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摘要

本研究以製造業為研究對象，探討真誠領導對安全效能之影響效果，並說明員工安全氣

候知覺在其間所扮演之中介角色，以及個人安全誘因經驗之調節角色。本研究採用問卷調查的

方式進行資料蒐集，受試者為國內傳統製造業之基層員工及現場管理人員，總計回收有效問卷

323份資料。研究結果發現：1.真誠領導對員工的安全意願與安全行為均有正向的影響效果，

員工的安全氣候知覺會中介真誠領導與安全意願、安全行為之間的關係；2.金錢型安全誘因經

驗會調節安全氣候知覺對安全意願的影響效果，但不會調節安全氣候知覺對安全行為的作用效

果；3.非金錢型安全誘因經驗會調節安全氣候知覺對安全意願的影響，同時也會調節安全氣候

知覺對安全行為的影響效果。最後，本研究依據結果進行深度的討論，並提出未來研究之建議

及實務管理意涵。
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導論

安全是一種相對的情境，在任何的情境下

絕對沒有百分之百的安全[1]，既然安全問題永
遠存在，除了組織中建置完善的安全衛生管理

系統與機制外，企業需要真心地將員工安全視

為己任。領導人身為企業決策之主導者，需有

身為領導者的自我覺知，即了解自己的言行舉

止所代表的意涵與能發揮的影響力，因為所有

安全管理方式與預防措施之實行，最重要的作

用源頭還是來自於「領導者的安全承諾」。

在正向心理學(positive psychology)的領域
中，真誠(authentic)被定義為擁有、瞭解並接
受個人的經驗、思想、情緒、需要、偏好或信

念，並按照真實的自我去表現，讓內在的自

我與外表的自我一致[2-3]。而從正向組織行為
學(positive organization behavior)的管理角度，
指出真誠領導者會透過言行的示範作用，不但

成為下屬的楷模，更進一步提供下屬認知、

情感、道德的援助，使得下屬得以發展自我效

能、希望、樂觀、韌性等心理資本[4]。因為領
導者塑造組織正向的安全氣候，扮演著企業重

要的領航者角色，領導人應該率領高階主管群

建立完善的安全管理系統。有些研究指出，組

織可透過激勵與協調組織上下各級主管與員工

之群策力，來凝聚所有成員對組織整體工安目

標的向心力，如此塑造出正向的安全氣候，進

而提升安全效能之表現[5]；總而言之，領導者
若要率領員工型塑組織卓越的安全氣候，則其

必須展現出將員工安全視為己任之決心，並讓

員工知覺身處於優良安全氣候的組織中，才能

提高員工之安全參與安全效能。再者，過去文

獻確實發現安全誘因(safety incentive)可以提高
工作表現與績效[6]，這樣的效果也出現在安全
行為的研究上，因為安全誘因系統透過目標設

定、誘因對員工產生的吸引力及目標之回饋來

提升安全相關行為展現[7-8]。
本文認為真誠領導者所展現之領導風格，

可以有效地成為組織各級成員的工安典範（例

如身體力行地主持工安會議、親自參與核定

相關工安預算與執行不定期的現場走動管理

等），才能讓組織員工了解企業領導者對塑

造良好的安全氣候，發展卓越的安全效能之決

心，進而改善員工的安全效能展現。因此，本

研究針對製造業之基層人員進行研究，探討真

誠領導對安全效能的影響效果，並深究安全氣

候知覺之中介效果與安全誘因經驗之調節效

果。

真誠領導與安全效能1. 

依據Walumbwa等人(2008)[9]及Deci與
Ryan(2000)[10]的「自覺觀點」，他們認為真
誠領導包含自我覺知(leader self-awareness)、
關係透明化(relational transparency)、平衡
訊息處理(balanced processing)與內化道德觀
(internalized moral perspective)等內涵。

首先，真誠領導者自我覺知程度高，其能

夠正確的自我察覺，了解自我在工安領域扮演

的角色，以及自我展現的行為背後所代表的影

響力與意義；透過具體的行為身先士卒，作為

部屬面對工安問題時的典範與依據，漸進式的

改善員工的安全態度與知識，進而提升員工展

現安全行為的意願與正確落實安全行為的機率

[9]。
其次，真誠領導者會用真誠的態度與自己

互動密切的部屬相處，透過透明化的訊息與知

識交換，容易提升下對上的信任感，部屬也能

夠提出最真實的回饋或建言，以利領導者在進

行決策時參考，形成良性的雙向互動，促進彼

此的工安專業知識；另外，領導者對工安政策
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表裡如一的言行，清楚地讓部屬了解領導者重

