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摘要 

各國政府近年皆積極應用新興科技推動國家數位轉型，但是數位治理創新需

各領域的專業人才共同規劃執行，公務人力的數位發展相關素養儼然成為數位轉

型的成功關鍵。以任職於中央與地方政府資訊處理職系人員（但不一定任職於資

訊單位）或實際負責資訊業務的常任文官作為研究對象（簡稱「資訊人員」或「資

訊人力」），本研究透過相關文獻、次級資料分析、個別訪談、焦點團體座談、與

網路問卷調查，企圖（1）建構我國資訊職系直接相關數位發展人才職能架構（包

括其內涵與發展）；（2）規劃足以促成訓用連結之數位發展培訓內涵與方法。 

本研究主要的研究發現如下。 

1、 整體來說，我國公務人力資料庫有關職能的欄位確實較為缺乏，這也代

表必須予以擴展方能滿足職能培訓的需求。 

2、 經多元研究方法的實證資料分析，可歸納出政府資訊人力的三大類核心

職能如下。 

(1)  技術類：資訊安全與倫理、資通訊網路管理、資料管理、系統分析與

設計、服務驗收、新興技術監測與評估。 

(2)  管理類：風險／危機管理、需求分析、專案管理、營運持續管理、策

略管理、績效管理、永續管理、企業架構。 

(3)  共通性：人際溝通、團隊合作、法規與實際運用、品格廉潔／公務倫

理、跨域管理、數位內容產製。 

3、 政府資訊人力應採形成性評鑑，亦即其目的在於精進與改善，而不在於

評價優劣，企圖協助資訊人力辨識其能力缺口，並給予建設性意見與培

訓建議。同時也可採取多元評鑑方法，以配適不同職能項目與特性。 

4、 不論任職於中央或地方政府機關的受訪資訊人員，以高階人員對於職務

所需培訓課程之整體成效認知最為理想，但是在六點尺度中也未高於

4.5 分，代表資訊職能的培訓成效仍有待提昇。 

5、 長期以來各國與我國政府皆已仰賴業務委外來推動其資訊業務，這也使

得原本以技術為主的政府資訊人員（反映於國考科目），一方面必須適

時培訓新型態資訊業務，另一方面更挑戰了通常不善於人際溝通管理的

資訊人力特質。 

以上述主要研究成果為基礎，本研究針對我國政府資訊人力職能與培訓，提

出以下幾點實務政策與管理。 

1、 以資訊人力職能架構為基礎，盤點各層級人員對於職能資料欄位的需求，
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依此建立共同核心功能，並允許部分功能彈性客製或擴充資料欄位，以

確保資料品質與即時性。考量資源限制，可優先從核心功能開始建立，

再慢慢擴充為完整的職能儀表板。 

2、 逐步建立政府資訊人力的優先職能項目與其等級標準，並以諸如測驗法、

行為定錨法、360 度評估等效度較高的多元評鑑方法，可透過特定數位

發展任務團隊試辦再予以評估推廣。 

3、 為提昇資訊人力培訓與其所需職能的連結，建議以特定指標性數位發展

任務推動作為培訓創新與試辦案例，亦即除了現存的大規模固定課程，

也逐步實驗並形成較為任務導向的創新培訓方案。 

4、 除了作為以上三項實務建議的主辦機關，數位發展部也可以「公務人員

訓練進修法」為基礎，積極主導研擬「政府數位發展人才訓練進修辦法」，

以強化全國資訊人力的職能與培訓力道，並逐步擴展至約聘僱資訊人力、

主責數位化的業務單位人力、甚至其他數位發展相關的多元人才來源，

包括法人智庫與產業人力。 

5、 綜言之，數位發展部被期待扮演更為主動積極的培訓創新角色，除了目

前已有的政府培訓機構（如公務人力發展學院、國家文官學院等），也

應積極尋求與民間數位職能相關培訓組織（包括法人智庫、大學相關研

究中心或科系等）共同擴展培訓內容與評估機制，藉此也接觸更多元的

民間資訊人才，並逐步形成有利於政府數位發展的培訓生態體系。 

其實上述的實務推動建議，皆非常適合以行動研究（action research）搭配實

務方案同步探究其執行過程與成效，並滾動修正或精進創新，總結以下。 

1、 以建置「政府資訊人才資料庫與管理平台」為中期目標，並逐漸發展為

「政府數位發展人才資料庫與管理平台」，將其對象擴展至約聘僱資訊

人力、主責數位化的業務單位人力、法人智庫與產業人力等。 

2、 上述研究發現中的三類型職能的詳細描述與評鑑指標，以及如何對應至

多元培訓課程，皆適合以由數位發展部主責單位，協同外部研究團隊針

對特定需求予以規劃，並同步蒐集分析執行過程與成效。 

 

 

 

 

關鍵詞：數位發展、數位化、數位轉型、人力資源、職能、培訓。 
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1 

Abstract 

The governments worldwide have been progressing towards digital transformation 

via the emerging information communication technologies（ ICT or IT） . The IT 

professionals（ITPs） in all levels of public agencies therefore play the important roles 

and their competencies become more and more crucial.  The study aims to (1) develop 

the competency framework and assessment methods for ITPs and (2) to recommend 

training proposals that help connect ITPs required competencies and actual tasks. 

Based on data collection and analysis via relevant studies, secondary data, in-depth 

and focus group interviews as well as the online survey, the primary findings may be 

summarized as below. 

1、 Overall speaking, the data fields in the existing public servants database 

remain insufficient for ITPs competency management and training 

requirement 

2、 Three categories of ITPs core competencies include: 

(1)  technical competencies: ICT security and ethics, network management, data 

management, service validation, monitoring and evaluation of emerging 

ICT 

(2)  management competencies: risk/crisis management, requirement analysis, 

IT project management, operation continuation management, strategic 

management, performance management, sustainability management, 

enterprise architecture 

(3)  general competencies: inter-personal communication, team management, 

rule/legal management, integrity/ethics, boundary spanning management, 

digital content. 

3、 Formative assessment of ITPs competencies should be developed and 

adopted for continuous improvement rather than performance evaluation.  

The implementation of formative assessment also depends on the nature of 

IT competencies. 

4、 The effect of the existing training for IT competencies remains to be 

improved based on the survey results of diverse IT professionals. 

5、 For IT professionals in Taiwan, the wide range of outsourcing has 

significantly changed the required competencies in all levels of public 
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agencies. 

Accordingly, the following alternatives are recommended to improve ITPs core 

competencies and training. 

1、 Based on the existing public servants database, more data fields and 

management panels should be expanded and constructed.  More resource 

and attention should focus on data quality and actual benefit for governmrnt 

IT talent management. 

2、 Diverse assessment methods and tools should be designed and tested for 

different ITPs core competencies. 

3、 Pilot projects are encouraged to customized specific IT competencies and the 

corresponding training packages, aside from the existing standardized 

training courses for government ITPs 

4、 Based on the current the Civil Service Training and Continuing Education 

Act, the corresponding enforcement rules should be customized towards 

government IT professionals, as well as all public servants in charge of 

business digitalization in all levels of governments and the IT talents working 

on government projects in think-tanks and enterprises. 

5、 To sum up, Ministry of Digital Affairs (MoDA) has been expected to more 

proactively advance its authority and resource to develop the training eco-

system for government digital projects. 

In fact, the practical alternative above will be better implemented via the action 

research projects in which MoDA collaborate with the research team.  More specific 

suggestion for future research is summarized below. 

1、 Design and implement the data and management platform for government IT 

professionals.  It then will be expanded to involve all public and private 

talents working for digitalization projects in government. 

2、 Action research may be designed and implemented, based on the three 

categories of ITPs competencies above, to develop and test the effect of 

training packages. 

Keywords: digital development, digitalization, digital transformation, human resource 

/ talent, competence / competency, training 
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第一章 緒論 

第一節 研究背景與動機 

數位治理（digital governance）的崛起主要是由於資通訊科技（information and 

communication technologies, ICTs）運用的突飛猛進，包括社群媒體（social media）、

智慧型手機與載具（smart phone and devices）、物聯網（internet of things, IoT）、

大數據、人工智慧等相關技術發展與應用的普及。在面對數位治理環境不斷日新

月異的情況下，政府不論是在與民眾的連結程度、服務的可移動程度、資料的可

運算程度等面向，都處在一種前所未有的發展程度上。一方面，民眾大量地開始

透過各類型的數位化管道與政府互動；另一方面，政府也不斷地努力產生業務或

服務上的創新，提供許多以民眾為中心的數位服務。換言之，隨著數位化社會的

逐漸發展，為因應前述政府在與民眾互動性及服務創新的可能背景，政府的數位

轉型也就愈發關鍵。越能夠善用數位工具與資料的政府，也就越能強化其對公民

需求的回應性，及以各式創新的方法來面對外在衝擊（例如 COVID-19 新冠肺炎

病毒）（OECD, 2021）。 

由於各國政府近年積極應用新興科技推動國家數位轉型，但是數位治理創新

應用需各領域的專業人才共同規劃執行，公務人力的數位發展相關素養儼然成為

數位轉型的成功關鍵。例如英國於 2017 年提出政府轉型策略（Government 

Transformation Strategy 2017-2020），期能改善政府網路服務的品質，提供民眾和

企業更好的服務體驗，而政府數位服務工作小組（Government Digital Service，簡

稱 GDS）將「提升公務員數位職能」列為推動目標，設置數位服務學院（GDS 

Academy）來培訓公務員的數位能力、提升政府的數位文化，確保數位專家能夠

更瞭解政府的運作、其他專業的公務人員能更瞭解數位科技。另新加坡 2020 年

數位政府藍圖（Digital Government Blueprint）亦明訂「提升政府數位職能」為重

大策略之一，創立資通訊與智慧系統卓越中心（Centre of Excellence），強化政府

機關內部數位科技與技術人才能量，預計 2023 年能培訓 2 萬名公務員具備資料

分析與資料科學的能力，期待藉此策略達到全體公務人力皆具備基本數位素養的

目標。 

我國數位發展部（Ministry of Digital Affairs，以下簡稱「數位部」、「數發部」

或 MoDA）於 2021 年 12 月 28 日立法通過後於 2022 年 8 月 27 日正式成立運作，

其組織法第二條明確界定「數位科技應用與創新發展環境之建構及人才培育」與

「政府資訊、資安人才職能基準之規劃、推動及管理」為其業務執掌，並於第七

條授權「得依聘用人員聘用條例之規定，聘用數位科技與應用及管理等相關領域

專業人員」，亦即未來數位發展部肩負政府數位發展人才培育的重責。同時也負

責研提適用於我國公共服務數位沙盒推動建議與構想，協助規劃推動公共服務數
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位沙盒相關執行機制，例如：數位沙盒申請表、審核方式與標準，法規修訂與預

評估等，協助公務體系對於引進新興科技公共服務實驗期間之潛在風險評估、風

險管理機制及降低風險措施之依循，及各項應注意事項之規範。 

以數位治理發展相關人力的範圍來看，依照其專業核心程度，初步可區分為：

（1）直接相關之資訊人力（任職於中央與地方政府資訊職系人員或負責資訊業

務的人員，包含常任文官與約聘僱等多元進用管道人員）；（2）間接相關之資訊

人力（業務部門中推動數位化的公務人力，包含常任文官與約聘僱等多元進用管

道人員）；（3）一般業務人力（上述範圍外之公務機關中一般業務人力）。 

考量在推動政府數位治理發展的過程中，直接相關之資訊人力的角色最為核

心；其職能的定義、評鑑、培訓與發展等相關策略的建構，是當前政府在積極推

動數位發展的過程中，各類人力之中是較立即需要的部分，爰目前本計畫所稱之

數位發展人才，將優先聚焦這三類當中具備常任文官身分（亦即不包括約聘僱等

多元進用管道人員）的「直接相關之資訊人力」（以下簡稱「資訊人力」或「資

訊人員」）。 

目前研究對象的設定，係因為在數位治理發展的過程當中，這類人員的角色

最為核心；其職能的定義、評鑑、培訓與發展等相關策略的研議與推動，是在當

前政府積極推動數位發展的過程中，各類人力當中較具有急迫需求者。 

第二節 研究目的 

本計畫奠基於數位治理研究中心多年累積的資訊人力相關研究成果，包括：

2018 年度「數位治理人力資本與職能策略研析調查」（可參考其初步研擬的數位

治理職能地圖；蕭乃沂、李蔡彥，2018）、2019 年度「跨域數位職能發展策略與

教學個案發展」（可參考其實地測試的培訓規劃與實施成果；胡龍騰、蕭乃沂，

2019）、2021 年度「政府資訊人力適任評估與培訓運用之機制」（可參考其初步研

擬的職能評鑑與連動培訓機制；蕭乃沂、林俞君，2022）；以及保訓會委託的「公

務人員數位治理職能培訓之研究」（可參考其對於法定公務人力數位治理培訓的

調查成果；廖興中、賴怡樺，2021）、資策會委託的「政府數位轉型政策研析與

推動機制規劃」（可參考其初步研擬的數位人才發展制度芻議；蕭乃沂、陳秋政、

曾冠球，2021）。 

以上述在地研究成果為基礎，參酌全球數位治理發展的趨勢，以及前述我國

政府在數位發展推動的實務方向，未來對於政府數位治理推動的關鍵在於數位治

理相關人力的培養與建立，這其中又以本計畫設定之政府資訊人力為主（如前述

界定），衍生出以下兩個研究目的： 

(一)  建構我國資訊職系直接相關數位發展人才（以下簡稱「資訊人力」或

「資訊人員」）的職能架構（包括其內涵與發展）： 
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以數位治理研究中心已完成之數位發展人力研究為基礎，結合國內外相關文

獻，蒐集數位發展人力可能相關職能之內涵。並結合深度訪談或問卷調查之資料，

盤整並建構資訊職系直接相關數位發展人才之職能架構，希冀對於數位發展部成

立後，落實執行與滾動修正其「數位科技應用與創新發展環境之建構及人才培育」

與「政府資訊人才職能基準之規劃、推動及管理」等要務有所助益。 

(二)  規劃訓用連結之數位發展培訓內涵與方法： 

以前述職能架構為基礎，考量本計畫時間與資源限制下選定政府資訊人力所

需的特定職能項目，透過深度訪談或問卷調查的資料歸納分析，研擬規劃出具有

連結訓用合一效果之訓練架構方案，包括可能需要的職能評鑑內涵、相對應的課

程內容、以及訓用搭配合一的策略等。 

本案研究與上述的近期國內相關研究（蕭乃沂、李蔡彥，2018；廖興中、賴

怡樺，2021；蕭乃沂、林俞君，2022）的不同之處在於本研究對象聚焦於任職於

中央與地方政府機關的資訊職系常任文官，參酌近期國外政府與國際組織數位知

識技能的發展，同時考量 2022 年下旬行政院數位發展部正式成立後的數位發展

政策及公私部門資訊人力趨勢（詳如蕭乃沂、陳秋政、曾冠球，2021），透過多

元資料蒐集與分析方法（詳如第三章），企圖凸顯更能立即適用的我國政府資訊

人力的職能架構項目與評鑑、以及更能連動於職能所需的培訓機制。 
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第二章 文獻回顧 

基於本計畫之研究動機與研究目的，本章前三節將回顧過往人力資源理論針

對職能項目與架構、人力評鑑、人力培訓之相關研究與理論，同時補充前述領域

中之資訊相關研究；第四節將介紹英國、新加坡、芬蘭及我國在資訊職能架構、

人力評鑑與培訓上的政策發展與現況，並透過比較分析作為本計畫建構政府資訊

人力職能架構、評鑑與培訓之參考；而第五節將綜整歸納上述文獻之內容。 

第一節 職能項目與架構 

組織為了達到良好的績效，必須將職位與員工做良好的搭配，因此為了瞭解

到什麼樣的員工適合該職位，需要先了解各個職位所需具備的職能為何（Noe, 

Hollenbeck, Gerhart,&Wright, 2008），職能是指員工擔任某職位執行工作任務時所

需具備的能力，若員工具備這些能力代表他可以勝任該職位（Montebello, 2001）。

而在多數的研究中，會依據職能的不同屬性歸納為不同類別的職能項目，也就是

知識（knowledge）、技術（skills）、態度（attitude）以及其他個人特質（others 

characteristics），簡稱為 KSAOs，知識是指為了完成工作任務所需具備與實作相

關的資訊；技術是指在執行工作任務時的實際操作能力；態度是指一個人對於某

件事情的深層信念與直覺反應（王鳳奎，2014）。 

另外在同一項職能當中，為了區分不同職位對於該職能的所需程度，也會依

據職能不同的熟練程度給予不同的指標，據此可以確定特定職能對工作的重要性、

每種職能的熟練程度以及個人的能力水平（Mirabile, 1997）。 

一、職能架構的建立與運用 

因此為了建立出各個職位所需具備的職能架構為何，便要先透過工作分析的

方式通盤了解職位的詳細資訊，Singh（2008）提到職能架構要與組織的整體策略

相結合，且職能架構在組織可以運用在許多地方，如培訓發展、績效評鑑、人員

配置以及招募等人力資源管理的部分，為了使職能架構跟組織的目標吻合，要在

組織的策略背景之下蒐集目前和未來的工作相關內容，職能架構若要能夠與組織

的策略相互連結，可以採取策略性工作分析方式（strategic job analysis）將所需

職能挑選出來，整個策略工作分析包含四個步驟，分別是： 

3、 環境分析與工作掃描：針對組織的整體營運環境進行系統性的分析，並

蒐集任何有關於組織機會、威脅以及與未來有關的相關資料。 

4、 對目前的工作進行內部分析：除了工作職位本身所需的 KSAOs 之外，

也要將團隊活動會運用到的 KSAOs 納入，如任務協調和跨域管理。 

5、 對於未來與現在的工作進行差距分析：將目前和未來工作可能發生的情
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形作比較，評估整體組織環境的變化會在多大的程度上使相關的工作任

務和 KSAOs 的變/化。 

6、 評估工作分析的有效性：透過招聘或績效評估等活動，判斷員工標準的

正確性。 

McGonigle（2020）指出職能架構的建立要先從蒐集每個職位的背景資訊開

始（如職位描述、職位分級標準），透過這些資訊建構出職位路徑、每個職位的

職位描述、主要工作任務、執行工作任務所需的最關鍵職能，每個職能都會以職

位所需熟練度的等級區分為不同級別，最後則是要確保員工可以具備這些關鍵職

能，可以透過修習過相關課程、證照或工作經歷來確認員工是否真的具備這些職

能；員工也可以透過職位描述來看目前所具備的職能與目標職位所需職能是否具

有差距，組織也可以透過培訓的方式來幫助員工發展所需職能。 

Campion 等人（2011）提到組織的職能架構要能夠與組織的策略與願景相連

結，依據組織的策略與目標獲得欲達成策略與目標的職能架構後，依據不同的工

作職系（job family）訂出個別所需的職能集合，之後將這些職能分為技術職能

（technical competencies）與領導能力（leadership competencies），每個職能都會

定義出技術行為及領導行為，並對於這些行為定義出行為指標（behavioral 

indicators），最後再依據這些行為指標來做出可測量的績效與技術標準，而這些

績效評鑑的標準要能夠與組織的策略與目標相連結，如圖 1： 

 

圖 1：職能框架 

資料來源：Campion、Fink、Ruggeberg、Carr、Phillips&Odman（2011）。 

Naquin、Holton III（2003）提到組織所需的職能發展與整合需要由組織策略

目標的角度進行思考，並將職能分為核心職能（core competencies）、技術職能

（technical competencies）以及管理職能（management competencies）三個類別，
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每個職能類別當中都有各自的子職能，每個子職能也都會有各自的能力分級以及

任務描述，在獲得這些能夠幫助組織達到策略目標的職能後，便會依據這些職能

來設計訓練課程，確保組織員工能夠完成工作所需的要求。 

綜上文獻可以看到職能架構的建立必須要跟組織整體的策略目標相關，也會

將職能區分為不同的類別與等級，不同等級的職能都會給予不同等級所要達成的

行為描述，使後續在進行如績效評鑑及訓練發展等人力資源管理相關事務時能夠

有所依據，也就是說職能架構的建立是組織在進行人力資源管理時最重要的依據

之一。 

二、政府資訊職能項目與架構 

蕭乃沂、李蔡彥（2018）以北市府資訊局、北市府社會局資訊室、教育部資

訊及科技教育司等機關之人員作為研究樣本，依人員性質將人力區分為資訊人力

與業務單位人力，再依職等與是否為管理職將人力進一步區分為三層級：基層人

力、中階人力、高階人力並分析其職務，據此發展相對應之職能項目與內涵。並

搭配 2014 年 1 月 29 日行政院核定「行政院所屬機關及地方機關公務人力培訓推

動方案」及 2016 年 1 月 13 日核定之「行政院所屬機關及地方機關公務人員學習

地圖」進一步將公務人員應具備之核心能力分為共通、管理及專業等三類（如表

1）。 

表 1：資訊機關公務人員應具備之核心能力架構 

公務人員（資訊人力/業務單位人力）應具備之核心能力比重 

 

共通職能 管理職能 專業職能 

基層人力 

視機關業務而定 

最低 最高 

中階人力 居中 居中 

高階人力 最高 最低 

資料來源：蕭乃沂等人（2018）。 

蕭乃沂等人（2018）利用個別訪談、焦點座談、問卷調查及文獻分析等研究

方法整合我國各階層資訊人力（我國各級政府機關中資訊部門人力）最應具備的

管理與科技導向職能排序前三名（詳如表 2）。 

表 2：我國各階層資訊人力最應具備的管理與科技導向職能排序前三名 

基層 中階 高階 

M12 需求分析 M12 需求分析 M08 持續管理 
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基層 中階 高階 

M08 持續管理 M11 專案管理 M11 專案管理 

M10 採購管理 M15 系統開發專案管理 M09 預算管理 

基層 中階 高階 

T01 資訊安全與倫理 T01 資訊安全與倫理 T01 資訊安全與倫理 

T13 服務驗收 T02 資料管理 T02 資料管理 

T02 資料管理 T07 系統分析與設計 T04 新興技術監測與評估 

資料來源:蕭乃沂、李蔡彥（2018）。 

廖興中、賴怡樺（2021）以全體公務人員為研究標的，將目光置於全體公務

人員之數位治理職能建構與培訓，建構我國公務人力數位治理的核心職能架構，

此架構將公務人力數位治理核心職能區分為「共通的數位職能」及「數位治理的

核心專業職能」兩大面向，並分別提出相對應之職能，如在「數位治理的核心專

業職能」面包含：轉型與變革領導、創新治理、使用者經驗、資料管理及風險評

估與管理等各項職能，並在各項職能中再提出不同層次的級別，以對應到公務人

員職等之個別應具備之核心職能。 

針對資訊職能架構之建立，蕭乃沂、林俞君（2022）則提出政府資訊人力所

需之核心職能應可分為技術（數位軟硬體技術）、管理（數位科技應用與資源管

理）、策略（未來發展與對外溝通）三種類型職能，並在建構職能架構時需考量

資訊人力之任職機關單位屬性與其業務性質，特別是需考量該人力之職等位於初、

中、高階、主管與非主管。換言之，對應機關實質業務內容及工作描述的「職務」

應比我國政府資訊職系中的統一「職稱」，如設計師、分析師，更能直接且精準

的界定所需之職能。 

綜前所述，蕭乃沂、林俞君（2022）提出應以資訊人力任職機關層級、業務

類行為基礎，以單一機關特定職務之資訊人力層次出發，將職能區分為技術、管

理、策略等三類型，進而針對特定業務機關繪製職能架構（如表 3）。而需特別關

注的是，在職能架構中，職能可能會因特定職務所需而有所重疊，例如，資安業

務可能會包攬技術類型職能與管理類型職能。 
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表 3：資訊人員職能架構 

職位/人員： 

主要任務 職能 

編號 技術 管理 策略 
 

1 

   

 

2 

   

 

3 

   

資料來源：蕭乃沂、林俞君（2022）。 

由前述文獻中可知，資訊人力職能架構之建構可從兩層面出發，其一係從資

訊機關視角出發，針對特定資訊機關所需之職能及人員建構客製化的職能架構，

此作法有利於貼近業務機關的需求，然可能因職能架構未能流通適用於各機關間，

不利於資訊人力在機關間的調動支援；其二則利用我國與先進國家之資訊機關現

有的職能需求，再加上相關學者與國際組織研究所提出的資訊人力職能需求為基

礎，明確列出所有資訊職能，加以分級（如英國將資訊職能分為 7 層級；廖興中、

賴怡樺（2021）則將職能分為 3 層級）並逐一定義之，以此表列資訊人力所需之

職能（或核心/共通職能），利用此分級職能，對應各層級/業務機關之資訊人員，

以建構通用型的資訊人力職能架構。此作法則可彌補前者之不足，不僅有助於資

訊人力的借調與流動，統一之職能標準更有利於資訊人力資料庫之建構，然同時，

此種作法則可能較無法貼近業務機關之特定需求。 

第二節 人力評鑑 

為了瞭解組織成員之能力是否有合乎其資格、完成組織所託付的任務，或是

規劃成員後續之教育訓練，透過評鑑的方式能夠提供組織瞭解人才資訊以及管理

組織內部之人力資源發展情況以便系統化地運用人力（Darlen, 2014；Rowe, 1995）。

而 Darlen（2014）更進一步指出一套系統化的評鑑系統可分為三種不同層次以兼

顧組織內部及外部之需求，第一層為影響人力資源開發與評估過程之因素；第二

層為影響組織本身之因素以及第三層外部環境之因素。而評鑑一項能力的關鍵即

是使用客觀且有信度及效度（測量結果確實符合預期的行為、知識或態度）的方

法，雖然能力不容易被簡化為一種表格，但適當的表格在能力評估中是重要的，

表格需要通過使用動作動詞和獨立的行為以及適當的評分系統來衡量所需的行

為，Dowd（2000）認為能力評估通常包含以下步驟：（1）工作描述：能力評估的

起點，包含主要工作任務職責、須具備的 KSAOs、層級鏈、工作環境。（2）工作
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描述的標準計畫：用於確保能力評估的標準是可以接受的，並與工作相關。（3）

能力核對表：開始能力評估。 

數位職能之評鑑是發展數位人才之職能及培訓外重要的一環，蕭乃沂、林俞

君（2022）指出可使用連結人力職能、人力評鑑與培訓發展之「人力職能評鑑與

培訓發展連動模型」（參見圖 2）為架構進行規劃，各機關可按照其職能需求根據

組織成員之特性（初任人員、現任人員、未來發展評估）或是分為「技術、管理、

策略」三種職能不同類型之層級人員（基層、中階、高階）採用多元評估的方式

進行評估（如：證照制度、技術或知識測驗、九宮格測驗、360 度評估、行為量

表等等），以便安排後續培訓知事宜。 

 

圖 2：人力職能評鑑與培訓發展連動模型 

資料來源：蕭乃沂、林俞君（2022）。 

由於人力評鑑進行之方式種類多元，因此本節僅針對和本計畫最相關的評鑑

方式作介紹以及說明實際運用之例子。 

1、 360 度評鑑 

360度評鑑（360-degree performance appraisal）是一種匿名評估的過程，

其參與成員不僅僅只有組織內部中的參與者（如主管、同事、下屬），亦涵

蓋組織外部之參與者，如顧客、廠商等等，藉由相關代理人（如人力資源開

發部門）收集完參與者之反饋後，使被評估者得以達成以下目標（Jyothi, 

2005）： 
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(4)  透過參與者提供有效的見解並發揮作用。 

(5)  確定被評估者之發展需求並制定未來的發展計劃。 

(6)  透過數據作為更客觀的獎勵依據。 

(7)  生成與績效掛鉤的薪酬。 

(8)  建立組織文化、發展領導力等技術。 

美國喬治亞州運輸部（Georgia Department of Transportation, GDOT）根

據360度評估的方式，改編出一套符合該部門的評估模型，該模型旨在藉由

外部利害關係人的角度（如合作夥伴、客戶、員工）對整個組織的營運和績

效進行評估（Poister, Thomas, &Berryman, 2013）。GDOT 認為其整體有效

性的基礎取決於與眾多重要合作夥伴的關係，因此透過該模型可以幫助該部

門更有效地與利害關係人合作並提高其績效。雖然其研究結論認為GDOT 

360度評估模型能夠運用在政府部門中，但需要能力承擔評估的巨額費用

（Poister, Thomas,&Berryman, 2013）。 

謝秉蓉、陳宇軒（2014）以360度評鑑之模式建立教育訓練需求之預測

模型，該研究透過評估國內某直轄市政府人事人員之職能，分析出被評估者

之職能落差與現況，並提供未來教育訓練之發展順位。該模型不僅提供決策

者了解未來最適合被評估者之教育訓練規劃、策略與目標，亦可達成提升組

織成員職能與人力資源教育訓練之目標。 

Alimo-Metcalfe & Alban-Metcalfe（2006）發現關於領導模型之文獻大多

來自於美國，因此為了瞭解美國領導模型應用在英國公部門之有效性，作者

們根據該已被英國公部門廣泛使用轉換型領導問卷（Transformational 

Leadership Questionnaire, TLQ）問卷製作出360度評鑑的量表，量表最後驗證

出領導行為對動機、承諾、工作滿意度和員工的福祉的證據，而這種模式對

組織發展之績效將會產生重大影響。 

2、 行為錨定法 

相較於傳統的評估方式，行為錨定法（Behaviorally Anchored Rating 

Scales, BAR）除了因為對於行為之定義較為明確使評估者有可靠的依據進行

評估而擁有較多優勢，也會透過邀請與領域內容高度相關之參與者（如被評

估者與評估者）參與製作量表之流程，使其評估量表較不會引發爭議，而

BARS通常依照以下五個步驟產生量表（Schwab, Heneman, &DeCotiis, 

1975）： 

(1)  尋找關鍵事件：首先需要調查了解該工作的人，並請他們描述與行為

績效相關有效和無效的具體例子。 

(2)  定義績效評價指標：量表開發人員綜整上述關鍵事件後，並將其歸納
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開發人員定義的各個績效維度底下。 

(3)  重新分配關鍵事件：指示另一組參與者重新分配關鍵事件，並要求他

們將每個事件分配給最能描述它的維度以建立一個重新分配的標準。

確定相應的績效評價指標。 

(4)  確定各關鍵事件的評價等級：第二組參與者們還會被要求對事件中描

述的行為進行等級評價，透過此方式能夠確定關鍵事件在特定維度上

的有效性或無效性。而分配給事件的平均評級確立了事件描述某個維

度的有效性程度。 

(5)  建立最終的行為錨定評價量表：符合重新分配關鍵事件和標準偏差標

準的事件子集便是行為錨，最終的 BARS 量表便是由一系列以保留事

件為基礎的垂直尺度所組合而成。 

許多管理教育領域的教師進行團隊合作、團隊學習相關課程學習驗收的

方式便是透過同儕評估以及自我評估進行評量，Ohland等人（2012）透過網

絡工具分析收集學生同儕評估以及自我評估之資料，並結合BARS與團隊效

能中衡量團隊成員貢獻之文獻，開發出新的同儕及自我評量標準並同時檢驗

新標準之有效性。相較於原先李克特量表評估的方式，以BARS製作的新評

量標準不僅讓學生在評估時能夠了解特定行為的定義，也縮短整體評估的項

目，並提供更有效的評量標準。 

Pounder（2002）透過修改Smith and Kendall（1963）製作BARS的步驟

以及參考Edwards（1986）先前歸納出9項組織績效維度的定義，經過嚴格的

審查機制後製作出的量表分成訊息管理-溝通（information management-

communication）、計畫目標設定（plan-goal setting）、生產效率（productivity-

efficiency）、凝聚力（cohesion-effectiveness）四種維度的量表，並建立出更

客觀且符合香港高等教育機構組織自我評估量表的評估標準。 

鄭新輝、鍾廣翰、王怡芳（2014）運用資訊科技建構學校績效管理的網

路平台，並搭配鄭新輝（2010）所建構之「整合性學校績效管理關鍵績效指

標」為架構，聯合3所學校共計74位使用者（包含中8位評鑑委員、13位教師、

3位校長及50位行政人員）以一學期的時間進行評鑑指標資料之上傳與管理，

並結合行為錨定法系統化地建構客觀檢證標準。該研究結果顯示的確可以透

過行為錨定法確立各績效指標的檢證標準、方式與證據來源，進而有效加強

學校與個人定期進行自我管理，以強化學校整體的經營品質。 

根據上述文獻回顧及多元評鑑之實際運用實例，組織在規劃人力評鑑實若能

夠以系統化的方式進行規劃，並採用多元化評估的方式，如上述360度評鑑法或

是行為錨定法之實例改良現有模型使其更符合組織評鑑之需求進行評估，不僅能

提升組織成員之能力，也能夠達成組織設定之目標。 
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第三節 人力培訓 

人力之培訓為組織當中為建立同仁習得與工作相關之技能、知識，所針對不

同之目標訂定的規劃（王精文，2018），目的是在於使組織運作與同仁之產出能

更貼合組織目標；而人力培訓的方法非常多元，從實體的課程講授、在職訓練到

數位教育、授課等方法皆是培訓方法的範疇，因此本節將會以培訓的模式進行探

討，以分析各個培訓方式之優劣與適用之情境。 

第一階段的培訓，以職前訓練為主，其目的在於建立以引導新進人員為主軸

的訓練模式，希望透過事前的課程或是工作內容的訓練，幫助新進員工熟悉組織

的運作、工作事項與所屬單位，進而提升其任職後的表現（黃朝盟、黃東益、郭

昱瀅，2019），在此階段可以應用的培訓方式可以運用實體或是線上的方式進行，

我國新進公務人員之培訓係由公務人員保障暨培訓委員會（簡稱保訓會）主辦，

主要係針對出任公務人員之基本概念的落實，如：品德操守、服務態度及行政程

序與技術，而業務訓練則會依照錄取單位之業務內容需求進行個別的培訓；在正

式任職後的同仁之培訓則會交由國家文官學院進行培訓或是各地區政府針對其

需求進行培訓，有鑒於資訊職類的特性，在人力培訓方面需重視「持續性學習數

位工具操作的知識與技能方向」（劉光哲、吳慧娜，2020）。 

Dipboye（2018）將培訓以及培育的模式依據地點、方式與理論的不同，分為

在職訓練（on-the-job training）與非在職訓練（off-the-job training），本節將會依

據這兩項分類進行研究與討論。 

一、在職訓練（on-the-job training） 

在職訓練是大部分組織對於員工的訓練方式，近乎九成的組織皆透過此種模

式進行訓練，特別是針對主管或是管理職的同仁，在職訓練的模式應用更為廣泛，

在職訓練的常見的模式為指導、實習、師徒制、工作輪調，目的在於促進組之內

的溝通效率、頻率以及成員的回饋。 

1、 非正式學習行為（informal learning behavior） 

主要是針對自我學習之動機，自發性的針對非課程性的知識獲取；該模

式可以分為四類，分別是尋求主管、同事的反饋、尋求幫助與訊息，前兩項

皆是透過對方的反饋起到激勵的作用，而尋求訊息則是透過額外的講座、會

議等去增加自身技能或知識，而尋求反饋也是在所有模式中最常見的。 

2、 指導與輔導（mentoring and coaching） 

該模式中的指導與輔導之關係是由高級員工或稱資深員工（此為導師）

帶領、指導下級員工所組成，在組織當中具有導師帶領的員工，可以具有較

好的薪水與升遷管道，不過導師本身的個人偏好與偏見也是該模式的最大缺

點，根據研究調查該偏見與偏好可能會隨著家庭背景、種族與性別而有所變
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化；在該模式中除了透過指導進行培訓外，還重視心理層面與工作層面的輔

導，對於組織成員具有內在因素的考量與重視。 

3、 標竿（modeling） 

此模型係指人們透過觀查他人的行為來進行非正式的學習，培訓的過程

為側重於指導，即確定特定任務的專家執行者，確定他們在執行任務時所做

的事情，然後將這些知識傳授給受訓者；其步驟為建模、練習、形成批判性

思考。 

4、 實習（internship） 

該模式被定義為「學生在從學術課程畢業之前獲得的結構化和職業相關

的工作經驗」，有實習經歷的大學生對自己的職業能力、興趣和價值觀有更

清晰的認識。他們更有可能在尋找工作時使用非正式的工作資源，招聘人員

對他們的評價也更高。 

5、 師徒制（apprenticeships） 

該模式通常包括讓受訓者在課堂培訓之外花時間協助更高級的員工，如

果高級員工技能差，態度消極，學徒便會向他們學習不正確或低效的工作方

法，此為該模式需面對之難題。 

6、 工作輪調或調任（job rotation and transfers） 

輪調係指短期的職位調換，而調任是指長期的調換至不同的地區甚至是

國家工作；讓員工接觸各種工作和組織的不同部分可以增強對不同職能以及

這些職能之間相互關係的理解，輪換和調動也被認為可以提高員工的靈活性

和組織應對危機的能力。 

二、非在職訓練（off-the-job training） 

非在職訓練主要是針對組織想要針對特定技能、知識或態度的訓練所採取的

模式，而非在職訓練的方法會根據每個組織的 KSAOs 以及組織之訓練之目標有

所不同。 

1、 授課或講座（lecture） 

此為最典型的培訓模式，透過某特定領域或議題的專家、有經驗之人進

行講授，培訓者被動接受資訊，而該模式是受到最多批評的培訓方式，因為

（1）使受訓者處於被動角色，（2）講師與受訓者之間的交流常常是單向的，

（3）受訓者幾乎沒有機會獲得反饋（4）過於依賴個別教師的風格，（5）

忽視受訓者在能力、興趣和學習風格方面的個體差異。此外，該講座被指控

引起受訓者的負面情緒，破壞了材料的學習和技能向工作場所的轉移；即使

該模式有許多的缺點，但不可否認講座或授課的方式是最符合經濟效益的方

式。 
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2、 漸進式課程（programmed instruction） 

該模式旨在解決授課或講座的缺點，為在設計教學計劃時，材料被分成

易於掌握的塊並按邏輯順序排列，向學員展示的材料一開始很簡單，然後逐

漸變得複雜和困難，在每個步驟中，都會向受訓者提出問題，並就他們的回

答的正確性給予即時反饋；在漸進式課程當中將受訓者也納入在規劃者的角

色當中，重視其反饋的意見，也具有一定程度的開放性；不過該方法也具有

缺點，即準備一個好的程序所需的成本和時間，開發一個綜合程序需要數千

小時，並且需要幾輪預測試來完善程序，即使程序化教學在保留和轉移的措

施上被證明優於傳統方法，也很難證明時間和費用是合理的。 

3、 模擬（simulation） 

這種模型包括讓受訓者在工作情境模型的背景下進行表演，在職培訓可

以最大限度地提高轉移率，但要以有效獲取為代價，而課堂技術可以確保以

有效的方式教授某些材料，但可能不會延續到工作中，模擬訓練似乎是一種

理想的折衷方案，可能結合了授課與漸進式課程模式的優點；不過該模式的

缺點為模擬情境的真實性與效度問題。 

4、 遊戲（gaming） 

該模式為近年來一種受歡迎程度呈爆炸式增長的培訓類型，執行的例子

為商業遊戲，其中玩家團隊經營模擬業務，相互競爭或某種最佳模型，受訓

者在對業務和外部世界的現實假設下處理大量人為的問題，參與者會收到有

關其決策結果的反饋（例如損益表）以及對其行為的批判性分析。 

5、 會議討論（conference discussion） 

該模式當中講師不是講課，而是組織材料、激發討論、提出問題、總結

要點、將討論引導到富有成效的方向與協調發現過程，會議討論的一個關鍵

屬性是參與者之間以及參與者與講師之間的雙向交流，討論通常以解決問題

的形式進行，小組解決問題，產生替代解決方案，並得出結論。 

6、 個案研究（case method） 

該模式為向一組受訓者展示一個假設的或真實的情況，讓他們分析問題

的原因並提出解決方案，案例方法在教授用於診斷問題和做出決策的一般原

則時很有用；在某種程度上，案例包含了具有代表性的問題和情況樣本，它

們也為形成可以指導現實世界決策的心智模型提供了基礎。 

7、 角色扮演（role-playing） 

在此種模型中，培訓師給學員一個場景，並讓他們根據角色中的事實執

行他們認為他們會做的事情；作為一種教授人際交往技巧的手段可能是有效

的，例如銷售、溝通、提供反饋和解決衝突。 
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8、 行為模型（behavior modeling） 

該模型主要奠基於Alber Bandura（1986）的社會學習理論，其斷言，學

習可以作為觀察者注意到並記住模型行為的結果而間接發生；行為建模培訓

計劃似乎有助於提高管理者在指導新員工、教授工作技能、激勵表現不佳的

人、糾正工作質量和數量不足、進行績效評估以及處理歧視投訴方面的技能。 

在上述眾多模型當中，該如何抉擇最適合模型作為組織培訓的主要方法，可

以根據：知識獲取、態度轉變、解決問題的能力、人際交往能力、參與者接受度

和知識保留，這幾個維度進行評估，建構出許該組織適合的培訓模型，並搭配組

織的目標與文化進行培訓的目標建構，以達成提升組織效能與成員的技術、能力

的建構；然而要注意的是並沒有所謂最好的方法存在，因為每個方法都具有其優

勢與劣勢，因此組織領導者或團隊應視情況不同、組織特性不同或是目標之不同

進行權變，不能只依賴單一培訓模型，要適時的視情況作出調整，才能作出最適

切的選擇。 

第四節 各國資訊職能架構、人力評鑑與培訓 

資通訊科技運用的快速發展與擴張，使得數位治理議題成為各國政府的首要

任務，能否有效運用數位工具與人才，打造數位政府，促進國家數位環境永續發

展也開始成為各國政府的績效指標之一。諸多研究機構亦開始設定新指標，針對

各國數位發展進行評鑑與評比，如人力資本、數位可近性、資訊基礎建設、公共

服務數位化、開放政府、電子參與等面向。各國也積極提升各項數位指標，並在

各項調查報告中展現國際影響力，如 2005 年至今的日本早稻田大學（Waseda 

University）數位政府研究所發布之《世界數位政府評比調查報告》（IAC World 

Digital Government Ranking）、2014 年至今，由歐盟委員會發布之《數位經濟與

社會指數》（Digital Economy and Society Index, DESI）、2017 年瑞士洛桑管理學

院（InternationalInstitute for Management Development, IMD）所發布之《世界數位

競爭力調查》（IMD World Digital Competitiveness Ranking）等。本節將列舉在前

述調查報告中表現優異的英國1、新加坡2以及芬蘭3，其在數位政府資訊職能架構、

人力評鑑與培訓的政策發展，並簡述我國在資訊職能架構、人力評鑑與培訓的現

況規劃。 

                                                 
1英國於《2021 世界數位政府評比調查報告》（Waseda University）中排行第三。 
2新加坡於《2021 世界數位政府評比調查報告》（Waseda University）中排行第二；《2022 世界

數位競爭力調查》（IMD）中排行第四。 
3芬蘭於《2021 世界數位政府評比調查報告》（Waseda University）中排行第十三；《2022 數位

經濟與社會指數》（European Commission）中排行第一；《2022 世界數位競爭力調查》（IMD）

排行第七。 
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一、職能架構 

(一)  英國 

2006 年，英國政府為因應資訊時代的來臨，綜整過往資通訊發展研究與政

府數位轉型實踐之反饋，提出「英國資訊時代的資訊技術架構」（Skills Framework 

for the Information Age，簡稱 SFIA）。此架構以英國公務人員職能分級 1 至 7 等

（Grade 1-7）為主要發展基礎，並提出國家公務人員應有之 IT 職能，繪製出資

訊人力職位地圖，相關職位包含資訊長、資深資訊主管、事務文官主管、資深事

務文官、事務文官（National Audit Office, 2011）。 

2020 年，英國政府為因應數位環境的變遷，以 SFIA 為基礎，提出「數位、

資料和技術專業能力框架」（digital, data and technology profession capability 

framework, 2021），逐一盤點新興資訊技術及其衍生的職位角色，包含資料工作

職系（data job family）、IT 維運職系（IT operations job family）、生產及發行職系

（product and delivery job family）、品質保證測試（QAT）職系（quality assurance 

testing job family）、科技技術職系（technical job family）、以及使用者中心設計職

系（user-center design job family）如圖 3。此外，此框架亦以此六大職系為基礎，

列明各職系中的相關職位角色、相應技能需求與技能水平。提供國家資訊人力及

欲發展數位轉型之單位作為職位設置的基礎。該框架也以精熟程度將 IT 技能分

為專家（expert）、專業工作者（practitioner）、工作者（working）、認識（awareness）

等四等級，分別提出描述性定義，並依照職等高低提出相對等級之技能需求

（Gov.uk: Digital, Data and Technology Profession Capability Framework, 2021）。 

若以資料工作職系為例，依據「數位、資料和技術專業能力框架（Gov.uk: 

Digital, Data and Technology Profession Capability Framework, 2021）」資料工作職

系中有資料分析師（data analyst）、資料工程師（data engineer）、資料科學家（data 

scientist）和績效分析師（performance analyst）等職位，而在此些職位下又可依職

等再進一步分級，例如資料分析師又可分為首席資料分析師、高級資料分析師、

資料分析師以及副分析師。不同職等/級別之資料分析師對該職系所需掌握的基

礎能力之精練程度仍可進一步區分，例如針對分析和解決問題的能力（圖 3），首

席資料分析師需具有專家（expert）能力，即對於該技能具有充分知識和經驗並

能引導他人；高級資料分析師則需為專業工作者（practitioner），必須知道如何與

他人分享自身對於此技能的知識和經驗；資料分析師則需具備的工作（working）

能力，最少具備應用技能和知識之能力；而副分析師則僅需對於該技能有所認識

（awareness）。 
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圖 3：英國資訊機關人員之職能界定 

資料來源：Gov.uk: Digital, Data and Technology Profession Capability Framework（2021）。 

(二)  新加坡 

對於資訊人員應該具備何種職能，新加坡教育部精深技能發展局

（SkillsFuture Singapore, SSG）、人力部勞動力局（Workforce Singapore, WSG）、

資通訊媒體發展局（Infocomm Media Development Authority, IMDA）以及資通訊

相關公協會、教育機構、培訓提供者、組織和工會聯合開發「資通訊技術技能框
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架」（The Skills Framework for InfocommTechnology, SFw for IT），在此框架當中

將資訊人員所需的職能分為兩類，分別是資訊技術技能（Technical Skills and 

Competencies, TSC）和共通核心技能（Critical Core Skills, CSC），以下會分別介

紹這兩種不同的職能（SkillsFuture Singapore, 2022-a）。 

在資訊技術技能的部分是依據各個職位所會執行各種任務所需的特定知識、

能力而訂定的，因此在 SFw for IT 中有很明確地將資訊職系的所有職位列出來，

SFw for IT 將資訊職系分為七大領域，分別是網路安全（cyber security）、運營與

輔助（operations and support）、基礎設施（infrastructure）、資料與人工智慧（data 

and artificial intelligence）、策略與治理（strategy and governance）、軟體與應用程

式（software and applications）以及銷售與行銷（sales and marketing），在各個領

域當中也都有其各自不同職務角色（如表 4），另外 SFw for IT 對這幾個不同職

業領域也都有其自己的職業道路地圖，以資料工程師為例，在地圖當中有關於該

職位的橫向及縱向變動軌跡（如圖 4），除此之外，對於各個職位所需的核心工作

職能（Critical Work Functions）和關鍵任務內容都有明確地列出（如表 5）

（SkillsFuture Singapore, 2022-a）。 

表 4：SFw for IT 職業領域及職務角色對照表 

職業領域 職務角色 

網路安全 助理安全分析師、網路風險分析師、網路風險經理、漏洞評

估和滲透測試分析師、漏洞評估和滲透測試經理、資安運營

分析師、資安運營經理、法務調查員、法務調查經理、事件

調查員、事件調查經理、威脅分析經理 、資安工程師/高級

資安工程師、資安架構師、首席資訊安全官。 

運營與輔助 助理基礎設施輔助工程師、基礎設施輔助工程師、助理系統

輔助工程師、系統輔助工程師、助理資料庫輔助工程師、資

料庫輔助工程師、助理資料中心運營工程師、資料中心運營

工程師、助理運營中心支持工程師、運營中心輔助工程師、

助理應用輔助工程師、應用輔助工程師、運營和輔助經理、

運營和輔助主管。 

基礎設施 基礎設施架構師、助理基礎設施工程師、基礎設施工程師、

系統運營工程師、副無線電工程師、無線電工程師、助理網

路工程師、網路工程師、自動化和編排工程師、基礎設施工

程經理、基礎設施主管、首席資訊官、首席技術官。 
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職業領域 職務角色 

資料與人工智慧 資料分析師/副資料工程師、商業智慧經理、商業智慧總監、

資料工程師、高級資料工程師、資料架構師、人工智慧/機器

學習工程師、高級人工智慧/機器學習工程師、資料科學家/

人工智慧科學家、人工智慧應用研究員、資料科學與人工智

慧主管、首席資料官/首席人工智慧官。 

策略與治理 
解決方案架構師、商業助理分析師、商業分析師/人工

智慧翻譯、商業架構師、企業架構師、專案經理/敏捷

專家、專案經理、專案總監、助理用戶體驗設計師、用

戶體驗設計師、首席用戶體驗設計師、產品經理、高級

產品經理、產品負責人、品質保證工程師、品質保證經

理、品質工程師、品質經理、品質主管、資料保護執行

官、資料保護官、集團資料保護官、IT 審計員、IT 審

計經理、IT 審計主管、首席技術官。 

軟體與應用程式 軟體助理工程師、軟體工程師、開發、測試、維運工程師、

軟體架構師、軟體工程經理、嵌入式系統助理工程師、嵌入

式系統工程師、嵌入式系統工程經理、使用者介面助理設計

師、使用者介面設計師、首席使用者介面設計師、軟體工程

師管理者、首席技術官。 

銷售與行銷 售前顧問、售前主管、銷售主管、銷售客戶經理、商業開發

經理、管道銷售經理、銷售負責人、客戶成功經理、客戶成

功負責人、銷售主管、行銷主管、行銷經理、市場負責人。 

資料來源：SkillsFuture Singapore（2022-a）。 
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圖 4：資料工程師職業地圖 

資料來源：SkillsFuture Singapore（2022-a）。 

表 5：資料工程師的核心工作職能及關鍵任務內容 

核心工作職能 關鍵任務內容 

確定業務需求 

⚫ 根據業務需求確定合適的資料結構，以確保資料的

可使用性和可訪問性。 

⚫ 根據資料需求確定技術系統要求。 

⚫ 掌握資料庫和資料處理軟體的最新技術和產品。 

建立和維護資料管道 

⚫ 協助建立可擴展的資料管道以提取、轉換、載入和

整合資料。 

⚫ 開發代碼和腳本，即時處理來自各種資料來源的結

構化和非結構化資料。 

⚫ 測試資料管道的可擴展性和可靠性，以處理高資料

量、種類和速度。 

⚫ 整合並創建資料儲存解決方案，用於資訊的儲存和

檢索。 

⚫ 開發資料解決方案的原型和概念驗證。 

⚫ 監測資料系統的性能。 

⚫ 支援對錯誤的處理和記錄。 
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核心工作職能 關鍵任務內容 

⚫ 開發備份資料歸檔系統，以確保系統的連續性。 

⚫ 實施和監測現有資料解決方案的資料安全和隱私措

施。 

優化方案性能 

⚫ 協助資料系統與現有基礎設施的整合。 

⚫ 開發工具以改善內部和/或外部系統與資料庫之間

的資料流程。 

⚫ 實現資料收集和分析過程、資料發佈和報告工具的

自動化。 

⚫ 測試資料系統的配置以提高效率。 

資料來源：SkillsFuture Singapore（2022-a）。 

在 SFw for IT 當中將資訊技術技能（TSC）分為 14 個類別，並且在每一個

種類當中皆有在更詳細的技能（如表 6）（SkillsFuture Singapore, 2022-a），在不同

的職務角色當中會有不同所需具備的資訊技術技能；而同樣地，SFw for IT 也有

將共通核心技能（CSC）分為三種類別（如表 7），共通核心技能是指一種普遍的、

可轉移的技能，使個人能促進他們的職業流動，並能夠獲得與該行業特定職務角

色相關的資訊技術技能（SkillsFuture Singapore, 2022-b）。 

表 6：SFw for IT 資訊技術技能列表 

技術技能類別 技能 

分析思維 系統思考 

業務與專案管理 

敏捷訓練、業務敏捷性、業務連續性、業務環境分析、
業務創新、業務需求分析、業務流程再造、業務需求映
射、業務風險管理、變更管理、危機管理、需求分析、
災難恢復管理、新興技術綜合、人力資源規劃、組合管
理、流程改進與優化、產品管理、專案可行性評估、專
案管理、策略規劃、可持續發展管理 

