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論文題目：移民署主管領導風格、職員人格特質與離職傾向之研究－以

工作壓力為中介變項 
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論文摘要內容： 

民國 96年成立內政部入出國及移民署，觀察近 5年職員離調職率節

節高升，而職員是機關(構)內的基本成員，倘若離調職率過高，則影響機

關(構)的正常運作。因此，了解何種主管之領導風格才能紓解職員工作壓

力，使內部凝聚向心、降低離職傾向，進而提升服務品質及行政效率，

是移民署值得重視的問題。 

本研究之主要目的在於探討主管領導風格、工作壓力、人格特質與

離職傾向間的關係及影響。本研究擇定移民署內專勤事務大隊、服務事

務大隊及收容事務大隊之各地專勤隊、服務站及收容所等機構之職員為

研究對象。研究結果顯示如下：1.領導風格對工作壓力具有顯著影響僅部

分成立。2.工作壓力對離職傾向具有顯著影響完全成立。3.領導風格對離

職傾向具有顯著影響僅部分成立。4.人格特質對離職傾向具有顯著影響僅

部分成立。5.工作壓力對領導風格與離職傾向間僅具有部分中介效果。6.

人格特質對工作壓力與離職傾向間未具有干擾效果。 

 

關鍵詞：移民署、領導風格、工作壓力、人格特質、離職傾向 
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Abstract 

The Immigration Agency was established in 2007. Under the observation 

of the turnover rate was raising high successively during these five years. The 

staff members are the foundation of the administrative agency, if the turnover 

rate is too high, the normal operation of the administration would be effected. 

Therefore, it is a worthy considerable issue to comprehend which kinds of 

leadership style can relieve staff member's job stress, condensing the internal 

centripetal force. Moreover, to reduce the turnover intention, then promotes 

service quality and administrative efficiency. 

The main purpose of the research lies in discussing the relations and the 

influence among the leader style of the chiefs, the working pressure of staff 

members and the people whose personality characteristic with turnover 

intention. The target objects of this study are the members of Specialized 

Operation Corps, Services Affairs Corps, and Detention Affairs Corps in 

Immigration Agency. The demonstration of findings is as follows: 1. The 

statement about the leadership style regarding the working pressure has the 

remarkable influence is partial tenable. 2. It is absolutely establish that the 

working pressure regarding the turnover intention has remarkable influence. 3. 

The leadership styles to turnover intention has the partial remarkable 
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influence seems to be only tenable. 4. The statement about personality 

characteristic regarding to turnover intention has the remarkable influence is 

partial tenable. 5. The working pressure with turnover intention to the 

leadership style only has the partial intermediary effect. 6. The personality 

characteristic with turnover intention to the working pressure has no 

disturbance effect. 

 

Keywords ： Immigration Agency, Leadership style, Working pressure, 

Personality characteristic, Turnover intention 
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第一章 緒論 

本研究共分為五章，為了探討本研究的相關議題，本章最主要是介紹

研究背景與動機、研究目的、研究範圍與對象、研究流程及名詞譯義等五

個部份，第二章文獻探討回顧國內、外相關文獻及實證研究，第三章研究

方法則說明本研究之架構、建立假說、研究工具、研究變項之定義與衡量，

第四章研究結果是利用問卷調查結果，針對研究架構之變項做統計分析，

以進行假設驗證，第五章結論與建議根據前述之統計分析結果與發現提出

結論與建議。 

1.1 研究緣起與動機 

民國 76 年 7 月 15 日政府宣佈解除臺灣地區戒嚴令，隨即於同年 11

月 1日開放赴大陸探親，在此後兩岸民間往來逐漸增加，兩岸之間的通婚

逐漸出現，隨著兩岸經貿交流與文化往來的迅速發展，兩岸通婚量也迅速

增加，據海基會統計民國 92 年初總計即有 15 萬 4,215 對。婚後大陸配偶

申請來臺探親、依親極易獲准，遂予人蛇集團有活動的機會，並與色情業

者掛勾，以合法掩護非法的方式，透過臺灣男子與大陸女子結婚後，合法

入境從事特種行業或打工之實。類此外來人口亦在組織性人蛇集團及非法

份子引導下，藉由觀光、跨國婚姻及經貿等方式，將人口販運、虛偽結婚、

販毒及竊盜滲入我國，儼然已成為我國治安的一大隱憂。 

政府自民國 78年 10月首次專案開放引進外勞，以配合國內經濟發展

及社會的實際需要，在民國 81年 5月 8日公布實施「就業服務法」以規範

管理勞工，且同意自菲律賓、泰國、馬來西亞、印尼等四個國家分別對公

共工程、製造業重大投資案、監護工、家庭幫傭及外籍漁船船員等方面，
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予以規劃引進外籍勞工，以紓解產業界缺工問題。由於外勞引進、參與國

內各項重大建設、製造業、醫療監護、家庭幫傭，確實提昇國家競爭力及

國民生活品質，惟行蹤不明外勞人數屢創新高，據行政院勞工委員會統計，

民國 93年至 95年行蹤不明外勞人數約 1萬 1千人至 1萬 3千人左右，顯

示外勞管理亦成為當前國內就業市場及社會治安一大問題。 

近因政府與中國大陸關係的解凍，促使兩岸人民互動頻繁，大陸地區

人民來臺觀光、文化交流、學術交流、通婚依親及就學等活動亦趨熱絡，

然相對地大陸地區人士帶來觀光脫團、逾期停留、各項(文化、專業、學術

及宗教)交流違規、婚姻糾紛等難題，亦急需專責單位處理兩岸紛爭。 

因此，國內就在違法居(停)留、虛偽結婚來臺、移民輔導、難民及非

法入境之收容遣送等問題層出不窮下，於 94年 11月 8日始經由立法院三

讀通過入出國及移民署組織法，終於 96年 1月 2日成立內政部入出國及移

民署(以下簡稱移民署)，專責加強外來人口停居留管理、面談查察機制、

制定完善移民政策、移民輔導、種族融合及強化整合境管事權、查緝偷渡

等事權。 

研究者原任職於警政署三峽外國人收容所，此次隨著移民署成立而移

撥至專勤事務大隊之專勤隊服務，然在這轉換跑道的近 5年期間，發覺一

同移撥至移民署的熟識之同事逐漸辭職1及調職2，引發本研究探究造成同

事辭職及調職之原因。職員是機關(構)內的基本成員，職員的離職率在一

定比例之內可促進機關(構)的新陳代謝，倘若離職率過高，則影響機關(構)

的正常運作。 

我國行政機關公務人員的離職率一直呈現穩定的現象，依據銓敘部「行

政機關公務人員人事異動狀況」資料顯示，民國 95年一年當中，在 21萬

                                           
1 離職係指辭職及調離移民署至他機關。 
2
 調職係指調離原屬性單位，不含離職，例如專勤隊調至非專勤隊之移民署單位。 
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6,422 位公務員中，有 268 人辭職、1 萬 3,275 人調至他機關，離職率為

6.13%；而民國 99 年一年當中，在 22 萬 5,351 位公務員中，有 275 人辭

職、1 萬 2,323 人調至他機關，離職率為 5.47%；觀察近 5 年行政機關公

務人員的離職率大多維持在 5%~6%之間。詳細的離職人數及離職率如表

1.1 所示。 

表 1.1 近五年行政機關公務人員調職人數及比例統計表 

年 度 總人數 辭  職 調至他機關 離職率 

95年 216,422 268 13,275 6.13% 

96年 218,793 298 13,906 6.36% 

97年 219,615 278 12,409 5.65% 

98年 222,336 278 11,683 5.25% 

99年 225,351 275 12,323 5.47% 

資料來源：本研究整理 

 

反觀移民署近來職員異動則呈現節節上升現象，依據入出國及移民署

96 年 7 至 99 年 12 月人事簡訊統計職員離、調職情形，彙整如表 1.2。96

年及 97年各單位離調職率皆在 3%以內，屬正常新陳代謝；98年起各單位

離調職率暴增 2 倍以上，皆達 6%以上，至 99年有 2單位離調職率暴增 4

倍以上、達 10%以上，其中以專勤隊離調職率甚至達 14%，已非屬正常新

陳代謝，顯示機關內存在某種或多種影響人力資源問題。 
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表 1.2 96年 7月至 99年 12月移民署職員離、調職統計 

  專勤隊職員共計 568人 服務站職員共計 463人 收容所職員共計 253人 

  

離職

(含調

離本

署) 

調職

(調離

原屬性

單位，

不含離

職) 

合計 
所占 

比例 

離職

(含調

離本

署) 

調職

(調離

原屬性

單位，

不含離

職) 

合計 
所占 

比例 

離職

(含調

離本

署) 

調職

(調離

原屬性

單位，

不含離

職) 

合計 
所占 

比例 

96年 0 7 7 1.23% 1 8 9 1.94% 1 4 5 1.98% 

97年 3 13 16 2.82% 6 5 11 2.38% 0 6 6 2.37% 

98年 24 26 50 8.80% 14 23 37 7.99% 3 13 16 6.32% 

99年 55 29 84 14.79% 28 23 51 11.02% 1 18 19 7.51% 

資料來源：本研究整理 

 

調查發現促使員工留任在組織內的首要重要因素是「領導者的才能」 

(Jiambalvo & Pratt, 1982)。政府機關依分層負責、逐級授權之原則，機關首

長及各級主管負有職員平時考核，其考核標準乃依據職員所任職務之工作

性質、職責程度及其應具知能與專長，而賦予一定範圍之工作項目及適當

之工作量，故職員之工作壓力與主管領導風格有相對關係。雖說適當的壓

力可以激發職員的潛能，但太大的壓力則可能引發其生理心理的疾病，主

管應主動了解部屬的工作壓力來源，適時以協助部屬調適、紓解工作壓力，

進而降低其離職傾向。因此，了解何種主管之領導風格才能紓解職員工作

壓力，使內部凝聚向心、降低離職傾向，進而提升服務品質及行政效率，

此問題引發本研究的高度興趣，期望能運用科學的方法及相關學術理論的

支持下做一深入的研究。 
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1.2 研究目的 

各地專勤隊、服務站及收容所是移民署最基層之執行機構，也是政令

下達後執行落實與否的關鍵，故保持適度的職員離職率才能確保工作效率

及服務品質。根據前述研究動機，本研究之主要目的在於探討主管領導風

格、職員工作壓力、人格特質與離職傾向間的關係及影響。因此，本研究

之目的在於探討： 

1.領導風格對工作壓力與離職傾向是否具有顯著影響。 

2.工作壓力對離職傾向是否亦具有顯著影響。 

3.人格特質對離職傾向是否亦具有顯著影響。 

4.工作壓力對領導風格與離職傾向間是否具有中介效果。 

5.人格特質對工作壓力與離職傾向間是否具有干擾效果。 

1.3 研究範圍與限制 

1.3.1 研究範圍 

依「內政部入出國及移民署處務規程」(附錄一)劃分，移民署設下列 4

組(入出國事務組、移民事務組、移民資訊組、國際事務組)，4室(秘書室、

人事室、會計室、政風室)，5大隊(專勤事務第一大隊、專勤事務第二大隊、

國境事務大隊、服務事務大隊、收容事務大隊)，其中 4組及 4室皆為署本

部單位，勤務性質歸納為內勤，而 5大隊皆為執行機構，勤務性質歸納為

外勤。專勤隊及服務站分布於全國各縣市，收容所分設於全國新北市、新

竹市、南投縣、宜蘭縣、金門及馬祖等 6所，而國境事境大隊設於各機場

及港口。因外來人口管理以調查、查緝、逮捕、收容及遣送等勤務運作，

本研究將擇定移民署內專勤事務大隊、服務事務大隊及收容事務大隊之各

地專勤隊、服務站及收容所等機構之職員為研究對象。 
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1.3.2 研究限制 

1.本研究囿於有限的能力與時間，僅針對移民署內專勤事務大隊、服務事

務大隊及收容事務大隊之各地專勤隊、服務站及收容所等機構之職員做

為本研究範圍，未含括 4組(入出國事務組、移民事務組、移民資訊組、

國際事務組)、4室(秘書室、人事室、會計室、政風室)等單位及國境事務

大隊之職員。由此可知，本研究以大部分外勤單位為主，未有內勤單位，

故其週延性有所不足。 

2.本研究樣本採用便利抽樣方式，郵寄問卷至各單位進行調查研究，由研

究對象自行填答問卷後，集中收整及寄回，然問卷寄達時可能幹部發放，

受研究對象可能受主管因素而影響填答，或受研究對象個人好惡、情緒、

環境或其它外力因素影響，致使研究有所偏頗，故研究結果會有誤差存

在。 

3.本研究僅就受研究對象某一時間點之感受做填答，即以橫斷面進行研

究，並非以長期性研究之縱貫面探討。故無法了解受研究對象在不同時

間點之感受。 

1.4 研究流程 

本研究首先敘述研究緣起與動機及說明研究目的、設定研究範圍及預

見研究限制，並對相關名詞加以譯義，再依研究目的蒐集相關資料及探討、

整理文獻資料，然後確立本研究假設及架構，設計、編制問卷及進行調查，

並擇定研究方法，再將回收問卷進行資料統計與分析，最後提出研究結果

與建議及提供未來研究方向。本研究流程歸納如圖 1.1所示。 
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研究緣起與動機 

結論與建議 

研究目的與範圍及限制 

 

文獻探討 

 

研究假設與架構 

問卷調查與研究方法 

資料統計與分析 

 

圖 1.1 研究流程圖 

資料來源：本研究整理 
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第二章 文獻探討 

本章針對研究主題之文獻資料蒐整及探討，以做為研究架構之建立依

據及編製問卷之基礎。本研究的主題領導風格、工作壓力、人格特質及離

職傾向等，蒐集目前國內、外博碩士論文、期刊與其相關的重要圖書文件

資料，並加以歸納、整理、分析與探討。 

2.1 領導風格 

 

2.1.1 領導之意義 

人類活動是群聚的，在群聚的團體中，須有領導者起而領導之，社群

也因此才得以維持運作。蔡培村(民 69)認為領導(Leadership)乃是在團體交

互行為過程中，領導者運用各種影響力，引發成員的智慧與能力，齊一心

志，協同合作，以實現團體的共同理想與目標的一種行為。Yukl(2002)認

為領導是個人引導團體朝向共同目標之行為，且在特定情境中具群聚影響

力，透過溝通過程達到特定目標，亦是人們之間的互動，個人展現能力及

行為，其他人則效法之，是期望與互動的創造和維持，而影響組織團體朝

向目標成就的活動過程。 

回顧歷年來國內外學者對「領導(Leadership)」一詞所下的定義、概念

及看法各有所不同。因此，本研究將國內外學者對「領導」之定義彙整如

表 2.1，並歸納詮釋對「領導」之看法。 
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表 2.1 國內外學者對領導之定義彙整表 

研究者 年代 定義 

Fiedler 1967 領導乃是在組織團體中，負責指導、協調團體活動的工作。 

Hersey and 

Blanchard 

1977 

領導是引導與影響組織成員努力，以達成某一特定目標的

過程。 

Jago 1982 

領導是一種過程，亦是一種屬性。領導係以非強迫性的影

響來引導並協調組織成員之活動，以達成團體目標的過

程；就屬性而言，領導是指可歸因至成功這些影響的人之

一組特質或特徵。 

Bass and 

Avolio 

1997 

領導是領導者以本身的能力去影響及激勵，並結合他人的

意願，朝向具有效率且成功的組織去努力。 

Popper and 

Lipshitz 

2000 

領導是以鼓舞、激勵員工來達成組織預定目標，並完成組

織任務。 

Fry 2003 

領導是運用領導策略，給予部屬激勵的動機，且提升部屬

潛在能力的成長與發展的領導方式。 

蔡培村 民 69 

領導是由「過程」、「互動關係」、「影響力」這三個觀點歸

納得出，它是在團體交互行為中，領導者用各種影響力，

使成員的能力與智慧被導引出，並能同心協力為實現團體

共同目標而努力的行為。 

謝文全 民 74 

領導是處於團體情境中，藉著影響力引導成員努力方向，

使齊心協力以赴共同目標的歷程。 

許士軍 民 79 

領導是在一特定情境下，為影響一人或一群人之行為，使

其趨向於達成某群體目標之人際互動程序。 
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表 2.1 國內外學者對領導之定義彙整表 

研究者 年代 定義 

羅虞村 民 84 

領導是一種影響他人使其合作，致力於完成共同目標的活

動。 

陳海鳴 民 88 

在一特定的情境下，為影響一人或一群人之行為，使其趨

向於達成某種群體目標之人際互動過程。 

藍偉峯 民 92 

領導是一種對組織成員影響的行為，以釐清目標、統一方

向，並藉由智慧，使成員完成既定目標。 

余秋慧 民 97 

領導將會影響並且帶領組織成員，共同達成未來目標與願

景，領導者在組織中佔有極重要的份量，領導運用得宜將

會大大的影響組織風氣。 

黃姬棻 民 98 

領導乃是為了達成組織目標與願景，領導者發揮其影響

力，透過組織各成員的人際互動程序，激發成員同心協力

以竟事功的歷程。 

資料來源：本研究整理 

 

綜合上述之學者定義，本研究定義領導為決策執行者以個人特質來率

領組織或團體成員之互動過程，並共同朝向所規劃目標或達成某種任務前

進的一種行為程序。 

 

2.1.2 領導風格理論 

從二十世紀以來，社會學者對領導理論之相關研究論述頗豐，依研究

途逕及轉變，大體而言，可分為特質理論(Trait Theory)、行為或風格理論

(Behavior 或 Style Theory)、權變或情境理論(Contingency 或 Situation 
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Theory)及新領導理論(New Leadership Theory)等四種，茲將各理論摘述如

下： 

 

1.特質理論(Trait Theory) 

領導特質是最早發展的研究理論，特質理論認為領導者的特質是與生

俱來的，無法藉由後天的培養而成，而成功的領導歸功於領導者的個人獨

特特質或屬性，是一般人所沒有的。Stogdill(1948)整理 124 篇有關領導特

質的研究，發現成功領導者具備的特質包含：一心想擔負責任、達成任務、

旺盛精力、堅毅地追求目標、冒險犯難、充滿創意、主動參與社會事務、

自信、認同自己、願意承擔決策的後果、準備承受人事壓力、樂於忍受挫

折、有能力影響別人、能夠組織社會互動系統與達成眼前目標等。

Robbins(1998)認為此理論因忽略了忽略跟隨者的需求、未能界定各種特質

間相關之重要性、未能界分因果關係、忽略情境變數等因素，故在盛行幾

年後便逐漸式微，取而代之的是從行為、情境的角度來詮釋領導行為。 

綜合上述可知，俱備某些人格特質是可增加領導者成功的機率，惟不

俱唯一性，且此理論忽略與被領導者互動與當時情境因素。因此，特質理

論無法受到廣泛學者的接受與支持。 

 

2.行為理論(Behavior Theory) 

行為理論認為領導效能不應取決於領導者的個人獨特特質或屬性，而

應取決於領導者的外在行為表現；而領導者外在行為並非與生俱來，是可

以經過後天培養塑造的。茲將行為理論學派較具代表的研究理論整理如下： 

(1)密西根州立大學的研究 

密西根大學為探討領導行為與工作績效之關聯性，以員工導向

(Employee Orientation)與生產導向(Product Orientation)兩構面進行研究。員



 

12 

工導向：以員工為中心的領導風格，關心部屬及注重工作團隊為主為考量。

生產導向：以工作績效為中心的領導風格，僅重視工作技術或作業層面以

達成組織目標，忽略員工個人感受。 

根據研究的結論：員工導向之領導者造就高度團體生產力與高度工作

滿意度；相反而言，生產導向之領導者因過於強調工作的技術或作業層面，

造成低度團體生產力與低度工作滿意度。 

(2)俄亥俄州立大學的研究 

俄亥俄州立大學為探討領導活動與其效能，以體恤(Consideration)與體

制(Initiating)兩個層面將領導分為四類進行研究，如圖 2.1所示。根據研究

的結論：1.高體恤高體制：領導者同採用部屬需求及工作要求，在相互尊

重、激勵之環境中，努力工作達成組織目標，能使組織獲得較佳工作效率

及員工滿意度。2.高體恤低體制：領導者對部屬關懷勝於對工作要求，適

合非生產部門。3.低體恤高體制：領導者重視組織工作目標勝於部屬需求，

適合生產部門。4.低體恤低體制：領導者對部屬需求與組織目標均不重視。 

 

圖 2.1 俄亥俄州立大學領導行為理論圖 

資料來源：藍偉峰(民 92)，領導風格、組織文化、工作滿足與離職傾向之關係研究－以

技職院校教師為研究對象，國立成功大學企業管理研究所碩士論文，10頁。 
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(3)德州大學的研究 

Blake and Mouton(1964)認為一個領導者為了達成組織目標，在從事管

理活動時，可從關心生產(Concern for Production)和關心員工(Concern for 

People)等二個角度調整，以橫座標與縱座標組合成八十一個方格，描繪出

八十一種不同的領導型態，即所謂管理方格(Managerial Grid)理論，如圖

2.2所示。 

高 

 

 

關

心

人

員 

 

低 

1,9        9,9 

         

         

         

    5,5     

         

         

         

1,1        9,1 

    低         關 心 生 產         高 

 圖 2.2 管理方格圖 

資料來源：Blake, R.R. & Mouton, J.S. (1964), The Managerial Grid, Gulf Publishing Co, 

Houston, pp.10. 

