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第一章   緒論 
第一節 研究動機與目的 

一、 研究動機 

研究行政管理不能忽略研究領導，因為只要是人的群集不管是型態如何或環境如何，總是

須集眾人之力來做整合，即使當今被蓬勃討論的「組織變革」，其領導團隊的組成及運作都是成

敗的關鍵。J. P. Kotter《企業成功轉型 8 steps》一書中即指明在變革中領導團隊是重要流程之一，

J. Collins所寫的《從優秀到卓越》（GOOD TO GREAT）一書中所提的第五級經理人，也是談領

導的型態與養成。因此，「領導」理論自二十世紀以來雖已成為許多學者研究重點，直到如今筆

者認為該理論不但不應褪去流行，而應運用較成熟的理論來應証實務，但求對領導的研究盡一

己綿薄之力。近年來對領導的研究傾向以領導者具有未來願景的領導理論（Visional theory）和

「轉換型領導」（Transformational leadership）為主流。綜觀書籍、資料與文獻皆對「轉換型領

導」推崇有加，然筆者從實務觀察目前運用「轉換型領導」模式的組織似乎尚少，尤其是公務

機關是否實施「轉換型領導」及實施情形如何，此為本研究動機之一。 

「轉換型領導」理論最早出現在 J. M. Burns於 1978所著《領導論》（leadership）一書中，

研究焦點在如何透過領導作用來轉變組織原有價值觀念、人際關係、組織文化與行為模式，認

為領導者與組織成員應共同致力才智激發（Stimulation）與心靈鼓舞（Inspiration）帶動組織變

革（王佳玉，民 89）。既然強調領導者與被領導者互動之關係便不能單純從領導者的角度來看

問題，因人力資源與其他資源最大不同在於「人」本身有知覺感受，領導的運作對員工本身的

感受與他的再投入息息相關，即使是傳統管理學家 Chester. I. Barnard 所提出的「權威的接受

論」，也認為領導是要取得部屬的同意與合作，領導者的權威不在發令者而是受命者，因每個人

均有所謂「無差異區」（zone of indifference），故只有發出的命令是落在區裏才會被接受。且近

來管理理論對於績效的看法也越來越重視員工構面，Kaplan & Norton 於《平衡計分卡》（The 

Balanced Scorecard）一書引用哈佛商業評論中服務利潤鏈（service profit chain）的觀念顯示員

工工作滿足會驅動顧客滿意進而達到組織目標（朱道凱譯，民 88）。因此本研究以員工工作滿

足來作為審核被領導者內心的認同問題，因為不論探討、改善再多的管理方式、組織環境、溝

通制度、福利制度等，基本上都是為了能激勵員工、讓員工產生滿足，只有員工自己覺得滿足、
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覺得被激勵時，其他所有的管理方式才能奏效。再者，當員工工作感到滿足後，員工的表現都

