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中文摘要 

本研究旨在探討警察人員知覺主管領導風格對自身滿意度之影響，以我國內政部警政署

航空警察局保安警察大隊外勤基層警察人員為研究對象，採用量化研究之問卷調查法，參考

多元因素領導量表與明尼蘇達工作滿意度量表，將對主管領導風格感知分為轉換型領導、交

易型領導及放任型領導，工作滿意度則分為內在工作滿意度及外在工作滿意度，並納入個人

基本變項做為控制變項，總計回收 209 份有效樣本，經使用 SPSS統計軟體進行描述性統計

分析、相關分析與多元迴歸分析，研究結果發現：（1）員警對於三種主管領導風格感知皆呈

現中上程度，以對轉換型領導感知程度最高，其次為放任型領導，對交易型領導感知程度相

對最低；（2）員警內在工作滿意度平均高於外在工作滿意度；（3）員警感知主管放任型領導

風格對其內在工作滿意度有顯著正向影響；（4）員警感知主管轉換型領導風格對其外在工作

滿意度有顯著正向影響；（5）員警職稱差異對內在工作滿意度有顯著影響；（6）員警於分隊

服務之年資對外在工作滿意度有顯著負向影響。 

根據上述研究發現，本研究提出相關研究建議：（1）培養警察主管適時採用轉換型與放

任型領導風格；（2）藉由定期職務與轄區輪調以改善工作滿意度下降問題；（3）針對不同職

稱設計相對應的勤務內容與激勵措施，以提升警員工作滿意度。 

 

 

 

 

 

 

關鍵詞：警察領導、領導風格、轉換型領導、交易型領導、放任型領導、工作滿意度 
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Abstract 

This study aims to examine the effects of police officers’ perceptions of supervisory leadership 

styles on their job satisfaction. The research focuses on police officers serving in the Security & 

Patrol Police of Aviation Police Bureau's under National Police Agency in Taiwan. A quantitative 

research design was employed using a questionnaire survey. Drawing on the Multifactor Leadership 

Questionnaire (MLQ) and the Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ), supervisory leadership 

styles were classified into transformational, transactional, and laissez-faire leadership, while job 

satisfaction was conceptualized as comprising intrinsic and extrinsic dimensions. Individual 

background characteristics were included as control variables. A total of 209 valid questionnaires 

were collected. The data were analyzed using SPSS, applying descriptive statistics, correlation 

analysis, and multiple regression analysis. 

The results indicate that: (1) Police officers’ perceptions of all three supervisory leadership 

styles were at a moderately high level, with transformational leadership perceived most strongly, 

followed by laissez-faire leadership, while transactional leadership was perceived at a 

comparatively lower level; (2) Officers’ intrinsic job satisfaction was higher than their extrinsic job 

satisfaction; (3) Perceived laissez-faire leadership was positively and significantly associated with 

intrinsic job satisfaction; (4) Perceived transformational leadership was positively and significantly 

associated with extrinsic job satisfaction; (5) Differences in rank among police officers had a 

significant effect on intrinsic job satisfaction; and (6) Length of service within the same unit had a 

significant negative effect on extrinsic job satisfaction. 

Based on these findings, this study offers several practical recommendations. First, police 

supervisors should be trained to appropriately adopt transformational and laissez-faire leadership 

styles. Second, periodic job rotation and reassignment of service areas may contribute to 

improvements in officers’ job satisfaction. Third, to enhance police officers’ job satisfaction, duty 

assignments and incentive measures should be differentiated and tailored to officers in different 

ranks. 

 

Keywords: Police leadership; Leadership styles; Transformational leadership; Transactional 

leadership; Laissez-faire leadership; Job satisfaction. 
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第一章. 緒論 

本研究旨在探究員警知覺主管領導風格對其本身工作滿意度之關係，本章共

分為二節：第一節為研究背景與動機；第二節為研究目的與問題。 

第一節 研究背景與動機 

在全球化、科技創新與知識經濟快速發展的背景下，面對技術變革、國際競爭

加劇、市場去管制化及勞動結構轉型等多重挑戰，強化組織當中領導能力已成為管

理的重要工作（Kotter, 2001; Ulrich & Wiersema, 1989）。領導是影響團體表現、員

工投入及滿意度的重要指標之一，而領導風格則是管理人實踐領導的方法，有效的

領導行為可以為組織帶來良好的結果，是影響團隊發展與表現的關鍵因素（Al-

Khaled & Chung, 2020; Testa, 2011）。 

領導理論歷經長期研究與學術探討，從早期的特質理論、行為理論及情境理論，

發展至轉換型領導、魅力型領導等觀點，已累積許多研究成果（田靜婷、徐克成，

2021）。隨著不同領導觀點的發展，現代社會中想要改變人的行為，也不再單靠權

威式命令，更需要兼顧人員意願、能力、社會及心理因素，使領導更顯複雜及困難

（許士軍，2001），加上資訊時代的來臨，各組織開始更加重視合作授權、人際互

動及多元異質性，領導者也該與時俱進，隨時調整成最適合的角色與領導方式（李

弘暉，2003）。 

研究者任職於警察單位，從警校養成教育的學生實習幹部，到實務上特種勤務

指揮官、擴大臨檢帶隊官、派出所所長、各地區分局長及局長等，各項組織運作無

不仰賴領導者的領導統御。警察的任務除了我國警察法第二條所定的：「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」，在維持社會治安、犯

罪偵查與交通安全外，為民服務、民眾糾紛、衛生、環境保護、妨害安寧等行政工

作也時常依賴警察協助執行（蔡岳同，2010），可見我國警察工作繁雜，具高壓、

危險、機動及緊急等特性（李湧清，1987；孫義雄、陳進吉，2014），無疑是仰賴

組織領導、注重團隊合作的職業，而在權威保守的警察組織中，過去一向採用由上

而下的嚴格階級制度，舉凡員警勤務編排、任務指派、獎懲考核、領導統御、士氣

提升及對外互動等工作，皆是警察主管的責任，就連轄區的成敗責任也得由主管一



doi:10.6342/NTU202600623

 

2 
 

肩扛下，可見主管領導與員警工作的密不可分（蔡耀坤，2014），警察領導者的重

要性不言而喻。 

過去有研究發現，執法部門領導者多以專制型為主，較少讓部屬參與決策過程

（Beito, 1999），且其領導研究也大多聚焦在領導者，對部屬感受的理解較少，實

際上部屬在領導研究中具有一定的重要性（Kelley, 1988; Notgrass, 2014）。隨著傳

統威權、命令式的組織領導型態，逐漸朝向更開放、可參與、強調溝通合作的領導

風格（Graetz, 2000），卻有研究指出儘管人們意識到轉換型領導風格對警察部門有

益，但少有證據顯示警察領導風格正在改變，反而有許多警察組織仍然以交易式的

領導風格為主（Silvestri, 2007）。因此，本研究期望能探討現行員警所感知其主管

的領導風格為何？此為研究動機一。 

為了確保組織維持良好的競爭力，人力資源管理漸漸受到重視，人員工作表現

管理，也從過去關心的經濟方面，逐漸擴大關注到非經濟層面，如：內在動機、社

會偏好、公平認知、感受及幸福程度等心理因素。研究指出，工作滿意度與員工留

於組織的傾向間存在一致關係（Brayfield & Crockett, 1955; Porter & Steers, 1973； 

Bellet 等人（2019）針對英國大型電信公司（British Telecom）之電信銷售中心員工

進行觀察，發現員工幸福感每提升一個標準差，每週銷售額增加約 24.5%，幸福感

對於員工銷售表現有顯著關聯；另有研究指出員工對於公司的滿意度，與其生產力

之間有高度正向影響（Krekel et al., 2019），工作滿意被認為有其代表的社會價值，

能做為判斷組織健康與否的警戒指標，是組織管理研究中的重要變項之一（Schwab 

& Cummings, 1970）。 

警察是工時長、勤業務繁重、危勞且身心負荷重的高風險職業，和一般行業的

工作性質不同（孫義雄、陳進吉，2014），近年來警察自戕案件時有所聞，根據監

察院統計 2014 年至 2023 年共有 52 名員警自殺身亡（葉大華、陳景峻，2024），

2024 年於 5 個月內有 7 位員警自戕1，凸顯警察人員在繁雜工作項目及日以繼夜地

輪番勤務下，長期以來可能飽受身心理上的負擔，當中有自戕員警留下對長官不滿

之訊息2，引發大眾對於主管領導、員警工作負擔與滿意度之關注，員警在工作時

 
1 華視新聞（2024）。〈25 歲代理所長疑感情原因舉槍自戕亡 今年已 7 警輕生〉。 

https：//news.cts.com.tw/cts/society/202405/202405282329359.html。2025/7/1 檢索。 
2 ETtoday 新聞雲（2024）。〈新北警 PO 文「點名 6 人」舉槍自轟亡！基層警嘆：選擇離開真的不

值得〉。https：//www.ettoday.net/news/20240110/2661252.htm。2025/7/1 檢索。 
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的身心感受也成為熱議話題。工作壓力是否造成傷害，容易因個人主觀想法、特質、

環境感受而有不同的影響（Lazarus & Folkman, 1984），適當的壓力可以帶來成長，

超出負荷時可能危害身心健康，除探討壓力，個人對於工作主觀滿足與否，是組織

存在的目的和理由之一，也是人力管理的重要變項（許士軍，1977），因此探討現

行員警的工作滿意度狀況，改善其工作滿足，兼顧同仁身心健康及工作目標，提供

員警人力管理策略及提升員警態度參考，此為研究動機二。 

研究者於警察單位中曾擔任第一線基層主管，同時也是被領導的警察同仁，深

刻體會到兼顧執勤同仁需求與安全，並有效完成被指派的任務，是領導的重要課題，

若能找出有效引導部屬之方式，在管理上必定是一大幫助。多年以來，領導研究被

廣泛應用於各組織、公務機關或私人企業，許多研究探討主管領導風格感知對部屬

工作滿意度的關係具有一定的影響力（吳廷明，2018；吳家云，2008；許家豪，2014；

趙品灃等人，2018；劉月香，2019；蔡慧金，2017），也有許多研究者探討轉換型

領導理論，發現在公務、教育、醫療及企業領域中，若部屬感受到主管轉換型的領

導風格，對領導效能往往呈現正向影響（余美瑤，2020；林家舜，2020；陳殷哲等

人，2023；熊谷守朗，2017）。研究者深知警察於執勤過程須面對複雜多變的人、

事、物，工作性質與一般公務人員有所不同（謝嚴，2019），此外，研究者時常於

FACEBOOK 粉絲專頁「靠北警察」中，觀察到員警批判主管領導、反映工作不愉

快等之貼文，因此產生研究興趣，好奇上述領導風格感知與工作滿意度的研究趨勢

若應用於警察，是否會呈現相似結果？ 

隨社會環境及領導型態的改變，現行警察主管是否能透過合適的領導風格，影

響員警感受並工作滿意度？是研究者所欲探討的議題，為了解先前的研究結果，研

究者於民國 114 年 5 月透過臺灣博碩士論文加值系統網站，以論文名稱同時具有

「領導風格」與「工作滿意」搜尋，共有 224 篇，是常見的研究議題，但篩選當中

以「警察」為研究對象之論文僅有 8 篇，且大多以南部地區員警為研究範圍。研究

者基於上述人力及組織管理趨勢，期望針對曾經任職的航空警察局保安警察大隊，

探討警察主管領導風格感知對於工作滿意度之關聯，作為警察實務上有效領導統

御、增進同仁工作滿意度之參考，此為研究動機三。 
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第二節 研究目的與問題 

基於前述研究背景與動機，得知領導是警政管理中重要的元素，且是執法部門

主管所面臨的艱鉅任務之一，警察領導者是任務達成及組織運作中不可或缺的關

鍵角色。在現代人力資源管理逐漸重視員工態度及滿意度之趨勢下，領導模式已逐

漸從過去的「命令與控制」取向，轉向更靈活、具合作性與培育性之風格（Bennis, 

2001），執法環境中需要不同類型的領導力以面對新型的挑戰（Hickman, 2006）。

為了在員警、警察政策領導者和服務地區的需求之間找到平衡，警察主管必須發展

出對於上述人員有益的領導風格，才能在工作中取得成功（Decker, 2018）。研究警

察領導風格認知對工作滿意度之影響，有助於提高執法機構人員的態度與績效

（Skogan & Frydl, 2004）。每位部屬對於領導風格可能各有喜好，因此，研究者關

注在類軍事管理、權威性及科層制的航空警察局保安警察大隊中，外勤員警工作滿

意度是否受到對分隊長領導風格的感知而影響。 

壹、 研究目的 

綜上所述，本研究主要目的為： 

一、藉由問卷調查及量化分析了解外勤員警感知主管領導風格對其工作滿意

度的影響情形。 

二、從研究中發現警政管理問題，並提出具體改善建議。 

三、提升警察人力資源運用效益。 

貳、 研究問題 

本研究核心問題為：「航空警察局保安警察大隊員警知覺主管領導風格對其自

身工作滿意度之影響為何？」。 
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第二章. 文獻回顧 

本章主要探討領導風格與工作滿意度過去研究內容與成果，藉由文獻回顧擬

定本研究之基礎。本章共分為四節：第一節探討領導風格；第二節探討工作滿意度；

第三節為領導風格對工作滿意度影響；第四節為 領導風格知覺與工作滿意度之控

制變項。 

第一節 領導風格 

壹、 領導之意涵 

數十年來，領導研究一直是組織與管理的重要核心，關於領導的書籍、雜誌與

論文達上千本（Yukl, 1989）。關於領導的定義，依照各學者關注觀點不同而可能有

所差異，但仍可以歸納出其共通點：首先，領導為涉及兩人以上之互動，並有著共

同的目標與導向，Stogdill（1950）認為領導可以被視為有一個組織的群體活動過

程，目的在與目標設定與實現，其包含至少一個群體（兩人以上）、共同的目標或

任務，以及至少一名成員間不同的職責區分；其次，領導被視為具有一定基礎之權

力關係，Janda（1960）定義領導是一種特定權力關係，其特徵為團體成員認為其

中一位成員有權為團體成員規範行為模式；第三，領導行為係由領導者發揮影響力，

使被領導者朝向組織目標努力的過程，例如：張金鑑（1985）提出領導是組織當中

的各級主管，利用思想溝通、知能表現、人格感召，應部屬的需求與心意，以影響

力促使部屬踴躍任事；Yukl 與 Van Fleet（1992）則認為領導是影響群體或組織的

任務目標和策略、影響人員實現策略與目標、影響群體認同及組織文化的過程；楊

永年（2006）雖然認為領導定義雖然端視學者研究領域及興趣所定，不過主要仍是

透過領導者發揮影響力及產出激勵的功能，達成提升組織績效的目的，包含工作滿

足感與工作表現等。 

本研究探討航空警察局保安警察大隊外勤員警對其分隊長領導風格的感知，

參考上述學者所界定領導之定義，本研究有關員警知覺的「警察主管領導風格」，

指基層員警感受影響其完成組織目標的主管領導行為。 
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貳、 領導風格之研究探討 

關於領導的研究，可追溯至 Lewin 等人（1939）的實驗，學者們將兒童分為三

個群體，並由三種不同領導風格之領導者輪流帶領，分別是專制型、民主型及放任

型，藉由實驗探討影響反抗權威、對權威漠不關心、攻擊外團體等不同行為模式的

根源，以及民主領導的團體生活是否較令人愉快，而威權主義是否更有效率？研究

發現：受到專制者的壓制性影響，兒童可能產生攻擊性或冷漠的反應，民主型的領

導者與兒童的關係較為自由平等，兒童在互動上較自動自發、也更友善，放任型領

導風格下，兒童對於事物的參與程度低於專制型、民主型領導者所帶領之兒童，實

驗中發現不同的領導風格會影響該群體成員的行為與感受，這項實驗被廣泛地引

用與討論，對於後續領導行為研究來說是一項非常經典的實驗（Bolman & Deal , 

2008；轉引自 Decker, 2018）。 

領導風格研究，依據其方式、運用及效能，有不同的觀點與方向，早期著重探

討領導者的「領導特質」，認為領導能力是天生的個人特質；1940 年代晚期至 1960

年代晚期之間轉向研究領導者的「行為」，討論領導者行為與其效能間的關聯；隨

後至 1980 年代早期，開始注重「情境」取向，探討領導應隨著情境因素而調整；

隨著當今環境改變，也發展出許多不同的領導研究觀點（田靜婷、徐克成，2021）。

本研究探討不同領導風格影響工作滿意度之關係，以下歸納領導風格相關研究發

現： 

一、領導特質研究 

以領導特質進行研究者，認為領導權的形成與成功是基於領導人具有某

些非領導者未有的特定特質，包括：心理特質，例如：有毅力、有耐性、主動、

樂觀、成熟、自信等；社會特質，例如：道德感、善於社交、善於解決衝突、

善於溝通協調等；生理特質，例如：強壯、高大、充滿活力等，或其他特質，

例如：有魅力、知識淵博、勤勉等（張緯良，2019）。 

戴振浩（2001）藉由問卷調查探討國小校長在性別、領導特質與學校效能



doi:10.6342/NTU202600623

 

7 
 

之影響，經相關分析與結構方程模型驗證，發現校長在品德、專業知能、人際

關係、工作能力等領導特質上對於學校之組織效能有顯著正向影響，即教職員

對於這些領導特質感受程度越高，學校效能越佳，此與邱勝濱（2008）對於高

中職校長所進行之領導特質研究結果相似，該研究發現高中職校長領導特質

對於領導效能有正向顯著的預測力，尤其以感受到成就引導、令人信賴、激勵

與訓練能力與共同理念等領導特質，對於校長領導效能有較佳的影響力，除了

教育領域，在軍事單位中亦有相似研究，曾君潔（2010）研究發現國軍女性主

管展現領導特質越強，對於官士兵之領導效能越佳；然而邱勝濱（2008）指出

領導行為對領導效能亦有正向的結構關係存在，並認為若徒有強烈的領導特

質，而未加以領導行為導引，仍不足以獲得高度的領導效能，領導特質、領導

行為皆是研究領導效能缺一不可之要素。 

Judge 等人（2002）認為以特質作為研究方向之問題在於，即使兩個特徵

是同一個特質類別，像是自我調整（adjustment）和自信（self-confidence）都

屬於情緒穩定性的範疇，但在不同研究評論中會被視為獨特的特徵，又或是堅

持（persistence）和決心（determination）同屬於盡責性指標，在研究中卻可能

被分別探討。關於人格與領導力研究中，由於個人特質難以明確定義與量化，

加上研究工具、對象與範圍的不同，將導致研究者在不同的標籤類別下研究各

種各樣的特徵，即使這項關係確實存在，研究者卻難以在人格和領導之間找到

一致、準確的關係，領導特質雖然被發現能提升成功領導之機率，但也無法確

保某項特質一定會成功，且從結果來分析有效的領導特質，在證據方面可能不

夠有力，究竟是有自信能成為一名領導人，還是因為成功領導才產生了自信心？

（Barrow, 1977; Robbins, 2002；張國輝，2019）。對於警察組織而言，主管是

否具備成功的領導特質固然重要，但在高壓且多變勤務環境下，單純探討領導

特質可能無法完全解釋警察主管領導成效。 

二、俄亥俄州領導行為研究 
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研究領導行為者，主要探討領導者應呈現何種行為才能發揮領導效能，故

以領導者在管理工作上所做的事為研究基礎（林欽榮，2002）。美國俄亥俄州

州立大學（Ohio State University）在一項為期十年的領導行為的研究中，藉由

一套關於領導行為的描述問卷（Leader Behavior Description Questionnaire，

LBDQ），針對學生、工業、軍事及教育群體等不同團體，從千項行為構面中，

找出成功領導人的行為特性，研究人員針對領導行為進行因子分析時，歸納出

其中最強的兩種因子，分別為「體恤型」（consideration）與「體制結構型」

（initiating structure），體恤型指領導者關心部屬、重視部屬感受，尊重與信任

部屬；體制結構型則指領導者重視程序與規定，將部屬之工作內容、方式、角

色職責結構化，並對任務要求一定的期限與績效水準（Carter, 1958; Halpin & 

Winer, 1952）。上述兩種領導因子組合，可以形成四種領導方式，如圖 1 所示。 

 

圖 1：俄亥俄州大學領導行為座標 

資料來源：修改自林欽榮（2002）。 

李佳穗（2000） 基於俄亥俄州大學領導行為分類，以高雄地區之國立大

學職員為研究對象，探討主管體制或結構領導行為影響職員工作投入之情況，

研究發現，相對於「低體恤低結構」之領導風格，大學職員在主管「高體恤高

結構」之領導風格下，有較高的認同工作重要性；洪嘉文（1997）以我國奧林

匹克委員會及高級中等學校體育總會之行政人員為研究對象，探討領導者領
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導型態對部屬工作滿意之影響，也發現在「高關懷（體恤）高結構」的領導形

態下的行政人員有較高的工作滿足，「低關懷（體恤）低結構」的領導形態下，

則獲得最低的工作滿意度。分析高體恤、高體制結構型領導者，相較其他類型

領導者能讓部屬有更佳的工作滿意度及績效之原因，可能在於其能兼顧部屬

心理需求與組織目標，營造主管與部屬間之良好組織氣氛與工作績效（林欽榮，

2002；陳書梅，2008）。然而，高體制結構的領導者可能容易讓從事例行事務

的工作者產生抱怨及較低的工作滿足感，也有研究發現高體恤領導者的上司

對該領導者之績效評量呈現負向影響（Robbins, 2002; Yukl & Van Fleet, 1992；

田靜婷、徐克成，2021）。另外也有學者認為，以領導者行為所歸納的領導型

態與風格，有助於描述與分類領導者，雖然提出了重要的領導面向，然而有關

過程與因果關係的結論卻比較少，難以在領導行為與良好績效間測量出一致

的相關性（Barrow, 1977）。 

三、轉換型領導、交易型領導與放任式領導 

隨著組織變革與創新發展，關於領導的研究不再像先前理論所強調機械

式的行為影響過程，而是更關心領導者與部屬彼此之間的需求、個性、價值觀

與組織文化等交互作用，以及不斷變化的環境因素如：政治、經歷及歷史條件

（Bargal & Schmid, 1989），1980 年代起，轉換型、交易型領導等領導觀點逐

漸受到討論（Conger & Kanungo, 1994）。 

Burns（1978）在其政治領導研究中首次提出轉換型領導與交易型領導的

概念，兩者差別在於領導者和被領導者提供彼此的內容：轉換型領導者提出超

越短期目標的期許，專注於追求馬斯洛需求層次理論（Maslow need hierarchy）

中更高層次的需求，並使追隨者辨識與認同領導者的需求；交易型領導者則注

重合理的資源交換，領導者給予追隨者他們想要的資源，用以換取領導者所想

要的結果（Kuhnert & Lewis, 1987）。 

Bass（1985）基於 Burns（1978）的概念，提出轉換型領導的四個因素、
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交易型領導的三個因素，並加入一個非領導因素（Antonakis et al., 2003; Bass, 

