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摘要 

壽險業是具有高度專業性與服務性的行業。無論大小保單，均與從業人員息息相關。有效的管理

與服務，不僅能夠維護保戶的切身權益，激勵業務員服務精神，更可進一步提供服務效能。 
本研究的目的是以集群分析探討不同的主管領導集群對工作壓力與工作滿足之差異性研究。本

研究問卷調查，共發出2460份問卷，回收有效問卷465份，有效問卷回收率為18.9﹪。本研究之假設

為不同集群間的變項差異。本研究採取SPSS統計視窗軟體作為統計分析的工具，針對樣本資料做因素

分析、信度分析、描述性統計、集群分析等分析方法。 
本研究主要發現如下： 
1.壽險業的個人特徵對主管領導、工作壓力與工作滿足有顯著差異。 
2. 壽險業人員在主管領導、工作壓力與工作滿足與各研究變項之間有顯著正相關。 
3.不同主管領導集群對工作壓力與工作滿足之差異性分析，發現在不同主管領導集群在工作壓力、

工作滿足構面有極顯著性的差異存在，集群一的員工工作滿足均顯著的高於集群二的員工。發現

在不同主管領導集群在工作壓力構面有極顯著性的差異存在，集群二的員工均顯著的高於集群一

的員工。 
 

關鍵詞：主管領導、工作壓力、工作滿足 
 

 

1. 導論 
人壽保險業務的推廣是一種無形商品的推廣，是一種理念的及關念的說服。壽險從業人員本著積

功德的心態、服務群眾的想法或是為追求個人目地。每天有將近二十餘萬的售險從業人員在為壽險事業

打拼。 
國泰人壽保險股份有限公司是國內最大壽險公司，市場占有率約 24.2%。國泰人壽成立於民國 51 年，

90 年與集團關係企業國泰銀行及國泰世紀產險合併成立國泰金控，民國 91 以換股方式合併世華銀行。

國泰金融控股公司成立以後，以國泰人壽及國泰世華銀行為雙引擎運作模式，改變一向由國泰人壽主導

的態勢，成為一個「保險銀行」。 
每個主管有不同的領導方式，因不同領導方式對員工之心態產生不同的效果，對員工的工作滿足以

及員工的工作壓力之影响，進而使工作倦怠的形成，為本文主要研究動機。 
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王文正(民 79) 員工 A型人格特質、主管領導型態和員工工作壓力之間關聯性研究－以公民營加油站

員工為例。研究結果顯示結構領導對員工離職傾向、憂鬱、低自尊及整體 工作壓力 有顯著影響。且主管

結構領導程度愈高時，員工離職傾向、憂鬱、低自尊及整體 工作壓力 程度愈小。陳麗雅(民 91) 護理人

員人力資源管理策略活動及其主管領導型態與工作滿足之關係研究。研究結果顯示參與式領導、授權式

領導與員工 工作滿足 有顯著正向的相關。 

 
2. 文獻探討 

2.1 領導者與部屬間之關係 
本研究將探討的主管領導行為指的是轉換型領導，而此一定義是領導研究的新內涵，且具有文化導

引與象徵符號的意義（張慶勳，民 86）。而轉換型領導的主要概念係由 Burn（1978）以政治領導者為研

究對象所提出的，對於轉換型領導有明確的概念界定。 
在本研究中，思索著金融業正面臨組織變革的挑戰，因此，壽險業主管每日面對的不僅是組織現況遭

遇轉變的問題，同時更忙於轉換過程的變化，因此，針對主管領導行為須先加以定義是有必要的。 
Bass(1985) 認為具有領導魅力、鼓舞部屬的領導、智能的激勵、個別關懷。Russell（1990）指出建

