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摘要 

「環保產業」與「綠色環保科技」是今日各國積極面對的環境議題，由單一項的環境保護發展到消費者、

製造供應鏈管理及綠色產品研發和生產。然而，員工綠色創造力所扮演是一個企業保有綠色競爭力的重要角色。

況且，台灣環保產業面對日益競爭的商業環境，環保產業廠商必須不斷地創新以維持競爭優勢是未來重要的經

營課題與趨勢。因此，本研究將結合創造力人格特質與人力資源管理的觀點，探討影響員工綠色創造力的因素。 

本研究採用問卷調查法，以經濟部工業局環保產業資訊網及通過ISO14001 驗證標準之廠商為抽樣架構，驗證本

研究所建構的模式。在分析方法上，本研究利用階層線性模式，分層逐次探討影響員工綠色創造力的關鍵因素，

則有效問卷回收率為39.4%，分析結果如下： 

1. 員工具有高創造力人格特質對員工綠色創造力有正向顯著影響。 

2. 高階主管的支持會對員工綠色創造力有正向顯著影響。 

3. 團隊合作會對員工綠色創造力有正向顯著影響。 

4. 環境管理的培訓會對員工綠色創造力有正向顯著影響。 

關鍵詞:環保產業、創造力人格特質、人力資源管理、綠色創造力、階層線性模式。 
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壹、緒論 

一、研究背景 

「環保」一詞已由過去的化工原料等高汙染製造廠的重要議題，改變為消費者產品品質的一環，因此，企

業需要積極掌握國際相關環保規範與環境管理標準的動態，並承擔更多環境問題的社會責任，以積極的態度面

對利益相關者，其中，消費者的覺醒與需求，往往亦是環保產業的推動力之一;不管是綠色產品、綠色管理或綠

色生產力，企業決策者必須與國際環保潮流接軌，才能保有綠色競爭力(呂穎彬，2008)。由文獻資料顯示，2004

年全球環保技術、產品及服務市場總產值為6,285億美元，比2003年的5,960億美元成長了5.5%，此舉顯示全球環

保產業在近幾年皆以穩定速率往上成長。2005年我國環保產業產值約37.4億美元，較2004年同期成長約4.6%，

從產值結構來看，2005年環保產業的製造業占比約40%(環保設備及材料製造業14.4%、資源再生產品製造業

25.6%)，環保技術服務業約60%。台灣環保市場的規模，根據國際環境商業顧問公司統計，在1998年的產值為

32億美金，此後呈現穩定成長的狀態。到2006年已有近51億美金的規模。預計到2010年整體產值可接近62億美

元(江誠榮、陳龍吉，2009)，顯見環保產業已在商業領域中扮演著相當重要的角色，不只在經濟上占有舉足輕重

的地位，與民眾的生活更是密不可分。 

回顧環保產業的相關研究，有從產業發展(賴明亮，2009)、產業結構(曾世豐，2007)、經營策略(廖宗銘，

2007)、國際行銷(張以燦，2004)等角度來探討。從這些文獻中發現，環保產業的研究雖多，但在過去環保產業

的文獻中有關綠色創造力的研究卻有限，從產業的面向來看， 早年台灣社會較重工作效率， 而不重視創造力， 



然而現在大家對創造力的重要性都有共識， 產業界、研究機構開始強調與尊重員工的創意，許多評論家認為，

如果組織要獲得競爭優勢，提高員工的創意表現是一個必要的步驟，Amabile et al. (1996)發現組織和主管行為的

因素會鼓勵員工創造力。Ramus (2002)認為企業要永續經營必須體認到企業的永續發展需要企業致力於書面環

保政策及直線主管支持員工的環境行動。當永續政策已發展，更需要清楚地溝通，使員工更敏感於主管對生態

行動的支持及他們關心環境價值的創造。而企業的創新可從製程和產品著手，將環保理念納入其產品設計、包

裝，以形成產品差異化。因此，具備綠色創造力的企業將能擁有核心的競爭能力，在產業裡建立起難以動搖的

地位。由此可見，以員工綠色創造力的觀點結合環保產業是一個值得深入探討的議題。 

台灣環保產業面對日益競爭的商業環境，環保產業廠商的經營績效除了取決於經營能力、使用自身的知識

和科技，提供創新性的產品和服務之外，能否永續的經營，員工綠色創造力扮演了相當重要的角色。透過員工

綠色創造力可以推動環保產業廠商全球增長、增加價值和創造特殊的綠色消費體驗，使環保產業廠商更加成功。

換句話說，這種環保產業廠商的成功促進了業務循環、客戶忠誠度和財務績效方面的持續提升。如果此時環保

產業廠商沒有能力做出持續性的創新，將使自己失去市場競爭的能力。因此，在此產業的激烈競爭與景氣衝擊

下，員工綠色創造力，將會是環保產業廠商維持競爭優勢與良好績效表現的關鍵。 

二、研究動機 

鑑於全社會更加了解和關注環境議題，以及越來越嚴格的立法和外部利益相關者更多挑剔的眼光，企業已

經認識到了他們必須為環境負起更多的責任，因此，企業可能如何建構他們的員工綠色創造力增強機會來永續

發展已是最重要的。綠色創造力是創意、專業知識、智略和解決問題之能力的有效組合。這些至關重要的能力

反映於員工的技能和奉獻精神。它使企業能夠支援所擁有的客戶而成功，並保證業務成長。綠色創造力促使企

業所提供的產品、服務和創新能提升人們生活的質量。同時，也使企業脫穎而出(江森自控，2008)。許多評論家

認為，如果組織要獲得競爭優勢，提高員工的創意表現是一個必要的步驟。當員工執行與環保有關的創意想法，

他們將建議新穎與實用的想法或程序，提供組織重要的素材於後來的綠色發展(Amabile, 1988)。啟動和實施這些

綠色創造力提升一個組織的能力來應對機遇，從而適應、成長和競爭(Kanter, 1983)。顯見在環境保護日趨重要

的情況下，員工綠色創造力亦是企業重要的課題之一。 

從過去綠色創造力的相關文獻探討中可以發現，雖然有關綠色創造力方面的研究很多(Ramus, 1997; 

