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轉換型領導對組織績效之影響：學習型組織之中介角色 

指導老師：黃政仁博士 

研究生姓名：陳姍姍 

研究生學號：G99430129 

摘要 

本研究主要目的即在探討組織是否能藉由轉換型領導對學習型組織產生

影響，進而透過學習型組織提升組織的營運績效與創新績效。本研究透過問卷

設計，針對台灣高科技產業有設立生產製造部門的中高階主管進行問卷調查，

並採用結構方程模式(Structural Equation Model，SEM)與迴歸分析，檢驗轉換

型領導、學習型組織、與組織績效之關係。實證結果彙總如下：(1) 轉換型領

導會直接影響營運績效，且轉換型領導會間接透過對學習型組織之影響，進而

影響營運績效，因此表示組織領導者之風格對於公司營運績效扮演非常重要的

角色，且學習型組織是造成營運績效提升的重要媒介；(2)轉換型領導對創新績

效並沒有直接影響，但學習型組織對轉換型領導與創新績效之關係發揮了完全

中介的效果，表示轉換型領導並不足以影響公司創新的績效，唯有透過提升組

織成員學習之習慣與深度，才能有效提升公司之創新績效。 

 

 

關鍵字：轉換型領導、學習型組織、組織績效。 
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The Effect of Transformational leadership on Organizational 

Performance-The Mediating Role of Learning Organization 

指導老師：黃政仁博士 

研究生姓名：陳姍姍 

研究生學號：G99430129 

  Abstract 

The main purpose of this study is to examine whether learning organization 

plays the mediating role between transformational leadership and organizational 

performance. In order to test the relationship among transformational leadership, 

learning organization and organizational performance, we use the survey data from 

middle and top supervisors in manufacturing division of Taiwan high-tech industry. 

By Structural Equation Model (SEM) and multiple regression, empirical results are 

summarized as follows: (1) Transformational leadership will directly affect 

operating performance, and transformational leadership will also indirectly impact 

on operating performance through learning organization. Therefore, the style of the 

leadership plays a very important role on operating performance, and learning 

organization is an important mechanism to enhance operating performance; (2) 

Transformational leadership has no direct impact on innovation performance. 

However, learning organization plays a full mediating role between the relationship 

between transformational leadership and innovation performance. The empirical 

results indicate that transformational leadership cannot affect innovation 

performance alone, but with effective organizational learning can have a positive 

impact on innovation performance. 

Keyword: transformational leadership, learning organization, organizational 

performance.  
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第壹章 緒論 

本章分三節，第一節背景與動機；第二節研究目的；第三節研究架構。 

第一節 背景與動機 

Senge(1990)以五項修練奠定學習型組織的基礎。五項修練包含自我超越

(Personal Mastery)、改善心智模式(Improving Mental Models)、建立共同願景

(Building Shared Vision)、團隊學習 (Team Learning)以及系統思考 (Systems 

Thinking)五個面向。自我超越指認清個人的真正願望、並培養耐心能客觀現實

狀況，追求卓越的境界；改善心智模式指改變以過去經驗來處理事務的思維模

式；建立共同願景指組織內部所共同持有的意象或景象，並遍布到組織所有的

活動中；團隊學習指以一群需要彼此的人相互學習；系統思考指從運用系統的

觀點看待組織的發展。Senge 認為學習型組織能培養組織成員系統思考、參與

和創新能力機制，為績效最佳、最具競爭優勢的組織。 

Drucker(1995)亦指出：「在競爭激烈快速變遷的世界中，只有學習型的組

織，才能生存與發展。」持續學習儼然已成為面對競爭環境益發激烈與消費者

習慣瞬息萬變的重要能力。實務上也不乏有企業因為成為學習型組織而邁向高

峰或浴火重生的例子，如：創立於 1984 年的聯想集團，從一開始 11人的小公

司發展到現到全球第二大個人電腦生產商，與世界第八大手機生產商，第五大

智慧型手機生產商，從組織中可以處處看到組織學習的影子。例如自創辦之初，

聯想就設定「要把聯想辦成一個長久、有規模的高技術企業」的共同目標，並

隨時調整組織結構，從一開始的大船結構到艦隊模式；從眾多的事業部整合成

六大子公司等，聯想幾乎每年都在變，不斷改善，追求自我超越（馮奎 2001）。

美國福特汽車的電機與燃料處理部在 1991 年虧損 5 千萬美元，為了幫助員工

了解事業並有意願參與企業變更方案，福特汽車在 1991 年成立學習實驗室，

讓五、六個團隊加入學習實驗室，每星期舉辦實驗室深度會談，以加強員工之

間的情誼，並建立信任感，願意分享資訊。並在有一定的成果後，擴大學習範

圍，讓更多的團隊加入，其結果在 1996 年獲利 1 億 5 千萬美元，並從原本的

三個廠，擴充到十個廠(林益昌與周談輝 2004)。 

Burns(1978)提出交易型領導和轉換型領導的理論，交易型領導的目的在於
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維持組織的安定性，強調基本的、外在的需求與滿足，其關係建立在契約上。

而轉換型領導則是把組織員工提昇至更高的層次，其目的在於激發員工潛在的

能力，引導部屬能承擔更大責任，進而達成組織目標以及自我實現，其關係建

立在共同目標上。轉換型領導會讓部屬願意為了組織的利益而不計較個人的得

失，並將組織目標視為自己的目標。Yang(2007)認為轉換型領導透過鼓勵、獎

勵等方式可以提高團隊成員的信心，建立互信關係，願意知識共享。轉換型領

導的風格有助於組織學習氣候與文化。轉換型領導亦有助於提升組織績效，

Bass and Avoli(2000)研究結果顯示鼓勵、獎勵等方式有助於團隊互動與配合，

進而提升組織績效，並幫助組織實現集體目標。Jung, Wu, and Chow(2008)研究

顯示轉換型領導能包容錯誤，並鼓勵創新，有助於組織創新績效獲得提升。 

八○年代以來，台灣的電子製造業發展快速，在我國經濟發展中扮演核心

角色。近年來，面對中國的急起直追，韓國的強烈競爭，國內廠商的經營壓力

不斷提升，比競爭對手更快速、更有效地學習已成為不可或缺的能力。因此，

如何透過學習型組織與轉換型的領導型態，促使組織員工更願意分享知識與創

新，並進一步影響組織績效，是值得深究且具實務價值的研究議題。 
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第二節 研究目的 

基於轉換型領導與學習型組織對於組織學習與創新所扮演的重要角色，以

及過去未見關於轉換型領導、學習型組織、與組織績效三者關係之相關研究，

本研究擬串聯轉換型領導、學習型組織、與組織績效三者，深入探討其關係，

並將研究對象限定在台灣電子業，期能減少國情及產業造成的差異，使研究結

果更具實務參考價值。具體而言，本研究目的如下： 

一、探討轉換型領導對學習型組織之影響。 

二、探討轉換型領導對組織績效之影響。 

三、探討學習型組織對轉換型領導與組織績效之關係扮演的中介角色。 
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第三節 研究架構 

本研究共分五章，茲將本研究之研究架構彙整如圖 1-1所示，各章內容概

述如下： 

第壹章 前言 

本章分三節，第一節背景與動機；第二節研究目的；第三節研究架構。 

第貳章 文獻探討 

本章分四節，第一節學習型組織與組織績效之關聯性；第二節轉換型領導

與學習型組織之關聯性；第三節轉換型領導與組織績效之關聯性；第四節研究

延伸。 

第參章 研究設計 

本章分五節，第一節假說發展；第二節研究架構；第三節研究設計；第四

節研究變數定義與衡量；第五節研究分析。 

第肆章 分析結果 

本章分七節，第一節敘述性統計；第二節前測結果；第三節探索性因素分

析；第四節信度與效度分析；第五節相關性分析；第六節結構方程模式分析；

第七節迴歸分析。 

第伍章 結論與建議 

本章分三節，第一節研究結論；第二節研究貢獻與管理意涵；第三節研究

限制與建議。 
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圖 1-1 研究架構圖 

 

 

  

背景與動機 

研究目的 

文獻探討 

學習型組織與組

織績效之關聯性 

轉換型領導與學習

型組織之關聯性 

 

轉換型領導與組

織績效之關聯性 

研究延伸 

假說發展 

實徵模型 

實徵結果 

結論 



 

6 
 

第貳章 文獻探討 

本章分四節，第一節學習型組織與組織績效之關聯性；第二節轉換型領導

與學習型組織之關聯性；第三節轉換型領導與組織績效之關聯性；第四研究延

伸。 

第一節 學習型組織與組織績效之關聯性 

Senge(1990)認為學習型組織是一種能有效培養組織成員系統思考、熱於參

與和創新能力的機制，有助於組織提升績效或創造競爭優勢。 

Galbraith and Lawler(1993) 認為學習型組織能加快組織設計多樣化的管理

實務，幫助組織達到績效要求。Bennett and O’Brien(1994)研究 25家實行學習

型組織的公司，發現這些公司在導入學習型組織的概念或制度後，生產力、營

業淨利、市場佔有率以及顧客滿意度都有所提高。 

Cannon and Edmondson(2005)認為如果組織可以直接、及時的面對失敗，

代表對於未預期事件能開放、彈性地溝通，這樣的組織較能滿足消費者需求與

期望，並有較佳的團隊績效。 

Garvin, Edmondson, and Gino(2008)指出學習型組織提供較友善的學習環

境，較具體的學習流程和方法，並強化組織學習的領導行為，學習型組織有助

於較不可預知的未來，比競爭對手更快調適。 

Edmondson(2011)指出學習型組織有助於組織瞭解各種各失敗的原因及背

景，並從失敗中學習找出致勝的策略。更具體來說當組織發現問題時，能更有

效地釐清問題系統分析，為組織提供寶貴的資訊，幫助組織成功。 

總而言之，組織在複雜的環境中，若能培養系統性思考、積極學習並樂於

分享成功及失敗經驗，將能比競爭者更早發現問題並加以修正失敗，更早發現

機會並加以把握，使組織持續成長。 

有關學習型組織與組織績效關係之相關文獻彙總如表 2-1： 
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表 2-1學習型組織與組織績效之關聯性文獻彙總表 

