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論文題目：社群軟體 LINE使用動機與工作績效關係之研究 

研 究 生    ：郭仁能                                                   指導教授：褚麗絹  博士 

 

論文摘要內容： 

本研究以 LINE 使用者為研究對象，探討 LINE 使用動機及工作績

效之關連性，並探討工作態度、有用性、易用性是否於使用動機與工作

績效間產生中介效果。本研究以統計軟體對調查結果進行分析，並檢驗

線性結構模型之配適度。驗證結果顯示，整體模型配適度達檢定水準，

表示本研究的理論模型可獲得支持。 

研究結果發現，使用動機對有用性、工作態度有顯著的正向影響；

工作態度、有用性與易用性對工作績效有顯著的正向影響；有用性於易

用性與工作績效間具有完全中介效果；工作態度於使用動機與工作績效

間具有完全中介效果；有用性於使用動機與工作績效間亦具有完全中介

效果。 
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Abstract 

This study was targeted at the user of social Application LINE. The 

subject of the study includes the correlation among social Application using 

motivation, usefulness, ease of use, work attitude and Job performance. It also 

explores if usefulness, ease of use, and work attitude could result in a media 

effect between using motivation and Job performance. This study used 

questionnaires and statistical analysis using SPSS and AMOS software as a 

tool to carry out the research hypothesis testing. 

Result found that: using motivation has a significant positive effect on 

usefulness and work attitude; Usefulness and ease of use has a significant 

positive effect on Job performance. Usefulness had fully mediated between 

ease of use and work performance; Both Work attitude and usefulness had 

fully mediated between using motivation and Job performance. 
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第一章 緒論 

 

本章主要針對本研究之背景與動機、目的及範圍等加以說明，共分

為四節，第一節為研究動機，第二節為研究目的，第三節為研究流程，

第四節為研究範圍與限制，分別說明如下： 

 

1.1 研究背景與動機 

傳遞即時訊息進行溝通、拍照上傳討論或是跟特定人員分享目前位

置打卡，都已經是網路世代常用的通訊方式，透過社交網絡更新動態並

與朋友、家人保持聯繫，社交網路的價值不斷推動著Web 2.0前進，而

LINE又是其中最熱門軟體之一。國人最常用的APP前十名中，即時通訊

類佔了四位，第一名是LINE、第四名是WhatsApp、第八名是Facebook 

Messenger與第十名的WeChat（程柏元，民 103）。LINE於2011年6月推

出後，至2014年8月30日止，全球用戶數突破五億，呈現驚人的成長，

因此在市場上非常具可看性及代表性（李欣樵，民 103）。LINE (2015)

宣布，截至2015年3月的活躍用戶有2.05億，台灣則有1700萬的註冊用

戶，高居世界第五名，可見LINE在台灣是非常活躍的社群軟體。 

多數行動通訊App軟體限定於智慧手機上使用，然而LINE擁有跨平

台功能，讓使用者不僅在手機上使用軟體，也能同時在其他平台上使

用。LINE還持續擴充平台應用面，增加LINE Pay付款平台、LINE Mart

市集購物平台，以及週邊遊戲與工具應用軟體，令使用者除了通訊之外

有更多生活面的應用，是其他同類型社群軟體所沒有的。陳佳音（民 

104）研究指出，中高齡者高度認同使用通訊軟體LINE，而且經濟狀況

富裕者對使用通訊軟體LINE的「行為意向」的認同最高。因為擁有許多
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即時傳遞訊息的優勢，LINE不只是用來交友聊天，不少政府機關或民間

企業機構已經使用LINE來傳遞各項與工作相關的訊息，期望能第一時間

掌握各項工作狀況與市場訊息，以增進工作效率或對市場快速回應。 

但使用者是否真的能透過LINE提升其工作績效？是值得探討的議

題。因此本研究以LINE的使用者為調查對象，分析其使用動機、有用

性、工作態度與工作績效之關連性，並探討使用動機是否會透過有用性

認知、工作態度的中介，進而影響工作績效。研究成果將可提供企業組

織與機關團體欲使用LINE進行傳遞、溝通與分享訊息以提升使用者之工

作績效時之參考。 

 

1.2 研究目的 

本研究以LINE使用者為調查對象，施以問卷調查，探討LINE使用

動機、工作態度、有用性、易用性對工作績效之影響，並分析工作態

度、有用性是否具有中介效果。茲將研究目的彙整如下： 

1. 探討LINE使用者之使用動機對工作態度、有用性及工作績效之影響

情形。 

2. 探討工作態度對工作績效之影響情形。 

3. 探討有用性對工作績效之影響情形。 

4. 探討易用性對有用性及工作績效之影響情形。 

5. 檢驗工作態度於使用動機與工作績效間是否存在中介效果。 

6. 檢驗有用性於使用動機與工作績效間是否存在中介效果。 
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1.3 研究流程 

本研究的流程如下：首先，確立研究之主題及方向，進而蒐集閱讀

相關文獻及資料，繼以擬訂研究架構及研究變數，並確定研究方法及研

究假設，透過文獻探討選用適當之量表，且考量研究對象後審慎設計問

卷，為確保問卷之可靠性與有效性，問卷先做前測，經前測結果分析

後，與指導教授討論確定之問卷內容，再寄發正式問卷予受測對象填

寫；問卷回收後將所得之資料彙整，進行統計分析與驗證；最後，提出

本研究之結論與建議。茲將本研究過程繪製成研究流程圖，如圖1.1所

示。 

 

1.研究動機與目的

2.文獻探討

3.建立研究架構

4.提出研究假設

5.問卷設計與預試

6.問卷發放與回收

7.資料彙整分析

8.結論與建議
 

圖1.1 研究流程圖 

資料來源：本研究整理 
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1.4 研究範圍與限制 

研究主要探討使用者在LINE使用動機、工作態度、有用性及易用性

對工作績效之現況與相互關聯性。茲將研究範圍和研究限制說明如下： 

 

1.4.1 研究範圍 

本研究的範圍從研究對象、研究變項及內容等方面加以說明。 

1. 研究對象 

本研究以LINE使用者為研究對象。 

2. 研究變項及內容 

本研究變項包含「使用動機」、「工作態度」、「有用性」、「易

用性」及「工作績效」五個變項。本研究的研究內容是以文獻探討與問

卷調查所收集之資料為主，瞭解使用者「使用動機」、「工作態度」、

「有用性」、「易用性」及「工作績效」關係之現況，並針對研究結果

提出結論與建議。 

 

1.4.2 研究限制 

本研究的限制從研究樣本及研究方法加以說明。 

1. 研究樣本的限制 

本研究的調查僅限社群軟體LINE之使用者，故而未能適用於其他社

群軟體之使用動機、工作態度、有用性、易用性及工作績效之現況，加

上使用人口、細部功能不同等因素，本研究結果亦難以推論至其他社群

軟體，若欲擴大推論到其他社群軟體，則需擴大調查範圍，再深入做更

嚴謹的研究。 
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2. 研究方法的限制 

本研究以問卷調查法進行資料蒐集，由受試者自行填答，無法兼採

觀察、訪談等研究方法（受限於時間、人力、物力、經費等因素）。此

外，問卷設計雖以不記名的方式進行調查，但仍無法避免受訪者可能因

為題目涉及敏感問題，而有所隱瞞，導致調查結果與實際情形產生落

差，此為本研究方法之限制。 
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第二章 文獻探討 

 

本研究旨在探討LINE使用者之使用動機、工作態度、有用性、易用

性與工作績效之關聯性，為利於分析及建立研究架構，本章先進行相關

文獻探討。本章共分為六節，第一節：使用動機；第二節：工作態度；

第三節：有用性、易用性；第五節：工作績效；第六節：相關實證研

究。 

 

2.1 使用動機 

動機有心理層面的動機、人際關係層面的動機，以及資訊技術層面

的動機等（曾麗娟，民 97）。而張春興（民 83）則認為，動機(Motive)

是指個體驅使自己做某些行為或追求目標的一種狀態或情境或協助個體

選擇目標，並使其行為朝向此目標的內在歷程。動機是激勵人們行動的

原因，是個體基於某種慾望所引起的心理衝動（蕭銘鈞，民 87）。動機

是指能引導使用者採取行為進而滿足其需求的一種驅動力，而藉由研究

動機可推測人的行為模式（劉仲矩、郭斐婷，民 101；劉仲矩、謝育

芬，民 101）。 

 

2.1.1 使用動機的定義 

工作動機(Work Motivation)是驅動個人選擇一個特定的工作，持續

所選擇的工作並且更努力的工作；動機是基於生存的條件、文化價值及

對於所擁有的事務的滿意度(Simons & Enz, 1995)。動機就是促使個人去

完成特定欲達成的目標或者工作的一種歷程，也就是說當個人付出努力

和精神去滿足特定的需求或者達成特定的目的之行為歷程 (Herberts, 
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1976)。對個人而言，動機是配合那些驅使個體依著完成目標方向前進的

內在壓力(Scott, 1976)。 

Herzberg (1959)將激勵分為內在激勵跟外在激勵兩部分，其雙因子

理論中假設有兩種激勵員工的重要因素：(1) 與工作本身有關，例如自

我成長、工作樂趣跟成就感等；(2) 與工作環境有關，例如職位升遷、

薪水待遇跟工作環境安全等等。Herzberg的研究顯示，唯有內在激勵可

以真正激勵員工與達到員工的滿意程度；外在激勵只能避免或降低員工

的不滿。 

網路使用動機研究方面，Mowen and Minor (1998)認為動機

(Motivation)是指導引個體從事某種特定目標導向行為的內在渴望或驅

力，因此「網路使用動機」則可說是使用網路以滿足其需求之內在歷

程。Hoffman and Novak (1996)針對上網行為分為以下兩個部分：(1) 目

標行為導向：為網路使用者為了方便制定購物決策、取得與購物有關的

資訊或服務；(2) 經驗行為導向：為使用者按照本身的興趣，上網隨處

瀏覽，主要目的為的是尋求過程中的快樂歡愉氣氛，而非瀏覽結果。 

許博洋（民 90）將網路內容搜尋的使用動機分為：目標導向瀏覽動

機與經驗導向瀏覽動機。 

蔡珮（民 84）研究電子佈告欄(BBS)的使用行為與社會臨場感，並

歸納出六項主要的網路使用動機：(1) 社交因素：指利用網路結交朋友

以及與友人聯絡；(2) 自我肯定因素：指於網路對眾人表達自己的意

見、尋求他人對自己意見的支持、比較自己意見與他人意見的異同；(3) 

消遣娛樂因素：覺得網路新奇有趣，利用網路打發時間；(4) 監督因

素：於網路追求當下的流行話題與事件、立即知道最新的消息；(5) 工

具性因素：使用網路傳遞訊息、搜尋資訊、代替傳統電話與郵件；(6) 
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匿名性因素：於網路上可以不具真實身分暢所欲言、避免面對面談話時

的尷尬、可以將平時自己隱藏的另一面表現出來。 

Parker and Plank (2000)研究指出，網際網路在資料的搜尋和求職工

具方面的功能越趨於重要，並將網路使用動機分為以下三種：(1) 友誼

和社會需求(Ccompanionship and Social Needs)：欲減少孤獨與寂寞感；

(2) 學習與刺激需求(Need for Learning and Excitement)：欲搜尋資訊和發

現新的事物以獲得興奮、刺激感；(3) 休息消遣需求(Relaxation Needs)：

拋開現實的壓力，欲獲得放鬆。Parker and Plank (2000)研究結果發現網

際網路如同其他媒體可以滿足人們資訊搜尋、休息消遣需求，而且休息

消遣需求是上網最主要的動機。 

有關使用動機的定義，國內、國外學者所持定義各有不同，以下是

本研究針對使用動機定義所作歸納整理，如表2.1所示。 

 

表2.1 國內外研究者對使用動機之定義 

研究者 年代 定義 

蕭銘鈞 民 87 使用網路以滿足其內在的心理、社會需求之動力。 

黃妙如 民 91 

是指引起個人行為，維持該行為，並將其導向某一目標

－個人需要的滿足－的過程，也就是推動一個人進行活

動的內部原動力。 

魏麗香 民 91 
滿足青少年心理、安全、社會、自尊與自我實現的需求

動機。 

曾麗娟 民 97 使用網路以滿足其需求之內在歷程。 

林佩瑩 民 99 利用網路來滿足其個體需求的內在歷程。 

資料來源：本研究整理 
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因此歸納上述相關研究後，本研究將社群軟體LINE的使用動機定義

為，使用LINE以滿足內在心理、社會需求之動力。 

 

2.1.2 使用動機的分類 

Korgaonkar and Wolin (1999)於網路使用者使用網路時之考量與理由

的研究報告中，指出使用網路的理由不再限於教育資訊搜尋，其將網路

流覽動機歸納為：(1) 社會逃避動機(Social Escapism Motivation)；(2) 資

訊動機 (Information Motivation)； (3) 互動控制動機 (Interactivecontrol 

Motivation)；  (4) 社會化動機(Socialization Motivation)及(5) 經濟動機

(Economic Motivation)。 

王嵩音（民 96）歸納研究發現，網路使用動機大致可以分類為：

(1) 工具性動機：使用者可以不受到時空限制，隨時查詢或下載所需要

的資訊；(2) 娛樂性動機：使用網路可以滿足娛樂或打發時間的需求；

(3) 社交性動機：網路擴展人際關係範圍，不僅維繫舊情誼，還可結交

新友。 

本研究根據網路使用動機相關研究之論點，並參考王嵩音（民 96）

的觀點，將使用動機分為三個構面：(1) 工具性動機：使用者可以不受

到時空限制，隨時查詢或下載所需要的資訊；(2) 娛樂性動機：使用網

路可以滿足娛樂或打發時間的需求；(3) 社交性動機：網路擴展人際關

係範圍，不僅維繫舊情誼還可結交新友。 

 

2.2 工作態度 

態度(Attitude)是指對於某些情境或事情所形成的一群相關和持續的

系統，使個人偏向於某種行為的反應(Rokeach, 1968)。員工態度被視為

影響工作行為與組織互動的重要因素之一(Silverman, 1968)。工作態度
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(Work Attitude)，員工的態度也是態度的一種，形成主要受到內部組織

文化和外在社會規範所影響（林文廣，民 101）。Robbins (1993)認為態

度會影響員工的工作行為，因此員工的態度很重要，並認為員工工作態

度包含工作滿意度、工作投入及組織承諾三個構面。組織績效的提升主

要取決於個人對於組織高低、個人與組織之間是否能夠凝聚，以及組織

與個人對組織內的運作方式感到滿意。 

 

2.2.1 工作態度的定義 

林宜怡（民 90）認為組織透過有效的企業生涯發展，可以提升員工

工作滿足感。陳珮君（民 90）研究整理過去文獻後，認為員工工作態度

在工作環境中遭遇改變時，可能使員工工作績效退步，員工可能會有怠

惰的現象，影響到國民生產毛額。榮泰生（民 87）也認為在組織行為

中，與工作態度有關的，包含了工作滿足(Job Satisfaction)、工作投入

(Job Involvement)及組織承諾(Organization Commitment)。黃建達（民 

89）則認為在組織行為研究的領域中，工作態度探討研究最多的部分主

要有下列三項：(1) 工作滿足；(2) 工作投入以及(3) 組織承諾。 

有關工作態度的定義，國內、國外學者所持定義各有不同，以下是

本研究針對使用動機定義所作歸納整理，如表2.2所示。 
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表2.2 國內外研究者對工作態度之定義 