 

管理方格理論中五種較具代表性，1.團隊管理(Team Management)對生

產及員工兩方面都同樣重視，得較佳生產效能及員工滿意度，座標為(9，

9)。2.任務管理(Task Management)是以生產效能為導向，忽略對員工關心，

座標為(9，1)。3.鄉村俱樂部管理(Country Club Management)是以關心員工

為導向，卻忽略對生產效能之要求，座標為(1，9)。4.無為管理(Impoverished 

(中庸管理) 

(無為管理) 

(團隊管理) 

(任務管理) 

(鄉村俱樂部管理) 



 

14 

Management)，對於生產及員工均莫不關心，其呈現的績效較差，座標為(1，

9)。5.平衡管理(Balance Management) 則對生產效能及員工關心持中庸型的

管理，座標為(5，5)。 

(4)愛荷華大學的研究 

美國愛荷華大學學者於 1939年，對領導者提出三種類型之領導風格理

論：獨裁式、民主式及放任式。 

(a)獨裁式(Authoritarian)：組織內所有的決策均由領導者決定，下屬唯有依

指示行事，沒有參與討論或提供意見的機會。工

作調配、工作績效之考核多由領導者單獨決定，

且與下屬接觸少。 

(b)民主式(Democratic)：組織內主要決策是經由團體討論所決定，透過團體

的討論，使眾人瞭解決策內容及步驟，後續再經由

團體的參與來調配工作；在這種方式下，領導者是

採用鼓勵及協助之的態度，而工作績效之考核，則

是以客觀的標準來評估。 

(c)放任式(Aissezfaire)：員工個人或團體有完全之決策權，領導者以不參與

其事為原則；領導者僅負責供應其所需之資訊，工

作進行幾乎全依賴員工個人或團體自行負責。 

(5)譚寧邦與施密特的研究 

Tannenbaum and Schmidt(1958)提出連續構面理論，即領導決策方式以

民主至獨裁之間，視為連續的構面。領導型態依參與決策程度多少，由左

邊以領導者為中心到右邊以下屬為中心，如圖 2.3 所示。 
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領導者為中心的領導  下屬為中心的領導 

領導者的自由活動範圍 

                                                    下屬的自由活動範圍 

領導者自

行做決策

並公布 

領導者說服

下屬接受其

決策 

領導者提

出構想，

並徵詢下

屬意見 

領導者提

出初步的

決定，並

接受下屬

意見後再

修正決策 

領導者提

出議題，

並接受下

屬建議而

做成決策 

領導者界

定限制範

圍後，再

由團體制

定決策 

領導者與

下屬均在

組織所限

制的範圍

內共同決

策 

圖 2.3 領導風格的連續構面圖 

資料來源：Tannenbaum, R. & Schmidt, W.H. (1973), How to Choose a Leadership 

Pattern, Harvard Bussiness Review, May-June, pp.164. 

 

睿智的領導者在做領導決策時，須考量各種相關因素，並在民主式至

獨裁式之兩者間，選出最合適的領導方式。 

 

3.權變理論(Contingency Theory) 

權變理論認為領導的作用在影響眾人的行為，領導者須考量各種客觀

的情境因素來適當調整其領導模式，以獲得最大的領導效能。較可具代表

此理論的有 Fieldler之權變模式(Contingency Model)、Hersey and Blanchard

之情境領導模式(Situational Leadership Model)及 House的路徑－目標理論

(Path-Goal Theory)。 

(1)Fiedler之權變領導模式 

Fiedler(1967)研究發現情境因素常是決定領導績效的重要變數，認為領

導者欲達成組織的目標，須視情境因素的狀況及其影響程度而調整。Fiedler

提出影響領導效能的情境因素有三，分別為：領導者與下屬的關係
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(Leader-Member Realations)、任務結構 (Task Structure)與職位權力

(Leader-Position Power)。 

(a)領導者與下屬關係：以兩者互動關係而論，領導者以信任、誠意、關懷

下屬、下屬以尊重、支持、忠誠回應之良好關係，

則有利於領導；反之，則難以互動溝通，不利領導。 

(b)工作結構：工作目標明確化，作業流程標準化，下屬得以掌控工作品質

及對工作績效負責。工作的目標確定有一定的執行流程，領

導者表程序去完成工作，則有利於領導；相反而言，工作的

目標模糊，不利領導。  

(c)職位權力：領導者擁有對下屬督考之權力大，下屬服從領導指揮較高，

則有利於領導；相反而言，掛名無督考權，不利領導。 

根據研究結果發現，當上述三種情境因素皆處於有利對領導者之情境

時，任務導向的領導風格將會有最佳的績效；當其中有一項因素不利領導

者之情境時，該情境仍然對領導者有利，任務導向的領導風格仍會有較佳

的績效；隨著不利情境因素的增加，將轉為不利領導者，運用關係導向的

領導風格，將獲致較佳的績效；若三項情境因素都轉變為不利領導者之情

境時，領導者則必須再回歸任務導向之領導風格才會有良好的績效，如圖

2.4 所示。 

 

 

 

 

  圖 2.4 Fiedler之權變理論架構 

資料來源：Yukl. G.A. (1998), Leadership in Organizations, 4th Edition, Prentice-Hall, N.J., 

pp. 284-285. 

領導效能 領導行為 

情境因素 

領導者與下屬關係 

任務結構 

職位權力 
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(2)Hersey and Blanchard 的情境領導模式 

Hersey and Blanchard(1969)提出「生命週期理論」(1982年修改為「情

境領導理論」)，認為領導型式與下屬的成熟度相配合，才能發揮最大效果。

換言之，領導者應隨著下屬的成熟度，適當調整其領導方式。而成熟度可

分為，工作成熟度(Job Maturity)與心理成熟度(Psychology Maturity)。工作

成熟度係指一個人的學識和實務經驗程度，心理成熟度係指一個人處理工

作意願程度。 

情境領導理論使用「工作導向」和「關係導向」兩構面進行研究，隨

構面的高、低程度分為四種領導風格：告知式(Telling)或指揮式(Directive)、

推銷式(Selling)、參與式(Participating)及授權式(Delegating)。 

(a)告知式或指揮式：即下屬成熟度低且意願低時，領導者做完決策後，應

明確告知其工作任務或執行模式之領導方式。(高工作

─低關係) 

(b)推銷式：即下屬成熟度低且意願高時，領導者做完決策後，應適時解釋

任務或目標之內涵，並傾聽下屬意見，以獲得支持之領導方式。

(高工作─高關係) 

(c)參與式：即下屬成熟度高且意願低時，領導者提出理念或目標，徵詢下

屬意見或建議，以進行組織決策之領導方式。(高關係─低工作) 

(d)授權式：即下屬成熟度高且意願高時，領導者授予下屬自行決策及執行

之領導方式。(低關係─低工作) 

(3) House路徑－目標理論 

House(1971)提出「路徑目標理論」(Path-Goal Theory)，認為領導者要

藉明確方向或路徑來引導下屬之工作動機與滿足，並以激勵方式來協助下

屬達成工作目標。而影響領導效能情境因素包含下屬特性與環境特性，提
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出四種領導模式：指導式領導 (Instrumental Leadership)、支持式領導

(Supportive Leadership)、參與式領導(Participative Leadership)、成就取向領

導(Achievement-Oriented Leadership)。 

(a)指導式領導：當下屬經驗能力單純及工作複雜高時，領導者應明確指導

下屬工作技巧及方式，提昇下屬自信以達成工作目標之領

導方式。 

(b)支持式領導：當下屬經驗能力佳而工作複雜高時，領導者適時關懷、溫

暖、支援及信任下屬，以提昇其工作滿意度及意願之領導

方式。 

(c)參與式領導：當下屬經驗能力單純而工作難度不高時，領導者做決策

時，可適時徵詢下屬意見，以共同制訂決策來提昇工作意

願之領導方式。 

(d)成就取向領導：當下屬經驗能力佳而工作具挑戰性時，領導者設立獎勵

來激勵下屬挑戰，給予部屬努力目標，以滿足其成就之

領導方式。 

 

4.新領導理論(New Leadership Theory)  

新領導理論的研究，重視領導者與下屬間的互動，以提升組織的績效

及領導效能為目標，以期隨時適應環境的變動和符合組織的需求。茲就較

重要理論魅力型領導(Charismatic Leadership)、轉換型領導(Transformational 

Leadership)及交易型領導(Transactional Leadership)內涵分述如下： 

(1)魅力型領導 

首先 House(1977)認為魅力型領導係領導者積極以製造崇高且具未來

的優秀形象，並藉由無礙溝通方式，傳達其對下屬的期許，以引發下屬的

信任感。其研究有三大特徵：1.極度的自信。2.強烈的支配性。3.對自己的
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信仰與理念堅信不移等。而 Conger and Kanungo (1987)認為魅力型領導有

五項主要特徵有：1.美好願景。2.願意承擔風險。3.對環境有高度敏感度。

4.對部屬需求和情感的敏感度。5.新穎或非傳統型行為。綜合論之，魅力型

領導者以提倡願景、具膽識擔當及時勢前瞻的能力，吸引及領導跟隨者，

同時兼能瞭解下屬需求和情感，並具有創新思維的領導能力。因此，能激

發下屬付出更多的努力，表現出更多的工作滿足感。 

(2)轉換型領導 

Burns(1978)提出轉換型領導係指領導者與下屬間以互動提昇對方道

德與動機至較高層次過程。而 Bass(1985)則主張轉換型領導者應致力於提

高下屬素質，使之成為自我實現者、自律者及自我控制者；亦認為應具有

領導魅力、鼓舞激勵、激發潛能及個別關懷等四種特質。Robbins(1998)認

為轉換型領導係指領導者具有魅力特質，鼓勵追隨者將組織利益置於個人

利益之上，協助其改變解決遭遇問題，並提供個別關懷、激發創新智能。

Shin and Zhou(2003)研究發現轉換型領導具有四個重要的特質：理想化的

影響(魅力)、鼓舞激勵(提供工作挑戰)、才智的啟發(激勵其創造力)、個別

的關懷(關懷其需要)。綜合論之，轉換型領導者以倡導願景及以身作則來

引領同仁追隨，並適時鼓舞激勵同仁及激發同仁潛能，再藉由重視同仁能

力及需求，適時給予不同之激勵與關懷。 

(3)交易型領導 

交易型領導最早由 Burns (1978)提出，認為交易型領導者維持與下屬

間的關係是基於利益關係的互換，不以持久性的關係為目的，而強調短暫

與協商的過程 (Allix, 2000；洪英琉, 民 97)。Bass(1985)則認為交易領導型

為領導者提供組織成員誘因，並制定工作任務的獎懲，以引導下屬工作動

機及滿足雙方的需求。Bass and Avolio(1990)認為交易型領導具有四個重要
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特質：權變報酬、積極例外管理、消極例外管理、放任主義。(Konovsky & 

Pugh, 1994；鄭嘉麟, 民 96)持不同看法：交易型領導者關心的是工作績效，

比較缺乏對組織或下屬個人長期發展與規劃，而下屬在工作上表現較不易

有創新的作為，亦可能造成職員與組織間僅保持一種經濟交換的關係，注

重達成目標時所換得之報酬，因此職員重視結果的公平性，而其對領導者

的信任程度就會產生微妙的關係。綜合論之，交易型領導者以工作績效高

低論獎酬，並制定標準來積極管理及監控工作進度；或以消極管理、放行

方式任由同仁自行其事，於違反重要規定或嚴重錯誤，方介入控管，惟無

奬酬及回饋，亦不受重視及認同。 

 

2.1.3 小結 

本研究所要探討的情境與新領導理論較為契合，再加上轉換型領導及

交易型領導已是較為成熟的理論，故本研究採用「轉換型領導」與「交易

型領導」兩構面，探討移民署主管之領導風格。 

2.2 工作壓力 

 

2.2.1 工作壓力之意義 

壓力(Stress)是指個體生理或心理上感受到威脅的一種緊張狀態，此種

狀態使人在情緒上產生不愉快甚至痛苦的感受(張春興，民 89)。壓力是一

種由於個體感受環境具有威脅性，而引發個體生理及心理緊張的狀態

(Kaplan & Stein,1984；李瑞文，民 91)；換言之，即個體受影響、反應去處

理現狀。然壓力並非完全是負面的，在 Compass, Orosan and Grant(1993)研

究指出適度的壓力會刺激個人產生滿足感或挑戰性，若缺此壓力便會缺乏
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動機及創造力。因此，壓力是個人受到外在環境、外界期許或個人要求等

影響，而產生內在緊張不安之狀態或痛苦之感受。 

工作壓力係指外在工作情境與個人期待產生認知差距，而工作情境無

法適時獲得滿足，且個人在無法適應的情況下，所產生的一種受壓迫的感

覺或緊張的狀態(江守寰，民 94)。本研究將國內外學者對「工作壓力」之

定義彙整如表 2.2。 

表 2.2 國內外學者對工作壓力之定義彙整表 

研究者 年代 定義 

Beehr and 

Newman 

1978 

與工作有關的因素與工作者交互作用下，工作者心 

理與生理的變化。 

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。 

Jamal 1990 

認為工作壓力是個人對於可能威脅其本身之工作環 

境的反應。 

Jamal and 

Baba 

2000 

個體感受那些似乎會威脅到己身工作環境之特徵，而所產

生的反應。 

European 

Commission 

2000 

個體面對負面及有害的工作內容、工作組織、工作環境等

遭遇時，所產生一種情緒的、認知的、行為的、生理的反

應狀態。 

劉玉惠 民 69 

對環境中組織內外的壓力源之適應性反應造成的結 

果。 

郭盈卿 民 88 

工作者在工作情境中受到工作特性的影響，所形成 

的心理層面之負面程度。 

陳瑞惠 民 91 工作壓力是個體和工作環境互動時所產生的結果， 
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表 2.2 國內外學者對工作壓力之定義彙整表 

研究者 年代 定義 

此結果若具威脅性的，會使人產生被壓迫、緊張甚 

或不舒服的狀態。 

郭藺慧 民 93 

工作壓力是個體知覺本身能力無法應付外在環境要求時，

所產生的焦慮、不安的感受的反應。 

陳增坤 民 100 

工作壓力是指個人在面對工作環境變化時，因個人能力無

法負擔及承受，而導致生、心理狀態失衡，產生緊張、壓

迫、焦慮、恐懼或苦惱等種種不舒服之情緒反應，並造成

與自我期望不相符且影響工作績效的一種現象。 

資料來源：黃建中(民 96)，醫事放射師其人格特質、工作壓力、組織承諾與離職傾向

關聯性之探討，南台科技大學高階主管碩士論文，頁 15及本研究整理。 

 

綜合上述之學者定義，本研究定義工作壓力即來自於工作本質或環

境，造成個人在心理或生理上感受到不舒服、緊張或莫名恐懼之精神狀態。 

 

2.2.2 工作壓力來源 

工作壓力來源是不容忽視的，本研究彙整有「Cooper工作壓力源」、「吳

學燕-警察壓力源」、「楊龍祥-工作壓力源」、「Robbins工作壓力潛在來源」

等，茲將分述如下： 

 

1.Cooper工作壓力源 

Cooper(1988)分析工作壓力的壓力源分為六種類型(蘇美卿，民 93：

7-9)： 
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(1)工作本身的因素：工作環境不佳、輪值的工作、長時間的工作、經常出

差且對環境陌生、職業風險、新器材使用不適應、工

作負荷過重及工作負荷過輕。 

(2)組織中的角色：角色模糊、角色衝突、健康變項、人格特質變項、責任

感及其他因素。 

(3)工作上的關係：與上級的關係、與下屬的關係、與同事的關係、人際間

需求。 

(4)生涯發展和成就：工作安全性、資深人員及退休問題及工作表現。 

(5)組織結構和氣氛：工作的參與及企業內的關係。 

(6)家庭與工作關係：無法兼顧家庭及子女生活之職業。 

 

2.吳學燕-警察壓力源 

吳學燕(民 84)認為警察壓力來源主要可分為三個部份： 

(1)內部因素：工作本身、勤務的壓力、角色要求與組織結構等因素。 

(2)外部因素：關說壓力、過度期許、協助事項繁重、治安惡化、不受尊重、

物質誘惑、外在環境的誘惑、社會地位、婚喪喜慶各種集會、

適應社會等因素。 

(3)個人因素：警察人員也是人，也有人性上基本的需求，因此也有一般人

所感受到的家庭、經濟、日常生活和身心狀況等問題所衍生

的壓力。 

 

3.楊龍祥-工作壓力源 

楊龍祥(民 93)歸納工作壓力來源有三項： 

(1)個人和群體的特性與期望： 

(a)角色特性：角色過度負荷、角色模糊、角色衝突。 
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(b)事業變項：指個人處在其事業發展生涯的階段，如職業水準、事業進入

期、事業中途期、退休、降級、停滯等。 

(c)群體方面：如缺乏群體凝聚力、群體內與群體間之衝突、群體不滿足等。 

(2)組織特性：包括組織氣候、組織結構、激勵制度、領導型態、溝通系統、

升遷機會等。 

(3)工作環境及工作特性 

(a)工作環境：噪音、通風、照明、冷熱、機械振動、工作危險性。 

(b)工作特性：工作變化性、明確性、挑戰性、複雜性、技能或能力運用程

度、值班、加班、輪班、重複性工作、工作步調。 

 

4. Robbins工作壓力潛在來源 

Robbins工作壓力的潛在來源計有三種(如圖 2.5)：1.外在環境：經濟不

確定性、政治不確定性、技術不確定性。2.組織：任務要求、角色要求、

人際關係要求、組織結構、組織領導風格、組織的演化階段。3.個人：家

庭問題、經濟問題、人格特質。這些潛在壓力會不會轉變成真正的壓力，

則依個別差異而定，如工作經驗與性格因素。當個體遭遇到壓力時，會有

心理、生理和行為上的症狀反應(曾國斌，民 90)。  
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  圖 2.5 Robbins工作壓力模式 

資料來源：曾國斌(民 90)，不同產業與人格特質從業人員其工作壓力之差異分，國

立成功大學工業管理學系碩士論文，頁 20。 

 

2.2.3 移民署人員與工作壓力 

96 年成立移民署，即專為解決國內違法居(停)留、虛偽結婚、移民輔

導、難民及非法入境之收容遣送等問題，專責加強外來人口停居留管理、

面談查察機制、制定完善移民政策、移民輔導、種族融合及強化整合境管

事權、查緝偷渡等事權。依「內政部入出國及移民署處務規程」(附錄一)

劃分，專勤事務大隊掌理事項如下：1.面談業務之規劃及國境內面談之執

行。2.外來人口訪查與查察之協調、聯繫及執行。3.國境內違反入出國及移

民相關法規之調查、逮捕、臨時收容、移送、強制出境及驅逐出國。4.其

他有關專勤事項。服務事務大隊掌理事項如下：1.有戶籍國民之入出國服

外在環境因素 

經濟不確定性 

政治不確定性 

技術不確定性 

組織因素 

任務要求 

角色要求 

人際關係要求 

組織結構 

組織領導風格 

組織的演化階段 

個人因素 

家庭問題 

經濟問題 

人格特質 

感受壓力 

個別差異 

知覺情形 

工作經驗 

人際關係 

內控或外控 

A型行為 

生理症狀 

頭痛 

高血壓 

心臟病 

心理症狀 

焦慮 

消沉 

工作滿足減少 

行為症狀 

生產力改變 

曠職 

離職 
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務。2.臺灣地區無戶籍國民之入出國、停留、居留或定居之審理、許可。

3.大陸地區人民之入出境、停留或居留之審理、許可，及其定居之審理。

4.香港澳門居民之入出境、停留、居留或定居之審理、許可。5.外國人之停

留延期、居留、永久居留或重入國之審理、許可。6.移民輔導之執行。7.

違反入出國及移民相關法規行為之舉發。8.逾期居留、停留之裁罰。9.移民

業務機構之管理。10.移民管理及大陸地區婚姻媒合廣告管制之執行。11.

