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領導權力基礎 

領導理論的演進 
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領導的定義 

領導是一種人際行為，指一個人試圖影
響他人行為的能力，包括溝通關係的建
立、激勵制度的實行、協調方式的採用 
，用來達成既定目標的過程。 

諸多研究對領導有不同的定義，有些強
調領導是一種角色，有些認為領導是一
種影響的歷程。另外在影響力的意圖、
影響力的展現方式、 影響力的效果方
面， 也都有不同的主張。 

3 Book:管理學，中山大學企管系著， P.292~293。 



影響領導的因素 
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領導者行為 

1.人格特徵 

2.需求動機 

3.過去經驗 

領導者特徵 

1.人格特徵 

2.需求動機 

3.過去經驗 

部屬特徵 

1.團體發展 

2.團體結構 

3.任務性質 

團體因素 

1.權利基礎 

2.法規政策 

3.專業程度 

     4.時機  

組織因素 

影響 

1.動機 

         2.生產力 

3.滿足 

4.離職 

5.曠職 

部屬行為 

Book:管理個案分析理論與實務，羅凱揚， P.228。 



領導權力基礎 
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(1)法制權 指領導者藉由正式組織任
命所獲得的權力，同時也
代表領導者在組織的地位。 

e.g.友達光電總經理有權要求部屬
執行到歐洲或越南的投資評估，再
由高階主管決議投資於否。 

(2)獎賞權 指領導者具有獎賞部屬的
權力，可使下屬聽從領導，
同時也有激勵的效果。 

e.g.鴻海總裁郭台銘善於將尾牙變
成晚會，讓尾牙抽獎成為激勵員工
的方法之一。(2008年發放逾10億元) 

(3)強制權 相對於獎賞便是強制權。
領導者有權力運用減薪、
免職等處罰方式，迫使下
屬服從領導。但強制權的
使用需小心謹慎，使用過
當可能會造成負面效果。 

e.g.鴻海總裁郭台銘對部屬要求嚴
厲出名，用軍事化的管理方式，讓
員工在指令下，逼出無限潛能。 

Book:管理個案分析理論與實務，羅凱揚， P.228~230。 

管理心理學家French(弗林奇)和Raven(

雷溫)將權力畫分為下列5種： 



領導權力基礎 
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(4)專家權 領導者若具有某專業領域
的知識或技能，甚至是個
人豐富的獨特經歷，足以
為他人指導，成為具專家
權的領導者。 

e.g.日本策略大師大前研一對全球
經濟發展有獨到的見解，出版書籍
在全世界發行，所以他的專家權不
僅僅是在日本，其他國家的企業領
導者也很仰慕。 

(5)參照權 指領導者具有領袖氣質，
可以吸引追隨者服從他的
領導。參照權的來源與領
導者的人格特質和外在特
徵有關，可吸引未有(or嚮
往)這些條件的人，形成一
種潛移默化的影響力。 

e.g.統一集團創辦人高清愿，他的
言行之間透露出高度親和、氣度非
凡，再加上具有廣闊的胸襟，讓員
工自然有意願追隨。 

Book:管理個案分析理論與實務，羅凱揚， P.228~230。 



領導理論的演進 
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西
方
領
導
理
論 

特
質 

理
論 

傳統特質理論 Gibb(吉伯) 美國人 

Stogdill(斯托格迪爾) 

․認為領導者是天生具有的，
不具備領導特質者則不適合。 

現代特質理論 Chiselli(吉色利) 美國人 ․領導是動態過程，領導特質
可以透過訓練培養來形成。 

行
為
理
論 

Ohio State(俄亥俄州州大) ․從領導者的行為方式來探討成功的領導模式。 

Michigan(密西根大學) ․領導行為的兩個面向：員工導向、生產導向。 

管理方格(or管理座標圖) ․由美國管理心理學家Blake(布萊克)和
Mouton(莫頓)提出。 

權
變
理
論 

權變理論 ․1967年Fiedler(費德勒)率先提出全面性的權變模式。 

․認為有效群體績效決定於領導風格和情境兩個因素。 

情境領導理論 

(生命循環理論) 

