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摘要 

企業在面臨全球化的競爭環境下，「創新」即是企業提升競爭力的關鍵因素。因此，世界各國便積極進行創新

的培育，以求在多變的時代中強化企業的競爭優勢，進而提升獲利能力。本研究嘗試以組織創新氣候、知識分享為

前因變項，組織績效為結果變項，再輔以組織創新能力為中介變項進行研究。 

本研究以國內創新育成中心內進駐企業之創業主為研究對象，採用問卷調查法進行實證研究，有效回收問卷

為 139 份。由分析結果顯示，組織創新氣候、知識分享與組織創新能力皆有顯著相關，而組織創新能力與組織績效

也有顯著相關；此外，組織創新氣候、知識分享也會透過組織創新能力之中介效果影響組織績效；最後就本研究之

研究結果進行討論，並提出理論與實務意涵以供相關單位或企業參考。 
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1. 研究背景與動機 

近年來，創業型經濟是一種建立在新創事業基礎上的一種經濟型態，比管理型經濟更適合在目前的經營環境下

發展。隨著科技技術的革命性發展，創業型經濟中生產要素的流動成本大為降低，導致面臨的競爭市場更為瞬息萬

變，促使競爭的關鍵轉為資訊、知識和創業家精神等核心要素。創業型經濟的特質是企業能夠對知識加以創新的應

用，表現出創新發明多、專利多、中小企業多，創業、自組織與多樣化是創業型經濟的重要特徵。創業型經濟中一

般都是創新性產品，因促進新需求不斷的產生，創新的不斷湧現，可以提高開發能力並運用在不同地方上(MBA 智

庫百科，2013)。這樣的經濟體型態使得台灣創業者越來越愛創業，由全球創業精神暨發展機構評比指出我國連續

3年(2012-2014)排名全球創業精神暨發展指數(GEDI)是全球前 10 大，且名列亞洲之首。此外，台灣創業者對創業

期待指數是世界第一，由此可知台灣創業者對於創業是相當的期待(陳宥臻，2013)。所以，創業與創新行為是近年

經濟體中非常重要的競爭力，因為它不僅可以擴大企業整體、創造更多的工作機會、促進科技進步，並提供許多社

會機會(Lieberman & Montgomery, 1988)。創業與創新行為有賴創業家去進行。因為企業家與創業家是創新的啟動

者、組合者、成功者，並將一切過程連結起來並成功實踐(Tidd, 2001)，也是企業整合各方資源和能力，創造企業最

大價值的關鍵者。 

然而，一個組織的創新氣候之良窳與組織之技術突破的數量有相當大的關係(Tesluk, Farr & Klein, 1997)；組織

外部的環境因素影響或是組織內部提供方法、工具與資源都有可能促使員工產生創新的想法或行為(Bharadwaj, 
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2000；簡文娟，1999；王連杰，2007)。目前研究者在組織創新氣候的研究中大多是探討組織創新氣候與創新績效

