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中文摘要： 

  本研究旨在探討嘉義某企業公司之領導風格、領導效能、工作績效與情緒智

力關係之影響。以嘉義某企業公司為例為研究對象，並採用便利抽樣法的方式進

行問卷調查，共發出 300 份，回收 241 份，有效問卷回收率 80.3%。本研究所

得結論如下：  

(1)領導風格對工作績效具有顯著的正向影響 

(2)領導風格對領導效能具有顯著的正向影響 

(3)領導效能對工作績效具有顯著的正向影響 

(4)情緒智力對工作績效具有顯著的正向影響 

(5)領導效能在領導風格與工作績效之間具有中介效果 

(6)情緒智力在領導風格與工作績效之間具有干擾效果 

 

關鍵詞： 領導風格、領導效能、工作績效、情緒智力 
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Abstract 

  This study Discussing an enterprise in Chiayi leadership style leadership 

effectiveness work performance and emotional intelligence relationship influences 

This study used the companies in the Chiayi area of Taiwan as an example Research 

object a questionnaire survey was conducted by using were distributed using a 

convenience sampling metho A total of 300 questionnaires were handed out with 241 

handed back, resulting in the effective response rate to be 80.3%.The conclusions of 

this study are as follows:  

1.Leadership style has a significant positive impact on work performance .  

2.Leadership style has a significant positive impact on leadership effectiveness. 

3.Leadership effectiveness has a significant positive impact on work performance. 

4.Emotional intelligence has a significant positive impact on work performance. 

5.Leadership effectiveness has a mediating effect between leadership style and work 

performance.  

6.Emotional intelligence have a moderating effect between leadership style and   

work performance. 
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第一章 緒論

本研究主要針對嘉義某食品公司實施調查，探討主管領導風格、

領導效能、情緒智力與工作績效之間的影響關係之研究。本章節區分

為三個部分，第一節敘述本研究的背景與動機；第二節研究之目的；

第三節說明研究之流程。

1.1 研究背景與動機

在企業管理守則中，沒有最好的領導風格，只有最適宜的領導風

格，領導者必須因時、因事、因材施教，根據員工的狀態調整管理模

式，才能將團隊的工作效能發揮至最大；領導者的領導風格與情緒智

力是對企業成敗的重要關鍵因素，根據 Bass (1990)研究，企業組織

的成敗，有 45%到 60%是與領導者行事風格有所關聯。組織成員間的

向心力，領導者與員工上下關係之互動的強弱，取決於主管情緒智力

的高低，如果領導者情緒管理妥善以同理心的方式對待員工，員工感

受到主管的關愛而回應，如此上下一條心，必能為達成組織目標使命

而努力；若領導者用嚴厲威嚴的領導風格領導組織，或者領導者情緒

高低起伏不定，可能會導致組織成員士氣低落，領導者與員工之間充

滿不信任與矛盾，這樣的情況，不僅使組織團隊無法達成目標！那如
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何安排使員工能盡情發揮，領導者如何重視組織內的員工及員工的聲

音，將是領導者需學習及具備的，何種領導者的風格能讓員工及公司

接受，領導風格的不同又會對員工產生直接或間接的影響，在傳統產

業中，領導者的領導風格對領導效能及工作績效產生何種影響？領導

者領導一個組織，必須考量組織的效益及組織的目標達成率，組織成

員對領導者的態度，在傳統產業下，何種領導風格較能被成員所接受，

那領導風格與領導效能之間的影響程度為何，領導效能與工作績效間

的關聯程度又為何，透過領導風格的差異是否會直接或間接影響員工

之情緒智力，進而導致影響整體工作績效呢?為此研究探討之動機。

1.2 研究之目的

根據研究背景與動機，本研究目的在探討嘉義某食品公司主管領

導風格、領導效能、情緒智力與工作績效之間的相關研究，本研究目

的如下：

1. 探究領導風格對領導效能具有顯著的正向之影響。

2. 探究領導風格對工作績效具有顯著的正向之影響。

3. 探究領導效能對工作績效具有顯著的正向之影響。

4. 探究領導效能在領導風格與工作績效之間具有中介效果。
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5. 探究情緒智力在領導風格與工作績效之間具有干擾效果。

1.3 研究之流程

依據本研究動機與目的，進行文獻分析與探討，建立本研究架構

以及研究假設，本研究之流程如圖 1.1 所示：
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圖 1.1 研究流程圖

資料來源: 本研究整理

研究背景動機與目的

選定研究主題

文獻分析

建立研究架構

問卷設計

問卷發放與回收

資料分析與假設證實

結論與建議
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第二章 文獻探討

本章將針對領導風格、領導效能、工作績效與情緒智力四個構面

的相關文獻整理，第一節探領導風格定義及其相關理論；第二節探討

領導效能定義及其相關理論；第三節探討工作績效定義及其相關理

論；第四節探討情緒智力定義其相關理論；第五節探討各構面之關聯

性研究。

2.1 領導風格

為了對本研究相關領導風格定義及理論有更清楚的瞭解，本節從

領導的定義及領導理論的發展與領導風格的定義和理論等相關探究

著手，以做為領導風格之文獻基礎。

2.1.1 領導的定義

簡單來說，領導是一種影響個體或群體趨向目標達成的過程。

Robbins and Coulter (2005)認為，領導是影響團體邁向想要達成目標

的過程。因此領導者與跟隨者之間存在著一種關係，此關係反應出兩

者間追求共同目標的方式，包含領導者創造願景、設計組織價值觀與

文化的結構，並激勵跟隨者專注於願景，並創造組織效能。

在一特定情境下，為影響一人或一群人之行為，使其趨向於達成
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某種群體目標之人際互動程序。意即領導程序是領導者、被領導者與

情境三個主要因素(陳光毅、陳佳慧、黃薏宸，民 96)，學者對「領

導」概念定義甚多，本研究學者對領導定義整理如表 2.1:

表 2.1 學者對領導定義彙整表

學者 年代 定義

Fiedler 1967 領導係指領導者引導和控制他人導向目標的行為。

Bass &Avolio 1990
領導為導引順從的藝術，是影響力的發揮、權力的運用，

也是一種倡導行為。

Yukl 1994

領導是一種主管影響部屬活動的歷程，它包括團體或組

織目標的選擇，完成既定目標的工作活動組織、激勵部

屬達成目標的動機、維持團隊與合作的關係及爭取外部

團體與組織的支持與合作。

Robbins 1998
領導是一種影響團體達到目標的能力，此種能力可能源

自領導者的職位，也有可能自然產生。

Robbins &
Coulter

2005
領導為影響群體邁向欲達成目標的過程，故可謂發揮領

導力，藉以驅動個體願意努力，以達成組織目標之活動。

黃昆輝 民 82

領導乃是領導者指引組織方向目標，發揮其影響力，以

糾合成員意志，利用團體智慧，及激發並導引成員向心

力，從而達成組織目標之行為。

楊銘賢 民 84
認為領導是影響他人的一種藝術或程序，使他人願意、

熱切的為組織目標努力
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表 2.1 學者對領導定義彙整表(續)

學者 年代 定義

陳重臣、郭茂宏 民 89
領導是運用其影響力，使一群人致力於完成組織目標的

活動或過程。

謝文豪 民 91

領導是領導者引導組織成員實施變革計畫，朝向變革目

標努力的過程。領導者常經由建立變革願景、發展成員

參與變革的意願與能力、調整組織的結構安排、營造有

利的組織文化、提供資源及有效管理組織內部歷程，以

提升組織的內部整體變革能力，使組織能已有系統的方

式達成目標。

康真娥 民 92
領導是運用領導力激勵組織成員、整合團隊士氣以達成

確定目標的互動歷程。

吳清山 民 93
領導乃是團體中的份子，在一定的情境下，試圖影響他

人的行為，以達成特定目標的歷程。

陳光毅、陳佳慧

黃薏宸
民 96

領導由三個主要因素影響包括領導者、被領導者和情境

因素。

方慈霞 民 100

領導指的是在團體情境中與部屬間的互動關係

，領導者如何對他人運用其影響力，引導成員努力方向，

激發成員工作動機，並且鼓舞、激勵與主導他們的行動

以協助組織達成目標的過程。

洪司航 民 101
領導是在某依特定情況下，引導組織成員共同努力，以

達組織目標之過程。
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表 2.1 學者對領導定義彙整表(續)

資料來源:本研究整理

綜合上列所述，各學者對領導所闡述的觀點及看法，本研究將領

導定義為： 領導者運用本身特質及行為的影響力，透過溝通與協調

等方式，試圖引導和激勵他人以達成組織共同目標的一種歷程。

2.1.2 領導理論

Northouse (2010)認為領導是指領導者運用影響力引導團體中的

成員達成共同目標的歷程。而 Dubrin (2010)則是認為領導是鼓舞信

心，並激發他人達成組織目標的歷程。由於領導理論的相關研究甚多，

因此 Bryman (1992)將領導理論區分為特質理論、行為理論、權變理

論、新型領導理論，如表 2.2。

表 2.2 領導理論發展表

時期 領導理論 領導理論的內容

1940 年以前 特質理論 領導者的人格特質

1940 年至 1960 年 行為理論 領導者的行為

1960 年至 1980 年 權變理論 領導者必須依情境作適當的權變

1980 年至今 新型領導理論 領導者的願景與轉型能力

資料來源：賴建維（民 104)

學者 年代 定義

陳曉萍 民 102

一種與部屬之間的互動關係，並藉由領導者的權力和說

服力，去激勵員工，影響他人行為，以達到群體或組織

目標。
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領導理論敘述如下：

1.特質理論(Trait Theory)

主要探討成功的領導者，認為領導者必有其異於常人的獨特人格

特質魅力，可能具有與生俱來領導特質及領導者本身具備的才能，成

為優秀的領導者，這些天生的特質，無法由後天培養而成。Stogdill

(1974) 探討多篇領導特質研究的相關文獻，進行領導者的特性之因

素分析；結果發現，僅有人格特質，不足以鑑別領導能力與風格，成

功領導者具備的特質，隨著不同的情境而會有所差異；由此可見，領

導特質論的研究結果，非但無法成為成功領導者共有特質的有力證

明，反而對領導特質論的外在效度產生疑惑(黃宗顯，民 97) 。

2.行為理論(Behavior Theory)

