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摘要

軍人的復原力一直以來都是遂行作戰任務不可或缺的環節之一，美軍在實戰經驗

中，亦強調復原力是協助戰場生存的關鍵。國內軍隊既有研究中，傾向將復原力視為調

節因子，探討復原力在軍人工作表現的影響，對於影響復原力的相關因素尚待釐清。故

研究者欲以基層軍官為例，探討主管家長式領導（仁慈領導、威權領導、德行領導）是

否能影響其復原力，以及未來時間觀在兩者之間的調節效果。

據此，本研究採問卷調查法，以陸、海、空三軍之基層軍官為研究對象，區分兩個

時間點施測，共蒐集 304份有效資料，並運用階層迴歸分析進行檢驗。研究結果發現，

基層軍官復原力平均分數高於中間值，顯示多數基層軍官具備復原力；另外，主管仁慈

領導與德行領導與基層軍官復原力具顯著正向關聯；威權領導在區分專權領導與尚嚴領

導的情況下，專權領導與復原力具顯著負向關聯，而尚嚴領導與復原力則無顯著關係；

而未來時間觀在仁慈領導與復原力間具正向調節效果，在德行領導與復原力間亦具正向

調節效果，在專權領導與復原力間具負向調節效果。

最後，本研究根據結果回應基層軍官在不同主管家長式領導的社會情境之下的狀

況，以及未來時間觀在兩者之間的調節結果，提供實務與研究建議。

關鍵詞：復原力、家長式領導、未來時間觀、基層軍官
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Abstract

The resilience of soldiers has always been one of the indispensable links in carrying out

combat missions. In actual combat experience, the US military also emphasized that

resilience is the key to the battlefield to survive. The existing studies of domestic military

tend to regard resilience as a moderated factor, and discuss the impact of resilience on the

performance of soldiers . The relevant factors that affect resilience have yet to be clarified.

Therefore, the researchers want to take the primary military officer as an example to explore

whether the paternalistic leadership (benevolent leadership, authoritarian leadership, and

virtuous leadership) can affect their resilience and the moderation effect of the future time

perspective between the two.

Based on this, this research uses the questionnaire survey method, taking the primary

military officers of Army, Navy and Air Force as the research object and is a two-time

measurement with a total of 304 valid data and hierarchy regression analysis . The results of

the study shows that the average resilience score of primary military officers is higher than

the median number, indicating that most primary military officers have resilience. In addition,

the benevolent leadership and moral leadership have a significantly positive relation with the

resilience of primary military officers. In the case of authoritarian leadership, juan-chiuan

leadership has a significantly negative relation with resilience, while shang-yan leadership

has no significant relation with resilience; and the future time perspective has a positive

moderation effect between benevolent leadership and resilience. There is also a positive

moderation effect between moral leadership and the resilience ,while there is a negative

moderation effect between the juan-chiuan leadership and the resilience.

Finally, based on the results, this study responds to the status of primary military officers

under the social situation of different paternalistic leadership, and the moderation results of

the future time perspective between the two, providing practical and research suggestions.

Keywords: Resilience, Paternalistic Leadership, Future Time Perspective, Primary Military

Officers
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第一章 緒論

本研究在探討家長式領導與基層尉級軍官復原力之關係以及未來時間觀在此關係內

所扮演的角色，第一章主要區分研究背景與動機、研究目的等二節來進行論述。

第一節 研究背景與動機

「26 歲女輔導長心理研究所畢業仍自殺，國軍管教成爭議」（蘋果日報，2018）。

這突如其來的新聞讓我感到十分震驚與難過，因為標題中的輔導長，正是一起接

受四年軍校教育的同學。雖然偶有聽聞同學在部隊工作相當辛苦，但其個性樂觀，

往往能將任務圓滿達成，始料未及，最後竟會走上絕路。

上述故事是本研究的起始點，促使研究者開始思考基層軍官的生活處境與正

向適應。例如：「她遇到了什麼樣的主管，管教出了什麼問題？」、「相較於士

官兵，軍官的特殊性在哪裡？為什麼會有那麼多軍官不適服、因病停役、甚至自

殺？」、「自己也在野戰部隊打滾，當遇到挫折時，是什麼力量幫助我挺過難關？」

事實上，近年來我國軍隊組織進行重大變革，受人口少子女化影響，107年起全面

實施募兵制，取消徵兵制（國防部 106年度施政計畫，2017）。在新的兵役制度全面實

施後，義務役人員大幅度減少，造成軍隊組織人源短缺，致使每個人所需承擔的業務量

提升，壓力也隨之變大。一般基層軍官年齡普遍界於 22-30歲之間，正處於青年轉至成

年的歷程，此時期他們必須在高壓軍事和多重任務環境下擔任單位領導要職。相較於一

般工作職場，其所承擔的責任相對較高，所背負的壓力也最為繁重（胡智筆，2017；洪

健文，2010；黃泳睿，2013）。在國內部分質性研究，亦關注基層軍官在部隊工作所面

臨的壓力與風險，例如：環境適應議題（吳嘉容，2018）、自我傷害議題（丁華、吳濬

廷，2016）、離職議題（陳品傑，2018；黃睿瑛，2017；廖昱絜，2018）。既有研究側
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重於特殊群體面臨壓力所致的負向結果，讓我們對於基層軍官面對壓力事件的正向適應

與復原力知識尚屬空窗期。基於此，基層軍官復原力的現況及相關促進復原力因子為本

研究核心探討議題。

在軍隊或組織復原力的研究脈絡，已辨識出領導方式足以影響軍隊組織各成員、部

屬的生活方式與表現(Adler & Lopez, 2019; Qian, Li, Song; Wang, Liu & Zhu, 2018a; Wang,

Wang, Chang, 2018; Williams, Parker & Turner, 2010)，其對個人復原力的提升扮演舉足輕

重的角色(Luthans & Avolio, 2003; Masten, 1990; Murphy & Fogarty, 2009; Nguyen, Kuntz,

Naswall & Malinen, 2016; Sutcliffe & Vogus, 2003)，例如：轉換型領導(Transformational

leadership)、交易型領導(Transactional leadership)、真誠型領導(Authentic leadership)、謙

遜型領導 (Humble leadership)與矛盾型領導 (Paradoxical leaship)(Bartone, 2006; Bass,

1990;Franken, Plimmer & Malinen, 2020; Gaddy, Gonzalez, Lathan & Graham, 2017;

Harland, Harrison, Jones & Palmon, 2005; Macintyre, Charbonneau & O’keefe, 2013; Zhu,

Zhzng & Shen, 2019)。

值得關注的是，在上述西方領導研究中，多數為正向領導風格，即代表部屬是在領

導者所塑造的正向情境因素之下，提升復原力。其理論基礎主要是運用資源保存理論

(Conservation of resources)以及社會交換理論(Socail exchange throry)，藉由部屬知覺領導

者所給予的資源與回饋，進而引發其對應行為的過程，闡明領導者與部屬復原力之間的

因果關係。然而，凡事都會有一體兩面(涵蓋正向與負向的情形)的狀況發生。如果僅從

單一面向探討領導者對部屬復原力的影響，可能會有所盲點，無法洞悉兩者關係的全貌。

因此，本研究為彌補此知識的缺口，嘗試以包含正向與負向的領導模式，探究其與復原

力的關係。

事實上，領導行為會因國家、種族與價值觀的殊異性，而產生不同效應（Chemers &
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Ayman, 1993；林姿葶、鄭伯壎、周麗芳，2014）。因此，學者開始提倡進行本土研究

時，需考量華人文化內涵及社會情境，並提出具三元概念的家長式領導，其涵蓋仁慈、

威權與德行等三種領導向度（鄭伯壎、周麗芳、樊景立，2000）。

家長式領導模式源於儒家思想文化，其特色在於具備類似父權的作風，擁有威權，

但也有照顧體諒部屬的情懷以及高度的個人操守（鄭伯壎等人，2000）。在既有家長式

領導研究中指出，其對民間組織所帶來的影響是多面且廣泛的，且已有許多研究證明家

長式領導對於部屬工作效能與壓力因應有一定的影響力，例如：工作滿意度（吳宗祐，

2008）、工作績效（林靜怡，2015；吳宗祐、周麗芳、鄭伯壎，2008；黃秉弘，2015）、

組織承諾（吳宗祐，2008）、同儕互動關係（林子群、高三福，2012）、團隊凝聚力（蔡

英美，2005）。在軍隊組織方面，家長式領導亦有相當豐富的研究成果，其對於組織公

民行為（許金田、胡秀華、凌孝綦、鄭伯壎、周麗芳，2004）、組織認同（曹佩雯，2009）、

工作績效（李庭閣、張珈進、黃少宇、嚴國晉，2016）、壓力反應（陳盈璇，2018）均

有顯著的影響力。整體來說，家長式領導影響部屬復原力的關聯性，目前仍缺少足夠的

研究討論，相關研究也付之闕如。因此，家長式領導與基層軍官復原力的關聯性是本研

究所欲處理的議題之一。

如同上述所及，家長式領導乃涵蓋正向與負向的領導方式，並隨著領導者展現不同

的家長式領導風格，組織亦會產生不同的社會情境與工作氛圍，其中社會情境是促使部

屬展現復原力不可或缺的要素 (Cooper, Wang, Bartram & Cooke, 2019; Lengnick-Hall,

Beck & Lengnick-Hall, 2011)。是以，本研究將探討當基層軍官感知主管展現家長式領導，

並區分「仁慈」、「威權」或「德行」的領導行為時，其復原力的狀況如何？這是在重

視階級與紀律的軍隊組織中尚未探討的部分，也是本研究欲進一步釐清的問題。

據此，本研究為探討家長式領導與復原力的關係，欲採用 Hobfoll(1989)所提出的「資
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源保存理論」為框架。在此理論中，其區分資源獲得與資源流失，資源獲得為個體具有

保護及建立其所重視資源的基本動機；資源流失是指個體投入資源卻未獲得回報時，個

體所產生心理上的不適。當基層軍官感受主管展現仁慈或德行領導時，有助於其獲得相

關資源，以致復原力提升。相反地，當主管展現威權領導時，會使基層軍官產生壓力，

進而導致復原力的下降。

然而，值得進一步思考的是：基層軍官在主管相同的領導行為之下，何以會有不同

的反應產生？過去研究曾顯示，部屬的權力距離傾向、情緒智力（吳宗祐等人，2008）、

時間觀（林姿葶、鄭伯壎，2013）面對組織領導行為均具影響力。其中，在時間觀傾向

於「未來時間觀」者，意謂著可以協助個體注重目標，並在達成目標的過程中調整自己

的行為，以積極正向的態度，朝向未來邁進(Shell & Husman, 2008)。

根據前述，基層軍官正處於職業初始階段，從時間點來觀察，軍官在職業發展歷程

中，舉凡晉升、進修與輪調都有時間的規範。每一層位階都有必須歷練的職務與所需具

備的學歷。因此，時間觀的認知及掌握勢必會影響軍官的職涯規劃。例如：軍官因其晉

升需求，必須歷練某些職務 1-2年，其制度雖然可能使個人產生壓力，但卻也有可能為

達成晉升的目標，使自身提升適應能力。因此，本研究嘗試將「未來時間觀」作為探討

議題之一。

國外學者在未來時間觀與復原力的研究中，已驗證兩者具關聯性，並進一步指出未

來時間觀能使個體對未來產生積極性，對於身心健康有正面的助益，視為提升個人復原

力的關鍵之一（Hatala, Pearl, Bird-Naytowhow, Judge, Sjoblom & Liebenberg, 2017;Johnson,

Blum & Cheng, 2014; Oshri, Duprey, Kogan, Carlson & Liu, 2018）。

然而，國內既有研究尚未針對未來時間觀與復原力的直接關聯性進行探討。不過，

在心理學、社會工作、教育學、組織管理領域，已有學者將未來時間觀的概念作為介入
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處遇的基礎。例如：心理及社會工作領域中，工作者協助個人建立目標，透過未來時間

觀的介入，在治療自殺傾向、精神困擾與心理適應的效果獲得研究支持（余思賢、林以

正、黃金蘭、黃光國、張仁和，2010；吳嘉蓉，2019；林蘭美、王思峯，2019）；在教

育方面，未來時間觀能促使學生主動學習，提升自我能力及學校的適應力（林秀玲，2014；

岳修琪，2017；陳慧娟、游心慈、劉怡佳，2016）；在組織管理方面，未來時間觀能提

升員工在職場的工作滿意度、自我效能及發展成就等等(Henry, Zacher & Desmette,

2017)。透過上述研究可以發現，未來時間觀對個人行為表現有正向影響，這亦是復原

力的一種表現方式。另外，根據資源保存理論觀點（Hobfoll, 1989），未來時間觀可以

被視為個人特質資源（personal characteristics），在個體資源充足的情況下，能夠保持

其身心健康(Johnson et al., 2014)。因此，本研究推測基層軍官之未來時間觀在家長式領

導與復原力之間是具有影響力的。
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第二節 研究目的

綜合前節所述，為瞭解軍隊組織中基層軍官的復原力，本研究將家長式領導作為自變

項，探討基層軍官分別面對仁慈領導、威權領導與德行領導行為時，與復原力的關係為何，

同時因個人未來時間觀的不同，應能對其復原力具有不同程度的影響力。故本研究目的如

下：

一、探究基層軍官復原力之現況。

二、探究家長式領導與基層軍官復原力的關聯性。

三、探究未來時間觀在主管家長式領導與基層軍官復原力的關係間所扮演的調節效果。
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第二章 文獻探討

第一節 復原力及相關研究

壹、復原力之意涵

一、復原力之定義

復原力一詞源自於拉丁文，是指跳躍或回彈的狀態，也有指受挫折後恢復原狀之意

(Bowman, 2013)。其概念始於Werner與 Smith在 1992年對身處高風險環境的兒童進行

研究，發現每位兒童適應狀況有所差異，有些能克服困境，最後復原而適應良好，但有

些仍適應不良，據此推論，具有復原力者，能克服逆境。上述研究也開啟了復原力研究

的大門，各領域學者們紛紛投入探究復原力的來源及組成因素。但由於復原力是一種複

雜的現象，無法用單一的指標去界定或說明(Wald, Taylor, Asmundson, Jang & Stapleton,

2006)，因此其定義也會因研究方向不同而有所差異。茲將國內外研究者對復原力的定

義如表 2-1-1。

表 2-1-1 復原力之定義

研究者(年份) 定義

Masten、Best與
Garmezy (1990)

即使處在不利發展的劣勢環境中，仍能突破自身所處的困境，而

成功適應並獲的發展

蕭文（2000） 面對壓力或挫折情境時，能展現出某種問題解決的能力與特質，

進而在發展的歷程中足以健康的因應策略。

Turner(2001) 是一種能力，能幫助個體對抗困境，並以健康糗有功能的感覺持

續過生活，這種能力能協助個體克服克種挑戰。

顏郁心（2002） 一個人所具有的特質或能力，能使處於危機的個人發展出健康的

因應策略，而據成功適應、正向功能或能力。

Con與 Davidson
(2003)

可以建立個體運用正向的態度來面對逆境的一種特質或能力。

Tusai 與 Dyer
(2004)

危險因子與個人因子、家庭因子或環境的保護因子相互影響與平

衡的過程。

Bonanno(2004) 能夠保持一個平穩的情緒狀態及心理健康去面對重大衝擊事件

與壓力，惟靠自身所具有的復原力，方可順利渡過。
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（續）表 2-1-1 復原力之定義

研究者(年份) 定義

Luthans與 Youssef
(2004)

處於工作職場的困境或衝擊壓力時，能夠重新調整因應，藉以取

得正常的心理平衡，進而產生自我建設的心理行為改善情況。

Maddi 與 Khoshaba
(2005)

因應逆境藉以化解危機，是一種抗壓性的表徵。

馬于雯（2005） 持續發展的某種認知或情感的心理特質或能力。此種心理強度使

個體對抗逆境，而成功從逆境回復。

于肖楠與張建新

（2005）
面對衝擊或重大變化時，個體為自我保護就會展現出有效解決困

難和適應逆境的既有生物本能。

Rolland與Walsh
(2006)

困境中站起來，而且變得更強壯、更有資源運用能力，是一種面

對風險與挑戰時，忍耐、自我修正與成長的積極過程

Smith等人(2008) 個體面對挫折、逆境與壓力的適應能力。

江志正（2008） 面對與適應週遭一切的方式，它是一種動態的循環，時而強時而

弱。

American
Psychological
Association(2010)

個體面對逆境、創傷、悲劇、威脅或重大壓迫來源時的良好適應

過程。

Masten(2014) 個體在壓力、逆境或風險環境中積極適應的一種模式

白倩如、李仰慈與曾

華源（2014）
即便身處不利發展的劣勢之中，仍能持續運用其所有擁有的內、

外在資源，突破自身困境，使人從逆境中回復的力量，並持續朝

目標邁進

資料來源：修改自韓致凱（2012）。

綜上所述，研究者對復原力雖無一致看法，但多數研究者均認為復原力是正向的、

面對困境的能力或個體從困境中學習、成長的歷程。換言之，擁有復原力的人，即使處

在不利發展的劣勢環境中，仍能突破自身所處的困境，而成功適應並獲的發展(Masten,

Best & Garmezy, 1990)。而本研究的核心是探討基層軍官在主管展現不同家長式領導風

格的情境之中，其復原力的表現為何？強調基層軍官會因社會情境的變化進而影響其復

原力。根據 Lai 與 Yue(2014)在復原力與壓力的相關研究中指出，復原力會因個體所擁

有的資源不同而有所改變，其復原力定義即引用 Smith等人(2008)所提：「復原力是個

體面對挫折、逆境與壓力的適應能力」。因此，本研究亦採用 Smith等人(2008)對復原

力之定義，檢視基層軍官在不同領導情境的能動性與適應能力。
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二、復原力評量方法

過去復原力量化研究當中，其評量方式主要在探究個體復原力的差異性，並且以內

在、外在保護因子、個人特質、能力及環境建構復原力評量工具，故在評量個體復原力

時須注意施測對象、所處情境所做為選擇量表的標準，以下研究者針對過去以復原力概

念發展的量表，列表如表 2-1-2：

表 2-1-2 國內外復原力量表

作者（年份） 量表名稱 量表內容 題數

Connor與
Davidson(2003) CD復原力量表

個人能力、本能、接受變化(適應)、
資源、靈性影響(宗教) 25

Friborg等人

(2003)
成人復原力量

表(RSA)
心理特質、家庭支持、凝聚力、外在

支持系統
33

馬于雯（2005）

心理強度量表

迎向生活挑戰、自我掌控能力、溝通

與情緒管理、失敗容忍力、彈性妥協

與自律、同理與尊重他人、積極投入

生活、目標行動力

63

Campbell-Sills
與 Stein(2007)

