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摘   要 

    在民眾對公務人員服務品質的要求日益升高之際，公務人員之表現與服務民眾的態度在公部門的

管理上已經獲得相當的重視。角色外行為與工作表現間的正向關係，也在許多研究中已經得到一定的

証實。但是，公務人員願意主動提供工作需求外之服務的情形，仍不屬常見。所以，瞭解公務人員的

「組織公民行為(OCB)」狀況與影響的因素，為本研究主要的研究目的。其中，「心理契約(psychological 
contract)」被認為是影響組織公民行為的重要因素之ㄧ，但是，一般用來衡量心理契約的測量工具是以

民營企業為主，在構面上並無法完全適用於公務人員。因此，本研究將心理契約另外分為五個構面(例
如，社會氣氛、工作生活平衡等)進行分析。此外，工作動機與組織公民行為間的關係也一直受到討論，

但是公務人員的工作動機與其他職業應該有所區別。本研究將探索性的援引「公共服務動機(public 
service motivation，簡稱 PSM)」概念，來檢測是否會顯著干擾心理契約與組織公民行為間的關係。本

研究以台灣某縣市政府公務人員為探索性研究樣本，發現組織公民行為各構面的平均分數偏高，以協

助同事與敬業守法的分數最高。心理契約的得分則相對較低，尤其是財務報酬構面。至於公共服務動

機中，則以對公共事務的熱情分數最高。其次，心理契約與公共服務動機分別對於組織公民行為亦有

顯著的影響，但是心理契約並不是完全正向影響組織公民行為，此與之前的研究有所差距。最後，在

公共服務動機的干擾效果上，公共服務動機與工作生活平衡的交互作用，會顯著干擾心理契約與認同

組織間的關係；與財務報酬的交互作用，會分別顯著干擾心理契約與不生事爭利及敬業守法間的關係；

與事業發展及社會氣氛的兩個交互作用，會顯著干擾心理契約與自我充實間的關係。根據研究結果，

將對公務人員管理提出相關建議。 
 
關鍵字：心理契約、組織公民行為、公共服務動機 
 

壹、 前言 
1980 以來，各國政府面對經濟衰退與政府預

算赤字增加，爲了增加行政效率與提升服務品質，

快速回應人民需求，便開始一連串的政府再造運

動，並以企業為學習榜樣，以顧客為導向(Osberne 
& Gaebler, 1992)。但公務人員在面對｢組織再造｣

(organizational re-engineering)的過程中，無可避免

的面臨權益上與工作上的變動。換言之，對於其心

理上認為政府應該保障或給付的權利或福利，可能

與實際上的狀況有所差異。引用組織心理學上的概

念，代表其｢心理契約｣(organizational contract)的內

涵或完成度，可能會有所變動。所以，組織成員在

變動中若感覺不確定或權益受損，則會引起高度的

焦慮，對於工作責任範圍感到疑惑或有意識的縮

簡，進而影響其工作表現(Nadler, 1993)。也就是

說，角色內行為都可能無法完全展現，更遑論角色

外 行 為 ， 例 如 組 織 公 民 行 為 (organizational 
citizenship behavior)(Organ, 1990)。因此，在台灣經

過一段時間的政府再造及各級民選首長背負選民

壓力的情況下，公務人員的員額大幅下降，升遷機

會相對減少，工作負荷變相提升。所以，本研究想

以台灣地方公務人員進行探索性研究，探討心理契

約與組織公民行為間的關係。此外，對於工作動機

的研究及其對於組織公民行為間的關係，在組織行

為領域中亦得到相當多的關注 (Moorman & 
Harland, 2002; Tang et al., 1998)。但是，有學者指

出公部門與私部門人員的工作動機應該有些實質

上的區分(Rainey & Steinbauer, 1999)，並且提出｢

公共服務動機｣(public service motivation)的概念

(Perry, 1996; Perry & Wise, 1990)。所以，本研究將

探討公共服務動機是否會干擾心理契約與組織公

民行為間的關係。根據以上所述，。本研究的主要

目的如下： 
 
1.探索台灣地方公務人員之心理契約與組織公民

行為間的關係，。 
2.探討公共服務動機對於心理契約與組織公民行

為間的關係，是否具有干擾效果。。 
3.對公務人員體系提出具體的管理建議，以提升組

織效能。 
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貳、 文獻回顧 
近年來，組織行為學的發展迅速，孕育出許

