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摘要 

台灣近年來每年新車銷售量約在 36.5萬輛，平均每戶擁有 1.6輛自用小客車，而每輛車的銷售過程都需要透過

汽車銷售人員來辦理手續及售後關懷等相關服務。然而汽車銷售工作的工作時間長、休假不固定、業績壓力大、薪

酬無保障等因素，導致汽車銷售人員流動率高，留任意願低，此現象一直是汽車公司在人力資源上的負擔。 

本研究採問卷調查方式，從汽車銷售人員每天所要面對的直屬主管領導型態及汽車銷售人員本身對汽車銷售工

作之價值觀與留任意願做關聯性之研究，並參考過去許多學者關於轉換型領導、工作價值觀及留任意願之研究架構

與論述。研究結果顯示：轉換型領導分別正向影響留任意願及工作價值觀；且工作價值觀也正向影響留任意願；另

外，轉換型領導透過工作價值觀間接影響留任意願之中介效果。 

關鍵字：汽車銷售人員、轉換型領導、工作價值觀、留任意願 

 

1.緒論 

目前在台灣汽車產業中競爭品牌多達30幾種，而最受台灣消費者青睞的國產車品牌還是以豐田汽車為首，其次

分別為裕隆集團旗下的日產汽車與三菱汽車。另一方面受M型化趨勢影響，進口車品牌還是以賓士汽車、寶馬汽車

及福斯汽車為國人喜愛。而從相關數據中更不難發現，這台灣前三大國產車品牌的現有台數，遠遠超過整個台灣汽

車市場現有台數近五成以上，由此說明日系車在台灣深耕已久，並具有舉足輕重之地位。然而就在研發技術日益成

熟，全球經濟熱絡帶動下，2005年台灣汽車產銷量達到史上最高峰的51萬輛，之後便因美國二次房貸及雷曼兄弟的

金融風暴影響下，而逐漸滑落至2008年谷底的23萬輛，直至2009年因政府補助貨物稅減免優惠後，才使汽車市場稍

有緩慢回升。 

近幾年因政府積極推動及車廠拓展整車外銷中東、澳洲、泰國等地區，使整車外銷成績斐然，在2013年創下最

高點，另一方面，又因油價高漲及環保意識形態，造就電動車市場的發展。所以縱使台灣汽車市場未來走向雖然樂

觀，但同時也變化莫測，台灣車廠發展仍將面臨諸多困難，如車價高漲、技術專利權與電動車發展等環境情勢。不

過，台灣車廠一向具備高度彈性的經營策略，例如抓住機會自創品牌，同時整備外銷能量，並與先進國家同步發展

電動車全球戰略，皆是台灣汽車產業不凡實力的展現。相信未來台灣汽車業者絕對有信心積極面對，持續強化產業

競爭力，成為國際汽車市場矚目焦點。 

然而，汽車是經由汽車製造業者從生產、製造、組裝才得以形成，要將汽車銷售至消費者手中，就需仰賴服務

業的汽車銷售人員。當消費者預購買汽車商品時，一定得透過一位汽車銷售人員，為消費者提供辦理相關資訊及手

續服務，所以汽車銷售人員是汽車公司與消費者之間最佳的資訊傳達管道及靈魂人物。汽車銷售模式是屬於一種人

員銷售，是需要人對人直接以面對面的方式展開產品銷售。由於汽車銷售人員的服務態度及專業知識經常會直接影

響到消費者購買意願及滿足程度，因此汽車銷售人員的優劣也經常直接反應在汽車公司的銷售數字上及個人工作收

入的多寡。所以一位好的汽車銷售人員不但會增加客戶的滿意度，還可以幫助公司業績上的成長，增加汽車銷售人

員個人的工作收入。所以汽車公司若能留住好的汽車銷售人員增加留任意願是其重要因素。 

從過去學者對汽車銷售人員的相關研究非常有限，例如：石清城(2005)  以某汽車公司個案為例，探討員工工

作滿意對組織承諾及公民行為之影響。邱雅琪(2007)則探討汽車銷售人員的適應性銷售行為之影響歷程與效果。洪
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燕玉(2004)就汽車業務人員專業職能項目及其線上甄選量表之設計。劉依綺(2011)以匯豐汽車某營業所為例，探討

汽車銷售人員與維修人員服務品質對顧客滿意度與忠誠度影響。李佳儀(2007)以工作環境因素對於台灣汽車銷售人

員教育訓練遷移動機之影響。尤思尹(2006)以汽車公司為例，探討工作滿足與工作投入、留職意願關聯性之研究。

以上大多數學者皆探討汽車銷售人員的工作滿意度、工作滿足、工作投入或顧客滿意度等。鮮少探究汽車銷售人員

具有的工作價值觀及面對的領導者是否對留任意願產生影響，學者林明裡(2006)研究中發現領導顯著正向影響工作

價值觀；另外，林若蕎(2012)研究也發現工作價值觀正向影響留任意願，故本研究以此為研究動機之一，在於探討

轉換型領導、工作價值觀與留任意願的關聯性。 

再者，汽車公司會依轄區分成幾家分公司，每個分公司皆有一位經理為其單位領導，而每個分公司會在依汽車

銷售人員的人數分成2～4個課別，每一課也都會編製一位課長來領導輔佐汽車銷售人員從事銷售活動。所以在汽車

公司裡，內部領導者是與汽車銷售人員最密切的接觸者之一，而根據文獻探討中發現領導型態中的轉換型領導具較

佳的激勵效果，所以在領導型態中的轉換型領導是否也會對留任意願產生影響。史美華(2006)即認為轉換型領導與

留任意願間存有顯著正向影響關係，因此是本研究的研究動機之一，故本研究之目的如下： 

一、轉換型領導對留任意願的影響 

二、轉換型領導對工作價值觀的影響 

三、工作價值觀對留任意願的影響 

四、轉換型領導會透過工作價值觀間接影響留任意願 

 

2.文獻探討 

2.1    轉換型領導對留任意願的影響 

領導在實務界與學術界中已獲得一定的重要性，在個人與組織的整合過程中，領導是一種最具動態的影響過

程，並能透過領導讓組織效能提升。同時，出色的領導者不僅能激發員工潛力，提升工作效率，還能滿足員工需求

增加其留任意願。Chen  and  Silverthorne  （2005）領導風格與留任意願有其正向相關性，學者史美華(2006)即認為

轉換型領導與留任意願間存有顯著正向影響關係。張乃宏（2006）研究組織變革後員工對組織氣候、領導行為與留

任意願之相關性，結果發現領導行為各構面對留任意願均呈現顯著的正向關係。綜合以上學者論述，本研究假設轉

換型領導對汽車銷售人員的留任意願有正向影響，故本研究提出假設H1如下： 

H1：轉換型領導對留任意願有顯著正向影響 

2.2    轉換型領導對工作價值觀的影響 

現代的人們渴望成就感與參與感，希望受到尊重，工作對人們而言，除了維生之外，更是追求實現生活理想、

肯定自己及自我成就目標的工具(黃同圳，1992)。工作價值觀是個人從事工作時，用以評斷工作事物行為或目標的

持久性信念及標準，並藉此表現工作行為及追求工作目標。再者，人們也期望在職場上能獲得良好的社會互動，擁

有良好的人際關係與穩定生活，免於工作所衍生的焦慮，服務於組織制度與環境完善的組織來滿足安全感，及維持

生活所需的報酬與休閒活動  (吳鐵雄等，1996)。並影響其為組織努力工作的意願。 

做對的事是領導，把事做對是管理，領導是對人，而管理是對事，轉換型領導是屬於魅力領導、對部屬關懷與

智能上的啟發、建立部屬自信和受人尊重的感覺，並且運用各種激勵策略提昇部屬工作態度與效率，達到給予部屬

清楚的目標與遠景。學者張志忠（2012）研究發現領導風格與工作價值觀呈顯著正相關，故本研究提出假設 H2如

下： 

H2‐1：轉換型領導對目的性價值有顯著正向影響 

H2‐2：轉換型領導對工具性價值有顯著正向影響 

2.3    工作價值觀與留任意願之關係 

工作價值觀是個人價值觀之延伸，是依個體對工作需求及偏好之認知或意向，選擇符合自己工作價值觀的工

作，並將使其工作滿足。Boyatzis and Skelly (1991)認為工作價值觀影響個人加入、留任在某一特定組織的意願，並

會影響其為組織努力工作的意願。就其學者論述，當汽車銷售人員的工作價值觀趨於正向時，則留任意願越高，故
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本研究提出假設 H3如下： 