其他有關入出國及移民服務事項。收容事務大隊掌理違反入出國及移民相

關法規之收容、強制出境事項。由上可知，有關查緝違法居(停)留、虛偽

結婚、人口販運、面談、查緝偷渡、臨時收容及遣返出國等事權劃交專勤

隊執行；而有關移民輔導、種族融合之執行等事權劃歸服務站執行；而有

關難民及非法入境之收容遣送等事權劃歸收容所執行。 

依據入出國及移民法第 63條規定：入出國及移民署執行職務人員為辦

理入出國查驗，調查受理之申請案件，並查察非法入出國、逾期停留、居

留，從事與許可原因不符之活動或工作及強制驅逐出國案件，得行使留置、

面談、通知關係人詢問、查察處所、查察身分、停居留查察、查察登記及

使用戒具等職權，而職權行使之對象，包含大陸地區人民、香港或澳門居

民。又依據入出國及移民法第 89條規定：入出國及移民署所屬辦理入出國

及移民業務之薦任職或相當薦任職以上人員，於執行非法入出國及移民犯

罪調查職務時，分別視同刑事訴訟法第二百二十九條、第二百三十條之司

法警察官。其委任職或相當委任職人員，視同刑事訴訟法第二百三十一條

之司法警察。由上可知移民署人員與警察人員相似，皆是維護社會公平正

義，而執行司法警察(官)職權，最大差異點在警察人員執行職權對象以國

人為主，而移民署人員執行職權對象以外國人、大陸地區、港澳人民及無

戶籍國民為主。 
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楊國展(民 84)於探討警察工作壓力與適應之調查研究時，將工作壓力

分為下列四個構面(龔雅婷，民 97)： 

(1)機關內部因素：包括上級監督、升遷、考績、服動裝備及工作環境等

因素。 

(2)機關外部因素：包括民眾態度、請託說項、警察形象及法律規定等因

素。 

(3)工作本身因素：包括工作特性、工作量、時問負荷、輪值動務等因素。 

(4)個人因素：包括個人生活、安全、家庭生活及角色衝突等因素。 

移民署人員的工作壓力與警察人員相似，故本研究參考吳學燕(民 84) 

警察壓力來源及 Robbins工作壓力來源，將移民署人員的工作壓力區分為： 

(l)個人因素：職員個人心理、生理、工作能力及家庭與同事互動等因素。 

(2)內部因素：組織文化、勤務制度、長官要求、法令周延及應勤裝備等

因素。 

(3)外部因素：與其他機關、民意代表、媒體及民眾互動等因素。 

 

2.2.4 工作壓力的管理策略 

工作壓力並非皆是負面的，且適度的工作壓力往往會督促個體產生前

進的動力，亦會刺激個體產生挑戰的反應，然工作壓力一旦持續而來，即

需要透過個人或組織來改善。工作壓力的管理策略可略分為個人壓力管理

策略及組織壓力管理策略(簡嘉良，民 98)： 

 

1.個人壓力管理策略 

(1)時間管理：強化個人的時間管理，可使得個人工作能在要求的期限內完

成，使員工更愉快勝任。 

(2)運動：利用慢跑、游泳等運動方式來舒緩壓力。 
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(3)適度休閒：個人可以利用適度休閒的各方式，來放鬆自己，減輕工作壓

力。 

(4)社交支持：感受壓力時，可以找知心朋友或是親朋好友來傾吐，這樣有

助於排解壓力。 

2.組織壓力管理策略 

(1)改善人事甄選與職位安排：缺乏經驗與較聽天由命人，較易感受到壓

力，所以在選人或是安排職位時，應考慮此因素。所以管理者能將高壓

力的工作，交給有經驗或是較相信自己能決定命運的員工。 

(2)目標設定：明確的目標能夠讓員工知道組織的期望，進而降低員工的壓

力。 

(3)工作重新設計：重新設計工作能夠使員工對於工作的新鮮度增加，也可

讓工作內容更有意義、自主性、和多元化，使其感受到工作的意義，進

而降低壓力。 

(4)參與決策：在直接影響員工績效的決策上，盡可能讓員工參與，使員工

增加對工作的控制能力，以減輕壓力。 

(5)組織溝通：領導者常與員工之間溝通，可以降低員工對工作的誤解及壓

力。 

 

2.2.5 小結 

綜觀國內外學者論述，工作壓力的來源皆有其相似性，本研究將以「個

人因素」、「內部因素」和「外部因素」等三構面，做為工作壓力反應的衡

量工具，以探討移民署職員工作壓力。將個人因素定義為職員面對個人心

理、生理、工作能力及家庭與同事互動等因素，內部因素定義為職員面對

組織制度、長官要求、法令裝備等因素，外部因素定義為職員面對其他機
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關、民意代表、媒體及民眾互動等因素。 

2.3 人格特質 

 

2.3.1 人格特質之意義 

人格(Personality)一詞，心理學家 Allport and Odbert(1961)認為人的個

體心理系統之內的動態組織及決定個人適應外在環境與思想行為，所發展

的動態觀念。張春興(民 89)認為人格是個人在對己、對人、對環境事物適

應時，於行為上所顯現的獨特性格，而此種獨特性格係在遺傳與環境等因

素交互作用下，所逐漸構成的心理特徵，而該心理特徵具有相當的統合性

與持久性。而人格的形成受到四種因素的影響：1.自然的遺傳性因素。2.

社會化因素。3.環境影響因素。4.社會實踐(盧盛忠，民 86)。因此，人格決

定個人在各種不同情境下的行為表現，亦是一種相對穩定的特徵(盧盛忠等

人，民 86)。簡而言之，人格可以說是個人心理、生理與外在環境互動之

結果。 

人格特質(Personality Traits)是個體行為的持久性特徵，其形成是在先

天的遺傳、後天的學習及環境和文化的影響等因素交互作用下所產生，表

現於身心各方面的特質所組成(陳俊霖，民 94)。本研究將國內外學者對「人

格特質」之定義彙整如下表 2.4。 

表 2.3 國內外學者對人格特質之定義彙整表 

研究者 年代 定義 

Kassarjian 1971 

人格特質是個體對於外在環境的刺激，所產生的一致性反

應。 

Scott and 1972 人格是人類心理成長與發展的過程，其形成是一連串心理
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表 2.3 國內外學者對人格特質之定義彙整表 

研究者 年代 定義 

Mitchell 層面成長與發展的累積。 

David and 

Stanley 

1989 

人格是一組持久穩定的特質及傾向，可以判別個人與他人

之間共同性與差異性。 

Zimbardo 1992 

人格特質是個人在不同時間面對不同情境時，所顯現出來

的獨特心理特質，其決定個人順應環境的行為模式及思考

方式。 

McCrae and 

Costa 

1992 

人格特質是個體的行為會反應出其獨特的人格特徵，如害

羞、富攻擊性、順從、懶惰、忠誠或膽怯等，而這些特徵

會持續出現在許多不同的情境中；同時人格特質在人的一

生中是穩定，且為重要的主成因素。 

Gatewood and 

Field 

2001 

人格特質是指一個持續的構面(如：社交性、獨立性、成

就需求等)，以解釋一個人在不同情境下行為的一致性。 

李美枝 民 73 

人格特質是指人與人之間存在差異的情感、思維等心理屬

性，和特定且持久的行為型態。 

張春興 民 89 

人格是個人在對己、對人、對環境事物適應時，於行為上

所顯現的獨特性格，而此種獨特性格係在遺傳與環境等因

素交互作用下，所逐漸構成的心理特徵，而該心理特徵具

有相當的統合性與持久性。 

郭欣易 民 89 

人格特質是個人在面對環境的刺激時，所形成的持久性特

質，且為所有行為之依據，具有一致性及規則性且因人而

異。 

周蕙莉 民 92 人格特質是一個人的思考模式、情感表達和行為特性之ㄧ
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表 2.3 國內外學者對人格特質之定義彙整表 

研究者 年代 定義 

般總和，用來區分辨別自己與他人的一種獨特性質。 

陳俊霖 民 94 

人格特質可以說是個體行為的持久性特徵，其形成是在先

天的遺傳、後天的學習及環境和文化的影響等因素交互作

用下所產生，表現於身心各方面的特質所組成。 

陳進賢 民 97 

人格特質會影響個人適應環境的行為模式，也就是指人在

各種不同的環境下會表現出相當一致性的行為特質，或不

同的人即使在相同的情境下，因各人性格的差異，其行為

的表現也會有所差異。 

資料來源：本研究整理。 

 

儘管國內外學者對人格特質的界定有所不同，綜合上述之學者定義，

本研究將人格特質定義為個人與生俱來的本質，經每個成長過程中之學

習、與家庭及外在環境互動，所塑造而成的獨特個人性質，且會隨時間增

長而改變。 

 

2.3.2 人格特質分類 

人格特質較為學者所探討類型，本研究彙整有「Rotter 的內外控人格

特質」、「Friedman and Rosenman的 A型與 B型人格特質」及「Costa and 

McCrae的五大人格特質」等，茲將理論概表分述如下：  

 

1.Rotter的內外控人格特質 

Rotter(1954,1966)於社會學習理論(Social Learning Theory)提出內、外
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控人格特質(Locus of Control)，其構面及含義如下： 

(1)內控人格(Internal Locus of Control)：將發生事件的原因和控制歸於本身

能力，例如人定勝天。即深信自己

可以控制命運，有努力就一定會有

好結果。 

(2)外控人格(External Locus of Control)：將發生事件的原因和控制歸於外在

環境，例如命運和運氣。即成功或

失敗跟自己的能力或努力無關。 

 

2.Friedman and Rosenman的 A 型與 B 型人格特質 

Friedman and Rosenman(1974)提出 A 型與 B 型人格特質，其構面及含

義如下： 

(1)A型人格特質：對時間感到壓力，於工作相當投入且充滿企圖心及具強

烈的成就動機，對於欲達成之目標，若未達成絕不終

止，好勝心強且喜歡競爭，在團隊中常會不經意突顯出

自己獨特的貢獻，對競爭者懷有敵意與戒心，且常無法

放心地將事情交由他人處理。 

(2)B型人格特質：生活方式則較為隨和及輕鬆，工作步調較緩慢，注重生

理與心理上的需求，亦比較有耐性且不易動怒及不喜歡

競爭。 

再者，A型與 B型人格並非完全互為獨立的，即 A型人格有可能同時

擁有 B 型人格的部份特徵，而 B 型人格亦有可能同時擁有 A 型人格的部

份特徵。 

3.Costa and McCrae的五大人格特質 

Costa and McCrae(1992)整合眾多學者所提出的五大人格特質，其構面
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及特徵如下： 

(1)親和性(Agreeableness)：指個人對合理社會規範的遵循程度。特徵：熱

心助人、公平正義、友善、信任、順從及謙虛；

反向特徵：冷漠、猜忌、驕傲及意見不合。 

(2)外向性(Extraversion)：指個人與他人相處間感到舒適的程度。正向特徵：

富社會能力、喜愛刺激環境、熱情主動及具自信

心；反向特徵：靦腆、保守、拘謹及安靜。 

(3)嚴謹自律性(Conscientiousness)：指個人追求目標的專心程度。特徵：自

我要求高、善於規劃、循規蹈矩及有責

任感；反向特徵：無責任感、組織性差、

怠惰不努力。 

(4)情緒穩定性(Emotional stability)：指個人對情緒的調適能力。特徵：冷靜、

放鬆、感到安全與胸有成竹；反向特

徵：焦慮、恐懼、情緒化及感到不安。 

(5)經驗開放性(Openness to Experience)：指個人對新事物的接受程度。特

徵：具有創意、好奇心重、富想

像力及觀察敏銳；反向特徵：不

願嘗試、逃避現實及安於現狀。 

 

2.3.3 內外控人格特質之行為差異 

林寶生(民 94)定義內控型人格為相信一個人無論正向或負向的增強作

用，都是自己行為的結果，相信自己可以掌握全局，成功與否是靠自己控

制，因此會採取較主動的行為；而外控型人格為相信一個人在行為之後所

得到的增強，並不是自己行為的結果，不是本身所能操縱的，而是運氣、

機會或命運所造成的，自己很難改變局勢，只有順從環境的安排。而在實
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證發現內控者表現較為主動積極，且努力尋求工作所需的知識與技能，而

外控者較常遵循平時模式工作，且相信命運安排一切(羅時宏，民 93)。因

此內外控人格有其不同行表現，茲將差異分列如表 2.5。 

表 2.4 內外控人格特質的不同行為表現 

項 目 內控型的行為表現 外控型的行為表現 

工作態度 

主動積極，企圖心強，努力尋求工

作所需的知識和技能，工作投入高。 

消極依賴，照一般的工作態度，相

信命運會安排妥當，工作投入低。 

工作滿足 工作滿足感高。 工作滿足感低。 

挫折反應 

主動積極，尋求解決方法，採取建

設性的適應方式。 

被動消極，聽天由命，採取破壞性

的適應方式。 

權威領導 較不受權威的影響。  易受權威影響。 

人格特質 有自信，勇於表達、自我指導。  缺乏自信、較焦慮、易受人指導。 

工作績效 工作績效較高，易受激勵。  工作績效較低，易受監督。 

表達意願 積極表達。  壓抑表達。 

專業自主 喜歡擁有自主權。  喜歡聽命行事。 

增強結果 

強化物對內控者是有價值時，增強

後的行為改變較大。 

不相信改變行為會影響強化，增強

後的行為改變較小。 

管理方式 適合參與管理的制度。  適合命令管理的制度。 

面對挑戰 為求成功而加倍努力。  工作態度一如平常。 

資料來源：張靜雲(民 98)，內部行銷對教學效能影響之研究－以內外控特質、組織文

化及校長視導行為為干擾變項，國立臺南大學教育經營與管理研究所碩士

論文，32頁。 
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2.3.4 小結 

內外控人格是常為探討人格特質之一，且人格特質是可改變的。綜觀

國內外學者對人格特質的論述，本研究將採用 Rotter的內外控人格特質來

探討，以「內控傾向」及「外控傾向」等二因素，做為人格特質反應的衡

量工具，來探討其與工作壓力及離職傾向間之關聯性。內控傾向人格係指

相信只要自己工作積極努力、有企圖心及自信心，且設定目標勇往直前、

不畏艱難，即能達自己想要的目標；即不相信運氣、機會及命運安排。外

控傾向人格係指相信運氣、機會及命運大於自己努力的成果，缺乏自信、

聽命行事、不表達意見，只要平安順遂就好。 

2.4 離職傾向 

 

2.4.1 離職傾向之意義 

離職是指員工在組織中某個職務上，工作一段時間後，經過個人的詳

細熟慮，決定離開現有的工作崗位，而失去原職務和其所賦予的利益，並

與其組織再無任何關係(Mobley,1977；鄭銀城，民 96)。黃英忠(民 82)則認

為離職，從廣義而言，即是指勞動移動(Labor Turnover)。所謂勞動移動是

指職員從一個地方移動至另一個地方(地區間的移動)，或從某一行業轉移

至另一個行業(職業間移動)，或是指從某一產業移轉至另一產業(產業間移

動)；狹義而言，離職是指組織職員由組織內部往外部的勞動移動。總而言

之，離職是職員離開原組織而另謀他就。 

在管理領域中，Mobley(1977)最先以離職傾向代替實際離職行為的衡

量(簡嘉良，民 98)。離職傾向即是員工在組織中工作一段時間後，欲找尋

新工作而離開原單位的意念，而此意念是員工自願性且為組織可以避免的
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(陳淑芬，民 90)。在Mobley、Griffeth、Hand and Meglion (1979)、Pirce and 

Mueller(1981)、Michaels and Spector(1982)、Jeffery、Charles and Rajan(1989)

等學者均認為離職意願是判斷職員離職行為的最佳指標；當員工離職意願

愈高時，則其離職行為發生的可能性越高(劉美玲，民 98：32)。 

離職傾向是離職前的最後思維，包含離職意願、能力與計畫，可有效

預測離職行為，提供組織預作準備或安撫留任之指標(藍偉峯，民 92)。本

研究將國內外學者對「離職傾向」之定義彙整如表 2.3。 

表 2.5 國內外學者對離職傾向之定義彙整表 

研究者 年代 定義 

Porter and Steers 1973 

離職傾向是當職員經歷了工作不滿足階段後的下一個退

縮行為。 

Caplan and 

Jones 

1975 

離職傾向是指個人意欲離開目前工作崗位，而另尋其他

工作機會之傾向強度。 

Mobley、Horner 

and 

Hollingsworth 

1978 

離職傾向是工作不滿足、離職念頭、尋找工作意願與找

到其他工作的可能性之總和表現。 

Williams and 

Hazer 

1986 

離職傾向是工作者對離開他們工作的傾向、期望和計劃

的合體。 

Tett and Meyer 1993 

離職傾向是一種意識到及考慮到而任其自由意志離開組

織。 

Richard、Joseph 

and Billy 

2001 離職傾向是意欲離開目前職位及職業之想法。 

歐陽玲 民 84 

離職傾向是指員工欲離開其組織的傾向，此行為傾向可

直接引導真正的離職行為。 
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表 2.5 國內外學者對離職傾向之定義彙整表 

研究者 年代 定義 

邱惠貞 民 90 

離職傾向是衡量員工離職意欲的程度，而離職是員工實

際離開組職行為，兩者有所差異。 

洪啟芳 民 92 

離職傾向是員工在組織工作一段時間後，產生脫離原有

職務的念頭。 

藍偉峯 民 92 

離職傾向是離職前的最後思維，包含離職意願、能力與

計畫，可有效預測離職行為，提供組織預作準備或安撫

留任之指標。 

柯龍光 民 94 

離職傾向是員工離職行為的前因，而離職傾向是可以事

前加以預防，以防止離職行為的發生。 

張新燕 民 96 

離職傾向是個人意欲離開目前工作所導致的想法與態

度。 

資料來源：本研究整理。 

 

綜合上述之學者定義，本研究定義離職傾向是職員因個人或組織因素

產出評估離職與否之意向。 

 

2.4.2 離職傾向模式 

在探討離職傾向的模型上，將「Price 工作滿足離職模式」、「Mobley

離職決策過程模式」，「Abelson整合離職過程模式」等模型整理如下： 

1.Price工作滿足離職模式 

工作滿足離職模式由(如圖 2.6)Price(1977)提出，從結構、經濟、社會

心理等層面切入，而工作滿足的前置變項包括薪資、整合、工具性溝通、
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正式溝通、集中化等五項。從模式中可看出工作滿足的前置變項與工作滿

足及自願性離職間的前後因果關係。在模式研究中，集中化與工作滿足呈

現負相關，其餘四個變項皆與工作滿足呈現正相關，且這五項前置變項使

得個人獲得不同層次的工作滿足，再加上外在機會的互動，因而產生自願

性離職(藍偉峯，民 92)。 

 

 

 

 

 

 

圖 2.6 Price (1977) 的工作滿足離職模式 

資料來源：藍偉峯(民 92)，領導風格、組織文化、工作滿足與離職傾向之關係研究－以

技職院校教師為研究對象，國立成功大學企業管理學系碩士論文， 45頁。 

 

2.Mobley離職決策過程模式 

離職決策過程模式(如圖 2.7)由Mobley(1977)提出，此模式屬於一種主

觀的理性決策過程，詳述工作滿足和員工離職間存在的可能關係，因此可

了解員工決定離職前的行為過程。在模式研究中，離職行為的表現取決於

離職意願的強弱，當員工離職意願較強時，會比較容易表現出離職行為；

反之，則相反。 

  

工作滿足前置變項 

薪資 

整合 

工具性溝通 

正式溝通 

集中化 

工作滿足 自願性離職 

機會 
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  圖 2.7 Mobley離職決策模式 

資料來源：Mobley (1977), Intermediate Linkages in the Relationship Between Job 

Statisfaction and Employee Turnover, Journal of Applied Psychology, 62, 

pp.238. 

 

Mobley, Horner and Hollingsworth (1978)提出另一個簡單的模式(如圖

2.8)，來說明員工產生離職行為的歷程，並認為個人的離職傾向是離職行

對現職的評價 

工作滿足或不滿足 

離職念頭 

評估離職成本 

另尋工作的意願 

另尋工作的行為 

評估可能的工作機會 

比較現在與新工作機會 

離職/留職傾向 

離職/留職 

其他形式的退縮行

為，如缺席…等 

與工作無關的因素，

如離婚、出國深造 

離開就業市場 

衝動的行為 
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為的前置因素。在這模型中，「尋找工作意願」與「找到其他工作的可能性」

皆為中介變項，為其模式的特殊處。在模式研究中，個人的年資和年齡與

工作滿足有顯著正相關；個人的工作滿足與離職念頭、尋找工作意圖、離

職傾向有顯著的負相關。再者，個人離職行為的表現，決定離職意願的強

弱。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  圖 2.8 Mobley (1978)的員工離職行為簡單模式 

資料來源：Mobley, W.H., Horner, S.O. & Hollingsworth, A.T. (1978), An Evaluation of 

Precursors of Hospital Employee Turnover, Journal of Applied Psychology, 

63(4), pp.410. 

 

3.Abelson整合離職過程模式 

在探討離職過程，Abelson(1986)提出整合離職過程模式(如圖 2.9)，認

為離職是一個連續的過程，員工首先會對其工作滿足感降低，然後開考慮

離職，甚至實際尋找其他工作機會，然後對新工作經詳細評估，並與現職

比較優劣，最後才決定是否留職或離職。此模式指出離職主要是受到個人

因素、組織因素、工作特性因素、環境因素等互動的影響，且隨時影響個

工作滿足 

年資和年齡 

找到其他工作的可能性 

離職念頭 

尋找工作意願 

離職傾向 離職行為 
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人的離職意念。在離職過程的初期，個人因素的背景與想法較有影響力，

也可能干擾離職過程的後續進展，而組織因素對工作滿足有影響，對其他

步驟也有影響；再者環境因素則只對第三、四步驟有影響力，對其他步驟

只稍微影響。唐美玲(民 96)認為整合離職過程模式主張一個人通常是經過

慎重的考慮後才決定離職，且在提出離職前早已有意識上的決定。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  圖 2.9 Abelson整合離職過程模式 

資料來源：Abelson, M.A. (1986), Strategic Management of Turnover: A Model for the 

Health Service Administrator, Health Care Manage Review, Vol.11, No.2, pp.65. 

