
臺灣外交人員工作家庭衝突與工作滿意度之關係—兼論公共服務動機之調節效應  135 

 

臺灣外交人員工作家庭衝突與工作

滿意度之關係—兼論公共服務動機

之調節效應* 
 

 

詹慶恩**  張庭瑜***  陳敦源 

 

 

壹、研究動機及研究目的 

貳、文獻回顧 

參、研究方法 

肆、研究發現 

伍、討論 

陸、結論、研究限制與建議 

 

 

隨著我國雙薪家庭比例日漸提高，工作與家庭生活間的衝突如

何影響個人對其工作的滿意程度，逐漸成為各界關注的議題。儘管

多數研究認為員工（包括公務人員）的工作家庭衝突程度越高，其

對工作越不滿意，然而這樣的不滿意背後的脈絡究竟為何？員工工

作與家庭之間如果存在衝突，究竟是工作影響家庭的成分較高，抑
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或家庭影響工作更有可能導致衝突？公共服務動機做為衡量文官

工作價值等特性的指標，其如何在工作家庭衝突與工作滿意度的關

係上扮演其角色，均為本研究期待關注之主要議題。  

本研究以臺灣外交部人員為研究母體，運用分層隨機抽樣，整

合工作家庭衝突、工作滿意度及公共服務動機等量表進行問卷調

查，並透過描述性統計及階層迴歸模型，分析其工作家庭衝突與工

作滿意度之關係，同時關注公共服務動機在前開關係中是否具備調

節效應。此外，本研究亦結合質性訪談法，邀請現職外交人員針對

問卷調查結果提供看法，期望能透過「先量後質」之混合研究方法

途徑探索外交人員工作家庭衝突之深層脈絡。  

研究結果顯示臺灣外交人員在工作家庭衝突與工作滿意度之

關係上的負向關聯，且同時表現在「工作影響家庭」與「家庭影響

工作」兩個面向上；儘管公共服務動機在工作家庭衝突及工作滿意

度之關係上確實存在調節效應，但主要表現在「工作影響家庭」與

工作滿意度之關係上。本研究以前述發現為基礎，運用深度訪談探

討外交人員對工作家庭衝突之認知與應對機制，並提出結論與未來

研究之建議。 

關鍵詞：  工作家庭衝突、工作滿意度、外交人員、公共服務動機、

混合研究方法  
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壹、研究動機及研究目的 

2018 年 5 月 7 日外交部發表首部以外交人員為故事主軸的微電

影《我的魔法媽媽》（My MOFA Mom），「魔法」是外交部英文縮

寫的雙關語，該片以女性外交人員的視野生動呈現外交人員為了應

對繁忙的外交工作，與家人分居兩地，而難以維繫家庭生活的煩擾。

這使得外交人員的工作家庭平衡問題再次受到關注。  

臺灣外交人員主要經由「公務人員特種考試外交領事人員及外

交行政人員考試」（2013 年前名為「公務人員特種考試外交領事人

員及外交行政人員及國際新聞人員考試」，以下簡稱外交特考）進入

公部門服務。18 歲至 45 歲之中華民國國民（男性應考人須服畢兵役

或經核准免服兵役或現正服役中）於報考期間前 3 年內曾通過英語

一定程度檢定測驗，持有合格有效之成績證明，並具有相當學歷或考

試等資格之一者，始得報考外交特考。考試分二試舉行，第一試為筆

試，錄取者始得進行第二試（口試）。考試錄取人員後將於外交學院

接受為期四個月至半年的專業訓練，並前往外交部相關單位實習；訓

期結束成績合格者，始正式分發至部內各單位服務。據外交部統計，

2014 年至 2023 年十年之間，外交特考共計 4,955 人到考，錄取人數

477 人，平均錄取率約為 9.62%（外交部，2024）。  

相較於其他公職，外交人員由於需要透過輪調前往國外長時間

服務，被認為不僅可體驗所謂亮麗風光、多采多姿的工作內容，也能

夠經歷多元的異國文化生活。此外，相較於私部門，相對穩定且具保

障的職涯發展，除了確實吸引許多莘莘學子秉持著一股衝勁與熱情

投身於其中，也是坊間公職補習班作為招生宣傳的主打方向，如

「外交官這項職業是許多人的夢想，不僅是國家的門面，還可以外派
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海外體驗不同國家的民俗風情，外交官薪水是公職中數一數二高的，

薪水令人稱羨，趁年輕快速存到人生第一桶金！」1、「…外交官可

謂是公職中最夢幻最高薪的工作，當上外交人員後不僅走路有風、遊

遍世界各地」2 等。然而，「外交」是國家推動外交政策的主要工具

之一，外交工作之成效優劣不僅與國民的福祉密不可分，且牽動政經

局勢的發展及國家之安危，工作性質不僅特殊，且須不斷適應漂泊無

依的生活特性，因此外交人員除應具備語言及外交專業知能外，具備

良好的體能及健全的身心狀態也是承擔高壓工作必備的條件。  

外交人員的工作負擔十分沉重，雖然外表看起來光鮮亮麗，實際

上卻需要面對很多困難。首先，根據《外交部駐外人員輪調作業要

點》第四點規定，外交部職員原則上在本部或調回本部服務滿三年後

需調任駐外職務；第六點明確外交人員的駐外任期與輪調原則，一般

以自啟程日起滿三年為一任，可延長一任。因此，外交人員通常依

「兩任駐外、一任本部」為輪調週期，並可視駐在國政策、法令或業

務需要，進行跨館處間調任或提前調回本部。整體來說，一位外交人

員的職涯若以 35 年估計，往往需歷經四次本部與海外輪調交替，是

一種高度流動且需長期適應不同文化與任務環境的專業歷程。這種

外派政策對於外交人員的工作和生活產生了巨大的影響，包括工作

地點、工作環境、薪資、工作內容和工作量都會因派駐地區而有所不

同。此外，外派還會對同仁的家庭生活帶來許多問題，如配偶是否願

意辭去工作隨同赴任、子女教育的連接、父母的照顧以及生活環境的

適應等（蔡玲音，2006）。因此，儘管外交人員擁有光鮮的頭銜，但

他們所從事的工作實際上是繁重、不穩定且經常變動的。這種生活方

                                                        

1. 請參看 TKB臺灣知識庫（未註明）。 

2. 請參看志光數位學院（未註明）。 
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式使得外交人員像候鳥一樣，在應對各種嚴峻挑戰的同時，難以充分

照顧家庭生活（黃秀慧編，2008）。  

當工作和家庭之間難以達到適當的平衡時，這是否會影響外交

人員對工作的熱情和滿足感呢？另一方面，外交工作本身具有深遠

的意義，使得投身其中的外交人員可能會因為對公共服務的動機而

調整自己，減輕工作和家庭之間的衝突對工作滿意度的影響。這值得

進一步探討。本研究首先關注臺灣外交人員的工作家庭衝突與工作

滿意度之間的關聯，試圖了解此衝突是否會對工作滿意度產生負面

影響。此外，不同人口背景（如年齡、性別、婚姻狀況、子女人數、

工作年資等）是否會影響工作家庭衝突與工作滿意度的關聯性，也是

本研究的關注重點之一。這有助於分析不同族群的外交人員在面對

工作與家庭壓力時，可能出現的變化與因應模式。  

另一方面，本研究亦關注公共服務動機（public service motivation, 

PSM）在工作家庭衝突與工作滿意度之間的調節作用。公共服務動

機是指個體因服務社會或促進公共利益而產生的內在動力，對外交

人員而言，這種動力可能影響其工作態度、投入程度與工作滿意度。

過去多數關於公共服務動機的研究多集中於工作領域，如任務績效、

組織公民行為或組織承諾，對員工家庭生活的影響則較少被探討。

然而，工作與家庭之間的互動密不可分，將兩者完全分隔並加以研

究，可能無法充分捕捉現實情境中兩者的相互滲透與影響。  

因此，本研究試圖將公共服務動機的研究視角延伸至工作家庭

衝突，探討其對工作滿意度的潛在影響。近期已有研究指出公共服務

動機可能透過不同機制對工作家庭衝突呈現正向或負向之間接效

應。一方面，較高的公共服務動機可能因提升工作投入而增加工作

負荷，間接加劇工作家庭衝突；另一方面，公共服務動機亦可能透過
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提升正向情緒或增加應對資源，使個體在面對工作與家庭的衝突時，

能減緩其對工作滿意度的負面影響（Chen et al., 2025）。本研究期望

能透過分析公共服務動機在工作家庭衝突與工作滿意度之互動上，

存在何種調節機制，進而更全面理解外交人員在工作與家庭互動中

的可能心理機制。  

最後，本研究除透過問卷調查方式進行量化分析，以檢驗工作家

庭衝突、工作滿意度與公共服務動機三者間的關聯與互動機制之

外，亦輔以深度訪談進行質性研究，作為補充與詮釋的重要途徑。

透過與具備實際外派經驗的外交人員進行一對一訪談，深入瞭解其

在不同生命階段、家庭狀況與派駐歷程中，如何感受與面對工作與

家庭之間的張力與衝突，並進一步探究他們如何理解與實踐公共服

務動機，以及這種動機如何在現實壓力下發揮調適與支撐的作用。

質性訪談的目的不僅在於補充量化研究無法觸及的主觀經驗與多元

脈絡，更在於從第一線外交人員的生命故事中，捕捉制度設計之外的

真實感受與個人因應策略，呈現數字背後的複雜人性與現實挑戰。

這樣的設計有助於深化我們對外交人員心理動態與組織行為的理

解。因此，質性與量化資料相互印證，將有助於本研究更有效掌握

外交人員在工作與家庭壓力下的適應機制。  

貳、文獻回顧 

文獻回顧共分三個部分，將針對本研究中三個主要的概念進行

包括定義、成因、影響及測量的介紹。第一部分為工作家庭衝突，將

透過定義與類型、理論基礎、衝突的前因後果、衡量基準等面向探

討；第二部分將討論工作滿意度，包括其理論基礎及衡量工具。第三

部分則針對公共服務動機進行說明。  
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一、工作家庭衝突之定義、成因、影響及測量 

工作與家庭之間的衝突一直是學術研究的焦點，傳統觀點認為

工作與家庭通常處於競爭、對立和衝突的狀態。早期的相關研究將工

作與家庭衝突視為角色衝突，即個人在工作和家庭領域中需要滿足

不同的角色期望和要求，當這些期望或要求相互牴觸時，就會產生衝

突和壓力（Kahn et al., 1964）。後續的研究者提出了工作與家庭衝突

的雙向滲透性觀點（Frone et al., 1992; Greenhaus & Beutell, 1985; 

