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摘 要 

     因應時代的變化，留住人才與技術知識傳承仍然是企業經營重要的根本議題之一，本研究以組織承諾

與知識分享為中介變數，探討師徒制度與離職傾向的關聯性；在選擇實證樣本時，以中小企業與傳統產業從業員

工為研究對象。 

     本研究共計發放有效問卷 252份，利用迴歸分析，研究結果如下：（1）組織承諾負向影響離職意願；（2）知

識分享無負向影響離職意願；（3）知識分享正向影響組織承諾；（4）知識分享透過組織承諾影響離職意願；（5）師

徒制正向影響組織承諾；（6）師徒制透過組織承諾影響離職意願；（7）師徒制正向影響知識分享；（8）師徒制透過

知識分享影響離職意願。根據研究結果，提出相關建議。 

關鍵字：師徒制度、組織承諾、知識分享、離職意願 

第一章 緒論 

第一節 研究背景及動機 

     在台灣經濟發展過程中小企業與傳統產業，一直佔據非常重要的地位與角色，藉由優質的製造能力與專業的技術

競爭力進而成為全球代工國家，更是本國產業結構中最為突出特色。對於台灣經濟社會來說具有穩定就業率、提升所

得水準、縮減貧富間差距之優質影響。 

     近年來，國內因為少子化趨勢讓勞動市場的人口逐漸呈現越來越趨向高齡化，使得中小企業與傳統產業出現人

才斷層，為留住人才，員工的工作意識更需要被重視，因此，員工對於企業的組織承諾、與員工之間技術的傳承，成

為產業留住人才進而發展永續經營的重要特點。中小企業與傳統產業的員工技能傳承方式主要是採師徒制度，師徒制

度能夠讓徒弟在透過手把手的教學學習技能、滿足徒弟的就業需求，師傅也能在技能教導的過程中對工作產生成就

感，透由教導相授已知技能、知識，在與徒弟的互相交流過程中可以與徒弟共同成長，也能夠講企業組織的優勢得以

傳承且架構更為扎實茁壯。而加上現在個人工作意識的抬頭， Swap (2001)研究中指出要能夠培養企業組織裡面擁

有核心能力角色，有效的將企業中知識與技能透過員工將其傳遞出去，余采芳（2011）組織成員行為與知識技能的

傳播對員工的研發創新有正向關連與影響，許弘政（2016）師徒制度對於組織內部的知識分享能夠順暢進行並影響

組織承諾進而降低離職的意願。師徒制度對企業來說，可以幫助企業之文化的建立、而有效的知識分享更是知識與技

能的傳承的要點；相對的在人力資源的範疇裡也是在幫助新進員工快速且準確性的進入工作狀態，企業界視之為人力

資源發展的一項重要機制，此為本研究動機之一。此外，企業的組織承諾在馬斯洛的五大需求裡，對應到的是社會

需求與尊重需求，時常也是員工離職或是留任的考量的重點，故本研究將進一步探討組織承諾與師徒制度、知識分

享對員工離職意願之關係，是為本研究動機之二。 
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第二節 研究目的 

     留住有才能的人是企業經營裡的永續發展與提升競爭力最強大的利器，而往往企業組織裡面常見的現象卻是

「劣幣驅逐良幣」；居高不下的離職率，組織往往留不住人才或是將人才的流動視為一種常態現象，這樣其實對於

組織來說無疑是一個損失；不僅僅是的財力、人力的損失。知識與技能的斷層更是企業看不見的隱形成本。 

     此研究主要在探討師徒制度、知識分享和組織承諾對於離職意願的影響。以中小企業與傳統產業為研究對象；

另外，也探討在組織裡面知識分享與組織承諾的對員工離職意願的關聯性。主要歸納如下：(一)探討師徒制度，組

織承諾與知識分享對員工離職意願之影響。（二）探討組織知識分享與組織承諾對員工離職意願之影響。 

第三節 研究流程 

     本研究流程研究說明（如圖 1-1），參照研究的基本背景與研究的動機，在研究範圍與確立研究目的後，再藉

由蒐集、彙整及歸納的相關文獻，對各項變數有初步了解後，再行建立研究的流程與架構，並且提出研究方法與擬

定本研究問卷，再針對蒐集資料進行統計分析並進行意見的提供。 

 

 

 

 

 

 

 

圖 1-1 研究流程 

 

第二章 文獻探討 

第一節 離職意願 

     離職（Turnover）是指一個從企業組織中接受薪資的從業人員，在組織裡面擔任某個職務工作一段時間之後，在思

考過後的情況下決定不願意再擔任原有的職務，因此而放棄了利益、職務並且與原有組織不再有任何關係（Mobley, 

1977）。目前多數學者用離職傾向來替代離職行為，也將離職傾向作為離職行為的預測標準(張秀瑛, 2003)。     

Price(1977)定義離職的行為，指的是企業組織和從業人員的雇傭關係終結，從業人員投入工作一段時間之後，經

過審慎評估對自己本身的所負擔的職務內容做出的一種否定行為；陳淑芬(2001) 指出欲尋找新工作而離開原組織的

意念會發生在從業人員在組織中執行職務一段時間後，而此意圖是從業人員自願性是組織裡面無法避開的。 

     Price（1977）依員工的自身意念將離職的類型，歸納分類為二類；第一類為：「自願性離職」與第二類：

「非自願性離職」。一、自願性離職：由個人原因所做的離職決定，包含對自身健康、退休生活、搬遷移居或進修生涯規

劃等；組織因素則有薪資滿意、升遷管道、與主管的關係或者是更優質的工作機會及組織承諾等。二、非自願性離職：

是指出並不是員工自發性，主要是雇主或企業組織高層所強制決定的離職行為，包含未符合組織要求而被解雇、資遣或

死亡等。林振裕(1990)提出非自願性離職包含：季節性、臨時性的工作終了或組織歇業與業務緊縮進行的裁員、

解散、資遣、解僱等。 

     在個人與組織關係中，Arnold & Feldman（1982) 認為員工的教育背景、安全感及工作情感認知這三種原

因會造成員工發起想要追求其他工作機會的意圖，而如有新工作機會的發生，就會產生離職意圖。組織提供的工作

環境不良、人事升遷管理制度不合理、主管在績效考核上顯現不公平、同事之間的工作的氣氛不融洽與員工對組

織承諾缺乏信心這些因素，都有可能會讓員工心中產生想要離職動機。Felps（2009）在研究中發現員工在

相互之間也會互相影響在如:思考、判斷力、情感、情緒上等，將會因為其他人所展現出的行為及個人接收心理機

制過程而有所影響；從而影響員工留下或離開工作相關決定。 

     綜上文獻所述，本研究認為離職定義是，當員工對於公司已經不再有所期待，並經自己本身深思熟慮之下，

甚至於在公司主管或是同事勸慰提出留任的狀態之下，仍然決議要終止僱傭關係時，則視為員工具有離職傾向。 
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第二節 組織承諾 