․1982年Hersey(賀西)&Blanchard(布蘭契)提出情境領導理
論(or生命循環理論) 
․理論主張大致與費德勒相同，但強調部屬的成熟度。 

路徑目標理論 ․1974年由House(浩斯)根據期望理論延伸出路徑目標理論。 
․他認為領導方式可分為4種類型：指導型、支援型、參
與型、成就導向型。 

Book:管理學，中山大學企管系， P.293~303。 



1.特質理論 
又稱特性理論 

可分為傳統特質理論、現代特質理論 
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傳統
特質
論點 

1) 認為領導者的個人特質是與生俱來，不具領導特質的人不適合當領導人。 
2) 傳統特質的研究重點在於找出領導者所具有的個體特性。 
3) 許多人對傳統特質理論提出異議，因此爾後衍生了現代特質理論。 

現代
特質
論點 

1) 認為領導是一種動態過程，領導者的特質是在實踐中形成，可以透過訓
練培養來造就。 

2) 認為選擇領導者要有明確的特性、培訓領導者要有具體的方向、考核領
導者要有嚴格的指標。 

3) 出現理論與實際現象互相矛盾的情況。(e.g.有其他研究發現，有領導特質
的人不見得都成為領導者，而有些領導者也沒有所謂的領導特質) 

代表 Chiselli(吉色利)  

其他 特質理論在研究方法上主要是描述性的，無法進行實證，因此容易產生相互
矛盾的研究結果。該理論的積極意義在於提出了領導者最基本的個人特質，
為選擇、考核、培訓領導者的一個參考依據。 

Book:管理心理學實務與應用，劉亦欣， P.266~267。 



1.特質理論--Chiselli(吉色利)  

美國心理學家Chiselli(吉色利) 研究後歸
納出6種領導者的個人特質： 
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1)監督能力 指導他人工作，組織並整合他人行動，以達成團體目標的
能力，這是最重要的領導特質。 

2)智能 處理思想、抽象觀念、理念，學習和做好判斷的能力。智
能對所有領導者而言亦是重要的特質。 

3)成就慾望 一個人的成就慾望，會反應在追求組織中更高的職位和完
成挑戰性的工作。有效的領導者往往具有高成就慾望，希
望完成有挑戰性工作。 

4)自信 領導者往往具有相當程度的自信。 

5)自我實現 有效的領導者通常具有自我實現的高度慾望。這些人強烈
感受到自己的能力不應被埋沒，會以實際行動來展現。 

6)果斷 一個果斷的領導者馬上會有所決定，具有當機立斷的能力。 

Book:管理個案分析理論與實務，羅凱揚， P.232~234。 



2.行為理論 
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俄亥俄州 
州立大學 
的論點 

1) 俄亥俄州州大首先開創行為方面的研究，將領導行為特徵不斷
歸納後，最後產生兩個構面：關心人、關心工作結構(or組織)。 

2) 關心人的領導行為包括尊重部屬、互相信任、關心部屬等。 
3) 關心工作結構的領導行為包括機構設置、明確職責、目標擬定。 

密西根大學 
的論點 

1) 密西根大學的管理心理學家提出了領導行為的兩個面向：員工
導向、生產導向。 

2) 員工導向的領導者，重視人與人的關係，重視部屬的需要，並
且承認成員之間的個別差異。 

3) 生產導向的領導者，重視工作的技術，重視任務，主要關心的
是完成任務。 

德州大學 
管理方格理論 
論點 

1) 管理方格又稱管理座標理論，1964年由Blake(布萊克)和
Mouton(莫頓)提出，用9點量表分析出5種領導風格。 

2) 管理方格是採用圖示和量表方式來衡量企業領導者的管理方式
是否具備高效率。該理論是認為，最有效的領導者應該關心工
作，同時又關心員工。 

Book:管理個案分析理論與實務，羅凱揚， P.234~238。 



2.行為理論--管理方格理論 
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1,1 9,1 

1,9 9,9 

5,5 

放任 

管理 

任務 

管理 

鄉村 

俱樂部 

團隊 

管理 

中庸 

管理 

重工作 

重
員
工 

(1, 1)放任管理：以最小的努
力來達成工作要求，適合維
持與組織成員的關係。 
 

(1, 9)鄉村俱樂部：細心關注
員工對滿意關係的需求，營
造出舒適友善的組織氣氛和
工作節奏。 
 

(5, 5)中庸管理：藉由平衡員
工的休息需求和士氣水準，
來達成適當的組織績效。 
 

(9, 1)任務管理：營運效率來
是因為對工作的最少干涉。 
 

(9, 9)團隊管理：由盡忠職守
的員工完成任務，透過共同
利害關係，互相依賴尊重。 

Book:管理個案分析理論與實務，羅凱揚， P.238~239。 



3.權變理論 
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Fiedler 

(費德勒) 

