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摘要 

近年來，由於團隊合作關係著企業的成敗，已有許多學者認為共享心智模式將是決定

組織績效與永續發展的關鍵因素。有鑑於此，組織該如何透過人力資源管理實務來建立信

任型組織氣候，以影響團隊的共享心智模式，是一個值得探討的課題。本研究針對承諾型

人力資源管理實務、信任型組織氣候及共享心智模式進行研究，並探討信任型組織氣候在

承諾型人力資源管理實務與共享心智模式間是否具有中介效果。研究經實證結果發現，承

諾型人力資源管理實務對共享心智模式有正向影響，另外，信任型組織氣候在承諾型人力

資源管理實務與共享心智模式間扮演中介角色。 

關鍵字：承諾型人力資源管理實務、信任型組織氣候、共享心智模式 

Abstract 

In recent years, since the teamwork is essential in a company’s success, many scholars 

believe that shared mental models is determine the organizational and operational performance. 

Thus, how to organize the human resource management practices to create the trust 

organizational climate and influence team members of the shared mental model, is a topic worth 

exploring. The purpose of this study is to explore the effect of commitment-based human 

resource practices on shared mental models, and the mediating effects of trust organizational 

climate. The results revealed that commitment-based human resource practices are positively 

associated with shared mental models. In addition, trust organizational climate plays a 

mediating role of commitment-based human resource practices and shared mental models.  
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壹、緒論 

對企業管理者而言團隊共享心智模式的建構有利於提高團隊績效(孫彤彤、夏維力、

魏星集，2015)，因此如何建構共享心智模式使團隊成員達到一加一大於二之綜效是值得

探討之議題。但從社會資本的角度可知，成員往往為了維持自己在組織中的地位與優勢，

經常不願意心智共享(Cerne et al.，2014)，使得團隊共享心智模式的形成有其困難度。因

此本研究特別探討如何透過組織的承諾型人力資源管理實務與信任型組織氣候對共享心

智模式產生正接影響。在承諾型人力資源管理實務與團隊相關的研究中，大多專注於技術

與作業的效率控管及績效提升(Ahsan & Gunawan，2010)，較少關注團隊成員態度及行為

(Clarke，2009)，加上心智模式為內隱知識較不易衡量，相關研究多侷限於外顯知識的分

享或以訪談形式來進行，故本研究特別將共享心智模式量化，希望讓共享心智模式有更明

確的評估準則。而信任型組織氣候會影響到共享心智模式的正向態度與信念(Hsiao & Lai，

2010)，因此本研究以此為中介變項探討承諾型人力資源管理實務與共享心智模式之間的

關係。過去無論是信任型組織氣候或共享心智模式之相關研究，大多數僅以文獻探討團隊

層次，在實證分析上亦受限於統計方式而以個體層次為主，因此可能會造成組織知識累積

的偏誤(林鉦棽、彭台光，2005)。但由於團隊模式的貢獻難以認定，故許多心智共享的困

境皆出現在群體層次中(Cress & Hesse，2004)，相較於個體層次來說團隊層次之研究更有

其必要性。因此，本研究特別將個體資料聚合為團隊資料，探討組織層次的承諾型人力資

源管理實務與信任型組織氣候對團隊層次的共享心智模式之跨層次影響。 

貳、文獻探討 

一、承諾型人力資源管理實務 

本研究採用 Collins & Smith (2006)對於承諾型人力資源管理實務之定義：「企業與員

工存在長期的交換關係，強調以正向激勵的方式，長期培養出能夠達成組織目標的人力資

源」。採用 Collins & Smith (2006)開發出的量表，其構面包含：招募徵選(selection)、薪酬

激勵(compensation and incentive)、訓練發展(training and development)等三項。招募徵選著

重於員工與組織氣候的契合度；薪酬激勵主要是針對團隊績效而定；訓練發展的內涵則包

括未來發展性、團體建立與公司專業知識之發展。 

二、信任型組織氣候 

本研究係參考 Lenard & Lane (2003)提出之定義：「信任型組織氣候是指組織內成員皆

存在對夥伴能力的信心，以及組織內形成對夥伴良性意圖的信念」，採用之量表，係 Lenard 

& Lane (2003)參考 Mayer et al. (1995)提出的理論以及其他相關文獻所設計出衡量信任關



 

 