     Becker(1960)提出了組織承諾的概念，係指隨著員工對組織投入時間與精力的逐漸增加，他們選擇繼續留任

在組織中的一種心理現象。 Kanter（1968）指員工對企業組織奉獻和對組織的忠誠是組織承諾；從業人員驚覺

到對企業的投入較多，讓人感覺到離開組織需要付出偏高，在考慮過後發現決定離開組織的行為是困難的。員工

在組織中投入了一定的程度後，就會開始接受認同組織的目標和價值觀，並且以成為組織內的一份子而感到自豪，產生

對組織忠誠的想法和想要用盡全力的決心（Sheldon,1971； Mowday, Porter & Steers,1982）。 Buchaman（ 1974）認為

當組織的目標與個人價值相同會形成一種情感歸屬感，使得個人與組織在相互需要之情境當中，進而

產生一種對組織的正向情感 ( Morris & Sherman, 1981），而願意給予組織承諾，繼續留任公司。  

     劉春榮（1993）、蔡進雄（1993）和林靜如（1987）指出組織裡的從業人員認同組織價值觀與目標表現出努力工作的態

度，並且期望繼續留任在組織內工作的一種心理知覺是為組織承諾。邱馨儀（1995）張瑞村（1993）、認為對組織的認可和承諾

認同的程度是組織承諾的一種，願意為了組織付出更多心力，並且明確的期待可以持續成為組織成員的一種期望。 

     組織承諾的種類，Meyer & Allen (1991)針對各種組織承諾進行綜效性之驗證，指出三種不同型態的承諾：情感、持

續與規範性承諾。 

（一）情感性承諾：從業人員打從心理與感受上重視組織關係，對組織的認同、支持及深入的態度，主因是因為從業

人員對組織有深厚的情感並打從心裡接受組織價值觀。 

（二）持續性承諾：員工因為自身的利益考量，認知到離職會產生損失而決定繼續在組織留任。 

（三）規範性承諾：員工因對組織向心力較高認為組織的存亡與自己有關，有義務留任在公司。 

     綜上文獻所述，本研究認為組織承諾被視為組織的驅動力之一，指從業人員對本身所在組織的付出和認同，為組

織員工願意去承擔所涉及的責任和任務。 

     林蒼彬（2001）對組織承諾和離職傾向研究中知道是有顯著影響的負向相關。陳湘琬（2004）組

織承諾對離職傾向通常具有預測能力及研究指出是顯著的負向關聯，也就是說當組織承諾越高，則離

職傾將會越低。曾祥熙（2006）組織承諾裡的情感承諾、持續承諾，會使得離職傾向降低。張淑敏、陳

靜香、趙明玲、邢鴻君等（2010）研究護理人員中發現組織承諾愈高，那離職的可性將會愈小，就是組織承諾和離職意

願的關係呈現顯著負向的關聯。鍾佳吟（2014）組織承諾顯著的負向影響離職傾向；組織承諾透由領導風格干擾離

職傾向。由以上文獻彙整結果得知，組織承諾負向影響離職意圖。因此提出本研究的假設： 

H1：組織承諾負向影響離職意願。 

第三節 知識分享 

     知識管理的根本與最根基就是知識分享（von Krogh, 1998;Argote, Ingram, Levine, & Moreland, 2000），有

效知識管理能夠提升組織的競爭能力、創新功能與面對外部環境的應變能力（ Quinn, Anderson & 

Finkelstein,1996）。就如同法蘭西斯·培根所說：「知識就是力量」，知識對於個人與企業組織而言，不管在學習新

事物或是問題解決方法、創造與研發的核心上皆扮演著有十分重要的角色，也為此知識管理想當然成為相當熱門

且重要的議題（Liao, Chang, Cheng & Kuo, 2004; Cabrera, Collins, & Salgado,2006）。 Davenport & Prusak（1998）

將知識管理定義為蒐集、儲存、分享與使用知識的過程，而知識管理則需要仰賴於有效的知識分享。 Senge（1997）

指出知識分享是就是雙向學習的過程，而在這個分享傳遞的過程中能夠促使他人學習，而知識擁有者對他人施教

的行為可稱為知識分享。 Holtshouse（1998）發現知識提供者與接收者倆倆互相交流的過程可定義知識分享，如

果知識提供者與知識接受者之間無法順利交流，也就是無法將知識分享傳遞給接受者，或是接受者不願意學習或是

接收不良，則就無法達成知識分享的目的與效果。  

     Davenport 和 Prusak (1998) 「知識分享 = 傳遞 + 吸收」，傳遞知識的過程不是只有知識提供者對已知知識的

分享而已，也是需要有知識需求者的有效理解與消化。 Hendrinks（1999）認為在向他人學習知識時候，必需要擁

有自我重建（ Reconstruction）的能力，知識接收者需要透過本身已經具備的知識去學習與分享知識，知識分享包

含兩個主要的部份：「知識擁有者」願意以外化的行為去分享與編輯知識還需要「知識重建者」透過內部化的行為

來吸收與消化知識。 
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     Bock, Zmud, Kim, & Lee（2005）知識型工作者會經由創造、辨識、建立、取得與實際應用本身擁有的知識來

完成他們的工作任務，因此知識從單一個體到組織的移轉會取決於組織人員對知識分享認同與自發性行為。

Gibbert & Krause（2002）指出個人與組織裡成員願意分享知識的行動與意圖是知識分享，此外，知識分

享不僅是把知識轉移給予他人，更是注重知識需求者是不是能夠有效接收與理解的能力。 Bock 和 Kim (2005)

個人對於知識分享所抱持的想法與感受會影響知識分享態度；而知識分享意圖則是企業員工執行知識分享的程度，

組織成員對知識分享的態度與意圖呈現正向關係。 

     Chow 和 Chan （2008）的研究中也指出當組織成員對於知識分享有較正向態度時，將會有較高的知識分享意

圖， Drucker（1993）企業組織必須要思考如何講組織提供者將所擁有的已知知識、相關經驗或者資訊轉化後，透過

傳遞與分享組織成員，能夠讓知識有效在組織裡面擴散、傳播與儲存，進而成為企業的核心價值。 Morgeson et al.（2005）

為了組織成員間的知識分享有效成立，必須從一剛開始的招募、員工訓練及考績政策上進行調整。由此可知，人力

資源管理範疇裡對於組織成員知識分享的行為的養成上是相當重要的環節之一。 由於不管是技術方面或是技能的

傳承都與知識的傳遞與轉換有著密不可分的關聯性，因為當新進員工在剛到一個環境時候通常是不安與不知道從何

著手的，而有效的管理知識與重視知識的傳遞便是企業延續需要非常重視的一個環節，不但可以降低員工因為摸索

過程中犯錯損失與人力浪費，更重要的是讓員工有信心盡快承擔起自己的權責範圍，因此知識分享行為可降低員工

的離職意願，所以提出以下研究假說: 

