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摘要

公共服務動機這個概念是近二十幾年來，公共行政學界相當重視的議題。許

多研究指出，公共服務動機與工作績效、工作滿意度、組織承諾感、組織揭弊行

為等概念之間，存有正向的關係。然而，Perry與Wise（1990）在提出這個概念

時，便明白指出公共服務動機較高者可能對公共事務過度投入，進而產生不適當

的判斷或行為。可惜的是，在 Perry與 Wise之後，文獻上僅有少數幾篇研究，

針對公共服務動機可能產生的負面影響進行探討，且我們並不清楚其是透過何種

心理機制的轉換，進而引發與工作有關的負面結果。本研究以 2018年一般警察

人員四等特考行政警察類科錄取者為研究對象，進行二次問卷調查，試圖瞭解公

共服務動機與工作壓力及工作倦怠之間的關係，並以 Schott與 Ritz（2018）提出

的命題為基礎，分析過度承諾傾向與屈從滿意兩種心理機制的中介效果。結果顯

示，不論個人與組織的配適度如何，具有較高公共服務動機的初任基層員警，容

易呈現過度承諾於工作的傾向，進而導致較大的工作壓力以及工作倦怠感；但另

一方面，公共服務動機較高的員警，比較不會產生屈從滿意感受，因而能藉由屈

從滿意的中介影響，降低工作壓力以及工作倦怠感。
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壹、導論

我們時常會在新聞媒體上，看到警察人員為了維護公共利益或保護民眾，讓

自己身涉險境甚至因公受傷的消息。2021 年 10 月美國德州加蘭市員警，在處理

一起交通事故時，為了救出一名受困車內的昏迷民眾，奮不顧身靠近當時已起火

的車輛，就在員警將乘客拉出車外後幾秒鐘，整台車瞬間被大火吞噬（Sorace, 

2021）。近幾年嚴重特殊傳染性肺炎（COVID-19）肆虐，警察人員也因執行防

疫相關作業，被認定屬於「具潛在性暴露之職業」（勞動部職業安全衛生署，

2021）。疫情期間警察人員因公染疫的比例高居第五，僅次於醫事人員、交通運

輸業者、服務零售業者及清潔人員（Lan et al., 2020）。前述例子都突顯出警察人

員工作性質的特殊性，在執行勤務的過程中會面臨許多無法預知的危險，屬於高風

險行業。

特別是就基層員警而言，雖然位居警察層級體系的最底層，卻是最直接與民眾

接觸的公共服務提供者；此外，其在執法時，亦擁有相當程度的裁量權，會對民眾

的生活造成直接的影響。然而，如同 Lipsky（1980）所言，基層官僚（street-level 

bureaucracy）往往會面臨資源不足、目標多元（衝突）、無法全然滿足民眾需求

等情況。一方面基層官僚會發展出一些策略去應對這些困境，但另一方面，對國家

社會具有強烈使命感的人員，也可能會基於為民服務的信念，或是對國家整體利益

的追求，而選擇付出更多勞力與心力。他們的付出雖然滿足了維護公共利益的目

標，但對其個人及家庭而言，卻可能帶來負面結果。甚至從長遠的角度來看，警察

人員為公益服務的強烈熱忱，對國家社會整體來說是否真的有百利而無一弊，也是

值得我們深入思考的問題。例如台中便有員警認為交通違規事件損及公共利益，因

此積極取締違停亂象，誓言整頓地區交通，但也因此遭民眾投訴執法過當，引發社

會爭議（林炫均，2022）。

前述問題與近二十幾年來，公共行政學界投入很多心力探討的「公共服務動

機」（public service motivation, 以下簡稱 PSM）概念有關。過去有許多學者以

Perry 與 Wise（1990）提出的命題為基礎，進一步蒐集實證資料，分析公共服務

動機與工作績效之間的關係，且大部分的研究都指出公共服務動機有利於工作表

現的提升（Bellé, 2013; Brewer & Selden, 2000; Kim, 2005; Naff & Crum, 1999; 

Ritz, 2009）。也有作者把焦點延伸至其他與工作有關的概念，像是工作滿意度、

組織承諾感、組織揭弊行為等，並肯定公共服務動機在這些面向上的正面影響

（Caillier, 2017; Homberg et al., 2015; 吳宗憲、黃浩瑋，2014）。有學者據此主
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張公部門應該在人才招募、工作誘因的制度設計以及後續進修教育等事項上，致力

強化公部門員工的公共服務動機（陳怡昌，2014；潘瑛如、李隆盛，2015）。

換言之，大部分的研究似乎一面倒地認為公共服務動機是整頓公部門的一帖良

方，但事實上，在某些情況下，公共服務動機不但無法發揮正面的效果，反而會對

個人或組織帶來負面影響。Perry與 Wise（1990, p. 371）在提出公共服務動機概念

時，便於文中明白指出：「⋯⋯受公共服務激勵的個人，可能會對公共事務投注超

出合理範圍的承諾感，進而產生瘋狂的行為或做出令人質疑的決策判斷⋯⋯ 」。

可惜的是，自 Perry 與 Wise 之後，文獻上對於公共服務動機的負面影響，並未給

予太多的關注。有部分學者從「個人—環境配適度」（person-environment fit）觀

點出發，主張當工作環境無法滿足個人為公益服務的渴望時，公共服務動機便可能

導致工作壓力、工作倦怠、離職傾向等負面結果。然而，這些研究都沒有進一步探

討具有較高公共服務動機者，在面臨個人與環境不配適的情況下，是透過何種「心

理機制」的轉換，進而產生與工作有關的負面態度（Schott & Ritz, 2018）。

警察人員的工作一方面具有高度的公共性與服務性，若能招募具有高度公共服

務動機的人任職，似乎是一件非常理想的事；但另一方面，警察（特別是基層員

警）工作的危險性高、工作時間長且不固定，容易導致較高的工作壓力與工作倦怠

感受。而公共服務動機較高的人，相較於其他同仁而言，負面的工作感受是否更為

強烈，是本研究好奇的問題。具體來說，本研究所欲探究的問題是：具有較高公共

服務動機的警察人員，是否也較容易產生負面的工作態度？如果是的話，那麼具有

較高公共服務動機的個人，又是透過何種心理機制的轉換，進而產生與工作有關的

負面態度？本研究以 Schott 與 Ritz（2018）提出之理論命題（propositions）為基

礎，發展出本文的研究架構，
1
並針對 2018年一般警察四等特考行政警察類科錄取

人員進行兩波問卷調查。研究結果除了在理論上能彌補過去文獻關於公共服務動機

負面影響的缺口外，在實務上，也能引導公部門管理者重新思考如何透過適當的工

作安排，讓具有較高公共服務動機的員工能為組織帶來正面效益，同時也能避免犧

牲員工健康、人才流失的代價。

1 Schott與 Ritz（2018）針對公共服務動機與負面結果之間可能的中介機制，做了深入的討論，試圖在理
論上建立一套通則性的解釋架構，作為後續實證研究的基礎，具有開創性的意義。另一方面，Schott
與 Ritz提出的命題，是以認同理論、心理契約、個人與環境配適等理論為基礎，部分本土研究也支持
這些理論的有效性（施智婷等人，2021；張映芬，2021）。因此，本研究以該文提出的理論命題為基
礎，將本土的實證資料與國際研究成果做進一步的連結。
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貳、文獻回顧與假設