係之「組織信任量表」(Organizational Trust Inventory)，該量表含信任傾向(propensity to trust)、

內部信任(internal trust)與外部信任(external trust)等三個構面。 

三、共享心智模式 

本研究採用 He et al. (2007)之定義，將共享心智模式定義為：「團隊成員對知識結構彼

此分享並重新組織，使團隊成員能夠更加了解團隊任務、技術、目標、策略等，即形成共

享心智模式」，本研究的量表使用 He et al. (2007)所開發出的量表，其內容是根據

Cannon-Bowers et al. (1993)和 Mathieu (2000)提出之構面來開發。包含兩大構面，第一個是

與團隊知識相關的「專業認知(awareness of expertise location)」，指的是對團隊和隊友互動

的程度；第二個是與任務知識相關的「任務共識(shared task understanding )」，指的是對工

作與任務理解的程度。 

四、承諾型人力資源管理實務、信任型組織氣候、共享心智模式之關係 

(一)、 承諾型人力資源管理實務與信任型組織氣候之關係 

承諾型人力資源管理實務是指企業與員工存在長期的交換關係，強調以正向激勵的方

式，長期培養出能夠達成組織目標的人力資源(Collins & Smith，2006)。Batt(2002)認為承

諾型人力資源管理實務中的激勵制度可使員工建立對組織的信任感。林鉦棽與謝瑜玲

(2007)亦指出承諾型人力資源管理發展出以信任員工為基礎的管理方式。因此本研究推論，

在承諾型人力資源管理實務之下，組織會透過較完善的招募徵選、薪酬激勵、以及訓練發

展策略，進而讓員工對夥伴的能力產生信心並對夥伴產生良性意圖的信念，使組織形成信

任型組織氣候。 

(二)、 信任型組織氣候與共享心智模式之關係 

信任型組織氣候是指組織內成員皆存在對夥伴能力的信心以及組織內形成對夥伴良

性意圖的信念(Lenard & Lane，2003)。信任的存在與發展是團隊中維持效能的重要因素

(Mayer & Devis，1995)，研究亦證實了信任對於促成團隊建立具有相當的助益(Coming & 

Bromiley，1996；Creed & Miles，1996)，也能減少團隊與組織內無益於進步的傷害性衝突

(Rousseau et al.，1998)。因此本研究推論，在信任型組織氣候中，成員能夠敞開心胸交換

想法與意見，將競爭或衝突化為團隊發展的驅力組織可透過促進成員的充分合作，為組織

創造更多的競爭優勢，進而形成共享心模式。 

(三)、 承諾型人力資源管理實務透過信任型組織氣候影響共享心智模式 

承諾型人力資源管理實務中的激勵制度可使員工建立對組織的信任感(Batt，2002)，

承諾型人力資源管理發展出以信任員工為基礎的管理方式(林鉦棽與謝瑜玲，2007)，在承

諾型人力資源管理實務之下，招募徵選時挑選出與組織文化契合之員工，員工的認同感與

信任感較容易建立；當薪資體系符合內、外部公平原則，組織與員工及同事間就會發展出



 

 

信任系統，達成心智共享；而當訓練發展成為組織的「人力投資計畫」，是組織核心策略

的重要部分，員工職涯發展受到重視並充分發揮，就能有效降低優秀人才的流動率(林鉦

棽、謝瑜玲，2007)。因此本研究推論，承諾型人力資源管理實務會使雙方在長期交換關

係下形成信任型組織氣候，達成共享心智模式。 

参、研究方法 

本研究假設組織層次之承諾型人力資源管理實務與信任型組織氣候以及團隊層次之

共享心智模式之間具有關聯性，研究架構圖如圖 1所示。 

 

圖 1 研究架構圖 

研究假設: 

H1：承諾型人力資源管理實務對信任型組織氣候有正向影響。 

H1-a：招募徵選對信任型組織氣候有正向影響。 

H1-b：薪酬激勵對信任型組織氣候有正向影響。 

H1-c：訓練發展對信任型組織氣候有正向影響。 

H2：信任型組織氣候對共享心智模式有正向影響。 

H2-a：信任型組織氣候對專業認知有正向影響。 

H2-b：信任型組織氣候對任務共識有正向影響。 

H3：承諾型人力資源管理實務會透過信任型組織氣候對共享心智模式有正向影響。 

H3-a：招募徵選透過信任型組織氣候對專業認知有正向影響。 

(中介效果) 
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H3-b：招募徵選透過信任型組織氣候對任務共識有正向影響。 

