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Abstract 
Leadership is the ability to add a group to a vision or goal. It is the element ability to interact with 
employees. Leadership quality and leader leadership style have a significant impact on the organ-
ization’s employee turnover rate. Leadership power is the important capability to lead organiza-
tion to achieve its profit targets and strategic objectives (Sarros, & Santora, 2001) [1]. In this study, 
a total of 250 questionnaires were dispatched to the primary workers of the traditional industries. 
222 valid questionnaires were collected and 8 invalid questionnaires were retrieved. A total of 
214 valid questionnaires were used for data analysis and the effective recovery rate was 85.6%. 
The results show that transactional leadership has a significant impact on organizational emo-
tional commitment. Transactional leadership has a significant impact on innovative culture. The 
effect of transactional leadership on the organizational commitment and the organization innova-
tion cultural act as a partial mediation role. 
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摘  要 

领导能力是一个能够增加一个团体获得愿景或目标的能力。它是公司或组织与组织员工互动的组织管理

要素一，领导阶层素质与领导者领导能力对组织的员工流动损失率有很大的影响。领导能力更是组织实

现其利润目标和策略目标的重要武器，没有它组织就无法实现其主要目标, (Sarros & Santora, 2001)  
[1]。本研究是针对产业的基层员工，共计发放250份问卷，回收222份问卷，扣除8份无效问卷，共计回

收214份有效问卷，有效回收率85.6%。并以结构方程模型(SEM)进行假说检定分析及中介检定分析。研

究结果发现交易型领导对组织情感承诺有显著影响；交易型领导对创新型文化具显著影响；交易型领导

对组织情感承诺中创新型文化具部分中介效果。 
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1. 前言 

领导能力是一个能够增加一个团体获得愿景或目标的能力。它是公司或组织与组织员工互动的组织管

理要素一，领导阶层素质与领导者领导能力对组织的员工流动损失率有很大的影响。领导能力更是组织实

现其利润目标和策略目标的重要武器，没有它组织就无法实现其主要目标(Sarros & Santora, 2001) [1]。 
有效的领导应能完成管理的职能，即计划、组织、指挥、控制；因领导者型态不同，无形中形成了

不同的组织文化，企业的领导者领导风格造就组织文化差异性，进而延伸出对组织承诺影响与形成影响

企业效能关键因素之一。组织承诺是个体认同并参与一个组织的强度，领导风格对组织承诺皆产生相当

性影响。领导型态与组织文化对组织承诺亦产生一定影响，Bates, R. and Khasawneh, S. (2005) [2]研究中

针对组织学习文化，学习转移气候和组织创新之间的关系。结果显示组织学习文化对学习转移气候与组

织创新呈现显著差异。Harrison, T. and Janice, B. (1991) [3]研究结果指出通过创造或改变组织文化创新的

文化对领导者维护组织文化的文化会根据领导力不同而有所变化。因此本研究提出创新思维针对交易型

领导型态、组织创新型文化、组织情感性承诺作研究分析，探讨交易型领导对组织情感承诺之关系，并

加入创新型文化在领导型态对组织情感承诺中是否扮演关键影响。 

2. 文献 

2.1. 领导型态 

领导(Leader)就是领导者及领导活动简称。领导型态(Leadership style)的演进，由 Bass (1985) [4]提出

交换型领导行为理论和变革型领导行为理论，此论点采取更符合实际的观点，是以普通人的眼光看待领

导者的行为，且具有更实际的应用价值，并在实践中得到更加广泛的运用。领导者在组织中具有影响力

的人员，他们是组织中拥有合法职位，可以对各类管理活动具有决定权的主管人员，也可以是没有确定

职位但是有权威的人士。领导活动是领导者运用权威对组织中成员进行引导或施加影响，使组织成员可
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以与领导者一同去实现组织目标的过程。Robbins & Judge (2007) [5]认为交易型领导者会藉由角色的澄清