Ramus,42000; Ramus, 2001)，但多為探討組織及主管的因素對綠色創造力的影響，卻鮮少將焦點著重在人力資源

管理層面及員工個人創力特質的探討。而在目前有關綠色創造力的研究當中，大部分是針對環境管理的龍頭公

司，對於環保產業裡的綠色創造力卻鮮少做深入的探討。因此，本研究認為在過去相關研究中對綠色創造力探

討的議題甚少。回顧過去創造力的相關文獻中，組織及個人因素都會影響員工的創造力(Hostager, Neil, Decker 

and Lorentz,1998)。觀察強調綠色文化為核心的企業人物專訪報導中，我們可以發現能使他們成為永續產業的標

竿關鍵，一部分和他們的個人特質與價值觀有所關連。回顧創造力人格特質相關的文獻中，學者們大都一致的

認同個人的人格特質與創造性成果的關聯性(Barron and Harrington, 1981)。因此，本研究欲探討個人創造力人格

特質對員工綠色創造力是否有影響性，此為本研究動機之一。 

雖然研究已經開始研究組織環境因素對個人創造力表現的影響(Amabile, 1979, 1982)。但大部分研究進行在

實驗室，並遵循「內在動機」的觀點。個人被預期較有創造力當他們擁有較高的內在動機，也就是說，當他們

感興趣於參與活動本身的前提下(Amabile, 1983, 1987)。另一方面，人力資源管理實務被認為是塑造組織競爭優

勢的有效工具，組織若能採取某些人力資源管理實務，便能夠產生較好的績效(Wright and Bosewell, 2002)。學者

認為有加強人力資源管理的必要性以使環境管理更有效執行(Sushi and Shoal, 2004; Wee and Quazi, 2005)。

Fernandez, Junqueraand Ordiz (2003)亦強調說明環境管理是人力資源密集、是一個複雜的過程，需要人力資源管

理的幾個因素支持使能夠促進組織綠色環保行動成功施行。因此，本研究欲探討組織人力資源管理因素對員工

綠色創造力是否有影響性，此為本研究動機之二。 

本研究同時納入個人與團隊層次分析，此為本研究動機之三，主要考量有兩點。首先，變項間的關係在個

人與團隊層次可能是不同的，既使團隊層次僅是個人數值的加總，變項間的關聯性仍可能有所差異(Ostroff, 



1993)。諸多學者(Rousseau, 1985)認為驗證變項間的關係是否會在不同層次上有跨層次模式建構，是組織研究發

展的重要方向，因此研究中若僅納入單一層次分析，將無法在相同研究情境下比較不同層次變項間關聯性可能

之異同，此亦是本研究進行跨層次分析之因。 

三、研究目的 

透過文獻回顧，本研究參考過去研究發現企業可以發值得嚮往的事物信號及提供組織的鼓勵措施給員工，

讓員工願意採取環境的行動(Daily and Huang, 2001; Amabile et al., 1996; Ramus, 2002; Jabbour and Santos, 

2008;Perry-Smith, 2003)。例如，環保政策和主管的支持行為可以發出組織支持的信號。以及Fernandez et al. (2003)

整理過去環境管理方面的研究後指出，從資源基礎觀點，人力資源管理的不足可能是重要的障礙在環保行動的

過程。然而，由於一些著作就這方面的問題仍然是有限的，過去的研究包含幾個議題，如:管理職責、組織參與

環境議題、環境培訓和激勵，可能是非常重要的成功企業環境策略。不過，似乎仍缺乏定性和定量方法的應用。

再加上，只有Daily and Huang (2001)提出了一個環境管理系統和人力資源因素的概念模型，幫助適當的促進環

境管理方案。而隨著綠色經濟興起，環境保護已成為企業責任，更可以說從責任轉變為企業營利的新機會，企

業所應思考的是如何在綠色經濟中取得競爭優勢。從資源基礎理論的觀點來看，要維持競爭優勢，須取得關鍵

的資源，又組織中的資源以「人」最為關鍵，故企業可利用擁有綠色知識、技術和能力之人才，來幫助企業成

為有競爭力之綠色企業，因此，本研究欲透過文獻的修改，釐清一些人力資源方面的內容可能會使員工更有綠

色創造力 

員工可說是企業重要的資產，具有創造力的員工能提升公司競爭力與公司成功有絕對的關係，所以，了解

綠色創造力的員工具備何種特質，能幫助企業組織發揮員工的特長，進而提高公司環境績效與表現。因此，本

研究欲以員工創造力人格特質及人力資源管理的範疇，這兩方面來以環保產業做實證的探討。 

基於上述的研究背景與動機，本研究以參加經濟部工業局環保產業資訊網的會員為抽樣架構，以環保產業

廠商為抽樣對象。本研究試圖透過衡量各環保產業廠商的員工對自己公司人力資源管理活動的知覺，來衡量公

司本身的人力資源管理。再加上環保產業廠商的員工對自身創造力人格特質的衡量，此兩者對員工綠色創造力

的影響。在分析方法上，本研究企圖使用多層次分析理論(multilevel research)來探討不同層次因素對環保產業員

工綠色創造力的影響。雖然早在1930 年代前後，學者在理論建構時便已經注意到多層次的議題，然而，在實證

研究上，縱使同時考量群體分析層次與個體分析層次，研究者亦僅止於跨層次的資料收集(Neuman and Wright, 

1999)。且研究者立於群體層次的分析單位討論變數之間的關係，研究者所得到的結論仍然是屬於單一分析層次

(即群體層次) ，不能稱之為跨層次分析(林鉦棽，2005)。直到最近研究者才開始藉由跨層次分析模式討論不同

群體因素對個體行為影響(Ostroff, 1992)，而其中最受研究者注意的分析方法為階層線性模型，此統計方法可同

時檢驗個人、群體與組織層次效果。綜合上述，本研究主要採用階層線性模型(hierarchical linear modeling, HLM)

來驗證以下的研究目的： 

一、員工創造力人格特質對員工綠色創造力的影響； 

二、人力資源管理因素對員工綠色創造力的影響。 

 

貳、文獻探討與假說 

一、綠色創造力 

在過去的十年中，企業的角色與環境問題日益突顯，產品和流程必須體現更加綠色的特性比起過去。隨著

企業為建立或維持永續經營在動盪和競爭環境，創新和創造力日益重要(DeVanna and Tichy, 1990)。不僅創造性

的貢獻可以是有價值的對於一家公司，且有能力提出獨特而恰當的想法和解決方案是個重要的個人優勢。 

全球環境問題的成長和國際環境標準的發展迫使企業須採用正式的環境策略和程序，出現環境管理的合作策略

演變從污染控制到污染防預。企業轉變於朝向環境的可持續性，將增加組織執行員工創造性環保解決方案的能

力。綠色創造力存在於現今的許多公司。發生在公司內部各層級，起源於創造性的想法從經理、辦公室人員、

藍領工人和其他類型的員工(Ramus, 1997)。Ramus (2000)定義綠色創造力為: 



