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論文摘要內容： 

近年來我國全募兵制的推動雖然提高了志願役士兵的招募比率，然

而部分人員在達到最低服務年限時會因為某些因素放棄留營，造成部隊

人力的流失、影響國軍戰力的維持。因此，瞭解影響國軍人員的退伍因素、

提高其留營意願是國軍各級單位人才留用及培育必須審慎思考的問題，

亦是本研究主要目的。 

本研究係以空軍嘉義機場軍職人員為研究對象，隨機選取 164 位受

訪者並採網路 GOOGLE 方式進行問卷調查，並以 SPSS 20.0 統計套裝軟

體進行資料分析，研究結果顯示，領導行為、工作壓力及工作滿意度對留

營意願皆具有顯著正向影響，進一步分析各構面間均呈現相互影響狀態，

其中以工作滿意度構面對留營意願構面具有最高的解釋力，意即工作滿

意度是決定留營意願的最關鍵因素。本研究結果提供管理者瞭解軍職人

員工作滿意度與留營意願之感受及相關性，並可做為領導及管理之參考，

期以提升軍職人員工作滿意度進而提高留營意願。 

 

關鍵字：領導行為、工作壓力、工作滿意度、留營意願  
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Abstract 

In recent years, the recruitment system has increased the rate of volunteers 

in Taiwan. However, due to certain factors, some personnel will leave the camp 

when they reach the minimum required time of service, causing loss of force 

and affecting the combat effectiveness of the national army. Therefore, 

understanding the influence of military personnel’s willingness to stay in the 

camp is an issue that the military must seriously consider. This is also the main 

purpose of this research. 

This research is based on military personnel at Air Force Chiayi Airport, 

randomly selecting personnel and conducting questionnaire surveys using the 

Internet Google method, and using SPSS 20.0 package software to conduct data 

analysis. The research results show that leadership behavior, work pressure, 

and job satisfaction It has a significant impact on the willingness to stay in the 

camp, and further analysis of the mutual influence between the various aspects. 

Among them, job satisfaction has the highest explanatory power, which means 

that job satisfaction is the most critical factor that determines the willingness to 

stay in the camp. The results of this study provide management's understanding 

of the feelings and relevance of military personnel’s job satisfaction and 

willingness to stay in the camp, and can be used as a reference for leadership 

and management, with a view to improving military personnel’s job 
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satisfaction and willingness to stay in the camp. 

 

Keywords: Leadership Behavior, Job Stress, Job Satisfaction, Military 

service retaining  
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第一章 緒論 

本研究目的在瞭解國軍領導統御、工作壓力與工作滿意情況等三項

因素對國軍現役人員的留營意願之影響分析，並以空軍嘉義機場軍職人

員進行取樣調查。期許藉由本文各項研究結果能有效提供國軍相關單位

增加人員留營意願、提升轉服成效及招募更多有意服務國軍的青年從軍

等重要參考建議。 

本章節共區分四個部份，依序敘明「研究背景」、「研究動機」及「研

究目的」，最後為「研究流程」。 

 

1.1 研究背景 

我國國防政策自民國 69 年起進行大幅度的轉型，不論是從人力上大

規模的兵力總員精簡，或是推動募兵制與國防武力自主，都顯示出我國國

防跟進國際情勢的思維。國防政策牽動偌大比例的國家經濟與人力資源，

也因此各項政策的推動對國家整體戰力尤其是對一般百姓來說，都是牽

一髮而動全身的重大議題（陶聖屏，民 106）。 

在兵役制度轉型期間，部分志願役人員在達到最低服務年限時，會因

為部隊文化改變、工作壓力或升遷問題等種種因素放棄留營，造成部隊人

力的流失；另一方面，由於人員流動、更迭及業務交接頻繁，使得政府在

有限預算下，投入大量的訓練成本與資源，這對國軍戰力的維持，造成直

接的影響與衝擊。因此，瞭解影響國軍同仁的留營因素，提高其留營意願，

成為台灣當前國防安全的重要課題，亦是國軍各級單位人才留用及培育

必須審慎思考的問題。 

為提升國軍招募及留營成效，蓄積國軍軍事專業學識及能力、提高部

隊執行戰備任務能力、賡續完備募兵配套措施，國防部從早期戰鬥體驗營
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到近年的全民國防教育，目的就是提供社會大眾及軍職生涯探索機會，並

藉由精進招募宣傳及甄選事務革新，遴選高素質人力、增加關鍵戰力組訓

及實戰化訓練、強化部隊戰力，另適時檢討薪資待遇與整建營區設施及職

務宿舍，提升留營動能及落實軍眷照顧（國防部，民 106），而根據國防

部送抵立法院的業務報告指出，109 年國軍招募志願役士兵共計 1 萬 1128

人，而留營率則從 108 年的 73.6%上升至 78.8%，就數據上來看留營率雖

然有提升的趨勢但亦顯示國軍各項政策仍有進步空間。 

另一方面，由於軍中是一個具有優良制度、層層節制的組織，身為組

織的領導者必須承上啟下地發揮「領頭羊」的精神，而其領導行為更會直

接影響組織文化的發展與傳承，所以組織的領導行為與成員工作士氣、工

作壓力及團隊氣氛上有著不可抹滅的關聯性，也會因此影響組織成員的

留營意願。 

俗話說「帶兵要帶心」，在部隊裡這是朗朗上口、身為各級幹部都知

道的一句話，領導統御高明的長官不但要懂得運用諸般手段來鼓勵及鞭

策部屬，而不僅僅是一昧的苛責，更要能知道，如何制定良好的規矩及營

造快樂的工作環境，讓組織能夠延續美麗優良文化。本研究針對現階國軍

人員，探討國軍領導幹部之領導行為，以及職務上工作壓力及工作滿意度

與留營意願之關係，希藉以提升單位同仁留營意願，以達國軍人才長留久

用之目的。 

 

1.2 研究動機 

軍中是講求階級制度、命令服從及紀律嚴明的組織，而領導統御是部

隊裡非常重要的一環，領導者於組織中扮演的角色尤其重要，領導者的風

格及個人魅力在某些程度上可以影響或改變被領導者對單位的認同，也
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影響著部屬工作的壓力及滿意度，進而影響單位人員的留營意願。另外，

近年來雖然國家全募兵制的推動提高了有志青年加入國軍的比率，但由

於新進人員均由自由度較高的外界的環境進來軍中，在由百姓轉換為職

軍的過程未接受過軍校的洗禮及軍事訓練，於進入軍中後對於制式化且

紀律嚴明的部隊環境較無法接受，更無法適應部隊有別於社會的領導行

為，導致許多社會青年於轉服志願役之後認為軍中的環境和期望不同而

萌生離開軍中的想法，故而辦理不適服退伍或期滿無意願轉服士官而退

伍的比率提高，許多青年才子及優異人才也因此無法長期留任於部隊中，

而隨著制度及環境的改變，從前的部隊管理及教育方式是否能一成不變

的繼續套用在不同於過往思維的現代部隊裡，此為本研究動機之一。 

部隊的特性是需要長時間的待命或執行戰備任務，即便是休假亦有

可能因任務或業務關係而留在部隊支援或返回部隊處理，所以大部分的

時間都是待在部隊裡，且因組織精簡及兵力結構調整的因素，使得各單位

均有人員不足情況，每個人都需要承辦多項業務，但不是所有人都能接受

部隊的文化洗禮或轉型後的型態，也不是所有人都可以適時的調適自己

的心態。新進人員對部隊工作環境及工作特性有著不同的認知差異，現役

人員亦因由於社會價值觀及部隊型態的改變產生不同於以往工作情境及

升遷管道受阻等因素而導致「期望落差」的想法，因此當挫折與壓力來臨

時，許多人負荷不了精神壓力、不願意接受這種工作模式而決定辦理退場

機制選擇退伍。是以，工作環境中工作特性所帶來的工作壓力與留營意願

有無關聯，此為本研究動機之二。 

國防部為吸引有志青年加入國軍及照顧現役國軍同袍，持續藉落實

內部管理、精進進修培育、鼓勵公餘進修、改善生活設施、提倡就業輔導、

關懷袍澤生活、增加外散（宿）頻次 及完善軍眷照護等各項作為來照顧
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軍人子弟、優化服役環境，然而，面對環境變遷及政策改變，仍有部分人

員對於工作環境、工作表現、升遷等所獲得的成就感與期望不符，致使工

作滿意度不足、對單位無法產生認同感，亦無法展現其工作熱忱，顯見國

軍制度及單位政策仍有精進空間，此為本研究動機之三。 

 

1.3 研究目的 

基於前述研究背景及動機，本研究欲探討及驗證國軍志願役人員對於「領

導行為」、「工作壓力」、「工作滿意度」與「留營意願」之間的關聯性，並

以空軍嘉義機場志願役人員做為研究對象，期望本研究成果能提供國軍

各部隊或相關人事單位參考運用。本研究相關研究目的如下： 

一、探討單位志願役同仁領導行為對工作壓力有顯著影響。 

二、探討單位志願役同仁領導行為對留營意願有顯著影響。 

三、探討單位志願役同仁領導行為對工作滿意度有顯著影響。 

四、探討單位志願役同仁工作壓力對留營意願有顯著影響。 

五、探討單位志願役同仁工作壓力對工作滿意度有顯著影響。 

六、探討單位志願役同仁工作滿意度對留營意願有顯著影響。 

 

1.4 研究流程 

本研究依據研究背景與動機確立研究目的、界定研究範圍、對象及架

構，並參考國內有關領導行為、工作壓力及工作滿意度影響留營意願研究

的文獻進行問卷設計，並經由網路實施問卷發放、回收、資料綜整與分析，

並針對歸納結果提出筆者研究結論及建議。本研究流程圖如 1.1 所示： 
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圖 1.1 研究流程圖 

資料來源：本研究整理

研究動機 

研究背景與目的 

文獻資料蒐集與探討 

建立研究架構 

提出研究假設 

問卷設計與修正 

問卷發放與回收 

資料整理與分析 

驗證研究假設 

研究結論與建議 
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第二章 文獻探討 

本章係針對領導行為、工作壓力、工作滿意度及留營意願等四個研究

主題蒐集國內外學者所著之文獻並進行彙整與探討。本章區分為四小節，

第一節為領導行為定義與內涵及理論；第二節為工作壓力定義與內涵及

理論；第三節為工作滿意度定義與內涵及理論；第四節為留營意願內涵及

理論。 

 

