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摘要

根據研究，認知測驗與廉貞量表之間呈現一致性的零相關。國家考試之

筆試為專業知識的評量，而專業知識的評量即為一種認知測驗。但目前國家

考試並無任何測驗考評個人的廉貞與誠實行為。廉貞量表能有效地在認知測

驗外，增加人事甄選的效度，因此在公務員的甄選中，除筆試（認知測驗）

外，若能加上廉貞量表的測驗，可增加公務人員甄選效度。狹隘的廉貞量表

是指評量誠實與廉貞行為，而廣義的廉貞量表則包括評量反生產力行為。誠

實與廉貞行為的評量，主要是瞭解當事人對誠實的態度或對以往不誠實行為

的坦誠。而反生產力行為的評量乃是在瞭解當事人是否在工作中有違反組織

合法利益的行為。另外，根據研究，各種反生產力的行為彼此之間存在著高

度的關聯性，而反生產力行為與組織公民之測量呈現高度負相關。整體而

言，廉貞量表可以呼應文官核心價值中的廉正、忠誠等精神。而反生產力量

表可呼應公務員服務法的精神。因此公務人員在職場所被要求的廉正、忠誠

及各種行為規範，如能透過廉貞量表及反生產力量表的研發使用，則可使法

令規章變成心理測驗中具體的行為指標，使公務人員的甄選進入更科學化、

測量化的境界。最後，廉貞量表亦有其風險與爭議，建議使用時仍需要謹慎。
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Abstract

According to researches, there exists a consistent zero correlation among cognitive 
tests and integrity scales. As the written part of the National Civil Service Examination 
measures the professional knowledge of an individual; in reality this can be considered as 
a cognitive test. The current Civil Service Examination process fails to test individuals’ 
integrity and honesty; hence, there is a need for improvement. The inclusion of an Integ-
rity Scale is said to be able to increase the validity of the recruitment process. Therefore, 
an inclusion of an Integrity Scale within the National Civil Service Examination would 
definitely increase its validity. An Integrity Scale measures in a narrow sense, an indi-
vidual’s honesty and integrity, while in a broader sense the Integrity Scale also measures 
an individuals’ counterproductive work behaviors. Within the honesty and integrity behav-
iors, main emphasis is placed on the individuals’ honest behaviors or their being open to 
previous acts of dishonesty. While the counterproductive work behaviors are focused on 
understanding the various unlawful acts and conducts at work. Furthermore, according to 
researches, counterproductive work behaviors are highly correlated with each other. More 
importantly, counterproductive work behaviors is said to be inversely correlated to orga-
nizational citizenship. In conclusion, the Integrity Scale can be said to measure the core 
emphasis of a civil servants, which are honesty and integrity. While, the counterproduc-
tive work behaviors emphasizes on the civil servants sense of service. In other words, it is 
a necessity for civil servants to possess the basic qualities of honesty and integrity. If the 
possibility of developing an Integrity Scale (including counterproductive work behaviors) 
to include as part of the National Civil Service Examination would in turn make the entire 
examination process more objective and scientific. Lastly, with the controversial nature of 
the Integrity Scale, usage of such tools should be very careful.

Keywords: integrity scale, counterproductive work behaviors, civil servants, personnel selection
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考試院所頒佈之「文官核心價

