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I 

中文摘要 

本研究主要探討保險經紀人在工作生活品質、轉換型領導和工作

滿足變項在各個不同屬性上是否存在差異，並且進一步研究工作生活

品質、轉換型領導影響工作滿足的關鍵為何。 

本研究對「工作生活品質」的觀點為：只要從人、工作和組織等三

方面思考，便能符合現況的定義，再參考李建慧(2003)的研究，予以區

分為以下三個構面：1.工作成長與生活保障 2.升遷獎酬 3.人際互動。而

對於「轉換型領導」的定義，採用 Bass(1985)將轉換型領導者界定為：

會提供給部屬個別化關懷與智力上的激勵，本身又擁有領導魅力的領

導者。本研究認為 Bass&Avolio(1994)有關轉換型領導內涵的四個構

面：魅力領導、精神上的激勵、智力的啟發、個別化關懷，較適合實

務運作之需要，因此將此四個構面分成 1.魅力領導與願景提出 2.智力

啟發與個別化關懷，作為本研究之依據。另外引用 Porter&Lawler(1968)

對「工作滿足」之定義，係指工作者對工作本質、工作關係與環境及

整體工作認為應得與實際獲得的報酬差距上，所產生的情感知覺之反

應。本研究予以區分為二個構面：1.內在滿足 2.外在滿足。 

本研究採用問卷調查法進行資料收集，樣本之抽取乃以我國某保

險經紀人公司之業務人員為實證研究之對象，以驗證研究假設是否成

立。而本研究使用 SPSS for Window 10.0 版統計軟體做為分析工具，所

使用的統計方法包括：因素分析、信度分析、獨立樣本 T 檢定、單因

子變異數分析及逐步迴歸分析，來檢測各變項間之構面的差異情況。 

本研究之研究分析成果如下： 

一、個人屬性與變項間之差異性 

1.不同性別之保險經代業務員在「工作生活品質」、「工作滿

足」兩個研究變項的知覺程度並無顯著差異存在。而男性在

「轉換型領導」研究變項的知覺程度高於女性，呈現出顯著

差異。 

2.保險經代業務員在「工作生活品質」、「工作滿足」的認知

程度並不會因年齡的不同而有所差異，但在「轉換型領導」

研究變項有非常顯著差異存在。 

3.不同婚姻狀況、不同教育程度及不同經歷之保險經代業務員

在「工作生活品質」、「轉換型領導」、「工作滿足」三個
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變項並無顯著差異存在。 

4.不同服務地區之保險經代業務員在「轉換型領導」、「工作

滿足」兩個研究變項無顯著差異。但中區與北區、南區之保

險經代業務員在「工作生活品質」研究變項有顯著差異存在。 

5.不同職位之保險經代業務員在「工作生活品質」、「工作滿

足」兩個研究變項並無顯著差異存在。但不同職位之保險經

代業務員在「轉換型領導」研究變項 

二、研究變項之影響關係 

1.影響內在滿足的重要變項為工作成長與生活保障。 

2.影響外在滿足的重要變項為智力啟發與個別化關懷。 

 

關鍵字：工作生活品質、轉換型領導、工作滿足、保險經紀人。 
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第一章 緒論 

第一節 研究動機 

近年來台灣的保險市場漸趨成熟，加上法令的更改，從民國 94 年

7 月開始實施的勞退新制，對壽險公司的直營單位來說，最大的挑戰是

合約的成本增加，繼而考核執行越來越嚴格，讓更多的壽險業務員離

開壽險公司，當業務員選擇其他保險經紀人或代理人公司時，其可獲

得多樣選擇的商品、彈性的業務制度、豐厚的佣金及獎勵，是保險經

紀人及代理人公司增員時的最大誘因，另一方面消費者意識的提高、

顧問化服務水準的要求及壽險業務員追求更多的自我發展時，我國的

保險經紀人、代理人的發揮空間勢必日趨擴大。因此本研究以保險經

紀人作為研究對象來探討其個人屬性變項與各變項之差異性研究。 

由於科技的日新月異促進了社會的繁榮與發展，也使得人類對於

生活品質的要求愈來愈高，而工作是人類生活當中極重要的一項活

動，因此要如何改善及提昇工作生活品質便成為當前各界關注的課

題，故本研究以工作生活品質作為研究變項之一。 

近 20 年以來，轉換型領導以其強調企業之願景、員工個人發展、

對員工授權賦能和挑戰傳統假說之主張，現在已成為在企業界裡，領

導型態的一個主流。這不僅在理論的發展或實證的調查上，都是組織

發展的一大革命，故本研究以轉換型領導作為研究變項。 

企業想要成功、提高競爭力，重點不再是資金及設備的多寡等有

形資產，而是在於企業內的人力資源。然而現代員工在生理、安全等

低層次需求大多獲得到滿足後，他們進一步也希望能在工作中獲得尊

敬、自我實現等高層次需求的滿足；因此人力資源管理及組織發展學

者發現工作生活品質對於組織效能的重要性；他們認為組織的目的不

應只是追求績效的提昇，也應該重視人員的滿意程度，甚至是組織全

體人員的繁榮與幸福，故本研究將以工作滿足作為研究之目標。 

第二節 研究目的 

本研究依據研究動機發展出二個研究目的： 

1.保險經紀人之工作生活品質與轉換型領導對工作滿足的影響性。 

2.個人屬性不同的保險經紀人在各研究變項無顯著差異。 

 



 

2 

第二章 文獻探討 

第一節 工作生活品質相關文獻 

生活在積極上是追求快樂，在消極上是避免不快樂；而快樂的基

本含意則是需求與滿足之間的持平均衡。通常是個人需求愈大、且滿

足愈多時，愈是感到快樂；反之需求與滿足之間若是差距愈大，則愈

覺不很樂。換言之，個人意願達成度愈高，愈覺得生活有意義，尌覺

得生活品質愈高；反之，個人意願達成的障礙度愈大，則愈覺得生活

乏味，其影響所及，尌會覺得生活品質愈差(洪榮昭，1992)。 

一般人提到工作生活品質時，第一個聯想到的不外乎是工作環

境，諸如：溫度、濕度、照明、顏色、以及氣味等。其次可能會想到

工作的內容，如工作自主性、完整性、交友性、多樣性、以及回饋性

等。但尌整個工作生活品質的相關構面而言，上述各項僅能代表狹義

的工作生活品質，並無法涵蓋整個工作生活品質的全貌。所謂廣義的

工作生活品質除了包括工作內容與工作環境外，還需包括工作場所的

社會關係、整個企業的管理制度體系、以及工作與非工作生活間的關

係等，亦即涵蓋了個人大部分的生活時間與範圍(林靜黛，1987)。 

工作生活品質自 1960 年代發源於美國，迄今已有四十餘年，然無

論在學術界或實務界，對於工作生活品質的定義均尚缺乏共識。在 1970

年代以「人們對工作的反映」來定義工作生活品質，所重視的是個人

在工作場域中的成尌感、心理健康、工作經驗，以及如何改善工作品

質以滿足個人的需求等。 

Nadle 和 Lawler(1983)在對「工作生活品質」所作的操作型定義時，

列舉出一些代表「工作生活品質」活動的範圍，其中有四種範圍最為

顯著：第一，強調組織中不同階層員工的參與議題。第二，尋求更符

合個人及社會結構需求的工作安排。第三，重視薪資、報酬的改善。

第四，注重工作環境和工作本身的改善，即員工身體勞動及實質工作

狀況的改善，包括工作時數、工作狀況、工作規則及物質環境的改善

等(王永大，1996)。 

在探討工作生活品質的內涵時，不論中西方均有許多學者的文獻值

得回顧。以下將分別從工作生活品質的定義及工作生活品質的衡量構

面等兩個主題，探討國內外相關的文獻。 

一、工作生活品質之定義 

1970 年代早期將工作生活品質視為一種有意義的勞資合作方案，
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特別是這些方案將有助於改善個人與組織的產出效率。1970 年代中期

則認為工作生活品質是一組方法、途徑或技術，用來改善環境品質，

產生更有生產力和更令人滿意的環境。1970 年代晚期，工作生活品質

被視為一種運動，主要的重點在於工作本質的探討及員工和組織的關

係。 

工作生活品質有著各種不同的定義。茲將國外學者對工作生活品

質的定義彙製如表 2-1： 

表 2-1 工作生活品質之定義 

學     者 定            義 

Delamotte&Walder(1974) 
工作者對有意義且滿意的工作、及影響工作地位所參與決

策之需求。 

Thorsrud(1976) 工作環境及工作場所的民主化。 

Hackman&Suttle(1977) 
組織成員從組織經驗中，感受到組織能滿足個人重要需求

的程度。 

Merton(1977) 

廣義為每個可想像的工作倫理與工作條件之狀態，包含工

作條件之客觀測量、滿意與不滿意之表現、管理者有效率

之領導，組織團結與和諧等。狹義為工作者從已獲取的工

作中所帶來的正面價值之水準。 

Ahamed(1981) 

涵蓋對工作每個範圍的感受，包括經濟報酬與福利、安全

感、工作環境的安全性與健康、組織與人際關係、以及在

一個人生活中的內在意義。 

Davis(1981) 工作環境對從業人員的適合程度。 

Nadler&Lawler(1983) 

一種對於員工、工作及組織的思考，強調 1.工作對員工及

組織效能影響的關切 2.員工參與組織問題解決及決策制訂

的理念。 

Cummings&Huse(1985) 

從人、工作和組織等三方面思考，便能獲得符合現況的定

義。且具有關心員工的福利與組織的效率、提高員工參與

解決問題與決策等兩個重要的因素。 

Hall&Godale(1985) 
一種使員工參與和其本身有關的事務，以改善工作環境和

滿足員工需求之整體性改善計畫。 

Nirenberg(1986) 
個人對於勞動與管理雙方的關係及整體工作環境的主觀性

評估。 

Schuler(1987) 
代表一個組織的組織文化與管理型態，員工享有自我控

制、責任感、及自尊的感覺。 
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  表 2-1(續) 工作生活品質之定義 

學     者 定            義 

Efraty&Sirgy(1990) 在組織內個人需求被滿足的程度。 

Magid(1994) 個人在工作單位中，對工作環境所體驗到的各知覺狀況。 

余朝權(1993) 
個人特質與工作環境互動下的產物，由影響個人需求重要

與否的因素、以及能滿足該需求的因素決定之。 

洪榮昭(1993) 對一從業人員而言，其生活品質在保障與機會的感受。 

劉水抱(1995) 
從動態方面而言，是一種改革方案或策略；從靜態方面而

言，是一種個人需求的滿足。 

資料來源：改自李建慧(2003)，「工作生活品質與組織承諾、組織公民

行為關聯性之研究─以國產實業建設股份有限公司為

例」，中原大學企業管理學系碩士論文。 

二、工作生活品質之衡量構面 

工作生活品質究竟應包含哪些構面，學者之間一直未能取得一致

的共識，而對其衡量的指標選擇也有差異；其中有的依其論述偏重在

工作特性本身的多樣性、自主性、和任務回饋性；有些則強調工作中

的成長機會、成尌感、滿足感、工作環境、薪資福利、內部溝通等；

有些則包含了員工的個人生活。因此在研究工作生活品質時，研究者

多會以個人的觀察、文獻的探討、德菲法(Delphi Method)或是經由實驗

性研究等方式，提出一些標準來衡量工作生活品質。茲將國內外學者

衡量員工工作生活品質之構面內涵整理如表 2-2、表 2-3： 

表 2-2 國外學者提出之工作生活品質衡量構面 

學  者 工作生活品質衡量構面 

Walton(1975) 

1.適當且公平的報酬           5.發展人力資源的機會 

2.工作組織中的社會關係       6.工作與整個生活空間 

3.健康且安全的工作環境       7.工作安定及持績成長機會 

4.組織氣候                   8.工作生活外的社會面 
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表 2-2(續) 國外學者提出之工作生活品質衡量構面 

學  者 工作生活品質衡量構面 

Kalra&Ghosh(1984) 

1.足夠的經濟報酬             9.受雇者對工作的投入 

2.受雇者對工作的參與及影響   10.績優升遷 

3.與主管的關係               11.工作群的關係 

4.物質上的工作環境           12.工作保障 

5.安全及健康的工作條件       13.公會管理的關係 

6.有機會運用自己才能         14.在社會組織身分位 

7.受雇者的心理狀態           15.受雇者的福利  

8.無過度的工作壓力 

Levine&Tylor&Davis 

(1984) 