立具生產力的工作環境、提供持續性的技能發展、在部屬中採取互動式的管理、創造較競爭者更有效率

的內部服務單位、設計持續變革的組織架構、鼓勵不斷的學習與適應環境。Ｍuczyk & Steel（1998）針

對領導的構面應包含：體恤、關心生產、激勵績效、參與式或民主式領導、指導。蔡佳蓉（民 88）研究

業務員對於主管領導的關係來解釋個人、團隊或大型組織所以會有超越預期表現的原因。程言美（民 92）

認為領導者與部屬之間獨特的關係來解釋個人、團隊或大型組織所以會有超越預期表現的原因。陳獻宗

（民 93 提出）領導的構面包括：威權式風格、民主式風格、放任式風格三個構面。 
在領導行為研究的領域中，許多相關的研究顯示，多位學者曾就轉換型領導其內容說明其與部屬間的關

係，由於轉換型領導強調領導者必須運用領導策略，以激勵部屬並提昇其工作士氣的一種領導。 

 
2.2 工作壓力 

工作壓力的認定各有不同，大部分是指對工作無法適應，所引發一些生理及心理的反應。無法適應

原因有工作環境、工作本身及工作者能力無法配合（朱明謙，民 89）。 

學者對工作壓力的定義，如 French（1974）認為工作壓力是個人能力、可用資源及工作要求三者間之

差距所致。Caplan（1975）認為工作壓力為工作環境的特性對個人造成威脅而產生的現象。Beehr & 

Newman（1978）指作壓力是與工作有關的因素與工作者交互作用下，工作者心理與生理產生變化的

狀況。Cooper & Marshall（1976）認為工作壓力為環境因素對個人直接的衝擊和影響，及對壓力源產生的

行為反應。Jamal（1990）提出工作壓力是個人對威脅其本身之工作環境之反應。鄭文俊（民 84）認為工

作者在工作壓力是工作情境中，受到工作特性的影響，所引發的生理或心理的反應程度。王秋慶（民 92）

認為工作環境對工作者產生生理或心理層面負面的結果。由上各學者所述，工作壓力的定義，多以工作

者和工作環境反應予以定論。 

壓力使各階層員工都受到影響，其可能與組織瘦身導致的裁員、降級或員工無法兼顧家庭和工作有

關。面臨組織瘦身或流程再造的裁員，許多員工都必須擴大工作幅度，承擔更多的責任。良好工作適配

的員工會比那些不適配或過度超配的員工感受到較少的工作壓力。 

    Robbins（1993）將壓力的潛在來源分為：1. 外在環境：經濟不確定性、政治不確定性、技術不確定

性。組織：任務要求、角色要求、人際關係要求、組織結構、領導風格、組織的演化階段。 

3. 個人：家庭問題、經濟問題、個人人格。這些潛在的壓力會不會變成真實的壓力，端視個人差異而定，

像是工作經驗、性格等差異（陳青芬、李雅婷、趙慕芬譯，民 81）轉引自郭盈卿（民 88）。 

根據林立曼（民 89）綜合吳復新（民 74）、劉玉惠（民 80）、Corville & Bernardi（1999）、Lemire et al

（1999）、Menzel（1996）等之觀點，彙整工作壓力源如下： 

1. 組織內壓力源 

（1）工作特性：指工作任務之屬性，如工作變化性、自主性、重要性、責任性、挑戰性及工作需具備之

知識技能。 

（2）工作負荷：當一個人的能力、體力不足以負擔其工作時，形成超載現象，又分質與量的  

     超載。量的超載指時間不足以完成多量工作，質的超載指自身缺乏完成工作的能力。 

（3）時間壓力：依據國際管理雜誌之調查顯示，每個國家中絕大部份主管均認為時間壓力，其最後期限

是頭號壓力源。 

（4）人際關係：在工作中與上司、同事、部屬及顧客間之關係良窳與否均與工作壓力息息相關。 