Gutek et al., 1991），並將衝突來源區分為兩種方向：「工作對家庭

的衝突」（work-to-family conflict, WFC）和「家庭對工作的衝突」

（family-to-work conflict, FWC）。工作對家庭的衝突包括工作時間、

工作量、人際關係和職業轉換等壓力對家庭生活的干擾，而家庭對工

作的衝突則包括家庭照護和家庭關係等經驗對工作生活的干擾。這

兩種方向的衝突不是相互對稱的，但彼此會互相影響，甚至演變成惡

性循環（Boyar et al., 2003）。也有研究發現，工作對家庭的衝突感

受比家庭對工作的衝突感受更強烈，可能是因為家庭對個人來說通

常比工作具有更大的彈性和自由度（Amstad et al., 2011; Hall & 

Richter, 1988）。  

已經有許多研究探討可能導致工作家庭衝突產生的因素。首

先，時間壓力是一個重要因素，當個人在工作上投入大量時間，可能

會導致無法充分參與家庭活動，進而產生衝突。舉例來說，長時間加

班或頻繁出差會減少與家庭成員相處的時間（Greenhaus & Beutell, 

1985）。第二，角色壓力也是造成工作與家庭衝突的原因。來自工作

或家庭的壓力可能影響另一個角色的表現，例如，工作上的壓力或疲

勞可能導致個人將負面情緒帶入家庭生活（Byron, 2005）。另一方

面，行為期待衝突則反映了工作與家庭對個人行為要求的差異。個
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人如果在這兩種角色間難以自由轉換（例如職場要求個人表現出專

業性與即時回應，而家庭則需要成員情感支持或彼此包容），這種不

同的期待可能導致衝突（Edwards & Rothbard, 2000）。最後，工作與

家庭需求無法兼顧也是造成衝突的原因。當工作與家庭的需求同時

提升時，個人可能無法同時滿足兩者的要求，例如，兼顧高壓工作與

照顧年幼子女的責任可能對個人帶來極大的生活壓力（Michel et al., 

2011）。  

亦有研究著重於探討工作家庭衝突對工作或家庭產生的後果。

從個人、工作和家庭三個面向進行分類，工作家庭衝突對個人可能導

致身體健康狀況下降、疲勞感增加、心理上的沮喪和罪惡感。在工作

方面，可能會增加職業倦怠感、離職意願上升、工作態度負面、工作

績效下降和工作滿意度降低。在家庭方面，工作家庭衝突可能減少

個體與家人的互動時間和頻率，對家庭和婚姻滿意度造成負面影響

（陳曉茵，2012）。根據 Allen 等人（2000）整理的研究，工作家庭

衝突的後果可分為三類：工作相關結果（work-related outcome）、非

工作相關結果（nonwork-related outcome）和壓力相關結果（stress-

related outcome）。工作相關結果包括工作滿意度、組織承諾、工作

績效和留職意願，其中工作滿意度是最常討論的；非工作相關結果包

括生活滿意度、家庭滿意度和婚姻滿意度等；壓力相關結果指的是一

般生理和心理壓力，如焦慮和胃口不振等（陸洛等人，2005；蔡弘毅，

2009，pp. 13-14）。  

最後在工作家庭衝突的測量方面，儘管早期已有學者認為工作

與家庭衝突其實是雙向影響的（Greenhaus & Beutell, 1985），也就

是說，它可以分成「工作角色干擾家庭」，或是「家庭角色干擾工作」

兩個面向，但過去的研究大多只專注在工作對家庭的干擾所導致的
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衝突。嚴格來說，工作和家庭通常被視為人們生活中的兩個不同的領

域。因此，阻礙家庭領域表現的工作領域要求，和阻礙工作領域表現

的家庭要求在概念上應有所區分（Frone et al., 1992; Mesmer-Magnus 

& Viswesvaran, 2005; Netemeyer et al., 1996; Neto et al., 2021）。特

別是有些量表雖然看起來是在測量雙向影響（例如：「你的工作跟家

庭是否彼此干擾？」），但實際上，受訪者在回答時主要還是在反映

自身工作對家庭之衝突的狀況（Frone et al., 1992）。如果不同時考

察這兩種類型的衝突，基於其各自的脈絡差異，將會限制研究對工作

－家庭互動的理解。因此，本研究採用 Carlson 等人（2000）所設計

的工作家庭衝突量表進行後續分析，使用的是吳雅萍（2010）製作的

中文翻譯版本。該量表共有 18 個題項，前 9 項係衡量工作影響家庭，

後 9 項係衡量家庭影響工作。  

二、工作滿意度之定義、影響及測量 

工作滿意度（ job satisfaction）又稱「工作滿足」，其概念源自

於哈佛大學教授 Mayo 等人在 1923 年至 1932 年間進行的霍桑實驗

（Hawthorne Study），該實驗顯示工作條件對工作績效的影響有限，

而個人的社會和心理因素對工作滿意度和績效有更大的影響（林惠

彥等人，2012）。根據 Hoppock 在 1935 年於《工作滿意》（Job 

Satisfaction）一書中的說法，工作滿意度是基於個人對工作環境的預

期價值和實際價值之間的差距來評估的。如果個人認為工作環境無

法滿足他們的期望和需求，則他們的工作滿意度就會降低。因此，工

作滿意度是一種主觀評價，反映了個人對工作環境和條件的感受。值

得注意的是，工作滿意度是一個多維度的概念，涉及到工資、工作內

容、工作環境、工作安全性、晉升機會以及與同事和上級的關係等多
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個方面。個人對這些方面的滿意度以及對整體工作情境的整體評價

共同決定了他們的工作滿意度水平（游淑琴，2014）。  

工作滿意度對個人和組織都有重要影響。對個人而言，高工作滿

意度與更高的工作投入、較好的心理健康、較低的工作壓力和較高的

生活滿意度相關。對組織而言，高工作滿意度與較低的離職率、較高

的員工忠誠度、較好的團隊合作和較高的生產力相關。因此，管理者

和組織需要關注並積極提升員工的工作滿意度，創造積極的工作環

境，提供適當的激勵和發展機會，以促進員工的工作滿意度和整體組

織績效的提升。  

隨後，學者們提出了不同的定義來解釋工作滿意度。Vroom

（1964）認為，工作滿意度是指個人在工作中對於自身工作角色的情

感取向。Porter 與 Lawler（1968）表示，工作滿意程度取決於實際報

酬和個人認為應得報酬之間的差距大小。Smith 等人（1969）將工作

滿意定義為基於個人過去的工作經驗進行評估後產生的正向愉悅情

緒。Locke（1976）認為，工作滿意是員工根據工作評價或工作經驗

而引發的愉悅心理狀態。Kalleberg（1977）認為，個人會在工作的各

個層面上平衡自己的滿意和不滿意，進而形成集體的工作滿意度。

Robbins（1998）指出，工作滿意是指員工在工作貢獻和工作報酬之

間達到知覺平衡的一般態度。如果這兩者之間無法達到平衡，工作滿

意度就會降低。Cranny 等人（1993）表示，工作滿意是基於比較實

際工作結果和預期結果後產生的一種情感。Lazear（2000）從經濟觀

點解釋工作滿意，認為由於人們討厭費力而喜歡得到報酬，因此較高

的薪資報酬可以帶來更高的滿足感（轉引自 Igalens & Roussel, 1999; 

胡汶沁，2010；洪雪珍，2003）。  

這些不同的觀點提供了對工作滿意度的多元解釋，從情感、報
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酬、心理狀態和預期實際比較等不同角度來理解個人對工作的滿意

程度。綜上所述，工作滿意度有著眾多的定義。在國內的研究中，許

多學者採用了參考架構的定義方式。參考架構指的是個人根據自身

的價值觀、信念和期望，對與工作相關的各種客觀特徵進行主觀知

覺、比較和解釋的過程，進而影響個人的行為和態度。因此，本研究

也遵循參考架構的定義方式，從外交人員個人的參考架構出發，探討

他們對於與工作相關的各個層面所產生的主觀感受。  

在各種實證調查研究中，問卷調查法被廣泛用於量化和衡量

「態度」，也是最容易操作的方式。因此，大多數研究都使用問卷調

查方式來衡量工作滿意度（Aziri, 2011）。工作滿意度的衡量方法有

兩種，分別是整體衡量和構面衡量。整體衡量是使用「單一整體評

估法」（single global rating），即通過一個問題來綜合評估工作者對

整體工作滿意度的程度；而構面衡量則是使用「加總計分法」

（summation score），通過將各個構面的得分相加，得到工作滿意度

的整體分數（董祥開、柳嘉蕙，2020）。然而，由於影響工作滿意度

的因素非常多樣，學者們對於衡量構面的看法並不統一。在構面和選

項尺度方面，目前仍缺乏一致的定論。考慮到明尼蘇達滿意度問卷

（Minnesota Satisfaction Questionnaire，簡稱 MSQ）是應用最廣泛的

工作滿意度問卷，且能夠支持工作滿意度相關理論的假設，被認為是

一個良好的測量工具。然而，為了確保問卷能夠反映填答者的滿意程

度並避免填答者因問題過多而失去耐心，本研究將根據 Weiss 等人

（1967）設計的 MSQ 短式量表題型架構，參考陳詩蓉（2012）的相

關研究結果進行量表的編製。  
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三、公共服務動機的定義與測量 

公共服務動機是近年來引起研究關注的熱門主題。它起源於

1970 年代對公共服務倫理的探討，認為除了個人自利性的特質外，

公務人員還具有利他性或親社會性的動機。Perry 與 Wise（1990）在

《The Motivation Bases of Public Service》一文中指出，公共服務動

機是一種個人傾向，以回應公共制度和組織所引起的動機為主，強調

個人行動的動機源於公共事務。Rainey 與 Steinbauer（1999）從利他

主義的角度定義公共服務動機為一種以服務社會大眾、考慮人類利

益為核心的利他性動機。Houston（2000）從激勵觀點指出，公共服

務動機屬於內在誘因，個人追求的是內在報酬，而非外在報酬如金錢

利益。Vandenabeele（2007）認為公共服務動機是一種超越個人和組

織利益的信念，能夠驅使個人採取適當的行動，以增進整體社會利益

（轉引自吳宗憲，2012；董祥開、柳嘉蕙，2020）。Bakker（2015）

認為進入公部門服務的人普遍具有一定程度的公共服務動機，而動

機的高低差異將影響他們在工作上的投入和表現。因此，公共服務動

機可以被視為一個願意持續投入工作的重要心理資源（轉引自陳敦

源等人，2019）。  

經參考前開對公共服務動機的定義後，本研究將其界定為「促

使個人積極貢獻自我，並致力於社會公共服務的內在驅力」，亦即撇

除外在種種客觀因素的考量，個人願意為整體社會貢獻自我的內在

動力，屬於隨著時空環境隨時改變的一種「心理狀態」，並以此為基

礎，探討公共服務動機對外交人員工作家庭衝突與工作滿意度之間

關聯性的影響。  

為了測量公共服務動機的高低，Perry 將公共服務動機分成四個

構面，分別是「對公共政策的關注」（ attraction to public policy 
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making）、「對公共利益的承諾」（commitment to the public interest）、