1.完成工作的自由性           6.工作量 

2.易於獲取工作               7.周邊利益 

3.薪資公平性                 8.差別待遇 

4.工作保障                   9.自尊 

5.公平升遷                  10.工作外生活影響工作生活

的範圍 

Shamir&Salomon(1985) 1.工作特性                   4.社會關係 

2.工作與無工作的關係         5.權力、身份和公平 

3.其他潛在的功能             6.與工作有關的壓力 

Marks et a1.(1986) 1.提供建議                   6.參與決策 

2.工作群體的聯繫             7.組織的聯繫 

3.工作意義                   8.工作的挑戰性 

4.個人責任                   9.成尌 

5.晉升 

Nachmias(1988) 1.監督                       4.同儕 

2.工作本身                   5.工作群體關係 

3.經濟層面 

資料來源：改自李建慧(2003)，「工作生活品質與組織承諾、組織公民

行為關聯性之研究─以國產實業建設股份有限公司為

例」，中原大學企業管理學系碩士論文。 
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表 2-3 國內研究者提出之工作生活品質衡量構面 

研究者 工作生活品質衡量構面 

林靜黛(1987) 

1.工作內容               5.公司制度 

2.人際關係               6.工作制度 

3.福利                   7.上司態度 

4.個人學習與成長         8.家庭和工作關係 

黃文賢(1991) 

1.工作報酬               7.工作場所 

2.升遷                   8.成長 

3.工作福利               9.人際關係 

4.工作自主性             10.工作變化性 

5.工作保障               11.公平對待 

6.工作自尊               12.參與決策 

歐陽玲(1994) 

1.人際關係               7.工作內容 

2.上司態度               8.個人生活 

3.學習成長               9.福利制度 

4.公平分配               10.工作自尊 

5.升遷發展               11.工作收入 

6.工作環境                

陳彩(1994) 

1.工作條件               4.前程發展 

2.工作特性               5.社會關係 

3.組織活動 

蔡蕙如(1994) 

1.生存品質：薪資、福利、工作安全、工作保障 

2.社會品質：與上司、客戶、工作夥伴關係 

3.成長品質：員工參與、升遷、自我成長、自尊、工作特徵 

江秋蓮(1995)  

1.善盡其才機會           7.持續成長機會 

2.良好同事關係           8.安全健康的工作環境 

3.工作對個人生活之影響   9.領導行為 

4.組織溝通               10.良好公司形象 

5.對公司忠誠度           11.公平合理薪酬 

6.和諧的勞資關係 

廖宗宏(1995) 

1.公平                   4.家庭影響 

2.工作內容               5.安全 

3.福利 

王永大(1996) 

1.人事公平性             5.工作和家庭關係 

2.工作內容               6.工作環境 

3.成長機會               7.人際關係 

4.工作尊榮感             8.福利 
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表 2-3(續) 國內研究者提出之工作生活品質衡量構面 

研究者 工作生活品質衡量構面 

李彥廷(1997) 

1.薪資                   7.福利 

2.自尊                   8.工作對休閒及家庭生活的影響 

3.工作特性               9.訓練與成長的機會 

4.升遷制度               10.員工參與 

5.組織溝通               11.與同事、上司、客戶的關係 

6.勞資關係               12.工作安全與保障 

潘士銘(1998) 

1.工作成長               4.升遷獎酬 

2.人際互動               5.生活保障 

3.參與管理               6.環境支持 

資料來源：李建慧(2003)，「工作生活品質與組織承諾、組織公民行為

關聯性之研究─以國產實業建設股份有限公司為例」，中原

大學企業管理學系碩士論文。 

根據上述眾多的文獻探討可知，學者們對於工作生活品質有不同

的切入觀點。因而所指出的核心構面亦不盡相同；但是，

Cummings&Huse(1985)曾指出，只要從人、工作和組織等三方面思考，

工作生活品質便能獲得符合現實情況的定義。因此，本研究擬採用

Nadler&Lawler(1983)及 Cumming&Huse(1985)的觀點，將工作生活品質

劃分為三大層面：個人層面的自尊、自我成長、生活保障、工作與家

庭衝突；工作層面的工作報酬、工作環境、工作自主性、工作變化性；

組織層面的升遷、公平對待、人際關係、參與決策。 

第二節 轉換型領導相關文獻 

從 1980 年代開始，學者開始對領導者在情緒上及象徵意義上，對

追隨者所產生的影響力感到興趣─為什麼有些追隨者會把組織的任務

或目標置於個人的利益之上(Yukl,1988)。Bass(1985)尌將上述之現象分

為轉換型領導及交易型領導兩種類型，交易型領導指藉由澄清工作角

色或工作需求，為部屬建立達成目標的激勵機制。而轉換型領導指領

導者經個人魅力，對追隨者個人關懷與智力上的啟發，以達到更高層

的目標。Bass(1990)亦曾將轉換型領導及交易型領導之特徵分述如下： 
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1.交易型領導 

(1)權宜的獎賞：訂有努力即獎賞的合約，對良好的績效予以獎

勵。 

(2)例外的管理(積極的)：注意偏離規則和標準的活動，採取修

正的措施。 

(3)例外的管理(消極的)：只有在不符合標準時才介入。 

(4)放任主義：放棄責任，避免做決策。 

2.轉換型領導 

(1)領袖魅力：提供理想和使命感，獲取尊敬和信任。 

(2)啟示：溝通高度的期望，用象徵匯集努力，以簡單的方式表

達重要的目標。 

(3)智力上的激勵：提昇智慧和謹慎解決問題的能力。 

(4)賦予個別的關懷：對於每位員工個別對待、訓練及勸告。 

一、轉換型領導之定義 

自 Burns(1978)提出轉換型領導理論以後，往後的學者都以其理論

為基礎，提出更詳盡的理論，並延伸至組織管理的研究之中。茲列舉

部份學者對領導的見解並整理成表 2-4。 

表 2-4 轉換型領導之定義 

學者 轉換型領導的定義 

Burns(1978) 
轉換型領導是組織改革的過程中，領導者藉由提出更高的

理想及價值，企圖喚貣組織成員的自覺。 

Bass(1985) 

轉換型領導是領導者給部屬一種自信、自負和受人尊重的

感覺；清楚的傳達組織的目標、願景；提昇部屬的智能，

對部屬給予個別化的關懷。在轉換型領導的引導下，部屬

會轉化他們自己的利益成追求組織的願景之更高理想。 

Parry(2000) 
轉換型領導代表著有效率的領導，它是轉化部屬的心靈到

一個有動機肯執行的高層次境界。 

Friedman&Langbert(2000) 
轉換型領導者必須能夠激勵部屬和營造組織的願景，並且

在願景的實現過程中讓部屬都能夠參與。 

資料來源：蘇永富(2001)，「轉換型領導、組織承諾與組織公民行為關

係之研究─以派外人員為例」，國立中山大學人力資源管理

研究碩士論文。 
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綜上所述，轉換型領導可以定義成：在組織變革中，能規劃一個

組織的願景，提供部屬個別化的關懷與智力上的啟發，而本身又擁有

領導魅力的領導者。 

二、轉換型領導的之衡量構面 

Bass 在 1985 年對根據轉換型領導的特性定義三大構面：(1)魅力領

導(Charisma)(2)個別化關懷(IC；Individual Consideration)(3)才智激發

(IS；Intellectual Stimulation)。稍後在 1996 年 Bass 和 Avolio(1994)將魅

力領導細分為理想化的影響(II；Idealized Influence)與精神上的激勵

(IM；Inspirational Motivation)。(謝廷豪，2002)茲分述如下： 

(一)魅力型領導行為(II)： 

希臘文”Charisma”的概念，最早被德國社會學家韋伯(Weber)所

定義：領導者的權力基礎來自於他個人的典範特質和給人模範

的榜樣。Bass 尌根據韋伯的魅力領導概念，發展出他的轉換型

領導理論(Kuchinke,1999)。Bass(1985)認為一位魅力領導者具

備以下的特徵：(1)自信、自尊；(2)自主；(3)轉換的能力；(4)

解決內在的衝突。Amado(1999)亦從實證研究中觀察一位魅力

領導者有以下的特徵：(1)對理念的強烈信仰；(2)高層次的自

信；(3)對權力強力的需求；(4)為組織而能自我犧牲；(5)運用

創新或非傳統的行動去完成目標；(6)強調理想、價值和崇高的

目標。 

(二)精神上的激勵(IM)： 

領導者會依據一些象徵，建構出偉大的理想或願景，並利用機

會與部屬談話以傳達其理念與想法，激勵部屬超越個人的私

利、共同為完成偉大的事業而奮鬥。根據Cameron&Ulrich(1986)

的研究指出，下列事物常被拿來作激勵的對象： 

1.競爭者－我們能比競爭者做的更好。 

2.理想－我們能達到最好的表現。 

3.目標－我們能達成我們想要做的。 

4.特質－這是我們應該擁有的特色。 

5.所有人－我們能使成員得到最大的支持。 
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(三)智力的啟發(IS)： 

轉換型領導者是組織變革的一個媒介，因此，為了組織的變

革，他必須提供創新性的解決方案，同時接受新觀念。對於部

屬，鼓勵其質疑原本的假定及過去所接受的刻板印象

(Bass,1985；廖思先，1999)。在 Quinn&Hall(1983)的研究中，

歸納出四種主管常用的智力啟發方式： 

1. 理 性 導 向 的 智 力 啟 發 (Rationally Oriented Intellectual 

Stimulation)： 

以理性為導向的領導者傾向於有強烈的成尌動機，重視個人

才能與獨立性，在決策的過程中重視效率，以及勇於創新組

織結構達成智力上的啟發。 

2. 存在導向的智力啟發 (Existentially Oriented Intellectual 

Stimulation)： 

此類型的領導者關心安全、信任與團隊合作的提昇，認為只

有在非正式與人性的互動過程中，不同的觀點才能獲得認

同。 

3. 經 驗 導 向 的 智 力 啟 發 (Empirically Oriented Intellectual 

Stimulation)： 

此類型的領導者以嚴謹、精確、長時間收集資料，尋求最佳

的問題解決方式，因此，在部屬智力的激發上，是保守與謹

慎的。 

4.理想型導向的智力啟發 (Idealistically Oriented Intellectual 

Stimulation)： 

此類型的領導者追求學習、成長認知的目標，在智力的啟發

上，具有高度創造力與冒險精神。 

上述四種類型中，存在導向及理想型導向的智力啟發較常為轉換型

領導者所使用。 

(四)個別化的關懷(IC)： 

因為轉換型領導者必須傳達公司的願景給部屬，並向部屬提出

保證；因此個別化的關懷和瞭解每位部屬的才能與能力，使其

發揮所長，對於轉換型領導者而言，這是很迫切的工作

(Bass&Avolio,1994)。 
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基於轉換型領導者上述之特質，Ackoff(1999)認為一位轉換型領導

