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論文題目：主管真誠領導與知覺組織支持對員工工作滿足之研究－以心

理資本與工作壓力為中介變項 

研 究 生    ：林鼎鈞                           指導教授：范惟翔博士 

 

論文摘要內容： 

在競爭的市場上，台商不論是在國內外設廠，皆需占有一席之地，

但國內外的勞工意識抬頭，加上近年來政府重視勞工權益，使員工不再

只是默默的在為公司工作，單純的領薪水，而是希望自己在工作上也能

得到除了薪資以外的滿足，當勞工在工作上得不到滿足時，會出現離職、

曠職與怠職等現象，使公司無法賺取最大利潤，甚至會造成公司財務上

的損失，因此主管應憑藉自己的領導，以及藉由組織支持來解決問題，

使員工滿意自己的工作，減少上述員工負面行為，以追求最大的利潤。 

本研究試圖探討台商工廠之真誠領導、知覺組織支持與工作滿足之

間的影響，並且以心理資本與工作壓力做為中介變項，研究對象以台商

三家公司的基層管理者與員工為研究對象。問卷總共發放 248 份問卷，

有效問卷為 243 份。以 AMOS 統計軟體進行統計分析。研究結果顯示除

了真誠領導與知覺組織支持對員工工作滿足直接效果不成立外、心理資

本、工作壓力對工作滿足有正向以及負向顯著影響，而真誠領導與知覺

組織支持透過心理資本與工作壓力為中介，則能間接對工作滿足產生中

介效果。研究推論，主管真誠領導與知覺組織支持對員工工作滿足固然

有其影響，但是員工本身的感受到的工作壓力與心理資本會是影響員工
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工作滿足的重要因素。 

 

關鍵詞：真誠領導、心理資本、知覺組織支持、工作壓力、工作滿足 
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Abstract 

In the competitive market, Taiwan entrepreneurs who setup factories 

both at home and abroad need a place; however, due to the rising domestic 

and foreign labor consciousness, and recently government attached 

importance to labor rights, so that employees are no longer just silently 

working for the company and simply get paid, but hope to be satisfied in their 

work in addition to salary. When labor cannot be satisfied at work, such 

phenomenon as leave, absence, and idling will occur, and the company cannot 

maximize profits, even cause the company’s financial loss.  Therefore, the 

supervisors in a company should virtue of their leadership, and by the 

organizational support to solve the problem, so that employees are satisfied 

with their work to reduce the negative behavior of the staff, in order to pursue 

the maximum profit. 

This study attempts to explore the authentic leadership in Taiwan 

entrepreneurs’ factory, perceiving the influence between organizational 

support and job satisfaction, and take psychological capital and job stress as 

an intervening variable. The grassroots managers and employees of three 

Taiwan entrepreneurs’ companies are the object of this study.  Total 248 

questionnaires were issued among which 243 questionnaires received are 
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valid and then for statistics analysis by AMOS statistics software. The results 

showed that except sincere leadership and perceived organizational support 

do not hold the direct effect to staff’s job satisfaction, psychological capital, 

and job stress show positive and negative significant impact; and sincere 

leadership and perceived organizational support through psychological capital 

and job stress as intermediaries, can indirectly produce mediating effect on 

job satisfaction. This study infers that of course supervisors’ sincere 

leadership and perceived organizational support have their impact on job 

satisfaction, but, the job stress the employees felt and psychological capital 

are important factors affecting job satisfaction. 

 

Keywords : Authentic Leadership, Psychological Capital, Perceived 

Organizational Support, Job Stress, Job Satisfaction. 
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第一章 緒論 

 

1.1 研究背景與動機 

近年來台灣由於全球的情勢轉變以及國內經濟快速成長，製造業面

臨員工薪資增長、勞工短缺以及環保意識抬頭等，台商紛紛赴海外設廠

投資(姚美慧，民 92)，在國外設廠穩定之後，為要追求更大的利潤，台

商需了解地主國民族的特性，並且瞭解員工對公司的感官以及在工作的

感受，並用與台灣不同的管理方式來管理地主國員工，如:台商至地主國

後，需有耐心、愛心的與員工接近，擺脫傳統的階級觀念，平常工作上

是主管，下班後是朋友，就能使員工在工作上更為台商盡心盡力在工作

上，替台商爭取最大的利益。 

近年來不管是台灣或是其他國家的員工，當勞工意識抬頭之後，會

開始希望組織能重視勞工權益，Luthans et al. (2008)認為組織對員工的支

持，可以創造及培養員工的心理資本的正向工作的環境。舉例來說，當

員工得到組織支持時，員工較能將組織的支持轉變為希望，透過設定目

標與達成方法，來完成組織的任務。 

真誠領導發軔於正向心理學與正向組織行為學，被提出來加以推導

與論述後，隨即受到實務界與學術界高度重視(Gardner, et al.,2005 ; 

Luthans & Avolio, 2003)。此外，Avolio and Luthans(2006)、George(2003)、

Shamir and Eilam(2005)認為真誠領導者不會刻意偽裝自己，也不會為了

個人的地位、個人的利益來從事領導的行為，相反地，領導者行為是以

自己的信念與價值觀為基礎，完全表達出符合公眾利益的理想使命。再

者，Walumbwa et al.(2008) 研究發現真誠領導對工作滿足有正向關聯，

心理資本會影響工作滿足(呂瑞菱，民 96；鐘心淇，民 96；蔡仲哲，民
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96)。綜合上述本研究探討真誠領導與知覺組織支持對台灣及泰國的基層

管理階層以及員工的工作滿足的關係，將可進一步透過真誠領導來幫助

企業，使企業追求最大的利益，因此本研究利用過去學者所提出之相關

概念建構出整合性模式，試圖探討真誠領導與知覺組織支持對工作滿足

之影響。本研究以真誠領導、知覺組織支持、心理資本、工作壓力與工

作滿足等變數進行探究，意旨透過實證分析達到下列之目的： 

(1) 了解真誠領導、知覺組織支持、心理資本、工作壓力對工作滿足的直

接影響。 

(2) 了解真誠領導、知覺組織支持對心理資本與工作滿足、心理資本對工

作壓力的直接影響。 

(3) 探討真誠領導、知覺組織支持是否會透過心理資本與工作壓力對工作

滿足的影響。 

(4) 驗證真誠領導、知覺組織支持、心理資本、工作壓力對工作滿足之整

體配適度模式。 
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1.2 論文架構 

本研究的內容可分為以下五章： 

第一章 緒論 

說明研究背景與動機、研究動機、論文結構及研究流程 

第二章 文獻探討與研究假設說展 

回顧過去學者專家對真誠領導、知覺組織支持、心理資本、工作壓

力、工作滿足等構面以及相關構面間關係之研究結果提出研究假設。 

第三章 研究方法 

提出研究架構及說明構面因素之操作性定義與衡量方法與衡量方法、

資料收集與分析方法，並說明資料分析方法，進行研究結果分析。 

第四章 結論與建議 

提出本研究之研究結論及對於主管在組織管理之建議與後續研究者

的建議及研究限制。 

第五章 參考文獻 
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1.3 研究流程 

本研究的步驟與程序如圖 1.1。本研究依據研究動機與目的，透過文

獻分析與探討，並且建立本研究之架構並提出假設。資料蒐集，依據變

項與假說，決定構面以及操作要素，然後設計問卷、選定樣本，最後將

蒐集到的樣本資料進行分析，並依據實驗結果提出假設與建議。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

圖 1.1 研究流程圖 
資料來源：本研究整理 

  

確認研究主題、動機與目的 

相關文獻分析與探討 

發展研究架構 

提出研究架構 

研究設計與研究對象 

資料分析與處理 

驗證假設 

結論與建議 

問卷建立與修正 

問卷調查 
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第二章 文獻探討 

 

2.1 真誠領導 

關於真誠領導的概念在王宗閔(民 99)的研究中提出，由於美國近年

來 Worldcom(濫用準備金、誇大資本支出、分攤收購成本、蓄意低估商

譽等), Enron(內線交易等)與 Martha Stewart(遭其他投資者以內幕交易

罪名起訴)等缺乏道德領導事件的發生和日益增多的社會挑戰，像是 911 

恐怖攻擊、美國股市波動和全球經濟衰退等，此時需要更加積極正面的

領導理論來恢復眾人的信心，許多的研究聲稱現有的理論架構沒辦法培

養出未來所需要的領導者者(Avolio & Gardner, 2005; Avolio et al., 2004；

Avolio, Luthans, & Walumbwa, 2004; Luthans & Avolio, 2003)。因此，Avolio 

and Gardner(2005)認為在這樣挑戰的時刻，使一項新焦點加速的產生，它

能夠人們在災難事件中快速的恢復信心、希望和樂觀，藉由培養自我意

識為人們尋找他們之意義，並且誠實面對所有的利害關係人。為了解決

上述的問題，一個新的領導概念由西方的學者從領導、道德與正向組織

學派提出，即真誠領導。 

正向心理學的領域裡，將真誠定義為瞭解、擁有並且接受個人的經

驗，自己的情緒、思想、需求、信仰或是偏好，並且按照真實的自我表

現，讓內在以及外在的自我相同一致(Harter, 2002; Seligman, 2002)。於正

向組織行為學和正向組織學派的觀察視野中，一個真誠的領導者透過與

別人接觸而誠實並且勇敢的開拓出自己獨特的經驗和生命的故事，建立

無偏誤的自我認識，進行從內心深處發出的選擇與決定，展現出有意義

和價值的行為表現(Kernis, 2003)。Bhindi and Duignan, (1997); Sinclir,(2007)

認為這種新興的領導典範，與日漸盛行之企業管理主義和根深蒂固的政
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治權宜領導取向不同，它特別強調倫理、價值、誠信、關懷以及人本新

視窗。Cardo (2005) and George (2003)加以補充，認為真誠的領導者透過

傳遞價值和意義給下屬以「用行動領導」(lead by doing)與「用心領導」

(lead with heart)，其展現出的行動是其內心的價值與真實情感的反映，並

且在實際行動時，不把重點放在如何完美的呈現，而是在面對壓力的時

候，仍然可以展現真實的一面，來感動人心。 

Cooper 等人於(2005)認為真誠領導是多向度的，其包含不同領域的元

素，如特徵、狀態、行為、背景以及屬性等。Ilies 等學者於 2005 年依據

Kernis(2003)對於真誠的看法提出了真誠領導四個要素模型，第一項是自

我知覺：「包含對自己內在矛盾觀點的理解，且明白這些矛盾會如何影響

到個人的感受、想法和行為。」第二項是不偏誤處理：「指在處理與自我

相關資訊的時候，能客觀理性的接受正負面評斷、屬性與特質。」第三

項是真誠的行為：「意思是言行舉止和真實的自我相同一致，不會表裡不

一。」第四項是真誠關係的取向，意指個體在和自己親近的關係中，表

現出真誠不做作(王琮閔，民 99 ；何欣恬，民 100)。 

  學者 Gardner, et al.(2005)提出的真誠領導模型概念一樣來自 Kernis 

(2003)的研究，提出真誠領導者在影響下屬的過程模式，主要是自我知覺

和自律。關於自我意識，領導者應該要了解自己的價值觀、身分、情緒、

動機和目標，在自律方面，學者提出內化自律調節、平衡資訊處理、透

明化關係和真誠行為(王宗閔,民 99)。雖然真誠領導是這幾年新發展的理

論，但也有許多學者的研究對其提出定義，並將其彙整為如下表： 
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表 2.1 真誠領導定義彙整表 

