 個人升遷或獎金需求 

q70_1_5 出勤狀況 

q70_1_6 官職等 

q70_1_7 年資 

 您認為您的主管打考績時考量的重要順序為: 

q70_2_1 對組織的貢獻 

q70_2_2 個人目標的完成度 

q70_2_3 考績輪流 

q70_2_4 個人升遷或獎金需求 

q70_2_5 出勤狀況 



q70_2_6 官職等 

q70_2_7 年資 

 請依據您的想法回答下列問題： 

q71_1 他心目中的模範部屬必須對他言聽計從。 

q71_2 本機關的大小事情都由我的主管獨立決定。 

q71_3 我的主管不讓我們察覺他真正的意圖。 

q71_4 與我的主管一起工作時，他帶給我很大的壓力。 

q71_5 當任務無法達成時，我的主管會斥責我們。 

q71_6 得罪他時，他會公報私仇。 

q71_7  我的主管不會因個人的利益去拉關係、走後門。 

q71_8 我的主管對待我們公正無私。 

q71_9 我的主管對我的關懷會擴及到我的家人。 

q71_10 
當我工作表現不佳時，我的主管會去瞭解真正的原因何

在。 

q71_11 我的主管會關懷我私人的生活與起居。 

 請依據您的想法回答下列問題： 

q72_1 我能在這些程序中表達觀點和感受。 

q72_2 我能影響績效考評的結果。 

q72_3 績效考評的程序原則上是不會變動的。 

q72_4 這些考評的程序不具偏見。 

q72_5 績效考評過程中所使用的考績資訊是正確的。 

q72_6 我能夠針對考評的結果提出上訴。 

q72_7 考評的程序符合道德標準。 

 請依據您的想法回答下列問題： 

q73_1 我的考績結果反映了我為工作付出的努力。 

q73_2 我的考績結果對於我已經完成的工作而言是合理的。 

q73_3 我的考績結果反映了我對組織的貢獻。 

q73_4 鑑於我的表現，我的考績結果是合理的。 

 請依據您的想法回答下列問題： 

q74_1 我的主管對我有禮貌。 

q74_2 我的主管讓我有尊嚴。 

q74_3 我的主管尊重我。 

q74_4 我的主管能避免發表不當言論或評論。 



 請依據您的想法回答下列問題： 

q75_1 我的主管能坦率地與我溝通。 

q75_2 我的主管徹底解釋了考評程序。 

q75_3 我的主管關於程序的解釋相當合理。 

q75_4 
我的主管似乎根據每個人的具體需求量身訂製溝通的

方式。 

 請依據您的想法回答下列問題： 

q76_1 我很清楚知道我們機關的核心任務是什麼。 

q76_2 我很清楚知道我對機關的核心任務能做出什麼貢獻。 

 請依據您的想法回答下列問題： 公務人員貪腐 

q77_1 
公務人員需要透過一些額外管道的收入來補償工作上

的辛苦付出。 

q77_2 
逢年過節時適當送一點禮物給長官能有助於維持良好

的上下級關係。 

q77_3 
公務人員接受企業界餐敘邀請，可以幫助提升政府與民

間合作關係。 

q77_4 
如果家裡遇上婚喪喜慶，公務人員按照傳統風俗收禮是

應該的。 

q77_5 政府存在一點貪腐現象是正常的。 

q77_6 在傳統文化裡要保持廉潔是困難的。 

 