之間的關係(蔡啟通與高泉豐，2004)；也有研究者提出組織創新氣候可能會影響其企業績效(王連杰，2007)。換句

話說，組織創新氣候能夠促使員工更有創造力，使組織有更好的組織創新能力，不斷使企業競爭優勢更強大，進

而增加其企業績效。但是組織創新氣候影響組織績效的研究並不多見；因此，本研究將探討組織創新氣候如何影

響組織績效，此為本研究動機之一。 

在知識分享相關的議題上，有研究者提到知識是企業組織維持長久競爭優勢的重要性(Davenport & Prusak , 

1998)。也有研究指出知識是一種獨特的無形資源，並藏在團體之中供參與者使用(Huseman & Goodman, 1999；Zack, 

1999；DeLong & Fahey, 2000；Knott, 2003)；並且自發性的分享其自身的知識，並協助解決問題且幫助其成員學到

所需的知識(陳澤義、洪廣朋與曾建銘，2008；謝如梅、方世杰、劉常勇與蔡馥陞，2009)。企業若能將知識有效的

創造、應用、分享與保留，將可利於創新行為的產生(Nonaka & Takeuchi, 1995；Dixon, 2000；Lee, 2001)，而一個

具有創新行為的組織，通常也會為組織帶來較高的組織績效；但是直接探討知識分享是否會影響組織績效的研究並

不多見；因此，本研究將探討知識分享與組織績效之關係，此為本研究之動機之二。 

在市場競爭激烈下，創新儼然成為當代企業能維持競爭優勢最重要的策略性手段(張瑩，2005；黃義俊與王湘

捷，2010)。而成功的創新不僅來自於前所未有的創意，也可能是來自於改良過後使其產品或服務的功能發揮的淋

漓盡致，成功付諸實踐以達到創新特性，而提高企業的獲利能力(Hoffman, 1999；Damanpour, 1996)，故企業可透過

其創新行為，提高組織永續發展的能力，並增加獲利。因此，探討組織創新能力是一重要的議題，此為本研究之動

機之三。 

波士頓顧問公司自 2004 年開始就針對全球知名企業之 CEO 進行調查，其 2012 年調查結果顯示，不分地區和

產業，越來越多的企業執行長將創新列為企業經營的優先要務；在全球各企業強調創新的重要性之外，創業型的

經濟型態也是方興未艾，國內政府單位與學校單位也鼓勵創業的政策下，故本研究將以國內各大專院校育成中心

之進駐廠商與各區軟體中心之進駐企業為調查對象，希望藉由實證來瞭解影響組織績效的因素為何，並提供未來

新創之企業制定決策之用；因此提出本研究目的如下。 

一、 探究組織的組織創新氣候與組織績效之關連性。 

二、 探究組織的知識分享與組織績效之關連性。 

三、 探究組織的組織創新氣候與組織創新能力之關連性。 

四、探究組織的知識分享與組織創新能力之關連性。 

五、探究組織創新能力與組織績效之關聯性。 

六、探究組織創新氣候、知識分享是否會透過組織創新能力的中介影響而間接影響組織績效。 

 
2. 文獻探討與假說推論 

2.1 組織績效(Organization performance) 

績效是指組織達成其所訂定目標之程度。績效是公司重要的經營指標；而組織績效的表現同樣代表著一個組織

的營運管理成功與否。所以，組織績效是創業者一直關切的議題。Cooper and Artz (1995) 提出創業績效是以創業者

對於本身的創業成果滿意程度衡量。在績效指標的衡量上，若干研究開始提出不同的見解，如 Venkatraman (1997)

認為創業就是創造利潤之機會的發掘與利用；此外，從社會層面來看，創業活動可創造新市場、新產業、新科技、

新制度、新工作和生產力的提升。楊敏里、黃義俊與賴怡旨 (2009)指出創業績效用來檢視企業營運活動的重要指

標，與一般的組織績效不同，也是對創業目標達成程度的一種衡量。夏佳妤 (2011) 將創業績效視為創業者對預期

目標達成率之最終結果的滿意程度。 

在績效的衡量構面上，一般有兩種方法，一是由工業心理學家與社會學家提出單一準則，包括生產力、淨利、

目標達成、組織成長與穩定等，然此單一準則較缺乏周延性 (李志華，1982)；另一種則為多重準則，旨在利用其

周延性以避免單一準則的缺乏 (鐘招龍，1996)。Choi and Mueler (1992)認為企業從事績效評估時應財務與非財務指

標並重，即質化與量化指標並用。 
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在組織績效指標的衡量上，Venkatraman and Ramanujam (1986)也提出三種不同範圍的績效：1.財務績效：是指