視工安的決心與態度，部屬因為真誠的勞雇關

係而追隨領導者的核心價值，進而提升安全效

能表現[9]。
第三，真誠領導者的平衡訊息處理程度

高，盡可能採納專業人才到企業安衛管理單

位，透過公開的會議與接受專業的建議，並且

尊重工安專業人才的培育以提升工安的知識與

技能；他們揚棄舊有威權命令式的管理，嚴謹

地看待每位員工的生命安全，讓員工瞭解組織

真誠地重視他們的生命，進而改變員工安全態

度，以利提升員工展現正向安全效能[10]。
最後，真誠領導者對自己所提出的安全承

諾與企業應負的環安衛道德良知，願展現具體

政策與行動方針達到真正保障員工生命安全的

最終目標，並讓員工明瞭領導者的核心價值與

對工安的願景，提升員工認同組織與領導者之

信念，故員工更能自發性地發想具建設性與貢

獻性的安全提案，漸進式地提升安全的敏感度

與專業知識，以提升整體員工之安全效能，亦

即所謂之安全效能係定義為員工參與及投入安

全事務之安全意願與安全行為。

H1：真誠領導對員工安全效能有正向影響
效果。

 安全氣候知覺在真誠領導與安全效能間2. 
的中介效果

Zohar(1980)[11]認為安全氣候 (safe ty 
climate)是指員工對於整體組織安全的知覺，
著重在個體對於組織整體的感受，尤其強調

與安全相關之訊息，強調一個組織共享的管

理政策、程序或執行的系統。Niskanen(1994)
[12]認為安全氣候係指稱員工對於組織特性的
整體知覺，強調組織政策與相關行為的作用效

果，安全氣候包含組織維護管理安衛相關政

策與權責、安全訓練、管理態度與工安相關

之程序／政策等向度[13]。本研究採用Hahn與
Murphy(2008)[14]的安全氣候定義，指稱組織
中的員工分享有關他們所處作業環境中對於安

全的知覺，並且對於每天執行的作業提供相關

的資訊。

員工對於安全議題重視的程度會受到管

理階級表現出對安全關心程度影響，意即管

理階級對安全的承諾與關心，會影響員工對於

管理部門或管理者的支持[15]。領導者的信念
(beliefs)即代表整體企業政策擬定與行動方針的
大方向，由於一個組織目前的習慣作法、傳統

及一般處事準則，通常是根據以往經驗累積而

成，回溯組織氣候或文化(organizational culture)
之研究不難發現，組織氣候或文化的根源幾乎

皆來自組織領導者[16]。
真誠領導者的高度自我覺知，表示其願

相信自己和自己所率領之團隊均有能力共同形

塑卓越的安全氣候或文化，使員工能夠清楚地

察覺組織正向的安全氣候，了解組織重視安全

的決心，並了解背後所涵蓋的意義都是領導者

能夠用真誠的心，率領團隊邁向真正「尊重生

命、安全第一」的工作環境。

關係透明化程度高的真誠領導者，真誠

的對待與自己互動密切的部屬／員工時，以及

透明化的訊息與知識交換，容易提升下對上的

信任感，形成良性的雙向互動，上下齊心不僅

有助於部屬對政策的認同感提升，部屬易對自

己所屬的組織感到有效能[17-18]，也能夠與管
理者共同維護正向的組織文化。再者，平衡訊

息處理的真誠領導者，能夠尊重環安衛等相關

專業，能夠納入具有專業證照之長才進入核心

安衛管理團隊，共同研擬高標準之安衛管理政

策，以形塑組織的正向安全文化與工作氛圍。

最後，真誠領導者了解自己身為企業領導
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人應該嚴以律己的重要性，務必身先士卒地展