（5）組織結構及氣候：包括行為之各項限制措施、組織內政治傾軋等。此與組織文化有相當關聯。組織



文化主要由高階主管塑造而成，部屬本身信念不相容時遂形成部屬之壓力源。 

2.組織外壓力源 

（1）家庭因素：家庭內親人相處問題或其他因素，可能導致個人情緒不穩，致無法安心工作，未達績效，

造成工作壓力。例如死亡、離婚、分居、家務分攤等問題。 

（2）經濟因素：雙薪家庭雖紓解經濟因素，卻也剝奪個人時間及體力，產生了焦慮、疲勞等身體及精神

壓力。 

（3）個人因素：包括性別、年齡、教育程度、服務年資等個人屬性及人格型態。 
 
2.3 工作滿足 

有關工作滿足的理論大致分為兩類：一為歷史性理論，是專門探討員工之工作滿足的內心歷程問題，

二為行為性理論，係研究影響員工工作滿足的外顯因素。依據專家學者研究，茲將工作滿足的相關理論

做一整理如表1所示。 
表1 工作滿足的相關理論彙整表 

學者 內容 

Msalow（1943） 

需求層級理論 

Msalow需求層級理論認為：人是需求的動物，需求必須加以滿足，而未獲

得滿足的需求常可以左右人們的行為。 

它認為人類有五種基本需求，由低而高依序為生理需求（Physiological 

Needs）、安全需求（Safetu Needs）、歸屬感的需求（Belongingness and Love 

Needs）、自尊需求（Esteem Needs）、自我實現需求（Self-actuality Needs）。 

Herzberg（1959）雙因

子理論 

提出雙因子理論（Two-Factor Theory）亦稱為激勵保健理論

（Motivation-Hygiene Theory）：一為激勵因子，一為保健因子。 

Adams（1963） 

公平理論 

提出公平理論（Equity Theory）又稱為社會比較理論（Social Comparison 

Theory），認為決定員工工作滿足是「員工工作努力程度與工作所得」與

「參考對象（Comparison person）的工作所得與工作投入比率」的比較結果。 

Vroom（1964） 

期望理論 

提出期望理論（Valence-Expectancy Theory）認為員工願意花多少努力在工

作上，取決於員工認為其努力是否能成功的完成工作豁達成目標，完成工

作或達成目標是否能得到其欲獲得的報酬及逃避懲罰。 

他認為個人對行為結果的期望及該結果的期望值是影像工作滿足的主要變

項。 

Porter & Lawler Model

（1968） 

此模式唯一綜合理論，它結合期望理論、需求理論、雙因子理論及公平理

論，並加入個人行為努力、從事特定任務能力，對於任務能力、任務本身

知覺、獲致績效等變數來評量工作滿足的水準，是一種較完整的理論。 

Porter（1961） 

Locke（1969） 

此理論認為個人的工作滿足大小取決於作者「實際獲得的與希望獲得的」

二者之間的差距。 

Schneider, 

Benjamin & 

Alserfer(1973) 

需求滿足理論 

此理論係由Maslow提出「需求層次理論」加以修正而得。認為員工的工作

滿足決定於工作特性、工作環境與員工之穩定而可確認之需求的相互配合

則產生工作滿足，反之，若無法配合，則員工產生不滿足。 

資料來源：王進清（民91），人格特質、工作壓力與工作滿足之關聯性研究－以大台南地區大專院校

軍訓教官為例，長榮管理學院經營管理研究所論文 

 

