
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

南華大學企業管理系管理科學碩士班碩士論文 

A THESIS FOR THE DEGREE OF MASTER BUSINESS ADMINISTRATION 

MASTER PROGRAM IN MANAGEMENT SCIENCES  

DEPARTMENT OF BUSINESS ADMINISTRATION 

NANHUA UNIVERSITY 

 

 

 

空軍嘉義基地人員社會支持、幸福感與工作績效關係之研究 

A Study of the Relationships Between Social Suport, Well─Being 

and Job Performance--A Case Study 

on Chiayi Air Force Base 

 

 

 

 

指導教授： 黃國忠 博士 

ADVISOR : KUO-CHUNG HUANG Ph.D. 

研 究 生： 鍾開屏 

GRADUATE STUDENT : KAY-PING CHUNG 

 

 

中  華  民  國  1 0 3  年  6  月 



~~ ± ~ 1ft -t~ X. 
~~~A£~A.~~~~'*~~~~~~~H~~~~ 

A Study of the Relationships Between Social Suport, Well-Being 

and Job Performance--A Case Study 

.OD Chiayi Air Force Base 

...~~1-.: cfi.~\ ~
 

o t~ a J-tJ1 : rp *- t\ ~ 103 it=- 6 J1 17 a 



2'4~~~~~~: ~M~ g4~~M~~~T~~~: 

(1 ),b~ ± t~ X. : ~.±. t- -~A~ , --t *~ ~ ~.:L flO ~..9i.:t-~~ - .l-X ~~ A-~ 

£. ti!? A. ~ ~ 171J 

(2)~ H~t JiJj flJ : 

-t~ ')HitK: ~ ~t,{1t:¥: 

.p*!\f@\01~ ') Ji71(a 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

i 
 

誌謝 
 

研究所的日子，感謝恩師黃國忠博士及師母郭美貝老師，耐心地

指導與陪伴，使我可以順利在兩年畢業，由衷感謝。在論文審閱與口

試時，感謝口試委員王智立老師、范惟翔老師能夠給予批評與指正，

使得論文能夠更完善。 

感謝這 2 年所有授課的教授，給予我更上一層的知識；同窗同學

的陪伴，在生活上與友誼上的支持與關懷與打氣，特別感謝國書、凱

弘、嘉信、主偉、健豪及業展不辭辛苦地幫忙及提醒，給予我支持與

鼓勵！ 

感謝我的母親，給予我的幫助、關心及鼓勵，讓我有前進的動力，

而我最最最愛的老公致華在我軍旅職場及求學過程中，毫無怨言的給

予支持，寶貝士綸，謝謝你體諒媽咪「寫功課」的辛苦，在此將我的

榮耀獻給父母親、老公及士綸，謝謝你們！ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

鍾開屏  謹誌於 

南華大學企業管理系 

中華民國 103 年 6 月 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 ii 

南華大學企業管理系管理科學碩士班 

102 學年度第 2 學期碩士論文摘要 

 
論文題目：空軍嘉義基地人員社會支持、幸福感與工作績效關係之研究 

研 究 生    ：鍾開屏                         指導教授：黃國忠  博士 

 

論文摘要內容： 

本研究旨在瞭解空軍嘉義基地人員其社會支持、幸福感與工作績效

的關係與影響，研究對象為該基地之人員，採便利抽樣透過問卷調查方

式蒐集相關資料，發放正式問卷 450 份，回收有效問卷 392 份，有效問

卷回收率 87.1％。資料以因素分析、信度分析、描述性分析、T 檢定、單

因子變異數分析、相關分析及迴歸分析等方法進行研究。 

研究結果發現：(1)社會支持對工作績效有顯著的正向影響。(2)社會

支持對幸福感有顯著正向影響。(3)幸福感對工作績效有顯著的正向影響。

(4)幸福感對支持與工作績效之間具有部份中介效果。 
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Abstract 
The purpose of this study is to research the relationship with the impact 

of the Chiayi Air Force Base of social support, well-being and job 

performance. The thesis of main object is personnel in the Air Base, by used 

random questionnaire survey to collect data, formal 450 portions, retrieve 

useful 392 portions, the retrieved rate is 87.1 percentage. It obtained data is 

then analyzed by factor analysis, reliability analysis, descriptive analysis, 

T-test, One-way ANOVA, correlation analysis and regression analysis. 

The contribution of the research were summarized as follows:  

(1) Social support has a significant positive impact on job performance. 

(2) Social support has a significant positive impact on well-being. 

(3) Well-being has a significant positive impact on job performance. 

(4) Well-being has partial mediating effect between social support and job 

performance. 
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第一章 緒論 

 

本研究之目的在探討影響空軍嘉義基地人員工作績效關係之相關因

素。本研究共分為五章：第一章為緒論，第二章為文獻探討，第三章為

研究方法，第四章為研究結果，第五章為結論與建議。 

此章共分為五節，包括本研究之背景與動機、目的、範圍與對象、

研究限制及研究流程，茲分述如下： 

 

1.1 研究背景與動機 

隨著時代的變遷與世界各國情勢的轉變，我中華民國與對岸中華人

民共和國的兩岸緊張局勢，早已日趨和緩；而武器科技各項發展迅速且

功能強大，社會間的進步速度與競爭力愈來愈強，軍隊使用的裝備武器

也愈來愈先進，相對而言，操作機具的所需人數也愈趨精簡，世界上的

各行業也幾乎都面臨裁員的局面。我空軍自民國 93 年起已陸續執行「精

實案」、「精進案」、「精粹案」及「精進士官制度」等不同名目的改革措

施；國軍人員數亦由早期的 60 萬大軍裁減至 21 萬 5 千人，在此等重大

變革的影響下，現役的國軍人員除需面對政策上的人員精減，還需面臨

實務上的工作相對增加，在這樣的困境之下，往往會更加需要同儕、家

人、社會間的支持，來支撐住自身對這份工作的付出。 

「人」是群體動物的解釋，在每日工作上、生活中，人與人的互動

過程裡都會跟不同的人做出相互的連結，在連結的過程之中，會接受到

他人的協助或相對的協助他人，而此種互助的行為動作，就是社會支持；

透過社會的支持，讓我們覺得自已是被重視的，是被別人需要的；也會

讓我們真實的感受到「我」的存在價值與意義，更可以經由實質的協助
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與精神的支持，讓我們更有能力面對艱難的挑戰，藉由家人、同儕的經

驗分享交流告知自已，即使在這般的環境中，「我們」不是一人部隊，「我

們」不是單打獨鬥，對工作的努力付出，是與可否得到的工作績效良寙

有關的。因此本研究想要瞭解空軍嘉義基地人員其社會支持對工作績效

是否具有顯著影響，此為研究動機一。 

張惠、戴冰(民 99)更明白的指出快樂的員工在工作上也會有更出色

的表現並得到上司較高的評價。林育正(民 97)指出幸福感對工作績效有

顯著正相關。據李語譁(民 99)研究說明幸福感與工作績效呈正相關，心

理學家則提出社會支持可使個人感受正向力量，使內心滿足。但相較於

裁員後人力減少，相對工作負荷增加的政策之下，如何使尚未達到退役

標準的人貢獻己力，甘心付出。其內心愉悅、快樂的人員在工作上也相

對得到出色的表現與長官較高的評價；換言之，幸福感提升則會提高工

作績效，幸福感較高的人員相對工作績效較優。因此本研究想瞭解空軍

嘉義基地人員對幸福感的現況，此為研究動機二。 

社會支持具有提升身心健康的效應(Ullah, Banks & Warr, 1985)。社會

支持可使個體感到滿足，進而提升健康信念、健康行為、實現自我及幸

福感與生活品質等。獲得高度社會支持的人，其社會融合度也相對較高，

個人身心及健康也產生正面提高效應。故本研究想瞭解空軍嘉義基地人

員其幸福感對社會支持與工作績效是否有中介效果，此為研究動機三。 

另現今面臨職場人員逐年精簡，人力減少但業務卻不斷增加，而工

作壓力、生活感受、身心健康卻被忽視，惟有關探討軍方人員幸福感文

獻甚少；綜上所述，在社會快速變遷與紛亂的環境下，期望探討軍方工

作人員社會支持、幸福感及工作績效之相關及影響情形，藉以供相關單

位參考，此為本研究動機四。 
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1.2 研究目的 

國軍陸續執行各類的精簡制度，自民國 93 年起的精實案、精進案、

精粹案乃至近幾年參考美軍的精進士官制度及即將實施的勇固案，使我

國軍部隊面臨人員的精簡與縮編，又加上原有的軍事武器日漸老舊，修

護與保養的工作更顯重要；隨著科技的進步軍隊武器裝備的更新，所需

操作的人也愈來愈少，在此等重大變革影響下，總工作量也相對地明顯

增加許多，使得新進的年輕同袍紛紛因不堪工作負荷及壓力過大的情況

下選擇離開國軍部隊，而中階幹部也因為工作相對的增加，多選擇在服

務年滿 20 年，達到可領取終身俸的時機辦理退伍，不再留任服務，因而

導致獲取新血不易，資深人員不留之困境。 

因此，本研究嘗試藉由自身工作環境周遭人員了解社會支持、幸福

感這二個面向來探討對於工作績效的影響，期望藉由此研究提供我國軍

各階管理者對於如何增加人員的支持與提升人員幸福感，進而提升整體

工作績效作為參考方向，使有心向往軍中發展之人員得以肩負國家、人

民安全之職責。 

本研究目的如下所示： 

(一)回顧及彙整國內外之社會支持、幸福感及工作績效等相關文獻。 

(二)探討人口變項(性別、年齡、教育程度、服務年資、階級、工作特

性、基層單位屬性、隸屬基層單位人數、婚姻狀況及小孩數)對於

社會支持、幸福感及工作績效等變項是否有顯著差異。 

(三)探討空軍嘉義基地人員之社會支持、幸福感及工作績效等變項間

之關聯性及影響性。 

(四)藉由文獻彙整與研究結果，提出適切的建議與改善方法，進而提

升整體工作績效作為參考方向。 
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1.3 研究範圍與對象 

本研究主要係探討空軍嘉義基地人員之社會支持、幸福感及工作績

效等變項間之關聯性及影響。受訪者以工作地點「空軍嘉義基地之人員」

為研究對象，包含各管理、督導及執行階層，其階級自校(尉)級軍官、士

官至士兵等。 

 

1.4 研究限制  

囿於人力、物力、資金、時間及環境等因素，造成本研究仍有以下

限制： 

(一) 本研究對象以自身工作地空軍嘉義基地之人員為主，但限於上述

之限制，無法全面將服務於空軍嘉義基地之所有人員列入樣本，

來進行探討、研究。 

(二) 本研究以便利抽樣問卷調查之方式來取得受訪者之基本資料，由

於受訪者在填答時，或多或少可能會因受到當下情緒、環境、認

知、態度、氣氛及同儕等主、客觀影響，導致部分資料調查之切

確性及真實性，以致後續資料分析受到限制。 

 

1.5 研究流程 

