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警察人員的組織公民行為之研究 
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《摘要》 

警察工作的高度機動性與不可預測性，增加了任務執行的困難度，因

此同仁之間平日的組織公民行為有助於任務的完成與績效的提升。由於警

察人員在警務執行的過程中時時面臨沈重的工作壓力，因此本研究以工作

壓力與人格特質為起點，進行員警的工作態度與組織公民行為之探究。以

線性結構方程式建構分析模型，探討工作壓力與人格特質二者對於員警工

作投入與組織公民行為之影響。 

研究結果發現工作壓力與勤勉正直之人格特質，對於警察人員之工作

投入皆有顯著的正向影響。其次，工作壓力與勤勉正直的人格特質皆會透

過工作投入的中介影響，進而促進組織公民行為的展現。本研究建議警察

機關日後在人員的培訓上，可加強勤勉正直特質的人格培養，以助於提升

警察同仁的工作投入程度，進而強化組織公民行為的表現。 
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壹、前言 

政府部門對警察人員一向置重點於裝備的精實與績效的追求，且過去有關警察

議題的研究，多著墨於警察勤務、警察業務與組織改造等問題，忽略了工作特質對

個體心理反應所導致工作行為差異的影響。警察人員因工作情境的特殊性，與一般

的任務特性大不相同，具有高度的危險、緊急與強制等特性。除此之外，社會大眾

對警察人員有較高的關切與要求，造成員警隨時處於高度工作壓力的困擾與影響，

此負面衝擊所造成的不良影響不容小覷。 

公務人員本為服務民眾之特性，特別是警察人員，其工作職責在於維護人民的

身家財產安全，任何有關危害人民安全的事項都是警察人員的職責範圍所在。民眾

對於警察人員的需求往往無法事先預測與準備，若正值員警下班時間遇到民眾的需

求時，往往會秉持維護社會安全的精神挺身而出，使得警察人員的工作經常是不分

晝夜。由此可知，其工作任務具有高度機動性、不受時間與地域的限制、工作任務

範圍廣泛且不易明確描述具體的行為規範，警察人員若能自發性的主動從事非工作

職 責 規 範 的 服 務 行 為 時 ， 即 「 組 織 公 民 行 為 」 （ Organizational Citizenship 

Behaviors, OCB），必能提供所需的彈性因應許多偶發事件的需求，對警察組織效

能之提高與社會治安之維護與穩定將會是一大助益。Organ（1998）指出，組織公

民行為是員工在正式工作要求之外，所從事無條件自願付出的行為，員工組織公民

行為的展現有助於提升組織效能。因此，組織公民行為對警察組織效能的提升有正

向的影響，探討影響警察人員組織公民行為之因素，確實有其重要性與貢獻性。 

工作投入為工作者對於工作的態度，Knoop（1995）指出工作者的態度會反應

在工作、組織、同仁以及情境上，不管是正面的或負面的，皆會影響工作者的行為

表現。當警察人員長期處於高壓力的環境當中，會降低其對工作之認同感，影響他

們願意付出心力投入工作的動機，並產生工作表現不佳的現象。Bhatt（1997）及

Kaur 與 Chadha（1988）的研究皆指出員工的工作壓力會對工作投入產生負向之影

響。因此，本研究欲探討警察人員在高度工作壓力的情境下，對工作投入的影響關

係。此外，在過去探討影響員工工作投入的因素中，人格特質是相當關鍵的影響因

素（Rabinowitz & Hall, 1977; Brown, 1996）。其中，五大人格特質（McCrae & 

Costa, 1987）的勤勉正直性被視為是預測績效的重要因素（Barrick & Mount, 1991; 

Barrick et al., 1994），亦可能對組織公民行為具有直接的影響關係。因此，本研究
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採用勤勉正直性作為衡量人格特質的指標，探討勤勉正直性對工作投入與組織公民

行為的影響。 

工作投入是影響個體動機與行為的主要因素，而願意投入於工作的動機會影響

其是否會積極表現工作職責之外的行為。工作投入可能是預測組織公民行為的重要

變數。然而，目前探討工作投入與組織公民行為的相關研究並不多（Brown, 1996; 

Diefendorff et al., 2002; Mowday et al., 1982）。因此本研究欲探討警察人員之工作投

入對其組織公民行為的影響。 

綜上所述，本研究之目的有二，其一乃是以工作壓力與人格特質為起點，探討

其對警察人員工作投入之影響。其二，探討人格特質與工作投入對組織公民行為之

影響，並進一步探究工作投入是否為工作壓力與人格特質對組織公民行為關係之中

介變數。期望能透過本研究進一步瞭解影響警察人員組織公民行為之因素，以助於

提升警察組織的整體績效。 

貳、文獻探討與假設發展 

一、警察工作之特性 

警察為具有以維持社會公共秩序安寧與公共利益為目的者，並以命令強制為手

段之國家行政主體（李震山，1994）。李湧清（1987）提出我國警察工作具有七點

特性： 

（一） 危險性：警察人員面臨許多無法預知的危險，特別是槍械圍捕的行動，其它

如巡邏、臨檢、掃蕩與勤區查察等，亦必須接近民眾或保護社會大眾的安

全，因此更增加了工作的危險性。 

（二） 辛勞性：警察人員的工作量普遍過重，每天工作時數超過八小時，工作時間

過長導致疲勞轟炸，且基層員警所要知悉的法規，似乎超出一般正常人所知

的範圍。 

（三） 引誘性：警察工作的職權具有強制性，且富有裁量權的特性，使有特殊需求

的民眾與行業會用盡心思免於被強制或取締，造成警察工作的引誘性較強。 

（四） 緊急性：無論救災、事故處理或緝捕盜匪，皆與人民危害之緊急排除有關，

影響人民權益至鉅。 

（五） 主動性：警察人員能主動發現各種會傷害人民安全與權益的事件，並防止危
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害的發生。 