呈現：（1）自願與組織合作以達成組織的目標；（2）提高對組織與管理者的忠誠度；（3）表現

出良好的紀律；（4）當組織遇到困難時，願意共體時艱，而不會輕易離職；（5）對工作越來越

有興趣；（6）自動自發努力工作；（7）以能成為組織的一份子而感到光榮（Davis，1951；孫令

凡，民 89），因此研究組織員工工作滿足是本研究動機之二。探究組織運作轉換型領導與員工

工作滿足間關係，是本研究動機之三。 

本研究是以台北市立忠孝醫院為研究個案。當代公營事業在詭譎多變環境中比私人企業更

不易生存，在台灣現狀民主思潮高張、經濟發展受阻、社會福利擴張、價值觀念改變及即將邁

入國際舞台、而海峽兩岸不可預料之競合局勢中，私人企業已到不得不變的時刻，而公營事業

更無法置身於此劇變環境外，須以更具前瞻性眼光、洞悉未來國內外環境變遷趨勢，並將公共

組織提昇更具績效、高品質的施政文化，以應現代民眾、社會所需。因此公營事業應體認現實

與變化，本文特選首善之區公營事業－台北市立忠孝醫院為研究對象，藉此瞭解高競爭力下的

都會地區市立醫院領導情形，此為本研究動機之四，繼而瞭解員工工作滿足狀況。 

選擇醫院作為個案研究乃是查閱文獻似尚無人就此業態的領導型態與整體員工工作滿足間

的關係加以探討，且市立醫院近年來面臨環境變遷頗巨，一來醫院是具專業化色彩高之機構，

傳統社會時，醫院享有崇高專業地位，且醫病關係也呈現一面倒，但當社會經濟結構變遷及社

會觀念改變；同時加上政府部門對解決實施全民健康保險制度後所面臨日益高漲的健保醫療費

用成長而造成政府財政負擔之困擾，繼以推動總額預算制度以舒困，此舉對公立醫療機構的經

營無疑是雪上加霜；再者，醫療機構本就是高成本結構產業，人事費用不斷高漲，然健保給付

為醫療機構收入唯一來源，況近來醫病關係日益緊張、醫療糾紛頻傳、醫療同業競爭，實衝擊

醫療機構生存。尤其市立醫院在本質上具公務系統色彩，常侷限法令規章、上級機關命令、且

內部人事及會計系統又屬獨立機關外之設計，致缺乏靈活運作與適度的彈性，近年政府對市立

醫院的經費編列方式打破以往公務預算制度編列方式，為促其在未來能自給自足，冀以提昇市

場競爭力，在期許市立醫院能自負盈虧的目標下，同時又負以應肩負社會公益性責任，使市立

醫院經營在未卸下公務系統之規範下（因機構所任用人員仍以公務人員為主、預算之執行仍需

受政府機關之監督、營運之方式仍受相關法令規章之約束等），實際上更降低市立醫院在市場的

競爭能力。基此，本文認為在提升市立醫院經營目標及績效前題下，首先應該讓機關內部要擁
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具滿足的、快樂的、有績效的員工為組織奉獻。本研究藉了解市立忠孝醫院員工對直屬長官實

施轉換型領導與工作滿足間闗係加以探討，俾便提供建言供公立醫療機構參考，因只有當組織

的員工都是快樂的、滿足的，自然相對的會提升員工工作績效，並進而促進組織的競爭力。此

乃本研究選擇現階段市立忠孝醫院作為研究對象，以能抛磚引玉作為類似公立醫院參考。 

二、研究目的 

由於醫療環境與健康保險制度急遽改變，使得市立醫院面臨了極大的經營與存在的挑戰，

同時市立醫院必須與地區大型教學綜合醫院、地區醫院及診所間的醫療進行競爭，又需面對市

政府與衛生局亟思組織精減、變革及公務預算逐年遞減之窘境，還要為配合減少市府公務支出

及提昇行政與經營績效之迫切要求下，另又因社會價值觀改變、醫療機關社會地位起落等等因

素造成醫院成員工作心態及組織文化產生變化。本研究冀瞭解台北市立忠孝醫院的轉換型領導

方式與員工工作滿足間關係加以探討，研究目的： 

〈一〉探討台北市立忠孝醫院員工個人基本變項（性別、年齡、教育程度、服務本機關年資、

與直屬長官共事年資）不同時，是否會影響機關「轉換型領導」實施與員工「工作滿足」

間之關係。 

〈二〉探討台北市立忠孝醫院的員工隸屬不同工作系統（職務內容、隸屬部門、行政人員與專

業人員、主管與非主管、任用資格）時，是否會影響機關「轉換型領導」實施與員工「工

作滿足」間之關係。 

〈三〉驗證台北市立忠孝醫院實施「轉換型領導」方式與員工「工作滿足」間之關係。 

〈四〉因台北市立醫院正值環境與制度變遷之際，藉對台北市立忠孝醫院研究以提供台北市立

醫院領導方式及提升員工工作滿足之建議，以作為類似市立醫院或同等級公立醫院參考

及採行。 

 

 

 

 

 



