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組織創新氣候與創新導向組織公民行為之研究 

The Effect Creative Organizational Climate on Change-Oriented 
Organizational Citizenship Behaviors 

劉秀雯 Hsiu-Wen Liu1 

夏語晨 Yu-Chen Hsia2 

林育理 Yu Li Lin3 

摘要 

員工創新行為已然成為現今各組織重要的議題，本研究以創新為主要探討議題，在員

工創新行為上，驗證組織環境因素的影響，這也是過去甚少探討的方向，本研究將探討組

織內部的創新氣候對員工創新導向組織公民行為之影響。研究對象為台灣地區的服務業員

工，共發放有效問卷為 641 份問卷，結果顯示，組織創新氣候的提升確實可以正向影響員

工創新導向的組織公民行為，其中組織創新氣候，包含了組織對於團隊運作、學習成長、

領導效能、工作方式、環境氣氛、組織理念及資源投入各方面都必須兼顧，才能真正的將

員工本身的創新能力和組織的創新機制更有效率。 

關鍵字：組織創新、組織創新氣候、創新導向組織公民行為 

Abstract 

Innovation has become an important issue in today’s business environment, this study 

focuses on issues of how organizational innovation climate affect employee innovation behavior. 

Specially, we focus on the changed-oriented organizational citizenship behavior. The subjects 

were service workers in Taiwan. 641 valid questionnaires were collected; the results show that 

change-oriented organizational citizenship behaviors can be enhanced by organizational creative 

climate. The creative climate includes the operation of the organization for the team, learning 

and growth, leadership effectiveness, work atmosphere, organization. 

Keywords: Organizational Innovation, Creative Organizational Climate, Change-oriented 

Organizational Citizenship Behaviors. 
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壹、前言 