如何有效激勵公部門員工以提升組織績效，一直是公共行政學者關切的議題。

Perry與 Wise（1990, p. 368）提出公共服務動機的概念，將其界定為「個人受公共

制度或組織誘因驅使的天性傾向」，並主張具備較高公共服務動機者，會較傾向進

入公共組織服務，在公共組織中也會有較好的表現，且較不需要透過物質誘因予以

激勵。自此之後，文獻上發表了許多實證研究，就前述觀點進行驗證，大部分均

肯認公共服務動機能帶來正面影響（Bellé, 2013; Brewer & Selden, 2000; Caillier, 

2017; Homberg et al., 2015; Kim, 2005; Naff & Crum, 1999; Ritz, 2009; Wright et 

al., 2013; 吳宗憲、黃浩瑋，2014）。學者們也因此認為公部門的選才制度要能篩

選出公共服務動機較高的人，或是營造有助於提升員工公共服務動機的工作環境。

然而，公共服務動機對個人或組織而言，真的是有百利而無一弊嗎？一直以來

學界對於公共服務動機的負面影響都缺乏討論，目前僅有少數幾篇研究試圖瞭解其

與壓力（stress）、工作倦怠（burnout）、離職傾向（turnover intention）以及缺

勤（absenteeism）等負面結果之間的關係。例如 Giauque 等人（2013）針對 859

位瑞士法語區的地方公務人員進行問卷調查，試圖瞭解哪些因素會影響公部門員工

的壓力感受。結果發現公共服務動機如同組織的繁文縟節（red tape）一樣，都會

增加（而非降低）公部門員工的工作壓力。Jensen 等人（2019）則是探討公共服

務動機、勉強出勤（presenteeism）與缺勤之間的關係。勉強出勤意指員工即使生

病或身體不適需要休息，仍然選擇上班工作。結果發現，雖然就短期來說，公共服

務動機較高者，容易出現勉強出勤的狀況，且自願性缺勤的情況較低；但長期來

說，便可能會因為過度勞累而導致非自願性缺勤（因為生病無法工作）。

一、工作性質與環境的影響

前述不符預期的研究發現，讓更多研究者開始好奇公共服務動機為何會產生這

些負面結果。有學者主張公共服務動機會產生何種影響，取決於組織與工作性質等

環境因素。van Loon 等人（2015）以荷蘭公共組織的員工為研究對象，結果發現

當組織的性質涉及服務對象行為的改變時（像是醫院、學校、監獄等），愈能發揮

社會影響力的工作，會使具有較高公共服務動機的員工感到疲累或降低工作滿意

度。原因在於這類型組織的工作常需要消耗大量資源與精力，當員工認知到他們的

工作能充分發揮社會影響力時，具有較高公共服務動機者，便可能過度奉獻他們的
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生理及心理資源，進而產生工作倦態或滿意度下降的情況。本研究關注的基層員

警，從事的亦是偏向管制性質或是以規勸方式試圖改變民眾行為的工作，與該研究

討論的情況非常類似。

也有些研究者從「個人—環境配適度」的角度出發，認為當一個希望透過工作

為民服務、提升社會公共利益的人，發現其所從事的工作或任職環境沒辦法滿足這

個期待時，便會出現負面的反應。換言之，當個人的公共服務動機與工作環境不配

適時，不僅不會產生預期的正面結果，還會帶來負面影響。Giauque 等人（2012）

分析繁文縟節及公共服務動機子構面（對公共利益的承諾感、對政策制定的嚮往、

同情心及自我犧牲），與屈從滿意之間的關係。屈從滿意係指當工作環境無法讓個

人的渴望與抱負得到施展時，個人會降低自己的期待來適應環境；於此情況下，個

人雖然對工作仍感到滿意，但這個滿意度是降低自己的標準或期待使然。該研究針

對瑞士的地方公務人員進行調查，結果顯示對於嚮往參與政策制定、追求公共利益

的公務人員來說，於工作環境中面臨法規或程序上的限制時，會將其視為是公務機

關的日常，或是完成行政工作所必須，較不容易出現屈從滿意的情況；反之，對於

一個期待藉由公部門工作幫助弱勢的公務人員來說，法規或程序上的限制就會被視

為是一種絆腳石，在這種「不配適」的情況下，便容易導致屈從滿意的態度。

Gould-Williams 等人（2015）則是針對埃及公立大學的教職員與公立醫院的

醫護人員進行調查，結果發現公共服務動機愈高者，感受到的工作壓力也愈大，且

當個人與組織配適度較差時，也會間接提升員工的工作壓力。另一方面，公共服務

動機與離職傾向之間，雖然沒有直接的關係，但當個人與組織配適度較差時，具有

較高公共服務動機者，會因為個人組織配適度的影響，出現較高的離職傾向。

二、個人心理機制的中介效果

儘管前述研究針對公共服務動機為何會對工作產生負面影響，提供了可能的解

釋，但 Schott 與 Ritz（2018）認為，關於公共服務動機黑暗面的研究大多從「個

人—環境配適度」的觀點切入，主張具有較高公共服務動機者，會因為工作環境無

法滿足其想要服務社會的渴望（個人—環境不配適），而出現負面的結果，但卻沒

有說明其中轉換的心理機制為何。作者進一步引用認同理論（identity theory）以

及心理契約理論（psychological contract theory），討論在「個人—環境不配適」

的情況下，具有較高公共服務動機的個人，又是透過何種心理機制的中介，進而導

致負面的結果。
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認同理論以「結構符號互動論」（structural symbolic interaction）的觀點為基

礎，強調個人行為會受到其對自我角色的認同與理解所驅使，藉此與社會結構相連

結，並與所處系絡情境的其他人進行互動，進而透過他人的回應反饋，就個人對角

色的意義理解進行自我確認（self-verification）（Stryker, 1980）。然而，自我確

認的過程可能會成功也可能會失敗，若是自我對於角色的意義理解，與他人對於該

角色的期待標準不相符，便可能產生情緒上的反應，並驅動個人產生對應的行為以

改變所處的情境（甚至創造新的情境），藉此降低自我與他人對於角色標準的差異

（Stets & Burke, 2014）。換言之，個人的行為是目標導向的，個人會試圖去改變

所處情境，讓該情境之下的角色意義，能與自己對於角色標準的理解一致（Stryker 

& Burke, 2000）。

Schott與 Ritz（2018）認為以認同理論的觀點來說，當個人與環境出現不配適

的情況時，個人會傾向以「積極」的方式回應，試圖縮減不配適所帶來的失調感。

也就是說，當個人感知到自己的處境與其對自我角色的認知出現落差時，會想要付

出、投入更多資源去改變現狀，以符合個人對自我角色的期待。Koumenta（2015）

的研究也呼應了這個觀點，其針對監獄管理人員進行問卷調查，發現公共服務動機

較高者，無償超時工作（unpaid overtime）的頻率也愈高，且此種情況在公共服務

導向的組織中更為明顯。也就是說，當具有較高公共服務動機的個人，感知到組織

工作對於公共利益的提升無法達到其標準時，便會希望藉由投入更多時間、資源在

工作上的方式，讓該工作能滿足幫助他人、增進公共利益的角色期待。但另一方

面，此一過度承諾於工作的傾向，又可能進一步促發個人在工作上的壓力感受、形

成倦怠感、甚至萌生離職的念頭（Kinman & Jones, 2008; Lundmark et al., 2021; 