研究者 年代 定義 

楊國樞 民 73 

將工作及工作環境視為特定態度目標，此時，組織中

員工對其工作環境及工作的知識、感受及反應傾向

等，便構成了員工對其工作及工作環境的態度，亦即

工作態度。 

Robbins 2003 
以員工特質作為衡量員工對於工作是否有良好態度，

為一種「質化」的工作績效。 

劉芳君 民 92 
認為工作態度是指員工對於組織和工作本身所持有的

心態和想法。 

李順能 民 94 工作態度即是將工作及工作環境視為特定態度目標。 

褚麗絹、許秀

琴、陳淑慧 
民 94 工作態度係指當工作時，所表現出來的行為傾向。 

姚裕錡 民 95 
工作態度係指個人對執行某一目標行為時所抱持著正

面或負面的感覺。 

許順旺、葉欣婷 民 99 將工作態度視為員工對工作所抱持的態度及想法。 

葉志華 民 101 
將工作態度定義為個人專注於現職、積極認真，知覺

該工作機效對自我需求的滿足程度。 

劉修憲 民 101 
是對工作所持有的評價與行為傾向，包括工作的認真

度、責任度、努力程度等。 

李世昌 民 102 可解釋為個體對工作所持有的評價。 

資料來源：本研究整理 

 

2.2.2 工作態度的分類 

Lawler and Hall (1970)認為工作滿足、工作投入及內生激勵三者應

該要各自獨立，方能釐清三者之間的關係。Robbins (2005)指出，工作態

度會表現出：(1) 組織承諾；(2) 工作投入；(3) 工作滿足。林文廣（民 

101）認為組織承諾可視為一項重要的競爭性優勢。工作態度是員工個

人認同組織與組織之目標，希望繼續成為組織一份子的程度(Mayer & 

Schoorman, 1998)。工作投入係指個人心理上對工作的認同度，以及認
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為工作績效對其自我價值的重要程度 (Robbins & Coulter, 2005)。

Hoppock (1935)在其著作中，提出「工作滿足」的概念，是最早提出此

觀點的學者，認為工作滿足是工作者生理及心理層面對於環境因素的滿

意感受。Locke (1976)將工作滿足定義為個人評價其工作或工作經驗而

產生的正向或踰越的情緒狀態。張春興（民 78）認為，工作滿足係指個

人或多數工作者對其所任職之工作感到滿意的程度。一旦滿足員工的需

求，即可改變員工的行為，影響其績效（盧榮俊，民 92）。楊建昌等人

（民 93）的研究亦證實員工感受工作滿足知覺程度愈高，其服務之客戶

對其所提供的服務態度之滿意度亦相對提高。 

McGregor (1960)指出工作投入是個人受到組織情境影響所產生對工

作上的態度與反應；Robbins (1998)則認為工作投入是個人認同工作的重

要性並積極參與的程度。Robinowitz and Hall (1977)、Abboushi (1990)、

謝文亮（民 91）、鄭善明及芭妲嘎芙（民 98）的研究發現，性別、年

齡、教育程度或工作年資等因素，都會影響個人工作投入的程度。 

組織承諾是指個人對同一組織認同與投入態度的程度，也是將個人

與組織連接在一起的態度或導向，或個人目標與組織目標越趨一致的過

程；換言之，組織承諾被視為是個人爲組織奉獻心力及對組織盡忠的意

願(Porter, 1974)。 

歸納上述研究後，本研究將工作態度分為三個構面：(1) 組織承

諾：員工對整個組織的態度，包括管理政策、工作本身、薪資制度及工

作環境等因素。(2) 工作投入：認為個人心理層面認同工作，對工作投

入、樂在工作、願意投入更多努力、和別人分享工作上之經驗以及能憑

藉個人顯著的需求，所產生的積極工作行為。(3) 工作滿足：屬於工作

狀態滿意程度之觀念，指個人對於目前工作升遷機會、工作所得報酬與
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口頭讚賞等方式所感覺滿意的程度。 

 

2.3 有用性與易用性 

Davis (1989)在科技接受模式(Technology Acceptance Model, TAM)中

提出認知有用性與認知易用性，其功用在於解釋使用者對於創新資訊科

技接受程度的決定性因素，以理論驗證與說明大多數的科技使用行為，

其理論基礎為了解外部因素對使用者內部的信念 (Beliefs)、態度

(Attitude)與意圖(Intention)的影響，以及這些內部因素進一步影響科技使

用的情形。Davis (1989)研究證明認為影響使用者對於某一科技的接受與

否的認知，歸納為認知有用性(Perceived Usefulness, PU)和認知易用性

(Perceived Ease of Use, PEOU)兩種認知。陳彥龍（民 95）亦認為使用者

接受資訊科技的意願主要是受到「認知有用性」及「認知易用性」的影

響。 

 

2.3.1 有用性與易用性的定義 

Davis (1989)指出，認知有用性這項因素，是個人接受並使用新資訊

科技的主要決定因素之一。郭彥谷、蔡茗涵（民 104）認為，有用性為

「個人認為使用某科技可以帶來績效的程度」，認知程度愈高，對於系

統的使用意願也就愈高。換句話說，就是使用者主觀地認為使用此科技

對於本身的工作表現及其未來是有所助益的。因此，一個系統被使用者

認為是有用的，使用者相信正向的系統使用有助於工作表現的關係存

在，進而強化其對系統使用結果的正面評價。 

此一理論基於人類通常是理性的，並且能夠有系統使用所得資訊的

假設上。根據此理論，個人的某些特定行為表現是由其行為意向

(Behavioral Intention)所決定，而行為意向又由個人的態度和主觀規範
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(Subjective Norm)所共同決定。Bhattacherjee (2001)認為在使用過資訊系

統之後，會有持續使用意圖是受到知覺有用性與使用滿意的影響，

Huang, Hsu and Yen (2008)以專業虛擬社群為例，亦實證指出知覺有用性

是影響滿意與持續使用意圖的重要前因。 

Davis (1989)定義為「個人相信使用特定系統可以不需身體或心智努

力的程度」，並發現認知易用性透過有用性來影響系統的使用，也是使

用態度的重要決定因素。認知易用性是指使用者相信使用新的資訊設備

技術的容易程度(周家慧、張善斌、范垂仁、顧為元，民 93；余泰魁、

楊斐淑，民 94），若新的科技資訊設備越容易使用，使用者越不需要花

太多的時間來學習如何使用。 

有關有用性與易用性的定義，國內、國外學者所持定義各有不同，

以下是本研究針對使用動機定義所作歸納整理，如表2.3所示。 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

15 

表2.3 國內外研究者對有用性與易用性之定義 

研究者 年代 定義 

Davis 1989 
影響使用者對於某一科技的接受與否的認知，歸納為認

知有用性和認知易用性兩種認知。 

Davis 1989 
對有用性的定義為使用者相信使用特定系統可以增進其

工作績效的程度。 

Davis 1989 
對易用性的定義為使用者相信使用特定系統可以不需耗

費其身體或心智努力的程度。 

吳俊毅 民 89 

知覺有用性：意指使用者主觀的認為使用此科技對於工

作表現及未來的助益。 

知覺易用性：意指使用者所認知到科技容易使用的程

度。 

李志成、姜齊 民 95 
認知有用性跟認知易用性越正向，則態度就越高；反過

來，認知有用性與認知易用性愈負向，則態度就愈低。 

陳彥龍 民 95 
認知易用性具有強化使用者對資訊科技的認知有用性功

能。 

鄭淑禎 民 102 

認知有用性： 有用性會間接的透過態度或直接影響使用

者對資訊系統的接受度。 

認知易用性：易用性是對於使用者相信使用該系統或是

新科技時，使用者能夠在短時間學會操作，或是使用與

否的認知程度。 

資料來源：本研究整理 

 

2.3.2 有用性與易用性的分類 

認知有用性指的是說一個人相信使用新的資訊科技將會有效提高工

作表現的程度，所以，當使用者覺得這個新資訊科技有用時，會抱持正

面的態度（李婉怡、趙珮如，民 93）。 

蔡博元、林佩靜、呂瑞琪（民 98）根據以上敘述，將知覺有用性分

解為以下兩項目：(1) 工作有用性：指某種功能方案能夠帶來效用、績

效利益或價值，或是功能性價值，例如網站是否能夠協助產生有價值的

資訊或知識，是否能夠有助於情報交換，或是可以藉由分享的行為獲得
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好處等；(2) 社交有用性：社交有用性所知覺的利益是來自於一個或多

個社交群體，由於群體中的個人行為受到群體關係的影響(Bhattacherjee, 

2001)。因此，社交有用性影響個人態度的形成(Gupta & Kim, 2004)。 

認知易用性(Perceived ease of used)指的是使用者相信使用新的資訊

科技的容易程度(余泰魁、楊斐淑，民 94)。新的資訊科技若是容易使

用，個人便不需要花太多的時間來學習；也就是說，越低的學習門檻，

越有可能被使用者所接受(Davis, 1989)。例如：系統愈容易使用，使用

者對於自我表現會更具信心，進而樂意接受使用該系統；若系統愈難於

操作、過於複雜或需要花費許多時間和精神來學習該系統，對使用者會

造成心理負擔或產生不良負面情緒，進而排斥使用該系統。（楊雅婷，

民 98） 

歸納上述綜合研究後，本研究首先將有用性分為二個構面：(1) 社

交性：LINE對使用者產生的社交功能，進而聯繫親友感情與結識新朋

友；(2) 工作性：使用者使用LINE，對其工作產生實質的助益。另外，

本研究透過上述研究歸納，將認知易用性為二個構面：(1) 便利性；(2) 

工作性。 

 

2.4 工作績效 

Schermerhorn (1999)認為工作績效(Job Performance)是「個人或團體

在工作中所表現之任務達成的值與量」。Gatewood and Field (1998)將工

作績效的衡量指標分成四種：(1) 生產性資料，例如產出數量或品質

等；(2) 人力資源方面的資料，例如員工的離職狀況及出席率等；(3) 訓

練有效性的資料，係指利用模擬情境或測驗的方式，來測定接受訓練之

後的員工績效是否提升；(4) 績效衡量指標則是判斷性指標，是指主管
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或同儕對某位員工的績效表現提出判斷性的評估。 

 

2.4.1 工作績效的定義 

蘇義祥（民 88）的研究指出，工作績效是指一個人的工作貢獻之價

值、工作之品質或數量，亦即是員工的生產力，當員工之生產力高時，

亦表示組織之整體經營績效較高，長久以來，工作績效一直是組織行為

的重要依變數，不管是領導行為、組織設計、流程改造或員工激勵，其

最終目的都是對於績效的追求。所以工作績效乃指部屬或群體達成目標

的效益項目，如：生產力、營收成長率、利率成長率、提昇服務品質、

降低成本及顧客滿意度（余慶華，民 90）。 

所以，績效一直是研究組織行為的重要依據，不管是領導行為、員

工激勵或工作設計，最終目的都是要提升組織績效。換句話說，不論組

織內員工的聘僱的型態，管理者最終目的仍是要達到所有的員工都能表

現正面的工作態度與工作行為。 

有關工作績效的定義，國內、國外學者所持定義各有不同，以下是

本研究針對使用動機定義所作歸納整理，如表2.4所示。 
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表2.4 國內外研究者對工作績效之定義 

研究者 年代 定義 

Campbell 1990 
工作績效為員工在工作中所從事的行為，並對組織目標

有所貢獻 

張火燦 民 81 

在某一時段內對於員工的工作表現結果予以衡量評價，

藉以作為薪資敘獎、任免、晉升、職務調整、工作輔導

改進、決定訓練需求、員工生涯規劃等之參考依據，以

提供員工工作回饋以及協助主管瞭解部屬改進其工作行

為。 

Borman & 

Motowidlo 
1993 

按照組織目標有關的行為，針對個體對組織目標貢獻程

度高低予以測量。 

曹國雄 民 86 工作績效是員工在工作上的表現。 

Jex 1998 
工作中所從事的所有行為：個人在工作中所取得的成

績、價值與成就，等同個人的生產力。 

Schermerhorn 1999 
工作績效就是「工作中的個人或團體所表現之任務達成

的「質與量」。 

蘇義祥 民 88 
工作績效是指一個人的工作貢獻之價值、工作之品質或

數組織之整體經營績效較高。 

林澄貴 民 90 
工作績效是指員工在特定時間內，執行工作時所達成結

果的紀錄或達到目標的效益 

Brouthers 2002 
工作績效是個人對其職務上的各項工作目標達成程度，

員工的工作任務實現程度與工作實現需求程度。 

Robbins 2003 

工作成果為量化的工作績效，而以員工特質作為衡量員

工對於工作是否有良好態度，為一種「質化」的工作績

效。 

張淼江 民 92 工作績效是員工對組織貢獻的一種衡量。 

Jamal 2007 
工作績效代表的是個人在正規限制以及可用資源中的成

功表現。 

資料來源：本研究整理 
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2.4.2 工作績效的分類 

工作績效則是指個人身為一個組織成員，完成組織所期望、規定或

正式角色需求時，所表現之行為(Campbell, 1990)。個人對人際網路資訊

的知覺與人際技巧的學習確能提昇工作績效（陳玉樹、謝宜梅，民 

97）。Borman and Motowidlo (1997)認為工作績效是具行為性、可評價

性、事件性及多面性的，是指員工在一標準時間內於組織中不連續行為

事件的總值，是被用來驅動預設變數發展及有效的動力。蘇義祥（民 

88）的研究指出，工作績效是指一個人的工作貢獻價值、工作品質或數

量，代表員工的生產力，當員工之生產力高時，表示組織之整體經營績

效高。Cascio (2006)提出，管理者必須對績效有明確的定義，讓團隊或

員工能了解組織的期望，以期達成組織目標。換言之，管理者必須設定

明確的目標，隨時追蹤目標實現的程度，以及評估團隊或員工的績效。

員工績效結果的評估與應用成為高績效組織最需要關切的首要課題（蔡

秀涓，民 96）。Byars and Rue (2000)認為，績效是員工工作中任務的完

成程度，將工作績效定義為員工將能力與角色（任務）或認知予以修正

的努力淨效果，可視為努力、能力及角色認知間相互關係的結果。 

歸納上述綜合研究後，本研究將工作績效設為單一構面。 

 

2.5 相關實證研究 

孫淑芬（民 89）研究結果顯示，工作動機愈高，組織承諾愈高。因

此，組織若能依員工的工作動機傾向給予適當的激勵，提升員工的工作

動機，將有助於組織承諾的提升。另外，在甄選新進員工時，可以透過

量表或結構式面談來了解應徵者的工作動機，並將高工作動機列為甄選

因素的考量之一。許多相關研究亦指出工作動機與組織承諾之間的關
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係，Mowday, Porter and Steers (1982)所提出的組織承諾前因後果模式