研究者 年代 定義 

George 2003 

真誠領導最主要是以智慧領導來對待他人，且

這樣的領導方是最主要的特色是用內在真心、

熱情與憐憫等特質來賦能下屬，相反的某些領

導主要是用自己的權威、聲望地位和金錢的方

式來引領下屬。 

Luthans & Avolio 2003 
真誠領導為一種正向心理能力與高度發展的組

織情境結合起來運行的歷程， 

Ilies, Morgeson, & 

Nahrgang 
2005 

真誠領導的內涵有四項，分別是自我覺知、不

偏誤處理、真誠行為以及真誠關係取向。 

Cooper,Scandura et al. 2005 
將真誠領導定義為具有信心、希望、樂觀與回

復力的正向心理資本。 

Walimbwa et.al 2008 

真誠領導是將領導者的積極心理能力和組織高

度發展的情境互相結合發揮作用的過程，包含

自我意識、關係透明化、平衡處理和內化道德

觀點。 

資料來源:本文整理 

 

Walumbwa et al. (2008) 以過去學者們的研究為基礎(Avolio & 

Gardner, 2005; Gardner, Avolio, Luthans, et al., 2005; Ilies et al., 2005; 

Kernis, 2003)，對真誠領導提出四個要素模型，分別是自我知覺、關係透

明度、平衡的資訊處理和內化道德觀。敘述分別如下: 

(1)自我意識： 

學者 May et al. (2003) 認為真誠領導者必有的特質就是瞭解自己並

且做真實的自己，這點說明自我意識的重要。Kernis (2003)認為自我知覺

是領導者個體知覺和信任自身的感受、渴望與自我相關認知，其包含明

白自己的優勢與劣勢、特質和情緒。也就是個體正視自身的主體性，並

表現出自己真實的一面。 
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(2)關係透明度： 

利用公開可分享的資訊，表達自己真實的想法和感受且盡可能將雙

方不當的情緒降低，向他人表現出真實的自我，也可增加彼此的信任。 

(3)平衡的資訊處理： 

領導者在做出決定前，能客觀地蒐集和分析有關資料。  

(4)內化道德觀： 

依據自我內在的道德標準和價值觀而不是受到外在環境或是社會壓

力的自我調節的過程，其決定或行為與內在的價值觀是相同一致的。 

本研究探討真誠領導的原因，除了上述 Worldcom、Enron 等美國大

公司缺乏道德領導事件增多之外，加上 911 與美國股市衰退等現象，在

台灣也有類似的現象，從社會新聞可看到學校教授(如：貪污、酒駕、壓

榨學生等)一直到大公司企業(如：毒澱粉事件)甚至是政府官員(如：貪汙、

恐嚇等)，皆可看到缺乏道德領導的事件發生，加上美國股市、政治等因

素影響，這些事件經由媒體一再的報導，皆影響了台灣民眾的信心、希

望、自信等，另外在泰國有紅衫軍、黃衫軍的出現皆因為政府的關係，

社會秩序動亂，使得人民對政府失去希望、信心等，因此本研究藉真誠

領導來探討此構面對員工的工作滿足之影響。綜合上述探討本研究真誠

領導的界定，主要依據 Walumbwa et al. (2008)發展自我知覺、關係透明

度、平衡的資訊處理和內化道德觀，將真誠領導分成四個構面，探討主

管與部屬間相互影響之關係。 
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2.2 知覺組織支持 

知覺組織支持的研究最早源自於對組織承諾的觀察，研究者發現組

織的管理者在關心員工對組織承諾的同時，員工也會關切組織對他的承

諾(何亭賢，民 98)。組織對員工的承諾就是組織支持，簡言之知覺組織

支持就是員工感受到組織的關懷與重視。對員工而言，組織是提供社會

情感來源的角色，如：尊重與照顧員工的角色、提供員工薪資福利等實

體利益的角色。Eisenberger, et al. (1986)提出知覺組織支持一詞，以社會

交換理論來說明組織是否對員工的工作付出加以酬賞，並且符合員工讚

賞及肯定的需求，以衡量組織對員工的貢獻以及員工福利的重視程度。

換句話說，員工的心理會產生一種組織是否重是他們的貢獻、是否關心

他們福利的信念，這種信念就是知覺組織支持。Eisenberger, et al., (1986); 

Rhoades and Eisenberger (2002)提出的組織支持理論相信，若是員工感受

到組織尊重他，則員工的自尊、歸屬感與被認同感就會提升;若員工受到

組織正面的評價，則員工相信，他努力的付出會受到組織的重視以及獎

勵(Shore, L.M. & Shore, T.H. 1995)。組織對於員工的關懷與支持，將會

提升員工對組織的付出與貢獻的義務感，員工會更加努力幫組織達成目

標，也提升員工的情感承諾。 

在組織中，主管的支持、公平的工作環境對員工有支持性的人力資

源制度或是組織其他有善的行為，皆能使員工使感受到組織對他的重視

與關懷，因此員工會認為自己有回報組織恩惠的義務，因而更努力工作、

提高忠誠度或是組織公民行為做為對組織的報償。(Eisenbergerm et al., 

1986; Eisebberger, et al., 1990; Shore & Wayne, 1993; Fasolo, 1995)。知覺組

織支持的影響可以分成兩個層面來探討: 

  



 

10 

一、個人層面： 

Rhoades and Eisenberger (2002)認為知覺組織支持會使員工產生正向

心情，進而提高員工的工作滿意與薪資滿意度，Armeli, Eisenberger, Fasolo, 

and Lynch (1998)也認為知覺組織支持使員工正向情感(正向心情)提升，

相反的負向情感會降低，也就是說知覺組織支持提升了員工對組織的忠

誠和義務感，進而提升了組織承諾、勤勉度和創新的能力(Eisenberger, et 

al., 1990),降低工作壓力與角色衝突(Harris, et al., 2007)。 

二、組織層面： 

過去研究普遍證實知覺組織支持與工作績效為正向關係(Eisenberger, 

Fasolo, & Davis-LaMastro, 1990)，且其正向關係也降低離職和曠職行為

(Rhoads & Eisenberger, 2002)，員工會關心組織的利益，幫助組織達成目

標(Eisenberger, et al., 2001)。 

知覺組織支持指的是在組織中，員工所感受到組織對他們的關心程

度。因此本研究的支持組織支持構面參考自 Eisenberger,et al. (1986)與陳

建丞(2008)的研究，問卷題項主要是想了解員工是否感受到員工對他們的

關心程度、是否重視他們的目標與價值觀、是否以他們的成就為榮，以

及公司是否重視他們的貢獻。 

 

2.3 心理資本 

早期的管理理論中，資本指的是經濟學上，企業為了得到未來預期

利潤所購入的資源，如:土地、廠房、機器設備....等；隨著商業時代的演

進，獲得利潤已不再是依靠工業革命時期所強調的「效率」，更強調工作

者本身具備的無形資源，也就是「人力資本」，如:技能、知識...等；近十

年來，學者利用經濟資本與人力資本為基礎，發展出社會資本的概念，
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社會資本來自於社會學，其強調人際網絡的價值，社會資本的定義為：「個

人藉社會網絡的關係，或是社會其他結構中的團體力量來獲取利益的能

力(Portes,1988)。」因此若沒有社會資本，組織的整體效能沒有團隊中人

力資本的效果，將會無法達到最好的果效(Larson & Luthans, 2006)，而心

理資本是近幾年才出現的概念，是指促進個人成長和績效的心理資源。

在組織層面上，他與人力資本和社會資本類似，心理資本透過改善的員

工績效最終實現組織的投資回報和競爭優勢。而 Luthans and Youssef 

(2004)進一步描述，他們認為心理資本超越了現有的人力資本與社會資本

這兩項基礎與理論，具體來說，心理資本強調的是「你是誰?」、「你是什

麼樣角色的人?」，或從發展角度來評估，「你將會成為什麼樣的人?」

(Luthans & Youssef, 2004)。心理資本是具有獨特性的，他能有效測量和管

理，透過投資與開發心理資本，能改善員工的工作績效，形成組織競爭

優勢(MBA 智庫百科)。因此將此理念放入職場中，並運用於實務界將有

良好的果效。而國內外學者對提出許多對心理資本的定義，如表 2.2。 

 

表 2.2 心理資本的定義 

學者 年代 定義 

Avolio and Luthans 2004 
心理資本是肯定自我的指標，其包含真實與可能的

自我。 

Luthans and Youssef 2004 
正向心理資本指的是你是誰，其內涵有自我效能、

希望、樂觀與恢復力。 

呂瑞菱 民 96 

個體的心理資本較高，對未來是充滿希望，樂觀看

待事物，遭遇挫折及壓力也能快速的恢復，能感受

自己與別人真實的感受，並且管理本身的情緒。 

鐘心淇 民 96 
心理資本可展現自我控制力和遭遇挫折仍持續努

力，表現出樂觀、積極行動等人格的特質。 

黃靜文 民 98 
是指本身在成長與發展過程中表現出來的積極心理

狀態。 

資料來源：本研究整理 

 

http://wiki.mbalib.com/zh-tw/%E6%8A%95%E8%B5%84%E5%9B%9E%E6%8A%A5
http://wiki.mbalib.com/zh-tw/%E7%AB%9E%E4%BA%89%E4%BC%98%E5%8A%BF
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Luthans and Youssef (2004)從正向心理學與正向組織行為學的角度切

入，將心理資本分成四個構面(1)自我效能：屬狀態類的個體特徵，自我

效能是可以開發的，其可提高我們對事情看法的正面性。能激發自我，

採取行動，遭遇困難時，仍然保有自信將事情做好。(2)樂觀：對於樂觀

的定義學者有各種不同的解釋，Seligman (1998)提倡我們需要「現實的樂

觀」，依心理資本而言，需要現實靈活的樂觀，最佳的樂觀不應該走向極

端，不是將成功的原因歸向自己，試圖去控制各工方面的工作生活，也

不是將所有的失敗責任推向外部原因。現實、靈活的樂觀可以與大家分

享生活與工作樂趣，常帶著感恩的心，能向那些曾幫助他們成功達到目

標表達感謝之情(何麗花，民 99)。(3)希望：內在意志和途徑，是個人一

種對目標達成的思考過程。(4)韌性：是指個人面對損失、困難或是逆境

時的有效反應與適應，一般廣泛定義於在逆境中反彈或是勝過逆境的能

力(劉淑惠，民 95)。韌性在心理資本相關因素中涵蓋了人類身上大量的

積極品質，如：自尊、責任感、自我恢復能力與卓越的意志力等等。Wagnild 

and Young (1993)認為韌性是一種遇到挫折、失敗、不確定性甚至是發生

不可避免的事情之後，所產生的恢復能力，或是一種可以調解壓力對人

體造成的負面影響的人格特質。綜合上述本研究依據 Luthans,and Youssef 

(2004)發展心理資本的四大內涵，包含自我效能、希望、樂觀與韌性進行

文獻探討後，形成研究公司員工心理資本的四大構面，以做為後續探討

與編制問卷。 
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2.4 工作壓力 

工作壓力是現代社會的副產品，同時也是影響人們日常生活作息與

工作效率的重要因素(黃寶園，民 98)。在過去相關的研究中，研究的對

象不論是諮商人員、老師或是警察，他們均面對各種不同的壓力，而且

使得個人生活有了許多的改變(Brewer & Mcmahan, 2003; Rayle, 2006; 