H3-c：薪酬激勵透過信任型組織氣候對專業認知有正向影響。 

H3-d：薪酬激勵透過信任型組織氣候對任務共識有正向影響。 

H3-e：訓練發展透過信任型組織氣候對專業認知有正向影響。 

H3-f：訓練發展透過信任型組織氣候對任務共識有正向影響。 

研究對象以台灣企業員工為樣本，抽樣產業為金融服務業，包含：金控、壽險、產險、

銀行、保險、證券、信託、票券等產業別，共 20 間金融服務公司，188 組團隊，各公司

團隊數最少組 5 組，最多 20 組；各公司取樣員工數最少 16 人，最多 59 人。本研究採用

立意抽樣法，選擇符合研究條件且願意配合之企業，至各企業進行問卷發放，並請求各單

位聯絡人協助問卷回收，再由研究者整理與彙總資料。本研究之問卷發放數量為 750 份，

回收 650 份，扣除遺漏填答及無效問卷後，有效問卷共計 626 份，問卷回收比例為 86%。 

本研究以問卷為測量工具，採用李克特(Likert Scale)五點尺度量表，問卷包含三個變

數。(1)自變項:承諾型人力資源管理實務，問卷量表採用 Collins & Smith (2006)所開發之

量表，其構面包含招募徵選、薪酬激勵、訓練發展，題項共 16 題。(2)中介變項:信任型組

織氣候，研究量表係採用 Lenard & Lane (2003)參考 Mayer et al. (1995)提出的理論，以及

其他相關文獻，設計出衡量信任關係之「組織信任量表」(Organizational Trust Inventory)，

該量表包含信任傾向、內部信任與外部信任三構面，其中不信任傾向為反向題，總共有

13 題。(3)依變項:共享心智模式，研究的量表使用 He et al. (2007)所開發出的量表，其內

容是根據 Cannon-Bowers et al. (1993)和 Mathieu (2000)提出之構面來開發，問卷量表共有 8

題，內容含二個構面，第一個是與團隊知識相關的「專業認知」，指的是對團隊和隊友互

動的程度；第二個是與任務知識相關的「任務共識」，指的是對工作與任務理解的程度。 

肆、資料分析與結果 

一、敘述性統計分析，共有三個層次，分別是個人樣本資料分析、團隊樣本資料分析、

組織樣本資料分析。針對受訪者的基本資料，以 SPSS 統計軟體進行敘述性統計分析。 

二、信效度分析，先因素分析再以以 Cronbach’α 值檢視變項之信度與內部一致性。本

研究對承諾型人力資源管理實務、信任型組織氣候、共享心智模式等三構念以及招募徵選、

薪酬激勵、訓練發展、專業認知、任務共識等構面之 Cronbach’α 值皆高於 0.7，顯示本研

究為高信度量表。 

三、相關分析，本研究以 Pearson 積差相關分析檢驗承諾型人力資源管理實務、信任

型組織氣候、共享心智模式之間的相關情形，當相關係數介於 0 至 0.3 為低度相關；相關

係數介於 0.3 至 0.7 之間為中度相關；相關係數介於 0.7 至 1 則為高度相關。分析結果各

變數與其構面皆呈相關顯著。 



 

 

四、組內相關係數與信度分析，本研究以 ICC(1)計算組間變異、以 ICC(2)評估各組

的信度、以 Rwg 指標檢驗組內一致性。組內相關係數通常介於 0~0.5 間(James，1982)， 本

研究 ICC(1)達到學者建議之標準。組內一致性通常 Rwg 值大於 0.6(James,1989)，本研究

各組之 Rwg 值皆符合標準，顯示組內一致性程度很高，雖然部分 ICC2 偏低，但 Rwg 與

ICC(1)皆已符合標準，故可以此資料進行 HLM 階層線性模型分析。 

五、階層線性模型分析 

(一)承諾型人力資源管理實務與信任型組織氣候之檢定(H1):經由 HLM 驗證結果顯示，

γ10達顯著水準(γ10=0.42，p<0.01)，表示承諾型人力資源管理實務對信任型組織氣候有顯

著正向影響，因此假設 1 獲得支持。(1)招募徵選與信任型組織氣候之檢定(H1-a):經由 HLM

驗證結果顯示，γ10達顯著水準(γ10= 0.261，p<0.01)，表示招募徵選對信任型組織氣候有

顯著正向影響，因此假設 1-a 獲得支持。(2)薪酬激勵與信任型組織氣候之檢定(H1-b):經由

HLM 驗證結果顯示，γ10達顯著水準(γ10= 0.38，p<0.01)，表示薪酬激勵對信任型組織氣

候有顯著正向影響，因此假設 1-b 獲得支持。(3)訓練發展與信任型組織氣候之檢定(H1-c):

