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摘  要 

本研究目的旨在探討非營利組織女性領導者特質與領導行為，研究者採方便取樣，

以研究者任教地區之伊甸社會福利基金會個案的女性領導者為例。本研究採質性研究方

式，研究方法以深度訪談、文件分析、實際參與活動之現場觀察、研究者省思札記等方

式，來蒐集多元資料。本研究結果發現，非營利組織女性領導者投入非營利組織行列的

關鍵因素，深受原生家庭的影響及婚後家庭的支持；此外，非營利組織女性領導者善用

其女性特質，如容忍、寬容、體諒及責任感，能完成組織的理念及宗旨；另外，非營利

組織女性領導者採轉換式領導方式，鼓勵組織成員參與組織、重視相互溝通，在不影響

組織宗旨的原則下，融合組織成員的意見作決策來解決問題；同時，也不吝提攜組織成

員，提供教育訓練，即使有意見衝突，亦能以妥協、討論方式來化解，因而能凝聚組織

的向心力及凝聚力，共同為組織的任務而努力。 
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壹、前言 

隨著時代變遷、教育普及，女性於職場上逐漸從基層工作爬升到領導階層，在原本

由男性獨霸的工作職場中闖出一片天。今日，世界的女人都在蛻變，雖然蛻變的速度和

程度有所不同，但在各行各業的地位卻有明顯的提昇；因此，女性成為領導者是持續變

化時代(紀文鳳，1991)下的趨勢。 

研究者與受訪的非營利組織女性領導者接觸機緣，源自於 2009 年原高雄縣莫拉克

風災，研究者所任教地區及伊甸社會福利基金會會址，正處於莫拉克風災區；災後因感

念各方援助，基金會來文商借研究者任教學校場地舉辦感恩音樂會，研究者承辦音樂會

場地處理相關事宜；活動從上午 10 時樂團成員聯繫，至夜間 12 點的活動結束之場地復

原，長達 14 個小時，是一場體力與耐力的活動；研究者深感非營利組織女性領導者及

其組織成員於活動期間所展現的熱忱、毅力及耐力；此外，研究者與基金會於相關活動

接觸歷程中發現，非營利組織成員於假日活動中並無額外加班津貼，憑藉著對組織理念

的堅持而努力；於此，研究者對於帶領基金會組織成員全心貫注、全力以赴，凝聚組織

向心力的女性領導者，深感興趣，相信其領導行為必有卓越之處，才能驅動組織成員為

組織理念邁進，因而引起研究者欲深入研究該非營利組織女性領導者的領導行為及個人

特質；意即，該女性領導者如何形塑成員所認同的組織願景，並結合活動，將組織理念

發揮至最大效益；同時，也藉著最少人力及拮据經費，完成組織任務，此為研究者探究

的動機；再者，研究者因辦理莫拉克風災感恩音樂會場地配合相關事宜，而與基金會有

所接觸，但對於基金會運作、經費來源及理念，並無太深的瞭解，僅了解其為服務性團

體，與研究者於大學時期參與的柏大尼之家義工，為相同性質的團體；但在經歷幾次的

活動配合、進修時選修非營利組織專題研討及文獻研讀後，逐漸了解該基金會的宗旨、

運作模式及經費募款、經營方式；研究者深感，同為女性，非營利組織的領性領導者是

在何種契機或緣由下，加入此項世俗眼中非高薪職位的公益行列？而領導者應具有何種

特質，才能成為優秀的領導者？ 

根據領導相關研究，共同特質論歸納成功領導者所具有的特質為：必有超乎常人的

自信、果斷、勇敢、正直、活動力、專業知識與逆境中生存的能力等；再者，Stogdill(1974)

的研究發現，領導者並非全是天生的，領導者是可以經由系統性的栽培及訓練而成，而

非營利組織女性領導者是否也具備相同特質，或有異於一般組織領導者特質，其成為優

秀、成功的組織領導者，是否為天生或有何機緣或培養，才能於非營利組織中無怨無悔、

奉獻心力；此為本研究重要的研究主題。 
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本研究欲探究非營利組織女性領導者的個人特質，及其顯現的領導行為，故選取與

研究者接觸頻繁的伊甸社會福利基金會女性領導者，欲由深入訪談、活動互動等來探究

以下問題： 

1.非營利組織女性領導者特質和領導行為如何影響組織運作之情形？ 

2.非營利組織女性領導者對於執行組織理念與完成任務時，所遭遇的困難及解決之 

 道？ 

貳、文獻探討 

研究者因承辦莫拉克災後感恩音樂會場地業務而與非營利組織之伊甸基金會有所

接觸，在活動的接觸、討論及互動下，對非營利組織女性領導者專注於基金會活動、勇

於承擔精神，深感非營利組織女性領導者是具有何種領導特質、領導行為或信念，才足

以驅動其貫徹非營利組織理念並完成任務、使命，及在何種歷練或背景歷程下，培養出

領導的特質及堅韌的毅力，願意投身此行列。茲分述女性領導者特質、領導行為及貫徹

非營利組織理念過程中可能遭遇的問題。 

一、女性領導者的領導特質 

領導者的個人特質對組織領導的成敗有著密切的關係，因為領導者的個人特質會顯

現於其領導行為上，領導行為又會影響組織成員的行為及組織氛圍。雖然領導者的個人

特質與領導行為可能因環境複雜因素，而帶著許多不確定性，但無可否認的，領導者的

個人特質雖不是成為一位優秀領導者的唯一因素，但卻是非常重要的因素(蔡培村，武

文瑛，2007)。 

(一)非營利組織女性領導相關研究 

針對非營利組織女性領導的相關文獻(卓詩緣，2002；陳雅雯，2002；楊賢惠，2004；

廖榮林，2005；顧玉玲，2006；張秀瓊，2007)顯示，非營利組織領導者之研究，以探

討該研究之個案領導者社會化歷程經驗為主，從而建立非營利組織女性領導者特質面

向；此外，亦提及性別議題對非營利組織女性領導者的影響；研究發現，成功的非營利

組織女性領導者均具有克服社會中的父權壓力的勇氣，顧玉玲(2006)的研究指出，性別

因素作用在非營利組織女性領導者的表現，應該就是女性較沉得的住氣、耐得住性子

等；研究者歸納非營利組織女性領導者相關研究之特點為：1.從性別角度解釋女性工作
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者遠多於男性；2.在推動社會公益活動上認真且願意投入更多心力；3.注重良好關係，

破除階級藩籬及科層體制、建立暢行無阻的溝通關係與發展學習型組織，以強化組織的

應變能力；4.擅於適時地激勵成員，促使員工有歸屬感以達成使命；5.能夠隨外在的變

遷做即時的判斷及調整；6.人格特質較能夠包容下屬；7.即使有成就動機，仍會配合情

境，來完成組織理念及任務；8.家庭情況的許可和先生、家人的支持，是其投入工作極

為重要的因素；9.跳脫父權價值限制的勇氣，營造出具女性特色的領導行為模式；10.