本研究首先論述研究之背景與動機，藉以確立研究之目的及方向，

接著進行資料的蒐整及文獻的探討回顧，進而提出研究架構，藉由衡量

工具，將收集到的問卷樣本進行分析與討論，最後提出本研究之結論與

建議，如圖 1.1 所示。 
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圖 1.1 研究流程圖 
資料來源：本研究整理 

確立研究主題目的 

研究背景與動機 

文獻蒐整及回顧 

建立研究架構 

問卷設計 

結論與建議 

問卷發放 

問卷回收 

資料彙整及分析 
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第二章 文獻探討 

 

本研究探討空軍嘉義基地人員其社會支持、幸福感與工作績效之關

係與現況，優先從相關文獻內作一探究，並瞭解各構面重要定義、論點

及相關研究，藉此推導出基礎研究架構之支持理論與依據。 

包括第一節探討社會支持的相關文獻，第二節探討幸福感的相關文

獻，第三節探討工作績效的相關文獻，第四節探討各變項間的相互關係

之研究，分述如下： 

 

2.1 社會支持 

本節首先針對社會支持的定義加以論述，其次，再根據相關的文獻

的整理依序描述其來源與類型。 

 

2.1.1 社會支持之定義 

社會支持是人與人之間的相互作用，包括情感上的關心、工具性的

援助、資訊的相通以及有關自身環境的自我評價(House, 1981)。Cobb and 

Cassel (1976)從臨床醫學及傳染病的角度研究，社會支持對生理及心理的

影響，當個人身處壓力狀況，倘有互動性的支持行為將比起孤立的個體

更有效預防心理傷害；認為社會支持是屬於心理層面的支持，使個體感

受到，自己是被關懷的、被尊重的、被愛的、被接納的，而且是屬於團

體中的一份子的，並且相信自己是有存在價值的，也深信自己是處於一

個能相互溝通、相互支援、彼此互助的人際網路中，如此便可使個體在

生活中減輕所面臨到的壓力及獲得保護。 

我們身處於一個複雜且巨大的人際社會網路之中，當我們遇到措挫
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或失敗的時候，是需要有人提供適當幫忙的；Caplan (1974)提出「支持系

統」(Support System)的概念，認為社會支持是當遇到壓力及問題時，個

體的家庭成員、週遭朋友、鄰居等相關的人能夠提供各種形式之協助與

支持，其包含了生理、心理、訊息、工具、物質及金錢等協助，使個體

得以獲得適當的慰藉與庇護。Cohen (1985)也認為社會支持是一種人與人

之間的互動，經由社會性、情緒性、工具性、遊憩資源的相互交換之關

係。 

單小琳(民 77)研究提出所謂社會支持，其概念上包含了「社會」和

「支持」兩項，「社會」指的是個人連接的社會環境，「支持」則指感情

和工具性的支援行動。而林錦坤(民 99)更進一步提出「支持」意謂著個

體確信有人關心、了解，且會在個體需要時伸出援手；或是可從他人或

團體取得所需要的資源和協助。綜上所述，諸多國內外學者自不同的層

面來探討社會支持的意涵，而服務於國軍部隊的人即是直接受到組織內

的直屬長官、同儕同事及親愛家人們所給予的支持；而所給予不同程度

的支持，將是我國軍人員提升整體工作績效的依藉，使其得以肩負國家、

人民安全之職責所在。 

將對國內外諸多學者所提出對社會支持的定義，加以彙整如表 2.1 所

示。 

表 2.1 社會支持定義整理 

研究學者 年代 定義 

Weiss 1969 

個體可感受到被愛及被尊重，並透過心理依附、 
肯定自我價值、可靠的婚姻關係、適當的引導

學習及社會功能，而達到經驗分享、關愛他

人、親密感、自我價值感、獲得協助或指引。 

Caplan 1974 
指面臨壓力情境時，週遭的家庭成員、朋友可

給予各種不同形式的幫助，包括提供訊息及給

予安慰，如生理的、心理的、物質上的協助。 
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表 2.1 社會支持定義整理(續) 

研究學者 年代 定義 

Cobb 1976 

是一種提出訊息功能的觀點，使個體深信自

己是被愛的、被關心的、被尊重的、被接收

的、是有價值的，並相信自己處於一個能相

互溝通、相互支援、彼此互助的人際網路中

的。 
Pearlin 

& 
Schooler 

1978 個體在應付生活上的問題時，可向信賴的人

或團體組織等請求協助。 

Thoits 1982 

社會支持是藉由其他人(家人、親友、同事及

生活週遭的人)所提供的幫助，個體明瞭自己

可從他們所構成的支持中去獲得情感性及工

具性之支持，以協助個體可管理所面對的壓

力。 

Sarason 1983 
是一種個體的知覺信念，當有需要時，別人

能提供幫助及支持，使該個體能適應生活及

發展，在生活上可具緩衝之用。  

Shumaker 
& 

Brownell 
1984 

社會支持是一種包括情感、肯定與協助三要

素的人際活動；提供者和接受者的資源共

享，共同互惠，含有行動的協助、回饋、諮

詢、親密言語與行為等，使接受者能增加生

理及心理的健康。 

Fisher 1985 社會支持概念化的定義是指個體在面對壓力

時所可提供的情感安慰及支援。 
Heller, 

Swindle 
& 

Dusenbury 

1986 

是一種由個體所知覺到的人際活動，可提供

各種的協助，如情緒上的支持、認知上的重

建、工具上的協助等，使接受壓力的個體能

夠增進自我的自尊或做出壓力的調適等。 

Robertson 1988 個體可在個體存在的社會網路中獲得情緒

性、實質性 訊息性的支持。 
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表 2.1 社會支持定義整理(續) 

研究學者 年代 定義 

Cutrona 1992 個體對支持的需求在危機的情境中會產生，
但在平時則是提升生活品質所須的。 

Reber 1995 個體可藉由感覺、察覺或直接接受來自於他
人的關心及協助。 

Orr 2004 

藉由兩個人或兩個以上的人彼此交流的一種
過，是人與人互動間所必備的，如提供象徵
性或實質性的資源與利益，運用同理心對待
對方，促使他人自覺受到肯定。 

鄭照順 民 86 
個體在面對生活壓力時，其家人、同學、老
師、社會工作人員以及同儕等，可提供個體
的情緒性或實質性的支持。 

劉宗幸 民 87 社會支持是一個多重向度的概念，支持的數
量、種類與來源等，都是重要的向度之一。 

林財丁 民 93 

個體在因應壓力時，可獲致他人之支援，藉
由傳遞一個訊息：個體無需單獨對抗壓力；
社會支持會之出現形式包含社會情緒支持、
具體支持、與訊息支持。 

王素蘭 民 95 

個體透過與其周遭的人，或與有關的社會機
構的成員互動過程，在情緒上、實質上或訊
息上所獲得的支持、回饋，使個體增進適應
或解決問題的能力。 

吳麗華 民 96 

社會支持意指個體感受到或實質接獲到來自
社會中他人的幫助，社會關係中他人包含正
式的支持來源(如專業諮詢、自我成長團體)
與非正式的支持來源(家人、親友、同事等)，
此外他人的支持功能亦包含工具性與情感性
的支持功能。 

方雅亭 民 101 

個體遇到困難時，週遭相關的人(支持的來
源)能給予個體適時的協助及該個體主觀感
受到支持的程度，包含了如情緒性、訊息性、
工具性及評價性等類型的支持，使其得以解
決問題、適應生活、促使身心健康、愉快。 

資料來源：本研究整理 
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2.1.2 社會支持之來源 

Pender (1987)依社會支持的來源分為五個構面： 

(一)自然性支持系統：即家人對個人所提供的適切支持； 

(二)同儕支持系統：透過與他人的交流及知識的傳遞，可滿足個人的

其他需求； 

(三)協助專業支持系統：當個人無法獲得家人或親友協助時，專業協

助團體才會介入、協助個體； 

(四)來自非健康專業組織支持系統：包括自願服務團體及互助團體； 

(五)宗教組織支持系統：宗教組織是最古老的社區支持系統，透過定

期的會將提供個人經驗的交流及生命的方向。 

而Kim, Price, Mueller and Watson (1996)則更進一步地將社會支持的

來源劃分為三種，分別為：(1)同儕支持：包括工作團隊的凝聚與主要工

作團體兩種；(2)主管支持：直接考核員工的相關直屬主管；(3)親人支持：

包括家人、親屬等的支持。Brown (1974)研究結論將社會支持的來源分為

非正式(家人、親戚、親友、同儕、鄰居)與正式(公立或非營利的福利機

構)兩種。而Felner (1984) 則特別將家庭支持(屬於血緣之親情支持)獨立

出來，成為第三種社會支持來源。茲將學者們所提出對社會支持的來源，

彙整如表 2.2 所示。 
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表 2.2 社會支持來源整理 
學者 年代 來源 

Caplan 1974 區分為正式社會支持與非正式社會支持。 

Brown 1974 
提出非正式社會支持(家人、親戚、親友、同

儕、鄰居)與正式社會支持(公立或非營利的

福利機構)。 

Copland et al. 1975 認為社會支持的來源為組織、同僚、上司、

朋友。 
Bennett 

& 
Morris 

1983 初級支持系統(非正式社會支持) 與次級支

持系統(正式社會支持)。 

鄭瑋賢 民 102 來自於家人的情緒性及工具性支持的資源

多，當有需求時能很快的找到援手。 
資料來源：本研究整理 

 
2.1.3 社會支持之類型 

國內外諸多學派又依據社會支持所能提供給個體的服務區分出許多

的類型，何嘉欣(民 100)研究說明，將社會支持分為三類：(1)情緒面的支

持，以正向情感藉「愛」、「鼓勵」、「關懷」等，讓個體感覺是被支持、

有歸屬的，提供認同感及穩定面對壓力時產生的情緒。(2)訊息面的支持，

讓個體在面對困難時，可藉由提供「建議」、「忠告」，使其有足夠的建議

訊息作為判斷，並提供相互討論、交流的機會。(3)工具性的支持，直接

提供個體「行動」、「金錢」及「物質」等幫助。 

Cutrona and Russel (1990)更將社會支持分為五個類型： 

(一)情緒支持：提供者對接受者提供愛、關懷、同情、瞭解等，使其

情緒上獲得安慰與鼓勵。 

(二)社會網絡的支持：指接受者有隸屬於團體內的網絡感覺，能參與

該人際網絡並與網絡內成員相互交流、活動。 

(三)自尊支持：當接受者面臨壓力事件時，提供者能對其採取因應方

式並給予正向的回饋及認同。 
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(四)實質協助：接受者需要時，提供直接的協助，包括給予金錢、勞

力、時間、改善環境等。 

(五)訊息支持：支持者提供意見給接受者，並與之溝通或給予正面建

議，包括忠告、建議、直接訊息等。 

陸洛、高旭繁(民 99)提出可將社會支持類型區分為下列四種： 

(一)依「組織」可分為工作內與工作外的類型：如主管、同事、部屬

則屬於工作內的社會支持；而家人、朋友、其他的機構及組織則

屬於工作外的社會支持。 

(二)依「正式」程度可分為正式與非正式類型：如個體所處組織所提

供的人員支持方案、壓力管理訓練等屬於正式社會支持；而日常

生活組織外所提供之支持則屬非正式社會支持。 

(三)依「形式」可分為有形及無形的類型：實質的協助(如行為、動作、

分工)、資訊的分享(如經驗分享、諮詢等)、感情支持(如傾聽、接

納與陪伴)。 

(四)依「效應」可區分緩衝效應及主要效應：緩衝效應指的是當個體

感受高度壓力時，社會支持即產生保護作用，藉以緩衝個體對壓

力的承受度；主要效應則是說明不論個體感受壓力程度的高低，

社會支持均保有正向的保護作用。 

 

2.1.4 小結 

綜上，學者們自各個層面去探社會支持的涵義、來源及類型，但主

要均在強調社會支持與人際相處間密切的關係，而嘉義空軍基地人員，

時時刻刻都需要垂直性地向上與長官、向下與部屬溝通，亦需平行地與

同事或朋友互動，而這些交際互動的過程中所給予的社會支持程度，也

是其維持正向工作態度的重要憑藉。 
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2.2 幸福感 

本節針對幸福感的定義加以論述，其次，再根據相關的文獻的整理

依序描述其意涵、理論與測量方式。 

 

2.2.1 幸福感之定義 

「幸福」就字面拆開有幸運、福氣的意思，1950 年代後期開始了幸

福感(Well-Being)的相關研究以作為生活品質指標的探討。Wilson (1967)

說明了幸福感就是所謂的快樂。張珮琦(民 97)指出有關幸福感的名詞不