有關工作滿足自我評量量表，本量表是係參考(1)簡新曜所修訂，原由Steffy, Jones 於1988所發展之「工

作不滿足量表」；(2)鄭伯壎所修訂，原由Weiss、Dawis、England 與Lofquist 於1967 年編制的明尼蘇達問

卷( MinnesotaSatisfaction Questionnaire；MSQ )；(3) 商富華於1980 年所發展之工作滿足量表( Job satisfaction 

scale )，並徵詢專家意見及多次修改始編完成，探討工作滿足代表員工在工作上或工作經驗中表現正面態

度、正面情感或正面積極取向之程度，共計四個構面(工作薪資責任滿足、升遷規定滿足、主管滿足、同

事滿足）是以內在滿足、外在滿足及一般滿足三項來探討。 

本研究之工作滿足問卷設計乃參考「明尼蘇達滿意問卷」。各構面之原意義如下： 

(1) 精神滿足：係指工作的發展性及因工作表現而受到的讚賞等的滿足程度，得分愈高者代表員工本身

滿足程度愈高。  

(2) 物質滿足：係指對薪資所得及各項物質獎勵滿足程度，得分愈高者代表員工本身滿足程度愈高。 



(3) 能力滿足：係指對工作之掌握度及專業知識，包括工作本身道德價值，得分愈高者代表員工本身滿

足程度愈高。 

(4) 服務滿足：係指對服務客戶滿足程度，包括工作本身服務性的機會、被評價的滿足程度，得分愈高

者代表員工本身滿足程度愈高。 

(5) 領導滿足：係指對工作的主導能力，商品的引導能力，得分愈高者代表員工本身滿足程度愈高。 

 

3.研究方法 

3.1 研究對象 
本研究以國泰人壽保險股份有限公司員工為研究對象，透過便利取樣的方式，進行問卷調查。 

 

3.2 正式問卷 
本研究問卷由研究者親送及國泰人壽同事協助發放為主，郵寄方式為輔，交由國泰人壽各營業單位

及行政(服務)中心員工填答回收，共計發放2460份問卷，問卷發放及回收期間從九十四年七月初至九十

四年九月底，回收542份，回收率約為22％，剔除無效問卷77份，有效問卷共計465份，有效回收率為18.9

％。  

 

3.3 研究變項之操作性定義 
本研究架構主要是以「主管領導」為自變項，「工作壓力」、「工作滿足」為依變項，以個人特徵

為類別變項，進一步來探、主管領導、工作壓力、工作滿足之關聯性如何。 

本研究分為三個變項及個人特徵等四大部份，分述如下： 

個人特徵：包含職務、職位、服務年資、學歷、薪資、年齡、婚姻狀況、性別等八項。 

主管領導：包含「啟發型領導」、「魅力型領導」、「關懷型領導」、等三個構面。 

工作壓力：包括「工作不滿足」、「情緒頹喪」、「焦慮與疲勞」等三個構面。 

工作滿足：包含「精神滿足」、「物質滿足」、「能力滿足」、「服務滿足」、「領導滿足」等五個構

面。 

4.結果與討論 
4.1 因素分析 

本研究問卷計分為四大部分，其中除個人基本資料屬名目資料並不適合進行因素分析外，其餘部分

包括主管領導、工作壓力、工作滿足，為因應需要皆進行因素分析，以期建立較精簡之構面，俾提供以

後章節統計分析使用，其結果整理如表2所示。 

 

表 2 本研究問卷經因素分析之 KMO 與 Bartlett 檢定表 

項   目 題目數 構面數 

累積解說總變異量

( %) 

KMO 取樣 
Bartlett 球形檢定 p

值 適切性量數 

主管領導 34 3 67.027  0.976  0.000  

工作壓力 16 3 62.902  0.864  0.000  

工作滿足 21 5 61.264  0.901 0.000  

總    計 71 11       

 

 

因素分析萃取之方法採用主成份分析法，而且運用 Kaiser 之最大變異法來作正交轉軸。其決策法則

為構面之特徵值要大於 1，因素負荷量大於 0.4 者，且各因素題目要大於一題以上。 

由表4中可知，各項目之KMO取樣適切性量數皆大於0.7或Bartlett 球形檢定值皆為0.000，顯示各項資

料皆適合進行因素分析。又從該表內累積解說總變異量欄觀之，其解說總變異量值皆大於0.5，亦顯示因

素分析結果可接受。 

4.2 信度分析 



信度分析是指測量結果是否具有一致性或穩定性的程度，常用的方法有Cronbach’s α係數，折半信

度，再測信度、複本信度等，本研究採用Cronbach’s α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。 

