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信徒職場行為研究調查報告 

 

香港專業人才服務機構（HKPES） 

職場培育事工研究小組 

司徒永富博士 
董事、現任樹仁學院副教授、鴻福堂執行董事 

李樹甘博士 
特約研究員、現任樹仁學院副教授 

林志輝博士 
職場培育事工委員會委員、現任樹仁學院助理教授 

楊偉文先生 
特約研究員、現任嶺南大學高級研究助理 

 

調查方法總覽表 

樣本總數 767 個有效樣本 

回覆比率 40.58% 

研究對象 香港各教會中的基督徒 

調查時間 二 00 三年六月至十月 

調查方法 自填問卷形式進行 

抽取樣本方法 以隨機抽取五百間教會作樣本，後以「滾雪球」方法揀選四十

一間教會分發問卷．另外，問卷亦透過四間服侍職場信徒的機

構分發。 

收集方法 由教會或基督教團體代收（以信封密），或自行郵寄或傳真到

香港專業人才服務機構（HKPES） 

數據分析方法 (1) 利用可靠性分析（Reliability analysis）檢驗樣本的可靠程度； 

(2) 進行了描述性統計（Descriptive Statistics），藉以了解問卷中

各項變數的情況。 

(3) 透過相關性分析（Correlation Analysis），用以了解問卷中各

項變數間的關係。 

(4) 將「判斷行為分類」成為本研究的「應變量」。透過因子分

析法（Factor analysis），將各變數間(問卷題目)的共同因子

歸納出來，形成數目較少而具代表性的共同因子(Factor)，

作為解釋變量，避免重複各項變數特徵並達成執簡馭繁的

功用； 

(5) 將 採 用 「 多 項 分 類 回 歸 方 程 」（ Multinomial Logistic 

Regression），透過「遞減法」（General – to – Specific 

approach）找出最終的模型。 
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研究報告撮要 

 此報告是一項關於香港基督徒職場倫理行為的實證調查。通過研究，可具體了解現

今香港的基督徒於不同處境下怎樣面對職場的種種挑戰及矛盾的問題以協助本地的教

會、神學院及職場事工服務機構作牧養、教研和事工策劃等參考之用。 

 

 本研究覆蓋 43 間香港的教會和基督教團體，當中有 767 位香港基督徒透過自填問

卷的方式，回答一系列有關職場處境問題、價值觀及相關的個人資料，從而了解香港基

督徒在職場中的倫理判斷情況及其構成因素。研究結果顯示問卷的樣本具代表性，而各

項數據均能達到高水平的可靠程度，意味受訪者於職場倫理中所指出的各種行為均能反

映香港在職基督徒倫理判斷的行為和情況。 
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信徒職場行為的實證研究 

第一章：簡介 

引言 

1.1 以下有個頗具挑戰性的處境，假設你是一位身高要職的高級公務員，上司指派你負

責執行「賭波規範化」的具體行政和監管工作，如有需要你要向公眾解釋有關的具

體措施，從而協助政府順利落實「賭波」政策。作為一位基督徒的你會怎樣處理呢？

接受上司的任命？或是斷言拒絕其要求呢？既要面對上司的指派、盡忠職守，又要

平衡自己的價值觀、忠於信仰，在服從上司與持守信仰之間不斷掙扎，可能面對極

大的張力。這是現今基督徒在職場上的普遍現象；加上整體經濟環境欠佳，面對行

業轉型、減薪、超時工作、甚至失業壓力，基督徒要做好在工作、家庭、教會三方

面的本份談何容易。 

 

1.2 普遍的香港人生活緊張，壓力來源不少來自工作。中大亞太研究所（2004）於較早

前一項題為「誰的壓力最大」的電話調查，在受訪的七百五十八名十八歲以上人士

中，發現他們所承受的最大壓力來自工作。以十分計算，工作項目平均分達六點二

六分，而其中高學歷、中年及專業人士認為工作壓力比經濟壓力更大。 

 

1.3 工作既然帶來巨大的壓力，不少信徒會問究竟工作有何意義？聖經對工作意義有廣

泛的闡釋。創世記指出地因始祖犯罪受咒詛，人活在地上要付出勞力耕種維生（郭

鴻標，2003）。因此，工作本身有其必然的辛勞性。 

 

1.4 誠然，工作需要配合不同的環境因素才能為個體帶來成就感及工作完成的滿足

感， 
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其行為亦需建基於既有的模式及背後之價值觀。此外，要建立工作的意義，需要

與他人一起建立。他人泛指我們的人際關係網絡，包括人與神、人與人及人與自

然相配合（郭鴻標，2003）；故此，人倫關係於工作的環境顯得異常重要。 

 

1.5 是以，職場倫理於整體工作層面上可反映出不同程度的現實狀況，會隨着工作現實

環境，突顯灰色地帶，促使基督徒面臨抉擇。在忠於聖經的訓示、教會的傳統法則、

自我的價值取向、累積的工作經驗、現實環境的支配等各方面的考慮作出平衡。不

同的信徒，在相同的工作處境中，抉擇各異，皆因每一獨立個體有其價值取向。價

值取向泛指信徒與工作環境下所涉及的工作觀念、個人認知及態度上所表現的價值

判斷（葉寶連，2002）。 

 

1.6  是項研究目的，在於嘗試運用「定量研究方法」去探討香港基督徒在職場的道德觀

念及判斷因素，並了解其價值取向和信仰立場，通過研究希望為教會及基督教機

構提供牧養信徒和神學教育工作具參考價值的資料。 
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第二章：文獻簡述 