H2：知識分享負向影響離職意願。 

     Senge（1997）知識提供者將整理過後的知識傳遞給知識接收者的傳導過程，主要目的是在協助他人學習，是一

體兩面的知識傳遞過程，對擁有知識者是「教導」的概念，對知識接收者是「學習」的概念發展新的行動能力。Ruggles（1998)

研究指出在知識分享在知識管理行為的執行上是較為困難的。 Hendriks（1999）研究指出成功的知識分享，重要資

源及智識資本才能有效提升。組織團隊中的成員將自身所知曉的技能與知識利用不同媒介與溝通管道，將資訊傳達

給組織中其他成員透過各種方式獲取知識的一種交換行為 。柯畊宇（2009）知識分享對組織承諾有部分顯著正向關

聯。 

     洪麗華（2016）知識分享的程度愈強，組織承諾知覺程度也就愈高。組織從業人員認同知識分享與價值的觀點，認

為在組織中的努力與投入是值得的，會對組織產生忠誠度，選擇持續留任與願意配合組織的發展。 

     知識分享有助於提升員工創造力並提升工作績效表現，既有的工作知識、經驗、技能必須透過傳遞與接收的

過程轉變為實質能力，當員工知識分享意願提高，可使資訊更有效率地轉化為員工的戰鬥力，也會在知識分享行

為提高的過程中影響組織承諾，進而使員工願意持續進行工作學習，降低離職意願。本研究推論以下假設： 

H3：知識分享正向影響組織承諾 

H3a：知識分享透過組織承諾影響離職意願 

第四節 師徒制度 

     最早出現師徒制度是西方神話特洛伊之戰中，希臘國王 Odysseus在出征之前將子嗣 Telemachus 託付予智者 

Mentor。希望能夠照顧並教育其血脈。此後 Mentor 一詞便被廣泛的運用在指其為賢者、啟發者與教育者的意思。

許弘政（2016）。李碧芬（1998）徒弟也會尋找職場中較有經驗且願意指導的人為師傅，並藉由在工作中互動相處

而產生信賴關係。 Hunt(1983)師傅通常被委託或是被賦予去對資淺同事提供知識傳遞，激發及向上發展的能力。師

徒制度應用於組織中， Kram（1985） 謂其為「是一種存在於職場環境中，資歷與經驗豐富者師傅（ Mentor）與

相對較不足者徒弟( protégé)間的知識傳達。」此種師傅授予徒弟知識的行為便是一種知識分享。 

     與非直屬的師徒關係相比，師傅可為徒弟提供更多的技能、職涯功能、生涯關懷及聯繫（ Fagenson-Eland, Marks, 

& Amendola,1997）。劉怡蘭（2006）認為徒弟在非正式型態的師徒關係之中相較於正式型態的師徒關係，對於整體

師徒功能和職涯功能上的認知及收穫相對較多，而其研究結果中也證實此論述。 

      Kram（1985）說明師徒制度就是企業組織中比較資深的員工與資淺員工間的一連結，這樣的連結可以提供多

樣性質的職場功能，讓較資淺員工或是無經驗者在於適應、學習與表現等各方面得到助益。師徒制度延伸出的關係

稱為「師徒關係」，在許多師徒關係的定義之中，皆會因每位學者見解不同而會出現不一樣的論述。 Hall (1976)指
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出在職場中師徒制度被定義為一種在資深經驗的同事和資淺同事或新進員工之間強烈的、人際關係的交流，其中資