附錄五、 電訪訪員紀錄單 

題項 內容 編碼 

1 訪員姓名 文字 

2 樣本編號 數字 

3 聯繫時間（年/月/日 幾點:幾分） 數字 

4 是否聯繫到受訪者本人？ 
0:否（續答第 5題） 

1:是（跳答第 6題） 

5 
無法聯繫到受訪者本人原因為何？ 

（填答完此題即結束） 

1:無此人 

2:有此人，但已調單位，無法詢問去

向 

3:差假中（出差、受訓、請假、休假） 

4:電話不正確 

5:留職停薪中 

6:離職 

7:退休 

8:單位有多位同姓，無法找到人 

9:其他（請敘述）：文字 

6 受訪者性別 
0:女 

1:男 

7 受訪者官等 

1:委任 

2:薦任 

3:簡任 

8 受訪者服務機關 文字 

9 請問受訪者是否接受調查？ 
0:否（跳答第 11 題） 

1:是（續答第 10 題） 

10 受訪者接受調查後的問卷發放方式？ 
1:面訪 

2:郵寄 

11 在接洽時受訪者態度如何？ 

1:非常不好 

2:不好 

3:普通 

4:好 

5:非常好 

12 受訪者是否提問？ 
0:否（跳答第 14 題） 

1:是（續答第 13 題） 

13 提問內容（可複選）                                               

13_1 研究案主題為何？ 
0:否 

1:是 

13_2 問卷需花多久時間填答？ 0:否 



1:是 

13_3 一定要接受調查嗎？ 
0:否 

1:是 

13_4 為什麼會抽到我？ 
0:否 

1:是 

13_5 為什麼會有我的聯絡資料？ 
0:否 

1:是 

13_6 能不能寄網路問卷？ 
0:否 

1:是 

13_7 能不能用郵寄問卷？ 
0:否 

1:是 

13_8 你們是不是詐騙集團？ 
0:否 

1:是 

13_9 接受訪問會讓我個資外流嗎？ 
0:否 

1:是 

13_10 我填答的內容會被其他人看到嗎？ 
0:否 

1:是 

13_11 和上次問卷一樣嗎？ 
0:否 

1:是 

13_12 其他（請敘述） 文字 

14 受訪者是否曾表達拒絕之意？ 
0:否（跳答第 16 題） 

1:是（續答第 15 題） 

15 受訪者拒訪理由（可複選）  

15_1 已填答過去年問卷 
0:否 

1:是 

15_2 公務繁忙無暇填答 
0:否 

1:是 

15_3 上班時間不便填答 
0:否 

1:是 

15_4 
近期較忙碌，請訪員過一段時後再聯絡

約訪 

0:否 

1:是 

15_5 要求訪員找別人填答 
0:否 

1:是 

15_6 無任何說明直接拒絕 
0:否 

1:是 

15_7 被掛電話 
0:否 

1:是 

15_8 不願意接受調查 0:否 



1:是 

15_9 其他（請敘述） 文字 

16 受訪者回應結果： 

1:馬上拒絕 

2:經訪員詳細說明及再三拜託

後仍拒絕 

3:經訪員說明後仍拒絕 

4:經訪員詳細說明及再三拜託

後同意 

5:經訪員說明後同意 

6:馬上同意 

17 約訪時間（年/月/日 幾點:幾分） 數字 

18 受訪者有無特別要求？ 
0:無 

1:有（繼續回答 19 題） 

19 受訪者特別要求之內容（可複選）  

19_1 請學校發公文至服務機關 
0:否 

1:是 

19_2 要求郵寄 
0:否 

1:是 

19_3 請訪員到訪前電話通知 
0:否 

1:是 

19_4 請訪員攜帶身分證明文件 
0:否 

1:是 

19_5 其他（請敘述） 文字 

20 其他需反應之事項 文字 

 

  