1. 員工採取任何行動，她/他認為將改善公司的環境績效。員工的綠色創造力改善公司績效藉由任何減少公司對

環境的影響(如:回收，污染防治等)。 

2. 解決環境問題在公司(如:減少有害廢棄物的處理，消除有害化學物質對工人健康/自然環境等)。 

3. 開發較為生態效率的產品/服務(如:減少資源和/或能源密集型)。 

在實務中，亦是這三種類型的綠色創造力。許多評論家認為，如果組織要獲得競爭優勢，提高員工的創意

表現是一個必要的步驟(Amabile, 1988; Devannaand Tichy, 1990)。當員工執行環保創意的想法，他們建議新穎與

實用的想法或程序提供組織重要的素材於後來的綠色發展(Amabile, 1988)。啟動和實施這些綠色創造力提升一個

組織的能力來應對機遇，從而適應，成長和競爭(Kanter,1983)。 

(Fussler, 1996)認為綠色創造力是一種手段，使企業更環保和經濟可持續性在他們的活動。而且，Beard 

andHartman (1997)指出，個人創造性的綠色行動是成功綠色創造力的關鍵在公司裡。此外，學者強調需要組織

的支持，鼓勵員工綠色創造力(Hostager, Neil, Decker and Lorentz, 1998)。Hostager et al. (1998)發展了一個模型認

為組織和個人這兩個因素影響員工綠色創造力。 

員工的綠色創造力是相關與生產活動的正面結果和保護自然環境(Hanna et al., 2000)。某些因素被確定為影

響員工綠色創造力。Forman and Jorgensen (2001)案例分析顯示，需要管理的員工綠色創造力源於四個方面： 

1. 環境背後的員工參與 

2. 員工參與的任務類型 

3. 注意力集中於環境工作 

4. 特殊員工參與這樣的任務。 

為了衡量創造力，觀察員對每位員工的工作創造力評價，而這種類型的衡量已被廣泛用於創造力研究

(e.g.,Oldham and Cummings, 1996; Shalley and Perry-Smith, 2001)，並提供了廣泛創造性貢獻的評估。在這種情況

下，主管評價他們小組成員的工作創造力在過去兩年中，使用5點尺度衡量之。問項是修改由Tierney, Farmer, and 

Graen(1999)發展而得。五個創造力項目包括對客戶的問題有新的思考方式和辦法、應用新的現有技術、承擔風

險、激進的新想法和新穎的長期視野或應用。 

二、創造力人格特質 

員工創造力是一個重要的公司環境問題解決資源。新方案的成功實施，新產品推出或新的服務依賴於個人

或團隊有一個好主意，並發展想法超出其初始狀態，背離傳統而接近創意，其重點是創造力人格特質。Guildford 

(1950)認為「創造力人格即是具有創意者人格中之特質組型」。 

Amabile (1988)認為創造力是一種個人特徵的表現，可經由個性及才能的結合表現出來。 

研究創意者人格特質的方法主要有下列三種方法(Amabile, Conti, Lazenby and Herron Amabile, 1996)： 

1. 透過創意個人的傳記或自傳，定義其獨特的智能和人格特質。 

2. 在實驗室中研究一個或少數具有創意者，來了解創意能力的個別差異。 

3. 對一班樣本施以人格、智能和創造力測驗；藉由比較創造力的高分者與低分者。此方法最為常用。Amabile 

(1988)訪談了120 位來自於不同公司的科學家，並發現九項人格特質有助於問題解決；包括多項正面的人格特

質：高度的自我動機、特殊的認知技能、冒險導向、豐富的專業經驗、高水準的所屬團體成員、廣泛的經驗、

良好的社交技巧、聰穎、以及不為偏見及舊方法所束縛的處事態度。Amabile (1988)同時也發現下列五項人格特

質阻礙問題解決：缺乏動機、不具彈性、缺乏專業的能力或經驗、具有強烈的外在動機以及缺乏社交技巧。Amabile

也認為最有創意的人通常為內在動機所驅使，促使他們去發現及自我挑戰，而這些行為的產生完全是基於對工

作本身的喜好。 

對於高創造力者人格特質的綜合性比較研究如Mackinnon (1965),Torrance (1981)等人，以實證性研究及歸納

文獻的方法，列舉數十項高創造力者的人格特質。總括來說，高創造力者的人格特質多半傾向於正向的特質，

如好奇心、專注力、有毅力、開放性、具冒險性、獨創性、變通性等。 

Yong (1994)認為一個有創造力的員工應具備自信、獨立思考、能勇於接受風險且具有熱誠的特質。 



Aguilar (1996)的研究顯示創造力人格特質會因不同的創造領域而有所差異。不過，高創造力與低創造力的

個體所具有的人格特質是不相同的，亦即創造力與人格特質有一定之關係。 

三、人力資源管理 

知識經濟時代來臨，企業對於人力資源日趨重視。從過去的相關研究中可發現人力資源管理的主要活動大

多是從人力資源管理的功能(招募、教育訓練、薪酬、績效評估與勞工關係)衍生出來(Arthur ,1994; Fey, 2000)。 

學者認為有加強人力資源管理的必要性以使環境管理更有效執行。且整合人力資源管理與公司環境管理的

研究是少見的(Sushi and Shoal, 2004; Wee and Quazi, 2005)。只有Daily and Huang (2001)提出了一個環境管理系統

