
  

五 結論與建議 
5.1 研究討論 

經過以上的分析，本研究提出一些看法。 

5.1.1 公務人員人口屬性對工作價值觀的關係 

以世代而言舊世代及 X 世代公務人員占目前政府機關人力比重較大，

本研究顯示此二世代的公務人員所表現出來的價值觀傾向與國內外學者的

研究結果類似，都重視內隱性的工作價值觀，主要原因為其生長環境屬於

傳統的孔夫子思想影響時期，當時教育中心思想仍以傳統的四維八德為處

世待人的準繩，因此以服從為本，從事公職時又值國家由弱轉強之時，他

們見證了政府組織的強力運作使得國家經濟由衰轉盛，他們參與了這段艱

困的過程因此珍惜成果，愛護這個成就也引以為榮，由於他們的歷練使得

他們對工作負責、對自己負責、也對組織負責，他們深切瞭解組織的任務

因此視工作為生命、以組織為家。 

Y 世代公務人員是天之驕子，出生於最優渥的環境、享受到最好的物

質環境，傳統的道德思想在經歷多年的民主改革其影響力已逐漸減低，對

他們來說優渥的工作環境是基本條件，因此他們重視實際的待遇、福利；

以自我為中心、重視及時行樂、講求彈性工時、工作的多樣性及要求公平

的對待；因為較看重自我，Y世代公務人員現實、精明、早熟，希望得到公

眾的注意、長官的讚賞，最在意別人對他的看法與評價，因此積極於經營

人際關係，重視外顯性的工作價值，本研究結果世代對於公務人員工作價

值觀並無顯著差異；大體上與國內大多數學者的研究結果相符（王叢桂,民

81；唐大鈞,民 92；青輔會,民 85；藍少龍,民 86；周佳慧,民 92；蔡盛明,

民 92），惟王金堆（民,90）針對中部五縣市稅務人員的研究則顯示年齡與

整體價值有顯著差異。。 

過去政府部門的升遷受到天花板效應的影響以致女性公務人員佔高職

等的比例較低，近年來因為政府提倡兩性平等，刻意在高職等的選才優先

以女性為考量使得女性主管人員有增多的現象，本研究的結果顯示整體而
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言兩性公務人員在工作價值觀的差異並不顯著，惟就價值觀分類所作之分

