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員工的參與、歸屬認知、正向態度、知識分享行為 

之關係探討 

 

壹、研究背景、目的及重要性 

 

知識被視為新經濟時代企業競爭優勢的重要資源(Bollinger & Smith, 2001; 

Drucker, 1993; Teece, 1998)。因此，知識管理(knowledge management)成為管理學

界研究與企業實務的重要課題(Mertins, Heisig, & Vorbeck, 2001)。截至目前為

止，管理學界已經累積相當多的成果（譚大純，2001）。然而，過去的研究因為

過於著重資訊技術的運用，較缺乏行為面的探討(Carter & Scarbrough, 2001)。

Scarbrough & Swan (1999) 指出過度著重於資訊科技的運用而忽略知識分享過程

所需的人為因素是知識管理失敗的原因之一。因此，Blackler (2000)主張人的議

題必須提升到知識管理研究的中心地位，包括文化(Petrash, 1996)、態度(Rajan et 

al., 1998)、動機(Ruggles, 1998)等。 

 

Drucker (1993)曾提出知識工作者的生產力提升是知識經濟時代的核心管理

課題。當知識作為企業競爭的主要生產要素時，擁有知識的員工就成為企業最重

要的資產，其管理的方式也與在大量生產制度下的低技術產業工人有所不同。由

於知識工作的特性具備高複雜性與模糊性，使傳統式由上而下的監控模式不具成

效。知識型組織的績效提升需要仰賴知識工作者願意展現知識分享行為，以加速

知識創新與利用。而知識工作者因本身具備關鍵性技能與知識的緣故，對雇用關

係方面有較高的期許，希望被視為組織營運的夥伴以及具有強烈的心理擁有感

（sense of psychological ownership），方能有利於知識分享。因此，組織需要在制

度上重新設計符合知識工作者的管理模式來誘發這類知覺與行為。近年來，許多

學者提倡授權（empowerment）及員工涉入（employee involvement）作為管理的
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工具，即是在這種趨勢下的產物。這些新興的管理觀念本質上與員工參與組織內

決策相雷同。因此，本研究以員工決策參與（employee participation in decision 

making, EPDM）來作為研究的焦點，並探討其與知識分享行為之間的關係，以

及兩者間的中介因素，尤其是強調歸屬認知的中介效果。本研究強調員工決策參

與會導致員工歸屬認知的強化，進而提升其工作滿意與組織承諾，以及知識分享

行為的發生。 

  

本研究的結果在學術與實務上可以提供幾點貢獻：（1）建立員工決策參與和

知識分享之間的關連性；（2）研究以上兩者之間的心理過程，著重於組織行為研

究上的新概念（亦即歸屬認知）的分析；（3）對實務者提出實際管理的方法，以

促進知識分享的成效。 

 

貳、文獻探討 

 

雖然知識管理的研究近年來受到重視，相較其他管理學門（如行銷管理、生

產管理等），仍處於萌芽與發展時期。在已發表的相關學術文獻中，不少研究偏

重策略性議題的探討，包括知識策略觀(e.g., Nonaka & Takeuchi, 1995)、知識策

略前提(e.g., Quintas et al., 1997)、知識策略屬性(e.g., Bierly & Chakrabarti, 1996)

等。這些研究雖然對知識管理理論基礎的建立有相當重要的貢獻，但對落實知識

管理並將之轉化為企業持續競爭優勢的過程，著墨不多。因此，關於如何實施知

識管理的作業性研究遂起而彌補策略性研究的缺口。作業性研究大致上著重於探

討知識管理流程的主要核心步驟，包括知識擷取(e.g., Senge, 1990; Teece, 1998)、

知識編碼儲存(e.g., O’Connor, 1998)、知識分享(e.g., O’Dell & Grayson, 1998)、知

識創造(e.g., Nonaka & Takeuchi, 1995)、以及知識運用(e.g., Gold, Malhotra, & 

Segars, 2001; Markus, 2001)。其中以知識分享為最受重視的研究課題。然而，資
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訊科技的運用並不能保證知識分享的促進，還要有其他因素的配合。Scarbrough 

＆ Swan (1999)即指出資訊科技模式失敗的原因在於它忽略知識分享過程中人

為因素之配合。因此，如何提高組織成員知識分享的動機成為重要課題。 

 

目前大部分發表的學術論文比較偏重於有助於知識管理的管理制度、文化、

組織結構等觀念性與理論性議題的探討(e.g., Cohen, 1998; Hargadon, 1998; Krogh, 

1998; O’Dell & Grayson, 1998)，或個案性研究(e.g., Scarbrough & Swan, 1999)。經

過光碟資料庫(如 ABI、中華民國期刊論文索引等)的資料搜尋，本計畫發現已發

表在國內外學術性期刊的量化研究仍屬少數。大部分的國內外論文以未出版的碩

士論文、手稿或研討會論文，個案，觀念討論為主（參見表一）。知識分享的前

因偏重於人格特質、信任、組織公平等因素。表一所示，這些研究的分析層次分

為個人、團隊與組織三層次。組織層次的研究著重於組織內人力資源管理實務

(e.g., Collins, Smith, & Stevens, 2001；陳姵臻，2002)、組織結構、組織文化（e.g.,

林英琪，2002）、組織學習等變數對知識管理創造能耐(e.g., Collins, Smith, & 

Stevens, 2001)、組織創新績效、知識管理流程與能力（林英琪，2002；陳姵臻，

2002）的影響。然而，組織層次的研究在變數的衡量存在效度問題，需要更多跨

層次研究的努力。其次，團隊層次的研究探討團隊導向的人力資源管理實務（e.g., 

林億明，2002）、團隊人格特質（e.g., 黃家齊，許雅婷，2002）與團隊組成（e.g., 

黃家齊，蔡達人，2002）對知識分享與知識創造（e.g., 林億明，2002；黃家齊，

許雅婷，2002）的影響。在個人層次的研究方面，大部分的論文著重於組織公平

與信任知識管理流程單一構面的影響，尤以知識分享為最(e.g., 鄭仁偉，黎士群，

2001；黃銘廷，2002)。 

 

從現存的相關量化研究來看，我們可以得到一個初步結論，而探討員工決策

參與及知識分享關聯性的量化研究不多見。本研究定位為個人層次的研究之主要
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目的在於從微觀的角度來探討個人層次的知識分享行為的前因。在實務性意涵

上，這種對促進機制的處理與實證研究結果將有助於實務工作者在導入知識管理

時如何促進其成效有所依據。 

 

表一、人力資源相關議題與知識分享行為之關連性量化研究的相關文獻彙整 
作      者 樣本 分析層次  自 變 數 依 變 數 文獻屬性 

Rogers (2000) 
 
 

153 個人 雇用遊戲類型知覺 知識擷取與分享 
 

未發表論文

鄭仁偉、黎士群

（2001） 
102 個人 1.組織公平（程序與分配） 

2.信任（上司、同事、組 
  織） 
 
 

知識分享行為（分享個人 
知識、分享學習機會、鼓 
勵他人學習） 
 

期刊論文 

劉念琪、黃家齊 
（2001） 
 
 

 個人 人力資源管理活動 知識分享行為 研討會論文

徐楊順（2001） 112 個人 1.組織公平 
2.信任關係 
 
 

知識分享意願 碩士論文 

黃銘廷（2002） 1000 個人 1.組織信任 
2.組織文化 
 
 

知識分享意願 碩士論文 

林億明（2002）； 
林億明、黃家齊

（2002） 

63 團隊 1.團隊導向的人力資源 
 管理實務：  
   (1)團隊職能形成 
   (2)團隊職能強化 
   (3)團隊職能維持 
 
2.社會資本（結構、關係 
 、認知） 
 
 

1.知識分享行為 
2.創新績效 

碩士論文 
研討會論文

黃家齊、許雅婷

（2002） 
63 團隊 1.五大人格特質 

2.團隊組合 
 
 

1.知識分享行為 
2.創新績效 

研討會論文

黃家齊、蔡達人

（2002） 
52 團隊 1.團隊多元化 

2.團隊組成 
 

1.知識分享 
2.知識創造 
3.創新績效 
 

未發表論文

Collins, Smith, & 
Stevens (2001) 
 

78 組織 人力資源管理活動 1.知識創造能耐 
2.組織績效 
 
 

未發表論文

林英琪（2002） 154 組織 組織文化 
 

1.知識移轉、擴散、蓄積、 
2.創造與績效 

碩士論文 

資料來源：本研究整理 

 

參、觀念架構與假說 
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一、知識分享行為的認知前因 

 

 知識分享有助於知識創造與運用，因此它在知識管理的流程中具有非常重要

的地位。然而，如果缺乏成員的動機與意願，知識分享是無法促進的。組織公民

行為的研究顯示，員工有高度的工作滿意與組織承諾，會激發其利他精神

（Podsakoff, MacKenzie, Paine & Bachrach, 2000）。而知識分享正需要員工具備高

度的利他精神。組織要提高員工的工作滿意與組織承諾，需先讓員工有強烈的歸

屬認知。員工決策參與不僅讓員工感受到被組織重視與視為核心人員外，而且能

夠使其產生強烈的歸屬感。 

 