附錄六、 面訪訪員紀錄單 

1. 面訪時間 

________年______月______日 星期______ 上午／下午______點______分 

2. 面訪地點 

   □ 受訪者服務機關   □ 其他（請說明）：________________ 

3. 請問面訪是否順利完成？ 

   □ 是（請跳答第 5題）  □ 否（請續答第 4題） 

4. 請問無法順利完成面訪的原因為何？ 

   □ 到訪後，受訪者當日公務繁忙無法填答 

   □ 面訪時，受訪者填答過程中臨時有事，無法完成 

   □ 其他（請說明）：________________________________ 

5. 請問本次面訪是否能觀察到受訪者？ 

   □ 是（請續答第 6題）  □ 否（請跳答第 13 題） 

6. 請問面訪地點環境的氛圍如何？（可複選） 

□ 安靜的 

   □ 嚴肅的 

   □ 沉悶的 

   □ 輕鬆的 

   □ 忙碌的 

   □ 喧嘩的 

   □ 其他（請說明）：________________ 

7. 請問受訪者在哪裡填答問卷？ 

   □ 受訪者服務機關的辦公廳 

   □ 受訪者服務機關的會議室 

   □ 其他（請說明）：________________________________ 

 

8. 受訪者約花多久時間填答問卷？ 

   □ 10 分鐘以內 

   □ 10 – 19 分鐘 



   □ 20 – 29 分鐘 

   □ 30 – 39 分鐘 

   □ 40 – 49 分鐘 

   □ 50 分鐘以上 

9. 請問受訪者在填答問卷時有中途被打斷的情形嗎？ 

   □ 從來沒有 

   □ 很少 

   □ 有時 

   □ 經常 

10.整體而言，您覺得受訪者填寫的答案可信度為何？ 

   □ 非常不可信 

   □ 有些不可信 

   □ 還算可信 

   □ 非常可信 

11.請問受訪者填答問卷時是否有表示過不耐煩？ 

   □ 從來沒有  

   □ 很少 

   □ 有時 

   □ 經常 

12.您認為受訪者對問卷題目題義或題項之瞭解程度如何？ 

   □ 非常不瞭解 

   □ 不瞭解 

   □ 瞭解 

   □ 非常瞭解 

 

13.請問受訪者在問卷填答過程中，是否曾對問卷題目「提出疑問」？ 

   □ 是（請繼續回答第 13.1 與 13.2 題）  □ 否（請跳至第 14 題） 

13.1.請問受訪者對問卷題目提出多少次問題？ 

    □ 1 – 3 次 

    □ 4 – 6 次 

    □ 7 – 9 次 



    □ 10 次以上 

13.2.請問受訪者對哪些題目提出問題？及提出何種問題？ 

① 題號：             問題內容：                               

② 題號：             問題內容：                               

③ 題號：             問題內容：                               

 

※如空間不夠可書寫於此分問卷空白處 

 

14.請問受訪者在問卷填答過程中，是否曾對問卷題目發表看法及意見？ 

   □ 是（請繼續回答第 14.1 與 14.2 題）  □ 否（請跳至第 15 題） 

14.1. 請問受訪者對問卷題目提出多少次看法及意見？ 

    □ 1 – 3 次 

    □ 4 – 6 次 

    □ 7 – 9 次 

    □ 10 次以上 

14.2. 請問受訪者對哪些題目提出看法及意見？及提出何種看法及意見？ 

① 題號：               問題內容：                               

② 題號：               問題內容：                               

③ 題號：               問題內容：                               

 

※如空間不夠可書寫於此分問卷空白處 

 

15.請問受訪者收到小禮物的反應如何？ 

   □ 非常不開心 

   □ 不開心 

   □ 普通 

   □ 開心 

   □ 非常開心 

16.請問您認為整體而言受訪者的態度如何？ 

   □ 很不好 

   □ 不好 

   □ 普通 



   □ 好 

   □ 很好 

其他需反應之事項 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 



附錄七、 訪員訓練內容 

 