多對各類組織有相當貢獻的觀念，組織公民行為即

為 其 中 之 一 (Barnard, 1938, Koys, 2001) 。

Barnard(1938)認為組織是每個人願意合作並付出

努力而形成的一個合作團體。個人自發的與必要的

貢獻於合作體系愈多，就愈能穩定正式組織的職權

體系。是故，「願意合作」的概念可說組織公民行

為的起源之一。繼 Barnard(1938)之後，Katz(1964)
的研究指出，員工對於組織的貢獻度可由下列三種

行為構面說明：(一)員工必須「參與並留任在組織

中」、(二)員工能夠「達成角色內績效」、(三)員工

必須具有「創新及超越角色的自動主動行為」。其

中，第三類工作行為，即為「組織公民行為」，其

重要性不亞於前二者，而這也是最容易被管理者忽

略。但是若組織中只有前二類的員工行為，那將是

一個易碎的社會系統(Katz, 1964)。後續研究也發

現，主管在評估員工對組織的貢獻度時，組織公民

行為確實是重要標準之一(Podsakoff et al, 2000)。 
其他國外學者也陸續針對組織公民行為提出

各自的理論觀點，給予不同的定義，例如： 
Batemman & Organ(1983)認為組織公民行為是指

有利於組織的行為與態度，並不是因為組織中的規

定或是經由契約的約束而來；Graham(1986)則認為

組織公民行為應該同時包含某些角色內行為與角

色外行為，主張一切對組織有益的行為都歸類成組

織公民行為；Organ(1989)把有益於組織運作成效

的各種員工自發性行為定義為組織公民行為；

Morrison(1994)提出若能使員工對工作職責定義較

廣泛，員工所表現的組織公民行為就愈多。國內學

者林淑姬(1992)將組織公民行為定義為組織公民

行為是對組織有益，並符合下列二個條件的員工行

為：(一)此種工作行為不包括員工的基本工作要求

中，但整體而言對組織目標有正面貢獻或可以避免

負面影響的各種行為；(二)組織不會對這種行為給

予財務上的報酬，但在制定薪資或升遷決策時，可

能予以考慮，一般而言，此種行為與報酬並無明顯

的關係可循。 
至於組織公民行為的理論構面，各方學者的

分類標準不一(Bateman & Organ, 1983；Smith et al., 
1983; Organ, 1989; Podsakoff et al., 1990; Farh & 
Lin, 1997; Farh et al., 2004; 林淑姬 1992)。並且依

此進行許多前因變數(antecedent variable)的研究。

例如 Moorman(1993)指出工作滿意度的高低會影

響員工的組織公民行為；組織公民行為之決定於組

織成員相信被組織公平對待 (Moorman, 1991；
Skarlicki & Latham, 1997)；Farh et al. (1990)指出，

以工作特性來預測組織公民行為是很好的變項，透

過引發內在動機直接影響組織公民行為。Van Dyne 
et al. (1994)指出如果員工將行為界定為內角色行

為而非外角色行為，員工叫可能表現組織公民行

為；孫淑芬 (2001)則發現在組織特定文化中，外

在工作動機越高的員工，越容易產生組織公民行

為。在眾多先因變數中，本研究將針對心理契約及

公共服務動機進行探討。 
心理契約（psychological contract）的概念從 1960
年代被提出後（Argyris, 1960; Schein, 1965），對解

釋員工行為的效力是廣為學界所接受的。其中，

Rousseau （1985, 1989, 1995）及其研究團隊做了

許多心理契約的研究（ Robinson, Kraatz and 
Rousseau, 1994; Robbin and Rousseau, 1994; 
Rousseau and Greller, 1994; Rousseau and Parks, 
1993; Rousseau and Wade-Benzoni, 1994），。他們