達成企業的經濟目標。2.事業績效：是指財務績效和作業績效的總和。3.組織效能：是最廣泛的組織績效定義。另

在組織績效衡量上，Cooper and Artz (1995)以差異理論為依據，提出可用創業者對於本身創業成果的滿意程度衡量

組織績效，他們認為滿意度決定於事前目標與事後績效的表現差距，其研究指出創業者滿意度的指標可以分為創業

者的初始目標、期望及不同類型的創業者所具有獨特的滿意度屬性來衡量之。故從上述文獻中可發現，組織績效的

衡量指標其實不僅止於財務指標，其包括目標達成率、成長率等操作性指標、以及創業者本身主觀的滿意度，如個

人成長、問題的解決等皆為組織績效的衡量指標之一。 

本研究參考楊敏里等人 (2009)並參考夏佳妤 (2011)對組織績效之定義，將組織績效定義為：「企業預期目標的

達成率與營運結果的滿意程度」，並區分為經濟性指標與非經濟性指標兩個構面。 

2.2 組織創新氣候與組織績效之關係 

組織氣候的概念最早源自 Lewin (1951)的場理論(field theory)，該理論提出生活空間情境的觀念，這些情境包含

心理環境，認為欲瞭解人的行為必須考慮到行為發生的環境，這表示行為乃個人與環境的互動而成。Litwin and 

Stringer (1968)認為組織氣候是指一套能夠測量的工作環境，可以被成員直接或間接被知覺而影響其行為。Long 

(2000)提出組織氣候是共享的價值、信念與工作氣氛，對員工的行為會產生影響。Glisson and James (2002)認為組織

氣候是員工反應他們對工作環境特質的認知與情緒。Jaw and Liu (2003)認為組織氣候是其屬性與期望，描述組織活

動的整體形態。James, Choi,Ko, McNeil, Minton, Wright and Kim (2008)指出組織氣候是組織成員對其組織與工作環

境所共享的認知。 

後來 Amabile (1983)研究提出創造力的系統取向的研究，系統取向的特徵是強調創造力發生的情境。後續的研

究者開始探討如何應用系統取向，探討在職場中激發組織成員創造力的環境因素。組織創新氣候關係到個人知覺的

組織政策、實務及程序，並將目標明確化延伸至新產品開發、創意、服務、過程和達到創造機能的方法(Tesluk, Farr 

& Klein, 1997)。簡文娟 (1999)認為組織創新氣氛是指組織內部成員對其身處工作環境的知覺描述，說明工作環境

中的激勵創新方式、工作領域的資源及創新的管理技能。Bharadwaj (2000)認為組織創新氣候是指組織制定某些正

式的方法和工具，並提供資源，以鼓勵組織內有創新的行為。蔡啟通與高泉豐 (2004) 認為組織創新氣候為組織成

員身處在其工作環境之知覺描述，說明環境中的組織及上司之鼓勵、團隊支持、資源充足之情況。李政昌 (2007)

認為組織創新氣候是個人對於組織給予支持以及管理者的領導風格，並提供充足資源完成創新之認知程度。徐鴻瑞 

(2012)認為組織創新氣候是組織成員身處在工作環境中感受到創新的知覺。本研究參考蔡啟通與高泉豐 (2004)與

徐鴻瑞 (2012)的定義，將組織創新氣候定義為「組織成員在其工作環境中的所感受到之創新知覺，如組織中的溝

通及鼓勵，團隊合作、資源充足的工作環境」。 

另外，有研究指出組織創新氣候與組織績效之關連，王連杰 (2007)針對組織創新氣候、知識分享動機與企業

經營績效之關聯性進行探討，實證結果顯示組織創新氣候與知識分享動機與經營績效呈正相關，並推論組織創新氣

候會透過知識分享動機影響經營績效。楊敏里與賈婉婷 (2013)研究發現，當公司創造力越高時，其組織績效也就

越高。佘溪水與石家驊 (2009)研究結果發現組織創新氣候對組織創新績效有顯著的正向影響。根據上述相關文獻，

本研究認為公司必須不斷的創新與創造新產品或新服務，以吸引顧客，進而提升企業的組織績效。根據以上的文獻

研究，本研究推論出欲驗證之假說一。 

H1：組織創新氣候對組織績效有顯著正向影響 

2.3 知識分享與組織績效之關係 

知識與實體之所以不同，在於當所有者將實體資產交付他人，則原有者即喪失所有權，知識的特性在於不因使

用而減損，生產知識的成本更不會因為使用的人數多寡而有所改變，而企業的隱性知識佔全體知識的七至八成之

間，顯性知識大概佔二到三成之間。顯性知識可依賴資訊系統的建置及運作來取得、分享及應用，而隱性知識的取

得、分享、流動則靠組織的文化與運作保存，否則企業的寶貴知識也常常隨著人員的流動而逐漸消失(王連杰，2007)。 

在知識經濟成長的年代，知識儼然是企業組織維持長久競爭優勢的重要因素之一，過去學者對於知識的定義已
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有許多的貢獻，例如，Davenport and Prusak (1998)將知識定義為一種流動性質的綜合體；包括結構化的經驗、價值、

以及經過文字化的資訊，並包含專家獨特的見解，新經驗的評估、整合與資訊等提供架構。Huseman and Goodman 

(1999)則指出知識是種經驗、事實、判斷、直覺與價值萃取得到的「資訊」。Zack (1999)則認為知識是資料是從相關

情境中獲得的事實和觀察，將資料放在某個有意義的情境當中所獲得的結果就是資訊。綜合這些學者的觀點可知，

知識的本質是經驗的累積、事實的陳述、判斷的邏輯與價值的產物，它可以是外顯形式的呈現，也可以是內隱資訊

的存量。另外，DeLong and Fahey (2000)認為知識是人經過深思熟慮的產物或經驗，它是一項資源，潛藏在個體或

團體中，或深埋在例行事物中，能夠提升決策制定的能力與行動，以達成組織的目標。Knott (2003)指出知識是一

種獨特的資源，因為它可以給多個參與者或組織內的團隊成員使用。 

過去文獻主要都認為知識分享是一種過程或行為(Nonaka & Takeuchi, 1995)。有關知識分享的過程，Nonaka and 

Takeuchi (1995)認為知識分享是一種內隱知識與外顯知識之間的互動，而不同知識的結果便產生知識的創新。

Szulanski (1996)認為知識分享是知識源將所知的知識傳送知識接受者，而知識接受者亦能解讀所接受的知識。如

Dixon (2000)認為知識分享是自己的知識給他人，就如同將知識分送出去，進而與對方共同擁有此知識。Lee (2001)