H3‐1：目的性價值對留任意願有正向影響 

H3‐2：工具性價值對留任意願有正向影響 

2.4    工作價值觀對轉換型領導與留任意願之中介效果 

工作價值觀是價值觀的延伸，也就是將價值觀表現在工作上的信念，代表個人在工作上的意願及傾向所表現出

來的基本架構，同時也會影響個人的工作態度及工作行為，顯現出個人對工作特性的重視與偏好程度。領導則是給

部屬一種自信、自負和受人尊重的感覺；清楚的傳達組織的目標、遠景；提昇部屬的智能，對部屬給予個別化關懷。

在轉換型領導的引導下，部屬會轉化他們的自己的利益成追求組織的遠景及更高理想。學者夏立文（2012）對校長

的家長式領導及教師的工作價值觀及工作投入關係之研究發現，工作價值觀對家長式領導與工作投入具中介效果。

鄭喬方（2009）研究發現部屬知覺其領導者的轉換型領導效能在知覺領導者企業社會責任價值觀與組織公民行為間

具有完全中介效果。另外，學者朴英培（1988）研究發現工作價值觀、領導型態與工作滿足之間有顯著相關性。綜

合以上學者論述，本研究假設工作價值觀對轉換型領導與留任意願具中介效果，故本研究提出假設H4如下： 

H4‐1：轉換型領導會透過目的性價值間接影響留任意願。 

H4‐2：轉換型領導會透過工具性價值間接影響留任意願。 

 

3.研究方法 

本章係依據第二章文獻探討理論，說明本研究之研究方法與設計過程，本章共分為五節；第一節為研究架構，

第二節說明研究變數與操作性定義，第三節為問卷設計，第四節為研究對象，第五節則說明本研究所採用的資料分

析與方法。 

3.1    研究架構 

本研究係以汽車銷售人員為基礎，探討汽車銷售人員面對轉換型領導時對留任意願之影響，並以工作價值觀為

中介變數，探討其對轉換型領導與留任意願的中介效果。經由文獻探討，本研究提出研究架構如下圖所示：                 
                                       
                                                                                        工作價值觀 

目的性價值 

工具性價值 

 

 

         

 

圖 3‐1研究架構 

 

3.2    研究變數與操作性定義 

依據研究架構概念以驗證前述之研究假說，本研究之變數包含轉換型領導、工作價值觀與留任意願等三個變

數，以下為本研究之研究變數的操作性定義及各變項之衡量構面。 

1.轉換型領導 

領導型態極容易影響一般員工的工作滿足，像是上司對部屬關懷接納程度、協助部屬解決問題，此足以激勵員

工在工作上的士氣及效率的提升。本研究採用學者 Bass and Avolio（1990）之領導型態模式為基準，以「轉換型領

導」構面做為參考，以適合汽車銷售人員之方式重新設計問卷。 

轉換型領導是指個人與個人間的影響過程，領導者藉著提出更高的理想與價值，激發被領導者超越自己，提升

被領導者理想目標和特定價值的認知程度。此領域包括理想化影響，即擁有清楚的願景與目的，能獲得部屬的信賴

與尊重，建立未來任務的基礎。在激發員工動機上，是指派有意義且具挑戰性的工作給部屬來啟發、激勵他們的熱

H1 

H 3          H2 

轉換型領導  留任意願 
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誠且樂觀的團隊精神。然而在智識啟發方面，是指引部屬對問題理解、問題解決的方法、思想、想像力、信念與價

值的改變。對員工的個別關懷上，就是把每一位部屬視為單一個體，給予訓練、指導和成長的機會。 

2.工作價值觀 

本研究構面，主要參考吳鐵雄、李坤崇、劉佑星、歐慧敏（1996）對於工作價值觀構面之分類修正為下： 

  （1）目的性價值 

了解自己面對工作時，能否不斷追求個人自我成長，發揮個人才能與創造力，提升生活品質，獲得成就感與領

導權力，贏得他人尊重與肯定以及達成人生目標的重視程度。此領域包括自我成長，意指自己對工作時是否不斷獲

得新知與自我成長，發揮創造力，以及促進個人發展的重視程度。另外在自我實現方面，是指自己對工作時是否能

實現人生目標，展現個人才華，提升生活品質，以增進社會福祉的重視程度。在自我尊嚴上，表示自己對工作時是

否能滿足個人成就感，獲得自我肯定與自主性，贏得他人尊重，及擁有管理權力和支配力的重視程度。 

  （2）工具性價值 

了解自己面對工作時，能否獲得良好的社會互動，擁有良好的人際關係與穩定的生活，免於工作所衍生焦慮，

服務於組織制度與環境完善的組織來滿足安全感，及維持生活所需的報酬與休閒活動的重視程度。此領域包括社會

互動中，自己對工作時是否能獲得良好的社會互動，與上司和同事分享喜怒哀樂，及與他人建立良好人際關係的重

視程度。而在組織安全與經濟上，是指自己對工作時是否能獲得合理的經濟報酬，以及組織是否有完善的制度以滿

足安全感的重視程度。然而對工作的安定與免於焦慮裡，表示自己對工作時是否能獲得穩定而規律的工作，及免於

緊張、混亂、焦慮與恐懼的重視程度。另外在休閒健康與交通上，是自己對工作時是否能獲得充足的體能或運動、

擁有充分的休閒活動，與交通便利的重視程度。 

3.留任意願 

留任意願為單一構面定義，指員工願意或希望留在組織內工作，為組織效力的態度，而本研究的樣本為汽車銷

售人員屬自主性留任。故採用國外學者 Mowday, Steers＆Porter(1979)所發展的量表問卷題項，，因此有關汽車銷售

人員留任意願量表之製作也依其問卷題項修訂而成。 

3.3    問卷設計 

本研究之問卷結構共分成四部分，其題項均參考學者之研究問項所建構出來，惟為配合汽車產業特性及語意表

達上符合汽車銷售人員慣用方式，而稍做修改並進行前測問卷做為初步分析與探討，再於修正後始成為正式問卷發

放之。問卷內容包括轉換型領導、工作價值觀、留任意願與人口統計變數等，其中前三部分將採用六點尺度來計分

予以量化，衡量方面依序為非常不同意、很不同意、不同意、同意、很同意、非常同意等六類，分別給予 1、2、3、

4、5及 6的給分，至於第四部份人口統計變數，因屬於類別資料不予量化。 

3.4    研究對象 

1.研究對象 

本研究以大高雄地區及屏東地區的前三大國產車品牌依序為豐田汽車、日產汽車及三菱汽車之汽車銷售人員為

研究對象，採問卷調查方式進行。 

2.抽樣方式 

本研究預計以這大高雄地區及屏東地區之三大品牌四家經銷商的汽車銷售人員做為本研究的研究對象，預計取

得樣本 400份。 

3.前測問卷發放 

本研究於正式問卷發放之前先實施前測。預計發放 50 份前測問卷以了解是否需修正問卷之問項，以避免問項

內容上語意不清等現象發生。 

3.5    資料分析方法 

本研究採用 SPSS  21.0中文版統計軟體為統計分析工具，進行資料分析與假設檢定。統計方法為：敘述性統計

分析、信度分析、獨立樣本 t檢定、單因子變異數分析、相關分析及迴歸分析等。 

1.敘述性統計分析 
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敘述性統計分析的運用，是用以分析了解整體樣本資料結構的分布情形。本研究主要是藉由人口統計變數，即