自身必須不斷學習與成長，來領導提升組織進步的力量。 

換言之，女性領導者採用民主參與方式，重視以人際關係的和諧領導行為，強調彼

此之間的互動關係，不以威權或命令的方式來處理問題，而與下屬維持長期良好的關

係；意即，其領導風格著重社會關係導向，不只注重目標的達成，也注重彼此的關係；

因此，除了要達成組織工作目標外，亦必須注重達成目標的手段，而女性領導者正可運

用其強調互動與人際關係的特質，成為成功的領導者(張美蘭，1995 ；彭渰雯等，1997)。 

(二)女性領導者的特質 

女性領導者之能於組織中脫穎而出，必有其異於男性領導不同之處。女性領導者與

男性領導者的領導行為及風格不同，這是無庸置疑的，其原因不乏刻板的性別觀念或家

庭所賦予的女性承擔養兒育女的任務等；但於教育水準及女性主義逐漸興起的二十世

紀，女性於工作職場上，已不再是聽命行事的附庸角色，而是能對事件作出果決判斷的

領導者；Smith(1997)認為女性領導者異於男性領導風格之因，乃在於女性領導者於組織

中，常以參與方式將各工作連結，以便獲取整合的訊息；且女姓領導者會將組織中所擁

有的權力，視為合作及互相依賴的依據，而非男性於工作中的競爭及支配思維；再者，

女性領導者重視資訊及技巧分享，也鼓勵員工積極的參與組織活動，使員工感覺自身於

組織中所扮演的重要角色，進而促進員工的自尊；同時，不畏懼衝突發生，將其視為解

決問題的歷程，並認為妥協過程中的雙贏或折衷是可以獲得；意即，女性領導者身段柔

軟、較民主、鼓勵成員參與、比較不認同科層體制等；且女性領導者雖不逃避衝突，但

會盡量避免衝突，以傾聽及記憶來表示尊重對方，將衝突降至最低，並使用協力的策略

來解決衝突，亦樂於與人交談和溝通，來建立共識(Adler，Laney & Packer, 1993)。 

有關女性領導的相關研究(蔡培村，1985；黃麗蓉，1996)不少，可歸納出女性領導

的特質包含女性領導者傾向保留女性特質，並靈活運用於領導中，有別於男性領導者(陳

艾妮，1988)；女性領導者注重團隊參與的特質，極重視人際關係的強化和適宜的工作

環境；且女性的工作步調穩定，不會將一些不在預定中的工作或談話視為干擾，會抽出
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時間來從事與工作沒有直接相關的活動；再者，女性比較喜歡活潑主動的接觸；故在組

織外，女性領導者也維持著一個複雜的人際關係網，視自己為多面化身份的人，重視領

導的環境生態學等(林宴夙、徐荷(譯)，1995)特質。 

廖志德(2000)則認為，女性領導者因具備包容、諒解、和平，溫柔、比較會替別人

著想的母性領導風格與特質，對於多元化的社會助益良多；此外，因女性具有不屈不撓

的韌性，面對逆境能咬緊牙關的辛苦撐下去，同時也能鼓勵員工、協助員工走過困境，

較具有凡事不依賴別人，自己處理的能力及毅力，不會盲目跟從別人的主張；正因女性

所具有的柔軟身段，所以對於彈性、多變化的外界環境，其適應能力常比男性來得好。 

綜合以上所述可以發現，女性領導者具有強調部屬參與、尊重個人價值與意見、採

民主式決策、注重互動的人際關係與溝通、在意工作環境、對於環境的適應能力較好、

比較能授權部屬及激勵員工；同時，較具包容性與容忍力等領導特質。 

二、女性領導者的領導行為 

Hersey 和 Blanchard(1988)的研究顯示，一個人若企圖去影響他人或團體行為時，

就會產生領導行為(引自蔡培村、武文瑛，2007)；在組織工作環境中，領導者領導行為

主要在解決工作環境問題，並進行組織任務的執行及發展。Si Kahn 認為資源獲取與運

用、社會網絡、權力運用過程是女性領導行為中不可或缺的部分（陶蕃瀛譯，1996 ），

以下簡述之。 

(一)資源獲取與運用 

Burghardt(1982)認為行動要有效，首要條件是要瞭解自己；因此，在進行組織工作

前，需先瞭解工作環境，並尋找可利用的工作資源；Rogers(1995)則認為即使有物質資

源，若無人來參與，也無法產生作用；故成功的女性領導者須善用人力資源，並依照每

位部屬不同的能力、技能、行為表現來適才適用，適得其所，更善用部屬的次級團體，

進而運用部屬對組織的心理支持，來擴大組織的資源層級，使有限人力資源能善用於組

織上(Laumann & Pappi , 1976；Christension & Robison,1989；Peterman, 2000)。 

(二)社會網絡 

社會網絡對任何組織而言是一種支持系統，可使領導者得到行動上的協助和心理上

的支持。Laumann 和 Pappi (1976)認為女性領導者會善用組織中的行政主管，形成菁英

聯盟，而這些菁英對於組織決策是深具影響力的，而此聯盟會漸漸形成核心決策系統，
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這個核心決策系統以開會討論的方式，激發彼此的思考，再藉由討論獲得瞭解，拹助領