1996; Bass, 1999; Judge & Piccolo, 2004; Piccolo et al., 2012），Avolio 與 Bass

則將所有領導因素綜整成「全方位領導模型」（The full range of leadership model, 

FRLM），將領導者對部屬採取領導行為分為三種不同的類型（Avolio & Bass, 

1991；轉引自 Antonakis et al., 2003）如下： 

(一) 轉換型領導（Transformational Leadership）：指領導者透過下列方式，提升

被領導者的成熟度與理想，使被領導者越過眼前的個人利益，增加對成就、

自我實現以及他人、組織和社會福祉的關心。 

1、 理想化影響（Idealized Influence）：領導者的個人魅力，又被分為屬性

（Attribute）影響和行為（Behavior）影響，指領導者展現信念，以令

人敬佩的特質屬性或行事方式，獲取追隨者的認同與尊敬。 

2、 鼓舞激勵（Inspirational Motivation）：領導者能清楚闡述願景、賦予

任務意義，啟發、激勵追隨者達成共同目標。 

3、 智能激發（Intellectual Stimulation）：領導者鼓勵部屬質疑假設、挑戰

現況，從新的角度看待事物，提升追隨者勇於挑戰與解決問題的能力。 

4、 個別關懷（Individualized Consideration）：接受追隨者的差異，個別關

心部屬的需求，並提供指導與協助。 

(二) 交易型領導（Transactional Leadership）：指領導者與被領導者彼此為滿足

自身利益，而建立履行契約義務的交換關係，可能採取方式如下： 

1、 權宜獎賞（Contingent Reward）：領導者會建立有建設性、條件性的

制度，確立角色與任務要求，明確訂定達到期望的回報或獎勵。 

2、 積極例外管理（Active Management-by-Exception）：領導者主動監控

被領導者的表現，預測問題並在行為偏離標準前採取修正措施。 

3、 消極例外管理（Passive Management-by-Exception）：領導者在被領導

者行為發生問題後，才告知部屬及採取行動干預，或是在錯誤發生後



doi:10.6342/NTU202600623

 

11 
 

再明確標準。 

(三) 放任型領導（Laissez-Faire Leadership）： 

指領導者選擇避免採取行動，在被需要時避免決策，放棄介入或承擔

追隨者的行為責任，常被認為是無效的領導行為（Antonakis et al., 2003; 

Bass, 1996; Judge & Piccolo, 2004），然而也有學者認為放任型領導風格是

指領導者給予被領導者完全的自由，領導者不會採用固定或規定性的方

法來達成目標，而是賦予被領導者權力並提供必要的資源，使其可以根據

自身判斷做出決策並完成任務（Lewin et al., 1939; White, 2016）。 

由於部分學者的定義及衡量方法，導致大眾對放任型領導產生較負

面的看法，在領導行為的評估中，對於放任型領導的研究，與轉換型、交

易型領導相比，數量相對有限，實際上放任型領導不總是等於迴避、忽視、

漠視和漠不關心，放任型領導的低度干預或不干預可被視為一種自由，即

領導者不將權力強加於下屬，部屬有時會希望能夠自主處理自己的事務，

領導者若採取自由放任的態度可以讓員工感到被尊重和自主，顯示領導

者的低參與或不參與也能帶來正面的影響（Yang, 2015），領導者不干預的

能力，即消極能力，被認為在某些情況下可能至關重要，無論是積極或消

極能力，都不該被帶有任何評斷（Simpson et al., 2002），有鑑於放任型領

導可能帶來包括正面或負面的結果，更應該以中性的角度看待放任型領

導。 

轉換型領導的提出，被認為是引領領導研究領域走出低谷，注入新的活水

（Hunt, 1999）。轉換型領導被認為更能帶來超越預期的績效，因為領導者能傳

遞願景與使命、激勵學習並啟發新的思維方式；而交易型領導者則是透過使用

條件獎勵或負面回饋達到預期績效，相較於交易型領導，被領導者對轉換型領

導行為的感知，對其滿意度與效能評價具有更佳的正向影響力（Hater & Bass, 

1988; Howell & Avolio, 1993; Judge & Piccolo, 2004；吳玲玲等人，2010）。Bass
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（1990）收集轉換型、交易型及放任型領導在各種組織環境中的研究，包含美

國、加拿大、日本和印度工商企業的首席執行官、中高層管理人員及研發項目

負責人、陸軍軍官、海軍軍官、教育管理人員，以及宗教領袖等，歸納發現轉

換型領導者比交易領導者更有可能被同事和員工視為令人滿意且高效的領導

者。 

交易型領導則是組織中最普遍的領導風格，其重點在於目標實現和績效

管理（Bass & Avolio, 1994；轉引自 Dong, 2023），領導者與追隨者的關係被形

容為一種交易或成本效益的交換過程，當追隨者的工作本身或環境無法提供

必要的動力、方向和滿足感時，領導者可以透過自身行為來彌補不足，例如明

確相關績效標準與回報，以發揮有效作用（Den Hartog et al., 1997），只要領導

者與追隨者認為這樣的交換是互惠互利的，關係就可能持續下去（Homans, 

1961；轉引自 Howell & Avolio, 1993）。由於重視權宜獎賞與績效管理，透過

設定清晰的目標和績效，領導者得以有效地追蹤、調整進度，以確保實現組織

目標，學者在針對非營利部門的行政人員、企業員工，或是醫護人員等對象的

領導研究中，皆指出權宜獎賞對於追隨者滿意度和績效能產生正面影響

（Klimoski & Hayes, 1980; Podsakoff et al., 1982; Sims & Szilagyi, 1975），然而

也有人認為，過度強調績效指標可能會導致目光較短淺，並減弱創新思維和創

造力（Dong, 2023）。 

放任型領導通常被認為是領導的缺失或是缺乏領導作為（Judge & Piccolo, 

2004; Skogstad et al., 2007），由於主流觀點多抱持負面態度，在定義中只以單

一面向的負面價值作為代表，關於放任型領導研究相較於其他類型較為有限

（Hinkin & Schriesheim, 2008; Yang, 2015），且大多數研究皆發現其對部屬態

度產生負面影響（Clément et al., 2023; Judge & Piccolo, 2004; Yammarino et al., 

1993），但有也實證研究發現，被動放任型領導對於部屬的創新行為有正向影

響，可能創造有利於產生創新的環境（Ryan & Tipu, 2013），實際上，放任型
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領導可以是一種策略性選擇的結果，由領導者選擇尊重部屬，而不介入或不參

與，因而增強部屬的自主與自我控制能力（Iqbal et al., 2021; Yang, 2015）。 

警察執法工作繁複多元又具任務急迫性，除仰賴明確的法規與上級指令，

也亟需員警於第一線獨立思考與即時反應。主管採用放任型領導時，能賦予員

警最大的執法裁量空間；交易型領導能在維持組織紀律與績效管理發揮功能；

在充滿社會期待與高度壓力的工作環境下，轉換型領導帶來工作願景與價值

認同，促進員警工作熱忱與表現。主管若能掌握影響員警態度的領導行為模式，

能有效兼顧執行效率與組織發展的動能，在現實生活中，警察工作比較適合轉

換型領導、交易型領導，還是自由放任型的主管？是本研究所欲了解的議題。 

參、 領導風格之測量 

經研究者查閱相關文獻與研究，整理測量領導風格之相關量表如下： 

一、「領導行為描述問卷」（Leader Behavior Description Questionnaire,  

LBDQ） 

由俄亥俄州（Ohio）大學 Hemphill 與 Coons（1950）提出領導行

為描述問卷，後續由 Halpin 與 Winer（1952）將問卷用於美國空軍指揮

官的領導研究，經由因素分析確立「體恤型」（consideration）與「體制

結構型」（initiating structure）為測量領導行為的兩項構面。Stogdill

（1963）修訂 LBDQ 為 LBDQ Form XII，將兩種構面再細分為 12 種子

構面。LBDQ 問卷中所採用的 Ohio 雙因素模型，與轉換型交易型領導

模型皆被認為是研究領導效能的重要因素（Piccolo et al., 2012），然而也

有學者認為 LBDQ 中的體恤和體制結構問題容易受到個人主觀偏好判斷

影響，可能會誤判領導與工作滿意度的關聯（Tracy, 1987）。 

二、「領導效能適應性描述問卷」（Leader Effectiveness and Adaptability 

Description, LEAD） 
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Hersey 與 Blanchard 於 1974 年發展出 The Leader Adaptability and 

Style Inventory，並在 1977 年改名為 Leader Effectiveness and Adaptability 

Description（Hersey & Blanchard, 1974, 1977），該問卷描述 12 種領導情

境，每種情境分別有四種反應選項，代表著情境領導理論的四種關係象

限：高任務、低關懷；高任務、高關懷；低任務、高關懷；低任務、低

關懷。問卷透過 LEAD-self 和 LEAD-other 量表調查領導者與被領導者

的選擇，分析出領導者自我認知的領導風格、範圍及適應性，最多人回

答的象限則為領導者的領導風格。然而，部分學者認為「低任務、低關

懷」風格被描述為故意不干預、不採取明確行動、置之不理等行為，比

較像是放棄領導，並非對該象限的充分描述，缺乏代表性，或是各項情

境間的效度不足，影響研究者對使用 LEAD 問卷的信心（Graeff, 

1983）。 

三、「多元因素領導問卷」（Multifactor Leadership Questionnaire, MLQ） 

由 Bass 在 1995 年提出，用來評估全方位領導模型中轉換型、交易

型及自由放任型等三種不同的領導風格，許多關於領導研究皆運用

MLQ 量表（Antonakis et al., 2003; Hunt, 1999），但也有研究顯示 MLQ

的因子結構並非始終穩定（Carless, 1998），早期 MLQ 中題項措詞、部

分領導因素間缺乏區分效度等問題，現行的 MLQ（Form 5X）版本經歷

過數次驗證與修訂，已有充分的發展與驗證（Judge & Piccolo, 2004; 

Rowold, 2009），其針對領導行為的量測共有 45 題，除了探討領導型

態，還包含領導效能的測量，即被領導人的額外努力、效能與滿意度

（Avolio, 1999; Bryman, 1992）。MLQ 涵蓋三種領導風格的因素，也包含

領導效能之測試，因此有許多組織行為研究者喜歡使用 MLQ 進行量測

（蔡清祥，2005）。 

Bass（1996）認為轉換型、交易型與放任型等領導模型具有一定程
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度的普遍性，藉由整理美國、印度、義大利、加拿大、紐西蘭、日本、

新加坡、瑞典等國的研究結果，提出此領導模型的跨文化普遍性，雖然

在不同文化，尤其是非西方文化中，因不同的權力距離、集體主義、工

作價值觀、上下對等關係等因素而產生差異，領導模型可能需要被微調

整或修正，但整體而言，轉換型與交易型領導模型仍展現一定程度的普

遍適用性。為了驗證 MLQ 問卷的效度，Antonakis 等人（2003）蒐集美

國商業機構中數千名使用 MLQ-5X 填答的部屬回應資料，運用驗證性因

子分析（CFA）來檢驗三種領導模式的多因子模型，其中發現由九項因

子（理想化影響－歸因、理想化影響－行為、鼓舞激勵、智能激發、個

別關懷、權宜獎賞、積極例外管理、消極例外管理及自由放任）所組成

的模型適切度最佳，能充分測量全方位領導理論的因素結構，是可靠且

有效的測量工具。Judge 與 Piccolo（2004）蒐集 1887 年至 2003 年間關

於轉換型與交易型領導的期刊文章、書籍論文與未出版報告等，並將相

關數據轉換標準係數進行整合分析，歸納發現交易型領導行為中的權宜

獎賞與積極例外管理皆能顯著預測領導力，消極例外管理與放任型領導

等被動性的領導形式，則呈現強烈的負向影響，認為即便是領導缺失

（放任型領導），也與其他領導形式同樣重要。 

Druskat（1994）以美國羅馬天主教會的 9999 名宗教團體成員為研

究對象，透過 MLQ 探討轉換型、交易型領導風格中的性別差異，研究

結果發現無論男女領導者都表現出較多的轉換型領導行為，其中女性領

導者表現出的轉換型領導行為明顯多於男性領導者，而交易型領導行為

則明顯少於男性領導者，無論是男女部屬，都對轉換型領導方式表示更

滿意，其中藉由因素分析的主成分分析，發現 MLQ 所量測的八項因

子，被提出取五項因子，分別是理想化影響與個別關懷、鼓舞激勵與智

能激發、權宜獎賞、積極例外管理、消極例外管理與自由放任；部分研
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究指出，由於積極例外管理和消極例外管理時常呈現未相關或負相關，

而消極例外管理和放任型領導之間通常呈正相關，因此例外管理和放任

型領導應合併為一個因子（Avolio, 1999; Den Hartog et al., 1997; Druskat, 

1994）；Avolio 等人（1999）以美國與其他國家之公司機構等 14 個獨立

樣本中 3786 名受訪者所填之 MLQ 資料，進行驗證性因素分析，發現全

方位領導模型被分為三項概念（轉換型領導、交易型領導及糾正迴避型

領導）與六項構面（魅力與激勵型、智力激發、個人化關懷、條件性獎

勵、例外管理與放任型領導）最為適合，並認為基於評估、諮詢及訓練

等目的，將上述概念與構面作為獨立因素進行評估可能更有效；Den 

Hartog 等人（1997）針對荷蘭八家不同業務性質的機構共 1200 位員工

進行 MLQ 問卷調查，得出三因素領導模型（轉換型領導、交易型領導

和被動型領導）和四因素模型（轉換型領導、權變獎勵型領導、積極例

外管理和被動型領導）對於評估領導力有所幫助，尤其轉換型領導不應

局限於單一框架，而應納入轉換型領導中各項構面，以利研究與培訓。 

我國也有許多領導研究採用 MLQ 作為問卷衡量，陳義鴻（2000）

以國內 28 家銀行共 800 名銀行員工為研究對象，發現員工感受銀行主

管的轉換型領導方式得分最高，交易型領導次之，放任型領導分數則最

低，顯示銀行業主管普遍重視團隊激勵及獎懲運用之管理方式；涂志賢

（2003）針對國內 53 所大專院校專任體育老師調查，發現在知覺體育

主管領導風格中，轉換型領導平均得分高於交易型領導行為，放任型領

導平均數最低，多數老師能感受到主管表現個人魅力、鼓舞關懷的領導

行為，研究建議運用轉換型領導的各種策略，有效帶領教師專業成長；

蔡清祥（2005）研究全國一審檢察機關檢察長及檢察官，則發現領導風

格感知受到個人認知差異影響，且轉換型領導與交易型領導並非互相排

斥，而是相輔相成。上述研究皆發現主管傾向運用轉換型領導，並指出
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由於 MLQ 發展自西方國家，應注意國情、文化與職業上之差異影響

（涂志賢，2003），也建議能針對各領導風格之構面，深入分析探討

（蔡清祥，2005），或針對研究地區再劃分更細部的區域範圍進行探討

（陳義鴻，2000）。 

基於上述研究發現，本研究參考多位研究者使用之多元因素領導問

卷，將主管領導風格區分為「轉換型領導」、「交易型領導」與「放任型

領導」，以分析員警知覺主管領導風格之現況，提供後續學術與實務上

參考。 

第二節  工作滿意度 

壹、 工作滿意度之意涵 

Elton Mayo 在 1924 年至 1932 年實施的霍桑實驗中，起初是研究改變工作條

件對於工廠工人疲勞程度的關係，卻從中發現心理與社會層面會影響工人的工作

行為，進而改變工作士氣與效率，研究發現理解人為情境有助於改善工作者對於

管理階層的態度（Roethlisberger & Dickson, 1939），被認為是探索工作滿意度概

念的起源（Rafferty & Griffin, 2009）。真正首度提及工作滿意度（Job 

Satisfaction），是 Hoppock（1935）所發表的研究，其定義工作滿意度為：由生

理、心理與環境等因素結合，使個人產生對工作感到滿意的主觀感受，並針對特

定區域的在職成年人及各城鄉社區的教師們進行調查，研究發現工作滿意度可能

與情緒適應、宗教信仰、社會地位、興趣、年齡、疲勞程度及社區規模等因素存

在關聯，這些變數至今仍受到許多研究者關注。對管理者而言，工作滿意度常被

認為是影響員工行為以及最終組織效能的重要因素（Spector, 1997；轉引自

Hirschfeld, 2000），因此在管理研究中一直扮演著重要的角色，尤其是工作滿意度

對於工作績效的影響（Fisher, 2003; Petty et al., 1984）。 

分析學者對工作滿意度的觀點，可歸納於以下三種類別： 

一、綜合性定義（Overall Satisfaction）  
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採取宏觀視角，視工作滿意度為單一且整體的概念。指工作者未辨別針對

工作環境或性質的具體構面，而是平衡工作情境中各個層面的滿意與不滿意

感受，整合成整體滿足程度的態度或看法。例如：Hoppock（1935）；Kalleberg

（1977）；Agho 等人（1993）皆以一般性的定義詮釋工作滿意度。 

二、期望差距定義（Expectation Discrepancy）  

工作滿意的程度，取決於工作者期望從工作中獲得與實際獲得價值的差

距，該差距越小，則滿意程度越高，反之則滿意程度越低。例如：Porter 與 

Lawler（1968）；許士軍（1977）與吳靜吉等人（1980）皆以期望差距的觀點

來定義工作滿意度。 

三、參考架構定義（Frame of Reference）  

工作滿意度是工作者對於工作各項層面的情感反應總和，各學者所定義

的工作特殊構面可能會有所差異。例如：工作滿意度可以被視為個人對工作薪

資、主管、任務性質、同事、團隊或工作條件等不同部分的感受，是多向度的

（Baxi & Atre, 2024; Fisher, 2003; Newstrom, 2015）。 

歸納以上學者對工作滿意度的定義，工作滿意度既可以被視為整體性概念

（Hoppock, 1935; Kalleberg, 1977），也可以透過列舉多項構面衡量（Spector, 1997；

許士軍，2001），並得以情感性層面加總或知覺需求缺陷之方式計算。由於部屬

的工作滿意度是角色、職責、任務和獎勵等相互關聯的複雜組合，故建議以透過

多面向的測量方法來衡量員工工作滿意度，也能夠清楚識別員工可接受或需要

改進的領域（Locke, 1976；轉引自 Detamore, 2008）。研究者參考上述定義方式，

也認為工作滿意度涉及個人對當前工作本質及工作各項方面（如：工作中所扮演

的角色或獲得之回報）的感受與態度，且受到個人預期及實際獲得的差距影響，

故定義本研究探討之「警察工作滿意度」，為員警對於工作情境各方面期望獲得

滿足程度的主觀感受。 

貳、 工作滿意度之研究探討 

探討工作滿意度之研究大致可以分為兩方向：其中一種聚焦影響工作滿意因

素的「內容」，另一種則著重影響工作滿意的「程序」，相關研究分述如下： 

一、探討「內容」影響工作滿意之研究 
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美國心理學家 Maslow（1954）將人類行為動機分為五種，最低至最高

層次分別為生理需求（Physiological needs）、安全需求（Safety needs）、愛與

歸屬（Love and Belonging）、自尊（Esteem）及自我實現（Self-

Actualization），人們通常會先致力滿足低層次的需求，再進而追求高層次需

求，個人因需求產生動機，形成在每一層次向上成長的行動力，惟並非完全

滿足一個需求才能前進至下一層次，可能是所有層次需求同時得到部分滿

足，只是隨著層級的上升，滿足程度百分比逐漸降低，單一層次的需求也不

一定會是決定行為的唯一因素，一個行為可能會有多重動機的存在（Maslow, 

1943）。然而實際應用馬斯洛需求理論的缺點在於，每位部屬的需求層次與

順序不盡相同，因此所需的激勵方式也各不相同，管理者難以為每位部屬規

劃專屬的激勵方案，不過還是能透過改善工作環境，例如：辦公空間、照

明、廁所、餐廳、安全等問題，來滿足部屬較低層次的需求（Detamore, 

2008）。 

Herzberg 等人（1959）對於工作動機的研究，針對 200 多名工業部門的

員工進行訪談，發現人們的工作態度受到能激勵工作者發展的「激勵因子

（Motivation factors）」與避免影響正向工作表現的「保健因子（Hygiene 

factors）」影響，激勵因子使工作者在工作中感到滿意或得到自我實現，形成

積極的工作態度，通常與工作內容有直接關係，故又稱作內在因子或滿足因

子，例如：工作本身、成就、認同、責任感、升遷與發展，增加激勵因子，

能促進工作滿意度，缺少時不見得會引發不滿；保健因子則是一種預防因

子，增加保健因子有助於預防工作者的不滿意，通常與工作環境有關，與工

作本身非直接相關，故又稱作外在因子、不滿足因子，例如：監督、公司政

策、行政管理、人際關係、薪資、福利和工作保障等，缺少保健因子，工作

者會產生不滿，創造最佳的保健因子時，對正向態度的影響甚微。 

游郁霖（2013）以激勵與保健因子探討護理師之工作滿足及留任意願，
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發現年資較輕之護理師可能因為初入社會，以追求穩定工作為目標，較注重