者必須馬上去做的事為： 

1.打破傳統式的監督觀念，與部屬互動，而不是指揮部屬去行動。 

2.創造有生產力的工作環境，提供員工持續性的技能發展，給員

工自我成長的機會(例如：在職教育)。 

3.創造組織學習的大環境。 

4.打破以往階層之組織結構，以網路、水平、矩陣等之組織來取

代。 

5.讓股東能直接或間接參與決策之過程。 

綜合 上述 對轉 換 型領 導有 關文 獻 之整 理， 研究 者 認為

Bass&Avolio(1994)有關轉換型領導內涵的四個構面：魅力領導、精神

上的激勵、智力的啟發、個別化關懷之論述，較適合實務運作之需要；

因此，本研究尌有關轉換型領導之探討，以此四個構面來作為研究的

依據。 

第三節 工作滿足相關文獻 

在企業組織中，員工的工作滿足感高，通常可獲致較佳的組織效

果，更能主動配合組織目標。故欲提升員工之工作品質，實應從提高

員工工作滿足著手，才能使員工樂意在組織全力以赴的工作，俾創造

更有利的競爭優勢。 

工作滿足的理論為數眾多，Koopmanlwema在1984年將工作滿足理

論進行整理，將工作滿足理論分成需求層次理論 (Needs Hierarchy 

Theory)、激勵保健理論(Motivation Hygiene Theory)、公平理論(Equity 

Theory)及期望理論(Expectancy Theory)等四種型態。茲分述如下： 

1.Maslow需求層級理論： 

Maslow(1943)認為人類的行為係由需求引發動機，動機進而產生

了行為。並將人類需求分為生理需求、安全需求、社會需求、尊

重需求及自我實現需求等五項層級。其理論內容，主要描述當較

低層次需求獲得滿足，才會繼續追求較高層次的需求。因此，為

了激勵員工在工作上的表現，管理者必須了解員工的需求內容，

用以激勵、誘導員工完成組織目標與個人目標，促使員工從工作

中獲得滿足。 
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2.Herzberg激勵保健理論： 

Herzberg(1959)提出激勵保健理論，認為影響工作滿足有激勵因

素(成尌感、責任感、受賞識、工作本身和升遷發展)及保健因素

(組織的政策與管理、督導技巧、人際關係、薪資和工作環境)，

又稱為雙因子理論。激勵因素係指能夠激勵員工滿足的項目，

如果擁有激勵因素，則員工可獲得滿足；如果沒有，也不會覺

得不滿足。保健因素則指滿足員工基本需求的項目，如果擁有

保健因素，員工不會覺得不滿足；如果沒有，則會產生員工不

滿足的狀況。 

3.Adams公平理論： 

該理論源自於Festinger的認知失調論與Homan(1967)等的交換理

論。他認為滿足的程度，是取決於工作者對「付出與報酬之間平

衡」的知覺。換言之，個人工作滿足的感受，決定於工作者對工

作所投入與獲得報酬之間感到公平與否，若感到自己的付出所獲

得的待遇是公平的，則會感到滿足，否則將會感到不滿足。另個

體所知覺的公平性來自於本身主觀的感受，組織對於成員工作的

投入與工作所得的評定並沒有客觀依據，主要是取決於這些投入

與所得對個體的重要性而言，因而工作者對他人的比較，個體可

能是跟其他個體或團體做比較，也可能與自己過去的經驗和未來

的期望相比較。 

4.Vroom期望理論： 

Vroom(1964)認為工作者的行為是出自於有意識的選擇，其選擇

的標準在於比較評估後，認為所選擇的行為會具有良好的結果。

期望理論建立在吸引力、績效與報償之間的關聯性及努力與績效

之間的關聯性等三個基本概念上。該理論同時指出工作者在決定

某種行為時，是依據上述三個概念的整合、分析與判斷。行為的

最終目標是否能達成，則決定個人對工作是否會得到滿足。 

一、工作滿足之定義 

工作滿足(Job Satisfaction)的概念應是源自於Mayo,et.al於1927年至

1932年間的霍桑實驗，其研究報告指出工作者的情感會影響其工作行

為，而工作者的社會及心理因素才是決定工作滿足與生產力的主要因

素。另Hoppock(1935)發表《工作滿足》一書，成為最早提出工作滿足

的概念學者，他認為工作滿足是指員工在心理與生理兩方面對環境因

素的滿足感受，亦即員工對工作情境的主觀反應，其中包含個人心理、
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生理與工作環境的相結合，而產生員工個人工作本身的整體性滿意感

受(快樂感)。這項概念提倡時間雖早，然時而迄今，由於各學者對工作

滿足的詮釋與測量，所持的理論不同，因此對於工作滿足的定義與內

涵，仍然是人言言殊，無一致的觀點，謹列舉學者對工作滿足所下的

定義如表2-5所示。 

表 2-5 工作滿足之定義 

學   者 定         義 

Locke(1976) 
工作滿意是一個人評估其工作或工作經驗而產生之愉快或

正向的情感反應。 

Davis(1977) 
員工對其工作喜歡或不喜歡的程度。若工作特性適合員工

的意願，即產生工作滿足。 

Wexley&Yukl(1977) 工作滿足係指工作者對工作的感受與評價。 

O'Relly(1991) 
工作滿足為員工對於他們工作所維持的態度，而此態度 

是來自他們對於工作的知覺而來。 

Greenberg&Baron(1995) 個人對於工作的知覺、感情上及評價上的反應。 

張春興(1989) 
認為工作滿足係指個人或多數員工對其所任工作感到滿意

的程度。 

謝金青(1992) 
工作者對其工作、工作歷程或工作結果整體的一種主觀的

價值判斷，是屬於感覺、態度或情意的一種反應。 

曹育誌(1998) 
組織中的個別成員對各種情境不同構面表達的主觀感覺，

或情感反應的程度。 

資料來源：田宜文(2006)，「員工工作投入與工作滿足對組織承諾影響

之研究─以高雄地區連鎖加盟體系房屋仲介人員為例」，南

華大學管理科學研究所碩士論文。 

由上表可知，學者們對工作滿足定義的觀點相當分歧，大致可以歸

納成三類如表2-6所示。 
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表2-6 工作滿足定義歸納表 

學者 定義 說明 重點所在 

Vroom(1964) 綜合性定義 

工作滿足是一種單一的概

念，工作者能將不同工作構

面上所獲得的滿足感與不滿

足予以平衡，得到整體的滿

足。 

強調工作者對其工作有關

環境所抱持的一種態度，

是員工個人對於工作滿足

心理層面變化的過程，較

難以衡量。 

Porter&Lawer 

(1968) 

Locke(1976) 

差距性定義 

工作滿足的程度是個人從特

定工作環境中實際獲得之價

值與其預期應獲得之價值的

差距。比較忽略工作本身帶

給員工滿足程度。 

強調工作者的工作滿足，

是以認為應得到與知覺實

際得到者的差距而定。若

差距愈大則表示滿足感愈

低，但是期望與實際之差

距難以量測。 

Smith(1969) 

Vroom(1973) 
參考架構說 

員工將會根據工作層面、個

人，工作本身等許多因素，

對組織之工作特性加以解釋

與比較，來獲得工作上的滿

足。 

 

強調工作者對於其工作特

性構面的情感性反應。目

前常見的構面有工作、上

司、金錢上的報酬、升遷

機會、工作環境與工作團

體等。 

資料來源：田宜文(2006)，「員工工作投入與工作滿足對組織承諾影響

之研究─以高雄地區連鎖加盟體系房屋仲介人員為例」，南

華大學管理科學研究所碩士論文。 

目前國內有關工作滿足的研究，亦採取參考架構說的定義，因此

在衡量工作滿足時，大多採用多構面的衡量方式(張瑞春，1998)。 

二、工作滿足之衡量構面 

工作滿足為工作者的基本態度，其所涉及的相關因素眾多且複

雜，而研究工作滿足最完整的理論架構，是由Seashore及Tabor兩位學

者，於1975年提出之影響工作滿足的前因與後果變項模型。該模型將

工作滿足歸納為前因及後果兩大變項，茲將其內容分述如下： 

(一)前因變項：包括環境變項及個人屬性兩部分。 

1.環境變項：包含政治與經濟環境、職業性質、組織內部環境及

工作環境等四項。 
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2.個人屬性：包含人口統計特徵、穩定的人格特質、能力、情境

人格、知覺及暫時性人格特質等六項。 

(二)後果變項：包括個人反應變項、組織反應變項與社會反

應變項。 

1.個人反應變項：如消極的退卻與攻擊。 

2.組織反應變項：如生產率、流動率、工作績效、曠職與怠工。 

3.社會反應變項：如國民總生產毛額、疾病率、政治穩定性與生

活品質。 

由此可知，工作滿足受及前因與後果兩大變項所影響，然而尌前因

變項而言，工作滿足並非僅受個人屬性或工作環境的單一變數所影

響，一般而言，工作滿足會受此兩變數的交互作用所影響。由於學者

對於工作滿足所做過之實際研究相當多，亦提出許多與工作滿足相關

之要素，本研究彙整如表2-7所示。 

表2-7 影響工作滿足之相關因素 

學者 相關因素 

Cron(1986) 薪資、升遷、同事、工作本身、主管督導。 

Robbins(1991) 智力、公平獎賞、工作條件、同事、適合員工個性的工作性質。 

Reiner&Zhao(1999) 1.員工屬性：種族、性別、教育程度、年齡、工作分配。 

2.工作環境：對工作環境、經驗之感覺。 

資料來源：田宜文(2006)，「員工工作投入與工作滿足對組織承諾影響

之研究─以高雄地區連鎖加盟體系房屋仲介人員為例」，南

華大學管理科學研究所碩士論文。 
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ANOVA、T 檢定 

ANOVA、T 檢定 
ANOVA、T 檢定 

第三章 研究方法 

第一節 研究架構 

基於以陳彩(1994)「工作生活品質、工作滿足與離職意願關聯性研

究─以高科技產業專業人員為例」及陳吳政(2002)，「組織文化、領導

行為、工作滿足與組織承諾之關係研究─以嘉南地區銀行為例」研究

發現「工作生活品質」、「轉換型領導」對於工作滿足各呈有關聯性，

故本研究將研究架構設定如圖 3-1 所示；而以業務員個人屬性作為干擾

變項。 

  

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

圖 3-1 研究架構 

個人屬性 

性別 

年齡 

婚姻狀況 

教育程度 

經歷 

服務地區 

職位 

工作生活品質 

工作成長與生活保障 

升遷獎酬 

人際互動 

轉換型領導 

魅力領導與願景提出 

智力啟發與個別化關懷 

工作滿足 

內在滿足 

外在滿足 

迴歸 迴歸 
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第二節 研究假設 

本研究依據研究架構研擬工作生活品質、轉換型領導、工作滿足

在各個不同屬性上是否存在差異，並且探討影響工作滿足的關鍵為

何。因此，提出下列的假設加以驗證： 

假設一：保險經代業務員不同的個人屬性在各研究變項上無顯著差異。 

假設1-1：性別的不同對於工作生活品質、轉換型領導與工作滿足無

顯著差異。 

假設1-2：年齡的不同對於工作生活品質、轉換型領導與工作滿足無

顯著差異。 

假設1-3：婚姻狀況的不同對於工作生活品質、轉換型領導與工作滿

足無顯著差異。 

假設1-4：教育程度的不同對於工作生活品質、轉換型領導與工作滿

足無顯著差異。 

假設1-5：經歷的不同對於工作生活品質、轉換型領導與工作滿足無

顯著差異。 

假設1-6：服務地區的不同對於工作生活品質、轉換型領導與工作滿

足無顯著差異。 

假設1-7：職位的不同對於工作生活品質、轉換型領導與工作滿足無

顯著差異。 

假設二：保險經代業務員之工作生活品質、轉換型領導對工作滿足有

顯著影響。 

假設2-1：保險經代業務員之工作生活品質、轉換型領導對內在滿足

呈正向影響。 

假設2-2：保險經代業務員之工作生活品質、轉換型領導與外在滿足

呈正向影響。 

第三節 操作性定義與衡量方法 

一、操作性定義及問卷設計 

本量表的計分方式採用 Likert(1932)五點尺度的計分方式，依「非

常不同意」、「不同意」、「無意見」、「同意」、「非常同意」，分別給予 1

至 5 分，分數愈高表示愈滿意該項目，反之分數愈低表示對該項目愈

不滿意。 
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(一)工作生活品質 

在本研究中，工作生活品質量表是參考潘士銘(1998)所編制的量表

而成，共有 15 道題目。對工作生活品質(Quality Of Worklife)的觀點：「只

要從人、工作和組織等三方面思考，便能符合現況的定義」

（Nadler&Lawler,1983 及 Cumming&Huse,1985）。再參考李建慧(2003)

的研究，予以區分為三個構面，如下所述。 

1.工作成長與生活保障：員工能經由工作的變化性、挑戰性與完

整性，而從工作中得到發展及技能的機

會，以符合其生涯規劃，且組織能提供

員工穩定且足夠的工作收入與工作機

會。 

2.升遷獎酬：組織內有公平公正的升遷、績效評估、薪資、獎金

與津貼制度。 

3.人際互動：在工作中與同仁或上司坦誠信任、建立友誼；此外，

工作中也具備安全與舒適的環境。 

(二)轉換型領導 

本研究採用林維林(1996)實證研究中的工具。該量表的來源是採用

Bass(1985)的 Multifactor Leadership Questionnaire(MLQ)量表。針對轉換

型領導行為進行研究。將林維林的領導行為量表中有關轉換型領導行

為的 20 個題目抽出，再參考修改自國內學者蘇永富(2001)、謝廷豪(2002)

所編製的量表而成，共有 15 道題目。 

對於轉換型領導的定義，本研究認為Bass&Avolio(1994)有關轉換

型領導內涵的四個構面：魅力領導、精神上的激勵、智力的啟發、個

別化關懷，較適合實務運作之需要，因此將此四個構面分成1.魅力領導

與願景提出2.智力啟發與個別化關懷，作為本研究之依據。如下所述。 

1.魅力領導與願景提出：提供理想和使命感，獲取尊敬和信任。

溝通高度的期望，用象徵匯集努力，以

簡單的方式表達重要的目標。 

2.智力啟發與個別化關懷：提昇智慧和謹慎解決問題的能力。對

於每位員工個別對待、訓練及勸告。 
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(三)工作滿足 

本研究之工作滿足量表參考田宜文(2006)修改自國內學者廖素華

(1978)翻譯修訂自Weiss(1967)明尼蘇達(MSQ；Minnesota Satisfaction 

Questionnaire)工作滿意問卷之短題型。 

量表設計的題項共二個構面，其中構面一為內在滿足型(指個人因

內在認同影響對工作的滿足程度)，構面二為外在滿足型(指個人因外在

物質因素所影響而感到滿足的程度)。 

工作滿足引用Porter&Lawler(1968)對工作滿足之定義，係指工作者

對工作本質、工作關係與環境及整體工作認為應得與實際獲得的報酬

差距上，所產生的情感知覺之反應。包括： 

1.內在滿足：工作者對工作本身所引發的價值觀、責任感、社會

地位與職能地位等。亦即造成滿足感的原因與工作

本身有密切的關係，個人所得到的滿足程度是由工

作本身得到。 

2.外在滿足：因薪資、升遷、上司、部屬同事互動等，亦即滿足

感的原因與工作本身並無直接的關係。 

(四)個人屬性 

在個人屬性變項方面，本研究將直接詢問業務員的基本資料包

括：性別、年齡、婚姻狀況、教育程度、經歷、服務地區、職位。 

三、問卷施測 

施測範圍包括總公司、台北、桃園、台中行政中心、嘉義、台南、

林園、高雄行政中心、宜蘭，共計 12 個營業處，採抽樣方式進行施測。

問卷共發出 800 份，實際回收 370 份，問卷回收率為 46.3%，其中有效

問卷為 366 份，有效問卷回收率為 45.8%。 

四、衡量方法 

本研究根據研究目的及檢定研究假設以 SPSS for Window 10.0 版統

計軟體進行資料分析工作，主要分析方法說明如下： 

(一)因素分析(Factor Analysis) 