領導者外在的行為，探究領導者的行為，假設是為達成組織目

標績效，領導者會運用特殊領導類型，而組織的效能取決領導者的

實際行為。行為理論強調領導者實際動態的行為表現，而非特質理

論重視靜態的特質分析。以下列出幾個較具代表性的理論：

(1) 愛荷華大學學者 Lewin et al. (1953)的三種基本領導風格理論

(a) 獨裁式(authoritarian)領導者：決定組織中的大部份決策。

(b) 民主式(democratic)領導者：指導及鼓勵組織成員參與決策。
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(c) 放任式(laissez- faire)領導者：允許組織成員有大部分的

決策權。

(2) 俄亥俄州立大學(Ohio State University)研究由 Halpin and Winer

(1957)所發展出領導行為描述量表(Leader Behavior Description

Questionnaire；LBDQ)。根據研究結果，將領導行為區分成為「倡導」

和「關懷」兩個層面。倡導(Initiating Structure)是指領導者本身與成

員間之權責關係、設立及建立明確組織結構、意見溝通管道與訂定工

作程序等行為，以期達成組織目標。關懷(Consideration)是指領導者

設法與人員建立良好的人際關係，以便彼此能互相信任尊重，並能了

解人員的問題需要，在於協助人員滿足其需要。以倡導及關懷分別組

合研究：

(a) 高倡導高關懷：領導者重視工作達成，也關心部屬需求的滿足，

在彼此相互尊重及信任的氣氛下，兼重組織目標與個人需求的行

為導向。

(b) 高倡導低關懷：領導者強調組織任務的達成及目標的獲得，較不

關心部屬的需要。

(c) 低倡導高關懷：領導者關心部屬的需求滿足，但不重視組織目

標的達成。
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(d) 低倡導低關懷：領導者不重視組織目標的達成，也不關心部屬

的求滿足。

(3) 密西根大學(Michigan University)研究

(a) 員工導向(employee-oriented)：注重人際關係，試瞭解部屬之需

求。

(b) 生產導向(production-oriented)：強調工作的技術面與作業面，主

要關心組織任務的達成。

由於行為理論忽略了情境因素及不同測量工具的準確性等因素，其研

究結果對領導者行為的描述有失客觀性，因此後續研究者逐步加入情

境因素作為考量，領導理論的發展就邁進權變理論時期(林龍和，民

94)。

3.權變理論：

沒有任何一種領導方式能完整的適用不同情境中，領導者必須因

應人、事、地、物不同的情境而制宜，選擇最適合的領導方式加以運

用，以達到最有效益的組織目標，領導者應該依不同的組織情境，採

用最適合該情境的領導作為(林邦傑、施妙旻，民 86)。因此，在領

導目標過程中，「領導者的特質、風格、價值觀」、「被領導的素質」、

「不同的情境」等三項因素，將影響領導績效的呈現。其代表性理論



12

敘述如下：

(1) Fiedler 權變理論：

權變理論是結合領導者特質論與情境論，發展出領導效能的理

論，並認為領導效能取決於領導者個人的領導風格與情境之間的契合

度，Fiedler, Chemers and Mahar (1977)認為領導行為必須有領導者與

部屬的關係、工作結構以及領導者職權三種權變的構面互相配合，方

能達到最佳的領導績效。

(2) House 路徑—目標理論

認為領導者應該幫助部屬達成目標且獲得滿足，提供必需的支援

及指導確保部屬能與組織目標相配合。其理論把領導風格分為指導

型、支持型、參與型及成就導向型等四種型態，在不同領導風格會因

部屬權變因素及環境權變因素這兩種情境因素而有不同的效果，因此

領導者應根據環境因素或部屬員工特性，適度調整領導行為，能夠確

認路徑以幫助部屬達到工作目標，以達到最佳領導效能。

(3)Reddin 三面領導理論

領導者行為層面並不只侷限在任務和關係這兩種層面，必須加上

效能層面才算完整，因此其理論又被稱為三面理論。Reddin(1970)認

為任務導向是領導者為達成目標，對於員工指揮的程度；關係導向是



13

指改進與員工關係的程度；而效能是根據所訂定的目標，經由領導行

為過程中所產生的效果，三種層面是連續的而非個別獨立的。

綜合以上敘述，在於建立領導效能，以領導方式、情境因素的相

互組合來加以運作，情境模式尚未發展完整，研究有所不足，且缺乏

普遍的實證支持。因此新型領導理論應運而生，更適合人性關懷。

4. 轉換、交易型領導理論：

探討領導是符合一般人的觀點，以象徵性及感性的領導行為並鼓

勵員工提升工作效率來完成目標。以下彙整表 2.3。

表 2.3 國內外學者新型領導理論彙整表

研究者 年代 領導理論

Bass 1985

轉換型領導：認為轉型領導者具有魅力影響、激發動

機、知識啟發、個別關懷等四種內涵。

交易領導：認交易領導是由領導人成員交易理論與途

徑-目標理為論統整而來，具有酬賞與例外管理兩個重

要的內涵。

Conger &

Kanungo
1988

魅力領導：說明魅力領導是領導者以其魅力和理想化

的影響，規劃遠景，激勵啟迪、關懷尊重部屬，共同

達到組織效能兼具有魅力與遠景的一種「新型領導」。

因此，「魅力領導」亦有學者稱其為「革新型領導」。
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表 2.3 國內外學者新型領導理論彙整表(續)

研究者 年代 新型領導理論

Sergiovanni 1992

道德領導：提出領導者應將領導提升至道德層次，

做法包括：培養道德人格並以身作則；建構組織的

倫理環境；落實正義、關懷、批判倫理。道德領導

出自於領導者自身的正義感，能對組織成員產生身

教的影響。

Greenleaf 1998
僕人領導：指出領導者如僕人，具有樂於服務別人、

用愛關懷部屬、扮演溝通和服務的平台等特質。

鄭伯壎 民 89
家長式領導：家長式領導是依附在部屬的追隨上所

形成的一種領導。

李明席 民 98
交易型領導認為領導是一種互相交換過程 ，領導

者運用有、無形的條件和部屬交換而取得了領導

秦夢群 民 99
分散式領導：領導者與組織成員，依其專業與能力

共同承擔任務之領導模式。

資料來源：賴建維（民 104)

2.1.3 轉換型領導定義

轉換型領導是目前學術上較受到注重的理論，最早是由(Burns

1978)提出。轉換型領導是結合交易型與魅力型領導，促進組織更新

的一種領導理論。轉換型領導是一種結合組織成員共同需求與願望的

組織變革，透過領導作用建立人員對組織目標的共識與承諾。這種領
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導者會激勵員工，超越自我。

Burns (1978)認為轉換型領導是人與人之間相互影響的過程，過

程中領導者提出較佳的理想和價值，期望部屬能為組織的整體效益而

犧牲個人的利益。Bass (1985)指出，轉換型領導是領導者具備受組織

成員表達忠誠、信任與尊敬的能力，且能轉變人員的信念與價值觀，

而激勵其潛能以及給予信心，使人員產生為組織付出個人額外努力的

動機與意願。此類型領導不同於交易型領導依賴各種管理方式與手

法，也不像魅力型領導經常提出各種口號的願景目標及理想，經由與

組織成員共同分享理念，互相建立信任感與價值觀念，凝聚組織團隊

士氣。由於轉換型領導，國內外學者對其定義甚多，其敘述如下表

2.4：

表2.4 國內外學者轉換型領導定義彙整表

研究者 年代 轉換型領導定義

Bass 1985

認為轉換型領導係領導者給部屬一種自信、

自負和受人尊重的感覺，並清楚傳達組織的

目標、願景，以提昇部屬的智能且給予個別

化的關懷。在領導者的引導下，部屬將把自

身利益轉化成追求組織的更高理想願景。
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表2.4 國內外學者轉換型領導定義彙整表(續)

研究者 年代 轉換型領導定義

Bennis & Nanus 1985

認為轉換型領導者善於運用權力、情境等有

利因素，激發成員求新求變的潛能，使其具

有創新與工作投入的意願和能力，使組織在

面臨環境變遷時，能調整運作方式，並替組

織發掘出潛在改變的機會，以適應環境的變

遷。

Yukl 1989

認為轉換型領導為領導者影響組織成員，使

其在態度與假設上產生重大改變、建立對組

織使命或目標的承諾，給予成員自主力以完

成目標的歷程。

Sergiovanni 1990

轉換型領導視為「附加價值」的領導，強調

領導者和組織成員相互提升與激勵的關係，

並反映在同僚合作、工作表現績效及責任等

行為上。

Gumusluoglu &

Ilsev
2009

轉換型領導對個人層面與組織層面的創造力

有正向影響就是透過賦權在個人層次有創新

能力更能提升工作績效。

秦夢群 民 87

認為轉換型領導者給予部屬適當的關懷，並

運用各種方法鼓勵部屬提升目標及動機，藉

以激發部屬的智性，使其擁有高層次的分析

能力與遠見，達到自我實現的境界



17

表2.4 國內外學者轉換型領導定義彙整表(續)

研究者 年代 轉換型領導定義

張慶勳 民 85

領導者擁有前瞻性的遠景及個人魅力，運用

各種激勵策略，激勵部屬提昇工作動機及滿

足感，使部屬更加努力工作的一種領導方式。

蔡進雄 民 89

認為領導者與成員相互提昇道德及動機至較

高層次的歷程，希望藉由增加組織成員的信

心及提昇工作成果的價值，以引導成員作額

外之努力，創造超越期望的表現。

余秋慧 民 97

領導者透過領導作用，來轉換組織成員舊有

的價值觀念、人際關係、組織文化與行為模

式，並幫助組織成員成長。

李泓成 民97

轉換型領導者定義為：具有領袖魅力的領導

者，能適時給予部屬個別關懷，啟發激勵其

智能發展，並鼓勵部屬超越自我的利益重視

組織的利益，使組織成員的行為有所改變，

進而達成組織既定目標的領導方式。

蔡錦杉 民 100

領導者運用本身的特質與影響力，透過溝通、

協調、激勵等過程，積極引導成員的支持與

合作，並結合人力、物力、時間等資源，共

同達成組織目標的一種歷程。

高毓晰 民 101

轉換型領導係藉由轉變部屬的價值觀、目標

及抱負，使其超越自我，做到比預期更好的

結果，是能夠發揮員工未知潛力的領導方式。
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表2.4 國內外學者轉換型領導定義彙整表(續)