作者   年度   研究目的   研究結果 

Senge    1990   提出學習型組織的概念，幫

助企業了解學習型組織。 

  學習型組織是最佳、最具競爭優勢的

組織。 

Galbraith and Lawler   1993   探討學習型組織對組織管

理實務的影響。 

  學習型組織能加快組織設計多樣化的

管理實務, 進而促使組織績效達成目

標。 

Bennett and Q'Brien   1994   探討學習型組織與組織生

產力、營業淨利、市場佔有

率及顧客滿意度的影響。 

  研究結果顯示學習型組織對組織生產

力、營業淨利、市場佔有率以及顧客

滿意度都有明顯提高。 

Cannon and Edmondson   2005   探討如何面對失敗。   分享失敗的經驗，有助於團隊績效的

提升，分享的信念代表對於開放性溝

通、彈性、與對未預期事件回應的態

度與行為，如果組織可以直接、及時

的面對失敗，則團隊滿足消費者需求

與期望的能力就可以提升，因此對於

失敗的學習導向信念與團隊績效是相

關的。 

Garvin, Edmondson and Gino   2008   探討學習型組織對組織適

應競爭環境的影響。 

  學習型組織可以幫助企業適應不可預

知的環境，更快調適進而提高競爭力。 
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Edmonds   2011   探討大部分人面對失敗的

反應，以及失敗的型態，以

幫助組織制定從失敗中學

習的策略。 

  當組發現問題時，領導人應堅持釐清

問題且記錄大小失敗，做有系統的分

析，並積極尋找試驗的機會。 
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第二節 轉換型領導與學習型組織之關聯性 

Burns(1978)提出轉換型領導和交易型領導的理論，交易型領導的目的在於

維持組織的安定性，強調基本的、外在的需求與滿足，其關係建立在契約上。

而轉換型領導則是把組織員工提昇至更高的層次，其目的在於激發員工潛在的

能力，引導部屬能承擔更大責任，進而達成組織目標以及自我實現，其關係建

立在共同目標上。 

Bass(1985)認為，在現有的體制和文化中，交易型領導傾向規避風險，重

視標準化程序與時間效率，如下屬出現過失會給予嚴厲批評，因而對創新行為

產生嚴重阻礙。相反的轉換型領導對於下屬通常為鼓勵的方式，有利於型成創

新的組織環境和氣氛。 

Bennis and Nanus(1985)認為轉換型領導有助於改善上司與下屬間的不平

等關係，讓雙方彼此支持，領導者能更加瞭解部屬的需求與慾望，啟發與激勵

下屬追求自由與自我實現價值。 

Podsakoff, Mckenzie and Bommer(1996)蒐集跨行業，其 1539 名員工的資料

分析轉換型領導對組織的影響，研究結果顯示轉換型領導能促進部屬間的信任

合作、知識共享，及為共同目標而努力。 

Bass and Steidlmeier(1999)認為轉換型領導相較交易型領導更能激勵部屬，

並為組織提供方向、激發部屬工作熱情，進而改變組織學習程序。 

賴倩慧(2003)探討領導型態對學習型組織的影響，及學習型組織中員工的

工作滿足情形，研究結果顯示在轉換型的領導型態、任務型1
(The Mission 

Culture)的企業文化下，組織愈有自我超越的學習傾向。在轉換型的領導型態、

氏族型2
(The Clan Culture)與適應型3

(The Adaptability Culture)企業文化下，組織

愈有建立共同願景的學習傾向。 

                                                      
1
任務型文化不強調組織改變，重視達成組織設定的目標 (Danison 1995)。 

2氏族型文化著重在對員工的照顧，使員工對組織有承諾感，願意參與投入組織事務，並在競爭激烈的

環境中訊速反應 (Danison 1995)。 
3適應型文化重視環境的變化，鼓勵員工創新(Danison 1995)。 
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陳銘薰與郭莉真(2004)對台灣具一定規模及知名度的製造業及服務業資訊

部門主管發放問卷，透過問卷來分析組織最高管理階層之領導風格、推動學習

型組織程度，以及與組織績效間的關係，研究結果顯示轉換型領導與學習型組

織之間存在正向關係。 

Yang(2007)認為透過鼓勵、獎勵等轉換型領導的表現，可以提高團隊成員

的信心，建立互信關係，願意知識共享。進而提升員工學習意願。 

戴萬穩與蔣建武(2010)探討學習型組織與領導模式的關係，研究結果顯示

當處於穩定發展階段時，組織可透過學習來不斷補足、強化現有知識，交易型

領導即可勝任。但當處於變革階段時，組織必須懂得何時需要向前學習，何時

需要向後學習，及處理已經制度化的現有知識與未知的知識之間的關係，此時，

唯有轉換型領導模式才能使組織有效學習並取代已經制度化、僵化、及過時的

知識。 

有關轉換型領導與學習型組織關係之相關文獻彙總如表 2-2： 
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表 2-2轉換型領導與學習型組織之關聯性文獻彙總表 

 

作者   年度   研究目的   研究結果 

Burns   1978   探討領導理論。   系統性提出轉換型領導和交易型領導

的理論，認為轉換型領導能提升員工

潛在能力達成組織目標與自我實現。

而交易型領導則是強調基本的、外在

的需求之滿足，其關係建立在契約上。 

Bass   1985   探討領導對績效的影響。   轉換型領導能藉由理想化影響、心靈

鼓舞、個別關懷、以及智力啟發與引

導追隨者，讓下屬願意為了組織的利

益而不計較個人的得失，將組織目標

視為自己的目標。 

Bennis and Nanus   1985   探討好的領導者需具備的能

力。 

  轉換型領導能瞭解下屬需求跟之建立

平等關係，創造新的組織制度，激勵

下屬追求自由與自我實現價值。 

Podsakoff, Mckenzie and 

Bommer 

  1996   探討轉換型領導與過去領導

行為對組織設置、工作水準的

影響。 

  轉換型領導對組織設罝與工作水準的

影響大於過去領導行為的影響。 

Bass and Steidlmeier   1999   探討轉換型領導者的道德問

題 

  組織發展真正要轉型，必須建立在道

德基礎上。 
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賴倩慧   2003   探討領導型態與企業文化對

學習型組織運作的影響。 

  在轉換型的領導型態、氏族型與適應

型的企業文化下，組織愈有建立共同

願景的學習傾向;且在轉換型的領導

態、任務型的企業文化下，組織愈有

自我超越的學習傾向;轉換型領與交

昜型領導、氏族型、官僚型、任務型

文化等皆有助於建立組織中的系統化

合作。 

陳銘薰與郭莉真   2004   評估組織最高管理階層之領

導風格對推動學習型組織的

程度，以及對組織績效的影

響。 

  學習型組織與組織績效之間、轉換型

領導與學習型組織之間，均存在正向

關係;而轉換型領導對組織績效之影

響是透過學習型組織的中介效果。 

Yang   2007   探討組織領導風格對知識共

享的影響。 

  轉換型領導透過鼓勵、獎勵等方式提

高團隊成員信心，進而願意知識分享。 

戴萬穩與蔣建武   2010   探討與分析交易型領導模式

對組織學習的關係。 

  組織處於穩定發展階段時，交易型領

導則能勝任;但當組織處於變革階段

時，需要透過組織學習來改變已制度

化、僵化、及過時的知識時，組織需

要轉換型領導模式。 
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第三節 轉換型領導與組織績效之關聯性 

Yukl(1989)指出，轉換型領導相較於交易型領導更受下屬信任以及尊重，

轉換型領導者能較有效地改變部屬既有的價值觀，使其個人目標與工作目標相

結合，並激發出下屬的潛能，使其表現的比預期更好。 

Bass and Avoli(2000)指出轉換型領導有助於改變組織內以個人利益為優先

的價值觀，促進團隊建立共同目標，並運用轉換型領導獨特的領導魅力促使員

工智力激盪，產生新的想法，將有助於工作目標的達成。 

Dvir, Eden, Avolio, and Shamir(2002)測試轉換型領導風格的領導者對於追

隨者發展與績效的影響，樣本包括 54位軍隊領導者、90名直接追隨者、與 724

名間接追隨者，研究結果發現轉換型領導能藉由擴展及提升部屬的目標以激勵

部屬，使部屬展現超越規範或約定之工作表現。 

王精文、徐碧慧與李珍玫(2007)以台灣某電子設計製造企業之研發專案之

研發人員與及其研發主管為主要問卷施測對象，研究結果顯示，轉換型領導與

交易型領導對員工績效都具有顯著正向影響，但轉換型領導影響大於交易型領

導，且當員工具有創新性人格時，在轉換型領導者的帶領下，有助於員工績效

之提升。 

Jung, Wu, and Chow(2008)針對 50家台灣電子與電信業的 CEO作問卷調查，

研究結果顯示 CEO 採轉換型領導風格時會改善組織的創新環境，對於組織創

新績效有正向影響。 

劉小禹、孫健敏與周禹(2011)研究結果顯示轉換型與交易型領導都可能對

創新績效產生影響，但可能因不同的情境或不同的領導方式對創新績效產生不

同影響。當團隊情緒氛圍比較積極時，有助於人際溝通與知識共享，此時轉換

型領導與團隊創新績效具有正向相關。 

García-Morales et al. (2012)針對西班牙 168家製造業與汽車業的 CEO發放

問卷，研究發現轉換型領導有助改善組織的學習方式，訂定適合組織現況的商

業策略，對組織績效有正向影響。 



 