-4- 

第二節 個案背景陳述 

壹、 組織沿革 

台北市立忠孝醫院係為市政建設均衡發展，加強台北市東區市民醫療服務，依據「建立台

北市醫療服務十六年計畫」而興建，歷經二次科室增設及人力調整，最初組織編制概況依據行

政院七十六年三月六日台七六衛五００二號函同意設二十三科八室，置員額七三二人，並於七

十六年七月一日正式成立，七十七年六月十日起開辦門診，八月四日辦住診，八月廿九日開辦

急診。自開辦醫療業務以來，即承市府所賦予使命，提供東區市民優質醫療保健服務，在日益

激增的醫療需求，及穩定的業務成長下，順利推展醫療服務，至八十年八月，為因應市民日益

殷切的醫療需求及醫療業務不斷增加，同時提供維持高的醫療服務水準，遂經考試院同意將每

一病床員額由一：一．二二提高為一：一．二八，所以總員額由原置七三二人提高為七六八人，

設三部二十四科八室，此為醫院成立以來進行第一次人力調整。繼之，為因應市立醫院現代化、

資訊化、醫療服務專業化，營造台北市健康新都，同時醫事人員人事條例自八十九年一月十六

日實施以來相關法令配合修訂，為因應時代潮流及永續經營市民健康事業，九十一年台北市立

忠孝醫院續修正組織規程及編制將員額由原七六八人調整為專任六七五人（含兼任七十九人），

並配合醫事人員人事條例將住院醫師九十三人改為聘用，共設三部三十五科十一室。另職工人

員人數原置有一六二人，已於九十一年二月起市府重新核定置職工人員人數則為一五二人，協

助醫院專業技術方面的工作。 

貳、 環境與制度變遷 

台北各市立醫院以往的預算編列採公務預算，但現今演變為由政府採部分補助款方式取

代，然各市立醫院仍是屬公務系統色彩的機關，內部任用人員仍以具公務人員身分為主、預算

執行仍由政府機關監督、經營受限相關法令之約束，同時台北各市立醫院必須肩負社會公益性

責任，即台北各市立醫院必須進行諸多非營利任務，例如社區醫療義診、急診醫學、職業病防

治及衛生教育宣導、偏遠地區醫療支援等，且經營上之醫療收費亦須配合市府醫療政策及規範，

尤其在九十二年國內爆發國際性「嚴重急性呼吸道症候群」（ＳＡＲＳ）時，且台北都會地區在

九十二年四月下旬起陷入緊急疫情狀況，各市立醫院醫療群義無反顧進行各項醫療支援以保衛

市民健康及扮演防疫的角色。雖謂市立醫院與民營醫院一樣請領健保收入，並額外獲得市府財

政補助，但經上述規範所限，市立醫院的市場彈性及競爭力無法等同於民營醫院，且為平衡醫
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院資源及醫療生態多元發展，保障弱勢與特殊醫療及執行政府醫療及衛生政策，更加深市立醫

