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公共服務動機與基礎訓練滿意度及成效之相關研究 

研 究 生：潘瑛如 

指導教授：李隆盛 

摘要 

在全球化與資通科技發展等因素影響下，政府部門致力於透過訓練提

高公務人力素質，俾促進政府效能。有鑑於公務人員公共服務動機

（public service motivation, PSM）為公務人力資源發展的重要基礎，

而公務人員考試錄取訓練旨在提升新進公務人員的公共服務知能與

動機。本研究乃以 Perry的 PSM量表及 Giangreco、Sebastiano和 Peccei

的學習滿意度量表進行跨文化翻譯程序及二次預試，確認量表之信、

效度良好，並針對 2011 年公務人員高等考試基礎訓練之受訓者（以

下簡稱受訓人員）實施訓練初終兩階段問卷調查，蒐集受訓人員 PSM

等所需資料，再透過統計方法檢驗受訓人員 PSM、基礎訓練滿意度

及訓練成效間的關係。研究結果顯示：（1）「公共利益承諾」、「同情

心」及「自我犧牲」三構面的 PSM 量表信、效度良好，且適用我國

文化背景；（2）受訓人員在基礎訓練前後 PSM 改變不大，影響仍有

待後續研究驗證；（3）受訓人員「性別」及「年齡」為 PSM 的重要

變項；（4）受訓人員 PSM 與訓練成效及訓練滿意度具有正向關係，

且模式配適良好。根據本研究結果，在實務面建議運用 PSM 量表了
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解我國公務人員的 PSM、提供公務人員理解公共服務價值的學習機

會並發展公務人員PSM效用之管理策略。在研究面建議補強縱貫性、

質性與實驗方法、納入 PSM 前因進行因果模式的實證研究與增加私

部門及非營利組織之相關實證研究。 

 

關鍵詞：相關研究、公共服務動機、訓練滿意度、訓練成效  
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An Investigation on the Relationship among Public Service 

Motivation, Training Satisfaction and Achievement 

Author: Ying-Ju Pan 

Advisor: Lung-Sheng Lee 

ABSTRACT 

Under the impact of globalization, development of information and 

communication technology (ICT) and so on, the public sectors in Taiwan 

devote to promote the quality of civil servants by various training 

programs to improve their effectiveness. In light of the fact that public 

service motivation (PSM) is the foundation of human resource 

development in the public sector and the new sivil servants fundamental 

training programs aims to help trainees enhance the knowledge, skills and 

motivation of public service and to raise the overall efficiency of service. 

This study translated the PSM and satisfaction on training inventories 

developed by Perry and Giangreco et al., respectively, into Chinese with 

the intercultural translation procedures, and conducted two pilot studies to 

ensure their validities and reliabilities. Afterward, these two inventories 

were applied and necessary data were collected regarding PSM of new 

mid-level civil servants enrolled in 2011 fundamental training programs 

in a two-stage survey, conducted two at the beginning and end of training, 

and then statistical methods were employed to test the relationships 

among PSM, satisfaction on the basic training programs and training 

performance. Consequently, the results are as follows: (1) The dimensions 

of ‘commitment to public interest’, ‘compassion’ and ‘self-sacrifice’ have 

acceptable reliability and validity and pertain to the cultural context in 

Taiwan; (2) The fundamental training has little influence on the difference 
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in PSM before and after the training and its value on PSM awaits further 

investigations; (3) Trainees’ gender and age are major antecedents of 

PSM; and (4) Trainees’ PSM is positively associated with training 

performance and satisfaction on the training program and the goodness of 

fit of the hypothetic relationships among PSM, training performance and 

satisfaction on the training fundamental program is acceptable. In light of 

the study findings, for the aspect of pragmatic application, it is suggested 

that the PSM inventory can be applied to explore the PSM among civil 

servants in Taiwan, to provide civil servants with the learning chance to 

enhance the value of public service, and to develop management 

strategies based on PSM effects sound among civil servants. For the 

aspect of further study, it is proposed that longitudinal, qualitative and 

experimental methodologies can be added to enhance study findings, 

empirical studies including causal antecedents of PSM may be added, and 

PSM-related empirical studies on the private sector and non-profit 

organizations can be incorporated. All these suggestions can be used as an 

important reference to implement human resource development in the 

public sector to construct a highly efficient government. 

 

Key words: correlational research, public service motivation, 

satisfaction on training, training performance 
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第一章  緒論 

本章共分為五節。第一節闡述本研究之背景與動機，說明為

何要探討我國公務人員公共服務動機與相關變項之關係；第二節

敘明研究目的與待答問題，將研究目標具體化；第三節根據研究

目的與待答問題，說明研究方法與步驟；第四節界定研究範圍與

說明研究限制；第五節解釋研究中重要的名詞。 

 

第一節  研究背景與動機 

21 世紀的政府部門在全球化、資訊科技發展、知識經濟時代

及政經社會環境重大變遷等因素影響之下，遭逢前所未有的激烈

挑戰，公部門變革的程度也如同私人企業般競爭激烈。因此，公

部門除了必須快速回應民意的需求，也必須提昇運作的效率。然

而自 1980 年代以來，世界各國形成一股明顯而普遍的行政改革風

潮，新的公共管理理念強調政府的效率和效能應大幅提升，並以

人民的滿意度為改革重點（彭錦鵬，1998）。Chlivickas（2010）

認為實現政府效率與效能的關鍵因素來自於公務人員，意即政府

效能的提升，有賴素質優良的公務人力。 
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一、公務人員訓練是強化公務人力素質的主要途徑 

 

隨著員工對工作生活品質與生涯發展的重視、組織管理風格

的改變（由權威走向授權）、技術與資訊的日新月異、工作力的

複雜化、政府運作成本的減縮、組織變革的加速等內外環境的劇

變（Van Wart, Cayer, & Cook, 1993），政府部門工作的複雜性與

挑戰性將迥異於以往。由此可見，公務人力素質對政府行政效率

及決策品質影響至鉅，如何提升公務人員素質，使公務人員具備

足夠的知識與能力，已成為人事行政的重要課題。Farazmand（2009）

主張調整及革新公共服務的「行政能力」，才能回應快速變革、

全球化、高度競爭與不穩定的挑戰。政府部門必須從人力資源發

展及改善人力資源系統著手，達成有效的公共服務進而成功發展

公共管理改革（Chlivickas, 2010）。換言之，公務人員的甄選、

轉型以及相關的調適、培訓等，都必須配合行政革新的轉型，其

成敗攸關公務人員素質提升與否。提升公務人員素質取決於文官

甄拔的基礎與培訓的策略（曹俊漢，2010），意即提升政府部門

決策與執行能力，確保組織人力資源素質優良的途徑，除了初任

甄補之外，另一途徑即為對現有人力的訓練，透過訓練與發展制

度，維持公務人員的工作知能。有鑒於此，甄補優質公務人力、

培訓基礎公務人力，將成為提昇公務人力素質，強化政府效能的
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不二法門。 

提升我國公務人力素質必須甄選與訓練雙管齊下。張瑞濱和

賀力行（2003）認為提昇方法有二：一為改進考試方法，進用高

素質之優秀人才；二為加強在職訓練進修，開發現職人員潛能，

不斷提高其素質。根據我國憲法第 58 條規定：公務人員之選拔，

應實行公開競爭之考試制度；非經考試及格者，不得任用。顯見

我國公務人員的進用主要係透過考試篩選優秀人才。然而，公務

人員考試的內容多為理論性的知識，無法瞭解應試者實務上的處

理能力與表現，亦不能保證通過考選的人員具備處理公務的能力

（張瑞濱、賀力行，2003）。為了解決公務人員考選機制的問題，

我國公務人員考試法規定，公務人員考試錄取者必須先接受訓練，

訓練期滿成績及格者，始發給證書，分發任用。意即將「訓練」

納入公務人員考選的一部分，透過必要的訓練，彌補公務人員考

選的不足。因此，訓練成為我國強化及建立公務人員職能的主要

途徑與工具，透過訓練除了可使新進公務人員具備擔任公職的基

本條件，更可協助公務人員做好承擔重要職責的準備（張瑞濱、

賀力行，2003）。 
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二、激勵公務人員的公共服務動機可建構有效能的政府組織 

 

Rainey 和 Steinbauer（1999）認為公務人員的工作內容具有公

眾性、政策性與外部性的特殊性，公務人員的工作動機有別於其

他私人機構員工。對部分公務人員而言，公共服務的本質為忠誠

度（Mosher,  1982）；公務人員的目標或動機為其公眾服務的興

趣（Downs, 1967）。因此，公務人員工作動機應就其工作的特殊

性著手，從公務人員之公共服務動機深入探究工作內在動機，據

此作為公務人力資源發展之重要參考基礎。有鑒於此，Perry 和

Wise（1990）參酌政策參與、公共利益承諾、社會正義、公民責

任、同情心及自我犧牲等六大構面，提出公共服務動機（public 

service motivation, PSM）的概念，自此 PSM 成為公共行政領域的

重要議題（Vandenabeele, 2008）。PSM 係指人們執行公共服務以

及想要貢獻社會的動力（Vandenabeele, 2007），是一種超越自我

利益和組織利益，擴大關心政治實體的利益並且驅動個人採取適

當行為的一種信念、價值觀和態度（Pratchett & Wingfield, 1996; 

Vandenabeele & Horton, 2008）。國外有多位學者廣泛應用 PSM 於

公共人力資源領域，相關研究包括有：績效（Alonso & Lewis, 2001; 

Naff & Crum, 1999）、組織績效（Kim, 2005）、部門偏好（Lewis 
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& Frank, 2002）、減少流動率及增加工作滿意度（Naff & Crum, 1999）

等，尤其是有關招募及甄選部份，PSM 扮演著相當重要的角色

（Vandenabeele, 2008）。整體而言，一個有效能的政府機構，其

組織成員間存在著高層次的 PSM（Rainey & Steinbauer, 1999），

尤其是有關公務人員工作動機與工作表現（Perry & Wise, 1990）

部分。因此，PSM 為影響組織績效的重要決定因素（Rainey & 

Steinbauer, 1999），透過激勵公務人員的 PSM 將可建構有效能的

政府組織。 

 

三、適切訓練可有效提升公務人員知能與動機 

 

訓練需要投入人力及成本，而訓練成效的良窳，足以影響組

織及個人的績效。公務人力素質是「政府再造」的基石，而「人

力」又是組織中最重要的資產，各項訓練課程的舉辦與實施，對

於公務體制和政府再造所帶來的效益是不容置疑的，尤其是政府

機構中負責政策之執行與推動的公務人員，其能力、態度、與素

養對於政府的行政效能有著重大的影響。 

長期以來，我國政府致力於透過訓練制度來提昇公務人員的

素質，從 1968 年起的「公務員訓練班」，到今日的行政院「公務

人力發展中心」、考試院「國家文官學院」培育建設國家前途的
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優質公務人員，顯見訓練進修為組織發展及人力資源開發之途。

因此，培育優質公務人力是現代行政機關成功運作的基礎，針對

擬任公務人員施以適當的訓練及發展措施，將有助於維持與提昇

公務人力素質，並使組織有能力因應全球化環境的挑戰（邱華君，

2008）。就公共人力資源管理的角度而言，公務人員考試錄取人

員若能經過適切的訓練與引導學習，將可有效協助初任公務人員

適應公務人員生涯，有助於培養未來服務公職的能力，進而提升

整體素質達到「專才、專業、適才、適所」的目標（陳志瑋、余

致力，2005）。儘管我國公務人員考試錄取人員訓練的屬性為考

試程序，目的在區辨優劣、甄選優秀人力進入公務體系，實務運

作上卻鮮少透過訓練來加以淘汰，以致考試錄取人員訓練的實際

屬性為員工適應訓練，目的在引導新進者具備擔任公務人員的基

本技能與知識，背後目標則是達到組織社會化的目的，協助新進

人員適應公務文化，並承辦各項專業的業務（陳志瑋、余致力，

2005）。 

根據我國「公務人員考試錄取人員訓練辦法」，訓練分為基

礎訓練與實務訓練，其中基礎訓練以充實初任公務人員應具備之

基本觀念、品德操守、服務態度及行政程序與技術為重點。顯見

基礎訓練除了協助初任公務人員具備從事公共服務的知能之外，
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提升其公共服務態度亦是目標之一。換言之，我國初任公務人員

訓練目標為形塑公共服務的知能與態度，彌補考試之不足（邱華

君，2009），減少「一試定終身」的弊端：通過高普考試的人，

不一定是會做事的人，其人格特質亦未必適合擔任公務人員（彭

錦鵬、劉坤億， 2009）。有鑑於此， 2011 年高考基礎訓練共有

20 人不及格，淘汰率為 0.76%，創下歷史新高（陳慧萍，2011），

基礎訓練不及格者，可在一個月內申請自費重新訓練一次，如重

訓後仍不及格，即遭淘汰（仉桂美，2011），透過訓練的淘汰機

制，嚴格控管公務人力之素質。 

綜上所述，公務人力技能的維持與提升，可依據各相關訓練

法令條文中所規定的甄、選、育、用、留來達到其要求，公務人

力的工作動機，則必須藉由各種激勵措施不斷誘發。在這個強調

效率與工作能力多元化的時代，身為國家公共政策的領導者或執

行者，除維持專業知、技能外，更要有健全的生、心理狀態及不

斷增進其專業知能與管理執行意願及能力，以因應環境內外的各

項挑戰（邱華君，2008）。由於通過考選的公務人員都是初次進

入公務體系，在錄取人員訓練階段協助公務人員體認角色轉換的

重要性、培養與投資自身的能力，以迎合知識經濟時代的需求、

提升 PSM，將可獲得事半功倍的效果，提升整體公務人力素質。 
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此外，有效的訓練制度尚須仰賴優秀的訓練師資、完善的課

程內容與友善的訓練環境相互配合。Burke 和 Hutchins（2007）研

究有關訓練轉型的相關文獻後，發現學習者的特質（個人能力及

動機兩部分）將會影響訓練結果。此外，Salas 和 Cannon-Bowers

（2001）則認為訓練動機及其前提因素是組織成員進行學習的關

鍵因素，並且對訓練活動的設計規劃與訓練的實施，有直接的影

響。Salas 和 Cannon-Bowers（2001）彙整並分析 1992—2000 年的

訓練與發展相關文獻後，發現受訓者參與訓練前的狀態或事件（例

如：組織中的年資、訓練需求評估等）、訓練實施期中（例如：

訓練方式與地點等）、訓練完成後的狀態或事件（例如：習得知

識的移轉、對組織績效的貢獻等），都會對訓練結果產生重大的

影響，必須詳加討論。 

有鑑於此，本研究針對 PSM 量表進行跨文化翻譯，驗證中文

PSM 量表之信、效度，並做必要調整。同時，針對公務人員高等

考試基礎訓練之受訓者（以下簡稱受訓人員），實施訓練前後兩

階段的問卷調查，了解受訓人員訓練前後的 PSM 改變及訓練後的

滿意度與成效，進而了解受訓人員 PSM、訓練滿意度與訓練成效

之間的關係。本研究結果：一方面可做為後續公務人員選考訓用

之重要參據，裨益合適且優質的公務人員之辨認；一方面可據以
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發展激勵公務人員內在動機的策略，進而建構高效能政府；另一

方面則可發展出我國公務人員 PSM、訓練滿意度及訓練成效之間

的關係模式，以做為後續公務人力資源管理之重要參考，以訂定

有效率、有效能的訓練策略，充實我國公務人員的職能，提升公

務人力素質。 

第二節  研究目的與待答問題 

基於上述研究背景，本研究旨在了解受訓人員PSM相關變項，

進而探究 PSM、基礎訓練滿意度及訓練成效的關係，透過高等考

試基礎訓練受訓者的兩階段問卷調查，得以了解 PSM 的相關變項

及訓練前後的改變，驗證 PSM、訓練滿意度及訓練成效的關係，

希冀本研究之研究結果，可作為相關單位未來實施文官甄拔與培

訓的重要參考依據。具體而言，本研究之主要目的如下： 

1. 驗證中文 PSM 量表之信、效度，並做必要調整。 

2. 了解受訓人員訓練前後的 PSM 改變及訓練後的滿意度與

成效。 

3. 了解受訓人員 PSM、訓練滿意度及訓練成效之間的關係。 

根據前述之研究動機與目的，本研究之待答問題如下： 

1. PSM 量表之信、效度為何？ 

1.1. PSM 量表之信度為何？ 



 

10 

 

1.2. PSM 量表之效度為何？  

1.3. PSM 量表需如何調整，方適用於我國公務人員？ 

2. 受訓人員訓練前後之 PSM 改變及其相關變項為何？ 

2.1. 受訓人員訓練前後之 PSM 改變程度為何？ 

2.2. PSM 的相關變項有哪些？ 

 

3. 受訓人員 PSM、訓練滿意度及訓練成效之間的關係為何？ 

3.1. PSM 與訓練滿意度及訓練成效的關係為何？ 

3.2. 訓練滿意度與訓練成效的關係為何？ 

3.3. PSM、訓練滿意度及訓練成效的關係模式為何？ 

 

第三節  研究方法與步驟 

依據本研究之研究目的與待答問題，本研究擬採用問卷調查

法作為主要的研究途徑。透過針對高等考試基礎訓練受訓者進行

訓練前、後的問卷調查，了解受訓人員訓練前後PSM的改變程度、

基本資料、訓練滿意度及訓練成效等變項，以統計方法分析 PSM

的相關變項、評估變項之間關係、並驗證相關變項之關係模式。 

 

一、研究方法 
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本研究針對研究目的依循科學研究之邏輯，具體提出適切的

待答問題，採文獻探討及問卷調查等程序，進行橫斷式調查，目

的在於透過高考基礎訓練受訓者的問卷調查，探究我國公務人員

PSM 與相關變項之間的關係，藉以了解我國公務人員 PSM 的影響

因素，並據以建構我國公務人員 PSM、訓練滿意度與訓練成效的

關係模式，成為我國公務人力資源管理之重要參考依據，協助提

升公務人力素質。 

本研究參酌 Fraenkel 和 Wallen（2005）提出之調查研究法實

施步驟後，將分別定義公務人力資源發展相關議題、PSM 及 PSM

與人力資源管理的問題，務求確立研究主題及目標母群體，資料

的蒐集方法將針對 2011 年高考基礎訓練受訓者進行問卷調查，並

於基礎訓練開始及結束時對第一、二梯次受訓者進行施測。 

 

二、研究步驟 

 

根據 Fraenkel 和 Wallen （2005）提出的研究調查步驟分別為

（1）定義問題、（2）確認目標母群體、（3）蒐集資料的方法、

（4）選擇樣本及（5）準備調查工具。 

綜合前述研究方法的程序，本研究的研究步驟如圖 1-1，並可

分述如下： 
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（一）陳述研究問題與蒐集資料 

1. 蒐集文獻資料：研究者透過相關資料庫、書籍、論文及期

刊等相關資料，進行關於我國公務人員人力資源發展、PSM、公

務人力資源管理等文獻資料蒐集。 

2. 擬訂研究題目：研究者根據蒐集之相關文獻資料，確認我

國公務人力資源之重要目標及策略，進而針對此一課題研提我國

公務人員 PSM 與相關變項關係之研究題目，藉此獲得具體的解決

策略。 

3. 進行文獻探討：研究者確認研究題目之後，透過社會科學

期刊之相關資料庫、圖書館之相關期刊論文及網路等不同管道蒐

集相關資料，據以建構公務人員 PSM、訓練評鑑及成效等構面之

理論基礎。 

4. 實施問卷調查：研究者根據相關文獻選取適當之研究工具、

透過跨文化翻譯及預試，確認問卷之信、效度，並將問卷定稿送

交臺灣師大人體試驗暨倫理委員會（Institutional Review Board, 

IRB）審查，審查通過後針對研究樣本實施兩階段問卷調查。 

（二）整理與分析資料 

研究者以問卷調查方式獲得研究對象之基本資料、PSM、訓

練滿意度等資料，並以基礎訓練成績做為訓練成效，透過敘述性
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統計、變異數分析、共變數分析及結構方程式等統計分析方法，

進行相關資料整理及分析，依循待答問題項目逐一提出研究發現

與結論，並提陳後續研究與實務之相關建議。 

（三）撰寫論文 

根據資料分析的實證結果，進一步撰寫成博士論文，並依據

系所規定申請論文口試，以確保論文品質達到要求。 

（四）完成論文 

依據審查委員的具體建議，逐項進行修訂，並經由指導教授

認可及通過審查委員會審查後，完成博士論文。 
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圖 1-1  研究步驟 

否 

是 

蒐集文獻資料 

擬訂研究題目 

進行文獻探討 

進行論文計畫撰擬 

通過審查? 
否 

申請論文口試 

進行第二階段問卷調查 

進行第一階段問卷調查 

進行資料整理與分析 

進行資料整理與分析 

 

撰寫博士論文 

是 

完成論文 

通過審查? 

進行工具跨文化翻譯及預試 

進行資料整理與分析 

申請 IRB 審查 
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第四節  研究範圍與限制 

本節旨在界定本研究的研究範圍，並說明進行研究的限制，

分述如下： 

 

一、研究範圍 

 

（一）受訓人員之工作動機以 PSM 為研究重點 

政府部門的行政效率及決策品質，取決於公務人力素質，因

此，公務人力資源發展相關議題，逐漸成為政府行政效能的關鍵

課題。公務人員 PSM 除了是公務人員的工作動機外，亦是影響其

工作表現的重要因素，國內公務人力資源發展的相關研究卻鮮少

探究公務人員 PSM。 

故本研究以探究受訓人員 PSM 相關變項，了解 PSM、訓練滿

意度及訓練成效之關係為研究主軸，據此建立我國公務人力資源

發展的基石。 

（二）受訓人員的訓練滿意度以基礎訓練為範圍 

為彌補我國公務人員考選方式的缺失，納入相關的訓練得以

有效提升新進公務人員的職能。我國公務人員高等暨普通考試錄

取人員訓練計畫明定訓練類別及重點分別為：（1）基礎訓練：以

充實初任公務人員應具備之基本觀念、品德操守、服務態度及行
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政程序與技術為重點。（2）實務訓練：以增進有關工作所需知能

及考核品德操守、服務態度為重點。 

因此，本研究以我國高等考試錄取人員基礎訓練之訓練滿意

度做為公務人員 PSM 相關變項，進而探究兩者之關係。 

（三）受訓人員訓練成效以個人績效表現為範圍 

我國《公務人員考試錄取人員訓練辦法》第三十六條明訂「基

礎訓練受訓人員成績，按其本質特性及學業成績二項評分。其中

本質特性占百分之二十五，學業成績占百分之七十五。」其中本

質特性係指考評受訓人員之品德、才能及生活表現。此外，為確

保訓練成績評核達到公平、公正之原則，分別訂定《公務人員考

試錄取人員訓練成績考核要點》、《公務人員考試錄取人員基礎

訓練學業成績測驗注意事項》、及《公務人員考試錄取人員基礎

訓練專題研討評量實施方式及評分基準》規範各訓練機關（構）

學校辦理公務人員考試錄取人員訓練期間成績考核事宜，以客觀

公正考核訓練成績。 

因此，基礎訓練的成績除了可以做為訓練成效，亦可視為個

人學習成果的表現。 
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二、研究限制 

 

（一）無法納入公務人員 PSM 的所有構面 

由於公務人員 PSM 的構面因素涵蓋過廣，無法納入所有公務

人員 PSM 的所有構面，僅以 Perry （1996）所提陳之政策參與、

公共利益承諾、同情心及自我犧牲等構面，作為本研究中 PSM 的

探究構面。 

（二）無法透過多元面向檢證探究填答者的反應 

本研究之 PSM 以公務人員自陳問卷為主，未能輔以觀察、訪

談等多元方法，亦未能透過公務人員之同儕、主管和/部屬等多重

來源加以檢證，以致在成本效益考量下，調查內容可能接近但恐

未達全然為事實。 

 

第五節  名詞釋義 

 

一、公共服務動機（public service motivation, PSM） 

 

有關 PSM 的定義相當廣泛，Perry 和 Wise（1990）定義 PSM

為個人對來自於公共機構的主要或獨特的動機反應傾向；Brewer

和 Selden（1998）將 PSM 的概念定義為促使個人執行有意義的、

公共的、社區與社會服務的行動力；Vandenabeele（2007）認為
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PSM 係指人們執行公共服務以及想要貢獻社會的動力，是一種超

越自我利益和組織利益，擴大關心政治實體的利益並且驅動個人

採取適當行為的一種信念、價值觀和態度。本研究以 Perry 和

Hondeghem （2008）所提出之定義：PSM 為一種以行善為出發點

去服務他人的個人取向，作為本研究 PSM 的定義，其內涵包括政

策參與、公共利益承諾、同情心及自我犧牲等四大構面。故本研

究之 PSM 量表得分即代表我國公務人員 PSM 之程度。 

 

二、訓練滿意度（satisfaction with training） 

 

Kirkpatrick（1967）四層次評鑑模式中「反應」被定義為參與

者對於訓練活動的反應，亦可視為客戶滿意度的評鑑。「反應」

層次為有關受訓者對訓練課程各層面的感覺如何的評量，藉以確

認受訓者學習中被激勵及感興趣的項目，亦是訓練成效評估的門

檻。本研究以 Giangreco、Sebastiano 和 Peccei（2009）所發展之

訓練成效、訓練效用及講師表現三構面做為訓練滿意度的主要內

涵，各構面及訓練整體的滿意程度為本研究之訓練滿意度。故本

研究之訓練滿意度量表得分即代表我國公務人員訓練滿意度程

度。 
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三、訓練成效（training achievement） 

 