中，個人特質中的「成就動機」亦為影響組織承諾的因素之一。Lillian, 

Freeman, Rush and Lanc (1999)的研究指出，內在工作動機是工作特性和

工作態度之間的中介變數，其中工作態度包括組織承諾及工作滿足。

Raymond, John, Barry and Patrick (1999)認為，組織承諾較低者經常在等

待離職、跳槽的機會，換言之，他們有強烈的意願離開組織，因此較難

激勵。Morris and Sherman (1981)以五百零六位志願者為樣本，進行組織

承諾前因變項的探討，以迴歸分析之結果顯示，成就動機中的「競爭

感」是組織承諾之顯著預測變項。 

李順能（民 94）針對組織變革認知對工作態度與工作績效的影響進

行研究，結果顯示員工的工作態度與工作績效有顯著的正相關。黃新

福、胡偉琦（民 96）針對銀行行員的研究結果顯示，銀行行員的工作投

入對績效有顯著的正向關聯。王瀅婷、李美惠（民 93）針對績效評估公

平性對組織承諾與工作績效的影響進行研究，發現組織承諾與工作績效

呈現正相關。蔡智勇、薛義誠（民 96）的研究結果顯示，在非營利組織

中，當組織成員的承諾感越高，組織績效也越好。 

Ong, Lai and Wang (2004)指出認知有用性是個人使用特定的系統將

提高個人工作表現的程度。Bhattacherjee (2001)將認知有用性定義為：

使用者對於使用系統而帶來好處的感覺。Davis (1989)認為認知有用性

是：使用者本身發自內心相信這項新科技會幫助他將工作執行得更好；

認為認知易用性則為使用者內心以為使用某一特定系統的方便程度，當

使用者知覺系統易於使用時，則會促進使用者以等同原來的努力程度完

成更多的工作，進而提升工作績效。因此，認知易用性會直接影響認知

有用性，同時影響使用者行為意願和系統品質的認知。Davis (1989)所指
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出的認知有用性和認知易用性兩項因素，是個人接受並使用新資訊科技

的主要決定因素，也證明科技接受模型具有良好的解釋能力（楊雅婷，

民 98；李綜霖，民 101； 柯孫超，民 98）。 

Biswas (2011)針對印度二十個組織，共四百名員工的研究結果也指

出，組織承諾、工作投入、工作滿意與員工工作績效等均有顯著正相

關。Rich, Lepine and Crawford (2010)針對兩百四十五個消防專員的研究

結果顯示，工作投入與任務績效、組織公民行為等均有顯著正相關。 

探討上述之研究得知，使用動機會影響工作態度、有用性；有用

性、易用性及工作態度對工作績效有影響。因此，本研究希望瞭解LINE

的使用者之使用動機、工作態度、知覺易用性及有用性對工作績效的影

響程度，透過實證研究與分析，作為企業組織與機關團體欲使用LINE進

行傳遞、溝通與分享訊息以提升使用者之工作績效時之參考。 
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第三章 研究方法 

 

本章依前二章內容擬定研究方法，共分為五節，第一節：研究架

構，第二節：研究假設，第三節：研究變項之操作型定義，第四節：問

卷發放與研究對象，及第五節：資料分析方法，作為本研究之進行方

法。 

 

3.1 研究架構 

本研究目的在探討社群軟體LINE使用動機、工作態度、有用性、易

用性與工作績效等之相關性。依本研究的動機及目的，經由相關文獻探

討及分析，繪成研究架構，其中以社群軟體LINE「使用動機」、「易用

性」為自變項，「工作態度」與「有用性」為中介變項，「工作績效」

為依變項，探討社群軟體LINE使用動機對有用性及工作態度之影響，易

用性對有用性與工作績效之影響，以及有用性與工作態度對工作績效之

影響情形，並且探討有用性、工作態度於使用動機與工作績效的中介效

果，如圖3.1所示。 

 

使用動機 有用性

易用性

工作態度

工作績效

 

圖3.1 研究架構 

資料來源：本研究整理 
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3.2 研究假設 

此節根據本研究架構及文獻資料探討，提出檢驗之研究假設，本研

究之假設如下： 

H1：使用動機對有用性有顯著的正向影響。 

H2：使用動機對工作態度有顯著的正向影響。 

H3：使用動機對工作績效有顯著的正向影響。 

H4：易用性對有用性有顯著的正向影響。 

H5：易用性對工作績效有顯著的正向影響。 

H6：有用性對工作績效有顯著的正向影響。 

H7：工作態度對工作績效有顯著的正向影響。 

H8：有用性於使用動機與工作績效間具有中介效果。 

H9：工作態度於使用動機與工作績效間具有中介效果。  

 

3.3 研究變項之操作型定義 

本研究針對前述研究架構中各研究變項進行操作型定義。玆將各研

究變項之操作型定義分述如下： 

 

3.3.1 使用動機之操作型定義 

本研究參考蕭銘鈞（民 87）的論點，將社群軟體LINE使用動機定

義為：使用者使用LINE以滿足內在的心理、社會需求之動力。量表引用

學者王嵩音（民 96）所建構的網路動機量表為基礎修訂而成，使用動機

包含三構面：工具性動機、娛樂性動機及社交性動機。 

1. 工具性動機：使用者可以不受到時空限制，隨時在LINE諮詢或查詢所

需要的資訊。 
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2. 娛樂性動機：使用LINE可以滿足娛樂或打發時間的需求。 

3. 社交性動機：LINE可以擴展人際關係範圍，不僅維繫親友感情還可結

交新朋友。 

 

3.3.2 易用性之操作型定義 

本研究參考Davis (1989）的論點，將易用性定義為：個人對於使用

社群軟體LINE，知覺越容易使用，則個人便不需要花太多的時間來學

習，而越有可能使用LINE。量表引用學者Davis (1989)所建構的科技接

受理論(TAM)之問卷為基礎修訂而成，易用性包含兩個構面：便利性、

容易性。 

1. 便利性：包括對LINE的下載、安裝及學習使用的便利。 

2. 容易性：包括使用者對LINE的容易使用與方便分享檔案。 

 

3.3.3 有用性之操作型定義 

本研究參考Davis (1989)的論點，將有用性定義為：個人對於使用社

群軟體LINE，知覺對自己的生活與工作獲得實質的助益。量表引用學者

Davis (1989)所建構的科技接受理論量表(TAM)為基礎修訂而成，有用性

包含二構面：社交性及工作性。 

1. 社交有用性：LINE對使用者產生的社交功能，進而聯繫親友感情與結

識新朋友。 

2. 工作有用性：使用者使用LINE，對其工作產生實質的助益。 
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3.3.4 工作態度－工作投入之操作型定義 

本研究參考Kahn (1990)的論點，將工作投入定義為：認為個人心理

層面認同工作，樂在工作、願意投入更多努力、和別人分享工作上之經

驗，以及能憑藉個人顯著的需求，所產生的積極工作行為。 

量表引用Kanungo (1982)所建構的工作投入量表為基礎修訂而成，

工作投入包含二構面：興趣投入及價值投入。 

1. 興趣投入：工作與興趣結合，基於對興趣的熱情，在工作上積極投

入。 

2. 價值投入：人生的目標與工作結合，工作是生活價值之一。 

 

3.3.5 工作態度－工作滿足之操作型定義 

本研究參考Robinowita and Hall (1977)及Reitz and Jewell (1979)的觀

點，將工作滿足定義為：個人對於目前工作升遷機會、工作所得報酬與

口頭讚賞等方式所感覺滿意的程度。量表摘取自Weiss, Dawis, England 

and Lofguist (1967)所編製的短式明尼蘇達滿意問卷(Minnesoa Satisfaction 

Questionnaire, MSQ)，以此為基礎修訂而成，工作滿足包含四構面：待

遇升遷、工作成就、穩定性、以及工作環境。 

1. 待遇升遷：因為工作所帶來的薪資待遇、職務升遷等的滿意程度。 

2. 工作成就：因為工作，得到成就、自我實現。 

3. 穩定性：工作、薪資穩定等。 

4. 工作環境：場所舒適適合工作及同事相處融洽等。 

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

26 

3.3.6 工作態度－組織承諾之操作型定義 

本研究參考Griffin and Bateman (1986)的觀點，將組織承諾定義為：

員工對整個組織的態度，包括管理政策、工作本身、薪資制度及工作環

境等因素。量表採用Porter, Steers, Mowday and Boulian (1979)編製之

OCQ量表，以製造業、服務業及公營企業員工為對象，而發展建構出的

「組織承諾量表」(Organizational Commitment Inventory, OCI)。該量表

將組織承諾分為三構面：價值承諾、努力承諾及留職承諾。 

1. 價值承諾：係指深信並接受組織目標及價值。 

2. 努力承諾：係指願意為組織投注高度的努力。 

3. 留職承諾：係指具強烈的慾望維持組織成員身份。 

 

3.3.7 工作績效之操作型定義 

本研究參考Schermerhorn (1999)的觀點，將工作績效定義為：工作

中的個人或團體所表現之任務達成的值與量。量表採用Chao, O’Leary-

Kelley, Wolf, Klein and Gardner (1994)建構社會化因素之工作績效問卷。 

 

3.4 問卷發放與研究對象 

本研究採用之問卷內容係參考相關文獻之量表，並與論文指導教授

討論，為避免題意不清，受測者不能完全理解問卷之內容，在正式施測

之前，進行前測，有效問卷四十份，用以瞭解問卷設計之可靠性，並藉

由前測結果分析問卷題項是否有刪減之必要性，以提高各變項及構面之

信效度，有利後續之分析。本研究問卷量表計分方式採用Likert五點尺

度衡量法為基準，由受訪者從「非常同意」、「同意」、「普通」、

「不同意」、「非常不同意」等五個選項中勾選，計分方式由5、4、

3、2、1分依序計分，反向題則反向計分，分數愈高代表受試者於各題
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項感受程度愈高，分數愈低則反之。 

本研究於前測問卷回收後，針對有效問卷進行項目分析 (Project 

Analysis)、因素分析(Factor Analysis)、信度分析(Reliability Analysis)，

經分析發現部分題項未達顯著標準予以刪除，最後修訂製成正式問卷。 

考慮社群軟體LINE使用者的個人隱私，而無法向官方或非官方相關

論壇之管理者取得社群軟體LINE使用者的通訊資料，另外也限於研究之

成本、時間與人力等因素，因此採非隨機抽樣方法中之便利抽樣與滾雪

球法進行正式問卷發放。本研究透過以下幾種管道進行問卷發放： 

1. 便利抽樣 

由於LINE使用者最基本的條件便是透過網際網路進行互動，基於此

條件，本研究將問卷製成網路問卷，以下列方式進行問卷發放： 

(1) 徵求相關論壇與社群粉絲頁管理者同意後，在該討論頁面發表網路

問卷連結，請論壇成員與社群粉絲協助填寫。 

(2) 若該論壇與社群粉絲頁有提供會員列表的檢索功能且能發送短訊給

會員，研究者即針對曾於該網站上發表文章與進行互動的成員，發

送線上短訊邀請其上網填答問卷。 

2. 滾雪球法 

請有使用社群軟體LINE的朋友填答問卷，並委託代為發放，以接觸

更多社群軟體LINE的使用者。 

正式問卷發放以有下載使用LINE社群軟體的成人為對象，共發放問

卷四百五十份，實際回收共計四百零八份，回收率為90%，其中有效問

卷共計三百九十二份，有效問卷回收率為87%。 
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3.4.1 使用動機量表 

本研究之LINE使用動機量表，係引用王嵩音（民 96）所建構的網

路動機量表為基礎修訂而成，分為「工具性」、「娛樂性」與「社交

性」等三個構面，共計十五題。本研究針對量表題項進行項目分析、因

素分析及信度分析，以確認正式施測的問卷題項。 

1. 項目分析 

本問卷之預試之項目分析採用相關分析(Correlation Analysis)及刪題

後信度(Reliability after Projects Deleted)來了解題目之一致性和鑑別度，

並作為是否刪題之依據。 

相關分析為計算各題與該構面總分的積差相關值，代表該題項得分

與此構面總分間的一致程度。一般選擇題目的標準是項目與總分的相關

至少0.30以上，且達顯著水準者 (p<0.05)方可採用（邱皓政，民 97）。 

刪題後信度為剔除某題項後，量表的信度係數。輔助判斷刪除與否

的邏輯為：將各題項「項目刪除後之Cronbach’s α值」欄位內的值和原

量表比較，若該欄位值大於分量表信度，則刪除該題（陳寬裕、王正

華，民 100）。 

根據上述標準，本研究量表經項目分析後，相關分析或刪題後信度

達刪題標準，即刪除該題項。 

社群軟體LINE使用動機量表經項目分析後，發現「 a12」、

「a13」、「a14」刪題後可使量表的信度提升；「a12」、「a13」與總

分相關未達顯著，故刪除此三題，其餘題項保留以進行因素分析，如表

3.1所示。 
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表3.1 LINE使用動機量表項目分析結果摘要表 

題項 與總分相關 刪題後信度 量表信度 是否刪題 

a1 0.628** 0.885 

0.892 

-- 

a2 0.559** 0.888 -- 

a3 0.704** 0.882 -- 

a4 0.780** 0.878 -- 

a5 0.641** 0.886 -- 

a6 0.780** 0.879 -- 

a7 0.769** 0.879 -- 

a8 0.696** 0.882 -- 

a9 0.789** 0.877 -- 

a10 0.826** 0.874 -- 

a11 0.612** 0.886 -- 

a12 0.317 0.895 刪題 

a13 0.323 0.902 刪題 

a14 0.402* 0.894 刪題 

a15 0.736** 0.881 -- 

註：*表p<0.05，**表p<0.01 

資料來源：本研究整理 

 

2. 因素分析 

本研究先進行KMO (Kaiser-Meyer-Olkin)取樣適當性檢定及Bartlett

的球形檢定與共同性指數之檢驗，以判斷是否適合進行因素分析。學者

Kaiser (1974)提出，當KMO值小於0.5時，較不適宜進行因素分析；當

KMO值愈大時，表示變項間的共同因素愈多，愈適合進行因素分析。使

用動機量表之KMO值為0.785；且Bartlett球形檢定結果，其近似卡方分

配值為249.650，達顯著水準，表示其適合進行因素分析。 
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本研究之因素分析是以主成分分析法(Principal Component Analysis)

萃取特徵值大於1的因素，再以最大變異法(Varimax Method)進行直交轉

軸 (Orthogonal Rotation)，以獲得轉軸後之因素負荷量，根據Hair, 

Anderson, Tatham and Black (1998)及吳萬益（民 100）研究指出，因素

負荷量0.50以上可視為非常重要的變數，故本研究以0.50作為各因素是

否刪題的標準。而累積解釋變異量主要是說明因素分析所萃取的因素，

能夠解釋整體變項的能力。社群軟體LINE使用動機量表共計十二題，進

行因素分析後萃取出三個因素，分別命名為「工具性」、「娛樂性」及

「社交性」，其累積解釋變異量為76.405%，具有良好之建構效度，如

表3.2所示。 
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表3.2 LINE使用動機量表之因素分析結果摘要表 