院的營運不易之窘境。 

所以自九十年十一月起台北市政府衛生局依據行政院人事行政局九十年二月一日所召開

「研商行政院國軍退除役官兵輔導委員會所屬各榮民總醫院暨各榮民醫院依其醫療作業基金收

入聘僱醫事人力」會議決議暨「台北市政府衛生局所屬市立醫療院所醫療基金約用醫療相關人

員管理作業計畫」規定要求市醫為強化及精簡人力，制定約用計畫，以彈性運用醫療人力及提

升醫院經營績效；又台北市政府衛生局九十一年十一月二十一日函頒「各市立醫療院修編後職

缺進用原則」說明當各類醫事人員及行政人員出缺時，均規定以契約人員進用為原則，此乃市

醫人力運用上的大變革。上述制度變遷造成下列問題： 

一、 正式人力將減少，等同是契約人力增加，且在提升每一人力之產值前提下，需維持醫療品

質，此種狀況正考驗內部單位領導者如何均衡不同制度下之人力運用，並在維持等質醫療

服務前提下滿足員工，如何使不同制度之人力能在待遇、福利不同情形下去達成激勵士

氣，提升工作能力。 

二、 升遷停滯，正式人力不再增加，改以契約人力（約聘僱）為主，造成正式職缺之升遷員額

有限，而原設計人事之升遷激勵措施將無法產生作用。 

三、 市立醫院醫療單位需提升市場競爭力，未來市立醫院將朝向自負盈虧，此種經營趨勢將影

響科與科間、專業人員與行政人員間、主管與部屬間人際關係趨向緊張及競爭；又健保給

付為醫療機構收入唯一來源，雖有政府補助款但現階段市政府未來將對補助款朝向逐年遞

減，同時醫院又屬高人事成本結構之機構，所以未來人員薪資結構將有所變革。 

四、 醫病關係改變，傳統社會時醫院是一具專業化色彩高之機構，享有崇高專業權威地位，醫

病關係呈現一面倒；但當社會經濟結構改變、民主意識增強及民眾社會觀念改變下，醫師

不再是絕對的權威，而是需以專業角色及專家身分充分與病患及家屬進行溝通與說明醫療

狀況，此種情形說明民眾教育程度大幅提高，除醫院本身需不斷提高醫療品質及服務，同

時醫病關係已邁向行銷與顧客管理關係。 

所以，台北市立忠孝醫院在上述各項市醫環境與制度變遷情形下，醫院內部單位主管領導

角色扮演應有所因應及轉變，同時九十二年國內爆發國際性「嚴重急性呼吸道症候群」（ＳＡＲ

Ｓ）嚴重疫情，台北各市立醫院九十二年四月下旬陷入緊急狀況，各市立醫院經營績效逐日下
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降，但各市立醫院卻需投入大量防治疫情的人力及配置防疫醫療設備，當然除面臨市政府對各

市立醫院要求嚴密防治疫情及對市民持續提供安全醫療服務，且院內管理者還要保障員工工作

安全、更要穩定員工工作心情下，更是考驗現代醫院內部管理者的領導能力及前瞻眼光，同時

還要滿足員工基本安全需求及工作滿足。 

綜觀近代領導理論中，以「轉換型領導」所具功能似可提供在變遷及不確定性環境之領導

者，作更慎密、彈性及前瞻思惟的領導，以醫院未來願景、及心靈的鼓舞、個別化的關懷等人

性關懷來提升員工工作滿足。本文進行研究時筆者正任職於台北市立忠孝醫院，因有感近年來

市立醫院正面臨環境變遷，醫療生態不如以往，醫護、醫技及其他院內幕僚人力所承受工作壓

力大於以往，且未來台北各市立醫院是講究績效、業績以營生，當政府補助款不再補助時，醫

療收入一定要能涵蓋業務支出，此種種未來可預見發生之狀況及目前不確定環境及人力等因

素，尤當台北市政府財力拮据、又爆發國際性「嚴重急性呼吸道症候群」（ＳＡＲＳ）嚴重疫情，

致影響國內經濟，對如何維持市立醫院的生存，且還要提供民營醫院所無法提供之非營利任務，

正考驗醫院及其管理當局明智的決策。故對台北各市立醫院如何先做好自我的經營，維持一定

醫療服務及品質，對醫院各單位領導者是一大挑戰，如同 Kaplan & Norton於《平衡計分卡》（The 

Balanced Scorecard）一書中所示，為讓顧客滿意前提下，醫院員工一定是要快樂、滿足且具績

效，組織目標及任務才會達成。故本文乃對台北市立忠孝醫院各科室主管領導方式進行了解「轉

換型領導」程度，進而對領導與員工工作滿足間之關係加以探討，以期提升醫療服務品質， 達

成台北市民有健康、有快樂、有希望的新市府施政目標。 
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第三節 研究範圍與限制 