CD復原力量表

10
個人能力、本能、接受變化(適應)、
資源

10

王紹穎（2007）
復原力量表

個人強度、社交能力、組織風格、家

庭團結、社會資源
29

Smith等人(2008) 簡式復原力量

表(BRS) 個人能動性(壓力中復原能力) 6

李新民、陳蜜桃

（2008）
職場復原力

量表
樂觀想像、自我放鬆、幽默化解 15

詹雨臻等人

（2009）
青少年

復原力量(IAR)
問題解決、認知成熟、希望樂觀、同

理心與人際互動、情緒調節
28

曾文志（2017）
復原力量表

心性資產、靈性資產、群性資產、家

庭資產
78

資料來源：本研究整理。

依上述表格可得知，目前國內外復原力量表所測量的向度均有部分相同，但不外乎

包含個人特質（內在）與環境（外在）支持。Salisu與 Hashim (2017)回顧了近年最常用

的復原力量表，其中發現 CD 復原力量表、成人復原力量表(RSA)、CD復原力量表 10
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及簡式復原力量表(BRS)等四種量表其信度穩定，且效度水準高，學者認為上述量表均

具有一定的可靠性。因此，本研究依基層軍官工作之特性，將從上述量表中擇一作為本

研究測量工具，並於第三章研究工具加以闡述。

貳、復原力相關研究

隨著全球化及新世代員工價值觀的改變，有關員工復原力的研究開始如火如荼的展

開。組織開始重視員工復原力的重要性，其運用人力資源管理的實踐以及領導者對於組

織的影響力，被證實能提升員工復原力(Branicki, Steyer & Sullivan-Taylor, 2019; Davies,

Stoermer & Froese, 2019; Liu, Cooper & Tarba, 2019)。近期復原力研究中，學者們採用後

設分析將復原力區分為個人層面與組織層面加以探討，研究發現復原力在個人層面與工

作表現(Bardran & Youssef-Morgan, 2015)、心理健康(Kinman & Grant, 2011)、工作幸福感

(Youssef & Luthans, 2007)具正向關聯；組織層面則與團隊績效(Meneghel, Martinez &

Salanava, 2016b)、團隊凝聚力(West, Patera & Carsten, 2009)具正向關聯。由此可見，復

原力有助於個人與組織提升工作表現，是影響兩者的關鍵因素之一。學者進一步探討影

響復原力的因素，並指出保護因子是影響復原能力最重要的面向之一（Henley, 2010；

Luthar, Cicchetti & Becker, 2000；Rutter, 1987；白倩如、李仰慈、曾華源，2014；曾文志，

2005）。

國外復原力研究中，起初以個人保護因子為出發點，探討個人素質之中，能夠在逆

境茁壯成長、從創傷中回復的能力 (Benard, 1991; Connor & Davidson, 2003; Werner,

1995)。接續探討復原力的歷程，研究者試圖尋找個人如何取得復原力的保護因子，此

階段復原力被看成一個動態、互動的歷程(Luthar et al., 2000)。Bolton, Hall, Blundo 與

Lehmann(2017)進一步提出「復原力理論」，復原力被視為協助個人維持正向適應與發

展的機制。近年來，學者亦開始探討組織層面的保護因子。例如：Liu 等人(2019)在復
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原力與組織人力資源管理的研究中提到，組織管理可以增強個人和組織的整體福祉，並

透過人力資源管理的實踐與干預來增強復原力。Davies等人(2019)組織與外派員工復原

力的研究指出，當外派員工認為組織環境具包容性時，可增強其復原能力。是以，復原

力的保護因子是多面的，不管是個人素質或是組織管理，均能影響個體復原力的發展。

相對地，國內對於探討復原力的研究，研究對象從探討特殊族群經歷事件後的心理

適應歷程，如癌症病患（李玉玲，2003；楊蕙菱，2009）、身心障礙者（陳韻如，2004；

黃淑賢，2004）等等。乃至近年，王智弘、劉淑惠、孫頌賢與夏允中（2017）提出復原

力已從關注個人素質轉到多元因素與相關因素間交流互動的動態觀點歷程，研究對象也

擴及探究正常個體復原力對心理、工作、組織層面等不同變項的關聯性，探討復原力的

影響，進而研究何種因素能提升復原力。

曾文志（2005）將能夠影響復原力的因素區分三種模式，分別為發展資產、中介的

保護因子與互涉的保護因子，即為主要效果模式、間接模式與調節模式，並根據以上三

種模式，提出復原力整合模式（如圖 2-1-1）。其模式主要分成幾個主要概念：1.發展資

產也就是主要效果模式，其對能力具有直接影響力；2.中介的保護因子在危機情境下，

間接影響危機與能力之間的關係，產生緩衝的作用；3.互涉的保護因子能在危機情境下，

減緩危機對能力的影響，產生調節效果；4.中介且互涉的保護因子是危機的情境下，能

間接影響危機與能力的關係，同時又能減緩危機對能力的影響，產生調節效果，兼具緩

衝與調節的作用。
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圖 2-1-1 復原力整合模式圖

資料來源：引自曾文志(2005)。大一學生歷經創傷事件與復原力模式之文獻分析研究。慈濟通識教育學刊，

2，117。

綜合以上論述，影響復原力的關鍵在於保護因子的建立，瞭解保護因子對復原力的

主要效果，或著探討中介的保護因子與互涉的保護因子，才能全面的釐清復原力形態中

可能的多元保護機制，得已協助個體提升復原力，以下亦針對上述三種模式進行相關研

究探討：

（一）復原力的發展資產

常欣怡與宋麗玉（2007）在青少年復原力概念與相關研究中，將保護因子實施系統

性的整理，統整影響復原力的保護因子，例如：正向自我價值（朱森楠，2001；陳信英，

2002；羅文苑，2005）、抒解情緒能力（施靜芳，2004；蔡宜玲，2002）、社交能力（何

仲蓉，2002；顏郁心，2002）、具有問題解決能力及同理心（吳香質，2005）、家庭支

持與期待（李佳蓉，2001；施雅婷，2017；張家瑀，2018；張曦文，2013；羅文苑，2005；

蘇鈺恆，2018）、同儕支持（吳香質，2005；蔡宜玲，2002）、社會資本（呂中翔，2019），

以上因素皆與復原力具正向關聯，可歸納為復原力的發展資產。
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（二）中介的保護因子

蔡素惠（2019）在臺北市國小教師復原力之研究當中，探討其校長全面領導、社會

支持能否影響教師復原力，發現校長全面領導透過社會支持可提升教師復原力。龔靖雅

（2014）以希望感作為家庭不利條件與兒童復原力的中介變項，研究結果顯示希望感能

完全中介家庭不利條件與兒童復原力的關係，代表著希望感能間接影響環境與復原力的

關係。曾文志（2005）的在大學生復原力研究中指出，自尊心與社會支持是影響大學生

復原力的重要中介指標。上述研究驗證了復原力的交流動態過程觀點，隨著情境模式的

改變，與其個人、環境互動的結果，而改變復原力的作用。

（三）互涉的保護因子

Nguyen等人（2016）在主管賦權領導、交易型領導與部屬復原力的相關研究中，將

樂觀與正向積極人格兩因素設定為調節變項，藉以驗證其在主管不同領導風格情境之

下，是否能強化員工的復原力，結果顯示樂觀與正向積極的人格能夠調節領導與復原力

的關係，也就是說其具有強化復原力之效果。洪俐婷（2015）在國中生挫折容忍力與復

原力研究指出，社會支持在兩者之間具有正向調節效果。

綜合以上對復原力相關研究回顧，並根據復原力交流動態過程觀點（王智弘等人，

2017；白倩如等人，2014），可以發現復原力的概念是透過個體與環境多層面因素所影

響，且保護因子能提供個體提升復原力之效果。

進一步觀察軍隊復原力的相關研究，國外多著重於探討如何提升軍人的復原力。例

如：Cooper與 Bates(2019)研究指出，透過專業軍事醫療人員，藉由問題解決訓練課程、

研討會與成長團體，強化軍人的自我效能，進而提升軍人的復原力。Doody, Robertson,

Uphoff, Bogue, Egan 與 Sarma(2019)針對準備執行國外軍事任務的軍人進行強化復原力
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的課程，其調查了個人的自我效能、社交功能、生活滿意度與組織的社會支持，加以評

估個人所擁有的保護資源，作為設計強化復原力課程的指標。藉此，我們可以發現國外

軍隊對於軍人復原力的培養與提升相當重視。

反觀我國軍隊復原力既有研究，是將復原力視為影響軍人工作表現的互涉因子。例

如：韓致凱（2012）指出，復原力在軍人之知覺組織支持與職業倦怠之間扮演調解角色，

能夠強化兩間的負向關聯；陳菀茹、馬于雯（2008）針對國軍士兵自殺行為進行研究，

發現當士兵復原力越好，能減少因壓力所造成的自傷行為。持平而論，以上研究結果未

考量部隊情境與群體的特殊性，僅能證實復原力對於軍隊具正面效果，但對於各群體復

原力的發展資產還尚未理解。

基於此，考量基層軍官正面臨著職業轉銜的階段，包含學生畢業任官、一般民眾轉

軍官，亦或著是士官轉軍官，他們不僅處於踏入職場的第一步，更是第一次擔任單位領

導幹部。然而，他們多是處於職場的初始階段，從生命歷程的角度觀察個人生涯發展，

在職業初始階段的狀態對個人後續職業發展的影響甚大，會影響個人的行為表現與後續

職業的規劃（邱保龍，2017）。由此可知，探究復原力的發掘資產對於此群體格外重要。

據此，考量基層軍官與所處環境的特殊性，本研究欲探究存在於軍隊家長式領導中的保

護因子，並驗證其對於基軍官復原力的影響效果。
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第二節 家長式領導及相關研究

軍隊管理首重領導，而領導模式會隨著文化、地區的不同而有所差異。華人文化中，

屬家長式領導最具代表性，其包含仁慈領導、威權領導與德行領導。在我國軍隊中，亦

要求領導者需以身作則、知官識兵、嚴守紀律，與家長式領導之特性相符。故本研究以

家長式領導為主要探討模式。

壹、家長式領導的意涵

一、家長領導之定義

家長式領導是華人文化特有的領導型態之一，其領導風格會出現如父權主義的行為

模式，而父權主義意涵相當多元，例如具有強大且不可侵犯的權威、照顧體諒部屬的行

為以及重視以身作則的「身教」榜樣。因此，家長式領導被定義為在一種人治的氛圍下，

彰顯出紀律與權威，並具有家長般的仁慈以及道德的無私典範（鄭伯壎等人，2000）。

其中，家長式領導又區分仁慈領導、威權領導與德行領導。根據過去研究顯示，上述的

領導作風容易出現在華人地區的政府機構及其他類型的企業組織之中（林姿葶等人，

2014），接續針對三種領導模式概述如下：

（一）仁慈領導

仁慈領導類似「施恩」，領導者對部屬個人的福祉做個別、全面且長久的關懷和照

顧，不僅在工作上的輔導協助，也會擴及部屬私人的問題，如家庭、個人狀況等等。且

具長期取向，領導者可能會僱用一些年老且忠誠的部屬，縱使表現已不如以往。具備寬

容與保護的行為，當部屬做錯事情時，領導者為了保護部屬會避開公開責難，以避免部

屬陷於工作危機（林姿葶、鄭伯壎，2012）。
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（二）威權領導

威權領導為華人領導研究的起點（周婉茹、鄭伯壎、連玉輝，2014）。其概念源自

源自中國自古以來的帝王制度、政治化的儒家以及法家思想（樊景立、鄭伯壎，2000）。

威權領導者強調其權威是不容侵犯的，會對部屬作嚴密監控，且要求絕對的服從，具體

行為包含了四個重要的成分：1.專權作風；2.貶抑部屬能力；3.形象整飭；4.教誨行為（鄭

伯壎等人，2000）。然而隨著時代與社會的變遷，威權領導在現今價值觀當中，部份理

念開始無法被大眾接受，其研究開始思考現代化的轉變。周婉茹、周麗芳、鄭伯壎、任

金剛（2010）進一步將威權領導的內涵區分為兩部份，分別為控制人的「專權領導」及

控制任務目標的「尚嚴領導」。

專權領導是指領導者的威權聚焦於「人」，利用專斷與操控使部屬服從及畏懼，領

導方式包含貶抑部屬貢獻、嚴密監控、忽視部屬意見、絕對權威等。而尚嚴領導則是指

領導者的威權聚焦於「事」，其重視部屬工作績效，設立高標準及高期待，嚴格管控部

屬工作任務執行進度，並要求部屬遵守規範與體制，進而引發部屬自我要求，聚焦於組

織及任務。

綜合上述，前者指的是領導者強調個人權威與對部屬的操控，屬傳統價值觀；後者

注重紀律規範，嚴格管控工作程序及效率，較符合現代價值觀（鄭伯壎、周麗芳，2005）。

（三）德行領導

德行領導者必須表現更高的道德操守與個人修養，特別是公私分明、不徇私及以身

作則，藉已贏得部屬的景仰與效法。其內涵主要源自於儒家思想中的以德服人，強調領

導者必須展現合宜的行為，來證明其高尚的品德（樊景立、鄭伯壎，2000）。Wang, Chiang

與 Cheng(2011)在探討華人組織中的得性領導內涵中，將其領導風格歸內出五個向度，

分別為正直不阿、心胸開闊、廉潔不苟、誠信不欺與公正無私。
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綜合上述，華人領導者除提倡儒家思想，發揮仁慈的關愛與高道德操守的表現，亦

在政策上運用法家思想治理，駕馭部屬，充分展現父權領導之行為，在華人組織中，是

不可或缺的因素。

二、家長式領導之發展

1970年代後因華人組織經濟迅速發展，開始受到研究者的注目，其主要集中幾項華

人家族企業領導模式的探究（如表 2-2-1），分述如下：

（一）Silin的研究

Silin(1976)針對台灣一大型民營企業之企業主、經理、員工進行研究，經過一年的

訪談與觀察後，列出幾項威權領導的行為模式，包含教導員工如何達成目標、強調絕對

權威、刻意與部屬保持距離、嚴格管控部屬、不明確表達真正想法，其理念的特色分別

為教誨式領導、中央集權、權力距離、控制及領導意圖。

（二）Redding的研究

Redding(1990)則針對香港、新加坡、台灣以及印尼等地的華人家族企業之經營領導

方式進行探究，他整合與企業主及經理人訪談的資料與自身觀察後，提出幾項描述權威

領導概念的內涵，如層級分明、上下權力距離大、部屬對領導者權威全面性的接受、展

現偏私性忠誠使部屬服從，此研究證實華人領導者確實有威權領導之特性，但針對領導

風格及部屬效能的關係未進一步說明。

（三）Westwood的研究

Westwood(1997)在上述兩位學者研究基礎之下，觀察東南亞華人企業組織，提出首

腦領袖(headship)的概念，並主張華人領導者有其特殊的文化風格，其領導結合了教誨式

領導、不明領導意圖、重視威信、掌控支配權、個別照顧與徇私、上下權力距離大等特

點，形成獨特的領導類型。
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（四）鄭伯壎與樊景立的研究

鄭伯壎等人（2000）在上述三項研究基礎之下，提出華人組織的家長式領導模式，

其模式主要有三種領導元素，分別為仁慈領導、威權領導、德行領導。指出華人企業領

導者會表現出施恩、立威及樹德的行為，在華人文化中，更能全面的概括領導者所表現

出的領導風格。

由上述研究發展，幫助我們了解家長式領導的行為內涵。由 Silin、Redding 及

Westwood 的概念歸納出威權領導中立威與教誨式領導的向度。仁慈領導的施恩則由

Redding的照顧部屬及Westwood的個別照顧統整而來。德行領導的樹德則取自Westwood

中不徇私的概念。

表 2-2-1 華人領導方式研究彙整表

研究者(年份) 研究對象 研究焦點 領導行為

Silin(1976) 台灣大型家

族企業

闡述企業領導

人的領導作風

教誨式領導、中央集權、權力距

離、控制及領導意圖

Redding(1990) 港、台、菲

等華人家族

企業

探討文化與家

族企業的領導

關係，並發展概

念

層級分明、上下權力距離大、部

屬對領導者權威全面性的接受、

展現偏私性忠誠使部屬服從

Westwood(1997) 東南亞華人

家族企業

說明文化價值

對企業領導人

的影響性

教誨式領導、不明領導意圖、重

視威信、掌控支配權、個別照顧

與徇私、上下權力距離大

鄭 伯 壎 與 樊 景 立

（2000）
台灣民營企

業

建構華人家長

式領導

個別照顧、體諒寬容、專權作風、

貶抑部屬能力、形象整飭、教誨

行為、正直盡責、不佔便宜

資料來源：引自樊景立、鄭伯壎（2000）。「華人組織的家長式領導，一項文化觀點的分析」。本土心

理學研究，13，129-139。

貳、家長式領導相關研究

相較於西方的領導研究，華人領導的研究起步較晚，但近年也累積了不少的研究能

量。根據林姿葶等人（2014）針對家長式領導研究進行一系列的回顧，可將家長式領導
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相關研究分為主要效果、中介機制及調節因素等三個方向進行探討，分述如下：

一、主要效果

家長式領導相關研究中，以企業為樣本驗證了工作壓力（趙安安、高尚仁，2005）、

部屬工作績效（姜定宇、張菀真，2010）、團隊凝聚力（蔡英美，2005）、組織公民行

為（詹景福，2016）、組織承諾（林柏年，2008）、心理健康（陽昊，2017）間皆具有

顯著關聯性。此外，過去研究也發現，家長式領導的效果不僅限於企業組織情境中，在

軍隊情境中亦有顯著的效果，例如：部屬工作績效（李庭閣等人，2016）、壓力反應（陳

盈璇，2018）、組織公民行為（許金田等人，2004）、組織認同影響（曹佩雯，2009）。

整體而言，相關研究均顯示家長式領導量表具有良好的信效度，其中，仁慈與德行領導

對部屬效能多數具有正面影響。

威權領導則是對部屬效能多數具負面影響，但有少部份的研究證實威權領導所帶來

的正面影響，如：組織承諾（鄭伯壎、周麗芳、黃敏萍、樊景立、彭泗清，2003）、部

屬工作績效(Chen, 2011)。威權領導所帶來的效果較不一致，可以推論「威權」不只為單

一構面，至少可就周婉茹（2010）等人研究所提，將威權領導分為「專權」及「尚嚴」

兩種不同的領導內涵來進行探究（整理如表 2-2-2）。其中可觀察出「控制人」的專權

領導易使部屬發生負面的行為；「控制事」的尚嚴領導能促使部屬產生動力，進而提升

工作各方便表現，其效果是正面的（周婉茹等人，2014）。因此，本研究欲以主管不同

威權領導內涵探究對基層軍官復原力的影響性。
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表 2-2-2 威權領導之「專權」及「尚嚴」內涵研究彙整表

威權領導內涵 研究者（年份） 影響

專權領導

鄭伯壎、周麗芳

（2005）
部屬組織承諾、情感性及義務性主管忠誠具

負向效果

陳嵩、李佩芬、陳光

偉（2008）
部屬學習目標取向具負向效果

Chou, Chou, &
Cheng(2010)

部屬反應的組織自尊、工作滿意度具負向效

果、引發部屬情緒耗竭

Chen(2011) 部屬態度的主管信任、工作績效、助人行為

具負向效果

周麗芬、周婉茹、嚴

珮瑜（2011）
引發部屬工作壓力及人際壓力

尚嚴領導

任金剛、樊景立、鄭

伯壎、周麗芳（2003）
部屬工作敬業態度、自我要求具正向效果

鄭伯壎、周麗芳

（2005）
部屬組織承諾、情感性及義務性主管忠誠具

正向效果

Chiang, Wang, Chen
& Cheng(2009)

