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美容工會組織績效影響因素之研究 
A Study on the Factors of Organizational Performance of Beauty Labor 

Union 
黃國忠1 陳俞閔2 

摘要 

本研究以台灣地區美容相關職業工會會員為研究對象，將組織績效視為依變數，自

變數為組織學習，中介變數為組織創新，而領導風格則視為干擾變數，根據文獻探討提

出 7 項研究假設，其中包含組織績效、組織學習以及組織創新之間的因果關係，組織創

新的中介效果，以及領導風格對各因果關係的干擾效果。研究方法係透過文獻探討設計

網路調查問卷，在為期一個月的資料蒐集期間內回收 232 份樣本資料，扣除其中 22 份

各類無效問卷，最終用於統計資料分析的有效問卷計有 210 份。本研究利用線性迴歸分

析獲致下列假設驗證結果： 
1. 組織績效、組織學習以及組織創新之間的因果關係均為正向。 
2. 組織創新在組織學習與組織績效之間具有部分中介效果。 
3. 領導風格在組織學習對組織創新的因果關係之間具有負向干擾效果，在組織創新對組

織績效的因果關係之間則是具有正向干擾效果。 
 

關鍵詞：組織績效、組織學習、組織創新、領導風格 
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1. 緒論 

政府勞動政策的主張當中，透過輔導職業工會的成立及發展相關措施，以利平衡勞

資關係、改善勞工生活品質及提升勞工地位，在整個體制上以促進勞工團結為訴求，更

藉由組織工會保障勞工權益、透過職業訓練培訓及提高勞動生產力，並兼顧個人價值觀

需求的主要途徑之一。而職業訓練也積極發展由計劃導向逐步調整為市場導向，其宗旨

則為了更符合產業需要、社會變遷及國家發展為目標。行政院於民國 90 年針對勞動部

挹注六百五十五億元的經費，在各項培訓課程及推廣上不遺餘力，更於民國 106 年開辦

「勞動部補助新成立工會辦理教育訓練實施要點」以來，促進新成立的工會正常運作，

發揮工會參與及監督等功能，解析法令及組織發展，而面對經濟產業就業市場的快速變

動，整體產業結構攸關勞動生產力的產量，也邀請專家學者座談分析產業趨勢，若能結

合教育與職業訓練提高台灣勞動力的素質，以及提高國人的教育水平、活化課程內容激

發適性學習、避免技職教育體系與勞動市場產生脫節的現象，亦能改善失業問題，創造

更多就業機會。目前國內工會類型相當廣泛，涵蓋教育業、醫療保健業、金融業、交通

運輸業及百貨業等等。 

不同的工會類別型態，儼然成為專業技術者個人進修及學習的一種管道方式，更加

擴展到不同的職別領域，象徵一種成長及専業的指標。美的產業是瞬息萬變的行業，當

前時下摩登潮流及美學的型態更是變化萬千、目不暇給！其不難想像宏觀目前相關業者

的專業技術，不盡能滿足時下消費者的新穎需求。在美的產業中，舉凡如美容美髮、新

娘秘書、藝術紋身、紋繡眉師、雙色彩繪、美甲師、服裝設計等多元從事美容相關領域

的從業人員，都會透過取得專業證照、競賽參與、工會進修等方式，提升自己在美容產

業的專業競爭力及職場定位價值的認同度，而這類有助於從業人員專業職能提升之專業

培訓課程的開設，競賽、交流活動的舉辦，美容相關工會組織著實扮演著舉足輕重的角

色，單就嘉義市美容相關職業工會來說，就有「嘉義市男子髮藝造型職業工會」、「嘉義

市理燙髮美容業職業工會」及「嘉義市髮藝美容造型技術指導員職業工會」承辦各項從

業人員業務及教育訓練課程，就全台灣地區來看，各縣市相關美容或美髮職業工會更是

林立多元。因此本研究針對美容相關職業工會進行研究，探討組織績效的影響因素。 

在組織與人力資源管理領域中，組織績效可以算是一個重要的研究構面，若以

Google 學術搜尋網站搜尋關鍵字「組織績效」，約有 54,000 項結果，即便設定關鍵字出

現在標題中，亦約有 2,900 項結果，雖然並非每一個網路聯結結果即代表一篇不同的學

術論文，但卻也反映出以「組織績效」作為研究主題的學術論文相當多，也因此有許多

學者利用後設分析(Meta-Analysis)來整合相關研究結論，其中包含探討組織績效與組織

學習、組織創新、領導風格等構面關係之整合性研究(Bowen, Rostami & Steel, 2010; Goh, 

Elliott & Quon, 2012; Wang, Zhao, Li & Li, 2015; Hui & Gengui, 2016; Schlaegel & Reichel, 