2.1 領導行為 

一個部隊、組織能夠順利運作除了不乏一個團結向心的群體之外，當

中更一定有著帶領大家朝向目標前進的領導者，事實上，要成為一位優秀

的領導者除了要有過人的智慧、膽識、能力以及經驗之外，更重要的是要

有耐心、懂得聆聽、將心比心、願意溝通協調以及允諾，然後與他人一起

共同完成目標，而大部份領導者都是從基層開始磨練、培養，而後成長、

精進的，Bass & Bass (2008)就曾指出一般的領導者不是天生而是後天養

成，是普遍為大眾接受的概念。 

 

2.1.1 領導行為的定義 

領導行為是指領導者在一個群體領導過程中的所作所為，領導者在

不同階段的領導過程中會因為任務或情境的需要，以及群體的態度及表

現而表現出不同領導行為，其目的是在建立本身和他人之間的主從或追

隨關係，而個人行為是否達到單位或其預期目的也會因其他主、客觀的因

素有所影響。 

有關領導及領導行為一詞的說法，Burns (1978)提出領導是單獨個體

在指導群體時，利用內心、規定、政策及各方面的鼓勵激發，進而滿足團
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隊的士氣。許士軍（民 83）解釋在某些特定的情境之下，領導為影響單

一個體或群體的表現，令他人邁向達成團體目標的人際互動程序。陳文宗

（民 93）認為領導是指在某種情境下，影響個體或群體，使他人朝向組

織目標共同努力，以達成團體願景之人際關係互動的過程。Robbins & 

Judge (2007)指出導致群體達成共同目標是領導者的一種能力。莊鴻專（民

99）定義領導行為是指領導者在特定狀況下，利用其影響力或權力引導人

員邁向組織目標或改變組織結構的動態歷程。李佳諺（民 101）認為領導

是組織中賦予權責，具有督導部屬之權力，領導的目標則是領導者能夠明

確劃分責任歸屬並激勵部屬有效達成任務，且能主動關心部屬並給予關

懷協助，並能以創新、圓融之方法解決問題、協調與指導部屬致力於組織

目標之達成。綜合前述學者對領導的看法可以瞭解領導是一種能力，領導

行為被視為是一種可以影響他人的過程，並存在於領導者與被領導者間

的交互作用，是一種藉由各項資源達成團體或組織的目標、運用的各種協

調與整合活動的過程。而對講求命令服從及紀律嚴明的部隊來說，領導者

的領導行為對部隊整體運作來說甚為重要，進一步來說可以影響被領導

者努力的意志、配合程度、對個人未來及組織目標的落實程度。有效的領

導行為對上除了能達到上級要求、貫徹部隊命令之外，對下亦能營造團結

榮譽的氛圍，使部屬與上同心、更有效率的完成單位任務，更長遠的可以

培養團體共識及形成單位優良的文化，進而增進新進人員轉服留營及降

低資深人員未達年限仍選擇退伍的比例。有關研究領導方面各學者均有

不同的認知傑解釋，本研究將國內（外）學者對領導的定義彙整後如表 2.1

所示。 
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表 2.1 領導定義彙整表 

學者（年代) 定義 

許士軍（民 83） 

在特定情境下，領導係為影響個體或群

體的行為，令其邁向達成團體目標的人

際互動程序。 

Bass & Bass (2008) 
一般的領導者不是天生而是後天養成，

是普遍為大眾接受的概念。 

李佳諺（民 101） 

領導是組織中賦予權責，具有督導部屬

之權力，領導的目標則是領導者能夠明

確劃分責任歸屬並激勵部屬有效達成任

務，且能主動關心部屬並給予關懷協

助，並能以創新、圓融之方法解決問

題、協調與指導部屬致力於組織目標之

達成。 

Burns (1978) 

領導是單獨個體在指導群體時，利用內

心、規定、政策及各方面的鼓勵激發，

進而滿足團體的士氣。 

莊鴻專（民 99） 

領導行為是指領導者在特定狀況下，利

用其影響力或權力引導人員邁向組織目

標或改變組織結構的動態歷程 

陳文宗（民 93） 

領導是指在某種情境下，影響個體或群

體，使他人朝向組織目標共同努力，以

達成團體願景之人際關係互動的過程。 

Robbins & Judge (2007) 
導致群體達成共同目標是領導者的一種

能力。 

資料來源：本研究整理 

 

2.1.2 領導行為的相關理論 

領導行為方面相關的研究成果大致上可以分為領導特質理論、領導行為

理論、領導權變理論及新領導理論等四個方面，各理論說明如下： 

一、領導特質理論： 

特質理論最早可追朔至 1900 至 1940 年代初期，是一種用實證方法

作為研究領導之理論，認為領導成功的領導或權力的形成是因領導者本
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身潛在某種較他人不同的的特質，這類理論所強調的是從成功的領導者

身上發掘出人格特質，再以此作為選擇適當領導人的條件或依據，或領導

者就其所欠缺的部份加以訓練培養，尤其以智力、心理、性別等因素為最。 

鄭銀城（民 96）研究發現學者(Trait theories)認為領導者之所以成功

是因為絕對具有和一般人不同的人格特質，此特質包括能力、成就、責任、

參與、地位及情境。Stogdill & Coons (1950)認為個人特質與領導有關的因

素包括：成熟、責任、才能、參與、情境與地位。Gordon (1961)說明領導

特質論的論點是應具備哪些特質才能成為成功領導者的領導學說。

Ghisell (1963)的研究發現，成功領導者具備了(1)智識、(2)果斷、(3)自信、

(4)成就感、(5)監督能力、(6)自我實現慾等特質。Gibb (1969)的研究認為

天才領導者應具備(1)善於言詞、(2)外向敏感、(3)心理健康、(4)充滿自信、

(5)外表英俊、(6)支配趨向、(7)高超智力等 7 個特質。Dubrin(1998)指出領

導者的人格特質可細分為一般人格特質及任務導向特質，包括自發的、對

他人敏感、同理心、恢復力強、有勇氣的、適應性、內控性與彈性等。 

二、領導行為理論： 

這種理論發展於 1940 年至 1960 年之間，主張以領導行為來研究領

導現象的學者認為領導者是天生的。鄭銀城（民 96）研究認為領導者之

所以能夠成功一定有與他人不同的領導行為，如果特質理論這派說法是

正確的，則表示領導者具有天生的特質，而成功領導者的外在行為會直接

影響團體的行為模式。 

領導行為理論發展時間較長且學者意見較為整合，此一年代的學者

對其相關研究大致上可區分單層面領導型式及雙層面領導型式，概分述

如下： 
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（一）單層面領導型式：Lewin, White & Lippitt (1939)研究中歸類出權威

型、民主型和放任型等三種領導型態，說明如下： 

1.權威型：領導者決定所有政策的規劃與制定，所有工作的程序步

驟也是依領導者指令行事，而工作要如何組合分配多尤

其單獨決定，少與部屬接觸，在獎懲方面常對人而非對

事居多。 

2.民主型：主要政策方向由大家共同討論決定，領導者用協助與鼓

勵的方式，經由會議或小組討論使員工瞭解工作內容，

並在成功計畫的途徑範圍內，員工在對工作時所採用的

技術與步驟較有選擇的機會。 

3.放任型：所有員工有很大的決策權，領導者放讓所屬自由發揮，

在工作上給予組織員工所需的資源和諮詢，僅偶爾表示

意見但不主動涉及也較少參與員工的工作過程。工作的

進行幾乎全賴組織成員，各司其職各自負責。 

（二） 雙層面領導型式：俄亥俄州立大學企管研究局 (The Bureau of 

Business Research of Ohio State University)將領導方面的研究分為

「倡導」與「關懷」，前者說明領導者對部屬的工作方式、地位與

角色是否明確地訂定規章或流程較為著重，並儘可能在自己與部

屬之間建立良好的溝通管道、組織文化以及達成目標的各種方法。

而後者則是說明領導者與部屬的關係應是彼此瞭解、依賴、溫暖、

信任及尊重的行為，可能有許多不同程度的關懷。 

三、領導權變理論：權變理論又稱情境理論(Situational Theories)，發展於

1960 年晚期至 1980 年早期之間，認為領導行為是隨著領導者的特性，而

領導方式會隨著情境的不同而有所差異，藉此來獲得最有效的領導效能。 
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Fiedler (1967)的權變理論為最早的領導權變理論（理論架構如圖 2.2），

主張領導績效與職務權力、工作結構及人際關係等三個因素有密切關係，

Fiedler 認為成功的領導在於領導者與被領導者是否能相互配合，再加入

情境因素來預測領導效能。因此，歸納出權變模型的三種情境因素：領導

者、領導效能與情境。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

圖 2.1 FIEDLER 權變理論與領導效能 

資料來源：Silver (1983), Educational Administration, New York:Harper & 

Row Publishers, Inc, pp. 158. 