Masterson & Stamper (2003)在發展知覺組織成員（perceived organizational 

membership）的一個組織行為的新概念中，強調歸屬認知（belonging）是其中一

個核心要素。Masterson & Stamper 的歸屬認知概念包括三個主要成分：知覺局內

人地位（perceived insider status）、心理擁有感（psychological ownership）以及組

織認同（organizational identity）（見圖一）。前兩者屬於個人認知層次的概念；而

後者為員工態度，在概念上與組織承諾相近。因此本研究主張在研究心理過程的

順序上，應將知覺局內人地位與心理擁有感放在組織認同或承諾之前，有助於釐

清彼此間的因果關係。 
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個人與組織配適

知覺組織成員

成就需求
關懷

歸屬認知

知覺局內人地位心理擁有感組織認同
心理契約

知覺組織支持

圖一 知覺為組織成員之整合架構圖
資料來源：Masterson & Stamper（2003, p.477）

 

二、員工決策參與 

 

長久以來“員工參與決策＂被學者認為是激勵員工的有效工具之一。Coch & 

French (1948)即針對一家企業作「參與式管理」的實驗性研究，研究結果顯示參

與式管理可以提高員工工作績效、降低流動率、增加員工對企業及工作的認同與

員工的工作滿足感。同樣由 Vroom（1964）的參與決策模型、品管圈、提案制度

及員工參與計劃等觀念的推行，認為讓員工參與決策除可滿足員工個人較高層次

的需求，另一方面可提昇員工對其工作本身的了解。 

 

雖然學者在員工決策參與的概念中已做過相當多的討論，但因為研究對決

策參與所依據的理論基礎和價值不同，對員工決策參與的意義也有所不同。

Tannenbaum, Weschler & Massarik（1961）認為員工決策參與是組織內員工有權

參與其事務之決定。同樣 Tannenbaum & Cooke（1974）認為參與是指員工對於
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其職務上事項的可影響程度。而 Lammers（1967）則認為參與乃是一組織中，員

工可向上階層運作權力的總額，這種可向上運作權力的行徑，在員工本身及上司

的價值判斷中認為是合法的。Mitchell（1973）則主張員工決策參與是指組織中

人員共同享有決策之權，在此一決策過程中所強調的是能力而非職位，而且所有

的溝通管道必須是公開且暢通無阻。Newman, Summer & Kirby（1973） 認為員

工決策參與是管理人員在制訂計畫時，需匯集部屬和其他相關人員的意見。Likert

（1967）則主張員工決策參與本身並不是一種特定的制度，而應是一個整體的參

與式管理系統，經由領導過程、激勵力量、溝通過程、互動影響過程與決策過程

等層面，讓員工確實獲得參與的機會。Greenberg（1975）主張員工決策參與是

人類學習自我管理、合作與負責之藝術，發揮才能並藉此使其為一體的重要性社

會過程，同樣 McGregor（1986）認為員工決策參與是給予員工對於影響他們的

決定，有發表意見的機會，並可提高自我管理。由上述學者對員工決策參與的定

義可以發現參與是一項複雜的概念，其觀點可以來自管理學、心理學與社會學

等，但本研究的觀點是要瞭解員工實際參與決策的程度可能產生之效果。因此，

本研究認為員工決策參與的定義是指組織內的員工透過直接或間接方式，參與組

織內的各項決策。 

 

現存於各工業化國家常見的勞工參與組織決策的制度，種類繁多，例如員

工提案制度（suggestion systems）、工作生活素質計劃（quality of working life 

programs）、品管圈（quality circles）、全面品質管理（total quality management）、

自 主 管 理 小 組 （ self-managing work teams ）、 勞 資 諮 商 委 勞 會 （ joint 

labor-management consultation committees）、共同決定（co-determination）。這些

勞工參與制度在參與決策的內容、範圍、程度與層次均有不同。因此員工決策參

與可依成立的媒介、員工參與決策的內容與程度作為分類。 

若依成立的媒介而論，勞工參與制度可被分為三類：強制性的勞工參與
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（mandatory worker participation）、協商性的勞工參與（ negotiated worker 

participation）與雇主主導的勞工參與（employer-led worker participation）（Turner, 

1993）。強制性的勞工參與為制度化的勞工參與，係透過民主化的原則與程序，

以發揮代表勞工權益的功能，且均有法律基礎的支持，如德國、瑞典的「共同決

定法」。這些法律規定勞工享有參與企業決策的權利，其中包括「資訊權」(right 

to information)，「諮商權」(right to consultation)，與「共同決定權」（right to 

codetermination）。協商性的勞工參與通常是由雇主與工會或勞工代表協議所成立

的勞工參與制度，係自願性，雖然在法律保障上不同於歐洲強制性的勞工參與，

但仍具有代議性功能，如美國Weirton Steel的董事會勞工代表、日本的勞資諮商

委員會（joint consultation committees）。雇主主導的勞工參與係由雇主掌控，依

其需要而成立的勞工參與制度，其最主要目地在於藉由勞工的參與來提高組織績

效（如生產力、利潤等），品管圈活動為常用的代表例子。 

 

若依勞工參與的性質而分，Levine & Tyson（1990）將勞工參與組織決策分

成三種類型:建議性參與（consultative participation），實質性參與（substantive 

participation），與代議性參與（representative participation）。這三種參與不僅在參

與的形式(直接或間接)不同，且其參與的程度與內容有差異。建議性參與僅賦予

勞工表達意見或提供建議的機會，最後的決定權仍然操之於管理者。通常，這種

參與的目的在於藉由勞工參與來改善生產方式或生活素質，以達到提高生產力與

利潤之目標，如員工提案制度、品管圈、及工作生活素質計畫。實質性參與所涵

蓋的範圍及目的與建議性參與相似，然其參與的程度較後者為高，通常實質性參

與賦予勞工直接參與工作場合的決策，自主管理小組為典型代表。與建議性參與

相較，自主管理小組通常擁有更高的裁決權（discretion）與自主性（autonomy），

小組成員可在整體工作流程的安排下，自行決定工作的分配、進度與內容，甚至

可決定小組領導者的人事任用。代議性的勞工參與所影響的程度與範圍是三者中
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最深的。代議性參與不僅涉及企業高層次的決策(如投資計畫、財務等)，更涵蓋

人事，社會與經濟事務等決策。  

 

若依員工參與程度區分，根據參與決策權的連續性，將員工參與決策的程度

是分為六個不同層次，包括：1. 員工無決策的相關資訊；2. 員工被告知決策的

相關資訊；3. 員工對決策可以提供建議；4. 員工在決策過程中，有被諮商的權

利；5. 員工具有否決權；6. 員工對決策具有共同決定權（IDE, 1976）。 

 

三、知覺局內人地位 

 

知覺局內人地位（perceived insider status，PIS）是指員工感受到自己被對待

為組織局內人（insiders）的認知（Stamper & Masterson, 2002）。知覺局內人地

位之概念是從歸屬認知（belonging）的觀念衍生出來的一個新概念。McMillan & 

Chavis（1986）指出歸屬認知是一種個人知覺。當員工個人認為其為組織中的重

要成員時，會提升其努力投入的程度。在組織中，成員會基於一些疆界（boundary）

來區分其與局外人（outsiders）之不同，這些疆界包括所使用的語言（如律師共

同使用之專有法律名詞）、服裝（如運動團體的制服）及習慣（如握手的方式）

等（McMillan & Chavis, 1986）。這些疆界使組織成員在組織中發展個人空間，

使其認為彼此可以自在地分享情感與需求，進而將他們凝聚成組織內部親密之成

員。知覺局內人地位即是員工感受到他們有個人空間，並且獲得組織內部其他成

員之認可所產生的一種個人知覺。Stamper & Masterson（2002）正式提出此概念，

並將其命名為知覺局內人地位。 

 

在探討員工知覺局內人地位時，Pfeffer & Baron（1988）建議以員工留任在

組織時間長短的變化來決定其為局內人（insider）或局外人（outsider），例如像
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餐廳、旅館業及零售業的部分時間僱用型態之工作者，就可認定為組織之外部人

