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摘  要 

在職場中每個人依照工作職責完成組織賦予的要求，達成任務並得到該職務的工作報酬，看似是一個理想狀態，

但在幼教場域中，每日的工作內容繁瑣不在話下，須完成的任務不僅在照護幼兒中，也須完成主管的交辦事項及行

政報表。在這樣的工作負荷下，每日須完成的工作量也會因為每位工作同仁的工作負荷成不不同有不同的體認。在

本研究中探討主管的領導風格及員工的工作負荷使否會因人格特質不同有不同的變數。研究使用紙本問卷調查方式，

並在資料回收後採用SPSS進行分析。 

證實研究結果，交易型主管領導風格、轉換型主管領導風格與工作負荷呈現正相關，反之，內外控人格特質在

不同構面上呈現的結果大不相同。越偏外控傾向者，在例外管理的情況下，會感受到較高的工作負荷；越偏外控傾

向者，在轉換型領導的情況下，會感受到較高的工作負荷。 

關鍵詞：內外控人格特質，交易型領導，轉換型領導，工作負荷。 

Keywords: Internal-External Locus of Control Personality Traits、Transactional Leadership、Transformational 

Leadership、Workload 

第一章緒論 

第一節研究背景與動機 

在職場當中，每個人依照自己的工作規範與責任各司其職完成自己的任務達成組織賦予的基本要求，並得到該

職務的工作報酬，似乎是一個理想狀態，然而，要完成這樣一個任務其中所需要的內容多且繁雜。 

在幼兒教育場域中，每日工作除了幼兒教育與照顧、與家長的親師溝通、行政工作、主管交付的行政報表、舉

辦各項活動以及教育單位所規定的必須修習學分，每日需負荷的工作量不在話下，對於幼兒教育的工作人員的辛苦

程度可見。工作負荷普遍被認為是:分配給員工的工作量，或是在規定的條件下，要求員工須完成的工作量或是工

作任務，是對於員工的工作要求(Qureshi et al.,2013)。但也因每位幼教師的人格特質不同，知覺工作負荷程度也不

盡相同。人格特質係指個人對環境展現出一種與他人不一樣的態度(葉國華,2002)。 

過去常從員工的工作投入程度單向評核員工的工作績效，工作績效係指將工作績效區分為角色內行為與角色外

行為強調看待工作個體績效時不僅只是考慮其組織規範的工作內容更需要納入個體在工作內容規範外的表現進行

考量(Katz&Kahn,1978)，評定員工之工作績效時不應該僅僅著眼於特定任務的表現，還需要以個體在不同工作角色

能力作為考(Cascio,1995)卻也忽略了考量人格特質。 

幼教場域多數以女性主管為主，在不同的園所因不同的主管領導風格，激發出不同的工作績效。領導風格係指

影響個人和團體行動的一種歷程，也是領導者為達成組織目標所作的一種行為或歷程(黃昱仁,2023)亦或是領導的過
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程是一種非強迫性的影響來引導並協調組織間成員的活動以達成團體的目標(張凱媗,2019)。 

因此研究生在公司擔任基層主管，在任職當中接觸的主管與幼教人員不在少數，因知己知彼才能做好幫助老師

與主管間的雙向協調，達成雙贏局面，便想藉由研究了解員工在主管的領導風格下對於工作績效的影響。 

 

第二節研究目的 

本研究以 B連鎖幼兒園高雄區為研究對象，探討主管領導風格與員工格特質、工作負荷與工作績效現況。探討

員工人格特質、工作負荷之關係。 

1. 主管領導風格與員工知覺工作負荷的關聯性。 

2. 主管領導風格是否影響員工知覺工作負荷程度。 

3. 內外控人格特質是否會調節員工知覺工作負荷間的關係。 

 

第三節研究流程 

本研究首先確定研究動機與目的，探討幼教人員的人格特質與工作績效和工作負荷知覺之間的關係，接著進行

文獻的蒐集與回顧，依據相關的理論確立研究架構與假設，接著編列問卷內容，並從問卷內容中所得資訊整理與分

析，最後提出研究結論。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

圖 1.1 研究流程圖 

 