Kirkpatrick（1967）認為訓練成效評鑑為有關因訓練而發生之

最後結果的評量。訓練成效的評估方法、技術種類繁多，通常很

難找到最佳的評估方法，較為實用可行的方法有下列數種（余品

嫻，1997）：調查人事檔案、面談、觀察、測驗、問卷調查、行

為分析、意見反應表、以及成本－效益分析等，本研究以訓練成

績代表受訓人員基礎訓練的訓練成效。 



 

20 

 

  



 

21 

 

第二章  文獻探討 

本章針對待答問題，探討公務人員 PSM 的相關理論文獻、回

顧人力資源管理領域中 PSM 的實證研究及結果、訓練滿意度之相

關理論，透過文獻探討得以建構本研究理論之發展基礎。第一節

探究 PSM 理論基礎的相關文獻，務求研究理論的周延與完整；第

二節對PSM在人力資源管理實務應用的相關文獻進行分析與討論，

歸納整理出人力資源領域中公務人員 PSM 的未來研究方向；第三

節探討人力資源發展實務中訓練滿意度相關文獻，據以建構完善

之理論架構；第四節針對我國公務人員考試錄取人員訓練屬性、

訓練類型之法制規定、實施方式及現況進行探究，參酌 2011 年基

礎訓練課程內涵，以作為研究發展及討論之基礎。 

 

第一節  公共服務動機 

公共行政領域之從業者與學者主張公務人員與社會上其他部

門的受僱者有所不同（Perry & Porter, 1982; Wittmer, 1991），尤其

是工作價值與需求相關的層面。例如 Wittmer（1991）針對 210 名

公、私及混合機構員工進行研究調查，發現公務員與私部門員工

在薪酬、助人等相關類別中呈現顯著差異，並認為「公眾服務倫
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理看起來應該還是活躍與運作良好的……」，而且「……延伸的

範圍超越核心公務機構到更多的混合團體」（p. 380）。 

Wittmer（1991）的發現強化了Rawls、Ulrich和Nelson（1975）、

Rainey（1982）及 Nalbandian 和 Edwards（1983）等人實務研究的

結果，與 Perry 和 Porter（1982）所提出之 PSM 背景不同於私部

門的論點相同。Perry 和 Wise（1990）綜整相關實務研究證據後，

定義「公共服務動機」為個人對公共服務機構的主要或獨特的動

機反應傾向，其內涵包括公共政策參與、公共利益與公民責任的

承諾、同情心及自我犧牲等四大構面（Perry, 1996）。因此，本研

究將透過相關文獻，探討公共服務的主流研究、PSM 的構面定義

及測量，以完整呈現 PSM 相關理論論述。 

 

一、公共服務的主流研究含 PSM、利他主義和利社會行動 

 

由於動機為現代社會與行為科學研究的重點之一，因此要了

解 PSM 應從動機構面開始，其中動機泛指活化、引導與維持行為

的力量（Perry & Porter, 1982）。一般而言，動機的相關研究通常

從工作脈絡進行，然而動機並不全然只受限於工作，而是包含了

機構與環境的力量、工作本身及個人需求與動機，因此 PSM 的相

關文獻探討應廣泛地從 PSM 及其他相關領域共同進行研究。回顧
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過去有關公共服務的相關文獻，發現 PSM、利他主義及利社會行

動是最常見的主流研究，分述如下： 

（一）公共服務動機（PSM） 

PSM 源自於發現公部門員工有別於其他私部門員工之獨特動

機的信念。在公共行政領域中，PSM 已被以數種不同但相容的方

式加以定義。Perry 和 Wise（1990）定義 PSM 為個人對來自於公

共機構的主要或獨特的動機反應傾向，該定義清楚強調動機的訴

求，例如普遍與公共組織有關的公民責任與同情心（Perry, 

Hondeghem, & Wise, 2010）。其中PSM與政府效能的相關研究中，

Rainey 和 Steinbauer（1999）將 PSM 定義「為了一群人、一個州、

一個國家或人類的普遍的、利他的行動」，該定義除了為 PSM 提

供了一個更通用的定義外，並將 PSM 與利他主義連結。Brewer

和 Selden（1998）亦提出類似 Rainey 和 Steinbauer（1999）的定

義，將 PSM 的概念定義為促使個人執行有意義之公共、社區與社

會服務的行動力，並強調其行為的意涵與超越公部門的適用性。

近期在公共行政領域中，來自 Vandenabeele （2007）的研究，改

變了 PSM 的定義。Vandenabeele（2007）定義 PSM 為關注超越自

我利益與組織利益、關切一個更大的政治主體與促使個人在適當

時據以行動的信仰、價值觀與態度。因此，我們不難發現 PSM 的
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定義正朝向一個更寬廣的範圍邁進，而非受限於公共機構的動機

反應，因此，Perry 和 Hondeghem （2008）為 PSM 提供一個更為

廣泛的定義：PSM 為一種以行善為出發點去服務他人的個人取

向。 

（二）利他主義 

公共行政領域援引自我犧牲（Perry, 1996; Perry & Wise, 1990）

與利他主義（Rainey & Steinbauer, 1999）的概念來定義 PSM。因

此，利他主義的相關研究與 PSM 的相關研究具有直接的關係

（Perry, et al., 2010）。Piliavin 和 Charng（1990）以傳統上所觀察

到的行為定義利他主義，主張 PSM 應該是利他主義的中心，並且

聚焦於展現「主要發自於他人而非本身需求的考量」的行動。經

濟學家則直接將 PSM 連結到利他主義。Francois（2000）認為 PSM

意指員工提供「出自於對致力於有價值的社會服務衝擊關注的努

力」。Le Grand（2006）在對公務員行動與政策的研究設計中，

認為研究所獲致的結論為「利他行動普遍存在於公共服務提供者

的觀點是無庸置疑的」。 

綜上所述，PSM 的行為表現與利他主義幾乎可劃上等號，兩

者的意涵及其衍生的行為差異不大，利他主義應可視為 PSM 眾多

意涵的其中之ㄧ。 
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（三）利社會行動 

在組織行為領域中，有關 PSM 的第三條研究路線為利社會行

為，亦可稱之為龐大範疇的利他行為（other-regarding behaviors）

（Brief & Motowidlo, 1986）。部分學者主張利社會行為的定義應

該可以與行動者的動機相互結合，Walster 和 Piliavin（1972）主張

其定義應指明利社會行動是出於自願而且不求回報，這使得他們

的定義與利他主義的意義非常接近；Grant（2008）更將利社會行

動簡單定義為花費力氣造福他人的慾望。 

整體而言，上述三個有關公共服務的研究主流中，彼此之間

的存在著相同與相異點，說明如下： 

三者的相同點為，三者均強調與其他取向—由自我犧牲、利

他與利社會概念所代表—的跨行動定義，這個觀點與公共服務倫

理的長期實證證據相符，也與其他取向的組織心理學和組織行為

研究不謀而合（Meglino & Korsgaard, 2004）。 

三者的相異點則為：（1）就行動目的而言，PSM 的概念比利

他主義或利社會行動來得更為特別，並且更能夠投射到一般的用

語上（Perry, et al., 2010），例如「考量他人而非自身需求（Piliavin 

& Charng, 1990）與「努力造福他人的慾望」（Grant, 2008）。（2）

利他主義與利社會行動的不同之處在於，利他主義強調快樂與享
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受是努力的原動力；利社會行動則強調意義與目的為努力的原動

力；而 PSM 的追求並非視快樂或享受的情感而定（Grant, 2008）。 

此外，有關 PSM 定義的範圍界限大致為：基於公共機構與組

織的主要與獨特動機（Perry & Wise, 1990）、一群人、一個州一

個國家的利益（Rainey & Steinbauer, 1999）、公眾、社區與社會

服務（Brewer & Selden, 1998）及超越個人利益與組織利益關切更

大政治主體利益的信仰、價值觀與態度（Vandenabeele, 2007）。

由此可見，有關 PSM 的範圍設定均主張，將 PSM 視為發自於公

共機構或任務的特定意向與價值觀所活化的利他主義或利社會行

動的特殊型式。隨著不同部門與政府功能定位的差異界限日漸模

糊，PSM 不應被設限為僅在政府組織中出現（Wise, 2000），只

是相較於其他部門，公共服務願景的任務更普遍存在於政府部門

（Rainey & Steinbauer, 1999; Wise, 2000）。 

 

二、PSM 的構面可分為政策參與、公共利益承諾、同情心及自我

犧牲 

 

Perry（1996）發展了一個包含政策參與、公共利益承諾、社

會正義、公民責任、同情心及自我犧牲等構面，可用來測量 PSM

的 40題量表，透過 376位公務人員的問卷調查，建構出政策參與、
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公共利益承諾、同情心及自我犧牲等四大構面 24題的 PSM量表。

茲將 PSM 構面內涵分述如下： 

由於PSM被定義為個人對來自於公共機構的主要或獨特的動

機反應傾向（Perry, 1996），「動機」為個人感到某種程度被強制

去消除心理上的缺乏或不足，故動機應可歸納出下列三種分析類

型：理性的、基於規範與情感的動機，理性的動機包含基於個人

效用最大化的行動；基於規範的動機指的是由遵守規範的努力所

產生的行動；情感的動機則指來自對各種社會脈絡的情感反應所

產生的行為刺激（Knoke & Wright-Isak, 1982）。 

理性的動機可吸引個人進行公共服務，同時為個人提供公共

政策參與的機會（Kelman, 1987），對於公共機構而言，該動機是

獨一無二的。公共利益承諾則常被用來確認公共服務規範基礎，

Downs （1967）認為對公共利益的服務慾望，其本質為利他的

（altruistic），即使公共利益被認為是一種個人意見時亦復如此。

Buchanan（1975）主張公共服務倫理應包含公民責任的獨特感覺，

並推斷公民責任的獨特感覺，源自於公務員行使公共權力的角色

並非透過選舉而來。除此之外，社會正義也常被視為公務員的規

範動機，社會正義代表欲加強缺乏政治與經濟資源的少數人福祉

之行動 （Perry, 1996）。Frederickson（1971）更主張公共行政人
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員的責任有三：（1）有效率地提供服務、（2）經濟地提供服務、

（3）加強社會公平，其中將社會公平納入公共服務的價值中有助

於定義公共行政角色的本質。綜上所述，公共利益承諾亦為 PSM

主要構面之一。Frederickson 和 Hart（1985）建議公務人員的中心

動機應為「善意的愛國情操」（patriotism of benevolence），並可

定義為「一種對我們政治疆域內所有人民與其必須被保障之基本

權利的廣泛之愛」。Perry（1996）認為善意愛國情操雖然代表著

獨特的道德地位，但也可理解為描述一種情感的狀態，由此可見，

道德上「英雄主義」型式只有透過人類情感上的反應方能達成，

即所謂的同情心。最後一個常與公共服務有關的動機為自我犧牲，

意指為他人服務取代有形的個人報酬之意願。Macy（1971）認為

「不要問國家能為你做什麼，要問你能為國家做什麼」即為訴求

自我犧牲動機的經典範例，具體而言，公務人員應具備為了從服

務公眾所得到的無形報酬拋棄財務報酬的意願。 

綜上所述，PSM 量表的四大構面分別為政策參與、公共利益

承諾、同情心及自我犧牲，其中政策參與、公共利益承諾及同情

心直接反映出動機的基礎，政策參與代表理性的選擇過程；公共

利益承諾為基於規範的動機過程；同情心意指情感的動機過程

（Perry, 1996, 2000）。 
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三、PSM 的測量 

 

雖然有關 PSM 的定義已獲致大多數學者的認同，然而在學術

研究或實務應用上，如何量測 PSM 仍是一項艱困挑戰。由文獻探

討可發現，PSM 的測量方法大致有下列四種方式：（1）有關公共

服務的單一調查題目 （Rainey, 1982）；（2）單面向量表 （Naff 

& Crum, 1999）；（3）多面向量表 （Perry, 1996）；（4）行為

代理，例如「告密」（whistle-blowing） （Brewer & Selden, 1998）。

然而，有相當多的學者採用 Perry（1996）的 24 題量表來進行測

量 PSM 的相關研究，使用 PSM 量表的方式有：使用合併的量表

（Taylor, 2007）、個別使用四個構面題目（Perry, 1997）、以各

種方式組合使用（Moynihan & Pandey, 2007）。大致上 PSM 量表

中自我犧牲構面在利他主義與利社會行動的根源中常受到青睞，

而 PSM 量表的其他相關構面則聚焦於公共機構，特別是公共政策

參與及公共利益承諾。 

除此之外，以調查為主的 PSM 測量，除了對於簡化跨服務與

國家環境的比較中相當有用，例如 Kim（2009a）、Liu, Tang, & Zhu 

（2008）、Taylor（2007）和 Vandenabeele（2009）相關研究，並

且為其他學門的相關研究累績成果建構基礎，例如 Francois（2000）、
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Georgellis、Iossa 和 Tabvuma（2008）和 Grant（2008）的研究。

PSM 量表的應用結果可產生數種不同的結論，Wright（2007）彙

整相關文獻後，發現其主要結論有二：（1）實務分析的結果在不

同研究中無法完全加以比較；（2）在不同研究中，PSM 的意義有

轉變的可能性。有鑒於此，文化與語言的差異可能促使任何構面

發生轉變並產生限制，因此，如何達成其定義的一致性，並戮力

於解釋結果時實踐測量與定義的認同，將成為未來研究的重要目

標。 

 

第二節  公共服務動機與效能的關係 

由於公部門效能表現普遍不佳，效能逐漸成為公共管理領域

的核心（Bouckaert & Halligan, 2008）。Bouckaert和Halligan（2008）

認為公部門應效法私部門的管理模式，來提升其生產力。以注重

產出和結果取代投入和過程；以新價值觀（經濟、效率和效益）

代替傳統價值觀（安全、公平及平等）；並且訂定明確的業績目

標，以便直接管理公共機構。Hondeghem 和 Perry（2009）檢視過

去 30 年來與公部門效能、效能測量及管理的相關文獻，發現下列

兩個重大轉變：第一個轉變為定義效能的方法愈來愈廣泛。效能

的定義可以從內部或外部觀點來檢視，端視其重點為組織內部或
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客戶或公民，良好的政府效能包括效率、效益及公平。因此，效

能為包含內部效率、內部效益、內部公平性、外部效率、外部效

益及外部公平性等六層面的多維概念（Brewer & Selden, 2000）。

第二個轉變為對效能驅動力的論述。早期在新公共管理的發展理

論中，認為採用與私部門相同的規則或原則，可以提高政府組織

的效能。其中最廣為人知的就是 Osborne 和 Gaebler （1992）提

出，要求政府必須更精簡、競爭及客戶導向等的 10 項原則，其前

提為將每個人視為個別的經濟體，且每個人均試圖強化自身利益。

因此，聚焦於個人的自身利益，效能將有最佳表現，最主要的手

段就是以績效導向薪資。儘管新公共管理模式係以該前提展開，

仍有部分學者對此提出質疑，認為人們不僅僅是尋求自身利益的

自私者，也是會想要幫助他人的社會生存者，並展現符合期望的

行為。因此，振興制度的方法便應運而生：除了邏輯的推論之外，

邏輯的恰當性也同時決定了行為（March & Olsen, 1984）。Rainey

和 Steinbauer（1999）透過模式的建構，找出所有可能影響政府效

能的因素，其中一項重要因素直指「激勵員工」，認為高效能的

政府機構，組織成員間必定存在著高層次的驅動力，意即效能與

動機之間具有特殊的關係（Hondeghem & Perry, 2009）。 

自從 PSM 在 1982 年首次以特定的方式來表達動機與公共服
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務以來，PSM 相關的研究可概分為下列五個主題：概念及測量、

影響範圍、前導因子、結果和組織系統，其中最引人關注的驗證

結果就是：PSM 與效能之間的關係（Perry & Hondeghem, 2008）。

有關 PSM 與效能關係的驗證，則可以 Perry 和 Wise（1990）所提

出支持動機與績效關係的假說：（1）個人的 PSM 愈高，愈有可

能追求公共組織的身分；（2）在公共組織中，PSM 與效能的關係

為正相關；（3）高層次 PSM 成員參與的公共組織，比較不依賴

功利獎勵及績效管理的效果。本研究將透過文獻探討進行上述假

說之有效性驗證。 

 

一、個人的 PSM 愈高，愈有可能追求公共組織的身分 

 

Perry 和 Wise（1990）提出的第一個假說為 PSM 與個人選擇

公共組織的可能性之間的關係，意即 Perry 和 Wise（1990）推論

個人的行為將會受到個人與組織特性的磁性影響，高 PSM 的個人

將尋求適合自己性格的背景，而該背景將導致他們受到滿足其利

社會及利他取向的組織所吸引。 

文獻探討後發現，雖然公共管理相關領域中的相關研究不多，

但是相關的研究結果普遍顯示支持。Rainey（1982）發現公部門

管理者對於有意義的公共服務之重視程度高於私部門，同時公共
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服務的偏好與工作滿意度顯著相關；Lewis 和 Frank（2002）分析

1989年到1998年美國綜合社會調查（General Social Survey, GSS）

資料後，發現想要幫助他人的動機與參與有益的社群、對政府工

作的偏好之間呈現顯著的正相關，特別是對大學畢業生、年輕的

員工和特定職業類別（例如教育）而言，具有更強化的關係；

Vandenabeele（2008）調查 1,714 名 Flemish 大學的碩士以上學歷

的學生，發現 PSM 對預期前往公部門工作的偏好呈現正向關係；

Steijn（2008）分析了一個荷蘭的大型資料庫，表示公部門員工的

PSM 高於私部門的員工，其中私部門中具有較高 PSM 的員工，更

有可能去尋找公部門的就業機會。同樣地，來自於政府機構的相

關研究也顯示支持原來的假說。Crewson （1997）認為 PSM 可以

連結到較高組織承諾及較低的人員流動；Naff 和 Crum（1999）利

用 1997 年 Merit Principles Survey（MPS）的調查資料，分析後發

現 PSM 與留任意圖呈正相關；Steijn（2008）的研究，顯示出高

PSM 配適的員工滿意度比沒有 PSM 配適的員工來得高，也比較不

願意離開他們的工作及組織。近期的研究中，Wright 和 Christensen

（2007）使用律師就業資訊的長期追蹤資料研究後，發現了社會

服務與幫助他人雖無法預測律師的第一份合法工作，卻可提升其

後續加入公部門工作可能性的有趣現象。Wright 和 Christensen 認
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為初期部門的選擇及留任，應該受到財務等其他因素影響，以致

緩和了 PSM 的影響性。因此，研究的關鍵問題為：在何時和何種

情境下，PSM 會影響員工的吸引及留任。 

有部分研究針對上述關鍵問題進行討論，Steijn（2008）發現

當員工認為其工作有益於社會時，PSM 對其工作滿意度及留任態

度的影響較強；Taylor（2007）也發現，除非員工認為自己的工作

提供了滿足自己 PSM 的機會，否則員工的 PSM 無法對其組織承

諾或工作滿意度進行預測。這些研究的重要性為提供動機對任務

或工作角色選擇的相關認知（Rainey & Steinbauer, 1999; Wise, 

2000）。因此，經濟學家開始致力於研究 PSM 的關係對於吸引-

遴選-裁員的影響。Gregg、 Grout、Ratcliffe、Smith 和 Windmeijer

（2011）針對英國的照護產業進行研究後，發現照護產業中具有

高 PSM 的員工，比較可能轉移到公共或非營利部門工作；

Delfgaauw 和 Dur（2007, 2008, 2010）進行一系列完全競爭經濟中

自我選擇決定模式的研究，並獲得當利社會動機並不是申請者所

展現的特質時，可利用調升薪資以增加工作吸引力的機率低於利

社會動機者的結論；Georgellis、Iossa 和 Tabvuma （2008）分析

747位從私部門到公部門的轉職者的資料，認為個人為了實踐PSM，

有較大的可能轉職到公部門工作。 
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儘管實證研究與 Perry 和 Wise （1990）提出的假說之間有些

許落差，但是上述這些將 PSM 視為吸引及留任因素的研究結果卻

是令人鼓舞的。這些來自公共管理及經濟學領域的研究，持續創

造有用的知識以利公共組織改善招聘、遴選及留任，並為其開創

出一番前景（Perry, et al., 2010）。除此之外，少數近期的研究更

利用各式各樣個人-環境的配適模型來分析 PSM 的效果（Bright, 

2008; Steijn, 2008; Vandenabeele, 2008），Bright（2008）甚至發展

出一個契合 PSM、個人及組織間關係的顯著模式。 

鑑於上述實證研究及未來前景，Perry 等人（2010）更提出持

續關注 PSM 與吸引—遴選—裁員間關係的研究呼籲。 

 

二、在公共組織中，PSM 與個人績效的關係為正相關 

 

Perry 和 Wise（1990）提出的第二個假說，聚焦於 PSM 與個

人績效之間的關係。由於 Perry 和 Wise（1990）認為，關於 PSM

與績效之間的系統性實證證據並不存在，所以其假說立論來自於

下列兩個前提：（1）公共工作將會被高 PSM 者的本質驅動，因

為個人會因為外在的表徵來接受工作特質，例如高顯著任務；（2）

PSM 可能正向影響組織承諾，影響可靠的角色行為與創新活動，

對高個人績效而言，這兩者均是極為重要的。 
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針對公共管理相關文獻探討，發現有些研究已經利用個人績

效的自陳量表方式，對假說進行了驗證（Alonso & Lewis, 2001; 

Bright, 2007; Leisink & Steijn, 2009; Naff & Crum, 1999; 

Vandenabeele, 2009）。早期研究中，Naff 和 Crum（1999）從評

估美國工業總會員工中，發現 PSM 與自陳績效間呈正相關；有別

於 Naff 和 Crum（1999）的模式，Alonso 和 Lewis （2001）則透

過工作績效考核及等級來衡量績效，Alonso 和 Lewis（2001）同

樣得出 PSM 與績效考核有正向關係的結論，但是無法發現服務他

人的價值與績效考核間的關係。儘管 Alonso 和 Lewis（2001）承

認造成上述差異的關鍵為採用不同的測量方法，並合理解釋了該

研究發現，Alonso 和 Lewis（2001）的分析仍對假說提出了合理

的問題。 

有鑑於此，Bright（2007）以績效作為依變項，並納入 PSM

與績效間的關係為調節變項，進行個人與組織配適模型的驗證，

發現 PSM 具有調節的間接效果，但是沒發現單獨的直接效果。

Vandenabeele（2009）大規模調查比利時公務員的研究發現，PSM

與自陳績效之間存在有正向且顯著的關係，然而 Vandenabeele

（2009）發現對績效的直接與間接效果的支持，工作滿意度、規

範及情感承諾，對動機與績效之間的關係產生中介的間接效果。
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Leisink 和 Steijn（2009）透過調查 4,130 位來自各階層的荷蘭公務

員，分析 PSM 對三個與績效聯結的結果變項（承諾、竭盡全力及

對工作績效的理解）的模型驗證；Rainey 和 Steinbauer（1999）亦

提出 PSM 為動機的三類型（公共服務、任務及使命）之ㄧ，在政

府組織中PSM所確立的績效應較接近組織績效，而非個人的績效。

Brewer 和 Selden（2000）利用 1996 年政府部門資料驗證模型，發

現 PSM 與對組織績效的理解有顯著且正向的關係；同樣地， Kim

（2005）從韓國 1,739 位中央政府雇員的研究中複製出與 Brewer

和 Selden（2000）相同的結果，意即 PSM 與對組織績效的理解存

在著正向且顯著的關係。Ritz（2009）將組織效能轉換為效率，並

還原七個獨立變項以對應依變項，其中包括 PSM 兩構面（政策參

與及公共利益承諾），針對 13,532 位瑞士聯邦職員進行調查，分

析後公共利益承諾為顯著，政策參與則不顯著。 

除了個人及組織績效的研究之外，學者們也關注可具體代表

效能或是動機與效能之間的中介變項。Brewer 和 Selden （1998）

認為 PSM 與告密的傾向有正向關係；Kim（2005）及 Pandey、

Wright 和 Moynihan（2008）分別調查韓國及美國政府部門員工，

發現 PSM 與組織公民行為有正向關係；Andersen（2009）調查丹

麥 24 間公、私部門醫療專業人員，推論 PSM 及專業規範對於效
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能的影響，以具體的行為衡量效能。研究發現隨著專業規範與經

濟獎勵措施，公、私部門醫療專業人員的 PSM 並沒有不同，以致

無法影響效能。綜上所述，組織行為及經濟學的相關研究，對於

PSM 與效能間的正向關係大部份均持支持態度，惟公務員動機包

含利他與利己動機，以致公務員的動機較一般工作動機更複雜。

因此，Le Grand（2006）認為公共政策應以創造一個有益於服務

傳遞的準市場機制來設計，該準市場機制必須能滿足所有公司部

門的利他動機，並建議後續研究應朝正式模型驗證，而非實證分

析來進行。 

由此可見，公共管理領域的研究側重個人績效分析，經濟學

領域的研究則側重制度與模式推導，如何促進不同領域之研究結

果的交流，將成為未來研究的發展重點。 

 

三、高層次 PSM 成員參與的公共組織，較不依賴功利獎勵及績效

管理的效果 

 

假說三的重點在於探討 PSM 與組織中激勵機制之間的關係，

其理論基礎來自於 Knoke 和 Wright-Isak（1982）的傾向與機會模

型中視動機為：行為的傾向來自於適當的外在暗示，意即如果 PSM

代表個人的行為傾向，則組織預備提供給成員的激勵（例如外部
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暗示）就是模型中所指稱的機會。Knoke 和 Wright-Isak（1982）