值」，主要為「廉正、忠誠、專業、效

能、關懷」等五項（考試院，2011）。

其中為了建立廉能政府並創造公平良善

的發展環境，應秉持廉潔自持之原則、

主動利益迴避、妥適處理公務、有效運

用公務資源與公共財產、依法公正執行

公務、嚴守行政中立、增進公共利益及

兼顧各方權益，即為具有「廉正」核心

價值的公務人員。

為增進國家利益及人民福祉並贏得

人民的尊敬，應恪遵憲法及法律、效忠

國家及人民、保守公務機密、重視榮譽

與誠信、具道德與責任感、待人真誠與

正直、任事熱心與負責，即為具有「忠

誠」核心價值的公務人員。

為獲得人民的信賴及認同並調和族

群及社會和諧，應具備同理心、親切、

關懷、便民、主動積極的服務、培養人

文關懷、尊重多元文化、落實人權保

障、體察民意，即為具有「關懷」核心

價值的公務人員。

而做為一位具有「專業」的公務人

員，應與時俱進並不斷充實自我，以提

供專業服務品質並強化創新應變及前瞻

思維能力；做為一位具有「效能」的公

務人員，應運用有效方法並發揮團隊合

作精神，以提高行政效率及整體工作績

效。

五項核心價值是我們對於公務人員

深深的期許。雖然大多數的公務人員，

都能在職場上奉公守法、克盡職守、努

力不懈，但是，在公務體系中，也有

些害群之馬，讓眾人蒙羞，重者違法亂

紀，輕者敷衍怠慢。使得公務體系之績

效不彰，為人詬病。筆者以為，不論是

針對違法亂紀，或是敷衍怠慢者，皆應

想出防堵之道。那麼是不是有更科學的

心理測驗的工具可供參考、使用呢？

考試院倡議公務人員體系，應該是

一個活化的人事體系，能賞罰分明，對

於優秀的公務員有表彰制度，以茲鼓

勵；對於不適任者，雖然不能立刻辭退

之，但也至少能有一定機制警示或處罰

之。因此考試院提出每一年每個機關至

少有 3%的公務員考績要打丙等的「公

務人員考績法」。過去各機關在評審考

績時，因礙於人情的壓力，要打丙等顯

然是一件極困難的事，甚至，出現以輪

流的方式給予乙等或丙等的考績。有時

就會出現資歷最淺，最認真者，卻拿丙

等；而資歷較深，但工作不力者，卻可

以拿甲等的奇怪情況。究竟該如何為這

矛盾的現象解套呢？也就是說，甚麼人

才是該拿丙等的人，如何去定義之？當

然不能只是憑長官的感覺而已，而是一

壹　前言
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種概念或指標的建立，才會是比較客觀

的評量工具。

在公務機關中，嚴重的貪瀆當然萬

萬不可，但有些人大過不犯，可是小過

不斷，也是主管很大的困擾。何謂大過

不犯，小過不斷的情形呢？下面有兩案

例說明之。一是資深的王小姐，二是年

輕李先生。

案例一：王小姐是一個服務 24年

的公務員，心理每天盤算著就要領退休

金了。她是長官的頭痛人物，長官也拿

她沒辦法。整天像個木偶人，長官有交

辦事項，催一下，才做一下，至於公務

員執行職務，應力求切實，不得畏難規

避，相互推諉，或無故稽延（公務員服

務法之第七條），她早就拋諸腦後。上

班時，整天盯著空白的電腦桌面，沒有

在處理甚麼重要的事。只要長官開會，

她就蹺班回家，或到菜市場買菜，並且

把電話轉到她自己的手機，若是接到外

面來的電話，好似她在辦公室似的，這

樣當然談不上公務員誠實清廉、謹慎勤

勉（公務員服務法之第五條），但反正

薪水每個月都會進到帳戶中，所以不必

勤奮工作，只要準時上、下班即可，更

別論以工作為重心，勤勉自持。

案例二：年輕的李先生，著名大

學畢業，一表人才，經過一番努力，

順利地考上了公職。可惜在那英俊的外

表下，他其實是辦公室的麻煩人物！

他愛在上班的時間掛網，以前在大學上

課時，他一向就是一邊聽教授講課，一

邊上網。於是上班的時候，也是一邊辦

公文，一邊掛網（尤其是查看中華職棒

的賽況進度時），於是常常一心二用，

工作不專心，錯誤百出。偶爾，遇到討

厭的工作夥伴送來的電子郵件或是電

話，就裝作不知情，當然「順便」不用

回覆，也常常故意拖延。他的這些行為

往往不是嚴重損及團隊效能，就是拖延

公務執行效率。至於公務員執行職務，

應力求切實，不得畏難規避，互相推

諉，或無效稽延（公務員服務法之第七

條），他的行為好像正好相反！儘管如

此，他似乎很吃得開！因為在長官面

前，他能提供小道消息，說人閒話，以

贏得長官的信任。別人是隱約瞭解，可

是又不好明說。因此，雖然公務員服務

法明白宣示公務人員不得假借權力，以

圖本身或他人之利益，並不得利用職務

上的機會，加損害於人（第六條），但

對他根本起不了作用，這位年輕的李先

生認為我又不偷不搶，這些雞毛蒜皮的

事，也無傷大雅。

以上的王小姐和李先生的行為，是

不是看似很熟悉？而他們的行為在公務

人員體系中好像也很典型。究竟，這些

行為如何防堵？總括來說，王小姐和

李先生的諸多行為，就是典型的反生產

力的工作行為（counterproductive work 

behavior）。這類的工作行為，如果發生

在公務人員體系中，乃是公務員部門績
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效不彰問題的重大癥結。筆者以為，目

前雖有文官核心價值的宣示，以及公務

員服務法的框架，對於以上的反生產力

工作行為的防堵，仍然有可以加強的地

方。通常反生產力工作行為的研究是涵

蓋在廉貞量表的系列研究中，因此瞭解

廉貞量表及反生產力的工作行為指標，

以及有關量表之相關測驗理論，或許可

以提供在公務員人事甄選上一些新的思

考模式。是故，本文旨在介紹廉貞量表

（亦稱為廉正量表）及反生產力工作行

為評量表，並討論其對文官之核心價值

與行為規範精神的呼應。最後提出其應

用在國家考試之考量。

貳　廉貞量表之介紹

廉貞量表的意涵，其實與社會大

眾對公務人員的期許非常接近。在積

極的方面，我們希望公務人員能廉正、

忠誠；在消極方面，我們希望公務人員

不要對組織或其他成員做出破壞性或是

負面的影響。在美國，廉貞量表早期只

是用來偵測誠實的相關行為（因此有時

也稱誠實量表），以防止貪瀆事件的發

生。而後擴大至瞭解對組織或個人反生

產力的行為。為了讓讀者了解廉貞量表

的真諦，本文將呼應文官核心價值，介

紹廉貞量表及其相關訊息，而呼應公

務員服務法，介紹反生產力量表及相

關訊息。以下內容包括：1.廉貞量表之

起源、2.廉貞量表在公務人員體系中之

適用性、3.廉貞量表之信度、4.廉貞量

表之效度、5.廉貞量表與文官核心價值

之對照、6.反生產力工作行為之評量、

7.反生產力工作行為與公務員服務法之

關聯。

一、廉貞量表之起源

廉貞量表早期主要使用在人事部

門，以期能夠偵測與防止貪瀆之類的行

為，它可以做為測謊器的替代品。尤其

隨著人權意識的提高，測謊器的使用在

1988年受雇者測謊保護法案（Employee 

Dolgraph Protection Act）實施後，受到

嚴格的限制，廉貞量表更顯得重要。此

外，廉貞量表也逐漸受到心理學家的關

注，相關的研究陸續產生，大幅地提升

廉貞量表的使用率，也擴大廉貞量表的

範疇，目前已把廉貞量表擴展至對反

生產力行為的測量，也因此提高其對

反生產力的行為的預測力。而有關廉

貞的概念，約有 12個名詞常常被交互

使用，包括廉貞（integrity）、誠實（hon-

esty）、可靠性（dependability）、可信賴

的（trustworthiness）、盡責的（conscien-

tiousness）、可信賴的（reliability）⋯等

（Sackett & Wanek, 1997）。O’Bannon、
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Goldinger及Appleby（1989）指出廉貞

