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論文摘要內容  

本研究主要探討 F 商務旅館的員工對於工作滿意度與留任意

願之研究，其問卷內容共分為：「人口變項」、「工作滿意度」

與「留任意願」三大部分，並輔以  Likert 五等尺度量表「非常不

同意」至「非常同意」為問卷設計基礎，共回收 202 份有效問卷。

資料分析係採用敘述性統計、信效度分析、獨立樣本  t 檢定、單

因子變異數分析、皮爾森績差相關分析與迴歸分析。研究結果發

現：旅館員工工作滿意度與留任意願之間大部分具顯著性相關。

本研究根據其分析結果並提出相關建議，以供業者作為後續經營

與管理之參考。  

 

 

 

 

關鍵詞：商務旅館、工作滿意度、留任意願  
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ABSTRACT 

This research mainly aims at exploring the correlation of job 

satisfaction and employee retention at F Business Hotel in Hsinchu 

city. Further, the questionnaire design is divided into three parts: 

"Demographic information", "Job satisfaction scale", and " 

Employee retention scale". The employees were asked to what extent 

they perceived the value and importance of each item using a five -

point Likert scale with 5=Strongly Agree, 4=Agree, 3=Neutral, 

2=Disagree, and 1=Strongly Disagree. Of 202 valid questionnaires 

collected, the data obtained from the returned survey instruments 

were subjected to the descriptive analysis, reliability and validity 

analysis, independent sample t-test, One-way ANOVA, Pearson 

correlation analysis, and regression analysis. The results revealed 

that it exists mostly significant correlations between job satisfaction 

and employee retention. 
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第一章、緒論 

1.1 研究背景與動機 

近年來，有許多特色的旅館正蓬勃發展，像是以綠色環保為主的

旅館或是以漂亮的景點吸引遊客前來拍照為主的旅館等，都是和以往

不一樣的經營模式，隨著時代進步，高度競爭的旅館業也隨之改變。 

根據我國「旅館業管理規則」的 2條所稱旅館業，指觀光旅館業

以外，以各種方式名義提供不特定人以日或週之住宿、休息並收取費

用及其他相關服務之營利事業。該產業工作充滿挑戰，每位就職人員

的工作滿意度時常會影響到旅館業最重要的商品「服務」，因此服務

品質的優劣將影響該旅館的外在形象；也間接地影響到就職人員收到

客訴通知，導致對此職務而產生失落，進而影響留任意願。 

什麼是工作滿意?根據普萊斯（Ｊ.L.Price）解釋「一種積極情意

導向（ａ positive affective orientation）的程度乃是一個社會組織成員

對其組織團體的滿意程度，此兩者是成正比關係。」即是所謂每當一

個組織的成員對其所任職之職位亦或是此團體富有積極的情意導向

之時，可稱做為滿意；相對的，如果具有消極的情意導向之時，亦可

稱做為不滿意。不僅僅限制於此，當遇到不同的風土民情以及文化背

景仍可能導致不同程度的滿意傾向與個人感官。 

丁一倫(2002)研究指出，旅館業之一般基層員工待遇不高、工作

時間長、升遷有限及重視服務經歷等問題，常造成員工流動率高，不

易留住好人才。因此為了避免員工的流失，如何提高員工工作滿意度

以增加留任意願是業者非常重要的問題，留住績優的員工變成非常重

要的關鍵。 

今年初爆發新冠肺炎，導致各國旅客無法來台旅遊，根據交通部

觀光局於 2020 年 2 月發布 2019 年 1 月~12 月之國內各旅館營運報
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告，1 月~12 月的收入為 900.68 億元，2020 年 1 月~12 月的收入為

711.37億元，政府藉此發展國內旅遊，讓國內旅館業的營運概況能就

此改善。市場競爭越來越大，相關人才輩出，導致人力資源管理、員

工對組織產生認同、員工對工作滿意度等成為重要的課題，以上均是

引發本研究的動機。  
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1.2 研究目的 

根據以上背景動機，為探討工作滿意度與留任意願之關係，了

解是否工作滿意度越高員工的留任意願就越高，不同員工是否存在

差異性，並以新竹 F商務旅館為例，因此本研究目的如下: 

一、 探討不同人口變項員工對工作滿意度之差異情形。 

二、 探討不同人口變項員工對留任意願之差異情形。 

三、 探討工作滿意度對留任意願之關係。 
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1.3 研究流程 

 

圖 1.1 研究流程圖 

資料來源：研究者自行整理 
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第二章、文獻探討 

2.1 商務旅館 

潘朝達（1995）認為商務旅館的營業對象是從事商業活動的旅客

居多，或國外觀光客為主，除講求外觀，也注重內部設施。謝明成與

吳健祥(1995)指出商務旅館主要以接待出差洽公的旅客、工程人員及

休閒旅客為主。Vallen＆Vallen(2000)認為商務旅館是很接近市場，亦

是位於市中心、商圈、科學園區等，都是商務旅館喜歡設置的地點，

商務旅館除了住宿服務之外，還提供商務團體的餐飲、訓練或會議中

心等等。盧永增(2008)有別男性商務旅客，女性商務旅客對旅館的要

求，特別注重在旅館員工對於性別服務的尊重態度上、提供特別針對

女性所需的相關設施及備品與住宿時的安全環境等。歸納上述學者定

義關於商務旅館的研究，可以了解到商務旅館營業的對象漸漸地從一

般從事商業活動的旅客變成休閒為主的旅客，且商務旅館的設置地點

都近市中心，也提供許多除了住宿的服務，可以發現商務旅館正在隨

著時代做改變。 
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2.2 工作滿意度定義 

工作滿意度（Job satisfaction）又稱工作滿足，起初是由何波克

(Hoppock，1935）提出，其認為做滿意度是工作者生理與心理雙方面

對環境的滿足感受，亦即工作者對工作情境的反應；工作者從工作中

感到滿意之程度，即是工作滿意的程度。譚能堡（Ｒ.Tannenbaum，

1961）其認為工作者對自身職位的滿意狀態即是工作滿意。佛倫（V.H. 

Vroom，1964）認為工作的滿意與工作的心態常被交換使用，兩者都

在說明員工在工作上表現出的情緒或感受取向；若對工作能保有正面

心態，則表示對於工作感到滿意，反之，若是對於工作保有負面心態，

則為對於工作感到不滿意。從上述學者提出定義後，國內外許多學者

陸續提出相關研究，綜合各大學者可歸類為三大觀點，(一)綜合性定

義(二)期望差距定義(三)參考架構說。 

(一)綜合性定義 

卡勒伯(Kalleberg，1977)表示將工作滿意視為一個單純的概念，

工作者能夠在不同的工作層面中將滿意與不滿意做出平衡，構成整體

滿意。因此將工作滿意度視作普遍性的解釋，不包含工作滿意度的形

成原因、構面與過程。 

(二)期望差距定義 

波特和勞勒(Porter ＆ Lowler，1968）認為工作者從工作中理應

得到與實際得到的兩者之間的差距關係，若差距越大，則滿意程度隨

之越低；相反的若兩者之間差距越小，則滿意程度會隨之越高。 
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(三)參考架構說 

史密斯等人(Smith,Kendall ＆ Hulin，1969）認為工作者對於工作

中各方面之因素的情感說明即是工作滿意度，工作者在某個特定的工

作環境中，預期獲得與實際獲得兩者之間的差距，若兩者之間差距愈

小，滿意度程度愈高；反之，若兩者之間差距愈大，則滿意度程度愈

低。上述定義是指工作者對於工作中的各項構面情感反應。 

總結上述學者的說法後，本研究把員工在工作中所感受到的各方

面的滿意程度將其作為工作滿意度之定義。 

表 2.1工作滿意度定義 

資料來源:1.洪雪珍(民 92)2.蔡明宏(民 95) 

3.陳安瀅(民 92)4.研究者自行整理  

學者 年代 工作滿意度定義 

Hoppock 1935 

認為做滿意度是工作者心理與生理兩者在面對
環境所感受到的滿意程度，亦即工作者對工作
情境的反應；工作者從工作中感到滿意之程
度，即是工作滿意的程度。 

Vroom 1964 

認為工作的滿意與工作的態度常被交換使用，
二者都是指員工對目前飾演的工作角色所持的
情緒或感受取向；若對工作保有正向的態度，
則表示工作滿意，反之，若是對工作持負向的
態度，則為工作不滿意。 

Porter & 
Lawler 

1969 
認為工作者從工作中理應得到與實際得到的兩
者差距關係；若差異愈大，則滿意度程度愈
低，反之差異愈小，滿意度程度愈高。 

Smith，
Kendall 

& Hulin 

1969 

認為工作者對於工作中各方面之因素的情感說
明即是工作滿意度，工作者在特定工作環境
中，實際獲得與預期應得之差距，若兩者之間
差距愈小，滿意度程度愈高；反之，若兩者之
間差距愈大，則滿意度程度愈低。 
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表 2.1工作滿意度定義(續) 

資料來源:1.洪雪珍(民 92)2.蔡明宏(民 95) 

3.陳安瀅(民 92)4.研究者自行整理 

  

學者 年代 工作滿意度定義 

Cribbin 1972 
工作滿意是對工作整體的感觸，工作整
體包括工作狀況、主管工作團體、機關
組織、生活型態。 

Locke 1976 
工作者在審查其工作或工作狀態時，產
生一愉快或正向的情感說明即是工作滿
意。 

Davis 1977 產生工作滿足，需工作特性符合員工的
意願。 

Cranny, Smith 

& Stone 
1993 認為工作滿意是工作者在比較實際與預

期結果後，對工作所產生的情感說明。 

Greenberg & 
Baron 1995 個人對於工作之知覺、感情上及評價上

的反應。 

Schermerhorn, 
Hunt & 
Osborn 

1997 個人在工作中所感受到的正負向的反比
關係之行為。 

Bussing et al. 1999 
工作滿意是指出於動機、渴求、期望對
工作場景的感觸，亦工作者對工作整體
存在一種穩固的滿意或內在不滿意。 
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2.2.1工作滿意度衡量構面 

眾多學者將工作者從工作狀態中所得到的整體滿意，歸納於工作

構面的心態所造成的後果，因此工作滿意度測量的方式多以工作中的

各構面滿意程度總和來測量，但工作滿意應包含哪些構面，不同學者

有不同的觀點。 

Vroom（1964）將以下這七個構面作為工作滿意，包含主管、機

構本身、升遷、薪資待遇、工作資訊、工作場合和工作同事；Smith、

Kendall & Hulin（1969）將以下五個構面作為工作滿意：工作本身、

升遷、薪資待遇、上下屬關係和工作同事。所以，目前為止工作滿意

最合適的構面是什麼，仍然無正確答案。 

從上述眾多文獻整理出工作滿意的構面，因此，根據本研究欲將

工作滿意之構面分為工作本身、薪資報酬、主管領導、升遷考核、人

際關係等五個構面，從眾多學者的研究中可以看到工作滿意的構面能

縮減成幾個重要構面，透過這些構面推測員工的滿意程度。 
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表 2.2工作滿意的構面 

資料來源:1.洪雪珍(民 92)2.研究者自行整理 

 

  

學者 年代 工作滿意的構面 

Vroom 1964 
認為工作滿意有七個構面，包括主管、組織本
身、升遷、薪資待遇、工作資訊、工作場合和工
作同事。 

Smith、
Kendall & 

Hulin 
1969 

將工作滿意分為：工作本身、升遷、薪資待遇、
上下屬關係和工作同事。 

Cron & 
Slocum 

1986 工作、薪資、督導、工作夥伴、升遷。 

Taylor 1999 
工作本身、與工作夥伴關係、與上司關係、薪
資、獎勵。 

Cheung & 
Scherling 

1999 工作特性、報酬、與團體關係、職位、升遷。 
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2.3 留任意願定義 

