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摘要 

台灣自來水公司係經濟部所屬之國營事業機構，肩負供應全台民生用水之重責大任，因近年來工商快速成長、

社會環境變遷日新月異，人民對生活品質的要求及對服務滿意度的高度專注，該公司為求企業永續發展，及為邁向

作為國際級的自來水企業標竿，須不斷的使企業的組織創新並更具有市場競爭力。公司治理必須強化內部資源的管

理與應用，以求永續經營發展，達到提升企業品質與競爭力。因此，本研究嘗試建構以組織文化、領導風格為前因

變項探討對組織創新的影響，再以組織資本作為中介變數進行研究。   

本研究以台灣自來水公司第七區管理處員工為研究對象，採人員發放問卷的方式來進行實證研究。本研究共收

回 314份有效問卷，由研究結果可以發現組織文化、領導風格對組織創新皆具有顯著正向影響；組織資本對組織文

化與領導風格對組織創新皆具有中介效果。 

從追求公司永續經營發展的角度來看，必須從如何讓組織所擁有的文化資產能合乎組織需要，改變領導風格來

引領工作團隊及厚實組織資本，進而提高員工對組織創新的興趣及投入等著手。本研究結果提供以下建議：一、應

鼓勵主管人員多採民主開放式管理。二、深耕組織文化，厚植公司組織資本。三、強化組織創新能力，善盡企業社

會責任及提升企業形象。 

關鍵字：組織文化、領導風格、組織資本、組織創新 

Key Words：Organizational Culture, Leadership Style, Organizational Capital , Organizational Innovation. 

 

1.緒論 

1.1  研究背景與動機 

台灣隨著經濟的發展，造就了許許多多的企業，但是仍有許多企業遭遇景氣循環的影響，在競爭中被淘汰下

來，雖然這些企業創業初期投入先進的設備，但往往不到 10年的期間就失敗了，反觀有的企業卻仍繼續成長壯大。

究其原因，雖有很多影響因素，但有幾項因素不易衡量，諸如：知識管理、組織結構、薪酬激勵制度、組織資本、

資本與環境、組織文化、工作內容、個人工作滿意度、經營策略與領導風格、與組織創新等。從國內外著名的企業

中觀察，凡是成功的企業皆有其公司獨特的組織文化、領導風格、組織資本，進而促使組織創新者，諸如 IBM、Intel、

三星、台積電等等。 

1997年 Michael Porter訪台時也曾提到，台灣的經濟問題首要就在缺乏創新，台灣企業一直是扮演著很好的快

速跟隨者，但要創造新品牌、創造獨特的產品，卻尚有一段距離要努力。2002年英特爾執行長 Craig Barrett來台灣

訪問，也指出台灣的製造業已日漸成熟，面對全球化的競爭，台灣要在製造生產與創新設計兩方面並重，且要以「創

新」的概念來思考台灣的未來，以掌握全球因數位經濟興起而日益增加的需求。學者  Hamel  與  Skarzynski (2001)  曾
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提出創新經濟第一定律(First Law of the Innovation Economy)：若公司不能持續追求創新，很快就會被環境變化打敗；

因此，創新是唯一處理不連續改變的方法。故本研究將對影響組織創新的因素，如組織文化、領導風格、組織資本

等因素進行探討，並說明其對組織創新的影響，此乃本研究之主要背景。   

Zheng, Yang  與  McLean (2010)  研究指出，大多數的管理階層都認為一個強而有力的組織文化對公司的成功極

為重要，但他們亦認為企業適應新環境最大的阻礙就是缺乏適當的組織文化。基於上述讓我們了解一個成功的公司

是能有效的管理組織文化，將文化與公司的願景結合，成為企業最佳的競爭利器。因此，本研究欲探討組織文化對

組織創新的影響，此為本研究動機之一。 

韋氏大辭典對領導的注釋為「獲得他人信仰、尊敬、忠誠及合作之行為」。簡單的說，領導可以說是一種影響

他人的力量，因此，一個優秀的領導者能夠獲得組織成員的尊重與信任，並激勵組織成員發揮潛能付出更多的心力，

以達成組織的目標。領導者能否因應產業內外大環境的變動，進而形塑出全體員工對獲取新知識的企圖心與共享的

價值觀。領導者本身的管理風格，以及對知識分享與管理的態度及作為，卻會成為組織文化氛圍與組織成員間的轉

化劑(Hult, Hurley & Knight, 2004)，經由強化成員對組織的向心力與認同感，來提昇其分享個人知識的行為意願。因

此，領導風格與組織文化都在無形中默默影響著組織成員的行為與企業的發展，而每個企業都有著不同的組織文

化，每個領導者也因為個性與成長背景的不同，而產生各式各樣的領導風格。因此，本研究欲探討領導風格對組織

創新的影響，此為本研究動機之二。 

Nonaka, Byosiere, Borucki  與 Konno  (1994)  認為當組織處於一個不停變化的環境之中，組織不應該只是有效率

地去處理資訊，更重要的是，組織要能夠去創造資訊及知識。組織知識之創造，其中一個很重要的形式便是創新。

創新的意義不僅僅侷限於資訊處理或是問題解決，創新還代表著一種組織創造並定義問題，進而發展出一種新知識

去解決此問題的流程。組織資本不僅僅是包含靜態的存量概念，亦包括動態的意義。若組織想要從事創新，提升其

創新績效，這樣的機制是相當重要的。藉由溫故知新的動態過程，組織會產生一種正向循環。一方面儲存知識，使

其成為組織從事創新的基礎；另一方面藉由這樣的機制產生新的知識，使其知識存量進一步地提升，又再度有助於

組織從事創新。故本研究預期，若一個組織擁有愈多的組織資本，則其創新績效表現愈佳。因此，本研究欲探討組

織資本對組織創新的影響，此為本研究動機之三。       

Drucker  (1985)  說：「企業的基本功能僅有兩個–  行銷及創新」。張忠謀(2001)亦曾提及：「創新也許只是一

個值得保留競爭優勢，但是對於科技公司而言，它卻是一個必須有的競爭條件。」Sandvik  與 Sandvik  (2003)  亦指

出組織創新在企業經營上可以區隔與競爭對手之差異並為客戶提供更多價值。江正信(2000)、林義屏(2001)皆指出

組織創新對企業營運績效均有正向的顯著關係。因此本研究試圖對組織文化、領導風格、組織資本與組織創新之間

的關係，作一相關性的探討，試圖能在其間找到促進組織創新發展的關鍵所在。 

1.2研究目的 

依據上節之研究背景與動機，本研究之目的係探究組織文化、領導風格、組織資本是否對組織創新有所影響。

具體而言，本研究擬達成之研究目的為： 

一、探討組織文化、領導風格對組織資本之影響。 

二、探討組織文化、領導風格、組織資本對組織創新之影響。 

三、探討組織文化、領導風格是否會透過組織資本之中介效果，而間接影響組織創新。 

 

2.文獻探討與研究假設 

2.1組織創新 

        創新是現今企業最熱門的議題，在現今快速變遷的全球化市場，競爭激烈，企業須靠持續創新來維持其競爭優

勢在快速的科技進步及激烈的全球化市場競爭下，世界各國企業都在大力學習及推動創新管理。創新並非發明，而

是在既有的事務上產生新觀念，在產品、流程、管理上靈活應用，經由市場的接受，對公司產生效益；其範圍包含

產品、製程與企業相關技術、管理事務等皆是。另創新已由早期專注於技術創新、產品創新等偏重於硬體面、實體

面及製造面之討論，進入以軟體層面、附加價值性高之服務層面之研究；近年來，人力資源策略也被融入加以討論，
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更使創新脫離推動經營績效之附庸角色範疇，而能蛻變為引領經營績效的「看不見的另一隻手」。 

