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第一章   緒論  

 

本研究旨在瞭解彰化縣警察局基層行政警察人員工作

壓力與工作適應之研究，本章分為研究背景與動機、研究

目的、待答問題與研究假設、研究方法與步驟、研究範圍

與限制、名詞解釋等六節，現分述如下：  

 

第一節   研究背景與動機  

 

警察身為人民的保母，亦是國家公務人員一環，但工

作性質與一般公務人員不盡相同，警察單位的人、事、物

具有其複雜的特性。長期以來，警察處於高度壓力的環境

下工作，因工作性質特殊，工作項目繁複，在科技進步的

狀況下，警察人員在執行強制、取締或干涉等手段時，除

需進行錄影存證，當事人亦會反蒐證，以高道德的標準審

視警察人員是否執法過當，此即警察工作壓力之所在。  

壓 力 是 無 可 避 免 的 （ Tzin e r,  &  Sha ron i ,  201 4 ；

Ne e l a me ga m,  &  As ra f i ,  2010）。工作性質會影響工作壓力的

程度（ Kishn a ,  e t  a l ,  2015）。警察工作不同於一般行業，其

在工作 上可 能 面臨突 發性 的 危險， 加上 警 察人員 因公殉

職、受傷的事件時有所聞，多數警察人員在感受到壓力或

情緒不佳時，為免讓家人擔憂，通常選擇壓抑心情，久之
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造成生 理與 心 理疾病 產生 。 壓力可 以是 正 面亦可 能為負

面，當情況是提供機會以獲得期望之事物時，屬於正面壓

力；惟當情況帶來限制或要求時，則屬於負面壓力（ Robb in s ,  

&  De  Cen zo ,  200 5）。適當的壓力能促進個人的成長，但過

多的壓力產生時，就會造成問題。陸洛（ 1997）指出工作

壓力是一個連續變化的動態歷程，非靜態的間斷現象。顯

示壓力的存在是不斷轉動的狀態，De sa、Yusoo f、Ib r ah i m、

Ka g i r 與 Rah ma n（ 2014）研究發現若適時的給予壓力，可

以提高專注力與對工作保持熱忱，屆時能處理難度較高的

工作事項。 La mber t、Minor、Wel l s 與 Hog an（ 2015）指出

若在工作中，員工感受到壓力、無法投入、不滿意以及無

法給予承諾時，是不利於組織的運作。工作壓力對於組織

人員的健康會有負向影響（ Sp ie lbe rg e r ,  2010）。壓力是隨

時存在的，但每個人對於壓力的認知與承受程度不同，壓

力可以使人成長，亦可能使人失敗。雖過去對於警察人員

的工作壓力研究眾多，但能持續關心警察人員的工作狀況

與壓力是刻不容緩之事宜，此為本研究動機之一。  

警察教育分為養成教育、進修教育及深造教育等三階

段，其中最重要的警察人員養成教育，係分別由中央警察

大學及臺灣警察專科學校辦理。中央警察大學每年錄取人

數約 300 人，臺灣警察專科學校配合地方基層警力需求，

100 年至 104 年實施警察招訓計畫，逐年增加錄取人數。
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警察人員職缺不斷增加，顯見警察人員的不足，在高壓環

境下，工作適應狀況會影響警察人員是否願意繼續留任。

Ba yl -S mi th 與 Gri f f i n（ 2015）認為適應行為是一種減少不

適應工作的型態，在不適應的狀態下，個人可能從事調整

行為或融入環境，以發揮適應工作的作用。而個人與環境

互相配合的理論已使廣泛使用於工業與組織心理學方面超

過 100 年（ Kri s t o f - Bro wn ,  Z i mm er man ,  & Joh n s o n ,  2 0 0 5）。

雖個人與環境配合的理論，過去常用於工業與組織心理學

方面，但政府單位亦屬於組織之一環，係組織內部個人與

環境之調適。警察人員的工作環境與工作以外的活動有著

許多交集，倘若在工作上適應不良，進而影響個人身心問

題，有可能會影響到家庭、社會的生活適應狀況。警察屬

於高風險之行業，且面對繁雜的事務，若在工作方面無法

適應完全，會導致個人身心受到傷害，亦可能會影響家庭，

此為本研究動機之二。  

研究者均在彰化縣警察局工作多年，歷經不同職務及

歷練多項工作，深刻地感覺到警察工作的危險性、辛勞性

等等特性，此是促成研究者研究本文之動機，再者，研究

者秉持著公務員「終身學習」的態度，認為創新（ i nnova t ion）

及想像（ i ma g in i t i on）才能成為組織成長之要件，也是尋

求警察人員績效要求的合理性及基層員警適應身心與抗壓

間平衡的策進行為。  
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綜合上述，本研究希望透過瞭解彰化縣警察局基層行

政警察人員工作壓力與工作適應兩者間之關係，藉以研擬

相關對策，以減輕警察人員工作壓力，提昇留職率。  
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第二節   研究目的  

 

依據上述研究背景與動機，本研究將以彰化縣警察局

基層行政警察人員為研究對象，藉由文獻資料蒐集，調查

分析及問卷等方式，加以整理及歸納分析，而研究主要目

的如下：  

壹、瞭解基層行政警察人員工作壓力、工作適應的現況。  

貳、瞭解基層行政警察人員不同背景變項與工作壓力、工

作適應之差異情形。  

參、探討基層行政警察人員之工作壓力對工作適應之相關情形。 

 

第三節   待答問題與研究假設  

 

壹、待答問題  

根據前述研究目的與圖 3 -1 所示之研究架構，提出以

下待答問題：  

一、彰化縣基層行政警察人員工作壓力、工作適應的現況

為何？  

二、不同背景變項之彰化縣基層行政警察人員工作壓力、

工作適應之差異情形為何？  

三、彰化縣基層行政警察人員工作壓力、工作適應之相關

為何？  
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貳、研究假設  

根據前述研究目的與圖 3-1 所示之研究架構，提出以

下三個研究假設：  

H 1：不同背景變項基層行政警察人員對工作壓力的認知無顯

著差異。  

H 2：不同背景變項基層行政警察人員對工作適應的認知無顯

著差異。  

H 3：基層行政警察人員在工作壓力與工作適應無顯著相關。  
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第四節   研究方法與步驟  

 

為能達到本研究之目的，本研究使用之研究方法與步

驟如下：  

壹、研究方法  

為 達 到 本 研 究 目 的 ， 將 以 問 卷 調 查 法 為 主 要 研 究 方

法，透過文獻探討及蒐集相關研究，據以設計本研究所需

之調查問卷，再針對彰化縣警察局之基層行政警察人員抽

樣施測，蒐集本研究所需資料後再使用相關統計方法進一

步分析與解釋資料，且依據分析結果，作成結論並撰寫成

本研究論文。  

貳、研究步驟  

本研究之研究步驟如下：  

一、確立研究背景與動機：藉由閱讀、蒐集與本研究相關

之國內外法規、文獻、期刊及書籍，進行分析、整理

與歸納，以確立本研究之主題與目的。  

二、文獻探討：收集與本研究相關的文獻資料，整理歸納

出觀念性研究架構，包括工作壓力與工作適應。  

三、建立研究架構與假設：再依據文獻探討分析的結果，

建立研究架構與假設，以及各變項間之關係。  

四、選定研究方法與問卷設計發放：選定研究方法與施行

問卷預測後，檢視修訂問卷，完成正式問卷，以分層
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隨機抽樣方式對警察分局分駐（派出）所之基層警員

進行調查。  

五、研究分析與討論：依照問卷的研究統計分析結果，加

以說明其變數之因果關係，並與文獻相比較、討論。  

六、結論與建議：最後，再根據問卷調查結果來做成結論，

管理意涵與未來研究方向之建議。  
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第五節   研究範圍與限制  

 

本研究旨在探討彰化縣警察局基層行政警察人員工作

壓力與工作適應之研究，為促使本研究在調查過程順利進

行，囿於研究目的、研究方法有其無法操弄之處，因此本

研究之範圍與限制說明於後。  

壹、研究範圍  

一、研究對象：以彰化縣警察局基層行政警察人員為研究

對象，其他縣市之基層行政警察人員不在研究範圍。  

二、研究內容：本研究僅探討受試者對工作壓力與工作適

應層面所呈現的自陳式資訊，對因工作壓力而引起的

非直覺反應則不在本研究範圍內。  

貳、研究限制  

一、就研究對象而言：僅限於本研究母群，不宜做本研究

範圍與對象以外之推論。  

二、就研究內容而言：本研究調查問卷係依文獻探討與參

考國內、外學者發展之問卷進行編修，問卷內容恐有

疏忽，未盡周延。再者，問卷調查的實施，研究係以

隨機抽樣發放問卷，因此無法完全掌握回收及填答者

在填寫問卷過程當下填寫之心理反應與情緒。  

 



 11 

第六節   名詞解釋  

 

為利本研究相關議題的分析與討論，避免重要名詞的

認知混淆，以確保研究的正確性，將重要名詞之概念性與

操作性定義分述如下：  

壹、基層行政警察人員  

警察人員乃是指警察人員人事條例第 3 條：「本條例所

稱警察人員，指依本條例任官授階執行警察任務之人員。」

也是得以行使警察職權行使法各項職權之主體。基層行政

警察人員係指各分駐（派出）所職稱為巡佐或警員之警察

人員。  

貳、工作壓力  

Javad、 Shoh re h 與 Mehd i（ 20 13）指出壓力是人與周

遭環境之間過度激發或低度激發的互動，而產生身體不適

的經驗。本研究採用 Like r t 五分量表，在認知程度的表現

部分，由「非常不同意」、「不同意」、「普通」、「同意」及

「非常同意」分別給予 1、 2、 3、 4 及 5 分的分數，得分越

高表示認同程度愈高，分數越低則反之。  

參、工作適應  

A rko ff（ 19 86）提出工作適應為職業成熟、有次序的

進步與對工作的滿意程度。本研究採用 Like r t 五分量表，

在認知程度的表現部分，由「非常不同意」、「不同意」、「普
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通」、「同意」及「非常同意」分別給予 1、 2、 3、 4 及 5

分的分數，得分越高表示認同程度愈高，分數越低則反之。 
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第二章   文獻探討  

 

為達研究目的，本章係分為四節，分別探討第一節警

察機關組織工作特性、第二節工作壓力之意涵與理論；第

三節工作適應之意涵與理論；第四節工作壓力與工作適應

之相關研究，茲分述如下。  

 

第一節   警察機關組織工作特性  

 

依據一九五三年出版的韋氏大字典 （ Webs t e r ’ s  Ne w 

Col l eg i a t e  Dic t i ona r y）的解釋：警察是有關民眾福利、健

康、道德、安全或繁榮的國家行政。民主國家之司法體系，

警察是偵查犯罪的第一線機關，亦背負著執行法律與維持

社會秩序的重要職掌。警察（ po l i ce）一詞於十八世紀由

法國所創，其涵意與希臘文 po l i t e i a 相近，意謂的是政府

或行政機關（ r e fe r r i ng  t o  gov er n men t  o f  ad mi n i s t r a t i on）。

然而，有警察概念的制度，最早係緣自於英國，Pe er（ 1829）

提出首都警察法（ me t ropo l i t an  p o l i ce  a c t），開始有倫敦警

察局，也設立 3 ,000 人的制服警察，維持倫敦治安。  

我國警察四大任務，依警察法第二條之規定：「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。」警察勤務條例第十七條之規定，勤務規劃監督機
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構對勤務執行機構服勤人員之編組、服勤方式之互換及服

勤時間之分配，應妥予規劃，訂定勤務基準表，互換輪流

實施，並注意下列事項：  

一、勤務時間必須循環銜接，不留空隙。  

二、勤務方式應視需要互換，使每人普遍輪流服勤。  

三、分派勤務，力求勞逸平均，動靜工作務使均勻，藉以

調節精神體力。  

四、經常控制適當機動警力，以備缺勤替班，並協助突發

事件之處理。  

五、每人須有進修或接受常年訓練之時間。  

李湧清（ 1987）認為警察工作具有七種特性，即緊急

性、辛勞性、引誘性、危險性、主動性、機動性與服務性，

臚列如下：  

一、緊急性  

無論事故處理與緝捕盜賊或危害之排除均有時間上之

緊迫性。  

二、辛勞性  

工作時間長達 12 小時以上，且需 24 小時輪班，並經

常輪服深夜勤務，體力負荷大。  

三、引誘性  

具有取締干涉權，故社會接觸面廣，時有不法業者利

用金錢、酒色誘惑以求免於取締，易受引誘而為違法情事。 
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四、危險性  

警察各項勤務不確定性高，常須面對許多無法預知的

危險，如巡邏、臨檢、盤查、交通稽查等勤務，無不將自

身暴露於危險情境中。  

五、主動性  

執勤中必須主動發現各種危害，積極遏止，防止危害

發生，迅速緝捕歹徒。  

六、機動性  

基於危害治安工作均具有急迫性，警察必須具備高度

機動性，隨時緊急出勤，方足以應付與達成任務。  

七、服務性  

為 民 服 務 是 警 察 三 大 任 務 之 一 ， 服 務 性 工 作 日 益 增

多，舉凡接送考生、護鈔、照顧迷童、遺失物處理等，也

是警勤工作重要的一環。  

賈樂吉（ 1993）指出警察工作擁有五項特性，即專業

性、危險性、角色衝突、工作自主性、專案權威性，分述

如下：  

一、專業性  

警察因具有執法者身分，需具有專業法學智能，執法

才能使民眾信服，且工作服務性的內容繁複，需具備全方

位通才。  
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二、危險性  

由於社會上各種團體或個人，存在對國家、社會不滿

或怨懟等情緒，很容易發洩在執行公權力（干涉性、取締

性）之第一線員警身上。  

三、角色衝突  

警察工作辛勞，常因緊急性造成工作與家庭生活相牴

觸，且在工作執法認知上易與民眾衝突，以致在行使警察

角色時，造成心理認知與行為之錯覺，而難以適應，導致

角色衝突。  

四、工作自主性  

工作者執行勤務，能夠自行決定工作時間步驟及使用

的工具。  

五、專案權威性  

警察具有公權力，工作別人無法代替，職務上能夠發

揮所長，專案處理自始至終獨力完成。  

根據 Stea rns（ 1 992）在其研究中曾歸納十一種造成警

察人員工作壓力主要來源（引自翁萃芳，2002），如下所列： 

一、公眾的負面態度  

執法的角色成為公眾敵意的對象。如只要發生少數警

察有不良或不當情事，立即會成為大眾注意的焦點，並引

起檢討撻伐聲浪四起。  

二、危險與對潛在危險的恐懼  
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危險來自於經常暴露於暴力之中。其次，勤前教育無

形中將工作的危險特質深植於警察人員心中，更加深其危

機感，加上防禦設備不良等，都是造成壓力的來源。  

三、置身於悲劇事件中，使警察有更多接觸不幸的機會與

體驗。  

四、對刑事司法系統的挫折感  

警察是司法體系的一環，卻常有不被重視和支持的感

慨，包括法律對警察職權的忽視，使警察對自身的能力感

到挫折並產生無力感。  

五、角色衝突  

包括角色與個人價值或他人與自己角色期待的衝突，

如工作的強制性易使民眾反感，但又被期待扮演親民的角

色，在此矛盾的期望下使警察感受到強烈衝突的壓力。  

六、角色混淆  

指對自身的責任、權限及與他人關係缺乏一明確的角

色定義與規範，或缺乏清晰的方向，如社會賦予警察執法

權力，但又害怕其侵犯人權。  

七、警察組織本身  

警察機構扮演著自主性的角色以維護社會安寧，並以

不受私人情感影響與權威觀念為基礎，期望能提升勤務的

效率，將形成一種來自內部的壓力。  

八、內部的調查  
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對於警察人員的要求相當嚴格，不容許有違法行為產

生，因此警察組織內部調查及連帶處分的情形就更加嚴厲。 

九、無聊與體能缺乏充分運用  

雖然工作任務潛藏著高度的危險性，但大部分工作是

屬於例行性的任務，若無法充分運用或消秏體能，久而久

之會令人感到厭煩與無聊。  

十、輪值工作  

變動的時間與疾病有高度的關連，特別是破壞生理的

規律，以及飲食與睡眠型態的改變，會產生胃與肝等方面

的疾病。此外也阻礙個人拓展社會網絡的機會，而這正是

能調節壓力的方法，故輪值工作形成的壓力是必然的結果。 

十一、調動  

雖有助於打破工作的單調性，但對警察本身及其家人

而言，調動卻是壓力的來源。因為調動會破壞既有的社會

網絡，且配偶工作或小孩就學地點亦須更動，使其面臨重

新適應新環境的壓力。  

綜上所述，警察雖為公務機關之人員，但與一般公務

機關人員屬性不盡相同，警察工作具有專業性、主動性、

服務性與權威性，但隨著任務的執行過程，亦可能會有緊

急性、辛勞性與危險性的產生。  
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第二節   工作壓力之意涵與理論  

 