14 
 

有關轉換型領導與組織績效關係之相關文獻彙總如表 2-3： 

表 2-3轉換型領導與組織績效之關聯文獻彙總表 

作者   年度   研究目的   研究結果 

Yukl   1989   領導理論與實證結合，了解

領導者的特質與技能、權力

與影響力。改善實務界管理

方法。 

  轉換型領導比交易型領導受到下屬信

任以及尊重，有助於激勵下屬超額完

成任務或工作。 

Bass and Avoli   2000   探討轉換型領導與組織績

效之關係。 

  轉換型領導能有效地改變部屬既有的

價值觀，激發潛能，使他們表現比預

期還好，有助於工作績效的達成。 

Dvir, Eden, Avolio, and Shamir   2002   探討轉換型領導人與控制

型領導人對直接與間接追

隨者的的影響。 

  轉換型領導能夠藉由擴展及提升部屬

的目標來激勵下屬，以期使下屬展現

超越規範或蘊含約定之工作表現。 

王精文、徐碧與李珍攻   2007   探討創造人格與轉換型領

導型態對組織績效的影響。 

  研究結果顯示當員工具創造型人格

時，在轉換型領導者的帶領下，有助

於員工績效之提升。 

Jung, Wu, and Chow   2008   探討台灣電子業的 CEO 對

轉換型領導與組織創新的

看法。 

  台灣電子業的CEO對於轉換型領導有

助於組織創新大部分表示支持。 
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劉小禹、孫健敏與周禹   2011   探討轉換型領導、團隊氣

氛、知識共享與團隊創新績

效的關係。 

  當團隊氣氛比較積極時，有助於人際

溝通與知識共享，轉換型領導有助於

組織創新績效的提高。 

García-Morales et al.   

2012 

  

探討轉換型領導對組織績

效的影響。   

研究結果顯示轉換型領導有助於改善

組織的學習方式，對組織績效有正向

影響。 
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第四節 研究延伸 

過去研究多探討轉換型領導、學習型組織及組織績效兩兩間的關係，本研

究將三者加以串聯，更深入探討三者之間的關係。此外，本研究為求更深入瞭

解學習型組織對轉換型領導與組織績效之關係扮演的中介角色，將績效分為營

運績效與創新績效，分別測試轉換型領導透過學習型組織影響營運績效與創新

績效之中介效果。 

本研究以台灣上市上櫃高科技產業生產/製造部門的中高階主管為研究對

象，而沒有如過去研究採研發部門或資訊部門主管為研究對象，主係因本研究

認為研發部門應該是公司特別鼓勵學習與創新的單位，若以研發部門為研究對

象，可能造成公司間的差異過小，因此本研究採用生產/製造部門中高階主管為

研究對象，期能得到更可靠的研究結果。 

過去文獻大多只採結構方程模式或只採多元迴歸測試轉換型領導、學習型

組織、組織績效間之關係。本研究同時使用結構方程模式與迴歸分析之方式檢

視此三者間的關係。 
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第参章 研究設計 

本章分五節，第一節假說發展；第二節研究架構；第三節研究設計；第四

節研究變數定義與衡量；第五節研究分析。 

第一節 假說發展 

本研究共有三大研究主題：一、探討轉換型領導對學習型組織之影響；二、

探討轉換型領導對組織績效之影響；三、探討學習型組織對轉換型領導與組織

績效之關係扮演的中介角色。 

一、轉換型領導對學習型組織之影響 

轉換型領導透過鼓勵的方式能激勵部屬工作熱情並與部屬建立情感聯結，

有利於型成創新的組織環境和氣氛，並為了共同使命與目標而努力，進而為了

達成目標改變組織學習程序(Bass 1985；Bass 1999；Podsakoff, Mckenzie and 

Bommer1996)。Bennis and Nanus(1985)認為轉換型領導者能瞭解部屬的需求與

慾望啟發與激勵下屬追求自由與自我實現價值。Bass and Steidlmeier(1999)認為

轉換型領導能為組織提供方向並激發部屬工作熱情進而改變組織學習程序。賴

倩慧(2003)轉換型領導有助於建立組織中的系統化合作。陳銘薰與郭莉真(2004)

轉換型領導有助於組織推動學習型組織。Yang(2007)認為轉換型領導可以提高

團隊成員的信心，建立互信關係，願意知識共享，進而提升員工學習意願。戴

萬穩與蔣建武(2010)轉換型領導模式才能使組織有效學習並取代已經制度化、

僵化、及過時的知識。 

綜上所述，轉換型領導透過鼓勵、獎勵等方式可以提高團隊成員的信心，

建立互信關係，願意進行知識共享。因此，轉換型領導有助提高團隊成員學習

意願及工作滿足度。故本研究提出下假說： 

H1: 轉換型領導對學習型組織有正面影響。 

二、轉換型領導對組織績效之影響 
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轉換型領導者能較有效地改變部屬既有的價值觀，使其個人目標與工作目

標相結合，並激發出下屬的潛能，產生新的想法，使其表現的比預期更好。（Yukl 

1989；Bass and Avoli 2000；Dvir, Eden, Avolio, and Shamir2002)研究結果發現轉

換型領導有助於部屬超越規範或約定之工作表現。王精文、徐碧慧與李珍玫

(2007)研究結果顯示當員工具有創新性人格時，在轉換型領導者的帶領下，有

助於員工績效之提升。Jung, Wu, and Chow(2008)研究結果顯示 CEO 為轉換型

領導時會改善組織的創新環境，有助於組織創新績效。劉小禹、孫健敏與周禹

(2011)研究結果顯示當團隊情緒氛圍比較積極時，有助於人際溝通與知識共享，

有利於團隊創新。García-Morales et al(2012)研究發現轉換型領導有助改善組織

的學習方式，訂定適合組織現況的商業策略，有助於組織目標的達成。 

綜上所述，轉換型領導者與下屬之間為夥伴關係，能更加瞭解員工需求，

提供幫助，並且有助於員工透過創新活動來體現長遠目標。轉換型領導也更容

易建立共同目標，激勵員工實現，進而對於組織績效有正面影響。因此本研究

提出下例假說： 

H2: 轉換型領導對組織績效有正面影響。 

三、學習型組織對轉換型領導與組織績效之關係扮演的中介角色 

學習型組織能有效培養組織成員系統思考能力，並加快組織設計多樣化的

管理實務，當面對未來不可預知的競爭環境時，能運用較具體的學習流程與方

法，比對手更快適應環境(Senge1990；Galbraith and Lawler III1993；Garvin, 

Edmondson, and Gino2008)。轉換型領導透過鼓勵的方式能激勵部屬，並提高

團隊成員信心，建立互信關係，願意知識共享，將有利於形成創新的組織環境，

能為了達成目標改變組織學習程序(Bass 1985；Bass 1999；Podsakoff, Mckenzie 

and Bommer1996；Yang2007)。此外，轉換型領導更能得到下屬信任以及尊重，

能有效改變部屬既有的價值觀，促進團隊建立共同目標，並為了達成共同目標

而努力，促進組織績效或達成組織目標(Yukl 1989；Bass and Avoli 2000；Dvir, 

Eden, Avolio, and Shamir2002)。 

Senge(1990)認為學習型組織能有效培養組織成員系統思考、熱於參與和創

新能力，有助於組織提升績效或創造競爭優勢。Galbraith and Lawler(1993) 亦

認為學習型組織能因應環境變化，設計多樣化的管理實務，幫助組織達到績效

要求。Bennett and O’Brien(1994)研究顯示導入學習型組織概念或制度的公司，
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在生產力、營業淨利、市場佔有率以及顧客滿意度都有明顯提高。

Edmondson(2011)指出學習型組織能幫助組織瞭解各種各失敗的原因及背景，

釐清問題並做系統分析，修正失敗並從錯誤中學習，為組織提供寶貴的資訊，

幫助組織成功。 

綜上所述，本研究歸納下列關係：一、轉換型的領導風格有助於學習型組

織的推行；二、學習型組織對組織績效有正向影響。因此，本研究認為學習型

組織是轉換型領導與組織績效關係的中介變數。因此本研究提出以下假說： 

H3: 轉換型領導會透過對學習型組織之影響，進而增加組織績效。 
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第二節 研究架構 

本研究主要為探討轉換型領導是否會透過「學習型組織」的中介效果，對

營運績效與創新績效產生影響，研究架構如圖 3-1 所示。探討轉換型領導對學

習型組織之影響；轉換型領導對組織績效之影響；以及探討學習型組織對轉換

型領導與組織績效之關係扮演的中介角色，轉換型領導為自變項、學習型組織

為中介變項，組織績效分為營運績效與創新績效，並做為依變項。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

圖 3-1 觀念性架構圖 

 

 

 

 

  

營運績效 

轉換型領導 學習性組織 

創新績效 
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第三節 研究設計 

本節分三個部分，問卷設計、研究對象與調查方式及資料蒐集程序，說明

如下。 

一、問卷設計 

本研究之問卷係參考過去相關文獻形成，問卷共分四部分，第二部為主管

的基本資料，包含公司基本資料(公司名稱、產業別、及個人基本資料(包括：

職位別、公司年資、行業累計年資)，一、三、四部分各變項之衡量方式以李

克特(Likert)七點順序尺度來衡量，1 代表為非常不同意，4 為沒意見(或中立)7 

為非常同意。各變項之內容及參考來源將於本章第四節詳述。本研究問卷列示

於附錄一。 

二、研究對象與調查方式 

本研究以台灣上市上櫃高科技產業生產/製造部門的中高階主管為研究對

象，發放予施測者之前會先向對方詳細解釋問項的意義，再由符合資料蒐集條

件的對象進行填答。而為了提高問卷填答者與問卷寄回的意願，採用下列措施: 