「同理心」（compassion）與「自我犧牲」（self-sacrifice），並根據

此四大構面發展一套測量公共服務動機的量表（簡稱 PSM 量表）

（Perry, 1996）。儘管 Perry 提出的四維度模型量表，在衡量構面與

題項內容設計上仍有一些學術上的論辯，惟目前仍是多數相關實證

研究的基礎，因此本研究將以該內容作為公共服務動機量表之主要

架構，並參考董祥開（2018）的相關研究結果進行量表設計與編製。 

四、小結暨研究假設 

如前所述，儘管已有相當研究針對公共服務動機與工作滿意度

之關係，以及工作家庭衝突與工作滿意度之間的關係進行討論，但公

共服務動機在工作家庭衝突與工作滿意度的關係中扮演何種角色，

目前尚欠缺相關研究。  

是以，本研究擇定臺灣外交人員為研究對象，針對其工作家庭衝

突與工作滿意度之關係，以及公共服務動機如何在其中扮演調節效

應進行分析。本研究同時將性別、年齡、最高教育程度、婚姻狀況、

子女數、其他須扶養人數、官等別、職務性質、服務年資、外派次數、

服務機關、服務單位等基本背景資料變項納入研究架構，個人的人口

背景特徵與工作家庭衝突程度確實存在形式不一的關聯。首先，性別

是影響工作家庭衝突程度的重要因素，研究顯示女性通常在家庭角

色上的責任較重，因此較可能經歷家庭干擾工作的衝突，而男性則較

容易因工作需求影響家庭生活，經歷工作干擾家庭的衝突（Shockley 

et al., 2017）。其次，已婚者與有育兒責任的個人通常需兼顧家庭與

職場的需求，因此比單身或無子女者承受更高的工作家庭衝突

（Nomaguchi, 2009）。此外，職業階層與收入水平也與工作家庭衝
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突有關，高階管理職可能面臨較高的工作壓力，導致較高的工作家庭

衝突，而低收入勞工則可能因缺乏彈性工作條件而難以平衡工作與

家庭責任（Hammer et al., 2005）。  

同樣地，過去研究亦顯示個人人口背景特徵與工作滿意度有

關。年齡與工作滿意度之間的關係在許多研究中皆有所探討，部分

研究發現年齡較長的員工通常比年輕員工具有較高的工作滿意度，

可能是因為較年長的員工對工作的期望較為穩定，且擁有更多適應

工作環境的經驗（Ng & Feldman, 2010）。性別與工作滿意度同樣存

在關聯，但研究結果並不一致，部分研究指出女性因職場中的性別不

平等問題，可能較男性有較低的工作滿意度（Clark, 1997），但另有

研究發現，女性對工作滿意度的影響可能受到職場文化與工作彈性

的調節（Heslin, 2005）。婚姻狀況也可能與工作滿意度相關，已婚

者通常較未婚者擁有較高的工作滿意度，這可能與家庭支持系統的

穩定性有關（Judge & Watanabe, 1993）。教育程度則可能影響個人

對工作的期望，受過較高教育的人可能對工作的要求較高，因此若工

作未能滿足期望，可能會降低滿意度（Verhaest & Omey, 2006）。

最後，職業階層與收入水平也是影響因素之一，高階管理職通常

擁有較多自主權與資源，因此較基層員工有較高的工作滿意度

（Spector, 1997）。  

本研究提出以下兩個研究假設。  

假設一：臺灣外交人員之工作家庭衝突（包括工作影響家庭及家

庭影響工作面向）對工作滿意度有負面影響。 

由於本研究從人力資源管理的角度出發，旨在了解工作家庭衝

突對外交人員在工作相關變項上的影響，並提出相應的管理策略，以

提高組織管理效能。Seashore 與 Taber（1975）指出，工作滿意度對
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個人的工作績效產生負面影響，並降低組織的生產力，增加離職率。

因此，本研究將重點探討工作家庭衝突對「工作滿意度」的影響。實

證研究亦發現，前述兩種工作家庭衝突對工作滿意度的影響存在差

異（Kossek & Ozeki, 1998）。工作與家庭的衝突應被視為一種雙向

的互動，其對工作滿意度與生活滿意度分別產生之影響不容忽視。透

過區分「工作對家庭衝突」和「家庭對工作衝突」，我們可以更明確

地辨識出不同來源的壓力對個人產生的具體影響。例如，「工作對家

庭衝突」常涉及工作過重、加班與職場壓力對家庭角色的侵蝕，導致

個人難以兼顧親職責任與伴侶關係；而「家庭對工作衝突」則可能因

家庭責任沉重或家庭支持不足，影響到個人的工作表現與職涯發展。 

Allen 等人（2012）亦指出「工作對家庭衝突」和「家庭對工作

衝突」對個人主觀福祉帶來不同面向的影響。「工作對家庭衝突」通

常與工作相關的結果（如工作滿意度）相關，而「家庭對工作衝突」

則與家庭相關的結果（如家庭滿意度）相關。這種面向差異強化了將

工作家庭衝突區分為雙向向度的必要性，在於能夠更準確地識別和

詮釋相關問題。綜上，將工作家庭衝突區分為「工作對家庭衝突」和

「家庭對工作衝突」進行分析，不僅有助於深入理解其對個人和組織

的影響，還能為制定具體的政策措施提供依據。  

因此，本研究將分別探討「工作對家庭衝突」和「家庭對工作衝

突」這兩個概念與工作滿意度之關聯，同時假設該關聯型態為負向。 

假設二：公共服務動機對臺灣外交人員之工作家庭衝突及工作滿

意度之關係具有負向調節效果（即公共服務動機越高，

越能減緩工作家庭衝突對工作滿意度的負面影響）。 

根據前述文獻的蒐整與歸納，我們已初步得知工作家庭衝突與

工作滿意度之間存在一定程度的負向影響性，且公共服務動機也會
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影響工作滿意度，但公共服務動機在工作家庭衝突與工作滿意度的

關係中扮演如何之調節角色，目前相關研究相對缺乏。由於公務人員

的職責本質即是執行公共任務、服務社會大眾，其工作往往蘊含高度

的責任感與使命感。在面對來自外部工作環境的壓力（如組織要求、

政策變動）與內部個人特質（如性格、價值觀、家庭角色期待）所帶

來的多重挑戰時，公務人員經常需要在工作與家庭角色之間取得平

衡。當這種平衡失調，即產生工作家庭之間的衝突時，便可能進一步

影響其工作滿意度。  

在此情境下，公共服務動機可能扮演著關鍵的調節角色。具有高

度公共服務動機的公務人員，往往能夠將來自工作的壓力與家庭角

色的要求，重新解釋為一種對社會有意義的奉獻，進而降低因角色衝

突所引發的負面情緒或倦怠感。他們可能更能以積極的態度看待工

作挑戰，維持對職務的認同與滿意度。換言之，公共服務動機不僅有

助於緩解工作家庭衝突對工作滿意度的負面影響，也可能提升其在

高度壓力情境下持續投入工作的意願與能力。近年已有研究關注公

共服務動機在公務人員工作倦怠、工作滿意度、轉調傾向等態度或行

為上的調節效應（高于涵、董祥開，2022；陳敦源等人，2019；董祥

開、柳嘉蕙，2020）。陳敦源等人（2019）曾以臺灣公共衛生護理人

員為研究對象，發現高公共服務動機的公衛護理人員儘管較不易感

受到工作倦怠，但當工作負荷的嚴重程度增加時，公共服務動機較高

的公衛護理人員，其工作倦怠感的增加幅度反而較為明顯。如果同意

工作負荷作為工作家庭衝突的一種表現形式，工作倦怠也是工作滿

意度的反向指標，公共服務動機對於這兩個變項之關係的調節效果，

是否也會出現在其他公部門職場及文官上，值得進一步討論。因此，

本研究除探討臺灣外交人員的工作滿意度是否受工作家庭衝突影響
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（包括工作影響家庭及家庭影響工作兩個面向）外，也假設公共服務

動機對前開關係存在負向調節效果：公共服務動機越高，越能減緩工

作家庭衝突對工作滿意度的負面影響。  

本研究之研究架構圖如下：  

圖 1 

研究架構圖 

 

資料來源：本研究自行繪製。  

參、研究方法 

本研究選用臺灣外交人員作為分析對象。相較其他公務人員，外

交人員因需配合職務要求外派至其他國家任職，包括居住環境、家庭

生活及對家人的影響等層面，有著更可能面臨工作及家庭衝突的條

件基礎。基此，本研究認為外交人員在工作生活衝突與工作滿意度之

關係，可以作為整體公務人員該關係的檢證；也就是說，如果在最可

能產生工作與生活衝突的文官群體（外交人員）當中，我們仍然無法

透過實證研究發現工作家庭衝突與工作滿意度的顯著關係，或許正
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說明該關係可能並不若外界所宣稱的明顯。  

為能從不同層面及角度探討並瞭解外交人員工作家庭衝突、工

作滿意度及公共服務動機之現況及彼此之間的關係，本研究採取混

合研究方法，並採用解釋性序列設計（explanatory sequential design）

作為本研究之分析途徑。解釋性序列設計是先進行量化研究，隨後透

過質性方法進一步解釋量化結果，例如先進行問卷調查，再透過訪談

瞭解受訪者的回答原因（Creswell & Plano Clark, 2018）。也就是說，

本研究將先透過量化之問卷調查法蒐集瞭解外交人員在工作家庭衝

突、工作滿意度及公共服務動機之自我感知情形，與彼此間之相關

性；接著透過質性研究法，針對量化研究之初步發現，編制訪談大綱

進行深度訪談，以釐清隱藏在問卷調查結果背後的深層脈絡。以下就

資料蒐集方法及分析方式進行說明。  

一、量化研究法－問卷調查 

本研究問卷分為兩個部分，第一部份為基本資料，第二部分為問

卷內容。基本資料包括「性別」、「年齡」、「最高教育程度」、「婚

姻狀況」、「配偶工作狀況」、「配偶是否同為外交人員」、「子女

數」、「未成年子女數」、「其他須扶養人數」、「官等別」、「職

務性質」、「服務年資」、「外派次數」、「外派時間」、「服務機

關」、「服務單位」16 項，共 13 題（部分項目列為子題項）填答；

接著將問卷分成三大類，分別是：「工作家庭衝突量表」18 題、「工

作滿意度量表」21 題、「公共服務動機量表」12 題，總計 64 題。有

關工作家庭衝突、工作滿意度及公共服務動機之量表內容請參閱附

錄表 A。  

為確保問卷題項能有效測量本研究所欲探討之問題，本研究邀
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集數位學術及實務界之相關專業人員進行專家效度檢測，也就是針