韋氏字典將「留任」(Retain)定義為：保留、避免分開、維持不變；

而「意願」(Intend)則是：心意的方向。所謂的「留任意願」是指工作

者認同組織的工作目標且喜歡目前任職的組織，希望留下來為組織奉

獻自己的能力與專業，或是沒有離開組織的想法與行為(顏錦偉，

2009)。林慧芝(2005)將留任意願視為：工作者希望不改變與持續目前

工作的意願傾向。 

將留任意願依照所在對象、自主性與功能性影響分類說明如下： 

(一)、依留任的所在對象區分(Genevieve，1990) 

1.組織留任:指員工不斷在同一個組織內工作。 

2.專業留任:指員工不斷在同一個專業領域內工作，且延續其專業

之發展；例如:C 員工在旅館負責櫃檯人員的工作，在 C 旅館的工作

辭職後，到 D旅館繼續負責櫃檯人員的工作。 

(二)、依留任的自主性區分(Robbins，1998) 

1.自願留任: 指工作者能夠選擇留下來繼續擔任原職務，且具有

自由的意願。 

2.非自願留任: 指工作者只能選擇留下來繼續擔任原職務，且受

限於外力。例如：雇主與雇員依所簽訂之合約，合約中規範一定的年

限之中不得隨意離職，依法必須服勤之義務。 

(三)、依留任的功能性影響區分(Dalton ,Todor and Krackhardt ,1982) 

1.功能性留任:指員工發展能力與績效評等俱佳，以期望能將員工

留在組織內成為重要的人才。 

2.非功能性留任: 指員工績效評等不佳，依然選擇留任於現組職，

甚至會影響整體的效益。 

「留任意願」與「離職傾向」實為互相牽扯之關係，也就是當工
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作者離職意願低時，其留任意願相對較高，二者都有測量工作者離職

行為的標準，留任意願對於工作者離職行為的測量相較於離職意願的

測量更為有效(Kraut，1975)。劉俊昌(2000)以正向的定義「留任」與

「離職」互為反向關係，即願意持續留在目前工作職位為單位效勞，

即是所謂的離職傾向就是留任意願的正向態度。 

總結上述學者的說法後，本研究把員工願意繼續留在本公司擔任

原職務將其作為留任意願之定義。 

表 2.3影響留任意願之相關因素 

資料來源:1.張立功(民 93) 2.研究者自行整理  

學者 年代 影響留任意願之因素 

Price＆
Mueller 

1981 薪資報酬、升遷、分配業務之均衡性、決策參
予、與組織之溝通、同事相處之融洽度與工作重
複性。 

Dalton et 
al., 

1982 功能性留任、非功能性留任。 

Genevieve 1990 專業留任、組織留任。 

Igharia & 
Greenhaus 

1992 工作安全性、福利、未來發展。 

Robbins 1993 自願留任、非自願留任。 

Ghiselli et 
al., 

2001 工作安全性、福利、未來發展。 

Milman 2001 完整的評估制度、明確的崗位職責與完善的退休
計畫。 

Gustafson 2002 工作安全性、福利、未來發展。 

Dermody et 
al., 

2004 友善的同事、金錢上的激勵、良好的工作氣氛與
彈性工時。 
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2.4 工作滿意度與留任意願兩者之相關研究 

Tett & Meyer（1993）研究指出當每位職員對其職務的滿意度越

高，其留任意願越高，兩者將呈現正比關係；離職即為職員自願或非

出於自願的離開目前就職之單位。黃惠君（2005）研究發現高科技產

業研發人員，當工作滿意程度越高，其留任意願會越高，工作滿意與

留任意願是正向關係。陳曼華等人（2006）對照管員之留任意願因素

探討中指出，教育程度在留任意願上呈現負向影響；機構營運提供完

善之福利時，則工作滿意度高，相對的留任意願提高。王郁智、章淑

娟與朱正一（2006）研究顯示，工作滿意度與留任意願為顯著正相關，

其中同儕之間的關係是影響員工是否願意繼續留任的一個重要因素。

林偵燕(2009)台灣國際觀光旅館員工為研究的對象，將工作滿意度分

為內在、外在與整體滿意，研究中指出工作滿意各構面對留任意願均

有正向影響。黃旭男、陳怡潔（2009）於探討旅館薪酬制度之公平性

對觀光旅館業第一線員工的工作滿意度與離職傾向之間的關係中得

知，若薪酬制度無法與公平原則相符時，其員工之留任意願就會降低。

李國賓（2010）其學校教師滿意度與留任意願研究中發現，三項內在

激勵因素：和學生一起工作、個體本身教學效能感及工作滿意度與留

任有顯著影響。Kim and Jogaratnam（2010）以美國飯店與餐廳內工作

人員為調查對象，研究企業因素與個人對工作人員之工作滿意度與留

任意願之間的關聯，其研究結果顯示：員工工作滿意度對留任意願會

有正向的影響。李青（2011）以台灣國際觀光旅館為研究對象，研究

中發現「內在滿意」、「外在滿意」及「整體滿意」對留任意願皆具有

正向影響。林廷鍹（2016）其探討服務業受雇員工之福利制度、升遷

機會、社會支持、工作滿意度與留任意願之研究，研究結果發現社會

支持對留任意願不具顯著差異，但工作滿意度對於留任意願具有顯著
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的差異。 

總而言之，根據上述學者的研究結論歸納出兩者關係是當個人

在工作中的各方面滿意程度都很高時，留任的意願將會隨之提高，

因此對於工作有良好的感受，可以提高滿意程度的目的，是以本研

究探討工作滿意度與留任意願兩者間的關係是否可以提供給旅館業

者之參考。  
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第三章、研究方法 

3.1 研究架構 

透過文獻探討，工作滿意度、留任意願之相關彙整。本研究以新

竹 F 商務旅館的員工為研究對象，以部門隨機抽樣方式進行問卷調

查，主要目的為探討員工的背景資料、員工的工作滿意度、留任意願

等研究變項的差異情形。綜合前述，本研究之研究架構如圖所示： 
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3.2 研究假設 

H1：人口變項在工作滿意度有顯著差異。 

H1-1：不同性別在工作滿意度有顯著差異。 

H1-2：不同年齡在工作滿意度有顯著差異。 

H1-3：不同教育程度在工作滿意度有顯著差異。 

H1-4：不同婚姻狀況在工作滿意度有顯著差異。 

H1-5：不同平均月收入在工作滿意度有顯著差異。 

H1-6：不同服務部門在工作滿意度有顯著差異。 

H1-7：不同職位在工作滿意度有顯著差異。 

H1-8：不同工作年資在工作滿意度有顯著差異。 

H2：人口變項在留任意願有顯著差異。 

H2-1：不同性別在留任意願有顯著差異。 

H2-2：不同年齡在留任意願有顯著差異。 

H2-3：不同教育程度在留任意願有顯著差異。 

H2-4：不同婚姻狀況在留任意願有顯著差異。 

H2-5：不同平均月收入在留任意願有顯著差異。 

H2-6：不同服務部門在留任意願有顯著差異。 

H2-7：不同職位在留任意願有顯著差異。 

H2-8：不同工作年資在留任意願有顯著差異。 

H3：工作滿意度各構面之間及留任意願有顯著正相關。 

H3-1：工作本身與薪資報酬有顯著正相關。 

H3-2：工作本身與升遷考核有顯著正相關。 

H3-3：工作本身與主管領導有顯著正相關。 

H3-4：工作本身與人際關係有顯著正相關。 

H3-5：工作本身與留任意願有顯著正相關。 
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H3-6：薪資報酬與升遷考核有顯著正相關。 

H3-7：薪資報酬與主管領導有顯著正相關。 

H3-8：薪資報酬與人際關係有顯著正相關。 

H3-9：薪資報酬與留任意願有顯著正相關。 

H3-10：升遷考核與主管領導有顯著正相關。 

H3-11：升遷考核與人際關係有顯著正相關。 

H3-12：升遷考核與留任意願有顯著正相關。 

H3-13：主管領導與人際關係有顯著正相關。 

H3-14：主管領導與留任意願有顯著正相關。 

H3-15：人際關係與留任意願有顯著正相關。 

H4：工作滿意度與留任意願有顯著預測力。 
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3.3 問卷設計 

本研究根據研究目的，並透過相關文獻收集與整理，將問卷內容

設計分為三大部分，針對「人口變項」、「工作滿意度」、「留任意願」

三方面來進行設計。 

一、 員工基本資料之構面量表 

第一部分為員工的人口變項，以單選題答案方式作答。員工的人

口變項分為「性別、年齡、教育程度、婚姻狀況、平均月收入、服務

部門、職位、目前在公司工作年資」共 8題，如表 3.1及表 3.1(續)所

示。 
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表 3.1基本資料問卷設計 

資料來源：研究者自行整理 

  

構
面 

題項 答項 測量尺度 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

基
本
資
料 

一、性別 (1)男；(2)女 類別尺度 

二、年齡 (1)20 歲(含)以下；(2) 21 歲~30 歲；(3) 

31 歲~40 歲；(4)41 歲~50 歲；(5) 51 歲
以上 

次序尺度 

三、教育
程度 

(1)高中(職)(含)以上；(2)大專院校(含)以上 類別尺度 

四、婚姻
狀況 

(1)未婚；(2)已婚 類別尺度 

五、平均
月收入 

(1) 20,000元以下；(2)20,001~30,000 元；
(3)30,001~40,000 元；(4)40,001~50,000

元；(5)50,001元以上 

次序尺度 

六、服務
部門 

(1)房務部；(2)餐飲部；(3)工務部 

；(4)其他(財務部、人事部、業務部、資
訊部、安全部) 

類別尺度 

七、職位 

(1)基層員工(服務員、廚師、接待員、房
務員等)；(2)基層主管(領班、主任等)；(3)

中高階主管(經副理、正副主廚、資深經
理、正副協理等) 

類別尺度 

八、目前
在公司工
作年資 

(1)未滿 1年；(2) 1-3年；(3) 4-6年；(4) 

7-9年；(5)超過 9年 
類別尺度 
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二、 工作滿意度之構面量表 

第二部分為調查員工對新竹 F商務旅館的工作滿意度，配合研究

目的共設計 18題，將工作滿意度分為五個構面，包括「工作本身」、

「薪資報酬」、「升遷考核」、「主管領導」、「人際關係」。而「工作本

身」的定義為：若工作內容的變化性越高且具有挑戰性，獨立思考的

能力就會因此越強；而「薪資報酬」的定義為：員工在與雇主簽訂工

作合約關係中為雇主工作所獲得的經濟收入或福利；而「升遷考核」

的定義為：目前的工作職位會因某些審核而有所提升；而「主管領導」

的定義為：上級主管的帶領員工方式且協助員工處理問題；而「人際

關係」的定義為：員工與員工之間互相認識、了解，因而產生合作、

競爭等關係。並採用 Likert 五等量尺，衡量尺度為「非常不同意」、

至「非常同意」等五種選項來表示，如表 3.2及表 3.2(續)所示。 

 

三、 留任意願之構面量表 

第三部分為調查員工對新竹 F商務旅館的留任意願，配合研究目

的共設計 3題，將「留任意願」定義為：員工對公司的制度感到滿意

因此選擇留下來繼續擔任原職務。並採用 Likert 五等量尺，衡量尺

度為「非常不同意」至「非常同意」等五種選項來表示，如表 3.2(續)