經由 HLM 驗證結果顯示，γ10達顯著水準(γ10 = 0.354，p<0.05)，表示訓練發展對信任型

組織氣候有顯著正向影響，因此假設 1-c 獲得支持。 

(二)信任型組織氣候與共享心智模式之跨層次檢定(H2):經由 HLM 驗證結果顯示，γ

01達顯著水準(γ01= 0.512，p<0.01)，表示信任型組織氣候對共享心智模式有顯著正向影響，

因此假設 2 獲得支持。(1)信任型組織氣候與專業認知之檢定(H2-a):經由 HLM 驗證結果顯

示，γ01達顯著水準(γ01= 0.547，p<0.01)，表示信任型組織氣候對專業認知有顯著正向影

響，因此假設 2-a 獲得支持。(2)信任型組織氣候與任務共識之檢定(H2-b):經由 HLM 驗證

結果顯示，γ01達顯著水準(γ01=0.47，p<0.01)，表示信任型組織氣候對任務共識有顯著正

向影響，因此假設 2-b 獲得支持。 

(三)承諾型人力資源管理實務透過信任型組織氣候影響共享心智模式之中介效果(H3):

由於 γ
c’

01 估計值(γ
c’

01=0.448，p < 0.001)達顯著水準，故完全中介效果條件不符合。而 γ
c’

01

估計值絕對值(γ
c’

01=0.448)小於 γ
c’

01 估計值絕對值(γ
c’

01=0.56)，故獲致部分跨層次中介效果，

假設 3 獲得支持。(1)招募徵選透過信任型組織氣候影響專業認知之中介效果(H3-a):由於

γ
c’

01 估計值(γ
c’

01=0.344，p < 0.001)達顯著水準，故完全中介效果條件不符合。而 γ
c’

01 估計

值絕對值(γ
c’

01=0.344)小於 γ
c’

01 估計值絕對值(γ
c’

01=0.445)，故獲致部分跨層次中介效果，

假設 3-a 獲得支持。(2)招募徵選透過信任型組織氣候影響任務共識之中介效果(H3-b):由於

γ
c’

01 估計值(γ
c’

01=0.32，p < 0.001)達顯著水準，故完全中介效果條件不符合。而 γ
c’

01 估計

值絕對值(γ
c’

01=0.32)小於 γ
c’

01 估計值絕對值(γ
c’

01=0.398)，故獲致部分跨層次中介效果，假

設 3-b 獲得支持。(3)薪酬激勵透過信任型組織氣候影響專業認知之中介效果(H3-c):由於

γ
c’

01 估計值(γ
c’

01=0.393，p < 0.001)達顯著水準，故完全中介效果條件不符合。而 γ
c’

01 估計

值絕對值(γ
c’

01=0.393)小於 γ
c’

01 估計值絕對值(γ
c’

01=0.480)，故獲致部分跨層次中介效果，

假設 3-c 獲得支持。(4)薪酬激勵透過信任型組織氣候影響任務共識之中介效果(H3-d):由於



 

 

γ
c’

01 估計值(γ
c’

01=0.364，p < 0.001)達顯著水準，故完全中介效果條件不符合。而 γ
c’

01 估計

值絕對值(γ
c’

01=0.364)小於 γ
c’

01 估計值絕對值(γ
c’

01=0.425)，故獲致部分跨層次中介效果，

假設 3-d 獲得支持。(5)訓練發展透過信任型組織氣候影響專業認知之中介效果(H3-e):由於

γ10 估計值(γ10=0.436，p < 0.05)顯著而 γ
c’

01 估計值(γ
c’

01=0.292，p=0.118)不顯著，即符合完

全中介效果之條件，故獲致完全跨層次中介效果，假設 3-e 獲得支持。(6)訓練發展透過信

任型組織氣候影響任務共識之中介效果(H3-f):由於 γ
c’