所謂組織創新係指企業改變其經營思維、商業模式或是企業流程，並透過組織變革或轉型來創造企業價值的過

程；企業要在眾多競爭者中勝出，除了要能夠以現有資源創造比競爭者更多的價值外，更需要透過管理以及技術上

創新，將企業核心流程的關鍵知識轉換成創新的產品或服務(Lichtenthaler  ＆  Lichtenthaler,2009)。Thompson(1965)、

Zaltman, Duncan與  Holbek  (1973)將組織創新定義為：「組織創新係指企業改變其經營思維、商業模式或是企業流

程，並透過組織變革或轉型來創造企業價值的過程」。一般而言，組織創新涉及到五個構面，包括技術創新、產品

創新、流程創新、組織創新與策略創新。Wolfe(1994)  提出四個影響創新的因素：人員特質、組織結構、組織氣候

與文化、環境。因此，綜合上述彙整觀點及主要類型，將由管理層面、服務層面及研發層面來探討與本研究有關之

組織創新類型。 

2.2組織文化與組織創新之關係           

        由於組織文化是企業之靈魂，是企業可持續發展不竭的力量泉源；優質的組織文化可以增強企業的凝聚力與創

造力，並使企業在經濟全球化的激烈競爭中脫穎而出(簡瑞霖，2007)。組織文化可增進組織成員的凝聚力及責任心，

使成員對所處環境產生認同感，而願意在清楚的方向引導下，投入心力以達成組織的目標，而對社會也有穩定的功

能(林鉦棽、謝瑜玲，2007)。此外組織文化不論在組織的穩定、發展或成員的安全、歸屬上都能發揮莫大之作用，

對於整個組織的運作方式也有很重要之影響(李秀珠，1997)。鄭峻文(1995)指出組織文化是一種複雜集合，由價值、

信仰、象徵、假設、和規範等所構成透過此一組合，企業得以產生其行為規範，來應付環境及內部整合問題。 

        鄭伯壎與郭建志  (2001)提出組織文化是一種獨立而穩定的社會單位所具有的一種特質；因此，組織文化是一

種組織內的價值分享型態及行為規範，亦會影響組織之發展，也扮演著組織創新發展的重要角色。劉上嘉(2008)在

組織文化、主管領導風格與組織創新績效的關係研究中，研究發現組織文化與組織創新有顯著正相關。因此根據上

述相關文獻提出假說一。 

H1：組織文化對組織創新有顯著影響 

          H1‐1：組織文化之創新精神對組織創新有顯著影響 

          H1‐2：組織文化之團隊合作對組織創新有顯著影響 

          H1‐3：組織文化之傳統保守對組織創新有顯著影響 

          H1‐4：組織文化之層級服從對組織創新有顯著影響 

2.3領導風格與組織創新之關係   

        影響企業未來營運能否成功的各種因素當中，領導者的領導風格可以說是最具關鍵性之因素，如何能夠促使群

體和個人做好本職工作，為企業目標的實現做出具體的貢獻，使得個人及群體能為企業目標共同努力，乃是領導者

成功與否的關鍵。王郁婷(2011)在組織溝通、激勵制度與領導風格對組織承諾的研究中，認為近年來，領導風格會

隨著情境條件的不同，領導行為與其效果都會隨之改變，並將其定義為領導者明確訂定組織目標，並帶領組織成員

做「對」的事，讓員工自動自發地朝向組織目標而努力。張振山(2005)認為領導者就組織既定政策，勾勒願景建立

目標與發展方向，並依據組織賦與的職位與權力，透過溝通、指揮、協調、制度等手段，透過鼓舞、激勵和運用影

響力的作用，引導組織成員，有效運用資源，達成組織既定目標的一種歷程。鄭華清(2008)提到，領導所強調的是

人際關係的程序、影響他人的自發行動、有助於達成群體目標三項要件。謝孟均(2009)認為，領導主要意涵乃包括

影響力的發揮、倡導行為、具促進合作功能、是信賴的權威、協助達成組織目標的行動。許皓婷(2007)指出領導風

格是要結合個人特質與時代發展脈絡，並受組織相關的情境所影響。王鳳鳴(2009)認為領導者將其個人及社會價值

觀，在團體的情境中應用智慧與技巧，透過人格、專業、魅力、威權等影響力，以教育或啟迪成員潛能，促成個人、

成員及組織願景達成，是達一切無礙之生財立業的互動過程。在管理的運用上，領導者為提升整體組織創新績效，

將視部屬的特質、工作動機，來決定領導風格的交互運用方式。也就是成功的領導者，應透過對於部屬特質的了解

與工作動機的強烈，來決定領導方式的運用方式，以在組織營運上獲得最佳領導效能。莊鴻專(2011)將領導風格定

義為「一種人際關係的互動，在此互動歷程中，管理者藉著影響力來影響組織成員努力的方向，使其同心協力達成

組織目標的歷程」。         
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林義屏(2001)研究發現有三個因素會影響創新，分別為個人、組織、環境。Robbins(2001)  彙整多方研究，認為