Philp et al., 2012）。2

相較於認同理論著墨於個人對自我角色的意義理解，心理契約理論聚焦於個人

對於自身所能獲得回報的期待。心理契約理論認為員工與組織之間存在互惠交換

關係，員工對組織作出貢獻，同時也會在心理上期待組織應該對其付出給予回報

（Schein, 1965）。雖然使用了「契約」這個詞彙，但心理契約的內容並非由雙方

合意而成，甚至沒有白紙黑字的明文約束；相反地，心理契約是員工主觀上賦予組

2 Schott與 Ritz（2018）認為具有較高公共服務動機者，對於公共服務的角色（identity）有較高的承諾
感，因此當面臨個人與組織不配適的情況時，便容易導致「過度敬業」（over-engagement）的結果。
雖然原著使用的是「過度敬業」一詞，但從該文的論述及其所引用的文獻可看出，「過度敬業」指涉

的即是「過度承諾於工作的心理傾向」（over-commitment），以及因此產生的工作行為。由於本文分
析的焦點是連結公共服務動機與負面工作態度之間的中介心理機制，並不一定涉及行為本身，因此使

用「過度承諾」（over-commitment）一詞來反應認同理論的觀點。
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織的義務（Cullinane & Dundon, 2006）。當組織未能滿足員工的心理期待時，員

工會產生契約未被遵守的感受；員工心理契約的破裂，可能來自於組織明確地違背

承諾，或是員工與組織之間對於承諾的理解不同（Morrison & Robinson, 1997）。

因為心理契約破裂而產生的受騙感受，可能會讓員工的工作表現變差、工作滿意

度低落、減少組織承諾感與組織公民行為、或是想要離職（Lemire & Rouillard, 

2005; Knights & Kennedy, 2005; Moquin et al., 2019; Zhao et al., 2007）。

基此，Schott與 Ritz（2018）認為依據心理契約理論的觀點，個人會透過觀察

組織規則及與其他成員的互動，建立自己與組織交互關係的認知（自己對組織負有

什麼責任，組織又該如何予以回報）。當現實狀況違背心理契約的認知時，個人便

會傾向透過逃避、選擇性忽視等「消極」的方式來因應，讓自己與組織間的關係重

新取得平衡，以緩減心理契約破裂導致的負面情緒。換言之，具有較高公共服務動

機者，若感受到組織工作未能有效提升公共利益，可能會選擇降低自己的期待以適

應組織現況。降低期待的方式雖可暫時解決個人與組織間期待不一致的問題，但久

而久之個人也會因為這個降低期待的心理機制，對工作產生倦怠感或是想要另謀出

路。

綜合上述，我們可以發現當個人與環境出現不配適情況時，個人會如何處理認

知失調（cognitive dissonance）的問題，兩個理論均提供了合理的解釋，只是採取

了截然不同的假設。認同理論認為個人會採取「積極」的方式處理，但也會因為過

度承諾於工作的心理傾向，造成倦怠感、工作壓力過大、想要離職等反應。心理契

約理論則是主張個人會採取「消極」的方式處理認知失調，因而產生屈從滿意的情

況，久而久之也會造成工作倦怠、離職傾向增加。本研究據此假設：

假設 1a： 當個人與工作組織間存在不配適的情況時，具有較高公共服務動機的個

人會產生過度承諾於工作的心理傾向，以回應不配適的問題，進而產生

負面的工作態度。

假設 1b： 當個人與工作組織間存在不配適的情況時，具有較高公共服務動機的個

人會透過降低自身期待的方式，去回應不配適的問題，進而產生負面的

工作態度。

另一方面，公共服務動機雖然被視為是一個聚合的概念，但近年來也有學者認

為各子構面可能引導出的結果不盡相同，應思考將各構面獨立分析的可能性（陳重

安，2018）。Kim 等人（2013）將多元文化的特性考量在內，試圖發展出一套能

適用於不同環境系絡的公共服務動機量表。該量表包含了四個構面，分別為對公共

服務的嚮往（attraction to public service, 以下簡稱 APS）、對公共價值的承諾感
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（commitment to public values, 以下簡稱 CPV）、同情心（compassion, 以下簡稱

COM）以及自我犧牲（self-sacrifice, 以下簡稱 SS）。「對公共服務的嚮往」意指

個人對於服務大眾、參與公共政策的渴望；「對公共價值的承諾感」則是指個人追

求公共利益與公共價值的傾向；「同情心」反應的是個人對基本權利未能受到保護

之他人，展現的憐憫之心；「自我犧牲」則代表個人犧牲自我利益以服務他人的意

願。

Schott與 Ritz（2018）除了討論整體公共服務動機可能產生的負面結果外，亦

指出過度承諾以及降低期待兩類心理機制，對於不同公共服務動機子構面來說，

可能發揮的中介效果也有所不同。具有豐富同情心的個人，可能會對他人的不幸

遭遇給予過多的情感連結（想要改變對方的處境），最後超出自己的負荷範圍，

導致生理與心理受到影響，產生同情疲勞（compassion fatigue）的情況（Alkema 

et al., 2008）。同情疲勞的問題在醫護、社工、心理師、警察等人員身上特別常見

（Maytum et al., 2004; Turgoose et al., 2017），也與低工作滿意度、離職傾向等

負面工作結果有關（Labrague & de Los Santos, 2021）。基此，我們可以進一步推

論，相較於其他公共服務動機子構面，具有較高同情心或自我犧牲傾向的個人，在

面對自身工作無法滿足其對弱勢族群的關懷或是幫助他人的期待時，這份情感上的

失落，會驅使他們對工作產生更高的承諾感，期待透過自己無私的奉獻，來回應服

務對象的需求。然而，過度承諾於工作的傾向，卻可能對自己造成負擔，並伴隨著

工作壓力與工作倦怠感受。亦即，以情感動機（affection）為基礎的公共服務動機

構面，有較高的可能性會促發個人過度承諾於工作的心理傾向，藉此回應個人與組

織不配適的情況。本研究因此假設：

假設 2： 當個人與工作組織間存在不配適的情況時，相較於其他公共服務動機子構

面，具有較高同情心的個人，更容易出現過度承諾於工作的傾向以回應不

配適的問題，進而產生負面的工作態度。

假設 3： 當個人與工作組織間存在不配適的情況時，相較於其他公共服務動機子構

面，具有較高自我犧牲傾向的個人，更容易出現過度承諾於工作的傾向以

回應不配適的問題，進而產生負面的工作態度。

總結而言，本研究以 Schott與 Ritz（2018）一文提出的命題為基礎，試圖透過

實證資料的蒐集，釐清當個人與組織存在不配適的情況時，公共服務動機及其子構

面，是透過何種心理機制導致負面的工作態度。本文之研究架構，如圖 1所示。
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圖 1  
研究架構圖

資料來源：作者自行整理。

參、資料與測量

一、資料來源

本研究針對 2018 年一般警察人員四等特考行政警察類科錄取者，進行固定樣

本覆訪調查。在樣本的選擇上，主要考量有三。第一，自 2011 年起，警察人員初

任考試採雙軌分流制，「警察特考」由警專、警大畢業生、受過警察專業教育或經

前一等警察人員考試及格者報考，為內軌管道；「一般警察特考」則由非受過警

大、警專訓練者報考，為外軌管道。循內軌途徑者，大多在應考前已接受了數年的

警政教育，在公共服務動機、警政文化或是日後的執法行為上，可能都與一般報考

生不同，會干擾本研究所欲探討之變數關係，故予以排除。其次，四等特考錄取者

將來分發後，大多擔任第一線基層警察人員工作，相較於三等特考錄取者來說，會
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有更多機會與民眾直接接觸，工作壓力與面臨的挑戰可能也比較大，更適合作為本

