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摘  要 

本研究以 147 位來自 60 家設計組織之設計主管與設計人員為研究對象，旨在探討當前設計產業組織

溝通之運作情形，以及組織溝通要素對組織溝通效能與設計績效之影響，期能提供設計組織於進行內部

溝通時之參考。本研究結果顯示，組織溝通要素、組織溝通效能及組織設計績效間皆呈顯著正相關；然

個人設計績效則僅與組織溝通要素中之「溝通機制」呈顯著正相關，顯示個人設計績效與組織溝通要素

間之關連性不大；此外，個人設計績效分別與組織溝通效能及組織設計績效呈顯著正相關，而溝通機制

乃唯一能對個人設計績效、組織設計績效及組織溝通效能皆具顯著影響之重要要素。 
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一、前  言 

1-1 研究動機與背景 

溝通（communication）是一種訊息發送者使用符號、標誌及上下文線索將其意念傳達給接收者了解

的過程（DeFleur, Kearney & Plax, 1993）。至於所謂的組織溝通則是指組織人員與團體透過適當的管道，

將意見、事實、價值、觀念、態度、情感等種種訊息傳達給對方的一種歷程，其目的是在增進與建立共

識、協調行動、集思廣益或滿足成員需求，進而達成預定的目標（周崇儒，2003）。組織溝通實質上主

要包含了以下四個功能：訊息及意見的交換傳達、人際關係情感的展現、提高並激發工作士氣、及協調

與控制任務執行（Scott & Mitchell, 1972；李元墩、蔡文淵，1998；Robbins, 2001；楊振宗，2004）。 

在面臨快速變化與競爭激烈的外在環境下，現今企業無不將重心放在有效追求組織成員的共識以達

成組織之目標上，而組織溝通的良窳便成為其中一個關鍵的成功因素（李元墩，1999），因為溝通能增

進組織的工作績效，為組織解決預期與不可預期之問題。有研究資料顯示，員工大約要投入他們將近 70%
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的工作時間在聽、說、讀、寫的溝通上（Robbins, 2000）。是故，有效的溝通可以視為現代組織的基石

（Witherspoon, 1997; Von Krogh, Ichijo & Nonaka, 2000）。 

就設計組織而言，溝通可以確保設計團隊內之成員目標一致，遵守設計的共同規範（Corner & 

Hawthron, 1990）。溝通在設計活動中扮演著有如守門員的角色，它經常被組織視為一個重要的關注焦點。

以產品開發活動為例，設計溝通涵蓋了各種不同層面的溝通，係設計管理中重要的一環，這些層面涉及

到參與人員、部門間互動、介面與網路還有組織結構型式，以及主管與基層設計人員的溝通技巧（鄧成

連，1999）。設計溝通主要是要讓設計師與設計團隊彼此更加瞭解對方，或者是讓對方認識自己的概念、

想法或認知（陳士昀，2004）。企業競爭在比誰的問題少，團隊成員的默契與共識佳自然問題少，由於

團隊成員來自不同的環境及成長背景，必須建立有效的溝通及協調機制，方能建立解決問題的團隊，也

才具備團隊競爭力。 

綜合相關研究可發現，與組織溝通相關的因素有外部環境狀況、溝通者個人特質、溝通技巧（說話

技巧、有效聆聽、回饋方式等）、科技（溝通媒介）、組織架構（溝通管道、類型）、組織氛圍（組織

信任）等（Weiss, 1996; Daft, 1998; Robbins, 2000; Rollinson & Broadfield, 2002）。這些要素表現的良窳，

會對組織溝通效能具有某種程度上之影響，而組織溝通效能又應與設計績效存有一定的相關性，故它們

之間的關係是相當密切的。是故，企業該如何透過組織溝通各要素之互動以獲得最大的組織溝通效能，

並呈現出滿意的設計績效，使得組織能如期達成目標，乃是企業必須正視且值得加以探究之課題。 

由文獻探討得知，現有針對組織溝通要素對溝通效能、工作績效等之研究雖不少（如：Westmyer, 

DiCioccio & Rubin, 1998；Dainton & Aylor, 2002；Higbie, 2008；蔡智勇、薛義誠，2009），惟多僅針對

組織溝通要素中之某一要素做探究，鮮少有針對設計組織做探究者。是故，如能有效掌握各組織溝通要

素對於溝通效能、工作績效等之影響情形，則將會對組織在溝通運作上提供了良好的施行參考方向。因

此，本研究之動機主要是希望以設計組織為研究對象，透過對多個組織溝通要素（包括：領導者人格特

質、組織成員人格特質、組織信任、溝通技巧及溝通機制）的同時考量，從中探討各要素各自對組織溝

通效能、組織設計績效及個人設計績效之影響情形與預測力，並開展出一個更能有效預估組織溝通效能

之預測模式。 

1-2研究目的 

本研究目的主要有以下二點： 

（1）探討、歸納目前國內設計組織於組織溝通上之運作情形，期能提供設計組織於進行組織溝通之檢視

和改善時之參考與建議。 

（2）分析組織溝通要素、組織溝通效能及設計績效間之相關性，並確切地闡述組織溝通要素對組織溝通

效能、組織設計績效及個人設計績效之影響情形與預測力。 

1-3研究範圍與限制 

影響組織溝通效能的因素很多，不論是溝通行為本身的構成要素，還是組織領導行為風格、組織規

模或組織文化等，都直接對組織溝通產生重要影響。本研究僅針對領導者人格特質、組織成員人格特質、

組織信任、溝通技巧及溝通機制五個面向做探討；另外，由於在問卷施測對象之選擇上不易以隨機抽樣

方式實施，故大都藉業界朋友們的幫忙協助，採取立意抽樣（purposive sampling）與滾雪球效應（snow-ball 

effect）的方式進行調查，致在組織數量及規模大小上受到影響，無法達到原所預期之數量及分佈。 
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二、文獻探討 

