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前言

近年來，隨著人口結構老化以及醫療科技的進

步，國人疾病形態由急性傳染病轉變為以慢性病為

主，於是整體醫療形態由過往的短期治療轉變為治

療兼長期照護。然而，根據衛生福利部統計分析，

台灣醫院歷年的護理人員離職率（Turnover Rate）

與空缺率（Vacancy Rate）逐年居高不下，從 2009

年到 2013 年醫院平均離職率約在 16％到 19％之

間，相當於每五個人就有一個人離職，而人員空缺

率則在 6％到 10％之間。醫療產業的特色具有高度

專業與不確定性，因此一旦發生人力短缺的情形，

勢必會增加員工的工作負荷量，降低其服務品質，

並進而危急病患生命健康及安全 [1 ]。過去研究指

出當員工滿意度提高時，員工會表現出高活力的水

準、真誠的為工作付出、高度的工作熱情、對於組

織展現高忠誠度且願意為組織奉獻心力 [2]。因此，

如何有效提升員工滿意度在現今醫療產業是一個很

重要的議題。

過往研究指出主管的領導行為或者是本身具備

的特質會影響員工的滿意度 [3 ]、研究對象本身具

備企業家精神與其本身滿意度之間的影響 [4 ]，然

摘要 

目的

本研究旨在探討醫療組織員工所感知到的主管

內部企業家精神與員工滿意度相關性進行探討，另

外也會探討五大人格特質。過去探討內部企業家精

神與員工滿意度的關係，多以同一個體研究對象進

行探討，鮮少去探討雙方互動之後的結果，因此本

研究係以員工的角度來調查其所感知到的主管內部

企業家精神與其滿意度之間的相關性。

方法

本研究以台中市某區域教學醫院的員工為研

究對象進行調查。針對全院906位員工進行正式
問卷發放，總共回收524份有效問卷，回收率為
57.84％。並進一步將所得資料以SPSS20.0統計軟體
進行分析。

結果

本研究結果發現：一、員工感知主管在管理

領導時具備內部企業家精神的風險承擔性、主動

預應性及團隊合作性則與其員工滿意度呈現顯著

正相關，而其中最關鍵的因素為主動預應性。

二、為了提升醫療組織員工的滿意度最需關注的

可能是員工的自主權而非過往最常提到之薪資福

利。三、員工的人格特質具備和善性及嚴謹自律

性對員工滿意度及員工感知主管內部企業家精神

皆具正向影響，而神經質皆呈現負向影響。四、

員工感知主管內部企業家精神在人格特質與員工

滿意度之間具有中介效果。

結論

醫院若無法在一開始面試員工時，就針對合適的

人格特質來挑選員工，尚可以透過提升主管的內部企
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而卻鮮少針對員工與主管間的相互關係進行探討。