Roberts & Levenson, 2001)。 

工作壓力一詞最早是由 H.Setle (1956) 提出，他認為:「身體對於任

何加諸於上，所產生的非預期反應。」即人遇到問題或是刺激時，身體

的器官會產生抵抗的反應，以便回復到正常狀態的需要。(張純青，民 93)。

R.L Kahn 於 1964 年率先把壓力管理的理論帶入企業管理的範疇當中，來

探討工作時可能會產生壓力的問題(張純青，民 93)。 

工作壓力是由工作相關因素所造成的，促使外在環境與內在的能力，

產生交互作用的差異，導致兩方不平衡的狀態(黃榮真，民 91)，引起不

平衡的狀態，可以是過去的發生的事情所致，也可能是由現在或是未來

的情境引起，自身可以察覺到的，有的時候是必須面對不能預期的偶發

事件，可能是來自內在的刺激，也有可能是受到外在環境因素的影響(歐

陽彥慧，民 98)。國內外學者對於工作 壓力的定義列舉如表 2.3 所示： 
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表 2. 3 工作壓力的定義 

研究者 年代 定義 

紀翠玲 民 91 

工作者在工作環境中，對某些特殊要求無法達成或個

人需求無法獲得滿足時，此時心理、生理產生偏差，

導致身心失去平衡的一種現象。 

邱義烜 民 91 

在工作環境中，超過個人身心所能負荷的要求，而產

生被威脅感，導致情緒有緊張、焦慮、挫折或是苦惱

等反應，正常人的身心狀況被這些反應改變，導致個

人有消極、無助，葬成工作壓力。 

李彥君 民 91 
人在工作環境中，因能力或資源無法與工作的要求符

合時，心理所產生不平衡的狀態。 

高國慶 民 94 
因工作的因素所導致的緊張，史工作者在工作時感到

不愉快或是負面情緒的現象。 

呂美玲 民 97 

工作者在工作情境中，其個人之特質與工作環境產生

交互作用後，使得工作者產生具威脅性、壓迫性的負

面情感的一種現象。 

蕭惠文 民 98 

工作者從事相關工作時，為因應工作環境的需要以及

對自我的期望，於是心理產生一種被壓迫的感覺，導

致工作者生理與心理方面緊張的狀態，因此產生焦

慮、壓抑等負面情緒反應。 

Aldwin 2007 
工作壓力主要是由壓力的定義衍生的，指的是個人在

工作情境中所感覺到的壓力感。 

資料來源：本研究整理 

 

Karasek and Theorell (1990) 提出工作控制權，將壓力源分成工作要

求與工作控制權兩部分，做為衡量工作壓力之理論。 

J. M. Ivancevich & Matteson (1979)提出組織壓力模式，他們將工作壓

力源分成以下層面，(1)個人、(2)團體、(3)組織、(4)組織以外的層面來說

明工作壓力的來源，相關學者研究指出這些工作壓力源會影響內心、態

度、行為、認知、身體健康等方面(郭毓秀，民 92；Kreitner & Kinicki, 2001，

康裕民譯)，例如有些員工受到過大的壓力可能會有失眠、自卑感、態度

消極、甚至有憂鬱症等問題的產生。C.L,Cooper 研究發展出完整的工壓

力來源與工作結果的理論，其壓力源包含員工本身、主管的角色、人際

關係、生涯與工作成就、組織結構、組織氣氛、工作者的家庭與工作互
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動等層面，並且加入個人人格特質之因素來分析工作壓力(郭毓琇，民 92)，

使工作壓力的理論發展亦趨成熟。 

J.M. Ivancevich and Matteson (1979)提出組織壓力模式，其中個人層

面包含：工作要求、角色混淆、對工作環境的掌握程度、與主管的關係

與工作負荷等。本研究以工作要求的工作心理壓力源，特別是工作負荷

的方面，其與學者 M. Koslowsky, M.T. Matteson and J.M.Lvanceich 的分類

有相似處；工作控制權是指員工對其職務的控制程度，內容包含決策權

威與技能自由度等因素(張純青，民 93)。此外，工作壓力有四種分類來

評估工作者工作壓力之大小：(1)緊繃型：意指高要求、低控制權。(2) 積

極型：指高要求與高控制權。(3)鬆弛型：指低要求、高控制權。(4)消極

型：指低要求與低控制權(Karasek, 1979)。此四項將會影響員工的工作成

效與滿意程度。採工作要求-工作控制權模式的原因為公司有訂單，主管

對員工的要求，較注重各樣機械的操作專業能力，與產品品質的保證以

及出貨量的控制，負擔的工作量增加，導致員工的工作負荷量增多。因

此本研究以工作要求-控制權來做為本研究衡量工作壓力的基礎。 

 

2.5 工作滿足 

工作滿足或是工作滿意一詞，最早是由 Hoppock (1935)提出，認為「工

作滿足是個人心理和生理對環境因素的滿意感覺，亦即個人對工作情境

的主觀反映，工作滿足的程度，可從徵詢工作者對工作感到滿足的程度

得知(黃寶園，民 101)。Vroom (1964)進一步指出工作滿足事個人對工作

的角色抱持的情意取向，對工作感到滿意代表正面取向，對工作感到不

滿意為負向取向，也就是當員工對工作滿足越高，則對工作抱持的態度

是愈正面，想反地，則是對工作抱持著負面的態度(許哲豪，民 100)。 
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之後工作滿足大致上分成三個取向:對工作滿意的概念作一般性的解

釋；被視為單一的概念(Kalleberg, 1977)，Porter and Lawler (1968)把工作

滿足當成實際報酬與預期報酬間的一種差距，兩者差距越大，員工滿意

度越低，兩者差距越小，員工滿意度則越高(許士軍，民 66；吳靜吉、潘

養源、丁興祥，民 69；許彩娥，民 70；謝金青，民 81；翁進勳，民 91；

郭明德，民 94)，亦可指個人的健康、關係、自尊等需求以及工作環境中

獲得的滿足程度 (張春興，民 78；李明書，民 84；曹育誌，民 86)。也

有學者認為工作滿足是依據工作特徵以某些參考架構來解釋的一種結果

(Smith, Kendall & Hulin, 1969)，根據 Smith, Kendall, and Hulin (1969)的說

法，工作滿足可分成兩個類別，分別是內在與外在滿意。內在滿足的主

要來自於個人的心理價值，外在的滿足主要是受限於環境的作用，其不

是個人可以掌控的，外在因素最常被提及的是工作本身的滿足、薪資滿

足和升遷滿足。在工作上，快樂的員工往往是比較有生產力的員工，公

司主管在帶領公司時，最大的挑戰不是採用革命性的新策略，而是讓員

工投入現有的策略(陳嘉珮，民 101)，對工作滿意的員工也比較容易投入，

工作動機也相對提高，進而正向影響工作績效(房美玉，民 91)。 

綜合上述探討，本研究採用 Ho et al. (2009)發展之量表將工作滿足分

為兩個構面，分別是「外在滿足」與「內在滿足」。 

 

2.6 各構念間的關係及研究假說 

2.6.1 真誠領導對心理資本 

真誠領導對心理資本的關連探討中，過去的學者主張真誠領導的言

行示範對屬下發揮個人認同的作用，使屬下受到影響，而產生更豐富的

心理能量(Ilies et. Al, 2005)。同時學者引用 Fredrickson (2003)的正向情緒
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擴展建構理論為基礎，說明領導者的情緒感染作用，也就是真誠領導者

本身具有自我效能、希望、樂觀、韌性等心理資本，而高度認同領導者

的下屬，在此情緒感染中，也累積了個人的心理資本。Clapp-Smith, 

Vogelgesang and Avey (2009)研究發現真誠領導與心理資本有顯著關聯。

另外相關研究中學者們根據心理資本理論命題，從實證研究發現証明以

自我效能、希望、樂觀與韌性和組合而成的組織成員心理資本，與工作

滿足、組織承諾和工作表現確實有顯著相關存在。(Avey, Patera & West, 

2006; Luthans, Avolio, Avey & Norman, 2007; Luthans, Avolio, Norman & 

Avey, 2008)。因此綜合上述文獻推論以下假說： 

H1：真誠領導對心理資本有正向顯著影響。 

 

2.6.2 真誠領導對工作壓力 

現代人工作勞心勞力，在工作上需面對主管壓力、進度、業績、人

際關係與競爭，這些都會使員工產生負向情緒，進而影響工作的結果這

樣負向的情緒也容易在工作場所發酵影響都周圍的人，而有實際負向的

行為，如:2010 年五月間富士康員工接連的跳樓事件，此事件打擊公司的

形象，也可能使員工士氣低落。由上述可知領導者其真誠與否對員工都

會產生壓力，Luthans and Avolio ( 2003)認為領導者具有自信、滿懷希望、

樂觀、強烈的恢復力、高道德觀與未來導向，藉由這些特質表現，使員

工認同領導者且產生共鳴，以領導者為模範，進而產生正向情緒，不僅

避免負面事件發生，樂觀的態度也使工作績效提升(王宗閔，民 99)，且

願意用積極努力的態度，使工作績效達到更好來回報主管，在達到工作

績效之前，工作上必然會產生一些壓力，因此綜合上述文獻與推論提出

以下假說： 

H2：真誠領導對工作壓力為正向顯著影響。 



18 

 

2.6.3 真誠領導對工作滿足 

Walumbwa 等人(2008)指出真誠領導的作為，本身即是一種授權賦能，

也可從社會交易觀點解釋。真誠領導者的授權賦能可使下屬的職場生活

產生工作意義感、個人能力感、擁有自我決定感和工作場域影響力的知

覺(Conger & Kanungo, 1988; Spreitzer,1995；Yulk , 2002)。這些因素會引

發員工強烈工作動機，也更加容易產生工作滿足，並且願意付出額外的

努力來展現工作的成效。另外有效的領導者可引發員工較正面的感受，

使工作滿意提高，而真誠領導者對自我高道德的標準、透明化的關係和

自我資訊平衡處理能使員工對領導者有正面的印象，進而認同主管的領

導行為，因此能提升員工的滿意度。Walumba 等人(2008)研究發現真誠

領導對工作滿足有正向關聯，因此綜合上述文獻本研究提出以下假說： 

H3：真誠領導對工作滿足有正向顯著影響。 

 

2.6.4 知覺組織支持對工作壓力 

知覺組織支持在員工的情緒與關懷方面的滿足(Armeli, Eisenberger, 

Fasolo, & Lynch, 1998)，能使員工的正向心情提升，使負向情感(如:工作

壓力)降低，並提升工作績效。另外 Eisenber 等人認為員工所感受到的組

織支持在工作場合中，提供員工在尊重關懷與認可方面的需求，使員工

能在工作時保持愉快的心情，並且降低工作產生的緊張感(George, Reed, 

Ballard, Colin & Fielding, 1993)。Cronpanzano et al. (1997)的調查發現中，

組織支持與員工的工作壓力均具顯著的負向關係。Hochwarter et al.(2003)

對於在職的學生的調查研究也發現，知覺組織支持與工作壓力呈現負相

關。另外 Rhoades and Eisenberger (2002) 的後設研究亦發現員工知覺組織

支持與工作壓力呈現顯著負相關。根據以上文獻論述提出以下假說： 
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H4：知覺組織支持對工作壓力為負向顯著支持。 

 

2.6.5 知覺組織支持對心理資本 

支持性的組織氣候能使員工內心較樂觀，如:員工感受到組織的支持，

員工比較會將錯誤歸因給外部、無法控制的因素，簡單來說，就是會鼓

勵員工樂觀看待事情的成因和結果，若員工在組織中犯了錯，支持性氣

候會使員工認為失敗的原因是因為外部環境的關係，而比較不會歸因於

個人的知識、能力與技能；即使歸因於個人，他們會鼓勵自己用別的方

法來嘗試解決問題。以韌性而言，當員工遇到挫折或是失敗，支持性的

組織氣候，能幫助員工從失敗中快速恢復。另外何亭賢(民 98)研究結果

發現知覺組織與正向心理資本有顯著相關，因此本研究根據上述文獻提

出以下假說： 

H5：知覺組織支持對心理資本有正向顯著影響。 

 