少，如主觀幸福感 (Subjective Well-Being) 、客觀幸福感 (Objective 

Well-Being)、生活滿意(Life Satisfaction)及快樂(Happy)等。Diener (1984)

研究指出，幸福感是主觀的經驗感受，藉由正向角度來對待事物，並以

正向態度來面對、來解釋，是一種對生活感受評估的結果。此外，幸福

感還需考量個體的身、心健康狀態，Kendall, Mahue-Giangreco, Carpenter, 

Ganz and Bernstein (2005)指出個體的健康生活型態與否影響個體其生活

品質與心理幸福感受。 

鄔昆如(民 83)相關研究指出追求幸福是個體存在的重要意義之一。

Ryff (1995)認為幸福不僅僅只是獲得快樂，還包含充份發揮自身潛能而達

到美好的體驗。Veenhoven (1994)則強調幸福應該是個體對生活喜好的程

度，也是個體對生活滿意的程度。吳淑敏(民 94)認為幸福感是認知層面

的生活滿意與情緒層面的正向情緒，還包含心理健康、自尊，以及擁有

人生目標。茲將國內外學者對幸福感所作之定義，彙整如表 2.3 所示。 
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表 2.3 幸福感之定義整理 
學者 年代 定義 

Wilson 1967 幸福感就是所謂的快樂。 
Andrew 

& 
Withey 

1976 個體對生活的滿意程度及個體所感受情緒強度
經整體評估後而形成的一種感受。 

Diener 1984 
個體的主觀經驗感受，除了消極面無負向情緒
外，更重要的是積極正向感受的存在，是一種對
整體生活層面評估後的結論。 

Veenhoven 1994 個體對其生活的喜好程度。 

Ryff 1995 幸福不僅僅只是獲得快樂，還包含充分發揮個體
自身潛在能力而達到趨進完美的體驗。 

Keyes , 
Shmotkin 

& 
Ryff 

2002 
個體對其情感及生活品質作出的整體評價，強調 
的是個體面臨挑戰時，所發展出來的一種追求有 
意義地生活及自我實現的潛能。 

Carruthers 
& 

Hood 
2004 

令人常常聯想到快樂(樂觀)、活力、自我實現(自
我接受)、有目的的生活、理想的運作和生活滿意
等概念。 

施建彬 民 84 是個體藉由判斷整體生活滿意的程度，並由認知 
、情感等相關向度進行評估所得之綜合結果。 

陸洛 民 87 

在個體生活中較多正向情緒與較少負向情緒之
總和。對生活品質的沉思評鑑；有高昂正向情緒
的出現、負向情緒的消失及對整體生活滿意的
主觀感受。 

吳淑敏 民 94 認知層面的生活滿意與情緒層面的正向情緒，包
含心理健康、自尊，以及擁有人生目標。 

莊雯琪 民 99 個體正向情緒多於負向情緒，進而將此感覺延伸 
使個人獲得心理滿足的程度。 

昌育全 民 100 
個體對生活中的認知、情緒及心理健康三方面正 
負強度的整體性感受，除了是主觀的個人感受， 
亦可能受到外在環境等客觀的影響。 

資料來源：本研究整理 
 

2.2.2 幸福感之意涵 

Keyes, Shmotkin and Ryff (2002)在研究中步說明了幸福不僅是個人

對情感及生活品質的整體評價，而是在面臨生活重重挑戰下，運作發展
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出的一種自我實現的潛能。關於主觀Keyes and Magyar-Moe (2003)幸福感

衡量研究指出，研究幸福感主要含兩個方向，(1)情緒幸福感(Emotional 

Well-Being)：指的是個人經驗的正向感覺(如快樂)及生活知覺(如生活滿

意)的評估；(2)幸福感運作(Positive Functioning)：又細分為心理幸福感

(Psychological Well-Being)和社會幸福感( Social Well-Being)兩部份。賴威

岑(民 91)指出幸福感必須具備以下四大要素： 

(一)必須包含正向積極面與負向積極面； 

(二)幸福感指標是可以具體化的、可操作性的； 

(三)由個體的主觀加以感受詮釋； 

(四)心理幸福是藉由比較相對而來的，而非絕對的。 

茲將國內外學者對幸福感所作之意涵，彙整如表 2.4 所示。 

 

表 2.4 幸福感之意涵整理 
學者 年代 意涵 

Adrews 
Withey 

1976 對生活滿意的、含有正向及負向情感的。 

Argyle 1987 
樂觀、正面情感、自我滿足、社會承諾、掌控感、

身體健康、與心理警覺。 

Ryff 1989 
自我接納、自主性、正向的人際關係、環境駕馭、

生活目標、個人成長。 
陸洛 
施建彬 

民 84 正向、負向情緒與生活滿意度。 

林維芬 民 96 自我悅納、正向情緒、人際和諧與生活滿意。 

朱育萱 民 100 
主觀幸福感是個人正向情感與負向情感的主觀感

受，還有對生活滿意度等三個面向的評估。 
資料來源：本研究整理 
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2.2.3 幸福感之理論 

陸洛(民 87)則將對生活品質的沈思做為對幸福感的評鑑，包含正向

的情緒、情感及主觀對生活滿意的感受；並分類為(1)目的理論：以個體

的內在需求做為行為基礎，當趨近理想時，並會相對感到幸福。(2)活動

理論：藉由參與活動，使個體感到幸福。(3)由上而下／由下而上理論：

藉個體人格、生活事件兩個面向來解釋如何形成幸福感。(4)判斷理論：

個體藉由過往經驗、或理想生活目標相互比較而來的幸福感。 

對「幸福感」而論，可依專家學者們不同的研究方向及角度概分為

五種相關理論，依其理論不同，又分有不同學派，概述如后： 

(一)需求滿足理論(Need Satisfaction Theory)：強調幸福感主要來自個

體內 在需求滿足並重視事件滿足後對幸福感所產生的影響。單

單對需求滿足理論(Need Satisfaction Theory)，又依其學派不同區

分為三： 

(1)活動理論學派(Activity Theory)：Thoits (1982)認為個體可藉由

參與社會活動或有意義的活動從中獲得幸福感，因為參與這樣

的活動，可滿足個體與人結伴的心理需求，並藉此獲得社會支

持，促進個體幸福感。所以，活動理論又稱為自動目的理論；

Argyle (1987)則強調經人類主動、專注地參與工作、休閒、運

動或人際互動等活動，個人發揮潛能並滿足需求，產生幸福的

感受。 

(2)目標理論(Telic Theory)：Omodei and Wearing (1990)認為幸福感

是指個人經由一定的努力進而得到個體想達到的目標後，可得

相對較穩定且長期的滿足。這似於Msalow (1940)的需求理論，

唯有在達到特定需求目標後，個體自身才會產生的幸福感。該
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理論又稱為終點理論(Endpoint Theory)，認為目標達成滿足需

求時即為幸福感的來源所在。 

(3)苦樂交雜理論學派(Pleasure and Pain Theory)：Lane (1993)指出

在「實際上」要達到目標滿足前，需先有「想」要的需要，這

樣的過程是因尚未達成之目標進而引起的痛苦，這時幸福感則

與痛苦感相伴。快樂和痛苦其實是同一根源，未經歷過痛苦無

法真正體會所謂的幸福。(Diener, 1984)幸福與不幸福是彼此相

對的，是不斷循環的產生的，對個體而言一為正向感受，另一

為負向感受，兩者加總的和為零，所以苦樂交雜理論，又稱為

零和理論。 

(二)特質理論(Trait Theory)：強調幸福感的產生，取決於個體的個人

特質與闡釋認知，以正向樂觀亦或是負向悲觀的角度來看待生活，

不同的人格特質會導致不同的看法、處理事物的角度也不相同，

因而就會造就不同的反應及作為(李美蘭，民 96)。另針對特質理

論(Trait Theory)亦可分為下列二種： 

(1)人格特質理論(Trait Theory)：幸福感是一種穩定的人格特質，

這特質可能是因為個體的生理擁有易觸發愉悅神經的機制，或

是經由先天的遺傳所致，抑或是藉由後天學習的成果(Costa & 

McCrae, 1980)；陸洛(民 77)研究結果指出性格愈趨於外向者，

愈容易感受到幸福的感覺，反之，性格愈趨於神經質傾向者，

其感受到幸福的感受愈低。 

(2)連結理論(Association Theory)：人對於世界上的人事，是依靠

者探索來逐步認識了解的，(Diener, 1984)也說明出幸福感較高

的人，較傾向正面看待世事，也較易建立出以幸福感為中心的
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記憶網絡，當遭遇到事件發生時，透過網絡資料的擷取，可做

出較正向的判斷與作為，也比較不容易走向負面悲觀的路，也

就是說，擁有正向記憶網絡的個體，其感覺幸福感的程度相對

高。此理論認為生活事件本身應該是中性的，個體透過認知系

統的運作，事件才對個體發生意義(李美蘭，民 86)。 

(三)判斷理論(Judgment Theory)：強調幸福感是一種經由相對比較而

產生的結果(Diener, 1984)，Schwarz and Strack (1999)主張個體的

幸福感是由個體經目前實際生活態狀與建構理想目標態狀相互

比較後的結果。該理論依參照標準不同，分為五個派別： 

(1)社會比較理論：認為幸福感的參照標準是來自與他人比較後得

到的結果，只要與他人比較之後，發現「自已」比較好，就產

生幸福感，而大部份的人較傾向於與自已社經地位相近的人們

做為相互比較的參照標準。 

(2)適應理論：認為個體透過與自已內在的比較，將過去生活的好

壞經驗做為判斷的一種標準，若個體覺得目前狀況相對於於過

去是較優的，便會產生有幸福感；反之，則會將幸福感降低。

適應理論認為幸福感來自個體「現在」與「過去」的經驗比較

後的結果，以其「個人過去經驗」作為參照的標準。 

(3)範圍-頻率理論：指個體的成就目標與期望間的範圍，當彼此間

的範圍愈短時，則幸福感愈高，而此理論所參照標準也是「個

人過去的經驗」。 

(4)期望水平理論：該理論認為幸福感的多寡取決於理想與現實落

差，這裡所指的理想是依據過去生活經驗由個體所設定出的目

標，是個體「想」達到的最佳寫照，因此當個體本身將「現實
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生活」與「理想生活」交相比較時，就決定出幸福感的程度多

寡了(施建彬，民 84)，故此理論又稱為抱負水準理論，其參照

的標準是「個體個人的理想」。 

(5)多重差異比較理論：此理論又可稱之為「多元差距比較」、「多

元比較」。Michalos (1985)提出多重差異比較理論，認為幸福是

個人目前現實狀況和所選擇的標準比較之後，兩者間的差異程

度，差異越小則代表其幸福感越高，其參照的標準有「擁有過

的」、「過去最好的」、「現在期望的」、「自己應得的需要」及「

理想的」。 

(四)動力平衡模式(Dynamic Equilibrium Model)：此理論認為幸福是受

長期穩定的人格特質和短期間變動的生活事件所影響。Heady and 

Wearing (1989)認為每一個人心中都有一把主觀幸福的平衡量尺，

用以作為判斷事物的標準，而此平衡尺可藉由不同的個人特質來

影響個體的主觀幸福感，並認為個體幸福感除來自長期穩定的人

格特質外，也受到短期正、負向事件影響。個體受到人格特質大

部份的影響，多半幸福感保持在穩定平衡狀態，但當受到外在提

高或降低影響時，個人特質會發揮平衡水準，將幸福感回復到原

本穩定的狀態(施建彬，民 84；DeNeve & Cooper, 1998)。 

(五)符號互動理論(Symbolic Interaction Theory)：「符號」凡表示特別

意義與辨職作用的記號(國語辭典，民 69)，包含語言、非語、文

字、非文字、行為等，此理論指出幸福感來自於與人正向互動的

結果。接觸性的社會活動增加，能導致幸福感的上升，人際關係

的品質提供社會支持的親密性，這就是個體幸福感的來源(Argyle, 

1987)。 
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2.2.4 幸福感之測量 

測量幸福感的方法很多，問卷調查法是目前較採用的測量研究工具。

以下將針對幾個較常被引用的量表來討論： 

(一)國外量表 

(1)牛津幸福量表(Oxford Happiness Inventory)：此量表縮寫成為

OHI，包括七個構面：樂觀、社會承諾、正面情緒、控制感、

身體健康、自我滿足、心理警覺。 

(2)整體幸福狀況量表(General Well-Being Schedule)：是由「全國