性別、年齡、年資、學歷、婚姻、年收入、工作地點及主管性別等，進行敘述性統計資料分析，並以平均數、標準

差、次數分配與百分比等資料，來描述轉換型領導、工作價值觀與留任意願等，以說明樣本資料結構。 

2.信度分析 

信度分析目的在於測試研究構念之可信度，信度(reliability)是指測量工具所衡量結果之一致性與穩定性，信度

分析是用來衡量量表的可靠程度。依據學者吳萬益（2005）企業研究方法一書中所載，對於分項對總項相關係數低

於 0.5的變項，予以刪除。Hair et al.（1998）認為係數大於 0.7表示內部一致性高，係數若小於 0.35則表示內部一

致性低。.本研究採用 Cronbach's  α係數進行問卷信度分析，分析構面有轉換型領導、工作價值觀與留任意願。 

3.獨立樣本 t檢定 

獨立樣本 t檢定是用以檢定兩組獨立群體間的特性，其獨立母體的平均數與中心位置是否一樣，期望值是否相

等的統計方法。本研究中，採用獨立樣本 t檢定來驗證汽車銷售人員的不同性別轉換型領導、工作價值觀與留任意

願，是否具有顯著差異性。 

4.單因子變異數分析 

單因子變異數分析是用於檢定不同組別依變數之平均數是否有顯著差異的統計方法，本研究採用單因子變異數

分析，是藉由不同的人口統計變數（如年齡、年資、學歷、婚姻及年收入等），來檢定各構面間有無顯著的差異。

若達差異顯著水準，再以 Scheffe多重比較檢定各群組間差異情形。 

5.相關分析 

相關分析是探討研究變數之間關聯程度的統計方法，本研究採用以 Pearson積差相關係數來測量工作價值觀、

領導型態與留任意願等相互間之關聯強度，以作為迴歸分析之基礎，在迴歸分析中進一步來探討各構面間的因果關

係。 

6.迴歸分析 

迴歸分析是用來分析自變數與依變數之間的關係，並了解自變數預測依變數的預測力與強度，以及與整體的關

係是否顯著等的統計方法。而複迴歸分析是一種簡單相關的延伸應用，是探討多個自變數和一個依變數間的直線關

係。本研究將對研究架構之主要構面，以轉換型領導構面為自變數，以留任意願構面為依變數之關係，進行迴歸分

析以了解其影響程度，並檢定工作價值觀之中介效果是否成立。 

7.中介效果 

依據Baron＆Kenny(1986)對於中介變項與干擾變項之分析，可應用迴歸模式及路徑分析驗證中介效果是否存

在。認為滿足下列三項條件時，便可以判定中介效果成立：第一項條件是自變項與中介變項對依變項均應有顯著影

響；第二項條件是自變項對中介變項有顯著影響；第三項條件是加入中介變項置入迴歸式後，會降低自變項對依變

項的影響力；若自變項對依變項的直接影響在加入中介變數後，仍呈顯著時，則為部份中介效果，若轉變為不顯著

時，則為完全中介效果。 

 

4.資料分析與結與結果 

本章的目的在於驗證本研究所提出之假設，將問卷回收後，經過資料整理透過 SPSS 統計分析軟體，進行初步

的資料分析。本章共分七節；第一節前測問卷分析。第二節說明樣本各項資料之基本特徵及正式問卷之回收狀況。

第三節進行敘述性統計探討此研究構面敘述性統計分析結果，對於樣本之研究構面採取敘述性統計分析，包括次數

分配、百分比、平均數及標準差，藉以了解回收的資料在各構面間之分佈情況及其意涵。第四節進行信度的分析來

衡量轉換型領導、工作價值觀及留任意願的內部一致性。第五節則針對研究變數與人口統計變數進行獨立樣本 t檢

定與單因子變異數分析，說明是否存有明顯之差異。第六節接著進行相關分析，進一步了解各相關變項的相關重要

性，亦即驗證假設所欲探討的關聯情形，以 Pearson相關係數判定各變數間是否存有顯著之相關性。第七節進行迴

歸分析，瞭解預測變數用以預測效標變數的預測力和強度，以及預測變數和整體的關係是否顯著。第八節最後為中

介分析，第九節為驗證假說彙整。 
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4.1    前測問卷信度分析 

依據中央極限定理，在大樣本n 30的情況下，不管母體的分配是否為常態分配，變異數是否已知，樣本平

均數的抽樣分配將近似於常態分配。本研究前測問卷部分共回收31份，皆為有效問卷，故樣本數符合中央極限定理，

有關各變數之信度分析如表4‐1，得到本研究量表的Cronbach's  α值皆大於0.7，顯示各構面具有某程度之內部一致

性，故本研究問卷可進行大量之發放。 

表4‐1  前測問卷之信度分析 

研究變數與構面  題數  Cronbach's  α 

轉換型領導  16  0.984 

目的性價值  16  0.964 

工具性價值  16  0.964 

留任意願  4  0.953 

4.2    樣本結構分析及正式問卷回收 

本研究以大高雄地區及屏東地區的前三大國產車品牌，豐田汽車經銷商之高都汽車、日產汽車經銷商之裕昌汽

車及三菱汽車經銷商之匯豐汽車及順益汽車的汽車銷售人員為研究母體，合計汽車銷售人員約為400人，採問卷調

查方式進行抽樣。施測期間自2014年1月15日至4月15日，共發放400份問卷，回收350份問卷，剔除無效問卷41份，

餘有效問卷309份，有效回收率77％，故本研究以309份問卷資料進行分析。 

所有變數除了人口統計變數外，皆採用李克特六點尺度量表(非常不同意、很不同意、不同意、同意、很同意、

非常同意)對各題題項進行測量，敘述性統計分析即針對人口統計變數(如性別、年齡等)以次數、百分比等方式來說

明樣本的分布情形。 

本研究有效問卷共 309份，採統計軟體 SPSS  21.0版本建置資料庫，並針對性別、年齡、年資、學歷、婚姻、

年收入、工作地點及主管性別等八項人口變數執行敘述統計分析，結果如下： 

表4‐2  樣本結構次數分析表 

項目  類別  次數  百分比  累積百分比 

性別 
男  237  76.7  76.7 

女  72  23.3  100.0 

年齡 

25歲以下  30  9.7  9.7 

26‐35歲  113  36.6  46.3 

36‐45歲  96  31.1  77.3 

46‐55歲  64  20.7  98.1 

56歲以上  6  1.9  100.0 

年資 

1年以內  63  20.4  20.4 

1‐3年  76  24.6  45.0 

3‐5年  33  10.7  55.7 

6‐10年  54  17.5  73.1 

11‐15年  27  8.7  81.9 

16‐20年  29  9.4  91.3 

20年以上  27  8.7  100.0 
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表4‐2  樣本結構次數分析表(續) 

