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論文題目：信任關係、工作滿足、知識分享與組織創新關係之研究—

以新竹地區資訊業者為例 

研 究 生    ：王俊翔                      指導教授：黃國忠  博士 

 

論文摘要內容： 

隨著科技的發達以及網路的普及，市場上充斥著數以萬計的資

訊，使得社會環境快速變遷，面對瞬息萬變的社會環境，組織唯有不

斷的創新求變，才能在激烈的競爭市場中生存，而組織的創新必須由

基層做起，培養組織內部知識分享的風氣，透過累積與創造知識，有

助於組織創新的發展。 

知識分享的關鍵，在於人與人之間的互動，因此本研究透過員工

層面的觀點，探討成員間的信任關係、工作滿足與知識分享對於組織

層面創新的影響關係，藉由回顧相關變數之間的關聯性以建立研究假

設，並以新竹地區資訊業的知識工作者為研究對象，共計發放 250 份

問卷，有效樣本數為 218 份，透過迴歸分析驗證研究假設，結果顯示：

信任關係對工作滿足與知識分享有顯著正向影響；工作滿足對知識分

享與組織創新呈顯著正向影響；知識分享對組織創新有顯著正向影

響。因此組織應透過加強團隊合作建立員工之間的信任關係，並提升

員工的工作滿足以促進知識分享的進行，進而達到組織創新的目的。 

 

關鍵詞： 信任關係、工作滿足、知識分享、組織創新、迴歸分析
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Abstract 

With the technology and the popularity of the Internet, because of the 

market flooded with millions of information, the social environment is 

changing rapidly. Face to rapidly changing social environment, the 

organization only can do is innovate and change to survive in the fierce 

competitive market. Organization innovation must start from the 

grassroots level to develop knowledge sharing within the organizational 

culture. Through the accumulation and creation of knowledge contribute 

to the development of organizational innovation. 

The key point of knowledge sharing is hinge on the interaction between 

people, so this research through the viewpoint of staff level to explore the 

relationship of the trust of between members, job satisfaction of 

employees, and knowledge sharing effect upon innovation of 

organizational level. By review the relevance of between relevant 

variables in order to establish research hypothesizes. The samples come 

from knowledge workers of information firms in Hsinchu, and totally 

send out 250 samples, and 218 valid samples were returned. Through the 

regression analysis to verify research hypothesizes, research results shown: 
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Trust has significant positive effect on both of job satisfaction and 

knowledge sharing; Job satisfaction has significant positive effect on both 

of knowledge sharing and organization innovation; Knowledge sharing 

has significant positive effect on organization innovation. Therefore, 

organizations should to establish the trust relationship of between 

employees through strengthen the cooperation of team, and enhance the 

job satisfaction of employees in order to promote knowledge sharing, and 

thus achieve the purpose of organizational innovation. 

 

Keywords：Trust, Job Satisfaction, Knowledge Sharing, Organization 

Innovation, Regression Analysis 
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第一章  緒論 

 

本章節將敘述本研究的研究背景與動機、研究目的以及研究流程

等三部份，透過這三個部份來初步介紹本研究的思考觀點以及研究大

綱。 

 

1.1  研究背景與動機 

網際網路的普及，對現代社會帶來強大的衝擊，數以萬計的資訊

同時充斥在網路上四處傳遞，而科技的發達結合網路功能創造出多元

化且能夠隨身攜帶的便利產品，使人們可以隨時隨地上網取得最新發

佈的各種消息，因此在肉眼無法察覺的情況下社會環境正不斷的在改

變，每一天都有最新的產品受到關注，過時的產品也不斷的遭到淘

汰，面對瞬息萬變的環境，組織必須要能夠快速的反應，才能跟上社

會的腳步，唯有不斷的創新求變，才能成為市場的先驅者，而組織的

創新非一蹴可及，必須由公司內部基層做起，培養知識分享的風氣，

才能進一步帶動組織的創新，增進組織的競爭優勢。 

在知識經濟為主體的現代社會，每一位員工的想法都應該要受到

重視，因為透過員工知識分享與不斷腦力激盪所產生的創新想法可能

會為公司帶來極大的利益，統一 7-Eleven 在 2005 年，以搭配公仔的

創新促銷手法吸引了眾多的消費者，之後這種「公仔行銷」的方式更

引起其他競爭者的爭相模仿，尤其對於資訊業者而言，掌握知識、創

新突破更是掌握成功的關鍵，由 YAHOO 奇摩與 Google 的成功案例

可以得知，成功不一定需要大量的勞力、土地及資本等有形資源，透

過整合大量資料庫以及各種服務功能這樣的巧思，同樣可以創造相當
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可觀的價值。雖然有許多的企業利用資訊科技工具，創造出利於員工

分享知識的平台，但是知識分享的進行，屬於員工自發性的意願及行

為，如何使員工願意分享知識，將是組織在知識管理上的一個重要課

題。 

知識無疑是企業相當重要的一項資源，透過知識分享的過程，不

僅可以提升員工的技能水準，還能避免因為某位員工離職而造成重要

知識的損失，但知識分享的進行，最重要的關鍵還是在於員工個人的

行為及意願，尤其是在資訊產業中，知識往往被員工視為個人重要的

資產，若是硬性規定員工必須分享知識的情況下，也無法避免員工暗

中「留一手」的行徑，而重要的知識可能就此隨著員工的離職，轉而

為其他公司帶來利益，因此唯有在員工心甘情願的情況下，才能避免

這種情形發生，而 Liao, Chang, Cheng, and Kuo(2004)也認為管理者應

該用心經營與員工之間的關係，因為當員工與組織的關係良好時，會

更願意主動與同事分享自己的經驗與技術；若兩者的關係不良時，員

工將會減少分享的意願，或是只願意在某些特殊情況下有條件的分

享。要建立組織與員工之間的良性互動，首先要使員工滿意目前的工

作環境，企業應該盡量滿足員工在工作上面的需求，因為一位不滿的

員工將會表現出消極的工作態度，並且不願意為公司付出心力，甚至

走上離職一途，而回顧過去的相關文獻也指出，工作滿足的影響與績

效具有正向的關係，當團隊成員感到滿足時，會激發成員的工作意願

與工作動機，將有利於團隊績效的提升(Organ & Ryan, 1995; Hwang & 

Chi, 2005; 鄭仁偉、廖華立，民 90; 沈進成、王銘傑，民 93)，感到滿

足的員工將會更願意為組織貢獻付出，且較能產生有益於組織的行

為，Hidding and Shrieen(1998)的研究指出員工在本質上是樂於與同事
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進行知識分享的，若員工不願意與同事進行知識分享，通常主要的原

因是來自於工作環境的因素，例如同事之間處於競爭關係或是組織沒

有提供成員知識分享的誘因。 

除了滿足員工在工作方面的需求，員工間彼此的信任關係也是促

進知識分享的重要因素，因為信任是團隊合作的基本要素，也是人際

關係的黏著劑，任何人都不會願意將寶貴的知識分享給自己不信任的

人(廖述賢、費吳琛、王儀雯，民95)，過去研究也指出，組織中員工

的信任與工作績效間存在正向影響關係，組織成員間存在信任，即會

促進合作、分享創造力與創新能力等相關資訊 (Garbarino & 

Johnson,1999; Berry, 2000)，而知識分享屬於員工自發性的意願與行

為，具有與組織公民行為相似的特性，無法以強迫的方式使其發生，

因此若組織能促進員工之間良性的信任關係，使員工能夠毫無保留的

互相配合，將有助於知識分享的進行，且成員之間的關係越融洽，員

工在工作上較易取得他人的協助與支持，將會使工作進行的更順利，

有助於工作滿足的提升。鑒於資訊人員的工作具創造性且需要專業技

術，若能有效利用知識分享，將有助於組織創新能力的提升，本文透

過實證研究分析信任關係、工作滿足、知識分享與組織創新之間的關

係，希望能提供業者一些實務上的建議。 

 

1.2  研究目的 

基於前述研究背景與動機，本文以資訊業為研究對象進行實證研

究，從員工層面的觀點探討員工之間的信任關係以及知覺的工作滿足

是否有助於員工知識分享的意願及行為，並評估其對於組織層面之組

織創新的影響效果，再進一步檢驗信任關係、工作滿足、知識分享與

組織創新等變數之間的關係是否具有中介效果的影響。綜合上述，本
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研究之主要目的為以下四點： 

1. 探討員工的信任關係對於工作滿足與知識分享的影響關係。 

2. 研究工作滿足對於知識分享與組織創新的影響關係。 

3. 瞭解知識分享對於組織創新的影響關係。 

4. 驗證工作滿足與知識分享是否在研究架構中扮演中介角色。 

 

1.3  研究流程 

本研究之研究流程如圖 1.1 所示，詳細內容分述如下： 

1. 研究背景、動機及目的：觀察環境現況，說明企業所面臨的問題並

找出可能影響的因素，以作為深入探討的目標。 

2. 文獻探討：蒐集與回顧過去相關文獻，經過歸納整理以形成本研究

之理論基礎。 

3. 建立研究之理論架構：透過文獻探討的彙整，建立本研究之假設以

形成概念性架構。 

4. 問卷設計及修改：參考各構面相關文獻所使用的量表與操作型定

義，並適當的修飾語句及措詞，以形成本研究之衡量問卷。 

5. 研究對象及抽樣程序：選擇抽樣的目標及範圍，再依據抽樣程序進

行前測與正式問卷的發放。 

6. 問卷回收及整理：將問卷資料回收，並篩選出有效樣本。 

7. 統計分析與假設檢定：透過統計分析方法，驗證本研究之假設。 

8. 結論與建議：歸納研究所發現的結果，論述其意涵並提出一些建議。 
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圖 1.1 研究流程圖 
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第二章  文獻探討 

 

本研究主要探討信任關係、工作滿足、知識分享與組織創新之間

的關係，透過回顧過去相關文獻，有助於研究假設與研究架構的建

立，故本章第一節至第四節中先探討過去文獻中有關信任關係、工作

滿足、知識分享與組織創新的相關研究；第五節將探討變數之間的相

互關係，並且建立研究假設，以確立本研究之概念性架構。 

 

2.1  信任關係(Trust) 

信任是人際關係中重要的基石，沒有信任作為基礎，將難以發展

出長期的合作關係，對於團隊合作是相當重要的元素，而信任在社會

學、社會心理學、行銷與組織行為的領域中，更是經常被討論的議題。 

 

2.1.1  信任的定義 

信任被廣泛的應用在各個領域中探討，學者對於信任的定義也有

些許不同，Mayer, Davis, and Schoorman(1995)將信任相關的定義分為

三種研究方向：（1）以信任者的角度為主，認為信任是相信對方是

誠實且值得信賴的，因此對他產生誠實及體諒的心態，且認為對方會

履行應盡的義務；（2）以被信任者的角度為主，強調信任的產生完

全取決對方的行為表現，信任者會信任對方是因為對方所採取的行為

能夠滿足信任者的需求，而信任者也會根據對方的行為表現產生期望

的心理；（3）以信任者和被信任者雙方來往的角度來考量，認為信

任會增加信任者的風險，而被信任者的行為不會受到信任者的控制，

若雙方往來的結果是不利大於有利，彼此就無信任可言，也就是雙方
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的信任關係將會消失。以下將過去學者對於信任的相關定義整理如表

2.1所示： 

 

表 2.1 信任的相關定義 

學者 年代 定義 

Rempel, Holmes, 

and Zanna 
1985 信任是指對他人的可預測性、可靠性和真誠的評估。

Mayer, Davis, and 

Schoorman 
1995 

信任為願意因他人之行為而居於劣勢，而此意願是

基於信任者預期他人特定的行動對其極為重要，而

不論其是否有能力控制或監測對方。 

Doney and Cannon 1997 
信任是信任者對於被信任對象之「信用」及「善意」

的感受程度。 

Rousseau, Sitkin, 

Burt, and Camerer 
1998 

信任是一種因對於他人的行為意圖有正向之預期，

而願意讓自己處於容易受傷害而敏感的處境的心理

狀態。 

Lewicki, 

McAllister, and 

Bies 

1998 
信任是對他人行為正向的期待；不信任則是對於他

人的行為有負面的預期。 

Berry 2000 信任是一方對其夥伴具有信心而對其依賴的意願。

Panteli and 

Sockalingam 
2005 

信任是對他人的信心，儘管面臨風險但卻依舊對他

人行為抱持主觀的期待。 

資料來源：部份本研究整理；部分參考許道然(民90)，公部門組織信任與組織公

民行為關係之研究，國立政治大學公共行政學系博士論文，頁17-21 

 

綜合上述定義整理，可以歸納出信任所包含的三個主要特質： 

1. 信任具有不確定性與風險：信任的風險來自於不確定性，而信任對

方就表示願意承擔背後的風險。 



 8

2. 信任具有對象且互相依賴：信任的產生，來自於兩個以上不同實體

之間的相互依賴關係。 

3. 信任具有期望的心理：信任是對於信任對象的行為及意圖抱持著正

向預期的心理狀態，顯示出對於信任對象的信心與期望。 

 