深者提供支持、教導、個人發展和職涯規劃的諮商。 Cashman 與 Graen（1975）亦提出，工作能力、良好人際關

係以及上下良好的溝通與相容性將是企業篩選內團體成員的主要因素。而 Ragins（1994）則是表示師傅與徒弟之間

是一種互惠（ Reciprocal）的連結關聯，不論是雙方面的付出精神與投入心力，都會對師徒雙方都會形成一些影響；

尤其師徒間常常見的資訊不對稱（ Asymmetric Information）的程度與權力（ Power）差異，都會影響師徒之間的

關係發展。 

     根據 Kram 於 1985 年研究之所得，其將師徒間的階段關係區分為四個層次，依序為幾個階段如下： 

(一) 啟蒙階段 

     這個階段開始於師傅與徒弟之間關係的認定，也是企業篩選人員的流程之一，組織若有新進的員工，為了讓

新進員工盡快融入、適應、學習，並進一步開始發揮其功能並可以獨力完成任務，不論是正式或是非正式的師徒制

度都將會慢慢地開始運作。一方面是指組織中經驗豐富的人、師傅或是資深員工會依照自己的期望與希望，選擇可

以在日後相處或是教育的過程當中滿足自我期待的徒弟。這份期待可能如同選秀節目ㄧ般，正是要找機靈、認真、

負責的潛力股，但是也有可能只是想要照顧與自己有血緣關係的新進人員。當然也會心懷大志的資深者特別挑選資

質平庸的人來顯示與凸顯自己的能力，種種決定篩選機制的期望會因人而異。 

     新進人員進入組織之後在面對陌生的人、事與環境等等，都會希望有位前輩可以給與指導、牽引。這時候篩

選的機制就會發動，新進人員通常會根據自己的感受來選擇哪位前輩是自己適合追隨、學習的並且對前程是有所幫

助的。而資深經驗者與資淺經驗者相互認可為師徒後，則啟蒙階段便隨之形成，通常需耗時六個月至十二月。 

(二) 培養階段 

     師之教導與徒弟的學習便是這階段的重點。師傅不僅於職涯上教導徒弟工作技能等，甚至在心理上生活層面

亦能給與徒弟相當程度的建議與教授。而師傅也可以從徒弟身上得到新的前進動力、更新自己的觀念想法。故此階

段是師徒之間相得益彰、師徒制度功能最為顯著的時期。該階段通常可以維持兩年至五年。 

(三) 分離階段 

     這個階段是指師傅與徒弟之間生理層面與情感層面的分離。生理層面的分離往往起因是師徒當中一人升遷調

職、部門更換等的結構性因素，情感層面的分離則通常是來自徒弟想要獨當一面，希望自己在無師傅的輔助下是否

可以完成任務來證明自己學習有。師徒制度的前兩階段關係結束後，進入分離階段的時機是非常重要的。 

     若徒弟根本還不足以獨當一面便著急於追求自我表現，一旦所承接的任務失敗了或是無法完成，受害的不是

只有個人更會使其師徒關係受到質疑、也會使組織受到相當程度之損害。而充分的溝通也會影響進入這個階段後的

發展，若可以在剛開始進入分離階段的時候，師徒之間可以互相了解與溝通不管是情感上或生理上的分離原因，經

由透徹理解而獻上的祝福，絕對是優於雙方因意見分歧而產生的憤恨情緒。這個階段的持續時間通常為六個月至二

十四個月。 

(四) 重新定義階段（ Redefinition） 

     分離階段中，常常發生師傅或徒弟其一方離職而使的雙方關係轉為冷漠甚至敵對。師徒間的角色也可能因為

調動而上下翻轉、也可能因為部門的調整而成為水平同事，如此多變而且模糊的關係，就是來自於師徒間之生理或

是情感分離所產生的壓力。一旦這種壓力經由工作上的互助合作、情感層面上的互相理解而舒緩，則師徒關係在跨

越分離階段後，將會重新定義為亦師亦友的同儕關係或者夥伴關係。 

     Ragins、Cotton與 Miller（2000）在師徒制度中，對師徒關係滿意較高的徒弟會持有比較高的工作滿意度、對

組織承諾有信心和比較低離職意願； Raabe與 Beehr（2003）認為師徒制度裡的師徒關係會影響徒弟有較高組織承

諾、工作滿意度與減少離職率；楊登伍（2004）研究國稅局的從業人員發現師徒制度裡面的師徒關係與組織承諾有

顯著影響呈現正向相關；也就是說研究對象對於師徒制度得知覺程度愈高，期投入組織的意願愈高，降低離職意願。

依以上研究提出以下： 

H4師徒制正向影響組織承諾 

H4a師徒制透過組織承諾影響離職意願 
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     Scandura (1994)的研究中，師徒功能分為社會支持功能、職業功能和角色楷模功能。職業功能是指師傅能夠協

助徒弟在工作上和學習技能加強以及職務晉升規劃，社會支持功能是指師傅會提供徒弟諮詢、接受與確定、情誼等

的功能；角色楷模是指徒弟將師傅視為學習崇拜的行為典範人物，師傅的工作技巧、態度還有處事的方式習氣都是

會深深影響徒弟的。所以不論是師傅展現技藝讓徒弟學習或是個人想法的與訣竅透由文字或是敘述皆屬於知識分享

行為，蔡淳如（2008）研究指出師徒之間的品質較高，信任度也會跟著提升，正向影響組織員工的知識分享。因此

提出以下假設： 

H5師徒制正向影響知識分享 

H5a師徒制透過知識分享影響離職意願 

第三章 研究方法 

第一節  研究架構 

本研究參照研究目的及第二章文獻資料的討論結果，得知組織承諾會降低離職意願，師徒制度負向影響離職意願，

而師徒制度與知識分享亦會正向影響組織承諾進而降低離職意願。本研究將在探究師徒制度對離職意願的關聯性；組

織承諾與知識分享為中介變數。 

 

 

 

 

 

 

 

圖 3-1 研究架構圖 

第二節 研究假設 

     此研究依據文獻探討以及對研究架構的整理，將會驗證下列提出的研究假設。 

H1：組織承諾負向影響離職意願 

H2：知識分享負向影響離職意願 

H3：知識分享正向影響組織承諾 

H3a：知識分享透過組織承諾影響離職意願 

H4：師徒制正向影響組織承諾 

H4a：師徒制透過組織承諾影響離職意願 

H5：師徒制正向影響知識分享 

H5a：師徒制透過知識分享影響離職意 

第三節  研究變項操作性定義與衡量方式 

     本研究的變數包含：離職意願、組織承諾、知識分享與師徒制度參照本研究之目的與依據過去學者相關研究

文獻，對於各項研究變項給與操作性定義及用來量測方式如下： 

一、離職意願 

(一)操作性定義 

     Price(1977)離職，指的是組織和員工的勞雇關係終結，組織成員工作一段時間之後，經過審慎評估對自己本身

的職務做出的一種否定行為。對組織已不再抱持期待，自身決議離開原有職務。 

(二)衡量方式 

     這裡將使用 Mobley, Horner, and Hollingsworth （1978）離職意願理論及量表為基礎，並以翻譯自 Michaels and 

Spector(1982)之離職傾向問卷為參考整理量表 1-3題，其衡量題項如下（表 3-1）所示。 
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表 3-1離職意願的衡量構面與題項 

 

 

 

 

二、組織承諾 

(一)操作型定義 

     員工對於現任所處組織擁有歸屬感以及使命感，並將此感覺轉化為對組織的一種正面評價，表現在其行為及

對外發言的論點之上（Meyer 與 Allen1991）。 

(二)衡量方式 

     採用吳政文（2010）依據 Meyer 與 Allen（1997）的組織承諾量表，如下（表 3-2）： 

表 3-2 組織承諾衡量題項 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

三、知識分享 

(一)操作型定義 

     知識分享意願與行為的操作型定義分述如下： 

知識擁有者在將自己實際上的擁有的技術、經驗、想法，分享與傳播給他人。知識擁有者將自己的實際上擁有的技

術、經驗、想法，分享與傳播給予他人，且期待接收者能實際將其運用執行於工作上。 

(二)衡量方式 

     本研究採用 Bock and Kim (2005)的觀點，來作為知識分享變數的衡量，一共發展出十個題項。如下（表 3-3）： 

 

 

 

 

衡量構面 衡量題項 

離職意願 

1. 我常常仔細地考慮離開目前的工作。 

2. 我會有離職的打算。 

3. 我覺得有很大的機會性會找到適合職位的。 

衡量構面 衡量題項 

組織承諾 

1. 我覺得我會一直在目前的公司任職 

2. 我常常將組織的問題視為是自己的問題 

3. 我對公司沒有強烈的歸屬感 

4. 我對公司沒有情感上的眷戀 

5. 我對公司沒有大家庭的概念 

6. 公司常讓我覺得任職是有重大意義的 

7. 我必須待在公司 

8. 我很難決議離開我的公司即便是我想這麼做 

9. 我生活會因為離職而受到影響 

10. 其實我並沒有太多工作選擇 

11. 在沒有投入心力之前我將思考更換工作 

12. 我擔心我找不到那麼好的工作 

13. 我沒有義務一定要在現在的公司任職 

14. 我沒有覺得離開公司是比較恰當 

15. 離職對我來說會有罪惡感 

16. 這個公司讓我願意付出忠誠 

17. 因為對公司夥伴們有責任我不會選擇現在離職 

18. 我時常感恩公司 
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表 3-3 知識分享衡量構面及衡量題項 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

四、師徒制度 

(一)操作型定義 

     Scandura (1994)的師徒制度的功能是指師傅能夠協助徒弟工作技能加強上和在學習以及職位升遷規劃，提供

徒弟諮詢、接受與確定、情誼等的功能；將師傅視為學習崇拜的行為典範人物，師傅的工作技巧、態度還有為人處

事的方式與習氣都會深深影響徒弟的 

(二)衡量方式 

本研究採用 Scandura and Ragins(1999)之師徒功能構面，並參考林晏鈴、張婉菁（2010）之研究，將師徒制度能之

衡量構面與問項整理於如下：（表 3-4） 

表 3-4 師徒制度衡量構面及題項 

 