2.6.6 知覺組織支持對工作滿足 

許多研究指出當員工相信組織會幫助他們達到個人內在生涯成功時，

員工會產生更高的承諾以及更好的績效表現，而且與個人的工作滿足具

有正向的關係(Erdogan, Kraimer & Lidan, 2004；Gaertner & Nollen, 1989；

Igbaria, 1991；Lee & Maurer, 1997；Shore & Wayne, 1993)。就員工而言，

知覺組織支持會使員工有正向心情，進而提升工作滿足 (Rhoades & 

Eisenberger, 2002)。Eisenberger et al.(1990)認為當員工感受到組織支持時，

員工的內心會對組織產生一種正向的情感依附，進而願意為組織復出心

力，同時員工的滿意度也提升了。另外李佳怡(民 99)以製造業的員工為

對象，調查了 2600 位員工知覺組織支持和工作滿足的關係，結果顯示員

工知覺組織支持越高，員工的工作滿足就越高。根據上述文獻論述提出
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以下假設： 

H6：知覺組織支持對工作滿足有正向顯著影響。 

 

2.6.7 心理資本對工作壓力 

相關的研究發現較高的心理資本會減少員工的曠職 (Chen,Hui & 

Sego, 1998)和離職的情況也會下降(Avey, et al., 2006)，會加強員工本身的

自信心而有較高的工作績效( 仲理峰，民 96 ; Peterson & Luthans, 2003 ; 

Luthyans, Avolio, Walumbwa, & Li , 2005 ; Luthans et al., 2007 ; Luthans & 

Youssef, 2007, Luthans, et al., 2008)。此外蔡仲哲(民 96)對於經理人教練行

為、員工心理資本與員工工作績效之關聯研究顯示，因為科技的進步，

來自工作上的壓力是造成心理不健康的主因，如:由於科技的進步，車燈

樣是越來越多樣化，儀器操作越來越複雜，且須顧及品質，所以會使員

工壓力增大。若員工採正面積極的態度去面對，可改善工作場所的壓力

也提升了生產力。李彥君(民 91)教師工作壓力與心理資本管理呈現負相

關，心理資本程度越高，越能減輕其工作的負荷壓力。綜合上述本文提

出以下假說： 

H7：心理資本對工作壓力有負向顯著影響。 

 

2.6.8 心理資本對工作滿足 

Avey, Patera and West (2006)、Luthans, Avolio et al. (2007)、Luthans, et 

al. (2008) 根據心理資本理論命題，實證研究結果証明以自我效能、希望、

樂觀與韌性和組合而成的組織人員心理資本，確實與工作滿足、組織承

諾和工作表現有顯著相關存在。相關研究發現較高的心理資本會增加員

工積極主動的態度( 呂瑞菱，民 96 ; Luthans et al., 2007)，同時也提升了

員工的工作滿足(Peterson & Luthans, 2003 ;李牧衡，民 97)。Larson & 
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Luthans (2006)研究也證實心理資本與工作滿足為正相關。而 Luthans、

Youssef & Avolio (2007)研究發現心理資本的內容包含自我效能、樂觀、

希望與韌性，比分開構面探討自我效能、樂觀、希望與韌性，更加有效

的預測員工的工作滿足，李牧衡(民 96)探討資訊工作人員之心理資本對

工作滿意及生活滿意之影響，發現心理資本對工作滿足有正向影響，由

此可知心理資本在職場大多扮演正向的效果。因此本文提出以下假說： 

H8：心理資本對工作滿足有正向顯著影響。 

 

2.6.9 工作壓力對工作滿足 

Robbins (2005)提出的壓力模式說明當個體感受到壓力時，將會有心

理、生理和行為上的症狀反應，其中心理狀況會使工作滿足減少，且會

有不良的行為產生，如：生產力降低、離職等問題。多數的實證研究也

發現兩者呈現負相關，如：莊靜宜(民 88)針對高科技與傳統產業員工進

行工作壓力與工作滿足的比較，研究發現高科技員工工作壓力與工作滿

足呈顯著負相關,而傳統產業的人員也呈現負相關，劉泳倫(民 91)以彰化

縣、雲林縣、嘉義縣以及嘉義市的基層消防人員為研究的對象，研究發

現兩者也是呈現負相關。但是從工作壓力理論中也顯示，工作壓力不一

定都是造成負向的影響；不同的個體面對相同的壓力時，反應出來出的

結果不見得相同。Lazar and Folkman (1984)將工作壓力定義為「個人與環

境間特別的關係，個人感受後的評價將其視為重擔，或是超越他所能的

負荷，並進而危及個人的健康。」，在 Lazara and Folkman (1984)的觀點

中，壓力是否會對人造成傷害，將視各人的主觀評估而定，因此當個人

面對壓力時，是否能承受工作壓力進而完成工作；或無法負荷的工作壓

力，為壓力所折，個人主觀感受會是影響滿足的關鍵因素之一。然而適

當的壓力可以提高員工的工作績效，因為員工須投入更多精神以及知識
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來達成目標，Black and Gregersen (1997)研究發現工作滿足與工作績效之

間有相關，尤其是員工工作投入越多，則其工作績效與滿足越具有相關

性。也就是說當員工完成工作後，所得到的成就感、升職、獎金等，皆

可使滿意度提升。雖然員工面對較高的工作壓力，但實際的報酬若與預

期的報酬的價值相差越小，員工工作的滿意程度越高，如：某汽車業不

管是製造生產量或是銷售的生產量，在尾牙時，由董事長舉辦抽獎，送

汽車或是紅包給員工，年末時有高額的年終獎金。因此藉由上述文獻以

及推論，本研究推論提出以下假說： 

H9：工作壓力對工作滿足為正向顯著影響 
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第三章 研究方法 

 

3.1 研究架構  

本研究是要探討真誠領導與知覺組織支持對工作滿足的影響，以心

理資本與工作壓力為中介變項，研究架構如圖 3.1 所示。 

真誠領導

工作壓力

工作滿足

知覺組織支持

心理資本
H1

H8

H9

H6

H3

H4

H7H5

H2

 

 

圖 3. 1 研究架構圖 
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3.1.1 研究假設 

根據文獻探討結果、推論與研究架構，本研究假設如表 3.1 

表 3.1 研究假設 

研究假設 

H1：真誠領導對心理資本有正向顯著影響。 

H2：真誠領導對工作壓力有正向顯著影響。 

H3：真誠領導對工作滿足有正向顯著影響。 

H4：知覺組織支持對工作壓力有負向顯著影響。 

H5：知覺組織支持對心理資本有正向顯著影響 

H6：知覺組織支持對工作滿足有正向顯著影響 

H7：心理資本對工作壓力為負向顯著影響。 

H8：心理資本對工作滿足為正向顯著影響。 

H9：工作壓力對工作滿足為負向顯著影響。 

資料來源：本研究整理 

 

3.1.2 研究變項操作性定義與衡量問項 

本研究之問卷共分為真誠領導、知覺組織支持、心理資本、工作壓

力及工作滿足等五個部份，變項之衡量皆依據相關文獻之量表且依本研

究的需要修改之後，得到本研究之變數操作型定義及衡量問項祥如表3.2，

各問項皆採用李克特(Likert)七點亮表方式來衡量。 
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表 3.2 變項操作型定義、衡量問項及參考文獻 

變項之定義 衡量問項 

真誠領導 

真誠領導是將領導者的積

極心理能力和組織高度發

展的情境互相結合發揮作

用的過程 

參考文獻： 

Walumbwa 等人(2008) 

將真誠領導分為自我意識、關係透明化、平衡處理、

內化道德觀點。 

 

1. 我的主管會鼓勵每個人說出自己的想法。 

2. 我的主管會對你說出他在工作上的想法。 

3. 我的主管在做出結論前，會仔細聆聽不同的觀點。 

4. 我的主管了解他(她)的行動會影響到其他人。 

知覺組織支持 

員工在組織裡，組織對其

重視與關心感受的程度。 

參考文獻： 

Eisenberger, et al.(1986)；

陳建丞(民 97) 

知覺組織支持衡量並無子構面。 

 

1.公司以我的成就為榮。 

2. 公司在我遭遇困難時會向我伸出援手。 

3. 公司時常關懷我的狀況。 

4. 公司重視我的目標和價值觀。 

心理資本 

包含，此四個符合正向行

為學可測量、可開發與能

有效管理並提升工作表現

的積極心理狀態。 

參考文獻： 

Luthans,and Youssef (2004) 

將心理資本分為自我效能、希望、樂觀、韌性。 

 

1. 我相信可以克服工作遇到的困難。 

2. 我能想到許多方法來達成目前的工作目標。 

3. 我對公司未來的發展充滿期待 

4. 我如果在工作上遇到困難，我可以想到許多解決的

辦法。 

工作壓力 

是因工作相關因素而產生

的壓力，使外在環境的要

求與個人內在的能力，產

生交互作用的差異，產生

內外不平衡的狀態。 

參考文獻： 

張純青(民 93)、Karasek et 

al. (1977,1985)、Halaby & 

Wealiem (1989) 

工作壓力分為工作要求與工作控制權兩項構面。 

 

1. 我每天下班後，常感到疲憊。 

2. 我的工作負荷量過重。 

3. 我認為過重的工作會影響到我工作的品質。 

 

工作滿足 

工作者對於工作的感受，

是根據各工作層面加以評

價後，產生的廣泛性態

度。 

參考文獻： 

 Ho et al. (2009)、Wexley 

& Yukl (1977)、許哲豪(民

100)、黃先鋒(民 94) 

工作滿足分成內在滿足與外在滿足兩項構面。 

 

 

1. 我從工作中可以得到成就感。 

2. 我認為我的工作是有意義的。 

3. 我與我工作的同事們相處得很好。 

資料來源：本研究整理 
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3.1.3 研究對象與施測過程 

(1)研究對象與實施過程 

本研究採問卷調查法，探討主管之真誠領導、知覺組織知覺與員工

的工作滿足之相關性，研究對象以台中 GH 與泰國 TIT、TMI 公司為研究

母體，GH 公司在台 40 年的時間，當初大陸開始開放台商至大陸投資，

但經理人經過謹慎評估之後，認為至大陸投資可能因惡性競爭、資金不

足與政治等因素，使 GH 無法在大陸長久的立足，幾年後經國外客戶介

紹泰國的投資環境，經過經理人評估以及實地考察之後，認為泰國是有

潛力發展的國家，並且消費的市場廣大，可經海運將獲運送至大陸、印

尼、菲律賓等國家，經陸運可將貨物送至越南、緬甸、印度，甚至可以

至中東，且泰國屬於開發中的國家，因此 GH 公司經理人有機會至泰國

設廠，並且與 TIT 在台母公司合作，由 TMI 公司總經理幫忙管理泰國 TIT

廠，從投資設廠至今目前有許多汽車大廠也紛紛進入泰國投資。 

問卷的部分以公司階層為區分，分成基層員工與基層管理者以上兩

組，問卷設計以中文問卷以及泰文問卷為主，由中文翻譯成英文，再由

英文翻譯成泰文，為避免語言翻譯之後，句子的意思改變，因此請熟悉

泰文、英文與中文的員工幫忙翻譯，並且檢查句子解釋是否與中文原意

相同。填寫方式以按梯次在休息時間進到會議室填寫，一梯次人數為 7

至 8 人，為避免員工對問卷內容有認知上的問題，使無效問卷增加，所

以在發放問卷前會將問卷的內容對員工說明解釋，以降低問卷無效的數

量，問卷填答基層員工對於管理者的管理進行評量，而基層管理者也是

對目前上階層的管理者管理方式進行評量，三間公司各 65、143、40 份，

樣本數為共 248 份，最後剃除無效問卷 5 份，總計有效問卷為 243 份，

有效回收率為約 98%，以供作後續做統計資料分析之用。 
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表 3.3 樣本基本資料 