2.1.2  信任的構成要素 

在信任的構成要素方面，Rempel, Holmes, and Zanna(1985)認為信

任是透過人際互動過程中雙方的滿意程度而逐步形成的，可以在彼此

的關係中累積信賴感，並且將信任分為可預測性(Predictability)、可靠

性(Dependability)及信賴度(Faith)等三種成份。一個人的行為是否具有

可預測性，必須依據他過去的經驗加以判斷，若是過去的行為與現在

一致，代表具有可預測性；而可靠性為依據對方過去的性格傾向來解

釋對方的各種行為的可靠程度；信賴度則是相信即使未來充滿不確定

性，依然認為對方仍然會抱持善意對待自己的程度。Mayer et al.(1995)

則認為信任是由能力(Ability)、善意(Benevolence)、正直(Integrity)等

要素所組成。能力指的是相信對方在某些領域的專業能力，也就是信

任對方處理事情的能力；善意為相信對方會拋棄自我利益的動機且願

意展現出良善的行為；正直則是相信對於對方願意遵守雙方都認同的

原則。 

由上述文獻可得知，信任的衡量可以從對方過去的行為模式、性

格特質或是專業能力來加以判斷對方可以信任的程度，但是這些判斷

的依據，還是需要與對方相處一段時間才能有初步的認知，而信任他

人就表示願意承擔可能遭受傷害的風險(Mayer et al., 1995)，因此雙方

在預期可能會有所損失的情況下，對於彼此之間的信任感就顯得更為

重要。 
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2.1.3  信任的類型 

對於信任的形成與發展，有許多學者分別從不同對象及觀點深入

探討，並提出許多信任的分類方式，整理說明如下： 

1. Podsakoff, Mackenzie, Moorman, and Fetter(1990)研究組織內部的信

任關係，以信任對象將信任分為兩種： 

（1）對主管的信任：員工信任主管並且相信主管的領導能力、所作

決策有利於組織、誠信對待員工以及考量員工需求的程度。 

（2）對同事的信任：員工信任同事並且相信同事的工作能力、言行

一致、有困難時能得到同事幫助，以及同事間公平對待的程度。 

2. McCauley and Kuhnert(1992)則是提出組織內部的信任關係可從水

平面與垂直面分為兩種： 

（1）水平的信任(Lateral Trust)：是指相似工作環境下的同事或同輩之

間的信任關係，也就是指員工與員工或部門與部門之間的信任

關係。 

（2）垂直的信任(Vertical Trust)：指的是個人與直屬主管或管理高層

之間的信任關係。 

3. Jones and Geroge(1998)探討團隊的合作關係，認為信任的產生因素

主要分為兩種類型： 

（1）有條件的信任(Conditional Trust)：信任的產生因素是取決於對方

有適當的行為和意圖。 

（2）無條件的信任(Unconditional Trust)：信任的產生因素是基於雙方

的道德觀念和情感因素。 

4. Galford and Drapeau(2003)認為組織內的信任會因為層次的不同而

分為三種類型： 
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（1）對於策略的信任(Strategic Trust)：指員工信任高層具備足夠的能

力並且能夠帶領組織走向正確目標的程度。 

（2）對於組織的信任(Organizational Trust)：指員工信任對於組織的

未來發展、制度設計、公平態度以及能夠實現諾言的程度。 

（3）對於個人的信任(Personal Trust)：指員工對於直屬主管個人的信

任程度，也就是員工對於主管在對待員工的公平性、制訂決策時

考量員工的需求以及將組織目標視為優先考量等的信任程度。 

由上述可知，信任的類型會因為對象的不同而發展出不同型態的

信任關係，而本研究主要以員工層面探討同事之間的知識分享行為，

因此認同 Podsakoff et al.(1990)的觀點，並著重於同事之間的信任關

係。 

 

2.2  工作滿足(Job Satisfaction) 

在過去組織管理相關的議題中，工作滿足的概念不斷的重複被提

起，可見工作滿足對於組織管理的重要性，本節將從工作滿足的定

義、相關研究及衡量構面逐一探討，以瞭解工作滿足的意涵。 

 

2.2.1  工作滿足的定義 

工作滿足是員工喜歡工作環境的程度，同時也是一種對於工作上

的情感或情緒反應(Kreitner & Kinicki, 1995)，Robbins(1996)則認為工

作滿足是指員工對其工作所抱持的一般性態度，員工的工作滿意越

高，則表示員工對他的工作抱持著正面的態度，而這種情緒反應或態

度將會對於員工的行為產生影響，Gaertner(1999)指出員工的工作滿足

對於組織效益具有深度的影響，若員工對工作感到不滿意，則員工將
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會對工作失去熱忱而產生消極的心態，可能會因此造成顧客流失而對

公司造成負面影響，而當組織的工作待遇與工作環境能夠符合員工的

期望，則員工會在情感及心態上感到滿足，並進一步展現在積極的工

作表現上(Udechukwu, 2007)。由此可知，員工擁有高度的工作滿足，

將會更願意主動積極的為組織創造效益，對於組織整體效能具有重大

的影響。 

為了深入瞭解工作滿足在組織管理所扮演的角色，首先要確認工

作滿足的定義，以下將過去學者對於工作滿足的相關定義整理如表2.2

所示： 

表 2.2 工作滿足的相關定義 

學者 年代 定義 

Kreitner and Kinicki 1995 
工作滿足是員工喜歡工作環境的程度，同時也是

一種對於工作上的情感或情緒反應。 

Robbins 1996 

工作滿足是指員工對其工作所抱持的一般性態

度，員工的工作滿意越高，則表示員工對他的工

作抱持著正面的態度，而這種情緒反應或態度將

會對於員工的行為產生影響。 

Meredith, Anisya, and 

Rodger 
2002 

工作滿足是起因於評價個人工作或工作經驗而

產生愉快或積極的情感陳述。 

Weiss 2002 
工作滿足是一種對於工作本身及工作狀況的評

價，這種評價可能是正面的也可能是負面的。 
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表 2.2 工作滿足的相關定義 

學者 年代 定義 

Udechukwu 2007 

員工在工作上的滿意度是指員工對於組織環境

在身體或心裡所感受的滿意程度，也就是員工對

於工作環境所感受到的主觀知覺。 

藍瑞霓 民87 

工作滿足是工作者對其工作環境實得的價值與

其預期的價值間的差距，此差距愈小，工作者具

有的感受或情感性反應愈有利或滿意度愈高；反

之，則反應愈不利，滿意度愈低。 

翁進勳 民91 

工作滿意是對工作或工作相關環境的感覺或情

感性反應，是對工作的預期與實際價值之比較，

當自覺二者間差距愈小時，滿意度愈高，差距愈

大，則滿意度愈低，工作滿意是一種主觀的自我

衡量。 

資料來源：本研究整理 

 

由過去學者對於工作滿足之定義可得知，工作滿足是員工對於工

作環境在身體與心理上的主觀感受，本研究認為員工是否感到滿意，

是員工在預期心理與實際感受之間的主觀評估，當兩者之間的差距越

小，則滿意程度越高；兩者之間的差距越大，則滿意程度越低。 

 

2.2.2  工作滿足的相關研究 

工作滿足影響組織的層面十分廣泛，過去有許多學者研究影響工

作滿足的前因變項，以便了解提升工作滿足的方法，另一方面也深入
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探討工作滿足所影響的後果變項，以釐清工作滿足對於組織相關變項

的重要性，Seashore and Taber(1975)提出影響工作滿足的前因變項包

括環境與個人屬性；後果變項包含了個人反應、組織反應與社會反

應，詳細說明如下： 

一、 前因變項 

1. 環境： 

(1) 政治與經濟環境：如政治體制、失業率高低等。 

(2) 職業性質：如工作者從事行業之社會地位、職業聲望等。 

(3) 組織內部環境：如組織文化、領導形態、組織規模等。 

(4) 工作與工作環境：如工作特徵、工作條件、工作性質等。 

2. 個人屬性： 

(1) 人口統計特徵：如年齡、性別、教育程度、婚姻狀況等。 

(2) 穩定人格特質：如價值、需求等。 

(3) 能力：如才能、智力、運動技巧等。 

(4) 情境人格特質：如動機、喜好等。 

(5) 知覺、認知及期望：如對於個人及工作之未來期望等。 

(6) 暫時性人格特質：如憤怒、厭煩、倦怠等。 

二、 後果變項 

1. 個人反應：如退卻、攻擊、工作績效、知覺歪曲等。 

2. 組織反應變項：如品質、生產力、曠職、怠工等。 

3. 社會反應變項：如國民生產毛額、政治穩定性、生活品質等。 

國內也有許多探討工作滿足的相關研究，黃瓊玉(民94)探討師徒

功能認知、工作滿足與組織公民行為關聯性之研究，發現工作滿足對

於組織公民行為具有顯著的正向影響，當員工的工作滿足提昇時，對
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於組織的向心力、認同感及協助同事的行為也會有所增加。亢建勛(民

95)以高科技產業為例，探討領導型態、組織文化、組織學習、工作滿

足及組織績效之關係，結果顯示工作滿足對於組織績效有很高的影響

效果，且提升員工的外在工作滿足較之內在工作滿足更能獲得較高的

效益。鍾芳榮(民93)則是探討知識工作者內外控人格特質、工作投入、

工作滿足及離職傾向之影響關係，結果顯示工作滿足會顯著的影響離

職傾向，工作滿足程度較高的員工顯示出較低的離職傾向，而工作滿

足程度較低的員工則有較高的離職傾向，他也指出員工的滿足是企業

經營成功的關鍵所在，唯有先讓內部員工滿足以後，才能提升工作士

氣，進而提升工作生產力為企業創造價值。 

綜合上述文獻，工作滿足對於組織影響深遠，工作滿足程度高的

員工，對於組織將有高度的向心力，並展現出繼續留在組織工作的意

願，且面對工作時，將會抱持主動積極的心態自發性的做出對組織有

益的事情，因此，若企業能視員工需求適當的調整工作環境以滿足員

工，對於組織績效的提升將有所助益。 

 

2.2.3  工作滿足的衡量 

自從 Hoppock(1935)提出工作滿足的概念以來，引發了相當多學

者對於工作滿足的探討，而對於工作滿足的衡量，也有許多學者陸續

建構出各種產業適用的工作滿足量表，分述如下： 

1. 霍布克量表(Hoppock Job Satisfaction Scale) 

Hoppock(1935)所設計的工作滿足量表，以員工對自己工作喜歡的

程度、對改變工作的想法、以及與他人工作比較等三項構面做為量測

員工之工作滿足程度。 

2. 工作滿足量表(Job Satisfaction Index) 
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Brayfield and Rothe(1951)發展出十八項有關於工作滿足的問項，

做為量表內容之題項並以此作為衡量不同職業之間的整體工作滿足

程度。 

3. 明尼蘇達問卷(Minnesota Satisfaction Questionnaire) 

Weiss, Dawis, England, and Lofquist(1967)以工作適應理論為架

構，所發展出來的量表。此問卷是用以調查組織中個別及團體成員工

作滿意程度的計量工具，問卷分為長式問卷及短式問卷兩種；長式問

卷共有一百題題目，測量結果可以提供晉升、待遇報酬、同事相處、

人員監督、工作保障等二十種分數及一種一般滿意性分數；短式問卷

則共有二十題題目，測量結果可以提供包括內在滿足、外在滿足及一

般滿足等三種分數。以下分別敘述內在滿足、外在滿意及一般滿意之

意涵： 

(1) 內在滿足：為員工對於工作本身的活動性、變化性、創造性、獨

立性、運用能力的機會及因工作所引發的價值觀、責任感等與工

作內容有相關的項目所感到滿意的程度。 

(2) 外在滿足：為員工對於因工作所獲得的薪資、晉升、公司政策、

上司與部屬互動氣氛等，與工作內容無關的項目所感到的滿意程

度。 

(3) 一般滿足：即員工對於工作環境及內在性與外在性加總之整體滿

足的程度。 

4. 工作說明量表(Job Description Index; JDI) 

由Smith, Kendall, and Hullin(1969)所設計的量表，量表是依薪

資、升遷、上司、同儕、工作本身等五個子構面，共七十二題構成，

將上述五個子構面的得分加總後即可了解員工整體之工作滿足程度。 
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5. 工作診斷調查表(Job Diagnostic Survey; JDS) 

Hackman and Oldham(1975)依工作特性模式為架構提出工作診斷

量表，構面分別為一般滿足、待遇、成長、安全、人際關係、主管。

可用於測量工作特性及個人成長需求的強度，也可用於測量工作者的

一般滿足及特殊滿足，以作為重新設計工作、改善員工工作動機的依

據。 

本研究參考王耀德、楊千、王桂英(民90)等學者翻譯自Weiss et al. 