從廣為人知的方案中發展出八種不同類型的激勵制度，包括純功

利或服務的激勵制度。但是，這並非意味著公務人員缺乏功利動

機和不在乎報酬高低，相反地，它是關於對於功利及組織以金錢

酬勞激勵個人績效的依賴程度（Wise, 2000）。檢視相關公共行政

文獻後，發現部份實證研究顯示非金錢的回饋比財務的報酬更為

重要。因此，我們可以大膽推論激勵制度存在著比原來想法更為

微妙的關係（Perry, et al., 2010）。 

Crewson（1997）利用 1989 年及 1994 年電氣與電子工程師協

會的調查資料，進行公部門及私部門受訪者薪資所得的重要性比

較，發現無論是 1989 年或 1994 年的調查公部門與私部門之間並

沒有呈現顯著的差異。然而，Crewson（1997）進一步說明，「雖

然薪資沒有顯著的差異存在，但是在乎其他外在報酬的重要程度，

公部門員工的比率相對低於私部門員工；換句話說，相較於私部

門員工，內在報酬對公部門員工是更重要的」。因此，Crewson

（1997）與假說三的看法不謀而合，主張公部門較少依賴功利激

勵。 

Karl 和 Sutton（1998）及 Bright（2005, 2009）的研究，發現

PSM與金錢報酬偏好之間具有負向關係；Alonso和Lewis （2001）
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分析 1991 年及 1996 年聯邦僱員的大規模調查資料，發現高 PSM

的受訪者中，沒有發現物質激勵與績效之間的聯結關係的證據；

Frank 和 Lewis（2004）利用 1989 年及 1998 年的公部門員工的調

查資料，發現就外在報酬與內在報酬的範圍而言，公部門與私部

門並未出現統計上的顯著差異。據此 Frank 和 Lewis（2004）認為

對兩個部門來說，一個能夠幫助他人的有趣工作及工作保障的強

烈慾望，將促使員工額外付出努力的機率增加，意即對高 PSM 者

而言，利社會動機將會使得金錢報酬的效能產生折扣；Wright

（2007）利用目標理論評估組織任務與外在報酬對紐約州立機構

的 807 位員工的影響，認為對公部門員工而言，來自組織特質或

功能的內在報酬，比績效導向的外部報酬來得重要。 

心理學、經濟學、經濟學與政治學的學術成就，對於闡明動

機與激勵制度間的關係發揮了相當重要的貢獻。Deci、Koestner

和 Ryan（1999, 2004）以數種激勵機制削弱內在動機的假定，進

行一項長期的研究，發現非預期的與預期的報酬對於內在動機並

沒有影響，證明接受者的正向回饋經驗會增強不同於有形激勵（例

如薪酬獎勵）的內在動機；起源於經濟學的動機擠壓理論則可被

用來說明動機的影響，其主要論述有二：（1）所有源自於外在的

干預（正向的金錢激勵和伴隨負向制裁的規範均屬之）都有可能
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影響內在動機；（2）外在的干預可能擠壓出或擠壓入部分內在動

機（Frey & Jegen, 2001）。部分經濟學者據此提出低功率激勵適

合使用於公共組織的推論，以致企圖精簡成本的政府部門可根據

此一概念，提供比私人企業更差的財務獎勵給員工。誠如假說三

所言，如果公共服務機構的員工具有很高的 PSM，該組織可以刪

減財務獎勵的成本，轉而倚靠非財務激勵制度。 

綜上所述，重建公共部門的動機可被視為改善公共服務質量

的新途徑，如何建構一個功利與服務間平衡的激勵制度，將成為

未來研究的重要課題。 

 

四、PSM 與效能的假說驗證 

 

經過上述文獻探討後發現，假說一獲得相當多文獻的驗證支

持，實證研究顯示具有較高 PSM 者，比較容易選擇政府做為雇主

（Leisink & Steijn, 2008）；而其他兩項假說的實證研究則呈現不

確定或不一致的結果（Hondeghem & Perry, 2009）。Brewer（2008）

整合有關 PSM 與效能關係的研究，其中 Naff 和 Crum（1999）、

Brewer 和 Selden（2000）以及 Alonso 和 Lewis（2001）主要在探

討個人績效；Lewis 和 Frank（2002）及 Kim（2005）則置重點於

組織效能，發現僅有少數研究有直接處理政府組織中 PSM 與效能



 

42 

 

之間的關係，並提出下列推論： 

有關 PSM 與效能之間關係的實證研究數量稀少，並且產生不

同的結果。在個人層面上，有兩個實證研究證實了 PSM 與績效的

關係，進一步探究卻無法獲得證明，究其原因可能為不同的人口

取樣、測量 PSM 與績效關係的方法，導致很難做出肯定的推論；

在組織層面上，有兩個實證研究為 PSM 與效能的關係提出相當的

證據，但是這些研究亦伴隨著量測的問題及其效度的弱點。整體

而言，受限於有限的證據，目前仍難獲得最終的結論（Lewis & 

Frank, 2002）。 

除此之外，Brewer（2008）亦認同 Bright（2007）研究中，有

關個人與組織的配適可用來調節 PSM 與效能之間關係的論點，意

即 PSM 對效能並沒有直接效果，只有透過個人與組織配適的間接

效果。 

基於上述問題，本研究以四個來自不同國家（比利時、荷蘭、

瑞士及丹麥）的研究，持續探究及分析 PSM 與效能的關係模式，

因為這些研究除了聚焦於 PSM 與效能間的關係，亦同時關注其他

變項的調節或中介效果。 

Vandenabeele（2009）透過將工作滿意度及組織承諾效果視為

中介變項的方式，來分析 PSM 與效能間的關係。該研究以部份
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PSM 量表及自陳效能的問卷，調查 3,300 位比利時政府公務員，

調查分析後不僅確認 PSM 與效能之間有正向關係，工作滿意度及

組織承諾亦有中介效果存在。然而，這些影響並非對所有 PSM 的

構面均同樣重要，分別對情感、規範及持續承諾產生不同的影響。 

Leisink 和 Steijn（2009）探討 PSM 與三個績效聯結行為的結

果變項（承諾、竭盡全力及對工作績效的理解）之間的關係。Leisink

和 Steijn（2009）以個人-環境配適的理論為基礎，透過 PSM 適配

（調節變項）測量個人在工作中實踐公共利益承諾的機會。以 PSM

刪節版量表進行 4，130 位荷蘭公務員的問卷調查，結果顯示 PSM

與 PSM 配適對承諾、竭盡全力及對工作績效的理解均有正向影響

效果。 

有別於前者側重個人績效的相關研究，Ritz（2009）的研究重

點為組織效能，即內部效率的感受。Ritz（2009）調查 13,500 位

瑞士聯邦政府員工，以驗證 PSM、組織承諾及工作滿意度對效能

的影響，其中 PSM 鎖定在公共利益承諾及政策參與兩大構面，研

究結果發現，雖然只有公共利益承諾構面對效能感受有顯著關係，

但是，其對內部效率的目標定位已獲致最佳展現。因此，Ritz（2009）

認為若要提昇效能，兩者缺一不可，公共利益承諾的員工和公共

管理一樣重要。 
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除此之外，Andersen（2009）將研究重點置於公、私部門的

醫療專業人員，而非傳統的政府員工。Andersen（2009）透過質

性面談、調查病人、員工及紀錄報告等方式，探究 PSM、專業規

範及金錢獎勵等變項，對醫療專業人員行為及績效的影響。其中

PSM 的指標被設定為醫療專業人員在工作中，會以病人福祉或一

般社會大眾所關注的事項為優先考量。結果顯示，只有在組織專

業規範不存在的時候，對醫療專業人員的經濟獎勵措施才會有不

同的影響，如果組織專業規範確實存在，則不會出現不同的行為

及績效。 

整體而言，關於 PSM 與效能間關係的實證研究，提供了釐清

PSM 對效能之間積極且複雜的微妙關係的重要資訊，為新公共管

理時代開啟公共管理措施的新頁（Perry, et al., 2010）。因此，如

果政府效能的提升為公共管理領域的目標，公務員的 PSM 將成為

達成目標的重要途徑，也是未來公共人力資源管理必須努力的新

方向。  
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第三節  訓練滿意度 

 

一、受訓者對訓練的反應為評鑑重點 

 

管理實務領域中，對訓練通常呈現兩極化的看法。一方面，

它可被視為用來解決所有問題的靈丹妙藥（Chaudron, 1996; 

Gomez-Mejia, Balkin, & Cardy, 2004）；另一方面，它也被視為組

織中時間和金錢的成本（Giangreco, et al., 2009）。然而，無論訓

練是否獲得重視與否，有鑑於組織持續投入資源於訓練方案中，

訓練評鑑將逐漸被視為重要的考慮因素。Mathieu、Tannenbaum

和 Salas（1992）認為幾乎所有的員工都能在其職業生涯中獲得某

種形式的訓練，個人可憑藉著訓練來學習新的技能，並提升個人

目前技能。意即訓練是實踐人力資源的關鍵要素，系統性的監測

與評估也是必要的（Giangreco, et al., 2009）。除此之外，由於訓

練常常是外包（Dixon, 1996; Gainey & Klaas, 2003）或強制員工參

加的形式（Kabanoff & Bottger, 1991; Kidron, 1977），相較於從個

人及組織的觀點來看待訓練的成本效益，我們需要更加審慎地評

估系統性訓練評鑑，目前最主要的問題為確定及運用最有效的技

術。 

Kirkpatrick（1967）的四層次評鑑模式，層次一（反應）：評
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鑑重點置於滿意程度，主要在確認受訓者在學習中被激勵和感興

趣的項目；層次二（學習）：重點置於習得知能，主要在確認受

訓者因訓練而習得的知識、改善的技能和改變的態度；層次三（行

為）：評鑑重點為行為改變與學習遷移，主要目的為確認受訓者

應用其從訓練所學知能與態度於工作上的行為；層次四（結果）：

評鑑重點為對組織的影響，主要在確認訓練對銷售、產能、利潤、

成本、員工離退和產品或服務品質等因素的成果。每個層次對下

一個層次都具有連鎖效應，因此，受訓者滿意度會影響其學習傾

向，如果學習傾向轉變為真實的學習，從改善個人或組織的觀點

而言，將可修正其質性或量性的行為，最終則產生組織的效能。

受訓者滿意度的評鑑（反應）為目前最廣為流行且唯一被組織所

採行的評鑑形式，通常於最後一堂課程實施（Arthur Jr, Bennett Jr, 

Edens, & Bell, 2003）。不過，Arthur 等人（2003）認為這種評鑑

形式的影響範圍與多數聚焦於受訓者反應的研究之間，存在著很

大的差距。儘管如此，Giangreco 等人（2009）認為探究受訓者對

訓練的反應，並了解其反應的影響因素，不僅利於有效計畫、設

計及管理訓練方案，也是對於訓練最終成功與否的一種體認。因

此，對組織行為領域相關學者及從業人員而言，分析受訓者對訓

練的即時反應（層次一）具有相當大的價值，意即這是訓練評鑑
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的關鍵重點（Arthur Jr, et al., 2003）。 

 

二、反應評鑑為改善未來訓練之基礎 

 

Kirkpatrick（1967）四層次評鑑模式為訓練發展領域建立了一

個新的里程碑，該模式除了啟發後續的相關文獻、出版品，也帶

來許多爭論與少數批評（Giangreco, et al., 2009）。歸納有關訓練

評鑑的文獻後，可獲致下列兩個共通的結論：（1）企業無法充分

地評估訓練方案（Mann, 1996; Plant & Ryan, 1993），並且突顯出

理論與實際應用上的主要差距（Swanson & Sleezer, 1987）。誠如

Plant 和 Ryan（1993）所言，在工商業領域中，時間與財務資源嚴

重限制了評鑑模式的可能性效益；（2）雖然參加者的反應仍是組

織中最常見的訓練評鑑構面，但其轉移的要素並未獲得更多的注

意，顯見大多數的組織只關心反應 ，而忽略其可能的相關轉移要

素（Olsen, 1998）。整體而言，估計完成全面訓練評鑑的公司之

比例相當低：大約是 31%（Olsen, 1998）、20%（Shelton & Alliger, 

1993）、7%（Van Buren & Erskine, 2002）、2%（Lee & Pershing, 

2001）。更確切地說，訓練評鑑領域顯示出一個有趣的二分法，

一方面，學者們往往強調有必要審查所有 Kirkpatrick （1967）評

鑑層次；另一方面，組織很少實踐完整訓練評估模式的運用，僅
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因為必須展現對訓練評鑑的重視，而採行降低評鑑層次至反應層

次的權宜措施。Alliger 和 Janak（1989）彙整所有關於訓練評鑑的

文獻，發現完成四層次評鑑模式的研究並不多，至於明確處理層

次一的研究也非常有限：相關研究中僅有11個研究聚焦於層次一，

有 41 個研究不僅聚焦層次一同時也關注其他層次。換句話說，雖

然反應評鑑是大多數公司普遍的唯一考量，礙於學者對全面評鑑

的重視及期刊不願發表純粹或主要以反應評鑑為焦點的研究，導

致訓練反應評估相關文獻的缺乏（Arthur Jr, et al., 2003）。由此觀

之，反應評鑑被視為與其他具體目標的回饋反應相同，並未高估

其可能意義（Blanchard, Thacker, & Way, 2000; Mann, 1996; 

Tannenbaum & Woods, 1992）。事實上，早在 1967 年 Kirkpatrick

（1967）就曾說明層次一的內在限制，認為當受訓者喜歡某個特

定的訓練方案時，反應評鑑就會將其定義為最好的，以致反應評

鑑淪為測量受訓者感受的工具，但是它卻不包括對任何學習方面

的量測。因此，Kirkpatrick（1967）特別強調獨立及一個接一個地

處理評鑑四層次的程序是非常重要的。儘管如此，反應評鑑的重

要性仍是不容忽視的，因為：（1）雖然沒有系統性的證據顯示，

正向的訓練反應必然對層次二或層次三的結果有正面的影響，例

如有更好的學習或更好的學習遷移（Alliger & Janak, 1989; Arthur 
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Jr, et al., 2003; Clement, 1982），並不代表正向的訓練經驗對受訓

者沒有好處（Giangreco, et al., 2009）。Meyer 和 Allen（1997）、

Rhoades 和 Eisenberger（2002）就曾提出正向的訓練經驗可能對於

重要員工態度及行為產生影響的假設，例如工作動機、組織承諾

及組織支持感受等；（2）對反應評鑑獲得更好的理解，有助於組

織定義與目前訓練相關的特定問題或弱點，為改善未來訓練的準

備提供了重要基礎（Goldstein, 1993; Mann, 1996; Tannenbaum & 

Woods, 1992）。綜上所述，受訓者的訓練反應及影響反應的因素，

本身就是檢驗的重點所在。姑且不論這些反應可能會或可能不會

對後續的反應層次造成影響，評鑑受訓者的即時反應為分析其對

訓練整體滿意程度的核心，與協助其形塑訓練評鑑的因素。更特

別的是，依據 Alliger 和 Janak（1989）的觀點，對訓練整體滿意

度可視為個人對訓練及評鑑的整體態度構面。再者，由於部分訓

練滿意的可能決定因素已在文獻中獲得確認，因此以目前觀點來

看，在組織直接控制下，與訓練本身有關的情境因素將成為關鍵

所在。Kidder 和 Rouiller（1997）認為訓練的情境因素包含訓練的

內容、實用的教材及講師的表現；Lee 和 Pershing（2001）則強調

其他前導因子，例如訓練的實務機構；Giangreco 等人（2009）歸

納整理訓練反應評鑑的相關因素後，將訓練情境因素區分為訓練
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成效、訓練效用及講師表現三構面，並進行相關研究假設之驗證。

分述如下： 

第一個因素為訓練成效的感受，其主要涉及組織及模式運作

的過程。特別是指受訓者對實際受訓場所及課程行政管理等方面

的評價（Lee & Pershing, 2001）。Lee 和 Pershing（2001）進一步

指出，這些因素可能包含以訓練為目標來實施之相關舒適度與實

用性要素，例如訓練場地是否很容易到達、是否有合適的休息場

地並設置有咖啡等物件、教室場地的大小是否合適、是否有足夠

的照明設備及妥善的空調、廣播音效的系統是否運作正常、舒適

的課桌椅、足夠的教學輔助器材（白板、電腦、投影機等）。除

此之外，與訓練時間相關的課程規劃、涉及課堂及工作承諾等相

關主題的行程安排、及其他包括對受訓者所提供的質或量的資源

亦同樣重要（Kidder & Rouiller, 1997）。從業人員指出，雖然這

些因素可能看起來是次要的，但是對於受訓者反應可能影響深遠

（Kidder & Rouiller, 1997）。例如設備不足、缺乏教材或過於頻

繁的課程，將導致受訓者對課程整體評鑑產生深刻負面影響。 

然而具有一個有效的管理與組織之課程並無法保證受訓者的

高度滿意，受訓者對訓練效用的感受，也是一項重要的影響（Warr, 

Allan, & Birdi, 1999; Warr & Bunce, 1995）。有關訓練效用的感受
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主要涉及下列兩個因素，首先受訓者對訓練效用的感受程度，來

自於訓練能否提供改善工作效能所必須的知識與技能（Webster & 

Martocchio, 1995）；第二個因素則牽涉到個人的成長與發展，受

訓者對訓練的感受程度，與訓練是否有助於其長遠的職涯發展與

機會。簡言之，第一個因素主要關注受訓者目前在組織中的需要；

而第二個因素則關注其長期的需求與技能，甚至是可以轉移到其

他組織的需求及技能（Giangreco, et al., 2009）。誠如 Noe（1986）

所言，受訓者相信參與訓練計畫及訓練內容，都有助於實現其所

期望的結果，例如威望、水平或垂直的職業遷移、提升自信或加

薪，是很重要的一件事。此外，受訓者對課程效用的評鑑，通常

是基於理論與實際之間平衡的評估，不平衡的感受（例如認為課

程內容偏重理論脫離現實），將會對訓練效用的整體看法產生重

大的負面影響，以致最後出現影響受訓者整體滿意度及訓練的負

面影響（Giangreco, et al., 2009）。 

第三個影響受訓者訓練反應的情境因素為，對訓練講師表現

的感受。Steiner、Dobbins 和 Trahan（1991）認為，受訓者認為講

師的行為應該要針對訓練相關的要素，比起聚焦於其他要素的講

師活動來得更為適合。具體而言，講師的表現包括內容與過程兩

個方面（Kirkpatrick, 1967），其中內容包括講師掌握的主題；過
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程包括選擇適當的教學方式和方法（例如使用講授法、小組活動、

角色扮演及案例研討等）及有效的時間管理（Giangreco, et al., 

2009）。 

綜上所述，Giangreco 等人（2009）所彙整之訓練成效、訓練

效用及講師表現可視為訓練滿意度的主要構面，透過上述三構面

相關之項目內容的檢核，有助於了解受訓者對訓練的整體感受，

意即訓練的滿意度。 

 

第四節  我國公務人員考試錄取人員訓練 

面對公共治理環境的重大變革，21 世紀的公務人員是否能夠

具備足夠的專業知識、作為能力及人際關係，成為政府是否具有

國際競爭力的關鍵因素（彭錦鵬，2010），如何讓公務人力「適

才適所」且「人盡其才」，發揮文官團隊的效能，成為各國政府

公務人力資源管理政策的重要議題（沈建中，2009）。我國考試

制度的發展歷程，因應用人機關之實務需求，具有「考用合一」

的制度特質，以滿足機關的用人需求為首要任務，意即公務人員

考試配合機關用人需求決定錄取人數，錄取人員按錄取類科接受

訓練，訓練期滿成績及格再予以分發任用。因此，基於用人需求，

員額依實際需求錄取，以致考試錄取人員多採佔缺訓練，且訓練
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期間淘汰過多員額，可能衍生進用不足的問題，故實務上考試錄

取人員訓練難以執行嚴格之篩選機制（史美強，2011）。從文官

體制變革與提升國家競爭力的政策價值需求評估，現行強調考選

獨立（信度重於效度）的考用配合模式，實務運作難以有效甄補

真正具備全球治理觀念與專業政策規畫評估能力的優秀公務人員

（江大樹，2005）。隨著政府面對全球競爭壓力，甄補高素質且

合乎機關需要之公務人力，已成為我國擬定新進公務人員訓練政

策時的重要考量（陳志瑋、余致力，2005）。實務上，訓練除了

可以讓新進員工契合不斷變遷之組織需求，還可以運用人力資源

發展的工具，使人事管理與服務系統配合重新設計，進而訓練目

標配合國家或個別機關的總體策略目標（Van Wart, et al., 1993）。

因此，基礎訓練以充實初任公務人員應具備之基本觀念、品德操

守、服務態度、行政程序及技術暨有關工作所需知能為重點，透

過基礎訓練得以塑造訓練主管機關、訓練機構、訓練者與受訓者

共同的價值取向，進而培養新的知識、技術與能力，由此可見，

基礎訓練確實有其必要性及代表性。 

有鑑於此，有必要針對公務人員考試錄取人員訓練之訓練屬

性及訓練類型深入探究，此外，基礎訓練對於我國公務人員訓練

之必要性與代表性，本研究進一步提出本研究對象 2011 年基礎訓
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練之課程內涵，以利後續相關研究之發展，分述如下： 

 

一、公務人員考試錄取人員訓練為甄補適任人選的最後門檻 

 

公務人員是國家推動政務的主體，其素質與能力將影響行政

效能是否能有效發揮，訓練成為強化及建立公務人員職能的最主

要途徑與工具，藉由訓練一方面可使新進公務人員具備擔任公職

的基本條件；另一方面則可協助現職人員做好進一步承擔重要職

責的準備（張瑞濱、賀力行，2003）。依據《公務人員考試法》

第 20 條規定：「公務人員各等級考試正額錄取者，按錄取類、科，

接受訓練，訓練期滿成績及格者，發給證書，分發任用。」顯見

公務人員考試錄取人員訓練的屬性為考試程序，其本質與新進員

工職前訓練有所差異，考試錄取人員訓練的目的是為了區辨優劣、

甄選優秀人力進入公務體系，甄選為活動的最終依歸；新進員工

職前訓練則以引導新進人員具備任職的基本技能與知識，進而達

成組織社會化的目的（陳志瑋、余致力，2005）。由於考試錄取

人員訓練為考選機制之一環，受限於佔缺訓練及考用合一等因素，

多年來考試錄取人員訓練並未發揮淘汰功能，反而偏向職前訓練

的模式，以致甄選人才的意義未獲彰顯。近年來，公務訓練領域

開始著重於考用之間的整合，強調訓練淘汰與訓練成效評估的重
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要性，鑑於公務人員應具備之基本觀念、品德、操守、服務態度、

工作知能及行政程序及技術等，均有賴訓練階段加以充實、增進

及考核，故公務人員考試錄取人員訓練的篩選機制成為甄補適任

人選的最後門檻，其重要性不言而喻，值得相關單位進一步規劃。 

 

二、公務人員考試錄取人員訓練分為基礎訓練與實務訓練。 

 

《公務人員考試錄取人員訓練辦法》第三條第一項規定：「本

訓練分為基礎訓練與實務訓練。」因此，本研究將針對基礎訓練

及實務訓練進行相關訓練法制規定彙整、調查課程實施現況及實

施方式，結果如下： 

（一）訓練法制規定 

《公務人員考試法》第 20 條明訂「公務人員各等級考試正額

錄取者，按錄取類、科，接受訓練，訓練期滿成績及格者，發給

證書，分發任用。……由考試院會同關係院以辦法定之。但訓練

性質特殊，於辦法中明定由申請舉辦考試機關就上列事項另為規

定者，應送公務人員保障暨培訓委員會核定或備查。」再者《公

務人員考試法施行細則》第 16 條說明「本法第 20 條第一項所稱

公務人員各等級考試正額錄取者……指考選部於榜示後將正額錄

取人員履歷清冊等相關資料函請公務人員保障暨培訓委員會辦理
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錄取人員訓練，正額錄取人員經訓練期滿成績及格者，由公務人

員保障暨培訓委員會報請考試院發給考試及格證書，並函請銓敘

部、行政院人事行政局或申請舉辦考試機關分發任用。」從上述

相關法制規定來看，公務人員各等級考試錄取者均必須接受訓練，

訓練期滿成績及格者始發給證書並分發任用，其中考試錄取人員

訓練的主管機關為考試院，專責機構為公務人員保障暨培訓委員

會。 

《公務人員考試錄取人員訓練辦法》為公務人員考試錄取人

員訓練之法令依據。辦法第五條明訂「基礎訓練以充實初任公務

人員應具備之基本觀念、品德操守、服務態度及行政程序與技術

為重點。實務訓練以增進有關工作所需知能及考核品德操守、服

務態度為重點。」訓練辦理機構則於第六條訂定「基礎訓練由公

務人員保障暨培訓委員會（以下簡稱保訓會）所屬國家文官學院

（以下簡稱文官學院）辦理或委託訓練機關（構）學校辦理。實

務訓練由保訓會委託各用人機關（構）學校辦理。」訓練執行相

關條文訂定如下，第九條「委託申請舉辦考試機關辦理本訓練時，

應由該機關擬定訓練計畫，函送保訓會核定實施。」第 10 條「訓

練計畫應明定訓練類別、訓練重點、訓期、訓練課程、實施方式、

訓練機關（構）學校、調訓程序、保留受訓資格、補訓或重新訓
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練、免除或縮短訓練、停止訓練、訓練經費、津貼支給標準及福