構

面 
題項 

因素負

荷量 
特徵值 

解釋變

異量 

累積解釋

變異量 

社
交
性 

我使用Line是為了想要在網路上交

朋友 
0.873 

3.261 27.176 27.176 

我使用Line是為了想了解別人對事

物的看法 
0.721 

我使用Line是為了想找有用的資訊 0.732 

我使用Line是為了想要學習新事物 0.776 

工
具
性 

我使用Line是為了參與工作討論 0.868 

3.154 26.286 53.462 
我使用Line是為了想幫助同事解決

問題 
0.813 

我使用Line是為了想要了解公司內

外大事 
0.700 

娛
樂
性 

我使用Line是為了想要表達自己的

意見 
0.882 

2.753 22.943 76.405 

我使用Line是為了想要說平時不敢

說的話 
0.721 

我使用Line是為了想要扮演與現實

生活中不同的身分 
0.679 

我使用Line是為了逃避現實 0.518 

 KMO值 0.785 

 近似卡方分配 249.650 

 自由度 66 

 顯著性 0.000*** 

資料來源：本研究整理 
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3. 信度分析 

信度被使用來瞭解各量表的可信程度，也就是量表的一致性或穩定

性。本研究係以Cronbach’s α值進行問卷信度之量測，α值大於0.7者為高

信度，表示該量表的內部一致性和同質性相當良好，α在0.60至0.70之

間，還可以接受使用（吳明隆，民 88；榮泰生，民 88）。由分析結果

得知總量表的Cronbach’s α係數為0.916，各構面的內部一致性係數均達

0.7以上，表示量表具有良好的信度，詳如表3.3所示。 

 

表3.3 LINE使用動機量表之信度分析結果摘要表 

變項 構面 構面信度 量表信度 

LINE使用動機 

社交性 0.895 

0.916 工具性 0.813 

娛樂性 0.839 

資料來源：本研究整理 

 

3.4.2 易用性量表 

本研究之易用性量表為引用自學者Davis (1989)所建構的易用性量表

為基礎修訂而成，易用性包含二個構面：便利性、容易性，共計八題。

本研究針對量表題項進行項目分析、因素分析及信度分析，以確認正式

施測的問卷題項。 

1. 項目分析 

易用性量表經項目分析後，發現「b3」、「b5」刪題後可使量表的

信度提升，故刪除此兩題，其餘題項保留以進行因素分析，如表3.4所

示。 
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表3.4 易用性量表項目分析結果摘要表 

題項 與總分相關 刪題後信度 分量表信度 是否刪題 

b1 0.824** 0.653 

0.730 

-- 

b2 0.795** 0.649 -- 

b3 0.381** 0.744 刪題 

b4 0.596** 0.706 -- 

b5 0.449** 0.760 刪題  

b6 0.634** 0.696 -- 

b7 0.780** 0.650 -- 

b8 0.396** 0.730 -- 

註：*表p<0.05，**表p<0.01 

資料來源：本研究整理 

 

2. 因素分析 

易用性量表之KMO值為0.758；且Bartlett球形檢定結果，其近似卡

方分配值為111.039，達顯著水準，表示其適合進行因素分析。刪題後之

易用性量表共計六題，經因素分析後發現各題項之因素負荷量均高於

0.5，未達刪題標準，累積解釋變異量為71.395 %，具有良好之建構效

度，如表3.4所示。 
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表3.5 易用性量表之因素分析結果摘要表 

資料來源：本研究整理 

 

3. 信度分析 

易用性量表之信度分析結果得知，總量表的Cronbach’s α係數為

0.780，各構面的內部一致性係數達0.7以上，表示量表具有良好的信

度，詳如表3.6所示。 

 

表3.6 易用性量表之信度分析結果摘要表 

變項 構面 構面信度 量表信度 

易用性 
便利性 0.704 

0.780 
容易性 0.824 

資料來源：本研究整理 

構面 題項 
因素負

荷量 
特徵值 

解釋變

異量 

累積解釋

變異量 

便
利
性 

我認為LINE與我目前使用電腦的

操作方式是相近的，這讓我可以

直覺的去操作它 

0.809 

3.180 53.002 53.002 我認為將LINE推薦給他人使用是

很便利的 
0.753 

我認為使用LINE來分享檔案跟圖

片是很便利的 
0.755 

容
易
性 

我認為LINE是容易學習使用的 0.832 

1.104 18.393 71.395 
我認為LINE功能是清楚明瞭且易

於使用的 
0.697 

我認為下載安裝LINE是很容易的 0.882 

 KMO值 0.758 

 近似卡方分配 111.039 

 自由度 15 

 顯著性 0.000*** 
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3.4.3 有用性量表 

本研究之有用性量表，引用自學者Davis (1989)所建構的科技接受理

論量表(TAM)為基礎修訂而成，共八題。本研究針對量表題項進行項目

分析、因素分析及信度分析，以確認正式施測的問卷題項。 

1. 項目分析 

有用性量表經項目分析後，發現刪題後信度並未高於量表信度，因

此保留所有題項以進行因素分析，如表3.7所示。 

 

表3.7 有用性量表項目分析結果摘要表 

題項 與總分相關 刪題後信度 分量表信度 是否刪題 

c1 0.524** 0.817 

0.821 

-- 

c2 0.714** 0.791 -- 

c3 0.743** 0.787 -- 

c4 0.715** 0.793 -- 

c5 0.796** 0.780  

c6 0.672** 0.803 -- 

c7 0.608** 0.808 -- 

c8 0.522** 0.816 -- 

註：*表p<0.05，**表p<0.01，***表p<0.001 

資料來源：本研究整理 

 

2. 因素分析 

有用性量表之KMO值為0.614；且Bartlett球形檢定結果，其近似卡

方分配值為71.679，達顯著水準，表示其適合進行因素分析。有用性量

表共計八題，經因素分析萃取出兩個構面分別命名為「社交有用性」及
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「工作有用性」，各題項因素負荷量均超過0.5，累積解釋變異量為

60.347%，具有良好之建構效度，如表3.8所示。 

 

表3.8 有用性量表之因素分析結果摘要表 

資料來源：本研究整理 

 

構
面 

題項 
因素負

荷量 
特徵值 

解釋變

異量 

累積解釋

變異量 

社
交
有
用
性 

我認為使用LINE可以增加生活的便

利性 
0.892 

2.695 33.685 33.685 

我認為使用LINE可以滿足我的社交

需求 
0.688 

我認為使用LINE可以使我的生活充

滿娛樂性 
0.575 

我認為使用LINE可以讓我即時知道

朋友動態 
0.643 

我認為使用LINE可以幫助我即時地

將資訊傳遞給周遭的人 
0.5627 

工
作
有
用
性 

我認為使用LINE可以幫助我迅速地

完成工作 
0.562 

2.140 26.752 60.437 
我認為使用LINE可以提升我的工作

表現 
0.726 

我認為使用LINE可以方便的同時與

多個人溝通事情 
0.829 

 KMO值 0.614 
 近似卡方分配 71.679 

 自由度 28 

 顯著性 0.000*** 
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3. 信度分析 

由有用性量表之信度分析結果得知，總量表的Cronbach’s α係數為

0.821，構面的內部一致性係數皆在0.6以上，表示量表具有相當程度的

信度，詳如表3.9所示。 

 

表3.9 有用性量表之信度分析結果摘要表 

變項 構面 構面信度 量表信度 

有用性 
社交有用性 0.765 

0.821 
工作有用性 0.686 

資料來源：本研究整理 

 

3.4.4 工作態度－工作投入量表 

本研究之工作態度-工作投入量表，引用學者Kanungo (1982)所建構

的工作投入量表為基礎修訂而成，包含二個構面：興趣投入、價值投

入，共計十題。本研究針對量表題項進行項目分析、因素分析及信度分

析，以確認正式施測的問卷題項。 

1. 項目分析 

工作態度－工作投入量表經項目分析後，發現「d1」、「d2」、

「d7」、刪題後可使量表的信度提升，且「d2」、「d7」與總分相關未

達顯著，故刪除此三題，其餘題項保留以進行因素分析，如表3.10所

示。 
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表3.10 工作態度－工作投入項目分析結果摘要表 

題項 與總分相關 刪題後信度 量表信度 是否刪題 

d1 0.493* 0.816 

0.815 

刪題 

d2 0.204 0.838 刪題 

d3 0.676** 0.793 -- 

d4 0.663* 0.790 -- 

d5 0.827* 0.765 -- 

d6 0.792** 0.768 -- 

d7 0.240 0.848 刪題 

d8 0.672** 0.790 -- 

d9 0.788** 0.773 -- 

d10 0.688** 0.786 -- 

註：*表p<0.05，**表p<0.01，***表p<0.001 

資料來源：本研究整理 

 

2. 因素分析 

工作態度－工作投入量表之KMO值為0.842；且Bartlett球形檢定結

果，其近似卡方分配值為90.883，達顯著水準，表示其適合進行因素分

析。因素分析之後萃取出兩個因素，命名為「興趣投入」、「價值投

入」，累積解釋變異量為75.931%，具有良好之建構效度，如表3.11所

示。 
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表3.11 工作態度－工作投入量表之因素分析結果摘要表 

構
面 

題項 
因素負

荷量 
特徵值 

解釋變

異量 

累積解釋

變異量 

興
趣
投
入 

我對工作會非常投入 0.886 

3.079 43.986 43.986 

工作是我不可或缺的，如同吃喝

及呼吸一樣 
0.863 

我大部份的興趣都圍繞在工作上 0.664 

我對我的工作有很強烈的連結，

難以切斷 
0.803 

價
值
投
入 

我人生的目標大多是工作導向的 0.870 

2.236 31.946 75.931 我認為工作是我存在的生活價值 0.548 

我喜歡把大多數的時間投入我的

工作 
0.895 

 

KMO值 0.842 

 

近似卡方分配 90.883 

 

自由度 21 

 

顯著性 0.000*** 

資料來源：本研究整理 

 

3. 信度分析 

工作態度－工作投入量表之信度分析結果得知，總量表的

Cronbach’s α係數為0.884。各構面的內部一致性係數均達0.7以上，表示

量表具有良好的信度，詳如表3.12所示。 

 

表3.12 工作態度－工作投入量表之信度分析結果摘要表 

變項 構面 構面信度 量表信度 

工作態度－工作投入 
興趣投入 0.858 

0.884 
價值投入 0.803 

資料來源：本研究整理 
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3.4.5 工作態度－工作滿足量表 

本研究之工作態度－工作滿足量表，摘取自Weiss, Dawis, England 

and Lofguist (1967)所編製的短式明尼蘇達滿意問卷為基礎修訂而成，共

十九題。包含四構面：待遇升遷、工作成就、穩定性、以及工作環境。

本研究針對量表題項進行項目分析、因素分析及信度分析，以確認正式

施測的問卷題項。 

1. 項目分析 

工作態度－工作滿足量表經項目分析後，發現「e1」及「e6」刪題

後可使量表的信度提升，且與總分相關未達顯著，故刪除此兩題，其餘

題項保留以進行因素分析，如表3.13所示。 
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表3.13 工作態度－工作滿足量表項目分析結果摘要表 

題項 與總分相關 刪題後信度 分量表信度 是否刪題 

e1 0.381 0.907 

0.906 

刪題 

e2 0.516** 0.902 -- 

e3 0.560** 0.903 -- 

e4 0.734** 0.897 -- 

e5 0.663** 0.901 -- 

e6 0.342 0.907 刪題 

e7 0.461* 0.904 -- 

e8 0.646** 0.899 -- 

e9 0.646** 0.899 -- 

e10 0.442** 0.904 -- 

e11 0.767** 0.896 -- 

e12 0.558** 0.904 -- 

e13 0.683** 0.899 -- 

e14 0.649** 0.899 -- 

e15 0.719** 0.896 -- 

e16 0.554** 0.900 -- 

e17 0.531** 0.903 -- 

e18 0.738** 0.899 -- 

e19 0.561** 0.901 -- 

註：*表p<0.05，**表p<0.01，***表p<0.001 

資料來源：本研究整理 

 

2. 因素分析 

工作態度－工作滿足量表之KMO值為0.604；且Bartlett球形檢定結

果，其近似卡方分配值為354.313，達顯著水準，表示其適合進行因素分

析。刪題後之工作態度－工作滿足量表共計十七題，因素分析發現各題

項之因素負荷量均高於0.5，未達刪題標準。萃取出四個因素，命名為待
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遇升遷、工作成就、穩定性以及工作環境，累積解釋變異量為

79.555%，具有良好之建構效度，如表3.14所示。 

 

表3.14 工作態度－工作滿足量表之因素分析結果摘要表 

構
面 

題項 
因素負

荷量 
特徵值 

解釋變

異量 

累積解釋

變異量 

待
遇
升
遷 

對於主管對待部屬的方式，我感到

滿意 
0.783 

3.745 22.032 22.032 

對於主管做決策的能力，我感到滿

意 
0.819 

就所做工作量與我所能得到的薪

資，我感到滿意 
0.849 

對工作中所給予的陞遷機會，我感

到滿意 
0.876 

工
作
成
就 

對於工作讓我有單獨發揮的機會，

我感到滿意 
0.645 

3.675 21.513 43.546 

對於工作會使同仁與朋友對我有特

殊的肯定，我感到滿意 
0.932 

目前的工作有發揮自己能力的機

會，我感到滿意 
0.839 

工作中能自由運用自己的判斷力，

我感到滿意 
0.722 

工作中能嘗試自己的方法處理事

情，我感到滿意 
0.547 

穩
定
性 

對目前工作的穩定性，我感到滿意 0.885 

3.299 19.406 62.952 

在工作中有為別人服務的機會，我

感到滿意 
0.776 

在工作中能有協助別人做事的機

會，我感到滿意 
0.802 

我的團隊執行公司政策的方式，我

感到滿意 
0.548 
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表3.14工作態度－工作滿足量表之因素分析結果摘要表(續) 

資料來源：本研究整理 

 

3. 信度分析 

工作態度－工作滿足量表之信度分析結果得知，總量表的

Cronbach’s α係數為0.908，各構面的內部一致性係數均達0.7以上，表示

量表具有良好的信度，詳如表3.15所示。 

 

表3.15 工作態度－工作滿足量表之信度分析結果摘要表 

變項 構面 構面信度 量表信度 

工作態度－工作滿足 

待遇升遷 0.893 

0.908 
工作成就 0.860 

穩定性 0.851 

工作環境 0.829 

資料來源：本研究整理 

 

構
面 

題項 
因素負

荷量 
特徵值 

解釋變

異量 

累積解釋

變異量 

工
作
環
境 

對工作環境，我感到滿意 0.559 

2.569 15.111 78.063 

與同事相處的情形，我感到滿意 0.700 

在工作上表現良好所得到的讚美，

我感到滿意 
0.700 

從工作中獲得到的成就感，我感到

滿意 
0.825 

 KMO值 0.604 

 近似卡方分配 354.113 

 自由度 136 

 顯著性 0.000*** 
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3.4.6 工作態度－組織承諾量表 

本研究之工作態度－組織承諾量表，摘取Porter et al. (1979)編製之

OCQ量表，以製造業、服務業及公營企業員工為對象，而發展建構出的

組織承諾量表，以此為基礎修訂而成，共二十題。包含三構面：「價值

承諾」、「努力承諾」及「留職承諾」。本研究針對量表題項進行項目

分析、因素分析及信度分析，以確認正式施測的問卷題項。 

1. 項目分析 

工作態度－組織承諾量表經項目分析後，發現「f3」及「f19」刪題

後可使量表的信度提升，故刪除此兩題，其餘題項保留以進行因素分

析，如表3.16所示。 
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表3.16 工作態度－組織承諾量表項目分析結果摘要表 