 

2.4.3 離職行為 

在探討離職行為類型上，Price主張可分為「自願性離職」及「非自願

性離職」兩種類型， Abelson主張可區分「個人」是否自願與「組織」是

否可避免等兩個層面，將其分為四類型，茲將其模型整理如下： 

 

個人因素 

組織因素 

工作特性

因素 

環境因素 

個人 滿意度降低 I 

離職傾向 II 

意圖找尋其

他工作 III 

留/離職行為

IV 

比較現職和

未來工作 V 
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1.Price離職類型 

Price(1977)主張離職行為可分為「自願性離職」及「非自願性離職」

兩種類型： 

(1)自願性離職：職員依自己意願終止聘雇關係，其主要原因可能為職員個

人、家庭或對主管、組織的不滿意等因素所引發的離職行

為。Dlato and Todor(1979)主張以組織的角度來看，再將自

願離職區分為 1.非功能離職：員工離職會減損組織的績

效，組織會盡力地慰留。2.功能性離職：員工因平時績效

不佳，組織並不會慰留其離職。 

(2)非自願性離職：未徵詢職員意見而組織片面決定終止聘雇關係，其主要

原因組織變革或職員表現不佳等因素所引發的離職行

為。 

 

2. Abelson類型 

Abelson(1986)認為離職行為可區分個人是否自願與組織是否可避免等

兩個層面，將其分為四類型： 

(1)個人因素自願，組織可避免的：例如對主管領導風格不滿等組織因素而

離職，這種的情形是組織可避免。 

(2)個人因素自願，但組織不可避免的：例如出國深造、舉家遷居等個人因

素造成離職，組織是無法避免的。 

(3)個人因素非自願，組織可避免的：例如免職、優退等因素辦理離職，組

織是可以避免。 

(4)個人因素非自願，但組織不可避免的：例如重病治療、死亡等因素，組

織不可避免。 
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2.4.4 小結 

綜觀國內外學者論述，再參考組織架構，本研究將採用 Abelson(1986)

的離職行為及過程模式，以「個人」及「組織」等二因素，做為離職傾向

反應的衡量工具，來探討其與領導風格及工作壓力間之關聯性。組織因素

係指個人因組織內制度、長官、升遷及福利等因素影響，而產生離職傾向。

個人因素係指個人因家庭、健康、個人適應及規劃等因素影響，而產生離

職傾向。 

2.5 領導風格、工作壓力、人格特質與離職傾向之相關研究 

1.領導風格與工作壓力之相關研究 

丁珕(民 92)以資訊經理人協會的會員及屏東科技大學資管系所歷屆校

友為研究對象，來探討資訊主管的轉換型領導、交易型領導與員工工作壓

力之間關係，發現資訊主管的領導風格無論是轉換型領導或交易型領導皆

與資訊人員的工作壓力有顯著相關性存在。 

藍偉峯(民 92)以技職院校教師為研究對象，來探討領導風格、組織文

化、工作滿足與離職傾向之關係研究，發現體恤型領導與體制型領導對離

職傾向有負相關。 

張元昌(民 95)以國泰人壽壽險從業人員為研究對象，來探討組織變

革、主管領導、激勵制度、工作壓力、工作滿足與工作倦怠之關聯性，發

現主管領導各子構面與工作壓力各子構面之相關分析均呈現負相關。 

莊采華(民 96)以台灣地區保險業為研究對象，來探討主管領導風格對

工作壓力與離職傾向關係，發現轉換型領導風格對員工之工作壓力呈顯著

負向影響，交易型領導風格對員工之工作壓力呈未顯著之正向關係。 

然而洪英琉(民 97)以彰化地區地區型以上醫院之護理人員，來探討護
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理人員職場工作壓力與主管領導風格之相關性研究，發現無論主管採轉換

型領導或交易型領導風格對護理人員職場工作壓力皆具有正相關，其中轉

換型領導對護理人員職場工作壓力之相關性高於交易型領導。 

 

2.工作壓力與離職傾向之相關研究 

方代青(民 88)以南市稅捐稽處為研究對象，來探討工作壓力、工作滿

足、組織承諾與離職傾向間關聯性，發現工作壓力與離職傾向呈正相關。 

張誠仁(民 91)以壽險行銷人員為研究對象，來探討壽險行銷人員之個

人特質、工作滿足、工作壓力、主管領導與離職傾向之關係，發現工作壓

力與離職傾向呈現負相關。 

陳金鐘(民 94)以勞動檢查員為研究對象，來探討個人特性、工作壓力、

組織承諾與離職傾向之關聯性，亦發現工作壓力與離職傾向呈顯著正相關。 

莊采華(民 96)以台灣地區保險業為研究對象，來探討主管領導風格對

工作壓力與離職傾向關係，亦發現工作壓力對離職傾向呈顯著正向影響。 

蕭國男(民 99)以公司被購併後仍繼續留任員工為研究對象，來探討被

購員工工作壓力與離職傾向關係，亦發現員工之工作壓力對離職傾向呈顯

著正向影響。 

然而簡嘉良(民 98)以南部汽車業務員為研究對象，來探討領導風格、

組織文化、工作壓力、組織承諾及離職傾向相關，發現工作壓力對離職傾

向未呈顯著影響。 

 

3.領導風格與離職傾向之相關研究 

張誠仁(民 91)以壽險行銷人員為研究對象，來探討壽險行銷人員之個

人特質、工作滿足、工作壓力、主管領導與離職傾向之關係，發現主管人

員領導風格與離職傾向為負相關。 
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張新燕(民 96)以 T銀行理財專員為研究對象，來探討領導風格、工作

滿足與離職傾向之關聯性，發現轉換型領導及交易型領導皆與離職傾向呈

顯著負向影響。 

簡嘉良(民 98)以南部汽車業務員為研究對象，來探討領導風格、組織

文化、工作壓力、組織承諾及離職傾向相關，發現領導風格對離職傾向有

顯著的負向影響。 

然而莊采華(民 96)以台灣地區保險業為研究對象，來探討主管領導風

格對工作壓力與離職傾向關係，發現領導風格對離職傾向呈未顯著負向影

響。 

 

4.人格特質與離職傾向之相關研究 

邱信憲(民 82)以高科技產業從業人員為研究對象，來探討工作特性、

人格特質型態、角色壓力與工作壓力、工作滿足、離職傾向之關係研究，

發現人格特質與離職傾向有顯著相關。 

陳湘琬(民 93)以南部地區教師為研究對象，來探討教師人格特質、工

作特性、工作滿足、組織承諾與離職傾向相關性之研究，發現學校教師之

內外控人格特質及組織承諾對其離職傾向有顯著預測能力。 

然張舒涵(民 93)以學校約聘人員為研究對象，來探討大學院校約聘人

員人格特質、工作滿意度及離職傾向之研究，發現人格特質與離職傾向並

無顯著的影響。 

 

5.領導風格、工作壓力與離職傾向間之相關研究 

莊采華(民 96)以台灣地區保險業為研究對象，來探討主管領導風格對

工作壓力與離職傾向關係，發現工作壓力對領導風格與離職傾向間之關係

具有中介效果。 
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然而簡嘉良(民 98)以南部汽車業務員為研究對象，來探討領導風格、

組織文化、工作壓力、組織承諾及離職傾向相關，發現工作壓力對領導風

格與離職傾向之未具中介效果。 

 

6.工作壓力、離職傾向與人格特質間之相關研究 

黃建中(民 96)以醫事放射師為研究對象，用人格特質、工作壓力、組

織承諾三個方向來探討對醫事放射師的離職傾向影響程度，並找出其相關

聯性，發現醫事放射師之人格特質對工作壓力、組織承諾與離職傾向有顯

著的相關，且醫事放射師之工作壓力與離職傾向亦有顯著相關，醫事放射

師其人格特質會影響工作壓力的產生，進而產生離職傾向，而醫事放射師

對組織的承諾高低也會與部分人格特質呈現正向顯著相關。 
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第三章 研究設計 

在本章中首先建立本研究的研究假設與研究架構，並將各構面變數的

操作型定義、研究對象與研究分析方法分述於後。 

3.1 研究假設及架構 

本研究之主要目的在於探討領導風格、工作壓力、人格特質與離職傾

向間的關係及影響，根據相關文獻可知，長官之領導風格型態對職員之工

作壓力與離職傾向有顯著影響，且工作壓力對離職傾向亦有顯著影響，因

此本研究提出下列研究假設及研究架構(如圖 3.1)： 

H1：領導風格對工作壓力具有顯著影響。 

H1a：轉換型領導對工作壓力呈顯著負向影響。 

H1b：交易型領導對工作壓力呈顯著負向影響。 

H2：工作壓力對離職傾向具有顯著影響。 

H2a：個人因素壓力對離職傾向呈顯著正向影響。 

H2b：內部因素壓力對離職傾向呈顯著正向影響。 

H2c：外部因素壓力對離職傾向呈顯著正向影響。 

H3：領導風格對離職傾向具有顯著影響。 

H3a：轉換型領導對離職傾向呈顯著負向影響。 

H3b：交易型領導對離職傾向呈顯著負向影響。 

H4：人格特質對離職傾向具有顯著影響。 

H4a：內控傾向人格對離職傾向具有顯著影響。 

H4b：外控傾向人格對離職傾向具有顯著影響。 

H5：工作壓力對領導風格與離職傾向間具有中介效果。 
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H5a：個人因素壓力對領導風格與離職傾向間具有中介效果。 

H5b：內部因素壓力對領導風格與離職傾向間具有中介效果。 

H5c：外部因素壓力對領導風格與離職傾向間具有中介效果。 

H6：人格特質對工作壓力與離職傾向間具有干擾效果。 

H6a：內控傾向人格對工作壓力與離職傾向間具有干擾效果。 

H6b：外控傾向人格對工作壓力與離職傾向間具有干擾效果。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

圖 3.1 研究架構 

資料來源：本研究整理 

3.2 操作型定義及問卷設計 

本研究共有四構面，分二大部分探討。第一部分依序為自變數：領導

風格(轉換型領導及交易型領導)，中介變數：工作壓力(個人因素、內部因

素及外部因素)、依變數：離職傾向(組織因素及個人因素)。第二部分依序

為自變數工作壓力(個人因素、內部因素及外部因素)、依變數：離職傾向(組

織因素及個人因素)、干擾變數：人格特質(內控傾向及外控傾向)。 

 

H6 

H3 

H2 

H4 

H5 
H1 

人格特質 

離職傾向 工作壓力 領導風格 
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3.2.1 領導風格 

本研究的領導風格量測表，主要是以 Bass(1985)提出「多重因素領導

問卷」 (MLQ 量表 )為依據，將領導風格構面分為轉換型領導

(Transformational Leadership)及交易型領導(Transactional Leadership)兩項子

構面，並參考國內學者莊采華(民 97)相關研究，再依本研究需求加以修訂

而成，共 20個問項，採 Likert七點量表測量計分，從「非常不同意」、「不

同意」、「有點不同意」、「沒意見」、「有點同意」、「同意」、「非常同意」分

別給予 1到 7分，本操作型定義與衡量變項內容如表 3.1所示。 

表 3.1 領導風格操作型定義與衡量變項 

構面 操作型定義 題項 參考文獻 

轉換型 

領導 

領導者以倡導願景及以

身作則來引領同仁追

隨，並適時鼓舞激勵同

仁及激發同仁潛能，再

藉由重視同仁能力及需

求，適時給予不同之激

勵與關懷。 

01.我的直屬長官會激發同仁參與工作

的熱忱。 

02.我的直屬長官會對工作士氣低落的

同仁給予特別關心。 

03.我的直屬長官是同仁工作學習成長

的楷模。 

04.我的直屬長官會依部屬的不同特

性，採取不同的對待方式。 

05.我的直屬長官會以鼓勵的話語，表達

他對我的高度期望。 

06.當我有良好的工作表現，我的直屬長

官會不吝給予讚美。 

07.我認為能與我的直屬長官共事是值

得慶幸的。 

Bass(1985)

及莊采華

(民 97)修訂

之問卷 
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表 3.1 領導風格操作型定義與衡量變項 

構面 操作型定義 題項 參考文獻 

  08.我的直屬長官會激勵我用創新思維

解決工作難題。 

09.我的直屬長官讓我覺得，以身為單位

的一份子而感到驕傲。 

10.我相信我的直屬長官足以解決任何

工作困難。 

11.我的直屬長官會適時關懷我的工作

表現。 

12.我的直屬長官會提倡願景藍圖，並以

身作則來引領同仁追隨。 

 

交易型 

領導 

領導者以工作績效高低

論獎酬，並制定標準來

積極管理及監控工作進

度。或以消極管理、放

行方式任由同仁自行其

事，於違反重要規定或

嚴重錯誤，方介入控

管，惟無奬酬及回饋，

亦不受重視及認同。 

14.我的直屬長官會提醒我，想要獲擢升

機會，就應積極爭取工作表現。 

15.我的直屬長官會隨時注意我的工作

錯誤，並糾正改進。 

17.當工作進度落後時，我的直屬長官會

時時督促我。 

18.我的直屬長官會依照工作績效優劣

而給予獎賞或懲處。 

19.當我的工作違反重要規定時，我的直

屬長官才會介入控管。 

 

Bass and 

Avolio 

(2000) 
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表 3.1 領導風格操作型定義與衡量變項 

構面 操作型定義 題項 參考文獻 

  13.我的直屬長官會制定獎懲標準來提

升工作效率。 

16.我的直屬長官不會注重我的工作表

現及替我爭取福利。 

20.當我的工作表現不合預期時，我的直

屬長官會要求我改進。 

 

資料來源：本研究整理 

3.2.2 工作壓力 

本研究的工作壓力之量測表，主要是參考自龔昶銘(民 91)所援引林瑞

欽(民 89)國科會專案研究：「基層警察工作投注感與工作適應關係之研究」

中，所編製「工作適應與投注感問卷」中之警察工作困擾量表、警察壓力

反應量表及警察組織投注感調查表等三部分，再參酌國內學者楊龍祥(民

93)及王國峰(民 99)等相關研究，再依本研究需求加以修訂而成，將工作壓

力構面分為個人因素(Personal Factors)、內部因素(Internal Factors)及外部因

素(External Factors )等三項子構面，共 22個問項，採 Likert七點量表測量

計分，從「非常不同意」、「不同意」、「有點不同意」、「沒意見」、「有點同

意」、「同意」、「非常同意」分別給予 1到 7分，本操作型定義與衡量變項

內容如表 3.2所示。  
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表 3.2 工作壓力操作型定義與衡量變項 

構面 操作型定義 題項 參考文獻 

個人因素 

意指職員面對個人

心理、生理、工作

能力及家庭與同事

互動等因素，而造

成之工作壓力。 

01.我的工作內容無法發揮所長。 

02.我的工作內容沒有成就感。 

03.我的能力無法勝任目前工作。 

04.我的工作時間會影響我的家庭生

活，而產生對家人愧疚。  

05.我常與同事互動不良而產生困擾。 

06.我對我的工作感到興趣缺缺。 

07.我常擔心執行工作會犯錯。 

08.工作內容涉及法律問題，心理感到負

擔。 

龔昶銘(民

91)、楊龍祥

(民 93) 及

王國峰(民

99) 

內部因素 

 

意指職員面對組織

制度、長官要求、

法令裝備等因素，

而造成之工作壓

力。 

09.我的長官常挑剔或責罵我。 

10.工作需要輪班、時間不固定且長，造

成諸多不便。 

11.我的工作需要處理突發狀況或其他

臨時交辦的事項。 

12.我的工作內容繁雜、負荷太重。 

13.長官的督導與要求不合情理，讓我心

裡造成負擔。 

14.法令制定未周全，使我執法產生壓

心。  

15.我的工作會受到長官的關心。 
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表 3.2 工作壓力操作型定義與衡量變項 

構面 操作型定義 題項 參考文獻 

  

16.我的單位升遷不易。 

17.工作的裝備不足，使我感到壓力。 

 
外部因素 

 

意指職員面對其他

機關、民意代表、

媒體及民眾互動等

因素，而造成之工

作壓力。 

19.工作時與民眾對立，讓我感到緊張與

困擾。  

20.與其他單位互動不良而產生困擾。 

21.社會大眾對本單位過渡期待而感到

困擾。 

18.我的工作內容會受到媒體記者關注。 

22.我的工作內容會受到民意代表的關

心。 

資料來源：本研究整理 

3.2.3 人格特質 

本研究的人格特質之量測表，主要是參考 Spector (1988)內外控人格特

質量表為依據，再依本研究需求加以修訂而成，將離職傾向構面分為內控

傾向(Internal Control)及外控傾向(External Control)等兩項子構面，共 11個

問項，採 Likert 七點量表測量計分，從「非常不同意」、「不同意」、「有點

不同意」、「沒意見」、「有點同意」、「同意」、「非常同意」分別給予 1 到 7

分，本操作型定義與衡量變項內容如表 3.3所示。 
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表 3.3 人格特質操作型定義與衡量變項 

構面 操作型定義 題項 參考文獻 

內控傾向 

係指相信只要自己工

作積極努力、有企圖

心及自信心，且設定

目標勇往直前、不畏

艱難，即能達自己想

要的目標；即不相信

運氣、機會及命運安

排。 

01.工作績效好是要靠自己積極努力

的。 

02.天下無難事，只要積極努力，就能

達成自己想要的目標。 

03.與其相信命運安排，不如相信自己

的努力。 

05.我只要肯下功夫努力，就能勝任工

作。 

08.升遷是給工作積極、表現良好的

人。 

11.工作認真的人，大多能得到應得的

報酬。 

Spector (1988) 

外控傾向 

係指相信運氣、機會

及命運大於自己努力

的成果，缺乏自信、

聽命行事、不表達意

見，只要平安順遂就

好。 

04.能得到理想的工作機會，主要是靠

運氣。 

06.升遷通常是靠命運安排。 

07.能完成工作任務，主要靠天時地利

關係。 

09.聽命行事就對了。 

10.我認為能升官在於有好的八字。 

資料來源：本研究整理 
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3.2.4 離職傾向 

本研究的離職傾向之量測表，主要是參考 Abelson(1986)離職行為及整

合離職過程模式為依據，並參考國內學者鄭銀城(民 96)相關研究，再依本

研究需求加以修訂而成為，將離職傾向構面分為組織因素(Consideration 

Factors)及個人因素(Personal Factors)等兩項子構面，共 11個問項，採 Likert

七點量表測量計分，從「非常不同意」、「不同意」、「有點不同意」、「沒意

見」、「有點同意」、「同意」、「非常同意」分別給予 1到 7分，本操作型定

義與衡量變項內容如表 3.4所示。 

表 3.4 離職傾向操作型定義與衡量變項 

構面 操作型定義 題項 參考文獻 

組織 

因素 

係指個人因組織內

制度、長官、升遷

及福利等因素影

響，而產生離職傾

向。 

01.我會因組織制度長期不合理而離職

他就。 

02.我會因組織福利不佳而離職他就。 

03.我會因組織無法讓我發揮個人所長

而離職他就。 

04.我會因升遷不易而離職他就。 

05.我會因與長官理念不合而離職他

就。 

06.我會因工作壓力無法負荷而離職他

就。 

Abelson(1986)、

鄭銀城(民 96)修

訂之問卷 

 

個人 

因素 

係指個人因家庭、

健康、個人適應及

規劃等因素影響，

而產生離職傾向。 

07.我會因個人工作地點遠而離職他

就。 

08.我會因個人家庭期望而離職他就。 

09.我會因個人適應不良而離職他就。 
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表 3.4 離職傾向操作型定義與衡量變項 

構面 操作型定義 題項 參考文獻 

10.我會因個人身體健康不佳而離職他

就。 

11.我會因個人奮鬥目標而離職他就。. 