(1)問卷前言簡要說明本研究之研究目的，並懇請其協助填答 (2)充分告知填答

者問卷資料嚴格保密，僅供學術研究 (3)充分表達研究者誠意。 

三、資料蒐集的程序 

本研究問卷必須由上市上櫃高科技產業生產/製造部門的中高階主管填答。

故為符合條件，先找出上市上櫃高科技產業，再交由全國意向顧問股份有限公

司進行全查。 

本研究透過下述方式來進行問卷調查: (1)先以 E-mail 進行聯繫，再不定期

催傳真(3) 電話訪問(4)郵寄。本問卷為了確認可信度，故先用 30 份有效樣本

數做前測，確認問卷可信度後再做全查。 
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第四節 研究變數定義與衡量 

本節針對各變數：轉換型領導、學習型組織、營運績效、創新績效，進行

定義與衡量。 

一、轉換型領導 

Bennis and Nanus(1985)認為，轉換型領導者與下屬之間應為夥伴關係，領

導者能瞭解下屬的需求與慾望，並將組織員工的需求提昇至更高的層次以激發

員工潛在的能力，引導部屬能承擔更大責任，進而努力達成組織目標以及自我

實現。 

本研究根據Garvin, Edmondson and Gino(2008)及透過驗證性因素分析萃取

出下列問項： 

在我的公司擔任生產製造部門監督職位的主管… 

1. 會鼓勵下屬在討論中表達意見 

2. 鼓勵多方面的意見 

3. 提供時間、資源、及場所來辨認問題及挑戰 

4. 願意承認自己在知識、資訊或專業上的限制 

5. 是學習與改進的好典範 

6. 提供時間、資源、及場所來改善過去的績效 

二、學習型組織 

Senge(1990)認為學習型組織能培養組織成員系統思考、參與和創新能力機

制，為績效最佳、最具競爭優勢的組織。本研究根據Cannon and Edmondson(2005)

及 Edmondson(2008)，並透過探索性因素分析篩選出下面問項： 

在我的公司… 
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1. 獎勵並認可員工從失敗和錯誤中學習 

2. 獎勵員工從成功和傑出表現中學習 

3. 透過公平和建設性的評估，鼓勵員工從錯誤與失敗中學習 

4. 透過公平和建設性的評估，鼓勵員工從成功和傑出表現中學習 

三、組織績效 

(一) 營運績效 

本研究透過驗證性因素分析後篩選出以下面問項，衡量受試公司相對於同

產業的營運績效如何。 

1. 市場佔有率 

2. 市場佔有率的成長率 

3. 營運效率(產出/投入) 

4. 營運效率的成長率 

5. 員工生產力 

6. 員工生產力的成長率 

(二) 創新績效 

本研究透過驗證性因素分析後篩選出以下面問項，衡量受試公司相對於同

產業的創新績效如何。 

1. 新產品或服務占銷售百分比 

2. 新產品或服務占銷售比的成長率 

3. 研發新產品或服務的能力 

4. 新產品或服務上市的速度 

5. 研發合作的頻率 
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第五節 研究分析 

本研究以 SPSS 20.0 版與 AMOS20.0 版統計分析軟體，針對蒐集的資料進

行分析與檢驗研究假設。本研究將使用之統計方法包括敘述統計分析

(Descriptive Statistics)、信度分析與效度分析(Reliability and Validity Analysis)、

因素分析(Factor Analysis)、結構方程模式(Structural Equation Modeling，SEM)

及迴歸分析(Regression Analysis)。 

一、敘述性統計分析 

針對受訪者之各因素採用敘述性統計分析方法，說明各因數的中位數、眾

數、平均數、共變異、標準差，以描述各因素分數分配之情形。 

二、探索性因素分析 

為了使資料易於分析，利用因素分析，將相關程度較高之變數，抽離出背

後潛在概念，並檢驗各問項之優劣，將複雜的共變性結構簡化成幾個特定同質

性類別，萃取出構面因素，以使結構單純化。 

Bartlett 的球型檢定(Bartlett test)用以檢定變數間的相關係數是否顯著，核

定結果若 p 值小於 0.05 即代表顯著，但需要注意的是 Bartlett test 容易受到樣

本數的影響，通常在樣本增加時 Bartlett test 很容易呈現顯著的結果。 

取樣適切性量數(Kaiser-Meyer-Olkin measure of sampling adequacy，KMO)

值介於 0 到 1 之間，若 KMO 等於 1 表非每一變數均可被其他變數完全預測；

若 KMO>=0.9 表示資料非常適合；0.9>KMO>=0.8 表示很適合; 0.8>KMO>=0.7

表示還不錯；0.6>KMO>=0.5 表示不太適合；KMO<0.5 表示資料不適合做因素

分析。 

三、信度與效度分析 

1. 信度(Content Validity) 
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為了檢驗問卷的可靠性與有效性，並確定各因素屬於核心內容，以

Cronbach 可靠性 α係數來檢定各因素，α值越大，則顯示該因素之間的相關係

數越大，則內容一致性愈高。Cronbach(1951)曾提出 Cronbach (α係數之值取捨

標準為，α值大於 0.7為高信度，小於 0.35 為低信度。而實務上，只要 α大於

等於 0.6，即可宣稱問卷題目之信度可接受。 

效度是指此衡量工具能有效正確衡量所欲衡量之特質或功能的程度。本研

究採用內容效度(Content Validity)與建構效度(Construct Validity)作為效度指標，

下列分別敘述之。 

2. 內容效度 

內容效度主要是指衡量工具是否能涵蓋研究主題。本研究所使用的衡量工

具為國外學者基於相關理論基礎，進行驗證後而發展的問卷。問卷初稿完成後，

與指導教授進行討論，經過多次修正成為最終之問卷，因此本研究之問卷具有

一定程度的內容效度。 

3. 建構效度 

本研究以驗證性因素分析(Confirmatory Factor Analysis, CFA)檢定量表之

建構效度，建構效度係指問卷能測得抽象概念或特質的程度。本研究採標準化

項目負荷量(Loading)、平均變異抽取量(Average Variance Extracted, AVE)與組合 

四、相關性分析 

本研究針對各變項進行 Pearson與 Spearman 相關分析，初步分析各變項間

之相關強度與正負關係。此外相關分析可檢定各自變項間的相關程度，避免資

料受貢獻性影響無法呈現出正確結果。 

五、結構方程模式分析 

結構方程模式是一種用來處理因果關係模式的統計方法，可同時處理一系

列或多組自變項與應變項之間關係。本研究將採用結構方程模式來探討轉換型
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領導、學習型組織、創新績效、營運績效之間的因果關係。 

六、迴歸分析 

迴歸分析，主要是處理依變數與自變數之間關係的統計方法。本研究將採

用迴歸分析探討轉換型領導、學習型組織、創新績效、營運績效之間的關係。 
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第肆章 分析結果 

本章分七節，第一節敘述性統計；第二節前測結果；第三節探索性因素分

析；第四節信度與效度分析；第五節相關性分析；第六節結構方程模式分析；

第七節迴歸分析。 

第一節 敘述性統計 

一、 樣本描述 

本研究問卷委請全國意向顧問股份有限公司發放問卷，共發放給 882 家台

灣上市上櫃高科技產業，其中有 188家無生產部門；1家停業；87 家拒絕接受

調查；44家有聯絡電話但無人接聽；102 家 email 未回覆；65 家傳真未回；34

家主管剛好在忙；57 家有窗口聯絡方式但沒接觸到主管本人；140 家有其他狀

況無法回收；共成功回收 164 份，問卷回收率為 18.59%。扣掉 8 份資料不全

者，有效問卷為 156 分。為了確保問卷的品質，全國意向顧問股份有限公司針

對 20%問卷結果抽查並監聽電訪內容。茲將問卷回收狀況彙總於表 4-1。 

表 4-1 問卷回收狀況 

問卷回收狀況 家數 

全部樣本家數 882 

減：無生產部門 188 

減：停業 1 

減：拒訪 87 

減：無人接聽 44 

減：email 未回復 102 

減：傳真未回 65 

減：本人在忙 34 

減：有窗口聯絡方式但沒接觸到本人 57 

減：其他狀況 140 

減：資料不全 8 

有效問卷 156 
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本研究利用敘述統計的次數分析，統計回收樣本之個人與公司統計變項的

分布情形，包括回收樣本的職位、在該公司的工作年資、進入職場至今累積的

工作年資。 

由表 4-2 可以看出員工目前職位，以中階經理/主管居多，佔 62.8%；高階

經理/主管佔 37.2%；在目前職位任職小於 5 年的為 65.4%；6-10 年為 24.4%；

11-15 年為 6.4%；大於 16 年為 3.8%；在這家公司任職小於 5 年的為 26.3%；

6-10年為 29.5%；11-15 年為 22.4%；大於 16年為 21.8%。 

表 4-2 主管職位與年資分佈情形 

項目 類型 樣本數(人) 百分比(%) 
職位 中階經理/主管 98 62.8 
 

高階經理/主管 58 37.2 

在目前公司擔任此職位的年資 小於 5年 102 65.4 

 
6-10年 38 24.4 

 
11-15年 10 6.4 

 
大於 16年 6 3.8 

在目前公司的年資 小於 5年 41 26.3 

 
6-10年 46 29.5 

 
11-15年 35 22.4 

 
大於 16年 34 21.8 

二、研究產業分佈情形 

本研究之研究對象以需要高度技術密集的高科技產業為主，包括：生物、

醫藥、電子產業等。其中比例最高的是光電/IO 產業(21.79%)，其次是電子零

組件(16.67%)及主機板(14.1%)。 
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表 4-3 產業分佈情形 

TEJ 產業名 次數 百分比(%) 