2.1 近年來，香港基督教圈子牽起有關職場倫理議題的探討，當中包括舉行各類分享會

或職場見證等等，內容大都圍繞基督徒於現今的工作環境下應如何自處。這正好反

映香港基督徒於職場中委實面對不同需要和困難（楊偉文，2004）。中國神學研究

院中國文化研究中心葉寶連（2002）曾進行一項關於香港信徒信仰工作狀況的研究，

探討了解香港普遍信徒的工作概況、與工作有關的價值取向及職場內信仰實踐的問

題。調查發現普遍的信徒於工作、家庭、或與教會生活及事奉間難作適量的平衡或

安排，它們被此間互相牽引，往往造成極大張力。 

 

2.2 不難發現，除了基督徒面對不斷增加的生活張力，普遍的「上班一族」同時面對嚴

重的超時工作的問題。一項由香港大學社會科學系陳可勇教授(2003)作的研究調查

報告指出，90%香港人都表示生活忙碌，產生緊張及壓迫感，直接影響個體休息、

健康及家庭生活；亦有部份犧牲了享樂或個人進修的時間來完成手上的工作。可想

而知，超時工作已經成了香港勞動階層的特色之一，往往香港人是無奈地接受不必

要的超時工作（陳可勇，2004）。 

 

2.3  由於超時工作所帶來的負面影響，最明顯莫過於僱員面對公司或企業造成某程度的

離異心。所謂「離異心」即減低僱員忠誠程度。一項由香港城巿大學研究中心（2004）

的調查發現，香港僱員的忠誠及承諾程度只有 81 分，較美國、英國、澳洲及南非

等國家的 90 多分為低；其中，亞洲地區以日本為最高積點，平均達至 96 點或以上

的水平，香港僱員忠誠度較低的主要理由均是憂慮工作前景及工作本身所帶來的

壓力所至。故此，當基督徒面對來自各方不同的壓力下，他們應如何適應及解決

工作以外彼此制衡的各方因素，已成為一個重要的研究課程。 
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2.4  過去十年，在關於香港的管理人的倫理思考和決策行為的研究上，Robin Snell 的貢

獻頗多。他以 Kohlberg’s Model of Moral Judgement 作為藍本，研究香港的管理人在

道德的兩難之間，是如何作倫理思考和作出倫理的決策。他的研究指出： 

(1) 當道德問題是指向有關生與死、公眾安全和環境保護，他們會以所屬的社群的

公義與福利原則作為思考導向。 

(2) 當面對是否合法的問題，他們的思考導向是法律與規條。 

(3) 但當考慮到個人的或家庭的財務問題，他們會以自身的利益作為出發點去考慮。

（Snell 1995） 

 

2.5  但進一步，Snell 的研究發現，香港的管理人面對一個兩難的道德問題時，不會將倫

理思考停留在某一個導向上，他們是在不同的導向上（指 Kohlberg’s Model 的六個階

段）跳來跳去的思考。但當那決策是非常的兩難，而他們又有很大的內心掙扎，他們

會偏向以低階段的思考（即以避免受懲罰、追求個人利益、爭取他人好感等）取代高

階段的思考（即以法律、所屬群體或普通性的公義與福利原則等）。 (Snell 1996a) 

 

2.6  同時，Snell 就企業的道德準則對香港管理人在道德兩難之間的倫理思考是否有影

響進行研究，他指出企業有較高的道德準則會使香港的管理人傾向以 Kohlberg’s 

Model 所示的較高階段中的導向去思考。可是，他發現這些管理人只是代表企業

思考，或是儘量符合企業的要求。若回到個人層面，他們又會回到較低階段的思

考導向。（Snell 1996b，1997） 

 

2.7 更重要的是，Snell 在他的研究中指出，若老闆或上司要求下屬做一些被認定為道

德上錯誤的事情，香港的管理人會以合約在身或為了保持和諧的人際關係為由而

遵從。即面對道德上的兩難抉擇，在上司的要求下，員工的倫理思考是傾向以遵

從為導向。（Snell 1999） 
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第三章：研究設計 

研究對象 

3.1 本研究著意探討香港教會中的基督徒於個體生活所面對的處境問題、職場的概況、

個人的價值觀、信仰的資料等。藉着以上的資料，有助我們分析各階層的基督徒面

對職場壓力或挑戰時將怎樣自處及作出承擔。 

 

研究方法 

3.2 是次調查採用定量研究方法（Quantitative Method），以不記名問卷調查形式，由受

訪者「自行填寫」（Self-administered）作答。 

 

3.3 問卷函蓋三部份，第一部份為三個職場處境；第二部份為受訪者的個人價值及工作

觀；第三部份為個人資料。（附件一），以下分述問卷部份。 

 

3.4 處境部份，分別陳述三個不同背景、角色及工作性質的故事，包括當上會計文員、

政府行政官員及大型企業的營業主任。 

 

3.5 該三個處境問題會以三組不同的先後次序排列，構成「黑、綠、藍」三組問卷，從

而減低因個案編排所引致的資料傾斜或誤差。藉着三組不同排列的處境個案，反映

基督徒於職場倫理的兩難環境下判斷情況和困難程度。 

 

3.6 透過問卷中處境問題的判斷行為和困難程度劃分標準，從而構成服從及掙扎指標；

亦透過該指標強與弱的程度來得出基督徒職場倫理四大類：基督徒 I 型、基督徒 II

型、基督徒 III 型及基督徒 IV 型。 



 

44 

 

 

 

 

表（一） 

基督徒工作倫理行為的四項類型 

基督徒 I 型 基督徒 III 型 

服從指標：強 

掙扎指標：強 

服從指標：弱 

掙扎指標：強 

基督徒 II 型 基督徒 IV 型 

服從指標：強 

掙扎指標：弱 

服從指標：弱 

掙扎指標：弱 

 