析顯示女性公務人員在屬於建立人際關係的情境性價值觀方面顯著高於男

性，似反映出女性公務人員在升遷及成就動機上的因受到傳統社會價值觀

的影響退而求其次而以工作情緒愉快為主要考量因此重視人和。整體而言

本研究顯示女性較男性有較高的工作價值觀平均數但差異並不顯著。此點

與國內蔡盛明（民,92）、唐大鈞（民,92）、陳盈宇等（民,90）分別針對

我國公營事業人員、內稽人員及 x 世代工作價值觀所從事之探討結果之結

果相近；然而王金堆（民,90）針對中部五縣市稅務人員的研究則顯示性別

與整體工價值觀及薪酬價值觀有顯著差異之結果不同，此點值得後續再作

深入的研究。 

本研究之結果婚姻狀況不同之公務人員工作價值觀之差異不顯著，但

是未婚者價值觀平均數稍為高於已婚者，就不同分類工作價值觀而言未婚

者僅在工具性價值觀高於已婚者其餘認知性、情境性及績效關係分類已婚

者都高於未婚者。廖秋月（民,90）針對 X世代護理人員的工作價值觀研究

則顯示已婚者與未婚者的整體價值觀有顯著差異且已婚者明顯高於未婚

者，蔡盛明（民,92）指出公營事業人員整體價值觀已婚者顯著高於未婚者、

唐大鈞（民,92）的研究指出內稽人員已婚者顯著在內在價值上高於未婚

者、其餘薪酬、晉升、社會地位價值等均無顯著差異。 

就教育程度而言本研究顯示教育程度愈高者對於從工作中可得的回報

預期較高，較低教育程度者反而重視工作表現及他人的認同，但在統計上

差異並不顯著，這個結果與蔡盛明（民,92）、針對公營事業員工工作價值

觀的探討結果相同。王金堆（民,90）針對中部五縣市稅務人員的工作價值

觀研究結果認為教育程度與晉升價值有顯著性差異。廖秋月（民,90）在 X

世代護理人員工作價值觀的探討結果則顯示教育程度較低者對於專業性偏

好高於教育程度較高者。 

5.1.2 公務人員工作屬性與工作價值觀的關係 

服務機關不同對於公務人員工作價值觀有顯著差異，地方機關高於中
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央機關，中央機關高於事業單位，地方機關公務人員尤其重視「獲得別人