(1967)所編製明尼蘇達滿意問卷之短式問卷以及王儀雯(民94)與吳建

平(民95)的研究，並將工作滿足分為內在滿足與外在滿足二個構面，

以作為本研究工作滿足之衡量。 

 

2.3  知識分享(Knowledge Sharing) 

隨著知識經濟的到來，傳統生產要素如勞力、土地等有形資產的

重要性已漸漸被知識所取代，能夠有效利用知識分享，將能使組織內

重要的知識不會過於集中，有助於組織核心知識的累積，並且能夠提

升組織的績效與創新能力。 

 

2.3.1  知識的意涵 

要瞭解知識分享，首先要對知識的意涵有所認知。由過去文獻可

得知，知識最常被區分為內隱知識 (Tacit Knowledge)與外顯知識

(Explicit Knowledge)兩種形式(Nonoka & Takeuchi, 1995; Bartol & 

Srivastava, 2002)，其中內隱知識是指無法以口語言傳的技能、判斷和

直覺，主要蘊藏在個人的經驗之中，並且包括個人的價值觀與信念，

因此知識擁有者不容易與其他人溝通和分享；外顯知識則是可以客觀

擷取的概念，具有結構化、形式化、制度化及易於語言傳遞的知識，
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可利用文字、數字、圖表、公式及語言表達清楚，例如報告書、手冊、

電腦程式等。 

知識有別於資料、資訊與智慧，勤業管理顧問公司 (Arthur 

Andersen Business Consulting)將知識泛指為「知的資產」，並依照層

級將資料、資訊、知識、智慧四者劃分，其中「資料」是經過觀察或

蒐集的記錄、圖形、符號、數據、文字等，只顯示出事實，本身並沒

有特別的意義；「資訊」為經過處理後的資料，並且賦予他某種意義，

藉以傳達特定的訊息；「知識」是指經過分析與處理後的資訊，需要

透過經驗與學習才能獲得；「智慧」則是以知識為根基，經過應用與

實踐後所產生的價值及效益 (劉京偉譯，民89)。Davenport and 

Prusak(1998)由過程與庫存的觀點，來解釋資料、資訊、知識與智慧

四者的不同，之後Sena and Shani(1999)則根據此論點說明知識演進的

過程，首先是從資料的處理，之後進入資訊管理，再成為知識管理，

最後發展成智慧管理。 

由上述可知，資料、資訊、知識、智慧四者的關係密不可分且環

環相扣，在組織中，知識通常不只存在於文件與儲存系統中，同時也

存在組織的例行性工作、流程、執行與規範當中，且有別於實體資源，

知識不會因為使用而有所損耗，因此透過知識分享的過程將有助於組

織內部知識的累積，進而為組織創造價值。 

 

2.3.2  知識分享的定義 

知識分享是知識創造與再利用的一個前提，而組織內大部分的重

要知識為內隱知識，存在於各成員的腦海中，如果存在個體的知識沒

有經過分享，知識的效用就僅限個人能使用(Nonaka, Toyama, & 

Konno, 2000)，因此知識需要適當的流動與轉換，才能有效發揮知識



 18

的效益。知識分享一直以來都是知識管理上相當重要的議題之一，因

此許多學者對於知識分享的定義也會因為研究目的與對象而有些許

不同，以下將過去學者對於知識分享的相關定義整理如表2.3所示： 

 

表2.3 知識分享的相關定義 

學者 年代 定義 

Wijnhoven 1998

知識分享是一種藉由資訊媒介進行的知識移轉，以及由知識接

收者藉由已知的知識對新知識進行分析解釋或兩者彼此互動的

過程。 

Davenport 

and Prusak 
1998

知識是一種競爭優勢，而且是一種持久性的競爭優勢，而知識

分享的意義，就是將知識進行傳遞和吸收，如以下的公式：「知

識分享＝傳遞+吸收」。 

Hendriks 1999

知識分享是一種溝通的過程，在向他人學習知識時，便是在分

享他人的知識，而知識分享必須要有重建(Reconstruction)的行

為，也就是必須要具備知識、去學得知識以及分享知識，故知

識分享牽涉「知識擁有者」與「知識需求者」兩個主體。 

Lee 2001
知識分享是由個人、群體或組織，進行移轉或散佈知識給他人

的活動。 

Krogh 2002
知識分享是擁有知識的雙方藉由熱絡的互動，調整彼此的信念

及行動的過程。 
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表 2.3 知識分享的相關定義 

學者 年代 定義 

Barol and 

Srivastava 
2002

知識分享是個人與他人分享與組織相關的資訊、想法、建議或

經驗。 

Ryu, Ho, 

and Han 
2003

知識分享是一種將個人學習到的知識傳遞給其他組織成員的行

為。 

Liao et al. 2004
知識分享是一種鼓勵交換知識與創造價值的過程，目的在於增

進組織的競爭優勢。 

徐其力 民91

知識分享為動態學習之過程，過程依其對象可分為知識擁有者

與知識需求者二者。知識擁有者透過各種溝通媒介與程序（如

口語溝通、文字表達、肢體示範、資訊科技工具等），將其知

識傳達給知識需求者之過程。 

林鉦棽、

王政智 
民94

知識分享是一種人與人之間藉由知識互動轉換，促使彼此間相

互瞭解與學習，以進一步創造出更有效的知識之過程。 

資料來源：部份本研究整理；部份參考王儀雯(民 94)，信任關係、工作滿足與知

識分享關聯性之研究，國防管理學院資源管理研究所碩士論文，頁 7 

 

綜合以上學者對於知識分享的看法，本研究認為知識分享為知識

擁有者與知識需求者兩個主體之間的溝通過程中，知識擁有者透過各

種工具或媒介將自身的知識傳遞給知識需求者，藉由知識的轉換將有

助於新知識的創造。 
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2.3.3  影響知識分享的因素 

組織推動知識管理的主要目的之一，就是要改善或是促進員工間

知識分享與部門之間的知識移轉(Bouthiller & Shearer, 2002)，若組織

成員能夠有效的利用與分享個人在工作方面的知識，則組織與成員都

能因此獲得成長。相反的，若組織中無法有效的分享知識，使知識得

以延續，則知識在組識中將會逐漸的消失(Kearns & Lederer, 2003; 

Teece 1998)，因此，為了促進組織成員的知識分享，必需確認影響知

識分享的相關因素。 

近年來，有許多學者分別從不同層面探討影響知識分享的因素，

而這些因素可以簡單歸類為組織、個人與知識等三個層次(Yang & 

Chen, 2007)，以下將近年來學者對於影響知識分享的相關因素之研究

整理如表 2.4。 

影響知識分享的因素有許多，但是知識分享的關鍵主要在於個人

的意願及行為，若是知識擁有者傾向於保留知識而不願與他人分享，

則個人知識將無法透過轉換成為組織群體共享的知識，而知識分享是

一種知識轉換與傳遞的過程，在知識分享的衡量方面本研究參考 Bock 

and Kim(2002)的觀點，將知識分享分為知識分享意願及知識分享行為

兩個構面來加以衡量。 
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表 2.4 影響知識分享的相關因素 

層次 因素 學者 

文化、權力 Hall and Goody(2007) 

組織的能力 
Grant(1996); Marz, Friedrich-Nishio, and Grupp(2006); 

Liao, Fei, and Chen(2007); Yang and Chen(2007) 

組織氣候 Bock, Zmud, Kim, and Lee(2005); Sun and Scott(2005) 

組織 

社會結構 Marz et al.(2006); Rycroft(2007) 

動機 Levy, Loebbecke, and Powell(2003); Bock et al.(2005) 

社會資本 Wasko and Faraj(2005) 

信任 Hsu, Ju, Yen, and Chang(2007) 

產出的預期 Wasko and Faraj(2005); Marz et al.(2006); Hsu et al. (2007)

個人 

吸收能力 Chou(2005); Marz et al.(2006) 

知識 知識特徵 Hauptman and Neuringer(1997) 

資料來源：本研究整理；參考楊亨利、吳俊德(民 98)，群體能力、社會網絡與激

勵政策對組織成員間知識分享的影響，資訊管理學報，16 卷，S 期，

頁 26 

 

影響知識分享的因素有許多，但是知識分享的關鍵主要在於個人

的意願及行為，若是知識擁有者傾向於保留知識而不願與他人分享，

則個人知識將無法透過轉換成為組織群體共享的知識，而知識分享是

一種知識轉換與傳遞的過程，在知識分享的衡量方面本研究參考 Bock 

and Kim(2002)的觀點，將知識分享分為知識分享意願及知識分享行為

兩個構面來加以衡量。 

 

2.4  組織創新(Organization Innovation) 

在快速變遷的全球競爭市場，隨著科技與技術的演進，企業的整

體素質都得到了提升，面對與自己擁有相同技術水準與管理能力的競
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爭對手，如何運用現有資源使企業與其他競爭對手產生差異化，進一

步脫穎而出成為企業本身獨特的核心競爭優勢，已成為現今企業的一

項重要目標，而組織創新將是達成這個目標的重要關鍵。 

 

2.4.1  組織創新的定義 

由於學者對於組織創新的研究方向及觀點不同，因此對於組織創

新的定義也不盡相同，以下整理過去學者對於組織創新的相關定義如

表 2.5 所示： 

 

表 2.5 組織創新的相關定義 

學者 年代 定義 

Drucker 1985 

創新是一個過程，一項有組織、有系統且理性

的工作，任何改變現存資源與創造財富潛力的

方式，簡單的來說，創新就是企業家創造新財

富的方法，使資源變成真正的資源。 

Tushman and Nadler 1986 

創新對企業而言是新的產品、服務、流程的創

造，絕大部分成功的創新是受到觀念或方法上

逐漸改變的累積影響。 

Damanpour 1991 

創新可能是一種新的產品或服務、一種新的製

程技術、一種新的管理系統及結構或是一種組

織成員方面的新計劃。 

Higgins 1995 

創新是創造一些新事物的過程，此新事物要對

個人、團體、組織、產業或是社會具有獨特價

值。 

Santomero and Trester 1998 
創新就是突破舊有模式以克服大範圍的社會與

文化障礙，並引進新的事物。 



 23

表 2.5 組織創新的相關定義 

學者 年代 定義 

Afuah 1998 
創新是運用新的知識以提供消費者所需的新產

品與服務。 

Hoffman 1999 
即便已出現在其他地方，但只要對組織而言是

新的事物就可稱為創新。 

McAdam, Rodney, 

Peter, and Gren 
2000 

為個人或工作者因應環境改變，而以其創造能

力回應環境的過程，透過技術與生產上的流程

改善以及新產品的設計與開發，使產品、流程

或程序改造的過程。 

Schumpeter 2002 
創新是企業利用資源，以新的生產方式來滿足

市場的需求，且是經濟成長的原動力。 

蔡啟通 民86 

企業由外部引進或內部產生之各項在規劃、組

織、用人、領導與控制等管理創新，以及在產

品、製程及設備等技術創新。這種觀點明確的

表達了創新來源可能從內部產生，也可以是 

外來的。 

邱淑芬、張莉慧、陳雲

隆 
民92 

創新為事業單位從事新產品、服務或製程的創

造過程。 

資料來源：部份本研究整理；部分參考劉上嘉(民 97)，組織文化、主管領導風格

與組織創新績效的關係研究，國立成功大學經營管理學系碩士論文，

頁 45-48 

 

組織創新的研究已發展了一段時間，但是有關於組織創新的定義

與界定目前仍未有確切的定論(Wolfe, 1994)，但是由上述文獻可以歸

納得知，組織創新的重點在於創造新的價值，舉凡企業經營範疇內，

如產品或服務、設計、製程、作業程序、業務、管理…等所有事務方
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面所產生的新觀念，並能妥善運用為組織創造正面的價值，皆可稱為

組織創新。 

 

2.4.2  組織創新的類別 

雖然組織創新的定義尚未有一致的定論，而創新可以從許多不同

的觀點來加以研究，因此過去的學者為了瞭解組織採用創新的行為與

創新的決定因素，常將創新加以分類，以下整理過去學者對於創新的

分類如表2.6所示： 

表 2.6 組織創新的類別 

學者 年代 創新之分類 

Daft 1978 1.管理創新 2.技術創新 

Kimberly and 

Evanisko 
1981 1.管理創新 2.技術創新 

Dewar and Dutton 1986 1.躍進式創新 2.漸進式創新 

Tushman and 

Nadler 
1986 1.微變型創新 2.綜合型創新 3.跳蛙型創新 

Damanpour 1991 1.管理創新 2.技術創新 

Higgins 1995 
1.產品創新 2.製程性創新 

3.行銷性創新 4.管理創新 

Tsai, Huang, and 

Kao 
2001 1.管理創新 2.技術創新 

Lin, Huang, and 

Tung 
2004 1.管理創新 2.技術創新 

蔡啟通、黃國隆、

高泉豐 
民90 1.管理創新 2.技術創新 

劉嘉雄 民92 1.產品創新 2.製程創新 3.管理創新 

吳建平 民95 1.產品創新 2.製程創新 3.管理創新 

資料來源：部份本研究整理；部份參考翁瑞宏(民 95)，以知識基礎觀點探討聯盟網

絡多元性對醫院組織創新之影響，國立中正大學企業管理研究所博士論文，頁 8-9 
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由上述組織創新類別表可知，許多學者的研究著重於管理創新與