量表約已被10~15%的雇主使用，多半

集中在零售商、銀行及食品服務業，

估計每年有超過 5,000個雇主實施超過

250萬份測驗。

廉貞量表有三個特性：（一）不同

於測謊器、面談、身家調查等外部評量

方法，廉貞量表是一種自陳式的紙筆測

驗；（二）廉貞量表主要設計給應試者

或是目前在職場上的工作者使用，以心

理學的說法，即測驗對象是一般人，而

非病人；（三）廉貞量表適用於預測職

場員工的偷竊可能性及其他在職場上的

反生產力行為。廉貞量表通常包括下

列領域的試題：1.直接坦承非法或可疑

活動、2.對於非法或可疑行為的看法、

3.與不誠實相關的一般人格特質與思

考型態（例如：常常在想非法活動的傾

向）、4.在有或沒有特別突顯不誠實行

為之模擬情況下的反應（王文中、陳承

德譯，2009）。

廉貞量表大致可分為兩類：（一）

目的清楚型之廉貞量表（overt integrity 

test）。此類的量表，通常很直接地詢問

職場上不被期許的行為。例如，Reid

報告（Reid Report and Reid Survey）

（Ash, 1974）中，測量的向度包括誠

實、態度、社會行為、藥物濫用等。而

Staton的調查（Stanton Survey）（Klump, 

1980），強調包括誠實、態度及坦承過

去不誠實的事。在人事甄選量表（Per-

sonnel Selection Inventory,PSI）（Terris, 

1979），則包括誠實、避免藥物接觸，

與客戶關係，工作價值、監督管理、雇

用適切性指標及效度量尺等。（二）目

的隱藏型，或稱之人格取向的廉貞量

表（covert interity test），此類的量表通

常由心理學家所研發，對於偷竊或誠實

與否，就不那麼有針對性，通常與一般

常見的人格量表連結在一起，例如，

它們會隱藏在加州心理量表（California 

Psychology Inventory，CPI），試題主要

測量可靠性（dependability），社會一致

性（social conformity）、刺激追求（thrill 

seeking）、盡責的（conscientiousness），

與權威的衝突（trouble with authority）

等。其他人格測驗也有相同隱藏式的廉

貞量表，例如，在人事反應調查（Per-

sonnel Reaction Blank）中，有測量可靠

度和盡責度的試題；而在霍根人格量

表（Hogan Personnel Selection Series）中

有「信賴量尺」，包括敵視量尺、刺激

追求、衝動性、社會遲鈍、疏離感。其

他的廉貞量表如附錄一，可見目前國

外已經有許多相關的廉貞量表發展建

立成功。目前最有名的三個廉貞量表

就是前面提到的人事甄選量表（Terris, 

1979）、Reid報告（Ash, 1974）及Staton

的調查（Klump, 1980）。
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二、 廉貞量表在公務人員體系中之適用

性

什麼時候我們會決定在原本的人事

甄選方式上增加一個新的工具？它的理

由應該是（一）該工具是否吻合工作上

的需求、（二）該工具是否能在原本的

工具外增加甄選的效度。基於上述的理

由，以下分析廉貞量表用於公務員體系

的可行性。

通常一個公司或單位會採用廉貞

量表可能有下列兩種狀況：（一）公司

出現嚴重的員工偷竊、不誠實，或者

出現許多反生產力的行為。（二）某個

職務本身需要高度的誠實和廉貞的要

求（O’Barnor et al., 1989）。筆者以為，

在公務機關使用廉貞量表的理由為：

（一）公務人員掌管國家事務，公務人

員處理的是公帑及公務，其職務重要性

不可言喻，而在職務上誠實與廉能的要

求，有其實務上的必要性。（二）在公

務單位，時而出現高階文官之失職違

法，或涉貪瀆之事，對國家社稷傷害甚

深。另外，常見許多人考進公職系統

後，未能克盡職責，謹慎勤勉。有些公

務員，心想考進來就是鐵飯碗，只要大

過不犯，小過不斷就無所謂。於是就

常出現許多反生產力行為，如上網，遲

到，早退，不用心做事等。若事前未做

篩選，事後要彌補，真是大費周章。

（三）筆者以為，只靠筆試或口試，在

甄選及升遷的機制上，試圖瞭解當事人

廉貞、誠實的程度，甚至是反生產力的

行為是不足的。若借重廉貞量表或反生

產力量表為輔助型甄選工具，必能增加

人事甄選的效度。（四）目前國家考試

的筆試專業科目，在測驗學上屬於認知

測驗。但在美國的研究發現，認知測驗

與廉貞量表呈現一致性零相關（Ones, 

Schmidt, & Viswesvaran, 1993a, 1993b; 

Wanek, 1999）。在德國的研究中，Mar-

cus、Schuler、Quell及Hümpfner（2002）

亦得到相同的結果，認知測驗與廉貞量

表呈現無相關。認知測驗代表才智高

低，廉貞量表可代表道德高下，零相關

表示一個人的才智與品德完全沒有相

關。因此筆者以為，若國家考試，在甄

選或拔擢人才時，能在目前的專業知識

考試（認知測驗）外，加上廉貞量表的

使用，或許能大大降低公務人員貪瀆或

反生產力行為的發生。（五）雖然心理

測驗所提供的測量並非完美，但心理

測驗是最佳、最公平，也最經濟以獲

取有用資訊的方法（Wigdor & Garner, 

1982a, 1982b）。當然，廉貞量表亦有此

一特性。基於上述理由，如同Ones與

Viswesvaran（1998b）所述，若要打擊

職場中的反生產力行為，增進工作效

能，從在嚴謹的甄選過程中，加入廉貞

量表開始吧！

三、廉貞量表之信度

對一般社會大眾而言，由於對廉貞
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量表較為陌生，所以常常對其信度與效