2017)，因此，本研究欲探討上述四個構面之間的關係。具體研究目的如下： 

1. 驗證組織績效、組織學習以及組織創新之間的正向因果關係。 

2. 探討組織創新在組織學習與組織績效之間是否具有中介效果。 

3. 探討領導風格在各個因果關係之間是否具有干擾效果。 
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2. 文獻探討 

邱天佑(2007)指出，台灣壽險產業之組織績效會受到組織學習的顯著正向影響。曾

信超、黃先鋒、李昀真(2007)根據 156 位人壽保險公司內勤人員的樣本資料建構線性結

構方程模式，結果發現，領導型態與組織學習會直接正向影響組織績效。池文海、黃庭

鍾、魏國州(2007)針對台灣新竹科學園區進行分析，結果發現廠商的組織學習會受到高

階主管的領導型態之正向影響，但會影響經營績效的好壞。吳濟民、艾昌瑞、李元墩(2010)

蒐集 119 份知識密集製造廠商問卷資料進行分析，研究結果發現，創新績效會受到組織

學習的顯著正向影響。洪麗花、胡書偉、李政達(2010)指出，在電影休閒娛樂產業環境

的高度競爭之下，組織學習在策略領導對組織績效的正向影響關係之間具有中介效果。

陳寬裕、陳秀娟、蘇儀湄(2016)針對房間數達 50 間以上之一般旅館進行研究，以結構方

程模式分析問卷樣本資料，結果得知，旅館績效會受到組織學習的顯著正向影響。汪美

伶、徐治齊(2006)分析 105 家台灣地區上市櫃電子公司樣本資料指出，組織創新對組織

績效有所助益。鄭安欽、劉春初、吳振維(2011)調查 52 位多國籍企業的經理人發現，組

織績效的提升會受到創新的正向影響。許中駿、郭宇欣、許順旺、蘇紅文(2014)以台灣

地區國際觀光旅館為例，分析 397 份工作滿半年之員工的樣本資料得知，組織績效與組

織創新(技術創新、管理創新)之間具有顯著正相關。張中一(2009)針對七家傳統產業法人

研究機構進行分析，研究結果指出領導風格不會直接影響組織績效，只能透過自我效能

與組織文化間接影響組織績效。蕭宏金、樓家祺、楊淑貞(2013)指出，幼稚園組織績效

會受到園長領導風格的顯著正向影響。蘇美足、林文鵬、王德鵬(2014)蒐集 273 份員工

樣本資料進行統計分析，結果得知，高屏地區監理機關組織績效(員工學習與成長、顧客、

財務及內部流程)會受到轉換型領導風格的顯著影響。因此，透過文獻探討可知，組織績

效會受到組織學習、組織創新與領導風格三構面的正向影響。 

林義屏、黃俊英、董玉娟(2004)蒐集 145 家科學園區資訊電子產業的廠商資料進行

分析指出，組織創新中的技術創新與管理創新都會受到組織學習的直接影響，而組織學

習僅能透過組織創新間接影響組織績效。張奕華、顏弘欽、謝傳崇(2008)在研究中指出，

新竹縣市地區國民小學組識創新的提升有賴於組識學習的推動。廖述賢、吳啓絹、胡大

謙、樂薏嵐(2008)以百大金融業爲研究母體，蒐集 449 份問卷資料進行分析，結果顯示，

組織學習在組織文化對組織創新的因果關係之中具有部分中介效果，而在知識取得對組

織創新的影響中則具有完全中介效果。許順旺、嚴雯聖、鍾孟蓉、許中駿(2016)針對全

台灣地區的國際觀光旅館，蒐集 501 份工作滿半年之員工的便利樣本資料，分析結果指

出，組織創新會受到組織學習的正向影響。林思妍(2013)指出，推動組織學習能促進組

織創新，而領導風格亦會影響組織創新發展程度。陳書梅(2015)訪談臺灣地區 11 所大學

圖書館之館長、副館長與部門組長等 25 位從業人員，結果發現，影響組織創新行為的

關鍵因素是管理階層的領導風格及對創新的態度。由文獻探討可知，組織學習、組織創

新與領導風格之間均具有正向因果關係，然而，目前尚無以職業工會之組織績效與組織
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學習、組織創新、領導風格關係為主題之研究，期望本研究之成果能提供相關單位人士