保健因子，因此增加激勵因子並不會帶來工作滿足，反而容易對其形成壓力

而降低留任意願，與陳月芳（2016）以馬斯洛需求理論研究國軍志願役士兵

留營意願之研究結果相似，經訪談發現志願役士兵於服役初期，大多以滿足

生理與安全需求為動機而選擇從軍，但是隨著服役年資增加或官階提升，會

逐漸轉向社會需求、尊重需求與自我實現需求並獲得滿足；王怡文（2023）

結合馬斯洛需求理論與 Herzberg 雙因子理論，針對特定企業內商品開發、精

算部門之主管與非主管進行個案訪談，探討其工作滿意度及留任意願，亦有

與上述研究相似的結果，其研究發現激勵因子對於不同職涯階段之職員，不

一定能產生相同的正向效果，如欲發揮實質效果，須符合部屬當下的需求情

形並投其所好，探討馬斯洛需求層次，則發現高層次的需求較能使擔任主管

職員產生工作滿意度，而低層次需求即能讓非主管職之部屬產生工作滿意，

其認為馬斯洛需求理論與 Herzberg 雙因子理論在激勵與需求中有一定程度之

契合。 

從上述研究可以得知，部屬可能隨著職涯、年資與職務角色的差異，所

在意的需求與條件改變，而呈現不一樣的工作滿足程度。例如：工作初期年

資較淺者，可能比較重視薪水、工作福利等外在條件，隨著工作經驗增加或

職位提升，逐漸轉向追求成就、自主性與自我實現等內在層面的滿足，這樣

的差異和 Herzberg 雙因子理論區分「激勵因子」、「保健因子」及馬斯洛需求

理論中各層次需求之概念相似，若僅使用單一指標衡量整體工作滿意度，可

能會忽略不同滿足的來源，無法得知工作滿意感受是透過部屬的內在動機或

外在條件所影響。因此，將工作滿意度區分為「內在滿意」與「外在滿

意」，有助於更確切掌握個體工作滿意的形成。 

本研究探討影響警察工作滿意度之因素，經歸納上述研究發現工作的內

容可能會影響工作滿意度，其主要討論引起行為的內容，聚焦於何種激勵較
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能引發或終止行為（張瓊玲，2013）。例如：Maslow（1954）的需求層次理

論指出需求逐層遞進，是激發成長的動力，警察在滿足生理與安全需求後，

也會進一步向愛與歸屬、自尊與自我實現需求前進；Herzberg 等人（1959）

的雙因子理論則提醒領導者員警的滿意與不滿意分別受到激勵因子與保健因

子影響，劃分工作態度研究為雙向，除了提供良好的薪資福利與環境作為保

健因子，也需要創造工作成就與責任感等激勵因素。 

二、探討「程序」影響工作滿意之研究 

Adams（1963）以公平感知的角度探討工作滿意度，認為當個人感知到

自己的產出與投入的比率等於他人（或是過去的自己）的產出與投入比率

時，即為公平；反之當結果不平衡時，就會產生不公平的感覺，此處的不公

平是「心理上」的感知，雖然可能同時也是實際情況，但也需考量價值觀、

規範、歷史或文化的影響。當個人察覺到不公平時，可能會增加或減少投

入、提高或降低產出、離開工作崗位、改變心理上對個人或他人的投入或產

出感知程度，或改變參照的對象等行為改變，在員工與組織間的交換關係

中，工作者的工作滿意度取決於其產出與投入之間的比率，藉由衡量自身與

他人的投入與產出，主觀上感知差距越大，則越感受到不公平，進而影響工

作態度的滿意或不滿意程度（Lawler, 1973; Pritchard, 1969）。  

Vroom（1964）以個人期望為出發點，認為當工作者做選擇時，會主觀

地衡量個人與環境因素，除考量偏好的目標，也會分析預測結果發生的可能

性，選擇對個人利益最具價值的行動方式。當滿足高工具性、高個人價值與

高期望值時，個人以特定方式行事的動機將最為強烈，而決定以最有可能獲

得正面期望回報的方式行動，是解釋個人工作行為的有效模式，也可以作為

預測工作滿意度及工作表現的理論（Hoy & Miskel, 2001）；Locke（1969）則

以價值感知差異的模型來預測滿意度，個人的知覺差異及該價值對個人的重

要性，可能會導致不同的滿足感。工作滿意度則源自於重要價值的實現，是
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個人對所有工作要素的評價總和，當負面評價發生，會從工作滿意度的總數

中減除，當個人期望與實際獲得之間的差異太大，會令人不滿意（Borman et 

al., 1976）。 

張儷馨（2003）以南部公立高中職內專任行政人員為研究對象，探討期

望理論、公平理論與工作滿意度之關係，研究顯示學校職員在報酬方面的期

望與公平認知，對於工作滿意度有顯著正向影響，與劉和楨（2016）探討中

南部區域之護理人員對組織公平感受與工作滿足關係的研究結果相似，護理

人員所感知的組織公平對其工作滿意度呈現顯著正向影響，這些研究皆指出

個人在公平與期望的認知可能影響其本身的工作滿意度。 

探討程序或過程影響工作滿意情形者，重視的是個人主觀認知、價值與

期望相互作用形成行為之心理過程（陳欽雨等人，2015），研究者認為應用

於警察工作滿意度時，則強調員警知覺投入與產出之間的關聯，員警可能會

將個人的付出報酬與他人互相比較，當感受不公平時，可能因而產生消極的

情緒或改變行為，或是藉由評估其行為結果之期望強度與價值，知覺期望與

獲得回報的差距，因而調節其滿意度和工作動機，決定是否採取某種行為。 

參、 工作滿意度之測量 

參考各項理論與實證研究，評估工作滿意度大致可分為兩種方式，第一

種為宏觀的測量方式，直接詢問受訪者對於工作的整體感受，通常只有一個

問題（Wanous et al., 1997）；現實中測量工作滿意度的困難在於，一個人可能

對工作的某些方面感到滿意，同時對其他方面感到不滿（Spagnoli et al., 

2012），因此可以採用第二種測量方式，其強調工作滿意度有各種不同面

向，各方面的滿意程度總和會形成整體工作滿意度，例如：工作描述指標

（Smith et al., 1969）、工作滿意度調查（Spector, 1985）和明尼蘇達滿意度問

卷（Weiss et al., 1967）等，使用多面向方式測量的優勢在於，可以評估其中



doi:10.6342/NTU202600623

 

23 
 

的各組成面向與其他變數之間的關聯（Hirschfeld, 2000），多面向的測量方式

說明如下： 

一、工作描述指標（Job Description Index, JDI） 

由 Smith、Kendall 與 Hulin（1969）編製，旨在衡量工作滿意度的

五項構面，分別是對管理者、同事、薪酬、晉升機會和工作本身的滿意

度，每個構面包含 9 至 18 題，共有 72 題。每項構面的量表包含一個形

容詞或形容詞片語的清單，由受訪者填寫「Y」（同意）、「N」（不同

意）或「？」（無法決定），對積極項目的「Y」（同意）回答和對消極項

目的「N」（不同意）回答得 3 分，對積極項目的「N」（不同意）回答

和對消極項目的「Y」（同意）回答得 0 分，回答「？」得分則為 1，最

後統計分數。 

二、工作滿意調查量表（Job Satisfaction Survey, JSS） 

由 Spector（1985）編製。包含九項構面，分別是：薪資、升遷、監

督、福利、附帶獎勵、操作流程、同事、工作性質、溝通，共計 36

題，採用總和評分量表，每題共有六個選項，其中約有一半的題目為反

向題。 

三、明尼蘇達滿意度問卷（Minnesota Satisfaction Questionnaire, MSQ） 

由 Weiss, Dawis, England 與 Lofquist（1967）提出，問卷共有三種

版本：兩種長版（1967 年、1977 年）和一種簡版。長版量表共有 20 項

構面，包含：能力發揮（Ability Utilization）、成就感（Achievement）、

活動性（Activity）、升遷（Advancement）、權威（Authority）、組織政策

（Company Policies）、薪資報酬（Compensation）、同事關係（Co-

workers）、創造性（Creativity）、獨立性（Independence）、道德價值

（Moral Values）、讚賞（Recognition）、責任感（Responsibility）、穩定

性（Security）、社會地位（Social Status）、社會服務（Social Service）、
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監督－人際關係（Supervision－Human Relations）、監督－技術指導

（Supervision－Technical）、變化性（Variety）及工作環境（Working 

Conditions）等，每項構面有 5 個題目，共計 100 題；簡版量表則從長版

量表的 20 個構面中，分別選出最能代表的問題，共 20 題，並可以據此

出內在滿意度、外在滿意度得分（Hirschfeld, 2000）。 

MSQ 是廣為人知、穩定性高的研究工具（Martins & Proença, 

2014），其中長版量表構面劃分詳細，對於工作滿意度層面探索廣闊且

深入，為其他問卷所不及（熊祥林，1978），惟題數較多，所需的作答

時間較久；短版量表則是工作滿意度研究常採用的工具，可以用來測量

工作滿意中兩種不同的組成部分（Hirschfeld, 2000），相較於有 72 道題

目的 JDI 量表，短版 MSQ 是簡潔的量表（Martins & Proença, 2014）。 

關於 MSQ 短版量表的效度，Moorman（1993）透過主成分分析確

認 MSQ 短版問卷包含兩種因子，第一個因子為內在工作滿意度，反映

工作內在性質的陳述，像是：「能保持忙碌」、「有機會做發揮自身能力

的事情」以及「從工作中獲得的成就感」，第二個因子為外在工作滿意

度，反映工作外在性質的陳述，例如：「因工作表現出色而獲得讚揚」、

「公司執行政策的方式」及「我的主管對待員工的方式」；Hirschfeld

（2000）曾嘗試修訂 MSQ 短版量表中內在與外在滿意度題項，檢驗是

否能提高量表之信效度，研究結果顯示原版的 MSQ 簡版量表仍具有一

定的可信度及效度；Hancer 與 George（2004）以美國中西部三家連鎖

餐廳的 2000 名員工為研究對象，探討了 MSQ 短版問卷的因素結構，研

究發現與 Weiss 等人（1967）所提出的雙因子結構（內在工作滿意度和

外在工作滿意度）不同，經由主成分分析得出發現四項因子結構，原量

表中構成內在工作滿意度的內在題項被分解出三個因子，原屬外在工作

滿意度的「晉升」項目，被歸入了內在工作滿意度，其推測樣本的獨特
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性可能是造成因子結構不同的原因之一，即不同職業群體的因素結構存

在差異，並建議 MSQ 短版問卷的使用者應針對其樣本進行因素分析，

以有效檢驗其因素結構。 

國內外有許多學者皆採用 MSQ 問卷，做為評估工作滿意度的工

具，探討各產業、組織成員內在、外在工作滿意度之差異，例如：公部

門方面，Karamanis 等人（2019）研究希臘伊庇魯斯地區四個區域的公

務單位發現，員工對內在因素（例如：工作量、自主性、創造力等）的

滿意度高於外在因素（例如：人際關係、薪資、同事、工作條件等），

且不同職位與部門的員工在內在、外在滿意度表現上亦有所差異；楊惠

茹（2010）也發現我國花蓮縣警察局中，年資較久或在單純地區服務之

員警有較高的工作滿足，推論年資久之員警因薪資更高且工作較為熟練

穩定，單純地區之員警因領有山區的偏遠加給且工作任務較為單純，進

而影響對工作滿意度之感受程度，也建議應周全考量各項可能影響的個

人屬性及答題選項的設計，藉由控制變項確實排除其他因素的影響；私

人企業方面，Hancer 與 George（2004）研究美國連鎖餐廳旗下 54 間分

店的員工發現，員工的整體工作滿意度為中等偏高，滿意度最高的因素

（安全感、社會服務、道德價值、工作活動和責任感）均屬於內在工作

滿意度因子，外在滿意度中的升遷與薪酬等工作條件則獲得較低的滿意

度得分；朱雪梅（2006）研究發現電視台從業人員之工作滿意度，發現

受到性別、年齡、教育程度與職務影響，大學畢業的員工於內在與外在

滿意度方面得分皆較低；范陽聖（2006）探討中華電信營運處員工之工

作滿意度，發現領導者實施「高關懷、高規範」的領導型態時，較「低

關懷、高規範」、「低關懷、低規範」的領導型態有顯著較高的內在、外

在工作滿意度，上述研究顯示即使是同樣的領導風格，也可能形成不同

的內在與外在滿意度感受。 
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為瞭解員警對於工作中不同方面的滿意程度，本研究參考許多研究

者所使用之明尼蘇達滿意度短版問卷，將工作滿意度區分為「內在滿意

度」與「外在滿意度」，分析探究員警工作滿意度之現況與差異，以提

供學術與實務參考。 

第三節 領導風格對工作滿意度影響 

1950 至 1960 年代起有許多領導研究，探討管理者如何運用領導行為提升部屬

工作滿意度（Northouse，2004；轉引自 Metwally et al., 2014），例如：Yukl（1971）

研究發現，相較於漠不關心或批評下屬的領導者，部屬對於體貼、支持的領導者更

加滿意；Yousef（2000）則發現領導行為對於工作滿意度呈現正向影響，且認為發

展與檢驗自西方的理論同樣適用於非西方的國家，Lok 與 Crawford（2004）探討

領導風格在東西方之間的差異，發現澳洲與香港受測者在領導風格對於工作滿意

度上未有顯著差異，並證實領導風格會影響員工工作滿意度和組織承諾，從上述研

究中可見領導風格是決定部屬工作滿意度的重要因素之一（Al-Ababneh, 2013）。本

研究旨在探討警察人員領導風格感知對工作滿意度的影響，經研究者蒐集國內外

文獻後，發現許多研究以多元因素領導問卷（Multifactor Leadership Questionnaire）

測量，發現轉換型、交易型與放任型等領導風格可能對工作滿意度有所影響，以下

整理相關研究之內容與發現，作為本研究參考。 

在私人企業的領導研究中，Metwally 等人（2014）以埃及一間大型跨國快速消

費品公司員工為研究對象，發現員工感受主管轉換型領導程度與工作滿意度之間

存在顯著正向相關，認為轉換型領導風格能促進主管與部屬間的人際關係，幫助員

工成長且提升創造力，因而使員工有更高的工作滿意度；在不同國家、產業與文化

背景中也見到相似的研究成果，Ho（2013）以越南多個城市之公司企業員工為研

究對象，發現轉換型與交易型領導風格對於內在、外在及整體工作滿意度皆呈現正

向影響，尤其轉換型領導風格在員工工作滿意度之影響效果高於交易型，認為採取

轉換型領導在提高工作滿意度各方面發揮重要的作用；Garzón-Lasso 等人（2024）

調查哥倫比亞某公司內職員對於轉換型、交易型和放任型領導風格感受對於其額

外努力、效能及工作滿意度之間是否存在影響關係，研究結果顯示轉換型和交易型
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領導均與額外努力、效能和滿意度有直接顯著的正向影響，且轉換型的影響大於交

易型，而放任型則為顯著負向影響，該研究亦指出南美洲的文化與發展背景可能影

響領導風格的展現，因此在研究時應考量地區的特性。 

在政府部門與公共組織方面，Ling 等人（2011）探討馬來西亞公部門主管領導

風格對部屬工作滿意度的影響，發現轉換型領導各項構面皆與工作滿意有顯著正

向影響，相較之下，交易型領導中只有「權宜獎賞」對於工作滿意度有顯著正向影

響，積極、消極例外管理對於與工作滿意度的影響則相對有限，認為在提升政府公

部門部屬滿意度方面，轉換型領導且比交易型領導更為適合；在司法單位的研究亦

有類似的發現，蔡清祥（2005）以我國檢察機關檢察長及檢察官為研究對象，量測

領導風格對於領導效能（額外努力、效能及工作滿意度）之影響，發現若檢察官感

受到檢察長採取轉換型或交易型領導風格時，對於其工作滿意度具有顯著正向影

響，感受放任式領導時，檢察官之工作滿意度則呈現顯著負向影響，檢察官認為檢

察長若採取轉換型領導風格會較交易型領導風格更加滿意，該研究認為若將轉換

型與交易型領導風格交互運用，在領導效能方面更能事半功倍。 

關於警察單位的領導研究中，轉換型領導對工作滿意度的正向影響亦獲得多

數研究支持，Decker（2018）以美國紐澤西州的警察為研究對象，探討警察主管領

導行為對警員的工作滿意度及組織承諾影響情形，研究發現轉換型領導的所有構

面對於員警內在、外在工作滿意度呈現顯著正向影響，交易型領導中則只有權宜獎

賞產生顯著正向影響，且影響程度較轉換型領導低，主動、被動例外管理則對其呈

現較弱的負向影響，放任型領導則是呈現顯著負向影響，其認為權宜獎賞行為為警

察領導者提供必要管理基礎，領導者得以此為基礎加上轉換型行為，以提高員工的

工作滿意度；Ozmen（2008）分析土耳其國家警察中轉換型領導和交易型領導風格

對個人和組織效能及滿意度的影響，發現轉換型領導、主動例外管理對於工作滿意

度有顯著正向影響，被動例外管理與放任型領導則為負向影響，該研究亦指出土耳

其警察主管於實務中較少展現轉換型領導行為，而多採用被動型或放任型的領導

方式，因此建議在教育及人事體系中能建立制度化的領導理念與訓練規則。 

在其他專業或行政人員的研究中，亦與上述研究有著相似結果，Chitwood

（2010）以美國某大學之招生人員為研究對象，調查發現知覺主管轉換型領導風格

與交易型領導風格對於整體工作滿意度呈現顯著正向影響，其中交易型的影響力



doi:10.6342/NTU202600623

 

28 
 

較低，放任型領導風格則對於整體工作滿意度呈現顯著負向影響，研究建議招生負

責人如欲提升部門員工之工作滿意度，可以適當展現轉換型領導特質；廖珮琪

（2022）則基於轉換型領導理論，以雙北市醫院之醫務社工為研究對象，探討轉換

型領導、工作滿意度與醫務社工職涯發展之關聯，研究發現由於轉換型領導風格具

備個別關懷、鼓勵學習、啟發知識等特質，能顯著增進社會工作者之工作滿意度；

許欽嘉（2013）在國內某高科技電子產品製造公司中研究也發現，主管展現轉換型

領導中的鼓舞激勵與智能激發，對於員工創新與工作滿意有顯著正向影響，其認為

領導者除給予部屬明確的工作願景外，也應該適時授權，然而也擔心僅針對一家科

技公司進行研究，可能受到該公司組織風氣或工作特性所影響，因此建議未來可以

再納入其他同性質公司或其他產業進行研究。 

除了量化研究，關於領導風格的質性研究亦提供不同觀點，Caplan（2021）藉

由半結構式的訪談方式，訪問美國四所大學內共六名校區警察，了解領導力與工作

滿意度之影響，從訪談中得知校園警察認為領導風格確實會影響其工作滿意度，並

受主管尊重程度及其對部門的貢獻程度影響，部分受訪者對於主管從交易型轉變

至轉換型的領導方式抱持著積極態度，然而亦有部分受訪者感到無法適應，質化的

調查方式有助於獲得最真實的回饋，然而研究者亦表示樣本較少加上警察單位保

守且官僚的體制風氣，可能對回答會有所保留。 

整體而言，現有研究普遍支持知覺主管轉換型領導對於工作滿意度的正向影

響，認為交易型領導相較於轉換型領導，其正向影響程度較為有限，而放任型領導

多被認為與工作滿意度呈現負向影響，然而在不同產業、職業類型與文化情境下，

三種領導風格的影響可能存在差異。本研究在回顧既有文獻後，認為仍有部分問題

尚待進一步探討，例如：部分研究聚焦於單一領導型態，僅檢驗轉換型領導風格，

或是單純比較轉換型領導與交易型領導，未一併分析放任型領導，無法比較三種風

格在同一情境的相對影響力；放任型領導在多數研究中未被納入測量，甚至被定義

為負面的領導型態，缺乏對於其領導特質的深入討論，若能以更中性的眼光看待放

任型領導，檢驗其強調自主與授權的特性，或許能有不一樣的研究發現；另外也應

該避免預設轉換型領導為最理想之領導模式，以免在研究設計上先入為主或過度

凸顯轉換型領導之正向效果；此外，部分既有研究僅以整體工作滿意度作為單一依

變項分析，然而根據先前的文獻回顧，工作滿意度可以透過不同的面向測得，探討
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不同領導行為是否對部屬的內在、外在的工作滿意產生差異，或許有助於更精確辨

識領導行為作用方式，並提供較具體的改善方向；由於在不同組織情境、文化或工

作性質的背景下，研究結果可能呈現不同樣貌，經研究者查閱既有文獻後發現，尚

未有學者以我國負責維護機場安全之航空警察為研究對象，探討員警知覺領導風

格對其工作滿意度之關係，因此本研究聚焦於類軍事化、高風險性的警察組織，探

討員警知覺轉換型、交易型及放任型主管領導風格，如何影響其工作滿意度，藉由

理解現行警察組織中領導與工作滿意之關係，提供組織管理與領導實務參考。 

第四節 領導風格知覺與工作滿意度之控制變項 

本研究旨在探討主管領導風格感知對於員警工作滿意度之影響，為降低個人

變項對研究結果之干擾，確保能準確估計主要解釋變項對於工作滿意度之影響，

本研究將相關個人背景變項納入成為控制變項，以利分析結果更為準確，以下彙

整過去文獻中關於領導風格知覺與工作滿意度研究中所納入之個人變項差異，作

為本研究設定控制變項參考： 

壹、 領導風格知覺之個人背景變項差異 

個人屬性、經歷、職務特性或工作情境等背景變項，可能潛在影響部屬對主

管領導風格的感知，例如：Ozmen（2008）以土耳其警察為研究對象，發現畢業

於四年制土耳其國家警察學院或二年制土耳其警察職業學校之員警，在領導風格

之感受上有顯著差異；陳姸儒（2023）在我國警察領導研究中，發現不同性別、

年齡或婚姻狀態的員警在領導風格感知上呈現顯著差異，推論由於年紀較高，個

人身心發展更為成熟，而對領導者之關懷及為人有更深刻的認知，也或許是領導

者基於部屬已婚的家庭狀況，傾向更加體諒部屬，而有不同領導風格的展現；江

振茂（2012）則發現官警的年齡、教育程度、階級與職務，對認知分局長、所長

之領導風格有顯著差異，推測年齡高低可能會影響年資與工作經驗，不同階級與

職務之員警則因角色、職掌不同而產生認知差距，導致員警對領導風格認知有所
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不同。 

