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一、企業在制定獎酬制度之初，應進行哪些態度的調查？ 

答： 

企業制定獎酬制度是為了鼓勵員工提高績效或生產力，員工是否接受獎酬制度將根本地影響該制度的有效性，因此在訂定

獎酬制度之初，即應考慮員工的態度。但「獎酬制度」必須要和績效管理、營運策略產生連動才能真正對公司產生助益。獎

酬制度除了制度本身的設計外，員工若具備工作投入、工作满足等內化之工作態度，以及在組織承諾、信任等外在工作態度

上得到滿足，也將極大地影響獎酬制度的成敗。身為一位管理者，必須設計出一套符合績效管理、 營運策略的獎酬制度，透

過員工態度調查，可以了解三個層面的資訊：員工對管理者的態度、對自身所從事工作的態度，以及對企業人力資源管理活

動效果的態度。進而使得員工的向心力與工作熱忱均同步提升，如此方能發揮獎酬制度之最大功效。 

二、試說明結構因素引起的組織衝突。 

答： 結構因素： 

1. 組織規模的大小。組織行為學家羅賓斯總結了有關衝突和組織規模之間的關係，他發現一致的結果是：組織規模愈大，衝

突也愈大。原因可能是規模愈大，分工愈多，層次愈多，因此資訊在傳遞過程中愈易被曲解。 

2. 成員參與管理的範園。一般認為，上級邀請下級參與管理可以滿足下級受尊重的需要，因此可以融洽員工之間的關係，下

級參與愈多，衝突也會愈少。但有關研究表明，下級參與管理程度愈高，其衝突水平也愈高。原因是參與者愈多，其個體

差異也愈大。此外，僅僅參與管理並不等於所提建議必被採納，如建議不被採納，下級無權把自己的想法付諸實施，反而

會影響組織內部的成員關係。擴大參與所引起的衝突並非都是有害的，如果這種衝突可以增加群體的績效，則組織應該子

以鼓勵。 

3. 直線組織與外圍組織的矛盾。衝突的經常性來源是組織中直線組織和外圍組織之間的矛盾。直線組織的工作直接關係到組

織的核心業務活動。由於直線組織和外圍組織的職能不同、目標不同、成員的價值觀和背景不同，因此它們之間常有衝突。

直線組織成員往往對組織很忠誠，而外圍組織成員則時常對組織的事務提出批評；直線組織成員關心的是日常工作，而外

圍組織成員則更關心長遠的問題。 

4. 資源分配不均衡引發的矛盾。在使用組織的資源時，群體之間往往會發生衝突。如果有足夠的資金和其他資源，衝突就不

會發生。但組織往往並不擁有如此豐富的資源。因此，各群體之間為了資源的分配往往產生衝突，導致協作的不良。 

 

三、何謂「三需求理論」，試述之 

答： 麥克里蘭（David MeClelland）認為，一般人的需求有三類，分別是成就需求、親密需求及權力需求，管理者應採取適當

措施來進行激勵。 

1.成就需求是渴望比以前更有效率的完成某些目標或任務，或者說個人對於某一項標準，希望能達 成該項標準，或超越該項

標準的需要。 

2.親密需求則是渴望和他人親近、和諧的關係。 

3.權力需求則在能對他人和團體有影響力。相較於馬斯洛，麥克里蘭並沒有討論較低層次的需求。而且，麥克里蘭對需求的

定義比較接近天生的性向與環境互動後，逐漸發展出個人在三種需求上的不同強度。 

四、請問葛立克認為有哪幾項領導之權力來源或基礎？ 

答： 

    葛立克(Glueck. 1977）認為，領導之權力來源或基礎有下列數項： 

1.法定權力：一位主管經由組織正式任命，因擔任組織正式職位而取得權力，此權力是該職位所規範的職權。部屬若因主管

擁有該職位所賦予指揮或命令的權力，因而接受主管的領導，此時領導權力的基礎即為法定權力。 

2.獎賞權力：一個人在組織中如果握有可給予他人獎勵、酬勞或賞賜的權力（如加薪或升遷等），則可透過此種權力的發揮，

經由滿足他人生理、社會或成就上的動機而影響他人的行為，此種領導的權力基礎即為獎賞權力。 

3.強制權力：一個人在組織中如果握有可對他人施予脅迫或懲罰的權力（如降職、取消休假等），則他人將因畏懼而接受此

人的命令或影響，此種領導權力的基礎即為強制權力。 

4.專家權力：一個人如果因為擁有某些專業的知識、技術、特長或才能，而在該領域享有相當的聲望與地位，則其可因此專

技能力影響他人接受其建議或指揮，並赢得他人的尊敬與信從，此種領導的權力基礎即為專家權力。 

5.參考權力：一個人如果因擁有某些獨特的魅力或特質（如自信、熱誠、溫暖、堅強或勇敢等），而能獲得他人的喜愛、佩

服、尊敬與認同，進而願意跟從或接受其影響與指揮，此種領導權力的基礎即為參考權力。 

五、請問費德勒提出的權變模式認為影響領導效能的情境因素有哪三項？ 

答：費德勒認為，影響領導效能的情境因素有下列三項： 

1. 領導者與部屬的關係：部屬對領導者信任、忠誠與接受的程度，可分為「佳」與「差」兩類。「佳」代表有利的領導情

境，而「差」代表不利的領導情境。 

2. 任務結構：部屬所擔任工作的作業程序是否清晰明確而且例行化。如是，則任務結構程度高；反之，則低。「高」代表

有利的領導情境，而「低」代表不利的領導情境。 

3. 職位權力：領導者職位所擁有的權力（獎懲、升遷、調職、指揮、命令等）及組織對其支持的程度，可分為強與弱兩類。

「強」代表有利的領導情境，而「弱」代表不利的領導情境 

 

 
 