 

 

 

 

 

 

 

第四節  問卷設計 

     本研究各項變數參照前章研究架構圖的內容進行設計，實施方式為立意抽樣，透過中小企業及傳統產業過年

年假後對同仁當日發放及回收，親自回收樣本問卷，並以此進行施測。本次問卷調查時間區段為民國 111年 2月 7

日到同年 2月 28 日止，為期 22天，本問卷以 Likert Scale五點量表計分，第一部份設定為中小企業與傳統產業員

工研究對象；第二部份則為本研究在各個構念之間的權衡(離職意願、組織承諾、知識分享與師徒制度)；第三部份

是基本資料統計變數。問卷係參考相關文獻與量表設計問卷。本問卷採用 Likert Scale五點量表來對各提項進行分

數計算，選項是非常不同意、不同意、普通、同意、非常同意。 

第五節  研究方法 

一、研究範圍和對象 

     本研究研究對象以中小企業和傳統產業從業人員，公司的員工在30人以下，或是公司登記資本額在一千萬，由於研究生

之工作關係與傳統車床工程產業與小型加工產業接觸機會較高，則將會選擇相關產業；發放方式採用電子問卷，先諮詢人員願

意接受問卷填答的意願，在知悉受訪者有意願者，提供向其提供本問卷的網路連結讓其填寫。 

衡量構面 衡量題項 

知識分享 

 

1. 如果別人有問題請教我的時候,我願意盡可能的提供我的知識。 

2. 如果對組織有益,我樂於將知識與同事分享。 

3. 我期待能和同事分享我所知道的知識。 

4. 在分享知識時我更願意思考如何更有效率的分享。 

5. 我在與同事分享知識時，更喜歡夥伴們能有回應與反饋我。 

6. 我會協助夥伴和客戶之間建立友好的氛圍。 

7. 我會希望夥伴提出好的想法及見解共同在工作上成長。 

8. 我會提供建設性的意見給夥伴同事期待增加專業與信心。 

9. 我熱於協助夥伴們去解決他們的問題。 

10.對於新知識我會跟夥伴們分享 

衡量構面 衡量題項 

師徒制度 

1. 師傅會關心我在職場上的規畫與方向。 

2. 師傅會教導我對於工作上訓練。 

3. 打從心裡尊敬師傅的專業知識。 

4. 我對師傅教導他人的能力感到敬佩。 

5. 我和師傅之間互相信賴。 

6. 我會和師傅分享工作以外的問題。 
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二、問卷前測 

     本研究採用的題項是匯整了許多學者曾經使用過的量表，並於文義上稍微調整以期達本研究之方向。為了知曉問卷裡各

問項的語意有無妥適和容易了解、各項量表有否皆具備良好之信度，為了問卷內容不要有意思模糊的情況，造成填寫者誤解

而產生誤填與誤簽其想表達的用意，本研究會於在發放問卷前，執行問卷前測來偵測對問卷內容並結合前測的結果進行意思

調整與修正，來提升論文各變項之信度。 

三、抽樣方法及樣本數 

     本研究的發放問卷的方式是用抽樣方式來做執行檢測，以提供網路問卷連結給中小企業現職的從業人員點選題項。學者

吳萬益（2005）問項和受測者的比例 1：5；樣本總數至少 100 個以上，本研究問卷題數為 37 項（不包含人口統計變數），有效

回收問卷數量至少達 185 份以上就可以。 

第六節 統計分析 

    信度  ( Reliability) 是指衡量無誤差的程度，也視為是一種測驗結果的統一性與穩定性程度。本研究採 

Cronbach’s來驗證其統一性與穩定性。為了驗證中介效果與分析這裡提出的假說有沒有相關，本研究將利用 Hayes 

（2013） Process統計軟體進行資料驗證，選擇 Model 4 Bootstrap Samples等於 5000次執行數據分析。 

 

第四章  研究分析與結果 

     本研究分為六個小節，本章第一節為「敘述性統計分析」，說明樣本的分佈比例；第二節是「信度分析」，分

析問卷有無具備穩定性和統一性；第三節是檢驗各項變數之間的關聯性的「相關分析」，；第四節是針對不同的基

本資料統計變相與本研究變數間的「差異分析」，；第五節則是本研究假說「中介效果之驗證」；第六節是將此研究

中的結果加以彙整。 

第一節  敘述性統計分析 

     本研究樣本數據分析中使用敘述性統計之百分比次數，各項基本背景資料所呈現出來的分佈，用來讓之後其

他研究人員在基本背景資料變項中運用。分析結果如下（表 4-1）表示：在 252份回收的有效問卷，針對傳統中小

企業有師徒制度特質之員工為研究樣本，此研究所抽樣的樣本分析結果顯示：以性別驗證而言男性（50.4％）比例

略高於女性（49.6％）；以年齡分佈來說以 31~40歲佔（48％）；而對教育程度而言，接受問卷的對象學歷以專科∕大

學（64.7％）最多；就個人每月收入來說 20,001～40,000元（40.5％）較高；以現職服務年資來說 7年以上所（36.5

％）佔比率最高。 

表 4-1 基本背景資料百分比次數分配表 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

變項 分項 人數 百分比（％） 

性別 男 127 50.4 

女 125 49.6 

年齡 20歲(含)以下 3 1.2 

21～30歲 57 22.6 

31～40歲 121 48.0 

41～50歲 56 22.2 

50歲以上 15 6.0 

教育程度 高中/職(含)以下 56 22.2 

專科/大學 163 64.7 

研究所(含)以上 33 13.1 

每月所得 20,000元(含)以下 10 4.0 

20,001～40,000元 102 40.5 

40,001～60,000元 98 38.9 

60,001～80,000元 28 11.1 

80,001元(含)以上 14 5.5 

現職服務
年資 

1年(含)以下 39 15.5 

1-3(含)年 50 19.8 

3-5(含)年 44 17.5 

5-7(含)年 27 10.7 

7年以上 92 36.5 
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第二節  信度分析 

     學者認為 Cronbach’s α 值 ＞ 0.7 具有高信度；而 0.7 ＞ Cronbach’s α＞ 0.35 視為可接受的； Cronbach’s α 值低於0.35 則