本研究問卷信度分析結果，在主管領導、工作壓力、工作滿足各研究變項及其相關構面之Cronbach’s 

α除組織變革之工作再設計子構面外，皆高於0.7，一般而言，Cronbach’s α係數若大於0.7，表示其具

有較高的信度，而介於0.35與0.7之間屬仍能接受之範圍，因此，本研究屬於高信度量表。 

    在主管領導變項之 Cronbach’s α為 0.9794，「啟發型領導」之構面 Cronbach’s α為 0.969，「魅

力型領導」之構面 Cronbach’s α為 0.952，「關懷型領導」之構面 Cronbach’sα為 0.861。 

在工作壓力變項之 Cronbach’s α為 0.857，「工作不滿足」之構面 Cronbach’s α為 0.889，「情緒

頹喪」之構面 Cronbach’s α為 0.844，「焦慮與疲勞」之構面 Cronbach’s α為 0.763。  

在工作滿足變項之 Cronbach’s α為 0.900，「精神滿足」之構面 Cronbach’s α為 0.857，「物質滿

足」之構面 Cronbach’s α為 0.760，「能力滿足」之構面 Cronbach’s α為 0.731，「服務滿足」之構面

Cronbach’s α為 0.663，「領導滿足」之構面 Cronbach’s α為 0.833。 

由表3得知本研究之問卷量表一致性非常高，其餘可靠程度相當高。茲將本研究問卷信度分析詳如表

5所示。 

表3 問卷信度分析摘要表 

構面 Cronbach
，
s α 子構 面 所包含之題數 Cronbach

，
s α 

主
管
領
導 

0.9794 

啟發型領導 
16.18.19.20.21.22.23.24.25.26.27.28.29.3

0.31.32.33.34 
0.969 

魅力型領導 5.6.7.8.9.10.11.12.13.14.15.17 0.952 

關懷型領導 1.2.3.4 0.861 

工
作
壓
力 

0.857 

工作不滿足 11.12.13.14.15.16 0.889 

疲勞 5.6.7.8.9 
0.844 

焦慮 1.2.3.4 
0.763 

工
作
滿
足 

0.900 

精神滿足 15.16.18.19.20.21 0.857 

物質滿足 8.12.13.14.17 0.760 

能力滿足 1.2.3.4 0.731 

服務滿足 7.9.10 0.663 

領導滿足 5.6 0.833 

 
4.3 效度分析 

本研究各構面所使用之問卷主要是根據國內外學者所研究之量表直接修正沿用之，而其問卷也經過

不少學者繼續修正沿用之，且量表內容經與指導教授充分的討論，故其內容之效度很高。在本研究的各

構面都經過因素分析法萃取主成分，因此其建構效度也是相當高。 
 

4.4 樣本結構與各變項之描述性分析 
有關個人特徵部分，在職務方面：受訪員工內勤人數佔17.2%，外勤人數佔82.8%，內外勤比例大約1：

4.85之比例；在職位方面：受訪員工主管人數佔10.3%，非主管人數佔89.7%，主管與非主管比例大約1：

9之比例；在服務年資方面：受訪員工服務10年以上最多，佔50.3％，其次5-10年，佔23.7％，未滿3年佔

14.2％，3-5年最少，佔11.8%；在學歷方面：受訪員工高中職(含)以下，佔64.9％，大專(含)以上，佔35.1
％％；在薪資方面：受訪員工薪資以25001-50000元為最多，所佔比例為51.2％，其次為5000-100000元，