近年來，創新的議題越來越落實在各行各業中，創新的概念已經不再只侷限於科技業

及製造業等創新密集的產業，由於現在不再強調的「產品上的創新」，而更強調的是「流

程」及「管理」上的創新，才能夠真正的為組織帶來更高的價值，這些方面的創新不僅僅

是各種產業的競爭利器，更是現在企業的獲利新方程式，組織創新效能成為各產業應該考

慮到的核心競爭力，若想要維持與既有顧客之關係並更進一步吸引新顧客，發展流程和服

務創新已然是未來的趨勢，但就組織創新最根本的課題，要達到創新往往必須先產生創造

力，員工的創造力經常是組織創新的起點，所以各產業必須花更多的心力和投入資源去培

養具有該顧客導向以及不斷創新觀念的員工並且具備自動自發的態度，以提昇公司內部的

創新氣氛和員工個人的創新行為。以往大部份的文獻認為員工是否具有創意元素在於員工

的人格特質，卻忽略組織創新管理的重要性，以致於創意產出之成熟度欠佳等問題層出不

窮，另外員工自發性與變革創新行為，才是創新績效真正有效行為。因此本研究最主要的

方向，在於以環境為主要影響因子，使用環境刺激反應理論與社會學習理論來驗證員工創

新公民行為的影響因子，過去的文獻曾提出組織創新氣氛的衡量，並認為組織創新氣候能

影響員工的創新行為 (Bharadwaj, 2000; 邱皓政 2000; 黃致凱，2004)。然過去員工創新行

為的內涵，並未包含自發性、挑戰、突破，因此本研究將採用更為精準的創新公民行為為

依變數(Chiaburu, Lorinkova, & Van Dyne, 2013; Choi, 2007; López-Domínguez, Enache, 

Sallan, & Simo, 2013)。創新導向組織公民行為被定義為員工出現具有挑戰性的，且具創造

力類型的行為 (LePine & Van Dyne, 1998; Morrison & Phelps, 1999)。本研究認為創新氣氛

對於員工能產生環境刺激與社會學習的影響機制帶來員工正向影響其創新導向組織公民

行為，好的創新氛圍將會使組織更加有創造力和活力，更能有效的提升組織的軟實力。因

此，綜合以上因素，本研究主要目的為驗證組織創新氣氛與員工的個人特質是否影響員工

的創新導向的組織公民行為。基於上述研究動機，本研究希望達成以下之目的：首先，探

討組織創新氣候與創新導向組織公民行為之間關係。其次，探討員工特質對於創新導向組

織公民行為之間關係。 

貳、文獻探討 

一、組織創新氣候 

Litwin & Stringer 在 1968 年提出組織氣候是指組織成員直接或間接對於組織內部環

境、政策和程序的一種知覺，而此種知覺影響了成員的動機與行為，其形成一方面受到組

織系統客觀條件影響，另一方面也代表個體知覺引發個體動機與外顯行為，進而影響組織

效果。Bharadwaj (2000)定義組織創新氣候是指組織透過建立正式的方法、工具及提供資

源，鼓勵組織中創新的行為。而國內研究的學者蔡啟通、黃國隆和高泉豐 (2001) 對組織

創新氣候的定義，認為組織創新氣候是組織成員對其身處的工作環境之知覺描述，說明工

作環境中有無激勵創新的方式、工作領域的資源多寡及管理技能的創新程度。黃致凱 
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(2004) 定義為「組織成員主觀上對於其組織環境之政策、方案、流程、產品與服務等創