認為知識分享是由個人、群體、組織移轉或散佈知識給他人的活動。因此，我們也可以說知識網絡是社會網絡與知

識分享的概念結合。組織內的專業知識散落在組織內部當中，並藉由社會網絡的連結而構成集體知識，其中組織內

部的知識分享行為，是組織成員遭遇問題向其他組織成員尋求解決問題之知識(Davenport & Prusak, 1998)，正如在

市集交易中，知識的買方尋求知識之賣方提供其知識商品而交易之。方世杰、蔡馥陞與邱志芳 (2004)認為知識分

享的目的在於使知識需求者理解，並且能正確解讀、使用知識供給者所傳達之知識。陳澤義、洪廣朋與曾建銘 (2008)

提出知識分享為成員主動讓組織知曉與瞭解自身的知識，並協助解決問題且會顧及組織是否學到所需的知識，以及

樂意提供相關的市場資訊。另外，謝如梅、方世杰、劉常勇與蔡馥陞 (2009)指出知識分享是成員自發性分享自身

所擁有的知識，並相信這一個行動對自身是必要的，並且可從中獲取更多好處。 

後續研究者提出知識分享之意願，如 Kogut and Zander (1992)指出，組織內部社會化知識之蓄積，主要源自於

個人知識的交換。意謂知識交換的開始為個人間主動或被動的分享意願，包括知識擁有者願意開誠布公地傳遞知

識，以及知識使用者亦願意接收、搜尋或收集知識，以運用於解決問題、制定決策等。因此，當組織成員具有主動、

自願的知識分享動機時，比較不會對知識有所保留，甚至會自發性地將知識以各種形式告知他人(方世杰等人，

2004)。 

Huber (1991)與 Hansen (1999)等學者從“溝通理論＂的角度探討知識分享的過程中，應如何進行有效的知識轉

換；另一方面知識需求者能將所接收的知識加以正確運用。前述的溝通過程可稱為知識分享的溝通能力。完整的訊

息傳遞與對話是提高社會學習品質的基礎 (Penman, 2000)。因此，雙方必須具備良好的溝通與表達能力，才能避免

知識傳遞過程中的訊息產生誤差。 

Schulz (2001)從組織學習角度認為，知識接收者的“吸收能力＂，包括對知識的理解、辨別、消化等能力，可

促使知識接收者真正完全複製或運用其知識供給者的知識 (Kogut & Zander, 1992)，亦即知識分享者所傳達的知識

使用。成員在接觸知識後，必須擁有足夠的能力理解與內化，將知識吸收使用 (Cohen &Levinthal, 1990；Reagans 

&McEvily, 2003)，否則即使知識在傳遞過程中未遺失，知識接收者卻無法完全理解並加以運用亦是枉然。因此，準

確地評斷外部的新資訊，而不會浪費吸收新知識的機會 (Todorova & Durisin, 2007)。本研究參考 Szulanski (1996)

與方世杰等人 (2004)之定義，將知識分享定義為「成員間有意願亦有能力、透過知識的蒐集、傳遞、吸收、理解

之程序，將一方知識能被另一方所知曉，進而對該知識有共同認知，產生出創新的想法」。並將知識分享分為意願

與能力。 

另外，有研究指出知識分享可以顯著影響一個公司的創新績效。廖述賢、費吳琛與陳志強(2006)就知識分享、

吸收能力對組織創新能力的影響進行實證分析；研究結果顯示吸收能力為知識分享與組織創新能力的中介變數；知

識分享會影響創新能力。方世杰等人 (2004)之研究結果發現，新產品開發團隊成員間知識分享會有效地提昇新產

品開發速度與創新方面的績效。因此，本研究推論組織中成員若能有意願分享其所擁有的知識，進行有效的傳遞溝

通，及吸收他人所分享出來的知識並加以運用，則會促進組織產生新的產品或新的服務，進而影響創業之績效。因
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此，根據以上的文獻研究，本研究推論出欲驗證之假說二。 