為較低信度；本研究的題項設計總共 37題，而對於各題項表 4-2至 4-5的的信度分析，「離職意願」變數之和 Cronbach’s 

α值為 0.755；「組織承諾」變數之和 Cronbach’s α值 0.724；「知識分享」的總和 Cronbach’s α值 0.895；「師徒制度」

變數的總 Cronbach’s α值 0.811。指出本量表具有良好的穩定性與統一性。「修正項目的總相關」皆在 0.5之上(刪除

組織承諾第 1~15題)。 

表 4-2 離職意願之信度分析表 

題號 問卷題項 修正的項目總相關 
項目刪除時的

Cronbach’s α 
平均數 

1 我常常仔細地考慮離開目前的工作 0.650 0.592 2.74 

2 我有離職的打算 0.719 0.510 2.55 

3 我覺得有很大的機會性會找到適合職位的 0.510 0.848 2.98 

Cronbach’s α值 0.755 

 

表 4-3 組織承諾之信度分析表 

題號 問卷題項 修正的項目總相關 
項目刪除時的

Cronbach’s α 
平均數 

16 這個公司讓我願意付出忠誠 0.541 0.641 3.25 

17 
因為對公司夥伴們有責任我不會選擇現在離

職 
0.524 0.660 3.31 

18 我時常感恩公司 0.570 0.604 3.24 

Cronbach’s α值 0.724 

表 4-4 知識分享之信度分析表 

題號 問卷題項 修正的項目總相關 
項目刪除時的

Cronbach’s α 
平均數 

1 
如果別人有問題請教我的時候,我願意盡可能

的提供我的知識 
0.568 0.890 4.04 

2 如果對組織有益,我樂於與同事分享知識 0.717 0.880 4.04 

3 我期待能和同事分享我所知道的知識 0.716 0.880 3.92 

4 
在分享知識時我更願意思考如何更有效率的

分享 
0.702 0.881 3.92 

5 
我在與同事分享知識時，更喜歡夥伴們能有

回應與反饋我 
0.642 0.885 3.96 

6 我會協助夥伴和客戶之間建立友好的氛圍 0.608 0.887 3.82 

7 
我會希望夥伴提出好的想法及見解共同在工

作上成長 
0.679 0.882 3.81 

8 
我會提供建設性的意見給夥伴同事期待增加

專業與信心 
0.640 0.885 3.83 

9 我熱於協助夥伴們去解決他們的問題 0.602 0.888 3.85 

10 對於新知識我會跟夥伴們分享 0.522 0.893 3.87 

Cronbach’s α值 0.895 
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表 4-5 師徒制度之信度分析表 