2-1人格特質 

Allport（1963）認為「人格」（personality）是指個體心理系統中的各種動態組合，人格決定了個人

思考與行為的獨特型式；人格同時也是個人特徵、屬性和特性的總和，是使個人與他人有所不同的一種

持續性與特殊的特質（Guilford, 1959）；Monte 與 Sollod（2003）則認為人格是一組特性或習性，會影

響人的行為或思考。而「特質」（traits）則是一種持續性的構面，用來解釋何以人們在不同情境下會有

行動的一致性（Allport, 1963）；因此特質是一種持久性的反應傾向，是人格基本的結構單位（Cattell, 

1965）。個體的行為，反映個體獨特的人格特徵（personality characteristics），這些特徵若持續出現在許

多不同的情境中，則稱為人格特質（personality traits）。因此，簡言之，「人格特質」就是代表個人受

到內在意識之影響，進而轉換形成對於外在環境，因情境的不同，而個別所表現反應出之不同的一種適

應特質。 

任何一個組織皆是由諸多不相同的人格特質之個人所共同組成的，一個成功的領導者最重要的職責

所在，即是讓具有不同人格特質的組織成員能夠和諧相處、及發揮團隊合作，進而完成組織目標（黃世

忠，2001）。領導者乃是一個組織的靈魂，其之領導管理風格的良窳，必然會影響到組織的成長與發展。 

張華葆（1984）在其所著《社會心理學》一書中，歸納諸多有關領導特質的研究結果，提出領導者

應具有下列六項人格特質共同點：（1）語言流暢度；（2）機智及智力；（3）體諒部屬；（4）組織能

力；（5）重視工作成效；（6）瞭解部屬的心態。另外，林公孚（2004）綜合諸多學者、專家之意見，

整理歸納出領導者所應具備之人格特質有九點：（1）對領導意涵有深刻理解，並堅決有意貫徹執行；（2）

能獲得他人信任；（3）能迅速組織內部各層級人員，形成戰鬥力；（4）有激勵員工，激發他們潛能的

能力；（5）能分析內外環境，判斷其利弊得失，作最佳決策的能力；（6）有教導、溝通、協調的能力；

（7）能持續學習與傾聽他人意見的能力；（8）能樹立願景、規劃執行策略予以實現的能力；（9）實事

求是、知過能改。上述張華葆所歸納出之六項人格特質中之第 1、3 與 6 項以及林公孚所歸納出之九項人

格特質中之第 2、4、6 與 7 項均直接或間接的與「溝通」有關，也直接或間接的與領導者之「領導風格」

及「才能器度」有關，由此可看出，具備溝通、協調能力的人格特質對於領導者之重要，以及領導風格

及才能器度對領導者在溝通上的重要。 

設計工作是一項高度投入與創新並且為人際關係導向的工作，一個成功的產品往往必須同時倚賴設

計者、使用者、產品製造者和銷售者間多方合作共同完成，而彼此間之互動則有助於創新想法的發現、

確認和執行，並提供產品更明確的目標和價值；於整個產品開發設計之過程中，前端是屬於創意產生之

階段，需要想法大量擴散之空間，而這個階段之成敗與否取決於內在組織之成員特質和專業能力等基本

因素（張文智、江潤華，2008）。由於在產品開發設計之過程中，設計人員必須不斷地與組織內外的人

員做互動與溝通，是故，能夠和團體中成員融洽相處及相互合作是很重要的；換言之，人格特質之於設

計人員就變得相當重要了。也由此可知，人格特質的確是一個會對組織溝通產生影響的重要因素。 

2-2組織信任 

綜觀諸研究者（O’Reilly & Chatman, 1986; Zucker, 1986; Pincus, Knipp & Rayfield, 1990; Kasperson, 

Golding & Tuler, 1992; Sitkin & Roth, 1993）之論述，可對組織信任給予以下定義：「組織信任即是指於



64  組織溝通要素對組織溝通效能及設計績效之影響    

 
組織中，組織與組織成員間所擁有的可依賴性、可靠性與所產生信心及期待的一種認知、情境行為。」

而上述學者也確切地認為將信任加入組織情境中，是可以促成有效溝通以及影響訊息流通的質與量。 

在組織中，人與人間的信任感是必須建立在具有一定程度的互相了解與接受以及團隊合作上，且最

終必須藉由透過信任來形成及提升。組織信任是組織運作中非常重要的一個影響因素，對組織管理與人

際關係皆具有重要的相關性影響，實是所有組織成員不能忽視的一個課題。組織信任若能提昇，則意味

著有助於促進組織成員間的人際關係，以及增加組織承諾與提昇溝通滿意度，進而能促使組織目標得以

順利圓滿達成；反之，則會衍生出溝通上的諸多問題。由此可知，組織信任的確是一個影響組織溝通及

組織績效的重要因素。 

2-3溝通技巧 

溝通技巧簡言之，即是指能充分有效地表現自我的人際關係能力，並能利用言語、動作等行為方式

來協助與達成溝通的一種技巧。 

Burleson（1990）歸納提出下列八項具有功能性的溝通技巧：（1）會話的技巧；（2）安慰的技巧；

（3）諮詢的技巧；（4）衝突管理的技巧；（5）說服的技巧；（6）自我支持的技巧；（7）敘述的技巧；

（8）管理的技巧。齊隆鯤（1998）認為溝通技巧可歸納為六項：（1）非語言技巧；（2）語言技巧；（3）

自我表達技巧；（4）傾聽和反應技巧；（5）說服技巧；（6）暖場的技巧。再者，Siedentop（1991）認

為具體且有效的溝通技巧包括傳送訊息的技巧與接收信息的技巧。李郁文（1998）則整合了 Balgopal 與

Vassil（1983）、Trotzer（1989）、Corey（1990）、Corey 與 Corey（1992）等諸家學者的見解說法，並

以 Trotzer 的分類方式，將諸多之團體互動溝通技巧區分為三大類：（1）反應方面的技巧；（2）互動方

面的技巧；（3）行動方面的技巧。 

從上述諸研究者對溝通技巧所給予的定義中，瞭解到「溝通技巧」大致可分為以下兩大類：（1）言

語型的溝通技巧；（2）非言語型的溝通技巧；而如從作用面來看的話則可分為以下三大類：（1）反應

方面的技巧；（2）互動方面的技巧；（3）傳達方面的技巧。 

良好的組織溝通是可以藉由組織成員間的相互瞭解與同心協力的互動關係，以及積極聆聽與主動性

的回應，來促使整體之人際關係的調整與改變而達成的。然做好「組織溝通」認真說來實為一件不易之

事，這其中必須藉由許多協助物（如：人、事、物、環境等），共同來幫助溝通之有效達成與展現；尤

其是在溝通技巧上的運用，更是攸關到組織整體溝通之良窳，因為一個成功且有效的溝通乃是必須要藉

由技巧來成就與完成的。由此可知，溝通技巧的確是一個影響組織溝通的重要因素。 

2-4溝通機制 

Greenbaum（1982）認為，組織溝通是指組織內部成員在其工作職位上，為達成組織目標所發生的

訊息傳送與接受。而為了能達成訊息傳送與接受之目的，進而可以順利達成個人與組織之目標，完善的

「溝通機制」乃是絕對必須具備的。溝通機制實際是需要由組織所有成員們所共同制訂，藉此來規範與

約束組織溝通的正常運作。 

組織溝通可以說是一種極為複雜的人際互動關係行為，整個溝通過程之任一環節均不可輕忽。溝通

過程會因訊息傳達轉換、傳輸、交換模式、了解、互動關係、管道方式、權力、與時間性等因素影響而

有所不同；溝通過程也常常會因為引導、傳遞或接受溝通訊息的人所先存有的一種「心理狀態」，而使
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得溝通問題不能達到正確的理解與詮釋，最終，必然形成諸多障礙（楊振宗，2004）。因而，溝通過程

必須時時觀察、注意，並在必要時加以適切地修正，以利於設計活動的順暢進行。 

Krone、Jablin 與 Putnam（1987）認為溝通是經由一種管道或方式來進行傳送的過程，共包含四種特

性：溝通接觸頻率、傳達訊息形式或管道、影響策略使用之型式或內容、溝通流動方向。此外，Harold 

（1965）、Rogers 與 Agarwala-Rogers（1976）；Richard、Monge 與 Russell（1977）；Krone、Jablin 與 