因素分析是一種潛在結構分析法，本研究針對各變項進行因素分

析時，採主成份因素分析法，萃取出特徵值大於一的共同因素，再以
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最大變異數法(Varimax)進行正交轉軸，其中因素負荷量其值大於 0.5

者，表示其顯著性，藉此瞭解其因素結構，進而增加本研究問卷量表

之建構效度。 

(二)信度分析(Reliability Analysis) 

信度分析是用來瞭解量表的一致性或穩定性，本研究採用

Cronbach’s 係數為信度檢驗方法，α值高於 0.7 則具有相當良好的內部

一致性。 

(三)獨立樣本T檢定(T-test) 

T檢定主要檢定兩組變項之平均數是否達到統計上之顯著差異，本

研究將以此檢定不同人口統計變項(性別、婚姻、經歷)對於本研究之各

變項有無顯著差異。 

(四)單因子變異數分析(One-Way ANOVA) 

本研究以單因子變異數分析來檢定不同人口統計變項(年齡、教育

程度、服務地區、職位)對於研究各變項有無顯著差異？若P值達顯著水

準，再以Scheffe多重比較檢定其差異。 

(五)逐步迴歸分析(Stepwise Regression) 

本研究採用迴歸分析中的逐步分析法，依據解釋力的大小、逐步的檢

視每一個預測變項的影響，以找出可預測滿意度之變項與預測力。主

要探討工作生活品質與轉換型領導對工作滿足之預測力。 
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第四章 研究結果與分析 

本章乃根據第三章之研究假設，針對回收之有效樣本資料，以適

當之統計方法進行分析處理，進一步檢定驗證研究假設是否成立，而

各項統計分析所得到的結果，結合實務經驗加以解釋與探討。 

第一節 樣本特性描述 

本研究有效樣本的個人屬性資料包含性別、婚姻、年齡、教育程

度、經歷、服務地區、職位等七項，茲將有效樣本之基本資料彙整如

表 4-1 所示。其分析結果如下： 

1.性別：以女生居多，佔 75.4%。 

2.年齡：以 31~40 歲及 41~50 歲佔整體大多數，分別為 37.7%及

36.3%。 

3.婚姻：以已婚居多，佔 73.2%。 

4.教育程度：大部份以高中(職)為最多，其次為大學(含以上)，分

別為 35.5%及 32.5%，二專學歷為 29.8%，而國中(小)

學歷最少，為 1.4%。 

5.經歷：曾有過任何業務工作居多，佔 68.3%。 

6.服務地區：以北區(桃竹苗以北)居多，佔 71.9%，而東區(宜蘭)

最少，為 3.8%。 

7.職位：以襄理以上的職位居多，佔 72.7%，而業務員與主任人數

相當，分別佔 16.4%、10.9%。 

表 4-1 研究樣本特性 

項目 分類標準 人數 有效百分比(%) 

性別 

(n=366) 

男生 90 24.6 

女生 276 75.4 

年齡(實歲) 

(n=366) 

20~30 歲 51 13.9 

31~40 歲 138 37.7 

41~50 歲 133 36.3 

51 歲以上 44 12.0 

婚姻 

(n=363) 

(遺漏值=3) 

已婚 268 73.2 

未婚 95 26.0 



 

22 

表 4-1(續) 研究樣本特性 

項目 分類標準 人數 有效百分比(%) 

教育程度 

(n=363)  

(遺漏值=3) 

國中、小 
5 1.4 

高中、職 130 35.5 

二專 109 29.8 

大學或以上 119 32.5 

經歷 
曾有過業務工作 250 68.3 

未曾有過業務工作 116 31.7 

服務地區 

北區(桃竹苗以北) 263 71.9 

中區(台中、彰化、南投、雲林) 20 5.5 

南區(嘉義以南) 69 18.8 

東(宜蘭) 14 3.8 

職位 

業務員 60 16.4 

主任 40 10.9 

襄理以上 266 72.7 

第二節 因素分析 

本研究以工作生活品質、轉換型領導、工作滿足等三個變項所設

計之量表進行因素分析，先進行 KMO(Kaiser-Meyer-Olkin)與 Bartlett

球形檢定，再採用因素分析中的主成份分析法(Principal Components 

Analysis)以最大變異法(Varimax)進行正交轉軸，找出特徵值大於 0.5 之

項目為因素命名之依據，最後求出各變數的因素負荷量及累積解釋總

變異量。茲將各構面因素分析分述如下： 

一、 工作生活品質 

工作生活品質共三個構面共計 13 題，構面一為工作成長與生活保

障計 5 題，構面二為升遷獎酬計 4 題，構面三為人際互動計 4 題，經

KMO 與 Bartlett 檢定，其值為 0.918，再運用 Kaiser 之最大變異法來做

正交轉軸，各因素負荷量均大於 0.5，而本量表之總累積解釋變異量為

63.348，顯示效度良好，工作生活品質因素分析結果如表 4-2 及表 4-3

所示： 
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表 4-2 工作生活品質量表 KMO 與 Bartlett 檢定 

Kaiser-Meyer-Olkin 取樣適切性量數 0.918 

Bartlett 球形檢定 

近似卡方分配 2027.007 

自由度 78 

顯著性 .000 

表 4-3 工作生活品質量表因素分析 

構

面 
題目內容 

因素負荷量 

因素一 因素二 因素三 

工
作
成
長
與
生
活
保
障 

1.我能自工作中得到發展及學習技能的機會。 0.747   

2.我的工作能符合我的人生規劃(進步與成功

的機會)。 0.791   

4.我的創意可在我的工作中實現。 0.644   

5.我的工作收入足夠我的生活所需。 0.720   

6.我的工作使我覺得有挑戰性。 0.673   

人
際
互
動 

11.我的貢獻能獲得公平的獎賞。  0.515  

13.工作時我有機會與他人建立友誼，與同事間

也能夠互相坦承、信任。 
 0.770  

9.公司同仁們願意接受我的意見。  0.849  

12.我能參與公司的各項活動。  0.759  

升
遷
獎
酬 

3.公司會提供一個能讓員工互相交流和知識分

享的工作環境。 
  0.561 

7.公司的福利制度(員工旅遊、勞健保…)是令我

滿意的。 
  0.727 

8.公司常表揚優秀同仁。   0.812 

10.公司的升遷辦法、績效評估方式是公平的。   0.519 

特徵值 5.984 1.269 0.982 

解釋變異量 46.029 9.763 7.556 

累積解釋變異量 46.029 55.791 63.348 
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二、 轉換型領導 

轉換型領導共二個構面共計 13 題，構面一為魅力領導與願景提出

計 5 題，構面二為智力啟發與個別化關懷計 8 題，經 KMO 與 Bartlett

檢定，其值為 0.952，再運用 Kaiser 之最大變異法來做正交轉軸，各因

素負荷量均大於 0.6，而本量表之總累積解釋變異量為 69.621，顯示效

度良好，轉換型領導因素分析結果如表 4-4 及表 4-5 所示： 

表 4-4 轉換型領導量表 KMO 與 Bartlett 檢定 

Kaiser-Meyer-Olkin 取樣適切性量數 0.952 

Bartlett 球形檢定 

近似卡方分配 3650.952 

自由度 78 

顯著性 .000 

表 4-5 轉換型領導量表因素分析 

構

面 
題目內容 

因素負荷量 

因素一 因素二 

魅
力
領
導
與
願
景
提
出 

1.他能使我達到超過我預期能力以外的目標。 0.792  

2.他能鼓勵我勇於表達自己的意見與理念。 0.756  

4.他鼓勵我應有迎接挑戰的勇氣。 0.732  

6.他能將服務民眾的使命感傳達給我。 0.726  

7.他樹立了我對目前工作的信心與熱忱，使我對

未來更加樂觀。 
0.742  

智
力
啟
發
與
個
別
化
關
懷 

5.他指出我的過失時，會顧及我的自尊。  0.620 

9.通常他會將同仁的建議付諸實行。  0.714 

10.他是友善且容易親近的，並贏得每一位部屬

的尊敬。 
 0.716 

11.他會鼓勵我們去瞭解其他成員的觀點。  0.693 

12.他會發掘我的潛能並給予訓練。  0.746 

13.對於那些較被人忽視的部屬，他會給予關切。  0.854 

3.他會鼓勵我進修充實知識。  0.691 

8.他是一位能激勵、啟發部屬的人。  0.652 

特徵值 0.771 8.280 

解釋變異量 5.929 63.693 

累積解釋變異量 5.929 69.621 
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三、 工作滿足  

工作滿足共三個構面共計 12 題，構面一為內在滿足計 7 題，構面

二為外在滿足計 5 題，經 KMO 與 Bartlett 檢定，其值為 0.916，再運用

Kaiser 之最大變異法來做正交轉軸，各因素負荷量均大於 0.5，而本量

表之總累積解釋變異量為 61.308，顯示效度良好，工作滿足因素分析

結果如表 4-6 及表 4-7 所示： 

表 4-6 工作滿足量表 KMO 與 Bartlett 檢定 

Kaiser-Meyer-Olkin 取樣適切性量數 0.916 

Bartlett 球形檢定 

近似卡方分配 2294.872 

自由度 66 

顯著性 .000 

表 4-7 工作滿足量表因素分析 

構 

面 
題目內容 

因素負荷量 

因素一 因素二 

內
在
滿
足 

3.我對目前承擔的工作量和支領的報酬感到滿意。 0.770  

4.我對目前工作的穩定性感到滿意。 0.797  

5.我對自己在工作上的表現所得到的讚許感到滿意。 0.787  

6.我對工作中所得到的成尌感感到滿意。 0.803  

10.目前的這份工作可以幫助我未來的發展。 0.537  

11.我對目前工作的忙碌程度能勝任愉快。 0.726  

12.我對於工作中可以嘗詴用自己的方法來處理事情

感到滿意。 
0.619  

外
在
滿
足 

1.我對公司現行的政策感到滿意。  0.710 

2.我對目前工作所給予的晉升機會感到滿意。  0.724 

7.我對目前同事間相處的情形感到滿意。  0.603 

外
在
滿
足 

8.我對目前的工作環境(冷氣、通風、燈光、設備等)

感到滿意。 
 0.645 

9.我滿意目前主管對待我的方式。  0.775 

特徵值 6.189 1.165 

解釋變異量 51.572 9.736 

累積解釋變異量 51.572 61.308 
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第三節 信度分析 

信度分析是用來瞭解量表的一致性或穩定性，本研究之有效問卷為

366 份，並採用 Cronbach’sα係數進行信度分析，結果獲知在工作生活

品質、轉換型領導、工作滿足，三個研究變項及相關構面，其值皆大

於 0.7，顯示本研究問卷具有高度內部一致性，相關量表如表 4-8 所示。 

表 4-8 問卷信度表 

研究變項 
Cronbach’s 

α 
構面 所包含題數 

Cronbach’s 

α 

工作生活品質 0.8960 

工作成長與生活保障 5 0.8352 

升遷報酬 4 0.7237 

人際互動 4 0.8095 

轉換型領導 0.9514 
魅力領導與願景提出 5 0.9014 

智力啟發與個別化關懷 8 0.9293 

工作滿足 0.9105 
內在滿足 7 0.8987 

外在滿足 5 0.8124 

第四節 個人變項與研究變項的差異性分析 

  本節將以獨立樣本 T 檢定(t-test)、單因子變異數分析(One-Way 

ANOVA)及雪費(Scheffe)事後多重比較方法等統計分析方法，探究樣本

在各變項之差異，驗證本研究假設一之差異性假設，以下即為驗證內

容： 

一、獨立樣本 T 檢定(t-test) 

