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摘要 

創新能力是企業永續經營的條件之一，本研究嘗試由組織文化型態來探討電線電纜

業員工對此課題的觀點，藉以提出建議予相關企業經營者。研究對象為 2002 年臺灣證
券交易所已上市之電線電纜公司，採分層比例抽樣方式發出問卷，共發出 395份問卷與
回收 341份，因樣本代表性之故，最後以 339份進行分析。除一般敘述性統計外，亦使
用主成份因素分析法來萃取各構面的主要因素；進而運用典型相關分析法來探討構面之

間的關聯性。藉由資料分析，獲得主要結論有：1.在組織文化裡，創新精神仍是不變的
指標。2.在創新能力方面，有受到組織文化的影響。經由結論提出對此行業經營者之建
議：1.經由適當的組織文化，藉以激發員工在工作上追求創新，以影響並提昇企業之創
新能力。2.調整組織文化，而將此傳統行業帶領到以創新精神為指標的領域。 

 
關鍵字：電線電纜業、組織文化、創新能力 
 

Abstract 
Innovation ability is one of the basic functions of an enterprise. Based on this concept, 

this study is based on employees’ view concerning the inter-relationship between the 
enterprise innovation ability and the organization culture. This research adopts the public 
listed electric wire & cable companies’ annual report at Year 2002 of Taiwan Stock Exchange 
to collect the data. A total of 395 pieces of questionnaires were sent and 341 pieces were 
collected, whereby 339 pieces were used for analysis. Both descriptive statistics and factor 
analysis were used to find the major factors of the dimensions and canonical correlation 
analysis to find out the effect between these dimensions. Conclusions include: 1. Innovation 
spirit is still the core factor of the organization culture.2. There is a positive correlation 
between innovation ability and organization culture. According to the above conclusions, we 
make the following suggestions to the business management groups: 1. Through adequate 
organization culture, employees are able to be inspirited for pursuing innovation in their work 
life, and upgrade enterprise innovation ability. 2. Lead this conventional business to the field 
of innovation by adopting the suitable organization culture.  
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壹、 前言 

我國電線電纜業在臺灣發展已五十餘年，在國家電氣安全規範保護及產品的不易替

代及變更下，使得此行業在經營理念上以穩健發展及安定為主。鑒於近年來國內經濟成

長遲緩，企業在海外投資設廠日增，大型公共建設延宕及民間建設案減少，導致電線電

纜之需求驟減；再加上產業之生產規模飽和、國際市場面臨開發中國家之低價格激烈競

爭，及WTO時代的來臨，國內也面對關稅下降及進口產品叩關之壓力；要如何謀求今
後的生存與發展，並促進產業升級以提昇營運績效及競爭能力，已是當前業界刻不容緩

的課題。 
Drucker(1974)認為創新能力是企業經營的基本功能。張和然、郭憲章(2002)探討臺

灣中小企業組織能力內涵時，發現臺灣中小企業於創新能力所呈現出來有「適應性」很

強與「創新性」很弱之明顯徵兆，就組織能力內涵，創新能力之重要性在該研究相關因

素裡排名第二。Sandvik & Sandvik(2003)亦指出創新能力對企業經營有益，不僅可以區
隔與競爭對手之差異並同時可為客戶提供更多價值。在傳統製造業經營艱困的今天，就