對組織績效具正向效果

Chou, Chou &
Cheng(2010)

對部屬反應的組織自尊、工作滿意度具正向

效果

周婉茹等人（2010） 部屬效能具正向效果

Chen(2011) 部屬工作績效、助人行為具正向效果

資料來源：整理自周婉茹等人（2014）。「威權領導：概念源起、現況檢討及未來方向」。中華心理學

刊，56(2)，165-189。

二、中介機制

部份研究者認為，家長式領導對部屬的影響是透過的中介機制所產生的效果。姜定

宇、丁捷與林伶瑾（2012）探討家長式領導對部屬效能的效果，是否會透過信任主管與

不信任主管的中介。結果發現，信任主管與不信任主管具中介效果，被視為中介家長式

領導與結果變項間的關聯性。許金田等人（2004）探討家長式領導與組織公民行為的效

果，以上下關係品質為中介變項，發現其在威權領導、德行領導與組織公民行為間具中

介效果。鄭雅云（2008）以團隊情感氛圍為中介變項，探討家長式領導與組織公民行為
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的關係，結果亦獲得支持，團隊情感氛圍在兩者之間具中介效果。透過上述的研究可以

得知，在個人層面，部屬的信任感、主管與部屬的關係會間接影響家長式領導與部屬效

能的關係；在組織層面，隨著領導風格的不同，亦會影響組織氛圍的變化，進而影響部

屬效能的展現。

三、調節因素

家長式領導在華人企業組織的效果，可能因為個人或是情境脈絡的不同而有所差異

（林姿葶等人，2014）。羅新興、陳忠虎與陳清秀（2003）在家長式領導與部屬效能的

研究中，將部屬區分參與積極型與思考獨立行作為調節變項，發現不同類型的部屬在家

長式領導與部屬效能間具有調節效果。此結果意謂著在家長式領導的情境下，部屬的個

人特質或是能力可能會強化或是弱化其領導對於結果變項的因果關係。

綜上所述，可以發現家長式領導與心理衛生相關的研究議題較少，難以窺視家長式

領導與基層軍官復原力的相關聯性。因此，本研究欲分就仁慈、威權（專權與尚嚴）、

德行領導探討其與復原力的因果關係。
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第三節 未來時間觀及相關研究

壹、未來時間觀之意涵

一、未來時間觀之定義

近年來，時間議題於組織中的研究逐漸備受重視，如組織開始強調個人的時間觀

（Perlow, 1999)、時間對團隊的績效影響(Kozlowski, Gully, Nason & Smith, 1999)等等，

許多學者將研究焦點擺在組織成員時間觀的個別差異及其影響性（林姿葶、鄭伯壎，

2013）。Zimbardo(1999)研究中指出，個體對於時間的看法，會影響其行為及決定事物

的方向，其中可區分（1）過去負面時間觀(past-negative time perspective)，個體會因過

去的創傷而產生負面想法；（2）過去正面時間觀(past-positive time perspective)，個體對

於過去會有更正面的想法；（3）現在宿命觀(present-fatalistic time perspective)，個體認

為一切已被注定，無法改變現實；（4）現在享樂觀(present-hedonistic time perspective)，

把握機會，及時行樂：（5）未來時間觀(future time perspective)，個體會為未來設定目

標。其中未來時間觀即是本研究所欲探討的範疇。

未來時間觀是指個人願意犧牲現在的快樂以達到未來理想的目標，他們會賦予未來

目標重要的價值，透過規劃與安排未來活動，設法投入更多的心力在現在的活動上，目

標達成的過程中他們會調整自己的行為、隨時監控自己的績效以及衡量自己的表現是否

能夠符合達成目標的構成要件，比起其他人他們現在就會付出實際行動，且更為努力地

達成未來的目標(Shell & Husman, 2008)。當個人的未來時間觀越強，越能發展具體的目

標，並促使個人投入任務、進行規劃，並全力以赴於實現未來目標的行為 (Husman &

Lens, 1999)。

二、未來時間觀之發展

Gjesme(1979；1983)主張未來時間觀與探照燈有類似的功能，意指能照耀更遠的地
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方、發現更多的目標，幫助個體有能力建構未來，並且規畫未來的行動及計畫，認為未

來時間觀是一種穩定的人格特質，其中個體會以四種方式以表現未來取向，分為：（1）

涉入性(involvement)：個體思考未來的程度；（2）預期性(anticipation)：個體預期未來

事件發生的準備程度；（3）佔用性(occupation)：個體花在思考未來的時間及程度；（4）

速度性(speed)：個體知覺未來即將到來的速度。Devolder與 Lens(1982)結合動機理論，

將未來時間觀分成兩個層面：（1）動態層面(dynamica spect)：個體重視未來目標的程

度，當個體有越佳的未來時間觀，越重視目標的達成性；（2）認知層面(cognitive aspect)：

個體認為當下的行為對未來的影響性。

Green, Fry與Myerson(1994)研究發現個體隨著年紀增長，期規劃未來時間的能力也

會有所提升，可推論未來時間觀會隨著個體發展差異而有所不同。Human與 Shell(2008)

綜合上述學者概念，歸納出未來時間觀的四個面向，分為：（1）價值性(value)：個體

視未來的重要性，犧牲現在的享樂，以達成未來目標；（2）關聯性(connectedness)：個

體了解現在的付出與未來的關聯性，以完成未來的結果作為規劃；（3）延展性(extension)：

個體將想法延伸到未來，了解未來目標重要性，藉以設定明確目標；（4）倉促性(speed)：

個體知覺時間的流逝，運用時間有限性迫使自己規劃未來。以上面向涵蓋了認知及行為

層面，未來時間觀連結個體與未來的關係，亦使個體為達成目標，犧牲眼前利益、延宕

滿足。

綜合上述，未來時間觀的概念從穩定的人格特質轉變為個體的認知與行為。說明個

體將現階段的動機及行為至重點於為完成未來目標所作的努力，訂定長期目標，願意犧

牲現在，成就未來。因此本研究欲探討基層軍官未來時間觀的高低是否會影響其復原力

的表現。
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三、未來時間觀評量方法

未來時間觀隨著概念的轉變，其測量工具也隨之改變，接下來將依序說明量表式問

卷之發展。

（一）未來時間傾向量表

依據 Gjesme(1979；1983)所提之概念，其發展的量表由涉入性、預期性、佔用性及

速度性等四個因素組成，分別為：

1.涉入性：個體思考未來的程度，例如：我已經思考很多未來要完成的事情。

2.預期性：個體預期未來事件的能力，例如：我總是到最後一刻才把事情完成（反向題）。

3.佔用性：個體思考未來的時間及程度，例如：我發現自己通常要找很多事物來打發時

間。（反向題）

4.速度性：個體知覺為來時間到來的速度，例如：我常常覺得時間過很快。

（二）Daltrey未來時間觀測驗

Daltrey與 Langer(1984)以下列五個面向發展問卷：

1.延展性：個體思考未來的時間距離。

2.一致性：個體計畫未來預期事件的順序相符性。

3.方向性：個體能夠察覺自己往未來前進。

4.密度：個體計畫在未來時間達成目標的數量。

5.態度/情感：個體對未來的感覺。

（三）Zimbaardo時間觀點量表

Zimbaardo 時間觀點量表共有 5 個面向，分為過去負面時間觀、過去正面時間觀、

現在宿命觀、現在享樂觀及未來時間觀，僅有部分題型測量「未來時間」的向度。
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（四）Shell與 Human未來時間觀量表

Shell與 Human根據 Devolder 與 Lens(1982)所發展的未來時間觀量表當中，所提及

連結性與價值性等兩個構面的基礎之下，增加了延展性與倉促性兩個分量表，四個分量

表向度，分別為：

1.倉促性：個體知覺時間流逝速度，若覺得時間過得較快，通常較匆忙，則代表未來時

間觀較低。(反向題)

2.延伸性：個體把想法延伸至未來的距離，若想的越遠，代表未來時間觀越高。

3.價值性：個體評估未來目標的重要性，若個體對未來目標越重視，代表未來時間觀越

高。

4.關聯性：個體對未來計畫的豐富性並連結現在活動與未來目標的傾向。

（五）未來時間觀量表

黃珮婷（2012）統整國外學者觀點，並將周淑楓（2007）、Shell 與 Husman(2008)

的未來時間觀量量表進行統合歸納，分別區分未來目標、價值、速度性等三個面向編制

未來時間觀量表針對大學生進行施測，其分述如下：

1.未來目標：未來目標是一種從現在延伸到未來的目標設定，個人設定目標越具體、越

詳細，可行性越高(Nuttin & Lens, 1985)。

2.價值：個體願意犧牲當下無關的滿足來達成未來目標，強調未來目標比例及目標更有

價值(Shell & Husman, 2001;Husman & Lens, 1999)。

3.速度：個體知覺時間距離較短，則未來時間觀較佳(Husman & Lens, 1999)。因此，會

督促自己把握時間完成任務；相反地，若個體覺得未來還相當遠，當下則較難追求目

標。
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（六）未來時間態度量表

陳玉樺（2018）在針對成人未來時間觀研究中，整理國內外未來時間觀量表，並將

宋其爭（2004）、林麗芳（2009）、邱英豪（2007）、周淑楓（2007）、黃珮婷（2011）、

Shell與 Husman(2008)等人發展量表進行統合，認為未來時間觀分由認知、態度及行動

等三因素組合，因此發展未來時間態度量表，其中分量表包含：未來時間觀點、未來目

標價值、對未來的準備與行動。

綜上所述，未來時間觀之內涵多數聚焦在個人預期未來的情形，故本研究以個人預

期、構思未來和如何引導目前行動，作為「未來時間觀」之定義，其欲測量內涵包括「未

來時間觀點」、「未來目標價值」代表個人預期、構思未來；「對未來的準備與行動」

代表如何引導目前行動。其次，上述多數量表均針對大學生實施施測，僅陳玉樺（2018）

所發展之未來時間態度量表是針對成人施測。因此，本研究將採用陳玉樺（2018）所修

編之未來時間觀量表作為施測工具。

貳、未來時間觀相關研究

近年來，時間議題在組織研究中開始受到學者重視，置重點於組織成員時間觀的個

別差異與其影響性(McGrath, 1988)。其中，又以「未來時間觀」的議題備受正向心理學

運用，大多教育與管理領域研究證實未來時間觀與其職場或課業表現有正向關聯，例如：

自我調整學習能力（曾惠琴，2018；黃珮婷，2011）、學習成就（洪筱仙，2018；林秀

玲，2014）、職涯成功（朱培汶，2016）等，皆顯示當個體未來時間觀程度高時，會正

向影響個體在組織中的表現，而上述結果也都是一種復原力的展現。

另一方面，國外學者針對組織成員在工作環境下的未來時間觀進行後設分析，發現

員工的未來時間觀與工作滿意度、情感承諾、成長動機、持續工作動機、發展成就、職

業承諾及自我效能都具正向關聯性(Henry, Zacher & Desmette, 2017)。Henson, Carey,
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Carey 與Maisto(2006)在探討大學生時間觀的研究指出，未來時間觀與個體保護行為具

有正向關聯。上述研究皆顯示未來時間觀對於組織員工的工作表現或是情感發展亦具有

正面效益。

軍隊組織分別由軍官、士官及士兵三種成員所組成，在軍旅職業生涯發展之中，又

以軍官身分最為艱困，各階級都有服役年限的限制，其中對於尚未取得終身俸門檻（服

役 20年）的尉級軍官，在未來職業發展尚未明朗的狀況下，更是備感壓力。然而 Henry

等人(2017)研究指出，工作中的未來時間觀被證明可以影響個人和情境因素與職業幸福

感之間的關係。Coudin與 Lima(2011)針對成年人，在未來時間觀與心理幸福感的研究發

現，兩者關係呈現正相關。由此可推論，未來時間觀對於一個人的生涯規劃具積極正向

影響性。

反觀我國未來時間觀的研究中，多數從教育層面探討，但未來時間觀所觸及的並非

只限於學習階段，而是各階段的認知、情感、行為均會受到未來時間觀所影響（陳玉樺，

2018）。綜合上述，時間觀對於組織影響顯得相當重要，但我國軍隊研究尚未針對個人

未來時間觀進行探討。因此本研究欲以國軍尉階基層軍官為研究對象，探討相較於未來

時間觀低的個體，未來時間觀高的個體在主管家長式領導與復原力間所扮演的調節效

果。
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第四節 各研究變項間之關聯性

本研究欲探討家長式領導、未來時間觀與復原力之關係，並且根據資源保存理論，

分別就家長式領導中的仁慈領導、威權領導與德行領導探討與復原力之關聯性，並探討

未來時間觀在前述家長式領導與復原力之間是否有調節效果。

壹、領導與復原力之關係

回顧過去研究，部分探討領導與部屬效能關係是運用資源保存理論（Bartone, 2006；

Nguyen et al., 2016；吳宗祐，2008；許境頤、江彧慈，2013；賴惠德、楊惠雯，2016），

藉以推論兩者之間的因果關係。是以，本研究欲根據資源保存理論，作為推論家長式領

導與復原力因果關係的基礎，以下就其理論觀點加以論述：

資源保存理論

Hobfoll(1989)所提的資源保存理論指出，個體在壓力情境下的表現，取決於個人所

擁有的資源是否足以對抗壓力事件，當個體資源充足時，壓力感相對會降低。反之，當

個體資源不足時，壓力感則會上升。資源保存理論中所描述的資源可分為四種：實體資

源（objects）、個人特質資源（personal characteristics）、狀況資源（conditions）與能

量資源（energies）。面對逆境時，個體會開始運用所擁有的資源來因應，若資源不斷

流失，個體知覺資源不足時，逆境所帶來的壓力即會提升，對個體產生負面影響；若個

體能保存既有資源或是有龐大後援時，壓力感就會降低。

綜上所述，根據資源保存理論觀點，主管的領導行為能夠影響部屬所處的情境與效

能（Bartone, 2006; Frank et al., 2019），為部屬所擁有的狀況資源與能量資源。而家長式

領導中的仁慈領導是以關懷、照顧部屬為主；德行領導則是公私分明、以身作則，兩者

屬正向領導方式，可被視為部屬的資源。威權領導展現專權作風、貶抑部屬能力的方式，

易使部屬感受自身資源的不足或流失。因此，我們能夠推論，當主管展現家長式領導中
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的仁慈領導或德行領導時，在面對任務時，可能令基層軍官感受自身具備足夠的資源，

降低壓力感，進而提升其復原力；威權領導可能令基層軍官感到緊張、焦慮與徬徨無助，

感受資源逐漸流失，降低其復原力的發展。

研究者觀察國內目前少有文獻將主管領導與部屬復原力作直接地連接，但國外學者

在民間組織或是軍事組織已開始重視組織領導者依其領導力的展現，強化部屬的復原

力，其中亦有實證研究指出兩者有密切關係。

民間組織企業中，較著重主管對於員工個人層面的影響力，藉由員工感知主管的正

向領導風格，會促使員工加強克服困境的能力，進而提升復原力的展現，例如：Nguyen

等人(2016)研究發現賦權領導與交易型領導與部屬復原力具正向關聯性，且部屬的樂觀

與正向積極人格在兩者關係扮演調節角色。Zhu等人(2019)檢視謙遜領導力促進員工復

原力的潛在機制，主管透過謙遜的態度對待部屬，使部屬感受被尊重，進而提升自身復

原力，證實謙遜領導與復原力具正向關聯性。Frank等人(2020)針對政府公部門進行矛盾

領導力與復原力的研究，其認為公部門主管展現矛盾領導可能是一種有效的領導方式，

原因在於矛盾領導支持員工在工作中應對內在的緊張和矛盾的挑戰，推測可能促進員工

復原力的提升，研究結果發現在矛盾領導與復原力的關係之間，透過組織支持的中介，

可以提升員工的復原力。

軍事情境中，較注重於團隊的士氣與組織氛圍，領導者展現正向的領導可以使組織

能力提升，進而提升部屬的復原力，使其具備抗壓性，避免因壓力事件而產生焦慮、緊

張與倦怠影響部隊任務的遂行，例如：Macintyre 等人(2013)所提出的領導力模式與復原

力模型（如圖 2-4-1），其基礎概念是壓力源（我們發現生活中充滿挑戰，煩惱或不安

的方面）將導致壓力的感受（身心對壓力源的反應），並且可能造成某種不良後果（例

如：緊張、焦慮、血壓升高、倦怠）。結果驗證轉換型領導者和使用獎賞的領導者有助
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於減少部屬壓力，且可以預期對部屬的復原力產生影響。在領導力模式與復原力模型的

奠基下，我們得以解釋領導力和復原力彼此具相關性。Bass(2000)在針對美軍的研究中

提出，領導者透過其領導能力，引導部屬將危機成功化解，並促進部屬在壓力的情境下

發展適應力。Masten(1990)發現，許多復原力的研究中最重要的因素之一是領導者發揮

其有效領導力，原因在於適切的領導能促進組織的進步。Harland等人(2005)研究指出，

主管轉換型領導與部屬復原力具正向關聯。Castro, Adler, Mcgurk 與 Thomas(2006)在美

軍研究發現，領導者可以採取行動，包含：嚴格的紀律、公平公正、務實的態度，來建

立士兵的復原力。Bartone(2006)在美軍軍事活動的背景下，探討領導與復原力的關係，

將派駐伊拉克執行任務的部隊當作研究對象，發現原本士氣低迷的部屬，透過指揮官為

期 6 個月的轉換型領導之下，使部屬復原力提升，並展現堅韌及抗壓性。Gaddy 等人

(2017)在領導與復原力的研究當中，將真誠領導的看法設為自變項、復原力設定為依變

項、入伍新兵（訓期 9週）為研究對象，研究結果發現真誠領導與士兵復原力有顯著正

相關。

圖 2-4-1 領導模式與復原力模型

資 料 來 源 ： “The role of transformational and ethical leadership in building and maintaining
resilience.”MacIntyre, A., Charbonneau, D., & O'Keefe, D., 2013.Building psychological resilience in military
personnel : theory and practice , 94.
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藉此，透過以上研究可以發現，不管是民間組織或是軍隊組織，主管領導的風格可

以被視為提升部屬復原力的一種狀況資源及能量資源，也就是當部屬面臨任務或困境

時，主管的正向領導會為部屬帶來足夠的資源，以對抗壓力事件。

透過上述領導與復原力的相關研究，進一步推論本研究所著重的焦點：家長式領導

與復原力之關係。研究者發現，在華人家長式領導研究中，當主管展現仁慈領導時，部

屬會有被關懷與照顧的感受，覺得自己受主管的支持與鼓勵（周麗芳、鄭伯壎、任金剛，

2006；許金田等人，2004；陳皓怡、高尚仁、吳治富，2007；陽昊，2017；趙安安、高

尚仁，2005；鄭伯壎、謝佩鴛、周麗芳，2002）。根據資源保存理論，主管的關心可以

被視為部屬自身的一種資源，在資源充足的狀況下，進而提升自己的工作表現與適應能

力。因此，本研究推論主管展現仁慈領導能提升基層軍官的復原力，並提出假設 1.1：

H1.1：仁慈領導與基層軍官復原力具正向關聯

在威權領導方面，周婉茹（2009）研究指出威權領導又區分對人的「專權」領導及

對事的「尚嚴」領導。當主管展現專權領導時，因其以專權、貶抑部屬能力與斥責部屬

的方式帶領部屬，會讓部屬感受壓力、丟臉與不被尊重（吳宗祐，2008；周麗芳等人，

2006；許金田等人，2004；陳皓怡等人，2007；趙安安、高尚仁，2005）。而當主管展

現尚嚴領導時，對於部屬的工作敬業態度、工作滿意度、助人行為、工作績效均有正向

影響（Chen, 2011；Chou et al., 2010；任金剛等人，2003）。根據資源保存理論，當主

管不斷貶抑部屬，會使部屬感到資源不斷流失，壓力提高，進而降低其工作表現與效能。

當主管重視紀律，嚴格要求工作程序及效率時，可能會促使部屬提高工作效能，覺察單

位所賦予的責任，進而提高工作表現。因此，本研究推論主管展現威權領導會降低基層

軍官的復原力，並提出假設 1.2與假設 1.3：
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H1.2：專權領導與基層軍官復原力具負向關聯