和人力資源因素的概念模型，幫助適當的促進環境管理方案，主要關鍵因素包含:高階主管的支持、環境管理的

培訓、員工授權、團隊合作及獎勵機制。 

Tarricone (1996)認為，公司的環境管理存在更多人力資源管理的因素，比起公司最終的技術能力。而且，

將環境問題轉移到更先進的發展階段，公司可以取得越來越重要的競爭優勢從他們的環保行動。因此，人力資

源的決策，也許不是中央的主體，但它的機制卻連結公司其餘的資源，特別是關於環境問題(Handfield et al., 

2001)。考慮到這一事實，本研究參考過去環境管理文獻之探討，以Daily and Huang (2001)的觀點將人力資源管

理的活動分為五個構面，作為實行人力資源管理在綠色創造力的架構及評估的依據。 

(一)高階主管的支持 

公司的高階主管影響組織的情緒和文化資源、分享與其他成員的價值觀、承諾和抱負，他們企圖實現在企

業領域，也在環保領域。它的主要目標是把重點放在員工並專注在他們認為必要的問題上(Fernandez et al., 

2003)。為此，高階主管利用他們的人際關係技巧或溝通技巧，產生正面的關係與利害關係人在公司內部或外部。

學者認為，這些高階主管是非常重要的在達成環境保護的發展。高階主管的支持可影響環境管理的成功由:促進

員工授權去影響改變、影響組織文化去支持改變、設立系統去提升想得到的行為像是獎勵或激勵的程序、提供

訓練、增加溝通透過組織(Gupta and Sharma, 1996)。 

(二)團隊合作 

個人的貢獻和改善至公司的環境保護是重要的。然而，團隊合作是成功環境管理的必需品。類似使用在全

面品質管理、跨功能團隊可能特別有幫助於達成環境改善透過部門。 

團隊合作指一小群具有互補性知識的人，其目的是為了實現共同的目標和目的，而融合為一群體

(Katzenbach,1993)。根據Casado (2003)指出，團隊合作的前提是團隊成員有共同的信仰和價值觀。Rothenberg 

(2003)認為環境管理的大部分項目需要結合幾類型的個人能力。因此，跨功能團隊的形成是作為環境問題適當解

決方式的一種趨勢，由於有關從根本上減少廢物，一般被認為是複雜和跨學科的。 

(三)綠色創意的培訓 

Ivancevich (1995)認為培訓也可以被理解為一個系統化的過程，導致員工的行為朝著實現組織既定的目

標。因此，它被認為是成功公司的一個重要組成部分。而這些培訓的需求要以整合的方式檢測，包括員工負責

的綠色管理方案和公司的其他領域以及高階主管。 

員工綠色創意培訓的重要，教育和訓練的結合是關鍵。所有公司的員工，不只一些部門，必須接受整合的

培訓，尤其是注重環境保護的公司。必須在環境領域，提供知識和教育及員工以生態為中心的價值觀是不可或

缺的在公司成功的綠色策略發展(Groenegen and Vergragt, 1991)。 

(四)員工授權 

員工授權是給予員工重要的能力和責任採取行動和步驟去確認問題在會影響品質或消費者服務的工作環

境(Leitch et al., 1995)。 

員工的授權需要認同所有員工的能力、經驗、資格和培訓的水平，特別是那些可能影響自然環境的功能。

一些個案分析顯示員工的參與在環境領域的重要性(Milliman and Clair, 1995)。因此，員工的環境參與是相關與

一個正面的結果在生產活動和保護自然環境。員工參與有很大的影響在日常工作的轉變、影響行為和提高環保

意識。員工參與的重要性被顯示，主要是透過職責-授權-和團隊精神(Ichniowski et al., 1996)。 



(五)獎勵機制 

Davis (1972)定義激勵係對人們的需要、願望的有待滿足，而透過各種誘導、激發方式，使彼此產生合乎組

織目標的行為。 

獎勵機制旨在吸引、挽留和激勵最優秀的員工，鼓勵知識的發展、態度和技能以幫助實現公司的目標

(Go´mezand Lorente and Cabrera, 2005)。 

員工的激勵與員工環境目標的溝通強調設計一套相關的人力資源管理政策，以促進員工的合作和參與公司

的環保目標(Handfield et al., 2001)。Ramus (2001)認為一間公司可以證明它希望員工從事尋求環境問題的創意解

決藉由提供獎勵。另一方面，有許多研究連結個人報酬和團隊激勵與經營績效。 

一個好的獎勵設計系統可以幫助員工提升履行健全的環境實務行動。獎勵可以增強持續的動機和增加員工

的承諾在環境的責任(Daily and Huang, 2001)。獎勵系統和激勵措施需要反映企業承諾到環境績效的重要。獎勵

可以被執行在一些形式下，如:物質獎酬和表彰獎酬。獎勵和認同程序、利潤分享、增加薪資、福利和激勵的及

建議程序是一些系統可以被使用來獎勵員工有好的環境實務行動(Atwater and Bass, 1994)。不管使用什麼形式的

獎酬及福利都應該要符合員工的需要(Daily and Huang, 2001)。 

四、員工創造力人格特質與員工綠色創造力之關係 

一般研究者普遍都認為，人格特質的確可能是影響個人創造力產出的因素之一，而人格特質也就是一種心

理狀態，一般而言，人有表現於外在的，給人印象的特點，也有外在未顯露、深藏於內部的。所以人格就是一

種穩定而異於他人特質的模式，人格也代表一個由內而外，包括身心在內的真實個人。人格是指一組不同級特

殊的思想、情緒及行為類型，用以界定個體與物理及社會環境互動的個人類型(Akinson et al., 1996)。換言之，

人格既然是預測不同行為表現的特徵，不同的人格特質便會產生不同的行為。 

Aguilar (1996)研究顯示創造力人格特質會因不同的創造力領域而有所差異。不過，可以肯定的是，高創造

力與低創造力的個體所具有的人格特質是不相同的，因此，從中可以瞭解到人格特質對創造力是有所影響的。

部分學者認為創造力高的人具有特殊的人格特質，即高創造力者較具有信心、獨立、願意冒險、精力充沛、熱

心的、大膽的、好奇的、具赤子之心、愛好美學、富理想主義、情緒敏感等(Davis, 1973)。反之，低創造力的人

則具有從眾性、刻板性、焦慮性、不安全感等人格特質。而本研究推論，由於員工參與新發展或環保意識的創

新可以提供一些好處。 

流程的參與可能導致改善公司及個人認識到環境議題與結合員工於環境保護能更有效率地工作。因此本研究認

為因為有了這層特殊的關係，員工具有高創造力人格特質，這將會導致較高水平的員工綠色創造力。緣此，本

研究提出以下假設： 

假說一：員工具有高創造力人格特質對員工綠色創造力有正向顯著影響。 

 

