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高雄市政府消防局 102 年度統計分析資料 

女消防員外勤工作適應之研究 

摘  要 

「消防」一個與民眾生活息息相關之重要課題。隨著社會生態的改變，不僅火災型態丕變，亦有

越來越多女性消防員至外勤單位服務。近年來有著許多災害搶救預防與消防執行績效之相關性研究，

主要針對一般外勤消防員之角度出發做探討，鮮見探討女性外勤消防員之相關特性等對災害搶救等任

務之工作內涵做深入的瞭解與調查，亦可說實際與女性外勤消防員相關之研究相當欠缺。 

本研究以女性外勤消防員做為研究調查之對象，總計發放 200 份問卷，有效樣本共計 116 份，並

使用 SPSS 統計套裝軟體進行基本資料敘述統計分析、因素分析、相關分析、階層迴歸及徑路分析，

其主要分析結果與建議如下： 

一、 經因素分析將工作適應構面分為「體力負荷」、「火場應變」及「環境適應」三個因素，其

累積解釋變異量為 66.20%。 

二、 透過相關分析發現女性外勤消防員之人際關係、工作滿意度、工作適應對工作績效有顯著

正向相關，證實四者間有一定程度之關係。 

三、 由徑路分析中發現女性外勤消防員之人際關係、工作滿意度、工作適應構面中，以工作滿

意度、工作適應顯著影響工作績效（R
2
=0.233），說明女性外勤消防員對於工作越滿意與適

應，將可提升自身之工作績效。而人際關係、工作滿意度、工作適應構面彼此之間，人際

關係顯著影響工作滿意度（F=11.209**，p<0.01）與工作適應（F=8.917**，p<0.01）。 

關鍵詞：人際關係、工作滿意度、工作適應、工作績效、徑路分析

一、 緒論 

1-1 研究背景與動機 

「消防」一個與民眾生活息息相關之重要課題。隨

著社會生態的改變，不僅火災型態丕變，亦提高火場搶

救之困難度。然而隨著特考規定放寬及性別工作平等法

施行與女權運動之推波助瀾，已有越來越多女性消防員

至外勤單位服務。 

過去文獻研究大多著墨於災害搶救預防與工作績效

間；及針對一般外勤消防員之角度出發做探討，鮮見探

討女性外勤消防員之工作相關特性（如：對工作之適應

情況或滿意度等）對災害搶救等任務之工作內涵做深入

的瞭解與調查，亦可說實際與女性外勤消防員相關之研

究相當欠缺。故本研究將以女性外勤消防人員之人際關

係、工作滿意度與工作適應為主軸，並探討女性外勤消

防人員之人際關係、工作滿意度及工作適應之現況與其

工作績效之影響性，進而探討人際關係、工作滿意度、

工作適應與工作績效間之關連性，俾藉瞭解女性外勤消

防人員工作適應之情形。 

1-2 研究目的 

基於上述之研究背景與動機，透過問卷的方式進行

調查，試圖瞭解國內女性外勤消防員之人際關係、工作

滿意度及工作適應之現況，並針對此三大構面與工作績

效彼此間之關聯性，進行全面性深入的探討。其主要研

究目的如下： 

一、 瞭解女性外勤消防員之人際關係、工作滿意度、工

作適應及工作績效之概況。 

二、 探討女性外勤消防員之人際關係、工作滿意度及工

作適應對工作績效之影響為何。 

三、 探討女性外勤消防員之人際關係、工作滿意度及工

作適應對工作績效之影響程度，以瞭解此三構面是

否能創造較優異的工作績效之外，並衡量此三構面

之關聯。 

二、 文獻回顧 

2-1 消防工作特性 

搶救災害是消防工作重要任務之一，而各種災害中
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又以火災的發生頻度最高。陳世勳（2001）消防工作特

