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摘 要  通过条目的收集、问卷设计、施测以及问卷结构效度检验的完整过程, 形成/ 管理者个人

影响力0问卷;并根据 3 个评价标准对问卷条目进行了筛选。经条目筛选后的问卷其结构效度得

到改善。3 个分量表表现出个人风格 518(SD= 01489 5) > 权力规范 51 1(SD= 01622 3) > 相互关系

417(SD= 01618 9) ,说明管理人员影响下属主要依赖自身魅力,注重建立非正式的权威, 这也的确是

最有效和值得倡导的方式。管理人员中存在两类被试在权力、关系、人格 3 个变量上的均值差异

都达到了显著性水平,它表明在这 3 个变量上明显存在高分组与低分组。低分组被试在对下属的

影响方式上,有可能还处于一个较低的水平, 有必要通过培训对他们加以提高。本研究为管理者

个人影响力的培训工作提供了有效的工具。
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0  引  言

管理人员在组织中的人际影响过程是影响管理人员管理效能的重要因素。管理人员如何

成功地影响上司、同事和下属, 很大程度上决定了管理人员管理工作的结果, 也是管理人员管

理工作的重要部分。为达到组织目标, 管理人员可以利用组织赋予的权力,也可以利用其他力

量以达到对他人施加影响的目的。在这一过程中,管理人员的个人品质、沟通技能同样扮演着

重要的角色。管理者的技能主要表现在 3个方面:技术技能、人际技能和概念技能。对于不同

层次的管理者 3种技能的要求有所不同, 而无论是哪一层次的管理者, 人际技能都是同等重要

的。也就是说, 人际能力在管理者的技能要求中是最基础的能力,每一位管理人员, 无论处于

何种层次,无论承担何种工作,都需要适当的人际能力。

人际能力(Human skills)是与人共处、遇事协调的能力。反映在组织中,人际能力表现为达

成组织目标对组织成员进行有效的影响,并顺利实施组织意图。管理人员在日常工作中总要

与组织成员打交道, 通过各种方式去影响组织成员,以共同达成组织目标、维持组织的运作。

这些方式可以是运用组织权力、个人人格和人际间相互关系等。管理人员通过这些因素作用

于他人就构成了管理中的影响力。Tannenbaum( 1962)从个人和组织两个方面, 提出有效领导

者应具有通过人际影响使组织成员完成其个人和组织目标的能力。管理人员的个人影响力是

人际能力的具体体现。一些研究认为应该将管理人员行使职权的影响和人际影响区分开来,
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后者最终的结果通常表现为个人权力
[1 ]
。相对于组织权力,组织成员对管理人员个人权力的

服从是其个人的选择,不具有强制性。但是, 管理人员实际对他人施加影响时,组织成员对该

影响的服从有时是尊重组织,有时是尊重管理人员,有时是两者都起作用。因而,管理人员行

使职权的影响和人际影响实际上难以区分。无论是哪种影响,管理人员对他人施加影响的目

的在于获得组织成员的服从或合作行为,以达到管理目标。换句话说,管理人员的影响力是获

得组织成员服从或合作行为的资源。

那么,管理人员如何施加影响或者如何体现其影响力, 以及影响力的作用有多大? 这个问

题与管理工作的效能与管理人员对组织成员的影响力有关,影响力的大小又决定于管理人员

日常管理工作中对组织成员的影响方式。这些方式可以是管理人员普遍运用的,也可以是个

别管理人员的特有方式。对于这些方式的具体选择和运用,管理人员会形成一定的个人风格。

这些影响方式中具有共同性质的一类方式则称为影响策略。

Kipnis等人( 1980)进行了一项影响策略的研究,通过调查搜集到了经理们如何影响组织

成员的 370种方法
[2]
。这些方法分成 14 类, 经过概括整理, 形成了一个包含 58项题目的问

卷。随后, 利用这个问卷调查了经理们使用这些影响方式的频率。调查结果(见表 1)可以看

到管理者是如何影响他人以及在何种条件下选择何种方式的大致情况。

表1  管理人员影响方式类型

Table 1  Types of Managers. Influence

影响方式的

使用频率
管理者影响上级 管理者影响下属

高使用率 合理化 合理化

结盟 硬性指标

友情 友情

谈判 结盟

硬性指标 谈判

低使用率 高层权威 高层权威

规范的约束力

  7 种影响策略的具体意义如下:合理

化:用事实或数据使要表达的想法符合逻

辑或显得合理;友情:提出请求之前,先进

行赞扬,表现出友好而谦恭的态度;结盟:

争取组织中他人的拥护以使他人支持自己

的要求;谈判:通过谈判使双方都受益;硬

性指标:直接使用强制的方式, 如要求服

从、重复提醒、命令,并指出制度要求服从;

高层权威:从上级处获得支持来强化要求。

规范的约束力:运用组织制定的奖惩规定,

如加工资与否, 是否能获得良好的绩效评

估或停止晋升等。研究者发现人们并不是

均等地运用这7种技巧,如表 1所示, 最常

用的策略是合理化。Kipnis等人经过条目的筛选整理,形成了一个由 33个题目组成的组织影

响策略量表( The Profile of Organizational Influence Strategy, POIS)。POIS 量表为管理人员影响策

略的研究提供了工具,推动了后续的研究。许多影响力和管理效能的研究都采用了该量表,并

为改善该量表做出了尝试和努力
[3~ 6]
。孙海法( 1998)对POIS进行了本土化,根据中国文化, 删

除和补充了一些题目
[ 7]
。POIS是从行为发生频率,对管理人员影响方式的探讨。这种评价方

式的缺陷是无法分析管理者对影响方式的认知成份,如果采用主观评价的方法,即对项目的重

要性进行判断, 可以将被试的认知因素一并考虑分析。本研究只考虑管理人员对下级组织成

员的影响力问题。
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1  管理人员影响方式问卷的形成

管理人员的影响力体现于日常管理工作中,具体表现为管理者在各种情景中通过各种方

式去影响组织成员。本研究在孙海法对 POIS修正的条目基础上采用新的评价指标,并同时针

对不同影响方向、文化背景进行调整,形成了/管理人员影响方式0中文问卷。

111  问卷的目标
问卷设计的目标是为探讨管理人员有效的影响方式, 并形成一个测量管理人员影响力的

工具。本研究中管理人员影响方式问卷可以作为培训方法的评价工具,为管理人员的培训提

供依据。

112  问卷的项目来源
在一个组织中,管理人员的影响力一般来源于以下 4种途径: ¹ 正式的组织职权; º 正

式的组织规范; » 管理者个人的特点; ¼ 其他周边关系。本研究首先进行了具体影响方式

的调查,要求被试从上述 4个方面对自己认为有效的或者经常使用的影响方式进行描述。调

查特别强调这些影响方式中可以包括其认为应该和不应该的、好的和不太好的、正当的和不正

当的、高明的和不高明的各种方式,其目的是最大可能全面地收集在日常工作中管理人员个人

的经验和体会, 总结出较为常用的影响他人的方式。被试为 120人, 均为各企业的中、高层管

理人员。在该调查的基础上,结合孙海法已修订的问卷项目,整理后保留了 58种方式作为问

卷的项目。

113  问卷的设计
本研究根据各种影响方式的特点, 结合被调查的管理人员的意见对这些项目进步初步的

分类, 以确定管理人员的影响策略类型。管理人员的影响方式被分成 3类, 相应地, 问卷由 3

个分量表组成:即权力规范、人格以及关系量表。

( 1) 权力规范分量表。权力规范分量表中的条目是管理者依靠组织赋予的正式权力和组

织形成的规范施加影响的方式。主要表现在两个方面,一是职位权力,当管理人员处于组织中

正式任命的职位时具有要求下属服从的权力。这种权力的影响可以通过管理人员处理日常工

作而体现出来, 有时明显表现为硬性的要求, 如命令;有时则并不明显,甚至看不出管理人员是

在行使组织权力。合理运用正式职位权力是增强或削弱管理者个人影响力的重要方面。二是

组织规范,组织为维持正常运作都有相应的组织规范。管理人员根据规范要求下属遵从,或者

作为一种监督, 这也是管理者影响力的一种重要方式。

( 2) 人格分量表。主要强调管理者运用个人的魅力和品格去影响下属。这种影响方式是

最不具强制性, 是被影响对象自愿遵从的表现。这种影响力是最有效和持久的影响力,应该是

管理人员所努力培养,也是本培训方法中的重点。

( 3) 关系分量表。指管理者通过与影响对象之间的沟通、交流以及正式或非正式的交互

作用对对方施加的影响。这种影响方式也是一种比较积极的方式, 是应该倡导的。在相互影

响方式中使用不正当的关系, 从长远来看,会对企业造成损害,是应该引起注意的问题。

本问卷采用主观评价的方法来研究管理人员的影响方式,强调管理人员对影响方式的主

观认知信息,并确认管理人员在工作中应该采用哪些方式和避免采用哪些方式。作为测量工

具,该问卷形成后的重要意图之一是了解管理人员在工作中发挥影响力应该着重注意哪些方
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面的训练。因此,问卷要求被调查者根据个人的工作体会, 判断某种影响方式对于管理人员影