資料來源：賴建維（民 104)

綜合上述內容，得知轉換型領導者運用影響力，激發組織人員並

鼓舞激勵，使人員願意盡全力貢獻來完成組織的目標，這間接的促進

了組織內部溝通與人員間的相互合作以達到組織目標。

2.1.4 交易型領導定義

領導者與部屬建立經濟及心理利益互換、價值的互換是一種交易

關係、交易型領導由Burns (1978)所提出。Bass (1985）認為領導者透

過確認部屬指派工作所獲得的獎懲並提供誘因造成激勵，引發工作動

機與態度於執行完成時能滿足雙方需求。這交易式的領導是基本實

務，純粹能誘發部屬的基本交換條件。另Bass (1985)認為交易型領導

是根據LMX理論（Leader-member exchange theory）與路徑目標理論

（Path-goal theory）而來，指領導者與部屬的利益交換，即是領導者

與部屬之間存在一種利益互惠的交易過程，為了能讓部屬達成目標，

提供適當的報酬，而對部屬有偏差行為給予糾正或處罰的領導方式。

研究者 年代 轉換型領導定義

羅秋子 民 102

提供部屬一種自信和受人尊重的感覺、明確

地傳達組織的目標與願景、提升部屬的職能、

給於部屬個別化的關懷
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由於交易型領導，國內外學者對其定義甚多，其敘述如下表 2.5：

表2.5 國內外學者交易型領導定義彙整表

研究者 年代 交易型領導定義

Burns 1978

領導者與部屬之間的關係乃是基於價值的互

換，而此種價值 包括經濟的、政治的、以及

心理的性質。此種關係強調短暫與協商的過

程，而不在於持久性的目的關係。

Kuhnert &

Lewis,
1987

交易型領導的主要目的是建立在維繫組織的

安定性，以利益交換的方式來得到基本的、

外在的滿足。

Bass & Avolio 1990

提出之交易型領導模型的主要因素包括: 1.

獎酬條件(可增強部屬與領導者間交互作用

的條件)。2.被動式例外管理(領導者只在部

屬事情做錯時介入)。3.放任主義(領導者在

過程中從不干涉部屬行為)。

Konovsky &

Pugh
1994

領導者與追隨者之間的關係乃屬於一種契約

關係，純粹是一種經濟條件的交換

蔡進雄 民 89

領導者基於澄清角色、工作要求以及交換的

基礎上， 對部屬運用獎懲、協議、互惠等方

式以使部屬努力工作的一種領導。

林合懋 民 89

認為交易型領導是透過利益磋商與互惠交換

方式，來完成共同的目標，歷程中，雙方同

意完成特定目標後，獲得工作酬勞，以及無

法完成工作時的處罰。
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表2.5 國內外學者交易型領導定義彙整表(續)

研究者 年代 交易型領導定義

謝文全 民 93

交易領導是本著社會交換理論（ social exchange）

的原理，透過交易互惠的方式來帶動成員的一種領

導方式。講究的是功利，彼此不交心，領導效能較

為有限。

資料來源：研究者整理

綜合上述內容，交易型領導者是與部屬之間的一種透過利益互惠

交換方式，來完成共同目標，對部屬運用獎懲、協議等方式來使部屬

努力工作的一種領導。

2.1.5 小結

分析國內外學者對轉換型領導及交易型領導的看法與定義，定義

領導者應具備某種影響力，來激勵組織人員內在動機以及提昇組織人

員的價值觀念，以促使組織部屬能發揮潛力，運用新的思維或方法解

決問題，滿足組織部屬的需求，引導團隊部屬合作及共享願景的一種

領導行為表現。

2.2.領導效能

領導效能是領導者在實施領導過程中的一種行為能力、工作狀態

和工作結果，能實現領導目標的領導能力和所獲得的領導效率與領導

效益的。為了能對領導效能有更清楚的瞭解，本節將領導效能的定義

https://wiki.mbalib.com/zh-tw/%E9%A2%86%E5%AF%BC%E8%80%85
https://wiki.mbalib.com/zh-tw/%E9%A2%86%E5%AF%BC%E8%BF%87%E7%A8%8B
https://wiki.mbalib.com/zh-tw/%E9%A2%86%E5%AF%BC%E7%9B%AE%E6%A0%87
https://wiki.mbalib.com/zh-tw/%E9%A2%86%E5%AF%BC%E6%95%88%E7%8E%87
https://wiki.mbalib.com/zh-tw/%E9%A2%86%E5%AF%BC%E6%95%88%E7%9B%8A
https://wiki.mbalib.com/zh-tw/%E9%A2%86%E5%AF%BC%E6%95%88%E7%9B%8A
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等相關探究著手，以做為領導效能之文獻基礎。

2.2.1 領導效能定義

領導效能定義如領導般是多元的，學者研究方向不同對領導效能

有不一樣的界定。House (1971)認為領導效能是部屬的心理狀態界定

基礎，分別是部屬工作動機、工作滿意、領導者被接受的程度三者。

Vroom & Yetton (1973)將領導效能認定為決策品質的好壞與部屬的接

受度。Yukl(1998)將領導效能相關研究與主張，領導結果常作為領導

效能指標。領導結果包含很廣泛，如:目標達成、工作表現、部屬對

領導者的滿意、危機處理的能力等。

表 2.6 國內外學者領導效能的定義彙整表

研究者 年代 領導效能的定義

Kerr &

Jermier
1978 領導效能的衡量包含部屬的滿足感、績效及士氣。

Yukl 1998

領導者領導團體後產生的結果為領導效能，包含個人

和組織目標的達成度，部屬對主管和組織的態度，主

管領導團體活動的結果，主管的領導能力和結果等四

方面。

吳清山 民 82
效能是目標達成，有效能的領導者，能引導部屬達成

目標。

秦夢群 民 89
領導效能是領導行為最終的結果，包括組織氣候、生

產目標達成率、員工滿意度。

資料來源：陳淑芬（民 94)
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綜合上述內容，領導效能是領導者、部屬及組織目標的共同運作

結果，包含績效、目標達成率等，還包含了士氣、聲譽、態度及滿意

度等。

2.3.工作績效

工作績效指是在一定的時間內所有工作中的組織人員所能完成工

作目標的值與量；組織績效就是個人工作績效的總和。

2.3.1 工作績效的定義

Cascio(1991)認為績效衡量應包含下列三種類型：任務達成、員工

和諧、 效率提升。當員工生產力高時，可以顯示出組織的營運績效

較高。顏清瑞(民98)認為工作績效是員工個人或團體皆有足夠的能

力，能於特定的時間內達成工作要求的一種行為表現。員工部屬的生

產力越高，代表員工在工作崗位上表現得越好，下列將國內外學者針

對工作績效定義彙整，如表2.7。

表 2.7 國內外學者工作績效的定義彙整表

研究者 年代 工作績效的定義

Reddin 1970
指工作者對其工作職務上各項工作內容及目標所達成

的之程度。

Campbell 1990
組織成員完成組織所期望、規定或正式化的角色需求

時所表現的行為。
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表2.7 國內外學者工作績效的定義彙整表(續)

研究者 年代 工作績效的定義

Borman &

Motowidlo
1993

將工作績效分為下列兩種：

1. 任務績效：員工在工作上所呈現的結果，與組織所

期望的之任務相關。

2. 脈絡績效：員工自由心證之行為或表現，並非透過

組織內部正式系統而加以控制。

陳旭播 民 89 指員工在工作上之表現，將對組織營運成果有所影響。

孫本初 民 90

個人工作貢獻之價值、工作之品質或數量；員工工作

績效之好壞可由其工作之質與量以及目標達成與否加

以評斷。

陳昭儒 民 92
指員工有能力在某期間內完成工作的行為表現同時指

部屬或群體達成目標的效益項目。

江美惠 民 101

工作績效為個人對工作上貢獻的數量、品質與價值，

也就是說員工的生產力及個人目標達成的程度和貢

獻。

林耀明 民 102
工作績效就是員工有能力在某特定期間內完成工作的

行為表現，同時亦指部屬或群體達成目標的效益項目。

資料來源：賴建維（民 104）

綜合上述內容，本研究以Cascio(1991)之理論為基礎，認為工作

績效是一項行動方針達成目標的程度，包含任務達成、員工和諧及效

率提升等。任務達成及效率提升做為本研究衡量之構面。
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2.4 情緒智力

情緒智力又稱情緒商數，是管理情緒的能力，是理解和管理自己

和周遭他人的情緒能力，情緒智力高的人知道自己的感覺，明白自己

的情緒代表是什麼意思，以及這些情緒如何影響他人。情緒智力是近

年來對企業最有影響的，它的理念是領導者了解和控制自己和周遭同

事情感的能力將決定組織能否有更好的績效表現。

2.4.1 情緒智力的定義

情緒智力又稱情感智力，情感智慧或情緒智能。情緒智力

(emotional intelligence, EI)較早出現的學術文獻是在Payne於1985年的

博士論文中所提出。其認為EI具備著智力的所有特徵，包括瞭解的能

力、推理和洞察的能力、分辦事實、意義、真理和關係等能力、解決

問題能力等，其理念與智力相關的能力，也存在於情緒的領域之中，

並非完全的理性，而是帶有情緒的感性面。初次被 Salovery & Mayer

（1990）提出其定義，情緒智力包括：正確察覺的能力、讚美與表達

情緒，當他們促進想法時，激發或統整情感的能力、理解情緒和情緒

知識的能力、調整情緒能力以提升情緒和智力成長。以下將彙整國內

外學者所提出情緒智力之定義，如表2.8
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表 2.8 國內外學者情緒智力的定義彙整表