一、 電訪範本 

（一）首年約訪版本 

O 先生/小姐您好： 

我們是政大公共行政學系董祥開老師、陳敦源老師、黃東益老師研究案的研究團隊，

我是本案的研究助理，敝姓 O。我們正在進行臺灣文官調查，希望從公務人員的視角瞭

解其工作相關之看法以及公部門的運作情形。我們將以問卷方式進行調查，想請問您是

否願意填寫問卷？ 

為實現公益理念，本次同意協助調查的長官將贈送 O，全數皆由 O 親手製造及包

裝，您的支持除了是大家認真工作的動力外，也讓您能藉此機會表達近期對於文官的想

法與意見。謝謝！ 

 若受訪者願意，請說明：「我們將會派訪員將問卷送至您的單位請您填答，請問您

接下來的一個星期中，有哪個時段比較有空？」 

 若受訪者表示近期不便，或不希望有專人去，則詢問「請問如果我們採用郵寄的方

式，將問卷寄給您並附上回郵信封，您是否可以幫忙填寫問卷？」 

 若受訪者不願意，表明我們的感謝之意、並祝公務順利。 

（二）接續約訪版本 

O 先生/小姐您好： 

我們是政大公共行政學系陳敦源老師、黃東益老師、董祥開老師研究案的研究團隊，

我是本案的研究助理，敝姓 O。 

先前曾請長官您協助填答問卷，現正進行第二年度約訪，想請問您何時能夠接受約

訪？我們會派訪員將問卷送至您的單位請您填答（若受訪者表示近期不便，或電訪員已

知交通易達性偏低，則可改口說「採用郵寄，並附上回郵信封」），您的填答對本研究有

極大的幫助。 

為實現公益理念，本次同意協助調查的長官將贈送 O，全數皆由 O 親手製造及包

裝，您的支持除了是大家認真工作的動力外，也讓您能藉此機會表達近期對於文官的想

法與意見。謝謝！ 

 

 