在職務背景方面，不同服務地區、職務階級、工作性質與主管共處時間長

短，也可能導致領導風格感知之差異，例如：探討主管與部屬共事的時間時，隨

著共事時間增加，對於主管領導風格感受更為顯著（Ozmen, 2008）；不同的工作

性質、職稱及服務地區在主管領導風格認知上也有顯著差異（Ozmen, 2008；陳

志興，2010），推論可能受到單位工作項目、地區狀況及業務性質不同，而影響

對主管領導風格之認知（江振茂，2012）。 

貳、 工作滿意度之個人背景變項差異 

除領導風格外，工作滿意度亦可能因個人屬性、工作職務與組織情境等背景變

項而形成潛在差異。在個人屬性方面，研究發現年長者或服務年資較長之部屬，通

常具有較高的工作滿意度，推測可能因為具有較豐富之工作經驗，且有更高的薪水

與福利，因而更能適應工作環境（Lin, 2003；楊惠茹，2010）。 

在工作與職務情境方面，研究指出部屬所屬部門、地區、工作性質與官階亦對

其工作滿意度感受產生顯著差異，工作滿意度隨著職級或官階提高而逐漸增加（Lin, 

2003; Ozmen, 2008；楊惠茹，2010）；部屬所在的執法部門或工作性質不同，對

整體工作滿意度具有統計顯著影響（Alarcon, 2005；楊惠真，2009；蔡清祥，2005），

推測可能由於不同地區、部門在文化、官僚體制或價值觀的差異，而影響對工作滿

意度之認知與感受。 

參、 小結 

綜合上述研究者所提出領導風格、工作滿意度之控制變項，大致歸納為以下

三類： 

一、人口統計：性別、年齡、婚姻狀態、教育程度。 

二、職務屬性：職稱、工作性質、服務年資。 

三、組織情境：進用管道、工作區域。 

然而，各研究者所選取之控制變項不一定完全相同，推測可能受到研究對
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象、地區文化、價值觀、組織、研究時間等不同時空背景影響而有所調整。研究

者參考上述研究發現，結合航空警察職務與工作特性，選取「性別、年齡、婚姻

狀態、教育程度、職稱、進用管道、所轄區域與在分隊服務年資」作為控制變

項，以利更準確地探討警察人員主管領導風格感知與工作滿意度之影響情況。 
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第三章. 研究方法 

本研究旨在探討內政部警政署航空警察局保安警察大隊員警知覺主管領導風

格與其工作滿意度之關係，係採用問卷調查之量化研究。本章介紹本研究所使用之

研究方法，共分為五節：第一節為研究架構，基於前述文獻探討與理論，建構本研

究之研究架構、研究假設及定義研究變數，並說明所使用之調查量表；第二節為研

究流程，訂立研究步驟；第三節為研究對象與資料蒐集，闡述研究對象、樣本資料

來源與抽樣方法；第四節為研究工具，說明本研究資料分析與處理之方式。 

第一節 研究架構 

壹、 理論與分析架構 

「全方位領導理論」（Full Range Leadership Theory, FRLT），由 Bass（1996）

提出交易型、放任型及轉換型三種領導風格，其中交易型領導透過權宜獎賞、例外

管理等獎懲機制，明確設立目標以促進工作流程與效率；放任型領導減少主動干預，

放手讓部屬自由發揮；轉換型領導則注重激勵與啟發，幫助員工成長與自我實現。

這些領導風格可以藉由「多元因素領導問卷」（Multifactor Leadership Questionnaire, 

MLQ）衡量，該量表亦包含對領導效能之評估。 

在第二章歸納主管領導風格影響部屬工作滿意度之文獻與研究發現，部屬對

於主管領導風格的感知，可能會影響其工作滿意度，許多研究指出部屬感受主管轉

換型領導對於工作滿意度為正向影響，且影響程度高於交易型領導，放任型領導則

多為負向影響，研究者希望藉由本研究探討三種領導風格對於我國航空警察工作

滿意度的影響情形，故建立本研究理論與分析架構如下： 

交易型領導中權宜獎賞（Contingent Reward），被認為是交易型領導中最有效

的構面（Judge & Piccolo, 2004），透過正向與反向的條件強化，作為組織領導者激

勵員工的方式，正向強化條件指在部屬達到約定績效時給予獎勵，以強化部屬維持

期望績效之速度、準確和努力，反向強化條件，是領導者對於部屬未能達到約定績

效的反應，這類型的管理者與轉換型領導者不同，其適當運用獎勵或懲罰的權力，
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清楚地設立目標，以維持或改善所追求的目標，並且更關心工作流程與效率，而非

實質理念，部屬也會因此學習如何獲得獎勵或避免懲罰（Waldman et al., 1987）。 

研究發現當上司對部屬的績效有所認可、表揚和獎勵，並譴責或懲罰不符合工

作規範之行為時，不僅有助於促進績效和提升效率，還能增強部屬的期望值，形成

較高的工作滿意度（Keller & Szilagyi, 1976; Oldham, 1976; Reitz, 1971），領導者在

此情境當中也會增強對部屬的影響力（Sims, 1977）。Podsakoff 與 Todor（1985）

研究醫院內的藥劑師發現，若領導者根據部屬表現提供獎勵等正面回饋，部屬會對

工作更滿意，如果得到的是非條件性的負向回饋，則部屬會認為主管失去根據績效

提供獎勵之能力，而失去對其之認同感及對組織之影響力（Greene, 1981）。 

交易型領導的各項構面中，通常是「積極例外管理」或「權宜獎賞」對工作

滿意度有正向影響（Decker, 2018; Ozmen, 2008），但影響力通常不及於轉換型領

導（Ho, 2013;蔡清祥,2005）；而「消極例外管理」指的是等到問題變嚴重時才採

取行動干預（Antonakis et al., 2003），Yukl（1999）則認為將這樣的行為納入交易

型領導中，與該風格之理論基礎並不明確。 

基於上述理論與發現，交易型領導透過建立明確的績效目標與獎懲機制，強

化部屬對工作目標與流程之理解，並在部屬發生錯誤前主動予以協助、糾正，進

而影響其工作態度。在高制度化、紀律化且官階層級分明的警察組織中，若主管

能提供明確的勤務規則與績效標準，主動教導員警認知行為的對與錯，並依照實

際勤務表現給予一致的回饋與反應，有助於員警了解與掌控警政工作，可能得以

提升員警工作滿意度，因此本研究聚焦交易型領導中之權宜獎賞、積極例外管理

等領導行為，探討員警知覺主管交易型領導風格對員警工作滿意度之影響，並提

出假設：員警知覺主管交易型領導風格對於工作滿意度有顯著正向影響。 

轉換型領導被認為不僅能分擔部屬的擔憂、滿足其需求，亦致力拓展部屬之利

益，激發其興趣與抱負，鼓勵部屬為了成長與自我實現而努力（Yukl, 1999），進而

提升對領導者之滿意度（Metwally et al., 2014）。根據學者運用 MLQ 問卷所蒐集之

研究結果，發現轉換型領導出現在各種組織環境中，除了高階主管和世界級領導者

會採用轉換型領導，工業領域之高層與基層管理人員、美國陸軍中各官階之軍官，
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甚至教育領域中之老師與學生們，也都在某種程度上實踐著轉換型領導（Avolio & 

Bass, 1987; Bass, 1985）。 

學者基於轉換型領導理論之模型與實證研究發現，轉換型領導的所有行為因

素，能幫助部屬成功實現當前目標並朝著更高的目標前進，對於部屬的領導者效能

認知、付出的努力及對領導者的滿意度呈中度或高度正向影響，原因在於轉換型領

導者被認為具有主動、創新及不受束縛的思維，更善於向上級表達部屬的需求，部

屬也因感受到轉換型領導者之特質，願意為領導者付出更多，形成更有效率且高滿

意度的工作團隊，轉換型領導對部屬工作滿意度多有顯著正向影響，無論在美國、

臺灣、越南及土耳其等不同國家及產業背景皆有相似的研究發現（Alarcon, 2005; 

Gyurisko, 2016; Ho, 2013; Metwally et al., 2014; Ozmen, 2008；曾信超等人，2008；

廖珮琪，2022），也有研究指出轉換型領導的四項構面均能有效提升員工之工作滿

意（Ling 等人，2011），推論因為領導者能表現支持與關心，依照部屬發展適合的

工作方式，清楚描繪組織願景，因此促進部屬之工作滿意度提升（Decker, 2018）。

關於公、私部門應用轉換型領導部分，曾有研究指出轉換型領導在公家單位中比私

部門組織中少見且效果較差，並認為因為公務部門較依賴官僚機制（Pawar & 

Eastman, 1997; Shamir & Howell, 1999），然而也有研究發現，轉換型領導行為在公

家組織中其實一樣普遍且有效（Lowe et al., 2015）。 

部分研究比較轉換型與交易型領導風格，發現員警感受主管交易型領導中的

權宜獎賞、積極例外管理雖然對工作滿意度呈現正向影響，然而影響的程度卻低於

轉換型領導，即轉換型領導對預測部屬滿意度之程度高於交易型領導（Avolio & 

Bass, 1987; Bass, 1985, 1990; Hater & Bass, 1988; Waldman et al., 1987），但也有針對

航空業空服人員的研究發現，交易型領導對工作滿意度的影響高於轉換型領導，推

論可能是因為班機空服人員在每趟航班都需要與不同的領導者合作，且必須在有

限的時間內完成工作與任務，在這樣的情況下，實施明確規範與回饋的交易型領導

可能更加適合（Tsai & Su, 2011）。 

警察在工作中時常接觸負面事件，又處於工時長與高危險性的執勤環境中，透

過轉換型領導的理想化影響、鼓舞引導、願景描繪與智能激發，可能有助於增加員

警對團隊使命與為民服務角色之認同，促進其採用更創新多變的方式面對複雜的
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勤務狀況，更有助於達到自我價值實現，主管的個別關懷則能照顧員警在壓力下的

情緒需求，進而提升其對工作的正面感受。 

參考上述理論與研究發現，本研究聚焦轉換型領導中理想化影響、鼓舞激勵、

智能激發與個別關懷等領導行為，探討員警知覺主管轉換型領導對員警工作滿意

度之影響，並提出假設：員警知覺主管轉換型領導風格對於工作滿意度有顯著正向

影響。 

放任型領導者被認為無法識別問題，也避免參與或處理事情（Antonakis et al., 

2003），這類型的領導者避免參與事務和承擔責任，對於可能出現的複雜情況置之

不理，無法有系統地應對各種問題，也避免訂定明確期望、目標和標準（Bass & 

Avolio, 1995），這樣的領導風格被定義為逃避和放棄責任，對部屬產生負面影響，

被批評為無效的領導或管理行為（Bass, 2008; Lerutla & Steyn, 2022），研究發現主

管採用放任型領導行為會降低部屬的工作滿意度以及對領導者效能的看法（Judge 

& Piccolo, 2004; Lerutla & Steyn, 2022），無論是警政、公共部門或其他組織皆曾經

有研究指出放任型領導對工作滿意度有顯著負向影響（Decker, 2018; Gyurisko, 2016; 

Ozmen, 2008；蔡清祥，2005）。 

然而也有研究發現，在特定組織或文化下，主管領導風格與工作滿意度的之聯

可能會產生差異，例如：一項調查美國聯邦政府僱員工作滿意度的研究指出，員工

感受到主管實施交易型領導時，對於其工作滿意度呈現顯著負向影響，採用自由放

任型領導反而呈現顯著正向影響（White, 2016）；Judge 與 Piccolo（2004）則認為

過去的領導研究較少關注放任型領導，在某些情況下，領導者採用放任型領導可以

達到與轉換型領導相當的效果，故建議可以更深入研究放任型領導行為。 

Yang（2015）則指出由於過去學者定義及衡量放任型領導的方式，導致多數人

對放任型領導有著片面且負面的看法，然而事實上放任型領導並非總是代表領導

者對部屬的需求選擇逃避、忽略與漠視（Skogstad et al., 2007），而是在部屬需要自

主的環境時，給予獨立處理事務的空間，自由放任的風格能讓部屬感受到被尊重與

授權，領導者適當地減少或不干預事務也會為部屬感受帶來正面的影響，就像

Pierce   與 Aguinis（2013）的研究發現，儘管有效的領導力能帶來積極的結果，

但達到一定程度後，反而會對領導者、部屬及其組織造成不利影響，因此應該以更

中性不帶批判的角度來看待放任型領導。 
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警察人員時常於第一線面對民眾、處理事故，現場往往仰賴其個人即時反應與

裁量，在警察單位層層監督的制度與規範約束下，領導者若能對員警專業能力有所

信任與授權，適度降低干預其工作與抉擇之頻率，提供執勤員警一定程度的自主空

間，可能有助於員警減少壓力，提升其工作自主性與被信任感，進而影響其工作滿

意度。 

參考上述理論與研究發現，本研究聚焦放任型領導中消極例外管理、自由放任

之領導行為，探討放任型領導對員警工作滿意度之影響，並提出假設：員警知覺主

管放任型領導行為感知對於工作滿意度有顯著正向影響。 

本研究探討航空警察局保安警察大隊警察人員感知主管領導風格對其工作滿

意度的影響，基於研究目的及問題，並參考文獻回顧資料，本研究架構以警察人員

對主管領導風格感知為解釋變項，分為轉換型領導、交易型領導及放任型領導，工

作滿意度為依變項，分為內在滿意度、外在滿意度，並加入個人屬性等控制變項，

經研究者自行繪製研究架構，如圖 2 所示： 

 

圖 2：研究架構 

資料來源：研究者自行繪製 
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貳、 研究變數 

依據上述理論與分析架構，本研究定義相關變數如下，並歸納研究變數定義

表如下表 3-1-1：  

一、解釋變項 

本研究解釋變項為「警察人員對主管領導風格感知」，所指領導風格為

警察人員主管影響員警完成組織目標之領導行為，並區分為「轉換型領

導」、「交易型領導」及「放任型領導」等三項解釋變項，問題編製於問卷第

一部份之警察主管領導風格感知量表中。 

（一） 轉換型領導：包含「理想化影響」、「鼓舞激勵」、「智能激發」與

「個別關懷」等構面。 

（二） 交易型領導：包含「權宜獎賞」與「積極例外管理」等構面。 

（三） 放任型領導：包含「自由放任」與「消極例外管理」等構面。 

二、依變項 

本研究依變項為「工作滿意度」，所指警察人員工作滿意度為員警對於

工作情境各方面期望獲得滿足程度的主觀感受，並區分為「內在工作滿意

度」與「外在工作滿意度」，問題編製於問卷第二部份之警察人員工作滿意

度量表中。 

三、控制變項 

為避免其他個人背景變項干擾主要解釋變項對員警工作滿意度之影響，

本研究將警察人員性別、年齡、婚姻狀態、教育程度、職稱、進用管道、所

轄區域及在分隊服務年資等八變項列為控制變項，編製於問卷第三部份個人

基本資料中。其中若為類別變項，由於非連續變項，在迴歸分析需設置虛擬

變數，以利計算。有關控制變項依序說明如下： 

（一） 性別：分為「男性」、「女性」。 

（二） 年齡：參考外勤警察人員任職年齡，最低為 20 歲，最高為 60 歲。 
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（三） 婚姻狀態：分為「未婚」、「已婚」。 

（四） 教育程度：分為「高中（職）、專科畢業」、「大學以上畢業」。 

（五） 職稱：分為「警員」、「巡佐或小隊長」。 

（六） 進用管道：自警員班、專科警員班、警察大學（含研究所）、二

技、專修科進用者，為「內軌考試進用者」、自基特班、特考班進用

者，為「外軌考試進用者」。 

（七） 所轄區域：依照所屬分隊轄區，歸類為「第一航廈」、「第二航

廈」、「航空警察局本部及周遭」。 

（八） 分隊服務年資：參考外勤警察人員退休年齡，最低為 0 年，最高為

40 年。 

表 3-1-1：研究變數定義 

變

數

類

型 

變數名稱 操作化定義 變數種類 資料來源 

自

變

數 

1 

轉換型領導 

領導者積極主動，透過理想化

的影響力（個人魅力）、鼓舞激

勵、智力激發或個人化的關

懷，提升追隨者的成熟度和理

想，以及對成就、自我實現、

他人、組織與社會福祉的關

注，使追隨者願意關注超越眼

前的自身利益。 

連續變數，共 16 題，採用

李克特（Likert）十點量表。 

多元因素領導問

卷（Multifactor 

Leadership 

Questionnaire） 

自

變

數 

2 

交易型領導 

領導者與追隨者之間為滿足

自身利益而建立的交換關係。

領導者可以透過採取條件獎

勵的形式，明確指導追隨者如

何獲得回報，或採取積極例外

管理，監控追隨者的表現，並

在其未達到標準時採取糾正

措施。 

連續變數，共 8 題，採用李

克特（Likert）十點量表。 

多元因素領導問

卷（Multifactor 

Leadership 

Questionnaire） 

自 放任型領導 領導者等待問題出現後再採 連續變數，共 8 題，採用李 多元因素領導問
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變

數

類

型 

變數名稱 操作化定義 變數種類 資料來源 

變

數 

3 

取糾正措施，尊重與授權部屬

自主，選擇適當減少或不干預

部屬處理事務。 

克特（Likert）十點量表。 卷（Multifactor 

Leadership 

Questionnaire） 

依

變

項

1 

內在滿意度 對工作本身性質的感受。 
連續變數，共 12 題，採用

李克特（Likert）十點量表。 

明尼蘇達滿意度

問卷（Minnesota 

Satisfaction 

Questionnaire） 

依

變

項

2 

外在滿意度 
對工作本身性質以外因素之

感受。 

連續變數，共 8 題，採用李

克特（Likert）十點量表。 

明尼蘇達滿意度

問卷（Minnesota 

Satisfaction 

Questionnaire） 

控

制

變

項 

性別－虛擬變

數 

法定性別，男性為參考組，女

性為對照組。 

類別變數，設置虛擬變數。 

0：男性 

1：女性  

個人基本資料 

年齡 目前年齡（實歲） 

連續變數，參考警察人員任

職年齡，最低為 20 歲，最

高為 60 歲。 

個人基本資料 

婚姻－虛擬變

數 

婚姻狀態，未婚為參考組，已

婚為對照組。 

類別變數，設置虛擬變數。 

0：未婚  

1：已婚 

個人基本資料 

教育程度－虛

擬變數 

最高學歷，高中（職）、專科畢

業為參考組，大學以上畢業為

對照組。 

類別變數，設置虛擬變數。 

0：高中（職）、專科畢業 

1：大學以上畢業  

個人基本資料 

職稱－虛擬變

數 

擔任職位，警員為參考組，巡

佐、小隊長為對照組。 

類別變數，設置虛擬變數。 

0：警員  

1：巡佐、小隊長 

個人基本資料 

進用管道－虛

擬變數 

自警員班、專科警員班、警察

大學（含研究所）、二技、專修

科進用者，即「內軌考試進用

者」為參考組，自基特班、特

考班進用，即「外軌考試進用

者」為對照組。 

類別變數，設置虛擬變數。 

0：內軌考試進用者 

1：外軌考試進用者 

個人基本資料 

所轄區域－第 轄區位於第一航廈為對照組， 類別變數，共三個類別，設 個人基本資料 
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變

數

類

型 

變數名稱 操作化定義 變數種類 資料來源 

一航廈 其餘區域為參考組 置二組虛擬變數。 

0：其餘區域 

1：第一航廈 

所轄區域－第

二航廈 

轄區位於第二航廈為對照組，

其餘工作區域為參考組 

類別變數，共三個類別，設

置二組虛擬變數。 

0：其餘區域 

1：第二航廈 

個人基本資料 

分隊服務年資 在分隊服務年資 

連續變數，參考警察人員任

職年齡，最低為 0 年，最高

為 40 年。 

個人基本資料 

資料來源：本研究整理。 

參、 研究假設  

基於文獻回顧、研究理論與架構，研究者提出以下假設： 

H1：警察人員對主管轉換型領導風格感知對於其工作滿意度有顯著正向影響。 

H2：警察人員對主管交易型領導風格感知對於其工作滿意度有顯著正向影響。 

H3：警察人員對主管放任型領導風格感知對於其工作滿意度有顯著正向影響。 

肆、 使用量表 

本研究使用問卷調查法，依據研究目的與文獻探討分析，確立主要研究變

項，並參考國內外學者採用之研究工具，編制本研究量測問卷。調查問卷共分為

三部分，第一部分為「警察人員對主管領導風格感知量表」；第二部分為「警察

人員工作滿意度量表」；第三部分為「個人基本資料」。 

一、警察人員主管領導風格感知量表 

領導風格感知量測，採用 Bass 與 Avolio（1995）所編製的「多元因素領導
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問卷」（Multifactor Leadership Questionnaire, MLQ）為基礎，參考蔡清祥