H1.3：尚嚴領導與基層軍官復原力具正向關聯

在德行領導方面，當主管展現德行領導時，其會以正直、公私分明與以身作則的

行為帶領部屬，在華人組織文化中，具高度人治主義傾向（姜定宇等人，2012），部屬

感受主管對組織每位成員一視同仁，會有較大的安全感，不會擔心自己權益有受損的狀

況發生（許金田等人，2004；陳皓怡等人，2007；陳盈璇，2017；趙安安、高尚仁，2005；

鄭伯壎等人，2002）。根據資源保存理論，主管的高道德操守，能夠為部屬樹立典範，

亦可被視為部屬自身的資源，有助於部屬在工作效能的發展。因此，本研究推論主管展

現德行領導能提升基層軍官復原力，並提出假設 1.3：

H1.4：德行領導與基層軍官復原力具正向關聯

貳、未來時間觀與復原力之關係

目前國外已有許多研究證實未來時間觀與復原力的關聯性。Seginer(2008)在發展青

少年未來取向的研究中指出，如青少年有好的復原力，可以建構更好的未來，其關聯性

是透過希望感的產生，使青少年在未來有良好的適應能力。Palmer(2016)在復原力組成

成分的研究中指出，時間性是其重要因素之一，其認為逆境或是壓力事件都是「暫時性」

的，任何事件都有結束的時候。因此，如能把眼光放遠，認知事件所帶來的影響會隨著

時間而變動，有助於復原力的產生。Johnson等人(2014)所言，理解和改善未來取向至關

重要，因為大多數與身心健康相關的處遇措施都是基於個人相信並渴望未來的前提為假

設。Di Maggio, Ginevra, Nota與 Soresi(2016)開發了評估青少年在青春期的未來取向及復

原力的量表，其研究驗證了兩者具正向關聯性。Hatala 等人(2017)在加拿大青年原住民

的復原力與時間取向研究中，指出在艱困的環境之中，未來時間觀是提升復原力的關鍵
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因素之一，且對於身心健康的影響有相當的幫助。Fusco, Sica, Boiano, Esposito 與

Sestito(2019)研究青少年對於職業認同、未來取向與復原力的研究中指出，自我未來具

有鼓勵的力量，能激發自己，克服當下的壓力或困境，提升其復原能力。Oshri等人(2018)

指出，青少年對未來的積極展望（即未來的方向）可以保護其免受逆境帶來的風險，並

進一步發現，成長中的少年隨著時間的推移，適應力會因未來方向的不同而改變，是一

種動態的過程。以上文獻皆驗證了復原力與未來時間觀的關聯性。

反觀國內研究，儘管甚少有文獻將未來時間觀與復原力作直接地連結，但已有研

究驗證未來時間觀與心理適應（余思賢等人，2010）、自我調整學習能力（曾惠琴，2018；

黃珮婷，2011）、持續工作動機（林心榆，2014；莊瑋亨，2014）等具正向關聯，而這

也是一種復原力的表現方式。

除此之外，國外已有許多研究證實未來時間觀對於個人身心健康的發展、復原能

力的培養有相當的正面效益。再者，根據資源保存理論觀點，未來時間觀被視為個人素

質資源，在主管展現仁慈、尚嚴或德行領導的情境之下，可能會強化復原力與其領導的

關係；而在專權領導的情境下，有研究指出當部屬個人素質資源高時，面對高壓的環境，

知覺自身資源不斷流失，超出個人資源負荷，反而會降低效能（吳宗祐，2008；吳宗祐、

鄭伯壎，2006）。因此，本研究欲將未來時間觀作為基層軍官在家長式領導的情境之下，

其對於復原力的影響是否有調節作用，並依據上述推論，進一步提出下列假設：

H2.1：基層軍官之未來時間觀能提升其復原力。

H2.2：基層軍官之未來時間觀在仁慈領導與其復原力間具有正向調節效果。

H2.3：基層軍官之未來時間觀在專權領導與其復原力間具有負向調節效果。

H2.4：基層軍官之未來時間觀在尚嚴領導與其復原力間具有正向調節效果。

H2.5：基層軍官之未來時間觀在德行領導與其復原力間具有正向調節效果。
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第三章 研究方法

本研究之目的在於了解基層軍官復原力之現況、主管家長式領導與復原力之關係以

及未來時間觀在兩者之間是否具有調節效果，擬採問卷調查法進行研究。本章將根據研

究目的及文獻探討之內容，分為研究架構與假設、研究對象、研究工具與資料處理分析

進行說明。

第一節 研究架構與假設

一、研究架構

為探究主管家長式領導與基層軍官復原力之關連性，以及未來時間觀在其中可能具

有的調節效果，研究者以資源保存理論及Macintyre 等人(2013)所提出的領導力和復原力

模型作為本研究設計之依據，進一步分析基層軍官之復原力與主管家長式領導的因果關

係，及其相關影響。茲針對前述研究動機、目的及文獻探討，形成研究架構，如圖 3-1-1

所示。

圖 3-1-1 研究架構圖
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二、研究假設

根據前章文獻探討研究指出，軍官辦理因病停役普遍為尉級之基層單位（營、連、

排級）軍官（黃睿瑛，2017；廖昱絜，2018），且亦有研究發現 18-25歲的軍人，正值

職業的初始階段以及發展上的成年轉銜階段，其職業別的特殊性和身心發展階段，罹患

抑鬱、焦慮和痛苦等身心問題的風險較高(Daffey-Moore, 2018)。其年齡範圍正是軍官歷

練尉級的階段；另在領導力與復原力關聯性研究指出，領導力需藉由時間的淬鍊，才得

以提升部屬的復原力，其時間至少為 9週(Bartone, 2006; Gaddy et al., 2017)。而我國部隊

現行定義新進人員為到部三個月內者，到部三個月後人員可視為對組織、工作場域及各

項制度具一定程度的了解及認識。因此，本研究基層軍官界定以國防部各基層單位（營、

連、排級）尉級軍官且到部須滿 3個月以上，且主管未更換的情況下為研究對象，據以

探討主管威權領導、復原力與未來時間觀之相關性，並探究各變項彼此關連及影響，分

別提出以下研究假設作為實證分析依據：

H1.1：主管仁慈領導與基層軍官復原力具正向關聯

H1.2：主管專權領導與基層軍官復原力具負向關聯

H1.3：主管尚嚴領導與基層軍官復原力具正向關聯

H1.4：主管德行領導與基層軍官復原力具正向關聯

H2.1：基層軍官之未來時間觀能提升其復原力。

H2.2：基層軍官之未來時間觀在仁慈領導與其復原力間具有正向調節效果。

H2.3：基層軍官之未來時間觀在專權領導與其復原力間具有負向調節效果。

H2.4：基層軍官之未來時間觀在尚嚴領導與其復原力間具有正向調節效果。

H2.5：基層軍官之未來時間觀在德行領導與其復原力間具有正向調節效果。
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第二節 研究對象

根據前章文獻顯示，本研究欲探討之變項「領導力」與「復原力」之關聯具有時間

的影響。因此，本研究以國軍營、連級之尉官，且到部滿三個月之基層軍官為研究母體，

考量所屬單位之屬性、工作特性等，採立意取樣方式，共抽取 304位有效樣本。為增加

樣本代表性，區分陸軍、海軍及空軍等三個軍種以及不同部隊型態（戰鬥部隊、戰鬥支

援部隊與支援部隊）進行取樣，分別抽取陸軍：210人、海軍：28人、空軍：66人。

國防部組織編成區分各軍種司令部，司令部下轄軍團級單位，軍團級旅（群）級單

位，旅（群）級單位營級單位，而營級單位又下轄 3-4個連級單位，基層軍官普遍擔任

排、連級領導幹部與營級幕僚，故從營級單位進行抽樣。

本研究最終抽取陸軍 34個營、海軍 6個營、空軍 12個營，共計測得 256位主管領

導風格。另本研究於 2019年 12月針對復興崗營區符合資格之受訓學員，抽取 30員進

行預試，檢視問卷語句的清晰程度，並於 2020年 1月至 3月進行正式網路問卷調查。
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第三節 研究程序

壹、資料收集方法

本研究委託軍中同事聯繫願意配合施測之單位，並於取得同意後，進行問卷資料的

收集。取樣方式主要透過透過網路問卷（Lime Survey問卷系統），其中將研究對象之

條件說明設定在整份問卷填答前，將問卷連結轉發單位協助施測主管，並附上說明稿（附

錄一），提醒施測時應注意事項，利用其單位營級課前會議後，統一於會議室施測。本

研究之問卷為不記名填答，在問卷指導語上，研究者藉由向受測者保證個人資料的保密

性，作答內容無對與錯，來降低受測者的評價憂慮，惟網路問卷施測為確保資料核對無

誤，需規範受測者在兩個時間點施測時，須使用同一支手機進行施測。回收問卷後，將

明顯反應傾向之問卷予以剔除，再將剩下的有效樣本進行登錄與分析。

貳、資料蒐集過程

一、預試階段

本研究於 2019年 12月份針對復興崗營區曾擔任基層領導幹部之尉級受訓學員進行

預試，主要透過網路問卷模式施測，藉以檢視問卷的語意是否能讓受試者瞭解，共發出

30份問卷。經預試結果回饋，問卷語意清晰明瞭，題項毋須修改。

二、正式施測準備階段

研究者逐一以電訪方式，分與陸、海、空軍之同學聯繫，邀請單位人員協助，在取

得其營級主管同意後，針對下轄營、連級基層軍官進行施測，並統一由營級政戰主管協

助施測事宜。接著向單位協助施測人員確認研究進行之方式、流程、時間與符合條件之

基層軍官人數，另為確保施測能順利進行，建議協助施測人員於單位課前會議後，統一

集中施測。
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三、正式問卷施測階段

由研究者將網路問卷連結傳給營級政戰主管，並充分轉達問卷施測注意事項。另考

量共同方法變異(common method variance)可能產生影響，本研究採「時間隔離法」，將

研究區分第一階段與第二階段，並將家長式領導與復原力分拆至兩個時間點施測，相隔

時間為兩週。此階段欲於 2020年 1月份至 3月份進行（研究程序如圖 3-3-1）。

圖 3-3-1 研究程序圖
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第四節 研究工具

本研究資料收集方式為問卷調查法，問卷形式為結構式問卷，問卷內容（附錄一、

附錄二）根據研究目的、研究動機及文獻探討，建構出研究架構，並將架構中的各變項

予以操作化，量表題目內容引用國內外學者發展的量表，經過整理作為本研究之測量工

具，包括「控制變項」、「家長式領導量表」、「BRS復原力量表」、「未來時間態度

量表」。在標示第一階段的問卷（附錄二）中，依序收集基層軍官之復原力、未來時間

觀、社會贊同程度、權力距離；在標示第二階段的問卷（附錄三）中，依序收集基層軍

官知覺到的家長式領導、以及其個人背景資料。以下逐一說明各量表內容。

壹、主要變項

一、復原力量表

本研究之復原力量表採用 Smith等人(2008)編制的簡明復原力量表(BRS)，其主要用

以測量個體在壓力中的復原能力，BRS量表共有 6個題項，其中 1、3、5題為正向題，

2、4、6題則為反向題（如表 3-4-1），內部一致性信度 Cronbach’s α 為.80-.91，具良好

內部一致性。另國外學者在組織行為與復原力時之關聯性(Davies et al, 2019)及兒童與成

年人心理復原力(Bonanno, Remero & Klein, 2015)研究中，其運用簡明復原力量表(BRS)，

內部一致性信度 Cronbach’s α均大於.7，顯示量表具良好的信度。而中文版 BRS量表引

用自邱保龍、嚴國晉（2019）所翻譯之版本，其內部一致性信度 Cronbach’s α 為.81，

顯示中文版 BRS量表據良好內部一致性，據以作為本研究之測量工具。作答方式採用

李克特式五點量表，由 1分至 5分各代表「非常不同意」到「非常同意」，負向題則採

反向計分。計算方式為個別分數加總後的平均數，分數越高代表復原力越高，反之則復

原力越低。
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表 3-4-1 中文版 BRS復原力向度內容表

題項 題項內容

正向題

1.在遭遇逆境之後，我能很快振作起來

3.我很快就能從壓力事件中恢復

5.我通常不用花很大的力氣就能度過艱困時期

反向題

2.面對壓力事件，我難以順利度過難關

4.不好的事情發生時，我難以迅速恢復

6.我需要花很多的時間來克服生活中的挫折

資料來源：引用自邱保龍、嚴國晉（2019）。招生訊息管道、社會支持對軍事基礎學院學生退學影響之

研究。108年國防大學校務議題研究案。

二、家長式領導量表

本研究之家長式領導量表採用鄭伯壎等人（2000）編制的家長式領導量表與周婉茹

（2009）編制的威權領導量表，作者同意授權書如附錄四、附錄五。此量表分為三部分，

第一部分為仁慈領導計有 10題；第二部分為威權領導區分專權領導 8題與尚嚴領導 10

題；第三部分為德行領導既有 10題（如表 3-4-2）。整份量表共計 38題，量表內部一

致性信度 Cronbach’s α 分別為.96、.90、.91與.95。作答方式為李克特式(Likert)六點量

表，受試者依自己實際遭遇情形填答，分別為「從未如此」至「總是如此」依序給予 1-6

分，比較兩分量表分數高低，判斷領導者趨向於哪一種領導風格。

表 3-4-2 家長式領導量表內容表

類型 題項內容

仁慈領導

1.當我工作情緒不佳時，他會給予適當的輔導。

2.他會根據我個人的需要，來滿足我的要求。

3.當我碰到任務難題時，他會給我適時的鼓勵。

4.他平常會向我噓寒問暖。
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（續）表 3-4-2 家長式領導量表內容表

類型 題項內容

仁慈領導

5.他會幫我解决生活上的難題。

6.他對我的照顧會擴及到我的家人。

7.他關懷我私人的生活與起居。

8.他會爲我規劃在軍涯中未來的發展。

9.當我工作表現不佳時，他會去瞭解真正的原因何在。

10.對於我任務上所缺乏的能力，他會給予適當的教育與

輔導。

威權領導（專權）

11.當我當眾反對他時，他會很不高興。

12.他心目中的模範部屬必須對他言聽計從。

13.他要求我完全服從他的領導。

14.開會時，都照他的意思做最後決定。

15.他會貶低我在工作上的表現。

16.他會看輕我的辦事能力。

17.他不讓我察覺他真正的意圖。

18.他不把訊息透漏給我知道。

威權領導（尚嚴）

19.他會督促我的工作進度，要求我全力達成。

20.他要求我在工作進度發生變化時馬上向他報告。

21.他充分掌握我執行工作時的細節。

22.他會對我執行工作的情形進行控管。

23.他要求我的工作績效一定不能低於預先設定的標準。

24.提前達成工作目標時，他仍會要求我持續提升績效。

25.我表現不如預期時，他也不輕易降低預先設定的標準。

26.他要求我嚴守任務執行的準則。

27.他堅守工作原則，不允許我違背。

28.他要求我遵行組織的核心規範。
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（續）表 3-4-2 家長式領導量表內容表

類型 題項內容

德行領導

29.他信守承諾，說話算話。

30.他做事有擔當，不會推諉卸責。

31.他爲人正直。

32.他能夠以身作則。

33.他不貪求不法所得。

34.他不會嫉妒比他有才華的人。

35.他爲人誠實，不說謊話。

36.他心胸開闊，不會斤斤計較。

37.他公平對待所有的部屬。

38.他不偏袒與自己親近的部屬。

資料來源：整理自鄭伯壎等人（2000）與周婉茹（2009）。

三、未來時間態度量表

本研究未來時間觀量表採用陳玉樺（2018）所編製之「未來時間態度量表」，作者

同意授權書如附錄六。此量表認為未來時間觀係由認知、態度（情感）、行動（傾向）

等組合而成之二階三因素結構，並區分「未來時間觀點」計有 6題、「未來目標價值」

計有 6題、「對未來的準備與行動」計有 7題（如表 3-4-3）等三個分量表。量表共計

19題，整體內部一致性信度 Cronbach’s α 為.94，具有良好信度。作答方式為李克特式

(Likert)六點量表，受試者依其反應或感受填答，分別為「非常不同意」至「非常同意」

依序給予 1-6分，總分越高代表個體整體的未來時間態度越佳。
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表 3-4-3 未來時間態度量表向度內容表