Putnam（1987）亦提及上述四種特性是溝通的四個重要構面。因此，我們可以清楚了解到溝通頻率、形

式、內容和方向這四個構面，對於溝通乃是非常的重要，該如何有效進行溝通，則必須依據溝通接觸頻

率的次數多寡、傳達訊息的形式或管道為何、哪些是影響策略使用之型式或內容的因素、以及溝通流動

方向為何，這四個構面來進行探討。 

綜上所述，個人或組織為達到溝通而所運用之傳達媒介與方式，所包含之層面範圍非常廣泛，諸如

溝通的層級、管道、媒介、型態、時機、規範與制度等皆屬之。因此，「溝通機制」在本研究之定義乃

是由溝通規範、制度、類型、媒介、管道等組成。此外，由於溝通機制對組織溝通效能的提昇以及組織

目標順利圓滿的達成均會產生正向的影響，由此可知，溝通機制的確是一個影響組織溝通的重要因素。 

2-5組織溝通效能 

組織溝通之目的旨在增進了解、建立共識、協調行動、集思廣益或滿足成員需求，進而達成預定的

目標，而上述目的之達成程度即可據為組織溝通效能之評斷指標。 

嚴竹華（1999）認為組織溝通效能即是指溝通在組織運作過程中所展現出的能力，並認為「溝通效

能」可以分別從「人」與「事」兩方面來說明，而其中「人」的溝通效能即是指「溝通滿意度」與「溝

通和諧性」，另外，「事」的溝通效能是指希望達到的「溝通訊息有效性」與「溝通訊息正確性」。俞

成業（1982）認為溝通滿意度的定義是人們對溝通是否感到滿意的認知程度；此外，溝通和諧性則是指

人與人於溝通時，彼此間的互動行為是否達到和諧；另，溝通訊息有效性是指溝通時，能將有效的訊息

傳遞給收訊者，並確認收訊者有接受到訊息；而溝通訊息正確性則是指在整個溝通過程中，從起始到結

束，整個溝通所欲傳遞的訊息必須是正確且無誤，且不失去原有所欲傳遞訊息的本意。 

綜上所述，組織溝通效能係指溝通在組織運作過程中所發揮之效果與能力的具體展現，其直接受組

織溝通要素在整體表現上的影響，且其與組織及個人之設計績效間也應呈現正相關之關係。 

2-6績效評估 

綜觀諸多中外學者（Robbins, 2001；張火燦，1998；李長貴，1997；Cascio, 1992； Willian & Mckinnon, 

1992；Schuler & Huber, 1990 等）對於績效評估的目的所提出之定義與論點可發現，他們之間雖內容不

盡相同，然不外乎大致可分為四點：（1）提供作為組織成員工作職務升遷、調薪的參考標準；（2）提

供作為組織針對其成員之工作績效獎金發放的參考依據；（3）提供作為組織成員目前之工作改善，且能

提升未來績效良好成長的基礎；（4）提供作為組織成員進行一連串之教育訓練計劃擬訂的參考依據。簡

言之，績效評估的主要目的，即是為了改進原有先前的績效，讓未來的績效能有更加良好的表現，進而

能夠達到組織目標。 

績效衡量所採取的方式通常可分為主觀績效與客觀績效兩種型式（Bandura, 1997）。一般，當研究

目標是針對整體表現結果做衡量時，通常採用主觀、知覺性的衡量方式，即自我評估，即員工對自己的
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工作表現進行評估；而當研究目標專注於探討衡量績效的構面時，則較常採用客觀的主管評估。然從各

文獻研究中發現，目前大都是以主觀績效研究為最多。雖然主觀績效評估結果可能會有若干偏誤，但 Dess

與 Robinson（1984）認為在沒有更適合的客觀資料下，自我評估的主觀資料是可以適切替代，且經常是

與客觀指標一樣具有可靠性。鍾梁權（2002）認為績效評估的方式，來源相當多樣，包括大約有以下九

種的評估方式：（1）自我評估；（2）直屬主管評估；（3）同僚評估；（4）部屬評估；（5）複式評估；

（6）交叉評估；（7）委員會評估；（8） 360∘全面評估；及（9）電腦監控。由以上所述可發現績效

評估的方式非常多，每一種又各有其優缺點，所以組織在選擇使用績效評量方式時，應該視組織目標及

情況而選擇最適合組織的評量方式。績效衡量的方式會因企業屬性的不同而有所不同，一般而言，大多

數機構會採用一種以上的方法以求客觀。 

Griffin 與 Pager（1993）指出，普遍最常被拿來作為設計績效評估衡量的五個構面分別為（1）顧客

面：顧客滿意度的呈現；（2）財務面：企業的利潤與盈虧情形；（3）程序面：是否有依照時程與程序

運作執行；（4）產品面：產品成功上市與失敗的機率；（5）計劃面：企劃執行後是否有如期完成組織

目標。另外，賴士葆（1994）提出關於新產品開發績效的評估模式有四種：（1）財務面；（2）時程面；

（3）顧客面；（4）產品面。而 Loch et al.（1998）則是從市場領導地位、設計品質、創新速度、新產品

創新程度及低成本等層面的角度來看績效之評估。再者，伍家德（2000）、黃凱鴻（2003）及曾婉芬（2003）

也一致認為在進行設計績效評估時，同樣也要以財務面、時程面、產品面、顧客面、計劃面這五個構面

加以細分評估指標後，再進行績效的評估衡量。 

Lawless （1972）認為組織績效可以由三個層次來進行觀察，即個人績效（individual performance）、

團體績效與組織績效。組織績效應以團體績效為前提，而團體績效則須以個體績效為主要考量。鑑於本

研究之部份研究對象之組織規模不大，其之團體績效可以說即等同於組織績效，故本研究僅針對個人績

效與組織績效做探討，且組織績效指的是設計組織的績效，另本研究認為個人設計績效與組織設計績效

間應存在正相關之關係。 

 

三、研究方法 

3-1研究假設 

本研究將領導者人格特質、組織成員人格特質、組織信任、溝通技巧及溝通機制這五個變項定義為

組織溝通要素並做探討。由前述文獻探討可知，溝通的對象是人，其目的旨在傳達人與人之間的思想與

意念，不同的人格會導致不同的行為模式，而這些行為模式也深深的影響到個人的能力，是故，人格特

質對於一個人的溝通能力及溝通表現實具有相當程度的影響；此外，諸多之研究結果（Muchinsky, 1999; 

Hormann, 1996; Gatewood & Field, 1998; Caligiuri, 2000）均顯示，「人格特質」的確會影響員工工作行為

與績效表現。另，「組織信任」是影響組織正常運作的一個非常重要的因素，對組織溝通效能的提昇以

及組織目標順利圓滿的達成應均會產生正向的影響。而「溝通技巧」的應用，乃是促進溝通成功的重要

條件與方法之一。再者，由於溝通機制對組織溝通效能的提昇以及組織目標順利圓滿的達成應均會產生

正向的影響。因此，綜上所述，本研究提出以下之假設： 

 



設計學報第 16 卷第 2 期 2011 年 6 月 67 

 
H1：組織溝通要素對組織溝通效能存在顯著正向影響關係。 

   H1a：領導者人格特質（領導風格／能力氣度）對組織溝通效能存在顯著正向影響關係。 

   H1b：組織成員人格特質（互助合群／行為態度）對組織溝通效能存在顯著正向影響關係。 

    H1c：組織信任對組織溝通效能存在顯著正向影響關係。 

   H1d：溝通技巧（反應回饋／互動協調／訊息傳達）對組織溝通效能存在顯著正向影響關係。 

   H1e：溝通機制對組織溝通效能存在顯著正向影響關係。 

H2：組織溝通要素對組織設計績效存在顯著正向影響關係。 

    H2a：領導者人格特質（領導風格／能力氣度）對組織設計績效存在顯著正向影響關係。 

    H2b：組織成員人格特質（互助合群／行為態度）對組織設計績效存在顯著正向影響關係。 

H2c：組織信任對組織設計績效存在顯著正向影響關係。 

    H2d：溝通技巧（反應回饋／互動協調／訊息傳達）對組織設計績效存在顯著正向影響關係。 

    H2e：溝通機制對組織設計績效存在顯著正向影響關係。 

H3：組織溝通要素對個人設計績效存在顯著正向影響關係。 

    H3a：領導者人格特質（領導風格／能力氣度）對個人設計績效存在顯著正向影響關係。 

    H3b：組織成員人格特質（互助合群／行為態度）對個人設計績效存在顯著正向影響關係。 

    H3c：組織信任對個人設計績效存在顯著正向影響關係。 

     H3d：溝通技巧（反應回饋／互動協調／訊息傳達）對個人設計績效存在顯著正向影響關係。 

    H3e：溝通機制對個人設計績效存在顯著正向影響關係。 

組織溝通效能乃是指溝通在組織運作過程中所展現出的能力，其之良窳應直接受組織溝通要素在整

體表現上的影響，且其與組織及個人之設計績效間也應呈現正相關之關係。因此本研究提出以下之假設： 

H4：組織溝通效能與組織設計績效具正相關。 

H5：組織溝通效能與個人設計績效具正相關。 

組織是由人所組成，人可以說是一個組織的靈魂，更是組織最重要的資產，是故，組織成員的表現

定會影響到整個組織的表現，而整個組織的表現也應會對組織成員的表現產生影響。對設計組織言，上

述現象應尤顯著，蓋產品之設計開發所涉及之層面相當廣，設計人員必須不斷地與組織內外的人員做互

動與溝通，是故，設計師之個人設計績效應絕無法與組織之設計績效脫勾。因此本研究提出以下之假設： 

H6：組織設計績效與個人設計績效具正相關。 

3-2研究理論架構 

綜合前述經文獻之回顧與推論後所做之研究假設，本研究的研究架構可彙整成如下頁圖 1 之所示。 

3-3 研究樣本 

本研究以產業界之設計部門以及專業設計公司的設計主管與基層設計人員為研究對象，採立意抽樣

方式進行問卷調查。共發出 310 份問卷，回收 159 份，回收率為 51.3%，在經由人工檢閱，扣除空白、

漏答題目、回答不確實之無效問卷後，實際獲得有效問卷共 147 份，實際有效回收率為 47.4%。受測者

分屬於 46 家業界公司及 14 家專業設計公司；身份類別以非管理者（基層設計人員）較多，共 115 人（78.2

％），管理者則有 32 人（21.8％）；受測者所屬公司之員工人數以 301 人以上者佔最多，共 20 家（33.3

％），其次為 50 人以下有 18 家（30.0％）、201 至 300 人有 9 家（15.0％）、101 至 200 人有 7 家（11.7

％）、50 至 100 人有 6 家（10.0％）。 
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圖 1. 研究架構圖 

