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第五章  結論與建議 

 

本研究以國防部為個案，旨在探討主管的領導風格、員工人格特

質及工作特性等對員工的工作滿足是否有影響。依第四章之研析結果

及對研究假設加以驗證後，做成以下結論及建議。 

 

第一節結論 

 

依第四章對各研究變項的統計分析，並就各研究假設加以驗證 

後，歸納結論如表5－1－1： 

一、國防部及其所屬之機關（單位）之主管的領導風格對員工工作滿

足有顯著相關；亦即各單位部門主管所呈現出的不同領導風格對

其所屬員工的內在滿足、外在滿足及整體工作滿足，的確有所影

響，尤其以魅力型領導對員工之工作滿足影響較大；軍中在其領

導要綱中所強調思想、品德、才能、生活、組織等五個「領導要

項」，皆與個人「魅力」有關，印證所謂「兵隨將轉」之說法，

因此國防部之各級主管在領導風格上，似可多加運用其個人專長

所散發的魅力來提升部屬對其景仰與跟隨之意願。 
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二、本研究所得到的結果與一般公家機關及私人企業相同，員工人格

內外控傾向對其工作滿足有顯著相關，以人格內控傾向愈高者有

較高之工作滿足。 

三、在員工個人背景變項(包含：性別、年齡、婚姻、教育程度、工

作年資、工作單位、到部時間等)方面： 

１、除在「不同工作單位」對於工作滿足有顯著相關外，有關年

齡、教育程度、工作年資等在工作滿足上，均為「無顯著相

關」現象，顯示不同部門之相關特性（工作特性、主管領導

風格及文化等等）均影響部門員工工作滿足。 

２、本研究在受訪者年齡及工作年資兩個變項中，年齡31-40歲

與公務年資5-10年之人員，不論是內在、外在或整體滿足上

之平均數均為最低，檢視受訪資料，年齡31-40歲人員之公

務年資又多為5-10年，究竟是年齡31-40歲之人員在工作上

較不易獲得滿足，抑或工作年資5-10年間之人員因故（工作

經驗或技術日趨成熟）需求層次提高，殊值另案探討。 

３、人員到部服務時間之長短，對工作滿足雖無顯著差異，但問

卷資料呈現；服務四年以上之人員（民89年前已在國防部服

務），不論是內在、外在或整體滿足上之平均數均為最高，
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顯示能否融入（適應）機關之特性（文化等），應與工作滿

足有所關聯。 

四、國防部各單位不同的工作特性對其員工工作滿足有顯著相關，尤

其以「工作自主性」之高低程度（工作者對於工作的計畫、使用

的設備、工作的程序等方面，具有自行決定的權力程度）對工作

內、外在及整體滿足有顯著相關。 

五、依本研究呈現較高「滿足」之前五個單位依序為會計室、軍法司、

人事室、法制司、軍醫局，「滿足」較低後三個單位分別為督察

室、整合評估室及後備事務司，此結果顯示：目前國防部之文職

人員，凡從事之工作能與各部會之工作「相通」，渠能獲得較高

之「工作滿足」，屬國防部特有之工作則呈現較低「工作滿足」。 

六、綜合上述；在國防部中，主管領導風格以採魅力型領導之主管其

領導風格易使員工之工作滿足愈高或降低；人格內控傾向愈高的

員工，渠工作相較容易獲得較高的滿足；在工作特性中，以工作

自主性愈高者，員工工作滿足愈高；從事之工作能與各部會工作

「相通」者，能獲得較高之「工作滿足」。 

七、另外依法行政及組織結構的穩定性（工作的安定性），在現階段

對國防部文職人員之工作滿足言，是不可忽視的課題，國防部如
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何在實施組織變革中給予員工「安定」的承諾及在「達成任務」

與「依法行政」間取得平衡等，對員工工作滿足具有重大之影響。 

表5－1－1 研究結論彙整表 

研究假設 檢定結果 影響方向 

H1: 主管領導風格與員工之工作滿

足有顯著相關。 

有顯著相關 正向 

H2: 員工人格特質（內外控傾向）與

員工之工作滿足有顯著相關。 

有顯著相關 正向 

H3: 員工個人之背景（人口統計變

項）與工作滿足有顯著差異。 

部分顯著差異  

H4: 員工之工作特性與工作滿足有

顯著相關。 

有顯著相關 正向 

H5: 主管領導風格、員工之人格內外

控傾向、工作特性等，對員工之

工作滿足有顯著的關聯。 

部份有顯著關聯 

 

正向 
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第二節  建議 

 

一、實務上的建議─對本研究個案(國防部)的建議: 