因此，本研究欲了解當主管為了追求組織的成長與

突破所具備的內部企業家精神的特質與員工的滿意

度之間是否有相關。此外，從感知理論的觀點，由

員工感知的角度去探討其對滿意度關聯性 [5 ,6 ]，

因此本研究以員工的角度去探討其感知到的主管內

部企業家精神與其滿意度之間的相關性。研究主要

針對醫療組織員工，並從員工人格特質、員工感知

主管內部企業家精神以及員工滿意度之間進行相關

性探討。以下歸納本研究之研究目的：

一、探討醫療組織員工的個人屬性和人格特質對其

滿意度之影響。

二、探討醫療組織中員工感知的主管內部企業家精

神對員工滿意度之影響。

三、探討醫療組織中員工的個人屬性和人格特質對

其所感知到主管內部企業家精神之影響。

文獻探討

一、個人屬性

（一）性別

在個人屬性中，性別最常被當作獨立變項來探

討員工滿意度，但這兩項變數之間的關係的實證結

果並不一致。[7 ] 研究調查 130 家不同產業的組織

之員工滿意度，其研究顯示男性在薪資福利與公平

對待等滿意度構面中比女性要更滿意，此外 [8 ] 研

究也顯示男性之員工滿意度高於女性，會出現以上

這些情況的原因可能是女性相對於男性來說，薪

資、職位均較低，另外升遷機會也較少，其顯示女

性在職場上受到許多不公平的對待，因此影響其對

員工滿意度的感受程度；而也有研究顯示女性員工

滿意度高於男性員工滿意度 [9 ]，其原因可能為過

往女性員工在工作上受到的差別待遇導致她們對於

工作沒有太多期待，因而影響其在工作上的感受程

度，所以，性別與員工滿意度之間的影響可能會因

社會外在環境因素與研究對象之職業、職位、產業

別等而有所不同。

（二）年齡

在過往研究中可發現，年齡與員工滿意度之間

的關係的研究結果並不是完全一致的，有些研究發

現年齡與員工滿意度之間有正相關，也就是說，年

齡越大的人比年齡越小的人較滿意 [10 ]，因為年輕

人對自己前程期望高，但受限於薪資低及升遷機會

少等因素，故容易覺得不滿意，但隨著年齡增長，

收入與職位穩定，故較容易覺得滿意；亦有研究發

現兩者無相關 [8 ]；也有研究發現兩者呈 U 型曲線

關係 [11 ]，剛開始時工作滿意度高，但隨著年齡增

長，先呈現負相關，過了某一階段後，年齡又與員

工滿意度呈現正相關。可能的原因在於個體在不同

時間點的主觀感受、心理狀態多少有些改變。 

（三）婚姻狀況

過往有些研究顯示已婚員工比起未婚員工來

說，會因為生活須考量家庭經濟來源的穩定性，較不

容易為了自我期許而更換工作，再加上生活上有家庭

情感支持，所以對工作滿足方面的要求較低，所以已

婚員工的滿意度會比未婚員工的滿意度來得高 [12 ]。

（四）教育程度

過去對於教育程度是否與員工滿意度相關的

研究結果並不一致，教育程度越高的人擁有更多

工作選擇的機會，於是滿意度也呈現正相關 [13 ]；

而 [14 ] 研究則顯示教育程度與員工滿意度呈負相

關，因為學歷越高會對於薪資、升遷及工作內容等

要求會越強烈，容易對現狀感到不滿意。

（五）宗教

過去對於宗教信仰的不同是否會對員工滿意度

有不同影響，有研究提到有宗教信仰較無宗教信仰

的人會感到更滿意，並提到宗教信仰也是很重要的

個人屬性之一 [15 ]；但 [16 ] 研究卻顯示有無宗教傾

向和員工滿意度並無顯著影響。

（六）工作年資

過去對於不同的工作年資是否會對員工滿意度

有所影響的研究結果並不一致，學者 [10 ] 指出工作

年資是會影響員工滿意度的重要變項；有學者 [17 ]

指出工作年資和員工滿意度呈現負相關；亦有研究

指出工作年資和員工滿意度呈現 U 型相關 [12 ]，可

能由於剛進入新的環境對於自身的工作抱持較高的

熱情，因此在前幾年顯示較高的滿意度，而過了幾

年逐漸的熟悉環境後且被賦予較重要的工作，壓力

因而加重，滿意度因而降低，而隨著越來越熟悉環

境且已經習慣工作壓力與工作環境的變化，因此滿

意度又隨之提高。

二、人格特質

本研究因 Costa & McCrae 於 1986 年提出的「人

格五大因素」理論（Five Factor Model），其被應用
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外向性