所示。  
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表 3.2工作滿意度與留任意願各構面問卷設計量表 

資料來源：研究者自行整理 

  

變
項 

構
面 

題目 測量尺度 

工
作
滿
意
度 

工
作
本
身 

1.我的工作很有挑
戰性 

Likert 五等量尺，衡量尺度為
「非常不同意」至「非常同
意」等五種選項來表示，依序
給予 1至 5 的分數(順序尺度) 

2.我的工作內容簡
單 

3.我的工作需要獨
自完成 

4.我的工作成果好
壞會影響到他人 

薪
資
報
酬 

5.我很滿意公司的
福利 

Likert 五等量尺，衡量尺度為
「非常不同意」至「非常同
意」等五種選項來表示，依序
給予 1至 5 的分數(順序尺度) 

6.公司的薪資著重
在個人的工作績效 

7.我覺得公司的薪
資條件比同業為高 

8.我覺得我的薪資
與工作量呈正比 

升
遷
考
核 

9.我很滿意公司的
升遷考核方式 

Likert 五等量尺，衡量尺度為
「非常不同意」至「非常同
意」等五種選項來表示，依序
給予 1至 5 的分數(順序尺度) 10.在公司裡工作表

現優異的人有公平
獲得晉升的機會 
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表 3.2工作滿意度與留任意願各構面問卷設計量表(續) 

資料來源：研究者自行整理 

  

 
變
項 

 
構
面 

 
題目 

 
測量尺度 

工
作
滿
意
度 

主
管
領
導 

11.我與主管的關係良好 

Likert 五等量尺，衡量尺
度為「非常不同意」至
「非常同意」等五種選項
來表示，依序給予 1至 5 
的分數(順序尺度) 

12.我的主管很關心部屬
的感受 

13.我的主管能指點我工
作缺失改進方向 

14.員工可以自由地與主
管討論與工作有關的問
題 

人
際
關
係 

15.我喜歡與我一起工作
的同事 

Likert 五等量尺，衡量尺
度為「非常不同意」至
「非常同意」等五種選項
來表示，依序給予 1至 5 
的分數(順序尺度) 

16.我與同事的關係良好 

17.我能與同事合作一起
完成任務 

18.當同事遇到問題時，
我能給予支持與鼓勵 

留
任
意
願 

留
任
意
願 

19.我希望一直於目前的
公司任職 

Likert 五等量尺，衡量尺
度為「非常不同意」至
「非常同意」等五種選項
來表示，依序給予 1至 5 
的分數(順序尺度) 

20.我認為再也沒有其他
公司會比目前的公司更
適合我 

21.就算有其他飯店提供
更高的薪資和職位，我
也會繼續留在這家公司
工作 
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3.4 研究範圍、對象與時間 

本研究採隨機抽樣，研究對象為新竹 F商務旅館的員工，使用線

上問卷的方式發放，正式問卷於民國 110 年 1 月 18 日起至 3 月 9 日

總共發放 202問卷，實際有效回收 202份，有效回收率 100%。 

3.5 資料分析法 

本研究問卷回收後，透過 EXCEL方式檢查，將資料以編碼方式

登錄，以統計套裝軟體 SPSS18 版（PASW Statistics 18）進行資料分

析:敘述性統計分析、信效度分析、獨立樣本 t 檢定、單因子變異數

分析、皮爾森績差相關分析、迴歸分析，分述如下： 

一、 敘述性統計分析 

敘述性統計分析是對於本研究各部門員工的人口變項以性別、年

齡、教育程度、婚姻狀況、平均月收入、服務部門、職位、目前在公

司工作年資，實施研究樣本分配次數、分配情況與百分比分布，並計

算出旅館員工工作滿意度和留任意願兩個變項之平均數與標準差，來

了解不同員工樣本特性。 

二、 信效度分析 

本研究正式問卷之信度分析結果是以Cronbach’s α係數大小來做

衡量標準，表示量表是否具有內部一致性。把旅館員工工作滿意度和

留任意願的量表實施信度分析，以說明兩個變項各構面的題項是否具

有內部一致性。 

效度是指測量工具能夠準確測出所需測量的事物的程度，換言之

就是能夠使用測量工具推算出研究者所需衡量問卷的水平。在旅館員

工工作滿意度與留任意願兩者相互關係研究中是使用內容效度與結

構效度來檢定問卷是否有效。將旅館員工工作滿意度與留任意願兩個

量表分別進行效度分析，最主要目的是要確認兩個量表是否具有效度，
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以作後續研究分析使用。 

三、 獨立樣本 t檢定 

獨立樣本 t檢定分析是使用在旅館員工不同背景資料對於工作滿

意度與留任意願兩者之間的關係是否有顯著且是否存在差異的情況。 

四、 單因子變異數分析 

用單子變異數分析來分析旅館員工樣本於不同背景資料對於影

響工作滿意度與留任意願兩者之間的關係是否存在顯著性差異，如檢

定後的述直達顯著水準時，再使用雪費檢定法來了解差異狀況。 

五、 皮爾森績差相關分析 

用皮爾森績差相關分析來分析員工工作滿意度中五個構面和留

任意願構面之間線性的關係，分析測量出的相關係數數介於-1 與+1

之間，正負符號表示相關方向，數值正者為正相關，數值負者為負相

關。總言之，相關分析在使用後，員工工作滿意度與留任意願的相關

值若顯示為正相關時，則員工工作滿意度這個相關係數值越高時，另

一個留任意願相關係數也會隨之越高；反之呈現負相關時，員工工作

滿意度這個相關係數值越低，留任意願數值也會隨之下降。 

六、 迴歸分析 

迴歸分析是使用於已經知道的自變數員工工作滿意度數值後，用

來預測留任意願這個依變數述值。是以透過迴歸分析來探討員工工作

滿意度對於留任意願的情形。 
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第四章、研究結果與分析 

此章節根據旅館員工受訪者在工作滿意度、留任意願及基本資料

問卷調查結果作分析，依照研究問題將其分析結果分為五節討論。第

一節旅館員工受訪者基本資料分析與樣本特性；第二節問卷的信效度

分析；第三節不同背景員工對工作滿意度、留任意願之差異分析；第

四節相關分析；第五節迴歸分析，其敘述如下： 

4.1 敘述性統計 

4.1.1人口變項資料 

本研究樣本內容包括員工背景資料「性別、年齡、教育程度、婚

姻狀況、平均月收入、服務部門、職位、目前在公司工作年資」共八

項，經 SPSS 分析後，由表 4.1所示： 

一、 性別 

有效員工受訪者的性別最多是「女性」，合計一百一十一人（55%），

較少的是「男性」，合計九十一人（45%），顯示受訪樣本中女性員工

高於男性員工。 

二、 年齡 

有效員工受訪者的年齡以「二十一歲~三十歲」為最多，合計六

十五人（32.2%），其次依照順序，「三十一歲~四十歲」五十五人

（27.2%）、「四十一歲~五十歲」四十四人、（21.8%）「二十一歲(含)以

下」二十五人（12.4%）、「五十一歲以上」十三人（6.4%），顯示受訪

樣本中以青壯年為主。 
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三、 教育程度 

有效員工受訪者教育程度最多是「大專院校(含)以上」，合計一百

六十六人（82.2%），較少的是「高中(職)(含)以下」，合計三十六人

（17.8%）。 

四、 婚姻狀況 

有效員工受訪者婚姻情況最多為「未婚」，合計一百一十人

（54.5%），較少的是「已婚」，合計九十二人（45.5%）。 

五、 平均月收入 

有效員工受訪者的平均月收入大約以「30,001~40,000 元」最多，

合計七十人（34.7%），其次依照順序，「20,001~30,000元」合計六十

九人（34.2%）、「40,001~50,000 元」合計五十一人（25.2%）、「50,001

元以上」合計十二人（5.9%）。 

六、 服務部門 

有效員工受訪者的服務部門最多為「房務部」合計六十四人

（31.7%），其次依照順序，「餐飲部」合計五十七人（28.2%）、「其他」

合計四十四人（21.8%）、「工務部」合計三十七人（18.3%）。 

七、 職位 

有效員工受訪者的職位最多為「基層員工」合計一百二十二人

（60.4%），其次依照順序，「基層主管」合計四十三人（21.3%）、「中

高階主管」合計三十七人（18.3%）。 

八、 目前在公司工作年資 

有效員工受訪者的年資最多為「1-3年」合計六十七人（33.2%），

其次依照順序，「4-6年」合計五十四人（26.7%）、「7-9年」合計三十

七人（18.3%）、「未滿 1年」合計二十八人（13.9%）、「超過 9年」合

計十六人（7.9%）。 
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表 4.1旅館員工人口變項次數分配分析表 

項目 選項 樣本數 百分比 

性別 
男 91 45 
女 111 55 

年齡 

20 歲(含)以下 25 12.4 
21 歲~30 歲 65 32.2 

31 歲~40 歲 55 27.2 

41 歲~50 歲 44 21.8 

51 歲以上 13 6.4 

教育程度 
高中(職)(含)以下 36 17.8 
大專院校(含)以上 166 82.2 

婚姻狀況 
未婚 110 54.5 
已婚 92 45.5 

平均月收入 20,001~30,000 元 69 34.2 

30,001~40,000 元 70 34.7 
40,001~50,000 元 51 25.2 

50,001元以上 12 5.9 
服務部門 房務部 64 31.7 

餐飲部 57 28.2 
工務部 37 18.3 

其他(財務部、人事部、
業務部、資訊部、安全

部) 

44 21.8 

職位 基層員工(服務員、廚
師、接待員、房務員等) 

122 60.4 

基層主管(領班、主任等) 43 21.3 
中高階主管(經副理、正
副主廚、資深經理、正

副協理等) 

37 18.3 

目前在公司工
作年資 

未滿 1年 28 13.9 
1-3年 67 33.2 
4-6年 54 26.7 
7-9年 37 18.3 
超過 9年 16 7.9 

資料來源:研究者自行整理  
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4.1.2 構面資料 

本研究樣本內容包括「工作滿意度、留任意願」共二個變項，經 

SPSS 分析後，由表 4.2及表 4.2(續)所示: 

表 4.2旅館員工工作滿意度與留任意願各構面及題項敘述統計表 

變
項 

構面 題目 平均數 標準差 平均數 

工
作
滿
意
度 

工作
本身 

1.我的工作很有挑戰性 4.08 0.900 

3.62 2.我的工作內容簡單 3.60 0.998 

3.我的工作需要獨自完
成 

3.18 1.032 

薪資
報酬 

4.我很滿意公司的福利 3.70 0.829 

3.48 

5.公司的薪資著重在個
人的工作績效 

3.44 0.752 

6.我覺得公司的薪資條
件比同業為高 

3.14 0.677 

7.我覺得我的薪資與工
作量呈正比 

3.62 0.982 

升遷
考核 

8.我很滿意公司的升遷
考核方式 

3.47 0.741 

3.52 
9.在公司裡工作表現優
異的人有公平獲得晉升
的機會 

3.56 0.705 

資料來源：研究者自行整理  
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表 4.2館員工工作滿意度與留任意願各構面及題項敘述統計表(續) 