有四點因素會對創新有影響；其中，有機式結構有助於創新，領導者任期長短與領導模式與創新有關聯，組織資源

充足才有餘力創新，各單位間良好的溝通，才有利於組織創新。Bougrain  與  Haudeville (2002)在其研究中發現領導

型態與組織創新之間有關聯性。洪司航(2012)在其領導風格、組織文化與組織創新關係之研究中也發現領導風格對

組織創新是有影響。因此根據上述相關文獻提出假說二。 

H2：領導風格對組織創新有顯著影響 

          H2‐1：領導風格之權威管理型領導對組織創新有顯著影響 

          H2‐2：領導風格之民主開放型領導對組織創新有顯著影響 

          H2‐3：領導風格之放任型領導對組織創新有顯著影響 

2.4組織資本與組織創新之關係 

        所謂組織資本是人力資本的具體化、權力化以及支援性的基礎結構，亦是一種組織的能力，包括用來傳達和儲

存智慧材料的有形系統。有關組織資本的相關研究中，多半是將結構(組織)資本當作影響企業競爭力、企業價值與

企業績效的前置因素。陳美純  (2001)於影響企業績效研究中指出，企業的結構(組織)資本對企業的績效產生影響。

Roos  與 Roos (1997)研究中以智慧資本的概念對公司進行策略分析，研究結果顯示智慧資本可對公司的績效進行有

效的衡量，而智慧資本包含：人力資本、結構(組織)資本與社會資本等。林妙雀與酈芃羽  (2004)則針對台灣電子資

訊、化學生技、紡織與機電業的企業價值影響因素之研究中，提出結構資本對企業價值會產生正向的影響。林恩詰、

張甫任與陳幸蓉  (2007)在探討高科技產業生產力影響的研究中，點出結構資本對生產力具有高度的相關，企業應

該重視並善用結構(組織)資本，方能為企業帶來更多經濟效益。岑淑筱與胡湘苓(2010)針對國際觀光旅館的組織競

爭力進行訪談，研究中發現結構資本創造的價值是企業保有競爭力的關鍵。林清同、陳彥彰與康緞(2011)針對學習

導向、結構(組織)資本與企業績效間的關聯性進行探討，研究結果顯示，企業欲創造高績效，須藉由結構(組織)資

本來提升。 

        組織資本與組織創新之研究並不多；其中，吳宏志(2007)在其研究中發現認為組織資本會對團隊之創新有影

響。林清同等人  (2011)針對學習導向、結構(組織)資本與企業績效間的關聯性進行探討，研究結果顯示，企業欲創

造高績效，須藉由結構(組織)資本來提升。因此根據上述相關文獻提出假說三。 

H3：組織資本對組織創新有顯著影響 

2.5組織文化與組織資本之關係 

        有多位研究者提出組織文化與組織資本的關係，  Flamholtz  與  Randle(1998)認為成功的企業都具有優良的組織

文化。林後旭(2003)在組織知識促進因素、組織知識產生要素、組織文化與智慧資本之關聯性研究中，發現組織文

化與組織資本兩者之間存在顯著關係。廖婉鈞(2011)在組織文化、智慧資本與組織之績效之關係研究中，發現組織

文化與組織資本兩者之間存在顯著關係。綜合上述學者們的研究結果歸納得知，組織文化在組織資本的厚植上扮演

著一個相當重要的角色，企業若能塑造出優良的組織文化，則將有助於強化組織資本。故本研究推論組織資本會影

響組織資本，並提出假說一與子假說。 

H4：組織文化對組織資本有顯著影響 

          H4‐1：組織文化之創新精神對組織資本有顯著影響 

          H4‐2：組織文化之團隊合作對組織資本有顯著影響 

          H4‐3：組織文化之風險規避對組織資本有顯著影響 

          H4‐4：組織文化之層級服從對組織資本有顯著影響 

2.6領導風格與組織資本之關係 

        莊鴻專(2011)定義領導風格係領導者在特定的情境脈絡中，因個人特質並運用其權力及影響力，藉以引導組織

成員達成組織目標或改變組織結構的動態歷程。有多位研究者提出領導風格與組織資本的關係，例如蕭佳純(2007)

在創造力人格特質、領導風格、組織結構與知識創新關係之研究中，發現領導風格與組織資本兩者之間存在顯著關

係。林鉦棽與謝瑜玲（2007）在策略性人力資源管理與組織文化對組織公民行為的影響之研究中，發現領導風格型
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態與組織資本亦有顯著正相關。因此根據上述相關文獻提出假說五。 

H5：領導風格對組織資本有顯著影響 

          H5‐1：領導風格之權威管理型領導對組織資本有顯著影響 

          H5‐2：領導風格之民主開放型領導對組織資本有顯著影響 

          H5‐3：領導風格之放任型領導對組織資本有顯著影響 

2.7組織資本之中介效果之關係 

林後旭(2003)在組織知識促進因素、組織知識產生要素、組織文化與智慧資本之關聯性研究中，發現組織文化

與組織資本兩者之間存在顯著關係。劉上嘉(2008)在組織文化、主管領導風格與組織創新績效的關係研究中，研究

發現組織文化與組織創新有顯著正相關。吳宏志(2007)研究中發現認為組織資本會對團隊之創新有影響。根據以上

多位學者研究結果可推論組織文化影響組織資本，組織資本又影響組織創新。因此引伸出本研究欲驗證之假說六。 

H6：組織文化會藉由組織資本之中介效果，間接影響組織創新 

蕭佳純(2007)在創造力人格特質、領導風格、組織結構與知識創新關係之研究中，發現領導風格與組織資本兩

者之間存在顯著關係。洪司航(2012)在其領導風格、組織文化與組織創新關係之研究中也發現領導風格對組織創新

是有影響。根據以上多位學者研究結果可推論領導風格影響組織資本，組織資本又影響組織創新。因此引伸出本研

究欲驗證之假說七。 

H7：領導風格會藉由組織資本之中介效果，間接影響組織創新 

 

3.研究方法與設計 

3.1研究架構 

本研究建構之研究架構如圖 1所示；主要探討組織文化、領導風格、組織資本與組織創新間的關聯性。 

 

 

 

3.2變項定義與衡量 

（一）組織創新 

本研究所採取的組織創新分類方式，是參考 Carter  與  Jennings (2002)、Porter(1990)、  Thompson (1965)、Zaltman 

et al. (1973)所提出的定義與分類，並將組織創新定義為：「組織創新係指企業改變其經營思維、商業模式或是企業

流程，並透過組織變革或轉型來創造企業價值的過程」，並將組織創新分為「管理創新」、「服務創新」、「技術

創新」三個構面加以衡量，並就自來水公司組織特性做語意上之修飾，發展出本研究組織創新之衡量問卷，衡量方

 

組織資本 

組織創新 

･管理創新 

･服務創新 

･技術創新 

H4 

H5 

H3 

H2 

領導風格 

･威權型 

･民主開放型 

･放任型 

組織文化 

･創新精神型 

･團隊合作型 

･風險規避型 

･層級服從型 

H6  H7 

H1 

圖 1  研究架構
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式為李克特七點量表尺度量表衡量予以評分衡量，詳如表 1。 