財務 預算管理 

設計與結構 

資料設計、設計思維實踐、嵌入式系統整合、嵌入式系
統界面設計、企業架構、基礎設施設計、組織設計、安
全架構、軟體設計、解決方案架構、系統設計、使用者
體驗設計、使用者界面設計 
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技術技能類別 技能 

開發與執行 

敏捷軟體開發、應用程式開發、應用程式整合、雲端運
算、計算建模、電腦視覺技術、配置追蹤、持續整合與
部署、控制系統程式、資料工程、資料視覺化、資料視
覺化和故事板、嵌入式系統程式設計、故障分析、基礎
設施建設、智慧推理、網路配置、網路安全、網路切片、
模式識別系統、過程驗證、品質保證、品質工程、射頻
工程、研究、安全評估與測試、安全程式管理、自學系
統、軟體配置、軟體測試、系統整合、測試規劃、文本
分析與處理、使用者測試與易用性測試 

綜合管理 業務績效管理、供應商管理 

治理與規範 資料保護管理、資料共享、IT 守則 

操作與使用者支援 

應用支持和增強、網路和個資洩露事件管理、網路取證、
個資中心設施管理、資料搬遷、資料庫管理、基礎設施
建設、IT 資產管理、網路管理和維護、性能管理、問題
管理、安全管理、安全教育和意識、威脅分析與防禦、
威脅情報與檢測 

人員管理 訓練與職涯發展、人員與績效管理 

風險管理、治理和
法令遵循 

人工智慧倫理與治理、審計與合法性、網路風險管理、
資料倫理、資料治理、產品開發內部控制、IT 治理、產
品風險分析、產品風險評估、品質標準、風險與危機管
理、合法性與治理、安全治理 

銷售與市場行銷 

客戶管理、品牌管理、業務開發、消費者情報分析、內
容管理、內容策略、客戶行為分析、客戶體驗管理、設
計概念生成、整合營銷、市場研究、市場趨勢分析、營
銷活動管理、營銷傳播計劃制定、營銷組合管理、營銷
策略、媒體平台管理、媒體策略開發、定價策略、銷售
渠道管理、銷售策略、技術銷售支持 

利害關係人與契約
管理 

契約管理、合作夥伴管理、採購、服務等級協定、利害
關係人管理 

策略規劃與實施 
資料策略、基礎建設策略、IT 策略、組織分析、安全策
略、策略執行 

科技管理 產品開發中的人工智慧應用、產品開發中的自動化管理 

資料來源：SkillsFuture Singapore（2022-a）。 
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表 7：SFw for IT 共通核心技能列表 

技能類別 技能 

批判性思考 創造性思考、決策制定、問題解決、意義建構、跨領域思考 

與他人互動 
建立包容性、協作性、溝通性、客戶導向性、人才開發、影

響力 

持續學習 適應能力、數位素養、全球視野、學習敏銳度、自我管理 

資料來源：SkillsFuture Singapore（2022-b）。 

在擁有資訊技術技能以及共通核心技能後，SFw for IT 便將兩者組合起來，

為每個不同的職務角色訂作專屬於該職務所應具備的技能，以資料工程師這個職

務角色為例，可以看到在該職務角色的區域，SFw for IT 便將該職務應具備的資

訊技術技能以及共通核心技能羅列出來（如表 8），可以看到在資訊技術技能的

部分，每個技能都有依據不同職務角色所應具備的熟練程度分為 6 個等級，在每

個等級皆有應達到何種程度的詳細說明，以資料工程師資訊技術技能中的「業務

需求分析」為例，可以看到 SFw for IT 將其區分為不同等級，而他所應具備的等

級為 level2，且有詳細列出在不同等級當中所需達到的程度為何（如表 9）

（SkillsFuture Singapore, 2022-a）；而在共通核心技能的部分則是將其區分為三個

等級，分別是初級（basic）、中級（intermediate）以及高級（advanced），同樣地

在這裡也有將各等級應具備的標準列出來，以資料工程師的「領導力」（leadership）

為例，可以看到他所應具備的等級為中級，且有詳細列出在不同等級當中所需達

到的程度為何（如表 10）（SkillsFuture Singapore, 2022-b），透過這幾種方式的結

合，新加坡的資訊人員便可以清楚了解到若想要去何種職務任職，個人在事前知

道應該要去涉獵那些技能，之後便可以勝任該職務的任務內容，在搭配職位地圖

也可以清楚了解到在該職位未來的發展為何。
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表 8：SFw for IT 資料工程師應具備之資訊技術技能及共通核心技能 

職位描述 資訊技術技能和能力 熟練度 共通技術技能和能力 熟練度 

資料工程師支援資料流程管道和資料處理系統的設計、

實施和維護，以可擴展、可重複且安全的方式支援資訊

的收集、存儲、批量和即時處理和分析。他/她專注於定

義資料收集、處理和倉儲的最佳解決方案。他設計、編

碼和測試資料系統，並致力於將這些系統實施到內部基

礎設施中。他專注於收集、解析、管理、分析和視覺化

大型資料集，將資訊轉化為可通過多個平臺訪問的工

具。 

 

他精通組織所需的資料庫系統、腳本和程式設計語言，

並熟悉解決方案所部署的相關軟體平臺。 

 

該資料工程師對數位元分析和計算建模充滿熱情，並與

大型資料集打交道。他熱衷於瞭解業務流程和解決挑

戰，以便在乾淨和相互聯繫的資料庫和架構的説明下提

供解決方案。 

業務需求分析 2 領導力 中級 

改革管理 3 人才培育 中級 

計算模型 3 溝通 中級 

配置追蹤 1, 2 跨領域思考 中級 

資料設計 3 計算性思維 中級 

資料工程 3   

資料倫理 4   

資料治理 4   

資料移轉 3   

資料庫管理 3   

新興技術綜述 4   

專案管理 4   

品質標準 4   

安全架構 3   

利害相關人管理 3   

策略實施 3   

系統整合 4   

資料來源：SkillsFuture Singapore（2022-a）。
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表 9：SFw for IT 業務需求分析等級區分標準 

業務需求分析 Business Needs Analysis 

通過嚴格的資訊收集和分析，確定業務需求和優先事項的範圍，以及澄清解

決方案、倡議和方案，以實現有效交付；這也涉及到制定一個令人信服和可

辯護的商業案例，並闡明解決方案對企業的潛在影響。 

熟練度：2 熟練度：3 熟練度：4 熟練度：5 

記錄業務需求記

載業務需求並確

定基本需求以及

潛在的解決方案。 

從關鍵的利益相

關者那裡獲得並

分析業務需求，評

估相關的解決方

案及其潛在影響。 

調查現有的業務

流程，評估需求並

確定建議的解決

方案和方案的範

圍。 

領導全面的分析，

以瞭解潛在的驅

動因素，並為擬議

的 IT 解決方案提

出一個令人信服

的商業案例。 

資料來源：SkillsFuture Singapore（2022-a）。 

表 10：SFw for IT 領導力等級區分標準 

領導力 leadership 

領導他人以最有效的方式實現目標，提供一個包容性的工作空間，培養工作

場所的關係和團隊精神，並促進他人的發展。 

初級 中級 高級 

表現出專業精神，在同行

中樹立一個良好的榜樣；

通過自己的主動性支持

他人，並通過自己的積極

和精力充沛的方式激勵

他人。 

在團隊層面以身作則。鼓

勵和引導他人採用某種

觀點，做出改變或採取行

動。提供一個有利於建立

關係、團隊合作和他人發

展的團隊環境。 

在組織層面上以身作則；

鼓舞、激勵和引導他人採

用某種觀點，做出改變或

採取行動；為組織培養一

種開放、合作和協作的學

習文化。 

資料來源：SkillsFuture Singapore（2022-a）。
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(三)  芬蘭 

主要帶領芬蘭政府推動數位化的部門為芬蘭財政部（Ministry of Finance 

Finland），其負責帶領以及提供公部門資訊管理、結構發展以及聯合服務的服務

項目，並負責資訊安全、研擬與開發資訊與管理政策的指引方針。此外，芬蘭政

府中的每個機關會自行開發與自身相關的資訊管理項目，並透過資訊地圖追蹤項

目執行的情況。而芬蘭財政部底下的 ICT機關（The Public Sector ICT Department）

為公部門的數位化提供了先決條件，其透過將公部門服務數位化、促進跨部門的

互相操作性以及確保當局活動的安全性來實現數位化，更積極地參與國際組織的

工作以增加對此項目的影響，並將其用於芬蘭行政管理的發展。芬蘭政府還會透

過尋找其他國家數位化部門和服務發展計畫中的經驗，以及資料比對追蹤其他國

家數位化和 ICT 的發展現況為何（Ministry of Finance Finland, 2022）。 

芬蘭政府於 2016 年進行了一項關於芬蘭政府數位化服務所需能力的調查，

根據本次調查結果，芬蘭的財政部創造了一個名為「芬蘭政府如何看待數位化所

需能力」（Competence required by digitalization-The way the Finnish government 

looks at it）的模型協助政府機構並提供與數位化相關的觀點。該模型（如圖 5）

主要分為基礎能力以及專業能力（Pantiru, 2020）: 

1、 基礎能力 

基礎能力的範圍將因不同政府行政單位數位化的程度不同而有所不同： 

(1)  工作中使用之數位服務及工具，例如：機構的案件處理系統、個人電

子郵件和智慧手機、視訊會議、Skype for Business、社群媒體、線上商

店服務（例如警察許可服務）、政府發佈服務、特定雲端服務、問卷調

查應用程式、排程應用程式、共享人力資源系統、機構特定工具和服

務。 

(2)  了解數位化如何影響客戶、組織和自己的工作職責，例如：客戶的期

望和需求、法律、資訊安全的基本知識。 

(3)  建立網絡和促進合作 

2、 專業能力 

專業能力包含改善客戶體驗、資料和分析能力、風險管理；數位領域的

程序和操作邏輯；過程能力（例如精進）；開發方法；數位溝通能力；夥伴

關係管理；全面管理和變革管理。 
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資料來源：Pantiru（2020）。 

針對高階主管數位化能力，Pantiru（2020）的調查結果顯示在不同的數位

化政府國家中存在共同的觀點（例如芬蘭、挪威、荷蘭、意大利），公共服務

中的數位領導者需具備「數位文化」（Digital Culture），即廣泛了解公共行政

中使用資訊和溝通技術科技的可能性，以告知他們的數位化願景和策略。而上

述芬蘭的職能模型對於進行數位化全面管理及變革管理進行了以下說明：在全

面管理中需要了解並考慮到數位化發展的速度和重要性並確保數位化的有效

性，例如：項目優先級、資源配置、管理、促進內部合作、組織和跨組織邊

界，運營獎勵計劃以及發展。 

此外，針對數位學習之職能，Digivisio 2030 的目標之一是透過數位教學法為

未來的學習挑戰找到解決方案，並於數位教學法發展方面為學習者和教師提供協

助。該項目已完成兩項從數位教育學角度協助學習能力和能力發展的初步研究，

並將職能分為三種不同的面向，如圖 6（DIGIVISIO, 2022）： 

1、 教育者的專業能力 

專業能力包含專業投入-組織溝通、專業合作、反思與實踐、數位化專業

發展。 

  

圖 5：數位化所需的能力模型-芬蘭 
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2、 教育者的教學能力 

(1)  數位資源：選擇數位資源、創造及修改數位資源、管理、保護以及分

享數位資源。 

(2)  教學與學習：教學、指導、協作學習、自主學習。 

(3)  評鑑：評鑑策略、分析證據、回饋與調整規劃。 

(4)  增加學習者之動力：可近性與包容性、差異化及個別化，促使參與學

習者積極。 

3、 學習者的數位能力：藉由上述教育者的能力進而轉化成學習者的數位能

力，包含資訊與媒體素養、溝通、數位內容創作、負責任的使用數位資

源、解決數位問題的能力。 

資料來源：DIGIVISIO（2022）。 

而教師與支援幕僚之職能培訓以研討會、數位學習、講習或課程進行正式

學習（10%）；同儕指導、團隊合作、績效評估、工作反饋（20%）以及透過

承擔不同的新任務、參與項目和開發小組以及應對新挑戰（70%）獲得所需的

能力，通過 Digivisio 2030 之培訓後，將獲得能力徽章以證明其能力。 

(四)  台灣 

我國政府自 1994 年起，為因應資通訊科技的發展趨勢，普及政府數位化服

務，針對國家資通訊領域推出相關方案與計畫，包含「國家資訊通信發展方案」、

「e-Taiwan 計畫」、「M-Taiwan 計畫」、「u-Taiwan 計畫」、「智慧台灣計畫」、「雲

端運算發展方案」、「數位匯流發展方案」、五階段「電子化政府計畫」、「國家資

通訊安全發展方案」、「數位國家．創新經濟發展方案」及「服務型智慧政府 2.0 

推動計畫」等。各計畫方案從資通訊基礎環境建置、國家總體數位資本提升、加

圖 6：芬蘭數位教育者與學習者職能之分類 
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強公民數位可近性與可用性到政府數位化服務與治理等分階段性達成國家數位

競爭力提升的目標（國家發展委員會，2018；國家發展委員會，2020）。 

其中，五階段「電子化政府計畫」及「服務型智慧政府 2.0 推動計畫」為我

國近 20 年來政府數位轉型及數位治理主要發展方針，循序漸進地打造一連串政

府數位轉型相應策略（如圖 7），包含從行政流程處理數位化、建置跨地區或跨單

位的資訊交換電子系統、逐漸跨大數位服務範圍，到開始開放政府資料、建置智

慧聯網，並期待「服務型智慧政府 2.0 推動計畫」可有效推動「以巨量資料為基

礎，提供更便捷的數位服務，落實透明治理，打造服務型智慧政府」的目標（行

政院研究發展考核委員會，1997；2001；2005；2007；2013；國家發展委員會，

2020）。在上列計畫持續推展政府數位轉型的同時，公務人力在數位領域的知識

與能力，特別是對數位行政流程及工具的了解與運用，成為政府推動數位治理、

提升行政效率的關鍵要素（蔣麗君、傅凱若、郭建邦，2017）。 

 

圖 7：第一階段至第五階段電子化政府計畫 

資料來源：國家發展委員會（2020）。 

而公部門資訊職系人員則必須在政府推展數位化的過程中，發揮將專業知識

技術結合政策的功效，主導政府資訊，更顯其在政府數位轉型過程中的重要性。

隨著政府數位轉型的推進，不同階段發展歷程中，資訊人力應具備的核心職能亦

有所不同。蔣麗君、蕭乃沂（2008）將我國數位發展現況與美國 CIO Council 2006

年資訊人員能力評估研究（Information Technology Workforce Capacity Assessment）

進行結合，提出「科技管理能力與知識、行政業務功能、人際互動關係、科技技

術與能力」等四面向能力定義，並表列出第一至第四階段電子化政府資訊人力所
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需職能。而蔣麗君、傅凱若及郭建邦（2017）等學者也依前述能力定義提出第五

階段電子化政府資訊人力應具備的核心職能。若近一步分析「服務型智慧政府 2.0

推動計畫」（國家發展委員會，2020），其目標為：（一）加速資料釋出，驅動資

料再利用；（二）活用民生資料，開創施政新視野；（三）連結科技應用，創新服

務新紀元。而策略則分別為：（一）開放資料法制化；（二）塑造資料生態友善環

境；（三）建立需求導向之資料分析決策模式；（四）深化新興科技應用之智慧服

務。除此之外，「服務型智慧政府 2.0 推動計畫」亦提出應建構數位基礎環境，為

數位轉型打造精準並可信賴之基本功。基於上述目標與策略，依據蔣麗君等人

（2008）之標準，該計畫階段資訊人力應具備的核心職能應為：（一）科技管理

能力知識：資訊系統策略與規劃、課責、知識管理、法律/政府仲裁、建構管理、

專案管理；（二）行政業務知能：策略思考、產品評估、需求分析；（三）人際互

動關係：顧客服務、團體合作、溝通、領導、信任；（四）科技技術能力：資料/

檔案管理、資料庫管理、密碼技術、資訊認證、資訊系統/網絡安全（詳見表 11）。 

而在資訊安全相關職能方面，我國行政院國家資通安全會報技術服務中心提

出人培計畫，針對公務人力之業務，規劃在處理職務時應具備的資安知識與技能

將，其依專責人員之業務職掌分為三面向：策略、管理及技術，並定義基礎及專

業等兩層次的資安職能，提出在三面向中的基礎職能皆為具備資通安全基本認知

及資通安全法規認知，可見在資安領域中最重要且最基礎的職能將建立在對資安

及相關法規的基本認知。而針對專業職能則依據不同業務面向而有不同的應備能

力（詳見圖 8）。 

 

圖 8：資安專職人力職能 

資料來源：行政院國家資通安全會報技術服務中心（取自：https://ctts.nccst.nat.gov.tw/about/Trai

ning）。 
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表 11：我國電子化政府各階段資訊人員核心能力 

階段（時期） 政策計畫 政府資訊人力應具備之核心能力 

第 一 階 段

（1998 年至

2000 年） 

「電子化／網路化政

府中程計畫」 

1.科技管理能力：資訊系統策略與規劃。 

2.行政業務知能：需求分析。 

3.人際互動關係：溝通。 

4.科技技術能力：電腦語言、資料／檔案管理、網絡管理、documentation、科技設備管理。 

第 二 階 段

（2001 年至

2007 年） 

「電子化政府推動方

案」、「數位台灣 e 化

政府計畫」 

1.科技管理能力：人力資源管理、資訊經費投資與評估、品質管理。 

2.行政業務知能：組織運作認知、流程控制、風險認知。 

3.人際互動關係：團體合作、協商、溝通。 

4.科技技術能力：密碼技術、資訊認證、網絡管理、科技設備管理、資料/檔案管理。 

第 三 階 段

（2008 年至

2011 年） 

「優質網路政府計

畫」 

1.科技管理能力：人力資源管理、資訊經費投資與評估。 

2.行政業務知能：組織運作認知、流程控制、流程再造、風險認知。 

3.人際互動關係：顧客服務、團體合作、協商、溝通、分享、信任。 

4.科技技術能力：網絡管理、科技設備管理、資料/檔案管理、通訊系統建置。 
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階段（時期） 政策計畫 政府資訊人力應具備之核心能力 

第 四 階 段

（2012 年至

2016 年） 

「智慧政府計畫」 1.科技管理能力：資訊科技研究與發展、資訊系統策略與規劃、契約訂定/採購、計畫時間評

估與管理、品質管理、專案管理。 

2. 行政業務知能：流程控制、流程再造、產品評估、策略思考。 

3. 人際互動關係：團隊合作、溝通、領導、顧客服務、信任。 

4. 科技技術：密碼方式、資訊保證、科技設備管理、科技文件、網絡管理、資訊安全。 

第 五 階 段

（2017 年至

2020 年） 

「數位政府計畫」 1.科技管理能力：資料科學應用、跨機關資料分析、視覺化展現。 

2.行政業務知能：開放資料促進民眾參與、流程控制、流程再造、產品評估、策略思考。 

3.人際互動關係：數位服務個人化、團隊合作、溝通、領導、顧客服務、信任。 

4.科技技術能力：基礎建設數位化、資料中心、資料整合、交換平台、巨量資料分析、密碼

方式、資訊保證、科技設備管理、科技文件、網絡管理、資訊安全。 

現階段

（2021 年至

2025 年） 

「服務型智慧政府

2.0 推動計畫」 

1.科技管理能力：資訊系統策略與規劃、課責、知識管理、法律/政府仲裁、建構管理、專案

管理 

2.行政業務知能：策略思考、產品評估、需求分析 

3.人際互動關係：顧客服務、團體合作、溝通、領導、信任 

4.科技技術能力：資料/檔案管理、資料庫管理、密碼技術、資訊認證、資訊系統/網絡安全 

資料來源：第一階段至第四階段取自蔣麗君、蕭乃沂（2008）；第五階段取自蔣麗君、傅凱若及郭建邦（2017）；現階段為本計畫分析撰寫。 
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二、人力評鑑 

(一)  英國 

英國資訊人力進用管道相對我國較多元，可透過機關招募以及快速升遷制度

方式進入公部門。前者為傳統的招募制度。而快速升遷制度則是政府為了專注在

人員的專業技術所制定的招募方式，此制度令資訊人員可被列於「專家及其他組

別」的類別中，可以透過證照或培訓證書證明自己具備資訊相關職能，而政府方

再以實作及面試等篩選機制進行人才招募。由於英國政府針對專業數位資訊公務

人員，最重視應徵者的技能（Skills）、工作態度（Attitude）和未來潛力（Outlook）

等，因此在快速升遷制度中也明訂其應具備的基本核心職能，包含下列五項（Civil 

Service Fast Stream, 2021）： 

1、 證據判斷及決策能力，抗壓和責任感。 

2、 相互信任、合作、尊重之人際關係。 

3、 思辨及溝通表達能力。 

4、 以彈性、創新思維解決問題。 

5、 兼具細心及宏觀視野，自覺並持續學習。 

英國政府提出一般文官職能架構（Civil Service competency framework），並

以此做為評鑑指標設定的基礎架構。英國政府對於文官之評鑑係授權各機關自行

制定規則與評鑑指標，各級機關可依照文官之職務與職等設定指標，並依照一般

文官職能架構，選擇以量化或質化的方式進行評估，多數機關皆會選擇以兩者並

進方式進行評鑑。英國一般文官職能架構（Civil Service competency framework）

指出，文官的核心價值包含誠實（honesty）、廉潔（integrity）、無私（impartiality）

和客觀（objectivity）（如表 12；呂育誠，2021），又可進一步分為「啟發（inspiring）」

文官自行設定生涯發展方向，能了解整體局勢、改善工作方式並做出有效決定；

「自信（confident）」具備與同仁保持適當人際關係、領導與溝通能力；以及「授

能（empowering）」對於職務可產生明確貢獻，能依進度完成工作並有成效（呂

育誠，2021）。 

不同職等的文官面對同樣的評鑑指標，會有不同程度的有效行為與無效行為，

而主管機關則可據此進行評鑑。以「啟發—了解整體局勢」指標為例，第一級行

政助手或基層職員的有效行為包含：蒐集機關所需資訊、了解自己在機關內的定

位與價值；高階文官如第六級的機關首長或主管，其有效行為則為對機關或政府

所涉及之議題具備洞察力並提供公共服務，主要可以量化評分輔以質化訪談對各

級文官的適任性進行評鑑（呂育誠，2021）。
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表 12：英國文官職能架構 

文官核心價值 構面 意涵 具體指標 

誠實（honesty）、

廉潔（integrity）、

無 私

（impartiality）、客

觀（objectivity） 

啟發

（inspiring） 

「 設 定 方 向 」 （ setting 

direction）：指文官應自行設

定生涯發展方向或路徑。 

1、了解整體局勢：文官對自己所扮演的角色有深入的理解與認識，符合並

支持組織的目標與公眾的需求。對所有文官而言，須將注意力集中於可滿

足公民需求之服務目標上，並提供文官最大價值。對於文官領導者而言，則

需考量政治局勢及其影響，制定有效且可長期採用之政策，為公民提供服

務並支持經濟持續成長。 

2、持續變革與改善：文官需勇於創新，尋找機會採取行動以創造有效的變

革。對所有文官而言，應學習更有效、更聰明且更集中的工作方式；對文官

領導者而言，可能是營造創新的組織文化，不斷尋求方法建立精簡且靈活

的組織制度。 

3、做出有效決定：指利用知識或證據，做出專業且正確的判斷。對一般文

官而言，可能是需謹慎應用且保護機關各類重要資訊；對文官領導者而言，

則可能是謹慎的評估政策執行過程中可能涉及的影響力、風險及其他環境

因素。 

自信

（confident） 

「面對人群」（ engaging 

people）：指適當地與同仁互

動並處理好人際關係。 

1、領導與溝通：指文官可正確地傳達並接收他人的訊息。對一般文官而言，

可能是與同事間保持清晰、明確，或是具熱忱的交流；對文官領導者而言，

是能具體地向部屬或同儕描述有說服力的組織未來願景。 

2、協力與夥伴：指文官團隊成員維繫相互支持、信任，以及尊重彼此專業

的關係。對一般文官而言，可能是建立彼此互助與支持關係；對文官領導者

而言，是能營造同仁安心的工作環境。 
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文官核心價值 構面 意涵 具體指標 

3、建立合格工作能力：指文官能持續維持最佳狀態。對一般文官而言，可

能係以開放心態持續學習，並願意瞭解、學習最新資訊及知識；對文官領導

者而言，可能是鼓勵同仁學習並給予回饋，以營造組織學習文化。 

授能

（empowering） 

「提供工作成果」

（delivering results）：提升

各項職能，最終可產生明確

的貢獻。 

1、達成經濟成效：指文官的各類行為都需能符合機關基本預算或財務要求。

對一般文官而言，是能善用預算，最好能進一步透過自身工作提升社會經

濟；對文官領導者而言，是能界定顧客或民眾需求，同時採行創新作為來提

升工作的經濟效益。 

2、提供可評量行為：指各類行為都應基於納稅人立場，提供具體且可以換

算為預算金額的評估標準。對一般文官而言，可能是依法行政或是依資料

或事實來行動；對文官領導者而言，可能是持續建立客觀評量標準並形成

機關常態文化。 

3、提升服務品質：指文官基於專業，提供高水準的工作表現。對一般文官

而言，可能是經由良好計畫與流程管理來執行工作；對文官領導者而言，可

能是建立合適的機關組織工作模式並形成文化。 

4、依進度完成工作：指文官需在規定時程內完成工作並接受課責。對一般

文官而言，可能是順利執行工作計畫、達成工作目標並克服挑戰；對文官領

導者而言，可能是建立工作執行次序與焦點，並能形成良好工作文化。 

資料來源：呂育誠（2021）。 
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(二)  新加坡 

新加坡公務人員的評鑑主要分為兩大項目，分別是「工作表現檢討與評估」

（work review）以及「潛能發展評估」（potential appraisal system），此兩項的評

估週期為一年一次，而程序為先經受考核人自行考核，接著受考核人再與其直屬

主管進行面談，依據受考核者的工作表現進行初核，最後則是在與更高階層的主

管進行共同協商，依據受考核者的潛能發展復核後提報給考績委員會審定考績，

以下分別介紹工作表現檢討與評估以及潛能發展評估（行政院人事行政局，2009）。 

1、 工作表現檢討與評估 

工作表現與評估為主要分為兩個部分，分別是「工作表現與發展綜述」

以及「工作表現檢討」，工作表現與發展綜述為評鑑公務人員目標完成度以

及成績，評鑑內容包括工作的品質、組織能力、知識與應用、團隊合作、對

工作壓力之反應、責任感、成就、服務品質，另外若是有擔任主管職的公務

人員，在此階段也要說明其對下屬培訓及發展計畫；而工作表現檢討為考核

者以及受考核者對工作表現內容的檢討，內容包括影響工作表現之因素、工

作變動程度、受考核者當年接受訓練及發展效果評估、受考核者所提出需要

訓練及更多經驗之工作項目、受考核者對未來工作之期望、考核者之評核意

見。 

2、 潛能發展評估 

潛能發展評估包含了三個部分，分別是「宏觀思維素質」（helicopter 

quality）、全人素質（whole person quality）以及培訓計畫。 

宏觀思維素質為公務人員是否能以宏觀的角度來觀察事情和問題，除此

之外也能觀察到事情的細節，並能隨時調整，也就是在評估公務人員是否能

夠見樹也見林；全人素質則是包含了智慧素質、成就趨向以及領導素質此三

個要素；培訓計畫則是新加坡政府在觀察公務人員的潛能發展後，對於擁有

發展潛力的公務人員的特別培訓計畫，會對擁有高發展潛力者安排在高級官

員旁邊出席各種國際會議以及透過訓練機構安排各種訓練。 

新加坡除制定大範圍的規範外，也授權給與各機關能夠依照各機關的工

作任務內容以及需求制訂考核標準以及指標（蕭乃沂等人，2021），因此以

下會介紹新加坡資訊人員的評鑑。 

新加坡資訊人員的評鑑指標是以SSG所制定的SFw for IT中的職務角色

以及關鍵任務為基礎做出績效模板，並且將其內容開放在其官網供大眾使

用，此模板依據工作表現的優劣將績效評估分為六個等級，分別是不符合預

期（does not meet expectation）、有時符合預期（meets expectation sometimes）、

持續符合預期（constantly meets expectation）、有時超出預期（exceeds 

expectation sometimes）、不斷超出預期（constantly exceeds expectation）
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（SkillsFuture Singapore, 2022-a），以下為依資料工程師此職位作為範例（如

表13）。 

表 13：資料工程師績效評估模板 

績效評估職位：資訊工程師 

主要職務 

工作表現評估 

未達預期

表現 

有時達到

預期表現 

不斷達

到預期

表現 

表現有時

超越預期 

表現不

斷超越

預期 

就資料庫和資料處

理軟體中的最新技

術、策略和產品提供

建議。 

     

協助鏈結資訊系統

與現有數位基礎建

設。 

     

資訊收集自動化和

資料分析、發布和報

告。 

     

因應數位政策所需，

進行硬體和軟體之

研究，並選擇合乎政

策之工具。 

     

資料來源：節錄自 SkillsFuture Singapore（2022-a）。 

(三)  芬蘭 

芬蘭的財政部於 2019 年 12 月針對公部門數位安全創立了策略管理小組。該

小組包含各種不同的成員，例如：總理辦公室、內政部、外交部、國防部、交通

運輸部、安全委員會、大學專家代表以及數位及人口資料服務機構等等。該小組

透過策略風險評估的方式協調公共管理中的數位安全，創建和協調出一個適用於

數位安全及評估公部門中數位安全策略形勢的合作模型，並開發出數位安全服務

的關鍵項目。此外，該小組概述了數位安全與其目標之內容，監督數位安全實施

計劃的執行狀況，以及芬蘭市政當局的數位安全路徑圖（European Commission, 

2020）。 

芬蘭的數位安全管理委員會（VAHTI）提供政府機構間的合作、協調、發展

與指導中央政府資訊安全相關之工作，該委員會於 2017-2019 由財政部調整其架
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構後，目前主要以風險管理、業務持續性管理、安全性開發、安全維護以及監控

與評估等五大領域的業務為主軸，以提高中央政府可靠性、連續性、品質、風險

管理與應急計劃之功能，使其成為中央政府活動、指導及績效管理組成的一部分

（European Commission, 2020）。 

上述兩機關之共通處為負責發展芬蘭中央政府發展數位化計畫，且皆隸屬於

芬蘭政府財政部底下之機關，雖然兩者皆有提及以評估之方式監督中央政府相關

項目運作之內容，但並未詳細說明實際評鑑之指標、方式與頻率為何。 

(四)  台灣 

目前我國針對政府資訊人員職能評估應採行何種標準或評鑑方法的資料十

分有限（蔣麗君、傅凱若、郭建邦，2017），雖於學者蕭乃沂、林俞君（2022）之

研究中曾提及資訊人力評鑑策略，但其主要關注政府制定資訊人力評鑑策略時，

須關注的幾項議題，包含（一）評鑑將因應的目的而有所不同，如適任性評估與

發展性評估；（二）評鑑內容將因受評鑑人員是否為主管而有所不同；（三）評鑑

將因應職能類別採取不同的評鑑方式：如知識／技能類職能，除可利用觀察式評

鑑外，亦可使用測驗或證照方式進行評鑑；而行為／態度類職能則較適合先列出

各等級的行為標準描述，並逐一對照以進行評鑑與檢討。 

但在資安職能評鑑方面，我國行政院國家資通安全會報技術服務中心在人培

計畫中將訓練對象分為：一般使用者、主管、資訊人員及資安人員，並列出其應

備職能，針對應備職能提出定義，且依個別職能制定課程進行訓練，並規劃公務

人力在訓練後應接受職能評鑑，方為政府資安職能培訓框架的標準流程（詳見圖

9）。 

而針對資通安全職能評量，我國行政院國家資通安全會報技術服務中心亦訂

定「資通安全職能評量執行規範」作為執行之依據。其報考資格為於該中心公告

訓練機構接受公務人員資安職能訓練課程，出席率達五分之四以上者，在訓練課

程結束日起一年內為其可報名時間。考試方式主要採電子化考試，考試時間 75

分鐘，題數共 50 題，分為單選 40 題，複選 10 題，每題兩分，合格標準為七十

分，未達合格標準者可報名乙次複測。考題為依知識（knowledge）指標及技能

（skill）指標命製，並依科目遴聘命題委員及審查委員進行命題規劃與審查。通

過該測驗者可獲得資安職能評量證書，證照期效為三年，並可在該證照效期截止

前六個月內提出換證評量，選證考試時間為 30 分鐘，考題共 20 題皆為單選，每

題五分。 
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圖 9：政府資安職能培訓框架圖 

資料來源：行政院國家資通安全會報技術服務中心（取自：https://ctts.nccst.nat.gov.tw/about/Trai

ning）。 

三、人力培訓 

(一)  英國 

英國為精簡公務組織，並使人才培訓更具效率，自 2012 年 4 月起英國政府

公務人力培訓體系全面民營化，由英國國家政府學院之文官學習系統（Civil 

Service Learning）負責英國文官課程的採購工作，由中央政府統籌文官的基本學

習及培力，主要以線上學習方式進行，建構線上課程，提供基本學習和核心課程，

包含文官體系運作、文官領導、管理發展、核心技能以及廣泛的技能和專才技能

五項（彭錦鵬，2012）。 

而針對英國 IT 人員的培訓，依照專業程度將人員分為三階：初階—CIO 學

院訓練、中階—IT 學院培訓、高階—人才管理、技術業務發展、資訊技能師徒制，

並分層規劃課程。其中資訊技能師徒制，主要由英國教育部資助的非營利組織–

師徒制與技術教育研究機構（Institute for Apprenticeships and Technical Education）

所領導，其董事會成員由業界領袖組成。主要負責職業繼續教育，制定許多產業

的職能地圖、必備技能，並以 KSB（knowledge、skills、behavior）評量機制進行

認證。學習結束並通過考核者即可獲得 T-Level 證照，代表具有學徒認證。在經

過培訓後，資訊人才將面臨最終的評鑑機制，透過英國政府認可的終端評鑑機構

（EPAO）進行評估，評估的方法大略有專業問答、情境測試及專題報告三大類，

並依據受評估者的 KSB 作為評估的標準，受試者必須通過所有測試才可取得 T-

https://ctts.nccst.nat.gov.tw/about/Training
https://ctts.nccst.nat.gov.tw/about/Training
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Level 證書，若未通過則受評估者可選擇重修，或在 6 個月內再次申請進行評估，

若又未能通過測試則將取消資格，則需要重新再來（Institute for Apprenticeships 

and Technical Education, 2022）。 

整體而言，英國的專業數位資訊公務人員的進用、評鑑、培訓與升遷皆具有

系統性的規劃與安排，透過文官學習及資訊技能師徒制的設計及操作，使得未具

備核心職能的資訊人員可順利進入公務體系，並自培訓中不斷學習，增強資訊人

員的共通及專業。 

(二)  新加坡 

新加坡資訊人員的培訓主要分為兩種，分別是專屬於資訊人員技術技能的培

訓也稱為在職員工培訓藍圖（On-the-Job Training Blueprint）（SkillsFuture 

Singapore, 2022-a），以及共通性技能的培訓也被稱為共通核心技能高等教育機構

訓練計畫（CCS IHL Training Programmes）（SkillsFuture Singapore, 2022-b）。 

在職員工培訓藍圖規範在 SSG 所提出的 SFw for IT 當中，它是以各個職位

所需的知識（Knowledge）、能力（Abilities）及實際應用水準（Range of Application）

為基礎訂做出各個職務角色的培訓藍圖，使其能夠達到該職位所需的技術技能要

求（如表 14）（SkillsFuture Singapore, 2022-a）。 

共通核心技能高等教育機構訓練計畫是高等教育機構所提供的課程，個人可

以通過這些課程獲得（Critical Core Skills, CCS），這些課程可以轉讓並且可以跨

部門應用，CCS 通過輔助個人獲得不同部門的各種工作角色的技術技能和能力

（Technical Skills and Competencies, TSC）來促進就業能力。裡面對於不同等級

的共通性職能應該上何種課程以及該去何種機構上課皆有描述（如表 15）

（SkillsFuture Singapore, 2022-b）。
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表 14：新加坡資料工程師在職培訓藍圖（節錄） 

S/N 
技術和

能力 
知識 能力 應用範圍 

培訓

時間 

績效

證據 

1 

分析和

計算建

模 

⚫ 演算法類型和高級計

算方法 

⚫ 各種統計演算法的範

圍和應用 

⚫ 各類資料模型的範圍

與應用 

⚫ 分析平臺和工具的使

用 

⚫ 統計建模技術 

⚫ 用於演算法和訊號程

式設計的編碼語言 

⚫ 意外結果的潛在原因 

 

⚫ 確定適當的統計演算法和資料模型，以測試假

設或理論 

⚫ 根據特定的分析和報告要求，使用適當的分析

平臺和分析工具 

⚫ 利用一系列統計方法和分析來分析資料 

⚫ 對資料進行統計建模以推出模式/解決方案 

⚫ 根據所選模型或演算法對軟體代理或程式進

行編碼和配置 

⚫ 對所採取的行動和結果進行測試，以評估模型

的有效性 

⚫ 診斷分析模型產生的意外結果 

⚫ 對應用的模型或演算法提出修正或更新建議 

⚫ 對軟體或程式的編碼和配置進行更改 

⚫ 從資料分析中獲取相關趨勢和見解，以支持決

策 

演算法和高級演算方

法的類型或子專業可

能包括但不限於： 

⚫ 機器學習 

⚫ 自然語言處理 

⚫ 地理空間演算法 

⚫ IoT 時間序列 

⚫ 深度學習 

⚫ 強化學習模型 

  

略 略 略 略 略 略 
 

資料來源：節錄自 SkillsFuture Singapore（2022-a）。 
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表 15：新加坡共通核心技能高等教育機構訓練計畫 

共通核心技能 

課程 提供者 

該方案還映射出其他哪些共通核心技能 

主題 
熟練

度 
共通核心技能主題 熟練度 

適應性 

初級 變動時代的管理改革 南洋理工學院   

中級 

管理改革和培養一支善於改革的團隊 新加坡國立大學   

數位化轉型的改革管理 新加坡國立大學   

員工參與和改革管理：建立一個以客戶為中心的

敏捷文化 
新加坡管理大學 顧客導向 初級 

數位化時代的改革管理 新加坡管理大學   

中層管理者在策略實施中的作用：成功的關鍵 新加坡管理大學   

工作場所的改革管理 新加坡理工學院   

高級 促進創新和領導改革 新加坡管理大學 創造性思維 中級 

構建包容

的環境 

初級 

組織文化變革從我做起 新加坡國立大學   

黑暗中的對話 義安理工學院   

管理新勞動力的多樣性：文化行動中的智慧 義安理工學院   

高級 代際溝通 新加坡理工學院   

資料來源：節錄自 SkillsFuture Singapore（2022-a）。 



政府機關數位發展人才職能建構與訓用連結之研析 

 44 

除此之外，新加坡資通訊發展局（Infocomm Development Authority of 

Singapore, IDA）也有在 2001 年提出資通訊培訓框架（Infocomm Training 

Framework；如圖 10），在此框架當中包括五個級別（L1 - L5）的資通訊培訓計

劃，以滿足新加坡人在資通訊技能方面的特定需求，從推廣電子生活方式到勞

動力培訓再到能力發展，該框架側重於不同級別的資通訊能力（如圖 10），以

提高生活質量和提高就業能力，IDA 會與私營部門、社區團體和其他政府機構

合作以提供各種課程供資訊人員受訓，包括 One Learning Place、Non-English 

infocomm training programmes、Skills Redevelopment Programme、Strategic 

Manpower Conversion Programme、IT POWER 以及 Critical IT Resource 

Programme（Infocomm Media Development Authority, 2019），以下分別敘述： 

1、 One Learning Place：通過線上課程的方式提供資訊人員基本的網絡培訓

以及資訊素養技能培訓。 

2、 Non-English infocomm training programmes：與社區機構合作，以非英語

的方式，提供基本資通訊培訓。 

3、 Skills Redevelopment Programme：公務人員可以參加此類課程並被重新

部署為 PC 技術員。 

4、 Strategic Manpower Conversion Programme：將非資通訊專業人士轉變為

資通訊專業人員。 

5、 IT POWER：賦予員工基本的電腦知識技能。 

6、 Critical IT Resource Programme：提供行業迫切需要的新興、關鍵和專業 

IT 技能的發展。 

 

圖 10：資通訊培訓框架 

資料來源：Infocomm Media Development Authority（2019）。 
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(三)  芬蘭 

芬蘭公共管理學院（HAUS）是芬蘭公共部門培訓機構的先驅，1971 年成立，

作為政府文官訓練中心，1987年結合財政功能，轉換為行政發展局（Administrative 

Development Agency），1995 年芬蘭加入歐盟，HAUS 一詞正式亮相，成為近代

芬蘭文官訓練組織的代名詞，同時，其也正式轉型為國有企業。據此，HAUS 在

公務員能力建設和公共服務改革方面擁有 50 年的經驗，更是代表芬蘭官方進行

國際連結與合作的重要機構。而該機構匯集了大量不同政府機構的專家，同時透

過歐盟為媒介，積極拓展訓練合作夥伴。根據 HAUS 芬蘭公共管理學院法案，

HAUS 作為芬蘭政府的策略合作夥伴，在規劃和實施國家人事政策、公共行政改

革、公務員培訓、能力建設和組織發展方面發揮著一定的關鍵作用（HAUS, 2022）。 

HAUS所提供之開發和諮詢服務有利於大規模的組織變革及其他變革管理，

以及改進管理團隊的工作、有效性及策略領導力。多年來，他們建立了一個龐大

且高素質的專家網絡，從中吸引優秀的人才滿足需求對象之組織與人員的需求，

而在這當中服務範圍包含了共同評估架構（Common Assessment Framework, 

CAF）、服務設計（Service Design）、策略領導（Strategic Leadership）以及指導

（Coaching）四個項目。 

此外，HAUS 為芬蘭 CAF 之聯絡據點，並負責代表芬蘭到歐盟參加開發及

推廣 CAF 模型之工作小組。CAF 是專門用於長期發展公共組織之工具，並提供

組織活動和發展需求總體情況之自我評估模型，該模型以九項組織分析中需要考

慮之標準與 28 項子標準作為整體框架之架構，如圖 11，其標準又可分為促成要

素（領導力、組織成員、策略與規劃、夥伴與資源、流程）及結果要素（組織成

員成果、市民及顧客導向的成果、社會責任結果、主要的績效成果）兩類（European 

Institute of Public Administration, 2021）。 

 

圖 11：共同評估架構（Common Assessment Framework）中的主要九項要素 

資料來源：European Institute of Public Administration（2021）。 
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而該評估模型可分為三階段進行： 

1、 第一階段：該實行機構一開始將指派一名員工作為方案領導人進行評估

之前置作業，例如與組織溝通協調評估之項目、界定範圍與評分方法、

與組織成員或相關利害關係人說明該 CAF 使用之目的等等，與組織討

論完畢後便進入第二階段的自我評估過程。 

2、 第二階段：選取數名該機構中得以發表建設性言論之自願參與成員成為

自我評估小組的一員（推薦以 10 人一組為佳），並進行有關自我評估

知識相關之培訓，培訓結束後每位小組成員皆須針對每項標準之子標準

進行個別評分，並草擬一份自我評估的結果報告。 

3、 第三階段：最後這一階段將從大家認可的自我評估報告中挑選優先改善

之評估項目執行改善計畫，並開始為下一次的自我評估做規劃。 

CAF 提供傳統評分方式以及微調型態兩種方式進行評分： 

1、 傳統評分方式 

這種累積評分的方法有助於組織更加熟悉PDCA循環，並提升組織內部

品質的方法。表16列出了促成要素之評分內容，當PDCA循環完全到位時，

組織將基於自身審查以及外部比較的方式有效地提高其績效；表17列出了結

果要素之評分內容，結果的趨勢及目標實現情況皆考慮在內。當取得了出色

且具永續性的成果，組織將處於持續改進週期中且所有相關目標均已實現，

並積極與相關組織的主要結果進行比較。 

表 16：促成要素之評分內容 

階段 促成要素之評分內容 分數 

 我們並不活躍於該領域，我們沒

有資訊 

0-10 

計畫（Plan） （我們）有計劃這樣做。 11-30 

執行（Do） 我們正在實施及進行。 31-50 

控管（Check） 我們會檢查或審查是否以正確

的方式做正確的事情。 

51-70 

行動（Act） 我們會在檢查或審查的基礎上

進行必要的調整。 

71-90 
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階段 促成要素之評分內容 分數 

計劃 -執行 -控管 -行動

（PDCA） 

我們所做的事情包含規劃、執行

和定期調整以及學習他人的經

驗，並在這個議題上持續改進。 

91-100 

資料來源：European Institute of Public Administration（2021）。 

表 17：結果要素之評分內容 

結果要素之評分內容 分數 

沒有可供評量的結果且（或）沒有有效的訊息。 0-10 

結果被評量後顯示負面趨勢且（或）結果不符合相關目標。 11-30 

結果顯示平緩的趨勢且（或）符合一些相關目標。 31-50 

結果顯示改善的趨勢且（或）符合大部分相關目標。 51-70 

結果顯示實質的進展且（或）符合所有相關目標 71-90 

達成卓越且永續的結果且符合所有相關目標。對所有關鍵結果與

相關組織進行正向比較。 

91-100 

資料來源：European Institute of Public Administration（2021）。 

2、 微調型態評分方式 

微調評分是一種更接近現實的評分方式，例如許多公共組織正在做

（do），但有時沒有明確的計劃階段（plan）或沒有與成就相關之任何後續

檢查，而這種評分方式提供了更多關於需要改進之建議。微調評分中的促成

因素將PDCA看作為一個循環的螺旋，並認為改進可能發生在每個階段；而

結果要素則是區分了結果的趨勢與成就目標，這種區別清楚地表示出是否加

速趨勢或專注於目標成就，圖12與圖13呈現出促成要素與結果要素於微調型

態評估方式之內容。
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圖 12：促成因素之微調型態評分方式 

資料來源：European Institute of Public Administration（2021）。 
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圖 13：結果因素之微調型態評分方式 

資料來源：European Institute of Public Administration（2021）。
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然而廖興中、賴怡樺（2021）指出，該機構雖然有提供文官培訓的課程，但

並未針對數位化與治理領域提供相關之課程，其主要是以提供商業領域的課程為

基礎，並在課程中補充數位治理相關之概念。此外，芬蘭並未設立專責提供培訓

課程的政府文官學院，其公務員可選擇透過當地大學所提供之學術導向及應用導

向之課程做為提升專業能力的管道。 

此外，芬蘭公共管理學院於 2018 年推出一項名為 eOppiva 的數位學習環境

服務。該服務於 2018 年開始提供單一地點讓特定組織和政府製作線上培訓和使

用。芬蘭公共管理學院負責整個服務的運營，包括網站、總體協調（例如與在線

學習平台提供商 Valtori 的合作）、共享學習內容和對製作線上學習材料的支持。

此數位學習環境服務為中央政府用於數位學習項目的一部分，旨在提高中央政府

所有人員的知識和技能，以支持芬蘭政府的治理目標，為培訓主軸，採用滾動調

整的方式，根據大環境的方向持續更新課程內容。其培訓課程之內容相當多元化，

範圍從數位安全、人工智慧、ICT 訓練、數位環境中的風險管理、時間管理、領

導與管理等等，透過簡短影片或建立培訓活動的方式進行培訓（HAUS, 2022；

eOppiva, 2022；廖興中、賴怡樺，2021）。 

(四)  台灣 

我國針對公務人力的培訓主要可以分為新進人員培訓、在職培訓及升任官等

訓練等三類，最高專責公務人力培訓業務之機關為考試院公務人員保障暨培訓委

員會（以下簡稱保訓會），並由其轄下之國家文官學院負責全國公務人員之相關

訓。此外，行政院針對其轄下相關機關之公務人力之培訓亦設立公務人力發展學

院（以下簡稱人力學院），主責行政院所屬機關及地方機關公務人員之在職培訓

與發展。除上述機關外，個別地方政府或業務機關亦會針對內部需求辦理相關培

訓，如台北市政府資訊局主責北市府資訊人員培訓業務，定期提供府內資訊人員

相應訓練課程，以全盤掌握市府內之資訊量能（台北市政府資訊局，2018）。 

在資訊人力培訓上，除上列政府單位或個別機關自行開設課程以進行培訓外，

也會與民間資訊培訓機構或相關產業進行合作，也有許多大專院校投入數位課程

教材設計與供應，如 2022 年國立政治大學提供「政府資訊委外安全」課程、國

立中正大學提供「資通安全專業課程-日誌分析與資料分析」課程等，行政院人事

行政總處也會定期將課程更新至「e 等公務園+學習平臺」，以供公務人力參考。 

2022 年我國行政院數位發展部成立後，積極推動政府數位轉型，針對政府

公務人員資訊職能訓練亦提出相關課程規劃。數位發展部將課程分為資訊一般課

程、專業課程與管理課程等三類，課程內容包含資料科學、系統規劃及機房管理

等，而教學方式則分為實體、數位、遠距視訊及混成教學等，並透過「政府機關

資訊職能教育訓練平台」及「e 等公務員學習平台」提供相應資訊課程，各機關

或公務人力可視內部業務需求或自身培力需求進行彈性派訓。 
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而針對資安職能培訓，我國行政院國家資通安全會報技術中心的人培計畫以

職能為基礎，近一步建構資安職能培訓規劃及訓練發展藍圖，將資訊職能培訓課

程分為認知課程、基礎課程、專業訓練等，搭配不同人員之需求進行課程規劃並

提出訓練目標（詳見圖 14）。同時，針對資安職能訓練發展，行政院國家資通安

全會報技術中心亦提出發展藍圖，將資安職能分為策略、管理及技術三層面，以

「資通安全概論」為核心基礎職能，向外發展進階之專業職能（詳見圖 15）。 

 

圖 14：資安職能培訓規劃圖 

資料來源：行政院國家資通安全會報技術中心（取自：https://ctts.nccst.nat.gov.tw/about/Trainin

g）。 

 

圖 15：資安職能訓練發展藍圖 

資料來源：數位發展部資通安全署（取自：https://moda.gov.tw/ACS/operations/training/654）。 

https://ctts.nccst.nat.gov.tw/about/Training
https://ctts.nccst.nat.gov.tw/about/Training
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四、各國比較分析 

我國雖自 1990 年代起便透過五階段的「電子化政府計畫」及現階段之「服

務型智慧政府 2.0 推動計畫」推動政府數位轉型，致力於發展數位社會環境，強

化數位基建。但我國政府在針對公務資訊人力或資訊職能方面，無論在職能架構、

評鑑與培訓皆無系統性的整合與規劃。以下將透過綜合比較前述提及之英國、新

加坡以及芬蘭等三國在資訊職能架構、評鑑及培訓的規劃（詳如表 18），提供我

國建構資訊職能架構、評鑑及培訓之參考依據與反思。 

英國、新加坡以及芬蘭這三個國家皆將職能架構分為兩種，分別是專業職能

以及共通性職能，在共通性職能的部分新加坡與芬蘭類似，皆有依據不同職位或

是單位所需的程度不同而將其分為不同等級，而英國則是將共通性職能定義為全

體文官所需具備的價值觀，並沒有將其依據不同職務角色而有不同的描述；在專

業職能的部分三個國家皆是依照不同的職務角色及職系而有不同的專業職能，且

在相同的專業職能當中也會因為所需執行的任務內容不同，而需要不同的精熟程

度。 

而在職能評鑑架構的部分，英國及新加坡皆是由政府訂定出一般性的框架，

而各機關依據自己機關的特性訂出各機關的具體內容，在評鑑時也會依據不同的

職務角色的任務內容而有不同的評鑑標準，在評鑑之後，依據達成的程度而有不

同的評鑑成績。另外在本計畫當中芬蘭則是針對全體公務人員的評鑑，由跨部會

的方式組成評鑑機關，創建和協調出一個適用於數位安全及評估公部門中數位安

全策略形勢的合作模型。 

在培訓架構方面英國會針對不同資訊人員的專業程度而規劃不同的課程，政

府會規定公務人員每年都要有一定的時數要去參與訓練，若是調訓則由受訓者自

行提出申請，並提交培訓與評鑑規劃，政府的教育機構會提供資金供申請者去受

訓。而受訓的課程則是由英國教育部認可之培訓機構所提供，經過培訓並通過終

端評鑑機構之評估者，則可獲得 T-Level 證書，此證書在未來公務人員職涯中，

對於其在公部門的快速升遷以及未來進入私部門皆有幫助；新加坡的培訓則是將

課程分為專業技能以及共通性技能的培訓，在專業技能的部分是依據各個職位所

需的知識（Knowledge）、能力（Abilities）及實際應用水準（Range of Application）

為基礎訂做出各個職務角色的培訓藍圖。政府會與私部門、社區團體和其他政府

機構合作提供專業技能的課程，而共通性技能的部分是由高等教育機構提供訓練

課程，在受訓及格後可以獲得新加坡勞動力技能資格（Workforce Skills 

Qualifications, WSQ），此為國家證書系統，可以用於培訓、開發、評估和認證勞

動力的技能和能力；芬蘭有數位化相關的培訓，但並未針對文官提供數位化與治

理領域提供相關之課程，這些課程是由主要是由 HAUS 芬蘭公共管理學院所提

供，若參與者通過 Digivisio 2030 之培訓後，將獲得能力徽章以證明其能力。
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表 18：各國資訊職能架構、人力評鑑與訓用制度 