响组织成员是否必要。问卷采用 Likert 7点量表, 从/ 1 ) 完全不必要0到/ 7 ) 非常必要0, 评价

某影响方式的必要性程度。

114  问卷的施测

管理人员影响方式问卷的施测分为两次完成。第一次参加调查的管理人员有 101名,是

北京大学心理系 98级人力资源班学员;第二次参加调查的管理人员是北京大学光华管理学院

97级MBA学员,有 125名。因此, 被试共 226名。他们都是各个企业的管理人员。其中高级

管理人员(总裁等) 42人, 中层管理人员(部门主管等) 88人, 一般职员 40人,对职务问题未答

56人;年龄在 25~ 53岁之间, 平均年龄为 3116岁, 90%在 25~ 36岁之间;男性 146人, 女性 70

人,对年龄问题 10人未回答。

2  结果与分析
211  问卷结构分析与项目筛选
21111  问卷的结构和构想效度

管理人员影响方式问卷的设计是以 3个分量表为结构基础的,结合实际调查,认为管理人

员影响方式可以分为 3种类型, 这 3种类型构成了问卷的 3个分量表:权力规范、人格和关系。

其中, 权力规范 22个项目,人格 18个项目,关系 18个项目(见表 2)。但是这种结构只是一种

构想,为了验证这种构想,首先在施测的问卷中做了处理,把 3种因素的项目混合起来,以避免

给受调查者先入为主的结构观念, 减少不必要的干扰。问卷进行施测后, 使用软件 EQS5对结

果进行了验证性因素分析, 以检查问卷结构的构想效度。结果表明模型的卡方检验 p =

01038 28,考虑到卡方值受样本规模影响较大,因此重点考虑模型的拟合优度: CFI= 01985, GFI

= 01811, 近似误差均方根 RMSEA= 01017, 90% RMSEA的置信区间为( 01004, 01024) ,说明该模

型在统计上可以接受
[8]
。

21112  影响方式的必要性和问卷项目筛选

问卷以影响方式是否必要作为评价标准,实际上是对管理者的影响方式进行正面的检验。

根据问卷设计, 低分代表方式的必要性低,相应地, 该影响方式也应较少发生。从培训的角度

看,低必要性的影响方式是要避免的,重点是实施必要性高的项目,因此,可以考虑将必要性最

低的几个项目剔除。对各个项目的平均得分进行排序(表 2) , 并考虑将得分低于 3的项目删

除。结果表明, 必要性最低的 4个条目分别是 item 27、item 56、item 40、item 39。将 item 39与次

高的 item 54进行差异检验,其中 t= 41318, p < 010001, 表明两者之间均值差异显著。这样保

证了在均值排序小于 item 39的条目全部与均值大于 item 54的条目有显著性差异。根据排序

结果可将 item 27、item 56、item 40和 item 39列为可删除的对象,并作进一步的考查。

对58个条目进行聚类分析(Ward法,欧氏平方距离)。结果发现 item 54、item 40、item 39、

item 56、item 27聚为一类, 说明这些条目具备某些相同的特性。进一步分析 5个条目的具体内

容可以看到: item 27是/将对下级不利的消息告诉其他人, 造成对他不利的影响, 使其服从我

的要求0, item 39是/只是向下级发出指令,拒绝解释原因0, item 40为/请上级出面处理下级问

题0, item 54为/必要的时候, 提醒下级我过去曾帮助过他, 暗示他现在应该服从我0, item 56为
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/以答应下级的要求为条件,让下级服从指令0。这些条目所代表的方式都带有明显的负面特