3.7 問卷第二部份羅列一系列價值觀念的問題，了解個別的基督徒的價值及工作觀。問

卷起首的問題（第一至十八條）包含兩大重要的元素，分別為「重視實際果效」及

「重視道德原則」。該問題集中於發問或以描述性句子，以得出被訪者於不同的職

場情況下同意與不同意的強弱之表述。如「辦公室內處理私人事務」、「隠瞞部份不

重要的負面資料」又或是關乎個人道德操守的問題，如「寧可賠錢也不可有欺騙行

為」等一般日常遇到的工作或商業倫理問題。 

 

3.8 接著，後半部份（第十九至廿三條）集中探討受訪者的工作觀念的問題，包括「工

作所帶出的感受」、「事業上取得成就所必需具備的條件因素」或深層次的「工作價

值」等。 

 

3.9  從問卷第二部份羅列一系列價值觀念的問題（第一至廿三條）劃分出兩大指標，

為「責任」及「信仰」指標。責任指標概括地包括個體基督徒把「盡責」視為工作

核心價值或原則的強弱程度；與及把「實踐基督教信仰」視為工作核心價值或原則

的強弱程度。 

 

3.10 問卷的第三部份以收集個人資料為主。內容包括基督徒的個人資料、個人的信仰習
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慣及個人生活習慣和經歷。 

 

3.11 個人背景資料，包括性別、年齡等，有助了解個別受訪者的個別背景特徵。從受訪

者選定的工作性質或職位下，可估計他們的工作大概情況。而最後一部份收集個別

基督徒的信仰情況、追求信仰的經歷等。 

 

3.12 在編寫問卷過程中，我們參考了職場倫理的學者、神學院教授、教會牧者、資深同

工、信徒領袖、商界管理階層和試卷者的寶貴意見，進行修改及定稿。 

 

收集資料方法 

3.13 香港專業人才服務機構（Hong Kong Professional & Educational Services, Ltd., HKPES）

之同工及職場培育事工研究小組成員於 2003 年 6 月至 9 月期間向教會及機構派發

問卷。 

 

3.14 在最初的研究過程中，以隨機抽取了 500 間教會作樣本，往後我們以「滾雪球」方

法增加樣本的數量。即「以小推大」的方式，由小至大散佈問卷，擴大問卷覆蓋的

範圍，但亦離不開原先的中心樣本，以信徒為研究的對象。 

 

3.15 問卷部份由教會或機構代收然後轉交 HKPES，每份問卷均配上信封作密封問卷之

用，以確保資料保密並沒有外漏，部份自行郵寄或傳真致 HKPES。有效回收問卷

共 767 份，回覆率 40.58%。 

 

分析方法 

3.16 數據收集後，我們進行了樣本代表性檢查和有關數據的可靠性分析，檢驗樣本的可

靠程度，並把樣本中的基督徒進行「判斷行為分類」構成是項研究的「應變量」，
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再把相關因素進行因子分析（Factor analysis）而成獨立的因素和建立經濟計量模型

（econometric model）進行計量分析。由於「應變量」是「多項分類變量」 (categorical 

variable)，故不能採用傳統的「最小二乘法」(Ordinal Least Squares, OLS) 估算參數。

因此，我們採用「多項分類－回歸方程」（Multinomial Logistic Regression），透過「遞

減法」(General - To – Specific Approach) 找出最終模型。從而找出香港基督徒在職

場中的倫理判斷的概況和構成這些判斷行為的各類因素。 
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第四章：調查結果 

樣本質素 

4.1 代表性 

4.1.1 所謂「代表性」，是指樣本某個或許多特徵的分布與母體是一致的。本研究的「母

體」為全港有工作經驗的華人基督徒，但我們沒有這方面準確和具體的數字。最

後，我們採用了香港教會更新運動 (下稱 「教新」) 的《九九香港教會普查報

告》中數據，但由於教新的調查工作是以各堂會牧長為對象，而部份數字亦容許

受訪者以百分率填報，故會眾 (按教新定義為「穩定出席崇拜聚會之所有年齡人

士」) 的個人背景特徵數據不宜用作樣本的檢定參考。所以，我們只以 15 歲或

以上會眾的男女比例為母體特徵，藉以檢定本研究樣本的代表性。 

4.1.2 根據一致性檢定，樣本的卡方值 (Chi - Square) 為 6.078，達至 5%的顯著水平標

準 (即 95% 信賴水平 (confidence level) )，表示本研究樣本與母體分布一致，就

全港有工作經驗的華人基督徒為母體而言，樣本具有代表性。 

 

表 (二) 

樣本代表性檢定 

樣本特徵 

(15 歲或以上、性別) 

教新普查數據 

(母體百分比) 

HKPES 調查研究 

有效樣本 

   

男 38.9 43.3 

女 61.1 56.7 

   

樣本數目  763 

一致性檢定 卡方值 6.078 

 顯著水平 0.014 

 

4.2 可信度 

4.2.1 我們利用 Alpha（α）指標計算本研究數據的可信度。經計算後，α 為 0.832（0 為完

全不可信，1 為完全可信）；再利用 F 檢驗值測試整個問卷的各項數據的可信度，



 

48 

其值為 43.1683。總體來說，本研究數據具相當可信性。 

 

個人資料 

4.3 個人背景資料 

4.3.1 受訪者的女性比例超過五成半，男佔（43.3%）及 女（56.7%）；未婚的受訪者

亦佔了五成五的比例，年齡集中於二十至五十歲之間的青、中年在職人士。接

近六成的受訪者具有大專或以上的學歷。 

 

4.4 工作性質 

4.4.1 所有受訪者至少有一年或以上的工作經驗，大約佔 52%（391 人）的職場人士

工作年資由六年至二十年之久，其中工作達廿年的受訪者更有四十九位，雖然

佔的百分比不足一成，但亦可反映各訪問對象多屬中長期服務人士。當中，86%

為受僱人士，其中有 54%受聘於私營機構，其中 52%為中小型企業。 

 