對各題項逐一檢視，確認內容是否能達到所欲測出之構念代表的心

理特質或內涵，以及所用詞句是否適切，再進行相應之修正（吳明

隆，2013）。為檢核問卷內容是否與外交人員實際遭遇之工作經驗相

符，本研究於 2020 年 10 月至 11 月間以「立意抽樣」（purposive 

sampling）方式，邀請 5 位現任外交人員進行問卷初稿的意義前測，

採面對面問卷填寫及訪談，針對內容語意或題項編排收集相關建議

並予以紀錄，再邀請 4 位相關領域之專家學者舉行專家座談，就本

研究之研究架構、抽樣設計及問卷設計與執行等逐項討論，藉以提

高本研究之品質。  

在正式研究對象之抽樣上，經請外交部人事處於 2020 年 10 月

初提供資料，截至 2020 年 9 月 30 日止，在台外交部及所屬機關外

交人員總數為 569 人3，並在外交部本部、領務局、外交學院、台美

會四個機關中，依官等別（簡／薦／委）及性別（男／女）兩項予以

分類。本研究參考吳宗憲（2012）的作法，事先將研究的抽樣人數膨

脹為預定有效樣本數 229 的 1.2 倍，即為膨脹樣本人數 275，再按上

開官等別及性別界定條件計算後，分別於各類別中配置對應膨脹樣

本數，以獲得抽樣基準。問卷發放方式部分，係委請外交部人事處

先行自母體名冊根據機關別、官等別及性別分類編碼後，以隨機抽樣

方式抽取膨脹樣本足額數，再由外交部人事處同仁向被抽取之外交

人員發放紙本問卷，可以減少以非機率抽樣之問卷發放方式導致部

分外交人員成為自始至終難以接觸之研究樣本，而產生推論母體偏

                                                        

3. 考量問卷寄送及相應之樣本代表性議題，本研究並未將調查當時刻正服務於外館的外交

人員納入問卷調查對象。事實上，透過後續的描述性統計結果可知，所有樣本中約六成

（59.4%）至少具備 1 次外派經驗，應可充分回應本研究所欲推論之工作家庭衝突與工作

滿意度之關係。 
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誤之問題。  

本研究最終回收計 258 份問卷，回收率為 93.82%，經逐一整理

檢視回收之問卷，並排除資料填寫不全或答案皆勾選相同選項之情

形，合計有效問卷數為 251 份，有效問卷回收率為 91.27%。有關問

卷的發放方式、發放範圍、樣本數及調查期間如表 1。為確保上開樣

本具有代表性，本研究透過「卡方適合度檢定」（chi-square goodness 

of fit），以「機關別」、「官等別」及「性別」三類別進行代表性檢

定，結果均未達到顯著（P>0.05），表示母體與樣本結構在上開三種

屬性類別百分比分布上沒有差異。  

表 1 

問卷發放方式、範圍、有效樣本數及調查期間 

問卷發放方式  問卷發放範圍  樣本數  調查期間  

透過外交部人事

處同仁協助依隨

機抽樣名單，轉

交紙本問卷  

外交部及所屬機

關（領務局、外交

學院、台美會）  
251 人  

2020 年 12 月 28 月至

2021 年 2 月 5 日，共

計 40 天  

資料來源：本研究自行繪製。  

 

從樣本結構來看，性別方面，男性佔 54.2%、女性佔 45.8%；年

齡方面，以 30 歲至 39 歲佔 33.1%最多，其次是 50 歲至 59 歲，佔

21.9%，平均年齡為 40.9 歲；最高教育程度方面，具碩士以上學歷者

佔 65.3%；婚姻狀況方面，以已婚佔 50.6%最多；子女數方面，以有

2 個子女佔 25.5%最多；扶養人數方面，27.9%受訪者表示有 2 個子

女以外之須扶養人；官等別方面，以薦任公務人員佔 65.7%最多；職

務方面，非主管職佔 74.1%；服務年資方面，以 1 年以上未滿 5 年佔
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26.7%最多，其次為 10 年以上未滿 15 年佔 19.5%；外派次數方面，

以無外派經驗佔 40.6%最多，其次為外派 1 次佔 23.1%、外派 2 次佔

21.9%；服務機關方面，以外交部佔 88.5%最多；服務單位方面，業

務單位佔 79.3%，幕僚單位佔 20.7%。詳細樣本結構如表 2（表格內

數字均為平均數）。  

表 2  

臺灣外交人員工作滿意度、工作家庭衝突及公共服務動機－以個人

背景區分 

 % 
工作 
滿意度 

工作家庭
衝突 

工作影響
家庭 

家庭影響
工作 

公共服務
動機 

整體(S.D.) 100 4.2(0.68) 3.0(0.77) 3.5(0.91) 2.5(0.87) 4.5(0.62) 

性

別 

男性 54.2  4.2  3.0  3.5  2.5  4.5  

女性 45.8  4.2  3.1  3.6  2.5  4.4  

年

齡 

未滿 

30 歲 
18.7  4.3  2.8  3.3  2.3  4.2  

30~39

歲 
33.1  4.2  3.2  3.8  2.6  4.4  

40~49

歲 
19.5  4.0  3.1  3.6  2.6  4.4  

50~59

歲 
21.9  4.3  3.0  3.3  2.6  4.7  

60 歲 

以上 
6.8  4.5  3.0  3.4  2.6  5.1  

教

育

程

度 

大學及

以下 
34.7  4.2  2.9  3.4  2.5  4.4  

碩士及

以上 
65.3  4.2  3.1  3.6  2.6  4.5  

婚

姻

未婚 46.2  4.2  3.0  3.6  2.4  4.3  

已婚 50.6  4.2  3.1  3.5  2.7  4.6  
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 % 
工作 
滿意度 

工作家庭
衝突 

工作影響
家庭 

家庭影響
工作 

公共服務
動機 

狀

態 

離婚/分

居/喪偶 
3.2  4.2  3.1  3.8  2.4  4.9  

子

女

數 

無 59.0  4.2  3.0  3.6  2.4  4.4  

1 個 12.0  4.1  3.2  3.7  2.7  4.5  

2 個 25.5  4.3  3.0  3.3  2.6  4.7  

3 個 

以上 
3.6  4.4  3.4  3.7  3.0  4.7  

扶

養

人

數 

無 44.2  4.1  3.0  3.5  2.4  4.4  

1 個 23.9  4.1  3.2  3.6  2.7  4.5  

2 個 27.9 4.4  3.0  3.4  2.5  4.6  

3 個 2.8  4.6  3.7  4.0  3.3  4.9  

4 個 

以上 
1.2  4.1  3.5  4.0  3.0  4.4  

官

等 

簡任 28.3  4.3  2.9  3.3  2.6  4.8  

薦任 65.7  4.2  3.1  3.6  2.5  4.4  

委任 6.0  3.9  3.2  3.4  2.9  3.9  

職
務
性
質 

主管職 25.9  4.3  3.0  3.6  2.5  4.5  

非主 

管職 
74.1  4.2  3.0  3.5  2.6  4.5  

服

務

年

資 

未滿 

1 年 
12.0  4.4  2.7  3.1  2.2  4.3  

1~4 年 26.7  4.1  3.0  3.7  2.4  4.3  

5~9 年 3.6  4.5  3.4  3.7  3.1  4.6  

10~14

年 
19.5  4.0  3.3  3.8  2.7  4.3  

15~19

年 
6.8  4.3  3.3  3.6  2.9  4.3  

20~24

年 
13.9  4.1  3.0  3.4  2.6  4.6  
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 % 
工作 
滿意度 

工作家庭
衝突 

工作影響
家庭 

家庭影響
工作 

公共服務
動機 

25~29

年 
10.4  4.3  2.9  3.3  2.5  4.7  

30~34

年 
5.6  4.6  2.9  3.2  2.6  5.1  

35 年 

以上 
1.6  4.6  3.1  3.8  2.3  5.1  

外

派

次

數 

無 40.6  4.2  2.9  3.5  2.3  4.3  

1 次 23.1  4.0  3.3  3.8  2.8  4.3  

2 次 21.9  4.3  3.0  3.5  2.6  4.6  

3 次 10.8  4.4  2.9  3.2  2.6  4.9  

4 次 2.8  4.5  3.1  3.3  2.9  5.1  

5 次 

以上 
0.8  3.9  3.7  4.7  2.7  4.8  

服

務

機

關 

外交部 88.5  4.2 3.0 3.6 2.5 4.5 

領事 

事務局 
8.4  4.4  2.9  3.3  2.5  4.4  

外交及

國際事

務學院 

2.4  4.1  3.1  3.5  2.6  4.4  

臺灣美

國事務

委員會 

0.8  3.9  4.3  4.6  4.1  4.4  

單

位 

業務 

單位 
79.3  4.2  3.0  3.6  2.5  4.5  

幕僚 

單位 
20.7  4.1  3.1  3.5  2.7  4.3  

樣本數 251 

資料來源：本研究自行繪製。  
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由於本研究將探討工作滿意度、工作家庭衝突（包括整體工作家

庭衝突、工作影響家庭、家庭影響工作三個面向）及公共服務動機在

不同背景條件下的互動，故在問卷資料處理時，需將各題分數進行

整合。上述變項均採 Likert 六點量表測量（1 代表「非常不同意」，

6 代表「非常同意」），為便於分析與解釋，本研究將其進行整體分

數的加總與平均處理。亦即，平均值代表該構念下所有題項分數的算

術平均，其值範圍介於 1 至 6 之間，數值愈高表示受訪者對該構念

的認同程度愈高，反之則愈低。至於「工作影響家庭」與「家庭影響

工作」兩個次構念，則係依據原始工作家庭衝突量表之題項設計進行

分類：其中前 9 題反映工作對家庭之影響，後 9 題則反映家庭對工

作之影響，本研究依此分類後，分別將該 9 題之分數加總並平均，

作為對應次構念之指標。詳細平均數值結果亦請參考表 2。  

二、質性研究法－深度訪談 

為針對量化資料進行進一步之探討，本研究以半結構式訪談

（semi-structure interview），經由與受訪者具有彈性的對話，瞭解受

訪者對於研究問題的具體觀察與觀點，增加研究結果之深度與廣度，

也擴大與問卷所得結果互相對話的解釋空間。經與外交部人事處相

關同仁先就量化資料統計分析結果進行初步溝通，並經以年資（以

服務年資是否達 12 年分為資深、資淺，且資深人員須至少 1 次外派

經驗）、婚姻狀況（分為已婚、未婚，未婚含曾結婚但目前已離婚者）

及性別（分為男性、女性）三項條件篩選後，共選取 8 位外交人員為

受訪對象。訪談名單如表 3。  
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表 3  

訪談對象表 

編號  分類  年資  訪談時間  訪談方式  備註  

A1 
資深已婚

男性  
12 年  2021 年 4 月  實體訪談   

A2 
資深已婚

女性  
24 年  2021 年 5 月  實體訪談   

A3 
資深未婚

男性  
12 年  2021 年 5 月  實體訪談   

A4 
資深未婚

女性  
12 年  2021 年 6 月  線上訪談   

A5 
資淺已婚

男性  
4 年  2021 年 5 月  線上訪談  

研究期間服務

於外館  

A6 
資淺已婚

女性  
3 年  2021 年 5 月  線上訪談   

A7 
資淺未婚

男性  
3 年  2021 年 5 月  實體訪談   

A8 
資淺未婚

女性  
5 年  2021 年 4 月  線上訪談  

研究期間服務

於外館  

資料來源：本研究自行繪製。  

 