參考。 

 

3. 研究方法 

根據文獻探討得知，鮮少有研究整合探討組織績效與組織學習、組織創新及領導風

格之間的因果關係，故本研究意欲以美容相關職業工會會員為例，探討會員在透過組織

學習新知識時，是否可以有效促使組織創新改變，是否進一步能促使組織績效增加，且

其中組織創新的中介效果是否存在，此外，本研究亦將工會理事長的領導風格納入研究，

期能透過分析結果瞭解領導風格在各因果關係之間是否具有干擾效果。經由文獻探討結

果，本研究欲探討下列 7 項研究假設，研究架構圖詳見圖 1。 

H1：組織學習對於組織創新具有正向影響。 

H2：組織學習對於組織績效具有正向影響。 

H3：組織創新對於組織績效具有正向影響。 

H4：組織創新在組織學習對於組織績效的因果關係之間具有中介效果。 

H5：領導風格在組織學習對於組織創新的因果關係之間具有干擾效果。 

H6：領導風格在組織學習對於組織績效的因果關係之間具有干擾效果。 

H7：領導風格在組織創新對於組織績效的因果關係之間具有干擾效果。 

 

組織學習

組織創新

組織績效領導風格

H1

H2

H3

H4

H5

H6

H7

 

圖 1 研究架構圖 

 

調查問卷包含二大部份，第一部份係以李克特五點尺度方式來量測美容相關職業工

會會員之組織績效、組織學習、組織創新以及領導風格的知覺感受，共分為五個等級，

從「非常不同意」到「非常同意」對應之分數依序為 1 到 5 分。組織績效包含 16 個問

卷題項，組織學習 14 個問卷題項，組織創新包含 14 個問卷題項，領導風格則包含 14 個

問卷題項，各問卷題項係參考相關文獻彙整而得，並以適合美容相關職業工會會員之方

式設計修改。第二部分則為調查職業工會會員之個人基本資料，六項資料分別為性別、

年齡、學歷、加入工會年資、目前擔任工會職務以及一年參與工會活動次數。 

本研究以全台灣各美容相關職業工會會員作為施測對象，預試問卷有效回收 25 份

問卷。在問卷填答的過程中，並未有受訪者表示問卷題項語意不清、無法理解題意等問
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題，而透過信度分析得知，各構面之 Cronbach’s α 數值分別為 0.969、0.971、0.971、0.821，

四個數值均大於 0.7，故本研究問卷量表資料屬於高信度(Hair, Black, Babin & Anderson, 

2014)。正式問卷發放則藉由 Google 表單來蒐集樣本資料，資料蒐集為期一個月，在期

限時間內共計回收問卷 232 份，扣除各類無效問卷 22 份後，共計 210 份樣本資料用於

統計資料分析。 

 

4. 統計資料分析 

本研究首先對所回收到的美容相關職業工會會員樣本資料進行敘述性統計分析，分

析結果如表 1 所示。 

 

表 1 敘述性統計彙整表 

特徵 類別 人數 百分比 特徵 類別 人數 百分比

性別 
男性 13 6.2% 

加入

工會

年資

5 年以下 77 36.7% 

女性 197 93.8% 6～10 年 42 20.0% 

年齡 

25 歲以下 22 10.5% 11～15 年 34 16.2% 

26～30 歲 12 5.7% 16 年以上 57 27.1% 

31～35 歲 15 7.1% 擔任

工會

職務

會員 169 80.5% 

36～40 歲 30 14.3% 代表 35 16.7% 

41～45 歲 38 18.1% 理監事 6 2.9% 

46 歲以上 93 44.3% 參與

活動

次數

2 次以下 92 43.8% 

學歷 

高中職以下 38 18.1% 3～5 次 77 36.7% 

大專院校 118 56.2% 6 次以上 41 19.5% 

研究所以上 54 25.7% 合計  210 100.0% 

資料來源：本研究整理 

 