3-4變項測量工具之選擇與設計 

除了受測者所屬公司與其個人基本資料外，本研究在各研究變項之測量上皆採用 Likert 五點尺度，

並採自陳方式請受測者依自己對各題項內容的主觀感受，分別就「非常同意」5 分、「同意」4 分、「不

能確定」3 分、「不同意」2 分、「非常不同意」1 分，五個選項擇一作答。 

本研究各量表均係參酌相關既有研究編製而成，且均經三位具工業設計專長之學者的參與修正與評

估，以正確地建立各量表之內容效度。另為驗證各量表之合理性，乃分別對各量表進行了因素分析及信

度分析。在因素分析部份採主成分分析（principal component analysis）最大變異直交轉軸法（Varimax 

orthogonal rotation）進行，在信度分析部份則以 Cronbach’s α係數值來檢定各量表整體及其各構面之衡

量變項間的內部一致性。各量表詳細設計內容及建構效度與信度檢定結果分別敘明如下： 

3-4.1 領導者以及組織成員的人格特質評估量表 

Schultz 與 Schultz（1994／陳正文等譯，1997）將衡量人格特質的主要方法歸納為以下五大類型：（1）

自陳式量表；（2）投射技術測驗；（3）臨床晤談；（4）行為衡鑑程序；（5）思想抽樣評鑑程序。而

通常採用的方法則為自陳式量表、投射技術測驗及行為評鑑程序（黃希庭，1998）。由於在信度和效度

上，投射技術和行為評鑑法並不如自陳式人格量表；又在測驗施測的可用性方面，由於自陳式人格量表，

可以針對團體施測，且一般皆建立有標準化常模，作為評分和解釋的依據，故受到工商企業界的廣泛使

用（鄭勝泰，2002）。綜上所述，本部份量表乃決定採自陳式量表衡量方式，來做為設計組織領導者與

組織成員之人格特質衡量工具；並以李元墩與蔡文淵 （1998）、李元墩（1998）、陳群聰（2005）以及

李炳賢（2005）所提出之人格特質評量之量表為參考依據，經刪選、過濾與修正及重新編製後而成。 

1. 領導者人格特質評估量表 

本量表共有 13 個題項，詳如附錄之附表 1，分屬於「能力器度」及「領導風格」兩個因素分量表，

其中，能力器度分量表包含了 7 個題項，由因素分析結果顯示，每一題項都唯一歸屬於此構面（因素），

因素負荷量介於 0.566～0.843；領導風格分量表則包含了 6 個題項，由因素分析結果顯示，每一題項亦
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都唯一歸屬於此構面（因素），因素負荷量介於 0.598～0.806。而個別構面之內部一致性 Cronbach’s α

係數分別為 0.895（能力器度）及 0.905（領導風格），本量表整體之 Cronbach’s α係數則為 0.938。 

2. 組織成員人格特質評估量表 

本量表共有 14 個題項，詳如附錄之附表 2，分屬於「互助合群」、「行為態度」及「分享表達」三個

因素分量表，其中，互助合群分量表包含了 6 個題項，由因素分析結果顯示，每一題項都唯一歸屬於此

構面（因素），因素負荷量介於 0.455～0.759；行為態度分量表包含了 5 個題項，由因素分析結果顯示，

每一題項也都唯一歸屬於此構面（因素），因素負荷量介於 0.457～0.796；分享表達分量表則包含了 3 個

題項，由因素分析結果顯示，每一題項亦都唯一歸屬於此構面（因素），因素負荷量介於 0.758～0.826。

而個別構面之內部一致性 Cronbach’s α 係數分別為 0.819（互助合群）、0.785（行為態度）及 0.786（分

享表達），本量表整體之 Cronbach’s α係數則為 0.876。 

3-4.2 組織信任評估量表 

本量表係參酌 Costigan, Itler 與 Berman（1998）及許道然（2001）針對組織信任所做之研究結果編

製而成，主要在衡量組織成員彼此間、以及對主管與組織之信任程度，共有 5 個題項，詳如附錄之附表

3，全屬同一構面（因素）。由因素分析結果顯示，僅可萃取出特徵值大於 1 的一個主成份因素，各題項

之因素負荷量介於 0.521～0.901。本量表整體之 Cronbach’s α係數則為 0.819。    

3-4.3 溝通技巧評估量表 

本量表係參酌李元墩（1998）之研究結果，並依據李郁文（1998）針對諸多文獻所歸納彙整出之溝

通技巧所涵括的三大面向之技巧，即：（1）反應方面的技巧；（2）互動方面的技巧；（3）傳達方面的

技巧，編製而成，主要在衡量領導者及組織成員在溝通技巧上的表現，共有 12 個題項，詳如附錄之附表

4，分屬於「反應回饋」、「互動協調」及「訊息傳達」三個因素分量表，其中，反應回饋分量表包含了

4 個題項，由因素分析結果顯示，每一題項都唯一歸屬於此構面（因素），各題項之因素負荷量介於 0.665

～0.880；互動協調分量表包含了 5 個題項，由因素分析結果顯示，每一題項也都唯一歸屬於此構面（因

素），各題項之因素負荷量介於 0.497～0.856；訊息傳達分量表則包含了 3 個題項，由因素分析結果顯

示，每一題項亦都唯一歸屬於此構面（因素），各題項之因素負荷量介於 0.821～0.909。而個別構面之

內部一致性 Cronbach’s α係數分別為 0.901（反應回饋）、0.833（互動協調）及 0.922（訊息傳達），本

量表整體之 Cronbach’s α係數則為 0.887。 

3-4.4 溝通機制評估量表 

本量表係參酌蔡淑敏（2001）之研究結果，並依據前述文獻探討所彙整出之溝通機制所涵括之面向

經歸納分析後編製而成，主要在衡量組織在溝通的管道、媒介、時機、規範與制度等上之運作情形，共

有 7 個題項，詳如附錄之附表 5，全屬同一構面（因素）。由因素分析結果顯示，僅可萃取出特徵值大

於 1 的一個主成份因素，各題項之因素負荷量介於 0.787～0.875。本量表整體之 Cronbach’s α係數則為

0.924。 

3-4.5 組織溝通效能評估量表 

本量表係依據嚴竹華（1999）之研究結果編製而成，共有 4 個題項，詳如附錄之附表 6，所涵括的

面向分別是：溝通滿意度、溝通和諧性、溝通訊息有效性及溝通訊息正確性。由於組織溝通效能屬效標
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變項，故未再對各題項做因素檢驗，而本部份所進行之因素分析主要是在檢驗量表之建構效度。由因素

