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企業主管領導效能評量之研究
研 究 生   成功大學企業管裡研究所碩士   蔡青宏
指導教授   長榮管理學院國際企業系教授   李元墩
論文摘要
領導的理論與研究雖然不斷地推陳出新，但是對於領導效能評量的研究，卻因為各研究者所採取的評量指標不盡相同，形成了相當混亂的局面，而且在組織行為科學方面，目前尚無具備周延性與完整性的領導效能量表，造成在評量領導效能時，產生許多不同的評量標準。
所以本研究以發展企業主管領導效能量表為主要的研究方向，先討論十二個領導理論對領導效能的界定，再對八十九篇領導的相關研究，以及一百一十八篇有關組織績效、組織效能、經營績效及工作績效的研究文獻，進行其效能指標的彙整，一共得到七十六個平量組織效能的指標，並統計出這些指標被文獻採用的次數。
然後將這些指標予以整合成「企業主管領導效能評量之觀念性架構」，再將評量架構經過適當的修訂，確定為「企業中低階主管領導效能評量之操作性架構」，並發展各衡量構面的題項，形成「企業中低階主管領導效能量表」，經由五位專家進行評估與修訂，確認量表的內容效度。再透過251個有效樣本的問卷實證，以Cronbach α、Item-total Correlation兩種方式來考驗量表的建構效度，其實證結果確動本量表具有良好的信度與效度。
壹、研究動機與目的
「領導」(Leadership)的研究從早期的領導者特質(Trait)理論、領導者行為(Behavior)理論、權變(Contingency)領導理論，一直到最近的轉換型(Transformation)領導、神才型(Charisma)領導、歸因(Attribution)領導模型，都是在研究如何提高領導效能。但是對於「領導效能」(Leadership Effectiveness)評量的研究，卻因為各研究者所選取的評量指標不盡相同，形成相當混亂的局面，因此，當領導效能的界定沒有達成一致性的共識，則可能造成具有相同特質或是採取相同領導行為的領導者，因為衡量領導效能的指標有所不同，卻導致了高低不同的效能水準，權變論者更可能因為衡量效能指標不同，而產生處於相同的情境卻須配合不同領導行為等等研究上的偏失。
領導效能的定義因人而異，每一個研究者在研究領導效能時，所採用的定義及衡量指標也不盡相同，皆是根據自己主觀的判斷，加上研究的適合性來選取衡量領導效能的指標，造成領導效能的評量沒有標準可循。而在組織行為科學方面，目前己發展出許多衡量不同行為或現象的量表，如工作滿意度量表、組織承諾量表、團體士氣量表、成就動機量表等等，但是對於領導效能而言，目前尚無具備周延性與完整性的量表出現，才會造成各領導研究在評量領導效能時，出現許多不同的評量標準。