五、人力資源管理與員工綠色創造力之關係 

幾項研究指出，高階主管的作用，特別是在(1)目標明確(Bailyn, 1985)、(2)開放的相互作用於主管和員工之

間(Kimherley, 1981)及(3)主管支持團隊的工作和想法(Delbecq and Mills, 1985)，研究結果顯示了定義問題在創造

性流程的關鍵作用。Getzels and Csikszentmibalyi (1976)指出目標明確在創造性行為的重要性。很可能開放的主

管互動和知覺主管支持員工綠色創造力，主要是透過公平的機制及支持性的評價;在這些情況下，員工不太可能

體驗到負面的批評而削弱內在動機於創造力(Amabile, 1979; 1983)。而員工也唯有當知覺到所提出的創意獲得主

管支持且有價值時，員工才有可能會變得較具創造力。在這過程中，組織應不斷塑造出能讓這些創造力持續進

行的環境。 

一般而言，當員工意識到主管對於創造力行為的支持並在組織提供適當管理制度的情況下，員工將可能基

於組織以及管理制度上對創造力行為的支持與對意見的採納，促使員工持續提出對組織有意義的改善方案與貢

獻(e.g.,Amabile and Gryskiewicz, 1987)。正由於這個原因，結合環境的角度來看是有效的，當伴隨人力資源管理

的具體行動在環境領域。而若欲取得成功，組織需要啟動一些機制讓員工瞭解和接受於整個組織，且重要的是



公司的任何員工皆有可能成為「環保的提倡者」(Andersson and Bateman, 2000)。 

Redmond, Mumford and Teach (1993)發展了一個模型確定主管的行為影響下屬的創造力，顯示出管理行為

導致自我效能的情緒，促進了更高的下屬創造力。Hage and Dewar (1973)發現，主管的價值觀解釋組織創新率的

差異。 

此外，Kanter (1983)認為下屬的創造力是受民主/體貼式的管理行為和開放的決策態度所影響。而Deci, Connell 

andRyan (1989)實證結果亦顯示，當主管顯現出關心員工的感受、並為其工作提供客觀的、有用的資訊回饋等行

為，將能鼓勵員工表達具創造力的想法。綜上所述，本研究提出以下假說： 

假說二：高階主管的支持會對員工綠色創造力有正向顯著影響。 

由於很少有研究顯示，創造力的鼓勵可以發生在一個工作群體本身，透過團隊成員背景的多樣性、相互開

放的想法、建設性且富挑戰性的想法及共同致力於該計劃。團隊成員的多樣性和相互開放的想法可能啟動創造

力透過暴露個人到更多不同種類的想法;這種暴露已被證實正面的影響創造性思維(Parnes and Noller, 1972)。挑戰

性的想法和共同致力於一個專案有可能增加員工的內在動機，因為內在動機主要的兩個特點是正面挑戰工作和

著重在工作本身(Amabile, Hill, Hennessey and Tighe, 1994)。 

Agrell and Gustafson (1994)認為多數時候創造力的產生是來自同事或工作團隊的互動過程，而非單獨由個

人的思考，因此需注意「團隊合作」在創造力所扮演的重要角色；一些實證結果皆發現處於工作團隊中的個體

若能受到同事的支持與鼓勵，將能更有創造力(Zhou and George, 2001;Shalley and Oldham, 1997)。綜上所述，本

研究提出以下假說： 

假說三：團隊合作會對員工綠色創造力有正向顯著影響。 

Singhal and Gupta (1993)探討企業如何管理人力資源，以增進員工創新與創造力的研究中，從人力資源規

劃、績效評估、獎酬系統與職涯管理的策略角度進行實務面的探討，結果顯示嚴格的甄選、績效評估、教育訓

練、職涯管理、內部升遷及獎酬等人力資源管理活動皆可激發員工創造力。 

Amabile (1983)認為影響創造力的因素包含領域相關的技能(domain–relevant skills)、創造力相關的技能

(creativity–relevant skills)和工作動機(task motivation)，而創造力相關的技能可透過正式或非正式的教育訓練來增

強。此外，在創造歷程中，這三個成份會不斷地互動，進而影響個體的創意表現。 

Ray (1987)試圖從組織環境中尋找激發員工創造力的方法，指出員工可藉由組織所提供的發展計劃與教育

訓練課程提升其創造力。許多研究皆證實：組織對員工投入之培訓越多，員工生產力越高，進而可提升組績效，

增加組織競爭力。在環境領域，提供知識和教育及員工以生態為中心的價值觀是不可或缺的在公司成功的綠色

策略發展。 

員工綠色創意培訓的重要，教育和訓練的結合是關鍵。所有公司的員工，不只一些部門，必須接受整合的培訓，

尤其是注重環境保護的公司。Ulhoi, Madsen and Rikhardsson (1994)研究了員工培訓的影響在他們參與綠色環保

活動，突顯了鼓勵綠色創新在這方面的重要性。綜上所述，本研究提出以下假說： 

假說四：綠色創意的培訓會對員工綠色創造力有正向顯著影響。 

研究人員清楚地認識到主管的角色支持員工授權(Amabile, 1993)。Spreitzer (1995)定義授權是一個個人的主

動取向，反映了個人的看法，即員工可以塑造自己的工作角色和背景。Bowen and Lawler (1992)描述授權的兩個

結果是「效率」與「創新行為」。因此，學術文獻顯示，工作環境的特點支持員工授權，如管理者使用的獎勵

和信息共享直接關係到創造性行為。 

一些研究者已推論創造力是可以培養的，當個人和團隊有相對高度自主性於日常的工作和擁有所有權及控

制自己的工作和想法(Bailyn, 1985)。創造力的研究顯示個人產生更多的創造性工作，當他們知覺到他們自己可

以選擇如何去執行任務。 

Bowen and Lawler (1992)討論非階層式的重要性與靈活的結構在鼓勵員工授權和創造力。Bailyn (1985)以研

發部門人員為研究對象，發現讓員工獲得認知上的充分工作自主確實有助於提升工作滿足與創造力。綜上所述，

本研究提出以下假說： 



假說五：員工授權會對員工綠色創造力有正向顯著影響。 

Van den Ende and Van Dijk (2002)指出企業可運用財務與非財務的獎酬來激勵員工勇於表達與嘗試新想

法，以落實員工提案制度。Huselid (1995)亦指出人力資源管理活動具有提升員工技能，以及提供誘因來激勵員

工產生貢獻的重要功能。透過經濟誘因活動，如組織可評量員工表現的差異，再配合薪資獎勵，更可鼓勵表現

傑出與符合規範的員工(Lawler, 1992)，而具競爭力的薪資水準可能吸引更多的應徵者，使得組織可挑選出具較

高組織承諾的員工，亦可提高員工的工作滿足感，且可提升員工認真工作的動機(Pfeffer, 1994)。Bowen and Lawler 

(1992)亦表示獎勵和表揚正向影響員工的參與在組織中。 

Ramus (2001)認為一間公司可以證明它希望員工從事尋求環境問題的創意解決藉由提供獎勵。另一方面，

有許多研究連結個人報酬和團隊激勵與經營績效。有一些文獻已顯示獎勵系統可以激勵和增強員工更對環境負

責(Laabs,1992)，獎勵系統可以被使用有系統地激勵員工履行目標行為以便公司及員工都可以從環境計畫中獲得

益處。綜上所述，本研究提出以下假說： 

假說六：獎勵機制會對員工綠色創造力有正向顯著影響。 

 

參、研究設計 

一、研究架構 

本研究參考前述文獻探討以及相關理論，使用問卷調查方法，以SPSS 12.0 以及AMOS 7.0、HLM6.0 統計

方法加以分析。在參考國內外之文獻及理論之後，擬定本研究之研究架構圖如圖1： 

 

圖1：研究架構圖 

二、 操作行定義與衡量 

表1 操作行定義總表 



.  