利、生活管理、輔導、請假、獎懲、成績考核、廢止受訓資格及

請領考試及格證書等有關事項。」第 11 條「本訓練之基礎訓練課

程，由保訓會訂定之。」及第 13 條「本訓練之期間為四個月至一

年。」綜上所述，基礎訓練由文官學院負責擬訂計畫並辦理訓練，

訓練課程由保訓會訂定，旨在充實初任公務人員應具備之基本觀

念、品德操守、服務態度及行政程序與技術；實務訓練則由用人

機關（構）學校擬定訓練計畫並辦理訓練，目的為增進有關工作

所需知能及考核品德操守、服務態度。 

《公務人員考試錄取人員訓練辦法》亦規範考試錄取人員訓

練成績評核事宜，第 36 條明訂「基礎訓練受訓人員成績，按其本

質特性及學業成績二項評分。其中本質特性占百分之二十五，學

業成績占百分之七十五。實務訓練受訓人員成績，按其本質特性

及服務成績二項評分。其中本質特性占百分之四十五，服務成績

占百分之五十五。前二項所稱本質特性，指考評受訓人員之品德、

才能及生活表現；所稱服務成績，指考評受訓人員之學習態度及

工作績效。」第 37 條規定「基礎訓練與實務訓練成績之計算，各

以 100 分為滿分，60 分為及格。」此外，保訓會特訂定發布《公

務人員考試錄取人員訓練成績考核要點》、《公務人員考試錄取
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人員基礎訓練學業成績測驗注意事項》、《公務人員考試錄取人

員基礎訓練專題研討評量實施方式及評分基準》以統籌規範各訓

練機關（構）學校辦理公務人員考試錄取人員訓練期間成績考核

事宜，務求公務人員考試錄取人員訓練的成績評核符合公平、公

正之原則。 

整體而言，公務人員考試錄取人員訓練法源依據完整詳實，

保訓會為訓練之專責機構，並透過訓練法制規定協助訓練機構落

實訓練目標，養塑我國公共人力資源。 

（二）訓練實施方式 

  1. 基礎訓練：  

（1）課程配當：由保訓會另訂之。  

（2）上課時間：星期一至星期五每天七小時為原則，全週 35

小時，其時間之配當，由文官學院及各受委託訓練機關（構）學

校酌定。上課時間以外之作息及活動，得由文官學院及各受委託

訓練機關（構）學校自行安排。  

（3）訓練器材：配合各種課程講授需要，由文官學院及各受

委託訓練機關（構）學校預為準備，提供講座使用。  

（4）教材編印： 

a.由文官學院研訂課程講授參考大綱，印送各受委託訓練機關
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（構）學校供講座參考。  

b.由文官學院及各受委託訓練機關（構）學校協調講座提供教

材或講授大綱，於上課前印發受訓人員。 

2. 實務訓練：  

（1）實務訓練分實習及試辦兩階段實施，自向實務訓練機關

（構）學校報到接受訓練日起一個月為實習階段（不含基礎訓練），

其餘時間為試辦階段。受訓人員於實習階段，以不具名方式協助

辦理所指派之工作；於試辦階段，應在輔導員輔導下具名試辦所

指派之工作。依訓練辦法及本訓練計畫規定縮短實務訓練人員，

免經實習階段直接進入試辦階段。  

（2）由各職缺所在之用人機關（構）學校，根據實際工作內

容，指派服務單位之直屬主管或資深人員輔導之，擬定輔導方式，

填寫實務訓練計畫表分發受訓人員，並依公務人員考試錄取人員

實務訓練輔導要點規定辦理，填寫實務訓練輔導紀錄表。  

（3）各類專業人員，如認為必須施予較長期間之專業知能訓

練者，得於實施實務訓練期間，由各該主管機關於基礎訓練時間

外，另行集中訓練。  

（4）實務訓練期間，除因業務需要由實務訓練機關（構）學

校指派前往受訓外，不得經選送或自行申請參加進修。  
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（5）保訓會與文官學院得於實務訓練期間舉辦輔導員巡迴講

習、分區研習座談及派員實地瞭解各實務訓練機關（構）學校輔

導情形。 

（三）實施現況 

1. 初等考試錄取人員訓練  

公務人員初等考試錄取人員訓練計畫由保訓會訂定。其依據

為公務人員考試錄取人員訓練辦法第八條及第 10 條。訓練類別及

重點為（1）基礎訓練：以充實初任公務人員應具備之基本觀念、

品德操守、服務態度及行政程序與技術為重點；（2）實務訓練：

以增進有關工作所需知能及考核品德操守、服務態度為重點。訓

練時間基礎訓練與實務訓練合計四個月，基礎訓練時間為二星期，

其餘時間為實務訓練。免除基礎訓練人員，仍應接受四個月實務

訓練。申請符合縮短實務訓練資格人員，得予縮短實務訓練期間

為二個月。訓練對象為當年度公務人員初等考試錄取人員及歷年

公務人員初等考試錄取人員未訓、補訓或重新訓練人員。基礎訓

練由國家文官學院或受委託之相關訓練機關（構）學校辦理。實

務訓練由各職缺所在之用人機關（構）學校參照公務人員任用法

及職組暨職系名稱一覽表等規定，按錄取人員考試等級、類科所

適用之職等職系之職缺辦理，但職缺所在之機關、事業機構不適
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用公務人員任用法者，比照其初任人員等級職缺辦理。基礎訓練

之訓練經費由文官學院編列之預算支應。實務訓練之訓練經費由

各職缺所在之用人機關（構）學校原編列之預算（人事費）支應。 

2. 高等暨普通考試錄取人員訓練 

公務人員高等暨普通考試錄取人員訓練計畫由保訓會訂定。

其依據為公務人員考試錄取人員訓練辦法第八條及第 10 條。訓練

類別及重點為（1）基礎訓練：以充實初任公務人員應具備之基本

觀念、品德操守、服務態度及行政程序與技術為重點；（2）實務

訓練：以增進有關工作所需知能及考核品德操守、服務態度為重

點。高等暨普通考試錄取人員訓練計畫除基礎訓練時間外，其餘

事項與初等考試錄取人員訓練計畫相同。其訓練時間基礎訓練與

實務訓練合計四個月，基礎訓練時間為高等考試五週，普通考試

三週，其餘時間為實務訓練。 

 

三、基礎訓練課程以充實初任公務人員應具備之基本觀念、品德

操守、服務態度及行政程序與技術為重點 

 

2011 年公務人員高等考試基礎訓練課程配當表由保訓會於

2011 年七月 22 日訂定，以充實初任公務人員應具備之基本觀念、

品德操守、服務態度及行政程序與技術為重點。訓練目標如下：  
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（一）增進瞭解國家當前重大政策方向，以配合政策並有效

執行所交付之任務。  

（二）學習行政執行之基本知能，以利公務之推行。  

（三）充實處理公務所涉及之相關法律知識，貫徹依法行政

的目標。  

（四）瞭解公務環境現況，適時掌握時代脈動，以資因應。 

2011 年公務人員高等考試基礎訓練課程內容：基礎訓練課程

時間共計五週，合計 175 小時，詳細課程配當表參見表 2-1。 
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表 2-1 2011 年公務人員高等考試基礎訓練課程架構及配當表 

薦任人員應具備之管理力 C 

薦任非主管能力 基礎訓練課程 時數 

1.創新思考 創新思考與管理 6 

2.多面向管理 2.1.危機管理 6 

2.2.品質管理 3 

2.3.績效管理 3 

2.4.變革管理 3 

2.5.會議管理 3 

小計 24 小時 

薦任人員應具備之執行力 B 

薦任非主管能力 基礎訓練課程 時數 

1.說服與協調 1.1.說服與協調理論與實務 4 

1.2.政策溝通與宣導技巧 2 

1.3.簡報技巧與演練 3 

2.方案設計 2.1.方案管理與習作 6 

2.2.預算編審與執行 3 

2.3.專案管理之運用 3 

3.問題解決 問題分析與解決 6 

4.資訊應用與處理 政府資訊系統之建置與運用 3 

5.團隊合作 團隊建立與管理 3 

6.顧客與民主服務 6.1.感動的服務 3 

6.2.政府便民措施 3 

7.基本法律知能 7.1.行政程序法與案例解析 6 

7.2.政府採購法與案例解析 4 

7.3.政府資訊公開法與案例解析 2 

7.4.國家賠償法與案例解析 2 

8.國家重要政策與發展 8.1.兩岸關係發展 3 

8.2.人權議題與發展 3 

8.3.產業政策與國家競爭力 3 

小計 62 小時 
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表 2-1 （續） 

初任人員應具備之共通能力 A 

核心能力 基礎訓練課程 時數 

1.倫理與價值 1.1.公務倫理與核心價值 3 

1.2.廉能政府與廉政規範 2 

1.3.公務禮儀 2 

1.4.經典研析 4 

2.文書處理與管理 2.1.公文製作與習作 6 

2.2.文書與檔案管理 2 

3.社會關懷 人文關懷與志工服務 3 

4.自我實現 4.1.壓力與情緒管理 3 

4.2.生涯規劃與終身學習 3 

5.基本法制認知 5.1.公務人員權利義務與責任 3 

5.2.公務人員行政中立法與實務 2 

5.3.保障制度與實務 3 

5.4.地方制度法與實務 3 

5.5.民法在公務上的應用 2 

5.6.刑法瀆職罪與貪污治罪條例解析 3 

小計 44 小時 

基礎訓練課程 

專題演講 公務經驗傳承、性別主流化、族群融

合與多元文化發展、環境倫理與永續

發展、資訊科技與生活、健康管理、

人口發展趨勢與因應（7 選 3） 

6 

課務輔導與綜合活動 33 

專題研討 6 

總    計 175 
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Lengnick-Hall 和 Lengnick-Hall（2003）認為從人力資源發展

的角度而言，公務人員必須體認角色轉換的重要性，培養自身能

力以迎合知識經濟時代的需求，相關基礎能力分別為：（1）構築

社會關係資本、（2）養塑問題分析能力、（3）建構知識管理能

力、（4）精煉危機處理能力、以及（5）快速部署以反應組織內

部問題的能力；Perry 和 Buckwalter（2010）認為公共服務機構必

須提供新進人員制式化的發展機會，而且初期階段就要提供社會

化的經驗，目的為學習有關組織價值及公共服務價值的期望。有

鑑於此，若能在錄取人員訓練提供發展上述能力及社會化經驗的

機會，在課程中建構公共服務基礎能力，體認公共服務價值及公

眾期望，有助於初任公務人員實踐公共服務，提升整體公務人力

素質。 
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第三章  方法與設計 

本章共分為五節。第一節為研究架構與研究假設，藉以說明

研究架構中相關變項的關係性；第二節為研究方法及實施程序，

內容區分為研究方法及實施程序兩大部分，其中實施程序旨在說

明調查研究的實施方式、主要時間及問卷調查的實施方法；第三

節為研究對象，說明研究母群範圍及樣本選取方式；第四節為研

究工具，說明研究架構中各變項之衡量工具、研究工具發展及驗

證性因素分析結果；第五節則為資料處理，說明驗證本研究架構

與假設之統計分析方法。 

 

第一節  研究架構與假設 

 

一、研究架構 

 

本研究主要目的為了解和受訓人員 PSM 相關的個人屬性，以

及 PSM、基礎訓練滿意度與訓練成效的關係。由於 Wright 和 Grant 

（2010）認為介入適當的干預措施可以改變個人的行為與績效，

有效提升個人 PSM；Vandenabeele（2011）認為橫斷性研究無法

從研究中得知 PSM 是否隨時間變動。因此，本研究採訓練前、後

兩階段問卷調查，以了解 PSM 的改變情形，並根據 PSM 及公務
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人力資源發展相關文獻探討，建構 PSM、基礎訓練與訓練成效之

關係，本研究架構如圖 3-1 及 3-2： 

 

 

圖 3-1 第一階段研究架構圖 

 

 

圖 3-2 第二階段研究架構圖 

 

受訓者基本資料 

性別 

年齡 

學歷（學校、科系） 

考試次數、職組 

宗教信仰 

婚姻狀況 

家庭關係 

工作經驗 

單位層級 

公共服務動機（PSM） 

 政策參與 

 公共利益承諾 

 同情心 

 自我犧牲 

H1 

!H 

訓練成效 

本質特性成績 

專題研討成績 

測驗成績 

成績總分 

訓練滿意度 

PSM 

H3 

!H

H2 

!H

H4 

!H



 

69 

 

根據 Perry 和 Porter（1982）與 Wittmer（1991）的主張，公

務人員的 PSM 有別於其他私部門的員工，而 PSM 為包含公共政

策參與、公共利益承諾、同情心及自我犧牲等四構面，代表個人

對來自於公共機構的主要或獨特的動機反應傾向（Perry, 1996）。

透過文獻探討後發現效能與動機之間確實存在特殊的關係

（Hondeghem & Perry, 2009），特別是個人績效部分。綜整相關

文獻之結果，第一階段研究架構以 Perry（1996）之 PSM 構面為

依變項，人口調查變項中個人屬性為自變項，探究個人屬性與 PSM

的關聯；第二階段的研究則提出 PSM、訓練滿意度及訓練成效之

整合模式，以探討受訓人員參加基礎訓練後之 PSM、訓練滿意度

及訓練成效間的關係。 

 

二、研究假設 

 

依據文獻探討及前述研究架構，提出本研究之假設如下： 

（一）受訓人員個人屬性與 PSM 之關聯 

PSM 成為當代公共行政管理研究的重要概念之一，愈來愈多

的研究關注 PSM，但是相關研究主要聚焦於 PSM 之測量與推論，

鮮少 PSM 源起的相關研究（Vandenabeele, 2011），顯見 PSM 的

前因仍未獲定論，大部分的研究提出其結果而非其源起，僅有少
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數研究者以實證研究（Bright, 2005; Camilleri, 2007; Moynihan & 

Pandey, 2007; Perry, 1997）或理論探究（Perry, 2000; Perry & 

Vandenabeele, 2008）為 PSM 的根源奠定基礎。部分學者透過多變

項研究，以控制變項（Pandey & Stazyk, 2008）或獨立變項（Bright, 

2005; Camilleri, 2007; DeHart‐Davis, Marlowe, & Pandey, 2006; 

Moynihan & Pandey, 2007; Perry, 1997）對 PSM 的根源進行深入探

究，其中性別、年齡、教育程度或政治傾向等特質，為最常被視

為關係個人層面 PSM 的因素；部分實證研究亦發現家庭、工作的

組織、宗教信仰以及志工組織（Camilleri, 2007; Moynihan & Pandey, 

2007; Perry, 1997; Perry, Brudney, Coursey, & Littlepage, 2008）等，

均對 PSM 的存在與發展有重大的影響。 

因此，本研究假設受訓人員個人屬性與PSM之間有顯著差異，

條列如下： 

H1：受訓人員個人屬性與 PSM 之間有顯著差異 

（二）PSM 與訓練成效之關聯 

Brewer（2008）歸納整理 PSM 與效能之相關研究，發現 Naff

和 Crum（1999）、Brewer 和 Selden（2000）以及 Alonso 和 Lewis

（2001）主要在探討個人績效；Lewis 和 Frank（2002）及 Kim（2005）

則置重點於組織效能，其中個人績效以自陳量表為代表（Alonso & 
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Lewis, 2001; Bright, 2007; Leisink & Steijn, 2009; Naff & Crum, 

1999; Vandenabeele, 2009）。 

就個人績效層面而言，PSM 與個人自陳績效（Naff & Crum, 

1999; Vandenabeele, 2009）、績效考核（Alonso & Lewis, 2001）

或是個人績效理解（Leisink & Steijn, 2009）之間存在有正向且顯

著的關係；就組織績效而言，Brewer 和 Selden（2000）及 Kim（2005） 

均發現 PSM 與對組織績效的理解存在著正向且顯著的關係。整體

而言，有關 PSM 與效能間關係的實證研究，不僅驗證 PSM 對效

能的正向關係，更為新公共管理時代開啟公共管理措施的新頁

（Perry, et al., 2010）。 

根據我國公務人員考試錄取人員訓練辦法之規定，基礎訓練

成績區分為本質特性及學業成績兩部分，其中本質特性為受訓人

員之品德、才能及生活表現等考評；學業成績則包含專題研究和

測驗成績（選擇題與實務寫作各佔 50%）。因此有必要針對不同

類別的成績進行分析。 

因此，本研究假設 PSM 和訓練成效存在正相關，分述如下： 

H2：PSM 與訓練成效之間具有正向關係 

H2-1：PSM 與基礎訓練的本質特性成績間具有正向關係 

H2-2：PSM 與基礎訓練的專題研討成績間具有正向關係 
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H2-3：PSM 與基礎訓練的測驗成績間具有正向關係 

H2-4：PSM 與基礎訓練的成績總分間具有正向關係 

（三）PSM 與訓練滿意度之關係 

檢視 PSM 相關文獻後發現，PSM 與效能之間的中介變項亦是

公共管理領域學者的關注重點，Brewer 和 Selden（1998）發現告

密行為與 PSM 有正向關係；Kim（2005）及 Pandey、Wright 和

Moynihan（2008）  發現 PSM 與組織公民行為間有正相關；

Vandenabeele （2009）則發現工作滿意度、規範及情感承諾，PSM

與績效之間產生中介的間接效果；林智芬、李介祿和顏添明（2011）

發現志工參與動機與訓練成效之反應、學習及行為等三層面呈現

顯著正相關，亦即志工參與動機越強烈，其受訓成效之滿意程度

越高。 

因此，本研究假設PSM與訓練滿意度存在正相關，條列如下： 

H3：PSM 與訓練滿意度之間具有正向關係 

（四）訓練滿意度對訓練成效之關係 

Noe（2002）認為 Kirkpatrick（1967）四層次（反應、學習、

行為、結果）評鑑模式為評量訓練成效中最常用的評量方式，每

個層次都很重要且具有連鎖效應，意即受訓者滿意度會影響其學

習傾向，學習傾向轉變為真實的學習，將可修正其質性或量性的
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行為，最終則產生組織的效能。Brown（2005）重新檢視反應層面

的指標內涵，發現受訓者的反應會影響投入程度及訓練效果；王

居卿（2000）研究結果顯示，訓練滿意度會影響能力增進程度，

進而影響所學應用程度。本研究之訓練滿意度可用以評鑑受試者

之「反應」，訓練成效則可視為受試者「學習」層次之評量，因

此，本研究假設訓練滿意度與訓練成效存在正相關，分述如下： 

 

H4：訓練滿意度與訓練成效之間具有正向關係 

H4-1：訓練滿意度與基礎訓練的本質特性成績間具有正

向關係 

H4-2：訓練滿意度與基礎訓練的專題研討成績間具有正

向關係 

H4-3：訓練滿意度與基礎訓練的測驗成績間具有正向關

係 

H4-4：訓練滿意度與基礎訓練的成績總分間具有正向關

係 
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第二節  研究方法及實施程序 

 

一、研究方法 

 

本研究之研究設計為橫斷式調查，從事先決定好的母群體中

選取樣本進行資料蒐集（Fraenkel & Wallen, 2005）。問卷調查係

指由研究者設計一份問卷讓受訪者作答，其目的不在測量填答者

的能力，而是希望了解填答者對問題的意見、興趣或態度，以作

為研擬計劃、改進實際現況，解決相關問題之依據。 

因此，本研究針對研究目的及待答問題，透過文獻探討及問

卷調查等程序，針對我國高考及格基礎訓練受訓者進行問卷調查，

藉此探究我國公務人員 PSM 與個人屬性之間的關係，了解我國公

務人員 PSM 的相關因素，據此建構我國公務人員 PSM、訓練滿意

度與訓練成效的關係模式，以做為我國公務人力資源管理有效提

升訓練成效及人力素質之重要參據。 

 

二、實施程序 

 

（一）研究調查實施方式 

基於保障受試者權益，本研究於正式施測前，將研究計畫及

問卷定稿送交臺灣師大人體試驗暨倫理委員會（ Institutional 
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Review Board, IRB）審查，審查通過後實施正式問卷調查。 

我國高考錄取人員應於規定時間內接受訓練，除特殊重大事

由未能如期參訓者外，當年度所有高考錄取人員將分梯次於國家

文官學院完成基礎訓練。因此，本研究於 2011 年度高等考試基礎

訓練實施期間，選取部分第一、二梯次實施兩階段問卷調查。 

（二）初任官基礎訓練為研究的主要時間 

初任公務人員訓練可分為基礎訓練及實務訓練，我國培訓機

制以文官基礎訓練為主（曹俊漢，2010），訓練內容以充實初任

公務人員應具備之基本訓練、品德操守、服務態度及行政程序與

技術為重點。因此，本研究於基礎訓練開始及結束前，分別對受

訓者進行兩階段問卷調查，時間間隔四週。 

（三）兩階段問卷調查實施方式 

第一階段問卷調查，於第一、二梯次之基礎訓練受訓者報到

後一週內實施，將高考錄取基礎訓練受訓者分梯次編碼，按照編

碼序號填答基本資料及 PSM 量表，以調查當年度高考錄取人員基

礎訓練受訓者 PSM 程度及其與基本資料變項之相關程度。問卷調

查資料回收後，依照編碼序號分別登錄並進行統計分析。 

第二階段問卷調查，於各梯次基礎訓練結訓前一週實施，填

答者依照第一階段之編碼序號繼續填答 PSM 及訓練滿意度量表，
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問卷調查資料回收後依照編碼序號登錄，以調查訓練前後 PSM 改

變程度及其相關變項；除此之外，將結訓成績按照填答者的編碼

序號分別匯入資料庫，以驗證 PSM、訓練滿意度及訓練成效之間

的關係。 

 

第三節  研究對象 

 

一、母群範圍 

 

我國公務人員之官等區分為委任、薦任及簡任三級，依據銓

敘部職等標準內容，簡任人員應運用非常專精之學識獨立判斷，

建議、創新及決定機關之施政計畫、業務方針或新制度等，其就

職務上所作決定或建議對機關業務之發展與革新具有約束力或影

響力；薦任人員須運用頗為專精之學識，建議、創新及決定機構

之工作方法或程序，其就職務上所作決定或建議，對機關業務進

行或改進具有影響力；委任人員之職務，係運用其基本學識或初

步專業學識就主辦事項做說明或解答，辨別不合規定或錯誤之事

實，提出適當之建議。顯見薦任官等公務人員為政府組織業務承

辦的主力（江岷欽、許道然，2002），關係著國家政策執行的主

要成效，亦可謂之為公務體系中堅份子（李佩芬，2005）。薦任
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官等公務人員任用的主要管道分別為高等考試及委任升薦任考試，

鑒於高等考試及格者多為初次進入行政體系，未具備相關行政經

歷，本研究著眼於薦任文官承上啟下的角色及職能特性，並考量

考試及格人員訓練的重要性，以受訓人員為本研究之母群範圍，

考選部（2011）統計資料顯示 2011 年高等考試一級錄取 34 人、

二級錄取 129 人及三級錄取人員 3,935 人，2011 年高等考試錄取

人員計有 4,098 人。 

 

二、樣本選取 

 

我國高等考試按學歷分為一、二、三級，高等考試一級考試

係供博士學位者或高考二級考試及格者報考，考試及格人員取得

薦任第九職等任用資格；高等考試二級考試係供碩士以上學位者

或高考三級考試及格者報考，考試及格人員取得薦任第七職等任

用資格；高等考試三級考試係供大專以上學校畢業者或普通考試

及格者報考，考試及格人員取得薦任第六職等任用資格。高考及

格錄取者，按錄取類、科接受訓練，訓練期滿成績及格者，始得

分發任用為薦任公務人員。 

公務人員考試錄取人員訓練區分為基礎訓練和實務訓練，基

礎訓練以充實初任公務人員應具備之基本觀念、品德操守、服務
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態度及行政程序與技術為重點。新進公務人員經由公開競爭考試

錄取之後，由國家文官學院負責基礎訓練，其中高考三級訓期為

五週，課程內容包括初任公務人員應具備之共通能力、執行力及

管理力，並於訓練最後一週舉行統一命題測驗，成績不合格人員

須自費重訓，如重訓再不合格將廢止原考試錄取資格。自 1999 年

成立至今，高考三級基礎訓練人數共計有 15,919 人，每年平均調

訓約 1,500 人左右。有鑑於 2011 年高等考試中以高考三級錄取人

員占最大宗（96%），本研究以國家文官學院 2011 年辦理之高考

三級基礎訓練為樣本單位，扣除部分申請免除基礎訓練人員，當

年度三梯次調訓人員共計 2,835 人。基於時間及成本等因素考量，

本研究採集群抽樣，選取第一、二梯次之受訓人員進行問卷調查，

共發放 1,041 份問卷。 

本研究分別於訓練開始後一週內及結訓前一週，針對 2011 年

高考三級基礎訓練受訓學員進行兩階段問卷調查，其中第一階段

有 813 人（回收率 78%）填答問卷，第二階段有 748 人（回收率

72%）填答問卷，兩階段填答結果配對成功的資料計有 658 筆。

後續以配對成功之兩階段資料連結個別之基礎訓練成績，最後獲

得包含第一階段、第二階段及基礎訓練成績之完整資料共計 622

筆（回收率 60%），做為本研究之分析樣本。 
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第四節  研究工具 

為探究基礎訓練期間受訓人員 PSM 與相關因素的關係，本研

究以 Perry（1996）所編製的 PSM 量表及 Giangreco 等人（2009）

編製的訓練滿意度量表及基礎訓練之訓練成績，作為本研究調查

問卷之主要構面。茲將研究工具構成項目及研究工具預試，分述

如下： 

 

一、研究工具構成項目 

 

（一）PSM 量表 

本研究採用 Perry（1996）所發展的 PSM 量表，量表內容包

含政策參與、公共利益承諾、同情心及自我犧牲等四構面，各構

面之 Cronbach α值介於 0.69 至 0.74 之間，各題項因素負荷量為

0.39 至 0.78。 

PSM 量表採 Likert 式五點量尺計分，填答者閱讀量表題項的

敘述句之後，圈選代表其同意程度的適當數字，數字區分為 1、2、

3、4、5，分別代表「非常不同意」、「不同意」、「普通」、「同

意」及「非常同意」，填答分數愈低代表對該題項愈不認同；填

答分數愈高則代表對該題項愈認同。 
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（二）訓練滿意度量表 