表 1 顯示，在有效回收之 210 份問卷當中，超過 9 成的受訪者為女性，顯示美容相

關行業工會會員以女性為主；年齡以 46 歲以上之 93 人(44.3%)為最多，其次為 41～45

歲之 38 人(18.1%)；學歷則以大專院校最多，有 118 人(56.2%)，研究所(含)以上也有 54

人(25.7%)，超過 8 成的受訪者具有學士以上的學歷；加入工會年資則以 5 年以下之 77

人(36.7%)最多，其次為 16 年以上之 57 人(27.1%)；目前擔任工會職務以工會會員人數

最多，有 169 人(80.5%)，其次為代表之 35 人(16.7%)；一年參與工會活動次數則以 2 次

以下最多，有 92 人(43.8%)，可能是多數工會在活動辦理上仍然顯少，導致會員參加活

動次數不多。 

 

4.1 信效度分析 

本研究採用信度分析與因素分析來探討正式問卷樣本資料之信效度，結果彙整如表

2所示。 
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表2 信效度分析彙整表 

衡量構面 Cronbach’s α KMO 
Bartlett 球形檢定 

近似卡方分配 自由度 

組織績效 0.959 0.903 3671.019*** 120 

組織學習 0.962 0.906 3322.210*** 91 

組織創新 0.965 0.920 3144.569*** 91 

領導風格 0.823 0.744 1660.570*** 91 
***p<0.001 

 

各構面之Cronbach’s α數值依序為0.959、0.962、0.965、0.823，數值均大於0.7，表

示各構面問卷題項分別具有高度的內部一致性，因此，本研究正式問卷資料具有高信度

(Hair, Black, Babin & Anderson, 2014)。各構面之KMO數值均大於0.7，分別為0.903、0.906、

0.920、0.744，且Bartlett球形檢定均達顯著水準(p<0.001)，表示正式問卷資料適合採用因

素分析。組織績效問卷題項之因素負荷量數值落在0.558～0.896之間，數值均大於0.5，

累積解釋變異量達73.330%；組織學習問卷題項之因素負荷量數值落在0.591～0.865之

間，數值均大於0.5，累積解釋變異量達75.931%；組織創新問卷題項之因素負荷量數值

落在0.760～0.895之間，數值均大於0.5，累積解釋變異量達69.101%；領導風格問卷題項

之因素負荷量數值落在0.506～0.922之間，數值均大於0.5，累積解釋變異量達70.832%，

各數據資料均達學者建議之標準，表示本研究正式問卷資料具有高效度(Kaiser, 1974)。 

 

4.2 差異分析 

本研究針對六項受訪者個人基本資料進行差異分析，由於性別包含二種類別，其餘

五項則包含三種或三種以上類別，故性別採用獨立樣本 t 檢定進行探討，其餘五項則以

單因子變異數分析探討，分析結果如表 3 所示。 

 

表 3 差異分析結果彙整表 

  組織績效 組織學習  組織創新  領導風格 

性別  N N N N 

年齡  N 1,6>5;3>2,4,5,6 1,6>4,5 N 

學歷  N 9>8 7,9>8 N 

加入工會年資  c>a,b c>a c>b N 

擔任工會職務  N e>d N N 

參與活動次數  g>f g,h>f g,h>f h>f,g 
1. 25 歲以下，2. 26～30 歲，3. 31～35 歲，4. 36～40 歲，5. 41～45 歲，6. 46 歲以上，7. 高中職以下，8. 
大專院校，9. 研究所以上，a. 5 年以下，b. 11～15 年，c. 16 年以上，d. 會員，e. 理監事，f. 2 次以下，

g. 3～5 次，h. 6 次以上，N 表示無顯著差異，>表示大於 

 