導者作出決策，以利組織的實際行動。 

(三)運用授權的領導過程 

女性領導者運用授權的目的在於使部屬能有更好的能力去管理自己的工作，並藉著

增加部屬能力的方式，使部屬能集合在一起；再者，運用授權的領導方式，能漸漸培養

部屬的工作能力，藉由授權過程的能力培養，能夠使部屬即使離開領導者的指示，也有

能力自己執行組織工作(Homan,1999；Peterman,2000)，並增強組織的運作效能。  

林秀蕙（1997）認為運用授權的領導策略，包含四部分：提出願景、部屬參與、教

育部屬、行動授權等四部份，以下略述之： 

1.提出願景 

提出願景是指組織的目標任務與被領導者的願景相互結合，並藉此促進部屬的參

與；Homan(l999)認為願景是推動女性領導者採取行動的內在力量，因為有了願景，女

性領導者就能獲得信仰、承諾和勇氣；此外，也因有願景的女性領導者能藉由蒐集資訊、

賦予意義與整合資訊，對事物的現狀有較深且廣的瞭解，並以此做基礎來規劃出更好的

未來。 

2.部屬參與 

張佩傑譯(l995）認為女性領導者在擁有願景後，亦須將願景傳達給部屬，使部屬有

意願參與其事，並促使部屬願意共同努力，將願景加以實現。李清如（1996）和李宛澍

（1995）則認為，女性領導者除關心公務外，也應關心部屬個人的理想抱負、家庭與情

緒，從多元的角度來認識部屬，並鼓勵部屬發表意見和參與行動，此對組織的運作有加

成效果。 

3.教育部屬 

教育部屬的領導行為係指領導者可透過適當方式，使部屬藉由學習而增加個人能

力。彭渰雯（1998）的研究指出，女性領導者重視部屬的教育與成長，尤其重視女性部

屬的教育與成長；陶蕃瀛譯（1996）認為在教育部屬的歷程中，效果最好的教育方式不

是制式的上課，而是以多樣化方式來舉行，例如說服、身教、正向鼓勵、教育、訓練及

進修等方式，來改變部屬原有的觀念和行為，讓部屬有能力與領導者一起解決組織工作

的問題，執行行動、建構未來目標。 
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4.行動授權 

行動授權是女性領導者交託部屬在其能力範圍內所能完成的工作，讓部屬能在職權

範圍內，有發揮創造與想像的空間，並自由發揮其能力；同時亦提供支援及協助的角色；

充分運用部屬的專長，提拔及引導部屬，同時能容忍部屬的錯誤，使用各種激勵方式來

激勵部屬，而不是指揮、命令部屬要負責把某些事情完成，以此建立部屬的自信，強化

自我價值，進而產生更好的行動效果。 

(四)權力運用 

彭渰雯（1998）認為女性領導者喜歡利用大家一起參與討論的方式來做成決策，在

決策的形成過程中，女性領導者和部屬之間可能會有衝突產生，衝突情形有程度上的差

異，可從意見不一致、彼此冷戰、肢體衝突、甚至到暴力流血等，有些衝突，可靠著溝

通和協商就能解決，但有些則會使部屬的邊界變得更尖銳及明顯，甚至形成整個組織的

問題（陶蕃瀛譯，l996）。女性領導者如果能夠成功地運用組織間的衝突，可減少組織行

動的停滯；但如果衝突太嚴重而形成派系時，則會減弱組織整體的力量；因此，女性領

導者必須有效運用組織衝突，並將其轉化成組織行動的助力，才能使組織行動達成最好

的效果(Christension ＆Robison,1989)。 

三、女性領導者參與非營利組織過程中可能遭遇的難題 

由於傳統觀念及社會包袱，社會中高階行政體系多由男性主導，所以性別角色異例

的情形是女性領導者共同的困擾(洪瑞璇，2001)，女性領導者常因角色期望及性別區隔

而面臨角色衝突情境(陳豔紅，2001)，致使女性領導者在參與及帶領非營利組織的過程

中，可能遭遇諸多困擾及難題，茲簡述如下： 

(一)性別刻板印象  

社會對於女性領導者的能力常常存著質疑，認為女性的人格培養以態度溫和、情緒

表達、照顧他人及顧及他人感覺為導向；男性則以成就、成長與能力等特質為導向，這

些都使得眾人認為女性領導者欠缺領導能力。傳統觀念也認為女性領導者因個性關係，

無法訓練及管理教育部屬、缺乏擔當、容易情緒化、不夠果決、不擅長決策、不喜歡衝

突等刻板印象。這些性別角色刻板印象極易造成女性領導者缺乏自信、缺乏肯定、角色

衝突、害怕成功、恐懼失敗、自我能力偏低等現象，也容易造成其生涯發展和領導之障

礙(林乃慧，1999)。李玉惠(1998)的研究指出，女性領導者在處理公務時，會知覺到多

方面的工作壓力，而角色期望是其在執行職責時最常面臨的壓力情境，也是最大的困
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擾；由此可知，社會刻板印象常造成女性領導者領導障礙(賴佳敏，2000）；雖然現今社

會環境對性別的刻板印象已不復以往嚴苛，但仍有一些不利女性領導者發展的因素存在

(翟智怡，2001)。 

(二)家庭多重角色 

女性領導者在其生涯發展中，家庭是一個極為重要的影響因素及生命成長歷程，常

常有需要解決的問題，尤其是婚姻和生育兒女。蘇芊玲(1998)在「我的母職實踐」一書

的論述，堪為大部分女性領導者於其生涯發展中所遭遇問題的心聲： 

 

女人一旦當了妻子母親，因其對家庭有很深的愛與責任，若想堅持擁有自我，就得 

    一步一步掙扎突圍，否則自己遲早要窒悶而死。 

 

由於女性領導者喜歡從人際關係中來定義自我的位置，故女性領導者在建立婚姻

後，需從婚姻中找到自我的定位，並認同女性領導者的特質與角色；再者，很多女性領

導者其生涯發展中，常圍繞著家庭轉，除了照顧一家大小的三餐、養育子女、料理家務、

侍奉公婆，甚至親友間的感情聯繫和家庭經濟也要負起一部分責任。綜合上述，女性領

導者若能完成各階段的任務，即能促成自我的發展與人格的成熟，接觸更豐富的生活，

並找到自己的生命。 

參、研究設計與實施 

本研究因研究目的及研究問題，採質性研究方式，研究者透過深度訪談、實地活動

觀察、研究者省思札記及文件分析等多元蒐集資料，來探究非營利組織女性領導者特

質、領導行為及其於非營利組織工作歷程所遭遇的問題和解決之道。 

一、研究方法 

(一)訪談 

訪談是質性研究中主要的資料蒐集工具之一，在社會科學的研究上，是廣被運用的

方法。訪談是一種資料蒐集的方法，其進行時，研究人員和被訪談者當面訪談，訪談的
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過程可以錄音或錄影，再轉譯成書面資料；而訪談也是人類最直接表達情感及看法的一

種方式，是社會科學研究中的資料蒐集工具(潘淑滿，2003)。訪談類型可區分為非正式

的對話訪談、有引導步驟的一般訪談，及標準化開放式訪談等(Patton,1980)；而 Fontana 

和 Frey (1994)將其分類為結構的、半結構的和非結構的三種訪談範疇，但無論使用何種

分類，其主要的變項在於訪談中結構的程度、進行至何種深度，及對訪談不同回應和情

境標準化的程度(林世華，2005)。 

本研究對非營利組織女性領導者所進行的訪談，乃採取非結構式的訪談，亦即研究

者從與訪談者的深入訪談及參與活動的互動、觀察中，進行非結構性且無限制性的對

談，來了解非營利組織女性領導者於組織活動運作及治理組織的真實面貌，研究者同時

以 Geertz (1973)所提出的〝豐厚 (thick)〞的描述，來蒐集真實且具脈絡性的資料

(Davis,2007)，以引起讀者的共鳴。 

(二)實地觀察 

觀察法是人類最常用來認識世界的主要方法，研究者可以透過感官或儀器，對所觀

察的事物進行有系統的了解(潘淑滿，2003)，觀察法適合探索性、敘述性的研究(王昭正、

朱瑞淵譯，1999)，此正滿足本研究探索目的，研究者藉由進入非營利組織的活動現場、

融入實際情境，以獲取最真實的資料。 

(三)研究者省思札記 

包含研究者訪談非營利組織女性領導者的主要的對話、交流、互動，及參與非營利

組織活動的現場觀察等歷程的省思及感受。 

(四)文件分析 

   係指該非營利組織之相關文宣及網頁等。 

二、研究場域 

為該基金會場域、區內教會及研究者任教學校，該基金會於該區為兒童早期療育發

展中心，其主要宗旨為提早發現遲緩兒並致力於兒童早期療育服務。 

三、研究對象 

本研究乃探討非營利組織女性領導者特質、領導行為及面對非營利組織困境的因應
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之道。研究為了能取得豐富及深入的資料，而非取決於量的多寡，故研究者乃選擇互動