訪談題綱主要係在量化資料統計分析之結果基礎上發展而成，

以深層闡釋或剖析造成外交人員工作家庭衝突較嚴重、工作滿意度

較低的主要原因，及公共服務動機在工作家庭衝突及工作滿意度之

間的作用及影響等。完整訪談大綱請參閱附錄表 B。  
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肆、研究發現 

以下將基於問卷資料，分別進行描述性統計分析及階層迴歸分

析，以瞭解外交人員工作家庭衝突與工作滿意度之狀態、工作家庭衝

突與工作滿意度之關係，及公共服務動機之調節效果。針對量化資料

分析結果，本研究也接續運用質性訪談資料，試圖詮釋隱藏在數據背

後的脈絡。  

一、描述性統計分析 

以下針對表 2 進行描述性統計分析。首先在工作滿意度部分，

40 至 49 歲的樣本相較於其他年齡組有著略低的工作滿意度，而

60 歲以上者之工作滿意度相對較高；在子女數方面，擁有 1 名子女

的樣本在工作滿意度上低於無子女者及有 2 名以上子女者；扶養人

數方面，沒有須扶養人口、僅擁有 1 名需扶養人口及扶養 4 名以上

人口者，在工作滿意度上低於有 2-3 名需扶養人口者；官等方面，相

較於薦任人員及簡任人員，委任人員的工作滿意度相對較低；服務

年資部分，10 至 14 年年資者具備較低的工作滿意度；外派次數部

分，具 5 次以上外派經驗者之工作滿意度較低，但因為該項之樣本

數（2 人）偏低，需要透過其他研究方式予以詮釋，除此之外，可以

觀察到工作滿意度會似乎隨著外派次數增加而上升；服務機關部分，

相較於其他機關，任職於領事事務局的樣本具備較高的工作滿意度，

而任職於台美會者工作滿意度雖然偏低，但因為樣本數（2 人）較

少，同樣需要未來運用其他研究途徑予以探究。至於性別、教育程

度、婚姻狀態、是否為主管職，以及屬業務或幕僚單位，在工作滿意

度上似乎沒有明顯差異。  
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在工作家庭衝突部分，30 至 39 歲者有著相對較高的工作家庭衝

突；子女數在 3 個以上者、需扶養人口數在 3 人以上者、服務年資

在 5 年至 19 年者、外派次數在 5 次以上者，以及服務於台美會者，

均具備較高的工作家庭衝突。同樣地，在服務於台美會及外派次數

5 次以上的分類中存在著樣本數偏低的問題。至於性別、教育程度、

婚姻狀態、官等、是否為主管，以及係屬業務或幕僚單位，對於樣

本之工作家庭衝突程度似乎不具備特定效應。若是將工作家庭衝突

區分為工作影響家庭及家庭影響工作兩個面向，初步發現相較於大

學以下學歷者，碩士以上學歷者工作影響家庭之程度似乎較高；

離婚  /  分居  /  喪偶者在工作影響家庭之程度上也高於未婚者及已婚

者；薦任人員之工作影響家庭程度略高於簡任人員及委任人員，但

委任人員之家庭影響工作程度似乎較高；服務年資 10-14 年者、35 年

以上者有著較高的工作影響家庭程度。  

最後在公共服務動機之分析上，樣本在多數背景變項均呈現相

近的公共服務動機，僅在年齡、婚姻狀態及官等上觀察到較為明顯的

差異。年齡未滿 30 歲者具備較低之公共服務動機；未婚樣本之公共

服務動機略低於有婚姻經驗之樣本；委任人員之公共服務動機相對

低於薦任人員及簡任人員。  

二、階層迴歸分析 

以下透過階層迴歸分析，探討外交人員工作家庭衝突、工作滿意

度及公共服務動機之間的關聯性，以解釋各該變項間之關係。本研究

設計了六個迴歸模型，逐步鋪陳不同構面之影響關係。Model 1 以工

作滿意度作為依變項，工作家庭衝突做為自變項，並放入公共服務

動機（依據樣本平均數區分為高公共服務動機、低公共服務動機二
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組）、性別、年齡、學歷、婚姻狀態、子女數、扶養人數、官等、服

務年資、外派次數、服務機關及服務單位做為控制變項，作為分析之

基礎模型。Model 2 則是在 Model 1 上增加公共服務動機與工作家庭

衝突之交互作用項，探討不同程度之公共服務動機，對於我國外交人

員工作家庭衝突與工作滿意度之關係上是否會帶出不同的影響力。  

同時，為了進一步觀察工作家庭衝突與工作滿意度之關係，本研

究將工作家庭衝突區分為工作影響家庭、家庭影響工作兩個面向分

別進行分析。Model 3 以工作滿意度作為依變項，工作影響家庭程度

做為自變項，Model 4 則是在 Model 3 上增加公共服務動機與工作影

響家庭之交互作用項；Model 5 以工作滿意度作為依變項，家庭影響

工作程度做為自變項；Model 6 則是在 Model5 上增加公共服務動機

與家庭影響工作之交互作用項。  

透過此六個模型的漸進式設計，本研究不僅能夠驗證工作家庭

衝突對工作滿意度的整體影響，也能細緻地辨識不同衝突來源在影

響機制上是否存在異質性，同時釐清公共服務動機是否在其中發揮

調節功能。此種分析策略有助於深化我們對外交人員職場壓力與心

理資源間交互作用的理解。表 4 即為這六個模型之迴歸分析結果，

以下就依序針對這些模型進行討論。  
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首先，針對這六個模型共同之控制變項進行分析，本研究發現外

交人員之年齡、婚姻狀態、子女數、扶養人口數、服務年資、服務機

關的不同，會帶出不同的工作滿意度。隨著年齡增加，臺灣外交人員

之工作滿意度將會降低；隨著子女數或扶養人口數增加，外交人員之

工作滿意度將會提升；相較於未婚者，已婚者之工作滿意度顯著較

低，但離婚／分居／喪偶者之工作滿意度與未婚者之間則未達統計

顯著差異；相較於公務年資未滿 1 年者，5 年以上未滿 10 年者之工

作滿意度似乎較高，而其他年資組與未滿 1 年者之間的差異則未達

統計顯著；相較於任職外交部本部者，任職於領事事務局之外交人員

具備顯著較高之工作滿意度，但其他機關（包括台美會及外交及國際

事務學院）與外交部本部之間則不存在顯著之差異。  

在 Model 1 當中，本研究發現隨著工作家庭衝突程度越高，臺灣

外交人員的工作滿意度將會越低。同時，相較於低度公共服務動機

者，高公共服務動機之外交人員會有較高的工作滿意度。  

Model 2 呈現了加入公共服務動機與工作家庭衝突之交互作用

項後的統計結果，值得關注的地方在於，Model 2 在加入之公共服務

動機與工作家庭衝突之交互作用項後，該變項未達統計顯著

（p=0.202），這也就是說，公共服務動機的高低，對於我國外交人

員在工作家庭衝突與工作滿意度之關係上似乎不具備調節效應。

為了能夠更清楚地呈現交互作用項的效應，本研究採用圖表展示

（如圖 2）。  
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圖 2 

公共服務動機對工作家庭衝突和工作滿意度的調節效果作用圖 
 

 
資料來源：本研究自行繪製。  

圖 3 

公共服務動機對工作影響家庭和工作滿意度的調節效果作用圖 
  

 

資料來源：本研究自行繪製。 
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圖 4 

公共服務動機對家庭影響工作和工作滿意度的調節效果作用圖 
 

 
資料來源：本研究自行繪製。  

 

圖 2 呈現了 Model 2 在不同公共服務動機下，臺灣外交人員之

工作家庭衝突與工作滿意度的關係差異。本研究發現儘管在統計數

據上，公共服務動機的高低並未在前開關係上呈現具顯著性的差異，

但透過圖表，我們可以觀察到樣本在不同程度之公共服務動機上呈

現不太一樣的樣態。高公共服務動機組的樣本，在工作滿意度隨著工

作家庭衝突的增加而下降的幅度上似乎略少於低公共服務動機組。

此外，儘管同樣不具備統計顯著水準，高公共服務動機組之臺灣外交

人員整體上似乎具備較高的工作滿意度。  

在 Model 3 當中，本研究發現隨著工作影響家庭程度越高，臺灣

外交人員的工作滿意度將會越低。同時，相較於低度公共服務動機

者，高公共服務動機之外交人員會有較高的工作滿意度。整體而言，
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Model 3 與 Model 1 在各個變項的顯著水準上並不存在明顯的差異。

Model 4 呈現了 Model 3 在加入公共服務動機與工作影響家庭之交互

作用項後的統計結果，本研究發現在加入了公共服務動機與工作影

響家庭之交互作用項之後，公共服務動機對工作滿意度之主效果變

為不具統計顯著水準。  

此外，Model 4 加入之公共服務動機與工作影響家庭之交互作用

項達統計顯著水準（p=0.048），這也就是說，公共服務動機的高低，

對於我國外交人員在工作影響家庭程度與工作滿意度之關係上具備

調節效應，相較於公共服務動機較低者，高公共服務動機之臺灣外交

人員在工作影響家庭程度與工作滿意度之負向關係上呈現較緩和的

趨勢。為了能夠更清楚地呈現交互作用項的效應，本研究同樣採用圖

表展示（如圖 3）。  

Model 5 以工作滿意度作為依變項，家庭影響工作程度做為自變

項。在 Model 5 當中，本研究發現隨著家庭影響工作程度越高，臺灣

外交人員的工作滿意度將會越低。同時，相較於低度公共服務動機

者，高公共服務動機之外交人員會有較高的工作滿意度。其餘控制變

項部分，相較於服務年資未滿 1 年者，5 年以上未滿 10 年者之工作

滿意度顯著較高，但 1 年以上未滿 5 年者的工作滿意度顯著較低，

是 Model 5 與 Model 1 及 Model 3 較為不同之處，其他年資組與未滿

1 年者之間的差異則未達統計顯著。整體而言，Model 5 與 Model 1

及 Model 3 在各個變項的顯著水準上並不存在明顯的差異。  

Model 6 呈現了 Model 5 在加入公共服務動機與家庭影響工作之

交互作用項後的統計結果。在加入了公共服務動機與家庭影響工作

之交互作用項之後，公共服務動機對工作滿意度之主效果變為不具

統計顯著水準。同時，Model 6 加入之公共服務動機與家庭影響工作
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之交互作用項並未達到統計顯著水準（p=0.827），這也就是說，公