度心生疑慮。在此將說明廉貞量表之效

度與信度的科學驗證。

在信度方面，兩個常在廉貞量表中

被提及的信度為信度及再測信度。 信度

的概念，主要測量在量表中題目的內

部一致性， 信度愈高，表示量表中的題

目愈是測量到相同的特質。而再測信

度表示相同量表在不同時間測量結果

的一致性，再測信度越高，愈表示量

表不受時間影響而產生太大的波動。

Ones與Viswesvran（1998b）根據 68個

研究的後設分析發現，廉貞量表的平均

信度為 0.81（標準差為 0.10）。其中，

以 55個「目的清楚型」的廉貞量表為

一組，所得到平均信度為 0.82，而其

他 13個「目的隱藏型」或稱「人格取

向」的廉貞量表，其平均信度為0.77。

至於廉貞量表的穩定性，在後設分析

中（Ones, Viswesvran, & Schmidt, 1993; 

Ones & Viswesvran, 1998b），根據74個

研究，樣本數 4,280人，再測平均相隔

111.4天，其平均再測信度為 0.85，校

正後為0.95。若以34個「目的清楚型」

的廉貞量表為後設分析的研究對象，

再測的平均時間為 26.5天，再測信度

為0.87，校正後為0.94。若以13個「人

格取向」的廉貞量表，再測的平均時間

為 331.6天，其再測信度為 0.68，校正

後為0.88。綜上可知，廉貞量表在內部

一致性的信度上表現良好，表示廉貞量

表測量的是一個共同或核心的概念或構

念；而其再測信度上的情況，也顯示廉

貞量表具有跨時間的穩定性。

四、廉貞量表之效度

一般而言，在建構效度上，大致

包括兩種效度：（一）聚歛效度（conver-

gent validity），即與測量相同屬性之其

他測驗結果具有高度相關；（二）區辨

效度（divergent validity），即與測量不

相同特質之其他測驗結果呈低度相關。

在聚歛效度上，Ones（1993）計算七個

廉貞量表之相關係數。結果發現，其中

有三個「目的清楚類型」的廉貞量表自

成另一個群組，即PSI（Terris, 1979）、

Reid報告（Ash, 1974）及Stanton的調

查（Klump, 1980），而另外四個「目的

隱藏型」或稱「人格導向型」的廉貞

量表則自成一個群組（PDI-employment 

Inventory, Personnel Reaction Blank, Ho-

gan Reliability Scale, Inwald Personality 

Inventory），且這兩組廉貞量表之間也

有相當顯著的關係（r = 0.66）。亦即前

一組的廉貞量表彼此很相似，後一組也

是彼此很相似，但兩組之間也有相似的

部分，因此若採驗證性的因素分析，會

發現這兩群組有個共同的因素，Ones

（1993）稱之為嚴謹性（conscientious-

ness），後來在 1998年更稱之為一個普

遍性的廉貞因素（a general integrity fac-

tor）。
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在區辨效度上，至少在美國的研究

發現，廉貞量表與認知能力的測量呈現

無關的狀態。Ones和他的同僚把七種

廉貞量表與十二種認知能力求相關，所

得到校正後的相關係數等於0.02。而在

德國的研究，Marcus等人（2002）在評

量反生產力量表的效度驗證上，亦得到

相同的結果，認知測驗與反生產力量

表之間的的相關係數為 -0.09。此種結

果，意謂著這兩大類（廉貞量表與認知

測驗）評量之間沒有交集或相關存在；

也就是說，它們各自測量到不同的內

涵。因此如果在認知測驗上外加廉貞量

表為甄選工具的話，可以增加甄選的效

度（Wanek, 1999）。在我們的社會中，

常常對於會念書的人或是知識份子有

著許多的月暈效應（Halo effect），認為

會念書的人，應該也「是」誠實／廉貞

的人。事實上，從客觀的實證研究發

現，「會不會念書」與「是不是誠實／

廉貞」，基本上是兩件事。目前的公務

人員都是經過激烈的國家考試選拔出來

的；但是，各類考試在筆試的部分，從

測驗的觀點，均屬於認知測驗，而在

短短的面試過程中，好像也很難判斷

一個人「誠實」、「廉貞」與否。作者

以為，非常有必要思考如何在目前的

測驗形式中，加入更好的甄選方式，

讓整個國家的文官素質更優良。進一

步來看，在「目的清楚型」的廉貞量表

之效度檢驗上，以 10個研究為基礎所

作的效度驗證，內含 5,958個樣本，發

現在廣義的廉貞量表反生產力行為上，

所得到操作型效度為0.39。在此使用操

作型效度，主要是因為有許多的因素

需要被校正，包括：廉貞量表的型態

（「目的清楚型」vs.「目的隱藏型」）、

效標評量方式 (自陳或他評）、效標形

式（同時效度 vs.預測效度）、樣本 (候

選人vs.工作者）、效標的範圍（廣義：

反生產力 vs.狹義：偷竊），詳細的校

正過程請見Sackett與Wanek（1996）及

Ones 與 Viswesvaran（1996）。在Ones

等人（1993a）的後設分析研究中發

現：1.「目的清楚型」的廉貞量表在預

測反生產力行為上比「目的隱藏型」的

廉貞量表有效（ρ = 0.39 v.s. ρ = 0.29）

但也有研究認為尚無法斷定哪一種較優

（Sckett and Wanek, 1996）；2.自評比他

評的效度佳；3.對廣義的反生產力行為

的預測，相對於狹義地偷竊行為預測力

較佳；4.其同時效度較預測效度佳。一

般而言，在工作的複雜度上，廉貞量表

過去主要是用於甄選初階的新進人員。

但並不意謂著廉貞量表只適用在低階工

作，而不適用在高階工作上（如：管理

者）。因為Ones等人的後設研究指出，

廉貞量表在各階層的工作皆適用。此一

結果令人振奮！其數據如下：在低階的

工作上，操作型效度，（研究數 = 16；

樣本數 = 1,333），在中階的工作上，

操作型效度，（研究數 = 45；樣本數 = 
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7,438），在高階的工作上，操作型效