項目  類別  次數  百分比  累積百分比 

學歷 

高中(職)以下  11  3.6  3.6 

高中(職)  122  39.5  43.0 

專科  86  27.8  70.9 

大學  87  28.2  99.0 

研究所以上  3  1.0  100.0 

婚姻 

未婚無小孩  135  43.7  43.7 

未婚有小孩  12  3.9  47.6 

已婚有小孩  147  47.6  95.1 

已婚無小孩  15  4.9  100.0 

年收入 

50萬以下  92  29.8  29.8 

51‐100萬  144  46.6  76.4 

101‐150萬  55  17.8  94.2 

151萬以上  18  5.8  100.0 

工作地點 

北高雄地區  134  43.4  43.4 

南高雄地區  131  42.4  85.8 

屏東地區  14  14.2  100.0 

主管性別 
男  275  89.0  89.0 

女  34  11.0  100.0 

由表 4‐2樣本結構次數分析中彙整結果顯示： 

1.性別 

在汽車銷售人員性別方面，樣本分佈在男性佔 76.7％（N=237）、女性佔 23.3％（N=72），呈現男性人數明顯高

於女性人數，顯示汽車銷售人員的工作性質以男性居多。 

2.年齡 

汽車銷售人員在年齡方面，樣本分佈在「26‐35歲」人數最多佔 36.6％（N=113），「36‐45歲」人數次之佔 31.3

％（N=96），而「56歲以上」佔 1.9％（N=6）人數最少，顯示汽車銷售人員傾向青壯年之工作類型，超過退休年齡

者，較無法再勝任汽車業務性質之工作。 

3.年資 

在汽車銷售人員年資上，樣本分佈在「1‐3年」人數最多佔 24.6％（N=76），而「11‐15年」及「20年以上」皆

佔 8.7％（N=27）人數較少，由此可得在汽車銷售工作領域裡 11年以上者最易心生倦怠而離開。 

4.學歷 

在汽車銷售人員學歷方面，樣本分佈在「高中（職）」人數最多佔 39.5％（N=122），而「研究所以上」佔 1.0

％（N=3）人數最少，可見高學歷者從事汽車銷售工作意願並不高。 

5.婚姻 

在汽車銷售人員婚姻方面，樣本分佈在「已婚有小孩」人數最多佔 47.6％（N=147），其次為「未婚無小孩」

人數佔 43.7％（N=135），而「未婚有小孩」人數最少佔 3.9％（N=12）。由婚姻狀態分佈性可想像，有家庭經濟需

求者及無經濟壓力的頂客族，對汽車銷售教會保留於原單位工作。 

6.年收入 

在汽車銷售人員年收入方面，樣本分佈在「51‐100 萬」人數最多佔 46.6％（N=144），而「151 萬以上」佔 5.8
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％（N=18）人數最少。由此可見汽車銷售人員的收入對受薪者而言，已屬中高收入者。 

7.工作地點 

在汽車銷售人員工作地點方面，樣本分佈在「北高雄地區」人數最多佔 43.4％（N=134），而「南高雄地區」

佔 42.4％（N=131）為次高，各約佔 5 成，「屏東地區」人數僅佔 14.2％（N=44）最少。汽車公司大多設立於大都

會區。所以汽車銷售人員的工作地點在大高雄區佔八成以上。 

8.直屬主管性別 

在汽車銷售人員的直屬主管性別上，樣本分佈在「男性主管」人數最多佔 89.0％（N=275），而「女性主管」

佔 11.0％（N=34）。顯見在汽車業界裡，領導者還是男性居多，將近九成以上的汽車銷售人員面對的是男性直屬主

管。 

4.3    敘述性統計 

各平均值通常用於表示統計對象的一般水準，為描述數據集中程度的一種統計量，可用來作為不同組數據之間

的比較，也可以顯示一組數據的一般狀態，並能判斷出不同組別之間的差異。而標準差在統計中最常使用作為統計

分佈程度上的測量，反映組內個體間的離散程度。 

為了瞭解整體樣本與問項之敘述統計資料，本研究針對「轉換型領導」、「工作價值觀」、「留任意願」三個變項，

依據問卷量化後之分數，其回收樣本在各構面之平均值、標準差如下表說明。 

由表4‐3所示，各構面之平均值、標準差，表中得知各構面之平均值皆高於4.74以上，其中「工具性價值」之平

均數最高為4.97；其次為「目的性價值」之平均數達4.95；「轉換型領導」評價最低，平均數為4.74；「留任意願」

平均數為4.76，評價次低。 

表4‐3  研究構面平均值與標準差彙整表（n = 309） 

研究變數  構面  平均值  標準差 

轉換型領導  轉換型領導  4.74  0.964 

工作價值觀 

目的性價值  4.95  0.796 

工具性價值  4.97  0.785 

留任意願  自主性  4.76  1.064 

 

4.4    信度分析 

信度(reliability)即可靠度，係指測驗結果的前後一致性和穩定性而言。換言之，不僅在說明測驗內部題項間相

符合的程度，以及兩次測驗結果是否前後一致性程度，而信度係數越大，信度越高。本研究所採用的信度評估類型

為內部一致性信度，所採用的評估指標為 Cronbach＇s  α信賴係數。若α值大於 0.7  表示各題項間的內部一致性很

高，即顯示有較高的信度；係數若小於 0.35則表示內部一致性低。(Hair, et al., 1998)。 

本研究將轉換型領導、目的性價值、工具性價值及留任意願四大構面進行信度分析。其研究變數與構面的

Cronbach's  α值分別為0.981、0.962、0.950、0.944均大於0.7，皆符合高信度標準。 

表4‐4  正式問卷之信度分析 

研究變數與構面  題數  Cronbach's  α 

轉換型領導  16  0.981 

目的性價值  16  0.962 

工具性價值  16  0.950 

留任意願  4  0.944 
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4.5    研究變數與人口統計變數分析 

1.獨立樣本t檢定 

人口統計變數的工作地點及直屬主管性別，與各構面間並無差異分析之需要，故僅做樣本結構分析。而人口統

計變數之性別對轉換型領導、目的性價值、工具性價值及留任意願各構面之差異分析如下表所示： 

如表4‐5所示，不同性別在轉換型領導、目的性價值、工具性價值及留任意願各構面皆無顯著差異。因為變異

數相等的Levene檢定時，P值皆大於0.05，顯示不同性別的汽車銷售人員對此部份之看法具有均質性無顯著差異。

亦即表示對以上各構面做差異分析時，不用考慮性別因素，   

表4‐5  性別在各構面之檢定結果彙整表 

構面  性別  平均值  標準差  P值  t值 

轉換型領導 
男  4.771  0.934 

0.331  0.975 
女  4.644  1.059 

目的性價值 
男  4.969  0.803 

0.404  0.835 
女  4.879  0.777 

工具性價值 
男  4.993  0.803 

0.369  0.899 
女  4.898  0.724 

留任意願 
男  4.768  1.063 

0.732  0.343 
女  4.719  1.073 

註：*為 p＜0.05，**為 p＜0.01 

2.單因子變異數分析(ANOVA) 