經營環境及產業競爭力來看，無論是電線電纜之傳統產業，或是半導體之科技產業，創

新能力都應該是企業經營的要件。 
電線電纜業基本上是穩健、保守及產品生命週期已達成熟期之行業。在前述之前提

下，電線電纜業之組織文化呈現保守、封閉與傳統。但面臨開發中國家與加入WTO下
之挑戰，如何維繫產業生存，改造組織文化與企業之創新能力是不可或缺。故本研究嘗

試從組織文化對創新能力之影響來探討兩者關聯性並對管理團隊提出建議。 
 

貳、 文獻探討 

在現今講求速度及變革的時代，新經濟時代已然成形，而企業經營在多變之競爭環

境裡要存活，已不僅是討論資本、土地、人員的範疇，企業組織文化的改造和創新能力

將會在各個產業經營策略佔有影響地位。本研究經由相關理論、文獻及觀念萃取組織文

化及創新能力有關之觀點，予以歸納分析及討論並提出對管理團隊之建議。 
 
一、 組織文化 
組織文化是一種價值，組織成員與組織互動的規範。有合適的組織文化可以讓員工

有所認同，以達組織目標。 
Schein(1990)認為「組織文化是組織成員在經過內部整合及外部調整後，可對新成
員傳遞組織真實性之認同信條及組織內之行為規範。」。Robinson, Kraatz & 
Rousseau(1994)針對組織文化與組織成員間的關係提及：「組織成員對其在工作上多付出
的貢獻及績效會期待組織給予報酬，這就是『心理契約』(Psychological Contract)」。Cabrera, 
Cabrera & Barajas(2001)：「組織文化是瞭解及管理成員於組織範疇內行為且達成組織變
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革的關鍵架構」。鄭伯壎、郭建志(2001)：「是一種獨立而穩定的社會單位所具有的一種
特質」。因此組織文化對員工所產生的意義，會在其在工作上的企圖、野心、生涯規劃

之選擇與發展產生依據，而此種組織內的價值分享型態及行為規範，亦會影響組織之發

展，也扮演著企業創新能力發展的重要角色。 
Cameron & Freeman(1991)，歸納組織文化有黨團門派型、創新變革型、層級節制型、
市場機制型。鄭峻文(1995)歸納組織文化有卓越創新型、社會責任型、風險規避型、團
隊精神型。Goffee & Jones(1998)歸納出網路文化型、傭兵文化型、孤島文化型、自治文
化型。鍾振輝(1998)提出服從型、效率型、誠信型、創新型、合作型。鄭伯壎、郭建志
(2001)歸納出社會責任型、敦親睦鄰型、顧客取向型、科學求真型、正直誠信型、績效
表現型、創新卓越型、團隊精神型。林榮禎(2001)歸納出創新式與分工合作式。整體而
言，可以發現組織文化類型中，與創新相關論點仍是主要方向及潮流。 

 
二、 創新能力 

Cervantes(1997)說「在全球經濟競爭下，就企業體、國家而言，創新能力是使其得
以適應新限制及掌握新機會的決定性因子」。Santomero & Trester(1998)認為創新能力就
是突破既定模式以克服大範圍的社會、文化障礙，將新事物予以引進。江正信(2000)提
出：「產品創新、技術創新及服務創新」。林義屏(2001)研究發現有三個因素會影響創新：
個人、組織、環境。 

Robbins(2001)認為創新能力是變革的一種，是能改善產品、程序或勞務的新想法；
也認為所有的創新能力都會牽涉到變革，但並非所有的變革完全會涉及創新能力。企業

追求創新能力的目前在於工作、生活品質、全球競爭力和財富的考量。 
劉碧琴(1998)發現，組織文化與個人的創新能力，諸如創新行為、克服障礙、成就
卓越、控制認知，有顯著正向關係；對組織的創新能力，諸如產品創新、技術創新，也

呈正向顯著關係。 
企業之創新能力並不侷限於產品或技術之層面。隨著工業條件及社會經濟環境之變

遷，也涉獵到企業組織文化、策略擬訂、客戶服務的層面。對企業體而言，也認知到組

織結構與文化，都需要創新的能力。 
 
三、 構面間關聯性探討 
企業之創新能力是目前企業身處知識經濟時代，無論是從產品質量、研發技術、服

務管理、組織結構等角度來看，都是企業為了能在激烈競爭環境中求生存的不二法門。 
Schultz(1997)及 Flamholtz & Randle(1998)皆認為成功的企業都具有優良的企業文化。組
織文化類型之探討中，可發現多與創新有關之型態。因此企業創新能力與組織文化間之