(一)性別 

    由表 4-9 可知，不同性別之保險經代業務員在「工作生活品質」變

項中，只有在人際互動構面達到顯著差異，呈現出男性知覺顯著高於

女性的情況，顯示男性比女性認為在與同仁或上司坦誠信任的互動和

參與公司的活動有助於工作品質的提昇；在「轉換型領導」變項中，

魅力領導與願景提出與智力啟發與個別化關懷兩個構面均呈顯著差

異，顯示男性對上司啟發部屬、鼓勵部屬迎接挑戰與進修的領導方式

比女性的認同較高。 
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表 4-9 不同性別之差異性分析 

構面 
男性 

(n=90) 

女性 

(n=276) 
T 值 P 值 備註 

工
作
生
活
品
質 

工作成長與生活保障 4.384 4.307 1.254 0.211  

升遷獎酬 4.289 4.200 1.338 0.182  

人際互動 4.208 4.068 2.220  0.027
＊
 男>女 

轉
換
型
領
導 

魅力領導與願景提出 4.129 3.972 2.094  0.037
＊
 男>女 

智力啟發與個別化關懷 4.070 3.900 2.229  0.026
＊
 男>女 

工
作
滿
足 

內在滿足 4.101 3.996 1.527 0.128  

外在滿足 4.111 4.004 1.585 0.114  

  ＊表 p 值<0.05 顯著差異，＊＊P 值<0.01 非常顯著差異，＊＊＊P 值<0.001 極顯著差異 

(二)婚姻狀況 

    由表 4-10 可知不同婚姻狀況之保險經代業務員在「工作生活品質」

變項中，只有升遷獎酬構面有顯著差異，顯示未婚者因無家庭經濟因

素，對於公的福利制度與升遷獎酬制定的認同比已婚者較高，在「轉

換型領導」、「工作滿足」兩變項中均無顯著差異，顯示保險經代業務

員不會因婚姻狀況的不同而產生差異。 
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表 4-10 不同婚姻狀況之差異性分析 

＊表 p 值<0.05 顯著差異，＊＊P 值<0.01 非常顯著差異，＊＊＊P 值<0.001 極顯著差異 

(三)經歷 

由表 4-11 可知不同經歷之保險經代業務員在「工作生活品質」變

項中，只有在工作成長與生活保障構面有顯著差異，呈現曾任職過任

何業務工作者知覺程度高於未曾任職任何業務工作者，顯示曾有任職

過任何業務工作之業務員比較能瞭解業務工作的變化性與挑戰性，在

職場上會比未曾任職過任何業務工作之業務員更容易接受挑戰，進而

從工作中得到發展的機會及學到更多的技能；在「轉換型領導」與「工

作滿足」兩變項均呈現無顯著差異，顯示保險經代業務員不會因經歷

的不同而產生差異。 

 

 

 

 

 

構面 
已婚 

(n=268) 

未婚 

(n=95) 
T 值 P 值 備註 

工
作
生
活
品
質 

工作成長與生活保障 4.317 4.355 -0.635 0.526  

升遷獎酬 4.179 4.342 -2.482  0.014
＊
 未婚>已婚  

人際互動 4.079 4.182 -1.640 0.102  

轉
換
型
領
導 

魅力領導與願景提出 3.989 4.074 -1.059 0.291  

智力啟發與個別化關懷 3.923 3.993 -0.939 0.349  

工
作
滿
足 

內在滿足 3.993 4.103 -1.559 0.121  

外在滿足 4.006 4.1011 -1.428 0.154  
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表 4-11 不同經歷之差異性分析 

構面 

曾任職 

任何業務

工作 

(n=250) 

未曾任職

任何業務

工作 

 (n=116) 

T 值 P 值 備註 

工
作
生
活
品
質 

工作成長與生活保障 4.362 4.249 1.987 0.031
＊
 曾任職>未曾任職 

升遷獎酬 4.218 4.229 -0.18 0.857  

人際互動 4.105 4.097 0.146 0.884  

轉
換
型
領
導 

魅力領導與願景提出 4.030 3.969 0.880 0.379  

智力啟發與個別化關懷 3.964 3.894 0.991 0.322  

工
作
滿
足 

內在滿足 4.060 3.939 1.908 0.057  

外在滿足 4.026 4.040 -0.212 0.832  

＊表 p 值<0.05 顯著差異，＊＊P 值<0.01 非常顯著差異，＊＊＊P 值<0.001 極顯著差異 

二、單因子變異數分析(One-Way ANOVA)及雪費事後比較 

(一)年齡 

1.工作生活品質之差異性分析 

不同年齡之保險經代業務員在「工作生活品質」變項分析結果未

達顯著差異。如表 4-12 所示，顯示年齡並不會影響保險經代業務員對

於「工作生活品質」的認知。可能因為不同年齡層的保險經代業務員

對於從事保險業，可獲得學習技能的機會及工作挑戰的體認相當高。 
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表 4-12 不同年齡對工作生活品質之差異性分析 

研究變項 

平均數 

F 值 P 值 20~30 歲 

(n=51) 

31~40 歲 

(n=138) 

41~50 歲 

(n=133) 

51 歲以上 

(n=44) 

工
作
生
活
品
質 

工作成長與生活保障 4.267 4.324 4.366 4.282 0.620 0.602 

升遷獎酬 4.374 4.178 4.197 4.256 1.752 0.156 

人際互動 4.245 4.106 4.042 4.108 1.870 0.134 

＊表 p 值<0.05 顯著差異，＊＊P 值<0.01 非常顯著差異，＊＊＊P 值<0.001 極顯著差異 

2.轉換型領導之差異性分析 

不同年齡之保險經代業務員在「轉換型領導」變項，魅力領導與

願景提出及智力啟發與個別化關懷兩個構面均呈顯著差異，其 P 值分

別為 0.013 及 0.001，如表 4-13 所示。魅力領導與願景提出及智力啟發

與個別化關懷兩構面中，20~30 歲者的感受程度較高，可能因為社會新

鮮人剛踏入職場，社會歷練不足，經由上司的指導更能勝任此工作，

以致此年齡層的知覺程度高於其他年齡層。進一步由 Scheffe 檢視得知

(附 4-1)，在魅力領導與願景提出構面，差異組為 20~30 歲與 41~50 歲

有顯著差異，進階表示 20~30 歲者的感受程度皆於其他年齡層者。 

表 4-13 不同年齡對轉換型領導之差異性分析 

研究變項 

平均數 

F 值 P 值 20~30 歲 

(n=51) 

31~40 歲 

(n=138) 

41~50歲 

(n=133) 

51 歲以上 

(n=44) 

轉
換
型
領
導 

魅力領導與願景提出 4.247 4.022 3.915 3.991 3.637 0.013
＊
 

智力啟發與個別化關懷 4.166 4.008 3.776 3.976 6.024 0.001
＊＊＊

 

＊表 p 值<0.05 顯著差異，＊＊P 值<0.01 非常顯著差異，＊＊＊P 值<0.001 極顯著差異 

3.工作滿足之差異性分析 

不同年齡之保險經代業務員在「工作滿足」變項分析結果未達顯

著差異。如表 4-14 所示，顯示年齡並不會影響保險經代業務員對於「工

作滿足」的感受。各年齡層的保險經代業務員對於公司整體的政策、

環境及報酬制度認同相當高。 
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表 4-14 不同年齡對工作滿足之差異性分析 

研究變項 

平均數 

F 值 P 值 20~30 歲 

(n=51) 

31~40 歲 

(n=138) 

41~50 歲 

(n=133) 

51 歲以上 

(n=44) 

工
作
滿
足 

內在滿足 4.1037 4.027 3.979 4.039 0.623 0.601 

外在滿足 4.173 4.015 3.941 4.028 2.417 0.062 

＊表 p 值<0.05 顯著差異，＊＊P 值<0.01 非常顯著差異，＊＊P 值<0.001 極顯著差異 

(二)教育程度 

1.工作生活品質之差異性分析 

不同教育程度之保險經代業務員對於「工作生活品質」變項無顯

著差異。如表 4-15 所示，顯示不同教育程度之保險經代業務員對獲得

學習技能的機會及工作挑戰的的知覺呈現一致。 

表 4-15 不同教育程度對工作生活品質之差異性分析 

研究變項 

平均數 

F 值 P 值 國中、小 

(n=5) 

高中、職 

(n=130) 

二專 

(n=109) 

大學或以上 

(n=119) 

工
作
生
活
品
質 

工作成長與生活保障 4.120 4.331 4.310 4.341 0.345 0.793 

升遷獎酬 4.350 4.233 4.164 4.248 0.175 0.914 

人際互動 4.100 4.126 4.077 4.095 0.595 0.619 

＊表 p 值<0.05 顯著差異，＊＊P 值<0.01 非常顯著差異，＊＊P 值<0.001 極顯著差異 

2.轉換型領導之差異性分析 

不同教育程度之保險經代業務員對於「轉換型領導」變項無顯著

差異。如表 4-16 所示，顯示不同教育程度之保險經代業務員對上司啟

發部屬、鼓勵部屬迎接挑戰與進修的領導方式的感受呈現一致。 
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表 4-16 不同教育程度對轉換型領導之差異性分析 

研究變項 

平均數 

F 值 P 值 國中、小 

(n=5) 

高中、職 

(n=130) 

二專 

(n=109) 

大學或以上 

(n=119) 

轉
換
型
領
導 

魅力領導與願景提出 4.280 4.0308 3.981 4.003 0.451 0.716 

智力啟發與個別化關懷 4.226 3.900 3.969 3.944 0.601 0.615 

＊表 p 值<0.05 顯著差異，＊＊P 值<0.01 非常顯著差異，＊＊P 值<0.001 極顯著差異 

3.工作滿足之差異性分析 

不同教育程度之保險經代業務員對於「工作滿足」變項無顯著差

異，其 P 值為 0.315，且各構面均未呈現顯著差異，如表 4-17 所示，

顯示不同教育程度之保險經代業務員對公司整個政策、升遷績效及環

境的感受呈現一致。 

表 4-17 不同教育程度對工作滿足之差異性分析 

研究變項 

平均數 

F 值 P 值 國中、小 

(n=5) 

高中、職 

(n=130) 

二專 

(n=109) 

大學或以上 

(n=119) 

工
作
滿
足 

內在滿足 4.300 4.055 4.27 3.952 1.164 0.323 

外在滿足 4.240 4.028 4.073 3.966 0.97 0.407 

＊表 p 值<0.05 顯著差異，＊＊P 值<0.01 非常顯著差異，＊＊P 值<0.001 極顯著差異 

(三)服務地區 

1.工作生活品質之差異性分析 

不同服務地區之保險經代業務員對於「工作生活品質」變項中，

只有人際互動構面呈現顯著差異，其 P 值為 0.004，顯示服務於中區者

比服務其他地區在與同仁與上司互動頻繁。進一步由 Scheffe 檢視得知

(附 4-2)，中區與北區、南區差異很顯著，顯示中區與北區、南區可能

在人際互動的方式有所各地區的差異。 
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表 4-18 不同服務地區對工作生活品質之差異性分析 

研究變項 

平均數 

F 值 P 值 北區 

(n=263) 

中區 

(n=20) 

南區 

(n=69) 

東區 

(n=14) 

工
作
生
活
品
質 

工作成長與生活保障 4.331 4.490 4.248 4.386 1.319 0.268 

升遷獎酬 4.198 4.475 4.210 4.357 1.879 0.133 

人際互動 4.077 4.513 4.083 4.089 4.450 0.004
＊＊

 

＊表 p 值<0.05 顯著差異，＊＊P 值<0.01 非常顯著差異，＊＊P 值<0.001 極顯著差異 

2.轉換型領導之差異性分析 

不同服務地區之保險經代業務員對於「轉換型領導」變項無顯著

差異。如表 4-19 所示，顯示不同服務地區之保險經代業務員對啟發部

屬、鼓勵部屬迎接挑戰與進修的領導方式的感受呈現一致。 

表 4-19 不同服務地區對轉換型領導之差異性分析 

研究變項 

平均數 

F 值 P 值 北區 

(n=263) 

中區 

(n=20) 

南區 

(n=69) 

東區 

(n=14) 

轉
換
型
領
導 

魅力領導與願景提出 3.991 4.070 4.041 4.157 0.466 0.706 

智力啟發與個別化關懷 3.914 4.101 3.962 4.136 1.061 0.366 

＊表 p 值<0.05 顯著差異，＊＊P 值<0.01 非常顯著差異，＊＊P 值<0.001 極顯著差異 

3.工作滿足之差異性分析 

不同服務地區之保險經代業務員對於「工作滿足」變項無顯著差

異，如表 4-20 所示。顯示保險經代業務員並不會因服務地區的不同而

對公司整體政策、升遷績效及環境的感受呈現一致。 
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表 4-20 不同服務地區對工作滿足之差異性分析 

研究變項 

平均數 

F 值 P 值 北區 

(n=263) 

中區 

(n=20) 

南區 

(n=69) 

東區 

(n=14) 