佔32.7％，25000元以下佔8.2%，而比例最低的一組10000元以上，佔8％；在年齡方面：受訪員工年資以

31-40歲員比率最多，所佔比例為41.1％，其次41-50歲，佔37.6％，30歲以下佔率為12.3%，而比例最低

的一組50歲以上，佔9％；在婚姻狀況方面：受訪員工已婚者，所佔比例為80.6％，未婚者，佔19.4％。

已未婚比例約為4:1；在性別方面：受訪員工女性所佔比例為86.9％，男性比例佔13.1％，男女生比例約

為1：7。 
 

 4.5 集群分析 



針對主管領導、工作壓力、工作滿足等變項採取集群分析方式，以 K 平均數法（K-means methods）

設定兩群數（集群一、集群二）來進行集群分析，藉以暸解各分群的特性及對工作倦怠之差異情形，亦

即檢定虛無假設四之不同集群間差異性假設。 
 
4.5.1 不同主管領導集群對工作壓力、工作滿足之差異性分析 

關於不同主管領導集群對工作壓力、工作滿足之差異性分析，透過獨立樣本 t 檢定分析結果，如表 4

所示，發現在不同主管領導集群在工作滿足構面有極顯著性的差異存在，集群二的員工均顯著的高於集

群一的員工。發現在不同主管領導集群在工作壓力構面有極顯著性的差異存在，集群一的員工均顯著的

高於集群二的員工。 

 

表 4 不同主管領導集群對工作壓力、工作滿足與工作倦怠之差異性分析表 

構     面 

集群一（高主管領導） 集群二（低主管領導） 

T 值 p 值 備註 

（n＝321） （n＝ 211） 

平均數 標準差（SD） 平均數 標準差（SD） 

工作不滿足 2.6404 0.5065 3.0183 0.4719 -8.775 0.000*** 2>1 

情緒頹喪 3.0106 0.8116 3.0199 0.6498 -0.146 0.884  

焦慮與疲勞 3.4891 0.7426 3.5036 0.6369 -0.240 0.811  

工作壓力 2.9683 0.4719 3.1401 0.4257 -4.361 0.000*** 2>1 

精神滿足 3.7991 0.4729 3.3799 0.5072 9.576 0.000*** 1>2 

物質滿足 3.5319 0.5519 3.0225 0.5838 10.177 0.000*** 1>2 

能力滿足 3.5989 0.5167 3.2024 0.4965 8.781 0.000*** 1>2 

服務滿足 3.8879 0.4653 3.5845 0.5221 6.840 0.000*** 1>2 

領導滿足 3.5545 0.5844 2.8033 0.6403 13.960 0.000*** 1>2 

工作滿足 3.6890 0.3979 3.2382 0.3540 13.346 0.000*** 1>2 

註：
＊
表P＜0.05顯著差異  

＊＊
表P＜0.01非常顯著差異  

＊＊＊
表P＜0.001極顯著差異 

 

4.5.2 不同工作壓力集群對工作滿足與工作倦怠之差異性分析 
    關於不同工作壓力集群對工作滿足與工作倦怠之差異性分析，透過獨立樣本t檢定分析結果，如表

5所示，發現在工作滿足集群一的員工均顯著的高於集群二的員工，有其非常顯著的差異性。在工作倦怠

集群二的員工均顯著的高於集群一的員工，有極顯著性差異存在。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

表5 不同工作壓力集群對工作滿足與工作倦怠之差異性分析表 



構     面 

集群一（高工作壓力） 集群二（低工作壓力） 

T 值 p 值 備註 

（n＝198） （n＝267） 

平均數 標準差（SD） 平均數 標準差（SD） 

精神滿足 3.7538  0.4802  3.5784  0.5431  3.6816 0.000*** 1>2 

物質滿足 3.4812  0.4737  3.2761  0.6418  3.9649 0.000*** 1>2 

能力滿足 3.6117  0.5059  3.3386  0.5382  5.5445 0.000*** 1>2 

服務滿足 
3.3503  0.6751  3.1437  0.7463  3.0701 0.002** 1>2 

領導滿足 
3.9171  0.4802  3.7114  0.4867  4.5371 0.000*** 1>2 

工作滿足 3.6414  0.3949  3.4313  0.4325  5.3666 0.000*** 1>2 

註：
＊
表P＜0.05顯著差異  

＊＊
表P＜0.01非常顯著差異  

＊＊＊
表P＜0.001極顯著差異 

 