和善性

嚴謹自律性

神經質

經驗開放性

指一個人對於與他人間關係感到舒適之程度，若一個人對和他人間之舒適的關係愈高或愈多，則表示其

愈外向。其特徵除了充滿自信、主動活躍、喜歡表現，尚有喜歡結交朋友、愛參與熱鬧場合、活潑外向

等傾向。

指一個人對於他人所定下之規範的遵循程度，若對主管、同事及配偶等人規範之遵循程度越高，則其親

和性程度越高。特徵為有禮貌、令人信賴、待人友善、容易相處。

指一個人對追求的目標之專心、集中程度，若一個人目標越少、越專心致力於其上，則其嚴謹自律程度

越高。其特徵有努力工作、成就導向、不屈不撓，此外也意涵負責守紀律、謹慎且有責任感。

也被稱為情緒穩定性（Emotional Stability）。指能激起一個人負面情感之刺激所須之數目及強度，當一個人

所能接受的刺激越少，則其情緒敏感性越高。特徵為易焦躁、易沮喪、易緊張、過分擔心、缺乏安全感、

杞人憂天，較不能妥善控制自己的脾氣。高度神經質（情緒不穩定）的人則具有恐懼與憤怒兩種明顯情緒。

指一個人興趣之多寡及深度。若一個人興趣越多樣化，但相對深度較淺，則其開放性越高。特徵為具有

開闊心胸、富於想像力、好奇心、原創力、喜歡思考及求新求變。

表一 人格特質說明

人格特質 說明

之廣泛性高，包含對於其工作行為、習慣及滿意度

之間的相關性及差異性 [18 ]，故應用於本研究之探

討，而其五大人格特質各面向之說明如表一。

三、內部企業家精神

Miller & Friesen 於 1983 年認為企業家精神並不

只限於新創公司或創業家，企業家精神可視為一種

特質，並可藉由其管理行為來衡量其創新性、風險

承擔性及主動預應性，此三個構面也是在衡量企業

家精神中，被後來的學者認為是重要的構面並廣泛

應用 [19 ]。本研究係從感知理論的觀點，並由員工

感知的角度去探討其對滿意度關聯性。而員工與主

管的互動，也會因為員工不同的知覺產生不同的行

為與態度 [20 ]，因此由員工的角度感知到主管的內

部企業家精神勢必會與其本身的感受有關。而雖然

這三個不同的構面都可能會影響到員工的態度，但

創新性在以往研究提到的內容包含鼓勵員工，但鼓

勵員工創新並不代表主管本身具備了創新性，而另

外主管實行產品或流程創新在醫療環境中之機會不

像一般企業常見，因此剔除創新性，而保留風險承

擔性及主動預應性這兩個構面。

除此之外本研究根據許多學者提出的內部企

業家精神中，發現團隊合作精神相當重要 [21 ]，但

過往研究在衡量內部企業家精神時往往忽略此一精

神，故本研究加入『團隊合作性』此一構面，利用

這三個構面來衡量，希望能涵蓋更多身為內部企業

家應具備的特性，以下分別對三大構面說明。

（一）風險承擔性

學者 [22 ] 定義風險承擔性為一個人要對可能

沒有結果的某些事情進行決策並採取行動，且在尋

找機會的過程中會試著界定所必須要承擔的風險，

並謹慎評估風險與報酬間的關係的程度。而相對來

說，若員工感受到主管具有風險承擔的精神，在追

尋目標之餘也會承擔其行為之風險，勢必會讓員工

感受到安全感，若員工心裡感受到安全感，會願意

共同承擔風險並能更加投入到工作之中 [23 ]。

（二）主動預應性

主動預應性指一個組織的領導者具有遠見與前

瞻性，並能夠預測未來市場的需求與變化及可能帶

來的機會，進而比對手提早的採取行動 [22 ]。

（三）團隊合作性

內部企業家精神是創新、自主、風險承擔及

積極進取性的集合，它也是企業家精神在公司內

部的體現 [22 ]。此外，有學者提到內部企業家精神

體現在團隊合作、學習失敗、能接受異見、創新

期望、積極主動、角色模範、歸宿感和責任性八個

方面 [24 ]。因此，內部企業家精神能否成功展現的

核心原因為，和組織其他成員間的團隊合作，故

本研究認為要衡量一個人是否具備內部企業家精

神，除了考量到他是否具備一般企業家擁有的行

為與精神之外，也應該考量其是否具備『團隊合作

性（ Teamwork ）』的行為與精神，若有此精神，或

許能解決組織內部衝突與疆界，並提高組織內部推

動創新活動的成功性。  

四、員工滿意度

本研究直接採用過去研究 [25 ] 特別針對醫療

照護組織的員工滿意度進行探討，重新建構一員工
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滿意度量表，分別包含了薪資福利、員工教育訓練