資料來源：本研究整理 

 

3.2.5 個人屬性 

個人屬性係指研究對象個人之基本資料，本研究含括有性別、年齡、

婚姻狀況、教育程度、公務年資、職稱、現任單位及曾任警職等 8項，其

內容如表 3.5所示：。 

1.性別：區分男性及女性等 2項。 

2.年齡：區分 25歲以下、26至 35歲、36至 45歲、46至 55歲及 56歲以

上等 5項。 

3.婚姻狀況：區分已婚、未婚、離婚、喪偶及其他等 5項。 

4.教育程度：區分專科(含以下)、大學、研究所及博士等 4項。 

5.公務年資：區分年資 5年以下、6~10年、11~15年、16~20年及 21年以

上等 5項。 

6.職稱：區分約聘(僱)人員、助理員/辦事員、科員、分隊長/專員及隊長/

主任/視察等 5項。 

7.現任單位：區分專勤隊、服務站及收容所等 3項。 

8.曾任警職：區分曾任警職及不曾任警職等 2項。 
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表 3.5 個人屬性 

屬項 內容 

性別 男性、女性。 

年齡 25歲以下、26至35歲、36至45歲、46至55歲、56歲以上 

婚姻狀況 已婚、未婚、離婚、喪偶及其他。 

教育程度 專科(含以下)、大學、研究所及博士。 

公務年資 年資5年以下、6~10年、11~15年、16~20年及21年以上。 

職稱 約聘(僱)人員、助理/辦事員、科員、分隊長/專員及隊長/主任/視察。 

現任單位 專勤隊、服務站、收容所。 

曾任警職 曾任警職、不曾任警職。 

資料來源：本研究整理 

3.3 研究設計 

本研究的問卷(附錄二)前測、抽樣樣本與問卷回收情形等方面加以說

明。 

3.3.1 問卷前測 

2011年 8月間進行前測問卷，對嘉義地區及高雄地區入出國及移民署

機構發放預試問卷共 60 份，扣除無效問卷與填答不完整之問卷，共計有

58份有效問卷，回收率為 96.6 ％。問卷進行量表信度分析，經過分析各

構面之係數領導風格 0.958、工作壓力 0.896、人格特質 0.778、離職傾向

0.949，各構面之 Cronbach ś α係數皆有達到 0.7以上，屬於高信度，故緊

接進行正式問卷。各構面信度分析彙整如表 3.6： 
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表 3.6 各構面信度彙整表 

構面 Cronbach´s α係數 子構面 Cronbach´s α係數 

領導風格 0.958 

轉換型領導 0.982 

交易型領導 0.808 

工作壓力 0.896 

個人因素 0.865 

內部因素 0.810 

外部因素 0.773 

人格特質 0.778 

內控傾向 0.777 

外控傾向 0.743 

離職傾向 0.949 

組織因素 0.928 

個人因素 0.891 

資料來源：本研究整理 

3.3.2 正式樣本與問卷回收 

本研究以入出國及移民署內各地專勤隊、服務站及收容所等機構之職

員做為研究對象，而各機構職員人數統計係依據入出國及移民署 2011年 9

月職員通訊錄，分別以服務站、專勤隊、收容所進行便利抽樣(Convenience 

Sampling)。服務站以臺北市服務站、桃園縣服務站、新竹縣服務站、臺中

市第一服務站、南投縣服務站、彰化縣服務站、雲林縣服務站、嘉義市服

務站、嘉義縣服務站、臺南市第二服務站、高雄市第二服務站及屏東縣服

務站等 12個單位為抽樣對象，共計發放 120份；專勤隊以臺北市專勤隊、

新北市專勤隊、新竹縣專勤隊、臺中市第一專勤隊、南投縣專勤隊、彰化

縣專勤隊、雲林縣專勤隊、嘉義縣專勤隊、臺南市第二專勤隊、高雄市第

二專勤隊及屏東縣專勤隊等 11個單位為抽樣對象，共計發放 120份；收容
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所以臺北收容所、宜蘭收容所、新竹收容所及南投收容所等 4個單位為抽

樣對象，每收容所發放 30份，共計發放 120份。各單位人數及發放問卷數

彙整如表 3.7。 

正式問卷於 2011年 9月 28日開始發放，皆以郵寄方式寄發問卷至各

受問卷機構，共為期 1個月。總計寄發出 360 份，回收問卷 326份，扣除

無效問卷與填答不完整之問卷 22份，合計有效問卷 304份，回收率 84.4%。 

表 3.7 發放問卷單位、人數及問卷數彙整表 

服務站 專勤隊 收容所 

單位 人數 
問卷

數 
單位 人數 

問卷

數 
單位 人數 

問卷

數 

臺北市服務站 105 35 臺北市專勤隊 40 15 臺北收容所 50 30 

桃園縣服務站 36 18 新北市專勤隊 40 15 宜蘭收容所 82 30 

新竹縣服務站 13 7 新竹縣專勤隊 19 10 新竹收容所 56 30 

臺中市 

第一服務站 
29 15 

臺中市 

第一專勤隊 
24 10 南投收容所 56 30 

南投縣服務站 10 5 南投縣專勤隊 20 10    

彰化縣服務站 16 8 彰化縣專勤隊 23 10    

雲林縣服務站 10 5 雲林縣專勤隊 19 10    

嘉義市服務站 10 5 嘉義縣專勤隊 25 10    

嘉義縣服務站 10 5 
臺南市 

第二專勤隊 
22 10    

臺南市 

第二服務站 
11 6 

高雄市 

第二專勤隊 
22 10    

高雄市 

第二服務站 
12 6 屏東縣專勤隊 19 10    

屏東縣服務站 9 5       

合計 271 120 合計 273 120 合計 244 120 

資料來源：本研究整理  
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3.4 研究方法 

本研究在回收問卷後，篩選了無效問卷及進行人工編碼，再以統計套

裝軟體 SPSS 12.0作為分析工具。資料分析方法包含敘述性統計、因素分

析、信度分析、皮爾森相關分析、迴歸分析(中介驗證、干擾驗證)等方法，

茲將分析方法敘述如下：  

1.敘述性統計分析 

首先針對個人屬性問項，進行敘述性統分析，以瞭解樣本組成之數量

及所占比例，其中包含性別、年齡、婚姻狀況、教育程度、公務年資、職

稱、現任單位及曾任警職等 8項資訊。 

2.因素分析 

為進一步建構各構面因素成份，分析問項間之共同性多寡及因素負荷

量，本研究採用主成份分析法(Principal Component Analysis)及最大變異數

轉軸法(Varimax)。主成份分析法萃取構面因子，其特徵值必須大於 1，再

以最大變異法(Varimax)進行直交轉軸(Orthogonal Rotation)，選取因素負荷

量(FactorLoading)絕對值大於 0.5 且共同性大於 0.5，以解釋共同因素之內

涵(黃建榮等人，民 97)。 

3.信度檢定 

信度檢定方法採 Cronbach´s α值判定，若 Cronbach´s α大於或等於 0.7

屬高信度，表示問卷設計佳；若介於 0.35與 0.7之間屬於中信度，表示問

卷可以接受；若低於 0.35 則屬低信度，問卷須修正(Cuieford,1965;榮泰生,

民 95﹚。 

4.相關分析 

為探討各構面變數間的互相倚賴程度，本研究採用 Pearson 相關分析

之係數 r 值來檢定，依顯著性區分正向關係或負向關係，相關係數絕對值
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愈大，表示變項間之關係愈密切。另相關係數的強度大小與意義如下：相

關係數範圍 1.00 為完全相關，0.7 至 0.99 為高度相關，0.4 至 0.69 為中度

相關，0.1至 0.39為低度相關，0.1以下為微弱或無相關(邱皓政 民 94)。 

5.迴歸分析 

為探究依變數對自變數之依賴程度，本研究以簡單迴歸分析(Simple 

Regression Analysis)來預測依變數之數值及與整體的關係是否顯著之解釋

力，其中以判定係數 R²及變異數分析之 F值來衡量迴歸模型之好壞。當判

定係數 R²數值愈接近 1，表示總變異可被迴歸模型所解釋的部分愈多，該

迴歸模型愈適合描述依變數與自變數之間的關係。 

再者，採用 Baron and Kenny(1986)對中介變數之中介效果驗證，其成

立條件為：1.自變數與中介變數呈現顯著影響。2.自變數與中介變數分別與

依變數呈現顯著影響。3.加入中介變數後，自變數與依變數的關係會因為

中介變數的存在而減弱。 

最後以階層迴歸分析法(Hierarchical Regression Analysis)做干擾驗證。

將自變數(工作壓力)對依變數(離職傾向)之迴歸分析，次以自變數加入干擾

變數(人格特質)，再次自變數加入干擾變數與原自變數的交互作用變數。

觀察在迴歸方程式中交互項的 β值是否達到顯著水準，以驗證干擾變項是

否具備干擾作用。 
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第四章 研究結果與分析 

本章將依第三章研究設計，將問卷題項之數據資料加以分析，以驗證

各項研究假設是否成立。 

4.1 敘述性分析-個人屬性 

本研究針對內政部入出國及移民署之服務站、專勤隊及收容所內職員

進行問卷調查，總共回收 304份有效問卷，再將回收樣本之基本資料做敘

述性統計分析。 

1.性別：本研究回收之有效問卷中，性別男性 207 人(68.1％)及女性 97 人

(31.9％)，顯示本研究調查對象以男性居多(如表 4.1)。 

2.年齡：在回收之有效問卷中，25 歲以下 14 人(4.6%)、26 至 35 歲 78 人

(25.7%)、36至 45歲 158人(52.0%)、46至 55歲 51人(16.8%)及 56歲以

上 3人(1.0%)，顯示本研究調查對象以 36至 45歲者居多(如表 4.1)。 

3.婚姻狀況：在回收之有效問卷中，婚姻狀況已婚 201人(66.1％)、未婚 93

人(30.6％)、離婚 6 人(2.0%)及其他 4 人(1.3%)，顯示本研究調查對象以

已婚居多(如表 4.1)。 

4.教育程度：在回收之有效問卷中，教育程度專科(含以下)122人(40.1%)、

大學 144 人(47.4%)及研究所 38 人(12.5%)，顯示本研究調查對象以大學

居多(如表 4.1)。 

5.公務年資：在回收之有效問卷中，年資 5 年以下 58 人(19.1%)、6~10 年

32 人(10.5%)、11~15 年 51 人(16.8%)、16~20 年 89 人(29.3%)及 21 年以

上 74人(24.3%)，顯示本研究調查對象以 16~20年居多(如表 4.1)。 

6.職稱：在回收之有效問卷中，職稱約聘(僱)人員 38 人(12.5%)、助理員/
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辦事員 78 人(25.7%)、科員 143 人(47.0%)、分隊長/專員 42 人(13.8%)及

隊長/主任/視察 3人(1.0%)，顯示本研究調查對象以科員居多(如表 4.1)。 

7.現任單位：在回收之有效問卷中，現任單位專勤隊 111 人(36.5%)、服務

站 83 人(27.3%)及收容所 110 人(36.2%)，顯示本研究調查對象以專勤隊

及收容所居多(如表 4.1)。 

8.曾任警職：在回收之有效問卷中，曾任警職 213人(70.1%)及不曾任警職

91人(29.9%)，顯示本研究調查對象以曾任警職居多(如表 4.1)。 

表 4.1 樣本基本資料分析 

項目 內容 樣本數 百分比(%) 

性別 

男 207 68.1% 

女 97 31.9% 

年齡 

25歲以下 14 4.6% 

26至 35歲 78 25.7% 

36至 45歲 158 52.0% 

46至 55歲 51 16.8% 

56歲以上 3 1.0% 

婚姻狀況 

已婚 201 66.1% 

未婚 93 30.6% 

離婚 6 2.0% 

其他 4 1.3% 

教育程度 

專科(含以下) 122 40.1% 

大學 144 47.4% 

研究所 38 12.5% 
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表 4.1 樣本基本資料分析 

項目 內容 樣本數 百分比(%) 

公務年資 

5年以下 58 19.1% 

6~10年 32 10.5% 

11~15年 51 16.8% 

16~20年 89 29.3% 

21年以上 74 24.3% 

職稱 

約聘(僱)人員 38 12.5% 

助理員/辦事員 78 25.7% 

科員 143 47.0% 

分隊長/專員 42 13.8% 

隊長/主任/視察 3 1.0% 

現任單位 

專勤隊 111 36.5% 

服務站 83 27.3% 

收容所 110 36.2% 

曾任警職 

是 213 70.1% 

否 91 29.9% 

資料來源：本研究整理 

4.2 因素與信度分析 

本研究採主成份分析法萃取出共同的因素，以最大變異法進行正交轉

軸，轉軸後要決定因素數目，以縮減各量表之構面，獲得較大的解釋量。 
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4.2.1 因素分析 

首先進行「領導風格」、「工作壓力」、「職離傾向」及「人格特質」等

四構面之 KMO(Kaiser-Meyer-Olkin)與 Bartlett 球形檢定，經 KMO 檢定領

導風格值(0.954)、工作壓力值(0.876)、人格特質值(0.769)及職離傾向值

(0.902)，依據 Kaiser(1974)之因素分析判斷準則，KMO 統計量 0.9 以上為

極佳的、0.8~0.9為良好的、0.7~0.8為中度的。KMO值皆 0.7以上且 Bartlett

球形檢定 P值皆＜0.001，顯示量表題項間具有共同因素存在，可進行因素

分析。 

主成份分析，利用相關係數矩陣萃取特徵值(Eigenvaule)大於 1之因素，

再以直交轉軸之最大變異法(Varimax Rotation)，確認因素之意義，並為其

命名。 

1.領導風格構面原有 20題項，進行主成份分析及因素轉軸後，刪除因素共

同性小於 0.5(P19=0.184)及轉軸後的成份矩陣因素負荷量值小於

0.5(P16=0.380)，擷取 18 個題項，並萃取 3 個因素，分別命名為「轉換

型領導」、「能力型領導」及「交易型領導」，累積解釋變異量為 71.708%。

如表 4.2所示。 
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4.2 領導風格因素分析整理 

因素 

命名 

組成題項 

因素負荷量 

因素一 因素二 因素三 

轉換

型領

導 

02.我的直屬長官會對工作士氣低落的同仁給予特別關

心。 
0.855 0.223 0.241 

01.我的直屬長官會激發同仁參與工作的熱忱。 0.854 0.230 0.206 

03.我的直屬長官是同仁工作學習成長的楷模。 0.818 0.368 0.199 

09.我的直屬長官讓我覺得，以身為單位的一份子而感

到驕傲。 
0.789 0.322 0.272 

05.我的直屬長官會以鼓勵的話語，表達他對我的高度

期望。 
0.732 0.471 0.219 

06.當我有良好的工作表現，我的直屬長官會不吝給予

讚美。 
0.730 0.295 0.354 

04.我的直屬長官會依部屬的不同特性，採取不同的對

待方式。 
0.676 0.371 0.246 

07.我認為能與我的直屬長官共事是值得慶幸的。 0.666 0.538 0.300 

08.我的直屬長官會激勵我用創新思維解決工作難題。 0.662 0.469 0.363 

能力

型領

導 

10.我相信我的直屬長官足以解決任何工作困難。 0.447 0.783 0.110 

11.我的直屬長官會適時關懷我的工作表現。 0.497 0.739 0.234 

12.我的直屬長官會提倡願景藍圖，並以身作則來引領

同仁追隨。 
0.542 0.710 0.225 

18.我的直屬長官會依照工作績效優劣而給予獎賞或懲

處。 
0.173 0.703 0.455 
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4.2 領導風格因素分析整理 

因素 

命名 

組成題項 

因素負荷量 

因素一 因素二 因素三 

13.我的直屬長官會制定獎懲標準來提升工作效率。 0.348 0.691 0.366 

交易

型領

導 

20.當我的工作表現不合預期時，我的直屬長官會要求

我改進。 
0.228 -0.076 0.786 

17.當工作進度落後時，我的直屬長官會時時督促我。 0.064 0.238 0.773 

14.我的直屬長官會提醒我，想要獲擢升機會，就應積

極爭取工作表現。 
0.435 0.275 0.585 

15.我的直屬長官會隨時注意我的工作錯誤，並糾正改

進。 
0.499 0.113 0.581 

特徵值 11.553 1.642 1.146 

解釋變異量(%) 57.766 8.212 5.73 

累積解釋變異量(%) 57.766 65.978 71.708 

資料來源：本研究整理 

 

2.工作壓力構面原有 22題項，進行主成份分析及因素轉軸後，刪除因素共

同性小於 0.5(P30=0.437)及轉軸後的成份矩陣因素負荷量值小於

0.5(P42=0.484)，擷取 20 個題項，並萃取 5 個因素，分別命名為「制度

因素」、「外部因素」、「內部因素」、「個人因素」及「突發因素」，累積解

釋變異量為 62.796%。如表 4.3所示。 
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表 4.3 工作壓力因素分析整理 

因素 

命名 
組成題項 

因素負荷量 

因素一 因素二 因素三 因素四 因素五 

制

度

因

素 

36.我的單位升遷不易。 0.779 0.093 -0.003 -0.088 0.076 

37.工作的裝備不足，使我感到壓力。 0.696 0.362 0.144 0.147 0.085 

34.法令制定未周全，使我執法產生壓心。 0.570 0.460 0.072 0.198 0.131 

32.我的工作內容繁雜、負荷太重。 0.552 0.193 0.266 0.275 0.369 

33.長官的督導與要求不合情理，讓我心裡造

成負擔。 
0.525 0.168 0.466 0.285 0.118 

外

部

因

素 

39.工作時與民眾對立，讓我感到緊張與困擾。 0.053 0.806 0.038 0.143 0.095 

41.社會大眾對本單位過度期待而感到困擾。 0.276 0.769 0.140 0.054 0.079 

40.與其他單位互動不良而產生困擾。 0.372 0.620 0.278 0.164 -0.096 

內

部

因

素 

25.我常與同事互動不良而產生困擾。 -0.032 0.039 0.705 0.184 0.176 

27.我常擔心執行工作會犯錯。 0.039 0.403 0.676 0.078 0.035 

29.我的長官常挑剔或責罵我。 0.421 -0.018 0.645 0.206 0.056 

26.我對我的工作感到興趣缺缺。 0.273 0.180 0.573 0.382 -0.189 

28.工作內容涉及法律問題，心理感到負擔。 0.057 0.503 0.514 0.139 0.093 

個

人

因

素 

24.我的工作時間會影響我的家庭生活，而產

生對家人愧疚。 

-0.018 0.241 0.061 0.780 0.160 

22.我的工作內容沒有成就感。 0.373 -0.037 0.312 0.697 -0.266 

21.我的工作內容無法發揮所長。 0.394 -0.080 0.300 0.693 -0.180 

23.我的能力無法勝任目前工作。 -0.223 0.177 0.333 0.607 -0.066 
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表 4.3 工作壓力因素分析整理 

因素 

命名 
組成題項 

因素負荷量 

因素一 因素二 因素三 因素四 因素五 

突

發

因

素 

35.我的工作會受到長官的關心。 -0.046 -0.060 0.064 -0.178 0.780 

31.我的工作需要處理突發狀況或其他臨時交

辦的事項。 

0.440 0.203 -0.067 0.088 0.597 

38.我的工作內容會受到媒體記者關注。 0.457 0.223 0.195 0.119 0.529 

特徵值 7.457 2.578 1.523 1.253 1.004 

解釋變異量(%) 33.897 11.719 6.921 5.696 4.564 

累積解釋變異量(%) 33.897 45.616 52.537 58.233 62.796 

資料來源：本研究整理 

 

3.人格特質構面有 11題項，進行主成份分析及因素轉軸後，萃取 3個因素，

分別命名為「外控傾向」、「內控傾向」及「內控目標傾向」，累積解釋變

異量為 63.112%。如表 4.4所示。 

表 4.4 人格特質因素分析整理 

因素 

命名 

組成題項 

因素負荷量 

因素一 因素二 因素三 

外控

傾向 

59.升遷通常是靠命運安排。 0.822 -0.057 0.004 

63.我認為能升官在於有好的八字。 0.809 -0.209 -0.049 

57.能得到理想的工作機會，主要是靠運氣。 0.750 0.007 -0.186 

60.能完成工作任務，主要靠天時地利關係。 0.740 -0.064 0.104 

62.聽命行事就對了。 0.561 -0.152 0.143 
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表 4.4 人格特質因素分析整理 

因素 

命名 

組成題項 

因素負荷量 

因素一 因素二 因素三 

內控

傾向 

56.與其相信命運安排，不如相信自己的努力。 -0.143 0.823 -0.006 

54.工作績效好是要靠自己積極努力的。 -0.057 0.790 0.105 

58.我只要肯下功夫努力，就能勝任工作。 -0.176 0.769 0.137 

內控

目標

傾向 

64.工作認真的人，大多能得到應得的報酬。 0.052 -0.039 0.869 

61.升遷是給工作積極、表現良好的人。 -0.002 0.230 0.824 

55.天下無難事，只要積極努力，就能達成自己想要

的目標。 
-0.023 0.534 0.538 

特徵值 3.357 2.273 1.312 

解釋變異量(%) 30.517 20.664 11.931 

累積解釋變異量(%) 30.517 51.181 63.112 

資料來源：本研究整理 

 

4.離職傾向構面有 11題項，進行主成份分析及因素轉軸後，刪除因素共同

性小於 0.5(P53=0.464)，擷取 10個題項，萃取 2個因素，分別命名為「組

織因素」及「個人因素」，各因子負荷量均大於 0.7，累積解釋變異量為

71.765%。如表 4.5所示。 

  