4.5 工作壓力 

4.5.1 於本研究中，我們發現有超過七成的受訪者於工作的環境下感到緊張至非常緊

張的程度；當中，91%的職場人士於每週工作時間均出現超時（41-60 小時）

至嚴重超時（多於 86 小時）。由此可見，因工作量提高而所產生的壓力的可想

而知。 

 

4.6 信仰資料 

4.6.1  在受訪者中，佔有八成以上人士屬穏定地參與信仰活動，包括主日學、團契或

小組的聚會、祈禱會或傳講福音等；個人靈修讀經方面，45.1%於每週會花上

一至三小時來研習及閱讀相關的聖靈書籍，少於一小時的有 31%，只有 16%會
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花上 4-7 小時；閱讀屬盡書籍方面，55.5%的受訪者過去一年閱讀了一至三本

書，只有不足三成（27%）閱讀 4-9 本。 

 

4.6.2 調查發現各受訪者經常傳福音的對象集中於親戚（92%），但當中並不包括父

母、兄弟姊妹；佔超過九成的人士認為不會向公司中的上司或下屬分享福音，

亦不會向有關工作上的伙伴，包括同事、客戶或接受服務者等分享福音。 

 

處境問題 

4.7 三個獨立個案的研究結果 

4.7.1 「會計文員」個案的受訪者需想像作為一位會計文員，在工作的過程，為了要

保障僱主的公司流動資金，因而被老闆要求延遲繳付供應商們的貨款。調查結

果顯示，75%的受訪者「會依循老闆指示延期繳付貨款」，為此作出決定而感到

「困難」的有 44. 2%。 

 

4.7.2 於「賭波規範化」個案中，受訪者要想像負責執行「賭波規範化」的具體行政

和監管工作，並須要向公眾解釋有關的具體措施。有 61.4%回答「不會接受有

關的任命」，表示回答該問題時，感到「困難」的有 55.9%。 

 

4.7.3  至於「上司失誤」個案中，有 59.6%受訪者表示「不會幫助上司隠瞞失誤的事

件」，當中有 66.9%表示作出該決定感到異常的「困難」。 

 

4.8 綜合三個個案的統計 

綜合三個獨立的處境個案，在七百多個受訪者中，他們偏向選擇「會聽從代表公

司意向的高層負責人或集體之命令」，唯獨是執行「賭波規範化」的個案是選擇會

不依從上司的吩咐執行任務。其中，在他們決定的過程中多屬達至「強掙扎」的
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指標，即受訪者作最後決定時感到十分困難或頗困難。 

 

表（三） 

三個個案綜合統計圖表（%） 

處境個案 會 不會 困難 容易 

會計文員 75.0 25.0 44.2 16.7 

賭波規範化 38.6 61.4 55.9 12.9 

上司失誤 40.4 59.6 66.9 8.1 

 

 

4.9 基督徒的四類型工作倫理行為 

在整合三個處境的數據，受訪者就他們的回答，以服從及掙扎指標，滙合強弱的

距陣分佈，得出四類型的工作倫理行為，如表（四）所示，30.0%受訪者屬於基督

徒 I 型（198 人），基督徒 II 型佔 28.5%、基督徒 III 型有 23.9%及基督徒 IV 型為 17.6%。

受訪者佔最多的類型Ｉ，偏向服從公司或高層，但過程中却顯示高程度的內心掙

扎。另有近乎相約的人數（188 人，28.5%）屬於第二型，即偏向服從公司或高層

而過程中內心掙扎並不強烈。兩類信徒的總和，顯示近六成（58.5%），無論內心

掙扎是否強烈，均偏向服從公司或高層指領。 

表（四） 

四類型工作倫理行為 

 

 

I 

198 

(30.0%) 

III 

158 

(23.9%) 

II 

188 

(28.5%) 

IV 

116 

(17.6%) 

 

 

 

 

 

觀念問題 

  

強 

弱 

弱 

掙扎指標 

服從指標 

強 
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4.10 價值觀的研究結果 

4.10.1  藉着乙部起首的觀念問題，我們得出以下的結果。有 93%的受訪者認為「『見

證神』是基督徒在工作世界中首要考慮和顧及的關鍵問題」；其次，92.4%認為

「『盡責』是工作世界中最寶貴的價值和原則」；認為「做生意寧可賠錢，也不

可有欺騙的行為」佔 91.2%；有 87.2%認為「工作世界總要靠點人事關係才能

容易成事」與及 74.8%受訪者同意「裁減工作能力的員工是合理的人事管理方

法」。 

 

4.10.2  相反地，佔 80.9%受訪者不認同(由略不同意至非常不同意)的「洽談生意時，

為了達成協議，道德上的妥協是在所難免」，更有 80.3%受訪者不同意「兵不

厭詐－『騙詐』只是戰略的一種」。 

  

4.10.3 有趣的是，數據中顯示受訪者對「工作要取得成就總要犧牲與家人相聚和溝通

的時間」的同意與不同意度的比例最為接近，當中只相差 0.9%之別，可見此

見解對於基督徒來說頗具爭議。 

 

4.10.4 利用因子分析法（Factor Analysis）從中可歸納出兩類價值觀，一類型為重視「實

際果效」型，包括「明哲保身」、「慈不帶兵」或「辦公室內處理私人事務」等；

另一類型為重視「道德原則」型，他們認為「堅持原則比處事圓滑重要」或「『見

證神』是工作的首要考慮」等兩類獨立的類型。（參考表五） 

 

 

 

 

 

 