向度 題項內容

未來時間觀點

1.我能具體、清楚的說出我未來要做什麼

2.我覺得未來一兩年的事情很快就會發生

3.當我作決定時，我會先考慮它對我未來的影響

未來時間觀點

4.我的未來充滿各種可能性

5.我覺得做任何事，眼光都要看遠一點

6.我覺得現在的努力會有助於達成未來目標

未來目標價值

7.我認為自己的未來是美好的

8.對自己的未來充滿自信

9.我相信我有能力創造自己美好的明天

10.我認為我設定的未來目標很有價值

11.我對自己的未來充滿期待

12.有了目標讓我更定下心去努力

對未來的準備與行動
13.我每天都有努力的目標

14.我樂於和別人分享自己未來的理想

對未來的準備與行動

15.我是逐步地向前推進，準時完成計畫的

16.一旦決定了目標，我就考慮該怎麼去達成。

17.現在所做的一切都是為了未來作準備

18.我會思考實現未來目標時可能遇到的困難

19.我在從事與未來目標有關的活動中獲益很多

資料來源：整理自陳玉樺（2018）。「回首向前，轉念成春-反芻思考、未來與寬恕之關係」。國立政治

大學教育學系博士論文。
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貳、控制變項

一、個人背景資料

本研究將性別、部隊型態、職務類別、服務年資、任官來源、到部時間（如表 3-4-4）

等背景變項納入考量，以下分別說明納入控制的原因如下：

1、性別方面：在權力不等的關係之中，男性與女性所受到的角色期待與規範的束縛均

有所不同（楊國樞，1993）。可推論男女部屬面對主管家長式領導時，將有不同反

應。

2、軍種方面：不同軍種會影響個人對於工作壓力的認知情形，進而感受到不同的工作

壓力（張琮毅，2017）。

3、部隊型態方面：由於任務性質不同，戰鬥部隊及戰鬥支援部隊在長官壓力及適應問

題明顯高於支援部隊（胡智筆，2017）。

4、職務類別方面：胡清雄（2016）在探討軍事院校人員工作壓力的研究指出，工作壓

力會因職務的不同而有顯著性的差異，故加以控制。

5、服務年資方面，過去研究結果顯示，軍官的服務年資在工作壓力認知上有顯著差異

（楊可忻，2013）。

6、任官來源方面：軍隊組織採多管道甄選入營，其中以正期軍官班為大宗，專業軍官

班、大學儲備軍官團與士轉軍官人數相對較少，新進人員較不易在組織中尋獲支援，

進而提高離職的可能性（黃睿瑛，2017）。因此，可推論任官來源可能會影響其復

原力。與上級主管共事時間方面，過去已有研究顯示，部屬與主管的共事時間會影

響部屬的工作反應(Mitchell & Ambrose, 2007)，亦會影響其復原力的狀況(Bartone,

2006)，因此有必要加以控制。

7、到部時間方面：到部時間長短與官兵適應問題有顯著差異，其中到部未達半年者，



45

長官壓力與適應問題均偏高（胡智筆，2017）。故亦須加以控制。

表 3-4-4 個人背景變項類別表

個人背景變項 題項內容

性別 分為「男性」與「女性」。

軍種 分為「陸軍」、「海軍」、「空軍」

部隊型態 分為「戰鬥部隊」、「戰鬥支援部隊」、「支援部隊」。

職務類別 分為「領導職」、「幕僚職」

服務年資 ˍ年ˍ個月

任官來源
分為「正期軍官班」、「專業軍官班」、「大學軍官

儲備團(ROTC)」、「士轉軍官」。

到部時間 ˍ年ˍ個月

二、權力距離

權力距離是指社會或系統可以接受權力分配不平等地程度(Hofstede, 1980)，在個人

方面是指對於上下位者關係的看法或價值觀(Dorfman & Howell, 1988)。過去研究指出部

屬會因權力距離的高低，而對主管的認知、態度或行為而有不同的反應(蔡松純、鄭伯

壎、周麗芳、姜定宇、鄭弘岳，2009）。換言之，基層軍官所認知的權力距離不同，面

對主管威權領導的反應亦有可能影響，故須加以控制。

本研究權力距離量表採用Dorfman與Howell(1988)測量個人層次的上下權力距離量

表，共計 5題（如表 3-4-5），量表內部一致信度 Cronbach’s α 為.71。作答方式為李克

特式(Likert)六點量表，受試者依其反應或感受填答，分別為「非常不同意」至「非常同

意」依序給予 1-6分，總分越高代表個體的權力距離認知越高。
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表 3-4-5 權力距離題項表

題項內容

1.主管不需要要常常徵詢部屬的意見

2.主管進行大多數決策時，並不需要諮詢部屬的意見

3.主管不該將重要的任務授權給部屬自行處理

4.主管應該避免與部屬有上班時間之外的社交活動

5.部屬不應對主管的決策有所質疑

資料來源：Do r fm a n & How e l l ( 1 9 8 8 ) . D im e n s i o n s o f n a t i o n a l c u l t u r e a n d e f f e c t i v e
l e a d e r s h i p p a t t e r n s : H o f s t e d e r e v i s i t e d . A d v a n c e s i n I n t e r n a t i o n a l C om p a r a t i v e
Management, 3, 127-150.

三、社會期許

由於本研究所有變項皆為基層軍官自評，因此可能會有共同方法變異(common

method variance)的問題，且因復原力與未來時間觀語意偏正向，易使受訪者在填寫問卷

過程，因訊息的類化，致使結果呈現構念間的相關性膨脹（彭台光、高月慈、林鉦棽，

2006）。有鑑於此，本研究在探討家長式領導對復原力與未來時間觀的效果時，除運用

時間隔離法外，另使用第三因子測試法，加入社會期許作為控制變項。

本研究社會期許量表採用周婉茹（2009）根據楊國樞、鄭伯壎（1989）的 8題短版

量表中，修正為 5題版本（如表 3-4-6），其目的主要是測量個體在不知不覺中欲符合

社會期待的程度，量表內部一致信度 Cronbach’s α 為.74。作答方式為李克特式(Likert)

六點量表，受試者依其反應或感受填答，分別為「非常不同意」至「非常同意」依序給

予 1-6分，總分越高代表個體的社會期許程度越強。
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表 3-4-6 社會期許量表題項表

題項內容

1.有時我喜歡講別人的閒話

2.我有時非常忌妒別人的好運氣

3.有時我寧可以牙還牙，也不願原諒別人

4.有時我會占別人便宜

5.我有時很想打開別人的信偷看一下

註：本表均為反向題，計算時須反向計分。

資料來源：整理自周婉茹（2009）。「專權與威嚴領導的效果：心理賦能的中介與仁慈領導的調節」。

國立台灣大學心理學研究所碩士論文。
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第五節 資料處理與分析

本研究之資料處理與分析，經施測並剔除無效問卷（答案過於一致）後，將研究

一與研究二之問卷核對無誤，將問卷資料編碼登錄，並使用 SPSS 23軟體進行統計分析，

方法如下：

一、描述性統計

以次數分配、平均數與標準差等描述統計，來描述基層軍官在各變項之情況，並回

應本研究所欲了解基層軍官復原力之現況。

二、皮爾森相關分析

在正式進行假涉驗證之前，計算各變項的相關性，藉以初步瞭解家長式領導（仁慈、

威權、德行）、復原力、未來時間觀與其他控制變項間的關聯性，觀察是否符合假設預

設的趨勢，並為迴歸分析結果提供解釋。

三、驗證性因素分析

本研究利用統計軟體 AMOS 23針對量表各構面進行驗證型因素分析，將各量表因

素負荷量過低或殘差系數過高之題目刪除，並計算各項目信度、構面信度、收斂效度與

區別效度。

四、迴歸分析

利用階層迴歸分析進行直接效果與交互作用效果的假設檢驗。首先將控制變項與自

變項開始依次（性別、軍種、年齡、部隊型態、職務類別、服務年資、任官來源、與上

級主管共事時間、到部時間、權力距離、社會讚許、家長式領導）投入迴歸模型，目的

是瞭解預測變項對效標變項的影響，以驗證前節所述假設 H1之內容。其次為未來時間

觀調節效果的檢驗，將會放在階層迴歸分析最後階段進行，目的是檢驗未來時間觀是否

能夠調節威權領導和復原力之間的關係，以驗證前節所述假設 H2 之內容，根據 Aiken
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與West(1991)的建議，必須先驗證自變項與調節變項的效果，再驗證自變項與調節變項

的乘積對於依變項的預測力，若達顯著，則調節效果成立。
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第四章 研究結果與分析

本研究以國軍營、連與排級尉階基層軍官為研究樣本，自 2020年 1月開始進行網

路問卷調查，並區分兩階段時間點（一階段與二階段間隔至少 7天以上）發放，共計發

放 538份，兩階段完整施測共計 304份，問卷回收有效率為 56.5%，納入後續研究分析。

本章根據研究蒐集之問卷資料，進行資料分析與假設檢定，分別為驗證性因素分析、

信度分析、效度分析、樣本資料描述性統計、相關分析、階層迴歸分析，藉以驗證家長

式領導、復原力及未來時間觀等三個變項之間的假設關係與結果。

第一節 驗證性因素分析與信、效度檢驗

一、驗證性因素分析

本研究對各變項進行驗證性因素分析，並將採取絕對適配指標（χ2/df、AGFI、SRMR、

RMSEA）、增量適配指標（CFI、NFI、TLI）等指標檢驗模型之適配度。由於各變項「家

長式領導」、「BRS復原力」與「未來時間觀」之原始模型大部分指標並未達到學者所

建議之標準，因此予以修正刪題。經刪除標準化因素負荷量＜.5與殘差相關係數過高之

題項後，再次針對修正資料進行適配度檢定，其各項適配度指標均達到學者所建議之標

準，如表 4-1-1所示，本研究各變項χ2/df均小於 3；SRMR與 RMSEA皆小於 0.08；CFI、

NFI、TLI 皆大於 0.9；「BRS復原力」模型 AGFI大於 0.9，惟「家長式領導」與「未

來時間觀」之 AGFI未大於 0.9，但根據MacCallum與 Hong(1997)指出 AFGI大於 0.9

之標準過於嚴苛，建議可放寬至 0.8，故此模式「家長式領導」與「未來時間觀」之適

配度仍屬可接收範圍。綜合以上指標檢驗，顯示本研究各變項模型適配度均介於良好及

可接受的範圍。
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表 4-1-1 本研究各變項之驗證性因素分析

適配度

指標
標準值

家長式領導
BRS

復原力
未來

時間觀 符合

標準原始

模型

最終

模型

原始

模型

最終

模型

原始

模型

最終

模型

χ2/df ＜3 4.268 2.764 25.414 .896 4.926 2.718 是

AGFI ＞0.9 .689 .834 .519 .985 .713 .894 是

SRMR ＜0.08 .120 .080 .147 .016 .054 .029 是

RMSEA ＜0.08 .104 .076 .284 .000 .114 .075 是

CFI ＞0.9 .842 .939 .679 1.000 .890 .969 是

NFI ＞0.9 .804 .909 .673 .996 .866 .953 是

TLI ＞0.9 .829 .931 .465 1.002 .874 .960 是

資料來源：本研究整理

二、信度分析

根據 Nunnally與 Bernstrin(1994)的觀點指出，各問卷量表建議整體信度 Cronbach’s α

值達.7以上，表示具有較高的內部一致性。本研究結果信度分析詳如表 4-1-2所示，雖

然各變項構面信度 Cronbach’s α值皆在.75 以上，具有高信度之水準，但本研究需根據

AMOS 提供的修正指標(modification index)以進行刪題，共計刪減仁慈領導 3 個題項、

專權領導 4個題項、尚嚴領導 6個題項、德行領導 4個題項、復原力 2個題項、未來時

間觀點 3個題項、未來目標價值 2個題項、對未來的準備與行動 2個題項、權力距離 2

個題項，刪題後的信度 Cronbach’s α值仍在.75以上，表示本研究各變項皆具有高信度水

準。
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表 4-1-2 本研究各構面信度分析

構面
原始

題數
Cronbach’s α值 刪題後

題數

刪題後

Cronbach’s α值

仁慈領導 10 .96 7 .85

專權領導 8 .91 4 .84

尚嚴領導 10 .90 4 .75

德行領導 10 .96 6 .93

BRS復原力 6 .75 4 .76

未來時間觀點 6 .87 3 .78

未來目標價值 6 .95 4 .92

對未來的行動

與準備
7 .92 5 .91

權力距離 5 .78 3 .77

社會期許 5 .83 - -

註：λ值為標準化因素負荷量

資料來源：本研究整理

三、效度分析

（一）收斂效度

本研究檢驗測量模型之收斂效度，依據 Fornell與 Larcker(1981)所提出，良好的收

斂效度應符合三項數值標準，依序為標準化因素負荷量（λ）＞0.5以上、組合信度（CR）

＞0.6以上、平均抽取變異（AVE）＞0.5以上。本研究收斂效度如表 4-1-3所示，各構

面題項標準化因素負荷量皆在 0.5以上，均符合標準；組合信度（CR）各構面介於.75-.92，

均符合標準；平均抽取變異（AVE）僅尚嚴領導未達到 0.5的水準。整體而言，本研究

各構面的題項仍具良好的收斂效度。
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表 4-1-3 本研究各變項之收斂效度分析

變項名稱 構面 題項編號

標準化因素

負荷量範圍

(λ＞0.5)

組合信度

(CR＞0.6)

平均抽取

變異

(AVE＞0.5)

家長式領導

仁慈領導
仁 1-6、
9題 .71-.91 .95 .72

專權領導
專 4、6、7、

8題 .56-.82 .848 .58

尚嚴領導
尚 1、6、7、

9題 .61-.70 .751 .43

德行領導 德 5-10題 .59-.93 .93 .69

BRS復原力 -
BRS 1、3、
4、5題 .50-.89 .80 .51

未來

時間觀

未來時間觀點
未 2、3、

4題 .65-.81 .79 .56

未來目標價值
未 9、10、
11、12題 .83-.88 .92 .74

對未來的行動 未 15-19題 .75-.85 .91 .67

權力距離 -
權 1、2、

4題 .50-.92 .81 .60

社會期許 - 社 1-5題 .62-.76 .83 .50

資料來源：本研究整理

（二）區別效度

本研究依據 Hair, Anderson, Tatham, Black(1998)建議，區別效度的判斷準則為每一構

面之平均變異抽取量平方根大於各構面的相關係數的絕對值之個數，至少需占整體的比

較個數 75%以上，則可稱構面與構面間具有區別效度。本研究區別效度如表 4-1-4所示，

顯示本研究具有可接受的區別效度。
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表 4-1-4 區別效度檢定表

構面

項

目

數

相關係數

A B C D E F G H I J

A.仁慈領導 7 (.85)

B.專權領導 4 -.49** (.76)

C.尚嚴領導 4 .00 .42** (.65)

D.德行領導 6 .69** -.42** .07 (.83)

E.BRS復原力 4 .16** -.12** .00 .15** (.71)

F.未來時間觀點 3 .01 -.04 .07 .09 .52** (.75)

G.未來目標價

值
4 .04 -.05 .03 .07 .60** .73** (.86)

H.對未來的行

動
5 -.02 -.00 .03 .07 .55** .77** .84** (.82)

I.權力距離 3 .06 .03 .00 .01 -.23** -.28** -.24** -.24** (.78)

J.社會期許 5 .09 -.09 -.02 .15** .37** .20** .24** .28** -.32** (.71)

註 1：對角線之值為此一潛在變數之平均變異抽取量（AVE）的平方根，該值應大於非對角線之值。

註 2：*表 p值＜.05；**表 p值＜.01
資料來源：本研究整理
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第二節 描述性統計分析

一、樣本結構分析

本研究針對有效問卷樣本的人口統計變項，包括性別、軍種、部隊型態、職務類

別、服務年資、任官來源之分佈情形進行分析，如表 4-2-1所示。

（一）性別：受試者以男性居多，計 237人，佔有效樣本 78%。

（二）軍種：以陸軍居多，計 210人，佔有效樣本 69.1%。

（三）部隊型態：以戰鬥部隊居多，計 139人，佔有效樣本 45.7%。

（四）職務類別：以領導職居多，計 229人，佔有效樣本 75.3%。

（五）服務年資：以 4年以上居多，計 150人，佔有效樣本 49.4%。

（六）任官來源：以專業軍官班居多，計 141人，佔有效樣本 46.4%。

（七）到部時間：以 3個月至 1年居多，計 152人，佔有效樣本 50%。

表 4-2-1 本研究樣本人口統計變項分析（n=304）

變項 因素 次數(%) 變項 因素 次數(%)

性別
男 237(78%)

服務年資

3個月-1年 53(17.4%)
女 67(22%) 1-2年 52(17.1%)

軍種

陸 210(69.1%) 2-3年 21(6.9%)
海 28(9.2%) 3-4年 28(9.2%)
空 66(21.7%) 4年以上 150(49.4%)

部隊型態

戰鬥部隊 139(45.7%)

任官來源

正期軍官 107(35.2%)
戰鬥支援部隊 121(39.8%) 專業軍官 141(46.4%)
支援部隊 32(10.5%) ROTC 13(4.3%)
幕僚機關 12(4%) 士轉軍官 43(14.1%)

職務類別

領導職 229(75.3%)
到部時間

3個月-1年 152(50%)

1-2年 82(27%)

幕僚職 75(24.7%)
2-3年 19(6.2%)
3-4年 17(5.6%)

資料來源：本研究整理
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二、基層軍官復原力之現況分析

由表 4-2-2顯示性別、軍種、部隊型態、職務類別、服務年資、任官來源、到部時

間在 BRS 復原力量表中，各內涵的整體表現，藉以了解本研究基層軍官復原力之得分

情形。總體而言，國軍基層軍官在復原力平均分數為 3.45，略高於中間值 3，顯示其在

復原力程度略偏向中等程度。

在性別方面，男性基層軍官復原力得分較女性來的高（分別為M=3.48，SD=.69；

M=3.35，SD=.57）。軍種方面，以海軍得分較高（M=3.55，SD=.57），空軍較低（M=3.43，

SD=.62）。部隊形態方面以幕僚機關得分較高（M=3.46，SD=.68），戰鬥支援部隊及

支援部隊分數較低（M=3.43，SD=.67；M=3.43，SD=.64）。職務類別方面以幕僚職較

領導職得分來的高（M=3.47，SD=.67）。服務年資方面，以 3-4年得分較高（M=3.67，

SD=.62），1-2年得分較低（M=3.32，SD=.68）。任官來源方面，以士轉軍官得分較高

（M=3.50，SD=.67），ROTC得分較低（M=3.17，SD=.67）。到部時間方面，以 4年

以上得分較高（M=3.73，SD=.70），3個月-1年得分較低（M=3.37，SD=.64）。

另由表 4-2-3可得知 BRS復原力量表各題目之平均數、標準差，基層軍官在量表的

第 1題「在遭遇逆境之後，我能很快振作起來」的平均分數得分最高，為 3.76分；而在

第 5題「我通常不用花很大的力氣就能度過艱困時期」得分最低，為 3.03分。由於「BRS

復原力量表」為五點量表，每題最高 5分，最低 1分，故以 3分為每題的中間值，若在

每題平均分數越高者，表示其復原力越好，綜觀 6題平均得分皆稍高於中間值，顯示大

多數基層軍官均具有復原力。

三、基層軍官知覺主管家長式領導之描述分析

由表 4-2-2顯示人口變項中的性別、軍種、部隊型態、職務類別、服務年資、任官
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來源、到部時間在家長式領導量表中，可以得知基層軍官感知上級主管的領導方式均以

德行領導分數最高（M=4.84，SD=1.11），尚嚴領導領導次之（M=3.96，SD=1.08），

仁慈領導第三（M=3.90，SD=1.31），專權領導分數較低（M=2.76，SD=1.27），其中

家長式領導量表為 6點量表，中間值為 3.5，顯示目前部隊大部份的領導方式主要以德

行領導為主。

表 4-2-2 主要變項之描述項統計分析（n=304）

家長式領導
復原力 未來時間觀

仁慈領導 專權領導 尚嚴領導 德行領導

M SD M SD M SD M SD M SD M SD
總分 3.90 1.31 2.76 1.27 3.96 1.08 4.84 1.11 3.45 .67 4.66 .74

性

別

男 3.97 1.28 2.75 1.28 3.97 1.06 4.86 1.06 3.48 .69 4.65 .76
女 3.66 1.41 2.83 1.24 3.93 1.16 4.76 1.29 3.35 .57 4.70 .64

軍

種

陸 3.94 1.32 2.77 1.26 3.97 1.06 4.79 1.14 3.44 .69 4.65 .73
海 3.64 1.34 3.01 1.20 4.14 1.23 4.84 1.17 3.55 .57 4.97 .67
空 3.91 1.28 2.65 1.34 3.87 1.08 4.97 1.01 3.43 .62 4.57 .77