分析結果顯示，解釋變異量高達 84.747%。本量表整體之 Cronbach’s α係數則為 0.940。   

3-4.6 設計績效評估量表 

經由文獻資料蒐集、分析整理後，發覺現今實際以設計績效評估方式進行產品開發設計績效評估的

案例，實為非常有限，又相關的設計績效評估研究亦處於孕育期，由於績效評估涵蓋之範圍十分廣泛，

不可能於本研究中有效實施，因此，本部份的量表，僅能採請受測者對其本身及其所屬公司之設計績效

的認同滿意度進行填答。本量表主要係參酌伍家德（2000）、曾婉芬（2003）及閻建政與鄧成連（2009）

對於產品開發績效所提出的績效量表之評估建議方式，進一步地加以選擇、剔除與修改後編製而成。  

本部份包含組織設計績效評估量表與個人設計績效評估量表二個量表，其中，組織設計績效評估量

表有 10 個題項，詳如附錄之附表 7、個人設計績效有 6 個題項，詳如附錄之附表 8。由於組織設計績效

以及個人設計績效二者皆屬效標變項，故均未再對各題項做因素檢驗，而本部份所進行之因素分析主要

是在檢驗量表之建構效度。由因素分析結果顯示，組織設計績效評估量表與個人設計績效評估量表之解

釋變異量分別為 65.555%及 73.368%，整體之 Cronbach’s α係數則分別為 0.837 及 0.816。    

綜觀上述各量表之因素分析結果顯示，除共有 3 個題項之因素負荷量介於 0.4～0.5 外，其他所有題

項之因素負荷量均在 0.5 以上（通常因素負荷量在 0.5 以上已可視為非常顯著）（Hair, Tatham & Black, 

1992），而各效標變項量表之解釋變異量亦均在 0.65 以上，顯示各量表均具有良好的效度；此外，信度

分析檢定結果顯示，各衡量構面之 Cronbach’s α係數均達 0.7 以上，且量表整體之 Cronbach’s α係數也達

0.8 以上，符合一般對信度係數值之要求（Nunnally, 1978）。因此，整體而言本研究各量表均具有良好

的效度與信度。 

3-5資料分析方法 

本研究使用 SPSS 統計分析軟體進行資料分析的工作，各項統計分析工作詳如下：（1）描述性統計

分析：本部份主要是取得各量表因素構面之平均數與標準差資料，以對各研究變項有概略性了解，並做

為本研究結果分析之基礎；（2）相關方析：透過相關分析探討組織溝通各要素、組織溝通效能及設計績

效間之相關性，本研究所採用的是 Pearson 相關分析法；（3）迴歸分析：為探究組織溝通要素對於組織

溝通效能、組織設計績效及個人設計績效之最大解釋變異量，以及其最能預測組織溝通效能、組織設計

績效及個人設計績效之變項組合，本研究分別以同時進入及逐步迴歸分析法探求效標變項（依變項）與

預測變項（自變項）間的關係，並建立預測迴歸方程式；所採用的預測變項為組織溝通要素的十個構面，

效標變項分別為組織溝通效能、個人設計績效及組織設計績效。 

 

四、結果與討論 

4-1組織溝通要素、組織溝通效能及設計績效之描述性統計分析 

由表 1 所顯示之各量表之平均數統計結果可看出，在「領導者人格特質」量表部份，「領導風格」

及「能力器度」兩構面之平均數分別為 3.56 及 3.61，而整個量表之平均數為 3.59。另從各題項來看，得

分均相差不大，介於 3.48～3.76 間，其中又以「能力器度」構面之「我們主管遇到部門間產生溝通意見
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衝突時，會進行協調溝通」之平均數（M=3.76）為最高，「領導風格」構面之「我們主管能接納部屬的

批評與建議」之平均數（M=3.48）為最低。 

在「組織成員人格特質」量表部份，「互助合群」、「行為態度」與「分享表達」三個構面之平均

數分別為 3.69、3.50 及 3.56，而整個量表之平均數為 3.58。另從各題項來看，得分則有些差距，介於 3.25

～3.83間，其中，又以「互助合群」構面之「我們同仁於工作中皆能互相提供協助與合作」之平均數（M=3.83）

為最高；「行為態度」構面之「我們同仁對設計工作活動的價值觀一致，差異很小」之平均數（M=3.25）

為最低。 

在「組織信任」量表部份，整個量表之平均數為 3.56，各題項之平均數則介於 3.43～3.75 間，其中，

以「我們同仁間均能相互信任、協調、溝通與配合」之平均數（M=3.75）為最高，「我們所有同仁對組

織的管理溝通機制有信心」之平均數（M=3.43）為最低。 

在「溝通技巧」量表部份，「反應回饋」、「互動協調」及「訊息傳達」三個構面之平均數分別為

3.40、3.74 及 3.58，以「反應回饋」之得分為最低，而整個量表之平均數則為 3.58。另從各題項來看，

得分亦有些差距，介於 3.30～3.83 間，其中，又以「互動協調」構面之「我們同仁間能有良好的溝通互

動行為」之平均數（M=3.83）為最高，「反應回饋」構面之「我們主管與部屬間能彼此掌握對方潛藏性

的意念」之平均數（M=3.30）為最低。 

在「溝通機制」量表部份，各題項之平均數均很接近且不高，介於 3.25～3.39 間，整個量表之平均

數則為 3.33。 

在「組織溝通效能」量表部份，各題項之平均數均很接近，介於 3.41～3.49 間，整個量表之平均數

則為 3.45。 

在「組織設計績效」量表部份，整個量表之平均數為 3.35，各題項之平均數則有相當差距，介於 2.84

～3.70 間，其中，以「我們設計部門能在預定時程內完成設計工作」之平均數（M=3.70）為最高，「我

們設計部門設計案的變更頻率低」之平均數（M=2.84）為最低。 

在「個人設計績效」量表部份，整個量表之平均數為 3.38，各題項之平均數亦有相當差距，介於 3.01

～3.76 間，其中，以「我能在規定時程內完成主管所交付的設計工作任務」之平均數（M=3.76）為最高，

「我所主導設計的產品獲獎率很高」之平均數（M=3.01）為最低。 

表 1. 各評估量表之平均數統計結果                                                 （N =147） 
量表名稱 構面名稱 構面平均數 構面標準差 量表平均數 量表標準差 

領導風格 3.56 0.59 領導者人格特質 
能力器度 3.61 0.66 

3.59 0.59 

互助合群 3.69 0.44 
行為態度 3.49 0.52 

組織成員人格特質 

分享表達 3.57 0.50 

3.58 0.40 

組織信任 － － － 3.56 0.56 
反應回饋 3.40 0.72 
互動協調 3.74 0.45 

溝通技巧 

訊息傳達 3.58 0.72 

3.57 0.51 

溝通機制 － － － 3.33 0.62 
組織溝通效能 － － － 3.45 0.69 
組織設計績效 － － － 3.35 0.47 
個人設計績效 － － － 3.38 0.49 
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4-2各評估量表間之相關分析 

由表 2 所顯示之組織溝通要素、組織溝通效能、組織設計績效及個人設計績效之 Pearson 積差相關

矩陣之數據得知，在 0.05 顯著水準下，組織溝通各要素、組織溝通效能、以及組織設計績效間全呈顯著

正相關；然個人設計績效則僅與組織溝通要素中之「溝通機制」呈顯著正相關，與其餘各要素卻均未達

顯著相關，此外，個人設計績效亦分別與組織溝通效能及組織設計績效呈顯著正相關。因此，假設 H4：

組織溝通效能與組織設計績效具正相關成立；假設 H5：組織溝通效能與個人設計績效具正相關成立；假

設 H6：組織設計績效與個人設計績效具正相關成立。 

另，組織溝通各要素間以「組織信任」與「溝通技巧」間之相關程度最大（r=0.784），其次為「領

導者人格特質」與「組織信任」間之 r=0.686；「組織溝通效能」與組織溝通要素中之「溝通技巧」間之

相關程度最大（r=0.668），其次為與「領導者人格特質」之 r=0.604；「個人設計績效」與組織溝通要

素中之「溝通機制」間之相關程度最大（r=0.282）；「組織設計績效」則與組織溝通要素中之「溝通技

巧」間之相關程度最大（r=0.486），其次為與「溝通機制」之 r=0.474。 

表 2. 組織溝通要素、組織溝通效能、組織設計績效及個人設計績效之 Pearson 積差相關矩陣（N =147） 

組織溝通要素 
變數名稱 領導者 

人格特質 
組織成員 
人格特質 組織信任 溝通技巧 溝通機制

組織 
溝通效能 

組織 
設計績效 

個人 
設計績效

領導者人格特質 1.000        
組織成員人格特質 .300** 1.000       

組織信任 .686** .477** 1.000      
溝通技巧 .638** .559** .784** 1.000     
溝通機制 .399** .256** .525** .565** 1.000    