表 1        組織創新之操作性定義與衡量問項 

研究構面  操作性定義  問項

管理創新 
主要針對組織、用人、領導、控

制、規劃方面。 

1.公司會推動新管理方法有助於營運成長。 

2.公司會採用新知識來改善活動效率。

3.公司會鼓勵提出新方法以執行活動。

4.公司有獲得更新的國際認證或安規。

5.公司有更新資訊設備及軟體。

服務創新 
主要針對服務方式、社會形象等

較抽象之觀念方面。 

6公司會以創造新的服務來提高客戶價值。 

7.公司會為客戶提出問題與解決方案。

8.公司有積極推動與客戶滿意或售後服務活動。 

9.公司在對客戶提出合理要求時會分析後配合。 

技術創新 
主要是要尋求出在產品、技術

上、製程上突破方面。 

10.公司在研發方面的投入預算比例高。

11.公司時常會去改善生產技術以提高效率。 

12.公司有推出新產品於市場。

13.公司投入資源來培養研發人員。

（二）組織文化 

本研究主要參考鄭峻文(1995)之定義，將組織文化定義為組織文化是一種複雜集合，由價值、信仰、象徵、假

設、和規範等所構成透過此一組合，企業得以產生其行為規範，來應付環境及內部整合問題，並參考其衡量構面，

分別為「創新精神型」、「團隊合作型」、「傳統保守型」、「層級服從型」四構面加以衡量並就自來水公司組織

特性做語意上之修飾，發展出本研究組織文化之衡量問卷，衡量方式為李克特七點量表尺度量表衡量予以評分衡

量，詳如表 2。 

表 2        組織文化量表之構面操作性定義與衡量問項 

研究構面  操作性定義  問項 

創新精神型 
鼓勵創新能力，加強組織營運體質

以因應變革。 

1.公司會積極收集外界相關資訊以追求突破現況。 

2.主管會鼓勵員工思考及提出改善意見。 

3.同事間會主動追求創新，公司亦會重視並獎勵。 

4.公司會嘗試實施新的管理。

5.公司會對追求產品創新投入資源﹙如水質改善等﹚。

團隊合作型 
組織強調整體績效，由團隊共同達

成組織目標。 

6.同事間工作上很樂意彼此幫忙合作。 

7.公司跨部門間會互相主動提供資源並協助。 

8.公司經營績效成果由同仁分享。

9.公司活動常會由多部門來完成。

傳統保守型 
排斥變革，重視傳統價值觀，保守

不願改變。 

10.公司相當重視傳統承續及工作資歷倫理。 

11.公司很重視客戶關係的處理。

12.公司會積極尋求多角化經營並告知員工。 

13.公司是謹慎行事的且作風較保守。 

層級服從型  組織中規章明確，階層分明。 

14.公司極重視工作績效。

15.公司有相當嚴謹及完善的規章制度。 

16.公司對組織變革會予以支持並全力配合。 

17.公司組織架構由上而下分層明確。 

（三）領導風格 

本研究參考莊鴻專(2011)在校長領導風格與教師工作態度關係之研究，該研究雖屬於教育產業，而本研究單位

較歸屬於公務事業，兩者工作保障性高、工作穩定，有一定的共同性，故本研究參考其定義，將領導風格定義為「一

種人際關係的互動，在此互動歷程中，管理者藉著影響力來影響組織成員努力的方向，使其同心協力達成組織目標

的歷程」。同時參考莊鴻專(2011)之研究構面，比較符合公司員工對領導風格衡量的指標，故本研究將領導風格分

為「權威管理型」、「民主開放型」「放任型」三個構面加以衡量，並就自來水公司組織務特性做語意上之修飾，

發展出本研究領導風格之衡量問卷，衡量方式為李克特七點量表尺度量表衡量予以評分衡量，詳如表 3。   
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表 3        領導風格量表之構面操作性定義與衡量問項 

研究構面  操作性定義  問項

權威管理

型 

所有政策由領導者決定，部屬唯有奉

命行事，沒有參與討論或提供意見的

機會。工作分派、工作績效之考核多

由領導者單獨決定，和屬下較少接觸。

1.主管在對工作上的分配，常直接指示或下達命令，沒有商量餘地。

2.主管喜歡事事掌權，沒有分層授權。 

3.主管的政策是由上而下，不與同仁溝通。   

4.主管對工作績效的考核單獨決定。 

民主開放

型 

主要政策均經由群體討論與決定，透

過團體討論，使大家瞭解掌握內容及

步驟，經由團體分派工作，領導者採

取鼓勵與協助的態度，工作考核則按

客觀標準來評估。 

5.主管經常利用機會或會議時，和同仁進行工作上意見的溝通。

6.主管能以積極工作態度投入公司事務，並以才德服人。

7.主管能激勵同仁發揮專長，展現個人專業能力。 

8.主管會運用行政裁量權，與同仁積極互動。   

放任型 

工作者個人或群體有完全之決策權，

領導者盡量不參與其事；領導者僅負

責供應其他人員所需之資訊，工作進

行幾乎全依賴個人自行負責。 

9.主管對同仁的言行作為，睜一隻眼、閉一隻眼。 

10.主管僅負責供應同仁所需之資訊，工作進行全依賴個人自行負

責。 

11.只要事情進行平順，主管從不嘗試去做任何改變。

12.主管從不過問我本身職務以外的事情。 

（四）組織資本 

本研究參考周宜樺(2013)之研究，將組織資本定義為：「公司解決問題與創造價值的整體系統、流程與結構能

力」加以衡量，並就自來水公司組織特性做語意上之修飾，發展出本研究組織資本之衡量問卷，衡量方式為李克特

七點量表尺度量表衡量予以評分衡量，詳如表 4。 

表 4        組織資本之構面操作性定義與衡量問項 

研究構面  操作性定義  問項

組織資本 
公司解決問題與創造價值的整

體系統、流程與結構能力 

1.公司具有建全的資訊基礎建設

2.公司有建構良好的資料庫系統以供諮詢 

3.公司透過科技相互連結組織內部流程 

4.公司整體的運作流程是順暢的

5.公司具有智慧財產管理制度

6.公司具有知識分享與交流的文化

3.3研究範圍與對象 

本研究採取問卷調查方式，針對台灣自來水公司第七管理處之員工為母體，進行抽樣調查。員工數約 1000 人，

在 95%信心水準及 5%標準誤差下，計算出所需樣本數 278 份。本研究問卷之發放，主要係透過研究者本身認識之

公司同仁幫忙發送，或先以電話、電子郵件方式取得對方同意協助後，將問卷送至該單位。對於回收回來的問卷，

首先剔除問卷中的無效問卷，隨即在問卷上編上編號，並且依照編號將各筆資料輸入到電腦，先計算各問項間的平

均分數後，再以平均分數進行統計分析，總計回收問卷的時間為一個半月。本研究總計發放 330 份問卷，總回收

330 份問卷，收回問卷後，進行人工篩檢程序，扣除無填答完整或非正常性作答等無效問卷 16 份，回收有效問卷

共 314份，有效回收率為 95.15%， 

3.4資料分析方法 

本研究以 SPSS21.0中文版套裝軟體進行資料處理與分析及 AMOS 5.0進行驗證性因素分析，並依據研究目的與

變項之測量層次為基礎，選擇適當之資料分析方法。其所使用之統計方法，主要有信度與效度分析、驗證性分析、

敘述性統計分析、相關分析、迴歸分析等，以對研究假說進行檢定。 

 

4.研究結果 

4.1敘述統計分析 

本研究針對回收之 314 份有效問卷進行分析，在性別方面，男、女性受訪者分別佔 62.42%、37.58％；在年齡

方面，以 31‐40歲受訪者佔 33.12％，其次是 41‐50歲以下受訪者佔 28.98％；在婚姻狀況，已婚、未婚與單身有子

女的受訪者分別佔 73.25％、26.11％、0.64％；在學歷方面，以大學受訪者居多佔 41.08％，其次是專科受訪者佔
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33.12％；在年資方面，年資為 20年以上受訪者佔 31.21％，其次為年資 11‐15年的受訪者佔 21.34％；在單位方面，

工程單位受訪者佔 30.57％，生產單位之受訪者佔％；在職稱方面，營運士或技術士之受訪者佔 65.29％、其次為業

務員或工程員或課員占 32.48%。 

4.2信度分析 

為了確保各構面問項間的一致性與穩定水準，本研究採用信度分析。Cuieford  (1965)認為 Cronbach’s  α 係數大

於 0.70屬於高信度值，介於 0.35‐0.70之間為中信度，若低於 0.35則屬低信度。以下將檢定各相關變數之衡量指標

的內部一致性，如表 5 所示，各變數之量表整體信度皆大於 0.70 以上，代表本問卷量表具有一定程度的穩定性及

內部一致性。 

表 5        各變數之信度分析表 

變數  構面  Cronbach's α  變數 構面  Cronbach's α 

組織文化 

創新精神型  0.861  組織資本 組織資本  0.865 

團隊合作型  0.808 
組織創新 

管理創新  0.853 

傳統保守型  0.765  服務創新  0.860 

層級服從型  0.816  技術創新  0.858 

領導風格 

權威管理型  0.786   

民主開放型  0.794   

放任型  0.751   

4.3效度分析 

當一個構面以幾種不同的方法測量，若所得到多個測量變數均具有高度相關時，亦表示以構面內所有測量變數

的標準化路徑係數都很大，就稱此構面具有收斂效度。在衡量效度部份，本研究以驗證性因素分析(confirmatory 

factor analysis, CFA)來進行各構面衡量適合度檢定，分析各構面收斂效度與區別效度，說明如下。 

1. 收斂效度分析 

依據 Fornell and Larcker (1981)評估收斂效度的標準，其中所有的標準化因素負荷量(factor loading)要大於 0.50，

且 t值須達到顯著水準。在組合信度(CR)方面，應為 0.60以上，而平均解釋變異量(AVE)須大於 0.50以上的標準。 

由表 6各變數之驗證性因素分析之結果，組織文化、領導風格、組織資本與組織創新各問項的標準化因素負荷

量皆大於 0.5以上，且 t值皆有達到顯著水準。在組合信度部份，其各構面皆大於 0.60，故符合標準，代表研究模

式內部一致性良好。平均解釋變異量中，其值皆達到 0.50 以上之標準。綜合上述，可知本問卷中各變數之題項具

有一定程度的收斂效度。 
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表 6        各變數驗證性因素分析結果 