壓力（ s t r e s s）是一種被壓迫的感受，是個體對於某些

環 境 變 數 的 一 種 主 觀 經 驗 （ Ad r i a ens s e ns ,  P r in s ,  &  

Vlo ebe rghs ,  2011）。 且 壓 力 可 能 為 各 種 因 素 的 加 總 行 為

（ Her r,  e t  a l ,  20 15）工作壓力正面臨愈來愈多的關注，相

關 研 究 人 員 正 在 尋 求 問 題 的 原 因 與 解 決 方 案 （ De sa、

Yusoo f、 Ib r ah i m、 Kag i r  &  Rah ma n ,  2 014）。  

壹、工作壓力之意涵  

Se l ye（ 19 56）將壓力一詞帶進社會科學，認為壓力是

個人面對刺激時，為重新恢復正常狀況所做的反應，無論

該刺激是否會超過個人負荷程度。Cap l an、C obb、Fr e n c h、

Ha r r i son 與 Pinn eau（ 1975）認為工作壓力是工作環境特性

對個人造成感脅的任何現象，可能是超過其負荷或無法滿

足需要狀態。環境對於個人的直接影響，以及個人對壓力

源反應的現象（ Coope r  &  M arsh e l l ,  19 76）。工作壓力係指

工作相關因素與工作者交互影響所產生的情境，此種情境

會 改 變 工 作 者 的 心 理 與 生 理 狀 態 （ Beeh r  & Ne wma n ,  

1978）。 Ste e r s 與 Rhodes（ 197 8）認為工作壓力是在工作

環境中，個人面臨某些工作帶來的威脅所引起的一種反應。 

工作壓力是個體在工作環境、個人與環境互動無法契

合，產生生理與心理上的緊張狀態，透過個人評估無法負
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荷時所做的反應（ Ivan cev i ch  &  M at t e son ,  1980）。張瑞芬

（ 1989）認為工作壓力可視為工作者與工作環境之關係不

協調的現象，但其影響不一定會造成負向的壓力結果；適

度的工作壓力有助於良好的工作表現。  

La za rus（ 19 91）認為壓力來自於個體對外在刺激的負

面感受，會產生情緒反應，諸如焦慮、憤怒及難過，甚至

會感到羞恥、罪惡或無聊。張春興（ 1991）指出壓力是個

體生理或生理上感受到感脅的緊張狀態，使人在情緒方面

產生不愉快甚至是痛苦的感受。壓力被認為會引起緊張或

威脅，個人必須去改變或調適的環境事件（ Mo r i s s ,  1997）。

當工作的要求與工作者的能力、資源和需求不吻合時，所

產生有害的生理和情緒的反應，工作壓力會導致健康狀況

不佳甚至於受傷（ Nat ion a l  In s t i t u t e  fo r  Oc cupa t i ona l  Sa fe t y  

and  Hea l th ,  199 9）。  

Hu ang、 Feu e r s t e in 與 Sau t e r（ 2 002）認為工作壓力是

工作者在工作需求、能力與資源之間差距造成的。工作壓

力因工 作方 面 引起導 致如 憤 怒般的 不愉 快 情感， 以及緊

張、憂慮、沮喪與焦躁的情緒反應（ Pe ar so n ,  &  Moo ma w,  

2005）。  

工 作 壓 力 即 個 人 處 於 工 作 環 境 中 所 知 覺 到 的 壓 力 感

（吳清山、林天佑， 20 0 5），且認為工作壓力有四個特性，

臚列如下：  
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一、主觀性：壓力對於不同個體而言，是一種主觀性的感

受，在個體間有差異性的存在。  

二、個別性：同一壓力事件，對於不同個體造成的壓力與

否和程度取決於個體的抗壓性。  

三、價值性：壓力對於個體產生的價值不同，同一壓力事

件，對 A 個體是動力，對 B 個體卻可能是阻力。  

四、危害性：壓力會對個體身心造成影響，輕則造成短暫

緊張感，重則可能引發疾病甚至死亡，壓力過高或過

低都會造成不良的工作表現或心理、生理疾病。  

工作壓力為工作環境影響員工的情緒或身體健康工作

相關的緊張或焦慮（ Han se z ,  200 8； Ne t e me ye r ,  Maxh a m I I I ,  

&  Pu l l i g ,  2 005）。當工作要求與工作者能力、資源或需要

不一致時，對身體或情緒上造成有害的反應；過度的工作

壓力會造成不健康及傷害事件的發生（ NI OS H,  2008）。

Javad、 Shoh re h 與 Mehd i（ 20 13）指出壓力是人與週遭環

境之間過度激發或低度激發的互動，而產生身體不適的經

驗。工作壓力是知覺工作難度、緊張、焦慮、沮喪與擔心

的 一 種 心 理 壓 力 （ Mis i s ,  Ki m,  C he ese man ,  Hogan ,  &  

La mbe r t ,  2013）。  

綜合上述，本研究認為工作壓力個體在工作環境、個

人與環境互動無法契合時，會產生憤怒、憂慮、沮喪與焦

躁…等情緒，因此過度的工作壓力會造成不健康及傷害事
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件的發生。  

貳、工作壓力之模式  

一、傳統工作壓力模式  

House（ 1974）提出傳統工作壓力模式，認為個人知

覺是社會情境與結果的中介變項，當社會情境對於個體造

成壓力刺激時，透過個人知覺會做出反應，此反應可能是

心理或生理的，甚至是某種行為，各變項間有因果關係，

如圖 2-1 所示。  
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圖 2-1  House 工作壓力模式  

註：實線箭頭表示變項間有因果關係，虛線表示變項間有

互動關係。  

資料來源： House ,  J .  S .  （ 1974） .  Oc cupa t io na l  s t r e s s  and  

co ron a r y  h ea r t  d i s eas e .  Jou rna l  o f  Hea l th  and  

Soc ia l  Beha v ior,  15 ,  12 -27 .  

 

De we（ 1986）亦提出類似 Hou se 的工作模式，認為工

作壓力來源包括工作超載、對活動和結果缺乏控制感、工

作滿意度低、角色衝突、快速或不可預測的改變、人際衝

突、不切實際的期望和感受，而個體對工作壓力源的知覺，

使得個體產生生理、認知及行為等反應，如圖 2-2 所示。  

 

制約變項（個人或情境）  

對壓力的反應  

生理知覺  

情感知覺  

行為  

結果的症狀  

生理知覺  

情感知覺  

行為  

知覺到的壓力  
社會情境  

導致壓力  
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 圖 2-2  De we 工作壓力模式  

資料來源： Dewe,  P.  J .  （ 1986） .  An  inv es t i g a t i on  i n to  t h e  

caus es  and  cons equen ces  o f  t e ac he r  s t r e s s .  

Journa l  o f  Educ a t iona l  Stud i es ,  21 ,  145 -157 .  

 

二、社會心理壓力模式  

F in e man（ 1979）提出社會心理壓力模式（ ps yc hos oc i a l  

mo de l  o f  s t r e s s），認為環境中存在的組織工作和非工作刺

激，經個體主觀認知而產生潛在壓力，面對此種壓力時，

將採取某種方式予以回應，若個體採取的因應方式是問題

解決，可能成功掌握問題，但也可能失敗；若採取逃避防

衛方式因應，則只會獲得失敗，若個體只是靜止不採取行

工作壓力來源  

工作負擔  

角色混淆  

角色衝突  

工作本身  

工作時數  

工作環境  

個人人格  

能力  

需求  

動機  

個人人格  

生理反應  

行為反應  

認知反應  
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動，問題會隨著時間而減緩，就不會造成壓力，反之，將

因拖延而使得感脅感升高。  

三、統合性工作壓力模式  

陸洛（ 1997）利用多元模式的主觀優位測量，提出統

合性的工作壓力模式，認為工作壓力測量可分為客觀與主

觀兩種方式，客觀測量會採用量化的方式，採圖將受試者

對測量帶來的影響降至最低，但容易低估壓力源與壓力結

果的關係；主觀測量則採取質性的方式，藉以獲得抽象的

心理運 作過 程 資料， 但容 易 高估壓 力源 與 壓力結 果的相

關。此種模式具有以下四種特性，如圖 2-3 所示：  

（一）將工作壓力視為個人現象  

壓力感受上的差異性使個人壓力歷程具特異性，而壓

力感受也是壓力源與壓力結果間重要的中介因子。  

（二）個人在環境中是主觀、能動的，並非被動反應，當

個體感受到壓力，身心即處於一種不平衡的狀態，

故個體會竭盡所有內外在資源，試圖回復原本「平

衡的」狀態。  

（三）雖以個人為關注中心的心理學取向，但不排除社會

文化的影響  

社會文化結構及其歷史脈絡可能提供個人不同的價值

和目標，進而塑造不同的主觀世界，以符應社會規範與取

向。不同的社會文化提供的支持網絡和程度不同，人們有
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相異的感情表達方式，這些都會影響面對壓力的因應策略

與感受。  

（四）包含多元成分，統合工作壓力理論與研究  

此模式以互動的壓力觀為基本立論，涵括壓力源、中

介 /調節因素和壓力後果，呈現工作壓力的整體歷程。  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

圖 2-3  統合性的工作壓力模式  

資料來源：陸洛（ 1997）。工作壓力之歷程：理論與研究

的對話。中華心理衛生學刊， 10（ 4）， 25。  

潛在壓力源  調節因素 /中介因素  工作壓力的後果  

工作內的因素  

工作本身的

因素  

工作中的社

會關係  

生涯發展  

組織結構與

氣氛  

個人內在資源  

人格特質  

工作動機  

因應策略  

工作經驗  

個人方面  

工作滿足  

心理健康  

身體健康  

行為問題  

工作外的因素  

個人方面  

  家庭問題  

社會方面  

  經濟政策

與景氣  

 政治不穩定 

 社會不穩定 

壓力感受  

個人外在資源  

 社會支持  

組織方面  

人事層面  

生產層面  

安全層面  

勞資層面  
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四、 Gre enbe rg 的工作壓力模式  

G re enbe rg 認為壓力是壓力因子與反應的結合，可分

成五種，如圖 2-4 所示，臚列如下（潘正德譯， 2001）：  

（一）工作本質  

1 .工作環境條件差：例如噪音大、空氣不流通…等。  

2 .工作負荷過重：超過個人能力所能負擔。  

3 .時間壓力：工作有急迫性或有時效。  

4 .外在危險性：工作可能導致受傷的情況。  

（二）組織中的角色  

1 .角色模糊：工作劃分不明確時容易有權責不清的情形。  

2 .角色衝突：組織成員擔負多重角色，各角色間有所衝突。 

3 .責任感：責任感越重的人工作壓力通常較重。  

4 .組織權限的衝突：執行任務時權限不清會造成組織衝突。 

（三）生涯發展  

1 .過度升遷：能力不及所被擢升的職位。  

2 .未獲提拔：未獲主管賞識或升遷不順利。  

3 .缺乏工作安全：有被資遣或工作不保的危機。  

4 .失去自我抱負：工作與個人抱負相牴觸，導致失去個人

理想。  

（四）人際關係  

1 .上司關係：和上司關係不睦，成果和意見不受重視。  

2 .下屬關係：和下屬關係不睦，工作或政策難以推展。  
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3 .同事關係：和同事關係不睦，影響工作情緒及效率。  

4 .授權責任的困難：上司和部屬缺乏信任感或部屬能力不足。 

（五）組織發展與結構  

1 .參與決策：成員無法參與決策會影響向心力及忠誠度。  

2 .行為的限制：對成員過多不必要的限制會引起反感。  

3 .缺乏有效的諮詢系統：新成員無法適應組織，求助無門

而離職。  

綜合上述，工作壓力的模式可從多面向進行探討，從

傳統方向、心理層面、多元統合的方式、壓力與反應的相

關性等，因警察人員工作壓力來自多層面，為能確切瞭解

警察人員的工作壓力，本研究將採用 Gre enbe rg 的工作壓

力模式為基礎，探討警察人員的工作壓力。  
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圖 2-4  G re enbe rg 的工作壓力模式  

資料來源：潘正德（譯）（ 2001）。壓力管理（原作者： J .  S  

Gre enbe rg）。臺北：心理出版社。  

工作上的壓力來源  
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4 .  組織權限的衝突  
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參、工作壓力的來源  

Burk e（ 1988）將壓力源分成六類：物理環境（ ph ys i ca l  

env i ron men t），角色壓力源（ ro l e  s t r e s so r s），組織結構及

工 作 特 性 （ organ iz a t i ona l  s t ruc t u re  and  job  

cha ra c t e r i s t i c），與他人的關係（ r e l a t i onsh ips  wi t ho the r s），

職 涯 發 展 （ c a re e r  dev e lop me n t ） 與 職 場 和 家 庭 衝 突

（ wo rk - fa mi l y  c on f l i c t）。  

Ca r t wr igh t 與 C ooper（ 1997）將與環境相關的工作壓

力 源 分 成 六 種 ： 一 、 內 在 工 作 特 性 （ i n t r i n s i c  job  

cha ra c t e r i s t i c s），例如噪音、震動程度、溫度、工作量、

工 作 時 數 等 ； 二 、 組 織 內 的 角 色 （ the  ro l e s  i n  

o rgan i za t i o n），例如角色模糊的程度、角色衝突、責任等；

三、工作上的人際關係（ wo rk  r e l a t i on sh ip），例如同事具

備煩人的性格、長官的領導風格等；四、職涯發展（ ca re e r  

deve lop men t），例如工作穩定度、升遷機會等；五、組織

因素（ org an iz a t i ona l  f a c to r），例如缺少自主性、無效率的

溝 通 模 式 及 辦 公 室 政 治 ； 六 、 家 庭 與 工 作 的 分 界

（ ho me - work  i n t e r f a ce），例如母親與員工角色間的衝突。  

陸洛（ 1997）認為工作壓力源可分為兩大構面，即「工

作內因素」與「工作外因素」，臚列如下：  

一、工作內因素  
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（一）工作本身的主要因素，包括工作任務、工作角色及

工作酬賞。  

（二）工作中的社會關係，再細分為向組織外及向組織內

的社會關係。  

（三）生涯發展因素係指的是工作發展性、工作與生涯目

標 的 符 合 性 以及 個 人 在 工 作中 所 得 到 的 成就 感 和

肯定。  

（四）組織結構與氣氛，包含組織制度及組織文化等。  

二、工作外因素  

（一）個人方面：可歸類於家庭因素。  

（二）社會方面：包括經濟、政治和社會三個層面。  

茲就學者對警察工作壓力來源列述摘要如下：  

K i rkha m 與 Wo l l an（ 1974）認為警察工作壓力包括：  

一、輪值工作。  

二、經濟壓迫。  

三、工作負荷。  

四、行政事項。  

五、司法程序。  

六、危險與創傷。  

陳明傳（ 1981）指出台灣警察工作壓力分述如下：  

一、工作時間太長，能夠支配的休假、外宿等時間太少。  

二、希望有更多時間來照顧家庭。  
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三、待遇勉強能夠維持家計。  

四、在社會上不太受尊敬。  

五、工作程序及業務繁多。  

六、升遷機會不多。  

曹爾忠（ 1983）認為造成警察工作壓力分述如下：  

一、夜勤、工作量與工作時數。  

二、工作量與工作時數的過度負荷。  

三、工作過重無法照顧家庭。  

四、調動。  

五、家人擔心其工作安全。  

六、同仁受傷而覺得生命受到威脅。  

七、薪水不合理，工作與待遇不成比例。  

八、嚴厲的執法者與親和的人民公僕角色造成身心困擾。  

吳耀鐘與魏振中（ 1984）認為警察工作壓力有七項來

源，分述如下：  

一、來自組織的壓力。  

二、勤、業務上的壓力。  

三、自我價值判斷與現實衝突的壓力。  

四、來自外界環境的壓力。  

五、來自物質生活與家庭、經濟的壓力。  

六、來自刑事司法體系的壓力。  

七、來自其他機關干擾的壓力。  
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Coope r、Slo an 與 Wil l i a ms（ 19 88）研究指出警察工作

壓力有六項來源，分述如下：  

一、工作本身的因素。  

二、承擔的角色。  

三、與他人的關係。  

四、生涯與成就。  

五、組織結構與氣氛。  

六、家庭與工作的互動。  

Cr as s we l l e r（ 19 95）指出警察工作壓力源來自於下列

九項，分述如下：  

一、危險。  

二、悲劇。  

三、調查。  

四、角色間衝突。  

五、社會支持。  

六、衝突的要求。  

七、經常被檢視。  

八、同儕凝聚力。  

九、無聊感。  

吳學燕（ 1995）就警察壓力來源，提出其警察壓力來

源有二部分包含內部因素與個人因素，分述如下：  

一、內在因素部份  
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（一）工作本身。  

（二）勤務的壓力。  

（三）角色的要求。  

（四）組織結構因素。  

二、外部因素  

（一）關說壓力。  

（二）過度期許的壓力。  

（三）協助事項繁重。  

（四）治安惡化的壓力。  

（五）未受到重視。  

（六）物質誘惑的壓力。  

（七）外在環境的誘惑。  

（八）社會地位的壓力。  

（九）婚喪喜慶各種集會的壓力。  

（十）適應社會的壓力。  

其他尚有家庭、經濟、日常生活和身心狀況等問題所

衍生的壓力。  

馬振華（ 1992）在研究中歸納出基層警察的工作壓力，

分述如下：  

一、警察工作的不確定  

（一）無法預防的危險傷害。  

（二）含糊不清的價值觀及道德標準。  
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（三）永遠不充分的參考情報。  