表1 操作行定義總表(續) 

 

 

 
肆、資料分析 

本研究根據經濟部工業局環保產業資訊網及通過ISO14001 驗證標準之廠商名單為環保產業廠商選擇依

據，以各環保產業廠商的員工為發放對象。，採用郵寄問卷的方式，共發放829 封問卷，而回收問卷451 份中

扣除填答不完全的無效問卷後，以及為了跨層次分析之準確性，將扣除少於3 份回收問卷之群體與問卷。因此

剩下有效問卷共327 份，可分為60 個群體，每一個群體平均人數為5.5 人，最大者為10 人，最小為3 人，其

有效回收率為39.4%。 

一、樣本基本資料分析 

在環保產業廠商分布的區域以南部為大宗，占70.6%；性別方面尚屬平均分配，以男性占多數，為57.5%；

教育程度則主要分布在大學的區塊，占39.4%；工作性質則主要分布在生產製造部門，占67.9%。在環保產業態

之分布情形，其中以資源再生產品製造業的樣本占多數，占56.6%，包含35 個群組(環保產業廠商)；其次為環

保設備及材料製造業，占35.2%，其中包含了21 個群組(環保產業廠商)。 

二、信度與效度分析 

本研究採用Cronbach’s α 來衡量問卷的一致性信度，Cronbach’s α 值越高，代表內部一致性信度越高，依

據Cuieford (1973)認為Cronbach’s α係數大於0.70 屬於高信度值，介於0.70~0.35 間為尚可，低於0.35 時，應拒

絕使用。而在表4-2-1與4-2-2中我們可以看出所有構面信度皆大於0.7，且最高的構面為團隊合作0.936，而最低

的構面為員工綠色創造力0.921，但也高於0.7。而創造力人格特質(CPS)指標信度的計算方式則是參考Oldham and 



Cummings (1996)的文獻，採用Lord and Novick (1965)所發展的加權複和方法(weighted composite technique)。在

我們的研究中，CPS 

指標的信度為0.646。 

效度分析方面，本研究利用驗證性因素分析(CFA) 進行各變數模型適合度檢定。驗證性因素分析為計算組

合信度(Composite reliability)，系為建構信度檢驗問項之信度。Fornell and Larcker (1981)認為因素負荷量需大於

0.5，且t 值大於2 具有顯著性才具有收斂的效度。從表2 結果得知，每一構面的組合信度(CR)都大於0.6，萃取

變異量皆大於0.5，而構面之各問項的因素負荷量結大於0.5，且t 值都大於0.2，表示具有良好的收斂效度。 

表2 信度與收斂效度表 

 

區別效度將不相同之兩概念進行量測，將結果進行相關分析，而其相關程度很低，代表兩個概念之間具有區別

效度(吳萬益、林清河，2002)。兩個不同概念間的相關係數應小於每一個概念的平均變異抽取量(AVE)之平方根

(Hairet al., 2006)，由下表3可知每個構面之間存在區別效度。 

表3 區別效度總表 

 

註：對角線使用陰影的部分為平均變異抽取量(AVE)之平方根；非對角線部份為各構面間的相關係數。 

三、階層線性模式 

進行 HLM 之前，須先檢測樣本是否具有群內一致性 (within-group agreement ) 與群間變異性

(between-groupvariation)的存在性(James et al., 1984; Hofmann, 1997 ; Klein and Kozlowski,2000 )。在群內一致性檢

驗採用James et al.(1984) 的γwg 指標，需大於0.7 才符合。在群間變異方面則是採用ICC1 需大於0.12 和ICC2 需

大於0.7 為依據。經由計算，高階主管的支持γwg、團隊合作γwg、綠色創意的培訓γwg、員工授權γwg、獎勵機制

γwg 平均皆大於0.7(高階主管的支持γwg 平均數為0.964、中位數為0.974；團隊合作γwg 平均數為0.971、中位數

為0.977；綠色創意的培 

訓γwg 平均數為0.959、中位數為0.965;員工授權γwg 平均數為0.963、中位數為0.966；獎勵機制γwg平均數為

0.945、中位數為0.965)。在表4 得知，構面的ICC1 與ICC2 皆符合群間變異性的原則，因此本研究的樣本資料

欲可以進 

行HLM 之分析。 

表4 ICC1 與ICC2 表 



 

(一)零模式 

本研究首先驗證假說一、假說二、假說三、假說四、假說五與假說六。在跨層次研究的分析過程中，研究

者必須先檢視跨層次效果的存在。因此，研究者必須將依變數的變異成分區分成群內變異(within)與群間變異

(between)二部分，分別稱之為「群內變異成份(within group components， 」及「群間變異成份(between group 

components，τ00)」二者，並且群間變異成份顯著的不為0。在本模式中，第一層迴歸及第二層迴歸皆無預測變

數，可將員工綠色創造力的變異，分成組內變異及組間變異。藉此可知員工綠色創造力可被群體層次變數預測

多少比例，個體層次變數可解釋多少比例。相關分析模式如下： 

 

分析結果如表4-6-1，在員工綠色創造力部分，本研究發現群間變異成份值為0.054，顯著的異於0(χ2 =198.11，

df=59，p<0.001)，而群內變異成份值為0.126。經由上述結果可算出群間變異與群內變異之比例ICC值，公式如

下： 

ICC=τ00 / (τ00 + δ2) 

總結來說，員工綠色創造力有30%的變異存在於不同群體之間，且都達到顯著異於0的水準，滿足依變數

必須存在群內與群間變異的準則(林鉦棽，2005)。 

(二)隨機參數迴歸模式 

在零模式裡判斷群間與群內變異成分的存在後，接著必須檢視模型在不同的群體間，是否存在著不同的截

距。隨機係數模型是指，在HLM模型中只有第一層有解釋變項，第二層(或以上)為零模式，也就是將第一層迴

歸模型的迴歸係數，包含截距項與所有的斜率項，在第二層的迴歸模式中，都設定為隨機效果(溫福星，2007)。

故可藉由隨機模式檢視不同組織間，個體層次中自變數與依變數間的影響，此外，本模式亦可直接驗證假說一

個體層次自變數與依變數的關係，並經由此模式與零模式之變異成份，求得個體層次變數的解釋變異量R2。因

此本模式開始加入個 

體層次預測變數，也就是本研究中的個體層次創造力人格特質變數，相關分析模式如下： 

 

在上述程式中，γ10代表層次一的自變數與依變數關係的估計參數，若其達到顯著水準，則代表其與依變數間具

有顯著關係(即β1j值存在) (林鉦棽，2005)。由分析結果中顯示，在創造力人格特質部分，γ10達到顯著水準(γ10 

=0.060，se=0.007，t-ratio=7.965，df=59，p<0.001)，表示創造力人格特質對員工綠色創造力有顯著的影響，假

說一得到支持。 

而為了知道加入創造力人格特質這個個體變數後對於員工綠色創造力的解釋量，可以根據第一步驟模式所顯示

的組內變異(γij) =σ
2以及第二步驟模式加入個體變數之後的剩餘變異的差距來算出，公式如下： 



 