（六） 機動性：警察組織為處理突發事故並因應緊急情況的變化，會隨之調整或調

配任務，因此必須具有機動性才能滿足任務的需要。 

（七） 服務性：服務性的工作日益增多，除維持治安的基本任務之外，如答詢問路

者、迷失或遺失兒童之招領與協尋、接送考生及職務協助等皆為服務之範

疇。其他如干涉性、取締性、不眠性等亦為警察工作的特性。 

 
依據上述警察工作特性之描述，一再強調任務的廣泛性與機動性極高，服務的

項目與時間不易明確規範且不受限制。近年來，社會經濟環境的變化使得警察人員

所須負擔的工作範圍日益增加。上述行為並未在警察人員的工作職責規範中明確定

義與說明。依據警察法第二條規定：警察之任務為「依法維持公共秩序、保護社會

安全、防止一切危害、促進人民福利」等四大任務。其範圍廣泛且無明確行為內容

之定義，因此警察人員投入與服務性的程度可依據自我對於工作認同的程度而定。

當警察人員在不易明確規範的社會服務需求情形越多時，須展現組織公民行為的必

要性與重要性則隨之提高。 

此外，由於工作情境的特性、勤務的緊急性以及肩負的任務異乎一般行業，且

社會大眾對於警察人員高度的期待與要求，導致警察人員必需承受較高的工作壓力

（翁萃芳，2002）。其工作特性不同於一般行政工作，工作壓力來源必定有所不

同。根據 Stearns（1992）歸納十一種造成警察人員工作壓力的主要來源（引自翁萃

芳，2002），如下所列： 

（一） 公眾的負面態度：執法的角色成為公眾敵意的對象。如只要少數警察有不良

或不當情事發生，立即會成為大眾注意的焦點，並引起檢討撻伐聲浪四起。 

（二） 危險與對潛在危險的恐懼：危險來自於經常暴露於暴力之中。其次，勤前教

育無形中將工作的危險特質深植於警察人員心中，更加深其危機感，加上防

禦設備不良等，都是造成壓力的來源。 

（三） 置身於悲劇事件中，使警察有更多接觸不幸的機會與體驗。 

（四） 對刑事司法系統的挫折感：警察是司法體系的一環，卻常有不被重視和支持

的感慨，包括法律對警察職權的忽視，使警察對自身的能力感到挫折並產生

無力感。 

（五） 角色衝突：包括角色與個人價值或他人與自己角色期待的衝突，如工作的強

制性易使民眾反感，但又被期待扮演親民的角色，在此矛盾的期望下使警察
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感受到強烈衝突的壓力。 

（六） 角色混淆：指對自身的責任、權限及與他人關係缺乏一明確的角色定義與規

範，或缺乏清晰的方向，如社會賦予警察執法權力，但又害怕其侵犯人權。 

（七） 警察組織本身：警察機構扮演著自主性的角色以維護社會安寧，並以不受私

人情感影響與權威觀念為基礎，期望能提升勤務的效率，將形成一種來自內

部的壓力。 

（八） 內部的調查：對於警察人員的要求相當嚴格，不容許有違法的行為產生，因

此警察組織內部調查及連帶處分的情形就更加的嚴厲。 

（九） 無聊與體能缺乏充分運用：雖然工作任務潛藏著高度的危險性，但其中大部

分工作是屬於例行性的任務，若再加上無法充分運用或消秏體能，久而久之

會令人感到厭煩與無聊。 

（十） 輪值工作：變動的時間與疾病有高度的關連，特別是破壞生理的規律，以及

飲食與睡眠型態的改變，會產生胃與肝等方面的疾病。此外也阻礙個人拓展

社會網絡的機會，而這正是能調節壓力的方法，故輪值工作形成的壓力是必

然的結果。 

（十一） 調動：雖有助於打破工作的單調性，但對警察本身及其家人而言，調動卻

是壓力的來源。因為調動會破壞既有的社會網絡，且配偶工作或小孩就學

地點亦須更動，使其面臨重新適應新環境的壓力。 

 
反觀國內有關警察人員工作壓力的研究，吳學燕（1995）提出壓力來源可分為

內部及外部因素兩類。（一）內部壓力來源為 1.工作本身：工作量大、繁瑣、工作

時間長、單調煩悶、找不到重點及危險高；2.勤務的壓力：變動頻繁、機動勤務與

專案多；3.角色的要求：角色模糊與角色衝突；4.組織結構因素：階級森嚴與升遷

機會狹窄；5.組織領導方式：懲多於獎、要求績效的壓力、連帶處分責任重、內部

管理的壓力以及風紀問題的壓力。（二）外部壓力來源為 1.關說壓力；2.民眾的過

度期許；3.協助事項繁重；4.未受到尊重；5.物質誘惑的壓力；6.外在環境的誘惑；

7.社會地位的壓力；8.婚喪喜慶各種集會的壓力；9.社會適應的壓力；與 10.治安惡

化的壓力。 

雖然國內外學者對於警察人員工作壓力的來源與分類有所不同，但都同樣認為

警察工作充滿高度的壓力。本研究針對警察人員具有高壓力之工作特性，可能對員

警的心理反應與態度產生負面的衝擊，因此欲探討工作壓力是否對工作態度與組織
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公民行為造成不良的影響。 