題項 與總分相關 刪題後信度 分量表信度 是否刪題 

f1 0.411* 0.945 

0.946 

-- 

f2 0.706** 0.943 -- 

f3 0.435** 0.949 刪題 

f4 0.794** 0.941 -- 

f5 0.816** 0.940 -- 

f6 0.790** 0.941 -- 

f7 0.701** 0.944 -- 

f8 0.714** 0.944 -- 

f9 0.630** 0.944 -- 

f10 0.519** 0.943 -- 

f11 0.403* 0.946 -- 

f12 0.637** 0.943 -- 

f13 0.806** 0.942 -- 

f14 0.623** 0.945 -- 

f15 0.799** 0.941 -- 

f16 0.817** 0.941 -- 

f17 0.763** 0.942 -- 

f18 0.687** 0.943 -- 

f19 0.507** 0.948 刪題 

f20 0.612** 0.944  -- 

註：*表p<0.05，**表p<0.01，***表p<0.001 

資料來源：本研究整理 

 

2. 因素分析 

工作態度－組織承諾量表之KMO值為0.657；且Bartlett球形檢定結

果，其近似卡方分配值為395.673，達顯著水準，表示其適合進行因素分

析。刪題後之工作態度－組織承諾量表共計十八題，因素分析發現

「f11」之因素負荷量未達0.5，故刪除此題項。最後萃取出三個因素，

命名為「價值承諾」、「努力承諾」及「留職承諾」，累積解釋變異量

為74.722%，具有良好之建構效度，如表3.17所示。 
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表3.17 工作態度－組織承諾量表之因素分析結果摘要表 

構
面 

題項 
因素負

荷量 
特徵值 

解釋變

異量 

累積解釋

變異量 

價
值
承
諾 

我很慶幸可以在我的工作團隊服務 0.838 

4.662 27.432 27.432 

我以身為工作團隊的一份子為榮 0.718 

我願意付出額外的努力，以達成工

作目標 
0.699 

我發現我個人的價值觀和公司的價

值觀非常接近 
0.623 

在我可能選擇服務的工作團隊中，

我的團隊有非常理想的工作環境 
0.775 

在本團隊努力工作能使我得到滿足 0.643 

即使未來公司改變工作條件，我仍

願意留在本團隊服務 
0.710 

努
力
承
諾 

在本團隊服務，我能充分發揮自己

的能力 
0.619 

4.556 26.798 54.221 

在本團隊服務對我個人的工作成就

與生涯發展來說，意義非常重要 
0.573 

我覺得我有責任為本團隊賣力工作 0.913 

為了繼續留在本團隊服務，我願意

接受任何的職務指派 
0.834 

我會盡我所能，克服工作上的困難 0.634 

我會主動幫忙同事解決工作上的問

題 
0.605 

我會主動收集工作所需之資訊或學

習工作技能 
0.818 
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表3.17 工作態度－組織承諾量表之因素分析結果摘要表(續) 

資料來源：本研究整理 

 

3. 信度分析 

工作態度－組織承諾量表之信度分析結果得知，總量表的

Cronbach’s α係數為0.951，各構面的內部一致性係數均達0.7以上，表示

量表具有良好的信度，詳如表3.18所示。 

 

表3.18 工作態度－組織承諾量表之信度分析結果摘要表 

變項 構面 構面信度 量表信度 

工作態度－組織承諾 

價值承諾 0.922 

0.951 努力承諾 0.923 

留職承諾 0.839 

資料來源：本研究整理 

 

構
面 

題項 
因素負

荷量 
特徵值 

解釋變

異量 

累積解釋

變異量 

留
職
承
諾 

公司其他營運處有更好的機會，我

也不會考慮離開本團隊 
0.780 

3.485 20.501 74.722 
我覺得繼續留在本團隊服務，是一

件正確的事情 
0.857 

就目前各項環境及制度條件，我樂

於繼續在本團隊工作 
0.785 

 KMO值 0.657 

 近似卡方分配 395.673 

 自由度 136 

 顯著性 0.000*** 
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3.4.7 工作績效量表 

本研究之工作績效量表，摘取Chao et al. (1994)建構社會化因素之工

作績效問卷為基礎修訂而成，共五題。本研究針對量表題項進行項目分

析、因素分析及信度分析，以確認正式施測的問卷題項。 

1. 項目分析 

工作績效量表經項目分析後，發現各題項刪題後信度均未高於量表

信度，故保留所有題項以進行因素分析，如表3.19所示。 

 

表3.19 工作績效量表項目分析結果摘要表 

題項 與總分相關 刪題後信度 分量表信度 是否刪題 

g1 0.815** 0.897 

0.902 

-- 

g2 0.875** 0.871 -- 

g3 0.853** 0.879 -- 

g4 0.855** 0.877 -- 

g5 0.857** 0.879 -- 

註：*表p<0.05，**表p<0.01，***表p<0.001 

資料來源：本研究整理 
 

2. 因素分析 

工作績效量表之KMO值為0.862，且Bartlett球形檢定結果，其近似

卡方分配值為71.574，達顯著水準，表示其適合進行因素分析。工作績

效量表共計五題，因素分析發現各題項之因素負荷量均高於0.5，未達刪

題標準。全數落在同一因素，累積解釋變異量為72.567%，具有良好之

建構效度，如表3.20所示。 
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表3.20 工作績效量表之因素分析結果摘要表 

資料來源：本研究整理 

 

3. 信度分析 

工作績效量表之信度分析結果得知，總量表的Cronbach’s α係數為

0.902，內部一致性係數均達0.7以上，表示量表具有良好的信度，詳如

表3.21所示。 

 

表3.21 工作績效量表之信度分析結果摘要表 

變項 構面 構面信度 量表信度 

工作績效 工作績效 0.902 0.902 

資料來源：本研究整理 

 

構
面 

題項 
因素負

荷量 
特徵值 

解釋變

異量 

累積解釋

變異量 

工
作
績
效 

我已經學會關於我工作上的一些專

業技術 
0.880 

3.628 72.567 72.567 

我已經學會使用一個有效的方式，

來讓我的工作更順利地完成 
0.866 

我可以掌握我工作上的任務需求 0.857 

我可以發展適當的技術及能力，來

讓我的工作更順利的完成 
0.855 

我清楚了解我工作的責任義務為何 0.799 

 KMO值 0.862 

 近似卡方分配 71.574 

 自由度 10 

 顯著性 0.000*** 
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3.5 資料分析方法 

本研究以SPSS統計軟體進行樣本結構之描述性分析，即以次數分配

(Frequency Distribution)瞭解樣本的分佈情形，並採用結構方程模型統計

軟體AMOS，以驗證性因素分析進行問卷個別構面信度、變項組合信度

及平均變異抽取量之建構效度分析，再依本研究觀念性架構所建立之各

觀察測量變項，進行研究假設之檢定分析。 

根據Anderson and Gerbing (1988)及Williams and Hazer (1986)等學者

的建議，進行結構方程模型分析時應分兩階段： 

1. 先針對各研究構面及其衡量題項進行分析，瞭解個別構面之信度、收

斂效度及區別效度。 

2. 再將多個衡量題項縮減為少數衡量指標，然後運用線性結構關係發展

模型加以分析，以驗證研究中的各項假設檢定。 

分析測量模型主要可分為四個步驟： 

(1) 敘述性統計分析 

敘述性統計分析(Descriptive Statistics Analysis)係將使用者基本資

料，有關性別、年齡、婚姻狀況、教育程度、行業、職位以及月收入，

運用SPSS統計軟體進行分析，針對研究各構面進行次數分配與百分比分

析，有助樣本資料結構之瞭解，即樣本呈現在各構面變項間分佈之情

形。 

(2) 驗證性因素分析 

驗證性因素分析(Confirmatory Factor Analysis, CFA)是對潛在變數與

觀察變數間的關係做出合理的假設，並對假設進行統計檢驗之統計方

法。在本研究中，以測量模型進行適合度檢定，以檢定各構面是否具有

足夠的收斂效度和區別效度。收斂效度和區別效度合稱建構效度，是衡
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量模型內在品質重要指標。收斂效度可測試以一個變數發展出的多題問

項，最後是否會收斂於一個構面中。 

收斂效度必須同時滿足下列準則： 

a. 題項的因素負荷量必須超過0.5，且於t檢定時顯著。 

b. 組合信度必須大0.6 (Fornell & Larcker, 1981; Bagozzi & Yi, 1988)。組

合信度或稱建構信度，為潛在構面的信度指標，衡量潛在變數之指標

項目一致性，信度愈高，表示指標項目一致性愈高。一般學者建議個

別潛在變數的組合信度宜大於0.6 (Bagozzi & Yi, 1988)。 

c. 每個潛在變數的平均變異抽取量必須大於0.5 (Fornell & Larcker, 

1981)。 

區別效度是指對兩個不同的構面進行測量，若此兩個構面經相關分

析後，其相關程度很低，則表示兩個構面具有區別效度(Churchill, 1979; 

Anderson & Gerbing, 1988)。 

(3) 結構模型分析 

運用AMOS統計軟體建立結構方程模型(Structural Equation Model, 

SEM)之結構關係模式，來探討構面間、變項間之因果關係，這種分析

方法結合因素分析與路徑分析，對結構模型進行分析驗證並討論結果。 

(4) 檢驗模型配適度 

測量模型(Measurement Model)必須由蒐集的資料驗證其配適度。評

鑑模型優劣與否，是驗證性因素分析的重要內容。配適度衡量有許多

類，Hairs, Anderson, Tatham and Black (1995)將其分為三種類型：絕對配

適檢定(Absolute Fit Measures)、增量配適檢定(Incremental Fit Measures)

及精簡配適檢定(Parsimonious Fit Measures)等。茲將此三種類型分述如

下： 
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a. 絕對配適度指標 

絕對配適度指標是用來確認整體模型可以預測共變項或相關矩陣的

程度，衡量指標如卡方值(χ²)、殘差均方根(RMR)、近似誤差平方根

(RMSEA)、配適度指標(GFI)、調整後的配適度指標(AGFI)，茲將衡量

指標說明如下： 

(a) χ²值：卡方值(χ²)愈小表示整體模型之因果路徑圖與實際資料愈適

配；一個不顯著(p>0.05)的卡方值，則表示模型與實際資料相適

配。Hair et al. (1998)認為以χ² (Chi-square)檢定會因樣本數過大而低

估檢定力，因而改以χ2/df值為模型配適度(Goodness of Fit)的主要評

估指標。Bagozzi and Yi (1988)則認為，卡方值與自由度之比值宜介

於1 - 5之間，最好是小於3；另外Schumacker and Lomax (1996)則認

為，卡方值與自由度之比值小於5即可接受該模型之研究。 

(b) 近似誤差平方根(Root Mean Square Error of Approximation, RMSEA)

或稱平均概似平方誤根係數：通常被視為是最重要適配指標訊息，

數值愈大，代表模型愈不理想；數值愈小，代表模型契合度愈理

想。RMSEA<0.05時，表示模型配適度佳；RMSEA>0.1時，表示模

型配適度差； 0.05<RMSEA<0.08時，表示模型配適度良好，

0.08<RMSEA<0.1，表示模型處於灰色模糊地帶，不滿意但可接

受。 

(c) 配適度指標(Goodness of Fit Index, GFI)：是假設模式共變異數可以

解釋觀察資料共變異數的程度，GFI指標亦是計算理論與觀察資料

共變結構中之變異與共變量，GFI值愈接近1，表示模型配適度愈

佳，而理想的GFI值應大於0.9，表示模型與實際資料有良好的適配

度。本研究以GFI做為檢驗量表是否具有建構效度之標準。 
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(d) 調整後的配適度指標(Adjust Goodness of Fit Index, AGFI)：將GFI指

標以根據自由度加以調整，所得較為穩定的AGFI指標，數值介於0

至1之間。其值愈小，表示模型的契合度愈差；其值須大於0.9，表

示模型與實際資料有良好的適配度。 

b. 增量配適度指標 

使用此種指標的基準線模型(Baseline Model)，是假設所有觀察變項

間彼此相互獨立，完全沒有相關（變項間的共變數假設為0）。衡量指

標如規範配適度指標(NFI)、相對配適度指標(RFI)、比較配適度指標

(CFI)，茲將衡量指標說明如下： 

(a) 規範配適度指標(Normed Fit Index, NFI)：以虛無模型(Null Model)作

基準所推導出的指標，為基準配適度指標，即比較假設模型與獨立

模型之卡方值差異；NFI值會介於0與1之間，NFI值愈大，表示模型

與資料的配適度愈佳。 

(b) 增值配適度指標(Incremental Fit Index, IFI)：IFI的值在0與1之間，通

常採IFI>0.9為門檻值。 

(c) 比較配適度指標(Comparative Fit Index, CFI)：反應了預設模型與無任

何共變關係之獨立模型的差異程度，也考慮到預設模型與中央卡方

分配的離散性，CFI值在0與1之間，當資料完全配適模型時，

CFI=1，通常採CFI>0.9為門檻值。 

c. 精簡配適度指標 

本研究整體理論模型的精簡配適度指標包含簡要的基準適合指標與

簡要的適合度指標，此二種指標考慮了模型當中估計參數的多寡，可以

用來反應SEM假設模型的簡約程度(Degree of Parsimony)。衡量指標如簡

要的基準適合指標(PGFI)、簡要的適合度指標(PNFI)，茲將衡量指標說
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明如下： 

(a) 簡要的基準適合指標(Parsimony Goodness of Fit Index, PGFI)：數值介

於0至1之間。其值愈接近1，表示模型適配度愈佳，模型愈簡約，判

別標準為0.5以上。 

(b) 簡要的適合度指標(Parsimony-adjusted Normed Fit Index, PNFI)：其值

愈大，表示模型愈簡約，判別標準為0.5以上。
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第四章 實證結果與分析 

 

本章針對社群軟體LINE使用動機、易用性、有用性、工作態度與工

作績效知覺情形進行調查，並將有效樣本資料輸入SPSS及AMOS for 

Windows版統計軟體中，使用適當的統計方法進行資料分析，並針對分

析結果加以解釋與討論，以驗證第三章之研究架構與假設。 

 

4.1 樣本結構之敘述性分析 

本研究回收有效問卷共三百九十二份，為瞭解本研究樣本結構，茲

將回收樣本之基本資料分佈情形統計如表4.1 所示。 

1. 性別：男性一百八十五人(47.1%)，女性兩百零七人(52.7%)，男女比

例接近。 

2. 年齡：二十五歲以下八十四人(21.4%)，二十六至三十五歲有一百八十

七人(47.6%)，三十六至四十五有九十九人(25.4%)，四十六至五十五

歲有十七人(4.2%)，五十六歲以上有五人(1.4%)，與台灣區上網人口

年齡分佈比例相近。 

3. 婚姻狀況：已婚一百三十七人(34.7%)，未婚兩百五十五人(65.0%)，

以未婚者居多。 

4. 教育程度：高中 (職 )含以下一百一十五人(29.1%)，專科四十七人

(12.1%)，大學一百五十九人 (40.6%)，研究所及以上七十一人

(17.9%)，以大學者居多。 

5. 從事行業：軍、警、公、教人員八十五人(21.6%)，商業從業人員（含

服務業）一百四十七人(37.5%)，工業從業人員八十二人(20.9%)，自

業（律師、會計師、醫師及專業技師）三十三人(8.4%)，農林漁牧從
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業人員六人(1.5%)，家庭管理六人(1.5%)，學生三十三人(8.4%)，退休