現正確的安全態度與行為，使得員工能夠明瞭

領導者展現正直與道德的行為，將對組織會產

生相當大的影響力，貫穿整個組織，使得部屬

或基層員工察覺到主管對安全的決心，進而有

助於整體組織發展並維持正向的安全氣候。整

體而言，安全氣候之形成，乃藉由組織社會化

歷程，使組織成員逐漸具有相似的安全認知系

統、價值與信念，並且行為集體的安全規範，

而領導者能夠創造此規範性力量，故可視安全

氣候為情境脈絡的中介角色。

H2：安全氣候知覺在真誠領導與安全效能
間具有中介效果。

 安全誘因經驗在安全氣候知覺與安全效3. 
能間的調節效果

一個組織若有正向的安全氣候，可以透

過酬賞或社會交換(rewards or social exchange)
來激勵員工展現更多的安全行為[19-21]。此
意味著安全誘因之設置，在組織安全管理系

統當中扮演著不可或缺的角色。根據心理學

操作制約理論(operant conditioning)，人們可
藉由獎賞與懲罰這樣的刺激與反應(Stimulus-
Response, S-R)來學習被期望的行為，類同於人
類利用棍子與紅蘿蔔來驅使驢子行走的方式。

對於S-R理論套用至安全誘因之應用，本研究
以Skinner(1965)[22]所提出之增強理論(Behavior 
Reinforcement Theory)來進行說明。在組織中的
安全管理系統中，即將安全誘因當成增強物，

用以提升員工展現出更多的安全行為，達至組

織所設定之安全目標。

Wolfe與Loraas(2008)[23]將管理系統
提供的誘因分為金錢型安全誘因 (monetary 
incentives)與非金錢型安全誘因(nonmonetary 
incentives)兩大類，金錢型誘因係針對表現優

良的安全人員給予實質經濟的鼓勵，故金錢型

誘因能夠滿足接收誘因者基本的心理與生理需

求；非金錢型誘因係針對表現優良的安全人員

給予獎章、社會認同或慶祝活動等，提升他人

對自我的知覺，提升自己在他人心中的價值

感，同時也會提升對自我的評價，故非金錢型

誘因能夠滿足接收誘因者個人心理與社會比較

(social comparison)的需求。
綜上所述，排除個體內在機制之影響，本

研究認為組織提供的酬賞（不論金錢型或非金

錢型）視為外在刺激物，兩種安全誘因類型均

會強化個體的安全績效，亦即提升員工安全效

能之表現；若員工認為組織設計之酬賞制度，

可以在他們有良好安全表現時帶來獎勵，則這

些獎勵與報酬將強化員工安全氣候知覺並鼓勵

員工保持良好的安全效能。

故本研究預期員工個人曾有安全誘因之接

受經驗，不論曾經接受金錢型抑或非金錢型安

全誘因，皆會對安全氣候知覺與安全效能之間

的關係產生強化作用。不論個體接受金錢型或

非金錢型之安全誘因，都將滿足個體實質或精

神上不同層次的需求，故本研究預期安全誘因

的接受經驗會調節安全氣候知覺與安全效能之

間的關係。

H3：安全誘因經驗（金錢型／非金錢型）
對安全氣候與安全效能有調節作用。

研究方法

研究樣本1. 

本研究透過委託施測的方式，針對國內

製造業以問卷施測的方式進行資料蒐集，並採

95%信心水準之抽樣誤差進行資料統計分析。
本研究共蒐集「食品及飲料製造業」、「紡織

業」及「成衣、服飾品及其他紡織製品製造
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業」等共22類產業資料。研究者以公司分佈情
形，從國內製造業的工商名錄中採取北中、

南分層隨機抽樣63家公司進行施測，並要求受
試公司亦隨機分發10名員工進行填答。共發出
630份問卷，回收49家481份（回收率76%），
扣除心向反應、漏答較多、量表填答不一致

及填答不符合邏輯者，最後獲得有效問卷323
份。其中，北部回收127份、中部回收101份、
南部回收95份；男性有193人，女性有130人；
婚姻狀態為140人未婚、179人已婚；教育程
度為小學（含以下）4人、國（初）中27人、
高中（職）125人、大學（專）160人、研究
所（含以上）5人。本研究樣本之平均年齡為
36.47歲，標準差為9.74歲；平均工作年資為
110.13個月，標準差為117.64個月。

研究工具2. 

 真誠領導(1) 
本研究使用Liker t六點量尺進行測

量，量表總分越高，表示員工認為直屬

主管所展現的真誠領導風格程度越高。

量表取自於Walumbwa等人(2008)編製
之真誠領導量表，可分為四個子向度16
題，其內容為：(a)關係透明化(relational 
transparency)，說明領導者能和互動密切
的他人，展現真實的自己。(b)內化道德
觀(internalized moral perspective)，說明領
導者言行一致，依據內心的道德與良知處