健康統計資料中心」所編製的陳述式量表，主觀幸福感測量之

工具，內容包含了六個分量表：健康的憂慮程度、精力、滿足

與有趣的生活、沮喪／快活的心情、情緒與行為的壓抑、放鬆

相與緊張(焦慮)。 

(3)MUNSH 快樂感量表(MUNSH-Happiness Scale)：是用以測量老

年人對自己心理健康的看法，分別包含正向情感及負向情感各

五題、正向經驗及負向經驗各七題。 

(4)整體情感與幸福指數(Indices of General Affect and Well-Being) 

量表：為測量受訪者所體驗到的幸福感，屬需個體陳述式的量

表，內容包括整體情感指數及生活滿足感。 

(5)長期情意量表(The Long-Term Affect Scale)：在詢問受試者近期

內所體驗到積極與消極情感反應的頻率。 

(二)國內量表 

(1)中國人幸福感量表：陸洛與施建彬(民 84)研究參考牛津幸福量

表(OHI)，將原有的 28 題翻譯較適用東方習慣之用語，並加上

本土化向度 20 題，編成 48 題的「中國人幸福感量表」，內容
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包含九個向度：自尊的滿足、家庭與朋友等關係的和諧、對金

錢的追求、工作上的成就、對生活的樂天知命、活得要比旁人

好、自我控制與理想的實現、短暫的快樂、對健康的需求。 

(2)幸福感量表：林子雯(民 85)根據牛津幸福量表(OHI)試題加以

修訂，編製出一份「幸福感量表」，內容包括四個分量表：自

我肯定、生活滿意、人際關係身心健康。 

囿於國軍人員幸福感之文獻相對於其他行業較少，故本研究參考以

職業別與國軍人員較相近之軍訓教官；及工作環境與軍訓教官相同之學

校教師為討南論對象之各類幸福感量表，整理如表 2.5 所示： 

 
表 2.5 幸福感量表之整理 

學者 年代 量表內容 

陸洛、 
施建彬 民 84 

參考 OHI(牛津幸福量表)將原有的 28 題翻譯較適 
用東方習慣之用語，並加上本土化向度 20 題，編 
成 48 題的「中國人幸福感量表」。 
包含：自尊的滿足、家庭與朋友等關係的和諧、 
對金錢的追求、工作上的成就、對生活的樂天知 
命、活得比旁人好、自我控制與理想的實現、短 
暫的快樂、對健康的需求。 

林子雯 民 85 
根據 OHI 試題加以修訂，編製出「幸福感量表」 
，共四個分量：自我肯定、生活滿意、人際關係 
和身心健康。 

侯辰宜 民 96 

以教師為研究對象，參考陸洛、施建彬(民 84)的 
 「中國人幸福感量表」。 
包含：自尊滿足、人際和諧、經濟狀況、樂天知 
命、工作成就、活得比旁人好、自我規劃、短暫 
快樂與健康。 

吳淑芬 民 102 參考 Argyle (1987)及其他學者之量表而編製。 
分為：生活滿意、自我肯定及身心健康。 

資料來源：本研究整理 
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2.2.5 小結 

綜上可概知，隨著諸多學者們的研究及對幸福感探討，使幸福感逐

漸演變成為一種整體性的概念，需兼顧內在個人特質，也需考量外在環

境因素，讓個體可藉由積極正向的思考方法正面地面對壓力、困難及減

少負面的想法，增加滿足感，提升幸福感，也因此幸福感研究層面大致

包含自我肯定及身心健康等面向。 

 

2.3 工作績效 

本節分為二個部份，首先針對工作績效的定義加以論述，其次再討

論工作績效的意涵及評估衡量指標。 

 

2.3.1 工作績效之定義 

在組織行為內，所謂的工作績效指的是：效率(Efficiency)、效能

(Effectiveness)及效力(Efficacy)三個方向所綜合的整體表現。(Campbell, 

1990)指出工作績效是指個體身為組織成員一份子，為完成組織期望、規

定、或正式角色需求時，所表現之行為；(Schermerhorn, 1999)指出工作績

效為「工作中的個人或團體所表現之任務達成的質與量」。績效是指「表

現的程度」，亦指對於特定目標達成程度的一種衡量，工作績效代表個體

想為了組織的目標有所付出及貢獻，在工作上所作的一切作為及努力，

而這些努力的作為是可以被測量及評估的(林志峰，民 95)；蘇義祥(民 88)

指出，工作績效指的是個體在工作時可貢獻之價值、工作之品質或數量，

亦即個體的生產力；所以，當個生產力高時，表示個體身處的組織整體

經營績效也相對較高。 

由於學者研究探討論點不同，定義也各有所異，本研究將彙整工作

績效的定義，如表 2.6 所示。 
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表 2.6 工作績效定義之整理 
學者 年代 量表內容 

Campbell 1990 
認為工作績效本質是個體幫助所處組織完成目標

之程度，也是組織成員為了達成組織所期望、規

定或正式化的角色需求時，所表現的行為。 

Borman 
& 

Motowidlo 
1997 

是具行為性、事件性、可評價性及多面性的，係 
指員工在一標準時間內於組織中不連續行為事件

的總值，是被用來驅動預設變數發展及有效的動

力。 

Schermerhorn 1999 工作中的個人或團體所表現之任務達成的質與

量。 

Brouther 2002 
個人對其職務上的各項工作目標之達成程度，反 
映出員工工作任務實現的程度，亦是員工實現工 
作需求的程度。 

林澄貴 民 90 
工作績效是指員工在某特定期間內，執行工作時 
所達成結果的紀錄或達成目標的效益(如生產

力)。 

鄭瀛川 民 94 

指企業對員工在過去一段時間內的工作表現或完

成某一任務後，評估該員工所做的貢獻。並對他

具有的潛在發展能力作判斷，以瞭解他將來在執

行工作的適應性與潛力。 

吳智偉 民 98 

績效是指「表現的程度」，亦指對於特定目標達成

程度的一種衡量。工作績效代表個人為了對組織

目標有所貢獻，在工作中所從事的一切行為，並

可加以測量及評估。 
資料來源：本研究整理 

 
2.3.2 工作績效之意涵 

國外學者更進一步說明工作績效，Campbell (1990)將工作績效區分為

二：任務績效(Task Performance)與情境績效(Contextual Performance)，而

Borman and Motowidlo (1997)認為工作績效是具有行為性、事件性、可評

價性及多面性的，所指的是組織內的員工在一標準時限內對組織中不連

續行為事件的總值，是被用來驅動預設變數發展及有效的動力。務績效
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與情境績效，並加以說明及分類。所謂任務績效是指現職人員執行對組

織技術核心具有貢獻度之活動的效果，不是直接執行技術過程的一部份，

就是間接提供組織所需之原料或服務。 

另外亦有學者Robbins (1998)將工作績效分三類，一類是指「員工的

特質」 二類是「員工的工作行為」 三類是指「員工的工作成果」，這一

類指標包含了好的態度、是可以被依賴的、是相互可以合作的、是有自

信的、是具有豐富經驗的；而林澄貴(民 90)認為工作績效所涵蓋的範圍

更為寬廣，不是直接支持個體所處的組織內所擁有的技術核心，而是相

對地比較支持一般性組織的、社會的、與心理的環境，而此一環境則是

技術核心得以運作的支持背景。 

 

2.3.3 工作績效之評估衡量指標 

可藉由工作績效來對員工進行工作上的表現衡量、評鑑，或加以相

互比較，使上級的主官或領導人員來瞭解該人員的工作表現。 

針對一般的工作績效評估方式，大都可分為以下三種類型： 

(一)員工相互比序考核法：此法為先將組組織內依部門把所有的員工

依序排出績效最佳者、次佳者、次次佳者、…最差者，可藉由四

種方式進行： 

(1)直接評等法(Direct Ranking Method)：針對所屬部門的員工工作

整體表現進行評估，以排名方式明確列出該員工的評比排序地

位，如：第一名、第二名… 最後一名。 

(2)交替評等法(Alternation Ranking Method) ：先對單位內員工選

出兩極端(最優者及最差者)，再由其餘剩下員工中再次選出第

二極端，交替比序直到每位員工皆獲得績效評比為止。 

(3)配對評比法(Pair Comparison Method)：由組織內接受評估單位
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的直接管理者依明確定出績效標準，將員工兩兩配對比較，選

出較佳及較差之員工，分組完成後，再將較佳組內員工與相互

比較，同樣較差組內之員工亦相互比較。 

(4)強迫分配法(Forced Distribution)：組織內直接管理者利用常態

分配原則，將單位內接受評估之員工依等級如A、B、C、D、E

級，強制給予每一等級人數固定比率限制。 

(二)工作行為考核法：本考核方式較著重於人格特質、工作持有之態

度或從事管理表現的評估，較不適用以實質的產量為績效標準的

評估方式，方法大致可分下列五種： 

(1)書面評鑑(Written Essays)：由單位內直接管理之主管在一定期

限內針對員工工作持有之態度、管理績效成果、人際關係及發

展潛力等方面進行評估，並將評估結果製成書面報告。 

(2)關鍵事件法(Critical Incident Method)：單位內直接管理者以書

面記錄方式記錄員工在固定期間內所發生要件、重大貢獻或有

過失之行為，而判定員工績效表現的優劣性。 

(3)評等尺度法(Scaling Method)：管理者依員工所需執行之工作內

容，列舉出項目及訂定評等分數，進而依受測者實際工作表現

予以給分並加總所得的分數。 

(4)360 度評等法(360-Degree Appraisal)：係由單位上司、內部團隊

工作成員、內其他單位員工、與組織交易之顧客及供應商等共

同評估員工的工作績效表現。 

(三)計量基礎法：本考核方式為組織須先以明確、量化的評比指標，

以作為員工績效考核之標準，而目標管理法 (Management By 

Objectives；MBO)就是此類型的典型方式。 
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國內外諸多學者提出用於評估工作績效的構面來加以探討(Borman 

& Motowidle, 1997)將工作績效一分為二，區分為任務績效與情境績效： 

(一)任務績效：組織內的員工直接支持組織所擁有技術的核心，並提

供個人作業程序中所需要的物料或服務行為。 

(二)情境績效：不直接支持組織內技術的核心，用類似於組織公民的

行為、前社會組織化行為、組織自發性行為以協助組織提昇經營

效益。(1) 自願執行非正式的任務。(2) 堅持完成自己的任務。(3) 

與別人合作並幫助別人。(4) 當個人不方便時，仍遵從組織規則

和程序。(5) 支持並防衛組織。 

Katz and Kahn (1996)則將工作績效以角色內行為及外行為分類為兩

種構面： 

(一)內行為：組織內員工參與組織活動的程度，並扮演組織所規定給

員工的角色。 

(二)外行為：組織內員工自已自發性擔任組織所給予的角色並與願意

與他人合作，自願提供額外資源，保護組織，並提出改善的建議。 

 

2.3.4 小結 

由上述可知，依著諸多學者們的研究及對工作績效的探討，工作績

效是個體工作的成果，是個體對所處之組織直接支持所擁有技術的核心，

並提供個體作業程序中所需要服務行為，即使是當個體不方便時，仍遵

從的規則和程序。 
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2.4 各構面間之關係 

此節針對本研究之構面：社會支持、幸福感及工作績效，對三者間

之相關作一探討。 

 

2.4.1 社會支持與幸福感 

Cohen (1985)認為社會支持的強弱能影響幸福感增加與否。郭珮怡(民

97)研究指出任職高科技的員工其社會支持與幸福感具顯著相關，社會支

持能有效解釋幸福感的高低差異。有關社會支持的研究在討論社會心理

學相關領域被大量的探討、研究，依其研究結果發現社會支持和心理健

康的正向相關達顯著水準(李金治、陳政友，民 93)。景筱玉(民 99)指出

現今碩士生，其社會支持對幸福感有預測力。而吳淑芬(民 102)研究則發

現社會支持與幸福感呈現正相關，也就是說社會支持愈強者，其幸福感

愈佳。Wang, Wu and Lin (2003)的整合性研究的發現社會支持可用來預測

所有被研究過的相關變項之正向結論，包括自覺幸福感、自我實現、促

進正向行為、健康信念與生活品質等，也就是說正向心理學認為這些支

持可以使個體自身感受到更加的滿足與幸福，進而促進個體正向持續的

改變。 

據上述學者研究發現，社會支持與幸福感彼此間有顯著正相關，且