認同」及「與他人互動」等內在價值，此結論與蘇信旭（民,91）在台南縣

鄉鎮市公所基層公務人員之研究及王金堆（民,90）針對中部五縣市稅務人

員的工作價值觀研究結果相同。 

研究顯示職務性質不同之公務人員的工作價值觀有差異，且對外服務

的公務人員之工作價值觀高於對內服務者，這個結論與蔡盛明（民,92）的

研究結果相符。 

至於職位的不同對於工作價值觀的關係，蔡盛明（民,92）的研究結果

指出主管人員的整體工作價值觀高於非主管人員，王金堆（民,90）針對中

部五縣市稅務人員的工作價值觀研究顯示職位與內在價值、職位與晉升價

值、職位與整體價值均有顯著差異。廖秋月（民,90）在 X世代護理人員工

作價值觀的研究結果也認為職位不同價值觀偏好不同，主管職位者偏好內

在價值，相較於本研究分析結果為雖有差異但並不顯著，此點似乎值得做

進一步深入的探討。 

5.2 管理及政策上的建議 

根據以上的分析本研究認為當前政府提出興利創新服務的機制企圖進

行組織再造，其主要目的是為提供高效益的便民服務措施，建立顧客導向

制度的服務文化與環境，因此期望政府的服務能從以往的供給者角色出發

改變為由民眾需求者的觀點思考服務提供的方式。如何引導出創新的便民

作為及服務心態是當今改革者的重要課題（林嘉誠，民 91），然而政府部門

的任何改革都與公務人員脫離不了關係。 

基於政府改造的五大目標議題中有四項與公務人員切身利益攸關重

大，如行政組織、人事制度、政府架構及國會改造均朝由繁趨簡的方向發

展，因此如何提出策略來引導公務人員接受改革措施進而參與力行是政府

部門的重大課題，本研究試圖依據前述分析的結論提出一些建議供當局決

策者參考。 
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5.2.1 充實公務人員職前訓練內容 

受訪的公務人員共同的認知最不重要的價值觀是＂具社會地位＂、＂

在工作中具影響力＂及＂在組織中具影像力＂，這點對於積極追求顧客導

向、為民服務的政府是個絕大的讽刺，政府有必要加強公務人員對於本身

職掌、任務、功能、責任的認知，本研究認為根本之道先從職前訓練着手。 

絕大多數有志從事公職的 Y 世代工作者都抱著從一而終的想法，不輕

易離職，主要目的是因為受到公務人員任用法的保障，卻也因為不了解這

份職業背後所意涵的犧牲、貢獻及所背負責任重大而加入此行業，為使年

輕世代進入公職服務前除了就業的保障及應有的福利制度以外也對政府組

織的職能有深切的認識，除了一般基本行政法規的訓練以外政府有關部門

應該設計一套對於政府各部門組織職掌及功能介紹的教材，聘請資深公務

人員針對上述重點詳加介紹。一但接受分發進入機關裡接受職務訓練時，

機關人事人員亦應安排該組織內部資深人員為新進人員解說該組織任務特

性、組織架構及該組織在整體政府部門中所扮演的角色及地位，藉此加速

新進人員對組織的認同感及明瞭自己在組織中的重要性。 

5.2.2 強化組織內部溝通管道 

Y 世代工作者較重視個人能力的展現、個人權益的保持、及個人意見

的表達，舊世代工作者則較固持己見，以組織目標為個人目標，以經驗法

則為執行準則，不輕易變更，由與兩世代間價值觀差異甚大，有效的溝通

是當務之急。溝通方式除了最常使用的書面交辦、會議、面談外，與公務

人員切身有關的議題應開放組織內部之網路討論也是當下最流行的方式，

可設定特地議題、於特定時段、不具名公開發表看法，有任何決議，應以

開誠布公的方式公告週知。 

將員工視為組織的顧客，辦理內部顧客滿意度調查，也是另一種內部

溝通方式，藉由員工滿意度調查才能瞭解員工的需求並且加以滿足，員工

才能齊心向外，位外部民眾提供最佳的服務。（陳金貴，民 91） 
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5.2.3 強化激勵員工措施 

組織績效來自員工擁有能力，成就組織所指派的任務，然而員工除了

自己覺醒以外組織亦應透過領導者的激勵以激發員工潛能。激勵員工的策

略包含領導者自我體認員工的價值外建立公平公開的激勵措施是最能鼓勵

新世代員工士氣的方法，適當的激勵措施除了是報酬價值外也與工作成就

及工作認同等價值等同地位，員工甚至會將工作認同感和價值感視為是否

續留於組織內的繼續貢獻的優先考量（丘昌泰，民 91）。 

激勵措施除了實質的物質回饋的多獎賞、少處罰，獎由下起、懲由上

承外亦包含了激勵士氣，亦即充分尊重公務人員的人格與政策延續性，不

要將公務人員視為阻擋改革的「舊官僚」，多激發員工潛能、少嚴密監督，

多加強授權賦能、少集中抓權，多成為員工協助者、少成為主控者與統御

者。（丘昌泰，民 91） 

5.2.4 改革措施應有整體規劃、放慢節奏 

依據人事行政局統計截至九十三年底全國公務人員平均年齡為 40.87

歲，中高年齡群居多，平均年資高達 15.25 年的豐富經驗，屬於最成熟的

工作期，好的一面可以運用其經驗將工作做好，另一面則是趨於保守不易

改變，因此任何重大措施的改變易引起抗拒或因無法配合而失去工作熱誠。 

新政府上台後，因急欲表現政績而不斷提出的改革措施卻面對著一群

習慣於依法行政的官僚作風，面對政策推展不利時就將責任歸咎於舊官

僚，同時積極提出五大改革措施期以刺激公務人員達到激勵的效果，然而

改革措施中諸如降低甲等考績比例、績效薪俸待遇的研議、退休制度月退

門檻的提高、高階人力可能開放政府以外人士參與等再在都使舊世代公務

人員深感不受尊重、福利被剝奪、組織欠安定等而導致士氣低落、加速退

職，其中尤以瘦身計畫計、優惠離退措施、退休撫卹制度的改變影響最大，

為免此一人心浮動的現象持續，針對重大改革措施宜先將配套措施及利弊

得失之分析說明ㄧ併公佈，透過人事部門或研考部門至每一單位進行說明

並聽取員工意見後再公佈施行，給予公務員工適當的時間了解並接受，以
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減少抗爭或怠工。 