M13A 石化 2 1.28 

M13B 塑膠製品 1 0.64 

M17B 染料及顏料 1 0.64 

M17C 醫藥 10 6.41 

M17F 樹脂 4 2.56 

M17G 醫療耗材 7 4.49 

M17H 生物科技 1 0.64 

M17Z 其他化學 6 3.85 

M23B 主機板 22 14.1 

M23C 光電/ IO 34 21.79 

M23D 電子零組件 26 16.67 

M23E 網路設備 2 1.28 

M23G 半導體 20 12.82 

M23H 電子設備 12 7.69 

M23K 通訊設備 3 1.92 

M23T 資訊通路 1 0.64 

M23U 消費性電子 2 1.28 

M23Z 其他電子 2 1.28 

總和 156 100 
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第二節 前測結果 

為確保問卷之可行性與可信度，本研究先用30份有效樣本做為前測樣本，

調查時間為2012年03月08日至03月14日，調查方式採用傳真、郵寄、e-mail問

卷輔以電話訪問的方式進行。 

在Q1~Q4的量表部分，經信度分析後，發現Q1~Q4題組的Cronbach’s α值

分別為0.7801, 0.9530, 0.8753, 0.8697，皆高於0.7。根據Hair et al.(1998)，

Cronbach’s α係數≧0.7，代表高信度，故本次前測調查中，在Q1~Q4題組的信

度皆高於0.7的情形下，代表各個題組的問項間有相當高的一致性，再測性良好，

可繼續進行正式調查。 
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第三節 探索性因素分析 

本研究以因素分析來建構量表的效度，在進行因素分析前需要檢視資料，

以判斷是否適合進行因素分析。 

KMO 是 Kaiser-Meyer-Olkin 的取樣適當性衡量量數，當 KMO 值愈大時，

表示變數間的共同因素愈多，愈適合進行因素分析。根據 Kaiser 觀點，如果

KMO>0.9(很棒，marvelous)、KMO>0.8（很好，meritorious）、KMO>0.7(中等，

middling)、KMO>0.6（普通，mediocre）、KMO>0.5(粗劣，miserable)、KMO<0.5

（不能接受，unacceptable）時，較不宜進行因素析。本研究之 KMO值為 0.855，

表示很適合作因素分析。 

Bartlett’s球形檢定可以用來判斷資料是否是多變量常態分配，也可以用來

檢定相關係數矩陣是否適合進行因素分析。本研究計算其值為 2498.616，自由

度為 6，達顯著水準，代表母群體的相關知陣間有共同因素存在，適合進行因

素分析。 

表 4-4 KMO與Bartlett檢定 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

       檢定 數值 

Kaiser-Meyer-Olkin       取樣適切性量數 0.855 

Bartlett 的球形檢定 

近似卡方分配 2498.616 

df 210 

顯著性 0 
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第四節 信度與效度分析 

一、信度分析 

本研究藉由問卷蒐集各構面資料，故需考慮信度與效度問題。在信度方面

以 Cronbach’s α 來檢定問卷指標是否具有內部一致性。研究結果顯示各變項的

Cronbach’s α 值皆大於 0.7，表示本研究之問卷具高度的信度(Nunnally, 1978)。

變項之衡量題項數與 Cronbach’s α整理於表 4-5。 

表 4-5 各研究變項的 Cronbach’s α 值 

變項 題項數 Cronbach’s α 

轉換型領導 6 0.90 

學習型組織 4 0.88 

營運績效 6 0.90 

創新績效 5 0.89 

二、內容效度分析 

內容效度主要是指衡量工具是否真正能涵蓋研究主題。本研究使用國外學

者 Garvin, Edmondson and Gino(2008)、Cannon and Edmondson (2005)、

Edmondson(2008)觀念基於理論基礎所設計的問卷，進一步與指導教授討論經

過多次修改成為最終問卷，因此本研究之問卷具有一定程度的內容效度。 

三、建構效度分析 

建構效度主要是指衡量工具所能測量建構之理論概念和特質的程度。本研

究採用處理測量變項與在變項關係之驗證性因素分析 (Confirmatory factor 

analysis, CFA)，針對收斂效度(Convergent Validity)與區別效度(Discriminant 

Validity)進行檢測，研究結果如下所述。 
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1. 收斂效度 

收斂效度指的是用二種或以上的方式衡量相同構念時相關的程度，若相關

程度越高，則收歛效度越高。Fornell and Larcker (1981)建議採用標準化項目負

荷量、組合信度值 (Composite Reliability, CR)與平均變異抽取量 (Average 

Variance Extracted, AVE)三項指標來評估收歛度，若所有標準化項目負荷量皆大

於 0.5 且達顯示水準，CR 值大於 0.7 及 AVE 大於 0.5，符合收歛效度之標準。

研究結果於表 4-6所示。 

表 4-6 收歛效度 

變項 題項編號 Loading t 值 AVE CR 

轉換型領導 tl1 1.00  14.21  
  

 
tl2 0.97  14.95  

  

 
tl3 0.91  10.46  

  

 
tl4 0.88  8.94  0.78  0.96  

 
tl5 0.84  8.67  

  

 
tl6 0.90  11.23  

  
學習型組織 lo1 0.81  7.49  

  

 
lo2 0.87  8.64  0.50  0.79  

 
lo3 1.42  16.28  

  

 
lo4 1.32  14.17  

  
營運績效 op1 0.79  7.81  

  

 
op2 0.97  10.61  

  

 
op3 1.20  15.19  0.73  0.94  

 
op4 1.21  14.99  

  

 
op5 0.80  9.52  

  

 
op6 0.72  8.13  

  
創新績效 ip1 1.33  15.27  

  

 
ip2 1.27  14.37  

  

 
ip3 0.92  8.67  0.71  0.92  

 
ip4 1.06  10.25  

  
  ip5 0.73  6.20      

  



 

34 
 

2. 區別效度 

驗證性因素分析探討建構間的相關，並討論量表的效度。驗證性因素分析

是探索性因素分析的擴展，可用來對因素負荷及因素間的相關性做檢定工作。

本模式遵從 MI 指標修正後，總體適配度於表 4-7 呈現。 

本模型以卡方值進行檢定，P 值沒有大於 0.05，但是卡方統計量容易受樣

本大小影響，因此除了卡方統計量外，還須同時參考其他配適度指標。卡方值

與其自由度比值來檢定模式為1.47小於3為標準內，另GFI、AGFI分別為0.87、

0.83都大於 0.8，而 IFI、NFI、CFI 分別為 0.97、0.97、0.9都大於 0.9，RMSEA

小於 0.1。由表可知，本研究 CFA 各項指標皆達到標準值。因此本研究 CFA 整

體模式適配度良好，適合做驗證性因素分析。 

表 4-7 總體適配度 

適配指標 判定標準 結果 

卡方值(Chi-square) 越小越好 252.57  

P 值 >0.05 0.00  

卡方值與其自由度(degrees of freedom)的比值 <3.00 1.47  

漸近誤差均方根 (root mean square error of approximation, 

RMSEA) 
<0.10 0.06  

適配度指標(goodness of fit index, GFI) 
>0.80 

0.87  

調整後的適配度指標(adjusted goodness of fit index, AGFI) 0.83  

基本適配度指標(normed fit index, NFI) 

>0.90 

0.90  

比較適配度指標(comparative fit index, CFI) 0.97  

增值適度指標(incremental fit index, IFI) 0.97  
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第五節 相關性分析 

表 4-8 為各構面間之相關性分析結果，右上角為 Pearson 相關係數；左下

角為 Spearman 相關係數。從表可以得知，學習型組織對營運績效、創新績效

都具有顯著的正向相關性。而轉換型領導與學習型組織也具有顯著正向相關性，

表示假說一初步獲得支持。轉換型領導對營運績效、創新績效都具有顯著的正

向相關性，表示假說二初步獲得支持。 

表 4-8 相關係數分析 

變項 轉換型領導 學習型組織 營運績效 創新績效 

轉換型領導 
 

0.573** 0.451** 0.274** 

學習型組織 0.511**
a 

 
0.453** 0.335** 

營運績效 0.436** 0.491** 
 

0.559** 

創新績效 0.291** 0.361** 0.601**   
a
. 本表上方為 Pearson 相關係數；下方為 Spearman 相關係數。***、**與*分別表示 1%、5%及 10%

的顯著水準。 
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第六節 結構方程模式分析 

本研究之假說，主要以結構方程模型及線性迴歸檢測。本節說明結構方程

模式之分析結果。本研究以結構模型(Structural Model)估算模型之解釋力。再

用路徑分析圖來解釋各變項之間的關係。 

本研究分別以營運績效與企業績效作為應變數，藉由 AMOS 模型來進一

步分析轉換型領導與學習型組織的直接與間接關係，以檢定研究假說是否受到

實證資料的支持。本研究採用 AMOS 20.0 分析驗證研究假設，首先確認整體

模式，最後再以結構模式來驗證研究假設。 

本研究之結構適配度分析乃以研究模式與觀察資料之間無顯著差異作為

虛無假設，因此當卡方值越大或 p-value 越小則代表模式的適配度越差。但是

卡方值易受到樣本數大小的影響，因此 Bagozzi and Yi (1988)建議將樣本大小的

問題加以考量，以卡方值與其自由度比值(Degrees Of Freedom) 來檢定模式適

配度，以不超過 3為標準(Chin and Todd，1995)。此外，亦應考量 SEM 其他重

要相關統計指標(Joreskog and Sorborm，1993)，包括研究模式的適配度分析與

研究模式的解釋力。Hair, Black, Anderson, and Thatam (2006) 與 Kline (2005) 