認為心理契約是個人對於自身與另一方互惠交換

（reciprocal exchange）協議中的事項及約定的信

念。是個別員工與組織之間，一組未寫下的期望

（Schein, 1985），也就是個人相信因應自身所提供

的貢獻，而對方在回報上許下承諾（promise）的

認知。也有學者提出心理契約是每個人對在勞資關

係中個人與組織之「相互義務」（ reciprocal 
obligation）的了解與認知，所以每個人的心理契約

具有個人的獨特性（Turnley and Feldman, 1999）。
換句話說，只有當個別員工確切相信（believe）他

必須去執行某種義務，而雇主也必須有某種程度的

回報義務時，心理契約才會存在（Robinson et al., 
1994; Rousseau, 1990）。在心理契約的相關文獻

中，大部分都認為雇主對員工應負義務的實現程度

多少會影響員工的行為（Rousseau, 1989; Robinson 
& Rousseau, 1994），並且認為如果雇主實踐應盡義

務的程度低，讓員工產生期望落差的話，就會造成

心理契約破裂（psychological contract breach）的狀

況，進一步影響工作滿意度、信任、組織承諾、留

職意願等員工態度與行為（ Robinson, 1996; 
Robinson & Morrison, 1995; Robinson & Rousseau, 
1994）。 

其中，在心理契約與組織公民行為的關係

上，有學者認為心理契約的類型會影響組織公民行

為（Hui et al., 2004），也有學者從心理契約實現程

度與心理契約破裂上觀察與組織公民行為的關

係，例如 Robinson 與 Morrison（1995）發現心理

契約的實現程度與組織公民行為中的公民精神

（civic virtue）有正相關。Turnley 及 Feldman
（1999）也發現心理契約破裂與組織公民行為間的

關係為負相關。雖然公務人員在就業與薪資上已有

法律之保障，但是其主觀意見上是否認為政府已經

完全執行｢預期中的合約｣，則還需要檢驗。為回答

此問題，本研究在組織公民行為的分類上，Farh et 
al. (2004)認為應該依樣本的不同，考慮國家文化的

差異，不應該完全移植西方標準問卷，因此，本研

究採用林淑姬(1992)針對華人兩岸三地之實證研

究所發展出來的組織公民行為量表為測量之工

具，分為「組織認同」、「協助同事」、「不生事爭利」、

「公私分明」、「敬業守法」以及「自我充實」等六

大構面。在心理契約的類型上則採用 De Vos et al. 
(2003) 的 分 類 ， 包 括 : 事 業 發 展 (Career 
Development)、工作內容(Job Content)、社會氣氛

(Social Atmosphere)、財務報酬(Financial)、工作-
生活 平衡(Work-Life Balance)。並且假設心理契約

與組織公民行為間的關係為： 
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假設 1：心理契約完成程度越高，員工越有可能出

現組織公民行為。 
假設 1-1：心理契約完成程度越高，員工越有可能

出現「組織認同」行為。 
假設 1-2：心理契約完成程度越高，員工越有可能

出現「協助同事」行為。 
假設 1-3：心理契約完成程度越高，員工越有可能

出現「不生事爭利」行為。 
假設 1-4：心理契約完成程度越高，員工越有可能

出現「公私分明」行為。 
假設 1-5：心理契約完成程度越高，員工越有可能

出現「敬業守法」行為。 
假設 1-6：心理契約完成程度越高，員工越有可能

出現「自我充實」行為。 
 

另外，對於工作動機(Work Motivtion)與組織

公民行為間的關係，在實證研究中已獲得相當程度

的關注。例如 Moorman 與 Harland(2002)就發現員

工若是以賺錢為主要工作動機，就比較不容易出現

組織公民行為。Tang et al. (1998)的研究則發現，因

為組織公民行為較受內部動機影響，所以對於高成

就動機的人較容易出現組織公民行為。所以，不同

的工作動機對於組織公民行為是有不同程度的影

響。但是，對於公務人員而言，所謂的外部動機的

誘因和其他行業相較之下，似乎稍嫌不足。所以在

內部動機的分類上，因為公務人員工作上具有特殊

的公眾性、政策性與外部性(Rainey & Steinbauer, 
1999)，可以針對公共服務動機 (Public Service 
Motivation, PSM)的概念進行研究(Perry, 1996)。公