二、組織公民行為 

Organ（1990）指出組織公民行為是組織中有意義的行為和展現，這種行為既

非以正式的角色義務為基礎，也不受契約交換的限制。此行為通常不是組織工作說

明書或其他正式規章所規範的行為，它是自發性的，做或不做取決於行為者的自主

裁量。由於任何組織系統的設計均不可能完美無缺，唯有靠員工主動執行工作角色

要求以外的行為，來補足角色內行為定義不足之處以提升組織效率與效能（Organ, 

1988）。而此角色外行為，既不是源於組織或主管的強制要求，也未記載在員工和

組織的雇用協議或契約之中，因此無法以正式的獎懲制度促使員工從事組織公民行

為（Organ, 1988）。換言之，組織公民行為可說是一種非正式的奉獻，展現這種行

為的員工在選擇提供或抑制時，並不考慮制裁或正式誘因的因素。 

組織公民行為概念的基礎是「社會交換理論」（social exchange theory）

（Bateman & Organ, 1983），社會交換關係的形式，乃是付出者並非以眼前所得的

利益為主要考量，而是預期受方會以回報的方式來進行回饋。因此，當行為者從社

會交換關係中獲得某些利益或好處時，會以自己能夠控制的方式回報，而組織公民

行為可能就是員工回報的方式之一（Konovsky & Organ, 1996; Organ, 1988）。亦

即，當組織或上司有利於員工時，他會產生回報的心理，以正面的行為回報給組織

或上司。在正面的行為之中，除了更積極努力於自己的工作職責外，還可能展現對

組織有利的、非工作職責的行為（Organ, 1990）。 

雖然許多學者對於組織公民行為有共同的認識，但對於組織公民行為所包含的

內容卻沒有一致的共識，大致上皆以 Organ（1988）所區分出的五大類行為為基

準，分別為（一）「利他主義」（altruism）：指員工主動協助他人處理與工作有

關的任務，例如，教導新進員工一些工作經驗與技能，使新進員工以最短的時間熟

悉工作業務；（二）「殷勤有禮」（courtesy）：指員工會體察將受到自己決策與

行為所影響的同事，並事先告知同事將會因為自己的決定或行為而受到何種影響，

且願意與同事一同協商解決辦法，例如，銷售代表主動並提早告知生產部門，有一

訂單必須儘早安排；（三）「運動家精神」（sportsmanship）：能忍受工作上的不

便與挫折而毫無怨言，例如，對於組織中不理想的情形能自我克制並加以容忍，不

會抱怨或故意小題大作；（四）「勤勉盡職」（conscientiousness）：指員工在某些

角色行為上，主動表現出超越組織最低要求的水準，例如，放棄休息時間；（五）
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「公民道德」（civic virtue）：為主動、認真與負責地參與組織內之活動，例如，

參加非強制性的說明會或討論會、閱讀組織內部所發行的各種刊物或資訊、用私人

時間討論議題以及前往投票等。 

Smith 等人（1983）主張組織公民行為有助於組織績效的提升。由於組織公民

行為中的利他行為，會主動協助組織其他成員或上司完成與工作相關的事情，於必

要時會寧願犧牲自己以維持組織的正常運作，以提高組織效能。就警察組織而言，

其工作任務即為維護社會治安與民眾安全，需展現高度的組織公民行為，因此如何

提升警察人員的組織公民行為，實為不可忽視的重要議題。 

三、工作壓力與工作投入之關係 

Caplan 與 Jones（1975）認為工作壓力是因為工作環境中對個體產生脅迫現象

的某些特性，包括超出其負荷的要求與無法滿足其需要的匱乏狀態。根據 Schuler

（1980）提出之壓力模式，壓力會影響個體的生理、心理與行為症狀。其中生理症

狀如頭痛及高血壓等，心理症狀如焦慮、消沉及工作滿足感減少，而行為症狀則如

生產力改變、曠職與離職等。 

本研究依據 Caplan 等人（1975）將工作壓力分為工作負荷過度、技術低度使

用、角色衝突及角色模糊等四個構面。工作負荷過度原指角色過度負荷，乃對角色

的要求過多，使角色無法在一定期限內完成，或是角色要求水準過高超越了其能力

及從事這項工作的動機；技術低度使用指工作者無法將以前所學的技術與經驗，應

用到目前的工作上；角色衝突指個人經常被要求扮演與他們價值系統不一致的角

色，或同時扮演二種以上相互衝突的角色；角色模糊是指在管理上或政策的執行上

缺乏清楚的指引，而讓人無法表現出適當的行為舉止（Kahn et al., 1964; House & 

Rizzo, 1972）。 

根據「認知評估」（cognitive appraisal）的觀點，壓力反應的大小取決於個體

對壓力源的評估（Lazarus & Folkman, 1984）。Lazarus 與 Folkman（1984）認為由

於個體評估的角度不同，隨之而來的情緒反應也不盡相同，當壓力源被評估為威脅

時，個體可能會出現憂慮、焦慮與害怕等反應；反之，壓力源被評估為挑戰時，個

體則可能出現希望、渴望與信心等反應。 

Kahn 等人（1964）之「角色劇情模式」（role episode model）以及 Frees 與

Zapf（1994）的行動理論皆指出持續的壓力源會消秏個體的資源進而傷害到心理與

行為的表現。過去的研究亦證實，角色模糊與角色衡突會負向影響組織公民行為、
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服務表現及出席率，而正向影響離職、病假時數以及員工流動率（Brown & 

Peterson, 1993; Flaherty et al., 1999; Singh, 2000）。因此，工作壓力會造成個體對於

工作投入與表現的低落，進而使組織效能不彰。 

近年來，工作投入已成為用以衡量員工工作態度的一項重要指標（Reitz & 

Jewell, 1979 ） ， 並 受 到 許 多 學 者 的 重 視 （ Keller, 1997; Paullay et al., 1994; 