技術創新，而本研究也認同這個觀點，參考 Tsai et al.(2001)、Lin et 

al.(2004)與蔡啟通等人(民 90)的研究，以技術創新及管理創新作為本

研究組織創新之衡量構面。 

 

2.5 各構面之間的關聯性 

此節將針對信任關係、工作滿足、知識分享與組織創新各構面之

間的關聯性逐一探討。 

 

2.5.1  信任關係與知識分享 

知識就是力量，知識也常被視為個人資產，因此有部份的人不願

意分享知識，因為他們認為將自己的資產分享給他人可能會危害到自

身的權力與地位，而另一部份的人則傾向於樂意分享知識，原因則是

他們認為分享知識有助於建立自己的權威形象，並且認為日後可能會

獲得回報。正因為知識被視為個人資產，因此分享知識帶有一定程度

的風險，而一般人都會以保護自身利益為優先考量，若雙方沒有建立

信任關係，則知識分享將會難以進行。 

信任為團隊合作的基礎，當團體成員間存在信任氣氛時，員工較

容易自發性的產生利他或組織公民行為(Dirks & Ferrin, 2001)。過去的

研究也指出信任能夠促進員工的知識分享與合作意願 (Kim & 

Mauborgne, 1998)，Droege and Anderson(2003)認為信任可以使不相連

的群體間建立起關係，讓雙方的資訊流可以相互流通，並降低投機行

為的發生，Nelson and Cooprider(1996)的研究指出信任是影響知識分

享的一個重要因素。國內對於知識分享之影響因素的相關研究也指

出，員工的同事信任關係對於知識分享行為有顯著的正向影響(陳進
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江，民93； 鄭仁偉、黎士群，民94； 林鉦棽、蕭淑月、何慧清，民

94)。 

 

2.5.2  信任關係與工作滿足 

信任是建立人際關係與促進團隊合作的重要關鍵，組織內員工之

間的信任關係越好，代表成員之間的關係越密切，也表示員工在工作

方面較能夠得到同事的幫忙。換句話說，若工作環境中，同事之間存

在信任關係，將有助於提升員工的工作滿足，相反的，若員工之間沒

有信任關係的存在，則員工將會對於成員之間的相處情況感到不滿，

因此降低員工的工作滿足。Flaheerty and Pappas(2000)以銷售人員作為

研究對象，結果顯示信任對於工作滿足具有正向影響，葉景祥(民 96)

以銀行業為抽樣對象的研究也指出，員工對於組織的信任以及同儕的

信任對於員工的內在滿足與外在滿足均有顯著的正向影響，而廖述

賢、費吳琛、王儀雯(民 95)的研究則指出，同事之間的信任關係對於

員工的內在滿足與外在滿足皆達到顯著水準，具有顯著的正向影響。 

 

2.5.3  信任關係與組織創新 

組織在推行知識分享的過程中，需要員工的互相配合才能使知識

在組織內部的傳遞速度加快，並且使傳播範圍擴散至各個部門，而新

知識的創造需要透過暨有知識的不斷累積及衍伸，若員工之間無法互

相信任，那麼知識的傳遞將會受到阻礙，對於組織的創新，將會有一

定程度的影響，過去的研究也指出，組織內的成員間若存在信任關

係，將會互相分享創造力及創新能力的相關資訊(Garbarino & Johnson, 

1999; Berry, 2000)，因此，組織內部成員間存在信任關係對於組織創

新將會有所幫助。 
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2.5.4  工作滿足與知識分享 

知識分享屬於組織成員之間自發性的知識轉換以及創造新知識

的過程，與組織公民行為具有相似的性質，因此無法以強迫的方式使

其發生，唯有在組織成員心甘情願的情況下，才能避免員工在分享過

程中暗中「留一手」的情形發生。金承慧(民92)以工研院研發人員為

研究對象，結果顯示研發人員的工作滿足對於個人的分享意圖有非常

顯著的正相關，表示個人的工作滿足程度越高，則個人的分享意圖也

越強，廖述賢等人(民95)以及廖國鋒、吳建平(民96)的研究均顯示，組

織成員的內在滿足與外在滿足對於知識分享的意願及行為皆有顯著

的正向影響。 

 

2.5.5  工作滿足與組織創新 

員工擁有較高的工作滿足意謂著對於工作將會更加的投入，並且

積極達成組織所託付的目標，也因此能為組織績效帶來正面影響，而

這種主動積極的態度也會影響組織創新。Nerka, McGrath, and 

MacMillan(1996)探討員工的工作滿足與團隊創新績效之間的關係，發

現工作滿足會影響創新績效，Delmas(2002)指出企業的創新與員工的

工作滿足之間有互動的影響關係，張宦民(民 93)以台灣上市電線電纜

公司為樣本，研究員工的工作滿意度對於企業創新能力的影響，結果

顯示員工的工作滿意度提高將有助於企業創新能力的提升，廖國鋒、

吳建平(民 96)探討台灣中小型企業組織成員的工作滿足對於組織創新

能力的影響關係，發現員工的內在滿足與外在滿足對於組織的產品創

新、製程創新及管理創新皆有顯著的正面影響。 
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2.5.6  知識分享與組織創新 

知識分享是一種鼓勵交換知識與創造價值的過程，目的在於增進

組織的競爭優勢(Liao et al., 2004)，透過知識分享的過程，能夠幫助組

織累積內部知識，進一步帶動組織創新，Quinn, Anderson, and 

Finkelstein(1996)指出經由知識提供者與需求者雙方的知識分享過

程，雙方所獲得的資訊與經驗將會以線性成長，若再繼續與他人分享

知識，並將問題回饋、延申，則知識與經驗將會呈現指數型成長的趨

勢，而這些經驗與知識的成長與累積最終將會成為組織創新能力的來

源。Hong, Doll, Nahm, and Li( 2004)所做的一項關於知識分享與新產

品開發的研究中發現，知識分享對於新產品開發具有正向的關係，此

外國內學者廖國鋒、吳建平(民96)的研究結果也顯示，知識分享對於

產品創新、製程創新及管理創新皆有顯著的正向影響。 

 

2.5.7  信任關係、工作滿足、知識分享與組織創新 

綜合前述信任關係、工作滿足、知識分享與組織創新等變數之間

關聯性的相關文獻，可得知信任與工作滿足為影響知識分享的重要因

素，且知識分享能促進組織創新。因此本研究認為員工之間的信任關

係以及員工知覺的工作滿足有助於知識分享的進行，而隨著知識在組

織中不斷的轉換、累積並創造新知識的過程，將會進一步帶動組織的

創新。 

過去的研究指出，員工間的信任關係對於工作滿足有顯著的影響

(葉景祥，民 96；廖述賢等人，民 95)，而員工的工作滿意度提升將有

助於企業的創新(Delmas, 2002; 張宦民，民 93； 廖國鋒、吳建平，

民 96)。換句話說，組織中員工的信任與工作績效間存在正向影響關

係，而組織成員間存在信任，即會促進合作、分享創造力與創新能力



 29

等相關資訊(Garbarino & Johnson, 1999; Berry, 2000)，有助於組織的創

新。 

因此，知識分享是否在信任關係、工作滿足與組織創新之間扮演

中介角色以及工作滿足是否為信任關係、知識分享與組織創新之間的

中介變數，是本研究需要加以驗證的目標之一。 
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第三章  研究方法 

 

本章節分為四個部份依序介紹研究方法。首先介紹本研究之概念

性架構，其次說明本研究各衡量構面之操作型定義以及衡量工具，第

三為闡述本研究之研究對象與抽樣方法，包含前測及正式抽樣的程序

以及前測之信度分析，最後第四部份為資料分析方法，包含本研究所

使用的分析工具以及統計分析方法。 

 

3.1  概念性架構 

本研究主要針對信任關係、工作滿足、知識分享與組織創新之間

的關係進行探討，透過回顧過去文獻並且建立研究假設以形成本研究

之概念性架構，如下圖 3.1 所示： 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

圖 3.1 本研究之概念性架構圖 

信任關係 

知識分享 

知識分享意願 

知識分享行為 

工作滿足 

內在滿足 

外在滿足 

組織創新 

技術創新 

管理創新 

H1 

H2 

H3 H4

H5 

H6
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3.2  研究假設 

本研究透過回顧過去各構面的相關文獻，建立十個假設，整理如

下： 

H1：員工的信任關係對於知識分享有顯著的正向影響。 

H1a：員工的信任關係對於知識分享意願有顯著的正向影響。 

H1b：員工的信任關係對於知識分享行為有顯著的正向影響。 

H2：員工的信任關係對於員工的工作滿足有顯著的正向影響。 

H2a：員工的信任關係對於員工的內在滿足有顯著的正向影響。 

H2b：員工的信任關係對於員工的外在滿足有顯著的正向影響。 

H3：員工的信任關係對於組織創新有顯著的正向影響。 

H3a：員工的信任關係對於技術創新有顯著的正向影響。 

H3b：員工的信任關係對於管理創新有顯著的正向影響。 

H4：員工的工作滿足對於知識分享有顯著的正向影響。 

H4a：員工的內在滿足對於知識分享意願有顯著的正向影響。 

H4b：員工的內在滿足對於知識分享行為有顯著的正向影響。 

H4c：員工的外在滿足對於知識分享意願有顯著的正向影響。 

H4d：員工的外在滿足對於知識分享行為有顯著的正向影響。 

H5：員工的工作滿足對於組織創新有顯著的正向影響。 

H5a：員工內在滿足對於組織創新之技術創新有顯著的正面影響。 

H5b：員工內在滿足對於組織創新之管理創新有顯著的正面影響。 

H5c：員工外在滿足對於組織創新之技術創新有顯著的正面影響。 

H5d：員工外在滿足對於組織創新之管理創新有顯著的正面影響。 

H6：知識分享對於組織創新有顯著的正向影響。 

H6a：知識分享意願對於組織創新之技術創新有顯著的正面影響。 
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H6b：知識分享意願對於組織創新之管理創新有顯著的正面影響。 

H6c：知識分享行為對於組織創新之技術創新有顯著的正面影響。 

H6d：知識分享行為對於組織創新之管理創新有顯著的正面影響。 

H7：員工的信任關係會透過知識分享的中介效果影響組織創新。 

H8：員工的工作滿足會透過知識分享的中介效果影響組織創新。 

H9：員工的信任關係會透過工作滿足的中介效果影響知識分享。 

H10：員工的信任關係會透過工作滿足的中介效果影響組織創新。 

 

3.3  各衡量構面之操作型定義與衡量工具 

本研究以問卷做為衡量工具，而問卷的題項是引用各構面的相關

文獻，並且依照研究目的以及研究對象之性質加以修改編製而成。問

卷的衡量方式採用 Likert 5 點尺度，受測者依題意填寫個人對於問題

的想法與感受，由「非常同意」至「非常不同意」，分別代表 5 分至 1

分，分數越高代表受測者對於題目的知覺程度越高(完整問卷見附錄

一)。以下分述各衡量構面之操作型定義，並彙整如表 3.1 所示。 

 

3.3.1  信任關係 

本研究採取 Podsakoff et al.(1990)的分類觀點，並著重於同事之間

的信任關係，參考王儀雯(民 94)與謝哲豪(民 95)的研究並採用其中同

事信任的部份，發展為衡量信任關係的五個題項。本研究信任關係的

操作型定義為：員工信任同事的程度，包括員工信賴同事的工作能

力、品德以及同事間互助合作的程度。 
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3.3.2  工作滿足 

在工作滿足方面，本研究參考王耀德、楊千、王桂英(民 90)等學

者翻譯自 Weiss et al. (1967)所編製明尼蘇達滿意問卷之短式問卷以及

王儀雯(民 94)與吳建平(民 95)的研究，並將工作滿足分為內在滿足與

外在滿足二個構面，其中內在滿足為四個題項，外在滿足為八個題

項，以作為本研究工作滿足變數之衡量。以下分述內在滿足與外在滿

足之操作型定義： 

1. 內在滿足：本研究將內在滿足定義為個人對於目前工作本身的能

力發揮、成就感、獨立性的滿意程度。 

2. 外在滿足：本研究將外在滿足定義為個人對於工作外在層面的滿

意程度，包括工作環境、待遇、升遷、領導、組織政策與措施等。 

 

3.3.3  知識分享 

本研究採用 Bock and Kim(2002)的觀點，將知識分享分為知識分

享意願與知識分享行為兩個構面，以作為知識分享變數的衡量，其中

知識分享意願為參考 Bock and Kim(2002)與黃銘廷(民 91)的研究，發

展五個題項，知識分享行為則是參考 Bock and Kim(2002)與陳進江(民

93)的研究，發展五個題項。知識分享意願與知識分享行為的操作型定

義分述如下： 

1. 知識分享意願：本研究將知識分享意願定義為知識擁有者在心態

上願意將自己的工作經驗、技術、想法，傳遞給他人的程度。 

2. 知識分享行為：本研究將知識分享行為定義為知識擁有者願意實

際上將自己的工作經驗、技術、想法，具體化的傳遞給他人，並

且希望他人瞭解後能實際應用於工作上的程度。 
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3.3.4  組織創新 