研究者 年代 情緒智力的定義

Hatfield &

Cacioppo &

Rapson

1994

能瞭解、表達自身的情緒，並能辨識他人的情緒；能

調節自身和他人的情緒；能駕馭自身的情緒藉以激發

出適當的行為。

Goleman 1998

情緒智力是一種能自我控制、熱誠且能自我激勵的能

力，包含五種的能力：認識自己的情緒、管理情緒、

激勵自己、認知他人的情緒以及處理人際關係的能力。

Bellack 1999

情緒智力分成個人能力與社會能力；個人能力包括自

我覺察與自我激勵能力，社會能力包括對他人產生關

心、喜歡與人相處、擅長人際溝通並和他人努力合作

完成共同目標之能力。

王春展 民 88
認為情緒智力包括自我情緒智力及人際情緒智力兩種

內涵。

林約宏 民 90 情緒智力為一種瞭解和管理自己和他人情緒的能力。

郭乃菁 民 91

情緒智力應歸類為情意方面的能力，包含各種情緒能

力，對象為自我及他人，涵蓋情緒的認知與管理，較

情緒本身所涵蓋的範圍更廣，並與積極正面的價值與

解決問題的能力有相關性 ，高情緒智力者可運用各種

情緒能力，與他人建立親密關係、激勵自我並成為妥

善處理自己與他人情緒的成熟個體。
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表2.8 國內外學者情緒智力的定義彙整表(續)

研究者 年代 情緒智力的定義

羅品欣 民 93

將情緒智力定義為個體能夠察覺、表達、管理、調節

自己與人際間的情緒狀態，接收各式各樣的情緒訊息，

反省思考採取適當的方式與行動處理情緒，使人際關

係保持圓融，更能適應環境的能力

楊慧美 民 96
認為情緒智力為自我能察覺自我及他人的情緒，調整

自我及他人的情緒，進而影響人際關係及組織環境。

王鈺雄 民 102
將情緒智力分為自我情緒評估、他人情緒評估、情緒

運用以及情緒調節

資料來源：賴建維（民 104）

綜合上述內容，情緒智力是對個體本身與他人情緒的察覺，進而

瞭解、推理、判斷、運用各種的訊息處理事務，運用於個人，有助於

個體營造積極的豐富生活；運用於人際關係上，可營造和諧的人際關

係。

2.5 各構面之關係

依前幾節所敘述之理論觀點蒐集有關領導風格、領導效能、工作

績效及情緒智力等變項間之關係研究，分別就各變項間之關係說明如

下：

2.5.1 領導風格與工作績效的關係

陳寶茶(民100)研究主管領導風格認知與員工人格特質對其工作
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績效之影響，研究發現主管領導風格與工作績效有顯著的正相關，且

主管領導風格與工作績效有顯著影響，其中轉換型領導風格與交易型

領導風格對工作績效有顯著的影響，而轉換型領導風格對工作績效的

影響比交易型領導對工作績效的影響更大。林耀明(民102)研究工作

投入、領導風格、組織氣候與工作績效關係之研究，研究發現轉換型

領導稍高於交易型領導，顯示主管多採用轉換型領導方式來影響部

屬，對工作績效呈現正相關。

2.5.2 領導風格、領導效能與工作績效的關係

方慈霞(民100)領導風格、工作動機對工作投入之影響，領導指

的是在團體情境中與部屬間的互動關係，領導者如何對他人運用其影

響力，引導成員努力方向，激發成員工作動機，並且鼓舞、激勵與主

導他們的行動以協助組織達成目標的過程。

沈琬雯(民101)部門主管領導風格與領導效能對員工工作績效之

影響，領導風格、領導效能對工作績效之研究變項之間檢定有顯著相

關性。在領導風格、領導效能與工作績效等各變項之間的影響性，大

部分有顯著正向。
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2.5.3 領導效能與工作績效的關係

謝侑真(民95)國民中學校長完全領導，領導效能與行政人員工作

績效關係之研究，發現領導效能對工作績效有顯著的影響，認為校長

在領導效能層面，是學校目標達成和教師工作滿意，因此強調組織要

有績效。

2.5.4 情緒智力與工作績效之相關研究

楊慧美(2007)情緒智力、職能與人力資源管理活動之相關研究，

認為情緒智力為自我能察覺自我及他人的情緒，調整自我及他人的情

緒，進而影響人際關係及組織環境。

李國良(民100)研究領導幹部情緒智力、領導風格對官兵工作壓

力及工作績效關係之研究－以空軍技勤部隊領導士官為例，研究發現

情緒智力因素對工作績效有顯著的影響。



29

第三章 研究方法

本研究根據研究動機及目的，透過本研究相關文獻探討後，建立

研究架構圖，再來擬定研究假設，主要探討領導風格、領導效能、情

緒智力與工作績效之間的關係。本章節共分為五個部分：第一節研究

架構；第二節各變項之間的關係與假設；第三節各變項操作型定義和

問卷設計；第四節研究對象及抽樣方法；第五節資料分析方法。

3.1 研究架構

本研究是根據研究動機及目的，透過與學者的相關文獻探討分析

後，主要探討領導風格，領導效能、工作績效、情緒智力之間關係。

以領導風格為自變數，工作績效為依變數，領導效能為中介變數，情

緒智力為干擾變數，並建立研究架構圖。研究架構圖如圖 3.1。

圖 3.1 研究架構圖

資料來源：本研究整理

領導效能

1. 工作滿意

2. 領導滿意

領導風格

1. 轉換型領導

2. 交易型領導

工作績效

1. 任務達成

2. 效率提升

情緒智力

H2
H3

H1

H6 H4

H5
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3.2 研究假設

根據研究目的、研究問題，本研究提出以下假設加以驗證：

H1：領導風格對工作績效具有顯著正向的影響。

H2：領導風格對領導效能具有顯著正向的影響。

H3：領導效能對工作績效具有顯著正向的影響。

H4：情緒智力對工作績效具有顯著正向的影響。

H5：領導效能在領導風格與工作績效之間具有中介效果。

H6：情緒智力在領導風格與工作績效之間具有干擾效果。

3.3 問卷設計

本研究採用的是問卷調查法，以問卷作為資料蒐集的方式，所有

問卷題項均使用李克特式(Likert)七點尺度量表，分數由低至高依序排

列 1分到 7分別是「非常不同意」、「不同意」、「稍為不同意」、

「沒意見」、「稍為同意」、「同意」、「非常同意」，本研究將各

個構面的研究變項進行操作型定義，包含四個構面：領導風格、領導

效能、工作績效與情緒智力。

3.4 操作型定義

本研究主要是根據領導風格、領導效能、工作績效、情緒智力四
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個構面透過文獻探討確立出各研究構面之操作型定義。

3.4.1 領導風格之操作型定義

領導風格之操作型定義，主要參考 Bass and Avolio (1990)、周志

法（民 90）、林志峰（民 95）、賴建維（民 104）、黃湘婷（民 104），

並將領導風格分為轉換型領導與交易型領導二個子構面，並將各個子

構面之操作型定義、題項與文獻來源整理如表 3.1 所示:
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表 3.1 領導風格操作型定義題項表

構面 操作型定義 題項 文獻來源

轉換

型領

導

一種能夠結合組織成員共同

需求與願望的組織變革過程，

透過領導的作用，建立起人員

對組織目標的共識與承諾，基

於共識承諾，領導者創造了人

員信念和行為轉變的有利條

件，激勵職員工，超越自我。

A1 我的主管的行事為人能獲

取我的尊敬。

A2 我的主管會協助我愉快地

投入工作。

A3 我的主管會運用各種激勵

策略與溝通，以提昇我對工

作成就感。

A4 我的主管要求我以不同的

觀點與看法去解決事情。

A5 我的主管能激發我對他的

忠誠。

A6 我工作上有缺失時，主管

會與我溝通並修正。

A7 我的主管對我工作職責、

內容都有明確的指示，使我

清楚自己工作。

A8 我的主管會告訴我明確的

工作方向，讓我有效率的執

行。

Bass &

Avolio

(1990)

周志法

（民 90）、

林志峰

（民 95）、

賴建維

（民

104）、黃

湘婷（民

104）
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表 3.1 領導風格操作型定義題項表（續）

構面 操作型定義 題項 文獻來源

交易

型領

導

交易型領導是強調交換，在領

導者與部下之間存在著一種

契約式的交易。在交換中，領

導給部下提供報酬、實物獎

勵、晉升機會、榮譽等，以滿

足部下的需要與願望；而部下

則以服從領導的命令指揮，完

成其所交給的任務作為回報。

我的主管會鼓勵我，達成目標

與願景。

A9我的主管會主動提供新的

知能與訊息，協助我對工作

上的發展。

A10 我的主管會鼓勵我，達

成目標與願景。

A11 主管會依照我的績效的

優劣分別給予獎賞及懲處。

A12 當我表現優良時，主管

會幫我向上級主管爭取獎

勵。

A13 我在工作上表現良好應

得到獎賞時，我能向主管爭

取。

Bass &

Avolio

(1990)

周志法

（民 90）、

林志峰

（民 95）、

賴建維

（民

104）、黃

湘婷（民

104）

資料來源：本研究整理

3.4.2 領導效能之操作型定義

領導效能之操作型定義，主要參考 Kerr and Jermier(1978)、

Yukl(1998)、蔡涵如(民 102)、蔡青宏(民 84)、沈琬雯(民 101)，

並將領導效能分為工作滿意與領導滿意二個子構面，並將各個子構面

之操作型定義、題項與文獻來源整理如表 3.2 所示:

https://wiki.mbalib.com/zh-tw/%E6%8A%A5%E9%85%AC
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表 3.2 領導效能操作型定義題項表

構面 操作型定義 題項 文獻來源

工作

滿意

指在組織內進行工作的過程

中，對工作的滿意程度及其有

關方面包括工作環境、工作狀

態、工作方式、工作壓力、挑

戰性、工作中的人際關係等等

的心理層面之感受。

B1主管與我間相互幫忙完成

任務，讓我感到滿意。

B2我的主管能使我的單位作

業流暢且效率提高。

B3我的主管能有效處理緊急

事件並圓滿達成。

B4我的主管領導方式與態度

讓我感到認同。

B5我的主管會依人員的不同

特性，採取不同的工作安排

達成目標。

B6我的主管會告訴我完成工

作必須知道的資訊以達成目

標。

Kerr &

Jermier(

1978)、

Yukl(199

8)

蔡涵如

(民 102)

蔡青宏

(民 84)

沈琬雯

(民 101)

https://wiki.mbalib.com/zh-tw/%E5%B7%A5%E4%BD%9C%E7%8E%AF%E5%A2%83
https://wiki.mbalib.com/zh-tw/%E5%B7%A5%E4%BD%9C%E5%8E%8B%E5%8A%9B
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表 3.2 領導效能操作型定義題項表（續）