71 

表 4.5 離職傾向因素分析整理 

4.2.2 信度 

為辨別問卷的良莠，本研究採用 Cronbach´s α信度係數來衡量整份問

卷的內部一致性，即進行本問卷各構面信度分析，得出結果為領導風格

0.964(轉換型領導 0.964、能力型領導 0.933 及交易型領導 0.791)，工作壓

力 0.890(制度因素 0.824、外部因素 0.785、內部因素 0.768、個人因素 0.783

及突發因素 0.615)，職離傾向 0.936 (組織因素 0.935及個人因素 0.908)，人

因素

命名 
組成題項 

因素負荷量 

因素一 因素二 

組織

因素 

44.我會因組織福利不佳而離職他就。 0.882 0.272 

43.我會因組織制度長期不合理而離職他就。 0.843 0.297 

46.我會因升遷不易而離職他就。 0.841 0.344 

45.我會因組織無法讓我發揮個人所長而離職他就。 0.813 0.366 

個人

因素 

49.我會因個人工作地點遠而離職他就。 0.188 0.833 

50.我會因個人家庭期望而離職他就。 0.289 0.789 

48.我會因工作壓力無法負荷而離職他就。 0.275 0.742 

51.我會因個人適應不良而離職他就。 0.413 0.724 

52.我會因個人身體健康不佳而離職他就。 0.403 0.720 

47.我會因與長官理念不合而離職他就。 0.460 0.716 

特徵值 6.718 1.176 

解釋變異量(%) 61.075 10.69 

累積解釋變異量(%) 61.075 71.765 

資料來源：本研究整理 



72 

格特質 0.614 (內控傾向 0.801、外控傾向 0.765、內控目標傾向 0.705)。本

研究 Cronbach´s α 大於 0.7 屬高信度，顯示本問卷可以接受，並將分析結

果彙整於表 4.6。 

表 4.6 各構面信度彙整表 

構面 
Cronbach´s α係

數 
子構面 

衡量變數之 

題項個數 

Cronbach´s α 

係數 

領導風格 0.964 

轉換型領導 9 0.964 

能力型領導 5 0.933 

交易型領導 4 0.791 

工作壓力 0.890 

制度因素 5 0.824 

外部因素 3 0.785 

內部因素 5 0.768 

個人因素 4 0.783 

突發因素 3 0.615 

人格特質 0.614 

內控傾向 5 0.801 

外控傾向 3 0.765 

內控目標傾向 3 0.705 

離職傾向 0.936 

組織因素 4 0.935 

個人因素 6 0.908 

資料來源：本研究整理 

4.2.3 因素分析後修正之研究假設及架構 

本研究原假設領導風格構面有 2項子構面、工作壓力構面有 3項子構

面及人格特質有 2項子構面，唯經因素分析所得結果，領導風格構面增加
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「能力型領導」1 項子構面，工作壓力構面增加「制度因素」及「突發因

素」等 2 項子構面，而人格特質構面增加「內控目標傾向」1 項子構面。

因此，根據因素分析結果修正研究假設及架構如下：  

H1：領導風格對工作壓力具有顯著影響。 

H1a：轉換型領導對工作壓力呈顯著負向影響。 

H1b：能力型領導對工作壓力呈顯著負向影響。 

H1c：交易型領導對工作壓力呈顯著負向影響。 

H2：工作壓力對離職傾向具有顯著影響。 

H2a：制度因素壓力對離職傾向呈顯著正向影響。 

H2b：內部因素壓力對離職傾向呈顯著正向影響。 

H2c：外部因素壓力對離職傾向呈顯著正向影響。 

H2d：個人因素壓力對離職傾向呈顯著正向影響。 

H2e：突發因素壓力對離職傾向呈顯著正向影響。 

H3：領導風格對離職傾向具有顯著影響。 

H3a：轉換型領導對離職傾向呈顯著負向影響。 

H3b：能力型領導對離職傾向呈顯著負向影響。 

H3c：交易型領導對離職傾向呈顯著負向影響。 

H4：人格特質對離職傾向具有顯著影響。 

H4a：內控傾向人格對離職傾向具有顯著影響。 

H4b：外控傾向人格對離職傾向具有顯著影響。 

H4c：內控目標傾向人格對離職傾向具有顯著影響。 

H5：工作壓力對領導風格與離職傾向間具有中介效果。 

H5a：制度因素壓力對領導風格與離職傾向間具有中介效果。 

H5b：外部因素壓力對領導風格與離職傾向間具有中介效果。 
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H2 

H6 

H1 

H3 

H4 H5 

離職傾向 

領導風格 

轉換型領導 

能力型領導 

交易型領導 

人格特質 

內控傾向 

外控傾向 
內控目標傾向 

工作壓力 

制度因素 

外部因素 

內部因素 

個人因素 

突發因素 

H5c：內部因素壓力對領導風格與離職傾向間具有中介效果。 

H5d：個人因素壓力對領導風格與離職傾向間具有中介效果。 

H5e：突發因素壓力對領導風格與離職傾向間具有中介效果。 

H6：人格特質對工作壓力與離職傾向間具有干擾效果。 

H6a：內控傾向人格對工作壓力與離職傾向間具有干擾效果。 

H6b：外控傾向人格對工作壓力與離職傾向間具有干擾效果。 

H6c：內控目標傾向人格對工作壓力與離職傾向間具有干擾效果。 

 

 

 

 

 

 

 

 

圖 4.1 修正之研究架構 

資料來源：本研究整理 

4.3 相關分析 

為探討各構面變數間的互相倚賴程度，本研究採用 Pearson 相關分析

之係數 r 值來檢定，並用雙尾檢定來驗證其顯著性，依顯著性區分正向關

係或負向關係，其數值必定介於-1與 1之間，相關係數絕對值愈大，表示
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變項間之關係愈密切。相關係數的強度大小與意義如下：相關係數範圍 1.00

為完全相關，0.7至 0.99為高度相關，0.4至 0.69為中度相關，0.1至 0.39

為低度相關，0.1以下為微弱或無相關(邱皓政，民 94)。故構面間相關係數

偏低，則表示兩者間缺乏顯著線性關係，可能產生各構念問項不一致性，

需要進行變項調整。本研究各項變數間之相關係數彙整如表 4.7 所示，並

將分析結果說明如下。 

1.領導風格與工作壓力之相關 

領導風格(轉換型領導、能力型領導)與工作壓力(制度因素、外部因素、

內部因素、個人因素)構面在相關係數檢定上，皆達顯著水準且呈現中、低

度負相關(相關係數 r 介於-0.118~ -0.438 之間)，顯示直屬長官若以轉換型

或能力型領導對職員工作壓力(制度因素、外部因素、內部因素、個人因素)

之相對感受會降低，其中以能力型領導風格對制度因素之工作壓力認同程

度最高(相關係數最高 r為-0.438)。 

而領導風格(轉換型領導、交易型領導)與工作壓力(突發因素)構面在相

關係數檢定上，皆達顯著水準且呈現低度正相關(相關係數 r 介於 0.196~ 

0.290之間)，顯示直屬長官若以轉換型或交易型領導對職員工作壓力(突發

因素)之相對感受會提高。 

2.領導風格與離職傾向之相關 

領導風格(轉換型領導、能力型領導)與離職傾向(組織因素、個人因素)

構面在相關係數檢定上，皆達顯著水準且呈現低度負相關(相關係數 r介於

-0.193~ -0.357 之間)，顯示直屬長官若以轉換型或能力型領導，對職員離

職傾向(組織因素、個人因素)之相對感受會降低。其中以能力型領導風格
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對工作壓力之組織因素認同程度最高(相關係數最高 r為-0.357)。 

3.工作壓力與離職傾向之相關 

工作壓力(制度因素、外部因素、內部因素、個人因素、突發因素)與

離職傾向(組織因素、個人因素)構面在相關係數檢定上，皆達顯著水準且

呈現中、低度正相關(相關係數 r介於 0.261~ 0.644之間)，顯示職員工作壓

力(制度因素、外部因素、內部因素、個人因素、突發因素)越高，而其離

職傾向(組織因素、個人因素)之相對感受亦會提升，其中以工作壓力之制

度因素對離職傾向之組織因素認同程度最高(相關係數最高 r為 0.644)。 

4.人格特質與工作壓力之相關 

人格特質之內控傾向人格與工作壓力(制度因素、外部因素、內部因素、

個人因素、突發因素)構面在相關係數檢定上，在制度因素、外部因素、內

部因素、個人因素等工作壓力達顯著水準且呈現中、低度正相關(相關係數

r介於 0.256~ 0.391 之間)，顯示內控傾向人格之職員對因制度因素、外部

因素、內部因素、個人因素等產生工作壓力；人格特質之外控傾向人格與

工作壓力(制度因素、外部因素、內部因素、個人因素、突發因素)構面在

相關係數檢定上，在外部因素、內部因素、個人因素等工作壓力達顯著水

準且呈現低度負相關(相關係數 r介於-0.143~ -0.281 之間)，顯示外控傾向

人格之職員會因外控人格特質的調適對工作壓力相對呈現低度負相關。 

5.人格特質與離職傾向之相關 

人格特質之內控傾向人格與離職傾向(組織因素、個人因素)在相關係

數檢定上，達顯著水準且呈現低度正相關(相關係數 r介於 0.128~ 0.216之
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間)；人格特質之外控傾向人格與離職傾向(組織因素、個人因素)構面在相

關係數檢定上，離職傾向之組織因素達顯著水準且呈現低度正相關(相關係

數 r為 0.115)；人格特質之內控目標傾向人格與離職傾向(組織因素、個人

因素)構面在相關係數檢定上，離職傾向之組織因素達顯著水準且呈現低度

負相關(相關係數 r為-0.158)。 
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4.4 迴歸分析 

根據前述相關分析之結果，「領導風格」、「工作壓力」、「職離傾向」

及「人格特質」各構面間大多呈顯著相關，本研究再以迴歸(Regression)

統計之分析方法，來驗證假設 1、假設 2、假設 3、假設 4 是否成立。因

此，本研究以下將針對「領導風格」及其子構面與「工作壓力」、「領導

風格」及其子構面與「職離傾向」、「工作壓力」與「職離傾向」、「人格

特質」及「職離傾向」等變數間進行迴歸分析，以檢驗兩兩變數間的相

互影響關係。 

4.4.1 領導風格對工作壓力之迴歸分析 

如表 4.8所示，以領導風格為自變項、工作壓力為依變項進行迴歸分

析，得知 R²為 0.089、F 值為 29.527 達顯著水準(0.000)、β 值為-0.298 且

P值為0.000<0.001，此結果顯示領導風格對工作壓力有著顯著負向影響。

因此，研究假設 H1獲得實證資料的支持。為深入探討領導風格，續將以

子構面轉換型領導、能力型領導與交易型領導等三變數，分別與工作壓

力進行迴歸分析。 

以領導風格之轉換型領導為自變項、工作壓力為依變項進行迴歸分

析，得知 R²為 0.092、F 值為 30.568 達顯著水準(0.000)、β 值為-0.303 且

P 值為 0.000<0.001，顯示研究假設 H1a 成立。此結果顯示轉換型領導風

格對工作壓力有顯著的負向影響，因為轉換型領導風格之直屬長官，對

同仁能適時給予不同的激勵與關懷或鼓勵與讚美來引領或重視同仁能力

及需求，來降低職員工作壓力，故呈現顯著的負向影響。 

以領導風格之能力型領導為自變項、工作壓力為依變項進行迴歸分

析，得知 R²為 0.119、F 值為 40.741 達顯著水準(0.000)、β 值為-0.345 且
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P 值為 0.000<0.001，顯示研究假設 H1b 成立。此結果顯示能力型領導風

格對工作壓力有顯著的負向影響，因為能力型領導風格之直屬長官，對

同仁能以身作則引領同仁追隨或適時指導員工解決工作困難並給予工作

方向，來降低職員工作壓力，故呈現顯著的負向影響。 

以領導風格之交易型領導為自變項、工作壓力為依變項進行迴歸分

析，得知 R²為 0.004、F 值為 1.104 未達顯著水準(0.294)、β 值為-0.060

且 P 值為 0.294>0.05，顯示研究假設 H1c 不成立。此結果顯示交易型領

導風格對工作壓力未有顯著影響，因為移民署機構是屬於高正式結構的

組織其權責賞罰分明，因此交易型領導風格，以致無法疏解職員工作壓

力，故未呈現顯著影響。 

表 4.8 領導風格對工作壓力之迴歸分析 

       係數值 

自變數對依變項 

β R
2 t 值 F 值 顯著性 

領導風格對工作壓力 -0.298*** 0.089 -5.434 29.527 0.000 

轉換型領導對工作壓力 -0.303*** 0.092 -5.529 30.568 0.000 

能力型領導對工作壓力 -0.345*** 0.119 -6.383 40.741 0.000 

交易型領導對工作壓力 -0.060 0.004 -1.051 1.104 0.294 

註：*表示P<0.05，**表示P<0.01，***表式P<0.001，達顯著水準 

資料來源：本研究整理 

 

4.4.2 工作壓力對離職傾向之迴歸分析 

如表 4.9所示，以工作壓力為自變項、離職傾向為依變項進行迴歸分

析，得知 R²為 0.416、F值為 215.194達顯著水準(0.000)、β值為 0.645且

P 值為 0.000<0.001，此結果顯示工作壓力對離職傾向有著顯著正影響。
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因此，研究假設 H2獲得實證資料的支持。為深入探討工作壓力，續將以

子構面制度因素、外部因素、內部因素、個人因素與突發因素等五變數，

分別與離職傾向進行迴歸分析。 

以工作壓力之制度因素為自變項、離職傾向為依變項進行迴歸分析，

得知 R²為 0.393、F值為 195.221達顯著水準(0.000)、β值為 0.627且 P值

為 0.000<0.001，顯示研究假設 H2a成立。此結果顯示制度因素造成之工

作壓力對離職傾向有顯著的正向影響，因為職員在機關單位內，因升遷

不易、裝備不足、法令未周全、工作負荷重及督導要求不合理等制度因

素之工作壓力下，進而引發其離職傾向，故呈現顯著的正向影響。 

以工作壓力之外部因素為自變項、離職傾向為依變項進行迴歸分析，

得知 R²為 0.213、F 值為 81.494 達顯著水準(0.000)、β 值為 0.461 且 P 值

為 0.000<0.001，顯示研究假設 H2b成立。此結果顯示外部因素造成之工

作壓力對離職傾向有顯著的正向影響，因為職員在執行職務遭時，會因

受民眾對立、威脅或民眾過度期待或與其它單位互動不良等外部因素之

工作壓力下，易產生工作恐懼、退縮，進而引發其離職傾向，故呈現顯

著的正向影響。 

以工作壓力之內部因素為自變項、離職傾向為依變項進行迴歸分析，

得知 R²為 0.240、F 值為 95.460 達顯著水準(0.000)、β 值為 0.490 且 P 值

為 0.000<0.001，顯示研究假設 H2c成立。此結果顯示內部因素造成之工

作壓力對離職傾向有顯著的正向影響，因為職員在機關單位內，會因與

同仁互動不良、怕工作犯錯、上司責罵、工作內容未達預期及擔心涉法

律問題等內部因素之工作壓力下，進而引發其離職傾向，故呈現顯著的

正向影響。 

以工作壓力之個人因素為自變項、離職傾向為依變項進行迴歸分析，
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得知 R²為 0.155、F 值為 55.239 達顯著水準(0.000)、β 值為 0.393 且 P 值

為 0.000<0.001，顯示研究假設 H2d成立。此結果顯示個人因素造成之工

作壓力對離職傾向有顯著的正向影響，因為職員會因家庭生活不良、工

作負荷不佳、無成就感或無法發揮所長等個人因素之工作壓力，而引發

其離職傾向，故呈現顯著的正向影響。 

以工作壓力之突發因素為自變項、離職傾向為依變項進行迴歸分析，

得知 R²為 0.122、F 值為 41.858 達顯著水準(0.000)、β 值為 0.349 且 P 值

為 0.000<0.001，顯示研究假設 H2e成立。此結果顯示突發因素造成之工

作壓力對離職傾向有顯著的正向影響，表示職員會因案件受到長官關心、

處理突發狀況或受媒體記者關注等突發因素之工作壓力，而引發其離職

傾向，故呈現顯著的正向影響。 

表 4.9工作壓力對離職傾向之迴歸分析 

            係數值 

自變數對依變項 

β R
2 t 值 F 值 顯著性 

工作壓力對離職傾向 0.645*** 0.416 14.670 215.194 0.000 

制度因素壓力對離職傾向 0.627*** 0.393 13.972 195.221 0.000 

外部因素壓力對離職傾向 0.461*** 0.213 9.027 81.494 0.000 

內部因素壓力對離職傾向 0.490*** 0.240 9.770 95.460 0.000 

個人因素壓力對離職傾向 0.393*** 0.155 7.432 55.239 0.000 

突發因素壓力對離職傾向 0.349*** 0.122 6.470 41.858 0.000 

註：*表示P<0.05，**表示P<0.01，***表示P<0.001，達顯著水準 

資料來源：本研究整理 
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4.4.3 領導風格對離職傾向之迴歸分析 

如表 4.10 所示，以領導風格為自變項、離職傾向為依變項進行迴歸

分析，得知 R²為 0.055、F 值為 17.734 達顯著水準(0.000)、β 值為-0.236

且 P值為 0.000<0.001，此結果顯示領導風格對離職傾向有著顯著負向影

響。因此，研究假設 H3獲得實證資料的支持。為深入探討領導風格，續

將以子構面轉換型領導、能力型領導與交易型領導等三變數，分別與離

職傾向進行迴歸分析。 

以領導風格之轉換型領導為自變項、離職傾向為依變項進行迴歸分

析，得知 R²為 0.055、F 值為 17.487 達顯著水準(0.000)、β 值為-0.234 且

P 值為 0.000<0.001，顯示研究假設 H3a 成立。此結果顯示轉換型領導風

格對離職傾向有顯著的負向影響，因為轉換型領導風格之直屬長官，對

同仁能適時給予不同的激勵與關懷或鼓勵與讚美來引領或重視同仁能力

及需求，來疏導職員離職傾向，故呈現顯著的負向影響。 

以領導風格之能力型領導為自變項、離職傾向為依變項進行迴歸分

析，得知 R²為 0.082、F 值為 27.093 達顯著水準(0.000)、β 值為-0.287 且

P 值為 0.000<0.001，顯示研究假設 H3b 成立。此結果顯示能力型領導風

格對離職傾向有顯著的負向影響，因為能力型領導風格之直屬長官，對

同仁能以身作則引領同仁追隨或適時指導員工解決工作困難並給予工作

方向，來疏導職員離職傾向，故呈現顯著的負向影響。 

以領導風格之交易型領導為自變項、離職傾向為依變項進行迴歸分

析，得知 R²為 0.001、F 值為 0.419 未達顯著水準(0.518)、β 值為-0.037

且 P 值為 0.518>0.05，顯示研究假設 H3c 不成立。此結果顯示交易型領

導風格對離職傾向未有顯著影響，因為移民署是屬於政府公職機構，並

非民間機構重視績效獎酬分明而導致離職傾向，故未呈現顯著影響。  
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表 4.10領導風格對離職傾向之迴歸分析 

              係數值 

自變數對依變項 
β R

2 t 值 F 值 顯著性 

領導風格對離職傾向 -0.236*** 0.055 -4.211 17.734 0.000 

轉換型領導對離職傾向 -0.234*** 0.055 -4.182 17.487 0.000 

能力型領導對離職傾向 -0.287*** 0.082 -5.205 27.093 0.000 

交易型領導對離職傾向 -0.037 0.001 -0.647 0.419 0.518 

註：*表示P<0.05，**表示P<0.01，***表示P<0.001，達顯著水準 

資料來源：本研究整理 

 

4.4.4 人格特質對離職傾向之迴歸分析 

如表 4.11 所示，以人格特質為自變項、離職傾向為依變項進行迴歸

分析，得知 R²為 0.007、F值為 2.001未達顯著水準(0.158)、β值為 0.081

且 P值為 0.158>0.05，此結果顯示人格特質對離職傾向未有著顯著影響。

因此，研究假設 H4未獲得實證資料的支持。為深入探討人格特質，續將

以子構面內控傾向人格、外控傾向人格與內控目標傾向人格等三變數，

分別與離職傾向進行迴歸分析。 

以人格特質之內控傾向人格為自變項、離職傾向為依變項進行迴歸

分析，得知 R²為 0.037、F 值為 11.645 達顯著水準(0.001)、β 值為 0.193

且 P 值為 0.001<0.01，顯示研究假設 H4a 成立。此結果顯示內控傾向的

人格特質對離職傾向有顯著的正向影響，因為職員相信只要自己工作積

極努力、有企圖心及自信心，遇有升職或有較好職位時，即易興起升職

遷調的離職念頭，進而實現離職之目的，故呈現顯著的負向影響。 
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以人格特質之外控傾向人格為自變項、離職傾向為依變項進行迴歸