二、 電訪問答集 

Q1. 請問你怎麼會有（如何取得）我的聯絡資料？ 

A：我們的研究案是科技部研究計畫，基於研究所需，所有的受訪者都是從「全國公務

人力資料庫」中隨機抽樣出來的，取得受訪者的姓氏及公務的聯絡電話。 

※如受訪者還有疑慮，可詳細說明法條內容： 

依法務部 104 年 7 月 2 日法律決字第 10403508020 號函意旨：「…依個資法第 16 條

但書第 5 款之規範意旨，公務機關所保有之個人資料，無從以直接或間接方式識別該特

定個人者後，方得提供予其他公務機關或學術研究機構，重點在於統計或學術研究成果



發表時，依其呈現或揭露方式必須已無從識別特定之當事人。」。 

故從公務人力資料庫取得資料，用於學術統計與研究上不會有與個資法相牴觸的問

題，我們在分析與資料呈現時也必定會「去識別化」，也僅會以整體方式呈現，請您放

心。 

Q2. 為什麼是我要接受試問？ 

A：您是我們從「全國公務人力資料庫」中隨機抽樣出來的受訪者，其他所有的受訪者

也都是經由同樣的程序抽出，取得受訪者的「姓氏」及「公務聯絡電話」。本研究也經

過研究倫理審查，在受試前會讓您審閱本研究案經過倫理審查的資料，抽樣架構係經由

「性別」、「官等」、「中央、直轄市、縣市政府」抽樣。 

Q3. 請問你們可以發公文來嗎？ 

A：沒問題，如果您需要公文，我們將以「政大公共行政學系」之名義行文到貴機關。

請問您有需要我們在公文中特別說明甚麼嗎？ 

Q4. 如果我對你們的研究結果有興趣，你們可以將結果告訴我嗎？ 

A：沒問題，本研究結案後，會將研究成果上傳至科技部，這些研究成果都是公開的。

如果您對研究結果有興趣，我們可以特別將研究結果寄給您，不知能否請您留下您的

email 信箱，方便我們之後將結果寄給您？ 

Q5. 接受試問會讓我個資外洩嗎？ 

A：我們的研究案都有經過「國立政治大學人類研究倫理審查委員會」的審查（編號：

NCCU-REC-201705-I010）。研究團隊會謹遵各項研究倫理之規範。透過本研究所發表之

結案報告與學術論文，將僅以「整體統計結果」呈現，受訪者個人資料不會被識別（例

如有百分之六十的人都滿意目前的工作等）。資料蒐集完後，與個資有關的資料會立即

銷毀，受訪者將僅以代碼方式出現。 

Q6. 你們的研究內容是什麼？ 

A：這個研究案的內容，主要希望能夠了解公務人員對於公部門與工作上的一些看法，

主題包含「部門轉換、部門偏好、公共服務動機、內外在動機、工作態度、公部門特性」

等構面，希望能夠對管理實務有實際的幫助。問卷也將環繞上述概念，您的填答對未來

政府部門的研究及管理實務會有極大的幫助。 

 部門轉換：了解受訪者是否曾有過其他部門的工作經驗。 

 部門偏好與認知：了解受訪者對於各部門的知悉程度以及偏好。 

 公共服務動機：了解受訪者是否以公共組織與制度作為行動驅使的準則，進而參與

制定政策或支持某項公共事務。 

 內外在動機：了解受訪者是什麼原因會留在公部門工作。 

 工作態度：了解受訪者在公部門工作的投入程度、滿意程度與組織承諾。 

 公部門工作特性：了解受訪者對於公部門工作特性的看法。 

Q7. 請問填問卷大概要填多久？ 

A：本問卷大約會花費 30 分鐘左右，為了感謝您寶貴的時間，我們會提供小禮品，表達

對您的感謝之意。 

※如受訪者出現「怎麼這麼長…」的抱怨，請說明「由於本研究案的目的是希望能夠對



公務機關的運作提出實質上的貢獻，因此在設計上必須較為全面，因此包含的層面會比

較廣泛，還請您見諒。」 

※如受訪者出現「題目有幾題？」的提問，請說明「總題數有 131 題，由於本研究案的

目的是希望能夠對公務機關的運作提出實質上的貢獻，因此在設計上必須較為全面，因

此包含的內容會比較多，還請您見諒。」 

Q8. 請問要怎麼填答？ 

A：訪員會和您約一個您方便填答問卷的時間，訪員會親自將問卷送達您的單位，但問

卷由您自行填答即可，填答完畢，放入我們準備好的信封彌封起來，交給訪員帶回。您

在填答時如有任何問題，都可以隨時詢問訪員。 

Q9. 一定要接受調查嗎？ 

A：這個調查不是強制的，但我們誠摯地希望您能撥冗填答問卷，您的意見對於研究團

隊及整體公務機關都是非常寶貴的，希望您能夠協助，謝謝！ 

Q10.一定每一題都要填答嗎？ 

A：若您在填答問卷時遇到不知道或不想回答的問題，您可以跳過，不會強制您填答問

題。 

 

 如有進一步的問題，歡迎您隨時與我們聯絡，亦可以聯絡林嚴凡助理（碩士班）（電

話：0958-026-151，信箱：105256014@nccu.edu.tw）。 

 

 