資料來源：本研究整理

3.4.3 工作績效之操作型定義

工作績效之操作型定義，主要參考 Borman and Motowidlo (1993)

Motowidlo and VanScotter (1994)、 賴建維（民 103），並將工作績

效分為任務達成、效率提升二個子構面，將各個子構面之操作型定義、

題項與文獻來源整理如表 3.3 所示：

構面 操作型定義 題項 文獻來源

領導

滿意

組織成員對領導者的領導能

力和成果，包含領導者的聲

望、公正、溝通、激勵、決策、

角色明確、成員輔導、及目標

清晰等。

B7 我對目前從事的工作感到

滿意。

B8 我對目前的工作中獲得成

就感。

B9 我對目前的工作環境感到

滿意。

B10 對我目前而言，這是一份

安定的工作。

B11 目前在我的工作上，能讓

我有足夠的自主性發揮達成

目標。

Kerr &

Jermier(

1978)、

Yukl(199

8)

蔡涵如

(2014)

蔡青宏

(1996)

沈琬雯

(2012)
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表 3.3 工作績效操作型定義題項表

資料來源：本研究整理

構面 操作型定義 題項 文獻來源

任務

達成

指員工對於公司所規定的工作

任務，能夠完成並對其有所貢

獻。

C1 我能在規定的時間內完成

工作。

C2 我能依照公司標準的作業

流程完成工作。

C3 我對於工作上的作業流程

相當熟悉。

C4 我的工作效率相當高。

C5 完成的工作內容，都能達

到公司組織的標準。

Borman &

Motowidl

o (1993)

Motowidl

o &

Scotter

(1994)

賴建維

（民

103）

效率

提升

指員工或團隊組織能在一定時

間內完成工作量，還能兼顧生

產品質。

C6 當主管不在場，我仍然會

依照的指示工作。

C7 當同事有困難時，我會協

助完成團隊目標。

Borman &

Motowidl

o (1993)

Motowidl

o &

Scotter

(1994)

賴建維

（民

103)
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3.4.4 情緒智力之操作型定義

情緒智力之操作型定義，主要參考學者 Salovey and Mayer

(1997)，將構面之操作型定義、題項與文獻來源整理如表 3.4所示：

表 3.4 工作績效操作型定義題項表

構面 操作型定義 題項 文獻來源

情緒

智力

是一種察覺和能理解自己和他

人的情緒狀態，並利用這些信

息來解決問題和調節行為的一

種能力。

D1 我能保持愉快，完成自己

設定的目標。

D2我時常覺得自己心情十分

愉快。

D3 我常常覺得自己樂在工

作。

D4面對壓力時我能設法放鬆

自己。

D5我常鼓勵自己要竭盡所能

全力以赴。

D6外來事件不會影響我的情

緒。

D7 面對工作不順的事時，我

能自我鼓勵並調適。

D8 對於工作做不好時，不會

沮喪地想要放棄。

Salovey

&

Mayer

(1997)
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3.5 研究對象與抽樣方法

3.5.1 研究對象

本研究旨在探討 A公司的領導風格、領導效能、工作績效與情

緒智力之關係，並以嘉義地區 A公司員工作為研究對象。

3.5.2 抽樣方法

本研究採用問卷調查法，施測對象為 A公司上班員工分兩個階

段發放問卷，第一階段為前測預試，藉此確定問卷之適用性、信度可

靠性。 前測問卷發放 50 份，回收有效問卷為 50份，有效回收率

100%。前測問卷回收後，對有效問卷進行「項目分析」和「信度分

析」，分析結果測問卷後發現本研究各構面之 Cronbach’s α 值皆

高於 0.7屬高信度，如表 3.5所示，因此本問卷設計具有良好的信度，

故發放正式問卷。

表 3.5 信度分析表

研究變項 Cronbach’s α 係數

領導風格 0.951

領導效能 0.956

工作績效 0.883

情緒智力 0.877

整體信度 0.970

資料來源：本研究整理

第二階段正式問卷的調查，本次問卷調查期間，自民國 108 年 6 月
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25 日至 108 年 10 月 18 日為止，共計發放 300 份，問卷回收後，

扣除無效的問卷後，有效問卷共 241 份，有效回收率 80.3%。

3.6 資料分析方法

本研究為驗證各變項間的關係，問卷回收後，利用 SPSS18.0版

統計分析軟體進行資料分析。茲將本研究所採用的統計方法說明如

下：

3.6.1 信度分析

信度分析用以分析量表內容的內部一致性與穩定性，以檢驗量表

的可靠程度，本研究採 Cronbach’s α係數為信度檢驗方法，依據

Nunnally (1978)的看法，若研究各構面信度結果超過 0.7，則顯示此問

卷有較佳的可信度。

3.6.2 效度分析

效度是指測量結果的真實性，經過測量工具測出與研究目標之契

合的程度。測量效度越高，越能顯現所要測量之真實特徵。

3.6.3 描述性統計分析

根據受測者以問卷填答方式，針對領導風格、領導效能、工作

績效、情緒智力進行統計與分析等構面進行各題項平均數與標準差之



40

分析。

3.6.4 獨立樣本 t 檢定、單因子變異數分析

獨立樣本 t 檢定和單因子變異數分析主要進行檢測性別、婚姻、

年齡、學歷、工作年資等，對研究架構之各變項是否存在顯著性差異。

3.5.5 相關分析

瞭解各變項間之關聯性，本研究以皮爾森(Pearson)相關分析檢測

各變項間之關連性強度及瞭解各變項間是否具有正向或負向關聯性。

3.6.6 迴歸分析

本研究利用迴歸係數估計以最小平方法 Ordinary Least

Squares(OLS)進行估計，來探討「領導風格」、「領導效能」、「工

作績效」與「情緒智力」等構面間，是否有顯著的影響及中介效果檢

定。
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第四章 統計分析

本研究將正式問卷調查資料回收後，利用 IBM SPSS Statistics

18.0 版統計軟體進行分析與統計，藉此驗證本研究所提出之假設是

否成立。實證結果，分別為因素分析、信度分析、效度分析、描述性

統計分析、獨立樣本 T 檢定、單因子變異數分析、相關分析、迴歸

分析，以及本研究假設之驗證結果。

4.1 因素分析

本研究針對「領導風格」、「領導效能」、「工作績效」、「情

緒智力」四個變項進行因素分析。

4.1.1 領導風格因素分析

本研究在領導風格的構面中共有 13個題項，經過因素分析後，

KMO 值為 0.930，Bartlett 球型檢定也達顯著水準。藉由因素分析，

因素負荷量均大於 0.5，無需刪題，並經過轉軸後共萃取出二個因素，

命名為「轉換型領導」及「交易型領導」。分析結果整理如表 4.1 所

示。
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表 4.1 領導風格因素分析彙整表

因素

名稱
題號 題目

因素負

荷量

累積解釋

變異量(％)
總變異量

轉換

型領

導

A1
我的主管的行事為人能獲

取我的尊敬。
0.804

49.095 73.138

A2

我的主管會協助我愉快地

投入工作。
0.850

A3

我的主管會運用各種激勵

策略與溝通，以提昇我對

工作成就感。

0.795

A4

我的主管要求我以不同的

觀點與看法去解決事情。
0.570

A5

我的主管能激發我對他的

忠誠。
0.807

A6

我工作上有缺失時，主管

會與我溝通並修正。
0.687

A7

我的主管對我工作職責、

內容都有明確的指示，使

我清楚自己工作。

0.759

A8

我的主管會告訴我明確的

工作方向，讓我有效率的

執行。

0.807
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表 4.1 領導風格因素分析彙整表(續)

因素

名稱
題號 題目

因素負

荷量

累積解釋

變異量(％)
總變異量

交易

型領

導

A9

我的主管會主動提供新的

知能與訊息，協助我對工

作上的發展。

0.511

24.088 73.138

A10

我的主管會鼓勵我，達成

目標與願景。
0.516

A11

主管會依照我的績效的優

劣分別給予獎賞及懲處。
0.559

A12

當我表現優良時，主管會

幫我向上級主管爭取獎

勵。

0.678

A13

我在工作上表現良好應得

到獎賞時，我能向主管爭

取。

0.907

資料來源：本研究整理

4.1.2 領導效能因素分析

本研究在領導效能的構面中本有11個題項，經因素分析後，KMO

值為 0.973，Bartlett 球型檢定也達顯著水準，顯示適合進行因素分

析。藉由因素分析，因素負荷量均大於 0.5，無需刪題，並經過轉軸

後共萃取出個因素，分別命名為「工作滿意」、「績效達成」，分析
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結果整理如表 4.2 所示。

表 4.2 領導效能因素分析彙整表

因素

名稱
題號 題目

因素負

荷量

累積解釋

變異量(％)
總變異量

績效

達成

B1
主管與我間相互幫忙完成

任務，讓我感到滿意。
0.726

41.729 77.569

B2

我的主管能使我的單位作

業流暢且效率提高。
0.708

B3

我的主管能有效處理緊急

事件並圓滿達成。
0.811

B4

我的主管領導方式與態度

讓我感到認同。
0.814

B5

我的主管會依人員的不同

特性，採取不同的工作安

排達成目標。

0.864

B6

我的主管會告訴我完成工

作必須知道的資訊以達成

目標。

0.865
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表 4.2 領導效能因素分析彙整表(續)

因素

名稱
題號 題目

因素負

荷量

累積解釋

變異量(％)
總變異量

工作

滿意

B7
我對目前從事的工作感到

滿意。
0.777

35.840 77.569

B8

我對目前的工作中獲得成

就感。
0.820

B9

我對目前的工作環境感到

滿意。
0.668

B10

對我目前而言，這是一份

安定的工作。
0.818

B11

目前在我的工作上，能讓

我有足夠的自主性發揮達

成目標。

0.755

資料來源：本研究整理

4.1.3 工作績效因素分析

本研究在工作績效的構面中本有 7 個題項，經因素分析後，KMO

值為 0.830，Bartlett 球型檢定也達顯著水準，顯示適合進行因素分

析。藉由因素分析，因素負荷量均大於 0.5，無需刪題，並經過轉軸

後共萃取出個因素，分別命名為「任務達成」、「效率提升」，分析

結果整理如表 4.3 所示。
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表 4.3 工作績效因素分析彙整表