（四）警察服務對象的身分不明。  

二、警察的暴力次文化充滿矛盾。  

三、警察是一個官僚化程度相當高的組織。  

四、大眾的不合理期待。  

賴美娟（ 1997）研究指出基層員警的壓力可分為七項，

臚列如下：  

一、司法、制度與衝突的要求。  

二、危險。  

三、工作本身。  

四、勤務狀況。  

五、悲劇。  

六、經常的被檢視。  

七、工作的社會支持與同儕關係。  

曾麗文（ 2013）在研究中將工作壓力分為家庭生活與

工作、角色衝突、生涯發展、工作負荷量、與上級長官間

的關係、與同事間互動的關係、工作時間。  

綜合上述，警察人員的工作壓力來源眾多，但大多會

聚焦於工作本身與環境，例如自我所擔任的角色、工作負

荷量、工作本身所帶來的壓力、來自於組織的壓力、與主

管的關係、同儕關係、外界環境的壓力、司法體系的壓力，

甚至於我國在民代、立委關說的壓力…等，為此，本研究
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在工作壓力方面，主要係以警察人員自我的壓力，及工作

場所的環境為主要壓力源，其餘非警察局內部人員所帶來

的壓力不予研究。為此，本研究將參考曾麗文（ 2013）發

展之問卷，並挑選其中與工作有直接關係之「角色衝突」、

「工作負荷量」、「與上級長官間的關係」、「與同事間互動

的關係」，做為本研究擬訂問卷之參考。  

肆、本節結語  

工作壓力能給人帶來成長，亦可能造成自我在生理或

心理上之創傷，身為處於高度壓力緊繃的警察人員，所背

負工作壓力遠超過一般上班族。再者，警察之工作壓力主

要來自於工作環境之壓力，包括勤務所遭遇之事物、與長

官、同儕相處關係…等，因此，本研究將調查彰化縣警察

局之基層行政警察人員之工作壓力，藉以瞭解基層行政警

察人員工作壓力現況，以利主管機關能擬定相關措施，減

輕警察人員工作壓力。  
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第三節   工作適應之意涵與理論  

 

適應（ adap t a t i o n）原為 Da r win 於 1885 年提出之進化

論（ t heo r y  o f  e vo lu t i on）提及「物競天擇，適者生存」，

認 為 生 物 進 化 的 法 則 ， 為 適 者 生 存 （ su rv i va l  o f  t he  

f i t t e s t），不適者淘汰的自然選擇。適應個體為了與生活環

境保持和諧狀態所做的各種努力，包含改變自己的狀態（如

態度、觀念等），以符合環境的要求，或者改變外在環境以

滿足自己的需求（張春興， 2006）。  

壹、工作適應之意涵  

Ka p l an 與 St e in（ 1984）指出工作適應是個人利用各

種方式及手段，應付日常生活中各式各樣的狀況，能調整

個人本身以應對工作環境的不斷改變。工作適應為職業成

熟、有次序的進步與對工作的滿意程度（ Arkoff ,  1986）。

個體一生連續成長過程中，不斷選擇與適應的過程，其是

否保有並適應該工作，端賴該工作所提供的職業角色與自

我概念而定（葉淑芬， 1993）。  

吳錦隆（ 2001）認為工作適應是個人與環境之間的表

現與需求，以達到彼此皆為滿足的狀態。St r ause r 與 Lus t ig

（ 2003） 認 為個 體 與 環 境之間 對 於 彼 此的需 求 回 應 一 致

時，即達適應，是個體為符合工作環境需求所發展的完整

技術與能力程序。工作適應包括使他人滿意的部分，意指
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在個體七工作角色需符合主管或雇主的期待（ Harp er ,  &  

Shoffne r,  2004）。  

Wang 與 S anga l a ng（ 2005）認為工作適應是心理上的

慰藉，為適應工作環境的所產生的狀態。徐朝愷（ 2006）

指出工作適應為個體的能力與需求，對應於工作環境的要

求與所提供的報酬，能夠彼此相互配合，保持和諧一致關

係的動態歷程。工作適應是個人去適應工作環境的難易程

度（ Hu ang ,  &  Yang ,  2011）。  

綜合上述，本研究認為工作適應是個人為適應工作環

境所產 生的 一 種狀態 ，為 應 付日常 生活 中 各式各 樣的狀

況，因而調整個人本身適應能力，以應對工作環境的不斷

改變，是一種動態的歷程。  

貳、工作適應理論  

一、 Hersh enso n 工作適應理論  

He r sh enson（ 19 81）提出工作適應理論的發展會受到

個體在 工作 能 力、工 作性 格 與工作 目標 三 大主要 因素 影

響。此理論的三大因素與三個重要測量指標，臚列如下：  

（一）三大因素  

1 .工作能力：包括個體的工作習慣、適合工作的身心技能

及與人相處的人際關係。  

2 .工作性格：包括個體的自我核心價值、個人參與工作動

機及工作有關的需求。  
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3 .工作目標：取決於工作相關的需求、工作相關價值、職

業性向等，會受到同儕團體、參考團體的交互作用影響。 

（二）測量指標  

1 .工作表現：指工作成果產生的質與量，即個體的工作能

力與職場所需要的技能達到一致性。  

2 .工作角色行為：指合適的職場行為，即個體的工作人格

與職場所需要的技能達到一致性。  

3 .工作滿意度：個體從工作中獲得滿意的程度，及個體的

工作目標與職場所提供的報酬與機會達到一致。  

二、明尼蘇達工作適應理論  

Da wis、 Eng la n d 與 Lofqu i s t（ 1964）提出明尼蘇達工

作 適 應 理 論 （ Minn eso t a  T heo r y  o f  Wo rk  Ad jus t me n ,  

MTWA），如圖 2-5 所示。該理論包含工作人格、工作環境

與工作適應測量指標。在工作人格部分，區分為人格結構

及人格類型兩個部分，其中，人格結構又分為能力（技能）

及價值（需求），而人格類型則分為敏捷、速度、節奏與耐

力；工作環境分為工作環境結構與工作環境類型：工作適

應的測量指標為三項，包含內在滿足度、外在滿意度及工

作任期的持久性。  
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圖 2-5  明尼蘇達工作適應理論  

資料來源： Dawis ,  R .  V. ,  Eng lan d ,  G.  W. ,  & Lofq u i s t ,  L .  H .  

（ 1964） .  A  t he ory  o f  wor k  ad ju s tmen t .  

Minne apo l i s :  In dus t r i a l  R e l a t i o ns  Cen t e r,  

Un iv e r s i t y  o f  M i nneso t a .  

 

龔昶銘（ 2002）將工作適應的因素分為個人與環境因

素，臚列如下：  

適配度  

能力  所需技能  

需要  增強模式  

適配度  

滿意  升遷  所需技能  

調職  

解雇  

留任  

保有  

留任  

滿意  辭職  

個人  工作  

新工作 

增強模式  
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一、環境因素  

（一）組織制度。  

（二）人際關係。  

（三）工作性質。  

（四）組織社會化。  

二、個人因素  

（一）動機與需求。  

（二）人格特質。  

（三）性別。  

（四）年齡與工作經驗。  

（五）教育程度。  

（六）家庭狀況。  

綜合上述，工作適應會受到個人因素的影響，包括個

人的工作能力、工作性格，以及自我工作目標；此外，對

於工作的內、外在滿意度，工作任期的耐久度都有關係，

亦有學者將家庭狀況納入討論。因此，本研究將針對警察

同仁的工作適應程度進行研究，以瞭解在高度壓力下，警

察人員工作適應為何。  

參、工作適應之內涵  

Da wis、 Eng la n d 與 Lofqu i s t（ 1964）在明尼蘇達工作

調適理論中指出測量指標包括內在滿足、外在滿足與工作

持久。 Her shens on（ 1981）指出工作適應測量指標包括工



 42 

作表現、工作角色行為、工作滿意。 Arkoff（ 1986）認為

工作適應指標應包含職業成熟、職業穩定與職業滿意。陳

春希與高瑞新（ 2010）的工作適應量表，認為工作適應量

表應包括工作表現、工作角色行為、工作滿意。  

陳孝悌（ 2010）認為工作適應可以就工作成熟、工作

穩定與工作滿意三個層面做探討。  

一、工作成熟：指具備的職業行為，能否表現出應該有程

度及水準，使之回應並滿足工作環境的需求；並表現

合宜的工作行為，以符合職場期待。  

二、工作穩定：在轉任後，是否仍秉持初衷，願意繼續從

事教職，以及未來是否繼續留任現職。  

三、將工作滿意分為「內在滿足」與「外在滿足」。內在滿

足指工作本身所獲得的滿足感，偏向內在精神與心靈

層面；外在滿足指物質性酬賞的獲得，與自我期望相

符合的程度。  

黃建樺（ 2011）指出工作適應可分成工作勝任度、人

際關係、工作評價等三個構面：  

一、工作勝任感：指對工作本身是否感到適應、工作有效

率、完成工作能力的測量。  

二、人際關係：對工作上級長官、同事間互動相處情形。  

三、工作評價：直屬長官、同事對其工作的評價及本身對

工作性質評價情形。  
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陳珮翎（ 2012）認為工作適應應包括人際關係、工作

壓力與工作滿意。葉崇杰（ 2013）參考 Hersh ens on（ 1996）、

工作適應包括工作行為表現、工作角色行為與工作滿意度

（劉憲明， 2013）。許秋嬉（ 2014）提出工作適應量表包括

角色的 明確 性 、工作 熟悉 程 度、團 隊之 認 同感。 丁錦義

（ 2014）認為工作適應量表包括配合度、自信心、滿意度

與成就感。工作適應包括工作角色和行為、主管領導與同

儕相處、工作滿意（內在）、工作滿意（外在）（施筱芬，

2014）。  

綜合上述，各學者對於工作適應的衡量指標眾多，包

括工作角色、工作表現、工作壓力、工作滿意度、主管領

導與同儕相處模式、團隊認同感…等等，本研究將參考陳

孝悌（ 2010）發展之工作適應量表，該學者研究對象為軍

訓教官體系，對象與警察機關性質較為相近，發展構面包

括工作成熟、工作穩定與工作滿意度，警察人員背負之勤

務需要專業度與承受工作壓力，在工作成熟度、工作穩定

性與工作滿意度需加以瞭解與探討。  

肆、本節結語  

工 作 適 應 是 人 類 在 面 對 工 作 時 ， 產 生 的 一 種 適 應 能

力，在環境、組織、各項軟硬體設備、主管、同事…等無

法每項都如己願。調適自我、改變自我想法以符應環境所

需求，能降低對於工作的不願意與悲觀的想法。身為保衛
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社會安全的警察人員，在面對各項執勤過程與高度壓力之

狀態下，對於工作調適的能力更顯重要。  
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第四節   工作壓力與工作適應之相關研究  

 

為使在研究過程能明確瞭解工作壓力與工作適應兩者

間之關係，此節針對工作壓力與工作適應相關性做探討，

分述如下。  

吳錦隆（ 2001）研究國中訓導主任工作壓力與工作適

應相關因素時，發現國中訓導主任的工作壓力與工作適應

呈現負相關。  

賴秀騰（ 2002）在研究國民小學工友工作壓力與工作

適應之關係方面，發現國小工友在「人際關係」與工作適

應的尋求情緒調適及尋求行政協助達顯著相關，而在「專

門知能」、「工作負荷」、「角色壓力」方面的感受，與工作

適應的尋求行政協助達顯著相關。  

陳春希與高瑞新（ 2010）研究基層的行政與專業警察

人員工作壓力、組織承諾與工作適應三個變數間之關係，

研究結果發現，工作壓力對於基層警察的組織承諾與工作

適應有顯著的負向影響。  

葉崇杰（ 2013）在研究台北市護理人員的工作輪調對

離職傾向之影響，以工作壓力與工作適應為中介變項研究

中發現，工作輪調對工作壓力、工作適應與離職傾向有影

響；工作壓力對離職傾向有正向顯著；工作適應對離職傾

向有負向顯著；工作壓力與工作適應在工作輪調與離職傾
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向扮演中介角色。  

蔡淑聯、陳文意、林育秀、梁亞文（ 2013）調查 450

位照服員的工作壓力源對工作適應及離職意願之研究，研

究發現工作壓力源會影響照服員的工作適應及離職意願，

且照服員的工作適應及離職意願，可能會對於所照顧之對

象造成傷害。  

施筱芬（ 2014）研究後備指揮部現役軍人 272 人發現，

當軍人的「工作適應」與「工作壓力」呈現負向線性相關，

即軍人的工作適應愈好，其工作壓力愈為降低。  

綜上所述，於工作壓力與工作適應的研究方面，在各

領域之對象皆有，包括國中訓導主任、警察人員、國小工

友、照服員、軍人…等，且研究結果皆呈現，當工作適應

愈好時，其工作壓力愈低；當工作壓力升高又無法產生適

應良好的狀態，則會提升離職傾向。因此，本研究將探討

彰化縣警察局之基層行政警察人員，藉以得知與驗證工作

壓力與工作適應兩者間之關係。  
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第三章   研究設計與實施  

 

本研究旨在探究彰化縣警察局基層行政警察人員工作

壓力與 工作 適 應 之關 係， 故 針對本 研究 之 研究架 構與假

設、研究對象、研究工具、研究實施及資料處理等，分別

說明如下。  

 

第一節   研究架構  

 

壹、研究架構  

本研究根據研究目的、研究問題及對文獻的探討與分

析，提出本研究之研究架構如圖 3-1 所示。  
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圖 3-1  研究架構  

 

第二節   研究對象  

 

本研究對象係針對彰化縣警察局基層行政警察人員，

其餘職別之警察人員不在研究對象範圍內。針對彰化縣警

察局編制內之各分局基層員警為之，包含轄區 8 個分局（彰

化、員林、鹿港、北斗、和美、溪湖、田中、芳苑）之一

線四星以下「即包含各分駐（派出）所內之巡佐及警員」

基層行政警察人員為母群體，彰化縣警察局各分局基層行

政警察人員人數統計如表 3- 1 所示，其中以彰化分局人數

最多，共有 239 名，其巡佐人數有 24 名，警員人數有 215

工作壓力  

 

角色衝突  

工作負荷量  

與上級長官關係 

與同事間互動關係 

工作適應  

 

工作成熟  

工作穩定  

工作滿意  

個人背景資料  

1 .性別  

2 .年齡  

3 .警察教育  

4 .服務年資  

5 .職稱  

6 .工作屬性  

7 .居住地方  

8 .婚姻狀況  

H 1  

H 2  

H 3  
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名；和美分局人數最少，巡佐人數有 1 名，警員人數有 89

人，合計 90 名。整體彰化縣警察局共有 991 名基層行政警

察人員，其中巡佐人數為 77 人、警員人數為 914 人。  

 

表 3-1  

彰化縣警察局各分局基層行政警察人員人數統計  

分局名稱  巡佐人數  警員人數  小計  

彰化分局  24  215  239  

員林分局   5  132  137  

鹿港分局   7  114  121  

北斗分局   9  101  110  

和美分局   1   89   90  

溪湖分局  15   77   92  

田中分局   8   88   96  

芳苑分局   8   98  106  

合計  77  914  991  

資料來源：彰化縣警察局（ 2016）。彰化縣警察局各分局

基層行政警察人員人數統計。  
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第三節   研究工具  

 

為蒐集基層行政警察人員對於工作壓力與工作適應的

相關資料，本研究以問卷作為實證調查工具。本研究問卷

共分為兩部分。第一部分為「個人背景資料」；第二部分

包含「工作壓力」與「工作適應」等量表。以下就問卷編

製步驟分別說明：  

壹、擬訂問卷初稿  

本研究係以問卷調查法進行資料蒐集，除根據國內外

相關文獻，並參酌其他學者問卷編製「基層行政警察人員

工作壓力與工作適應」之相關研究問卷，並採用 Like r t 五

分量表，在認知程度的表現部分，由「非常不同意」、「不

同意」、「普通」、「同意」及「非常同意」分別給予 1、 2、

3、 4 及 5 分的分數，完成初稿。  

一、第一部分  

個人背景資料，包含填答者的性別、年齡、警察教育、

服務年資、職稱、工作屬性、居住地方（通勤時間）、婚

姻狀況等變數。  

二、第二部分  

工作壓力量表：修改曾麗文（ 20 13）發展之問卷，構

面分為角色衝突、工作負荷量、與上級長官關係、與同事

間互動的關係，計 17題。  
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工作適應量表：修改陳孝悌（ 20 10）發展之問卷，構

面分為工作成熟、工作穩定與工作滿意，共計 24題。  

貳、內容效度審查  

為有效達成研究目的，本研究以問卷作為蒐集研究資

料之工具，調查工具包括「基本資料」、「工作壓力」與

「工作適應」等三部分，編製成為「基層行政警察人員工

作壓力與工作適應調查問卷（初版）」，而專家審查名單

如表 3-2所示，透過專家審查方式，針對專家所提供之意見

予以彙整，並與指導教授討論之後修改為正式問卷。  

 

表 3-2  

專家審查名單  

姓名  職稱  服務單位  

林○○  ○○長  ○○○警察局  

許○○  ○○長  ○○○警察局  

謝○○  ○長  ○○○警察局  

石○○  教授  ○○○○大學  

廖○○  教授  ○○○○大學  

 