与工作的要求来建立组织目标方向，并以此来激励部属。以实务面探讨领导型态交易型领导对员工影响

性是较有及时与实务性帮助。Kim & Shim, (2003) [6]交易型领导则是指领导者与部属是以交易及潜在议

价为基础，当组织成员依照领导者之要求执行任务并达成目标时，就可以得到一定价值之报偿。(Sarros, & 
Santora, 2001) [1]认为领导者的价值观与领导风格塑造组织文化，这种价值观会直接影响组织的发展。

Antonakis, Avolio, & Sivasubramaniam, (2003) [7]研究中组织中领导风格以交易为导向的领导，组织成员与

组织之间维持一种经济交换的关系，而强调目标达成时所换得之奖酬相较于其他领导风格相对实务，交

易型领导型态较转化型领导更影响员工。员工的动力来源来自于领导者领导手段，领导者带领的方式若

正确并与员工相处愉快工作气氛相对融洽则员工就会有好的工作表现。 
因此交易型领导者主动发现部属之期望，提供奖赏以换取部属的表现，将任务目标与报酬紧密的结

合，领导者重视奖赏下所产生之激励，给予部属明确奖赏，以期望部属达到某些行为，并透过清楚的角

色和任务需求，来指引或激励部属朝既定的目标前进，亦为企业最常出现的领导型态(Robbins, S. P. & 
Colter, M. (2007)) [8]。Parry, Thomson & Sarah (2003) [9]研究发现领导者领导风格会直接与间接影响到组

织文化以及创新的组织气候。 

2.2. 组织文化 

Pettigrew (1979) [10]研究指出组织在长期的生存发展中所形成，并且成为组织内大多数成员共同遵守

的基本信、价值标准及行为规范。进而引导员工对实现企业的目标而努力，增加员工使命感、自豪感、

归属感的形成，从而使员工在潜意识中形成一种对企业强烈的向心力。创新型文化对组织活力予符合时

代进入有相当影响性。Hill & Jones (2001) [11]认为创新是公司内部任何生产或制造产品的新产品及新方

法，包括公司内产品样式的增加、生产过程管理系统与组织结构与策略的发展等。Robbins (2005) [12]认
为创新是指一个新的想法，该想法是可应用在开发或改善某种新的产品、过程及服务等。Amabile (1993) 
[13]将复杂、多变、激烈、动态并强调创新、追求进步之文化定义为创新型文化，所以创新型文化具有挑

战性和风险性，组织内的成员都具有企图心，所以创新型组织文化尊重个人的独特性。Moorhead & Griffin 
(1998) [14]认为组织创新的文化，系由组织成员对创新的价值观，透过组织的活动、奖赏、评鉴、制度的

方式来影响组织成员对创新的行为与态度。Scott & Bruce (1999) [15]实证研究领导者－成员交换质量

(LMX)与员工个体的创新行为有显著正向影响。组织文化可提高组织承诺的性能并发挥重要的影响力作

用(Deal, Kennedy [16], Peters & Waterman, (1982) [17]; Peter Lok & Crawford, (2001) [18]; Mc Kinnon, 
Harrison, Chow & Wu (2003) [19]发现一个组织文化唯独创新和员工组织承诺兼具有正向关系。

Furnham, A. & Gunter, B. (1993) [20]研究指出能重视团队工作及创新的组织文化，员工比较容易表现

出更高的组织承诺。 

2.3. 组织承诺 

Becker (1960) [21]提出组织承诺(organizational commitment)之概念并定义组织承诺意指个人对组织

的认同及参与的强度。人确定了与组织连接的角度和程度，主要规范是非职业角色内的行为。员工对组

织认同感和归属感的高低，会直接反应在组织承诺。 
Meyer & Allen (1991) [22]将组织承诺定义为“体现员工和组织之间关系的一种心理状态，隐含了员

工对于是否继续留在该组织的决定”。组织承诺分为三大因素分别为感情承诺(affective commitment)，指

员工对组织的感情依赖、认同和投入，员工对组织所表现出来的忠诚和努力工作，主要是由于对组织有

深厚的感情，而非物质利益；继续承诺(continuance commitment)，指员工对离开组织所带来的损失的认
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知，是员工为了不失去多年投入所换来的待遇而不得不继续留在该组织内的一种承诺；规范承诺