確定研究動機與目的 

文獻蒐集與探討 

確定研究架構 

研究假設推論 

問卷設計與發放 

問卷回收與資料分析 

提出結論與建議 
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第二章文獻探討 

第一節領導風格 

一、 領導的定義 

領導是一種透過說服、激勵等手段來影響他人或特定群體趨向目標達成的過程。而掌握或是受組織職務賦予領

導權力的領導者，則是組織中或群體中扮演角色的人。組織必須透過領導，以影響組織成員的工作態度及工作滿意

度，並賦予組織成員工作上的自主性;或改變組織的文化結構，進而使組織成員能配合管理策略來達成組織目標(趙

慕芬、林宥瑩 2020)。領導同時也扮演了具影響力的角色，卓越領導者不僅能激發員工潛力，並提升工作效率及滿

足員工的需求，並達成組織目標(Jensent et al,2020)。Robbins(1998)認為，領導是一種影響團體達成目標的能

力。Yukl(1998)認為領導應該被廣義定義的界定為一種社會歷程，在此過程中組織成員可以影響內外部事件的發展，

藉由個人動機與能力和權力的願景。 

綜合以上學者定義，本研究將領導歸納定義為:領導者與被領導者彼此間互動的過程，藉由權力與影響力來引

導被領導者對組織順從，達成組織目標。 

二、領導理論的發展 

領導理論至今研究範圍相當廣泛，至今領導理論研究大致可分為四個研究理論，特質理論、行為理論、權變理

論、風格領導理論。 

1.特質理論(trait theories of leadership):成功領導者有與眾不同的獨特性，即所謂的人格。一位成功的領導者有別於

一般人的特質，透過研究將這些人的人格特質逐項描述出來，並歸納成項。(Stogdill,1974) 根據近期研究，歸納出

重點如下:第一，特質能預測領導，第二，特質在預期領導者浮現及風格呈現上，比起實際區分有效與無效領導較

有貢獻(Stephen et.al,2018)。 

2.行為理論(behavioral theories of leadership):透過領導者的行為模型區分為領導者與非領導者，1954 年俄亥俄州立

大學及 1947 年密西根大學提出的領導理論將領導分為兩個構面。俄亥俄州立大學研究者將領導行為分為體恤因素

及倡導結構。體恤因素指領導者透過和員工建立互相信任、尊重員工意見及注重員工感受的工作關係。在工作職場

塑造互信及溝通的和諧環境。倡導結構指領導者在追求目標達成中，透過明確的工作分配與職務規劃，由明定的績

效衡量指標定義出領導與被領導者之間的關係(Stephen et.al,2018)。 

密西根大學以工作導向與關係導向為兩構面，工作導向指領導者對員工的規劃工作及評量標準，以完成工作為

目標為首要條件的領導行為;關係導向是領導者對於部屬的體恤及關心，藉此鼓勵員工促進職涯發展，也肯定員工

對公司的貢獻。 

3.權變理論:盛行於 1960~1980 年，許多研究者提出領導是複雜的一個過程，需依情境的不同給予不同的權變。情

境因素包含經營理念、成員特性、組織文化與背景或競爭者等情況使領導者需在不同情境下調整。 

1.Fiedler(1967)領導權變模式，領導效能取決於領導者本身的風格與情境是否能相互配合，主要權變變數看領導者

所面對情境是否有利。(Stephen et.al,2018)。 

2.路徑目標論(path-goal theory):領導者提供部屬資訊、支持以及其他必要支援，領導者協助被領導者經由目標途徑

達成目標。(Stephen et.al,2018)。 

4.風格領導理論:近代新興領導研究中以轉換型領導與交易型領導最受重視，強調領導功能對於成員內化的影響，

再將研究重點擴及領導者與被領導者之間的對應及關係上。 

1.交易型領導:指一種互相交換的過程，領導人可用各種有形或無形的條件來交換取得成效，交易型領導與部屬間

是以交換和對價關係為基礎的關係，當部屬表現領導者的期望行為，便可以收到特定價值的回報(Burns,1978)(陳寶

茶,2011) 

2.轉換型領導:由 Burns(1978)提出，領導者用鼓勵追求者不段超越自我，追求成就感與自我實現。轉換型領導是以

願景為基礎，領導者必須為組織員工規劃一個有鼓舞性與可達成性的共同願景，讓員工產生共同的目標，因此，願

景是轉換型領導最重要的部分。領導者必須提出願景、鄉追隨者說明願景內容、為願景以身作則、強化追隨者對願

景的承諾(陳寶茶 2011)。 
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有關轉換型與交易型領導的特質整理如下(Bass,1990)(林宜臻,2020) 

1. 交易型領導: 

(1) 權宜獎賞:對部屬訂定獎賞之規定，績效良好者即可得到獎賞。 

(2) 積極例外管理:注意部屬是否有偏離規則及標準化的活動，適時調整方向。 

(3) 消極例外管理:只在部屬不符合標準才進行管理。 

2. 轉換型領導 

(1) 魅力領袖:提供理想與使命感，建構未來願景，讓部屬充滿自尊心，得到信任與尊重並願意追

隨及仿效，藉此增進組織績效。 

(2) 個別關懷:重視部屬個別的需求，接受差異，對其分派不同的任務。對部屬表達關心，並適時

給予指導與建議。 

(3) 精神鼓舞:領導者藉由願景與精神上的鼓勵，讓部屬自覺引導以整個組織的利益為前提，重視

團隊精神，一齊達成目標績效。 

(4) 智力激發:領導者激發部屬的潛能智慧，引導部屬探究問題並強化解決問題的能力，以客觀的

立場適時的將問題解決。(林宜臻,2020) 