良好、參與活動頻繁伊甸社會福利基金會之女性領導者 L 主任做深度研究，以了解女性

領導者加入非營組織的歷程，並藉由實地參與活動觀察，更切實的了解女性領導者於非

營利組織的治理及領導風格，研究者以 L 主任代表本研究訪談的非營利組織女性領導

者。  

四、訪談導引 

    研究者在質性研究過程中，是研究的重要工具(張慶勳，2005)；換言之，研究者本

身就是質性研究過程中最重要的研究工具(翁禎霞，2009)，研究者由主動的參與、觀察、

深入對話及經驗交流中，探究女性領導者的特質、領導行為及治理該組織之歷程及方

法。訪談前，研究者首先研讀女性領導者相關研究文獻、基金會文宣等相關資料，並自

擬一份訪談導引(interview Guide)如下表1，並將訪談所要涵蓋的內容先以大綱方式列

出，但訪談時不一定按照表列之順序進行，而是依據當時訪談情境、順序及邏輯來決定

問題的次序及詳細字句(楊培珊，2000)。 

表 1  訪談大綱 

1.基金會的經費籌措及來源為何？ 

2.治理基金會的方式？ 

3.基金會的活動運作狀況？有哪些主要活動及相關活動？ 

4.如何維持基金會組織成員的向心力？如何讓組織成員願意對基金會持續服務？ 

5.投入基金會服務所持的信念？ 

6.加入基金會運作的契機及機緣？ 

五、資料蒐集 

    本研究主要搜集資料方法包含訪談、實地活動觀察、研究者省思札記及文件資料

等，研究者在此研究歷程中的角色是多元的：訪談者、觀察者、資料蒐集者及分析者，

資料登錄與編碼如表2： 

表 2  資料分類與代號 

資料蒐集方法 編碼代號 

訪談 談 1-2-3：表示第一次面訪逐字稿第 2 頁第 3行 

談 2-1-12,13,14：表示第二次面訪逐字稿第 1頁第 12、13、14 行 

研究者省思 

札記 

省 1-2-5：表示第一次研究省思逐字稿第 2 頁第 5 行 

文件資料 文 1-1-2,3,4：表示第一份文件資料第 1 頁第 4 行 
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   本研究將所蒐集的訪談、實地活動觀察、研究者省思札記及文件資料等，逐筆編碼

後加以分析，並對照文獻，找出連結呼應或相異之處。 

六、研究的信實度 

  本研究雖是質性研究，少了量化數據支持，但以真實的訪話、實地活動觀察、文

件分析及研究者省思札記等，做最真實及深入的探究： 

1.藉由多次互動對話，進行實際觀察，以了解所蒐集資料是否具有一致性，如果具

有一致性，則可信度亦高。 

2.資料蒐集包含深度對話、活動觀察、研究者省思札記及與相關文宣資料等，以求

內容互相對照驗證來建構研究的效度。 

肆、結果與討論 

本研究旨在藉由個案深度訪談、實地活動觀察、文宣資料等進行研究，以下分析所

得資料與發現。本節共分為三大部分，第一部分為女性領導者特質，第二部分為女性領

導者之領導行為，第三部分為女性領導者於組織運作時所遭遇困難的解決之道等。 

一、女性領導者的特質及堅持 

女性於社會中所扮演的角色及生活經驗有別於男性，因而具有不同經驗、社會化歷

程及社會所賦予的性別角色使命，進而形塑女性獨特領導特質及風格，研究者根據研究

結果分析得知： 

(一)原生家庭關係影響女性領導者特質 

Henning 和 Jardim(1997)的研究指出女性領導者的成長歷程，對於形塑其領導特質

有重要的影響；意即，女性領導者的家庭成長背景因素，不僅會影響其行為發展，更可

能形塑其往後是否成為優秀領導者的要素。研究者對於 L 主任於莫拉克風災之災後感恩

音樂會辦理時，在無加班津貼、長時間投入，深感 L 主任能具如此熱忱，必有支持其前

進的信念或因素，L 主任如此說： 

我會對這工作一直抱持正向、積極的態度，主要的原因還是來自於家庭的因素；我

家中一位姊姊因生產相關因素，導致成為植物人，我父親很重視家人互動、團聚出遊的

時光，但因為全家出遊，必須留下一位看護者，而我的年紀及經驗，正值可以接下此工
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作的能力，因此，大部分都是由我留下來照顧(談 1-5-8,9,10,11)。 