員。因此，Stamper & Masterson（2002）參考 Pfeffer & Baron（1988）的看法，

進而提出知覺局內人地位之概念。其認為要區辨員工為局內人或局外人地位有兩

種方法。第一，依據社會交換觀點，組織會提供不同的獎酬及誘因給予此兩群體

之員工以區別其身分，例如正式員工會比部分時間工作者獲得更多的福利、訓練

以及升遷之機會。因此，依據誘因與貢獻理論，正式員工在獲得較佳的福利後，

覺得有義務對組織付出更多心力，藉此提升正式員工在組織之價值，使其被認定

為組織的局內人。換言之，組織會以誘因（如福利、訓練以及升遷之機會）來發

散訊息，讓員工知覺其身分為何。第二，係以組織社會化過程（organizational 

socialization processes）之觀點來說明，當員工剛開始進入組織時，藉由感受組

織對待員工之方式因而建立一些想法與信念，即心理契約的形成。員工認為其與

組織的關係具有適應性，並且彼此的關係會受到組織社會化的因素與策略所影

響。透過社會化的過程，使員工知覺其為局內人。 

 

此外，Stamper & Masterson（2002）指出員工工作時數或任期的長短並不能

直接反映其知覺局內人地位的程度，這兩者其實是分開的概念。一個員工可能每

週在組織工作的時數很長，或者對所屬部門具有高度的向心性，但卻不一定將自

己認知為組織的局內人。 

 

再者，知覺局內人地位與知覺組織支持（perceived organizational support）的

意義不太相同。根據 Masterson & Stamper（2003）的研究指出，知覺組織支持

與知覺局內人地位皆為知覺組織成員（perceived organizational membership）的構

面，其中知覺組織支持屬於關懷（mattering）的概念，知覺局內人地位則屬於歸

屬認知（belonging）的概念。在定義上，知覺局內人地位是指員工認為自己是屬

於組織內部的核心份子；知覺組織支持是指員工會發展一整體信念，以衡量組織
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重視員工貢獻和關心員工福祉的程度。兩者之差異在於知覺組織支持會使員工感

受到組織對其之重視與關心，但並不會讓員工就此認為自己是組織內部的核心份

子。 

總結來說，知覺局內人地位是探討組織與員工關係的一個新構面，其可用來

衡量員工知覺為組織內部核心份子的程度，會影響員工的態度與行為。因此，本

研究將知覺局內人地位納入研究變項中，探討其對知識分享行為之影響，並採行 

Stamper ＆ Masterson（2002）之概念，將知覺局內人地位定義成員工個人知覺

其為組織內部核心份子的程度。 

 

四、心理擁有感 

 

近年來，員工心理擁有感 (employee psychological ownership)逐漸受到重

視，並被視為提升個人與組織績效的重要關鍵因素之一 (Brown, 1989; Pierce, 

Rubenfeld, & Morgan, 1991)。在知識經濟時代下，企業的核心資產不再是資本、

土地、建築物等有形資產，而來自於員工的能力與專業知識 (Drucker, 1993)。因

此，人力資本成為企業最重要的策略性資產。然而，人力資本卻並非企業所擁有，

而是鑲嵌在員工的身上（Blacker, 2000）。既然企業難以擁有與掌控員工，那反過

來讓員工來擁有企業，使員工成為所謂員工擁有者(employee-owner)，似乎可以

將員工與企業的目標與利益結合在一起，不僅可避免代理問題的發生，節省無謂

的監督與管理資源，更可以激勵員工主動作額外的付出，因此有利於提升企業的

績效（Duncan, 2001; Rosen & Quarrey, 1987）。 

 

通常，員工所有權，是指員工對組織的正式所有權 (formal ownership)或是

法定所有權(legal ownership)，而員工對組織的所有權（ownership）有各種不同

的形式，例如員工入股計畫  (employee stock ownership plans)、分紅(profit 
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sharing)、生產合作組織（producers' cooperatives）、這些制度的其性質及作法上

或有差異，然而基本之目的均在於激勵員工，提供員工正式的所有權。而 Etzioni

（1991, p.466）主張，所有權 (ownership)其實是一種雙元的存在(dual creation)，

有一部分是心理上的態度，存在於心中；另一部份部份則是客觀的實體，有真

實的存在。在 Pierce 等人（1991, 2001）的文章中，提出心理擁有感的概念與理

論，並將心理擁有感定義為個人對於某個實體或非實體的目標物（如物品、組

織、工作），覺得那是屬於「自己的」一種心理狀態，即東西是我的（“It is MINE !”）

的那種感覺。而心理擁有感的核心，是所有權的感覺和對目標物産生心理牽連

的感覺，亦即個人會將目標物或是所有物視爲自我的延伸，也就是我所擁有的

東西在感覺上會成爲自我的一部份（Belk, 1988; Dittmar, 1992）。而且，心理擁

有感是一種根植於人的心理現象，對於個人的行爲、動機與心理會造成影響 

(Pierce et al., 2001)。 

 

Pierce, O’Driscoll, & Coghlan (2004)認為，這兩種所有權(ownership)—法律的

所有權以及心理擁有感，或許有所關連，但是仍有明顯的差異。例如，法律的所

有權主要是經由社會所認可，與此所有權所伴隨的權利乃由法律體系所明訂並保

障之。相對的，心理擁有感則是由產生此感覺的個人所承許，故其相對應的權利

也是由其個人所認定。而心理擁有感的對象可以是跨層次的，包括對組織、對群

體、對工作本身、甚至是對於其使用的機器設備，及其本身在組織中所創造的產

品 (Pierce et al., 2001)。在缺乏法定所有權之下，個人仍可能產生心理擁有感

（Rousseau & Shperling, 2003）。 

 

Pierce 等學者（2001）提出，會產生心理擁有感的根源，是因為人類有三種

基本的需求，(1)效能（efficacy and effectance）的需求，人們總會希望自己有能

力在環境中展現出自己是有能力、能促成我們所期望產生的結果，透過擁有權，
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將有利於吾人去控制、影響事情的發展。(2)自我認定（self-identity）的需求，人

們會希望有清楚的自我概念（Burke & Reitzes, 1991），透過擁有物，有助於我們

認識自我，並展示自我的核心價值（Dittmar, 1992）。(3)對某空間(place)或是對家 

(home)的歸屬（belonging）的需求，人們會希望有一個屬於自己的領域或是空間，

希望有一種歸屬感，並藉此享受到舒適、愉悅以及安全的精神環境（Heidegger, 

1967）。而人們正可以透過心理擁有感的產生，來滿足這種歸屬的需求。 

 

另有一學派將心理擁有感是以對目標物的關切程度、所感受的責任感，來界

定心理擁有感程度的高低。O’Relly (2002)則將心理擁有感定義為員工對組織的

一種責任感，並願意以組織的長期利益作為個人的決策考量。而 Druskat & 

Pescosolido (2002)是以組織層次來定義心理擁有感，視之為成員集體共享的信

念，成員在心理上認為自己都是該團體的擁有者，也因而有權力與責任表現出對

組織有益的行為。 

 

以上這兩派學者對心理擁有感的定義雖有不同，但其實是高度相關的。Van 

Dyne & Pierce (2004)的研究中，主張心理擁有感將使員工對擁有的目標物產生較

為正向的態度、得以界定自我的存在以及意義，並將對擁有物產生一種責任感，

會主動願意去為保護、維持其所有權、因此會願意更多的時間與精力以提升該所

有物的狀態。因此，Pierce 等學者的定義 (個人對於某個實體或非實體的目標物

產生「這是我的」，我擁有它的一種心理狀態)，其實正是心理擁有感 (對目標物

的關切與責任感)的前因。因此，本文擬結合這兩派學者的說法，將心理擁有感

定義為，個人對於某個實體或非實體的目標物（如物品、組織、工作），覺得那

是屬於「自己的」一種心理狀態，而且對該目標物有一種關心與責任感。 

 

五、假設 
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如上節所述，歸屬認知係指員工認為其屬於組織內核心成員的知覺，主要包

括知覺局內人地位與心理擁有感。這兩種概念在組織行為的研究上屬於新興的概

念，相關研究仍少，尤其是在知覺局內人的實證研究。從觀念思考與實務現象得

知，授與員工在組織不同層次的決策參與權利，反映出組織對人員的重視程度，

使其心生被視為核心成員的感覺。此外，Pratt & Dutton(2000)認為，「擁有」是

一種心理狀態，其產生是依附於組織成員所認為值得投入的相關議題之上。Pierce

等學者（2001）指出，心理擁有感可以透過幾種路徑來促成其產生，第一，透過

對目標物的控制。對某一物體的持續控制，終將產生對該物的擁有感，即使我們

並未真正擁有它。當我們對某一物體的控制程度愈高，將傾向於將該物體視為是

自己的一部分。第二，透過對目標物的熟悉，James (1890)主張，透過與某物的

生活化的互動關係與愈加了解，個人將對該物產生所有權的感覺。第三，透過對

該目標物的投資。當我們對於某物體，付出個人的精力、時間去完成它時，該物

即成為我們本身的代表（Marx, 1976），而我們也會對該物體在心理層面發展出

所有權的感覺（Csikszentmihalyi & Rochberg-Halton, 1981）。 

 