綜合上述整理，領導風格建立在理論基礎上，透過領導者的特質與行為顯現出不同情境不同的個人領導風格。

但領導風格是多元的，不能以單一面向解釋不同領導者的風格與類型，較宜以多面向的加以區分和形容。(柯竑

宇,2013) 

二、 領導風格與工作績效相關研究 

領導有非常多不同型態，隨著背景與時空的不同，在不同的企業與經營條件之下必須能適時調整領導的方式。

各學者的結論在領導並無最佳的模式，也沒有唯一的方式，必須考量被領導者的特質與環境因素。近年來有許多研

究針對轉換型與交易型領導在不同領域的研究，例如:遊艇產業主管領導風格與工作績效有顯著正相關。(陳寶

茶,2011) 以行政機關主管為研究對象，探討主管的領導風格與工作績效呈現正相關 (林宜臻,2020) 。 

 

第二節 工作負荷 

一、工作負荷的定義 

工作負荷指一個人在有限的時間內所要執行的工作負擔，或從事該工作的頻率(Rose,2002)(張凱媗 2019)。工

作負荷來自於工作要求超過了人承受的界線，指有太多工作需要在一定的有效時間內執行，但因工作時間過長或工

作量太多，需要員工個人必須在一定的時間內完成造成人的身體或精神上無法負荷，便是工作負荷(Maslach & 

Goldberg,1998) 

工作負荷從生理與心理兩方面來定義，生理工作負荷指在職性任務中所消耗的體力狀況，心理方面指在執行任

務中所消耗的心智與知覺活動的程度。(張凱媗,2019)也有學者指出工作負荷是在員工在可使用的時間內無法完成

工作內容或要求，所承受的心理負擔程度(Maslach & Goldberg,1998)。工作負荷定義為影響工作績效和作業反應

的各種不同壓力的衡量(Weiner,1982)。Wickens(1982)則將其定義為是一種工作需求負荷與能力間的關係。在綜合

上述研究中，本研究將工作負荷定義為當一個人的體力與能力不足以負擔工作時，形成超載的現象，從質與量中來

探討，質指的是員工缺乏完成工作的能力，或覺得績效目標太高，縱使有再多時間也無法完成。量的指的是，時間

不允許去完成多量的工作。(洪靜惠,2005) 

三、 工作負荷相關研究 

在 Maslach & Goldberg(1998)的研究指出工作負荷來自於工作要求超過了人承受的界線，指有太多工作需要

在一定的有效時間內執行，但因工作時間過長或工作量太多，需要員工個人必須在一定的時間內完成造成人的身體

或精神上無法負荷。員工為了生計，每人每天約有三分之一的時間投入在工作，因此工作與生活變成密不可分的關

係，工作負荷也因自己對工作所付出的勞力與精神而產生了許多感受與體會。 

綜合上述的研究提出假設如下: 
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H1:交易型主管領導風格與知覺工作負荷現正相關。  

H2:轉換型主管領導風格與知覺工作負荷呈現正相關。 

 

第三節人格特質 

一、人格特質的定義 

  「人格」(Personality)一源自於拉語，其意義有二:一是指舞台上演員所戴的面具，以它作為個人身份的表

徵;另一是指個人真正的自我，包括一個人的內在動機、情緒、習慣、思想等(詹益統,民 85)。根據 Allport(1937)

之定義，所謂「人格」可指為「個人心理與生理體系之動態組織，以對環境做適度的調適。Robbins 則將人格說是

個人對他人反應或和他人互動方式的總和。 

張潤書(1985)認為，人格可界定為我們用以說明一個人顯示其典型的人類特徴或變因的混合物。 

學者對於人格特質的定義有許多說法，Allport(1937)定義人格:人格是位於個體人格心理系統之內的動態組織，

是決定個人適應外在環境的獨特型式，而特質乃是。由此可知，人格特質並不是由特定成分去組成的，會藉由外在

環境影響而產生不同的反應。不同的人格特質便會產生不同的個人行為(張潤書，1985)。綜合以上述，人格特質是

個體與環境互相交互的過程，形成有別於他人的持久性特質。人格特質的議題上，有相當豐富的相關理論，目前最

常提出的有以下四種： 

表 2-1、人格特質分類與定義 

人格特質分類 學者 定義 

五大人格特質 Costa,McCrae 

(1985) 

分為神經質、外向性、開放性、和善性與嚴謹性。 

 

內外控人格特質 

 

Rotter 

(1966) 

 

內控型:自我掌控命運，相信自身可以控制環境所帶來

的影響變化。 

外控型:自己無法掌握命運，機會運氣是因為外在環境

所控制。 

AB 型人格特質 Friedman,Rosenman 

(1959) 

A 型:有旺盛的好奇心，經常努力不懈，希望能在短時

間獲得最大成就。 

B 型:有耐心、不重競爭及成就感。 

16 種人格特質 Cattell 

(1943) 