變
項 

構面 題目 平均數 標準差 平均數 

工
作
滿
意
度 

主管
領導 

10.我與主管的關係良好 3.72 0.678 

3.87 

11.我的主管很關心部屬
的感受 

3.81 0.667 

12.我的主管能指點我工
作缺失改進方向 

3.84 0.660 

13.員工可以自由地與主
管討論與工作有關的問題 

4.09 0.681 

人際
關係 

14.我喜歡與我一起工作
的同事 

3.78 0.617 

3.94 

15.我與同事的關係良好 3.94 0.515 

16.我能與同事合作一起
完成任務 

4.06 0.442 

17.當同事遇到問題時，
我能給予支持與鼓勵 

3.99 0.513 

留
任
意
願 

留任
意願 

18.我希望一直於目前的
公司任職 

3.71 0.803 

3.60 

19.我認為再也沒有其他
公司會比目前的公司更適
合我 

3.55 0.936 

20.就算有其他飯店提供
更高的薪資和職位，我也
會繼續留在這家公司工作 

3.55 0.925 

資料來源：研究者自行整理 
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4.1.3工作滿意度結果分析 

如表 4.2及表 4.2(續)，其中整體平均為 3.67，顯示員工對於工作

滿意度有些重視。構面中以「人際關係」平均數為 3.94，以我能與同

事合作一起完成任務滿意程度最高(平均 4.06)。在「主管領導」平均

數為 3.87，以員工可以自由地與主管討論與工作有關的問題滿意程度

最高(平均 4.09)。在「工作本身」平均數為 3.62，以我的工作成果好

壞會影響到他人滿意程度最高(平均 4.16)。在「升遷考核」平均數為

3.52，以在公司裡工作表現優異的人有公平獲得晉升的機會滿意程度

最高(平均 3.56)。在「薪資報酬」平均數為 3.48，以我很滿意公司的

福利滿意程度最高(平均 3.70)。在。由上述可見，工作結果、公司福

利、公平競爭機會、員工與主管能自由溝通與討論、與同事建立良好

合作關係，因此員工對於以上工作環境感到滿意。 
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4.2 信度與效度分析 

本研究以 Cronbach’s α 係數檢驗問卷各構面題項的一致性與穩

定性，以「工作本身」、「薪資報酬」、「升遷考核」、「主管領導」、「人

際關係」、「留任意願」六個構面量表分析檢驗。 

如表 4.3，「工作本身」構面信度為 0.642，「薪資報酬」構面信度

為 0.867，「升遷考核」構面信度為 0.911，「主管領導」構面信度為

0.986，「人際關係」構面信度為 0.872，「留任意願」構面信度為 0.957，

上述資料結果得出本量表的 Cronbach’s α 值在 0.7 以上，各構面信

度在 0.642 ~0.986之間，顯示本研究的量表有一致性、穩定性的可信

度。 
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表 4.3 工作滿意度與留任意願各構面之信度與效度量表 

因
素
項
目 

題目 
因素
負荷
量 

解說
變異
量(％) 

KMO
取樣
適切
性量
數 

Bartlett 
的球形
檢定顯
著性 

Cronbach's 
Alpha值 

工
作
本
身 

2.我的工作內容簡單 0.864 

59.383 0.576 0.000 0.640 
1.我的工作很有挑戰
性 0.826 

3.我的工作需要獨自
完成 0.594 

薪
資
報
酬 

4.我很滿意公司的福
利 0.887 

72.535 0.830 0.000 0.867 

5.公司的薪資著重在
個人的工作績效 0.860 

7.我覺得我的薪資與
工作量呈正比 0.848 

6.我覺得公司的薪資
條件比同業為高 0.810 

升
遷
考
核 

8.我很滿意公司的升
遷考核方式 0.958 

91.867 0.500 0.000 0.911 9.在公司裡工作表現
優異的人有公平獲得
晉升的機會 

0.958 

主
管
領
導 

12.我的主管能指點
我工作缺失改進方向 0.936 

76.720 0.814 0.000 0.896 

11.我的主管很關心
部屬的感受 0.931 

10.我與主管的關係
良好 0.843 

13.員工可以自由地
與主管討論與工作有
關的問題 

0.784 

人
際
關
係 

15.我與同事的關係
良好 0.884 

73.931 0.824 0.000 0.872 

16.我能與同事合作
一起完成任務 0.881 

17.當同事遇到問題
時，我能給予支持與
鼓勵 

0.881 

14.我喜歡與我一起
工作的同事 0.790 

留
任
意
願 

20.就算有其他飯店
提供更高的薪資和職
位，我也會繼續留在
這家公司工作 

0.978 

92.295 0.735 0.000 0.957 19.我認為再也沒有
其他公司會比目前的
公司更適合我 

0.962 

18.我希望一直於目
前的公司任職 0.942 

資料來源: 研究者自行整理  
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4.3 不同背景之員工對工作滿意度、留任意願之差異分析 

本研究依據 202份有效問卷所得的數據資料，性別、婚姻、教育

程度利用獨立樣本 t 檢定；年齡、平均月收入、服務部門、職位、目

前在公司工作年資利用單因子變異數分析，探討不同背景員工其對工

作滿意度、留任意願的差異，探討不同背景變項有無顯著差異，先使

用變異數同質性檢定觀察有無同質性，再查看單因子變異數若數值達 

0.05 顯著水準，則進一步以雪費事後檢定進行多重考驗，以了解不同

背景變項員工對品工作滿意度、留任意願的差異情形。 

4.3.1不同背景之員工在工作滿意度與留任意願獨立樣本 t檢定分析 

1.不同性別、婚姻、教育程度的員工對工作本身的差異情況 

分析結果由表 4.4得知，在「工作本身」構面中，不同性別之員

工未產生顯著差異，表示性別對工作本身不具有顯著影響；不同婚姻

狀況之員工有產生顯著差異，顯示已婚族群的工作本身高於未婚族群，

對於工作內容是否具有挑戰性且可以獨自完成較為看重；不同教育程

度之員工未產生顯著差異，表示教育程度對工作本身不具有顯著差異。 

 

2.不同性別、婚姻、教育程度的員工對薪資報酬的差異情況 

分析結果由表 4.4得知，在「薪資報酬」構面中，不同性別之員

工未產生顯著差異，表示性別對薪資報酬不具有顯著影響；不同 

婚姻狀況、教育程度之員工有產生顯著差異，顯示已婚族群的薪資報

酬高於未婚族群、學歷為大專院校(含)以上之受訪者的薪資報酬高於

高中(職)(含)以下，推測為已婚族群及學歷為大專院校(含)以上之受訪

者都較看重公司的薪資是否著重於個人的工作績效且薪資與工作量

呈正比，對公司福利感到滿意並認為公司的薪資條件比其他同業高來

的更為重視。 
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3.不同性別、婚姻、教育程度的員工對升遷考核的差異情況 

分析結果由表 4.4得知，在「升遷考核」構面中，不同性別之員

工未產生顯著差異，表示性別對升遷考核不具有顯著影響；不同 

婚姻狀況之員工有產生顯著差異，顯示已婚族群的升遷考核高於未婚

族群、學歷為大專院校(含)以上之受訪者的升遷考核高於高中(職)(含)

以下，推測為已婚族群及學歷為大專院校(含)以上之受訪者都較看重

公司的升遷考核方式及工作表現優異是否可獲得公平晉升的機會。 

 

4.不同性別、婚姻、教育程度的員工對主管領導的差異情況 

分析結果由表 4.4(續)得知，在「主管領導」構面中，不同性別、

婚姻狀況、教育程度之員工均未產生顯著差異，表示性別、婚姻、教

育程度對主管領導不具有顯著影響。 

 

5.不同性別、婚姻、教育程度的員工對人際關係的差異情況 

分析結果由表 4.4(續)得知，在「人際關係」構面中，不同性別、

婚姻狀況、教育程度之員工均未產生顯著差異，表示性別、婚姻、教

育程度對人際關係不具有顯著影響。 
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6.不同性別、婚姻、教育程度的員工對留任意願的差異情況 

分析結果由表 4.4(續)得知，在「留任意願」構面中，不同性別之

員工未產生顯著差異，表示性別對留任意願不具有顯著影響；不同婚

姻狀況之員工有產生顯著差異，顯示已婚族群的留任意願高於未婚族

群、學歷為大專院校(含)以上之受訪者的留任意願高於高中(職)(含)以

下，推測為已婚族群及學歷為大專院校(含)以上之受訪者都較傾向留

在目前的公司繼續任職且認為目前的公司會比其他公司更適合，即便

有其他旅館提供更高的薪資和職位，也會繼續留在這家公司工作。  
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表 4.4不同背景之員工在工作滿意度與留任意願之差異分析 

構
面 

題
項 

答項 平均數 標準差 t值 p值 差異比較 

工
作
本
身 

性
別 

男 3.65 0.990 

0.535 0.593 無顯著差異 
女 3.60 0.966 

婚
姻 

未婚 3.53 1.025 
0.608 0.038 有顯著差異 

已婚 3.74 0.905 

教
育
程
度 

高中
(職)(含)
以下 

3.48 1.063 
-0.886 0.382 無顯著差異 

大專院校
(含)以上 

3.65 0.956 

薪
資
報
酬 

性
別 

男 3.54 0.806 
1.187 0.237 無顯著差異 

女 3.42 0.811 

婚
姻 

未婚 3.37 0.871 
0.027 0.011 有顯著差異 

已婚 3.61 0.707 

教
育
程
度 

高中
(職)(含)
以下 

3.40 0.805 

-2.723 0.010 有顯著差異 
大專院校
(含)以上 

3.49 0.666 

升
遷
考
核 

性
別 

男 3.58 0.723 
1.247 0.214 無顯著差異 

女 3.46 0.719 

婚
姻 

未婚 3.40 0.743 
-2.505 0.013 有顯著差異 

已婚 3.65 0.678 

教
育
程
度 

高中
(職)(含)
以下 

3.46 0.796 

-8.694 0.001 有顯著差異 
大專院校
(含)以上 

3.53 0.670 

資料來源: 研究者自行整理 
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表 4.4不同背景之員工在工作滿意度與留任意願之差異分析(續) 

構
面 

題
項 

答項 平均數 標準差 t值 p值 差異比較 

主
管
領
導 

性
別 

男 3.88 0.631 
0.379 0.705 無顯著差異 

女 3.85 0.705 

婚
姻 

未婚 3.85 0.767 
0.001 0.595 無顯著差異 

已婚 3.89 0.532 

教
育
程
度 

高中
(職)(含)以
下 

3.85 0.456 

-0.245 0.829 無顯著差異 
大專院校
(含)以上 

3.87 0.612 

人
際
關
係 

性
別 

男 3.91 0.501 
-0.756 0.451 無顯著差異 

女 3.96 0.538 

婚
姻 

未婚 3.97 0.552 
0.921 0.358 無顯著差異 

已婚 3.91 0.483 

教
育
程
度 

高中
(職)(含)以
下 

3.88 0.403 

1.438 0.160 無顯著差異 
大專院校
(含)以上 

3.95 0.456 

留
任
意
願 

性
別 

男 3.62 0.888 
0.292 0.770 無顯著差異 

女 3.59 0.891 

婚
姻 

未婚 3.44 1.009 
-3.156 0.002 有顯著差異 

已婚 3.80 0.670 

教
育
程
度 

高中
(職)(含)以
下 

3.53 0.860 

-16.970 0.000 有顯著差異 
大專院校
(含)以上 

3.62 0.854 

資料來源: 研究者自行整理  
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4.3.2單因子變異數分析 

1.不同年齡的員工在「工作本身」的差異情況 

由表 4.5得知，年齡在工作本身達到顯著差異，再由雪費事後檢

定分析得知，「41~50 歲」的員工在工作本身滿意度大於「21~30 歲」

的員工。代表 41~50歲的員工比起其他年齡層，對於工作內容是否具

有挑戰性且可以獨自完成較為看重。 

 