事，透過自我監控、內化規律行為，使展

現的行為與內在價值一致。(c)平衡訊息處
理(balanced processing)，說明領導者在進
行決策前能夠多方採納部屬的觀點，接受

部屬提出具有挑戰性、有建設性的意見，

對於待處理的事務進行系統性的分析。(d)
領導者的自我覺知(leader self-awareness)，

說明領導者認同自身的存在，了解自我的

優缺點、個人特質和情緒等，具有高效能

感與高自我控制力。

真誠領導全量表之Cronbach’s α為.96，
四個子向度：「關係透明化」為.90，「內
化道德觀」為 . 85，「平衡訊息處理」
為.87，「自我覺知」為.91。其驗證性因
素分析之結果顯示，整體契合度指標：

χ2=672.28，df=100(p<.001)，NFI=.96，
CFI=.97，SRMR=.061，IFI=.97，所有的適
配度指標均顯示量表具有良好的契合度，

個別觀察變項的項目信度R2
都大於.20，觀

察變項的因素負荷量均大於.45，顯示題目
具有良好的信效度。

 安全氣候知覺(2) 
本研究採用Hahn與Murphy(2008)編製

之安全氣候知覺量表，共有六題：(1)新進
員工很快就可以學會公司的安全守則；(2)
當員工沒有遵守公司的安全規則時，會被

告知；(3)公司中員工與管理者共同努力確
保工作上的安全；(4)當員工健康與安全受
到威脅時，公司不會置之不理；(5)公司將
員工的安全與健康視為管理的第一優先；

(6)工作時，我可以自由的報告安全問題。
本研究之Cronbach’s  α為 . 96，驗

證性因素分析之結果，整體契合度指

標：χ2=51.81，df=9(p<.001)，NFI=.96，
CFI=.97，SRMR=.043，GFI=.95，IFI=.97，
表示契合度良好，個別觀察變項的項目信

度R2
都大於.20，觀察變項的因素負荷量均

大於.45，顯示題目有良好的信效度。
 安全誘因經驗(3) 

由於國內沒有適當的安全誘因測量

工具，因此本研究以多元方法蒐集安全誘

因資料，用以發展安全誘因的測量工具。
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本研究首先訪談五家國內標竿廠商，瞭解

我國企業目前的安全誘因系統執行現況，

並針對環安衛主管或中高階管理主管進行

九場深度訪談，訪談內容為「現有的安全

誘因系統」、「哪類型的誘因對員工的安

全行為較有效」、「哪些安全誘因系統有

助員工安全行為展現」。訪談結果發現我

國企業目前最常使用的安全誘因設置現況

（見表1），其中金錢型誘因包含五項，
非金錢型誘因包含七項。

表1 我國企業目前最常見之安全誘因類型
編號 金錢型安全誘因 編號 非金錢型安全誘因

1 獎金 1 精神獎勵

2 提貨卷 2 公開表揚

3 餐券 3 個人升遷

4 增加薪資 4 記功嘉獎

5 增加年終獎金 5 頒發獎狀

6 選拔為幹部

7 考績加分

本研究依據上述訪談結果，編製成

安全誘因問卷，測量受試者的安全誘因經

驗。由於最常見的金錢型安全誘因有五

種，非金錢型安全誘因有七種，種類數目

不一，故本研究進行統計分析時將轉換成

標準分數（z分數），以利研究結果之解
釋。金錢型安全誘因之結果如表2所示，
非金錢型安全誘因之結果，如表3所示。
整體而言，本研究323位受試者，平均獲
得0.96種金錢型安全誘因，標準差為1.41
種；平均獲得1.15種非金錢型安全誘因，
標準差為1.91種。

表2 金錢型安全誘因

題號
題項內容：
您是否曾接受過此制度？

沒接受
過人數

有接受
過人數

M SD

1 獎金 224(69%) 99(31%) .31 .46
2 提貨卷 287(89%) 36(11%) .11 .21
3 餐券 289(89%) 34(11%) .11 .31
4 增加薪資 245(76%) 78(24%) .24 .43
5 增加年終獎金 260(80%) 63(20%) .20 .40