01 估計值(γ
c’

01=0.418，p < 0.001)達顯

著水準，故完全中介效果條件不符合。而 γ
c’

01 估計值絕對值(γ
c’

01=0.418)小於 γ
c’

01 估計值

絕對值(γ
c’

01=0.521)，故獲致部分跨層次中介效果，假設 3-f 獲得支持。  

伍、結論與建議 

本研究探討承諾型人力資源管理實務對共享心智模式之影響，以及信任型組織氣候在

承諾型人力資源管理實務對共享心智模式間之中介效果，分析結果，彙整如下表所示。 

表 1 假說結果彙總 

假說 結果 

H1 承諾型人力資源管理實務對信任型組織氣候有正向影響。 支持 

H1-a 招募徵選對信任型組織氣候有正向影響。 支持 

H1-b 薪酬激勵對信任型組織氣候有正向影響。 支持 

H1-c 訓練發展對信任型組織氣候有正向影響。 支持 

H2 信任型組織氣候對共享心智模式有正向影響。 支持 

H2-a 信任型組織氣候對專業認知有正向影響。 支持 

H2-b 信任型組織氣候對任務共識有正向影響。 支持 

H3 
承諾型人力資源管理實務會透過信任型組織氣候正向影響共

享心智模式。 支持部分中介 

H3-a 招募徵選透過信任型組織氣候正向影響專業認知。 支持部分中介 

H3-b 招募徵選透過信任型組織氣候正向影響任務共識。 支持部分中介 

H3-c 薪酬激勵透過信任型組織氣候正向影響專業認知。 支持部分中介 

H3-d 薪酬激勵透過信任型組織氣候正向影響任務共識。 支持部分中介 

H3-e 訓練發展透過信任型組織氣候正向影響專業認知。 支持完全中介 

H3-f 訓練發展透過信任型組織氣候正向影響任務共識。 支持部分中介 

 (一)承諾型人力資源管理實務與信任型組織氣候之關係 

承諾型人力資源管理實務中的激勵制度可使員工建立對組織的信任感(Batt，2002)，

在正向激勵之下，組織成員皆存在對夥伴能力的信心，以及對夥伴良性意圖的信念，形成

信任型組織氣候(Lenard & Lane，2003)。招募徵選時會以內部員工為優先考量，使員工較

願意努力工作(Appelbaum et al.,2000)。當員工認為自己有優先機會擔任較高層級之職位，



 

 

會產生公平知覺，(Pfeffer，1994)，並提高為組織奉獻的程度(Guest，1997)。會給予員工

相較於同業較高之薪資水準(Authur，1992)，當員工相信能得到較高的薪資水平及工作保

障，會增加對組織的承諾和忠誠度(Powell et al.，1994)，並重視團隊績效，更努力為組

織目標努力(Tomer，2001)。在承諾型人力資源管理實務下，訓練發展以團隊工作進行，

以提高溝通協調的機會，並有助於解決問題和提高組織績效(Pfeffer，1994)。 

(二)信任型組織氣候與共享心智模式之關係 

信任型組織氣候中的成員互信以及互動關係品質的營造皆有助於共享心智模式達成

(Wang & Noe，2010)，亦會影響到成員對共享心智模式的正向態度與信念(Hsiao & Lai，

2010)。其團隊成員會主動協助同事，或從事對組織有益的行為(林鉦棽，1996)。其團隊

有利於組織資源保護、降低組織對於投機行為的防範成本(Konovsky & Pugh，1994)，並

提升員工留職的可能(Robinson，1996)。 

(三)承諾型人力資源管理實務透過信任型組織氣候對共享心智模式之中介效果(H3) 