組織溝通效能 .604** .305** .591** .668** .518** 1.000   
組織設計績效 .363** .303** .467** .486** .474** .472** 1.000  
個人設計績效 .039 .120 .113 .134 .282** .195*  .343** 1.000 

*在顯著水準 0.05（雙尾）下達顯著 。**在顯著水準 0.01（雙尾）下達顯著。 

表 3. 組織溝通各要素之組成構面、組織溝通效能、組織設計績效及個人設計績效之 Pearson 積差相關矩陣（N =147） 

領導者 
人格特質 組織成員人格特質 溝通技巧 

變數名稱 
領導 
風格 

 能力 
 器度 

互助
合群 

行為
態度 

分享
表達

組織
信任

溝通
機制 反應

回饋
互動
協調

訊息
傳達

組織溝
通效能 

組織設
計績效 

個人設
計績效

領導風格 1.000             
能力器度 .787** 1.000            
互助合群 .161 .199* 1.000           
行為態度 .081 .221** .533** 1.000          
分享表達 .260** .445** .514** .467** 1.000         
組織信任 .592** .699** .342** .380** .507** 1.000        
溝通機制 .399** .359** .251** .142 .258** .525** 1.000       
反應回饋 .489** .602** .325** .308** .419** .681** .498** 1.000      
互動協調 .163 .301** .567** .414** .408** .367** .275** .338** 1.000     
訊息傳達 .564** .613** .191* .325** .305** .742** .521** .594** .344** 1.000    

組織溝通效能 .557** .582** .218* .257** .298** .591** .518** .577** .305** .642** 1.000   
組織設計績效 .323** .359** .212* .250** .317** .467** .474** .499** .270** .353** .472** 1.000  
個人設計績效 .020 .051 .170 .018 .121 .113 .282** .166 .157 .016 .195* .343** 1.000 
*在顯著水準 0.05（雙尾）下達顯著。 **在顯著水準 0.01（雙尾）下達顯著。 
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此外，由表 3 所顯示之組織溝通各要素之組成構面、組織溝通效能、組織設計績效及個人設計績效

之 Pearson 積差相關矩陣之數據得知，在 0.05 顯著水準下，組織溝通各要素之組成構面間除「領導風格」

分別與「互助合群」、「行為態度」及「互動協調」，及「行為態度」與「溝通機制」未達顯著相關外，

餘均呈顯著正相關。另，組織溝通各要素之組成構面則分別全與組織溝通效能及組織設計績效呈顯著正

相關，然組織溝通各要素組成構面與個人設計績效間則僅在「溝通機制」呈顯著正相關，而與其餘各要

素組成構面卻均未達顯著相關。  

4-3組織溝通要素對溝通效能及設計績效之迴歸分析 

為檢視本研究所採用之組織溝通要素模型對組織溝通效能、組織設計績效、及個人設計績效的影響，

以及哪些組織溝通要素構面對組織溝通效能、組織設計績效、及個人設計績效具有顯著預測力，本研究

使用 SPSS 統計軟體分別進行了同時多元迴歸分析（simultaneous multiple regression analysis）及逐步多元

迴歸分析（stepwise multiple regression analysis）。期透過複迴歸分析所得出之標準化迴歸係數（β係數），

從中了解各自變項對依變項的影響關係；並由複迴歸分析所得出之決定係數 R²，了解依變項之總變異量

能被自變項及迴歸模型所解釋之百分比。 

1. 組織溝通要素對組織溝通效能之影響 

由同時多元迴歸分析之結果顯示，在將組織溝通要素全部構面納入進行同時多元迴歸分析之狀況

下，對組織溝通效能之整體解釋力 R²為 0.533，而由表 4 之逐步多元迴歸分析結果則顯示，僅有溝通技

巧之「訊息傳達」與「反應回饋」、領導者人格特質之「領導風格」、及「溝通機制」依序進入迴歸模

式中，共可有效解釋組織溝通效能 52.3%的變異量，其中，以「訊息傳達」最具預測力，其個別解釋變

異量為 41.0%，其次為「反應回饋」，其個別解釋變異量為 5.9%，而「領導風格」及「溝通機制」之個

別解釋變異量則分別為 3.5%及 1.8%；至於標準化迴歸係數（β係數）則分別為 0.312、0.203、0.216、及

0.166，均為正數表示其對組織溝通效能的影響皆為正向。因此，假設 H1a：領導者人格特質中的領導風

格對組織溝通效能存在顯著正向影響關係成立，但能利器度對組織溝通效能存在顯著正向影響關係不成

立；假設 H1b：組織成員人格特質對組織溝通效能存在顯著正向影響關係不成立；假設 H1c：組織信任

對組織溝通效能存在顯著正向影響關係不成立；假設 H1d：溝通技巧中的反應回饋、訊息傳達組織溝通

效能存在顯著正向影響關係成立，但互動協調對組織溝通效能存在顯著正向影響關係不成立；假設 H1e：

溝通機制對組織溝通效能存在顯著正向影響關係成立。 

Movahedzädeh（1997）指出，個人技巧、相互關係、溝通管道、訊息接收回饋機制、及訊息來源之

有效性這五個因素對組織溝通效能影響最大；此結果與本研究之結果相當近似，蓋個人技巧、溝通管道、

訊息接收回饋機制、及訊息來源之有效性基本上與本研究之「訊息傳達」、「反應回饋」、及「溝通機

制」雷同，僅在其之「相互關係」與本研究之「領導風格」上有所不同。 

2. 組織溝通要素對組織設計績效之影響 

由同時多元迴歸分析之結果顯示，在將組織溝通要素全部構面納入進行同時多元迴歸分析之狀況

下，對組織設計績效之整體解釋力 R²為 0.350，而由表 4 之逐步多元迴歸分析結果則顯示，僅有溝通技

巧之「反應回饋」、及「溝通機制」依序進入迴歸模式中，共可有效解釋組織設計績效 31.6%的變異量，

其中，以「反應回饋」」最具預測力，其個別解釋變異量為 24.9%，其次為「溝通機制」，其個別解釋

變異量為 6.7%；至於標準化迴歸係數（β係數）則分別為 0.350 及 0.298，均為正數表示其對組織設計績

效的影響皆為正向。因此，H2a：領導者人格特質對組織設計績效存在顯著正向影響關係不成立；H2b：

組織成員人格特質對組織設計績效存在顯著正向影響關係不成立；H2c：組織信任對組織設計績效存在
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顯著正向影響關係不成立；H2d：溝通技巧中的反應回饋對組織設計績效存在顯著正向影響關係成立，

但互動協調和訊息傳達對組織設計績效存在顯著正向影響關係不成立；H2e：溝通機制對組織設計績效

存在顯著正向影響關係成立。 

3. 組織溝通要素對個人設計績效之影響 

由同時多元迴歸分析之結果顯示，在將組織溝通要素全部構面納入進行同時多元迴歸分析之狀況

下，對個人設計績效之整體解釋力 R²為 0.137，而由表 4 之逐步多元迴歸分析結果則顯示，僅有「溝通

機制」進入迴歸模式中，可有效解釋個人設計績效 7.9%的變異量，而其標準化迴歸係數（β係數）則為

0.280，為正數表示其對個人設計績效的影響為正向。因此，H3a：領導者人格特質對個人設計績效存在

顯著正向影響關係不成立；H3b：組織成員人格特質對個人設計績效存在顯著正向影響關係不成立；H3c：

組織信任對個人設計績效存在顯著正向影響關係不成立；H3d：溝通技巧對個人設計績效存在顯著正向

影響關係不成立；H3e：溝通機制對個人設計績效存在顯著正向影響關係成立。 

綜觀上述多元迴歸分析之結果可看出，組織溝通要素對組織溝通效能之影響最大、對組織設計績效

之影響次之、對個人設計績效之影響則最低，此結果與一般預期之常態趨勢相符，蓋組織溝通效能乃係

全然植基於組織溝通要素之上，自當與組織溝通要素關係密切，然組織溝通要素對設計績效言乃係輔助

元素，故其對設計績效之影響自相對較低，而組織設計績效與個人設計績效兩者相較的話，組織設計績

效由於涉及之層級、面向等均較個人設計績效為廣，溝通所扮演的角色自較個人設計績效為重，故組織

溝通要素對組織設計績效的影響自較對個人設計績效之影響為高。 

表 4. 組織溝通要素對組織溝通效能、組織設計績效及個人設計績效之逐步迴歸分析摘要（N =147） 
未標準化係數 標準化係數 

效標變項              項目 
 預測變項  B Beta （β） 

R² R² p VIF 

 （常數） .225    .473  
訊息傳達 .298 .312 .410 .410 .001 1.965 
反應回饋 .194 .203 .470 .059 .020 1.742 
領導風格 .251 .216 .504 .035 .009 1.563 