社會支持能夠有效預測幸福感的程度。社會支持是一種可以對個體做出

調節生活壓力的助力，相當多的研究指出接受社會支持有助於緩衝生活

壓力事件所帶來的負向影響(Sarason et al., 1990; Headey & Wearing, 1990)。

綜上所述，社會支持與幸福感有顯著的影響。 
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2.4.2 社會支持與工作績效 

Cohen (1985)的研究指出社會支持是一種經由社會性、情緒性、工具

性、遊憩資源的相互交換之與人互動的關係。當個體在組織或團體中有

了被認同感，且該組織或團體會在個體需要時伸出援手並提供個體所需

要的資源和協助，則該個體亦相對的會對該組織或團體作出貢獻。

(Schermerhorn, 1999) 指出工作績效為「工作中的個人或團體所表現之任

務達成的質與量」。績效是指「表現的程度」，而服務於國軍部隊的人即

是直接受到組織內的直屬長官、同儕同事及親愛家人們所給予的支持；

而所給予不同程度的支持，將是我國軍人員提升整體工作績效的依藉，

使其得以肩負國家、人民安全之職責所在。 

 

2.4.3 幸福感與工作績效 

多數研究指出工作績與幸福感間存有正向相關係(孫澤厚、周露，民

98)；林誠、高振源(民 99)也指出工作績效與工作滿意度的正相關達顯著；

(曾信超、蔣大成、侯淑華，民 95)研究則提出若致力於提高員工的工作

滿足，能降低員工的壓力及增加工作績效。張惠、戴冰(民 96)對幸福感

與工作績效的研究指出，主觀幸福感較高的人比較容易獲得上司的任用，

在工作中也易獲得主管較好評價，因此產生高績效及高生產率，同時有

更高的工作滿意度，並顯示工作績效與幸福感之間的關係是呈雙向正相

關。 

先就年齡為討論項目，依陸洛(民 87)在其研究結果發現無法單單由

年齡、性別、婚姻及教育程度等外衍變項來討論與幸福感直接影響及差

異。雖有研究指出幸福感會與年齡呈反向關係(Lu & Argyle, 1991)，但一

般而言，仍有多數研究者認為幸福感與年齡不呈現顯著差異(Argyle, 

1987)。可能造成的原因或許是因為雖然因年齡的增長，會對生活的滿意
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度上升，但對正負向情感的感受，則會與年齡增長呈反向下降(Headey & 

Wearing, 1989)，而另一種可能則是因為「年齡」不僅僅是數字的增長，

也代表了個體的生命階段與生活型態，比方在情年期，會經過戀愛、婚

姻，而在老年期則會被健康、經濟等事件干擾；所以說，在不同年齡中

的干擾因子不同，也會有不同程度的影響來改變幸福感。 

第二個討論點為性別，一般而言，研究結果大多指出女性幸福感高

於男性(Argyle, 1987; Argyle & Lu, 1990a; Rim, 1993)。但大部份的並不差

異太大，當加入其他因素(如婚姻、年齡或家庭孩子數量)與性別交相作用

時，會對幸福感產生不同的影響(Wood et al., 1989)。 
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工作績效 

任務績效 

情境績效 

H1 

第三章 研究方法 

 

本研究採問卷調查方式做資料蒐整，參考學者常用的工作說明量表，

進行專家諮詢及編製問卷，親自分送及回收問卷，並將問卷彙整及執行

統計分析。 

 

3.1 研究架構 

依據上述研究背景與動機，透過與本研究相關文獻之探討，推演出

本研究之架構圖。其主要目的在探討空軍嘉義基地人員「人口變項」、「社

會支持」、「幸福感」與「工作績效」間構面關係，本研究架構如圖 3.1。 

 

人口變項 
性別 
年齡 

教育程度 
服務年資 
階級 

工作特性 
隸屬基層單位 
隸屬單位人數 
婚姻狀況 
小孩數 

 
圖 3.1 研究架構圖 

資料來源：本研究整理 
 
 
 

社會支持 

家人親友支持 

同事同儕支持 

 

H5 

幸福感 

自我肯定 

身心健康 

 

H4 

H3 

H2 
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3.2 研究假設 

依本研究動機、目的與文獻探討，發展本研究之假設，假設如下： 

H1：空軍嘉義基地人員不同人口變項會對社會支持、幸福感及工作績效

具顯著差異。 

H2：空軍嘉義基地人員其社會支持對幸福感會產生正向影響。 

H3：空軍嘉義基地人員其社會支持對工作績效會產生正向影響。 

H4：空軍嘉義基地人員其幸福感對工作績效會產生正向影響。 

H5：空軍嘉義基地人員其幸福感對社會支持與工作績效具有中介效果。 

 

3.3 研究變數之操作型定義 

本研究依據各文獻探討為本，確立出各研究變數之操作型定義，並

針對研究目的及空軍嘉義基地人員特性，編製設計出符合研究探討之題

目，以下分別闡述各構面之操作型定義。 

(一)社會支持 

吳淑芬(民 102)認為社會支持是指：「個體在其所處之社會網絡中，

藉由與他人的互動獲得協助，利用提供的各種資源，滿足個體的需求

並增進個體的適應能力。」本研究將社會支持分為家人親友支持及同

事同儕支持，並以此二子構面做為「空軍嘉義基地人員社會支持問卷」

的量表，共發展出 9 題問項，並針對該基地工作特性進行修正，並經

由專家學者加以校對題意，以確立出題項所欲呈現之完整性。故本研

究將社會支持定義為： 

(1)同事同儕支持：個體身處在其人際網絡之中，當個體感受到壓

力時，週遭的同事或同儕會提供各種資源，關懷個體的狀況，

適切滿足個體的需求，並給予正向建議與支持態度。 
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(2)家人支持：當個體身處在其人際網絡之中，當個體感受到壓力

時，家庭成員會提供各種資源，關懷個體並適切滿足個體的需

求，並給予正向建議與支持態度。 

(二)幸福感 

本研認為幸福感是需兼顧內在個人特質，也需考量外在環境因素，

是需積極正向的思考減少負面的想法，增加滿足感，提升幸福感，也

因此本研究將幸福感分為自我肯定及身心健康並以此二子構面做為

「空軍嘉義基地人員幸福感問卷」的量表，共發展出 14 題問項，亦

針對該基地特性進行修正，經由專家學者加以校對題意，以確立出題

項所欲呈現之完整性。故本研究將幸福感定義為： 

(1)自我肯定：屬個體對自身整體的評估結果。 

(2)身心健康：屬個體對自身的生理及心理情況判斷的狀況。 

(三)工作績效 

Borman and Motowidlo (1993)研究將工作績效定義為：組織目標

有關的行為，且可依個體對組織貢獻程度的多寡、高低程度予以測量。

Motowidlo and VanScotter (1994)亦對工作績效中的任務績效做了詳註

認為績效是個體工作上的結果，而此結果直接關係到組織任務，判斷

的準則在於是否合乎加諸於個體的部分。故本研究採用陳建閔(民 

97)運用余德成(民 85)所參考 Borman and Motowidlo (1993)之定義

設計，共發展出 14 題問項，並依空軍嘉義基地特性加以修改，並經

由專家學者加以校對題意，用以確立題項所呈現之完整性。故本研究

將工作績效定義為： 

(1)任務績效：個體直接以行動支持組織的核心，並提供個人的服

務行為。 
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(2)情境績效：自願執行非正式的任務並堅持完成。 

 

3.4 問卷設計與抽樣方法 

本調查問卷經參考所蒐集文獻資料建構出研究架構，依架構內之變

項，採用經過多次使用且量表信度、效度良好之題目，配合研究採樣對

象與研究者服務單位特性增刪而成，具有一定效度與信度；經過專家內

容效度意見修正，完成初稿問卷，第一部份是衡量空軍嘉義基地人員對

「社會支持」、「幸福感」及「工作績效」的知覺情況，第二部份是空軍

嘉義基地人員的個人資料。 

第一部份的問卷量表皆採李克特(Likert)五點尺度量表，分數為 1 至 5

分，由低到高排列，區分為「非常不同意」、「不同意」、「無意見」、

「同意」及「非常同意」，請填答人依個人知覺選取較符合的狀況，再

依勾選分數高低做為該變項評比，第二部分為本研究取樣人員個人資料

題項，俾利瞭解樣本背景特性。 

 

 3.4.1 問卷對象 

本研究以自身工作地點「空軍嘉義基地」之人員為受測對象進行問

卷調查，採用便利抽樣法來取得本研究所需之問卷資料，在個人資料方

面，調查受訪者的性別、年齡、教育程度、服務年資、階級、工作特性、

隸屬基層單位、隸屬基層單位人數、婚姻狀況及擁有小孩數等 10個項目。

本研究以兩階段問卷進行資料篩選及過濾，第一階段為前則，並依前測

的結果來篩選出較合適之題項，選取 50 人進行前測作業，所得到有效樣

本為 50 份，回收問卷後利用 SPSS for Windows 12.0 中文版統計套裝軟

體，進行資料分析整理，用以確立問卷內部的一致性。 
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3.4.2 信度分析 

本研究以Cronbach’s α係數做為信度檢驗依據，來確定內部可信及一

致性，依Guieford (1965)的研究指出當 α係數值大於 0.7 時，屬於「高信

度」；α係數值介於 0.7 至 0.35 之間時，屬於「尚可接受」之範圍；若α

係數值低於 0.35 時，則屬於「低信度」，則代表該量表可靠性不足夠，

應該於予拒絕。而α係數值越大，則表示研究變數間的相關性越大，資料

內部之一致性越高。本研究各構面信度分析如表 3.2 所示。 

 

表 3.1 前測之各構面信度分析彙整表 

構面 題數 Cronbach’s α 
社會支持 9 0.881 
幸福感 14 0.931 
工作績效 14 0.953 

資料來源：本研究整理 

 

3.4.3 資料分析方法 

本研究為瞭解及驗證變項間之關係，於問卷回收後，先以人工編碼

檢查，將回收資料予以登錄、檢查，主要採用分析方法是利用 SPSS for 

Windows 12.0 中文版統計套裝軟體，進行資料分析整理。茲將本研究所

用之統計方法說明如下： 

(一)因素分析(Factor Analysis)： 

著重在如何解釋變數間關係，希望能從最原始的資料中，找出潛

藏的共同因素，因素的抽取是選擇轉軸後因素負荷量數值較大的變數，

進一步對各因素所代表的意義加以命名，以顯示變數與因素間的關

係。 
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將原始資料內因素負荷量(Factor Loading)低於 0.5 的題項刪減，

冀望自研究變項(社會支持、幸福感及工作績效)中找出潛在的共同因

素，本研究採主成份因素分析法(Principal Components)及最大變異數

(Varimax)轉軸法萃取出主要因素，以得出改項最後因素結構。 

(二)信度分析(Reliability Analysis)： 

信度分析是用來了解量表的一致性或穩定性，本研究採用

Cronbach’s α係數為信度檢驗方法。根據Guieford (1965)的觀點，研究

各構面之信度建議皆超過 0.7 表示問卷有高信度，意即各變項是具有

可靠性的。 

(三)敘述性統計分析(Descriptive Analysis)： 

為了瞭解樣本的結構特性，針對問卷受訪者的填答來進行分析及

整理，含有空軍嘉義基地人員以「人口變項」、「社會支持」、「幸福感」、

「工作效績」等構面各題項之次數分配及百分比分配情況。 

(四)獨立樣本T檢定(T-Test)及單因子變異數分析(One-Way ANOVA)： 

利用 T 檢定針對兩個母體平均數之比較(如：性別、婚姻狀況)，

用以瞭解兩者之間是否存在有差異性；而One-Way ANOVA分析則是

檢測兩個以上母體平均數之比較(如：年齡、教育程度、服務年資、階

級、工作特性、擁有小孩數等)。 

(五)相關分析(Correlation Analysis)： 

相關分析可用來檢測、探討變數間是否有關聯性，也就是用來探

討各變數間是否具有線性關係，及該相關的方向與強度，此法適用於

變數皆為數量變數的情況。本研究利用 Pearson 積差相關分析，來求

取研究變項間之相關係數，為正值或負值以衡量二個變項間關聯程

度。 
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(六)迴歸分析(Regression Analysis)： 

迴歸分析是用來查驗自變項與依變項兩者間的影響程度統計方

式。本研究以迴歸分析檢定「社會支持」、「幸福感」、「工作績效」等

三項構面之間的相互影響與「幸福感」對「社會支持」與「工作績效」

的中介影響程度。 