共服務動機意指人們有一種要去執行公共服務以

及 想 要 貢 獻 社 會 的 一 種 動 力 (Vandenabeele, 
2007)，是一種超越自我利益和組織利益，而更擴

大關心較大政治實體的利益並且驅動個人作適當

行為的一種信念、價值觀和態度(Pratchett et al., 
1996; Vandenabeele & Horton, 2007)。在 PSM 的相

關研究中發現，PSM 明顯正面地影響個人績效

(Naff & Crum, 1999)以及組織績效(Kim, 2005)。另

外，PSM 與部門的偏好有相關(Lewis & Frank, 
2002)；PSM 降低人員離職以及提高工作滿意水準

(Naff & Crum, 1999)；PSM 與打小報告行為有正相

關(Brewer & Selden, 1998)；轉換型領導行為對

PSM 有正相關(Vandenabeele, 2007)等等。但是，

PSM 理論發展至今尚未臻於成熟，定義仍有分

歧，不同國家不同文化反映在公共服務動機的認知

上也有所不同(Vandenabeele et al., 2006)，而國內相

關之研究也尚未得到一定之重視。所以，在 PSM
與組織公民行為間的關係上，實證資料亦相對不

多。例如 Kim (2005)針對韓國公家機關的 1,739 名

員工調查，發現員工的工作滿意度、組織承諾、PSM
以及組織公民行為皆與組織績效有正相關。由上述

文獻可以知道，PSM 為影響組織績效的一個重要

決定因素(Rainey & Steinbauer, 1999)，尤其是對公

務人員進行工作動機與工作表現的研究(Perry & 
Wise, 1990)。因此，本研究合理的假設在心理契約

與組織公民行為的關係中，公共服務動機可能會是

一個重要的干擾變數，並採用 Perry(1996)提出的公

共服務動機構面，進而提出下列假設： 
 
假設 2：公共服務動機與心理契約的交互作用，會

顯著干擾心理契約與組織公民行為的關係。 
假設 2-1：公共服務動機與心理契約的交互作用，

會顯著干擾心理契約與「組織認同」行為的關係。 
假設 2-2：公共服務動機與心理契約的交互作用，

會顯著干擾心理契約與｢協助同事」行為的關係。 
假設 2-3：公共服務動機與心理契約的交互作用，

會顯著干擾心理契約與「不生事爭利」行為的關

係。 
假設 2-4：公共服務動機與心理契約的交互作用，

會顯著干擾心理契約與「公私分明」行為的關係。 
假設 2-5：公共服務動機與心理契約的交互作用，

會顯著干擾心理契約與「敬業守法」行為的關係。 
假設 2-6：公共服務動機與心理契約的交互作用，

會顯著干擾心理契約與「自我充實」行為的關係。 
 
綜合以上論述及假設，本研究認為心理契約對於組

織公民行為具有正向關係，而公共服務動機對於心

理契約與組織公民行為間的關係具有干擾效果。所

以，本研究的研究架構如下圖所示。

 
                                          
 

 
 
 
 

                                         圖 1、研究架構 
 

參、 研究方法 
3.1 研究樣本 

由於時間、人力、經濟等因素之限制，本研

究採便利抽樣方式，針對台灣某縣之縣政府公務人

員進行問卷調查。首先，以電話方式詢問鄉鎮市公

所尋求問卷發放上的協助，並且再次以電話探詢各

單位主管協助意願。因為鄉鎮市公所若無內部人員

帶領，並無法有效進行問卷研究，最後由資深員工

惠允協助，帶領至各處室內親自發放問卷並回收。

如果無法當場回收之問卷，則請單位主管協助回

收，並於問卷發出兩週後以電話進行追蹤。自問卷

發出至回收完成共計約一個月左右。扣除明確表明

無意願填寫問卷之員工，本研究共發出 300 份問

心理契約 組織公民行為 

公共服務動機 
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卷，回收份數為 250，扣除無效問卷後有效問卷共