參、預試問卷分析  

一、項目分析  

本研究採用 P ea r son ’s積差相關與 t檢定等統計考驗，刪

除不適當題項。採用 Pe ar so n ’  s積差相關，相關需達 0 .30以

上且達 0 .05之顯著水準者，才予以採用，若相關係數偏低
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或未達 0 .05之顯著水準時，即表示該題無法區分受試者反

應的程度，該題可以考慮刪除（吳明隆， 2003）。因此本

研究刪題標準如下：  

（一）該題目與總分的積差相關係數未達 . 30以上或未達  

0 .05之顯著水準。  

（二）所有受試者在預試量表之得分總和，依高低分排列，

最高與最低的 27 %，分為高分組與低分組，再計算高

低分組，進行 t考驗，若 C R值未達 0 .05之顯著水準者。 

（三）刪除該題後問卷內部一致性 Cronb a ch ’ s  α值提高者。 

二、信度分析  

信度能檢測工具的可靠性、一致性與穩定性，同一群

受測者在同一份測驗多次的分數要有一致性。本研究採用

De ve l l i s（ 1991）與 Nuna l l y（ 1 978）的建議，將 c ronb ach ’ s  

α係數訂為 0 .7。  

以「工作壓力」預試問卷 KM O 與 Bar t l e t t 檢定如表

3-3 所示， KMO 量數為 0 .77，代表本量表題目間相關情良

好；Bartlett 球形檢定亦達顯著性（ p<.001）表示各題項間具

有共同之因素，因此適合進行因素分析。  
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表 3-3   

工作壓力預試 KMO 與 Bart l e t t 檢定  

KMO 與 Bar t l e t t 檢定  

Ka i se r - Me ye r - O lk in  取樣適切性量數。  . 77  

Ba r t l e t t  的球形檢定  近似卡方分配  1074 .03  

d f  120  

顯著性  . 000  

 

工作壓力因素分析結果如表 3- 4 所示，各因素之因素

負荷量，藉以做為挑選適當題項的依據。採用主成份分析

（ Pr in c ip a l  Co mponen t  Ana l ys i s），刪題標準上， Nunn a l l y

（ 1978）認為題目在各因素之因素負荷量（ f a c to r  l o ad ing）

應大於 0 .4，因此本研究以 0 .4 為刪題的檢驗值。其因素分

析結果分述如下：  

「角色衝突」構面為第 1 題 ~第 4 題，其特徵值為 2 .94，

可解釋個人因素 18 .40 %，因素負荷量介於 0 .57 ~0 .8 4。「工

作負荷」構面為第 5 題 ~第 8 題，其特徵值為 2 .75，可解

釋個人因素 17 .16 %，因素負荷量介於 0 .65 ~0 .8 6。「與上級

長官關係」構面為第 9 題 ~第 12 題，其特徵值為 3 .30，可

解釋個人因素 20 .63 %，因素負荷量介於 0 .77 ~0 .84。「與同

事互動關係」構面為第 13 題 ~第 16 題，其特徵值為 2 .5 1，

可解釋個人因素 56 .19 %，因素負荷量介於 0 .44 ~0 .85。  
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表 3-4   

工作壓力預試問卷因素分析  

轉軸後的成份矩陣  

題號  因素 1  因素 2  因素 3  因素 4  

Q 1    . 7 4    

Q 2    . 8 4    

Q 3    . 8 0    

Q 4    . 5 7    

Q 5     . 6 5   

Q 6     . 8 0   

Q 7     . 7 7   

Q 8     . 8 6   

Q 9   . 8 3     

Q 1 0   . 8 4     

Q 1 1   . 8 3     

Q 1 2   . 7 7     

Q 1 3       . 7 8  

Q 1 4       . 4 4  

Q 1 5       . 7 9  

Q 1 6       . 8 5  

總數   3 . 3 0   2 . 9 4   2 . 7 5   2 . 5 1  

變異數的 %  2 0 . 6 3  1 8 . 4 0  1 7 . 1 6  1 5 . 7 1  

累積 %  2 0 . 6 3  3 9 . 0 3  5 6 . 1 9  7 1 . 9 0  

 

以「工作適應」預試問卷 KM O 與 Bar t l e t t 檢定如表

3-5 所示， KMO 量數為 0 .77，代表本量表題目間相關情良

好；Bartlett 球形檢定亦達顯著性（ p<.001）表示各題項間具

有共同之因素，因此適合進行因素分析。  
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表 3-5   

工作適應預試 KMO 與 Bart l e t t 檢定  

KMO 與 Bar t l e t t 檢定  

Ka i se r - Me ye r - O lk in  取樣適切性量數。  . 89  

Ba r t l e t t  的球形檢定  近似卡方分配  1693 .78  

d f  231  

顯著性  . 000  

 

工作適應因素分析結果如表 3- 6 所示，各因素之因素

負荷量，藉以做為挑選適當題項的依據。採用主成份分析

（ Pr in c ip a l  Co mponen t  Ana l ys i s），刪題標準上， Nunn a l l y

（ 1978）認為題目在各因素之因素負荷量（ f a c to r  l o ad ing）

應大於 0 .4，因此本研究以 0 .4 為刪題的檢驗值。其因素分

析結果分述如下：  

「工作成熟」構面為第 17 題 ~第 25 題，其特徵值為

5 .98，可解釋個人因素 4 .73 %，因素負荷量介於 0 .54~0 .8 4。

「工作穩定」構面為第 26 題 ~30 題，其特徵值為 3 .70，可

解釋個人因素 16 .82 %，因素負荷量介於 0 .54 ~0 .8 4，。「工

作滿意」構面為第 31 題 ~第 38 題，其特徵值為 4 .73，可

解釋個人因素 21 .52 %，因素負荷量介於 0 .59 ~0 .81。  
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表 3-6   

工作適應預試問卷因素分析  

轉軸後的成份矩陣  

題號  因素 1  因素 2  因素 3  

Q 1 7   . 8 3    

Q 1 8   . 8 0    

Q 1 9   . 8 2    

Q 2 0   . 5 4    

Q 2 1   . 8 4    

Q 2 2   . 8 4    

Q 2 3   . 7 5    

Q 2 4   . 6 3    

Q 2 5   . 7 7    

Q 2 6     . 8 4  

Q 2 7     . 8 0  

Q 2 8     . 5 4  

Q 2 9     . 7 0  

Q 3 0     . 5 7  

Q 3 1     . 5 9   

Q 3 2     . 6 8   

Q 3 3     . 7 1   

Q 3 4     . 6 7   

Q 3 5     . 7 0   

Q 3 6     . 6 5   

Q 3 7     . 8 1   

Q 3 8     . 6 4   

總數   5 . 9 8   4 . 7 3   3 . 7 0  

變異數的  %  2 7 . 1 8  2 1 . 5 2  1 6 . 8 2  

累積 %  2 7 . 1 8  4 8 . 6 9  6 5 . 5 1  

 

「工作壓力」項目分析與信度分析如表 3- 7 所示，本

研究將 CR 值檢定標準訂為 3 .5 以上，各題項決斷 CR 值介

於 4 .80 ~ 14 .5 5，皆大於標準值 3 .5 且達顯著水準（ p< .001），

因此各題項具有鑑別度。與總量表相關係數，各題項介於
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0 .32 ~0 .8 1，皆達顯著水準（ p< .0 01），顯示各題項與總量表

有相關程度存在。  

 

表 3-7   

工作壓力預試之項目分析與信度分析摘要表  

層面  題號  
決斷值

（ C R）  

與 分 量 表 總 分

之 P e a r s o n 相

關值  

單題刪除

後之α值  
α值  

角色衝突  

Q 1  1 0 . 0 3 * * *  . 7 0  . 8 6  

. 8 5  

Q 2  11 . 3 6 * * *  . 7 8  . 8 4  

Q 3  11 . 2 5 * * *  . 7 2  . 8 5  

Q 4  8 . 9 5 * * *  . 6 3  . 8 7  

工作負荷  

Q 5  4 . 8 0 * * *  . 3 2  . 7 6  

. 6 4  

Q 6  8 . 8 4 * * *  . 4 0  . 7 4  

Q 7  9 . 1 7 * * *  . 5 2  . 7 1  

Q 8  1 0 . 0 4 * * *  . 6 4  . 6 5  

與上級長

官關係  

Q 9  1 0 . 9 9 * * *  . 8 1  . 8 9  

. 9 0  

Q 1 0  1 0 . 0 9 * * *  . 7 9  . 9 0  

Q 11  1 3 . 9 7 * * *  . 7 9  . 9 0  

Q 1 2  1 0 . 3 8 * * *  . 8 0  . 8 9  

（續下頁）  
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表 3-7   

工作壓力預試之項目分析與信度分析摘要表 (續 )  

與同事互

動關係  

Q 1 3  9 . 3 6 * * *  . 6 1  . 8 1  

. 7 8  

Q 1 4  7 . 6 4 * * *  . 4 0  . 8 6  

Q 1 5  1 4 . 5 5 * * *  . 7 2  . 7 8  

Q 1 6  11 . 11 * * *  . 7 5  . 7 7  

總量表內部一致性α值為 . 9 1  

***p< .001  

「工作適應」項目分析如表 3- 8 所示，本研究將 CR

值 檢 定 標 準 訂 為 3 .5 以 上 ， 各 題 項 決 斷 CR 值 介 於

5 .36 ~14 .48，皆大於標準值 3 .5 且達顯著水準（ p< .001），

因此各題項具有鑑別度。與總量表相關係數，各題項介於

0 .35 ~0 .85，皆達顯著水準（ p< .0 01），顯示各題項與總量表

有相關程度存在。  

表 3-8   

工作適應預試之項目分析與信度分析摘要表  

層面  題號  
決斷值

（ C R）  

與 分 量 表 總 分

之 P e a r s o n 相

關值  

單題刪除

後之α值  
α值  

工作成熟  

Q 1 7  1 2 . 3 2 * * *  . 7 2  . 9 3  

. 9 3  Q 1 8  1 2 . 8 0 * * *  . 7 5  . 9 3  

Q 1 9  1 0 . 5 0 * * *  . 8 4  . 9 2  

（續下頁）  
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表 3-8   

工作適應預試之項目分析與信度分析摘要表 (續 )  

工作成熟  

Q 2 0  1 0 . 0 1 * * *  . 5 8  . 9 4  

 

Q 2 1  1 4 . 4 8 * * *  . 7 7  . 9 3  

Q 2 2  11 . 0 3 * * *  . 8 5  . 9 2  

Q 2 3  9 . 7 1 * * *  . 6 5  . 9 3  

Q 2 4  7 . 4 0 * * *  . 7 1  . 9 3  

Q 2 5  1 0 . 9 3 * * *  . 8 4  . 9 2  

工作穩定  

Q 2 6  8 . 8 8 * * *  . 6 7  . 7 9  

. 7 8  

Q 2 7  8 . 9 7 * * *  . 6 8  . 7 9  

Q 2 8  8 . 2 9 * * *  . 6 6  . 8 0  

Q 2 9  5 . 3 6 * * *  . 3 5  . 8 7  

Q 3 0  6 . 1 5 * * *  . 5 8  . 8 1  

工作滿意  

Q 3 1  8 . 4 3 * * *  . 6 6  . 9 1  

. 9 0  

Q 3 2  1 3 . 3 6 * * *  . 7 6  . 9 0  

Q 3 3  1 0 . 6 0 * * *  . 7 0  . 9 1  

Q 3 4  1 2 . 5 7 * * *  . 7 3  . 9 1  

Q 3 5  7 . 4 5 * * *  . 6 9  . 9 1  

Q 3 6  6 . 8 3 * * *  . 6 8  . 9 1  

Q 3 7  7 . 7 3 * * *  . 6 7  . 9 1  
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Q 3 8  9 . 9 4 * * *  . 7 3  . 9 1  

總量表內部一致性α值為 . 9 4  

***p< .001  N=10 3  

 

「工作壓力」預試問卷之信度分析如表 3- 9 所示，總

量 表 之 C ronba chα 係 數 為 0 .91， 各 分 量 表 內 部 一 致 性

Cronb achα係數為介於 0 .64 ~0 .9 0，其中「角色衝突」、「工

作負荷」、「與上級長官關係」與「與同儕互動關係」C ronba ch

α係數分別為 0 .85、 0 .64、 0 .9 0 與 0 .91，顯示為可信。  

 

表 3-9   

工作壓力預試問卷之信度分析摘要表  

分量表名稱  α值  

角色衝突  . 85  

工作負荷  . 64  

與上級長官關係  . 90  

與同儕互動關係  . 78  

總量表  . 91  

 

「工作適應」預試問卷之信度分析如表 3-10 所示，總

量 表 之 C ronba chα 係 數 為 0 .9 4， 各 分 量 表 內 部 一 致 性

Cronb achα係數為介於 0 .78 ~0 .9 3，其中「工作成熟」、「工

作穩定」與「工作滿意」C ronba chα係數分別為 0 .93、0 .78

與 0 .9 0，顯示為可信。  
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表 3-10   

工作適應預試問卷之信度分析摘要表  

分量表名稱  α值  

工作成熟  . 93  

工作穩定  . 78  

工作滿意  . 90  

總量表  . 94  

 

第四節   研究實施  

 

本研究以彰化縣警察局現有基層行政警察人員為母群

體，隨機選取施測對象。  

首先，研究人員先與各分駐 (派出 )所所長聯繫，並說

明研究目的與來意，取得渠同意後問卷交由所長親自隨機

發放，問卷有「基層行政警察人員背景變項」、「工作壓力」

及「工作適應」三個部分。  

為避免填答者產生防衛心態，問卷皆採用匿名方式進

行，每份問卷含有填答說明與正式問卷；問卷發放一週內

進行確認與電話跟催，並於發放後兩週內完成問卷之回收。 

壹、預試問卷抽樣  

預試問卷抽樣方式，就彰化分局花壇分駐所、民族路

派出所、八卦山派出所、莿桐派出所、三家派出所等全體

基層行政警察人員為對象進行發放，合計發放 1 05 份、回收

105 份。  

貳、正式問卷抽樣  
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正式問卷抽樣人數如表 3-11 所示，各分局警察人數抽

取一半對象，做為正式問卷發放對象，但彰化分局僅抽樣

68，係因為在預試問卷發放時，部分分駐（派出）所已進

行抽樣，正式問卷不再重複發放。  

 

表 3-11   

正式問卷抽樣統計表  

分局名稱  警察人數  抽樣人數  

彰化分局  239   68  

員林分局  137   69  

鹿港分局  121   62  

北斗分局  110   56  

和美分局   90   47  

溪湖分局   92   47  

田中分局   96   50  

芳苑分局  106   57  

合計  991  456  
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第五節   資料分析  

 

本研究調查問卷回收完成後，即進行整理有效問卷工

作，首先以電腦編碼，採用統計套裝軟體 S PS S 進行統計

分析。依據本研究目的與假設，本研究採用以下資料分析

方法。  

壹、描述性統計（ descr ip t ive  a na lys i s）  

本研究以次數與百分比呈現樣本的特性與基本資料，

藉以瞭解本研究樣本特性之分布狀況。  

貳、 t 檢定（ t - t e s t）  

本研究以單一樣本 t 檢定呈現基層行政警察人員填答

各構面之狀況，以確認各構面間之重要程度。最後利用獨

立樣本 t 考驗，探討不同背景變項之研究對象之認知差異

情形。  

參、單因子變異數分析（ one-way  ANO VA）  

以單因子變異數分析考驗不同個人背景在各變項知覺

程度之差異比較，若單因子變異數分析之結果， F 值達到

統計上之顯著水準（ p< .05），則進一步以 Sch eff é 法進行事

後比較，以比較其組間差異情形。  

肆、皮爾森積差相關（ P e a r s o n  p ro d u c t - m o m e n t  c o r re l a t i o n） 

考驗「工作壓力」和「工作適應」之間做相關檢驗。

檢定各變項之間是否存有相關性。再者，本研究利用 Hai r,  
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And erson ,  Ta tha m 與  B l a ck（ 1 998）提出當使用相關係數

初步檢定變項間共線性存在之程度，當任兩個自變項間的

相關係數若大於 . 80，表示兩者間存有嚴重之共線問題，相

關係數程度如表 3-12 所示。  

 

表 3-12   

相關係數程度分析表  

相關係數（ r）  相關程度  

1 .00  完全相關  

. 70 ~ .99  高度相關  

. 40～ . 69  中度相關  

. 10～ . 39  低度相關  

. 10 以下  微弱或無相關  
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第四章   資料分析與討論  

 

本研究使用研究者編製之「基層行政警察人員工作壓

力與工作適應」調查問卷，依據問卷調查所得資料，進行

統計考 驗。 藉 以瞭解 基層 行 政警察 人員 在 面對工 作壓力

時，其工作適應之現況。  

本章共分五節，第一節為基本資料分析；第二節為基

層行政警察工作壓力之現況分析；第三節為基層行政警察

工作適應之現況分析；第四節為相關分析；第五節為假設

考驗。  

 

第一節   基本資料分析  

 