表（五） 
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價值觀的兩類獨立因子 

重視「實際果效」型 重視「道德原則」型 

 辦公時間內處理私人事務 

 生意上的道德妥協 

 靠人事關係能容易成事 

 只要合法，可用任何方法為公司爭利 

 明哲保身 

 兵不厭詐 

 會計的主要工作是省稅 

 慈不帶兵 

 法律漏洞屬技術問題 

 隱瞞部份不重要的負面資料 

 裁減能力低的員工是合理的人事管理方法 

 「忠直」常帶來吃虧 

 工作成就總要犧牲家人相聚和溝通時間 

 堅持原則比處事圓滑重要 

 吃虧也不能更改承諾 

 寧可賠錢也不可有欺騙行為 

 「見證神」是工作的首要考慮 

 「盡責」是工作世界中最寶貴原則 

 

4.10.5 我們亦可從問題的性質歸納三類倫理觀念，即工作倫理（Work Ethic）、傳統信念

（Traditional Values）、商業／專業倫理（Business/Professional Ethic）（參考表六） 

 

表（六） 

價值觀的三種歸類 

 

工作倫理 傳統價值觀與信念 商業／專業倫理 

 辦公時間處理私人事務 

 靠關係成事 

 置身事外於辦公室政治 

 會計工作主要是幫助公司

節省稅務 

 裁減工作能力低的員工是

合理的 

 堅持原則 

 信守承諾 

 兵不厭詐 

 忠直 

 盡責 

 慈不帶兵 

 道德妥協 

 只要合法、可用任何方法 

 欺騙行為 

 善用法律漏洞 

 為求銷售而「隱惡揚善」 

 

4.10.6 在工作倫理方面，研究發現，受訪者於職場偏重務實，少講原則，例如：超過

60%人士認為辦公時間可以處理私人事務及在辦公室政治中需置身事外；87%人

士則認同工作需要靠關係成事；近 60%受訪者認同會計工作主要是幫助公司節省

稅務；另 75%認同裁減工作能力低的員工是合理的。這項發現，與 4.10.4 的兩類

獨立因子分析中重視「實際果效」型佔（絕大多數）基本相同。 
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4.10.7 在傳統信念方面，受訪者在一些中國文化核心價值上有非常正面的信念，如：堅

持原則（70%)、信守承諾（70%）、盡忠職守（93%）；另一方面，卻又普遍認同

一些現實的價值觀，如慈不帶兵（68%）、兵不厭詐（80%）。 

 

4.10.8 在商業／專業道德方面，如工作或洽談生意時不應作道德上妥協（81%）、認為

單純合法是不足夠的（53%）、寧可賠錢也不可欺騙（91%）、不同意利用法律漏

洞獲得生意（59%）、銷售時亦不應「隱惡揚善」（71%）。 

 

4.10.9 綜合上述「三種倫理觀」的分析，研究發現傳統價值觀確實影響信徒的工作信念；

再者，信徒的商業／專業道德觀亦顯得相當正面；但現實的考慮和道德的評估對

信徒在職場上作出判斷則可能存在矛盾或左右為難，一般而言，職場上的決定偏

重果效考慮。 

 

4.11 受訪者的工作觀 

4.11.1 乙部後半部份以五個主題為核心問題。當受訪者被問及工作的感受時，77%受

訪者認是為「維生」，其次是「責任」（64%）、「滿足感」（35%）、33%認為是

「事奉」，及 30%受訪者的感受是「充實」。 

 

工作感受 

感受 百分比（%） 

維生 77 

責任 64 

滿足 35 

事奉 33 

充實 30 
 

4.11.2 當被問及在事業上取得成就感的必要條件時，60%認為是「良好人際關係」，

其餘依次是「勤奮上進」（54%）、「頭腦靈活」（47%）、「順服上帝的教導」（46%）；

認為「真誠正直」只佔 27%。 
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4.11.3 「事業有成」中最重要的元素在於「名聲認同」，佔 52%認為「享受工作」才稱

得上事業有成的要素、「幫助人」（51%）、「傳福音」（29%）及「公司重用」（28%）。 

 

 

 

 

 

4.11.4 在「選擇工 作因素」中，44%認

為「薪酬待遇」是首要的條件;其餘依次為「個人興趣」（42%）、「工作意義」

（39%）、「工作性質」（38%），認為「個人信仰」為其中一項選擇工作的因素

只佔 36%。 

 

選擇工作因素 

因素 百分比（%） 

薪酬待遇 44 

個人興趣 42 

工作意義 39 

工作性質 38 

個人信仰 36 

 

 

4.11.5 在「工作價值」項目中，排列首位為「維持生計」，佔 59%、「發揮個人才華」

（41%）、「服務人群」（35%）、「實踐信仰」（28%）、「認識上帝」（25%）。 

事業成就條件 

成功要素 百分比（%） 

人際關係 60 

勤奮上進 54 

頭腦靈活 47 

服從上帝 46 

真誠正直 27 

事業有成 

要素 百分比（%） 

名聲認同 53 

享受工作 52 

幫助人 51 

傳福音 29 

公司重用 28 
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工作價值 

價值 百分比（%） 

維持生計 59 

發揮才華 41 

服務人群 35 

實踐信仰 28 

認識上帝 25 

 

4.12     基督徒的工作倫理觀念 

4.12.1 綜合整份乙部觀念問題，用簡易的二分標準法，可得出「責任」及「信仰」指

標的強與弱程度，並產生下列基督徒工作倫理的觀念距陣。 

 

表（七） 

責任與信仰指標距陣 

 

 

 
 

 

  

 

 

 

4.12.2 基督徒 I 型的責任與信仰指標距陣 

  基督徒 I 型 (服從指數：強、掙扎指數：強) 

 

 
 

 

 

 