度，（研究數 = 10；樣本數 = 723）。因

此廉貞量表無論低階公務人員或是較高

階的文官皆可以適用。

當然，「目的清楚型」與「目的隱

藏型」（人格導向型）兩大類的廉貞量

表也非一分為二、壁壘分明的。在目的

清楚型的廉貞量表中，有些題目也不是

那麼直接與廉貞有關；而在目的隱藏型

的廉貞量表中，有些題目也很像目的清

楚型的題目。但無論如何，目前廉貞量

表經過驗證均具有良好的建構效度。

最後，長期以來廉貞量表一直受

到的質疑，乃是廉貞量表可能受到社

會期許的影響，因此受測者在回答廉

貞量表的時候，不是照著個人態度或

行為去回答，而是依照社會道德的標

準回答問題。換言之，一個不誠實的

人，可能會一致性地說謊，甚至可以

擊敗廉貞測驗，但是目前為止，並沒

有一個實證研究支持這樣的說法。雖

然過去有研究指出，廉貞測驗與說謊

量尺之間的相關為0.3（Sackett, Buurris, 

& Callahan, 1989）。而且在許多的人格

測驗上，也有一些廉貞量表的概念，例

如，效度量尺（validity scale）、反應扭

曲量尺（response distortion scales），而

實務上，若受試者未通過上述在人格測

驗上的效度量尺，就可能被強烈地建議

不雇用此人以保護雇主免於錄用不誠實

的人。雖然在人格測驗中，受試者故

意裝得很好（faking good）或很差（fak-

ing bad），可能影響測驗分數，但根據

Ones、Schmidt及Viswesvaran（1993b）

及Ones與Viswesvaran（1998c）的研

究，這些因作假而扭曲的分數，還不至

於影響到廉貞量表的效標關聯效度。

Wanek（1999）認為比起面談與個人自

傳而言，作假行為在廉貞量表上也不會

特別嚴重。

五、廉貞量表與文官核心價值之對照

文官的核心價值，廉正、忠誠、專

業、效能、關懷中，與廉貞量表最有關

係的是「廉正」與「忠誠」。廉正的公

務人員應該以清廉、公正、行政中立自

持，自動利益迴避，公平執行公務。

而忠誠的公務人員應該忠於憲法及法

律，忠於國家及全民；重視榮譽、誠

信、誠實並應具道德感與責任感。在廉

貞量表中的行為指標相當程度的可以

對應此二文官核心價值。例如，要了

解一個人的「廉正」或「忠誠」特質，

在PSI廉貞量表中，其會以下列題目去

測試，例如，「有多少人會拒絕購買當

下流行的商品，即使它是贓物呢？」、

「你妒嫉別人成就的程度如何？」、「你

會做自認羞愧的事嗎？」、「你會認為

你十分誠實，絕對不可能偷竊嗎？」。

而在 REID的廉貞量表中，則包括下

列問題：「明知是贓物，你曾考慮購

買嗎？」、「員工挪用公款，是否應該
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接受法律制裁？」、「你相信一般人皆

會用金錢賄賂警察，以避免被開罰單

嗎？」，至於在Phase II的廉貞量表則會

問到下列事情：「你曾經撒過謊嗎？」、

「我十分誠實，不會偷竊公物。」等。

相關之對照請參見表1。

由上述可知，「廉貞量表」相當程

度地能夠反應文官核心價值。未來我們

將思考如何將廉貞量表落實在特定階段

的國家考試及人事甄選中。重要的是，

凡是被納入廉貞量表中的行為指標，

均需經過各種項目分析、信度與效度的

考驗，亦即，需要有足夠可靠的科學證

據。

表一　廉貞量表與核心價值之對照表

因素 項目 對應「文官核心價值與重要內涵」

1.廉貞 -PSI

1-1. 有多少人會拒絕購買當下流行的
商品，即使是贓物呢？

1-2. 你妒嫉別人成就的程度如何？
1-3. 在可偷竊的環境之下，你認為每

個人皆會被引誘犯罪嗎？

1-4. 你會做自認羞愧的事嗎？
1-5. 你會認為你十分誠實，絕對不可

能偷竊嗎？

廉正

以清廉、公正、行政中立自持，自動

利益迴避，公平執行公務，兼顧各方

權益之均衡，營造全民良善之生存發

展環境。

忠誠

忠於憲法及法律，忠於國家及全民；

重視榮譽、誠信、誠實並應具道德感

與責任感。

2.廉貞 -REID

2-1. 明知是贓物，你曾考慮購買嗎？
2-2. 員工挪用公款，是否應該接受法

律制裁？

2-3. 你相信一般人皆嘗試以金錢賄賂
警察，以避免被開罰單嗎？

2-4. 你曾經想過盜竊他人財物嗎？
2-5. 你曾經想過搶劫他人嗎？
2-6. 你自認你十分誠實，絕對不可能

偷竊嗎？

廉正

以清廉、公正、行政中立自持，自動

利益迴避，公平執行公務，兼顧各方

權益之均衡，營造全民良善之生存發

展環境。

忠誠

忠於憲法及法律，忠於國家及全民；

重視榮譽、誠信、誠實並應具道德感

與責任感。

3.廉貞 -Phase II

3-1. 購買贓物的人，不似偷竊的人糟
糕。

3-2. 我生命中有過十分潦倒的時候。
3-3. 你曾經撒過謊嗎？
3-4. 我十分誠實，不會偷竊公物。

廉正

以清廉、公正、行政中立自持，自動

利益迴避，公平執行公務，兼顧各方

權益之均衡，營造全民良善之生存發

展環境。

註：PSI, REID, and Phase II Profile 見Moore & Stewart（1989）
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六、反生產力工作行為之評量