一、研究範圍 

本研究實證調查部分，以台北市立忠孝醫院作為研究範圍，考量台北市為台灣首善之區，

其醫療市場競爭情形必然激烈，且同時該地區大型綜合教學醫院、地區醫院及診所林立，在此

艱困經營條件下，市立醫院的醫療科及行政室主管領導情形及洞見能力更形重要，如何面臨提

昇員工對機關滿意度及向心力，更是迫切急待了解及加強；台北市立忠孝醫院現為病床六百床

規模、現有人數在八百人以上之區域教學醫院，調查對象為醫院內正式職員、職工及契約人員

（含市府核定聘用住院醫師及約聘僱人員）為主；不包括醫院駐衛警人員、臨時人力及外包人

力，因考量該等人員所從事之工作內容及專業性與目前醫院醫療業務較無直接關聯，且臨時人

力僱用時間短暫不具代表性，故不納入研究範圍。 

二、研究限制 

（一） 研究範圍限制 

因時間、人力有限未能針對整體市立醫療機構進行全體員工普查與統計，所以在考

量實證調查可行性與國內對市立醫療機構探討之資料有限下，本研究乃以編制病床數有

六百床、現有人數八百人以上規模之台北市立忠孝醫院作為個案分析對象，以期將所得

到之研究結果類推到背景條件相當之同質區域教學醫院參採。 

（二） 研究方法限制 

問卷中部分問題較敏感與直接，為了解受訪者對直屬長官實際領導看法及在工作時

能否得到外在及內在的工作滿足程度，事涉受訪者主觀價值判斷，可能會持保留態度，

同時也可能因填答問卷時，受訪者因以個人經驗回憶而可能產生錯覺、知覺模糊、或因

時間架構模糊等因素影響，未必真正測量到實際狀況，此種現象對本研究結果會有部分

影響。 
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第四節 研究方法與流程 

一、 研究方法 

（一） 文獻分析：針對轉換型領導、交易型領導、工作滿足等相關書籍、期刊、論文、報紙

之文獻進行資料分析，並探究研究對象組織運作，藉以了解理論與實務運

作結果之相關性，以作為問卷設計階段參考，及了解轉換型領導與工作滿

足間關聯性。 

（二） 問卷調查：研究問卷係參考林維林（民85）翻譯 Bass（1985）「多重因素領導問卷」

MLQ、國內學者孫本初教授研究《轉換型領導對台北市政府行政績效影響

之研究》及學者吳靜吉等人所建立「轉型領導量表與交易領導量表」，同時

採明尼蘇達滿意問卷短式及參考國內有關工作滿足類似問卷予以改編，並

採用 Likert五點量表而成。 

（三） 統計分析方法：主要係利用SPSS for Windows（Statistical Package for the Social Science）

套裝軟體，作為資料輸入及統計分析工具，本研究所採用之分析方法： 

１、 效度（Validity）分析：以量表的 pattern matrix的因素結構，抽取適當的因素，以

利分析與解釋。 

２、 信度（Reliability）考驗：以 Cronbak`s Alpha係數分析。 

３、 次數分配（Frequencies）：分析問卷填答結果的次數分配、平均數、標準差及變異

數情形及集中趨劫或分散情形。 

４、 T 檢定（T-test）：本研究對「轉換型領導」、「工作滿足」、「個人變項」調查結果

進行檢定，檢查各變項間有無顯著差異存在。 

５、 單因子變異數分析（one-way anova）：分析各種變異的來源，並進而加以比較，以

瞭解不同的實驗變數所造成的結果是否有顯著差異（丁麗雪，民 83），在本研究

中乃分別就「轉換型領導」、「工作滿足」、「個人變項」進行單因子變異數分析，

以了解差異情形。 

６、 卡方檢定（Chi-square test）：檢定自變項與依變項的相關情形。 
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二、 研究流程步驟 

本研究針對某台北市立醫院員工進行問卷調查，探討「轉換型領導」、「工作滿足」與「個

人變項」彼此之關聯性。茲將研究之流程步驟依下列階段分述之： 

（一） 確立研究的主題與意涵階段 

以筆者多年實務觀察及興趣領域，針對所欲研究的範圍逕行初探性的文獻探討，

並對相關性的研究與理論有全盤性的了解，以確定研究方向。 

（二） 建立研究架構階段 

透過更進一步的文獻探討、理論分析、資料解讀、專家訪談後確立評估「轉換型

領導」、「工作滿足」與「個人變項」之指標以及研究方法及架構的設立。並作為後續

問卷設計等階段的參考。 

（三） 調查研究階段 

本階段進行問卷的設計、問卷前測與修正、普查及研究分析方法擬定，並且實際

進行問卷調查及研究主體相關資料收集，狀況與時間許可的話部分進行深度訪談。 

（四） 檢討與分析階段 

最後就本研究調查問卷與資料所得的結果進行分析與檢討並提出建言以期對領導

理論上或實務上有貢獻。 
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                        圖 1-4-1  研究流程步驟 
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第五節 重要名詞界定 