題號 問卷題項 修正的項目總相關 
項目刪除時的

Cronbach’s α 
平均數 

1 師傅會關心我在職場上的規畫與方向 0.552 0.787 3.36 

2 師傅會教導我對於工作上訓練 0.513 0.794 3.50 

3 打從心裡尊敬師傅的專業知識 0.516 0.793 3.89 

4 我對師傅教導他人的能力感到敬佩 0.619 0.771 3.69 

5 我和師傅之間互相信賴 0.640 0.768 3.71 

6 我會和師傅分享工作以外的問題 0.601 0.775 3.57 

Cronbach’s α值 0.811 

     依據執行離職意願、組織承諾、知識分享與師徒制度等變項來執行平均數與標準差分析。得到的數據如下（表

4-6）所示： 

表 4-6  各項變項平均數與標準差 

變數 平均數 標準差 

離職意願 2.7579 1.03333 

組織承諾 3.1911 0.39627 

知識分享 3.9067 0.62133 

師徒制度 3.6197 0.67039 

     從（表 4-6）的平均數可判斷出接受問卷的人對各種構念感受為正向或是負向的，與標準差中期各變項的變化

情況。本研究以 Likert五點尺度量為標準，3分是中間值，其中組織承諾，知識分享與師徒制度等變項，其平均數

皆大於 3分，代表受測者對於各變項的認定上是比較偏向正面之評價。 

第三節  各變數間之相關係數分析 

     師徒制度為本研究裡的自變數，依變數為離職意願和中介變數組織承諾與知識分享，總共為四項變數，在利

用 SPSS Pearson 相關性分析法來分析兩個量化變數之線性相關程度是有無顯著關係，驗證數據結果如下（表 4-7）

所示。 

     由下（表 4-7）知悉，各個構面的相關係數部分有顯著，且離職意願與組織承諾、知識分享、師徒制度呈現負

相關，組織承諾與知識分享及師徒制度呈正相關，知識分享與師徒制度呈正相關。 

表 4-7  各構面之相關係數 

 離職意願 組織承諾 知識分享 

離職意願 1   

組織承諾 -0.241** 1  

知識分享 -0.87** 0.47** 1 

師徒制度 -0.235** 0.189** 0.301** 

註：**表 p＜0.01 

第四節 各變數與人口統計變項之差異性分析 

     本研究以獨立樣本 t 檢定（ Independent Sample t test）及單因子變異數分析（ ANOVA）進行檢定。而以「單因子變異數分析」方

法進行分析之變項，若有顯著差異再以雪費法（ Scheffe’s method）進行事後比對，用意在於觀察其差異的情形。 

以下探討不同的人口統計變項（性別、年齡、教育程度、每月收入、現職服務年資），離職意願，組織承諾，知識分享及師徒

制度等四個變數的差異分析分別說明。 
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性別差異分析 

     性別差異分析採用的是獨立樣本 t 檢定，以了解離職意願、組織承諾、知識分享及師徒制度等四個變數上，

有無差異。本研究經檢定由表 4-8可知，對於不同性別來說僅對知識分享 p值為 0.048有顯著差異（p＜0.05）且平

均值是女性大於男性，而對於離職意願，組織承諾，師徒制度等變數皆無顯著差異（p＞0.05）因此沒有列出表格。 

表 4-8 性別差異分析表 

變數 

男 女 t值 

平均值 標準差 平均值 標準差 
1.99* 

知識分享 3.829 0.620 3.984 0.615 

           註 ：  *表 p <0.05 

年齡差異分析 

     年齡的差異分析採用單因子變異數分析，用來知悉其離職意願，組織承諾，知識分享及師徒制度等四個變數

上，有無存在差異。本研究經由驗證後發現，自不同年齡層對離職意願、組織承諾、知識分享及師徒制度皆無顯著

差異（p＞0.05），因此沒有列出表格。 

教育程度差異分析 

     教育程度的差異分析採用單因子變異數分析，用以知悉其對離職意願，組織承諾，知識分享及師徒制度等四

個變數上，有無存在差異。由表 4-9了解，只有組織承諾的 p值為 0.011（p＜0.05）有顯著差異，也就是說不同的

教育程度對組織承諾有顯著差異。以 Scheffe法執行事後比對可見的是對組織承諾來說，教育程度研究所（含）以

上的接受測驗者相較於高中職評價比較低。 

表 4-9  教育程度差異分析表 

變數 平均數 F值 Scheffe 

組織承諾 

（1） （2） （3） 

4.625* (3)＜（1） 3.2204 3.2202 2.9983 

               註：*p＜0.05；（1）高中/職(含)以下；（2）專科/大學；（3）研究所(含)以上 

每月收入差異分析 

     針對不同的每月收入的差異分析採用單因子變異數分析，用以知悉其離職意願，組織承諾，知識分享及師徒

制度等四個變數上，有無差異。經由執行後發現，由表 4-10得知，只有知識分享的 p值為 0.028（p＜0.05）是顯著

差異，即不同的每月收入對於知識分享有顯著差異。以 Scheffe法進行事後比較可見的是，雖然每月收入對知識分

享而言有顯著差異，但各每月收入間無差異顯著性，顯示並無顯著差異。 

4-10 每月所得差異分析表 

變數 平均數 F值 Scheffe 

知識分享 （1） （2） （3） （4） （5） 

2.761 - 
3.510 4.009 3.818 3.871 4.128 

       註：*p＜0.05；（1）20,000元(含)以下（2）20,001～40,000元（3）40,001～60,000元（4）60,001～80,000

元（5）80,001元(含)以上 

現職服務年資差異分析 

對現職服務年資執行差異分析，採用的是單因子變異數分析，用以知悉離職意願，組織承諾，知識分享及師徒制度

等四個變數上，有無存在差異。經由認證後發現到不同現職服務年資對離職意願、組織承諾、知識分享及師徒制度

並沒有顯著差異（p＞0.05），因此沒有列出表格。 
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第五節 中介效果之認證 

     本研究為了知悉各變項對依變項的影響效果，用來驗證本研究之假設，本研究採 Hayes（2013）PROCESS統

計軟體來執行資料分析檢驗並選擇由 Model 4及 Bootstrap Samples等於 5000次，來進行檢驗。 

如圖 4-1利用Model 4進行檢驗，依各假設而言，組織承對於離職意願之影響性呈現顯著差異（β=-0.35，p<0.05），

由此可知，支持本研究假設 H1：組織承諾對於離職意願有負向影響。師徒制度對於組織承諾之影響呈顯著差異

（β=0.54，p＜0.05），由此可知，支持本研究假設 H4：師徒制度正向影響組織承諾。經由中介效果檢定（β=-0.19，

BootLLCI =-0.31；BootULCI=-0.09），此信賴區間未包含到 0，代表中介效果存在，本研究顯示中介效果存在，支

持假設：H4a：師徒制透過組織承諾影響離職意願中具中介效果。知識分享於離職意願之負向影響未達顯著差異（β=-

0.03，p＞0.05），由此可知，不支持本研究假設 H2：知識分享負向影響離職意願。師徒制度正向影響知識分享達顯

著差異（β=0.28，p＜0.05），由此可知，支持本研究假設 H5：師徒制正向影響知識分享。經中介效果檢定（-0.01，

BootLLCI =-0.09；BootULCI=0.05），此信賴區間有包含到 0，代表中介效果不顯著，本研究顯示中介效果不存在，

不支持假 H5a：師徒制透過知識分享影響離職意中不具中介效果。 

     知識分享於組織承諾之正向影響達顯著差異（β=0.26，p＜0.05），由此可知，支持本研究假設 H3：知識分享

正向影響組織承諾。經中介效果檢定（-0.1，BootLLCI =--0.19；BootULCI=-0.02），此信賴區間未有包含到 0，代表

中介效果顯著，本研究顯示中介效果存在，支持假 H3a：知識分享透過組織承諾影響離職意願。 

 

圖 4-1 師徒制度、組織承諾與知識分享對離職意願的影響 

第六節  假設結果檢定 

表 4-11本研究將各變數假說之分析檢驗結果彙整如下： 

假設內容 結果 

H1 組織承諾負向影響離職意願 支持 

H2 知識分享負向影響離職意願 不支持 

H3 知識分享正向影響組織承諾 支持 

H3a 知識分享透過組織承諾影響離職意願 支持 

H4 師徒制正向影響組織承諾 支持 

H4a 師徒制透過組織承諾影響離職意願 支持 

H5 師徒制正向影響知識分享 支持 

H5a 師徒制透過知識分享影響離職意願 不支持 

 

第五章  結論與建議 

     本章區分「結論」和「建議」兩個章節，第一章節為研究結論論述，彙整其假設結果說明之，第二節為研究之

建議，本研究主要在於探究師徒制度、組織承諾、知識分享與離職意願之相關聯，而中介變數為組織承諾、知識分

享，探討組織承諾與知識分享是否對師徒制度與離職意願之間有影響。本章節將以所研究提出的理論架構及研究目
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的為基礎，彙整第一章至第四章的文獻探討、研究假說設定、資料分析和結果，整理研究結果、貢獻及管理意涵，