互動與影響，誠如 Delmas(2002)所言是有正向關聯性。 
 

參、 研究方法 

透過文獻探討，對組織文化及創新能力之相關理論有所瞭解。由於本研究探討對象
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是國內的電線電纜公司，因此由已在台灣證券交易所上市之電線電纜公司共 11 家做為
研究對象，並採取問卷方式進行。 

 
一、 研究架構與統計方法 
本研究之研究架構與採用的統計方法如圖一所示。 
 
二、 研究變項及其操作性定義與衡量 
（一）、組織文化構面：參考鄭峻文(1995)、鍾振輝(1998)各自有關組織文化類型及本產
業之特性歸納可能之研究構面及操作性定義如下： 

1. 創新精神型：鼓勵創新能力，加強組織營運體質以因應變革。 
2. 團隊合作型：組織強調整體績效，由團隊共同達成組織目標。 
3. 風險規避型：排斥變革，重視傳統價值觀，保守不願改變。 
4. 層級服從型：組織中規章明確，階層分明。 

 （二）、企業創新能力構面：參酌江正信(2000)、林義屏(2001)之研究與本產業之特性，
歸納出下列的構面因素並解釋操作性定義如下： 

    1. 管理創新：針對組織、用人、領導、控制、規劃方面。 
    2. 服務創新：針對服務方式、社會形象等較抽象之觀念方面。 
    3. 研發創新：是要尋求出在產品、技術上、製程上突破方面。 
  （三）、公司基本資料：主要為公司成立年數、公司員工人數、國內外生產工廠數、

人員服務部門等資料。 
  （四）、人口統計變量：性別、年齡、服務單位、年資等資料。 
 
三、 問卷設計 
為讓填答者得以明確表達個人看法，採用 Likert五點尺度量表來衡量，亦即每一問
項有五個空格，讓填答者勾選，來表達其「非常不同意」、「不同意」、「尚可」、「同意」、 
 
                                                                                         
                                                                    
                                                                              
                                                                              
                                                                            
                                                              
                                                                     
                                                                                          
                            
                               人口統計變量 
 

圖 1 研究架構與相關統計方法 
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「非常同意」，並分別依次給予等距的分數（1,2,3,4,5）以表達其看法。「公司基本資料」
方面，將由填答者自行填寫公司基本資料及個人資料。 

 
四、 抽樣方法與對象 
自 2002 年已於臺灣證券交易所公開上市之電線電纜公司之從業員工為研究母體。

並以各公司之業務部門、研發部門、資訊部門、人事部門、財務部門及廠務部門為抽樣

對象。問卷將依各家公司 91年度財報中之從業職員數為抽樣對象，再以各家佔全體(11
家)總職員數比例來分發問卷，也就是分層比例隨機抽樣，總計需 395 份問卷。該 395
份問卷經由同業關係委請有關人員填答，並予以回收。 

 
五、 資料分析方法 
（一）、敘述性統計分析 
      主要運用平均數、標準差等敘述性統計方法。平均數愈高代表該屬性較為受訪者
所重視，標準差愈小表示受訪者對於該問項有較一致的看法。 

（二）、因素分析法(Factor Analysis) 
目的是將各構面間彼此相關的變數轉化成為少數之因素，以達資料縮減之目的，

與定義資料結構中的潛在架構。 
（三）、內部一致性分析(Internal Consistency Analysis) 
可透過 Cronbach’sα 係數來判定。該值係用來檢定各個因素衡量細項間的內部一
致性。 

（四）、效度(Validity) 
所謂效度，也稱為正確性。是表示一份測驗能真正的測量到它所要測量的能力或

特質的程度，也就是要能達到測量的目的才算是有效的測驗，此種有效的程度就

稱為效度。本研究在問卷設計過程中，除了依據理論基礎外也參考多種文獻探討

及進行問卷預試之前置作業，以提升問卷的品質。因此本研究之問卷內容已具有

一定效度。 
（五）、典型相關分析(Canonical Correlation Analysis) 
用於探討多個準則變數與多個預測變數線性組合的相關分析方法。 

（六）、變異數分析(Analysis of Variance) 
採用一般線性模式來進行分析並比較，以瞭解所產生的結果有否差異。 

 