樂群性、聰慧性、穩定性、恃強性、興奮性、有恆性、

敢為性、敏感性、懷疑性、幻想性、世故性、憂鬱性、

實驗性、獨立性、自律性、緊張性 

資料來源:王茵茵(2021) 

最常提出納入研究的有的有五大人格特質及內外控人格特質，而對於在工作議題上最常被探討的為內外控人格

特質。例:轉換型領導、內外控取向與工作滿足之關係(項賓和,2002)，工作特性、組織承諾、內外控人格特質與工

作績效關係之研究(林寶伶,2022)，適者生存?探討員工組織政治知覺及工作敬業與離職傾向之關係-以內外控人格

傾向為干擾效果(隋宛佑,2020)。 

一、 內外控人格特質 

內外控人格特質最早由 Rotter 提出，內控傾向者認為自己可以掌握自己的命運，當事情成功，他們認為是靠

自己的努力而達成，反之，當事情失敗，也會認為是自己的責任；外控傾向者認為自己是無法掌握命運，成功與失

敗都是運氣，不用為此負責(Kren, 1992; Rotter, 1966)。內控傾向者會於自我很有信心，遇到問題會積極解決，

反之，外控傾向者會較受外在環境影響，容易接受外在訊息與建議。 (Brisset & Nowicki, 1973; Spector, 1982)。內

外控人格特質定義如下： 
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表 2-2、內外控人格特質定義整理 

學者 定義 

Rotter(1966) 「內控者認為成敗自己控制;外控者認為成敗被運勢、權力所影響，自己無法

掌控;意旨內控者較為積極、自主，外控者較為被動、盡人事聽天命。」 

Spector(1982) 「內控者較充滿自信，面對複雜問題盡可能蒐集資源解決問題，表現比外控

者佳;內控者偏向參與式管理，對於工作會提出較多回饋;外控者較為順從，

且易接收組織安排。」 

吳秉恩(1986) 「外控者難對工作投入，滿足感低，對工作群體有疏離感;內控者對績效有較

高期許，熱衷資訊蒐集，但程度高，導致行為僵化，協調性差。」 

張春興(1994) 「內在制握信念的人行為決定內在動機，屬於自主導向; 

外在制握信念的人行為決定外在動機，由別人主導自己。」 

盧盛忠、余凱成(1997) 「內控者對工作成果可預計，自己就能做好工作獲得報酬。」 

張春興(1994) 「內在制握信念的人行為決定內在動機，屬於自主導向; 

外在制握信念的人行為決定外在動機，由別人主導自己。」 

Rockstraw(2006) 「若個體趨於依照自己的行為，並增強成果，那麼被視為內控;反之，若個體

趨於是緣分，認為成功是屬於掌握權力的人，那麼被視為外控。」 

Serin(2010) 「內外控特質的概念是指個體對其生活所發生的情況所反應出的心理控制層

面。」 

資料來源:陳錦綉(2013) 

綜觀上述論點，偏內控人格特質者較有自信、積極，而偏外控人特質者較聽天由命、消極。在組織管理制度中，

外控成員比較偏重命令式的管理，內控成員對於工作較投入、工作滿足感較高(張潤書,1985)每一個個體都是獨立

存在，在不同的時空背景下所展現出的社會行為也皆不相同，也可得知人格特質是多元且複雜的，因此，本研究以

內外控人格作為研究自變項之一，探討每位幼教師不同的人格特質對於面對工作負荷之影響。 

提出假設如下: 

H3:內外控人格特質調節主管領導風格與知覺工作負荷之正向影響。 

 

第三章研究方法 

本章接續前兩張之研究目的與文獻探討，建立本研究架構，根據研究架構與文獻邊編制問卷。以目前任職於幼

兒園之幼教師與園長為研究對象進行研究。 

本研究使用紙本問卷進行調查與資料收集，藉此驗證假說是否成立。本章一共分成五部分，第一部分為研究架

構與假說，第二部分為研究對象，第三部分為問卷設計，第四部份為資料分析方法。 

 

第一節研究架構與假說 

一、研究架構 

本研究採用主管領導風格以轉換型領導與交易型領導兩種型態，並依文獻探討結果分別說明各變數之間關係。

同時探討領導風格、知覺工作負荷與工作績效之間關係，並以內外控人格特質做為中介變數，因而建立本研究架構。 
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圖 3.1 研究流程圖 