組織溝通效能 

溝通機制 .184 .166 .523 .018 .039 1.497 

（常數） 1.822    .000  
反應回饋  .230 .350 .249 .249 .000 1.330 組織設計績效 

溝通機制  .227 .298 .316 .067 .001 1.330 

（常數） 2.634    .000  
個人設計績效 

溝通機制  .223 .280 .079 .079 .002 1.000 

 

五、結論與建議 

本研究以產業界之設計部門以及專業設計公司的設計主管與基層設計人員為研究對象，探討組織溝

通要素對組織溝通效能與設計績效之影響。由信度及效度分析之結果顯示，本研究所建構之各量表均具

有相當良好的信度與效度；且由前述針對資料分析結果的陳述，已然可以看出本研究已獲得了相當多之

具體結果與發現，且大部份支持了本研究之研究假設。 

本研究同時針對諸多組織溝通要素做考量，分別就它們對組織溝通效能、組織設計績效及個人設計

績效之影響進行了探究，跳脫以往僅針對組織溝通要素之其一或其二做探討的模式，具體掌握了各組織

溝通要素分別對組織溝通效能、組織設計績效及個人設計績效之影響情形，此一突破性的成果為本研究
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主要貢獻之一。此外，於本研究中所涵括考量之諸多組織溝通要素對組織溝通效能之整體解釋力相當高，

R²為 0.533，顯示本研究所涵括考量之組織溝通要素已算相當完備，且其對組織設計績效及個人設計績效

之影響程度（預測力），亦獲得了驗證。以下謹彙整歸納前述研究結果提出下述結論與檢討建議。  

5-1結論 

1.整體來說，本研究所涵括考量之各組織溝通要素中，以「溝通機制」量表之平均數（M=3.33）為

最低（其餘量表則均在 3.5 以上），顯示現行設計組織在溝通機制上似有再強化之空間與必要。 

2. 組織溝通各要素間以「組織信任」與「溝通技巧」間之相關程度最大（r=0.784），其次為「領導

者人格特質」與「組織信任」間之 r=0.686，此顯示領導者人格特質對組織信任之影響的重要，以及組織

信任與溝通技巧間關係之密切。而由此亦可推論，領導者人格特質越佳則組織信任度越高，而組織信任

度越高則組織成員之溝通技巧越佳。 

3. 組織溝通效能、組織設計績效及個人設計績效間互成顯著正相關，其中，以組織溝通效能與組織

設計績效間之相關程度為較高，而組織溝通效能與個人設計績效間之相關程度則較低。 

4. 組織溝通效能以及組織設計績效分別與組織溝通各要素呈顯著正相關；然個人設計績效則僅與組

織溝通要素中之「溝通機制」呈顯著正相關，與其餘各要素則均未達顯著相關。而由迴歸分析結果顯示，

組織溝通要素對組織溝通效能之影響最大、對組織設計績效之影響次之、對個人設計績效之影響則較低。 

5.溝通技巧之「訊息傳達」與「反應回饋」、領導者人格特質之「領導風格」、及「溝通機制」是

能顯著影響組織溝通效能的因素；其中，又以「訊息傳達」對組織溝通效能最具預測力，其次為「反應

回饋」，再來分別是「領導風格」及「溝通機制」。因此，領導者具有讓部屬認同的領導風格、組織建

構有良好的溝通機制、組織成員具有良好的訊息傳達及反應回饋溝通技巧將有助於組織溝通效能的提

升。此外，由於訊息傳達與反應回饋此二構面皆屬溝通技巧要素，且此二者加總之解釋變異量即約佔了

組織溝通效能總解釋變異量的 90%，由此可知溝通技巧對於組織溝通效能的重要。 

6.「溝通機制」及溝通技巧之「反應回饋」是能顯著影響組織設計績效的因素；其中，又以「反應

回饋」最具預測力。因此，建構良好的組織溝通機制及強化組織成員之反應回饋溝通技巧將有助於組織

設計績效的提升。 

7.組織溝通各要素中僅有「溝通機制」能顯著影響個人設計績效。因此，組織如能建構有良好的溝

通機制，則對組織成員之個人設計績效的提升將會有所助益。 

8.「溝通機制」對組織溝通效能、組織設計績效及個人設計績效均產生顯著影響，其中，對組織溝

通效能所產生之影響較小，然對組織設計績效及個人設計績效所產生之影響則較大，尤其是對後者，此

意味著良好的溝通機制對設計績效之重要，畢竟「人」雖是溝通的主角，也是溝通問題發生之主因，但

組織如建有良好的溝通機制，還是能克服「人」的問題。 

5-2檢討與建議 

本研究目的基本上已達成，綜觀檢討起來可彙整歸納出以下檢討與建議： 

1. 本研究在研究對象上，只針對設計組織中的設計主管與設計人員進行調查，而由此所獲得之研究

結果是否可以運用於其他領域組織類別，實為後續有待進一步研究之處。 

2. 經由文獻調查後發覺，現今國內實際單獨針對組織設計績效進行評估調查之實證研究實為有限，

後續研究可以多從此方面加以深入研究，如此應能對業界設計績效之提升有正面實質助益之效。 

3. 本研究雖針對「領導者人格特質」、「組織成員人格特質」、「組織信任」、「溝通技巧」、「溝
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通機制」五個組織溝通要素進行了探究，所涵括之面向已算相當完備並已獲得一些重要成果，然組織溝