與發展、升遷與考核制度、同事關係、與上司之互

動、員工自主權 / 賦權以及工作本身等七大構面。

五、人格特質與員工感知主管內部企業家精神

有學者曾提到主管的情緒及行為能夠影響組

織成員們的感受、態度、行為及績效表現等 [26 ]，

故組織內不同人格特質的員工會受到主管展現出來

的行為特質的影響而有不同的感受，並可能對其滿

意度的影響產生變化。而由過往五大人格特質研究

中，發現具備外向性的人往往直率且自信，和善性

的人往往熱心助人及信任別人；嚴謹自律性的人會

深思熟慮且做事有條不紊；經驗開放性的人具備好

奇心且有彈性，雖然各有不同特性，但皆傾向有正

向情感，對其所感知的人事物會有正向影響；而擁

有神經質人格特質的人卻因為能接受的刺激較少且

情緒敏感，容易感到焦躁、緊張及缺乏安全感，所

以當一個人擁有神經質之人格特質可能會對其感知

的人事物有負向影響 [27 ]。

根據上述文獻探討，提出以下假設：

（一） 假設 1：員工的人格特質對員工感知主管內部

企業家精神具有顯著影響。

（二） 假設 1 -a：外向性對員工感知主管內部企業家

精神具有正向影響。

（三） 假設 1 -b：和善性對員工感知主管內部企業家

精神具有正向影響。

（四） 假設 1 -c：嚴謹自律性對員工感知主管內部企

業家精神具有正向影響。

（五） 假設 1 -d：神經質對員工感知主管內部企業家

精神具有負向影響。

（六） 假設 1 -e：經驗開放性對員工感知主管內部企

業家精神具有正向影響。

六、人格特質與員工滿意度

過往學者對於五大人格特質與員工滿意度之間

的影響皆有所探討，有學者研究指出五大人格特質

與員工滿意度之間是有相關性的，且會影響員工滿

意度 [18 ]。因此，提出以下假設：

（一） 假設 2：員工的人格特質對員工滿意度有顯著影響。

（二） 假設 2-a：外向性對員工滿意度有正向影響。

（三） 假設 2-b：和善性對員工滿意度有正向影響。

（四） 假設 2-c：嚴謹自律性對員工滿意度有正向影響。

（五） 假設 2-d：神經質對員工滿意度有負向影響。

（六） 假設 2-e：經驗開放性對員工滿意度有正向影響。

七、員工感知主管內部企業家精神作為中介變數

藉由員工所感知到主管內部企業家精神，可提

高組織員工滿意度。若員工人格特質對員工滿意度

有顯著影響，且員工人格特質對員工感知主管內部

企業家精神有顯著影響時，可以進一步探討員工感

知主管內部企業家精神在人格特質與員工滿意度之

間是否具備中介效果，因此提出以下假設。假設 3：

員工的人格特質透過員工感知主管內部企業家精神

的中介效果，會影響員工滿意度。

研究架構

本研究目的在於探討醫療機構組織員工滿意

度、人格特質以及內部企業家精神之間的相關性，

故本研究以調查研究法，採取量化分析來解答本研

究問題。研究架構如圖一。 
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分析

首先，針對回收有效樣本進行基本屬性的描

述，如表二。其中，可發現超過80％的員工為女

性，已婚和未婚幾乎佔各半。而在年齡上，則以

36-40歲居多（高於20％），其工作年資以1-3年者

佔最多數，但4年以上者也有超過一半的人數。此

外，從數據中可發現，一半以上的員工都具有大學

以上之學位，主要職務為護理人員和行政人員屬最

大宗，而所屬科別分部則以內科和行政人員佔多

數，皆超過20％。

在本研究中，透過迴歸分析進一步探討相關變

項間的影響關係。本研究以ANOVA F值檢定來檢視

整體迴歸模式的顯著性，如果F值不顯著，表示此

迴歸模型毫無解釋能力，必須重新找尋其他自變數

來解釋依變數。同時以R平方（R2）來檢視變數間

的解釋能力，R2愈高愈好，代表預測準確度愈高，

解釋能力愈強。

一、 人格特質對員工感知主管內部企業家精神影響

之迴歸分析

在進行迴歸分析前。先針對人格特質各構面

與員工感知主管內部企業家精神各構面進行Pearson

相關分析，其結果指出除了外向性及經驗開放性與

內部企業家精神未達顯著水準外，其餘皆呈現顯著

性別

男性

女性

總和

年齡

25 歲（含）以下

26-30 歲
31-35 歲
36-40 歲
41-45 歲
46-50 歲
51 歲（含）以上

總和

婚姻狀況

未婚

已婚

離婚

喪偶

總和

工作年資

未滿一年

1-3 年
4-6 年
7-9 年
10 年（含）以上

總和

教育程度

高中職（含）以下

專科

大學

碩士（含）以上

總和

宗教

基督教

天主教

佛教

道教

一貫道

其他

總和

主要職務

醫師

護理人員

醫事人員

行政人員

其他

總和

服務科別

內科

外科

急診部

婦產科

小兒科

耳鼻喉科

骨科

麻醉科

病理科

行政部門

其他

總和

職稱

主管

非主管

總和

 
 96
428

524

 78
 80
 90
116

 62
 54
 44
524

241

273

  7
  3

524

 27
158

 83
 63
193

524

 34
142

303

 45
524

35

3

132

168

12

174

524

29

250

87

118

40

524

112

56

21

24

22

4

5

10

3

114

153

524

48

476

524

n/a

18.3
81.7
100.0

14.9
15.3
17.2
22.1
11.8
10.3
 8.4

100.0

46.0
52.1
 1.3
 0.6

100.0

 5.2
30.2
15.8
12.0
36.8
100.0

 6.5
27.1
57.8
 8.6

100.0

6.7
0.6

25.2
32.1
2.3

33.2
100.0

 5.5
47.7
16.6
22.5
 7.6

100.0

21.4
10.7
4.0
4.6
4.2
0.8
1.0
1.9
0.6
21.8
29.2

100.0

9.2
90.8

100.0

表二 基本屬性分析 

員工基本資料 數量（人） 百分比（％） 員工基本資料 數量（人） 百分比（％）
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相關（p<0.01）（見表三）。顯示員工較具有和善