(normative commitment)，反映的是员工对继续留在组织的义务感，它是员工由于受到了长期社会影响形

成的社会责任而留在组织内的承诺。感情承诺(affective commitment)，感性承诺为成员在情感上附属、认

同并投入其组织中，个人在情感和情绪对群体的归属感。 
本研究依据上述论点，提出以下的假设： 
假说 H1：交易型领导对创新型组织文化有正向显著影响。 
假说 H2：交易型领导对组织情感承诺有正向显著影响。 
假说 H3：创新型组织文化对组织情感承诺有正向显著影响。 
假说 H4：交易型领导对组织情感承诺影响创新型文化具中介效果。 

3. 研究变项定义与研究工具 

3.1. 样本数据 

本研究针对工业区设备制造商与电子业工厂及办公作业之基层员工，进行便利抽样问卷调查，随机

抽样样本进行问卷调查，本研究目的在于了解基层工作员工在交易型领导型态对组织情感承诺影响以创

新型文化做中介检定。随机抽样共发出 250 份问卷，总计回收 222 份问卷，扣除恶意作答、填答不完全、

填答遗漏样本共 8 份，有效问卷为 214 份问卷。总回收率为 85.6%。 

3.2. 研究变项定义 

交易型领导-操作型定义为电子设备制造业基层员工对上级领导者之型态之类别区分。研究工具參考

Bass, B. M. & Avolio, B. J. (1994) [23]领导多因素问卷(MLQ)，分别为偶发性奖励，MBE and 自由放任用

三大构面，共计 14 题进行测量。 
创新型组织文化-操作型定义为电子设备制造业基层员工对公司内创新型组织文化之认同。研究工具

參考 Wallach (1983) [24]组织文化量表(Organizational Culture Index; OCI)，共计 4 题进行测量。 
组织情感承诺-操作定义为电子设备制造业基层员工对公司组织承诺中，感情承诺对自我之影响程度。

研究工具参考 Meyer & Allen (1991) [22]组织承诺量表(Original Commitment Scale)，共计 5 题进行测量。 

3.3. 研究分析工具 

采用 IBM SPSS Statistics 20 以及 AMOS20.0 统计软件进行研究考验与数据分析。本研究采用的统计

方法包含：信度与效度分析、平均数与标准偏差分析相关分析、利用结构方程模式来分析研究模式中多

个变项之间的假设关系，以检定研究模式与假說是否成立与整体模型分析。以及中介效果验证分析(相关

系数乘积法、拔靴法 Bootstrapping。经由 AMOS 信、效度分析进行问卷的效度检定与维度缩减，并使用

结构方程模型来检测各变项之间的相关性，再以中介效果验证分析进行假说及中介之验证，最后再以整

体模型分析来检定是否符合其配适标准。 

3.4. 资料分析与结果 

一、信度与效度分析 
本问卷共有三大四大构面：交易型领导、创新型文化、组织情感承诺。交易型领导三构面共计 14 题，

创新型文化单构面共计 4 题，组织情感承诺单构面共计 5 题。总构面共计 23 题项，问卷经正式发放回收

统计，各量表总构面 Cronbach’s α 值皆 >0.7，总构面交易型领导 Cronbach’s α 值 0.968、创新型文化

Cronbach’s α值 0.881 自我效能 Cronbach’s α值 0.929、组织情感承诺 Cronbach’s α值 0.925，各个构面皆
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呈现高度信度。 
二、效度分析 
(一) 收敛效度分析 
交易行领导量表构面的 AVE 值分别为 0.912、0.930、0.920，CR 值为 0.912。创新型组织文化量表构

面 AVE 值为 0.883，CR 值为 0.93。组织情感承诺量表构面 AVE 值为 0.926，CR 值为 0.919。所有构面

符合 Hair et al. (2009)建议 AVE 值大于 0.5 以上。 
(二) 区别效度分析(表 1) 
本研究采取积差相关分析各构面区隔效果，各构面间具有高度区隔。 
三、变项之叙述性统计 
在人口学统计变项中： 
性别：(1) 性别：男生 98 人，女性有 116 人。(2) 年龄：24 岁以下有 16 人，25~34 岁有 111 人，35~44