4.5.3 不同集群對工作滿足之差異性分析 
由表6分析結果得知，精神滿足、在物質滿足、能力滿足、服務滿足與領導滿足等子構面均達極顯著

水準（P＜0.001），其顯示集群一與集群二之間在各變項上確實有極顯著性差異存在。 

表6 不同集群在工作滿足變項之差異性分析表 

構     面 

集群一（高工作滿足） 集群二（低工作滿足） 

T 值 p 值 備註 

（n＝250） （n＝215） 

平均數 標準差（SD） 平均數 標準差（SD） 

精神滿足 3.9733  0.3343  3.2798  0.4536  18.5093 0.000*** 1>2 

物質滿足 3.7152  0.4132  2.9535  0.4792  18.4061 0.000*** 1>2 

能力滿足 3.7440  0.4286  3.1174  0.4578  15.2293 0.000*** 1>2 

服務滿足 
3.6460  0.5665  2.7488  0.5717  16.9545 0.000*** 1>2 

領導滿足 
4.0280  0.3762  3.5318  0.4811  12.2427 0.000*** 1>2 

註
＊
表P＜0.05顯著差異  

＊＊
表P＜0.01非常顯著差異  

＊＊＊
表P＜0.001極顯著差異 

 

5.結論與建議 

5.1 結論 
有關樣本結構與各變項之描述性分析，在職務方面：受訪員工，內外勤比例大約1：4.85之比例；在

職位方面：主管與非主管比例大約1：9之比例；在服務年資方面：服務10年以上最多，佔50.3％，3-5年

最少，佔11.8%；在學歷方面：工高中職(含)以下，佔64.9％，大專(含)以上，佔35.1％％；在薪資方面：

薪資以25001-50000元為最多，所佔比例為51.2％，而比例最低的一組10000元以上，佔8％；在年齡方面：

年資以31-40歲員比率最多，所佔比例為41.1％，而比例最低的一組50歲以上，佔9％；在婚姻狀況方面：

已婚者，已未婚比例約為4:1；在性別方面：男女生比例約為1：7。 
有關集群分析得結果如下： 

一. 不同主管領導集群對工作壓力、工作滿足之差異性分析 

關於不同主管領導集群對工作壓力、工作滿足之差異性分析，發現在不同主管領導集群在工作滿足

構面有極顯著性的差異存在，集群一的員工均顯著的高於集群二的員工。發現在不同主管領導集群在工

作壓力構面有極顯著性的差異存在，集群二的員工均顯著的高於集群一的員工。 

二. 不同工作壓力集群對工作滿足差異性分析 

關於不同工作壓力集群對工作滿足之差異性分析，發現在工作滿足集群一的員工均顯著的高於集群

二的員工，有其非常顯著的差異性。 

 



5.2 建議 
壽險是一項無型商品的推銷，從業人員要面對客戶大眾及公司的要求。因此，壓力及挫折感大於其

它工作，如何面對壓力及挫折感需靠管理者及業務員共同面對與解決。進而達成個人及公司之目標 

對壽險公司的建議：在變革過程中建議由公司內部整合並考量領導方式，配合激勵制度，並以此進

行組織結構上的調整與整合，培養員工未來向心力及競爭力，降低工作倦怠感。    

對壽險從業人員的建議：組織變革是公司確保競爭力的要件，善用公司資源，在公司變革中隨著公

司一起成長，正面態度接受主管領導，保有服務的熱心來迎接每個月的挑戰。  
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