研究分析的對象。最後，一般警察人員四等特考包含行政警察人員、消防警察人員

以及水上警察人員。消防警察人員與水上警察人員勤務內容較特殊，不適合用來類

推一般警察人員的態度，因此也予以排除。

根據「107 年公務人員特種考試一般警察人員考試錄取人員訓練計畫」，一般

警察人員四等特考錄取者須於正式授階任官前，參加為期 1年的教育訓練。教育訓

練結束後 1 週內，按參訓人員特考成績與教育訓練表現，依志願序分發至相關單

位，實施為期 6個月的實務訓練；第 1個月為實習階段，之後 5個月為試辦階段，

受訓人員將在輔導員輔導下具名試辦指派工作。2018 年行政警察類科錄取者，於

2019年 1月份分別至內政部保安警察第一總隊（444 人）、第四總隊（676 人）與

第五總隊（616人）進行教育訓練，合計共 1,736人參訓。

研究團隊於 2020 年 1 月（教育訓練結束當月）親赴保四總隊，針對於該地點

受訓的學員，進行第一波的問卷調查，以瞭解其公共服務動機，並請受訪者於第一

次施測時提供聯絡方式，以利後續調查的執行。保一、保五的受訓學員，由於未能

取得受訓單位的同意前往施測，故另於 2020 年 2 月以網路問卷的方式進行第一次

施測。其後，研究團隊於 2020 年 9 月（受訓學員結束實務訓練並授階任官開始執

行勤務後），採用網路問卷的方式，針對有回覆第一次問卷者，進行第二波問卷調

查，以測量其在「工作壓力」、「工作倦怠感」、「過度承諾傾向」、「屈從滿意

度」及「自我效能感」等概念的認知。兩次的問卷皆提供 100元超商禮券作為填答

金，以提高參與意願。

本研究將自變數（公共服務動機）與其他變數分開於不同時間點調查的理由有

二：第一，當模型中自變數與依變數是由同一個受訪者於同一次問卷中回答時，容

易產生共同方法偏誤（common method bias）的問題，使得變數之間的關係被膨脹

或減弱，影響估計的正確性。其中一個事前預防的方法，便是將自變數與依變數於

不同的時間點測量（Podsakoff et al., 2003）。第二，將自變數與其他依變數分不

同時間點測量，也有助於兩者因果關係的推論。由於公共服務動機可能會因為工作

社會化的關係而出現變化（Kjeldsen & Jacobsen, 2013），若於第二波調查時同步

蒐集受訪者公共服務動機的資料，則自變項與依變項之間可能存在內生性的問題；

亦即受訪者可能在進入組織工作後，感受到龐大的工作壓力或產生倦怠感，進而改

變其公共服務動機。因此，使用第一波調查所蒐集到的公共服務動機資料去檢視其

對於後續負面工作態度的影響，在時間順序上較符合本研究對於自變數與依變數的

關係假設。
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第一次施測有 6 0 4 位受訓學員填寫問卷（保一 4 . 1 %、保四 9 3 . 7 %、保五

2.2%），回覆率約為 35%；第二次施測有 427 位受訓學員填寫問卷（保一 4.7%、

保四 92 .7%、保五 2 .6%），再訪回覆率約為 71%。由於後續的模型採拔靴法

（bootstrap method）進行估計，需要所有變數均無遺漏值方能進行，因此本研究

排除有遺漏值之問卷，最終納入分析的樣本合計 405位受訪者。

本研究進一步針對性別、教育程度、年齡以及戶籍地區等四個變數，檢視分析

樣本對母體的代表性。依據表 1，由於大部分的樣本為保四的受訓學員，因此相較

於母體，也有較高比例的分析樣本戶籍地在中部（卡方值 =137.14，p<0.001）。

此外，分析樣本介於 26∼35 歲的比例也較母體為高，介於 18∼25 歲的比例則較

表 1  
樣本代表性檢定

母體 分析樣本
樣本代表性檢定

人數 百分比 人數 百分比

性別

男 1,089 62.7% 242 60.7% 卡方值 =0.94，

p=0.331女 647 37.3% 157 39.3%

教育程度

高中職 306 17.6% 61 15.1% 卡方值 =3.88，

p=0.275專科 92 5.3% 24 5.9%

學士 1,286 74.1% 311 76.8%

碩士 52 3.0% 9 2.2%

年齡

18-25歲 1,028 59.2% 205 50.7% 卡方值 =78.23，

p<0.00126-30歲 514 29.6% 146 36.1%

31-35歲 159 9.2% 45 11.1%

36歲以上 35 2.0% 8 2.0%

戶籍地區

北部 521 30.0% 89 22.0% 卡方值 =137.14，

p<0.001中部 521 30.0% 228 56.4%

南部 630 36.3% 79 19.6%

東部（含離島） 64 3.7% 8 2.0%

資料來源：作者自行整理。
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母體來得低（卡方值 =78.23，p<0.001）。然而，在性別與教育程度上，樣本與母

體間並未呈現顯著的差異。

二、變數測量

本研究的內生變數包括工作壓力、工作倦怠、過度承諾以及屈從滿意度。

「工作壓力」透過六個題目予以測量，其中有四個題項引用自陳春希、高瑞新

（2010），另外兩個題項為自行設計。「工作倦怠」則是引用修改自葉婉榆等人

（2008）關於工作疲勞的量表，共有五個題目。「過度承諾」引用修改自葉婉榆

等人（2008）關於工作過度投入的量表，共有四個題目。3
「屈從滿意度」則是引用

修改自 Quratulain與 Khan（2015），採用三個題目測量之。

外生變數包括公共服務動機以及自我效能感。關於公共服務動機的測量，本研

究採用 Kim 等人（2013）的量表（16 道題）進行施測。然而，驗證性因素分析結

果顯示，「對公共服務的嚮往」構面中「我欽佩那些對社區事務提供協助的人」

一題之標準化因素負荷量低於 0.5，故予以刪除。4
此外，「對公共價值的承諾感」

構面的平均變異數抽取量也僅有 0.372，表示測量變數對於潛在變數的解釋力不高

（Bagozzi & Yi, 1988），故最後未將該構面列入分析。修正後的公共服務動機測

量模型，包括「對公共服務的嚮往」、「同情心」及「自我犧牲」三個構面，共使

用了 11個問卷題項。5
為了精簡模型，於後續結構模型分析時，本研究以受訪者對

各構面題項回答的平均數，作為三個構面的測量數值。此外，在工作場域中，自

我效能感較低的員工，對於自己是否具備足夠能力面對工作挑戰，通常抱持較負

面的想法，可能連帶引發工作壓力以及工作倦怠感等負面感受（Shoji et al., 2016; 

Vaezi & Fallah, 2011）。本研究因此將「自我效能感」納入模型中做為控制變數，

並以四個題項測量之。

3 葉婉榆等人（2008）將 over-commitment翻譯為「工作過度投入」，並引用「付出報酬失衡量表」
（effort-reward imbalance）當中的「過度承諾分量表」（over-commitment scale）測量之。因此，在概
念上，該文的「工作過度投入」量表，反映的即是本文所謂之「過度承諾於工作的傾向」。