或無職業者五人(1.2%)，以商業從業人員（含服務業）居多。 

6. 職位：職員兩百九十五人(75.2%)，主管五十九人(15%)，負責人三十

八人(9.8%)，以職員居多。 

7. 月收入：一萬五千元以下者三十四人(8.6%)，一萬五千零壹元至三萬

元者一百四十一人(36.1%)，三萬零壹元至四萬五千元者八十三人

(21.2%)，四萬五千零壹元至六萬元者六十一人(15.6%)，六萬零壹元

至七萬五千元者五十二人(13.3%)，七萬五千零壹元以上者二十一人

(5.6%)，以一萬五千零壹元至三萬元者最多。 

綜上所述，本研究採用之樣本結構與母體類似，適合作為本研究之

實證分析。 
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表4.1 敘述性統計表 

個人變項 類別 人數 百分比
(%) 

性別 
(1) 男 185 47.1 

(2) 女 207 52.7 

年齡 

(1) 25歲以下 84 21.4 

(2) 26 - 35歲 187 47.6 

(3) 36 - 45 99 25.4 

(4) 46 - 55 17 4.2 

(5) 56歲以上 5 1.4 

婚姻狀況 
(1) 已婚 137 34.7 

(2) 未婚 255 65.0 

教育程度 

(1) 高中(職)含以下 115 29.1 

(2) 專科 47 12.1 

(3) 大學 159 40.6 

(4) 研究所及以上 71 17.9 

從事行業 

(1) 軍、警、公、教人員 85 21.6 

(2) 商業從業人員（含服務業） 147 37.5 

(3) 工業從業人員 82 20.9 

(4) 自由業（律師、會計師、醫師及專業技師） 33 8.4 

(5) 農林漁牧從業人員 6 1.5 

(6) 家庭管理 6 1.5 

(7) 學生 33 8.4 

(8) 退休或無職業 5 1.2 

職位 

(1) 職員 295 75.2 

(2) 主管 59 15 

(3) 負責人 38 9.8 

月收入 

(1) 1,5000元以下 34 8.6 

(2) 1,5001 - 30,000元 141 36.1 

(3) 30,001 - 45,000元 83 21.2 

(4) 45,001 - 60,000 61 15.6 

(5) 60,001- -75,000 52 13.3 

(6) 75,001元以上 21 5.6 

資料來源：本研究整理 
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4.2 驗證性因素分析 

為了檢驗研究對象認知的使用動機、易用性、有用性、工作態度及

工績效是否為不同的潛在構念，並確認觀察變數能否精確的衡量潛在變

數，本研究以驗證性因素分析進行衡量，本文的研究模型包含五個潛在

變數與九個觀察變數，其中五個潛在變數分別為使用動機、易用性、有

用性、工作態度與工作績效，分析結果如表4.2所示。 

在檢驗程序方面，本研究參考Bagozzi and Yi (1988)之研究，驗證觀

察變數之因素負荷量是否高於0.5。其檢驗結果分別如下：(1) 使用動機

的工具性、社交性及娛樂性等三個構面因素負荷量分別為：0.94、

0.815、0.501；(2) 易用性的容易性、便利性兩個構面，因素負荷量分別

為：0.83、0.931；(3) 有用性的社交有用性、工作有用性兩個構面，因

素負荷量分別為：0.947、0.769；(4) 工作態度的工作投入、工作滿足、

組織承諾等三個構面因素負荷量分別為：0.852、0.949、0.941；(5) 工作

績效是單一構面，因此使用個別題項WP2、WP3、WP4作為觀察變數進

行檢驗，其因素負荷量分別為：0.878、0.882、0.892。其各構面之標準

因素負荷量除使用動機之娛樂性外，均大於0.5以上，t值均達顯著水準

P<0.05，顯示具有建構效度。 

另依據Hair et al. (1998)的建議值，若個別變項信度的因素負荷量達

0.5以上，且達統計顯著水準(t>1.96, P<0.05)，則符合理想的模型內部適

配度。其檢驗結果如下：(1) 使用動機的工具性、社交性及娛樂性等三

個構面的個別變項信度分別為：0.874、0.873；(2) 易用性的容易性、便

利性兩個構面的個別變項信度分別為：0.527、0.730、0.772；(3) 有用性

的社交有用性、工作有用性兩個構面的個別變項信度分別為：0.898、

0.773；(4) 工作態度的工作投入、工作滿足、組織承諾等三個構面的個
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別變項信度分別為：0.928、0.947、0.940；(5) 工作績效的個別題項

WP2、WP3、WP4的個別變項信度分別為：0.808、0.829、0.845。所有

個別變項信度值都大於0.5以上，表示模型的內在品質檢定良好。 

使用動機、有用性、易用性、工作態度與工作績效之組合信度分別

為0.848、0.939、0.896、0.928、0.935，均大於0.6以上，表示指標的內

部一致性均為可接受。收斂效度係確定每個衡量的變數是否收歛於所欲

衡量的潛在變數，以平均變異抽取量 (Average Variances Extracted, AVE)

計算各觀察變數對該潛在變數的平均解釋能力，依據Fornell and Larcker 

(1981)之研究，如果平均變異抽取量達到0.5以上，即具有收斂效度；其

各變項平均變異抽取量分別為0.665、0.886、0.813、0.811、0.827，均大

於0.5以上，因此具有收斂效度。 
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表4.2 各變項之驗證性因素分析 

變項 
標準因素 

負荷量 

個別變項 

信度 

組合 

信度 

平均變異 

抽取量 

AVE的 

平方根 

使用動機 

0.665 0.816 
工具性 0.940** 0.804 

0.848 社交性 0.815*** 0.763 

娛樂性 0.501*** 0.672 

易用性 

0.886 0.941 容易性 0.883*** 0.874 
0.939 

便利性 0.931* 0.873 

有用性 

0.813 0.901 社交有用性 0.947*** 0.898 
0.896 

工作有用性 0.769* 0.773 

工作態度 

0.811 0.900 
工作投入 0.852*** 0.928 

0.928 工作滿意 0.949* 0.947 

組織承諾 0.941* 0.940 

工作績效 

0.827 0.909 
WP2 0.878*** 0.808 

0.935 WP3 0.882** 0.829 

WP4 0.892*** 0.845 

註：***表p<0.001，**表p<0.01，*表p<0.05 

資料來源：本研究整理 
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檢驗區別效度為每一構面的AVE平方根值，應超過它與所有其他構

面間相關值。使用動機、有用性、易用性、工作態度與工作績效之AVE

平方根值分別為0.816、0.941、0.901、0.900、0.909，均大於各構面間的

相關係數，此分析結果顯示，各構面AVE平方根皆滿足判斷準則，顯示

量表具有區別效度。因此，再次證明測量模型的內在品質頗佳。檢驗結

果如表4.3所示。 

綜合上述統計檢定指標分析的結果，顯示測量模型有良好的信度、

收斂效度和區別效度，測量模型的內在品質頗佳。 

 

表4.3 區別效度檢定表 

構面 

相關係數 

使用動機 易用性 有用性 工作態度 工作績效 

使用動機 0.816     

易用性 0.338 0.941    

有用性 0.544 0.685 0.901   

工作態度 0.384 0.477 0.474 0.919  

工作績效 0.179 0.510 0.369 0.670 0.909 

註：對角線之值為AVE平方根，應大於非對角線之值相關係數。 

資料來源：本研究整理 

 

4.3 整體模型配適標準 

模型適配度主要是在評量模型與觀察資料的適配程度，可說是模型

的外在品質。本研究除了採納學者Hu and Bentler (1995)、Mueller (1996)

及Wan (2002)建議之指標，包含卡方檢定、CFI、GFI及RMSEA外，另



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

62 

外在增加AGFI、NFI等指標作為整體模型之驗證，應更能展現其配適之

理想性(Hair et al., 1998)。 

整體衡量模型之外在品質指標評鑑結果如表4.4，χ2值889.345、χ²/df

值3.721、GFI值為0.847、AGFI值為0.808、RMSEA值為0.080、CFI值為

0.910、NFI值為0.910，各項指標均達到標準，顯示結構衡量模型之適配

度為可接受水準。模型外在品質分析結果，如表4.4 所示。 

 

表4.4 本研究整體模型配適分析結果 

配適度指標 
檢定結果

數據 

適配 

標準 
建議來源 

適配 

判斷 

絕對配適度指標 

χ2 889.345 - - - 

χ2/df 3.721 <5 Schumacker & Lomax (1996) 符合 

RMSEA 0.080 <0.08 良好 Browne & Cudeck (1993) 符合 

GFI 0.847 
>0.9良好 

>0.8可接受 

Bagozzi & Yi (1988) 

MacCaqllum & Hong (1997) 
符合 

AGFI 0.808 
>0.9良好 

>0.8可接受 

Bagozzi & Yi (1988) 

MacCaqllum & Hong (1997) 
符合 

增量配適度指標 

NFI 0.881 >0.8 Hair et al. (1998) 符合 

IFI 0.910 >0.9 Bagozzi & Yi (1988) 符合 

CFI 0.910 >0.9 Browne & Cudeck (1993) 符合 

精簡配適度指標 

PGFI 0.675 >0.5 Hair et al. (1998) 符合 

PNFI 0.763 >0.5 Hair et al. (1998) 符合 

資料來源：本研究整理 
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4.4 SEM測量模型 

在模型分析方面，本研究採用AMOS統計軟體進行結構方程模型之

分析，模型內在結構配適度主要在評量模型內估計參數的顯著程度、各

指標及潛在變項的信度等，乃是分析模型之內在品質。評估模型的適合

度之前，必須先行檢定各項變項與構面的信度與效度，在收斂效度方

面，Hair et al. (1998)提出必須考量個別項目信度、潛在變項組成信度與

潛在變項的平均變異萃取等三項指標，若此三項指標均符合，即表示具

有收斂效度，由前述表4.1之結果顯示，本研究之測量模型個別項目信度

均大於0.5以上，潛在變數的組合信度均大於0.6以上，各變數之平均變

異數均大於0.5以上，皆符合三個指標之要求，顯示本研究的測量模型具

有良好的收斂效度，內在品質良好。本研究之測量模型彙整如圗4.1 所

示。 
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0.432***

使用動機 有用性

易用性

工作態度

工作績效0.332***

0.526***

0.067

0.258*

0.727***

工具性 社交性 娛樂性

0.826***0.925***

容易性 便利性

0.910***0.802***

社交有用性 工作有用性

0.677***0.838***

工作投入 工作滿意 組織承諾

0.863*** 0.951*** 0.922***

WP_2

WP_3

WP_4

0.865***

0.863***

0.879***

0.870***

-0.273***

 

圖4.1 SEM測量模型 

註：*表p<0.05，***表p<0.001 

資料來源：本研究整理 

 

4.5 研究假設之檢定 

在模型內在品質達理想水準及模型配適度皆符合所建議的標準之

後，針對研究假設H1~H7進行檢驗。 

本研究假設之檢定結果假設結果如下： 

1. H1：使用動機至有用性之路徑係數為0.332*** (P<0.001)達顯著水準，

顯示使用動機對有用性有顯著的正向影響，因此H1獲得支持。 

2. H2：使用動機至工作態度之路徑係數為0.526*** (P<0.001)達顯著水

準，顯示使用動機對有工作態度顯著的正向影響，因此H2獲得支持。 

3. H3：使用動機至工作績效之路徑係數為0.273*** (P<0.001)，達顯著水

準，顯示使用動機對工作績效有顯著的正向影響，因此H3獲得支持。 
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4. H4：易用性至有用性之直接路徑係數為0.870*** (P<0.001)，達顯著水

準，顯示易用性對有用性有顯著的正向影響，因此H4獲得支持。 

5. H5：易用性至工作績效之直接路徑係數為0.067 (P=0.457)，未達顯著

水準，顯示易用性對工作績效沒有顯著的正向影響，因此H5未獲得支

持。 

6. H6：有用性至工作績效之直接路徑係數為0.258 (P<0.05)，達顯著水

準，顯示有用性對工作績效有顯著的正向影響，因此H6獲得支持。 

7. H7：工作態度至工作績效之直接路徑係數為0.727 (P<0.001)，達顯著

水準，顯示工作態度對工作績效有顯著的正向影響，因此H7獲得支

持。 

本研究假設之檢定結果，H5「易用性」對「工作績效」有正向影響

之假設未獲得支持，其他假設皆成立，路徑關係檢定如表4.5所示。 

 

表4.5 路徑關係檢定表 

結構關係 路徑係數 P值 對應 

假設 
檢定結果 

使用動機→有用性 0.332 *** H1 獲得支持 

使用動機→工作態度 0.526 *** H2 獲得支持 

使用動機→工作績效 0.273 *** H3 獲得支持 

易用性→有用性 0.870 *** H4 獲得支持 

易用性→工作績效 0.067 0.457 H5 未得支持 

有用性→工作績效 0.258 * H6 獲得支持 

工作態度→工作績效 0.727 *** H7 獲得支持 

註：*P<0.05，***P<0.001 

資料來源：本研究整理 
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4.6 路徑分析 

為瞭解各變項之因果關係，本研究採取路徑分析(Path Analysis)以探

究各變項與工作績效的因果關係。本研究在潛在變數的影響效果分析，

可區分成直接效果、間接效果及整體效果三個方面，而整體效果等於直

接效果加上間接效果（林震岩，民 95），其中直接效果已在上述假設驗

證中加以說明。在表4.9中，說明直接效果、間接效果與整體效果方面之

結果。 

1. 使用動機至有用性之直接效果為0.332，間接效果為0，總效果為0.332 

(0.332+0=0.332)。 

2. 使用動機至工作態度之直接效果係數為0.526，間接效果為0，總效果

為0.526 (0.526+0=0.526)。 

3. 使用動機至工作績效之直接效果係數為0.273，另由使用動機→有用性

→工作績效之間接效果為0.086 (0.3320.258=0.086)；使用動機→工作

態度→工作績效之間接效果為0.382 (0.5260.727=0.382)，整體效果為

0.741 (0.273+0.086+0.382=0.741)。 

4. 易用性至有用性之直接效果係數為0.870，間接效果為0，整體效果為

0.870 (0.870+0=0.870)。 

5. 易用性至工作績效之直接效果係數為0，另由易用性→有用性→工作

績效之間接效果為 0.224 (0.8700.258=0.224)，整體效果為 0.224 

(0+0.224=0.224)。 

6. 有用性至工作績效之直接效果係數為0.258，間接效果為0，整體效果

為0.258 (0.258+0=0.258)。 

本研究路徑效果分析顯示，使用動機經有用性及工作態度至工作績

效的總效果為0.741 (0.273+0.086+0.382=0.741)，所以使用動機透過有用



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

67 

性認知的提昇及工作態度的改善，能提高工作績效。由此可知，有用性

與工作態度的重要性，本研究路徑分析結果彙整如表4.6所示。 

 