家庭是提供兒童時期社會化的主要關鍵影響；雖然，家庭中各成員對女性領導者有

相當程度的影響，但父母親卻是引導兒童進入社會所期望性別角色(楊賢惠，2004)之重

要影響因素。L 主任在正值花樣年華歲月中，因為家庭成員健康因素，認為有責任留下

來照顧家中病弱的成員，讓母親可以藉此機會轉換心情、透透氣，因而成就其往後的女

性領導特質，L 主任認為： 

我不會因此而覺得不愉快，也不會覺得姊姊是我們的負擔，只是覺得這是必須面對

及承擔的事……，並不會覺得很累或有被剝奪出遊機會的感覺(談 1-5-14,15,16)。 

研究者發現，L 主任的原生家庭因家庭成員因醫療意外而產生人力的勞動負荷，不

僅沒有擊倒 L 主任，更凝聚 L 主任家庭成員共享共榮、合作分擔責任的觀念，認為病

痛導致的傷害，並非當事者的錯誤，而是大家一起分擔、合力完成的工作，L 主任說： 

因為學生時期都會參加類似的社團活動，因此，對這項工作的性質和內容都比較了

然於心…，但我一直覺得家庭中發生這種事，大家應該都有同理心，了解每個人於家庭

中互相支援、幫忙的角色…，我的家庭一直讓我有這種觀念及想法，大家要互相扶持，

共同分擔，讓家庭能夠走向未來；其實，這對我以後從事這工作有很大的啟示，我會比

較能將心比心，更能了解這些孩子家人的情緒反應，或當這些孩子父母無法接受事實時

的應對態度(談 1-5-19,20,21,22,23,24,25)。 

簡言之，原生家庭的生活經驗、父母所給予的教養方式及家庭成員間的互動，會影

響女性領導者個人特質及女性領導者的行為動機和領導行為(楊賢惠，2004)。 

(二)婚後家庭支援對女性領導者的協助 

女性主管的工作壓力一般都比男性主管大，因為女性主管一方面要專注於工作，另

一方面又得兼顧家庭；因此，職業婦女能否順利追求自我實現，則與婚後家庭的支持與

配合有很大的關係；L 主任對基金會的全心投入，在考量家庭與工作兩頭燒的困境中，

尋求協助及平衡，亦是體力與耐力的拔河，L 主任說： 

我通常 5 點半下班，但我下班時，還有同工繼續加班中，我很感謝大家對工作的努

力；因為我必須趕回接孩子，車程大約 40 分鐘，所以，如果當天沒有其他活動進行，

我就會 5 點半趕去接孩子，之後得忙 3 個孩子到 10 點多，才算是我的時間…(談

1-5-27,28,29,30)。 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

92                                                             非營利組織管理學刊（第 12 期） 

如果能獲得家庭支援系統的協助，則可提升職業婦女更有效率的安排工作與家庭，

使職業婦女無後顧之憂(劉麗雯，1989；楊賢惠，2004)，L 主任對於基金會假日的頻繁

活動，亦尋求家人的支援，並由衷的感激： 

我的工作時間在假日，還算頻繁，我很感謝我婆婆的幫忙和協助，不會讓我有蠟燭

兩頭燒的情況，也能讓我於工作期間能專注於工作，當然，我先生也很能體諒我，可以

理解我的工作性質。通常我婆婆和先生都會幫忙，我很感謝婆婆的幫忙和先生支持及諒

解，讓我能繼續我喜歡的工作(談 1-5-34,35,36,37,38)。 

對女性領導者而言，家庭是另外一個支持系統，家庭提供支持力量，才能讓女性領

導者能從事組織工作行動(Homan,1999)；然而，受限於父權價值體系的影響，僅有少數

女性領導者可以從家庭中得到幫助；家中男性成員對於女性領導者的幫忙，只是偶為

之，甚至某些個案中女性領導者仍要負擔大部分的家務工作(彭渰雯，1998）；因此，更

顯得女性領導者的可貴及韌性。L 主任因先生的體諒支持及婆婆的支援協助，才能讓 L

主任能專注於工作領域，因無後顧之憂，也能積極投入。 

 (三)宗教因素影響女性領導者對基金會的認同感及使命 

宗教型的非營利組織領導者幾乎都屬於魅力型，其魅力來自於信徒對宗教的熱誠與

認同；信徒因認同宗教進而願意無條件付出與接受宗教相同理念的組織宗旨(梁斐文，

2011)，目前台灣宗教型非營利組織最有績效的莫過於慈濟基金會；而女性領導者也會

因為宗教因素，而致力於基金會的使命及任務，並能持續不懈。L 主任也有宗教信仰，

並認同其基金會的理念及宗旨，L 主任說明驅動本身能十年如一日奉獻於基金會的理由： 

我本來就一直在這基金會工作，但因為 89 年時，本區的基金會成立，需要有一位

主任來經營，當時雖然也有躊躇及猶豫的想法，因為還要再去進修，工作已經不輕鬆了，

再加上進修，擔心無法勝任，不過，我一直向神禱告…(談 1-6-32,33,34,35)。 

研究者訪談的伊甸基金會是屬於宗教型非營利組織，其宗旨為服務弱勢、見證基督 

推動雙福、領人歸主(文 1-1-2,3,4,5)等，而 L 主任本身的信仰與基金會相同，更加深其

對基金會的認同及使命執行，L 主任如此說： 

我的信仰讓我能認同這工作，我也相信是我的信仰引導我到此，並讓我獲得力量，

來完成種種的使命，這是我的信仰與堅持(談 1-7-8,9)。 

研究者亦有此體悟，因為研究者因本身也有宗教信仰，故能深刻體會宗教能對信徒
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發揮無比的支持力量，信徒對宗教的可信度，可更堅定其對組織任務的認可及執行(省

1-1-2,3)；宗教的力量無遠弗屆，信仰可提振精神、激發鬥志及鼓勵人心，研究者也於教

會活動中與 L 主任的工作接觸，深感宗教對組織理念的執行及貫徹引導(省 2-1-4,5)。 

二、以身作則、高關懷的領導行為 

研究者因與 L 主任的接觸後，感受 L 主任對事情的認真、負責態度，同時亦蘊藏細

膩、包容、感謝及彈性化的處理事務方式。 

(一)團隊合作、接納多元觀點的態度 

管理大師彼得度拉克認為，非營利組織是二十一世紀的潮流，也預測未來社會上重

要的領導者來自於非營利組織，因為非營利組織領導者在經費、治理與外部互動上，都

比一班商業更加艱難；因此，非營利組織的領導者因其工作的歷練，更具整合各項資源

的能力來達其任務(楊賢惠，2004)；故非營利組織於二十一世紀將會有更多的挑戰與任

務；L 主任於基金會的工作亦是如此： 

我是由基礎做起，也才能真正了解基金會的宗旨及運作的各個環節及流程，也因為

從基層做起，深刻體會基金會的理念，才能執行並貫徹(談 1-3-7,8,9)。 

Adler，Laney 和 Packer(1993)三位女性研究者的研究發現，女性比男性民主，較會

鼓勵參與事務，比較不認同科層體制，也比較會隱藏個人的權力，並認為權力是分享的，

不是競爭的；且比男性容易認為衝突是負面的，會避免衝突，較常使用協力的策略來解

決衝突；因此，女性主管與成員的互動是民主、樂於溝通及團隊合作的方式；梁文蓁

（2001）的研究亦指出女性領導者時常藉由個人瑣事的閒話家常方式，及透過情感性語

言來建立彼此關係，較少使用法職權；意即，避免運用權力，因為權力運用必須在部屬

願意接受的情形下才能發生作用，故領導行為仍然是互動和協商的現象，L 主任對於基

金會的運作，亦是如此，不僅由基層做起，更長時間投入，L 主任如此說： 

超過 10 年，從教師、員工、進修後的主任，樣樣職務都有其辛苦的一面，也都有

歷練的空間，但有更深刻了解基金會的運作、管理，視需要大量的溝通、互動，將成員

當成是自家人般的對待，大家一定可以感覺到，用團隊的力量去完成事情比一個人苦幹

實幹的效率好太多了(談 1-3-11,12,13,14,15)。 

(二)對組織任務與宗旨的理念認同和堅持 

管理大師彼得度拉克說：非營利機構的管理動力靠的是『使命』，而不是個人魅力，
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雖然宗教型非營利組織的最高領導者，如慈濟基金會，是以其個人魅力、信徒追隨，而