而本文主張，員工決策參與正可以促成歸屬認知的路徑。所謂員工決策參

與，是指組織內員工有權參與其事務之決定 (Tannenbaum, Weschler & Massarik, 

1961）。Likert（1967）則主張，員工決策參與本身並不是一種特定的制度，而應

是一個整體的參與式管理系統，經由領導過程、激勵力量、溝通過程、互動影響

過程與決策過程等層面，讓員工確實獲得參與的機會。McGregor（1986）則是

認爲員工決策參與是給予員工對於影響他們的決定，有發表意見的機會，並可提

高自我管理。 

 

雖然學者們對員工決策參與的定義有些不同，但相同的是，透過參與決策

權，組織內員工可以直接或間接的方式，對組織的各項決策（如目標設定與規劃、
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生產決策、人力資源決策等）過程或結果具有某種程度的控制或是影響力。而組

織為了讓員工參與決策、必須同時讓員工獲得較多的組織資訊，以利有效地運用

這些資訊進行決策，因此，參與決策的員工，對其工作本身以及整個組織會有更

多的了解。Dachler & Wilpert（1978）依據人力成長與發展理論（human growth & 

development theory），認爲個人因有被接納、承認的需求，因此個人會要求機會

去發展和運用他們的潛能，並且期望能從成就中獲得被尊重以及實現自我的需

求，而參與管理正是可用來滿足人類自我實現或成長需求的制度，因此，決策參

與將使得員工的工作動機與自我投入的程度提高，亦即員工個人對組織的投資將

因之提升。由以上推論，我們得到以下假設： 

 

H1:員工決策參與與員工歸屬認知之間有正向的關係。  

H1a:員工決策參與與知覺局內人地位之間有正向的關係。  

H1b:員工決策參與與心理擁有感之間有正向的關係。  

 

組織承諾是員工認同組織目標、願意為組織投入心力並留在組織之中的一種

態度 (Mowday, Steers, & Porter., 1979)。在組織承諾中，尤其以情感性承諾（指

員工對組織在情感上的依附與歸屬而願意持續作為組織的一員）最受到重視，而

員工通常都是基於受到組織的正向吸引以及歸屬感，而產生這類型的組織承諾

（Meyer & Allen, 1997）。Pierce 等學者 ( 2001)主張，組織承諾與心理擁有是兩

個相關但不同的概念，前者關切的重點是：我是否願意留在該組織中作為組織成

員，為什麼？而後者關切的重點在於：我對於自己是組織的所有者(owner)的信

念有多強？ 

Porteous (1976)認為，對於事物的擁有 (possessions)可以予人一種歸屬感。

而且，心理擁有感的產生本就是為了滿足個人對於歸屬的需求。因此，當員工對

自己是組織的局內人或所有者的信念愈強，其對該組織會有更高的歸屬感，並進
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而愈願意留在組織之中。Pierce 等學者( 2001)即主張員工投入及心理擁有感與員

工的組織承諾有正向的關係。在 Van Dyne & Pierce (2004)的實証也發現員工的心

理擁有感與組織承諾有正相關。根據上述推論，本研究推導出以下假設： 

 

H2：員工的歸屬認知與組織承諾之間有正相關的關係。 

H2a：員工的知覺局內人地位與組織承諾之間有正相關的關係。 

H2b：員工的心理擁有感與組織承諾之間有正相關的關係。 

 

工作滿足係指員工對於其工作當中的各種情境及對象之主觀感覺及情感性

反應 (Vroom, 1962)。當員工被視為組織內的核心成員時，該員工通常會因為受

到重視而感到格外的滿足。另外，Beggan (1992)曾提出所謂的所有權效果 (mere 

ownership effect)，亦即，對於兩個相似的事物，若我們對其中某一個事物有所有

權，而對另外一個沒有所有權，則我們會對較易受到前者(自己所擁有的那個)的

吸引，並做出較為正面的評價。因此，當員工對組織有較高的歸屬感（如心理擁

有感），將對於工作的各種情境會有較正面的看法，因此會產生較高的工作滿意。

因此，根據上述推論，本研究推導出以下假設： 

 

H3：員工的歸屬認知與工作滿意之間有正相關的關係。 

H3a：員工的知覺局內人地位與工作滿意之間有正相關的關係。 

H3b：員工的心理擁有感與工作滿意之間有正相關的關係。 

 

知識分享需要成員具備高度的利他精神，而利他精神是組織公民行為中的一

個重要內涵。以往的研究多已證實組織承諾與工作滿意兩者，是預測組織公民行

為的前置變數 (Lepine, Erez, & Johnson, 2002; Organ & Ryne, 1995)。換言之，組

織承諾與工作滿意也是提升員工利他精神的重要前因。在研究這兩個態度的前因
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上，Van Dyne & Pierce (2004)發現歸屬認知（如心理擁有感）與組織承諾、工作

滿意有正相關。而且，在控制組織承諾與工作滿意之後，歸屬認知（心理擁有感）

對於組織公民行為仍有獨特的解釋力。Vande Walle 等學者（1995）發現歸屬認

知（如心理擁有感）會透過組織承諾影響利他精神，進而影響到知識分享的行為。

因此，我們推論， 

 

H4：組織承諾是歸屬認知與知識分享行為之間的中介因素。 

H5：工作滿意是歸屬認知與知識分享行為之間的中介因素。 

 

肆、研究方法 

 

一、實證研究架構 

本實證研究的架構如圖二所示， 

 

 

 

 

 

 

 

圖二、本研究之研究架構圖 

 

二、變數衡量 

 

1.知識分享：係指組織成員透過外顯性或內隱性知識管道將策略性知識要素分享

員工決策 

參與 

歸屬認知
知覺局內人

心理擁有感

組織承諾

工作滿意

知識分享
H1（a, b）

H3(a, b)

 

H4 

H5 

H2(a, b)
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給其他同事的行為(Bartol & Srivastava, 2002; Becerra-Fernandez & Sabherwal, 

2001; Soliman & Youssef, 2001)。衡量題項包括：我經常將工作相關的資訊與學

習心得利用網路傳遞給同仁；我經常將工作相關的資訊與學習心得在公開場合與

同仁分享；我經常對同仁示範我所知道的技術與知識；我經常幫助同仁解決工作

上的問題；我經常主動告訴同仁我在工作上的創意；我很擔心我的創意被他人知

道 R。 

 

2.知覺局內人地位：知覺局內人地位的定義係採用 Stamper & Masterson（2002）

之觀點，其定義為員工個人知覺其屬於某個組織內部核心成員的程度。知覺局內

人地位的衡量係採用 Stamper ＆ Masterson（2002）之量表，共有 6 個題項，

用以衡量員工對於自己屬於某個組織內部核心成員之知覺程度，例題如：「我深

深感覺自己是公司的一份子」、「我覺得自己在公司裡像局外人」（反向題）及

「我的公司常常讓我覺得自己被遺忘了」（反向題）。在量表中有關知覺局內人

地位之問項，第 3 題、第 4 題及第 6 題為反向題，其餘皆為正向題。在衡量

尺度上，採用李克特（Likert）五點尺度衡量，請受試者由「非常同意」到「非

常不同意」選取對問項的同意程度，計分方式從「非常不同意」、「不同意」、

「普通」、「同意」至「非常同意」，分別以 1~5 分表示。得分越高，表示員工

知覺局內人地位的程度越高。 

 

3.心理擁有感：本研究對心理擁有感的定義，同時包含 Pierce 等學者 (1991, 2001)

強調的擁有(possession)的信念，以及責任感 (responsibility)。量表的發展是由作

者與其他專家學者討論而得，再經過問卷預試後，加以修改以符合實用性與客觀

性，結果發展出包含「我感覺公司是我的」、「我覺得公司的成敗與我息息相關」、

「我願意與公司同甘共苦、休戚與共」以及「我願意以公司爲家」等四個問題來

衡量此變數。因此，在心理擁有感的構念與內容上，具有一定的內容效度。衡量
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指標採李克特六點衡量尺度，依受試者所回答的同意度分別給予計分，其評分方

式從「非常不同意」、「不同意」、「有點不同意」、「有點同意」、「同意」至「非常

同意」，依序給予 1 到 6 分。 

 

4.員工決策參與：本研究的量表是參考 Locke & Schweiger (1979)的題目改編而

來。決策參與事項包含「甄選與訓練」(代表員工在招募與訓練上的參與程度)、

「薪資福利」（代表員工在薪酬與績效上的參與程度)、「工作流程」（代表員工在

工作流程方面的參與程度）、「生產規劃與管理」(代表員工在生產管理與規劃上

的參與程度)、「解雇」(代表員工在解僱決策方面的參與程度)等，共計有 30 個題

項。因此，在決策參與權的構念與內容上，具有一定的內容效度。本研究並依 IDE

（1976）對員工參與程度的分類做修正，將員工參與的程度區分爲：(1)完全無

參與權；(2)主管有提供相關資訊，但無建議權；(3)有建議權；(4)有諮詢權；(5)