註：括弧中表示人數百分比（%）。

表3 非金錢型安全誘因

題號
題項內容：
您是否曾接受過此制度？

沒接受
過人數

有接受
過人數

M SD

1 精神獎勵 238(74%) 85(26%) .26 .44

2 公開表揚 263(81%) 60(19%) .19 .39

3 個人升遷 277(86%) 46(14%) .14 .35

4 記功嘉獎 275(85%) 48(15%) .15 .36

5 頒發獎狀 291(90%) 32(10%) .10 .30

6 選拔為幹部 283(88%) 40(12%) .12 .33

7 考績加分 264(82%) 59(18%) .18 .39

註：括弧中表示人數百分比（%）。

 安全效能(4) 
安全效能的測量內容係取自曹常成、

邱馨瑩與高崇洋(2010)[24]之「安全意
願」與「安全行為」量表，測量內容為(1)
未經安全確認即開始作業、(2)不安全地使
用工具、用具或材料、(3)不安全地操作機
械、設備、(4)使安全裝置失去功能、(5)
機械運轉時不當作業、(6)不安全的動作、
(7)未經許可進入有害性作業場所，以及
(8)未穿戴防護具。安全意願及安全行為量
表之Cronbach’s α為.95及.96。

驗證性因素分析之結果顯示，整體

契合度指標：(a)安全意願：χ2=243.43，
df=20(p<.001)，NFI=.94，CFI=.95，
SRMR=.054，GFI=.84，IFI=.95；(b)安全行
為：χ2=100.45，df=20(p<.001)，NFI=.98，
CFI=.98，SRMR=.024，GFI=.93，IFI=.98。
除了安全意願之GFI<.90之外，其他適配度
指標均顯示量表之契合度良好，且個別觀

察變項的項目信度R2
都大於.20，觀察變項

的因素負荷量均大於.45，顯示題目有良好
的信效度。

 控制變項(5) 
本研究將人口統計變項做為控制變

項，包括受試者之性別、年齡、婚姻狀

況、工作年資、教育程度以及工作位階等
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六項，用以排除人口統計變項對安全意願

與安全行為之影響，釐清真誠領導是否會

影響員工安全氣候知覺、安全效能之展

現，以及安全誘因經驗是否會在安全氣候

知覺與安全效能間產生調節效果。

研究結果

在測量模型結果方面，整體驗證性因素

分析(CFA)包含「真誠領導」、「安全氣候知
覺」、「安全意願」、「安全行為」、「金錢

型誘因經驗」與「非金錢型誘因經驗」等六

變項，整體量表的契合度指標：χ2= 2515.93，
df= 727(p<.001)，NFI=.94，CFI=.96，SRMR= 
.052，RMSEA=.087，IFI=.96，顯示整體模式具
有良好的契合度。此外，為了避免共同方法變

異問題，本研究進行單一測量模型驗證，其契

合度指標如下：χ2= 18197.59，df=740(p<.001)，
NFI=.78，CFI=.80，SRMR=.22，RMSEA=.27，

IFI=.80，顯示比較模型不具有良好的契合度，
結果顯示假設模型優於單一測量模型。

相關分析結果如表4所示，真誠領導與
安全氣候知覺(r=.41, p<.01)、金錢型誘因經
驗(r=.18, p<.01)、非金錢型誘因經驗(r=.15, 
p<.01)、安全意願(r=.23, p<.01)以及安全行為
(r=.19, p<.01)，均呈現正相關。真誠領導與安
全氣候知覺之相關最高，表示當員工知覺到主

管的領導風格越是傾向真誠領導時，查覺到組

織中的安全氣候程度也越高。

迴歸分析結果如表5所示，在控制人口統
計變項後，M2呈現真誠領導對安全意願之預測
結果，其β值為.22(p<.001)達顯著，顯示真誠
領導能夠正向地預測員工的安全意願，其中，

真誠領導對安全意願的解釋變異量為5%。M6
呈現真誠領導對安全行為之預測結果，其β值

為.19(p<.001)達顯著，顯示真誠領導能夠正向
地預測員工的安全行為，其中真誠領導對安全

表4  安全誘因經驗、控制變項、前置變項、中介變項與結果變項之相關表(N=323)
研究變項 M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12