以下就各人口統計變數（年齡、年資、學歷、婚姻、年收入）對轉換型領導、目的性價值、工具性價值及留任

意願各構面做差異分析，分析如下列各表所示： 

（1）年齡 

如表4‐6所示，因為在變異數同質性檢定時，p值皆大於0.05符合同質性。而在Scheffe事後成對檢定時，不同年

齡在目的性價值、工具性價值、留任意願各構面裡皆沒有顯著差異。但在轉換型領導構面（25歲以下，46‐55歲）

成對比較下，p=0.036<0.05，二者有顯著差異。因二者平均差異為0.6788>0，即在轉換型領導構面下，25歲以下>46‐55

歲。亦即表示對以上各構面做差異分析時，僅需考慮轉換型領導。 

表4‐6  年齡在各構面之檢定結果彙整表 

構面 
25歲以

下 
26‐35歲

36‐45

歲 
46‐55歲

56歲以

上 
F值  p值  Scheffe 

轉換型領導 
平均值  5.173  4.831  4.656  4.494  4.885 

3.105  0.016* 
25歲以下

>46‐55歲 標準差  0.827  0.928  0.922  1.082  0.929 

目的性價值 
平均值  5.098  4.906  4.964  4.926  4.969 

0.365  0.834 
 

標準差  0.828  0.820  0.781  0.784  0.715   

工具性價值 
平均值  5.242  4.954  4.965  4.876  5.021 

1.148  0.334 
 

標準差  0.764  0.804  0.775  0.779  0.708   

留任意願 
平均值  4.983  4.708  4.763  4.719  4.833 

0.425  0.790 
 

標準差  0.944  1.108  1.046  1.106  0.701   

註：*為 p＜0.05，**為 p＜0.01 
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（2）年資 

如表4‐7所示，在變異數同質性檢定時，只有轉換型領導p=0.016<0.05是異質性，其餘目的性價值、工具性價值、

留任意願各構面p值皆大於0.05符合同質性。而在Scheffe事後成對檢定時，不同年資在轉換型領導、目的性價值、

工具性價值及留任意願各構面裡皆無顯著差異。亦即表示對以上各構面做差異分析時，不用考慮年資因素，不同年

資的汽車銷售人員對此部份之看法無顯著差異。 

 

表4‐7  年資在各構面之檢定結果彙整表 

構面  一年以內  1‐3年  3‐5年  6‐10年  F值  p值  Scheffe 

轉換型領導 
平均值  5.078  4.660  4.686  4.635 

1.780  0.103 
 

標準差  0.759  1.129  0.754  0.854   

目的性價值 
平均值  5.072  4.956  4.759  4.934 

1.631  0.138 
 

標準差  0.734  0.824  0.784  0.848   

工具性價值 
平均值  5.160  4.995  4.741  4.925 

1.797  0.099 
 

標準差  0.701  0.841  0.752  0.796   

留任意願 
平均值  4.952  4.576  4.674  4.810 

0.997  0.427 
 

標準差  1.064  1.130  0.949  1.039   

表4‐7  年資在各構面之檢定結果彙整表(續) 

構面  11‐15年  16‐20年  20年以上  F值  p值  Scheffe 

轉換型領導 
平均值  4.711  4.720  4.516 

1.780  0.103 
 

標準差  0.792  1.323  0.941   

目的性價值 
平均值  4.956  5.172  4.644 

1.631  0.138 
 

標準差  0.718  0.652  0.916   

工具性價值 
平均值  5.009  5.065  4.692 

1.797  0.099 
 

標準差  0.659  0.709  0.939   

留任意願 
平均值  4.639  4.948  4.713 

0.997  0.427 
 

標準差  0.821  1.177  1.137   

註：*為 p＜0.05，**為 p＜0.01 

（3）學歷 

如表4‐8所示，在變異數同質性檢定時，轉換型領導、目的性價值、工具性價值及留任意願各構面p值皆大於0.05

符合同質性。而在Scheffe事後成對檢定時，也都沒有顯著差異。 

在Scheffe同質子集：依不同學歷的平均數由小而大排列，在目的性價值、工具性價值構面裡依序研究所以上、

專科、大學、高中職、高中以下，並分為二個同性質的子集。在目的性價值中，第一個子集包含（研究所以上、專

科、大學、高中職），平均數分別為（4.104，4.868，4.973，4.985）第二個子集包含（專科、大學、高中職、高中

以下），平均數分別為（4.868，4.973，4.985，5.199）。在工具性價值中，第一個子集包含（研究所以上、專科、大

學、高中職），平均數分別為（4.313，4.912，4.967，4.995）。第二個子集包含（專科、大學、高中職、高中以下），

平均數分別為（4.912，4.967，4.995，5.364）。在留任意願依序研究所以上、高中職、專科、大學、高中以下，並

分為二個同性質的子集。第一個子集包含（研究所以上、高中職、專科、大學），平均數分別為（3.667，4.693，4.706，

4.859）。第二個子集包含（高中職、專科、大學、高中以下），平均數分別為（4.693，4.706，4.859，5.341）。同子

集內的學歷沒有顯著差異，在目的性價值、工具性價值及留任意願中，不同子集有顯著差異，因研究所以上<高中

以下。 
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表4‐8  學歷在各構面之檢定結果彙整表 

構面 
高中以

下 
高中(職) 專科  大學 

研究所以

上 
F值  p值  Scheffe 

轉換型領導 

平均值  5.426  4.691  4.642  4.838  4.313 

2.099  0.081   標準差 
0.688  1.072  0.887  0.846  1.793 

目的性價值 

平均值  5.199  4.985  4.868  4.973  4.104 

1.428  0.225 

研究所以

上<高中以

下 

標準差 
0.857  0.800  0.758  0.781  2.093 

工具性價值 

平均值  5.364  4.995  4.912  4.967  4.313 

1.371  0.244 

研究所以

上<高中以

下 

標準差 
0.835  0.815  0.735  0.747  1.621 

留任意願 

平均值  5.341  4.693  4.706  4.859  3.667 

2.002  0.094 

研究所以

上<高中以

下 

標準差 
0.831  1.090  0.932  1.120  1.909 

註：*為 p＜0.05，**為 p＜0.01 

（4）婚姻 

如表4‐9所示，在變異數同質性檢定時，轉換型領導、目的性價值、工具性價值及留任意願各構面p值皆大於0.05

符合同質性。而在Scheffe事後成對檢定時，也都沒有顯著差異。亦即表示對以上各構面做差異分析時，不用考慮婚

姻因素，不同婚姻的汽車銷售人員對此部份之看法無顯著差異。 

表4‐9  婚姻在各構面之檢定結果彙整表 

構面 
未婚無小

孩 

未婚有小

孩 

已婚有小

孩 

已婚無小

孩 
F值  p值  Scheffe 

轉換型領導 
平均值  4.897  4.630  4.624  4.575 

2.130  0.096 
 

標準差  0.878  1.295  0.975  1.193   

目的性價值 
平均值  4.962  4.969  4.937  4.921 

0.031  0.993 
 

標準差  0.772  1.260  0.797  0.620   

工具性價值 
平均值  5.057  4.938  4.899  4.921 

0.980  0.402 
 

標準差  0764  1.041  0.794  0.649   

留任意願 
平均值  4.830  4.688  4.692  4.783 

0.409  0.746 
 

標準差  1.059  1.374  1.035  1.191   

註：*為p＜0.05，**為p＜0.01 

（五）年收入 

如表4‐10所示，在變異數同質性檢定時，目的性價值、工具性價值、留任意願各構面p值分別為0.002、0.001、

0.039小於0.05符合異質性，轉換型領導p=0.155符合同質性。在ANOVA檢定時，留任意願之F=3.070，p=0.028<0.05，

差異顯著，即年收入在留任意願有顯著差異。而在Scheffe事後成對檢定時，沒有顯著差異。不同年收入在轉換型領

導、目的性價值、工具性價值及留任意願各構面皆無顯著差異。亦即表示對以上各構面做差異分析時，不用考慮年

收入因素，不同年收入的汽車銷售人員對此部份之看法無顯著差異。 

 