並且提出未來建議的研究方向及研究過程之限制，以期待對業者在企業傳承與管理方面有所助益。 

第一節 研究結論 

基本資料對各變數的差異性分析 

     在基本資料研究結果發現本研究在基本資料統計變項之中性別、教育程度、每月收入對組織承諾、知識分享

方面達顯著水準，對知識分享來說女性相較於男性更有正面之評價；而雖不同每月收入對知識分享而言有著顯著的

差異，但兩兩變項相比較並無顯著之差異；對教育程度上僅組織承諾達到顯著水準，顯示教育程度的差別對組織承

諾會產生顯著的效果。對組織承諾來說，研究所（含）以上的教育程度受訪者較為高中/職（含）以下的教育程度之

受訪者有較為低的評價。 

組織承諾對離職意願有負向影響 

     執行迴歸分析結果發現，組織承諾對於離職意願的影響達到顯著差異，其證實兩者變項之間具有顯著的負向

影響，也就是從業人員對公司產生對組織承諾增加進而降低想要離職的想法，此研究發現與學者鍾佳吟（2014）組

織承諾對離職傾向有負向顯著關聯研究結論相符。 

知識分享對離職意願有負向影響 

     執行迴歸分析結果發現，知識分享對於離職意願的影響未達到顯著差異，其證實兩變項間沒有有顯著的負向

影響。本研究推論可能的原因是組織成員雖然知識分享上有所認同的，但對於部份員工而言當對企業不再期待的時

候，對於公司政策也會認為是亡羊補牢，因此對離職意願還是有增加的可能，無法確認兩變數間的影響性。 

知識分享對組織承諾有正向影響 

     執行迴歸分析結果發現，知識分享對於組織承諾的影響達到顯著差異，其證實兩變項間存在有顯著的正向影

響。本研究結論兩變項之間達顯著的正向影響，因此本研究效果學者洪麗華（2016）知識分享的程度愈強，組織承

諾知覺程度也就愈高之研究結論相符。 

組織承諾在知識分享與離職意願具中介效果 

     運用 process迴歸執行時，本研究中驗證組織承諾的中介效果迴歸分析中，自變數為知識分享，中介變數為組

織承諾，依變數為離職意願，由執行迴歸分析中得知，知識分享對於組織承諾間達顯著影響，而組織承諾對於離職

意願達顯著水準的影響，即知識分享對於離職意願的影響性會透過組織承諾產生影響，因此本研究結果與洪麗萍

（2016）研究指出組織承諾對知識分享具有中介影響效果之研究結論相符。 

師徒制對組織承諾有正向影響 

     運用師徒制度對組織承諾迴歸驗證結果發現，師徒制度對於組織承諾的影響達到顯著差異，其證實兩變項間

存在有顯著的正向影響。本研究結論兩變項之間達顯著的正向影響，因此本研究結果與先前學者楊登伍（2004）師

徒制度裡面的師徒關係確實與組織承諾有顯著的正向關聯結論相符。 

組織承諾對師徒制度與離職意願具有中介效果 

     執行 process 迴歸，本研究中驗證以組織承諾的中介效果迴歸分析中，自變數是師徒制度，中介變數為組織

承諾，依變數為離職意願，由迴歸驗證中得知，師徒制度對於組織承諾達顯著影響，而組織承諾對於離職意願達顯

著水準，即師徒制度對離職意願的影響會透由組織承諾產生影響，為本研究創見。 

師徒制度對知識分享有正向影響 

執行迴歸分析結果發現，師徒制度對於知識分享的影響有顯著差異，其證實兩變項間存在有顯著的正向影響。

本研究結論兩變項之間達顯著的正向影響，因此本研究結果與先前學者 Raabe與 Beehr（2003）認為師徒制度裡的

師徒功能會影響徒弟的組織承諾、工作滿意度及減少離職率結論相符。 

知識分享對師徒制度與離職意願不具有中介效果 

執行 process 迴歸，本研究中發現以知識分享為中介效果迴歸數據中，自變數是師徒制度，中介變數為知識分

享，依變數為離職意願，而迴歸分析中得知，師徒制度對於知識分享達顯著差異，而知識分享對於離職意願未達顯

著水準，即師徒制度對離職意願的影響無須透由知識分享中介變數就存在確定，本研究推論可能原因如上述三。  
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第二節 研究理論貢獻與實務管理意函 

研究理論貢獻 

     在先前的研究中探討離職意願的前因研究不在少數，而這些變數包括工作投入（吳佳凌，2016），工作滿意度

（張君兆，2016），工作壓力（孟承橦，2014），組織氣候（張淑蜜，2015），職場友誼（伍昱瑄，2021），員工福利

措施滿意度（賴姮潔，2015）等。而自上述學者的研究中我們可以發現，其中仍然缺少驗證一些會影響離職意願的

重要中介變數及前因，那如何降低離職意願將人才留住，對企業產生有效的技術傳承與永續經營的根本。本研究認

為在傳統產業師徒制度中影響離職意願的要素可能為組織承諾與知識分享，可能透過以上要素提高員工留任的想法

進而降低離職意願，本研究證實，組織承諾對離職意願有負向影響，知識分享對組織承諾有正向影響，組織承諾對

知識分享與離職意願有中介效果，師徒制度正向影響組織承諾，師徒制度正向影響知識分享，而組織承諾對師徒制

度與離職意願具有中介效果；師徒制度與知識分享負向影響離職意願。 

管理實務意涵與建議 

     本研究發現組織承諾負向影響離職意願，師徒制度透由提高組織承諾進而降低與影響離職意願，知識分享也

透過正向影響組織承諾來降低離職意願；因此提高組織承諾對企業來說是較為重要的影響因子，進而降低員工產生

離職意圖，在師徒制度與知識分享上，提出以下建議： 

對企業的建議： 

完善的教育訓練，訂定標準流程，降低對師徒制度的排斥感 

     對於剛進度傳統產業的新鮮人通常對於制度或是工作流程會產生不安的感受，加上不同世代對於手把手的師

徒制度通常會有既定的老鳥欺負菜鳥的觀念，然而公開標準的流程讓新人可以更快速與對企業的架構與組織有了認

識，相關工作流程也有明訂標準，對於新人來說進入企業後的師傅是指導與調整讓自己可以更快進入狀況；而不是

獨立摸索，增加其留任的意願。 

建立明確升遷制度與獎罰條例明確，增加對公司向心力及信心 

根據本研究發現從業人員對組織承諾與離職意願有高度的相關，而明確建立升遷制度與獎罰條例讓從業人員與

新進人員知悉，當員工對組織承諾有高度信任感通常會對組織付出與投入的意願較為高，並對工作充滿熱誠進而降

低員工離職的意願。 

對員工的建議： 

持續的學習來增強職能與增強壓力管理 

     在傳統產業職場中，常見的就是對於新技能新工法的排斥與不再學習，而傳統產業除了面對人才的留不住，

從業人員也面對到老舊工法的不合時宜，多多接觸學習新工法新知識與新的世代建立連結；而人員也透由資訊公開

的教育訓練適當的排解與降低壓力，進而降低員工離職意願 

升級自己的專業技能爭取組織支持及資源 

     凡事都會是有原因的，當員工的專業技能無法有效施展的時候，組織內主管及其他員工時常就會對其產生忽

略與邊緣化，這樣的結果就是組織成員更散漫與不重視；如果在工作期間裡展現專業的能力也能獲得較多的資源與

進入更組織核心的部分，提高組織承諾的可行性與降低離職意願。 

第三節 研究限制與建議 

     此研究目的是探討師徒、組織承諾、知識分享對於離職意願產生的影響，中介變數是組織承諾與知識分享；

是希望透過本研究之論述觀點能引發認同，期待能有更多研究者進行相關研究。對於傳統產業留住人才與永續經營

盡棉薄之力，但是在研究期間，因受限至於研究時程，人力地緣關係的因素，主客觀條件等影響，將會造成以下對

於研究的侷限。 

抽樣限制 

此研究之樣本為傳統產業，在蒐集資料時，常侷限於研究生的有效時間，人力資源及地緣關係，抽樣對象僅為

高雄地區或是就地緣關係發放，樣本種類普及化不夠，無法作為推論至研究樣本之外的其他人員。 
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研究方向與建議 

此研究僅有探討師徒制度、組織承諾、知識分享對離職意願的影響，對影響離職意願的範疇中還有須多議題可

以去深入探討的，故本研究提出下列幾項作為未來後續相關研究者參考。 

對廣泛族群深入研究 

本研究問卷僅發放傳統產業的從業人員，未來可以新增科產業類別與將問卷發放至其他產業領域與其他縣市，

可以讓日後對其他地區或是產業別的抽樣比較。 

增加變項 

本研究僅對師徒制度、組織承諾、知識分享等變項來探討對離職意願造成的影響，將來建議可以新增利用其他

不同的自變數，例如謝靜慧(2004)研究企業員工福利制度與離職意願的關係，應該會讓本研究架構中各變數之間的

關係更具完整性。 
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