經由計算，層次一變數群對員工綠色創造力的解釋量R2為38.09%。 

除針對γ10的參數值驗證外，我們亦可藉由τ00的顯著性判斷模型在不同的群體間，是否存在著不同的截距。

就員工綠色創造力的結果而言，截距項的變異成份顯著存在(χ2 =319.469，df=59，p<0.001)。因此，在不同群組

間確實存在不同的截距，表示人力資源管理對員工綠色創造力的系絡直接效果可能存在。故本研究接著利用截

距為結果的迴歸模式，針對系絡直接效果之存在性予以探究。 

(三)截距為結果的迴歸模式 

本研究進一步驗證截距項的存在是否可由層次二變數(人力資源管理)加以解釋，茲以驗證假說二、假說三、

假說四、假說五與假說六成立與否。分析模式如下： 

 

 

在員工綠色創造力之截距項的部分，結果顯示人力資源管理中的三個構面γ01 (γ01=0.152，se=0.074，

t-ratio=2.049，df=54，p<0.05)、γ02 (γ02=0.226，se=0.080，t-ratio=2.803，df=54，p<0.01)和γ03(γ03=0.278，se=0.104，

t-ratio=2.691，df=54，p=0.01)皆達顯著水準，顯示高階主管的支持、團隊合作和綠色創意的培訓直接地影響員

工綠色創造力的形成，故假說二、假說三與假說四皆成立；但是針對員工授權和獎勵機制的部分，γ04 

(t-ratio=-0.558，df=54，p>0.1)和γ05 (t-ratio=0.465，df=54，p>0.1)未達顯著水準，因此，員工授權會對員工綠色

創造力有正向顯著影響和獎勵機制會對員工綠色創造力有正向顯著影響未得到支持，假說假說四與假說五皆不

成立。總結來說，在截距 

項部分只有高階主管的支持、團隊合作和綠色創意的培訓具有顯著。 

如欲知道當加入創造力人格特質這個個體變數之後，再加入群體變數，人力資源管理對於員工綠色創造力

的解釋量，可以根據第二步驟模式所顯示的變異數(U0j)=τ00截距變異以及第三步驟模式加入群體變數之後的

(U0j)=τ00剩餘截距變異的差距來算出，公式如下： 

經由計算，層次二變數群對員工綠色創造力的解釋量R2為96.7%，結果統整於表5。 

表5 HLM總效果表 



 

 

伍、結論 

一、研究結果 

表6 假設成立表 

 