 
英國 新加坡 芬蘭 

職能架構 

專業職能 英國文官資訊人力專業職能與精熟程

度係依據個別職系、職位角色、職等所

區分，以資料工作職系為例，其所需專

業能力包括溝通技巧、資料管理、資料

建模/清理/可視化、邏輯和創造性、專案

管理、IT 及數學技能證書、品質保證、

資料鏈結、統計方法、資料分析等。 

1. 資訊技術技能是依據各個職位所會

執行各種任務所需的特定知識、能

力而訂定的。 

2. 資訊職系分為七大領域，分別是網

路安全、運營與輔助、基礎設施、資

料與人工智慧、策略與治理、軟體與

應用程式以及銷售與營銷。 

其專業能力包含改善客戶體驗與資料

和分析能力、風險管理、數位領域的

程序和操作邏輯、過程能力（例如精

進）、開發方法、數位溝通能力、夥

伴關係管理、全面管理和變革管理。 

共通性職

能 

文官核心價值：誠實、廉潔、無私、客

觀，在此些核心價值下須展現了解整體

局勢、持續變革與改善、做出有效決定、

領導與溝通、協力與夥伴、建立合格工

作能力、達成經濟成效、提供可評量行

為、提升服務品質、依進度完成工作等

職能指標。 

1. 批判性思考：認知技能需要廣泛和

創造性地思考，以便在變化中看到

聯繫和機會。 

2. 與他人互動：有效地與他人互動意

味著考慮他人的需求，以及能夠交

流想法並建立對問題或情況的共同

理解。 

3. 保持相關性：密切關注影響工作和

生活的趨勢，為技術技能發展提供

策略、方向和動力。 

其範圍將因不同政府行政單位數位化

的程度不同而有所不同：在工作中使用

數位服務和工具，例如：機構的案件處

理系統、個人電子郵件和智慧手機、視

訊會議、Skype for Business、社群媒體、

線上商店服務（例如警察許可服務）、

政府發佈服務、特定雲端服務、問卷調

查應用程式、排程應用程式、共享人力

資源系統、機構特定工具和服務；了解

數位化如何影響客戶、組織和自己的工

作職責：客戶的期望和需求、法律、資

訊安全的基本知識；建立網絡和促進合

作。 
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職能評鑑架構 

方法 以量化方法搭配質化方法進行評鑑，前

者係指主管透過評分表，對文官進行評

鑑；後者係指主管透過與受訪文官進行

訪談，以了解受訪者的適任性。 

1. 工作表現檢討與評估：分別是「工作

表現與發展綜述」以及「工作表現檢

討」。 

2. 潛能發展評估：包含了三個部分，分

別是「直昇機素質」（Helicopter 

Quality）、全人素質（Whole Person 

Quality）以及培訓計畫。 

芬蘭無特別針對資訊職能評鑑之資料，

但是有針對政府機構績效評鑑方式，共

同 評 估 架 構 （ Common Assessment 

Framework，CAF）為透過了解組織活動

和發展需求總體情況之自我評估模型，

若通過評自我評估且通過額外的外部

評估，將可得到 Marvelous CAF user 之

認可證明。 

頻率/時機 每年一次。 每年一次。 暫無相關資料 

培訓架構 

課程架構 1. 英國政府公務人力培訓係由英國國家

政府學院轄下之文官學習負責，提供

基本學習及核心課程，包含文官體系

運作、文官領導、管理發展、核心技

能以及廣泛的技能和專才技能五項。 

2. 針對英國資訊人才之培訓，則依專業

程度分為初階、中階及高階，並分層

規劃課程。 

1. 在職員工培訓藍圖：以各個職位所

需的知識（ knowledge ）、能力

（abilities）及實際應用水準（range 

of application）為基礎訂做出各個職

務角色的培訓藍圖。 

2. 共通核心技能高等教育機構訓練計

畫：可以通過這些課程獲得（Critical 

Core Skills, CCS），這些課程可以轉

讓並且可以跨部門應用。 

HAUS 雖然有提供文官培訓的課程，

且亦有數位化相關的培訓，但並未針

對文官提供數位化與治理領域提供相

關之課程，其主要是以提供商業領域

的課程為基礎，並在課程中補充數位

治理相關之概念。 
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提供者 以資訊技能師徒制為例，其培訓係由師

徒制和技術教育研究機構提供資金；而

課程則由英國教育部認可之培訓機構所

提供。 

1. 資訊技能：私部門、社區團體和其他

政府機構合作以提供各種課程供資

訊人員受訓。 

2. 共通技能：由高等教育機構提供。 

主要是由 HAUS 芬蘭公共管理學院提

供各類課程培訓。 

調訓方式 1. 英國文官每年須於文官學習中進行固

定線上學習，而額外之調訓則由各級

機關自行規劃。 

2. 以資訊技能師徒制為例，其調訓係由

學徒（受訓者）自行提出申請，並提

交培訓與評鑑規劃。 

暫無相關資料 暫無相關資料 

成果運用 以資訊技能師徒制為例，經過培訓並通

過終端評鑑機構之評估者，則可獲得 T-

Level 證書，係一具官方認可之培訓證

明，有利於利用快速升遷方式進入公部

門，亦有利於投入私部門之職場。 

新加坡勞動力技能資格（Workforce 

Skills Qualifications, WSQ）是國家證書

系統，用於培訓、開發、評估和認證勞

動力的技能和能力： 

• 規劃職涯並獲得新技能以進入新的

部門或工作角色升級技能和提升職

業生涯。 

• 根據行業既定的工作標準評估和認

證技能和能力。 

1. HAUS 暫無相關資料。 

2.以 Digivisio2030 平台為例之教育者

數 位 職 能 為 例 ， 若 參 與 者 通 過

Digivisio 2030 之培訓後，將獲得能力

徽章以證明其能力。 

成效追蹤 暫無相關資料 暫無相關資料 暫無相關資料 

資料來源：本計畫。
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第五節 綜合歸納 

本章彙整 2018 年至 2022 年期間政府委託研究單位針對資訊職能模型之研

究，蕭乃沂等人（2018）主要研究對象為資訊職系人力、公務機關廣義資訊人員

及一般公務人力等，利用三個資訊機關進行工作分析，確立職能項目、內涵與職

務之連結，並透過問卷及訪談等方式提出上述研究對象認為的重要職能；廖興中、

賴怡樺（2021）則以全體公務人員為研究對象，主要研究目的為全體公務人員之

數位治理職能建構與培訓；而蕭乃沂、林俞君（2022）則以資訊職系人力作為主

要研究對象，透過短期研究提出彈性的職能評鑑與培訓架構建構機制，並建立職

能履歷模型，為公務機關制定資訊人員職能架構、評鑑與培訓機制提供實務建議。

雖前述研究在研究對象、目的及成果皆不盡相同，且並未針對資訊職系人力進行

職能架構、培訓與評鑑之調研，再加上近年資訊領域發展快速，資訊人力關鍵職

能亦不斷變化，前述研究仍有可發揮之空間，與時俱進的資訊職能研究亦有其重

要性。但過去之研究過程及部分成果仍為本計畫重要基石，本計畫將以前述研究

及各國制度做為研究基礎，發展現下針對資訊人力之職能架構、培訓與評鑑之策

略。 

本計畫綜整上述各學者所提出之資訊人力所需核心職能，可知雖個別學者對

核心職能之分類與命名有些許不同，但多數核心職能仍是具有相同內涵的，且可

對應到「技術」、「管理」、「共通」等三大類型，若進一步將職能分為三級，並將

其對應至本計畫主要研究對象「直接相關之數位人力」，並將其分為基層數位人

力（指我國委任官等及薦任官等非主管人員）、中階數位人力（指我國薦任官等

主管人員），及高階數位人力（指我國簡任官等人員），則可初步擬定資訊人力核

心職能架構（如表 19）。此外，發展資訊人力評鑑策略時，應先了解該評估之評

估目的以及評估者之身分，並採取多元評估之方式方能達到系統化管理組織內部

人力發展與運用以及瞭解人才資訊。而資訊人力之培訓可透過參考政府單位現有

之培訓課程、目前現有之數位平臺以及與民間培訓機構進行產業合作之課程為依

據，或是參考大專院校提供之數位課程進行培訓課程內容之規劃。 

表 19：資訊人力核心職能架構 

職能類別：技術類職能 

項目 說明 

資訊安全與倫

理 

為維護安全所採取控制與管理之策略選擇、設計、與調整，以

維護 IT 的安全性、保密性、完整性、可用性、課責性與相關

準則。同時保護資訊與資料在儲存與傳輸過程中的完整性、可

用性、真實性、不可否認性（nonrepudiation）與機密性，以務

實且有效率的方式管理風險，確保利害關係人的信心，包括透

過設計，執行滲透測試，評估組織漏洞。 
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資料管理 

為確保組織資料與資訊的安全性、完整性與可用性，管理各種

形式的資料與資訊，分析資訊結構，包括分類、資料與詮釋資

料（metadata），以及管理組織資訊資產之創新方法的開發。 

資通訊網路管

理 

驗證與分析業務相關資料，包括發掘與量化數字、符號、文字、

聲音與圖片的模式與趨勢，可能透過一般統計、資料探勘或機

器學習方法，進行分析、分類、評估、預測等工作，以提升服

務品質或創新價值。 

服務驗收 

達到已確認的服務驗收標準，且服務供應者在其部署就位後即

可提供新服務。服務驗收標準用於保證服務能滿足所定義的服

務要求，包括功能性、運作支持、性能及質量。 

系統分析與設

計 

資訊系統的定義與設計，是為了滿足在任何公開或私有脈絡中

的既定業務需求，並在符合成本、安全及永續的情況下遵守組

織所定的標準，以漸進及合乎邏輯的方式進行資訊系統及其介

面（interfaces）的整合與測試，以提供營運服務。 

新興技術監測

與評估 

識別新興硬體、軟體、通訊科技的產品、服務、與方法，並評

估其關聯性與潛在價值，作為推動業務、改進績效與永續發展

的途徑，促進組織員工乃至業務管理層對於新興科技的認知。 

職能類別：管理類職能 

項目 說明 

需求分析 

對業務目標、功能與流程，及其所產生的資訊，進行業務調查

分析，從而確定流程與系統的改進需求，降低成本且提高其永

續性，並確保潛在的業務效益。 

專案管理 

發展與傳遞相應的專案計畫與服務組合，以支持特定的業務策

略與目標，包括確認、監測與審查方案的範圍、成本、進度、

資源、相互依存關係與風險。 

營運持續管理 

提供持續不中斷服務的計畫與支持，包括識別關鍵業務流程的

資訊系統，評估其可用性、完整性與機密性等潛在風險，以及

協調流程與應變計畫的設計、測試與維護，以保持服務水準的

穩定。 

企業架構 

創建、更新與維護組織整體的業務與 IT 架構，使其符合組織

未來發展的核心原則、方法與模式，並設計溝通高階運作的組

織結構與流程，俾利滿足當前與未來需求之整合方案的設計與

發展。 

風險/危機管

理 

應用 IT 規劃與推動相關業務的作業流程，應評估管理影響組

織成敗或業務完整性的風險，尤其是因 IT 的不當處理所引發

硬體、網路、資料的風險。 

策略管理 

制訂策略，促使資通訊科技或資訊系統的規劃與業務發展計畫

相連結，進而促成該策略的推動與執行，並與利害關係人溝通

目標、課責與進程的控管，將此策略管理嵌入實務中。 

永續管理 
創建、更新與維護組織整體的業務與 IT 架構，使其符合組織

未來發展的核心原則、方法與模式，並設計溝通高階運作的組
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織結構與流程，俾利滿足當前與未來需求之整合方案的設計與

發展。 

績效管理 
優化人員績效，包括能力評定、團隊融入、任務分派、指導、

支持、指引、激勵，並監督預期效益的有效實現。 

職能類別：共通類職能 

項目 說明 

人際溝通 
具備良好的書面和口頭表達能力，能夠以簡潔的方式向組織中

的每個人溝通和傳訊息。 

團隊合作 能夠影響小組或團隊工作實現團隊目標所需的個人特質。 

品格廉潔／公

務倫理 

與他人相處時能以直接、誠信並相互尊重的溝通方式進行交

流。 

跨域管理 

針對現有或新興的數位化需求，針對組織內部的跨業務與資訊

單位、橫跨不同的政府組織（包括平行與垂直的政府機關）、

或跨出政府機關與民間組織（營利企業、非營利、社區等），

規劃與執行相關的方案合作、資訊交流、與資源協調統籌。 

法規與實際運

用 

熟知資訊相關的法規，以及與業務相關之法規，除自身業務所

需外，也必須肩負為業務部門把關的責任，扮演機關幕僚的角

色。資訊相關法規包含了個資法、資安法等與資訊人員的專業

相關的部分。 

數位內容產製 
能創作與編輯數位內容。瞭解版權與執照等數位資料運用的相

關規定，以促進與整合資訊與內容到既有的知識體。 

資料來源：本計畫。 
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第三章 研究方法 

第一節 研究方法規劃 

依據本計畫兩項研究目的，表 20 規劃所需實證資料的蒐集方法與來源，由

於這兩項研究目的高度相關，本章說明個別資料蒐集方法與其對應的資料來源，

並補充說明其相關研究工作項目的預定進度與流程。 

為了瞭解研究對象，即直接相關資訊人力（任職於中央與地方政府資訊處理

職系人員或負責資訊業務的常任文官），本計畫取得公務人力資料庫主管機關（行

政院人事行政總處）的授權，在個資法規範下蒐集分析直接相關資訊人力相關次

級資料（資料來源 a1），透過其任職機關單位、專業職系、學歷、職等、職務歷

練、受訓紀錄等欄位，一方面掌握研究對象的基本樣態，另一方面也作為後續資

料蒐集的抽樣基礎，包括個別與焦點團體訪談、問卷調查等，這也是建構數位發

展人才資料庫的基本動作。 

表 20：本計畫研究方法 

研究目的 資料蒐集方法 / 資料來源 

1. 建構我國資訊職系

直接相關數位發展人

才職能架構（包括其內

涵與發展） 

（a）公務人力次級資料探索與文獻分析 

（a1）公務人力資料庫（人事行政總處） 

（a2）國內外相關研究/報告 

 

（b）訪談（個別/焦點團體） 

（b1）中央與地方政府資訊與業務主管/非主管 

（b2）人事政策相關部會主管同仁（人事行政

總處、考試院相關部會、數位發展部...） 

 

（c）網路問卷調查 

（c1）中央與地方政府部會/局處包括基層/中階

/高階之資訊/業務單位的主管/非主管 

2. 針對特定職能項目，

規劃訓用連結之培訓

內涵與方法 

資料來源：本計畫。 

由於數位科技持續演進與普及應用，各國與國際組織也持續發表研究報告

（如 OECD, 2021b）與相關研究，本計畫除了參考先前相關成果（如蕭乃沂、李

蔡彥，2018；胡龍騰、蕭乃沂，2019；廖興中、賴怡樺，2021；蕭乃沂、陳秋政、

曾冠球，2021；蕭乃沂、林俞君，2022 等），也將持續蒐集分析各國與我國相關

文獻（資料來源 a2），研究結果可直接回應研究目的所需，也間接有助於連接其

他研究方法。 
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本計畫也預定透過個別訪談與焦點團體訪談（視受訪者特質與訪談大綱予以

安排），瞭解過去到現在資訊人力職能與培訓面臨的困境與成因，也期待能展望

未來數位發展部成立後，由中央與地方政府的資訊與業務單位的（包括政務人員）

主管及非主管視角（資料來源 b1）出發，我國文官制度如何因應這些長期挑戰以

追求政府數位治理與發展轉型（蕭乃沂、朱斌妤，2022），尤其是傳統資訊人力

在面對越趨多元的數位發展任務需求，現有資訊職系與資訊單位人力的核心能力，

如何更為有效地評估其適任程度與任務導向地養成培訓。另外，由於相關制度仍

必須於現有人事政策框架中尋求創新，本計畫也將訪談我國人事政策相關部會主

管與專業同仁，包括行政院人事行政總處與考試院等相關部會（例如銓敘部、保

訓會等；資料來源 b2）；由於數位發展部組織法中明確界定了「政府資訊、資安

人才職能基準之規劃、推動及管理」（第 2 條第 1 項第 9 款）的職責，本計畫也

預定將訪談未來數位發展部中，主責此職務的高階政務與文官主管（資料來源 b2），

以直接或間接促成不同資料來源（a1, a2, b1, b2）的對話與分析。 

最後，本計畫透過網路問卷調查（相對於紙本問卷更具時間效率且便於填答

回收），大規模地蒐集有關資訊人力職能架構與培訓需求與適切性的相關意見，

雖然以直接相關資訊人力（任職於中央與地方政府資訊處理職系人員或負責資訊

業務的人員，包含常任文官與約聘僱等多元進用管道人員）為對象（資料來源 c1），

與資訊單位高度互動合作的多元業務單位，實為評判數位職能必須參考的資料來

源，另外考量中央政府部會與地方政府局處業務與其數位化需求的多樣性，本計

畫也將透過抽樣盡力蒐集各層級資訊與業務同仁的意見。 

一、研究時程 

本計畫透過三回合的多元資料蒐集與分析方法，獲取所需質性與量化資料並

進一步分析（如表 21）。依據第三章第一節「研究設計與方法」的整體規劃，第

一回合資料蒐集分析以期中報告為預期產出，藉由（a1）公務人力次級資料探索

分析、（a2）國內外文獻蒐集整理與分析、（b）個別/焦點團體訪談與分析，並於

期中報告（7/25 前）呈現（c）網路問卷調查所需的初步規劃，包括問卷對象、

抽樣設計以及如何發放與回收。 

交付期中報告即展開第二回合的資料蒐集分析，此回合將以（a1）公務人力

次級資料分析與（b）個別/焦點團體訪談與分析，聚焦於規劃（c）網路問卷調查

的問卷內容，並著手安排網路問卷的發放與回收，企圖於期末報告初稿分析與呈

現網路問卷調查的初步成果，並接續於第三回合中透過（a1）公務人力次級資料

分析、（a2）國內外文獻蒐集整理與分析、（b）個別/焦點團體訪談與分析，更為

深入解讀網路問卷調查成果，以期末報告修正版作為成果發表內容（2023 年 2 月

10 日前），並彙整最後階段的回饋意見修改定稿於結案報告（2023 年 2 年 24 日）。 

  



第五章資訊人才職能架構、評鑑、培訓 

 

61 

表 21：本計畫時程表 

工作項目 
111 

/ 

5 

111 

/ 

6 

111 

/ 

7 

111 

/ 

8 

111 

/ 

9 

111 

/ 

10 

111 

/ 

11 

111 

/ 

12 

112 

/ 

1-2 

研究計畫書（5/26 前）     
 

 
 

  

第一回合資料蒐集分析（a1）（a2）

（b） 
    

 

 

 

  

（a1）公務人力次級資料探索分析       

 

  

（a2）國內外文獻蒐集整理與分析     

 

 

 

  

（b）個別/焦點團體訪談與分析     

 

 

 

  

期中報告（7/25 前）     

 

 

 

  

回饋意見修改     
 

 
 

  

第二回合資料蒐集分析（a1）（b）

（c） 
    

 

 

 

  

（c）網路問卷調查與分析     
 

 
 

  

期末報告初稿（11/21 前）     
 

 
 

  

回饋意見修改          

第三回合資料蒐集分析（a1）（a2）

（b） 
         

（b）個別/焦點團體訪談與分析          

期末報告修正版&成果發表（2/10 前）          

回饋意見修改          

結案報告（2/24 前）          

資料來源：本計畫。 

第二節 訪談法 

本計畫另外一個重要的資料來源為深度訪談。訪談對象為相關領域之重要專

家學者，以諮詢的角度詢問他們關於資訊人員的職能、評鑑與訓練相關看法，並

將訪談結果與文獻、問卷調查結果合併分析。 

本計畫訪談的對象主要分為三類：（1）對政府資訊人員、資訊政策之管理與

發展過程熟悉，或曾經推動相關制度變革之現任或前任政府資訊單位主管；（2）

與政府資訊機關單位長期有業務往來、熟悉政府資訊政策發展與相關需求變化之

民間相關企業或智庫主管；（3）人力資源管理與發展領域之專家學者。第一類訪

談對象之訪談重點在於政府資訊人力合適的職能架構、評鑑方式，以及培訓策略；

第二類的訪談對象則側重於瞭解他們作為政府長期的合作伙伴，希望看到的、理

想中的政府資訊人力職能架構、評鑑方式與培訓策略；第三類訪談對象，則希望

能從人力資源管理的角度，談合適的職能建構、評鑑與培訓方式，並特別詢問關



政府機關數位發展人才職能建構與訓用連結之研析 

 62 

於資訊人力資料庫建立的各種需要考量的細節。訪談名單與訪談重點請見下表22

及表 23。 

表 22：本計畫個別深度訪談列表 

 實際訪談時段 受訪者/職稱 

（匿名代碼） 

實際訪談重點 

（個別訪綱與摘要詳見附錄） 

111 年 6 月 16 日

（四） 

10：00-11：15 

（A）（中央政府前任

高階資訊主管） 

潘國才顧問（財團法

人資訊工業策進會） 

（1）未妥善培訓與發展職能，政府資

訊人力的型態或類型。 

（2）上述類型資訊人力所需職能，包

括共通性或特定職務（技術、管理等）

所需職能，以及如何得知或測量職能

的實際具備程度。 

（3）培訓與發展資訊人力職能的實際

作法與成效、以及長久/常見的挑戰。 

（4）數位部的成立，可能為上述職能

界定與其培訓發展帶來哪些機會，或

預期仍有哪些關鍵議題與挑戰。 

111 年 6 月 28 日

（二） 

16：30-18：00 

（B）（中央政府前任

高階資訊主管） 

陳泉錫前主任（財政

部財政資訊中心） 

（1）（2）（3）（4） 

（5）財政資訊中心對於新進或現存資

訊人力的職能界定、培訓與發展的經

驗挑戰。 

（6）一條鞭/半條鞭等集權/分權制

度。 

111 年 7 月 4 日

（一） 

09：00-10：30 

（C）（中央政府現任

高階資訊主管） 

張文熙主任（財政部

財政資訊中心） 

（1）（2）（3）（4）（5）（6） 

（7）不同資訊單位屬性（編制規模、

所在機關業務特質等）如何影響前述

問題。 

111 年 7 月 8 日

（五） 

10：00-11：30 

（D）（民間資訊業與

NGO 高階主管） 

陳正然理事長（數位

經濟暨產業發展協

會） 

（1）（2）（3）（4） 

（8）各國政府資訊組織與其人力的特

質與其編制彈性，以及對於資訊業務

委外的因應。 

（9）民間企業與政府機關資訊人力的

運用交流與管理彈性。 

（10）資訊人才管理所需的資料管理

與分析。 

111 年 7 月 8 日

（五） 

14：00-16：00 

（E2）（中央政府現任

高階資訊主管）莊素

宜處長、（E1）（中央

政府現任中階人員）

（1）（2）（3）（4）（6）（7）（10） 

（11）公務人力資料庫與本案研究範

圍有關的欄位說明與可能的資料分析

與管理。 
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 實際訪談時段 受訪者/職稱 

（匿名代碼） 

實際訪談重點 

（個別訪綱與摘要詳見附錄） 

程元中專委（行政院

人事行政總處人事資

訊處） 

（12）未來授權本案研究所需的資料

分析與操作環境。 

因公務行程安

排，書面意見回

覆 

（F）（地方政府現任

高階資訊主管） 

陳富添主任（新北市

政府研考會資訊中

心） 

（1）（2）（3）（4） 

111 年 8 月 1 日

（一） 

14：00-16：00 

（G）（地方政府現任

高階資訊主管） 

呂新科局長（臺北市

政府資訊局） 

（1）（2）（3）（4）（6） 

（13）北市府推動資訊局與各局處資

訊人力管理方案的成效與經驗挑戰。 

（14）北市府資訊局如何與智慧城市

專案辦公室 TPMO、民間組織、與各

局處協力，共同推動智慧城市的創新

實驗計畫，如何連結至北市資訊人力

的職能界定與其培訓發展。 

111 年 11 月 8 日

（二） 

13：30-14：30 

（H）（公共行政與人

力資源管理與發展

專家學者） 

蔡秀涓教授（東吳大

學政治系） 

（15）資訊人力資料庫建置的重要元

素與概念。 

（16）為達善用資料庫的目的，各層

級政府相關人員對建置資訊人力資料

庫應有的認知與能力。 

（17）數位部與其他相關部會在建置

資料庫時應有的作為或投入。 

111 年 11 月 18

日（二） 

16：00-17：00 

（I）（人力資源管理

與發展專家學者） 

葉俶禎副教授（臺灣

師範大學國際人力

資源發展研究所） 

（18）建置人力資料庫應有的重要元

素與概念。 

（19）人力資料庫與職能架構、評鑑、

訓練之間的關連。 

（20）建置與使用資料庫相關人員必

備的專業素養。 

資料來源：本計畫。 
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表 23：本計畫焦點團體訪談列表（受訪者按姓氏筆畫排列） 

  訪談時段 受訪者/職稱 

（匿名代碼） 

實際訪談重點 

（訪綱請詳見附錄） 

112 年 1 月 16 日

（一） 

14：00-16：00 

（J01）（資通訊領域財團法人內

部主管） 

王淳平主任（資策會數位教育研

究所跨域人才發展中心） 

（1）資訊人員的重要職能

確認、區辨基準。 

（2）中央與地方各機關如

何考量其業務屬性與需求

彈性調整並運用資訊職能

架構。 

（3）本計畫提出之職能項

目如何對應訓練課程。 

（4）公務機關調訓機制現

況、瓶頸與應對方式。 

（5）職能項目評鑑方式建

議，如何同時考量不同職

能項目及各級機關與業務

屬性制定評鑑方式。 

（J02）（中央政府三級機關資訊

主管） 

孫浩淳組長（維生福利部中央健

康保險署資訊組） 

（J03）（直轄市政府內部培訓單

位薦任人員） 

張巧函專員（台北市政府公務人

員訓練處） 

（J04）（中央政府二級機關資訊

主管） 

黃國裕參事兼主任（內政部資訊

中心） 

（J05）（非直轄市政府二級機關

資訊主管） 

顏義樺科長（嘉義縣綜合規劃處

資訊管理科） 

資料來源：本計畫。 
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第三節 公務人力次級資料探索分析 

本計畫一面為了初步瞭解掌握目前中央機關與地方政府內部專職資訊人力

的可能現況，同時初步嘗試探詢與其職能可能相關之重要欄位。一面有助於研究

團隊在進行問卷調查或分析的部分，可以有所參照。例如：本次調查有受訪者的

職等低於 3 職等，然透過公務人力資料庫所取得之相關統計資料僅 3 職等以上之

對象，再經由與人事行政總處討論後，確認低於 3 職等之專職資訊人力可能存在

的機會性不大，因此可以將某些調查樣本排除。另一面，數位發展部對於政府資

訊人力未來不論在其職能的建立或發展方面都有一定的規劃與期待。藉著初步嘗

試收集的相關欄位資料分析，也可以在本計畫分析的經驗中，建立一些可能的基

本參考架構，未來再予以擴充。以下為本計畫針對公務人力次級資料探索分析部

分的研究設計與流程的重點說明。 

首先，本計畫先藉由前半部專家學者的深度訪談的歸納整理，確實有初步確

認出可能的重要欄位資訊。特別是針對中央機關與地方政府專職資訊人力撈取的

可能依據，像是修業科系、考試類科、職系、職稱、服務機關等，都有助於本計

畫在資料庫中搜尋出可能的資訊人員資料。再經過與人事行政總處同仁的溝通與

確認後，本計畫主要是根據職系、職稱與服務機關進行多重比對撈取。最後是由 

人事行政總處公務人力資料庫經去識別化後，以職系為資訊處理或服務於資訊單

位為條件，篩選出任用、派用、關務、交通、警察職位公務人員資料，不包括約

聘僱及公營事業人員。以上是本計畫核心資訊人力資料的蒐集範圍。 

其次，在核心職能的部分，本計畫參考訪談內容歸納出來的重點，以及根據

人事行政總處同仁的建議，大致上包含了官職等、年資、學位、畢業科系、職系、

核定獎懲、證照資料等欄位，希望透過這些欄位來呈現目前政府機關中可能專職

資訊人力初步的能力樣貌。由於先前已經確認撈取出來的分析對象，因此透過公

務人力資料庫中公務同仁的 IDNO 便可以再連結到其各欄位的資料。最後則是有

關培訓與發展的部分，則主要是利用進修訓練、訓練紀錄等欄位，藉以確認目前

受過之可能訓練情形。在經由訪談資料的確認，以及與人事行政總處討論後的結

果，本計畫這部分的分析重點將放在修習學位或學分的次數。透過資訊人員基本

資料檔的 IDNO，便可以找出訓練類別與進修學位相關之訓練的資料。 

在資料分析的部份，由於個人資料的機敏性，會增加資料取得與運用上的高

度限制。本計畫為分析目的部分程度能被滿足的前提，因此由人事行政總處代為

撈取，並提供中央二級與三級機關、以及地方政府的總體統計資料。本計畫在取

得人事行政總處提供的資料後，也發現三級機關有許多欄位的資料，可能都是一

位同仁的相關屬性資料，分析的呈現上確實會有個人資料機敏性的問題。因此本

次研究分析的單位在中央層級為二級機關，地方層級則以地方政府為分析對象。

本計畫主要先以敘述統計分析為主，重點主要包含以下幾個部分： 

 



政府機關數位發展人才職能建構與訓用連結之研析 

 66 

(一)  各機關相關人力分布的情形。 

(二)  各機關官職等與性別的比例。 

(三)  各機關間官職等之平均年資。 

(四)  各機關資訊人力之不同教育程度比例。 

(五)  各機關資訊人力畢業科系與職系分布情形。 

(六)  各機關資訊人力獎勵與證照取的情形。 

(七)  各機關資訊人力取得學位或學分之情形。 

至於本計畫針對次級資料分析方面所有的可能研究限制，主要在於無法完整

涵蓋像約聘僱人員及公營事業人員的部分。另外，在職訓練的相關資料，填報的

機制並非完全自動化，會產生相當程度的偏誤，因此無法在本次的分析中進行呈

現。最後是分析單位無法以個人為主，主要還是受限於個人資料的限制，同時在

分析結果的呈現方式上，也要盡可能避免機關僅 1 人的資訊揭露方式，也因此分

析的單元僅能以二級機關或地方政府的層級。 

第四節 問卷調查 

一、問卷設計／架構 

本計畫為建構我國資訊人力之職能框架、評鑑及培訓內涵與方法，將問卷分

為四大部分進行設計（完整問卷請參考附錄二）： 

(一)  第 1 部分：資訊人員職務所需職能項目重要程度。 

此一部分以過去國內針對資訊業務職能建構之相關研究成果為基礎（蕭乃沂、

李蔡彥，2018；廖興中、賴怡樺，2021；蕭乃沂、林俞君，2022），將職能分為技

術類、管理類及共通性職能，並於各類職能中提出 6-8 項子職能，並依職等及是

否有擔任主管等條件，將受試者分為基層、中階及高階人力4，並請受試者依據各

類職能重要性進行排序，同時，受試者除了須填寫自身位階所需之職能外，亦須

回想過去其在前一位階時的工作經驗，並針對前一位階所需職能進行重要性排序。 

本計畫希望透過此一部分了解資訊人力認為最重要的前幾職能，並希可以此

為基礎，依據不同位階制定相對應的職能架構。 

  

                                                 

4本問卷資訊人員分類與定義： 

1. 基層人力：委任人員及薦任非主管人員 

2. 中階人力：薦任主管（科長、課長或股長等） 

3. 高階人力：簡任人員 
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(二)  第 2 部份：職能評鑑、培訓機制與訓用連結 

第 2 部分之設計又可細分為兩子部分，分別為：2-1 職能評鑑、2-2 職務需求

導向的培訓機制。在職能評鑑部分，本計畫參考各國職能架構之設計與第一階段

訪談專家、學者的結果，將職能的展現分為「認知（知識）」與「技能（實做）」

兩大層次，並參考人力資源相關研究列出若干項評鑑方法，請受試者勾選出各類

評鑑方式所合適之評鑑層次。希可透過此設計了解不同評鑑方式在職能層次上的

適用程度，並期能以此為基礎，制定依據不同職能層次設計相對應的評鑑方式。 

而在職務需求導向的培訓機制的問卷中，本計畫先調查現今資訊人員所需職

能之培訓課程的成效，後針對「參與培訓的人員安排」及「參與培訓的報名方式」

分別列出若干項方案，並請受試者進行排序。此外，本計畫亦依據現行國內外常

見之訓練機關安排及未來預期可執行之安排，就「資訊人員的訓練機關安排」提

出若干項方案，採李克特式六點量表（Likert scale）制定選項，請受試者填寫各

方案對學習職務的有幫助程度。最後，希望能了解不同培訓方案在不同類別之職

能（技術類、管理類及共通性職能）的適用程度，亦依據相關研究成果及訪談所

獲建議，提出十一項培訓方案，請受試者勾選各培訓方案所適用的職能類別。此

一部分從職務需求角度出發，期能了解受訓人員對培訓人員安排、報名方式、訓

練機關之看法與偏好及各培訓方案所適用的職能類別的看法，此外，為獲取更多

資訊，亦於此部分設計開放式題項，提供受試者提出其他有關資訊人員職能培訓、

以及如何有效運用於實際職務需求的相關建議。 

(三)  第 3 部份：訓練學習與職涯發展 

此一部分主要採李克特式六點量表（Likert scale）制定選項，選項分別為完

全不同意、不同意、有點不同意、有點同意、同意及非常同意。以國內外人力資

源相關文獻為基礎進行題目設計，主要就資訊人力對目前職涯發展、職務規劃、

機關轉換的滿意度與適應程度進行調查，希可透過此問卷對資訊人力職涯發展現

況有一定雛形樣貌。 

(四)  第 4 部分：基本資料 

此一部分作為本問卷回收樣本有效性分析及後續交叉分析的基礎，本計畫以

符合個資法且不具識別性原則為前提，設計包含性別、教育程度、學歷、持有相

關證照、各項年資資訊、機關轉換及任職機關單位資料等基礎個人資訊問題，期

能透過此部分進一步分析不同背景之資訊人員對職能架構、評鑑與培訓方法的差

異。 

二、抽樣程序 

本計畫主要研究對象（即本問卷母體）為具備常任文官身分（亦即不包括約

聘僱等多元進用管道人員）的「直接相關之資訊人力」，包含任職於中央與地方

政府之資訊職系文官及負責資訊業務的文官。為了初步瞭解掌握目前中央機關與

地方政府內部專職資訊人力的可能現況，與行政院人事行政總處接洽並取得公務
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人力資料庫之去識別化資料（詳細洽談過程請參考本章第三節），然透過公務人

力資料庫所能掌握到的資料僅能取得資訊職系文官資料及任職於資訊單位之關

務、交通、警察職位公務人員資料，未能精準取得負責資訊業務之非資訊職系文

官，因此以下僅以公務人力資料庫中前述文官相關資料作為本次問卷母體的描繪

（參見表 24）。 

表 24：母體基本資料 

變項 選項 個數（百分比） 

政府 

中央政府 2,528（66.72%） 

地方政府 1,261（33.28%） 

性別 

男性 2,593（69.9%） 

女性 1,196（29.5%） 

職務 

主管 782（20.64%） 

非主管 3,007（79.36%） 

總計 3,789 

資料來源：本計畫。 

本計畫為完整蒐集及瞭解資訊人員對職能、評鑑與培訓方法之意見，因此透

過數位發展部發放問卷，針對資訊常任文官進行普查（census）。根據公務人力資

料庫，任職於中央與地方政府之資訊職系文官及負責資訊業務的文官人數為

3,789 人，目標回收百分之五十，約 1,894 份。 

三、問卷發放與回收 

本次問卷係透過數位發展部向全台各級中央及地方機關遞送公文進行發放

（公文如附錄四），並依據數位發展部組織法第 2 條「九、政府資訊、資安人才

職能基準之規劃、推動及管理」請各機關協助轉知與辦理。本問卷使用 Survey 

Cake 網路問卷進行調查，受試者為各機關（構）任職資訊處理職系或處理資訊業

務之所有公務人員，填寫時間為 111 年 11 月 4 月至同月 16 日 23 點 59 分止。 

截至 111 年 11 月 16 日 23 點 59 分，共回收 1,758 份問卷，回收率約 43%。

本計畫進一步篩選無效問卷，篩選條件如下： 

1、 填寫時間為原始問卷秒數前 10%者（296 秒以下）：因填寫時間過短，

具有高機率可能為任意填寫。 

2、 明顯非本計畫研究對象：由於公文及問卷係由上級機關轉知，無法實際

排除非資訊職務之文官填寫，觀察回收情形，誤填者多數為國中以下教

師，有鑒於國中以下教師兼任資訊主任非文官，且其業務與本案研究對
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象相差甚遠，因此視為無效問卷。 

3、 明顯錯誤填寫之問卷：空白題項超過三分之二，以致資料未齊全者。 

4、 選填一、二職等者：觀察回收問卷，發現有受訪者的職等低於 3 職等，

然透過公務人力資料庫所取得之相關統計資料僅有 3職等以上之對象，

再經由與人事行政總處討論後，確認低於 3 職等之專職資訊人力可能存

在的機會性不大，因此將此些樣本排除。 

進行以上條件篩選後，可得有效問卷為 1,374 份。進一步分析有效問卷，可

得基本資料比例如下表 25，有效樣本在性別與職務之變項比例與母體相近，而

在政府變項中，有效樣本為中央政府者占比 44.1%，為地方政府者占比 55.9%，

而母體中為中央政府者占比 66.72%；為地方政府者占比 33.28%，兩者差異較大，

可見本次普查在中央政府的回收仍較顯不足。而進一步將有效樣本根據本計畫所

界定各階層資訊人力進行分析，得有效樣本為高階資訊人力者占比 3.3%；中階

資訊人力占比 15.1%；基層資訊人力占比 81.7%，然基於個資法保障，為減少公

務人力資料庫的識別性，因此人事行政總處未提供各職等人員是否為主管之資料，

使本計畫無法就階層變項與母體進行對照，此為樣本有效性檢定較不足之處。 

針對上述樣本回收不足之情形，本計畫委請數位發展部針對行政院人事行政

總處建置之教育訓練平臺中的 3,508 位學員發送問卷，以求增加問卷回收率，然

於 2022 年 11 月 29 日至 12 月 9 日，共回收 249 份問卷，並經前述無效問卷條件

篩選後，得有效問卷 240 份，累計有效問卷總數為 1,614 份。然因時程限制及第

二波回收問卷並未能補足第一波回收問卷不足之處（如前段所述），因此本計畫

後續分析將不計入第二波回收問卷。 

表 25：有效樣本基本資料 

變項 選項 個數（百分比） 

政府 
中央政府 605（44.1%） 

地方政府 766（55.9%） 

性別 

男性 961（69.9%） 

女性 405（29.5%） 

自我填寫 8（0.6%） 

職務 
主管 250（18.2%） 

非主管 1124（81.8%） 

階層 

高階 45（3.3%） 

中階 207（15.1%） 

基層 1122（81.7%） 

資料來源：本計畫。
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第四章 全國資訊人力結構及組成分析 

第一節 可能資訊人力次級資料分析 

本計畫除了針對未來核心資訊人力的職能項目、職能評鑑、以及資訊人才培

訓與發展的部分，訪談幾位專家學者的相關意見外，另也針對目前行政院人事行

政總處的「全國公務人力資料庫」可能的相應欄位進行了解。透過可能相關欄位

的掌握，有助於本計畫建構出對於目前全國可能資訊人力結構理解的圖像，以及

在對應職能項目、職能評鑑、以及資訊人才培訓與發展等各面向可能的欄位。「全

國公務人力資料庫」的欄位大致涵蓋基本資料、現職、學歷、考試、訓練、經歷、

考績、獎懲、銓審及動態資料等，其與本計畫方向可能對應的相關欄位，主要先

透過訪談人事行政總處負責該資訊系統業務的主管意見，先進行歸納彙整。同時，

也藉由可能欄位的初步盤點，嘗試初步歸納整理全國資訊人力的可能資料架構。      

本次資料探索的部分，主要是透過與人事行政總處相關同仁進行溝通互動了

解如何適切掌握可能資訊人力的範圍與資料，甚至與職能可能相關的欄位也嘗試

探詢。研究團隊據此在進行問卷調查或分析的部分，可以在問卷設計與樣本挑選

時參照。如前一章所提，在問卷調查過程中有受訪者的職等低於 3 職等，然公務

人力資料庫相關資料僅 3 職等以上之對象，並經由與人事行政總處討論，確認可

能性不大，因此有些調查樣本便被排除。另一面，藉著初步嘗試收集的相關欄位，

也可以在本計畫分析的經驗中，找到一些可能的基本欄位，並在未來擴充可能的

欄位。 

一、核心資訊人力的掌握 

根據受訪主管的意見來看，目前要嘗試掌握政府機關當中，核心資訊人力的

樣本困難度應該不高。主要的原因是因為以目前公務人力資料庫的相關欄位來看，

可以利用符合資訊加給要件的條件進行人力搜尋，像是負責資訊業務、編制在資

訊單位、以及資訊職系等要件進行可能樣本的篩選。 

 

符合可領資訊加級需要有三個要件，第一個條件是他確實是負責資訊

業務，第二個條件是他的編制在資訊單位，第三個是資訊職系，但主

要是分成兩類。而地方政府會因為數位落差所以比較慢一點，因此原

先的單位會在計畫室。（E2） 

 

在訪談的過程中，受訪者也表示以目前資料庫欄位所提供的資訊來看，約聘

僱人力的掌握度就會相對較低。主要的原因在於約聘僱人力沒有資訊的職系，但

是這部份的人力，是可以假設在資訊單位中的約聘人力就是從事資訊相關業務這
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樣的前提，利用其服務單位的欄位進行篩選。但是受訪者也表示這中間還是有一

定的落差需要留意。 

 

我們公務人員資料庫中有一個欄位就是資訊職系的欄位，所以可以找

到大部分的資料，但有一個比較麻煩的是有些約聘僱沒有職系的概念。

但約聘僱的部分可以從單位的名稱去找，譬如資訊室、資訊處、統計

資訊處等等，因此可以預設這些資訊單位的約聘僱人員應該是從事資

訊工作，雖然這樣的定義可能會有一點落差但蠻接近的實際情況的。

（E1） 

同時，受訪者也表示透過人力資料庫可能相關的欄位資訊進行篩選，固然有

因為一些例外而產生可能被遺漏的對象，但是這類的情形不多，所占的比率可能

不會超過百分之五。換言之，透過人力資料庫相關的欄位進行資訊人力的篩選並

不會產生與現實具有太大落差的問題。 

 

例如人力學院裡面有一個數位學習組，他們有一半的人是在辦理資訊

業務，一半在辦理數位推廣的業務，但是他們沒有領資訊加給，所以

就會很難找。（E2） 

 

像我們這裡有一位組長，他是兼著做資訊的工作，但是從職系來看他

就不是資訊的，但這種是少數，因此如果要精確的找出來排除是有點

困難，不過大概 95%以上都沒問題。（E1） 

 

二、職能對應欄位相對有限 

根據受訪者的觀點來看，以目前人力資料庫的內容來看，若要對應到職能的

部分，可以考慮從學歷或是考試的類科來看。但是這中間要留意公務經歷中轉換

職系的可能性，特別有些職系要轉為資訊職系，必須要修足相關學分，經過銓敘

部認定。這類的經歷也可以從資料中找到。 

 

可以從學歷或是考試是不是考「資訊處理」的來分辨，有一些也可以

互轉的。（E2） 

 

統計職系或其他不可直接轉為資訊職系者，須有修足資訊相關學分才

可以轉資訊職系，且須由銓敘部認定：又資訊人員可以轉統計職系，

但統計職系不能轉資訊職系，這是銓敘部的規定。（E1） 

 

另外受訪者也提到有關能力表現的部分，似乎可以考慮從考績、留職停薪、

獎懲的資料，衡量可能的能力表現。另外，升遷速度也可能是另一個觀察的面向。

這些面向都有資料，但是總體來說人力資料庫有關職能的欄位確實較為缺乏。 



第五章資訊人才職能架構、評鑑、培訓 

 

73 

 

其實可以看考績、留職停薪可以看中間有沒有停頓還有獎懲有沒有嘉

獎或警告，我們都有這些資料，端看要如何使用這些資料。（E2） 

 

另外就是說，如果高考及格他很快就升處長或是高階官員與他的能力

不一定有關聯。升遷的是一個方向，可是這個不一定是有關聯。（E1） 

 

最後在有關職能相關資料部分，受訪者有提到公務同仁證照與參訓的資料，

也可能提供一些公務同仁相關職能的資訊。但是證照資料因為與待遇沒有太大連

結，因此過去並沒有太完整的資訊被建立。參訓紀錄的部分，則主要是會被記錄

在終身教育平台，同時可以透過公務人員的 MyData 看到相關的資料。 

 

像證照這件事，以前是沒有，但是以後是會有的。因為現在有資安署

又有數發部，以後這個證照或是執照可以當作是領錢的標準，所以未

來是可以的。（E2） 

 

我們有一個終身學習平台，裡面就會列出他有受過哪些資訊的訓練。

（E2） 

 

我們現在的終身學習平台只要你通過這個課程或是訓練及格，開課的

單位就會自動上傳到終身學習平台然後轉到個人資料，個人資料便會

呈現出個人參與了什麼訓練。（E2） 

 

近 15 年的資料都蠻詳實完整的。因為訓練單位會去建構這個檔案然

後直接傳到終身學習平台，我們現在又有 MyData，個人可以自己去

看自己受過哪些訓練，跟國發會一樣他們是民眾 MyData，我們是公

務人員 MyData。（E2） 

 

三、培訓與發展可以考慮透過人力資料庫相關欄位資料進行參訓

者挑選 

受訪者對於人力資料庫欄位在培訓與發展方面的幫助，主要強調兩個部分，

首先是有關於選訓方面的協助，透過資料分析可以分析訓練後升遷的速度。或是

可以盤整受過了哪些訓練課程，還缺乏那些訓練，可以針對缺乏的部分進行選訓。 

 

通常我們這邊會調訓總處在選員的時候會針對總處辦的班別去選，那

就會蠻準確的。因為他們通常會去分析高階訓練班這些人，譬如說專

員班，專員班的這些人他們目前現在的位子在哪裡？升遷的速度快不

快？假設五年前辦過這個班，那現在這些專員有沒有升官，有沒有達

到目標？就會做這方面資料的運用，然後分析說這一班的男生多少女

生多少，哪些人已經有升遷，有訓練和沒訓練的有沒有縮短他的升遷
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年資這樣子。（E2） 

 

剛才提到的訓練資料是說，我原先的方向是我想像你們的目的是你們

比較重視的是個人職能的安排，一個人完整的路徑，這些人可能要修

完十種課，然後用這個訓練資料表示出他還缺了哪些受訓的課程。

（E2） 

 

另外受訪者更提到，其實公務同仁考試及格後都應該具備一定能力，因此公

務機關的訓練可以強調做中學習累積經驗的方式來強化，甚至透過制度化設計的

方法，來驅使同仁透過職位輪調豐富化其工作經驗，藉以培養或更新相關的能力。

最後，更強調公務同仁在培訓與發展上，應該更重視自我學習與積極時俱進的可

能性。 

 

但我覺得公家機關的訓練成效不大，通常做中學的功力才會增強。我

覺得既然都通過考試進來當公務員了，本身對於軟體工程或是資料結

構有一定的了解，這樣子去受訓也一定會及格。（E2） 

 

我們現在缺的是，若以數位發展部為例，應該以業務導向、功績導向

的方向。資訊沒有一條鞭，人事有，所以我們可以很明確的訂定這些

升遷的規則，像人事長先前規定要有職務輪調，雖然不是每一個制度

都適合每一個人，但總體上來講可以快速地讓人員的能力提升，因為

歷練過兩個機關就會知道兩個機關不同的狀況，也有更多和人溝通應

對的機會。（E2） 

 

但是資訊不是只有人，還有數位服務。一開始我先分成軟體和硬體兩

個部門，如果你的屬性是比較適合管機器、架構或是工具的，那到了

公家單位就是繼承，可能就辦一些採購、更新設備或到外面聽 seminar。

那這些沒有統一，a 機關和 b 機關用的主機網路環境不一樣，自己就

要去多看多學或是跟廠商攝取資訊，現在很多都是線上的，廠商其實

也想和你接觸。（E2） 

 

四、資訊人力資料分析可能欄位對應 

首先針對本計畫核心資訊人力的部分，從之前的訪談資料分析可知，需要留

意幾個重要的欄位資訊，包括修業科系、考試類科、職系、職稱、服務機關等，

將有助於本計畫篩選出目前政府部門可能之核心資訊人力樣本。其次，有關職能

的部分，根據訪談資料所提到的部分，可以納入官職等、年資、核定獎懲、專長

項目、證照資料等，藉以了解目前核心資訊人力樣的能力樣貌。最後則是有關培

訓與發展的部分，則可以利用進修訓練、訓練紀錄等欄位，藉以確認目前受過之

可能訓練情形。而根據目前訪談的資料，以及可能對應之公務人力資料庫欄位之
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構思，本計畫初步建構出核心資訊人力職能分析可能對應的相關欄位對照表（如

表 26）。 

表 26：公務人力資料庫可能運用欄位說明 

可能對應構面 種類名稱 備註 

資訊人力樣本確認 修業科系 以資訊、電機、電子、電子計算機、

或資料等關鍵字進行篩選。 

考試類科 以資訊、電機、電子、電子計算機、

或資料等關鍵字進行篩選。 

職系 以資訊為關鍵字篩選，其他再以電

機、電子、電子計算機、或資料等

關鍵字進行篩選。 

職稱 以資訊、電機、電子、電子計算

機、或資料等關鍵字進行篩選，並

加上分析、系統等其他關鍵字進行

篩選。 

服務機關 以資訊單位為主。 

職能相關欄位 官職等 與年資合併確認升遷速度。 

年資 與官職等確認升遷速度。 

核定獎懲 評估獲獎表現。 

專長項目 以資訊為關鍵字進行篩選。 

證照資料 欄位資料完整度目前不確定。 

培訓與發展相關欄位 進修訓練類別 以專業訓練、管理訓練、領導訓

練、攻讀碩士、攻讀博士學位等關

鍵字搜尋。 

進修訓練單位 前述相關進修訓練時間。 

教育訓練紀錄 欄位資料完整度目前不確定。 

資料來源：本計畫。 

第二節 公務人力次級資料分析結果 

本計畫透過人事行政總處根據其人力資料庫相關欄位，利用前述表 26 中所

列出之職系、職稱、與服務機關進行專職資訊人力的可能資料蒐集。經由資料蒐

整之後，在中央（含總統府與各院）二級機關共篩選出 2,528 位可能屬於專職資
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訊業務同仁，縣市政府（含縣市政府與議會）則共篩選出 1,261 位可能的專職同

仁。因此本次分析總共人數為 3,789 位。5 

其次，在中央二級機關的部分，共財政部、教育部、交通部、內政部、衛生

福利部、經濟部、臺灣高等法院、以及法務部的可能資訊人力超過 100 位以上。

主管所佔的比例大約是 18%，非主管則佔約 82%左右（參見圖 16）。另外地方政

府的部分，則依序是臺北市、臺中市、高雄市、桃園市、新北市等五個直轄市的

人數超過 100 以上。主管所佔的比率較中央機關來得高，約為 25%；非主管部分

的比例則為 75%（參見圖 17）。 

另外從性別比例的角度來觀察，中央二級機關當中，整體而言男性同仁 1688

人（約佔 67%），而女性同仁則是 840 人（佔 33%）（參見圖 18）。另外女性同仁

佔比相對較高的機關主要是考選部、高雄高等行政法院、智慧財產及商業法院、

臺中高等行政法院、懲戒法院、最高法院等，但是這些機關的總人數並不高（參

見圖 18 當中紅色柱體較長的部分）。若以簡任官等佔總體比例來看，男性佔 5%

較女性的 3％略高；薦任官的部分則是男性佔 50%，女性佔 25%；另外委任官的

部分，則是男性 11%，而女性佔 5%。另外在地方政府方面，整體而言男性同仁

約 905 位，女性同仁則有 356 人（參見圖 19），各佔了地方政府資訊人力的 72％

與 28%。其中基隆市政府、桃園市政府、臺南市政府、臺北市政府、嘉義市政府、

新竹縣政府、新北市議會、桃園市議會、臺北市議會的男性佔比，較各縣市政府

平均值來得低。比較特別的是，男性警正所佔的比例約有 11%，另男性的薦任佔

比則有 47%，女性約 21%。委任的部分，男性則是 12%，女性則是 5%。 

 

