分析領導模式與員工建言之關係
壹、研究背景及動機
1、 研究背景
在組織中，領導扮演關鍵的角色，常影響工作團隊氣氛與工作效率，而不同的領導風格也會影響員工的態度與行為表現。領導人以不同的模式領導團隊，攸關組織運作與效能。若領導者能以良好、正向的工作情緒帶領組織，會直接影響組織表現(Chi, Chung & Tsai, 2011)。若領導者以威權的方式與員工互動，使員工感受到專制與監控，則會使部屬對主管產生不信任感，降低工作滿意度與組織承諾，減少員工表達意見的意願與機會(吳宗祐，2008)。對員工而言，若能在正向的領導方式下工作，較能安心地提出自己的想法，為組織帶來改善空間。

2、 研究動機

在過去許多組織領導風格的研究中，除專注於領導風格本身的定義外，大都研究其領導效能、工作滿足及工作績效之間的關係。而隨著近來轉換型領導研究越來越多，領導模式也將轉換型領導模式導入其中，使組織朝向開放、成長的方向前進，鼓勵組織成員與領導者溝通、交換彼此的訊息，希望藉由成員的建言此使組織成為一個正向、成長的有機體。有鑑於此，將探討轉換型領導與權威式領導對員工建言之關係。

貳、文獻回顧
1、 領導模式
（1） 轉換型領導
轉換型領導最早由柏恩斯(Burns, 1978)提出，是透過領導作用使得組織成員對組織的共同目標、需求、承諾產生共識，進而激勵員工、促進組織改善。在領導者與員工之間，若是以轉換型領導的方式互動，則會產生更高的動機與道德感，並達成目標，意即是一種藉由提出更高的理想及價值來激發部屬內在動機的領導模式。之後，更有學者(Bass & Avolio, 1994)指出轉換型領導包含四種特質：

1. 魅力(charisma)或理想化影響(idealized influence)：領導者具有願景、自信、自尊等特質，藉由展現個人魅力獲得組織成員的尊敬與信任，進而激勵部成員的內在動機，提高對組織目標的承諾與共識。

2. 激勵鼓舞(inspirational motivation)：領導者會藉由演講、信心喊話、演說等方式將心中的願景傳達予組織成員部屬，並建立共同目標；同時也利用情感上的激勵方式，起發組織成員對自己以及目標的熱忱，使成員相信自己能完成任務，表現得比自身所想得更優秀。

3. 智性啟迪( intellectual stimulation)：領導者鼓勵組織成員挑戰現狀，從不同角度剖析情況與問題，運用客觀方式看問題，找出合適的解決方式，藉以提升成員的獨立解決問題能力。

4. 個別關懷(individualized consideration)：領導者注意部屬的需求，包含馬斯洛對人類需求層次研究的六個面向(Maslow, 1943)，展現同理心，接納成員間的個別差異、給予個別的協助指導，使其成長。

所以，轉換型領導者的個人魅力、行為表率、處事態度等，均能潛移默化及鼓舞成員主動付出與奉獻，進而促成團隊效能的提升。
（2） 權威型領導

威權領導是指利用獎懲方式，使部屬聽命行事。相較於轉換型領導，威權領導常出現專權、忽略或漠視部屬能力，藉由強硬的手段引起部屬懼怕領導者，無形中產生負向情緒表現，使得4.
成員不願意聽從主管指令，因而干擾組織工作效率(吳宗祐，2008)。有學者(樊景立、鄭伯壎，2000)指出四種威權領導者的特質：
1. 專權作風：領導者掌握所有資源、決策，傾向自己做決定，不讓成員參與決策；進行上對下的單向溝通，控制訊息訊息、嚴密監控部屬。

2. 貶抑部屬：漠視成員的建議與貢獻；目標達成時，歸功於自己；未達成目標時，則歸咎於部屬。

3. 形象整飾：維護自己的尊嚴，在部屬面前表現出能力強、信心十足，只提供對自己有利的消息並建立獨特的形象，例如嚴肅、不可侵犯等。

4. 教誨行為：要求成員的績效表現，對績效不好者直接加以斥責，強調績效的重要性。

威權型領導容易對員工產生壓力，造成身心健康的負面效果，並降低成員間溝通的意願以及干擾團隊行事效率(陳皓怡、高尚仁2004)。
2、 員工建言

員工建言意指員工發現自己在組織中對於對工作不滿意時，會出現離開、建言、忠誠等情況，這也是種員工挑戰現狀而自主提出改善建議的行為(Hirschman, 1970)。其中又以建言對組織提升最為重要，員工主動積極展現建言行為，不僅促進組織經營，也可視為領導者與員工間重要的溝通模式。領導者對不同的建言型態，會產生不同的反應及支持程度，因此可將建言可分為「挑戰」與「支持」兩種，並產生正負面的評價與工作氛圍(Burris, 2012)。而員工有時不願建言，可能是缺乏心理安全感，或是群體迷思，也影響成員在組織中主動建議的意願，因為當成員意識到建言可能會導致某些風險或對此感到不安與焦慮，就不願提出意見(Edmondson, 1999)。
本研究對於轉換型領導、權威型領導與員工建言之相關性，推論出以下假設：
H1：轉換型領導與員工建言之間有正相關
H2：權威型領導與員工建言之間有正相關
參、研究方法及步驟
本研究以調查研究法針對大型企業或跨國企業中階主管以上進行問卷調查，問卷設計以量表為主，並輔以部分的焦點訪談。希望能深入探討瞭解轉換型領導與威權式領導與員工建言之關係。

肆、預期結果
由於轉換型領導者能清楚地將組織願景、目標傳達給部屬，透過激勵、鼓舞、智性起迪方式促進成員的行為，使成員在正面的溝通環境中較願意溝通其想法、建言，所以更能發揮潛能、達成組織目標。與威權領導相較之下，轉換型領導與建言之關係更為高度正相關，也因此能夠適應各種環境、工作情況，進而有效激勵組織成員，比起威權式領導是更為有效的領導方式。 
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