Rabinowitz & Hall, 1977）。工作投入為個體對目前工作的「認同」（identify）與

「投入」（engaged in）程度（Rabinowitz & Hall, 1977; Keller, 1997），或個體對

「工作在生活中的重要程度」所持的信念，即「工作重心」（work centrality）

（Paullay et al., 1994）。但本研究不針對兩者之差異做細部的區分，採取 Lodahl 與

Kejner（1965）的概念，同時將此二定義皆視為是工作投入的內涵，做為後續工作

投入的衡量與分析。 

Bhatt（1997）與 Kaur 及 Chadha（1988）的研究發現員工的工作壓力會對其工

作投入產生負向之影響，意即當員工的負面情感反應增加時，工作佔其生活中的重

要性程度會隨之減少。由於個體會因壓力產生身心不適與人際關係受損等情形，進

而造成其對工作認同感降低並產生工作表現不佳的現象。此外，Steffy 與 Jones

（1988）指出壓力造成最明顯的心理作用則是工作的不滿足。員工感受到不滿足

時，會在其工作態度與行為表現產生負向影響。警察人員長期面臨許多來自組織、

法律與環境等不同層次社會角色期許的壓力源，因而會引發諸多心理與生理上的負

面影響，導致對於工作產生無力感與倦怠感，進而降低其工作投入的程度。根據以

上研究推論，提出本研究的第一個假設： 

H1：工作壓力會負向影響警察人員的工作投入。 

四、人格特質與工作投入之關係 

Allport（1961）認為人格是位於個體心理系統之內的動態組織，是決定個體思

想 與 行 為 的 獨 特 型 式 ， 也 是 一 種 不 易 為 外 來 干 預 所 改 變 的 個 體 持 久 屬 性

（Helmreich, 1984）。因此人格代表了一種個體有別於他人思想與行為的持久屬

性，這種特性不但是一種具有特定成分的組織結構，並且具有一種隨環境不同而產

生不同反應的動態特性（林能白、丘宏昌，1999）。 

過去許多研究結論均頗為一致的支持人格的「五因素模型」（ five-factor 

model）（Borgatta, 1964; Norman, 1963）。其中 Norman（1963）的研究更顯重

要，因為該學者根據五種人格向度分別予以命名，包括情緒穩定性、外向性、宜人
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性、嚴謹性及文化性，稱為「五大人格特質」（Big Five）。Costa 與 McCrae

（1985）則進一步將 Norman（1963）的五大人格特質區分修改為「神經質」

（neuroticism）、 「外 向性 」（ extraversion ） 、「 經驗 開放 性」 （ openness to 

experience ） 、 「 親 和 性 」 （ agreeableness ） 及 「 勤 勉 正 直 性 」

（conscientiousness），五大人格特質的結構至此發展完成，且被後續研究廣泛採納

與運用。在五大人格特質中，神經質者常容易緊張、過度擔心、缺乏安全感、較無

法妥善控制情緒與敏感等特性；外向性高者較具自信、主動活躍、喜歡表現、喜歡

交朋友、愛參與熱鬧場合以及活潑外向；經驗開放性高者想像力豐富、具有好奇

心、創造力、喜歡思考且求新求變；高親和性者具有禮貌、令人信賴、待人友善、

容易與人相處並寬容他人；勤勉正直者獨立、自律、謹慎、成就導向、高責任感與

組織能力（McCrae et al., 1986）。 

五大人格特質分類已被廣泛應用以及在眾多的研究中驗證，而各研究結果證明

此分類並沒有文化上的差異性（McCrae & Costa, 1997; Salgado, 1997），在長期被

應用的過程中，亦維持了其一貫性（Costa & McCrae, 1992），更加證實此一人格

特質分類的可信度與參考價值，因此本研究採用此分類方式進行研究。在五大人格

特質中，勤勉正直性的特質被視為是預測工作績效最佳的人格因素（Barrick & 

Mount, 1991; Barrick et al., 1994）。具有此特質之個體往往有較高的成就動機

（Costa et al., 1991），因此在工作效能方面有較佳的表現（Barrick et al., 2002）。

Barrick 與 Mount（1991）針對不同職業、不同工作性質與不同年齡的研究樣本，進

行五大人格特質與工作績效關係之研究，研究結果發現勤勉正直性的人格特質，最

能廣泛應用在預測不同職務者的工作績效，對工作績效的預測性最具效度。因此本

研究僅採用五大人格特質中的勤勉正直性，進行後續的研究分析與探討。 

工作投入自一九六五年由 Lodahl 與 Kejner（1965）提出以來，多位學者即嘗

試運用不同的概念瞭解工作投入的本質與產生的原因，但往往因為觀點與看法的差

異而有不同的解釋。Brown（1996）回顧過去工作投入的相關研究，提出影響工作

投入的前因變項可歸納成個人特質、工作特性、管理者行為與角色知覺等四因素。

Boyd 與 Webb（1982）指出人格特質會影響員工的工作投入。在工作投入綜合理論

模式中，Rabinowitz 與 Hall（1977）認為人格特質對工作投入具有顯著影響，是影

響工作投入的因素之一。持個體差異觀點的學者認為工作投入會因為個人特質的不

同而有所差異，視工作投入為個人特質的依變項。而持此論點之學者亦認為動機是

工作投入的前因變項，例如個人工作動機（成長需求強度、自尊、內在動機）較強
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者，傾向於對工作投入之程度較高（Brown, 1996）。由於勤勉正直性高的個體較

具責任感與成就導向、規劃能力強並努力於工作之中（Thomas & Kenneth, 1996; 