認為 GFI 值最好大於 0.9，而 AGFI 值應大於 0.8，但並無絕對標準值來判定觀

察資料與模式間的適配度。Baumgartner and Homburg (1996)的研究指出，GFI

與 AGFI 低於 0.9 的文獻比例分別為 24%及 48%，且 Hair et al. (2006)與 Bollen 

(1989)皆指出 GFI、AGFI 大於 0.8 即可。 

本模型卡方值與其自由度比值來檢定模式為1.55小於3為標準內，另GFI、

AGFI分別為 0.86、0.81 都大於 0.8，而 IFI、NFI、CFI 都大於 0.9，RMSEA 小

於 0.1。本研究適配度指標，整體而言，本研究模式適配度佳。資將結果彙總

於表 4-9。 
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表 4-9 模型適配度 

適配指標 判定標準 結果 

卡方值(Chi-square) 越小越好 270.18  

P 值 >0.05 0.00  

卡方值與其自由度(degrees of freedom)的比值 <3.00 1.55  

漸近誤差均方根(root mean square error of approximation, RMSEA) <0.10 0.06  

適配度指標(goodness of fit index, GFI) 
>0.80 

0.86  

調整後的適配度指標(adjusted goodness of fit index, AGFI) 0.81  

基本適配度指標(normed fit index, NFI) 

>0.90 

0.90  

比較適配度指標(comparative fit index, CFI) 0.96  

增值適度指標(incremental fit index, IFI) 0.96  

從圖4-1及表4-10可以看出轉換型領導對學習型組織顯著正向影響(0.551，

t=6.806)，支持假說 1。轉換型領導對營運績效的直接效果有顯著正相關(0.185，

t=1.969)。轉換型領導對創新績效的直接效果正相關但不顯著(0.039，t=0.394)，

因此部分支持假說 2。 

從表 4-10、4-11 可以看出轉換式領導對營運績效的整體效果為 0.406，直

接效果為 0.185，間接效果為 0.221，代表組織學習環境能解釋 54.43%的轉換

式領導對營運績效的影響，故學習型組織對營運績效有中介效果。而轉換型領

導對營運績效的整體效果為 0.207，直接效果 0.039，間接效果為 0.168，代表

組織學習環境能解釋 81.16%的轉換型領導對創新績效的影響，學習型組織對

創新績效有中介效果，支持假說 3。 
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圖 4-1 路徑分析 

 

表 4-10 結構方程式分析結果 

路徑 路徑係數 
非標準化因

素負荷量 
S.E. t 值 

轉換型領導 → 學習型組織 0.551***
ａ 

0.799 0.117 6.806 

學習型組織 → 營運績效 0.401*** 0.24 0.06 4.008 

學習型組織 → 創新績效 0.304*** 0.305 0.098 3.124 

轉換型領導 → 營運績效 0.185** 0.16 0.081 1.969 

轉換型領導 → 創新績效 0.039 0.057 0.145 0.394 
a
. ***表示達 1%顯著水準;**表示達 5%顯著水準;*表示達 10%顯著水準。 

 

表 4-11 模型中各自變項對依變項的間接、直接及整體效果 

依變項 自變項 間接效果 直接效果 整體效果 

營運績效 轉換型領導 0.221 0.185 0.406 

創新績效 轉換型領導 0.168 0.039 0.207 

  

0.551*** 

創新績效 

0.304*** 

0.401*** 

營運績效 
0.185** 

0.039 

學習型組織 轉換型領導 
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第七節 迴歸分析 

本研究進一步使用 Baron 與 Kenny (1986) 提出的方式檢測中介效果，首

先探討自變數與應變數之關係，其次探討自變數與中介變數之關係，最後探討

自變數、中介變數、與應變數之關係，透過它們之間的關係來觀測中介效果。 

根據表 4-12 之分析結果顯示，轉換型領導與學習型組織亦具有顯著正相

關之關係(0.573, t=5.600)，支持假說 1。轉換型領導與營運績效顯著正相關(0.451, 

t=4.323)，支持假說 2。當檢視轉換型領導與學習型組織共同對營運績效之影響

時，兩者係數皆呈現正向且顯著(0.285, t=1.757; 0.290, t=4.013)，但轉換型領導

之係數下降，顯示學習型組織對轉換型領導與營運績效之關係具有部分中介效

果。如圖 4-2 所示。 

 4-12 轉換型領導、學習型組織與營運績效之關係 

    
 
  

 
         

    
 
  

 
       ) 

    
 
  

 
    

 
       ) 

變數 a
 

預期 b 

符號 

模型(1) 模型(2) 模型(3) 

係數 c 
t 值 係數 t 值 係數 t 值 

TL + 0.573*** 5.600  0.451*** 4.323 0.285* 1.757 

OL + 
    

0.290*** 4.013 

樣本數 
 

156 
 

156 
 

156 
 

  
F=75.134*** F=39.239*** F=26.789*** 

Adj R
2
 

 
0.324   0.198   0.250   

a
. TL為轉換型領導以李克特(Likert)七點順序尺度來衡量，根據 1-7分來給分。1代表為非常不同意，4

為沒意見(或中立)7 為非常同意；OL為學習型組織以李克特(Likert)七點順序尺度來衡量，根據 1-7 分

來給分。1代表為非常不同意，4 為沒意見(或中立)7 為非常同意；OP 為組織營運績效以李克特(Likert)

七點順序尺度來衡量根據 1-7 分來給分。1代表為非常不同意，4為沒意見(或中立)7 為非常同意。 

b
. ***表示達 1%顯著水準;**表示達 5%顯著水準;*表示達 10%顯著水準。 

c
. 表中係數以標準化係數呈現。 
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圖 4-2 迴歸路徑分析（應變數為營運績效） 

根據表 4-13 之分析結果顯示，轉換型領導與創新績效顯著正相關(0.274, 

t=4.323)，支持假說 2。轉換型領導與學習型組織亦具有顯著正相關之關係(0.573, 

t=5.600)，支持假說 1。當檢視轉換型領導與學習型組織共同對創新績效之影響

時，學習型組織之係數呈現正向且顯著(0.266, t=2.875)，但轉換型領導之係數

變成不顯著(0.122, t=1.319)，顯示學習型組織對轉換型領導與營運績效之關係

具有完全中介效果，如圖 4-3 所示。 

表 4-13 轉換型領導、學習型組織與創新績效之關係 

    
 
  

 
         

    
 
  

 
         

                       

變數 a
 

預期 b 

符號 

模型(4) 模型(5) 模型(6) 

係數 c 
t 值 係數 t 值 係數 t 值 

TL + 0.573*** 5.600  0.274*** 3.535 0.122 1.319  

OL + 
    

0.266*** 2.875  

樣本數 
 

156 
 

156 
 

156 
 

  
F=75.134*** F=12.498*** F=10.677*** 

Adj R
2
 

 
0.324   0.069   0.111   

a
. TL為轉換型領導以李克特(Likert)七點順序尺度來衡量，根據 1-7分來給分。1代表為非常不同意，4

為沒意見(或中立)7 為非常同意；OL為學習型組織以李克特(Likert)七點順序尺度來衡量，根據 1-7分來

給分。1代表為非常不同意，4 為沒意見(或中立)7 為非常同意；OP 為組織營運績效以李克特(Likert)七

點順序尺度來衡量根據 1-7分來給分。1 代表為非常不同意，4為沒意見(或中立)7 為非常同意。 

b
. ***表示達 1%顯著水準;**表示達 5%顯著水準;*表示達 10%顯著水準。 

c
. 表中係數以標準化係數呈現。 

轉換型領導 營運績效 

0.285* 

學習型組織 

0.573*** 0.290*** 
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圖 4-3 迴歸路徑分析（應變數為創新績效） 

 

  

轉換型領導 創新績效 

0.122 

學習型組織 

0.573*** 
0.266*** 
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第伍章 結論與建議 

本章分三節，第一節結論；第二節研究貢獻與管理意涵；第三節研究限制

與建議。 

第一節 結論 

本研究整合 Garvin, Edmondson and Gino(2008) 、Cannon and Edmondson 

(2005) 、Edmondson(2008)之研究，以台灣上市上櫃高科技產業生產/製造部門

的中高階主管為研究樣本，針對轉換型領導、學習型組織、營運績效、創新績

效進行實證研究，結果如表 5-1。 

轉換型領導有助於組織營運績效之提高，轉換型領導也有助於形成良好的

組織學習環境，對於導入學習型組織有正面影響。而轉換型領導也會透過學習

型組織進而提升組織的營運績效與創新績效。 

表 5-1 研究假說與實證結果對照表 

研究假設 實證結果 

H1: 轉換型領導對學習型組織有正面影響 支持 

H2: 轉換型領導對組織績效有正面影響 部分支持 

H3: 轉換型領導會透過對學習型組織之影響，進而增加組織績效 支持 
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第二節 研究貢獻與管理意涵 

一、研究貢獻 

(一) 過去研究多為探討轉換型領導對組織績效、學習型組織對組織績效，較少

研究這三者之間的交互關係，本研究可以彌補這方面文獻之不足。 

(二) 本研究以台灣上市上櫃高科技產業生產/製造部門的中高階主管為研究對

象，以實證研究方式來觀察台灣高科技產的學習效果，以及轉換型領導對

組織成為學習型組織，以及對組織績效之影響，本研究整體分析架構，經

實證檢驗結果具高度解釋力，且研究概念都獲得證實，對後續研究極具參

考價值。 

(三) 過去研究沒有明確細分組織績效為營運績效與創新績效，本研究能更清楚

顯示學習型組織對組織績效的影響。若想提升組織的營運績效與創新績效，

除了領導型態之外，還需要導入學習型組織。 

二、管理意涵 

(一) 對管理實務而言，本研究結果顯示轉換型領導會直接影響營運績效，且轉

換型領導會間接透過對學習型組織之影響，進而影響營運績效，因此表示

組織領導者之風格對於公司營運績效扮演非常重要的角色，且學習型組織

是造成營運績效提升的重要媒介。 

(二) 轉換型領導對創新績效並沒有直接影響，但研究結果顯示學習型組織對轉

換型領導與創新績效之關係發揮了完全中介的效果，表示轉換型領導並不

足以影響公司創新的績效，唯有透過提升組織成員學習之習慣與深度，才

能有效提升公司之創新成果。 
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第三節 研究限制與建議 

一、研究限制 

本研究屬於社會科學類之學術研究，因此在設計問卷用詞上可能無法真正

符合實務上的用語。 

本研究以問卷方式進行，雖力求問卷之文意簡潔，也盡量解釋使受訪者能

瞭解問項真正意涵，但仍無法確認全部主管都能瞭解問項真正意涵後，作出符

合真實情況的回應。 

本研究採用的樣本為台灣上市上櫃高科技產業生產/製造部門的中高階主

管，因此盡管為全查，但因為實務上拒答與性質不符之情況，造成實際上回收

的有效樣本仍有限。 

二、研究建議 

本研究樣本為台灣上市上櫃高科技產業生產/製造部門的中高階主管，一家

公司 CEO 可能會影響到公司文化，進而影響組織學習，之後的研究或許可以

CEO 為研究對象，並探討公司文化對於組織學習與組織績效之影響。 

本研究之研究對象為台灣上市上櫃高科技產業生產/製造部門，未來研究可

以擴大樣本至其他產業之公司。 
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回答下面問題時，請根據貴公司目前實際運作的狀況，而非您希望運作的狀況。另