312



 

 

表4‐10  年收入在各構面之檢定結果彙整表 

構面  50萬以下  51‐100萬  101‐150萬
151萬以

上 
F值  p值  Scheffe 

轉換型領導 
平均值  4.692  4.764  4.749  4.785 

0.121  0.948 
 

標準差  1.001  0.975  0.995  0.566   

目的性價值 
平均值  4.829  4.960  5.075  5.073 

1.316  0.269 
 

標準差  0.876  0.827  0.632  0.456   

工具性價值 
平均值  4.954  4.974  4.984  4.986 

0.021  0.996 
 

標準差  0.864  0.814  0.658  0.482   

留任意願 
平均值  4.478  4.861  4.896  4.917 

3.070  0.028* 
 

標準差  1.193  0.982  1.069  0.743   

註：*為p＜0.05，**為p＜0.01 

4.6    相關分析 

在進行迴歸方式之前，本研究以 Pearson相關分析來觀察自變數與依變數之間是否具有其相關性，再決定該模

型是否適合做迴歸。本研究將針對「轉換型領導」、「目的性價值」、「工具性價值」及「留任意願」四個變項做相關

分析，並對其結果加以說明。 

當 Pearson 相關係數介於‐1 到+1 之間，其絕對值越接近 1，則表示二個變項間的關係越強；越接近 0，則表示

二個變項間的關係越弱。當絕對值大於 0.7以上，表示二個變項間有高度直線關係；當絕對值介於 0.3 到 0.7 之間，

表示二個變項間有中度直線關係；當絕對值小於 0.3，表示二個變項間有低度直線關係。 

由表 4‐11的 Pearson相關係數的檢定可以得知，轉換型領導、目的性價值、工具性價值與留任意願的相關係數，

均達顯著水準。並且四者之間皆為正相關，其中「目的性價值」與「工具性價值」之間為高度相關（0.877）。其餘

為中高度相關。表示所有變數皆可以進行下一步的迴歸分析。 

表4‐11  研究變數各構面之相關分析 

構面  轉換型領導  目的性價值  工具性價值  留任意願 

轉換型領導  1.000       

目的性價值  0.679**  1.000     

工具性價值  0.682**  0.877**  1.000   

留任意願  0.634**  0.522**  0.529**  1.000 

註 1：**在顯著水準為 0.01時(雙尾)，相關顯著。 

            *在顯著水準為 0.05時(雙尾)，相關顯著。 

註 2：表格內數字為 Pearson相關值 

4.7    迴歸分析 

迴歸分析主要是利用一個獨立變數去預測另一個依變項，來檢測變項間的關係，並可了解自變數與依變數的關

係及影響力方向程度。 

本節將透過迴歸分析，來探究轉換型領導、目的性價值、工具性價值及留任意願四個變數彼此間的因果關係與

影響，故本研究提出假設予以驗證之： 

1.轉換型領導與留任意願之迴歸分析 

由表4‐12顯示，「轉換型領導」對「留任意願」構面的解釋變異量為0.401，即表示轉換型領導對留任意願的解

釋變異量為40.1％，迴歸模型達顯著水準（F=206.802，p=0.000）。另判定係數R²adj.=0.401，其值大於0.18，表示本

迴歸模式配適度良好。其中「轉換型領導」對「留任意願」具顯著正向影響，迴歸模型達顯著水準（p=0.000）。結
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果驗證本研究假說H1：轉換型領導對留任意願有顯著正向影響成立。 

表4‐12  轉換型領導與留任意願之迴歸分析 

依變數 

自變數 

留任意願 

β值  t值  p值 

轉換型領導  0.634  14.381  0.000 

F值    206.802   

R²adj.    0.401   

2.轉換型領導與工作價值觀之迴歸分析 

（1）轉換型領導與目的性價值之迴歸分析 

由表4‐13顯示，「轉換型領導」對「目的性價值」構面的解釋變異量為0.459，即表示轉換型領導對目的性價值

的解釋變異量為45.9％，迴歸模型達顯著水準（F=262.176，p=0.000）。另判定係數R²adj.=0.459，其值大於0.18，表

示本迴歸模式配適度良好。其中「轉換型領導」對「目的性價值」具顯著正向影響，迴歸模型達顯著水準（p=0.000）。

結果驗證本研究假說H2‐1：轉換型領導對目的性價值有顯著正向影響成立。 

表4‐13  轉換型領導與目的性價值之迴歸分析 

依變數 

自變數 

目的性價值 

β值  t值  p值 

轉換型領導  0.679  16.192  0.000 

            F值    262.176   

          R²adj.    0.459   

（2）轉換型領導與工具性價值之迴歸分析 

由表4‐14顯示，「轉換型領導」對「工具性價值」構面的解釋變異量為0.463，即表示轉換型領導對工具性價值

的解釋變異量為46.3％，迴歸模型達顯著水準（F=266.424，p=0.000）。另判定係數R²adj.=0.463，其值大於0.18，表

示本迴歸模式配適度良好。其中「轉換型領導」對「工具性價值」具顯著正向影響，迴歸模型達顯著水準（p=0.000），

結果驗證本研究假說H2‐2：轉換型領導對工具性工作價值觀有顯著正向影響成立。 

表4‐14  轉換型領導與工具性價值之迴歸分析 

依變數 

自變數 

工具性工作價值觀 

β值  t值  p值 

轉換型領導  0.682  16.323  0.000 

            F值    266.424   

          R²adj.    0.463   

3.工作價值觀與留任意願之迴歸分析 

由表4‐15顯示，「工作價值觀」對「留任意願」構面的解釋變異量為0.290，即表示工作價值觀對留任意願的解

釋變異量為29％，迴歸模型達顯著水準（F=63.861，p=0.000）。另判定係數R²adj.=0.290，其值大於0.18，表示本迴

歸模式配適度良好。其中「目的性價值」對「留任意願」具顯著正向影響，迴歸模型達顯著水準（p=0.012），結果

驗證本研究假說H3‐1：目的性價值對留任意願有正向影響成立。而「工具性價值」對「留任意願」具顯著正向影響，

迴歸模型達顯著水準（p=0.002），結果驗證本研究假說H3‐2：工具性價值對留任意願有正向影響成立。 
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表4‐15  工作價值觀與留任意願之迴歸分析 