通要素之組成實不止上述五個面向，後續研究應可以再加入更多的變項，如組織架構、外部環境等，以

進行更深入、更全面的探討。 

4. 由相關分析之結果顯示，「組織信任」分別與「組織溝通效能」及「組織設計績效」呈顯著正相

關，且相關度不低（r 分別為 0.591 及 0.467），然多元迴歸分析中並未顯現組織信任對組織溝通效能及

組織設計績效有顯著的預測力。此一現象研判應係「組織信任」因與「溝通技巧」具高度相關（r=0.784），

致其對「組織溝通效能」及「組織設計績效」之影響被「溝通技巧」所取代之故。上述推論是否正確，

值得後續做進一步的研究確認，而為能對各變項間之因果關係做更清楚的釐清，建議後續研究可進一步

採用結構方程模式就本研究預測模型做更深入的探究。 

5. 由相關分析之結果亦顯示，部份變項間之相關性甚高（如上述 r=0.784），雖然此一高度相關的

結果可能確實是由於變項間之因果關係所使然，惟由於本研究係請受測者以自陳方式（self-report）填答

問卷，致在研究設計上無可避免的會有「共同方法變異」（common method variance，CMV）之問題（彭

台光、高月慈、林鉦棽，2006），本研究雖在問卷之設計上盡量依彭台光、高月慈與林鉦棽所提出之建

議做了事前防範，然還是有可能會因 CMV 而造成變項間之相關性甚高之虞。建議後續在資料之蒐集上

能採更多來源方式（如多針對不同組織、身份類別等之受測者進行施測），或是採不同時間之資料蒐集

策略，以避免人為共同變異衍生的可能性。 

6. 本研究有效樣本數雖有 147 份，受測者分屬於 60 家設計組織之多，惟仍稍顯不足，無法進行原

擬規劃進行之公司規模、設計組織類別等控制變項之差異性分析，這是後續有待進一步探究之處。 

7. 設計是一種多變且具有不確定性的行為活動，其所涵括之設計活動範圍非常廣泛，包含了組織

內、外部兩個層面，是故，準確的設計績效評量勢須藉由非常嚴謹的評量作業方可達成，其本身已不是

一件易事，而若同時再與本研究所探究之主題（組織溝通）結合做進一步探究的話，則實有相當大程度

的困難與限制。因此，本研究僅能以自評的方式，請受測者就其個人及其組織之設計績效進行評量，致

評量結果無可避免的可能會受受測者主觀認知之影響而與實際情形有所差異。然由於本研究係透過大數

量樣本的問卷調查，能對大方向之趨勢有所掌握，且正如 Dess 與 Robinson （1984）所認為的：在沒有

更適合的客觀資料下，自我評估的主觀資料是可以適切替代，且經常是與客觀指標一樣具有可靠性；因

此本研究之結果應能對所欲探究之議題有所貢獻。當然，此亦是後續可再精進之處。 

8. 一個組織之設計績效及其成員個人之設計績效當然受其成員個人之創造力、專業知能等之影響最

大，然由本研究之迴歸分析結果顯示，組織溝通要素對組織及個人設計績效亦具相當程度之影響，整體

解釋力（R²）分別為 0.350 及 0.137，值得設計組織加以正視。 

9. 建議產業界各家公司應要建構一套完善健全之組織溝通機制，並應加強落實執行與宣導，以使得

每一組織成員皆能對組織所運用之溝通管道、溝通技巧、溝通媒介、溝通時機、溝通頻率等各要素熟知

並善加應用，進而能達到有效溝通。 
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附錄 

附表 1. 領導者人格特質量表  
量表名稱 構面名稱 衡量題項 

能力器度 我們主管的口語表達能力很好。 

我們主管的洞察能力很好。 

我們主管的社交能力很好。 

我們主管能夠體恤部屬、善解人意。 

我們主管對部屬有充裕足夠的關心與照顧之熱誠度。 

我們主管遇到部門間產生溝通意見衝突時，會進行協調溝通。 

我們主管能認真用心聆聽我們同仁之意見與看法。 

領導者 

人格特質 

領導風格 我們主管對於部屬的工作表現會給予鼓勵。 

我們主管能接納部屬的批評與建議。

我們主管會鼓勵部屬勇於說出不同的想法。 

我們主管與部屬溝通後，能積極確實予以協助與執行。 

我們主管會依部屬的不同特性，採取不同的對待方式。 

我們主管與部屬間相處融洽，合作愉快。 
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附表 2. 組織成員人格特質量表 
量表名稱 構面名稱 衡量題項 

互助合群 我們同仁都樂意接受他人的批評與指正。 

我們同仁溝通時能有和善的肢體動作表現。 

我們同仁的口語表達能力很好。 

我們同仁能夠相互體諒，善解人意。 

我們同仁於工作中皆能互相提供協助與合作。 

我們同仁能分享資源與傳達正確訊息。 

行為態度 我們同仁鮮少有極端的性格與行為舉止。 

我們同仁不會有自我意識高漲的心態。 

我們同仁不會有自我封閉與自卑的心態。 

我們同仁發生一時情緒化意見衝突的情形非常少。 

我們同仁對設計工作活動的價值觀一致，差異很小。 

組織成員 

人格特質 

分享表達 我們同仁能主動積極與主管進行意見溝通交談與討論。 

我們同仁能善用與主管進行交談討論的時間與機會。 

我們同仁能認真聆聽與反應回答主管的意見及詢問。 

 

附表 3. 組織信任量表 
量表名稱 衡量題項 

組織信任 我們同仁間均能相互信任、協調溝通配合並參與工作執行。 

我們主管能對部屬的專業知能有高度的信任與支持鼓勵。 

我們部屬皆能相信主管所說的話。 

我們部屬對主管的領導能力有信心。 

我們所有同仁對組織的管理溝通機制有信心。 

 

附表 4. 溝通技巧量表 
量表名稱 構面名稱 衡量題項 

反應回饋 我們主管與部屬間能彼此主動探索訊息的轉換性用意。 

我們主管與部屬間能彼此掌握對方潛藏性的意念。 

我們主管與部屬間能彼此心靈交流並深層了解。 

我們主管與部屬間能彼此擁有適當且適切的肢體動作語言。 

互動協調 我們同仁間能彼此相互尊重。 

我們同仁間能有良好的溝通互動行為。 

我們同仁間能彼此進行自由溝通討論。 

我們同仁間能彼此相互領導。 

我們同仁能善用適合的溝通語言做表達。 

溝通技巧 

訊息傳達 我們主管能明確傳達正確訊息給我們同仁們了解。 

我們主管能直接傳達訊息給我們同仁們了解。 

我們主管能及時傳達訊息給我們同仁們了解。 
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附表 5. 溝通機制量表 

量表名稱 衡量題項 

溝通機制 我們組織的溝通時機適量且適切。 

我們組織的溝通管道非常暢通。 

我們公司能提供各項傳達設備、設施給組織成員充分使用。 

我們組織的溝通媒介非常多元化，十分的適當與適切。 

我們組織的溝通語言能符合各階段之溝通需求，且適當與適切。 

我們組織的溝通回饋有落實執行。 

我們組織的溝通規範制度健全。 

 

附表 6. 組織溝通效能量表 

量表名稱 衡量題項 

組織 

溝通效能 

我對我們設計部門的整體溝通和諧性感到滿意。（溝通和諧性） 

我對我們組織的整體溝通訊息有效性感到滿意。（溝通訊息有效性） 

我對我們組織的整體溝通訊息時效性感到滿意。（溝通訊息時效性） 

我對我們組織的整體溝通滿意度感到滿意。（溝通滿意度） 

 

附表 7. 組織設計績效量表 

量表名稱 衡量題項 

組織 

設計績效 

我們組織能在預定時程內完成設計工作。 

我們組織設計案的變更頻率低。 

我們組織設計案均符合設計流程與設計規範。 

我們組織能善加利用預算費用來完成設計工作。 

我們組織的設計案都能成功上市。 

我們組織設計案的設計品質良好，正式量產率很高。 

我們組織的設計案得獎率很高。 

我們組織獲得設計專利權的比例很高。 

公司對我們組織的設計案整體表現程度感到滿意。 

我們組織所設計的產品受到大多數消費者的歡迎與肯定。 

 

附表 8. 個人設計績效量表 
量表名稱 衡量題項 

個人 

設計績效 

我能在規定時程內完成主管所交付的設計工作任務。 

我所設計的產品在市場上整體評價很高。 

我所設計的產品獲得專利權的比例很高。 

我所主導設計的產品獲獎率很高。 

公司對我的整體設計工作績效表現感到滿意。 

我對我自己的整體設計工作績效表現感到滿意。 
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Abstract 

This study aims to explore the current status of the communication in design organizations, 
and the effects of organizational communication key factors on organizational communication 
effectiveness and design performance, in order to provide design organizations a useful reference 
on their internal communication. The subjects were 147 design leaders and designers from 60 
design organizations. The results revealed that the correlations among organizational 
communication key factors, organizational communication effectiveness and organizational 
design performance are significant and positive. However, personal design performance only has 
a significant and positive correlation with the communication mechanism of the organizational 
communication key factors but not reached a significant correlation with other key factors. In 
addition, a significant and positive correlation can be found between personal design 
performance and organizational communication effectiveness as well as between personal design 
performance and organizational design performance. Besides, communication mechanism is the 
only one factor that significantly affects personal design performance, organizational design 
performance, and organizational communication effectiveness. 

Keywords: Organizational Communication Key Factors, Organizational Communication 
Effectiveness, Design Performance, Design Organization. 