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第四章 研究結果與分析 

 
此章節將正式問卷回收並刪除無效的問卷後進行各項分析統計，作

為驗證本研究變相所建之假設，並針對分析後之結果，提出探討。 

本章節共分為五節， 

第一節：以因素分析及信度分析，來檢測受訪樣本之穩定性、一致

性及正確性。第二節：針對問卷的樣本資料來進行人口統計分析，以瞭

解受訪樣本之分配特性與背景。第三節：以獨立樣本 T 檢定及單因子變

異數分析作為探討受訪者的不同背景的認知及自身的感受，並了解在各

研究變項是否有所差異。第四節：為相關分析，進行 Pearson 相關分析，

藉此觀察研究變數之關聯性的強度。第五節：以迴歸分析來進行驗證本

研究之假設是否成立，並且探討各研究變數之間的中介效果是否存在。 

 

4.1 因素分析與信度分析 

本研究先行檢測研究之衡量工具，是否達到良好的信度與效度，以

期能夠完整地呈現受訪樣本資料之特徵。此節先利用因素分析進行樣本

資料之萃取及縮減，再經由信度分析來驗證問卷各構面的衡量問項是否

可靠，藉由上述兩個步驟來確立受訪樣本資料內部的一致性與穩定性。 

(一)因素分析 

在對樣本資料進行萃取與縮減前，應先執行因此需先執行

Kaiser-Meyer-Olkin(KMO)適切性量數與巴氏球形檢定(Bartlett Test of 

Sphericity)，來瞭解樣本資料是否適合進行縮減。根據 Kaiser (1974)

的研究結果指出，KMO 統計量其判斷原則數值應介於 0 至 1 之間，

數值越趨近 於 1，則表示該變項越適合進行因素分析，再其次觀察巴

氏球形檢定是否顯著，經此兩項檢定以後瞭解該資料是否適合縮減及
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適合進行因素分析，藉此確立樣本資料可適合因素分析進行分析。 

在採上述方式確定樣本資料適合進行因素分析後，本研究將採用

主成份分析法執行因素萃取，並利用轉軸法採用最大變異法，來進行

後續之分析。Tabachnica and Fidell (2007)研究結果指出，當因素負荷

量大於 0.71 時，是「非常理想」的狀態；當因素負荷量大於 0.63 時，

是「非常好」的狀態；但是當因素負荷量小於 0.32 時，是「非常不

理想」的狀態，可以考慮刪題。故本研究遵照上述的標準做為衡量工

具，進而做為刪題的門檻。 

藉由上述KMO值及巴氏球形檢定兩項檢定後，本研究結果如表

4.1 所示。由表 4.1 中顯示出在社會支持構面中，KMO值為 0.890，

Bartlett球形檢定為顯著(p<0.000)；幸福感構面中，KMO值為 0.937，

Bartlett球形檢定為顯著(p<0.000)；而工作績效構面中，KMO值為 0.949，

Bartlett球形檢定為顯著(p<0.000)。 

 
表 4.1 各構面之 KMO 值與球形檢定結果 

構面 KMO 值 
Bartlett 球形檢定 

近似卡方分配 自由度 p 值 
社會支持 0.890 2365.678 36 .000*** 
幸福感 0.937 3834.170 91 .000*** 
工作績效 0.949 5417.737 91 .000*** 

*p＜.05, **p＜.01, ***p＜.001 
資料來源：本研究整理 

 

我們可以發現社會支持之KMO值為理想可接受範圍，而幸福感與工

作績效之KMO值均高於 0.9，而且各構面之巴氏球形檢定皆為顯著，顯示

出該問卷之資料適合進行因素分析。因此，以下將分別說明社會支持、

幸福感與工作績效之因素分析結果。 
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(1)社會支持 

此構面問項共 9 題，可萃取出兩個因素，命名為「家人親友支持」及

「同事同儕支持」兩因素，各題項之因素負荷量皆高於 0.5，故無需刪

題，構面之解釋變異量為 70.253%，經分析後，觀察問項具有相當水

準之信度，如表 4.2 結果： 

 
表 4.2 社會支持因素分析彙整表 

因素 
命名 問項 因素負

荷量 特徵值 
累積解

釋變異

量(%) 

家
人
親
友 

當情緒低落，家人會給我幫助 0.832 

3.217 

70.253% 

家人願意協助我處理工作上的問

題 
0.818 

遇到工作問題時，家人會給我一

些實際的忠告 
0.806 

家人會主動關心我的工作 0.768 
家人對我的工作抱持支持態度 0.589 

同
事
同
儕 

同事願意聆聽我內心的感受 0.838 

3.106 

同事會給我建議，幫我渡過工作

困境 
0.831 

同事會主動提供我實質上的幫助 0.777 
當家庭與工作矛盾時，同事會體

諒我的處境 
0.776 

資料來源：本研究整理 

 

(2)幸福感 

此構面問項共 14 題，可萃取出兩個因素，命名為「自我肯定」及「身

心健康」兩因素，各題項之因素負荷量皆高於 0.5，無需刪題，構面之

解釋變異量為 61.148%，經分析後，觀察問項具有相當水準之信度，

如表 4.3 結果： 
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表 4.3 幸福感因素分析彙整表 

因素 
命名 問項 因素負

荷量 特徵值 
累積解釋

總變異量

(%) 

自
我
肯
定 

我對現在生活中的事感到滿意 0.800 

7.137 
61.148% 

我可以和工作夥伴一起快樂工作 0.798 
我喜歡我的生活方式 0.797 
我對我的工作情況很有信心 0.796 
我的身心狀況良好 0.789 
跟我相處的人覺得幸福 0.772 
我的生活有保障及安全感 0.766 
我喜歡自已 0.759 
我常擁有輕鬆自在的心情 0.758 
我對於工作用心 0.735 
我認為這個世界是美好的 0.733 
我有能力解決生活中所遭遇的問

題 
0.726 

身心 
健康 

我睡眠充足 0.783 
1.424 

我保持好的飲食習慣 0.772 
資料來源：本研究整理 

 

(3)工作績效 

此構面問項共 14 題，萃取出兩個因素，命名為「任務績效」及「情境

績效」，各題項之因素負荷量皆高於 0.5，無需刪題，構面之解釋變異

量為 71.621%，經分析後，觀察問項具有相當水準之信度，如表 4.4 結

果： 
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表 4.4 工作績效因素分析彙整表 

因素 
命名 問項 因素負

荷量 
特徵值 

累積解釋

變異量

(%) 

任
務
績
效 

我對突發的事件總能圓滿解決 0.803 

6.331 

71.621% 

我會主動熟悉工作上相關的新法

令與新規範 
0.797 

我對自已的工作事項及執行方法

非常了解 
0.794 

我會不斷學習與工作有關的新知

識、新技巧 
0.785 

我會主動向工作能力強的同事學

習工作技巧 
0.763 

我對自已的工作品質很注意 0.743 
我對於長官交付的任務，迅速有

效達成 
0.741 

我會主動解決工作上遇到的問題 0.733 
我可以完成主官的工作要求 0.689 
我在工作上能與同事建立及維持

良好的友誼關係 
0.666 

我會維護單位榮譽主動幫助同事 0.611 

情
境
績
效 

我與同事經常保持合作，共同完

成工作 
0.881 

3.696 
我會恪遵國軍部隊的工作規定 0.804 
我在工作上，能妥善溝通 0.762 

資料來源：本研究整理 

 

(二)信度分析 

進行信度分析觀察依Cronbach’s α 值來作為其判斷基準，

Guieford (1965)的研究指出當 α係數值大於 0.7 時，屬於「高信度」；

α係數值介於 0.7 至 0.35 之間時，屬於「尚可接受」之範圍；若α係
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數值低於 0.35 時，則屬於「低信度」，則代表該量表可靠性不足夠，

應該於予拒絕。而α係數值越大，則表示研究變數間的相關性越大，

資料內部之一致性越高。本研究針對社會支持、幸福感與工作績效進

行分析，如表 4.5 所示，結果顯示工作績效衡量構面Cronbach’s α 值

為 0.957，屬於高信度，而社會支持與幸福感之衡量構面與總體信度

的Cronbach’s α 值均高於 0.9，以大於上述判斷準則，顯示出各研究

變數之間的問項之內部一致性程度很高，具有良好的可靠性。 

 

表 4.5 信度分析結果 

衡量構面 題數 Cronbach’s α  
社會支持 9 0.902 
幸福感 14 0.923 
工作績效 14 0.957 

資料來源：本研究整理 

 

在個人資料方面，分為性別、年齡、教育程度、服務年資、階級、

工作特性、隸屬基層單位、隸屬基層單位人數、婚姻狀況與擁有小孩數

等題項。如表 4.6 所示。在研究樣本中，男性為 91.1%，女性為 8.9%；

年齡方面主要分佈於 21~30 歲(69.1%)、31~40 歲(24.7%)資料顯示受訪者

以青壯年居多；教育程度為大學(52.3%)、專科(25.8%)與高中(職)以下

(19.4%)，表示受測者學歷散在各階層內；服務年資方面以 5 年含以下

(51.5%)及 6~10 年(21.4%)佔大多數；階級方面以士官(37%)、尉級軍官

(24.7%)與士兵(20.4%)；工作特性方面以修護人員(33.2%)及空勤服務人員

(33.9%)佔多數；隸屬基層單位則以分隊層級(67.6%)過半；隸屬基層單位

人數為 30 人以下(36.5%)及 71 人以上(30.6%)佔較多；婚姻狀況分別是已

婚(28.1%)、未婚(71.9%)，小孩數則以無小孩(75.5%)居多。 
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表 4.6 人口統計分析結果 

人口統計變項 人數 百分比(%) 累積百分比

(%) 

性別 
男 357 91.1 91.1 
女 35 8.9 100 

年齡 

20 歲 
(含)以下 12 3.1 3.1 

21~30 歲 271 69.1 72.2 
31~40 歲 97 24.7 96.9 
41 歲 12 3.1 100 

教育程度 

高中、職 
(含)以下 76 19.4 19.4 

專科 101 25.8 45.2 
大學 205 52.3 97.4 
研究所以上 10 2.6 100 

服務年資 

5 年 
(含)以下 202 51.5 51.5 

6~10 年 84 21.4 73 
11~15 年 46 11.7 84.7 
16~20 年 49 12.5 97.2 
21 年以上 11 2.8 100 

階級 

士兵 80 20.4 20.4 
士官 145 37 57.4 
士官長 47 12 69.4 
尉級軍官 97 24.7 94.1 
校級軍官 
以上 19 4.8 99.0 

聘雇人員 4 1 100 

工作特性 

空勤 129 32.9 32.9 
修護 130 33.2 66.1 
補給 34 8.7 74.7 
行政 33 8.4 83.2 
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表 4.6 人口統計分析結果(續) 

人口統計變項 人數 百分比(%) 累積百分比

(%) 
 勤務 66 16.8 100 

隸屬基 
層單位 

科(室) 35 8.9 8.9 
中隊部 92 23.5 32.4 
分隊 265 67.6 100 

隸屬基層

單位人數 

30 人  
(含以下) 143 36.5 36.5 

31 ~50 人 103 26.3 62.8 
51~70 人 26 6.6 69.4 
71 人 
(含以上) 120 30.6 100 

婚姻狀況 
己婚 110 28.1 28.1 
未婚 282 71.9 100 

擁有 
小孩數 

無小孩 296 75.5 75.5 
1 個 38 9.7 85.2 
2 個 
(含以上) 58 14.8 100 

資料來源：本研究整理 
 
4.2 獨立樣本T檢定及單因子變異數分析 

分別探討受訪者在不同人口背景影響之下在填寫問卷時，是否會對

「社會支持」、「幸福感」及「工作績效」等研究變數的認知有顯著的差

異，故以不同之人口變項分別對社會支持、幸福感及工作績效執行分析；

在性別、婚姻狀況的部分以獨立樣本T檢定(T-Test)來檢測，其他年齡、

教育程度、服務年資、階級、工作特性及擁有小孩數等採單因子變異數

分析(One-Way ANOVA)差異。 

(一)社會支持 

經分析後發現，在「隸屬基層單位人數」問項中，單位人數 71