H2：知識分享對組織績效有顯著正向影響 

2.4 組織創新能力與組織績效之關係 

Drucker (1985)闡明創新的概念為系統化、有目的、有組織的尋求改變，而創新活動本身則創造資源，而創新

是辨別和利用機會去創造新的產品，服務或工作流程 (Lieberman &Montgomery, 1988)。Damanpour (1996)將創新定

義為原本的功能改變產生新的功能，如引入新的商品或服務，新的生產方法，開發新市場，提供新創新冒險的供應

來源，組成新的組織形式。他還提出創新以不同形式展開活動，如改進產品，過程或程序，目的在提高價值和性能

的產品，過程或程序。Nonaka and Takeuchi (1995)認為創新是透過知識螺旋的運作，當組織的內隱知識和外顯知識

產生互動時，所得到的結果。Hoffman (1999)認為即使已在其他地方出現過，只要對組織來說是新的便是創新。Tidd 

(2001)亦指出創新不只是要有好的想法，更強調將這些想法付諸實際運用的過程。張瑩 (2005)認為創新是以技術或

管理使組織在活動中得到競爭優勢。Amabile (1983)也曾經從產品的角度定義創造力概念，認為創造力的產出式新

穎或獨創的，並且對組織是有幫助的。Oldham and Cummings (1996)則定義創造力具有新奇及原創性或是重要且有

用的產品或是流程。Sternberg (1999)對創造力的定義為：「創造力是新穎並有用產品的產生，創造力的產生不局限

於有形的產品，它也可以是一種創新的想法」，後續有許位學者採用他對創造力的定義。Im and Workman (2004)也

從產品的觀點出發，並將創造力定義為新產品的產生，而產品是不同於其他競爭者的，且發展出的產品對目標市場

是有意義的。Farmer(2003)定義為創造力是創新的產品以及有用的想法之產生。楊敏里與賈婉婷 (2013)針對創造力

與夥伴關係對創業績效影響研究中，將創造力定義為創造力是新穎與實用之產品或服務的產生。Burns and Stakler 

(1961)最早提出組織創新能力的概念，其定義組織創新能力為組織採用或實行新點子、流程和產品成功的能力。吳

建平 (2006)指出組織創新能力是組織運用創新的手段專注於技術、產品、管理制度或商業模式上，以提昇競爭優

勢。 

Henderson and Clark (1990)將創新分為漸進式創新與突破式創新，漸進式創新即改善現有產品，服務或技術，

並加強建立產品/服務設計和技術的潛力，突破式創新即重大變革現有的產品，服務或技術。Tidd, Pavitt and Bessant 

(2005)將創新區分成不同的能力，如突破式創新 (知識進步發展產展新產品和新流程)和漸進式創新 (持續改進產

品，過程和服務)。Damanpour, Szabat and Evan (1989)將技術創新區分為三種，1.產品創新：將新型態的技術產品導

入市場。2.過程創新：將新技術的生產過程導入公司或市場。3.服務創新：將以技術為基礎的服務進入市場。 

本研究參考 Burns and Stakler (1961)與吳建平 (2006)的定義，將組織創新能力定義為「組織採用或實行新點子、

流程、產品或新管理技巧，促使組織資源有效的轉化的能力」。 

Zheng and Liu and George (2010)針對初創企業進行探討，研究結果顯示當初創企業有優越的組織創新能力和外

部連接的資訊時，會讓投資者增加信心，並提升企業價值。黃義俊與王湘捷 (2010)以加盟總部創業的角度來探討

總部的創業熱情與創新能耐之關係，研究結果發現門市的經營者的樂觀傾向及總部創新能耐對經營績效有正向影

響，並且創新能耐在總部的創業熱情與門市的經營績效有中介效果。Bhaskaran (2006)以中小規模的海鮮食品零售

企業為例，探討創新與企業績效的關係，研究結果顯示採用漸進式創新可幫助中小規模的企業提升競爭優勢。楊敏

里與賈婉婷 (2013)研究發現，當公司創造力越高時，創業績效也就越高。根據上述相關文獻，本研究認為公司必

須不斷的創新與創造新產品或新服務，才能吸引顧客，進而提升企業的組織績效。由上述研究結果可知，組織的競

爭力若優於其他組織，財務績效和營運績效同樣地也會較其他組織表現更好。故根據上述，本研究推論出欲驗證之

假說三。 

H3：組織創新能力對組織績效有顯著正向影響 

2.5 組織創新氣候與組織創新能力之關係 

在當今快速發展的全球經濟的環境下，企業必須不斷的進步與創新。因為顧客任何時候都是期望新的或更好的

產品與服務的提供，因此企業必須要塑造出創新的氣候，以提高創新的發展。 

蔡啟通、黃國隆與高泉豐 (2001)針對國內 100 多家企業進行組織創新研究，研究結果顯示無論是製造業或服

務業之企業，在組織氣候方面，凡企業愈能積極鼓勵創新與充分提供資源者，其組織創新成效愈佳，證實組織創新
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氣候對組織創新績效具有影響力。徐鴻瑞 (2012)在探討組織智慧資本對服務創新行為的影響研究中，研究結果顯