性事實上與火災具有之成長性、不定性、偶發性等三種

特性息息相關，也因此消防工作具有一些迴異於一般行

政機關之性質其中包含：出勤要求高度機動性、任務具

高度危險性、全年無休 24 小時待命、特別強調團隊合

作 、高度工作壓力 

 一般工作性質及內容大多屬可預期之情形，而消防

人員所面對之勤務，大多是現場狀況難以預期之緊急事

件，如：災害搶救現場之難以預期等。且災害事故可能

在任何時間發生，隨時均必須作好立即出勤之心理準

備，可說長時間充滿著壓力。 

2-2 人際關係 

人際關係依其字面上所代表的含意是指人與人之間

的關係。本研究彙整相關研究所提出人際關係之定義如

表 1 所示；整體而言，人際關係為人與人之間將思想、

情感透過語言或非語言的行為方式交互作用、相互影響

促進關係的和諧達成某種共同目的社會歷程。 

(表 1) 人際關係定義彙整 

相關文獻 定義 

Theodorson

（1970） 

人際關係視為維持社會互動所產生的個

人關係型態。 

Brammer

（1993） 

認為「人際關係」又稱「人群關係」，指

人與人之間互相交往，交互影響的一種狀

態，它是一種社會影響的歷程。 

蔡培村

（2000） 

認為人際關係是指複數以上的人，將其思

想、情感透過各種語言或行為方式加以知

覺、評鑑、反應，交互作用、相互影響的

歷程。 

張惟亮

（2003） 

人際關係乃是人與人接觸互動時，所存在

於人與人之間的關係。 

2-3 工作滿意度 

 工作滿意度概念起源於 Mayo（1927）霍桑實驗，

所提出員工之情感會影響其工作行為，而社會及心理因

素則是決定工作滿意與生產力的主要因素。Hoppock

（1935）則首度提出了工作滿意度的概念，他認為工作

滿意度是工作者心理與生理兩方面對環境因素的滿足感

受，亦即工作者對工作情境的主觀反應。本研究彙整相

關研究所提出工作滿意度之定義如表 2 所示。 

 

(表 2) 工作滿意度定義彙整 

相關文獻 定義 

Locke

（1973） 

工作滿意度是個人評價其工作或由工作

經驗所產生的愉悅或正向的情緒。 

Kalleberg 工作滿意度為一個單一的概念，員工能夠

（1977） 將其在不同工作構面上的滿意與不滿意

予以平衡，形成集體滿意度。 

Price

（2001） 

工作滿意度是個人對整體工作的感覺程

度，包括對其工作喜好或不喜好。 

2-4 工作適應 

「適應」的概念經生物學使用後，亦引進心理學的

領域，用以說明個體與其所處之社會環境奮鬥之過程。

Piaget（1980）認為各種生物皆承襲了適應與組織這兩種

基本傾向，並以同化與調適這兩個概念來詮釋人類適應

的過程。 

王以仁等（1997）根據各相關研究之說法與觀點，

對「適應」做一之歸納如下： 

(一) 適應是指個人與環境間的互動：人類是群居的動  

    物，居住在家庭、鄰居、社區、學校及職業團體之    

    間。 

(二) 適應是一種雙向的過程：雙向的適應觀點不僅更為

合適也較具樂觀性，我們不僅順從環境，也應使它

來順從我們。 

(三) 適應的本質是動態而非靜態者：往往在不同環境

下，對相同的事件，個人會因環境之不同而做不同

的調適。 

(四) 適應對生活具有控制力：一個人若能自由選擇其所

從事的活動，而非為責任義務所迫，此種自主感將

促其勇於追求有回饋且滿足之事務，而非籠罩在未

知的恐懼中，而不能追求自己的目標。 

2-5 工作績效 

工作績效乃指一個人工作貢獻之價值、工作之品質

或數量。工作績效乃組織行為重要依據，不管是領導行

為、組織設計、流程改造或激勵員工，其最終的目的都

是為了提升組織績效。茲將相關研究對工作績效之定

義，整理如表 3 所示。 
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(表 3) 工作績效定義彙整 