新程度之知覺，而其結果將可能影響成員之態度、動機與行為。對於組織創新氣候的衡量，

本研究採用邱皓政 (2000) 組織創新量表的發展與創新指標的建立，其中包含七個構面，

團隊運作、學習成長、領導效能、工作方式、環境支持、組織價值及資源提供。 

二、創新導向組織公民行為 

創新導向的組織公民行為是指員工透過跨越權責的額外工作角色，去實施能改變自己

範圍內的工作方法，政策和程序，且對組織有益處且有建設性的。(Morrison & Phelps 

1999)。不只像適應性銷售的行為 (Spiro & Weitz 1990) 或是更有效率的工作效能 (Sujan, 

Weitz & Kumar 1994)，創新導向的組織公民行為不僅是展現出適應性的行為，而是對自己

份內工作的角色帶來變化。創新導向的組織公民行為和合作性的組織公民行為有所不同的

地方在於員工必須對於做出創新的個人行為，在短期內也願意對此承擔該行為所帶來的風

險，不論是擾亂現況抑或是破壞個人的人際關係 (LePine & Van Dyne, 2001)。 

員工願意從事創新導向的組織公民行為，通常由於組織員工合作和親密聯繫的傾向，

故情境影響力像是領導行為和職場感受可以提供必要和充分條件 (MacKenzie, Podsakoff, 

& Ahearne, 1998;Netemeyer et al. 1997)。國內學者蔡啟通 (2004) 探討員工的動機取向結果

顯示，員工的內在或外在動機愈高，其愈會積極表現出創新行為；組織創新氣候愈高，亦

愈會積極表現出創新行為。其中個人也會控制自己的行為來回應這些期望，以達到正面的

自我評價 (Bandura，1988)。因此，當員工知覺到組織創新氣候時，會有創新行為的表現。

其他的學者也指出，組織創新氣候會影響組織創新 (Siegel & Kaemmerer,1978) 以及組織

氣候的環境因素會激發或阻礙個人創新行為的表現(Woodman et al. ,1993)。 

H1 組織創新氣候會正向影響創新導向組織公民行為。 

Rabinowitz & Hall(1977) 將組織公民行為分別以個人特質、工作環境以及個人與工作

三個方向說明：(1) 組織公民行為是一個個人特質的依變項；(2) 組織公民行為是受個人

所處的環境誘導下所產生的，較易受組織環境所影響；(3) 組織公民行為是個人特質與工

作情境互動下的產物。本研究認為研究創新導向的組織公民行為時，也應該將員工個人的

人格特質納入參考的變數，以下為幾個較常為學者提出會影響組織公民行為的人口變項。

而王祥禹 2008 年在研究台灣旅館業員工的組織公民行為時，就提出性別為組織公民行為

的重要變項，由其對於創新行為在華人的社會中，女性更是略顯壓抑，故本研究認為相較

於女性，男性會有較多的創新導向的組織公民行為。 

H2 相較於女性，男性會有較多的創新導向的組織公民行為。 

Lance A. Bettencourt 在 2003 年研究中提到，創新導向組織公民行為與組織承諾正相

關外，也常常會受到員工學習取向的個人人口變項的影響，而員工學習取向有時候會受到

工作年資或是組織階層的影響。而提到工作年資為組織公民行為帶來的影響，研究顯示在
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組織服務工作年資越長的員工在工作上所產生的自發性組織公民行為越多(王祥禹，

2008)，再其他研究中也提到在組織服務工作年資越長的員工其員工創造力越高，可能由

於組織服務工作年資越長的員工對於其工作環境等工作中的人事物皆擁有適應能力及適

當的反應能力，故較有傾向去做出對組織有益處的創新行為 (陳鉉文、劉欣芸，2008)。 

H3 工作年資與創新導向組織公民行為呈正相關。 

 王祥禹 2008 年在研究台灣旅館業員工的組織公民行為時，也提到在服務業中，相較

為基層員工，其主管階級的員工對於學習目標導向及組織公民行為都有強烈的正向關係，

可以看出其管理層級越高，所擁有的權限越大，做出的創新行為也會越多。而組織中層級

越高的管理者企圖增加他們本身的權力，以及追求他們個人和團體利益的活動，包含提高

個人職務上的不可替代性、精研組織中特定領域的問題、擔負責任、廣結善緣等行為，組

織的這些創新活動有時候也能進一步激發組織的變革，以增進組織對變遷環境的適應力

(趙銘崇 1988)。 

H4 管理層級與創新導向組織公民行為呈正相關。 

 

參、研究方法 

一、研究架構 

 

 

 

 

 

 

 

圖 1 研究架構 

 

二、研究變項之操作型定義及其衡量方式 

本研究之研究變項包括組織創新氣候、創新導向組織公民行為及人口統計變數等構

面，根據相關文獻探討，本研究將各構念之操作性定義及衡量變數分述如下並整理於下表： 

H1 創新導向 

組織公民行為 

組織創新 

氣候 

工作年資 管理層級 性別 

H2

H3 H4

控制變數 

年紀、教育水準 
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表 1 本研究變項量表來源及操作型定義 

變項名稱 本研究操作型定義 量表來源 

組織創新氣

候 

對組織創新氣候的定義，他們認為組織創新氣候是組織成

員對其身處的工作環境之知覺描述，說明工作環境中有無

激勵創新的方式、工作領域的資源多寡及管理技能的創新

程度。 

 

邱皓政(2000)  

蔡啟通、黃國隆和高

泉豐 (2001) 

創新導向組

織公民行為 

創新導向的組織公民行為是指員工透過跨越權責的額外工

作角色，去實施能改變自己範圍內的工作方法，政策和程

序，且對組織有益處且有建設性的 

Bettencourt (2003);  
Morrison & Phelps 
(1999) 

 