 
樣本基

本資料 
人數 

比例
(%) 

 
樣本基本 

資料 
人數 

比例
(%) 

性 

別 

男 78 32% 

部 

門 

生產 190 78% 

女 165 68% 行政 33 14% 

年 

齡 

25 歲

以下 
53 22% 品管 20 8% 

26-45

歲 
173 71% 

職 

稱 

基層組員 221 91% 

46-65

歲 
16 6% 基層組長 22 9% 

66 歲

以上 
1 0.4% 

薪 

資 

20000 以下 206 85% 

婚 

姻 

未婚 99 41% 20001-30000 35 14% 

已婚 144 59% 30001-40000 0 0 

學 

歷 

國中

(小) 
89 37% 40001 以上 2 0.8% 

高中 94 39% 

年 

資 

3 年以下 122 50% 

大學 60 24% 3-5 年 57 23% 

國 

籍 

台灣 59 24% 6-9 年 43 18% 

泰國 184 76% 10 年以上 21 9% 

資料來源：本研究整理 

 

3.2 資料收集與分析方法 

正式問卷回收之後，其資料分析分成基本分析與整體模式分析兩個

部份。基本分析方面，本研究使用 SPSS 17 進行分析，分析包含人口統

計變項分析；在整體模式方面，本研究使用線性結構方程式統計軟體 

AMOS 18.0 以驗證性因素分析 (CFA-Confirmatory Factor Analysis)進行

問卷個別提項之信度、構面成分信度與平均抽取變異進行建構效度分析，
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並且按照本研究所建立的觀察測量變項，建構出各變項之間的因果關係

模式，來進行研究假設的檢定分析 (Byrne, 2001；張淑青，民 93)。 

 

3.2.1 資料方法 

本研究在模式分析方面，運用 AMOS18.0 軟體建立結構式驗證效度

及結構方程式模型的檢定，SEM 分析是一種探討多重變相之間因果結構

模式的統計技術，應該採取之指標來檢驗模型配適度，原因是模型配適

度可能會滿足某項指標，卻在其他指標無法得到支持(Hair et al.,1998:林

震岩，民 95)。本研究採用 Hu and Bentler (1995); Mueller (1996); Wan 

(2002)等人所建議之指標，另外在整體模式適配的評量方面，本研究採用

Hair et al.(1998)的詳細分析，作為整體模式配適度的驗證，應該能展現出

其配適度的理想性。依據 Anderson and Gerbing (1998)與 Williams and 

Hazer (1986)等學者之建議，於進行線性結構分析時，應該分為兩階段，

第一階段是先針對各構面及衡量信度進行 Cronbach's α 係數分析與驗證

性因素分析，來了解各個構面之信度、收斂效度和區別效度；第二階段

將多個衡量題項縮減成少數衡量指標，接著運用線型結構關係發展的結

構模型加以分析，以驗證研究中各項假說檢定。評鑑測量模型時，分為

四項步驟： 

1. 檢驗違犯估計：一般在評鑑模型配適度前，研究者會先檢查是否有存

在違犯估計的問題。違犯估計之檢驗住要是檢查所估計之細數是否超

過可接受之範圍，也就是模型是否存不是當解的情況。違犯估計指的

是在測量模型或結構模型中，所輸出之估計參數超出可接受範圍，亦

即模型得到不當的解(黃芳銘，民 91)。若違犯估計的情形發生時，即

表示整體模型的估計是不正確的，因此必須優先處理。根據 Hairs et 

al.(1998)和黃芳銘(民 91)的定義，一般違犯估計的發生，有三種現象 
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(1) 存在負的誤差變異數。 

(2) 標準化迴歸係數超過或過於接近 1(≧0.95)。 

(3) 存在太大的標準誤(黃芳銘，民 91)。 

2. 檢驗收斂效度 

收斂效度主要是測量以一個變數發展出的多項問項，最後是否會收

斂在一個因素中。收斂效度必須同時滿足下列的準則： 

(1) 問項的因素負荷量至少要大於 0.5，最佳為大於 0.7。 

(2) 建構信度需大於 0.6(Bagozzi & Yi, 1998) 

(3) 每個構面的平均變異抽取量需大於 0.5(Hair et al., 1998) 

3. 檢驗區別效度 

本研究根據 Anderson and Gerbing (1988)之建議進行區別效度的檢

定，期檢驗方式為：分別將兩兩構面的相關係數限定為 1，接著限定模式

與未限定之原衡量模式進行卡方差異性檢定，若限定模式的卡方值較為

縣定的卡方值為大且達到顯著水準時，即表示此兩構面兼具區別效度。

本研究中各構面之區別效度分析結果如表所示，表中資料顯示個構念中

的兩兩構面相關係數限定為 1 時，其限定模式的卡方值均較未限定模式

之卡方值為大，因此可知個構面之間具有區別效度。 

4. 檢驗模型配適度 

模型的測量須由蒐集的資料驗證其適配度。評鑑內在品質的是否達

標準，是驗證性因素分析的重要步驟。適配度的衡量有許多指標，其分

為三種(Hairs et.al, 1998)： 

(1) 絕對配適度之檢定：是確定整體模型可以預測共變數或是相關矩陣之

程度，衡量指標如卡方統計值、卡方自由比(χ
2
/df)、配適度指標(GFI)、

殘差均方根(RMR)、近似誤差平方根(RMSEA)等。 
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(2) 增量配適度之檢定：即比較發展的理論模型與虛無模型，衡量構面指

標如基準配適度指標(NFI)、調整配適度指標(AGFI)與比較配適度指

標(CFI)等。 

(3) 精簡配適度之檢定：要調整配適度檢定才能比較具有不同估計系數目

的模型，以決定各估計係數能獲得的適配程度，衡量指標如精簡的配

適度指標(PCFI)及精簡的基準配適度指標(PNFI)。 

 

3.3 研究結果與分析 

3.3.1 效度分析 

本研究以驗證性因素分析來檢驗各構面之效度，驗證性因素是衡量

模式進行的適配度檢定，用來檢定各構面是否達到收斂效度與區別效度

的標準。 

(1)收斂效度 

本研究各個構面皆採用一階驗證性因素分析，結果彙整於下表3.4 從

下表顯示個構面模式的配適度指標CFI、NFI及GFI均超過0.9的標準值，

而 RMR 亦符合以下的可接受範圍，所以各構面之收斂效度皆在可接受的

範圍。 

表 3.4 本研究個構面之收斂效度分析 

構面 GFI NFI CFI RMR 各題項之 P 值 

真誠領導 0.985 0.986 0.992 0.033 *** 
知覺組織支

持 
0.993 0.995 0.998 0.019 *** 

心理資本 0.998 0.997 1.000 0.011 *** 
工作壓力 0.995 0.990 0.994 0.040 *** 
工作滿足 0.998 1.000 0.998 0.010 *** 

註:各題項之 P 值是指各衡量題性因素負荷量之 P 值，***表 p<0.001 

本研究整理 
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(2)區別效度 

本研究根據 Anderson and Gerbing (1988)的建議來進行區別效度的檢

驗，其方式為；分別將兩兩構面的相關係數限定為 1，然後將此限定模式

與未限定之原衡量模式進行卡方差值異性檢定，若限定模式卡方值較未

限定之原衡量模式的卡方值為大且達顯著時，則表示此兩個構面間具有

區別效度。本研究各構面的區別效度如圖 3.5 所示，從表中資料顯示各構

念中兩兩構面的相關係數限定為 1 時，期限定模式之卡方值均較未限定

模式之卡方值為大，因此表示各構面間具有區別效度。 

表 3.5 區別效度分析表 

 χ
2
 DF △χ

2
 

整體未限定衡量模式 180.392 138 -- 

真誠領導→心理資本(相關係數限定為 1) 200.387 139 19.995 

真誠領導→工作壓力(相關係數限定為 1) 207.637 139 27.245 

真誠領導→工作滿足(相關係數限定為 1) 234.634 139 54.242 

知覺組織支持→心理資本(相關係數限定為 1) 237.205 139 56.813 

知覺組織支持→工作壓力(相關係數限定為 1) 280.118 139 99.726 

知覺組織支持→工作滿足(相關係數限定為 1) 253.108 139 72.716 

心理資本→工作壓力(相關係數限定為 1) 282.064 139 101.672 

心理資本→工作滿足(相關係數限定為 1) 189.160 139 8.768 

工作壓力→工作滿足(相關係數限定為 1) 230.382 139 49.99 

資料來源：本研究整理 
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(3)模式內在模式 

首先本研究將研究架構所建構以五個構念共 18個衡量題項進行驗正

性因素分析，如表 3.6，第一次模型的配適度不佳( 2X =225.351 ; df=158 ; 

p=0.00 ; 2X /df=1.426 ; RMR=0.084 ; GFI=0.917 ; AGFI=0.889 ; CFI=0.975 ; 

RMSEA=0.042 ； NFI=0.921 ； NNFI=0.970 ) 。 修 正 後 其 中 χ2 值

180.392(df138)、P 值 0.000、GFI 為 0.929、AGFI 為 0.902、RMR 為 0.085，

Hair et al. (2006)表示 RMSEA 值需小於 0.08，而本研究 RMSEA 為 0.047，

顯示其模式配適度良好(0.047<0.08)、CFI 為 0.983、NNFI 為 0.98、NFI

為 0.934，GFI、AGFI、NNFI、NFI 和 CFI 值均大於 0.9 以上，RMSEA

小於 0.08、χ2/df 小於 3 的門檻標準。模式內在品質分析結果如表 3.7 表

示各構念題項之因素負荷量，題項均大於 Hair et al.(2009)建議的 0.5 以

上，各別題項 R2 除「心理資本」因素題項-「我對公司未來的發展充滿

期待。」為 0.49 與「工作壓力」因素題項-「我每天下班後，常感到疲憊」

為 0.4 與「我認為過重的工作會影響到我工作的品質。」為 0.28 與「我

與我工作的同事們相處得很好」為 0.32 外未達 0.5 以上外其餘皆大於 0.5

之門檻要求。各構念信度皆大於 0.6 以上，各構面平均抽取變異亦大於

0.5 要求，顯示模式內在品質也達到理想(Bagozzi and Yi, 1988; Fornel and 

Larcker, 1981)。 
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表 3. 6 整體模式配適度 

 第一次模型 修正後模型 

Χ
2 

225.351 180.392 

DF 158 138 

p 0.00 0.00 

χ
2
/df 1.426 1.307 

GFI 0.084 0.929 

AGFI 0.889 0.902 

CFI 0.975 0.983 

RMSEA 0.042 0.036 

NFI 0.921 0.934 

RMR 0.092 0.085 

NNFI 0.970 0.980 

資料來源：本文整理 

表 3.7 各構念題項之驗證性因素分析 

構念題項 

MLE 的估計參數 個別題

項信度

R2 

構念成

份信度 

平均抽

取變異 
因素負

荷量 

衡量誤

差 

(F1)真誠領導    

0.78 0.72 

1.我的主管會鼓勵每個人說出

自己的想法。 
0.78 0.39 0.61 

2.我的主管會對你說出他在工

作上的想法。 
0.77 0.41 0.59 

3.我的主管在做出結論前，會

仔細聆聽不同的觀點。 
0.84 0.29 0.71 

4.我的主管了解他(她)的行動

會影響到其他人。 
0.74 0.45 0.55 

(F2)知覺組織支持    

0.92 0.91 

5.公司以我的成就為榮。 0.71 0.50 0.50 

6.公司在我遭遇困難時會向我

伸出援手。 
0.86 0.26 0.74 

7.公司時常關懷我的狀況。 0.92 0.15 0.85 

8.公司重視我的目標和價值 0.91 0.17 0.83 
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構念題項 