本研究採用Giangreco等人（2009）所編製的學習滿意度量表，

量表內容包含訓練成效、訓練效用及講師表現三構面及整體滿意

度評分，各構面之 Cronbach α值分別為 0.66、0.80 及 0.88，各題

項因素負荷量為 0.58 至 0.87。 

訓練滿意度量表採 Likert 式五點量尺計分，填答者閱讀量表

題項的敘述句之後，圈選代表其感受程度的適當數字，分為 1、2、

3、4、5，代表「非常不同意」、「不同意」、「普通」、「同意」

及「非常同意」，填答分數愈低代表對該題項愈不滿意；填答分

數愈高則代表對該題項愈滿意。 

（三）訓練成效 

基礎訓練受訓人員的成績，按其本質特性（25%）及學業成

績（75%）兩項評分，其中學業成績採計專題研討成績（30%）和

測驗成績（45%）兩大類。本研究以受訓學員之受訓成績作為訓

練成效的表現。 

 

二、研究工具預試 

 

根據文獻探討及相關資料蒐集發現，雖然 Perry（1996）的 PSM

量表已廣泛應用於公務人力資源管理的相關研究中，然而公務人
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員訓練的相關文獻中，卻沒有發現公務人員 PSM 的相關研究，以

至於國內仍未有學者採用 PSM 量表進行相關研究，甚至是有關

PSM、訓練滿意度及訓練成效的相關研究。有鑑於此，本研究有

必要針對 Perry（1996）PSM 量表及 Giangreco 等人（2009）訓練

滿意度量表進行預試，並透過客觀之統計分析確認研究工具之信、

效度。 

薦任官等公務人員的來源大致可區分為考試及格（高考或特

考）及委升薦官等訓練及格兩大類，其中委升薦的參訓人員均具

備委任五職等職務三年以上的資格。再者，考試法規定高普考試

人員不足或不能適應需要時，應舉行公務人員特種考試，特種考

試一等考試相當於高等考試一級考試、二等考試相當於高等考試

二級考試、三等考試相當於高等考試三級考試。故本研究分別針

對地方特考基礎訓練及委升薦訓練之受訓學員進行二次預試，第

一次預試隨機選取 2011 年地方特考基礎訓練之受訓梯次，於訓練

期間發放 236 份問卷，扣除部分填答不完整之問卷，有效回收問

卷 232 份（回收率 98%）；第二次預試隨機選取 2011 年委升薦訓

練之受訓班級進行問卷調查，共發放 255 份問卷，扣除部分填答

不完整之問卷，有效回收問卷 245 份（回收率 96%）。藉由受訓

學員之問卷調查資料確認研究工具之信、效度，以 Cronbach's α
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係數衡量各構面題目的內在一致性；以驗證性因素分析

（confirmatory factor analysis, CFA）檢測其建構效度。 

 

第五節  資料處理 

本研究問卷資料之分析，使用 SPSS 19.0 及 AMOS 19.0 統計

軟體進行資料分析與假設檢定，採用的統計方法分述如下： 

 

一、描述性統計分析 

 

包含樣本資料的描述，以各變項的次數分配、百分比、標準

差、平均數，了解樣本之分佈情形及特性。 

 

二、推論性統計分析 

 

（一）驗證性因素分析（Confirmatory Factor Analysis, CFA） 

將所有題目依其理論架構進行 CFA 分析，以測試各構面衡量

問項的信度、聚合效度（ convergent validity）與區別效度

（discriminant validity）。 

1、聚合效度 

根據 Anderson 和 Gerbing （1988）的建議，各構面與其題項
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間所估計的參數如果都大於2倍標準差則表示此構面具聚合效度，

但為了避免其題項與其構面間的相關程度過低但是檢定結果還是

顯著的問題，一般建議其標準化參數值應大於 0.5 以上，大於 0.7

更好。 

2、區辨效度 

根據 Anderson 和 Gerbing （1988）的建議，先將所有構面間

的相關係數以 CFA 加以估計，即可得到未限制模式（unconstrained 

model）的結果，再將任兩個構面間之相關係數限制為 1，即可得

到限制模式結果（constrained model），如果未限制模式與限制模

式間的卡方值變化量大於事先決定的臨界值（例如 3.84），則表

示兩構面間有區辨效度存在，但是這種方法會遇到一個問題，即

當兩構面間相關係數很高（代表區辨效度應該很差）時，算出來

的結果還是會顯著，可見這種較複雜的方法不見得能提供較強的

證據 （Hair, et al., 2006）。Fornell 和 Larcker（1981）認為，任一

構面的平均變異數萃取量應大於此構面與其他構面間相關係數的

平方（換句話說，即任一構面的 AVE 平方根應大於此構面與其他

構面間的相關係數），表示構面間具區辨效度。因此，本研究以

CFA 驗證量表之信、效度。 
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（二）多變量變異數分析（Multivariate analysis of variance, 

MANOVA） 

 

MANOVA 主要用在探討類別變項對數個連續變項的影響，本

研究的反應變項為問卷答題結果，且彼此間可能有相關性存在，

因此宜採用此方法，其理由為 MANOVA 可以處理多重相依因變

項的分析問題，有效處理多重考驗的誤差膨脹問題，具較佳的統

計檢力並能提供豐富的資訊。因此，本研究以 MANOVA 檢驗受

訓人員個人屬性等變項對 PSM 量表題項的關係（H1）。 

 

 

（三）變異數分析（Analysis of variance，ANOVA） 

 

當多變量變異數分析檢定結果呈顯著差異時，以變異數分析

檢定個別題項與上述變項間的關係。變異數分析的目的在於檢定 k

組（k≧2）獨立母體平均數是否相等的方法，即檢定平均數是否

相等，而非檢定變異數相等的問題。變異數分析係將一組資料的

變異，依可能發生的變異來源，分割為數個部份，亦即每一部份

均可歸因於某原因（變異來源）；測度這些不同的變異來源，可

瞭解各種變異是否有顯著差異；若有差異，則表示某依變異來源

對資料具有顯著的影響作用。在進行變異數分析時，必須滿足三
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個假設：（1）母體符合常態分配；（2）母體的變異數皆相等；

（3）每個觀測值都是由母體中隨機選取且彼此獨立。因此，當

MANOVA 檢定結果呈顯著差異時，以 ANOVA 檢定個別題項與

上述變項間的關係（H1）。 

 

（四）結構方程式（Structural Equations Model, SEM） 

 

用以驗證研究架構的合理性，在模式參數的推估上，採用最

大概似法；而在模式的適合度檢定方面，則從基本的適配標準

（preliminary fit criteria）、整體模式適配度（overall model fit）及

模式內在結構適配度（fit of internal structure of model）（Bagozzi & 

Yi, 1988）等三方面的各項指標作為判定的依據。因此，本研究以

SEM 驗證 PSM、基礎訓練滿意度及訓練成效之關係（H2、H3、

H4）。 
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第四章  結果與討論 

本章內容主要針對問卷調查資料之分析結果，分別闡述研究

目的之達成情形。第一節旨在說明研究工具發展過程，包含跨文

化翻譯及預試結果；第二節說明受訓人員個人屬性及訓練前後之

PSM 改變情形；第三節為說明受訓人員 PSM 之相關變項；第四節

說明受訓人員 PSM、訓練滿意度及訓練成效之間的關係，以驗證

研究假設及整體模式配適度；第五節則就研究結果提出綜合討

論。 

 

第一節  研究工具發展過程 

本研究針對 Perry（1996）PSM 量表及 Giangreco 等人（2009）

訓練滿意度量表進行翻譯及預試，透過嚴謹的跨文化翻譯及客觀

的統計分析，確認研究工具之信、效度。 

 

一、PSM 及訓練滿意度量表經跨文化翻譯以確保品質 

 

Nunnally（1978）認為翻譯不同語言的量表可視為發展新版本

量表，藉由翻譯、回覆翻譯及信、效度評估的過程，確認新語言

版本的改編及對等性（Mallinckrodt & Wang, 2004）；翻譯及返譯

的部分，可由一名瞭解翻譯主題的翻譯者及一名不告知翻譯主題
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的翻譯者分別進行翻譯工作，後續將兩位翻譯者的譯本加以整合

及修整，以獲得合併的整合版本，最後透過兩位以英文為母語的

翻譯人員針對整合的版本進行返譯工作，還原量測工具的原始目

的（Beaton, Bombardier, Guillemin, & Ferraz, 2000）。因此，本研

究首先由一位了解翻譯主題（研究者）與一位不告知翻譯主題（國

立陽明大學助理教授）分別針對量表進行目標語言之翻譯，並將

兩位翻譯者的譯本合併修整成整合版本；接著將量表的整合版本

交由國立臺灣師範大學英語系兩位教授進行返譯工作，以還原量

表的原始目的；最後再請三位專家（陽明大學助理教授及師大英

語系教授）針對返譯後量表版本與原始英文量表版本進行討論，

確認中文版本之PSM量表已掌握原始英文版本所需具備的概念與

內容，以確保跨文化翻譯量表的品質及內容效度。除此之外，本

研究進一步針對翻譯後之中文版本量表（如表 4-1）共計 40 題進

行預試，希冀透過直譯、整合、返譯及預試等繁複且嚴謹的程序，

得以確保跨文化翻譯過程中的量表品質（Beaton, et al., 2000）。 
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表 4-1 預試之量表內容 

構面  PSM 

政策參與 1 「政治」是一個骯髒的字彙（反） 

2 公共決策的取捨對我而言無關痛癢（反） 

3 我不太注意政治人物（反） 

公共利益

承諾 

4 對我而言，積極投入社區事務是一件困難之事（反） 

5 我對自己的社區無私的奉獻 

6 對我而言，有意義的公共服務非常重要 

7 即使有損個人利益，我寧願做出對整體最有利的決定 

8 我認為公共服務是我的公民責任 

同情心 9 我很少被社會底層的苦難打動（反） 

10 大部份的社福計畫是不可或缺的 

11 對我而言，無視於他人的苦難很困難 

12 對我而言，愛國心包含正視他人的福祉 

13 我很少考慮到陌生人的福祉（反） 

14 日常事物經常讓我想到人們是多麼依賴彼此 

15 我對需要幫忙卻不願自助者，沒有多少同情心（反） 

16 能讓我全心全意支持的公共規畫並不多（反） 

自我犧牲 17 對我而言，讓社會有所不同比個人成就更重要 

18 職責優先於個人是我的信仰 

19 對我而言，賺錢比做善事更重要（反） 

20 我的所作所為都是為了實現大我 

21 即使沒有酬勞，服務公眾仍讓我感覺良好 

22 我覺得人們對社會的回饋應大於從社會中所得到的 

23 我屬於少數願意承擔個人損失去幫助他人者 

24 我隨時都可以為了社會的福祉做出重大的犧牲 
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表 4-1 （續） 

構面 
 
訓練滿意度 

訓練成效 25 我對訓練教材的有效性感到滿意 

26 我對訓練機構的訓練場所感到滿意 

27 我對訓練機構的教室感到滿意 

28 我對訓練機構的設施感到滿意 

29 我對訓練課程的頻率安排感到滿意 

30 我對訓練課程的時間安排感到滿意 

訓練效用 31 我認為訓練主題能立刻有效地運用到工作任務上 

32 我認為訓練主題與未來職涯發展的相關性良好 

33 我認為訓練主題與個人學習需求的相關性良好 

34 我認為訓練課程的內容能夠達成訓練目標 

35 我認為訓練課程兼重理論與實務 

講師表現 36 我對講師講授訓練主題的能力感到滿意 

37 我對講師促使學員專注學習的能力感到滿意 

38 我對講師控制時間的能力感到滿意 

39 我對講師對訓練主題的專業知識感到滿意 

40 我對講師的教學方法感到滿意 
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二、PSM 及訓練滿意度量表經二次預試並做必要修訂 

本研究針對 2011 年地方特考基礎訓練學員進行第一次預試，

以第一次預試結果進行問卷題目內容之修訂，後續針對 2011 年委

升薦訓練之學員進行第二次預試，透過問卷調查資料進行統計分

析，以α值衡量各構面題目的內在一致性；以驗證性因素分析

（confirmatory factor analysis, CFA）檢測其建構效度。預試結果分

述如下： 

（一）第一次預試結果 

第一次預試填答者基本資料及答題結果如表 4-2 及表 4-3 所

示。 

 

表 4-2 第一次預試填答者基本資料（N=232） 

 
（平均） （標準差） 

人口變項基本資料 人數 % 

年齡（足歲） 
 

（29.3） （4.8） 

性別 男 96 41.7% 

 女 134 58.3% 

教育程度 專科 9 3.9% 

 
大學 152 65.5% 

 
研究所以上 71 30.6% 

畢業學校種類 公立 155 67.4% 

 
私立 75 32.6% 
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表 4-2 （續）（N=232） 

人口變項基本資料 人數 % 

參加公務人員考試次數 1 25 10.9% 

 
2 54 23.6% 

 
3 53 23.1% 

 
4 22 9.6% 

 
多過 5 75 32.8% 

宗教信仰 有 130 56.5% 

 
無 100 43.5% 

婚姻狀況 已婚 28 12.2% 

 
未婚 201 87.8% 

子女數 0 212 91.4% 

 
1 7 3.0% 

 
2 11 4.7% 

 
3 1 0.4% 

 
4 1 0.4% 

家人任公職 是 108 47.0% 

 
否 122 53.0% 

工作年資 不足 1 18 7.8% 

 
1-2 66 28.4% 

 
2-4 0 0.0% 

 
4-6 72 31.0% 

 
6-8 34 14.7% 

 
8-10 18 7.8% 

 
多過 10 24 10.3% 
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表 4-3 第一次預試填答者答題結果 （N=232） 

構面 題目 平均值 標準差 

政策參與 Q1 3.1 1.1 

Q2 4.1 0.9 

Q3 3.1 1.1 

公共利益承諾 Q4 3.2 1.0 

Q5 2.6 0.9 

Q6 3.9 0.9 

Q7 3.6 0.9 

Q8 3.7 0.9 

同情心 Q9 4.2 1.0 

Q10 3.9 1.0 

Q11 3.8 1.1 

Q12 4.0 0.9 

Q13 3.7 0.9 

Q14 3.8 0.9 

Q15 2.9 1.1 

Q16 2.9 0.9 

自我犧牲 Q17 3.3 1.0 

Q18 3.4 0.9 

Q19 3.5 1.0 

Q20 2.9 0.9 

Q21 3.5 0.9 

Q22 3.6 0.8 

Q23 3.0 0.9 

Q24 2.6 1.0 
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表 4-3 （續）（N=232） 

構面 題目 平均值 標準差 

訓練成效 Q25 3.0 1.0 

Q26 3.8 1.0 

Q27 3.9 0.8 

Q28 3.9 0.8 

Q29 2.8 1.1 

Q30 2.9 1.1 

訓練效用 Q31 3.0 1.0 

Q32 3.3 1.0 

Q33 3.4 1.0 

Q34 3.1 1.0 

Q35 3.3 1.0 

講師表現 Q36 3.5 0.9 

Q37 3.3 0.9 

Q38 3.4 0.9 

Q39 3.7 0.8 

Q40 3.5 0.8 

政策參與構面 3.4 0.7 

公共利益承諾構面 3.4 0.6 

同情心構面 3.6 0.5 

自我犧牲構面 3.2 0.6 

訓練成效構面 3.4 0.7 

訓練效用構面 3.2 0.8 

講師表現構面 3.5 0.7 

PSM 整體 3.4 0.4 

訓練滿意度整體 3.4 0.6 
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本研究以研究工具各構面的α值檢視各構面題目之內在一致

性，發現訓練滿意度各構面α值均高於 0.8，而 PSM 部分構面α

值不理想（如表 4-4）。由於 Perry（1996）認為負面措辭對填答

者可能產生混淆、譏笑及負面的影響，認為 PSM 量表宜增加正面

措辭的題項；Kim（2009b）的研究亦顯示負面措辭不適用於評估

PSM 受訪者的看法及感受的結果，建議將負面措辭修改為正面措

辭將有效改善 PSM 量表。因此，本研究進一步以 item-deleted α

值，檢視刪除某道題目後對這些構面α值的影響，發現刪除部分

反向題後可改善相關構面α值，顯見 PSM 量表的反向題對答題結

果會產生影響，判斷 PSM 量表反向題可能會造成填答者答題的困

擾，影響填答者的方向，導致構面內在一致性降低，結果如表 4-4

所示。有鑑於此，本研究將 PSM 量表中所有反向題，以不影響題

旨的前提下全部修正為正面措辭的題項，題目修正結果如表 4-5

所示。後續以修正後之量表進行第二次預試。 

 

表 4-4 問卷各構面α值及 item-deleted α值 

構面 PSM 
 and 

item-deleted  

政策參與 .485 

 

 

 

1 「政治」是一個骯髒的字彙（反） .499* 

2 公共決策的取捨對我而言無關痛癢（反） .270 

3 我不太注意政治人物（反） .388 

* item-deletedα值大於構面α值 
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表 4-4 （續） 

構面 PSM 
 and 

item-deleted  

公共利益承諾 .678 

 

4 對我而言，積極投入社區事務是一件困難之事（反） .689* 

5 我對自己的社區無私的奉獻 .674 

6 對我而言，有意義的公共服務非常重要 .610 

7 即使有損個人利益，我寧願做出對整體最有利的決定 .581 

8 我認為公共服務是我的公民責任 .571 

同情心 .560 

 

9 我很少被社會底層的苦難打動（反） .491 

10 大部份的社福計畫是不可或缺的 .511 

11 對我而言，無視於他人的苦難很困難 .559 

12 對我而言，愛國心包含正視他人的福祉 .435 

13 我很少考慮到陌生人的福祉（反） .485 

14 日常事物經常讓我想到人們是多麼依賴彼此 .535 

15 我對需要幫忙卻不願自助者，沒有多少同情心（反） .590* 

16 能讓我全心全意支持的公共規畫並不多（反） .581* 

自我犧牲 .764 

 

17 對我而言，讓社會有所不同比個人成就更重要 .720 

18 職責優先於個人是我的信仰 .743 

19 對我而言，賺錢比做善事更重要（反） .768* 

20 我的所作所為都是為了實現大我 .751 

21 即使沒有酬勞，服務公眾仍讓我感覺良好 .735 

22 我覺得人們對社會的回饋應大於從社會中所得到的 .736 

23 我屬於少數願意承擔個人損失去幫助他人者 .745 

24 我隨時都可以為了社會的福祉做出重大的犧牲 .712 

* item-deleted α值大於構面α值 
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表 4-4 （續） 

構面 訓練滿意度 α值 

訓練成效 .836 

訓練效用 .881 

講師表現 .879 

 

表 4-5 PSM 量表反向題修正對照表 

 PSM 量表反向題 修正後題目內容 

政策參與 

1 「政治」是一個骯髒的字彙 「政治」不是一個骯髒的字彙 

2 公共決策的取捨對我而言無關痛癢 對我而言，公共決策的取捨很重要 

3 我不太注意政治人物 我很注意政治人物 

公共利益承諾 

4 
對我而言，積極投入社區事務是一件

困難之事 

對我而言，積極投入社區事務不是一

件困難之事 

同情心 

9 我很少被社會底層的苦難打動 我常被社會底層的苦難打動 

13 我很少考慮到陌生人的福祉 我常考慮到陌生人的福祉 

15 
我對需要幫忙卻不願自助者，沒有多

少同情心 

我不會同情需要幫忙卻不願自助的人 

16 
能讓我全心全意支持的公共規畫並

不多 

能讓我全心全意支持的公共規畫很多 

自我犧牲 

19 對我而言，賺錢比做善事更重要 對我而言，做善事比賺錢更重要 
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（二）第二次預試結果 

本研究以修改後之問卷進行第二次預試，並將問卷調查資料

進行統計分析，以確認研究工具之信、效度，研究工具信、效度

分析結果分述如下： 

表 4-6 為本研究工具之各構面內在信度，首先從各構面α值

來看，發現訓練滿意度構面的α值仍然維持於 0.8 以上；PSM 構

面中除了「政策參與」構面的內在一致性仍然偏低（α= 0.43）之

外，「公共利益承諾」、「同情心」及「自我犧牲」等三構面的

α值皆可達 0.7 以上水準。然而，DeVellis（2003）認為內在一致

性高並無法保證各構面中的題目皆來自相同面向，建議必須再檢

驗各構面的組合信度 （composite reliability, CR）與平均變異數萃

取量（average variance extracted, AVE） ，以確保問卷的信度。有

鑑於此，本研究進一步檢視研究工具各構面之組合信度與平均變

異數萃取量，組合信度方面，發現只有「政策參與」構面為 0.43，

其餘構面皆達 0.7 以上水準（Hair, Black, Babin, Anderson, & 

Tatham, 2006；Nunnally & Bernstein, 1994）；平均變異數萃取量

方面有「政策參與」、「同情心」與「自我犧牲」三構面未達標

準值 0.5（Hair, et al., 2006），其他構面皆大於此標準值。 

整體而言，本研究工具除了 PSM 量表「政策參與」構面的信
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度較差之外，其他構面的信度皆在可接受的範圍內。 

 

表 4-6 研究工具之內在信度 

構面 題數 α值 CR AVE 

公共服務動機（PSM）     

政策參與（PP） 3 0.43+ 0.41+ 0.20+ 

公共利益承諾（PC） 5 0.83 0.83 0.50 

同情心（S） 8 0.71 0.72 0.26+ 

自我犧牲（SS） 8 0.86 0.85 0.43+ 

訓練滿意度（TS）     

訓練成效（TE） 6 0.90 0.90 0.60 

訓練效用（TU） 5 0.94 0.94 0.76 

講師表現（TP） 5 0.95 0.95 0.79 

+ 未達標準值 

 

本研究以驗證性因素分析檢驗研究工具之建構效度，研究發

現整體 RMSEA 值為 0.07；各題項對相關構面的因素負荷量，檢

定結果顯示所有題目的因素負荷量均達顯著水準（如表 4-7）。進

一步檢視各題項之因素負荷量發現，第一題「政治不是一個骯髒

的字彙」與第 15 題「我會同情需要幫忙卻不願自助的人」的因素
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負荷量未達參考標準值 0.4（Ford, Mac Callum, & Tait, 1986），其

餘各題項之因素負荷量均大於 0.4。 

 

表 4-7 各題項的因素負荷量與檢驗結果  

構面 題目 因素負荷量 t 

政策參與 
1 0.29+ 3.60 *** 

2 0.56 6.55 *** 

3 0.47 5.80 *** 

公共利益承諾 
4 0.68 11.30*** 

5 0.76 13.18*** 

6 0.77 13.40 *** 

7 0.58 9.21 *** 

8 0.74 12.66 *** 

同情心 
9 0.47 7.18 *** 

10 0.63 10.11 *** 

11 0.57 8.84 *** 

12 0.65 10.37 *** 

13 0.63 10.09 *** 

14 0.45 6.87 *** 

15 0.24+ 3.44 *** 

16 0.41 6.10 *** 

自我犧牲 
17 0.67 11.36 *** 

18 0.62 10.34 *** 

19 0.69 11.84 *** 

20 0.55 8.87 *** 

21 0.74 13.00 *** 

22 0.74 12.84 *** 

23 0.56 9.03 *** 

24 0.63 10.43 *** 

***p<.001 

+ 因素負荷量未達標準值  
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表 4-7 （續） 

構面 題目 因素負荷量 t 

訓練成效 25 0.63 10.62 *** 

26 0.85 16.16 *** 

27 0.86 16.39 *** 

28 0.82 15.23 *** 

29 0.77 13.98 *** 

30 0.74 13.07 *** 

訓練效用 31 0.89 17.69 *** 

32 0.90 17.90 *** 

33 0.92 18.86 *** 

34 0.88 17.40 *** 

35 0.73 13.16 *** 

講師表現 36 0.90 17.92 *** 

37 0.90 18.05 *** 

38 0.87 17.13 *** 

39 0.89 17.65 *** 

40 0.88 17.37 *** 

***p<.001
 

 

表 4-8 為透過驗證性因素分析估計的構面間相關係數矩陣，

檢驗結果顯示各構面間的相關係數均達統計顯著水準。其中 PSM

量表各子構面間的相關係數明顯大於其與訓練滿意度子構面間的
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相關係數，反之亦然。由此可見，PSM 與訓練滿意度子構面之間

具區辨效度。 

 

表 4-8 各構面間的相關係數  

 政策參與 公共利益承諾 同情心 自我犧牲 訓練成效 訓練效用 

公共利益承諾 0.61***      

同情心 0.59*** 0.66***     

自我犧牲 0.49*** 0.73*** 0.80***    

訓練成效 0.27*** 0.29*** 0.46*** 0.48***   

訓練效用 0.39*** 0.36*** 0.44*** 0.50*** 0.71***  

講師表現 0.45*** 0.39*** 0.53*** 0.49*** 0.71*** 0.70*** 

***p<.001 

 

本研究的預試結果可從研究工具之信度及效度兩方面來探討，

就信度而言，PSM 量表的「政策參與」構面內在信度不佳，顯示

政策參與構面的題目對本研究對象並不適用。文獻探討發現，Perry 

（1996）的原始研究早已發現「政策參與」與其他三個構面間的

相關性很低，Brewer、Selden 和 Facer 更證實（2000）政治與政策

制定並非公共服務的驅動力；Kim（2009）針對南韓中央與地方

公務人員進行的研究亦發現「政策參與」並非有效構面；Coursey、

Perry、Brudney 和 Littlepage（2008）的研究甚至直接排除「政策

參與」構面的題目。 

就效度而言，第一題「政治不是一個骯髒的字彙」與第 15 題
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「我會同情需要幫忙卻不願自助的人」兩題項之因素負荷量分別