 

四、新領導理論： 

1980 年代以後為新領導理論，這類理論主要說明領導者與部屬間的

需求與互動、環境以及文化等因素對領導行為的關連性。這類理論多以轉

換型領導模式及交易型領導模式為主。 

（一） 轉換型領導：是一種能將群體共同需求與願望相結合的組織變革

過程，藉由領導的方式使團體達到對組織目標的共識與承諾。轉換

型領導包含了魅力影響、智慧啟發及關懷行為等三種特質： 

情境因素 

領導者與部屬的關係 

領導者的職位權力 

任務結構 

領導風格 

任務導向 

關係導向 

交互作用 

領導者效能 

績效 

滿意度 

對領導著接納度 
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1.魅力影響：領導者心懷著願景及使命感，對自己有強烈自信與自

尊，其個人魅力的展現可以得到成員的尊敬與信賴，

並激勵部屬或同僚的內在動機，增加團體對達成組織

目標的使命感。 

2.智慧啟發：領導者會鼓勵部屬多嘗試假設、挑戰及驗證現狀，並

嘗試從不同的觀點重新解析問題，客觀的運用思想、

創造力，以找出合適解決問題的方法，這種特質可以

精進部屬解決問題的能力。 

3.關懷行為：領導者對部屬的需求展現出關心與同理心，對於部屬

的個別差異、背景、突發狀況或特殊才能加以了解與

接受，並個別的給予協助和指導，使部屬成長與發展

順利。 

（二） 交易型領導：陳仕政（民 99）解釋領導者與被領導者之間存在一

定的交換關係，而這種關係可以維持組織風格。交易型領導是用論

功行賞的方式來激勵部屬、用獎賞兌換與部屬承諾的過程。 

 

2.1.3 領導行為小結 

綜合本節對領導各種型態的文獻整理歸納，本研究認為領導與管理

是一個人的特質及風格的表現，領導者的個性、素質及工作行為方式等都

是有效領導理論應去探討研究的，而由於時代的變遷、社會的演進，工商

企業甚至國軍部隊都有一定程度的發展變化，也因如此，領導的行為也必

須與時俱進，在基本原則不變的情況下做出順應時勢及符合人心的調整。 

本研究主要針對嘉義空軍官兵弟兄對領導行為中各種領導型態進行

分析探討，期盼能藉此分析局部推估，進而探討影響國軍人員留營意願的

領導型態模式。綜合上述各種領導理論，就研究者本身從軍 19 年的觀察
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來說，相較從前，現在人民自我意識高漲、社會問題年年遽增，身為領導

者要付出比從前更多的心力來面對現在的部屬，部隊像是個大家庭，而這

個家庭的文化就是每一個成員的言行舉止、工作表現甚至影響團隊榮譽

士氣的異常現象，舉凡健康狀況、感情糾紛、家庭問題、工作壓力等，都

是各級幹部必須去主動關心了解及協助解決的，所以研究者認為「轉換型

領導」內容較符合現在國軍單位各級主官面對的管理困境，故本研究企圖

藉此分類構面作為問卷設計的基礎，也希望透由研究架構建立與驗證，能

將研究結果提供國軍單位作為精進領導的參考方向，進而提高單位新進

人員留營轉服及資深人員期滿留任之意願。 

 

2.2 工作壓力 

由於資訊擴張科技發展、社會型態改變以及環境影響等種種因素，人

類在家庭教育、社交關係、工作環境等各項競爭以及追求物質及滿足心理

需求的同時也逐漸產生無形的壓力，就現在社會氛圍而言，國軍人員要面

對不僅是官兵同仁的家屬，更是要面對媒體以及社會的高度關注，對於其

行使職權的規範也更趨嚴謹，在規定的要求、任務的執行上更需恪遵一切

法規、命令及程序行事，杜絕違法犯紀情事發生，這種種限制與要求也讓

國軍官兵的壓力比一般公教人員來得高。本章節針對人際關係、工作情況

等相關研究探討現代國軍人員職場上所面對的壓力。 

 

2.2.1 工作壓力的定義 

工作壓力(job stress)的解釋是從壓力的定義演變而來，而 French & 

Kahn (1962)是最早將壓力概念帶進企業管理中，使工作壓力研究開始萌

芽，隨著資訊科技發展及社會企業競爭，個人承受的職場壓力相對日益顯

著，因此工作壓力在各式壓力中是最主要也最普遍的壓力因素。 
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工作壓力的說法各有不同，French (l962)認為所謂的工作壓力就是因

工作上的無法適應而產生出不愉悅的負面感受，而這些不適應現象發生

的原因可能是因為工作性質、環境或工作者本身能力無法相互配合。

Margolis, Kroes & Quinn (1974)指出壓力係自身對於情境或環境感到不愉

快的刺激或是威脅性，也可稱為壓力事件(stressful event)，這些壓力或負

擔如果超出負荷將嚴重影響工作者本身心理及生理狀況。張春興（民 84）

認為壓力是短時間內無法消除或擺脫威脅情境對本身所帶來的刺激及被

壓迫的感受。朱明謙（民 90）認為工作者無法適應工作環境，工作中的

各種事物對其造成衝擊與影響而所引發的心理、生理及行為上的改變。 

工作壓力解釋各學者有諸多看法，研究者彙整國內外學者對工作壓

力的定義，如表 2.2 所示： 

表 2.2 工作壓力定義彙整表 

學者（年代） 定義 

Margolis, Kroes  

& Quinn (1974) 

任何對於有威脅性、不愉快的刺激、情境或環

境，稱之為壓力或壓力事件，不當的壓力或負

擔，將嚴重影響了工作者本身心理及生理狀況。 

張春興（民 84） 
壓力是個人面對威脅情境的刺激中，短時間無法

消除威脅，擺離困境時的一種被壓迫的感受。 

Beehr & Newman 

(1978) 

工作壓力會產生是因為個人與工作間的相關因素

發生交互作用，使得其身心狀況發生改變，導致

產生背離常態的運作情況，當工作壓力無法適當

紓解時將對工作績效與企業營運產生直接影響。 

MacNeil (1981) 

工作壓力是工作情境中許多內外在變項與個人人

格特質交互作用下所產生的現象，若個人察覺到

工作情境中發生某種狀況，以致於威脅其心理的

平衡，此種現象即為工作壓力。 

陸洛（民 86） 

工作壓力是在個人和環境的特異性、差異關係中

而產生的壓力感受，工作壓力應該是一個主觀

的、而且是個別化的現象，是一個複雜的歷程，

是動態性改變而不是靜態的間斷現象。個體面對

各壓力源產生的主觀感受，則為工作壓力感受。 
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表 2.2 工作壓力定義彙整表（續） 

朱明謙（民 90） 

工作壓力是工作者對工作環境無法適應，對工作

者本身造成的直接街擊與影響，所引發個人生

理、心理及行為上的改變。 

資料來源：本研究整理。 

 

2.2.2 工作壓力來源 

工作壓力來自各個不同的情境中，例如人際關係、工作性質、工作環

境、扮演的角色等。而工作壓力所影響不一定都是負面的，有時適度的壓

力可以改善缺失，強化動機與能力，並增進工作績效，影響工作壓力的因

素有很多，Cooper & Marshall (1978)研究一般階層員工的工作壓力後認為

他們的工作壓力源主要原因如下： 

一、工作本身因素：工作負荷、時間壓力、缺少自由等。 

二、組織角色：不同角色之間的衝突、不同人之間的衝突、不同任務間的

衝突。 

三、工作發展：工作安全、升遷、自我實現與辭職等。 

四、組織結構和傾向：組織價值觀、決策方式、領導風格、解決衝突的方

法等。 

五、工作時的關係：得到上級的支持、與同級之間的關係、組織和社會支

持等。 

Robbins (2005)將工作壓力來源分為個人特徵、組織內部因素及外在

環境因素等三項，在個人部分，包含個人特質、家庭問題與經濟問題；在

組織中則是指對角色要求、工作任務的要求、同僚間的人際關係、組織的

結構及上司領導風格等；而外在環境則是有經濟、政治及技術等三方面的

不確定性。另外行政院勞工委員會（民 84）將工作壓力源分為五個因素：

包含角色衝突與模糊、管理結構、氣氛與生涯發展、  物理作業環境、工
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作負荷與適應、工作單調與無聊等因素。而有關國內研究國軍人員工作壓

力方面學者龍育民（民 89）指出國軍校級軍官工作壓力來源區分為角色

衝突、工作負荷、角色模糊及技術使用等四個構面，且因為不同的階級及

單位專長使得工作壓力上皆有顯著差異。梁成明與羅新興（民 90）針對

國軍軍官工作壓力的研究則發現工作壓力涵蓋了工作本身要求、角色要

求、主管領導風格、職業生涯發展及家庭和經濟問題等五大項。 

研究者檢核過去文獻，將各學者所解釋的工作壓力來源以及不同工

作壓力源造成的主要因素等相關研究分別臚列如表 2.3 及表 2.4 所示。 

表 2.3 學者工作壓力來源定義彙整表 

學者（年代） 工作壓力來源 

Cooper & Marshall 

(1978) 

1.工作本身因素。 

2.組織角色。 

3.工作發展。 

4.組織結構和傾向。 

5.工作時的關係。 

林靈宏（民 81） 

1.與一切工作有關的因子。 

2.組織中的角色扮演。 

3.個人事業生涯的發展。 

4.組織中的關係。 

5.組織結構與組織氣氛因素。 

龍育民（民 89） 

1.角色衝突。 

2.工作負荷。 

3.角色模糊。 

4.技術使用。 

梁成明、羅新興（民 90） 

1.工作本身要求。 

2.角色要求。 

3.主管領導風格。 

4.職業生涯發展。 

5.家庭問題。 

6.經濟問題。 

 
  



 

17 

表 2.3 學者工作壓力來源定義彙整表(續) 

Robbins (2005) 

1.個人特徵。 

2.組織內部因素。 

3.外在環境因素。 

資料來源：本研究整理。 

故本文將上述學者之壓力源的定義以及針對軍人工作特性彙整其工

作壓力來源如表 2.4，此壓力源包含上述個人特徵、組織內部及外在環境

等各種影響因素。 

表 2.4 工作壓力來源主要因素彙整表 

工作壓力源 主要因素 

工作條件 

1.工作超負荷或負荷不足。 

2.工作的複雜性及技術壓力。 

3.工作決策與責任。 

4.緊急或突發事件。 

5.物理危險。 

6.時間變化。 

角色壓力 
1.角色模糊。 

2.角色衝突。 

人際關係 

1.缺乏接納與支持。 

2.勾心鬥角、不合作。 

3.領導對員工不關心。 

職業發展 

1.升職或降職。 

2.工作安全性與穩定性。 

3.抱負挫折。 

組織系統 

1.結構不合理。 

2.制度不健全。 

3.派系鬥爭。 

4.員工無參與決策權。 

家庭工作交互影響 引起壓力的生活事件（如婚姻、家庭等）。 

資料來源：本研究整理。 
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2.2.3 工作壓力小結 

綜合上述研究可知，工作壓力的來源十分複雜且多樣，隨著研究對象

的人格特質、家庭關係、生活背景以及社會經驗不同等，所感受到的工作

壓力也隨之不同。本研究將國軍志願役人員的壓力來源因素區分為工作

負荷、角色衝突、人際關係、專業知能、家庭壓力等五項。 

 