MLE 的估計參數 個別題

項信度

R2 

構念成

份信度 

平均抽

取變異 
因素負

荷量 

衡量誤

差 

觀。 

(F3)心理資本    

0.67 0.81 

9.我相信可以克服工作遇到的

困難。 
0.80 0.36 0.64 

10.我能想到許多方法來達成

目前的工作目標 
0.85 0.28 0.72 

11.我對公司未來的發展充滿期

待 
0.70 0.51 0.49 

12. 我如果在工作上遇到困

難，我可以想到許多解決的

辦法。 

0.77 0.41 0.59 

(F4)工作壓力    

0.76 0.53 

13.我每天下班後，常感到疲

憊。 
0.63 0.6 0.40 

14.我的工作負荷量過重。 0.95 0.1 0.90 

15.我認為過重的工作會影響

到我工作的品質。 
0.53 0.72 0.28 

(F5)工作滿足    

0.81 0.60 

16.我從工作中可以得到成就

感。 
0.88 0.23 0.77 

17.我認為我的工作是有意義

的。 
0.84 0.29 0.71 

18.我與我工作的同事們相處

得很好。 
0.57 0.68 0.32 

資料來源：本研究整理 

 

3.4 研究假設之檢定 

表 3.8 所示為本研究以最大概似估出來之結果，可用以檢定本研究是

否達顯著稅準。茲說明如下： 

(1)真誠領導對心理資本、工作壓力、工作滿足的關係之分析 

表 3.8 中 F1→F3 檢定 CR 值達顯著水準，表示本研究之假設 H1：真

誠領導與心理資本間存在顯著正向影響成立；F1→F4 檢定 CR 值達顯著
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水準，表示本研究之假設 H2：真誠領導對工作壓力成正向影響成立。

F1→F5 檢定 CR 值未達顯著水準，表示本研究之假設 H3：真誠領導對工

作滿足存在正面顯著影響不成立。 

(2)知覺組織支持對工作壓力、心理資本與工作滿足之關係分析 

表 3.8 中 F2→F4 檢定 CR 值達顯著水準，表示本研究之假設 H4：知

覺組織支持對工作壓力存在負向顯著影響成立；F2→F3 檢定 CR 值達顯

著水準，表示本研究假設 H5：知覺組織支持對心理資本存在正向顯著影

響成立；F2→F5 檢定 CR 值未達顯著水準，表示本研究 H6：知覺組織支

持對工作滿足存在正向顯著影響不成立。 

(3)心理資本對工作壓力與工作滿足之關係分析 

表 3.8 中 F3→F4 檢定 CR 值達顯著水準，表示本研究之假設 H7：心

理資本對工作壓力存在負向顯著影響成立；F3→F5 檢定 CR 值達顯著水

準，表示本研究之假設H8：心理資本對工作滿足存在正向顯著影響成立。 

(4)工作壓力與工作滿足之關係分析 

表 3.8 中 F4→F5 檢定 CR 值達顯著水準，表示本研究之假設 H9：工

作壓力對工作滿足存在正向顯著影響成立。 

(5)真誠領導透過心理資本與工作壓力對工作滿足影響之分析 

表 3.8 中 F1→F3 及 F3→F5 檢定 CR 值達顯著水準，表示真誠領導會

透過心理資本對工作滿足產生影響成立；另外 F1→F4 及 F4→F5 檢定 CR

值達顯著水準，表示真誠領導會透過工作壓力對工作滿足產生影響成立，

此結果表示心理資本與工作壓力在真誠領導與工作滿足間具有中介效果。

上述結構模型路徑係數彙整詳如圖 3.2。 

(6)知覺組織支持透過心理資本與工作壓力對工作滿足影響之分析 

表 3.8 中 F2→F3 及 F3→F5 檢定 CR 值達顯著水準，表示知覺組織支
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持會透過心理資本對工作滿足產生影響成立；另外 F2→F4 及 F4→F5 檢

定 CR 值達顯著水準，表示知覺組織支持會透過工作壓力對工作滿足產生

影響成立，此結果表示心理資本與工作壓力在真誠領導與工作滿足間具

有中介效果。上述結構模型路徑係數彙整詳如圖 3.2。 
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表 3.8 結構化模型路徑係數彙整表 

結構關係 路徑係數 CR 值 實驗結果 

F1 真誠領導→F3 心理資本 0.518
***

 5.634 極顯著 

F1 真誠領導→F4 工作壓力 0.233
*
 2.103 顯著 

F1 真誠領導→F5 工作滿足 0.117 1.157 不顯著 

F2 知覺組織支持→F3 心理資本 0.186
*
 2.243 顯著 

F2 知覺組織支持→F4 工作壓力 -0.169
*
 -2.063 負向顯著 

F2 知覺組織支持→F5 工作滿足 0.065 0.810 不顯著 

F3 心理資本→F4 工作壓力  -0.202
*
 -2.335 負向顯著 

F3 心理資本→F5 工作滿足 0.687
***

 7.181 極顯著 

F4 工作壓力→F5 工作滿足 0.158
*
 2.050 顯著 

樣本數(N=243) χ
2＝180.392(P 值 0.000,  

d.f. ＝138 

Χ
2
/d.f＝1.307      GFI=0.929 

CFI＝0.983     RMSEA=0.036 

註：***表示極顯著(α<.001)，**表示非常顯著(α<.01)，*表示顯著(α<.05)；C.R.=Check 

Regression Weights 檢定統計量 

註：(F1)真誠領導；(F2)知覺組織支持；(F3)心理資本；(F4)工作壓力；(F5)工

作滿足 

資料來源：本研究整理 
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潛在自變數：F1=真誠領導；F2=知覺組織支持 

潛在依變數：F3=心理資本；F4=工作壓力 ；F5=工作滿足 

誤差項：e1～e26 

圖 3. 2 結構化模型路徑分析結果 
資料來源：本研究整理 
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3.5 中介效果討論 

所謂的總效果是指直接效果與間接的效果加總起來(林震岩,民 96)，

在直接效果方面，本研究實證資料顯示真誠領導對心理資本、心理資本

對工作滿足之直接效果達極顯著水準，而真誠領導對工作壓力、知覺組

織支持對心理資本與工作壓力、心理資本對工作壓力、工作壓力對工作

滿足也達到顯著水準。同時真誠領導對工作滿足之間接效果也達水準。

知覺組織知覺對工作滿足對工作滿足之間接效果也到達水準，結果列於

表 3.9。 

根據 Baron and Kenney (1986)指出所謂的完全中介是指透過中介變

項後自變數與依變數之間的直接關係為不顯著，而部分中介效果是指透

過中介變數後自變數與依變數之間的關係變為較弱及較不顯著，從表 3.9

分 析 結 果 顯 示 真 誠 領 導 對 工 作 滿 足 具 有 中 介 效 果 其 值 為

0.356(0.518×0.687)與 0.037(0.233×0.158)，由於真誠領導對工作滿足之間

直接並不顯著，因此總效果亦為 0.356 與 0.037，此結果表示心理資本對

真誠領導與工作滿足效果之間具有完全中介效果，工作壓力對真誠領導

與工作滿足效果之間亦有完全中介效果，另外從表 3.9 分析結果顯示知覺

組織支持對工作滿足之間具有中介效果其值為 0.096(0.186×0.518)、

-0.026(-0.169×0.158)，由於知覺組織支持對工作滿足之間效果並不顯著，

因此總效果亦為 0.096、-0.026，此結果表示心理資本對知覺組織支持與

工作滿足之間具有中介效果，工作壓力對知覺組織支持對工作滿足之間

亦有中介效果。 
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表 3.9 直接、間接效果與總效果 

變數關係 直接效果 間接效果 總效果 

F1→F3 0.518(5,634)*** 0 0.518(5.634)*** 

F1→F4 0.233(2.103)* 0 0.233(2.103)*
 

F1→F4 0 0 0 

F3→F5 0.687(7.181)*** 0 0.687(7.181)*** 

F3→F4 -0.202(-2.335)* 0 -0.202(-2.335)*
 

F4→F5 0.158(2.050)* 0 0.158(2.050)*
 

F2→F3 0.186(2.326)* 0 0.186(2.326)* 

F2→F4 -0.169(-2.063)* 0 -0.169(-2.063)*
 

F2→F5 0 0 0 

F1→F3→F5 0 0.518*0.687=0.356 0.356 

F1→F4→F5 0 0.233*0.158=0.037 0.037 

F2→F3→F5 0 0.186*0.518=0.096 0.096 

F2→F4→F5 0 -0.169*0.158=-0.026 -0.026 
註:()內表示 CR 值，***表示極顯著(α<.001)，**表示非常顯著 (<.01)，*表示顯著

(α<.05)。 

註：F1=真誠領導； F2=知覺組織支持；F3=心理資本；F4=工作壓力；F5=工作滿足 

資料來源：本研究整理 
 

3.6 差異性比較分析 

本研究依據樣本敘述性統計部分及國籍的差異，使用 AMOS18.0 統

計軟體，以分群的方式來進行模型的差異性比較。 

 

3.6.1 依國籍分群之差異性分析 

本研究使用 AMOS18.0 統計軟體進行分群模式之結果顯示：在影響

心理資本方面，台灣與泰國兩國中，僅只有泰國「真誠領導→心理資本」、

「知覺組織支持→心理資本」線性關係成立，影響工作壓力方面，台灣

與泰國「心理資本對工作壓力」線性關係成立。影響工作滿足方面，台

灣與泰國「心理資本→工作滿足」線性關係成立。 

顯示台灣影響工作壓力與工作滿足的因素有「心理資本」一個變數，

泰國方面，影響心理資本、工作壓力的因素有「真誠領導」、「知覺組織
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支持」兩個變數，而影響工作滿足的因素有「心理資本」。詳細資料如表

3.10 所示。 

 

表 3.10 依國籍分群模式比較表 

 台灣 泰國 

結構關係 CR 值 檢定結果 CR 值 檢定結果 

真誠領導→心理資本 1.668 不成立 5.274 成立 

知覺組織支持→心理資本 1.229 不成立 2.255 成立 

知覺組織支持→工作壓力 -0.320 不成立 -1.435 不成立 

真誠領導 工作壓力 0.079 不成立 1.910 不成立 

心理資本→工作壓力 -2.049 成立 -2.220 成立 

真誠領導→工作滿足 1.204 不成立 -0.433 不成立 

知覺組織支持→工作滿足 0.961 不成立 0.570 不成立 

心理資本→ 工作滿足 3.506 成立 7.020 成立 

工作壓力→工作滿足 -0.064 不成立 1.629 不成立 

資料來源：本研究整理 
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第四章 結論與建議 
 

 