性、嚴謹自律性之特質，則其感知主管內部企業家

精神整體滿意度就越高；而員工較具有神經質之特

質，則對整體滿意度越低。

接著，將與員工感知主管內部企業家精神有顯

著相關之人格特質，採用迴歸分析進行探討。根據

表四，和善性、嚴謹自律性及神經質之R2值分別為

0.020、0.021及0.013，顯示其預測內部企業家精神

分別有2％、2.1％及2.3％的解釋力，而模型之迴歸

效果皆達到顯著；因此可知和善性與嚴謹自律性對

於員工感知主管內部企業家精神有顯著正向影響；

風險承擔性

主動預應性

團隊合作性

內部企業家精神

0.055
-0.108*
-0.041
-0.042

0.002
0.102*
0.211**
0.141**

0.018
0.089*
0.214**
0.144**

-0.040
-0.070
-0.146**
-0.114**

0.061
-0.023
0.100*
0.062

表三 人格特質與內部企業家精神相關分析表

外向性 和善性 嚴謹自律性 神經質 經驗開放性

*p<0.05；**p<0.01

薪資福利

員工教育訓練與發展

升遷與考核制度

同事關係

與上司之互動

員工自主權與賦權

工作本身

整體滿意度

-0.062
-0.043
-0.089*
-0.049
-0.082
0.004

-0.015
-0.022

0.037
0.133**
0.022
0.277**
0.194**
0.265**
0.268**
0.211**

0.008
0.053
0.009
0.166**
0.103*
0.233**
0.203**
0.168**

-0.112**
-0.101*
-0.035
-0.100*
-0.097*
-0.246**
-0.184**
-0.168**

-0.017
0.006

-0.086*
0.109*
0.081
0.143**
0.169**
0.079

表五 人格特質與員工滿意度相關分析表

外向性 和善性 嚴謹自律性 神經質 經驗開放性

*p<0.05；**p<0.01

和善性

嚴謹自律性

神經質

0.011
0.111
0.023

10.546/0.001**
11.093/0.001**
6.914/0.009**

0.020/0.018
0.021/0.019
0.013/0.011

表四 人格特質對員工感知主管內部企業家精神迴歸分析彙整表

人格特質

0.141
0.144

-0.114

標準化係數

Beta 分配

0.110
0.111

-0.089

0.034
0.033
0.034

未標準化係數

B 之估計值 標準誤差

3.248
3.331

-2.629

t R2/ 調整過之 R2顯著性 F 值 /顯著性

a.依變數：內部企業家精神

*p<0.05；**p<0.01；***p<0.001

而神經質對內部企業家精神則為負向影響。

此研究結果驗證假設1-b、1-c、1-d：人格特質

中的和善性、嚴謹自律性與神經質對員工感知主管

內部企業家精神具有顯著影響。

二、人格特質對員工滿意度影響之迴歸分析

在進行迴歸分析前。先針對人格特質各構面

與員工滿意度各構面進行Pearson相關分析，其結果

指出除了外向性及經驗開放性與整體滿意度未達顯

著水準外，其餘皆呈現顯著相關（p<0.01）（見表

五）。顯示員工較具有和善性、嚴謹自律性之特

質，則其整體滿意度就越高。
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接著，將與員工滿意度有顯著相關之人格特質