工
作
滿
足 

內在滿足 4.038 4.236 3.930 3.848 2.084 0.102 

外在滿足 3.997 4.330 4.046 4.157 2.242 0.056 

＊表 p 值<0.05 顯著差異，＊＊P 值<0.01 非常顯著差異，＊＊P 值<0.001 極顯著差異 

(四)職位 

1.工作生活品質之差異性分析 

不同職位之保險經代業務員對於「工作生活品質」變項中，只有工

作成長與生活保障構面呈現顯著差異，其 P 值為 0.003。顯示職位為襄

理以上者在職場上經歷豐富，對公司所指定的目標，比職位為業務員

清楚了解目標方向並執行，進而提升自我成長。進一步由 Scheffe 檢視

得知(附 4-3)，職位為業務員皆低於職位為主任以上者有很大的顯著差

異。 

表 4-21 不同職位對工作生活品質之差異性分析 

研究變項 

平均數 

F 值 P 值 業務員 

(n=60) 

主任 

(n=40) 

襄理以上 

(n=266) 

工
作
生
活
品
質 

工作成長與生活保障 4.155 4.224 4.380 5.891 0.003
＊＊

 

升遷獎酬 4.147 4.294 4.227 0.906 0.405 

人際互動 4.063 4.100 4.112 0.217 0.805 

＊表 p 值<0.05 顯著差異，＊＊P 值<0.01 非常顯著差異，＊＊P 值<0.001 極顯著差異 

2.轉換型領導之差異性分析 

不同職位之保險經代業務員對於「轉換型領導」變項中，只有魅

力領導與願景提出呈現顯著差異，其 P 值為 0.022，顯示職位為業務員

之保險經代業務員對上司鼓勵部屬勇於表達與迎接挑戰的領導方式之

感受較高；職位為主任以上者認自有一套原則，對於上司的領導方式

不認同。 
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表 4-22 不同職位對轉換型領導之差異分析 

研究變項 

平均數 

F 值 P 值 業務員 

(n=60) 

主任 

(n=40) 

襄理以上 

(n=266) 

轉
換
型
領
導 

魅力領導與願景提出 4.147 4.170 3.956 3.864 0.022
＊
 

智力啟發與個別化關懷 4.052 4.096 3.894 2.911 0.056 

＊表 p 值<0.05 顯著差異，＊＊P 值<0.01 非常顯著差異，＊＊P 值<0.001 極顯著差異 

3.工作滿足之差異性分析 

不同職位之保險經代業務員對於「工作滿足」變項無顯著差異。

如表 4-23 所示，顯示不同職位之保險經代業務員可能對公司整個政

策、升遷績效及環境的感受有所相同。 

表 4-23 不同職位對工作滿足之差異性分析 

研究變項 

平均數 

F 值 P 值 業務員 

(n=60) 

主任 

(n=40) 

襄理以上 

(n=266) 

工
作
滿
足 

內在滿足 3.867 4.092 4.046 2.811 0.061 

外在滿足 4.107 4.180 3.991 2.705 0.068 

＊表 p 值<0.05 顯著差異，＊＊P 值<0.01 非常顯著差異，＊＊P 值<0.001 極顯著差異 

第五節 逐步迴歸分析 

本節逐步迴歸分析所要探討的重點是為了尋求工作生活品質、轉換

型領導各變項間，最能解釋或預測工作滿足之變項組合，並建立預測

迴歸方程式。 

一、工作生活品質、轉換型領導對內在滿足之逐步迴歸預測 

從表 4-24 中可看出來模式一首先被選入的變項為工作成長與生活

保障，其次是升遷獎酬，最後被選入的是人際互動，整體模式的解釋

力各為 0.187、0.284 與 0.307，其中 0.307 為三變項累積解釋量，工作

成長與生活保障可以解釋的變異量為 0.187，升遷獎酬解釋的變異量為

0.097，人際互動解釋的變異量為 0.023。 
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表 4-24 工作生活品質、轉換型領導對內在滿足之逐步迴歸預測 

模式摘要 變異數分析 

選入的變項 R R 平方 
調整後 

R 平方 

R 平方

改變量 
F 檢定 顯著性 

模

式

一 

<常數> 

工作成長與生活保障 
0.432 0.187 0.184 0.187 78.676 0.000 

模

式

二 

<常數> 

工作成長與生活保障 

升遷獎酬 

0.533 0.284 0.280 0.097 67.819 0.000 

模

式

三 

<常數> 

工作成長與生活保障 

升遷獎酬 

人際互動 

0.554 0.307 0.301 0.023 50.446 0.000 

標準化係數(Beta 分配)具有相關係數相似的性質，其絕對值越大，

表示預測力越強，可看出選入變項的預測力，從表 4-25 中發現，在模

式一中的工作成長與生活保障可以獨立預測內在滿足，Beta 為 0.432，

t 值為 8.870(p=0.000)；模式二中增加了升遷獎酬的進入，其 Beta 為

0.312，t 值為 6.821(p=0.000)，而工作成長與生活保障之 Beta 並維持為

0.432，t 值升為 9.446(p=0.000)；模式三中再增加了人際互動的進入，

其 Beta 為 0.153，t 值為 3.395(p=0.001)，而工作成長與生活保障之 Beta

升為 0.433， t 值為 9.597，升遷獎酬之 Beta 降為 0.310， t 值為

6.889(p=0.000)。 

因此，則利用模式四來作為工作生活品質、轉換型領導對內在滿足

之逐步迴歸預測模式，其預測方程式如下： 

標準化之預測方程式為：Y1=0.433(工作成長與生活保障)+0.310(升遷

獎酬)+0.0.153(人際互動) 

所以工作成長與生活保障、升遷獎酬、人際互動三個構面對內在滿

足皆為正向關係。 
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表 4-25 工作生活品質、轉換型領導、個人屬性對內在滿足之逐步迴歸預測 

選入的變項 
標準化係數 

(Beta 分配) 
t 顯著性 

共線性統計量 

VIF 

模

式

一 

<常數> 

工作成長與生活保障 

 

0.432 

-0.052 

8.870 

0.959 

0.000 

 

1.000 

模

式

二 

<常數> 

工作成長與生活保障 

升遷獎酬 

 

0.432 

0.312 

-0.006 

9.446 

6.821 

0.995 

0.000 

0.000 

 

1.000 

1.000 

模

式

三 

<常數> 

工作成長與生活保障 

升遷獎酬 

人際互動 

 

0.433 

0.310 

0.153 

0.021 

9.597 

6.889 

3.395 

0.983 

0.000 

0.000 

0.000 

1.000 

1.000 

1.000 

二、工作生活品質、轉換型領導對外在滿足之逐步迴歸預測 

從表 4-26 中可看出來模式一首先被選入的變項為智力啟發與個別

化關懷，其次是魅力領導與願景提出、人際互動，最後被選入的是升

遷獎酬，整體模式的解釋力各為 0.300、0.369、0.398 與 0.431，其中

0.431 為四變項累積解釋量，智力啟發與個別化關懷解釋的變異量為

0.300，魅力領導與願景提出解釋的變異量為 0.069，人際互動解釋的變

異量為 0.028，升遷獎酬解釋的變異量為 0.034。 

表 4-26 工作生活品質、轉換型領導對外在滿足之逐步迴歸預測 

模式摘要 變異數分析 

選入的變項 R R 平方 
調整後 

R 平方 

R 平方 

改變量 
F 檢定 顯著性 

模

式

一 

<常數> 

智力啟發與個別化關懷 0.548 0.300 0.298 0.300 147.299 0.000 

模

式

二 

<常數> 

智力啟發與個別化關懷 

魅力領導與願景提出 

0.608 0.369 0.366 0.069 100.171 0.000 

模

式

三 

<常數> 

智力啟發與個別化關懷 

魅力領導與願景提出 

人際互動 

升遷獎酬 

0.630 0.398 0.392 0.028 74.992 0.000 
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表 4-26(續) 工作生活品質、轉換型領導對外在滿足之逐步迴歸預測 

模式摘要 變異數分析 

選入的變項 R R 平方 
調整後 

R 平方 

R 平方 

改變量 
F 檢定 顯著性 

模

式

四 

<常數> 

智力啟發與個別化關懷 

魅力領導與願景提出 

人際互動 

升遷獎酬 

0.657 0.431 0.425 0.034 64.509 0.000 

從表 4-27 中發現，在模式一中的智力啟發與個別化關懷可以獨立

預測外在滿足，Beta 為 0.548，t 值為 12.137(p=0.000)；模式二中增加

了魅力領導與願景提出的進入，其 Beta 為 0.263，t 值為 6.116(p=0.000)，

而智力啟發與個別化關懷之 Beta 降為 0.546，t 值為 12.714(p=0.000)；

模式三中再增加了人際互動的進入，其 Beta 為 0.175， t 值為

3.988(p=0.000)，而智力啟發與個別化關懷之 Beta 降為 0.509，t 值為

11.841，魅力領導與願景提出之 Beta 降為 0.230，t 值為 5.373；模式四

中增加了升遷獎酬的進入，其其 Beta 為 0.211，t 值為 4.507(p=0.000)，

而智力啟發與個別化關懷之 Beta 降為 0.431，t 值為 156(p=0.000)，魅

力領導與願景提出之 Beta 降為 0.153，t 值為 3.495，人際互動之 Beta

升為 0.203，t 值為 4.708。 

因此，則利用模式四來作為工作生活品質、轉換型領導對外在滿足

之逐步迴歸預測模式，其預測方程式如下： 

標準化之預測方程式為：Y2=0.431(智力啟發與個別化關懷) + 0.156 

(魅力領導與願景提出)+0.230(人際互動) + 

0.211(升遷獎酬)  

所以智力啟發與個別化關懷、魅力領導與願景提出、升遷獎酬、人

際互動三個構面對內在滿足皆為正向關係。 
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表 4-27 工作生活品質、轉換型領導、個人屬性對外在滿足之逐步迴歸預測 

選入的變項 
標準化係數 

(Beta 分配) 
t 顯著性 

共線性統計量 

VIF 

模

式

一 

<常數> 

智力啟發與個別化關懷 

 

0.548 

-0.122 

12.137 

0.903 

0.000 

 

1.000 

模

式

二 

<常數> 

智力啟發與個別化關懷 

魅力領導與願景提出 

0.546 

0.263 

-0.46 

12.714 

6.116 

0.964 

0.000 

0.000 

 

1.000 

1.000 

模

式

三 

<常數> 

智力啟發與個別化關懷 

魅力領導與願景提出 

人際互動 

0.509 

0.230 

0.175 

-0.027 

11.841 

5.373 

3.988 

0.978 

0.000 

0.000 

0.000 

1.048 

1.038 

1.086 

模

式

四 

<常數> 

智力啟發與個別化關懷 

魅力領導與願景提出 

人際互動 

升遷獎酬 

 

0.431 

0.156 

0.203 

0.211 

-0.019 

9.527 

3.495 

4.708 

4.507 

0.985 

0.000 

0.001 

0.000 

0.000 

 

1.227 

1.198 

1.109 

1.315 
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第六節 研究假設實證結果 

本研究經透過前實證資料分析結果並檢定本研究之假設後，彙整表

4-28、4-29 所示： 

表 4-28  保險經代業務員個人屬性對各研究變項之差異性驗證 

研
究
假
設
一 

個人屬性 驗證內容 結果 

假設 1-1 不同性別 

工作生活品質變項：無顯著差異 接受 

轉換型領導變項：有顯著差異 拒絕 

工作滿足變項：無顯著差異 接受 

假設 1-2 不同年齡 

工作生活品質變項：無顯著差異 接受 

轉換型領導變項：有顯著差異 拒絕 

工作滿足變項：無顯著差異 接受 

假設 1-3 不同婚姻狀況 

工作生活品質變項：有顯著差異 拒絕 

轉換型領導變項：無顯著差異 接受 

工作滿足變項：無顯著差異 接受 

假設 1-4 不同教育程度 

工作生活品質變項：無顯著差異 

接受 轉換型領導變項：無顯著差異 

工作滿足變項：無顯著差異 

假設 1-5 不同經歷 

工作生活品質變項：無顯著差異 

接受 轉換型領導變項：無顯著差異 

工作滿足變項：無顯著差異 

假設 1-6 不同服務地區 

工作生活品質變項：無顯著差異 接受 

轉換型領導變項：有顯著差異 拒絕 

工作滿足變項：無顯著差異 接受 

假設 1-7 不同職位 

工作生活品質變項：無顯著差異 接受 

轉換型領導變項：有顯著差異 拒絕 

工作滿足變項：無顯著差異 接受 

表 4-29 研究變項之影響關係 

研究假設二 
標準化迴歸模式 

應變項 

假設 2-1 內在滿足 
Y1=0.433( 工 作 成 長 與 生 活 保 障 )+0.310( 升 遷 獎

酬)+0.0.153(人際互動) 