相關文獻 定義 

Hall and 

Goodale 

（1986） 

是員工從事自己工作的方法，員工自己

會學習安排技術、時間，和他人互動與

服從上級領導。 

Campbell 

（1990） 

作為一個組織成員，而完成組織所期

望、規定、或正式化的角色需求時，所

表現的行為。 

Brouther

（2002） 

是指個人對其職務上的各項工作目標

之達成程度，反映出員工工作任務實現

的程度，亦是員工實現工作需求的程

度。 

陳昭儒

（2003） 

員工有能力在某特定期間內完成工作

的行為表現同時亦指部屬或群體達成

目標的效益項目。  

三、 研究設計與方法 

3-1 研究問卷設計與變數定義 

本研究以問卷發放為調查方式，問卷內容分為基本

資料、人際關係、工作滿意度、工作適應與工作績效四

個部份。人際關係、工作滿意度及工作適應構面以 Likert

六點尺度衡量受測者就各題所描述之內容，從「完全不

同意」到「非常同意」六個選項中擇一表示感受程度，

並依序給予 1 至 6 分，而工作績效構面則以「遠遜於同

儕」至「遠高於同儕」七個選項中擇一表示受測者主觀

認定標準，且依序給予 1 至 7 分。而各衡量構面的資料

來源，依序列述介紹如下： 

(一) 人際關係衡量變數 

人際關係之衡量變數係根據 Worriment（1972）及

Pettigrew（1988）所提出之觀念，並參考陳忠正（2006）

所建構之量表題目，以不變更其原始設計題目之原意，

並依本研究之主題酌以調整所擬出之問項，共 6 題。 

(二) 工作滿意度衡量變數 

工作滿意度之衡量變數主要係採用 Weiss et al.