計 204 份，有效問卷回收率為 82%。在樣本特性

上，性別方面共有男性 78 位，佔 38.2%，女性 126
位，佔 61.8%。在年齡方面大多在 45 歲以下，共

佔 54.9%。樣本數的「婚姻狀況」已婚員工佔大多

數，有 154 人，佔樣本數中的 75.5%。「子女」上，

研究樣本以有子女居多，人數為 160 人。「教育程

度」的部份，以專科以下佔多數，共佔 55.9%。｢

在職進修｣大多數的公務人員皆無繼續深造進修

（85.3%）。本研究所指出的公務人員戶籍地大多屬

於工作縣市，共有 178 人，佔總數的 78.3%人。在

｢工作年資｣上，研究樣本以年資 15 年以下居多，

人數為 110 人，共佔 53.9%。｢薪資｣部分，大多數

的公務人員皆為四萬元以下，共有 112 位，佔總數

的 54.9%。｢單位性質｣部分主要為幕僚人員居多數

(52%)。在｢職別｣部分，主要職別集中在編制內的

正式公務人員，人數為 116 人，佔總數 87.4%。在

｢服務年資｣方面，主要集中在十年以下(54.9%)。 
 
3.2 研究工具 

問卷內容主要包含三個研究概念：心理契

約、公共服務動機與組織公民行為。 
心理契約：此心理契約量表的題目和內容是

以 De Vos et al.(2003)研究先前學者 Coyle-Shapiro 
& Kessler(1998,2000),Freese & Schalk(1996),Guest 
& Conway(1997,1998)，和 Rousseau(1990,1998)而
來。此部份共分為五個構面，共 18 題。第一個構