三、 電訪注意事項 

（一） 約訪前 

1. 由於 2017 年度成功樣本僅 758 份且尚有殘缺，可用樣本僅 O 份（尚在整理中），

因此請盡可能說服受訪者願意參加本年度調查。 

2. 若撥打電話為新抽樣本，建議訪員先用 Google 搜尋一下網路上有沒有受訪者的資

料，例如電話為哪個機關的電話，或是有些機關資訊公開做得很好，從網路上就可

以查到受訪者的全名，如此一來，訪員在打電話聯絡時，也能比較有心理準備，並

且降低找不到人的機率。 

3. 打開約訪安排狀況的共享檔案，先快速瀏覽一下目前已安排之面訪時間與地點，方

便要與受訪者約面訪時間時，能迅速安排。 

（二） 約訪時 

1. 語氣清楚有自信。有禮貌卻不必太過卑微。並且表明政大校名和老師名稱，且簡述

研究案的研究目的。 

2. 先盡量稱讚對方、盡量配合對方的要求和時間（以聽者為中心思考，取得對方的好

感和信任）。 

3. 若遇到同機關中有多個同姓氏且官等相同的情形，訪員則可以先詢問這兩位（或三、

四位）的分機，不要講說，我也不知道是哪一位。只要這幾位條件相同（符合樣本

中的姓氏及官等）的受訪者其中一位願意接受試問即可（薦任可能是高考進來的、



科員職級；委任可能是普考進來的、職稱辦事員）。 

4. 提高約訪成功率小秘訣：不詢問對方是否能夠幫忙填答問卷，（問「願不願意」、「可

不可以」通常會被拒絕，因為讓對方知道可以拒絕）而是「誠摯地表現希望對方可

以接受的態度」，下一步便直接與受訪者約時間。例如：「我們現在有一份問卷，希

望能夠送給您填寫，不曉得您什麼時間比較方便。」 

5. 受訪者拒絕約訪怎麼辦？ 

6. 受訪者會拒絕的原因有很多，訪員的應變方式也隨之不同。舉例而言，受訪者要是

說很上班時間很忙，訪員可以詢問是否方便在中午午休或是接近下班時間約訪。倘

仍然被拒絕，則可退而求其次詢問能否以郵寄問卷方式進行，回郵郵資與信封也會

一同附上。 

7. 另外，也可主動告知若需要可以發公文到貴單位。或是詢問對方的工作性質，瞭解

對方狀況，隨口聊起來和探詢拒絕原因，比如對方是因為誤以為這是詐騙電話就更

有理由解釋和說服了。總而言之，就是不要激怒受訪者，並且努力地說服對方。 

8. 在對方猶豫要不要接受面訪的時候，尤其是擔心個人信息洩露，可以告知說，我們

只是為了防止更多的偏誤，才需要請訪員親自帶問卷給他填寫，填完之後，問卷就

會被密封帶回。每個人的信息只是大樣本當中的其中一個小樣本，並沒有辨識性。 

9. 確定約訪時間時，請對方先講自己可以接受試問的時間，我們盡量配合，有時候我

們先講出幾個自己可信的時間，但對方不行的時候，也比較容易讓對方不願意接受

試問（因為時間喬不過來）。 

10. 當受訪者同意受試，訪員在約訪時，請再次確認受訪者的姓名、聯絡電話、服務機

關地址。尤其服務機關地址及受訪者所在的樓層與位置請詳細詢問，例如對方的科

室以及確認分機號碼（有的單位在門口會需要詢問確認，才能放行），如果對方主

動告知手機號碼會更加方便。 

 

 

四、 面訪說明 

面訪前，請各位督導再次提醒面訪員應注意準備工作： 

（一） 確認約訪時間、約訪地點、受訪者姓名及聯絡方式。面訪請務必守時，如有突

發狀況請盡速聯繫研究團隊。 

（二） 檢查是否攜帶問卷、小禮物、訪員紀錄單。 

（三） 將自己的手機調整成靜音模式，避免在受訪者填答問卷時影響作答。 

（四） 注意自己的服裝儀容保持整齊乾淨。 

（五） 請隨身攜帶學生證出勤。 

（六） 確認受訪者有無特別要求（如：到訪前先去電通知、要求攜帶公文、要求攜帶

身分證明文件）。 

（七） 提醒面訪員受訪者填答問卷時，對問卷題目題意或題項有不明白都可以詢問訪

員，遇此情形，訪員請將受訪者有問題的題目記錄在面訪訪員紀錄單中。 

（八） 問卷填寫過程中，面訪員應確實填寫「面訪訪員紀錄單」，並於受訪者填完畢問



卷後一起投入信封袋中，以免另外存放紀錄單造成資料遺失。 

（九） 受訪者填寫完畢後，必須請受訪者再次大略檢查有無漏填。確定填寫完畢後，

請受訪者將問卷放回信封中，撕下信封口雙面膠將信封彌封，並請面訪員在受

訪者面前於彌封處劃記自己的姓名，其目的僅是確保問卷保密性。 
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