征,所以有两种可能导致了这些条目的低分数,一是这些影响方式在实际运用中是不可取的,

因此很少被采用;二是由于社会称许性效应, 抑制了被试的反应。因此,有必要继续对这些条

目进行考察,以便尽可能保留在实际中被运用,但在测量中因为称许性效应或其他原因受到影

响的条目。

表 2  3 个分量表中各项目的均值

Table 2  The means of each items on 3 sub- scales

权力规范 均值 标准差 人  格 均值 标准差 关  系 均值 标准差

item56 2. 10 1. 39 item39 2. 49 1. 49 item27 1. 86 1. 44

item40 2. 48 1. 57 item14 3. 54 1. 77 item54 3. 05 1. 50

item16 3. 31 1. 92 item28 4. 61 1. 62 item29 3. 19 1. 64

item35 3. 56 1. 82 item3 4. 72 1. 51 item12 3. 84 1. 70

item24 3. 74 1. 66 item42 5. 40 1. 37 item21 3. 86 2. 00

item41 4. 05 1. 64 item57 5. 54 1. 47 item11 4. 01 1. 61

item52 4. 21 1. 72 item9 5. 60 1. 26 item15 4. 34 1. 56

item47 4. 33 1. 67 item2 5. 87 1. 48 item49 4. 35 1. 95

item20 4. 41 1. 87 item43 5. 90 1. 31 item55 4. 41 1. 72

item51 4. 54 1. 72 item23 5. 91 1. 17 item1 4. 73 1. 67

item22 4. 86 1. 69 item34 6. 17 0. 97 item48 4. 89 1. 40

item25 5. 31 1. 28 item13 6. 17 1. 04 item32 5. 00 1. 53

item44 5. 41 1. 35 item5 6. 34 1. 00 item45 5. 35 1. 47

item8 5. 49 1. 31 item19 6. 39 1. 07 item36 5. 41 1. 27

item26 5. 68 1. 35 item4 6. 48 0. 82 item58 5. 61 1. 36

item6 5. 69 1. 31 item33 6. 50 0. 90 item18 5. 70 1. 12

item50 5. 71 1. 29 item38 6. 50 0. 86 item37 5. 90 1. 22

item10 5. 91 1. 28 item46 6. 62 0. 79 item7 6. 25 1. 00

item53 6. 26 0. 93

item17 6. 30 0. 98

item31 6. 36 0. 93

item30 6. 38 1. 02

各条目与总分的相关结果表明: item 27、item 39、item 3和 item 55与总分相关不显著( Pear-

son相关系数分别为 r item27= 01081, p = 01081; r item39= 01052, p = 01434; r item3= 01070, p= 01296;

r item55= 01115, p= 01084)。题总相关是筛选条目重要的参照标准, 它表明了每一条目对总分的

贡献大小。分析结果表明,对 3个筛选标准全部满足的条目有 item 27和 item 39。因此考虑仅

删除这两个条目,而其他 56个条目构成/ 管理人员个人影响方式问卷0。今后,根据问卷的数

据结果以及其他的效度指标对问卷仍可进行进一步修订。
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被删除的条目 item 27内容是/将对下级不利的消息告诉其他人,造成对他不利的影响,使

其顺从我的要求0,这一条目带有某种道德的成分,有对或错, 好与坏的内涵, 因此极易因为社

会称许性效应而得到较低评价。item 39的内容是/只是向下级发出指令, 拒绝解释原因。0也

同样可能因为反映了武断和专制的作风而导致被试拒绝承认使用的频率。在问卷指导语中虽

然强调了问卷的匿名和不限于从自己的角度考虑等,可以一定程度上降低社会称许效应的影

响,但不可能完全消除。解决这一问题, 可通过效标的收集作进一步的验证。本研究中, 未专

门对负面影响方式进行探讨, 这实际上也是一个分析管理者对下属施加影响的思路,可以考虑

在今后的研究中加以弥补。

在删除了 item 27和 item 39后构想效度得到改善。模型的卡方检验 p = 01107 81, 统计上

达到不显著,已经明显改善了模型的拟合。考虑到卡方值受样本规模影响较大,重点考虑模型

的拟合优度; CFI= 01990,GFI= 01818,近似误差均方根 RMSEA= 01015, RMSEA的 0190置信区

间为( 01000, 01022) ,说明该模型在统计上可以接受, 并且删除 item 27和 item 39后, 模型得到

改善。

212  管理人员影响方式特征分析
问卷条目筛选之后, 根据测量数据对被试的个人影响方式进行分析,这些方式的特征代表

了管理人员现行使用的影响方式。了解这方面信息, 对于把握目前企业中管理者影响方式的

特征是非常必要的, 对进一步有针对性地建立培训程序建立了有益的基础。

21211  各分量表分析

3个分量表的分数分别满足个人风格 518(SD= 01489 5) > 权力规范 511(SD= 01622 3) >

相互关系 417(SD= 01618 9) ,并且 3个分量表分数两两T-检验,差异达到显著水平( p < 01000)