變數  構面  題項 
標準化因素

負荷量 
測量誤差 t值  組合信度(CR) 

平均解釋變異量

(AVE) 

組織文化 

創新精神型

題 1  0.820 0.51 9.792*** 

0.882  0.604 

題 2  0.861 0.366 8.686*** 

題 3  0.846 0.394 9.166*** 

題 4  0.789  0.455  10.346*** 

題 5  0.647  0.736  11.581*** 

團隊合作型

題 6  0.72  0.562  10.663*** 

0.843    0.575   
題 7  0.853  0.331  7.736*** 

題 8  0.851  0.41  7.786*** 

題 9  0.74  0.54  10.425*** 

傳統保守型

題 10  0.885  0.096  2.734*** 

0.798    0.572   題 11  0.701  0.077  8.035*** 

題 12  0.567  0.072  10.794*** 

層級服從型

題 14  0.629  0.606  10.962*** 

0.857    0.600   
題 15  0.869  0.362  4.5*** 

題 16  0.818  0.403  6.352*** 

題 17  0.805  0.453  9.843*** 

領導風格 

權威管理型

題 1  0.951  0.14  3.084*** 

0.832    0.577   
題 2  0.799  0.452  9.981*** 

題 3  0.512  0.987  12.219*** 

題 4  0.681  0.501  10.833*** 

民主開放型

題 5  0.817  0.406  8.475*** 

0.846    0.584   
題 6  0.825  0.36  8.213*** 

題 7  0.820  0.51  9.269*** 

題 8  0.787  0.34  9.792*** 

表 6        各變數驗證性因素分析結果(續) 

變數  構面  題項 
標準化因素

負荷量 
測量誤差 t值  組合信度(CR) 

平均解釋變異量

(AVE) 

領導風格  放任型 

題 9  0.586  0.637  10.803*** 

0.821    0.540   題 10  0.84  0.337  4.373*** 

題 11  0.761  0.573  6.838*** 

              組織資本 

題 1  0.661  0.661  0.548*** 

0.901    0.603   

題 2  0.766  0.766  0.477*** 

題 3  0.841  0.841  0.346*** 

題 4  0.826  0.826  0.379*** 

題 5  0.78  0.78  0.44*** 

題 6  0.793  0.793  0.46*** 

組織創新 

管理創新 

題 1  0.800  0.402  9.505*** 

0.876    0.639   
題 2  0.865  0.313  7.417*** 

題 3  0.838  0.328  8.431*** 

題 4  0.662  0.531  11.245*** 

服務創新 

題 5  0.828  0.363  9.717*** 

0.871    0.630   
題 6  0.861  0.294  8.771*** 

題 7  0.89  0.277  7.614*** 

題 8  0.772  0.466  10.657*** 

技術創新 

題 9  0.786  0.475  10.333*** 

0.855  0.665 題 10  0.893  0.277  7.06*** 

題 11  0.871  0.400  8.033*** 
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4.4各變數敘述性分析 

由表 7 各變數之敘述性分析結果可發現，在組織文化變數之各問項的平均數，介於 2.39 到 4.87 之間，整體而

言對受訪者組織文化變數屬於中度認同。在組織文化變數問項平均數中，受訪者認同度較高者為層級服從型構面之

「公司組織架構由上而下分層明確」問項，平均數為 4.87，由此可知受訪者比較認同公司組織由上而下分層明確。

問項平均值較低者為層級服從型構面之「公司對組織變革會予以支持並全力配合」問項，平均數為 2.39，由於公司

是公務部門，大部份的職員都是屬於基層人員，受訪者與主管間的溝通是屬於下行溝通，故認為公司組織是僵固性

的，在四個構面中以團隊合作型的平均數最為中等，由本實證結果可發現，受訪者大致認為公司較屬團隊合作型。 

由領導風格變數各問項的平均數可發現，受訪者認同度較高者為民主開放型構面之「主管能以積極工作態度投

入公司事務，並以才德服人」問項，平均數為 5.40，由此可知受訪者認為公司主管大都能以積極工作態度投入公司

事務，並以才德服人，故民主開放型的領導風格對受訪者較能接受。另外，受訪者認同度較低者為放任型構面之「主

管僅負責供應同仁所需之資訊，工作進行全依賴個人自行負責」問項，平均數為 4.59，由此可發現受訪者認為公司

主管大都不僅負責供應同仁所需之資訊，且會協助工作進行。 

組織資本變數各問項的平均數可發現，受訪者認同度較高者為「公司具有知識分享與交流的文化」問項，平均

數為 5.45，由此可知受訪者認為公司具有知識分享與交流的文化。另外，受訪者認同度較低者為「公司整體的運作

流程是順暢的」問項，平均數為 5.06，由此可知受訪者對於公司整體的運作流程還不是很順暢的。此外，從表 7

資料結果發現，從受訪者的角度，他們認為建構良好的資料庫系統及科技相互連結組織內部流程等為公司具有的組

織資本。 

組織創新變數各問項平均數中，受訪者認同度較高者為服務創新構面之「公司在對客戶提出合理要求時會分析

後配合」問項，平均數為 5.38，由此可知受訪者認為公司對客戶的建議及觀感很重視。受訪者認同度較低者為技術

創新構面之「公司投入資源來培養研發人員」問項，平均數為 4.84，由此可知受訪者認為公司對培養研發人員所投

入資源不足。另外，由表 7分析結果可發現，技術創新問項之平均值皆較低，顯示受訪者認為公司技術創新的推動

付出相對是較低的。 
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表 7        各變數敘述性分析結果 