表4.6 路徑分析彙整表 

路徑 
直接 

效果 

間接 

效果 

整體  

效果 

使用動機→有用性 0.332 -- 0.332 

使用動機→工作態度 0.526 -- 0.526 

使用動機→工作績效 0.273 

0.3320.258=0.086 

(使用動機→有用性→工作績效) 

0.5260.727=0.382 

(使用動機→工作態度→工作績效) 

0.741 

易用性→有用性 0.870 -- 0.870 

易用性→工作績效 -- 
0.8700.258=0.224 

(易用性→有用性→工作績效) 
0.224 

有用性→工作績效 0.258 -- 0.258 

資料來源：本研究整理 

 

4.7中介效果之驗證 

根據Baron and Kenny (1986)的論點，中介效果的檢驗方法包括三個

步驟：第一步驟，自變項對中介變項之迴歸分析，但不包括依變項；第

二步驟，自變項對依變項之迴歸分析，中介變項對依變項之迴歸分析；

第三步驟，自變項與中介變項同時對依變項之迴歸分析。當上述條件均

成立時，將會符合以下情況：(1) 自變項必定會影響中介變項；(2) 自變

項一定會影響依變項；(3) 中介變項必定影響依變項；(4) 自變項加入中

介變項後對於依變項之影響性，會小於單獨對依變項之影響性；(5) 假

若中介變項加入後僅使自變項與依變項之間的關係顯著性降低，或迴歸
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係數β值之絕對值降低，則為部分中介(Partial Mediation)；若自變項與依

變項之間原本顯著的關係轉為不顯著，則為完全中介(Full Mediation)。 

 

4.7.1有用性於使用動機與工作績效之中介效果 

本研究針對有用性於使用動機與工作績效間是否存在中介效果之檢

驗，如表4.7所示。 

模式一分析結果顯示，使用動機對有用性之迴歸係數β=0.544*** 

(P<0.001)，調整後R2值為0.295，表示使用動機對有用性有顯著的正向影

響。 

模式二分析結果顯示，使用動機對工作績效之迴歸係數β=0.179*** 

(P<0.001)，調整後R2值為0.030，表示使用動機對工作績效有顯著的正向

影響；有用性對工作績效之迴歸係數β=0.424*** (P<0.001)，調整後R2值

為0.178，表示有用性對工作績效亦有顯著的正向影響。 

模式三分析結果顯示，使用動機與有用性對工作績效為迴歸分析

後，其迴歸係數β值分別為-0.074及0.464***，其F值49.917***達顯著水

準；使用動機對工作績效沒有顯著的正向影響，自變項使用動機與依變

項工作績效之關係，因中介變項有用性的加入，迴歸係數β值由0.544***

降低至-0.074，未達顯著，因此本研究之有用性於使用動機與工作績效

間具有完全中介效果，即使用動機必須透過有用性才能對工作績效產生

影響，本研究假設H8成立。 
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表4.7 有用性於使用動機與工作績效行為之中介效果分析 

  依變數 

自變數 

模式一 模式二 模式三 

有用性 工作績效 工作績效 工作績效 

使用動機  0.384*** 0.179*** -- -0.092 

工作態度  -- -- 0.670*** 0.705*** 

R2值 0.148 0.032 0.449 0.456 

調整後R2值 0.146 0.030 0.447 0.453 

F值  73.953*** 14.120*** 347.351*** 178.389*** 

註：***表p<0.001 

資料來源：本研究整理 

 

4.7.2工作態度於使用動機與工作績效之中介效果 

本研究針對工作態度於使用動機與工作績效間是否存在中介效果之

檢驗，如表4.8所示。 

模式一分析結果顯示，使用動機對工作態度之迴歸係數β=0.384*** 

(P<0.001)，調整後R2值為0.146，表示使用動機對工作態度有顯著的正向

影響。 

模式二分析結果顯示，使用動機對工作績效之迴歸係數β=0.179*** 

(P<0.001)，調整後R2值為0.030，表示使用動機對工作績效有顯著的正向

影響；工作態度對工作績效之迴歸係數β=0.670*** (P<0.001)，調整後R2

值為0.447，表示工作態度對工作績效亦有顯著的正向影響。 

模式三分析結果顯示，使用動機與工作態度對工作績效迴歸分析

後，其迴歸係數β值分別為-0.092及0.705***，其F值178.389***達顯著水

準；使用動機對工作績效沒有顯著的正向影響，自變項使用動機與依變

項工作績效之關係，因中介變項工作態度的加入，其迴歸係數β值由

0.705***降低至-0.092，呈現不顯著，所以本研究之工作態度於使用動機

與工作績效間具有完全中介效果，即使用動機必須透過工作態度對工作
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績效產生影響，本研究假設H9成立。 

 

表4.8 工作態度於使用動機與工作績效之中介效果分析 

  依變數 

自變數 

模式一 模式二 模式三 

工作態度 工作績效 工作績效 工作績效 

使用動機 0.384*** 0.179*** -- -0.092 

工作態度 -- -- 0.670*** 0.705*** 

R2值 0.148 0.032 0.449 0.456 

調整後R2值 0.146 0.030 0.447 0.453 

F值 73.953*** 14.120*** 347.351*** 178.389*** 

註：***表p<0.001 

資料來源：本研究整理 

 

本研究檢驗有用性及工作態度於使用動機與工作績效之中介效果。

分析結果顯示，有用性及工作態度於使用動機與工作績效間具有中介效

果。即是使用動機雖然會直接影響LINE使用者的工作績效，但是透過有

用性與工作態度的中介影響，可能部份取代使用動機對工作績效的影

響。此結果表示，LINE使用者對LINE認知有用性愈高及其本身工作態

度愈佳，將愈有助於提升其工作績效。更加說明，有用性與工作態度在

使用動機與工作績效間扮演著相當重要的中介效果。 
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第五章 結論建議 

 

本章將本研究的統計分析結果加以整理，對實證結果做成結論，以

說明社群軟體LINE使用者知覺使用動機、易用性、有用性、工作態度與

工作績效之影響情形，並進一步提出建議供企業組織與機關團體欲使用

社群軟體LINE傳遞或分享訊息以提昇使用者之工作績效時之參考。 

 

5.1 結論 

本研究以社群軟體LINE使用者為例，採用線性結構模式證實使用動

機、有用性、工作態度、易用性與工作績效等研究變數之間的因果關

係，且進一步判斷測量模式的配適度。在模式中的九條路徑假設中，有

八條達顯著水準；由分析結果可推估出，本次模式是一個整體配適度佳

的測量模型；另外，本研結果顯示，除了易用性對工作績效的直接影響

效果不顯著以外，使用動機、有用性、工作態度皆對工作績效皆有正向

顯著的影響；易用性對有用性具有顯著的正向影響效果；有用性於使用

動機與工作績效間具完全中介效果；工作態度於使用動機與工作績效間

具完全中介效果，驗證結果彙整如表5.1所示。 

1. 使用動機對有用性、工作態度之影響情形 

根據研究結果顯示LINE使用者的使用動機對有用性與工作態度有顯

著的正向影響。這說明了正確的使用動機能正向的提高使用者對LINE的

認知有用與改善其工作態度。 

2. 有用性、工作態度對工作績效之影響情形 

根據研究結果顯示LINE使用者對LINE的認知有用與其本身的工作

態度對工作績效有顯著的正向影響。此結果說明，使用者對LINE的認知
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有用性愈高與本身有較佳的工作績效，便愈能提升其工作績效。 

3. 使用動機對工作績效之影響情形及有用性、工作態度於使用動機於工

作績效的中介效果 

本研究結果顯示，有用性及工作態度於使用動機與工作績效間具有

中介效果。即便使用動機雖然會直接影響LINE使用者的工作績效，但是

同時透過有用性與工作態度的中介影響，部份取代了使用動機對工作績

效的影響。此結果表示，LINE使用者對LINE認知有用性愈高及其本身

工作態度愈佳，將愈有助於提升其工作績效。更加說明，有用性與工作

態度在使用動機與工作績效間扮演著相當重要的中介效果。  

4. 易用性對有用性之影響情形 

研究結果顯示，易用性對有用性有顯著的正向影響。此結果說明，

使用者對LINE認知的易用性越高，則使用者對LINE的認知有用性也會

相對跟著提高。研究假設之驗證結果如表5.1。 
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表5.1 研究假設之驗證結果 

研究假設內容 驗證結果 

H1：使用動機對有用性呈現正向顯著影響。 成立 

H2：使用動機對工作態度呈現正向顯著影響。 成立 

H3：使用動機對工作績效呈現正向顯著影響。 成立 

H4：易用性對有用性呈現正向顯著影響。 成立 

H5：易用性對工作績效呈現正向顯著影響。 不成立 

H6：有用性對工作績效呈現正向顯著影響。 成立 

H7：工作態度對工作績效呈現正向顯著影響。 成立 

H8：有用性於使用動機與工作績效具有中介效果呈現正向顯著

影響。 

成立 

（完全中介） 

H9：工作態度於使用動機與工作績效具有中介效果呈現正向顯

著影響。 

成立 

（完全中介） 

資料來源：本研究整理。 

 

5.2 建議 

本節依據研究結論，針對社群軟體LINE使用動機、易用性、有用

性、工作態度與工作績效之影響情形，提出建議供企業組織與機關團體

欲使用社群軟體LINE傳遞或分享訊息以提昇使用者之工作績效時之參

考。 
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5.2.1 給機關的建議 

1. 善用社群軟體的即時通訊溝通能力 

根據本研究結果顯示，使用者透過LINE獲取與工作相關訊息的使用

動機對有用性、工作態度與工作績效均有顯著影響。也就是說，透過

LINE獲取與工作相關訊息的使用動機越高的使用者，工作績效也就越

高。因此公司主管與行政主管應針對此現象，透過LINE進行：(1) LINE

工作群組：工作相關的組織成員應該以此進行工作群組或者專案小組編

組，並進行工作資訊分享，這樣的群組應該是要打破傳統上對下的編

制，才能讓訊息自由的傳遞。(2) 以LINE建置各種通報系統：例如緊急

防災、重大事件宣告等等，進而提高使用者之工作績效。 

2. 改善員工的工作態度 

根據本研究結果顯示，使用動機透過工作態度提高工作績效，因此

公司主管與行政主管應著手：(1) 改善內部管理水準：提供合理的管理

準則，消除不公平與不友善的管理手段，進而激發員工的組織認同感，

促使其對工作的投入；(2) 提高與員工工作內容相對應的合理薪酬：減

少其不滿意度，並願意持續為工作投入。藉由上述兩點，以期提升員工

或組織成員的工作績效。 

3. 建置適合LINE的使用環境 

雖然社群軟體LINE有易於使用的特性，若缺乏必備的條件－無線網

路，則毫無用武之地。因此，因地制宜的架設無線網路環境與實質的鼓

勵員工與組織成員改用行動裝置寬頻上網（3G以上），方能將LINE的

即時網路傳遞訊息功效發揮出來。 
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5.2.2 給後續研究的建議 

本研究因時間與資源的限制，問卷發放對象以社群軟體LINE之使用

者為對象，因此本研究之結果與推論，僅及於社群軟體LINE。建議後續

研究可擴大範圍發放問卷，比較不同社群軟體之間的差異。 

在研究方法上，本研究僅以問卷調查法來進行研究，建議未來研究

者能輔以質性研究、實地觀察、訪談等方法，讓研究內容更為廣泛，了

解使用者心理層面的感受，以及外在需求是什麼，使研究結果更有參考

價值。 
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附錄 

一、前測問卷 

親愛的先生/小姐您好： 

    非常感謝您撥冗填寫此問卷，這是一份學術性研究問卷，主要目的在探討個人使
用社群軟體(LINE)的使用意圖與工作績效關係之研究。此問卷非常需要您的支持與
協助，研究結果僅供學術研究用，希望借重您的經驗與寶貴的意見作答，絕不對外
公開，敬請安心填答，再次誠摯地謝謝您的協助與合作。 

 

敬祝 事事順心，身體健康 

南華大學企業管理學系管理科學碩士班 

指導教授：褚麗絹 博士 

研 究 生：郭仁能 敬上 

 

第一部分：使用動機 

※請您依據下列的敘述，將適合的答案在右邊的空格打勾 

問項 
非
常
同
意 

同
意 

普
通 

不
同
意 

非
常
不
同
意 

01. 我使用Line是為了想要表達自己的意見      

02. 我使用Line是為了參與工作討論      

03. 我使用Line是為了想要說平時不敢說的話      

04. 我使用Line是為了想要扮演與現實生活中不同的身分      

05. 我使用Line是為了想要多結交朋友      

06. 我使用Line是為了想了解別人對事物的看法      

07. 我使用Line是為了想幫助同事解決問題      

08. 我使用Line是為了尋求工作方面的協助      

09. 我使用Line是為了想找有用的資訊      

10. 我使用Line是為了想要學習新事物      

11. 我使用Line是為了想要了解公司內外大事      

12. 我使用Line是為了聯絡感情      

13. 我使用Line是為了打發時間      

14. 我使用Line是為了獲得娛樂      

15. 我使用Line是為了逃避現實      
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第二部分：易用性 
※請您依據下列的敘述，將適合的答案在右邊的空格打勾 

問項 
非
常
同
意 

同
意 

普
通 

不
同
意 

非
常
不
同
意 

01. 我認為LINE是容易學習使用的      

02. 我認為LINE功能是清楚明瞭且易於使用的      

03. 我認為LINE的使用界面是友善的      

04. 我認為LINE與我目前使用電腦的操作方式是相近的，這讓我

可以直覺的去操作它 

     

05. 對我來說，LINE相較於其他程式沒有太大的差異      

06. 我認為下載安裝LINE是很容易的      

07. 我認為將LINE推薦給他人使用是很便利的      

08. 我認為使用LINE來分享檔案跟圖片是很便利的      

 
第三部分：有用性 
※請您依據下列的敘述，將適合的答案在右邊的空格打勾 

問項 
非
常
同
意 

同
意 

普
通 

不
同
意 

非
常
不
同
意 

01. 我認為使用LINE可以增加生活的便利性      

02. 我認為使用LINE可以滿足我的社交需求      

03. 我認為使用LINE可以使我的生活充滿娛樂性      

04. 我認為使用LINE可以讓我即時知道朋友動態      

05. 我認為使用LINE可以幫助我迅速地完成工作      

06. 我認為使用LINE可以提升我的工作表現      

07. 我認為使用LINE可以幫助我即時地將資訊傳遞給周遭的人      

08. 我認為使用LINE可以方便的同時與多個人溝通事情      
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第四部分：工作態度－工作投入  
※請您依據下列的敘述，將適合的答案在右邊的空格打勾 