本研究採取 Tsai et al.(2001)、Lin et al.(2004)與蔡啟通等人(民 90)

的分類觀點，將組織創新分為技術創新及管理創新兩構面，並參考劉

嘉雄(民 92)與吳建平(民 95)的研究發展衡量題項，兩個構面分別發展

八個與四個題項，共計十二題，以作為本研究組織創新變數之衡量。

以下分述技術創新及管理創新之操作型定義：  

1. 技術創新：本研究定義產品創新為員工知覺組織將新型態的技術

產品或服務導入市場，並提供一套新的作業程序或服務流程，使

企業提高利潤，以取得競爭優勢的程度。 

2. 管理創新：本研究定義管理創新為員工知覺組織使用新的管理技

巧與方法導入公司，提高企業競爭力的程度。 
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表 3.1 各衡量構面之操作型定義 

構面 構面定義 參考文獻 

信
任
關
係 

員工信任同事的程度，包括員工信賴同事的工

作能力、品德以及同事間互助合作的程度。 

Podsakoff et al.(1990);

王儀雯(民 94)； 謝哲

豪(民 95) 

內
在
滿
足 

個人對於目前工作本身的能力發揮、成就感、

獨立性的滿意程度。 
工
作
滿
足 外

在
滿
足 

個人對於工作外在層面的滿意程度，包括工作

環境、待遇、升遷、領導、組織政策與措施等。

Weiss et al. (1967)； 王

耀德等 (民90)； 王儀

雯(民94)； 吳建平(民

95) 

知
識
分
享
意
願

知識擁有者在心態上願意將自己的工作經驗、

技術、想法，傳遞給他人的程度。 

Bock and Kim(2002)； 

黃銘廷(民 91) 

知
識
分
享 

知
識
分
享
行
為 

知識擁有者願意實際上將自己的工作經驗、技

術、想法，具體化的傳遞給他人，並且希望他

人瞭解後能實際應用於工作上的程度。 

Bock and Kim(2002)；

陳進江(民 93) 

技
術
創
新 

員工知覺組織將新型態的技術產品或服務導入

市場，並提供一套新的作業程序或服務流程，

使企業提高利潤，以取得競爭優勢的程度。 組
織
創
新 管

理
創
新 

員工知覺組織使用新的管理技巧與方法導入公

司，提高企業競爭力的程度。 

Tsai et al.(2001)； Lin 

et al.(2004)； 蔡啟通

(民90)；  劉嘉雄(民

92)； 吳建平(民95) 

資料來源：本研究整理 
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3.4  研究對象與抽樣方法 

本節將依序介紹本研究之研究對象、前測及正式問卷的抽樣程

序。 

 

3.4.1  研究對象 

由於大多數人將知識視為個人資產，並且認為分享知識給他人有

可能會損害自身的權力與地位，因此對於知識分享通常抱持著排斥的

心理，而對於知識工作者而言更是如此，因此本研究以資訊業者為研

究對象，便是鑒於知識對於資訊工作者而言意義重大，擁有比他人更

豐富的專業知識便能夠成為這個領域的權威，並且也較容易得到上司

的賞識，因此大部分的資訊工作者不願意將自己寶貴的知識無條件的

分享給其他人，而這種知識過度集中的現象是組織在推行知識管理上

最不願意見到的。因此本研究希望透過實證研究分析的結果，給資訊

業者在推動知識分享方面一些實務上的建議。 

 

3.4.2  前測 

本研究以問卷調查的方式實施資料蒐集，在正式問卷發放之前，

首先要進行前測以確定問卷各構面是否具有內部一致性，因此請在資

訊公司上班的友人協助進行前測，共發放 30 份問卷，全部回收，並

以信度分析檢定前測問卷之信度，結果顯示問卷各構面之 Cronbach’s 

α值皆高於 0.8，表示問卷各構面具有良好的內部一致性，因此問卷不

需要修改，接著進行下一步正式問卷之發放，前測問卷之信度分析結

果彙整如表 3.2 所示。 
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表 3.2 前測問卷之信度分析 

衡量構面 Cronbach’s α 衡量構面 Cronbach’s α 

信任關係 0.923 知識分享行為 0.820 

內在滿足 0.909 技術創新 0.949 

外在滿足 0.894 

知識分享意願 0.888 
管理創新 0.917 

整體信度：0.956 

資料來源：本研究整理 

 

3.4.3  正式抽樣 

正式問卷之發放是以新竹地區資訊科技產業較為密集的新竹科

學園區為目標，分為兩個階段。首先，第一階段透過園區管理局所登

錄的廠商名單，剔除非資訊產業之公司後，以廠商名單為 5 的倍數之

資訊公司為選取準則，選取五間資訊公司，事先以電話聯繫選取的公

司，若對方無法配合抽樣，則跳過並抽取下一間 5 的倍數之資訊公司，

直到選滿五間為止。 

第二階段，預計發放 250 份問卷，每間公司發放 50 份，並依當

日公司在場員工人數分配調整，若有ㄧ間公司人數不足 50 人，則不

足的樣本數由尚未發放的公司分配補足，若五間公司發完仍未達到預

計的 250 份問卷，則回到第一階段再抽取第六間公司，依此原則直到

發滿 250 份問卷為止。 

實際發放的情況為選取五間資訊公司，在與選取公司說明意圖並

確認對方同意配合抽樣後，實地前往選取公司進行便利抽樣

(Convenience Sampling)，經各個公司員工的協助，每間公司皆為當日

發放當日回收。共計發放 250 份問卷，扣除填答不完整、個人資料不
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全或複選等無效問卷，有效樣本數為 218 份，有效樣本回收率約為

87%。 

 

3.5  資料分析方法 

本研究以SPSS12.0版統計套裝軟體做為分析工具，並採用以下幾

項分析方法包含了敘述性統計、信度分析、因素分析、相關分析、迴

歸分析，以下分述其內容： 

 

3.5.1  描述性統計(Descriptive Statistics) 

為了瞭解樣本結構特性，因此需進行描述性統計分析，本研究的

描述性統計內容包含樣本之性別、年齡、教育程度、工作年資、每月

所得及婚姻狀況，觀察描述性統計的結果有助於初步瞭解研究對象的

特性。 

 

3.5.2  信度分析(Reliability Analysis) 

信度分析為衡量問卷各構面之間的題項是否具有內部一致性，通

常以 Cronbach’s α 值做為檢定信度的依據。若 Cronbach’s α 值高於

0.7，就表示問卷具有高度的穩定性與精確性(Hair, Anderson, Tatham, 

& Black, 1998)，各構面具有高度內部一致性。 

 

3.5.3  因素分析(Factor Analysis) 

為了進一步瞭解受測者對於問題的看法，故應對各變數進行因素

分析，以判定萃取出的潛在因素與問卷之構面分類是否一致，本研究

使用主成份分析(Principal Component Analysis；PCA)，並採用最大變
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異轉軸法(Varimax)對各構面進行因素分析，萃取特徵值(Eigenvalue)

大於 1 之因素，累積解釋變異量(Cumulative of Variance)需達到 Hair, 

Anderson, Tatham, and Black(1992)所建議的 60%以上才有令人滿意的

水準，並以共同性(Communality)低於 0.5 以及因素負荷量(Factor 

Loading)低於 0.5 作為刪除題項的判定標準，由因素負荷量可得知問

項與構面的關聯性，因素負荷量低於 0.5 的問項，表示問項與構面的

關聯性較小或沒有關聯，因此應予以刪除。 

 

3.5.4  相關分析(Correlation Analysis) 

相關分析為檢驗變數之間的關聯性，主要是以 Pearson 相關係數

(Correlation Coefficient)做為變數之間關係強度的判別，其值介於

-1.00~1.00 之間，相關係數為 0 則表示無相關，因此變數之間的相關

性可分為正向、負向與無相關。 

 

3.5.5  迴歸分析(Regression Analysis) 

迴歸分析是用來衡量自變數能夠預測依變數的程度，本研究將以

迴歸分析驗證研究假設是否成立。 
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第四章  資料分析與結果 

 

本章首節先對蒐集資料進行描述性統計分析以瞭解樣本結構特

性，第二節則是透過信度分析及因素分析來檢驗正式問卷的信度及效

度，第三節以相關分析檢驗變數之間的關聯性強度，第四節接著以迴

歸分析驗證本研究的假設是否成立以及變數之間是否具有中介效果。 

 

4.1  描述性統計 

本研究樣本之描述性統計資料分為性別、年齡、教育程度、工作

年資、每月所得以及婚姻狀況，以下透過次數及百分比的形式整理如

表 4.1 所示。 

本次受訪對象以男性居多(62.8%)，女性為(37.2%)；年齡以 21~30

歲居多(70.2%)；教育程度多為大學或專科(65.6%)其次為研究所以上

(31.2%)；工作年資以 1~3 年為多(52.8%)；婚姻狀況多為未婚(85.8%)；

每月所得則是以 20001 元~30000 元居多(39%)。為了評估本研究樣本

是否具有代表性，本研究以行政院主計處 2008 年 12 月所作的全國人

力資源調查之資訊產業男女員工比例(男性為 60.6%，女性為 39.4%)

為母體比例作卡方適合度檢定(Goodness of Fit)，分析結果未達顯著水

準(p=0.498)，代表結果支持本研究樣本男女比例與母體男女比例無顯

著差異，因此具有一定程度的代表性，詳細結果彙整如表 4.2。 
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表 4.1 樣本之描述性統計表 

人口統計變項 人次 百分比 人口統計變項 人次 百分比 

男性 137 62.8% 未滿 1 年 53 24.3% 
性別 

女性 81 37.2% 1~3 年 115 52.8% 

20 歲以下 8 3.7% 4~6 年 35 16.1% 

21~30 歲 153 70.2% 7~9 年 5 2.3% 

31~40 歲 51 23.4% 

工

作

年

資
10 年以上 10 4.6% 

41~50 歲 4 1.8% 20000 元以下 40 18.3% 

年齡 

51 歲以上 2 0.9% 20001 元~30000 元 85 39% 

高中職(含

以下) 
7 3.2% 30001 元~40000 元 62 28.4% 

大學 

(含專科) 
143 65.6% 40001 元~50000 元 15 6.9% 

教育

程度 

研究所 

及以上 
68 31.2% 

每

月

所

得

50001 元以上 16 7.3% 

已婚 31 14.2% 婚姻

狀況 未婚 187 85.8% 
總和 218 100% 

資料來源：本研究整理 

 

表 4.2 樣本之適合度檢定 

項目 觀察值 期望值 殘差 

男性 137 132.1 4.9 

女性 81 85.9 -4.9 

總合 218 218  

χ2=0.46，d.f.=1，p=0.498 

資料來源：本研究整理 
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4.2  信度分析及因素分析 

此節將透過信度分析檢驗問卷各構面之內部一致性，之後再利用

因素分析檢驗萃取出的潛在因素與問卷之構面分類是否一致，並進行

資料縮減。 

 

4.2.1  信度分析 

信度分析主要以 Cronbach’s α值作為判斷準則，結果顯示各構面

的 Cronbach’s α值皆高於 0.8，超過 Hair et al.(1998)所建議的 0.7 之標

準，且整體的 Cronbach’s α 值為 0.946，表示問卷各構面皆具有良好

的信度，詳細分析結果彙整如表 4.3 所示。 

 

表 4.3 信度分析結果 

衡量構面 Cronbach’s α 衡量構面 Cronbach’s α 

信任關係 0.861 知識分享行為 0.821 

內在滿足 0.862 技術創新 0.912 

外在滿足 0.860 

知識分享意願 0.894 
管理創新 0.846 

整體信度：0.946 

資料來源：本研究整理 

 

4.2.2  因素分析 

本研究以探索性因素分析(Exploratory Factor Analysis；EFA)驗證

各構面的建構效度(Constructive Validity)，以確保各構面的解釋力與穩

定性，採用主成份分析與最大變異轉軸法對各構面作因素分析，萃取

特徵值大於 1 的因素，且累積解釋變異量需高於 Hair et al.(1992)所建
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議的 60%之標準，並以共同性及因素負荷量低於 0.5 作為刪除題項之

準則，KMO 取樣適切量數(Kaiser-Meyer-Olkin)為判別變項是否適合進

行因素分析，其值介於 0 與 1 之間，通常以高於 0.8 代表變項之間有

足夠的共同因素，因此適合進行因素分析。 

因素分析結果包含共同性、轉軸後因素負荷量、特徵值、累積解

釋變異量及 KMO 值彙整於表 4.4 ~ 4.7，結果說明分述如下： 

 