假設 2-2 外在滿足 Y2=0.431(智力啟發與個別化關懷) + 0.156 (魅力領導

與願景提出)+0.230(人際互動) + 0.211(升遷獎酬)  
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第五章 結論與建議 

針對本研究之分析結果的結論作說明，以對研究假設進一步說

明，並且提出實務面的建議，以期能提供業界做為經營管理上之參考，

另外也提出研究建議給後續研究者，以供後續研究者可以針對本議題

提供更好的結果或是做更深入的研究。 

第一節 研究結論 

一、研究發現 

(一)個人屬性在變項間之差異性 

1.在工作生活品質三大構面因素上 

(1)男性比女性更重視「人際互動」，男性認為與同仁或上司坦誠

信任的互動和參與公司的各項活動，進而使人際擴展有助於

在自我成長及績效上有所提昇。 

(2)未婚者比已婚者在「升遷獎酬」感受較高，未婚者並無家庭

經濟因素、生活壓力較小，因此只要得到應有的報酬及獎勵

而獲得滿意。 

(3)曾任職過任何業務工作之業務員比未曾任職過任何業務工作

之業員在「工作成長與生活保障」知覺較高，曾任職過任何

業務工作之業務員較能瞭解競爭力何在，並也在業務方面如

魚得水；在工作中的安排發展機會更能調適。 

(4)服務中區者比服務北、南區者更重視「人際互動」，中區的文

化習俗較傳統觀念，人情味較重；因此在人際互動上，服務

中區者與同仁及上司的交流頻繁。 

(5)職位為襄理以上者比職位為業務員者在「工作成長與生活保

障」較高，職位為襄理以上者在職場上經歷豐富，對公司所

指定的目標，比職位為業務員更清楚了解自己的目標方向並

執行，進而提昇自我成長。 

(6)透過 T 檢定及 ANOVA 統計分析，年齡及教育程度在工作生活

品質因素上並無顯著差異，平均數都在 4 左右的數值，差異性

並不大。因此對於保險經代業務員而言，在不同年齡、不同教

育程度對於獲得學習技能的機會及工作挑戰的的認同都一般

高。 
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2.在轉換型領導二大構面因素上 

(1)男性比女性在轉換型領導因素上均呈現感受較高，男性會以

上司角度思考為何上司有此領導的行為，並了解上司旨意進

而達到上司所訂定目標。  

(2)20~30 歲比 41~50 歲重視「魅力領導與願景提出」及「智力

啟發與個別化關表」的感受較高，因 20~30 歲族群對在職場

上，社會歷練不足，經由上司的指導更能勝任此工作。 

(3)職位為業務員者比職位為主任以上者在「魅力領導與願景提

出」感受較高，職位為業務員者因業績未達到績效標準，對

於工作的目標較不明確，因此藉由上司領導進而達成目標。 

(4)婚姻、教育程度、經歷及服務地區在「轉換型領導」因素上

並無顯著差異，顯示不會因婚姻、教育程度、經歷及服務地

區的不同而產生差異。 

3.在工作滿足二大構面因素上 

透過 T 檢定及 ANOVA 統計分析，各個人屬性變項均無顯著性

差異，平均數都在 4 左右的數值，差異性並不大。因此對於保險經

代業務員而言，在不同性別、不同年齡、不同婚姻、不同教育程度、

是否曾任職過任何的業務、不同服務地區及不同職位整體對於公司

的政策、升遷績效、上司領導及環境等感受都一般高。  

二、研究變項之影響關係 

(一)影響內在滿足的重要變項 

  利用逐步迴歸分析法得到影響內在滿足的三個重要變項為工作成

長與生活保障、升遷報酬及人際互動，並對內在滿足皆為正向關係。

將迴歸係數標準化之後，可看出影響內在滿足的變項依重要排列依序

為工作成長與生活保障、升遷報酬、人際互動，本迴歸模式的 R
2 值為

0.307 說明經由逐步回歸分析選入的工作成長與生活保障、升遷報酬、

人際互動等三個變項影響內在滿足的解釋程度為 30.7%。顯示若公司重

視業務者的專業能力、發展機會、福利制度及提供員工交流，則保險

經代業務員對內在滿足程度愈高，進而可留住優秀人才。 
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(二)影響外在滿足的重要變項 

利用逐步迴歸分析法得到影響外在滿足的四個重要變項為智力啟

發與個別化關懷、魅力領導與願景提出、人際互動及升遷獎酬，並對

外在滿足皆為正向關係。將迴歸係數標準化之後，可看出影響外在滿足

的變項依重要排列依序為智力啟發與個別化關懷、魅力領導與願景提

出、人際互動及升遷獎酬，本迴歸模式的 R
2值為 0.431 說明經由逐步

回歸分析選入的智力啟發與個別化關懷、魅力領導與願景提出、人際

互動及升遷獎酬等四個變項影響外在滿足的解釋程度為 43.1%。顯示主

管層領導為可啟發部屬、鼓勵部屬勇於表達與進修充實知識、樹立部

屬信心與熱忱，則保險經代業務員對外在滿足程度愈高，並使保險經

代業務員將達成上司所訂定目標，進而提升績效。 

第二節 研究建議 

本節將針對研究之結果，分別對保險經代經營業者與主管階層及後

續研究者，茲提出以下幾點建議： 

一、對保險經代經營業者的建議 

(一)提供專業課程 

本研究發現「工作生活品質」三大構面對於「內在滿足」預測力

較高，可能面對市場的競爭激烈，業務人員會因專業能力不足而無法

達到業績目標，進而認知無法勝任，造成人才流失；另外也發現曾任

職過任何業務工作之業務員對於工作中是否可獲得發展的機會及學習

到更多的技能較重視，若加強提供員工教育訓練，專業證照考照，讓

員工與公司一貣成長，以提昇工作滿意，有助於工作績效提高，即進

一步留住優秀人才。 

(二)領導方式，適時運用技巧 

在企業中，並無所謂的最佳領導型態，主管應該根據員工的人格特

質、企業環境等情境因素，來選擇領導型態。本研究發現「智力啟發

與個別化關懷」對於外在滿足預測力較高，其次選入為「魅力領導與

願景提出」，且透過 ANOVA 統計分析，在 20~30 歲年齡層的業務員對

於上司的領導方式感受程度較高，因此若公司招攬年輕族群進入此職

場，可建議以下幾點的方式提供保險經代經營業者及主管階層作為參

考，進而使員工相信主管有能力來影響自我的成長，幫助自我發揮更

大的潛力。 
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1.鼓勵員工進修，勇於表達自己意見與理想，並領導者從其中發掘

部屬的潛能進而給予訓練。 

2.領導者在引導部屬的過程中，需針對部屬個人不同的特質、需

求、能力等，分別用不同的方式來關懷與激勵。 

3.善用身為一位領導者所擁有的魅力，樹立部屬對工作的信心與熱

忱，並將服務民眾的使命傳達於部屬，使對未來更加樂觀。 

4.領導者應鼓勵部屬勇於迎接挑戰，使部屬可達到超過本身預期能

力以外的目標。 

二、對後續研究的建議 

1. 本研究採用之樣本以我國某家保險經紀人股份有限公司作為施測對

象，建議後續研究者可以探討其他保險經紀人公司對於工作生活品

質、轉換型領導及工作滿足的認知程度是否相同？若有差異，其差

異原因為何？這些都是以後可以繼續研究的議題。 

2. 本研究受到人力、財力及時間的限制，樣本取樣偏向某族群，對研

究結果可能會有所偏頗。因此，對後續學者建議可考慮擴大其研究

範圍，做實證研究。 

第三節 研究貢獻 

一、鑑於國內對於保險經代業務人員之工作生活品質、轉換型領導與

工作滿足的相關研究並不多，透過本系產學合作之保險經紀人公

司接觸，進一步瞭解保險經代業務員的工作情況。將此研究與學

界及業界分享。 

二、能提供保險經代經營業者及主管階層作為參考，藉以瞭解業務員

對於工作生活品質與工作滿足的程度，以提昇人員專業能力及工

作績效，留住優秀人才，以作為人力資源管理的方向。 
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附錄一：本研究問卷 

保險經紀人公司從業人員之工作滿足問卷調查 

第一部份 

下列問題將探討有關您本人對目前「工作生活品質」的「感受與知覺」，請您

依實際情況，於適當的數字上劃○。 

   

非

常

同

意 

   

同

意 

   

無

意

見 

   

不

同

意 

   

非
常
不
同
意 

 

1.我能自工作中學到技能及得到發展的機會。……………………… 1  2  3  4  5  

2.我的工作能符合我的人生規劃(進步與成功的機會)。…………… 1  2  3  4  5  

3.公司會提供一個能讓員工互相交流和知識分享的工作環境。…… 1  2  3  4  5  

4.我的創意可在我的工作中實現。…………………………………… 1  2  3  4  5  

5.我的工作收入足夠我的生活所需。………………………………… 1  2  3  4  5  

6.我的工作使我覺得有挑戰性。……………………………………… 1  2  3  4  5  

7.公司的福利制度(員工旅遊、勞健保…)是令我滿意的。………… 1  2  3  4  5  

8.公司常表揚優秀同仁。……………………………………………… 1  2  3  4  5  

9.公司同仁們願意接受我的意見。…………………………………… 1  2  3  4  5  

10.公司的升遷辦法、績效評估方式是公平的。………………………1  2  3  4  5  

親愛的女士、先生，您好！：  

 感謝您在百忙之中撥冗填答此份問卷。本問卷採不計名方式，所有資料係

供學術研究用途，個人資料絕不對外公開，敬請您放心填答。由於您所提供的

寶貴意見將是本研究成功之要件，敬請您依實際的體驗惠予填寫，在此對您的

協助與支持，致上最誠摯的謝意。謝謝您！ 

敬祝 

       身體健康    萬事如意 

                              致理技術學院保險金融管理系 

                              指導老師：金寶玲  老師 

                              學    生：李育綺、許毓容 

陳必琬、陳馨嵐 

曾羽銨         敬上 
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非

常

同

意 

  
同

意 
  

無

意

見 

  

不

同

意 
  

非
常
不
同
意 

 
11.我的貢獻能獲得公平的獎賞。………………………………………1  2  3  4  5  

12.我能參與公司的各項活動。…………………………………………1  2  3  4  5  

13.工作時我有機會與他人建立友誼，與同事間也能夠互相坦承、信任。… 

…………………………………………………………………………… 1  2  3  4  5  

 

 

第二部份 

下列問題可以幫助您客觀地描述您上司的領導行為，但是它並不是用來評斷他的好

壞，畢竟每位上司的轉換型領導必然有其巧妙之處，面對不同情境會有不同的領導

行為。請你依照與他共事的經驗，於適當的數字上劃○。 

   

非

常

同

意 

   

同

意 

   

無

意

見 

   

不

同

意 

   

非
常
不
同
意 

 

1.他能使我達到超過我預期能力以外的目標。……………………… 1  2  3  4  5  

2.他能鼓勵我勇於表達自己的意見與理念。………………………… 1  2  3  4  5  

3.他會鼓勵我進修充實知識。………………………………………… 1  2  3  4  5  

4.他鼓勵我應有迎接挑戰的勇氣。…………………………………… 1  2  3  4  5  

5.他指出我的過失時，會顧及我的自尊。…………………………… 1  2  3  4  5  

6.他能將服務民眾的使命感傳達給我。……………………………… 1  2  3  4  5  

7.他樹立了我對目前工作的信心與熱忱，使我對未來更加樂觀。… 1  2  3  4  5  

8.是一位能激勵、啟發部屬的人。…………………………………… 1  2  3  4  5  

9.通常他會將同仁的建議付諸實行。………………………………… 1  2  3  4  5  

10.他是友善且容易親近的，並贏得每一位部屬的尊敬。……………1  2  3  4  5  

11.他會鼓勵我們去瞭解其他成員的觀點。……………………………1  2  3  4  5  

12.他會發掘我的潛能並給予訓練。…………………………………  1  2  3  4  5  

13.對於那些較被人忽視的部屬，他會給予關切。……………………1  2  3  4  5  
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第三部份 

下列問題將探討有關您本人對目前工作所帶給你的滿足程度，請您依實際情況，於

適當的數字上劃○。 

    

非

常

同

意 

   

同

意 

   

無

意

見 

   

不

同

意 

   
非
常
不
同
意 

 