2.不同平均收入的員工在「工作本身」的差異情況 

由表 4.5得知，平均月收入在工作本身達到顯著差異，再由雪費

事後檢定分析得知，平均月收入「30,001~40,000 元、40,001~50,000

元」的員工在工作本身滿意度大於平均月收入「20,001~30,000 元」的

員工。且平均月收入「40,001~50,000 元」的員工在工作本身滿意度大

於平均月收入「 30,001~40,000 元」的員工。推測平均月收入

30,001~40,000 元、40,001~50,000 元的員工比起其他收入的員工，對

於工作內容是否具有挑戰性且可以獨自完成較為看重。 

 

3.不同服務部門的員工在「工作本身」的差異情況 

由表 4.5(續)得知，服務部門在工作本身達到顯著差異，再由雪費

事後檢定分析得知，「房務部及工務部」的員工在工作本身滿意度大

於「餐飲部及其他部門」的員工。推測房務部及工程部的員工比起其

他部門的員工，對於工作內容是否具有挑戰性且可以獨自完成較為看

重。 
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4.不同職位的員工在「工作本身」的差異情況 

由表 4.5(續)得知，職位在工作本身未達顯著差異，代表在工作

本身中，不同職位之員工對其滿意度是一致性的傾向。 

 

5.不同目前在公司工作年資的員工在「工作本身」的差異情況 

由表 4.5(續)得知，目前在公司工作年資在工作本身達到顯著差

異，再由雪費事後檢定分析得知，「4-6年、7-9年及超過 9年」的員

工在工作本身滿意度大於「未滿 1年」的員工。且「4-6年、7-9年」

的員工在工作本身滿意度大於「1-3年」的員工。代表 4-6年、7-9年

及超過 9年的員工比起其他年資的員工，對於工作內容是否具有挑戰

性且可以獨自完成較為看重。 
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表 4.5旅館員工不同基本背景資料在工作本身之差異檢定 

資料來源: 研究者自行整理  

構
面 

題
項 答項 平均數 標準差 

變異數同質
性檢定 

(Levene/P 
值) 

ANOVA 
(F 值/P 
值) 

事後比較 

工
作
本
身 

年
齡 

20 歲(含)
以下 

3.45 0.838 

4.332/0.002 - 
41~50歲 

> 
21~30歲 

21 歲~30 
歲 

3.33 0.829 

31 歲~40 
歲 

3.79 0.671 

41 歲~50 
歲 

3.88 0.504 

51 歲以
上 

3.79 0.632 

平
均
月
收
入 

20,001~30
,000元 

3.31 0.848 

4.821/0.003 - 

30,001~40
,000元、
40,001~50
,000元> 

20,001~30
,000元且 
40,001~50
,000元> 

30,001~40
,000元 

30,001~40
,000元 

3.67 0.656 

40,001~50
,000元 

4.01 0.540 

50,001元
以上 

3.47 0.627 
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表 4.5旅館員工不同基本背景資料在工作本身之差異檢定(續) 

構
面 

題
項 

答項 平均數 標準差 變異數同質
性檢定

(Levene/P 
值) 

ANOVA 
(F 值/P 值) 

事後比較 

工
作
本
身 

服
務
部
門 

房務部 3.91 0.777 

3.409/0.019 - 

房務部、
工務部 

> 
餐飲部、
其他 

餐飲部 3.25 0.739 

工務部 3.86 0.474 

其他(財
務部、人
事部、業
務部、資
訊部、安
全部) 

3.48 0.661 

職
位 

基層員工
(服務
員、廚
師、接待
員、房務
員等) 

3.53 0.809 

5.253/0.006 - 無差異 

基層主管
(領班、
主任等) 

3.77 0.589 

中高階主
管(經副
理、正副
主廚、資
深經理、
正副協理
等) 

3.76 0.656 

目
前
在
公
司
工
作
年
資 

未滿 1年 3.41 0.693 

2.263/0.064 9.983/0.000 

4-6年、
7-9年、
超過 9年 

> 
未滿 1年 
且 

4-6年、
7-9年 

> 
1-3年 

1-3年 3.86 0.668 

4-6年 3.99 0.569 

7-9年 3.63 0.708 

超過 9年 

3.53 0.809 

資料來源: 研究者自行整理  
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1.不同年齡的員工在「薪資報酬」的差異情況 

由表 4.6得知，年齡在工作本身達到顯著差異，再由雪費事後檢

定分析得知，「20歲(含)以下、31歲~40歲、41歲~50歲、51歲以上」

的員工在薪資報酬滿意度大於「21~30歲」的員工。代表 20歲(含)以

下、31 歲~40 歲、41 歲~50 歲、51 歲以上的員工比起其他年齡層，

較看重公司的薪資是否著重於個人的工作績效且薪資與工作量呈正

比，對公司福利感到滿意並認為公司的薪資條件比其他同業高來的更

為重視。 

 

2.不同平均收入的員工在「薪資報酬」的差異情況 

由表 4.6得知，平均月收入在薪資報酬達到顯著差異，再由雪費

事後檢定分析得知，平均月收入「30,001~40,000 元、40,001~50,000

元」的員工在薪資報酬滿意度大於平均月收入「20,001~30,000 元」的

員工。推測平均月收入 30,001~40,000元、40,001~50,000元的員工比

起其他收入的員工，較看重公司的薪資是否著重於個人的工作績效且

薪資與工作量呈正比，對公司福利感到滿意並認為公司的薪資條件比

其他同業高來的更為重視。 

 

3.不同服務部門的員工在「薪資報酬」的差異情況 

由表 4.6(續)得知，服務部門在薪資報酬達到顯著差異，再由雪費

事後檢定分析得知，「房務部及工務部」的員工在薪資報酬滿意度大

於「餐飲部及其他部門」的員工。推測房務部及工程部的員工比起其

他部門的員工，對公司福利感到滿意並認為公司的薪資條件比其他同

業高來的更為重視。 

 

4.不同職位的員工在「薪資報酬」的差異情況 
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由表 4.6(續)得知，職位在薪資報酬達到顯著差異，再由雪費事後

檢定分析得知，「中高階主管」的員工在薪資報酬滿意度大於「基層

員工」的員工。推測中高階主管的員工比起其他職位的員工，較看重

公司的薪資是否著重於個人的工作績效且薪資與工作量呈正比，對公

司福利感到滿意並認為公司的薪資條件比其他同業高來的更為重視。 

 

5.不同目前在公司工作年資的員工在「薪資報酬」的差異情況 

由表 4.6(續)得知，目前在公司工作年資在薪資報酬達到顯著差

異，再由雪費事後檢定分析得知，「4-6年、7-9年及超過 9年」的員

工在薪資報酬滿意度大於「未滿 1年」的員工。且「4-6年、7-9年」

的員工在工作本身滿意度大於「1-3年」的員工。代表 4-6年、7-9年

及超過 9年的員工比起其他年資的員工，較看重公司的薪資是否著重

於個人的工作績效且薪資與工作量呈正比，對公司福利感到滿意並認

為公司的薪資條件比其他同業高來的更為重視。 
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表 4.6旅館員工不同基本背景資料在薪資報酬之差異檢定 

構
面 
題
項 答項 平均數 標準差 

變異數同質
性檢定 

(Levene/P 
值) 

ANOVA 
(F 值/P 值) 

事後比
較 

薪
資
報
酬 

年
齡 

20 歲(含)
以下 

3.50 0.777 

1.679/0.156 6.012/0.000 

20 歲
(含)以
下、31 
歲~40 
歲、 
41 歲
~50 
歲、 

51 歲以
上 
> 

21 歲
~30 歲 

21 歲~30 
歲 

3.17 0.728 

31 歲~40 
歲 

3.56 0.660 

41 歲~50 
歲 

3.71 0.460 

51 歲以上 3.81 0.614 

平
均
月
收
入 

20,001~30,
000元 

3.16 0.792 

2.805/0.041 - 

30,001~
40,000
元 
、

40,001~
50,000
元 
> 

20,001~
30,000
元 

30,001~40,
000元 

3.51 0.542 

40,001~50,
000元 

3.85 0.539 

50,001元
以上 

3.48 0.661 

資料來源: 研究者自行整理  
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表 4.6旅館員工不同基本背景資料在薪資報酬之差異檢定(續) 

構
面 

題
項 答項 平均數 標準差 

變異數同質
性檢定 

(Levene/P 
值) 

ANOVA 
(F 值/P 值) 事後比較 

薪
資
報
酬 

服
務
部
門 

房務部 3.74 0.500 

5.477/0.001 - 

房務部、工
務部 

> 
餐飲部、其

他 

餐飲部 3.19 0.719 

工務部 3.71 0.466 

其他(財務
部、人事
部、業務
部、資訊
部、安全
部) 

3.26 0.840 

職
位 

基層員工
(服務員、
廚師、接
待員、房
務員等) 

3.36 0.714 

0.336/0.715 6.258/0.002 

中高階主管
(經副理、
正副主廚、
資深經理、
正副協理
等) 
> 

基層員工
(服務員、
廚師、接待
員、房務員

等) 

基層主管
(領班、主
任等) 

3.54 0.638 

中高階主
管(經副
理、正副
主廚、資
深經理、
正副協理
等) 

3.79 0.573 

目
前
在
公
司
工
作
年
資 

未滿 1年 3.21 0.605 

2.058/0.088 4.968/0.001 

4-6年、7-9
年、超過 9

年 
> 

未滿 1年、
1-3年 

1-3年 3.29 0.792 

4-6年 3.56 0.664 

7-9年 3.79 0.451 

超過 9年 

3.70 0.586 

資料來源: 研究者自行整理  
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1.不同年齡的員工在「升遷考核」的差異情況 

由表 4.7得知，年齡在升遷考核達到顯著差異，再由雪費事後檢

定分析得知，「31歲~40歲、41歲~50歲、51歲以上」的員工在升遷

考核滿意度大於「21~30歲」的顧客。代表 31歲~40歲、41歲~50歲、

51 歲以上的員工比起其他年齡層，較看重公司的升遷考核方式及工

作表現優異是否可獲得公平晉升的機會。 

 

2.不同平均收入的員工在「升遷考核」的差異情況 

由表 4.7得知，平均月收入在升遷考核達到顯著差異，再由雪費

事後檢定分析得知，平均月收入「30,001~40,000 元、40,001~50,000

元」的員工在升遷考核滿意度大於平均月收入「20,001~30,000 元」的

員工。推測平均月收入 30,001~40,000元、40,001~50,000元的員工比

起其他收入的員工，較看重公司的升遷考核方式及工作表現優異是否

可獲得公平晉升的機會。 

 

3.不同服務部門的員工在「升遷考核」的差異情況 

由表 4.7(續)得知，服務部門在升遷考核達到顯著差異，再由雪費

事後檢定分析得知，「房務部及工務部」的員工在升遷考核滿意度大

於「餐飲部」的員工。推測房務部及工程部的員工比起其他部門的員

工，較看重公司的升遷考核方式及工作表現優異是否可獲得公平晉升

的機會。 
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4.不同職位的員工在「升遷考核」的差異情況 

由表 4.7(續)得知，職位在升遷考核達到顯著差異，再由雪費事後

檢定分析得知，「中高階主管」的員工在升遷考核滿意度大於「基層

員工」的員工。推測中高階主管的員工比起其他職位的員工，較看重

公司的升遷考核方式及工作表現優異是否可獲得公平晉升的機會。 

 