有共同決定權五類。評分方式依李克特五點衡量尺度，依序給予 0 到 4 分，得分

越高表示對員工實際參與決策的許可權越高。 

 

5.組織承諾：本研究以 Mowday et al. (1979)的組織承諾量表六個題項，包括（1）

我常對朋友說，我服務的公司是相當理想的工作場所；（2）為了要繼續留在公司，

公司指派我任何工作我都願意接受；（3）身為公司的一份子，我感到很光榮；（4）

我很慶幸當年求職時，選擇了這家公司，而不是其他公司；（5）我十分關心公司

的未來；（6）對我而言，這家公司是我能考慮的所有公司中最好的。以上的題項

均由李克特七點尺度(7-point Likert scale)來衡量，1 至 7 代表「非常不同意」至

「非常同意」。 

 

6.工作滿足：本研究以 Weiss, Davis, England, & Lofquist (1967) 所發展之“明尼

蘇達滿意問卷短式本＂為量表，其中包括六個題項(1.我對目前工作發揮能力的機
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會，感到滿意；2.我對上司對待部屬的方式，感到滿意；3.我對工作量與公司薪

酬的比較，感到滿意；4.我對目前工作給我昇遷的機會，感到滿意；5.我對工作

環境（如：工作場所等），感到滿意；6.我對同事間相處的情形，感到滿意)。以

上的題項均由李克特七點尺度(7-point Likert scale)來衡量，1 至 7 代表「非常不

同意」至「非常同意」。 

 

三、控制變數(control variables) 

 

根據 Rogers (2000)，本研究擬在迴歸分析模式中包括下列控制變數： 

 

1.年資：研究顯示年資越久者具備較高的人際關係能力，同時對企業的運作與文

化也較新進人員熟稔，以及組織認同感較高，因此較容易展現出正面的知識分享

行為。年資為一個題項，衡量該成員在公司服務的年數多寡。 

 

2.職級：一般而言，職級高者受組織社會化的程度較高，同時也較職級低者受到

組織較佳的待遇與福利，因此對組織的承諾與向心力較高，較易展現正面的知識

分享行為。本題項為開放性問題，由填答者依其在研發部門的職級回答。 

 

3.學歷：根據 Becker (1964)，學歷可以作為衡量人力資本的指標。本研究推論人

力資本較高者，其知識管理行為較易有效，其原因在於他們擁有高度的知識與技

能來執行知識管理的工作。因此高學歷者較易有效地展現知識分享行為。本研究

擬以教育年數(years of schooling)來衡量學歷。 

 

4.性別：在知識管理的動機上，可能存在性別差異。因此，本研究包括性別來作

為控制變數。同過去研究，本研究擬採用虛擬變數來衡量性別(0 = 女性；1 =男
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性 )。 

 

5.公司別：不同公司可能存在會影響個人層次知識管理的潛在特質，而這些特質

短時間內不會有大幅的改變，如組織文化與氣候等。因此，本研究擬包括這些公

司別虛擬變數來控制企業專屬的固定效果(fixed effects)。 

 

 

四、信度、效度與構念單一性檢定 (assessment of reliability, validity and 

unidimensionality) 

 

為了要確認衡量題項的適合性，本研究擬進行三種典型心理測量發展研究上

的檢定，分別為信度、效度與構念單一性檢定。 

 

1.信度檢定：信度檢定可經由穩定係數(coefficient of stability)與內部一致性係數

(coefficient of equivalence)的檢定(Cronbach, 1947)。由於穩定係數的檢定需要不同

時點的測量，執行時需要調查對象在不同調查時點的配合，因此在獲得其配合需

要更加費力。而內部一致性係數分析是比較容易進行的信度檢定，而最常用者為

Cronbach's α (Gerbing & Anderson, 1988)。本研究擬同時進行穩定係數與內部一

致性分析。 

 

2.效度檢定：本研究擬從內容效度(content validity)與建構效度(construct validity)

來檢定量表的效度。在內容效度檢定上，本研究經過前述的多重設計、檢討與修

正，以利本量表內容信度的提高。建構效度可經由差異性分析、內在相關與驗證

性因素分析(confirmatory factor analysis)來檢定。本研究擬採取多重性質多重方法

矩陣(multitrait-multimethod matrix)與 LISREL 8.30 來進行效度檢定。 
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3.構念單一性檢定：經過構念單一性檢定，本研究以確定相應於某理論構念的一

組衡量題項的確衡量特定構念(Hattie, 1985)。本研究擬採取傳統方法將衡量單一

構念的多題項衡量尺度分數加總以求平均值方式來代表該構念的測量程度。然而

這種計算方式所得的分數唯有在特定構念的每一個衡量題項均為衡量同一構念

的情形下才有意義(Gerbing & Anderson, 1988)。Gerbing & Anderson (1988)提議驗

證性因素分析可以提供更為嚴謹的構念單一性檢定。本研究你採用 LISREL 8.30

來進行構念單一性檢定。 

 

五、調查對象選取 

 

為獲得研究樣本，本研究擬選擇 8 至 10 家台灣大型高科技與知識密集型公

司做研究。為取得高度的配合意願，本研究擬針對目前正就讀於國立政治大學商

學院的科技管理研究所、企家班、EMBA 與科技班，並擔任高階主管的學員為

徵詢對象，取得其同意協助本計劃的推動，以利問卷調查的進行與回收率的提

昇。研究顯示，調查性研究若經由熟識者的協助，問卷之回收率較高(邱淑芬、

韓志翔、林盈君，2002；韓志翔、高景彬、吳宜貞，2002)。 

 

六、分析方法 

 

由於本研究採用理論引導模式(theory-driven approach)來發展構念內涵，因此

需要經由驗證性因素分析來確定測量的有效性。LISREL 8.30 可以提供工具來進

行相關分析的工作。 

 

七、研究過程中可能遭遇的困難與解決之道 
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1.   本研究擬採大樣本問卷調查法，調查研發人員在研究構念上的認知。因此，

在進行過程中可能會面臨樣本回收不足或不具代表性的問題。關於這個問

題，本研究擬以目前就讀於國立政治大學商學院各推廣教育(包括科技管理

研究所、智慧財產研究所、企業家經理班、科技班、EMBA 等)的高科技公

司主管為合作對象，請求其協助調查之進行與問卷的催收，以提昇問卷回

收率。同時，本研究擬針對同產業與同規模公司的研發部門進行全員問卷

調查，以避免因樣本選擇偏誤(sample selection bias)所導致至研究結果上的

問題。唯有能同時提高樣本代表性與問卷回收率，研究結果才能反映出真

實狀況。 

 

2.   由於本研究以問卷方式調查，因此在研究方法上可能會遭遇到共同方法偏

誤(common method biases)的影響而導致統計推估偏誤的問題。為解決這個

問題，本研究擬採用兩階段最小平方法來降低同時性偏誤(simultaneity bias)

的問題。其理由在於，兩階段最小平方法可以使得迴歸式中右方的內生變

數(endogenous variables)轉換成外生變數(exogenous variables)，因此與殘差

項不相關，在第二階段的迴歸分析不至於導致統計推估偏誤(Kennedy, 

1992)。 

 

伍、研究結果 

 

一、樣本結構分析 

 

本研究以簡單隨機抽樣的方式，針對台灣北區 8 家大型高科技及知識密集型

公司，以網路及紙本兩種問卷形式，進行樣本收集，經過 5 周的時間，共獲得

260 筆資料，刪除一些填答不完整之資料後，有效的樣本數為 239 筆，有效的問

卷比例為 91%。在樣本的性別組成部分，男性占樣本總數的 52.4％，而女性則占
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樣本總數的 47.6％，顯示受訪者之性別比例大至一致，但男性大於女性；在婚姻

狀況的部分，已婚占樣本總數的 37.6％，而未婚則占樣本總數的 62.4％，顯示受

訪者大部分為已婚；在受訪者的年齡結構部分，25 歲以下占樣本總數的 17.9％、

26-35 歲占樣本總數的 46.7％、36-45 歲占樣本總數的 25.5％、56-65 歲占樣本總

數的 5.6％，顯示大部分之受訪者的年齡介於 26 至 45 歲；在受訪者的學歷部分，

高中(職)占樣本總數的 1.1％、大專及大學占樣本總數的 55.9％、碩士以上占樣

本總數的 55.9％，顯示大部分之受訪者的學歷為大專或大學；在受訪者的職位部

分，非主管樣本總數的 56.8％、基層主管樣本總數的 19.5％、中階主管樣本總數

的 9.7％、高階主管樣本總數的 14.1％，顯示大部分之受訪者並非主管。 

 

二、交叉分析 

 