三、資料蒐集與分析方法 

本研究以問卷作為蒐集研究資料的工具，問卷設計採用上述學者編製之相關量表，包

含組織創新氣候、創新導向組織公民行為及人口統計變數等三個部分。服務業依據世界貿

易組織在 1991 年所發布的服務業分類 (GNS/W/120) 文件分為 12 大類服務業，由於需要

台灣服務業員工為樣本，故本研究採立意抽樣，以台灣全體服務業員工為母體，對以上

12 大類的服務產業進行發放，發放共 709 份問卷，回收有效問卷為 641 份，有效問卷回

收率為 90.4%。主要研究目的為驗證各變數間之因果關係，因此本研究的主要使用分析工

具為、SPSS 統計軟體及 AMOS 等電腦軟體來進行統計分析方法，使用的研究統計方法包

含：敘述性統計分析、信度分析、驗證性因素分析及結構方程模型 (SEM)。 

肆、研究結果分析與討論 

一、敘述性統計分析 

表 2 顯示本研究的樣本資訊。此表顯示本研究的樣本涵蓋不同的受訪者特質，整體來

說性別以女性居多佔 61.6%，年齡多在 35 歲以下，教育程度有 7 成在專科或大學學歷。

公司規模以中小型企業以及 200 人以上居多。服務年資在 3 年以下佔 7 成。整體而言，樣

本可反應服務業員工的樣貌，以年輕女性居多，教育程度多在大專以上。表 3 顯示本研究

變項間的平均數、標準差以及相關係數表。此表顯示組織創新氣候與創新導向組織公民行

為正相關；另外，創新導向組織公民行為與性別為負相關，可以說明相較於男性，女性對

於創新較為保守不太做出實際行動的現象，而創新導向組織公民行為與工作年資為正相

關，表示年紀越大的工作環境中，所做出的創新行為越多，創新導向組織公民行為與教育

程度呈現正相關，表示教育程度越高，其做出的創新行為越多，創新導向組織公民行為與

管理層級呈現正相關，表示管理層級越高，其工作授權越多，所做出的創新行為越多。 
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表2 受訪者之基本資料表 

變項 類別 人數 
百分比

(%) 
累積百分

比(%) 
變項 類別 人數

百分比

(%) 
累積百

分比(%)

性別 
男 246 38.4 38.4 管理職層 基層人員 542 84.6 96.7 

女 395 61.6 100.0  基層主管 77 12.0 98.8 

年齡 

15歲~25歲 278 43.4 43.4  中階主管 13 2.0 100.0 
26歲~35歲 229 35.7 79.1  高階主管 8 1.3  
36歲~45歲 100 15.6 94.7 公司年齡 1年以下 13 2.0 2.0 
46歲以上 34 5.3 100.0  1年-3年 65 10.1 10.1 

教育 

國小 3 .5 .5  4年-6年 62 9.7 9.7 
高中職 39 6.1 6.6  7年-15年 155 24.2 24.2 

大學專科 447 69.7 76.3  16年以上 345 53.8 53.8 
研究所以上 152 23.7 100.0 服務年資 1年以下 242 39.8 39.8 

公司規

模 

30人以下 235 36.7 36.7  1年-3年 219 34.2 72.1 

31-50人 63 9.8 46.5  4年-6年 95 14.8 86.9 

51-100人 70 10.9 57.4  7年-15年 48 7.5 94.4 

101-200人 46 7.2 64.6  16年以上 36 5.6 100.0 

201人以上 227 35.4 100.0     

 

表 3 變數相關分析 

變項 M SD 1 2 3 4 5 6 

1.組織創新氣候 4.55 1.038       

2.創新導向組織公民行為 4.57 0.883 0.39***     

3.性別 (男=0,女=1) 0.62 0.487 -0.08*     -0.12***     

4.年齡 1.83 0.882 -0.12*** 0.02 -0.14***    

5.教育程度 4.16 0.581 0.13*** 0.01 -0.08* -0.16***   

6.工作年資 2.09 1.154 -0.05 0.09*** -0.03 0.67*** -0.10***  

7.管理層級 1.20 0.536 0.03* 0.15*** -0.14*** 0.28*** 0.07 0.29*** 

 