為 0.29 與 0.23，低於參考標準 0.40，表示上述兩題目之建構效度

不理想，不宜納入正式施測問卷。文獻探討後發現，不少國外研

究發現「政策參與」構面中的題項因素負荷量偏低（Kim, 2009b; Liu, 

et al., 2008）；同時，題目「我會同情需要幫忙卻不願自助的人」

亦有因素負荷量偏低的報告（Kim, 2009b）。 

綜上所述，本研究將刪除「政策參與」構面中「政治不是一

個骯髒的字彙」、「對我而言，公共決策的取捨很重要」及「我

很注意政治人物」等三題，並刪除建構效度不佳的題目「我會同

情需要幫忙卻不願自助的人」。因此，本研究正式施測之研究工

具有 PSM 及訓練滿意度兩大量表﹐共計 36 題，其中 PSM 量表有

「公共利益承諾」、「同情心」及「自我犧牲」三構面 20 題；訓

練滿意度量表有「訓練成效」、「訓練效用」及「講師表現」三

構面 16 題。正式施測之問卷內容如表 4-9 所示。 
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表 4-9 正式施測之問卷內容 

構面 題號 PSM 

公共利益

承諾 

1 對我而言，積極投入社區事務並不困難 

2 我對自己的社區無私的奉獻 

3 對我而言，有意義的公共服務非常重要 

4 即使有損個人利益，我寧願做出對整體最有利的決定 

5 我認為公共服務是我的公民責任 

同情心 6 我常被社會底層的苦難打動 

7 大部份的社福計畫是不可或缺的 

8 對我而言，無視於他人的苦難很困難 

9 對我而言，愛國心包含正視他人的福祉 

10 我常考慮到陌生人的福祉 

11 日常事物經常讓我想到人們是多麼依賴彼此 

12 很多公共規畫都能讓我全心全意支持 

自我犧牲 13 對我而言，讓社會有所不同比個人成就更重要 

14 職責優先於個人是我的信仰 

15 對我而言，做善事比賺錢更重要 

16 我的所作所為都是為了實現大我 

17 即使沒有酬勞，服務公眾仍讓我感覺良好 

18 我覺得人們對社會的回饋應大於從社會中所得到的 

19 我屬於少數願意承擔個人損失去幫助他人者 

20 我隨時都可以為了社會的福祉做出重大的犧牲 
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表 4-9 （續） 

構面 題號 訓練滿意度 

訓練成效 21 我對訓練教材的有效性感到滿意 

22 我對訓練機構的訓練場所感到滿意 

23 我對訓練機構的教室感到滿意 

24 我對訓練機構的設施感到滿意 

25 我對訓練課程的頻率安排感到滿意 

26 我對訓練課程的時間安排感到滿意 

訓練效用 27 我認為訓練主題能立刻有效地運用到工作任務上 

28 我認為訓練主題與未來職涯發展的相關性良好 

29 我認為訓練主題與個人學習需求的相關性良好 

30 我認為訓練課程的內容能夠達成訓練目標 

31 我認為訓練課程兼重理論與實務 

講師表現 32 我對講師講授訓練主題的能力感到滿意 

33 我對講師促使學員專注學習的能力感到滿意 

34 我對講師控制時間的能力感到滿意 

35 我對講師對訓練主題的專業知識感到滿意 

36 我對講師的教學方法感到滿意 

 

三、PSM 及訓練滿意度量表經驗證性因素分析，確認向度及

信、效度 

為確認正式施測問卷之信、效度，本研究分別針對 PSM 與訓

練滿意度量表之正式施測版本，重新進行驗證性因素分析，以確

認問卷題目能夠準確反應待測的 PSM 與訓練滿意度構面，評估範
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圍包括量表向度（scale dimensionality）、信度及效度，驗證結果

敘述如下： 

（一）PSM 量表 

PSM 量表的驗證性因素分析結果如表 4-10 所示。由表 4-10

可以得知所有構面中題目的因素負荷量皆大於 0.4，介於 0.41~0.72

之間，且統計檢驗結果的顯著水準皆小於 0.001，代表研究結果支

持正式施測 PSM 量表「公共利益承諾」、「同情心」及「自我犧

牲」構面之量表向度與聚合效度（convergent validity）。此外，

PSM 三主要構面的α值與組合信度值均大於 0.7，平均因素萃取量

除同情心構面外，其他兩構面均大於 0.5，可知本研究採用的 PSM

量表信度尚可接受。 

為了進一步檢驗量表的區辨效度（discriminant validity），本

研究採用 Anderson 和 Gerbing（1988）建議的方法，將三主要構

面間的相關係數輪流設為 1，然後再檢驗被設為 1 的相關係數實際

進行估計時，所對應的模式是否顯著優於原來限制模式

（constrained model）的配適度（goodness of fit），其檢驗結果如

表 3-11 所示。由此可知非限制模式的配適度顯著優於各種限制模

式，表示 PSM 中各構面間具區辨效度，其 χ
2 值的變化量都大於

100。  
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表 4-10 PSM 驗證性因素分析結果 

構面 題目 因素負荷量 t α值 CR AVE 

公共利益

承諾 

1 0.68 11.31*** 0.83 0.89 0.61 

2 0.76 13.25*** 

3 0.76 13.25*** 

4 0.58 9.21 *** 

5 0.74 12.60*** 

同情心 6 0.41 5.99*** 0.74 0.80 0.37 

7 0.59 9.14*** 

8 0.55 8.46*** 

9 0.66 10.46*** 

10 0.64 10.14*** 

11 0.46 6.95*** 

12 0.42 6.14*** 

自我犧牲 13 0.66 11.09*** 0.86 0.90 0.53 

 14 0.62 10.26*** 

 15 0.70 11.95*** 

 16 0.55 8.74*** 

 17 0.74 12.94*** 

 18 0.74 13.00*** 

 19 0.56 9.07*** 

 20 0.63 10.49*** 

CR：組合信度值；AVE：平均因素萃取量 

***p<.001 
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表 4-11 PSM 限制模式與非限制模式的比較 

 
χ2 自由度 χ2/自由度 △ χ2 P 

非限制模式 389.4 166 2.35 
  

      

限制模式 1 522.5 167 3.13 133.1 < 0.001 

限制模式 2 522.0 167 3.13 132.6 < 0.001 

限制模式 3 495.5 167 2.97 106.1 < 0.001 

限制模式 1：「公共利益承諾」與「同情心」構面間的相關係數 = 1 

限制模式 2：「同情心」與「自我犧牲」構面間的相關係數 = 1 

限制模式 3：「公共利益承諾」與「自我犧牲」構面間的相關係數 = 1 

 

另外，「公共利益承諾」與「同情心」構面間的相關係數為0.66，

「同情心」與「自我犧牲」構面間的相關係數為 0.82，「公共利益

承諾」與「自我犧牲」構面間的相關係數為 0.73（如圖 4-1）。基

於三個主要構面間的中高度相關性，本研究進一步假設存在第二

階級（second order）之 PSM構面（Boudrias, Gaudreau, & Laschinger, 

2004; Kim, 2009b），可解釋此三構面間的相關性，並針對此假設

進行結構方程式分析，其結果如圖 4-2 所示。此二階 PSM 模式在

結構方程式分析所呈現的整體χ2值為 389.4，自由度為 166，CFI

值為 0.88，RMSEA 值為 0.07，與一階 PSM 模式在驗證性因素分

析呈現結果相同。 
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圖 4-1 一階 PSM 驗證性因素分析結果 
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圖 4-2 二階 PSM 驗證性因素分析結果 
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（二）訓練滿意度量表 

訓練滿意度量表之驗證性因素分析結果如表 3-12 所示。由表

4-12 可得知所有構面中題目的因素負荷量皆大於 0.4，介於

0.57~0.93 之間，其統計檢驗結果的顯著水準皆小於 0.001，研究

結果支持本研究正式施測之訓練滿意度量表「訓練成效」構面、

「訓練效用」構面及「講師表現」構面之量表向度與聚合效度

（convergent validity）。在信度評估方面，訓練滿意度三主要構面

的α值與組合信度值均大於 0.7，平均因素萃取量均大於 0.5，綜

上所述，可知本研究採用的訓練滿意度量表的信度良好。 

本研究進一步驗證量表的區辨效度（discriminant validity），

結果如表 4-13 所示，結果顯示非限制模式的配適度顯著優於各種

限制模式，訓練滿意度中各構面間具區辨效度，其 χ
2值的變化量

最少都在 45 以上。 

 

表 4-12 訓練滿意度驗證性因素分析結果 

構面 題目 因素負荷量 t α值 CR AVE 

訓練成效 21 0.57 9.47*** 0.90 0.92 0.66 

22 0.89 17.30*** 

23 0.89 17.37*** 

24 0.85 16.33*** 

25 0.70 12.11*** 

36 0.66 11.21*** 

CR：組合信度值；AVE：平均因素萃取量 

***p<.001 
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表 4-12 （續） 

構面 題目 因素負荷量 t α值 CR AVE 

訓練效用 27 0.89 17.76*** 0.94 0.95 0.78 

28 0.90 18.04*** 

29 0.93 18.95*** 

30 0.87 17.04*** 

31 0.71 12.53*** 

講師表現 32 0.90 18.11*** 0.95 0.96 0.84 

32 0.91 18.40*** 

34 0.87 17.03*** 

35 0.87 16.84*** 

36 0.86 16.54*** 

CR：組合信度值；AVE：平均因素萃取量 

***p<.001 

 

表 4-13 訓練滿意度限制模式與非限制模式的比較 

 
χ

2
 自由度 χ

2
/自由度 △χ

2
 P 

非限制模式 330.7 98 3.38 
  

      

限制模式 1 401.0 99 4.05 70.2 < 0.001 

限制模式 2 375.7 99 3.80 45.0 < 0.001 

限制模式 3 431.0 99 4.35 100.3 < 0.001 

限制模式 1：「訓練成效」與「訓練效用」構面間的相關係數 = 1 

限制模式 2：「訓練效用」與「講師表現」構面間的相關係數 = 1 

限制模式 3：「訓練成效」與「講師表現」構面間的相關係數 = 1 
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另外，「訓練成效」與「訓練效用」構面間的相關係數為 0.71，

「訓練效用」與「講師表現」構面間的相關係數亦為 0.71，「訓

練成效」與「講師表現」構面間的相關係數為 0.68（如圖 4-3）。

基於三個主要構面間的中高度相關性，本研究進一步假設存在第

二階級之訓練滿意度構面，可解釋此三構面間的相關性，並針對

此假設進行結構方程式分析，其結果如圖 4-4 所示。此二階訓練

滿意度模式在結構方程式分析所呈現的整體χ2 值為 330.7，自由

度為 98，CFI 值為 0.94，RMSEA 值為 0.10，與一階訓練滿意度模

式在驗證性因素分析呈現結果相同。 
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圖 4-3 一階訓練滿意度驗證性因素分析結果 
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圖 4-4 二階訓練滿意度驗證性因素分析結果 
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第二節  受訓人員個人屬性及訓練前後 PSM 改變情形 

本研究以問卷調查資料進行描述性統計分析，說明受訓人員

個人屬性及樣本特性，後續以 t 檢定進行訓練前後 PSM 答題結果

之差異比較，了解 PSM 的改變情形。 

 

一、樣本特性 

 

本研究分別於訓練開始後一週內及結訓前一週，針對 2011 年

高考三級基礎訓練受訓學員進行兩階段問卷調查（問卷內容如附

錄一、二），受訓人員個人屬性分佈情形如表 4-14，並可描述如

下： 

1、平均年齡為 28.7 歲。其中 30 歲以下者佔總數的 75.7%，

顯見高考及格者以年輕人為最大宗。 

2、女性約占六成。女性比例（59.3%）高於男性（40.7%）。 

3、學歷均為大學以上畢業。大學（52.4%）及研究所以上（47.6%）

學歷比例接近，其中公立學校畢業者佔 72.9%；畢業科系則以行

政職組者居多，佔 62.5%。 

4、宗教信仰及婚姻狀況部分，以無宗教信仰及未婚者較多，

分別佔 53.2%及 88.3%，已婚者則多為無子女（93.2%）。 

5、參加公務人員考試次數以 2~3 次最多，合計達 47.2%。 
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6、家人擔任公職的比例不低，佔總數的 45.4%。 

7、工作經驗部分，無私部門或公部門工作經驗者分別佔 35.1%

與 69.3%。 

 

表 4-14 受訓人員個人屬性 （N=622） 

 
 （平均值） （標準差） 

基本資料  人數 % 

年齡   （28.7） （4.5） 

性別 男 239 40.7% 

  女 348 59.3% 

學歷 大學 311 52.4% 

  研究所以上 283 47.6% 

畢業學校 公立 433 72.9% 

  私立 161 27.1% 

報考職組 行政職組 389 62.5% 

  工程職組 233 37.5% 

宗教信仰 有 267 46.8% 

  無 304 53.2% 

婚姻狀況 已婚 69 11.7% 

  未婚 523 88.3% 

子女數 0 552 93.2% 

  1 22 3.7% 

  2 17 2.9% 

  3 1 0.2% 

考試次數 1 90 15.4% 

  2 139 23.8% 

  3 137 23.4% 

  4 61 10.4% 

  5 41 7.0% 

  6 44 7.5% 

  7 15 2.6% 

  8 12 2.1% 

  9 6 1.0% 

  10 次以上 40 6.8% 
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表 4-14 （續）（N=622） 

基本資料  人數 % 

家人任公職 
 

269 45.4% 

私部門經驗 無 206 35.1% 

  1 年以下 86 14.7% 

  1-2 年 111 18.9% 

  3-4 年 84 14.3% 

  5-6 年 38 6.5% 

  7-8 年 30 5.1% 

  9-10 年 7 1.2% 

  10 年以上 25 4.3% 

公部門經驗 無 410 69.3% 

  1 年以下 78 13.2% 

  1-2 年 39 6.6% 

  3-4 年 38 6.4% 

  5-6 年 12 2.0% 

  7-8 年 7 1.2% 

  9-10 年 3 0.5% 

  10 年以上 5 0.8% 
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二、訓練前後 PSM 答題結果比較 

 

本研究為比較訓練前後 PSM 的差異，以 t 檢定進行 PSM 答

題結果之比較（表 4-2），發現訓練前後 PSM 答題結果呈顯著差

異的題項有七題，其中第四題「即使有損個人利益，我仍會做出

對整體最有利的決定」與第七題「大部分的社福計畫是不可或缺

的」的第二階段答題結果小於第一階段；第一題「對我而言，積

極投入社區事務並不困難」、第 15 題「對我而言，做善事比賺錢

更重要」、第 16 題「我的所作所為都是為了實現大我」、第 17

題「即使沒有酬勞，服務公眾仍讓我感覺良好」及第 18 題「我覺

得人們對社會回饋應大於從社會中所得到的」等題項的第二階段

答題結果略高於第一階段。另外，在各構面總分方面，僅有「自

我犧牲」構面的第二階段答題結果顯著高於第一階段答題結果，

其餘構面及 PSM 總分在第一、二階段的答題結果中並無顯著差異

存在。Norman、Sloan 和 Wyrwich（2003）建議平均值差異應大

於標準差的一半，方具有實務上的意義，因此，本研究部分題項

兩階段的答題結果雖具有顯著差異，實際上平均值的差異均未超

過 1/2 標準差，顯見其實務意義不大，代表受訓人員基礎訓練前

後 PSM 改變不大。 
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表4-15 訓練前後答題結果比較 （N=622） 

 
 

第一階段 第二階段 
 

構面 題目 平均值 標準差 平均值 標準差 t 

公共利益

承諾 

Q1 3.36 0.87 3.48 0.81 3.45** 

Q2 3.78 0.81 3.81 0.77 0.89 

Q3 4.11 0.75 4.10 0.70 -0.25 

Q4 3.80 0.74 3.69 0.74 -3.28** 

Q5 3.88 0.74 3.87 0.69 -0.33 

同情心 Q6 4.05 0.83 4.07 0.75 0.48 

 Q7 4.22 0.75 4.11 0.74 -3.06** 

 Q8 4.02 0.84 3.99 0.78 -0.78 

 Q9 3.99 0.75 3.97 0.70 -0.47 

 Q10 3.51 0.75 3.45 0.77 -1.83 

 Q11 3.94 0.78 3.91 0.71 -0.92 

 Q12 3.20 0.79 3.22 0.79 0.62 

自我犧牲 Q13 3.53 0.78 3.56 0.77 0.99 

 Q14 3.64 0.80 3.61 0.77 -0.81 

 Q15 3.54 0.86 3.63 0.81 2.74** 

 Q16 3.18 0.76 3.25 0.79 2.12* 

 Q17 3.58 0.82 3.67 0.81 2.78** 

 Q18 3.66 0.74 3.75 0.72 2.95** 

 Q19 3.29 0.77 3.35 0.76 1.72 

 Q20 2.95 0.83 3.01 0.84 1.79 

*p<.05; **p<.01 
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表 4-15 （續） （N=622） 

 
 

第一階段 第二階段 
 

構面 
 

平均值 標準差 平均值 標準差 t 

公共利益承諾構面 3.79 0.58 3.79 0.58 0.19 

同情心構面 3.85 0.50 3.82 0.51 -1.51 

自我犧牲構面 3.42 0.57 3.48 0.58 3.04** 

PSM 整體 3.66 0.47 3.68 0.49 0.93 

**p<.01 

 

第三節  受訓人員 PSM 之相關變項 

本研究為了進一步探究影響 PSM 的相關變項，以多變量變異

數分析（multivariate analysis of variance， MANOVA）檢驗填答

者個人屬性對答題結果是否有顯著差異，其中年齡以連續變項處

理，考試次數、子女數、公私部門年資及分發單位工作時間則視

為序列尺度（ordinal scale），以線性傾向檢定（linear trend test）

評估 PSM 在上述變項的差異，檢視 PSM 是否有隨變項強度增加

而呈遞增或遞減的傾向。 
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一、PSM「公共利益承諾」構面之相關變項 

 

本研究以 MANOVA 進行填答者個人屬性與公共利益承諾構

面相關性的分析，發現年齡和性別與公共利益承諾有關，分析結

果如表 4-16 所示。進一步分析不同年齡和性別對公共利益承諾各

題項答題結果的差異，發現年齡與第一題「對我而言，積極投入

社區事務並不困難」、第二題「我願意對自己的社區有所貢獻」

及第四題「即使有損個人利益，我仍會做出對整體最有利的決定」

的答題結果呈顯著的正向關係（如表 4-17）；性別差異對第三題

「對我而言，有意義的公共服務非常重要」的答題結果呈顯著差

異（如表 4-18），女性平均得分（4.17）顯著高於男性平均得分

（4.04）。 

 

表 4-16 個人屬性與公共利益承諾之關係（N=622） 

基本資料 Wilks' λ F 

年齡 0.97 3.33** 

性別 0.98 2.35* 

學歷 0.99 1.08 

畢業學校 0.99 .72 

報考職組 0.99 .70 

宗教信仰 0.99 0.99 

婚姻狀況 0.99 1.46 

子女數 0.99 1.36 

考試次數 0.99 1.66 

家人任公職 1.00 .57 

私部門經驗 0.98 1.96 

公部門經驗 1.00 .46 

*p<.05; **p<.01 
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表 4-17 年齡與公共利益承諾題項答題結果之關係（N=622） 

題目 β係數 標準誤 t 

Q1 .022 .008 2.73** 

Q2 .016 .007 2.19* 

Q3 .004 .007 .60 

Q4 .020 .007 3.06** 

Q5 .006 .007 .90 

*p<.05; **p<.01 

 

表 4-18 性別與公共利益承諾題項答題結果之關係（N=622） 

 
男  女 

 

題目 平均值 標準差  平均值 標準差 F 

Q4 3.41 0.92  3.34 0.85 0.96 

Q5 3.82 0.81  3.77 0.81 0.64 

Q6 4.04 0.79  4.17 0.70 4.43* 

Q7 3.82 0.79  3.80 0.70 0.05 

Q8 3.90 0.75  3.90 0.74 0.00 

*p<.05 

 

二、PSM「同情心」構面之相關變項 

 

以 MANOVA 進行填答者個人屬性與同情心構面相關性的分

析，發現性別和報考職組與同情心構面的答題結果有所關係，結

果如表 4-19 所示。檢視性別和報考職組與同情心各題項答題結果
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的關係（表 4-20），發現性別與第六題「我常被社會底層的苦難

打動」、第七題「大部分的社福計畫是不可或缺的」、第八題「對

我而言，無視於他人的苦難很困難」及第 11 題「從日常事物中，

我經常感受到人們彼此依賴」的答題結果有顯著相關，而且上述

題項的答題結果為女性顯著高於男性；不同的報考職組與第六題

「我常被社會底層的苦難打動」的答題結果有所關係，其中行政

職組受試者的平均得分（4.13）顯著高於工程職組（3.93）。 

 

表 4-19 個人屬性與同情心之關係（N=622） 

基本資料 Wilks' λ F 

年齡 0.98 1.41 

性別 0.96 3.78** 

學歷 0.98 1.80 

畢業學校 1.00 .26 

報考職組 0.97 2.37* 

宗教信仰 0.98 1.47 

婚姻狀況 0.99 .62 

子女數 0.99 .71 

考試次數 1.00 .32 

家人任公職 0.99 .48 

私部門經驗 0.99 .98 

公部門經驗 1.00 .38 

*p<.05; **p<.01 
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表 4-20 性別和報考職組與同情心題項答題結果之關係（N=622） 

題目 
性別 報考職組 

F F 

Q6 10.51** 8.40 * 

Q7 11.08** 3.55 

Q8 9.29** 2.67 

Q9 3.19 0.03 

Q10 .03 0.07 

Q11 9.16** 0.48 

Q12 .01 3.82 

*p<.05; **p<.01 

 

三、PSM「自我犧牲」構面之相關變項 

 

以 MANOVA 進行基本資料與自我犧牲構面之間的相關性分

析，發現年齡、性別和宗教與自我犧牲構面的答題結果有所關係，

結果如表 4-21。進一步檢視年齡、性別和宗教與自我犧牲題項答

題結果的關係（表 4-22、表 4-23），發現年齡與第 13 題「對我而

言，讓社會有所不同比個人成就更重要」、第 14 題「職責優先於

個人是我的信仰」、第 16 題「我的所作所為都是為了實現大我」、

第 17 題「即使沒有酬勞，服務公眾仍讓我感覺良好」、第 19 題

「我屬於少數願意承擔個人損失去幫助他人者」及第 20 題「我隨

時都可以為了社會的福祉做出重大的犧牲」的答題結果呈顯著正
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向關係；性別則與第 16 題「我的所作所為都是為了實現大我」與

20 題「我隨時都可以為了社會的福祉做出重大的犧牲」的答題結

果有顯著相關，同時上述兩題的答題結果均為男性顯著高於女性；

宗教信仰與第 13 題「對我而言，讓社會有所不同比個人成就更重

要」、第 15 題「對我而言，做善事比賺錢更重要」、第 16 題「我

的所作所為都是為了實現大我」、第 18 題「我覺得人們對於社會

的回饋應大於從社會中所得到的」、第 19 題「我屬於少數願意承

擔個人損失去幫助他人者」及第 20 題「我隨時都可以為了社會的

福祉做出重大的犧牲」等題項呈顯著差異，同時所有具顯著差異

之題項均為有宗教信仰者高於無宗教信仰者。 

 

表 4-21 個人屬性與自我犧牲之關係（N=622） 

基本資料 Wilks' λ F 

年齡 0.97 2.61** 

性別 0.95 3.68*** 

學歷 0.98 1.27 

畢業學校 0.99 .59 

報考職組 0.98 1.57 

宗教信仰 0.97 2.36* 

婚姻狀況 0.98 1.36 

子女數 0.99 .97 

考試次數 0.98 1.14 

家人任公職 0.99 .98 

私部門經驗 0.97 1.89 

公部門經驗 0.99 .82 

*p<.05; **p<.01; ***p<.001 
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表 4-22 年齡與自我犧牲題項答題結果之關係（N=622） 

題目 β係數 標準誤 t 

Q13 .018 .007 2.49* 

Q14 .016 .007 2.25 * 

Q15 .010 .008 1.34 

Q16 .021 .007 3.04 ** 

Q17 .017 .007 2.31 * 

Q18 .010 .007 1.54 

Q19 .026 .007 3.79 *** 

Q20 .026 .008 3.49** 

*p<.05; **p<.01; ***p<.001 

 

表 4-23 性別和宗教信仰與自我犧牲題項答題結果之關係 （N=622） 

題目 
性別 

F 

宗教信仰 

F 

Q13 1.78 6.30* 

Q14 1.33 2.60 

Q15 0.46 10.20** 

Q16 9.50 ** 9.10** 

Q17 0.13 1.50 

Q18 0.03 7.00** 

Q19 2.59 5.80* 

Q20 8.17** 12.60*** 

*p<.05; **p<.01; ***p<.001 
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第四節  受訓人員 PSM、訓練滿意度及訓練成效的關係 

本研究首先以相關係數說明受訓成績之分析結果，了解不同

類別之受訓成績間的相關性，後續則透過結構方程式（SEM）進

行研究假說之驗證及整體模式配適度之驗證。 

 

一、受訓成績分析結果 

 

根據我國公務人員考試錄取人員訓練辦法之規定，基礎訓練

成績區分為本質特性及學業成績兩部分，其中本質特性為受訓人

員之品德、才能及生活表現等考評；學業成績則包含專題研究和

測驗成績（選擇題與實務寫作各佔 50%）。因此，有必要針對不

同類別的成績進行分析，以選擇適當之訓練成效。 

表 4-24 為受試者的基礎訓練成績，其中測驗成績部份的變異

係數遠高於本質特性與專題研究成績。表 4-25 為受訓人員訓練成

績的相關係數矩陣，由此表可知成績總分與測驗成績的相關係數

高達 0.985，意即測驗成績可解釋 97%以上的總分變異量；相對而

言，本質特性與專題研討和總分間則呈低度相關（r < 0.3），顯見

基礎訓練成績總分的變異主要由測驗成績來決定。 
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表 4-24 受試者基礎訓練成績 