本研究基於這些原因將主要之研究方向，訂為研究企業主管領導效能的評量架構，並發展適用於衡量台灣民營企業中低階主管領導效能的量表。綜合以上的背景與動機，茲將本研究之研究目的陳述如下：
1.發展企業主管領導效能的評量架構，以一全面性的觀點，探討評量企業主管領導效能時，所應具備之構面及其衡量指標。
2.透過部屬對其直屬上司的知覺，來編製主管領導效能量表，作為評量台灣民營企業中低階主管領導效能之工具。
3.由專家評估量表之內容效度，並透過問卷實證調查，來驗證量表的信度，及應用「線性結構關聯模式」(Linear Structural Relationship Model, LISREL)來驗證量表的建構效度。
貳、文獻探討與領導效能評量架構
大部份的研究者在衡量領導效能時，是以領導者的行為活動影響部屬後所產生的結果作為領導效能的指標，其中有很多研究都只選取單一構面來衡量領導效能，造成評量上的偏失，而且不同研究者所選取的衡量指標也不盡相同。本研究採取文獻探討法，首先探討在領導方面有卓越貢獻的領導理論，及這些理論對領導效能的界定。
在探討領導效能的文獻之後，發現組織效能、組織績效、經營績效、工作績效等，是屬於領導效能中「團體目標達成度」此一評量構面，或是有的研究對於領導效能的看法與這四個效能多有重疊，甚至有些研究就視為是同義的名詞，於是本研究繼續探討118篇這方面的文獻，所採用之效能評量構面，作為領導效能評量架構建立的參考依據。整理以上各學者的研究，一共得到76個評量領導效能的指標，並統計出這些評量指標被使用的次數，其結果呈現於表1。
對領導效能的評量而言，要全部涵蓋這76個指標是有其困難性，而且在評量時也不太容易執行，所以在建立評量架構時，將出現次數較多的指標，先納入架構當中，而出現次數較少的指標，則視其重要性及適合程度而予以適當的篩選，然後將所挑選出來的指標予以整合，得到初步的「領導效能評量之觀念性架構」。由於本研究所要探討的是衡量中低階主管的領導效能，所以在初步的評量架構中，有些衡量指標是屬於公司的高階層範疇，並不適合用來衡量中低階主管的領導效能，於是將這些不適合的指標予以刪除修正，將評量架構做第二次修訂，得到圖一「企業中低階主管領導效能評量之操作性架構」。
「企業中低階主管領導效能評量之操作性架構」共包括四個觀念性評量構面，亦即四個領導效能評量的分量表，以及十一個衡量性構面。
1.「目標達成度」分量表
此分量表是用來衡量組織中個人及團體的目標達成度，共包含二個衡量性構面，「個人目標達成度」與「團體目標達成度」。
2.「部屬態度」分量表
此分量表是反應出部屬在此主管的領導下，心理所產生的反應和感受，以及會對主管或組織採用何種應對的態度，一共包含四個衡量性構面，「工作滿意度」、「組織承諾」、「流動率與缺勤率」與「成就動機」。
表一  文獻所採用之領導效能指標及其被選用的次數
	指標名稱
	次數
	指標名稱
	次數
	指標名稱
	次數
	指標名稱
	次數