(一) 員工的創造力人格特質對員工綠色創造力之影響關係 

創造力人格特質與綠色創造力之探討中，這部分經由層級線性分析(HLM)結果發現，當員工具有高創造力

人格特質時，員工的綠色創造力也會越高。這表示，員工的高創造力人格特質與綠色創造力有著正向的影響關

係，此結果與Feist (1998)以及Oldham and Cummings (1996)等學者的觀點相呼應。具備創造力人格特質的員工通

常會擁有較廣泛的興趣，願意多方面地了解不同領域的專業知識，益於達到工作目標、更有動力做好工作，而

且，更具潛力以改變所面臨的問題。 

(二) 高階主管的支持對員工綠色創造力之影響關係 

廠商的高階主管支持與員工綠色創造力之探討中，這部分由層級線性分析(HLM)結果發現，當員工感受到

越高來自廠商之高階主管的支持時，將有助於提升員工的綠色創造力。換個角度來說，當高階主管的支持越強

烈，時常給予正面的鼓勵、讚美及關心，會帶動員工對工作更具有創意的想法與充滿自信，進而影響行為使員

工的綠色創造力得到提升。這表示想要提升員工之綠色創造力，主管首先對其綠色創造力就該對員工加以支持，

進而提升員工的綠色創造力。因此，本研究支持Daily and Huang (2001)、Ramus(2001)、Redmond, Mumfordand 



Teach (1993)等學者的看法。 

(三) 團隊合作對員工綠色創造力之影響關係 

廠商的團隊合作與員工綠色創造力之探討中，這部分經由層級線性分析(HLM)結果顯示，廠商的團隊成員

越是互助時，將有助於提升環保產業廠商的員工綠色創造力之整體表現。本研究認為因為團隊合作可以讓員工

快速得到主管和同儕們的回饋，增加員工之間以及階級之間的互動，有助於知識及資訊分享並凝聚對綠色創造

力目標的共識。正如Beard and Rees (2000)所觀察，綠色團隊創造新的觀念、支持組織學習以釐清衝突，並把注

意力引向他們的解決方案，總是在尋找最佳的方案在綠色創意實踐活動方面。此觀點與Zhou and George(2001)、

Shalley and Oldham (1997)、Amabile et al. (1996)等學者的觀點相呼應。 

(四) 綠色創意的培訓對員工綠色創造力之影響關係 

廠商的綠色創意培訓與員工綠色創造力之探討中，這部分經由層級線性分析(HLM)結果顯示，廠商的員工

接受到的綠色創意培訓越是多時，將有助於提升環保產業廠商的員工綠色創造力之整體表現。本研究認為因為

員工可藉由廠商所提供的發展計劃與教育訓練課程提升其創造力。正如Amabile (1983)所觀察，創造力相關的技

能可透過正式或非正式的教育訓練來增強，進而影響員工的綠色創造力表現。此觀點與Amabile (1983) 、Ray 

(1987)、Singhal and Gupta (1993)等學者的觀點相呼應。 

(五) 員工授權對員工綠色創造力之影響關係 

廠商的員工授權與綠色創造力之探討中，這部分經由層級線性分析(HLM)結果顯示，對於員工綠色創造力

並無顯著的影響。本研究推測其可能的原因，主要是員工授權對員工綠色創造力的作用，或許已被其他人力資

源管理活動給取代。例如團隊合作可以鼓勵員工互動以及獲得內部回饋，而高階主管的支持，則是可以增加員

工對綠色創造力的認同和使命感。這些活動的作用有可能和員工授權的部分功能相重疊，因此員工授權在綠色

創造力的表現上也相對地不易顯現，或是需要較長的時間才能看到對綠色創造力的影響。其次是廠商應當更重

視工作環境上能對員工授權造成影響的因子，藉此增加員工的授權知覺。 

(六) 獎勵機制對員工綠色創造力之影響關係 

廠商的獎勵機制與綠色創造力之探討中，這部分經由層級線性分析(HLM)結果顯示，對於員工綠色創造力

並無顯著的影響。本研究認為因為獎勵機制對員工綠色創造力的作用，主要是針對以依員工綠色創造力的表現

而有不同的獎勵，而這種類型的獎勵機制首先就不常出現於環保產業裡，因為這些很有可能是不同組織之差異

化之所在。因此獎勵機制在綠色創造力的表現上也相對地不易顯現，或是需要較長的時間才能看到對綠色創造

力的影響。 

二、管理意涵 

本研究之實證結果在管理意涵上欲針對三種角色提出不同之建議，分別為環保產業廠商、環保產業廠商之

員工、與潛在的環保產業廠商。以下將各別描述： 

(一)環保產業廠商 

廠商方面應注意到本身對於綠色創造力的展現與否，是會連帶影響到公司的主管，如同形成一種氛圍或文

化。建議廠商應與目前的所有部門主管常保持互動，因為員工感受到主管對綠色創造力的支持時，將會連帶的

增強他們對其工作的期望與自信，而當員工對工作保持正向期望，將有助於提升員工的綠色創造力。此外，研

究也證實擁有高創造力人格特質所帶來的正向幫助，因此也建議廠商未來在挑選新員工時，可將創造力人格特

質納入考量。然而，對於創造力人格特質較不顯著的員工，運用其他策略，促進期能有更佳的綠色創造力表現

對於企業而言更顯重要。 

廠商自身也需注意到對其綠色創造力支持所帶來的影響與幫助。為了在環保產業裡能持續保有競爭的能

力，員工綠色創造力是一個關鍵途徑，也是未來產業的趨勢。而本研究結果則顯示了如果廠商對員工綠色創造

力是有支持的，則這種正向情緒自然有助於提升員工綠色創造力，進而在此產業具備競爭能力。 

(二)環保產業廠商之員工 

本研究已證實高創造力人格特質的確能幫助提高員工綠色創造力。因此不只是環保產業廠商的主管要保有



創造力特質，員工自身就該擁有創造力的人格特質。在某些時刻，才能辨識綠色新產品的機會，或是產生新穎

綠色想法的能力。一旦員工擁有創造力人格特質，更能夠刺激與協助主管有更廣闊的視野，不僅更能辨識到綠

色機會的來臨、產生更具創意的想法。最重要的是，它將能幫助主管對綠色創意產生最基本的「綠色共識」。 

而再一次地，我們強調高階主管對綠色創造力的支持是能夠傳遞與感染的，能傳遞給底下的員工，使公司

充滿正向的綠色創意想法，最後將能助於綠色創造力的提升。 

 

(三)潛在環保產業主 

如同本研究在上述建議廠商選擇新員工時，可將創造力人格特質納入考量因素。同樣地，我們也建議那些

有意以成為環保產業之廠商，不只針對未來有形利益之考量，亦可將廠商本身的人力資源管理納入考量。因為

當員工感受到廠商的人力資源管理時，就如同擁有了共同的綠色目標與願景，將可幫助綠色創造力永續的經營，

甚至進而能幫助獲得最重要的有形利益，這是一項非常重要的成功關鍵因素。 

三、研究貢獻 

(一)學術方面 

本研究透過文獻回顧，發現針對環保產業領域的相關研究，以綠色創造力角度探討環保產業廠商的研究實

則有限，且在學術上針對綠色創造力之探討目前仍多以技術面為主。為此，本研究即從這個角度出發，整合目

前環保領域裡兩個創造力的範疇—組織環境的人力資源管理與創造力人格特質，來探討環保產業廠商與員工間

這種特別的關係所能引起之影響，此為本研究的貢獻之一。雖然早在1930年代前後，學者在理論建構時便已經

注意到多層次的議題，然而，至今的實證研究採取單一層次分析的仍佔相對多數。此種理論思維與實證策略的

不一致，可能造成研究結果的不同、解讀的偏誤，甚至是知識錯誤的累積。因此本研究除了同時驗證個人創造

力特質和人力資源管理對員工個人綠色創造力的影響，也是在相關領域當中，極少數利用階層線性模式(HLM)

作為實證分析的工具。如此可以更合理、精確地進行參數估計，為本研究的貢獻之二。 

(二)實務方面 

隨著世界各國紛紛開始重視環境保護議題，制定法規以降低產品對環境之污染，迫使許多企業不得不開始

調整運作模式；尤其是台灣許多製造廠商，皆以國際大廠為主要顧客，更應以積極的態度與做法，來面對各國

大廠在環境面的嚴格要求。除此之外，綠色經濟顯然已成為下一波經濟發展的主流，因此任何議題皆必須與綠

色經濟接軌；在人力資源管理方面，企業應加強對員工綠色創造力的重視。員工可說是企業重要的資產，具有

創造力的員工能提升公司競爭力與公司成功有絕對的關係，因此，了解綠色創造力的員工具備何種特質，能幫

助企業組織發揮員工的特長，進而提高公司環境績效與表現。對環保產業實務界經營者而言，可以更宏觀的策

略思考角度，來建構自己獨特的綠色人力資源管理，對企業經營自有一定的貢獻程度。 

四、研究限制 

(一)本研究結果乃是針對環保產業，因此對於其他不同的產業類別而言，本研究結果可能是不適用的，未來還需

進一步加以驗證，此為本研究限制之一。 

(二)國內的環保產業廠商及通過ISO14001認證之廠商缺乏一份完整的名冊，故本研究只能從經濟部環保產業資

訊網及全國認證基金會網站取得廠商資料，再由各個廠商的網站取得旗下公司的資料，但由於部分廠商的網站

上，旗下公司的資料不完整或並非是最新，以致於在進行抽樣研究時受到侷限。 

(三)因受限於階層線性模型分析對一個群體裡樣本數量的需求，本研究在回收樣本時，出現多個廠商只回收到1-3

份問卷的情況發生，而這些樣本將無法使用至後續的分析研究，以致本研究在收集樣本時遇到一定程度的困難。 

(四)儘管我們已利用多種資料來源試圖避免共同方法變異，但仍然不能宣稱它完全不存在。本研究的變數當中，

人力資源管理活動與員工綠色創造力，兩者皆由員工主觀評量，可能造成參數估計的偏誤，此為本研究限制之

四。 

五、未來研究方向 

(一)本研究僅針對台灣環保產業，對於後續研究者可以以其他的產業來加以探討創造力人格特質、人力資源管理



與綠色創造力之關連性。 

(二)本研究僅針對台灣環保產業做抽樣調查，後續研究者建議可再做更細部的區別，例如不同之環保產業廠商之

規模大小，以及主管與員工在知覺廠商的綠色人力資源管理時，是否會受到其它因素的影響而不同等。 
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