1) Fiedler(費德勒)於1967年率先提出全面性的權變模式。 

2) 他認為有效的群體績效決定於領導風格和情境兩個
因素有利程度的互相搭配。 

3) 領導風格可分為任務導向和關係導向兩種。 

4) 情境的有利程度依重要性排序可分為3種，領導者與
部屬間的關係(好or壞)、任務結構程度(高or低)、領
導者的職權(強or弱) 。 

Hersey(賀西)& 

Blanchard(布蘭契) 
1) 1982年提出情境領導理論(or生命循環理論) 
2) 理論主張大致與費德勒相同，但強調部屬的成熟度。 

House(浩斯) 1) 1974年由House(浩斯)根據期望理論延伸出路徑目標
理論。 

2) 他認為領導方式可分為4種類型：指導型、支援型、
參與型、成就導向型。 

權變理論又稱情境理論。該理論認為領
導風格須視情況而定。 

Book:管理個案分析理論與實務，羅凱揚， P.240~241。 



3.權變理論--Fiedler(費德勒) 
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Fiedler 

(費德勒) 

權變 

理論 

因素 分類 說明 

領導
風格 

任務導向 

(工作導向) 

受試者用較負面形容詞來描述不喜歡的工作伙伴
(低LPC分數)，受試者傾向於工作績效，屬任務
導向。 

關係導向 受試者用較正面形容詞來描述不喜歡的工作伙伴
(高LPC分數)，受試者傾向於良好的人際關係，
屬關係導向。 

情境 

領導者與部屬
間的關係 

部屬對領導者的相處和互動，包括部屬對領導者
的忠誠度、尊敬、信任程度。以良or劣做區分。 

任務結構程度 工作指派的正式化和程序化程度。以高or低區分。 

領導者的職權 領導者的職權大小、影響程度，包括人事雇用、
解聘、規範、升遷、加薪等。以強or弱做區分。 

․費德勒發展了「最不受歡迎同事問卷」(簡稱LPC量表)來測量受試者是屬於
工作(任務)導向or關係導向。 
․用LPC評估個體的領導風格情境的評估領導風格+情境=配對組合。 

Book:管理個案分析理論與實務，羅凱揚， P.240~241。 



3.權變理論--Fiedler(費德勒) 
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Fiedler(費德勒)領導風格+情境的組合- 

情境 

(有利or不利) 
有利 適中 不利 

領導者-成員關係 良 劣 

任務結構成度 高 低 高 低 

領導者的職權 強 弱 強 弱 強 弱 強 弱 

有效的領導風格 任務導向 關係導向 任務導向 

【結論】 
․費德勒認為個人的領導風格是不變的，所以只有兩種方式可以促進
領導者的效能。 
引用領導風格較適合該情境的新領導者 
改變情境以配合領導者 

Book:管理個案分析理論與實務，羅凱揚， P.240~241。 



3.權變理論--Hersey&Blanchard 

 Hersey(賀西)&Blanchard(布蘭契)於1982

年共同發表了一套理論，稱為情境理論
，又稱生命循環(or生命週期)理論。 

該理論主張大致與費德勒權變理論相同
，但他特別強調部屬的成熟度。其它理
論常忽略部屬的成熟度，部屬成熟度可
直接反應出接受(or拒絕)領導者的事實。 

情境領導理論延用費德勒的2個領導構面
，並進一步驟將任務導向、關係導向依
高低程度不同，組合成四種領導風格。 

15 Book:管理個案分析理論與實務，羅凱揚， P.240~241。 



3.權變理論--Hersey&Blanchard 
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導向 說明 