肆、 資料分析與解釋 

一、 樣本代表性 
由表 1可知在 11家上市公司下，利用卡方適合度檢定得卡方檢定統計量 2χ =22.07，

其 p值=0.015。在顯著水準α=0.05下調查所得樣本比例與母體比例並不一致，探其原因
可發現，G電線發出問卷為 14，依其他同業回收比例，應可有 10~12份回收；然事實僅
有 2份。於回收樣本與母體比例差距過高。若把 G電線剔除，針對其他 10家公司再檢
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定一次時，可得檢定結果為 2χ =7.85，其 p值=0.549，在顯著水準α=0.05下依公司別所
得樣本比例與母體比例無顯著差異。為兼顧樣本代表性，因此本研究將剔除 G電線之 2
份有效問卷，以 10家公司之 339份有效問卷進行後續分析。 

 
二、 信度分析 
所謂信度，係指同一受訪者，重複測量同一份問卷的結果是否具有一致性

(Consistency)，其目的是為了檢測量表穩定(Stable)與否。本研究採用最普遍的 Cronbach’s 
α 係數量測（簡稱 α 值表示），作為信度衡量的指標。衡量信度是否足以判斷時，以吳
統雄(1990)建議為參考標準，參見表 2。 
表3為正式發問卷前，先進行前測與衡量是否修正問卷內容。計有28份前測(Pre-test)

問卷之各構面，參考表 2，可推論本研究量表設計可信度是屬於十分可信。 
 
 
表 1 各家公司職員母體數、發出問卷數與實際回收樣本數統計表 

公司名稱 職員數 發出份數 回收樣本數 
A電線   280 （ 9.16%）     36 （ 9.11%）    30 （ 8.80%） 
B電線   854 （27.95%）    110 （27.85%）   109 （31.96%） 
C電線   235 （ 7.69%）     30 （ 7.60%）    28 （ 8.21%） 
D電線   223 （ 7.30%）     29 （ 7.34%）    29 （ 8.50%） 
E電線   275 （ 9.01%）      36 （ 9.11%）    26 （ 7.62%） 
F電線   135 （ 4.42%）     18 （ 4.56%）    17 （ 4.99%） 
G電線   108 （ 3.54%）     14 （ 3.54%）     2 （ 0.59%） 
H電線   209 （ 6.84%）     27 （ 6.84%）    10 （ 2.93%） 
I電線   106 （ 3.46%）     14 （ 3.54%）    14 （ 4.11%） 
J電線   544 （17.81%）     70 （17.73%）    65 （19.06%） 
K電線    86 （ 2.82%）     11 （ 2.78%）    11 （ 3.23%） 
總計 3,055（100.00%）    395（100.00%）   341（100.00%） 

註：（ ）內數值表各公司佔總數百分比 
 

 
表 2 可信度高低之參考表 

α  值  範  圍 可  靠  性 
α<0.3 不可信 
0.3≦α<0.4 勉強可信 
0.4≦α<0.5 尚可信 
0.5≦α<0.7 很可信（最常見） 
0.7≦α<0.9 很可信（次常見） 
α≧0.9 十分可信 
資料來源：吳統雄(1990) 
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三、基本敘述統計 
基本分析主要為四個構面包括組織文化、企業創新能力、公司基本資料與受訪者基

本資料等，簡要分析如下。 
（一）、組織文化 
本問項共有 15題。平均數介於 3.29~3.86，標準差介於 0.75~0.97。表示受訪者回答
趨於一致且介於尚可與同意之間，如表 4。 
（二）、創新能力 
本問項共有 15題。平均數介於 3.19~3.78，標準差介於 0.74~0.97。表示受訪者回答
趨於一致且介於尚可與同意之間，如表 5。 
由（一）及（二）可知，受訪者對此電線電纜之傳統產業的看法很接近，並皆是在