能創造出非營利機構亮眼的績效，但並非所有的非營利組織皆能如此，基層單位的非營

利組織女性領導者，主要並不是依賴個人魅力來號召對組織認同的人群，而是靠女性領

導者本身對組織任務的使命感及認同感，才能持續、堅持的往前邁進。研究者由基金會

的相關文宣及網頁了解：伊甸社會福利基金會本區的服務對象為零歲至入小學前之(含

疑似)發展遲緩幼兒及其家庭、零歲至入小學前之領有身心障礙手冊幼兒及其家庭；其

服務時間為週一至週五的 AM 08:00~PM 17:00，而 L 主任認同基金會創辦人，作家劉俠

說：「除了愛，我一無所有」的宗旨，因此，能積極的朝向目標前進(文 1-1-2,3,4,5)。 

有效能的領導者能清楚組織未來願景及目標，並洞察未來可能遭遇的困境 (Wolf, 

1999)；因此，一位優秀的女性領導者，應具有未雨綢繆的能力，且能引導組織成員朝

向組織目標的願景，貫徹其對信仰的宗旨，並為此基金會的理念而全力以赴，L 主任說

明於基金會工作並非一帆風順： 

基金會的工作每天都在運轉著，我的腦筋也是，即使回家前也都會先想一想今天是

否有哪些事情尚未做好或連絡，雖然都是一些雞毛蒜皮的小事，但這些都是貫徹及執行

基金會理念和宗旨的小環節，重要螺絲釘，缺一不可的，因為我秉持的就是完成基金會

的理想及宗旨，才能努力下去(談 1-3-17,18,19,20,21)。 

基金會的運作及執行的業務是隨時、隨機的，L 主任認為在動態的基金會工作運作

中，所面臨待解決及待學習的問題是層出不窮，且各個基金會都有其需突破的瓶頸及困

境，L 主任說： 

雖然同是伊甸基金會，但每個地區或基金會所服務的對象或範圍也不太相同，但我

很認同我目前這個基金會所做的事情，我在這個基金會是從幼保教師做起，和這些身心

障礙的學童整天相處的生活開始，我也曾因為無法一人照顧 4 位學童而灰心、沮喪，但

也因經歷這些磨練階段，我更認同基金會的宗旨，並能遵循基金會的理念而努力不懈(談

1-3-23,24,25,26,27)。 

(三)高關懷的懷柔領導行為 

兩性的領導特質及風格不同，男性的主管傾向於交易式的領導，對於能達成任務的

成員，給予獎勵，但如未能完成任務，則給予懲罰；而女性主管則以轉型領導為主，是

以積極、互動、溝通、分享資訊等方式(國際婦女論壇組織，1991)；意即，女性領導者

較傾向轉化式領導，讓部屬瞭解公司的大目標、積極與部屬互動、鼓勵員工參與決策、
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分享權利與資訊、尊重員工自我價值、促使員工熱愛工作，並喜歡運用與個人特質有關

的權力，如領袖氣質、人際溝通技巧、勤奮工作的態度，較少擺架子或耍權威的現象發

生(郭瑾瑜，1996）；L 主任採懷柔、謙虛的態度面對事件，而非藉由階級權力來命令組

織成員，L 主任如此說： 

雖然我的年紀不大，但我從學校畢業就從事這工作，其實，學生時期就接觸，箇中

滋味及心靈滿足當然清楚，也正因我年紀不大，所以，我與成員的互動，就比較不會用

權威式或命令式的口氣，而能用比較心平氣和、解決事情的態度來處理，要設身處地的

為對方著想，也比較不會讓自己因計畫或事務不順遂，而發脾氣或壓不住脾氣…(談

1-3-30,31,32,33,34)。 

廖志德(2000)的研究指出，新時代女性領導者應具備母性的特質，因女性特質的包

容、諒解、能為人設身處地著想，更優於男性領導者，且因對於組織中各式各樣的文化

都能包容，較能敞開心胸，容納異見，促使組織走向多樣化，L 主任採用包容、同理心

來與組織成員互動： 

對於不順遂的計畫或事務，有時會覺得使不上力或挫折，但我總會放慢腳步、沉澱

心情，以遵守我們的基金會宗旨為原則，盡量用柔和的態度來應對，讓辦公室的氣氛比

較緩和、不緊張，大家也比較能靜下心來討論…，發脾氣是不能解決問題，大家討論比

較能腦力激盪；畢竟，現在的基金會所接受的捐款也不像以前充裕，任何事情我都必須

想清楚再做…(談 1-3-37,38；談 1-4-2,3)。 

因為女性所具有堅毅不撓的精神和韌性，不僅能使自己度過難關，同時會以較柔和

的態度來處理事情，爭取較多的空間及時間，並激勵組織成員。(廖志德，2000；楊賢

惠，2004)；L 主任對於組織成員的高關懷及同理心表現無遺： 

我能理解及體諒同工(組織成員)要離開基金會的心態，且基金會同工的從事年資，

以 3 年以內及 10 年以上最多……，3 年以內的同工算是來體驗基金會的工作型態，通常

3 年內就離開的同工，可能他們有其他薪資較好的工作，而 10 年以上的是我們基金會大

部分的同工，大家都因為對這基金會的使命認同感及本身的信仰或理念相同等，會一直

支撐、努力下去，也就因為如此，我們同工就向家人一般，互相關懷，有事情就互相溝

通，不會因為我是主任就一定要如何，大家的意見對計畫的完成比一個人的想法有創意

(談 1-4-23,24,25,26,27,28,29,30,31)。 

女性領導者與組織成員的互動、溝通、完成任務等方式，是偏向比較民主式的管理，
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尊重員工的想法、積極溝通互動、信任、關懷，比較少以正式或嚴厲的懲罰工具來達其

任務的完成(Suzanne & Mishra,1999)； Aburdene & Naisbitt（1991）認為最能貼切描述

女性領導者的語辭是「授能」，如能以授能的方式來激勵員工，而是運用權力來掌控，

重視有給、必有得的回饋，將有較高得機會創造較高的組織績效。 

 

 