5.2.5 強化公務人員終身學習意涵 

依本研究顯示 Y 世代者重視工具性價值、喜歡獨立與彈性，X 世代者

忠於組織、重於工作更甚於家庭，舊世代者則需要尊重與自尊，面對如此

多元的人力組合，以網路資源為骨幹，透過公務人員終身學習的活動讓各

世代的人力能各取所需學得專業技能、管理智能、第二專長、生涯規劃、

退休規劃等內涵並搭配各機關內部學習型組織的建構，除達成組織目標外

亦加強員工之間的溝通學習管道與強化互動機制，Y世代者可以加強對組織

功能的認知，X世代者透過組織學習強化獨立思考、獨立作業能力，舊世代

者透過組織學習傳授經驗，也學習生涯規畫，甚至於退休後以志工方式留

任組織，創造組織內部終身學習的環境，使組織因學習而融成一個優質的

團隊。 

5.3 結論 

政府組織再造的列車已經開動，受到影響最深且最直接的是屬於公務

人員權益保障的部分，由於組織的改革已啟動而配套法案尚未明確的前提

之下大多數公務人員均人心惶惶，舊世代公務人員多有退離之打算，X世代

及 Y 世代員工因距離退休年限尚遠，擔心退撫制度的修改影響其既得權益

因此人心浮動。由於此波組織再造係以中央機關為主，且制度設計是企圖

透過組織簡併及員額來達成員額精簡的目標，因此中央機關的 Y 世代人員

往地方機關移動的個案越趨頻繁，雖然主動退離可減緩中央機關因組織裁

併緊縮員額的壓力，卻可能造成短期間中央機關經驗傳承不及或世代交替

之斷層，因而導致藉由組織改造所欲達成行政效率提升的目標不易實現，

本研究僅藉此機會提出建議，任何改革應先由人心著手，要提升組織效率

最重要的策略是提升員工對組織的向心力及對工作的責任感，未顧及此任

何改造都將造成行政效率的低落。 

5.4 研究限制 

本研究因有下列研究限制留待未來作更深入的探討。 
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5.4.1 有關公務人員的研究文獻不足 

目前國內外針對公務人員工作價值觀的討論不多，散見於學術間的討

論也因價值觀分類標準不一而缺乏有系統的整理，因此所能作為比對的文

獻不足，無法客觀的就本研究結果提出具體的結論。 

5.4.2 政府組織改造影響受訪公務人員 

目前正值政府推動組織再造期間，受影響的公務人員遍及不同人口屬

性及工作屬性的公務人員，且公務人員所受到的影響程度不一，未受組織

改造影響的受訪者對於本研究問卷工作價值觀問項內容之了解程度及感受

程度及可能與受到組織改造而可能喪失應有權益的公務人員的看法會有所

不同。 

5.4.3 樣本的選取非隨機性可能影響工作屬性的結果 

本問卷樣本係由機關會計或統計主管分送，其分送對象可能與其影響

力成正比，因此或有偏差之可能，未來或可針對服務機關、職務、職位等

設定一定抽樣比例或數量進行，以避免過度集中於某一特性的缺點。 

5.5 延伸研究建議 

影響公務人員的工作價值觀的構面很多，因為不同人口及工作屬性有

不同的變化及內涵，也受政策變動而改變，期待未來組織再造完成以後能

有機會針對改造後公務人員的工作價值觀的變化作一個對照性的深入的探

討。 
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附錄一 

Elizur24 項工作價值觀問項分類 

B= System-Performance Contingency Facet A=Modality of outcome

Resources Reward 

Affective Recognition, 

Co-workers, 

Esteem, 

Interaction, 

Supervisor, 

 

Co-workers, 

Esteem, 

Interaction, 

Supervisor, 

Recognition,  

Cognitive Advancement, 

Feedback, 

Status, 

Achievement, 

Job interest, 

Meaningful work, 

personal growth, 

Use of ability, 

responsibility, 

contribution to 

society, 

independence, 

Company influence, 

Work influence, 

organization 

influence, 

 

  

  

Achievement, 

Job interest, 

Meaningful work,  

Personal growth, 

Use of ability, 

responsibility, 

Contribution to 

society, 

Independence, 

Company influence,  

Work influence, 

Organization influence,

Advancement, 

feedback, 

Status, 

Instrumental Pay, 

Benefits, 

Security, 

Convenient hours, 

work condition,  

 

Benefits, 

Security, 

Convenient hours, 

Work condition,  

Pay, 

資料來源：參考 Dov Elizur, Ingwer Borg, Raymond Hunt and Istvan 

Magyari Beck Journal of Organizational Behavior, Jan 1991; 

12,1. p33 整理編製 
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附錄二問卷調查表 

公 務 人 員 工 作 價 值 觀 研 究  

 