共服務動機的高低，對於我國外交人員在家庭影響工作與工作滿意

度之關係上並不具備調節效應。為了能夠更清楚地呈現交互作用項

的效應，本研究同樣採用圖表展示（如圖 4）。  

三、深度訪談發現 

透過量化資料，我們可以很清楚的觀察到外交人員「工作影響

家庭」與「家庭影響工作」兩個工作與家庭衝突面向，在統計模型上

的方向及顯著性，但若是要深入探討這兩個面向在外交人員職涯過

程當中究竟是如何呈現其效應，我們繼續透過質性訪談進行更深入

的探討。以下將分別討論質性訪談內容如何陳述外交人員「工作影

響家庭」及「家庭影響工作」兩個面向的深層脈絡。  

（一）外交人員「工作影響家庭」之脈絡 

首先就外交人員「工作影響家庭」現象來看，透過針對 8 位受

訪者之訪談逐字稿之分析，本研究可以歸納出以下幾個脈絡。第一

是工作負擔與壓力造成的時間壓縮，導致可投入到家庭事務的時間

減少。受訪者 A1 提到，外交人員被要求 24 小時待命，並且經常需

要取消與家人的計劃，甚至在配偶生產或需要照顧孩子時，仍優先考

量工作需求。  

…比如說生小孩這件事，我很坦白講，我第一個小孩是在我外派前就

出生了，所以那時候我還在臺灣，哪怕我在忙，我還是一樣可以去照顧，可

是第二個小孩出生的時候剛好碰到總統要出訪，所以完全沒有辦法，只好在

第二個小孩要出生的前三個月，我跟太太說妳就回臺灣吧，小孩出生的時候

我也沒辦法回來，只能全程用電話，包括她坐月子或是什麼的，我其實人都

在當地。可是我的 case 不只是我的 case，包括我身邊的很多人都是這樣。… 

A1 亦指出外交人員的工作模式是高壓且隨時待命的，尤其是在

外派時需 24 小時 on-call，這種高強度的工作方式壓縮了與家人互動
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的時間：  

…24 小時的 on call，然後還有一個志業，這些東西從一開始就被教育

了，所以無形中就形成了「外交工作非常重要」的觀念。就連現在外交特考

在面試的時候，也會問考生：「如果你原本計畫跟家人放假的時候出去玩，

突然間館處接到國內的訓令說現在有個任務要執行，請問你可不可以放棄

這個家庭旅行？」當然這個問題還是要看每個人怎麼回答，但背後用意就是

希望你能夠全心投入在工作上，所以不管從一開始的考試到進來教育訓練，

也就是外交學院的訓練，都一直被教導這個觀念。…  

受訪者 A2 則表示，隨著職位的提升，工作責任不僅增加，還需

參與更頻繁的會議和決策，有時晚上 11 點還在處理突發情況，這些

事往往會占用原本與家人相處的時間。  

…有些單位的人一天到晚都在做新聞回應，隨時隨地都要寫新聞稿或

回應稿，同仁寫了你就要改要看，要做臨時的危機處理。像前天晚上快 11

點，長官說有一個情況要處理，有時候一處理就到 12 點，然後有一些會議

要跟部長面對面報告，你也要掌握案子的情況。也就是說除了平常要讀電

報，彙整速度要很快之外，你也要能很快地找到資訊來源，所以我覺得職務

越往上，你是暴露在越大的風險裡面…  

第二是外派機制帶來的生活挑戰。外派期間，家庭成員需要適應

與本國不同之文化與環境，而外交人員職涯過程中需要歷經數次外

派與回國述職的循環，無法穩定在同一地區長久生活，無論是對本人

還是對家庭成員來說，都是一個會帶來挑戰的狀態。有受訪者表示，

他的配偶因此放棄了自身的職業生涯，而孩子亦因頻繁轉學，面臨教

育適應的壓力。受訪者 A7 則強調，工作壓力和不規律的生活節奏，

使得家庭難以建立穩定的情感連結。他提到家庭成員會認為其好像

更在意工作，這讓溝通和理解變得更加困難；  

…上班時間的壓力也蠻大的，這種情緒比較容易帶回家。因為你上班

時間很長，你沒有時間陪家人就算了，但剩下的時間又因為你本身情緒的問

題，就是說你已經很累了，卻還要去應付家人的一些情感需求還是什麼，然

後也會因為上班發生的事情去影響下班的情緒，你就有可能會不想跟家人

聊天講話，他們也會覺得你怎麼那麼冷漠。…  
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受訪者 A7 也認為外交人員的工作績效直接影響家庭的生活穩

定性。例如外派失敗可能對家庭收入和生活規劃產生重大衝擊，尤其

是在家庭成員為了配合外派工作的不穩定性，已經放棄自身職涯發

展的情況下更為嚴重。  

…以外交人員的生活而言，家庭生計有很大程度是仰賴外交人員維持

的，因為家人通常會放棄自己的工作和生活隨同駐外，假設外交人員的工作

不好，連帶影響的不僅僅是個人生計問題，背後還有整個家庭的問題。例如

不能外派好了，如果工作表現不好不能外派，對於很多人來講可能影響是很

大的，或者有些人會說「我有房貸壓力，我一定要出國工作，我才付得起房

貸」，這些都是有影響的。而且對外交人員而言，他的工作表現不好，不能

外派的話，比如家人可能之前因為隨同外派，已經離開職場 5、6 年了，他

要重新再進入職場是非常困難的，所以很大程度上面，外交人員這份工作對

家庭的影響，還有家庭對工作的影響，就會呈現一個不對稱的情形。…  

第三是工作對外交人員及其家人身心健康及情感需求的影響。

外交工作的高壓與繁忙可能使得外交人員及家人的身體與心理健康

受到侵害，受訪者 A2 提到，他的身邊許多同事也有類似的困擾，部

分家庭成員甚至因無法適應外派環境而出現心理健康問題；  

…我也聽過有配偶跟著去國外，然後得了憂鬱症，語言的問題也是，

不見得大家都能夠派駐到英語地區，所以我們的工作很多時候就是在考驗

解決問題的能力，全家一起，大大小小，各自有自己的問題要去處理。所以

工作對家庭確實……，因為這是全家一起投入的工作，真的不是只有一個

人。子女有時候也會需要參加一些活動，因為小館的人數少，我們辦活動時

需要人氣，他可能就要幫忙參與，配偶也是。…  

受訪者 A4 表示這樣的工作模式讓外交人員在家庭中的角色容

易被弱化，對家人的情感支持難以充分體現；  

…因為回家的時間會變少，跟家人互動的次數也會降低，我覺得這都

是連帶的，你在工作之餘，對家庭其實就是很難兼顧，很容易忽略。特別像

我是單親家庭，所以我的家人會很希望我經常回家，但是我又沒有辦法，所

以自然而然就會有很多衝突。… 
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（二）外交人員「家庭影響工作」之脈絡 

接著就「家庭影響工作」現象來看，一樣可以歸納以下幾個脈

絡。第一是家庭情感需求的牽絆導致外交人員無法專心於工作。當

家人期待或需要外交人員在家庭中投入更多情感支持時，可能會影

響其專注於工作的期望。有兩位受訪者提到家庭的需要有時讓其在

工作中分心，尤其是當孩子面臨適應或學習困難時更是如此。另一位

受訪者則認為家庭成員如果對外派工作帶來的犧牲感到不滿，可能

間接影響外交人員的情緒與決策能力。第二是家庭突發事件可能改

變外交人員對工作的態度。受訪者 A1 提到，隨著家庭成員的需求增

加，特別是在面臨健康問題時，外交人員逐漸會意識到家庭的重要

性。家人的健康問題讓他重新認識家庭的重要性，並逐漸改變了以往

認為「工作不可替代」的觀念。  

…很多有人因為家庭的原因不想外派，比如說家裡只有一個小孩，他

當初懷抱著熱忱考進了外交部，可是問題他爸媽今天遇到這些狀況，他就覺

得 OK， fine，我寧可這樣，我不要再派了，這是有的。…  

有關前開關於工作實務現場的討論，或許亦可以與我國現行之

政策進行一些初步對話。根據訪談結果，受訪者普遍認為政府對外交

人員的家庭支持政策（如津貼、休假或員工協助方案等）不足以緩解

其面臨之工作家庭間衝突。例如，受訪者 A2 提到員工協助方案會不

會只是聊備一格；  

…就是一個藉口說我有在做。但是有用過的人也不會講，除非是很好

的同事，他跟你聊的時候，你會建議他去尋求 EAP，然後他用了回來跟你

講。…EAP…這個真的可靠嗎？真的有幫助嗎？它可以給我什麼樣的建議？

像我小孩回來，他們怎麼就學對我來說更實際，我要怎麼樣才可以讓他們把

中文學好，讓他們喜歡臺灣，讓我的眷屬能夠有工作機會等等，我覺得這些

或許比較實用。…  

另一位受訪者則提到在外派的時候，小孩唸幼稚園並沒有政府
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相關補助，要自己花這個經費。當然這涉及到國家的政策跟財政，

可是對於需求來說，可能有些國家從受教育開始都有這樣的補助，

對於外交人員來說，基本上就是配偶需要照顧全家需求，所以經濟

層面上還是有一定程度的負擔。儘管這些訪談內容可能係受訪者主

觀經驗陳述，但或許亦反映了管理模式可能存在一些值得關注或強

化的面向。  

（三）外交人員公共服務動機調節效應之脈絡 

然而，對於公共服務動機是否能調節前開關係，訪談結果顯示受

訪者的看法較為分歧。一部分受訪者認為具備高度公共服務動機

者，因其工作價值認同來自對公共使命的認知與自我實現的需求，

即使面臨家庭衝突，亦能維持較高的工作投入並維持滿意度。受訪者

A3 強調，當個人感受到自身的價值與社會貢獻時，會較能承擔家庭

的配合與犧牲，這也是公共服務動機發揮調節效果的關鍵所在。  

…因為其實當自我價值被提升，你就會有這樣的動機，表示你在乎的

東西層面不是只在個人層面，所以一定有助於你個人工作跟家庭之間的協

調，甚至可能在自己工作上面，某種程度上也比較有重心，因為你不會那麼

執著在單一的事件上面，確實這個公共服務動機是……，我是認同的。  

然也有受訪者提出相反意見，認為外交體系人員對工作家庭衝

突的認知已「常態化」，因此其對工作滿意度的負面影響並不如預期

嚴重，甚至不認為公共服務動機具有所謂調節的功能。受訪者 A4 認

為，工作滿意度主要來自於職務成就與外在回報，家庭因素反而是次

要的干擾來源。  

…工作家庭衝突跟工作滿意度嗎？我覺得應該還好，當然如果家庭是比

較和樂的狀態，你工作做得好，工作滿意度自然就會高，那如果家庭是有衝

突的話，自然會影響到你的工作，然後你的工作滿意度就會降低。…我覺得

工作是比較能夠掌握的東西，但是家庭生活就需要靠另一半跟你一起經營。  
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整體上，訪談結果顯示公共服務動機確實對某些外交人員發揮