依變數 

自變數 

留任意願 

β值  t值  p值 

目的性價值  0.252  2.526  0.012 

工具性價值  0.308  3.087  0.002 

            F值    63.861   

          R²adj.    0.290   

4.8    中介變數 

想要了解轉換型領導是否會透過目的性價值和工具性價值進而影響留任意願，故本研究假設H4：轉換型領導

透過工作價值觀間接影響留任意願模式進行檢測。 

本研究依據Baron＆Kenny(1986)認為滿足下列三項條件時，便可以判定中介效果成立：第一項條件是自變項與

中介變項對依變項均應有顯著影響；第二項條件是自變項對中介變項有顯著影響；第三項條件是加入中介變項置入

迴歸式後，會降低自變項對依變項的影響力；若自變項對依變項的直接影響在加入中介變數後，仍呈顯著時，則為

部份中介效果，若轉變為不顯著時，則為完全中介效果。本研究將利用迴歸分析分別來驗證目的性價值及工具性價

值是否為轉換型領導與留任意願之中介效果。   

1.轉換型領導對目的性價值與留任意願之迴歸分析 

由由表4‐16模式一顯示，轉換型領導對留任意願的迴歸分析中，整體解釋度為40.1％，迴歸係數為0.634，p=0.000

達顯著水準。再者，在轉換型領導對目的性價值的迴歸分析中，整體解釋度為45.9％，迴歸係數為0.679，p=0.000

達顯著水準。最後，由模式二顯示，目的性價值加入轉換型領導的交互作用項後，對留任意願的迴歸模式中，整體

解釋度為41.4％，迴歸係數為0.170，p=0.000達顯著水準。 

綜合前三個步驟的驗證，目的性價值在轉換型領導對留任意願的影響之間具有部份中介效果。再者，轉換型領

導對留任意願的影響總效果為0.634，其中直接效果為0.519，透過工具性價值在轉換型領導對留任意願的間接效果

為0.115，中介效果顯著。 

綜合以上結果，驗證本研究所提出假說H4‐1成立。比較模式一與模式二可看出，轉換型領導對留任意願之迴歸

係數均下降，說明再加入目的性價值後，轉換型領導對留任意願的預測力降低，所以目的性價值對於轉換型領導及

留任意願而言，屬於部份中介效果。因此轉換型領導會透過目的性價值的部份中介效果，進而影響留任意願。 

表4‐16  轉換型領導對目的性價值與留任意願之中介效果 

                     

   

  留任意願 

目的性價值  模式一  模式二 

轉換型領導  0.679***  0.634***  0.519*** 

目的性價值        0.170** 

R²adj.  0.459  0.401  0.414 

F  262.176***  206.802***  109.885*** 

p  0.000  0.000  0.000 
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總效果  直接效果  間接效果 

0.634  0.519  0.115 

    =（0.634）‐（0.519） 

    =（0.679）*（0.170） 

顯著  顯著  顯著 

2.轉換型領導對工具性價值與留任意願之迴歸分析 

由表4‐17模式一顯示，轉換型領導對留任意願的迴歸分析中，整體解釋度為40.1％，迴歸係數為0.634，p=0.000

達顯著水準。再者，在轉換型領導對工具性價值的迴歸分析中，整體解釋度為46.3％，迴歸係數為0.682，p=0.000

達顯著水準。最後，由模式二顯示，工具性價值加入轉換型領導的交互作用項後，對留任意願的迴歸模式中，整體

解釋度為41.6％，迴歸係數為0.180，p=0.000達顯著水準。 

綜合前三個步驟的驗證，工具性價值在轉換型領導對留任意願的影響之間具有部份中介效果。再者，轉換型領

導對留任意願的影響總效果為0.634，其中直接效果為0.512，透過工具性價值在轉換型領導對留任意願的間接效果

為0.122，中介效果顯著。 

綜合以上結果，驗證本研究所提出假說H4‐2成立。比較模式一與模式二可看出，轉換型領導對留任意願之迴歸

係數均下降，說明再加入工具性價值後，轉換型領導對留任意願的預測力降低，所以工具性價值對於轉換型領導及

留任意願而言，屬於部份中介效果。因此轉換型領導會透過工具性價值的部份中介效果，進而影響留任意願。 

表4‐17  轉換型領導對工具性價值與留任意願之中介效果 

                     

   

  留任意願 

工具性價值  模式一  模式二 

轉換型領導  0.682***  0.634***  0.512*** 

工具性價值        0.180** 

R²adj.  0.463  0.401  0.416 

F  266.424***  206.802***  110.739*** 

p  0.000  0.000  0.000 

 

總效果  直接效果  間接效果 

0.634  0.512  0.122 

    =（0.634）‐（0.512） 

    =（0.682）*（0.180） 

顯著  顯著  顯著 

 

5.研究結論與建議 

本章歸納前四章所述之研究架構、假設及各項驗證分析，在實證研究上予以總結，共分三節說明，第一節研究

結果；第二節意涵與建議；第三節研究限制與未來研究建議。 

5.1    研究結果 

1.轉換型領導對留任意願之影響 

依據本研究迴歸分析結果得知，轉換型領導對留任意願達顯著水準，具顯著正向影響，因此說明了汽車銷售人

員在面對轉換型領導的直屬主管時，會增加留任於原公司的意願，此與學者史美華（2006）、張乃宏（2006）、簡嘉

良（2009）和黃惠妮（2011）實證出轉換型領導對留任意願有正向影響與本研究相符。 

2.轉換型領導對目的性工作價值觀之影響 
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依據本研究迴歸分析結果得知，轉換型領導對目的性工作價值觀達顯著水準，具顯著正向影響，因此說明了汽