示智慧資本對服務創新行為有正向影響，且組織創新氣候在人力資本與社會資本與服務創新行為有完全中介效果。

另外，蔡啟通與高泉豐 (2004)研究顯示，員工內在或外在動機、組織創新氣候越高，亦愈會積極表現出創新行為。

佘溪水與石家驊 (2009)探討組織企業內部之互動機制與氣候應如何將取得的資源內部化，以加速並提昇知識創造

與創新績效保持競爭優勢；實證結果發現組織創新氣候對組織創新績效有顯著的正向影響。因此，本研究認為當一

個組織有較高的創新氣氛時，會增進組織的創新能力，而員工也會表現出較多的創新行為，進行促使組織的績效有

較好的表現。故根據上述，本研究推論出欲驗證之假說四。 

H4：組織創新氣候對組織創新能力有顯著正向影響 

2.6 知識分享與組織創新能力之關係 

探討知識分享之相關研究發現，知識是企業組織維持長久競爭優勢的重要性(Davenport & Prusak , 1998)。廖述

賢等人 (2006)實證結果證實吸收能力為知識分享與組織創新能力的中介變數。凃貞如、方世榮與林谷合 (2009)研

究發現關係資本會正向影響知識整合能力，知識整合能力與組織創新績效是正向顯著關係，而吸收能力會干擾關係

資本與組織知識整合能力之間的關係。黃家齊與蔡達人 (2003)研究中區分價值觀、社會類別以及資訊多元化，並

探討知識分享、知識創造及創新績效的影響；研究發現知識創造與創新績效亦有顯著的正向影響。林明杰、洪秀婉

與陳至柔 (2010) 探討在高度動態與競爭的環境中，供應鏈關係品質是否促會進夥伴間知識的分享與廠商動態能力

的培育，進而對廠商創新能力的增進產生實質的影響。實證結果顯示，供應鏈關係品質對知識的分享與廠商動態能

力都呈現正向的顯著關係，並進而對廠商創新能力的增進產生顯著的影響。 

另外，吳建平 (2006)探討中小企業組織成員在個體工作滿足、知識分享對組織創新能力間的關聯性，研究結

果發現個體工作滿足和知識分享對組織創新能力行為產生影響，此外知識分享在個體工作滿足與組織創新能力的中

介效果部分成立。方世杰等人(2004)探討新產品開發團隊中，成員如何有效分享知識，以形成共同的知識，進而達

成新產品開發任務；研究結果發現，新產品開發團隊成員間知識分享會有效地提昇新產品開發速度與創新的績效。

由以上可知，組織的成員有分享知識之意願或能力，就能產生組織的創新行為，進而增進組織的創新能力，並為企

業帶來經營績效。故根據以上的文獻研究，本研究推論出欲驗證之假說五。 

H5：知識分享對組織創新能力有顯著正向影響 

2.7 組織創新能力之中介效果 

由上述研究文獻可知，組織創新能力為中間的橋樑，透過企業的資產以及能力來幫助企業提升經營績效。Zheng 

et al. (2010)針對初創企業進行探討；研究結果顯示當初創企業有優越的組織創新能力和外部連接的資訊時，會讓投

資者增加信心，並提升企業價值。楊敏里與賈婉婷 (2013)研究發現，當公司創造力越高時，創業績效也就越高。

加上本研究推論 H1、H2 與 H3 得知組織創新氣候以及知識分享皆與組織績效有關。故本研究推論欲驗證假說六與

假說七。 

H6：組織創新氣候會透過組織創新能力間接影響組織績效 

H7：知識分享會透過組織創新能力間接影響組織績效 

 

3. 研究方法 

3.1 研究架構 

根據研究目的與相關文獻的探討，本研究主要探討組織創新氣候與知識分享是否會透過組織創新能力影響組

織績效；此外，探討組織創新能力對組織績效是否有正向影響。本研究之研究架構如圖 1 所示。 
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圖 1 本研究架構 

3.2 操作型定義與衡量問項 

本研究針對各研究變數的操作型定義及相關參考文獻詳加說明，如表 1 所示。 

表 1 各研究變數操作型定義 

變項 操作型定義 構面 操作型定義 參考文獻 

組織創新氣候 
組織成員在其工作環境中的所感受到之創新知覺，如組織中的溝通及鼓勵，

團隊合作、資源充足的工作環境 

蔡啟通與高泉豐

(2004)、徐鴻瑞 

(2012) 

知識分享 
成員間有意願亦有能力、透過知識的蒐集、傳遞、吸收、理解之程序，將一

方知識能被另一方所知曉，進而對該知識有共同認知，產生出創新的想法 

Szulanski (1996)、

方世杰等人 

(2004) 

組織創新能力 
組織採用或實行新點子、流程、產品或新管理技巧，促使組織資源有效的轉

化的能力 

Burns & Stakler 

(1961)、吳建平 

(2006) 

組織績效 

企業預期目

標的達成率

與營運結果

的滿意程度 

經濟

性指

標 

企業以財務績效成長為指標 
楊敏里等人 

(2009)、夏佳妤 

(2011) 
非經

濟性

指標 

企業整體營運的主觀滿意度 

 