  在性別及婚姻狀況之交叉分析的結果，發現男性之已婚比例為 44.3％，未婚

的比例為 55.7％，女性之已婚比例為 27.3％，未婚的比例為 72.7％，顯示女性的

結婚比例大於男性之結婚的比例；在性別及學歷之交叉分析的結果，發現男性最

大比例(54.6％)的學歷為碩士，女性最大比例(68.2％)的學歷為大專及大學，顯示

男性受訪者的學歷優於女性受訪者的學歷；在性別及職稱之交叉分析的結果，發

現男性最大比例(50.5％)的職稱為非主管，女性最大比例(63.2％)的職稱亦為非主

管，顯示男性及女性的受訪者大部分為非主管；在婚姻狀況及職稱之交叉分析的

結果，發現已婚最大比例(31.8％)的職稱為高階主管，未婚最大比例(73.3％)的職

稱為非主管，顯示已婚者大都為高階主管，未婚者大都為非主管。 

 

三、敘述統計分析 

 

從表二 得知，平均數由高至低依序為顧客導向、工作滿意、知識分享、知
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覺局內人、組織承諾、員工參與、心理擁有感，由此可得知受訪者對組織的知覺，

並且七個構面之相關皆呈現顯著，顯示需要進一步探討彼此的關係，本研究採用

Lisrel 之結構模式為分析方法，以了解變數及構面之間的關係。 

 

表二 敘述統計分析 

構面名稱 平均數 標準差 1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 

1.知識分享 3.7021 0.7474 1.0       

2.知覺局內人 3.4139 0.4754 0.201* 1.0      

3.心裡擁有感 2.5909 0.8229 0.194* 0.199* 1.0     

4.員工參與 3.0321 0.8241 0.438* 0.351* 0.396* 1.0    

5.組織承諾 3.3037 0.7902 0.318* 0.452* 0.471* 0.677* 1.0   

6.工作滿意 3.7166 0.6838 0.249* 0.326* 0.240* 0.368* 0.534* 1.0  

7.顧客導向 3.7241 0.6931 0.226* 0.253* 0.383* 0.437* 0.483* 0.320* 1.0 

*P<0.05 

 

四、衡量模式分析 

 

1.衡量模式之相關數值 

 

此衡量模式之相關數值 Chi-Square=184.94 、 D.F.=131 、 GFI=0.93 、

RMSR=0.044、CFI=0.99、IFI=0.99，代表此衡量模式之適配性相(goodness of fit)

相當地好。 

 

2.信度分析 
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SMC(Squared Multiple Correlations)值乃延伸自 R-Square 值的觀念，代表每

一個變數在每一個構面之解釋力，當每一個變數之 SMC 值越大，代表此構面的

信度越好，從表三之 SMC 值，發現大部分的 SMC 值大於 0.5，並且整體之標準

化 α為 0.80，表示此研究每一個變數及每一個構面之信度值皆合乎標準(Hair et al., 

2006)。 

 

表三 各變數之 SMC 值 

變數名稱 X1 X2 X3 X4 

SMC 0.37 0.61 0.49 0..52 

變數名稱 X5 X6 X7 X8 

SMC 0.38 0.78 0.37 0.63 

變數名稱 X9 X10 X11 X12 

SMC 0.54 0.57 0.71 0.69 

變數名稱 X13 X14 X15 X16 

SMC 0.39 0.74 0.76 0.46 

變數名稱 X17 X18 X19  

SMC 0.74 0.73 0.42  

 

 

3.效度分析 

 

  本研究之模式、相關假說、問卷內容，係以相關的理論為基礎，所以符合內

容效度，除此之外，在衡量模式的分析中，效度可以從收斂效度及區別效度兩方

面進行檢視(Hair et al., 2006)，在收斂效度方面，發現視每一個構念之變數的 T

值皆大於 2；在區別效度方面，以各構念之變異矩陣(PHI)的信賴區間不包含 1
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為判斷準則(Hair et al., 2006)，亦即每一個構念之 PHI 值加減其標準差後皆不包

含 1(如表四所示)，由此可知此模式之效度合乎標準。 

 

表四 各構面之 PHI 值、標準差及 T 值 

 知識分享 知覺局內人 心裡擁有感 員工參與 組織承諾 工作滿意 顧客導向 

知識分享 0.17a 

(0.06)b 

2.88c 

      

知覺局內人 0.19 

(0.05) 

4.19 

0.78 

(0.10) 

8.05 

     

心裡擁有感 0.09 

(0.03) 

2.65 

0.37 

(0.07) 

5.58 

0.52 

(0.12) 

4.37 

    

員工參與 0.19 

(0.04) 

4.34 

0.42 

(0.06) 

6.65 

0.29 

(0.06) 

5.05 

0.54 

(0.09) 

6.18 

   

組織承諾 0.16 

(0.04) 

3.89 

0.54 

(0.07) 

7.58 

0.36 

(0.06) 

5.64 

0.33 

(0.06) 

5.83 

0.69 

(0.09) 

7.44 

  

工作滿意 0.14 

(0.04) 

3.42 

0.43 

(0.07) 

6.23 

0.19 

(0.06) 

3.16 

0.19 

(0.05) 

3.53 

0.52 

(0.07) 

7.40 

0.76 

(0.12) 

6.26 

 

 

顧客導向 0.17 

(0.04) 

0.45 

(0.07) 

0.33 

(0.06) 

0.30 

(0.06) 

0.44 

(0.07) 

0.32 

(0.06) 

0.74 

(0.10) 
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註：a 為 PHI 值，b 為標準差，c 為 T 值 

 

五、結構模式分析 

 

圖三  結構模式 

 

如圖三所示，此結構模式的相關數值為：Chi-Square=218.01、D.F.=96、

GFI=0.90、RMSR=0.075、CFI=0.96、IFI=0.96，代表此模式之適配性相當地好。

從圖三及表五之γ值得知，員工參與對歸屬認知之兩個構面：知覺局內人、心裡

擁有感呈正向顯著影響，代表 H1a 與 H1b 成立，此結果與 Pierce 等學者(2001)

的主張一致，當員工對目標物，付出個人的精力、時間去完成時，對該目標物在

心裡層面即會發出所有權的感覺(Cxikxzentmihalyi et al.,2981)；並且與 Dachler et 

al.(1978)的主張一致，當員工參與管理可以滿足自我實現或成長之需求動機，使

員工更知覺到他們是公司的局內人。 

4.01 6.61 5.17 5.38 6.69 5.04 7.73 

員工參與 

知覺局內人 

心裡擁有感 

組織承諾

工作滿意

知識分享 

歸屬認知 

*** 

*** 

*** 

*** 
**

*** 

X9 

X10 

X11 

X1 

X2 

X3 

X6 X7 X8 

X4 X5 

X12 X13 X14 

X15 X16 
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表五 結構模式之γ值 

依變數  依變數 

自變數 知覺局內人 心裡擁有感 

自變數 員工參與 0.79*** 0.57*** 

註：*p<0.05，**p<0.01，***p<0.001 

 

表六 結構模式之β值 

自變數 自變數 

 

依變數 

組織承諾 工作滿意 知覺局內人 心裡擁有

感 

知識分享 0.23** 0.07 -- -- 

組織承諾 -- -- 0.59*** 0.30** 

依

變

數 工作滿意 -- -- 0.57*** 0.06 

註：*p<0.05，**p<0.01，***p<0.001 

 

從圖三及表六之β值得知，心裡擁有感對組織承諾成正向顯著影響，代表兩

者有正向相關，H2b 成立，但心裡擁有感對工作滿意的影響不顯著，H3b 不成立，

此結果與 Pierce 等學者(2001)的主張一致，亦即員工的投入及心裡擁有感與組織

承諾有正向的關係，但與 Beggan(1992)的主張不一致，心裡擁有感與工作滿雖呈

正向相關但卻不顯著，代表員工的心裡擁有感與工作滿意之間沒有明顯相關，此

外，知覺局內人對組織承諾、工作滿意成正向顯著影響，換言之，知覺局內人與

組織承諾、工作滿意有正向相關，代表 H2a 及 H3a 成立，此結果與 Van 等學者

(2004)及 Beggan(1992)的主張一致，當員工對某一目標物有所有權，則容易為此

目標物所吸引，並做出較正面的評價，而產生知覺局內人、心裡擁有感。 
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在中介因素方面，從結果可知，組織承諾是歸屬認知(知覺局內人、員工心

理擁有感)與知識分享行為之間的中介變項，亦即 H4 成立，此結果與 Vande Walle

等學者(1995)的主張一致，他們認為歸屬認知會透過組織承諾影響利他精神，進

而影響知識分享行為，但工作滿意不是歸屬認知與知識分享行為之間的中介變

項，代表 H5 不成立，此結果與 Van Dyne 等學者(2004)的主張部分一致，他們

認為認知歸屬與組織承諾、工作滿意有正向相關，而本研究的結果，工作滿意雖

為正向但不顯著，顯示工作滿意在歸屬認知與知識分享行為之間的中介地位尚不

顯著。 

 

六、競爭模式一 

 