1.性別 1.40 .49 -

2.年齡 36.47 9.74 .05 -

3.婚姻狀態 1.56 .50 .12* .65** -

4.工作年資 110.13 117.64 .03 .51** .37** -

5.教育水平 3.42 .72 − .03 − .35** − .34** − .08 -

6.工作位階 1.19 .39 − .23** .22** .20** .21** .03 -

7.真誠領導(16) 64.74 15.26 .01 .03 − .05 .00 .01 − .03 -

8.安全氣候知覺(6) 28.72 4.74 .15** .04 − .00 .08 − .05 − .03 .41** -

9.金錢型誘因(5) .96 1.41 − .05 − .04 .02 − .08 − .08 .05 .18** .05 -

10.非金錢型誘因(7) 1.15 1.91 − .09 .08 .06 .03 − .06 .16** .15** .05 .66** -

11.安全意願(8) 44.03 5.07 .12* .10 .04 .09 .07 .05 .23** .39** .01 .00 -

12.安全行為(8) 42.45 4.74 .06 .07 .06 − .03 -.00 .03 .19** .40** .00 .01 .62** -

註：1.**.p<.01（雙尾）;*. p<.05 （雙尾）。
  2. 第一欄位括弧中的數字表示該變項之測量題數；每個研究變項之測量題項均採用李克特式6點量尺。
  3.性別：男生-2，女生-1。
  4.婚姻狀態：未婚-1，已婚-2。
  5.工作年資：以「月份」為單位。
  6. 教育水平：小學（含以下）-1，國（初）中-2，高中（職）-3，專科、大學-4，研究所（含以上）-5。
  7.工作位階：基層工作人員-1，現場管理人員-2。
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行為的解釋變異量為3%。整體而言，真誠領導
對安全效能（安全意願、安全行為）有顯著的

預測效果，因此假設一獲得支持。

在中介效果的檢驗方面，由表5的M2、
M3及M4三個模式中可知，真誠領導的β值
由原先的 .22(p<.001)，降至 .08(p>.05)，而
安全氣候的β值由原先的.38(p<.001)，改變
至.35(p<.001)，顯示真誠領導對安全意願的預
測力，會因安全氣候知覺的加入，從原先的顯

著影響下降為不顯著。再者，由M6、M7及M8
三個模式中可知，真誠領導的β值由原先的.19 
(p<.001)，降至.02(p>.05)，而安全氣候的β值
由原先的.41(p<.001)，改變至.40(p<.001)，顯
示真誠領導對安全行為的預測力，會因安全氣

候知覺的加入，從原先的顯著影響下降為不顯

著。整體而言，員工安全氣候知覺具有完全中

介真誠領導與安全效能（安全意願、安全行

為）之效果，故支持假設二。

在安全誘因經驗的調節效果方面，由表6
的M3可知，安全氣候知覺與金錢型安全誘因
經驗之β值為.12(p<.05)，達顯著水準，表示金

表5 安全氣候知覺之中介效果(N=323)
安全意願 安全行為

人口統計變項 M1 M2 M3 M4 M5 M6 M7 M8
性別 .14* .13* .08 .08 .06 .06 − .00 − .00
年齡 .13 .10 .12† .12 .10 .07 .09 .09
婚姻狀況 − .05 − .03 − .02 − .01 .02 .04 .06 .06
工作年資 .03 .03 − .01 − .00 − .09 − .09 − .13* − .13*
教育水平 .10† .10† .12* .12* .03 .03 .05 .05
工作職級 .05 .06 .05 .05 .04 .04 .04 .04
(∆R2) （.04*） （.02）
前置／中介變項

真誠領導(AL) .22*** .08 .19** .02
員工安全氣候知覺(SC) .38*** .35*** .41*** .40***
(∆R2) （.05***） （.14***） （.10***） （.03**） （.16***） （.13***）
R2 .04 .09 .18 .19 .02 .05 .18 .18
調整後R2 .02 .07 .16 .17 − .00 .03 .16 .16
F值 2.15* 4.31*** 9.932*** 8.96*** .79 2.31** 9.78*** 8.55***
df 6,316 7,315 7,315 8,314 6,316 7,315 7,315 8,314

註：†p<.10; * p<.05; **p<.01; *** p<.001。

表6  安全誘因經驗在安全氣候知覺與安全意
願間的調節效果(N=323)

安全意願

人口統計變項 M1 M2 M3 M4 M5

性別 .14* .08 .09† .07 .09

年齡 .13 .13† .13† .12† .12

婚姻狀況 − .05 − .02 − .02 − .02 − .01

工作年資 .03 − .00 − .01 − .01 − .00

教育水平 .10† .13* .12* .12* .12*

工作職級 .05 .05 .06 .05 .07

(∆R2) (.04*)

主要效果

員工安全氣候知覺
(SC) .38*** .39*** .38*** .39***

金錢型安全誘因經
驗(EMI) .01 .00

非金錢型安全誘因
經驗(ENI) − .02 − .04

(∆R2) (.14***) (.14***)

交互作用

SC*EMI .12*

SC*ENI .11*

(∆R2) (.01*) (.01*)