（一）領導風格部份： 

本研究所得文職人員對於領導風格，以魅力型領導平均分數稍

高，而主管與非主管間對渠主管領導風格之認知差距不大，

以本研究所得，在「不同單位工作」對於工作滿足產生「顯

著相關」，「督察室」之人員在「內在」、「外在」及「整

體」滿足方面之平均數均為最低之現象顯示，魅力型領導運

用適切，固可獲得員工衷心景仰與追隨意願，提高渠工作滿

足，但運用不當恐將造成反效果，故「領導」須依員工、工

作及單位權責等特性做適切之調整，軍中之「領導」存在著

「緊韁」與「弛韁」之議，事實上，能審機度勢適切運用，

不但任務能圓滿達成且讓所屬之能力有所表現（發揮）並能

獲得工作「滿足」才是最佳之「領導」。 

（二）人格特質部分： 

員工本身內外控傾向對其工作滿足有顯著相關，其中以內控傾

向愈高者有較高之工作滿足，因此在人員甄選時，可將人格傾
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向列入測試項目加以考量，以期甄得易達成較高工作滿足的員

工，減少員工之流動率。 

（三）工作特性部分： 

本研究結果在工作特性方面以工作自主性平均數最高，在與工 

作滿足關係上則有顯著相關；因此，領導（管理）者評估部屬

的工作狀況並掌握工作能否按預定計劃進行，雖然是件重要的

事，但「評估」與「掌握」如過於頻繁或密集，則無法培養部

屬自動自發的工作的精神。在工作上，管理者應讓部屬有相當

的自主性，由部屬自己去查核工作進度並自行發掘需改進或可

再精進之處，讓部屬能在計畫目標與現況間的差距做明確比

較，使其目標改善上有較適切客觀的標準，主管只須適時適切

加以提示或協助即可，工作自主性越高，員工愈易獲得滿足。 

（四）工作項目（內容）部分： 

      與外國軍中文職人員所從事之工作項目範圍相較，我國防部文

職人員所能接觸之範圍似乎寬廣許多，致在「工作特性」各構

面上僅「工作自主」與工作滿足各構面之關係上呈現出有顯著

相關，國防部應就工作性質、文職人員專業（特質）、人力資

源運用效能及與其他部會互通交流之可能性深入探討，選擇適
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切之工作項目以擴大運用文職人員，並將不適宜由文職人員

（或目前暫無專業之文職人員）從事之工作項目，暫時排除或

逐次減少文職人員人數，使國防部的工作人員均能適才適所。 

（五）其他部分： 

    １、在本研究開放式題問中顯示，「依法行政」、「組織文化」

與「組織結構」均為影響國防部文職人員工作滿足之主要

因素，惟此三項之「為與不為」與最高領導者之「領導風

格」有關，國防部應在一連串組織變革與調整中給予員工

「安定」的承諾並在「達成任務」與「依法行政」間有適

切之取捨，讓員工安心遵循。 

２、本研究之題問在「激勵」事項--（陞遷、福利、獎懲公平及

教育訓練）上對提高工作滿足之優先順序並不突出，然以填

答資料「一般的福利，有則沒有太大激勵作用，無則會非常

不滿。」來看，如何跳脫現有激勵思維模式而能達到激勵效

果，似可參酌加入部分民間企業作法，設計出國防特有的「激

勵」方式，給予獎勵，以激勵員工士氣，提高工作滿足感。 

二、後續研究建議 

本研究係以國防部單位為例，探討領導風格、人格特質、工作特
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性與工作滿足之關係。對後續之研究者有下列建議： 

（一）本研究探討主管領導風格，僅以員工對其主管領導風格之認知

進行分析，而主管對自我領導風格之認知與員工對其領導風格

認知之差距，乃至於對工作滿足、組織績效或組織文化是否有

相關(或影響)值得再進一步研究。 

（二）研究變項方面： 

影響員工工作滿足的因素很多，本研究僅就所選取個案之特殊

性及適用性，選擇以領導風格、工作特性、人格特質等變數與

工作滿足之關係加以探討，建議後續研究者可依不同的研究個

案，擇取或加入適切的變項作更深入之探討。 

（三）採用其他相關量表： 

本研究在「領導風格」問卷題目是採用美國學者Bass 和Avolio

（1989）所建立之量表；「內外控傾向」問卷是採用Spector

（1988）之內外控傾向量表；「工作特性」問卷則採用Hackman

＆ Oldham（1980）之工作診斷調查表；「工作滿足」問卷採用

明尼蘇達工作滿足量表，研究結果顯示本研究假設多數獲得支

持，未來研究者，如能採用不同構面來衡量，可能有不同之研

究結果或新的發現。 
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（四）其他： 

本研究在受訪者年齡及工作年資兩個變項中顯示，年齡31-40

歲與公務年資5-10年之人員，不論是內在、外在或整體滿足

上之平均數均為最低，經檢視受訪資料，年齡31-40歲人員之

公務年資又多為5-10年，究竟是年齡31-40歲之人員在工作上

較不易獲得滿足，抑或工作年資5-10年間之人員因故（工作

經驗或技術日趨成熟）需求層次提高所致？是國防部特有之

現象，還是其他公務機關或民間企業均有類似情形？並無定

論，未來研究者可另案深入探討。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