外，任何問題並無正確或不正確的答案，最能反映您真實感受的答案就是最好的答

案。 

Q1:  

此部分問題目的在於反映貴公司生產部門績效評估、獎酬

制度、及員工的學習行為。請您針對每一敘述勾選一個數字，並

用 1-7分給分，非常不同意為 1分，沒意見(或中立)為 4 分，非常同意

為 7 分，其他情况酌情打分。若您覺得自己對某項的資訊不足，請勾

選「不知道」；不適用則勾選「不適用」，並請根據順序回答而不要回

到前面修改答案。 

不

知

道 

非

常

不

同

意 

  

沒

意

見 

  

非

常

同

意 

不

適

用 

在我的公司生產製造部門… NK 1 2 3 4 5 6 7 NA 

(1) 新進的員工會獲得足夠的培訓 □ □1  □2  □3  □4  □5  □6  □7  □ 

(2) 有經驗的員工會獲得定期且跟上時代的專業訓練 □ □1  □2  □3  □4  □5  □6  □7  □ 

(3) 有經驗的員工在轉入新部門時，會獲得在職訓練 □ □1  □2  □3  □4  □5  □6  □7  □ 

(4) 生產上推出新的產品專案時，有經驗的員工會獲得在

職訓練 
□ □1  □2  □3  □4  □5  □6  □7  □ 

(5) 在職訓練是被部門所重視和支持的 □ □1  □2  □3  □4  □5  □6  □7  □ 

(6) 員工能無拘束地講出心裡話 □ □1  □2  □3  □4  □5  □6  □7  □ 

(7) 從失敗和錯誤中學習是被納入績效評估的一部分 □ □1  □2  □3  □4  □5  □6  □7  □ 

(8) 員工獲得人際關係技巧的訓練 □ □1  □2  □3  □4  □5  □6  □7  □ 

(9) 員工獲得解決問題的訓練 □ □1  □2  □3  □4  □5  □6  □7  □ 

(10) 每個職位都有嚴格的規定什麼可以做，什麼不可以做 □ □1  □2  □3  □4  □5  □6  □7  □ 

(11) 員工如果犯錯，常會受到指責 □ □1  □2  □3  □4  □5  □6  □7  □ 

(12) 員工向上級提交工作報告時有嚴格規定的層級次序 □ □1  □2  □3  □4  □5  □6  □7  □ 

(13) 部門內的新點子若不是已出現了一段時間，是不會有

人想聽的 
□ □1  □2  □3  □4  □5  □6  □7  □ 

(14) 員工與別人不同的意見是被接受的 □ □1  □2  □3  □4  □5  □6  □7  □ 

(15) 績效評估所重視的是效率與效果 □ □1  □2  □3  □4  □5  □6  □7  □ 

(16) 員工經常會尋求工作程序的改進 □ □1  □2  □3  □4  □5  □6  □7  □ 

(17) 部門內工作流程的設計阻礙了發現問題及找出問題的

根源 
□ □1  □2  □3  □4  □5  □6  □7  □ 

(18) 績效與獎酬制度使得部門及個人間相互競爭 □ □1  □2  □3  □4  □5  □6  □7  □ 

(19) 員工可以輕易從公司資訊系統獲得從錯誤與失敗中學

習的資訊 
□ □1  □2  □3  □4  □5  □6  □7  □ 
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此部分問題目的在於反映貴公司生產部門績效評估、獎酬

制度、及員工的學習行為。請您針對每一敘述勾選一個數字，並

用 1-7分給分，非常不同意為 1分，沒意見(或中立)為 4 分，非常同意

為 7 分，其他情况酌情打分。若您覺得自己對某項的資訊不足，請勾

選「不知道」；不適用則勾選「不適用」，並請根據順序回答而不要回

到前面修改答案。 

不

知

道 

非

常

不

同

意 

  

沒

意

見 

  

非

常

同

意 

不

適

用 

(20) 員工根本沒有時間去反省自己的錯誤 □ □1  □2  □3  □4  □5  □6  □7  □ 

(21) 員工願意考慮其他更好的工作方法 □ □1  □2  □3  □4  □5  □6  □7  □ 

(22) 員工想要晉升的話，最好不要隨便透露自己的想法或

計畫 
□ □1  □2  □3  □4  □5  □6  □7  □ 

(23) 員工傾向不告知同事或上級，私自解決工作上的問題 □ □1  □2  □3  □4  □5  □6  □7  □ 

(24) 部門之間有清楚的工作範圍界線 □ □1  □2  □3  □4  □5  □6  □7  □ 

(25) 時間的壓力影響了工作的品質水準 □ □1  □2  □3  □4  □5  □6  □7  □ 

(26) 績效衡量包含了領先指標(如生產技術、訓練時數)與

落後指標 (如生產量) 
□ □1  □2  □3  □4  □5  □6  □7  □ 

(27) 績效衡量包含了財務(如生產成本)與非財務指標(如瑕

疵率) 
□ □1  □2  □3  □4  □5  □6  □7  □ 

(28) 績效衡量只使用財務指標 □ □1  □2  □3  □4  □5  □6  □7  □ 

(29) 可以輕易從公司資訊系統(任何系統皆可)獲得從成功

和傑出表現的資料 
□ □1  □2  □3  □4  □5  □6  □7  □ 

Q2:  

此部分問題目的在於反映貴公司生產部門學習的環境。請

您針對每一敘述勾選一個數字，並用 1-7 分給分，非常不同意為 1分，

沒意見(或中立)為 4 分，非常同意為 7分，其他情况酌情打分。若您覺

得自己對某項的資訊不足，請勾選「不知道」；不適用則勾選「不適用」，

並請根據順序回答而不要回到前面修改答案。 

不

知

道 

非

常

不

同

意 

  

沒

意

見 

  

非

常

同

意 

不

適

用 

我的公司生產製造部門… NK 1 2 3 4 5 6 7 NA 

(1) 有系統地收集競爭對手的資訊 □ □1  □2  □3  □4  □5  □6  □7  □ 

(2) 有系統地收集科技發展趨勢的資訊 □ □1  □2  □3  □4  □5  □6  □7  □ 

(3) 從不同角度來評量績效，例如：顧客滿意度、內部營

運、學習成長 
□ □1  □2  □3  □4  □5  □6  □7  □ 

(4) 設立資料庫有系統地收錄員工的專業知識和工作經驗 □ □1  □2  □3  □4  □5  □6  □7  □ 

(5) 有系統地持續追蹤員工的成功和傑出表現 □ □1  □2  □3  □4  □5  □6  □7  □ 

(6) 有一個分析員工成功和傑出表現的系統 □ □1  □2  □3  □4  □5  □6  □7  □ 
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此部分問題目的在於反映貴公司生產部門學習的環境。請

您針對每一敘述勾選一個數字，並用 1-7 分給分，非常不同意為 1分，

沒意見(或中立)為 4 分，非常同意為 7分，其他情况酌情打分。若您覺

得自己對某項的資訊不足，請勾選「不知道」；不適用則勾選「不適用」，

並請根據順序回答而不要回到前面修改答案。 

不

知

道 

非

常

不

同

意 

  

沒

意

見 

  

非

常

同

意 

不

適

用 

(7) 有系統地把員工由成功和傑出表現得到的學習啟發輸

入資訊系統之中 
□ □1  □2  □3  □4  □5  □6  □7  □ 

(8) 有系統地把員工由錯誤和失敗得來的教訓輸入資訊系

統之中 
□ □1  □2  □3  □4  □5  □6  □7  □ 

(9) 部門經常拿自己的業績與外部競爭對手比較 □ □1  □2  □3  □4  □5  □6  □7  □ 

(10) 部門經常拿自己的業績與標竿組織比較 □ □1  □2  □3  □4  □5  □6  □7  □ 

(11) 部門快速且精確地把新知識傳遞給主要決策者 □ □1  □2  □3  □4  □5  □6  □7  □ 

(12) 部門週期性地進行一般結案後的事後檢討與審核 □ □1  □2  □3  □4  □5  □6  □7  □ 

(13) 部門空出時間給教育和培訓活動 □ □1  □2  □3  □4  □5  □6  □7  □ 

(14) 有一個持續追蹤與報導錯誤與失敗的系統 □ □1  □2  □3  □4  □5  □6  □7  □ 

(15) 有一個分析錯誤與失敗的系統 □ □1  □2  □3  □4  □5  □6  □7  □ 

(16) 部門傾向私下解決意見分歧，避免事情公開 □ □1  □2  □3  □4  □5  □6  □7  □ 

(17) 部門獎勵並認可員工從失敗和錯誤中學習 □ □1  □2  □3  □4  □5  □6  □7  □ 

(18) 部門獎勵員工從成功和傑出表現中學習 □ □1  □2  □3  □4  □5  □6  □7  □ 

(19) 有正式的機制與程序以評估新的試驗 □ □1  □2  □3  □4  □5  □6  □7  □ 

(20) 有正式的機制與程序以幫助發掘創新的想法          

(21) 部門刻意安排員工有互相觀摩與學習的機會 □ □1  □2  □3  □4  □5  □6  □7  □ 

(22) 透過公平和建設性的評估，鼓勵員工從錯誤與失敗中

學習 
□ □1  □2  □3  □4  □5  □6  □7  □ 

(23) 透過公平和建設性的評估，鼓勵員工從成功和傑出表

現中學習 
□ □1  □2  □3  □4  □5  □6  □7  □ 

(24) 請問部門與以下所列對象，有學習的聚會嗎? 