面為事業發展(三個題項，α=0.91)，旨在了解員工

在公司內能夠發展及成長的機會;第二個構面為工

作內容(三個題項，α=0.89)，旨在了解員工在工作

能夠表現個人才能及負責的程度;第三個構面為社

會氣氛(四個題項，α=0.91)，旨在了解員工在工作

中及與同事間溝通和和諧的程度;第四個構面為財

務上的報酬(四個題項，α=0.93)，旨在了解員工對

自己的表現所帶來的福利與獎金滿意的程度;第五

個構面為工作-生活 平衡(四個題項，α=0.88)，旨

在了解員工對於個人在工作與私人生活上，公司給

予的彈性程度。本問卷每題選項皆分為五等級，分

別從「非常不同意」選項為 1 分，到「非常同意」

選項為 5 分，分數越高代表心理契約的程度越高。 
公共服務動機：對於公共服務動機的測量，

本研究採用源自於 Perry(1996)所編製的公共服務

動機量表，共 24 題。本量表可將公共服務動機分

為「同情心」(八個題項，α=0.87)、「自我犧牲」(八
個題項，α=0.89)、「支持公共利益」(八個題項，

α=0.82)、「認同參與公共政策」(八個題項，α=0.77)
等四大構面。同情心是指對別人不幸的遭遇，表示

同樣的感情。自我犧牲代表為了正義或者其他的利

益而捨棄自己的利益甚至生命，是一種無私的作

為。公眾利益指對於一般民眾有益的事的付出程

度。認同參與公共政策是指對於政府、政黨或其他

社會公共權威部門，為解決公共問題所採取的政策

或選擇，能夠認同甚至參與其中。本問卷每題選項

皆分為五等級，分別從「非常不同意」選項為 1
分，到「非常同意」選項為 5 分。最後在檢驗干擾

效果時，取四個子構面平均數的平均值，代表公共

服務動機的傾向，分數愈高表示公共服務動機傾向

愈強烈；反之，則愈缺乏。 
組織公民行為：本研究採用林淑姬參考

Organ(1989)之架構及 Podsakoff et al (1990)等人的

研究，從本國組織運作實務中蒐集資料發展而成之

問卷，共計 24 個題項。本量表可將組織公民行為

分為「組織認同」(四個題項，α=0.72)、「協助同

事」(四個題項，α=0.83)、「不生事爭利」(四個題

項，α=0.77)、「公私分明」(四個題項，α=0.75)、
「敬業守法」(四個題項，α=0.80)以及「自我充實」

(四個題項，α=0.72)等六大構面。本問卷每題選項

皆分為五等級，分別從「非常不同意」選項為 1
分，到「非常同意」選項為 5 分，各構面分數愈高，

表示組織公民行為傾向愈強烈；反之，則愈缺乏。 
 

肆、 研究結果 
首先，心理契約、公共服務動機與組織公民

行為的敘述性統計結果如表 1 所示。在心理契約方

面，社會氣氛(μ=3.92)的程度最高，而財務報酬

(μ=2.99)的程度最低，表示公務人員對於實際獲得

的財務報酬跟｢預期獲得的｣財務報酬間，可能有一

點差距。在公共服務動機方面，同情心(μ=3.77)的
得分最高，依序為自我犧牲(μ=3.60)、支持公共利

益(μ=3.56)以及認同參與公共政策(μ=3.23)。在組織

公民行為方面，以協助同事(μ=3.99)的程度最高，

表示公務人員於本身工作份外，樂於協助同事，而

「不生事爭利」(μ=3.09)的程度相對較低。 
表１敘述性統計結果 

變項 構面 平均數 標準差 
事業發展 3.26 0.73 
工作內容 3.80 0.47 
社會氣氛 3.92 0.53 
財務報酬 2.99 0.78 

心
理
契
約 

工作生活平衡 3.57 0.64 
同情心 3.77 0.47 
自我犧牲 3.60 0.55 
支持公共利益 3.56 0.53 
認同參與共共

政策 3.23 0.62 

公
共
服
務
動
機 

整體 PSM 3.60 0.44 
認同組織 3.90 0.43 
協助同事 3.99 0.45 
不生事爭利 3.09 0.52 
公私分明 3.72 0.49 
敬業守法 3.95 0.53 

組
織
公
民
行
為 

自我充實 3.60 0.55 
 
至於心理契約與組織公民行為間的關係，可

從表 2 至表 7 中，第一個方程式(E1)的結果得知。

至於公共服務動機的干擾效果則可從第二個方程

式中得知。首先，表 2 的資料顯示，工作內容

(β=0.36，p<0.001)與社會氣氛(β=0.22，p<0.001)會
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正向影響｢認同組織｣。另外，從 E2 可知，PSM 與

工作生活平衡的交互作用(β=-2.03，p<0.05)具有顯

著干擾效果。再進一步分析發現，不論 PSM 傾向

是高是低，工作生活平衡高者其認同組織的程度就

比較高，但工作生活平衡對於 PSM 低者在認同組

織上的影響大於 PSM 高者。所以，假設 1-1 與 2-1
獲得支持。 

表 2 以｢認同組織｣為依變數之迴歸分析表 
 E1 E2 
性別 -0.05 -0.08 
年齡 0.04 -0.10 

婚姻狀況 -0.13 0.15 
子女 0.00 -0.27 

教育程度 -0.08 -0.10 
在職進修 0.05 0.02 
戶籍地 0.00 -0.14* 

工作年資 0.05 0.13 
薪資 0.03 0.01 

單位性質 -0.09 -0.01 
職別 0.00 0.04 

控

制

變

數 

單位服務年資 0.10 0.14 
事業發展 0.03 -0.37 
工作內容 0.36*** 0.88 
社會氣氛 0.22*** -0.97 
財務報酬 -0.11 -0.09 

心

理

契

約 
工作生活平衡 0.22* 1.46* 

公共服務動機  0.72 
PSM-事業發展  0.47 
PSM-工作內容  -0.79 
PSM-社會氣氛  1.63 
PSM-財務報酬  0.09 

PSM-工作生活平衡  -2.03* 
R Square 0.38 0.53 

Adjusted R Square 0.32 0.47 
R Square Change 0.28 0.15 

F 值 6.73*** 8.90***
 
從表 3 中的 E1 可知，工作內容(β=0.31，

p<0.001)與工作生活平衡(β=0.33，p<0.001)會正向

影響｢協助同事｣。但是 E2 的資料顯示，只有 PSM
的主效果具顯著性，和心理契約的交互作用都不會

顯著干擾心理契約與協助同事間的關係。所以，假

設 1-2 獲得支持，但是假設 2-2 不成立。 
表 3 以｢協助同事｣為依變數之迴歸分析表 

 E1 E2 
性別 0.05  0.00  
年齡 -0.01  -0.15  
婚姻狀況 -0.03  0.26  
子女 -0.17  -0.49*  

控

制

變

數 

教育程度 -0.07  -0.05  

 E1 E2 
在職進修 -0.10  -0.15*  
戶籍地 0.14  0.00  
工作年資 -0.07  -0.02  
薪資 0.02  0.01  
單位性質 0.05  0.09  
職別 0.11  0.15*  

 

單位服務年資 0.11  0.14  
事業發展 -0.08  0.73  
工作內容 0.31***  1.42*  
社會氣氛 0.19*  -0.21  
財務報酬 -0.10  0.92  

心

理

契

約 
工作生活平衡 0.33***  -0.41  

公共服務動機  1.66***  
PSM-事業發展  -0.93  
PSM-工作內容  -1.79  
PSM-社會氣氛  0.43  
PSM-財務報酬  -1.13  
PSM-工作生活平衡  0.83  
R Square 0.36  0.46  
Adjusted R Square 0.31  0.39  
R Square Change 0.25  0.09  
F 值 6.24***  6.60***  