責任指數  * 信仰指數 Crosstabulation

157 27 184
79.7% 13.7% 93.4%

13 0 13
6.6% .0% 6.6%

170 27 197
86.3% 13.7% 100.0%

Count
% of Total
Count
% of Total
Count
% of Total

弱

強

責任
指數

Total

弱 強
信仰指數

Total

信仰指標 
責任指標 

強 

強 

弱 

弱 
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4.12.3 基督徒 II 型的責任與信仰指標距陣 

 基督徒 II 型 (服從指數：強、掙扎指數：弱) 

 
 

4.12.4 基督徒 III 型的責任與信仰指標距陣 

基督徒 III 型 (服從指數：弱、掙扎指數：強) 

 
 

4.12.5 基督徒 IV 型的責任與信仰指標距陣 

基督徒 IV 型 (服從指數：弱、掙扎指數：弱) 

 
 

4.12.6 嚴格來說，在 656 個可成功配合責任、信仰指標分類的基督徒樣本中，絕大部

份(約 70 %)屬於責任標準不高，信仰程度不強烈，這在四個類型的基督徒都呈

現同一情況。若四個類型的基督徒相對比較，服從指標屬「弱性」的基督徒 (即

III 和 IV 型基督徒) 其信仰指標比服從指標屬「強性」的基督徒 (即 I 和 II 型基

督徒) 較高，相差約 7 – 10 %。 

責任指數  * 信仰指數 Crosstabulation

143 26 169
76.9% 14.0% 90.9%

16 1 17
8.6% .5% 9.1%

159 27 186
85.5% 14.5% 100.0%

Count
% of Total
Count
% of Total
Count
% of Total

弱

強

責任
指數

Total

弱 強
信仰指數

Total

責任指數  * 信仰指數 Crosstabulation

115 32 147
73.2% 20.4% 93.6%

9 1 10
5.7% .6% 6.4%

124 33 157
79.0% 21.0% 100.0%

Count
% of Total
Count
% of Total
Count
% of Total

弱

強

責任
指數

Total

弱 強
信仰指數

Total

責任指數  * 信仰指數 Crosstabulation

76 27 103
65.5% 23.3% 88.8%

12 1 13
10.3% .9% 11.2%

88 28 116
75.9% 24.1% 100.0%

Count
% of Total
Count
% of Total
Count
% of Total

弱

強

責任
指數

Total

弱 強
信仰指數

Total
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4.12.7 總括來說，香港基督徒的工作倫理觀念 (以責任觀念和信仰指標而言) 普遍呈

現薄弱情況。 

 

4.13     工作觀與背景之相關研究 

4.13.1  當我們把乙部份第 1-18 條的工作觀念問題與丙部份的背景資料作出相關性分

析（Correlation Analysis），我們發現基督徒的工作觀與其背景之關係程度並不

明顯，反觀其同質化可能來自共同的信仰中。換言之，各基督徒即使生活於不

同的環境下，但對於類似的道德問題，他們均以類似的主觀作答並表現其工作

倫理行為。在共同信仰的前提下，工作者的背景在某些觀念上可能存在影響，

其中較為明顯的因素為受訪者的主修科目，他們的工作年資及其年齡又或是個

體其他的背景因素，包括性別、教育、婚姻等均對個別觀念存在影響（表七）。 

表（七）：工作觀與相關背景 

 年齡 性別 教育 婚姻 主修 配偶 父親教育程度 

處理私務        

道德妥協        

人事關係        

堅持原則        

信守諾言        

置身事外        

兵不厭詐        

不可欺騙        

稅務安排        

慈不帶兵        

利用法律漏

洞 
       

忠直        

盡責        

成就        
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三個部份的綜合分析 

4.14     基督徒工作倫理行為研究 

4.14. 1 綜合測試結果 

透過採用「多項分類回歸方程」（Multinomial Logistic Regression），就甲、乙及

丙部的各項數據資料作整體分析，包括受訪者的思考模式和判斷習慣（處境部

份）、價值觀和工作倫理觀念（觀念問題中「實際果效」型與「道德原則」型

分類 4.10.4）、個人情況及教會因素（個人資料部份），再透過「遞減法」整理

出基督徒倫理行為回歸程式模型 I 及 II，而模型 I 與模型 II 的分別在於選用不

同的基督徒類型 (如模型 I 選用「基督徒 I 型」，而模型 II 選用「基督 IV 型」) 

作為「參考類目」(reference category) 與其他基督類型作相對比較分析，藉此

整理出四個基督徒類型的各自特點。 

 

表（九） 

多項分類回歸方程分析 

   模型 I 模型 II 

基督徒 I 型 

服從指標：強 

掙扎指標：強 

基督徒 IV 型 

服從指標：弱 

掙扎指標：弱 

基督徒 I 型 

服從指標：強 

掙扎指標：強 

 性別：男性（負系數值） 

價值觀：重視實際效果 

工作機構員工數目 (正系數值) 

基督徒 II 型 

服從指標：強 

掙扎指標：弱 

性別：男性（正系數值） 價值觀：重視實際效果 

基督徒 III 型 

服從指標：弱 

掙扎指標：強 

價值觀：重視道德原則 

個人經驗： 

(1) 閱讀類型：以選擇歷史或 

社會科學； 

(2) 靈修／讀經時數： 

(正系數值) 

性別：男性（負系數值） 

信仰因素：宗教活動 

          顯示較少時間安排 

短宣或探訪活動 

基督徒 IV 型 

服從指標：弱 

掙扎指標：弱 

性別：男性（正系數值） 

價值觀：重視道德原則 

工作機構：非政府機構 
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4.14.2 從上表的檢驗結果，我們得到如下五點初步的觀察： 