(见表 3)。这说明管理人员影响下属还主要依赖自身魅力,注重建立非正式的权威,这也的确

是最有效和值得倡导的方式。即便是考虑了社会称许性效应,至少也可以说明现行的管理人

员从认知角度最推崇个人风格的影响方式;权力规范处于其次的地位,它仍然在影响下属中起

到重要的作用;相互关系相对分数最低, 因此影响相对较小,这有可能是因为人际互动耗时耗

力,现行管理人员投入的时间相对较少,但它仍然是影响方式重要的方面。合理运用影响双方

的互动来达到影响对方的目的是本课题的训练重点之一。另一方面, 3个分量表之间存在的

差异再一次说明问卷的分量表结构是有实际意义的。

表 3 3个分量表的两两 T-检验

Table 3 T- test on 3 sub- scales

分变量  均  值 标准差 t 样本量 p

权力-人格 - 0. 649 4 0. 5486 - 16. 656 197 0. 000

权力-关系 0. 240 0 0. 5573 6. 092 199 0. 000

人格-关系 0. 863 7 0. 5454 22. 785 206 0. 000

21212  管理人员对影响方式的认知差异

区分管理人员影响方式的风格,便可针对其不同特点采用相应的训练权重。为此,以问卷

结构为指标,采用Ward法、欧氏平方距离,以 3个分量表变量对被试聚类, 可将被试分为两类。

两类被试在权力、关系、人格 3个变量上的均值差异都达到了显著性水平(见表 4)。这一数据
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结果揭示了管理人员在管理实践中使用的影响方式的情况,它表明在权力、人格和关系 3个变

量上明显存在高分组与低分组。高分组代表被试对管理者影响方式的肯定, 并可推断其有较

高的使用频率;相反,低分组表示被试对影响方式必要性较低的评价,那么在方式的使用频率

上也可能较低。低分组的被试有两种可能的情况,一是他们认为这些影响方式并不可取,因此

很少运用这些影响方式, 而采用其他更可取的方式;二是这一部分被试在对下属的影响方式的

运用上,还处于一个较低的水平,有必要通过培训对他们加以提高。因此, 高分组与低分组的

差别可能是在认知方面的;也可能是在行为方面的。另一个发现是, 在均值最高的人格分量表

上,两类管理人员的差异不如另两个分量表大,再次说明管理人员对人格类的影响方式比较重

视。因为效标收集的困难,所以对两组被试的现实情况还缺乏有力的证据,拟在今后培训方法

的应用中作为重点加以补充。

表 4 高、低分组在 3个分量表上的 T-检验

Table 4 T- test on the high score and low score groups

变量 类别 均  值 标准差 t p

权力 1 513312 014186 111142 01000

2 4. 585 1 0. 5002

人格 1 5. 771 7 0. 3372 6. 037 0. 000

2 5. 397 1 0. 4978

关系 1 5. 173 2 0. 3288 15. 696 0. 000

2 4. 284 2 0. 4410

   注: N1 = 91(高分组样本量) ; N2= 101(低分组样本量)

表 5 职位在人格变量的 T-检验

Table 5 T- test on the variable of personality for position

职位 样本 均  值 标准差 t p

职员 40 5. 718 1 0. 4173 2. 221 0. 028

中级 82 5. 50 54 0. 5304

中级 82 5. 505 4 0. 5304 - 2. 096 0. 038

高级 40 5. 706 9 0. 4248

21213  职位分析

在样本中包含管理人员的 3 个层次,

即一般职员 34人, 中层管理人员 81 人以

及高级管理人员 39 人。职位分析的目的

是希望了解管理人员因为职位高低不同,

在对他人的影响方式上是否有差异, 以及

其差异的特点是什么?

对3 个职位样本进行方差分析, 发现

其在人格变量上存在显著差异( F ( 2P159)