4 標準化因素負荷量低於 0.5，代表該題目與「對公共服務的嚮往」構面的關聯性較低。造成此結果的
其中一個可能原因，是社區的概念源自於西方國家，強調的是一群具有共同歷史、於相同地理空間居

住的一群人，由下而上參與公共事務的治理；臺灣雖然也於 1994年開始推動社區總體營造，但民眾
對於社區意義的理解相對較為模糊，也較缺乏對社區的認同感（張峻豪，2012）。於此情況下，受訪
者在填答時未必會將社區的概念與公共服務做連結，可能因而影響測量效度。

5 修正後的公共服務動機測量模型，各觀察指標的標準化因素負荷量均在 0.5以上，且達統計上的顯著
水準；各潛在變數的組合信度（composite reliability）達 0.7以上，平均變異數抽取量達 0.45以上，顯
示潛在變數的測量具有收斂效度。此外，各潛在變數之平均變異數抽取量平方根介於 0.67∼0.76，均
大於各潛在變數測量指標平均數之間的相關係數，代表各潛在變數間具有區別效度。
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根據圖 1，「個人與組織配適度」是影響公共服務動機與兩個中介心理機制關

係之調節變數，本研究引用 Bright 關於個人與組織配適度的量表予以測量，共包

括四個題目（李克特六點量表），中文翻譯引自吳宗憲（2012）。我們計算每個受

訪者在四個題項上的平均數，平均數在 4（含）以上者，代表該受訪者認為個人與

組織在價值目標上是配適的，被歸類至「高配適群組」中；反之，則被歸類在「低

配適群組」中。
6
「高配適群組」的平均數為 4.506，較「低配適群組」的平均數 3.012

來得高，且兩者之間的差異有達到統計上的顯著水準（p<0.001），表示分組的結

果是適當的，可於後續的結構模型中，進一步透過多群組分析來比較兩群組的模型

結果。所有測量題項之描述性統計請見表 2。

表 2  
描述性統計結果

構面／測量指標 個數 最小值 最大值 平均數 標準差

工作壓力（1=非常不同意；6=非常同意）

我的工作負荷太重 405 1 6 3.65 1.26

我的工作需要應付突發狀況或緊急交辦的事項 405 1 6 4.63 1.14

我的工作時間不固定 405 1 6 4.34 1.45

我的工作時間過長或常需要加班 405 1 6 4.23 1.37

我的工作壓力大到會影響我的睡眠 405 1 6 3.77 1.41

我的工作壓力大到休假時也無法放鬆 405 1 6 3.34 1.34

工作倦怠感（1=從來沒有；5=總是）

我的工作讓我感到心力交瘁（心情上非常累） 405 1 5 2.94 0.94

我的工作讓我覺得挫折 405 1 5 2.84 0.77

工作一整天之後，我會覺得精疲力盡（累到完全沒有

力氣）

405 1 5 3.21 0.99

上班前只要想到又要工作一整天，就覺得沒力了 405 1 5 3.00 1.02

上班時我會覺得每一分鐘都很難熬（時時刻刻都覺得

累）

405 1 5 2.61 0.92

過度承諾傾向（1=從來沒有；5=總是）

早上一起床就開始想著工作的事 405 1 5 3.22 0.99

下班回家後還會想著工作的事 405 1 5 3.06 0.96

上床睡覺時仍想著工作的事 405 1 5 2.86 0.98

6 選擇 4作為分組的閥值，是因為在量表中，選項 4∼6代表的是對題目陳述表達同意的態度。
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構面／測量指標 個數 最小值 最大值 平均數 標準差

為了工作而犧牲其他的活動 405 1 5 3.03 0.96

屈從滿意度（1=非常不同意；6=非常同意）

目前這份工作，沒辦法讓我有更高的自我實現感 405 1 6 3.54 1.32

這份工作不是我的首選 405 1 6 3.45 1.37

我不離職，是因為找不到更好的工作 405 1 6 3.81 1.52

公共服務動機（1=非常不同意；6=非常同意）

對公共服務的嚮往（APS） 405 3 6 4.95 0.67

為公共利益貢獻己力，是件重要的事 405 1 6 4.97 0.81

從事有意義的公共服務，對我而言極為重要 405 1 6 4.91 0.84

對於社會問題的處理貢獻己力，是件重要的事 405 1 6 4.99 0.77

同情心（COM） 405 2.75 6 5.11 0.57

考量他人的福祉是非常重要的 405 1 6 5.02 0.76

當看到他人受到不公平對待時，我感到非常不開心 405 1 6 5.26 0.74

我對於處於困境者感同身受 405 2 6 5.00 0.76

我同情弱勢族群的處境 405 2 6 5.18 0.72

自我犧牲（SS） 405 1 6 4.22 0.88

扶貧政策即便會造成我個人的損失，我仍予以支持 405 1 6 4.32 1.10

我願意冒著個人損失的風險來幫助社會 405 1 6 3.96 1.11

我把公民責任感看得比自我利益更重要 405 1 6 4.07 1.02

我願意犧牲奉獻以使社會變得更加美好 405 1 6 4.51 1.03

自我效能感（1=非常不同意；6=非常同意）

我在執行勤務時感到游刃有餘 405 1 6 3.43 0.89

我在緊急的情況下，仍能臨危不懼、處變不驚 405 1 6 3.49 0.96

我具有高度的抗壓力 405 1 6 3.81 0.95

我具備警務人員所需專業技能（像是射擊、溝通、

逮捕等技能）

405 1 6 4.00 0.88

個人與組織配適度（1= 非常不同意；6= 非常同意）

我的價值目標和我任職單位的價值目標很類似 405 1 6 3.65 1.15

我對於任職單位的文化感到非常適應 405 1 6 3.82 1.15

我對於目前任職的單位有強烈的歸屬感 405 1 6 3.60 1.17

任職單位主張的理念對我來說非常重要 405 1 6 3.98 1.13
資料來源：作者自行整理。

表 2（續）
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問卷題項於正式施測之前，先由具警務工作經驗之實務界人士進行檢閱，以確

保專家效度。表 3呈現所有變數之一階驗證性因素分析結果，各潛在變數之測量題

項的標準化因素負荷量均為 0.5 以上，且達統計上的顯著水準；各潛在變數的組合

信度達 0.7 以上，平均變異數抽取量達 0.5 以上，顯示潛在變數的測量具有收斂效

度。表 4亦顯示各潛在變數之平均變異數抽取量平方根介於 0.73∼0.88，均大於各

潛在變數測量指標平均數之間的相關係數，代表各潛在變數間具有區別效度。
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表 4  
區別效度分析結果