 對職場倫理問題的掙扎和困惑，「男性」因素對掙扎指標呈現「弱的程度」

傾向，這可能反映女性對職場倫理問題較敏感和強烈，而男性較鬆容和忽

視。 

 價值觀越傾向考慮實際效果和情況，越容易服從公司或上司的指令和要

求。 

 機構規模越大和越嚴謹，服從性和掙扎性均容易傾向較強。 

 靈修或讀經時數越長，或較喜歡閱讀歷史/社會科學書籍，服從性可能越

弱，但掙扎指標偏高。 

 短宣或探訪越多的基督徒，抗拒服從的掙扎程度可能越低。 

 

4.14.3 在以上的模型中，性別在職場倫理觀存在明顯分別，這和很多西方兩性研究的結

論相似，但在中國內地其他相關研究卻指出性別因素不足以引起勞動價值觀念的

變化 (張書琛，2002) 。若有關香港基督徒倫理觀念的研究結果傾向與西方相近 

(Beltramini，1984；McNichols and Zimmerer，1985；Kidnell，1987；Jackall，1988；

Franke，1997；Glover，2002)，而中國內地這方面的本土研究結果持續與西方研

究結果相反，我們估計這現象與文化因素可能有關，「性別」可能是其中一個明

顯受文化影響的變量。致於為何導致不同性別在倫理觀念取向不同，需要更多研

究資料、數據和更長時間的研究工作。 

 

4.14.4 我們發現價值觀越傾向考慮實際效果，越容易服從公司或上司的指令和要求，二

者呈正比關係。結果是否反映信徒在面對實際效果時，容易犧牲或放棄公義或其
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他信仰原則的堅持，則需要更深入的研究。 

 

4.14.5 機構規模越大和越嚴謹，服從性和掙扎性均較強，這反映有個別企業制度和其職

場環境，對個體價值觀的壓制能力相當大。某程度上，對信徒的信仰實踐存在很

大制約；在全球化下，經濟發展向大企業傾斜和市場競爭增大，基督徒面對的職

場環境可能越趨惡劣。 

 

4.14.6 靈修或讀經時數越長，或較喜歡閱讀歷史/社會科學書籍，服從性可能越弱，而

短宣或探訪越多的基督徒，其抗拒服從的掙扎程度也可能越低。這表明信仰生活

的差異確實影響某類信徒的職場倫理行為，問題是現在香港教會普遍對信徒的信

仰生活缺乏影響力，教會的基督教教育也明顯離開社會實際處境的關注和對職場

常遇到的難題探討不足。 

 

4.15 香港基督徒的判斷思維研究 

4.15.1 我們在 4.14.4 項提過基督徒服從企業或上司的要求建基於實際效果或情況的考

慮，則令人懷疑是否反映信徒容易犧牲或放棄公義或其他信仰原則的堅持，但

事實是否如此，我們還需要深入的研究。 

4.15.2 事實上，信徒選擇依從企業或上司的要求處理某項事情，原因也不一定是注重

實際效果考慮。我們認為相同的選擇或決定，並不表示相同的考慮因素。 

4.15.3 就現階段研究而言，我們暫選取「上司失誤」個案作初步分析和嘗試，因本個

案是三個處境個案中，最多人表示難於決定的 (66.9%)。 

4.15.4 我們參考了「因子分析法」的結果作為因素分類基礎，在表示「會幫助上司隱

瞞失誤」的原因中歸納為三個主要因素，包括「判斷習慣」、「人際關係考慮」

和「利害分析」。所謂「判斷習慣」是指在判斷事情時，存有較大個人意識型
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態、宗教信念、傳統價值觀念或穩定的世界觀影響。(參考表十) 

 

 

 

 

 

 

表 (十) 

不服從管理層要求的判斷思維分類 

判斷習慣 人際關係考慮 利害分析 

上司值得同情和幫助 不想小題大做 
生意談判常有變數， 

高層過份關注。 

基於「愛心」的教導 怕同事批評沒有人情味 
好的上司難求， 

不想因此事帶來不穩定。 

 幫人而已 
怕破壞了上司日後合作

的關係 

  怕捲入人事鬥爭 

 

4.15.5 而在表示「不會幫助上司隱瞞失誤」的原因中歸納為四個主要因素，包括「判

斷習慣」、「原則考慮」、「人際關係考慮」和「利害分析」。「原則考慮」與「判

斷習慣」分別之處在於受訪者需要思考事件的本質問題，才作出符合自已原則

的決定，而「判斷習慣」則不假設需要事件本質的思考。(參考表十一) 

表 (十一) 

服從管理層要求的判斷思維分類 

判斷習慣 原則考慮 人際關係考慮 利害分析 

遵守「誠實」教導 高層有權知道 弟兄姊妹誤解 避免常被「試探」 

盡本份而已 上司要求不合理  怕被牽連 

 隱瞞行為有失見證   

 

4.15.6 從「基督徒職場倫理行為的四型分類」，以超過 50%相關類別受訪者選擇的最

高比率「作出有關判斷的原因」作參考觀察，我們得出以下結果： 

基督徒 I 型 (198 人) 基督徒 III 型 (158 人) 

服從管理層 (142 人) 

高層有權知道 

(58.5 %) 

不服從管理層 (54 人) 

上司值得同情和幫助

(63.0 %) 

服從管理層 (60 人) 

高層有權知道 

(68.3 %) 

不服從管理層 (98 人) 

不想小題大做 

(62.5%) 
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基督徒 II 型 (188 人) 基督徒 IV 型 (116 人) 

服從管理層 (131 人) 

高層有權知道 

(56.5 %) 

不服從管理層 (56 人) 

不想小題大做 

(62.5%) 

服從管理層 (56 人) 

遵守「誠實」教導 

(62.5 %) 

不服從管理層 (58 人) 

沒有任何原因過 50% 

 

 