4.1 研究結論 

4.1.1 研究架構模式之驗證結果 

本研究依據表 3.4 模式收斂效度分析結果與表 3.7 驗證性因素分析結

果顯示,五個變數共 18 個題項之成分信度、各構念之平均抽取變異均達

到統計檢測之標準，而且每個構面的 AVE 平方根均大於各構面的相關係

數，顯示，本研究模式具有良好的收斂效度以及區別效度，內在品質亦

達到理想，內在品質達到理想水準。本研究根據表 3.6 整體模式配適度以

及表 3.8 結構化模型路徑係數彙整表結果顯示，本研究架構所建立之整體

模式(如圖 3.2)配適度皆達理想水準，本研究建立之 9 個假設(如表 4.1)，

僅 H3 與 H6 未獲得支持之外，其餘 7 個假設均得到統計上的支持，因此

本研究架構建立之因果關係整合係數是得到統計實證分析的。 

 

表 4. 1 假設驗證 

研究假設 結構關係 檢定結果 

H1 真誠領導→心理資本 成立 

H2 真誠領導→工作壓力 成立 

H3 真誠領導→工作滿足 不成立 

H4 知覺組織支持→工作壓力 成立 

H5 知覺組織支持→心理資本 成立 

H6 知覺組織支持→工作滿足 不成立 

H7 心理資本→工作壓力 成立 

H8 心理資本→工作滿足 成立 

H9 工作壓力→工作滿足 成立 

資料來源：本研究整理 
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4.1.2 中介效果討論 

表 3.9 直接與間接效果與總效果彙整表之資料顯示：真誠領導對工作

滿足與知覺組織支持對工作滿足無直接效果影響，心理資本在真誠領導

與工作滿足、知覺組織支持與工作滿足之間具有完全中介效果，另外工

作壓力在真誠領導與工作滿足、知覺組織支持與工作滿足之間具有完全

中介之效果。顯示心理資本與工作壓力在本研究的模式中具有重要的影

響力。 

 

4.1.3 分群差異性比較之討論 

在台灣與泰國的差異性比較中，影響工作壓力與工作滿足的主要因

素在台灣與泰國為「心理資本」。推測在台灣與泰國當員工有工作壓力時，

他們的內心能以樂觀、自信、希望與遭遇困難能快速恢復的韌性來面對，

使工作壓力能減低；同樣的台灣與泰國兩國的員工內心有了自信、樂觀、

希望與韌性，降低了工作產生的壓力，使他們對工作產生滿足感。因此

顯示出「心理資本」的重要性。 

影響心理資本方面，在泰國的主要因素為「真誠領導」、「知覺組織

支持」兩個部分。推測泰國屬農業立國的國家，近年來國外廠商紛紛進

入泰國開發，人民面對外商有溝通不良的問題，對機械的操作有陌生的

感覺，加上一般人民學歷不高與民族特性，員工遭遇挫折後，可能會有

離職、曠職或是罷工的頃向，因此，台商至海外設廠，需要以真誠領導

方式對待員工，使員工了解台商並不會欺負或是苛刻他們。組織方面，

在員工對機械上有不陌生感，需派人加強訓練他們，使他們能熟悉一切

操作流程，與台商主管溝通時，組織可安排熟悉華語與泰語的員工，從

中幫忙雙方的溝通。在台灣方面，推測現今普遍的教育水準高，都市化
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程度也高，使員工認為身為公司的一份子，為主管與公司勞心勞力的，

主管以真誠領導的方式代領員工本來就是應當的，也認為組織在員工有

困難的時候應給予支持與幫助，且自台灣進入工業社會以來，物價指數

上升、高失業率與政治等考量因素，使人民增加許多在生活上的困難，

許多人快生活不下去了，因此人民對自己的薪資以及福利的重視程度是

最大的。 

 

4.2 管理意涵 

台灣與泰國屬以農業立國的國家，在工業的發展上，以傳統製造業

佔多數，由於新的思維進入製造業中，使員工不再是依照傳統階層式管

理，也就是單純領薪水來得到滿足，因此主管需改變領導方式，組織也

需要更加關心了解員工的狀況，來解決此問題，以追求更高的利潤。 

首先，主管的領導方式，會影響到公司上下所有的員工，主管為了

達到最大的利潤，會留心在公司內部工作的流程、績效、品質等等，並

投入相當的資源與精神。但是如果主管的領導只專注於利潤和績效，卻

未留心到員工對工作的感受，評估員工對工作的滿意度，則未必能使公

司順利的得到最大的利潤。在本研究中，真誠領導無法直接影響員工工

作滿足，原因為傳統製造業中，員工們大多學歷不高，表 3.3 表示台灣與

泰國學歷為高中以下居多，占 76%，工廠位於郊區對外來新的資訊接受

較慢，且現今失業率高、物價指數高，員工薪水 20000 元以下居多，占

85%，員工只希望能在工作中領薪水，能滿足家庭現有的需求。 

在現在的社會，主管絕對不能只是留心在公司的利潤，而是以真誠

的領導方式來對待員工，並建立員工的心理資本，這才是提升員工工作

滿足最有效的辦法。當主管以真誠領導對待員工時，員工內心對主管有
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了一種尊崇感，好的員工在工作上會更加努力，來回報主管，雖然工作

壓力增加了，但是這個工作壓力卻會是員工所願意承擔的。 

本研究中，知覺組織支持對員工工作滿足不顯著的原因，因為這三

間工廠有訂單的壓力，一般都是由其他廠商下訂單給公司，有時訂單的

量非常大，大部分都是有期限的，有的甚至是一個月之內要出貨，員工

既要趕貨又不能使產品的品質打折扣，使員工們的工作負荷量增大了不

少，雖然公司給予員工支持(如：為減緩員工工作負荷量，主管將一些訂

單在發包出去給其他下游廠商)，但是員工在工作上的壓力還是無法明顯

的減少。所以，主管除建立組織內部的支持外，還須建立員工的心理資

本將會使員工的滿足提升，並且有了組織支持，並透過以自我效能、樂

觀、信心、韌性所組成的心理資本，可減少員工的工作壓力，使員工可

以專心的在自己的工作上，並且減少內部對員工造成的壓力，再加上主

管除了將某些部分的訂單之外，可以訂定績效獎金，激勵員工在月內出

貨量能突破現在的水平，藉由這些方法來提升員工的工作滿足，並且可

以在工作績效方面也會一起提升。 

近幾年大陸的崛起，使得各國與台灣的傳統製造業有許多也漸轉移

至大陸，在大陸的貧富差距甚大，一般人民薪資較低、土地也相較的便

宜，漸漸的許多國外傳統製造業退出大陸，由大陸人民掌握傳統製造業，

並且由於政府的幫助，使得大陸國產品能傾銷其他國家，包括台灣在內，

造成台灣產品訂單減少，價格過高，造成台灣傳統製造業的衝擊，台灣

是走外銷路線，雖然政府似乎極力想幫忙台灣的經濟，但是效果有限，

人民對國家經濟沒有了信心，因此主管與組織應該要積極爭取國外訂單，

以與員工憶起將台灣產品的優點展現給廠商看，盡可能增加訂單量，使

員工能對公司產生信心。在泰國方面，目前正逐漸興起，許多外國廠商
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紛紛進入泰國，要瓜分東南亞這塊市場，主管對於泰國人的民族性以及

語言比較不了解，加上傳統製造業講求的有效率以及時間，要在多少時

間內達到要求的出貨量且要與其他廠商競爭，主管無法直接得到員工面

臨到的所有工作上的問題，而這些問題將會影響到員工的工作滿足也影

響到工作績效，因此在知覺組織支持方面，公司可以定期舉辦聚餐，使

員工能與上級主管有更加近距離的接觸，員工可藉此機會將其他問題呈

報上去，員工的壓力會減少，另一方面主管以真誠的態度對待員工，使

員工認為台商主管是能信任的，不會苛刻員工，並且有誠意解決員工的

困難，如此一來當員工們遇到工作上困難，不管是員工或是基層的主管

皆能主動願意將問題據實以報，使主管能解決員工在工作上遭遇的困

難。 

最後，研究結果提供企業的主管參考，並評估自己的領導方式是否

適合轉換成真誠領導，並評估公司內部組織的支持是否達最好的效果，

如此一來，雖然不敢保證改善後，公司的員工滿足和績效能達到最好，

但是相信可以提升員工的工作滿足並且間接提升工作績效。 

 

4.3 研究限制與後續建議 

本研究在研究設計上主要是參考國內外重要文獻研究結果以及本研

究推論，以融入企業現況與相關的理論基礎，以求符合科學原理與實際

現況需求，雖然力求完整性、客觀性以及嚴謹性。但仍然受到時間、技

術及廣泛性等條件的限制，僅於後續研究提出以下建議。 

1. 真誠領導與心理資本是近幾年來興起探討的構面，由於未完全實行在

台灣企業中，所以未像國外的研究有達到理想的結果，所以建議往後

可以更進一步的探討。 
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2. 本研究此次抽樣主要以傳統產業為範圍，索取的對象有台灣以及泰國

兩間工廠的員工，主要為行政、生產以及品管等三個部分門，此三間

公司主管雖為親兄弟，但員工的素質與文化不同，無法呈現不同的傳

統產業和不同的文化或是同一個部門的樣本是否有存在差異。所得結

果推論在其他的產業可能會因人或是產業性質而有些許的不同。 

3. 後續研究建議可以針對其他的傳統產業進行多樣分析，或是可以將國

外與國內的相同傳統產業進行比較分析，並且加入文化價值觀，來全

面了解主管的真誠領導與知覺組織支持是否對工作滿足有產生影

響。 

4. 影響員工的工作滿意除了真誠領導與知覺組織支持外，個人的性格特

質、年齡、價值觀也是影響的因素。除此外，知覺組織支持與真誠領

導可能也需經由組織公民行為和組織承諾的中介關係影響，建議將所

列的變項加入，進行影響結果的探討，提供主管在管理員工之建議與

參考。 
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附錄一：研究問卷 

 

 

第一部分工作公司與國籍 

你所服務的公司為何? 

□1.GH   □2.TIT   □3.TMI 

 

你所隸屬的國家為何? 

□台灣  □泰國 □其他______ 

  

親愛的受訪者，您好： 

感謝您撥冗一些時間回答本問卷，這是一份有關於『同仁的工作』的

問卷。您所提供的資料僅供學術研究，本問卷不需具名敬請安心作答。

再次感謝您的配合，使本研究得以順利完成，謹致十二萬分的謝意！ 

敬祝您   身 體 健 康！ 

南華大學企業管理系管理科學碩士班 

指導教授：范惟翔 教授 

研究生：林鼎鈞 敬上 
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第二部分問卷內容 

以下問卷採七點尺度量表，由左至右依序為「非常同意」、「同意」、「稍微同意」、「普

通」、「稍微不同意」、「不同意」、「非常不同意」。 

 

工作壓力 

  

非 

常 

同

意 

同

意 

稍

微

同

意 

普

通 

稍

微

不

同

意 

 

不

同

意 

非

常

不

同

意 

P101 我常因工作上的問題而導致失眠。 □ □ □ □ □ □ □ 

P102 我每天下班後，常感到疲憊。 □ □ □ □ □ □ □ 

P103 我的工作負荷量過重。 □ □ □ □ □ □ □ 

P104 

我認為過重的工作會影響到我工作

的品質。 
□ □ □ □ □ □ □ 

P105 

我覺得每天要早起上班是困難的事

情。 
□ □ □ □ □ □ □ 

P106 我時常因工作充滿著挫折感。 □ □ □ □ □ □ □ 
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知覺組織支持 

 

  

非

常

同

意 

同

意 

稍

微

同

意 

普

通 

稍

微

不

同

意 

 