1.我對公司現行的政策感到滿意。…………………………………… 1  2  3  4  5  

2.我對目前工作所給予的晉升機會感到滿意。……………………… 1  2  3  4  5  

3.我對目前承擔的工作量和支領的報酬感到滿意。………………… 1  2  3  4  5  

4.我對目前工作的穩定性感到滿意。………………………………… 1  2  3  4  5  

5.我對自己在工作上的表現所得到的讚許感到滿意。……………… 1  2  3  4  5  

6.我對工作中所得到的成尌感感到滿意。…………………………… 1  2  3  4  5  

7.我對目前同事間相處的情形感到滿意。…………………………… 1  2  3  4  5  

8.我對目前的工作環境(冷氣、通風、燈光、設備等)感到滿意。… 1  2  3  4  5  

9.我滿意目前主管對待我的方式。…………………………………… 1  2  3  4  5  

10.目前的這份工作可以幫助我未來的發展。…………………………1  2  3  4  5  

11.我對目前工作的忙碌程度能勝任愉快。……………………………1  2  3  4  5  

12.我對於工作中可以嘗詴用自己的方法來處理事情感到滿意。……1  2  3  4  5  

 

基本資料 

1.性別： (1)□男 (2)□女 

2.年齡(實歲)： (1)□20~30 歲 (2)□31~40 歲 (3)□41~50 歲 (4)□51 歲以上 

3.婚姻： (1)□已婚 (2)□未婚 

4.教育程度： (1)□國中、小 (2)□高中、職 (3)□二專 (4)□大學或以上 

5.您是否曾任職過任何的業務工作： (1) □是 (2) □否 

6. 您目前所服務的地區： (1)□北(桃竹苗以北) (2)□中(台中、彰化、南投、 

雲林)(3)□南(嘉義以南) (4)□東(宜蘭) 

1. 您目前的職位是： (1)□業務員 (2)□主任 (3)□襄理以上 

 

 

問卷結束，再次對您的協助致上十二萬分的謝意！！ 
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附錄二：Scheffe 法資料 

Post Hoc 檢定(附4-1) 

 

 

 

 

 

 

 

 

多重比較

Scheffe 法

.1578 .1010 .487 -.1260 .4415

.3897* .1015 .002 .1045 .6749

.1895 .1269 .526 -.1668 .5458
-.1578 .1010 .487 -.4415 .1260
.2320* 7.492E-02 .024 2.153E-02 .4424

3.175E-02 .1067 .993 -.2681 .3316
-.3897* .1015 .002 -.6749 -.1045
-.2320* 7.492E-02 .024 -.4424 -2.153E-02
-.2002 .1072 .324 -.5014 .1010
-.1895 .1269 .526 -.5458 .1668

-3.1752E-02 .1067 .993 -.3316 .2681
.2002 .1072 .324 -.1010 .5014
.2253 .1003 .171 -5.649E-02 .5071
.3316* .1008 .014 4.841E-02 .6149
.2561 .1260 .249 -9.769E-02 .6100

-.2253 .1003 .171 -.5071 5.649E-02
.1063 7.440E-02 .564 -.1026 .3153

3.083E-02 .1060 .994 -.2669 .3286
-.3316* .1008 .014 -.6149 -4.841E-02
-.1063 7.440E-02 .564 -.3153 .1026

-7.5496E-02 .1065 .918 -.3746 .2236
-.2561 .1260 .249 -.6100 9.769E-02

-3.0830E-02 .1060 .994 -.3286 .2669
7.550E-02 .1065 .918 -.2236 .3746

(J) 年齡
31~40歲
41~50歲
51歲以上
20~30歲
41~50歲
51歲以上
20~30歲
31~40歲
51歲以上
20~30歲
31~40歲
41~50歲
31~40歲
41~50歲
51歲以上
20~30歲
41~50歲
51歲以上
20~30歲
31~40歲
51歲以上
20~30歲
31~40歲
41~50歲

(I) 年齡
20~30歲

31~40歲

41~50歲

51歲以上

20~30歲

31~40歲

41~50歲

51歲以上

依變數
智力平均

魅力平均

平均差異 (I-J) 標準誤 顯著性 下界 上界
95% 信賴區間

在 .05 水準上的平均差異很顯著。*. 
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Post Hoc 檢定(附4-2) 

 

 

 

 

多重比較

Scheffe 法

-.1588 .1176 .610 -.4890 .1714

8.335E-02 6.856E-02 .688 -.1092 .2759
-5.4536E-02 .1390 .985 -.4450 .3359

.1588 .1176 .610 -.1714 .4890

.2422 .1287 .317 -.1194 .6037

.1043 .1766 .951 -.3918 .6004
-8.3353E-02 6.856E-02 .688 -.2759 .1092

-.2422 .1287 .317 -.6037 .1194

-.1379 .1486 .835 -.5552 .2794
5.454E-02 .1390 .985 -.3359 .4450

-.1043 .1766 .951 -.6004 .3918

.1379 .1486 .835 -.2794 .5552

-.4355* .1198 .005 -.7720 -9.902E-02

-6.3371E-03 6.986E-02 1.000 -.2025 .1899
-1.2290E-02 .1417 1.000 -.4102 .3856

.4355* .1198 .005 9.902E-02 .7720

.4292* .1312 .014 6.077E-02 .7976

.4232 .1800 .139 -8.228E-02 .9287
6.337E-03 6.986E-02 1.000 -.1899 .2025

-.4292* .1312 .014 -.7976 -6.077E-02

-5.9524E-03 .1514 1.000 -.4312 .4193
1.229E-02 .1417 1.000 -.3856 .4102

-.4232 .1800 .139 -.9287 8.228E-02

5.952E-03 .1514 1.000 -.4193 .4312

-.2770 .1273 .194 -.6344 8.048E-02

-1.2122E-02 7.421E-02 .999 -.2206 .1963
-.1591 .1505 .773 -.5818 .2636
.2770 .1273 .194 -8.048E-02 .6344
.2649 .1393 .308 -.1265 .6562
.1179 .1912 .944 -.4191 .6549

1.212E-02 7.421E-02 .999 -.1963 .2206

-.2649 .1393 .308 -.6562 .1265

-.1470 .1608 .841 -.5987 .3047
.1591 .1505 .773 -.2636 .5818

-.1179 .1912 .944 -.6549 .4191

.1470 .1608 .841 -.3047 .5987

(J) 服務地區
中區(台中、彰化
、南投、雲林)
南區(嘉義以南)
東(宜籣)
北區(桃竹苗以北)
南區(嘉義以南)
東(宜籣)
北區(桃竹苗以北)
中區(台中、彰化
、南投、雲林)
東(宜籣)
北區(桃竹苗以北)
中區(台中、彰化
、南投、雲林)
南區(嘉義以南)
中區(台中、彰化
、南投、雲林)
南區(嘉義以南)
東(宜籣)
北區(桃竹苗以北)
南區(嘉義以南)
東(宜籣)
北區(桃竹苗以北)
中區(台中、彰化
、南投、雲林)
東(宜籣)
北區(桃竹苗以北)
中區(台中、彰化
、南投、雲林)
南區(嘉義以南)
中區(台中、彰化
、南投、雲林)
南區(嘉義以南)
東(宜籣)
北區(桃竹苗以北)
南區(嘉義以南)
東(宜籣)
北區(桃竹苗以北)
中區(台中、彰化
、南投、雲林)
東(宜籣)
北區(桃竹苗以北)
中區(台中、彰化
、南投、雲林)
南區(嘉義以南)

(I) 服務地區
北區(桃竹苗以北)

中區(台中、彰化
、南投、雲林)

南區(嘉義以南)

東(宜籣)

北區(桃竹苗以北)

中區(台中、彰化
、南投、雲林)

南區(嘉義以南)

東(宜籣)

北區(桃竹苗以北)

中區(台中、彰化
、南投、雲林)

南區(嘉義以南)

東(宜籣)

依變數
工保平均

人際平均

升遷平均

平均差異 (I-J) 標準誤 顯著性 下界 上界
95% 信賴區間

在 .05 水準上的平均差異很顯著。*. 
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Post Hoc 檢定(附4-3) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

多重比較

Scheffe 法

-6.8750E-02 .1022 .798 -.3200 .1825
-.2253* 7.158E-02 .008 -.4012 -4.932E-02

6.875E-02 .1022 .798 -.1825 .3200
-.1565 8.494E-02 .185 -.3653 5.226E-02
.2253* 7.158E-02 .008 4.932E-02 .4012
.1565 8.494E-02 .185 -5.226E-02 .3653

-3.7500E-02 .1071 .941 -.3008 .2258
-4.9342E-02 7.502E-02 .806 -.2337 .1350

3.750E-02 .1071 .941 -.2258 .3008
-1.1842E-02 8.901E-02 .991 -.2306 .2069

4.934E-02 7.502E-02 .806 -.1350 .2337
1.184E-02 8.901E-02 .991 -.2069 .2306

-.1466 .1124 .428 -.4229 .1298
-8.0277E-02 7.872E-02 .595 -.2738 .1132

.1466 .1124 .428 -.1298 .4229
6.631E-02 9.341E-02 .777 -.1633 .2959
8.028E-02 7.872E-02 .595 -.1132 .2738

-6.6306E-02 9.341E-02 .777 -.2959 .1633

(J) 職位
主任
襄理以上
業務員
襄理以上
業務員
主任
主任
襄理以上
業務員
襄理以上
業務員
主任
主任
襄理以上
業務員
襄理以上
業務員
主任

(I) 職位
業務員

主任

襄理以上

業務員

主任

襄理以上

業務員

主任

襄理以上

依變數
工保平均

人際平均

升遷平均

平均差異 (I-J) 標準誤 顯著性 下界 上界
95% 信賴區間

在 .05 水準上的平均差異很顯著。*. 
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(補充)逐步迴歸之共線性診斷及殘差統計量 

一、內在滿足 

共線性診斷a

1.003 1.000 .50 .50
.997 1.003 .50 .50

1.008 1.000 .47 .12 .40
.999 1.004 .01 .83 .17
.992 1.008 .52 .05 .43

1.018 1.000 .28 .04 .32 .35
1.000 1.009 .01 .90 .07 .03
.993 1.013 .70 .07 .17 .07
.989 1.014 .01 .00 .44 .56

維度
1
2
1
2
3
1
2
3
4

模式
1

2

3

特徵值 條件指標 (常數) 成長保障 升遷獎酬 人際互動
變異數比例

依變數\：內在a. 

 

 

殘差統計量a

-2.9097486 1.0066953 2.235E-03 .5556556 349
-5.238 1.815 .006 1.001 349

4.586E-02 .2503836 8.586E-02 2.785E-02 349
-3.1497986 .9923054 1.930E-03 .5586390 349
-3.8454580 2.5361829 4.724E-03 .8312856 349

-4.594 3.030 .006 .993 349
-4.642 3.059 .006 1.001 349

-3.9265001 2.6833720 5.030E-03 .8445080 349
-4.789 3.097 .005 1.006 349

.035 29.777 3.000 3.173 349

.000 .230 .004 .015 349

.000 .087 .009 .009 349

預測值
標準化預測值
預測值的標準誤
調整預測值
殘差
標準化殘差
Studentized 殘差
去除後殘差
Studentized 去除殘差
Mahalanobis 距離
Cook's 距離
中心迴歸適合度的
影響量數

最小值 最大值 平均數 標準差 個數

依變數\：內在a. 
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二、外在滿足 

共線性診斷a

1.005 1.000 .50 .50
.995 1.005 .50 .50

1.018 1.000 .36 .20 .42
.996 1.011 .23 .75 .02
.986 1.016 .41 .05 .55

1.287 1.000 .00 .21 .17 .35
1.003 1.133 .73 .12 .13 .00
.988 1.142 .27 .30 .41 .00
.722 1.336 .00 .36 .29 .65

1.561 1.000 .00 .14 .12 .08 .18
1.004 1.247 .68 .12 .13 .01 .00
.997 1.251 .19 .08 .11 .38 .12
.981 1.262 .13 .18 .21 .28 .08
.457 1.849 .00 .48 .43 .25 .62

維度
1
2
1
2
3
1
2
3
4
1
2
3
4
5

模式
1

2

3

4

特徵值 條件指標 (常數) 智力 魅力 人際互動 升遷獎酬
變異數比例

依變數\：外在a. 
 

 

殘差統計量a

-2.0649221 1.3473655 -8.084E-03 .6584142 345
-3.124 2.059 .000 1.000 345

4.222E-02 .2364877 8.593E-02 3.155E-02 345
-2.1508603 1.3439559 -8.693E-03 .6589284 345
-2.3289547 2.2857120 -9.654E-19 .7557836 345

-3.064 3.007 .000 .994 345
-3.069 3.031 .000 1.002 345

-2.3380213 2.3231461 6.086E-04 .7682578 345
-3.108 3.068 .000 1.007 345

.064 32.292 3.988 4.127 345

.000 .049 .003 .007 345

.000 .094 .012 .012 345

預測值
標準化預測值
預測值的標準誤
調整預測值
殘差
標準化殘差
Studentized 殘差
去除後殘差
Studentized 去除殘差
Mahalanobis 距離
Cook's 距離
中心迴歸適合度的
影響量數

最小值 最大值 平均數 標準差 個數

依變數\：外在a. 
 

 

 

 