知識分享係指組織成員透過外顯或內隱性的知識管道將策略性的知識要素

分享給其他同事的行為(Bartol et al.,2002; Becerra-Fernandez et al.,2001; Soliman 

et al.,2001)，在這環境變化快速的時代，組織會採取顧客導向的策略，以滿足顧

客需求並增加本身之競爭力(Lucas et al.,2000)，事實上，當組織成員發現有利於

組織的情報，會產生市場情報擴散的行為(Kohli & Jaworski,1990)，以回應市場的

需求，由此可知，當組織成員具有知識分享行為時，會幫助市場情報在部門間及

成員間擴散，而利於組織之顧客導向的策略，本研究依此提出假 H6：知識分享

行為對顧客導向呈正向之影響。 

 

競爭模式一之相關數值為：Chi-Square=312.95、D.F.=143、GFI=0.88、

RMSR=0.08、CFI=0.96、IFI=0.96，代表此模式之適配性亦相當地好，但卻稍劣

於結構模式。從圖四、表七及表八可知，H1 至 H5 的結果與本研究之結構模式

一致，並且知識分享行為對顧客導向亦呈正向顯著之影響，代表 H6 成立。 
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圖四 競爭模式一 

 表七 競爭模式一之γ值 

依變數 依變數 

自變數 知覺局內人 心裡擁有感 

自變數 員工參與 0.79*** 0.57*** 

註：*p<0.05，**p<0.01，***p<0.00 

 

表八 競爭模式一之β值 

自變數 自變數 

 

依變數 

知識分享 組織承諾 工作滿意 知覺局內人 心裡擁有感 

顧客導向 1.58*** -- -- -- -- 

知識分享 -- 0.32*** 0.05   

組織承諾 -- -- -- 0.59*** 0.32** 

依

變

數 

工作滿意 -- -- -- 0.56*** 0.07 

註：*p<0.05，**p<0.01，***p<0.001 

 

員工參與 

知覺局內人 

心裡擁有感 

組織承諾

工作滿意

知識分享 

歸屬認知 

*** 

*** 

*** 

*** 
**

*** 

註：*p<0.05，**p<0.01，***p<0.001

顧客導向*** 
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七、競爭模式二 

  

  Lucas 等學者(2000)在衡量顧客導向時，會詢問組織成員是否會不斷地檢視

滿足顧客需要之承諾，當組織採取顧客導向的策略時，則會時常檢視有否滿足顧

客需要之承諾，而員工有了組織承諾後，他們自動地替組織行銷，進而達到市場

導向的實質效益，本研究據此提出 H7：組織承諾對顧客導向成正向顯著之影響。 

 

競爭模式一之相關數值為：Chi-Square=278.25、D.F.=142、GFI=0.89、

RMSR=0.071、CFI=0.97、IFI=0.97，代表此模式之適配性亦相當地好，優於競爭

模式一但卻稍劣於結構模式，從表九、表十及圖五 可知，H1 至 H6 的結果與本

研究之結構模式、競爭模式一相同，並且組織承諾對顧客導向亦呈正向顯著之影

響，代表 H7 成立。 

 

圖五 競爭模式二 

 

 

表九 競爭模式二之γ值 

員工參與 

知覺局內人 

心裡擁有感 工作滿意

知識分享 

歸屬認知 

*** 

*** 

*** 

*** 
**

*** 

註：*p<0.05，**p<0.01，***p<0.001

顧客導向* 

*** 組織承諾
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依變數 依變數 

自變數 知覺局內人 心裡擁有感 

自變數 員工參與 0.79*** 0.57*** 

註：*p<0.05，**p<0.01，***p<0.001 

 

表十 競爭模式二之β值 

自變數 自變數 

 

依變數 

知識分享 組織承諾 工作滿意 知覺局內人 心裡擁有感 

顧客導向 0.41* 0.59*** -- -- -- 

知識分享 -- 0.24*** 0.06 -- -- 

組織承諾 -- -- -- 0.60*** 0.32** 

依

變

數 

工作滿意 -- -- -- 0.57*** 0.07 

註：*p<0.05，**p<0.01，***p<0.001 

陸、研究的發現與意涵 

 

一、H1 之驗證結果與意涵 

 

H1：員工決策參與與員工歸屬認知之間有正向關係，驗證成立，換言之，

H1a：員工決策參與與知覺局內人地位之間有正向關係及 H1b：員工參與決策與

心裡擁有感之間有正向關係皆成立，此研究發現與許多學者 (Marx, 1976; 

Csikszentmihalyi et al.,1981; Pratt et al., 2000; Pierce et al., 2001)的主張一致，顯示

參與決策可使員工之工作動機及自我投入提高，當員工付出個人的時間及精力去

完成本身有參與決策的任務或目標時，他們會將此任務或目標視為與自我切身相

關，而對該任務或目標發展出認知歸屬的心裡知覺，由此可知，員工參與會讓員
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工產生知覺局內人、心裡擁有感的心裡知覺，對組織的運作會產生正向的效益，

本研究據此主張，組織應該讓員工參與決策，如此的作法，會替組織帶來正向的

效益。  

 

二、H2 之驗證結果與意涵 

      

  H2：員工的歸屬認知與組織承諾之間有正相關的關係，驗證成立，換言之，

H2a：員工的知覺局內人的地位與組織承諾之間有正向的關係及 H2b：員工的心

裡擁有感與組織承諾之間有正向的關係皆成立，此研究發現與許多學者(Meyer et 

al.,1997; Pierce et al.,2001; Van Dyne et al.,2004)的主張一致，顯示當員工對組織知

覺到自己是局內人或心裡擁有感時，對組織會有更高的歸屬感，進而產生對組織

的承諾，不僅對身為組織的一份子感到光榮，而且會自動自發地向朋友訴說組織

的好處，因此，組織應該採取一些作法，讓員工產生歸屬認知的知覺，進而讓員

工自動地產生組織承諾。 

 

三、H3 之驗證結果與意涵 

 

  H3：員工的歸屬認知與工作滿意之間有正向的關係，驗證結果部分成立，換

言之，H3a：員工的知覺局內人的地位與工作滿意之間有正向的關係，驗證成立，

但 H3b：員工的心裡擁有感與工作滿意之間有正向的關係，驗證不成立，此結果

與 Beggan(1992)的主張一致，但與 Vroom(1962)的主張不一致，顯示工作滿意與

知覺局內人有顯著相關，但工作滿意則與心裡擁有感的相關雖是正向但卻未達顯

著，代表員工的工作滿意受知覺局內人地位的影響，卻不受知覺心裡擁有感影

響，由此可知，組織應該採取一些作法，讓員工產生心裡擁有感的知覺，進而影

響員工之工作滿意度。 
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四、H4 之驗證結果與意涵 

 

  H4：組織承諾是歸屬認知與知識分享行為的中介因素，驗證成立，而知識分

享行為需有高度的利他行為，利他行為為組織公民行為的一種，與許多的研究

(Lepine et al.,2002; Organ et al., 1995)主張一致，亦即組織承諾與組織公民行為之

間的關係為正向，由此可知，認知歸屬會透過組織承諾進而影響知識分享行為，

此外，藉此亦可以清楚了解認知歸屬、組織承諾、知識分享三者之關係為何。 

 

五、H5 之驗證結果與意涵 

 

  H5：工作滿意是歸屬認知與知識分享行為的中介因素，驗證不成立，代表認

知歸屬不會透過工作滿意進而影響知識分享，事實上，認知歸屬對工作滿意的影

響部分顯著，而工作滿意對知識分享行為的影響則不顯著，顯示工作滿意沒有讓

員工產生知識分享行為，建議組織應該採取一些作法，除了提升員工之工作滿意

度外，亦要讓員工知覺到知識分享之利他行為，如此不但可以提升員工之工作滿

意度，亦可以產生知識分享行為。 

 

六、H6 之驗證結果與意涵 

 

   H6：知識分享行為對顧客導向呈正向之影響，驗證成立，此結果與許多學

者(Kohli & Jaworski,1990;Lucas et al.,2000; Bartol et al.,2002)的主張一致，顯示當

組織成員產生利他主義之知識分享行為時，對組織的市場導向策略會有正向的影

響效果，因此，當組織採取滿足顧客需要之顧客導向策略時，考慮前因因素，如：

知識分享行為，有其必要性。 

 



 

     第 37 頁 
 

七、H7 之驗證結果與意涵 

 

   H7：組織承諾對顧客導向呈正向之影響，此結果與 Lucas 等學者(2000)的

主張一致，顯示當員工擁有組織承諾的知覺時，會覺得身為公司的一份子為榮，

並且會自動地向朋友述說公司的好處，無形中達到行銷的效果，因此，當組織採

取滿足顧客需要之顧客導向策略時，考慮前因因素，如：組織承諾，有其必要性。 

 

柒、實務意涵、研究限制、未來研究 

 

一、結構模式 

 