1. 信任關係共 5 題，題項之共同性及因素負荷量皆高於 0.5，因此沒

有刪除任何題項，萃取出 1 個因素，題項與構面分類一致，命名為

信任關係，特徵值為 3.284，解釋變異量為 65.683%，KMO 值為

0.843，皆達到建議之水準。 

 

表 4.4 信任關係之因素分析 

題項 共同性 因素負荷量 特徵值 解釋變異量

P.101 0.723 0.850 

P.102 0.688 0.829 

P.103 0.719 0.848 

P.104 0.648 0.805 

P.105 0.506 0.711 

3.284 65.683% 

KMO 取樣適切量數=0.843 

Bartlett 球型檢定 近似卡方分配=518.049，p=0.000 

資料來源：本研究整理 

 

2. 工作滿足共 12 題，除了「P.209 我對於同事之間的相處感到滿意。」

(共同性為 0.374，因素負荷量為 0.488)，其餘題項之共同性及因素
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負荷量皆高於 0.5，刪除 1 個題項，共萃取出 2 個因素，題項與構

面分類一致，分別命名為內在滿足與外在滿足，特徵值分別為 3.379

與 3.487，累積解釋變異量為 62.416%，KMO 值為 0.887，皆達到

建議之水準。 

 

表 4.5 工作滿足之因素分析 

構面與題項 共同性 轉軸後因素負荷量 特徵值 累積解釋變異量

Fac1：內在滿足   

P.201 0.592 0.748 

P.202 0.702 0.774 

P.203 0.751 0.837 

P.204 0.682 0.821 

P.205 0.525 0.693 

3.379 30.717% 

Fac2：外在滿足   

P.206 0.525 0.656 

P.207 0.570 0.717 

P.208 0.542 0.628 

*P.209 0.374 0.488 

P.210 0.689 0.807 

P.211 0.643 0.785 

P.212 0.644 0.802 

3.487 62.416% 

KMO 取樣適切量數=0.887 

Bartlett 球型檢定 近似卡方分配=1125.444，p=0.000 

註：*為刪除之題項 

資料來源：本研究整理 
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3. 知識分享共 10 題，除了「P.310 我常常與同事分享新的知識。」(共

同性為 0.471)其餘題項之共同性及因素負荷量皆高於 0.5，刪除 1

個題項，共萃取出 2 個因素，題項與構面分類一致，分別命名為知

識分享意願與知識分享行為，特徵值分別為 3.505 與 2.613，累積

解釋變異量為 67.977%，KMO 值為 0.880，皆達到建議之水準。 

 

表 4.6 知識分享之因素分析 

構面與題項 共同性 
轉軸後因

素負荷量
特徵值 累積解釋變異量

Fac1：知識分享意願   

P.301 0.646 0.765 

P.302 0.790 0.870 

P.303 0.742 0.831 

P.304 0.692 0.790 

P.305 0.659 0.799 

3.505 38.943% 

Fac2：知識分享行為   

P.306 0.565 0.709 

P.307 0.749 0.845 

P.308 0.731 0.850 

P.309 0.544 0.663 

*P.310 0.471 0.556 

2.613 67.977% 

KMO 取樣適切量數=0.880 

Bartlett 球型檢定 近似卡方分配=985.327，p=0.000 

註：*為刪除之題項 

資料來源：本研究整理 

 

4. 組織創新共 12 題，題項之共同性及因素負荷量皆高於 0.5，因此沒
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有刪除任何題項，共萃取出 2 個因素，題項與構面分類一致，分別

命名為技術創新與管理創新，特徵值分別為 4.632 與 3.116，累積

解釋變異量為 64.569%，KMO 值為 0.909，皆達到建議之水準。 

 

表 4.7 組織創新之因素分析 

構面與題項 共同性 轉軸後因素負荷量 特徵值 累積解釋變異量

Fac1：技術創新   

P401 0.673 0.798 

P402 0.714 0.829 

P403 0.703 0.796 

P404 0.680 0.791 

P405 0.533 0.630 

P406 0.574 0.690 

P407 0.533 0.600 

P408 0.630 0.746 

4.632 38.602% 

Fac2：管理創新   

P409 0.638 0.745 

P410 0.663 0.762 

P411 0.721 0.822 

P412 0.687 0.797 

3.116 64.569% 

KMO 取樣適切量數=0.909 

Bartlett 球型檢定 近似卡方分配=1524.625，p=0.000 

資料來源：本研究整理 
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綜合信度分析與因素分析的結果，本研究之問卷在信度方面各構

面的 Cronbach’s α 值皆高於 0.8，表示問卷具有可信度，在探索性因

素分析方面，各題項的共同性與因素負荷量皆高於 0.5，且各變項的

累積解釋變異量皆高於 60%，顯示問卷各構面有足夠的解釋力與穩定

性，代表問卷具有良好的建構效度。 

 

4.3  相關分析 

相關分析的結果對於研究假設能夠有初步的支持，本研究以

Preason 相關係數檢驗構面之間的關聯性強度，結果顯示各構面的相

關性皆為正向顯著，各構面之相關矩陣顯示如表 4.8。  

 

表 4.8 各構面之相關矩陣 

構面 1 2 3 4 5 6 7 

1 信任關係 1       

2 內在滿足 0.482** 1      

3 外在滿足 0.441** 0.514** 1     

4 知識分享

意願 
0.541** 0.492** 0.304** 1    

5 知識分享

行為 
0.462** 0.423** 0.353** 0.499** 1   

6 技術創新 0.413** 0.379** 0.435** 0.336** 0.368** 1  

7 管理創新 0.354** 0.334** 0.464** 0.315** 0.385** 0.610** 1 

平均數 3.80 3.94 3.35 4.06 3.65 3.54 3.51 

標準差 0.582 0.552 0.655 0.535 0.588 0.631 0.689 

**P<0.01 

資料來源：本研究整理 
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4.4  假設檢定 

本研究以迴歸分析驗證研究假設是否成立，首先針對各變數直接

影響的部分做檢定，接著再驗證知識分享及工作滿足是否具有中介效

果。 

 

4.4.1  信任關係與工作滿足、知識分享及組織創新 

以下針對假設 H1、H2 及 H3 的部份，分別以迴歸分析檢驗信任

關係與工作滿足、信任關係與知識分享以及信任關係與組織創新的直

接影響效果，詳細結果彙整於表 4.9。 

 

1. 信任關係與工作滿足 

首先檢定信任關係是否會直接影響工作滿足的內在滿足，迴歸模

式的結果顯示信任關係對內在滿足的標準化 β 值為 0.482(p=0.000)，

達到顯著水準，且 F 值為 65.490(p=0.000)，表示迴歸模式顯著，R2

則為 0.233。 

接著檢定信任關係是否會直接影響工作滿足的外在滿足，迴歸模

式的結果顯示信任關係對外在滿足的標準化 β 值為 0.441(p=0.000)，

達到顯著水準，且 F 值為 52.026(p=0.000)，表示迴歸模式顯著，R2

則為 0.194。 

由分析結果可以得知信任關係對於工作滿足的內在滿足及外在

滿足皆具有顯著的正向關係，因此假設 H1 成立。 

 

2. 信任關係與知識分享 

信任關係與知識分享方面，首先檢定信任關係是否會直接影響知
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識分享的分享意願，迴歸模式的結果顯示信任關係對知識分享意願的

標準化 β 值為 0.541(p=0.000) ，達到顯著水準，且 F 值為

89.411(p=0.000)，表示迴歸模式顯著，R2則為 0.293。 

接著檢定信任關係是否會直接影響知識分享的分享行為，迴歸模

式的結果顯示信任關係對知識分享行為的標準化 β 值為

0.462(p=0.000)，達到顯著水準，且 F 值為 58.606(p=0.000)，表示迴歸

模式顯著，R2則為 0.213。 

由分析結果可以得知信任關係對於知識分享的知識分享意願及

知識分享行為皆具有顯著的正向關係，因此假設 H2 成立。 

 

3. 信任關係與組織創新 

信任關係與組織創新方面，首先檢定信任關係是否會直接影響組

織創新的技術創新，迴歸模式的結果顯示信任關係對技術創新的標準

化 β值為 0.413(p=0.000)，達到顯著水準，且 F 值為 44.536(p=0.000)，

表示迴歸模式顯著，R2則為 0.171。 

接著檢定信任關係是否會直接影響組織創新的管理創新，迴歸模

式的結果顯示信任關係對管理創新的標準化 β 值為 0.354(p=0.000)，

達到顯著水準，且 F 值為 30.867(p=0.000)，表示迴歸模式顯著，R2

則為 0.125。 

由分析結果可以得知信任關係對於組織創新的技術創新及管理

創新皆具有顯著的正向關係，因此假設 H3 成立。 
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表 4.9 信任關係對於工作滿足、知識分享及組織創新迴歸分析結果 

工作滿足 知識分享 組織創新 依變項 

 

自變項 
內在滿足 外在滿足

知識 

分享意願

知識 

分享行為
技術創新 管理創新

信任關係 0.482*** 0.441*** 0.541*** 0.462*** 0.413*** 0.354***

d.f. 1;216 1;216 1;216 1;216 1;216 1;216 

F-value 65.490*** 52.026*** 89.411*** 58.606*** 44.536*** 30.867***

R2 0.233 0.194 0.293 0.213 0.171 0.125 

Adjusted R2 0.229 0.190 0.289 0.210 0.167 0.121 

***P<0.001 

資料來源：本研究整理 

 

4.4.2  工作滿足與知識分享及組織創新 

以下針對假設 H4 與 H5 的部份，分別以迴歸分析檢驗工作滿足

與知識分享及工作滿足與組織創新的直接影響效果，詳細結果彙整於

表 4.10。 

 

1. 工作滿足與知識分享 

首先檢定工作滿足的內在滿足與外在滿足是否會直接影響知識

分享的分享意願，迴歸模式的結果顯示內在滿足與外在滿足對知識分

享意願的標準化 β值分別為 0.456(p=0.000)與 0.069(p=0.319 >0.05)，

僅內在滿足達到顯著水準，F 值為 34.971(p=0.000)，表示迴歸模式顯

著，調整後的 R2則為 0.238。 

接著檢定工作滿足的內在滿足與外在滿足是否會直接影響知識
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分享的分享行為，迴歸模式的結果顯示內在滿足與外在滿足對知識分

享行為的標準化 β值分別為 0.329(p=0.000)與 0.184(p=0.000)，均達到

顯著水準，且 F 值為 27.545(p=0.000)，表示迴歸模式顯著，調整後的

R2則為 0.197。 

由分析結果可以得知工作滿足之內在滿足對於知識分享意願及

知識分享行為皆具有顯著的正向關係，假設 H4a、H4b 成立，但外在

滿足僅對於知識分享行為具有顯著的正向關係，假設 H4d 成立、H4c

不成立，因此假設 H4 為部份成立。 

 

2. 工作滿足與組織創新 

工作滿足與組織創新方面，首先檢定工作滿足的內在滿足與外在

滿足是否會直接影響組織創新的技術創新，迴歸模式的結果顯示內在

滿足與外在滿足對技術創新的標準化 β 值分別為 0.211(p=0.003)與

0.326(p=0.000)，皆達到顯著水準，F 值為 30.618(p=0.000)，表示迴歸

模式顯著，調整後的 R2則為 0.214。 

接著檢定工作滿足的內在滿足與外在滿足是否會直接影響組織

創新的管理創新，迴歸模式的結果顯示內在滿足與外在滿足對管理創

新的標準化 β值分別為 0.130(p=0.064 >0.05)與 0.397(p=0.000)，僅外

在滿足達到顯著水準，F 值為 31.699(p=0.000)，表示迴歸模式顯著，

調整後的 R2則為 0.221。 

由分析結果可以得知工作滿足之外在滿足對於技術創新與管理

創新皆具有顯著的正向關係，假設 H5c、H5d 成立，而內在滿足僅對

於技術創新具有顯著的正向關係，假設 H5a 成立、H5b 不成立，因此

假設 H5 為部份成立。 
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表 4.10 工作滿足對於知識分享及組織創新迴歸分析結果 

知識分享 組織創新      依變項 

自變項 知識分享意願 知識分享行為 技術創新 管理創新 

內在滿足 0.456*** 0.329*** 0.211*** 0.130 

外在滿足 0.069 0.184*** 0.326*** 0.397*** 

d.f. 2;215 2;215 2;215 2;215 

F-value 34.971*** 27.545*** 30.618*** 31.699*** 

R2 0.245 0.204 0.222 0.228 

Adjusted R2 0.238 0.197 0.214 0.221 

***P<0.001 

資料來源：本研究整理 

 

4.4.3  知識分享與組織創新 

以下針對假設 H6 的部份，以迴歸分析檢驗知識分享與組織創新

的直接影響效果，詳細結果整理於表 4.11。 

首先檢定知識分享意願及知識分享行為是否會直接影響組織創

新的技術創新，迴歸模式的結果顯示標準化 β值分別為 0.203(p=0.005)