和善性、嚴謹自律性及神經質採用迴歸分析進一步

探討。從表六可看到和善性、嚴謹自律性及神經質

之R2值分別為0.045、0.028及0.028，顯示其預測整體

滿意度分別有4.5％、2.8％及2.8％的解釋力，而模

型之迴歸效果皆達到顯著。因此可知和善性與嚴謹

自律性對於員工滿意度有顯著正向影響；而神經質

對員工滿意度則為負向影響。此結果指出有和善性

及嚴謹自律性特質較能勝任醫療組織的工作；而有

神經質特質者較不適合擔任醫療組織員工。

此研究結果驗證假設2-b、2-c、2-d：人格特質

之和善性、嚴謹自律性與神經質對員工滿意度具有

顯著影響。

三、員工感知主管內部企業家精神之中介效果分析

本研究採用階層迴歸分析法來進行檢驗，首先

為了避免所欲研究的自變數、中介變數與依變數間的

關係受到某些其他變數的干擾而扭曲，因此需要將基

本資料變數的影響力控制下來，基本資料之變數包含

性別、年齡、婚姻狀況、教育程度、宗教、最主要服

務科別、工作年資、是否為主管、主要職務。

根據Baron & Kenny（1986）的觀點，檢驗中介

效果是否存在時，需要符合以下四項條件：

（一）自變數必須對依變數有顯著影響。

（二）自變數必須對中介變數有顯著影響。

（三）自變數與中介變數同時作為預測變數，對依

變數作迴歸分析時，中介變數必須對依變數有顯著

影響。

（四）在第三個條件的迴歸模型中，自變數對依變

數的迴歸係數必須小於自變數單獨預測一變數時的

迴歸係數，或甚至是變為不顯著。

和善性

嚴謹自律性

神經質

0.000
0.000
0.000

24.380/0.000***
15.109/0.000***
15.178/0.000***

0.045/0.043
0.028/0.026
0.028/0.026

表六 人格特質對員工滿意度迴歸分析彙整表

人格特質

0.211
0.168

-0.168

標準化係數

Beta 分配

0.274
0.216

-0.218

0.056
0.056
0.056

未標準化係數

B 之估計值 標準誤差

4.938
3.887

-3.896

t R2/ 調整過之 R2顯著性 F 值 / 顯著性

a.依變數：整體滿意度

*p<0.05；**p<0.01；***p<0.001

在進行相關分析後，結果發現與員工滿意度相

關的變數為性別、年齡、婚姻狀況、宗教、最主要

服務科別、工作年資、是否為主管、主要職務，因

此將這些變數視為自變數，並進一步檢驗條件1、3

及4；而條件2之中介變數為依變數，故再次進行相

關分析，發現與員工感知主管內部企業家精神相關

之變數為年齡、工作年資及是否為主管，因此將這

些變數視為自變數進一步檢驗條件2。

人格特質之和善性為自變數

本研究以階層迴歸分析法進行檢驗，分析結

果如表七，模型一代表將與依變數顯著相關之基本

資料變數控制住；模型二代表人格特質之和善性對

員工滿意度進行迴歸分析，其中R2為0.206，迴歸係

數達顯著水準（β=0.173, p<0.01），模型三代表人

格特質之和善性及員工感知主管內部企業家精神同

時對員工滿意度進行迴歸分析，其中R2為0.251，迴

歸係數皆達顯著水準（β=0.145, p<0.01; β=0.363, 

p<0.001）；而從模型二及模型三之結果可以發現加

入中介變數後之β降低，代表自變數之預測效果有