 
平均值 標準差 變異係數 最小值 最大值 

本質特性 66.3 1.4 2.0% 61.8 72.8 

專題研討 66.3 1.3 1.9% 62.8 70.3 

測驗成績 63.9 6.5 10.1% 43.3 80.0 

成績總分 65.2 3.0 4.6% 55.7 72.6 

 

表 4-25 受試者基礎訓練成績的相關係數矩陣 

 
專題研討 測驗成績 總分 

本質特性 .061 .033 .152*** 

專題研討  .093* .223*** 

測驗成績   .985*** 

*p<.05; ***p<.001 

 

二、研究假說驗證 

 

本研究透過結構方程式檢定本研究之研究假說，結果如表

4-26所示。檢定結果發現，PSM與訓練成效之間具有正向關係的

假說，PSM僅與專題研討成績間呈顯著正相關，其相關係數為0.13；

PSM與訓練滿意度之間具有正向關係的研究假說成立，兩者間的

相關係數達0.67； PSM與本質特性、測驗成績及成績總分之間並
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無顯著相關性存在；訓練滿意度與訓練成效之間並無顯著關係存

在。因此，本研究假說二部分成立；假說三成立；假說四則不成

立。 

 

表4-26 研究假說檢定 

假說 路徑 β係數 標準誤 臨界值 

H2 PSM→訓練成效 
   

H2-1 本質特性 0.07 0.17 0.43 

H2-2 專題研討 0.32* 0.16 2.01 

H2-3 測驗成績 -0.33 0.81 -0.41 

H2-4 成績總分 -0.03 0.38 -0.09 

     

H3 PSM→訓練滿意度 0.32*** 0.04 7.78 

     

H4 訓練滿意度→訓練成效    

H4-1 本質特性 0.49 0.36 1.36 

H4-2 專題研討 -0.13 0.33 -0.40 

H4-3 測驗成績 0.83 1.72 0.48 

H4-4 總分 0.46 0.80 0.57 

*p<.05；***p<.001 
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三、整體模式配適度 

 

模式配適度評鑑的目的，乃是要從各方面來評鑑理想模式是

否能解釋實際觀察所得資料呈現的狀況，或者說理論模式與實際

所調查資料之間的差距有多大（Anderson & Gerbing, 1988）。常

用的配適度評鑑指標可分為絕對配適指標、相對配適指標及精簡

配適指標。絕對配適的評估，在於關心模式重製真實共變數矩陣

的能力；比較配適的評估，在於關心比較兩個或多個競爭（敵對）

模式，那一個對於資料提供較好的配適；精簡配適的評估，是根

據研究者可以藉由估計更多參數來獲得一個較好的配適模式（周

子敬，2006），目前對於採用何種指標來考驗驗證性因素分析模

式並無一致的看法（Tanaka, 1993）。配適指標評鑑標準如表4-27

所示： 

 

表4-27 配適指標評鑑表 

配適指標 衡量標準 

χ2 未達顯著水準表示模式配適度佳 

GFI ≧0.9  

AGFI ≧0.9 

SRMR ≦0.05 

IFI ≧0.9 

CFI ≧0.9 

RMSEA ≦0.05（良好）；0.05 到 0.08（不錯）； 

0.08 到 0.1（中度）；＞0.1（不良） 

ECVI 理論模式 ECVI 指標值必須比飽合模式及獨立模式

ECVI 指標值要小 
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近年來許多研究顯示，由於RMSEA比較不受樣本的影響，

RMSEA在評鑑適合度時，表現比許多其他指標還好（Browne & 

Cudeck, 1993; Marsh & Balla, 1994）。因此，Raykov（2001）強調

過去幾年，在評鑑整體模式的過程中，RMSEA已經明顯成為一個

高訊息指標。 

基於訓練滿意度與訓練成效間無顯著關係存在，將兩者間的

關係設為0後重新進行結構方程式分析，其結果如圖4-5所示。模

式配適統計量檢驗結果依序為：χ2為2137.0、自由度為621、GFI

值為0.82、AGFI值為0.80、SRMR值為0.06、IFI與CFI值均為0.89、

RMSEA值為0.06、ECVI值為3.71，結果顯示本研究所提出的假設

模式之配適度尚可接受。 

 

 

圖4-5 整體模式配適圖 

 

0.11 

PSM 

訓練滿意度 0.67 

訓練成效 

專題研討成績 

公共利
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同情心 

自我犧牲 

訓練效用 

講師表現 

訓練成效 

0.89 

0.85 

0.90 
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第五節  綜合討論 

本節綜整研究實證分析結果，相關之研究結果和假設討論。 

 

一、經跨文化翻譯及預試的程序，已提升PSM及訓練滿意度之信、

效度 

 

研究工具的信、效度檢定是研究過程中重要的一環，使用不

同語言及文化所發展的問卷時，嚴謹的翻譯及審慎過程更是不可

或缺的步驟。Beaton等人（2000）認為每個量表的發展都有其特

定的概念及應用族群，透過完整反覆性的翻譯流程以及預試之信、

效度檢測，才能確保跨文化翻譯之量表品質，成為可廣泛落實應

用之研究工具。因此，本研究量表發展過程包括：跨文化翻譯過

程，以翻譯及返譯的程序，確認中文化量表之內容效度；統計分

析過程，以二次預試的資料進行問卷修正，並確認量表之信、效

度。 

第一次預試發現PSM量表之負面措辭對部分題項產生混淆，

不適用於評估填答者對PSM的反應，以致出現信、效度不佳的結

果，上述結果與部分學者研究結果相符（Kim, 2009b; Perry, 1996）；

問卷內容修正後之第二次預試結果，發現對於政治的反感與領導

者的不信任（Brewer et al., 2000; Coursey & Pandey, 2007）可能導
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致「政策參與」構面信、效度表現不佳；刪除「政策參與」構面

及未達標準之題項後，研究工具之驗證性因素分析顯示PSM及訓

練滿意度量表之信、效度良好。由此可見，透過嚴謹的研究工具

發展程序，除了可發現國外翻譯量表在本國應用時遭遇的問題或

困難之外，亦可增加量表之本土性及適用性。 

 

二、受訓人員訓練前後之 PSM 沒有改變 

 

Mortimer和Lorence（1979）及Chatman（1991）的縱貫性研究

結果發現，個人的價值觀是可以隨著時間而改變（Wright & Grant, 

2010）；Wright和Christensen（2007）以縱貫性研究調查PSM對個

人職業吸引、選擇與留任之間的關係，發現PSM會隨著時間而有

所轉變。本研究結果發現，受試者訓練前後的PSM沒有顯著差異，

此結果與Wright和Grant（2010）提出PSM不應該被視為一個穩定

特質（或視為很難或改善緩慢的性格）的觀點不相符。 

此外，Pandey和Stazyk（2008）認為組織對PSM的影響極為顯

著，組織對於增強及維持PSM，具有正面且積極的效用；Paarlberg、

Perry和Hondeghem（2008）認為組織中的工作經驗將會影響個人

的PSM程度，建議後續研究可從個人進入組織前、後，甚至離開

組織後，觀察PSM的轉變。 
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由於本研究受試者均為高等考試及格之受訓人員，分發到單

位的工作時間並不長，囿於基礎訓練時間僅五週，以致無法在短

時間內觀察PSM的變化情況。再者Wright和Grant（2010）建議，

PSM研究宜採行實驗或準實驗的研究設計，比較各項干預措施的

成效。有鑑於此，訓練對於PSM的影響值得後續研究深入探究。 

 

三、PSM「公共利益承諾」構面的相關變項為「年齡」及「性別」 

 

公共利益承諾構面代表，對公共利益或公民責任的承諾根植

於個人對實踐社會義務或標準的渴望，因此可被歸類為一種基於

規範而來的動機（Kim & Vandenabeele, 2010）。 

Camilleri（2007）的研究顯示公共利益承諾與年齡間呈正相

關，表示公務人員對公共服務的興趣隨著年紀而增加；Pandey和

Stazyk（2008）認為隨著年齡的增長，個人將更傾向於對社會做出

持續且積極的貢獻等相關實證研究結果大致相符。部分學者認為

年長者擁有較高的社會資本（Putnam, 2001）、年長的員工具有影

響決策動機的絕佳位置（Steijn, 2006）及年長的員工通常擁有較

高的職位與較大的權力（Liu, et al., 2008）等原因，均為年齡對公

共利益承諾構面具有正面效益的重要因素。因此，本研究發現，

年齡與第一題「對我而言，積極投入社區事務並不困難」、第二
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題「我願意對自己的社區有所貢獻」及第四題「即使有損個人利

益，我仍會做出對整體最有利的決定」呈顯著正向關係，此研究

結果與PSM實證研究結果相符。 

「性別」對於PSM的影響，除了同情心構面之外，實證研究

的相關證據顯示仍是混合的（Bright, 2005; Camilleri, 2007; 

DeHart‐Davis, et al., 2006; Pandey & Stazyk, 2008）。DeHart-Davis

等人（2006）發現男性在公共利益承諾構面的表現層次高於女性，

與本研究發現女性在第三題「對我而言，有意義的公共服務非常

重要」的答題結果高於男性的結果不同。除了性別與PSM之間的

關係未獲得定論的可能外，組織環境中性別的相關議題亦值得後

續深入探究，例如DeHart-Davis等人（2006）利用取樣方式建構「性

別平衡」（即女性的賦權行為與男性相似）的調查，進一步解釋

女性與政策參與的正向關係。有鑑於此，未來探討PSM的相關研

究中，受測者的性別仍是考量的重要因素之一。 

 

四、PSM「同情心」構面的相關變項為「性別」與「報考職組」 

 

同情心是一種讓人承擔對他人的愛與關懷，以及保護他人的

渴望之PSM（Kim & Vandenabeele, 2010）。 

綜觀PSM相關研究發現，幾乎所有的研究均顯示出女性在同
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情構面上展現較高層次的PSM（Pandey & Stazyk, 2008）。女性在

同情心構面得分較高的原因可能來自於女性關懷及撫育的天性

（Bright, 2005）、傳統對於女性的貶抑以及男性在公共領域互動

模式的獨佔性（DeHart‐Davis, et al., 2006）以及不同性別被期待扮

演角色的差異（Pandey & Stazyk, 2008）。因此，本研究結果發現

女性在第六題「我常被社會底層的苦難打動」、第七題「大部分

的社福計畫是不可或缺的」、第八題「對我而言，無視於他人的

苦難很困難」及第11題「從日常事物中，我經常感受到人們彼此

依賴」的答題結果顯著高於男性，此研究結果與PSM實證研究結

果相符。 

Perry（2000）和Bright（2005）指出對部分工作而言，社會實

踐教育必須考慮「專業化」的特性，由於公共性及非營利工作的

特質通常是透過社會科學、健康照護或語言教育而習得的，因此

Vandenabeele（2011）認為語言、醫療保健及社會科學領域的學生

具有較高的PSM。本研究結果發現，報考行政職組對第六題「我

常被社會底層的苦難打動」的得分高於工程職組，此研究結果與

相關實證研究結果不謀而合。 

 

 

五、PSM「自我犧牲」構面的相關變項為「年齡」、「性別」及
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「宗教信仰」 

 

自我犧牲構面因其與公共服務觀念的歷史連結而被保留成一

個獨立的構面（Kim & Vandenabeele, 2010）。Pandey和Stazyk（2008）

認為隨著年齡的增長，個人將更傾向於對社會做出持續且積極的

貢獻。就利他主義研究中的傳承（generativity）意指成人貢獻生

命在照顧下一代的活動 （Snarey, 1993）的觀點而言，隨著年齡

增長和伴隨而來的生活經驗（例如養兒育女），個人對於貢獻社

會將變得更為積極（McAdams & de St Aubin, 1992; Ryff & Heincke, 

1983），因此，部分學者認為PSM在不同世代中存在差異可能與

年長者傾向於「給予」的價值觀（Pandey & Stazyk, 2008）或是年

長者具備較高的道德發展層次（Kohlberg, 1973; Perry, 1997）有關。

本研究結果發現年齡與第13題「對我而言，讓社會有所不同比個

人成就更重要」、第14題「職責優先於個人是我的信仰」、第16

題「我的所作所為都是為了實現大我」、第17題「即使沒有酬勞，

服務公眾仍讓我感覺良好」、第19題「我屬於少數願意承擔個人

損失去幫助他人者」及第20題「我隨時都可以為了社會的福祉做

出重大的犧牲」的答題結果呈顯著正向關係。此研究結果與PSM

相關實證研究結果相符。 

Perry（1997）調查PSM前因的研究發現，男性在自我犧牲構
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面得分高於女性；Giauque、Ritz、Varone、Anderfuhren-Biget和

Waldner（2009）針對瑞士公務人員的實證研究，也發現男性自我

犧牲構面顯著高於女性，上述實證研究結果與本研究結果發現，

男性則在第16題「我的所作所為都是為了實現大我」與20題「我

隨時都可以為了社會的福祉做出重大的犧牲」等題項高於女性的

結果相符。由此可見，儘管部分學者認為性別在自我犧牲構面未

獲定論，就自我犧牲構面而言，男性高於女性的趨向仍值得深入

探究。  

Perry（1997）的問卷調查結果顯示參與宗教活動對PSM有負

向的影響。Perry（1997）認為宗教活動參與的負相關，代表個人

時間花費於宗教活動多於公共服務，熟悉宗教教義並不保證接受

宗教背後愛與同情心的倫理，甚至可能出現相反的結果。相反地，

承認與神親近的個人，則可能在各種情況下展現高度的PSM。有

鑑於此，Perry等人（2008）針對志願工作者的質性研究發現，承

認與神親近的志願工作者具有較高的PSM，進而指出宗教活動對

於發展公共服務精神具有正面效益（Perry, et al., 2008）。本研究

結果發現，有宗教信仰者對第13題「對我而言，讓社會有所不同

比個人成就更重要」、第15題「對我而言，做善事比賺錢更重要」、

第16題「我的所作所為都是為了實現大我」、第18題「我覺得人
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們對於社會的回饋應大於從社會中所得到的」、第19題「我屬於

少數願意承擔個人損失去幫助他人者」及第20題「我隨時都可以

為了社會的福祉做出重大的犧牲」等答題結果顯著高於無宗教信

仰。此結果與上述研究實證結果相符。 

 

六、研究假設驗證與模式配適結果 

 

（一）PSM 對訓練成效及訓練滿意度有正向關係 

由研究假設的結構方程式分析結果可知，PSM與訓練積效及

PSM與訓練滿意度間均呈正相關。在訓練積效方面，值得注意的

是PSM並非與所有的訓練成績間均有顯著相關存在。本研究納入

分析的訓練成效指標有四：本質特性由各班輔導員考評受訓人員

之品德、才能及生活表現；專題研討為分組報告，內容包括口頭

報告與書面報告，由專題研討講座決定報告成績，其中團體成績

佔90%，個別成績僅佔10%；測驗成績內容則分為單選題與實務寫

作，各佔50%；總分成績則依本質特性25%、專題研討30%與測驗

成績45%的比例加總來決定。由成績總分與各分類成績間的相關

係數分析可知，雖然測驗成績表面上只佔總成績的45%，實際上

卻解釋了高達95%的總成績變異量，簡而言之，總分成績幾乎完

全由測驗成績所決定。近來考選制度改革的重點在於建立淘汰機
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制，希望能透過訓練期間的評估方法汰除不適任的人選，避免現

行以測驗成績做為篩選公務人員唯一標準的考選制度，可能導致

考試成績優良卻未必適任的問題。由本研究的分析結果不難發現，

透過訓練過程汰除未來可能的不適任人選雖然立意良好，但在執

行上仍有改善的空間，至少就目前決定訓練成績的方法而言，仍

未擺脫以測驗成績決定受訓學員去留的陰影。 

依據2010年「公務人員考試錄取人員基礎訓練專題研討評量

實施方式及評分基準修正條文」所揭示的，專題研討範圍包括「薦

任人員應具備之管理力」及「薦任人員應具備之執行力」兩單元。

就定義而言，其評估重點明顯異於測驗成績，本研究結果亦顯示

專題研討成績與測驗成績間無顯著相關性存在，顯見專題研討的

評估結果乃是與測驗成績完全獨立的面向。更重要的是，本研究

發現受訓學員的PSM僅與其專題討論成績間有顯著相關性存在，

與測驗成績及總成績無關。由前述討論可知，PSM影響公務人員

執行公共事務的動力，但目前受訓學員的評分制度中，僅專題討

論部份可稍反應出其PSM。雖然PSM公務人員執行公務有其重要

性與價值，可惜目前的評分制度仍未能充分反映此一重要面向，

有鑑於此，如何改革受訓成績的評分方法以篩選出最合適的人選

仍有很大的討論空間，本研究結果為將來公務人員的篩選機制提
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供了一個有力的參考依據與方向。 

有鑑於PSM與績效間中介變項於公共管理領域之重要性，檢

視PSM相關文獻發現，告密行為（Brewer & Selden, 1998）、組織

公民行為（Kim, 2005；Pandey, et al., 2008）、工作滿意度、規範

及情感承諾（Vandenabeele, 2009）等均為PSM與績效間之中介變

項，與PSM呈正向關係；同時，與PSM性質相近的志工參訓動機，

與訓練成效之反應、學習及行為層面均有顯著正相關（林智芬等

人，2011），本研究據此提出PSM與訓練滿意度間正向關係的假

設。研究結果發現PSM與訓練滿意度之間呈中高度的正相關。 

高等考試基礎訓練目的在於「充實初任公務人員應具備之基

本觀念、品德操守、服務態度及行政程序與技術」，故訓練重點

即為強化受訓者相關技能。若受訓者本身具備強烈的PSM，在接

受此類訓練時應會表現出更大的熱誠與更積極的態度，例如課程

設計得宜，能夠達到課程目標的要求，符合學員的期待，則對訓

練課程的滿意度即會增加，本研究結果可印證此一理論，為PSM

與課程滿意度間的關聯性提供了實證依據。 

（二）訓練滿意度與訓練成效間無顯著關係 

儘管訓練滿意度通常被視為評鑑受訓者感受的工具，並不具

任何學習方面的量測，但是， Goldstein （1993）、Mann（1996）
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及Tannenbaum和Woods（1992）認為對反應評鑑獲得更好的理解，

有助於組織定義與目前訓練相關的特定問題或弱點，為改善未來

訓練的準備提供了重要基礎。就訓練評鑑的觀點而言，Kirkpatrick

（1967）反應、學習、行為及結果的四層次評鑑模式具有連鎖效

應，受訓者滿意度會影響其學習傾向，學習傾向轉變為真實的學

習，將可修正其質性或量性的行為，最終則產生組織的效能（Noe, 

2002），其中訓練滿意度對受訓者的能力程度具有正向關係（王

居卿，2000）。本研究結果顯示，訓練成效與滿意度間並無任何

相關性存在，顯見訓練成效的評估結果無法反映出受訓者對課程

的滿意度，訓練滿意度與訓練成效之間並未出現連結。因此，針

對上述研究結果進一步探究其原因，分析面向可以從訓練滿意度

的可信度，及訓練成效反應受訓者學習層面與否兩方面進行。 

本研究採Giangreco等人（2009）所發展的訓練滿意度量表，

藉由預試及嚴謹的量表驗證方式確認其信、效度，故本研究採用

的訓練滿意度量表應能反應受訓者對訓練課程的滿意程度，惟訓

練成效的測量能否反應受訓者的學習層面仍有待進一步的檢驗。

因此，本研究結果對未來進行相關研究或訓練成效評估及改進，

提供了極有價值的資訊。 
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（三）PSM、訓練滿意度及訓練成效之整體模式配適良好 

組織行為及經濟學的相關研究，對於PSM與效能之間的正向

關係大部份均持支持態度，惟公務員動機包含利他與利己動機，

以致公務員的動機較一般工作動機更複雜（Perry, et al., 2010）。

因此，Le Grand （2006）認為公共政策應以創造一個有益於服務

傳遞的準市場機制來設計，該準市場機制必須能滿足所有公司部

門的利他動機，並建議後續研究應朝正式模型驗證，而非實證分

析來進行。 

有鑑於組織為PSM的重要影響因素（Pandey & Stazyk, 2008），

Bright（2007）發現PSM具有調節組織績效的間接效果，沒有直接

效果；Vandenabeele（2009）發現對PSM對組織績效具有直接與間

接效果，工作滿意度、規範及情感承諾則出現中介的間接效果；

Leisink和Steijn（2009）亦透過調查驗證了PSM與承諾、竭盡全力

及對工作績效理解的模型驗證，顯見PSM本身是個複雜的問題，

這種複雜性充分反映出PSM多面向的發展軌跡，部分公務人員的

PSM在進入公共機構服務前就已存在，部分PSM則有待進入公共

機構服務之後才發展（Vandenabeele, 2011）。 
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第五章  結論與建議 

本章分為二節，第一節將根據研究結果與討論，歸納整理並

簡要陳述研究結論；第二節針對相關人員及單位提出管理實務建

議，並對後續研究者提供具體方向與建議。 

 

第一節  結論 

本研究旨在了解受訓人員PSM相關變項，進而探究PSM、基

礎訓練滿意度及訓練成效的關係。透過實證分析程序所獲致之研

究結論如下： 

 

一、由「公共利益承諾」、「同情心」及「自我犧牲」三構面建

構的 PSM 量表信、效度良好，且適用我國文化背景 

 

本研究藉由兩次預試進行PSM量表之修訂，修正反向題的措

辭，刪除信、效度表現不佳之題項，以包含「公共利益承諾」、

「同情心」及「自我犧牲」構面之PSM量表20題，作為本研究正

式施測之PSM量表。 

除了Perry（1996）及Kim（2009b）提出負面措辭容易出現混

淆、譏笑等負面影響，不適用於評估PSM感受的看法之外，Kim

（2009b）進一步指出反向題因素負荷量較低的原因，可能與儒家



 

146 

 

思想及集權主義文化的連結性較低有關。鑒於我國國情文化及相

關實證證據，本研究修正負面措辭為正面措辭的PSM量表，適用

於後續研究之進行。 

再者，Kim和Vandenabeele（2010）認為就「政策參與」構面

的題目而言，其內容傾向於降低政治不滿，而不屬於政策參與興

趣，因此不適用於測量政策參與（Coursey & Pandey, 2007; Coursey, 

Perry, Brudney, & Littlepage, 2008）；同時這些題項在其他國家（如

馬爾他共和國及南韓）的研究中發展並不良好（Camilleri, 2006; 

Kim, 2009b）。「政策參與」構面的題項需要更聚焦於公共機構

服務、參與公共政策過程及社區、社會發展活動，成為增進指標

效度的工具（Kim & Vandenabeele, 2010）。有鑑於此，本研究「政

策參與」構面信、效度表現不佳的結果，與部分非美國背景之實

證研究（Camilleri, 2006; Kim, 2009b; Liu, et al., 2008）結果相符，

不同國家的歷史和體制，可能造成對PSM解釋上的差異（Paarlberg, 

et al., 2008）。因此，Perry和Hondeghem（2008）提出擴大對PSM

研究，以解決非美國背景（如歐洲、亞洲和澳洲等地區）所發現

之相關問題的呼籲，建構一個普遍適用於全球範圍的PSM架構，

避免有爭議的具體項目及措辭是有必要的。 

有鑑於Perry和Hondeghem（2008）認為尋找PSM在不同國家
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及地區相關證據的大量研究是必要的，尤其驗證PSM的結構更是

重要。本研究進一步以驗證性因素分析驗證PSM量表（公共利益

政策、同情心及自我犧牲三構面）之量表向度、信度及效度，結

果顯示本研究PSM量表向度獲得支持（因素負荷量大於0.4，且統

計檢驗結果小於0.001）、信度尚可接受（α值均大於0.7，平均因

素萃取量除同情心構面外，均大於0.5）、各構面間具有區辨效度

（非限制模式的配適度顯著優於各種限制模式）及二階PSM模式

配適度良好（RMSEA值為0.07）。 

鑒於PSM量表的改進仍有其價值與必要性存在，尤其在不同

國家地區的應用上（Perry, et al., 2010），如果能夠在不同的政治

及行政環境獲得證實，PSM成為普遍性的理論將獲得更有力的支

持（Liu, et al., 2008）。Vandenabeele、Scheepers和Hondeghem （2006）

認為了解PSM歷史和體制的內涵是很重要的，探究公部門的PSM

則必須考慮東西方之間傳統、文化及政治的分歧。Liu、Tang和 Zhu

（2008）針對191名中國公共管理碩士班的學生進行PSM研究，發

現除了語言障礙之外，認為在中國的脈絡下，PSM將有所差異或

存在某些特別之處。因此，本研究之PSM量表應適用於衡量我國

公務人員之PSM程度，為後續研究奠定良好基礎。 
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二、基礎訓練前後 PSM 改變不大，影響仍有待後續研究驗證 

 

Wright和Grant（2010）認為運用隨機、控制PSM干預措施、

時間序列及目標績效前後測等實驗設計，得以強化對PSM與績效

間關係的理解，提升因果關係的推論能力，同時也維持良好的外

在效度。因為，當PSM是動態狀態而非靜態特徵時，相關的實驗

設計將是富有成果的，即使PSM屬於一個靜態的特質，實驗仍然

具有潛力。 

已有研究證實，介入適當的干預措施可以改變個人的行為與

績效，尤其是關於建構PSM價值（Verplanken & Holland, 2002）及

在工作中提供表達價值的機會（Grant, 2008）。Wright和Grant（2010）

進一步提出直接接觸（Grant, 2008）、設定目標（Locke & Latham, 

2002; Wright, 2001, 2004, 2007）及自我說服（Aronson, 1999; Heslin , 

Latham, & VandeWalle, 2005）等三種干預措施，將有效提升個人

PSM。意即直接鼓勵員工、訂立困難且具體的公共服務目標及設

計自我說服的練習等方式，都有可能激勵員工在工作中突顯、展

現及履行其公共服務價值（Wright & Grant, 2010）。 

本研究結果雖然顯示訓練未明顯地改善PSM，但須注意的是

本研究所指的訓練並非基於實驗設計，無法控制其他干擾因素對

PSM的影響。有鑑於此，未來在評估訓練成效對PSM的影響時，
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建議可採實驗設計的方式進行，以排除干擾因素對PSM的可能效