岁有 61 人，45 岁以上有 26 人。(3) 婚姻状态：未婚有 117 人；已婚有 95 人，其他(离异)有 2 人。(4) 教
育程度：国中以下有 2 人，高中有 12 人，高职有 19 人；专科有 44 人，大学有 115 人，硕士以上有 22
人。(5) 年资：未满一年有 11 人，1 年到 2 年以下有 14 人，2 年以上到 3 年以下有 20 人，3 年到 5 年以

下有 25 人，5 年以上有 144 人。 
四、整体模式配适度(图 1) 
本研究在针对产业基层员工对交易型领导、创新型文化、组织情感承诺构面进行构面衡量。本量表

验证性因素分析后之模式如表 2，χ2/df (卡方值/自由度)值为 2.13，绝对配适指标：RMR = 0.093, RMSEA 
= 0.074, SRMR = 0.0476, GFI = 0.922、AGFI = 0.880。增值配适度指标：NFI = 0.948, RFI = 0.933, IFI = 0.948, 
TLI = 0.963, CFI = 0.977。简约配适指标：PGFI = 0.603, PNFI = 0.732, PCFI = 0.751。 

假说检定(表 3) 
研究假设检定结果如表 4，在模型检定结果中，交易型领导对创新型文化非标准化点估计值为 0.708、

标准误 = 0.0708、CR 值为 9.395、P value = 0.000、标准化路径系数 = −0.702，呈现显著影响。交易型领

导对创新型文化具有正面显著影响。 
 

 
Figure 1. The research construct model and the standardized estimate result 
图 1. 本研究构面模型与全构面标准化全图表 
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Table 1. The variables of discriminant validity analysis 
表 1. 区别效度分析 

 AVE 组织情感承诺 创新型文化 交易型领导 

组织情感承诺 0.972 0.986   
创新型文化 0.889 0.649 0.943  
交易型领导 0.906 0.705 0.702 0.952 

 
Table 2. The test of relationship between the leadership style and organizational emotional commitment mediated by inno-
vative culture 
表 2. 创新型文化在领导型态对组织情感承诺中介检定 

变数 点估计值 

系数相乘积 Bootstrapping 

Product of Coefficients 
Bias-Corrected Percentile 

95% CI 95% CI 

SE Z Lower Upper Lower Upper 

Total Effects 

交易型领导 → 组织情感承诺 0.741 0.072 10.291 0.604 0.886 0.604 0.885 

Indirect Effects 

交易型领导型态 → 组织情感承诺 0.224 0.089 2.516 0.077 0.417 0.081 0.423 

Direct Effects 

交易型领导型态 → 组织情感承诺 0.511 0.101 5.059 0.279 0.732 0.263 0.719 

 
Table 3. The hypothesis test results  
表 3. 研究假设检定 

参数 
非标准化参数 

标准化路径系数 
Estimate S.E. C.R. P 

创新型文化 <--- 交易型领导 0.708 0.075 9.395 *** 0.702 

组织情感承诺 <--- 创新型文化 0.316 0.089 3.551 *** 0.303 

组织情感承诺 <--- 交易型领导 0.517 0.093 5.575 *** 0.492 

 
Table 4. The hypothesis result  
表 4. 研究假说结果汇整表 

研究假设 成立与否 

H1 假说 1：交易型领导对创新型组织文化有正向显著影响。 成立 

H2 假说 2：交易型领导对组织情感承诺有正向显著影响。 成立 

H3 假说 3：创新型组织文化对组织情感承诺有正向显著影响。 成立 

H4 假说 4：创新型组织文化在领导型态对组织情感承诺，具有中介效果。 成立 

 
假说 H1：交易型领导对创新型组织文化有正向显著影响，故假说一成立。 
在模型检定结果中，创新型文化对组织情感承诺非标准化点估计值为 0.316、标准误 = 0.089、CR 值