廣義的廉貞量表包括反生產力工作

行為（counterproductive work behavior）

之評量。所謂的反生產力行為乃是指工

作者對組織的合法利益造成傷害之行為

（Gruys & Sackett, 2003; Martinko, Gund-

lach, & Douglas, 2002; Sackett & DeVore, 

2001; Bennett & Robinson, 2000; Robin-

son & Bennett, 1995; Skarlicki & Folger, 

1997）。換言之，反生產力工作行為是

指工作者對組織及其成員做出破壞且具

負面影響的行為，其具體事例包括：偷

竊、反社會行為、懈怠、報仇和惡劣的

態度等（Fox & Spector, 1999; Hogan & 

Hogan, 1989）。

在反生產力行為與組織效能研

究中，根據Harper（1990）和McGurn

（1988）研究，高達 75％的員工有某種

程度的反生產力工作行為，這些行為將

可能直接導致組織行為規範不彰以及其

他成員效率低落等，對組織整體將產生

負向影響。Hollinger與Davis（2001）研

究指出，員工反生產力工作行為中的偷

竊行為，每年造成美國零售業150億美

元的損失；所以有些企業會以反生產力

工作行為，作為篩選員工或者升遷依

據，而且每年花在探討反生產力工作行

為與企業間關係的研究經費高達上億元

（Bennett & Robinson, 2000）。

另外，當工作表現（ job perfor-

mance）被定義為所有與組織生產或組

織輸出有關的工作行為時，反生產力行

為與組織公民行為，常被視為是工作表

現之一體的兩面，前者乃是指對組織具

有傷害性的行為，而後者乃是指對組織

有益的行為。研究發現，兩者之間呈現

高度負相關（Bennett & Stamper, 2001; 

Sackett & DeVore, 2001）或中度負相關

（Dunlop & Lee, 2004; Kelloway et al., 

2002; Sackett et al., 2005）。亦即一個具

反生產力的行為者在組織中不會表現出

公民行為，如幫助他人、堅持、任勞任

怨、為工作付出與支持組織的各項行政

運作等（Hunt, 1996）。所以，反生產力

行為值得關注，以免傷害組織運作。

在 1980年代以前，有關反生產力

工作行為的定義極為廣泛且複雜，只

要組織成員在工作場合產生有害生產

的行為，均被視為是反生產力工作行

為（Bensman ＆ Gerver, 1963; Henry, 

1978a, 1978b; Roy, 1952, 1959; Taylor & 

Walton, 1971）；但是，如此一來卻缺乏

有系統且有架構的理論，所以近年來則

是試圖將反生產力工作行為聚焦於有代

表性的行為，並且尋找其背後的因素

（Gruys & Sackett, 2003）。

1980年代以後的反生產力工作行

為因素架構發展歷程大致如下：首先，

Hollinger與Clark（1982, 1983a, 1983b）

將反生產力工作行為分成「財產異常」

（property deviance）和「生產異常」

（production deviance），前者意指不當
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使用與不當獲取公物，包括偷竊、破壞

公物和物品濫用等；而後者則是違反工

作中的社會規範準則，包括違反組織

規程、懈怠和不遵守時間等。另外，

Robinson與Bennett（1995）則是以Hol-

linger與Clark的架構，加上強調人際

互動，以「組織」和「人際」以及「輕

微」和「嚴重」分成四大區塊，分別為

財產異常（組織／嚴重）、生產異常（組

織／輕微）、個人侵犯（人際／輕微）和

政治異常（人際／嚴重）。至於Sackett

與DeVore（2001）則認為「財產異常」

和「生產異常」只是反生產力工作行為

統整概念之下的特殊因素。綜合上述，

Sackett（2002）經過階層模型（hierarchi-

cal model）的分析發現，反生產力行為

居於階層模型最上位，為一統整性的

概念，其下有「組織異常」和「人際異

常」兩個特殊因素。

反生產力的工作行為涵蓋了廣泛的

範疇。Gruys（1999）從文獻中蒐集了多

達 87種的反生產力的工作行為，因素

分析得到十一類的構面，其中包括：

偷竊、破壞公物、資訊濫用、時間資

源濫用、非安全行為、缺席、低品質

工作、酒精濫用、毒品濫用、非適當

語言和非適當身體反應等。近年來，

Gruys與Sackett（2003）試圖再次確立

反生產力工作行為架構，結果顯示上

述 11種因素，可以依據「任務關連」

（task-relevance）和「人際－組織關連」

（interpersonal organizational relevance）

進行區分。

至於Yang與Diefendorff（2009）提

供的生產力工作行為量表題目，乃參閱

先前諸多文獻，選擇適合香港國情的

題目，並進行預試與效度分析，因此所

篩選題目具有驗證性效度。筆者以為，

Yang與Diefendorff的題目作為國內分

析反生產力工作行為之詮釋值得參考，

因其已參閱先前諸多文獻，且是以香港

國情挑選題目，台灣亦屬華人文化，故

有其適用性。以下介紹Yang與Diefen-

dorff的反生產力工作行為量表，其內

容包括機構及個人的兩種反生產力行為

層面，分述如下：

1. 有關機構的反生產力行為。

具代表性的題目如：「 謊報工

時」、「故意拖延工作進度」、「不用心

做事」、「上班時耽於空想而不做事」、

「以私事為重，忽略公事」、「於上班時

間掛網」、「偷走雇主的財物」、「浪費

公司物資」、「擅自拿辦公用品回家」、

「未經許可上班遲到」、「上班擅自休息

或拖延休息時間」、「未經許可早退」、

「假裝生病請病假等」。

2. 個人層面的反生產力行為。

具代表性的題目如：「在工作中，

詆毀他人」、「在工作時，對他人無

禮」、「在工作時，引起糾紛」、「在工

作時，故意扣住隱瞞別人所需資料」、

「在工作時，說別人的閒話」、「在工作
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時，掩飾過失」、「在工作時，偏袒某