（2005）、林家舜（2020）之研究者問卷及 Northouse（2007）所使用之放任型領

導問卷，並依據研究者個人經驗及本研究問題，採用 MLQ-5X 量表，該量表包含

轉換型、交易型及放任型領導風格，是量測領導風格的良好工具。為避免同一類

型領導風格之題目集中排列，可能使受測者察覺題項所衡量之內容，因此將各領

導風格之問題分散穿插編排。問卷尺度採 Likert 十點尺度計分，分為「非常不同

意」、「很不同意」、「不同意」、「稍微不同意」、「偏不同意」、「偏同意」、「稍微同

意」、「同意」、「很同意」、「非常同意」等十個選項，並分別給予 1 至 10 分，如

下表 3-1-2 所示，各領導風格題項分別加總，得分越高，表示員警對於該領導風

格感受越高。 

表 3-1-2：警察人員對主管領導風格感知量表 

概

念 

構

面 
操作化定義 問卷題號與題目 參考文獻 

轉

換

型

領

導 

理

想

化

影

響 

警察人員主管具有遠

見及判斷力，以令人敬

佩的特質或行事方式，

獲取部屬的認同、尊敬

與追隨。 

1、 我對於能與分隊長一起共事感到認

同。 

2、 我的分隊長在工作中表現出能力與

自信。 

5、 我的分隊長願意以團體利益為優

先。 

6、 我的分隊長言行舉止能獲得同仁的

尊重。 
Judge 與  

Piccolo（2004）、

蔡清祥（2005）、

林家舜（2020） 
鼓

舞

激

勵 

警察人員主管能清楚

闡述願景、賦予任務意

義，啟發、激勵追隨者

達成共同目標。 

9、 我的分隊長對分隊的未來發展保持

正向態度。 

10、我的分隊長談到分隊任務的態度具

有熱忱。 

13、我的分隊長能清楚表達分隊未來的

工作願景。 

14、我的分隊長對同仁達成工作目標是

有信心的。 

智

能

激

警察人員主管能鼓勵

部屬質疑假設、挑戰現

況，從新的角度看待事

17、我的分隊長面對問題時，會反覆思

考問題的重要前提或假設是否適

當。 
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概

念 

構

面 
操作化定義 問卷題號與題目 參考文獻 

發 物，提升追隨者勇於挑

戰與解決問題的能力。 

18、我的分隊長會尋求各種不同的觀點

來解決分隊的問題。 

21、我的分隊長引導同仁從各種不同角

度來思考問題。 

22、我的分隊長引導同仁嘗試用新方法

完成工作或任務。 

個

別

關

懷 

警察人員主管能同理

部屬的能力差異，關心

部屬的需求，並提供個

別指導與協助。 

25、我的分隊長會投入時間教導及訓練

同仁。 

26、我的分隊長會考量同仁的個別特

性，而不只是以團體的方式對待。 

29、我的分隊長會考量同仁在需求、能

力及抱負上與他人的差異。 

30、我的分隊長會協助同仁發揮個人長

處。 

交

易

型

領

導 

權

宜

獎

賞 

警察人員主管能建立

有建設性、條件性的制

度，明確地律定達到期

望的回報或獎勵。 

3、 我的分隊長會依據同仁的工作付

出，提供相應的協助。 

7、 我的分隊長會明確界定工作目標與

責任歸屬。 

11、我的分隊長會說明達成績效或目標

後可獲得的報酬或回饋。 

15、當同仁達到工作期望時，我的分隊

長會表達肯定。 Judge 與  

Piccolo（2004）、

蔡清祥（2005）、

林家舜（2020） 積

極

例

外

管

理 

警察人員主管監控部

屬的表現，預測問題，

並在部屬行為偏離標

準前採取修正措施。 

19、我的分隊長將注意力集中在同仁不

符合規範、錯誤或不合標準的地

方。 

23、我的分隊長將注意力集中在改正同

仁工作中錯誤、抱怨或失敗的狀

況。 

27、我的分隊長會記錄、追蹤同仁所犯

的錯誤。 

31、我的分隊長會引導同仁注意未符合

標準之處，以達到預期目標。 

放

任

型

消

極

例

警察人員主管在部屬

行為發生問題後，才介

入及採取行動干預。主

4、 我的分隊長通常讓同仁自主決策，

問題變嚴重才會介入。 

8、 只要分隊事情不出差錯，我的分隊

Judge 與  

Piccolo（2004）、

蔡清祥（2005） 
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概

念 

構

面 
操作化定義 問卷題號與題目 參考文獻 

領

導 

外

管

理 

管在錯誤發生後才明

訂標準。 

長就不會干預。 

12、我的分隊長一向表達「只要沒問

題，不必太過操心」的理念。 

16、我的分隊長會在分隊問題重複發生

後，再介入採取行動。 

自

由

放

任 

警察人員主管不會試

圖影響、評估或規範部

屬的行為或工作進度，

部屬可以自由地做想

做的事情。 

20、當分隊出現複雜的問題，我的分隊

長會讓同仁自行解決。 

24、我的分隊長給予同仁充分的自由，

讓同仁獨立解決問題。 

28、我的分隊長通常讓同仁自行評估判

斷自己的工作。 

32、我的分隊長認為同仁在執行任務

時，主管應盡量不干預。 

Northouse

（2007） 

資料來源：Judge 與 Piccolo（2004）、蔡清祥（2005）、林家舜（2020）、Northouse（2007）；本研究整理。 

二、 警察人員工作滿意度量表 

本研究採用 Weiss, Dawis, England 與 Lofquist（1967）所編製的「明尼蘇達

滿意度問卷」（Minnesota Satisfaction Questionnaire, MSQ）為基礎，參考楊惠茹

（2010）、盧心雨（2011）之研究者問卷，並依據研究者個人經驗及本研究問

題，採用 MSQ 短式量表，該量表涵蓋內在滿意及外在滿意，衡量方式採 Likert

十點尺度計分，分為「非常不同意」、「很不同意」、「不同意」、「稍微不同意」、

「偏不同意」、「偏同意」、「稍微同意」、「同意」、「很同意」、「非常同意」等十個

選項，並分別給予 1 至 10 分，如下表 3-1-3 所示，內在、外在工作滿意度題項

分別加總，得分越高，表示員警在該方面工作滿意度越高。 

表 3-1-3：警察人員工作滿意度量表 
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概

念 
構面 操作化定義 問卷題號與題目 參考文獻 

工

作

滿

意

度 

內在滿意度 
對於工作本身

性質的感受。 

1、 我對目前工作忙碌的程度

感到滿意。 

2、 我對於在工作上有單獨表

現的機會感到滿意。 

3、 我對於工作中能以自己的

方式處理事情感到滿意。 

4、 我對於工作時常有處理不

同事情的機會感到滿意。 

5、 我對於工作中有運用自己

能力做事的機會感到滿

意。 

6、 我對於在工作中有指導別

人的機會感到滿意。 

7、 我對這份工作中所得到的

成就感感到滿意。 

8、 我對工作時有自我判斷的

自主性感到滿意。 

9、 我對這份工作所提供的工

作穩定性感到滿意。 

10、我對在工作中有為別人服

務的機會感到滿意。 

11、我對於工作時在群體裡有

成為重要人物的機會感到

滿意。 

12、我對於工作不違背我的道

德原則感到滿意。 

Weiss 等人（1967）、

吳靜吉等人（1980）、

鐘金玉（2001）、楊

惠茹（2010）、盧心

雨（2011）、廖映迪

（2017） 
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概

念 
構面 操作化定義 問卷題號與題目 參考文獻 

外在滿意度 

對於工作本身

性質以外因素

之感受。 

13、我對於工作給予我升遷的

機會感到滿意。 

14、我對我的薪資和工作量相

比感到滿意。 

15、我對於工作表現良好時所

得到的讚許感到滿意。 

16、我對於本組織執行政策的

方式感到滿意。 

17、我對我主管的決策能力感

到滿意。 

18、我對我主管對待部屬的方

式感到滿意。 

19、我對我和同事之間相處的

情形感到滿意。 

20、我對我的工作的環境

（如：冷氣、通風、 燈

光、設備等） 感到滿意。 

Weiss 等人（1967）、

吳靜吉等人（1980）、

鐘金玉（2001）、楊

惠茹（2010）、盧心

雨（2011）、廖映迪

（2017） 

資料來源：Weiss 等人（1967）、吳靜吉等人（1980）、鐘金玉（2001）、楊惠茹（2010）、盧心雨

（2011）、廖映迪（2017）；本研究整理。 

第二節 研究流程 

研究流程共分為十個階段，在確立研究主題後，開始蒐集領導風格及工作滿意

之文獻資料以進行研讀與探討，依據個人經驗與文獻內容，形成研究動機與目的，

確定研究範圍與對象，建立研究架構與方法，進而著手設計、發放與回收問卷，待

調查後回收問卷並分析所得資料，討論研究結果，最後提出本研究之結論與具體建

議，研究步驟及流程如下圖 3： 
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圖 3：研究流程 

資料來源：研究者自行繪製 
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第三節 研究對象與資料蒐集 

壹、 研究對象 

依據內政部警政署航空警察局辦事細則第 4 條：航空警察局保安警察大隊，

分為二股、三隊，包含行政股、督練股及第一、二、三隊，其中三個隊又各自下轄

三個分隊，共有九個外勤分隊。保安警察大隊掌理事項，依據該辦事細則第 15 條

包括：警衛安全執行管制、航空保安事件處理、航站設施之安全防護、特定任務及

專案勤務、地面交通秩序整理及行車稽查、公共秩序維持及聚眾活動防處，以及其

他有關保安警察勤務事項。本研究以內政部警政署航空警察局保安警察大隊外勤

主管與員警為研究範圍，探討航空警察局保安警察大隊員警知覺主管領導風格對

自身工作滿意度之影響，研究對象說明如下： 

一、組織方面 

選取內政部警政署航空警察局保安警察大隊負責外勤工作的第一、二、三隊所

屬之九個分隊，並排除負責內勤業務的行政股及督練股。 

二、人員方面 

選取各隊中各分隊第一層主管，意即九位分隊長，作為各同仁感知主管領導風

格之對象；另選擇九位分隊長所領導之所有同仁，即小隊長、巡佐及警員，作

為員警工作滿意度之研究對象。因隊長、副隊長總計僅有六位，且非實際第一

層領導主管，故不納入研究對象範圍。依據民國 114 年 9 月取得之人事資料，

保安警察大隊小隊長、巡佐及警員共有 366 人。 

貳、 資料蒐集 

本研究以內政部警政署航空警察局保安警察大隊外勤員警為研究母群體，採

用便利性抽樣進行調查，第一階段使用 GOOGLE 電子問卷，發放方式係透過人

際網絡，請各分隊聯絡人協助代為發送電子問卷連結予所屬分隊外勤員警，以利

蒐集研究資料；第二階段為紙本問卷，各分隊再發放各 10 份紙本問卷，由尚未

填寫電子問卷之員警填答後繳回分隊聯絡人，最終回收 126 份電子問卷及 90 份

紙本問卷，總計 216 份問卷，經研究者確認填答狀況，發現紙本問卷中有 7 份無
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效問卷，因此予以刪除，故本研究最終之有效問卷為 209 份，有效回收率為

96.7%。 

第四節 研究工具 

本研究於回收調查問卷後，逐一檢視取得問卷之答題狀況，並剔除無效問

卷，例如：同一題目勾選超過一項答案，或有題目未答者。篩選有效問卷後，使

用 IBM SPSS Statistics 23 統計軟體進行編碼整理與統計分析，資料處理方法如

下： 

壹、描述性統計（descriptive statistics） 

又稱敘述統計分析，用以整理、描述與解釋資料特性（蕭文龍，2018）。本

研究以次數分配表、百分比、平均數、標準差等描述統計分析，整理受試者

不同之個人背景變項，以及其認知主管領導風格與工作滿意度之資料分布情

形。 

貳、內部一致性信度 

使用 Cronbach’s Alpha 值檢測本研究之內在信度，用以測量本研究量測結果

受誤差之情形，分析問卷題目之測量品質，Cronbach's Alpha內部一致性信

度是常用的信度分析，Cronbach’s Alpha 值數值越高，則信度越高，施測受

誤差影響程度較小（邱皓政，2019），信度的標準通常視主題而定，沒有絕

對標準，但通常 0.7以上是不錯的信度，0.8以上則是相當好的信度（顏志

龍、鄭中平，2019）。 

參、因素分析 

使用因素分析量（factor loading）探索因素的結構，透過統計程序定義潛在

的構面，選取具代表性的變數，以保有原有變數大部分的解釋量及原始結

構，可以達到彙總與資料縮減的功能（蕭文龍，2018）。 

肆、相關分析 



doi:10.6342/NTU202600623

 

49 
 

探討兩變數間的關聯程度，若兩變數皆為區間、比率或順序的計量變數，則

可以使用 Pearson 相關分析，其相關係數的絕對值越大，代表相關程度越

強，反之，當絕對值越小，則相關程度越弱，若相關係數為 0 則不相關，相

關係數絕對值大於 0.8 時，屬於高度相關，大於等於 0.4 時，屬中度相關，

小於 0.4 時為低度相關；相關係數的正負值，則代表方向，正相關指其中一

個變數增加時，另一個變數亦會增加，負相關指其中一個變數增加時，另一

個變數會減少，反之亦是如此（蕭文龍，2018）。 

伍、多元迴歸分析 

為瞭解多個解釋變項的對依變項的解釋與預測，使用一般最小平方迴歸分析

（ordinal least square regression）建立多元迴歸模型，尋找最能夠解釋依變項

的最佳迴歸線（邱皓政，2019），探討認知主管領導風格與工作滿意度之間

的關係，並分析以下數值及檢定，以檢驗模型解釋性與適切性： 

一、R 平方值：確認解釋變項對依變項之解釋力，了解迴歸方程式之預測效

果。R 平方值可利用 F 檢定檢驗統計顯著性，用以檢驗整體迴歸模型是

否具有統計意義（顏志龍、鄭中平，2019），若無關的自變數過多，自

由度將會減少，模型會失去簡效性，將 R 平方值公式中自由度做為分子

與分母項目的除項加以控制，可得到調整後 R 平方值，調整後 R 平方值

會根據自變數數量和樣本數進行修正，避免因加入過多自變數而高估模

型解釋力（邱皓政，2019）。 

二、標準化迴歸係數 β：藉由導出最能解釋依變項變異之方程式，估計出迴

歸係數 b 值，反映各自變數之解釋力，可透過 t 檢定檢驗個別迴歸係數

是否具有統計意義（顏志龍、鄭中平，2019）。若將迴歸係數 b 值乘以

解釋變項的標準差再除以依變項的標準差，即可去除單位影響，又稱標

準化迴歸係數β。β係數是將自變數與依變項所有數值轉換為 Z 分數，

所計算得到的斜率，可用於說明解釋變項之相對重要性（邱皓政，
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2019）。 

第四章. 實證結果與分析 

本章節彙整回收之問卷資料，逐一進行信、效度分析、描述性統計分析與相

關分析。本章共分為三節，第一節為研究變項信、效度分析，第二節為基本變項

分析，第三節為個人屬性與各變項之差異分析，第四節為各變項之相關分析。 

第一節 研究變項信、效度分析 

為確保研究工具能有效且穩定地測量研究變項，首先應進行信度與效度確

認。 

建構效度可以採用因素分析，藉由統計方法，對問卷題目進行歸類，將多個

題目變數縮減成更少的向度，這些被縮減的向度即為因素（顏志龍、鄭中平，

2019），一般使用抽樣適配度 Kaiser–Meyer–Olkin（KMO）和 Bartlett 球型檢定來

判斷是否適合做因素分析，KMO 值若落於 0.6 至 0.69 屬於平凡的，0.7 至 0.79 為

中度的，0.8 至 1.0 則為良好，Bartlett 球型檢定則是以相關係數計算，通常藉由

查看其顯著性判定是否適合因素分析，接著考慮因素負荷量，因素負荷的平方即

因素解釋變數的總變異量，通常會採用因素負荷大於或等於 0.6 以上者，以確保

效度分析沒有問題（蕭文龍，2018）。本研究藉由因素分析之主成分分析法，萃

取變項之間的共同因素，以較少的構面代表原來的多變項結構，並將其轉換為變

數，以利後續統計分析。 

壹、 轉換型領導風格 

本研究在「轉換型領導風格」各構面下共有 16 題，資料經 Bartlett 球型檢定

（χ²=2830.583，df=120，p<0.001）及測量 KMO 值為 0.957，顯示其適合進行因

素分析。考量本研究理論架構係以「領導風格感知」作為整體概念衡量，另經繪
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製陡坡圖如圖 4 呈現單一主因子，因此藉由主成分分析萃取出一個主要成分，代

表「轉換型領導風格」之整體概念，本研究將該單一成分作為轉換型領導風格感

知之解釋變項，並依據因素負荷量計算其加權因素分數，以作為後續迴歸分析之

解釋變項。其中各題項之因素負荷量、解釋變異量及 Cronbach's Alpha 值如下表

4-1-1 所示。 

 
圖 4：轉換型領導風格感知題項陡坡圖 

資料來源：研究者自行繪製 

表 4-1-1：轉換型領導風格感知之信、效度分析 

因

素 
問卷題目 因素負荷量 

轉

換

型

領

導 

1、我對於能與分隊長一起共事感到認同。 0.736 

2、我的分隊長在工作中表現出能力與自信。 0.823 

5、我的分隊長願意以團體利益為優先。 0.782 

6、我的分隊長言行舉止能獲得同仁的尊重。 0.802 

9、我的分隊長對分隊的未來發展保持正向態度。 0.811 

10、我的分隊長談到分隊任務的態度具有熱忱。 0.862 

13、我的分隊長能清楚表達分隊未來的工作願景。 0.849 

14、我的分隊長對同仁達成工作目標是有信心的。 0.781 
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因

素 
問卷題目 因素負荷量 

17、我的分隊長面對問題時，會反覆思考問題的重要前提或假

設是否適當。 

0.827 

18、我的分隊長會尋求各種不同的觀點來解決分隊的問題。 0.834 

21、我的分隊長引導同仁從各種不同角度來思考問題。 0.792 

22、我的分隊長引導同仁嘗試用新方法完成工作或任務。 0.770 

25、我的分隊長會投入時間教導及訓練同仁。 0.812 

26、我的分隊長會考量同仁的個別特性，而不只是以團體的方

式對待。 

0.765 

29、我的分隊長會考量同仁在需求、能力及抱負上與他人的差

異。 

0.700 

30、我的分隊長會協助同仁發揮個人長處。 0.835 

KMO 值 0.957 

解釋變異量 64.029% 

內部一致性 Cronbach's Alpha 值 0.962 

資料來源：本研究整理。 

貳、 交易型領導風格 

本研究在「交易型領導風格」各構面下共有 8 題，資料經 Bartlett 球型檢定

（χ²=571.155，df=28，p<0.001） 及測量 KMO 值為 0.827，顯示其適合進行因

素分析。經繪製陡坡圖如圖 5，呈現為一個主因子，考量本研究理論架構係以

「領導風格感知」作為整體概念衡量，因此經主成分分析萃取為一個主要成分，

代表「交易型領導風格」之整體概念，本研究將該單一成分作為交易型領導風格

感知之解釋變項，並依據因素負荷量計算其加權因素分數，以作為後續迴歸分析

之解釋變項。其中各題項之因素負荷量、解釋變異量及 Cronbach's Alpha 值如下

表 4-1-2 所示。 
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圖 5：交易型領導風格感知題項陡坡圖 

資料來源：研究者自行繪製 

表 4-1-2：交易型領導風格感知之信、效度分析 

因

素 
問卷題目 因素負荷量 

交

易

型

領

導 

3、我的分隊長會依據同仁的工作付出，提供相對應的協助。 0.714 

7、我的分隊長會明確界定工作目標與責任歸屬。 0.723 

11、我的分隊長會說明達成績效或目標後可獲得的報酬或回

饋。 

0.746 

15、當同仁達到工作期望時，我的分隊長會表達肯定。 0.747 

19、我的分隊長將注意力集中在同仁不符合規範、錯誤或不合

標準的地方。 

0.461 

23、我的分隊長將注意力集中在改正同仁工作中錯誤、抱怨或

失敗的狀況。 

0.537 

27、我的分隊長會記錄、追蹤同仁所犯的錯誤。 0.547 

31、我的分隊長會引導同仁注意未符合標準之處，以達到預期

目標。 

0.735 

KMO 值 0.827 

解釋變異量 43.584% 

內部一致性 Cronbach's Alpha 值 0.801 
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資料來源：本研究整理。 

參、 放任型領導風格 

本研究在「放任型領導風格」各構面下共有 8 題，資料經 Bartlett 球型檢定

（χ²=468.756，df=28，p<0.001）及測量 KMO 值為 0.836，顯示其適合進行因素

分析。考量本研究理論架構係以「領導風格感知」作為整體概念衡量，另經繪製

陡坡圖如圖 6 呈現單一主因子，經由主成分分析萃取為一個主要成分，代表「放

任型領導風格」之整體概念，本研究將該單一成分作為放任型領導風格感知之解

釋變項，並依據因素負荷量計算其加權因素分數，以作為後續迴歸分析之解釋變

項。其中各題項之因素負荷量、解釋變異量及 Cronbach's Alpha 值如下表 4-1-3

所示。 

 
圖 6：放任型領導風格感知題項陡坡圖 

資料來源：研究者自行繪製 

表 4-1-3：放任型領導風格感知之信、效度分析 
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因

素 
問卷題目 因素負荷量 

放

任

型

領

導 

4、我的分隊長通常讓同仁自主決策，問題變嚴重才會介入。 0.668 

8、只要分隊事情不出差錯，我的分隊長就不會干預。 0.644 

12、我的分隊長一向表達「只要沒問題，不必太過操心」的理

念。 

0.720 

16、我的分隊長會在分隊問題重複發生後，再介入採取行動。 0.621 

20、當分隊出現複雜的問題，我的分隊長會讓同仁自行解決。 0.413 

24、我的分隊長給予同仁充分的自由，讓同仁獨立解決問題。 0.686 

28、我的分隊長通常讓同仁自行評估判斷自己的工作。 0.694 

32、我的分隊長認為同仁在執行任務時，主管應盡量不干預。 0.714 

KMO 值 0.836 

解釋變異量 40.664% 

內部一致性 Cronbach's Alpha 值 0.788 

資料來源：本研究整理。 

肆、 內在工作滿意度 

本研究在「內在工作滿意度」各構面下共有 12 題，資料經 Bartlett 球型檢定

（χ²=1473.256，df=66，p<0.001）及測量 KMO 值為 0.897，顯示其適合進行因素

分析。考量本研究理論架構係以「工作滿意度」作為整體概念衡量，另經繪製陡

坡圖如圖 7 呈現單一主因子，經由主成分分析萃取為一個主要成分，代表「內在

工作滿意度」之整體概念，本研究將該單一成分作為內在工作滿意度感知之解釋

變項，並依據因素負荷量計算其加權因素分數，以作為後續迴歸分析之解釋變

項。其中各題項之因素負荷量、解釋變異量及 Cronbach's Alpha 值如下表 4-1-4

所示。 
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圖 7：放任型領導風格感知題項陡坡圖 

資料來源：研究者自行繪製 

表 4-1-4：內在工作滿意度感知之信、效度分析 

因

素 
問卷題目 因素負荷量 

內

在

工

作

滿

意

度 

1、我對目前工作忙碌的程度感到滿意。 0.554 

2、我對於在工作上有單獨表現的機會感到滿意。 0.801 

3、我對於工作中能以自己的方式處理事情感到滿意。 0.752 

4、我對於工作時常有處理不同事情的機會感到滿意。 0.802 

5、我對於工作中有運用自己能力做事的機會感到滿意。 0.798 

6、我對於在工作中有指導別人的機會感到滿意。 0.719 

7、我對這份工作中所得到的成就感感到滿意。 0.815 

8、我對工作時有自我判斷的自主性感到滿意。 0.778 

9、我對這份工作所提供的工作穩定性感到滿意。 0.614 

10、我對在工作中有為別人服務的機會感到滿意。 0.797 

11、我對於工作時在群體裡有成為重要人物的機會感到滿意。 0.692 

12、我對於工作不違背我的道德原則感到滿意。 0.608 

KMO 值 0.897 

解釋變異量 53.695% 

內部一致性 Cronbach's Alpha 值 0.919 
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資料來源：本研究整理。 