與 0.266(p=0.000)，均達到顯著水準，且 F 值為 21.443(p=0.000)，表

示迴歸模式顯著，R2則為 0.166。 

接著檢定知識分享意願及知識分享行為是否會直接影響組織創

新的管理創新，迴歸模式的結果顯示標準化 β 值為 0.164(p=0.023)與

0.304(p=0.000)，均達到顯著水準，且 F 值為 21.819(p=0.000)，表示迴

歸模式顯著，R2則為 0.169。 

由分析結果可以得知，知識分享的分享意願及分享行為對於組織
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創新的技術創新及管理創新皆具有顯著的正向關係，因此假設 H6 成

立。 

 

表 4.11 知識分享對於組織創新迴歸分析結果 

組織創新 
              

依變項 

自變項 
技術創新 管理創新 

知識分享意願 0.203*** 0.164** 

知識分享行為 0.266*** 0.304*** 

d.f. 2;215 2;215 

F-value 21.443*** 21.819*** 

R2 0.166 0.169 

Adjusted R2 0.159 0.161 

**P<0.05, ***P<0.001 

資料來源：本研究整理 

 

4.4.4  知識分享的中介效果檢定 

本研究根據 Baron and Kenny(1986)的建議，分別檢定知識分享與

工作滿足的中介效果。中介效果的成立需要滿足以下條件： 

1. 自變項與中介變項之間存在顯著影響。 

2. 自變項及中介變項分別與依變項之間存在顯著影響。 

3. 同時加入自變項及中介變項對於依變項作迴歸，若自變項與依變項

的影響會因為中介變項的存在而減弱，則為部份中介效果；若自變

項與依變項因為中介變項的存在而變得不顯著時，則為完全中介效
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果。 

以下針對假設 H7 的部份檢驗知識分享在信任關係與組織創新之

間是否具有中介效果，詳細結果彙整於表 4.12。 

 在模式一的部份，首先將信任關係對知識分享進行迴歸分析，

信任關係的標準化 β 值為 0.582(p=0.000)，達到顯著水準，且 F 值為

110.518(p=0.000)，代表迴歸模式顯著，R2則為 0.338。 

模式二接著將信任關係與知識分享分別對組織創新進行迴歸分

析，結果顯示信任關係與知識分享的標準化 β值分別為 0.433(p=0.000)

與 0.446(p=0.000)，皆達到顯著水準，且 F 值分別為 49.773(p=0.000)

與 53.533(p=0.000)，代表迴歸模式均顯著，R2則分別為 0.187 與 0.199。 

最後模式三的部份，將信任關係及知識分享同時納入自變數對組

織創新進行迴歸分析，其中信任關係與知識分享的標準化 β值分別為

0.262(p=0.000)及 0.293(p=0.000)，F 值為 34.716(p=0.000)，代表迴歸

模式顯著，調整後的 R2則為 0.237。 

比較模式二與加入中介變項後的模式三之迴歸分析結果，可發現

信任關係對於組織創新的 β值降低，表示信任關係對於組織創新之間

的關係會受到知識分享的影響，因此得證知識分享為信任關係對於組

織創新之間的中介變數，假設 H7 成立。 
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表 4.12 知識分享在信任關係與組織創新之間的中介效果檢定 

模式一 模式二 模式三  

依變項 

自變項 
知識分享 組織創新 組織創新 

信任關係 0.582*** 0.433***  0.262*** 

知識分享   0.446*** 0.293*** 

d.f. 1;216 1;216 1;216 2;215 

F-value 110.518*** 49.773*** 53.533*** 34.716*** 

R2 0.338 0.187 0.199 0.244 

Adjusted R2 0.335 0.184 0.195 0.237 

***P<0.001 

資料來源：本研究整理 

 

接著針對假設 H8 的部份檢驗知識分享在工作滿足與組織創新之

間是否具有中介效果，詳細結果彙整於表 4.13。 

 在模式一的部份，首先將工作滿足對知識分享進行迴歸分析，

工作滿足的標準化 β 值為 0.504(p=0.000)，達到顯著水準，且 F 值為

73.440(p=0.000)，代表迴歸模式顯著，R2則為 0.254。 

模式二接著將工作滿足與知識分享分別對組織創新進行迴歸分

析，結果顯示工作滿足與知識分享的標準化 β值分別為 0.519(p=0.000)

與 0.446(p=0.000)，皆達到顯著水準，且 F 值分別為 79.515(p=0.000)

與 53.533(p=0.000)，代表迴歸模式均顯著，R2則分別為 0.269 與 0.199。 

最後模式三的部份，將工作滿足及知識分享同時納入自變數對組
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織創新進行迴歸分析，其中工作滿足與知識分享的標準化 β值分別為

0.394(p=0.000)及 0.247(p=0.000)，F 值為 49.348(p=0.000)，代表迴歸

模式顯著，調整後的 R2則為 0.308。 

比較模式二與加入中介變項後的模式三之迴歸分析結果，可發現

工作滿足對於組織創新的 β值降低，表示工作滿足對於組織創新之間

的關係會受到知識分享的影響，因此得證知識分享為工作滿足對於組

織創新之間的中介變數，假設 H8 成立。 

 

表 4.13 知識分享在工作滿足與組織創新之間的中介效果檢定 

模式一 模式二 模式三  

依變項 

自變項 
知識分享 組織創新 組織創新 

工作滿足 0.504*** 0.519***  0.394*** 

知識分享   0.446*** 0.247*** 

d.f. 1;216 1;216 1;216 2;215 

F-value 73.440*** 79.515*** 53.533*** 49.348*** 

R2 0.254 0.269 0.199 0.315 

Adjusted R2 0.250 0.266 0.195 0.308 

***P<0.001 

資料來源：本研究整理 

 

4.4.5  工作滿足的中介效果檢定 

接著針對假設 H9 的部份檢驗工作滿足在信任關係與知識分享之

間是否具有中介效果，詳細結果彙整於表 4.14。 
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在模式一的部份，首先將信任關係對工作滿足進行迴歸分析，結

果顯示標準化 β 值為 0.524(p=0.000)，達到顯著水準，且 F 值為

81.580(p=0.000)，代表迴歸模式顯著，R2則為 0.274。 

模式二接著將信任關係與工作滿足分別對知識分享進行迴歸分

析，結果顯示信任關係與工作滿足的標準化 β值分別為 0.582(p=0.000)

與 0.504(p=0.000)，皆達到顯著水準，且 F 值分別為 110.518(p=0.000)

與 73.440(p=0.000)，代表迴歸模式均顯著，R2則分別為 0.338 與 0.254。 

最後模式三的部份，將信任關係及工作滿足同時納入自變數對知

識分享進行迴歸分析，其中信任關係與工作滿足的標準化 β值分別為

0.438 (p=0.000)及 0.274(p=0.000)，F 值為 69.626(p=0.000)，代表迴歸

模式顯著，R2則為 0.387。 

比較模式二與加入中介變項後的模式三之迴歸分析結果，可發現

信任關係對於知識分享的 β值降低，表示信任關係對於知識分享之間

的關係會受到工作滿足的影響，因此得證工作滿足為信任關係對於知

識分享之間的中介變數，假設 H9 成立。 
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表 4.14 工作滿足在信任關係與知識分享之間的中介效果檢定 

模式一 模式二 模式三           

依變項 

自變項 
工作滿足 知識分享 知識分享 

信任關係 0.524*** 0.582***  0.438*** 

工作滿足   0.504*** 0.274*** 

d.f. 1;216 1;216 1;216 2;215 

F-value 81.580*** 110.518*** 73.440*** 69.626*** 

R2 0.274 0.338 0.254 0.393 

Adjusted R2 0.271 0.335 0.250 0.387 

***P<0.001 

資料來源：本研究整理 

 

接著針對假設 H10 的部份檢驗工作滿足在信任關係與組織創新

之間是否具有中介效果，詳細結果彙整於表 4.15。 

在模式一的部份，首先將信任關係對工作滿足進行迴歸分析，結

果顯示標準化 β 值為 0.524(p=0.000)，達到顯著水準，且 F 值為

81.580(p=0.000)，代表迴歸模式顯著，R2則為 0.274。 

模式二接著將信任關係與工作滿足分別對組織創新進行迴歸分

析，結果顯示信任關係與工作滿足的標準化 β值分別為 0.433(p=0.000)

與 0.519(p=0.000)，皆達到顯著水準，且 F 值分別為 49.773(p=0.000)

與 79.515(p=0.000)，代表迴歸模式均顯著，R2則分別為 0.187 與 0.269。 

最後模式三的部份，將信任關係及工作滿足同時納入自變數對組
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織創新進行迴歸分析，其中信任關係與工作滿足的標準化 β值分別為

0.222(p=0.000)及 0.402(p=0.000)，F 值為 47.144(p=0.000)，代表迴歸

模式顯著，調整後的 R2則為 0.289。 

比較模式二與加入中介變項後的模式三之迴歸分析結果，可發現

信任關係對於組織創新的 β值降低，表示信任關係對於組織創新之間

的關係會受到工作滿足的影響，因此得證工作滿足為信任關係對於組

織創新之間的中介變數，假設 H10 成立。 

 

表 4.15 工作滿足在信任關係與組織創新之間的中介效果檢定 

模式一 模式二 模式三           

依變項 

自變項 
工作滿足 組織創新 組織創新 

信任關係 0.524*** 0.433***  0.222*** 

工作滿足   0.519*** 0.402*** 

d.f. 1;216 1;216 1;216 2;215 

F-value 81.580*** 49.773*** 79.515*** 47.144*** 

R2 0.274 0.187 0.269 0.305 

Adjusted R2 0.271 0.184 0.266 0.289 

***P<0.001 

資料來源：本研究整理 
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第五章  結論與建議 

 

本章將歸納研究結果與發現作一個總結，分別論述研究結論與實

務上的意涵，並提出一些後續研究上的建議以供未來研究者作為參

考。 

 

5.1  研究結論 

本研究以資訊產業為例，研究信任關係、工作滿足、知識分享與

組織創新之間的關係，經由實證研究分析的結果，本研究之假設大部

份為成立，以下將研究假設及分析結果彙整於表 5.1。 

 

表 5.1 研究假設及分析結果 

研究假設 結果 

H1 員工的信任關係對於知識分享有顯著的正向影響。 成立 

H1a  員工的信任關係對於知識分享意願有顯著的正向影響。 成立 

H1b  員工的信任關係對於知識分享行為有顯著的正向影響。 成立 

H2 員工的信任關係對於員工的工作滿足有顯著的正向影響。 成立 

H2a 員工的信任關係對於員工的內在滿足有顯著的正向影響。 成立 

H2b 員工的信任關係對於員工的外在滿足有顯著的正向影響。 成立 

H3 員工的信任關係對於員工的工作滿足有顯著的正向影響。 成立 

H3a 員工的信任關係對於技術創新有顯著的正向影響。 成立 

H3b 員工的信任關係對於管理創新有顯著的正向影響。 成立 

H4 員工的工作滿足對於知識分享有顯著的正向影響。 部份成立 

H4a 員工的內在滿足對於知識分享意願有顯著的正向影響。 成立 

H4b 員工的內在滿足對於知識分享行為有顯著的正向影響。 成立 

H4c 員工的外在滿足對於知識分享意願有顯著的正向影響。 不成立 
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表 5.1 研究假設及分析結果 

研究假設 結果 

H4d 員工的外在滿足對於知識分享行為有顯著的正向影響。 成立 

H5 員工的工作滿足對於組織創新有顯著的正向影響。 部份成立 

H5a 員工內在滿足對於組織創新之技術創新有顯著的正面影響。 成立 

H5b 員工內在滿足對於組織創新之管理創新有顯著的正面影響。 不成立 

H5c 員工外在滿足對於組織創新之技術創新有顯著的正面影響。 成立 

H5d 員工外在滿足對於組織創新之管理創新有顯著的正面影響。 成立 

H6 知識分享對於組織創新有顯著的正向影響。 成立 

H6a 知識分享意願對於組織創新之技術創新有顯著的正面影響。 成立 

H6b 知識分享意願對於組織創新之管理創新有顯著的正面影響。 成立 

H6c 知識分享行為對於組織創新之技術創新有顯著的正面影響。 成立 

H6d 知識分享行為對於組織創新之管理創新有顯著的正面影響。 成立 

H7 員工的信任關係會透過知識分享的中介效果影響組織創新。 成立 

H8 員工的工作滿足會透過知識分享的中介效果影響組織創新。 成立 

H9 員工的信任關係會透過工作滿足的中介效果影響知識分享。 成立 

H10 員工的信任關係會透過工作滿足的中介效果影響組織創新。 成立 

 