尚可與同意之間。 
 
 
表 3 Cronbach’s α值 

構    面 前 測 樣 本 所 有 樣 本 
一、組織文化 0.92 0.95 
二、企業創新能力 0.92 0.95 
 
 

表 4 組織文化型態構面敘述統計表 
問    項 平 均 數 標 準 差 

同事間工作上很樂意彼此幫忙合作 3.86 0.75 
極重視工作績效 3.76 0.76 
會積極收集外界相關資訊以追求突破現況 3.59 0.84 
會鼓勵員工思考及提出改善意見 3.63 0.86 
有相當嚴謹及完善的規章制度 3.65 0.86 
同事間主動追求創新，公司亦會重視並獎勵 3.31 0.87 
很重視客戶關係的處理 3.73 0.81 
相當重視傳統承續及工作資歷倫理 3.46 0.87 
會嘗試實施新式的管理及經營手法 3.36 0.91 
會積極尋求多角化經營並告知員工 3.29 0.95 
經營作風會接受開創性及變革意圖 3.29 0.97 
對組織變革會予以支持並全力配合 3.51 0.84 
產業性質應有創新的機會及舞台 3.54 0.78 
跨部門間會互相主動提供資源並協助 3.44 0.83 
對追求產品創新或技術創新投入資源 3.58 0.80 
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表 5 企業創新能力構面敘述統計表 
問    項 平 均 數 標 準 差 

公司會為客戶提出問題與解決方案 3.73 0.74 
公司會採用新知識來改善活動效率 3.50 0.84 
公司會鼓勵提出新方法以執行活動 3.53 0.85 
公司會以創造新的服務來提高客戶價值 3.52 0.85 
只要對公司有利就願意全力以赴 3.78 0.78 
公司在研發方面的投入較同業高 3.23 0.93 
公司還有很大的空間去研發及創新 3.76 0.83 
公司推動新管理方法有助於營運成長 3.70 0.81 
公司時常會去改善生產技術以提高效率 3.57 0.84 
公司近三年來有推出新產品於市場 3.65 0.87 
公司近三年有獲得更新的國際認證或安規 3.62 0.85 
公司近二年有積極推動與客戶滿意或售後服務活動 3.53 0.87 
公司會比同業投入更多資源來培養研發人員 3.19 0.97 
公司近三年來有更新資訊設備及軟體 3.40 0.92 
公司在對客戶提出合理要求時會分析後配合 3.59 0.84 

 
 
（三）、公司及受訪者基本資料彙整 
 1.  31年以上公司有 7家，達 70.00%；大多數公司已有深厚經營基礎。 
 2. 員工數達 300人以上有 7家，達 70.00%；產業員工規模彼此相當。 
 3. 海內外設廠數 6家以內者有 9家，達 90.00%；產業經營以內需為主。 
 4. 2002年營業額 30億以上者，達 60.00%；半數以上公司營業規模相當。  
 5. 品保及廠務人員佔全體受訪者 36.20%，此行業應為技術及生產導向。 
 6. 受訪者以男性居多，達 77.80%；係電線電纜業之性質。 
 7. 年齡層以 31~40歲居多，達 47.70%；員工多為中年人。 
 8. 總公司及工廠位於臺灣北部有 7家，達 70.00%；說明市場之集中性。 
 9. 受訪者以大專學歷居多，達 76.40%；因此人力資源素質有一定標準。 
10. 受訪者服務年資 6~15年者居多，達 57.80%；員工之流動率不高。 
 
 
四、 因素分析 
本研究係採用驗證性因素分析。為了確認資料是否適合進行因素分析，在正式分析

前，必須先計算 KMO 抽樣合適性測度值(Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling 
Adequacy)，此值愈高，代表任兩變數間的偏相關係數愈低，進行因素分析時，萃取共
同因素的效果愈好。一般 KMO值的判定標準如表 6所示。 
本研究計算出各量表之 KMO值，由表 7可知，本研究非常適合進行因素分析。 
除了 KMO 值判斷原始資料合適性外，Bartlett 球面性檢定法 (Bartlett test of 
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Sphericity)，則分析所採用因素個數是否合適。若 p 值統計量小於顯著水準時，即表示
所選用之因素分析模式合適。本研究求出各量表的 Bartlett 球面檢定法結果，由表 8 可
知，每一量表均達顯著水準，故本研究之資料確實適合進行因素分析。 
本研究採用主成份因素分析法(Principal Components Factoring)將原始的變數簡化成
少數的因素，以作為萃取因素的根據。並以最大變異數轉軸法(Varimax Rotation)對因素
進行轉軸，以期所萃取之因素間有最大的離散與更容易被解釋。在因素個數選取方面，