部

隊

型

態

戰鬥 3.88 1.31 2.81 1.27 4.00 1.07 4.86 1.10 3.46 .68 4.66 .78
戰鬥

支援
3.91 1.36 2.75 1.27 3.93 1.08 4.78 1.18 3.43 .67 4.70 .72

支援 3.99 1.11 2.76 1.16 4.07 .97 4.90 .99 3.43 .64 4.59 .67
幕僚

機關
3.85 1.41 2.39 1.49 3.56 1.52 4.96 .94 3.52 .70 4.47 .69

職

務

類

別

領導 3.92 1.31 2.76 1.28 3.95 1.09 4.84 1.10 3.45 .67 4.64 .75

幕僚 3.87 1.32 2.80 1.25 3.99 1.08 4.83 1.16 3.47 .67 4.74 .71

服

務

年

資

3月-
1年 4.15 1.22 2.18 1.00 3.57 .98 4.98 1.08 3.39 .58 4.61 .70

1年-
2年 3.75 1.44 2.93 1.28 3.90 1.19 4.55 1.22 3.32 .68 4.63 .79

2年-
3年 3.92 1.24 2.93 1.21 4.60 .82 5.05 .86 3.63 .69 4.88 .61

3年-
4年 3.99 1.45 2.62 1.33 4.06 1.37 5.02 1.29 3.67 .62 4.92 .81

4年↑ 3.85 1.28 2.92 1.30 4.01 1.01 4.82 1.07 3.45 .69 4.62 .72

任

官

來

源

正期

軍官
3.97 1.29 2.89 1.29 4.21 1.04 4.93 1.04 3.49 .66 4.68 .77

專業

軍官
3.89 1.31 2.76 1.22 3.88 1.09 4.77 1.16 3.44 .67 4.70 .70

ROTC 3.47 1.73 2.27 1.37 3.28 1.16 4.69 1.39 3.17 .67 4.31 .88

士轉

軍官
3.92 1.26 2.63 1.34 3.81 1.04 4.87 1.07 3.50 .67 4.60 .74
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（續）表 4-2-2 主要變項之描述項統計分析（n=304）

家長式領導
復原力 未來時間觀

仁慈領導 專權領導 尚嚴領導 德行領導

M SD M SD M SD M SD M SD M SD

到

部

時

間

3月-
1年 3.93 1.26 2.65 1.18 3.89 1.06 4.96 .97 3.37 .64 4.57 .72

1年-
2年 3.85 1.44 2.87 1.41 3.92 1.13 4.62 1.27 3.42 .65 4.70 .80

2年-
3年 3.62 1.49 2.92 1.26 3.89 1.11 4.75 1.39 3.63 .77 4.78 .77

3年-
4年 4.13 1.31 3.08 1.47 4.38 1.36 4.65 1.37 3.57 .59 4.71 .68

4年↑ 3.92 1.15 2.77 1.21 4.20 .84 4.95 .96 3.73 .70 4.91 .61

資料來源：本研究整理

表 4-2-3 基層軍官在 BRS復原力量表上各題目之得分分配表（n=304）

題號 M SD
1.在遭遇逆境之後，我能很快振作起來。 3.76 .81
2.面對壓力事件，我難以順利度過難關。(刪題) 3.19 1.06
3.我很快就能從壓力事件中恢復。 3.62 .80
4.不好的事情發生時，我難以迅速恢復。 3.40 .94
5.我通常不用花很大的力氣就能度過艱困時期。 3.03 .93
6.我需要花很多的時間來克服生活中的挫折。(刪題) 3.19 .95

註：2.4.6題分數已反向處理

另外，由表 4-2-4、4-2-5、4-2-6與 4-2-7可得知家長式領導各構面及各題目之平均

分數與標準差。仁慈領導方面以第 3題「當我碰到任務難題時，他會給我適時的鼓勵」

分數最高，為 4.16 分。第 6 題「他對我的照顧會擴及到我的家人」分數最低，為 3.09

分。
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表 4-2-4 基層軍官感知主管仁慈領導各題目之得分分配表（n=304）

題號 M SD
仁慈領導

1.當我工作情緒不佳時，他會給予適當的輔導。 4.11 1.54
2.他會根據我個人的需要，來滿足我的要求。 4.03 1.37
3.當我碰到任務難題時，他會給我適時的鼓勵。 4.16 1.48
4.他平常會向我噓寒問暖。 4.01 1.53
5.他會幫我解决生活上的難題。 4.02 1.50
6.他對我的照顧會擴及到我的家人。 3.09 1.63
7.他關懷我私人的生活與起居。(刪題) 3.11 1.51
8.他會爲我規劃在軍涯中未來的發展。(刪題) 3.45 1.57
9.當我工作表現不佳時，他會去瞭解真正的原因何在。 3.91 1.51
10.對於我任務上所缺乏的能力，他會給予適當的教育與輔導。(刪題) 4.07 1.42

由表 4-2-5可得知專權領導方面以第 8題「他不把訊息透漏給我知道。」分數最高，

為 3.35分。第 6題「他會看輕我的辦事能力」分數最低，為 2.18分。

表 4-2-5 基層軍官感知主管專權領導各題目之得分分配表（n=304）

題號 M SD
專權領導

1.當我當眾反對他時，他會很不高興。(刪題) 2.16 1.26
2.他心目中的模範部屬必須對他言聽計從。(刪題) 2.13 1.19
3.他要求我完全服從他的領導。(刪題) 2.24 1.38
4.開會時，都照他的意思做最後決定。 2.68 1.61
5.他會貶低我在工作上的表現。(刪題) 2.39 1.37
6.他會看輕我的辦事能力。 2.18 1.25
7.他不讓我察覺他真正的意圖。 2.86 1.65
8.他不把訊息透漏給我知道。 3.35 1.59

由表 4-2-6可得知尚嚴領導方面以第 7題「我表現不如預期時，他也不輕易降低預

先設定的標準」分數最高，為 4.61分。第 6題「提前達成工作目標時，他仍會要求我持

續提升績效」分數最低，為 3.46分。
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表 4-2-6 基層軍官感知主管尚嚴領導各題目之得分分配表（n=304）

題號 M SD
德行領導

1.他會督促我的工作進度，要求我全力達成。 4.08 1.47
2.他要求我在工作進度發生變化時馬上向他報告。(刪題) 4.34 1.37
3.他充分掌握我執行工作時的細節。(刪題) 4.16 1.44
4.他會對我執行工作的情形進行控管。(刪題) 3.61 1.45
5.他要求我的工作績效一定不能低於預先設定的標準。(刪題) 4.26 1.39
6.提前達成工作目標時，他仍會要求我持續提升績效。 3.46 1.46
7.我表現不如預期時，他也不輕易降低預先設定的標準。 4.61 1.33
8.他要求我嚴守任務執行的準則。(刪題) 4.09 1.36
9.他堅守工作原則，不允許我違背。 3.71 1.46
10.他要求我遵行組織的核心規範。(刪題) 3.94 1.44

由表 4-2-7可得知德行領導方面以第 5題「他不貪求不法所得」分數最高，為 5.28

分。第 10題「他不偏袒與自己親近的部屬」分數最低，為 4.63分。

表 4-2-7 基層軍官感知主管德行領導各題目之得分分配表（n=304）

題號 M SD
德行領導

1.他信守承諾，說話算話。(刪題) 4.74 1.23
2.他做事有擔當，不會推諉卸責。(刪題) 4.81 1.25
3.他爲人正直。(刪題) 4.88 1.17
4.他能夠以身作則。(刪題) 4.85 1.21
5.他不貪求不法所得。 5.28 1.12
6.他不會嫉妒比他有才華的人。 4.85 1.39
7.他爲人誠實，不說謊話。 4.91 1.18
8.他心胸開闊，不會斤斤計較。 4.66 1.37
9.他公平對待所有的部屬。 4.70 1.32
10.他不偏袒與自己親近的部屬。 4.63 1.40
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四、基層軍官未來時間觀之現況分析

針對基層軍官未來時間觀之現況，由表 4-2-2顯示在性別方面女性基層軍官之未來

時間觀分數較高於男性（分別為M=4.70，SD=.64；M=4.65，SD=.76）。軍種方面，以

海軍分數較高（M=4.97，SD=.67），空軍較低（M=4.57，SD=.77）。部隊形態方面，

以戰鬥支援部隊分數較高（M=4.70，SD=.72），幕僚機關分數較低（M=4.47，SD=.69）。

職務類別方面，幕僚職分數（M=4.74，SD=.71）較高於領導職分數（M=4.64，SD=.75）。

服務年資方面，以 3-4年分數較高（M=4.92，SD=.81），3個月-1年分數較低（M=4.61，

SD=.70）。任官來源方面，以專業軍官分數較高（M=4.70，SD=.70），ROTC分數較

低（M=4.31，SD=.88）。到部時間方面，以 4年以上分數較高（M=4.91，SD=.61），3

個月-1年分數較低（M=4.57，SD=.72）。總體來說，基層軍官未來時間觀平均分數為

4.65，而量表為 6點量表，中間值為 3.5，平均分數明顯高於中間值，顯示基層軍官普遍

具有未來時間觀。

另由表 4-2-8可得知基層軍官在未來時間態度量表各題目之平均數、標準差，其中

以第 12題「有了目標讓我更定下心去努力。」分數最高，為 4.85分。而在第 15題「我

是逐步地向前推進，準時完成計畫的。」分數最低，為 4.41分。
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表 4-2-8 基層軍官在未來時間態度量表上各題目之得分分配表（n=304）

題號 M SD
1.我能具體、清楚的說出我未來要做什麼。(刪題) 4.37 1.07
2.我覺得未來一兩年的事情很快就會發生。 4.51 .95
3.當我作決定時，我會先考慮它對我未來的影響。 4.72 .88
4.我的未來充滿各種可能性。 4.82 .93
5.我覺得做任何事，眼光都要看遠一點。(刪題) 4.98 .85
6.我覺得現在的努力會有助於達成未來目標。(刪題) 4.91 .90
7.我認為自己的未來是美好的。(刪題) 4.66 1.00
8.對自己的未來充滿自信。(刪題) 4.56 1.02
9.我相信我有能力創造自己美好的明天。 4.58 .96
10.我認為我設定的未來目標很有價值。 4.66 .94
11.我對自己的未來充滿期待。 4.64 .95
12.有了目標讓我更定下心去努力。 4.85 .87
13.我每天都有努力的目標。(刪題) 4.46 .99
14.我樂於和別人分享自己未來的理想。(刪題) 4.51 1.03
15.我是逐步地向前推進，準時完成計畫的。 4.41 .95
16.一旦決定了目標，我就考慮該怎麼去達成。 4.70 .82
17.現在所做的一切都是為了未來作準備。 4.71 .91
18.我會思考實現未來目標時可能遇到的困難。 4.68 .89
19.我在從事與未來目標有關的活動中獲益很多。 4.62 1.03
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第三節 各研究變項之相關與共同方法變異

本研究在假設驗證之前，先針對各研究變項進行相關分析，藉以觀察各變項的關聯

性是否與假設預設符合。各變項之平均數、標準差及相關係數如表 4-3-1所示。以下就

各類變項間之相關加以說明。

壹、各研究變項相關分析

一、控制變項與其他變項之間的關係

根據表 4-3-1，基層軍官到部時間與其復原力、未來目標價值呈顯著正相關（r=.14，

p＜.05；r=.13，p＜.05），表示到部時間越久的基層軍官具有較高的復原力及未來目標

價值。服務年資與專權領導呈顯著正相關（r=.12，p＜.05），表示隨著服務年資增長，

感受到的主管專權領導越高。

二、預測變項與效標變項之間的關係

仁慈領導與復原力呈顯著正相關（r=.16，p＜.01），表示當基層軍官知覺到主管展

現越多的仁慈領導行為時，基層軍官的復原力變越高；專權領導與復原力呈顯著負相關

（r=..12，p＜.05），表示當基層軍官知覺到主管展現越多的專權領導行為時，基層軍官

的復原力變越低；尚嚴領導與復原力具正相關，但不具顯著性（r=.01，p=.93）；德行

領導德行領導與復原力呈顯著正相關（r=.15，p＜.01），表示當基層軍官知覺到主管展

現高德性領導行為時，基層軍官的復原力會變越高。上述關係初步支持了 H1.1、H1.2

與 H1.4，但不支持 H1.3。

三、調節變項與效標變項之間的關係

未來時間觀構面的時間觀點、目標價值、對未來的準備行動與復原力呈顯著正相關

（分別為 r=.53，p＜.001；r=.60，p＜.001；r=.55，p＜.001），表示當基層軍官有越高

程度的未來時間觀時，其復原力越強。
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表 4-3-1 各變項描述統計值與相關係數（n=304）

變項
描述統計 相關係數矩陣

M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17
控制變項

1.性別 1.22 .42 -

2.軍種 1.53 .83 .06 -

3.部隊型態 1.73 .81 .10 -.08 -

4.職務類別 1.25 .43 .03 .36** .18** -

5.服務年資 5.08 4.22 -.07 .04 .07 .17** -

6.任官來源 1.97 .98 .04 .01 .09 .05 .30** -

7.到部時間 1.80 2.22 .00 -.01 .06 .07 .34** .19** -

8.權力距離 2.46 .92 .05 -.01 .01 .00 .00 .02 -.05 (.79)

9.社會期許 4.38 1.00 -.05 .01 .10 .05 .00 .09 .05 -.32** (.83)

家長式領導

10.仁慈領導 3.90 1.31 -.10 -.02 .01 -.01 -.03 -.02 .01 .06 .09 (.85)

11.專權領導 2.76 1.27 .02 -.02 -.05 .01 .12* -.08 .04 .03 -.09 -.49** (.84)

12.尚嚴領導 3.96 1.08 -.01 -.02 -.04 .01 .06 -.15** .08 .00 -.02 .00 .42** (.75)

13.德行領導 4.84 1.11 -.03 .06 .00 -.00 -.02 -.02 -.01 .01 .15** .69** -.42** .07 (.93)

復原力

14.BRS復原 3.45 .67 -.08 .00 -.00 .01 .06 -.01 .14* -.23** .37** .16** -.12* .01 .15** (.76)

未來時間

15.時間觀 4.68 .77 .02 -.00 -.03 .02 -.03 -.05 .03 -.28** .20** .01 -.04 .07 .09 .52** (.78)

16.目標 4.68 .84 .03 -.02 -.03 .05 .01 -.02 .13* -.24** .24** .04 -.05 .03 .07 .60** .73** (.92)

17.行動 4.62 .79 .00 -.02 -.03 .09 .00 -.07 .10 -.24** .28** -.02 -.00 .03 .07 .55** .77** .84** (.91)

註 1：*表 p值＜.05；**表 p值＜.01
註 2：性別：男=1，女=2；括弧內數字為內部一致性係數(Cronbach’s α)
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貳、共同方法變異

為檢測本研究是否受到共同方法變異(CMV)之影響，採用哈門式單因子測試法

(Harman’s one- factor test)實施檢測，經將問卷變數所有題項的份數共同實施因素分析，

在未轉軸的情況下，第一主成份因子的變異量為 22.93%（未達 50%），顯示本研究並

共同方法變異的影響程度不嚴重。
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第四節 主要效果與調節效果之檢驗

本節將透過階層迴歸分析方法，針對研究所題之推論與假設進行檢驗。首先，將呈

現仁慈領導、專權領導、尚嚴領導、德行領導、未來時間觀對基層軍官復原力的主要效

果，以檢驗 H1.1、H1.2、H1.3、H1.4、H2.1（如表 4-4-1）。接著，為了釐清未來時間

觀對於基層軍官復原力在仁慈領導、專權領導、尚嚴領導以及德行領導間的調節效果，

本研究採用 Aiken與West(1991)的驗證程序，先將控制變項加入迴歸模型後，依序置入

標準化後的預測變項（仁慈領導、專權領導、尚嚴領導、德行領導）、調節變項（未來

時間觀）及交互作用項（仁慈領導×未來時間觀、專權領導×未來時間觀、尚嚴領導×未

來時間觀、德行領導×未來時間觀），藉以預測效標變項（復原力），並檢驗 H2.2、H2.3、

H2.4與 H2.5（如表 4-4-2）。交互作用若對於效標變項具顯著效果，則表示調節效果成

立。

一、主要效果

由表 4-4-1 的 M2、M3、M4、M5 與 M6可知，透過階層迴歸分析，在排除控制變

項對效標變項的影響之後，仁慈領導、專權領導、尚嚴領導與德行領導對於基層軍官復

原力的效果，結果顯示仁慈領導、專權領導與德行領導與復原力具有顯著性，尚嚴領導

則不具顯著性。其中仁慈領導對於復原力（β=.13，p＜.05）具有顯著的正向影響；專權

領導對於復原力具有顯著的負向影響（β=-.11，p＜.05）；德行領導對於復原力（β=.11，

p＜.05）具有顯著的正向影響，這就表示當基層軍官知覺上級主管展現仁慈領導行為或

德行領導行為時，會增強基層軍官的復原力，而知覺上級主管展現專權領導行為時，會

降低其復原力，故 H1.1、H1.2與 H1.4獲得支持，H1.3未獲得支持。另M6中，未來時

間觀對於基層軍官復原力則具有顯著的預測效果，其△Ｒ２值.27（p＜.001），結果顯示

未來時間觀具有顯著的正向影響（β=.55，p＜.001），故 H2.1獲得支持。
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表 4-4-1 本研究之階層迴歸分析（n=304）

變項
復原力

M1 M2 M3 M4 M5 M6
控制變項

性別 -.06 -.05 -.06 -.06 -.06 -.08
軍種 -.00 .00 -.00 -.00 -.01 .03

部隊型態 -.03 -.03 -.03 -.03 -.03 .02
職務類別 -.01 -.01 -.01 -.00 -.00 -.06
服務年資 .08 .09 .08 .05 .08 .10
任官來源 -.07 .07 -.08 -.08 -.07 -.03
到部時間 .11 .10 .10 .12* .10 .05
權力距離 -.11* -.13* -.12* -.12* -.13* -.00
社會期許 .34*** .32*** .33*** .33*** .32*** .23***
(△Ｒ２) (.19)***
預測變項

仁慈領導 .13*
專權領導 -.11*
尚嚴領導 -.01
德行領導 .11*
(△Ｒ２) (.02)* (.01)* (.00) (.01)*

未來時間觀 .55***
(△Ｒ２) (.27)***
合計Ｒ２ .19 .20 .18 .18 .20 .44
調整後Ｒ２ .15 .17 .15 .16 .16 .42

F值 6.01*** 6.12*** 7.04*** 6.55*** 5.95*** 19.129***
註：*表 p值＜.05；**表 p值＜.01；***表 p值＜.001；性別：男=1，女=2

二、未來時間觀的調節效果

由表 4-4-2 可知，排除控制變項、預測變項及調節變項的效果後，仁慈領導、專權

領導、德行領導與未來時間觀的交互作用對於復原力具有顯著的額外解釋力，其△Ｒ２

值.01（p＜.05）、.02（p＜.01）及.01（p＜.05）。表示家長式領導與未來時間觀的確具

有干擾效果。
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表 4-4-2 未來時間觀之調節效果的階層迴歸分析（n=304）

變項 復原力

M1 M2 M4 M4
控制變項

性別 -.05 -.08 -.08 -.06
軍種 .04 .03 .03 .03

部隊型態 .01 .01 .01 .02
職務類別 -.06 -.06 -.05 -.05
服務年資 .11 -.02 -.03 .10
任官來源 -.03 .06 -.04 -.03
到部時間 .04 .05 .06 .04
權力距離 -.02 -.02 -.01 -.01
社會期許 .21*** .21 .22*** .21***
(△Ｒ２)