5.不同目前在公司工作年資的員工在「升遷考核」的差異情況 

由表 4.7(續)得知，目前在公司工作年資在升遷考核達到顯著差

異，再由雪費事後檢定分析得知，「7-9年」的員工在升遷考核滿意度

大於「未滿 1年」的員工。且「4-6年、7-9年」的員工在升遷考核滿

意度大於「1-3年」的員工。代表 4-6年、7-9年及超過 9年的員工比

起其他年資的員工，較看重公司的升遷考核方式及工作表現優異是否

可獲得公平晉升的機會。 
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表 4.7旅館員工不同基本背景資料在升遷考核之差異檢定 

構
面 

題
項 答項 平均數 標準差 

變異數同質
性檢定 

(Levene/P 
值) 

ANOVA 
(F 值/P 值) 事後比較 

升
遷
考
核 

年
齡 

20 歲(含)
以下 

3.54 0.576 

0.728/0.574 4.388/0.002 

31 歲~40 
歲、41 歲
~50 歲、
51 歲以上 

> 
21 歲~30 

歲 

21 歲~30 
歲 

3.27 0.702 

31 歲~40 
歲 

3.54 0.693 

41 歲~50 
歲 

3.72 0.651 

51 歲以上 
3.92 0.641 

平
均
月
收
入 

20,001~30,
000元 

3.24 0.673 

1.465/0.225 6.688/0.000 

30,001~40,
000元、

40,001~50,
000元 

> 
20,001~30,

000元 

30,001~40,
000元 

3.61 0.597 

40,001~50,
000元 

3.75 0.674 

50,001元
以上 

3.50 0.929 

資料來源: 研究者自行整理 
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表 4.7旅館員工不同基本背景資料在升遷考核之差異檢定(續) 

構
面 
題
項 答項 平均數 標準差 

變異數同質
性檢定 

(Levene/P 
值) 

ANOVA 
(F 值/P 值) 

事後比
較 

升
遷
考
核 

服
務
部
門 

房務部 3.66 0.563 

2.173/0.092 3.916/0.010 

房務
部、工
務部> 
餐飲部 

餐飲部 3.28 0.791 

工務部 3.68 0.580 

其他(財務
部、人事
部、業務
部、資訊
部、安全
部) 

3.48 0.747 

職
位 

基層員工
(服務員、
廚師、接
待員、房
務員等) 

3.40 0.700 

1.465/0.234 4.983/0.008 

中高階
主管(經
副理、
正副主
廚、資
深經
理、正
副協理
等) 
> 

基層員
工(服務
員、廚
師、接
待員、
房務員
等) 

基層主管
(領班、主
任等) 

3.60 0.678 

中高階主
管(經副
理、正副
主廚、資
深經理、
正副協理
等) 

3.78 0.607 

目
前
在
公
司
工
作
年
資 

未滿 1年 3.36 0.636 

0.750/0.559 3.399/0.010 

7-9年 
> 

未滿 1
年 
且 
4-6

年、7-9
年 
> 

1-3年 

1-3年 3.32 0.737 

4-6年 3.64 0.676 

7-9年 3.73 0.619 

超過 9年 

3.69 0.602 

資料來源: 研究者自行整理  



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

50 
 

1.不同年齡的員工在「主管領導」的差異情況 

由表 4.8得知，年齡在主管領導未達顯著差異，代表在主管領導

中，不同年齡之員工對其滿意度是一致性的傾向。 

 

2.不同平均收入的員工在「主管領導」的差異情況 

由表 4.8得知，平均收入在主管領導未達顯著差異，代表在主管

領導中，不同平均收入之員工對其滿意度是一致性的傾向。 

 

3.不同服務部門的員工在「主管領導」的差異情況 

由表 4.8(續)得知，服務部門在主管領導未達顯著差異，代表在

主管領導中，不同服務部門之員工對其滿意度是一致性的傾向。 

 

4.不同職位的員工在「主管領導」的差異情況 

由表 4.8(續)得知，職位在主管領導未達顯著差異，代表在主管

領導中，不同職位之員工對其滿意度是一致性的傾向。 

 

5.不同目前在公司工作年資的員工在「主管領導」的差異情況 

由表 4.8(續)得知，目前在公司工作年資在主管領導未達顯著差

異，代表在主管領導中，不同目前在公司工作年資之員工對其滿意度

是一致性的傾向。 
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表 4.8旅館員工不同基本背景資料在主管領導之差異檢定 

構
面 

題
項 

答項 平均數 標準差 

變異數同質
性檢定 

(Levene/P 
值) 

ANOVA 
(F 值/P 
值) 

事
後
比
較 

主
管
領
導 

年
齡 

20 歲(含)以下 
3.84 0.599 

3.262/0.013 - 
無
差
異 

21 歲~30 歲 
3.83 0.774 

31 歲~40 歲 
3.91 0.431 

41 歲~50 歲 
3.88 0.504 

51 歲以上 
3.87 0.282 

平
均
月
收
入 

20,001~30,000
元 

3.74 0.714 

3.802/0.011 - 
無
差
異 

30,001~40,000
元 

3.93 0.528 

40,001~50,000
元 

3.95 0.462 

50,001元以上 
3.85 0.516 

資料來源: 研究者自行整理  
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表 4.8旅館員工不同基本背景資料在主管領導之差異檢定(續) 

構
面 

題
項 

答項 平均數 標準差 

變異數同質
性檢定 

(Levene/P 
值) 

ANOVA 
(F 值/P 值) 

事
後
比
較 

主
管
領
導 

服
務
部
門 

房務部 3.93 0.537 

2.452/0.065 0.547/0.650 - 

餐飲部 3.81 0.547 

工務部 3.88 0.376 

其他(財
務部、人
事部、業
務部、資
訊部、安
全部) 

3.83 0.815 

職
位 

基層員工
(服務
員、廚
師、接待
員、房務
員等) 

3.83 0.623 

3.119/0.046 - 
無
差
異 

基層主管
(領班、
主任等) 

3.89 0.623 

中高階主
管(經副
理、正副
主廚、資
深經理、
正副協理
等) 

3.95 0.386 

目
前
在
公
司
工
作
年
資 

未滿 1年 3.78 0.567 

3.382/0.011 - 
無
差
異 

1-3年 3.78 0.726 

4-6年 3.94 0.536 

7-9年 3.93 0.440 

超過 9年 

3.98 0.370 

資料來源: 研究者自行整理 
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1.不同年齡的員工在「人際關係」的差異情況 

由表 4.9得知，年齡在人際關係未達顯著差異，代表在人際關係

中，不同年齡之員工對其滿意度是一致性的傾向。 

 

2.不同平均收入的員工在「人際關係」的差異情況 

由表 4.9得知，平均收入在人際關係未達顯著差異，代表在人際

關係中，不同平均收入之員工對其滿意度是一致性的傾向。 

 

3.不同服務部門的員工在「人際關係」的差異情況 

由表 4.9(續)得知，服務部門在人際關係未達顯著差異，代表在

人際關係中，不同服務部門之員工對其滿意度是一致性的傾向。 

 

4.不同職位的員工在「人際關係」的差異情況 

由表 4.9(續)得知，職位在人際關係未達顯著差異，代表在人際

關係中，不同職位之員工對其滿意度是一致性的傾向。 

 

5.不同目前在公司工作年資的員工在「人際關係」的差異情況 

由表 4.9(續)得知，目前在公司工作年資在人際關係未達顯著差

異，代表在人際關係中，不同目前在公司工作年資之員工對其滿意度

是一致性的傾向。 
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表 4.9旅館員工不同基本背景資料在人際關係之差異檢定 

構
面 

題
項 

答項 平均數 標準差 

變異數同質
性檢定 

(Levene/P 
值) 

ANOVA 
(F 值/P 值) 

事
後
比
較 

人
際
關
係 

年
齡 

20 歲(含)
以下 

3.90 0.468 

1.124/0.346 1.032/0.392 - 

21 歲~30 
歲 

4.02 0.495 

31 歲~40 
歲 

3.86 0.387 

41 歲~50 
歲 

3.96 0.476 

51 歲以上 
3.92 0.214 

平
均
月
收
入 

20,001~30,
000元 

3.93 0.475 

0.843/0.472 0.031/0.993 - 

30,001~40,
000元 

3.94 0.476 

40,001~50,
000元 

3.96 0.402 

50,001元
以上 

3.94 0.304 

資料來源: 研究者自行整理 
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表 4.9旅館員工不同基本背景資料在人際關係之差異檢定(續) 

構
面 

題
項 

答項 平均數 標準差 

變異數同質
性檢定 

(Levene/P 
值) 

ANOVA 
(F 值/P 值) 

事
後
比
較 

人
際
關
係 

服
務
部
門 

房務部 3.96 0.437 

0.403/0.751 2.435/0.066 - 

餐飲部 3.87 0.404 

工務部 3.85 0.439 
其他(財務
部、人事
部、業務
部、資訊
部、安全
部) 

4.09 0.494 

職
位 

基層員工
(服務員、
廚師、接待
員、房務員
等) 

3.92 0.466 

1.143/0.321 0.813/0.445 - 

基層主管
(領班、主
任等) 

3.92 0.442 

中高階主管
(經副理、
正副主廚、
資深經理、
正副協理
等) 

4.03 0.383 

目
前
在
公
司
工
作
年
資 

未滿 1年 3.88 0.449 

2.942/0.022 - 
無
差
異 

1-3年 3.98 0.521 

4-6年 3.90 0.467 

7-9年 3.95 0.353 

超過 9年 

4.00 0.158 

資料來源: 研究者自行整理 
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1.不同年齡的員工在「留任意願」的差異情況 

由表 4.10得知，年齡在工作本身達到顯著差異，再由雪費事後檢

定分析得知，「41~50 歲、51 歲以上」的員工在工作本身滿意度大於

「21~30歲」的顧客。代表 41~50歲的員工比起其他年齡層，較傾向

留在目前的公司繼續任職且認為目前的公司會比其他公司更適合，即

便有其他旅館提供更高的薪資和職位，也會繼續留在這家公司工作。 

 

2.不同平均收入的員工在「留任意願」的差異情況 

由表 4.10得知，平均月收入在工作本身達到顯著差異，再由雪費

事後檢定分析得知，平均月收入「30,001~40,000 元、40,001~50,000

元」的員工在留任意願滿意度大於平均月收入「20,001~30,000 元」的

員工。推測平均月收入 30,001~40,000元、40,001~50,000元的員工比

起其他收入的員工，較傾向留在目前的公司繼續任職且認為目前的公

司會比其他公司更適合，即便有其他旅館提供更高的薪資和職位，也

會繼續留在這家公司工作。 

 

3.不同服務部門的員工在「留任意願」的差異情況 

由表 4.10(續)得知，服務部門在留任意願達到顯著差異，再由雪

費事後檢定分析得知，「房務部及工務部」的員工在留任意願滿意度

大於「餐飲部」的員工。推測房務部及工程部的員工比起其他部門的

員工，較傾向留在目前的公司繼續任職且認為目前的公司會比其他公

司更適合，即便有其他旅館提供更高的薪資和職位，也會繼續留在這

家公司工作。 

 

4.不同職位的員工在「留任意願」的差異情況 
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由表 4.10(續)得知，職位在留任意願達到顯著差異，再由雪費事

後檢定分析得知，「中高階主管」的員工在留任意願滿意度大於「基

層員工」的員工。推測中高階主管的員工比起其他職位的員工，較傾

向留在目前的公司繼續任職且認為目前的公司會比其他公司更適合，

即便有其他旅館提供更高的薪資和職位，也會繼續留在這家公司工作。 

 