一、 領導與管理之差異 

「領導」≠「管理」，一個好的管理人≠有魅力的領袖， Warren Bennis＆ Burt Nanus 於

《Leaders：The Strategies for Taking Charge》一書中說明「領導」和「管理」是兩碼子事，但都

很重要，「領導」是影響、指導方向、路線、行為、意見，「管理」是引發、完成、負責、處理，

「領導」是做正確的事的人，「管理」是按正確方法做事的人，一個是有遠見和判斷力，一個是

行事俐落（黃佳慧譯，民 88）。Abuaham Zaleznik則對管理者和領導者的區別說明：「管理者的

目標，是藉由改變各均衡力量的方式，成功地使各互相衝突的價值觀妥協，並產生令人可以接

受的解決之道，相較之下，領導者通常都會提出前所未有的觀點，來解決長久存在的問題，而

且也有接受新觀念的雅量，和管理者相較，領導者和藝術家、科學家，以及其他富創意的思想

家更為相似」（張佩傑譯，民 84）；誠如 Kotter所言良好的管理可掌控複雜性，而有效率的領導

則帶動組織的革新（彭昌盛，民 82）。所以，學者 J. Gardner在《論領導》（On Leadership）一

書中，提出六項領導者與管理者差異： 

（１）領導者考慮較深遠，高瞻遠矚。他們的思慮遠超過每天所面臨的危機與經驗知識的限制。 

（２）領導者在顧及其所領導單位時，他們會掌握該單位與其他更大實體單位之關係，例如其

所隸屬之更大組織，組織的外在環境及全球趨勢。 

（３）領導者會接觸並影響其管轄權限以外單位之組織成員。如此，則他們可將分散於不同單

位之組織成員緊密結合在一起，以謀共同解決問題。 

（４）領導者特別強調洞察力、價值觀及動機等無形資源的重要性，並透過直覺去瞭解領導者

與組織成員在互動過程中的非理性與無意識的成份。 

（５）領導者較有處理發生在各組織成員間衝突的政治技巧。 

（６）領導者銳意革新，會針對組織結構及其運作過程尋求改革之道，以因應變化多端的現實

環境；而管理者願接受現存的組織結構及其運作過程。 

對於領導者與管理者之差異，國內學者張紹勳提出看法： 

（１）管理者主要之任務係制定規則，而領導者乃在創造改變。 

（２） 管理者主要之工作重點是把事情做好，而領導者乃在做對的事情。 

（３） 管理者控制進度和解決問題，而領導者乃在激勵及授權。 
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（４）管理者追求穩定性，而領導者追求彈性。 

（５）管理者擬定計畫／編列預算，而領導者設定方向。 

（６）管理者爭取績效，而領導者爭取認同。 

綜合以上得知領導不同於管理，領導者主導的角色與管理者也是不同，但兩者都是很重

要的，領導者要有宏觀、前瞻性及洞察力，從組織整體面向規劃未來發展方向、掌握組織創

新及變革，管理者則要具執行能力及溝通技巧，並在穩定環境中求組織發展。是以，組織欲

運作成功，二者皆是不可或缺的要素，因在複雜環境系絡中組織領導者須身兼管理者，組織

不但要履行對組織內外人員既定承諾，更要善用管理技巧，同時認定並配合組織內外人員、

環境變化需求，運用領導的藝術及技巧，以應組織未來發展，完成組織的任務。 

二、 交易型領導（Transactional Leadership） 

交易型領導理論最早可追溯到 Chester. I. Barnard提出「貢獻與滿足平衡理論」，依該理論

中所述領導的權力基礎是影響力，係指領導者能夠使部屬相信貢獻和報償是公平合理的，而

部屬對領導者所交付的任務順服與忠誠也是建立在交換互惠的基準上，因此而產生領導權力

（張潤書，民 87）。俄亥俄州立大學研究（The Ohio State Studies）提出 OSU雙構面領導行為

【「體制」（initiative structure）和「關懷」（consideration）】、Fielder（1967）權變領導理論、

House的目標－路徑理論、Vroom & Yetton的領導者－參與模式及 Hersey-Blanchard情境領導

模式等都是注重交易型領導，這些類型領導者藉由角色澄清和工作要求來建立目標，運用磋

商、妥協及討價還價的策略，來滿足部屬的需求。B. M. Bass（1985）所建構的交易型領導也

是以權變報酬、例外管理、負回饋及權變負增強為內涵。所以交易型領導具有條件的酬賞和

介入管理兩個方面的特徵（張紹勳，民 91）。換言之，即領導者與部屬經由互動、交易及互利

的歷程產生領導結果。 

三、 願景領導（Visionary Leadership） 

Nanus（1985）在《願景領導》（Visionary Leadership）一書中提出「願景領導」，主要

是強調在領導的功能中領導者的遠景對組織的影響深遠。Nanus認為所謂的遠景是指組織真實

的、可信的、具吸引力的未來，且可以完成的美好的未來，也代表組織要努力的目標，即作
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為組織現況與未來景氣連結的橋樑，所以領導者所提出的遠景應是先知灼見的看法，即領導