些人」、「在工作時，不回電給該回覆

的人」、「在工作時，不回覆某些人的

留言或電子信件」、「故意拖延對某些

人而言很重要的事務」等。

更重要的是反生產力行為彼此之間

的高關聯性，Sackett（2002）檢視研究

中不同型態的反生產力行為，發現各種

反生產力行為幾乎彼此都有顯著的正相

關，表示工作中的偏差行為是彼此相互

關聯或綁在一起的。此類研究結果告訴

我們，假如錄用某人的當時，我們覺得

他有一些小毛病，就必須要很小心，因

為他很可能有更多的小毛病。

七、 反生產力工作行為與公務員服務法

之相關

公務員服務法其實就是對於公務人

員在職場中應有行為的規範。而反生產

力量表可以把公務員服務法中的精神展

現無遺，本文將透過二者關係之比對，

以讓讀者瞭解到反生產力量表之內涵。

因Yang與Diefendorff（2009）的量表是

參閱先前諸多文獻所摘錄，所以讀者

在反生產力行為與公務員服務法之對照

（表2）中可以瞭解，各種反生產力工作

行為的題目來源，及其與公務員服務法

之間的關係。

對應公務員服務法之「第五條」，

反生產力行為包括：謊報工時、故意

拖延工作進度、以私事為重，忽略公

事等；相對應於公務員服務法之「第六

條」及「第七條」，反生產力行為則包

括：在工作中，詆毀他人、在工作時，

故意扣住隱瞞別人所需資料、在工作

時，偏袒某些人等行為；對應於公務員

服務法之「第十條」，其反生產力行為

包括假裝生病請病假。對應公務員服務

法之「第十九條」及「第二十條」，則

與反生產力行為中浪費公司物資相近。

凡是被納入反生產力量表中的行為指

標，均需經過各種項目分析、信度與

效度的考驗，才能有足夠科學的實證證

據。

表二　反生產力行為與公務員服務法之對照

1. 機構層面的反生產力行為
來源 項目 對應「公務員服務法」法條

Robinson & Bennett (1995) 1-1. 謊報工時。 第五條

公務員應誠實清廉，謹慎勤

勉，不得有驕恣貪惰，奢侈

放蕩，及冶遊賭博吸食煙毒

等，足以損失名譽之行為。

Bennett & Robinson (2000) 1-2. 故意拖延工作進度。
Bennett & Robinson (2000) 1-3. 不用心做事。
Spector et al. (2006) 1-4. 上班時耽於空想而不做事。
Bennett & Robinson (2000) 1-5. 以私事為重，忽略公事。
Lim (2002) 1-6. 於上班時間掛網。
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來源 項目 對應「公務員服務法」法條

Spector et al. (2006) 1-7. 偷走雇主的財物。 第十九條

公務員非因職務之需要，不

得動用公物或支用公款。

第二十條

公務員職務上所保管之文書

財物，應盡善良保管之責，

不得毀損變換私用或借給他

人使用。

Spector et al. (2006) 1-8. 浪費公司物資。
Sharlicki & Folger (1997) 1-9. 擅自拿辦公用品回家。

Spector et al. (2006) 1-10. 未經許可上班遲到。 第十條

公務員未奉長官核准，不得

擅離職守，其出差者，亦同。

第十一條

公務員辦公，應依法定時

間，不得遲到早退，其有特

別職務經長官許可者，不在

此限。

Spector et al. (2006) 1-11. 上班擅自休息或拖延休息時間。
Spector et al. (2006) 1-12. 未經許可早退。
Sharlicki & Folger (1997) 1-13. 假裝生病請病假。

2. 個人層面的反生產力行為
來源 項目 對應「公務員服務法」法條

Spector et al. (2006) 2-1. 在工作中，詆毀他人。 第六條

公務員不得假借權力，以圖

本身或他人之利益，並不得

利用職務上之機會，加損害

於人。

第七條

公務員執行職務，應力求切

實，不得畏難規避，互相推

諉，或無故稽延。

Bennett & Robinson (2000) 2-2. 在工作時，對待他人無禮
Spector et al. (2006) 2-3. 在工作時，引起糾紛。
Fox & Spector (1999) 2-4. 在工作時，故意扣住隱瞞別人所需資料。
Sharlicki & Folger (1997) 2-5. 在工作時，說某些人的閒話。
Robinson & Bennett (1995) 2-6. 在工作時，掩飾過失。
Robinson & Bennett (1995) 2-7. 在工作時，偏袒某些人。
Neuman & Keashly (2002) 2-8. 在工作時，不回電給該回覆的人。
Neuman & Keashly (2002) 2-9. 在工作時，不回覆某些人的留言或電子信

件。

Neuman & Keashly (2002) 2-10. 故意拖延對某些人而言很重要的事務。
1.違規犯紀 1-1. 我從未閱讀過任何公司的規定。（反向題）第二條

長官就其監督範圍以內所發

命令，屬官有服從之義務。

但屬官對於長官所發命令，

如有意見，得隨時陳述。

1-2. 我一向遵守雇主訂定的規則。
1-3. 當員工遵守規則時，雇主應該給予額外的

獎金。（反向題）

1-4. 每個人皆有違規的時後。（反向題）
1-5. 我只遵從合理的規定。（反向題）

2.偷竊 2-1. 要從工作中偷走小東西是輕而易舉的事

情。（反向題）

第五條

公務員應誠實清廉，謹慎勤

勉，不得有驕恣貪惰，奢侈

放蕩，及冶遊賭博吸食煙毒

等，足以損失名譽之行為。

2-2. 每個人都曾偷過雇主的東西。（反向題）
2-3. 我是一個十分誠實且可靠的人。
1-1. 我曾在工作時喝得酩酊大醉。
1-2. 我曾在工作時嗑藥（大麻或其他成癮性藥