5.1.1  信任關係 

本研究經實證分析發現，信任關係對於工作滿足有顯著的正向影

響，且相較於員工的外在滿足，信任關係對於內在滿足有較大的影響

力(β值=0.482)，而內在滿足主要是關於員工在工作或任務本身上的滿

足程度，這說明了成員之間的信任程度越高就越能夠凝聚團隊合作的

共識，組織成員在工作上較容易得到同事的幫忙，因此在團隊合作解

決問題的過程，能夠獲得充分的成就感，有助於員工內在滿足的提升。 

研究結果也發現，信任關係對於知識分享有顯著的正向影響，尤

其是對於知識分享意願有相當強的影響力(β值=0.541)，表示成員之間
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存在高度信任關係時，知識擁有者會因為對他人抱持善意並相信他人

的信用，而有較高的意願去承擔風險，將自己寶貴的知識分享給他人。 

研究結果顯示，信任關係對於組織創新有顯著的正向影響，代表

當成員之間存在信任關係時，在互動及配合上會較順利，而在成員彼

此沒有隔閡的情況下，組織要推行技術上以及管理上的創新政策將會

更容易得到好的回應，因此在組織的創新上能夠有所幫助。 

 

5.1.2  工作滿足 

由分析結果可以發現，員工的內在滿足對於知識分享的意願及行

為有相當強的影響力(β 值為 0.456 及 0.329)，而外在滿足只有對知識

分享行為達到顯著水準，且影響力偏低(β值=0.184)，因此相較於外在

滿足，內在滿足對於知識分享有較高的影響力。由此可知，組織除了

透過獎勵誘因來增加員工知識分享行為的頻率，更應該加強成員在工

作上面的團隊合作以及各部門的協調，幫助員工順利完成工作以提升

員工的內在滿足，透過工作上的互動與交流，員工會更樂意將自己專

精領域的知識分享給他人，尤其是對於資訊人員而言，在專案的開發

過程中，團隊成員以及各部門是否能夠適度的溝通與協調，往往是專

案的成敗關鍵。 

在工作滿足與組織創新方面，研究結果顯示，員工的內在滿足與

外在滿足對於技術創新都有顯著的正向影響(β 值為 0.211 及 0.326)，

表示工作滿足程度高的員工，對於工作將會更加投入，而這種對於工

作積極的態度也意味著員工在新產品開發或作業程序的改善上將會

付出更多的心力，因此對於組織的技術創新能夠有所幫助。而對於管

理創新，外在滿足顯示了高度正向影響(β值=0.397)，內在滿足則是未

達到顯著水準，代表員工對於組織所提供的薪資福利與工作環境感到
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越滿意，對於組織所推行的各項管理措施就越容易配合，並且能夠適

當的反應問題表達自己的意見，有助於組織在管理方面的改善，因此

能達到管理創新的提升。 

 

5.1.3  知識分享 

研究結果顯示，知識分享對於組織的技術創新與管理創新皆有顯

著的正向影響，說明了透過成員之間的知識分享，能夠使知識在組織

內部不斷傳遞，隨著既有知識累積與新知識創造的過程，也為組織在

改善技術與管理層面帶來更多的想法，有助於組織達到創新的目的。 

 

5.1.4  工作滿足與知識分享的中介效果 

經過中介效果驗證的結果顯示，本研究對於工作滿足與知識分享

所設立的中介假設皆為成立，員工層面的信任關係會透過員工知覺的

工作滿足以及員工之間的知識分享，進一步影響組織層面的組織創

新，其中工作滿足所扮演的角色顯得特別重要，過去的研究指出員工

在本質上是樂於與同事進行知識分享的，若員工不願意與同事進行知

識分享，通常主要的原因是來自於工作環境的因素 (Hidding and 

Shrieen，1998)，員工可能因為不滿意工作環境而不願意配合知識分

享，也可能因為組織沒有提供知識分享的獎勵誘因，使得成員缺乏主

動分享知識的動力，這說明了組織要推動知識分享，必須盡可能的提

升員工的工作滿足。 

而知識分享雖然是員工之間自發性的交流過程，組織無法以強迫

的手段使其進行，但是組織也應該大力的宣導，並且安排各種活動使

成員能夠認同彼此，建立成員之間的信任關係，當信任關係一旦建

立，將能降低成員間知識交流的不安定感，如此，組織在推動知識分
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享的過程所遇到的阻力將會減少。 

 

5.2  管理意涵 

知識分享有助於組織創新，而影響知識分享的因素很多，但是經

過本研究實證結果足以驗證成員之間的信任關係與工作滿足是影響

知識分享意願及行為的重要因素，以下針對知識分享的推行給予業者

一些實務上的建議。 

 

5.2.1  培養員工之間的信任關係 

信任關係的建立需要一段時間的培養，要使成員之間互助互信，

首先不能使成員之間存在高度競爭的關係，組織內部必須倡導團隊合

作，透過工作設計與教育訓練，可以為員工創造許多互動的機會，例

如建立小組工作的方式使員工認同他人，可依照所學專長或是互相輔

助的方式編列，強調團隊合作的績效而不是個人，並且對團隊成員做

適度的輪調，對於成員主動幫助同事解決問題的行為給予正面的肯

定。其次，也可以透過各種活動來促進成員間的互動，例如公司可以

定期舉辦員工旅行，或是在固定時間提供下午茶及點心，增進員工之

間的互動頻率，就算只是普通的閒話家常也有助於增進員工彼此的瞭

解，在工作執行方面，要求團隊必須定期開會討論工作所遇到的困

難，並且鼓勵各團隊之間互相支援，以培養組織內部成員間與團隊間

互助合作的風氣，對於推行知識分享上，可以消除員工之間不信任的

隔閡。 

 

5.2.2  提升員工的工作滿足 

員工的工作滿足程度高，對於工作將會更投入，這種積極的態度



 65

能為組織創造更多價值，而工作滿足程度低的員工，對於工作將會展

現出消極或是不在乎的態度，甚至走上離職一途，這種不願意配合的

消極態度，對於知識分享的推行來說，是一大阻力，因此組織在推行

知識分享的前提下，應該要盡量滿足員工的需求。對於員工的工作方

面，應該要確保公司內部各項軟硬體設施足以讓員工順利的完成各項

工作，而員工在工作上面有所表現，管理階層也應該給予正面的肯

定，使員工在工作上面能夠獲得相對的成就感，組織方面也應該適度

的給予員工實質上的報酬，並且清楚的制訂升遷制度、薪資福利、獎

勵規則等，使員工在追求實質報酬上能夠有明確的目標，最重要的是

組織必須保持與員工之間的溝通及互動，可定期採用不具名的方式調

查員工對於目前工作環境與公司政策的想法，有助於深入瞭解員工內

心真實的需求或建議，並作出適當的調整。 

 

5.2.3  妥善規劃知識分享的推行策略 

雖然知識分享屬於員工自發性的交流活動，公司也應該加強宣

導，或是實質上的獎勵員工進行知識分享，並規劃設計出適合員工分

享知識的環境，例如組織規劃一套員工的深造計畫，對於有意願繼續

深造的員工給予補助，待學有所成之後可聘為公司的兼任講師，藉由

互相學習的過程，將能有效加速知識分享的進行。除了規劃一套員工

深造計畫，組織也應建立公司內部的知識管理系統，而系統的設計需

要容易上手且方便隨時可以上傳，並確保知識能夠公開化，讓每一個

部門都能夠看到，有助於知識在組織內部的擴散傳播，透過知識管理

系統，員工隨時都能將自己的知識或是新發現上傳至資料庫，隨著知

識不斷的累積，龐大的知識資料庫將成為組織重要的核心資產，對於

組織在技術或管理方面的創新發展將是一大助力。 
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5.3  後續研究建議 

本研究以員工層面的觀點探討員工之間的信任關係、工作滿足與

知識分享對於組織層面的創新影響，較著重於員工方面的影響因素，

而過去研究指出影響組織創新的因素也包含其他組織層面的因素如

組織文化、領導型態(張宦民，民 93； 劉上嘉，民 97)等相關變數，

建議後續研究者可以納入考量，以發展出整合員工層面與組織層面的

完整模式。 

其次在抽樣方法上，本研究受限於研究資源，只能以便利抽樣的

方式選擇資訊產業抽取樣本，因此在抽樣的客觀性方面仍有不足之

處，建議後續的研究者在抽樣方法上應採用更加客觀的方式，以降低

研究結果的誤差。 
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附錄一、研究問卷 

 

第一部分：信任關係 

請您就下列問題，根據您個人觀感來勾選。 

非
常
同
意 

同
意 

普
通 

不
同
意 

非
常
不
同
意 

1. 我相信當我需要幫助時，同事會伸出援手。     

2. 我相信同事們的工作能力。     

3. 我相信我的同事會盡力幫助我解決工作上的難

題。 
    

4. 我相信同事會跟我協調解決工作上的問題。     

5. 我相信大部份的同事是言行合一的。     

 

第二部分：工作滿足 

請您就下列問題，根據您個人觀感來勾選。 

非
常
同
意 

同
意 

普
通 

不
同
意 

非
常
不
同
意 

6. 我對工作中能夠自由判斷及作出決定感到滿意。     

7. 我對工作所帶來的成就感到滿意。     

8. 我對於工作中能夠發揮自己的能力感到滿意。     

9. 我對於工作中能夠用自己的方法來處理事情感

到滿意。 
    

10. 我對努力工作能夠獲得稱讚感到滿意。     

您好： 

這是一份以探討組織創新為主的學術性研究，請依照您個人的感覺或看法填

寫問卷，答案無對錯之分。懇請撥空填寫此問卷，所得資料僅供學術研究之用，

且採用不記名方式作答，請放心填寫，感謝您的協助。 

南華大學 管理科學研究所

指導教授：黃國忠 教授

研究生：王俊翔 敬上
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11. 我對於主管領導員工的方式感到滿意。     

12. 我對於目前的工作量與報酬感到滿意。     

13. 我對於目前的工作環境感到滿意。     

14. 我對於同事之間的相處感到滿意。     

15. 我對於主管做決策的能力感到滿意。     

16. 我對於公司落實政策的方法感到滿意。     

17. 我對於目前的升遷狀況感到滿意。     
 

第三部分：知識分享 

請您就下列問題，根據您個人觀感來勾選。 

非
常
同
意 

同
意 

普
通 

不
同
意 

非
常
不
同
意 

18. 如果別人有問題請教我的時候，我願意盡可能的

提供我的知識。 
    

19. 如果對公司有益，我樂於與同事分享知識。     

20. 我希望未來能有更多的機會能與同事分享我的

知識。 
    

21. 我願意嘗試以更有效率的方式來分享我的知識。     

22. 如果同事樂意有所回饋，我願意與同事分享知

識。 
    

23. 我常常協助同事與客戶溝通，以建立良好的關

係。 
    

24. 我常常鼓勵同事提出好的看法及建議，以提升整

體服務水準。 
    

25. 我常常提供建設性的意見，以幫助同事提升服務

水準。     

26. 我常常幫助同事解決問題。     
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27. 我常常與同事分享新的知識。     

 

第四部分：組織創新 

請您就下列問題，根據您個人觀感來勾選。 

非
常
同
意 

同
意 

普
通 

不
同
意 

非
常
不
同
意 

28. 公司經常開發一些能被市場接受的新產品或服

務。 
    

29. 公司所開發的新產品或新服務總能在市場上引

起同業仿效。 
    

30. 公司通常在新產品或新服務的推出速度較其他

同業快。 
    

31. 公司在產品或服務的開發相關技術較其他同業

強。 
    

32. 公司常會嘗試不同的作業程序來加速達到公司

目標。 
    

33. 公司能自行發展出更具效率的作業程序或服務

程序。 
    

34. 公司能依據顧客的需求，彈性提供顧客所需的服

務或產品。 
    

35. 公司所使用的新作業程序總能引起同業仿效。     

36. 公司會配合市場經營環境的需求，變更各部門的

職權分工。 
    

37. 公司主管會採用新的領導方式來帶領成員完成

任務。 
    

38. 公司現有的經營方式較以往改善許多且獲得成

效。     

39. 公司積極採行可以改善組織績效的新政策。     
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第五部分：基本統計資料 
 
1. 請問您的性別是：男性  女性 
 
2. 請問您的年齡是：20 歲以下21~30 歲31~40 歲41~50 歲51 歲以上 
 
3. 請問您的教育程度為：高中職(含以下) 大學(含專科)研究所及以上 
 
4. 請問您的工作年資為：未滿 1 年 1~3 年 4~6 年  

7~9 年10 年以上 
 
5. 請問您每月所得約： 20000 元以下       20001 元～30000 元 

 30001 元～40000 元  40001 元～50000 元 
 50001 元以上 
 

6. 請問您是否已婚？  是   否 

 

本問卷到此全部結束，請再檢查一遍是否有遺漏。再次感謝您的填答 
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個人簡歷 
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E-Mail：wickyshiang@hotmail.com 

 

求學經歷： 

大學：南華大學電子商務管理學系 

研究所：南華大學管理科學研究所 
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1. 2009 年，組織認同、工作滿意度、員工忠誠度、企業人力資本與
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2. 2009 年，保險業組織效能影響因素之研究，南華大學第三屆管理

與決策學術研討會。 

3. 2009 年，信任關係、工作滿足、知識分享與組織創新關係之研究—
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