                                                 

5 資訊人力的範圍設定主要是以資訊相關職系同仁為主，另增加資訊單位的同仁（排除職稱與

資訊職系無關的同仁），但各事業單位同仁不包含在本次分析範圍。另外，分析的機關層級為

各院下之二級機關，也就是各院下一層級之機關。而本次分析資料由人事行政總處於 111 年 10

月 14 日提供。 
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圖 16：中央二級機關專職資訊人力分布情形 

資料來源：本計畫。 

機關 主管人數 百分比 非主管人數 百分比 機關總人數

財政部 93 21% 353 79% 446

教育部 60 16% 319 84% 379

交通部 33 15% 194 85% 227

內政部 30 18% 136 82% 166

衛生福利部 18 11% 140 89% 158

經濟部 16 11% 124 89% 140

臺灣高等法院 26 19% 110 81% 136

法務部 19 19% 82 81% 101

國軍退除役官兵輔導委員會 7 7% 87 93% 94

勞動部 17 20% 67 80% 84

數位發展部 25 37% 42 63% 67

行政院主計總處 6 12% 44 88% 50

行政院原子能委員會 0 0% 38 100% 38

行政院農業委員會 7 22% 25 78% 32

金融監督管理委員會 6 19% 25 81% 31

司法院 7 27% 19 73% 26

行政院環境保護署 5 20% 20 80% 25

行政院人事行政總處 6 26% 17 74% 23

中央研究院 5 26% 14 74% 19

國家發展委員會 5 26% 14 74% 19

立法院 4 22% 14 78% 18

銓敘部 6 33% 12 67% 18

文化部 5 31% 11 69% 16

海洋委員會 4 25% 12 75% 16

總統府 2 14% 12 86% 14

考選部 5 36% 9 64% 14

外交部 2 14% 12 86% 14

國立故宮博物院 3 21% 11 79% 14

國家科學及技術委員會 4 33% 8 67% 12

公平交易委員會 4 36% 7 64% 11

公務人員保障暨培訓委員會 3 30% 7 70% 10

行政院公共工程委員會 1 11% 8 89% 9

考試院 3 33% 6 67% 9

監察院 3 33% 6 67% 9

行政院 4 44% 5 56% 9

國家通訊傳播委員會 1 13% 7 88% 8

僑務委員會 3 43% 4 57% 7

國防部 1 17% 5 83% 6

大陸委員會 2 33% 4 67% 6

原住民族委員會 1 17% 5 83% 6

最高法院 1 20% 4 80% 5

臺北高等行政法院 1 25% 3 75% 4

高雄高等行政法院 1 25% 3 75% 4

智慧財產及商業法院 1 25% 3 75% 4

國家安全會議 1 25% 3 75% 4

中央選舉委員會 1 25% 3 75% 4

國史館 1 33% 2 67% 3

臺中高等行政法院 1 33% 2 67% 3

懲戒法院 1 33% 2 67% 3

客家委員會 1 33% 2 67% 3

最高行政法院 1 50% 1 50% 2

福建高等法院金門分院 1 100% 0 0% 1

公務人員退休撫卹基金監理委員會 0 0% 1 100% 1

中央機關總人數 464 18% 2064 82% 2528
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圖 17：地方政府專職資訊人力分布情形 

資料來源：本計畫。 

 

縣市政府 主管人數 百分比 非主管人數 百分比 機關總人數

臺北市政府 73 24% 234 76% 307

臺中市政府 39 24% 126 76% 165

高雄市政府 38 26% 108 74% 146

桃園市政府 35 25% 107 75% 142

新北市政府 29 22% 101 78% 130

臺南市政府 11 14% 65 86% 76

宜蘭縣政府 9 31% 20 69% 29

花蓮縣政府 9 35% 17 65% 26

雲林縣政府 6 24% 19 76% 25

彰化縣政府 7 29% 17 71% 24

南投縣政府 7 35% 13 65% 20

新竹縣政府 8 44% 10 56% 18

嘉義市政府 5 28% 13 72% 18

嘉義縣政府 4 24% 13 76% 17

屏東縣政府 5 29% 12 71% 17

澎湖縣政府 5 33% 10 67% 15

苗栗縣政府 5 36% 9 64% 14

新竹市政府 5 36% 9 64% 14

臺東縣政府 3 23% 10 77% 13

基隆市政府 5 38% 8 62% 13

金門縣政府 2 40% 3 60% 5

臺中市議會 1 20% 4 80% 5

臺北市議會 1 25% 3 75% 4

新北市議會 1 25% 3 75% 4

桃園市議會 1 25% 3 75% 4

高雄市議會 1 25% 3 75% 4

臺南市議會 1 33% 2 67% 3

彰化縣議會 1 50% 1 50% 2

連江縣政府 1 100% 0 0% 1

地方政府總人數 318 25% 943 75% 1261
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圖 18：中央二級機關專職資訊人力性別分布情形 

資料來源：本計畫。 

 

機關 男 1688人 女 840人

小計 委任 薦任 簡任 員級 副長 警正 警監 小計 委任 薦任 簡任 高員 警正

中央選舉委員會 4 100% 0% 75% 25% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%

國史館 3 100% 33% 67% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%

最高行政法院 2 100% 0% 50% 50% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%

福建高等法院金門分院 1 100% 0% 0% 100% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%

公務人員退休撫卹基金監理委員會 1 100% 0% 100% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%

銓敘部 18 94% 6% 72% 17% 0% 0% 0% 0% 6% 6% 0% 0% 0% 0%

行政院公共工程委員會 9 89% 0% 67% 22% 0% 0% 0% 0% 11% 0% 11% 0% 0% 0%

國立故宮博物院 14 86% 21% 50% 14% 0% 0% 0% 0% 14% 0% 14% 0% 0% 0%

大陸委員會 6 83% 0% 67% 17% 0% 0% 0% 0% 17% 0% 17% 0% 0% 0%

原住民族委員會 6 83% 17% 67% 0% 0% 0% 0% 0% 17% 0% 17% 0% 0% 0%

海洋委員會 16 81% 13% 50% 19% 0% 0% 0% 0% 19% 0% 19% 0% 0% 0%

公務人員保障暨培訓委員會 10 80% 0% 70% 10% 0% 0% 0% 0% 20% 10% 0% 10% 0% 0%

外交部 14 79% 7% 71% 0% 0% 0% 0% 0% 21% 7% 7% 7% 0% 0%

考試院 9 78% 0% 67% 11% 0% 0% 0% 0% 22% 0% 11% 11% 0% 0%

經濟部 140 75% 4% 64% 7% 0% 0% 0% 0% 25% 0% 24% 1% 0% 0%

國家科學及技術委員會 12 75% 8% 42% 25% 0% 0% 0% 0% 25% 0% 25% 0% 0% 0%

臺北高等行政法院 4 75% 0% 50% 25% 0% 0% 0% 0% 25% 0% 25% 0% 0% 0%

國家安全會議 4 75% 0% 75% 0% 0% 0% 0% 0% 25% 0% 25% 0% 0% 0%

行政院人事行政總處 23 74% 9% 57% 9% 0% 0% 0% 0% 26% 0% 17% 9% 0% 0%

中央研究院 19 74% 5% 47% 21% 0% 0% 0% 0% 26% 11% 16% 0% 0% 0%

行政院環境保護署 25 72% 4% 60% 8% 0% 0% 0% 0% 28% 0% 20% 8% 0% 0%

內政部 166 72% 11% 45% 4% 0% 0% 11% 1% 28% 1% 22% 1% 0% 4%

僑務委員會 7 71% 0% 57% 14% 0% 0% 0% 0% 29% 0% 29% 0% 0% 0%

司法院 26 69% 8% 46% 15% 0% 0% 0% 0% 31% 4% 27% 0% 0% 0%

教育部 379 69% 13% 53% 2% 0% 0% 0% 0% 31% 8% 22% 1% 0% 0%

行政院農業委員會 32 69% 0% 66% 3% 0% 0% 0% 0% 31% 3% 25% 3% 0% 0%

數位發展部 67 69% 1% 45% 22% 0% 0% 0% 0% 31% 1% 24% 6% 0% 0%

行政院原子能委員會 38 68% 21% 39% 8% 0% 0% 0% 0% 32% 13% 13% 5% 0% 0%

國家發展委員會 19 68% 21% 37% 11% 0% 0% 0% 0% 32% 0% 26% 5% 0% 0%

臺灣高等法院 136 68% 24% 43% 2% 0% 0% 0% 0% 32% 10% 21% 1% 0% 0%

交通部 227 68% 16% 48% 3% 0% 0% 0% 0% 32% 7% 22% 2% 1% 0%

法務部 101 67% 10% 53% 4% 0% 0% 0% 0% 33% 3% 29% 1% 0% 0%

衛生福利部 158 67% 12% 50% 5% 0% 0% 0% 0% 33% 4% 28% 1% 0% 0%

監察院 9 67% 11% 44% 11% 0% 0% 0% 0% 33% 0% 22% 11% 0% 0%

國防部 6 67% 17% 33% 17% 0% 0% 0% 0% 33% 0% 33% 0% 0% 0%

客家委員會 3 67% 0% 67% 0% 0% 0% 0% 0% 33% 0% 33% 0% 0% 0%

金融監督管理委員會 31 65% 0% 58% 6% 0% 0% 0% 0% 35% 3% 29% 3% 0% 0%

總統府 14 64% 7% 50% 7% 0% 0% 0% 0% 36% 0% 36% 0% 0% 0%

文化部 16 63% 6% 50% 6% 0% 0% 0% 0% 38% 6% 19% 13% 0% 0%

國家通訊傳播委員會 8 63% 13% 50% 0% 0% 0% 0% 0% 38% 13% 25% 0% 0% 0%

國軍退除役官兵輔導委員會 94 61% 16% 41% 3% 0% 0% 0% 0% 39% 9% 29% 2% 0% 0%

財政部 446 60% 8% 49% 3% 0% 0% 0% 0% 40% 8% 28% 4% 0% 0%

行政院主計總處 50 56% 14% 40% 2% 0% 0% 0% 0% 44% 4% 32% 8% 0% 0%

勞動部 84 56% 13% 39% 4% 0% 0% 0% 0% 44% 7% 32% 5% 0% 0%

立法院 18 56% 0% 39% 17% 0% 0% 0% 0% 44% 0% 39% 6% 0% 0%

行政院 9 56% 0% 22% 33% 0% 0% 0% 0% 44% 0% 44% 0% 0% 0%

公平交易委員會 11 55% 0% 45% 9% 0% 0% 0% 0% 45% 0% 45% 0% 0% 0%

考選部 14 50% 0% 29% 21% 0% 0% 0% 0% 50% 0% 43% 7% 0% 0%

高雄高等行政法院 4 50% 0% 50% 0% 0% 0% 0% 0% 50% 0% 25% 25% 0% 0%

智慧財產及商業法院 4 50% 0% 50% 0% 0% 0% 0% 0% 50% 0% 25% 25% 0% 0%

臺中高等行政法院 3 33% 0% 33% 0% 0% 0% 0% 0% 67% 0% 33% 33% 0% 0%

懲戒法院 3 33% 0% 33% 0% 0% 0% 0% 0% 67% 0% 33% 33% 0% 0%

最高法院 5 20% 0% 0% 20% 0% 0% 0% 0% 80% 20% 60% 0% 0% 0%

總計 2528 67% 11% 50% 5% 0% 0% 1% 0% 33% 5% 25% 3% 0% 0%
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圖 19：地方政府專職資訊人力性別分布情形 

資料來源：本計畫。 

一、可能職能欄位資料分析 

(一)  官職等與平均年資 

在職能可能的欄位方面，本計畫首先針對職等對應之平均年資來進行觀察。

在中央機關的部分，所搜尋到的專職資訊人力的資料，職等的範圍主要從 3 職等

到 14 職等，另外有非常零星員級、高員、副長、警正、警監的同仁服務於總統

府。參見表 27 來看，本計畫發現大部分中央的資訊人員主要集中在 7 到 11 職等

間，服務的機關範圍也相對較多元廣泛。從 3 職等與 4 職等來看，平均的年資大

約 19 年，平均年資較大的機關在 3 職等是勞動部，而 4 職等則是法務部。至於

5 與 6 職等僅有教育部的同仁被搜尋到，平均也大約在 19 年。至於 7 職等的部

分，雖然整體平均年資為 19 年，但是像福建高等法院金門分院、懲戒法院、智

慧財產及商業法院、國家安全會議、考選部等機關的平均年資都超過了 25 年，

與其他機關相比較資深。在 8 職等的部分，平均年資也大約 19 年，高雄高等行

政法院、最高行政法院、臺中高等行政法院、行政院農業委員會等機關，平均年

資也都超過 25 年。比較特別的是 9 職等的部分，平均年資大約 17 年，除了行政

院農委會的平均年資 19 年較高外，其他機關都相對較低。另外 10 職等與 11 職

等雖然相對來說年資可能會較高，但是大多機關的平均年資都圍繞在 15 年到 20

年之間，且總體平均年資也僅 19 年。最後在 12 職等方面，專職資訊同仁出現在

地方政府 男 905人 女 356人

小計 委任 薦任 簡任 警佐 警正 小計 委任 薦任 簡任 警正

連江縣政府 1 100% 0% 100% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%

臺東縣政府 13 100% 23% 23% 0% 8% 46% 0% 0% 0% 0% 0%

彰化縣議會 2 100% 0% 50% 50% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%

臺南市議會 3 100% 33% 33% 33% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%

高雄市議會 4 100% 0% 75% 25% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%

花蓮縣政府 26 85% 15% 50% 0% 0% 19% 15% 0% 15% 0% 0%

宜蘭縣政府 29 83% 7% 52% 0% 7% 17% 17% 7% 10% 0% 0%

金門縣政府 5 80% 40% 40% 0% 0% 0% 20% 0% 20% 0% 0%

南投縣政府 20 80% 10% 35% 5% 5% 25% 20% 0% 20% 0% 0%

雲林縣政府 25 80% 8% 40% 0% 4% 28% 20% 4% 16% 0% 0%

澎湖縣政府 15 80% 0% 47% 0% 0% 33% 20% 0% 13% 0% 7%

臺中市議會 5 80% 0% 60% 20% 0% 0% 20% 0% 20% 0% 0%

彰化縣政府 24 79% 8% 38% 0% 4% 29% 21% 0% 21% 0% 0%

屏東縣政府 17 76% 0% 35% 0% 6% 35% 24% 0% 18% 0% 6%

新北市政府 130 75% 10% 54% 0% 1% 11% 25% 5% 18% 0% 2%

高雄市政府 146 73% 9% 53% 1% 1% 9% 27% 4% 18% 0% 5%

臺中市政府 165 72% 13% 49% 0% 1% 8% 28% 3% 23% 1% 2%

苗栗縣政府 14 71% 0% 43% 0% 0% 29% 29% 0% 29% 0% 0%

新竹市政府 14 71% 21% 29% 0% 0% 21% 29% 0% 29% 0% 0%

嘉義縣政府 17 71% 0% 53% 0% 0% 18% 29% 12% 12% 0% 6%

基隆市政府 13 69% 23% 31% 0% 0% 15% 31% 0% 31% 0% 0%

桃園市政府 142 69% 17% 42% 1% 1% 8% 31% 9% 18% 1% 3%

臺南市政府 76 68% 7% 38% 1% 3% 20% 32% 4% 24% 0% 4%

臺北市政府 307 68% 16% 50% 1% 0% 1% 32% 7% 24% 1% 0%

嘉義市政府 18 67% 11% 39% 0% 0% 17% 33% 0% 28% 0% 6%

新竹縣政府 18 56% 6% 33% 0% 0% 17% 44% 0% 44% 0% 0%

新北市議會 4 50% 25% 0% 25% 0% 0% 50% 0% 50% 0% 0%

桃園市議會 4 50% 0% 50% 0% 0% 0% 50% 0% 25% 25% 0%

臺北市議會 4 25% 0% 0% 25% 0% 0% 75% 25% 50% 0% 0%

總計 1261 72% 12% 47% 1% 1% 11% 28% 5% 21% 0% 2%
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國家發展委員會與數位發展部當中，平均年資 14 年，相對來說較短。在 13 職等

的部分，不論是文化部與數位發展部其平均年資都超過 24 年。 

表 28 則是地方政府專職資訊人員的狀態，從 3 到 7 職等的平均年資來看，

都叫中央機關的平均值來得短，圍繞在 5 到 15 年中間。不過地方政府中間 5 職

等與 7 職等的平均年資較高，反而 3、4、6 職等的平均年資都僅 2 或 5 年，有一

定落差。而 8 到 11 職等的平均年資就相對高出許多，圍繞在 17 到 31 年左右的

平均值。另外各地方議會的平均年資，在這些職等較高的範圍中，平均年資在各

職等的資料中也往往會是平均值較高的部分。最後，地方政府還有一定數目的警

正或警佐同仁被判斷可能是專業資訊人力，不論是警正或警佐的部分，平均年資

大約圍繞在 20 年左右。另外在警正部分，澎湖縣政府、雲林縣政府的平均年資

都超過 25 以上；警佐的部分則有宜蘭縣政府、南投縣政府、與屏東縣政府的平

均年資超過 25 年。 

表 27：中央二級機關專職資訊人力各官等平均年資 

機關與職等 平均年資 

3 職等 19 

勞動部 21 

衛生福利部 19 

文化部 16 

4 職等 18 

法務部 19 

勞動部 17 

教育部 13 

5 職等 19 

教育部 19 

6 職等 19 

教育部 19 

7 職等 19 

福建高等法院金門分院 31 

懲戒法院 29 

智慧財產及商業法院 26 

國家安全會議 25 

考選部 25 

行政院 24 

公務人員保障暨培訓委員會 23 

銓敘部 21 

國防部 20 
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機關與職等 平均年資 

財政部 19 

監察院 18 

臺灣高等法院 17 

 公務人員退休撫卹基金監理委員會 15 

考試院 14 

外交部 14 

教育部 13 

8 職等 19 

高雄高等行政法院 29 

最高行政法院 28 

臺中高等行政法院 26 

行政院農業委員會 25 

臺北高等行政法院 22 

立法院 20 

行政院環境保護署 19 

臺灣高等法院 19 

最高法院 19 

行政院公共工程委員會 17 

司法院 14 

9 職等 17 

行政院農業委員會 19 

中央研究院 17 

行政院原子能委員會 17 

內政部 17 

交通部 16 

經濟部 16 

國史館 6 

10 職等 19 

公平交易委員會 24 

國軍退除役官兵輔導委員會 21 

中央選舉委員會 18 

行政院人事行政總處 17 

客家委員會 17 

行政院主計總處 16 

國立故宮博物院 15 

原住民族委員會 13 
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機關與職等 平均年資 

國家通訊傳播委員會 11 

11 職等 19 

國家發展委員會 22 

大陸委員會 22 

國家科學及技術委員會 21 

金融監督管理委員會 20 

僑務委員會 20 

海洋委員會 16 

國軍退除役官兵輔導委員會 14 

12 職等 14 

國家發展委員會 15 

數位發展部 14 

13 職等 24 

數位發展部 24 

文化部 23 

14 職等 10 

文化部 10 

員級 21 

總統府 21 

高員 15 

總統府 15 

副長 18 

總統府 18 

警正 8 

總統府 8 

警監 36 

總統府 36 

總計 18 

資料來源：本計畫。 

表 28：地方政府專職資訊人力各官等平均年資 

地方政府與職等 平均年資 

3 職等 2 

雲林縣政府 5 

臺中市政府 3 

宜蘭縣政府 3 
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地方政府與職等 平均年資 

臺東縣政府 3 

臺北市政府 2 

臺南市政府 2 

金門縣政府 2 

桃園市政府 2 

花蓮縣政府 2 

新北市政府 2 

高雄市政府 2 

基隆市政府 0 

新竹市政府 0 

4 職等 5 

臺南市政府 10 

新北市政府 7 

南投縣政府 6 

臺北市政府 6 

臺中市政府 5 

雲林縣政府 5 

高雄市政府 5 

花蓮縣政府 5 

桃園市政府 4 

基隆市政府 4 

嘉義市政府 4 

5 職等 15 

新北市議會 34 

臺南市議會 33 

臺北市議會 29 

南投縣政府 21 

臺南市政府 20 

嘉義市政府 19 

高雄市政府 17 

宜蘭縣政府 17 

基隆市政府 17 

新北市政府 16 

臺北市政府 15 

臺中市政府 12 

新竹縣政府 12 
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地方政府與職等 平均年資 

桃園市政府 11 

彰化縣政府 9 

新竹市政府 9 

嘉義縣政府 8 

臺東縣政府 7 

花蓮縣政府 2 

6 職等 5 

嘉義縣政府 13 

南投縣政府 9 

基隆市政府 9 

高雄市政府 8 

臺南市政府 7 

臺中市政府 6 

臺北市政府 6 

花蓮縣政府 5 

苗栗縣政府 4 

新北市政府 3 

桃園市政府 3 

雲林縣政府 2 

澎湖縣政府 2 

彰化縣政府 2 

新竹市政府 2 

7 職等 15 

新竹市政府 27 

臺中市議會 22 

南投縣政府 21 

桃園市議會 19 

苗栗縣政府 19 

宜蘭縣政府 18 

雲林縣政府 18 

臺南市政府 17 

高雄市政府 17 

桃園市政府 16 

屏東縣政府 16 

臺東縣政府 15 

臺中市政府 15 
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地方政府與職等 平均年資 

新竹縣政府 15 

臺北市政府 15 

彰化縣政府 14 

新北市議會 14 

嘉義縣政府 14 

花蓮縣政府 13 

基隆市政府 12 

新北市政府 11 

澎湖縣政府 11 

嘉義市政府 9 

彰化縣議會 8 

高雄市議會 8 

金門縣政府 5 

8 職等 17 

桃園市議會 33 

宜蘭縣政府 28 

嘉義縣政府 24 

高雄市政府 21 

新竹縣政府 20 

臺北市政府 18 

新北市政府 17 

臺中市政府 16 

臺南市政府 15 

新竹市政府 15 

桃園市政府 14 

花蓮縣政府 13 

彰化縣政府 13 

屏東縣政府 13 

嘉義市政府 11 

高雄市議會 11 

臺中市議會 9 

9 職等 23 

臺北市議會 34 

苗栗縣政府 30 

屏東縣政府 29 

彰化縣政府 29 
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地方政府與職等 平均年資 

南投縣政府 28 

新北市議會 28 

新竹縣政府 26 

臺南市議會 26 

桃園市議會 24 

雲林縣政府 23 

臺南市政府 23 

澎湖縣政府 23 

臺北市政府 23 

基隆市政府 22 

桃園市政府 22 

金門縣政府 22 

高雄市政府 22 

臺中市政府 22 

新北市政府 21 

嘉義縣政府 21 

臺東縣政府 21 

嘉義市政府 20 

宜蘭縣政府 20 

新竹市政府 19 

連江縣政府 18 

高雄市議會 18 

花蓮縣政府 14 

10 職等 26 

彰化縣議會 34 

桃園市政府 30 

臺北市政府 27 

高雄市政府 26 

南投縣政府 26 

臺中市政府 24 

臺南市政府 21 

臺南市議會 19 

11 職等 31 

臺中市議會 42 

桃園市議會 35 

臺北市議會 32 
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地方政府與職等 平均年資 

桃園市政府 31 

臺北市政府 29 

高雄市議會 28 

新北市議會 26 

高雄市政府 24 

桃園市政府 23 

臺南市政府 22 

臺中市政府 19 

新北市政府 18 

警正 21 

澎湖縣政府 26 

雲林縣政府 26 

高雄市政府 24 

南投縣政府 24 

嘉義縣政府 23 

桃園市政府 23 

臺東縣政府 22 

臺南市政府 22 

基隆市政府 21 

彰化縣政府 21 

花蓮縣政府 20 

臺中市政府 19 

宜蘭縣政府 19 

新北市政府 18 

新竹縣政府 17 

臺北市政府 16 

屏東縣政府 15 

新竹市政府 13 

苗栗縣政府 11 

嘉義市政府 9 

警佐 19 

宜蘭縣政府 29 

南投縣政府 29 

屏東縣政府 27 

臺南市政府 24 

高雄市政府 15 
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地方政府與職等 平均年資 

雲林縣政府 15 

臺中市政府 15 

桃園市政府 13 

臺東縣政府 13 

彰化縣政府 12 

新北市政府 8 

總計 15 

資料來源：本計畫。 

(二)  教育程度 

從中央機關專職資訊人力的教育程度來看，總體來說，取得博士學位者約 3%，

研究所畢業比例最高為 50%，大學畢業則有 38%，另外有 10%其他的學歷。若

從個別機關來看，本計畫發現專職資訊人員已取得研究所以上學位的比例超過 5

成的中央機關相當多。例外像國史館、行政院環境保護署、最高行政法院、福建

高等法院金門分院、公務人員退休撫卹基金監理委員會、國防部、行政院、僑務

委員會、原住民族委員會、考選部、考試院、數位發展部、中央研究院等機關的

資訊同仁，已取得研究所學歷的比例更是超過 7 成（參見圖 20）。 

反觀地方政府，專職資訊人力的部分在教育程度的比例，總體來看主要是 1%

的同仁具有博士學歷，41%的同仁具有碩士學位，48%的同仁則是大學畢業。研

究所畢業比例較高的地方政府主要為連江縣政府、臺中市議會、高雄市議會、嘉

義縣政府、金門縣政府等，其同仁具有研究所以上學歷的比例超過 6 成（參見圖

21）。 
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圖 20：中央二級機關專職資訊人力學歷占比 

資料來源：本計畫。 
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圖 21：地方政府專職資訊人力學歷占比 

資料來源：本計畫。 

(三)  畢業科系與職系 

中央機關專職資訊同仁的主要畢業科系，若從圖 22 來看，不難發現主要是

以資訊管理及資訊工程為主，大約佔中央專職資訊同仁的 43%左右，另外電機工

程與資訊科學也有大約 11%左右。另外像是電子工程、電子資料處理、企業管理、

機械工程、工業工程、電子計算機、土木工程等科系也有大約超過 1%的比例。

至於地方府的部分，從圖 23 來看，資訊管理及資訊工程大約占地方政府專職資

訊同仁的 48%以上。電機工程、資訊科學、電子工程等三個科系的占比也超過 1

成。土木工程、公共行政、企業管理、行政警察、地政、電子資料處理等科系也

有超過 1%的比例。 
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至於職系的部分，不論是中央或地方政府的專職資訊人員其職系最高比例都

是資訊處理職系，中央機關中約占 88%，地方政府則是占 78%。中央機關另外有

像是電機工程職系的同仁被納入，而地方政府則是會有像是財稅金融與地政職系

的同仁被搜尋進來（參見圖 24 與圖 25）。 

 

圖 22：中央二級機關專職資訊人力主要科系占比 

資料來源：本計畫。 

 

圖 23：地方政府專職資訊人力主要科系占比 

資料來源：本計畫。 
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圖 24：中央二級機關專職資訊人力主要職系占比 

資料來源：本計畫。 

 

圖 25：地方政府專職資訊人力主要職系占比 

資料來源：本計畫。 

(四)  獎勵表現與證照取得 

圖 26 主要是顯示中央各機關每位專職資訊人員平均每年所獲得之嘉獎、記

功、以及大功的次數。若以小功的數字來看，公務人員退休撫卹基金監理委員會、

中央選舉委員會、國防部、海洋委員會、原住民族委員會等機關的資訊同仁，平

均每年都會有高於 0.2 支小功的機會。至於地方政府的部分，可由圖 27 發現，

新北市議會、連江縣政府、臺南市議會、臺北市議會、新竹市政府、彰化縣議會、

桃園市議會、嘉義縣政府、南投縣政府、苗栗縣政府、嘉義市政府，也都有平均

每年每人 0.2 支小功的機會。 
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其次在取得專業證照的部分，本計畫商請人事行政總處協助計算每個機關每

位資訊同仁平均已取得之專業證照數。從表 29 來看，本計畫發現福建高等法院

金門分院（2.00）、行政院（1.44）、行政院公共工程委員會（1.11）、懲戒法院（1.00）

等幾個機關平均每位資訊同仁有取得 1 張以上的證照。在地方政府方面，則是彰

化縣議會（3.50）、嘉義市政府（1.11）、臺東縣政府（1.00）等三個機關每人平均

有取得超過 1 張以上的證照。從中央到地方大部分的機關，在這方面的資料是相

對不足的部分，值得留意觀察（參見表 30）。 

 

圖 26：中央二級機關專職資訊人力獎勵情形 

資料來源：本計畫。 
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圖 27：地方政府專職資訊人力獎勵情形 

資料來源：本計畫。 

表 29：中央二級機關專職資訊人力取得證照情形 

機關 平均每人專業證照數 

福建高等法院金門分院 2.00 

行政院 1.44 

 行政院公共工程委員會 1.11 

懲戒法院 1.00 

行政院農業委員會 0.75 

國家科學及技術委員會 0.75 

國家通訊傳播委員會 0.75 

新北市議會

連江縣政府

臺南市議會

臺北市議會

新竹市政府

彰化縣議會

桃園市議會

嘉義縣政府

南投縣政府

苗栗縣政府

嘉義市政府

高雄市議會

臺東縣政府

臺中市議會

基隆市政府

新竹縣政府

彰化縣政府

雲林縣政府

屏東縣政府

花蓮縣政府

澎湖縣政府

金門縣政府

宜蘭縣政府
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臺南市政府

桃園市政府

高雄市政府

臺中市政府

臺北市政府
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機關 平均每人專業證照數 

數位發展部 0.69 

司法院 0.58 

總統府 0.57 

考試院 0.56 

國立故宮博物院 0.36 

國防部 0.33 

原住民族委員會 0.33 

經濟部 0.32 

財政部 0.27 

臺灣高等法院 0.26 

海洋委員會 0.25 

法務部 0.23 

銓敘部 0.22 

外交部 0.21 

勞動部 0.21 

中央研究院 0.21 

公務人員保障暨培訓委員會 0.20 

金融監督管理委員會 0.16 

教育部 0.16 

衛生福利部 0.16 

交通部 0.15 

行政院主計總處 0.14 

行政院原子能委員會 0.13 

監察院 0.11 

內政部 0.08 

文化部 0.06 

立法院 0.06 

國家發展委員會 0.05 

行政院人事行政總處 0.04 

行政院環境保護署 0.04 

國軍退除役官兵輔導委員會 0.01 

國史館 0.00 

臺北高等行政法院 0.00 

臺中高等行政法院 0.00 

高雄高等行政法院 0.00 

最高行政法院 0.00 
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機關 平均每人專業證照數 

最高法院 0.00 

智慧財產及商業法院 0.00 

考選部 0.00 

公務人員退休撫卹基金監理委員會 0.00 

國家安全會議 0.00 

大陸委員會 0.00 

僑務委員會 0.00 

客家委員會 0.00 

中央選舉委員會 0.00 

公平交易委員會 0.00 

資料來源：本計畫。 

表 30：地方政府專職資訊人力取得證照情形 

機關 平均每人專業證照數 

彰化縣議會 3.50 

嘉義市政府 1.11 

臺東縣政府 1.00 

新竹市政府 0.86 

新北市政府 0.66 

嘉義縣政府 0.59 

臺北市政府 0.42 

彰化縣政府 0.33 

基隆市政府 0.31 

桃園市政府 0.28 

宜蘭縣政府 0.28 

臺中市政府 0.27 

屏東縣政府 0.24 

金門縣政府 0.20 

高雄市政府 0.17 

雲林縣政府 0.16 

花蓮縣政府 0.15 

新竹縣政府 0.11 

南投縣政府 0.10 

臺南市政府 0.03 

連江縣政府 0.00 

苗栗縣政府 0.00 

澎湖縣政府 0.00 
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機關 平均每人專業證照數 

臺北市議會 0.00 

新北市議會 0.00 

臺中市議會 0.00 

桃園市議會 0.00 

臺南市議會 0.00 

高雄市議會 0.00 

資料來源：本計畫。 

二、培訓與發展相關欄位分析 

本計畫目前在取得培訓與發展相關的欄位較為缺乏，受限於人事系統資料欄

位的有限，在培訓與發展的部分主要是根據這些資訊同仁修讀學位或學分的次數

來計算，並計算平均每人進修的次數來進行各機關的比較觀察。從表 31 的資訊

來看，目前中央機關資訊同仁進修的可能狀況，以文化部、客家委員會、考選部、

外交部、金融監督管理委員會、高雄高等行政法院、國家發展委員會等機關，在

平均每人進修次數方面有超過 0.2 次，是較高的機關。至於地方政府部分，以表

32 資訊來看，則是以臺南市議會、南投縣政府、澎湖縣政府、宜蘭縣政府等幾個

機關的平均進修次數高於平均每人 0.2 次。 

表 31：中央二級機關專職資訊人力進修情形 

機關 平均每人進修次數 

文化部 0.50 

客家委員會 0.33 

 考選部 0.29 

外交部 0.29 

金融監督管理委員會 0.26 

高雄高等行政法院 0.25 

國家發展委員會 0.21 

行政院農業委員會 0.19 

國軍退除役官兵輔導委員會 0.13 

監察院 0.11 

教育部 0.09 

公平交易委員會 0.09 

數位發展部 0.09 

臺灣高等法院 0.09 

總統府 0.07 

中央研究院 0.05 

行政院人事行政總處 0.04 
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機關 平均每人進修次數 

經濟部 0.04 

行政院環境保護署 0.04 

法務部 0.04 

內政部 0.02 

交通部 0.02 

財政部 0.02 

勞動部 0.01 

國史館 0.00 

行政院原子能委員會 0.00 

行政院公共工程委員會 0.00 

立法院 0.00 

司法院 0.00 

臺北高等行政法院 0.00 

臺中高等行政法院 0.00 

最高行政法院 0.00 

最高法院 0.00 

福建高等法院金門分院 0.00 

懲戒法院 0.00 

智慧財產及商業法院 0.00 

考試院 0.00 

銓敘部 0.00 

公務人員退休撫卹基金監理委員會 0.00 

公務人員保障暨培訓委員會 0.00 

國家安全會議 0.00 

行政院 0.00 

國防部 0.00 

衛生福利部 0.00 

國家科學及技術委員會 0.00 

大陸委員會 0.00 

海洋委員會 0.00 

僑務委員會 0.00 

原住民族委員會 0.00 

行政院主計總處 0.00 

國立故宮博物院 0.00 

中央選舉委員會 0.00 

國家通訊傳播委員會 0.00 
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資料來源：本計畫。 

表 32：地方政府專職資訊人力進修情形 

機關 平均每人專業證照數 

臺南市議會 0.33 

南投縣政府 0.30 

澎湖縣政府 0.27 

宜蘭縣政府 0.21 

苗栗縣政府 0.14 

新北市政府 0.08 

臺南市政府 0.05 

高雄市政府 0.05 

臺中市政府 0.04 

花蓮縣政府 0.04 

桃園市政府 0.01 

臺北市政府 0.01 

金門縣政府 0.00 

連江縣政府 0.00 

新竹縣政府 0.00 

彰化縣政府 0.00 

雲林縣政府 0.00 

嘉義縣政府 0.00 

屏東縣政府 0.00 

臺東縣政府 0.00 

基隆市政府 0.00 

新竹市政府 0.00 

嘉義市政府 0.00 

彰化縣議會 0.00 

臺北市議會 0.00 

新北市議會 0.00 

臺中市議會 0.00 

桃園市議會 0.00 

高雄市議會 0.00 

資料來源：本計畫。 

三、小結 

從前面的本計畫嘗試的分析來看，透過人事行政總處公務人力資料庫的相關

人事資料中相關的欄位，包含職系、職稱與服務機關等不同的欄位資訊，確實有
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機會綜合性地搜尋到可能的專職資訊人員資料。從可能對應到職能與培訓發展相

關的欄位來進行分析，人事資料庫確實有一些可能對應的欄位可以考慮。例如官

職等與年資的資料、最高畢業學位、畢業科系、職系、核定獎勵及證照取得的情

形等，都可以初步地掌握資訊人員在相關可能能力上的基本概況。本次的分析，

受限於個人資料的保護，因此以各機關的集體資料來進行觀察，雖然有一定的限

制但是也有許多有趣的發現；以下便針對本次分析所觀察到的一些重點進行要點

說明： 

(一)  本計畫透過人事行政總處根據其人力資料庫相關欄位，共篩選出中央

2528 位，縣市政府（含縣市政府與議會）1261 位可能的專職同仁，共

人數為 3789 位。可能是接近的狀態，但不全然是整體最真實的狀態。 

(二)  在中央二級機關主管所占的比例大約是 18%，地方政府主管所占的比

例較高，約為 25%。 

(三)  從性別比例的角度觀察，中央二級機關當中，整體而言男性同仁 1688

人（約占 67%），而女性同仁則是 840 人（占 33%）。地方政府方面，

整體而言男性同仁約 905 位，女性同仁則有 356 人，各占了地方政府

資訊人力的 72%與 28%。女性同仁的比例相對真的較低。 

(四)  中央各機關不同職等的平均年資大致都有 10 幾年以上的平均值，反

而地方政府在 3、4、6 職等的平均年資都僅 2 或 5 年。另外，地方政

府還有一定數目的警正或警佐同仁被判斷可能是專業資訊人力，平均

年資大約圍繞在 20 年左右。 

(五)  中央機關專職資訊人力研究所畢業比例最高為 50%，反觀地方政府，

專職資訊人力的部分在教育程度的比例，則是 41%的同仁具有碩士學

位。 

(六)  專職資訊同仁的主要畢業科系，中央或地方都大同小異，主要是以資

訊管理及資訊工程為主。職系的部分，不論是中央或地方政府的專職

資訊人員其職系最高比例都是資訊處理職系，中央機關中約占 88%，

地方政府則是占 78%。 

(七)  在取得專業證照的部分，不論是中央或地方政府還是有一些機關每人

平均有取得超過 1 張以上的證照。但是從中央到地方大部分的機關，

在這方面的資料是相對不足的部分，值得留意或未來改善。 

(八)  培訓或發展的資料目前僅有修讀學位或學分相關次數，未來也應該擴

充收集更多相關培訓或發展的資料。 
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第三節 未來資訊人力資料庫的精進與可能運用 

本計畫除了透過訪談資料整理出了可能用來分析資訊人員相關職能及訓練

發展的資料，同時也確實透過實際的資料進行了初步的分析與觀察。然而未來政

府數位轉型的推動勢在必行，而且在數位發展部成立之後，對於目前政府資訊人

力的掌握與未來能力的發展，勢必會更加重視。假若以目前人力資料庫的基本欄

位資料為基底，未來需要如何強化以滿足政府在數位人力職能管理或發展的需要，

同時應該透過甚麼樣資料運用的方式來達到數位職能真正被建立運用的可能。因

此本計畫針對兩位熟悉政府公務人力職能與訓練的專家學者訪談意見進行歸納

整理，嘗試爬梳出可能的一些具體方向。 

一、現有人事資料欄位內容的強化 

有受訪的專家學者提到一些關鍵的欄位其實與本計畫目前進行分析的欄位

有些相似。一面驗證了本次分析的相關欄位確實對於資訊同仁的職能有一定的關

聯性，另一面也顯示出人事資訊系統中目前確實有一些欄位可以考慮未來多加運

用。例如學歷、領域、公職前的經歷、證照檢定等。 

 

我有機會看了一下資料庫的欄位，其實那些欄位有幾項應該是至少

可以跟這個有關，第一個是最高學歷，第二專長領域，第三個是他

的訓練，第 4 個我不太記得有沒有去讓他們填，就像是從事公職之

前的一些經歷、履歷。（H） 

 

那還有他有通過什麼檢定，這很重要，或者是他取得什麼證書、證

照，看他是寫軟體或者硬體的。（H） 

 

然而這些欄位的內容確實有需要被強化或更細緻處理的可能方向。像受訪者

便提到這些職能相關的學歷、訓練與職證照取得的時間記錄就非常重要，如果沒

有好好建立取得的時間，便無法確認是否能力有陳舊過時的問題。 

 

第一個當然就是他的最高學歷或就是說他的相關的學歷啊，是不是

跟數位這邊有關的；第二個是訓練，像他參加過什麼樣的訓練，然

後時間點，我覺得時間點很重要。目前我看到政府裡面的資訊職系，

或者是說我可觀察到的少數的資訊人員，其實那個時代都很久遠，

但是因為他們很久遠，然後現在都變成主管。其實政府資訊室、資

訊處跟現在業界差實在有夠遠。所以我會說他訓練的取得時間點要

有很清楚的時間序；第三個，基本上大部分都是資訊職系嘛，可是

呢你光只有資訊職系，我們也會想要看到說，那他在哪些部會的資

訊職系，就任職機關就對了，歷次的任職機關，這個移動都會需要
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瞭解；那第四個就是他曾經在哪些民間公司任職，而且是跟資訊有

關的，不相干的就可以不用寫。那我覺得這是四個這個資料庫，至

少一定要有的。（H） 

 

再者欄位資料的即時更新也顯得非常重要，如果這些與職能相關的重要資料，

無法即時或盡速地被更新，就算資料運用或是系統運用有多麼強大，都無法真正

發揮預期在人力發展上面的可能效益。 

 

還有就是這個更新的部分。因為以前都是只有異動的時候，他有異

動檔，還有就是初任，所以人事單位這邊，其實它就是被動的，他

不會主動的去 update這些訊息，可是資料庫的 raw data若不精純，

功能設定得很厲害也無法發揮效果。（H） 

 

二、職能儀表板建構的可能性 

有受訪的專家學者強調在運用人事資訊系統欄位之前，需要建構清楚的數位

職能架構。再根據這樣的架構去盤點對應的欄位以及可能介接的外部資料。 

 

應該是那個職能基準要先出來，那個出來以後，我們回過頭來來看

我們的公務人力資料庫，需要哪些欄位，才能夠介接，或者是之後

我們可以去做評估。（H） 

 

若有可能運用人力資料，有專家提醒必考慮使用者的目的。特別有提出私部

門人才儀表板的概念，可以考慮是給主管來使用或是員工個人運用。因著使用者

的不同，可能需要的資料與資訊呈現的重點都會不同。主管比較偏重整體人力資

源的配置與發展；員工個人應該更在意自己職能或訓練的需求，以及如何配合到

自身的職涯發展。 

 

所以說需要具備甚麼樣的功能的話，就是剛剛提到要能夠視覺化，

背後一定是已經經過分析後的 data 讓使用者可以去選擇的，而分

析後的資料還要根據使用者的 level，他是員工個人、他是 team 

leader、他是小主管、中主管、大主管，他是用人單位主管或是業

務單位主管，他們的需求都會不一樣，所以這個其實是非常複雜的。

（I） 

 

那如果從主管的角度也就是從管理的角度來看，這在企業比較好做，

你看你是哪一個單位裡面的用人主管，你就會有你需要看的這些資
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訊，如果你是 HR 的主管，那你也會有你 HR 主管需要去關注整體

人員的數值或是人力的指標，或是我目前有哪些單位需要招募還缺

多少位沒有招募完成，讓這位單位的主管可以一目瞭然的知道目前

的進度或是接下來要做什麼事。（I） 

 

如果從員工的 level 來說，他個人會有一些 key indicator，譬如我

的職涯已經做了多少小時的訓練？假如這家公司有所謂的必修選

修，如果是以職能發展為基礎，我如果一定要達到某一個職能的程

度，那我必須做哪些必修和選修的訓練？那他可以看到我的必修已

經四門修完三門，我選修課已經修了多少時數，我還缺多少？他就

可以一目瞭然的知道他接下來可以做什麼，這是從人才儀表板員工

的角度來看。（I） 

 

為了滿足各種使用者的多元目的，受訪者對於職能儀表板的運用特別強調客

製化與彈性調整的重要性。同時這裡面所呈現的資訊必須是使用者可以輕易掌握

明白的。 

 

我覺得看使用者是誰，因為每一個使用者都知道自己工作的需求是

什麼，所以我剛剛提的概念只是讓資訊來輔助我必需要做的事而已。

所以我才說資訊本身它要非常直覺又容易使用，而且最好能夠客製

化我要用的東西，所以基本上這些使用者都知道他的工作需要哪些

資訊。（I） 

 

這個很考驗建構這個系統廠商的資訊能力，它需要提供夠多的選擇

讓使用者根據需求客製化他們的畫面，而這個畫面必須經由視覺化，

視覺化也是資訊人員一個很大的課題。這個系統要有分析能力、又

要呈現視覺化，又要彈性讓人家去客製，這是理想人才儀表板功能

的基本配備。（I） 

 

受訪者最後更進一步提到，這樣儀表板的資訊提供，對於員工來說必須與其

職涯發展的需要有所整合。而且要更有利於員工來規劃或安排其相關發展的訓練。

受訪者認為職能儀表板要協助同仁清楚晉升發展的訓練可能歷程，並給予充分訓

練資訊或進用的提供。這樣才是職能儀表板更完整的架構與目的。 

 

所以如果資料庫可以直接做到儀表板就可以直接連結資料知道我

現在是三職等，那下一步譬如說五職等，我就必須要去確認我通過
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哪些法定訓練。企業是可以做到這樣，政府可能也可以，但資料散

布在各處。因為其實文官學院辦的法定訓練很早就會把期程定出來

了，所以更好的方法是我的儀表板出來以後，還會告訴我還有哪些

法定訓練還沒有上，也可以告訴我是幾月幾日在哪裡有辦，我就可

以直接點連結進去報名。（I） 

 

三、跨機關資料串連的重要與可能的問題 

受訪者對於儀表板運用的關鍵基礎特別強調人力資料的整合或接合。這會涉

及到跨機關部門的合作，以及彼此之間資訊系統或資料介接的可能與限制。特別

是許多人力資料涉及到許多個資，甚或可能會涉及到國安問題。因此資料要能介

接運用就會涉及到界限的問題。 

 

這個是整個資料的串接和便利度的一些考量，最理想的方式就是讓

人家很直覺性的馬上看到我要的資訊，如果我要馬上行動我也可以

馬上行動，這是個人層面的部分。在這個儀表板上政府也可以去推

播目前覺得重要的訓練，包括結合既有的公務人力資料庫和銓敘部

的資料庫它也會有自己整個的背景資料，所以它也會知道說這個人

員的位子在哪裡。這個概念就像 youtube 會推薦我們一些東西，就

是說它背後已經做了一些運算，你喜歡什麼樣的課程然後推這些建

議課程給你，企業現在要做的就是這樣。（I） 

 

但這會涉及到 boundary 問題，我人總為什麼要把我的資料庫，開

放給你看呢？這個其實是有個資，而且是國安問題，但是現實就是

說，我就不知道你房子裡面長什麼樣，你問我這裡要不要加一盆花，

要不要放一個盆栽，我怎麼告訴你？。（H）
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第五章 資訊人才職能架構、評鑑、培訓 

第一節 職能項目架構 

一、職能架構 

本計畫針對過去相關研究進行回顧，初步擬定了一個以「技術、管理、共通

職能」以及基層、中階、高階資訊人力（或簡稱「基層人員、中階人員、高階人

員」）為主要分類的職能架構，透過深度訪談諮詢相關領域的專家學者關於該架

構的合適程度，並獲得多數受訪者的認同。因此本計畫後續的發展，將以下表 33

的分類為基礎，進行職能架構的設計。 

表 33：職能分類 

職能類別 人力層級 

技術類職能 基層資訊人員 

中階資訊人員 

高階資訊人員 

管理類職能 基層資訊人員 

中階資訊人員 

高階資訊人員 

共通性職能 全體資訊人力 

資料來源：本計畫。 

不同層級的資訊人力，在技術、管理等不同的面向上有不同的職能需求。以

下將依照人力的層級，分別討論在原本的職能架構之下，有哪些職能項目是應該

列入職能架構的範圍。 

二、共通性職能 

本計畫爬梳過去文獻，整理出資訊人員跨層級的共同性職能應至少包含「跨

域管理」與「數位內容產製」。除此之外，可以納入資訊人員共同性職能的，還

有「基本工作技能」（basic working skills），包含溝通技巧、簡報技巧、積極的工

作態度、問題解決能力，以及對相關法規的認識與熟悉（受訪者 B）。這些能力

面向不限定資訊人員的層級，而是跨層級所需，且需要的程度並沒有跨層級的差

別。例如，對於基層人員的簡報技巧要求，可能和中階人員、高階主管是相差無

幾的。 
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這些基本工作技能亦可說並非針對資訊人力，而是所有人都必須具備的工作

技能。因此關於共同性職能的部分，可說是非資訊人員專屬，而是一般性的職能。 

唯一比較例外的是對於相關法規的認識與熟悉，與資訊人員的特定專業需求

有關。資訊人員需要熟悉的法規可分為兩個部分：資訊相關的法規，以及與業務

相關的法規。前者包含了個資法、資安法等與資訊人員的專業完全相關的部分。

受訪者強調： 

 

像個資法第 12 條就寫得很詳細，要求你要做好麼資料的保存。但這

些規定不見得很多人都懂怎麼去保存，也不知道有哪些法規有提到這

些。其他業務人員也許不用懂那麼多，那資訊部門是一定要去為業務

部門整理出來，哪些是一定要去關注的法條。刑法 36 章妨害電腦使

用罪，這章也是資訊人員基本上要懂的東西。（B） 

 

換言之，資訊人員必須特別熟悉這些與業務相關的法條，除了自己業務的處

理有需要之外，也必須肩負為業務部門把關的責任，才能扮演好機關幕僚的角色。 

 

除了資訊相關的法規，另有與業務相關的法規必須熟悉。這就是資訊

人員必須依照自己服務機關的業務範圍，去熟悉相關的法條。這麼做

的好處是，當資訊人員必須要跟業務人員溝通的時候，瞭解這些業務

相關法規有助於和業務部門的溝通，且能夠依此提出方案流程的改善

建議，或為業務單位設想有效益的提案。（B） 

 

基於以上論述，本計畫認為，資訊人員不分層級的共通性職能主要包含兩個

類別： 

1、 非資訊特定職能：任何工作都需要的基本工作職能，包含溝通技巧、簡

報技巧、積極的工作態度、問題解決能力，以及跨域治理能力。 

2、 資訊特定職能：特別專指資訊人員必須具備的職能，包含對資訊法規的

熟悉、對業務法規的熟悉，以及數位內容產製。 

本計畫將共通性職能修正為以下內容（如表 34）： 

表 34：修正後共通性職能範圍 

類

別 

職能

項目 

建議適

用層級 

職能描述 

共

通

職

基本

工作

職能 

全體資

訊人力 

溝通技巧、簡報技巧、積極的工作態度、問題解決能力

等一般性職場所需技能。 
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類

別 

職能

項目 

建議適

用層級 

職能描述 

能 

 法規

與實

際運

用 

全體資

訊人力 

包含資訊相關法規與業務相關法規。 

 跨域

管理 

全體資

訊人力 

針對現有或新興的數位化需求，針對組織內部的跨業務

與資訊單位、橫跨不同的政府組織（包括平行與垂直的

政府機關）、或跨出政府機關與民間組織（營利企業、

非營利、社區等），規劃與執行相關的方案合作、資訊

交流、與資源協調統籌。 

 
數位

內容

產製 

全體資

訊人力 

能創作與編輯數位內容，瞭解版權與執照等數位資料運

用的相關規定，以促進與整合資訊與內容到既有的知識

體。 

資料來源：本計畫。 

三、專業職能 

(一)  基層人員 

在基層資訊人員部分，主要對象指涉我國政府機關委任與薦任的非主管職位

資訊人員。除了必須具備共通性職能之外，此層級人員的職能以技術類與管理類

為核心，亦即開始強調特別屬於資訊人員專業能力。 

在技術類方面，除了已經被本計畫列入的資訊安全與倫理、資料管理、服務

驗收等項目之外，必須考量一些與雲端科技發展相關的職能，例如雲端管理、系

統雲端程序架構等。由於雲端科技已經成為必然的趨勢，未來政府無論是自建機

房，或是租用外部廠商建構的機房，都需要有具備系統分析架構雲端系統架構能

力、雲端資源管理能力的人員。因此基層人員有必要瞭解這些雲端相關的基礎建

設，例如 SaaS、PaaS、和 IaaS。 

 

以學科來說，軟體人員對於軟體工程所有東西都要懂，例如系統分析

架構、前端後端、測試、UI 甚至是資安，他都要有概念，那如果是硬

體人員，他可能對於網路基礎環境或者是雲端服務都有一些基本款的

概念。（E2） 

 