係根據 Kaiser 準則萃選出特徵值(Eigenvalue)大於 1 或累積解釋變異至少 60%以上來萃
取因素。至於各因素之變數選取，乃依據因素負荷量(Factor Loading)絕對值大於 0.5的
原則。最後，再對各構面之因素作信度檢驗，以 Cronbach’s α值大於 0.6者為佳。各構
面之因素分析結果如下： 
（一）、組織文化 
本構面將十五個變數縮減為兩個主要的共同因素，由 Bartlett 球面性檢定法也可以
看出取兩個共同因素也是合適的(p 值=0.00)，其結果如表 9。此兩個因素的累積解
釋變異量達到 64.15%。其中第一共同因素部分，由「同事間會主動追求創新，公
司亦會重視並獎勵」等八個相關程度較高的變數所組成，因此將其命名為『創新精

神』，解釋變異量達 58.13%第二共同因素部分，由「同事間工作上很樂意彼此幫忙
合作」等七個相關程度較高的變數所組成，故將其命名為『團隊合作』，解釋變異

量計有 6.00%。 
故原來於研究方法探討的「創新精神型、團隊合作型、風險規避型、層級服從型」

四個構面，在電線電纜產業裡可再進一步簡化為『創新精神』及『團隊合作』兩個構面。 
 
 

表 6 KMO值判定標準 
KMO範圍 因素分析之合適性 

KMO≦0.5 非常不適合 
0.5<KMO≦0.6 不太適合 
0.6<KMO≦0.7 普通 
0.7<KMO≦0.8 適合 
0.8<KMO≦0.9 很適合 
KMO>0.9 非常適合 
資料來源：Kaiser(1970) 

 
 

表 7 KMO值對各構面之判定標準 
構    面 KMO值 

一、組織文化 0.95 
二、企業創新能力 0.94 
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表 8 Bartlett球面檢定法結果 
構    面 相  關  值 結    果 

卡方統計量      3453.85 
自由度       105.00 組織文化 
p值         0.00* 
卡方統計量      3953.20 
自由度       105.00 企業創新能力 
p值         0.00* 

註：*表示 p值小於 0.05，代表有統計上之顯著差異。 
 
 

表 9 組織文化的因素分析命名及負荷量 
因素名稱 變 數 名 稱 負荷量 特徵值 變異量 累積變異 α 值

同事間主動追求創新，公司亦重

視並獎勵 0.65 

相當重視傳統承續及工作資歷

倫理 0.70 

會嘗試實施新式的管理及經營

手法 0.79 

會積極尋求多角化經營並告知

員工 0.81 

經營作風會接受開創性及變革

意圖 0.84 

對組織變革會予以支持並全力

配合 0.69 

產業性質應有創新的機會及舞

台 0.52 

創新精神 

對追求產品創新或技術創新投

入資源 0.61 

8.72 58.13% 58.13% 0.92

同事間工作上很樂意彼此幫忙

合作 0.81 

重視工作績效 0.77 
會積極收集外界相關資訊以追

求突破現況 0.63 

會鼓勵員工思考及提出改善意

見 0.61 

有相當嚴謹及完善的規章制度 0.62 
很重視客戶關係的處理 0.62 

團隊合作 
 

跨部門會互相主動提供資源並

協助 0.57 

0.90 6.00% 64.15% 0.89
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（二）、 企業創新能力 
本構面將十五個變數縮減為兩個主要的共同因素，由 Bartlett 球面性檢定法可看出
取兩個共同因素是合適的(p值=0.00)，其結果表 10。此兩個因素的累積解釋變異量
達到 67.65%。第一共同因素部分，由「公司會為客戶提出問題解決方案」等十一
個相關程度較高的變數所組成，因此將其命名為『管理創新』，解釋變異量達