三、自立自強、自力救濟的募款使命與任務 

   非營利組織顧名思義，不是以營利為主要目的；非營利組織都各有其組織理念及追

求目標，雖不逕相同，但其共同的基礎在於其經濟財源並非來自於政府，而是該組織透

過其理念和宗旨訴求、相關活動，來感召並引起共鳴的夥伴或財團支持，因此，非營利

組織的領導者對其組織經費的募集、運用及管理，的確是一項挑戰、也是一項學問。 

(一)經費拮据的非營利組織 

研究者與 L 女性領導者接觸為莫拉克風災之災後展翅新生感恩音樂會，對大部分非

營利組織經費不寬裕的情況，除非是財團長期贊助或運作，否則，非營利組織對於各項

經費募款及活動尋求支援，是領導者需面對的大難題；於莫拉克風災災後復原期間，研

究者曾詢問 L 主任選取音樂會場地之考量依據，L 主任說： 

坦白的說，我們那時也很煩惱演出場地的問題，因為要尋找適合的場地，場地機關

也願意免費提供，真的是一項大考驗；不過，感謝神，我們真的尋獲的，而且校長也很

支持、全程參與音樂會，真的很難得，也很感謝(談 1-1-22,23,24,25)。 

蕭新煌(2001)提出上一世紀非營利組織被困擾的財務問題，在下一世紀也不可免，

而且可能會更突出及明顯；因為組織任務功能更多，所需財源就更大，而在非營利部門

內，相互競爭經費的程度也將更激烈；因此，募款策略在未來十年更形關鍵；L 主任對

於基金會的活動支出，不僅須錙銖必較，也須盡量開源節流，L 主任說明考量金費的因

素： 

感恩音樂會最需考量的，其實是經費問題，其他機關團體的場地需要場地租借費

用，我們真的無力支付，我們只能找贊助或是能免費提供場地…，學校願意免費提供，

我們真的很感謝校長，當然更感謝主任那天一直陪我們忙到 12 點那麼晚才回去(談

1-1-28.29.30)。 
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(二)基金會的經費來源 

非營利組織因其結構和運作型態，會有經費、錢財不足的困難，而有效的財務管理

制度及募款做法，是最實際及基本的難題，也是非營利組織領導者必正視的任務與挑戰

(蕭新煌，2001)；當然，L 主任任職的伊甸基金會，在全球經濟不景氣的背景下，不僅

有相同的課題，更有過之而無不及，L 主任表示基金會的經費來源大概歸類為三大區塊：

1/3 來自官方(政府)、1/3 服務收入(委託計畫)、1/3 是民眾捐款，例如愛心哥、爸、媽、

姐等，每月定期捐款或不定期捐款 100 元或 300 元等(談 1-2-17,18,19)。 

彭渰雯和李清如(1997)的研究認為，女性領導者在尋求外來資源時，會發揮「纏」

字訣，她們態度有禮貌，但會不停的催促，且有耐心、持續不斷，她們也願意與其他組

織聯合提案，或藉由連結政治資源的方式來爭取資源；即使研究者曾以災後校園復建工

程正全面執行，場地無空調設備、氣溫達 30 度環境因素婉拒，並請基金會至學校進行

場地勘查，但 L 主任團隊的耐心、誠意，令研究者也加入克服場地不適的難題。L 主任

說： 

其實，很多時候我們會尋求其他機關的協助，誠如貴校很熱心免費贊助場地，讓我

們辦理音樂會呀！我們童工也因為和你接觸，互相學習很多。可以盡量節省的地方就節

省，可以自己來的地方就自己來，就像主任(研究者)一樣，也自己獨自忙貴校場地的問

題啊！(談 1-2-21,22,23,24)。 

對於逐漸減縮的募款經費，必無法充裕運用於基金會的運作；因此，非營利組織領

導者勢必為實踐基金會宗旨、理念，而做必要的取捨，L 主任亦如此；在資源運用上，

女性領導者則會結合各種資源同時運用，推行組織工作，而研究者和 L 主任的互動的歷

程中，深刻體會非營利組織女性領導者的堅韌毅力及耐力。 

我們也會接一些政府委託我們辦理的計畫，會有些收入來維持基金會的支出，但有

時，我們會看計畫的性質而定，根據我們的經驗，有些計畫如果執行，可能也無法為基

金會帶來太多的收入，因為計畫的執行工程與收支打平，無法為基金會帶來經費收入(談

1-2-27,28,29,30)。但只要與基金會訴求宗旨理念相同的計畫，我就會覺得很值得去執行，

這是我的理念。也許這個計畫執行下去，可能我們無法獲得相對的經費平衡，但是，我

一直覺得，只要與我們基金會的理念是相同的，我會去做，我覺得這很重要，為了這些

孩子，我一定要做(談 1-2-32,33,34,35)。 

當組織內資源不足時，女性領導者會藉著與其他組織的人際關係，來尋求組織外資
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源的協助，例如外來的經費援助，或與其它機構、組織合作，如此不但能夠提供行動所

需資源、也可更有效率的使用有限的資源，使行動更有效率、甚至能為組織創造利益；

另外，與組織外的人士交流，亦能為組織工作帶來新的見解(Homan, 1999)。研究者與基

金會的第一次接觸，引發研究者對此基金會的興趣，加上參與基金會的活動，與基金會

成員的實際互動下，更令研究者對 L 主任如何運作基金會情況，比較能一窺究竟及初

步瞭解；研究者回想當時音樂會後，L 主任和相關人員，特別到學校向校長致謝，也知

道研究者的宗教信仰與基金會相同，因而特別送研究者一個「福杯滿溢」的陶版，以答

謝當天 14 小時的全程陪伴，而在此歷程中，研究者對於基金會的理念更加明確及了解，

也更欽佩這些組織成員的用心、信心及耐心，值得研究者效法及學習(省 3-1-3,4,5,6, 7,8)。 

總而言之，巧婦難為無米之炊，非營利組織終究有財源的結構問題，而有效的財務

管理制度和作法，是很實際且很必要的前提；因此，未來十年，非營利部門的財務管理

制度與管制作為，的確是個待突破及轉型的難題。 

伍、結論與建議 

研究者與基金會多次活動接觸及實地觀察、訪談歷程中，體會非營利組織中成員，

也許認為自己只是在做應該做的事、是微不足道的力量，但在領導者的治理、統籌引導

下，才發揮其真正的價值，彰顯其宗旨，這些極需協助的伊甸基金會小天使，也因有這

基金會成員的陪伴、成長，才能看見未來，研究者以一個小寓言勉勵(引自臺南大學落

實教育機會均等之研究 PPT)： 

「一把堅實的大鎖掛在門上，一根鐵桿費了九年二虎之力仍無法將門敲開，鑰匙來

了，他瘦小的身子鑽進鎖孔，只輕輕一轉，那大鎖就(啪)一聲打開了，鐵桿好奇的問鑰

匙，為何我費盡功夫仍打不開門，你卻輕而易舉的打開呢？鑰匙說：因為我最了解他的

心」。 

每個人的心都有一把鑰匙，唯有關懷，才能將自己變成一支細膩的鑰匙，一支能進

入他人心中的鑰匙，也才能了解他人。 

非營利組織女性領導者所擁有的領導特質、行為、才能、組織及家庭所給予的支持

及協助，是相輔相成、相得益彰的，茲將本研究之研究結論與建議，分述如下： 

一、女性領導者的特質是達成非營利組織理念的利器 

女性領導者因其母性的包容、身段柔軟極具同理心來為他人設身處地著想的特性，
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不重視權威，採轉型式領導風格，鼓勵組員參與、培養良好的互動關係，並擅長保持多