2.3 工作滿意度 

工作滿意，通常是指個人在組織內工作的進行過程中，對工作本身及

其相關方面（如工作方式、工作壓力、工作內如、工作環境、人際關係）

的感受程度。而在組織中，員工的工作滿意度高，通常可達成較佳的組織

效果，更能主動配合組織目標。 

 

2.3.1 工作滿意度定義 

工作滿意一詞最早是由 Hoppock (1935)所提出的理論，是指工作者的

心理和生理方面對於環境因素的滿意感受，即工作者對工作情境主觀的

反應。Seashore & Taber (1975)指出工作滿意具有三個受到重視的原因： 

一、工作滿意是社會中一種產物，有其價值所在。 

二、工作滿意可成為組織員工留任及流動的指標；工作滿意度低的員工其

組織承諾也較低，會造成員工的努力和工作意願下降，進而使員工的

曠職率及離職率升高，從而降低了整個組織的效率。 

三、工作滿意度可做為探討員工心理因素的指標，其與工作品質有顯著關

係，可提供管理者做為一個觀察跡象，進而對組織制度的公平及可行

性進行改正與討論。 

Vroom (1964)解釋工作滿意度為｢個人對其扮演的角色工作所保持的

一種情感傾向｣。Schultz (1982)說明工作滿意度為｢人們對於其工作的心
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理感受，其中涉及到諸多態度及管決相關的因素｣。Berry (1997)認為工作

滿意度是一個人對於其工作經歷的心理反應。有關工作滿意度的定義很

多，但一般可歸類為以下三種： 

一、綜合性定義：此種定義是將工作滿意度概念做一般性的解釋，特徵在

於「工作滿意」僅是一個單一概念，不涉及工作滿意度構面形成的原

因與過程，員工能夠將不同構面上的滿意與不滿意程度予以平衡，而

對整個工作形成整體的滿意，此定義可稱為一般或整體工作滿意。 

二、期望差距定義：這類定義將工作滿意程度視為個人在特定的工作環境

中，對預期應獲得的價值與實際上所獲得價值的差距而定。Porter & 

Lawler (1971)認為工作滿意度是由個人認定其所應獲得與所知覺真

正獲得到的，兩者間的差距而決定，差距越大滿意度越低；反之，差

距如果越小則滿意度越高。 

三、參考架構定義：Smith, Kendell & Hulin (1969)認為工作滿意指的是員

工根據參考架構，以構面的觀點對工作加以解釋而得到的結果，此定

義也可稱為構面性定義，重點在工作者對於工作各項特殊構面的情

感性反應。在工作構面上，Smith, Kendell & Hulin (1969)則提出工作

本身、薪水、升遷、工作夥伴以及等五項構面。其他如 Vroom (1964)

也認為影響工作滿意的因素包含組織本身、工作內容、待遇、升遷機

會、直屬上司、工作環境、工作同事等構面。相關定義彙整如表 2.5

所示。 
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表 2.5 工作滿意度定義彙整表 

學者（年代） 定義 

Hoppock (1935) 

工作滿意乃指員工在心理和生理上對工作

環境與工作本身的滿意感受，也就是員工

對工作情境的主觀反應。 

Vroom (1964) 
個人對其扮演的角色工作所保持的一種情

感傾向。 

Seashore & Taber (1975) 

1.是社會中一種產物，有其價值所在。 

2.可成為組織員工留任及流動的指標。 

3.可做為探討員工心理因素的指標。 

許士軍（民 66） 

指工作對其工作及相關因素的感覺或情感

的反應，這種感覺或滿足的大小，取決於

實際獲得的報酬與應得預期報酬的差距。 

Schultz (1982) 
人們對於其工作的心理感受，其中涉及到

諸多態度及管決相關的因素。 

Berry (1997) 一個人對於其工作經歷的心理反應。 

郭振生（民 91） 
個人認同組織的目標及價值，願意為組織

投入更多的心力並渴望維持成員的身分。 

潘玟諺（民 94） 

為工作者對其工作及工作環境，基於需要

或需求，在生理上、心理上主觀的整體感

覺、情意性反應程度或價值判斷。 

資料來源：本研究整理。 

 

2.3.2 工作滿意度小結 

工作滿意度是每個人對工作環境各種確定與不確定因素所產生主觀

的感受，是一種對工作環境主觀的認知，也可解釋為個人對工作本身的任

務或工作的環境，甚至是兩者合在一起的一種綜合感受或情緒認知。透過

上述文獻資料可以瞭解工作滿意度的重要性，工作滿意度在工作、家庭及

婚姻等外在層面上具有不確定性因素，就國軍而言更有因單位輪調關係

無法兼顧家庭而衍生相關問題，且志願役人員必須服滿法定役期後方能
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決定是否續服留營或選擇退伍，因此，本研究認為工作滿意度應用在國軍

志願役軍、士官留營意願研究上是合適的。 

 

2.4 留營意願 

國軍留營係指「軍人於退伍前半年接受留退意願調查，並於退伍日期

前一季提出留營申請，經人評會委員評定合格並同意留營，依權責核定延

長服役年限，認同國軍並繼續在職場服務。」留任除了表示個體對工作內

容、單位環境及職場文化等的認同或接受，也代表單位對個體在營期間的

表現予以認同，這對單位具有正面能量，讓部隊人力運用、培養以及經驗

傳承均有莫大的幫助上。 

 

2.4.1 留營意願定義 

在現有文獻裡有關留營意願的議題並無確切的定義，而是普遍以探

討離職傾向/意願 (Turnover Intention) 作為探討工作滿意的結果變項，但

其實留營意願與離職意願是一體兩面，均是用來預測部隊同仁或組織成

員發生留任/離職行為的重要指標。蔡坤宏（民 89）指出組織若要留住專

業人才，必須設法增強員工對組織的適應能力、提高工作滿意度及工作承

諾，減少員工離職率，以提高留任意願。楊志清、郭國誠（民 98）對陸

軍志願役士兵的研究中顯示約有 64%的志願役同仁對部隊中工作性質、

訓練與教育管理及休假制度有認知差異，造成「生涯期望」落差決定不繼

續留營服務。黃劍雄（民 99）指出國軍志願役人員在役期服滿後，約有

50%不願意續服，其中原因包括：「單位任務性質無法上、下班」佔 15.6%、

「長時間待命且工作量過大」9.9%。 
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本研究將以離職傾向作為志願役同仁留營意願的衡量指標，藉此探

討部隊領導行為、工作壓力及工作滿意度等面向對志願役同仁留營意願

之影響。有關各學者研究留營意願文獻整理彙整如表 2.6 所示： 

表 2.6 留營意願定義彙整表 

學者（年代） 定義 

蔡坤宏（民 89） 

組織若要留住專業人才，必須設法增強員工

對組織的適應能力、提高工作滿意度及工作

承諾，減少員工離職率，以提高留任意願。 

陶智遠（民 104） 

認為留職意願為志願役士官兵，在提高或改

善福利措施後，是否願意繼續留在原工作岡

位。 

王郁智（民 95） 
留職意願指人員願意在原單位中繼續留任的

想法。 

汪素敏、龍愛玲、 

劉倩毓（民 94） 

留職意願指人員是否繼續留在目前工作單位

的意願強度。 

陳俊豪（民 104） 
留職意願為工作者以自我感受來看待原有職

位之去留。 

資料來源：曾柏惇（民 107）及本研究整理。 
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第三章 研究方法 

本研究係以空軍嘉義機場為例，探討國軍領導行為、工作壓力與工作

滿意情況等三項因素對留營意願之影響，並依據相關文獻擬定研究架構

及研究假設，另對各項研究變項提出操作型定義及測量工具，再以此設計

問卷、發放問卷與回收，各節分別說明如下。 

 

3.1 研究架構 

本研究依據研究背景、研究動機及目的，藉由探討相關研究理論及實

證文獻，再整理資料並予以分析及建立研究架構。本研究設立「個人背景

變項」、「領導風格」、「工作壓力」、「工作滿意度」及「留營意願」等五個

構面之研究架構，並探討各構面之間的關聯性。本研究整體架構圖如圖

3.1 所示。  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

圖 3.1 研究架構圖 

  

個人背景變項 

工作壓力 

領導行為 留營意願 
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H6 



 

24 

3.2 研究假設 

根據前面章節研究背景、研究動機以及研究架構，本研究推論領導風

格、工作滿意度、組織承諾對離職傾向具有顯著影響，同時工作滿意度、

組織承諾亦扮演重要的中介效果，故依據上述推論本文提出下列假設，整

理如下： 

H1：領導行為對工作壓力具有正向顯著影響。 

H2：領導行為對留營意願具有正向顯著影響。 

H3：領導行為對工作滿意度具有正向顯著影響。 

H4：工作壓力對留營意願具有正向顯著影響。 

H5：工作壓力對工作滿意度具有正向顯著影響。 

H6：工作滿意度對留營意願向具有正向顯著影響。 

 

3.3 研究變項操作型定義 

本研究以問卷方式進行調查，區分為受測者基本資料、領導行為、工

作壓力、工作滿意度及留營意願等六個部分，並採用李克特(Likert)五點

尺度量表測量，1 表示非常不同意、2 表示不同意、3 表示普通、4 表示同

意、5 表非常同意。 

 

3.3.1 個人背景變項操作型定義 

依本研究需求規劃研究對象性別、學歷、年資、階級及家庭收入等五

項基本資料之問卷如表 3.1，並分述如下： 

一、性別：研究對象之性別，分為「男性」及「女性」等兩種。 

二、婚姻狀況：研究對象之婚姻狀況，分為「未婚」及「已婚」兩種。 

三、年資：研究對象之部隊服務年資。志願役士兵入營最初簽屬服務年限
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為 4 年，4 年期滿後可續簽 1~3 年，期滿再續簽，累計至多 10 年，