變數  構面  問項題目  平均數  標準差 排序

組織文化 

創新精神型 

1.公司會積極收集外界相關資訊以追求突破現況。  3.05  1.866 12

2.主管會鼓勵員工思考及提出改善意見。  3.25  1.840 11

3.同事間會主動追求創新，公司亦會重視並獎勵。  3.81  1.548 8

4.公司會嘗試實施新的管理。  3.76  1.458 9

5.公司會對追求產品創新投入資源﹙如水質改善等﹚。  3.94  1.609 7

團隊合作型 

6.同事間工作上很樂意彼此幫忙合作。  4.02  1.479 5

7.公司跨部門間會互相主動提供資源並協助。  4.17  1.145 3

8.公司經營績效成果由同仁分享。  4.05  1.596 4

9.公司活動常會由多部門來完成。  3.59  1.948 10

傳統保守型 

10.公司相當重視傳統承續及工作資歷倫理。  4.25  1.280 2

11.公司很重視客戶關係的處理。  3.95  1.858 6

12.公司會積極尋求多角化經營並告知員工。  2.46  2.301 13

層級服從型 

14.公司極重視工作績效。  2.46  2.412 14

15.公司有相當嚴謹及完善的規章制度。  2.42  2.335 15

16.公司對組織變革會予以支持並全力配合。  2.39  2.371 16

17.公司組織架構由上而下分層明確  4.87  1.644 1

領導風格 

權威管理型 

18.主管在對工作上的分配，常直接指示或下達命令，沒有商量

餘地。 
4.70  1.421 10

19.主管喜歡事事掌權，沒有分層授權。  4.84  1.371 8

20主管的政策是由上而下，不與同仁溝通。    4.90  1.446 7

21.主管對工作績效的考核單獨決定。  4.73  1.175 9

民主開放型 

22.主管經常利用機會或會議時，和同仁進行工作上意見的溝通。  5.27  1.026 2

23.主管能以積極工作態度投入公司事務，並以才德服人。    5.40  1.165 1

24.主管能激勵同仁發揮專長，展現個人專業能力。  4.99  1.032 5

25.主管會運用行政裁量權，與同仁積極互動。    5.11  1.118 3

放任型 

26.主管對同仁的言行作為，睜一隻眼、閉一隻眼。  5.01  1.420 4

27.主管僅負責供應同仁所需之資訊，工作進行全依賴個人自行

負責。 

4.59  1.167
11

28.只要事情進行平順，主管從不嘗試去做任何改變。  4.94  1.297 6

組織資本 

30.公司具有建全的資訊基礎建設  5.09  1.032 5

31.公司有建構良好的資料庫系統以供諮詢  5.29  1.057 3

32.公司透過科技相互連結組織內部流程  5.41  1.099 2

33.公司整體的運作流程是順暢的  5.06  1.029 6

34.公司具有智慧財產管理制度  5.21  1.126 4

35.公司具有知識分享與交流的文化  5.45  1.066 1

組織創新 

管理創新 

36.公司會推動新管理方法有助於營運成長。  4.92  1.272 10

37.公司會採用新知識來改善活動效率。  5.25  1.101 4

38.公司會鼓勵提出新方法以執行活動。  5.26  1.129 2

39.公司有獲得更新的國際認證或安規。  5.26  1.118 3

服務創新 

41.公司會以創造新的服務來提高客戶價值。  4.96  1.239 8

42.公司會為客戶提出問題與解決方案。  4.98  1.247 7

43.公司有積極推動與客戶滿意或售後服務活動。  5.07  1.173 6

44.公司在對客戶提出合理要求時會分析後配合。  5.38  1.081 1

技術創新 

46.公司時常會去改善生產技術以提高效率。  4.96  1.254 9

47.公司有推出新產品於市場。    5.08  1.225 5

48.公司投入資源來培養研發人員。  4.84  1.292 11
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4.5相關分析 

本研究利用 Pearson 相關係數之檢定各變數之關係，由表 8、表 9 相關分析表可知，組織文化、領導風格、組

織資本與組織創新，及其各構面兩兩變數間的關係程度為正向相關，且為中高度相關。 

表 8        組織文化、領導風格、組織資本與組織創新之相關分析表 

變數  平均數  標準差 (1)  (2)  (3)  (4) 

(1)組織文化  3.57  1.47  1.000   

(2)領導風格  4.98  0.87  .669 **  1.000   

(3)組織資本  5.10  0.95  .152**  .228 **  1.000 

(4)組織創新  5.07  0.75  .204 **  .519 **  .748**  1.000 

**表示 p值＜0.05 (雙尾)，相關顯著。 

表 9          各變數之構面相關性分析表 

變 

數 
構面  平均數 標準差 (1)  (2)  (3)  (4)  (5)  (6)  (7)  (8)  (9)  (10)  (11)

組 

織 

文 

化 

創新精神

型 
3.60  1.43  1.00                         

團隊合作

型 
3.99  1.27  0.65 **  1.00                      

傳統保守

型 
3.59  1.55  0.64 

** 
0.63

**
1.00                    

層級服從

型 
3.08  1.89  0.64 

** 
0.64

**
0.65

**
1.00                  

領 

導 

風 

格 

權威管理

型 
4.82  1.16  0.63 

** 
0.64

**
0.66

**
0.60

**
1.00                

民主開放

型 
5.21  0.92  0.26 

** 
0.28

**
0.28

**
0.30

**
0.37

**
1.00              

放任型  4.97  0.91  0.65 ** 0.66 ** 0.68 ** 0.68 ** 0.70 ** 0.70 ** 1.00            

組織資本  5.10  0.95  0.12 ** 0.15 ** 0.12 ** 0.15 ** 0.06 ** 0.40 ** 0.20 **  1.00           

組 

織 

創 

新 

管理創新  5.17  0.89  0.13 ** 0.17 ** o.16 ** 0.18 ** 0.32 ** 0.56 ** 0.46 ** 0.49 **  1.00       

服務創新  5.10  0.95  0.16 ** 0.15 ** 0.12 ** 0.15 ** 0.06 ** 0.54 ** 0.20 ** 0.31 ** 0.50 ** 1.00  

技術創新  .96  1.05  0.38 ** 0.40 ** 0.40 ** 0.43 ** 0.40 ** 0.49 ** 0.50 ** 0.29 ** 0.50 ** 0.29 ** 1.00

**在顯著水準為 0.01時  (雙尾)，相關顯著。*在顯著水準為 0.05  時  (雙尾)，相關顯著。 

4.6迴歸分析 

由 Pearson相關分析的結果，組織文化、領導風格、組織資本與組織創新變數間均呈現顯著正向相關。本節將

進一步利用迴歸分析法，來探究「組織文化」、「領導風格」、與「組織創新」三個變數之間的因果關係與影響，

並檢定「組織資本」的中介效果。 

（一）組織文化對組織創新之迴歸分析 

由表 10 與由表 11 分析結果顯示，以迴歸分析的結果發現，組織文化對組織創新之 F 值為 24.54，adj‐R2 值為

0.4，P值為 0.00，表示其迴歸模型達顯著水準。在各構面間的關係，組織文化之「創新精神型」、「團隊合作型」、

「傳統保守型」、「層級服從型」對組織創新皆有顯著正向的影響，其中又以「層級服從型」較為顯著，表示組織

文化愈歸屬層級服從，將有助於組織創新的提升。綜上所述的結果，可知此迴歸模型驗證了本研究所提出的假說

H1與子假說 H1‐1、H1‐2、H1‐3、H1‐4均成立。 

表 10          組織文化對組織創新之迴歸分析 

變數 
組織創新

β值  t值 F檢定 Sig.  R2  adj‐R2 

組織文化  0.204  4.953 ***  24.536  0  0.42  0.40 

*表示 P<0.1；**表示 P<0.05；***表示 P<0.01 
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表 11    組織文化各構面對組織創新之迴歸分析 