問項 
非
常
同
意 

同
意 

普
通 

不
同
意 

非
常
不
同
意 

01. 發生在我身上最重要的事，常來自我的工作      

02. 對我而言工作只是我的一小部分      

03. 我對工作會非常投入      

04. 工作是我不可或缺的，如同吃喝及呼吸一樣      

05. 我大部份的興趣都圍繞在工作上      

06. 我對我的工作有很強烈的連結，難以切斷      

07. 我常常很想離開這份工作      

08. 我人生的目標大多是工作導向的      

09. 我認為工作是我存在的生活價值      

10. 我喜歡把大多數的時間投入我的工作      

 
第五部分：工作態度－工作滿足 
※請您依據下列的敘述，將適合的答案在右邊的空格打勾 

問項 
非
常
同
意 

同
意 

普
通 

不
同
意 

非
常
不
同
意 

01. 對於目前的工作忙碌程度，我感到滿意      

02. 對於工作讓我有單獨發揮的機會，我感到滿意      

03. 對於工作會使同仁與朋友對我有特殊的肯定，我感到滿意      

04. 對於主管對待部屬的方式，我感到滿意      

05. 對於主管做決策的能力，我感到滿意      

06. 對於目前工作不會讓我做出違背道德的事情，我感到滿意      

07. 對目前工作的穩定性，我感到滿意      

08. 在工作中有為別人服務的機會，我感到滿意      

09. 在工作中能有協助別人做事的機會，我感到滿意      

10. 目前的工作有發揮自己能力的機會，我感到滿意      

11. 我的團隊執行公司政策的方式，我感到滿意      

12. 就所做工作量與我所能得到的薪資，我感到滿意      

13. 對工作中所給予的陞遷機會，我感到滿意      

14. 工作中能自由運用自己的判斷力，我感到滿意      

15. 工作中能嘗試自己的方法處理事情，我感到滿意      

16. 對工作環境，我感到滿意      

17. 與同事相處的情形，我感到滿意      

18. 在工作上表現良好所得到的讚美，我感到滿意      

19. 從工作中獲得到的成就感，我感到滿意      

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

93 

第六部分：工作態度－組織承諾  
※請您依據下列的敘述，將適合的答案在右邊的空格打勾 

問項 
非
常
同
意 

同
意 

普
通 

不
同
意 

非
常
不
同
意 

01. 我很慶幸可以在我的工作團隊服務      

02. 我以身為工作團隊的一份子為榮      

03. 我時常關心工作團隊的未來發展      

04. 在本團隊服務，我能充分發揮自己的能力      

05. 我願意付出額外的努力，以達成工作目標      

06. 在本團隊服務對我個人的工作成就與生涯發展來說，意義非常

重要 

     

07. 我覺得我有責任為本團隊賣力工作      

08. 為了繼續留在本團隊服務，我願意接受任何的職務指派      

09. 我會盡我所能，克服工作上的困難      

10. 我會主動幫忙同事解決工作上的問題      

11. 我願意將我的經驗傳授給新進的同事      

12. 我會主動收集工作所需之資訊或學習工作技能      

13. 我發現我個人的價值觀和公司的價值觀非常接近      

14. 在我可能選擇服務的工作團隊中，我的團隊有非常理想的工作

環境 

     

15. 在本團隊努力工作能使我得到滿足      

16. 即使未來公司改變工作條件，我仍願意留在本團隊服務      

17. 公司其他營運處有更好的機會，我也不會考慮離開本團隊      

18. 我覺得繼續留在本團隊服務，是一件正確的事情      

19. 我很希望在本團隊一直工作到退休      

20. 就目前各項環境及制度條件，我樂於繼續在本團隊工作      

 
第七部分：工作績效 
※請您依據下列的敘述，將適合的答案在右邊的空格打勾 

問項 
非
常
同
意 

同
意 

普
通 

不
同
意 

非
常
不
同
意 

01. 我已經學會關於我工作上的一些專業技術      

02. 我已經學會使用一個有效的方式，來讓我的工作更順利地完成      

03. 我可以掌握我工作上的任務需求      

04. 我可以發展適當的技術及能力，來讓我的工作更順利的完成      

05. 我清楚了解我工作的責任義務為何      
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第八部分(基本資料) 

本問卷所有資料內容僅供學術之用，絕不對外公開，敬請放心填寫。 

1.您的性別：(1)□男 (2)□女 

2.您的年齡：(1)□25歲以下 (2)□26-35歲 (3)□36-45歲 (4)□46-55歲 (5)□56歲以上 

3.您的婚姻狀況：(1)□已婚 (2)□未婚 

4.您的教育程度：(1)□高中(職)含以下 (2)□專科 (3)□大學 (4)□研究所及以上 

5.您從事的行業：(1)□軍、警、公、教人員(2)□商業從業人員(含服務業) (3)□工業

從業人員 

               (4)□自由業 (律師、會計師、醫師及專業技師) (5)□農林漁牧從業人員 

               (6)□家庭管理(7)□學生(8)□退休/無職業者 

6.您的職位：(1)□職員 (2)□主管 (3)□負責人  

7.您的月收入：(1)□15,000(含)元以下 (2)□15,001元～30,000元  (3)□30,001元～

45,000元  

             (4)□45,001元～60,000元(5)□60,001元～75,000元(6)□75,001元以上 

 

 

本問卷到此結束，煩請您再次檢查是否有遺漏之處 

非常感謝您的寶貴意見，祝您事事順心、萬事如意!! 
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二、正式問卷 

親愛的先生/小姐您好： 

    非常感謝您撥冗填寫此問卷，這是一份學術性研究問卷，主要目的在探討個人使
用社群軟體(LINE)的使用意圖與工作績效關係之研究。此問卷非常需要您的支持與
協助，研究結果僅供學術研究用，希望借重您的經驗與寶貴的意見作答，絕不對外
公開，敬請安心填答，再次誠摯地謝謝您的協助與合作。 

 

敬祝 事事順心，身體健康 

南華大學企業管理系管理科學碩士班 

指導教授：褚麗絹 博士 

研 究 生：郭仁能 敬上 

 

第一部分：使用動機 

※請您依據下列的敘述，將適合的答案在右邊的空格打勾 

問項 非常
同意 

同意 普通 
不同
意 

非常
不同
意 

16. 我使用Line是為了想要表達自己的意見 □5  □4  □3  □2  □1  

17. 我使用Line是為了參與工作討論 □5  □4  □3  □2  □1  

18. 我使用Line是為了想要說平時不敢說的話 □5  □4  □3  □2  □1  

19. 我使用Line是為了想要扮演與現實生活中不同的身分 □5  □4  □3  □2  □1  

20. 我使用Line是為了想要多結交朋友 □5  □4  □3  □2  □1  

21. 我使用Line是為了想了解別人對事物的看法 □5  □4  □3  □2  □1  

22. 我使用Line是為了想幫助同事解決問題 □5  □4  □3  □2  □1  

23. 我使用Line是為了尋求工作方面的協助 □5  □4  □3  □2  □1  

24. 我使用Line是為了想找有用的資訊 □5  □4  □3  □2  □1  

25. 我使用Line是為了想要學習新事物 □5  □4  □3  □2  □1  

26. 我使用Line是為了想要了解公司內外大事 □5  □4  □3  □2  □1  

27. 我使用Line是為了逃避現實 □5  □4  □3  □2  □1  
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第二部分：易用性 
※請您依據下列的敘述，將適合的答案在右邊的空格打勾 

問項 
非
常
同
意 

同
意 

普
通 

不
同
意 

非
常
不
同
意 

09. 我認為LINE是容易學習使用的 □5  □4  □3  □2  □1  

10. 我認為LINE功能是清楚明瞭且易於使用的 □5  □4  □3  □2  □1  

11. 我認為LINE與我目前使用電腦的操作方式是相近的，這讓

我可以直覺的去操作它 

□5  □4  □3  □2  □1  

12. 我認為下載安裝LINE是很容易的 □5  □4  □3  □2  □1  

13. 我認為將LINE推薦給他人使用是很便利的 □5  □4  □3  □2  □1  

14. 我認為使用LINE來分享檔案跟圖片是很便利的 □5  □4  □3  □2  □1  

 
第三部分：有用性 
※請您依據下列的敘述，將適合的答案在右邊的空格打勾 

問項 
非
常
同
意 

同
意 

普
通 

不
同
意 

非
常
不
同
意 

09. 我認為使用LINE可以增加生活的便利性 □5  □4  □3  □2  □1  

10. 我認為使用LINE可以滿足我的社交需求 □5  □4  □3  □2  □1  

11. 我認為使用LINE可以使我的生活充滿娛樂性 □5  □4  □3  □2  □1  

12. 我認為使用LINE可以讓我即時知道朋友動態 □5  □4  □3  □2  □1  

13. 我認為使用LINE可以幫助我迅速地完成工作 □5  □4  □3  □2  □1  

14. 我認為使用LINE可以提升我的工作表現 □5  □4  □3  □2  □1  

15. 我認為使用LINE可以幫助我即時地將資訊傳遞給周遭的人 □5  □4  □3  □2  □1  

16. 我認為使用LINE可以方便的同時與多個人溝通事情 □5  □4  □3  □2  □1  

 

第四部分：工作態度－工作投入  

※請您依據下列的敘述，將適合的答案在右邊的空格打勾 

問項 
非
常
同
意 

同
意 

普
通 

不
同
意 

非
常
不
同
意 

11. 我對工作會非常投入 □5  □4  □3  □2  □1  

12. 工作是我不可或缺的，如同吃喝及呼吸一樣 □5  □4  □3  □2  □1  

13. 我大部份的興趣都圍繞在工作上 □5  □4  □3  □2  □1  

14. 我對我的工作有很強烈的連結，難以切斷 □5  □4  □3  □2  □1  

15. 我人生的目標大多是工作導向的 □5  □4  □3  □2  □1  

16. 我認為工作是我存在的生活價值 □5  □4  □3  □2  □1  

17. 我喜歡把大多數的時間投入我的工作 □5  □4  □3  □2  □1  
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第五部分：工作態度－工作滿足 
※請您依據下列的敘述，將適合的答案在右邊的空格打勾 

問項 
非
常
同
意 

同
意 

普
通 

不
同
意 

非
常
不
同
意 

20. 對於工作讓我有單獨發揮的機會，我感到滿意 □5  □4  □3  □2  □1  

21. 對於工作會使同仁與朋友對我有特殊的肯定，我感到滿意 □5  □4  □3  □2  □1  

22. 對於主管對待部屬的方式，我感到滿意 □5  □4  □3  □2  □1  

23. 對於主管做決策的能力，我感到滿意 □5  □4  □3  □2  □1  

24. 對目前工作的穩定性，我感到滿意 □5  □4  □3  □2  □1  

25. 在工作中有為別人服務的機會，我感到滿意 □5  □4  □3  □2  □1  

26. 在工作中能有協助別人做事的機會，我感到滿意 □5  □4  □3  □2  □1  

27. 目前的工作有發揮自己能力的機會，我感到滿意 □5  □4  □3  □2  □1  

28. 我的團隊執行公司政策的方式，我感到滿意 □5  □4  □3  □2  □1  

29. 就所做工作量與我所能得到的薪資，我感到滿意 □5  □4  □3  □2  □1  

30. 對工作中所給予的陞遷機會，我感到滿意 □5  □4  □3  □2  □1  

31. 工作中能自由運用自己的判斷力，我感到滿意 □5  □4  □3  □2  □1  

32. 工作中能嘗試自己的方法處理事情，我感到滿意 □5  □4  □3  □2  □1  

33. 對工作環境，我感到滿意 □5  □4  □3  □2  □1  

34. 與同事相處的情形，我感到滿意 □5  □4  □3  □2  □1  

35. 在工作上表現良好所得到的讚美，我感到滿意 □5  □4  □3  □2  □1  

36. 從工作中獲得到的成就感，我感到滿意 □5  □4  □3  □2  □1  

 
第六部分：工作態度－組織承諾  
※請您依據下列的敘述，將適合的答案在右邊的空格打勾 

問項 
非
常
同
意 

同
意 

普
通 

不
同
意 

非
常
不
同
意 

21. 我很慶幸可以在我的工作團隊服務 □5  □4  □3  □2  □1  

22. 我以身為工作團隊的一份子為榮 □5  □4  □3  □2  □1  

23. 在本團隊服務，我能充分發揮自己的能力 □5  □4  □3  □2  □1  

24. 我願意付出額外的努力，以達成工作目標 □5  □4  □3  □2  □1  

25. 在本團隊服務對我個人的工作成就與生涯發展來說，意義

非常重要 
□5  □4  □3  □2  □1  

26. 我覺得我有責任為本團隊賣力工作 □5  □4  □3  □2  □1  

27. 為了繼續留在本團隊服務，我願意接受任何的職務指派 □5  □4  □3  □2  □1  

28. 我會盡我所能，克服工作上的困難 □5  □4  □3  □2  □1  

29. 我會主動幫忙同事解決工作上的問題 □5  □4  □3  □2  □1  

30. 我會主動收集工作所需之資訊或學習工作技能 □5  □4  □3  □2  □1  

31. 我發現我個人的價值觀和公司的價值觀非常接近 □5  □4  □3  □2  □1  

32. 在我可能選擇服務的工作團隊中，我的團隊有非常理想的

工作環境 
□5  □4  □3  □2  □1  

33. 在本團隊努力工作能使我得到滿足 □5  □4  □3  □2  □1  

34. 即使未來公司改變工作條件，我仍願意留在本團隊服務 □5  □4  □3  □2  □1  
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問項 
非
常
同
意 

同
意 

普
通 

不
同
意 

非
常
不
同
意 

35. 公司其他營運處有更好的機會，我也不會考慮離開本團隊 □5  □4  □3  □2  □1  

36. 我覺得繼續留在本團隊服務，是一件正確的事情 □5  □4  □3  □2  □1  

37. 就目前各項環境及制度條件，我樂於繼續在本團隊工作 □5  □4  □3  □2  □1  

 
第七部分：工作績效 
※請您依據下列的敘述，將適合的答案在右邊的空格打勾 

問項 
非
常
同
意 

同
意 

普
通 

不
同
意 

非
常
不
同
意 

06. 我已經學會關於我工作上的一些專業技術 □5  □4  □3  □2  □1  

07. 我已經學會使用一個有效的方式，來讓我的工作更順利地

完成 
□5  □4  □3  □2  □1  

08. 我可以掌握我工作上的任務需求 □5  □4  □3  □2  □1  

09. 我可以發展適當的技術及能力，來讓我的工作更順利的完

成 
□5  □4  □3  □2  □1  

10. 我清楚了解我工作的責任義務為何 □5  □4  □3  □2  □1  

 

第八部分(基本資料) 

本問卷所有資料內容僅供學術之用，絕不對外公開，敬請放心填寫。 

1.您的性別：(1)□男 (2)□女 

2.您的年齡：(1)□25歲以下 (2)□26-35歲 (3)□36-45歲 (4)□46-55歲 (5)□56歲以上 

3.您的婚姻狀況：(1)□已婚 (2)□未婚 

4.您的教育程度：(1)□高中(職)含以下 (2)□專科 (3)□大學 (4)□研究所及以上 

5.您從事的行業：(1)□軍、警、公、教人員(2)□商業從業人員(含服務業) (3)□工業

從業人員 

               (4)□自由業 (律師、會計師、醫師及專業技師) (5)□農林漁牧從業人員 

               (6)□家庭管理(7)□學生(8)□退休/無職業者 

6.您的職位：(1)□職員 (2)□主管 (3)□負責人  

7.您的月收入：(1)□15,000(含)元以下 (2)□15,001元～30,000元  (3)□30,001元～

45,000元  

             (4)□45,001元～60,000元(5)□60,001元～75,000元(6)□75,001元以上 

 

 

本問卷到此結束，煩請您再次檢查是否有遺漏之處 

非常感謝您的寶貴意見，祝您事事順心、萬事如意!! 
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