	工作滿意度
	81
	溝通
	7
	對上司的滿足
	3
	產能利用率
	2

	生產力
	38
	利潤
	7
	生存
	3
	領導者被接納程度
	2

	彈性與適應力
	20
	成就動機
	6
	追求高績效目標
	3
	意外
	2

	離職率或流動率
	18
	研究發展(R&D)
	6
	期望
	3
	主管績效評估
	2

	銷售額成長率
	18
	銷售額(營業額)
	6
	穩定性
	3
	外人之評估
	2

	獲利率
	16
	品質
	6
	資訊
	3
	適當性
	2

	缺勤率或曠職率
	14
	團體的績效
	5
	衝突
	3
	領導者聲譽
	1

	士氣
	13
	凝聚力
	5
	整合
	3
	公平性
	1

	工作績效
	13
	適應環境變化能力
	5
	員工發展
	2
	向心力
	1

	效率
	13
	壓力
	5
	角色明確
	2
	疏離感
	1

	組織承諾
	12
	環境之利用
	5
	決策
	2
	組織認同
	1

	投資報酬率
	12
	任務完成度
	4
	員工抱怨
	2
	人力資源價值
	1

	目標達成度
	11
	激勵
	4
	目標清晰
	2
	自有資金比率
	1

	成長力
	11
	組織的地位
	4
	安定力
	2
	營運風險
	1

	資產報酬率
	11
	服務
	4
	組織目標內化
	2
	時間之利用
	1

	工作表現
	10
	淨值報酬率
	4
	安全記錄
	2
	控制
	1

	創新
	10
	生產成本
	4
	管理技巧
	2
	焦慮
	1

	市場佔有率
	9
	工作投入
	4
	計畫
	2
	資源移動性
	1

	獲利力
	8
	收益力
	3
	活動力
	2
	工作涉入
	1





圖一  企業中低階主管領導效能評量之操作性架構
3.「團體歷程」分量表
此分量表是衡量主管所領導的單位，在團體歷程或活動上產生的結果，包含四個衡量性構面，「士氣與凝聚力」、「彈性與適應力」、「效率」與「創新」。
4.「領導能力」分量表
此分量表是衡量主管的領導能力與領導成果，一共包含八個衡量指標，「領導者聲望」、「公正無私」、「溝通」、「激勵」、「決策」、「角色明確」、「員工發展」、「目標清晰」。
參、量表設計與實施
一、量表內容
本研究所發展之「企業中低階主管領導效能量表」一共有四十題，包含四個分量表，表2是各分量表及其衡量構面所含之題目。採用Likert七點式量表的設計，除了「部屬態度」分量表中之「工作滿意度」衡量構面的選項詞採用「極不滿意」、「不滿意」、「不太滿意」、「無意見」、「稍微滿意」、「滿意」、「極為滿意」，其餘題項皆是從「極不同意」、「不同意」、「不太同意」、「無意見」、「稍微同意」、「同意」到「極為同意」，分為七個選項，分別給予1、2、3、4、5、6、7分的分數，愈同意者所得到之分數愈高。但是分量表「部屬態度」中之「流動率與缺勤率」衡量構面，因其題目為反向題，所以在計分上應分別給予7、6、5、4、3、2、1分的分數，愈同意者所得到的分數愈低。總分最高為280分，最低為40分。分數愈高，表示此主管的領導效能愈高，而分數愈低，就表示領導效能愈低。
表2  「企業中低階主管領導效能量表」之題目
	分量表
	衡量性構面
	量          表          題          目

	目
標
達
	個人目標

	1.我在本單位的工作表現非常優秀，對整體績效有重大的貢獻
2.我能如期完成直屬上司所交付的工作，且工作成果和品質都能達到上級要求的標準
3.我有足夠的能力來完成目前之工作任務


	成
度
	團體目標
達成度
	1.在我直屬上司領導下，本單位能圓滿達成上級所交付的任務目標
2.我直屬上司能將公司的企業使命落實於本單位中
3.對於公司所要求推展的政策，在本單位中皆能貫徹執行

	部
屬
	工作
滿意度
	我對於我直屬上司...................

1.在工作的推展上，常讓我有參與的機會，並能尊重我的意見，使我..........

2.會輔助我解決在工作上的困難，使我.........

3.常用各種激勵措施來激勵我們，使我.........

4.和我之間的溝通良好，使我.........

5.能讓我充分發揮能力與才華，使我.........

	態
	組織承諾
	1.我很驕傲地告訴別人，我是這家公司的一份子，並能以公司的榮譽為個人榮譽
2.這家公司是值得讓我效勞的好公司，我對它有強烈的認同感
3.我很關心這家公司的前景及未來

	
	流動率與
缺勤率
	1.我認為本單位的員工流動率，比公司整體的平均水準為高
2.我認為本單位的員工缺勤率，比公司整體的平均水準為高

	度
	成就動機
	1.一旦我承擔一件工作，我會堅持到底直到完成為止
2.我會改進工作上的缺點，讓我的表現能比別人好
3.我樂於在競爭的環境中工作，這樣會讓我更努力

	團
	士氣與
凝聚力
	在我直屬上司的領導下...............

1.本單位沒有小團體或派系對立的現象存在
2.本單位同事彼此的關係愉快而融洽，就像是一家人有榮辱與共的感覺
3.本單位同事能團結一致接受各種挑戰，朝向共同的目標前進
4.本單位同事會互助合作，來解決工作或生活上所遭遇的問題

	體

	彈性與
適應力
	在我直屬上司的領導下...............