預測變項

仁慈領導 .12**
專權領導 -.11*
尚嚴領導 -.01
德行領導 .11*
(△Ｒ２)

調節變項

未來時間觀 .55*** .54*** .54*** .55***
(△Ｒ２)

交互作用

仁慈領導×未來時間觀 .11*
專權領導×未來時間觀 -.14***
尚嚴領導×未來時間觀 -.04
德行領導×未來時間觀 .10*

(△Ｒ２) (.01)* (.02)** (.00) (.01)*
合計Ｒ２ .47 .46 .44 .45
調整後Ｒ２ .44 .44 .41 .43

F值 18.21*** 10.27** 1.02 17.18***
註：*表 p值＜.05；**表 p值＜.01；***表 p值＜.001；性別：男=1，女=2

仁慈領導與未來時間觀的交互作用在復原力具有顯著的正向影響（β=.11，p＜.05）；

專權領導與未來時間觀的交互作用在復原力具有顯著的負向影響（β=-.14，p＜.001）；
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而德行領導與未來時間觀的交互作用在復原力具有顯著的正向影響（β=.10，p＜.05）。

為進一步了解調節效果的型態，本研究亦參考 Aiken與West(1991)的作法，將預測變項

與調節變項高於與低於平均數的一個標準差的值帶入迴歸式中，以預測復原力，並進行

繪製成圖，結果如圖 4-4-1至 4-4-3所示，即可分別檢視調節效果的影響趨勢。

由圖 4-4-1 可知，當基層軍官具有高未來時間觀時，其知覺主管仁慈領導對復原力

具有正向影響（斜率為正）；而當基層軍官未來時間觀低時，透過 slope test(Dawson &

Richter, 2006)檢驗，在仁慈領導對復原力的效果則不顯著（斜率近乎水平）。以上結果

代表在高未來時間觀之下，仁慈領導對復原力的正向影響會被強化，H2.2得到支持。

圖 4-4-1 未來時間觀對於仁慈領導與復原力之調節效果

另外，由圖 4-4-2 可看出，當基層軍官具高未來時間觀時，其知覺主管專權領導對

復原力的負向關連性（斜率為負）較強；而當基層軍官具低未來時間觀時，透過 slope

test(Dawson & Richter, 2006)檢驗，在專權領導對復原力的影響則不顯著（斜率近乎水

平）。這意謂著當基層軍官具高未來時間觀時，威權領導對復原力的負向影響會被強化，

H2.3得到支持。
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圖 4-4-2 未來時間觀對於威權領導與復原力之調節效果

最後，由圖 4-4-3 可知，當基層軍官具有高未來時間觀時，其知覺主管德行領導對

復原力具有正向影響（斜率為正）；而當基層軍官未來時間觀低時，透過 slope test(Dawson

& Richter, 2006)檢驗，在德行領導對復原力的效果則不顯著（斜率近乎水平）。以上結

果代表在高未來時間觀之下，德行領導對復原力的正向影響會被強化，H2.5得到支持。

圖 4-4-3 未來時間觀對於德行領導與復原力之調節效果
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第五章 討論與建議

本章將歸納各階層迴歸分析結果，從家長式領導對基層軍官復原力的影響、未來時

間觀對復原力的提升效果及未來時間觀對家長式領導與復原力的調節。以下分就研究研

究結果與討論、理論與實務意涵、研究限制與未來研究方向三節進行闡述。

第一節 研究結果與討論

本研究假設的驗證結果如表 5-1-1所示。不同於以往有關領導與復原力的研究中，

均主要以國外的領導方式作探討。本研究採取符合東方文化的家長式領導，探討基層軍

官面對不同家長式領導時，影響其復原力的程度，以及透過未來時間觀的調節，在不同

領導方式的情境之下，其復原力的展現又是如何。而本研究大部分的結論均獲得支持，

以下針對回應研究目的及各部份假設結果做進一步的討論。

表 5-1-1 本研究假設驗證結果彙整表

研究

假設
假設內容

檢驗

結果

H1.1 主管仁慈領導與基層軍官復原力具正向關聯 支持

H1.2 主管專權領導與基層軍官復原力具負向關聯 支持

H1.3 主管尚嚴領導與基層軍官復原力具正向關聯 不支持

H1.4 主管德行領導與基層軍官復原力具正向關聯 支持

H2.1 基層軍官之未來時間觀能提升其復原力 支持

H2.2 基層軍官之未來時間觀會調節仁慈領導與復原力的正向關係 支持

H2.3 基層軍官之未來時間觀會調節專權領導與復原力的負向關係 支持

H2.4 基層軍官之未來時間觀會調節尚嚴領導與復原力的正向關係 不支持

H2.5 基層軍官之未來時間觀會調節德行領導與復原力的正向關係 支持
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一、基層軍官復原力之現況

研究發現基層軍官復原力在滿分 30分的量表之中，平均分數達到 20.19分，平均每

題得到 3.45分，且基層軍官在不同背景變項的情況下，其復原力得分情形均高於中間值，

顯示目前部隊中，大多數基層軍官普遍具有復原力，且其復原力結果與韓致凱（2012）

研究我國憲兵官兵復原力相呼應，均略高於中間值。而與國外研究不同的是，我國軍隊

復原力狀況高於中間值，但國外則略低於中間值(Cooper & Bates, 2019; Doody et al., 2019;

Hourani, Williams, Lattimore, Morgan, Hopkinson, Jenkins & Cartwright, 2018; Tenhula,

Nezu, Stewart, Miller, Steele & Karlin, 2014)。此結果可能的原因在於美軍須執行國外軍事

任務，容易面臨生死交關之際，且較易罹患創傷後壓力症候群(PTSD)，其復原力需要更

多的資源與訓練才能提升(Cooper & Bates, 2019)。反觀台灣軍隊的任務屬一般性的戰備

演訓，不同的環境與壓力情境，而導致復原力有所不同。

另外，在基層軍官的性別、軍種、部隊型態、職務類別、服務年資、任官來源、到

部時間等背景變項不同時，僅到部時間與復原力有顯著差異，代表到部時間可能會影響

基層軍官復原力的發展，有待後續採用縱貫性研究探討。此研究發現亦驗證王智弘等人

（2017）所提，復原力強調個人與環境交流動態的歷程，隨著時間和情境的變化，復原

力將有所變動。

二、家長式領導與基層軍官復原力的關係

根據本研究假設 1.1至 1.4的驗證結果，仁慈領導對復原力具有正向關聯，德行領導

對復原力具正向關聯，顯示主管越展現仁慈或德行領導，越能促進基層軍官復原力的展

現，且在迴歸分析將控制變項納入後，仁慈領導與德行領導仍能夠顯著預測復原力。據

此，可推論主管所展現的仁慈領導及德行領導可視為基層軍官復原力的保護因子，在其

與主管互動的過程中，能促進復原力的展現。
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專權領導與復原力的關係具有顯著負向關聯性。此一結果與假設及大多數實證研究

相符。據前述的文獻回顧中，專權領導強調領導者的權威是不容挑戰的，除對部屬作嚴

密控制外，亦要求部屬完全服從，容易讓人產生壓力、造成情緒的變化，亦會對身心健

康不利，被視為影響復原力的危險因子。

然而，尚嚴領導與復原力則不具顯著關聯性，研究者推測其原因在於尚嚴領導主要

意涵是針對「事」來實施嚴格要求，在文獻回顧中，尚嚴領導多與工作績效、工作滿意

度等部屬工作的表現具正向關聯性，也就是尚嚴領導是偏向任務取向的領導風格。反觀

復原力是屬於個人的正向適應能力，其既不是「事情」亦不是「任務」，故當主管展現

尚嚴領導時，較不會影響部屬的復原力。

三、未來時間觀與復原力的關係

研究發現未來時間觀與復原力呈顯著正相關，當基層層軍官未來時間觀越高，越能

促進復原力的展現，且△Ｒ２為.27，分析顯示未來時間觀對復原力具良好的預測力。據

此，本研究假設未來時間觀為基層軍官復原力的保護因子可獲得驗證。同時符合復原力

理論中「心理脈絡的觀點」，其強調個人特質的發揮，諸如對未來具目的感、問題解決

能力等，均能提升個人的復原力。總體來說，基層軍官若在軍旅生涯中具有良好未來時

間觀時，越能緩衝或克服逆境所帶來的負面影響。

四、未來時間觀的調節效果

近年在心理及社會工作領域中，「時間觀」的運用開始被學界重視，諸如協助個人

克服創傷事件(Holman, 2015)、治療自殺傾向(Kazakina, 2015)等，均顯示時間觀是有助

影響個人環境適應、正向思維的能力，顯見時間觀在輔導工作上是不容忽視的。然而，

考量基層軍官的特殊性，包含了輪調、晉升、進修、各階級年限等因素，均與未來規劃

有密不可分的關係。基於此，本研究將「未來時間觀」設定為調節變項，藉以觀察基層
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軍官在本土家長式領導的情境脈絡之下，影響其復原力的程度為何。以下針對未來時間

觀在仁慈領導與復原力、專權領導與復原力、德行領導與復原力的調節效果進行討論。

（一）未來時間觀在仁慈領導與復原力間的調節效果

根據表 5-1-1所示，本研究結果支持假設 2.2，基層軍官之未來時間觀會調節仁慈領

導與復原力的正向關係。且藉由兩者之間的調節圖可以得知，當基層軍官之未來時間觀

越高時，在感知主管高仁慈領導的情況下，可以進一步提升復原力的展現。而在基層軍

官未來時間觀低時，仁慈領導與復原力的關係則無顯著影響。循此，本研究得以推論，

在主管仁慈領導的情境之下，基層軍官若具備未來時間觀，能夠有效提升其復原力。

（二）未來時間觀在專權領導與復原力的調節效果

根據表 5-1-1所示，本研究結果支持假設 2.3，基層軍官之未來時間觀會調節專權領

導與復原力的負向關係。且藉由兩者之間的調節圖可以得知，當基層軍官之未來時間觀

越高時，在感知主管高專權領導的情況下，會降低其復原力的展現。而在基層軍官未來

時間觀低時，專權領導與復原力的關係則無顯著影響。這代表基層軍官越具未來時間觀

時，在感知主管高專權領導的情境中，對於復原力反而變成幫倒忙的角色，此結果與先

前威權領導與自我情緒智力是呈負向調節效果相同（吳宗祐，2008）。本研究亦參考吳

宗祐與鄭伯壎（2006）的觀點，推測其原因可能在於當未來時間觀低時，對於未來較無

想法，抱持著走一步是一步的心態，不論在高專權或是低專權，面對逆境的能力均不好，

無明顯差別，因此復原力皆偏低。但是在未來時間觀高的基層軍官，在主管低專權領導

的情境之下，工作自由度較高，面對逆境時的處遇較為彈性，因此復原力也較高。相反

地，在面對高專權的主管時，工作彈性低，自覺將來的軍旅發展亦會受到專權主管的影

響，導致面對逆境的處遇能力變差，復原力也較低。
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（三）未來時間觀在德行領導與復原力的調節效果

根據表 5-1-1所示，本研究結果支持假設 2.5，基層軍官之未來時間觀會調節德行領

導與復原力的正向關係。且藉由兩者之間的調節圖可以得知，當基層軍官之未來時間觀

越高時，在感知主管高德行領導的情況下，可以進一步提升復原力的展現。而在基層軍

官未來時間觀低時，德行領導與復原力的關係則無顯著影響。此結果顯示軍隊主管的人

格具有影響基層軍官的作用，主管透過設置高標準、以身作則、合法且符合道德要求的

領導風氣，便能使部屬具備抵抗逆境的能力，展現高復原力。
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第二節 理論與實務意涵

近年組織管理研究中，復原力的相關研究已備受重視，為因應全球化及新世代員工

價值觀的改變，組織開始著重員工復原力的展現。然而，在組織中，隨著交易式領導、

魅力型領導與轉換型領導風行全世界，學界也開始積極探討各種領導方式與復原力的關

係，其中也驗證了上述這些領導方式與復原力確實有正向的關聯性。本研究考量華人文

化與西方文化的不同，將符合華人文化的家長式領導（包含仁慈領導、專權領導、尚嚴

領導、德行領導）作為預測變項，藉以觀察其與復原力的關聯性，補足知識的缺口。另

外，本研究亦發現未來時間觀可以被視為復原力的保護因子之一，在基層軍官的未來時

間觀點、未來目標取向以及對未來的行動與準備等面向上，能夠幫助其在部隊各項任務

中成功適應、持續發揮工作效能，並發展出正向結果。

綜合上述，本研究的核心是想了解基層軍官復原力的現況，以及哪些因素會影響復

原力，並區分社會情境因素及個人因素。在情境因素方面，特別是在軍事情境下，領導

會影響基層軍官的工作表現及生活，而本研究著重在家長式領導對復原力的影響；個人

因素方面，未來時間觀的作用在軍事環境是否能影響基層軍官復原力的表現？以下分別

針對幾個面向進行說明：

一、基層軍官之復原力

本研究發現現階段的基層軍官普遍具有復原力，推究可能原因在於本研究抽樣的基

層軍官其所感知的主管領導行為多以德行領導與仁慈領導為主，而透過前節討論結果，

兩者與復原力具正向相關，因此復原力才會高於中間值。但根據過去有關軍官離職的質

性研究指出，軍官多數在服役 1-4年間申請不適服退役，其原因不乏是在工作上未能得

到主管認可與支持，導致個體環境適應力變差，面對壓力事件，組織未能提供足夠的保

護因子與資源，促發不適服退役的想法（吳嘉蓉，2019；黃睿瑛，2017；廖昱絜，2018）。
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在量化研究方面，軍中雖尚未探討基層軍官的復原力，但是在有關壓力的相關研究中指

出基層軍官的工作壓力相對於士官、兵是相對較高的（胡智筆，2017；洪健文，2010）。

藉此呼應本研究前言曾提及此時期的軍官處於職業的初始階段以及成年轉銜階段，是培

養復原力的關鍵時期，在高工作壓力的情境之下，即便復原力施測結果分數偏高，仍需

持續關注在家長式領導的情境之下，如何提升基層軍官的復原力。

二、社會情境因素

本研究除初步探究了基層軍官復原力的現況外，並區分理論與實務意涵，進一步證

明在軍隊情境之下，家長式領導中的仁慈與德行領導，可以被當作復原力的保護因子，

透過關懷、以身作則等因素，藉以提升基層軍官的復原力；而專權領導則會降低基層軍

官的復原力，詳述如下：

（一）仁慈領導的情境

1、理論應用

在本研究中仁慈領導與復原力呈現顯著正相關，與過去研究結果一致（周麗芳、鄭

伯壎、任金剛，2006；許金田等人，2004；陳皓怡、高尚仁、吳治富，2007；陽昊，2017；

趙安安、高尚仁，2005；鄭伯壎、謝佩鴛、周麗芳，2002），並呼應資源保存理論的觀

點，仁慈領導能讓基層軍官感受資源的充足，降低壓力感，藉以提升基層軍官的復原力。

2、實務意涵

研究結果證實仁慈領導能提升基層軍官的復原力，此結果亦顯示軍隊中領導幹部在

「知官識兵」方面的表現是不可或缺的，不僅對工作上有所支持，部屬在工作外的各種

資訊亦須有一定瞭解的程度，舉凡部屬周遭的親朋好友，在其急、難、病、痛、苦時，

給予適當的協助，發揮感動服務，部屬蒙受其恩，進而增進團隊向心力，強化部屬復原

力，使組織、個人均能困難的任務中安然度過，不致挫折所擊潰。
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（二）專權領導的情境

1、理論運用

本研究結果專權領導與復原力具顯著負向關聯，與過去研究結果相符（吳宗祐，2008；

周麗芳等人，2006；許金田等人，2004；陳皓怡等人，2007；趙安安、高尚仁，2005），

專權領導確實會降低基層軍官的復原力。軍隊在往常給人的印象中，是一個高壓且要求

嚴格的組織，其領導方式往往都是以專權領導為主。但是，在本研究中發現，基層軍官

感知主管威權領導的平均分數為 2.76，略低於中間值的 3.5，顯然專權領導在部隊中並

非主流領導方式。另一方面，在未來時間觀的介入後，專權領導與復原力有顯著的負向

影響，根據前章研究結果得知，基層軍官未來時間觀的平均值為 4.66分，代表著其大部

分均有一定程度的未來時間觀，若是在感知主管高專權領導的情境之下，會導致復原力

的下降。

2、實務意涵

隨著時代持續變遷的脈絡下，專權領導在部隊的適用性仍需要謹慎的考量，原因在

於科技進步，部屬對外社交關係活絡，自由風氣提升。而專權領導仍屬於傳統觀念，維

持上尊下卑、權謀操控的形式，就算是在權力距離較高的軍隊環境，部屬也漸漸無法接

受，進而會降低部屬效能與復原力等等，導致軍隊執行任務的困難度增加。

（三）尚嚴領導的情境

1、理論運用

尚嚴領導與復原力雖不具關連性，但透過描述性統計分析，可以觀察尚嚴領導的分

數為 3.96，略高於中間值 3.5，顯示基層軍官普遍認為其主管對於任務的要求與效率是

相當嚴格的，且主管注重於工作績效的提升，而尚嚴領導的意涵也正是針對「事」的標

準與效率，符合目前軍隊當前的治軍精神。值得關注的是，尚嚴領導在人口背景變項中
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的任官來源有顯著關聯性，且正期軍官所感知的主管尚嚴領導分數為 4.21，明顯較其他