構面 
組織創新

β值  t值  VIF  F檢定 Sig.  R2  adj‐R2 

創新精神型    0.19  1.77 **  6.72 

  7.528  0    0.51  0.44 
團隊合作型  0.08  0.76 **  6.74 

傳統保守型  0.09  0.89**  5.60 

層級服從型  0.23  1.88**  8.94 

*表示 P<0.1；**表示 P<0.05；***表示 P<0.01 

（二）領導風格對組織創新之迴歸分析 

由表 12 與由表 13 分析結果顯示，以迴歸分析的結果發現，領導風格對組織創新之 F 值為 209.9，adj‐R2 值為

0.27，P值為 0.00，表示其迴歸模型達顯著水準。在各構面間的關係，領導風格之「權威管理型」、「民主開放型」、

「放任型」對組織創新只「民主開放型」有顯著正向的影響，表示主管領導風格採用民主開放型，將有助於組織創

新的提升。綜上所述的結果，可知此迴歸模型驗證了本研究所提出的假說 H2與子假說 H2‐2成立。 

表 12          領導風格各構面對組織創新之迴歸分析 

變數 
組織創新

β值  t值  F檢定 Sig.  R2  adj‐R2 

領導風格  0.52  14.49 ***  209.8 0 0.27  0.27

*表示 P<0.1；**表示 P<0.05；***表示 P<0.01 

表 13      領導風格對組織創新之迴歸分析 

構面 
組織創新

β值  t值 VIF  F檢定 Sig.  R2  adj‐R2 

權威管理型  0.128  1.45  7.08 

111.45  0  0.37  0.367 民主開放型  0.537  9.18 ***  3.09 

放任型  0.01  0.09    9.47 

*表示 P<0.1；**表示 P<0.05；***表示 P<0.01 

（三）組織資本對組織創新之迴歸分析 

由表 14 分析結果顯示，以迴歸分析的結果發現，組織資本對組織創新之 F 值為 724.78，adj‐R2 值為 0.559，P

值為 0.00，表示其迴歸模型達顯著水準。在構面間的關係，組織資本對組織創新有顯著正向的影響，表示愈厚植組

織資本，將有助於公司組織創新的提升。綜上所述的結果，可知此迴歸模型驗證了本研究所提出的假說 H3成立。 

              表 14        組織資本對組織創新之迴歸分析 

變數 
組織創新

β值  t值  F檢定 Sig.  R2  adj‐R2 

組織資本    0.748  26.92 ***    724.78  0  0.56  0.56 

*表示 P<0.1；**表示 P<0.05；***表示 P<0.01 

（四）組織文化對組織資本之迴歸分析 

由表 15可知，以迴歸分析的結果發現，組織文化對組織資本之 F值為 13.38，adj‐R2值為 0.21，P值為 0.000，

表示其迴歸模型達顯著水準。在各構面間的關係，由表 16 可發現組織文化之「創新精神型」、「團隊合作型」、

「傳統保守型」、「層級服從型」對組織資本皆有顯著正向的影響，其中又以「創新精神型」較為顯著，表示組織

文化愈歸屬創新精神型越好，將有助於組織資本的厚植。綜上所述的結果，可知此迴歸模型驗證了本研究所提出的

假說 H4與子假說 H4‐1、H4‐2、H4‐3、H4‐4均成立。 
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表 15        組織文化對組織資本之迴歸分析 

變數 
組織資本

β值  t值  F檢定 Sig.  R2  adj‐R2 

組織文化  0.152  3.66***  13.38 0 0.23  0.21

*表示 P<0.1；**表示 P<0.05；***表示 P<0.01 

表 16        組織文化各構面對組織資本之迴歸分析 

變數  構面 
組織資本

β值  t值 VIF  F檢定 Sig.  R2  adj‐R2 

組織文化 

創新精神型  0.135  1.250***  6.759 

  3.98  0  0.28  0.21 
團隊合作型  0.059  0.548***  6.748 

傳統保守型  0.099  1.006***  5.614 

層級服從型  0.063  0.503***  8.935 

*表示 P<0.1；**表示 P<0.05；***表示 P<0.01 

（五）領導風格對組織資本之迴歸分析 

由表 17 迴歸分析的結果發現，領導風格對組織資本之 F 值為 31.36，adj‐R2 值為 0.5，P 值為 0.00，表示其迴

歸模型達顯著水準。在各構面間的關係，由表 18 可發現，領導風格之「權威管理型」、「民主開放型」、「放任

型」對組織資本只「民主開放型」有顯著正向的影響，表示領導風格採取民主開放型，將有助於組織資本的提升。

綜上所述的結果，可知此迴歸模型驗證了本研究所提出領導風格的假說 H5與子假說 H5‐2成立。 

表 17        領導風格對組織資本之迴歸分析 

變數 
組織資本

β值  t值  F檢定 Sig.  R2  adj‐R2 

  領導風格  0.23  5.6***  31.36  0  0.52  0.50 

*表示 P<0.1；**表示 P<0.05；***表示 P<0.01 

表 18        領導風格各構面對組織資本之迴歸分析 

變數  構面 
組織資本

β值  t值 VIF  F檢定 Sig.  R2  adj‐R2 

領導風格 

權威管理型 0.019  0.18  7.08 

40.50  0  0.176  0.172 民主開放型 0.52  7.76*** 3.09 

放任型  0.18  1.38  9.47 

*表示 P<0.1；**表示 P<0.05；***表示 P<0.01 

（六）組織資本之中介效果分析 

對於中介變項的分析，採用 Baron  與  Kenny（1986）所提出的分析流程，即藉由四個迴歸方程式模式來判斷

變數是否具有中介效果。 

(1)組織資本對組織文化與組織創新之中介效果分析 

模式一：由表 19所示，組織文化對組織創新的整體解釋度(β=0.204、P＝0.00、adj‐R2＝0.4)  ，達顯著水準。 

模式二：組織文化對組織資本的整體解釋度(β=0.152、P＝0.00、adj‐R2＝0.21)  ，達顯著水準。 

模式三：組織資本對組織創新的整體解釋度(β=0.748、P＝0.00、adj‐R2＝0.56)  ，達顯著水準。 

模式四：置入組織資本變數後，組織文化整體解釋度(R2)為 0.66，而 R2 為 0.259，較模式 1 有微幅的增加，比較               

四個模式可以看出，組織文化因為置入了組織資本後，對組織創新的迴歸係數由 0.204(P<0.05)升為

0.323(P<0.05)有些微上升，但仍達顯著水準。組織文化透過組織資本產生的間接效果為

0.114(0.152×0.748)，總效果為 0.318(0.204＋0.114)。組織資本對組織文化與組織創新來說，具有部分中介

效果，驗證了本研究所提出的假說 H6成立。 
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表 19        組織資本對組織文化與組織創新之中介效果分析 

研究變數 

組織創新(Y) 組織資本(M)

模式一

(X→Y) 

模式三

(M→Y) 

模式四 

(X+M→Y) 

模式二

(X→M) 

組織文化(X)  0.204 ***    0.323 ***  0.152 *** 

組織資本    0.748 **  0.795 ***   

F檢定  24.536  724.78  546.7  13.38 

Sig.  0.00 0.00 0.00  0.00

R2  0.42 0.56 0.661  0.23

adj‐ R2  0.40 0.559 0.659  0.21

R2  0.259 

*表示 P<0.1；**表示 P<0.05；***表示 P<0.01；(括號內為顯著水準) 

(2)組織資本對領導風格與組織創新之中介效果分析 

模式一：由表 20所示，領導風格對組織創新的整體解釋度(β=0.52、P＝0.00、adj‐R2＝0.27)  ，達顯著水準。 

模式二：領導風格對組織資本的整體解釋度(β=0.23、P＝0.00、adj‐R2＝0.50)  ，達顯著水準。 

模式三：組織資本對組織創新的整體解釋度(β=0.748、P＝0.00、adj‐R2＝0.56)  ，達顯著水準。 

模式四：置入組織資本變數後，領導風格整體解釋度(R2)為 0.69，而 R2 為 0.417，較模式 1 有微幅的增加，比較

四個模式可以看出，領導風格置入了組織資本後，對組織創新的迴歸係數由 0.52(P<0.05)降為 0.368(P<0.05)

皆有明顯下降，但仍達顯著水準。領導風格透過組織資本產生的間接效果為 0.17(0.23×0.748)，總效果為

0.69(0.52＋0.17)，依據評估準則，組織資本對領導風格與組織創新來說，具有部份中介效果，驗證了本

研究所提出的假說 H7成立。           

表 20        組織資本對領導風格與組織創新之中介效果分析 

研究變數 

組織創新(Y)   組織資本(M)

模式一

(X→Y) 

模式三

(M→Y) 

模式四 

(X+M→Y) 

模式二

(X→M) 