本 研 究 總 計 發 出 456 份 ， 回 收 445 份 ， 回 收 率 為

97 .58 %。問卷經初步整理後，捨棄資料殘缺嚴重者及填答

有明顯一致現象者，實得有效樣本 43 7 份，有效回收率

95 .83 %。  

壹、基本資料分析  

本研究問卷基本資料分析之描述性統計包含次數分配

（ N）與百分比（ %），分析填答者之性別、年齡、學歷、

服務年資、職稱、工作單位、居住地方、婚姻狀況等八項。

結果彙整如表 4- 1，並說明如下：  
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一、性別  

填答者性別為男性樣本有 37 1人，佔 84 .90 %；為女性

樣本有 66人，佔 15 .10 %。  

二、年齡  

填答者年齡為 29歲以下者有 125人，佔 28 .60 %；為 30-39

歲者有 117人，佔 26 .77 %；為 40 -49歲者有 182人，佔 41 .65%；

為 50歲以上者有 13人，佔 2 .97 %。為滿足統計基本假設，

50歲以上組別之人數將納入 40-4 9歲之組別。  

三、學歷（警察教育）  

填答者學歷為甲種警員班者有 86人，佔 19 .68 %；為專

科警員班有 228人，佔 52 .17 %；為中央警察大學（含研究

所）者有 14人，佔 3 .20 %；為特考班者有 109人，佔 24 .94 %。

為滿足統計基本假設，本研究將為中央警察大學（含研究

所）之組別人數併入專科警員班。  

四、服務年資  

填 答 者 服 務 年 資 為 5 年 （ 含 ） 以 下 者 有 120 人 ， 佔

27 .46 %；為 6 -10年者有 107人，佔 24 .49 %；為 11 -15年者有

20人，佔 4 .58 %；為 16-20年者有 17人，佔 3 .89 %；為 21 -30

年者有 167人，佔 38 .22 %；為 3 1年（含）以上者有 6人，佔

1 .37 %。為滿足統計基本假設，本研究將服務年資分為 10

年（含）以下， 11~20年， 21年（含）以上。  

五、職稱  
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填答者職稱為巡佐（含同職級）者有 57人，佔 13 .04 %；

為警員者有 365人，佔 83 .52 %；為其他者有 15人，佔 3 .43 %。

為滿足統計基本假設，本研究將其他之組別人數合併至巡

佐（含同職級）。  

六、工作單位  

填答者工作單位為分駐所有 1 23人，佔 28 .15 %；為派

出所有 314人，佔 71 .85 %。  

七、居住地方  

填答者居住地為彰化縣有 33 2人，佔 75 .97 %；為他縣

（市）有 105人，佔 24 .03 %。  

八、婚姻狀況  

填答者婚姻狀況為已婚者有 2 50人，佔 57 .21 %；為未

婚者有 173人，佔 39 .59 %；為離婚者有 14人，佔 3 .20 %。為

滿足統計基本假設，本研究將未婚與離婚之組別合併，並

重新命名為單身。  
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表 4-1  

樣本資料描述分析  

背景變項  組別  次數  百分比  

性別  
男性  371  84 .90   

女性  66  15 .10   

年齡  

29歲（含）以下  125  28 .60   

30 -39歲  117  26 .77   

40 -49歲  182  41 .65   

50歲（含）以上  13  2 .97   

學歷（警察教

育）背景  

甲種警員班  86  19 .68   

專科警員班  228  52 .17   

中央警察大學（含研究

所）  

14  3 .20   

特考班  109  24 .94   

服務年資  

5年（含）以下  120  27 .46   

6 -10年  107  24 .49   

11 -15年  20  4 .58   

16 -20年  17  3 .89   

21 -30年  167  38 .22   

31年（含）以上  6  1 .37   

職稱  

巡佐（含同職級）  57  13 .04   

警員  365  83 .52   

其他  15  3 .43   

工作單位  
分駐所  12 3  28 .15   

派出所  314  71 .85   

居住地方  
彰化縣  332  75 .97   

他縣（市）  105  24 .03   

婚姻狀況  

已婚  250  57 .21   

未婚  173  39 .59   

離婚  14  3 .20   

N= 4 37  
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第二節   基層行政警察工作壓力之現況分析  

 

此部份旨在基層行政警察工作壓力之現況分析。本研

究認為工作壓力個體在工作環境、個人與環境互動無法契

合，產生憤怒、憂慮、沮喪與焦躁…等情緒，過度的工作

壓力會造成不健康及傷害事件的發生。正式問卷資料作統

計分析主要利用描述性考驗、t 考驗與單因子變異數分析，

分析前皆對相關資料進行常態性假設檢定與變異數同質性

假設的檢定，經檢查後本研究之相關資料皆符合前述假設

後，始進行統計分析。在主要影響因素現況方面，區分標

準係採用語意區分量表計分，程度共分為五等級，即非常

同意、同意、普通、不同意、非常不同意；依其分別給予

五分至一分不等之得分，而該題項得分愈高者即同意程度

愈高。  

以下分別就統計分析後，針對基層行政警察人員工作

壓力與不同背景變項在各構面的同意程度分述如下。  

壹、工作壓力之現況  

基層行政警察人員工作壓力茲就整體、各構面之平均

數與標準差分析如表 4-2 所示，利用單一樣本 t 檢定，在

「整體」、「角色衝突」、「與上級長官關係」、「與同事互動

關係」等構面達顯著水準（ p< .0 5），整體平均數為 3 .30，

標準差為 0 .5 8。「角色衝突」平均數為 3 .67；「工作負荷」
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平均數為 3 .51；「與上級長官關係」平均數為 3 .12；「與同

事互動關係」平均數為 2 .91。以上結果顯示，基層行政警

察人員在工作壓力方面，以「角色衝突」為重，其次是「工

作負荷」。  

 

表 4-2   

工作壓力之平均數與標準差  

構面  平均數  標準差  t 值（ μ>3 .5）  

角色衝突  3 . 6 7  . 7 4  4 . 7 1 * *  

工作負荷  3 . 5 1  . 6 5  . 3 9  

與上級長官關係  3 . 1 2  . 8 0  - 9 . 7 8 * *  

與同事互動關係  2 . 9 1  . 7 4  - 1 6 . 7 7 * *  

整體  3 . 3 0  . 5 8  - 7 . 0 7 * *  

N= 437   **p< .0 1  

 

貳、不同背景變項之差異分析  

一、不同性別之基層行政警察對工作壓力之差異分析  

根據表 4-3 所示，以獨立樣本 t 考驗分析，不同性別

之警察對於工作壓力因素之差異情形，發現在整體工作壓

力與各構面皆未達顯著水準（ p< .05），顯示不同性別之基

層行政警察人員對工作壓力之看法未有顯著差異。  
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表 4-3   

不同性別之基層行政警察對工作壓力之差異分析  

構面  背景變項  人數  平均數  標準差  t 值  

角色衝突  男性  371  3 .68  .73  

 . 63  
女性   66  3 .61  .82  

工作負荷  男性  371  3 .50  .65  

-1 .02  
女性  66  3 .59  .66  

與上級長官

關係  

男性  371  3 .13  .79  

 . 04  
女性   66  3 .12  .89  

與同事互動

關係  

男性  371  2 .90  .71  

 - . 24  
女性   66  2 .93  .86  

整體  

男性  371  3 .30  .57  

 - . 14  
女性   66  3 .31  .67  

N= 437    

 

二、不同年齡之基層行政警察對工作壓力之差異分析  

根據表 4 - 4 所示，以單因子變異數分析，不同年齡之

基層行政警察對工作壓力差異情形發現，在「與上級長官

關係」之構面達顯著水準（ p< .0 5），其餘各構面未達顯著。

其 F 值為 3 .92。且經 Sche ffé 事後比較發現，30 -39 歲之基

層行政警察人員工作壓力大於 29 歲（含）以下之基層行政

警察人員。  
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表 4-4   

不同年齡之基層行政警察對工作壓力之差異分析  

項

目  
年齡  

人

數  

平  

均  

數  

標  

準  

差  

變異數分析   

變異 

來源 
SS df MS F 值  

事 後

比 較  

角

色

衝

突  

（1） 1 2 5  3 . 6 6  . 7 7  
組

間  
   . 3 5      2  . 1 8  

 . 3 2  

 

（2） 1 1 7  3 . 7 1  . 7 5  
組

內  
2 3 9 . 3 3    4 3 4  . 5 5  

（3） 1 9 5  3 . 6 4  . 7 1  
總

和  
2 3 9 . 6 8    4 3 6   

工

作

負

荷  

（1） 1 2 5  3 . 4 4  . 6 9  
組

間  
  1 . 0 3      2  . 5 2  

1 . 2 3  

 

（2） 1 1 7  3 . 5 5  . 5 6  
組

內  
1 8 2 . 8 4    4 3 4  . 4 2  

（3） 1 9 5  3 . 5 4  . 6 7  
總

和  
1 8 3 . 8 7    4 3 6   

與

上

級

長

官

關

係  

（1） 1 2 5  2 . 9 6  . 9 1  
組

間  
  4 . 9 8      2  2 . 4 9  

3 . 9 2 *  ( 2 ) > ( 1 )  
（2） 1 1 7  3 . 2 2  . 7 3  

組

內  
2 7 5 . 3 5  4 3 4  . 6 3  

（3） 1 9 5  3 . 1 8  . 7 6  
總

和  
2 8 0 . 3 3  4 3 6   

與

同

事

互

動

關

係  

（1） 1 2 5  2 . 7 9  . 7 2  
組

間  
  3 . 1 4      2  1 . 5 7  

2 . 9 1   
（2） 1 1 7  3 . 0 2  . 7 0  

組

內  
2 3 4 . 3 4    4 3 4  . 5 4  

（3） 1 9 5  2 . 9 2  . 7 6  
總

和  
2 3 7 . 4 8    4 3 6   

整

體  

（1） 1 2 5  3 . 2 1  . 6 5  
組

間  
  1 . 6 7      2  . 8 4  

2 . 4 8   （2） 1 1 7  3 . 3 8  . 5 6  
組

內  
1 4 6 . 5 0  4 3 4  . 3 4  

（3） 1 9 5  3 . 3 2  . 5 5  
總

和  
1 4 8 . 1 7  4 3 6   

N= 437   *p< .0 5  
（1）29 歲（含）以下  

（2）30-39 歲  

（3）40 歲（含）以上  
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三、不同學歷之基層行政警察對工作壓力之差異分析  

根據表 4 - 5 所示，以單因子變異數分析，不同學歷之

基層行政警察對工作壓力差異情形發現，整體工作壓力與

各構面皆未達顯著水準（ p< .0 5），顯示不同學歷之基層行

政警察對工作壓力的看法無顯著差異。  

 

表 4-5   

不同學歷之基層行政警察對工作壓力之差異分析  

項目  學歷  人數  

平  

均  

數  

標  

準  

差  

變異數分析  

變異 

來源 
SS df MS F 值  

角色

衝突  
（1） 8 6  3 . 6 1   . 6 7   組間  . 4 0   2  . 2 0   . 3 6   

  

  

（2） 2 4 2  3 . 6 8   . 7 6   組內  
2 3 9 . 2 8   4 3 4  . 5 5   

（3） 1 0 9  3 . 6 9   . 7 5   總和  
2 3 9 . 6 8   4 3 6    

工作

負荷  
（1） 8 6  3 . 4 3   . 6 4   組間  . 8 2   2  . 4 1   . 9 7   

  

  

（2） 2 4 2  3 . 5 2   . 6 9   組內  
1 8 3 . 0 6   4 3 4  . 4 2   

（3） 1 0 9  3 . 5 6   . 5 4   總和  
1 8 3 . 8 7   4 3 6    

與上

級長

官關

係  

（1） 8 6  3 . 1 5   . 7 4   組間    . 1 4    2  . 0 7     . 1 1  

 

 

（2） 2 4 2  3 . 1 3   . 8 4   組內  2 8 0 . 1 9  4 3 4  . 6 5  

（3） 1 0 9  3 . 1 0   . 7 6   總和  2 8 0 . 3 3  4 3 6   

（續下頁）  
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表 4-5   

不同學歷之基層行政警察對工作壓力之差異分析 (續 )  

與同

事互

動關

係  

（1） 8 6  2 . 9 0   . 7 6   組間    . 1 4    2  . 0 7  . 1 2  

 

 

（2） 2 4 2  2 . 9 2   . 7 3   組內  2 3 7 . 3 4  4 3 4  . 5 5  

（3） 1 0 9  2 . 8 8   . 7 4   總和  2 3 7 . 4 8  4 3 6   

整體  

（1） 8 6  3 . 2 7   . 5 2   組間    . 1 0    2  . 0 5  . 1 5  

 

 

（2） 2 4 2  3 . 3 1   . 6 1   組內  1 4 8 . 0 7  4 3 4  . 3 4  

（3） 1 0 9  3 . 3 1   . 5 7   總和  1 4 8 . 1 7  4 3 6   

N= 437   
（1）甲種警員班  

（2）專科警員班  

（3）特考班  

 

四、不同服務年資之基層行政警察對工作壓力之差異分析  

根據表 4- 6 所示，以單因子變異數分析，不同服務年

資之基層行政警察對工作壓力差異情形發現，在「與同事

互動關係」與「整體」之構面達顯著水準（ p< .05），其餘

各構面未達顯著。其 F 值分別為 4 .97 與 3 .14。且經 Sche ff é

事後比較發現，在與同事互動關係中，服務年資為 11-20

年之基層行政警察人員對於工作壓力認同高於服務年資為

10 年（含）以下、 21 年（含）以上之警察人員；在整體工

作壓力方面，服務年資為 11-2 0 年之基層行政警察人員對

工作壓力認同高於服務年資為 10 年（含）以下之警察人員。 
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表 4-6   

不同服務年資之基層行政警察對工作壓力之差異分析  

項目  
服務

年資  

人

數  

平  

均  

數  

標  

準  

差  

 變異數分析  

變異 

來源 
SS df MS F 值  

事後

比較  

角色

衝突  
（1） 2 2 7  3 . 6 8   . 7 8   

組

間  
   . 9 0    2  . 4 5  . 8 2  

 

 

 （2） 3 7  3 . 8 0   . 6 2   
組

內  
2 3 8 . 7 8  4 3 4  . 5 5  

（3） 1 7 3  3 . 6 3   . 7 1   
總

和  
2 3 9 . 6 8  4 3 6   

工作

負荷  
（1） 2 2 7  3 . 4 8   . 6 4   

組

間  
  1 . 0 6    2  . 5 3  1 . 2 6  

 

 

 （2） 3 7  3 . 6 6   . 5 6   
組

內  
1 8 2 . 8 2  4 3 4  . 4 2  

（3） 1 7 3  3 . 5 3   . 6 8   
總

和  
1 8 3 . 8 7  4 3 6   

與上

級長

官關

係  

（1） 2 2 7  3 . 0 6   . 8 5   
組

間  
  3 . 8 3    2  1 . 9 2  3 . 0 1  

 

 

 （2） 3 7  3 . 3 9   . 6 7   
組

內  
2 7 6 . 5 0  4 3 4  . 6 4  

（3） 1 7 3  3 . 1 6   . 7 5   
總

和  
2 8 0 . 3 3  4 3 6   

與同

事互

動關

係  

（1） 2 2 7  2 . 8 7   . 7 2   
組

間  
  5 . 3 1    2  2 . 6 6  4 . 9 7 * *  

 

 

( 2 ) > ( 1 )  

( 2 ) > ( 3 )  

（2） 3 7  3 . 2 7   . 7 5   
組

內  
2 3 2 . 1 7  4 3 4  . 5 3  

（3） 1 7 3  2 . 8 8   . 7 4   
總

和  
2 3 7 . 4 8  4 3 6   

整體  

（1） 2 2 7  3 . 2 7   . 6 2   
組

間  
  2 . 1 1    2  1 . 0 6  3 . 1 4 *  

 

 

( 2 ) > ( 1 )  （2） 3 7  3 . 5 3   . 5 5   
組

內  
1 4 6 . 0 6  4 3 4  . 3 4  

（3） 1 7 3  3 . 3 0   . 5 3   
總

和  
1 4 8 . 1 7  4 3 6   

N= 437   *p< .0 5   **p < .01  
（1）10 年（含）以下  

（2）11-20 年  

（3）21 年（含）以上  
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五、不同職稱之基層行政警察對工作壓力之差異分析  

根據表 4-7 所示，以獨立樣本 t 考驗分析，不同職稱

之基層行政警察對工作壓力之差異情形，發現在「角色衝

突」與「整體」達顯著水準（ p < .05），其 t 值分別為 -2 .19

與 -2 .17。顯示不同職稱之基層行政警察對於工作壓力影響

因素在「角色衝突」與「整體」有差異情形存在，且職稱

為警員之警察人員工作壓力認同度高於職稱為巡佐（含同

職級）之警察人員。  
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表 4-7   

不同職稱之基層行政警察對工作壓力之差異分析  

構面  背景變項  人數  平均數  標準差  t 值  

角色衝突  

巡佐  

（含同職

級）  

7 2  3 . 4 9   . 7 0   

- 2 . 1 9 *  

警員  3 6 5  3 . 7 0   . 7 5   

工作負荷  

巡佐  

（含同職

級）  

7 2  3 . 3 8   . 5 5   

- 1 . 9 2  

警員  3 6 5  3 . 5 4   . 6 7   

與上級長官  

關係  

巡佐  

（含同職

級）  

7 2  3 . 0 4   . 6 7   

 - . 9 6  

警員  3 6 5  3 . 1 4   . 8 2   

與同事互動  

關係  

巡佐  

（含同職

級）  

7 2  2 . 8 6   . 6 3   

 - . 6 3  

警員  3 6 5  2 . 9 2   . 7 6   

整體  

巡佐  

（含同職

級）  

7 2  3 . 1 9   . 4 4   

- 2 . 1 7 *  

警員  3 6 5  3 . 3 2   . 6 1   

N= 437   *p< .0 5  
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六、不同工作單位之基層行政警察對工作壓力之差異分析  