調節工作家庭衝突對工作滿意度影響的作用，但其效力的發揮程度

與個體價值認同、職場支持、家庭理解等因素密切相關，呈現出強烈

的個別差異性。  

進一步比較訪談內容當中公共服務動機對「工作影響家庭」及

「家庭影響工作」兩個不同面向的調節脈絡，本研究發現具有高度公

共服務動機者，或許因自我認同與公共價值導向較強，會將工作中的

犧牲合理化為意義與使命感，因此更能容忍來自工作的壓力對家庭

的影響。例如 A1 受訪者指出，即便錯過子女出生或家人假期，也認

為是「為國奉獻」的一部分，因而維持工作滿意度。這裡公共服務動

機的「自我犧牲」與「公共利益」構面發揮正面作用，降低「工作影

響家庭」對滿意度的負面衝擊。針對  「家庭影響工作」的緩衝效果

相對有限。若家庭對工作的干擾升高，例如配偶不支持、子女適應困

難、長輩生病等情況導致工作表現受阻時，公共服務動機的緩衝效果

就顯得薄弱。因為這種衝突源自工作者無法控制的家庭環境，與其公

共服務動機之間不存在直接調適之機制。部分受訪者亦指出，當眼前

的家庭需求與將來期望的職涯發展無法兼顧時，即便當下內心仍有

服務熱忱，工作滿意度依然會下降，顯示「家庭影響工作」與工作滿

意度之關係中，公共服務動機的調節作用較不明顯。  

（四）其他訪談發現 

整體而言，受訪者在表達「工作影響家庭」之脈絡時，在內容上

明顯比表達「家庭影響工作」脈絡時來的多，有受訪者提到外交人員

被視為「沒有槍的軍人」，工作需要全心投入，即使家庭有需求也必

須以工作為重。對外交人員來說，家庭的犧牲可能是外交工作不可避

免的一部分，這種價值觀從入職相關訓練即開始深植於外交體系中。
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也有受訪者強調，外交人員的家人需要主動配合其工作變化，並認為

讓家人理解工作的特殊性是緩解衝突的關鍵。相較於對工作影響家

庭所產生之衝突，外交人員似乎較未覺察家庭影響工作時可能產生

之衝突，以致其在受訪時未提供更多的陳述。受訪者 A3 表示：  

…我們並沒有把它覺得這是一個什麼大的事情，因為我們要跟家庭一

起歷經的事情太多了，所以很多時候發生在一般可能其他公務員家庭的事

情，如果發生在外交人員身上，某種程度來說不是什麼大事，比如說對於小

孩的教養，一般如果有什麼小孩教養的事情，可能家庭夫妻之間有一些爭執

或什麼的，你就會覺得這是一件大事，因為這就是你的生活，可是我們平常

所要面臨的就是這些東西，除了本身就已經遇過，可能你所經歷過的東西，

在你生命當中……可能每個階段都常常會有這些事情，所以我們看待這些

事情的角度並不會覺得它是一件大事，而是會覺得這是一個我們本來就要

面對的事情，是一個生活的常態。 

除了前述關於「工作影響家庭」及「家庭影響工作」兩個面向的

發現之外，訪談內容似乎也反映了（東西方）文化觀可能形塑了其對

外交人員之工作觀念及家庭觀念。有受訪者認為，東方人還是比較重

視跟原生家庭的連結，其他西方外交人員就比較純粹在關注他自己

現在籌組的家庭，比較沒有需要去擔心原生家庭的部分。受訪者 A1

提到：  

譬如說像美國人，他只要顧好他的太太跟小孩就好了，我很少聽到美

國人說我爸媽現在怎麼樣，他比較不會講這個。可是我們的話，到了現在這

個年紀我們常會講，我下個禮拜可能沒辦法跟你約了，因為我媽媽或我爸爸

怎麼怎麼樣……對方的反應會是停頓一下然後才說好，我猜測他停頓的原

因是他也能理解華人的社會就是如此。  

伍、討論 

本研究以外交部及所屬機關之外交人員為研究對象，對其進行

主觀之工作家庭衝突、工作滿意度及公共服務動機之測量，進而歸納
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分析外交人員工作家庭衝突與工作滿意度之關係，以及公共服務動

機在二者關聯性之間的調節效應。以下將針對本研究一開始所提出

之兩個研究假設，運用研究發現成果逐項予以回應，並於最後提出後

續研究建議，供學術界及實務界參考。  

本研究首先運用描述性統計分析，發現「工作影響家庭」及「家

庭影響工作」這兩個面向在臺灣外交人員之學歷、婚姻狀態、官等及

服務年資上確實有呈現差異。進一步運用階層迴歸分析，亦發現臺灣

外交人員工作家庭衝突與工作滿意度之關係存在負向效應。Model 1

呈現在控制了背景因素變項之後，工作家庭衝突對工作滿意度具有

顯著的負向關聯，顯示當臺灣外交人員對工作家庭衝突的感受程度

愈高，其對工作的滿意程度就會愈低，故本研究之假設一「臺灣外交

人員之工作家庭衝突對工作滿意度有負面影響」獲得支持。進一步將

工作家庭衝突區分為工作影響家庭（Model 3）及家庭影響工作

（Model 5）兩個面向後，結果依舊呈現負向顯著關聯。這個研究成

果呼應了過去針對工作家庭衝突與工作滿意度關係之研究，顯示臺

灣外交人員在工作家庭衝突與工作滿意度之間的關係上，大抵近似

其他公務人員及職場受僱者。  

第二，本研究發現公共服務動機之高低，對於臺灣外交人員工作

家庭衝突與工作滿意度之關係上存在調節效應，但此調節效應主要

表現在工作影響家庭之面向上。透過 Model 2，本研究發現公共服務

動機對於臺灣外交人員在整體工作家庭衝突與工作滿意度之關係上

並不存在具統計顯著之調節效應，唯有當進一步區分工作家庭衝突

為工作影響家庭及家庭影響工作兩個面向時，方能觀察到公共服務

動機對於工作影響家庭與工作滿意度之關係存在調節效應（Model 

4），而對家庭影響工作與工作滿意度之關係不存在具統計顯著之調
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節效應（Model 6）。因此，本研究之假設二「公共服務動機對臺灣

外交人員之工作家庭衝突及工作滿意度之關係具有負向調節效果」

僅獲得部分支持。這個研究成果呼應了先前針對工作家庭衝突定義

及分類的相關研究，應證了工作影響家庭與家庭影響工作兩個面向

具備不同的意涵與變化條件，同時也間接印證了陳敦源等人（2019）

對於公共服務動機在工作負荷及工作倦怠之關係上扮演之調節效

應，同樣也發生在工作家庭衝突及工作滿意度之關係上4。  

然而，對於本研究所欲探討之臺灣外交人員來說，這個差異背後

隱含了何種脈絡及意涵，需要結合質性訪談發現繼續進行討論。訪談

結果顯示，受訪者在表達「工作影響家庭」之經歷時，內容明顯比表

達「家庭影響工作」脈絡時來的多且具體。這或許是一個有趣的發

現，許多外交人員確實認為，外交工作本質上要求其將工作置於首

位，家庭需求需要配合工作需求。由此觀之，外交人員儘管在客觀上

可能經歷了家庭影響工作的事實，但因著組織文化形塑或自身對於

為國家犧牲奉獻的精神，導致其主觀上並不認為家庭影響其工作是

一個值得陳述的困境。  

這或許也呼應了問卷調查的部分結果，也就是外交人員對工作

影響家庭之反應（在本研究中，指的是對工作的滿意程度），在不同

的公共服務動機水平下存在差異。問卷調查分析顯示，在其他控制條

件不變的情況下，低公共服務動機的外交人員在「工作影響家庭」程

度越高時，其工作滿意度下降幅度明顯大於公共服務動機較高者。低

                                                        

4. 值得注意的是，儘管本研究已將外派次數作為控制變項納入 6 個分析模型，考量實際外派

經驗的有無可能會對公共服務動機的調節效應帶來明顯的影響，經審查委員建議，本研究

另外針對「至少具 1 次外派經驗」的 149 名樣本進行這六個模型的延伸分析。分析顯示公

共服務動機對「工作影響家庭」與「工作滿意度」關係的調節效果顯著程度略為下降

（p=0.097），其餘部分則與主文相近，大致上未影響主文的詮釋結果，在此一併說明。 
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公共服務動機，在理論上的解釋可能是該文官較不具備同理心、自我

犧牲、重視公共利益大於個人利益等特性，反而較看重自身（在東方

文化中可能包括家庭）需求滿足，致使其在工作影響家庭情境發生

時，對未能滿足自身或家人對家庭情況之期待，有著更強烈的負面情

緒，連帶使其對工作之滿意度迅速降低，也傾向在談話中表達較多關

於工作影響家庭的情境與感受。相對地，儘管家庭影響工作時同樣會

降低外交人員的工作滿意度，但因為工作本身已經由組織及主管灌

輸相當程度的優先性與義務感，較低的公共服務動機並不會強化外

交人員家庭影響工作與工作滿意度的負向關聯。  

陸、結論、研究限制與建議 

工作與家庭衝突如何受到文官的公共服務價值影響，以及其對

文官工作成效與對工作之態度產生的效應，已經是當代公共行政學

術暨實務的重要議題。本研究對於學術界及實務界之貢獻在於，過去

公部門人力資源管理理論與實務的重點多在於「人事管理」與靜態的

「政策設定」，然而當今趨勢已將重點轉換為「人才管理」與動態的

「規劃開發」，因此合適的管理模式必須依循著組織的特性與文化脈

絡加以建構。此外，相較於過去類似主題之國內外研究，本研究因得

以取得外交部全體人員名單作為研究母體清冊，並隨機抽取具代表

性之半數以上人員作為分析樣本，其分析結果足以回應此一具備學

理意義之研究對象之樣態及認知，亦具備相當程度之學術貢獻。  

據此，本研究根據對臺灣外交人員「工作家庭衝突」、「工作滿

意度」、「公共服務動機」三個變項之個別分布與關聯性，並結合質

性訪談之討論結果發現：工作家庭衝突的現象在外交人員中普遍存

在，且對工作滿意度有顯著之負向影響，公共服務動機則對工作滿意
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度有顯著之正向影響，並能在工作家庭衝突（主要是「工作影響家