伍、 外在工作滿意度 

本研究在「外在工作滿意度」各構面下共有 8 題，資料經 Bartlett 球型檢定

（χ²=648.857，df=28，p<0.001），KMO 值為 0.814，顯示其適合進行因素分析。

考量本研究理論架構係以「工作滿意度」作為整體概念衡量，另經繪製陡坡圖如

圖 8 呈現以第一成分明顯高於其他固有成分，遂經主成分分析萃取為一個主要成

分，代表「外在工作滿意度」之整體概念，本研究將該單一成分作為外在工作滿

意度感知之解釋變項，並依據因素負荷量計算其加權因素分數，以作為後續迴歸

分析之解釋變項。其中各題項之因素負荷量、解釋變異量及 Cronbach's Alpha 值

如下表 4-1-5 所示。 

 
圖 8：放任型領導風格感知題項陡坡圖 

資料來源：研究者自行繪製 

表 4-1-5：外在工作滿意度感知之信、效度分析 
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因

素 
問卷題目 因素負荷量 

外

在

工

作

滿

意

度 

13、我對於工作給予我升遷的機會感到滿意。 0.534 

14、我對我的薪資和工作量相比感到滿意。 0.675 

15、我對於工作表現良好時所得到的讚許感到滿意。 0.754 

16、我對於本組織執行政策的方式感到滿意。 0.735 

17、我對我主管的決策能力感到滿意。 0.708 

18、我對我主管對待部屬的方式感到滿意。 0.690 

19、我對我和同事之間相處的情形感到滿意。 0.620 

20、我對我的工作的環境（如：冷氣、通風、 燈光、設備等） 

感到滿意。 
0.701 

KMO 值 0.814 

解釋變異量 46.266% 

內部一致性 Cronbach's Alpha 值 0.827 

資料來源：本研究整理。 

第二節 基本變項分析 

壹、 個人屬性分析 

本節整理本研究有效樣本中背景變項如：性別、年齡、婚姻狀態、教育程

度、職稱、服務年資、進用管道、所轄轄區及於所屬分隊服務年資等個人屬性資

料，在整理 209 份有效樣本資料後，分析樣本特性如表 4-2-1 所示，說明如下： 

一、性別：男性有 163 人，佔總人數 78.0%；女性有 46 人，佔總人數 22.0%。 

二、年齡：30 歲以下員警共 53 位，佔總人數 25.4%；31-40 歲者共 84 位，佔總

人數 40.2%；41-50 歲者共 47 位，佔總人數 22.5%；51 歲以上者共 25 位，

佔總人數 12.0%。 

三、婚姻狀態：未婚員警共 87 位，佔總人數 41.6%；已婚者共 122 位，佔總人數

58.4%。 

四、教育程度：碩士以上畢業員警共 7 位，佔總人數 3.3%；大學畢業者共 83

位，佔總人數 39.7%；專科畢業者共 108 位，佔總人數 51.7%；高中職畢業
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者共 11 位，佔總人數 5.3%。 

五、職稱：警員共 181 位，佔總人數 86.6%；巡佐共 4 位，佔總人數 1.9%；小隊

長共 24 位，佔總人數 11.5%。 

六、服務年資：5 年以下之員警共 17 位，佔總人數 8.1%；6 至 10 年者共 66 位，

佔總人數 31.6%；11 至 20 年者共 71 位，佔總人數 34%；21 年以上者共 55

位，佔總人數 26.3%， 

七、進用管道：通過內軌考試進用員警共 153 位，佔總人數 73.2%；通過外軌考

試進用者共 56 位，佔總人數 26.8%。 

八、所轄轄區：轄區屬第一航廈之員警共 70 位，佔總人數 33.5%；轄區屬第一航

廈之員警共 72 位，佔總人數 34.4%；轄區屬第一航廈之員警共 67 位，佔總

人數 32.1%。 

九、在分隊服務年資：在所屬分隊服務年資未滿 1 年之員警共 17 位，佔總人數

8.1%；1 至 5 年者共 101 位，佔總人數 48.3%；6 至 10 年共 61 位，佔總人數

29.2%；11 至 20 年共 23 位，佔總人數 11%；21 年以上者共 7 位，佔總人數

3.4%。 

表 4-2-1：研究樣本特性分析 

項目 組別 次數分配表 百分比 

性別 

（N=209） 

男性 163 78.0 

女性 46 22.0 

年齡 

（N=209） 

30 歲以下 53 25.4 

31-40 歲 84 40.2 

41-50 歲 47 22.5 

51 歲以上 25 12.0 

婚姻狀態 

（N=209） 

未婚 87 41.6 

已婚 122 58.4 

教育程度 

（N=209） 

高中職畢業 11 5.3 

專科畢業 108 51.7 

大學畢業 83 39.7 

碩士以上畢業 7 3.3 
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項目 組別 次數分配表 百分比 

職稱 

（N=209） 

警員 181 86.6 

巡佐 4 1.9 

小隊長 24 11.5 

服務年資 

（N=209） 

5 年以下 17 8.1 

6-10 年 66 31.6 

11-20 年 71 34.0 

21 年以上 55 26.3 

進用管道 

（N=209） 

內軌考試 153 73.2 

外軌考試 56 26.8 

所轄轄區 

（N=209） 

第一航廈 70 33.5 

第二航廈 72 34.4 

局本部及周遭 67 32.1 

在分隊服務年資 

（N=209） 

未滿 1 年 17 8.1 

1-5 年 101 48.3 

6-10 年 61 29.2 

11-20 年 23 11.0 

21 年以上 7 3.4 

資料來源：本研究整理。 

貳、 員警對主管領導風格感知現況分析 

本研究關於員警對主管領導風格感知的原始題目有 32 題，皆採李克特（Likert）

十點量表，以 1 至 10 分表示受試者的同意程度，未設有反向題，分數越高代表受

試者對於主管領導風格的感知越高，反之，則代表受試者對於主管領導風格的感知

越低，量表平均值為 5.5 分，因此若題目平均得分高於 5.5 分，可視為受試者對此

問題偏向同意，反之，若題目平均得分低於 5.5 分，則可視為受試者對此問題偏向

不同意。經描述性統計分析，受測員警對主管領導風格感知現況如表 4-2-2、4-2-

3，由數據得知，受測員警對於主管轉換型領導風格感受程度最高，題平均數為 7.35，

標準差 1.563，放任型領導次之，題平均數為 7.00 分，標準差 1.262，交易型領導

被員警感受程度相對較低，題平均數為 6.91 分，標準差 1.331，顯示受測員警感受

主管領導風格多為轉換型領導、交易型領導較少。 
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表 4-2-2：員警對主管領導風格感知描述性統計摘要表 

解釋變項 題數 題平均數 題標準差 排序 

轉換型領導 16 7.35 1.563 1 

交易型領導 8 6.91 1.331 3 

放任型領導 8 7.00 1.262 2 

資料來源：本研究整理。 

另整理受試者對於領導風格各題項之回答狀況如下表 4-2-3，多數題目平均

值皆高於 7 分（偏同意），其中「放任型領導」中第 20 題「當分隊出現複雜的問

題，我的分隊長會讓同仁自行解決。」獲得最低的平均數 5.61 分，落在稍微不同

意及稍微同意的選項間，次低分為「放任型領導」中第 16 題「我的分隊長會在

分隊問題重複發生後，再介入採取行動。」平均數為 6.05 分，接近同意的最低程

度，「交易型領導」中第 23 題「我的分隊長將注意力集中在改正同仁工作中錯

誤、抱怨或失敗的狀況。」平均數為 6.11 分，此三題項為領導風格感受程度分數

最低之前三項；分數最高之前三題則為「轉換型領導」中第 6 題「我的分隊長言

行舉止能獲得同仁的尊重。」，平均數 7.82 分、第 1 題「我對於能與分隊長一起

共事感到認同。」，平均數 7.78 分，第 5 題「我的分隊長願意以團體利益為優

先。」，平均數 7.74 分，顯示受測員警對轉換型領導風格感受程度較高。 

檢視上述描述性統計結果顯示，受測員警最能感受到主管轉換型領導行為，

感知主管以團隊利益為優先，值得同仁的尊重與認同，其次為放任型領導，而交

易型領導之感知程度相對較低，受測員警認為主管不會只專注於同仁犯錯之處，

也較不會讓同仁獨自面對問題或是等到問題一再發生後才協助處理。 

表 4-2-3：員警對主管領導風格感知各題目描述性統計分析表 

概

念 

構

面 

題

號 
題目內容 平均數 標準差 

轉

換

型

理

想

化

A1 我對於能與分隊長一起共事感到認同。 7.78 2.021 

A2 我的分隊長在工作中表現出能力與自信。 7.68 2.007 

A5 我的分隊長願意以團體利益為優先。 7.74 1.912 
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概

念 

構

面 

題

號 
題目內容 平均數 標準差 

領

導 

影

響 
A6 我的分隊長言行舉止能獲得同仁的尊重。 7.82 1.859 

鼓

舞

激

勵 

A9 我的分隊長對分隊的未來發展保持正向態度。 7.63 1.903 

A10 我的分隊長談到分隊任務的態度具有熱忱。 7.50 1.976 

A13 我的分隊長能清楚表達分隊未來的工作願景。 7.20 1.975 

A14 我的分隊長對同仁達成工作目標是有信心的。 7.39 1.958 

智

能

激

發 

A17 
我的分隊長面對問題時，會反覆思考問題的重要前提

或假設是否適當。 
7.37 1.825 

A18 
我的分隊長會尋求各種不同的觀點來解決分隊的問

題。 
7.38 1.980 

A21 我的分隊長引導同仁從各種不同角度來思考問題。 7.06 1.980 

A22 我的分隊長引導同仁嘗試用新方法完成工作或任務。 6.90 2.005 

個

別

關

懷 

A25 我的分隊長會投入時間教導及訓練同仁。 6.97 2.114 

A26 
我的分隊長會考量同仁的個別特性，而不只是以團體

的方式對待。 
7.04 2.044 

A29 
我的分隊長會考量同仁在需求、能力及抱負上與他人

的差異。 
7.08 1.822 

A30 我的分隊長會協助同仁發揮個人長處。 7.13 1.912 

交

易

型

領

導 

權

宜

獎

賞 

A3 
我的分隊長會依據同仁的工作付出，提供相對應的協

助。 
7.68 1.987 

A7 我的分隊長會明確界定工作目標與責任歸屬。 7.44 1.987 

A11 
我的分隊長會說明達成績效或目標後可獲得的報酬

或回饋。 
6.69 2.134 

A15 當同仁達到工作期望時，我的分隊長會表達肯定。 7.74 1.950 

積

極

例

外

管

理 

A19 
我的分隊長將注意力集中在同仁不符合規範、錯誤或

不合標準的地方。 
6.26 2.202 

A23 
我的分隊長將注意力集中在改正同仁工作中錯誤、抱

怨或失敗的狀況。 
6.11 2.242 

A27 我的分隊長會記錄、追蹤同仁所犯的錯誤。 6.12 2.113 

A31 
我的分隊長會引導同仁注意未符合標準之處，以達到

預期目標。 
7.25 1.813 

放

任

消

極
A4 

我的分隊長通常讓同仁自主決策，問題變嚴重才會介

入。 
6.61 2.153 
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概

念 

構

面 

題

號 
題目內容 平均數 標準差 

型

領

導 

例

外

管

理 

A8 只要分隊事情不出差錯，我的分隊長就不會干預。 7.15 1.798 

A12 
我的分隊長一向表達「只要沒問題，不必太過操心」

的理念。 
7.73 1.862 

A16 
我的分隊長會在分隊問題重複發生後，再介入採取行

動。 
6.05 2.486 

自

由

放

任 

A20 
當分隊出現複雜的問題，我的分隊長會讓同仁自行解

決。 
5.61 2.345 

A24 
我的分隊長給予同仁充分的自由，讓同仁獨立解決問

題。 
7.48 1.763 

A28 我的分隊長通常讓同仁自行評估判斷自己的工作。 7.17 1.823 

A32 
我的分隊長認為同仁在執行任務時，主管應盡量不干

預。 
7.05 1.768 

資料來源：本研究整理。 

參、 員警工作滿意度現況分析 

本研究關於員警對工作滿意度感知的原始題目有 20 題，皆採李克特

（Likert）十點量表，以 1 至 10 分表示受試者的同意程度，未設有反向題，分數

越高代表受試者對工作滿意度的感知越高，反之，則代表受試者對工作滿意度的

感知越低，量表平均值為 5.5 分，因此若題目平均得分高於 5.5 分，可視為受試

者對此問題偏向同意，反之，若題目平均得分低於 5.5 分，則可視為受試者對此

問題偏向不同意。經描述性統計分析，受測員警對工作滿意度感知現況如下表 4-

2-4，由數據得知，受測員警內在滿意度感知題平均數為 7.03 分，標準差 1.492，

高於外在滿意度感知 6.83 分，標準差 1.512，顯示受測員警對於內在工作滿意度

感受較外在工作滿意度為佳。  

表 4-2-4：員警工作滿意度描述性統計摘要表  

依變項 題數 題平均數 題標準差 排序 

內在滿意度 12 7.03 1.492 1 

外在滿意度 8 6.83 1.512 2 
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資料來源：本研究整理。 

另整理受試者對於各題項的回答狀況如下表 4-2-5，多數題目平均落於皆 6

分（稍微同意）至 7 分（偏同意），其中感受得分最高分的前三項為「內在工作

滿意度」中第 9 題「我對這份工作所提供的工作穩定性感到滿意。」與第 12 題

「我對於工作不違背我的道德原則感到滿意。」，平均數皆為 7.7 主管對待部屬的

方式 3 分，「外在工作滿意度」中第 18 題「我對我感到滿意。」獲得次高的平均

數 7.57 分，感受程度最低分的前三項則為「外在工作滿意度」變項中第 13 題

「我對於工作給予我升遷的機會感到滿意。」，平均數為 5.72 分，第 16 題「我對

於本組織執行政策的方式感到滿意。」平均數為 6.05 分，以及第 14 題「我對我

的薪資和工作量相比感到滿意。」平均數為 6.33 分，顯示受測員警對於工作本身

的穩定性、道德性以及主管對待部屬的方式較為滿意，對於工作本身以外之因素

如：組織執行政策方式、薪資與工作量相比及升遷機會等工作條件，其滿意程度

則相對較低。 

表 4-2-5：員警工作滿意度各題目描述性統計分析表 

概

念 

構

面 

題

號 
題目內容 

平均

數 

標準

差 

工

作

滿

意

度 

內

在

滿

意

度 

B1 我對目前工作忙碌的程度感到滿意。 6.67 2.294 

B2 我對於在工作上有單獨表現的機會感到滿意。 6.83 2.128 

B3 我對於工作中能以自己的方式處理事情感到滿意。 7.28 1.921 

B4 我對於工作時常有處理不同事情的機會感到滿意。 6.61 2.153 

B5 
我對於工作中有運用自己能力做事的機會感到滿

意。 
7.23 2.016 

B6 我對於在工作中有指導別人的機會感到滿意。 6.73 1.992 

B7 我對這份工作中所得到的成就感感到滿意。 6.65 2.186 

B8 我對工作時有自我判斷的自主性感到滿意。 7.15 1.798 

B9 我對這份工作所提供的工作穩定性感到滿意。 7.73 1.903 

B10 我對在工作中有為別人服務的機會感到滿意。 7.08 2.161 

B11 
我對於工作時在群體裡有成為重要人物的機會感

到滿意。 
6.75 2.152 
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概

念 

構

面 

題

號 
題目內容 

平均

數 

標準

差 

B12 我對於工作不違背我的道德原則感到滿意。 7.73 1.862 

外

在

滿

意

度 

B13 我對於工作給予我升遷的機會感到滿意。 5.72 2.516 

B14 我對我的薪資和工作量相比感到滿意。 6.33 2.605 

B15 我對於工作表現良好時所得到的讚許感到滿意。 7.05 2.116 

B16 我對於本組織執行政策的方式感到滿意。 6.05 2.486 

B17 我對我主管的決策能力感到滿意。 7.28 2.050 

B18 我對我主管對待部屬的方式感到滿意。 7.57 1.968 

B19 我對我和同事之間相處的情形感到滿意。 7.50 1.914 

B20 
我對我的工作的環境（如：冷氣、通風、 燈光、設

備等）感到滿意。 
7.12 2.214 

資料來源：本研究整理。 

肆、 整併變項基本統計量 

上述變項經主成分分析各萃取出單一成分，並依據各題項之因素負荷量加權

整併為單一變項，整併後之各變項基本統計量分布情形，如下表 4-2-6 所示，由

於變項經因素整併後已為標準化分數，故平均值為 0、標準差為 1。檢視各整併

變項之直方圖，如下圖 9 至圖 13，分布皆為負偏態，即多數資料集中於較高分的

區間，低分端則較少觀察值，並延伸形成左尾，相較於其他變項，轉換型領導與

外在工作滿意度之左尾較長，顯示有較多較小的數值偏離平均數；另交易型、放

任型領導的感知程度最大值與最小值之間的範圍較大，受測者對此二種領導風格

的感知變異相對較高；峰度部分，各變項峰度皆大於 0，其中以轉換型領導、交

易型領導及外在工作滿意度峰度較高，指資料分布更集中於平均值，使峰處較

高、尖銳，並呈現較明顯之厚尾特性，尾端較可能出現少數極端值。 

表 4-2-6：整併變項基本統計量 

整併變

項 
樣本數 最小值 最大值 平均值 標準差 偏態 峰度 

轉換型

領導 
209 -3.946 1.688 0 1 -.825 1.642 
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整併變

項 
樣本數 最小值 最大值 平均值 標準差 偏態 峰度 

交易型

領導 
209 -4.368 2.120 0 1 -.535 1.477 

放任型

領導 
209 -4.383 2.193 0 1 -.255 .937 

內在工

作滿意 
209 -3.235 1.966 0 1 -.311 .228 

外在工

作滿意 
209 -3.939 1.989 0 1 -.628 1.060 

資料來源：本研究整理。 

 

圖 9：轉換型領導感知變項直方圖 

資料來源：研究者自行繪製 
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圖 10：交易型領導感知變項直方圖 

資料來源：研究者自行繪製 

 

圖 11：放任型領導感知變項直方圖 

資料來源：研究者自行繪製 
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圖 12：內在工作滿意度變項直方圖 

資料來源：研究者自行繪製 

 

圖 13：外在工作滿意度變項直方圖 

資料來源：研究者自行繪製 
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第三節 個人屬性與各變項差異分析 

本節以獨立樣本 t 檢定及單變量變異數分析（ANOVA）檢驗性別、婚姻狀

態、教育程度、職稱、進用管道及所轄轄區等個人背景變項資料在領導風格感知

與工作滿意度等變項之差異，分析結果如下： 

進行後續分析前，本研究控制變項中教育程度及職稱部分因選項超過 2 個，

當中部分類組人數較少，為避免統計分析時有所缺漏，故予以整併，其重新分類

情形如表 4-3-1 所示。 

表 4-3-1：樣本重新分類情形一覽表 

項目 組別 人數 百分比 累積百分比 

教育程度 
高中職、專科畢業 119 56.9 56.9 

大學以上畢業 90 43.1 100.0 

總計 209 100.0  

職稱 
警員 181 86.6 86.6 

巡佐、小隊長 28 13.4 100.0 

總計 209 100.0 
 

資料來源：本研究整理。 

壹、 性別與各變項差異分析 

以獨立樣本 t檢定分析員警性別與各變項間之差異，結果如表 4-3-2，顯示不

同性別之員警在領導風格感知與工作滿意度之各變項均未有顯著差異。 

表 4-3-2：性別與各變項之差異分析 

解釋變項

/依變項 
性別 個數 平均數 標準差 t值 

P值(顯

著性-雙

尾) 

轉換型領

導感知 

男性 163 7.4321 1.62671 
1.357 0.176 

女性 46 7.0788 1.28961 

交易型領

導感知 

男性 163 6.9839 1.38145 
1.460 0.146 

女性 46 6.6603 1.11139 

放任型領

導感知 

男性 163 7.0245 1.33260 
0.554 0.580 

女性 46 6.9076 .97803 
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解釋變項

/依變項 
性別 個數 平均數 標準差 t值 

P值(顯

著性-雙

尾) 

內在工作

滿意度 

男性 163 7.1084 1.55672 
1.347 0.179 

女性 46 6.7736 1.21433 

外在工作

滿意度 

男性 163 6.8781 1.58089 
0.927 0.355 

女性 46 6.6440 1.23462 

註:*p<0.05，**p<0.01，***p<0.001。 

貳、 婚姻狀態與各變項差異分析 

以獨立樣本 t檢定分析員警婚姻狀態與各變項間之差異，結果如表 4-3-3，發

現未婚與已婚之員警，對於交易型領導感知程度，具有顯著差異，已婚者對於主管

交易型領導感受程度較高，除此之外，不同婚姻狀態在其他變項均未有顯著差異。 

表 4-3-3：婚姻狀態與各變項之差異分析 

解釋變項

/依變項 

婚姻

狀態 
個數 平均數 標準差 t值 

P值(顯

著性-雙

尾) 

轉換型領

導感知 

未婚 87 7.199 1.422 
-1.215 0.226 

已婚 122 7.465 1.652 

交易型領

導感知 

未婚 87 6.670 1.275 
-2.252 0.025* 

已婚 122 7.086 1.348 

放任型領

導感知 

未婚 87 7.022 1.123 
0.220 0.826 

已婚 122 6.983 1.357 

內在工作

滿意度 

未婚 87 6.898 1.440 
-1.115 0.266 

已婚 122 7.132 1.526 

外在工作

滿意度 

未婚 87 6.639 1.404 
-1.516 0.131 

已婚 122 6.960 1.577 

註:*p<0.05，**p<0.01，***p<0.001。 

參、 教育程度與各變項差異分析 

以獨立樣本 t檢定分析員警教育程度與各變項間之差異，結果如表 4-3-4，顯

示不同教育程度之員警在領導風格感知與工作滿意度之各變項均未有顯著差異。 

表 4-3-4：教育程度與各變項之差異分析 
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解釋變項

/依變項 
教育程度 個數 平均數 標準差 t值 

P值(顯

著性-雙

尾) 

轉換型領

導感知 

高中專科

畢業 
119 7.489 1.481 

1.441 0.151 
大學以上

畢業 
90 7.176 1.657 

交易型領

導感知 

高中專科

畢業 
119 7.028 1.248 

1.449 0.149 
大學以上

畢業 
90 6.760 1.427 

放任型領

導感知 

高中專科

畢業 
119 7.116 1.240 

1.543 0.124 
大學以上

畢業 
90 6.844 1.280 

內在工作

滿意度 

高中專科

畢業 
119 7.120 1.526 

0.955 0.341 
大學以上

畢業 
90 6.921 1.446 

外在工作

滿意度 

高中專科

畢業 
119 6.859 1.516 

0.359 0.720 
大學以上

畢業 
90 6.783 1.514 

註:*p<0.05，**p<0.01，***p<0.001。 

肆、 職稱與各變項差異分析 

以獨立樣本 t檢定分析員警職稱與各變項間之差異，結果如表 4-3-5，發現職

稱不同之員警，對於內在工作滿意度具有顯著差異，巡佐、小隊長對於內在工作滿

意度感受程度較高，除此之外，不同的職稱在其他變項均未有顯著差異。 

表 4-3-5：職稱與各變項之差異分析 

解釋變項

/依變項 
職稱 個數 平均數 標準差 t值 

P值(顯

著性-雙

尾) 