個人認為在技術面，未來像雲端管理、系統雲端程序架構應該是蠻需
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要的，整體比較偏向基礎建設的部分，如 SaaS、PaaS 和 IaaS。不管

未來政府機關自建機房或租用廠商所建構之雲端機房時，皆須具有雲

端資源管理及雲端系統架構的能力。（A） 

 

從上述受訪者的回應可知，雲端科技是近年來的新興趨勢，這也代表著政府

資訊人員的技術職能，必須能夠跟的上時代趨勢的需求，每兩年檢視技術職能需

求的變化是必須的。 

此外，由於政府機關許多資訊業務為委外辦理，因此資訊人員多扮演專案管

理的角色，必須具備相關的管理只能，包含計畫管理、專案管理、敏捷管理等。 

 

至於比較基層的人才，除了技術面外，也許基礎的管理職能也是有需

要的，例如計畫管理、專案管理等，這幾年也有許多新的管理概念，

如敏捷管理（Agile），這些都是基層人員需要多培力的部分，建議研

究團隊在設計的時候也可以多考量。（A） 

 

值得注意的是，雖然上述職能項目能夠涵蓋多數機關基層資訊人員所需的職

能範圍，但實務上不同機關規模亦可能影響其中資訊人員所需要的職能項目。受

訪者指出，當機關規模較大的時候，由於業務的複雜程度通常會相對提高，因此

對於更高階的管理能力的需求就會增加： 

 

我認為規模變大的時候，他就沒有辦法深入做技術的事，會變成說現

在他的職等很高需要更高階的管理的能力，但是他在受訓的時候不一

定有這個機會。（C） 

 

從上述受訪者的回應可知，當機關規模較大，機關對於資訊人員的管理類型

的職能需求提高，但這些資訊人員卻可能因為這些更高層次的職能需求非一般機

關需要的程度而缺乏訓練機會。因此本計畫認為，若需要考慮各層級、各規模機

關通用的資訊人員職能，應保留職能架構充分的彈性，避免將職能鎖死在層級或

類別之中，失去調整與應用的彈性。因此，本計畫將部分中階資訊人力所需職能，

列入基層資訊人力亦可能需要的職能範圍（如錯誤! 找不到參照來源。）。 

表 35：修正後基層人員職能範圍 

類

別 

職能

項目 

建議適

用層級 

職能描述 

技

術 

資訊

安全

基層資

訊人力 

在數位環境中維護設備、內容、個人資料與隱私。維護

身心健康，並能覺察數位科技相關的社會福祉與社會包
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類

別 

職能

項目 

建議適

用層級 

職能描述 

與倫

理 

容（social inclusion），與數位科技及其應用對環境的影

響。 

 

資料

管理 

基層資

訊人力 

能清楚表達資訊的需求，蒐集、檢索、存取、管理、組

織數位資料、資訊與內容，能識讀資料內容的品質及其

間的關聯性，並加以運用。 

 

系統

分析

與設

計 

基層、

中階資

訊人力 

資訊系統的定義與設計，是為了滿足在任何公開或私有

脈絡中的既定業務需求，並在符合成本、安全及永續的

情況下遵守組織所定的標準，以漸進及合乎邏輯的方式

進行資訊系統及其介面（interfaces）的整合與測試，以

提供營運服務。 

 服務

驗收 

基層資

訊人力 

達到已確認的服務驗收標準，且服務供應者在其部署就

位後即可提供新服務。服務驗收標準用於保證服務能滿

足所定義的服務要求，包括功能性、運作支持、性能及

質量。  

管

理 

需求

分析 

基層資

訊人力 

能辨識數位環境中的需求與問題，加以因應與處理。能

辨識與評估最新的與崛起中的數位科技、產品、服務、

方法與技術，並評估其價值、風險與運用。 

  

基層/中

階資訊

人力 

對業務目標、功能與流程，及其所產生的資訊，進行業

務調查分析，從而確定流程與系統的改進需求，降低成

本且提高其永續性，並確保潛在的業務效益。 

 風險

管理 

基層資

訊人力 

理解並遵行數位治理風險評估與管理的策略、標準與指

引；辨識潛在的風險，並能執行基礎的風險評估；即時

回報及因應風險問題，以降低其負面影響。 

  基層/中

階資訊

人力 

發展數位治理風險評估與管理的策略、標準與指引；確

保數位治理風險評估與管理的遵行；滾動精進與發展風

險評估與管理的機制。 

 

專案

管理 

基層資

訊人力 

提供有關外部產品服務的採購或委託，提供商業規範、

確保遵守法規、與實施標準化採購流程，充分考慮委託

及供應兩方的問題和需求，以確保供應方成功交付委託

所需的產品或服務。 
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類

別 

職能

項目 

建議適

用層級 

職能描述 

  

基層/中

階資訊

人力 

發展與傳遞相應的專案計畫與服務組合，以支持特定的

業務策略與目標，包括確認、監測與審查方案的範圍、

成本、進度、資源、相互依存關係與風險。 

 

持續

管理 

基層資

訊人力 

提供持續不中斷服務的計畫與支持，包括識別關鍵業務

流程的資訊系統、測試與維護，以保持服務水準的穩

定。 

  

基層/中

階資訊

人力 

提供持續不中斷服務的計畫與支持，包括識別關鍵業務

流程的資訊系統，評估其可用性、完整性與機密性等潛

在風險，以及協調流程與應變計畫的設計、測試與維

護，以保持服務水準的穩定。 

資料來源：本計畫。 

(二)  中階人員 

中階人員和基層人員所需的職能，其實有許多重疊之處。最明顯的一處，便

是中階人員亦有技術方面職能的需求，展現在是否有能力作外包的驗收之上。 

 

對中階人員來說是如何進行驗證的技術，雖然即便是委外，委外也是

需要有驗證的能力，我發現有很多驗收的能力其實不是那麼落實。（C） 

 

中階人員對於外包的專案必須負責把關，因此驗收能力並非僅有基層人員需

要。這也揭櫫了不同層級人員所需要的職能項目勢必重疊的事實。 

中階人員和基層人員對職能需求的最大差別，在於中階人員除了也需要基本

的技術能力之外，更需要對業務流程的改善能力，對專案管理能力的需求也更強。 

 

中、低階的資訊主管，除要有技術能力，更須培養對業務的流程改善

的技能，很多資訊部門人員對於專案需求，多數都會尊重業務部門，

業務部門要求怎樣設計皆依其意見，但這樣會讓很多資訊化效益大打

折扣，無法做到流程的簡化效益。所以資訊人員要去溝通之前就要去

了解業務的法規及流程，納入技術思考後提出簡化後的流程建議，才

能去溝通，這樣我們業務流程資訊化的效益才能顯現出來。（B） 

 

中階應偏重的是如何管理人員管理專案的能力，更高階的主管其實在

專案進入了通常他反而是不會的，到組長以上的等級真正的進度可能

都是在科長這裡。（C） 
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中階人員必須要承擔資訊業務的成果，亦即無論是外包的專案、對業務單位

提供的服務，其成果與進度的管理最主要的負責人都是中階的主管。這群中階的

主管是帶領基層人員完成任務的管理者。因此，中階人員除了必須具備基層人員

必要的技術相關知識，同時也必須能夠掌握更高階的管理能力，有辦法與業務單

位溝通需求，同時站穩資訊專業的立場。 

同樣的，中階的主管也有可能必須肩負、具備高階主管的職能，尤其在預算

或人力規模比較大的機關。受訪者表示： 

 

我覺得以分級來區分職能架構的方式沒有特別需要做改變，雖然跟其

他行政職掌大部分相同，但建議中階或高階主管的差異不一定是以職

等來劃分。像我們大的組有六、七十人，規模比很多部會處長的管轄

範圍還大，經費規模也比較大。而國稅局的資訊科科長管理的人數大

約有 40 人左右，雖然他的職等不高，但他管的人比其他機關資訊主

管還多。所以也許除了職能區分之外，預算規模或者是管轄人力範圍

也可以做一個考量，因為他實際上做的是大主管的工作，所以在分級

的訓練的時候是可以做一些彈性的變化。（C） 

 

基於以上分析，本計畫修正中階人員職能架構如下表 36。 

(三)  高階主管 

高階主管的角色主要在於政策走向的策略性規劃。為了要能勝任這樣的角色，

他們必須要有一定程度的技術基礎，尤其是在知識類的職能必須要具備。 

 

其實高階的話他軟硬體都要有概念才有辦法規劃，但是他當然不用那

麼細。（E2） 

 

高階資訊主管的核心職能在於策略式、願景式的提供資訊政策發展的方向，

尤其必須具備資源盤點與規劃、取得、配置的能力。高階資訊主管的範圍，甚至

可以把機關的「副首長」納入考慮。我國許多機關若有不只一位的副首長設計，

經常其中一位會定位為「資訊副首長」（類似 CIO）的角色。這位副首長扮演 CIO

的角色，負責資訊資源的配置、必要的時候在機關內爭取資訊經費或其他資源，

因此需要高階的組織管理、資源配置、跨域治理與溝通協調能力。 

 

只是在維持研究量能的前提下，若能增加對『督導資訊高階主管的副

首長（類似 CIO 角色）』的職能研究會更好。原因如下：1、主要係

因以個人過去的經驗來看，許多資訊資源的配置需要透過 CIO 的支

持與調配。2、例如資訊單位的主管在機關內爭取經費時需要透過這

位 CIO 的支持。（A） 
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高階資訊主管就要有更高的視野去為機關、社會做出以民眾為中心

（citizen centric）的新種業務企劃。（B） 

 

從上述受訪者的言論可知，高階資訊主管與一般高階主管最主要的差別，應

該就在於對資訊業務與技術的相關知識，以及對於資訊政策有願景規劃、資源配

置的能力。 

本計畫將高階人力的職能需求修正如下表 36。 

表 36：修正後中、高階人員職能範圍 

類

別 

職能項

目 

建議適

用層級 
職能描述 

技

術 

資訊安

全與倫

理 

中階資

訊人力 

保護資訊與資料在儲存與傳輸過程中的完整性、可用

性、真實性、不可否認性（nonrepudiation）與機密

性，以務實且有效率的方式管理風險，確保利害關係

人的信心，包括透過設計，執行滲透測試，評估組織

漏洞。 

中/高階

資訊人

力 

為維護安全所採取控制與管理之策略選擇、設計、與

調整，以維護 IT 的安全性、保密性、完整性、可用

性、課責性與相關準則。 

資料管

理 

中階資

訊人力 

為確保組織資料與資訊的安全性、完整性與可用性，

管理各種形式的資料與資訊，分析資訊結構，包括分

類、資料與後設資料（metadata），以及管理組織資

訊資產之創新方法的開發。 

中/高階

資訊人

力 

建立與溝通組織的資料管理策略與規範，並明晰組織

內外部相關規範對資料運用的影響；在策略層次清楚

說明支持組織或業務發展策略與功能的資料需求；為

資料管理相關規範、標準、實踐準則的遵循負責。 

服務驗

收 

基層/中

階資訊

人力 

達到已確認的服務驗收標準，且服務供應者在其部署

就位後即可提供新服務。服務驗收標準用於保證服務

能滿足所定義的服務要求，包括功能性、運作支持、

性能及質量。  
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類

別 

職能項

目 

建議適

用層級 
職能描述 

系統分

析與設

計 

中階資

訊人力 

資訊系統的定義與設計，是為了滿足在任何公開或私

有脈絡中的既定業務需求，並在符合成本、安全及永

續的情況下遵守組織所定的標準，以漸進及合乎邏輯

的方式進行資訊系統及其介面（interfaces）的整合與

測試，以提供營運服務。 

新興技

術監測

與評估 

中/高階

資訊人

力 

識別新興硬體、軟體、通訊科技的產品、服務、與方

法，並評估其關聯性與潛在價值，作為推動業務、改

進績效與永續發展的途徑，促進組織員工乃至業務管

理層對於新興科技的認知。 

管

理  

需求分

析 

中階資

訊人力 

對業務目標、功能與流程，及其所產生的資訊，進行

業務調查分析，從而確定流程與系統的改進需求，降

低成本且提高其永續性，並確保潛在的業務效益。 

持續管

理 

中階資

訊人力 

提供持續不中斷服務的計畫與支持，包括識別關鍵業

務流程的資訊系統，評估其可用性、完整性與機密性

等潛在風險，以及協調流程與應變計畫的設計、測試

與維護，以保持服務水準的穩定。 

中/高階

資訊人

力 

識別評估關鍵業務流程的資訊系統可用性、完整性與

機密性等潛在風險，以及協調流程與應變計畫的設

計、測試與維護。 

系統開

發專案

管理 

中階資

訊人力 

確保以適當的標準、方法與程序，改進資訊系統與軟

體開發工作的效率，藉由專注於進行流程定義、管

理、可重複性與測量從而改善其品質。  

風險管

理 

中階資

訊人力 

發展數位治理風險評估與管理的策略、標準與指引；

確保數位治理風險評估與管理的遵行；滾動精進與發

展風險評估與管理的機制。 

中/高階

資訊人

力 

指導數位治理風險評估與管理策略的發展與運作；領

導與提供數位治理風險評估的專業、指引與資源；辨

識與監測環境與發展趨勢，並主動評估其對數位治理

的影響。 
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類

別 

職能項

目 

建議適

用層級 
職能描述 

企業架

構 

中階資

訊人力 

創建、更新與維護組織整體的業務與 IT 架構，使其

符合組織未來發展的核心原則、方法與模式，並設計

溝通高階運作的組織結構與流程，俾利滿足當前與未

來需求之整合方案的設計與發展。 

策略管

理 

中/高階

資訊人

力 

制訂策略，促使資通訊科技或資訊系統（簡稱 IT）

的規劃與業務發展計畫相連結，進而促成該策略的推

動與執行，並與利害關係人溝通目標、課責與進程的

控管，將此策略管理嵌入實務中。 

 

績效管

理 

中/高階

資訊人

力 

優化人員績效，包括能力評定、團隊融入、任務分

派、指導、支持、指引、激勵，並監督預期效益的有

效實現。 

資料來源：本計畫。 

(四)  資訊人員職能架構建立模式 

為瞭解各職能項目重要程度的差異，本計畫透過問卷調查，詢問各級資訊人

員認知的職能排序。職能依照基層、中階、高階分別排序，每一層級的職能都由

該層級人員以及上一層級人員分別填寫；例如，基層職能由目前的基層資訊人員，

以及中階資訊人員填寫；中階職能由中階資訊人員以及高階人員填寫；高階職能

則僅由高階人員填寫。 

所調查的職能項目由文獻以及專家訪談彙整之結果，分為技術、管理與共通

性職能三大類。技術職能包含了：資訊安全與倫理、資通訊網路管理、資料管理、

系統分析與設計、服務驗收，以及新興技術監測與評估；管理類職能包含：風險

/危機管理、需求分析、專案管理、營運持續管理、策略管理、績效管理、永續管

理，以及企業架構。共通性職能包含：人際溝通、團隊合作、法規與實際運用、

品格連結/公務倫理、跨域管理，以及數位內容產製。 

由於前述的訪談結果顯示，政府機關的規模、層級可能會影響資訊人員工作

的內容，進而影響所需要的職能，因此本計畫除了依照中央與地方將資訊人員分

群，在地方政府上另外將直轄市政府資訊人員與非直轄市政府資訊人員分開分析。 

以下分析將依照資訊人員機關層級進行討論，並分別以人員的層級以及職能

的類別進行分析。 
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1、 全國資訊人員職能排序分析 

首先，從整體資訊人員的角度分析（參見表37）。在技術類職能的部分，

對基層最重要的前三名為：資訊安全與倫理、資通訊網路管理，以及資料管

理。相對不重要的三名，則為系統分析與設計、服務驗收，以及新興技術監

測與評估。在中階主管部分，前三名重要的職能為資訊安全與倫理、資通訊

網路管理，以及系統分析與設計；其中系統分析與設計在基層人員的職能排

序中為第四名，可見該職能到了層級較高的中階主管重要性增加。資料管理、

新興技術監測與評估，以及服務驗收則是中階主管認為重要的後三名。高階

主管的前三名重要職能為資訊安全與倫理、新興技術監測與評估，以及資料

管理。 

從職能在各階層人員的排序來看，資訊安全與倫理被各階層人員皆視為

最重要的職能項目，可見這是政府資訊人員最核心的技術職能項目。在基層

人員部分，資通訊網路管理、資料管理，以及服務驗收等四個項目，應該是

基層資訊人員的技術核心職能，因為這些職能項目在基層人員的重要性排序

比其他兩個層級來的高。中階主管層級最核心的技術職能應為資通訊網路管

理以及系統分析與設計，這兩個職能在中階管理人員中排序最前。高階人員

的核心技術職能應為新興技術監測與評估，這個職能在高階人員部分排名僅

次於資訊安全與倫理，而其他階層人員皆將這個職能項目排在倒數兩個序

位。 

管理類型職能對基層人員而言，最重要的前三名包含了需求分析、風險

/危機管理，以及專案管理，而績效管理、永續管理以及企業架構是相對不重

要的前三名。對中階主管來說，最重要的是風險/危機管理、專案管理、營運

持續管理，最不重要的策略管理續管理以及企業架構。高階人員最重要的是

策略管理、風險/危機管理，以及績效管理，最不重要的是永續管理、企業架

構、以及需求分析。 

從職能在各階層人員的排序來看，風險/危機管理是各層級人員皆重視

的職能項目，可以說是各階層人員都必須具備的管理類型職能。基層人員最

重要的管理職能項目為需求分析以及專案管理，這兩類職能在基層人員的重

要性相較於其他層級人員來的高。在中階主管部分，最核心的管理職能包含

專案管理，以及營運持續管理。高階人員則是以策略管理、績效管理、永續

管理、企業架構較為關鍵。可見管理類的職能確實重要性往高層靠攏。 

共通類職能在各層級的重要性差異不大，其中人際溝通、團隊合作，無

論是在基層、中階、高階，皆為前兩名重要的職能。人際溝通在基層人員部

分為第一名，在中階與高階部分為第二名。團隊合作則在中階和高階部分排

名第一，在基層人員排第二名。 
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在中階與高階層級，另外必須重視跨域管理。法規與實際運用、品格廉

潔/公務倫理等職能項目在各階層皆為中等重要。跨域管理在中階與高階層

級人員為第三重要，在基層人員則重要程度稍低。數位內容產製則在各階層

的排序皆在最末。 

表 37：全國各級資訊人員職能排序 

  基層 

（N=1329） 

中階 

（N=252） 

高階 

（N=45） 
  分數 排序 分數 排序 分數 排序 

技術 

資訊安全與倫理 1.65 1 1.78 1 2.22 1 

資通訊網路管理 1.52 2 1.25 2 0.78 4 

資料管理 1.04 3 0.84 4 0.96 3 

系統分析與設計 0.86 4 0.89 3 0.27 6 

服務驗收 0.58 5 0.53 6 0.60 5 

新興技術監測與評估 0.36 6 0.63 5 1.04 2 

管理 

風險/危機管理 2.02 2 2.06 1 1.91 2 

需求分析 2.08 1 1.36 4 0.67 8 

專案管理 1.86 3 1.78 2 1.16 4 

營運持續管理 1.67 4 1.73 3 1.11 5 

策略管理 0.70 5 1.08 6 2.04 1 

績效管理 0.68 6 1.12 5 1.22 3 

永續管理 0.63 7 0.65 7 1.07 6 

企業架構 0.36 8 0.23 8 0.82 7 

共通 

人際溝通 1.65 1 1.48 2 1.40 2 

團隊合作 1.45 2 1.68 1 1.44 1 

法規與實際運用 0.99 3 0.86 4 0.93 4 

品格廉潔／公務倫理 0.89 4 0.77 5 0.78 5 

跨域管理 0.62 5 0.90 3 1.18 3 

數位內容產製 0.40 6 0.30 6 0.27 6 

註 1：基層意指委任與薦任非主管層級人員，中階意指薦任主管人員，高階意指簡任人員。 

註 2：基層職能意見來自於委任、薦任非主管人員以及薦任主管，中階職能意見來自於薦任主

管以及簡任人員，高階職能意見來自於簡任人員。 

資料來源：本計畫。 

2、 中央政府機關各級資訊人員職能排序分析 

由於資訊機關單位在不同政府層級有不同階層、規模的編制，且任務的

類型與影響範圍亦有差異，因此除了整體分析以外，尚需要從不同的政府組

織層級來分析各階層人員職能的需求（參見表38、表39及表40）。 

首先從中央政府機關資訊人員的職能需求進行分析（參見表38）。技術

類職能，在基層人員部分，系統分析與設計的職能需求較全體資訊人員排名
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較前，而資料管理職能則調降一個序位。其餘技術職能排序相同。而中階人

員差別最大的，應該在於對新興技術監測與評估的職能需求上升至第四名，

而資料管理職能需求則下降至第五名。從新興技術監測與評估的職能重要性

上升來看，在中央機關中階資訊主管對環境變化的監測能力的需求較高。而

高階資訊人員的各項職能排序則與整體排名差異不大。資訊安全與倫理同樣

被各層級人員列為第一重要職能。 

在管理職能部分，中央政府機關基層資訊人員的職能排序和整體排名差

異不大。中階層級主管的職能排序和整體排名則有較明顯的落差：需求分析

落至第六名，而策略管理和績效管理的排名皆上升。從需求分析的職能重要

程度下降、策略管理和績效管理的職能重要程度上升的結果來看，中央政府

中階資訊主管的角色，已經開始接近高階資訊人員的管理職能角色。而高階

資訊人員和其他階層資訊人員的職能類型差異也更為明顯，例如需求分析、

專案管理，顯著較其他階層排序偏後，而策略管理和績效管理則顯著排序較

前。永續管理的職能需求在中央政府機關也較整體高階人力來說排序較前。

共通性職能同樣在個層級人員差異不大。 

從這些排名差異來看，中央機關高階資訊人員的角色和基層與中階人員

的差異明顯，更重視高階的、策略性的管理能力。 

表 38：中央政府各級資訊人員職能排序 

  基層 

（N=578） 

中階 

（N=115） 

高階 

（N=27） 
  分數 排序 分數 排序 分數 排序 

技術 

資訊安全與倫理 1.63 1 1.73 1 2.15 1 

資通訊網路管理 1.41 2 1.14 2 0.78 3 

系統分析與設計 1.00 3 0.97 3 0.33 6 

資料管理 0.99 4 0.71 5 0.63 5 

服務驗收 0.59 5 0.55 6 0.67 4 

新興技術監測與評估 0.38 6 0.80 4 1.33 2 

管理 

風險/危機管理 1.92 3 2.18 1 2.15 1 

需求分析 2.08 1 1.09 6 0.33 8 

專案管理 2.00 2 1.79 2 1.04 6 

營運持續管理 1.72 4 1.77 3 1.19 4 

策略管理 0.62 6 1.09 5 2.07 2 

績效管理 0.66 5 1.30 4 1.48 3 

永續管理 0.60 7 0.49 7 1.07 5 

企業架構 0.40 8 0.30 8 0.67 7 

共通 

人際溝通 1.70 1 1.49 2 1.48 1 

團隊合作 1.50 2 1.83 1 1.44 2 

法規與實際運用 0.94 3 0.83 3 1.07 4 
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  基層 

（N=578） 

中階 

（N=115） 

高階 

（N=27） 

品格廉潔／公務倫理 0.84 4 0.78 4 0.89 5 

跨域管理 0.63 5 0.77 5 1.07 3 

數位內容產製 0.39 6 0.29 6 0.04 6 

註 1：基層意指委任與薦任非主管層級人員，中階意指薦任主管人員，高階意指簡任人員。 

註 2：基層職能意見來自於委任、薦任非主管人員以及薦任主管，中階職能意見來自於薦任主

管以及簡任人員，高階職能意見來自於簡任人員。 

資料來源：本計畫。 

3、 直轄市政府各級資訊人員職能排序（參見表 39） 

直轄市政府資訊人員和中央政府機關資訊人員表現出不一樣的職能重

要性排序。首先在技術類職能方面，直轄市政府各階層資訊人員的技術職能

需求幾乎沒有顯著的差別，最重要的前三名和最不重要的前三名排序皆相

同，各層級之間僅有系統分析與設計這個職能，在高階人員的重要性較其他

層級低了兩名，其餘職能的名次誤差皆在一名之內。各層級的技術職能需求

差異不明顯。 

在管理類型職能部分，各層級間差異比較明顯的職能包含風險/危機管

理和策略管理；風險/危機管理在整體、中央政府機關皆被各層級人員視為前

二名重要的職能，然而該職能在直轄市政府的中階資訊人員排序掉到第三，

在高階人員中掉到第五，反而是需求分析在成為直轄市政府各階層人員皆排

序在前的重要職能；需求分析甚至在中階和高階人員的排序中也獲得第一

名、第二名的排序，該職能在中央政府以及整體資訊人員當中都是排名在後

段的名次。 

共通性職能反而和中央政府層級有不太一樣的排序：跨域管理在高階人

員部分的職能排序相較於整體和中央政府來得高，也因此突顯出高階資訊人

員的職能需求和基層與中階資訊人員職能需求的差異。 

從各階層的職能排序來看直轄市中階人員和基層人員的職能需求相當

接近，尤其在技術和管理類型職能部分，排序可說是幾乎一致。高階人員部

分雖然在策略管理的職能需求有較高的排名，但整體來說職能排序和基層與

中階人員的差異不如中央政府層級來得明顯。 

表 39：直轄市政府各級資訊人員職能排序 

 
基層 

（N=554） 

中階 

（N=103） 

高階 

（N=15） 

分數 排序 分數 排序 分數 排序 

技術 

資訊安全與倫理 1.64 1 1.74 1 2.27 1 

資通訊網路管理 1.60 2 1.38 2 0.80 3 

資料管理 1.07 3 1.00 3 1.67 2 
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基層 

（N=554） 

中階 

（N=103） 

高階 

（N=15） 

分數 排序 分數 排序 分數 排序 

系統分析與設計 0.80 4 0.83 4 0.13 6 

服務驗收 0.57 5 0.53 5 0.53 4 

新興技術監測與評估 0.33 6 0.44 6 0.40 5 

管理 

風險/危機管理 2.07 1 1.68 3 1.07 5 

需求分析 2.06 2 1.97 1 1.47 2 

專案管理 1.84 3 1.96 2 1.40 3 

營運持續管理 1.65 4 1.59 4 1.00 6 

策略管理 0.73 5 1.04 5 1.87 1 

績效管理 0.67 6 0.90 6 0.93 8 

永續管理 0.65 7 0.70 7 1.27 4 

企業架構 0.33 8 0.16 8 1.00 7 

共通 

人際溝通 1.61 1 1.46 2 1.13 3 

團隊合作 1.45 2 1.73 1 1.33 1 

法規與實際運用 0.98 3 0.77 4 0.80 4 

品格廉潔／公務倫理 0.91 4 0.70 5 0.73 5 

跨域管理 0.66 5 1.02 3 1.33 2 

數位內容產製 0.39 6 0.33 6 0.67 6 

註 1：基層意指委任與薦任非主管層級人員，中階意指薦任主管人員，高階意指簡任人員。 

註 2：基層職能意見來自於委任、薦任非主管人員以及薦任主管，中階職能意見來自於薦任主

管以及簡任人員，高階職能意見來自於簡任人員。 

資料來源：本計畫。 

4、 非直轄市地方政府各級資訊人員職能排序（參見表 40） 

非直轄市地方政府資訊人員的職能排序，同樣和中央有不一樣的重點。

在技術類職能方面，基層和中階人員對於職能的排序完全一致，高階人員則

不同。相較於基層與中階人員，高階人員更重視資料管理與新興技術監測與

評估；高階人員對資料管理能力的重視，和直轄市高階資訊人員相似，但對

於新興技術監測與評估的重視則與直轄市高階資訊人員相反，但與中央機關

高階資訊人員相似。不過因為非直轄市高階資訊人員的有效樣本數僅有3份，

因此關於高階職能的排序參考價值有限。 

在管理類職能方面。基層與中階人員同樣有類似的排序，不過在需求分

析、專案管理、營運持續管理三項職能互有先後，差別比較大的是基層人員

對需求分析較為看中，而中階人員則較看重專案管理。高階人員的職能排序

和基層與中階的差異較為明顯，策略管理排名第一，關於企業架構的排序也

比基層與中階排序靠前。 
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在共通性職能部分，非直轄市政府資訊人員對於跨域管理的職能需求和

直轄市政府資訊人員一樣，都有較為前面的排名；尤其在中階人員對跨域管

理的需求，在中央政府排名為第5，但在直轄市政府與非直轄市政府皆排名

第3。可見在地方政府中，從中階人員開始，對跨域管理的需求就相當明顯。 

表 40：非直轄市地方政府各級資訊人員職能排序 

 

基層 

（N=197） 

中階 

（N=33） 

高階 

（N=3） 

分數 排序 分數 排序 分數 排序 

技術 

資訊安全與倫理 1.66 1 1.82 1 2.33 1 

資通訊網路管理 1.60 2 1.35 2 0.78 3 

資料管理 1.07 3 0.94 3 1.44 2 

系統分析與設計 0.75 4 0.82 4 0.17 6 

服務驗收 0.57 5 0.51 5 0.50 5 

新興技術監測與評

估 
0.34 6 0.48 6 0.61 4 

管理 

風險/危機管理 2.10 1 1.96 1 1.56 2 

需求分析 2.07 2 1.58 4 1.17 4 

專案管理 1.74 3 1.77 2 1.33 3 

營運持續管理 1.64 4 1.69 3 1.00 7 

策略管理 0.76 5 1.07 5 2.00 1 

績效管理 0.70 6 0.97 6 0.83 8 

永續管理 0.66 7 0.78 7 1.06 6 

企業架構 0.33 8 0.18 8 1.06 5 

共通 

人際溝通 1.62 1 1.47 2 1.28 3 

團隊合作 1.41 2 1.55 1 1.44 1 

法規與實際運用 1.04 3 0.88 4 0.72 4 

品格廉潔／公務倫

理 
0.92 4 0.76 5 0.61 5 

跨域管理 0.61 5 1.01 3 1.33 2 

數位內容產製 0.40 6 0.31 6 0.61 5 

註 1：基層意指委任與薦任非主管層級人員，中階意指薦任主管人員，高階意指簡任人員。 

註 2：基層職能意見來自於委任、薦任非主管人員以及薦任主管，中階職能意見來自於薦任主

管以及簡任人員，高階職能意見來自於簡任人員。 

資料來源：本計畫。 
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(五)  資訊人員職能架構的再收斂 

問卷調查的結果顯現不同階層的資訊人員確實有不同的職能需求，然而在各

階層的核心職能部分在不同層級的政府機關亦呈現不同的重要性排序；為了得到

資訊更為清楚的職能架構，本研究以焦點座談形式，邀請了不同機關層級的資訊

單位主管，共同研商討論，並得出以下重要結論： 

1、 基層人員以跨單位可用、簡單通用的工具性職能為主。 

焦點團體專家在會議中談到，從現場的人力需求狀態來看，許多的地方

機關經常面臨基層人力不足、需要新進即戰力的情況，因此最需要的便是能

夠跨單位的、工具性、技術性的基礎能力。這類型的職能可以說是資訊人員

的專業基礎能力，具備能夠跨不同業務類型單位通用的特質，而且多集中於

工具性、技術性的職能。 

2、 中階管理者以專案管理為主要職能。 

中階管理者最重要的任務以專案管理為主，必須對於委外辦理的專案有

足夠的管理與持續營運能力。然而依照機關規模、層級的不同，可能必須搭

配部分基層的技術能力，以及部分高階的策略能力、跨域能力。 

3、 高階管理者職能首重策略、評估與跨域。 

高階管理者最重要的是能夠打通機關所需要的資源，並且做到全機關的

資源規劃。這就牽涉企業架構與跨域管理的部分，以及營運持續管理。目標

在於將資訊單位或資訊服務在機關內持續經營下去。 

4、 基層、中階與高階人員職能需求存在重疊區域，並從單一、個別走向複

雜、混合。 

雖然資訊人力的職能在不同人員層級有不同的需求，然而依照機關的層

級、編制大小與業務性質的差異，很難依照職等或職稱清楚切割職能的需求。

各層級人員所需要的職能應該存在重疊區域，甚至可能是向上累加、混合、

持續複雜化的過程。其中一位受訪者舉例，一位基層的資訊人員可能需要採

購的能力，但到了職等比較高之後，需要進行更困難的進階採購，例如資安；

此時他所需要的就不只是基層的技術職能，必須要包裹資安、專案管理等等

相關職能。因此除了不同階層之間存在職能漸進與重疊之外，亦可能從單一、

個別職能，走向複雜、混合職能。 

(六)  職能架構建立數位部的角色 

從上述的分析可知，不同階層、不同機關層級的資訊人員對於各類職能的需

求差異顯著，因此要做到由資訊主管機關訂定跨機關的職能架構恐有難度。比較

合適的方式是由主管機關數位部訂定各層級的職能標準，並將標準公開，另由各

層級資訊機關/單位自行決定適用的職能與標準。 
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其實我想對數位發展部來講，他要做的就是這件事，所以他的準則裡

面就要有這一塊。它就是一個矩陣，然後因為每個部會要的不一樣。

（H） 

 

那如果說假設我們再舉一個中選會的，他可能在當中有些特別資安的，

他要達到最高等級，所以每一個部會在每一個職能裡面，他應該要有

基準。我們還不去區分他的職等，至少先用部會來看。你的這個職能

基準要去弄出來。因為這個不是研究團隊可以幫他們做的。（H） 

 

從上述的訪談結果可知，訂定職能標準是數位部的首要任務，數位部應能決

定每一種重要職能在不同的能力層級應當有什麼樣的標準表現，或有什麼層級的

證照證明。並將這樣的標準公開、公告給各部會、各層級機關，再由這些機關自

行決定所需要的職能架構與標準。 

 

就是由數位發展部，你去告訴我每一個職能有哪些證照或訓練，它的

有效期限是多少？那我覺得最簡單的方式，就是說他在每一項職能裡

面，這些職能都是跟資訊職系有關、跟資安有關的。我假定 ABCDEF

職能，那數位發展部直接就告訴我們說這些就是業界公認的幾個訓練、

幾個資格、幾個標準。（H） 

 

除了建立職能標準之外，數位部也應該將這些標準所對應的訓練、證照層級

等相關資源整合，並公開公告，如此這個職能架構才有足夠清楚的參照資訊，並

能與訓練、評鑑等相關資源連結。 

(七)  資訊人員職能架構建立模式 

從上述分析可知，不同受訪者基於自身不同的工作經驗，雖然對於資訊人力

的職能要求，大致上可以有一致的方向，但是有不同的觀點或是希望能夠強調的

面向。尤其對於職能項目如何在各資訊人員層級之間切割，或是找到一個所有機

關都一體適用的版本，有不同的立場與意見。本計畫認為，由於資訊人力的職能

需求涉及機關業務屬性、機關層級、機關規模等不同的變數影響，應該在一定的

框架之下，留予各用人機關實際調整的空間。這個調整包含職能項目在不同層級

人員上的需求調整，也包含職能項目本身內涵的調整，甚至包含增加或減少職能

項目的選擇。 

1、 機關規模、層級（中央地方）不同，職能跨層級需求不同 

舉例來說，以大型的資訊機關而言，由於任務的複雜度、人員規模、預

算規模都比一般的資訊機關（單位）來得大，因此對於職能的層級經常有向

上調升的需求，若只把「系統分析與設計」的職能放在中階人員層次，可能
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低估了大型資訊機關基層人員的任務角色。除了機關規模可能導致職能需求

的差異之外，中央政府機關與地方政府機關之下的資訊單位，亦可能因為資

源與制度的差異導致各層級人員所需要的職能項目不同。因此上述各層級職

能的建議項目，應理解為一個從基層過度到中階，再由中階過度到高階的需

求差異，但這個過度階段不存在清楚的界線，而是一個依需求彈性調整的區

域。 

2、 機關業務類別不同，職能項目內涵不同 

資訊機關/單位所服務的業務類型各異，有的資訊單位的工作內容強調

系統開發與維護，有的資訊單位則以資訊服務的採購外包管理為主，因此依

據業務類型性質的不同，即便是相同層級的資訊人員，也會有不同類型或程

度的職能需求。舉例來說，強調系統開發與維護的資訊單位，勢必到了中階

人員依然重視其技術相關的知識與技能，但重視採購外包的資訊單位，其中

階人員的核心工作會更接近專案管理與服務驗收。即便所有的資訊單位的中

階人員都需要具備服務驗收的能力，在以系統開發、維護為主的資訊單位所

需要的服務驗收能力的強度，勢必小於以採購外包為主的資訊單位的中階人

員。反之，在以系統開發為主的資訊單位對於系統分析與設計的職能需求，

會大於採購外包為主的資訊單位同等級人員。因此，即便從資料上可以設計

出一個一般性的職能架構，到了機關層級依然需要客製調整。 

3、 相同職能項目，人員層級不同重要程度不同 

在修改的職能架構中不少的職能項目跨了至少兩個層級，甚至三個層

級。然而，不同層級的人員對同一職能項目的要求程度是不同的。舉例來說，

許多的技術項目是資訊人員的共通職能，基層人員、中階人員、高階主管皆

需要具備相關的職能，然而不同層級對技術能力的需求不同。基層人員需要

較紮實的技術實作能力，因為他們會負責實際的系統設計或開發；中階人員

需要的是對系統的問題有抓錯、除錯並管理開發流程的能力；到了高階人員，

他們同樣需要一定程度的技術能力，但可以僅止於對於相關技術的認識，以

及瞭解趨勢的變化，而非一定要具備系統開發的實作能力。因此我們可以說，

以技術能力而言，基層人員需要較強的技術相關職能，中階人員次之，高階

人員再次之。 

圖28綜整了本研究認為合適的資訊人力職能架構。首先從框架來看，職

能可依照人員的階層分為基層、中階、高階，在依照職能的類別，分為技術、

管理與共通性職能；共通職能又可分為與資訊專業相關與一般性的職能。值

得注意的是，方框中各個職能的橫向排列並沒有明顯的區隔，而是採用漸層

的方式表達各階層人員職能的方向性，係從單純、個別走向複雜與混合。 
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依照上述的架構，基層人員最重要的技術性職能係為資通網路管理，而

欲往中階系統分析與設計、資料管理等技術職能的重要性開始增加，而中階

往高階開始則需要新興技術評估與監測的能力。 

管理類型職能在基層人員身上最重要的是需求分析，往中階移動專案管

理能力的重要性開始增加，接近高階則關於營運持續管理、策略管理、績效

管理等相關管理職能的重要性開始增加，進入高階管理職位則重視永續管理

與企業架構能力。 

在專業的共通職能部分，技術類有資訊安全與倫理，管理類有風險與危

機管理，這兩者都是獲得跨層級人員的重視。值得注意的是，雖然這兩者看

似在不同層級人員身上沒有核心程度的差別，但依然有複雜程度、混合程度

的差異。舉例來說，高階人員必須具備的風險與危機管理能力所要考量的複

雜與混合程度必定大於基層人員，這是未來設計職能評鑑指標時必須注意的

差異。 

一般性的共通職能包含人際溝通、團隊合作，以及法規與實際運用。這

幾項職能同樣必須注意在不同層級人員身上可能有不同複雜與混合程度差

異的問題，在評鑑指標設計上必須留意。此外，跨域管理雖然同樣屬於一般

性的共通職能，但屬於中階以上、接近高階人員的職能，因此在漸層標示上

為中間靠右的位置。 

圖 28：各階層資訊人員職能架構與參考重要職能 

 

資料來源：本計畫。 
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4、 職能架構必須具備未來導向 

大部分的機關單位在思考各層級人員職能架構時，多會以現狀的需求進

行思考，然而未來導向的需求可能更為關鍵。這牽涉到組織是否對環境的變

遷有策略性的應對能力，以及是否有能力提升資訊機關/單位在整體政府運

作上的影響力，甚至是提升數位治理的能力。因此，各層級的職能項目除了

包含現狀需要的內涵之外，尚必須包含未來導向的內涵。 

第二節 職能評鑑 

有了基本的職能架構，組織在職位的設計上以及決定人員是否符合該職位的

設計與要求上，就必須納入職能架構進行思考。當職能架構可以作為組織選才、

培訓、用人的基準時，職能架構才能夠在人才發展上真正發揮功效。然而要能夠

達到這個目的，必須將制度性的職能評鑑成為資訊機關/單位運作的常態。本計畫

依照訪談與各國文獻分析的結果，認為職能評鑑的制度建立，至少有兩個面向必

須考慮：由誰評鑑，以及評鑑方式。 

(一)  由誰評鑑 

由於資訊人員的服務對象是多元的，與之接觸者不只在其所服務的單位或機

關內，也不僅止於向上對主管負責，因此評鑑資料的來源可以很多元，甚至必須

多元。本計畫依照目前的研究成果，認為評鑑的資料來源，可以分為組織內評鑑

與組織外評鑑。 

1、 組織內評鑑 

組織內的評鑑係指由組織內的成員，包含受評者的長官、同事、同一專

案的成員，甚至是機關內的業務部門。受訪者指出，由於能夠觀察資訊人員

的能力表現的人選不只一位，尤其不是只有該員的長官，因此必須讓能夠在

工作上與之接觸、有互動的對象都能夠提供評價資料。 

 

建議可建立評價的機制，也許不僅是長官評價，同儕也可以來做評價，

可以不用那麼正式，因為大家可能會很緊張，審慎地不敢做評價，不

一定可以獲取完整資訊。（A） 

 

那我會建議說，那如果大家對於同仁或他所立的專案有甚麼評價，不

僅只是主管，參與的同仁或專案小組中的人員也可以進行評價。（A） 

 

另一種組織內評鑑的方式，係透過定期的或是系統性的課程，安排相關

人員依規定受訓，並在課程結束之後安排測驗或成果驗收（D），藉此判斷

是否訓練之後滿足機關單位對該職能水準的期待。 
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此外，在機關內評鑑比較特別的是，有受訪者建議若機關資源允許的話，

可以有一個專責的單位負責職能評鑑以及後續的培訓事宜。這個單位可以肩

負需求分析的重責大任。所謂的需求分析，即是瞭解業務單位對於資訊服務

的期望與目標，並將之與目前資訊單位能夠提供的服務進行比較，找出兩者

之間的落差。需求分析的本身就是一種評鑑，可以找出資訊單位能力不足之

處，並安排相關資源將這個不足補齊。受訪者表示： 

 

我對評鑑這個字眼比較不用，他回去機關裡面能不能有效做事，他主

管知道，我這個科人力也有限，所以也不是甚麼都會，如果有一些新

的需求，可能是業務部門提的，或訓練科自己發現的，他們會去找一

些老師來協助訓練，但我是秉持你要有事才來訓練，沒有事做的你就

不要來訓練。（B） 

 

從上述的回答可知，需求分析的本質就是在找到新的需求、需要補足的

需求，並以此為依據安排訓練資源。 

2、 組織外評鑑 

除了組織內評鑑，另外一種評鑑資料的來源來自於組織外，亦即所謂的

「第三方評鑑」。這類型的評鑑方式係找到外部專業職能評鑑單位實地依照

機關開出的需求進行評量，瞭解受評對象的職能表現。 

 

我覺得評量方式有兩種，一種當然是上課的評量，另外因為這種其實

是比較屬於軟性的改變，可能需要一個第三單位去做評量，比如說我

們這麼多的高級主管去上數位轉型的課程後，這些人的思維到底有沒

有轉變，他對數位的發展趨勢或對數位科技的了解，他可能自己不會

做沒關系，比如說 AI 到底可以做什麼、資安到底涉及到什麼問題，

他可能自己不需要實作，可是他對這個瞭不瞭解，這個怎麼樣去做評

量。（D） 

 

我覺得第三方的評量會是比較好的，像之前有一陣子教育部在推創新

學程，那個時候都是規定修多少學分後就好了，後來我就去建議某大

學說你們要不要做一下前後測，然後就找認知科學等等這些教育科技

專家進來設計了一個量表，接者找幾班去做前後測，結果最有趣的是

某一班的上完後創造力是下降的，他學了很多創新的理論，結果越學

越困惑，後來就依照那東西去做很多課程的調整，之後的效果就很好。

（D） 

 

這兩種評鑑資料的主要來源並非互斥。一個資訊機關/單位可以同時規

劃不同的評鑑提供者，或以不同的階段、目的採用不同的評鑑來源。評鑑的
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形式亦可同時有正式與非正式兩種。所謂正式的評鑑，即是有正式的啟動程

序，而非正式的評鑑，可以由單位主管主導，各方的蒐集與特定受評者相關

的職能訊息，給予下一步的發展或訓練建議。然而無論是採用正式或非正式

的評鑑，將評鑑成為資訊機關/單位中固定會執行的事項、成為組織文化的一

部份是必須的。 

(二)  評鑑方式 

上述談的是評鑑資料的來源，接著談可以採用的評鑑方式。從非正式到正式

的方法，可包含：輕鬆的查訪、訪談與實做、證照考試。 

1、 輕鬆的查訪 

這是非正式的評鑑方法。由主管或負責的人員以較為不經意、輕鬆的方

式蒐集受評者的職能表現。 

 

那我會建議說，那如果大家對於同仁或他所立的專案有甚麼評價，不

僅只是主管，參與的同仁或專案小組中的人員也可以進行評價，建議

可透過網路上的問卷或各種調查機制進行，亦可進一步分析，之後再

嫁接到人才資料庫中。這樣的程序不一定要做成考績或每幾個月做一

次評價，而是要在輕鬆且適妥的情況下去得到評價，這是未來主要的

發展目標，這個部分也許要請教人資領域的專家，看看有沒有一些新

的方法。（A） 

 

然而本計畫建議，雖然輕鬆的查訪可能讓組織內的人較無戒心，因而能

蒐集到真實的意見；然而查訪的次數多了之後，組織成員應該就能判斷查訪

的目的，原本希望人員放鬆戒心、吐露實情的目的不見得能夠達到。 

此外，愈是非正式的調查方式其資料的精確程度愈可能模糊。若是該查

訪結果的運用係以安排訓練為主較為無妨，但若涉及人事調動、遷調等權利

相關的安排，不甚妥當。 

2、 訪談與實作 

從實務的角度來看，最常使用的評鑑方法就是透過現場的實做，藉以判

斷受評者是否具備完成特定任務的能力。 

 

我認為實務上操作的職能用考試也可以判斷，大部分是用訪談跟實作

的方式，例如現在要開發區塊鏈，先問他是否有做過、要如何部署，

請他做簡報，聽一下就知道他有沒有做過，跑一下就知道他能不能做，

一翻兩瞪眼就知道，若他不會做也可以送他去學。大部分的情況還是

實作比較快，但穩定性的技術就不太需要做這些事情，一般政府機關

內的管理資訊系統做的事情差不多，技術的部分可能談一談就知道了。

例如他會需要問的就是說，網站管理裡面會有一個後端大型的資料庫，
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我們透過問你資料庫管理的一些工具跟層次的問題，大概就知道你對

這資料管理的技術能力到什麼層次。（C） 

 

我們這裡較複雜，除了會使用證照證明他的技術能力到哪個等級，若

他沒證照會用實際遇到問題來問他，對於不認識的新進人員也可以直

接透過證照知道他有哪些能力。（C） 

 

從受訪者的回應中可知，從實務操作上判斷受評者是否具備需要的職

能，是最直接、也最無爭議的。透過實做的評鑑可以搭配訪談進行。這個訪

談除了將受評者列為訪談對象，與受評者共事的團隊成員、直屬主管，以及

業務單位都是可以訪談的對象。從團隊成員與直屬主管可以瞭解受評者的工

作過程，藉以評估是否符合專業需求；從業務單位處可以瞭解受評者所提供

的服務成果，是否符合期待與需求。 

透過訪談的方式亦能兼顧質化與量化資料的需求。尤其部分職能屬於行

為、態度、管理能力等較無法透過「成敗」與「量化」的方式進行測量，透

過訪談能夠蒐集到一些與受評者行為態度與管理能力相關的資訊。 

3、 證照考試、受訓成果評估 

證照考試是最正式的一種評鑑方式，尤其適合技術相關職能。另一種與

證照類似，但不完全一致的就是特定專業課程的結訓測驗或驗收。這兩種方

式都是以正式的方式，且是由外部的機構評量。 

 

我覺得這個都要做，因為不同的課程評量的強度會不太一樣，像如果

是技能型的最簡單是讓你去考外面的證照，只要有對等的mapping起

來就好了；比較難的我覺得是思維的轉變，可是他又比較重要，因為

數位轉型的思維如果有的話你終究會做對的，但沒有的話可能你就是

上面決定要推這個就配合着做，上面沒有再推的話你就沒有再做了，

沒有內化成內部的組織價值或文化，這樣就就會糟糕。（D） 

 

然而證照考試的評量方式通常有限定於特定職能，並非所有職能面向皆

可由考試的方式進行測驗，因此雖然證照考試的模糊空間最低，但能使用的

範圍卻也是最受限的。機關可以依照自己的需求，選擇有證照、可測驗的職

能項目採用此種測量方式。 

上述數種職能評鑑方式並非單選題，而是多選題。資訊機關單位可依照

所重視的職能需求搭配適合的評鑑方式。 

(三)  評鑑方式的偏好排序 

從訪談的結果得知，適合的評鑑方法至少包含主管的觀察、參訓結果的評估、

證照考試，以及測驗。本計畫將這些評鑑方法更細緻的分出測驗法、參訓證明、
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參訓後自評、參訓後提供書面報告、參訓後主管評量、考證照、行為定錨法、360

度評估等評量方式。為了瞭解各種評鑑方式在資訊人員心中適用的程度。本計畫

將職能分為「認知類」與「技能類」，透過問卷調查資訊人員認同的評鑑方法。 

1、 認知類職能 

調查結果發現，在認知類職能適合的評鑑方式中，資訊人員的層級並未

對排序造成明顯的影響基層、中階與高階人員認為適合用來評鑑認知類職能

的判斷大致相同。認知測驗與訓練後自評這兩種評鑑方式被認為是最適合評

鑑認知類職能的方式，其次為參訓與結訓證明、參訓的書面報告，以及證照。

排序在後段班的為行為定錨法、360度評估、參訓後主管評定學習效果，以

及操作型的測驗。 

這個結果和學理以及專家意見有部分出入，尤其是與參與訓練有關的評

鑑方式，資訊人員的判斷似乎是以「執行成本高低」為主要考量。成本較低

的「結訓證明」、「自評問卷」被認為是最適合的評鑑方法，而結訓後的「書

面報告」、「主管評量」則獲得偏後的排序。這個結果本計畫認為有兩層意

義：（1）對學理上效度較高的行為定錨法、360度評估資訊人員並不熟悉，

因此支持程度不高；（2）對資訊人員而言，評鑑的形式意義大於實質，因

此必須以最小成本的方式為之。換言之，簡單的認知型測驗，對他們來說最

能接受，而執行方式再複雜一點、壓力再大一點（例如參訓後除了自評以外

的各種評鑑方式）就不受他們青睞。換言之，若未來要推動資訊人員評鑑，

除了學理上所建議的有效度的評鑑方式之外，亦必須參考資訊人員能夠接受

的評鑑方式。認知型的測驗是兩者最大的交集。 

2、 技能類職能 

技能類職能方面，各層級資訊人員的認知反而有明顯的出入（參見表

41）。高階資訊人員將操作型測驗排序偏後，但基層及中階資訊人員都判斷

其為最適合的評鑑方式。不過在技術類職能部分，行為定錨法和360度評估

等在學理上效度較高的評鑑方法，排序較在認知類職能部分前面。這可能是

因為從資訊人員的觀點，這類型的評鑑方法必需要能夠觀察得到外顯的行為

才有辦法使用，因此在技能類職能至少都獲得中間以上的名次。從結果來看，

考量學理上的效度，以及資訊人員的接受程度，可以從操作型測驗、證照、

行為定錨法，以及360度評估等依序試辦先行。 

表 41：資訊人員評鑑偏好排序 

 基層 

（N=1122） 

中階 

（N=207） 

高階 

（N=45） 

分數 排序 分數 排序 分數 排序 

認知測驗 0.91 1 0.93 1 0.80 2 
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 基層 