用，影響結果的判斷與推論。 

 

三、受訓人員「性別」及「年齡」為 PSM 的重要相關變項 

 

（一）「性別」為 PSM 最主要的前因 

探究PSM的相關因素發現，「性別」與PSM「公共利益承諾」、

「同情心」及「自我犧牲」三大構面均有關係，女性在公共利益

承諾及同情心構面展現較高層次的PSM；在自我犧牲構面的表現

程度則低於男性。 

雖然性別對於PSM的影響，除了同情心構面在相關實證研究

中均獲得女性高於男性的支持之外，實證研究的相關證據顯示為

混合（Pandey & Stazyk, 2008）。Bright（2005）認為造成女性具

有較高PSM的原因可能來自於女性關懷及撫育的天性或是不同性

別被期待扮演角色的差異（DeHart-Davis, et al., 2006）；

DeHart-Davis等人（2006）進一步以細微的角度提出，女性傾向在

同情心構面展現較高層次，男性則傾向展現較高層次於政策參與

及公共利益承諾構面。就此，或可借重女性主義的基本觀點，可

能受限於傳統對於女性的貶抑以及男性在公共領域互動模式的獨

佔性，以致女性出現較高的同情心及較低的政策參與及公共利益
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承諾的結果。除了性別與PSM之間的關係未獲得定論的可能外，

組織環境中性別的相關議題亦值得後續深入探究，例如

DeHart-Davis等人（2006）利用取樣方式建構「性別平衡」（即女

性的賦權行為與男性相似）的調查，進一步解釋女性與政策參與

的正向關係。有鑑於此，未來探討PSM的相關研究中，受試者的

性別仍是考量的重要因素之一。 

（二）「年齡」為 PSM 的次要前因 

除了「同情心」構面之外，「年齡」對PSM「公共利益承諾」

與「自我犧牲」構面呈顯著正向關係，意即年紀愈大，公共利益

承諾及自我犧牲構面的表現愈高。 

綜觀過去探討關聯及影響PSM因素的相關研究，年齡被視為

一個用來研究PSM的強而有力的社會人口變項（Pandey & Stazyk, 

2008），並且獲得對PSM具有正向影響的證據（Houston, 2000；

Perry, 1997）。Steijn（2006）認為由於多重層次的立場和政策/組

織知識，年長的員工具有影響決策動機的絕佳位置；Putnam（2001）

認為年長者與年輕人的差異在於，年長者較高的社會資本，以致

年齡對公共利益承諾出現正面效益；Pandey和Stazyk（2008）認為

從傳承的觀點而言，成人貢獻生命照顧下一代的生活經驗，個人

將更傾向於對社會做出持續且積極的貢獻（McAdams & de St 
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Aubin, 1992; Ryff & Heincke, 1983），也代表年齡對於自我犧牲具

有正面效益。整體而言，隨年齡逐漸增加的決策影響（Steijn, 2006）

及社會資本（Putnam, 2001），成為年齡對公共利益承諾正向關係

的要素；年長者的「給予」價值觀（2008）及較高的道德發展層

次（Kohlberg, 1973; Perry, 1997），以致年長者PSM自我犧牲的表

現高於年輕世代。 

此外，Liu、Tang和Zhu（2008）對中國公務人員工作滿意度

的研究，將年齡視為用來解釋年長與年輕公務人員之間的社會或

調適差異的關鍵變項。並且認為造成差異的原因有二：首先，由

於年長的公務人員通常比較具有經驗，所以對工作中消極及積極

的特性能夠處理得比較完善；另一個則是年長的公務人員有比較

理想的職位、更為親密的同事關係以及要求比較少（Moynihan & 

Pandey, 2007; Naff & Crum, 1999; Perry, 1997; Taylor, 2007）。有鑑

於Buelens和Van den Broeck （2007）認為年長的員工對於薪資的

動機較低，並渴望在有支持性的環境下工作，我國公務體制背後

所衍生之工作特性、部屬主管關係及員工對組織的感受等影響

PSM的因素（Camilleri, 2007），將成為後續研究的思考方向。 
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四、PSM 對訓練成效及訓練滿意度具有正向關係，且模式配適良

好 

 

PSM相關實證研究顯示，PSM與績效之間具有正向關係，意

即PSM程度愈高，則其績效表現愈好，不論是個人績效（Alonso & 

Lewis, 2001; Leisink & Steijn, 2009; Naff & Crum, 1999; 

Vandenabeele, 2009）或是組織績效（Brewer & Selden, 2000; Kim, 

2005）。本研究以受訓人員基礎訓練成績為研究假設之訓練成效，

並依成績考核方式區分為本質特性成績、專題研究成績、測驗成

績及成績總分四大類，分別進行PSM與訓練成效之假說驗證。驗

證結果顯示，PSM與專題研究成績間有顯著的正向關係，其餘成

績均未顯著。此研究結果與PSM實證研究結果大致相符，惟基礎

訓練以成績總分做為訓練淘汰機制之參考分數，而成績總分最主

要的變異來自測驗成績，表示測驗成績決定受訓者的去留。因此，

雖然PSM與訓練成效的假說在專題研究部分獲得支持，但是成績

背後潛藏的設計仍值得後續研究進行探究。 

PSM與訓練滿意度之間的正向關係，可以從PSM模式驗證中，

發現工作滿意度在 PSM與績效之間扮演中介變項的證據

（Vandenabeele, 2009），或志工參與動機與訓練成效呈顯著正相

關的研究實證中獲得支持。研究結果顯示PSM與訓練滿意度之間
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確實存在著正向關係，與上述實證研究結果相符，代表著PSM愈

高，受訓者對於訓練的滿意程度就愈高。 

Kirkpatrick（1967）認為訓練者滿意度的評量，缺乏學習層面

的評鑑，Alliger和Janak（1989）、Arthur Jr等人（2003）與Clement

（1982）認為正向的訓練反應對層次二或層次三的結果有正面影

響，有更好的學習或更好的學習遷移（Alliger & Janak, 1989; Arthur 

Jr, et al., 2003; Clement, 1982）；Brown（2005）認為受訓者的反

應會影響投入程度及訓練效果；王居卿（2000）研究結果顯示，

訓練滿意度會影響能力增進程度，並進而影響所學應用程度。本

研究結果發現，訓練者滿意度對訓練成效之各類成績均無顯著之

正向關係，代表訓練者滿意度對訓練成效的假說未獲驗證。就訓

練評鑑的觀點而言，層次一的訓練反應對層次二的訓練學習沒有

正面影響，其原因值得後續研究深入探究。 

整體而言，本研究藉由結構方程式進行PSM、訓練滿意度及

訓練成效之間關係的模式驗證結果，為後續研究提供豐富之實證

證據。 

 

第二節  建議 

綜合前述研究結果，根據本研究所獲致結果，提陳實務與研
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究兩層面之建議如下： 

 

一、對公共服務相關單位的建議 

 

（一）利用 PSM 量表擴大對我國公務人員 PSM 的了解 

Leisink（2009）透過質性研究發現，PSM可用來進行公共服

務的工作設計；Vandenabeele（2011）認為，由於社會化過程的複

雜性，PSM可以被視為在不同的職涯階段、各種人力資源管理過

程及招募甄選階段的管控；許多來自公共管理及經濟學領域的

PSM研究，持續創造有用的知識以利公共組織改善招聘、遴選及

留任，並為其開創出一番前景（Perry, et al., 2010）。因此，對於

公共管理領域而言， PSM具有持久不衰的重要性及成就

（Vandenabeele, 2011）。 

有鑑於此，本研究以Perry（1996）發展之PSM量表為架構，

透過跨文化翻譯及問卷調查，發展適合我國文化意涵且信、效度

良好之PSM量表，建議相關單位應透過PSM擴大對我國公務人員

的了解，累積PSM的重要資訊及知識，以作為未來實施文官甄拔

與培訓的重要參考依據。 
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（二）提供受訓人員理解組織價值及反映公共服務價值行為

期待的正式與非正式學習機會 

社會化為公共服務價值與組織新進員工的連結，意即組織關

鍵特性的價值觀及如何將這些價值觀轉化為可接受的行為（Brief 

& Motowidlo, 1986; Chatman, 1991）。員工社會化應該對新進員工

介紹公共組織的歷史、任務、目標及規範，並說明如何透過公共

政策的設計及公共服務的傳達來滿足公共服務目標（Kim, 2005; 

Klein & Weaver, 2000）。社會化是一個開始於新進員工加入組織

後不久的過程，因為新成員往往非常渴望學習適當的行為及調適

（Cooper‐Thomas & Anderson, 2002）。正規的培訓、職前訓練、

社會活動及閱讀刊物，提供新進人員關於角色要求及組織背景的

具體資訊，並調整員工動機（Cooper‐Thomas & Anderson, 2002）。 

社會化通常透過正式培訓過程及工作職場非正式的社會互動

來發生，師徒制為傳遞價值觀的關鍵因素，讓新進員工見識到資

深員工如何將PSM融入其行為（Wilson & Elman, 1990），鼓勵新

進員工從經驗豐富的員工中獲得行為的線索（Chatman, 1991）；

非正式的社會互動讓新進員工得以觀察其同事及主管，並從中獲

取有關組織價值觀及期望的重要線索（Maslach, Schaufeli, & Leiter, 

2001; Ostroff & Kozlowski, 1992; Saks & Ashforth, 1997）。 
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由於高等考試錄取後，均需接受基礎訓練及實務訓練，建議

相關單位於基礎訓練階段透過正式培訓方式，提供受訓人員理解

公共服務價值及轉化公共服務價值之行為期待的學習機會；實務

訓練階段則輔以師徒制或其他非正式社會互動，協助受訓人員從

工作職場中獲得PSM價值與行為的相關線索。 

（三）加速理解 PSM 對提升公務人員績效的作用，提出具體

管理策略以發展公務人員 PSM 的效用 

Perry和Wise（1990）認為，PSM程度較高者的本質將會驅動

公共服務，及PSM對於組織承諾、可靠的角色行為與創新活動具

有正向影響。針對公共管理相關文獻探討，發現Naff和Crum（1999）

的研究發現，PSM與自陳績效間呈正相關；Alonso和Lewis（2001）

透過工作績效考核及等級來衡量績效，並得出PSM與績效考核有

正向關係的結論；Bright（2007）以績效作為依變項，並納入PSM

與績效間的關係為調節變項，進行個人與組織配適模型的驗證，

發現PSM具有調節的間接效果，但不具備直接效果；Vandenabeele

（2009）的研究發現，PSM與自陳績效之間存在有正向且顯著的

關係，而且工作滿意度、規範及情感承諾，對動機與績效之間的

關係產生中介的間接效果。因此，Le Grand（2006）認為公共政

策應以創造一個有益於服務傳遞的準市場機制來設計，該準市場
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機制必須能滿足所有公司部門的利他動機。 

據此，本研究認為建立公務人員PSM刻不容緩，建議相關單

位加速理解PSM對提升公務人員績效的作用，進而提出具體管理

策略以發展公務人員PSM的效用。 

 

二、對後續研究者的建議 

 

（一）可補強縱貫性研究設計、質性和實驗方法 

Vandenabeele（2011）認為橫斷性研究，用來解釋有關時間序

列及因果關係方向性等部分，仍存在著差異；Wright和Grant（2010）

認為隨著PSM逐漸獲得重視的同時，關於PSM源起、影響因素及

部分研究結果歧異的問題，可以採用研究設計來回答這些關鍵問

題，以提升PSM概念內部效度及實用性的最大值。例如透過運用

縱貫性（longitudinal）的研究設計，PSM學者將更加理解建立PSM

重要性及求職者就業決定的影響因素，進而應用於公共機構對招

聘及留任公務員；運用質性方法（結合訪談、非參與及參與式觀

察、檔案文件）得以探究組織如何影響PSM及PSM相關的心理及

行為過程，將使得研究結果具備更高的可信度及說服力；利用其

他領域的實驗和準實驗討論有助於說服學者和從業人員對PSM提

高員工績效的理解。綜上所述，未來進行我國公務人員PSM相關
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研究時，可納入橫斷性及縱貫性研究資料，並運用質性、實驗及

準實驗研究方法深化研究內涵，這些研究設計將有助於推動及應

用PSM理論。 

（二）可納入 PSM 的前因，進行因果模式相關之實證研究 

Perry和Hondeghem（2008）認為，就發展新構面實證關係的

體系而言，學者首先關注的重點在於構面的前因，探究前因的研

究有助於驗證預期的實證關係，並可藉此展開闡明前因與構面之

相關因果架構。儘管目前有關於PSM前因之研究資料有限，但是

仍有些變項已被確認為顯著變項，以及其他屬於重要關係提示的

研究結果出現（Perry & Hondeghem, 2008）。一般而言，PSM前

因可區分為人口屬性、社會化及工作組織三面向進行相關分析。 

Pandey和Stazyk（2008）指出教育程度、性別及年齡為人口屬

性變項中最強而有力的前因，其中教育程度變項中，獲得教育程

度較高者，其PSM程度亦較高的一致結論，其他變項的研究僅有

少數一致的結果，以致從變項與構面結果中定義一致的前因關係

是有困難的；社會化相關實證研究支持來自於家長、宗教機構及

對PSM有重要影響之專業組織的前因，發現青年時期的社會化經

驗對於形塑其成年時期的政治態度及行為提供很大的助益，大多

數的研究結果均顯示專業本身與PSM間具有正向關係（Pandey & 
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Stazyk, 2008）；工作組織相關的前因對PSM影響的研究則在促進

及維持PSM部分充分展現出大有可為的前景，例如Moynihan和

Pandey（2007）的研究發現PSM與繁文縟節及工作任期之間的負

向關係，對組織文化的影響則未獲證實，因此，工作組織的日常

經驗中如何影響PSM的層次，將成為有趣的研究問題（Perry & 

Hondeghem, 2008）。 

（三）可增加私部門及非營利組織之相關實證研究 

儘管相關實證研究發現，公部門員工的PSM高於私部門員工

（Crewson, 1997; Lewis & Frank, 2002; Steijn, 2008），並不代表非

公部門的其他組織就不存在著PSM。Steen（2008）認為PSM在私

部門組織可能以企業社會責任及組織公民行為等形式存在著；

Lyons、Duxbury和Higgins（2006）與Mann（2006）推測非營利組

織成員之PSM可能高於政府部門員工，因為新公共管理改革的變

化，導致政府部門工作性質轉變，提升非營利組織的吸引力。因

此，Perry和Hondeghem（2008）認為如何在私部門及非營利組織

中建構PSM將成為未來的研究重點。有鑑於此，本研究建議未來

研究可增加私部門及非營利組織之相關實證研究，以探究影響

PSM取向之重要因素。 
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附錄一 

「初薦任公務人員公共服務動機與基礎訓練滿意度之相關研究」問卷Ⅰ 

親愛的小姐/先生： 

我們正在進行「初薦任公務人員公共服務動機與基礎訓練滿意度之相關研究」，以期了

解我國初薦任公務人員公共服務動機、基礎訓練滿意度及相關變項，並確認變項之間的關

係，結果可做為精進公務人員考選訓用之重要參考。 

誠摯邀請您參與本研究之兩階段問卷調查，敬請您於訓練初期及結訓前填寫本研究的調

查問卷，問卷調查僅需約 10 分鐘的填答時間，請您逐題據實填答。您也可選擇不填寫，並

不會影響您個人任何的權益。問卷回收後，將以電腦進行整體的統計分析，絕不會披露你的

個人資料，因此請您放心填答。如果您有任何疑問及指教，請與研究者 (email: 

lulu1017@ntnu.edu.tw)聯繫。 

感謝你的協助，祝福 順心如意! 

 

國立臺灣師範大學科技應用與人力資源發展學系博士班 

研究生：潘瑛如 

指導教授：李隆盛 

 敬上 

第一部分  基本資料   

★煩請填寫您的總編號(號碼登載於學員手冊_學員名單中):                          

填答說明: 請勾選最適切的選項，必要填選數字時請簡要填寫。 

 1. 您的性別為：□1 男 □2 女 

 2. 您的年齡為：______ 足歲 

 3. 您的學歷為：□1 高中 □2 專科 □3 大學 □4 研究所以上 

 4. 您畢業學校為：□1 公立 □2 私立 

 5. 您畢業科系為：□1 人文 □2 法律 □3 社會科學 □4 大眾傳播 □5 商管 □6 資訊□7 教育  

□8 數理化 □9 工程 □10建築與設計 □11農林漁牧□12醫藥衛生 □13生命科學 □14地球科學 

□15藝術 □16體育休閒 

 6. 您參加過幾次公務人員考試：□1 一次 □2 二次 □3 三次 □4 四次 □5 五次 □6 六次 

□7 七次 □8 八次 □9 九次 □1010 次以上 

 7. 您這次考試的報考職組為：________________  

□1 普通行政□2 文教新聞行政□3 財務行政□4 法務行政□5 經建行政□6 衛生環保行政 

□7 地政□8 博物圖書管理□9 安全□10交通行政□11農林保育□12土木工程□13機械工程 

□14電機工程□15資訊處理□16物理□17化學工程□18檢驗□19地質礦冶□20測量製圖□21藥事 

□22交通技術□23技藝□24視聽製作□25衛生技術□26畜牧獸醫□27工業工程□28天文氣象 
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 8. 您的宗教信仰：□1 佛教 □2 道教 □3 基督教 □4 天主教 □5 其他 □6 無 

 9. 您的婚姻狀況為：□1 已婚，子女數 ____ 個 □2 未婚 

10. 您家中成員是否有人曾任公職：□1 是 □2 否 

11. 家中任公職的成員為：□1 父親□2 母親□3 配偶□4 兄弟姊妹□5 姻親□6 其他_____ 

  （可複選） 

12. 您過去的私部門工作經驗有：□1 無□2 1 年以下□3 1-2 年□4 3-4 年□5 5-6 年□6 7-8 年 

□7 9-10 年□8 10 年以上 

13. 您過去的公部門工作經驗有：□1 無□2 1 年以下□3 1-2 年□4 3-4 年□5 5-6 年□6 7-8 年 

□7 9-10 年□8 10 年以上 

14. 您目前分發的工作單位為：□1 中央 □2 地方 

15. 您已經在分發單位工作：□1 無□2 1 個月以內□3 1 個月□4 2 個月□5 3 個月□6 4 個月 

□7 5 個月□8 6 個月□9 6 個月以上 

 

第二部分  公共服務動機等變項 

填答說明:請逐題勾選同意程度(1、2、3、4、5，分別代表「非常不同意」、

「不同意」、「普通」、「同意」及「非常同意」)  

 

 
公共服務動機 

同意程度 

最低  最高 

1 對我而言，積極投入社區事務並不困難 □1  □2  □3  □4  □5  

2 我願意對自己的社區有所貢獻 □1  □2  □3  □4  □5  

3 對我而言，有意義的公共服務非常重要 □1  □2  □3  □4  □5  

4 即使有損個人利益，我仍會做出對整體最有利的決定 □1  □2  □3  □4  □5  

5 我認為公共服務是我的公民責任 □1  □2  □3  □4  □5  

6 我常被社會底層的苦難打動 □1  □2  □3  □4  □5  

7 大部份的社福計畫是不可或缺的 □1  □2  □3  □4  □5  

8 對我而言，無視於他人的苦難很困難 □1  □2  □3  □4  □5  

9 對我而言，愛國心包含正視他人的福祉 □1  □2  □3  □4  □5  

10 我常考慮到陌生人的福祉 □1  □2  □3  □4  □5  
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公共服務動機 

同意程度 

最低  最高 

11 從日常事物中，我經常感受到人們彼此依賴 □1  □2  □3  □4  □5  

12 很多公共規畫都能讓我全心全意支持 □1  □2  □3  □4  □5  

13 對我而言，讓社會有所不同比個人成就更重要 □1  □2  □3  □4  □5  

14 職責優先於個人是我的信仰 □1  □2  □3  □4  □5  

15 對我而言，做善事比賺錢更重要 □1  □2  □3  □4  □5  

16 我的所作所為都是為了實現大我 □1  □2  □3  □4  □5  

17 即使沒有酬勞，服務公眾仍讓我感覺良好 □1  □2  □3  □4  □5  

18 我覺得人們對社會的回饋應大於從社會中所得到的 □1  □2  □3  □4  □5  

19 我屬於少數願意承擔個人損失去幫助他人者 □1  □2  □3  □4  □5  

20 我隨時都可以為了社會的福祉做出重大的犧牲 □1  □2  □3  □4  □5  

 

~~感謝您的耐心填答~~ 
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附錄二 

「初薦任公務人員公共服務動機與基礎訓練滿意度之相關研究」問卷Ⅱ 

親愛的小姐/先生： 

我們正在進行「初薦任公務人員公共服務動機與基礎訓練滿意度之相關研究」，以期了解

我國初薦任公務人員公共服務動機、基礎訓練滿意度及相關變項，並確認變項之間的關係，結

果可做為精進公務人員考選訓用之重要參考。 

誠摯邀請您參與本研究之兩階段問卷調查，敬請您於訓練初期及結訓前填寫本研究的調查

問卷，問卷調查僅需約 10 分鐘的填答時間，請您逐題據實填答。您也可選擇不填寫，並不會

影響您個人任何的權益。問卷回收後，將以電腦進行整體的統計分析，絕不會披露你的個人資

料，因此請您放心填答。如果您有任何疑問及指教，請與研究者(email: lulu1017@ntnu.edu.tw)

聯繫。 

感謝你的協助，祝福 順心如意! 

 

國立臺灣師範大學科技應用與人力資源發展學系博士班 

研究生：潘瑛如 

指導教授：李隆盛 

 敬上 

 

★煩請填寫您的總編號(號碼登載於學員手冊_學員名單中):      

填答說明:請逐題勾選同意程度(1、2、3、4、5，分別代表「非常不同意」、

「不同意」、「普通」、「同意」及「非常同意」)  

 

 
公共服務動機 

同意程度 

最低  最高 

1 對我而言，積極投入社區事務並不困難 □1  □2  □3  □4  □5  

2 我願意對自己的社區有所貢獻 □1  □2  □3  □4  □5  

3 對我而言，有意義的公共服務非常重要 □1  □2  □3  □4  □5  

4 即使有損個人利益，我仍會做出對整體最有利的決定 □1  □2  □3  □4  □5  

5 我認為公共服務是我的公民責任 □1  □2  □3  □4  □5  

6 我常被社會底層的苦難打動 □1  □2  □3  □4  □5  
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公共服務動機 

同意程度 

最低  最高 

7 大部份的社福計畫是不可或缺的 □1  □2  □3  □4  □5  

8 對我而言，無視於他人的苦難很困難 □1  □2  □3  □4  □5  

9 對我而言，愛國心包含正視他人的福祉 □1  □2  □3  □4  □5  

10 我常考慮到陌生人的福祉 □1  □2  □3  □4  □5  

11 從日常事物中，我經常感受到人們彼此依賴 □1  □2  □3  □4  □5  

12 很多公共規畫都能讓我全心全意支持 □1  □2  □3  □4  □5  

13 對我而言，讓社會有所不同比個人成就更重要 □1  □2  □3  □4  □5  

14 職責優先於個人是我的信仰 □1  □2  □3  □4  □5  

15 對我而言，做善事比賺錢更重要 □1  □2  □3  □4  □5  

16 我的所作所為都是為了實現大我 □1  □2  □3  □4  □5  

17 即使沒有酬勞，服務公眾仍讓我感覺良好 □1  □2  □3  □4  □5  

18 
我覺得人們對社會的回饋應大於從社會中所得到

的 
□1  □2  □3  □4  □5  

19 我屬於少數願意承擔個人損失去幫助他人者 □1  □2  □3  □4  □5  

20 我隨時都可以為了社會的福祉做出重大的犧牲 □1  □2  □3  □4  □5  

 
訓練滿意度 

同意程度 

最低  最高 

21 我對訓練教材的有效性感到滿意 □1  □2  □3  □4  □5  

22 我對訓練機構的訓練場所感到滿意 □1  □2  □3  □4  □5  

23 我對訓練機構的教室感到滿意 □1  □2  □3  □4  □5  

24 我對訓練機構的設施感到滿意 □1  □2  □3  □4  □5  

25 我對訓練課程的頻率安排感到滿意 □1  □2  □3  □4  □5  

26 我對訓練課程的時間安排感到滿意 □1  □2  □3  □4  □5  

27 我認為訓練主題能立刻有效地運用到工作任務上 □1  □2  □3  □4  □5  

28 我認為訓練主題與未來職涯發展的相關性良好 □1  □2  □3  □4  □5  

29 我認為訓練主題與個人學習需求的相關性良好 □1  □2  □3  □4  □5  

30 我認為訓練課程的內容能夠達成訓練目標 □1  □2  □3  □4  □5  
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訓練滿意度 

同意程度 

最低  最高 

31 我認為訓練課程兼重理論與實務 □1  □2  □3  □4  □5  

32 我對講師講授訓練主題的能力感到滿意 □1  □2  □3  □4  □5  

33 我對講師促使學員專注學習的能力感到滿意 □1  □2  □3  □4  □5  

34 我對講師控制時間的能力感到滿意 □1  □2  □3  □4  □5  

35 我對講師對訓練主題的專業知識感到滿意 □1  □2  □3  □4  □5  

36 我對講師的教學方法感到滿意 □1  □2  □3  □4  □5  

 

~~感謝您的耐心填答~~ 

 