（1967）所編製明尼蘇達滿意問卷之短式本量表，經翻

譯、編修而成的 20 題量表，其將工作滿意度量表分為內

在滿意度、外在滿意度。 

(三) 工作適應衡量變數 

工作適應衡量變數之主觀量測題項是由甘家瑞

（2011）、林詔徹（2008）及滕正格（2009）之研究問卷

加以彙整，且依本研究之主題酌以調整而成，共 20 題。 

(四) 工作績效衡量變數 

工作績效衡量變數之量測題項是由 Bontis（1998）及

Buren（1999）所提出之工作績效觀念加以彙整，以不變

更其原始設計題目之原意，且依本研究之主題酌以調整

而成，共 7 題， 

3.2. 調查對象與抽樣方法 

本研究主要針對執行外勤任務之女性消防員進行調

查，作為研究對象進行測驗。並於 100 年 12 月至 101 

年 2 月間針對研究對象發放問卷，共計發放 200 份問

卷，主要透過專人或郵寄發放，且問卷以匿名方式及郵

寄回收為主，藉以增加受測者填答意願，提升問卷調查

成效。回收問卷共 166 份，剔除填答不周或重複之樣

本，有效問卷共 116 份（有效問卷比率為 69.8%）。 

3.3. 資料分析方法 

本研究利用 SPSS 統計套裝軟體為回收問卷資料進

行分析探討，茲將本研究資料分析主要運用到之統計方

法因素分析、敘述性統計、相關分析與徑路分析。 

四、 研究分析與討論 

4-1 因素分析 

因素分析結果如表 4，本研究將工作適應分為「體力

負荷」、「火場應變」及「環境適應」三個構面，且各研

究構面之信度均大於 0.7，顯示各構面量表為高信度量表。 

(表 4) 工作適應之因素分析 

構面名稱 Cronbach's α 累積解釋變異量 

工作 

適應 

體力負荷 .904 

66.20% 火場應變 .817 

環境適應 .869 

4-2 構面敘述性統計 

(一) 人際關係構面敘述統計 

分析結果如表 5 所示，整體得分平均數為 4.33（標

準差=0.879）說明此人際關係構面受測者對於本身之認同

程度介於有點同意到同意之間；其中以題號 4「同事們對

我的工作表現會給予適當的肯定」平均得分 4.50（標準

差=0.628）為最高，說明單位同仁對於受測者在工作上之

表現是給予認同與肯定的。另外，以題號 2「隊上主管私

下對同事們並沒有差別待遇」平均得分 4.03（標準差

=1.033）為最低，顯示受測者傾向認為隊上主管不論於工

作上或私下對單位同事之待遇差別不大。 

(表 5) 人際關係構面之敘述性統計分析 

構
面 

排
序 

題號、題目 平均數 標準差 

人

際

關

係 

1 
4.同事們對我的工作表現會

給予適當的肯定。 
4.50 .628 

2 
5.在隊上工作我不會覺得不

受到重視。 
4.42 .757 

5 
6.我認為工作單位裡有良好

的諮詢和溝通機制。 
4.26 1.020 

6 
2.隊上主管私下對同事們並

沒有差別待遇。 
4.03 1.033 

構面之平均=4.33；構面之標準差=0.879 
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(二) 工作滿意度構面敘述統計分析結果(如表 6 所示)： 