二、研究假說 

H1a:交易型主管領導風格與工作績效呈現正相關。 

H1b:轉換型主管領導風格與工作績效呈現正相關。 

H2: 主管領導風格與員工知覺工作負荷正向關係。 

H3:內外控人格特質調節主管領導風格及員工知覺工作負荷程度。 

第二節研究對象 

本研究使用紙本問卷發放做為研究資料的蒐集，以 B文教機構高雄區 20間學校園長與幼教師為主要研究對象，

問卷填寫方式採不記名，高雄區一共有 20 間園所，預計共發出 200 份問卷。由各分校最高位階主管填寫分校基層

主管工作績效問卷配對，並由各分校基層主管填寫該分校最高位階主管領導風格等問卷。 

第三節問卷設計 

依據文獻探討與各變數間關係推論，本研究以交易型與轉換型領導為自變數，工作績效為應變數，內外控人格

特質為中介變數，各變數之操作型定義與衡量方式如下: 

一、 轉換型領導量表 

本研究轉換型量表採用 Bass(1985)所發展的「多因子領導問卷」為基礎，並以郭莉真(2004)所翻譯之

Northouse(2001)MLQ-6S 為基礎，採用其中轉換型的題向。量表使用五點量表來衡量主管轉換型領導(1=非常不符

合,5=非常符合)分數越高表示受測者認知轉換領導程度越高。問卷題下如下表示 

表 3-1、轉換型領導量表 

構面 題目 

魅力領袖 1.在我的主管身邊工作，我覺得很愉快 

2.我對我的主管有完全的信心 

3.我很榮幸能跟我的主管一起共事 

精神鼓舞 4.我的主管可以用簡單的幾句話，表達我們可以做得到且應該做的事 

5.我的主管能夠提供吸引人的願景，而這樣的願景是我們可以達成 

6.我的主管能幫我找到工作的意義 

智力激發 7.我的主管使我用新的方式去思考舊有的問題 

8.當我遇到困擾或難題時，我的主管會提供我一個新的思考角度 

9.我的主管使我們重新思考一些過去從未質疑過的想法 

個別關懷 10.我的主管會幫助我自我開發 

11.我的主管會讓我了解，他對我目前工作表現的看法 

12.對於那些可能被人忽略的部屬，我的主管會給予個別的關注 

資料來源:修改自 Bass(1985) 林宜臻(2021) 

領導風格 

a 交易型 

b 轉換型 

知覺工作負荷 

內外控人格特質 

H1 

 

H3 

H2
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二、 交易型領導量表 

本研究交易型量表採用 Bass&Avolio(1995)所發展的「多因子領導問卷」為基礎，並參考林宜臻(2021)所設計

的交易型領導量表，此量表分別為權變報酬構面 6 題、例外管理構面 7 題，共計 13 題。此量表經林宜臻(2021)研

究檢測。本研究量表使用五點量表來衡量主管交易型領導(1=非常不同意,5=非常同意)分數越高表示受測者認知交

易領導程度越高。問卷題下如下表示 

表 3-2、交易型領導量表 

構面 表 3-1、轉換型領導量表 

 

權變報酬 1.當我表現優異時，我的主管會幫我向上爭取獎勵 

2.我的主管明確告訴我想要得到獎勵，就要做好哪些事情 

3.我的主管滿足我的需求，以換取我對他的支持 

4.當我工作表現良好應得到獎勵時，我能隨時向我的主管反映 

5.我的主管依照部屬績效的優劣而分別給予獎賞 

6.我的主管會將獎勵適當的給予完成特定目標的部屬 

例外管理 

 

7.當我工作出現缺失時，我的主管會與我溝通找出原因並採取適當行動 

8.當我達不到績效時，我的主管才會對我進行干預或是監督 

9.我的主管指出我的過失時會顧及我的自尊 

10.我的主管對部屬進行懲處時，會針對特定行為，對事不對人 

11.我的主管運用懲處的時機是及時的。 

12.不管我犯的錯誤是否無心，我的主管的指責都是很嚴厲的。 

13.我的主管運用同一套管理方式於各部屬間，不喜歡創新。 

資料來源:林宜臻(2021) 

三、 內外控人格特質量表 

本量表參考陳庭(2020)並改編翻譯自 Spector,(1988)量表，共十六題。根據受測者主觀感受填寫。本量表使用

五點量表來衡量內外控人格特質(1=非常不同意,5=非常同意)分數越高表示受測者內控型人格特質程度越高。問卷

題下如下表示 

表 3-3、內外控人格特質量表 

內外控人格特質題目 

1.我認為我的工作由我自己來創造 

2.大多數工作上，我可以完成預計的目標 

3.如果我知道自己的需求，必能從工作中有所獲得 

4.如果我對老闆的決策不滿意，我會採取行動解決 

5.我認為找到我理想的工作是靠運氣 

6.我認為賺錢是靠運氣 

7.我認為大多數人只要努力都能做好自己的工作 

8.我認為要靠朋友或家人才能找到好工作 

9.我認為升遷通常是一件好事 

10.我認為要找到好工作，人脈比能力更重要 

11.我認為升遷機會通都是給工作表現好的人 

12.我認為賺大錢取決於有沒有對的人脈 

13.我認為成為傑出的員工是靠運氣 

14.我認為工作表現好的員工通常會得到報酬 

15.我認為我對主管的影響比想像中來得大 

16.我認為員工薪資高低是取決於運氣 

資料來源:陳庭(2020)，Spector(1988) 
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四、 知覺工作負荷量表 