因素

名稱
題號 題目

因素負

荷量

累積解釋

變異量(％)
總變異量

任務

達成

C1
我能在規定的時間內完成

工作。
0.783

45.690

73.769

C2

我能依照公司標準的作業

流程完成工作。
0.786

C3

我對於工作上的作業流程

相當熟悉。
0.660

C4

我的工作效率相當高。

0.833

C5

完成的工作內容，都能達

到公司組織的標準。
0.820

效率

提升

C6

當主管不在場，我仍然

會依照的指示工作。

0.874

28.078

C7

當同事有困難時，我會

協助完成團隊目標。

0.842

資料來源：本研究整理

4.1.4 情緒智力因素分析

本研究在情緒智力的構面中本有 8 個題項，經因素分析後，KMO
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值為 0.894，Bartlett 球型檢定也達顯著水準，顯示適合進行因素分

析。藉由因素分析，因素負荷量均大於 0.5，無需刪題，分析結果整

理如表 4.4 所示。

表 4.4 情緒智力因素分析彙整表

因素

名稱
題號 題目

因素負

荷量

解釋變異量

(％)

總累積變異

量

情緒

智力

D1
我能保持愉快，完成自己

設定的目標。
0.848

64.937 64.937

D2

我時常覺得自己心情十分

愉快。
0.829

D3

我常常覺得自己樂在工

作。
0.844

D4

面對壓力時我能設法放鬆

自己。
0.814

D5

我常鼓勵自己要竭盡所能

全力以赴。
0.748

D6

外來事件不會影響我的情

緒。
0.803

D7

面對工作不順的事時，我

能自我鼓勵並調適。
0.772
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表 4.4 情緒智力因素分析彙整表(續)

因素

名稱
題號 題目

因素負

荷量

解釋變異量

(％)

總累積變異

量

情緒

智力
D8

對於工作做不好時，不會

沮喪地想要放棄。
0.782 64.937 64.937

資料來源：本研究整理

4.2 信度分析結果

本研究針對領導風格、領導效能、工作績效與情緒智力進行分析，

結果顯示本量表個衡量構面與整體信度之 Cronbach’s α值皆大於

0.7，若 Cronbach’s α值大於 0.7，則表示衡量的內部一致性相當高，

屬於高信度因此可知本量表各變數之間內部性一致程度高，具有良好

的可靠性，如表 4.5 所示。

表 4.5 信度分析結果

研究變項 Cronbach’s α 係數

領導風格 0.958

領導效能 0.953

工作績效 0.896

情緒智力 0.920

總信度 0.972

資料來源：本研究整理

4.3 效度分析

效度是測量結果的真確性，效度數值越高，表示衡量結果越能顯

示所要測量的真正意義。本研究藉由文獻探討定義各研究構面，研究
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對象背景資料，抽取合適題項，將測量指標連結定義內容，完成研究

問卷之題項。經過因素分析，將各個構面萃取出子構面，各構面間均

具區別效度，各構面內因素則具有聚合效度。

4.4 描述性統計分析

本研究針對嘉義 A 公司進行調查，問卷回收 241 份，將回收到的

樣本及基本資料作統計分析，嘉義 A 公司人口統計變項整理如表 4.6

所示。

(1) 性別:：本研究回收之有效問卷中，男性 85人(35.5％)、女性

156 人(64.7 ％)，本研究調查對象以女性居多。

(2) 年齡：本研究回收之有效問卷中，30歲以下 81 人 (33.6％)、

31 至 40 歲 97 人(40.2％)、41 至 50 歲 48 人(19.9％)、51 歲以

上 15 人(6.2％)，本研究調查對象以 31至 40 歲居多。

(3) 婚姻：本研究回收之有效問卷中，已婚 108 人(44.8％)、未婚

133 人(55.2 ％)，本研究調查對象以未婚居多。

(4) 工作年資:本研究回收之有效問卷中，5 年以下 74 人(30.7％)、

6 至 10 年 60 人(24.9％)、11 至 15 年 51 人(21.2％)、16 至 20

年 21 人(8.7％)、20 年以上 35 人(14.5％)，本研究調查對象以
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5 年以下年資居多。

(5) 學歷:本研究回收之有效問卷中，國中 4 人(1.7%)、高中(職)52

人(21.6%)、專科 32 人(13.3%)、大學 126 人(52.3%)、研究所以

上 27。

表 4.6 人口變相之描述性統計表

人口統計變項 人數 百分比（%）

性別
男性 85 35.3

女性 156 64.7

年齡

30 歲(含)以下 81 33.6

31~40 歲 97 40.2

41~50 歲 48 19.9

51 歲以上 15 6.2

婚姻
已婚 108 44.8

未婚 133 55.2

工作年資

5 年以下 74 30.7

6~10 年 60 24.9

11~15 年 51 21.2

16~20 年 21 8.7

21 年以上 35 14.5
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表 4.6 人口變相之描述性統計表(續)

人口統計變項 人數 百分比（%）

學歷

國中 4 1.7

高中(職) 52 21.6

專科 32 13.3

大學 126 52.3

碩士以上 27 11.2

資料來源：本研究整理

4.5 獨立樣本 t 檢定與單因子變異數分析

本研究在不同背景變項(性別、婚姻、年齡、教育程度、工作年

資)對領導風格、領導效能、工作績效、情緒智力上是否有顯著差異，

性別和婚姻是運用獨立樣 t 檢定、年齡、工作年資、學歷，則以單

因子變異數分析其差異情形，單因子變異數分析之變異數同質性考驗

達顯著時，採 Scheffe 法分析。

4.5.1 性別之差異分析

性別對於領導風格、領導效能、工作績效、情緒智力各變項所構

面的差異分析，經過獨立樣本 t 檢定之測量，結果呈現不同性別對

領導效能構面平均數女性(mean=5.1352)高於男性(mean=4.7722)且

達顯著差異(p<0.05)，但領導風格、工作績效、情緒智力則無顯著差

異。分析結果彙整如表 4.7 所示：
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表 4.7 性別對各研究構面之差異分析表

註：*p<0.05；**p<0.01；***p<0.001
資料來源：本研究整理

4.5.2 婚姻之差異分析

婚姻對於領導風格、領導效能、工作績效、情緒智力各變項所構

面的差異分析，經過獨立樣本 t 檢定之測量，結果呈現不同婚姻對

領導效能及情緒智力構面平均數已婚(mean=5.2180; mean=5.2199)

高於未婚(mean=4.8360;mean=4.8186)且達顯著差異(p<0.05)，但領

導風格、工作績效無顯著差異。分析結果彙整如表 4.8 所示：

構面 性別 樣本數 平均數 標準差 t值 p值

領導風格
男 85 4.8253 1.26110

-1.039 0.300
女 156 5.0025 1.26610

領導效能

男 85 4.7722 1.32415
-2.145 0.033*

女 156 5.1352 1.21602

工作績效
男 85 5.6773 0.79269

-1.592 0.113
女 156 5.8498 0.80939

情緒智力

男 85 4.8706 1.04448
-1.352 0.178

女 156 5.0681 1.10391
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表 4.8 婚姻對各研究構面之差異分析表

註：*p<0.05；**p<0.01；***p<0.001

資料來源：本研究整理

4.5.3 年齡之差異分析

本研究運用單因子變異數分析來探究，依據不同年齡分析結果，

如表 4.9 所示，不同年齡對領導風格、領導效能、工作績效、情緒

智力並無顯著差異。

構面 性別 樣本數 平均數 標準差 t值 p值

領導風格
已婚 108 5.0427 1.36228

1.137 0.257
未婚 133 4.8566 1.17791

領導效能
已婚 108 5.2180 1.24151

2.355 0.019*
未婚 133 4.8360 1.26163

工作績效
已婚 108 5.7632 0.88542

-0.446 0.656
未婚 133 5.8099 0.73828

情緒智力

已婚 108 5.2199 0.99837
2.898 0.004**

未婚 133 4.8186 1.12284
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表 4.9 年齡對各研究構面之差異分析表

註：*p<0.05；**p<0.01；***p<0.001
資料來源：本研究整理

4.5.4 工作年資之差異分析

依據不同年資 ANOVA分析結果，並進行變異數同質性檢定，p

構面 年齡 樣本數 平均數 F值 p值
Schffe or

Dunnett's T3

領導

風格

30以下 81 4.9012

0.905 0.440 N
31-40 97 5.0563

41-50 48 4.4147

51以上 15 5.1179

領導

效能

30以下 81 4.8496

0.798 0.496 N
31-40 97 5.0900

41-50 48 5.0189

51以上 15 5.2848

工作

績效

30以下 81 5.8254

0.184 0.907 N
31-40 97 5.7423

41-50 48 5.8185

51以上 15 5.8000

情緒

智力

30以下 81 4.7778

2.514 0.059 N
31-40 97 5.0399

41-50 48 5.1302

51以上 15 5.5000
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值>0.05 在假設相同變異數下，進一步以 Scheffe 法進行事後比較，

p值<0.05 在未假設相同變異數下，進一步以 Dunnett進行事後比較，

以下為變異數 ANOVA分析結果:

不同工作年資對於情緒智力 ANOVA 分析結果，如表 4.10所示不同

年資對情緒智力 F=3.880,p=0.005(<0.01)有顯著差異，Levene

=1.634，p=0.166>0.05 變異數同質性檢定未顯著。變異數同性質的

Levene 檢定未達顯著，以 Scheffe 法進行事後比較，21年以上顯著

差異大於 5年以下，21年以上顯著差異大於 6-10 年，分析結果顯示：

年資越高者越能察覺和理解自己和他人的情緒狀態來解決問題和調

節行為的能力。

表 4.10 工作年資對各研究構面之差異分析表

構面 年資 樣本數 平均數 F值 p值
Schffe or

Dunnett's T3

領導

風格

5年以下 74 4.9886

1.050 0.382 N

6-10 60 4.7128

11-15 51 5.0618

16-20 21 4.7399

21年以上 35 5.1692
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表 4.10 工作年資對各研究構面之差異分析表(續)