4.15.7 我們在 4.15.4 和 4.15.5 所列出「判斷因素」的分類，若由「判斷習慣」到「利

害分析」是反映判斷過程的思考複雜程度，並由低至高排列 (思考複雜過程的

高低只反映思考過程的方法，並不能反映思考質素)，即四型的基督徒在這個

個案中，都是以思考複雜程度不高的「判斷習慣」或「原則考慮」為主，而較

複雜思考過程則以「人際關係考慮」為主，反映大部份信徒對職場倫理問題多

集中在個人的意識型態或人際關係問題的考慮。 
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第五章：討論 

5.1 與 Snell 的研究結果作出比較，我們發現信徒在職場上的工作態度、價值取向等，

與非信徒的表現基本上相同，即大部份以避免受罰、以個人利益為首要、爭取好

感和偏向順服機構或上司指令。這發現與我們一直接受的聖經教導要在世界中分

別為聖，期望信徒在俗世的角色發揮作鹽作光之效，出現明顯的距離，這現象值

得教會及牧者關注和反思。 

 

5.2 調查同時發現受訪者的信主年日介乎 10-14 年的比率(27.9%)最高。整體來說，信主

十年以上的佔六成以上(66.2%)，其中94.6%的信徒穩定出席崇拜，然而信主年日長，

有穩定崇拜生活的，從其職場價值觀及行為取向看來並沒有必然關係，這是否意

味教會的信息未能觸及信徒在職場問題的思考和判斷。  

 

5.3 另一個教會值得關注的現象，是超時工作對信徒構成的壓力，研究顯示佔７６%的

信徒超時工作，每週工作時間介乎 41- 60 小時，1２%的信徒更介乎於 61- 85 小時，

這與政府統計處資料顯示，在 2004 年首季港人每週工時中位數為 48 小時，約１７

%勞動人口(58 萬人)每週工作 60 小時或以上，大致相同。信徒與非信徒都同樣面對

長時間工作的壓力。然而信徒面對教會事奉、個人讀經、靈修的時間分配，在平衡

社交及家庭生活，其張力往往比非信徒更大。教會對在職信徒的牧養模式似乎有從

新思考的需要。 

 

5.4  數據亦顯示信徒在兩難中作決擇時，如在「賭波規範化」個案及「上司失誤」個案，

大部分均面對內心的掙扎，而從表（三）、4.8 和 4.9 的分析顯示，縱然面對掙扎，

最終選擇順服的信徒卻佔多數，可見不少信徒的工作心態都是「人在江湖，身不
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由主」。在工作觀與背景之相關研究中（表（七）），「主修科目」在所有影響工作

觀的因素中均呈現相關，是以，就學時期的主修科目的確在塑造我們日後在職場

上的倫理行為及價值觀。教會若要主動影響職場文化及行為，似乎應加強年青信

徒對倫理問題認識和關注，以平衡在學科或職業上的文化影響。該從輔導年青信

徒的選科及擇業的生涯規劃做起。 

 

5.5 在倫理的問題上，數據顯示女性較男性敏感及容易掙扎： 

5.5.1 教會的牧者或機構的同工在牧養或提供意見時，應考慮到性別在職場倫理可

能存在的傾向性，而採取適當的教導和協助。 

 

5.5..2 據「香港教會更新運動」五年一次的普查顯示，在 1999 年，香港教會及其

各堂會的領導層以男性為主，達 90% 或以上的顧問牧師和主任牧師為男性，

而堂主任也近 80% 為男性，但傳道人或宣教師則有近 60%或以上是女性。

在教會和褔音機構 (甚或其他機構和商營企業) 的決策層，應注意其成員性

別比例，從而對倫理問題有更全面的考慮和辯釋的機會。 
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第六章：總結 

研究限制 

6.1 限於我們的研究以問卷調查形式進行，有關的研究調查並不能全面觸及信徒工作的

每項細節，研究分析只能依據有限的數據資料作某層面的分析。再者，當受訪者在

回答問卷時，會出現不同情況的可能性，包括並不了解各受訪者於怎樣的環境下作

答和其當時的心理質素，這些未知因素或多或少影響研究員對數據的理解。 

 

建議 

6.2 在研究中，我們觀察到受訪者處理職場倫理問題時存在強烈掙扎者為數不少，若從

「基督徒職場倫理行為的四型分類」中，有 53.9 %的受訪者呈現較強烈的掙扎，而

在個別處境問題中，受訪者感到難於決定的達 66.9 %。這反映信徒對處理職場倫理

問題有需要接受更多的教導和輔導，我們認為教會及機構應對在職信徒的牧養有更

深入的探討。 

6.3 若能進一步證明到不同性別對職場倫理觀念有顯著的差異。那麼，在編制有關職場

倫理的課程或主日學時，可以考慮多些分組討論的時間，並每組應有男女學員參與

討論，藉以擴闊學員對職場倫理問題思考的領域。 

6.4 我們發現「讀經、靈修或參加短宣」跟部份信徒面對職場上的倫理問題的取向有關

係，但對另一部份信徒似乎並沒有明顯關係，這反映傳統的牧養模式對部份信徒未

能產生果效。我們認為就牧養在職信徒的課題上，需幫助在職信徒能把聖經的教導

應用於現實的生活和工作，實踐基督徒的使命，加強基督教倫理教育，藉此幫助信

徒思考生活中各樣倫理問題。 

6.5 加強在學青少年信徒的倫理教育，為日後職場倫理教育提供一個良好的基礎；在青

少年牧養中，多關心信徒的性格取向與選擇學科之配合，注入生涯規劃觀念，為信
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徒日後進入職場作好倫理掙扎的心理準備。 

6.6 神學院在基督教倫理的科目上，也應加強培育神學生的倫理思考和處理能力，好讓

教會有足夠傳道、牧者幫助信徒，並能夠為教會發展有系統的基督教倫理教育。 
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