根據表 4-8 所示，以獨立樣本 t 考驗分析，不同工作

單位之基層行政警察對工作壓力之差異情形，發現在「角

色衝突」達顯著水準（ p< .05），其餘各構面未達顯著，其

t 值為 -2 .46。顯示不同工作單位之基層行政警察對於工作

壓力影響因素在「角色衝突」有差異情形存在，且工作單

位在派出所之警察人員工作壓力認同度高於工作單位在分

駐所之警察人員。  

表 4-8   

不同工作單位之基層行政警察對工作壓力之差異分析  

構面  背景變項  人數  平均數  標準差  t 值  

角色衝突  

分駐所  1 2 3  3 . 5 3   . 7 3   

 - 2 . 4 6 *  

派出所  3 1 4  3 . 7 2   . 7 4   

工作負荷  

分駐所  1 2 3  3 . 5 3   . 5 9   

  . 3 5  

派出所  3 1 4  3 . 5 1   . 6 7   

與上級長官  

關係  

分駐所  1 2 3  3 . 11   . 7 4   

 - . 2 1  

派出所  3 1 4  3 . 1 3   . 8 3   

與同事互動  

關係  

分駐所  1 2 3  2 . 9 1   . 7 1   

  . 0 1  

派出所  3 1 4  2 . 9 1   . 7 5   

整體  

分駐所  1 2 3  3 . 2 7   . 5 1   

 - . 8 1  

派出所  3 1 4  3 . 3 2   . 6 1   

N= 437  *p< .0 5  
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七、不同居住地方之基層行政警察對工作壓力之差異分析  

根據表 4 -9 所示，以獨立樣本 t 考驗分析，不同居住

地方之基層行政警察對工作壓力之差異情形，發現在「角

色衝突」、「工作負荷」與「整體」達顯著水準（ p< .05），

其餘各構面未達顯著，其 t 值分別為 -2 .26、 -3 .5 8 與 - 2 . 5 3。

顯示不同居住地方之基層行政警察對於工作壓力影響因素

在「角色衝突」、「工作負荷」與「整體」有差異情形存在，

且居住地方為他縣（市）之警察人員工作壓力認同度高於

居住地方為彰化縣之警察人員。  
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表 4-9   

不同居住地方之基層行政警察對工作壓力之差異分析  

構面  背景變項  人數  平均數  標準差  t 值  

角色衝突  

彰化縣  3 3 2  3 . 6 2   . 7 0   

 - 2 . 2 6 *  

他縣（市）  1 0 5  3 . 8 2   . 8 3   

工作負荷  

彰化縣  3 3 2  3 . 4 5   . 6 2   

  - 3 . 5 8 * *  

他縣（市）  1 0 5  3 . 7 1   . 7 0   

與上級長官  

關係  

彰化縣  3 3 2  3 . 0 9   . 7 6   

 - 1 . 5 3  

他縣（市）  1 0 5  3 . 2 4   . 9 0   

與同事互動  

關係  

彰化縣  3 3 2  2 . 8 8   . 7 3   

 - 1 . 6 2  

他縣（市）  1 0 5  3 . 0 1   . 7 6   

整體  

彰化縣  3 3 2  3 . 2 6   . 5 4   

  - 2 . 5 3 *  

他縣（市）  1 0 5  3 . 4 4   . 6 9   

N= 437   *p< .0 5  **p< .01  
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八、不同婚姻狀況對工作壓力之差異分析  

根據表 4 -10 所示，以獨立樣本 t 考驗分析，不同婚姻

狀況之警察對於工作壓力因素之差異情形，發現在整體工

作壓力與各構面皆未達顯著水準（ p< .05），顯示不同婚姻

狀況之 基層 行 政警察 人員 對 工作壓 力之 看 法未有 顯著差

異。  

 

表 4-10   

不同婚姻狀況之基層行政警察對工作壓力之差異分析  

構面  背景變項  人數  平均數  標準差  t 值  

角色衝突  

已婚  2 5 0  3 . 6 4   . 7 2   

- 1 . 0 4  

單身  1 8 7  3 . 7 1   . 7 7   

工作負荷  

已婚  2 5 0  3 . 5 2   . 6 1   

 . 2 2  

單身  1 8 7  3 . 5 0   . 6 9   

與上級長官  

關係  

已婚  2 5 0  3 . 1 6   . 7 3   

1 . 0 6  

單身  1 8 7  3 . 0 8   . 8 8   

與同事互動  

關係  

已婚  2 5 0  2 . 9 4   . 7 2   

1 . 1 2  

單身  1 8 7  2 . 8 6   . 7 6   

整體  

已婚  2 5 0  3 . 3 1   . 5 3   

 . 4 5  

單身  1 8 7  3 . 2 9   . 6 5   

N= 437  
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第三節   基層行政警察工作適應之現況分析  

 

此部份旨在基層行政警察工作適應之現況分析。本研

究認為 工作 適 應是個 人為 適 應工作 環境 所 產生的 一種狀

態，為應付日常生活中各式各樣的狀況，能調整個人本身

以應對工作環境的不斷改變，是一種動態的歷程。正式問

卷資料作統計分析主要利用描述性考驗、 t 考驗與單因子

變異數分析，分析前皆對相關資料進行常態性假設檢定與

變異數同質性假設的檢定，經檢查後本研究之相關資料皆

符合前述假設後，始進行統計分析。在主要影響因素現況

方面，區分標準係採用語意區分量表計分，程度共分為五

等級，即非常同意、同意、普通、不同意、非常不同意；

依其分別給予五分至一分不等之得分，而該題項得分愈高

者即同意程度愈高。  

以下分別就統計分析後，針對基層行政警察人員工作

適應與不同背景變項在各構面的同意程度分述如下。  

壹、工作適應之現況  

基層行政警察人員工作適應茲就整體、各構面之平均

數與標準差分析如表 4-11 所示，利用單一樣本 t 檢定，在

「工作穩定」、「工作滿意」與「整體」等構面達顯著水準

（ p< .05），整體平均數為 3 .30，標準差為 0 .58。「角色衝突」

平均數為 3 .67；「工作負荷」平均數為 3 .51；「與上級長官
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關係」平均數為 3 .12；「與同事互動關係」平均數為 2 .9 1。

以上結果顯示，基層行政警察人員在工作適應方面，以「工

作成熟」為重，其次是「工作穩定」。  

 

表 4-11   

工作適應之平均數與標準差  

構面  平均數  標準差  t 值（ μ>3 .5）  

工作成熟  3 . 5 0  . 5 4  . 0 6   

工作穩定  3 . 1 0  . 8 2  - 1 0 . 1 5 * *   

工作滿意  3 . 0 2  . 7 3  - 1 3 . 5 8 * *   

整體  3 . 2 1  . 5 9  - 1 0 . 2 5 * *   

N= 437   **p< .0 1  

 

貳、不同背景變項之差異分析  

一、不同性別之基層行政警察對工作適應之差異分析  

根據表 4 -12 所示，以獨立樣本 t 考驗分析，不同性別

之警察對於工作適應因素之差異情形，發現在整體工作適

應與各構面皆未達顯著水準（ p< .05），顯示不同性別之基

層行政警察人員對工作適應之看法未有顯著差異。  
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表 4-12   

不同性別之基層行政警察對工作適應之差異分析  

構面  背景變項  人數  平均數  標準差  t 值  

工作成熟  

男性  3 7 1  3 . 5 2   . 5 2   

1 . 7 1  

女性  6 6  3 . 4 0   . 6 2   

工作穩定  

男性  3 7 1  3 . 1 0   . 8 1   

 - . 5 1  

女性  6 6  3 . 1 5   . 8 7   

工作滿意  

男性  3 7 1  3 . 0 0   . 7 3   

- 1 . 8 4  

女性  6 6  3 . 1 8   . 7 6   

整體  

男性  3 7 1  3 . 2 0   . 5 8   

 - . 4 8  

女性  6 6  3 . 2 4   . 6 8   

N= 437  

 

二、不同年齡之基層行政警察對工作適應之差異分析  

根據表 4-13 所示，以單因子變異數分析，不同年齡之

基層行政警察對工作適應差異情形發現，在「工作成熟」

與「整體」之構面達顯著水準（ p< .05），其餘各構面未達

顯著。其 F 值分別為 14 .80 與 5 .84。且經 S ch eff é 事後比

較發現在「工作成熟」與「整體」構面中， 40 歲（含）以

上之基層行政警察人員工作適應程度高於 29 歲（含）以

下、 30-39 歲之基層行政警察人員。  
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表 4-13   

不同年齡之基層行政警察對工作適應之差異分析  

項

目  
年齡  

人

數  

平  

均  

數  

標  

準  

差  

變異數分析   

變

異 

來

源 

SS df MS F 值  

事後比

較  

工

作

成

熟  

（1） 1 2 5  3 . 3 6   . 5 2   
組

間  
  8 . 0 9    2  4 . 0 5  1 4 . 8 0 * *  

 

 

( 3 ) > ( 1 )  

( 3 ) > ( 2 )  

（2） 11 7  3 . 4 0   . 5 6   
組

內  
11 8 . 6 6  4 3 4   . 2 7  

（3） 1 9 5  3 . 6 5   . 5 0   
總

和  
1 2 6 . 7 5  4 3 6   

工

作

穩

定  

（1） 1 2 5  3 . 0 7   . 8 0   
組

間  
  2 . 1 5    2  1 . 0 7  1 . 6 2  

 

 

 （2） 11 7  3 . 0 2   . 7 8   
組

內  
2 8 7 . 5 7  4 3 4   . 6 6  

（3） 1 9 5  3 . 1 8   . 8 4   
總

和  
2 8 9 . 7 2  4 3 6   

工

作

滿

意  

（1） 1 2 5  2 . 9 7   . 7 2   
組

間  
  3 . 1 7    2  1 . 5 8  2 . 9 7  

 

 

 （2） 11 7  2 . 9 2   . 7 1   
組

內  
2 3 1 . 8 9  4 3 4   . 5 3  

（3） 1 9 5  3 . 1 2   . 7 5   
總

和  
2 3 5 . 0 6  4 3 6   

整

體  

（1） 1 2 5  3 . 1 3   . 5 7   
組

間  
  4 . 0 0    2  2 . 0 0  5 . 8 4 * *  

 

 

( 3 ) > ( 1 )  

( 3 ) > ( 2 )  

（2） 11 7  3 . 11   . 5 9   
組

內  
1 4 8 . 7 5  4 3 4   . 3 4  

（3） 1 9 5  3 . 3 2   . 5 9   
總

和  
1 5 2 . 7 5  4 3 6   

N= 437   **p< .0 1  
（1）29 歲（含）以下  

（2）30-39 歲  

（3）40 歲（含）以上  
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三、不同學歷之基層行政警察對工作適應之差異分析  

根據表 4-14 所示，以單因子變異數分析，不同學歷之

基層行政警察對工作適應差異情形發現，在「整體」與各

構面皆達顯著水準（ p< .05）。其 F 值分別為 10 .00、 4 .03、

4 .40 與 7 .37。且經 S che ff é 事後比較發現在「工作成熟」

與「整體」構面中，學歷為甲種警員班之基層行政警察人

員工作適應程度高於學歷為專科警員班、特考班之基層行

政警察人員；在「工作穩定」與「工作滿意」構面中，學

歷為甲種警員班之基層行政警察人員工作適應程度高於學

歷為特考班之基層行政警察人員。  

 

表 4-14   

不同學歷之基層行政警察對工作適應之差異分析  

項

目  
學歷  

人

數  

平  

均  

數  

標  

準  

差  

 變異數分析  

變

異 

來

源 

SS df MS F 值  

事後  

比較  

工

作

成

熟  

（1） 8 6  3 . 6 6   . 5 3   
組

間  
  5 . 5 9    2  2 . 7 9  1 0 . 0 0 * *  

 

 

( 1 ) > ( 3 )  

( 2 ) > ( 3 )  

（2） 2 4 2  3 . 5 2   . 5 4   
組

內  
1 2 1 . 1 7  4 3 4   . 2 8  

（3） 1 0 9  3 . 3 3   . 5 1   
總

和  
1 2 6 . 7 5  4 3 6   

（續下頁）  
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表 4-14   

不同學歷之基層行政警察對工作適應之差異分析 (續 )  

工

作

穩

定  

（1） 8 6  3 . 3 0   . 8 0   
組

間  
  5 . 2 9    2  2 . 6 4  4 . 0 3 *  

 

 

( 1 ) > ( 3 )  （2） 2 4 2  3 . 0 9   . 8 2   
組

內  
2 8 4 . 4 4  4 3 4   . 6 6  

（3） 1 0 9  2 . 9 8   . 8 0   
總

和  
2 8 9 . 7 2  4 3 6   

工

作

滿

意  

（1） 8 6  3 . 2 2   . 7 1   
組

間  
  4 . 6 7    2  2 . 3 4  4 . 4 0 *  

 

 

( 1 ) > ( 3 )  （2） 2 4 2  3 . 0 1   . 7 7   
組

內  
2 3 0 . 3 9  4 3 4   . 5 3  

（3） 1 0 9  2 . 9 1   . 6 4   
總

和  
2 3 5 . 0 6  4 3 6   

整

體  

（1） 8 6  3 . 3 9   . 5 8   
組

間  
  5 . 0 2    2  2 . 5 1  7 . 3 7 * *  

 

 

( 1 ) > ( 2 )  

( 1 ) > ( 3 )  

（2） 2 4 2  3 . 2 1   . 5 9   
組

內  
1 4 7 . 7 4  4 3 4   . 3 4  

（3） 1 0 9  3 . 0 7   . 5 7   
總

和  
1 5 2 . 7 5  4 3 6   

N= 437   *p< .0 5  **p< .01  
（1）甲種警員班  

（2）專科警員班  

（3）特考班  

 

四、不同服務年資之基層行政警察對工作適應之差異分析  

根據表 4 -15 所示，以單因子變異數分析，不同服務年

資之基層行政警察對工作適應差異情形發現，在「工作成

熟」、「工作滿意」與「整體」等構面達顯著水準（ p < .0 5）。

其 F 值分別為 14 .37、4 .22 與 7 .20。且經 Sch eff é 事後比較

發現在「工作成熟」、「工作滿意」與「整體」構面中，服

務年資為 21 年（含）以上之基層行政警察人員工作適應程

度高於服務年資為 10 年（含）以下之基層行政警察人員。 



 88 

 

表 4-15   

不同服務年資之基層行政警察對工作適應之差異分析  

項

目  

服務

年資  

人

數  

平  

均  

數  

標  

準  

差  

 變異數分析  

變

異 

來

源 

SS df MS F 值  

事後  

比較  

工

作

成

熟  

（1） 2 2 7  3 . 3 7   . 5 4   
組

間  
  7 . 8 7    2  3 . 9 4  1 4 . 3 7 * *  

 

 

( 3 ) > ( 1 )  （2） 3 7  3 . 5 7   . 5 1   
組

內  
11 8 . 8 8  4 3 4   . 2 7  

（3） 1 7 3  3 . 6 5   . 5 1   
總

和  
1 2 6 . 7 5  4 3 6   

工

作

穩

定  

（1） 2 2 7  3 . 0 2   . 8 0   
組

間  
  3 . 7 4    2  1 . 8 7  2 . 8 3  

 

 

 （2） 3 7  3 . 3 1   . 7 3   
組

內  
2 8 5 . 9 9  4 3 4   . 6 6  

（3） 1 7 3  3 . 1 7   . 8 4   
總

和  
2 8 9 . 7 2  4 3 6   

工

作

滿

意  

（1） 2 2 7  2 . 9 3   . 7 1   
組

間  
  4 . 4 8    2  2 . 2 4  4 . 2 2 *  

 

 

( 3 ) > ( 1 )  （2） 3 7  3 . 1 6   . 8 0   
組

內  
2 3 0 . 5 8  4 3 4   . 5 3  

（3） 1 7 3  3 . 1 2   . 7 4   
總

和  
2 3 5 . 0 6  4 3 6   

整

體  

（1） 2 2 7  3 . 11   . 5 8   
組

間  
  4 . 9 1    2  2 . 4 5  7 . 2 0 * *  

 

 

( 3 ) > ( 1 )  （2） 3 7  3 . 3 5   . 6 0   
組

內  
1 4 7 . 8 5  4 3 4   . 3 4  

（3） 1 7 3  3 . 3 1   . 5 8   
總

和  
1 5 2 . 7 5  4 3 6   

N= 437   *p< .0 5  **p< .01  
（1）10 年（含）以下  

（2）11-20 年  

（3）21 年（含）以上  
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五、不同職稱之基層行政警察對工作適應之差異分析  