不

同

意 

非 

常 

不 

同 

意 

P301 公司以我的成就為榮。 □ □ □ □ □ □ □ 

P302 公司對我的貢獻相當肯定。 □ □ □ □ □ □ □ 

P303 

公司在我遭遇困難時會向我伸出

援手。 
□ □ □ □ □ □ □ 

P304 公司時常關懷我的狀況。 □ □ □ □ □ □ □ 

P305 公司重視我的目標和價值觀。 □ □ □ □ □ □ □ 
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工作滿足 

 

  

非

常

同

意 

同

意 

稍

微

同

意 

普

通 

稍

微

不

同

意 

不

同

意 

非

常

不

同

意 

P701 我從工作中可以得到成就感 □ □ □ □ □ □ □ 

P702 我認為自己勝任目前的工作 □ □ □ □ □ □ □ 

P703 我認為我的工作是有意義的。 □ □ □ □ □ □ □ 

P704 

我與我工作的同事們相處得很

好 
□ □ □ □ □ □ □ 

P705 

我很滿意現在的工作環境與設

施。 
□ □ □ □ □ □ □ 

P706 

我在工作上表現良好時，會得到

稱讚。 
□ □ □ □ □ □ □ 
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心理資本 

 

  

非

常

同

意 

同

意 

稍

微

同

意 

普

通 

稍

微

不

同

意 

 

不

同

意 

非 

常 

不 

同 

意 

P901 

我相信自己可以克服公司交辦的

任務。 
□ □ □ □ □ □ □ 

P902 

我相信可以克服工作遇到的困

難。 
□ □ □ □ □ □ □ 

P903 

我能想到許多方法來達成目前的

工作目標。 
□ □ □ □ □ □ □ 

P904 我對公司未來的發展充滿期待 □ □ □ □ □ □ □ 

P905 

我對於我的工作態度經常是樂觀

的。 
□ □ □ □ □ □ □ 

P906 

我如果在工作上遇到困難，我可

以想到許多解決的辦法。 
□ □ □ □ □ □ □ 
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第三部分基本資料 

1. 性別： □男  □女 

2.年齡： □25 歲(含以下)  □26-45 歲 □46-65 歲  

3.婚姻狀況： □已婚  □單身(含未婚、離婚、鰥寡) 

4.教育程度： □國中(國小) □高中  □大學專科  □研究所(含以上) 

5.部門:□行政□生產□品管 

6. 職稱：□ 基層人員(含組員、課員、辦事員、業務員) 

        □ 基層管理者(含組長、股長以上至課長級) 

7.個人平均月收入：□Less than 20,000□20001~30000 

                 □30,001元~40000元□40,000元以上 

8.年資：□三年內  □三年~五年  □六年~九年  □十年以上 

 

感謝您寶貴的意見，敬祝身體健康 
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附錄二、研究問卷(泰文版) 

 

 

One 

คุณท ำงำนท่ีไหน? 

1.□GH                 2.□TMI                 3.□TIT 

 

Two 

คุณเป็นคนสัญชาตใิด? 

1.□ ไตห้วนั           2.□ ไทย               3.□ อื่นๆ ______ 
 

Three 

กรุณำตอบค ำถำมต่อไปน้ีข้ึนอยูก่บั บริษทั กรุณำเลือกได ้1ค  ำตอบห้ำมเลือกมำกกวำ่ 1 กล่องค ำตอบ 

ขอบคุณท่ีสละเวลำในกำรตอบแบบสอบถำมซ่ึงมีไวเ้พ่ือวตัถุประสงคก์ำรวิจยัทำงวิชำกำร 

แบบสอบถำมไม่จ  ำเป็นตอ้งเป็นช่ือจริงโปรดรู้สึกสบำยใจท่ีจะตอบค ำถำมเหล่ำนั้น 

ขอบคุณอีกคร้ังส ำหรับควำมร่วมมือของคุณจำกควำมช่วยเหลือของคุณ 

ฉนัไม่สำมำรถด ำเนินกำรโครงกำรน้ีไดถ้ำ้ปรำศจำกควำมมือจำกคุณ ,คุณอำจจะมีวนัท่ีดี 

 

มหำวิทยำลยั  

แผนก บริหารธุรกิจ: Wei Shang Fan Ph.d 

นกัศกึษาระดบัปริญญารี :  Ting Chen Line 
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1.ความกดดนัในการท างาน 

  

เห็นดว้ย 

อยำ่งยิ่ง 
เห็นดว้ย 

เห็นดว้ยเ 

ลก็นอ้ย 
เฉยๆ 

เลก็นอ้ 

ยไม่เ 

ห็นดว้ย 

ไม่เห็ 

นดว้ย 

ไม่เห็น 

ดว้ย 

อยำ่งยิ่ง 

1. 
คุณมีอำกำรนอนไม่หล ั

บเพรำะจำกกำรท ำงำน 
□ □ □ □ □ □ □ 

2. ฉนัมกัจะรู้สึกเหน่ือยจำกกำรท ำงำน □ □ □ □ □ □ □ 

3. ฉนัท ำงำนหนกัเกินไป □ □ □ □ □ □ □ 

4. 
ฉนัคิดวำ่ท ำงำนมำกเกินไปจะส่งผลกระทบต่ 

อประสิทธิภำพในกำรท ำงำน 
□ □ □ □ □ □ □ 

5. 
มนัเป็นเร่ืองยำกมำกส ำหรับฉนั 

ท่ีจะตอ้งต่ืนมำท ำงำนทุกวนั 
□ □ □ □ □ □ □ 

6. ฉนัมกัจะรู้สึกผิดเก่ียวกบักำรท ำงำนของฉนั □ □ □ □ □ □ □ 
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2.การสนบัสนุนจากองค์กร 

  

เห็นด้วย 

อยา่งยิ่ง 
เห็นด้วย 

เห็นด้วยเ 

ล็กน้อย 
เฉยๆ 

เล็กน้อยไมเ่ 

ห็นด้วย 

ไมเ่ห็นด้วย ไมเ่ห็น 

ด้วย 

อยา่งยิ่ง 

1.     บริษัทมีความภมูใิจในงานของฉนั □ □ □ □ □ □ □ 

2.   บริษทัยอมรับและสนบัสนุนฉนั □ □ □ □ □ □ □ 

3. 

                   

                 
□ □ □ □ □ □ □ 

4. 

     บริษัทจะย่ืนมือมา 

    ช่วยฉนัเม่ือฉนัมีปัญหา 
□ □ □ □ □ □ □ 

5. 

     บรัทให้ความใสใ่จเ 

     ก่ียวกบัสถานะของฉนั 
□ □ □ □ □ □ □ 
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3.ความพึงพอใจในการท างาน 

  

เห็นด้วย 

อยา่งยิ่ง เห็นด้วย 

เห็นด้วยเ 

ล็กน้อย 
เฉยๆ 

เล็กน้อยไมเ่ 

ห็นด้วย 

ไมเ่ห็นด้วย ไมเ่ห็นด้วย 

อยา่งยิ่ง 

1. 

 ฉันมีความรู้สกึของความส าเร็จเพรา 

   ะการท างานของฉัน 
□ □ □ □ □ □ □ 

2. 

  ฉันคิดวา่ฉันมีคณุสม 

  บตัิในงานปัจจบุนั 
□ □ □ □ □ □ □ 

3. 

  ฉันคิดวา่การท างานของฉัน 

มีความหมาย 
□ □ □ □ □ □ □ 

4. 

ฉันได้รับสิ่งที่ดีพร้อมกบัเพ่ือน 

ร่วมงานของฉัน 
□ □ □ □ □ □ □ 

5. 

ฉันพอใจมากกบัสิ่งแวดล้อ 

มและสิ่งอ านวยความส 

ะดวกในการท างานของฉัน 

□ □ □ □ □ □ □ 

6. 

ฉันจะยกยอ่งเม่ือฉันท างานของฉันไ 

ด้เป็นอยา่งดี 
□ □ □ □ □ □ □ 
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4.การเป็นผู้น าทีแ่ท้จริง 

  

เห็นด้วย 

อยา่งยิ่ง เห็นด้วย 

เห็นด้วยเ 

ล็กน้อย 
เฉยๆ 

เล็กน้อยไมเ่ 

ห็นด้วย 

ไมเ่ห็นด้วย ไมเ่ห็นด้วย 

อยา่งยิ่ง 

1. ผู้จดัการของฉันให้ค าแนะน าฉันอยา่งถกูต้อง □ □ □ □ □ □ □ 

2. 

ผู้จดัการของฉันสง่เสริมให้คนพดูและแ 

สดงความคดิเห็น 
□ □ □ □ □ □ □ 

3.                                 □ □ □ □ □ □ □ 

4. 

ผู้จดัการของฉันรับฟังข้ 

อแตกต่างของความคิดก่อนท่ีจะท าการตดัสินใจ 
□ □ □ □ □ □ □ 

5. 

ผู้จดัการของฉันเข้าใจวา่การย้ายสง่ผลกระท 

บตอ่หลายๆคน 

□ □ □ □ □ □ □ 

6. ผู้จดัการเข้าใจการท างานของฉัน □ □ □ □ □ □ □ 
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5.จติวทิยา 

  

เห็นด้วย 

อยา่งยิ่ง เห็นด้วย 

เห็นด้วยเ 

ล็กน้อย 
เฉยๆ 

เล็กน้อยไมเ่ 

ห็นด้วย 

ไมเ่ห็น 

ด้วย 

ไมเ่ห็นด้วย 

อยา่งยิ่ง 

1. 

ฉันเช่ือวา่ฉันสามารถท างานเสร็จทั ้

งหมดจากบริษัท 

□ □ □ □ □ □ □ 

2. 

ฉันเช่ือวา่ฉันเอาชนะความยา 

กล าบากทัง้หมดได้ 

□ □ □ □ □ □ □ 

3. 

ฉันมีหลายแผนงานเพ่ือให้บร 

รลเุป้าหมายของฉัน 

□ □ □ □ □ □ □ 

4. ฉันรอคอยที่จะมองเห็นอนาคตของฉัน □ □ □ □ □ □ □ 

5. ฉันมองโลกในแงก่ารท างานของฉัน □ □ □ □ □ □ □ 

6. ฉันแก้ไขปัญหาโดยใช้กลยทุธ์ทีแ่ตกตา่ง □ □ □ □ □ □ □ 
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6.ข้อมูลพืน้ฐาน 

1. เพศ: □ ชาย □ หญิง 

2.  อาย:ุ □25 (รวมถงึตอ่ไป) 

 □26-45     □46-65  □ มากกวา่ 66 ปี 

3. สถานะ: □ แตง่งานแล้ว  □โสด (                                                     )  

4. ระดบัการศกึษา:  

                   □ ม.ต้น □ ม.ปลาย □ ปริญญาตรี □ สถาบนัวิจยั 

5. แผนก: □ฝ่ายบริหาร □ฝ่ายผลติ □ ฝ่ายควบคมุคณุภาพ 

6. งานหลกั: □พนกังาน รวมทัง้สมาชิกในกลุม่พนกังาน   

 □ผู้จดังานระดบัพืน้ฐาน (รวมทัง้สมาชิกกลุม่หวัหน้าหวัหน้าหนว่ยให้อยูใ่นระดบัหวัหน้าแผนก) 

              

7. รายได้เฉลีย่ตอ่เดือน: บาท 

□ น้อยกวา่ 20,000 บาท        □ 20001~30000   

□ 30,001~40000          □ มากกวา่ 40,000 บาท 

8. อายกุารท างาน: □ภายใน 3 ปี   □3-5 ปี □6-9 ปี  □มากกวา่ 10 ปี 

                                                        

 ขอบคณุส าหรับค าแนะน าที่มีประโยชน์ และขอให้คณุมีสภุาพท่ีดี 

  