R2 .04 .18 .19 .18 .19

調整後R2 .02 .16 .17 .16 .17

F值 2.15* 8.67*** 8.39* 8.69*** 8.35*

Df 6,316 8,314 9,313 8,314 9,313

註：†p<.10; * p<.05; ** p<.01; *** p<.001。
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錢型安全誘因經驗會對安全氣候與安全意願間

的關係產生調節效果。為了進一步了解互動效

果的影響趨勢，本研究根據Aiken與West(1991)
[25]的作法，將安全知覺氣候高於平均數視為
高分組，低於平均數者視為低分組，代入迴

歸方程式中，以預測其對安全效能之影響效果

（如圖1所示），結果顯示當員工具有金錢型
安全誘因經驗時，會正向影響安全氣候知覺與

安全意願之間的關係。

圖1 金錢型安全誘因之調節效果作用圖

由表7的M5可知，安全氣候知覺與非金錢
型安全誘因經驗之β值為.11(p<.05)，表示非
金錢型安全誘因經驗在安全氣候與安全意願

間具有調節效果（如圖2所示），顯示員工的
非金錢型安全誘因經驗，會正向影響員工安全

氣候知覺與安全意願間的關係。由表7的M8可
知，安全氣候知覺與金錢型安全誘因經驗之β

值為.06(p>.05)，不達顯著水準，顯示金錢型
安全誘因經驗不會對安全氣候知覺與安全行為

間的關係產生調節作用。由表7的M10可知，
安全氣候知覺與非金錢型安全誘因經驗之β值

為.11(p<.05)，達顯著水準，表示非金錢型安全
誘因經驗會調節安全氣候知覺與安全行為間的

關係（如圖3所示），顯示員工的非金錢型安
全誘因經驗，會正向影響員工安全氣候知覺與

安全行為間的關係。

表7  安全誘因經驗在安全氣候知覺與安全行
為間的調節效果(N=323)

安全行為

人口統計變項 M6 M7 M8 M9 M10
性別 .06 − .00 .01 − .00 .01
年齡 .10 .09 .09 .09 .08
婚姻狀況 .02 .06 .06 .06 .07
工作年資 − .09 − .13* − .14* − .13* − .13*
教育水平 .03 .05 .05 .05 .05
工作職級 .04 .04 .04 .04 .05
(∆R2) (.02)
主要效果

員工安全氣候知覺
(SC) .41*** .42*** .41*** .42***

金錢型安全誘因經
驗(EMI) − .02 − .03

非金錢型安全誘因
經驗(ENI) -.02 -.04*

(∆R2) (.16***) (.16***)
交互作用

SC*EMI .06
SC*ENI .11*
(∆R2) (.00) (.01*)
R2 .02 .18 .18 .18 .19
調整後R2 − .00 .16 .16 .16 .17
F值 .79 8.56*** 7.75 8.56*** 8.22*
Df 6,316 8,314 9,313 8,314 9,313

註：†p<.10; * p <.05; ** p<.01; *** p<.001。

圖2 非金錢型安全誘因之調節效果作用圖(一)
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圖3 非金錢型安全誘因之調節效果作用圖(二)

討論

本研究結果發現安全氣候知覺對真誠領導

與安全效能間具有中介效果，顯示真誠領導對

於安全氣候之塑造，是一個重要的前置因子，

它可透過員工知覺組織的安全氣候影響員工

的安全效能[26-27]。本研究結果說明企業領導
者的行為展現，可視為是組織氣候的決定性因

素，此論點支持Gardner等人(2005)的論述，即
真誠領導能夠創造並維持正向的組織氣候。

本研究也發現金錢型安全誘因經驗的調節

效果僅存在於安全氣候知覺與安全意願之間，

並不存在於安全氣候知覺與安全行為之間；但

非金錢型安全誘因經驗的調節效果則同時存在

於安全氣候知覺與安全意願、安全行為之間。

由交互作用圖中，可發現當安全氣候知覺高

時，具安全誘因經驗者會大於沒有安全誘因經

驗者；當安全氣候知覺低時，沒有安全誘因經

驗者反而大於有安全誘因經驗者。故本研究推

論，此作用趨勢可能與員工接受誘因之後的自

尊(self-esteem)與自我效能(self-efficacy)有關，
所謂的自尊是指個體參照自己或他人的標準來

進行自我評估的歷程，透過主觀的自我認可來

認定自我價值，並由此產生行為表現，是一種

對自我肯定的程度。

自我效能是指個體相信自己有足夠能力

勝任工作或任務的程度，在組織重視安全的

情境下（安全氣候知覺高者），員工會因為其

安全誘因經驗，提升其自尊與自我效能感，

所以展現出較高的安全意願或安全行為。根據

Bandura(1977)[28]自我效能理論中的「實行優
勢」(enactive mastery)觀點推論，具有安全誘因
經驗者會比沒安全誘因經驗者在未來執行安全