为 3.551、P value = 0.000、标准化路径系数 = −0.303，呈现显著影响。创新型文化对组织情感承诺具有

正面显著影响。 
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假说 H2：交易型领导对组织情感承诺有正向显著影响，故假说二成立。 
在模型检定结果中，交易型领导对组织情感承诺非标准化点估计值为 0.517、标准误 = 0.093、CR 值

为 5.575、P value = 0.000、标准化路径系数 = −0.492，呈现显著影响。交易型领导对组织情感承诺具有

正面显著影响。 
假说 H3：创新型组织文化对组织情感承诺有正向显著影响，故假说三成立。 
五、中介效果检定变量间的效果分析 
本研究使用 Bootstrap 拔靴方法检定中介效果判断方式为在(1 − α)100%信赖区间(通常设定 95% CI)

最高与最低区间内不包含零，表示 α 的显著水平下达到统计显著。由研究结果中：创新型组织文化在交

易型领导对组织情感承诺中介检定，结果中显示交易型领导对组织情感承诺总效果在系数相乘积中 Z 值

大于 1.96，bootstrap 拔靴法两种检测方法中高低数值皆未包含零，即可得知总效果存在。而间接效果在

系数相乘积中 Z 值 = 2.516 > 1.96，bootstrap 拔靴法两种检测方法中高低数值皆未包含零，即可得知间接

效果存在。直接效果在系数相乘积中 Z 值 = 5.059 > 1.96，bootstrap 拔靴法两种检测方法中高低数值皆未

包含零，即可得知直接效果存在。因此创新型组织文化在交易型领导对组织情感承诺中介检定成立，具

部分中介效果。其结果如表 2。 
假说 H4：交易型领导对组织情感承诺影响创新型文化具中介效果，故假说四成立。 

4. 结论 

组织正面临经济全球化，对经营管理有着巨大冲击，组织对环境变化如果无法适时提出修正或赶变

领导风格，将会因多项失误政策或不符时代潮流管理风格而走向边缘化。新兴经济体崛起，提供大量低

廉人力与原料，增加了产业对新兴经济体国家依赖，这现象对产业与组织将有着强大影响力。面对这样

影响如何加强本身竞争力关系到企业的未来发展，企业内最主要的核心能力来自员工，企业经营成功若 
没有优秀基层员工作支撑，那竞争力仅能昙花一现，所以组织内员工高度向心力与低流动率就会企业稳

定发展的依据。企业更应重视组织内主管的领导风格，主管领导能力影响基层员工对企业的第一印象；

且对于企业的组织文化也必须重视，并且顺应时势在必要时修改组织章程，让员工对组织产生依着性。

在本研究中员工在意领导者对员工的关怀。Pierce & Nwerstrom (2006) [25]认为领导是动态关系，随着时

间而建立，牵扯到领导者和追随者的交流，其任务在指引成员达成组织目标的方向；所以领导者必须不

断地和追随者交流，藉此了解员工心里在想什么，在制定政策或是执行命令时才会事半功倍，员工要得

不只是物质上奖励，更重要的还是心灵层面的寄托，因此唯有让员工感觉到被重视，员工才会进一步认

同这个组织，而唯有认同组织才能让组织继续蓬勃发展，也才能让员工对组织产生情感上的承诺。本研

究发现企业必须不断的求新求变，要让员工觉得企业是有创造力的是有想象力的是可以放手一搏的、是

勇于冒险的。 

5. 研究限制及建议 

本研究针对对工业区设备制造业及电子业织基层作业员工进行研究验证，因时间及人力上的限制，

未能扩大其他类别产业及整个区域的基层员工，加上研究范围为基层员工对于中、高阶作业领导者并未

着墨，故此研究结论无法代表整个区域及中、高阶领导者实际想法，但若后续研究者有相似环境需做后

续研究，则可依照此研究基础继续推论。在此，建议后续研究学者可以针对自我效能对组织情感承诺织

影响以创新型组织文化做中介上再加入离职倾向变相，藉此研究自我效能在此假设模型中是否因加入离

职倾向而有所改变，也能藉此确认是否自我效能越高者，越期望创新型组织文化。 
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