人以上的平均數(4.0565)與單位人數 30 人以下的平均數(3.9852)兩者
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都高於 31 ~50 人的平均數(3.7756) 並且呈現顯著差異；至於不同「性

別」、「年齡」、「教育程度」、「服務年資」、「階級」、「工作特性」、「隸

屬基層單位」、「婚姻狀況」與「擁有小孩數」在社會支持上均無顯著

的差異。由研究差異分析結果如表 4.7 所示： 

 

表 4.7 社會支持與人口變項之差異分析 
人口統計變項 平均數 標準差 差異性比較 

性別 
A.男 3.9293 0.54968 

N 
B.女 4.0349 0.46968 

年齡 

A.20 歲(含)以下 3.8426 0.55345 

N 
B.21~30 歲 3.9623 0.57959 
C.31~40 歲 3.8809 0.43869 
D.41 歲以上 3.9722 0.45474 

教育 
程度 

A. 高中、職(含)以下 3.8509 0.71975 

N 
B.專科 3.8988 0.44696 
C.大學 3.9859 0.51735 
D.研究所以上 4.0444 0.27317 

服務 
年資 

A.5 年(含)以下 4.0176 0.55222 

N 
B.6~10 年 3.8029 0.60867 
C.11~15 年 3.8937 0.35133 
D.16~20 年 3.8912 0.50384 
E.21 年以上 3.9293 0.51225 

階級 

A.士兵 4.0708 0.55492 

N 

B.士官 3.8789 0.59186 
C.士官長 3.7636 0.41935 
D.尉級軍官 4.0149 0.5908 
E.校級軍官以上 3.7953 0.33998 
F.聘雇人員 4.3611 0.43862 

工作 
特性 

A.空勤 3.9638 0.54027 

N 
B.修護 3.8376 0.46159 
C.補給 3.9477 0.42042 
D.行政 4.0370 0.59230 
E.勤務 4.0354 0.69243 
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表 4.7 社會支持與人口變項之差異分析(續) 
人口統計變項 平均數 標準差 差異性比較 

隸屬基

層單位 

A.科(室) 4.0984 0.51186 

N 
B.中隊部  3.9626 0.45568 
C.分隊  3.9094 0.57222 
A.30 人(含)以下 3.9852 0.54930 

隸屬基

層單位

人數 

B.31 ~50 人 3.7756 0.62000 
A>B 
D>B 

C.51~70 人 3.7863 0.43082 
D.71 人以上 4.0565 0.44351 
A.己婚 3.8848 0.51743 

婚姻 
狀況 

B.未婚 3.9598 0.54122 
N 

A.無小孩 3.9414 0.58034 

擁有 
小孩數 

B.1 個 3.9912 0.35831 
N C.2 個以上 3.8905 0.44077 

   
N：p 值未達顯著水準，>：平均數大於。 
資料來源：本研究整理 

 
(二)幸福感 

經執行分析後發現，在「隸屬基層單位人數」問項中，單位人數

71 人以上的平均數(3.8244)高於 51~70 人的平均數(3.5275) 並且呈現

顯著差異；至於不同的「性別」、「年齡」、「教育程度」、「服務年資」、

「階級」、「工作特性」、「隸屬基層單位」、「婚姻狀況」與「擁有小孩

數」在社會支持上均無顯著的差異。由研究差異分析結果如表 4.8 所

示： 

 
表 4.8 幸福感與人口變項之差異分析 

人口統計變項 平均數 標準差 差異性比較 

性別 
A.男 3.6919 0.56145 

N 
B.女 3.7714 0.39230 

年齡 
A.20 歲(含)以下 3.5179 0.66528 

N B.21~30 歲 3.6853 0.57445 
C.31~40 歲 3.7614 0.42918 
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表 4.8 幸福感與人口變項之差異分析(續) 
 D.41 歲以上 3.6845 0.68611  

教育 
程度 

A.高中、職(含)以下 3.6269 0.64992 

N 
B.專科 3.6952 0.49558 
C.大學 3.7185 0.53749 
D.研究所以上 3.8857 0.42884 

服務 
年資 

A.5 年(含)以下 3.6655 0.59586 

N 
B.6~10 年 3.7134 0.53665 
C.11~15 年 3.8090 0.29892 
D.16~20 年 3.7347 0.49552 
E.21 年以上 3.5844 0.74630 

階級 

A.士兵 3.6750 0.66346 

N 

B.士官 3.6759 0.53947 
C.士官長 3.6824 0.47563 
D.尉級軍官 3.7614 0.51599 
E.校級軍官以上 3.6429 0.45675 
F.聘雇人員 3.9643 0.36187 

工作 
特性 

A.空勤 3.7647 0.52431 

N 
B.修護 3.6220 0.51772 
C.補給 3.6828 0.39288 
D.行政 3.7900 0.53955 
E.勤務 3.6851 0.70008 

隸屬基

層單位 

A.科(室) 3.8265 0.43527 
N B.中隊部 3.7578 0.41757 

C.分隊 3.6617 0.59699 

隸屬基

層單位

人數 

A.30 人(含)以下 3.6583 0.58682 

D>C 
B.31 ~50 人 3.6526 0.56580 
C.51~70 人 3.5275 0.46951 
D.71 人以上 3.8244 0.48053 

婚姻 
狀況 

A.己婚 3.7630 0.52148 
N 

B.未婚 3.6740 0.55765 

擁有 
小孩數 

A.無小孩 3.6658 0.57578 
N B.1 個 3.8477 0.32166 

C.2 個以上 3.7709 0.50539 
N：p 值未達顯著水準，>：平均數大於。 
資料來源：本研究整理 
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(三)工作績效 

經分析發現，不同「教育程度」、「工作特性」、「隸屬基層單位」、

「隸屬基層單位人數」與「擁有小孩數」等在工作績效上的問項中顯

著的差異。「教育程度」部份：「大學」學歷的平均數(4.0220)均高於

「高中(職)以下」的平均數(3.8008)及「專科」的平均數(3.7893)並且

呈現顯著差異；「工作特性」部份：「空勤」的平均數(4.0260)高於「修

護」的平均數(3.8313)且呈現顯著差異；「隸屬基層單位」的部份「中

隊」層級的平均數(4.1009)高於「分隊」層級的平均數(3.8423) 且呈現

顯著差異，顯示中隊部層級人員與分隊部層級人員對工作績效的看法

顯著不同；而「隸屬基層單位人數」中，單位人數「71 人以上」的平

均數(4.1440)均高其他人數的平均數，且呈現顯著差異；而至於「擁

有小孩數」的部份，「有 1 個小孩」的平均數(4.0921)較「無小孩」的

平均數(3.8716)高，且呈現顯著差異由研究差異分析結果如表 4.9 所

示： 

 

表 4.9 工作績效與人口變項之差異分析 
人口統計變項 平均數 標準差 差異性比較 

性別 
A.男 3.9142 0.57257 

N 
B.女 3.9857 0.48346 

年齡 

A.20 歲(含)以下 3.8452 0.57695 

N 
B.21~30 歲 3.8856 0.56208 
C.31~40 歲 4.0272 0.49696 
D.41 歲以上 3.9226 0.98385 

教育 
程度 

A.高中、職(含)以下 3.8008 0.71793 
C>A 
C>B 

B.專科 3.7893 0.46701 
C.大學 4.0220 0.53344 
D.研究所以上 4.0786 0.35227 
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表 4.9 工作績效與人口變項之差異分析(續) 
人口統計變項 平均數 標準差 差異性比較 

服務 
年資 

A.5 年(含)以下 3.8720 0.55847 
N 

B.6~10 年 3.9158 0.57946 

 
C.11~15 年 4.0652 0.39320 

 D.16~20 年 4.0321 0.55731 
E.21 年以上 3.7468 1.00070 

階級 

A.士兵 3.9473 0.60638 

N 

B.士官 3.7956 0.48661 
C.士官長 3.9225 0.64507 
D.尉級軍官 4.0000 0.57134 
E.校級軍官以上 4.2707 0.52250 
F.聘雇人員 4.3036 0.37965 

工作 
特性 

A.空勤 4.0260 0.62824 

A>B 
B.修護 3.8313 0.46120 
C.補給 3.8235 0.47257 
D.行政 4.0303 0.50255 
E.勤務 3.8853 0.65799 

隸屬基

層單位 

A.科(室) 4.0388 0.42974 
B>C B.中隊部 4.1009 0.53736 

C.分隊 3.8423 0.57459 

隸屬基

層單位

人數 

A.30 人(含)以下 3.8541 0.59586 
D>A 
D>B 
D>C 

B.31 ~50 人 3.8003 0.50143 
C.51~70 人 3.7308 0.44598 
D.71 人以上 4.1440 0.54027 

婚姻 
狀況 

A.己婚 4.0318 0.62154 
N 

B.未婚 3.8772 0.53630 

擁有 
小孩數 

A.無小孩 3.8716 0.55062 
B>A B.1 個 4.0921 0.41381 

C.2 個以上 4.0579 0.67703 
N：p 值未達顯著水準，>：平均數大於。 
資料來源：本研究整理 
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4.3 相關分析 

此節針對社會支持、幸福感與工作績效三個構面進行Pearson相關分

析，藉以觀察研究變數間的關聯性強度，經分析後如表 4.10 顯示社會支

持對幸福感呈現顯著的正相關(p＜0.001)，社會支持對工作績效呈現顯著

的正相關(p＜0.001)，幸福感對工作績效亦達顯著水準(p＜0.001)正相關。 

 

表 4.10 各構面之 Pearson 相關分析 

 社會支持 幸福感 工作績效 

社會支持 1   

幸福感 0.657*** 1  

工作績效 0.616*** 0.710*** 1 
*p＜.05, **p＜.01, ***p＜.001 
資料來源：本研究整理 
 

4.4 迴歸分析 

以本研究架構圖為基礎，分別對各變數做迴歸分析，確立自變數與

依變數間是否存在顯著關係(表 4.11) 

(一)社會支持對幸福感之影響先檢定社會支持是否直接影響幸福感，

經採迴歸分析後，顯示其標準化β值為 0.657(p=0.000)呈正相關達

顯著，R2為 0.431，F值為 295.661， H2 假設成立。 

(二)社會支持對工作績效之影響，顯示其標準化β值為 0.616(p=0.000)

呈正相關達顯著，R2為 0.379，F值為 237.955， H3 假設成立。 

(三)幸福感對工作績效之影響，顯示幸福感對工作績效其標準化β值

為 0.710(p=0.000)呈正相關達顯著，R2為 0.504，F值為 396.027， 

H4 假設成立。 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 51 

表 4.11 各構面間迴歸分析 

構面 β 值 R2 F 值 p 值 

社會支持對幸福感 0.657 *** 0.431 295.661 0.000*** 

社會支持對工作績效 0.616 *** 0.379 237.955 0.000*** 

幸福感對工作績效 0.710 *** 0.504 396.027 0.000*** 
*p＜.05, **p＜.01, ***p＜.001 
資料來源：本研究整理 

 
為驗證幸福感是否具有中介效果，依據Baron and Kenny (1986)研究

理論，需以下列三步驟進行：(1)確認自變項與中介變項間有顯著影響。