來源高，其原因可能在於主管對於軍校畢業的基層軍官的工作要求相較於其它任官來源

要高，因此有顯著的差異性，日後研究取樣建議可以從軍官的來源背景深入探討，藉以

觀察復原力的差異性，提供領導者因材施教的方向。

2、實務意涵

根據研究結果顯示，比起專權領導，尚嚴領導似乎更為部屬所能接受。雖然與復原

力無正向顯著關係，但不至於造成基層軍官復原力的降低。且過去研究已證實尚嚴領導

能夠提升部屬的工作績效，建議軍隊組織在推行任務時，能將尚嚴領導取代過去的威權

領導，主管應更集中於對「事」的要求，而非無故的責難與貶斥，更能提升組織的工作

效率。

（四）德行領導的情境

1、理論運用

德行領導與基層軍官復原力具有顯著正向關聯，亦與過去研究結果一致（許金田等

人，2004；陳皓怡等人，2007；陳盈璇，2017；趙安安、高尚仁，2005；鄭伯壎等人，

2002）。另外，藉由前章描述統計的分析，在基層部隊中，德行領導的分數最高，代表

著目前主管的領導統御方式普遍以德行領導佔多數，顯示在軍隊情境之中，領導幹部相

當重視以身作則，才能作為官士兵的表率，且因應世代的改變，民主意識高漲，帶兵須

帶心，以德服人也是不可忽略的要素之一。而在迴歸分析結果顯示德行領導與復原力具

正向關聯，且在未來時間觀的介入之下，會正向強化德行領導與復原力的關聯性。過去

大多數的研究多以威權與仁慈領導為主，但在本研究結果中，特別顯示了德行領導的重

要性。
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2、實務意涵

基於上述，德行領導在軍隊組織中是一項不可或缺的領導方式，但根據過去研究指

出，德行領導屬於個人品德操守，較難界定其好與壞。在軍人養成教育中，不管是軍校

亦或是軍官受訓短期班隊，應將軍人武德課程結合部隊實務授課，注重領導者品德的修

養，訓練幹部潔身自愛、自我要求，才得以讓組織及部屬提升復原力。

三、個人因素

未來時間觀的重要性

1、理論運用

未來時間觀在心理、社會工作、教育及組織管理領域已被廣泛地運用，其重要性在

於多數研究發現未來時間觀會影響個人的正向發展，如適應、自我規範等等。亦如同前

言所提，在考量基層軍官的特性脈絡之下，對於其軍旅生涯發展，未來時間觀的發揮更

顯得重要。而透過本研究的發現，未來時間觀可視為復原力的保護因子之一，未來時間

觀高的基層軍官在感知仁慈或是德行領導的情境之下，更是能強化復原力的展現。藉由

未來時間觀的介入，也填補了家長式領導較少探討部屬個人特質之調節效果的不足。過

去研究證實個人的時間觀是一種習慣，能預測生命的選擇，而在生命滿意度的調查中，

時間觀的解釋變異量甚至大過人格特質 (Zhang & Howell, 2011; Zimbardo & Boyd,

2008)，顯見時間觀的重要性。Zimbardo、Sword與 Sword(2010)在時間觀治療法中提出，

若個體將關注焦點轉向現在與未來，會讓人更快樂、更健康。

2、實務意涵

在軍事教育方面，建議部隊主管可以運用時間觀協助基層軍官在執行任務時，可以

看到更遠，現在的付出是為了未來的成就做準備，建立完善的生涯規劃；在心輔工作方

面，將時間觀納入方案設計的要素之一，能更全面的幫助個案提升身心健康的狀況。
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綜觀以上論述，家長式領導是具備類似父權的作風，擁有權威、體諒及照顧部屬的

行為、展現高度個人操守的華人領導方式（林姿葶等人，2014）。在我國軍隊情境中，

領導幹部被要求「知官識兵」、「紀律嚴明」與「高品德操守」，這都與家長式領導的

特性相符。因此，本研究在家長式領導的情境脈絡之下，探討如何影響基層軍官的復原

力，更能反映現實情況及本土意涵，期待本研究能奠定國軍後續領導與復原力相關研究

之基礎，獲得更多人關注復原力在家長式領導情境之下的變化，利用更全面的角度去瞭

解復原力與領導的關聯性。
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第三節 研究限制與未來研究方向

本研究基於時間與資源的限制，在本節提供研究過程所遇到的困難及不足之處，

同時提供未來研究者可進行的方向，研究限制與未來研究建議如下：

一、研究限制

（一）共同方法變異

本研究完全採用自陳式量表進行問卷施測，且各變項皆屬同源填寫，可能會產生共

同方法變異的問題。研究者為了避免因相同來源而可能產生共同方法變異，採用「時間

隔離法」將自變項與依變項區分兩個時間點（時間間隔 8-14 天）施測。再者，本研究

在進行階層迴歸分析時，亦納入「第三因子」社會期許為控制變項，這也是預防共同方

法變異的重要技術之一，經 Harman’s單因子檢定顯示單一因式解釋變量為 22.93%，顯

示 CMV並不嚴重，但仍有無法避免 CMV之疑慮，建議未來研究設計問卷可採對偶方

式進行施測。

（二）研究對象

本次研究核心對象為三軍之基層軍官，目的是想瞭解現階段基層軍官的復原力現

況。而初步透過描述統計發現，回收資料在背景變項上的比例有落差，如軍種、任官來

源、部隊型態等。心理輔導工作相當重視個人背景脈絡，未來可特別針對基層軍官的背

景差異進行資料蒐集，以利比較其與復原力的關聯性。其次，本研究僅針對基層軍官為

研究對象，而軍官在軍隊組織中比例並不高，士官及士兵才是部隊中的主要戰力，建議

未來可納入士官兵為研究對象，藉以剖析全軍復原力的情況。

（三）解釋力

研究發現，雖然仁慈與德行領導對復原力具有顯著正向關聯，但其解釋力均不高（僅

1-2%），代表著兩種領導方式在影響復原力的機制應是透過中介變項影響導致地因果關



83

係，此一現象仍有待後續研究探討。

（四）橫斷式研究

本研究採橫斷式研究施測，僅能觀察到基層軍官現階段在主管家長式領導情境下，

其復原力的現況，未能全面了解其變化的過程。因此，建議未來研究應進一步採取縱貫

性的研究，納入跨時間性的考量，不僅可以作為變項間因果推論的依據，也能針對不同

時間點進行分析比較。

二、未來研究方向

（一）不同中介機制的檢驗

本研究已初步探討家長式領導與復原力的直接關係，並發現仁慈與德行領導對於復

原力的正向預測效果。惟其解釋力不高，代表著家長式領導與復原力可能須透過某中介

機制來影響兩者的因果關係。過去研究指出，團隊凝聚力（黃義翔、聶橋齡， 2015）、

組織氛圍（鄭雅云，2008）、上下關係品質（許金田等人，2004）等在主管領導風格與

部屬效能間有顯著的中介效果。未來可進一步探討在主管展現不同家長式領導的情境脈

絡之下，透過其他中介變項，進而影響基層軍官復原力的展現，藉以讓我們在家長式領

導與部屬復原力的關係有更多的了解。

（二）多層次分析觀點

本研究著重於基層軍官個人對於主管家長式領導的感知與其復原力的關係，其填補

了軍隊領導與復原力研究的缺口，初步了解我國軍隊基層軍官復原力的現況以及與家長

式領導的直接關聯性。然而，鄭伯壎、林姿婷、鄭弘岳、周麗芳、任金剛與樊景立（2010）

研究指出，家長式領導並非侷限於單純的個人層次，而是屬於「群體中的個人層次」。

意旨領導者除了對於部屬的個人影響，亦會影響到整個群體，而群體再進而影響到個人。

未來可以進一步運用多層次分析方法來加以探討。
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（三）家長式領導多面向組合

家長式領導具有三個向度，分別為仁慈、威權與德行領導。其中，領導者可能同時

具備兩種以上的領導方式，如恩威並濟、高德行高仁慈、高威權高德行等不同組合。周

婉茹（2009）的研究指出，恩威並濟對部屬效能具有正向影響，但並未將德行領導納入

考量。因此，在家長式領導不同組合的情況下，哪一種組合會影響部屬復原力的展現亦

是未來值得探討的方向。
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附錄一 量表施測說明書

敬愛的長官，您好

謝謝您在百忙之中撥空協助施測，讓本研究得以進行。為了讓施測更加順利，以

下說明研究目的與施測步驟。

一、請先說明研究目的

研究目的參考用語如下：「請各位同仁填寫一份問卷，這是國防大學政戰學院心

理及社會工作學系「軍人生命歷程研究團隊」的論文研究，這項研究是想瞭解基層軍官

對於直屬主管的領導感受、個人在面對困境時的想法以及未來生涯的期望，大家的意見

對這項研究相當有價值。另外，問卷採匿名方式填答，其中答案沒有對錯之分，請就自

己的真實情況填寫即可。

二、傳送網路問卷連結

本次研究區分兩個階段，第一階段有三個部份的問卷，請務必仔細閱讀問卷中的

開頭語及作答說明，填答完畢後，我們將於兩週後實施第二階段施測。

三、正式施測

每一階段大約 5分鐘即可填答完畢。

四、其他

1、請您提醒施測同仁兩階段施測需使用同一支手機施測，以利進行問卷的配對。

2、感謝您的大力協助，若有任何寶貴意見，請您不吝指教，謝謝。

國防大學政戰學院心理及社會工作學系

研究生：陳劭濬 上尉

敬上

手機：0970-255050

E-mail：ff89417308@gmail.com



105

附錄二 第一階段問卷

部屬意見調查(第一階段)

親愛的同仁您好：

我們是國防大學政戰學院社會工作研究所「軍人生命歷程研究團隊」，

首先，感謝您在百忙之中撥空填寫此份問卷！本研究為一「整合型研究計

畫案」，共包含兩個階段，目的在於瞭解您對直屬主管的領導以及對於自

己如何面對困境的想法或感受。您的填寫將使我們獲得來自實際基層部隊

環境中的寶貴意見。本問卷採匿名方式填答，所有內容僅供整體分析及學

術研究運用，除本研究團隊外，沒有人會知道您填答的內容，您所提供的

資料絕對保密，敬請放心填答。

此階段（第一階段）問卷包括了 4個部分的題目，請您仔細閱讀題項

前的說明後再開始作答，所有題目沒有標準答案，請照您的實際狀況，填

選相符的選項即可。

我們在兩週後，會再將「第二階段問卷」寄出，屆時待您完成後的 30

天內，本研究團隊將寄送 50元超商禮券至您的單位。每次問卷填答時間僅

需 5分鐘即可完成，您的協助將是本研究成功的關鍵，倘若您有任何疑問，

請與本研究人員聯繫。

非常感謝您的參與，並祝您身體健康，事業順心。

國防大學政戰學院心理及社會工作學系

指導教授：邱保龍 博士

研究生：陳劭濬 上尉

敬上
E-mail：ff89417308@gmail.com

行動電話：0970-255050
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第一部份

本部份的主要目的，是想瞭解您在面對困境的感受，以下請在右

列欄位中選出您最同意的答案。

非

常

同

意

同

意

普

通

不

同

意

非
常
不
同
意

1.在遭遇逆境之後，我能很快振作起來。 1 2 3 4 5

2.面對壓力事件，我難以順利度過難關。 1 2 3 4 5

3.我很快就能從壓力事件中恢復。 1 2 3 4 5

4.不好的事情發生時，我難以迅速恢復。 1 2 3 4 5

5.我通常不用花很大的力氣就能度過艱困時期。 1 2 3 4 5

6.我需要花很多的時間來克服生活中的挫折。 1 2 3 4 5
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第二部份

本部份的主要目的，是想瞭解您對未來生涯的期望與規劃，依據

您的同意程度，在右列欄位中選出最符合的答案。

非

常

同

意

同

意

有

點

同

意

有
點
不
同
意

不

同

意

非
常
不
同
意

1.我能具體、清楚的說出我未來要做什麼 1 2 3 4 5 6

2.我覺得未來一兩年的事情很快就會發生。 1 2 3 4 5 6

3.當我作決定時，我會先考慮它對我未來的影響。 1 2 3 4 5 6

4.我的未來充滿各種可能性。 1 2 3 4 5 6

5.我覺得做任何事，眼光都要看遠一點。 1 2 3 4 5 6

6.我覺得現在的努力會有助於達成未來目標。 1 2 3 4 5 6

7.我認為自己的未來是美好的。 1 2 3 4 5 6

8.對自己的未來充滿自信。 1 2 3 4 5 6

9.我相信我有能力創造自己美好的明天。 1 2 3 4 5 6

10.我認為我設定的未來目標很有價值。 1 2 3 4 5 6

11.我對自己的未來充滿期待。 1 2 3 4 5 6

12.有了目標讓我更定下心去努力。 1 2 3 4 5 6

13.我每天都有努力的目標。 1 2 3 4 5 6

14.我樂於和別人分享自己未來的理想。 1 2 3 4 5 6

15.我是逐步地向前推進，準時完成計畫的。 1 2 3 4 5 6

16.一旦決定了目標，我就考慮該怎麼去達成。 1 2 3 4 5 6

17.現在所做的一切都是為了未來作準備。 1 2 3 4 5 6

18.我會思考實現未來目標時可能遇到的困難。 1 2 3 4 5 6

19.我在從事與未來目標有關的活動中獲益很多。 1 2 3 4 5 6
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第三部份

本部份的主要目的，是想瞭解您對一些事情或觀念的個人看法，

請針對下列句子進行評估，並依據您的同意程度，在右列欄位中

選出最符合的答案。

非

常

同

意

同

意

有

點

同

意

有
點
不
同
意

不

同

意

非
常
不
同
意

1.主管不需要要常常徵詢部屬的意見。 1 2 3 4 5 6

2.主管進行大多數決策時，並不需要諮詢部屬的意見。 1 2 3 4 5 6

3.主管不該將重要的任務授權給部屬自行處理。 1 2 3 4 5 6

4.主管應該避免與部屬有上班時間之外的社交活動。 1 2 3 4 5 6

5.部屬不應對主管的決策有所質疑。 1 2 3 4 5 6

6.有時我喜歡講別人的閒話。 1 2 3 4 5 6

7.我有時非常忌妒別人的好運氣。 1 2 3 4 5 6

8.有時我寧可以牙還牙，也不願原諒別人。 1 2 3 4 5 6

9.有時我會占別人便宜。 1 2 3 4 5 6

10.我有時很想打開別人的信偷看一下。 1 2 3 4 5 6
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第四部份

請填寫或勾選您的個人基本資料，以便資料作業分析。

1. 您的性別：1.□男 2.□女

2. 您的軍種：1.□陸軍 2.□海軍 3.□空軍

3. 您的年齡：1.□20-25歲 2.□26-30歲 3.□31-35歲 4.□35歲以上

4. 部隊型態：1.□戰鬥部隊 2.□戰鬥支援部隊 3.□支援部隊 4.□幕僚(學校)機關

5. 職務類別：1.□領導職 2.□幕僚職

6. 服務年資：ˍˍˍ年ˍˍˍ個月

7. 任官來源：1.□正期軍官班 2.□專業軍官班

3.□大學軍官儲備團(ROTC) 4.□士轉軍官

8. 到部時間：ˍˍˍ年ˍˍˍ個月

9. 您的單位別：第ˍˍˍ連（分隊或中隊）

問卷至此結束，辛苦了！

兩週後將再次邀請您填答第二階段問卷，謝謝您的合作。
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附錄三 第二階段問卷

部屬意見調查(第二階段)

親愛的同仁您好：

我們是國防大學政戰學院社會工作研究所「軍人生命歷程研究團隊」，

首先，感謝您在百忙之中撥空填寫此份問卷！本研究為一「整合型研究計

畫案」，共包含兩個階段，目的在於瞭解您對直屬主管領導的感受、對於

自己如何面對困境的想法以及未來生涯的期望。您的填寫將使我們獲得來

自實際基層部隊環境中的寶貴意見。本問卷採匿名方式填答，所有內容僅

供整體分析及學術研究運用，您所提供的資料絕對保密，敬請放心填答。

此階段（第二階段）問卷包括了 2個部分的題目，請您仔細閱讀題項

前的說明後再開始作答，所有題目沒有標準答案，請照您的實際狀況，填

選相符的選項即可。

本研究團隊將於您完成後的 30天內，寄送 50元超商禮券至您的單位。

問卷填答時間僅需 5分鐘即可完成，您的協助將是本研究成功的關鍵，倘

若您有任何疑問，請與本研究人員聯繫。

非常感謝您的參與，並祝您身體健康，事業順心。

國防大學政戰學院心理及社會工作學系

指導教授：邱保龍 博士

研究生：陳劭濬 上尉

敬上
E-mail：ff89417308@gmail.com

行動電話：0970-255050
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★請問在單位中，下列哪一位主管對您的工作影響程度最深

1. □營長(艦長、中隊長) 2.□副營長(副艦長、副中隊長) 3.□營輔導長(艦輔導長、

中隊輔導長) 4.□連長(分隊長)

第一部份

承上題，本部份的主要目的，是想瞭解您與所勾選主管的互動情

況。請您依照您與勾選主管相處的經驗，判斷下列各陳述句的發

生頻率，並再右列欄位中選出最符合的答案。

總
是
如
此

經
常
如
此

有
時
如
此

偶
爾
如
此

極
少
如
此

從
未
如
此

1.當我工作情緒不佳時，他會給予適當的輔導。 1 2 3 4 5 6

2..他會根據我個人的需要，來滿足我的要求。 1 2 3 4 5 6

3.當我碰到任務難題時，他會給我適時的鼓勵。 1 2 3 4 5 6

4.他平常會向我噓寒問暖。 1 2 3 4 5 6

5.他會幫我解决生活上的難題。 1 2 3 4 5 6

6.他對我的照顧會擴及到我的家人。 1 2 3 4 5 6

7.他關懷我私人的生活與起居。 1 2 3 4 5 6

8.他會爲我規劃在軍涯中未來的發展。 1 2 3 4 5 6

9.當我工作表現不佳時，他會去瞭解真正的原因何在。 1 2 3 4 5 6

10.對於我任務上所缺乏的能力，他會給予適當的教育與輔導。 1 2 3 4 5 6

11.他要求我完全服從他的領導。 1 2 3 4 5 6

12當任務目標無法達成時，他會嚴辭地要求我作出解釋。 1 2 3 4 5 6

13.對我執行任務的情形，他會進行控管。 1 2 3 4 5 6

14當任務目標無法達成時，他會斥責我。 1 2 3 4 5 6

15.當我當衆反對他時，他會很不高興。 1 2 3 4 5 6

16當我的工作進度發生變化時，他要求我隨時向他報告。 1 2 3 4 5 6

17.他會刻意與我保持距離。 1 2 3 4 5 6

18.本單位開會時，都照他的意思作最後的决定。 1 2 3 4 5 6

19.本單位大小事情都由他自己獨力决定。 1 2 3 4 5 6

20.他要求本單位的表現一定要超過其他單位。 1 2 3 4 5 6

21.他信守承諾，說話算話。 1 2 3 4 5 6

22.他做事有擔當，不會推諉卸責。 1 2 3 4 5 6

23.他爲人正直。 1 2 3 4 5 6



112

24.他能夠以身作則。 1 2 3 4 5 6

25.他不貪求不法所得。 1 2 3 4 5 6

26.他不會嫉妒比他有才華的人。 1 2 3 4 5 6

27.他爲人誠實，不說謊話。 1 2 3 4 5 6

28.他心胸開闊，不會斤斤計較。 1 2 3 4 5 6

29.他公平對待所有的部屬。 1 2 3 4 5 6

30.他不偏袒與自己親近的部屬。 1 2 3 4 5 6
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第二部份

請填寫或勾選您的個人基本資料，以便資料作業分析。

1. 您的性別：1.□男 2.□女

2. 您的軍種：1.□陸軍 2.□海軍 3.□空軍

3. 您的年齡：1.□20-25歲 2.□26-30歲 3.□31-35歲 4.□35歲以上

4. 部隊型態：1.□戰鬥部隊 2.□戰鬥支援部隊 3.□支援部隊 4.□幕僚(學校)機關

5. 職務類別：1.□領導職 2.□幕僚職

6. 服務年資：ˍˍˍ年ˍˍˍ個月

7. 任官來源：1.□正期軍官班 2.□專業軍官班

3.□大學軍官儲備團(ROTC) 4.□士轉軍官

8. 到部時間：ˍˍˍ年ˍˍˍ個月

9. 您的單位別：第ˍˍˍ連（分隊或中隊）

問卷至此結束，辛苦了！

謝謝您的合作。
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附錄四 家長式領導量表之作者同意與授權
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附錄五 專權與尚嚴領導量表之作者同意與授權
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附錄六 未來時間態度量表之作者同意與授權
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