3.3 研究對象與樣本回收 

本研究之問卷主要研究對象針對國內各大專院校與各區軟體中心(高雄軟體園區、南港軟體園區、南港生技中

心、南港 IC設計園區、中央研究院基因體育成中心)下的育成中心之進駐企業。問卷發放 600 份，共回收 151 份，

在問卷回收後，對問卷進行人工篩檢程序，扣除無填答資料或非正常性作答等無效問卷。經由人工檢視後，無效問

卷共計 12 份，扣除無效問卷的樣本後，有效樣本共 139 份，有效回收率 23%，而後續之統計分析乃針對有效問卷

來進行。 

4. 研究結果與分析 

4.1 信度分析與效度分析 

依據 Fornell and Larcker (1981)評估收斂效度的標準，在組合信度方面，應為 0.60 以上的標準，對於所有構面

組織績效 

組織創新氣候 

知識分享 

H1 

H2 

H4 

H5 

組織創新能力

H3 
H6 
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而言，AVE 必須大於 0.50 以上的標準。由表 2 可知，本研究變數組織創新氣候、知識分享、組織創新能力與組織

績效之效度分析結果皆達標準，可知本問卷各變數的題項具有一定程度的收斂效度。 

表 2  效度分析 

變數 
組合信度

(CR) 

平均解釋變

異量(AVE) 
變數 研究構面 

組合信度

(CR) 

平均解釋變

異量(AVE)

組織創新氣候 0.951 0.641 知識分享 0.972 0.745 

組織創新能力 0.954  0.603 組織績效
經濟性指標 0.936 0.831 

非經濟性指標 0.851  0.661  

4.2 研究變數之敘述性統計分析 

由表 3組織創新氣候之平均數分析可知，「我們公司重視人力資產，鼓勵創新思考」之平均值最高(6.23)，其

次為「我們公司的工作內容可以有自由發揮的空間。」之平均值(5.94)。由此顯示，創業者對於公司內的員工非常

看重與關心，會鼓勵員工提出對公司有利益幫助的創新思考，且能夠在工作中自由的運用與發揮，使企業能夠在競

爭激烈的市場中創新與成長。 

表 3  組織創新氣候之平均數分析表 

編碼 組織創新氣候問項 平均數 標準差 排序

01 我們公司重視人力資產，鼓勵創新思考。 6.23 0.76 1 

02 我們公司的工作內容可以有自由發揮的空間。 5.94 0.93 2 

03 我們公司能夠提供誘因鼓勵創新的構想。 5.66 0.99 8 

04 我們公司有良好的工作環境，可以幫助員工產生創意的靈感與啟發。 5.65 0.94 9 

05 我們公司鼓勵嘗試與錯中學習的任事精神。 5.84 0.91 5 

06 我們公司崇尚自由開發，意見交流溝通順暢。 5.92 0.90 3 

07 我們公司的員工在提出創新方法時，可以得到主管與同事的支持與肯定。 5.81 0.87 6 

08 我們公司的主管能以身作則並適當的授權，讓員工發揮創新所長。 5.85 0.92 4 

09 我們公司會提供充分的進修機會、鼓勵員工參與學習活動來增加創意思考。 5.58 0.91 10 

10 我們公司的員工需要創新方面協助時，可以獲得有效的協助。 5.69 0.93 7 

11 我們公司會提供充分的設備、資料與資訊以協助員工創新上的需要。 5.52 0.97 11 

 

從表 4知識分享之平均數分析中可知，「我們公司員工會互相協助，改善現有問題。」之平均值最高(6.09)，

其次為「我們公司員工願意與他人分享新的經驗及知識。」之平均值(5.92)。由此可知，現今的創業主認為員工互

相協助，能有效改善現有狀況，且與他人分享新的經驗與知識，可幫助企業成長。 

表 4  知識分享之平均數分析表 

編碼 知識分享問項 平均數 標準差 排序

01 我們公司員工會互相協助，改善現有問題。 6.09 0.74 1 

02 我們公司員工會接受別人不同的意見，並與他人討論。 5.88 0.77 3 

03 我們公司員工願意與他人分享新的經驗及知識。 5.92 0.78 2 

04 我們公司員工會主動討論對公司或員工有益的點子。 5.74 0.90 4 

05 我們公司員工間在知識的傳遞上並無障礙。 5.44 0.93 8 

06 我們公司員工間容易對創新的想法或事物達成共識。 5.42 0.98 11 

07 我們公司員工間彼此能夠很順暢的溝通與討論創新概念。 5.37 1.00 12 
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08 我們公司員工間彼此可以清楚了解新知識的重點。 5.45 0.96 7 