分析，得知 R²為 0.006、F值為 1.697達顯著水準(0.194)、β值為 0.075且

P值為 0.194>0.05，顯示研究假設 H4b不成立。此結果顯示外控傾向的人

格特質對離職傾向未有顯著影響，因為職員係指相信運氣、機會及命運

大於自己努力的成果，較缺乏自信、聽命行事及不表達意見，即不易興

起升職遷調的離職念頭，故未呈現顯著影響。 

以人格特質之內控目標傾向人格為自變項、離職傾向為依變項進行

迴歸分析，得知 R²為 0.014、F值為 4.298達顯著水準(0.039)、β值為-0.118

且 P 值為 0.039<0.05，顯示研究假設 H4c 成立。此結果顯示內控目標傾

向的人格特質對離職傾向有顯著的負向影響，因為職員相信在設定目標

後，不畏艱難勇往直前，即能達自己想要的目標，途中雖遇有升職或有

較好職位，也不易興起升職遷調的離職念頭，僅以實現自己目標為目的，

故呈現顯著的負向影響。 

表 4.11人格特質對離職傾向之迴歸分析 

             係數值 

自變數對依變項 

β R
2 t 值 F 值 顯著性 

人格特質對離職傾向 0.081 0.007 1.414 2.001 0.158 

內控傾向人格對離職傾向 0.193** 0.037 3.412 11.645 0.001 

外控傾向人格對離職傾向 0.075 0.006 1.303 1.697 0.194 

內控目標傾向人格對離職傾向 -0.118* 0.014 -2.073 4.298 0.039 

註：*表示P<0.05，**表示P<0.01，***表示P<0.001，達顯著水準 

資料來源：本研究整理 
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4.5 中介驗證 

本研究探討工作壓力對領導風格與離職傾向間是否具有中介效果，

根據Baron and Kenny(1986)對中介變數之中介效果驗證，其成立條件為：

1.自變數與中介變數呈現顯著影響。2.自變數與中介變數分別與依變數呈

現顯著影響。3.加入中介變數後，自變數與依變數的關係會因為中介變數

的存在而減弱。若自變數與依變數變成未顯著影響，則為完全中介效果，

若減弱且仍顯著，則為部分中介效果。 

本研究中介驗證步驟如圖 4.2，首先以簡單迴歸分析領導風格(自變數)

對工作壓力 (中介變數)、工作壓力 (中介變數)對離職傾向(依變數)是否

呈現顯著影響，再以領導風格(自變數)對離職傾向(依變數)，檢視是否呈

現顯著影響，若皆呈現顯著影響，表示中介效果先決條件成立，最後再

加入中介變數以多元迴歸分析，瞭解自變項對依變項有無解釋能力。其

各項變數間之相互影響係數彙整如表 4.12 所示，並將分析結果說明如

下。 

 

 

 

 

圖 4.2 中介研究架構 

資料來源：本研究整理 

 

步驟 1：以簡單迴歸分析領導風格(自變數)對工作壓力(中介變數)，其係

數為 β= -0.298(P=0.000, P<0.001)，呈現顯著影響。 

步驟 2：次以簡單迴歸分析工作壓力(中介變數)對離職傾向(依變數)，其

係數為 β=0.645(P=0.000, P<0.001)，亦呈現顯著影響。 

 
 

 領導風格 離職傾向 

工作壓力 
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步驟 3：再以簡單迴歸分析領導風格(自變數)對離職傾向(依變數)，其係

數為 β=-0.236(P=0.000, P<0.001)，亦呈現顯著影響。由步驟 1、

2、3皆呈現顯著影響，表示中介效果先決條件成立。 

步驟 4：以領導風格(自變數)與工作壓力(中介變數)對離職傾向(依變數)

依多元迴歸分析，其係數為 β=-0.047(P=0.306, P>0.05)，未呈現

顯著影響，為完全中介。故假設 H5成立，即工作壓力對領導風

格與離職傾向間具有中介效果。 

表 4.12 工作壓力中介領導風格對離職傾向之迴歸分析表 

 

依變數 

 

自變數 

步驟1 步驟2 步驟3 步驟4 

工作壓力 離職傾向 離職傾向 離職傾向 

領導風格 
-0.298*** 

(0.000) 
 

-0.236*** 

(0.000) 

-0.047 

(0.306) 

工作壓力  
0.645*** 

(0.000) 
 

0.631*** 

(0.000) 

R 0.298 0.645 0.236 0.647 

R² 0.089 0.416 0.055 0.418 

調整後R² 0.086 0.414 0.052 0.414 

F值 29.527 215.194 17.734 108.140 

註：*表示p<0.05，**表示p<0.01，***表示P<0.001，達顯著水準 

資料來源：本研究整理 

 

在假設 H5成立(工作壓力對領導風格與離職傾向間具有中介效果)，

本研究將繼續深入探討工作壓力各子構面對領導風格與離職傾向是否皆

具有中介效果。本研究中介驗證步驟如圖 4.2，首先以簡單迴歸分析領導

風格(自變數)對工作壓力各子構面(中介變數)、工作壓力各子構面對離職
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傾向(依變數)是否呈現顯著影響，再以領導風格對離職傾向，檢視是否呈

現顯著影響，若皆呈現顯著影響，表示中介效果先決條件成立，最後再

加入中介變數以多元迴歸分析，瞭解自變項對依變項有無解釋能力。其

各項變數間之相互影響係數彙整如表 4.13 所示，並將分析結果說明如

下。 

步驟 1：以簡單迴歸分析領導風格(自變數)對工作壓力各子構面(中介變

數)，其係數各為制度因素 β= -0.363(P=0.000, P<0.001)、外部因

素 β= -0.167(P=0.000, P<0.001)、內部因素 β= -0.306 (P=0.000, 

P<0.001)、個人因素 β= -0.269(P=0.000, P<0.001)及突發因素 β= 

0.179(P=0.000, P<0.001)，顯示皆呈現顯著影響。 

步驟 2：以簡單迴歸分析工作壓力各子構面(中介變數)對離職傾向(依變

數)，其係數各為制度因素 β= 0.627(P=0.000, P<0.001)、外部因

素 β= 0.461(P=0.000, P<0.001)、內部因素 β= 0.490(P=0.000, 

P<0.001)、個人因素 β= 0.393(P=0.000, P<0.001)及突發因素 β= 

0.349 (P=0.000, P<0.001)，顯示皆呈現顯著影響。 

步驟 3：再以簡單迴歸分析領導風格(自變數)對離職傾向(依變數)，其係

數為 β= -0.236(P=0.000, P<0.001)，呈現顯著影響。 

步驟 4：以領導風格(自變數)與工作壓力之制度因素(中介變數)對離職傾

向(依變數)依多元迴歸分析，其係數為 β= -0.009(P=0.845，

P>0.05)，未呈現顯著影響，為完全中介。故假設 H5a 成立，即

工作壓力之制度因素對領導風格對離職傾向間具有中介效果。 

領導風格(自變數)與工作壓力之外部因素(中介變數)對離職

傾向(依變數)以多元迴歸分析，其係數為 β= -0.163(P=0.002, 

P<0.01)，呈現顯著影響，且較原 β值-0.236為弱，為部分中介。
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故假設 H5b 部分成立，即工作壓力之外部因素對領導風格對離

職傾向間具有部分中介效果。 

領導風格(自變數)與工作壓力之內部因素(中介變數)對離職

傾向(依變數)以多元迴歸分析，其係數為 β= -0.094(P=0.073, 

P>0.05)，未呈現顯著影響，為完全中介。故假設 H5c 成立，即

工作壓力之內部因素對領導風格對離職傾向間具有中介效果。 

領導風格(自變數)與工作壓力之個人因素(中介變數)對離職

傾向(依變數)以多元迴歸分析，其係數為 β= -0.140(P=0.011, 

P<0.05)，呈現顯著影響，且較原 β值-0.236為弱，為部分中介。

故假設 H5d 部分成立，即工作壓力之個人因素對領導風格對離

職傾向間具有部分中介效果。 

最後領導風格(自變數)與工作壓力之突發因素(中介變數)對

離職傾向(依變數)以多元迴歸分析，其係數為 β= -0.308 (P=0.000, 

P<0.001)，呈現顯著影響，且較原 β值-0.236為強，不具有中介

效果。故假設 H5e 不成立，即工作壓力之突發因素對領導風格

對離職傾向間未具有中介效果。
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4.6 干擾驗證 

本研究探討人格特質對工作壓力與離職傾向間是否具有干擾效果，以階

層迴歸分析法(Hierarchical Regression Analysis)做干擾驗證。根據 Baron and 

Kenny(1986)對干擾變數之干擾效果驗證，其成立條件為：1.以簡單迴歸分

析自變數對依變數是呈現顯著影響。2.交互作用變數(自變數 X干擾變數)對

依變數呈現顯著影響，且調整後 R²較自變數對依變數的 R²更高，該干擾變

數即具有顯著的干擾效果。 

本研究干擾驗證如圖 4.3，其各項變數間之相互影響係數彙整如表 4.14

所示，並將分析結果說明如下。 

 

 

 

 

   圖 4.3 干擾研究架構 

資料來源：本研究整理 

 

步驟 1：以層級迴歸分析工作壓力(自變數)對離職傾向(依變數)，其係數 β= 

0.645且 P=0.000，P<0.001，呈現顯著影響，表示干擾效果先決條

件成立。 

步驟 2：以層級迴歸分析人格特質(干擾變數)對離職傾向，其係數 β= 0.081

且 P=0.158，P>0.05，未呈現顯著影響。 

步驟 3：以層級迴歸分析工作壓力與人格特質及其兩者之交互作用下對離職

傾向，其工作壓力係數 β= 0.638且 P=0.000，P<0.001，呈現顯著影

響，而人格特質係數 β= 0.024 且 P=0.600，P>0.05，未呈現顯著影

 

 
 

工作壓力 離職傾向 

人格特質 
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響，工作壓力＊人格特質交互作用係數 β= 0.057且 P=0.262， P>0.05，

未呈現顯著影響。故假設 H6 不成立，即人格特質對工作壓力與離

職傾向間未具有干擾效果。 

表 4.14 人格特質干擾工作壓力對離職傾向階層迴歸分析表 

        依變數 

解釋變項 

步驟1 步驟2 步驟3 

離職傾向
 

離職傾向
 

離職傾向 

工作壓力 

(自變數) 

0.645*** 

(0.000) 
 

0.638*** 

(0.000) 

人格特質 

(干擾變數) 
 

0.081 

(0.158) 

0.024 

(0.600) 

工作壓力* 

人格特質 
  

0.057 

(0.262) 

R 0.645 0.081 0.648 

R² 0.416 0.007 0.420 

調整後R² 0.414 0.003 0.414 

F值 215.194 2.001 72.347 

註：*表示p<0.05，**表示p<0.01，***表示P<0.001，達顯著水準 

資料來源：本研究整理 

 

 

 

在假設 H6 不成立(人格特質對工作壓力與離職傾向間未具有干擾效

果)，本研究將繼續深入探討人格特質其子構面(內控傾向人格、外控傾向

人格、內控目標傾向人格)對工作壓力與離職傾向間是否具有干擾效果。其

各項變數間之相互影響係數彙整如表 4.15所示，並將分析結果說明如下。 
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步驟 1：以層級迴歸分析工作壓力(自變數)對離職傾向(依變數)，其係數 β= 

0.645且 P=0.000，P<0.001，呈現顯著影響，表示干擾效果先決條

件成立。 

步驟 2：分別以層級迴歸分析人格特質各子構面內控傾向人格、外控傾向

人格及內控目標傾向人格(干擾變數)對離職傾向，內控傾向人格

呈現顯著影響(β= 0.193且 P=0.001，P<0.01)，外控傾向人格未呈

現顯著影響(β= 0.075且 P=0.194，P<0.05)，內控目標傾向人格呈

現顯著影響(β= -0.118且 P=0.039，P<0.05)。 

步驟 3：首先以層級迴歸分析工作壓力與內控傾向人格及其兩者之交互作

用下對離職傾向，其工作壓力呈現顯著影響(β= 0.662且P=0.000，

P<0.001)，而內控傾向人格未呈現顯著影響(β= -0.048且P=0.316，

P>0.05)，工作壓力＊內控傾向人格交互作用未呈現顯著影響(β= 

0.015且 P=0.728，P>0.05)。故假設 H6a不成立，即內控傾向人格

對工作壓力與離職傾向間未具有干擾效果。 

次以層級迴歸分析工作壓力與外控傾向人格及其兩者之交互

作用下對離職傾向，其工作壓力呈現顯著影響(β= 0.658且 P=0.000，

P<0.001)，外控傾向人格呈現顯著影響(β= 0.151且P=0.001，P<01)，

工作壓力＊外控傾向人格交互作用未呈現顯著影響(β= 0.030 且

P=0.495，P>0.05)。故假設 H6b不成立，即外控傾向人格對工作壓

力與離職傾向間未具有干擾效果。 

最後以分析工作壓力與內控目標傾向人格及其兩者之交互作

用下對離職傾向，其工作壓力呈現顯著影響(β= 0.637且 P=0.000，

P<0.001)，而內控目標傾向人格未呈現顯著影響 (β= -0.053 且
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P=0.226，P>0.05)，工作壓力＊內控目標傾向人格交互作用未呈現

顯著影響(β= 0.080 且 P=0.070，P>0.05)。故假設 H6c 不成立，即

內控目標傾向人格對工作壓力與離職傾向間未具有干擾效果。 

表 4.15 人格特質子構面干擾工作壓力對離職傾向階層迴歸分析表 

     依變數 

解釋變項 

步驟1 步驟2 步驟3 

離職傾向
 
離職傾向

 
離職傾向

 
離職傾向 離職傾向 離職傾向 離職傾向 

工作壓力 

(自變數) 

0.645*** 

(0.000) 
   

0.662*** 

(0.000) 

0.658*** 

(0.000) 

0.637*** 

(0.000) 

內控傾向人格

(干擾變數) 
 

0.193** 

(0.001) 

 

 
 

-0.048 

(0.316) 
  

外控傾向人格

(干擾變數) 
  

0.075 

(0.194) 
  

0.151** 

(0.001) 
 

內控目標傾向

人格(干擾變數) 
   

-0.118* 

(0.039) 
  

-.053 

(0.226) 

工作壓力* 

內控傾向人格 
    

0.015 

(0.728) 
  

工作壓力* 

外控傾向人格 
     

0.030 

(0.495) 
 

工作壓力* 

內控目標傾向人格 
      

0.080 

(0.070) 

R 0.645 0.193 0.075 0.118 0.647 0.663 0.652 

R² 0.416 0.037 0.006 0.014 0.418 0.440 0.425 

調整後R² 0.414 0.034 0.002 0.011 0.412 0.434 0.420 

F值 215.194 11.645 1.697 4.298 71.873 78.560 74.006 

註：*表示p<0.05，**表示p<0.01，***表示P<0.001，達顯著水準 

資料來源：本研究整理 
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4.7 研究假設之驗證結果 

本研究假設之驗證結果，彙整如表 4.16所示。 

表 4.16 研究驗證結果彙整表 

項次 研 究 假 設 驗證結果 

H1 領導風格對工作壓力具有顯著影響。 部分成立 

H1a 轉換型領導對工作壓力呈負向影響。 成立 

H1b 能力型領導對工作壓力呈負向影響。 成立 

H1c 交易型領導對工作壓力呈負向影響。 不成立 

H2 工作壓力對離職傾向具有顯著影響。 成立 

H2a 制度因素壓力對離職傾向間呈正向影響 成立 

H2b 外部因素壓力對離職傾向間呈正向影響 成立 

H2c 內部因素壓力對離職傾向間呈正向影響 成立 

H2d 個人因素壓力對離職傾向間呈正向影響 成立 

H2e 突發因素壓力對離職傾向間呈正向影響 成立 

H3 領導風格對離職傾向具有顯著影響。 部分成立 

H3a 轉換型領導對離職傾向呈負向影響。 成立 

H3b 能力型領導對離職傾向呈負向影響。 成立 

H3c 交易型領導對離職傾向呈負向影響。 不成立 

H4 人格特質對離職傾向具有顯著影響。 部分成立 

H4a 內控傾向人格對離職傾向具有顯著影響。 成立 

H4b 外控傾向人格對離職傾向具有顯著影響。 不成立 

H4c 內控目標傾向人格對離職傾向具有顯著影響。 成立 
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表 4.16 研究驗證結果彙整表 

項次 研 究 假 設 驗證結果 

H5 工作壓力對領導風格與離職傾向間具有中介效果。 部分成立 

H5a 制度因素壓力對領導風格與離職傾向間具有中介效果。 成立 

H5b 外部因素壓力對領導風格與離職傾向間具有中介效果。 部分成立 

H5c 內部因素壓力對領導風格與離職傾向間具有中介效果。 成立 

H5d 個人因素壓力對領導風格與離職傾向間具有中介效果。 部分成立 

H5e 突發因素壓力對領導風格與離職傾向間具有中介效果。 不成立 

H6 人格特質對工作壓力與離職傾向間具有干擾效果。 不成立 

H6a 內控傾向人格對工作壓力與離職傾向間具有干擾效果。 不成立 

H6b 外控傾向人格對工作壓力與離職傾向間具有干擾效果。 不成立 

H6c 內控目標傾向人格對工作壓力與離職傾向間具有干擾效果。 不成立 

資料來源：本研究整理 
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第五章 結論與建議 

本研究經敘述性統計分析、因素分析、信度檢定、相關分析及迴歸分

析等研究分析，將研究結果歸納、分析及整理，做成結論供學術界及管理

單位作為參酌之基礎。 

5.1 結論 

如表 4.16研究驗證結果彙整表所示，本研究將探討主題之結論依序分

析如下： 

1.領導風格構面與工作壓力之影響分析 

由研究結果發現，轉換型領導對工作壓力呈負向影響假設獲得支持(β

值為 -0.303、P 值為 0.000<0.001)，顯示轉換型領導風格之直屬長官，對

同仁能適時給予不同的激勵與關懷或鼓勵與讚美來引領或重視同仁能力及

需求，來降低職員工作壓力。而能力型領導對工作壓力呈負向影響假設獲

得支持(β 值為 -0.345、P 值為 0.000<0.001)，顯示能力型領導風格之直屬

長官，對同仁能以身作則引領同仁追隨或適時指導員工解決工作困難並給

予工作方向，來降低職員工作壓力。再者，交易型領導對工作壓力呈正向

影響假設未獲得支持(β值為 -0.060、P值為 0.294>0.05)，顯示交易型領導

風格之直屬長官，對同仁是以工作績效高低、論獎酬之方式，來積極管理

及監控職員工作進度，未能與職員分攤工作及關懷職員工作情形，以致無

法紓解職員工作壓力。綜上研究結果得知，轉換型領導及能力型領導對職

員工作壓力，經實證可以降低及舒緩職員工作壓力；另探究交易型領導對
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工作壓力卻無法降低及舒緩職員工作壓力之因，可能因移民署機關是屬於

高正式結構的組織，其權責賞罰分明，因此交易型領導風格，以致無法疏

解職員工作壓力，故未呈現顯著影響。 

2.工作壓力構面與離職傾向之影響分析 

由研究結果發現，制度因素壓力對離職傾向間呈正向影響假設獲得支

持(β值為 0.627、P值為 0.000<0.001)，顯示職員在機關單位內，因升遷不

易、裝備不足、法令未周全、工作負荷重及督導要求不合理等制度因素之

工作壓力下，會引發其離職傾向。外部因素壓力對離職傾向間呈正向影響

假設獲得支持(β值為 0.461、P值為 0.000<0.001)，顯示職員在執行職務遭

時，會因受民眾對立、威脅或民眾過度期待或與他單位互動不良等外部因

素之工作壓力下，易產生工作恐懼、退縮，進而引發其離職傾向。內部因

素壓力對離職傾向間呈正向影響假設獲得支持(β 值為 0.490、P 值為

0.000<0.001)，顯示職員在機關單位內，會因與同仁互動不良、怕工作犯錯、

上司責罵、工作內容未達預期及擔心涉法律問題等內部因素之工作壓力下，

而引發其離職傾向。個人因素壓力對離職傾向間呈正向影響假設獲得支持

(β值為 0.393、P值為 0.000<0.001)，顯示職員會因家庭生活不良、工作負

荷不佳、無成就感或無法發揮所長等個人因素之工作壓力，而引發其離職

傾向。突發因素壓力對離職傾向間呈正向影響假設獲得支持(β值為 0.349、

P值為 0.000<0.001)，顯示職員會因案件受到長官關心、處理突發狀況或受

媒體記者關注等突發因素之工作壓力，而引發其離職傾向。綜上研究結果

得知，不論是制度因素、外部因素、內部因素、個人因素及突發因素等工

作壓力對離職傾向皆呈現正向顯著影響。 
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3.領導風格構面與離職傾向之影響分析 