編號 構面 1 2 3 4 5 6

1 工作壓力 0.73

2 工作倦怠感 0.68** 0.79

3 過度承諾傾向 0.49** 0.40** 0.78

4 屈從滿意度 0.35** 0.52** 0.02 0.73

5 公共服務動機 0.06 -0.07 0.12* -0.16** 0.88

6 自我效能感 -0.11* -0.30** -0.16** -0.31** 0.14** 0.74

註：* p < 0.05, ** p < 0.01, *** p < 0.001。

資料來源：作者自行整理。

肆、資料分析

本研究採用 SPSS AMOS 24 版，進行結構方程式模型（structural equation 

model）分析（同時包含測量模式與結構模式），以驗證所提出之假設。結構方程

式模型除了能處理測量誤差的問題之外，更具有可以同時處理多個內生變數的優

點（Byrne, 2009），適合用來做中介效果的分析。關於中介效果的檢定，有別於

Baron 與 Kenny（1986）提出之傳統三階段的檢驗程序，本研究依據 Preacher 與

Hayes（2008）的建議，採用拔靴法重複抽樣估計 5,000 次的方式，進行標準誤與

信賴區間的計算，以降低型一錯誤（type I error）的發生率。

本文分別針對「工作壓力」以及「工作倦怠」兩個內生變數進行模型分析，並

就外生變數公共服務動機及其三個子構面，分別建立不同的模型，以瞭解公共服務

動機是如何透過「過度承諾」以及「屈從滿意」，對工作壓力及工作倦怠造成影

響。表 5呈現「工作壓力」模型的分析結果，表 6呈現「工作倦怠」模型之分析結

果，合計共有八個模型。
7

7 除了以原始資料進行模型分析外，本研究也另以反覆多重加權（raking）方法，讓樣本在性別、教育
程度、年齡、戶籍地區等變項上的分布與母體一致。加權後的分析結果與未加權資料相比，除了在數

字上有些微差距外，估計值的方向以及顯著性並沒有改變。然而，由於加權資料的使用在文獻上仍有

爭議〔見 Liu與 Chen（2005）〕，因此本文以呈現原始資料的分析結果為主，讀者若對加權資料的結
果有興趣，可向作者另行索取。
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假設 1a 主張，當個人與工作組織間存在不配適的情況時，公共服務動機較高

者，會因為過度承諾於工作的傾向，導致負面的工作態度。首先，就工作壓力而

言，我們先就全部樣本進行分析，表 5中模型一至模型四的結果顯示，不論是整體

公共服務動機或各子構面，都對工作壓力沒有直接的影響。儘管公共服務動機不會

直接影響個人的工作壓力感受，但表 5指出，其會因為過度承諾的中介轉換，間接

導致較高的工作壓力。具體來說，公共服務動機（同情心）與過度承諾之間，呈現

顯著的正向關係（p<0.1；p<0.05）；意即，公共服務動機（同情心）較高的初任

基層員警，也會對工作有較高的過度承諾傾向。於此同時，過度承諾與工作壓力之

間，亦呈現顯著的正向關係（p<0.001）；也就是說，當個人過度承諾於工作時，

便會產生較高的工作壓力。我們進一步檢驗過度承諾的中介效果後發現，公共服務

動機（同情心）較高的初任基層員警，的確會因為較高的過度承諾傾向，而產生較

大的工作壓力，且前述的間接影響是顯著的（p<0.1；p<0.05），但類似的效果則

沒有在「對公共服務的嚮往」以及「自我犧牲」的模型中顯現。

當個人與組織間出現不配適的情況時，除了過度承諾於工作之外，假設 1b 亦

主張公共服務動機較高者，可能會產生屈從滿意的心理，進而導致負面的工作態

度。然而，依據表 5模型一至模型四的分析結果，公共服務動機（對公共服務的嚮

往、自我犧牲）與屈從滿意之間，卻是呈現顯著的負向關係；也就是說，公共服務

動機（對公共服務的嚮往、自我犧牲）較高者，在工作場域中，較不容易產生屈就

心理（較不會降低自己的期待）。由於屈從滿意度與工作壓力之間，亦呈現顯著的

正向關係（p<0.001），因此我們進一步分析公共服務動機（對公共服務的嚮往、

自我犧牲）是否會透過屈從滿意的心理狀態，對工作壓力產生顯著的間接影響。結

果顯示，公共服務動機（對公共服務的嚮往、自我犧牲）會透過屈從滿意變數的中

介，對工作壓力產生負向（而非正向）的間接影響（p<0.01；p<0.01；p<0.05）；

也就是說，公共服務動機（對公共服務的嚮往、自我犧牲）較高的人，反而比較不

容易產生屈從滿意的感受，進而有助於降低其工作壓力。

就另一個內生變數「工作倦怠」而言，我們同樣先就全部樣本進行模型分析，

所得之結果與工作壓力的模型相似。依據表 6模型五至模型八的分析結果，公共服

務動機及其子構面對於工作倦怠都沒有顯著的直接影響。但就間接效果的部分，公

共服務動機（同情心）較高的初任基層員警，有較高的可能性會因為過度承諾於工

作的傾向，而產生較高的工作倦怠感（p<0.1；p<0.05），但類似的效果則沒有在

「對公共服務的嚮往」以及「同情心」的模型中顯現。除了過度承諾之外，屈從滿

意度的間接效果亦與假設預期不同。公共服務動機（對公共服務的嚮往、自我犧
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牲）較高的人，反而比較不容易產生屈從滿意的感受，進而有助於降低工作倦怠感

（p<0.01；p<0.01；p<0.05）。

依據 Schott與 Ritz（2018）的觀點，過度承諾以及屈從滿意兩種心理機制會被

啟動的前提，是個人與環境存在不配適的情況。也就是說，當個人感知到自己所處

的環境與其對自我角色的認知（或是對組織的期待）存有落差時，具有較高公共服

務動機的個人，便會透過過度承諾於工作的傾向或是屈從滿意的心理機制，來回應

個人與組織不配適的狀態，進而導致負面工作態度的產生。為了進一步檢證「個人

與組織不配適」是否確實為前述心理機制的觸發前提，本研究進一步將分析樣本區

分為「低配適群組」以及「高配適群組」，並進行多群組比較分析。

依據表 7 的分析結果，高配適群組中，公共服務動機（各子構面）與過度承

諾以及屈從滿意度之間，均不存在任何顯著的影響。但在低配適群組中，公共服

務動機會正向且顯著地影響過度承諾傾向（p<0.1），對於屈從滿意度則呈現負

向且顯著的影響力（p<0.1）；對公共服務的嚮往程度則與屈從滿意度之間，存

在負向且顯著的關聯性（p<0.1）；同情心則是會正向且顯著地影響過度承諾傾向

（p<0.05）。為瞭解「高配適群組」與「低配適群組」在分析結果上的差異，是否

有達到統計上的顯著水準，本研究進一步進行恆等性檢驗。除了原本的模型之外

（無限制模型），另外建立對應的「限制模型」，兩種模型的差別在於「限制模

型」假設兩個群組在所欲估計的路徑係數上是相等的，「無限制模型」則沒有這個

假設，之後再比較「無限制模型」與「限制模型」的卡方值差異是否顯著。若是卡

方值差異顯著，代表兩個中介心理機制（過度承諾以及屈從滿意），的確在低配適

群組中才會被觸發，反之則否。

儘管公共服務動機（對公共服務的嚮往、同情心）似乎僅有在「低配適群組」

中，才會對過度承諾與屈從滿意度造成影響，但表 7恆等性檢驗結果卻指出，兩個

群組的差異性並未達到統計上的顯著水準。這意味著公共服務動機（同情心）較高

的初任員警，的確如假設所預期，會透過過度承諾於工作的心理傾向，產生較高的

工作壓力與工作倦怠感，且這個中介機制的觸發，並非僅於個人與組織不配適時才

會存在。另一方面，不論個人與組織配適與否，公共服務動機（對公共服務的嚮

往、自我犧牲）較高的初任基層員警，似乎都比較不會出現屈從滿意的心理狀態，

也因此有助於降低工作壓力或工作倦怠感。綜上，假設 1a與假設 1b的主張，並未

完全為本研究所支持。

假設 2與假設 3則認為，相較於其他公共服務動機子構面，同情心與自我犧牲

程度較高者，會更傾向以過度承諾於工作的方式，去面對個人與組織的不配適，進
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而產生負面的工作態度。為了驗證前述兩個假設，本研究進一步於所有模型中，比