（N=1122） 

中階 

（N=207） 

高階 

（N=45） 

分數 排序 分數 排序 分數 排序 

認知

類職

能 

參與訓練，結訓後以問卷調

查方式自評學習效果 

0.78 2 0.86 2 0.91 1 

參與訓練，並以出席事實拿

到結訓證明 

0.75 3 0.78 4 0.71 4 

參與訓練，結訓後以書面報

告方式呈現學習效果 

0.73 4 0.79 3 0.76 3 

到認證機構考到證照 0.70 5 0.69 5 0.69 5 

行為定錨法 0.66 6 0.68 7 0.62 8 

參與訓練，結訓後由主管評

判學習效果 

0.60 7 0.66 8 0.64 6 

360 度評估 0.58 8 0.68 6 0.62 7 

操作型的測驗 0.27 9 0.25 9 0.24 9 

技能

類職

能 

操作型的測驗 0.89 1 0.91 1 1.00 7 

到認證機構考到證照 0.74 2 0.78 2 0.89 1 

參與訓練，並以出席事實拿

到結訓證明 

0.64 3 0.68 5 0.82 2 

行為定錨法 0.62 4 0.72 3 0.62 5 

360 度評估 0.61 5 0.68 4 0.69 3 

參與訓練，結訓後以問卷調

查方式自評學習效果 

0.43 6 0.46 6 0.67 4 

參與訓練，結訓後以書面報

告方式呈現學習效果 

0.42 7 0.46 7 0.47 7 

參與訓練，結訓後由主管評

判學習效果 

0.40 8 0.34 8 0.62 6 

認知測驗 0.27 9 0.31 9 0.36 9 

資料來源：本計畫。 

(四)  職能評鑑架構的初步思考 

本研究另外針對調查的結果透過焦點團體的方式，尋求各層級機關代表的共

識性意見。會議中出席專家除了主張共通性職能評鑑的重要性之外，也主張多元

評鑑的重要性。多元評鑑的制度建立可考量以下原則： 

1、 可以團隊為評鑑單位 

資訊人員的工作常以專案或團隊方式進行，或任務必須與業務單位配

合、合作，此時可以團隊為評鑑單位，納入不同的觀點。以團隊做為評鑑單

位相當適合進行360度評估，因為合作範圍很明確，而且也能確保給予評量

意見的成員彼此在工作上有互動，且有足夠的熟悉程度。 
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2、 以形成性評鑑為進行方式 

所謂形成性評鑑，意指評鑑的目的在於精進與改善，而不在於評價優劣。

替受評鑑者找到目前能力上的缺口，並給予建設性意見協助改善，會是評鑑

最重要的工作。這樣做的好處是，能夠避免職能評鑑成為另一套的考績，確

保職能評鑑能夠明確與現行的考績制度分立，確保職能評鑑能回歸人力資源

發展的本質。 

3、 可採取多種評鑑方式 

評鑑方式不會只有單一形式，不同的職能項目與特性可搭配不同的評鑑

方式。例如技術類型的職能若已經有現成的證照體系，即可運用證照制度進

行評鑑。若為認知型的能力，可透過測驗的方式定期評量，或以訓練課程參

訓的評量做為認證。而若職能類型與工作團隊的感受有關，即適合360度評

估，可納入不同人員的觀點。 

第三節 資訊人才培訓與發展 

本節以上述職能架構與評鑑規劃為基礎，企圖連結至政府資訊人力的培訓與

發展，藉以建構以各層級資訊人員職務（或特定主責任務）所需職能為導向的培

訓規劃與執行模式，本計畫稱為「任務導向培訓模型」（task-oriented training model， 

如圖 29），期待實際運用於特定任務以評估培訓移轉成效（L1，任務導向培訓），

同時也連動於資訊人力的生涯發展與其所需職能（L2，發展導向培訓），或透過

特定職務所需職能（L3，職務導向培訓）來擴展培訓其核心職能。後文將以此模

型來綜整並呈現討論受訪者見解，除了呼應本計畫連結任務、核心職能、培訓與

發展的回饋環路（feedback loops，如 L1, L2, L3）。 
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圖 29：任務導向的培訓回饋模型 

資料來源：本計畫。 

一、政府資訊人力職能培訓及運用發展的現況與整體困境 

透過問卷調查得知（如以下表 42 至表 44），不論任職於中央或地方政府的

受訪資訊人員，以高階人員對於職務所需培訓課程之整體成效認知最為理想，但

是在六點尺度（1-6 分）中也未高於 4.5 分，這代表目前資訊人員職務所需的培

訓制度仍值得持續精進。 

表 42：對於職務所需培訓課程之整體成效認知（全體資訊人員） 

全體資訊人員 
完全 

沒幫助 
沒幫助 

有點 

沒幫助 

有點 

幫助 
有幫助 

非常 

有幫助 
總計 

平均

數 

標準

差 

整體 

（N=1374

） 

個數 67 185 330 425 258 109 1374 

3.69 1.28 
百分比 5% 13% 24% 31% 19% 8% 100% 

基層 

（N=1122

） 

個數 60 157 274 343 205 83 1122 

3.65 1.28 
百分比 5% 14% 24% 31% 18% 7% 100% 

中階 

（N=207） 

個數 7 27 49 68 34 22 207 
3.78 1.27 

百分比 3% 13% 24% 33% 16% 11% 100% 

高階 

（N=45） 

個數 0 1 7 14 19 4 45 
4.4 0.94 

百分比 0% 2% 16% 31% 42% 9% 100% 

資料來源：本計畫。 
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表 43：對於職務所需培訓課程之整體成效認知（中央政府資訊人員） 

中央政府 

資訊人員 

完全 

沒幫

助 

沒幫

助 

有點 

沒幫

助 

有點 

幫助 

有幫

助 

非常 

有幫

助 

總計 
平均

數 

標準

差 

整體 

（N=605） 

個數 28 91 140 175 124 47 605 
3.69 1.29 

百分比 5% 15% 23% 29% 20% 8% 100% 

基層 

（N=490） 

個數 27 79 119 136 96 33 490 
3.6 1.3 

百分比 6% 16% 24% 28% 20% 7% 100% 

中階 

（N=88） 

個數 1 12 17 30 17 11 88 
3.94 1.24 

百分比 1% 14% 19% 34% 19% 13% 100% 

高階 

（N=27） 

個數 0 0 4 9 11 3 27 
4.48 0.89 

百分比 0% 0% 15% 33% 41% 11% 100% 

資料來源：本計畫。 

表 44：對於職務所需培訓課程之整體成效認知（地方政府資訊人員） 

地方政府 

資訊人員 

完全 

沒幫助 
沒幫助 

有點 

沒幫

助 

有點 

幫助 
有幫助 

非常 

有幫助 
總計 

平均

數 

標準

差 

整體 

（N=766） 

個數 39 94 189 248 134 62 766 
3.69 1.27 

百分比 5% 12% 25% 32% 17% 8% 100% 

基層 

（N=630） 

個數 33 78 155 205 109 50 630 
3.68 1.27 

百分比 5% 12% 25% 33% 17% 8% 100% 

中階 

（N=118） 

個數 6 15 31 38 17 11 118 
3.66 1.28 

百分比 5% 13% 26% 32% 14% 9% 100% 

高階 

（N=18） 

個數 0 1 3 5 8 1 18 
4.28 1.01 

百分比 0% 6% 17% 28% 44% 6% 100% 

資料來源：本計畫。 

如以各國與我國的數位發展趨勢來看，不論是政府與民間組織，資訊部門確

實已從過往的幕僚支援功能（例如確保資安與網路不中斷），逐漸擴展了對於所

在組織數位優化與創新的貢獻，甚至成為提昇績效與轉型的驅動主力之一。 

 

資訊機關開始從過往接受各業務機關需求、協助執行完成的支援單位，

轉變為須要開始作為火車頭，研析相關科技與應用發展趨勢，提出相

關建議並推動並各機關業務數位轉型與創新應用發展。（F） 
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但是另一方面，相對於資訊人力的民間就業市場，中央與地方政府機關的資

訊人員薪資誘因明顯較低。受限於國家考試相對僵化的選才方法，也頗不利於快

速演進的數位科技與其多元應用所需的核心職能。 

 

相較於民間企業而言，政府機關受限於法規制度的設計，在資訊人力

的徵選以及人員進用的管道有限，而考試制度在選拔人才方面也較缺

乏彈性，無法提供創新誘因，再加上考試科目與工作內容不一致。（F） 

 

對於已穩定任職且發展其專業生涯的政府資訊人員，除了技術導向的養成背

景與選才機制無法適用於資訊業務委外所需的知識技能（例如專案管理等），由

於誘因與強制力皆頗不足，更欠缺自主學習新興科技與管理職能的動力。 

 

公部門資訊相關業務多半委外，專業的資訊人力無用武之地，知識技

能無法留在組織內，而年資較長者的資訊人力由於體制的保障缺乏學

習動力。（F） 

同時，當資通安全管理法強制規範政府機關相關資安措施時，原本已頗不足

的資訊人員也必須符合其法規要求。這也使得需要資訊人員協助其數位化的業務

人力，更認為資訊人員的貢獻就是最基礎的資安規範，而無法更貼近其業務流或

法規來關照其數位發展需求。 

如果無法妥善因應此失衡現象，未來政府資訊人員將可能「自我設限」於資

安業務與其所需職能的培育，而更加不重視共通性資安規範以外的機關業務數位

優化與創新需求，連帶使得前文中所提及資安以外的職能不再受到重視，機關首

長與業務單位主管也會認為數位化相關職能培育欠缺投資價值。 

 

現在資訊人力已經不足了，還需要框出資安人力，會壓迫到資訊人員

的運用，且資訊人員對很多機關來說是沒有生產力的人，所以很多資

訊人員不願意去接，所花的訓練較難也沒獲得 credit。（C） 

 

上述的失衡現象也將不利於機關整體資訊單位（例如新北市政府資訊中心）

與編制於各業務單位的資訊單位與其資訊人員（例如新北市政府教育局的教育研

究及資訊發展科）之間的業務聯繫推動與數位職能培訓。 

 

分散於各業務單位的資訊人員將缺乏積極與資訊中心協同合作的誘

因，將會以業務內部考核為優先。（F） 

 

此外，主責重要數位化業務而分身乏術的中堅資訊人員，以及高階資訊人力

與主管，如果沒有完善或足夠強制力的培訓機制，不論是在技術、管理或策略面

向的所需核心職能，反而最欠缺任務執行與生涯發展導向的培訓。 
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有一個比較困難的是，越高階的資訊人員沒有太多的時間去受訓，像

剛剛提到高階資訊人員領導班，總是有人沒辦法去，他沒去就是學不

到，我覺得將來反而是對於訓練這個部分有沒有對於機關的強制力會

是成敗的重要因素。...真的很忙的人或是能力很好的人最沒有時間去

受訓，大概只能透過制度解決，讓重要人物的技術再精進。（C） 

 

最後，長期以來各國與我國政府皆已仰賴業務委外來推動其資訊業務，包括

資通訊基礎設施的取得部署、資訊系統的建置維護、甚至資訊策略發展的規劃等，

這也使得原本以技術為主的政府資訊人員，一方面必須適時培訓新型態資訊業務，

另一方面更挑戰了通常不善於人際溝通管理的資訊人力特質。 

 

政府資訊部門人員需要在委外環境下建立新的職能，重新找回技術自

主能力、掌握業務核心知識才能實質、有效的控制委外廠商，降低風

險。（B） 

 

雖然學校不會教，但是實務上是需要的。譬如經濟部跟財政部的環境、

服務對象、規模或是現有設備其實不太一樣，但是學校教的是怎麼操

作的理論，沒有教你怎麼應對在有環境限制的時候規劃一個比較好又

可以運行的資訊系統。（C） 

 

二、受培訓者與精準調訓 

受訪資訊人員也在問卷回覆中，表達了關於培訓班次安排能否有助於培訓成

效的意見（如以下表 45 至表 48），不論層級的資訊人員皆認為「（2-1）安排相同

職務的資訊人員」最有成效，而「（2-2）混合同層級主管與非主管資訊人員」成

效最差，除了中階資訊人員認為「（2-3）混合同層級的資訊人員與業務人員」的

培訓成效相對最低，此調查成果意謂著資訊人員認為同質業務內容較能有相互參

考效果，對於課程講座也較能聚焦客製化適用的學習活動規劃。值得關注的是，

「（2-4）混合跨機關任務或專案的資訊人員」獲得整體評價居次，顯示此任務導

向的培訓班次安排（例如將參與智慧城市的資訊與業務主管安排於同一班）雖然

目前仍屬罕見，卻非常值得未來實際試辦與評估成效，這也符合任務導向精準調

訓的理念。 

表 45：全體資訊人員對培訓人員安排方案之偏好排序 

培訓人員安排方案   排序一 排序二 排序三 排序四 總計 平均數 標準差 

（2-1）安排相同職務的資

訊人員，例如將薦任資訊主

管安排於同一班 

個數 768 228 137 241 1374 

3.11 1.16 

百分比 56% 17% 10% 18% 100% 

個數 114 354 449 457 1374 2.09 0.96 
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培訓人員安排方案   排序一 排序二 排序三 排序四 總計 平均數 標準差 

（2-2）混合同層級主管與

非主管資訊人員，例如將薦

任非主管與薦任主管安排於

同一班 

百分比 8% 26% 33% 33% 100% 

（2-3）混合同層級的資訊

人員與業務人員，例如將薦

任資訊主管與薦任業務主管

安排於同一班 

個數 174 461 472 267 1374 

2.39 0.94 

百分比 13% 34% 34% 19% 100% 

（2-4）混合跨機關任務或

專案的資訊人員，例如將各

地方政府參與智慧城市的資

訊與業務主管安排於同一班 

個數 318 331 316 409 1374 

2.41 1.14 

百分比 23% 24% 23% 30% 100% 

資料來源：本計畫。 

 

表 46：高階資訊人員對培訓人員安排方案之偏好排序 

培訓人員安排方案   排序一 排序二 排序三 排序四 總計 平均數 標準差 

（2-1）安排相同職務的資

訊人員，例如將薦任資訊主

管安排於同一班 

個數 23 5 8 9 45 

2.93 1.22 

百分比 51% 11% 18% 20% 100% 

（2-2）混合同層級主管與

非主管資訊人員，例如將薦

任非主管與薦任主管安排於

同一班 

個數 4 10 15 16 45 

2.04 0.98 

百分比 9% 22% 33% 36% 100% 

（2-3）混合同層級的資訊

人員與業務人員，例如將薦

任資訊主管與薦任業務主管

安排於同一班 

個數 6 17 14 8 45 

2.47 0.94 

百分比 13% 38% 31% 18% 100% 

（2-4）混合跨機關任務或

專案的資訊人員，例如將各

地方政府參與智慧城市的資

訊與業務主管安排於同一班 

個數 12 13 8 12 45 

2.56 1.16 

百分比 27% 29% 18% 27% 100% 

資料來源：本計畫。 

表 47：中階資訊人員對培訓人員安排方案之偏好排序 

培訓人員安排方案   排序一 排序二 排序三 排序四 總計 平均數 標準差 

（2-1）安排相同職務的資

訊人員，例如將薦任資訊主

管安排於同一班 

個數 122 33 21 31 207 

3.19 1.12 

百分比 59% 16% 10% 15% 100% 
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培訓人員安排方案   排序一 排序二 排序三 排序四 總計 平均數 標準差 

（2-2）混合同層級主管與

非主管資訊人員，例如將薦

任非主管與薦任主管安排於

同一班 

個數 10 54 74 69 207 

2.1 0.95 

百分比 5% 26% 36% 33% 100% 

（2-3）混合同層級的資訊

人員與業務人員，例如將薦

任資訊主管與薦任業務主管

安排於同一班 

個數 20 67 69 51 207 

1.94 0.8 

百分比 10% 32% 33% 25% 100% 

（2-4）混合跨機關任務或

專案的資訊人員，例如將各

地方政府參與智慧城市的資

訊與業務主管安排於同一班 

個數 55 53 43 56 207 

2.52 1.15 

百分比 27% 26% 21% 27% 100% 

資料來源：本計畫。 

表 48：基層資訊人員對培訓人員安排方案之偏好排序 

培訓人員安排方案   排序一 排序二 排序三 排序四 總計 平均數 標準差 

（2-1）安排相同職務的資

訊人員，例如將薦任資訊主

管安排於同一班 

個數 623 190 108 201 1122 

3.1 1.17 

百分比 56% 17% 10% 18% 100% 

（2-2）混合同層級主管與

非主管資訊人員，例如將薦

任非主管與薦任主管安排於

同一班 

個數 100 290 360 372 1122 

2.1 0.97 

百分比 9% 26% 32% 33% 100% 

（2-3）混合同層級的資訊

人員與業務人員，例如將薦

任資訊主管與薦任業務主管

安排於同一班 

個數 148 377 389 208 1122 

2.41 0.94 

百分比 13% 34% 35% 19% 100% 

（2-4）混合跨機關任務或

專案的資訊人員，例如將各

地方政府參與智慧城市的資

訊與業務主管安排於同一班 

個數 251 265 265 341 1122 

2.38 1.14 

百分比 22% 24% 24% 30% 100% 

資料來源：本計畫。 

有關更為「上游」的培訓報名方式（如以下表 49 至表 52），不論層級的受訪

資訊都認為成效相對最低的是「（3-4）考量資訊人員的升遷發展由長官指派參訓」，

基層資訊人員最肯定「（3-2）由資訊人員自願報名參訓」，但是中階與高階資訊人

員則認為「（3-3）考量資訊人員的主責業務由長官指派參訓」最能獲致培訓成效。

本計畫傾向採信較具有經驗的中高階資訊人員的意見，建議仍應以「（3-3）考量

資訊人員的主責業務由長官指派參訓」為主。 
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表 49：全體資訊人員對參與培訓的報名方式之偏好排序 

參與培訓的報名方式   排序一 排序二 排序三 排序四 總計 平均數 標準差 

（3-1）由長官安排資

訊人員輪流參訓 

個數 126 313 439 496 1374 
2.05 0.98 

百分比 9% 23% 32% 36% 100% 

（3-2）由資訊人員自

願報名參訓 

個數 826 259 150 139 1374 
3.29 1.02 

百分比 60% 19% 11% 10% 100% 

（3-3）考量資訊人員

的主責業務由長官指

派參訓 

個數 381 614 316 63 1374 

2.96 0.83 
百分比 28% 45% 23% 5% 100% 

（3-4）考量資訊人員

的升遷發展由長官指

派參訓 

個數 41 188 469 676 1374 

1.7 0.81 
百分比 3% 14% 34% 49% 100% 

資料來源：本計畫。 

表 50：高階資訊人員對參與培訓的報名方式之偏好排序 

參與培訓的報名方式   排序一 排序二 排序三 排序四 總計 平均數 標準差 

（3-1）由長官安排資

訊人員輪流參訓 

個數 9 6 15 15 45 
2.2 1.12 

百分比 20% 13% 33% 33% 100% 

（3-2）由資訊人員自

願報名參訓 

個數 14 11 7 13 45 
2.58 1.22 

百分比 31% 24% 16% 29% 100% 

（3-3）考量資訊人員

的主責業務由長官指

派參訓 

個數 19 16 8 2 45 

3.16 0.88 
百分比 42% 36% 18% 4% 100% 

（3-4）考量資訊人員

的升遷發展由長官指

派參訓 

個數 3 12 15 15 45 

2.07 0.94 
百分比 7% 27% 33% 33% 100% 

資料來源：本計畫。 

表 51：中階資訊人員對參與培訓的報名方式之偏好排序 

參與培訓的報名方式 
 排序一 排序二 排序三 排序四 總計 平均數 標準差 

（3-1）由長官安排資

訊人員輪流參訓 

個數 18 42 67 80 207 

2 0.98 

百分比 9% 20% 32% 39% 100% 
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參與培訓的報名方式 
 排序一 排序二 排序三 排序四 總計 平均數 標準差 

（3-2）由資訊人員自

願報名參訓 

個數 96 44 34 33 207 
2.98 1.13 

百分比 46% 21% 16% 16% 100% 

（3-3）考量資訊人員

的主責業務由長官指派

參訓 

個數 88 81 34 4 207 

3.22 0.79 
百分比 43% 39% 16% 2% 100% 

（3-4）考量資訊人員

的升遷發展由長官指派

參訓 

個數 5 40 72 90 207 

1.81 0.83 
百分比 2% 19% 35% 43% 100% 

資料來源：本計畫。 

表 52：基層資訊人員對參與培訓的報名方式之偏好排序 

參與培訓的報名方式   排序一 排序二 排序三 排序四 總計 平均數 標準差 

（3-1）由長官安排資

訊人員輪流參訓 

個數 99 265 357 401 1122 

2.06 0.97 
百分比 9% 24% 32% 36% 100% 

（3-2）由資訊人員自

願報名參訓 

個數 716 204 109 93 1122 

3.38 0.96 
百分比 64% 18% 10% 8% 100% 

（3-3）考量資訊人員

的主責業務由長官指派

參訓 

個數 274 517 274 57 1122 

2.9 0.83 
百分比 24% 46% 24% 5% 100% 

（3-4）考量資訊人員

的升遷發展由長官指派

參訓 

個數 33 136 382 571 1122 

1.67 0.8 
百分比 3% 12% 34% 51% 100% 

資料來源：本計畫。 

由於目前並未有完整的政府資訊人力資料庫，如由人事行政總處的公務人力

來挑選（詳如本章次節），可由其職系（專業加給）或職稱（分析師、設計師等）

來大致予以辨識其層級（官職等）與所屬機關（中央政府部會或地方政府局處），

這也是在尚未有任務連動的情境下，最基本的調訓機制。 

 

要去培訓的話，我們選員會從有「資訊」或「數位」兩個字單位裡的

人進行挑選，接著再請他們去派訓。（E） 

 

除了由資訊單位來調訓其所屬資訊人員，也可透過業務單位來培訓其資訊相

關職能，此調訓機制如能妥善搭配資訊單位主責調訓，並透過培訓方法將資訊人
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員與業務人員以其任務所需混合編組（詳後文），將更能有助於特定業務數位優

化與創新的推展。 

 

早期內政部的資訊業務都是業務單位自己去發展，他們的戶政系統早

期都在戶政司，戶政司再去委外，單位必須找出比較懂資訊的人和了

解採購法這兩類對資訊比較有概念的人去接受資訊的訓練，協助這個

業務單位開創資訊系統。（E） 

 

也有受訪者指出，政府人事主管機關（包括行政院人事行政總處、各縣市政

府人事或訓練主管機關），也可以人才培訓的專業角度來調訓公務同仁（包括資

訊人員與業務人員），畢竟人事機關原本即有其培訓專業與相關資源，包括培訓

課程設計、講師尋覓、數位平台等，足可與資訊單位、業務單位共同研商兼顧任

務運用與升遷發展導向的資訊人力調訓機制，並可與民間（包括營利企業或非營

利法人）數位職能培訓組織（包括前節的證照機構）形成更完整的培訓生態體系。 

 

其實人總也可以做的很好，因為它也有條件，只是我認為要確定的是

到底要教哪些內容？這個內容如果可以更細緻的話，我覺得放在人總

或是數位發展部都沒有甚麼問題，也許人總還更適合。人總對於整個

在職培訓制度跟管理的方式，可能比數位發展部更專業，對它來講可

能只是增加科目而已。（C） 

 

最後，雖然本計畫以編制內資訊人員為主要對象，但實際上約聘僱人力也已

成為許多政府機關推動其業務數位化的重要支柱，雖然其任用薪酬與發展等人事

制度不同，但也值得考量是否或如何納入數位發展培訓的範疇。 

 

職能的問題也就是以培訓的方式訓練人才，我們可能先鎖定真正的資

訊單位，因為計畫處那種是隱性的，去調訓的時候可能也只能鎖定那

些顯性資訊單位中的資訊職系或是資訊單位的聘雇人員。（E） 

 

三、培訓目標、內容與方法的精進 

首先關於學習活動方案（如以下表 53 至表 57），全體受訪資訊人員則有相

對多元的偏好排序，尤其適用於各類型職能（技術、管理、共通）的學習方案可

以明確有所區分。針對技術類職能，不論層級的資訊人員明顯肯定「5-4 透過接

軌專業證照，以助於政府資訊人員的外部競爭力」與「5-3 透過實際演練，掌握

實務所需的方法或技能接軌」；針對管理類職能，則較為肯定「5-2 透過數位發展

個案討論，瞭解相關挑戰與機會，並以分組研擬討論可能的對策方案透過實際演

練，掌握實務所需的方法或技能」、「5-1 透過課程瞭解相關概念新知，並連結至

實際數位發展相關方案」與「5-6 安排兼具實體與線上（包含預錄）課程的混成
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訓練」；而共通性職能則以「5-6 安排兼具實體與線上（包含預錄）課程的混成訓

練」與「5-2 透過數位發展個案討論，瞭解相關挑戰與機會，並以分組研擬討論

可能的對策方案透過實際演練，掌握實務所需的方法或技能」較受肯定。最後，

雖然「5-10 定期評估資訊人員的訓練所學，實際運用後對於業務的貢獻程度」與

「5-11 將上述培訓經驗或成效，定期回饋予數位發展部作為資訊人員職能管理參

考」最被認知為無益於各類型職能的學習，卻也是訓練回饋與即時調整的重要依

據。 

表 53：各項學習方案對應各職能之適用程度前五名（全體資訊人員） 

排

序 
較有助於技術類職能 較有助於管理類職能 較有助於共通性職能 對三類職能皆無助益 

一 

5-3 透過實際演練，

掌握實務所需的方法

或技能接軌 

5-2 透過數位發展個案

討論，瞭解相關挑戰

與機會，並以分組研

擬討論可能的對策方

案透過實際演練，掌

握實務所需的方法或

技能 

5-6 安排兼具實體與線

上（包含預錄）課程

的混成訓練 

5-10 定期評估資訊人

員的訓練所學，實際

運用後對於業務的貢

獻程度 

 

5-11 將上述培訓經驗

或成效，定期回饋予

數位發展部作為資訊

人員職能管理參考 二 

5-4 透過接軌專業證

照，以助於政府資訊

人員的外部競爭力 5-1 透過課程瞭解相關

概念新知，並連結至

實際數位發展相關方

案 

 

5-6 安排兼具實體與線

上（包含預錄）課程

的混成訓練 

5-2 透過數位發展個案

討論，瞭解相關挑戰

與機會，並以分組研

擬討論可能的對策方

案透過實際演練，掌

握實務所需的方法或

技能 

三 

5-7 儘量安排實體訓

練地點接近現職工作

地點 

5-5 透過線上（包含預

錄）課程，自主修習

職務所需的知識技能 

5-8 在實體訓練現場或

線上課程結束前，透

過問卷或測驗題以驗

收資訊人員的學習成

效 

 

5-9 定期評估資訊人員

的訓練所學，實際可

運用於職務的程度 

四 

5-6 安排兼具實體與

線上（包含預錄）課

程的混成訓練 

5-11 將上述培訓經驗

或成效，定期回饋予

數位發展部作為資訊

人員職能管理參考 

5-7 儘量安排實體訓練

地點接近現職工作地

點 

五 

5-9 定期評估資訊人

員的訓練所學，實際

可運用於職務的程度 

5-7 儘量安排實體訓練

地點接近現職工作地

點 

5-8 在實體訓練現場或

線上課程結束前，透

過問卷或測驗題以驗

收資訊人員的學習成

效 

資料來源：本計畫。 
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表 54：各項學習方案對應技術類職能之適用程度前五名（各階資訊人員） 

技術類職能 

排序 高階資訊人員 中階資訊人員 基層資訊人員 

一 

5-4 透過接軌專業證

照，以助於政府資訊人

員的外部競爭力 

5-3 透過實際演練，掌握

實務所需的方法或技能接

軌 

5-3 透過實際演練，掌握實

務所需的方法或技能接軌 

二 

5-3 透過實際演練，掌

握實務所需的方法或技

能接軌 

5-4 透過接軌專業證照，

以助於政府資訊人員的外

部競爭力 

5-4 透過接軌專業證照，以

助於政府資訊人員的外部競

爭力 

三 

5-9 定期評估資訊人員

的訓練所學，實際可運

用於職務的程度 

5-7 儘量安排實體訓練地

點接近現職工作地點 

5-7 儘量安排實體訓練地點

接近現職工作地點 

四 

5-6 安排兼具實體與線

上（包含預錄）課程的

混成訓練 

5-9 定期評估資訊人員的

訓練所學，實際可運用於

職務的程度 

5-6 安排兼具實體與線上

（包含預錄）課程的混成訓

練 

五 
5-7 儘量安排實體訓練

地點接近現職工作地點 

5-6 安排兼具實體與線上

（包含預錄）課程的混成

訓練 

5-9 定期評估資訊人員的訓

練所學，實際可運用於職務

的程度 

資料來源：本計畫。 

表 55：各項學習方案對應管理類職能之適用程度前五名（各階資訊人員） 

管理類職能 

排序 高階資訊人員 中階資訊人員 基層資訊人員 

一 

5-1 透過課程瞭解相關概念

新知，並連結至實際數位發

展相關方案 

5-2 透過數位發展個案討

論，瞭解相關挑戰與機會，

並以分組研擬討論可能的對

策方案透過實際演練，掌握

實務所需的方法或技能 

5-2 透過數位發展個案討

論，瞭解相關挑戰與機

會，並以分組研擬討論可

能的對策方案透過實際演

練，掌握實務所需的方法

或技能 

二 

5-2 透過數位發展個案討

論，瞭解相關挑戰與機會，

並以分組研擬討論可能的對

策方案透過實際演練，掌握

實務所需的方法或技能 

5-1 透過課程瞭解相關概念

新知，並連結至實際數位發

展相關方案 

5-6 安排兼具實體與線上

（包含預錄）課程的混成

訓練 

三 

5-6 安排兼具實體與線上

（包含預錄）課程的混成訓

練 

5-11 將上述培訓經驗或成

效，定期回饋予數位發展部

作為資訊人員職能管理參考 

5-1 透過課程瞭解相關概

念新知，並連結至實際數

位發展相關方案 

四 

5-5 透過線上（包含預錄）

課程，自主修習職務所需的

知識技能 

5-6 安排兼具實體與線上

（包含預錄）課程的混成訓

練 

5-7 儘量安排實體訓練地

點接近現職工作地點 

5-11 將上述培訓經驗或成

效，定期回饋予數位發展
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管理類職能 

五 

5-3 透過實際演練，掌握實

務所需的方法或技能接軌 

5-10 定期評估資訊人員的訓

練所學，實際運用後對於業

務的貢獻程度 

5-7 儘量安排實體訓練地點

接近現職工作地點 

部作為資訊人員職能管理

參考 

資料來源：本計畫。 

表 56：各項學習方案對應共通類職能之適用程度前五名（各階資訊人員） 

共通性職能 

排序 高階資訊人員 中階資訊人員 基層資訊人員 

第一名 
5-5 透過線上（包含預

錄）課程，自主修習職務

所需的知識技能 

5-8 在實體訓練現場或線

上課程結束前，透過問卷

或測驗題以驗收資訊人員

的學習成效 

5-5 透過線上（包含預

錄）課程，自主修習職

務所需的知識技能 

5-6 安排兼具實體與線上

（包含預錄）課程的混成

訓練 

第二名 

5-6 安排兼具實體與線

上（包含預錄）課程的

混成訓練 

5-2 透過數位發展個案討

論，瞭解相關挑戰與機

會，並以分組研擬討論可

能的對策方案透過實際演

練，掌握實務所需的方法

或技能 

第三名 

5-6 安排兼具實體與線上

（包含預錄）課程的混成

訓練 

5-2 透過數位發展個案

討論，瞭解相關挑戰與

機會，並以分組研擬討

論可能的對策方案透過

實際演練，掌握實務所

需的方法或技能 

5-7 儘量安排實體訓練

地點接近現職工作地點 

5-5 透過線上（包含預

錄）課程，自主修習職務

所需的知識技能 

第四名 

5-2 透過數位發展個案討

論，瞭解相關挑戰與機

會，並以分組研擬討論可

能的對策方案透過實際演

練，掌握實務所需的方法

或技能 

5-7 儘量安排實體訓練地

點接近現職工作地點 

第五名 
5-7 儘量安排實體訓練地

點接近現職工作地點 

5-8 在實體訓練現場或

線上課程結束前，透過

問卷或測驗題以驗收資

訊人員的學習成效 

5-8 在實體訓練現場或線

上課程結束前，透過問卷

或測驗題以驗收資訊人員

的學習成效 

資料來源：本計畫。 
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表 57：對三類職能皆無益處之前五名學習方案（各階資訊人員） 

對三類職能皆無益處 

排序 高階資訊人員 中階資訊人員 基層資訊人員 

第一名 

5-11 將上述培訓經驗或成

效，定期回饋予數位發展

部作為資訊人員職能管理

參考 

5-8 在實體訓練現場或線上

課程結束前，透過問卷或測

驗題以驗收資訊人員的學習

成效 

5-11 將上述培訓經驗或成

效，定期回饋予數位發展部

作為資訊人員職能管理參考 

5-10 定期評估資訊人員的訓練

所學，實際運用後對於業務的

貢獻程度 

5-11 將上述培訓經驗或成效，

定期回饋予數位發展部作為資

訊人員職能管理參考 第二名 5-7 儘量安排實體訓練地

點接近現職工作地點 

5-10 定期評估資訊人員

的訓練所學，實際運用後

對於業務的貢獻程度 第三名 

5-10 定期評估資訊人員的訓

練所學，實際運用後對於業

務的貢獻程度 

5-8 在實體訓練現場或線上課

程結束前，透過問卷或測驗題

以驗收資訊人員的學習成效 

5-9 定期評估資訊人員的訓練

所學，實際可運用於職務的程

度 
第四名 

5-8 在實體訓練現場或線

上課程結束前，透過問卷

或測驗題以驗收資訊人員

的學習成效 

5-9 定期評估資訊人員的

訓練所學，實際可運用於

職務的程度 

5-9 定期評估資訊人員的訓

練所學，實際可運用於職務

的程度 

第五名 

5-5 透過線上（包含預錄）

課程，自主修習職務所需的

知識技能 

5-7 儘量安排實體訓練地點

接近現職工作地點 

5-5 透過線上（包含預錄）課

程，自主修習職務所需的知識

技能 

資料來源：本計畫。 

資訊人力培訓的目標即為使其具備職務或特定任務（尤其是所屬機關的重大

數位發展專案）所需的知識技能與態度，如前文的整體困境評析與上圖 29 的任

務導向的培訓回饋模型，本計畫主張其培訓機制的關鍵，就在於如何形成有效且

即時地連結任務所需資訊職能與其培訓後的實際運用成效（L1 環路），同時連動

於資訊人員專業生涯發展所需職能（L2 環路）與實際任務調整後的所需職能（L3

環路）。緣此，如同本章第一節詳述，必須先考量資訊人員的特定層級、所屬機

關業務與資訊單位特質，並繪製一個對應的職能與發展地圖。 

 

若有職能地圖的話，跟他 mapping 就很重要。（D） 

 

(一)  靈活彈性的培訓內容與方法 

首先是針對新進資訊人員（不論是剛進入公務體系或商調自其他單位），或

許應該是所有層級的資訊人力，面對快速演進的數位科技軟硬體與資料分析應用，

其共通性的資安與技術面向能力，都必須有定期的機構學習場域或自主學習管道，
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只是越高階的資訊人員或主管必須掌握的並非其操作技能，而是如何將新興科技

連結至組織績效與策略發展的趨勢理解與洞見評估。 

 

高普考或是商調進來的同仁都要去那個科學習半年，會給你 coding、

資安等等的訓練，會要求你做一個小專案，把它做完才能畢業，這個

小專案會帶回你的業務部門繼續去做，我會定期檢核，這樣才能避免

大家就不再的寫程式了，也會定時讓他們回到這個科去做培訓，去更

新你的技能，這樣的制度是很重要的，這些人就是真的有能力做事。

我覺得應該要整個資訊體系都這樣做，可以由數位部來統籌。（B） 

 

過去人總管理人才的訓練有高階人力領導班，對資訊主管而言（簡任

10 職等以上）用資訊的個案而不是技術的方式來從事管理的訓練他

們覺得很好，對他們很有幫助。（C） 

 

此外，資訊人員本身與其業務特質也可能是培訓規劃時需考量的因素，由於

其生涯發展必然得面對人際/跨單位機關/跨政府民間的職能需求（例如專案管理、

風險管理、策略規劃等），中高階資訊人員的培訓方法與人員組成（例如與業務

單位以共同專題研討的混合編組），更應該有特別的規劃。 

 

資訊人員一般都在幕僚單位，會進來當資訊人員的人格比較不是外顯

型，所以課程可能要做些調整較好。例如人總有團隊建立的課程，但

大部份資訊人員無法接受，因為需要和人有比較多互動，他們反而對

操作、實作的課程比較有興趣，也可能會覺得更有效，不是說團隊建

立這類型的課程不好，只是對他們來說比較有壓力。（C） 

 

有一些職能的課程也許可以設計成多對多，設計課程使其可以同時培

訓多個職能、多階人才。（A） 

 

也許除了職能區分之外，預算規模或者是管轄人力範圍也可以做一個

考量，因為他實際上做的是大主管的工作，所以在分級的訓練的時候

是可以做一些彈性的變化。（C） 

 

除了由政府機關（資訊單位、業務單位、人事/訓練單位）自辦，也可視需求

與民間培訓組織協力辦理，並且授權資訊人員更有彈性且能符合自身需求的多元

自主培訓管道。 

 

上課的內容可以與外面的協會合作，協會肯定有比較多的老師或專業

知識。例如現在要推動人工智慧，人工智慧（學）協會和資訊安全（學）

協會就有相關人才，我不需要再去找，比較省時也省力。（C） 
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有沒有可能把這樣的機制也納進來，協助這些基層的資訊人員去做他

自己訓練的一個規劃。（D） 

 

訓練的過程裡面運用各種不管是委外或者是直接用點券的方式，讓他

到各機構去上都沒問題。（D） 

 

(二)  連結培訓內容方法至實際任務所需，並引進專業培訓與諮詢 

呼應本計畫的倡議，多位受訪者推薦了任務與專題導向的課程規劃，也就是

針對目前或未來的重要資訊專案，量身定做其所需的培訓課程，並且實際運用於

任務執行。也可考量以黑客松形式招募民間專業團隊，一方面落實任務所需職能

的培訓，同時也獲取來自民間團隊的專業諮詢。 

 

我們現在有跟中華電信合作，不過在推動資料治理前要先做一個資料

治理的系統，但是我們都沒有做過，這部分也沒有訓練課程。（C） 

 

搭配創新驗證案例試行，由數位人才提案進行 pilot project 從規劃到

落地，從執行中學習相關策略、管理、可能會面臨到的挑戰並試著解

決相關問題，從不斷試錯修正開始，逐漸擁抱到敏捷創新的心態與文

化。（F） 

 

透過中央撥補經費或人才資源，定期以黑客松或是 Pilot專案的方式，

提供產學研界相關顧問人員實際從旁輔導地方政府進行創新資訊應

用專案並提供諮詢...並與業界實務經驗交流。（F） 

 

(三)  借重政府與民間資訊專業的自主學習虛擬社群 

前述的任務與專題導向的課程規劃，也能透過政府或民間的資訊專業虛擬社

群，獲致自主學習專業與經驗分享，政府資訊人員如能加入民間資訊專業虛擬社

群，也必將有助於即時掌最新動態，除了透過此更即時的專業社群關注最新科技

演進、應用趨勢與相關議題，如有需要也可進一步規劃上述的集中式培訓課程。 

 

辦理數位科技相關之教育訓練、工作坊、趨勢講座、跨領域參訪，並

發送新知資訊，持續培養人才了解新興科技發展趨勢及應用方法，引

導思考相關業務應用發展。（F） 

 

電腦學會的群組，近期有上去聽一些專家的分享，我覺得那個模式就

是我們需要的，那邊是有點公私混合，我覺得我們應該也要有一個類

似的政府平台，需要的時候政府可以來幫我們上一堂課。（E） 

 

線上開會可以節省交通又可以快速的溝通，如果大家的想法一致，使

用任務導向又有具體的任務越 ok，現在有像 Web3 或是新的服務概

念，或者是我們國家未來要進行資安或軟體這些底層的更新，數發部
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也可以透過這種方式告訴高階主管，然後高階主管可以派負責這些東

西的人到線上來。（E） 

 

(四)  多元適用情境的培訓驗收 

不論對於企業或政府，衡量培訓成效向來深具挑戰性，因為培訓現場的評量

（如教材實用性、講師滿意度等），畢竟不能保證培訓成效足以移轉到實際任務

場域。有受訪者即建議，相較於培訓現場的學習成效驗收與評量，更應強調參訓

者在培訓後如何產生思維轉變，以及透過 360 度全方位（猶如先前的職能評鑑）

觀察參訓者應用培訓內容於實際任務場域的過程與成效，這也呼應了任務導向培

訓回饋模型（如圖 29）的環路 L1 與 L2。 

 

評量方式有兩種，一種當然是上課的評量，另外因為這種其實是比較

屬於軟性的改變，可能需要一個第三單位去做評量，比如說我們這麼

多的高級主管去上數位轉型的課程後，這些人的思維到底有沒有轉變，

他對數位的發展趨勢或對數位科技的了解，他可能自己不會做沒關系，

比如說 AI 到底可以做什麼、資安到底涉及到什麼問題，他可能自己

不需要實作，可是他對這個瞭不瞭解，這個怎麼樣去做評量，如果能

夠有這些評量的話，我覺得會對培訓的相關制度跟課程的設計會有很

大的幫助。（D） 

 

這個（360 度評鑑、上課或者是證照來評量）都要做，因為不同的課

程評量的強度會不太一樣，像如果是技能型的最簡單是讓你去考外面

的證照，只要有對等的 mapping 起來就好了；比較難的我覺得是思

維的轉變（的評量）。（D） 

 

第三方的評量會是比較好的。（D） 

 

四、培訓移轉成效與生涯發展的連動 

有受訪者指出：正是因為政府資訊人員並未有如同人事、主計人員的「一條

鞭」管理制度，持續培訓更應作為政府資訊專業倫理與社群凝聚的主要動力，搭

配數位科技的快速演進與普及應用，如能有制度地規劃從新進資訊人力（例如任

職三年以內）、與基層/中階/高階訊人力（如本章前節所界定），並賦予這些制度

化回流培訓特定的專業認證（可搭配具有公信力的民間組織或高教機構），相信

能逐步建構政府資訊人力與其專業榮譽。 

 

資訊職系的職稱是有其重要性的，不僅有利於對外的說明與溝通，對

人才而言，擁有這個資訊職稱，也會產生某種身分認同的意義，讓人

才能自我要求。（A） 

 

也有回流訓練，你要給他回流，給他新的東西去接回去，他訓練完之
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後回到單位之後，這個科還要幫我去管回去的人有沒有繼續在寫程式，

太久沒有回來做訓練的人也要調回來給他做訓練。（B） 

 

上述以制度化專業培訓所建構的政府資訊專業倫理與榮譽，不但值得介接與

擴充於現有的公務人力資料庫（或另建置「政府資訊人力資料庫」），更可進一步

考量如何連動影響資訊人力的職涯發展，例如晉升高階（10 職等以上）資訊主管

時，除了應任職不同主管業務的中央政府部會或地方政府局處，也可同步參考前

述職能培訓課程的參訓紀錄與績效，未來數位發展部也可與民間培訓協辦組織合

作，提供中高階資訊主管有關專業職涯發展與所需職能的諮詢。 

 

數發部應該與人事總處偕同建置全面的資訊人力資料庫，將人才曾經

上過的課程、測驗的成績記錄下來，並與升遷機制相結合是未來的目

標。（A） 

 

通常會去分析高階訓練班這些人，譬如說專員班，專員班的這些人他

們目前現在的位子在哪裡？升遷的速度快不快？假設五年前辦過這

個班，那現在這些專員有沒有升官，有沒有達到目標？就會做這方面

資料的運用，然後分析說這一班的男生多少女生多少，哪些人已經有

升遷，有訓練和沒訓練的有沒有縮短他的升遷年資這樣子。（E） 

 

資訊人員他要去做培訓的時候，理想上應該有人是跟他做 consulting 

service，然後告訴他說職涯發展要往哪裡走，他應該去受哪些訓練。

（D） 

 

如果有這樣子整體的機制，那其實像數位轉型思維，或者是資料驅動

的決策或循證治理這些東西，怎麼樣去把考評制度設計進來，我覺得

這個很重要。（D） 

 

五、任務導向培訓模型的配套資源與制度 

首先有受訪的高階資訊主管指出：政府資訊人員必須體認數位科技與應用趨

勢的快速演進特質，並有隨時主動跟進的自主學習認知與行為。除了相對強制性

或標準化的資安規範，資訊人員更須貼近業務需求與創新發展，因此對於所在業

務機關的內部管理與外部服務，皆應與其主管業務人員有對等的專業素養。 

 

數位的東西很快，像現在如果要推 Web3，現在才要培訓人這樣都來

不及了，他本身平常就要與時俱進。軟體就是做服務，還是要以服務

導向為主。（E） 

 

每一個人進到一個組織，譬如內政部進到資訊中心，國發會進到資管

處，我們人事進到我們的資訊處，他本身的硬體或系統的架構就在那

裡，他就可以在那邊學。（E） 
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其次，前述許多構想的落實執行，皆需要資訊人力培訓資料跨平台（包括行

之有年的「終身學習平台」）的介接與更新，並連結至公務人力資料欄位，以利

於作為職能培訓與任用發展的連動基礎。當然這些資料登錄與維護本身即為獲致

前述效益所需的成本，這也是資訊單位、業務單位、與人事訓練單位必須妥善研

商的環節，期待未來數位發展部成立後能夠有所突破（詳後文）。 

 

終身學習平台已經推行很久，那因為有跟訓練機構做搭配，所以他們

都知道要把結果直接上傳，人事單位也不用負責，他只要做一個過檔

的動作就可以將資料傳送過去。（E） 

 

理論上如果你記錄他受過什麼樣的訓練、做過什麼樣的事，做得越詳

細以後可用度就越高，可是建檔本身會是個 loading。（D） 

 

如果個人覺得這個訓練對他來說是有意義的，像是作為內部升遷的依

據，他應該就會可以透過 MyData 管道自己積極的去登錄。（E） 

 

最後，前述關於政府資訊人力職能與培訓的數位化，也能前瞻規劃由政府資

訊人力資料擴展至民間資訊人才相關資料，以利於推展公私部門資訊人才交流。

呼應本節政府資訊人力相對不利於民間市場誘因，政府與民間資訊專業受訪者都

指出，資訊公私部門資訊人才的彈性善用與交流，勢必成為各國與我國政府機關

必須面對的重要議題。 

 

現在的考公務員的同仁可能會覺得這只是職涯的一部份，可能一段時

間後就會轉向民間企業，或是說民間企業人才也可能會流入公務機關

中，那怎麼去促進民間跟政府的互動就變得很重要。（A） 

 

一定要花一點時間去想，就是非政府部門的人力，在政府重大的工作

推動過程裡面扮演的角色，那個部分怎麼辦？...假定你沒有配套機制

的話，他是不會 WORK 的。（D） 

 

有沒有可能從民間借調過來，如果說我只是麻煩你進來兩年那個人去

啟動一大的計劃，比如說剛成立的時候，他這些主管要從業界來。（D） 

 

六、未來數位發展部可扮演的積極角色 

首先，透過資訊人員的問卷回覆可以看出：整體而言，本計畫所列舉的七種

主責訓練機關方案皆能獲得高度支持（如以下表 58 至表 61），其中又以「（4-7）

未來由行政院數位發展部（全額或部分）補助資訊人員，自行選擇參加民間（包

括營利與非營利）培訓機構所開授的培訓課程並取得證書」相對有最高的偏好；

而受訪的高階資訊人員表 59 特別對於「（4-6）未來由行政院數位發展部與民間

（包括營利與非營利）培訓機構協力執行」有最高評價。此顯示出我國政府資訊
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人員頗能接受有別於目前的培訓主責形式（4-1、4-2、4-3、4-4），並期待數位部

未來能發揮更為主動積極的功能。 

表 58：訓練機關安排之有效程度（全體資訊人員） 

訓練機關方案  
完全

沒幫

助 

沒幫

助 

有點

沒幫

助 

有點

幫助 

有幫

助 

非常

有幫

助 

總計 
平均

數 

標準

差 

（4-1）由國家文

官學院安排於升官

等法定訓練中 

個數 83 113 188 490 376 124 1374 

3.97 1.28 

百分比 6% 8.2% 13.7% 35.7% 27.4% 9.0% 100% 

（4-2）由公務人

力發展學院安排特

定主題班次 

個數 48 71 124 542 467 122 1374 

4.22 1.12 

百分比 3.5% 5.2% 9.0% 39.4% 34% 8.9% 100% 

（4-3）由各地方

政府訓練機關安排

相關課程 

個數 43 68 127 536 482 118 1374 

4.24 1.10 
百分比 3.1% 4.9% 9.2% 39% 35.1% 8.6% 100% 

（4-4）由資訊人

員任職機關安排培

訓 

個數 39 49 113 429 567 177 1374 

4.43 1.11 

百分比 2.8% 3.6% 8.2% 31.2% 41.3% 12.9% 100% 

（4-5）未來由行

政院數位發展部規

劃相關課程，並與

上述中央或地方政

府機關協力執行 

個數 30 37 93 449 554 211 1374 

4.52 1.06 

百分比 2.2% 2.7% 6.8% 32.7% 40.3% 15.4% 100% 

（4-6）未來由行

政院數位發展部與

民間（包括營利與

非營利）培訓機構

協力執行 

個數 25 27 84 404 564 270 1374 

4.65 1.04 

百分比 1.8% 2% 6.1% 29.4% 41% 19.7% 100% 

（4-7）未來由行

政院數位發展部

（全額或部分）補

助資訊人員，自行

選擇參加民間（包

括營利與非營利）

培訓機構所開授的

培訓課程並取得證

書 

個數 19 25 68 336 529 397 1374 

4.84 1.04 

百分比 1.4% 1.8% 4.9% 24.5% 38.5% 28.9% 100% 

資料來源：本計畫。 
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表 59：訓練機關安排之有效程度（高階資訊人員） 

訓練機關方案  
完全

沒幫

助 

沒幫

助 

有點

沒幫

助 

有點

幫助 

有幫

助 

非常

有幫

助 

總計 
平均

數 

標準

差 

（4-1）由國家文

官學院安排於升官

等法定訓練中 

個數 0 2 7 13 16 7 45 

4.42 1.08 

百分比 0% 4.4% 15.6% 28.9% 35.6% 15.6% 100% 

（4-2）由公務人

力發展學院安排特

定主題班次 

個數 0 0 3 15 21 6 45 

4.67 0.80 

百分比 0% 0% 6.7% 33.3% 46.7% 13.3% 100% 

（4-3）由各地方

政府訓練機關安排

相關課程 

個數 0 0 3 20 15 7 45 

4.58 0.84 
百分比 0% 0% 6.7% 44.4% 33.3% 15.6% 100% 

（4-4）由資訊人

員任職機關安排培

訓 

個數 0 0 3 12 21 9 45 

4.80 0.84 

百分比 0% 0% 6% 26.7% 46.7% 20% 100% 

（4-5）未來由行

政院數位發展部規

劃相關課程，並與

上述中央或地方政

府機關協力執行 

個數 0 0 2 9 24 10 45 

4.93 0.78 

百分比 0% 0% 4.4% 20% 53.3% 22.2% 100% 

（4-6）未來由行

政院數位發展部與

民間（包括營利與

非營利）培訓機構

協力執行 

個數 0 0 1 8 24 12 45 

5.04 0.74 

百分比 0% 0% 2.2% 17.8% 53.3% 26.7% 100% 

（4-7）未來由行

政院數位發展部

（全額或部分）補

助資訊人員，自行

選擇參加民間（包

括營利與非營利）

培訓機構所開授的

培訓課程並取得證

書 

個數 0 0 3 11 19 12 45 

4.89 0.88 

百分比 0% 0% 6.7% 24.4% 42.2% 26.7% 100% 

資料來源：本計畫。 
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表 60：訓練機關安排之有效程度（中階資訊人員） 

訓練機關方案  
完全

沒幫

助 

沒幫

助 

有點

沒幫

助 

有點

幫助 

有幫

助 

非常

有幫

助 

總計 
平均

數 

標準

差 

（4-1）由國家文

官學院安排於升官

等法定訓練中 

個數 11 16 29 70 57 24 27 

4.05 1.29 

百分比 5.3% 7.7% 14% 33.8% 27.5% 11.6% 100% 

（4-2）由公務人

力發展學院安排特

定主題班次 

個數 3 12 14 79 77 22 27 

4.36 1.05 

百分比 1.4% 5.8% 6.8% 38.2% 37.2% 10.6% 100% 

（4-3）由各地方

政府訓練機關安排

相關課程 

個數 6 16 19 70 76 20 27 

4.23 1.17 
百分比 2.9% 7.7% 9.2% 33.8% 36.7% 9.7% 100% 

（4-4）由資訊人

員任職機關安排培

訓 

個數 4 9 13 61 87 33 27 

4.53 1.09 

百分比 1.9% 4.3% 6.3% 29.5% 42% 15.9% 100% 

（4-5）未來由行

政院數位發展部規

劃相關課程，並與

上述中央或地方政

府機關協力執行 

個數 3 4 9 63 90 38 27 

4.68 0.98 

百分比 1.4% 1.9% 4.3% 30.4% 43.5% 18.4% 100% 

（4-6）未來由行

政院數位發展部與

民間（包括營利與

非營利）培訓機構

協力執行 

個數 3 2 9 52 94 47 27 

4.80 0.97 

百分比 1.4% 1% 4.3% 25.1% 45.4% 22.7% 100% 

（4-7）未來由行

政院數位發展部

（全額或部分）補

助資訊人員，自行

選擇參加民間（包

括營利與非營利）

培訓機構所開授的

培訓課程並取得證

書 

個數 3 2 5 45 83 69 27 

4.98 0.99 

百分比 1.4% 1% 2.4% 21.7% 40.1% 33.3% 100% 

資料來源：本計畫。 
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表 61：訓練機關安排之有效程度（基層資訊人員） 