告
知
型 

高任務
+ 

低關係 

由領導者定義工作，直接告知
員工該做什麼以及如何去做。
此類型適用於部屬能力和意願
均低的情況。 

推
銷
型 

高任務
+ 

高關係 

領導者提供部屬必要的指導和
支援。此類型適合用於部屬能
力低但意願高的情境。 

參
與
型 

低任務
+ 

高關係 

領導者邀請部屬共同討論，主
要作用是在協調、溝通。此類
型適合部屬能力高但意願低的
情況。 

授
權
型 

低任務
+ 

低關係 

領導者較少提供指導和協助，
讓部屬有較多的發揮空間。此
類型適用於部屬能力和意願均
高的情況。 

Book:管理學，中山大學企管系， P.301~302。 



3.權變理論--House 

 House(浩斯)所提出來的路徑目標理論是從期望
理論延伸而來。 

 該理論試圖說明領導者的行為對部屬的動機、
工作滿意度、工作績效等影響。 

 此理論主張領導者的主要功能是協助部屬達成
目標，其方法是經由確認部屬通往目標之路徑
， 協助部屬排除障礙， 同時提供必要的指導。 

 House雖與費德勒同樣採權變觀點，但費德勒主
張領導風格是固定特質，House則認為領導者的
行為較有彈性，可依情境調整。 

17 Book:管理學，中山大學企管系， P.299~300。 



3.權變理論--House 

18 Book:管理個案分析理論與實務，羅凱揚， P.245。 

工作績效 

工作滿足感 

結果 

 

 

 

指導型：權威領導，
明白告訴部屬如何做和
他所期待的工作成果。 
支援型：領導者平易
近人，關懷部屬需求。 
參與型：決策前與成
員磋商，做為決策參考。 
成就導向型：設定挑
戰性的目標，對部屬達
成目標有信心，激發部
屬的成就感。 

領導者行為 
工作結構 

工作群體 

正式職權系統 

環境權變因素 

經驗 

內控/外控 

認知力 

部屬權變因素 

影響 

影響 



新興領導理論 
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新 

興 

領 

導 

理 

論 

交易型領導 
Bass(貝斯) 

轉換型領導 
Bass(貝斯) 

魅力型領導 
House(浩斯) 

Book:管理個案分析理論與實務，羅凱揚， P.247~250。 



新興領導理論--交易型領導 

 Bass(1990年)提出。交易型領導提供物質
或精神層次的誘因，來換取部屬的服從、
努力、忠誠，進而達成組織目標而努力。 

交易型領導者的特徵： 
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1)給予獎賞 對於部屬的高績效或表現良好予以獎勵。 

2)積極的例外管理 積極主動尋找不符合的地方並加以修正。 

3)消極的例外管理 領導者不主動尋求，只有不符合標準時才介入。 

【案例分享】 

鴻海採取責任制的工作方式，員工每天做完該做的事後才能下班，主管對
於員工的要求相當高，雖說員工們加班沒有加班費，但年終獎金、股票分
紅等都比同業優渥。 

Book:管理個案分析理論與實務，羅凱揚， P.247。 



新興領導理論--轉換型領導 

 Bass(1985年)提出轉換型領導。主張領導
者藉由與部屬間的溝通，增加對目標的
認識感，進而將組織目標轉換成個人目
標，使績效超越期望。 

要成功建立轉換型領導必須滿足4條件： 
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1)魅力影響 必須先激發部屬的使命感與自尊心，幫助維持信心。 

2)激勵鼓舞 不斷散播理念讓部屬認同，藉此激勵部屬努力達成目標。 

3)智能激發 鼓勵部屬運用智慧和理性謹慎面對問題並且解決。 

4)個別關懷 領導者必須主動個別關懷部屬。 

宏碁前董事長施振榮在經營上堅持傳賢不傳子，用積極的方式將個人經驗傳
授給每個人，進而鼓勵員工、一般民眾學習經營企業的知識與智慧。 

Book:管理個案分析理論與實務，羅凱揚， P.248。 



新興領導理論--魅力型領導 

 House(浩斯)1993年提出魅力型領導。認
為此種領導者具備天賦和個人魅力，不
是依靠職權或管理技能，而是善用溝通
、形象、建立願景，以組織利益為先，
使追隨者信服，並有效處理組織危機。 