58.30%；第二共同因素部分，由「只要對公司有利就會願意全力以赴」等四個相關
程度較高的變數所組成，故將其命名為『研發創新』，解釋變異量計有 9.35%。 
 

表 10 企業創新能力的因素分析命名及負荷量 
因素名稱 變數名稱 負荷量 特徵值 變異量 累積變異 α值

公司會為客戶提出問題與解決

方案 0.71 

公司會採用新知識來改善活動

效率 0.87 

公司會鼓勵提出新方法以執行

活動 0.88 

公司會以創造新的服務來提高

客戶價值 0.82 

公司在研發方面的投入較同業

高 0.74 

公司時常會去改善生產技術以

提高效率 0.62 

管理創新 
 

公司近三年有獲得更新的國際

認證或安規 0.58 

8.74 58.30% 58.30% 0.95

公司近二年有積極推動與客戶

滿意 
或售後服務的活動 

0.69 

公司會比同業投入更多資源來

培養研發人員 0.83 

公司近三年來有更新資訊設備

及軟體 0.64 

管理創新 
 

公司在對客戶提出合理要求時

會分析後配合 0.68 

    

只要對公司有利就會願意全力

以赴 0.53 

公司還有很大的空間去研發及

創新 0.86 

公司推動新管理方法有助營運

成長 0.86 
研發創新 

公司近三年來有推出新產品於

市場 0.56 

1.40 9.35% 67.65% 0.80
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故原來於研究方法探討的「管理創新、服務創新、研發創新」三個構面，在電線電

纜產業裡可再進一步簡化為『管理創新』及『研發創新』兩個構面。 
 
五、 關聯性分析 
為說明此兩個構面間的關聯性，本研究使用者典型相關分析來探討兩構面間的關

聯。 
（一）、 「組織文化」與「企業創新能力」行為意向之典型相關分析 
由圖 2可整理組織文化與創新能力影響程度，如表 11。 
並得結論如下： 
1. 對於第一典型變量而言：大約有 39.45%的組織文化可與企業創新能力互相被解釋，
且其關係為各項組織文化項目對於管理創新指標是屬高度正向關係，對研發創新指

標是屬於中度正向關係。因此可知隨著創新精神指標、團隊合作指標項目的組織文

化提高將可增加企業創新能力的提高。 
2. 第二典型變量重疊指數未達 5%，則此組線性組合之解釋能力即不予考慮。 
 
 
 
 
         
 
 
 
 
 
 
 

圖 2 「組織文化」與「企業創新能力」典型相關路徑圖 
 
 
 

表 11 組織文化與企業創新能力影響程度表 
典型相關 
變量 
組織文化 
型態因素 

典型係數 
影響力 

典型相關

係數 
被解釋的

總變異量

創新能力

因素 
典型係數 
影響力 

創新精神 高度正向 管理創新 高度正向 第一典型 
變量 團隊合作 中度正向 

0.88 39.45% 
研發創新 中度正向 

創新精神 中度正向 管理創新 中度正向 第二典型 
變量 團隊合作 高度負向 

0.20 2.03% 
研發創新 高度負向 

 
 

0.20

創新精神 

團隊合作 

管理創新 

研發創新 

第一典

型變量 
第一典

型變量

0.76

0.65 0.42

0.900.88

第二典

型變量 
第二典

型變量

065 

-0.76

0.42

-0.90
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六、 變異數性分析 
變異數分析(Analysis of Variance)，以下簡稱 ANOVA。用以檢定多組獨立的樣本間