說 明  

 

本問卷是一篇有關公務人員「工作價值觀」的學術性研究，所謂的「工

作價值觀」是指在您所從事的公職歷程中，您對於某一個目標或行為重視

程度的評估，每個問題的答案（重要性）無所謂「對或錯」或「好與壞」

的區別。答題時請依您的直覺作答，每題的選項區分為「非常不重要」到

「非常重要」六個程度，請勿遺漏任何一題。本問卷分為兩個部分，一為

具量表的問題，另一為個人資料的調查，本項填答採不計名方式，其結果

僅作為綜合性的分析使用，不做個人的分析並絕對保密，請您放心作答。 

再次感謝您的合作與協助，您的支持是促成本次研究成功與否的重要

關鍵。謝謝您! 

 

國立交通大學管理科學系碩士在職專班  副教授  王耀德 
研究生  劉明慰  敬上 
聯絡地址：300 台中市台中港路二段八十之八號十樓 
E-mail：mindyliu@ctsp.gov.tw 
Tel：04-2312-7733#201 
Fax：04-23119933     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

請翻內頁作答 
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第一部份 

下列題目是有關您在工作時，
您自己對於下列各方面的工作
條件所感受到的重要性，請依
照您的感覺直接作答

非    有 有    非 

常 重 點 點 不 常 

不 重 不 

重 要 重 重 要 重 

要    要 要    要 

1. 能從事具前瞻性的工作．．．．．．．．．．．．．□ □ □ □ □ □ 

2. 能充分開創自己的職場工作生涯．．．．．．．．□ □ □ □ □ □ 

3. 工作所能提供的升遷機會．．．．．．．．．．．□ □ □ □ □ □ 

4. 工作結果的回饋．．．．．．．．．．．．．．．□ □ □ □ □ □ 

5. 從工作中能得到自我成長的機會．．．．．．．．□ □ □ □ □ □ 

6. 在工作上能善用我的能力與知識．．．．．．．．□ □ □ □ □ □ 

7. 工作對社會的貢獻．．．．．．．．．．．．．．□ □ □ □ □ □ 

8. 工作讓我感受到的興趣程度．．．．．．．．．．□ □ □ □ □ □ 

9. 工作是有意義的．．．．．．．．．．．．．．．□ □ □ □ □ □ 

10. 能從工作中獲得成就感．．．．．．．．．．．．□ □ □ □ □ □ 

11. 能在工作中承擔責任．．．．．．．．．．．．．□ □ □ □ □ □ 

12. 能經由工作表現獲得別人的認同．．．．．．．．□ □ □ □ □ □ 

13. 工作中的獨立性．．．．．．．．．．．．．．．□ □ □ □ □ □ 

14. 我以在本機關服務為榮．．．．．．．．．．．．□ □ □ □ □ □ 

15. 能做個有尊嚴的工作者．．．．．．．．．．．．□ □ □ □ □ □ 

16. 我在本機關中有影響力．．．．．．．．．．．．□ □ □ □ □ □ 

17. 在我的工作中我有影響力．．．．．．．．．．．□ □ □ □ □ □ 

18. 我的職位具有一定的社會地位．．．．．．．．．□ □ □ □ □ □ 

19. 舒適清潔的工作環境．．．．．．．．．．．．．□ □ □ □ □ □ 

20. 工作時間的彈性較大．．．．．．．．．．．．．□ □ □ □ □ □ 

21. 公正體恤的上司．．．．．．．．．．．．．．．□ □ □ □ □ □ 

22. 工作時有與他人接觸和互動的機會．．．．．．．□ □ □ □ □ □ 

23. 快樂和睦的同事．．．．．．．．．．．．．．．□ □ □ □ □ □ 

24. 工作的薪資．．．．．．．．．．．．．．．．．□ □ □ □ □ □ 

25. 工作的福利、假期、請假規定、退休制度、保險制度

等．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．．□ □ □ □ □ □ 

26. 工作的雇用保障．．．．．．．．．．．．．．．□ □ □ □ □ □ 

27. 能從事(多樣性)富變化但不致紊亂的工．．．．．□ □ □ □ □ □ 

28. 工作時不需處理很多繁雜瑣碎的事務．．．．．．□ □ □ □ □ □ 

29. 能服務於交通便利的公司（組織）．．．．．．．．□ □ □ □ □ □ 

30. 上下班能免於塞車之苦．．．．．．．．．．．．□ □ □ □ □ □ 
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第二部分：以下請您提供一些基本資料，供綜合分析比較之用，絕不洩漏