(2)確認自變項與中介變項分別與依變項有顯著影響。(3)中介變項置入後，

自變項與依變項的相關性會因其存在而減低，若成不顯著，稱為完全中

介；若有減低但仍顯著，則稱部分中介。 

得知模式一至三已滿足Baron and Kenny(1986) 步驟一、二將中介變

數加入後，即進行步驟三，並以檢驗社會支持是否會經由幸福感之中介

影響工作績效(如表 4.12)： 

模式一：執行步驟一所指自變項與中介變項間有顯著影響之條件。 

模式二：以社會支持為自變項，發現對工作績效有顯著影響。 

模式三：以幸福感為自變項，發現對工作績效有顯著影響。 

模式四：將幸福感置入，β 值由原先的 0.616 減降至 0.263 惟仍顯著，顯

示部分中介效果。 
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表 4.12 社會支持透過幸福感影響工作績效中介效果 

模式 模式一 模式二 模式三 模式四 

構面 幸福感 工作績效 工作績效 工作績效 

社會支持 0.657*** 0.616***  0.263*** 

幸福感   0.710*** 0.537*** 

R2 0.431 0.379 0.504 0.543 

Adj.R2 0.430 0.377 0.503 0.541 

F 值 295.661 237.955 396.027 231.206 
*p＜.05, **p＜.01, ***p＜.001 
資料來源：本研究整理 
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第五章 結論 

 

本研究提出社會支持、幸福感與工作績效等研究變數，且對各變數

分別定義及探討，進一步形成研究架構，並藉由空軍嘉義基地人員之想

法及觀點來分析，期國軍各層管理人員能將採用本研究結果，並研擬應

用在實務上之建議，俾供後續研究參考，以下將說明研究結果與建議。 

 

5.1 結論 

本研究提出「社會支持」、「幸福感」及「工作績效」等研究變數，

並分別探討逐步形成本研究架構，並藉由此時空軍嘉義基地人員的認知

及觀點來分析，冀希能透過分析來探討社會支持、幸福感與工作績效之

相關研究，提出管理意涵，提供後續研究參考。 

本研究在探討旨此一時空之空軍嘉義基地人員社會支持對幸福感的

影響，更進而影響其工作績效，依研究架構提出五個假設，經由分析結

果發現僅部份假設成立，如表 5.1 結果所示： 

 

表 5.1 研究假設驗證 

研究假設 實證結果 
H1：空軍嘉義基地人員不同人口變數對社會支持、幸福感

及工作績效等有顯著差異。 部分成立 

H2：空軍嘉義基地人員社會支持對幸福感具有顯著影響。 成立 
H3：空軍嘉義基地人員社會支持對工作績效具有顯著影

響。 成立 

H4：空軍嘉義基地人員幸福感對工作績效具有顯著影響。 成立 
H5：空軍嘉義基地人員幸福感對社會支持與工作績效之間

具有中介效果。 
成立 

(部份中介) 
資料來源：本研究整理 
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針對空軍嘉義基地人員對「社會支持」、「幸福感」及「工作績效」

相關情況，本研究發現現況如下： 

(一)空軍嘉義基地人員其社會支持屬於中等以上程度，本研究發現空

軍嘉義基地人員在社會支持兩層面其得分為「家人親友支持」

3.76-4.11 之間，「同事同儕支持」為 3.83-3.91 之間。顯示出多數

空軍嘉義基地人員擁有較高的家人親友支持態度，且同事或同儕

間需要協助時，亦會彼此相互支援，相互相幫助。 

(二)空軍嘉義基地人員其幸福感屬於中等以上程度，本研究發現空軍

嘉義基地人員在幸福感兩層面其得分為「自我肯定」3.56-4.01 之

間，「身心健康」為 3.28-3.39 之間。顯示出多數空軍嘉義基地人

員其自我肯定態度較高，且個體的身心健康狀況也尚屬中等。 

(三)空軍嘉義基地人員其工作績效屬於中等以上程度，本研究發現空

軍嘉義基地人員在工作績效兩層面其得分為「任務績效」3.71-3.98

之間，「情境績效」為 3.95-4.02 之間。顯示出多數空軍嘉義基地

人員擁有高度的工作績效。 

5.2 管理意涵與建議 

本研究以空軍嘉義基地人員為探討研究對象，冀望透過統計分析，

藉由數字的表現來說明社會支持、幸福感及工作績效間的相互關係，現

就本研究之結論，提出下列管理意涵與建議。 

(一)尋求不同社會支持以提升個體幸福感及工作績效：自社會支持方

面來討論，本研究發現假設空軍嘉義基地人員對「家人親友支持」、

「同事同儕支持」等社會支持強度愈高，則其幸福感及工作績效

也相對較高，意指空軍嘉義基地人員社會支持的趨向強弱對於提

升整體人員幸福感及工作績效具有一定程度的影響。 
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故建請基地相關單位主官(管)可成立相關領域小組制度或資深技

術小組，當發現人員在工作時遇到困惑、疑難時，應主動向該專業小

組人員申請諮詢服務，藉由經驗的傳承，帶領人員積極面對問題，改

善工作困頓，使單位人員充份具體感受到同事同儕支持及管理者提供

的關心情誼，適度地釋放工作產生的壓力，增加工作帶來的滿足感，

提升人員的幸福感，進而提高工作績效。 

(二)強化人員自我肯定，給予工作表現機會：自幸福感方面來探討，

本研究發現空軍嘉義基地人員對「自我肯定」及「身心健康」等

幸福感層面感覺愈高，其工作績效亦隨之增加。也就是說，空軍

嘉義基地人員其幸福感與工作績效呈正向相互影響。 

在強化人員自我肯定方面：建議基地定相關單位主官(管)應多給

予人員表現的機會，藉由適度鼓勵，使其增加自我肯定感；並改善處

理任務方式，需設定明確目標，加快處理速度；另一方面針對較艱難

的任務產生時，相關單位主官(管)應學習將大目標拆解為小任務

(Amabile & Kramer, 2007)，以階段性達成任務來增加個體自我肯定，

提升員工幸福感。 

在身心健康方面： 

(1)在任務、工作之餘，相關單位主官(管)亦應安排對身心有益之

活動，使人員可放鬆心靈、增目進自身健康，現今國家藉由體

能鑑測來不斷要求國軍人員體能，但除體測項目(仰臥起坐、跑

步及俯地挺身)外，更可安排動態的活動或靜態的專業講演、心

靈講座，讓人員除工作之外可由其他管道獲得滿足，以不同的

方法、角度來看自已，「唯有全心全意、身體力行追求身或平

衡的生活模式，才能真正擁有身心健康」，惟有當身體、情緒
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、心思都平衡了，才能從容地處理煩惱與壓力，達到真正的平

靜與快樂(楊定一，民 101)如此一來，身心都健康，便可感受到

更多的幸福。 

(2)因空軍嘉義基地人員工作時間長，又加上不定時的任務召返，

使得該基地人員雖與同事同儕相處時間較長，但與家人、親友

相處時間則相對減短。需由相關單位主官(管)主動、積極擴增

其人員與家人親友間活動機會，增強家人親友間的聯繫，讓人

員多一些社會支持。 

(三)直接提升「任務績效」及「情境績效」以增加工作績效：本研究

分析結果發現空軍嘉義基地人員對工作績效可區分為任務績效

及情境績效，換句話說，假設可提升該兩項績效則將增加人員工

作績效。 

故建議相關單位主官(管)在指派人員職務時，應適性分配適當任

務工作，並主動、積極關心人員，經營出更友善的工作環境，以促進

人員工作績效與提升整體表現。 

(四)本研究在樣本的選取上僅以「空軍」、「嘉義基地」人員為探討對

象，只能算是單一軍種的區域性研究，所以在推論上相較受限，

故建議爾後研究者可進一步擴大研究對象，以作更廣泛之探究。 

(五)填寫問卷時，有可能基於自我防衛或是社會期望等心理因素，所

以在執行圈選填答時有所顧忌及保留，大部分人員較傾向正面方

向圈選，因此無法真正將心中想法予以真實表達，而將最真實部

份隱藏，如此將使研究結果會有誤差存在。因此，建議除使用問

卷調查外，亦可輔以訪談等質性研究，使結果更完整及客觀性。 
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附錄一    問卷 

第一部分： 

填答說明： 

請您仔細閱讀下列問題題目後，依據目前所服務單位之工作實際感受，將最合乎(或

最接近)您的實際情形的答案，在各選項中適當的□內打「」』；並請不要遺漏任

何一題。 

項次 項目 

非

常

不 

同

意 

不

同

意 

普

通 

同

意 

非

常

同

意 

1. 家人會主動關心我的工作 □ □ □ □ □ 

2. 家人願意協助我處理工作上的問題 □ □ □ □ □ 

3. 當情緒低落，家人會給我幫助 □ □ □ □ □ 

4. 遇到工作問題時，家人會給我一些實際的忠告 □ □ □ □ □ 

5. 家人對我的工作抱持支持態度 □ □ □ □ □ 

6. 同事會主動提供我實質上的幫助 □ □ □ □ □ 

7. 當家庭與工作矛盾時，同事會體諒我的處境 □ □ □ □ □ 

8. 同事會給我建議，幫我渡過工作困境 □ □ □ □ □ 

9. 同事願意聆聽我內心的感受 □ □ □ □ □ 

10. 我認為這個世界是美好的 □ □ □ □ □ 

11. 我喜歡我的生活方式 □ □ □ □ □ 

12. 我對現在生活中的事感到滿意 □ □ □ □ □ 

13. 我的生活有保障及安全感 □ □ □ □ □ 

親愛的受訪者，您好： 
耽誤您寶貴的一點時間，這是有關國軍人員調查的問卷，需要您
的意見與支持，所有選項均無關對錯，請您依最真實的感覺填

答，此問卷僅供學術研究之用，敬請安心作答。 
對於您熱心的協助，謹致十二萬分的謝意！ 
敬祝您身體健康，萬事如意！ 

南華大學企業管理系管理科學碩士班 
指導教授：黃國忠 博士 
研 究 生：鍾開屏 敬上 
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14. 跟我相處的人覺得幸福 □ □ □ □ □ 

15. 我有能力解決生活中所遭遇的問題 □ □ □ □ □ 

16. 我喜歡自己 □ □ □ □ □ 

17. 我對我的工作情況很有信心 □ □ □ □ □ 

18. 我對於工作用心 □ □ □ □ □ 

19. 我可以和工作夥伴一起快樂工作 □ □ □ □ □ 

20. 我的身心狀況良好 □ □ □ □ □ 

21. 我保持好的飲食習慣 □ □ □ □ □ 

22. 我常擁有輕鬆自在的心情 □ □ □ □ □ 

23. 我睡眠充足 □ □ □ □ □ 

24. 我會恪遵國軍部隊的工作規定 □ □ □ □ □ 

25. 我會維護單位榮譽主動幫助同事 □ □ □ □ □ 

26. 我與同事經常保持合作，共同完成工作 □ □ □ □ □ 

27. 我在工作上，能妥善溝通 □ □ □ □ □ 

28. 我可以完成主官的工作要求 □ □ □ □ □ 

29. 我會主動解決工作上遇到的問題 □ □ □ □ □ 

30. 我對自己的工作事項及執行方法非常了解 □ □ □ □ □ 

31. 我對突發的事件總能圓滿解決 □ □ □ □ □ 

32. 我會不斷學習與工作有關的新知識、新技巧 □ □ □ □ □ 

33. 我會主動向工作能力強的同事學習工作技巧 □ □ □ □ □ 

34. 我會主動熟悉工作上相關的新法令與新規範 □ □ □ □ □ 

35. 我對自已的工作品質很注意 □ □ □ □ □ 

36. 
我在工作上能與同事建立及維持良好的友誼關

係 
□ □ □ □ □ 

37. 我對於長官交付的任務，均迅速有效達成 □ □ □ □ □ 
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第二部分： 

1.性別：□男      □女 

2.年齡：□20 歲(含以下)      □21-30 歲      □31-40 歲      □41 歲(含以上) 

3.教育程度：□高中、職(含以下)      □專科   □大學     □研究所以上 

4.服務年資(含退伍前服務年資)：□5年(含)以下   □6 至 10 年   □11 至 15 年   

□16 至 20 年      □21 年(含)以上 

5.階級：□士兵   □士官     □士官長     □尉級軍官     □校級軍官(含以上) 

       □委外、聘雇人員 

6.工作特性：□空勤人員   □修護人員   □補給人員   □行政人員   □勤務人員 

7.隸屬基層單位：□科(室)    □中隊部    □分隊 

8.隸屬基層單位人數：□30 人(含以下)  □31-50 人  □51-70 人  □70 人(含以上)   

9.婚姻狀況：□已婚    □未婚 

10.擁有小孩數：□無    □ 1 個    □ 2 個以上 

煩請再次檢查有無漏答，感謝您的耐心作答! 
 