所降低，因此符合條件1、3及4（如上小節之Baron 

& Kenny檢驗條件）。

而另外為了檢驗條件2（如上小節之Baron & 

Kenny檢驗條件），須另外進行迴歸分析，結果如

表八，模型一代表將與依變數顯著相關之基本資料

變數控制住；模型二代表人格特質之和善性對員工

感知主管內部企業家精神進行迴歸分析，其中為

0.063，迴歸係數達顯著水準（β=0.082, p<0.05），

因此符合條件2（如上小節之Baron & Kenny檢驗條

件），綜合上述結果，判定人格特質之和善性可透

過員工感知主管內部企業家精神。其餘人格特質透
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控制變數

性別

年齡

婚姻狀況

宗教

最主要服務科別

工作年資

是否為主管

主要職務

自變數：人格特質

和善性

中介變數： 員工感知主管內部企業家精神

  內部企業家精神

  判定係數 R2

ΔR2

F

表七 人格特質之和善性為自變數之階層迴歸分析

-0.120
0.116
0.162

-0.070
0.009

-0.077
-0.395
0.068

0.190
0.177
15.101***

-0.131
0.102
0.163

-0.075
0.008

-0.073
-0.369
0.062

0.173**

0.206
0.193

 14.859***

-0.138
0.095
0.168

-0.080
0.006

-0.076
-0.266
0.067

0.145**

0.363***
0.251
0.236
17.151***

依變數：員工滿意度

模型ㄧ 模型二 模型三

*p<0.05；**p<0.01；***p<0.001

控制變數

年齡

工作年資

是否為主管

自變數：人格特質

和善性

判定係數 R2

ΔR2

F

表八 和善性對中介變數之階層迴歸分析

人格特質

0.021
0.008

-0.294

0.052
0.047
9.570***

0.015
0.010

-0.284

0.082*
0.063
0.055
8.675***

依變數：員工感知主管內部企業家精神

模型ㄧ 模型二

*p<0.05；**p<0.01；***p<0.001

過同樣步驟進行檢驗，判定無中介效果。

此結果驗證假設3：員工的人格特質（和善

性）透過員工感知主管內部企業家精神的中介效

果，會影響員工滿意度。

研究結果與討論

本研究以台灣中部某區域教學醫院為例，透過

文獻探討提出研究架構，並以問卷發放，對醫療組

織的員工進行資料蒐集，最後問卷回收有效問卷數

量為524份。經分析後，證實人格特質之和善性、

嚴謹自律性與神經質對員工感知主管的內部企業家

精神以及員工滿意度皆呈現顯著影響。此外，並得

到以下結果。

一、 員工感知主管內部企業家精神與員工滿意度具

有正向影響

過本研究證實了主管在展現內部企業家精神

時，員工所感受到主管的內部企業家精神對其個人

在工作上的滿意度具有重要影響。倘若僅只有主管

認為自己有展現出其個人的特質與精神，而員工其
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實並未感受到或者雖然有感受到卻並未因此使其在