或做其他用途，請您放心填答。 

1.性別：□1男  0□女 

2.年齡：1.□25 歲以下或 1980 年（民國 70 年（含））以後出生 

2.□26~33 歲（民國 61 年次至 69 年間（含））出生 

3.□34-44 歲（民國 50 年次至 59 年（含））出生 

4.□45 歲以上（民國 49 年次以前（含））出生 

3.教育背景：1□高中或以下  2□大學或專科  3□研究所以上 

4.婚姻狀況：0□單身   或   1□已婚。 

5.□配偶就業    □配偶未就業   □其他 

6.子女人數：          

7.您目前服務的機構是屬於： 

3.□地方公務機關 2.□中央公務機關 

1.□公營事業機構 

8.您目前服務機關（構）的總人數： 

1□50 人以下 2□51~100 人  3□101~150 人  

4□151 人以上 

9.您目前的公職（事業機構）服務年資： 

 1□=1-10,  2□=11-19,  3□=20-29,  4□=30up 年 

10.您在從事公職以前是否有正式工作經驗： 

1□無  2□有。     年 

11.您目前擔任的工作： 

1□對外服務（對民眾或其他機關服務工作） 

2□對內服務（內部服務工作如人事,政風,會計,秘書，文書，出

納，採購，其他______等，請圈選） 

12.您的職位是：     1□主管   0□非主管 

（以上謝謝您的填答!） 
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自傳 

三十年的公務人員生涯在今天可以做一個回顧，我是劉明慰，出生自

公務人員的家庭，手足四人自小生活清苦，從小父親對我的期望就是從事

最安穩的公職。因此大學畢業以後一連串的高考普考是我的必經之路。 

大學讀的是會計因此公職當然也是會計工作，我比一般人幸運的是第

一個公職機關就在地方政府的一級機關，從預算的審編開始學習，除要學

會預算相關法規外也要面對民意機關的挑戰，因此建立了個人從事公職最

重要的依法行政觀念及機關整體中長程計畫擬定的概念。短短的三年使我

了解了政府機關運作的體制及政治協商的藝術。 

七年公職之後因結婚隨外子赴美求學而中斷，但也無心插柳的在國外

讀了一個會計碩士。這個學程距離我大學畢業也十三年了。回國後因嚮往

科學園區的工作環境進入了科學工業園區管理局會計室服務，一晃眼十五

年就過去了。十五年期間我見證了新竹科學園區二、三期的開發，竹南園

區、台南園區的新設以及最近火紅的中部科學園區開發。這十五年也是我

國高科技產業以科學園區為重心快速向全島擴散灑種同時遠播彼岸的黃金

時段。個人有幸恭逢其時並參與全島科學園區開發過程財務計畫的擬定及

運作深感榮幸。 

二十餘年的會計工作使我興起轉換跑道的念頭，因此藉著就讀交大管

科系碩士學分班的管理智能爭取轉任業務單位，接著也因此有機會於兩年

前轉調中科籌備服務正式由科學園區的幕後推動者走到幕前。而這兩年同

時也是在職專班研究所學程緊鑼密鼓的期間因此一路走來備嚐辛苦。 

兩年的學程終於有一個完美的結局，家裡兩個孩子也順利的完成階段

性的學業更上層樓，事業上也晉升到公職人員夢寐以求的簡任官等，今年

的我是豐收的，期待未來能將所學運用到工作上再創事業另一個高峰。 
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