庭」脈絡）與工作滿意度之負向關係中扮演調節角色。工作家庭衝突

似乎確實與外交人員的工作滿意度下降有關，但如能提高或維持其

公共服務動機，或將有助於減緩工作滿意度下降的程度。  

然而，考量本研究樣本中有約 40%的受訪者並無實際外派經驗，

可能存在兩項潛在限制。首先，由於本研究的母體資訊並未包含受訪

者的外派次數，故無法進行「是否曾經外派」之樣本代表性檢定，未

能確認樣本中無外派經驗者的比例是否與整體外交人員母體相符。

由於「外派經驗」為導致外交人員面臨職家衝突的重要情境條件，也

是本研究問題意識與理論架構的核心，因此樣本中未具外派經驗者

的比例可能影響推論的效度。其次，即使所有受訪者皆具未來被外派

的潛在可能性，實際經歷外派與僅對外派情境進行想像推測，在面對

職家衝突的主觀感受上仍可能存在差異。換言之，無外派經驗者所提

供的回應，可能無法充分反映實際外派所引致之壓力與衝突經驗，須

於解釋研究結果時謹慎看待。  

有關對未來相關研究之建議部分，主要可包括以下兩點。第一，

本研究以臺灣外交人員作為分析對象，並以外交部及其所屬機關作

為研究範圍。然而單以外交人員來說，除了外交部及其所屬機關之同

仁之外，尚包括衛生福利部、僑務委員會、經濟部等各部會之駐外人

員，考量業務屬性及服務機制，是否具備足夠之代表性仍有待討論。

第二，目前學術界對於工作家庭衝突的相關理論源自於國外研究，但

本研究發現，東西方文化對「家庭觀」可能有不同的認知，在東方傳

統文化裡，「家族」和「血緣」是家庭觀念很重要的一環，西方文化

則強調「個人」，這種文化的差異性可能會影響個人對工作家庭衝突

的感受程度。根據訪談資料發現，部分受訪者提到子女是否對年邁父
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母須負擔照顧責任，存在東西方文化差異，但這樣的差異背後的運作

脈絡，以及其如何與外交人員在面對其工作或家庭情境時的態度與

行為互動，仍有待後續研究持續關注。  

最後，對於實務面的相關政策建議上，本研究亦提出以下兩點。

首先，已有研究發現相較於私部門受雇者，文官的工作滿意度隨著年

資增加下降之幅度更為明顯（詹慶恩等人，2024），其背後的原因可

能與公務機關之永業制導致之離職所需付出之相關成本較高，以至

於文官可能在對工作狀況不滿之情況下，仍然傾向留在職場而非離

開。這樣的結果長期下來就是使公部門整體的服務士氣相對低落。儘

管根據本研究在描述性統計的發現（表 2），年資較多之外交人員有

著較高的工作滿意度，但因為本研究係使用單一時點之橫斷面調查

資料，未能充分反映個別樣本隨著年資增加而產生之滿意度變化，亦

可能凸顯了不同世代外交人員對於工作價值差異的內生性議題，實

屬本研究之限制。儘管如此，外交人員相較於其他公務人員，在共同

的職位保障及穩定性之基礎上擁有更高的待遇等優勢，或許會讓外

交人員面臨工作及家庭彼此衝突時，更難選擇放棄這份工作。政府如

要減緩文官工作滿意度隨著年資增加而下降的幅度，或可從思考如

何維持或提升文官之公共服務動機著手。以策略性人力資源管理之

角度觀之，透過諸如領導方式、組織文化、訓練機制等面向之政策精

進，作為提升文官公共服務動機之實務策略（李俊達，2020），或可

做為緩解工作家庭衝突對於工作滿意度的負向效應。  

然而，如同本研究在量化分析及質性訪談的結果所呈現的，高公

共服務動機儘管可以緩解工作家庭衝突對文官工作滿意度的負面影

響，但對於文官工作家庭衝突本身並沒有明顯的改善效果。部分受訪

者提到政府為了發現並協助員工解決可能影響工作效能的個人問題
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（包括健康、婚姻、家庭、財務、法律、情緒等），同時協助組織處

理可能影響生產力的相關議題，在各機關推動員工協助方案作為因

應，但該方案對於改善公務人員之家庭、工作壓力相關之問題上似乎

效果不彰（呂季蓉等人，2020）。政府如要透過改善現行之員工協助

方案已降低文官工作家庭衝突，或可思考如何透過員工需求調查等

方式，重新設計符合文官需求之員工協助方案內容，並考量公務體系

乃跨世代團隊，積極落實多元化管理，以尊重包容之精神為基礎，發

展正向積極之組織文化。  
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附 錄 

表 A 

主要變項內容  

一、工作家庭衝突 

為瞭解外交人員對工作與家庭平衡的感受情形，請您依個人經

驗及想法，由非常不同意到非常同意 6 個選項中，擇一圈選最適合

答案。 

1. 我的工作會使我無法如願參加家庭活動。  

2. 我必須投入在工作上的時間，使我無法分擔家務。  

3. 由於我花費在工作的時間太多，以致於犧牲家庭活動。  

4. 下班回家後，我常因為工作太累而無法參加家庭活動。  

5. 下班回家後，我常因精疲力竭，無法再為家人多做什麼。  

6. 因為工作的壓力太大，有時候回到家連我喜歡的事情都提不起勁。 

7. 工作不穩定（例如：外派輪調義務等），影響到我的家庭生活。 

8. 工作收入太少，讓我無法過理想的家庭生活。  

9. 我對自己的工作缺乏掌控感，連帶影響到我的家庭生活。  

10. 我的家庭生活時間常會干擾到我的工作。  

11. 我得花時間陪家人，因而無法參加機關裡有利生涯發展的活動。 

12. 因為我得花較多時間照顧家庭，我必須犧牲工作時間。  

13. 家庭的壓力，使我在工作時還得操心家裡的事。  

14. 我常會感到家庭責任的壓力，所以工作時很難專心。  

15. 家庭造成的緊張與焦慮常會降低我的工作效率。  

16. 家庭生活不穩定（例如：教養子女、照養父母等），影響到我

的工作。  

17. 家庭財務的問題，讓我無法全心地投入工作。  

18. 我對自己的家庭生活缺乏掌控感，連帶影響到我的工作。  
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二、工作滿意度  

為瞭解外交人員普遍對外交工作的滿意程度，請您依個人經驗及

想法，由非常不同意到非常同意 6 個選項中，擇一圈選最適合答案。 

1. 我對目前工作的負荷量感到滿意。  

2. 我的工作有單獨表現的機會，令我感到滿意。  

3. 我的工作有處理不同事情的機會，令我感到滿意。  

4. 我的工作能自主判斷，令我感到滿意。  

5. 我的工作能以自己的方法處理事情，令我感到滿意。  

6. 我的工作有發揮自己能力的機會，令我感到滿意。  

7. 我的工作有為別人服務的機會，令我感到滿意。  

8. 我的工作有指揮別人做事的機會，令我感到滿意。  

9. 我的工作讓我有成為重要角色的機會，令我感到滿意。  

10. 我的工作不必做違背良心的事，令我感到滿意。  

11. 我對目前工作的穩定度感到滿意。  

12. 我對目前工作中所獲得的成就感感到滿意。  

13. 我對服務機關政策實施的方式感到滿意。  

14. 我對我的主管對待下屬的方式感到滿意。  

15. 我對我的主管做決策的能力感到滿意。  

16. 和同事間相處的情況，令我感到滿意。  

17. 我的工作遇到困難時，能獲得同事協助與支持，令我感到滿意。  

18. 我對工作的環境（例如：空調、照明等設備）感到滿意。  

19. 我對工作上的陞遷機會感到滿意。  

20. 我對自己的薪水感到滿意。  

21. 我對工作表現傑出所獲得的獎勵感到滿意。  
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三、公共服務動機 

為瞭解您對公共事務的態度與看法，請您依個人經驗及想法，由

非常不同意到非常同意 6 個選項中，擇一圈選最適合答案。  

1. 我對有益於國家社會的公共計畫深感興趣。  

2. 看到他人能從公共計畫中受益能帶給我相當大的滿足感。  

3. 與他人分享自己的政治觀點對我而言是極具吸引力的事。  

4. 執行公共服務對我來說是一種公民責任。  

5. 有意義的公共服務對我很重要。  

6. 我樂意看到政府做出對社會有益的事，即便會損害我的利益。  

7. 當我看到弱勢的人受害時總是感到於心不忍。  

8. 我經常提醒自己，人們總是相互依賴的。  

9. 當看到人們的悲慘或痛苦時我會感到痛苦。  

10. 對人民、社會做出貢獻，比我個人的生涯發展更有意義。  

11. 只要我認為對大眾有利，我願意冒著失去陞遷機會的風險去爭取。 

12. 對社會奉獻心力是我本就應該做的。  
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表 B 

訪談大綱 

1. 您認為外交人員難於同時兼顧工作發展與家庭照顧的雙重責任

與需求之主要原因為何？您是如何面對或克服這些困難？  

2. 您覺得造成外交人員認知工作影響家庭的程度較大，而家庭影響

工作的程度較小之主要原因是什麼？  

3. 您認為影響外交人員工作滿意度高低的可能原因為何？  

4. 您如何看待「工作家庭衝突」及「工作滿意度」之間的關係？  

5. 您認為造成外交人員在換位思考及願意為公共利益犧牲奉獻的

程度較一般公務員低的可能原因為何？  

6. 您認為為什麼外交人員具備較高的公共服務熱忱時，能減緩較嚴

重的工作家庭衝突所導致的低度工作滿意？  
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The Relationship Between Work-Family 

Conflict and Job Satisfaction Among 

Taiwanese Diplomats: The Moderating 

Effect of Public Service Motivation 
 
 

Ching-En Chan  Ting-Yu Chang  Don-Yun Chen 
 
 

With the increasing proportion of dual-income families in 

Taiwan, the impact of conflicts between work and family life on 

individuals' job satisfaction has become an important topic. While 

most studies suggest that higher levels of work-family conflict led 

to lower job satisfaction among employees (including public 

servants), the underlying reasons for this dissatisfaction remain 

unclear. Furthermore, how does public service motivation—used as 

an indicator to assess the work values of civil servants—play a role 

in the relationship between work-family conflict and job satisfaction? 

These are the key issues in this research. 

We focus on Taiwanese diplomats (臺灣外交人員 ) as the 

population and employs stratified random sampling to distribute a 

survey integrating scales on work-family conflict, job satisfaction, 

and public service motivation. Using descriptive statistics and 

hierarchical regression models, we analyze the relationship between 

work-family conflict and job satisfaction, while examining whether 

public service motivation moderates this relationship. In addition, 
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we incorporate qualitative interviews with eight diplomats to gather 

their perspectives, aiming to explore the deeper context of the work-

family conflict. 

Results reveal a negative correlation between work-family 

conflict and job satisfaction among Taiwanese diplomats, encompassing 

both "work affecting family" and "family affecting work" dimensions. 

While public service motivation does moderate the relationship 

between work-family conflict and job satisfaction, this effect is 

primarily observed in the "work affecting family" dimension. Based 

on these findings, the study conducts in-depth interviews to examine 

diplomats’ perceptions of and coping mechanisms for work-family 

conflict. Conclusions and recommendations for future research are also 

presented. 

 

Keywords: work-family conflict, job satisfaction, Taiwanese diplomat, 

public service motivation, mixed methods research 

  