= 31775, p= 01025)。因此, 继续对人格变

量在两两样本上进行 T-检验,发现差异表

现在职员与中级管理人员之间, 中级与高

级管理人员之间(见表 5)。从数据结果可

以看到,人格变量上的差异表现在中级管

理人员对人格变量评价最低。相应地, 高

级管理者与一般职员对人格变量有较高的

评价。这一结果可能因为管理者受各自地

位的影响,高级管理人员面对的主要是管

理层或高级职员,因此比较强调员工导向

的影响方式;而职员很可能因为自己所处

地位,希望上司能够以人格化的管理对待工作。处于他们之间的中层管理者是企业业绩的主

要体现人员,他们可能更重视行为的结果,而相对忽视行为过程的影响,因此这一批人很可能

以工作导向的方式, 直接指向工作的结果。究竟应以什么样的方式去影响对方,很大程度上取

决于情景因素。但从长期工作效果上说,现代企业管理的模式是愈来愈多地强调魅力化的管

理。因此,中层管理人员的这种状况是值得进一步关注和分析的。另外,管理人员在影响方式

上未表现出明显的性别差异。

3  结  论
本研究通过条目的收集, 问卷设计、施测以及问卷结构效度检验的完整过程,形成/管理者
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个人影响力0问卷;并根据 3个评价标准对问卷条目进行了筛选。经条目筛选后的问卷其结构

效度模型的卡方检验 p= 01107 81, 统计上达到不显著,证明模型的拟合度的可接受性;同时,

考虑模型的拟合优度: CFI= 01990, GFI= 01818, 近似误差均方根 RMSEA= 01015, RMSEA 的

0190置信区间为( 01000, 01022) ,证实模型在统计上可以接受,并且删除条目后模型得到改善。

问卷的数据结果充分反映出管理人员在个人影响方式上的特点。3个分量表的分数分别

满足个人风格 518(SD= 01489 5) >权力规范 511(SD= 01622 3) > 相互关系 417(SD= 01618 9)。

这说明管理人员影响下属主要依赖自身魅力,注重建立非正式的权威,这也的确是最有效和值

得倡导的方式。权力规范处于其次的地位,它仍然在影响下属中起到重要的作用;相互关系相

对分数最低,因此影响相对较小,但它仍然是影响方式重要的方面。合理运用影响双方的互动

作用来达到影响对方的目的是本课题的训练重点之一。3个分量表之间存在的差异也说明问

卷的分量表结构具有实际意义。

管理人员中存在两类被试在权力、关系、人格 3个变量上的均值差异都达到了显著性水

平。这一数据结果揭示了管理人员在管理实践中使用影响方式的情况。它表明在权力、人格

和关系 3个变量上明显存在高分组与低分组。高分组代表被试对管理者影响方式的肯定,并

可推断其有较高的使用频率;相反, 低分组表示被试对影响方式必要性较低的评价, 那么在方

式的使用频率上也可能较低。低分组被试在对下属的影响方式的运用上, 有可能还处于一个

较低的水平,有必要通过培训对他们加以提高。高分组与低分组的差别可能在认知方面;也可

能在行为方面。

另外,对 3个职位样本所进行的方差分析, 发现其在人格变量上存在显著差异 F ( 2P159)

= 31775, p= 01025)。从数据结果可以看到,人格变量上的差异表现在中级管理人员对人格变

量评价最低。相应地,高级管理者与一般职员对人格变量有较高的评价。导致这一现象的原

因可能是因为受各自地位的影响。中层管理者更重视行为的结果, 而相对忽视行为过程的影

响,强调以工作导向的方式。从长期工作效果上说,现代企业管理的模式愈来愈多地强调魅力

化的管理方式, 因此,中层管理人员的这种状况值得关注。本研究为管理者个人影响力的培训

工作提供了有效的工具。
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Measure and Analysis on Managers. Individual Influence

XIE  Xiaofei
( Department of Psychology, Peking University, Beijing, 100871 )

CHEN  Wenfeng
( Institute of Psychology, Chinese Academy of Sciences, Beijing, 100101 )

Abstr act  A questionnaire of / Individual Influence of Managers0 was formed through collecting items, designing

and conducting a initial questionnaire, and examining the structure validity of the questionnaire. The items were fil-

trated according to three evaluation criteria. Three sub- scales manifested individual personality scale 518(SD=

01 489 5) > power and norm 511(SD= 01622 3) > interrelationship 417(SD= 01618 9) . It showed that managers.

influence upon their subordinates mainly depended on their individual charm and personality and their effort to es-

tablish an informal authority, which was indeed an effective and recommendable way in enhancing one. s influence

in an organization. The managers could be divided into two groups, who showed significant variations on the three

sub- scale variables of power, relationship and personality. Concerning these three variables, groups of high and low

scores obviously differ from one another. The low-score group probably remained on a relatively lower level with

regard to their way of influencing their subordinates. Improvement through some training was therefore needed. This

study offered an effective tool for the training of managers. individual influences.

Key words individual influence; training; management
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