工作中提升滿意度，則將不會使員工進一步展現較

好的工作表現。因此組織若要提升員工的滿意度可

以著重在如何讓員工感受到主管所展現出的精神，

進而影響到員工的滿意感受。

二、 「主動預應性」為員工感知主管內部企業家精

神最重要的解釋因素

結果顯示若員工感受到主管對於組織未來進行

積極的規劃並預先採取措施應對環境的變化，將能

讓員工有所感受且對組織未來更有信心。

三、 「員工自主權與賦權」及「工作本身」為員工

滿意度重要的解釋因素

本研究結果顯示「薪資福利」在員工滿意度七

個構面中是相對來說較不重要之因素，以上結果顯

示可能由於組織所處產業的不同，導致員工所重視

的也會有所不同，在醫療環境中員工更重視其自身

權益及工作內容。因此，若要與提升員工滿意度，

應該更加關注員工的權益及員工在工作上所遭遇的

困難等。

四、 員工感知主管內部企業家精神對於人格特質之

和善性與員工滿意度具有部分中介效果

研究結果顯示，對醫院員工而言，若員工可感

知到主管具有內部企業家精神，則可使偏向和善性

的員工提升其員工滿意度。

結論

近年來由於國人疾病型態的轉變，使得醫療組

織的員工之工作負荷量不斷上升，雖然醫院的特性

較不像一般營利組織是完全以營利為目的，但在工

作量大幅增加但薪資不變的情況下，難免會產生許

多員工心生不滿，進而引發一連串的問題。 

本研究證實了員工若可感受到主管具備內部

企業家精神對於其滿意度呈現正向影響性，而本研

究發現員工感知到主管的主動預應性是很重要的因

素，且會影響到員工的滿意度，此可說明員工若感

受到了主管願意提早規劃組織未來方向，就能感到

較安心，更能專心的把工作做好。因此，醫院若無

法在一開始面試員工時，就針對合適的人格特質來

挑選員工，尚可以透過提升主管的各種內部企業家

精神來協助提升員工滿意度。
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Abstract
Purposes

The purpose of this study is to investigate the correlation between the perception 
of supervisor intrapreneurship by employees of medical institutions and employee 
satisfaction as well as the Big Five personality traits. Most previous studies have focused 
the correlation between an employee’s intrapreneurship and satisfaction. Instead of 
measuring an employee’s intrapreneurship, this study measures supervisor intrapreneurship 
from employees’ perspective. Therefore, our study investigates the correlation between an 
employee’s perception of supervisor intrapreneurship and employee satisfaction. 
Methods

The research participants of this study are employees of a reginal teaching hospital 
in Taichung City. Formal questionnaires were issued to 906 employees in the hospital, and 
a total of 524 valid questionnaires were collected for a rate of 57.84%. The obtained data 
were analyzed using SPSS 20.0 statistical software. 
Results

The study found that: (1) The perception by employees that supervisors engage in 
intrapreneurial risk-taking, proactiveness, and teamwork in management and leadership 
is significantly positively correlated with employee satisfaction, with active anticipation 
being the most critical factor. (2) Medical institutions should pay the most attention 
to employee autonomy, rather than salary and benefits, which are the most frequently 
mentioned factors, in order to improve employee satisfaction. (3) Employees’ personality 
traits such as agreeableness and conscientiousness have a positive impact on employee 
satisfaction and employee perception of supervisor intrapreneurship, whereas neuroticism 
has a negative impact. (4) Employee perception of supervisor intrapreneurship has a 
modulating effect between personality traits and employee satisfaction.

Conclusions
Hospitals that are unable to select employees with appropriate personality traits when 

initially interviewing them can still improve employee satisfaction by managing supervisor 
intrapreneurship. (Cheng Ching Medical Journal 2021; 17(1): 27-37)