1.本單位保有很高的彈性，適應力強，能因應各種內外環境的變化
2.本單位的各種設備都能保持良好的狀態，足以應付各種突發狀況
3.本單位的作業程序，能因應需求的不同而予以適當地調整

	歷
程
	效率
	在我直屬上司的領導下...............

1.本單位的作業流程精簡、穩定而流暢，效率很高
2.本單位對於上級所要求的事項，能迅速而有效率地予以回應
3.本單位對於各項議題，均能迅速而明確地作出決策

	
	創新
	在我直屬上司的領導下...............

1.本單位能不斷地改良工作方法或流程
2.本單位的同事能超越舊有的經驗和習慣，來思考並解決問題
3.他非常強調革新，鼓勵成員獨特的洞察力，所以本單位常有許多創新的技術或 
計畫

	領
導
能
力
	領導能力
	我認為我直屬上司..............

1.富有領導能力，在同業及員工之間擁有卓越的領導聲望
2.是公私分明、賞罰公平的
3.和我們能充分地溝通，協調性非常良好
4.激勵員工的能力很高，能針對部屬個別需求上的差異來鼓舞他們
5.能全盤考量之後而迅速明確地下決策，所作的決策都能被員工所接納
6.對於我工作的職責、權限都能有明確的指示，讓我非常清楚自己的工作角色
7.能夠幫助員工，規劃並發展其個人的職業生涯
8.所設定的目標相當明確，部屬能十分清楚而了解


二、抽樣設計與樣本結構
本論文是研究台灣民營企業中低階主管的領導效能，中階主管包含副理、襄理、廠長、處長、主任等，低階主管則包含課長、領班、股長、組長、科長、班長等。施測對象是以上各企業中低階主管的直屬部屬，根據他們的知覺來填寫評量問卷，衡量其直屬上司的領導效能。依內政部所編印的台閩地區人口統計資料，在職業類別上，挑選製造業為研究對象。在地區的抽樣上，為了避免單一地區抽樣所造成的誤差，將台灣西部地區分為北部、中部、南部，東部地區因人數太少故未予考慮，然後依製造業的就業人口比例，依次分配為2：1：1之比例來抽樣，總共發出400份問卷，其抽樣結構及有效樣本結構如表3所示。
表3  抽樣結構及有效樣本結構
	地區
	發出問卷數
	回收問卷數
	有效樣本數
	有效樣本回收率

	北部地區
	200
	155
	114
	57%

	中部地區
	100
	76
	66
	66%

	南部地區
	100
	84
	71
	71%

	合計
	400
	315
	251
	62.75%


肆、量表信度與效度
一、量表的信度(Reliability)

本研究量表的信度採用Cronbachα及Item-total Correlation兩種方式來驗證，其結果列於表四。各衡量構面的Cronbachα值均高達0.70以上。各題項之Item-total Correlation值除了「流動率與缺勤率」與「成就動機」中有四題的值稍低之外，其餘均高達0.60以上。
表4  各衡量構面之Cronbachα及各題項之Item-total Correlation

	分量表
	衡量構面
	衡量構面之
Cronbachα
	各題項之
Item-total Correlation

	目標達成度
	個人目標達成度
	0.8197
	0.6100、0.7560、0.6668

	
	團體目標達成度
	0.8590
	0.7436、0.7590、0.7016

	
	工作滿意度
	0.9254
	0.7471、0.7906、0.8163、0.8548、0.8172

	部屬態度
	組織承諾
	0.8837
	0.8310、0.8130、0.7034

	
	流動率與缺勤率
	0.7012
	0.4667、0.4667、

	
	成就動機
	0.7597
	0.5800、0.6268、0.5886

	
	士氣與凝聚力
	0.8759
	0.6523、0.8082、0.7618、0.7417

	團體歷程
	彈性與適應力
	0.8476
	0.7081、0.7013、0.7375

	
	效率
	0.8766
	0.7257、0.7871、0.7841

	
	創新
	0.8535
	0.7169、0.7139、0.7508

	領導能力
	領導能力
	0.9587
	0.8954、0.8736、0.8795、0.8764

0.8996、0.7921、0.8354、0.6942


二、量表的效度(Validity)