(一) 信度分析 

為了確保各構面問項間的一致性與穩定水準，本研究採用信度分析（Reliability 

Analysis），以測驗內部項目間是否相互符合。本研究採用內部一致法中的 Cronbach´s α值

來衡量信度，而 Cronbach´s α的信度檢定是經由衡量變數間之共同因素的相關性，計算其

總變異與個別變異數，以作為檢定一致性衡量的依據。若 α值大於 0.7 時，表示該構面內

各題項的內部一致性甚高；若 α 值小於 0.35 時，則表示該構面信度水準甚低，應予以拒

絕。而本研究變數之信度分析結果，各變數的 Cronbach´s α均在 0.7 以上，顯示本研究問

卷的內部一致性甚高，「組織創新氣候」及「創新導向的組織公民行為」兩個變數進行信

度分析，其中可以由組織創新氣氛信度達到 0.95，較各個構面的信度為高，由此顯示，本

研究信度及內部一致性相當高。在組織創新氣候量表的部分，「組織創新氣候」的

Cronbach´s α 係數均高於 0.7，顯示組織創新氣候量表大致在高信度範圍內，具有一定程
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度的穩定性及內部一致性。而「創新導向的組織公民行為」的 Cronbach´s α係數高於 0.7，

顯示具有一定程度的穩定性及內部一致性。 

 
表4 潛在變數Cronbach´s α值 

構面 問項題數 Cronbach´s α係數 

組織創新氣氛 19  0.950 
團隊運作 3 0.942  
學習成長 3 0.866  
領導效能 3 0.918  
工作方式 2 0.688  
環境氣氛 3 0.877  
組織理念 2 0.915  
資源提供 3 0.861  

創新導向的組織公民行為 10 0.911 

 

 

(二) 驗證性因素分析 

1. 收斂效度 

本節以平均變異估計量(AVE)作為 CFA 的收斂效度指標，可以由下表 5 看出各個題項

的標準化因素負荷量皆大於 0.5，表示本研究之衡量題項皆可以有效的反應該變數的潛在

變數，各變數的平均變異估計量皆大於 0.5，表示本研究可通過違規估計之現象符合標準

指標，另外，在此測量模式中所有變項之 t 值均大於 1.96 達顯著水準，組織創新氣候變

數各個構面的二階驗證 CFA 值可以顯示出，二階驗證的題項皆可以有效的反應出各個構

面足以代表一階變數。 

2. 區別效度分析 

本研究採用平均變異估計量(AVE)與潛在變項配對相關值之比較法，此方法的定義為

「是否所有的 AVE 皆大於所有的相關係數的平方」。AVE 代表的是「該潛在變項受到所屬

觀察變項的貢獻量」，相關係數的平方代表的則是「該潛在變項受到非所屬觀察變項的貢

獻量」。證實因素之間具有區別效度，本研究的兩個相關變數的相關係數的平方為 0.158，

對角線為各個構面的平均變異估計量(AVE)，組織創新氣候平均變異估計量為 0.883，創新

導向的組織公民行為平均變異估計量為 0.510，平均變異估計量(AVE)皆大於相關係數的平

方，故本研究模型具有區別效度。 

 

 

 

表 5 各構面之收斂效度指標表 
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構面 題項 
標準化 
因素負荷量 