另軍官與士官於軍中服務時間長短大部分以達支領終身俸為目的

（20 年），故將級距分為「4 年以下」、「4~10 年」、「10~20 年」、「20

年以上」等四種。 

四、階級：研究對象之部隊階級，分為「士兵」、「士官」、「軍官」等三種。 

五、家庭收入：研究對象之家庭經濟收入狀況。依行政院主計總處公布

108 年每人可支配所得平均數為 35.1 萬元、平均每戶家庭可支配所

得平均數為 106 萬元（平均 8.8 萬），以一家庭兩位收入來源計算每

戶平均所得為 5.85 萬，故將級距分為「6 萬元以下」、「6 萬元~9 萬

元」、「9 萬元以上」等三種。 

表 3.1 基本資料 

性別 □男  □女 

婚姻狀況 □未婚   □已婚 

年資 □4 年以下  □4~10 年  □10-20 年  □20 年以上 

階級 □士兵  □士官  □軍官 

家庭收入 □6 萬元以下  □6 萬元~9 萬元以下  □9 萬元以上 

資料來源：本研究整理 

 

3.3.2 領導行為操作型定義 

由於「新領導理論」內容較符合現代時勢及國軍單位各級主官面對的

管理困境，故本研究針對領導風格係採用 Bass (1990)所提出「轉換型領

導」的觀點作為理論依據。根據 Bass (1990)研究，領導行為區分為「領導

者魅力的影響」、「領導者智慧的啟發」及「領導者的關懷行為」，本研究

據此建立各子構面相關操作型定義及問項，如表 3.2，並分述如下： 

一、領導者魅力的影響：領導者無形中散發一種腳色認同模式，善於創造

變革的氛圍，且有某種情感影響力及號召力，能增進團隊的效能及得
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到成員的尊敬與信任。 

二、領導者智慧的啟發：領導者協助同儕或部屬開創新思維，並以經驗分

享及技能傳授引領部屬提升本職學能。 

三、領導者的關懷行為：領導者傾聽意見，對部屬的需求及窒礙問題提供

指導、建議或協助解決。 

表 3.2 領導行為問項 

構面 

名稱 
變項衡量表 研究參考 

魅力 

影響 

1.長官能夠以身作則，豎立同仁學習的榜樣。 

2.長官會因上級要求及環境變化嘗試和同仁溝

通。 

3.長官對自己的判斷和能力總是充滿自信。 

4.長官具有親和力和說服力。 

5.長官會採不同的方式教育及對待不同個性的

部屬。 

唐莊 

（民 107） 

黃俊豪 

（民 107） 

陳聖博 

（民 109） 

智慧 

啟發 

1.長官會明確說明任務要求並給予指導方法。 

2.當部屬對問題處置不當時長官會引領部屬正

確觀點並協助解決問題。 

3.長官會與部屬溝通並分享案例或成功經驗。 

4.長官對於重要的問題會嚴正要求及認真檢視

結果。 

5.整體來說長官的領導行為是值得我學習的。 

唐莊 

（民 107） 

黃俊豪 

（民 107） 

陳聖博 

（民 109） 

關懷 

行為 

1.長官會適時關心我工作情況。 

2.長官在交付任務時會考量部屬狀態及權益。 

3.長官會觀察我心緒情況並予以關心。 

4.當部屬發生問題或困難時長官會用心傾聽並

幫忙解決。 

5.長官會藉由各種機會讓部屬放鬆壓力、凝聚

部隊向心力。 

唐莊 

（民 107） 

黃俊豪 

（民 107） 

陳聖博 

（民 109） 

資料來源：本研究整理 
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3.3.3 工作壓力操作型定義 

就研究者本身 19 年的軍旅生涯經驗，本研究將工作壓力之操作型定

義為：個體與「工作負荷」及「人際關係」交互作用後所產生的心理情境，

相關操作型定義及問項，如表 3.3，並分述如下： 

一、工作負荷：係指工作能接受的程度，包括內容、性質、範圍、難易度

及長官要求等，而成為個體工作壓力的來源。 

二、人際關係：係指個體與個體或群體間相處模式能接受的程度，舉凡與

長官、同儕及部屬間的互動、公務協調、私人情感交流及工作氣氛等，

而成為個體工作壓力的來源。 

表 3.3 工作壓力問項 

構面 

名稱 
變項衡量表 研究參考 

工作 

負荷 

1.我覺得我的工作量經常比其他人來得大。 

2.我的工作經常影響我的作息時間。 

3.我的工作經常影響我的休假。 

4.我的工作經常會有突發狀況或長官臨時

交辦事項。 

5.我的工作讓我下班後仍感到疲倦或壓力。 

許嘉煌 

（民 106） 

黃俊豪 

（民 107） 

陳聖博 

（民 109） 

人際 

關係 

1.我覺得單位同仁間相處是愉快的。 

2.我覺得部分同仁間缺乏團隊合作的精神。 

3.我覺得與長官溝通沒有太大問題。 

4.當我遇到困難時單位同仁會協助我解決

問題。 

5.當我與同仁發生爭執時能夠理性處理。 

許嘉煌 

（民 106） 

黃俊豪 

（民 107） 

陳聖博 

（民 109） 

資料來源：本研究整理 
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3.3.4 工作滿意度操作型定義 

本研究將工作滿意度之操作型定義為：個體對薪酬、福利、業務、任

務、上級要求、環境限制及家庭等綜合各種影響心緒因素後的可接收情

況。工作滿意是一種個人主觀意識的感受，區分為「內在滿意」及」外在

滿意」兩種，相關操作型定義及問項，如表 3.4，並分述如下： 

一、內在滿意：係指個體對工作本身所認同之道德感、價值觀、社會地位、

工作項目及工作保障等感受的滿意程度。 

二、外在滿意：係指個體對薪資福利、差勤分配、同仁相處氛圍、長官領

導行為、升遷管道及休假情況等感受的滿意程度。 

表 3.4 工作滿意度問項 

構面 

名稱 
變項衡量表 研究參考 

內在 

滿意 

1.我的工作能夠激發我正向的道德感。 

2.我對工作內容能夠發揮我的能力感到滿意。 

3.我對於工作中所學習到的知識讓我感到滿意。 

4.親友對於我從事這份職業的評價讓我感到滿意。 

5.我的工作穩定性讓我感到滿意。 

許智超 

（民 106） 

賴立偉 

（民 106） 

黃俊豪 

（民 107） 

外在 

滿意 

1.我的工作薪資福利讓我感到滿意。 

2.單位在分配差勤任務時讓我感到滿意。 

3.單位同仁間共事的氛圍讓我感到滿意。 

4.長官教育部屬的方式讓我感到滿意。 

5.我覺得單位晉資表揚及升遷的制度讓我感到滿意。 

閔大慶 

（民 103） 

許智超 

（民 106） 

陳聖凱 

（民 106） 

資料來源：本研究整理 

 

3.3.5 留營意願操作型定義 

本研究對留營意願操作型定義為：經個體評估工作薪酬待遇、環境氛

圍、家庭經濟狀況、升遷管道及休假制度後而產生的工作意願，屬自願性
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的，相關問項如表 3.5 所示。 

表 3.5 留營意願問項 

構面 

名稱 
變項衡量表 研究參考 

留營 

意願 

1.能在目前的單位服務是一件榮幸的事情。 

2.在軍中服務對我來說是正確的事。 

3.我沒有考慮過換工作這件事情。 

4.整體而言我留營意願是高的。 

許嘉煌 

（民 106） 

謝淇任 

（民 108） 

陳聖博 

（民 109） 

資料來源：本研究整理 

 

3.4 問卷設計與抽樣方法 

本研究係針對受訪者對單位長官領導行為、工作壓力及工作滿意度

對留營意願影響情況設計研究問卷，並依前述各項操作型定義將問卷區

分基本資料、領導行為問項、工作壓力問項、工作滿意度問項及留營意願

等五個部分。 

本研究以網路問卷方式進行資料蒐集與驗證分析，並先行調查 34 份

問卷實施前測，經由網路回收後執行測試統計，有效回收率 100%。 

 

3.5 資料分析方法 

3.5.1 前測問卷分析 

一、信度分係：本研究進行問卷信度分析時採用 Cronbach 之係數，信度

係指問卷或測驗的可靠程度，亦即為量表的一致性或穩定性。如α值

愈大，表示該量表內部一致性較高。本研究將預試問卷回收整理後首

先確認刪題前的信度，經刪除較低信度題項後藉所求出的 Cronbach's 

α 係數來評估問卷的可靠度，如α值達 0.7 以上則表示擁有較好的信
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度；如α值未及 0.35 則表示不符信度要求。 

二、因素分析：本研究以 KMO 及 Bartlet 球型檢定結果來判斷資料是否

適合因素分析。由各分量表抽取因素負荷量較大的題目建構成量表，

以提高各分量表之建構效度。各構面之因素以 Kaiser (1966)為標準，

如果因數負荷量絕對值> 0.5 表示具有效度，並將不符效度的題項刪

除，以評估前測問卷各題項的適切性。 

3.5.2 正式問卷分析 

一、敘述性統計：以次數分配、標準差、平均數、百分比等數值作為現狀

之描述、分析與討論受訪者對於領導行為、工作壓力、工作滿意度及

留營意願等各變項之間的分布情形。 

二、推論統計： 

（一）差異性分析：本研究以獨立樣本 T 檢定及單因子變異數方式進行

各構面差異性分析： 

1.獨立樣本 T 檢定：是用以比較一個類別變項中兩組不同母體樣

本之間的平均數有無顯著差異，如性別及婚姻狀況等二分變項

之個人屬性。 

2.單因子變異數分析：適用於比較兩組以上的母體平均數有無顯著

差異，如年資、階級、家庭收入等個人屬性。達顯著標準者，再

進行雪費(Scheffe)法事後檢定，以瞭解各組樣本之間的差異情

形。 

（二）相關分析：驗證不同變項之間的相關程度與顯著水準，以驗證各項

研究假設。本研究採用「Pearson 積差相關分析」，分別探討各變項

之間的線性關聯度、相關性方向與強度。相關係數值介於±1.00 之

間，愈接近±1 代表變項正向或負項之關聯情形越顯著；相關係數
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若接近 0 時，則表示無線性相關。 

（三）迴歸分析：此分析方法利用兩個或兩個以上的變數，檢視各變數之

間的關係，使其中一個變數可以用另一個或其他多個變數做預測。

本研究採用「階層迴歸分析」，分別探討各變項在不同階段之迴歸

模式的整體解釋力，以及各個自變項解釋力的變化。此外，再採用

「多元迴歸分析」，檢視各分量表對「留營意願」之解釋力，並以

F 檢定判斷係數來驗證是否達到顯著差異的水準。 
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第四章 實證結果分析 