較「過度承諾」以及「屈從滿意」兩個中介機制的間接效果，是否有顯著的差異。

依據表 5、表 6，就對公共服務的嚮往、自我犧牲構面而言，透過「屈從滿意」對

工作壓力以及工作倦怠產生的間接影響，都比透過「過度承諾」產生的間接影響來

得強；但就同情心構面而言，透過「過度承諾」對工作壓力及工作倦怠產生的間接

效果，則是比透過「屈從滿意」產生的間接影響來得強。這意味著同情心較高的初

任基層員警，的確有較高的可能性，會因為過度承諾傾向進而導致負面的工作態

度。只是同樣地，這個過度承諾於工作的傾向，不見得是為了回應個人與組織的不

配適所致，假設 2因此未全然獲得支持。另一方面，自我犧牲傾向較高的初任基層

員警，也不會因為過度承諾於工作的心理傾向，而造成較大的工作壓力以及工作倦

怠感，反而會因為較不容易產生屈從滿意的心理，進而降低工作壓力與倦怠感受，

假設 3亦未獲得支持。

最後，就控制變數的部分，「自我效能感」在工作壓力的模型二中，顯示會對

工作壓力造成顯著的正向影響（p<0.1），但在工作倦怠的四個模型中，則均呈現

顯著的負向關係（p<0.05）。意即，認為有較高信心能勝任工作的初任員警，可能

會因為能者多勞的職場環境，而面臨到更多不同類型的工作挑戰，因而感受到較大

的工作壓力。但同時，自我效能感較高的員警，可能也較能夠從工作中獲得成就

感，進而抵銷工作帶來的疲勞感。

伍、結果討論

前述的分析結果，有幾個地方值得做進一步的討論。首先，就過度承諾的心理

機制來說，本研究發現公共服務動機（同情心）較高的初任員警，過度承諾於工作

的心理傾向也會較高，進而導致較大的工作壓力以及工作倦怠感。然而，不論個人

與組織配適度是高還是低，擁有較高公共服務動機（同情心）的基層員警，似乎都

會呈現較高的過度承諾傾向，也就是說，個人與組織的不配適，並非是啟動過度承

諾這個中介機制的前提。

關於這個非預期的發現，本研究認為可能的解釋有二。第一，本研究是針對初

任基層員警進行調查，礙於法規、資源可得性或技能經驗上的限制，初任員警在進

入工作組織後，可能都會在某種程度上，感受到「個人—組織不配適」。這或許也

反應了一個現實狀況：警務人員的工作雖然具有高度公共服務性，且與第一線及弱

勢族群有密切接觸的機會，但警務工作也必須在法律的框架下為之，這使得具有高
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度公共服務動機的警察人員，可能礙於法令的限制與依法行政的要求，無法展現其

服務熱忱或是同情心，進而產生個人與組織不配適的感受。從表 1的資料來看，四

個用來測量個人與組織配適度的觀察指標，平均數都低於 4（意即關於個人與組織

配適的陳述，都尚未達到「稍微同意」的程度）；高配適群組與低配適群組的平均

數雖然有顯著差異，但高配適群組的平均數也僅有 4.506。於此情況下，可能因為

分析樣本整體而言，在配適度的感受上是較偏向負面的，進而使得高、低群組之間

模型的差異性變得較不明顯。

除了前述的解釋之外，另一個可能的原因是：由於警察人員的工作具有高度的

公共服務性質，基層員警接觸弱勢服務對象的機會又更多，因此擁有較高公共服務

動機（同情心）的員警，本來就會因為內在動機的驅使，而產生過度承諾於工作的

傾向，以滿足自身對弱勢族群的關懷或是幫助他人的期待，進而導致較大的工作壓

力以及工作倦怠感。陳敦源等人（2019）也指出，公共服務動機較高的護理人員，

可能因為公共服務的使命感或是能者多勞的職場環境，會對工作更為投入，也因此

導致更高的工作倦怠感。換言之，當工作性質本身就具備高度公共性時，個人與組

織間的不配適感受，可能不是觸發具有高度公共服務動機者過度承諾於工作的前

提，因為其發自內心想要為公益服務的動機，原本就會驅使個人對工作產生較高的

承諾感。

再者，就屈從滿意的心理機制來說，本研究發現公共服務動機（對公共服務的

嚮往、自我犧牲）較高者，並不會衍生出較高的屈從滿意度，而是會出現較低的屈

從滿意度，進而減緩（而非強化）工作壓力與工作倦怠感受。而且，不論個人與組

織配適度為何，公共服務動機（對公共服務的嚮往、自我犧牲）都與屈從滿意度呈

現負向關係。這個發現與 Giauque 等人（2012）的結果相左，其中一個可能的解

釋是：本研究的調查對象是初任員警，且調查之時，甫任職不到 1年，對工作可能

還是處於滿腔熱血的狀態，尤其是原本就有較高公共服務動機的個人，更會期待自

己能「堅守理想」。不論個人與組織配適度是高還是低，初任員警年資尚淺，各項

警務工作可能都還處於學習、摸索階段，對於工作一定都會感受到某種程度的挑戰

性。但由於所從事的工作是具有高度公共服務性，因此公共服務動機（對公共服務

的嚮往、自我犧牲）較高的初任基層員警，會傾向採取勇於面對（學習）而非退縮

的心態去面對挑戰，此一正面態度反而能降低工作壓力以及工作倦怠感受。也也就

是說，對於處於職業生涯初期的基層員警而言，高度的公共服務動機（對公共服務

的嚮往、自我犧牲）反而會對消極的心理回應機制產生緩衝的效果，進而降低負面

工作態度的產生。
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另外一個值得進一步討論的非預期研究發現（假設 2、3），是自我犧牲雖然