 
從表 4 中可知，因為兩個模型皆未達顯

著水準(p>0.05)，所以假設 1-3 與 2-3 皆不成

立。 
 

表 4 以｢不生事爭利｣為依變數之迴歸分析表 
 E1 E2 

性別 0.06  0.08  
年齡 -0.24  -0.24  
婚姻狀況 0.19  0.18  
子女 -0.22  -0.23  
教育程度 0.21*  0.18*  
在職進修 0.09  0.06  
戶籍地 -0.05  -0.08  
工作年資 0.31*  0.28*  
薪資 -0.03  -0.05  
單位性質 0.11  0.13  
職別 0.04  0.07  

控

制

變

數 

單位服務年資 0.11  0.14  
事業發展 -0.33***  1.88*  
工作內容 0.01  -1.39  
社會氣氛 0.07  0.87  
財務報酬 0.22*  -1.52*  

心

理

契

約 
工作生活平衡 0.07  1.18  

公共服務動機  0.64  
PSM-事業發展  -2.79*  
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 E1 E2 
PSM-工作內容  2.35*  
PSM-社會氣氛  -1.30  
PSM-財務報酬  2.17*  
PSM-工作生活平衡  -1.82  
R Square 0.18  0.28  
Adjusted R Square 0.11  0.18  
R Square Change 0.09  0.09  
F 值 2.48  2.48  

 
從表 5 可知，工作內容(β=0.28，p<0.001)與

工作生活平衡(β=0.27，p<0.001)會正向影響｢公私

分明｣(詳見 E1)，表示假設 1-4 成立。但是 E2 的資

料顯示，PSM 的主效果，與 PSM 和心理契約的交

互作用都不會顯著干擾心理契約與協助同事間的

關係。所以，假設 2-4 不成立。 
 

表 5 以｢公私分明｣為依變數之迴歸分析表 
 E1 E2 

性別 -0.03  -0.06  
年齡 -0.15  -0.22  
婚姻狀況 0.10  0.22  
子女 -0.40*  -0.53*  
教育程度 0.07  0.06  
在職進修 0.09  0.07  
戶籍地 -0.17*  -0.24*** 
工作年資 0.20  0.22*  
薪資 0.05  0.05  
單位性質 -0.02  0.02  
職別 0.00  0.02  

控

制

變

數 

單位服務年資 0.42***  0.45  
事業發展 0.01  -0.85  
工作內容 0.28***  0.42  
社會氣氛 -0.15  0.15  
財務報酬 -0.09  -0.08  

心

理

契

約 
工作生活平衡 0.27***  1.13  

公共服務動機  0.89  
PSM-事業發展  1.09  
PSM-工作內容  -0.22  
PSM-社會氣氛  -0.64  
PSM-財務報酬  0.05  
PSM-工作生活平衡  -1.34  
R Square 0.32  0.36  
Adjusted R Square 0.26  0.28  
R Square Change 0.10  0.04  
F 值 5.16**  4.43*  

 
從表 6 的 E1 資料可知，工作內容(β=0.26，

p<0.001)、社會氣氛(β=0.22，p<0.001)與工作生活

平衡(β=0.23，p<0.05)會正向影響｢敬業守法｣，所

以假設 1-5 成立。至於 E2 則顯示 PSM 與財務報酬

的交互作用具有干擾效果(β=0.23，p<0.05)，所以

假設 2-5 也成立。 
 
 

表 6 以｢敬業守法｣為依變數之迴歸分析表 
 E1 E2 
性別 -0.13 -0.17* 
年齡 0.14 0.05 

婚姻狀況 -0.23 -0.05 
子女 0.10 -0.09 

教育程度 -0.19* -0.21***
在職進修 0.05 0.06 
戶籍地 0.08 -0.02 

工作年資 -0.08 -0.02 
薪資 0.07 0.04 

單位性質 -0.06 -0.03 
職別 0.24*** 0.28***

控

制

變

數

單位服務年資 -0.14 -0.12 
事業發展 0.00 -0.28 
工作內容 0.26*** -0.24 
社會氣氛 0.22*** 0.13 
財務報酬 -0.07 1.22 