(一)內容效度(Content Validity)

本研究採用大規模的文獻探討，包含有十二個中外學者所提出之領導理論對領導效能構面的界定，彙整了八十九篇領導相關文獻，以及一百一十八篇有關組織績效、組織效能、經營績效、工作績效等文獻的效能評量指標，目的在求領導效能評量指標的周延性，以及衡量構面之完整性，依此建構了評量架構，再根據評量架構發展衡量領導效能之量表，此評量架構及量表內容經由兩位具有組織行為與領導理論專長，且為大學的「領導學」教授，兩位企業界資深主管，以及一位企管博士班的研究生，進行量表內容的評估與修訂，因此，本研究架構及量表題項應具備良好之內容效度。
(二)建構效度(Construct Validity)

本研究採用LISREL之驗證性因素分析方法來驗證量表的建構效度，各分量表的統計分析結果列於表5。
表5  「企業中低階主管領導效能量表」之LISREL分析結果
	
	「目標達成度」
分量表
	「部屬態度」
分量表
	「團體歷程」
分量表
	「領導能力」
分量表

	λx
	λ11 = 0.872
λ21固定為1
λ31 = 0.790
λ42 = 0.885
λ52固定為1
λ62 = 0.932
	λ11 = 0.788
λ21 = 0.869
λ31 = 0.885
λ41固定為1
λ51 = 0.869
λ62 = 0.867

λ72固定為1
λ82 = 0.648
λ93固定為1
λ10.3 = 0.611
λ11.4 = 0.760
λ12.4固定為1

λ13.4 = 0.890
	λ11 = 0.979
λ21固定為1
λ31 = 0.938
λ41 = 0.913
λ52固定為1
λ62 = 0.864

λ72 = 0.985
λ83固定為1
λ93 = 0.899
λ10.3 = 0.887
λ11.4 = 0.933
λ12.4 = 0.809

λ13.4固定為1
	λ11固定為1
λ21 = 0.903
λ31 = 0.936
λ41 = 0.917
λ51 = 0.948
λ61 = 0.817

λ71 = 0.867
λ81 = 0.696


	SMC(ξi)
	SMC(ξ1)=0.637

SMC(ξ2)=0.681
	SMC(ξ1)=0.714

SMC(ξ2)=0.730

SMC(ξ3)=0.509

SMC(ξ4)=0.521
	SMC(ξ1)=0.694

SMC(ξ2)=0.663

SMC(ξ3)=0.700

SMC(ξ4)=0.700
	SMC(ξ1)=0.748


	χ2 (P=)
	8.78 (p=0.361)
	128.54 (P=0.000)
	154.18 (P=0.000)
	34.88 (P=0.021)

	GFI
	0.986
	0.923
	0.901
	0.967

	AGFI
	0.963
	0.881
	0.852
	0.940

	RMSR
	0.047
	0.086
	0.075
	0.044

	TCD(X)
	0.982
	0.999
	0.998
	0.967

	NCI
	1.098 (df=8)
	2.179 (df=59)
	2.613 (df=59)
	1.744 (df=20)