CR AVE

組織創新氣候  .911 .883 

 組織創新氣候  團隊運作 .619***   

 組織創新氣候  學習成長 .828***   

 組織創新氣候  領導效能 .799***   

 組織創新氣候  工作方式 .784***   

 組織創新氣候  環境氣氛 .879***   

 組織創新氣候  組織理念 .847***   

 組織創新氣候  資源提供 .896***   
 
團隊

運作 

我的工作夥伴與團隊成員能夠相互支持與協助。 .900*** .973 .968 

我的工作夥伴與團隊成員具有良好的共識。 .959***   

我的工作夥伴與團隊成員具有一致的目標。 .901***   

 
學習

成長 

我的公司提供充分的進修機會、鼓勵參與學習活動。 .839*** .887 0.851

公司組織環境-人員的教育訓練是我們公司的重要工作。 .832***   

公司組織環境-我的公司重視資訊收集與新知的獲得與交流。 .813***   

 
領導

效能 

我的主管能夠尊重不同的意見與異議。 .873*** .948 .936 

我的主管擁有良好的溝通協調能力。 .892***   

我的主管能夠信任部屬、適當的授權。 .902***   

工作

方式 
我的工作內容有我可以自由發揮與揮灑的空間。 .876*** .607 .700 

公司組織環境-我的工作十分具有挑戰性。 .599***   

 
環境

氣氛 

我有一個舒適自由、令我感到滿意的工作空間。 .876*** .911 .887 

我的工作環境可以使我更有創意的靈感與啟發。 .829***   

我的工作空間氣氛和諧良好、令人心情愉快。 .819***   
組織

理念 
我們公司鼓勵創新思考。 .923*** .856 .898 

我們公司崇尚自由開放與創新變革。 .914***   
 
資源

提供 

我可以獲得充分的資料與資訊以進行我的工作。 .896*** .906 .703 

我擁有足夠的設備器材以進行我的工作。 .779***   

只要我有需要，我可以獲得專業人員的有效協助。 .778***   
創新導向的組織公民行為  .669 .510 
 我經常嘗試採用改進的程序來執行我的工作。 .710***   

 我經常試圖改變我的工作是為了讓執行更有效。 .673***   

 我經常試圖帶來改進後的程序運用在工作單位或部門。 .846***   

 我經常試圖提議新的工作方法，對於公司更有效。 .626***   

 我經常試圖改變組織規則或政策。 .851***   

 我經常使建設性的建議，來改善事情在組織內的運作。 .516***   

 我經常試圖糾正一個錯誤的程序或做法。 .654***   

 我經常試圖消除冗餘或不必要的程序。 .741***   

 我經常嘗試解決方法來解決緊迫的組織問題。 .744***   

 我經常試圖引入新的結構，技術或方法來提高工作效率。 0.681***   

*p<0.05, **p<0.01, ***p<0.001 
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二、整體模式衡量分析 

(一) 整體模式配適程度 

確認所有問項均通過因素分析後，本研究進一步進行驗證性因素分析(Confirmatory 

Factor Analysis)，本研究將資料以 AMOS6.0 統計軟體進行，結果如下表所示，觀察變數

的關係配適度，結果顯示本研究量表衡量問項皆達到邊際以上之水準，皆已通過整體配適

度的指標。 

表 6 整體模式適配程度 

 CMIN/DF GFI AGFI NFI RMSEA CFI SMAR

數值 3.065 0.871 0.845 0.902 0.057 0.931 0.0528

通過標準 <5 >0.8 >0.8 >0.8 <0.08 >0.8 <0.05

 

(二) 整體模式路徑分析 

本研究經由路徑分析來檢定整體模式下，觀察資料及特定變數之間的關係，觀察標準

化路徑參數估計值是否達到顯著水準，其中，組織創新氣候為二階的驗證性因素分析模型

下圖可以顯示各路徑假設皆符合本研究預期的結果。結構模型參數檢定旨在是檢視潛在變

項間的關係，意即查驗模型欲證實的參數估計值是否符合顯著標準，進而檢驗假說成立與

否。本研究之研究結果整理如表 7，其數據顯示所有的路徑皆達顯著水準。 

表 7 結構方程模式結構模型之檢定結果 

假說 應變數：創新導向組織公民行為  標準化參數    T 值 
檢定 
結果 

H1 組織創新氣候   → 創新導向組織公民行為 0.292*** 7.081 成立 

H2 性別           → 創新導向組織公民行為 -0.082* -2.043 成立 
H3 工作年資       → 創新導向組織公民行為 0.120* 2.241 成立 
H4 管理層級       → 創新導向組織公民行為 0.095* 2.257 成立 

 年紀 (控制變數) → 創新導向組織公民行為 -0.080 -1.139  
 教育 (控制變數) → 創新導向組織公民行為 -0.054 -1.463  

 *p<0.05, **p<0.01, ***p<0.001 

 