本研究知覺工作負荷量表採用 Spector&Jex(1998)編制的 QWI量表(Quantitative Workload Inventory)，此量表共

五題，用來測量個人的工作步調及工作量的感受，所有題目選項以五點量表來衡量知覺工作負荷(1=一個月少於一

次或從不,5=每天)分數越高表示受測者知覺工作負荷程度越高。問卷題下如下表示 

表 3-4、工作負荷量表 

1.我的工作速度必須很快速 

2.我必須很努力工作 

3.我的工作時間總是不夠用 

4.我有很多工作要做 

5.工作量超過我的負荷 

資料來源:張映萱(2022)，Spector&Jex(1998) 

第四節資料分析方法 

本節依研究目的與假說之需要，以 SPSS 進行描述性統計、信度分析、效度分析與迴歸分析。 

一、 描述性統計(Descriptive Statistics Analysis) 

描述性統計是利用一套針對調查的樣本資料進行整理、描述與解釋的統計方法，本研究藉此描述性統計的次數

分配、百分比、平均數、以及標準差來分析樣本特性，目的在於初步了解樣本的背景變項，以及轉換型領導、交易

型領導、內外控人格特質、知覺工作負荷與工作績效等研究變項的分布情形。 

二、 信度分析(Reliability) 

本研究以 Cronbach 於 1951 年提出 Cronbach α係數衡量變數項目內的可靠信與穩定性，Cronbach α值來檢

驗量表中各項一致性，數值越高代表量表中一致性越高，量表的信度若在 0.9 以上則代表該量表可信度佳。 

三、 效度分析(Validity) 

效度分析為了解量表是否能真正的衡量研究變項，效度主要有四種方式 1.內容效度 2.建構效度 3.專家效度 4.

效標關聯效度，本研究以內容效度來評估研究量表效度。本研究使用的問卷題項，均參考過去文獻相關問卷之內容

修訂成，經由多數研究者使用並檢驗成熟量表，本問卷具有一定程度的內容效度。 

四、迴歸分析(Regression Analysis) 

本研究運用迴歸分析法分析數據，來進行檢定領導風格、知覺工作負荷、工作績效與內外控人格特質影響程度，

檢定領導風格、知覺工作負荷、工作績效三個變項對彼此的影響關係。 

第四章研究結果與分析 

第一節問卷回收之結果與樣本結構分析 

一、 問卷回收之結果 

本研究對於在職的幼教師與園長進行調查，透過紙本問卷發放收集資料，經過篩選後，本研究得到 155分有效

樣本。本研究基於這些有效樣本進行統計分析，並根據受訪者的人口統計變數(如性別、年齡、教育程度、服務年

資、與主管相處時間)來了解樣本分布情形，並以結構次數分配表呈現。樣本結構次數分配表所示。 

二、 樣本結構分析 

(一) 性別 

本次研究中女性受訪者共 155 位，佔總數的 100%。由此可見本研究中女性占多數。 

(二) 年齡 
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本次研究中，受訪者年齡涵蓋 20 至 60歲。根據問卷調查的結果如表所示。未滿 30 歲年齡層的受訪者總