  領導風格  0.52 ***    0.368 ***  0.23 *** 

  組織資本    0.748 **  0.665 ***   

F檢定  209.9  724.78  627.256  31.36 

Sig.  0.00 0.00 0.00  0.00

R2  0.27  0.56  0.688  0.52 

adj‐R2  0.27 0.559 0.687  0.50

R2  0.417 

*表示 P<0.1；**表示 P<0.05；***表示 P<0.01，(括號內為顯著水準) 

 

5.研究結論與建議 

5.1研究結論 

（一）組織文化對組織創新之影響 

本研究實證結果發現，組織文化對組織創新具有顯著正向影響。表示受訪者認為公司的組織文化會對組織創新

產生直接的影響力。本研究呼應了鄭伯壎與郭建志(2001)所提出組織文化是一種獨立而穩定的社會單位所具有的一

種特質；因此，組織文化是一種組織內的價值分享型態及行為規範，亦會影響組織之發展，也扮演著企業創新能力

發展的重要角色之觀念相符。本研究結果與之前多位學者(鄭峻文，1995；李秀珠，1997；簡瑞霖，2007；林鉦棽、

謝瑜玲，2007)提出的研究結果相呼應。 

（二）領導風格對組織創新之影響 

本研究實證結果發現，領導風格對組織創新具有顯著正向影響。表示受訪者認為公司的領導風格會對組織創新

產生直接的影響力。本研究結果與之前多位學者(Robbins，2001；張振山，2005；謝孟均，2009；王郁婷，2011；

洪司航，2012)提出的研究結果相呼應。 
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（三）組織資本對組織創新之影響 

本研究實證結果發現，組織資本對組織創新具有顯著正向影響。表示受訪者認為公司的組織資本會對組織創新

產生直接的影響力。即組織可透過解決問題與創造價值的整體系統、流程與結構能力等組織資本影響公司的組織創

新。本研究結果與之前多位學者(Roos & Roos ,1997；陳美純，2001；林妙雀、酈芃羽，2004；吳宏志，2007；林清

同等人，2011；周宜樺，2013)提出的研究結果相呼應。 

（四）組織文化對組織資本之影響 

本研究實證結果發現，組織文化對組織資本具有顯著正向影響。表示受訪者認為公司的組織文化會對組織資本

產生直接的影響力。當企業愈深耕組織的文化上，其公司的組織資本也會更雄厚。本研究結果與之前多位學者(林

後旭，2003；廖婉鈞，2011；岑淑筱、郭家毓，2011)提出的研究結果相呼應。 

（五）領導風格對組織資本之影響關係 

本研究實證結果發現，領導風格對組織資本具有顯著正向影響。表示受訪者認為公司的組織文化會對組織資

本產生直接的影響力。組織中因領導者個人特質及其運用權力及影響力，可引導組織成員達成組織目標或改變組織

的結構與組織的資本。本研究結果與之前多位學者(蕭佳純，2007；林鉦棽、謝瑜玲，2007；莊鴻專，2011)提出的

研究結果相呼應。 

（六）組織資本之中介效果 

本研究以路徑分析結果驗證組織資本對組織文化、領導風格與組織創新之中介效果。本研究實證結果發現，受

訪者認為組織文化的內涵會影響整個組織資本，亦會影響組織創新的強度。換句話說，不論是團隊合作型或傳統保

守型及層級服從型的組織文化，會透過組織資本來強化組織創新。亦發現受訪者對領導風格的認同亦會透過組織資

本影響組織創新。受訪者對於民主開放型的領導風格較感認同，認為以身作則、以德服人的領導方式能更累積組織

資本，亦會提昇員工對組織創新的投入與提高興趣。本研究結果與學者提出的研究結果相呼應(蕭佳純，2007；林

鉦棽、謝瑜玲，2007；廖婉鈞，2011)。 

本研究由路徑分析結果可發現，組織資本對組織文化、領導風格對組織創新皆具有中介效果，其總效果皆大於

其直接效果，亦即可以透由組織文化與領導風格營造出受訪者期望的組織資本，來提昇員工對組織創新的強度。 

5.2研究建議與限制 

（一）研究建議 

1.  應鼓勵主管人員多採民主開放式管理 

本研究之對象為台灣自來水公司第七區管理處員工，經實證結果發現，其領導風格對組織資本與組織創新呈現

正向效果，尤其以民主開放式領導更有助於員工在厚植組織資本與增強組織創新上的表現。研究同時發現，受訪者

喜歡主管經常利用機會或會議時，和同仁進行工作上意見的溝通，尤其能以積極工作態度投入公司事務，並以才德

服人，來激勵同仁發揮專長，展現個人專業能力，並運用行政裁量權，與同仁積極互動。透過工作溝通及工作成就

的讚揚，並適時給予表達意見的機會，自然能擄獲人心，營造良好組織文化，讓員工發揮所長，提高其對組織的信

賴與工作上的投入。 

2.  深耕組織文化，厚植公司組織資本 

實證結果發現，受訪者對於團隊合作型的問項較支持，認為公司中同事間工作上很樂意彼此幫忙合作，公司跨

部門間會互相主動提供資源並協助，及公司經營績效成果會由同仁分享且公司活動常會由多部門來完成。由於組織

文化是企業之靈魂，是企業可持續發展不竭的力量泉源；優質的組織文化可以增強企業的凝聚力與創造力，並使企

業在經濟全球化的激烈競爭中脫穎而出(簡瑞霖，2007)。因而厚植公司組織資本增進組織成員的凝聚力及責任心，

使成員對所處環境產生認同感，而願意在清楚的方向引導下，投入心力以達成組織的目標，而對社會也有穩定的功

能(林鉦棽、謝瑜玲，2007)。此外組織文化不論在組織的穩定、發展或成員的安全、歸屬上都能發揮莫大之作用，

對於整個組織的運作方式也有很重要之影響，進而建立有效率的優秀行政團隊。 

3.  強化組織創新能力，善盡企業社會責任及提升企業形象 

實證結果發現，受訪者認為公司要能強化組織創新能力，尤以服務創新方面要做到，應以創造新的服務來提高
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客戶價值，會為客戶提出問題與解決方案，積極推動與客戶滿意或售後服務活動，能在對客戶提出合理要求時會分

析後配合，以應付近年來工商快速成長、社會環境變遷日新月異，人民對生活品質的要求及對服務滿意度的高度專

注，公司為求企業永續發展，及為邁向作為國際級的自來水企業標竿，須不斷的使企業的組織創新並更具有市場競

爭力，從而做到善盡企業社會責任及提升企業形象。 

（二）研究限制 

本研究針對台灣自來水公司第七區管理處員工為研究對象，雖然在便利抽樣及實證推論結果已具有相關的代表

性，然而未能包含所有人員，會造成推論上些微的誤差，故對於國營企業台灣自來水公司而言，本研究結果無法全

面適用。另外在問卷填答上，可能會因為填答者個人之主觀認知等因素的不同會造成對衡量問卷認知上有所差異，

產生衡量上的誤差。 

（三）未來研究建議 

本研究以為台灣自來水公司第七區管理處員工受訪對象，依據資料分析結果，實證組織文化、領導風格與組織

資本對組織創新之關聯性，未來若能擴大研究對象，如以整體國營企業或其他團體作為研究對象，可驗證本研究核

心構念之適用性。影響組織資本與組織創新變數的前因可能隨著時間與空間的不同而不斷的改變，因此值得後續研

究者不斷進行評估與研究，以探討影響企業組織創新演變之情況。 
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