 

4.1 前測問卷發放及分析 

本研究係選取空軍嘉義機場某單位之志願役官、士、兵計 34 名進行

網路問卷前測，回收資料 34 份，回收率 100％，前測問卷經信度分析各

構面 Cronbach's α值最高為 0.937，最低為 0.816 均高於 0.7，另 KMO 及

Bartlet 球型檢定後最高為 0.865，最低為 0.734 均高於 0.5，表示具有良好

的信度與效度。各構面信度與效度分析情況如表 4.1。 

表 4.1 預試信度與效度彙整表 

衡量構面 題數 Cronbach's α 

信
度
分
析 

領導行為 

領導魅力 5 0.788 

0.937 領導智慧 5 0.756 

領導關懷 5 0.930 

工作壓力 
工作負荷 5 0.906 

0.826 
人際關係 5 0.634 

工作滿意度 
內在滿意 5 0.867 

0.919 
外在滿意 5 0.843 

留營意願 留營意願 4 0.816 

衡量構面 題數 KMO 

因
素
分
析 

領導行為 

領導魅力 5 0.721 

0.766 領導智慧 5 0.642 

領導關懷 5 0.811 

工作壓力 
工作負荷 5 0.811 

0.739 
人際關係 5 0.737 

工作滿意度 
內在滿意 5 0.804 

0.865 
外在滿意 5 0.776 

留營意願 留營意願 4 0.734 

資料來源：本研究整理 
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4.2 正式問卷發放及統計 

正式問卷係選取空軍嘉義機場服務之志願役官、士、兵計 164 名進

行網路問卷調查，回收資料 164 份，回收率 100％，本研究以 164 份資料

作資料分析，分別依性別、婚姻狀況、年資、階級及家庭收入等個人背景

變項建立樣本數，其資料如表 4.2。 

表 4.2 樣本次數彙整表 

項目 樣本數 百分比 

性別 
男 130 79.3％ 

女 34 20.7％ 

婚姻狀況 
未婚 74 45.1％ 

已婚 90 54.9％ 

年資 

4 年以下 30 18.3％ 

4~10 年 49 29.9％ 

10~20 年 56 34.1％ 

20 年以上 29 17.7％ 

階級 

士兵 33 20.1％ 

士官 108 65.9％ 

軍官 23 14％ 

家庭收入 

6 萬元以下 78 47.6％ 

6 萬元~9 萬元 71 43.3％ 

9 萬元以上 15 9.1％ 

資料來源：本研究整理 

 

4.3 信度分析 

本研究根據回收資料採用 Cronbach's α 係數來檢測各構面內部的一

致性，其結果大部分介於 0.7~0.9 之間，表示資料具有高信度，資料分析

情況如表 4.3。 
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表 4.3 各構面信度分析表 

衡量構面 題數 Cronbach's α 

領導行為 

領導魅力 5 0.838 

領導智慧 5 0.861 

領導關懷 5 0.927 

工作壓力 
工作負荷 5 0.894 

人際關係 5 0.753 

工作滿意度 
內在滿意 5 0.894 

外在滿意 5 0.853 

留營意願 4 0.863 

資料來源：本研究整理 

 

4.4 敘述性統計分析 

本研究正式問卷經網路調查後回收資料計 164 份，將資料分別依性

別、婚姻狀況、年資、階級及家庭收入等個人背景變項進行分析，統計情

形如下： 

一、性別：本研究 164 份網路回收資料中，男生計 130 人，佔總數 79.3%；

女生 34 人，佔總數 20.7％，顯示目前從軍人數來看男生所佔

比例仍大於女生，性別分析圓形圖如 4.1。 

 

圖 4.1 性別分析圓形圖 

資料來源：本研究整理 

男生

79.3%

女生

20.7%

性別
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二、婚姻狀況：本研究 164 份網路回收資料中，已婚計 90 人，佔總數

54.9%；未婚計 74 人，佔總數 45.1％，顯示受訪者單位

已婚人數大於未婚人數，婚姻狀況分析圓形圖如 4.2。 

 

圖 4.2 婚姻分析圓形圖 

資料來源：本研究整理 

 

三、年資：本研究 164 份網路回收資料中，年資 4 年以下計 30 人，佔總

數 18.3%；4~10 年計 49 人，佔總數 29.9%；10~20 年計 59 人，

佔總數 34.1%；20 年以上計 29 人，佔總數 17.7%，顯示受訪

者年資屬 10~20 階層者居多，年資狀況分析圓形圖如 4.3。 

 

圖 4.3 年資分析圓形圖 

資料來源：本研究整理 
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四、階級：本研究 164 份網路回收資料中，屬士兵層級計 33 人，佔總數

20.1%；屬士官層級計 108 人，佔總數 65.9%；屬軍官層級計

23 人，佔總數 14%，顯示受訪者屬士官階層者居多，階級狀

況分析圓形圖如 4.4。 

 

圖 4.4 階級分析圓形圖 

資料來源：本研究整理 

 

五、家庭收入：本研究 164 份網路回收資料中，家庭收入在 6 萬元以下

計 78 人，佔總數 47.6%；6~9 萬元以計 71 人，佔總數

43.3%；9 萬元以上計 15 人，佔總數 9.1%，顯示受訪者

家庭收入在 6 萬元以下者居多，家庭收入狀況分析圓形

圖如 4.5。 

 

圖 4.5 家庭收入分析圓形圖 

資料來源：本研究整理 
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4.5 推論分析統計 

本小節依據網路回收問卷資料，針對受訪者不同的個人背景變項以

「獨立樣本 T 檢定」及「單因子變異數分析」方法對領導行為、工作壓

力、工作滿意度及留營意願等構面進行分析，用以了解顯著差異情況。 

 

4.5.1 差異性分析 

一、獨立樣本 T 檢定：獨立樣本 T 檢定係用以比較 2 組母體平均數的差

異性，本研究針對受訪者「性別」及「婚姻狀況」等 2 項資料進行 T

檢定，其分析結果如表 4.4 及 4.5。 

表 4.4 獨立樣本 T 檢定－性別 

構面 子構面 性別 平均數 標準差 T 值 P 值 備註 

領
導
行
為 

領導 

魅力 

男生 4.123 0.646 -0.14 0.889 
N 

女生 4.141 0.763 -1.27 0.900 

領導 

智慧 

男生 4.124 0.630 -0.131 0.896 
N 

女生 4.141 0.749 -0.118 0.906 

領導 

關懷 

男生 3.981 0.794 -0.548 0.584 
N 

女生 4.064 0.760 -0.562 0.576 

工
作
壓
力 

工作 

負荷 

男生 3.781 0.800 -0.914 0.362 
N 

女生 3.917 0.653 -1.029 0.307 

人際 

關係 

男生 3.973 0.594 -0.175 0.862 
N 

女生 3.994 0.633 -0.168 0.867 

工
作
滿
意
度 

內在 

滿意 

男生 4.030 0.637 -0.723 0.471 
N 

女生 4.123 0.769 -0.647 0.521 

外在 

滿意 

男生 3.873 0.711 -1.444 0.150 
N 

女生 4.064 0.577 -1.630 0.108 

留營意願 
男生 3.886 0.769 -1.096 0.275 

N 
女生 4.051 0.825 -1.052 0.298 

註：N 表示無顯著差異 

資料來源：本研究整理 
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根據表 4.4 檢定分析結果得知： 

（一）不同性別在領導行為構面無顯著差異。 

（二）不同性別在工作壓力構面無顯著差異。 

（三）不同性別在工作滿意度構面無顯著差異。 

（四）不同性別在留營意構面願無顯著差異。 

表 4.5 獨立樣本 T 檢定－婚姻狀況 

構面 子構面 性別 平均數 標準差 T 值 P 值 備註 

領
導
行
為 

領導 

魅力 

已婚 4.053 0.747 -1.556 0.122 
N 

未婚 4.216 0.554 -1.600 0.111 

領導 

智慧 

已婚 4.064 0.722 -1.376 0.171 
N 

未婚 4.205 0.555 -1.411 0.160 

領導 

關懷 

已婚 3.953 0.891 -0.816 0.416 
N 

未婚 4.054 0.635 -0.842 0.401 

工
作
壓
力 

工作 

負荷 

已婚 3.746 0.824 -1.155 0.250 
N 

未婚 3.886 0.702 -1.173 0.243 

人際 

關係 

已婚 3.955 0.624 -0.527 0.599 
N 

未婚 4.005 0.574 -0.532 0.596 

工
作
滿
意
度 

內在 

滿意 

已婚 4.048 0.709 -0.24 0.981 
N 

未婚 4.051 0.613 -0.24 0.981 

外在 

滿意 

已婚 3.864 0.738 -1.004 0.317 
N 

未婚 3.973 0.622 -1.021 0.309 

留營意願 
已婚 3.872 0.853 -0.876 0.382 

N 
未婚 3.979 0.685 -0.894 0.372 

註：N 表示無顯著差異 

資料來源：本研究整理 

根據表 4.5 檢定分析結果得知： 

（一）不同婚姻狀況在領導行為構面無顯著差異。 

（二）不同婚姻狀況在工作壓力構面無顯著差異。 

（三）不同婚姻狀況在工作滿意度構面無顯著差異。 

（四）不同婚姻狀況在留營意願構面無顯著差異。 
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二、單因子變異數分析： 

單因子變異數分析係用以比較 3 組以上母體平均數的差異性，本研

究針對受訪者「年資」、「階級」及「家庭收入」等 3 項個人背景變項進行

單因子變異數分析，再將顯著差異部分進行 Scheffe 法事後比較，其所得

結果如下。 

（一）年資：年資對於各構面的影響情況經由分析後所得結果發現年資對

於各構面均有顯著差異，如表 4.6 所示。 

表 4.6 單因子變異數－年資 

構面 變異數來源 平方和 自由度 平均平方和 F 值 

領導行為 

組間 7.570 3 2.523 

6.336*** 組內 63.720 160 0.398 

總和 71.290 163 2.921 

工作壓力 

組間 3.582 3 1.194 

3.439* 組內 55.552 160 0.347 

總和 59.134 163 1.541 

工作滿意度 

組間 5.278 3 1.759 

4.649* 組內 60.548 160 0.378 

總和 65.825 163 2.137 

留營意願 

組間 6.012 3 2.004 

3.426* 組內 93.583 160 0.585 

總和 99.595 163 2.589 

註：*p<0.05；**p<0.01；***p<0.001 

資料來源：本研究整理 
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另將各構面逐一進行 Scheffe 法事後比較，其所得結果分別如表 4.7-