Neuman et al., 1999; Smith & Canger, 2004），其工作動機較強，會較願意投入更多

的心力於任務中，任務執行之前會有周詳的計畫，即使在遭遇挫折與困難時也會努

力去解決和克服。因此，勤勉正直性高的警察人員，對於其所扮演的每個角色，都

會克盡職責地完成組織賦予的任務，所以會有較高的工作投入程度。Colquitt 等人

（2000）的研究證實在排除內外控、焦慮、年齡、氣候與認知能力的影響後，勤勉

正直性對工作投入具有顯著性的影響。根據以上研究推論，提出本研究的第二個假

設： 

H2：勤勉正直性會正向影響警察人員的工作投入。 

五、工作投入與組織公民行為之關係 

工作投入是影響個體動機、行為（Hackman & Lawler, 1971）與組織效能

（Pfeffer, 1994）的主要因素。Van Scotter（2000）亦主張，工作投入被視為是努力

與動機的重要決定因素，而努力與動機等工作態度與組織公民行為具有正向影響關

係。依據此觀點可預期具有高度工作投入之個體，會展現較多的組織公民行為。

Mowday 等人（1982）指出，工作投入是預測組織公民行為的重要變數，因為當員

工認同工作時會願意投入更多心力於工作之中，並提高其對組織的承諾感，進而展

現組織公民行為。此外，雖然組織公民行為並非個人任務職責規範內的工作行為，

而這些行為卻有助於組織、同儕與員工自己本身（Van Scotter et al., 2000）。因

此，高度投入的工作者相較於低度投入者，會較願意從事角色外行為，亦即工作投

入與組織公民行為呈正向影響關係。 

另外，Diefendorff 等人（2002）以 130 位畢業的大學生為樣本，在控制工作重

心此變項後，結果發現工作投入是預測員工組織公民行為和角色內績效的重要因

素。相關研究也指出工作投入、組織信任與公平認知等都會正向影響組織公民行為

（Farh et al., 1990; Munene, 1995; Niehoff & Moorman, 1993）。Greguras 與 McCook

（2004）的研究也指出工作滿足、工作投入及組織承諾，皆會正向影響工作者角色

內績效和組織公民行為。Vigoda（2000）研究北以色列的兩個市府單位工作者及主

管的工作態度和行為間的關係，發現工作滿足、組織承諾、工作投入、工作焦慮等

工作態度均會影響工作行為，包括離職、缺席、組織公民行為、工作績效與忽視行

為等。根據以上研究推論，提出本研究的第三個假設： 
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H3：工作投入會正向影響警察人員的組織公民行為。 

六、勤勉正直性與組織公民行為之關係 

Motowidlo 等人（1997）指出人格特質是預測組織公民行為的主要因素。其

中，勤勉正直性格者追求成就導向並具有責任感（McCrae et al., 1986）。為了工作

任務的達成，他們往往有較高的意願與動機想要幫助他人，進而從事非工作要求之

組織公民行為。Barrick 等人（1993）指出勤勉正直性能預測組織公民行為。Organ

與 Lingl（1995）亦發現五大人格因素中的勤勉正直性與親和性能預測組織公民行

為中的利他行為。Konovsky 與 Organ（1996）以醫院的專業和行政員工為研究對

象，證實勤勉正直性對廣義的順從、公民道德與利他行為具有顯著正相關。根據以

上研究推論，提出本研究的第四個假設： 

H4：勤勉正直性會正向影響警察人員的組織公民行為。 

整合以上推論，工作壓力與勤勉正直性會影響警察人員的工作投入（Bhatt, 

1997; Kaur & Chadha, 1988; Colquitt et al., 2000），而工作投入會進而影響警察人員

的組織公民行為（Diefendorff et al., 2002）。由此可知工作投入為一中介機制，透

過中介機制能清楚瞭解工作壓力與勤勉正直性如何影響警察人員的組織公民行為。

即工作壓力與勤勉正直性如何透過工作投入的中介機制，進而影響組織公民行為。

因此，本研究提出中介機制的模式，主張工作投入會對工作壓力、勤勉正直性與組

織公民行為間之關係具有中介影響效果。根據以上研究推論，提出本研究的第五個

與第六個假設： 

H5：工作投入對工作壓力與警察人員的組織公民行為之關係具有中介效果。 

H6：工作投入對勤勉正直性與警察人員的組織公民行為之關係具有中介效果。 

參、研究設計與方法 

一、研究對象與資料蒐集 

本研究之研究樣本鎖定在台北市、台中市與台南市的警察人員。由於此三地區

皆屬都會區，警察人員的任務較為繁重且複雜，符合本研究所欲探討的工作壓力對

組織公民行為之影響的研究目的。採便利性抽樣法進行資料之蒐集。為了避免所有
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分析資料均由單一來源獲得所可能導致的「共同方法變異」（common method 

variance）或「相同來源偏差」（same source bias）問題，因此本研究將以對偶的方

式進行資料的蒐集。將問卷區分為主管問卷與基層員警問卷兩類，分別由直屬主管

與基層警察人員進行填答。每位直屬主管必須任意選定 5 至 10 位基層員警填答問

卷。在各研究變項中，基層警察人員之組織公民行為由其直屬主管填答。而在基層

員警問卷方面，則包括工作壓力、勤勉正直性、工作投入以及個人基本資料。 

問卷回收有以下兩種方式，第一為受測者填寫完成後由發放問卷者直接個別回

收，第二為受測者填答問卷完成之後，以回郵的方式，請受測者直接將問卷投入郵

筒寄回，兩種方式皆不需要再經由主管回收，如此可降低受測者填答時的疑慮。當

研究者收到問卷後，首先會根據問卷上的記號進行主管與基層員警問卷的配對。在

問卷配對完成後，會再以雙方的基本資料（如是否為相同單位）進行配對檢驗，完

成這些檢查步驟後，才能真正確定此為同一對的主管與員警問卷。若一對問卷之中

有一份問卷不完整，則此對問卷不能算入有效問卷之中。本研究共發出 265 組主管

與基層員警之配對問卷，其中台北市 95 組、台中市與台南市各 85 組配對問卷。在

問卷回收方面，共回收 244 組，扣除無效問卷後共得到 229 組的有效配對問卷（台

北市 84 組、台中市 76 組與台南市 69 組），有效樣本回收率為 86.4%。 

二、研究變數與測量 

本研究採用的問卷包括工作壓力、人格特質、工作投入、組織公民行為以及基

本資料等五大部分。並依據 Brislin（1986）問卷翻譯的建議，先將英文問卷翻譯成

中文，並請精通中文以英文為母語之人士將翻譯所得之中文問卷轉譯為英文，以求

證翻譯語意之精確，以利調查之進行。所有量表皆採用李克特五點評等尺度，採選

擇方式勾選「非常同意」、「同意」、「普通」、「不同意」、「非常不同意」等

五個答案，依次給予 5 分、4 分、3 分、2 分、1 分。以下分別就各研究變數加以說

明。 

（一）工作壓力量表 

採 用 Caplan 等 人 （ 1975 ） 發 展 的 「 工 作 壓 力 量 表 」 （ Job Stress 

Questionnaire）。此量表主要是依據 Kahn 等人（1964）提出的理論，將角色壓力

直接當作是個體主觀壓力知覺的指標。包括工作負荷過度、技術低度使用、角色衝

突及角色模糊等四構面，共計 15 題。 
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（二）人格特質量表 