根據表 4 -16 所示，以獨立樣本 t 考驗分析，不同職稱

之基層行政警察對工作適應之差異情形，發現在「整體」

與各構面皆達顯著水準（ p< .05），其 t 值分別為 3 .33、2 .95、

2 .02 與 3 .21。顯示不同職稱之基層行政警察對整體工作適

應與各構面有差異情形存在，且職稱為巡佐（含同職級）

之基層行政警察人員對於工作適應認同度高於職稱警員之

基層行政警察人員。  

 

表 4-16   

不同職稱之基層行政警察對工作適應之差異分析  

構面  背景變項  人數  平均數  標準差  t 值  

工作成熟  

巡佐  

（含同職級 ）  
7 2  3 . 6 9  . 4 6  

3 . 3 3 * *  

警員  3 6 5  3 . 4 6  . 5 5  

工作穩定  

巡佐  

（含同職級 ）  
7 2  3 . 3 6  . 6 9  

2 . 9 5 * *  

警員  3 6 5  3 . 0 5  . 8 3  

工作滿意  

巡佐  

（含同職級）  
7 2  3 . 1 8  . 7 0  

2 . 0 2 *  

警員  3 6 5  2 . 9 9  . 7 4  

整體  

巡佐  

（含同職級 ）  
7 2  3 . 4 1  . 4 8  

3 . 2 1 * *  

警員  3 6 5  3 . 1 7  . 6 0  

N= 437   *p< .0 5  **p< .01  
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六、不同工作單位對工作適應之差異分析  

根據表 4-17 所示，以獨立樣本 t 考驗分析，不同工作

單位之警察對於工作適應因素之差異情形，發現在整體工

作適應與各構面皆未達顯著水準（ p< .05），顯示不同工作

單位之基層行政警察人員對工作適應看法未有顯著差異。  

 

表 4-17   

不同工作單位之基層行政警察對工作適應之差異分析  

構面  背景變項  人數  平均數  標準差  t 值  

工作成熟  

分駐所  1 2 3  3 . 4 9  . 5 0  

- . 3 6  

派出所  3 1 4  3 . 5 1  . 5 6  

工作穩定  

分駐所  1 2 3  3 . 1 0  . 8 0  

- . 1 3  

派出所  3 1 4  3 . 11  . 8 2  

工作滿意  

分駐所  1 2 3  3 . 0 3  . 7 0  

 . 0 8  

派出所  3 1 4  3 . 0 2  . 7 5  

整體  

分駐所  1 2 3  3 . 2 0  . 5 5  

- . 1 4  

派出所  3 1 4  3 . 2 1  . 6 1  

N= 437  

 

七、不同居住地方對工作適應之差異分析  

根據表 4-18 所示，以獨立樣本 t 考驗分析，不同居住

地方之警察對於工作適應因素之差異情形，發現在整體工
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作適應與各構面皆未達顯著水準（ p< .05），顯示不同居住

地方之基層行政警察人員對工作適應看法未有顯著差異。  

 

表 4-18   

不同居住地方之基層行政警察對工作適應之差異分析  

構面  背景變項  人數  平均數  標準差  t 值  

工作成熟  

彰化縣  3 3 2  3 . 5 1  . 5 3  

. 9 0  

他縣（市）  1 0 5  3 . 4 6  . 5 7  

工作穩定  

彰化縣  3 3 2  3 . 1 2  . 7 9  

. 7 6  

他縣（市）  1 0 5  3 . 0 5  . 8 8  

工作滿意  

彰化縣  3 3 2  3 . 0 2  . 7 0  

. 0 5  

他縣（市）  1 0 5  3 . 0 2  . 8 4  

整體  

彰化縣  3 3 2  3 . 2 2  . 5 6  

. 5 8  

他縣（市）  1 0 5  3 . 1 8  . 6 8  

N= 437  

 

八、不同婚姻狀況之基層行政警察對工作適應之差異分析  

根據表 4 -19 所示，以獨立樣本 t 考驗分析，不同婚姻

狀況之基層行政警察對工作適應之差異情形，發現在「工

作成熟」構面達顯著水準（ p< .05），其餘各構面未達顯著

水準。其 t 值分別為 2 .55。顯示在「工作成熟」構面中，

不同婚 姻狀 況 之基層 行政 警 察 對工 作適 應 有差異 情 形存
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在，且婚姻狀況為已婚之基層行政警察人員對於工作適應

認同度高於單身之基層行政警察人員。  

 

表 4-19   

不同婚姻狀況之基層行政警察對工作適應之差異分析  

構面  背景變項  人數  平均數  標準差  t 值  

工作成熟  

已婚  2 5 0  3 . 5 6  . 5 2  

2 . 5 5 *  

單身  1 8 7  3 . 4 3  . 5 5  

工作穩定  

已婚  2 5 0  3 . 1 2  . 8 0  

 . 5 8  

單身  1 8 7  3 . 0 8  . 8 3  

工作滿意  

已婚  2 5 0  3 . 0 5  . 7 1  

 . 8 3  

單身  1 8 7  2 . 9 9  . 7 7  

整體  

已婚  2 5 0  3 . 2 4  . 5 7  

1 . 3 8  

單身  1 8 7  3 . 1 6  . 6 2  

N= 437   *p< .0 5  

 



 93 

第四節   工作壓力與工作適應之相關分析  

 

本研究將工作壓力與工作適應進行皮爾森相關分析，

如表 4-20 所示。  

 

壹、工作壓力與工作適應之相關分析  

基層行政警察人員壓力與工作適應各構面之相關分析

如表 4-20 所示，其相關係數介於 -0 .94 ~0 .18 之間；各相關

係數呈現為微弱相關 ~低度相關。  

 

表 4-20   

工作壓力對工作適應之相關分析表  

構面  工作成熟  工作穩定  工作滿意  工作適應  

角色衝突   . 0 7   - . 9 4 *  - . 2 4 * *   - . 1 2 *  

工作負荷   . 0 5    - . 2 8 * *  - . 3 3 * *    - . 3 5 * *  

與上級長官關係  - . 0 8  - . 0 5  - . 1 4 * *  - . 0 6  

與同事互動關係    . 1 2 *    . 1 8 * *  . 0 9    . 1 6 * *  

工作壓力    . 1 0 *  - . 0 7  - . 1 9 * *  - . 0 8  

N= 437  **p＜ . 01  *p＜ . 05  
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第五節   假設考驗  

 

本節主要歸納統計分析結果，茲就本研究所提出的問

題分別論述如後。  

壹、不同背景變項對工作壓力之討論  

依據表 4- 3 至表 4-10，基層行政警察人員在不同背景

變項（性別、年齡、學歷、服務年資、職稱、工作單位、

居住地方、婚姻狀況）對工作壓力之看法，經過統計資料

分析的結果，彙整如表 4-2 1 所示，其研究假設 H 1 未獲得

支持，茲將其結果分述如下。  

一、就「性別」而言，未呈現顯著差異  

依據表 4-2 1 所示，不同性別之基層行政警察人員對工

作壓力，在「整體」與各構面未呈現顯著差異。在「整體」

構面，男性基層行政警察人員平均數（ 3 .30），女性基層行

政警察人員平均數（ 3 .31）介於普通與同意之間。進一步

分析發現，男性基層行政警察人員與女性基層行政警察人

員對於工作壓力認知無組別差異。  

二、就「年齡」而言，在「與上級長官關係」構面呈現顯

著差異  

依據表 4-2 1 所示，不同年齡之基層行政警察人員對工

作壓力，在「與上級長官關係」構面呈現顯著差異，此研

究結果與許自強（ 2010）相同。在「整體」構面，29 歲（含）
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以下警察人員平均數（ 3 .21）， 30-39 歲警察人員平均數

（ 3 .38）， 40 歲（含）以上警察人員平均數（ 3 .32）介於普

通與同意之間。經 Sche ff é 事後比較發現，在「與上級長

官關係」構面上， 30-39 歲基層行政警察人員認知高於 29

歲（含）以下警察人員。  

三、就「學歷」而言，未呈現顯著差異  

依據表 4 -21 所示，不同學歷之基層行政警察人員對工

作壓力，在「整體」與各構面未呈現顯著差異。在「整體」

構 面 ， 學 歷 為 甲 種 警 員 班 基 層 行 政 警 察 人 員 平 均 數

（ 3 .2 7）， 學 歷 為 專 科 警 員 班 基 層 行 政 警 察 人 員 平 均 數

（ 3 .31），學歷為特考班基層行政警察人員平均數（ 3 .3 1），

介於普通與同意之間。進一步分析發現，不同學歷之基層

行政警察人員對於工作壓力認知無組別差異。  

四、就「服務年資」而言，在「與同事互動關係」、「整體」

構面呈現顯著差異  

依據表 4 -21 所示，不同服務年資之基層行政警察人員

對工作壓力，在「與同事互動關係」、「整體」構面呈現顯

著差異，與許自強（ 2010）、楊永泰（ 2010）研究結果相同。

在「整體」構面，服務年資為 10 年（含）以下之行政警察

人員平均數（ 3 .2 7），11-20 年行政警察人員平均數（ 3 .53），

21 年（含）以上行政警察人員平均數（ 3 .3 0）介於普通與

同意之間。經 S cheffé 事後比較發現，在「與同事互動關
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係」構面上，服務年資為 11-2 0 年之基層行政警察人員認

知高於服務年資為 10 年（含）以下、 21 年（含）以上之

行政警察人員。在「整體」構面上，服務年資為 11-20 年

之基層行政警察人員認知高於服務年資為 10 年（含）以下

之基層行政警察人員。  

五、就「職稱」而言，在「角色衝突」、「整體」構面呈現

顯著差異  

依據表 4-2 1 所示，不同職稱之基層行政警察人員對工

作壓力，在「角色衝突」、「整體」構面呈現顯著差異，與

許自強（ 2010）研究結果相同。在「整體」構面，職稱為

巡佐（含同職級）之行政警察人員平均數（ 3 .1 9），職稱為

警員之行政警察人員平均數（ 3 .32），介於普通與同意之

間。經事後比較發現，在「角色衝突」與「整體」構面上，

職稱為警員之基層行政警察人員認知高於職稱為巡佐（含

同職級）之基層行政警察人員。  

六、就「工作單位」而言，在「角色衝突」構面呈現顯著

差異  

依據表 4-2 1 所示，不同工作單位之基層行政警察人員

對工作壓力，在「角色衝突」構面呈現顯著差異。在「整

體 」 構 面 ， 工 作 單 位 為 分 駐 所 之 行 政 警 察 人 員 平 均 數

（ 3 .27 ）， 工 作 單 位 為 派 出 所 之 行 政 警 察 人 員 平 均 數

（ 3 .32），介於普通與同意之間。經事後比較發現，在「角
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色衝突」構面上，工作單位為派出所之基層行政警察人員

認知高於工作單位為分駐所之基層行政警察人員。  

七、就「居住地方」而言，在「角色衝突」、「工作負荷」

與「整體」構面呈現顯著差異  

依據表 4 -21 所示，不同居住地方之基層行政警察人員

對工作壓力，在「角色衝突」、「工作負荷」與「整體」構

面呈現顯著差異。在「整體」構面，居住地方為彰化縣之

行政警察人員平均數（ 3 .26），居住地方為他縣（市）之行

政警察人員平均數（ 3 .44），介於普通與同意之間。經事後

比較發現，在「角色衝突」、「工作負荷」與「整體」構面

上，居住地方為他縣（市）之基層行政警察人員壓力高於

居住地方為彰化縣之基層行政警察人員。  

八、就「婚姻狀況」而言，未呈現顯著差異  

依據表 4 -21 所示，不同婚姻狀況之基層行政警察人員

對工作壓力，在「整體」與各構面未呈現顯著差異。在「整

體」構 面， 婚 姻狀況 為已 婚 之基 層 行政 警 察人員 平均數

（ 3 .31），婚姻狀況為單身基層行政警察人員平均數（ 3 .29）

介於普通與同意之間。進一步分析發現，婚姻狀況為已婚

基層行政警察人員與單身之基層行政警察人員，對於工作

壓力認知無組別差異。  
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表 4-21   

不同背景變項對工作壓力差異分析結果摘要表  

背景變項 /  

層面  
角色衝突 工作負荷 

與上級長

官關係 

與同事互

動關係 
整體 

性別       

年齡    ( 2 ) > ( 1 )    

學歷       

服務年資     
( 2 ) > ( 1 )  

( 2 ) > ( 3 )  
( 2 ) > ( 1 )  

職稱  ( 2 ) > ( 1 )     ( 2 ) > ( 1 )  

工作單位  ( 2 ) > ( 1 )      

居住地方  ( 2 ) > ( 1 )  ( 2 ) > ( 1 )    ( 2 ) > ( 1 )  

婚姻狀況       

註 ： N = 4 3 7  

性 別 ：（ 1） 男 生 、（ 2） 女 生  

年 齡 ：（ 1） 2 9 歲 （ 含 ） 以 下 、（ 2） 3 0 - 3 9 歲 、（ 3） 4 0 歲 （ 含 ） 以 上  

學 歷 ：（ 1） 甲 種 警 員 班 、（ 2）  專 科 警 員 班 、（ 3） 特 考 班  

服 務 年 資 ：（ 1） 1 0 年 （ 含 ） 以 下 、（ 2） 1 1 - 2 0 年 、（ 3） 2 1 年 （ 含 ） 以 上  

職 稱 ：（ 1） 巡 佐 （ 含 同 職 級 ）、（ 2） 警 員  

工 作 單 位 ：（ 1） 分 駐 所 、（ 2） 派 出 所  

居 住 地 方 ：（ 1） 彰 化 縣 、（ 2） 他 縣 （ 市 ）  

婚 姻 狀 況 ：（ 1） 已 婚 、（ 2） 單 身  

 

貳、不同背景變項對工作適應之討論  

依據表 4-11 至表 4-19，基層行政警察人員在不同背景

變項（性別、年齡、學歷、服務年資、職稱、工作單位、

居住地方、婚姻狀況）對工作適應之看法，經過統計資料

分析的結果，彙整如表 4-2 2 所示，其研究假設 H 2 未獲得

支持，茲將其結果分述如下。  

一、就「性別」而言，未呈現顯著差異  

依據表 4-2 2 所示，不同性別之基層行政警察人員對工

作適應，在「整體」與各構面未呈現顯著差異。在「整體」

構面，男性基層行政警察人員平均數（ 3 .20），女性基層行
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政警察人員平均數（ 3 .24）介於普通與同意之間。進一步

分析發現，男性基層行政警察人員與女性基層行政警察人

員對於工作適應認知無組別差異。  

二、就「年齡」而言，在「工作成熟」、「整體」構面呈現

顯著差異  

依據表 4 -22 所示，不同年齡之基層行政警察人員對工

作適應，在「工作成熟」、「整體」構面呈現顯著差異。在

「整體」構面， 2 9 歲（含）以下警察人員平均數（ 3 .1 3），

30-39 歲警察人員平均數（ 3 .11）， 40 歲（含）以上警察人

員平均數（ 3 .32）介於普通與同意之間。經 Scheffé 事後比

較發現，在「工作成熟」、「整體」構面上， 40 歲（含）以

上基層行政警察人員工作適應認知高於 2 9 歲（含）以下、

30-39 歲之基層行政警察人員。  

三、就「學歷」而言，在「工作成熟」、「工作穩定」、「工

作滿意」與「整體」呈現顯著差異  

依據表 4 -22 所示，不同學歷之基層行政警察人員對工

作適應，在「整體」與各構面皆呈現顯著差異。在「整體」

構 面 ， 學 歷 為 甲 種 警 員 班 基 層 行 政 警 察 人 員 平 均 數

（ 3 .3 9）， 學 歷 為 專 科 警 員 班 基 層 行 政 警 察 人 員 平 均 數

（ 3 .21），學歷為特考班基層行政警察人員平均數（ 3 . 0 7），

介於普通與同意之間。經 Sch effé 事後比較發現，在「工

作成熟」、「整體」構面上，學歷為甲種警員班之基層行政



 100 

警察人員適應能力高於學歷為專科警員班、特考班之行政

警察人員；在「工作穩定」與「工作滿意」構面，學歷為

甲種警員班之基層行政警察人員工作適應認知高於學歷為

特考班之行政警察人員。  

四、就「服務年資」而言，在「工作成熟」、「工作滿意」

與「整體」構面呈現顯著差異  

依據表 4-2 2 所示，不同服務年資之基層行政警察人員

對工作適應，在「工作成熟」、「工作滿意」與「整體」構

面呈現顯著差異。在「整體」構面，服務年資為 10 年（含）

以下之行政警察人員平均數（ 3 . 11）， 11-20 年行政警察人

員平均數（ 3 .35）， 21 年（含）以上行政警察人員平均數

（ 3 .3 1）介於普通與同意之間。經 S c h e ff é 事後比較發現，

在「工作成熟」、「工作滿意」與「整體」構面上，服務年

資為 21 年（含）以上之基層行政警察人員工作適應認知高

於服務年資為 10 年（含）以下之行政警察人員。  

五、就「職稱」而言，在「工作成熟」、「工作穩定」、「工

作滿意」與「整體」構面呈現顯著差異  

依據表 4-2 2 所示，不同職稱之基層行政警察人員對工

作適應，在「工作成熟」、「工作穩定」、「工作滿意」與「整

體」構面呈現顯著差異。在「整體」構面，職稱為巡佐（含

同職級）之行政警察人員平均數（ 3 .41），職稱為警員之行

政警察人員平均數（ 3 . 17），介於普通與同意之間。經事後
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比較發現，在「工作成熟」、「工作穩定」、「工作滿意」與