5.不同目前在公司工作年資的員工在「留任意願」的差異情況 

由表 4.10(續)得知，目前在公司工作年資在留任意願達到顯著差

異，再由雪費事後檢定分析得知，「4-6年、7-9年及超過 9年」的員

工在留任意願滿意度大於「未滿 1 年」的員工。且「7-9 年」的員工

在留任意願滿意度大於「1-3年」的員工。代表 4-6年、7-9年及超過

9年的員工比起其他年資的員工，較傾向留在目前的公司繼續任職且

認為目前的公司會比其他公司更適合，即便有其他旅館提供更高的薪

資和職位，也會繼續留在這家公司工作。 
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表 4.10旅館員工不同基本背景資料在留任意願之差異檢定 

構
面 

題
項 

答項 平均數 標準差 

變異數同質
性檢定 

(Levene/P 
值) 

ANOVA 
(F 值/P 
值) 

事後比
較 

留
任
意
願 

年
齡 

20 歲
(含)以下 

3.55 0.876 

5.037/0.001 - 

41 歲
~50 
歲、51 
歲以上 

> 
21 歲

~30 歲 

21 歲
~30 歲 

3.29 1.006 

31 歲
~40 歲 

3.64 0.767 

41 歲
~50 歲 

3.89 0.574 

51 歲以
上 

4.13 0.553 

平
均
月
收
入 

20,001~
30,000
元 

3.22 1.027 

10.215/0.000 - 

30,001~
40,000
元、

40,001~
50,000
元 
> 

20,001~
30,000
元 

30,001~
40,000
元 

3.73 0.628 

40,001~
50,000
元 

3.95 0.558 

50,001
元以上 

3.58 1.138 

資料來源: 研究者自行整理  
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表 4.10旅館員工不同基本背景資料在留任意願之差異檢定(續) 

構
面 

題
項 

答項 平均數 標準差 

變異數同質
性檢定 

(Levene/P 
值) 

ANOVA 
(F 值/P 
值) 

事後比較 

留
任
意
願 

服
務
部
門 

房務部 3.81 0.697 

8.353/0.000 - 

房務部、
工務部 

> 
餐飲部 

餐飲部 3.30 0.919 

工務部 3.91 0.476 

其他(財務
部、人事
部、業務
部、資訊
部、安全
部) 

3.44 1.054 

職
位 

基層員工
(服務員、
廚師、接
待員、房
務員等) 

3.49 0.919 

5.460/0.005 - 

中高階主
管(經副
理、正副
主廚、資
深經理、
正副協理
等) 
> 

基層員工
(服務員、
廚師、接
待員、房
務員等) 

基層主管
(領班、主
任等) 

3.65 0.783 

中高階主
管(經副
理、正副
主廚、資
深經理、
正副協理
等) 

3.94 0.592 

目
前
在
公
司
工
作
年
資 

未滿 1年 3.18 0.688 

8.265/0.000 - 

4-6年、7-
9年、超過

9年 
> 

未滿 1年 
且 

7-9年 
> 

1-3年 

1-3年 3.41 1.081 

4-6年 3.75 0.761 

7-9年 3.91 0.469 

超過 9年 

3.94 0.520 

資料來源: 研究者自行整理  
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4.4 相關分析 

本研究以 Pearson相關係數來探討各構面之間是否具有關聯性

的存在。相關係數值介於-1與+1之間，正負符號表示相關方向，數

值正者為正相關，數值負者為負相關。在相關係數上，0.7以上為高

度相關；0.3~0.7為中度相關；0.3為低度相關；0.1 以下為微弱或無

相關。 

本研究將工作滿意度與留任意願等六個構面進行 Pearson相關

分析，分析結果如表 4.11所示。 

 

1. 工作本身對應薪資報酬的線性相關係數為 0.415，呈現中度相關，

由本研究分析驗證，表示員工的工作本身對於薪資報酬有顯著相

關性，經上述可知，員工的工作內容或任務對於公司給員工的薪

資待遇有一定程度的相關，因此 H3-1假設成立。 

 

2. 工作本身對應升遷考核的線性相關係數為 0.211，呈現中度相關，

由本研究分析驗證，表示員工的工作本身對於升遷考核有顯著相

關性，經上述可知，員工的工作內容或任務對於升遷管道或相關

審核有一定程度的相關，因此 H3-2假設成立。 

 

3. 工作本身對應主管領導的線性相關係數為 0.201，呈現中度相關，

由本研究分析驗證，表示員工的工作本身對於主管領導有顯著相

關性，經上述可知，員工的工作內容或任務對於能夠與主管自由

討論且主管能給予適當建議或採納有一定程度的相關，因此 H3-

3假設成立。 

4. 工作本身對應人際關係的線性相關係數為-0.047，呈現負微弱相

關，由本研究分析驗證，表示員工的工作本身對於人際關係有顯
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著相關性，經上述可知，員工的工作內容或任務對於員工之間能

有效溝通及確實配合工作內容有一定程度的相關，因此 H3-4 假

設成立。 

 

5. 工作本身對應留任意願的線性相關係數為 0.285，呈現中度相關，

由本研究分析驗證，，表示員工的工作本身對於留任意願有顯著

相關性，經上述可知，員工的工作內容或任務對於員工是否繼續

留在此公司有一定程度的相關，因此 H3-5假設成立。 

 

6. 薪資報酬對應升遷考核的線性相關係數為 0.680，呈現中度相關，

由本研究分析驗證，表示員工的薪資報酬對於升遷考核有顯著相

關性，經上述可知，公司給員工的薪資待遇對於升遷管道或相關

審核有一定程度的相關，因此 H3-6假設成立。 

 

7. 薪資報酬對應主管領導的線性相關係數為 0.343，呈現中度相關，

由本研究分析驗證，表示員工的薪資報酬對於主管領導有顯著相

關性，經上述可知，公司給員工的薪資待遇對於夠與主管自由討

論且主管能給予適當建議或採納有一定程度的相關，因此H3-7假

設成立。 

 

8. 薪資報酬對應人際關係的線性相關係數為-0.072，呈現負微弱相

關，由本研究分析驗證，表示員工的薪資報酬對於人際關係有顯

著相關性，經上述可知，公司給員工的薪資待遇對於員工之間能

有效溝通及確實配合工作內容有一定程度的相關，因此 H3-8 假

設成立。 
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9. 薪資報酬對應留任意願的線性相關係數為 0.726，呈現高度相關，

由本研究分析驗證，表示員工的薪資報酬對於留任意願有顯著相

關性，經上述可知，公司給員工的薪資待遇對於員工是否繼續留

在此公司有一定的程度，因此 H3-9假設成立。 

 

10. 升遷考核對應主管領導的線性相關係數為 0.294，呈現低度相關，

由本研究分析驗證，表示員工的升遷考核對於主管領導有顯著相

關性，經上述可知，員工的升遷管道或相關審核對於夠與主管自

由討論且主管能給予適當建議或採納有一定程度的相關，因此

H3-10假設成立。 

 

11. 升遷考核對應人際關係的線性相關係數為-0.001，呈現負微弱相

關，由本研究分析驗證，表示員工的升遷考核對於人際關係有顯

著相關性，經上述可知，員工的升遷管道或相關審核對於員工之

間能有效溝通及確實配合工作內容有一定程度的相關，因此 H3-

11假設成立。 

 

12. 升遷考核對應留任意願的線性相關係數為 0.664，呈現中度相關，

由本研究分析驗證，表示員工的升遷考核對於留任意願有顯著相

關，經上述可知，員工的升遷管道或相關審核對於員工是否繼續

留在此公司有一定程度的相關，因此 H3-12假設成立。 

13. 主管領導對應人際關係的線性相關係數為 0.214，呈現低度相關，

由本研究分析驗證，表示員工的主管領導對於人際關係有顯著相

關性，經上述可知，員工能夠與主管自由討論且主管能給予適當

建議或採納對於員工之間能有效溝通及確實配合工作內容有一

定程度的相關，因此 H3-13假設成立。 
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14. 主管領導對應留任意願的線性相關係數為 0.343，呈現中度相關，

由本研究分析驗證，表示員工的主管領導對於留任意願有顯著相

關性，經上述可知，員工能夠與主管自由討論且主管能給予適當

建議或採納對於員工是否繼續留在此公司有一定程度的相關，因

此 H3-14假設成立。 

 

15. 人際關係對應留任意願的線性相關係數為 0.000，呈現無相關，由

本研究分析驗證，表示員工的人際關係對於留任意願無相關性，

經由母體樣本數中發現，人際關係構面的題項填答分數都落在 3

分(普通)或是 4分(滿意)；而留任意願構面的題項填答分數也都落

在 3分(普通)或是 4分(滿意)，推測為這兩個構面的滿意程度都很

高，導致人際關係的滿意度越高留任意願滿意度就會越高，因此

H3-15假設不成立。 
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表 4.11旅館員工工作滿意度與留任意願之相關分析 

**. 在顯著水準為 0.01時 (雙尾)，相關顯著。 

資料來源：研究者自行整理 

 A  B C D E F 

A工作本身 1      

B薪資報酬 0.415** 1     

C升遷考核 0.211** 0.680** 1    

D主管領導 0.201** 0.343** 0.294** 1   

E人際關係 -0.047  -0.072  -0.001  0.214** 1  

F留任意願 0.285** 0.726** 0.664** 0.343** 0.000 1 
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4.5 迴歸分析 

表 4.12以「工作滿意度」各題項為自變數，「留任意願」為變數

進行線性回歸分析，根據表 4.12 可得知迴歸分析的模型解釋力調整

後𝑅2 為 0.577，表示可以解釋重遊意願 57.7%的總變異量，F 值為

55.844，P 值為 0.000，表示模型有足夠的解釋力。「薪資報酬

（β=0.490,p=0.000）、「升遷考核」（β=0.307,p=0.000 兩個預測變數對

留任意願皆具有顯著正向的影響力，說明當經營者若能夠提高薪資報

酬、改善升遷考核的滿意度，其留任意願就越高。因此，最後得到標

準化迴歸方程式如下： 

留任意願=0.490×薪資報酬+0.307×升遷考核 
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表 4.12旅館員工工作滿意度與留任意願的預測力 

資料來源：研究者自行整理 

  

ANOVA 

模式 平方和 df 平均平方和 F 顯著性 

迴歸 118.099 5 23.620 55.844 0.000 

殘差 82.901 196 0.423   

總數 201.000 201    

係數 

 

未標準化係數 
標準化
係數 

t 顯著性 

共線性統計量 

B之估
計值 

標準
誤差 

Beta分
配 

允差 VIF 

常數 1.235 0.046  0.000 1.000   

薪資報酬 0.490 0.069 0.069 7.093 0.000 0.441 2.268 

升遷考核 0.307 0.063 0.063 4.856 0.000 0.526 1.901 

自變數：工作滿意度；依變數；留任意願；調整後𝑅2：0.577 
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第五章、結論與建議 

本研究經敘述性統計、信效度分析、相關分析、迴歸分析等研究

分析實證工作滿意度與留任意願之關係，透過第四章的研究結果分析，

歸納出本研究之結論。本章共分為二節，第一節為本研究的各項結論；

第二節將依據研究結果提出相關建議給經營單位參考。 

5.1 結論 

本研究依據研究架構提出五項假設，經由統計分析後，分析結果

整理如表 5.1所示。 

表 5.1 研究假設內容與驗證結果 

研究假說 驗證結果 

H1:人口變項在工作滿意度有顯著差異。 部分成立 

H2:人口變項在留任意願有顯著差異。 部分成立 

H3:工作滿意度與留任意願有顯著正相關。 部分成立 

H4:工作滿意度與留任意願有顯著預測力。 部分成立。 

資料來源: 研究者自行整理  
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5.1.1員工基本背景資料描述 