者要有前瞻性的思惟及洞見所提出的看法。願景領導認為好的領導者必需能夠授能

（empowering）給組織成員，使成員能夠自我預見更好的工作表現（廖裕月，民 87）。願景領

導強調組織中要有明確的遠景並成為成員共同努力的方向，在這種領導的過程中，增加組織

成員努力的動力，也確認成員對組織的歸屬感，所以願景領導可謂是轉換型領導的理論基礎

之一（梁丁財，民 90）。 

四、 魅力型領導（Charismatic Leadership） 

Max Weber很早即提出魅力權威係指領導者個人所具備之天賦與人格特質，以透過個人的

意志與所塑造的願景，來影響跟隨者信服，此類型領導者通常善用溝通技巧及運用奇魅式影響

力，來處理組織問題；魅力型領導係融合歸因理論與領導「特質論」的觀點。House（1977）說

明魅力型領導乃是藉著改變本身的目標、價值等來影響部屬，使能完成組織目標及承諾，使員

工將個人利益拋置於後，而以追求組織目標為主，所以 House認為一位領袖是否具有超凡的領

導能力，可從下列衡量指標觀出：  

１、 部屬深信領袖的信仰是正確的。 

２、 部屬的信仰與領袖的信仰相似。 

３、 部屬毫不猶豫的接納領袖。 

４、 部屬愛戴領袖。 

５、 部屬樂於服從領袖。 

６、 部屬熱情地投入組織的使命中。 

７、 部屬有崇高的績效目標。 

８、 部屬深信他們對團體使命的達成有貢獻（張紹勳，民91）。 

    有魅力的領導者會以個人性格、能力等魅力來影響、激發及感染部屬的認同及促其努力，

來積極完成組織目標。 

五、 轉換型領導（Transformational Leadership） 

轉型（transformaion）一詞，無論在數學、物理科學或人性轉變上，意義均甚為接近。就

字面上而言，轉型就是重新建構、重建，對人類而言則是心靈的轉型的歷程（范熾文，民 87；
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林合懋，民 84）。所以轉型的概念應用至領導理論，即主張組織成員要有心靈上的改變及提升。

轉換型領導由 J. M. Burn於 1978年率先提出，隨後許多學者紛紛投入研究，其中以 B. M. Bass

的研究成果最具代表性。B. M. Bass在探究轉換型領導與交易型領導之關係時，雖認為兩者有

所不同，但並非互相排斥，甚至於認為轉換型領導乃結合魅力型領導（Charismatic Leadership）

與交易型領導（Transactional Leadership）而來（孫本初，民 89）。 

轉換型領導是指影響組織成員，賦予組織成員自主力以完成目標，讓成員產生態度與基本

假設上重大改變、建立對組織使命或目標的承諾之歷程（Yukl，1994；孫本初，民 89；吳靜吉

等，民 87）也可謂是指領導者改變組織文化與結構，以與管理策略相配合，進而完成組織目標

的歷程（Schein，1992；Yukl，1994；吳靜吉等，民 87）。 

六、 工作滿足（job satisfaction） 

工作滿足是組織成員態度的一個特殊部分，是員工對自己工作的態度，即對工作的情感反

應，所以管理者應多關心員工的工作滿足情形，因它會影響成員的工作行為結果。工作滿足定

義相當多，一般來說可以歸納成為三類（張紹勳，民 91；陳吳政；民 91；林麗玲，民 90；黃

李祥，民 90）： 

（一）整體滿足的定義： 

工作滿足是一種單一的概念，工作者能將不同工作構面上所獲得的滿足與不滿足予

以平衡，得到整體的滿足（Vroom，1964；Blum & Naylor，1968；Price，1972；張瑞春，

民 87；陳吳政，民 91）。 

（二）期望差距的定義： 

工作滿足的程度是個人從特定工作環境中實際獲得之價值與其預期應獲得之價值的

差距，差距愈大則表示滿足感愈低。（Porter & Lawer，1968；Locke，1976）。 

（三）參考架構的定義： 

員工會根據工作層面、個人因素、工作本身等許多因素，來對工作特性加以解釋與

比較後以獲得滿足，此係強調工作者對工作特性構面的情感性反應，目前常見的構面有

工作本身、與上司的關係、薪資、升遷機會、工作環境與工作團體等（Morse，1953；

Goundner，1960；Vroom，1964；Smith, Kendall & Hulin，1969）。 

 


