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摘要 

本研究旨在探討中部某企業公司之領導風格、人格特質、組織承諾與工作績效

關係之研究。本研究以中部某企業公司為例為研究對象，並採用非隨機的便利抽樣

法的方式進行問卷調查，共發出 300份，回收 288份，有效問卷回收率 96%。 

 

關鍵詞：領導風格、人格特質、組織承諾、工作績效 

 

Abstract 
The purpose of this study is to explore the relationship between leadership style, 

personality traits, organizational commitment and job performance in a central company. 

In this study, a Chinese company as an example for the study, and the use of non-random 

convenience sampling method for a questionnaire survey, a total of 300 copies, 288 copies, 

the effective questionnaire recovery rate of 96%. 

 

本研究所得結論如下： 

(1)領導風格對組織承諾具有顯著正向影響。 

(2)領導風格對工作績效具有顯著正向影響。 

(3)組織承諾對工作績效具有顯著正向影響。 

(4)人格特質對工作績效具有顯著正向影響。 

(5)領導風格在組織承諾與工作績效之間具有中介效果。 

(6)人格特質在組織承諾與工作績效之間具有干擾效果。 

 

 

 

 

 

 

 

壹、緒論 

本研究主要對中部某企業公司實施調查，以瞭解領導風格、人格特質、組織承

諾與工作績效關係之研究。本章節分為三個部分，第一節敘述本研究的背景與動機；

第二節確立本研究之目的；最後第三節說明本研究之流程。 
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一 、研究背景與動機 

一個企業的成功與否和它的領導風格、人格特質及組織承諾與工作績效有密不可

分的關係，員工是企業內最重要的資產，珍惜自己的員工，重視員工的聲音，絕對

是身為一個領導者需要具備的。對的領導者讓你事半功倍，錯的領導者讓你事倍功

半，好的領導者雖然不能給你榮華富貴，但是絕對能夠給你機會。無論產業的前景

好壞，不管公司的名氣大小，跟了好的主管就有如順水行舟，可以讓我們的職場生

涯更順利；跟了不好的主管就像逆水行舟，費了很大的功夫卻還發現自己在原地打

轉。所以主管領導風格的不同是否會對公司企業員工有直接或間接的壓力影響，乃

為本研究想探討的動機之一。 

 

貳、文獻探討 

將針對領導風格、人格特質、組織承諾與工作績效此四個構面的相關文獻整理，

共分為五節，第一節為探討領導風格定義以及相關內涵與理論；第二節為探討人格

特質定義與內涵以及人格特質的特性與功能；第三節為探討組織承諾意義及相關理

論之研究；第四節為探討工作績效定義以及相關之研究；第五節為探討各構面之間

的關聯情形。 

 

一、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，本節分從領導的定義、

領導理論的發展、領導風格的定義的理論等相關探究著手，以做為領導風格之文獻

基礎。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，此種關係則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。  

(一)人格特質理論與相關研究 

每個人面對生活情境中，顯露出來對一切人、事、物所表現的獨特人格之行為舉

止都是人格特質的表徵。決定人格的因素相當多元及複雜，因此職員的行為表現在

教學現場以及面對職員自我專業成長時，亦會因為職員本身的人格特質，而有所差

異。本節將人格特質定義、人格特質的理論、職員人格特質定義、職員人格特質的

相關研究等，作深入探討。 

人格並不是只有單一特徵，其是由多種特徵所組成，而這種特徵統稱為人格特質。

Costa and McCare (1989)認為人格特質是建構人格的基礎，具有影響人類外顯行為的

作用，意指著人格是人格特質的整體表現，無法以單一的特質來描述個體的人格。

國內學者張春興(民 78)則認為人格是指個人身心各方面多個特質的綜合，而非指其

單一的行為特質，人格就像一個多面體，每一面雖均為人格的一部份，但並不各自

獨立。 

 

(二) 組織承諾 

   組織承諾(Organizational Commitment)也有譯為組織歸屬感、組織忠誠等。組織承

諾一般是指個體認同並參與一個組織的強度。在組織承諾里，個體確定了與組織連
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接的角度和程度，特別是規定了那些正式合同無法規定的職業角色外的行為。組織

承諾的員工對組織有非常強的認同感和歸屬感。 

學者 Kanter（1968）將組織承諾定義為員工對於組織生存發展之奉獻，員工因受到

個人對組織之投資與犧牲的影響，使其覺得一旦離開組織是很不划算的。Buchanan

（1974）將組織承諾定義為對組織目標與價值、相關的個人角色、及組織派別的情

感性隸屬感。具有認同、投入及忠誠三特性，認同是對組織目標與價值的接納，投

入是對有關工作角色活動的參與和關注，忠誠為對組織的喜愛及隸屬感。 

 

(三)工作績效的相關研究 

    每個不同環境部門領導者的人格特質及組織承諾會影響整體組織的工作績效。

工作績效(Job Performance)是指員工對於工作內容所貢獻的程度或 價值、在工作所

呈現的品質或數量。當員工生產能力高時，亦可顯示出組織的整理營運績效較高。

工作績效即為員工達到公司希望之目標的程度(Cambell, 1970; Borman & Motowidlo, 

1994)。 

 