組織透過較完善的徵選、激勵、以及訓練發展策略，來培養能夠達成組織目標的人力

資源，在此長期互惠的關係中，個體會對夥伴的能力產生信心及良性意圖的信念，使組織

形成信任型組織氣候。員工期望自己有優先機會擔任較高層級之職位，會提高為組織奉獻

的程度(Guest，1997)。薪資體系符合內、外部公平原則，組織與員工及同事間就會發展

出信念系統，達成心智共享，在工作中不計較角色內、外的責任劃分相互幫忙、提攜，並

共同爭取組織利益極大化(林鉦棽、謝瑜玲，2007)。信任型組織氣候形成，透過對團隊的

信任，團隊成員掌握設備操作和相關技術(白新文&王二平，2004)，對任務有一致性的了

解(王嘉珍，2009)。以團隊工作進行有助於解決問題和提高組織績效(Pfeffer，1994)。 

一、 管理意涵 

(一)承諾型人力資源管理實務對企業的重要性 

研究發現採用承諾型人力資源管理實務之企業容易形成信任型組織氣候，對於共享心

智模式也有正向顯著之影響。在管理實務上若要達到團隊互動之綜效，建議企業採用承諾

型人力資源管理實務，著重以人為本之觀念，了解員工的職涯發展與生涯規劃，降低彼此

對該職位認知之落差，並使員工能夠適才適所找到屬於自己的舞台。管理實施之具體作法，

招募徵選制度建議著重於員工與組織的契合度，選擇認同組織文化之員工，並優先把職缺

留給內部員工；薪酬激勵制度建議祭出比同業好的獎金與福利，使員工能夠自我激勵並發

揮最大價值；訓練發展制度建議針對員工未來發展性作設計，讓員工能以團隊合作方式學

習，並協助員工達成職涯發展規劃。 

(二)信任型組織氣候對企業的重要性 



 

 

信任型組織氣候是指組織內成員皆存在對夥伴能力的信心以及組織內形成對夥伴良

性意圖的信念(Lenard & Lane，2003)。當組織內發展出親近且溫暖的人際關係，成員會感

受到自己是被接納的，在此氣氛的感染之下，組織成員會建立一定的信任感，並透過正向

的思維互助合作。本研究發現信任型組織氣候在承諾型人力資源管理實務與共享心智模式

間存在中介效果。然越來越多的金融服務業以團隊績效作為標竿，透過對團隊成員的信任

以達成公司目標，因此在管理實務上可利用組織氣候的可塑性，導入信任型組織氣候之思

維與方案，使員工對主管、員工及同事建立信任機制，以降低員工投機行為、提升員工留

職的可能、提高主動協助同事之意願並使員工從事對組織有益的行為。 

(三)共享心智模式對企業的重要性 

共享心智模式是指團隊成員對知識結構彼此分享並重新組織，使團隊成員能夠更加了

解團隊任務、技術、目標與策略(He et al.,2007)。當團隊成員將各自擁有的心智模式帶到

團體中彼此交流，成員之間會漸漸產生既有共識，並持續分享與更新這些概念，甚至對未

來發生的事有相同的預期與認知。本研究發現承諾型人力資源管理實務對共享心智模式呈

高度顯著相關。企業在管理實務上可建立情感承諾與組織信任之環境，以提高團隊成員共

享心智模式之意願，進而讓團隊成員在良好的互動模式下協調工作任務，並不斷分享與更

新團隊共有的認知，讓團隊成員間可以更有默契，而團隊工作也能夠擁有更高之協調性。 

二、 研究限制與未來建議 

1、 本研究之對象鎖定金融服務業；而問卷實際發放則以大台北地區為主，故研究樣本無

法完整反映母體情況。因樣本會因不同產業、地區、營業單位，而對題項產生不同的

作答結果。建議未來研究可擴大至不同產業、不同地區營業單位，進行更廣泛地研究。 

2、 本研究之 ICC(1)和 ICC(2)皆取自於單一來源，故容易產生CMB(Common Method Bias)，

由於本研究的樣本皆由個體資料加總平均而成，因此才讓 CMB 問題得以化解。建議

未來研究若不是透過加總平均取得資料時，必須特別注意 CMB 的問題。 

3、 本研究之變數分別為團隊層次與組織層次，故各變數可再進一步細分為同事與主管，

在本研究中因問卷發放之便利性，受測者侷限於員工。建議未來可執行主管層次之研

究，由主管角度作填答，以進一步增加其研究之完整性。 

4、 本研究採用問卷調查法進行實證分析，容易受到受訪者主觀意識影響，較不易深入得

知其內在的意涵，進而可能造成推論誤差。建議未來可增加質性研究質化方式分析，

使受訪者之想法更容易被表達，亦使研究趨於完整。 

5、 本研究採用橫斷面(Cross-Section Study)之方式，針對特定時間點作分析，無法得知長

期動態進行之縱斷面(longitudinal)驗證。建議未來可採縱斷面之方式進行不同研究。 
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