元及通暢的溝通管道，能以體諒的心，從多元的角度來認識員工，並延伸到工作方面，

是其成功因素之一；再者，因其成長的過程中對人際交往也比較深入而細心，能具有優

秀的傾聽和溝通潛能，所以更能授權給部屬，建立團隊；最後，重視組員的教育與成長，

能提攜後進，引導其向前邁進，將組織的功效發揮至最大；這些都是女性領導者其女性

特質所形成的優勢，也是其達成組織宗旨及理念的利器。 

 

二、女性領導者善用其的領導特質可促進基金會理念的執行 

在二十一世紀是非營利組織蓬勃發展的時代，非營利組織領導者越顯重要，而非營

利組織的女性領導者更因其特質，愈能將非營利組織的功能發揮至最大，也能補足政府

對社會公益的不足；因此，非營利組織女性若能妥適運用其領導行為，不僅可將組織的

使命完成，更能延伸至相關的公益事務上，猶如小螺絲釘般，缺一不可，更像領航員，

帶領組織朝向其願景邁進。 

三、女性領導者的領導行為促進非營利組織的凝聚力 

女性領導者期許組織成員共同成長，提供教育訓練，樂於與成員溝通，促使組員樂

於參與組織活動，即使有觀念不同，也不會以激烈、衝突性的方式來處理，善於藉著妥

協、討論、溝通的過程，讓組織成員理解組織的理念、發展方向，且能透過團隊合作方

式，培養組織的團隊互動精神及向心力和凝聚力，激勵組織成員獲取新知識或重新建構

對組織的態度，有效解決組織所面臨的各種問題。 

四、女性領導者的善用其領導特質和行為來促進組織經費的募集 

非營利組織的治理方式不同於營利企業或政府機構，相較之下，如果不是財團持續

支持，則組織資源相對短缺，也因此，女性領導者須承擔資金管理的功課；女性領導者

需善於開拓外部資源，例如與相關機關互動良好及聯盟引入與其組織理念相契合的機關

團體，或是承接政府公部門的委託計畫等；透過與相關組織機關的合作關係，加強彼此

的互動、友好並將組織內、外部的資源整合等；故非營利組織女性領導者為求組織經費

能持續，需妥善運用各種資源及積極爭取各種經費管道，以促其組織理念的執行及貫徹。 

五、原生家庭影響及婚後家庭支持促進女性領導者對組織的投入 
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對女性領導者而言，無論是於營利的商業組織或非營利組織的工作，皆深受原生家

庭背景影響，當然也深受婚後家庭左右；再者，如果非營利組織的宗旨及理念不受女性

領導者認同，則很難持續且貫徹執行；因此，女性領導者會全力以赴的投入非營利組織

行列，深受原生家庭的生長背景、宗教理念或事件的影響；同時，婚後家庭的支持及協

助，也促使女性領導者能全心投入的，無怨無悔的態度。 

 

六、研究限制與後續研究建議 

本研究採立意取樣，選取與研究者接觸頻繁、地緣便利的伊甸基金會為研究對象，

在研究過程中，研究者雖力求達到完備的研究內涵，惟囿於僅以該基金會的女性領導者

為主要研究對象、研究時間及資源限制下，仍無法全盤關照，故提供以下建議，以供未

來進行非營利組織女性領導者相關研究之參考。 

(一)研究內容方面 

本研究旨在探究非營利組織女性領導者特質與領導行為之研究，研究結果雖已達成

研究目的，但由於此研究主題為目前重要研究領域，依文獻探討指出，成功領導者需擁

有諸多必備條件，而女性領導者的特質對其成為優秀領導者的條件是重要且錯綜複雜

的，本研究僅深入訪談 1 位非營利組織女性領導者，尚有許多研究主題之發展空間未被

觸及，故建議後續研究者可以選取不同型態、宗旨的非營利組織，觀察其女性領導者於

治理基金會期間所遭遇的困難及問題，透過個案實證研究後，進一步加深本研究之研究

結果，並投入深度的研究。 

(二)研究方法方面 

本研究除了分析成功領導者相關文獻，並透過深入訪談、實際活動參與及基金會文

宣資料，來獲取主要研究資料及結果。未來關於此主題的研究方法，建議後續研究者可

採用多位個案研究，並實證本研究結果，繼續深化研究內涵；另外，也可以嘗試以量化

的問卷調查，探討非營利組織女性領導者特質與領導行為的關聯性之研究。最後，建議

後續研究者，也可以運用焦點團體法（Focus group method），邀請有關此研究領域相關

人士，一同針對此主題發表個人想法及意見，透過面對面的溝通及互動，將可以達到集

思廣益之功效，研究結果將更趨於完備。 

(三)研究對象方面 
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本研究因囿於時間及資源限制，故僅以 1 位非營利組織女性領導者為研究對象，因

此，本研究結果在推論上有其限制，建議後續研究者可以擴展多位女性領導者來進行研

究；另外，本研究建議在女性領導者個人深入訪談、實地活動參與觀察及相關文件分析

外，可以再加入社區人士、非營利組織成員、參與基金會之家長等利害關係人，以廣泛

蒐集資料和凝聚更多人的共識。 
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Abstract 

This study discussed leadership traits and styles of the female leader of Non-Profit 

Organization. The researcher used the method of convenience sample, and took the female 

leaders of Eden social welfare foundation of the researcher serves area as the example. This 

study used the qualitative research methods, took the so on ways of the depth interview, the 

file analysis, actual to participation moves the spot inspection and the researcher’s thinking 

notes to collect the multi-dimensional materials. This research's result discovered the key 

aspect of the female leader of Non-Profit Organization invests the Non-profit organization; 

she comes under the influence deeply of the primary family and the support of the family 

after marriage. In addition, the female leader of Non-Profit Organization can well use of her 

feminine special characteristic, like tolerance, lenient, pardon and sense of responsibility to 

complete organization's idea and the objective. Another, the female leaders of Non-Profit 

Organization adopts the transformational leadership and she encourages the organization 

members to participation organizes and takes seriously to communicate mutually. In under the 

principle of no affect the organization objective, she makes the decision-making to solve 

problems by fusing organizes member's opinion. Simultaneously, she can’t be parsimonious 

to help and guide the organization’s members, and provides the education’s training. Even if 

has the opinion conflict, she can also use the way which compromises and discusses to solve, 

and condenses organization's centripetal force and cohesive force, so they can strive to the for 

organization's duty. 
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