參、研究方法 

一、研究架構 

本研究根據研究動機及研究目的，並透過與本研究相關文獻之探討分析後，建立研

究架構圖。主要目的在探討「領導風格」、「人格特質」、「組織承諾」與「工作績效」

之間的關係。以「領導風格」、「人格特質」、「組織承諾」為自變項，「工作績效」為

依變項，並以「組織承諾」為中介變項，「人格特質」為干擾變項，討論領導風格、

人格特質、組織承諾與工作績效相互間的關係。本研究架構 3.1所示。 

 

圖 3-1 研究架構圖 

資料來源:本研究整理 

二、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：領導風格對組織承諾具有顯著正向影響。 

H2：領導風格對工作績效具有顯著正向影響。 
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H3：組織承諾對工作績效具有顯著正向影響。 

H4：人格特質對工作績效具有顯著正向影響。 

H5：領導風格在組織承諾與工作績效之間具有中介效果。 

H6：人格特質在組織承諾與工作績效之間具有干擾效果。 

 

三、 問卷設計 

本研究採用問卷調查方式進行，第一部份為研究職員對領導風格、組織承諾、工

作績效與人格特質的情形。本問卷採用李克特(Likert)七點量表來問卷設計，分數由

低至高依序排列 7分到 1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、組織承諾、工作績效與人格特質。；第二部分為調查中部

某企業的基本資料 

四、 操作型定義 

  本研究主要根據領導風格、組織承諾、工作績效、人格特質四個構面之文獻探討

確立出各研究構面之操作型定義。 

 

五、預測問卷 

本研究於正式施測前預先進行預測，施測期間為 2017 年 3月 1 日至 2017年 3 月

10日，主要施測對象以曾透過中部某企業上班職員作為預測問卷之發放對象，並於

紙本問卷同時進行問卷之發放，共計發放 80份問卷，回收之有效問卷為 79份，回

收有效率達 98.75%。 

 

六、研究對象與抽樣 

本研究正式問卷採便利抽樣之方式，並以透過中部某企業上班職員為施測對象，

同時發放紙本問卷，主要在探討其對於領導風格、人格特質、組織承諾與工作績效，

本研究所發放之問卷均有先詢問填答者是認知價值。 

本研究正式問卷，共計發出 300份問卷，回收問卷 288份，有效問卷回收率為 96% 

 

七、資料分析方法 

本研究主要採便利抽樣方式進行問卷之發放，取得正式問卷調查之資料後，並以

IBM SPSS Statistics 22 版統計軟體進行問卷分析與統計。 

 

八、敘述性統計 

本研究之敘述性統計主要以中部某企業上班職員為研究樣本，針對受測者之性

別、年齡、工作經驗、最高學歷、婚姻狀況等基本資料進行敘述性統計分析，以瞭

解受測者之背景等各變項之分布情形與特性。分述如表 3-5 所示: 

 

表3-5 樣本之人口統計變數表 
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人口統計變

數 

分類項目 樣本數 百分比 累積百分比 

性別 男性 218 75.5 75.5 

女性 70 24.3 100.0 

年齡 25 歲(含)以

下 

147 51.0 51.0 

26~30 歲 86 29.9 80.9 

31~35 歲 34 11.8 92.7 

36~40 歲 12 4.2 96.9 

41 歲及以上 9 3.1 100.0 

工作經驗 1年以下 71 24.7 24.7 

1~2年 57 19.8 44.4 

2~3年 78 27.1 71.5 

3~4年 46 16 87.5 

4~5年 20 6.9 94.4 

5年(含)以上 16 5.6 100.0 

最高學歷 高中職 75 26.0 26.0 

專科 71 24.7 50.7 

科技大學/ 

技術學院 

76 26.4 77.1 

大學 49 17.0 94.1 

研究所（含）

以上 

17 5.9 100.0 

婚姻狀況 未婚 207 71.9 71.9 
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已婚 81 28.1 100.0 

資料來源：本研究整理 

 

九、信度分析 

信度分析為檢測量表各變項題項之一致性，本研究以信度分析衡量 

問卷各變項之子變項是否具有一致性信度，主要以 Guieford(1965)所提出以

Cronbach´s α 值來作為判斷標準，係數越高代表關聯性越大，若 Cronbach´s α 大於

或等於 0.7 屬高信度，表示問卷設計佳，且具有一致性；若介於 0.35 與 0.7 之間屬

於中信度，表示問卷可以接受；若低於 0.35 則屬於低信度。 

 

十、因素分析 

    本研究以因素分析主成分法(Principal Component Analysis)，針對本研究四個變

項進行分析。根據 Kaiser 的觀點，若 KMO>0.8 表示很好(Meritorious) ， KMO>0.7 

表示中等(Middling) ， KMO>0.6 表示普通(Mediocre)，若 KMO<0.5 則表示不能接

受(Unacceptable)，而本研究主要取樣適切性量數(Kaiser-Meyer-Olkin, KMO)值大於

0.7 即表示該變項適合進行分析再以最大變異法進行轉軸後決定變項的因素數目，進

而萃取共同因素及命名。 

 