4.10 所示。 

表 4.7 領導行為事後檢定多重比較表 

F 值 I 變項（年資) J 變項（年資） 平均差異(I-J) 事後比較 

6.336* 

1. 4 年以下 

2. 4~10 年 -0.151 

2>3 

3. 10~20 年 0.358 

4. 20 年以上 0.229 

2. 4~10 年 

1. 4 年以下 0.151 

3. 10~20 年 0.509* 

4. 20 年以上 0.381 

3. 10~20 年 

1. 4 年以下 -0.358 

2. 4~10 年 -0.509* 

4. 20 年以上 -0.128 

4. 20 年以上 

1. 4 年以下 -0.229 

2. 4~10 年 -0.381 

3. 10~20 年 0.128 

註：*表示 p<0.05 

資料來源：本研究整理 

表 4.7 顯示年資在領導行為構面部分，受訪者年資 4~10 年組對領導

行為題項的認同度大於 10~20 年組，就研究者本身從軍 19 年經驗分析，

係由於 4~10 年組在軍中多屬於志願役期滿後選擇是否續簽留營人員，對

於幹部領導行為直接影響人員職場轉換或續簽留營的意願。 
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表 4.8 工作壓力事後檢定多重比較表 

F 值 I 變項（年資) J 變項（年資） 平均差異(I-J) 事後比較 

3.439* 

1. 4 年以下 

2.  4~10 年 -0.069 

2>3 

3. 10~20 年 0.269 

4. 20 年以上 0.196 

2. 4~10 年 

1. 4 年以下 0.069 

3. 10~20 年 0.339* 

4. 20 年以上 0.265 

3. 10~20 年 

1. 4 年以下 -0.269 

2. 4~10 年 -0.339* 

4. 20 年以上 -0.073 

4. 20 年以上 

1. 4 年以下 -0.196 

2. 4~10 年 -0.265 

3. 10~20 年 0.073 

註：*表示 p<0.05 

資料來源：本研究整理 

表 4.8 顯示年資在工作壓力構面部分，受訪者年資 4~10 年組對工作

壓力題項的認同度大於 10~20 年組，係由於 4~10 年組在軍中多屬於中、

低階人員並為基層幹部，在單位裡對上需要聽從長官及眾多學長，對下亦

需帶領班員，故在工作壓力方面較其他組來得高。 
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表 4.9 工作滿意度事後檢定多重比較表 

F 值 I 變項（年資) J 變項（年資） 平均差異(I-J) 事後比較 

4.649* 

1. 4 年以下 

2. 4~10 年 -0.043 

2>3 

3. 10~20 年 0.325 

4. 20 年以上 0.340 

2. 4~10 年 

1. 4 年以下 0.043 

3. 10~20 年 0.369* 

4. 20 年以上 0.383 

3. 10~20 年 

1. 4 年以下 -0.325 

2. 4~10 年 -0.369* 

4. 20 年以上 0.014 

4. 20 年以上 

1. 4 年以下 -0.340 

2. 4~10 年 -0.383 

3. 10~20 年 -0.014 

註：*表示 p<0.05 

資料來源：本研究整理 

 

表 4.9 顯示年資在工作滿意度構面部分，受訪者年資 4~10 年組對工

作滿意度題項的認同度大於 10~20 年組，係由於 4~10 年組在軍中多屬於

中、低階人員或幹部，在單位裡雖然業務及勤務量可能較多但難易度及重

要性普遍較低，故在工作滿意度方面較其他組來得高。 
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表 4.10 留營意願事後檢定多重比較表 

F 值 I 變項（年資) J 變項（年資） 平均差異(I-J) 事後比較 

3.426* 

1. 4 年以下 

2. 4~10 年 -0.040 

N 

3. 10~20 年 0.328 

4. 20 年以上 0.402 

2. 4~10 年 

1. 4 年以下 0.040 

3. 10~20 年 0.369 

4. 20 年以上 0.443 

3. 10~20 年 

1. 4 年以下 -0,.328 

2. 4~10 年 -0.369 

4. 20 年以上 0.73 

4. 20 年以上 

1. 4 年以下 -0.402 

2. 4~10 年 -0.443 

3. 10~20 年 -0.073 

註：N 表示無顯著差異 

資料來源：本研究整理 

 

表 4.10 顯示年資在留營意願構面部分，經由 Scheffe 法事後檢定後無

顯著差異。 
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（二）階級：階級對於各構面的影響情況經由分析後所得結果發現階級對

於各構面均無顯著差異，如表 4.11 所示。 

表 4.11 單因子變異數－階級 

構面 變異數來源 平方和 自由度 平均平方和 F 值 P 值 

領
導
行
為 

組間 1.055 2 0.528 

1.209 0.301 組內 70.235 161 0.436 

總和 71.290 163 0.964 

工
作
壓
力 

組間 0.819 2 0.410 

1.131 0.325 組內 58.315 161 0.362 

總和 59.134 163 0.772 

工
作
滿
意
度 

組間 0.964 2 0.482 

1.196 0.305 組內 64.861 161 0.403 

總和 65.825 163 0.885 

留
營
意
願 

組間 1.350 2 0.675 

1.106 0.333 組內 98.244 161 0.610 

總和 99.595 163 1.285 

資料來源：本研究整理 
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（三）家庭收入：家庭收入對於各構面的影響情況經由分析後所得結果發

現家庭收入對於各構面均無顯著差異，如表 4.12 所示。 

表 4.12 單因子變異數－家庭收入 

構面 變異數來源 平方和 自由度 平均平方和 F 值 P 值 

領
導
行
為 

組間 2.035 2 1.017 

2.365 0.97 組內 69.255 161 0.430 

總和 71.290 163 1.447 

工
作
壓
力 

組間 0.269 2 0.135 

0.368 0.693 組內 58.865 161 0.366 

總和 59.134 163 0.501 

工
作
滿
意
度 

組間 1.050 2 0.525 

1.304 0.274 組內 64.775 161 0.402 

總和 65.825 163 0.927 

留
營
意
願 

組間 1.095 2 0.547 

0.895 0.411 組內 98.500 161 0.612 

總和 99.595 163 1.159 

資料來源：本研究整理 
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4.6 迴歸分析 

本小節係藉由迴歸分析探討單一構面之間與多元構面之間是否存在

因果關係，意即驗證本研究假設是否成立，其驗證結果如下。 

一、簡單迴歸分析，假說題項如下： 

H1：領導行為對工作壓力具有正向顯著影響。 

H2：領導行為對留營意願具有正向顯著影響。 

H3：領導行為對工作滿意度具有正向顯著影響。 

H4：工作壓力對留營意願具有正向顯著影響。 

H5：工作壓力對工作滿意度具有正向顯著影響。 

H6：工作滿意度對留營意願具有正向顯著影響。 

本研究使用簡單迴歸分析方式驗證各構面之間的因果關係，驗證結

果顯示領導行為、工作壓力、工作滿意度及留營意願等構面之間皆具有顯

著正向影響，各構面驗證及假說檢定情況如表 4.13 及 4.14 所示。 

表 4.13 簡單迴歸分析表 

模式 β R 平方 F 值 P 值 

H1 0.502*** 30.0% 70.867*** <0.001 

H2 0.739*** 58.9% 234.617*** <0.001 

H3 0.813*** 46.9% 145.223*** <0.001 

H4 0.615*** 33.6% 83.472*** <0.001 

H5 0.694*** 28.2% 64.911*** <0.001 

H6 1.016*** 68.0% 348.126*** <0.001 
註：*p<0.05；**p<0.01；***p<0.001 

資料來源：本研究整理 
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表 4.14 簡單迴歸分析假說檢定分析結果 

推論 分析結果 

H1：領導行為對工作壓力具有正向顯著影響 成立 

H2：領導行為對於留營意願具有正向顯著影響 成立 

H3：領導行為對於工作滿意度具有正向顯著影響 成立 

H4：工作壓力對於留營意願具有正向顯著影響 成立 

H5：工作壓力對於工作滿意度具有正向顯著影響 成立 

H6：工作滿意度對於留營意願具有正向顯著影響 成立 

資料來源：本研究整理 

 

二、複迴歸分析，假說題項如下： 

H7：領導行為、工作壓力對於留營意願具有正向顯著影響。 

H8：領導行為、工作滿意度對留營意願具有正向顯著影響。 

H9：工作壓力、工作滿意度對留營意願具有正向顯著影響。 

H10：領導行為、工作壓力、工作滿意度對留營意願具有正向顯著

影響。 

本研究續以使用複迴歸分析方式驗證 2 種以上構面對留營意願之因

果關係，其主要目的係檢視各構面的解釋力是否有被其他解釋變數取代

的情形，另驗證結果顯示領導行為、工作壓力及工作滿意度對留營意願皆

具有顯著正向影響，各構面驗證及假說檢定情況如表 4.15 及 4.16 所示。 
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表 4.15 複迴歸分析表 

依變數 

自變數 
留營意願 

領導行為 

工作壓力 
0.667*** 

0.290* 
   

領導行為 

工作滿意度 
 

0.151 

0.895*** 
  

工作壓力 

工作滿意度 
  

0.104 

0.958*** 
 

領導行為 

工作壓力 

工作滿意度 

   

0.132 

0.082 

0.865*** 

常數 0.067 -0.261 -0.302 -0.382 

R 平方 50.1% 68.5% 68.3% 68.6% 

F 值 82.947*** 178.420*** 176.449*** 119.608*** 

註：*p<0.05；**p<0.01；***p<0.001。 

資料來源：本研究整理 

 