由研究結果發現，轉換型領導對離職傾向呈負向影響假設獲得支持(β

值為 -0.234、P 值為 0.000<0.001)，顯示轉換型領導風格之直屬長官，對

同仁能適時給予不同的激勵與關懷或鼓勵與讚美來引領或重視同仁能力及

需求，來疏導職員離職傾向。能力型領導對離職傾向呈負向影響假設獲得

支持(β 值為 -0.287、P 值為 0.000<0.001)，顯示能力型領導風格之直屬長

官，對同仁能以身作則引領同仁追隨或適時指導員工解決工作困難並給予

工作方向，來疏導職員離職傾向。交易型領導對離職傾向呈正向影響假設

未獲得支持(β值為 -0.037、P值為 0.518>0.05)，顯示交易型領導風格之直

屬長官，對同仁是以工作績效高低、論獎酬之方式，來積極管理及監控職

員工作進度，無法紓解職員離職傾向。綜上研究結果得知，轉換型領導及

能力型領導對職員離職傾向，經實證可以降低職員離職傾向。 

4.人格特質構面與離職傾向之影響分析 

由研究結果發現，內控傾向人格對離職傾向具有顯著(正向)影響假設

獲得支持(β值為 0.193且 P值為 0.001<0.01)，顯示職員相信只要自己工作

積極努力、有企圖心及自信心，遇有升職或有較好職位時，即易興起升職

遷調的離職念頭，進而實現離職之目的。換而言之，職員越積極努力及具

有強烈企圖心，則越易產生離職傾向。外控傾向人格對離職傾向未獲得支

持(β值為 0.075且 P值為 0.194>0.05)，顯示職員相信運氣、機會及命運大

於自己努力的成果，較缺乏自信、聽命行事及不表達意見，較不易興起升

職遷調的離職念頭。內控目標傾向人格對離職傾向具有顯著(負向)影響假

設獲得支持(β值為-0.118且 P值為 0.039<0.05)，顯示職員相信在設定目標

後，不畏艱難勇往直前，即能達自己想要的目標，途中雖遇有升職或有較
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好職位，也不易產生的離職念頭，僅以實現自己目標為目的而離職。換而

言之，職員越堅定目標，則越不易產生離職傾向。綜上研究結果得知，以

內控傾向人格易興起升職遷調的離職念頭，進而實現離職。而內控目標傾

向人格之職員不易因環境產生的離職念頭，僅會為實現自己目標而離職。 

5.中介驗證之分析 

本研究中介驗證結果顯示，制度因素壓力對領導風格與離職傾向間具

有中介效果假設獲得支持、內部因素壓力對領導風格與離職傾向間具有中

介效果假設亦獲得支持。換言之，機關單位若要降低職員離職傾向，可從

暢通內部升遷管道、充足執勤裝備、舉辦執勤教育訓練、工作勞逸平均、

督導勿刻意刁難、責罵及加強職員自我本能等，來營造適當工作環境，即

能留得住優秀人才，與主管領導風格未有直接關係。 

外部因素壓力對領導風格與離職傾向間具有中介效果假設部分獲得支

持、個人因素壓力對領導風格與離職傾向間具有中介效果假設部分獲得支

持。換言之，機關單位若要降低職員離職傾向，仍可透過轉換型領導或能

力型領導之主管領導風格，對同仁能適時給予不同的激勵與關懷或鼓勵與

讚美來引領或重視同仁能力及需求，或對同仁能以身作則引領同仁追隨或

適時指導員工解決工作困難並給予工作方向，來降低及舒緩職員離職傾向；

另可藉由職員工作經驗分享，以化解對外執勤之工作壓力，或定期與其它

單位舉辦聯繫會議、活動，以增進職員間互動、化解單位間隔閡之工作壓

力，或藉由職員間定期舉辦之聚餐、活動，以瞭解職員家庭、工作及個人

狀況，並適時紓解其個人之工作壓力，來降低及舒緩職員離職傾向。 

突發因素壓力對領導風格與離職傾向間具有中介效果假設未獲得支持。

換言之，機關單位若要降低職員離職傾向，可透過轉換型領導或能力型領
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導之主管領導風格，對同仁能適時給予不同的激勵與關懷或鼓勵與讚美來

引領或重視同仁能力及需求，或對同仁能以身作則引領同仁追隨或適時指

導員工解決工作困難並給予工作方向，來降低及舒緩職員離職傾向。 

6.干擾驗證之分析 

本研究干擾驗證結果顯示，人格特質及其子構面(內控傾向人格、外控

傾向人格及內控目標傾向人格)對工作壓力與離職傾向間均未具有干擾效

果。換言之，職員因工作壓力而產生之離職傾向，並不會受職員之不同人

格特質(內控傾向人格、外控傾向人格及內控目標傾向人格)調節而有所改

變。 

5.2 管理意涵 

1.領導風格與工作壓力、離職傾向之負向影響管理意涵 

直屬長官若能適時對同仁給予不同的激勵與關懷或鼓勵與讚美來引領，

或重視同仁能力及需求，或能以身作則引領同仁追隨，或適時指導其解決

工作困難並給予工作方向，是可以紓緩其工作壓力及降低離職傾向。依據

本研究結果，職員在對主管領導風格層面「轉換型」、「能力型」、「交易型」

的認同度中，以「轉換型及能力型」領導風格最為職員所接受，而「交易

型」領導風格則無明顯影響關係，顯示管理單位應多引用以「轉換型及能

力型」領導風格之長官來帶領職員，即可紓緩其工作壓力及降低離職傾向。 

2.工作壓力與離職傾向之正向影響管理意涵 

管理者可藉由調整內部制度、舉辦教育訓練、凝聚向心活動、注重職

員勞逸平均及家庭休閒等，來營造適當工作環境，以避免造成職員的壓力

過大，進而產生離職的念頭。依據本研究結果，職員在面對工作壓力層面
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「制度因素」、「外部因素」、「內部因素」、「個人因素」及「突發因素」的

認知感受度中皆呈現正向顯著影響，顯示職員之工作壓力越大，其離職傾

向亦會更明顯。 

3.人格特質與離職傾向具有顯著影響之管理意涵 

管理者可藉由平時觀察或填答人格性向問卷，瞭解職員之人格傾向，

進而依職員人格特質而疏導其離職傾向。如制定良好的升遷管道或營造公

平的競爭上班環境，來留任積極且優秀之職員，來降低職員之離職傾向。

依據本研究結果，職員人格特質層面「內控傾向人格」、「外控傾向人格」

及「內控目標傾向人格」對離職傾向的解析度中，內控傾向人格呈現顯著

的正向影響，內控目標傾向人格呈現顯著的負向影響，而外控傾向人格則

無明顯影響關係，顯示內控傾向人格職員越積極努力及具有強烈企圖心者，

則越易產生離職傾向，而內控目標傾向人格職員越堅定目標，則越不易產

生離職傾向。 

4.工作壓力對領導風格與離職傾向間具有部分中介效果之管理意涵 

管理者若要紓緩及降低職員離職傾向，可依下述各因素著手調整。在

「制度因素」方面應可從暢通內部升遷管道、充足執勤裝備、編修健全法

令、注重工作勞逸均衡及督導勿嚴苛等方向來改善；「外部因素」方面應可

從舉辦執勤訓練來提昇職員工作反應，適時參加與民活動來宣導政令及定

期與其它單位舉辦聯繫會議、活動等方向來改善；「內部因素」應可從單位

定期舉辦聚會來增加互動，注重教育訓練及工作經驗分享來提昇職員工作

經驗，對職員應適時以關心及激勵等方式來代替挑剔及責罵等方向來改善；

「個人因素」應可從主管與職員間互動或職員間定期舉辦家庭活動，以瞭

解職員家庭、工作及個人狀況，再適時調整其工作性質來改善。依據本研
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究結果，在工作壓力之「制度因素」、「外部因素」、「內部因素」、「個人因

素」及「突發因素」等 5因素中，「制度因素」、「外部因素」、「內部因素」、

「個人因素」等 4因素皆具有中介效果。 

5.3 未來研究建議 

1.研究對象 

本研究僅以移民署內專勤事務大隊、服務事務大隊及收容事務大隊之

各地專勤隊、服務站及收容所等機構之職員做為本研究範圍，未來研究者

可將範圍可擴大至移民署署本部各組、室及國境事務大隊之職員，以建立

更完整的研究資料。 

2.研究變項 

本研究主要在探討移民署主管領導風格、職員工作壓力與離職傾向之

研究，並以人格特質為干擾變項，未來研究可加入「組織認同」、「組織文

化」、「工作績效」、「工作特性」及「工作滿足」等重要變項於研究模式中，

以更瞭解其整體之關聯性。 

3.研究方法 

有關離職傾向之探討，本研究採用量化研究，並以問卷調查的方式進

行，惟問卷題項皆為本研究依文獻探討所編列，屬預設性題項。因此，無

法對此議題有更為深入的瞭解，期望未來相關研究能夠先以訪談方式蒐整

專屬題項，後再進行量化研究，或以質性研究方法，依少數訪談個案的豐

富資料，促使研究者對研究個案和情境的充分瞭解。 
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附錄一 內政部入出國及移民署處務規程 

中華民國 97年 5月 28日台內移字第 0971036020號修正第四條、第十八條條文。 

第一條   內政部入出國及移民署(以下簡稱本署)為處理內部單位之分工職

掌，訂定本規程。 

第二條   署長綜理署務，並指揮、監督所屬人員；副署長襄助署長處理署

務。 

第三條   主任秘書權責如下： 

一、文稿之綜核及代判。 

二、機密及重要文件之處理。 

三、各單位之協調及權責問題之核議。 

四、重要會議之籌辦。 

五、其他交辦事項。 

第四條   本署設下列組、室、大隊： 

一、入出國事務組，分五科辦事。 

二、移民事務組，分六科辦事。 

三、國際事務組，分四科辦事。 

四、移民資訊組，分五科辦事。 

五、秘書室，分六科辦事。 

六、人事室，分三科辦事。 

七、會計室，分三科辦事。 

八、政風室，分二科辦事。 

九、專勤事務第一大隊，分十三隊、三十六分隊辦事。 

十、專勤事務第二大隊，分十二隊、三十九分隊辦事。 
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十一、國境事務大隊，分十六隊、四十二分隊辦事。 

十二、服務事務大隊，設二十五服務站辦事。 

十三、收容事務大隊，設七收容所，分九隊、五十分隊辦事。 

第五條   入出國事務組掌理事項如下： 

一、入出國政策及法令之擬訂。 

二、施政計畫及重要方案之研究發展、管制考核。 

三、臺灣地區人民入出國及進入大陸地區之規劃及執行。 

四、大陸地區人民、香港澳門居民、臺灣地區無戶籍國民及外國人

入國(境)停留之管理、協調及聯繫。 

五、入出國管制之規劃及執行。 

六、服務站業務之規劃及督導。 

七、其他有關入出國事項。 

第六條   移民事務組掌理事項如下： 

一、移民政策與法令之擬訂及執行。 

二、移入人口指紋建檔之規劃及移民相關資料之蒐集、統計、分析。 

三、移民輔導之規劃、協調及執行。 

四、移民人權保障之規劃、協調及執行。 

五、大陸地區婚姻媒合廣告之管制。 

六、移民業務機構之許可、管理及移民專業人員之訓練。 

七、大陸地區人民、香港澳門居民、臺灣地區無戶籍國民與外國人

入國(境)居留、永久居留或定居之管理、協調及聯繫。 

八、違反入出國及移民相關法規者收容、遣送之規劃及督導。 

九、其他有關移民事項。 
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第七條   國際事務組掌理事項如下： 

一、促進與各國入出國及移民業務之合作聯繫。 

二、駐外業務之規劃及督導。 

三、難民相關法規之擬訂、難民認定、庇護及安置管理。 

四、涉外案件之處理及協調。 

五、入出國安全與移民資料之蒐集、統合及事證調查。 

六、重大、突發、緊急案件處理、勤務之指揮、管制、督導、支援

及與有關機關之聯繫、協調。 

七、其他有關本署國際事項。 

第八條   移民資訊組掌理事項如下： 

一、入出國及移民業務資訊之整合規劃及協調。 

二、入出國及移民業務資通安全。 

三、資訊作業之開發、建置及研究發展。 

四、資訊系統之管理及運作。 

五、與其他機關相關資訊之移轉與交換之規劃、協調及執行。 

六、電腦檔案資料之管理及運用。 

七、資訊系統相關設備之維護及管理。 

八、資訊教育訓練計畫之研擬、規劃及推動。 

九、其他有關移民資訊事項。 

第九條   秘書室掌理事項如下： 

一、會報及議事之處理。 

二、公共關係及新聞發布。 

三、印信典守及文書處理。 
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四、檔案管理。 

五、法令之研究、整理、編纂及諮詢。 

六、國家賠償事件之處理。 

七、出納、財物、營繕、採購及其他事務管理。 

八、其他有關秘書事項。 

第十條   人事室掌理本署人事事項。 

第十一條   會計室掌理本署歲計、會計及統計事項。 

第十二條   政風室掌理本署政風事項。 

第十三條   服務事務大隊掌理事項如下： 

一、有戶籍國民之入出國服務。 

二、臺灣地區無戶籍國民之入出國、停留、居留或定居之審理、

許可。 

三、大陸地區人民之入出境、停留或居留之審理、許可，及其定

居之審理。 

四、香港澳門居民之入出境、停留、居留或定居之審理、許可。 

五、外國人之停留延期、居留、永久居留或重入國之審理、許可。 

六、移民輔導之執行。 

七、違反入出國及移民相關法規行為之舉發。 

八、逾期居留、停留之裁罰。 

九、移民業務機構之管理。 

十、移民管理及大陸地區婚姻媒合廣告管制之執行。 

十一、其他有關入出國及移民服務事項。 

第十四條   專勤事務大隊掌理事項如下： 
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一、面談業務之規劃及國境內面談之執行。 

二、外來人口訪查與查察之協調、聯繫及執行。 

三、國境內違反入出國及移民相關法規之調查、逮捕、臨時收容、

移送、強制出境及驅逐出國。 

四、其他有關專勤事項。 

第十五條   國境事務大隊掌理事項如下： 

一、入出國證照之查驗、鑑識及許可。 

二、國境線入出國安全管制及面談之執行。 

三、國境線證照核發、指紋建檔及入出國服務。 

四、國境線違反入出國及移民相關法規之調查、過境監護、逮捕、

臨時收容、移送及遣送戒護。 

五、證照鑑識及查驗之教育訓練。 

六、其他有關國境事項。 

第十六條   收容事務大隊掌理違反入出國及移民相關法規之收容、強制出

境事項。 

第十七條   本署處理業務，實施分層負責制度，依分層負責明細表逐級授

權決定。 

第十八條   本規程自本署組織法施行之日施行。 

           本規程修正條文，自發布日施行。  
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不

同

意 
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不
同
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06.當我有良好的工作表現，我的直屬長官會不吝給
予讚美。……………………………………… 

07.我認為能與我的直屬長官共事是值得慶幸的。 

08.我的直屬長官會激勵我用創新思維解決工作難
題。………………………………………………… 

09.我的直屬長官讓我覺得，以身為單位的一份子而
感到驕傲。…………………………………… 

10.我相信我的直屬長官足以解決任何工作困難。 

11.我的直屬長官會適時關懷我的工作表現。…… 

12.我的直屬長官會提倡願景藍圖，並以身作則來引
領同仁追隨。………………………………… 

13.我的直屬長官會制定獎懲標準來提升工作效率。 

14.我的直屬長官會提醒我，想要獲擢升機會，就應
積極爭取工作表現。………………………… 

15.我的直屬長官會隨時注意我的工作錯誤，並糾正
改進。………………………………………… 

16.我的直屬長官不會注重我的工作表現及替我爭
取福利。………………………………………… 

17.當工作進度落後時，我的直屬長官會時時督促
我。………………………………………………… 

18.我的直屬長官會依照工作績效優劣而給予獎賞
或懲處。………………………………………… 

19.當我的工作違反重要規定時，我的直屬長官才會
介入控管。…………………………………… 

20.當我的工作表現不合預期時，我的直屬長官會要
求我改進。…………………………………… 

21.我的工作內容無法發揮所長。………………… 

22.我的工作內容沒有成就感。…………………… 

23.我的能力無法勝任目前工作。………………… 

24.我的工作時間會影響我的家庭生活，而產生對家
人愧疚。……………………………………… 

 

□ □ □ □ □ □ □ 
□ □ □ □ □ □ □ 

 
□ □ □ □ □ □ □ 

 
□ □ □ □ □ □ □ 
□ □ □ □ □ □ □ 
□ □ □ □ □ □ □ 

 
□ □ □ □ □ □ □ 
□ □ □ □ □ □ □ 

 
□ □ □ □ □ □ □ 

 
□ □ □ □ □ □ □ 

 
□ □ □ □ □ □ □ 

 
□ □ □ □ □ □ □ 

 
□ □ □ □ □ □ □ 

 
□ □ □ □ □ □ □ 

 
□ □ □ □ □ □ □ 
□ □ □ □ □ □ □ 
□ □ □ □ □ □ □ 
□ □ □ □ □ □ □ 

 
□ □ □ □ □ □ □ 
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25.我常與同事互動不良而產生困擾。…………… 

26.我對我的工作感到興趣缺缺。………………… 

27.我常擔心執行工作會犯錯。…………………… 

28.工作內容涉及法律問題，心理感到負擔。…… 

29.我的長官常挑剔或責罵我。…………………… 

30.工作需要輪班、時間不固定且長，造成諸多不
便。………………………………………………… 

31.我的工作需要處理突發狀況或其他臨時交辦的
事項。…………………………………………… 

32.我的工作內容繁雜、負荷太重。……………… 

33.長官的督導與要求不合情理，讓我心裡造成負
擔。………………………………………………… 

34.法令制定未周全，使我執法產生壓心。……… 

35.我的工作會受到長官的關心。………………… 

36.我的單位升遷不易。…………………………… 

37.工作的裝備不足，使我感到壓力。…………… 

38.我的工作內容會受到媒體記者關注。………… 

39.工作時與民眾對立，讓我感到緊張與困擾。… 

40.與其他單位互動不良而產生困擾。…………… 

41.社會大眾對本單位過渡期待而感到困擾。…… 

42.我的工作內容會受到民意代表的關心。……… 

43.我會因組織制度長期不合理而離職他就。…… 

44.我會因組織福利不佳而離職他就。…………… 

45.我會因組織無法讓我發揮個人所長而離職他
就。………………………………………………… 

46.我會因升遷不易而離職他就。………………… 

47.我會因與長官理念不合而離職他就。………… 

48.我會因工作壓力無法負荷而離職他就。……… 

49.我會因個人工作地點遠而離職他就。………… 

50.我會因個人家庭期望而離職他就。…………… 

51.我會因個人適應不良而離職他就。…………… 

52.我會因個人身體健康不佳而離職他就。……… 

□ □ □ □ □ □ □ 
□ □ □ □ □ □ □ 
□ □ □ □ □ □ □ 
□ □ □ □ □ □ □ 
□ □ □ □ □ □ □ 

 
□ □ □ □ □ □ □ 

 
□ □ □ □ □ □ □ 
□ □ □ □ □ □ □ 

 
□ □ □ □ □ □ □ 
□ □ □ □ □ □ □ 
□ □ □ □ □ □ □ 
□ □ □ □ □ □ □ 
□ □ □ □ □ □ □ 
□ □ □ □ □ □ □ 
□ □ □ □ □ □ □ 
□ □ □ □ □ □ □ 
□ □ □ □ □ □ □ 
□ □ □ □ □ □ □ 
□ □ □ □ □ □ □ 
□ □ □ □ □ □ □ 

 
□ □ □ □ □ □ □ 
□ □ □ □ □ □ □ 
□ □ □ □ □ □ □ 
□ □ □ □ □ □ □ 
□ □ □ □ □ □ □ 
□ □ □ □ □ □ □ 
□ □ □ □ □ □ □ 
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53.我會因個人奮鬥目標而離職他就。…………… 

54.工作績效好是要靠自己積極努力的。………… 

55.天下無難事，只要積極努力，就能達成自己想要
的目標。……………………………………… 

56.與其相信命運安排，不如相信自己的努力。… 

57.能得到理想的工作機會，主要是靠運氣。…… 

58.我只要肯下功夫努力，就能勝任工作。……… 

59.升遷通常是靠命運安排。……………………… 

60.能完成工作任務，主要靠天時地利關係。…… 

61.升遷是給工作積極、表現良好的人。………… 

62.聽命行事就對了。……………………………… 

63.我認為能升官在於有好的八字。……………… 

64.工作認真的人，大多能得到應得的報酬。…… 

□ □ □ □ □ □ □ 
□ □ □ □ □ □ □ 

 
□ □ □ □ □ □ □ 
□ □ □ □ □ □ □ 
□ □ □ □ □ □ □ 
□ □ □ □ □ □ □ 
□ □ □ □ □ □ □ 
□ □ □ □ □ □ □ 
□ □ □ □ □ □ □ 
□ □ □ □ □ □ □ 
□ □ □ □ □ □ □ 
□ □ □ □ □ □ □ 

 

個人基本資料： 

01.您的性別是：(1)□男性 (2)□女性。 

02.您的年齡是：(1)□25歲以下 (2)□26~35歲 (3)□36~45歲           

(4)□46~55歲 (5)□56歲以上。 

03.婚姻狀況：(1)□已婚 (2)□未婚 (3)□離婚 (4)□喪偶 (5)□其他 

04.教育程度：(1)□專科(含以下) (2)□大學 (3)□研究所 (4)□博士 

05.公務年資：(1)□5年以下 (2)□6~10年 (3)□11~15年 (4)□16~20年  

(5)□21年以上。 

06.您的職稱：(1)□約聘(僱)人員 (2)□助理員/辦事員 (3)□科員         

(4)□分隊長/專員 (5)□隊長/主任/視察。 

07.您的單位：(1)□專勤隊 (2)□服務站 (3)□收容所。 

08.曾任警職：(1)□是 (2)□否。 

 【問卷到此結束，由衷感謝您的協助，在此致上十二萬分的謝意。】  