車銷售人員在面對轉換型領導的直屬主管時，會影響汽車銷售人員本身的目的性工作價值觀，此與學者朴英培

（1988）、林明裡（2006）和張志忠（2012）所提出的領導對工作價值觀有正向影響之研究相符。 

3.轉換型領導對工具性工作價值觀之影響 

依據本研究迴歸分析結果得知，轉換型領導對工具性工作價值觀達顯著水準，具顯著正向影響，因此說明了汽

車銷售人員在面對轉換型領導的直屬主管時，會影響汽車銷售人員本身的工具性工作價值觀，此與學者朴英培

（1988）、林明裡（2006）和張志忠（2012）所提出的領導對工作價值觀有正向影響之研究相符。 

4.目的性價值對留任意願之影響 

依據本研究迴歸分析結果得知，目的性工作價值觀對留任意願達顯著水準，具顯著正向影響，說明了汽車銷售

人員本身在自我成長、自我實現與尊嚴的工作價值觀中會影響其留任的意願，此與學者 Boyatzis and Skelly (1991)  和

所提出的，認為工作價值觀會影響個人加入、留任在某一特定組織的意願，並會影響其為組織努力工作的意願。學

者林若蕎（2012）也發現工作價值觀對留任意願有正向影響，故與本研究相符。 

5.工具性價值對留任意願之影響 

依據本研究迴歸分析結果得知，工具性工作價值觀對留任意願達顯著水準，具顯著正向影響，說明了汽車銷售

人員本身期望在職場上能獲得良好的社會互動，擁有良好的人際關係與穩定生活，免於工作所衍生的焦慮，服務於

組織制度與環境完善的組織來滿足安全感，及維持生活所需的報酬與休閒活動的工作價值觀會影響留任意願，此與

學者 Boyatzis and Skelly  (1991)  和所提出的，認為工作價值觀會影響個人加入、留任在某一特定組織的意願，並會

影響其為組織努力工作的意願。學者林若蕎（2012）也發現工作價值觀對留任意願有正向影響，故與本研究相符。 

6.目的性價值對轉換型領導與留任意願之中介效果影響 

依據本研究迴歸分析結果得知，轉換型領導對留任意願之影響程度原本就顯著。再加入目的性價值後，對留任

意願的影響程度仍然為顯著，但影響程度卻下降，故目的性價值對於轉換型領導及留任意願而言，屬於部份中介效

果。換言之，轉換型領導會透過目的性價值的部份中介效果，進而影響留任意願。此與學者夏立文（2012）研究發

現，教師工作價值觀對校長家長式領導與工作投入具有中介效果，故本研究結果與學者所提研究相符。 

7.工具性價值對轉換型領導與留任意願之中介效果影響 

依據本研究迴歸分析結果得知，轉換型領導對留任意願之影響程度原本就顯著。再加入工具性價值後，對留任

意願的影響程度仍然為顯著，但影響程度卻下降，故工具性價值對於轉換型領導及留任意願而言，屬於部份中介效

果。換言之，轉換型領導會透過工具性價值的部份中介效果，進而影響留任意願。此與學者夏立文（2012）研究發

現，教師工作價值觀對校長家長式領導與工作投入具有中介效果，故與本研究相符。 

5.2    意涵與建議 

1.研究意涵 

（1）因果關係 

目前已經有許多學者針對轉換型領導、工作價值觀與留任意願進行相關研究，但是在汽車銷售人員的相關研究

裡，卻大多朝向工作滿意度、工作績效、工作投入或是如何提升顧客滿意度等相關研究，鮮少人討論汽車銷售人員

面對的領導型態及本身的工作價值觀與留任意願之間的關係，故本研究採用學者吳鐵雄等人（1996）對工作價值觀

之衡量構面，經證實顯示轉換型領導對工作價值觀有顯著正向效果，且工作價值觀對留任意願也有顯著正向效果。 

有關轉換型領導分別與目的性價值及工具性價值之因果關係，本研究均獲得成立。其中目的性價值與工具性價

值的β值分別為 0.679 與 0.682，解釋變異量分別為 45.9％與 46.3％，顯示轉換型領導對工作價值觀有因果關係，

具顯著水準及正向影響。 

而目的性價值及工具性價值分別與留任意願之因果關係中，本研究也均獲得成立。其中目的性價值與工具性價

值的β值分別為 0.522 與 0.529，解釋變異量分別為 27％與 27.7％，顯示工作價值觀對留任意願有因果關係，具顯

著水準及正向影響。 
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（2）中介關係 

過去轉換型領導與留任意願之因果關係中，有以社會化結果、組織氣候或工作壓力為中介變數，或將轉換型領

導為干擾變數或中介變數的，卻未有人將工作價值觀設定為中介變數，故本研究想了解影響轉換型領導與留任意願

間之主要中介變數為何，是否具有解釋力，經實證所得目的性價值與工具性價值解釋度分別為 41.4％與 41.6％，間

接效果分別為 0.115與 0.122，所以工作價值觀對轉換型領導與留任意願是具部份中介效果的。 

2.實務建議 

（1）強化直屬主管之轉換型領導效能： 

領導是做對的事，管理是把事做對，領導也就是另一種管理。在領導的領域裡有權威式、家長式或魅力式等領

導方式，然轉換型領導是領導者與其部屬共同致力於智力啟發與心靈鼓舞，來帶動合作模式得以融合及提升，部屬

的潛能得以激發。經證實得出轉換型領導和留任意願有正向影響，由此可知，汽車銷售人員在面對轉換型領導的直

屬主管時，會增加其留任於原單位之意願 

（2）積極正向的汽車銷售人員之工作價值觀 

價值觀是一種持久的信念，是對事物或行為狀態的偏好；工作價值觀是依個人對工作需求的偏好認知或意向。

經證實得出工作價值觀對留任意願有正向影響，由此可知，汽車銷售人員本身的工作價值觀正向積極、勇於挑戰、

充實自我及願意經常性主動與客戶互動者，會增加其留任於原單位之意願。 

（3）持續留任於原單位之意願 

企業都相當重視如何提高人員的留任意願，留住優秀人才不僅能保留組織關鍵的人力資本，更可推動企業正向

發展。經證實得出工作價值觀對轉換型領導與留任意願有部份中介效果，由此可知，汽車銷售人員在面對轉換型領

導的直屬主管時，藉由汽車銷售人員本身正向的工作價值觀，會增加其留任於原單位之意願。 

3.研究貢獻 

（1）學術貢獻 

汽車銷售工作是以業績為取向，其業績壓力大、工作時間長、休假不固定、薪酬不穩定，此等工作型態使得汽

車銷售人員的流動率高留任意願低。而有關汽車銷售人員之相關研究裡，多數學者皆探討員工工作滿意度、工作績

效、工作轉換、工作投入、工作壓力、個人特質、組織承諾、組織文化、組織社會化、公民行為、適應性銷售行為、

工作關係品質、服務品質、顧客滿意度、顧客忠誠度、留職意願、離職傾向、業務流程行為、領導風格、銷售表現、

個人特性…等因素。而面對其直屬主管的領導型態，及銷售人員自己本身對汽車銷售的價值觀卻未見著墨。故本研

究以汽車業界的汽車銷售人員為對象，來探究其保留於原單位之意願態度作為依變數，再以汽車銷售人員每天須面

對的直屬主管的領導型態中，選擇轉換型領導作為自變數，來檢視轉換型領導能有效激勵汽車銷售人員的工作士

氣，提升工作績效，增加工作信心及解決問題的能力。另一方面再藉由汽車銷售人員本身對汽車銷售的工作價值觀

作為中介變數，了解汽車銷售人員對選擇汽車銷售的準則與認知及價值觀作為研究方向。 

經本研究驗證結果顯示，汽車公司裡的汽車銷售人員其直屬主管是轉換型領導時，會提升汽車銷售人員的留任

意願，並且透過汽車銷售人員本身的工作價值觀會對留任意願產生部份中介效果。 

（2）實務貢獻 

日本知名的汽車製造業者本田汽車，其領導人本田宗一郎曾指出「人員就是公司」，另外矽谷的領導人James 

Treybig也曾說「就是這些人，他們將來就是公司」。由此可見員工是企業的根基，一家公司若想要正常的運轉，員

工留任意願高，可使企業穩定成長，免除不斷培訓新人的成本，而能將資源投入到在職者更進一步的進修領域中。 

依據本研究之研究假說，轉換型領導會對留任意願產生正向影響，並且會透過工作價值觀間接對留任意願產生

正向影響，由此可知，汽車公司若想要維持良好的人力資源，留住汽車銷售人員，減少人員流失及培訓新人的成本，

可從直屬主管的領導行為因素著手，並且若直屬主管採行轉換型領導模式，多花心思教導員工並與員工同甘共苦，

賞罰分明及個別關懷，確實會增加其銷售人員之留任意願。進而降低公司培養新進汽車銷售人員的人事成本，也能

增加顧客對汽車銷售人員的信任度。再者，針對汽車銷售人員本身對汽車銷售工作之價值觀而言，喜歡充實自己、

喜歡與人互動、擅於建立經營人際關係、勇於向業績挑戰、抗壓性夠高，並且不要一成不變的工作模式者，此等工
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作價值觀者較適合汽車銷售行為領域，也較能勝任汽車銷售工作，會增加其留任意願。 

5.3    研究限制與未來研究建議 

1.研究限制 

（1）目前台灣汽車品牌多達30幾種，全台汽車銷售人員不下數萬人，因受限於時間及人力等因素，故僅選擇

全台銷售量最高的前三大品牌TOYOTA、NISSAN及三菱汽車為主，並就近選擇大高雄地區及屏東地區汽車銷售人員

為研究對象。 

（2）本研究問卷發放回收方式，皆需透過各個汽車公司的據點主管進行發放及回收，但有部份據點主管恐涉

及個資問題，故拒絕代為收發問卷，亦或是有些員工拒絕填答，致無法達到全面普及性收發問卷。 

2.未來研究建議 

（1）本研究樣本係以高屏地區汽車銷售人員為研究對象，未來可針對其他銷售行業，例如房仲業、保險業等

其他產業別，作為研究對象加以探討。 

（2）轉換型領導、工作價值觀及留任意願等構面皆屬心靈層面之因素，在轉換型領導構面裡，此次是採員工

對其主管領導的認知，然主管對自己的領導認知是否會和員工認知一致屬轉換型領導呢。另外，在工作價值觀方面，

因為無法從應徵時就了解其銷售人員之工作價值觀，是否適合做汽車銷售之工作。然研究結果也顯示僅產生部份中

介效果，所以領導型態還是關鍵因素之一。故建議未來可再從組織方向或產業結構等外部因素討論之。 
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