「整體」構面上，職稱為巡佐（含同職級）之基層行政警

察人員工作適應認知高於職稱為警員之行政警察人員。  

六、就「工作單位」而言，未呈現顯著差異  

依據表 4 -22 所示，不同工作單位之基層行政警察人員

對工作適應，在「整體」與各構面未呈現顯著差異。在「整

體 」 構 面 ， 工 作 單 位 為 分 駐 所 之 行 政 警 察 人 員 平 均 數

（ 3 .2 0 ）， 工 作 單 位 為 派 出 所 之 行 政 警 察 人 員 平 均 數

（ 3 .3 1），介於普通與同意之間。進一步分析發現，工作單

位為分 駐所 之 行政警 察人 員 與派出 所之 基 層行政 警察人

員，對於工作適應認知無組別差異。  

七、就「居住地方」而言，未呈現顯著差異  

依據表 4 -22 所示，不同居住地方之基層行政警察人員

對工作適應，在「整體」與各構面未呈現顯著差異。在「整

體 」 構 面 ， 居 住 地 方 為 彰 化 縣 之 行 政 警 察 人 員 平 均 數

（ 3 .2 2），居住地方為他縣（市）之行政警察人員平均數

（ 3 .18），介於普通與同意之間。進一步分析發現，居住地

方為彰化縣之行政警察人員與他縣（市）之基層行政警察

人員，對於工作適應認知無組別差異。  
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八、就「婚姻狀況」而言，在「工作成熟」構面呈現顯著

差異  

依據表 4-2 2 所示，不同婚姻狀況之基層行政警察人員

對工作適應，在「工作成熟」呈現顯著差異。在「整體」

構 面 ， 婚 姻 狀 況 為 已 婚 之 基 層 行 政 警 察 人 員 平 均 數

（ 3 .24），婚姻狀況為單身基層行政警察人員平均數（ 3 .16）

介於普通與同意之間。經事後比較發現，在「工作成熟」

構面上，婚姻狀況為已婚之基層行政警察人員工作適應認

知高於婚姻狀況為單身之基層行政警察人員。  

 

表 4-22   

不同背景變項對工作適應差異分析結果摘要表  

背景變項 /  

層面  
工作成熟 工作穩定 工作滿意 整體 

性別      

年齡  
( 3 ) > ( 1 )  

( 3 ) > ( 2 )  
  

( 3 ) > ( 1 )  

( 3 ) > ( 2 )  

學歷  
( 1 ) > ( 3 )  

( 2 ) > ( 3 )  
( 1 ) > ( 3 )  ( 1 ) > ( 3 )  

( 1 ) > ( 3 )  

( 2 ) > ( 3 )  

服務年資  ( 3 ) > ( 1 )   ( 3 ) > ( 1 )  ( 3 ) > ( 1 )  

職稱  ( 1 ) > ( 2 )  ( 1 ) > ( 2 )  ( 1 ) > ( 2 )  ( 1 ) > ( 2 )  

工作單位      

居住地方      

婚姻狀況  ( 1 ) > ( 2 )     

註 ： N = 4 3 7  

性 別 ：（ 1） 男 生 、（ 2） 女 生  

年 齡 ：（ 1） 2 9 歲 （ 含 ） 以 下 、（ 2） 3 0 - 3 9 歲 、（ 3） 4 0 歲 （ 含 ） 以 上  

學 歷 ：（ 1） 甲 種 警 員 班 、（ 2）  專 科 警 員 班 、（ 3） 特 考 班  

服 務 年 資 ：（ 1） 1 0 年 （ 含 ） 以 下 、（ 2） 1 1 - 2 0 年 、（ 3） 2 1 年 （ 含 ） 以 上  

職 稱 ：（ 1） 巡 佐 （ 含 同 職 級 ）、（ 2） 警 員  

工 作 單 位 ：（ 1） 分 駐 所 、（ 2） 派 出 所  

居 住 地 方 ：（ 1） 彰 化 縣 、（ 2） 他 縣 （ 市 ）  

婚 姻 狀 況 ：（ 1） 已 婚 、（ 2） 單 身  
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參、基層行政警察人員工作壓力與工作適應之相關分析  

工作壓力與工作適應進行皮爾森相關分析，如表 4-20

所示。工作壓力與工作適應各構面相關係數呈現為微相關

~低度相關，其研究假設 H 3 未獲得支持。  
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第五章   結論與建議  

 

本研究旨在探討彰化縣警察局基層行政警察人員工作

壓力與工作適應之研究，為使研究目的有效達成，先對各

研究變項進行相關文獻探討，以建立理論架構，並據此理

論架構發展問卷。正式問卷發放 456份，回收 445份，有效

問卷 437份，並利用統計軟體進行次數分配、百分比統計、

t考驗、單因子變異數分析、 S cheff e '事後比較及相關分析

等統計分析，本章根據研究結果與研究目的歸納出結論，

並提出相關建議。全章分成二節，第一節研究結論，第二

節建議，茲分述如下所示。  

 

第一節   結論  

 

本研究依研究目的與發現，提出下列幾點結論。  

壹、基層行政警察對工作壓力認知呈現「普通」程度  

經統計分析，基層行政警察對於工作壓力呈現「普通」

程度，彰化縣基層行政警察在整體工作壓力、與上級長官

關係、與同事互動關係皆認為不會造成其工作壓力，但在

角色衝突方面，會產生其工作壓力。  

貳、基層行政警察對工作適應認知呈現「普通」程度  

經統計分析，基層行政警察對於工作適應呈現「普通」
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程度。彰化縣基層行政警察在整體工作適應、工作穩定與

工作滿意之認知程度趨向於普通。  

參、不同「年齡」、「服務年資」、「職稱」、「工作單

位」、「居住地方」等背景變項在工作壓力方面有顯著

差異  

一、年齡方面  

統計結果顯示，在「與上級長官關係」構面上， 30-39

歲基層行政警察人員工作壓力認知高於 29歲（含）以下警

察人員，與許自強（ 2010）研究結果相同。探究其因，30-39

歲基層行政警察人員在警界服務有一定之年資，瞭解行政

事務處理方式與規範，是警察職場中堅主幹人員；再者，

主管職缺有一定缺額，非每個人能往上晉階主管，在擔任

主管階級之警察人員有可能為過去之同事，在心態上需要

進行調整，因此，此年齡之警察人員在與上級長官關係之

工作壓力方面之認知高於 29歲（含）以下警察人員。  

二、服務年資方面  

統計結果顯示，在「與同事互動關係」構面上，服務

年資為 11 -20年之基層行政警察人員認知高於服務年資為

10年（含）以下、 21年（含）以上之行政警察人員。在「整

體」構面上，服務年資為 11-20年之基層行政警察人員工作

壓力認知高於服務年資為 10年（含）以下之基層行政警察

人員，與許自強（ 2 0 1 0）、楊永泰（ 2 0 1 0）研究結果相同。
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探究其因，服務年資為 11-20年之基層行政警察人員屬於中

生代及主力軍，長官會賦予較重要工作，另在行政服務與

心智方面雖已相當成熟，惟在警界中強調階級與輩份，對

於 21年（含）以上之同仁需有尊敬，對 10年（含）以下之

同仁負有指導，因此「與同事互動關係」之工作壓力認知

較高。  

三、職稱方面  

統計結果顯示，在「角色衝突」與「整體」構面上，

職稱為警員之基層行政警察人員工作壓力認知高於職稱為

巡佐（含同職級）之基層行政警察人員，與許自強（ 2010）

研究結果相同。探究其因，職稱為警員之基層行政警察，

因須執行備勤工作，處理各項突發事故，事多且雜，面對

主管要求、同事間之相處相對壓力大，且常在第一線執行

勤務，面對民眾不合理的陳情、態度，導致之工作壓力高

於職稱為巡佐之行政警察人員。  

四、工作單位方面  

統計結果顯示，在「角色衝突」構面上，工作單位為

派出所之基層行政警察人員工作壓力認知高於工作單位為

分駐所之基層行政警察人員。探究其因，派出所之所在地

因設有警察分局，且所處區域為人口數較多之繁雜地區，

面對著分局長官在工作的要求與指導，以及民眾的要求，

故工作單位於派出所之基層行政警察人員其工作壓力會高
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於工作單位為分駐所之警察人員。  

五、居住地方方面  

統計結果顯示，在「角色衝突」、「工作負荷」與「整

體」構面上，居住地方為他縣（市）之基層行政警察人員

工作壓力認知高於居住地方為本地彰化縣之基層行政警察

人員。探究其因，居住地方為他縣（市）之基層行政警察

人員，住家與工作單位有較遠之通勤時間，且警察執勤時

間較長，兩者影響之下，警察人員身心俱疲，導致面對各

種事情的看法之心態方面，其工作壓力較大。  

肆、不同「年齡」、「學歷」、「服務年資」、「職稱」、

「婚姻狀況」等背景變項在工作適應方面有顯著差異  

一、年齡方面  

統計結果顯示，在「工作成熟」、「整體」構面上， 40

歲（含）以上基層行政警察人員工作適應認知高於 29歲（含）

以下、 30-39歲之基層行政警察人員。探究其因，子曰為 40

不惑之年， 40歲（含）以上之基層行政警察人員，因年齡

之歷鍊，看待事物之心態與處理方式趨於成熟，在工作適

應方面能有一定程度之調整方式，因此其工作適應認知高

於 29歲（含）以下、 30-39歲之基層行政警察人員。  

二、學歷方面  

統計結果顯示，在「工作成熟」、「整體」構面上，學

歷為甲種警員班之基層行政警察人員認知高於學歷為專科
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警員班、特考班之行政警察人員；在「工作穩定」與「工

作滿意」構面，學歷為甲種警員班之基層行政警察人員工

作適應 認知 高 於學歷 為特 考 班之行 政警 察 人員。 探究其

因，學歷為甲種警員班之警察人員，在就學期間，即接受

完整之警察教育，對各項勤務與處理方式有明確做法，對

於警察角色有高度認同感，因此，學歷為甲種警員班之警

察人員工作適應認知高於其他學歷之警察人員。  

三、服務年資方面  

統計結果顯示，在「工作成熟」、「工作滿意」與「整

體」構面上，服務年資為 21年（含）以上之基層行政警察

人員工作適應認知高於服務年資為 10年（含）以下之行政

警察人員。探究其因，警察人員服務年資愈高，對於勤務

內容與處理方式，工作成熟度愈高，再者，隨著年資的累

積，警察同仁薪資、職務調整，對於自我理想的實現，致

使其工作滿意度亦高，因此，服務年資為 21年（含）以上

之基層 行政 警 察人員 工作 適 應認知 高於 服 務年資 為 10年

（含）以下之行政警察人員。  

四、職稱方面  

統計結果顯示，在「工作成熟」、「工作穩定」、「工作

滿意」與「整體」構面上，職稱為巡佐（含同職級）之基

層行政警察人員整體工作適應與各構面認知高於職稱為警

員之行政警察人員。探究其因，巡佐之職務高於警員，因
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此工作內容較職務為警員來得重要，並隨著職務的升遷，

亦表示在工作上獲得認同，且歷經警員之歷鍊，對事務處

理有一定之成熟度，因此職稱為巡佐（含同職級）之警察

人員整體工作適應與各構面認知高於職稱為警員之行政警

察人員。  

五、婚姻狀況方面  

統計結果顯示，婚姻狀況為已婚之基層行政警察人員

工作成熟認知高於婚姻狀況為單身之基層行政警察人員。

探究其因，當基層行政警察人員婚姻狀況為已婚，對於家

庭有歸屬感與責任心，面對工作狀況與壓力能有管道可以

進行傾訴與抒壓，再者，警察薪水對於一般家庭的消費支

出應可負荷，因此，婚姻狀況為已婚之基層行政警察人員

工作成熟認知高於單身之基層行政警察人員。  

伍、基層行政警察人員工作壓力與工作適應呈現低相關  

統計結果顯示，基層行政警察人員工作壓力與工作適

應呈現為微弱相關 ~低度相關，與吳錦隆（ 2001）、陳春希

與高瑞新（ 2010）、施筱芬（ 2014）研究結果部分相同，本

研究工作壓力構面與工作適應構面部分呈現負相關。探究

其因，基層行政警察人員工作壓力無法與工作適應有直接

關係，可能有其他影響因素對工作壓力與工作適應有相關。 
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第二節   建議  

    

本節根據文獻、調查分析所獲得的資料，以及上述的

結論，歸納相關建議分述如下：  

壹、重視中生代基層行政警察工作壓力  

建議彰化縣警察局應重視中生代之基層行政警察人員

工作壓力，研究發現年齡在 30 - 39 歲、服務年資在 11~20

年之警察人員擁有較高之工作壓力，面對著工作勤務、主

管領導、同儕共處…等多方層面，警察局相關單位或領導

者應隨時注意警察同仁之一舉一動，必要時可透過運動休

憩、正向成長營…等活動，讓警察同仁有抒發之管道。  

貳、強化年輕基層行政警察適應能力  

由於警察勤務繁重，許多工作勤務需要有一定之經驗

與歷鍊，才能有效且快速處理，研究發現年輕的基層行政

警察之適應能力較為不足，由於年輕警察透過警察專科學

校、特考…等不同方式踏入警界，實際執行勤務的各種狀

況仍不甚清楚與瞭解，導致其工作適應程度不佳，因此，

建議彰化縣警察局應重視年輕之基層行政警察人員，適時

給予輔導與關懷，使其對於警察工作產生認同感、成就感

與歸屬感，以提高個人工作適應程度。  

參、重視居住地區別他縣市員警之工作壓力  

居住在他縣市之基層行政警察人員，上班地點需有較
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長之通勤時間，且其工作壓力高於居住於彰化縣之員警，

因此， 建議 彰 化縣警 察局 應 注重此 類警 察 人員之 工作壓

力，透過主管、同儕主動關心、提醒通勤過程之交通安全，

建議工作單位能提供住宿，減少員警通勤次數與時間，以

有效減少基層行政警察之工作壓力。  

肆、關注員警之工作壓力與工作適應之關係  

研究發現工作壓力與工作適應呈現微弱相關 ~低度相

關程度，雖兩者間之關係微弱仍有顯著水準；建議彰化縣

警察局 應關 注 基層行 政警 察 之工作 壓力 與 工作適 應之關

係，當警察同仁工作壓力過高，而又無法適應與抒解時，

可能導致工作績效不佳、心理狀況不穩定，而警察人員配

有槍枝，甚至有可能產生輕生之念頭，因此，建議彰化縣

警察局應重視基層員警工作勤務狀況、壓力與本身自我適

應能力。  

伍、定時辦理專業能力之教育訓練  

近年來，因社會經濟的環境不佳，且警察人員工作壓

力大，各單位人力不足，政府單位開放特考班別，讓一般

民眾可透過特考制度進入警界，再透過專業訓練方式，使

民眾能為警界服務。然而，特考制度之警員與接受專業警

察教育之警員，少了多年在警校之訓練，面對業務、工作

上之突發狀況與調適心態之專業性不足，因此，建議彰化

縣警察局應定時辦理專業能力之教育訓練，強化警員之心
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理狀態，以及處理業務、工作之專業能力。  

陸、著手改善舊有辦公室之環境  

我國警察制度成立多年，現今仍有警察局、分局、分

駐 (派出 )所是沿用過去使用數十年之建築物，在內部空間

設置可 能不 佳 或外觀 斑駁 ， 無法提 供警 員 舒適之 辦公環

境，再者，現在眾多公司強調員工之工作環境、休閒運動

設施之建置，相較於警察目前之環境有改善之空間，因此

建議彰化縣警察局每年編列經費，著手改善縣內老舊警察

局廰舍，以提升員警辦公環境。  

柒、對後續研究建議  

一、擴大問卷取樣對象  

本研究係以彰化縣基層行政警察人員做為研究對象，

但警察人員不僅為基層行政警察，針對不同職務警察，如

交通警察人員、刑事警察人員、保安警察人員……等等方

面，仍有許多對象未在本研究內做探討，建議後續研究者

可從多方的研究對象著手，加以驗證不同對象在工作壓力

與工作適應兩者間之關係。  

二、利用質性研究方式深入探討  

本研究僅以問卷發放的方式進行探討二者間之關係，

警察在填答問卷的過程無法判斷當下填寫問卷的心情與想

法，建議後續研究者可透過質性研究的方式，例如訪談彰

化縣警察局基層行政警察人員、所長、分局長…等，亦可
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進入到辦案現場進行觀察，從中配合問卷調查結果，進行

交叉比對，以多方驗證警察人員其工作壓力與工作適應之

表現。  

三、納入其他研究變項  

本研究係藉以瞭解彰化縣警察局基層行政警察人員工

作壓力對工作適應之認知，然而，影響工作壓力的因素眾

多，例如家庭、同儕、經濟壓力…等等，建議後續研究者

能納入其他研究變項，建立基層行政警察人員在工作壓力

與工作適應之因應策略，促使彰化縣警察局基層行政警察

人員減少工作壓力，避免自我傷害發生危險之機率。  
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