計 27 人，31 歲至 40 歲年齡層的受訪者總計 65 人，41 歲至 50 歲年齡層的受訪者總計 51 人，51 歲至 60 歲

年齡層的受訪者總計 12人，61歲以上年齡層的受訪者僅有 1人。由此可見，31歲至 40 歲年齡層受訪者數量

最多，佔總數的 41.7%，而 60 歲以上的受訪者則最少，僅有 1人，僅佔總數的 0.6%。 

(三) 教育程度 

本研究將教育程度分成四個等級:高中職以下、專科、大學、碩士。根據調查結果，教育程度為大學者最

多，共 119 人，佔總數的 76.3%。其次為專科，共 22 人，佔總數的 14.1%，而碩士畢業者人數最少，僅有 4

人，佔總數的 2.6%。詳細問卷分析如表所示。 

(四) 服務年資 

根據分析結果，受訪者在機構中服務年資 1 至 5 年者為 59 人，佔總數的 37.8%，其次以 6 至 10 年者為

39 人，佔總數的 25&。而服務未滿 1 年與服務 21年以上者人數相同，為 13人，佔總數的 8.3%。詳細問卷分

析如表所示。 

(五) 與主管相處時間 

本研究將與主管相處時間分為未滿一年、1 至 3 年、4 至 6 年、7 至 9 年及 10 年以上。根據調查結果，

服務年資為 4 至 6 年者為 46 人，佔總數的 30.5%，其次為 1 至 5 年者為 38 人，佔總數的 25.42%，而服務年

資在 21年以上者為 24 人，佔總數的 15.9%。詳細問卷分析如表所示。 

表 4-1、樣本結構次數分配表 

項 目 類別/選項別 樣本數 百分比 

性 別 女 155 100％ 

年 齡 

未滿 30 歲 27 17.3％ 

30~40 歲 65 41.7% 

41~50 歲 51 32.7% 

51~60 歲 12 7.7% 

60 歲以上 1 0.6% 

學 歷 

高中職 11 7.1% 

專科 22 14.1% 

大學 119 76.3% 

碩士 4 2.6% 

服 務 年 資 

未滿 1 年 13 8.3% 

1~5 年 59 37.8% 

6~10 年 39 25% 

11~20 年 32 20.5% 

21 年以上 13 8.3% 

與現任主管

相 處 時 間 

未滿 1 年 16 10.6% 

1~3 年 38 25.2% 

4~6 年 46 30.5% 

7~9 年 27 17.9% 

10 年以上 24 15.9% 
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第二節信度與效度分析 

一、 信度與效度分析 

本研究將各變數進行信度分析，以衡量問卷的穩定性及可靠性，及該問卷的可信度程度。 

研究將計算個變數的 Cronbach'sα值，若數值大於 0.7，即該變數的數據具有一定的可信度。因此，本研究將

領導風格、知覺工作負荷及內外控人格特質，進行變數分析。分析結果顯示:領導風格分為交易型領導與轉換型領

導，其中交易型領導包含兩構面，分別為權變報酬與例外管理兩構面。其中權變報酬 Cronbach'sα值為 0.865，例

外管理 Cronbach'sα值為 0.661。轉換型領導風格 Cronbach'sα值為 0.89。知覺工作負荷的 Cronbach'sα值為

0.784，內外控人格特質分成內控人格特質與外控人格特質兩構面分析，其中內控人格特質 Cronbach'sα值為 0.754;

外控人格特質 Cronbach'sα值為 0.794。經分析結果所有變數的 Cronbach'sα值皆大於 0.7，顯示個變數具有高度

的信效度。 

二、 因素分析 

(一) 轉換型領導風格與交易型領導風格 

本研究對轉換型領導與交易型領導進行因素分析，其中轉換型包含四構面，交易型領導包含兩構面，顯示結果

如下表所示。 

     表 4-2、轉換型領導四構面之因素分析與 Cronbach's α(刪題前) 

操作變項 構面 題項 因素負荷量 
Cronbach's α 

（刪題後） 
Cronbach's α 

轉換型領導 

風格 

魅力 

領導 

TF-1 .610 .885 

.890 

TF -2 .784 .875 

TF -3 .8.5 .876 

精神 

鼓舞 

TF -4 .765 .879 

TF -5 .825 .872 

TF -6 .868 .869 

智力 

激發 

TF -7 

TF -8 

TF -9 

.880 

.824 

-.103 

.869 

.874 

.934 

個別 

關懷 

TF -10 .770 .874 

TF -11 .745 .876 

TF -12 .705 .879 

表 4-3、交易型領導風格之因素分析與 Cronbach's α(刪題前) 

操作變項 構面 題項 因素負荷量 
Cronbach's α 

（刪題後） 
Cronbach's α 

交易型領導 

風格 

權變報酬 

SF-1 .547 .852 

.865 

SF-2 .772 .829 

SF-3 .604 .876 

SF -4 .708 .834 

SF -5 .745 .832 

SF -6 .719 .832 

 

 

 

例外管理 

SF -7 

SF -8 

SF -9 

.854 .590 

.661 

.701 .615 

刪除 .635 

SF -10 .639 .574 

SF -11 .644 .594 

SF -12 刪除 .594 

SF -13 刪除 .743 
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(二) . 內外控人格特質 

本研究對於內外控人格特質進行信度分析與因素分析，結果如下表所示。 

表 4-4、內控型人格特質之因素分析與 Cronbach's α(刪題前) 

操作變項 題項 因素負荷量 
Cronbach's α 

（刪題後） 
Cronbach's α 

內控型 

人格特質 

R-1 .677 .724 

.754 

R -2 .750 .717 

R -3 .752 .711 

R -4 .530 .742 

R -7 .578 .734 

R -9 .588 .723 

R -11 

R -14 

.438 .758 

.629 .719 

表 4-5、外控型人格特質因素分析與 Cronbach's α(刪題前) 

操作變項 題項 因素負荷量 
Cronbach's α 

（刪題後） 
Cronbach's α 

內控型 

人格特質 

E-5 .561 .782 

.794 

E -6 .658 .768 

E -8 .725 .756 

E -10 .569 .783 

E -12 .682 .763 

E -13 .779 .747 

E -15 

E -16 

.322 .807 

.768 .751 

(三) . 工作負荷 

本研究針對工作負荷進行信度分析與因素分析，結果如下表所示。 

表 4-6、工作負荷因素分析與 Cronbach's α(刪題前) 