內在滿意度：整體得分平均數為 4.50（標準差

=0.826），此構面受測者對於目前任職職務之內在滿意度

感受程度介於有點同意與同意間；其中，以題號 6「我對

於這個工作提供我的工作穩定性感到滿意」平均分數 4.91

（標準差=0.788）為最高；其次為題號第 7 題「我對工作

中為別人做事的機會感到滿意」平均數為 4.80（標準差

=0.734），也就是填答者感覺自己在工作同時，亦能為社

會大眾服務之結果感到滿意；反之，題號 1「對於我工作

忙碌的程度」平均分數 3.97（標準差=1.121）較低，顯示

受測者對於工作忙碌程度尚可接受，說明填答者本身具

備著工作上的專業知識，並且有能力迎接各種任務，就

專業技術層面而言亦可迎刃而解。填答者對於目前的工

作之自主權及忙碌狀況等感受度很好，亦說明滿意程度

偏高。 

 (表 6) 工作滿意度構面之敘述性統計分析 

構
面 

排
序 

題號、問項 平均值 標準差 

內 

在 

滿 

意 

度 

1 
6.我對於這個工作提供我

的工作穩定性感到滿意。 
4.91 .788 

2 
7.我對工作中為別人做事

的機會感到滿意。 
4.80 .734 

11 

4.我的工作會使同仁或朋

友對我『刮目相看』感到

滿意。 

4.29 .872 

12 
1.我對於我工作忙碌的程

度感到滿意。 
3.97 1.121 

構面之平均值=4.50；構面之標準差=0.826 

外 

在 

滿 

意 

度 

1 
19.我對於本單位同仁彼

此相處的方式感到滿意。 
4.66 .811 

2 
20.我對於做好工作後所

得到的讚許感到滿意。 
4.49 .826 

7 
15.我對主管當局執行政

策的方法感到滿意。 
3.91 1.075 

8 
17.我對現任工作給予我

的晉升機會感到滿意。 
3.59 .984 

構面之平均值=4.21；構面之標準差=0.959 

外在滿意度：整體得分平均數為 4.21（標準差

=0.959），此構面受測者對於目前任職職務之內在滿意度

感受程度介於有點同意與同意間；其中，以題號 19「我

對於本單位同仁彼此相處的方式感到滿意」平均分數 4.66

（標準差=0.811）為最高，可知填答者對於同事間相處模

式之滿意度偏高，且受測者滿足於現在與同事相處融洽

的情誼；位居第二為題號 20「我對於做好工作後所得到

的讚許感到滿意」平均分數 4.49（標準差=0.826）另外，

題號 15「我對主管當局執行政策的方法」平均分數 3.91

（標準差=1.075）、題號 17「我對現任工作給予我的晉升

機會」平均分數 3.59（標準差=0.984）為最低，顯示填答

者對於主管執行政策能力及升遷機會呈現滿意度較低的

狀態。 

綜合工作滿意度之二個子構面，受測者呈現出以內

在滿意度平均數 4.50（標準差=0.826）為偏高、外在滿意

度平均數 4.21（標準差=0.959），即表示受測者對於目前

工作上的自主權、成就感等內在滿意程度比外在滿意程

度來的高。 

(三) 工作適應構面敘述統計分析： 

分析結果如表 7 所示，構面整體平均得分為 3.61（標

準差=0.916），說明此構面受測者對於目前任職職務之工

作適應感受程度介於有點不同意與有點同意間。各衡量

變數其中以題號 14「我很少因為工作表現受到隊上主管

指責或處份」平均分數 4.35（標準差=0.674）為最高，說

明填答者於工作上表現不差，很少受到主管指責或處

份。反之，題號 3「在火場中擔任搜救人員執行人命搜救，

我不覺得很吃力」，平均得分為 2.88（標準差=0.984）以

及題號 5「在執行救護工作時，對於搬運身材高大或較胖

的傷患，我不覺得很吃力」，平均得分為 2.87（標準差

=0.961），其分數偏低，可知受測者擔任搜救人員執行人

命搜救或必須搬運身材較壯碩的傷患時會感到較無法勝

任。 

 (表 7) 工作適應構面之敘述性統計分析 

構
面 

排
序 

題號、題目 平均數 標準差 

認
同
之
比
例
％ 

工

作

適

應 

1 

14.我很少因為工作

表現受到隊上主管

指責或處份。 

4.35 .674 95.7 

2 

16.隊上主管與同事

對我的工作表現，是

持正面評價的。 

4.32 .585 92.3 

19 

3.在火場中擔任搜

救人員執行人命搜

救，我不覺得很吃

力。 

2.88 .984 19.7 

20 

5.在執行救護工作

時，對於搬運身材高

大或較胖的傷患，我

不覺得很吃力。 

2.87 .961 19.7 

構面之平均=3.61；構面之標準差=0.916 

另就受測者對於工作適應之情形，研究中主要係根

據填答者勾選偏向認同與不認同加以分類，進行比例統

計如表 7。其中以「我很少因為工作表現受到隊上主管指

責或處份」及「隊上主管與同事對我的工作表現，是持

正面評價的」之認同比例為 95.7%及 92.3%，可見受測者

於目前工作表現中表現不差；其中認同度較低的部份，

則為「在火場中執行人命搜救，且需搬運身材高大或較
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胖的傷患時，不覺得很吃力」均佔 19.7%。透過受測者於