註：*p<0.05；**p<0.01；***p<0.001
資料來源：本研究整理

4.5.5 學歷之差異分析

不同學歷 ANOVA分析結果對於各變項構面的差異情況，並進行

構面 年資 樣本數 平均數 F值 p值
Schsffe or

Dunnett's T3

領導

效能

5年以下 74 4.9631

1.116 0.350 N

6-10 60 4.8227

11-15 51 5.0731

16-20 21 4.9264

21年以上 35 5.3688

工作

績效

5年以下 74 5.8301

1.036 0.389 N

6-10 60 5.7333

11-15 51 5.6387

16-20 21 5.8776

21年以上 35 5.9633

情緒

智力

5年以下 74 4.8497

3.880 0.005**
21年以上>5年以下

21年以上>6-10年

6-10 60 4.8000

11-15 51 4.9216

16-20 21 5.3869

21年以上 35 5.5321
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變異數同質性檢定，p值>0.05 在假設相同變異數下，進一步以

Scheffe 法進行事後比較，p值<0.05 在未假設相同變異數下，進一

步以 Dunnett進行事後比較，以下為變異數 ANOVA分析結果:

1.學歷程度對於領導風格 ANOVA 分析結果，如表 4.11所示不同學

歷對領導風格 F=6.515,p=0.000(p<0.001)有顯著差異，Levene

=0.902，P=0.464 變異數同質性檢定未顯著。變異數同性質的 Levene

檢定未達顯著，以 Scheffe 法進行事後比較，高中職顯著差異大於

大學大於碩士以上。

2.學歷程度對於領導效能 ANOVA 分析結果，如表 4.11所示不同學

歷對領導效能 F=10.190,p=0.000(p<0.001)有顯著差異，Levene

=2.796，p=0.027 變異數同質性檢定顯著。變異數同性質的 Levene

檢定達顯著，以 Dunnett's T3進行事後比較。

3.學歷程度對於情緒智力 ANOVA 分析結果，如表 4.11所示不同學

歷對情緒智力 F=9.861,p=0.000(p<0.001)有顯著差異，Levene

=0.638，p=0.636 變異數同質性檢定未顯著。變異數同性質的 Levene

檢定未達顯著，以 Scheffe 法進行事後比較
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表 4.11 學歷對各研究構面之差異分析表

註：*p<0.05；**p<0.01；***p<0.001 資料來源：本研究整理

構面 學歷 樣本數 平均數 F值 p值
Schffe or

Dunnett's T3

領導

風格

國中 4 5.5577

6.515 0.000***

高中(職)>大學

高中(職)>碩士以

上

高中(職) 52 5.4956

專科 32 5.3822

大學 126 4.6758

碩士以上 27 4.4872

領導

效能

國中 4 5.6364

10.190 0.000***

高中(職)>大學

高中(職)>碩士以

上

專科>大學

專科>碩士以上

高中(職) 52 5.6871

專科 32 5.5483

大學 126 4.6941

碩士以上 27 4.4242

工作

績效

國中 4 5.5700

2.197 0.70 N

高中(職) 52 5.9670

專科 32 6.0402

大學 126 5.6746

碩士以上 27 5.6878

情緒

智力

國中 4 5.6563

9.861 0.000***

高中(職)>大學

高中(職)>碩士以

上

專科>大學

專科>碩士以上

高中(職) 52 5.3726

專科 32 5.7305

大學 126 4.7341

碩士以上 27 4.5463
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4.6 相關分析

本研究在探討領導風格、領導效能、工作績效、情緒智力之變項

間的影響程度，以 Pearson相關係數檢驗，是否顯著相關可由「顯著

性」之數值是否小於 0.05 來判斷，各構面之相關分析結果如表 4.12

所示

表 4.12 各構面之相關分析

構面 領導風格 領導效能 工作績效 情緒智力

領導風格 1 0.871*** 0.468*** 0.573***

領導效能 0.871*** 1 0.466*** 0.656***

工作績效 0.468*** 0.466*** 1 0.571***

情緒智力 0.573*** 0.656*** 0.571*** 1

註：*p<0.05；**p<0.01；***p<0.001
資料來源：本研究整理

4.7 迴歸分析

本研究針對領導風格、領導效能、情緒智力與工作績效進行迴歸

分析，以驗證兩兩構面間的相互影響，整理如表 4.13所示。從表中

可見，領導風格對工作績效，其標準化β為 0.468，p值為 0.000，驗

證本研究假說 H1：領導風格對工作績效具有顯著正向影響成立；領

導風格對領導效能，其標準化β為 0.871，p值為 0.000，驗證本研究

假說 H2：領導風格對領導效能具有顯著正向影響成立；領導效能對
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工作績效，其標準化β為 0.466，p值為 0.000，驗證本研究假說 H3：

領導效能對工作績效具有顯著正向影響成立；情緒智力對工作績效，

其標準化β為 0.571，p值為 0.000，驗證本研究假說 H4：情緒智力

對工作績效具有顯著正向影響成立。

表 4.13 迴歸分析統計表

註： *：p＜0.05 **：p＜0.01 ***：p＜0.001

資料來源：本研究整理

4.7.1 中介分析

為了要驗證領導效能是否具有中介效果，依據 Baron and Kenny

(1986)建議，進行中介效果的驗證，下列三步驟進行中介效果驗證

(1) 確認自變項與依變項間存在顯著影響。

(2) 確認自變項與中介變項分別與依變項間存在顯著的影響。

構面 Beta 值 R2 Adj. R2 F值 p值

領導風格對工

作績效
0.468 0.219 0.216 66.928 0.000

領導風格對領

導效能
0.871 0.759 0.758 752.100 0.000

領導效能對工

作績效
0.466 0.326 0.324 115.809 0.000

情緒智力對工

作績效
0.571 0.326 0.324 115.809 0.000
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(3) 置入中介變項後，自變項與依變項間的關係會因為中介變項存在

而減弱，若變成不顯著，則稱為完全中介，若減弱但仍顯著，則稱為

部分中介。本研究依據上述論點，進行以下步驟進行驗證：檢驗領導

風格是否會經由領導效能之中介影響工作績效。

模式一：領導風格(自變項)對工作績效(依變項)β為 0.468，p＝

0.000＜0.001 呈顯著，發現領導風格對工作績效有顯著正

向影響。

模式二：領導風格(自變項)對領導效能(依變項)β值為 0.871，p＝

0.000＜0.001，領導風格對領導效能有顯著正向影響。

模式三：領導效能(自變項)對工作績效(依變項)β值為 0.466，p＝

0.000＜0.001，領導效能對工作績效有顯著正向影響。

模式四：領導風格(自變項)對工作績效(依變項)項中置入中介變項領

導效能，β值為 0.257，p＝0.027＜0.05，自變項的標準化

係數由 0.468 降低為 0.257，顯示部分中介效果。

研究假設 H5：領導效能在領導風格與工作績效之間具有中介效果成

立 。
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表 4.14 領導風格與領導效能對工作績效之迴歸分析

註： *：p＜0.05 **：p＜0.01 ***：p＜0.001 p值:( )
資料來源：本研究整理

4.7.2 干擾分析

為了探討情緒智力在領導風格與工作績效之間的干擾效果，本研

究進一步進行階層複迴歸分析，其中自變數為領導風格，干擾變數為

情緒智力，依變數為工作績效，分析結果如下：

模式一:領導風格對工作績效，具有顯著正向影響(β＝0.468，p＝

0.000＜0.001)。

模式二:情緒智力對工作績效，具有顯著正向影響(β＝0.571，p＝

0.000＜0.001)。

模式三:領導風格與情緒智力交互作用(β＝-0.036，p＝0.496)，對

工作績效未達顯著水準，結果顯示假說 H6干擾效果未獲支

變項
工作績效 領導效能 工作績效

模式一 模式二 模式三 模式四

領導風格
0.468***

(0.000)

0.871***

(0.000)
－－

0.257*

(0.027)

領導效能 －－ －－
0.466***

(0.000)

0.246*

(0.037)

R2 0.219 0.759 0.217 0.233

Adj. R2 0.216 0.758 0.214 0.266
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持。

表 4.15 領導風格與情緒智力對工作績效之迴歸分析

註： *：p＜0.05 **：p＜0.01 ***：p＜0.001

資料來源：本研究整理

變項

工作績效

模式一 模式二 模式三

領導風格
0.468***

(0.000)
－－

0.210***

(0.001 )

情緒智力 －－
0.571***

(0.000)

0.454***

(0.000 )

領導風格*情緒智力 －－ －－
-0.036

(0.496)

R2 0.219 0.326 0.357

Adj. R2 0.216 0.324 0.349
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第五章 結論與建議

本研究在探討 A 公司領導風格、領導效能、工作績效與情緒智力

的關係，藉由整理與歸納相關文獻後，提出研究架構，以問卷作為調

查研究工具。本章將統計結果分析加以整理，並提出結論與建議，以

供後續研究者研究方向及思考。

5.1 研究結論

5.1.1 各變項之間的關係

根據第四章 4.5 相關分析積差相關係數分析，由表 4.12各構面

之相關分析研究變項 Pearson 積差相關係數分析表得知，領導風格、

領導效能、工作績效以及情緒智力四個變項之間，均達顯著水準

(P<0.05)之高度正相關，分析結果：顯示各變項之間都具有正向的相

關性。

5.1.2 人口屬性對各研究變項差異分析之結果

比較不同背景變項於領導風格、領導效能、工作績效與情緒智力之差

異情形：

(1) 性別：不同性別對於「領導效能」有顯著差異女性之顯著差異大

於男性，其他變項之構面則無顯著之差異。
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(2) 婚姻：不同婚姻狀況對於「領導效能」構面達顯著差異，且未婚

大於已婚，不同婚姻狀況對於「情緒智力」構面達顯著差

異，且未婚大於已婚，其他變項之構面則無顯著之差異。

(3) 年齡：不同年齡在各變項之構面皆未達顯著差異。

(4) 工作年資：不同年資對於「情緒智力」構面達顯著差異，年資

21年以上之顯著差異大於 6~10 年和 5年以下，其他

變項之構面則無顯著之差異。

(5) 學歷：不同學歷對於「領導風格」構面達顯著差異，高中(職)大

於大學及碩士以上，不同學歷對於「領導效能」構面達顯

著差異，高中(職)大於大學及碩士以上，專科大於大學及

碩士以上，不同學歷對於「情緒智力」構面達顯著差異，

高中(職)大於大學及碩士以上，專科大於大學及碩士以

上，其他變項之構面則無顯著之差異。茲將分析結果彙整

如表 5.1 之所示：
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表 5.1 人口屬性對研究變項之差異分析彙整表