操作變項 題項 因素負荷量 
Cronbach's α 

（刪題後） 
Cronbach's α 

工作負荷 

WL-1 .566 .796 

.784 

WL-2 .627 .774 

WL-3 .801 .720 

WL-4 .846 .690 

WL-5 .798 .719 

 

第三節迴歸分析 

本研究透過 SPSS 進行分析，探討轉換型與交易型領導風格與內外控人格特質知覺工作負荷程度之關聯性，研

究五大變數，分別是「轉換型領導」、「交易型領導」、「內控人格特質」、「外控人格特質」、「工作負荷程度」。 

  藉由研究結果得知，「轉換型領導」與「外控人格特質」呈現正相關。 
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表 4-7、迴歸分析 

模型 預測變數 B SE t p 95%CI 

模型 1 常數 6.03 1.77 3.40 0.00 [2.53, 9.53] 

 權變報酬 -0.59 0.42 -1.39 0.17 [-1.42, 0.25] 

 外控傾向 -0.88 0.69 -1.27 0.21 [-2.25, 0.49] 

 權變報酬 X外控 0.23 0.17 1.39 0.17 [-0.10, 0.56] 

 R
2
 0.120 

 ΔR
2
 0.015 

 F 值(自由度) 0.745(3, 152) 

模型 2 常數 8.70 2.48 3.51 0.00 [3.80, 13.59] 

 例外管理 -1.14 0.55 -2.08 0.04 [-2.23, -0.06] 

 外控傾向 -1.92 0.96 -2.00 0.05 [-3.82, -0.02] 

 例外管理 X外控 0.45 0.22 2.08 0.04 [0.02, 0.88] 

 R
2
 0.172 

 ΔR
2
 0.030 

 F 值(自由度) 1.549(3, 152) 

模型 3 常數 9.39 9.36 2.82 9.39 [3.75, 15.04] 

 轉換領導 -1.36 -1.35 0.66 -1.36 [-2.67, -0.03] 

 外控傾向 -2.29 -2.28 1.15 -2.29 [-4.63, -0.01] 

 轉換領導 X外控 0.56 0.56 0.27 0.56 [0.02, 1.10] 

 R
2
 0.199 

 ΔR
2
 0.040 

 F 值(自由度) 2.083(3, 152) 

 

第五章 結論與討論 

在職場中，每個人依照工作職責完成組織賦予的要求，達成任務並獲得相應的工作報酬，這看似是一個理想狀

態。然而，在幼教場域中，工作內容的繁瑣程度不言而喻，教職員工不僅需要照顧幼兒，還必須完成主管交辦的事

項及各種行政報表。在這樣的工作負荷下，每位工作人員對於每日需完成的工作量有著不同的體認。本研究探討了

主管的領導風格及員工的工作負荷是否會因人格特質的不同而有所變化。 

本研究透過問卷的方式，以 B 連鎖幼兒園高雄區為研究對象，探討主管領導風格與員工格特質與工作負荷之關

係，也探討內外控人格特質之影響。結果顯示，交易型和轉換型主管領導風格對員工的知覺工作負荷有顯著的影響。

具體來說，例外管理這一交易型領導的策略顯著地降低了員工的知覺工作負荷，而轉換型領導風格也同樣顯示出了

降低工作負荷的效果，這與一般預期的正相關不同，顯示這些領導方式實際上有助於減輕員工壓力。 

進一步分析發現，內外控人格特質對領導風格與知覺工作負荷的關係具有調節作用。在交易型領導的權變酬賞

策略中，內外控特質並無顯著的調節效果。然而，對於例外管理策略，結果表明，越偏向外控傾向的員工，在遇到

以例外管理方式領導時，會感受到更高的工作負荷。同樣地，在轉換型領導風格下，外控傾向的員工也會感受到較

高的工作負荷。 

總結來說，本研究證實了領導風格和人格特質在幼教職場中對工作負荷的影響及其相互作用。這些發現對於理

解如何通過調整領導策略來改善教職員工的工作環境具有重要的實踐意義。研究結果強調了針對不同人格特質的員

工，主管可能需要適當調整其領導方法，以最大化工作效率並最小化員工的知覺工作壓力。 

綜上所述，本研究之結果彙整如下表所示。 
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表 4-8、研究結果彙整表 

假說 結果 

H1 交易型主管領導風格與知覺工作負荷現正相關 成立 

H1a 交易領導風格中的權變酬賞與知覺工作負荷之關係 不顯著 

H1b 
交易領導風格中的例外管理顯著影響知覺工作負荷，且兩者為負向關係，代表

若主管以例外管理的方式領導員工，其知覺工作負荷較低。 
成立 

H2 轉換型主管領導風格與知覺工作負荷呈現正相關。 成立 

H3 :內外控人格特質調節主管領導風格及員工知覺工作負荷程度。 不成立 
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