魅力型領導者從4種機制來轉變追隨者 

   的自我觀念。 
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1)改變追隨者對工作性質的認知。 

2)提供吸引人的未來願景。 

3)與追隨者發展出共同的一體性。 

4)強調個體與集體的工作自信。 

Book:管理個案分析理論與實務，羅凱揚， P.249~250。 



第五級領導者 

 Collins(柯林斯)研究發現，公司從優秀
到卓越(AA+)歸納出公司成功的共通點
， 就是第5級領導人。 

柯林斯將領導能力分成5個層級，他認
為領導者不需要循序漸進的從第1級上
升至第5級，可以先有較上層的能力與
特質之後再補足下面幾層，但成熟的第
5級領導人應具備5個等級的管理能力。 

23 Book:管理個案分析理論與實務，羅凱揚， P.252。 
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說明 

5.第五級領導者：藉由謙虛個性和專業的堅持，建
立持久的卓越績效。 

4.有效能的領導者：能激勵屬下追求清楚的願景和
更高的績效標準。 

3.勝任愉快的經理人：組織人力和資源，有效率、
有效能的追求設定目標。 

2.具貢獻的團隊成員：貢獻個人能力，並與他人在
團體中合作，達成團隊目標。 

1.高度才幹的人：運用個人才華、知識、技能、良
好的工作習慣，產生有建設性的貢獻。 

第5級領導者--Collins(柯林斯) 

1.高度才幹個人 

2.具貢獻的
團隊成員 

3.勝任愉快
的經理人 

4.有效能
的領導者 

第五級
領導者 

5. 

Book:管理個案分析理論與實務，羅凱揚， P.253。 



第5級領導者--Collins(柯林斯) 
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謙虛的個性+專業的堅持=第5級領導 

謙虛個性的特點： 
1) 不愛出風頭，不自吹

字擂。 
2) 冷靜沉著而堅定，主

要透過高標準來激勵
員工，而非領袖魅力。 

3) 一切都是為公司而非
自己。 

4) 在順境中會看窗外，
而非看鏡中的自己，
把公司成就歸功於同
仁、外在因素、幸福。 

 

專業堅持的特點： 
1) 有強烈企圖心，需看

到具體成果。 
2) 再大困難都不屈不撓，

堅持到底，盡力追求
長期最佳績效。 

3) 以建立長久的卓越公
司為目標，絕不妥協。 

4) 遇到逆靜時，不望窗
外指責他人，反照鏡
子自我反省，承擔所
有責任。 

 

第5級領導： 
1) 先找對人，再決定

做什麼，延攬人才，
留住人才，不把裁
員或重組當成提升
績效的主要策略。 

2) 面對殘酷現實，但
決不喪失信心，領
導者需帶領員工面
對現實並採取行動。 

Book:管理個案分析理論與實務，羅凱揚， P.253~255。 



授權與賦權 

26 

授
權 

授權包括授予職權和職責，主要目的是使組織發揮更大效率，也使組織
結構發揮最大效果。 

1)權責平衡 在授權同時，也授予同等職責，兩者需相輔相成。 

2)命令一致 授權者必須對所下達的命令一致，使下級不會無所適從。 

3)責任不外授 授權者對下級有監督之責，但職責需自己承擔不外授。 

4)職權階層 將權力透過職權階層適當下授。 

5)逐級授予 將職權逐步轉移給部屬，不得越級下授。 

6)詳細明確 明確指定某部屬擔負，並詳細報告所擔負的範圍與內容。 

賦
權 

賦權包含授予員工權力並激發其能力，透過賦權的行使，管理者與員工
更能產生互動，有效率的完成組織任務。 

1)賦權意義 指先判斷下屬有無能力，若有，可將權力直接下授，若
無，則先教導，建立能力後再授權。 

2)賦權的元素 影響賦權的因素包括資訊、知識、權力、報酬。 

Book:管理個案分析理論與實務，羅凱揚， P.256~257。 



授權與賦權 
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賦
權 

報酬 
基於公司績效給予 

  員工酬勞。 

權力 
員工需有做實質決 

  策的權力。 

知識 
員工需有促成公司
目標的知識和技術。 

資訊 
員工必須獲得有關
公司績效的資訊。 

Book:管理個案分析理論與實務，羅凱揚， P.258。 