人口變項
研究變項

領導風格 領導效能 工作績效 情緒智力

性別 0.300
0.033*

女>男
0.113 0.178

婚姻 0.257 0.019* 0.656
0.004**

未婚>已婚

年齡 0.440 0.496 0.907 0.059

工作年資 0.382 0.350 0.389
0.005**

(5)>(1)、(2)

學歷
0.000***

(2)>(4)、(5)

0.000***

(2)>(4)、(5)
0.70

0.000***

(2)>(4)、(5)

(3)>(4)、(5)

註：1.*p<0.05；**p<0.01；***p<0.001 2. 工作年資：(1)5 年以下；(2)6~10

年；(3)11~15 年；(4)16~20 年；(5)21 年以上 3.學歷:(1)國中；(2)高中(職)；

(3)專科；(4)大學；(5)碩士以上

資料來源：本研究整理

5.1.3 研究假設之驗證結果

本研究執行迴歸分析之結果，由表 4.13 各變項迴歸分析彙整表

得知：1.領導風格對工作績效 2.領導風格對領導效能 3.領導效能

對工作績效 4.情緒智力對工作績效，均達到顯著水準(p<0.05)的正

向影響。根據上述第四章 4.4 相關分析與 4.5迴歸分析之研究結果，

本研究假設之項目全部獲得驗證，茲將驗證結果彙整如表 5.2 所示：
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表 5.2 研究假設之驗證結果彙整表

研究假設 驗證結果

H1：領導風格對工作績效具有顯著正向影響 成立

H2：領導風格對領導效能具有顯著正向影響 成立

H3：領導效能對工作績效具有顯著正向影響 成立

H4：情緒智力對工作績效具有顯著正向影響 成立

H5：領導效能在領導風格與工作績效之間具有部份中介效果 成立

H6：情緒智力在領導風格與工作績效之間具有干擾效果 不成立

資料來源：本研究整理

5.2 管理意涵

本研究以 A 企業公司上班職員為研究對象，期望透過分析來探討

領導風格、領導效能、工作績效、情緒智力之相關研究，根據本研究

結論，提出管理意涵。研究結果發現領導風格對工作績效具有顯著的

正向影響，顯示若領導風格的方式越好對於工作績效就會更好。領導

風格對領導效能具有顯著正向影響，領導風格越好對工作績效的就會

更好。領導效能對工作績效具有顯著正向影響，顯示領導效能越好對

工作績效就會更好。領導效能在領導風格與工作績效呈現部分中介效

果，表示領導風格會透過領導效能影響工作績效，表示領導風格與領

導效能皆是工作績效的重要因素，領導風格會藉由領導效能如領導者

的領導能力和方式及員工對工作的滿意程度而影響工作績效；最後情
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緒智力在領導風格與工作績效之間不具有干擾效果，受測對象多為基

層員工，員工遵照主管安排工作項目及指示，因此員工情緒並不會影

響到工作績效，亦即情緒智力與領導風格並不會產生干擾效果而影響

工作績效

5.3 研究建議

根據本研究的研究過程、發現與結果，提出以下幾項建議，以供

後續欲從事相關研究者作為參考，經本研究問卷調查分析結果顯示，

企業部門主管的領導風格、領導效能皆能影響部門的工作績效，對於

企業而言，若能透過部門主管的領導風格、訂定合適的領導方針，藉

此來提升部門整個工作績效，對於企業將會有正向的幫助。

部門主管在管理上，應注意領導風格。除了掌握單位員工的工作

進度、工作績效外，更要能夠與員工建立互信機制，透過提供新的觀

點及方向，協助員工自我成長，以鼓勵、信任代替責怪、質疑，讓員

工與主管相處時會覺得自在，藉此提升員工對主管之認同感，對於整

體工作績效之提升，將有很大之幫助。另外，為達到工作績效之目標，

部門主管也能建立賞罰分明制度，以激發員工積極達成目標，達到提

升整體工作績效目標。
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本研究僅針對單一企業部門基層員工為研究對象，建議後續研究

者能擴及各種行業，進行更全面的瞭解、更深入的分析，這樣研究範

圍將會更為廣泛，研究更具全面性及可靠性。
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附錄一 問卷

敬愛的先生/小姐您好

首先非常感謝您於百忙之中抽空填答此問卷，在此致上十二萬分的感謝。

這是一份學術性的研究問卷，目的旨在探討「領導風格」、「領導效能」、「情

緒智力」與「工作績效」關係的影響。

敬請詳閱後，請依據您的實際感受填寫，並請留意不要遺漏任何題項。

本問卷採不具名方式填答，僅作學術探討研究分析之用，絕不對外公開個別資料，

請您安心表達意見及看法。謝謝您的協助與支持，在此衷心表示感謝。

敬祝萬事順心、健康愉快

南華大學企業管理學系管理科學碩士班

指導教授：紀信光 博士

研 究 生：凃明宏 敬上

第一部分：個人基本資料

【填答說明】請您就個人或學校狀況，在符合的情況□內打。

1.性別： □男 □女

2.年齡： □30歲以下 □31至40歲 □41至50歲 □51歲以上

3.婚姻： □已婚 □未婚

4.工作年資： □5年以下 □6-10年 □11-15年 □16-20年 □20年以上

5.最高學歷： □國中 □高中(職) □專科 □大學 □碩士以上

第二部分【填答方法說明】

請您依照您對每一題的認同程度勾選答案，若對該題完全認同時，請勾選「非

常同意」；若大致認同時，請勾選「同意」；若有些許認同時，請勾選「稍微同

意」；若完全不認同時，請勾選「非常不同意」；若大致不認同時，請勾選「不

同意」；若有些許不認同時，請勾選「稍微不同意」；假若對該問題沒有意見或

不知如何作答，請勾選「沒意見」。
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編

號

題項
非

常

不

同

意

不

同

意

稍

微

不

同

意

沒

意

見

稍

微

同

意

同

意

非

常

同

意

1 我的主管的行事為人能獲取我的尊敬。 □ □ □ □ □ □ □

2 我的主管會協助我愉快地投入工作。 □ □ □ □ □ □ □

3 我的主管會主動提供新的知能與訊息，協助我對工作

上的發展。

□ □ □ □ □ □ □

4 我的主管會運用各種激勵策略與溝通，以提昇我對工

作成就感。

□ □ □ □ □ □ □

5 我的主管會鼓勵我，達成目標與願景。 □ □ □ □ □ □ □

6 我的主管要求我以不同的觀點與看法去解決事情。 □ □ □ □ □ □ □

7 我的主管能激發我對他的忠誠。 □ □ □ □ □ □ □

8 主管會依照我的績效的優劣分別給予獎賞及懲處。 □ □ □ □ □ □ □

9 當我表現優良時，主管會幫我向上級主管爭取獎勵。 □ □ □ □ □ □ □

10 我工作上有缺失時，主管會與我溝通並修正。 □ □ □ □ □ □ □

11 我在工作上表現良好應得到獎賞時，我能向主管爭取。 □ □ □ □ □ □ □

12 我的主管對我工作職責、內容都有明確的指示，使我

清楚自己工作。

□ □ □ □ □ □ □

13 我的主管會告訴我明確的工作方向，讓我有效率的執

行。

□ □ □ □ □ □ □

14 我對目前從事的工作感到滿意。 □ □ □ □ □ □ □

15 我對目前的工作中獲得成就感。 □ □ □ □ □ □ □

16 我對目前的工作環境感到滿意。 □ □ □ □ □ □ □

17 主管與我間相互幫忙完成任務，讓我感到滿意。 □ □ □ □ □ □ □

18 對我目前而言，這是一份安定的工作。 □ □ □ □ □ □ □

19 目前在我的工作上，能讓我有足夠的自主性發揮達成

目標。

□ □ □ □ □ □ □

20 我的主管能使我的單位作業流暢且效率提高。 □ □ □ □ □ □ □

21 我的主管能有效處理緊急事件並圓滿達成。 □ □ □ □ □ □ □

22 我的主管領導方式與態度讓我感到認同。 □ □ □ □ □ □ □

23 我的主管會依人員的不同特性，採取不同的工作安排

達成目標。

□ □ □ □ □ □ □

24 我的主管會告訴我完成工作必須知道的資訊以達成目 □ □ □ □ □ □ □
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標。

25 我能在規定的時間內完成工作。 □ □ □ □ □ □ □

26 我能依照公司標準的作業流程完成工作。 □ □ □ □ □ □ □

27 我對於工作上的作業流程相當熟悉。 □ □ □ □ □ □ □

28 我的工作效率相當高。 □ □ □ □ □ □ □

29 完成的工作內容，都能達到公司組織的標準。 □ □ □ □ □ □ □

30 當公司主管不在場，我仍然會依照的指示工作。 □ □ □ □ □ □ □

31 當同事有困難時，我會協助完成團隊目標。 □ □ □ □ □ □ □

32 我對於自己情緒的起伏，很容易覺察得出來。 □ □ □ □ □ □ □

33 我能保持愉快，完成自己設定的目標。 □ □ □ □ □ □ □

34 我時常覺得自己心情十分愉快。 □ □ □ □ □ □ □

35 我常常覺得自己樂在工作。 □ □ □ □ □ □ □

36 面對壓力時我能設法放鬆自己。 □ □ □ □ □ □ □

37 我常鼓勵自己要竭盡所能全力以赴。 □ □ □ □ □ □ □

38 外來事件不會影響我的情緒。 □ □ □ □ □ □ □

39 我會反省並檢討工作中負面的表現。 □ □ □ □ □ □ □

40 聽到同事的批評時，我會很在意而感到不悅。 □ □ □ □ □ □ □

41 面對工作不順的事時，我能自我鼓勵並調適。 □ □ □ □ □ □ □

42 對於工作做不好時，不會沮喪地想要放棄。 □ □ □ □ □ □ □

43 我會因別人言語刺激而感到心情不愉快影響到工作。 □ □ □ □ □ □ □

問卷到此結束，請再檢查一次是否有尚未勾選的題項。

由衷感謝您的協助，在此致上十二萬分的謝意。
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