根據上述複迴歸的實證結果得知各構面間均呈現相互影響狀態，其

中工作滿意度構面對留營意願具有最高解釋力，意即工作滿意度是決定

留營意願的最關鍵因素。 

表 4.16 複迴歸分析假說檢定分析結果 

假設 分析結果 

H7：領導行為、工作壓力對於留營意願具有正向顯著

影響。 
成立 

H8：領導行為、工作滿意度對於留營意願具有正向顯

著影響。 
成立 

H9：工作壓力、工作滿意度對於留營意願具有正向顯

著影響。 
成立 

H10：領導行為、工作壓力、工作滿意度對於留營意

願具有正向顯著影響。 
成立 

資料來源：本研究整理 
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第五章 結論與建議 

本研究針對領導行為、工作壓力、工作滿意度及留營意願等研究變項

分別提出定義及探討，透過問卷資料歸納與整理後經由第四章實證結果

獲得本研究結論，並據此提出建議，期許本研究結果能提供國軍各部隊做

為領導及管理之參考及相關人事單位參考運用，以提高軍職人員留營意

願。 

 

5.1 研究結論 

一、為提升國軍招募及留營成效，國防部從早期舉辦戰鬥體驗營到近年規

劃的全民國防教育，從網路媒體宣傳到近距離接觸，目的除了使社會

大眾親近國軍、認識國軍、瞭解國際情勢之外，也提供社會大眾軍職

生涯探索機會，同時也藉由精進招募宣傳及甄選事務革新，為國軍部

隊遴選高素質人力、增加關鍵戰力組訓強化部隊戰力。然而就研究者

本身從軍 19 年經驗來看，隨著社會結構轉變以及各行職業類別更加

多元關係，部分人員在役期將屆時會因為部隊文化改變、工作壓力或

升遷問題等種種因素放棄留營，造成部隊人力的流失及影響單位勤務

運作。也因如此，引發研究者研究動機，並透由各項構面瞭解及驗證

影響國軍人員的退伍因素，也希望能藉由數據顯示提供部隊據以參

考，以提高人員留營意願。 

二、本研究係以空軍嘉義機場軍職人員為例，探討領導行為、工作壓力及

工作滿意度與留營意願之間的關係，並依據研究架構擬定六個研究假

設，透過網路問卷方式收集樣本資料，再將資料彙整、分析及驗證，

經由第四章實證結果，本研究之研究假設驗證情形如表 5.1 所示。 
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表 5.1 假說檢定分析結果 

研究假設 分析結果 

H1：領導行為對工作壓力具有正向顯著影響。 成立 

H2：領導行為對留營意願具有正向顯響。 成立 

H3：領導行為對工作滿意度具有正向顯著影響。 成立 

H4：工作壓力對留營意願具有正向顯著影響。 成立 

H5：工作壓力對工作滿意度具有正向顯著影響。 成立 

H6：工作滿意度對留營意願向具有正向顯著影響。 成立 

資料來源：本研究整理 

綜上結果，部隊幹部領導行為的精進將有助於改變人員的想法，相對

地，瞭解官兵同仁的工作壓力及其對現職的工作滿意度更能有效提升人

員的留營意願。 

 

5.2 研究建議 

一、改變幹部領導行為： 

隨著社會文化與思維演進，部隊的制度與風氣也有著明顯的改變，從

前的部隊管理及教育方式已無法全盤一成不變的繼續套用在不同於過往

思維的現代社會部隊裡，所謂「帶兵要帶心」，組織的領導者除了下達決

心、貫徹命令之外，更是要能發揮「領頭羊」的精神，因為領導者的行為

是直接影響組織文化的發展與傳承，組織文化不好命令規定則難以遵守，

而人員留營意願就不高，所以適時地改變領導行為將有助於提升人員留

營意願。 

二、改善組織氛圍： 

經由研究結果得知工作壓力及工作滿意度對留營意願均有顯著的正

向影響，每位領導幹部都是由基層做起，對於基層所承受的工作負荷及工

作壓力均有一定程度的瞭解，筆者建議領導者要懂得運用諸般手段來鼓

勵及鞭策部屬，而不僅僅是一昧的苛責；要勤走基層、懂得建立符合時勢
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的規矩及營造人員快樂的工作心境，讓部屬產生認同感，如此相信能有效

留住人才、讓部隊美麗優良文化得以延續。 
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附錄一 問卷 

領導行為、工作壓力及工作滿意度影響留營意願之研究－以空

軍嘉義機場為例 

 

 

  

敬愛的先進，您好： 

這是一份學術性的研究問卷，本問卷目的為瞭解國軍人員對於領導行

為、工作壓力及工作滿意度影響留營意願之相關看法。問卷採匿名的

方式，而且您在問卷中所提供的資訊，僅作為學術研究之用，敬請安

心填寫。您的意見對我們非常重要，衷心期盼您依自己的實際感受填

答。本問卷共 39 題，填答時間約 7 分鐘，非常感謝您在百忙之中填

答本問卷，使得本研究能夠順利進行。 

敬祝 平安快樂，萬事如意！ 

 

南華大學 企業管理學系管理科學碩士專班 

指導教授 袁淑芳博士 

研究生 陳智偉敬啟 

中華民國 110 年 5 月 
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【第 1 部分 領導風格調查量表】 

本量表用以測量主管領導行為影響人員留營意願的明確具體化程度 

題號 題 目 

非
常
同
意 

同
意 

沒
意
見 

不
同
意 

非
常
不
同

意 

1 
長官能夠以身作則，豎立同仁學習的榜

樣 
□ □ □ □ □ 

2 
長官會因上級要求及環境變化嘗試和同

仁溝通 
□ □ □ □ □ 

3 長官對自己的判斷和能力總是充滿自信 □ □ □ □ □ 

4 長官具有親和力和說服力 □ □ □ □ □ 

5 
長官會採不同的方式教育及對待不同個

性的部屬 
□ □ □ □ □ 

6 
長官會明確說明任務要求並給予指導方

法 
□ □ □ □ □ 

7 
當部屬對問題處置不當時長官會引領部

屬正確觀點並協助解決問題 
□ □ □ □ □ 

8 
長官會與部屬溝通並分享案例或成功經

驗。 
□ □ □ □ □ 

9 
長官對於重要的問題會嚴正要求及認真

檢視結果 
□ □ □ □ □ 

10 
整體來說長官的領導行為是值得我學習

的 
□ □ □ □ □ 

11 長官會適時關心我工作情況 □ □ □ □ □ 

12 
長官在交付任務時會考量部屬狀態及權

益 
□ □ □ □ □ 

13 長官會觀察我心緒情況並予以關心 □ □ □ □ □ 

14 
當部屬發生問題或困難時長官會用心傾

聽並幫忙解決 
□ □ □ □ □ 

15 
長官會藉由各種機會讓部屬放鬆壓力、

凝聚部隊向心力 
□ □ □ □ □ 

第1部份結束，請接續第2部份填答。 
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【第 2 部分 工作壓力調查量表】 

本量表用以測量工作壓力影響人員留營意願的明確具體化程度。 

題號 題 目 

非
常
同
意 

同
意 

沒
意
見 

不
同
意 

非
常
不
同

意 

1 我覺得我的工作量經常比其他人來得大 □ □ □ □ □ 

2 我的工作經常影響我的作息時間 □ □ □ □ □ 

3 我的工作經常影響我的休假 □ □ □ □ □ 

4 
我的工作經常會有突發狀況或長官臨時

交辦事項 
□ □ □ □ □ 

5 我的工作讓我下班後仍感到疲倦或壓力 □ □ □ □ □ 

6 我覺得單位同仁間相處是愉快的 □ □ □ □ □ 

7 我覺得部分同仁間缺乏團隊合作的精神 □ □ □ □ □ 

8 我覺得與長官溝通沒有太大問題 □ □ □ □ □ 

9 
當我遇到困難時單位同仁會協助我解決

問題 
□ □ □ □ □ 

10 當我與同仁發生爭執時能夠理性處理 □ □ □ □ □ 

第2部份結束，請接續第3部份填答。 
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【第 3 部分 工作滿意度調查量表】 

本量表用以測量工作滿意度影響人員留營意願的明確具體化程度。 

題號 題 目 

非
常
同
意 

同
意 

沒
意
見 

不
同
意 

非
常
不
同

意 

1 我的工作能夠激發我正向的道德感 □ □ □ □ □ 

2 
我對工作內容能夠發揮我的能力感到滿

意 
□ □ □ □ □ 

3 
我對於工作中所學習到的知識讓我感到

滿意 
□ □ □ □ □ 

4 
親友對於我從事這份職業的評價讓我感

到滿意 
□ □ □ □ □ 

5 我的工作穩定性讓我感到滿意 □ □ □ □ □ 

6 我的工作薪資福利讓我感到滿意。 □ □ □ □ □ 

7 單位在分配差勤任務時讓我感到滿意。 □ □ □ □ □ 

8 單位同仁間共事的氛圍讓我感到滿意。 □ □ □ □ □ 

9 長官教育部屬的方式讓我感到滿意。 □ □ □ □ □ 

10 
我覺得單位晉資表揚及升遷的制度讓我

感到滿意 
□ □ □ □ □ 

第3部份結束，請接續第4部份填答。 
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【第 4 部分 留營意願調查量表】 

本量表用以測量影響人員留營意願的明確具體化程度。 

題號 題 目 

非
常
同
意 

同
意 

沒
意
見 

不
同
意 

非
常
不
同

意 

1 能在目前的單位服務是一件榮幸的事情 □ □ □ □ □ 

2 在軍中服務對我來說是正確的事 □ □ □ □ □ 

3 我沒有考慮過換工作這件事情 □ □ □ □ □ 

4 整體而言我留營意願是高的 □ □ □ □ □ 

第 4 部份結束，請接續第 5 部份填答。 

 

【第 5 部分 個人基本資料】 

 

1. 性別 (必填) 

□ 男 □ 女 

 

2. 婚姻狀況(必填) 

□ 未婚 □ 已婚 

 

3. 年資 (必填)  

□ 4 年以下 □ 4~10 年 □ 10~20 年 □ 20 年以上 

 

4. 階級 (必填)  

□ 士兵 □ 士官 □ 軍官 

 

5. 家庭收入 (必填) 

□ 6 萬元以下 □ 6 萬元~9 萬元 □ 9 萬元以上 

 

本問卷到此結束，感謝您配合填答！                                                                                                                               