轉換型領 警員 181 7.330 1.514 -0.561 0.575 
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解釋變項

/依變項 
職稱 個數 平均數 標準差 t值 

P值(顯

著性-雙

尾) 

導感知 巡佐、小

隊長 
28 7.509 1.875 

交易型領

導感知 

警員 181 6.856 1.317 

-1.561 0.120 巡佐、小

隊長 
28 7.277 1.388 

放任型領

導感知 

警員 181 6.974 1.251 

-0.709 0.479 巡佐、小

隊長 
28 7.156 1.343 

內在工作

滿意度 

警員 181 6.941 1.479 

-2.343 0.020* 巡佐、小

隊長 
28 7.643 1.457 

外在工作

滿意度 

警員 181 6.759 1.439 

-1.650 0.101 巡佐、小

隊長 
28 7.263 1.892 

註:*p<0.05，**p<0.01，***p<0.001。 

伍、 進用管道與各變項差異分析 

以獨立樣本 t檢定分析員警進用管道與各變項間之差異，結果如表 4-3-6，顯

示不同進用管道之員警在領導風格感知與工作滿意度之各變項均未有顯著差異。 

表 4-3-6：進用管道與各變項之差異分析 

解釋變項

/依變項 
進用管道 個數 平均數 標準差 t值 

P值(顯

著性-雙

尾) 

轉換型領

導感知 

內軌 153 7.374 1.622 
0.302 0.763 

外軌 56 7.300 1.401 

交易型領

導感知 

內軌 153 6.917 1.362 
0.086 0.932 

外軌 56 6.900 1.255 

放任型領

導感知 

內軌 153 7.038 1.295 
0.734 0.464 

外軌 56 6.893 1.170 

內在工作

滿意度 

內軌 153 7.049 1.500 
0.229 0.819 

外軌 56 6.996 1.483 

外在工作 內軌 153 6.831 1.519 0.068 0.946 
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解釋變項

/依變項 
進用管道 個數 平均數 標準差 t值 

P值(顯

著性-雙

尾) 

滿意度 外軌 56 6.815 1.506 

註:*p<0.05，**p<0.01，***p<0.001。 

陸、 所轄轄區與各變項差異分析 

以單因子變異數分析(ANOVA)分析員警所轄區域與各變項間之差異，復以

LSD進行事後考驗如表 4-3-7，結果發現： 

不同轄區員警在主管交易型領導風格感知與外在工作滿意度上有所差異。所

轄轄區為第二航廈之員警，相較於轄區為局本部及周遭者，對於主管交易型領導

風格感知程度較高；另轄區為第二航廈之員警，相較於第一航廈、局本部及周遭

者，在外在工作滿意度感受程度較高，其餘變項則未因轄區不同而有顯著差異。 

表 4-3-7：所轄轄區與各變項之差異分析 

變

項 
所轄區域 人數 平均數 標準差 F值 P值 

LSD 

事後考驗 

轉

換

型

領

導 

a.第一航廈 70 7.379 1.422 

0.595 0.097  

b.第二航廈 72 7.617 1.507 

c.局本部及周遭 67 7.046 1.723 

總計 209 7.354 1.563 

交

易

型

領

導 

a.第一航廈 70 28.47 5.815 

0.020 0.045* b>c 

b.第二航廈 72 28.61 7.100 

c.局本部及周遭 67 27.39 7.088 

總計 209 28.17 6.683 

放

任

型

領

導 

a.第一航廈 70 7.052 1.191 

0.156 0.337  

b.第二航廈 72 7.118 1.221 

c.局本部及周遭 67 6.815 1.371 

總計 209 6.999 1.262 

內 a.第一航廈 70 7.063 1.483 0.388 0.119  
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變

項 
所轄區域 人數 平均數 標準差 F值 P值 

LSD 

事後考驗 

在

工

作

滿

意

度 

b.第二航廈 72 7.271 1.362 

c.局本部及周遭 67 6.751 1.605 

總計 209 7.035 1.492 

外

在

工

作

滿

意

度 

a.第一航廈 70 6.634 1.611 

0.034 0.046* 
b>a 

b>c 

b.第二航廈 72 7.184 1.381 

c.局本部及周遭 67 6.644 1.492 

總計 209 6.827 1.512 

註:*p<0.05，**p<0.01，***p<0.001。 

第四節 各變項之相關分析 

本節以皮爾森（Pearson）積差相關分析員警個人屬性、領導風格感知與工作

滿意度各變項之間的相關性，用以考驗兩個連續變項間是否有顯著的線性關係，

兩變項相關係數之絕對值若大於 0.8，為高度相關，大於等於 0.4，則為中度相

關，小於 0.4 為低度相關（蕭文龍，2018）。若變項屬於間段變項，將轉換為虛擬

變項，視變項有 k個類別，轉換為 k-1個虛擬變項，本研究將性別、婚姻狀態、

教育程度、職稱、進用管道、所轄轄區建立虛擬變項。在迴歸分析前針對各變項

進行相關性分析，得以了解在尚未控制其他變項時，各變項間的關聯、大小與方

向，確認是否與研究理論與假設相符，並初步評估有無存在多重共線性之可能。

所有變項相關矩陣如下表 4-4-1，並說明如下： 

表 4-4-1：所有變項相關矩陣 
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皮爾森相關
性 

轉換
型領
導感
知 

交易
型領
導感
知 

放任
型領
導感
知 

內在 
工作
滿意
度 

外在 
工作
滿意
度 

性別
(1=
女) 

年齡 

婚姻
狀態
(1=已
婚) 

教育
程度
(1=大
學以
上) 

職稱
(1=小
隊
長、
巡佐) 

進用
管道
(1=外
軌) 

所轄
轄區
(1=第
一航
廈) 

所轄
轄區
(1=第
二航
廈) 

分隊
年資 

轉換型領導
感知 

-              

交易型領導
感知 

.892** -             

放任型領導
感知 

.692** .705** -            

內在 

工作滿意度 
.570** .576** .570** -           

外在 

工作滿意度 
.732** .708** .583** .757** -          

性別(1=女) -.095 -.090 -.059 -.097 -.072 -         

年齡 .119 .176* .109 .095 .075 
-.223*

* 
-        

婚姻狀態(1=
已婚) 

.084 .154* .005 .078 .101 
-.184*

* 
.512** -       

教育程度(1=
大學以上) 

-.100 -.081 -.103 -.067 -.027 .144* 
-.266*

* 

-.187*

* 
-      

職稱(1=小隊
長、巡佐) 

.039 .088 .052 .160* .098 -.141* .331** .161* -.143* -     

進用管道(1=
外軌) 

-.022 .009 -.051 -.020 .001 .174* 
-.186*

* 
-.125 .521** -.111 -    

所轄轄區(1=
第一航廈) 

.012 -.026 .026 .022 -.071 .015 -.103 -.121 .058 .019 .006 -   

所轄轄區(1=
第二航廈) 

.123 .166* .107 .118 .176* -.045 -.016 -.001 .081 .070 .062 
-.514*

* 
-  

分隊年資 -.099 -.059 -.128 -.076 -.171* -.145* .354** .233** -.016 -.067 
-.232*

* 
-.096 -.012 - 

註：**.相關性在 0.01 層級上顯著（雙尾），*.相關性在 0.05 層級上顯著（雙尾），N=209 

資料來源：本研究整理。 

壹、 解釋變項與依變項相關分析 

檢視解釋變項(轉換型、交易型與放任型領導風格感知)與依變項(內在

與外在工作滿意度)之間的相關性：轉換型領導與交易型領導之相關係數為

0.892（p<0.01），呈現顯著正相關，為高度相關；轉換型領導與放任型領導

之相關係數為 0.692（p<0.01），呈現顯著正相關，為中度相關；交易型領導

與放任型領導之相關係數為 0.705（p<0.01），呈現顯著正相關，為中度相

關；檢視內在與外在工作滿意度之相關性，相關係數為 0.757（p<0.01），呈

現顯著正相關，為中度相關；其中轉換型與交易型領導風格感知相關係數高

達 0.892，相關程度較高，此結果和 Judge 與 Piccolo（2004）於研究發現相

似，其指出轉換型領導、交易型領導中部分構面與放任型領導相關性較高，
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即使轉換型領導與交易型領導在理論中屬於不同概念，由於在高度相關姓，

難以分別探討其獨立影響，又或是兩項領導風格感知在警察工作情境中難以

區分，後續進行多元迴歸分析時，應檢查共線性，以避免多重共線性問題。 

轉換型領導與內在工作滿意度之相關係數為 0.570（p<0.01），呈現顯著

正相關，為中度相關；轉換型領導與外在工作滿意度之相關係數為 0.732

（p<0.01），呈現顯著正相關，為中度相關；變項關聯方向與研究假設 H1 預

期相符。 

交易型領導與內在工作滿意度之相關係數為 0.576（p<0.01），呈現顯著

正相關，為中度相關；交易型領導與外在工作滿意度之相關係數為 0.708

（p<0.01），呈現顯著正相關，為中度相關；變項關聯方向與研究假設 H2 預

期相符。 

放任型領導與內在工作滿意度之相關係數為 0.570（p<0.01），呈現顯著

正相關，為中度相關；放任型領導與外在工作滿意度之相關係數為 0.583

（p<0.01），呈現顯著正相關，為中度相關；變項關聯方向與研究假設 H3 預

期相符。 

經相關矩陣分析本研究主要研究變項，其關聯方向與理論預期相符，惟

領導風格感知變項之間相關程度偏高，後續將藉由多元迴歸分析，並搭配共

線性診斷指標 VIF 進一步檢驗其對工作滿意度之影響。 

貳、 解釋變項、依變項與個人屬性相關分析 

年齡與對主管交易型領導感知之相關係數為 0.176（p<0.05），兩變項之間

存在顯著正相關，相關程度為低度相關，年齡越高的員警，可能感受到較高程

度之交易型領導風格，越年長之員警越能感受到主管交易型領導的管理作為。 

婚姻狀態(虛擬變數，1=已婚)與對主管交易型領導感知之相關係數為

0.154（p<0.05），顯示相較於未婚者，已婚之員警對於主管交易型領導風格的
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感受程度較高 

職稱(虛擬變數，1=小隊長、巡佐)與內在工作滿意度之相關係數為 0.160

（p<0.05），顯示相較於警員，小隊長與巡佐對內在工作滿意度的感受程度較

高。 

所轄轄區(虛擬變數，1=第二航廈)與對主管交易型領導感知、外在工作滿

意度之相關係數分別為 0.166（p<0.05）及 0.176（p<0.05），相對於轄區位於第

一航廈或是局本部與貨運站之員警，對於主管的交易型領導行為與外在工作

滿意度感受程度較高。 

分隊年資與外在工作滿意度感知之相關係數為-0.171（p<0.05），兩變項之

間存在顯著負相關，為低度相關，員警於所屬分隊服務年資越久，對於外在工

作滿意度感受可能會越低，推論當員警長期服務於同一個分隊，可能會影響其

外在滿意度隨服務年資下降。 

參、 個人變項相關分析 

性別(虛擬變數，1=女性)與年齡、婚姻狀態(虛擬變數，1=已婚)、職稱

(虛擬變數，1=小隊長、巡佐)、分隊年資皆為顯著負相關，相關係數分別為

-0.223（p<0.01）、-0.184（p<0.01）、-0.141（p<0.05）、-0.145（p<0.05）；性

別與教育程度(虛擬變數，1=大學以上畢業)、進用管道(虛擬變數，1=外軌)

為顯著正相關，相關係數分別為 0.144（p<0.05）、0.174（p<0.05），顯示受測

者中，相較於男警，女警平均年齡及已婚比例較低、職稱多為警員，較少擔

任小隊長或巡佐、在分隊服務年資相對較短、多為大學以上畢業且進用管道

多為外軌。 

年齡與婚姻狀態(虛擬變數，1=已婚)、職稱(虛擬變數，1=小隊長、巡

佐)與分隊年資呈現顯著正相關，相關係數分別為 0.512（p<0.01）、0.331

（p<0.01）、0.354（p<0.01）；年齡與(虛擬變數，1=大學以上畢業)、進用管

道(虛擬變數，1=外軌)為顯著負相關，相關係數分別是-0.266（p<0.01）、-
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0.186（p<0.01）；顯示年齡越高之員警，婚姻狀態較多為已婚，職稱較多為

小隊長或巡佐，並且分隊服務年資也相對越高，欲晉升一線四星的小隊長、

巡佐，本需具備一定的年資與經歷，因此與年齡為正相關。 
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第五章. 工作滿意度之迴歸分析 

本章節針對工作滿意度進行迴歸分析，檢視轉換型領導風格感知、交易型領

導風格感知及放任型領導風格感知等解釋變項，並加入個人背景屬性等控制變

項，對於「內在工作滿意度」、「外在工作滿意度」等依變項是否具有顯著關係。 

本研究在控制「性別」、「年齡」、「婚姻狀態」、「教育程度」、「職稱」、「進用

管道」、「所轄轄區」、「分隊服務年資」變項的情況下，檢驗解釋變項「轉換型領

導風格感知」、「交易型領導風格感知」、「放任型領導風格感知」對「內在工作滿

意度」、「外在工作滿意度」之影響關係，並分別建立虛無假設如下：員警感知主

管轉換型（交易型或放任型）領導風格感知對內在（外在）工作滿意度不具有顯

著影響，迴歸分析結果如表 5-1-1，結果顯示： 

表 5-1-1：員警感知主管領導風格對工作滿意度影響之多元迴歸結果 

變項 

內在工作滿意度 外在工作滿意度 

標準
化係
數β 

標準
誤 SE 

p 值 VIF 

標準
化係
數β 

標準
誤 SE 

p 值 VIF 

常數  .314 .746   .264 .546  

解

釋

變

項 

轉換型領導風

格感知 
.206 .126 .103 5.257 .471*** .106 .000 5.257 

交易型領導風

格感知 
.158 .131 .230 5.723 .195 .110 .078 5.723 

放任型領導風

格感知 
.312*** .081 .000 2.164 .110 .068 .107 2.164 

控

制

變

項 

性別（1=女

性） 
-.031 .139 .591 1.102 -.010 .116 .844 1.102 

年齡 -.061 .008 .406 1.800 -.033 .007 .590 1.800 

婚姻狀態（1=

已婚） 
.042 .133 .528 1.433 .065 .112 .239 1.433 

教育程度（1=大

學以上畢業） 
.001 .137 .986 1.533 .085 .115 .139 1.533 

職稱（1=巡

佐、小隊長） 
.130* .178 .033 1.226 .055 .149 .285 1.226 

進用管道（1=

外軌） 
.013 .152 .843 1.521 -.048 .128 .400 1.521 
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變項 

內在工作滿意度 外在工作滿意度 

標準
化係
數β 

標準
誤 SE 

p 值 VIF 

標準
化係
數β 

標準
誤 SE 

p 值 VIF 

所轄轄區（1=

一航） 
.034 .140 .611 1.454 -.073 .117 .191 1.454 

所轄轄區（1=

二航） 
.038 .140 .572 1.481 .027 .118 .637 1.481 

分隊年資 .017 .011 .791 1.365 -.116* .009 .033 1.365 

R 平方 .410 .584 

調整後 R 平方 .374 .559 

F 11.374*** 22.928** 

df （12,196） （12,196） 

註：*p<0.05 **p<0.01 ***p<0.001，N=209 

資料來源：本研究整理。 

第一節 主管領導風格感知對內在工作滿意度之影響 

透過迴歸分析評估員警感知主管領導風格對內在工作滿意度的預測力，如上

表 5-1-1，經變異數分析檢定顯示模型具統計顯著性[F（12,196）=11.374，

p<0.001]，整體模型具有統計上顯著預測能力。整體迴歸模式的解釋力 R 平方為

0.410，調整後 R 平方為 0.374，顯示上述變項對於內在工作滿意度的解釋力為

37.4%；檢視整體迴歸模式的共線性，發現 VIF 皆小於 10，共線性現象不明顯。 

員警感知主管轉換型領導風格對其內在工作滿意度之迴歸分析結果為接受虛

無假設（β=0.206，p>0.05），即兩者不具有顯著影響，研究假設 H1 部分未獲得支

持；員警感知主管交易型領導風格對其內在工作滿意度之迴歸分析結果亦為接受

虛無假設（β=0.158，p>0.05），即兩者不具有顯著影響，故研究假設 H2 部分未獲

得支持。 

員警感知主管放任型領導風格對內在工作滿意度之迴歸分析結果為拒絕虛無

假設（β=0.312，p<0.001），接受對立假設，即員警感知主管放任型領導風格對於

其內在工作滿意度呈現顯著影響，影響方向為正向，顯示若員警對主管放任型領
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導風格感知越高，則內在工作滿意度可能越高，研究假設 H3 部分獲得支持，員

警越感受到主管對其適度授權與減少干預，可能有助於提升其對於工作本身所帶

來的內在工作滿意度。 

控制變項中「職稱」於迴歸分析中亦達到顯著水準（β=0.130，p<0.05），相

較於警員，巡佐或小隊長對於內在工作滿意度感受可能較高，在工作內在的感受

方面，如：成為重要他人、自主性與成就感等感受程度較佳；其他個人屬性的控

制變項對內在工作滿意度則未有顯著影響。 

第二節 主管領導風格感知對外在工作滿意度之影響 

透過迴歸分析評估員警感知主管領導風格對外在工作滿意度的預測力，如上

表 5-1-1，經變異數分析檢定顯示模型具統計顯著性[F（12,196）=22.928，

p<0.01]，整體模型具有統計上顯著預測能力。整體迴歸模式的解釋力 R 平方為

0.584，調整後 R 平方為 0.559，顯示上述變項對於外在工作滿意度的解釋力為

55.9%；檢視整體迴歸模式的共線性，發現 VIF 皆小於 10，共線性現象不明顯。 

員警感知主管轉換型領導風格對於外在工作滿意度之迴歸分析結果為拒絕虛

無假設（β=0.471，p<0.001），接受對立假設，即轉換型領導風格感知對於外在工

作滿意度呈現顯著影響，且影響方向為正向，顯示若員警對主管轉換型領導風格

感知越高，則外在工作滿意度可能越高，研究假設 H1 部分獲得支持，若員警感

受到主管建立使命感、傳達工作願景、支持同仁，並鼓勵關注他人或組織的福祉

等轉換型領導風格程度越高，可能對於對工作制度、主從關係與工作環境等外在

工作滿意度感受程度越高。 

員警感知主管交易型領導風格對於外在工作滿意度之迴歸分析結果為接受虛

無假設（β=0.195，p>0.05），即兩者不具有顯著影響，故研究假設 H2 部分未獲得

支持；員警感知主管放任型領導風格對於外在工作滿意度之迴歸分析結果亦為接

受虛無假設（β=0.110，p>0.05），即兩者不具有顯著影響，故研究假設 H3 部分未
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獲得支持。 

控制變項中「分隊服務年資」於迴歸分析中亦達到顯著水準（β=-0.116，

p<0.05），分隊服務年資對外在工作滿意度呈現顯著負向影響，顯示員警於同一分

隊服務年資越久者，對於升遷、薪資、組織決策、工作環境、主管與部屬關係等

外在工作滿意度可能隨之降低，推論員警若長期服務於同一分隊，可能因為缺乏

輪調、升遷或調整職務內容等發展機會，而對於付出與薪資、工作量、升遷等感

受不相當，因而影響其外在工作滿意度；其他個人屬性的控制變項則對外在工作

滿意度則未有顯著影響。 

第三節 研究假設驗證結果 

經上述「轉換型領導感知」、「交易型領導感知」與「放任型領導感知」對於

「內在工作滿意度」及「外在工作滿意度」之迴歸分析結果，發現本驗就所提出

之研究假設 H1與 H3 獲得部分支持，研究假設 H2則未獲得支持。本研究假設驗

證如下表 5-3-1 所示： 

表 5-3-1：研究假設驗證結果彙整表 

編號 假設內容 驗證結果 

H1 
警察人員對主管轉換型領導風格感知對於其

工作滿意度有顯著正向影響。 

內在滿意度：未達顯著。 

外在滿意度：正向顯著。 

H2 
警察人員對主管交易型領導風格感知對於其

工作滿意度有顯著正向影響。 

內在滿意度與外在滿意

度皆未達顯著。 

H3 
警察人員對主管放任型領導風格感知對於其

工作滿意度有顯著正向影響。 

內在滿意度：正向顯著。 

外在滿意度：未達顯著。 

資料來源：本研究整理。 

 



doi:10.6342/NTU202600623

 

83 
 

第六章. 結論與建議 

本章節根據蒐集資料實證分析之結果，參考本研究之研究架構與假設，探討

研究發現與結論，並提出研究建議與限制。 

第一節 研究發現與結論 

壹、 員警對主管領導風格與工作滿意度感知現況 

一、員警知覺主管領導風格以轉換型程度較高，交易型程度較低 

本研究發現，受測員警對於三種不同的主管領導風格感知皆高於量表中

間值 5.5 分，呈現中上程度。比較三種領導風格感知，發現受測員警對轉換

型領導感知程度最高，題平均數為 7.35，放任型領導次之，題平均數為 7.00

分，交易型領導感知程度相對最低，題平均數為 6.91 分，顯示員警比較能感

受到主管展現理想化影響、鼓勵與激發等轉換型領導行為，相對較少感受到

以權宜獎賞、主動糾錯管理為主的管理方式，此發現與被認為注重獎懲規

範、重視即時獎勵的警察單位風格有所不同（司法改革雜誌編輯部，

2003）。 

二、員警對內在工作滿意程度高於對外在工作滿意程度 

本研究發現受測員警對內在、外在工作滿意感知程度皆高於量表中間值

5.5 分，顯示受測員警普遍對工作抱持偏向正向之評價，比較內在、外在工

作滿意度發現，員警內在工作滿意度平均高於外在工作滿意度，與 Hancer 

與 George（2004）、Karamanis 等人（2019）等人之研究結果相似，顯示受

測員警對於內在工作滿意度，即工作本身所帶來的感受與價值，如：道德

感、穩定性等，其滿意程度高於外在工作滿意度，如：升遷、部屬同事關

係、政策執行等外在工作條件。 
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進一步從各題目觀察發現，得分較高之題項多集中於內在工作滿意度概