任務時，會展現出更多的自信與自尊，所以有

誘因經驗者在安全效能表現優於沒有安全誘因

經驗者。

相對於此，在組織較不重視安全的情境

之下（安全氣候知覺低分者），可發現沒有安

全誘因經驗者在安全效能表現上略高於有安全

誘因經驗者（雖然在統計檢驗上未達顯著差

異）。根據Bandura自我效能理論中的「喚起」
(arousal)觀點推論，個體會因為心靈的提升，
而將事情做得更好，但在組織不重視安全的

情境下，有安全誘因經驗者即被視為不恰當，

沒有意義的喚起自我效能，表示個體不會因為

接受誘因而提升自尊，反而有可能傷害自我評

價與績效表現，所以有誘因經驗者在安全效能

表現低於沒有安全誘因經驗者。本研究也發現

非金錢型誘因經驗具有調節效果，此結果呼應

Wilkins與Ouchi(1983)[29]的觀點，當員工在與
自己價值相似的環境下工作，個體將此高契合

程度視為非經濟型的工作理由，進而衍生出內

在工作動機。

在研究限制方面，由於本研究的真誠領導

測量工具直接引用Walumbwa等人(2008)版本進
行施測，並未針對工安領域之議題重新進行編

擬，未來可針對工安議題重新進行真誠領導試

題修編，使之更適合應用於工安議題之探討。



245

真誠領導與安全效能：安全氣候知覺與安全誘因經驗之研究

另外，安全誘因經驗的問卷設計，僅針對訪談

後之頻次分析結果進行編製，詢問受試者有無

接受過該常見的12項安全誘因，因此僅能了解
受試者接受各類型誘因的廣度，而無法了解接

受每一種誘因的經驗次數，故無法回答可能由

誘因經驗頻次多寡，而對結果變項產生的影

響。

在管理意涵方面，本研究發現真誠領導與

安全效能有顯著的關聯，因此對企業而言，若

要有卓越的安全氣候，就要有一個強而有力的

推手，這個重要的推手就是組織領導人，在其

職位上發揮影響力，展現其對所有人員的真誠

態度，賦予安全在組織當中的價值。再者，組

織也可設置金錢型與非金錢型安全誘因，用來

強化員工的安全效能，使組織邁向零職災的安

全目標。特別是在非金錢型誘因的設置上，組

織藉由內在酬賞的提供，能夠使員工對其工作

感到滿意，認同組織的「安全」議題政策，提

升其追求安衛目標的動機與行為。

在未來研究建議方面，研究者可納入其

他高風險產業進行探討（例如電子業或營造業

等）；其次，應該蒐集各產業不同的客觀指標

（例如公司內部工安績效表現的數據紀錄），

抑或採用縱貫式設計(longitudinal design)進一
步釐清各變項之因果關係，即在不同時間點上

測量領導行為與員工安全效能等變項之間的

關係，用以避免受試者填寫量表時採用回溯性

的方法進行填答，而出現資料失真的狀況。再

者，本研究發現安全誘因扮演著強化員工安全

效能的角色，在未來相關研究中，可進一步探

討組織安全誘因的「範圍」及「程度」等議

題，例如接受加薪獎勵的額度範圍、接受公開

表揚的場合大小等，釐清安全誘因接受者的主

觀感受「強度」或「吸引力」的作用效果。
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Abstract

This research explored the impact of the authentic leadership on safety effectiveness in 

the manufacturing industry, and analyzed the mediating role of perceived safety climate and 

moderating role of safety incentive experienced. 323 questionnaires were fi lled by employees from 

the manufacturing industry companies in Taiwan. The main findings are the following: 1.authentic 

leadership predicted employees’ safety behavior and safety intention, both directly and through 

the mediating role of perceived safety climate; 2.Money-type incentive experienced moderated the 

relationships between perceived safety climate and safety intention, but no effect between perceived 

safety climate and safety behavior; 3.Non-money-type incentive experienced moderated the 

relationships between perceived safety climate and safety intention and safety behavior. Discussion 

and further explanations regarding the limitations of research, future research directions and practical 

implications will be discussed according to the research results.
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