物等）。

1-3. 我喝得醉醺醺去上班，即使工作時也會感

受到酒精的後勁。

1-4. 我曾在工作時喝酒。

註1：反生產力的工作表現（Yang & Diefendorff, 2009）
註2：與公務員服務法之對照（作者整理）
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（一） 認知測驗與廉貞量表之間呈現一

致性的零相關。

換言之，「能讀書」與「廉貞」沒

有實質的關聯。目前，國家考試著重在

專業知識的評量，此為一認知測驗，而

無任何機制考評個人的廉貞與誠實，此

作法有改善的空間。

（二） 廉貞量表能有效的在認知測驗

外，增加人事甄選的效度。

因為廉貞量表與組織整體效能有高

相關，且與認知測驗之間呈現一致性的

零相關，所以廉貞量表能有效的在認知

測驗外，增加人事甄選的效度。另外，

因為公務人員職務重要，且誠實、廉能

的必需性高，未來在公務員的甄選中，

除筆試（認知測驗）外，應該考慮加上

廉貞量表的測驗。

（三） 狹隘的廉貞量表是指評量誠實與

廉貞行為，而廣義的廉貞量表則

包括評量反生產力行為。

在誠實與廉貞行為的評量上，主

要是瞭解當事人對誠實的態度或對以

往不誠實行為的坦誠。而反生產力行為

的評量則是在瞭解當事人是否在工作中

有違反組織的合法利益的行為，其中包

括偷竊及其相關財務行為，毀損辦公室

財務，洩漏機密之訊息誤用，浪費時間

或謊報工時之時間誤用，不安全的工作

行為，曠職、劣等的工作品質，酒精濫

用，藥物濫用，詆毀他人之不當謠言，

性騷擾之不當肢體行為等。

（四） 廉貞量表可以反映文官核心價值

之精神。

廉貞量表可反應文官核心價值中的

廉正與忠誠的精神。而廉貞量表可將文

官核心價值轉化成心理測驗中具體的行

為指標，以利評量。

（五） 各種反生產力的行為彼此存在高

度的關聯性。

因為各種反生產力的行為彼此間存

在高度的關聯性，所以個人有某一種反

生產力行為時，也可能存在著另外的反

生產力行為，故人事甄選必須非常小

心。尤其是公務人員一旦被錄用，可能

會工作三十年，反生產力行為對整個公

部門的運作將是非常不利的。

（六） 反生產力行為與組織公民之測量

呈現高度負相關。

換言之，假如個人出現反生產力行

為，則無法期待其能出現良好的組織公

民行為。為了使組織能有效運作，除了

提高組織公民行為，也要能有效減少反

生產力行為，才能雙管齊下。

（七） 反生產力量表能反應公務員服務

法的精神。

檢核反生產力量表的意義與內涵，

參　總結及對國家考試之啟示
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可發現其與公務員服務法所揭示的內

容，有許多共通之處。因此公務員服務

法對於公務人員在職場所要求的行為規

準，如能透過反生產力量表的研發使

用，則可使法令規章變成心理測驗中的

具體行為指標。而凡是能成為心理測驗

中的有效行為指標，均需要經過多種的

實證研究的考驗，因此反生產力量表將

會對甄選實務具有實質的幫助。有別於

公務員服務法，反生產力量表具有事前

預防的功能，乃是未來在公務人員的甄

選與升遷的另一種良好的輔佐工具。

（八） 廉貞量表有其風險與爭議，建議

使用時，仍需要謹慎。

假如一個人甄選時被拒絕，是因為

他的色盲或成績不好，可能比較容易被

他接受，但若是說因為他不誠實，可能

引起激烈的反彈。此為廉貞量表的爭議

所在，故建議使用時，必須謹慎小心。

但是瞭解工作者的反生產力行為，對公

部門而言，卻是非常重要。因為如此

才能確保公部門的運作是在一種健康的

系統中運行。各種測驗均有其風險及不

足之處，因此在使用上應該盡量搭配其

他有效的測驗工具，進行多元及多階段

的評量，以降低單一評量的風險。此

一陳述適用於認知測驗（如，高考、普

考），也適用於廉貞量表。

附錄一　廉貞與誠實量表之摘錄表

測驗名稱

1. Accutrac Personnel Evaluation System a

2. Applicant Review a

3. California Psychological Inventory (CPI) a, c

4. Employee Attitude Inventory a

5. Employee Reliability Inventory a

6. Employment Productivity Index b

7. Hogan Personnel Selection Series 
(Reliability Scale) b

8. Integrity Interview a

9. Inwald Personality Inventory b

10. Orion Survey a, c

11. People Survey a

12. Personnel Decisions International (PDI) b

13. Personal Outlook Inventory b

14. Personnel Reaction Blank b

15. Personnel Selection Inventory a

16. Phase II Profile a

17. Pre-employment Opinion Survey a, c 
18. Pre-employment Analysis Questionnaire a

19. Reid Report and Reid Survey a

20. Rely a

21. Safe-R a, c

22. Stanton Survey a

23. True Test a

24. Trustworthiness Attitude Survey, PSC 
Survey, Drug, Attitudes and Alienation 
Index a

25. Wilkers on Pre-employment Audit a, c 

資料來源取自：Ones, Viswesvaran, & Schmidt (1993: Table1, p.680).
相關測驗的出版社與作者可參閱：O'Bannon, Goldinger, & Appleby (1989).
a表示「目的清楚型」測驗。b表示「人格導向型」測驗。c表示未提供清楚地效度資料。其他資料請參見
附錄。
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