念，尤其以工作穩定性、工作不違背個人道德原則及能以自己方式或能力做

事之滿意程度較高，顯示受測員警可能對警察為民服務的特色與工作穩定性

感到相對滿意。此外，主管對待部屬方式亦獲得相對較高的評價，反映員警

對領導管理的滿意程度；得分較低的題項則多屬外在工作滿意度概念，其中

升遷機會、組織政策執行方式、薪資與工作量比等得到相對較低的平均分

數，顯示受測員警對於組織制度與職涯發展的滿意程度較有限，由於高制度

與結構化的警察組織在人事安排、決策執行或薪資工作量方面能調整的幅度

相對有限，可能影響員警外在工作滿意度。 

貳、 員警感知主管領導風格對工作滿意度之影響 

一、員警感知主管「放任型領導風格」對其「內在工作滿意度」有顯著正向影響 

在控制個人背景變項的情況下，將主管領導風格感知各解釋變項納入內

在工作滿意度之多元迴歸模型分析，發現員警感受主管「放任型領導風格」

對其內在工作滿意度呈現顯著正向影響（β=0.312，p<0.001），此發現與

White（2016）、Al-Ababneh（2013）等人研究成果相符，然而與過去多數研

究發現放任型領導風格對於工作滿意度為負面影響之結果不同（Garzón-

Lasso et al., 2024; Gyurisko, 2016；蔡清祥，2005），或許是受到研究對象不同

或是本研究所採放任型領導觀點與操作化定義影響，過往研究多將放任型領

導視為逃避領導責任或缺乏管理作為（Antonakis et al.,2003），本研究之問

卷題項包含放任型領導風格所代表的自主、授權與信任等特質，探討其對員

警工作滿意度可能產生的影響，或許是因此導致分析結果與過往研究有所不

同。 

另過往多數研究指出，感受主管轉換型領導風格對內在工作滿意度能產

生顯著正向影響（Chitwood, 2010; Decker, 2018; Ho, 2013; Shibru & Darshan, 
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2011），然而經本研究分析發現，轉換型及交易型領導領導風格感知變項，

對於員警內在工作滿意度並未呈現顯著影響。 

上述分析結果顯示，在航空警察局保安警察大隊中，若員警感受主管表

現出放任型領導中例外管理、尊重授權及自由放任等特質，可能有助於提升

員警對工作本身所感受到的內在工作滿意度。顯示放任型領導不必然為負面

領導風格，在特定的組織或工作情境中，它可能具備促進員警內在滿意度之

正向功能。 

二、員警感知主管「轉換型領導風格」對其「外在工作滿意度」有顯著正向影響 

在控制個人背景變項下，納入主管領導風格感知各變項於外在工作滿意

度之多元迴歸模型中，發現員警對於主管「轉換型領導風格」感知程度對其

外在工作滿意度有顯著正向影響（β=0.471，p<0.001），當員警感受到主管展

現個人魅力、信念與激勵部屬等轉換型領導特質，對於有關主管決策、組織

運作及工作條件的外在工作滿意度感受具有正向的影響力，此結果與 Ozmen

（2008）、Ho（2013）、Gyurisko（2016）、呂建業（2019）、吳玥蓉（2021）

等人之研究結果相同，若員警感受主管具備轉換型領導風格中指導、協助同

仁，鼓勵部屬、創新、啟發同仁等行為時，有助於提升自身外在工作滿意

度；交易型、放任型領導風格感知，則對於外在工作滿意度則未呈現顯著影

響。 

三、小結 

本研究對工作滿意度進行多元迴歸分析，結果顯示部屬對主管領導風格

感知對於其工作滿意度具有一定程度之解釋力，即便是在制度化與階層化的

警察組織中，主管展現其領導行為，仍是影響部屬工作滿意度的因素之一。 

其次，本研究基於明尼蘇達工作滿意度理論，於迴歸分析時區分內在與

外在工作滿意度，結果發現不同的領導風格感受對兩種滿意度的影響有所差

異。內在工作滿意度方面，員警對主管「放任型領導風格」的知覺呈現顯著
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正向影響，顯示主管適度減少干預或授權部屬擁有自主處理事情的空間，並

於必要時出手協助，可能較有助於提升部屬對工作本身所帶來的成就感、自

主性與價值認同等內在工作滿意；而員警知覺主管「轉換型領導風格」則對

於外在工作滿意展現較高解釋力，突顯外在工作滿意度可能較受到主管展現

言行一致、重視團隊理念、帶領部屬成長及關懷鼓勵部屬等轉換型領導行為

所影響。顯示不同領導風格透過其各自的特性，分別影響著員警對內在與外

在之工作滿意程度。 

由於放任型領導風格中在過去研究中多獲得較負面之評價，本研究則發

現員警對主管放任型領導風格的感知，對於內在工作滿意度呈現正向影響，

推論放任型領導並非全然負面，與過去將放任型領導視為消極或放棄管理行

為之論述有所差異。 

參、 不同個人背景變項對主管領導風格感知之差異與影響 

一、員警年齡越高對於交易型領導風格感知呈正相關 

不同年齡層之員警在感受主管領導行為時，可能存在差異，此結果與江

振茂（2012）、陳姸儒（2023）之研究相同，本研究發現員警年齡對於交易

型領導風格感知呈現顯著正向相關，隨著員警年齡增長，對於交易型領導風

格中關於目標設定、績效回饋與主動糾正等行為感受程度越高，而年輕越輕

的員警對交易型領導風格感知程度相對越低。 

二、不同婚姻狀態之員警對於交易型領導風格感知有所差異 

過去研究認為，員警婚姻狀態不會影響其對主管領導風格感知（宋孔

慨，2012），然而本研究發現不同婚姻狀況之員警在交易型領導風格感知上

存在顯著差異，且已婚員警對於交易型領導風格感知程度顯著高於未婚員

警，與陳姸儒（2023）之研究結果相同，是否受到未婚、已婚者家庭與社會

角色不同而影響，尚須之後再深入探討。基於此發現，主管在領導管理時可
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以考量不同婚姻狀態之員警而調整作為。 

三、不同轄區之員警對交易型領導風格感知有所差異 

本研究發現，受測員警所轄區域為第二航廈者，其對交易型領導風格之

感知程度相較其他轄區為高，與 Ozmen（2008）、陳志興（2010）研究結果

相同，然而由於各轄區之領導者皆不同，可能受到領導者本身個性、領導風

格與行為差異，或是各轄區地域性質、勤務狀況與繁重程度所影響，因此對

於領導風格感受有所差異。 

肆、 不同個人背景變項對工作滿意度之差異與影響 

一、員警職稱差異對「內在工作滿意度」有顯著影響 

在控制其他變項的情況下，以小隊長、巡佐為對照組之「職稱差異」於

內在工作滿意度迴歸分析模型中達到顯著水準（β=0.130，p<0.05），相較於

警員，巡佐或小隊長對於內在工作滿意度感受更高，此一結果與江振茂

（2012）、項賓和（2002）的研究發現相同。小隊長及巡佐為一線四星的警

察人員，過去曾為一線三星之基層警員，必須在工作表現相當優異、累積豐

富經歷、陞職績分名列前茅才得以晉升，平時負責所屬員警帶班、分隊分組

督導監督責任，並擔任分隊長與警員之間承上啟下的角色（林鉦哲，

2008），與警員的工作角色不同。本研究分析發現小隊長與巡佐在內在工作

滿意度方面相對較高，平時管理者可以針對不同的職稱，設計相對應的勤務

規範或獎勵措施等，以有效提升各職位員警之工作內在滿意度。 

二、不同轄區之員警在「外在工作滿意度」感知有所差異 

相較轄區為第一航廈、局本部及周遭之員警，轄區在第二航廈之員警對

「外在工作滿意度」感知程度較高，與楊惠茹（2010）發現位於單純或繁重

地區服務之員警工作滿意度有所差異之研究結果相同，外在工作滿意度涉及

服務區域之工作環境、主管領導、同事關係及組織制度等，其他轄區學習與

借鏡第二航廈之相關工作外在因素，以促進轄內員警之外在工作滿意度。 
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三、員警於分隊服務之年資差異對「外在工作滿意度」有顯著影響 

在控制其他變項的情況下，「分隊服務年資」於外在工作滿意度之迴歸

分析模型中達到顯著水準（β=-0.116，p<0.05），呈現顯著負向影響，顯示員

警於同一分隊服務年資越久者，對於有關升遷、薪資、組織決策、主管與部

屬關係等之外在工作滿意度逐漸降低，此結果與李政勳（2010）、梁丁財

（2001）、方俊儒（2001）等人研究發現年資對工作滿意度有正向影響之結

果不同。鑒於員警在同一分隊服務年資越久，可能降低自身外在工作滿意

度，突顯警察單位應該適時調整人力配置、單位輪調、職涯發展與定期表揚

等制度，以有效提升員警外在工作滿意度。 

第二節 研究建議 

根據本研究之實證結果，研究者提出以下警政管理實務建議，以供警察機關

及主管人員參考。 

壹、 培養警察主管適時採用轉換型與放任型領導風格 

本研究發現主管採用轉換型與放任型領導風格，分別對於內在、外在工

作滿意度有顯著正向影響，兩者在提升不同層面的工作滿意度上，各具一定

程度的重要功能，目前航空警察局保安警察大隊員警對主管領導風格的感受

程度，轉換型領導雖然已為三種風格中最高，仍建議在未來遴選培訓主管的

過程中，將轉換型與放任型領導模式納入初任主管講習或每半年常年訓練之

領導統御課程，建立主管言行一致、願景引導、鼓勵支持與授權自主等領導

行為典範，並培養主管依據工作情境、勤務狀況與部屬特質彈性調整領導行

為之能力。 

貳、 藉由定期職務及轄區輪調，改善工作滿意度下降問題 

本研究發現員警於所屬分隊服務年資越久，對其外在工作滿意度呈現顯
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著負向影響，長期服務於同單位之員警，對於涉及薪資、升遷、組織制度與

工作環境之外在工作滿意程度較低。查現行《警察人員陞遷辦法》規定，僅

針對主管職及有管轄區域之員警，規範於同一管轄區之一定年限限制，建議

警察單位可針對所有員警規劃並落實執行定期輪調制度，藉由跨隊、跨分隊

之人力交流與職務調整，一方面促進員警接觸各治安型態與勤務情境，累積

實務經驗，另一方面亦能讓員警體驗不同工作條件與組織環境，進而改善其

外在工作滿意度。 

參、 針對不同職稱設計相對應的勤務內容與激勵措施，提升警員工作滿意度 

本研究職稱差異對內在工作滿意度有顯著影響，小隊長與巡佐之內在工

作滿意高於警員，內在工作滿意度涉及層面包含工作忙碌程度、工作自主

性、成就感、運用自身能力處事與指導他人之機會等。建議警察機關在管理

上能針對不同的職稱採取差異化的勤務內容與獎勵措施，以有效增加警員之

工作滿意度。  

第三節 研究限制 

本研究透過多元因素領導問卷及明尼蘇達滿意度問卷蒐集資料，填答者提供

之資訊可能因其主觀認知差異，或擔心主管得知問卷研究結果而有所保留，抑或

是由於問卷矩陣設計加上未設有反向題目，致使受試者全程勾選接近的選項，導

致提供資訊有所偏差；另受限於研究時間、經費與人力，本研究採用封閉式問卷

調查，可能無法獲得更深入詳細之意見。 

由於測量範圍為員警對九位分隊長的領導行為感知，領導風格感知可能會受

到個體及總體兩個層次影響，一般研究可能會採用階層線性模式（Hierarchical 

Linear Modeling, HLM）測量，然而本研究在第二層群體數量樣本數僅有 9 個分

隊，通常為達到一定的檢定力，對於跨層次研究的組樣本數至少需高於 20 組

（Kreft & de Leeuw,1998；轉引自溫福星、邱皓政，2009），在此情況下，本研究
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可能因第二層樣本數過少，導致模型參數估計不穩定而產生偏誤，基於上述考

量，本研究選擇以一般多元迴歸分析，並於模型中納入相關控制變項進行分析，

以確保估計結果之穩定性與解釋力，因此，在分析與結論上必須更保守解釋與看

待。未來研究若能擴大蒐集更多不同分隊的樣本，則可進一步採用多層次分析方

法，以更準確地檢驗主管領導風格感知對員警工作滿意度之影響。 

本研究係分析領導風格感知整體概念對於工作滿意度之影響情形，未進一步

針對領導風格感知之構面進行細部的檢驗與探討；另本研究採用之量表係參考國

外學者之英文原文問卷，並參據我國研究者之中文翻譯題目加以編製，然而量表

是否符合我國國情或警察組織情境仍有待更進一步之確認。 

本研究雖以警察同仁為研究對象，惟實際問卷發放範圍僅限於內政部警政署

航空警察局保安警察大隊之員警。由於全臺各警察機關在組織目標、工作業務、

結構與規模上多少有所差異，研究結果推論範圍應以樣本所代表母群體之程度為

限，無法適用所有警察單位。 

另本研究主要聚焦於主管領導風格感知與工作滿意度之關係，而工作滿意度

亦可能受到個人組織配適度、工作壓力、組織承諾或是個人屬性等變項影響，在

未來研究可擴充分析架構，加入交互作用分析，或將相關影響因素納入成為中介

或調節變項，以更全面理解警察組織中領導行為與員警工作感受之作用機制。 
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附錄 

警察人員領導風格感知與工作滿意度調查問卷 

親愛的航警同仁，您好： 

感謝您在百忙之中撥空填答這份問卷，本問卷旨在了解航空警察局保安警察

大隊員警感知主管領導風格與工作滿意度之主觀感受。希望透過您寶貴的建議

而有深入了解，提供警政管理參考。 

本問卷採不記名方式填答，所有資料僅供學術研究及統計分析使用，個別資

料完全保密，請您安心作答。 

敬祝 平安順心、工作順利 

臺灣大學國家發展研究所在職專班 

指導教授：鄧志松 博士 

研究生：王婕瑜 敬上 

中華民國 114 年 11 月  

 

【第一部分】警察主管領導風格感知 

填答說明：此部分共 32 題，以下問題並無標準答案，請根據您工作時的實際情

形，選擇最合適的選項。 

（備註：若貴單位未有分隊長，請以「代理」分隊長為衡量對象） 

題

號 
題目 

1

非

常

不

同

意 

2

很

不

同

意 

3

不

同

意 

4

稍

微

不

同

意 

5

偏

不

同

意 

6

偏

同

意 

7

稍

微

同

意 

8

同

意 

9

很

同

意 

10

非

常

同

意 

1 
我對於能與分隊長一起共事感

到認同。 
□ □ □ □ □ □ □ □ □ □ 

2 
我的分隊長在工作中表現出能

力與自信。 
□ □ □ □ □ □ □ □ □ □ 

3 
我的分隊長會依據同仁的工作

付出，提供相對應的協助。 
□ □ □ □ □ □ □ □ □ □ 

4 
我的分隊長通常讓同仁自主決

策，問題變嚴重才會介入。 
□ □ □ □ □ □ □ □ □ □ 

5 我的分隊長願意以團體利益為 □ □ □ □ □ □ □ □ □ □ 
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優先。 

6 
我的分隊長言行舉止能獲得同

仁的尊重。 
□ □ □ □ □ □ □ □ □ □ 

7 
我的分隊長會明確界定工作目

標與責任歸屬。 
□ □ □ □ □ □ □ □ □ □ 

8 
只要分隊事情不出差錯，我的

分隊長就不會干預。 
□ □ □ □ □ □ □ □ □ □ 

9 
我的分隊長對分隊的未來發展

保持正向態度。 
□ □ □ □ □ □ □ □ □ □ 

10 
我的分隊長談到分隊任務的態

度具有熱忱。 
□ □ □ □ □ □ □ □ □ □ 

11 
我的分隊長會說明達成績效或

目標後可獲得的報酬或回饋。 
□ □ □ □ □ □ □ □ □ □ 

12 

我的分隊長一向表達「只要沒

問題，不必太過操心」的理

念。 

□ □ □ □ □ □ □ □ □ □ 

13 
我的分隊長能清楚表達分隊未

來的工作願景。 
□ □ □ □ □ □ □ □ □ □ 

14 
我的分隊長對同仁達成工作目

標是有信心的。 
□ □ □ □ □ □ □ □ □ □ 

15 
當同仁達到工作期望時，我的

分隊長會表達肯定。 
□ □ □ □ □ □ □ □ □ □ 

16 
我的分隊長會在分隊問題重複

發生後，再介入採取行動。 
□ □ □ □ □ □ □ □ □ □ 

17 

我的分隊長面對問題時，會反

覆思考問題的重要前提或假設

是否適當。 

□ □ □ □ □ □ □ □ □ □ 

18 
我的分隊長會尋求各種不同的

觀點來解決分隊的問題。 
□ □ □ □ □ □ □ □ □ □ 

19 

我的分隊長將注意力集中在同

仁不符合規範、錯誤或不合標

準的地方。 

□ □ □ □ □ □ □ □ □ □ 

20 
當分隊出現複雜的問題，我的

分隊長會讓同仁自行解決。 
□ □ □ □ □ □ □ □ □ □ 

21 
我的分隊長引導同仁從各種不

同角度來思考問題。 
□ □ □ □ □ □ □ □ □ □ 

22 我的分隊長引導同仁嘗試用新 □ □ □ □ □ □ □ □ □ □ 
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方法完成工作或任務。 

23 

我的分隊長將注意力集中在改

正同仁工作中錯誤、抱怨或失

敗的狀況。 

□ □ □ □ □ □ □ □ □ □ 

24 
我的分隊長給予同仁充分的自

由，讓同仁獨立解決問題。 
□ □ □ □ □ □ □ □ □ □ 

25 
我的分隊長會投入時間教導及

訓練同仁。 
□ □ □ □ □ □ □ □ □ □ 

26 

我的分隊長會考量同仁的個別

特性，而不只是以團體的方式

對待。 

□ □ □ □ □ □ □ □ □ □ 

27 
我的分隊長會記錄、追蹤同仁

所犯的錯誤。 
□ □ □ □ □ □ □ □ □ □ 

28 
我的分隊長通常讓同仁自行評

估判斷自己的工作。 
□ □ □ □ □ □ □ □ □ □ 

29 

我的分隊長會考量同仁在需

求、能力及抱負上與他人的差

異。 

□ □ □ □ □ □ □ □ □ □ 

30 
我的分隊長會協助同仁發揮個

人長處。 
□ □ □ □ □ □ □ □ □ □ 

31 

我的分隊長會引導同仁注意未

符合標準之處，以達到預期目

標。 

□ □ □ □ □ □ □ □ □ □ 

32 
我的分隊長認為同仁在執行任

務時，主管應盡量不干預。 
□ □ □ □ □ □ □ □ □ □ 

 

【第二部分】警察人員工作滿意度 

填答說明：此部分共 20 題，以下問題並無標準答案，請根據您工作時的實際情

形，選擇最合適的選項。 

題

號 
題目 

1

非

常

不

同

意 

2

很

不

同

意 

3

不

同

意 

4

稍

微

不

同

意 

5

偏

不

同

意 

6

偏

同

意 

7

稍

微

同

意 

8

同

意 

9

很

同

意 

10

非

常

同

意 

1 
我對目前工作忙碌的程度感到

滿意。 
□ □ □ □ □ □ □ □ □ □ 
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2 
我對於在工作上有單獨表現的

機會感到滿意。 
□ □ □ □ □ □ □ □ □ □ 

3 
我對於工作中能以自己的方式

處理事情感到滿意。 
□ □ □ □ □ □ □ □ □ □ 

4 
我對於工作時常有處理不同事

情的機會感到滿意。 
□ □ □ □ □ □ □ □ □ □ 

5 
我對於工作中有運用自己能力

做事的機會感到滿意。 
□ □ □ □ □ □ □ □ □ □ 

6 
我對於在工作中有指導別人的

機會感到滿意。 
□ □ □ □ □ □ □ □ □ □ 

7 
我對這份工作中所得到的成就

感感到滿意。 
□ □ □ □ □ □ □ □ □ □ 

8 
我對工作時有自我判斷的自主

性感到滿意。 
□ □ □ □ □ □ □ □ □ □ 

9 
我對這份工作所提供的工作穩

定性感到滿意。 
□ □ □ □ □ □ □ □ □ □ 

10 
我對在工作中有為別人服務的

機會感到滿意。 
□ □ □ □ □ □ □ □ □ □ 

11 
我對於工作時在群體裡有成為

重要人物的機會感到滿意。 
□ □ □ □ □ □ □ □ □ □ 

12 
我對於工作不違背我的道德原

則感到滿意。 
□ □ □ □ □ □ □ □ □ □ 

13 
我對於工作給予我升遷的機會

感到滿意。 
□ □ □ □ □ □ □ □ □ □ 

14 
我對我的薪資和工作量相比感

到滿意。 
□ □ □ □ □ □ □ □ □ □ 

15 
我對於工作表現良好時所得到

的讚許感到滿意。 
□ □ □ □ □ □ □ □ □ □ 

16 
我對於本組織執行政策的方式

感到滿意。 
□ □ □ □ □ □ □ □ □ □ 

17 
我對於我的分隊長的決策能力

感到滿意。 
□ □ □ □ □ □ □ □ □ □ 

18 
我對於我的分隊長對待部屬的

方式感到滿意。 
□ □ □ □ □ □ □ □ □ □ 

19 
我對我和同事之間相處的情形

感到滿意。 
□ □ □ □ □ □ □ □ □ □ 

20 我對我的工作的環境（如：冷 □ □ □ □ □ □ □ □ □ □ 
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氣、通風、 燈光、設備等） 

感到滿意。 

 

【第三部分】個人基本資料 

填答說明：請依據您的情況填答。 

1、 性別 □女性 □男性 

2、 年齡 ___歲 

3、 婚姻狀態 □未婚 □已婚  

4、 教育程度 □高中（職）畢業 □專科畢業 □大學畢業 □碩士以上畢業 

5、 職稱 □警員 □巡佐 □小隊長 

6、 服務年資 ___年 

7、 進用管道 □警員班、專科警員班 □基特班、特考班 

□警察大學（含研究所）、二技、專修科 

8、 所屬分隊 □1-1 分隊 □1-2 分隊 □1-3 分隊 

□2-1 分隊 □2-2 分隊 □2-3 分隊 

□3-1 分隊 □3-2 分隊 □3-3 分隊 

9、 在此分隊

服務年資 
___年 

 

～問卷到此結束，感謝您的作答～ 

 