由表 3 可知，性別不同在各構面的看法上並未有所差異；年齡或學歷不同在組織學
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習與組織創新的看法上有所差異，但在組織績效與領導風格上則沒有差異；加入工會年

資不同在組織績效、組織學習與組織創新的看法上有所差異，在領導風格上則沒有差異；

目前擔任工會職務不同僅在組織學習的看法上有所不同，其他三個構面的看法上則沒有

差異；一年參與工會活動次數則在四個構面上均有顯著差異；此等差異性值得後續研究

進一步分析探討。 

 

4.3 假設驗證 

本研究採用迴歸分析驗證 7 個研究假設是否成立，並根據 Baron & Kenny (1986)建

議的方法驗證研究假設 H4 之組織創新的中介效果，以及研究假設 H5、H6 與 H7 之領

導風格的干擾效果。 

1. 研究假設 H1～H4 之驗證 

由表 4 之模式一至模式三的簡單線性迴歸分析結果可知，組織學習對組織創新的標

準化迴歸係數為 0.828 (p<0.001)，組織學習對組織績效為 0.796 (p<0.001)，而組織創新

對組織績效則為 0.867 (p<0.001)，三個數值均達顯著水準，因此，組織學習對組織創新、

組織學習對組織績效、組織創新對組織績效分別具有顯著的正向影響關係，研究假設 H1

～H3 成立。依據 Baron & Kenny (1986)建議的方法，組織創新之中介效果存在的前提要

件均成立，故進一步比較模式二與模式四的多元線性迴歸分析結果可知，組織學習對組

織績效的標準化迴歸係數 0.796，在加入中介變數組織創新後，降低為 0.249，但仍達顯

著水準，因此，組織創新在組織學習與組織績效之間的中介效果存在，且其為部分中介

效果，研究假設 H4 成立。 

 

表 4 研究假設 H1～H4 之驗證結果彙整表 

依變數

自變數 

模式一 模式二 模式三 模式四 

組織創新 組織績效 組織績效 組織績效 

組織學習 0.828*** 0.796*** - 0.249*** 

組織創新 - - 0.867*** 0.661*** 

自由度 1;208 1;208 1;208 2:207 

R2 0.686 0.634 0.751 0.771 

調整後 R2 0.684 0.632 0.750 0.769 

F 值 454.013*** 359.865*** 628.329*** 348.044*** 

***p<0.001 

 

2. 研究假設 H5～H7 之驗證 

依據 Baron & Kenny (1986)建議之干擾效果驗證方法，為了避免產生高度共線性問

題，在以階層式迴歸分析進行干擾驗證時，先將自變數與干擾變數的數值中心化，即將

原變數數值減去平均數後，計算二者的乘積，再將該乘積項納入迴歸模式進行分析，並

以該交乘項之係數是否顯著不為零的方式來判斷干擾效果是否存在。分析結果如表 5～

表 7 所示。 
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如表 5 所示，四個迴歸模式均達顯著水準(p<0.001)，而模式四的解釋力為最高(調整

後 R2=0.756)，且其中組織學習與領導風格二構面之交乘項的係數為-0.123 (p<0.001)，因

此，領導風格在組織學習對組織創新的因果關係之間具有負向干擾效果，研究假設 H5

成立。 

 

表 5 研究假設 H5 之驗證結果彙整表 

依變數

自變數 

組織創新 

模式一 模式二 模式三 模式四 

組織學習 0.828*** - 0.650*** 0.642*** 

領導風格 - 0.686*** 0.300*** 0.298*** 

組織學習*領導風格 - - - -0.123*** 

R2 0.686 0.471 0.744 0.759 

調整後 R2 0.684 0.468 0.742 0.756 

F 值 454.013*** 184.859*** 300.900*** 216.403*** 

***p<0.001 

 

由表 6 可知，四個迴歸模式均達顯著水準(p<0.001)，而模式三的解釋力(調整後

R2=0.672)高於模式四的解釋力(調整後 R2=0.671)，且組織學習與領導風格二構面之交乘

項的係數(-0.029, p>0.05)未達顯著水準，因此，領導風格在組織學習與組織績效之間不

具有干擾效果，研究假設 H6 不成立。 

 