十一、 獨立樣本 t 檢定與單因子變異數分析 

     研究以獨立樣本 t 檢定(Independent t-Test)檢測兩者不同群體間是否存在差異

性，並以單因子變異數分析(Analysis of Variance, ANOVA)比較三者以上不同群體間

之差異性。 

 

十二、 相關分析 

     為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。  

 

十三 、迴歸分析 

     本研究以線性迴歸檢測自變項對依變項影響之程度，再以領導風格、人格特質、

組織承諾與工作績效探討，驗證領導風格對組織承諾與工作績效是否具有中介效果，

並以層級迴歸(Hierarchical RegressionAnalysis)驗證人格特質是否對組織承諾與工作

績效具有干擾效果。 

 

肆、實證結果與分析 

本研究將正式問卷資料回收後，主要利用 IBM SPSS Statistics 22 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。本章實證結果，分別為因素

分析、信度分析、敘述性統計分析、獨立樣本 t 檢定、單因子變異數分析、Pearson 相
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關分析、迴歸分析，以及本研究假設之驗證結果。 

 

一、 因素分析 

本研究針對「領導風格」、「人格特質」、「組織承諾」、「工作績效」四個變項，分

別進行本節透過 KMO 與 Bartlett 球型檢定確定資料適合進行因素分析後，結果如表

4.1 所示。其顯示領導風格之 KMO 值為 0. 869，Bartlett 球型檢定為顯著(P<0.000)；

人格特質之 KMO 值為 0.878，Bartlett 球型檢定為顯著(P<0.000)；組織承諾之 KMO 

值為 0.831，Bartlett 球型檢定為顯著(P<0.000)；工作績效之 KMO 值為 0.860，Bartlett 

球型檢定為顯著(P<0.000)，由上述可發現各構面之 KMO 值皆高於 0.7，且各構面之

Bartlett球型檢定皆有顯著，故該問卷之樣本適合資料適合進行因素分析，如表 4.1 所

示。 

 

表 4.1 各構面之 KMO 值與球型檢定結果 

衡量構面 KMO 值 Bartlett 球型檢定 

近似卡方分配 顯著性 

領導風格 0.869 642.366 0.000*** 

人格特質 0.878 968.245 0.000*** 

組織承諾 0.831 463.609 0.000*** 

工作績效 0.860 683.082 0.000*** 

資料來源：本研究整理 

 

二、 信度分析 

本研究針對領導風格、人格特質、組織承諾與工作績效進行分析，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，因此可知本量表各變數之間

內部性一致程度高，具有良好之可靠性，如表 4.6 所示。 

 

表 4.6 信度分析結果 

衡量構面 題數 Cronbach’s α 總信度 

   領導風格 10 0.815 0.949 

人格特質 15 0.841 

組織承諾 7 0.755 
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工作績效 10 0.800 

 

三、 Pearson 相關分析 

本研究旨在探討領導風格、工作壓力、離職傾向、專業能力之變項 

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。 

 

四、迴歸分析   

    本研究為驗證假設 H5：領導風格在組織承諾與工作績效之間具有中介效果、假

設 H6：人格特質在組織承諾與工作績效之間具有干擾效果。，透過迴歸分析驗證假

設結果是否成立。 

 

伍、結論與建議 

一、 研究結論 

本研究以中部某企業公司為例，探討領導風格、人格特質、組織承諾、工作績效變

數之間的關係，並依據研究的架構發展出 6個研究假設，透過問卷調查法蒐集樣本

資料，並以統計分析方法加以驗證。 

 

二、 管理意涵 

    本研究以中部某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、

人格特質、組織承諾、工作績效之相關研究，根據本研究結論，提出管理意涵。研

究結果發現領導風格對組織承諾具有顯著正向影響，顯示若領導風格的方式越好對

於工作績效就會更好。領導風格對工作績效具有顯著正向影響，領導風格越好工作

績效的程度就會更好。組織承諾對工作績效具有顯著正向影響，組織承諾愈大甚至

超過心理負荷時工作績效的程度就會更明顯。工作績效在領導風格與組織承諾呈現

部分中介效果，表示領導風格會透過組織承諾影響工作績效，表示領導風格與組織

承諾均是工作績效的重要因素，但組織承諾介入領導風格對工作績效影響，即下屬

對於領導者的領導風格有所不滿時，但組織承諾不大甚至輕鬆，還是能讓工作績效

降低；最後工作績效在領導風格與組織承諾之間具有干擾效果，顯示工作績效的高

低對領導風格與組織承諾之間有完全直接的關係。 

 

三、後續研究建議 

本研究主要是中部某企業公司上班職員為對象，有效樣本 288 份，由於樣本來源

有限、時間及人力的不足，建議後續研究可以擴充到更多範圍，進行更全面的瞭解、

更深入的分析。本研究採用量化之研究方法，以問卷方式進行調查，希望未來相關

研究能加入質性訪談部分，利用歷史回溯、深度訪談等方式，對此議題在進行深入

廣泛的探討，更可充實研究結果的嚴謹度及價值。 
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