	Q-plot的斜率
	等於1
	略小於1
	略小於1
	等於1


在模式適合度方面，四個分量表之GFI(Goodness-of-Fit Index)及AGFI (Adjusted Goodness-of-Fit Index)，均高於或接近Bagozzi & Yi (1988)所建議之0.90的水準，RMSR(Root-Mean-Square Residual)也低於或接近0.05的建議值，TCD(Total Coefficient of Determination)更是都高達0.95以上，而NCI (Normed Chi-square Index)也都符合小於3的建議值，Q-plot的斜率值皆等於1或接近於1。十一個衡量構面的SMC(Squared Multiple Correlation)均高於所建議之0.50的標準，且各題項與其衡量構面之間的λx(Lamda X)值，除了「團體歷程」分量表中的λ11=0.979、λ72=0.985，其餘均滿足介於0.50到0.95的要求，可見本量表的建構效度非常良好。
伍、結論與建議
一、結論
領導的研究雖然不斷地推陳出新，但是對於領導效能的評量，卻因為各研究者所採取的評量指標不盡相同，形成了相當混亂的局面，而且目前尚無具備周延性與完整性的領導效能量表，導致在衡量領導效能時，產生許多不同的評量標準。所以本研究先探討12個領導理論對領導效能的界定，再對89篇領導研究的文獻，及118篇有關組織績效、組織效能、經營績效及工作績效的研究文獻，進行其效能指標的彙整，一共得到76個評量領導效能的指標。將這些指標予以整合成「企業中低階主管領導效能評量之操作性架構」，並發展各衡量構面的題項，形成「企業中低階主管領導效能量表」。此評量架構及量表經由五位專家評估與修訂，及251個有效樣本的問卷實證分析，在Cronbachα、Item-total Correlation信度分析，及LISREL建構效度分析之後，確認本架構及量表具有相當水準的信度及效度。
二、貢獻與建議
(一)對學術界的貢獻與建議
1.統計出76個效能衡量指標及使用次數
基於在文獻探討時發現領導研究者在衡量領導效能時，各研究所採用的評量指標十分廣泛且相當混亂，所以本研究共探討12個領導理論及207篇相關文獻對效能的界定，共找出76個衡量效能的指標，並統計出它們被文獻使用的次數。
2.本量表為一具周延性與完整性之領導效能量表
本量表以全面性的觀點來進行領導效能評量之研究，所發展之「企業中低階主管領導效能量表」，共有11個衡量構面，而非侷限於單一構面，大致已能涵蓋文獻對領導效能界定的範圍，為一多元整合性的評量架構，其量表具有周延性與完整性。
3.作為研究領導效能之評量工具
本研究所發展完成的領導效能量表，對於以後從事領導之研究者，可以作為評量領導效能變項之研究工具，進而探討領導效能與其它組織行為變數之相關性。
(二)對實務界的貢獻與建議
1.作為評量主管領導效能高低之工具
對企業實務界人士而言，可應用此量表作為施測工具，用來評定主管領導效能水準的高低，將此評量結果列為主管績效考核項目之一，以作為主管在昇遷、獎懲及調薪時之參考準則。
2.作為主管改進領導效能的準則
本量表是一具周延性的領導效能衡量工具，所以在評估企業主管領導效能時，可以看出主管在那些方面的領導結果較佳，那些方面未達水準，讓主管明瞭自己的優點與缺點，作為往後學習與改進領導方式之參考。
3.改善個人對主管主觀直覺式評鑒的缺失
部份企業界人士在評鑒主管領導效能時，是採用個人主觀直覺式的評價，造成在評估時有所偏差，運用本研究所發展之領導效能量表來作為評量工具，可以改善個人對主管評估時，因採用主觀直覺方式所產生的偏失。
(三)對後續研究的建議
1.驗證量表的重測信度及效標效度
本量表的Cronbachα與Item-total Correlation信度，內容效度以及用LISREL驗證之建構效度都達到令人滿意的水準，但是由於人力及時間等因素，未對量表作重測信度(Test-retest Reliability)以及效標效度(Criterion Validity)的考驗，後續研究可以從事這兩方面的驗證。
2.發展由上司、自已或第三者來評量的領導效能量表
本量表是由部屬來填答，對其直屬上司的領導效能作評量，而一般填答者可以分為上司、部屬、主管本人或是其它人等，所以後續研究可以修訂本量表的用詞，作為由主管的直屬上司、主管本人、或是由第三者評量的領導效能量表。
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