在過去五大人格特質的研究中顯示，各人格特質間有良好的信度與效度，代表

其具有一致性與準確性。其中，勤勉正直性的特質被視為是預測工作績效最佳的人

格因素（Barrick & Mount, 1991; Barrick et al., 1994）。因此本研究擷取勤勉正直性

單一構面進行研究，並採用 Costa 與 McCrae（1992）發展的 NEO-Five Factor 

Inventory（NEO-FFI）量表，共計 6 題。 

（三）工作投入量表 

採用 Lodahl 與 Kejner（1965）發展之工作投入量表，包括工作承諾與工作意

願等二構面，共計 20 題。 

（四）組織公民行為量表 

採用 Farh 等人（1997）所編製的組織公民行為量表，其為針對華人組織發展

出來的五個組織公民行為構面，包括認同組織行為、協助同事行為、盡職行為、人

際關係和諧與保護公司資源，共計 20 題。 

（五）基本資料 

此部份旨在瞭解受測對象的基本資料，以作為分析與研究結果闡釋之用。基本

資料包括性別、年齡、教育程度、年資、婚姻狀況、子女個數、工作勤務、職務與

官階等共 9 題。 

肆、實證分析與結果 

一、基本資料分析 

為瞭解整體樣本的結構，進行樣本資料之敘述性統計分析，其次數分配情形如

表一所示。性別方面，以男性為主，約佔 88%（202 人），女性約佔 12%（27

人）；教育程度方面，以專科最多約佔 62%（141 人），其次為高中約 30%（69

人），大學約 8%（19 人）；年齡方面，主要分佈在 31 至 40 歲（57%，130

人），其次為 41 至 50 歲（31%，72 人）、21 至 30 歲（7%，16 人）、51 至 60 歲

（5%，11 人）；婚姻狀況方面，以已婚最多約佔 69%（159 人），其次為單身約

27%（63 人）、離婚約 2%（4 人）、分居佔 0.87%（2 人）、同居僅佔 0.44%（1
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人）；子女個數方面，以 2 個最多約佔 40%（91 人），其次為無約佔 33%（75

人）、1 個約佔 16%（38 人）、3 個以上約佔 11%（25 人）；工作勤務方面，以外

勤為主約佔 69%（157 人），內勤約 31%（72 人）；年資方面，以 11 至 20 年最多

約佔 47%（108 人），其次為 1 至 10 年約佔 36%（83 人）、21 至 30 年約佔 17%

（38 人）；官階方面，以警佐或委任（含比照警佐）為主約佔 58%（133 人），警

正或薦任（含以上）約佔 42%（96 人）；職務方面，以非主管最多約佔 86%（196

人），其次為小隊長、副所長約 8%（19 人）、警正三階股（組、隊、所）長、主

任約 5%（12 人）、警正二階（含）以上正副主管約 1%（2 人）。 

表一 個人基本資料次數分配表 

變數 類別 樣本數 百分比 變數 類別 樣本數 百分比 
男 202 88.21% 單身 63 27.51% 

性別 
女 27 11.79% 同居 1 0.44% 

高中 69 30.13% 離婚 4 1.75% 
專科 141 61.57% 分居 2 0.87% 

教育 
程度 

大學 19 8.30% 

婚姻

狀況

已婚 159 69.43% 
21-30 歲 16 6.99% 無 75 32.75% 
31-40 歲 130 56.77% 1 個 38 16.59% 
41-50 歲 72 31.44% 2 個 91 39.74% 