有無差異。本研究為瞭解基本資料中每題的所有問項之間，反映在各構面的變化上，有

無顯著差異，亦即檢定各基本問項間，以及各構面間對於組織文化與創新能力是否會反

映出不同的訊息。在本研究中，以考量變異數是否相等來決定所使用的檢定方法；只要

母體在三個（含）以上的獨立隨機樣本為順序資料或是常態以及各群體變異數相等的假

設有疑問時，將使用無母數之 Kruskal-Wallis法(Kruskal-Wallis test)進行檢定；若各群體
變異數不相等時，則使用 Welch’s 't 檢定法(Welch’s 't  test)來檢驗問項間有無顯著差
異，此檢定方法不需要服從各群體變異數相等的假設且兩組以上母體就可進行，所以適

用範圍較廣，其概念係將各群體平均數透過適當的變異數加權修正，使得檢定統計量近

似 t分配。茲整理「公司基本資料」與「人口統計變量」於「組織文化」及「創新能力」
的差異分析如表 12。 

 

伍、 結論與建議 

一、 研究結論 
經由資料分析，可知兩構面間皆存在正相關，因此企業之創新能力與組織文化型態

間互有影響，尤其是組織文化中的『創新精神』與創新能力中的『管理創新』間關聯均

屬高度正向。江正信(2000)以臺灣上市之製造業的高階經營團隊探討經營績效時，歸納
出三種企業創新能力：『產品創新』、『技術創新』與『服務創新』；本研究對象亦為上市

公司且為製造業，其中『服務創新』與『管理創新』觀點相當接近。在「創新能力」方 
 
表 12 「公司基本資料」與「人口統計變量」於各構面差異分析表 

組織文化 創新能力 
基本資料 

Kruskal-Wallis法Welch’s 't  test Kruskal-Wallis法 Welch’s 't  test 
公司成立年數 25.68 

(0.00*) 
 4.24 

(0.237) 
 

公司員工人數 3.93 
(0.14) 

 3.70 
(0.15) 

 

國內外設廠數  22.06 
(0.00*) 

 23.31 
(0.00*) 

公司年營業額  5.78 
(0.00*) 

 15.23 
(0.00*) 

性        別 0.00 
(0.96) 

 0.03 
(0.86) 

 

年        齡  6.60 
(0.00*) 

 6.99 
(0.00*) 

目前服務單位  2.80 
(0.01*) 

10.52 
(0.10) 

 

目前服務年資  4.52 
(0.00*) 

 4.45 
(0.00*) 

註：*表示 p值小於 0.05，代表有統計上之顯著差異。 
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面，根據典型相關分析，有受到「組織文化」的影響。黃仁祈(2003)於探討臺灣製造業
組織文化與創新時，發現是正相關。就本研究之對象亦為製造業，探討此方面的結果是

一致的，組織文化與企業創新能力是正相關。Delmas(2002)於探討具有強勢研發能力的
歐洲企業卻面臨經營環境艱困時的原因，發現是企業創新能力的薄弱，因此進一步研究

並發現企業之創新能力可與組織文化型態等有互動及關聯。 
因此本研究藉此提出結論：組織文化型態之創新精神將有助於企業之創新能力增

進。 
 
二、 建議 
需要為創新之母。在研究結論裡，創新能力與組織文化型態間有互動關聯。在電線

電纜業，透過研究可感受到此行業之從業人員在創新能力方面，對管理創新及研發創新

都有認同。電線電纜業是傳統行業，在對組織文化型態上，期待的是「創新精神」的方

式，對於創新能力方面則期待的是「管理創新」。基於上述看法，本研究建議： 
（一）、此行業之經營者，能改造並發展在團隊合作型態基礎上以創新精神為主之組織

文化，以激發員工在工作上追求創新，以達影響並提昇企業之創新能力。 
（二）、本研究亦希望企業經營者在尋求創新能力時，能考量及省思管理創新較研發創

新為員工所期待的創新能力。 
本研究雖然以電線電纜業為對象，但是研究結論及建議可為其他傳統行業參考。唯

因以上市公司為研究對象，易有同質性高之限制；後續研究者可擴大至整個產業或將上

櫃市公司一併探討。 
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