上述外勤單位工作執行情況之認同程度高低差異發現，

受測者於目前工作效率上處於良好之狀態，惟於火場中

執行人命搜救且需搬運身材高大或較胖的傷患時，僅有

兩成之受測者感到不吃力，亦可說明體力乃為女性消防

員進入外勤單位服務之首要考量因素。 

(四) 工作績效構面敘述統計分析結果如表 8 所示： 

整體得分平均數為 4.25（標準差=0.840）說明此工作

績效構面受測者對於本身之感受程度介於與同儕差不多

到略高於同儕之間；其中以題號 5「對於內勤（如公文書

處理或臨時交辦業務）方面之工作表現，我與同儕相較」

平均得分 4.76（標準差=0.934）為最高，說明填答者認為

對於內勤工作（如公文書處理或臨時交辦業務）方面之

工作表現，是與同儕差不多甚至還略高於同儕。另外，

以題號 2「外勤部分，火場的救災任務達成度我與同儕相

較」平均得分 3.45（標準差=0.636）為最低，顯示受測者

在外勤火場的救災任務達成度較低於同儕。 

(表 8) 工作績效構面之敘述性統計分析 

構
面 

排
序 

題號、題目 平均數 標準差 

工

作

績

效 

1 

5.對於內勤（如公文書處理

或臨時交辦業務）方面之工

作表現，我與同儕相較 

4.76 .934 

2 
6.主管對我執行任務過程

之滿意度與同儕相較 
4.45 .856 

6 

3.外勤部分，火場以外的救

難或救災（如抓蛇、大型災

難等）之任務達成度我與同

儕相較 

3.97 .890 

7 
2.外勤部分，火場的救災任

務達成度我與同儕相較 
3.45 .636 

構面之平均=4.25；構面之標準差=0.840 

4-3 相關分析 

由表 9 相關分析中發現工作滿意度構面與人際關係

構面（r =0.533, p＜0.01）之相關係數最高，且達顯著中

度正向相關。而工作滿意度亦與工作適應及工作績效之

具有顯著正向相關，其相關係數分別為 0.363、0.374。 

整體而言女性外勤消防員之人際關係、工作滿意

度、工作適應與工作績效間有顯著正向相關，證實之間

有一定程度之關係。 

 (表 9) 相關分析 

Pearson 相關 工作滿意度 工作適應 人際關係 工作績效 

工作滿意度 1    

工作適應 .363** 1   

人際關係 .533 ** .360** 1  

工作績效 .374** .439** .214** 1 

4-4 迴歸分析 

經由表 10 迴歸分析之模型四發現，引進工作滿意度

及工作適應時，對於人際關係及工作績效傾向具有解釋

力，其調整後之解釋力（Adj-R2）為 0.201，並且人際關

係 β 係數降低（由 0.409 下降至 0.053）且由顯著效果轉

變為不顯著，工作滿意度（β =0.522，t=5.774，p<0.01）

及工作適應（β =0.389，t=3.992，p<0.01）中介變項亦達

顯著。 

(表 10) 迴歸分析 

依變項 

 

 

 

自變項 

模型一 模型二 模型三 模型四 

工作 

績效 

工作 

滿意度 

工作 

適應 

工作績效 

模式一 模式二 

標準化 

β 係數 

標準化 

β 係數 

標準化 

β 係數 

標準化 

β 係數 

標準化 

β 係數 

人際 

關係 
0.409** 0.534** 0.360** 0.409** 0.053 

工作 

滿意度 
－ － － － 0.522** 

工作 

適應 
－ － － － 0.389** 

結
果
摘
要 

2R  0.112 0.275 0.129 0.112 0.233 

Adj-R
2
 0.105 0.268 0.121 0.105 0.201 

F  7.553** 11.209** 8.917** 7.553** 12.225** 

DW  1.984 1.543 2.113  2.079 

4-5 徑路分析 

最後透過徑路分析中得知(如圖 1) 女性外勤消防員

之人際關係、工作滿意度與工作適應均對工作績效具有

顯著影響，且發現分析結果完全符合 Baron and Kenny

（1986）驗證中介之條件，亦即人際關係之高低無直接

對工作績效產生效益，而是透過工作滿意度及工作適應

之增進而間接影響工作績效，故女性外勤消防員之工作

滿意度與工作適應對人際關係與工作績效具有完全中介

之效果。 
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(圖 1) 徑路分析圖 

五、 結論與建議 

由上述分析中發現，過去加入消防單位之女性，往

往被分派至內勤單位負責業務類工作，直至近年女性意

識與職業平等抬頭，越來越多女性投入外勤消防工作，

惟其對外勤工作之適應程度與心態並未有相應之調整，

恐導致其對於外勤工作認知與實際狀況產生落差。 

故本研究在此建議消防機關可考量新進或請調人員

於擔任外勤消防員之前期，規劃外勤消防工作職前講

座、在職教育訓練或演習組合訓練等依序漸進式之相關

活動，以期對外勤消防工作有較深刻正確的認識，減少

對外勤消防工作環境適應不良之情形。另外，也可請即

將進入或請調至外勤單位之女性消防員，宜提早暸解外

勤單位之工作內容提高對外勤工作之認知，並考量自身

條件（如婚姻狀況、家庭因素等）以減少工作環境改變

所帶來之衝擊與壓力。 
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