年齡 

51-60 歲 11 4.80% 

子女

個數

3 個以上 25 10.92% 

內勤 72 31.44% 
警正或薦任

（含以上）
96 41.92% 

工作 
勤務 

外勤 157 68.56% 
官階 警佐或委任

（含比照警

佐） 
133 58.08% 

1-10 年 83 36.24% 
警 正 二 階

（含）以上

正副主管 
2 0.87% 

11-20 年 108 47.16% 

警正三階股

（組、隊、

所）長、主

任 

12 5.24% 

小隊長、副

所長 19 8.30% 

年資 

21-30 年 38 16.60% 

職務

非主管 196 85.59% 

資料來源：本研究整理。 
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二、信度與效度分析 

為了檢驗各變數是否有高度的內部一致性，以及量表是否能正確反應所欲測量

項目的內容與特性，因此分別進行各變數的信度與效度分析。在信度分析方面，以

Cronbach’s α 值作為判斷的依據。Joseph 等人（1987）認為若 Cronbach’s α 值大於

0.70 顯示信度相當高，Cronbach’s α 值介於 0.35 與 0.70 之間表示信度尚在可接受的

範圍。根據表二顯示各研究變數之 Cronbach’s α 值皆大於 0.70，代表各部分問卷的

信度相當高，具有高度的一致性與穩定性。 

在效度分析方面，評估效度的方法甚多，本研究分別就內容效度與建構效度進

行探討。（一）內容效度，主要目的在於衡量問卷內容的真實性，也就是問卷題項

是否可以真實衡量問卷中的各個構面。本研究採用之工作壓力、人格特質、工作投

入與組織公民行為量表，皆經由理論依據編制而成，並為國內外學者採用且進行效

度檢測達符合之標準。（二）建構效度，是指衡量工具能正確衡量出研究架構及理

論的程度。本研究以「驗證性因素分析」（Confirmatory Factor Analysis, CFA）檢

驗建構效度，依據 GFI 值為判斷準則。Hair 等人（1995）指出 GFI 值越大越好，

但無一定門檻。Jöreskog 與 Sörbom（1988）則認為 GFI 在 0.80~0.89 之間就屬於合

理的配適程度，而在 0.90 以上就達到最佳配適的標準。根據表三顯示，各變數的

GFI 值皆在 0.80 以上，符合最佳配適與合理配適的標準。 

表二 各研究變數之 Cronbach’s α 信度分析表 

研究變數 Cronbach’s α 
工作壓力 0.79 
勤勉正直性 0.86 
工作投入 0.82 
組織公民行為 0.92 

表三 各研究變數之效度分析表 

研究變數 GFI 值 
工作壓力 0.97 
勤勉正直性 0.97 
工作投入 0.80 
組織公民行為 0.81 
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三、相關分析 

欲瞭解與分析本研究架構變數間的關係，進行各變數之相關分析，利用

Pearson 積差相關分析來衡量研究變數間的相關係數是否顯著。由表四可得知，就

工作壓力（r = .68）與勤勉正直性（r = .70）對工作投入的相關性而言，皆呈顯著

正相關，表示當員警的工作壓力越大以及勤勉正直性越高時，對工作投入的影響程

度也就越大。就勤勉正直性（r = .25）與工作投入（r = .46）對組織公民行為的相

關性而言，亦呈現顯著正相關，代表員警的勤勉正直性與工作投入越高時，皆會展

現較多的組織公民行為。 

表四 各變數之相關分析表 

 Mean SD 1 2 3 

1.工作壓力 3.61 0.32    

2.勤勉正直性 3.74 0.53 0.67***   

3.工作投入 3.55 0.43 0.68*** 0.70***  

4.組織公民行為 3.90 0.44 0.40*** 0.25*** 0.46*** 

註：*p<.05，**p<.01，***p<.001 

 

四、研究結果 

本研究以「結構方程模式」（Structural Equation Model, SEM）進行研究架構

之分析，以探討模式中各變數之因果關係。並採用「卡方值比率」（χ2/ df）、「配

適度指標」（GFI）、「比較配適指標」（CFI）與「近似平均平方根誤差」

（RMSEA）等四指標，以驗證本研究結構模型的配適度。根據表五顯示，本研究

模式的契合度指標整體而言符合學者所建議的標準值，雖然 CFI 值略低於建議值，

但仍在可接受的範圍內（e.g., Wang et al., 2005; Smith et al., 2005; Pillai et al., 

1999），因此本研究之模型配適度大致而言相當良好。 
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表五 整體模式配適度指標 

配適度指標 學者（年代） 建議值 觀測值 
χ2/ df Schumacker & Lomax（1996） 1.00~5.00 3.85 
GFI Jöreskog & Sörbom（1988） > 0.8 0.81 
CFI Bentler（1990） > 0.9 0.86 