訓練機關方案  
完全

沒幫

助 

沒幫

助 

有點

沒幫

助 

有點

幫助 

有幫

助 

非常

有幫

助 

總計 
平均

數 

標準

差 

（4-1）由國家文

官學院安排於升官

等法定訓練中 

個數 72 95 152 407 303 93 1122 

3.94 1.28 

百分比 6.4% 8.5% 13.5% 36.3% 27% 8.3% 100% 

（4-2）由公務人

力發展學院安排特

定主題班次 

個數 45 59 107 448 369 94 1122 

4.18 1.14 

百分比 4% 5.3% 9.5% 39.9% 32.9% 8.4% 100% 

（4-3）由各地方

政府訓練機關安排

相關課程 

個數 37 52 105 446 391 91 1122 

4.23 1.09 
百分比 3.3% 4.6% 9.4% 39.8% 34.8% 8.1% 100% 

（4-4）由資訊人

員任職機關安排培

訓 

個數 35 40 97 356 459 135 1122 

4.40 1.11 

百分比 3.1% 3.6% 8.6% 31.7% 40.9% 12% 100% 

（4-5）未來由行

政院數位發展部規

劃相關課程，並與

上述中央或地方政

府機關協力執行 

個數 27 33 82 377 440 163 1122 

4.48 1.07 

百分比 2.4% 2.9% 7.3% 33.6% 39.2% 14.5% 100% 

（4-6）未來由行

政院數位發展部與

民間（包括營利與

非營利）培訓機構

協力執行 

個數 22 25 74 344 446 211 1122 

4.60 1.06 

百分比 2% 2.2% 6.6% 30.7% 39.8% 18.8% 100% 

（4-7）未來由行

政院數位發展部

（全額或部分）補

助資訊人員，自行

選擇參加民間（包

括營利與非營利）

培訓機構所開授的

培訓課程並取得證

書 

個數 16 23 60 280 427 316 1122 

4.81 1.06 

百分比 1.4% 2% 5.3% 25% 38.1% 28.2% 100% 

資料來源：本計畫。 

受訪者也針對上述職能與培訓發展的精進作為，提出對於數位部的建議與期

待。首先，數位部被期待作為所有中央與地方政府機關資訊人力的培訓基地。雖

然資訊業務並非如人事主計等「一條鞭」體系，但是或許可參考中央政府各部會

業務體系對於其分布在各地方政府同一業務人員的做法，例如內政部對於分布各

地方政府的戶政與地政人員，以其組織法第二條所界定的「數位科技應用與創新
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發展環境之建構及人才培育」與「政府資訊、資安人才職能基準之規劃、推動及

管理」的業務執掌，統籌規劃以提升所有政府機關資訊人員的專業職能。 

 

由數位部統籌所有政府資訊人力之新進、回流訓練...現在數位發展部

組織法裡面有提到培訓這件事，這樣至少是開一個頭，那未來應該是

要有一個作用法去明定跨部會的調用、培訓、協調甚至是裁定的這種

角色，這樣會比較順利。（B） 

 

為了發揮更為積極的政府資訊人力職能培訓功能，未來數位部也應主動連結

行政院人事行政總處（公務人力發展學院）、考試院保訓會（國家文官學院）、與

其他政府機關的資訊單位與人事訓練單位，研商包括公務人力資料庫、數位發展

職能培訓等方面的分工協作。 

值得提醒的是資通安全管理法已將資安專業培訓授權由數位部資通安全署

（資安署）主責，數位部作為資安署的上級機關，或許可考量擴展為包含資安的

全方位資訊職能培訓，而所轄行政法人「國家資通安全研究院」也可輔助執行此

政府資訊人力培訓。 

 

一開始只是為了針對資安人才的資料庫建置，未來數發部應該會與人

事總處偕同建置全面的資訊人力資料庫，將人才曾經上過的課程、測

驗的成績記錄下來，並與升遷機制相結合是未來的目標。（A） 

 

資訊人力資料庫是數位部成立後需要著重的重點項目，但其建置需要

長時間的累積，不是短時間就可以使用，但不建就永遠找不到適合的

人。（A） 

 

人總或是數位發展部來辦理訓練的角度可能會不一樣...數位發展部

與技術沒有直接相關，但方向有很多，如果可以的話應該要先做一些

訓練比較好，那這部分我覺得人總或是文官學院可以先協作。（C） 

 

此外，未來數位部可考量聚焦於提升高階（例如 10 職等以上）資訊人力的

管理機制，透過本節所整理的以任務為導向的制度性職能培訓（例如以組織法為

基礎的行政命令），擬定高階資訊人力在其技術、管理與策略面向的職能基準與

培訓方案，也可將這些職能培訓擴展成為高階資訊人力升遷發展時的有利條件。 

 

我的期待是半條鞭，簡任以下的就各部會自己管，簡任以上的就要互

相交流，你可以去蒐集簡任以上的人的資料，至少簡任以上的人才可

以互相流通。（B） 

 

台北市政府裡面，市府自己也可以把市府中所有的資訊人力採一條鞭

形式統一管理，也選擇可以授權給各個業務機關自己管。（B） 
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同時，數位部也應積極連結潛在的資訊單位與業務單位數位發展人才教育機

構，並研擬具備彈性的在校生產學合作與實習制度，包括與高教數位發展相關系

所及研究中心的交流合作，並融入前述的任務導向培訓模型中（如圖 15）。 

 

期望數位發展部能夠整合國內大學、公私立職訓單位、前沿研究與諮

詢機構的能量。（F） 

 

最後，近兩三年因應疫情的遠距工作模式，可能也是值得善用的工作模式創

新契機。數位部理當成為全國各政府機關數位創新的標竿組織，應積極營造彈性

友善的政府資訊業務工作模式，例如與全台各地公私部門資訊人力在特定業務上

彈性合作。 

 

也許可以從數位部開始，讓數位部的工作模式比較彈性，可能可以遠

距辦公、可以調整打卡制度、不一定要全職聘用等等。這種工作環境

的改變也許可以促進公私間的交流，但這個是需要再突破的。（A） 

 

第四節 綜合分析與討論 

針對本計畫在職能項目的架構、職能評鑑、以及資訊人才的培訓與發展等三

部分的分析結果，甚至結合前面有關於公務人力次級資料分析的部分來看，本計

畫歸納出以下幾個值得討論的重點。 

一、資訊人力範圍的確認與掌握有其價值 

本計畫目前主要以政府機關的核心資訊人力為研究對象，然而不論是從公務

人力資料庫進行爬梳，或是透過公文邀請接受調查的受訪者。研究團隊都隱約感

覺到資訊人力界定相對不完整的高度可能性，特別是約聘僱同仁或是公營事業體

系的相關人力等。單獨透過公務人力資料庫的欄位來進行篩選，確實能掌握大部

分，但是並不是最完整的狀態。數位發展部確實需要透過資訊系統與行政機制，

充分建立並掌握所有資訊人力的清單，如此也才能開始建立與收集相對應個人的

職能與發展的資料。也才能逐漸建立起公務資訊人才或人力儀表板的可能性。 

二、職能架構的確認具有關鍵意義 

本計畫確實藉由文獻檢閱與深度訪談歸納出技術、管理、基本等三方面的關

鍵核心職能，並且透過問卷調查的方式進行基層、中階與高階公務同仁重要性認

知的再確認。針對基層的資訊人員來說，在技術方面較強調資訊安全與倫理、資

通訊網路管理、資料管理、系統分析與設計、服務驗收等，在管理方面則強調風

險/危機管理、需求分析、專案管理，在共通的部分則是人際溝通、團隊合作等。

其次在中階同仁的部分，資訊安全與倫理、資通訊網路管理、系統分析與設計等
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職能是在技術方面較關鍵的；風險/危機管理、專案管理、以及營運持續管理等，

屬於管理面較關鍵的能力；至於共通的部分則是人際溝通、團隊合作、跨域管理

等屬於關鍵能力。至於高階同仁的部分，在技術面主要是資訊安全與倫理、新興

技術監測與評估等兩項較關鍵，風險/危機管理、策略管理、績效管理、永續管理、

企業架構等則是管理面的重要職能；共通的部分則是人際溝通、團隊合作、跨域

管理等屬於關鍵能力。 

由於政府資訊人力的核心職能架構其實非常多元，因著不同的研究團隊、不

同國家的經驗都會有不同的職能架構。數位發展部針對資訊同仁所建立的職能架

構，不管內容如何，關鍵是必須確立出一個清楚具體的架構。本計畫發現不論是

在技術、管理或是共通各方面，都會有一些職能是跨基層、中階或高階都需要具

備的能力。因此，不論是在職能的具體說明或評價，甚至是訓練課程的規劃，就

必須以進階或循序漸進的思維來建構。至於那些較獨立的職能，就可以考慮獨特

職等的實務融合程度。其次，當這些職能架構被建立之後，也才有助於數位發展

部針對目前所有的資訊人力的職能或發展相關資訊欄位的建立收集。 

三、職能評鑑的方式可以善用測驗、訓練與認證，並結合主管同

儕評價 

本計畫從訪談與問卷調查結果發現，不論是有關於認知方面的職能或是技術

方面的職能，在評鑑確認的部分，同仁們都較偏好測驗結合訓練與認證的方式。

換言之，透過測驗同仁們可以簡單明瞭提交出自己的可能能力評價，當然訓練後

的測驗或是取得認證，則是可以更高地鼓勵同仁們適性地參與訓練。然而不論是

過去的實務或是訪談的資料也都顯示出，主管或是同儕評價的重要性。因此未來

考慮如何有效納入這些職能評價面向進到現今已有的評量體系，也有一定的重要

性。 

然而，這些資料目前在公務人力資料庫中，收集建立的機制不是全自動的，

在缺乏誘因或是填報繁瑣等障礙下，很可能會導致無法在系統中輕易將這些測驗

與訓練成果，或者是主管同儕評價，善加利用產生的資訊來協助主管或同仁進行

更進一步地職能訓練或職涯發展的管理與規劃。因此，未來數位發展部不論是要

單獨建立資訊系統，或是透過資料整合集中的方式來處理，都必須建立起資料即

時同步更新或是即時完整上傳的機制。例如完整填寫可以增加年終或是考績加分。

另外，如何串聯各機關平時人員能力評價的資料，也是一個需要突破的可能障礙，

畢竟直接串連各機關內部主管或同儕對於同仁的評價，會更即時與自動化。 

四、培訓機制的精進備受期待 

雖然傳統培訓方法仍受肯定，例如同類型資訊業務人員共同受訓，或是由機

關依據業務需求指派參加訓練；但是透過本章前述的個別訪談與問卷調查，也可

以發現頗有別於現況的培訓機制評價與期待，例如由數位部主動與民間培訓機關

合作以多元化培訓方案選擇，包括補助資訊人員，自行選擇參加民間（包括營利
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與非營利）培訓機構所開授的培訓課程並取得證書。而且對於不同層級資訊人員

而言，針對不同類型職能（技術、管理、共通）而有不同的學習方法，也值得持

續予以精緻化，包括適用於技術類職能「5-4 透過接軌專業證照，以助於政府資

訊人員的外部競爭力」與「5-3 透過實際演練，掌握實務所需的方法或技能接軌」，

適用於管理類與共通性職能的「5-2 透過數位發展個案討論，瞭解相關挑戰與機

會，並以分組研擬討論可能的對策方案透過實際演練，掌握實務所需的方法或技

能」、「5-1 透過課程瞭解相關概念新知，並連結至實際數位發展相關方案」與「5-

6 安排兼具實體與線上（包含預錄）課程的混成訓練」。 

五、公私協力下的精準調訓與訓練連結職涯發展可能想像的建立 

對應職能架構或地圖，數位發展部勢必要與政府內部各訓練單位及民間訓練

機構，共同討論並確定資訊人員訓練的目的及策略，以確保所有訓練相關協助者

的信念與價值的一致程度。再來或許可以盤點所有可能的訓練課程，提供相關的

資源進行適時的修正調整。如此就會有清楚的職能架構下，所有可以對應的課程

與訓練。 

因此在所有資訊同仁相關職能可以被評價出來的前提下，就可以有更正確鼓

勵或邀請適當的同仁來參加訓練。更重要的是這些訓練的評價結果或是證照的取

得，也都可以再進到職能系統當中進行更新，同步變更每個同仁的職能評價。這

樣就能建立起訓練跟發展中間的連結。因為同仁們可以同步掌握自身職能的狀態

與不足，再進一步規劃未來的訓練與發展。 

最後必須留意的是這些職能與訓練內容必須不斷修正與調整，不論是訓練課

程涵蓋的範圍，或是新的訓練課程的採認，數位部都必須投注資源，才能使得訓

練發展得以彈性化並與時俱進。 
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第六章 結論與建議 

第一節 研究發現 

如本計畫第一章研究目的，「建構我國資訊職系直接相關數位發展人才職能

架構」與「規劃訓用連結之培訓內涵與方法」，透過第三章研究方法規劃（表 20）

所獲致的研究成果與分析（第四﹑五章），本節摘錄歸納以下幾點主要研究發現。 

一、關於職能架構 

(一)  資訊人員依階層、依機關適用職能不同，但有共同重點 

本計畫從過去文獻與研究成果彙整出數項資訊人員重要職能，涵蓋技術、管

理與共通職能等三個面向；並透過資訊人員問卷調查，發現職能項目在不同階層、

不同機關類型的人員身上，有不同的重要性排序；但有部分職能在各階層、各機

關類型人員的重要性皆名列前茅，分別是：資訊安全與倫理、風險/危機管理、人

際溝通，與團隊合作。 

(二)  主管機關應決定資訊人員最核心的職能項目，並保留調整彈性 

本計畫調查發現，不同階層、機關的資訊人員看中的職能項目不同。因此未

來主管機關建立職能架構，應該決定核心職能項目之後，留與各用人機關彈性調

整的空間，避免過度的規範造成職能架構無法適用於機關的實際需求。 

(三)  職能標準建立後，才能將職能架構落地 

除了職能項目應該留有彈性，每個職能項目的等級標準亦應該由主管機關

確立，並留與用人機關決定各職能項目適用等級的彈性。唯有當職能標準能夠

確立，各機關才能依照需求決定適用的等級。 

二、關於職能評鑑 

(一)  職能評鑑方式理論和資訊人員的偏好有別 

從理論上來看，一般常用的職能評鑑方式多為行為定錨法、360度評估、測

驗法等；除了測驗法在資訊人員調查問卷中同樣獲得高分之外，其餘理論上認

為合適的評鑑方式皆未獲得資訊人員青睞。若以參與訓練的成效做為評鑑方

法，資訊人員甚至偏好執行成本較少、操作較為容易的自評、參訓證明等從理

論上認為效度低落的評鑑方法。可見職能評鑑所採用的方法未來在制度設計上

有許多與資訊人員溝通的空間。 

唯一理論上與資訊人員偏好相符的評鑑方式為測驗法；在認知類職能部分

可為認知測驗，在技術類職能部分可為實做測驗。 
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(二)  認知類職能和技術類職能應採用不同的評鑑方式 

無論從理論上或資訊人員調查結果，皆顯示認知類職能和技術類職能應採

用不同的職能評鑑方式。因此職能評鑑應避免採用單一評鑑方式，而必須依照

個別職能選用合適的方式進行評鑑。 

三、職務需求與人才發展導向培訓的落實 

透過個別訪談與問卷調查成果可以發現，作為政府數位發展核心的資訊單位

角色已持續擴展，因此政府資訊人員所需職能更趨多元且其對應的培訓方法也必

須有所精進，再加上透過多元管道延攬的資訊人力，最為顯著的研究發現是：數

位發展部被期待扮演更為主動積極的培訓創新角色，除了目前已有的政府培訓機

構（如公務人力發展學院、國家文官學院等），也應積極尋求與民間數位職能相

關培訓組織（包括法人智庫、大學相關研究中心或科系等）共同擴展培訓內容與

評估機制，藉此也接觸更多元的民間資訊人才，也使得培訓成果對於職務需求與

生涯發展皆有助益。 

本計畫範圍與實證資料主要以職務與發展導向來論述政府資訊人力的職能

架構與評鑑，並探討其培訓相關方法的現況與精進。緣此，如果能結合執行中的

特定任務（L1，任務導向培訓），即可成為生涯發展（L2，發展導向培訓）與職

務所需（L3，職務導向培訓）的基礎（如圖 30）。 

 

圖 30：任務導向的培訓回饋模型 

資料來源：本計畫。 
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四、職能、培訓、評鑑的架構整合 

資訊人力未來的人力發展策略，應以職能為核心，在此基礎之上發展對應需

要的培訓與評鑑制度。本研究認為，既要以職能為核心，必須考量經常性的職能

需求（亦即核心職能），同時必須兼顧臨時或形成中的職能需求（以未來為導向）；

經常性的職能與形成中的職能可以搭配不同的課程體系與評鑑方式。圖 31 考量

這兩種穩定程度不同的職能體系，設計出一個具備彈性的整合架構。 

雖然由於職能項目眾多，本案限於時程與資源無法進一步提議特定培訓課程

與其內容，然而各國與我國現有的資訊相關課程內容、學習方法與管道（如第二

章）其實皆已有良好基礎，本研究認為關鍵在於如何整體規劃並逐步實踐並參酌

成果調整。下圖 31 整合架構的左側為經常性職能的發展體系，這些職能係以職

位為基礎，可透過一般性的工作分析、工作描述等確認。由於這類型的職能項目

代表的是特定職位的核心職能，因此穩定度高，不容易隨著時間、任務的變遷而

調整，因此每一個未來要承接該職位或是需要在職位上精進的人員都需要接受相

關職能的訓練與評鑑。此類職能因為需求穩定，適合開辦常設型的訓練課程。甚

至可能因為課程已經穩定發展，可以線上或時數認證、證照等自主學習的方式進

行培訓與評鑑認證。 

右側為以形成中需求職能的發展體系，係以業務為職能建構的基礎。這類型

的職能可能因為臨時性的專案業務突然出現，或是因為業務需求的變遷，必須發

展為未來的核心職能。這類型的職能由於可能臨時出現，或是持續發展中，不見

得有常設的課程能夠搭配，因此可以增開需求的方式開課，甚至依照不同機關的

實際需求客製化設計課程，包含採用團隊方式授課、跨域培訓做為課程設計，皆

是可以考量的課程形式。也因為這類職能的需求尚在形成中，評鑑方式也必須以

多元、滾動方式進行，較不適合採用統一標準的證照、測驗或時數認證，反之，

360 度評估等模式就相當適合這類型的職能項目。 
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圖 31：職能、訓練與評鑑整體架構 

資料來源：本計畫。 

五、公務人力資料庫運用的可能性發現 

首先針對本計畫核心資訊人力的部分，從訪談資料的分析發現，在運用公務

人力資料來進行相關職能分析時需要留意幾個重要的欄位資訊，包括修業科系、

考試類科、職系、職稱、服務機關等，這些欄位都有助於本計畫篩選出目前政府

部門可能之核心資訊人力樣本。有關職能的部分，訪談者大多建議可以納入官職

等、年資、核定獎懲、專長項目、證照資料等，藉以了解目前核心資訊人力的能

力樣貌。有關培訓與發展的部分，則可以利用進修訓練、訓練紀錄等欄位，藉以

確認目前受過之可能訓練情形。 

再者，本計畫發現透過人事行政總處公務人力資料庫之相關人事資料中的相

關欄位，包含職系、職稱與服務機關等不同的欄位資訊，確實有機會綜合性地搜

尋到可能的專職資訊人員資料。從可能對應到職能與培訓發展相關的欄位來進行

分析，人力資料庫確實有一些可能對應的欄位可以考慮，例如官職等與年資的資

料、最高畢業學位、畢業科系、職系、核定獎勵及證照取得的情形等，都可以初

步地掌握資訊人員在相關可能能力上的基本概況。本次的分析，受限於個人資料

的保護，因此以各機關的集體資料來進行觀察，雖然有一定的限制，但是也有許

多有趣發現（如第四章第二節分析）。例如： 

1、 中央機關專職資訊人力研究所畢業比例較地方政府略高。 

2、 專職資訊同仁的主要畢業科系，中央或地方都大同小異，主要是以資訊
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管理及資訊工程為主。 

3、 職系的部分，不論是中央或地方政府的專職資訊人員其職系最高比例都

是資訊處理職系。 

4、 專業證照的部分，雖然中央或地方政府還是有一些機關每人平均有取得

超過 1張以上的證照，大部分的機關，在這方面的資料是相對不完整的，

值得未來透過制度或建立誘因改善。 

5、 培訓或發展的資料目前僅有修讀學位或學分相關次數，未來也應該擴充

收集更多相關培訓或發展的資料。 

最後，本計畫再度透過訪談收集到一些專家學者對於未來公務人力資料庫運

用的想像。首先從專家學者的意見來看，一面驗證了本次分析的相關欄位確實對

於資訊同仁的職能有一定的關聯性，另一面也顯示出人事資訊系統中，目前確實

有一些欄位可以考慮未來多加補強運用，例如學歷、領域、公職前的經歷、證照

檢定等。其次，有受訪的專家學者強調在運用人事資訊系統欄位之前，需要建構

清晰的數位職能架構。再根據這樣的架構去盤點對應的欄位，以及可能介接的外

部資料，進而建立符合需求目的之職能儀表板。最後，則是需要強化跨機關或跨

公私部門個人資料的交換或介接的可能性，如此有才能真正完整地建構政府資訊

人力的職能資料，後續的運用也才能有效。 

據此，建議未來初步在考量計畫經費規模與可作範圍內，可以先由具有公務

人員資格的資訊人員資料庫進行建構，約聘雇人力或外包人力則可以在前階段管

理平臺與儀表板建構後，再逐步依序納入資料庫與系統。未來甚至可以考慮擴大

納入所有公務同仁，提供各類公務同仁參考並作為機關數位能力訓練的輔助機制。 

第二節 政策建議 

以策略發展角度來看，職能規劃與培訓的最終期待終究透過提昇人力素質以

提昇其組織績效。以上述主要研究發現為基礎，同時考量第四章的各段研究成果

與詳細分析，本計畫提出以下相互關連的幾點建議作為後續實務推動的參考，其

主辦機關除了交集於數位發展部（包括其內部的業務司處單位、與資安產業兩署），

也必須與數位職能培訓相關的目前我國公私部門組織合作，包括目前已開發許多

公務人力（實體與線上）數位課程的公務人力發展學院、國家文官學院、與地方

政府訓練機構（如臺北市公務人員訓練處），民間組織如資策會、中華民國資訊

軟體協會（簡稱軟協）、數位經濟暨產業發展協會，或具備跨界連結與培訓客製

能力的數位治理研究中心（TEG），期許逐步建構經營跨界的公務人力數位發展

培訓生態系。 
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一、再次界定政府數位發展人才的範疇 

首先，因應數位部勢必更為紮實地推動公務人力的數位能力培訓，本計畫主

張先明確界定各類型的受培訓對象，並且推廣使用於未來的政策業務推動形成

「標準術語」。本計畫限於時程資源，先以政府直接相關之資訊人力（任職於中

央與地方政府資訊職系人員或負責資訊業務的人員，包含常任文官與約聘僱等多

元進用管道人員）中的資訊職系或任職資訊單位的常任文官為研究對象（如第一

章），但仍建議此類型簡稱為「資訊人力」或「資訊人員」也應包含約聘僱人員，

尤其數位部已透過約聘管道延攬民間資訊人力，而且中央與地方政府資訊單位目

前也已有許多約聘僱人員。 

而更為廣闊的「數位發展人力」除了涵蓋上述的「資訊人力」，也包含了間

接相關之資訊人力，也就是散佈於所有政府單位中推動數位化的公務人力，同樣

也包含了常任文官與約聘僱人員。另外，本計畫也建議將機要幕僚人員納入此廣

義的「數位發展人力」類型，因為這些經常扮演民選首長或政務人員「喉舌或手

足」的機要幕僚人員，可能在業務數位化進程中扮演橫向聯繫的關鍵環節。 

以國外政府經驗與先前國內外相關研究來看，同一項職能（例如「資訊安全

與倫理」）不但跨越職位層級，也跨越「資訊人力」而擴展至「數位發展人力」，

只是必須界定不同的職能基準與培訓方法，上述對於政府機關「資訊人力」與「數

位發展人力」的界定建議將更有實質助益。 

在數位時代中，所有公務人力（上述範圍外，再擴大納入公務機關中的所有

人力）皆須具備某種程度的數位素養（literacy），數位部組織法第二條所界定「數

位科技應用與創新發展環境之建構及人才培育」的業務執掌其實也適用於所有公

務人力，只是同樣針對「資訊安全與倫理」職能，相較於上述的政府「資訊人力」

與「數位發展人力」的培訓，勢必也將有不同的規劃與執行方法。 

二、建構並測試職能架構與標準 

本計畫綜合過去文獻與國內相關研究，梳理出數個重要的資訊人力職能，並

透過量化問卷瞭解不同職能在各階層人員與不同機關層級的重要性排序，證明了

資訊職能可能隨著人員層級、機關層級甚至機關類別有不同的核心。然而這些訊

息還不足以建立一個可操作的數位職能架構。若要達到可操作的數位職能架構，

未來的研究應該持續將核心職能分級，並訂定各等級的職能標準。職能標準確立

之後，才能夠讓各用人機關依照需求建立屬於機關自己的職能架構，並落實職能

評鑑。 

依照前述研究發現，本計畫認為我國數位政府的人才培育，未來若要建立以

職能為基礎的人力發展體系，勢必先建構一套完整的職能架構。而這個架構必須

具備以下特質： 
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(一)  確立核心職能，並建立各等級的職能標準 

本計畫從過往文獻、本國的相關研究基礎，搭配專家深度訪談，以及資訊人

員的量化問卷普查，依照技術、管理，以及共通三個職能項目，並在個項目之下

提出 6-8 個建議職能項目，並辨識出不同人員層級、機關層級的職能重點。本計

畫建議政府資訊業務主管機關，可先以這些職能為基準，思考各個職能項目不同

等級的職能標準。例如技術類職能當中最重要的資訊安全與倫理，最高級別的職

能基準必須包含哪些條件、中級包含哪些條件，而最基礎又包含哪些條件。簡言

之，資訊人員需要的不僅是一個職能項目的名稱，尚需要各等級職能標準的確立。

有了各等級職能標準，才能夠提供各階層人員、各機關人員依照自身需要建立職

能架構的彈性，同時提供職能評鑑的基礎。有足夠的參考基準，但保留部會與各

層級機關適用彈性 

(二)  有足夠的參考基準，但保留部會與各層級機關適用彈性 

延續各等級職能標準的確立，各部會、機關可依照自身的業務性質、機關/單

位層級的需要，選擇最適合的職能架構。數位部作為資訊主管機關，可提供基本

的職能參考基準，並同時提供不同等級職能基準的公開資訊，讓各用人機關自行

依照需要選擇。 

(三)  提供各部會與各層級機關客製職能需求的參考指引 

數位部作為資訊主管機關，除了提供職能相關的基礎資訊，同時也能夠扮演

教育者的角色，提供各層級機關如何在各自的機關內建立職能架構的參考指引。

畢竟職能架構要能夠順利推動，該架構是否符合用人機關實際需要，是最關鍵的

環節。因此數位部僅能提供參考指引，或從旁協助輔導，但關鍵的架構內容依然

需要各用人機關依照實際需求調整建立。 

三、建構並測試職能評鑑制度 

職能評鑑的基準是職能標準的建立。因此數位部首先必須建立各層級人員的

基本職能項目，再決定各等級的職能標準，最後將這個標準提供給各層級資訊機

關，做為職能評鑑的參考基準。 

參考基準建立之後，接著便是要找到合適的評鑑方式。本計畫認為，評鑑時

必須區別認知型職能與技術型職能，兩者適用不同的評鑑方法。依照本計畫的調

查結果，認知型職能可透過測驗法，而技術型職能則適用操作型測驗、證照、行

為定錨法，以及 360 度評估等，可依序試辦先行。 

無論使用哪一種方式進行職能評鑑，關鍵在於這些方法是否與前述的職能基

準確實對應。換言之，職能架構、職能評鑑等一切以職能為基準的人才管理與發

展模式，是一層又一層的階梯；基礎的地基沒有蓋好，下一層級的階梯就無法往

上延伸。因此在操作上切忌在未建立好足夠有參考基準的職能基準時，就貿然推
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動評鑑。如果操之過急，讓各層級資訊人員未能感覺到職能評鑑對其發展的好處，

勢必容易讓資訊人員失去對以職能為基準的人才管理與發展模式失去信心。 

四、建構並測試任務導向的培訓模式 

本計畫提議數位發展部以特定任務推動作為培訓創新與試辦案例（如前節圖

30），例如資料治理專法﹑或本計畫所探討的數位發展人才管理平臺，培訓對象

即為參與此任務的政府與民間專案團隊人員，可能包括（a）數位部與相關中央

或地方政府的資訊與業務人員（包括常任文官、約聘僱與機要人員、（b）委外智

庫與研究團隊人員、（c）與該案有關的民間利害關係人（例如金融與醫療產業代

表），同步也可由行政院人事行政總處（與其公務人力發展學院）、數位部人事處、

考試院保訓會（與其國家文官學院）、參與的中央/地方政府培訓單位搭配該任務

推動時程，同步規劃/執行所需訓練。長期而言，此培訓創新案例將可作為研擬

「數位發展人才訓練辦法」（以「公務人員訓練進修法」為基礎）的實作經驗與

參考。 

五、建構政府資訊人才資料庫與管理平臺以促成上實務建議 

未來政府數位轉型的推動勢在必行，而且在數位發展部成立之後，對於目前

政府資訊人力的掌握與未來能力的發展，未來會更加的關鍵。假若以目前人力資

料庫的基本欄位資料為基底，需要思考如何強化這些資料來滿足政府在數位人力

職能管理或發展的需要，同時也應該瞭解甚麼樣資料運用的方式來達到數位職能

真正被建立運用的可能。因此本計畫在這部分有以下幾點建議： 

1、 公務人力資料欄位的盤點與擴充 

本計畫確實藉由訪談確認初一些與職能相關的欄位，然而這些欄位或是

未來是否有可能有其他欄位可以被考慮進來，特別像是在外部所受的訓練資

料或是過往非公部門工作的經歷，是否可以考慮透過跨部門或跨領域的方式

來進行整合就會變得十分關鍵。以目前公務人力資料庫相關欄位的填寫，若

缺乏鼓勵或要求來引領公務同仁主動填寫的意願，將會使得相關的欄位內容

常有缺漏。因此，那些與數位職能相關的欄位，除了參考本次分析所建立的

外，若能夠再將其他資料庫的欄位，像是銓敘部的資料或私部門的工作經理

資料進行整合，更能產生對職能運用分析的幫助。 

2、 公務人力儀表板建立的可能性 

從本次分析的結果來看，目前指認出的一些相關欄位確實對於資訊同仁

的職能有一定的關聯性，另一面也顯示出人事資訊系統中目前確實有一些欄

位可以考慮未來多加補強運用。例如學歷、領域、公職前的經歷、證照檢定

等。未來若有機會建構出清楚的數位職能架構，再根據這樣的架構建立對應

的欄位或可能介接的外部資料，將更有助於建立符合需求目的之職能儀表

板。另外由於管理者與公務同仁使用者的目的相當不同，因此儀表板的建構

需要收集兩端使用者的需求與意見，再利用資料建立符合兩者需求的儀表
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板。因此這樣的職能儀表板，應該具有某種客製化的可能性，同時也要留意

資訊呈現的可理解程度與有效程度。這樣的儀表板才能達到利於組織人事策

略發展與員工規劃安排其相關發展的訓練的雙重目的。 

綜合來看，連結圖 28、圖 30 與圖 31 其實即有助於研擬多層次的資訊人員

職位、職務、特定專案任務歷練、與生涯發展的職能評鑑與培訓制度，如能同步

建構並搭配資訊（或擴展為數位發展）人才資料庫，並由數位發展部協同相關政

府機關並積極研擬相關法規制度，應能實質提升我國資訊常任文官的知識技能，

並妥善兼顧業務推動與培訓發展。 

第三節 後續研究建議 

其實由前一節的實務建議中，即值得考量足以搭配業務推動的行動研究，例

如以建置「政府資訊人才資料庫與管理平臺」為中期目標（以此為基礎可逐漸展

為「政府數位發展人才資料庫與管理平臺」），可將其需求規劃與專案管理作為後

續研究範圍，內容至少可包括： 

1. 規劃此資料庫與管理平臺所需資料欄位與來源，包括與現有相關資料庫的介

接（人事行政總處、銓敘部、保訓會等），以及其他資料來源與登錄方法。 

2. 構想所需功能以納入本計畫的資訊人力職能架構與項目內涵，並與目前已有

或未來新增的培訓管道與方案結合，包括介接至其他政府與民間培訓方案

（例如資策會、中華軟體協會、政大人工智慧跨領域研究中心、數位治理研

究中心等），以逐步形成我國政府數位發展培訓的生態體系。 

3. 設想上述資料維護與功能的使用者與其合理權限，可先以數位部本身作為試

辦範圍，包括數位部內的資訊常任文官與約聘人力，以及廣義的數位發展人

力（例如任職於數位產業署與民主網絡司內），除了推動特定任務單位（例

如數位政府司與多元創新司），數位部資訊處可與任務單位共同組成此「政

府資訊人才資料庫與管理平臺」的專案管理團隊，研擬適合的專案管理方法

（例如敏捷管理）。 

4. 以「公務人員訓練進修法」為基礎，由行政院人事行政總處、數位發展部、

考試院銓敘部、保訓會共同合作，參酌本案相關研究成果，研擬「政府數位

發展人才訓練進修辦法」，以健全我國政府資訊人力與數位發展推動所需職

能的培訓制度。 
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附錄 

附錄一、深度訪談對象及相關資訊 

實際/已預約訪

談時段 

受訪者/職稱 

（匿名代碼） 

訪問

地點 

訪談大綱 

2022 年 6 月

16 日（四）

10：00-11：15 

（A）（中央政

府前任高階資

訊主管） 

 

潘國才顧問

（財團法人資

訊工業策進

會） 

線上

訪談 

1、 如下圖所示，若將我國資訊人力區分

為（1）基層資訊人員與主管（如設計

師、分析師、資訊單位基層主管如課

長、科長）；（2）資訊單位高階主管（資

訊室主任、資訊處處長等），您認為此

區分能否作為研擬其職能架構的基

礎？可能有哪些變化或修正補充？ 

2、 承上題，如何針對此兩類型資訊人力

設定其所需職能？有哪些是個別類型

資訊人員最需要的數位職能（個別優

先三項）？有哪些是兩者交集的共通

數位核心職能（圖中的「核心職能」，

優先三項）？ 

3、 承上題，又如何有效掌握資訊人力（包

括上圖兩種類型）所需職能的實際具

備程度？又如何使資訊人力的實際具

備職能符合機關任務或陞遷發展的需

求？有哪些是長久以來的挑戰與困

境？ 

4、 數位發展部（簡稱「數位部」）的成立，

如何可能突破上述的挑戰與困境？尤

其有哪些是過往很難做到、因此更值

得善用的契機？ 

5、 數位部如何透過與其他中央地方政府

機關、民間（營利或非營利）組織協

力合作，以共同完善我國資訊人力的

職能基準建構、職能評鑑與培訓制

度？ 
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實際/已預約訪

談時段 

受訪者/職稱 

（匿名代碼） 

訪問

地點 

訪談大綱 

2022 年 6 月

28 日（二）

16：30-18：00 

（B）（中央政

府前任高階資

訊主管） 

 

陳泉錫前主任

（財政部財政

資訊中心） 

線上

訪談 

1、 若將我國政府機關的資訊人力（如上

述第一種類型）再區分為（1）基層資

訊人員與主管（如設計師、分析師、

資訊單位基層主管如課長、科長）；（2）

資訊單位高階主管（資訊室主任、資

訊處處長等）；（3）機關副首長（類似

資訊長 CIO 角色），您認為此區分能

否作為研擬其職能架構的基礎？可能

有哪些變化或修正補充？ 

2、 承上題，如何針對此三類型資訊人力

設定其所需職能？有哪些是個別類型

資訊人員最需要的數位職能（個別優

先三項）？有哪些是三者交集的共通

數位核心職能（優先三項）？ 

3、 承上題，又如何有效掌握資訊人力所

需職能（包括技術、管理、策略等）

的實際具備程度？又如何使資訊人力

的實際具備職能符合機關任務或陞遷

發展的需求？有哪些是長久以來的挑

戰與困境？ 

4、 數位發展部（簡稱「數位部」）即將成

立，您認為數位部應如何突破過去資

訊人才訓用與管理的挑戰與困境？您

期待數位部如何透過與其他中央地方

政府機關、民間（營利或非營利）組

織協力合作，共同完善我國資訊人力

的職能基準建構、職能評鑑與培訓制

度？ 

2022 年 7 月 4

日（一）09：

00-10：30 

（C）（中央政

府現任高階資

訊主管） 

 

張文熙主任

（財政部財政

資訊中心） 

線上

訪談 

1、 若將我國政府機關的資訊人力（如上

述第一種類型）再區分為（1）基層資

訊人員與主管（如設計師、分析師、

資訊單位基層主管如課長、科長）；（2）

資訊單位高階主管（資訊室主任、資

訊處處長等）；（3）機關副首長（類似

資訊長 CIO 角色），您認為此區分能

否作為研擬其職能架構的基礎？可能

有哪些變化或修正補充？ 

2、 承上題，如何針對此三類型資訊人力

設定其所需職能？有哪些是個別類型

資訊人員最需要的數位職能（個別優

先三項）？有哪些是三者交集的共通

數位核心職能（優先三項）？ 

3、 承上題，又如何有效掌握資訊人力所

需職能（包括技術、管理、策略等）

的實際具備程度？又如何使資訊人力

的實際具備職能符合機關任務或陞遷
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實際/已預約訪

談時段 

受訪者/職稱 

（匿名代碼） 

訪問

地點 

訪談大綱 

發展的需求？有哪些是長久以來的挑

戰與困境？ 

4、 數位發展部（簡稱「數位部」）即將成

立，您認為數位部應如何突破過去資

訊人才訓用與管理的挑戰與困境？您

期待數位部如何透過與其他中央地方

政府機關、民間（營利或非營利）組

織協力合作，共同完善我國資訊人力

的職能基準建構、職能評鑑與培訓制

度？ 

2022 年 7 月 8

日（五）10：

00-11：30 

（D）（民間資

訊業與 NGO

高階主管） 

 

陳正然理事長

（數位經濟暨

產業發展協

會） 

線上

訪談 

1、 若將我國政府機關的資訊人力（如上

述第一種類型）再區分為（1）基層資

訊人員與主管（如設計師、分析師、

資訊單位基層主管如課長、科長）；（2）

資訊單位高階主管（資訊室主任、資

訊處處長等）；（3）機關副首長（類似

資訊長 CIO 角色），您認為此區分能

否作為研擬其職能架構的基礎？可能

有哪些變化或修正補充？ 

2、 承上題，如何針對此三類型資訊人力

設定其所需職能？有哪些是個別類型

資訊人員最需要的數位職能（個別優

先三項）？有哪些是三者交集的共通

數位核心職能（優先三項）？ 

3、 承上題，又如何有效掌握資訊人力所

需職能（包括技術、管理、策略等）

的實際具備程度？又如何使資訊人力

的實際具備職能符合機關任務或陞遷

發展的需求？有哪些是長久以來的挑

戰與困境？ 

4、 數位發展部（簡稱「數位部」）即將成

立，您認為數位部應如何突破過去資

訊人才訓用與管理的挑戰與困境？您

期待數位部如何透過與其他中央地方

政府機關、民間（營利或非營利）組

織協力合作，共同完善我國資訊人力

的職能基準建構、職能評鑑與培訓制

度？ 

2022 年 7 月 8

日（五）14：

00-16：00 

（E2）（中央

政府現任高階

資訊主管） 

莊素宜處長、 

 

（E1）（中央

線上

訪談 

1、 如下圖所示，若將我國資訊人力區分

為（1）基層資訊人員與主管（如設計

師、分析師、資訊單位基層主管如課

長、科長）；（2）資訊單位高階主管（資

訊室主任、資訊處處長等），您認為此

區分能否作為研擬其職能架構的基

礎？可能有哪些變化或修正補充？ 

2、 承上題，如何針對此兩類型資訊人力
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實際/已預約訪

談時段 

受訪者/職稱 

（匿名代碼） 

訪問

地點 

訪談大綱 

政府現任中階

人員） 

程元中專委

（行政院人事

行政總處人事

資訊處） 

設定其所需職能？有哪些是個別類型

資訊人員最需要的數位職能（個別優

先三項）？有哪些是兩者交集的共通

數位核心職能（圖中的「核心職能」，

優先三項）？ 

3、 承上題，又如何有效掌握資訊人力（包

括上圖兩種類型）所需職能的實際具

備程度？又如何使資訊人力的實際具

備職能符合機關任務或陞遷發展的需

求？有哪些是長久以來的挑戰與困

境？ 

4、 目前人事行政總處公務人力資料庫

中，有哪些欄位（除機敏性資料）有

助於本計畫對於目前資訊人力基本態

樣能有所掌握？例如：職稱、職系、

工作職位歷練紀錄（經歷）、學歷、銓

審等資料。 

5、 未來若政府希望對於資訊人力發展更

清楚的掌握，有哪些資料可以被納入，

以及相關資料收集或建立策略上的建

議？ 

因公務行程安

排，以書面回

覆 

（F）（地方政

府現任高階資

訊主管） 

 

 

陳富添主任

（新北市政府

研考會資訊中

心） 

書面

回覆 

1、 若將我國政府機關的資訊人力（如上

述第一種類型）再區分為（1）基層資

訊人員與主管（如設計師、分析師、

資訊單位基層主管如課長、科長）；（2）

資訊單位高階主管（資訊室主任、資

訊處處長等）；（3）機關副首長（類似

資訊長 CIO 角色），您認為此區分能

否作為研擬其職能架構的基礎？可能

有哪些變化或修正補充？ 

2、 承上題，如何針對此三類型資訊人力

設定其所需職能？有哪些是個別類型

資訊人員最需要的數位職能（個別優

先三項）？有哪些是三者交集的共通

數位核心職能（優先三項）？ 

3、 承上題，如何有效掌握資訊人力所需

職能（包括技術、管理、策略等）的

實際具備程度？又如何使資訊人力的

實際具備職能符合機關任務或陞遷發

展的需求？有哪些是長久以來的挑戰

與困境？ 

4、 數位發展部（簡稱「數位部」）即將成

立，您認為數位部應如何突破過去資

訊人才訓用與管理的挑戰與困境？您

期待數位部如何透過與其他中央地方

政府機關、民間（營利或非營利）組
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實際/已預約訪

談時段 

受訪者/職稱 

（匿名代碼） 

訪問

地點 

訪談大綱 

織協力合作，共同完善我國資訊人力

的職能基準建構、職能評鑑與培訓制

度？ 

2022 年 8 月 1

日（一）14：

00-16：00 

（G）（地方政

府現任高階資

訊主管） 

 

呂新科局長

（臺北市政府

資訊局） 

線上

訪談 

1、 若將我國政府機關的資訊人力（如上

述第一種類型）再區分為（1）基層資

訊人員與主管（如設計師、分析師、

資訊單位基層主管如課長、科長）；（2）

資訊單位高階主管（資訊室主任、資

訊處處長等）；（3）機關副首長（類似

資訊長 CIO 角色），您認為此區分能

否作為研擬其職能架構的基礎？可能

有哪些變化或修正補充？ 

2、 承上題，如何針對此三類型資訊人力

設定其所需職能？有哪些是個別類型

資訊人員最需要的數位職能（個別優

先三項）？有哪些是三者交集的共通

數位核心職能（優先三項）？ 

3、 承上題，如何有效掌握資訊人力所需

職能（包括技術、管理、策略等）的

實際具備程度？又如何使資訊人力的

實際具備職能符合機關任務或陞遷發

展的需求？有哪些是長久以來的挑戰

與困境？ 

4、 數位發展部（簡稱「數位部」）即將成

立，您認為數位部應如何突破過去資

訊人才訓用與管理的挑戰與困境？您

期待數位部如何透過與其他中央地方

政府機關、民間（營利或非營利）組

織協力合作，共同完善我國資訊人力

的職能基準建構、職能評鑑與培訓制

度？ 

2022 年 11 月

8 日（二）

13：30-14：30 

（H）（公共行

政與人力資源

管理與發展專

家學者） 

 

蔡秀涓教授

（東吳大學政

治系） 

線上

訪談 

1、 您認為公務人力資料庫（銓敘部也正

推動「全國公務人力資料庫數位轉型

整合推動計畫」），應當如何輔助人力

資源管理當中的職能評估、訓練，與

職涯發展（尤其針對政府機關中的資

訊人員）？資料庫設計必須包含哪些

重要元素或理念，才能達到以上期

待？ 

2、 承上，各中央與地方政府機關（部會、

局處等）的高階業務主管，如何與其

人事單位與資訊單位主管協力合作，

才能達到上題對於善用公務人力資料
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實際/已預約訪

談時段 

受訪者/職稱 

（匿名代碼） 

訪問

地點 

訪談大綱 

庫的期待？或是還有哪些法規、資源

等相關制度也必須有所配套才能獲致

成效？ 

承上，針對主責「政府資訊、資安人

才職能基準之規劃、推動及管理」的

數位發展部，也請您提供相關寶貴建

議？ 

2022 年 11 月

18 日（五）

16：00-17：30 

（I）（人力資

源管理與發展

專家學者） 

 

葉俶禎副教授

（臺灣師範大

學國際人力資

源發展研究

所） 

線上

訪談 

1、 請問從您的觀點來看，您認為人力資

料庫應當如何輔助人力資源管理當中

的職能評估、訓練，與職涯發展？而

資料庫的設計必須包含哪些重要的元

素或設計理念，才有辦法做到您說的

效果？ 

2、 承上，若政府希望將目前的人事資料

庫持續精進，使其具備「人才儀表板」

的功能，以您的專業與經驗，您會提

供甚麼樣的建議？ 

3、 承上，各用人機關的人事部門或資訊

單位主管，必須有甚麼樣的能力或素

養才能夠將這樣的人力資料庫或人力

資源儀表板的功能如實發揮？並藉此

落實策略人力資源管理/發展？ 

 

  



附錄 

183 

附錄二、焦點團體訪談對象及相關資訊 

訪談時段與地點 受訪者/職稱 

（匿名代碼） 

訪談大綱 

112 年 1 月 16

日（一） 

14：00-16：00 

（J01）（資通訊領域財團

法人內部主管） 

王淳平主任（資策會數

位教育研究所跨域人才

發展中心） 

討論主題一：資訊人員的重要職

能、區辨基準與彈性（請參考表 1） 

1. 表 1 為各級資訊人員重要職

能項目的初步研究成果。請問

有遺漏哪些重要職能項目

嗎？請您挑選出對於各階層

資訊人員最重要的一至三項

職能項目（不需排序）？您是

用什麼標準進行判斷的？  

2. 請問如何在表 1 的職能架構

與項目下，使得中央與地方政

府各機關仍能考量其業務屬

性或需求的調整彈性？ 

討論主題二：職能項目與培訓課程

搭配 

3. 您認為表 1 的職能項目與其

對應的訓練課程如何搭配比

較適當？請您針對特定職能

項目與相對課程的搭配舉例

說明。 

4. 目前公務機關經常遇到需要

受訓資訊人員因為忙碌無法

受訓，或是參與受訓者可能沒

有需求。您認為如何達成「精

準調訓」協助資訊人員推動其

業務？調訓機制也需考量不

同層級人員或業務屬性嗎？ 

討論主題三：職能評鑑方式建議 

5. 表 1 的職能項目有哪些適合

的評鑑方式？不同職能項目

的評鑑方式如何考量？ 

6. 上述答案適用於各級資訊人

員嗎？也需考量不同層級政

府機關或其業務屬性嗎？ 

（J02）（中央政府三級機

關資訊主管） 

孫浩淳組長（維生福利

部中央健康保險署資訊

組） 

（J03）（直轄市政府內部

培訓單位薦任人員） 

張巧函專員（台北市政

府公務人員訓練處） 

（J04）（中央政府二級機

關資訊主管） 

黃國裕參事兼主任（內

政部資訊中心） 

（J05）（非直轄市政府二

級機關資訊主管） 

顏義樺科長（嘉義縣綜

合規劃處資訊管理科） 
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附錄三、問卷設計 

政府機關數位發展人才職能建構與訓用連結之研析調查 

問卷整體說明 

親愛的同仁您好： 

非常感謝您願意開啟此份問卷！本調查由數位發展部（以下簡稱數位部）委

託調查，以中央與地方政府機關資訊人員為對象，希望協助數位部推動「政

府資訊職能基準之規劃、推動及管理」，您的意見將是數位部推動以上業務

職掌的重要參考。 

作答時間約需 20-30 分鐘，您的填答將僅作學術分析及政策研析之用，您的

個人資料絕對不會被識別，並以匿名保密處理，也僅會以整體統計分析（統

計圖表）呈現。感謝您的寶貴意見，若對本調查有任何疑問，歡迎隨時洽詢

（如以下聯絡資訊），團隊將於一日內回覆。 

為感謝您對本調查的支持，將於今年 12 月中旬前，抽出 300 份價值 100 元

之精美禮品，敬請於問卷最後留下個人常用電子信箱以取得抽獎資格，研究

團隊將透過此電子信箱通知抽獎結果！ 

聯絡資訊： 

聯絡人 聯絡電話 聯絡信箱 

杜宛諭 0968-750-798 110256014@g.nccu.edu.tw 

蔡易欣 0919-320-829 s711071106@gm.ntpu.edu.tw 

張芳瑜 0973-576-158 fang0702yu@gmail.com 

劉彥君 0975-326-776 evan0851@gmail.com 

研究團隊 

計畫主持人：政治大學公共行政學系副教授蕭乃沂 

協同主持人：政治大學公共行政學系副教授廖興中 

協同主持人：臺北大學公共行政暨政策學系助理教授林俞君 

顧問：政治大學公共行政學系教授施能傑 

顧問：政治大學公共行政學系教授黃東益 

研究助理：杜宛諭、蔡易欣、張芳瑜、劉彥君 

敬上 
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第 1 部分：資訊人員職務所需職能項目重要程度 

職能項目說明 

 

本調查將職能分為技術、管理與共通性等三大類，並於各類職能中提出 6-8

項子職能（詳如下）。 

1. 技術類職能：資訊安全與倫理、資料管理、資通訊網路管理、服務驗

收、系統分析與設計、新興技術監測與評估。 

2. 管理類職能：需求分析、專案管理、營運持續管理、企業架構、風險／

危機管理、策略管理、永續管理、績效管理。 

3. 共通性職能：人際溝通、團隊合作、品格廉潔／公務倫理、跨域管理、

法規與實際運用、數位內容產製。 

● 資訊人員定義： 

➢ 基層人力：委任人員及薦任非主管人員 

➢ 中階人力：薦任主管（科長、課長或股長等） 

➢ 高階人力：簡任人員 

1. 請問您的現職職等為？（第 1～14 職等） 

⚫ 委任第一職等→ 第 1-1 部分 

⚫ 委任第二職等→ 第 1-1 部分 

⚫ 委任第三職等→ 第 1-1 部分 

⚫ 委任第四職等→ 第 1-1 部分 

⚫ 委任第五職等→ 第 1-1 部分 

⚫ 薦任第六職等→ 2.是否為主管 

⚫ 薦任第七職等→ 2.是否為主管 

⚫ 薦任第八職等→ 2.是否為主管 

⚫ 薦任第九職等→ 2.是否為主管 

⚫ 簡任第十職等→ 第 1-3 部分+第 1-2 部分 

⚫ 簡任第十一職等→ 第 1-3 部分+第 1-2 部分 

⚫ 簡任第十二職等→ 第 1-3 部分+第 1-2 部分 

⚫ 簡任第十三職等→ 第 1-3 部分+第 1-2 部分 

⚫ 簡任第十四職等→ 第 1-3 部分+第 1-2 部分 

 

2. 是否為現任主管：（是、否） 

⚫ 是→ 第 1-2 部分+第 1-1 部分 

⚫ 否→ 第 1-1 部分 

 