經由 SEM 結構方程模式下，其組織創新氣候對創新導向組織公民行為影響的路徑分

析路徑係數為 0.292*** (p < 0.001)，故該路徑為顯著正相關。故假說 H1：「組織創新氣候

→創新導向組織公民行為」成立。經由 SEM 結構方程模式下，其性別對創新導向組織公

民行為影響的路徑分析路徑係數為 -0.082* (p<0.05)，故該路徑為顯著，且男性相較於女

性較願意嘗試創新導向組織公民行為。故假說 H2：相較於女性，男性有較多的對創新導

向組織公民行為成立。經由 SEM 結構方程模式下，其工作年資對創新導向組織公民行為

影響的路徑分析路徑係數為 0.120* (p<0.05)，故該路徑為正相關顯著。故假說 H3：工作
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年資與創新導向組織公民行為成正相關。經由 SEM 結構方程模式下，其管理層級對創新

導向組織公民行為影響的路徑分析路徑係數為 0.095*(p<0.05)，故該路徑為正相關顯著。

故假說 H4：管理層級與創新導向組織公民行為呈正相關假設成立。 

 

肆、研究結論與建議 

一、研究結論及其管理意涵 

從本研究結果來看，提升組織創新氣候儼然可以提升員工個人的創新導向組織公民

行。因此，組織若想藉由創新導向組織公民行為來提升組織績效，還必須致力於創造組織

創新氣候，其中包含了組織對於團隊運作、學習成長、領導效能、工作方式、環境氣氛、

組織理念及資源投入各方面都必須兼顧，能真正的將員工本身的創新能力和組織的創新機

制發揮的淋漓盡致。組織創新氣候反映組織整體對於創新發生的各種條件之整體現象，組

織可針對劣勢進行組織結構或工作條件進行調整、持續強化優勢，組織若時常透過自我評

估去檢視自身的優劣勢及其缺失，將可以讓管理者具體了解員工怎麼看待組織創新、哪些

鼓勵創新的作為應再加強，還可針對需求提供全方位應用與發展方案，幫助組織更有創新

能力，本研究除了要鼓勵組織應將員工視為重要資產，除了對員工的創造能力進行激勵及

培養之外，也應該考慮組織環境的配合，如此一來不僅可以確保組織創新的來源，對於企

業長久經營也會有正面的助益。 

二、研究限制 

在有限的人力、物力及時間等因素，尚有以下研究上的限制，故針對本研究所受限的

問題，給予未來的研究者以下建議作為未來研究的參考，並希望在未來的相關研究中，能

夠排除以下限制，以獲得更精準的研究結果，並提高相關研究對社會的貢獻程度。 

(一) 增加縱斷面資料提升結果精確度：由於數據來源是橫斷面資料。先前的理論及

研究都建立在時間關係上，而本研究僅針對橫斷面樣本進行探討，未來研究可加入縱斷面

的追蹤樣本，所以進一步將本文的發現展延至縱向資料，才能建立這些橫向資料和時間之

間的關係，故本研究自變項定義為該狀態下對組織的感受程度，所以若能夠不同的時間點

下對同受測者做測試將會有更精準的結果。 

(二) 受試者同質性高：受試者的文化同質性高及地理範圍較小，其中發放多以台灣

北部地區進行發放，故受試族群中同質性可能較高，因此，希望能注意這些研究結果來源

的同質性，這對於共產主義國家或其他國家的文化來說，該模型有可能不適用。 

(三) 可將研究對項收斂於同質性產業：本研究對象是為台灣服務業，但服務業的範

疇定義太廣泛，因此，建議未來研究者能以特定產業為例或是將服務業區分為高度服務業

及低度服務業，或是針對某一職位別的員工進行等進行比對，那本研究能夠更加有收斂效
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果。 
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