RMSEA Brown & Cudeck（1993）  0.08≦  0.08 
 

路徑分析之結果得知（如圖一），工作壓力與工作投入間的路徑係數為 .40，t

值為 5.2，p < .001，研究結果顯示工作壓力與工作投入呈顯著的正向影響效果，與

本研究之假設相反，因此，假設 1 不成立。在勤勉正直性與工作投入間之關係，呈

顯著正向影響效果（r = .12，t = .14，p < .001），假設 2 成立。在工作投入與組織

公民行為間之關係，呈顯著正向影響效果（β= .84，t = 3.73，p < .001），假設 3 成

立。而在勤勉正直性與組織公民行為間之關係，並沒有顯著的影響關係（r = -.14，

t = -1.66，ns.），假設 4 不成立。最後，研究結果顯示工作投入在工作壓力與組織

公民行為間之關係雖具中介效果，但工作壓力與工作投入之方向卻與假設相反，因

此 H5 不成立。另外，工作投入對勤勉正直性與組織公民行為的中介影響關係存

在，H6 成立。 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 

β= .84 *** 

r = .40 *** 

r = .12 *** 

r = - .14 

工作壓力 

勤勉正直性 

工作投入 組織公民行為 

註：*p<.05，**p<.01，***p<.001 

圖一 結構模型路徑參數圖 
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伍、結論與建議 

一、結論 

研究結果顯示，勤勉正直性與工作投入具有顯著正向影響，此與過去研究結果

一致（Taylor et al., 1984; Sager, 1991）。工作投入與組織公民行為具有顯著正向影

響，亦與過去研究結果一致（Mowday et al., 1982; Diefendorff et al., 2002；徐永庚，

2003）。但在工作壓力與工作投入間之關係呈顯著正向影響效果，與過去研究結果

相反。造成此結果的原因可能有三，其一，工作壓力不盡然都會產生負面的影響，

適度的工作壓力反而會使工作者視為挑戰而激發其工作動機與意願，進而提高工作

表現（Gmelch, 1982）。若將情緒勞動視為是壓力源的一種，個體對於情緒勞動工

作的認知評估，將會影響其身心的健康狀況（吳宗祐、鄭伯壎，2006）。根據

Stenross 與 Kleinman（1989）針對警探的情緒勞動進行研究後發現，警探在面對犯

罪者與受害人時，免不了要從事情緒勞動，然而情緒勞動不必然令人產生心理上的

不適。因為在必須與嫌疑犯鬥智的情況下，當警探將審訊犯人的工作視為是挑戰與

樂趣的來源時，會樂於運用各種心戰技巧使嫌犯認罪，有高度的動機投入其工作，

如此一來，將不會有沮喪與無力感的情形產生。其二，警察是高壓力的職業，但壓

力高不一定就表示警察人員無法負荷，許多實證研究顯示社會支持足以緩衝壓力對

警察人員身心所造成的傷害（Cullen, 1983; Graf, 1986；林錦坤，2000），然而本研

究並未加入社會支持等因素予以探討。當感受到來自於警察組織、同儕或民眾的支

持時，警察人員雖然處於高壓力的工作環境之下，仍然會付出更多的心力以達成任

務。其三，本研究採取橫斷面的研究方法，在問卷發放的過程中，適逢警政單位春

安專案的推行，由於專案的施行，使得警察人員縱使處於極度壓力下仍須將工作完

成，因而迫使其更加投入於工作之中以完成階段性任務，因此獲得與以往研究相反

的結果。 

此外，與過去研究不一致之結果（Barrick et al., 1993; Konovsky & Organ, 

1996），本研究顯示勤勉正直性對組織公民行為沒有顯著的直接影響效果。其原因

可能為樣本的差異性所導致，本研究以警察人員為研究對象，其工作性質有別於一

般的行政人員，由於警察人員的工作職責以及工作規範乃在於維護人民的身家財產

安全，因此任何有關危害人民身家財產安全的事項都是警察人員的職責範圍所在。
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根據 Morrison（1994）主張，當員工將組織公民行為視為是角色內行為，而非角色

外行為時，員工可能展現較多的組織公民行為。所以警察人員對於上述行為認知為

工作職責的一部分，而非一般所謂的角色外行為。因此，由於樣本工作任務特性的

不同，使得他們會因為內化的工作規範而使其依舊義無反顧挺身而出，這樣的行為

並非人格特質所驅使，而是擴大其對工作幅度的認知與定義。 

另外，在中介機制的影響方面，實證結果顯示勤勉正直性會透過工作投入的影

響，進而產生更多的組織公民行為。亦即當警察人員本身勤勉正直性的特質越強烈

時，其工作投入程度會隨之提高，進而促使警察人員組織公民行為的產生。雖然，

本研究亦發現工作投入對於工作壓力與組織公民行為間之關係具有中介效果，但其

中介影響卻有異於過去的研究發現，造成此結果的原因可能是由於警察樣本其任務

的特殊性，以及資料蒐集時正逢春安專案工作的執行所造成的影響。再者，本研究

所採用的組織公民行為量表以往施測的對象乃是以企業組織員工為主，由於警察人

員其工作職務的特殊性，使其對組織公民行為的看法可能有別於一般的組織員工，

而導致本研究結果與先前假設的差異。 

二、實務管理意涵 

根據以上的實證結果，本研究提出四點建議。首先，建議警政單位未來在甄選

警察人員時，除了考慮必備的技能之外，更可將人格特質列為評估項目之一，以增

加甄選之精確性，找出合適的人選以助於提升未來的績效表現。其次，組織可藉由

提升警察人員對於工作任務之興趣，例如提升工作的重要性與意義性以及給予適度

的回饋，使其能認同工作，進而展現出負責盡職的態度與行為。再者，主管的態度

與行為是員工仿效的對象，主管應以身作則，培育組織追求卓越與成就導向的氛圍

與文化，使同仁起而效尤並克盡職責。最後，由於工作投入有助於組織公民行為的

提升，因此工作投入程度的提升，勢必會帶動其組織公民行為的展現。本研究建議

可透過獎勵與提升員工價值感等二方面著手。在獎勵方面，當警察人員展現角色外

行為時，應給予口頭或實質上的獎勵，以提高願意表現該行為的動機。而在提升價

值感方面，應透過管理階層增強其對工作價值的認同。由於工作投入的程度會受到

個人對自我工作價值肯定的影響，當警察人員能夠認同工作並引以為傲，即便是處

於高壓力的情境下，也會將工作任務視為是一種榮耀，更賣力地投入心力於工作之

中。經由上述建議，以期能帶動警察人員組織公民行為之展現，進而維持社會的安

寧與人民的福祉。 
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三、研究限制與建議 

本研究包括以下四點限制。首先，此研究樣本以台北市、台中市及台南市的警

察人員為研究對象，其對象皆為都會區的警察組織，相較於鄉鎮的警察單位而言，

其任務可能較為繁重且複雜，工作壓力必定高於非都會區的警察單位。況且都會區

員警的行為表現較容易受到社會大眾的檢視與監督，可能導致都會區與非都會區員

警會產生不同的行為表現。本研究採用便利抽樣法，容易產生樣本數大多來自同一

單位或是同一地區，造成抽樣誤差所導致的偏誤。為了排除區域性與抽樣所帶來的

影響與偏誤，未來研究應同時包括都會區與鄉鎮單位的樣本，並以分層抽樣法進行

資料蒐集，如此將更能明確瞭解各變數間的影響關係。此外，由於警察人員之工作

任務有其特殊之處，研究結果之概化可能會因而受到限制，此結果能否類推至其他

組織或產業，仍有待未來研究進一步驗證。再者，社會支持會緩衝工作壓力對警察

人員造成的負面影響，可能是導致本研究與以往研究差異的主要原因，未來研究應

探討社會支持對於工作壓力與工作態度之關係是否具有干擾效果，如此將能進一步

釐清工作壓力對工作投入與組織公民行為的關係。本研究在探討影響工作投入的前

置因素中，僅以人格特質與工作壓力為出發點，但事實上，環境因素如工作特性與

領導行為，皆會影響警察人員對其工作投入之程度，未來研究亦可探討環境因素對

工作投入的影響。最後，本研究資料之蒐集皆在同一時間點下完成，為一橫斷面的

研究設計，可能無法明確驗證各研究變項間的因果關係，未來研究應以縱斷面的研

究取向進行模式的檢驗。 
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Abstract 

This paper investigates the effects of stress and personality traits on job 
involvement and organizational citizenship behavior on the part of police 
officers.  It is found that both stress and conscientiousness are positively 
related to police officers’ job involvement.  In addition, stress and 
conscientiousness are found to have effects on organizational citizenship 
behavior through the mediation of job involvement.  Implications of the 
findings for policing organizations and suggestions for future research are 
discussed.  
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