與同情心相同，都是以情感為基礎的動機構面，但擁有較高自我犧牲程度的初任員

警，並未如擁有較高同情心的員警一般，在面對不同工作挑戰時，傾向藉由過度承

諾的方式來回應。關於這一點，其中一個可能的解釋是：初任基層員警會有許多直

接面對民眾的機會，在其任職（包括實務訓練）的 8個月期間內，可能已經歷過會

喚起同情心的情境，因此對於具有較高同情心的初任基層員警來說，比較容易激發

其過度承諾於工作的心理傾向。另一方面，警務人員的工作雖然存在高度危險性，

但對於警界「菜鳥」而言，他們接觸此類勤務（需要犧牲奉獻）的機會可能相對較

少，尤其是前 6個月仍屬於實務訓練階段，具有較高自我犧牲傾向的基層員警，可

能並未接收到太多的情境刺激，因此並未展現出較高的過度承諾傾向。

最後一個有趣的發現是：將過度承諾與屈從滿意兩個中介機制納入模型後，公

共服務動機（及各子構面）對負面工作態度，都不具有直接的影響。這意味著具有

較高公共服務動機的基層員警，並不一定會產生較高的工作壓力或工作倦怠感，唯

有當他們心中出現了想要再更努力工作、付出更多的心理傾向時，負面的工作態度

才會產生。另一方面，當他們傾向以正面（學習）的態度來面對工作挑戰時，也能

間接地降低工作壓力以及工作倦怠感。也就是說，只要我們能在心理機制轉換的過

程中予以介入，公共服務動機不必然會對個人或組織造成負面影響。

陸、結論與建議

本研究以 Schott與 Ritz（2018）提出的命題為基礎，進一步透過實證資料的蒐

集，將命題進行操作化並予以檢證，但研究結果僅對理論命題提供了部分的支持。

首先，如認同理論所預期，過度承諾於工作的傾向，是公共服務動機導致負面工作

態度的關鍵中介機制。公共服務動機（同情心）較高的初任員警，會出現較高過度

承諾於工作的傾向，進而產生較大的工作壓力以及工作倦怠感；自我犧牲雖然與同

情心同屬於情感面向的動機基礎，但擁有較高自我犧牲意願的初任員警，在面對不

同工作挑戰時，並不會傾向藉由過度承諾的方式來回應。另外與心理契約理論的預

期相左，公共服務動機（對公共服務的嚮往、自我犧牲）較高的初任基層員警，比

較不容易出現屈從滿意的傾向，因此對於工作壓力與工作倦怠感的形成，反而有減

緩（而非強化）的效果。本研究也發現，不論個人與組織配適度為何，過度承諾與

屈從滿意兩個心理機制，都會在公共服務動機與負面工作態度之間，扮演中介轉換

的角色。
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在理論上，本研究的貢獻有三：第一，本研究增加文獻上對於公共服務動機黑

暗面的瞭解，在多數肯認公共服務動機正面影響的聲浪中，指出對於基層員警而

言，公共服務動機與負面工作態度之間可能存在的關係。不過值得一提的是，警察

工作危險性高、工作時間長又不固定，且工作性質多半涉及管制性質的任務，公共

服務動機對負面工作態度的影響，可能因此更為明顯。對於一般公務人員來說，工

作過程中的心理壓力以及工作對於民眾行為的改變，似乎都沒有像警察人員那麼直

接，因此對於其他類型的公務人員而言，公共服務動機的影響為何，有待未來更多

研究做進一步的探討。第二，本研究回應 Schott與 Ritz（2018）一文的呼籲，透過

實證資料的分析，瞭解公共服務動機是透過何種心理機制引發負面工作態度，有助

於揭開公共服務動機與負面工作態度之間關係的全貌。除了個人層次的分析之外，

關於公共服務動機與負面工作態度或結果的連結機制，未來研究亦可進一步就團體

層次的因素進行檢視。最後，有別於過去的研究，本研究發現個人與組織間的不配

適，並非觸發公共服務動機產生負面結果的前提。這個非預期的研究發現，也提供

了不同的理論視角，供後續研究進行實證檢驗，以瞭解具有較高公共服務動機的個

人，是否因為對公共服務存有較高使命感，在從事與公共服務有關的工作時，本來

就會呈現出較高的過度承諾傾向，進而導致負面工作態度的形成。

在實務上，本研究的發現也能為警界的人力資源管理，提供初步的思考方向。

本研究發現過度承諾於工作的心理傾向才是引發工作壓力與工作倦怠感的關鍵因

素，因此透過適切的管理策略，讓具有較高公共服務動機的基層員警不要過度承諾

於工作，甚至改善整體的制度環境，降低員警不得不過度投入工作的情況，協助其

在工作與生活中取得一定程度的平衡，似乎是未來應該努力的方向。司法院大法官

會議早在 2019 便做出釋字第 785 號解釋，認為現行法規未就業務性質特殊機關的

輪班、輪休制度，設定公務人員服勤時數之合理上限規定，有違憲之虞，因而要求

有關機關針對規範不足的部分限期改善。然而時至今日，警察健康工時的推動僅完

成試辦，且關於超勤工時上限、輪班間隔等規範內容，仍未獲得臺灣警察工作權益

推動協會等團體的認同。在超勤工時已從例外變常態的環境下，具有較高公共服務

動機者，可能又會展現出更強烈之過度承諾於工作的傾向。未來唯有朝向人力補充

的方向來努力，才有可能從根本上解決這個問題，並扭轉「過勞是常態」的組織氛

圍，以降低工作環境對員警過度承諾心理傾向的刺激。

儘管本研究在理論與實務上能有所貢獻，但同時也存在一些限制。首先，本研

究的母體是 2018 年一般警察人員四等特考行政警察類科錄取者，但第一波問卷調

查未能取得所有教育訓練機關的同意入班施測，導致兩次調查都有回覆問卷的人
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數，僅占所有母體的四分之一，且研究樣本大多來自於保四總隊的受訓學員。特別

是分析樣本在年齡以及戶籍地上，與母體有顯著差異，因此本研究之發現，未必能

完全類推適用至母體上。其次，本研究選擇以初任基層員警作為研究對象，並於教

育訓練期間先測量其公共服務動機，待其進入工作場域後，再蒐集與工作態度有關

的資料。此研究設計的策略，使得本研究未能將資深員警涵蓋在內，且進行第二波

問卷施測時，受測員警僅正式就職約 2個月的時間，對於工作壓力、工作倦怠等變

項的感受，可能會與資深員警有所不同，進而影響研究的外在效度。最後，本研究

採取將公共服務動機與其他變數分開於不同時間點測量的策略，雖然能避免內生性

的問題，但受訪者在進入組織工作後，公共服務動機也可能會因為工作壓力或工作

倦怠以外的因素而產生改變，於此情況下，改變後的公共服務動機與過度承諾傾

向、屈從滿意以及負面工作態度之間的關係，便可能有所不同。基此，就本研究發

現進行解讀時，也需要注意這個可能的侷限。
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Triggering the Dark Sides of Public Service 
Motivation: An Empirical Study on Newly 

Recruited Street-level Police Officers

Wan-Ling Huang*

Abstract

Public service motivation (PSM) research has proliferated in recent decades. 

Informed by Perry and Wise (1990), many empirical studies found out that PSM 

tends to be related to positive outcomes such as higher job performance, job 

satisfaction, organizational commitment, whistleblowing behavior, and so on. 

However, Perry and Wise also clearly indicated in their article that individuals 

having a higher level of PSM may over-commit themselves to public affairs and 

thus result in inappropriate judgment or behavior. Unfortunately, little research paid 

attention to negative influence of PSM after Perry and Wise; we also knew little 

about the psychological mechanisms that may explain how PSM is connected to 

negative attitude at work. Accordingly, a panel study of newly recruited street-level 

police officers was conducted to clarify the relationship among PSM, job stress 

and burnout at work. Over-commitment and resigned satisfaction were modelled 

as mediators between PSM and negative attitude at work based on the propositions 

proposed by Schott and Ritz (2018). Our analysis showed that, regardless of person-

organization fit, individuals having a higher level of PSM tends to show greater 

tendency for over-commitment at work, thereby leading to a higher level of job 

stress and burnout. On the other hand, individuals having a higher level of PSM 

tends to report a lower level of resigned satisfaction, meaning that PSM may be able 
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to reduce negative attitude at work by decreasing the likelihood of having resigned 

satisfaction.

Keywords:  public service motivation, over-commitment, resigned satisfaction, work stress, 
burnout
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