 

https://drive.google.com/file/d/107astu4dI7h2At4o88wf0aW7rLcQ5_FK/view
https://drive.google.com/file/d/179YdvBQBTdmakg-2Fmtj3rPwtEFyEkaw/view
https://drive.google.com/file/d/1Ih3JkkTh6FfLM2E0mZDccemRODwZ5GtE/view
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第 1-1 部分：（基層以及中階人員填寫） 

 
 

請思考以下職能項目在兼顧認知（知識）與技能（實做）能力下，對於「基層」

資訊人員的重要性，並依重要性排序（排序 1 表示重要性最高，排序 2 次之，以

此類推）： 

 

 

A. 技術類職能【依重要性擇前三職能進行排序】 

技術類職能 排序（1~3） 

資訊安全與倫理  

資料管理  

資通訊網路管理  

服務驗收  

系統分析與設計  

新興技術監測與評估  

 

B. 管理類職能【依重要性擇前四職能進行排序】 

 

管理職能 排序（1~4） 

需求分析  

專案管理  

營運持續管理  

企業架構  

風險/危機管理  

策略管理  

永續管理  

績效管理  
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C. 共通性職能【依重要性擇前三職能進行排序】 

 

共通職能 排序（1~3） 

人際溝通  

團隊合作  

品格廉潔／公務倫理  

跨域管理  

法規與實際運用  

數位內容產製  
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第 1-2 部分：（高階及中階人員填寫） 

 

 

請思考以下職能項目在兼顧認知（知識）與技能（實做）能力下，對於「中階」

資訊人員的重要性，並依重要性排序（排序 1 表示重要性最高、排序 2 次之，以

此類推）： 

 

 

A.技術類職能【依重要性擇前三職能進行排序】 

 

技術類職能 排序（1~3） 

資訊安全與倫理  

資料管理  

資通訊網路管理  

服務驗收  

系統分析與設計  

新興技術監測與評估  

 

B. 管理類職能【依重要性擇前四職能進行排序】 

 

管理類職能 排序（1~4） 

需求分析  

專案管理  

營運持續管理  

企業架構  

風險/危機管理  

策略管理  

永續管理  

績效管理  
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C. 共通性職能【依重要性擇前三職能進行排序】 

 

共通性職能 排序（1~3） 

人際溝通  

團隊合作  

品格廉潔/公務倫理  

跨域管理  

法規與實際運用  

數位內容產製  
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第 1-3 部分：（高階人員填寫） 

 

 

請思考以下職能項目在兼顧認知（知識）與技能（實做）能力下，對於「高階」

資訊人員的重要性，並依重要性排序（排序 1 表示重要性最高，排序 2 次之，以

此類推）： 

 

 

A.技術類職能【依重要性擇前三職能進行排序】 

 

技術類職能 排序（1~3） 

資訊安全與倫理  

資料管理  

資通訊網路管理  

服務驗收  

系統分析與設計  

新興技術監測與評估  

 

B. 管理類職能【依重要性擇前四職能進行排序】 

 

管理類職能 排序（1~4） 

需求分析  

專案管理  

營運持續管理  

企業架構  

風險/危機管理  

策略管理  

永續管理  

績效管理  
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C. 共通性職能【依重要性擇前三職能進行排序】 

 

共通性職能 排序（1~3） 

人際溝通  

團隊合作  

品格廉潔/公務倫理  

跨域管理  

法規與實際運用  

數位內容產製  
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第 2 部分：職能評鑑、培訓機制與訓用連結 

第 2-1 部分：職能評鑑 

資訊人員的職能可以展現在「認知（知識）」與「技能（實做）」兩大層次

中，請問在不同的職能項目上，這兩大類職能層次分別適合哪一些評鑑方

式。 

 

名詞定義： 

● 認知（知識）：一個人在特定領域的專業知識 

● 技能（實做）：執行有形或無形任務的專業能力 

 

1. 請您依照您認為的適合程度，回答各項職能的「認知（知識）」與「技能

（實做）」的評鑑方式。【請勾選評鑑方式所合適之評鑑層次】 

 

 

兩層次

皆不適

用 

較適用

於認知

層次 

較適用

於技能

層次 

兩層次

皆適用 

1-1.認知測驗（例如測驗卷）     

1-2.實做測驗（操作型的測驗，例

如給予任務並限時完成） 
    

1-3.參與訓練，並以出席事實拿到

結訓證明 
    

1-4.參與訓練，結訓後由主管評判

學習效果 
    

1-5.參與訓練，結訓後以問卷調查

方式自評學習效果 
    

1-6.參與訓練，結訓後以書面報告

方式呈現學習效果 
    

1-7.到認證機構考到證照     

1-8.360 度評估（定期由上司、同

事、下屬、服務對象/顧客進行評

估） 

    

1-9.行為定錨法（將每個需要的行

為，界定出不同等級的滿足程度，

並具體描繪出該等級行為的樣貌，

搭配得分機制） 
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第 2-2 部分：職務需求導向的培訓機制 

 

以下政府機關資訊人員的職能培訓相關問題，請您依據自身經驗或看法勾選填

答： 

 

1. 過往至今，為了讓政府資訊人員具備其主責業務所需知識技能的相關培

訓課程，您認為整體成效如何？ 

 

□ 完全沒幫助    □ 沒幫助     □ 有點沒幫助 

□ 有點幫助      □ 有幫助     □ 非常有幫助 

 

2. 關於參與培訓的人員安排，以下方案是否有助於您學習職務所需的知識

技能？ 

 

選項 排序【請針對所有選項予以排

序】 

安排相同職務的資訊人員，例如將薦任

資訊主管安排於同一班 

 

混合同層級主管與非主管資訊人員，例

如將薦任非主管與薦任主管安排於同一

班 

 

混合同層級的資訊人員與業務人員，例

如將薦任資訊主管與薦任業務主管安排

於同一班 

 

混合跨機關任務或專案的資訊人員，例

如將各地方政府參與智慧城市的資訊與

業務主管安排於同一班 

 

 

3. 關於參與培訓的報名方式，以下方案是否有助於您學習職務所需的知識

技能？ 

 

選項 排序【請針對所有選項予以排

序】 

由長官安排資訊人員輪流參訓  

由資訊人員自願報名參訓  

考量資訊人員的主責業務由長官指派參

訓 

 

考量資訊人員的升遷發展由長官指派參

訓 
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4. 對於資訊人員的訓練機關安排，以下方案是否有助於您學習職務所需的

知識技能？ 

 完全

沒幫

助 

沒幫

助 

有點

沒幫

助 

有點

幫助 

有幫

助 

非常

有幫

助 

4-1.由國家文官學院安排於升

官等法定訓練中 

      

4-2.由公務人力發展學院安排

特定主題班次 

      

4-3.由各地方政府訓練機關安

排相關課程 

      

4-4.由資訊人員任職機關安排

培訓 

      

4-5.未來由行政院數位發展部

規劃相關課程，並與上述中央

或地方政府機關協力執行 

      

4-6.未來由行政院數位發展部

與民間（包括營利與非營利）

培訓機構協力執行 

      

4-7.未來由行政院數位發展部

（全額或部分）補助資訊人員，

自行選擇參加民間（包括營利

與非營利）培訓機構所開授的

培訓課程並取得證書 

      

 

5. 針對本問卷前述的各項技術、管理及共通性職能，以下方案是否有助於

您學習職務所需的知識技能？ 

 

5.1. 透過課程瞭解相關概念新知，並連結至實際數位發展相關方案 

□較有助於技術類職能    □較有助於管理類職能 

□較有助於共通性職能    □對三類職能皆無助益 

 

5.2. 透過數位發展個案討論，瞭解相關挑戰與機會，並以分組研擬討

論可能的對策方案透過實際演練，掌握實務所需的方法或技能 

□較有助於技術類職能    □較有助於管理類職能 

□較有助於共通性職能    □對三類職能皆無助益 

 

5.3. 透過實際演練，掌握實務所需的方法或技能接軌 

□較有助於技術類職能    □較有助於管理類職能 

□較有助於共通性職能    □對三類職能皆無助益 

 

5.4. 透過接軌專業證照，以助於政府資訊人員的外部競爭力 

□較有助於技術類職能    □較有助於管理類職能 

□較有助於共通性職能    □對三類職能皆無助益 
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5.5. 透過線上（包含預錄）課程，自主修習職務所需的知識技能 

□較有助於技術類職能    □較有助於管理類職能 

□較有助於共通性職能    □對三類職能皆無助益 

 

5.6. 安排兼具實體與線上（包含預錄）課程的混成訓練 

□較有助於技術類職能    □較有助於管理類職能 

□較有助於共通性職能    □對三類職能皆無助益 

 

5.7. 儘量安排實體訓練地點接近現職工作地點 

□較有助於技術類職能    □較有助於管理類職能 

□較有助於共通性職能    □對三類職能皆無助益 

 

5.8. 在實體訓練現場或線上課程結束前，透過問卷或測驗題以驗收資

訊人員的學習成效 

□較有助於技術類職能    □較有助於管理類職能 

□較有助於共通性職能    □對三類職能皆無助益 

 

5.9. 定期評估資訊人員的訓練所學，實際可運用於職務的程度 

□較有助於技術類職能    □較有助於管理類職能 

□較有助於共通性職能    □對三類職能皆無助益 

 

5.10. 定期評估資訊人員的訓練所學，實際運用後對於業務的貢獻程度 

□較有助於技術類職能    □較有助於管理類職能 

□較有助於共通性職能    □對三類職能皆無助益 

 

5.11. 將上述培訓經驗或成效，定期回饋予數位發展部作為資訊人員職

能管理參考 

□較有助於技術類職能    □較有助於管理類職能 

□較有助於共通性職能    □對三類職能皆無助益 

 

6. 【選填】其他有關資訊人員職能培訓、以及如何有效運用於實際職務需

求的相關建議 
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第 3 部分：訓練學習與職涯發展 

 

以下題目，請您依照「您作為政府機關資訊人員的工作、學習與職涯發展經

驗」回答 

 

題

號 

題目 完

全

不

同

意 

不

同

意 

有

點

不

同

意 

有

點

同

意 

同

意 

非

常

同

意 

1. 作為資訊人員，我對於目前為止

的職涯進展感到滿意。 

      

2. 我非常喜歡從事資訊工作的感

覺。  

      

3. 我覺得從事資訊工作，自己可以

掌握自己的職涯發展方向。  

      

4. 我覺得從事資訊工作，我的專長

很難發揮。 

      

5. 在與工作相關的學習上，不論學

習成效如何，我仍然喜歡學習。  

      

6. 作為資訊人員，我能主動為自己

的職涯發展做學習規劃。 

      

7. 我能將新的知識與個人的工作經

驗作連結。  

      

8. 我能自我評價學習結果是否對我

的職涯有幫助。  

      

9. 我能夠適應工作環境中所出現的

機會和挑戰（包括組織內部和外

部），並採取預防措施，使我能

夠在環境發生變化時完成委託給

我的任務。  

      

10. 我能快速注意並準確辨識出工作

場所出現的問題。  

      

11. 我能夠獨立自主或尋求協助（在

知識和資訊的範圍內），以迅速

解決出現的問題，使我能執行指
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題

號 

題目 完

全

不

同

意 

不

同

意 

有

點

不

同

意 

有

點

同

意 

同

意 

非

常

同

意 

定的任務。  

12. 我能夠透過工作歷練來提昇自己

的能力並促進職涯發展。  

      

13. 我為自己是從事資訊工作的公務

人員感到驕傲。  

      

14. 我已經為資訊工作投入太多心

力，所以我不會去思考轉換職

系。  

      

15. 我相信受過專業資訊培訓的人，

有責任在合理的時間內持續負責

資訊職務。 

      

16. 我覺得自己是目前服務機關中的

一份子。 

      

17. 我已經為這個機關付出太多，所

以我不會去思考轉換機關。 

      

18. 我認為自己有義務留在現在的機

關服務。 
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第 4 部分：基本資料 

個人資料 

1. 性別： 

□生理男性      □生理女性    □自我填寫   □不願意回答 

2. 【選填】出生年分（民國年）： 

 

 

3. 教育程度： 

□高中/高職    □大學（專）   □碩士   □博士 

 

4. 最高學歷畢業科系名稱：（例如「資訊科學系」） 

 

5. 資通訊專業證照：（例如「ISO/IEC 27001」） 

 

6. 累計公務年資：（年資採無條件進入，未滿一年以一年計） 

 

7. 累計現職年資：（年資採無條件進入，未滿一年以一年計） 

 

8. 累計任職資訊單位年資：（0 代表沒有；年資採無條件進入，未滿一年

以一年計） 

 

9. 累計任職非資訊單位年資：（0 代表沒有；年資採無條件進入，未滿一

年以一年計） 

 

10. 現任主管年資：（0 代表沒有；年資採無條件進入，未滿一年以一年

計） 

 

11. 曾任（不含現任）主管年資：（0 代表沒有；年資採無條件進入，未滿

一年以一年計） 

 

12. 公職生涯內機關轉換次數（例如：由機關 A-->B-->A，共計 2 次；包含

組織調整的異動，但機關內單位調動不算）： 
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13. 公職生涯內職系轉換次數（例如：由職系綜合行政-->經建-->資訊，共計

2 次）： 

 

 

任職機關單位資料 

14. 現職所屬機關： 

 中央政府→ 15-1.現職機關為中央政府之 

 直轄市地方政府→ 15-2 現職機關為直轄市地方政府之 

 非直轄市地方政府→ 15-3.現職機關為非直轄市地方政府之 

 

15-1.現職機關為中央政府之： 

院（例如行政院、考試院）、部會（例如數位發展部、銓敘

部）、部會所屬機關（例如水利署、國家文官學院）、其他（請

簡述） 

 

15-2.現職機關為直轄市地方政府之： 

局處（例如交通局、公訓處、研考會等）、區公所、局處所屬機

關、其他（請簡述） 

 

15-3.現職機關為非直轄市地方政府之： 

局處（例如交通局、行政處等）、局處所屬機關、鄉鎮市課室

（例如民政課、秘書室）、其他（請簡述） 
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感謝您的支持 

 
為感謝您對本調查的支持，本團隊將於今年 12 月中旬前，抽出 300 份價值

100 元之精美禮品，敬請於問卷最後留下個人常用電子信箱以取得抽獎資

格，研究團隊將透過此電子信箱通知抽獎結果！ 

 

如不參加抽獎，請直接提交問卷。 

 

感謝您的寶貴意見！ 

 

研究團隊 

計畫主持人：政治大學公共行政學系副教授蕭乃沂 

協同主持人：政治大學公共行政學系副教授廖興中 

協同主持人：臺北大學公共行政暨政策學系助理教授林俞君 

顧問：政治大學公共行政學系教授施能傑 

顧問：政治大學公共行政學系教授黃東益 

研究助理：杜宛諭、蔡易欣、張芳瑜、劉彥君 

 

敬上 

 

 

請留下您的個人常用電子信箱（請確認信箱資訊無誤）： 
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附錄四、問卷發放公文抄本 

數位發展部函 

地址：100 臺北市中正區延平南路 143 號 

聯絡人：彭淑卿 

電話：02-23165300 #6872 

電子郵件：ching@moda.gov.tw 

 

受文者： 

發文日期：中華民國 111 年 11 月 4 日 

發文字號：數位政府字第 1114000289 號 

速別：普通件 

 

密等及解密條件或保密期限： 

裝附件：調查說明 

 

主旨：為規劃我國政府資訊人員職能基準，請貴機關資訊處理職 系同仁填寫政府機關

數位發展人才職能建構與訓用連結之研析調查」線上問卷，請查照並請轉知所屬機關

（構）、學校辦理。 

 

說明： 

一、 依據數位發展部組織法第 2 條之「九、政府資訊、資安人才職能基準之規劃、推

動及管理」職掌辦理。 

二、 本部為規劃前開人才職能基準內涵，需蒐集政府資訊職系 常任文官之數位治理職

能需求，爰委託國立政治大學數位治理研究中心辦理問卷調查作業，以研擬我國

資訊職系常任文官之職能界定、培訓及發展策略。 

三、 請各機關資訊處理職系人員於本（111）年 11 月 16 日前至調查問卷（網址：

https://www.surveycake.com/s/WLxmy ）填寫（詳附件說明），填表問題可洽以下

聯絡人： 

（一）杜宛諭小姐，0968-750798，110256014@g.nccu.edu.tw。 

（二）蔡易欣先生，0919-320829，s711071106@gm.ntpu.edu.tw。 

（三）張芳瑜小姐，0973-576158，fang0702yu@gmail.com。 

（四）劉彥君先生，0975-326776，evan0851@gmail.com。 

 

 

正本：總統府第二局、立法院資訊處、司法院資訊處、監察院資訊室、考試院資訊

室、行政院各部會行總處署（不含本部）、各直轄市政府、各縣市政府、各縣市議會 

 

副本：國立政治大學公共行政學系（請轉交數位治理研究中心） 

 

部長唐鳳 

  

mailto:110256014@g.nccu.edu.tw
mailto:evan0851@gmail.com
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附錄五、成果報告初稿綜合審查意見對照回覆表 

審查意見 回應 

一、研析方法 
 

1. 本研究採用次級資料與文獻分析法、訪談

法與網路問卷調查法，整體而言和研究目

的整體尚適切，尚符合研究計畫宗旨。 

感謝審查人！ 

2. 經檢視本研究似並未真正執行焦點團體法

（E1 和 E2 雖同時進行，但性質及進行方

式仍屬訪談法），建議考量是否可刪除

「焦點團體」一語。 

感謝審查人建議，本研究已

於 2023 年 1 月 16 日進行焦

點團體法，並將訪談成果新

增於結案報告中。 

3. 另在文獻回顧有進行英國、新加坡與芬蘭

三國相關制度比較分析，是否增列比較研

究法，建請研究團隊斟酌。 

感謝審查人建議，目前研究

團隊已根據可得資料進行

相關制度分析，但由於難以

取得各國內部運作模式資

訊並進行深入比較，多方考

量下，團隊決議將不增列比

較研究法。 

4. 對於建構以行為為基礎的職能模型之議

題，目前報告中的訪談，尚不夠全面且深

入；文獻分析或許對於建立職能架構有助

益，但難以收集相關的職能行為，調查部

分則未詳細說明受測者之代表性及正當

性，對於所得結果是否值得深入參酌，難

免有些影響，宜稍說明。 

感謝審查人建議。本研究已

於 2023 年 1 月 16 日進行焦

點團體訪談，以求補足前階

段訪談不足之處。本案並非

從工作需求分析開始建構

職能，主要係以國內外職能

架構及相關研究為基礎，取

得關鍵職能，並透過質化與

量化形式進一步驗證關鍵

職能的架構。 

二、緒論與文獻分析 
 

1. 本期末報告除原有外國（英國、新加坡與

芬蘭）的制度資料外，已補充新增職能分

析、職能評鑑與人才培訓的理論及實務文

獻比較性分析與評述，足為後續分析參考

之依據。 

感謝審查人！ 

2. 文獻分析中提及過去於 2018～2022 年都

有相關的政府委託計畫針對資訊或數位

治理人員的職能模型進行研究，惟內容說

明不足，無法瞭解其與本研究在定位上之

差異，在研究結果討論中也未說明，建議

補充說明。 

感謝審查人建議，團隊將綜

整說明於結案報告中。 

3. 建議於 p.11 補充職能評鑑內涵及相對應的

課程。 

感謝審查人建議，團隊將於

研究建議中提出相關課程
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審查意見 回應 

規劃與對應實例作為培訓

課程建議。 

4. 第二節研究目的說明，尚缺委託機關研究

工作需求之研擬數位發展人才專業生涯路

徑及規劃訓用連結之數位發展人力培訓內

涵等內容。 

感謝審查人建議，團隊以資

訊人力職能與培訓為基礎，

預定於實務建議中提出初

步構想。 

三、研析資料蒐集方法與結果 
 

1. 研析方法及分析成果尚符合計畫研究與目

的，惟研析方法應配合研究目的、範圍大小

加以調整，目前訪談內容稍弱，因為樣本代

表性不足；調查部分尚難以就結果直接應用

於能力評鑑、發展之體系設計中，相關結果

還是有參考價值。 

感謝審查人建議，目前訪談

人選已包含與本研究高度

關聯的主管級資訊人員、人

事單位人員、人力資源專家

學者。並以問卷普查收集不

同層級非主管資訊人員建

議，應能較具代表性。 

2. 其中第四章以「公務人力資料庫」為章名較

稍顯突兀，從其章節內容觀之，主要是在進

行公務人力次級資料分析，但分析的目的是

為了未來增補公務人力資料庫的資訊人員

相關欄位？還是可從資料庫分析中確實得

出資訊人力的職能及發展訓練需求？此外，

本章花費甚多表格篇幅在描繪各機關資訊

人員的集體資料，這些資料和本研究的職能

建構、訓用連結的關係為何？抑或只是為了

該章第四節「資訊人力資料庫精進及可能運

用」之用？若是為了精進資訊人力資料庫，

未來公務人力資料庫是否也應納入其它各

類別人力的欄位？因此建議研究團隊在本

章增加說明第四章的用意，以及增加說明本

章和第五章之間的連結關係。 

感謝審查人建議，目前已補

充在 77 頁。 

3. 第五章綜合訪談與問卷調查結果，完整而

詳細地梳理資訊人才職能架構設計、職能

評鑑方式建議與資訊人才資料庫建構等議

題，內容充實並具有內在一致性。但在第

四節「綜合分析與討論」中，建議可適度

與第二章所引用的文獻與外國比較資料進

行對話，以充實本節內容的論證基礎 

感謝審查人建議，後續將補

充於結案報告 

四、報告內容及研析發現 
 

1. 資訊人員的職能架構、職能評鑑與培訓等

實務建議，具有相當高的可行性與必要

性，特別是在數位發展部成立之初，這些

建議若能逐步落實，將有助於政府資訊人

才管理與發展。 

感謝審查人！ 
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審查意見 回應 

2. 綜合分析之 5 個重點與本研究分析內容

（第四章、第五章）的關連性建議加強說

明。 

感謝審查人建議，後續將於

結案報告中補強 

3. 部分政策建議(p.178-181)似乎應該是本研究

計畫應包含之範圍，如計畫目標無法完成

之處，則宜說明已經完成項目，及未來各

單位如何運用本計畫成果為基礎，接續加

強之。 

感謝審查人建議，將於結案

報告中補強，建議未來搭配

數位部的規劃與研究團隊

共同執行。  

4. 有關政府資訊人才資料庫與管理平臺部分

之相關議題，應否獨立建構？公務人力儀

表板應否納入所有公務人員，還是僅限於

資訊人員？這些資訊人員專指具有公務人

員任用資格的公務人員，還是也包含約聘

僱，甚至外包人力？不同的人力定義與範

疇，都牽涉到這個管理平臺與儀表板能否

發揮其應有功能，建議研究團隊可就此再

做討論。 

感謝審查人建議，已補充於

176 頁。  

5. 建議近年之相關研究計畫成果可多些討

論，尤其研析過程、成果，宜再多做比

較，避免多個計畫所做的成果重疊，或甚

至相互牴觸；亦可多參考近期相關的學術

研究論文。 

感謝審查人建議，將於結案

報告中補充說明近幾年的

研究區別，特別是本研究與

過往研究的差異及可互補

之處。 

五、其他建議事項 
 

1. 對於人才培訓方式及單位的評估仍可進一

步加強國內外相關單位的培訓課程，以及

數位學習平臺上的學習資源介紹與評析。 

感謝審查人建議。 

2. 建立職能架構的目的可以再釐清，通常職

能導向的制度需要非常細節的職能行為指

標，由下而上建構職能模型（參考本研究

p.14，圖 1）以便可以據此進行評鑑、訓練

及發展，本研究並未見行為指標的收集，

更無從建構評鑑與發展方案 

感謝審查人建議。本案並非

從工作需求分析開始建構

職能，主要係以國內外職能

架構及相關研究做基礎，取

得關鍵職能，並透過質化與

量化形式進一步驗證關鍵

職能的架構。 

3. 本案研究範圍很廣（包括所有機關、直接

的資訊人力），對於建構詳細的職能模型

非常不易；如果職能模型要用於人員之甄

選、評鑑、升遷、訓練與發展等，似乎應

該與行政總處、文官學院、公務人力發展

學院等機構整合，瞭解未來模型是否可能

應用於其業務推動中，以強化資訊人力的

職能與發展 

感謝審查人建議，將於實務

建議中補充。 

4. 建議於適當章節說明核心職能定義、來源

及精進方式，以及專職資訊人力的定義。 

感謝審查人建議！ 
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審查意見 回應 

5. 另就數位治理或資訊業務的本質而言，政

府機關往往仰賴勞務採購或委外方式來執

行相關資訊業務或數位治理工作。面對此

一特殊性，負責資訊業務外包或勞務採購

的人力，是否也應提供相對的職能培訓？

另外以數位發展部進用大量約聘僱人員而

言，這些人力應該具備何種職能？如何確

認其職能符合機關需求？應否納入本計畫

所稱的訓用連結？本報告是在第六章第三

節第 3 點論及這些議題，但這些議題放在

更大脈絡下，未來應可多加著墨，以為後

續研究之基礎 

感謝審查人建議，將於後續

建議中補充。 

感謝審查人建議！ 

6.章節用語、錯別字、格式、語意不清或誤植情

形參考建議如下 

 

(1) 章節名稱相同，是否閱讀者在初看目錄時

會有疑問?，請調整；如︰p.1 第三章第三

節公務人力次級資料分析，第四章第一節

也為公務人力次級資料分析 

感謝審查人建議，團隊已進

行調整修正。 

(2)  P75: 1758 份非最後有效問卷數, 請敍明因

樣本不足，於 11 月 29 日至 30 日，數位部

針對教育訓練平臺學員 3,508 位發送問

卷，回收有效樣數為 240 份，總計有效樣

本數 1,614 份．(全文有關問卷數部份亦請

同步更新)。 

感謝審查人建議，將於結案

報告中補充說明，因時程限

制，因此未列入該 240 份問

卷。 

(3) 考量本研究已經完成，第三章第一節「預

定研究時程」可刪除「預定」兩字。表 22

標題「目前已完成……」，亦建議刪除

「目前」兩字。 

感謝審查人建議！ 

(4) 第三章第一節提到本計畫參考「敏捷管

理」，但本研究實際並未真正應用敏捷管

理的工具與技術，多回合的資料蒐集分析

不代表就是敏捷管理，故建議刪除該名

詞，以免引起誤解。 

感謝審查人提醒！已於結

案報告中修正。 

(5) 第四章章名和該章節內容並不一致，除建

議增加該章導言說明外，章名亦可修正為

「全國資訊人力結構及組成分析」，或其

它更符合本章內容的名稱。 

感謝審查人建議，將於後續

建議中補充。 

(6) 圖 16 標示中央二級機關專職資訊人力分布

情形，「機關總人數」欄位易誤解為該機

關所有員額人數，因此建議修改為「機關

資訊人力總數」。另如果資料許可，建議

增列一欄「資訊人力佔機關總人數比

例」，可以較真實呈現各機關資訊人力的

感謝審查人建議，確實人數

比例會較有比較意義。然本

研究主軸非在比較人力多

少，而是各機關人力組成結

構，人力多少僅為敘述統計

一小部分。 
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分布情形，否則大型部會的資訊人力本來

就一定比小型機關多，圖 16 所呈現的訊

息，似不具有效意義。 

(7) P9 最後一段，建議敍明數位發展部成立日

期為 111 年 8 月 27 日。 

感謝審查人建議！ 

(8) P19 文字誤植，”但需要應用在相對較大的

公共機構 如此以來才有足夠的利害關係人

網絡”及找出適合轉換型領導新的運作模式

與實踐方式” 

感謝審查人建議，已修正於

結案報告當中。 

(9) P.21（簡稱保訓會 9），請確認正確性。 感謝審查人建議！ 

(10) P27 SkillsFutureSingapore,SSG –連字，另譯

名︰新加坡精深局，再請確認。 

感謝審查人建議！ 

(11) P33-34 表 8、表 9、表 10 表頭同表 7，加

上”SFw for IT” 

感謝審查人建議！ 

(12) P58 最後一段，數位課程置於 e 等公務員學

習平台，請調整為“並透過「政機關資訊職

能教育訓練平台」及「e 等公務員學習平

台」提供相應資訊課程。 

感謝審查人建議！ 

(13) P59 圖 14、圖 15，圖的解析度請調整。 感謝審查人建議！ 

(14) P77 (E2)”計劃室”、” 計劃處”，應為計畫

室、計畫處。全文請同步更新。 

感謝審查人建議！ 

(15) P77(E1)“約聘雇“，應為”約聘僱“。全文請

同步更新。 

感謝審查人建議！ 

(16) P81 請敍明取得人總資料時間、欄位、正式

編制涵蓋範圍(含資訊、電機職系?資訊單位

內所有正式編制人力?)，並釐清目前與人總

所提資訊職系人力數量(2,980 人、111 年 11

月 8 日資料)差距。 

感謝審查人建議，已補充說

明於 82 頁註腳 5。 

(17) P81 在中央二級機關的部分。特別有寫到

臺灣高等法院，高等法院為司法院所屬。

與行政院二級部會同列，是否會混淆?或需

加註? 

感謝審查人建議，已補充說

明於 82 頁註腳 5。 

(18) P83-85 圖 16-18 及 P87-91 表 26-27 統計對

象包括五院，圖名請刪除「二級」，相關

圖名請再確認。 

感謝審查人建議，已補充說

明於 82 頁註腳 5。 

(19) P121 請刪除第一行的「策略」，原策略職

能已併入管理；確認 basicworkingskills 英

文是否應分隔為數個英文字。 

感謝審查人建議！ 

(20) P123 數位內容產製之職能描述，“瞭解版

權與執照等“之”執照“用語。另，”瞭解如何

給電腦系統下可被 解的指令“，是否屬於

操作說明。 

感謝審查人建議！ 
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(21) P125 socialinclusion 英文請分隔, 「試讀」

是否需修正「識讀」? 

感謝審查人建議！ 

(22) P126-130 表 35 包括中階及高階人員，建議

表名修正為︰修正後中、高階人員職能範

圍。另外，此節分(二)中階人員(三)高階人

員說明，建議表 35 移到(三)高階人員。 

感謝審查人建議！ 

(23) P130(四)..本計畫另外..,建議刪除“另外“。認

「每一層級的職能都由該層級人員以及上

一級人員共同填寫」，”共同“是否修正為”

分別“較為妥適。 

感謝審查人建議！ 

(24) P131 第 1 段說明地方政府另外分直轄市及

非直轄市分析，如表 38-39，建議說明檢定

排序不具一致性..，經查非直轄市高階僅 3

人，另外，直轄市與非直轄市排序差異為

管理面之中階及高階。如檢定排序具至一

致性，建議合併說明。 本頁“個階層人員

“是否為”各階層“人員誤植。相關排序建議

說明排在前面部分，是否需強調”最不重

要”、”相對不重要“。 

感謝審查人建議！ 

(25) P132“專業倫理“職能，文字是否誤植  此處並非誤植，專業倫理係

在解釋公務倫理職能的文

字。但為避免誤解，已刪除。 

(26) P139 最後一段 “參見資料來源”，顯示錯誤

訊息。 

感謝審查人建議！ 

(27) P141 圖 28 建議說明引用來源，僅標示陳

泉錫(2010)，如閱讀者想查找引用來源不容

易 

感謝審查人建議！ 

(28) P147 圖 29 及 p.176 圖 30 為同一張圖且標

題不同，調整。 

感謝審查人建議！ 

(29) P156-160，表 53-57，建議於表之標題增“排

序“，該欄”第一名“以”一“表示。 

感謝審查人建議！ 

(30) P159 表 56，高階資訊人員，第一名第二名

跨列，是統計後相同或缺漏，請調整。表

57 同。 

感謝審查人建議！以檢查

確認該處為統計後相同。 

(31) P172 第一段，“高階同仁的部分….，永續

管理、企業架構等則是管理面的重要職能

“，此 2 項排序 6、7，是否需提列。另最後

一段，”整關“是”機關”誤植，請修正。 

感謝審查人建議！永續管

理、企業架構部分考量訪談

與焦點座談結果依然支持

這兩個職能有一定程度重

要性，因此保留。 

(32) P173 最後一行“訓練發展的不老舊與彈性化

的..“，建議調整用語。 

感謝審查人建議！已檢查

修正。 

(33) P178“第四、章“，請再確認。 感謝審查人建議！ 
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(34) P180  主題五標題，請再確認；“關驗”應為 

“關鍵”誤植，請修正。 

感謝審查人建議！ 

(35) P181 後續研究建議，因本部人事處職掌並

未包含資訊人力培訓，建議刪除本部人事

處之建議。 

感謝審查人建議！ 

六、總評 
 

1. 本成果報告尚符合研析計畫，也有達成預期

目標；惟本計畫含括範圍很廣，執行上不易

以標準的職能模型建構方法論來進行，亦不

易得到相對清晰可行的職能模型，考量諸多

限制，計畫執行機構及相關人員花費相當多

心力準備報告的努力仍值得肯定。 

感謝審查人。 
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附錄六、成果發表會與談意見對照回覆表 

與談意見 回應 

1. 針對目標群體的部分，前面提到

數位發展人才，但在後面的階段

直接濃縮到政府的資訊跟資安人

才，簡單來說我們的群體究竟是

數位發展人才還是資訊資安人

才，還是我們廣義講的數位治理

人才因為這會牽涉到我們後面職

能架構不同的想像，建議研究團

隊要有一個比較清楚的界定 

過去國內幾個研究的確是有分成資訊

人力、廣義的資訊人力然後再到數位

發展人才，本案亦將數位相關人力分

為三類。但礙於研究時長跟資源的限

制，先聚焦在資訊人力上。 

但從本計畫提出之模型圖來看，本計

畫是以數位發展人才作為出發，也就

是說它並不是只有針對資訊職系的公

務員來設計的，原因為不管是一般性

的職務或者是特定的任務，在工作設

計的內容不一樣的時候，人才所需要

的職能自然就會跟著改變。 

2. 先進國家已經比我們走的更前面

了，那我們跟其他國家的差別是

甚麼？在國際比較上可以再多做

一些參考，其他國家如何建構這

些職能？我國的特殊性是甚麼？ 

本計畫在全文中已比較先進國家與我

國間的發展差別，而礙於許多國家的

職能建構並沒有透明公開的程序或相

關研究可取得，因此並不能確認本計

畫羅列之國家如何建構資訊人力職

能。 

3. 職能架構可以做一些細部的處理

的話，發展出一個共通性職能架

構，以及再依照簡薦委不同的層

級，發展出更專業的核心職能，

才能更具體地看他未來培訓怎麼

樣做相對應的配置。 

此為本計畫研究困境之一，過去亦與

數位部同仁針對職能定義與操作化進

行溝通，希望能細部化職能架構，清楚

到知道培訓內容如何搭配，如何評鑑，

課程如何對應的設計，但礙於本計畫

一次處理太多職能，實在無法在一個

短期程的研究中完成細部規劃，但本

計畫之研究成果應可作為後續政策推

動的基礎。 

4. 針對簡報第 15 頁建議：資訊人

員架構，資訊人員與數位人員差

異，大同小異需要去準確區分。 

如回應(一)，本案將數位相關人力分為

三類。但礙於研究時長跟資源的限制，

先聚焦在資訊人力上。 

5. 職能架構第 15 頁來看，建議可

以更深化，未來可以資安職能地

圖一樣的方式，分 IT 技術分成

通訊資料庫程式撰寫面向，資訊

數位管理，數位治理採資料處理

各方面大數據分析，整個系統並

非技術類大項，未來可以發展從

主題深入到技術管理社會責任相

關人權與數位落差等自由平等議

題。 

如回應(三)，此為本計畫研究困境之

一，過去亦與數位部同仁針對職能定

義與操作化進行溝通，希望能細部化

職能架構，清楚到知道培訓內容如何

搭配，如何評鑑，課程如何對應的設

計，但礙於本計畫一次處理太多職能，

沒辦法在一個短期程的研究中完善，

但本計畫之研究成果應可作為後續政

策推動的基礎。 
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6. 有一個疑惑的點是有提到新興技

術的監測跟評估，就技術人員來

講新興技術發展評估是重要的，

但新興技術監測評估是較為抽象

且不明確，建議可以更明確一

點。 

新興科技的評估檢測為國際標準內的

名詞，已參考並界定其基本定義於報

告中。 

7. 關於數位人才產業一條鞭的問

題，但法制上的一條鞭應該是不

可能，但虛擬的一條鞭是可以

的，有一個虛擬溝通平台是很重

要的，例如虛擬社群，包含教育

訓練都可以一條鞭方式製作。 

本計畫所提的模型圖即為生態體系的

展現，期待數位發展部以所謂的人才

資料庫或人才管理平台為基礎，能夠

建立培訓生態系進而促成社群形成，

建立溝通平台。 

8. 我們都把 IT 技術當作理所當

然，認為大家都會，但不一定每

個進來的人才都會 IT 技術。基

礎的技術一定是要必備的能力。

再往上走可以分成資訊數位資

安，但其實大部分的新進同仁在

過去的學習過程中不管資管或資

工的訓練其實是不夠扎實的。未

來應該要在這塊作扎實的訓練。 

本研究比較聚焦在培訓的需求者，就

是需要接受培訓的同仁。關注如何精

準調訓及訓用連結。根據觀察，目前最

欠缺的不是培訓的需求跟供給，而是

由誰出來扮演中介者，建立平台，串聯

需求跟供給，以前是沒有這個角色的，

可是現在眾心所歸是數位發展部。希

望以本研究為基礎持續前進，將訓練

培訓的生態體系建立起來，不僅串聯

資訊人力，亦須鏈結至政府機關中更

廣大的數位發展人力。 

9. 除了研究內容以外，可能有個焦

點是大家要特別深思的，那就是

我們公部門這幾年一直發展以來

的整個工作效能跟工作模式，還

有人才佈局方面，整個結構生態

到底是如何產生的？整個的循環

裡面最重要的第一點就是架構框

架設計。至於我們為什麼要去設

計這些職位，這裡面會涉及到工

作設計。如何在這麼有限的架構

下，透過工作設計，讓這個單位

變成一個可以作戰、可以執行任

務的隊形，這很重要。 

感謝與談人提出工作設計之概念，本

研究雖未將工作設計概念詳細寫入成

果報告中，但本研究關注資訊人力之

一般共通職能建構、培訓與運用之鏈

結，同時強調須保留一定空間給予各

業務單位彈性針對各機關工作需求調

整資訊人力之職能架構與培訓方式，

即是希望個別機關針對自身工作設計

內涵，制定相對應之架構與訓用方式。 

10. 資訊人力的不足是長期以來的問

題，目前政府對於資訊人力多以

約聘雇與外包方式解決。想了解

目前是否可以藉由找新的人來或

者增加現有公務人員的資訊能

力，解決人力不足的問題？ 

其實不管哪一個領域人力都是不足

的，但是人力不足是一回事，現有人力

的素質應是更重要的事。培養組織的

業務單位同仁，擁有資訊專案的管理

能力，可能是更好的人才培育的途徑。 
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11. 這個研究一開始就把約聘僱排除

掉了，結果正式公務員升遷商

調，沒幾年就離開原單位了，最

後傳承經驗的反而都是跑不掉的

約聘僱 

如回應(一)，本計畫原先亦建議數位部

將約聘僱人員納入研究範圍中，後礙

於研究資源跟時長之限制沒有做到，

實為迫不得已。而畢竟至少目前為止

約聘僱人員在政府的人力組成中的確

是主體，所以在不得已的情況之下，本

計畫有如此取捨。不過數位部本身就

是一個企圖善用約聘雇人才的基地，

所以本計畫仍強烈建議未來可擴展到

約聘僱人員。 

12. 兩性人力差異在業界、學界都一

樣，「政府資訊人力」是否必然

需推動提升女性比例？地方政府

留才困境並非單純存在「資訊人

力」，而以公共行政的角度來看

「資訊專家、資訊技能及證照高

手」是否是常任文官制度設計初

衷所預期應該聘為資訊相關職系

常任文官的人力？舉例來說，為

何政府資訊單位承辦超會寫

Python 是一個公務工作上有價值

的優點呢？ 

本次成發會中亦有許多與談人提及，

臺灣政府機關很多的資訊業務都已經

委外了，尤其在系統發展的部分。不管

是資訊同仁，還是業務單位裡面，協助

資訊化推動或者數位化推動的同仁，

它的基本職能到底是什麼，這件事情

是需要再深入設想的，但完全不懂

code 跟 python 也是，甚至缺乏開規格

或驗收能力，這也是常見現象，的確是

一個微妙的問題。其實不只是性別比

例，而是在資訊跟業務的合作組織下，

整個的人才職能發展應該要更加健

全。 

 

  



政府機關數位發展人才職能建構與訓用連結之研析 

 212 

附錄七、研究團隊內部會議綱要 

開會時間 
開會

地點 
參與人員 開會主題 

2022/5/9 16:30-

17:30 

線上

會議 

施能傑教授、黃東益教授、蕭乃沂

副教授、廖興中副教授、林俞君助

理教授、杜宛諭研究助理、張芳瑜

研究助理、蔡易欣研究助理。 

確認計畫案方向與工作

分配。 

2022/5/16 

11:00-12:00 

線上

會議 

謝翠娟處長、王誠明副處長、陳

怡君高級分析師、楊耿瑜高級分

析師、黃素梅高級分析師、劉文

媛系統分析師、蕭乃沂副教授、

廖興中副教授、林俞君助理教

授、林儀郡專案經理、張瑋真專

員、石純瑜專員、蔡易欣研究助

理、杜宛諭研究助理。 

討論本計畫之研究方向

與安排、報告後續本案須

協助之處。 

2022/5/1916:10-

17:30 

線上

會議 

蕭乃沂副教授、廖興中副教授、林

俞君助理教授、杜宛諭研究助理、

張芳瑜研究助理、蔡易欣研究助

理。 

討論本計畫之研究方向

與安排、第一期查核計畫

書撰寫分配。 

2022/5/26 

16:10-17:10 

線上

會議 

蕭乃沂副教授、廖興中副教授、林

俞君助理教授、杜宛諭研究助理、

張芳瑜研究助理、蔡易欣研究助

理。 

報告進度說明、討論本計

畫之研究方向與安排、第

一期查核計畫書版本確

認。 

2022/5/31 9:00-

10:00 

線上

會議 

王誠明副處長、陳怡君高級分析

師、楊耿瑜高級分析師、黃素梅高

級分析師、林雅萍分析師、彭淑卿

分析師、蕭乃沂副教授、廖興中副

教授、林俞君助理教授、林儀郡專

案經理、張瑋真專員、石純瑜專員、

蔡易欣研究助理、張芳瑜研究助

理。 

討論本計畫之研究方向

與安排、報告後續本案須

協助之處。 

2022/6/9 16:00-

17:30 

線上

會議 

施能傑教授、黃東益教授、蕭乃沂

副教授、廖興中副教授、林俞君助

理教授、杜宛諭研究助理、張芳瑜

研究助理、蔡易欣研究助理。 

深度訪談規劃、報告進度

說明、討論本計畫之研究

方向與安排。 

2022/6/16 

16:00-17:30 

線上

會議 

蕭乃沂副教授、廖興中副教授、林

俞君助理教授、杜宛諭研究助理、

深度訪談規劃、報告進度

說明、討論本計畫之研究
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開會時間 
開會

地點 
參與人員 開會主題 

張芳瑜研究助理、蔡易欣研究助

理。 

方向與安排。 

2022/6/23 

16:10-17:10 

線上

會議 

蕭乃沂副教授、廖興中副教授、林

俞君助理教授、杜宛諭研究助理、

張芳瑜研究助理、蔡易欣研究助

理。 

深度訪談規劃、報告進度

說明、討論本計畫之研究

方向與安排。 

2022/6/30 

16:10-17:30 

線上

會議 

蕭乃沂副教授、廖興中副教授、林

俞君助理教授、杜宛諭研究助理、

張芳瑜研究助理、蔡易欣研究助

理。 

深度訪談規劃、報告進度

說明、討論本計畫之研究

方向與安排。 

2022/7/7 16:10-

17:30 

線上

會議 

蕭乃沂副教授、廖興中副教授、林

俞君助理教授、杜宛諭研究助理、

張芳瑜研究助理、蔡易欣研究助

理。 

深度訪談規劃、報告進度

說明、討論本計畫之研究

方向與安排。 

2022/7/14 

16:10-17:30 

線上

會議 

蕭乃沂副教授、廖興中副教授、林

俞君助理教授、杜宛諭研究助理、

張芳瑜研究助理、蔡易欣研究助

理。 

深度訪談規劃、報告進度

說明、討論本計畫之研究

方向與安排、期中報告撰

寫進度確認。 

2022/7/21 

16:10-17:10 

線上

會議 

黃東益教授、蕭乃沂副教授、廖興

中副教授、林俞君助理教授、杜宛

諭研究助理、張芳瑜研究助理、蔡

易欣研究助理。 

深度訪談規劃、報告進度

說明、討論本計畫之研究

方向與安排、期中報告撰

寫進度確認。 

2022/7/28 

16:10-17:10 

線上

會議 

黃東益教授、蕭乃沂副教授、廖興

中副教授、林俞君助理教授、杜宛

諭研究助理、張芳瑜研究助理、蔡

易欣研究助理。 

深度訪談規劃、報告進度

說明、討論本計畫之研究

方向與安排。 

2022/8/3 10:00-

11:00 

線上

會議 

黃東益教授、蕭乃沂副教授、廖興

中副教授、林俞君助理教授、杜宛

諭研究助理、張芳瑜研究助理、蔡

易欣研究助理。 

專案會議準備、報告進度

說明、討論本計畫之研究

方向與安排。 

2022/8/9 9:00-

10:00 

線上

會議 

王副處長誠明、陳高級分析師怡

君、黃高級分析師素梅、楊高級分

析師耿瑜、林分析師雅萍、彭分析

師淑卿、黃東益教授、蕭乃沂副教

授、廖興中副教授、林俞君助理教

授、杜宛諭研究助理、張芳瑜研究

彙報期中階段研究成果、

報告後續須國發會協助

之項目、討論本計畫期中

後研究方向與安排 
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開會時間 
開會

地點 
參與人員 開會主題 

助理、蔡易欣研究助理。 

2022/8/18 

16:10-17:10 

線上

會議 

蕭乃沂副教授、廖興中副教授、林

俞君助理教授、杜宛諭研究助理、

張芳瑜研究助理、蔡易欣研究助

理。 

報告進度說明、討論本計

畫之研究方向與安排。 

2022/8/25 

16:10-17:10 

線上

會議 

蕭乃沂副教授、廖興中副教授、林

俞君助理教授、杜宛諭研究助理、

張芳瑜研究助理、蔡易欣研究助

理、劉研究助理彥君。 

報告進度說明、討論本計

畫之研究方向與安排。 

2022/8/30 

10:00-11:00 

人事

行政

總處 

莊素宜處長、程元中專委、蕭乃沂

副教授、林俞君助理教授、蔡易欣

研究助理、張芳瑜研究助理、劉彥

君研究助理、杜宛諭研究助理 

索取人力資料庫相關事

項討論 

2022/9/8 16:20-

17:30 

線上

會議 

蕭乃沂副教授、廖興中副教授、林

俞君助理教授、杜宛諭研究助理、

張芳瑜研究助理、蔡易欣研究助

理、劉研究助理彥君。 

人力資料庫分析相關事

宜、問卷設計、報告進度

說明、討論本計畫之研究

方向與安排。 

2022/9/19 

13:00-14:00 

線上

會議 

蕭乃沂副教授、廖興中副教授、林

俞君助理教授、杜宛諭研究助理、

張芳瑜研究助理、蔡易欣研究助

理、劉研究助理彥君。 

人力資料庫分析相關事

宜、問卷設計、報告進度

說明、討論本計畫之研究

方向與安排。 

2022/10/03 

13:00-14:00 

線上

會議 

蕭乃沂副教授、廖興中副教授、林

俞君助理教授、黃東益教授、杜宛

諭研究助理、張芳瑜研究助理、蔡

易欣研究助理、劉研究助理彥君。 

人力資料庫分析相關事

宜、問卷設計、報告進度

說明、討論本計畫之研究

方向與安排。 

2022/10/17 

13:00-14:00 

線上

會議 

蕭乃沂副教授、廖興中副教授、林

俞君助理教授、黃東益教授、杜宛

諭研究助理、張芳瑜研究助理、蔡

易欣研究助理、劉研究助理彥君。 

人力資料庫分析相關事

宜、問卷設計、報告進度

說明、討論本計畫之研究

方向與安排。 

2022/10/24 

13:00-14:00 

線上

會議 

蕭乃沂副教授、廖興中副教授、林

俞君助理教授、黃東益教授、杜宛

諭研究助理、張芳瑜研究助理、蔡

易欣研究助理、劉研究助理彥君。 

人力資料庫分析相關事

宜、問卷設計、報告進度

說明、討論本計畫之研究

方向與安排。 

2022/10/31 

13:00-14:00 

線上

會議 

蕭乃沂副教授、廖興中副教授、林

俞君助理教授、黃東益教授、杜宛

諭研究助理、張芳瑜研究助理、蔡

深度訪談規劃、人力資料

庫分析相關事宜、問卷設

計、報告進度說明、討論
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開會時間 
開會

地點 
參與人員 開會主題 

易欣研究助理、劉研究助理彥君。 本計畫之研究方向與安

排。 

2022/11/07 

13:00-14:00 

線上

會議 

蕭乃沂副教授、廖興中副教授、林

俞君助理教授、黃東益教授、杜宛

諭研究助理、張芳瑜研究助理、蔡

易欣研究助理、劉研究助理彥君。 

深度訪談規劃、人力資料

庫分析、問卷設計、報告

進度說明、期末報告初稿

撰寫、討論本計畫之研究

方向與安排。 

2022/11/14 

13:00-14:00 

線上

會議 

蕭乃沂副教授、廖興中副教授、林

俞君助理教授、杜宛諭研究助理、

張芳瑜研究助理、蔡易欣研究助

理、劉研究助理彥君。 

深度訪談規劃、人力資料

庫分析、問卷設計與分

析、期末報告初稿撰寫、

討論本計畫之研究方向

與安排。 

2022/11/21 

13:00-14:00 

線上

會議 

黃東益教授、蕭乃沂副教授、廖興

中副教授、林俞君助理教授、杜宛

諭研究助理、張芳瑜研究助理、蔡

易欣研究助理、劉研究助理彥君。 

深度訪談規劃、人力資料

庫分析相關事宜、問卷設

計與分析、期末報告初稿

撰寫、討論本計畫之研究

方向與安排。 

2022/12/05 

13:00-14:00 

線上

會議 

蕭乃沂副教授、廖興中副教授、林

俞君助理教授、杜宛諭研究助理、

張芳瑜研究助理、蔡易欣研究助

理、劉研究助理彥君。 

深度訪談規劃、人力資料

庫分析相關事宜、問卷設

計與分析、期末報告初稿

撰寫、討論本計畫之研究

方向與安排。 

2022/12/12 

13:00-14:00 

線上

會議 

蕭乃沂副教授、廖興中副教授、林

俞君助理教授、杜宛諭研究助理、

張芳瑜研究助理、蔡易欣研究助

理、劉研究助理彥君。 

深度訪談規劃、成果報告

改善建議、討論本計畫之

研究方向與安排。 

2022/12/19 

13:00-14:00 

線上

會議 

黃東益教授、蕭乃沂副教授、廖興

中副教授、林俞君助理教授、杜宛

諭研究助理、張芳瑜研究助理、蔡

易欣研究助理、劉研究助理彥君。 

深度訪談規劃、成果報告

改善建議、專案會議準

備、討論本計畫之研究方

向與安排。 

2022/12/23 

13:00-14:00 

數位

發展

部 

王司長誠明、楊副司長耿瑜、黃科

長月貞、王高級分析師國政、彭分

析師淑卿、黃東益教授、蕭乃沂副

教授、林俞君助理教授、杜宛諭研

究助理、張芳瑜研究助理。 

彙報期末階段研究成果、

討論本計畫結案報告後

續研究方向與安排。 

2022/12/26 線上 黃東益教授、蕭乃沂副教授、廖興 深度訪談規劃、報告進度
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開會時間 
開會

地點 
參與人員 開會主題 

13:00-14:00 會議 中副教授、林俞君助理教授、杜宛

諭研究助理、張芳瑜研究助理、蔡

易欣研究助理、劉研究助理彥君。 

說明、討論本計畫之研究

方向與安排。 

2023/01/09 

13:00-14:00 

線上

會議 

黃東益教授、蕭乃沂副教授、廖興

中副教授、林俞君助理教授、杜宛

諭研究助理、張芳瑜研究助理、蔡

易欣研究助理、劉研究助理彥君。 

焦點團體訪談準備、報告

進度說明、討論本計畫之

研究方向與安排。 

 