  從結構模式之分析結果發現，員工的決策參與對認知歸屬呈正向顯著的影

響，顯示員工的決策參與，會讓員工產生認知歸屬的知覺，因此，組織應該採取

相關的作法，適度地讓員工參與組織的決策，此作法會替組織帶來正向的效益，

尤其在這資訊發達的時代，讓員工參與決策，可以不只可以帶來新的觀點，而且

可以反應真實的市場情況，因為員工不同於管理者，在於員工常常是第一線人

員，真實地面對市場上的顧客，所提的建議往往也較合乎實際上的需要，由此可

知，員工的決策參與不僅可以讓員工產生歸屬認知的知覺，而且可以讓組織制訂

出契合市場需求的策略，可稱為是具有綜效的策略，另外，認知歸屬會透過組織

承諾進而影響知識分享行為，當組織採取一些作法，讓員工產生認知歸屬、組織

承諾的知覺時，應該要相關的配套措施，以利資訊在部門間、員工間能分享，進

而產生知識分享行為，而認知歸屬不會透過工作滿意進而影響知識分享行為，可

能是員工價值觀的差異，他們不會把認知歸屬與利他主義的知識分享行為連結，

因此，管理者在傳達組織的價值觀給員工時，應該將此價值觀傳達給員工。 
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二、競爭模式 

 

  從競爭模式一之分析結果，發現知識分享行為對顧客導向的策略呈正向影

響，此結果可以讓管理者清楚知道，員工的知識分享行為對組織在制訂滿足顧客

需求的策略有助益，尤其在現今這顧客導向的時代，員工的知識分享行為，對組

織制訂策略，確實扮演一個重要的角色，另外，從競爭模式二得知，組織承諾亦

正向影響顧客導向，顯示讓員工產生組織承諾的知覺，對組織在制訂滿足顧客需

求之策略，亦扮演重要的角色，而組織除了了解影響顧客導向的前因外，如：組

織承諾、知識分享行為外，應該更深層地探討其影響因素，如：認知歸屬、員工

的決策參與，本研究分析的結果，已經證明此論述，這對組織要提高競爭力，需

考量哪些因素，提出了最好的解答。 

 

三、研究限制及未來研究 

 

1.研究限制 

 

本研究的施測對象為台灣北區的廠商員工，未對所有台灣地區之公司的員工

施測，此為本研究之限制。 

 

2.未來的研究 

 

  Van Dyne 等學者(1995)發現認知歸屬與組織承諾、工作滿意有正向相關，本

研究據此進一步推論，認知歸屬亦會影響員工的忠誠度、離職意圖等，因此，探

討認知歸屬、員工的忠誠度、離職意圖之間的關係為未來的研究方向，另外，員

工與組織的契合、組織的支持會影響員工之歸屬認知的知覺，因此，探討員工與
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組織的契合、組織的支持、認知歸屬之間的關係，亦是另一個研究方向。 
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附錄-問卷 

 

親愛的先生、女士，您好： 

    感謝您在百忙之中抽空填寫此份問卷！您的協助對於本研究的進行非常重

要。您的回應對我們的研究十分寶貴！ 

這是一份由國科會委託的研究計畫，目的在於瞭解企業內員工的參與、歸屬

認知、正向態度、知識分享行為之間的關係。本問卷的結果，僅供學術研究之用，

並採無記名的方式進行整理與分析。因此，除研究者之外，不會有其他人看到您

的個人資料，請放心作答。 

    此問卷之題目本身並無任何標準答案或對錯，所以請依您個人的實際感受或

想法，選擇相符的項目填寫。 

非常感謝您的合作。 

 

敬祝 

順心如意、身體健康！ 

 

 

 

國立政治大學企業管理學系 

韓志翔教授、江旭新博士生敬啟               

聯絡電話：02-29393091-81147 
電子郵件：chang.freda@gmail.com 
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本問卷分為兩個部分，前半部是問卷題項，後半部是個人基本資料題項。請

您依序填答。 

以下問卷題項的答案從「非常不同意（1）」到「非常同意（5）」共分為五個

不同選項。請依您個人的實際感受或想法，選擇相符的數字，填答於題後的空欄

內。 

例如：題項 1:「我經常將工作相關的訊息與學習心得利用網路傳遞給同

仁」，您的感覺是「非常同意」，請在後面答案欄裡填寫「5」。 
 
題

項 
題目 答案欄 

非
常
不
同
意 

 
 
不
同
意 

普
通

同
意

 
非
常
同
意

  

1 2 3 4 5
1 我經常將工作相關的訊息與學習心得，利用網路傳遞給同仁    
2 我經常將工作相關的訊息與學習心得，在公開場合與同仁分享    
3 我經常對同仁示範我所知道的知識與技術    
4 我經常幫助同仁解決工作上的問題    
5 我經常主動告訴同仁我在工作上的創意    
6 我很擔心我的創意被別人知道    
7 我深深地感覺自己是公司的一份子    
8 我的組織讓我相信，我是隸屬於公司的一份子    
9 我覺得自己在公司裡像局外人    

10 當我想到我的公司時，我認為自己是次要的人    
11 我覺得自己是屬於公司內部的一員    
12 我的公司常常讓我覺得自己被遺忘了    
13 這是「我的」組織    
14 我感覺這個組織是「我們的」公司    
15 我對這個組織有高度的個人擁有感    
16 我感覺這是我的組織    
17 這是我們的公司    
18 為這組織工作的大部分人都感覺他們擁有這家公司    
19 對我而言，感覺這個組織「屬於我的」，是困難的一件事    
20 我感覺我高度參與公司之招募及訓練    
21 我感覺我高度參與公司之績效及薪酬衡量    
22 我感覺我高度參與公司之生產管理與規劃    
23 我感覺我高度參與公司之員工解雇決策    
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24 我感覺我高度參與公司之經營決策    
25 我感覺我高度參與公司之工作流程與規劃    
26 我常對朋友說，我服務的公司是相當理想的工作場合    
27 為了要繼續留在公司，公司指派我任何工作我都願意接受    
28 身為公司的一份子，我感到很光榮    
29 我很慶幸當年求職時，選擇了這家公司，而不是其他公司    
30 我十分關心公司的未來    
31 對我而言，這家公司是我能考慮的所有公司中最好的    
32 我對於目前工作讓我發揮能力的機會，感到很滿意    
33 我對於上司對待部屬的方式，感到很滿意    
34 我對於工作量與薪水的比較，感到很滿意    
35 我對於目前工作給我升遷的機會，感到很滿意     
36 我對於工作的環境(如：工作場所等)，感到很滿意    
37 我對於同事間相處的情形，感到很滿意    
38 我們會不斷地檢視，公司是否依照承諾滿足了顧客需求    
39 我們企業的目標是滿足顧客的需求    
40 我們認為瞭解顧客需求可以讓企業擁有競爭優勢    
41 我們企業之信念是為顧客創造更大的價值    
42 我們經常及系統性地衡量顧客滿意度    
43 我們密切地注意售後服務    
44 我平常對事物的看法與公司的看法相似    
45 我個人的「價值觀」和公司的價值觀或文化相似    
46 公司的價值觀及文化，和我生活中所重視的事物相似    
47 公司非常尊重我的目標與價值    
48 公司在我有問題需要協助時會幫助我    
49 公司真正關心我的福祉    
50 公司樂意協助我發揮個人能力，以圓滿完成工作    
51 即使我盡力完成工作任務，公司也不會注意到    
52 公司關心我對工作的滿意程度    
53 公司很少關心我    
54 公司非常在乎我的觀點    
55 公司對於我完成工作任務引以為傲    
56 如果公司遇到困難時，我會留在工作崗位上，靜待公司困難的解決    
57 不管公司的處境是好是壞，我都會待在目前的工作    
58 我想我目前的工作已經是最好的了    
59 不管公司遇到任何問題，我會耐心等待問題的解決    
60 我想要離開目前的工作    
61 我打算在一年內找尋新工作    
62 我會積極到其他公司找工作    
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個人資料題項： 
 

63、您的性別：( 2 )1.男性 2.女性。 
64、您的婚姻狀況：( 1 )1.已婚  2.未婚  3.其他。 
65、您的年齡：( 2 ) 1. 25 歲及以下 2. 26-35 歲 3. 36-45 歲 4. 46-55 歲  
                 5. 56-65 歲 6. 66 歲以上。 
66、您的教育程度( 3 )：1.國中 2.高中/高職 3.大專/大學 4.碩士以上 5.其他。 
67、您目前的職位是：(1  )1.非主管 2.基層主管 3.中階主管 4.高階主管。 
68、您在貴公司的服務年資已(54 )月。 
69、是否需要研究結果：（2）1.是 2.否。 

若填是(1)的話， 
您的姓名:                   
電話:                       
您的聯繫 Email：                          。   

 

 

 

最後，請您再次檢查是否有遺漏未填的項目！ 
 
 

我們由衷誠摯地感謝您的合作，謝謝！ 
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