A. 內部其他部門專家 □ □1  □2  □3  □4  □5  □6  □7  □ 

B. 外部專家 □ □1  □2  □3  □4  □5  □6  □7  □ 

C. 客戶 □ □1  □2  □3  □4  □5  □6  □7  □ 

D. 供應商 □ □1  □2  □3  □4  □5  □6  □7  □ 

(25) 部門週期性與公司內部專家分享資訊 □ □1  □2  □3  □4  □5  □6  □7  □ 

(26) 部門週期性與公司外部專家分享資訊 □ □1  □2  □3  □4  □5  □6  □7  □ 

(27) 有協助員工從錯誤中學習的機制(如錯誤案例分享) □ □1  □2  □3  □4  □5  □6  □7  □ 

(28) 經常把有專長的員工在不同部門之間輪調，增加其他

員工與他們的交流 
□ □1  □2  □3  □4  □5  □6  □7  □ 
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此部分問題目的在於反映貴公司生產部門學習的環境。請

您針對每一敘述勾選一個數字，並用 1-7 分給分，非常不同意為 1分，

沒意見(或中立)為 4 分，非常同意為 7分，其他情况酌情打分。若您覺

得自己對某項的資訊不足，請勾選「不知道」；不適用則勾選「不適用」，

並請根據順序回答而不要回到前面修改答案。 

不

知

道 

非

常

不

同

意 

  

沒

意

見 

  

非

常

同

意 

不

適

用 

(29) 有協助員工從成功和傑出表現中學習的機制 □ □1  □2  □3  □4  □5  □6  □7  □ 

Q3: 

此部分問題目的在於反映貴公司生產部門員工的學習

行為。請您針對每一敘述勾選一個數字，並用 1-7 分給分，非常

不同意為 1分，沒意見(或中立)為 4分，非常同意為 7分，其他情

况酌情打分。若您覺得自己對某項的資訊不足，請勾選「不知道」；

不適用則勾選「不適用」，並請根據順序回答而不要回到前面修改

答案。 

不

知

道 

非

常

不

同

意 

  

沒

意

見 

  

非

常

同

意 

不

適

用 

在我公司生產製造部門工作的員工… NK 1 2 3 4 5 6 7 NA 

(1) 通常可以無顧慮地討論問題與分歧的意見 □ □1  □2  □3  □4  □5  □6  □7  □ 

(2) 有興趣發掘較佳的工作方式 □ □1  □2  □3  □4  □5  □6  □7  □ 

(3) 熱心分享可行與不可行方法的資訊 □ □1  □2  □3  □4  □5  □6  □7  □ 

(4) 在工作上面對很大的壓力 □ □1  □2  □3  □4  □5  □6  □7  □ 

(5) 通常會對沒有試過的方法有所抗拒 □ □1  □2  □3  □4  □5  □6  □7  □ 

(6) 失敗或犯錯時會受到嚴厲批評 □ □1  □2  □3  □4  □5  □6  □7  □ 

(7) 在工作上經常嘗試創新的概念和方法 □ □1  □2  □3  □4  □5  □6  □7  □ 

(8) 在工作上經常嘗試創新的產品或服務 □ □1  □2  □3  □4  □5  □6  □7  □ 

(9) 忙到沒有時間學習與改進 □ □1  □2  □3  □4  □5  □6  □7  □ 

(10) 重視創新的想法 □ □1  □2  □3  □4  □5  □6  □7  □ 

(11) 願意分享成功的經驗 □ □1  □2  □3  □4  □5  □6  □7  □ 

(12) 願意承認錯誤 □ □1  □2  □3  □4  □5  □6  □7  □ 

(13) 在工作上願意尋求他人的協助 □ □1  □2  □3  □4  □5  □6  □7  □ 

(14) 儘管工作量很多，仍然願意花時間去檢討工作的

進度 
□ □1  □2  □3  □4  □5  □6  □7  □ 

(15) 在討論中對不同的意見總是不予理會 □ □1  □2  □3  □4  □5  □6  □7  □ 

(16) 在討論時會有建設性的辯論 □ □1  □2  □3  □4  □5  □6  □7  □ 

(17) 在討論時會主動尋找不同的觀點 □ □1  □2  □3  □4  □5  □6  □7  □ 

(18) 在討論時會檢討過去普遍被接受的觀點 □ □1  □2  □3  □4  □5  □6  □7  □ 

(19) 經常會辨認及檢討能影響主要決策的前提 □ □1  □2  □3  □4  □5  □6  □7  □ 



 

50 
 

(20) 可以輕易從公司資訊系統汲取其他員工工作經驗 □ □1  □2  □3  □4  □5  □6  □7  □ 

Q4:  

此部分問題目的在於反映貴公司生產部門主管對學習

的看法與行為。請您針對每一敘述勾選一個數字，並用 1-7 分

給分，非常不同意為 1 分，沒意見(或中立)為 4 分，非常同意為 7

分，其他情况酌情打分。若您覺得自己對某項的資訊不足，請勾

選「不知道」；不適用則勾選「不適用」，並請根據順序回答而不

要回到前面修改答案。 

不

知

道 

非

常

不

同

意 

  

沒

意

見 

  

非

常

同

意 

不

適

用 

在我的公司擔任生產部門監督職位的主管… NK 1 2 3 4 5 6 7 NA 

(1) 會鼓勵下屬在討論中表達意見 □ □1  □2  □3  □4  □5  □6  □7  □ 

(2) 會向下屬發問 □ □1  □2  □3  □4  □5  □6  □7  □ 

(3) 專心傾聽下屬的意見 □ □1  □2  □3  □4  □5  □6  □7  □ 

(4) 鼓勵多方面的意見 □ □1  □2  □3  □4  □5  □6  □7  □ 

(5) 提供時間、資源、及場所來辨認問題及挑戰 □ □1  □2  □3  □4  □5  □6  □7  □ 

(6) 願意承認自己在知識、資訊或專業上的限制 □ □1  □2  □3  □4  □5  □6  □7  □ 

(7) 是學習與改進的好典範 □ □1  □2  □3  □4  □5  □6  □7  □ 

(8) 批評與自己不同的意見(正面或負面意見皆可) □ □1  □2  □3  □4  □5  □6  □7  □ 

(9) 提供時間、資源、及場所來改善過去的績效 □ □1  □2  □3  □4  □5  □6  □7  □ 

Q5： 

在過去三年，貴公司的績效與同產業相比較如何？(請

為每個項目圈選一個數字)請您針對每一敘述勾選一個數

字，並用 1-7分給分，遠低於平均為 1分，遠高於平均為 7分，

其他情况酌情打分。若您覺得自己對某項的資訊不足，請勾選「不

知道」；不適用則勾選「不適用」，並請根據順序回答而不要回到

前面修改答案。 

不

知

道

/NK 

遠低

於平

均 

平均 

遠高

於平

均 

不

適

用

/NA 

(1)市場佔有率 □ □1  □2  □3  □4  □5  □6  □7   

(2)市場佔有率的成長率 □ □1  □2  □3  □4  □5  □6  □7   

(3)營運效率(產出/投入) □ □1  □2  □3  □4  □5  □6  □7   

(4)營運效率的成長率 □ □1  □2  □3  □4  □5  □6  □7   

(5)員工生產力 □ □1  □2  □3  □4  □5  □6  □7   

(6)員工生產力的成長率 □ □1  □2  □3  □4  □5  □6  □7   
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(7)新產品或服務占銷售百分比 □ □1  □2  □3  □4  □5  □6  □7   

(8)新產品或服務占銷售比的成長率 □ □1  □2  □3  □4  □5  □6  □7   

(9)研發新產品或服務的能力 □ □1  □2  □3  □4  □5  □6  □7   

(10)新產品或服務上市的速度 □ □1  □2  □3  □4  □5  □6  □7   

(11)營運方式的改進度 □ □1  □2  □3  □4  □5  □6  □7   

(12)研發合作的頻率 □ □1  □2  □3  □4  □5  □6  □7   

(13)專利權核准數 □ □1  □2  □3  □4  □5  □6  □7   

Q6：請從下面各類別中選出最符合您的描述。 

現在職位 

□ (1)總經理 

□(2)副總經理 

□(3)協理 

□(4)經理 

□(5)副理 

□(6)襄理 

□(7)處長 

□(8)主任 

□(9)其他:______________ 

現在階層 

□(1)高階經理/主管 

□(2)中階經理/主管 

 

擔任目前職位的年資 

□(1) < 5年 

□(2) 6-10年 

□(3) 11-15年 

□(4) > 16年 

在目前公司的年資 

□(1) < 5年 

□(2)  6-10 年 

□(3)  11-15年 

□(4) > 16 年 

Q7：您有多大信心您對這問卷的回答可以準確地反映貴公司目前的工作狀況？ 

完全沒信心   一般   非常有信心 

□1  □2  □3  □4  □5  □6  □7  

*******問卷到此結束，再次感謝您的大力協助******* 
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