表 6 研究假設 H6 之驗證結果彙整表 

依變數

自變數 

組織績效 

模式一 模式二 模式三 模式四 

組織學習 0.796*** - 0.646*** 0.644*** 

領導風格 - 0.636*** 0.253*** 0.252*** 

組織學習*領導風格 - - - -0.029 

R2 0.634 0.405 0.675 0.676 

調整後 R2 0.632 0.402 0.672 0.671 

F 值 359.865*** 141.494*** 215.003*** 143.118*** 

***p<0.001 

 

由表 7 可知，四個迴歸模式均達顯著水準(p<0.001)，而模式四的解釋力為最高(調整

後 R2=0.777)，且其中組織創新與領導風格二構面之交乘項的係數為 0.172 (p<0.001)，因

此，領導風格在組織創新對組織績效的因果關係之間具有正向干擾效果，研究假設 H7

成立。 
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表 7 研究假設 H7 之驗證結果彙整表 

依變數

自變數 

組織績效 

模式一 模式二 模式三 模式四 

組織創新 0.867*** - 0.813*** 0.865*** 

領導風格 - 0.636*** 0.079 0.090* 

組織創新*領導風格 - - - 0.172*** 

R2 0.751 0.405 0.755 0.780 

調整後 R2 0.750 0.402 0.752 0.777 

F 值 628.329*** 141.494*** 318.225*** 243.918*** 

*p<0.05，***p<0.001 

 

5. 結論與建議 

本研究目的在於以美容相關職業工會會員為研究對象，探討組織績效、組織學習與

組織創新之間的因果關係以及組織創新的中介效果，並針對工會理事長之領導風格對於

各因果關係之干擾效果進行分析。7 個研究假設當中，H1～H3 均成立，表示組織績效、

組織學習與組織創新之間的因果關係均成立，且均為正向影響關係；研究假設 H4 亦成

立，在組織學習與組織績效之間，組織創新具有部分中介效果，表示同時考慮組織學習

以及組織創新的時候，二個構面對於組織績效均有一定程度的解釋力，且組織創新的解

釋力高於組織學習；干擾效果驗證結果顯示，研究假設 H5 與 H7 均成立，但 H6 不成

立，表示領導風格在組織學習對組織創新、組織創新對組織績效的因果關係之間分別具

有干擾效果，其中領導風格在組織學習對組織創新的因果關係之間之干擾效果為負向，

而領導風格在組織創新對組織績效的因果關係之間之干擾效果則是正向。 

組織學習對於組織創新與組織績效、組織創新對於組織績效均有顯著正向影響，而

組織創新在組織學習與組織績效的因果關係之間具有部分中介效果；即當職業工會組織

進行改革與學習時，透過指派工會幹部或鼓勵會員參與進修，參加各類型的學習成長研

習活動，學習新知識與新技術以提升職能，經驗分享給工會會員，可促進工會組織整體

創新能力的提升，而專業技能的創新，或是更豐富多元的服務創新行為，更有助於組織

績效的提高，以利職業工會組織的永續經營發展。工會理事長之領導風格會負向干擾組

織學習對於組織創新的正向影響關係；即工會理事長的領導風格愈鮮明，抑或是其待人

處事愈主觀強勢，雖然組織學習依舊會正向影響組織創新，但會降低組織學習對於組織

創新的正向影響力，或許是因為其相對主觀，限制組織創新行為發想，進而壓抑組織創

新行為活動的發展。相對地，工會理事長之領導風格則是正向干擾組織創新對於組織績

效的正向影響關係；組織創新會正向影響組織績效，工會理事長之領導風格愈強，愈會

提高組織創新對組織績效的正向影響關係，即強勢的領導風格會反映在較高的組織績效

之上。 

本研究僅針對美容相關職業工會進行研究分析，而台灣地區的職業工會類型相當多

元，各職業工會之專業性質、發展特色不盡相同，後續研究可針對其他職業工會進行研
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究探討，亦可同時比較不同職業工會之間的差異性，探究各職業工會組織發展之相關議

題。後續研究者或可考慮採用質性訪談、後設分析等不同研究方法進行分析探討，以不

同角度切入研究議題，應可更充實、豐富研究成果在實務應用與學術研究上的價值。 
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