員工樣本分析結果顯示：受訪員工以女性(55%)大於男性(45%)；

員工年齡大多位在 21 歲~30 歲(32.2%)；教育程度以大專院校最多

(77.7%)；婚姻狀況以未婚的員工(54.5%)為主；員工平均月收入以

30,001~40,000 元以下 (34.7%)為主；服務部門以從事房務部最多

(31.7%)；職位以基層員工(服務員、廚師、接待員、房務員等)(60.4%)

為主；員工目前在公司工作年資的以 1-3年最多(33.2%)。 

5.1.2員工基本資料對工作滿意度之關係 

根據曾倩玉(1995)在國際觀光旅館員工工作滿意、工作績效與離

職傾向關係之研究。經研究顯示，不同員工基本資料在工作滿意度具

有顯著差異。與本研究結果顯示相同，不同員工基本資料在工作滿意

度有顯著影響，即 H1假設部分成立，其顯示工作滿意度中，員工之

年齡、教育程度、婚姻、平均月收入、服務部門、職位、目前在公司

工作年資的不同對其工作滿意度有顯著影響。從上述可知，旅館業業

主在工作內容或是人力應徵以及薪資報酬層面著手調整，並且在職缺

部分開放更多的缺額，提升更多的升遷機會，藉此提升工作滿意度。

但近幾年的薪資收入與民生支出不比 80-90年代來的高，相信這也是

政府需要政策改革的一部份，否則較為基層的職務人員之留任意願會

每況愈下，甚至是與雇主所簽訂之工作合約未期滿即有離職意願，因

此影響到旅館業的基本營運，甚至陷於不斷應徵基層職務人員的泥濘

之中。 
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5.1.3員工基本資料對留任意願之關係 

根據李金坤(2008)在高雄市國際觀光旅館員工之留任意願研究。

經研究顯示，不同員工基本資料在留任意願具有顯著差異。與本研究

結果顯示相同，不同員工基本資料在留任意願有顯著影響，即 H2假

設部分成立，其顯示留任意願中，員工之年齡、教育程度、婚姻、平

均月收入、服務部門、職位、目前在公司工作年資的不同對其留任意

願有顯著影響。從上述可知，已婚且年齡為 41 歲以上、教育程度高

中以上、且薪資 30,001 元以上、年資 4 年以上的房務部及工務部主

管，推測為這些族群因要負擔家庭支出所以對於留任意願會相對比較

高，因此旅館業者可對此族群加以留意。 

  



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

70 
 

5.1.4工作滿意度與留任意願之關係 

根據 Tett & Meyer(1993)研究提出離職是指員工自願或非自願永

久地離開組織，當員工工作的滿意程度越高，其留任意願越高，呈正

向影響。與本研究結果顯示相似，工作滿意度在留任意願有顯著影響，

即 H3、H4假設成立。 

在工作滿意度方面，平均數最高的是人際關係構面，其中滿意度

最高的為「我能與同事合作一起完成任務」平均數為 4.06，顯示出員

工對於與同事一起上班完成工作極為滿意，若員工之間能有效溝通及

確實配合工作內容，提高工作效率一起完成任務，即可提高人際關係

之構面；滿意度第二高的為「當同事遇到問題時我能給予支持與鼓勵」

平均數為 3.99，顯示出同事之間的關心對於工作滿意度也非常重視，

若同事在工作時遇到問題時，我能及時關心且理解狀況並給予支持與

鼓勵，即可提高人際關係之構面。 

第二為主管領導構面，其中滿意度最高的為「員工可以自由地與

主管討論與工作有關的問題」平均數為 4.09，顯示出員工對於能夠與

上級主管自由討論是及為重視的，若上級主管能夠主動關心亦或是對

員工所提出的看法有所建議或採納，即可提高主管領導之構面；滿意

度第二高的為「我的主管能指點我工作缺失改進方向」平均數為 3.84，

顯示出員工對於主管能否適時指點工作缺失改進方向非常重視，若主

管能了解員工的工作狀況，並分享工作經驗及提供改進方向，讓員工

能有明確的改善方法，即可提高主管領導之構面。 

第三為工作本身構面，其中滿意度最高的為「我的工作很有挑戰

性」平均數為 4.08，顯示出員工對於工作內容是否有挑戰性較為重視，

若公司將工作變成更有挑戰的性質，讓員工對工作更投入，即可提高

工作本身之構面。 
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第四為升遷考核構面，其中滿意度最高的為「在公司裡工作表現

優異的人有公平獲得晉升的機會」平均數為 3.56，顯示出員工對於工

作上表現優異是否可以獲得公平晉升的機會非常重視，若主管能多觀

察員工的工作表現，給予公平的晉升機會，即可提高升遷考核之構面。 

第五為薪資報酬構面，其中滿意度最高的為「我很滿意公司的福

利」平均數為 3.70，顯示出員工對於公司福利較為重視，若公司能給

予員工更多的福利或是獎勵，即可提高薪資報酬之構面；滿意度第二

高的為「我覺得我的薪資與工作量呈正比」平均數為 3.62，顯示出員

工對於公司的薪資是否與工作量呈正比較為重視，若公司能讓每位員

工的工作量達到公平分配，且得到應得的薪資，即可提高主管領導之

構面。 

在留任意願方面，其中滿意度最高的為「我希望一直於目前的公

司任職」平均數為 3.71，顯示員工對於目前公司的營運制度感到滿意，

若公司將營運制度繼續維持亦或是有更好的措施，即可讓現任員工繼

續為本公司效力，不至於讓人員流動量太大，因而提高留任意願之構

面。 

透過迴歸分析之結果顯示工作滿意度構面中的「薪資報酬」與留

任意願是正向影響且最為顯著，若新竹 F商務旅館的員工工作滿意度

能在薪資報酬的部分做好籌劃，讓員工感受到若完成公司分配的工作

將得到公平的回報、對公司福利及薪資條件比其他同業高，則可讓員

工的滿意度藉此達到且產生留任意願。而工作滿意度構面中的「升遷

考核」與留任意願是正向影響且次為顯著，若新竹 F商務旅館的員工

工作滿意度能在升遷考核的部分做好籌劃，讓員工感受到若公司的升

遷考核方式、工作表現良好可獲得公平晉升的機會，則可讓員工的滿

意度藉此達到且產生留任意願。 
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根據研究結果發現員工的工作滿意度高低會影響留任意願，因此

旅館業者應針對工作滿意度構面中的不滿意加以改善，讓工作滿意度

提高，留任意願也會因此提高，藉此留住人才。 
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5.2 建議 

經由上述各項分析，本研究提供建議如下： 

(1)針對經營業者建議 

本個案研究的旅館多為女性工作者填答，年齡層以 21~30 歲居

多，教育程度以大專院校為多數。因此，對於員工招募時建議以大專

院校的學生為主，也可與學校建教合作，藉此培育人才，另建議擬定

留任制度時，可針對員工的需求擬定相關內容，以增加其留任意願，

例：為員工安排企業教育訓練、協助考取相關證照、組織心理與職涯

規劃等課題，建立業主與員工之間的溝通管道，進而探析員工於職場

環境與企業之實際想法與需求，其能有效留任適格與適任之員工，藉

此拉近雇員與雇主共同永續經營旅館業，領導旅館業各部門共同奮鬥，

為獲得滿意之報酬率為目標。 

 

(2)後續研究建議 

本研究是探討工作滿意度與留任意願之相關性研究，若能加入其

他構面，如挑戰性壓力源、障礙性壓力源、主管領導、人力資源管理

等，相信能更深入探討，以產生不同研究成果。本個案位在新竹 F商

務旅館做研究，建議後續研究者可擴大至各縣市的商務旅館作為研究

範圍，針對不同縣市的商務旅館做比較。 
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附件 

正式問卷 

旅館員工工作滿意度與留任意願相關性之研究-以新竹市 F

商務旅館為例為研究主體 

親愛的先生/小姐： 

    您好，此為一份學術性的問卷，目的是為了了解新竹市 F商務旅館員工工
滿意度與留任意願。您所填的資料僅供學術研究之用，絕不對外公開，在此感
謝您的幫忙與協助！ 

敬祝 

    平安快樂 

南華大學旅遊管理碩士所 

指導教授：張偉雄博士 

指導學生：呂芳菁 

第一部分：基本資料 

請於符合您想法的□內打〝ˇ〞，每題皆單選。 

1. 性別：□男□女 

 

2. 年齡： 

□20 歲(含)以下□21 歲~30 歲□31 歲~40 歲□41 歲~50 歲□51 歲以上 

 

3. 教育程度： 

□高中(職)(含)以下 □大專院校(含)以上  

 

4. 婚姻狀況：□未婚 □已婚 

 

5. 平均月收入： 

□20,001~30,000元 □30,001~40,000元 □40,001~50,000 元□50,001元以  

上 

 

6. 服務部門：□房務部 □餐飲部 □工務部 □其他(財務部、人事部、業務部、
資訊部、安全部) 

 

7. 職位：□基層員工(服務員、廚師、接待員、房務員等) □基層主管(領班、主
任等) □中高階主管(經副理、正副主廚、資深經理、正副協理等) 

 

8. 目前在公司工作年資： □未滿 1年 □1-3 年 □4-6年 □7-9年 □超過 9年 
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第二部分: 本部份在探討受訪者對其工作滿意度之感觀，請您圈選

適當的項目。題目本身沒有任何標準答案或對錯，請依您個人的實

際感受或想法，圈選相符的項目。 

  非 

常 

不 

同 

意 

不 

同 

意 

普 

通 

同 

意 

非 

常 

同 

意 

工作本身 

1 我的工作很有挑戰性。 1 2 3 4 5 

2 我的工作內容簡單。 1 2 3 4 5 

3 我的工作需要獨自完成。 1 2 3 4 5 

薪資報酬 

4 我很滿意公司的福利。 1 2 3 4 5 

5 公司的薪資著重在個人的工作績效。 1 2 3 4 5 

6 我覺得公司的薪資條件比同業為高。 1 2 3 4 5 

7 我覺得我的薪資與工作量呈正比。 1 2 3 4 5 

升遷考核 

8 我很滿意公司的升遷考核方式。 1 2 3 4 5 

9 在公司裡工作表現優異的人有公平獲得晉
升的機會。 

1 2 3 4 5 

主管領導 

10 我與主管的關係良好。 1 2 3 4 5 

11 我的主管很關心部屬的感受。 1 2 3 4 5 

12 我的主管能指點我工作缺失改進方向。 1 2 3 4 5 

13 員工可以自由地與主管討論與工作有關的
問題。 

1 2 3 4 5 

人際關係 

14 我喜歡與我一起工作的同事。 1 2 3 4 5 

15 我與同事的關係良好。 1 2 3 4 5 

16 我能與同事合作一起完成任務。 1 2 3 4 5 

17 當同事遇到問題時，我能給予支持與鼓
勵。 

1 2 3 4 5 
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第三部分: 本部份在探討受訪者對其留任意願之感觀，請您圈選適

當的項目。題目本身沒有任何標準答案或對錯，請依您個人的實際

感受或想法，圈選相符的項目。 

  非 

常 

不 

同 

意 

不 

同 

意 

普 

通 

同 

意 

非 

常 

同 

意 

留任意願 

18 我希望一直於目前的公司任職。 1 2 3 4 5 

19 我認為再也沒有其他公司會比目前的公司
更適合我。 

1 2 3 4 5 

20 就算有其他飯店提供更高的薪資和職位，
我也會繼續留在這家公司工作。 

1 2 3 4 5 

 

問卷到此全部結束，請您檢查是否有遺漏未答之問項，以免成

為無效問卷，謝謝。 
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