心

理

契

約
工作生活平衡 0.23* 0.10 

公共服務動機  0.20 
PSM-事業發展  0.38 
PSM-工作內容  0.80 
PSM-社會氣氛  -0.01 
PSM-財務報酬  -1.47* 

PSM-工作生活平衡  -0.02 
R Square 0.35 0.42 

Adjusted R Square 0.29 0.35 
R Square Change 0.21 0.07 

F 值 5.98** 5.71** 
表 7 則顯示兩個模型皆未達顯著水準

(p>0.05)，所以假設 1-6 與 2-6 皆不成立。 
 

表 7 以｢自我充實｣為依變數之迴歸分析表 
 E1 E2 

性別 0.02  -0.03  
年齡 -0.05  -0.17  
婚姻狀況 -0.17  0.11  
子女 0.12  -0.25  
教育程度 -0.06  -0.05  
在職進修 0.03  -0.03  
戶籍地 0.03  -0.14  
工作年資 0.15  0.15  
薪資 0.03  0.04  

控

制

變

數 

單位性質 -0.12  -0.09  
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 E1 E2 
職別 0.00  0.06   
單位服務年資 0.01  0.07  
事業發展 0.05  2.08*  
工作內容 0.13  -0.48  
社會氣氛 0.16*  1.90*  
財務報酬 -0.05  1.01  

心

理

契

約 
工作生活平衡 0.28***  -0.04  

公共服務動機  2.83***  
PSM-事業發展  -2.42*  
PSM-工作內容  1.05  
PSM-社會氣氛  -2.97*  
PSM-財務報酬  -1.13  
PSM-工作生活平衡  0.11  
R Square 0.21  0.34  
Adjusted R Square 0.14  0.26  
R Square Change 0.15  0.13  
F 值 2.93  4.03  

 
伍、 結論與建議 

從上述的分析可以知道，心理契約對於組織

公民行為的正面影響，基本上在本研究中獲得相當

的支持。這表示兩個研究概念間的正向關係，即使

是公部門的員工也極有可能存在。其中，工作內容

顯著影響了最多個組織公民行為的子構面。換言

之，若能讓公務人員在工作上較能發揮所長並擁有

較大的工作自主性，則比較有可能激發組織公民行

為。第二個重要的因素為工作生活平衡，也就是必

須讓公務人員能夠兼顧家庭與工作，才較容易有組

織公民行為的出現。至於在公共服務動機的干擾效

果上，可以發現公共服務動機的主效果只會顯著影

響｢協助同事｣。和心理契約的交互作用上，只有與

工作生活平衡與財務報酬的交互作用具顯著干擾

效果。換言之，如果公務人員具有較高的公共服務

動機的話，則無論工作生活平衡或財務報酬的心理

契約完成程度高低，都會較可能出現組織公民行

為。若公共服務動機較低的話，則需要在工作生活

平衡與財務報酬上給予多的注意。但是，對於公務

人員而言，薪酬制度皆須依照規定辦理，似乎無法

進行過多調整。所以，結合心理契約與組織公民行

為關係之發現，保持工作生活平衡似乎是關務人員

主管需要努力之處。 
在研究限制方面，研究工具的正確性雖然已

經透過專家進行確認，並且為了與相關研究能有比

較的基礎，所以以現有的研究問卷為基礎。但是子

構面的分類或許因為樣本的不同而產生差異，加上

針對公共服務動機的概念尚未有以華人公務人員

發展之量表，所以可以再進行更多不同型態樣本的

研究，並且運用確認性因素分析，以更一般化該研

究工具。另外，在問卷填寫方面，從平均數的分析

可以發現，意見的呈現有向右集中的趨勢。因為問

卷是由單位主管協助發放，加上公務人員保守之性

格，及擔心影響到考績，所以不能排除樣本在填寫

問卷時，有除了純粹意見表達外的考量。在抽樣方

面，本研究採用便利抽樣，自然在機率上並非隨

機，加上是以個別縣市之公務人員為探索性研究對

象。所以在結論推論上必須有所限制。在樣本回收

上，公務人員對於學術研究仍有疑慮，對於研究結

果之用途不甚放心，以致選擇性放棄填答或直接不

完成問卷，或許還需非正式管道的輔助才能更有效

的提升問卷的回收。 
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