09 我們公司員工間清楚了解新知識可運用於哪些不同領域上。 5.43 0.96 9 

10 我們公司員工能辨識出那些知識是對組織的創新有益的。 5.42 0.98 10 

11 我們公司員工可以將他人分享出來的知識加以吸收及運用，幫助創新思考。 5.53 0.97 6 

12 我們公司員工間對所傳達知識的瞭解程度高，並可運用在其創新上。 5.59 0.98 5 

從表 5組織創新能力之平均數分析中可知，「我們公司能依據顧客的需求，彈性的提供顧客所需的服務或產品」

之平均值最高(5.88)，其次為「我們公司能開發一些能被市場接受的新產品或服務」之平均值(5.80)。由此可知，

創業主對於新產品或服務的能滿足顧客與市場需求相當重視。並認為組織投入資源開發新產品與服務，其目的

都是為了要滿足顧客需求，以增加企業組織創新能力。 

表 5  組織創新能力之平均數分析表 

編碼 組織創新能力問項 平均數 標準差 排序

01 我們公司能開發一些能被市場接受的新產品或服務。 5.80 0.90 2 

02 我們公司所開發的新產品或新服務總能在市場上引起同業仿效。 5.46 1.03 10 

03 與同行相較，我們公司通常在新產品或新服務的推出速度較快。 5.36 0.96 14 

04 我們公司具有研發新的技術，能使舊產品重新改良上市。 5.42 1.10 13 

05 與同行相較，我們公司在產品或服務的開發相關技術較強。 5.50 1.13 7 

06 我們公司能嘗試不同的作業程式來加速達到公司目標。 5.57 1.00 4 

07 我們公司能引進一些可以改善製程或服務流程的新技術或設備。 5.42 0.99 12 

08 我們公司能自行發展出更具效率的製造程序或服務程序。 5.45 1.00 11 

09 我們公司能依據顧客的需求，彈性的提供顧客所需的服務或產品。 5.88 0.86 1 

10 我們公司能配合市場經營環境的變化，調整部門及工作內容。 5.59 0.97 3 

11 我們公司主管能採用新的領導方式來帶領員工共同完成任務。 5.54 0.95 6 

12 我們公司能採用新的管理制度，有效的激勵員工。 5.48 1.05 9 

13 我們公司能積極採行可以改善組織績效的新政策。 5.56 0.97 5 

14 我們公司會設計新的績效衡量方法，使主管有效瞭解員工所達成的目標程度。 5.50 0.94 8 

從表 6組織績效之平均數分析中可知，「公司對於目前生產的商品感到滿意」之平均值最高(5.09)，其次為「公

司目前的營收有達到預期目標」之平均值(4.99)，由此可知，這表示創業主對於自家生產之產品及營運績效感到滿

意。 

表 6  組織績效之平均數分析表 

編碼 組織績效問項 平均數 標準差 排序 

01 公司目前的營收有達到預期目標。 4.99 1.15 2 

02 公司目前的獲利有達到預期目標。 4.82 1.14 3 

03 公司目前的投資報酬率有達到預期目標。 4.78 1.13 4 

04 公司對於目前生產的商品感到滿意。 5.09 1.06 1 

05 公司對於目前推出的商品之市場佔有率感到滿意。 4.55 1.16 6 

06 公司對於目前商品在市場販售之情況感到滿意。 4.68 1.19 5 

4.3 研究變數之相關分析 

由表 7 各變數之相關分析表可以得知，組織創新氣候、知識分享、組織創新能力與組織績效均呈現顯著正相

關，其相關係數分別為 0.606、0.627、0.303； (2) 知識分享、組織創新能力與組織績效均呈現顯著正相關，其相
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關係數分別為 0.686、0.323；(3) 組織創新能力與組織績效呈現顯著正相關，其相關係數為 0.308。由上述可知，各

變數間則呈現顯著正相關，皆達顯著水準。 

表 7  各變數之相關性分析 

變數 平均數 標準差 組織創新氣候 知識分享 組織創新能力 組織績效 

組織創新氣候 5.787 0.677 1.000    

知識分享 5.596 0.734 0.606** 1.000   

組織創新能力 5.522 0.725 0.627** 0.686** 1.000  

組織績效 4.814 0.948 0.303** 0.323** 0.308** 1.000 

註：*為 p<0.05, **p<0.01 

4.4 簡單迴歸分析 

綜合 Pearson 相關分析的結果，組織創新氣候、知識分享、組織創新能力與組織績效變數間均呈現顯著正向關

係；因此，本研究將進一步利用簡單迴歸分析法，探究組織創新氣候、知識分享、組織創新能力與組織績效四個變

數彼此間的因果關係與影響，並檢定「組織創新能力」的中介效果。 

4.4.1 組織創新氣候、知識分享、組織創新能力對組織績效之迴歸分析 

由表 8 可知，迴歸分析的結果發現，組織創新氣候對組織績效之 F 值為 13.843，R2值為 0.092，P 值為 0.000，

表示其迴歸模型達顯著水準。本研究在組織創新氣候對組織績效之迴歸分析的 R2解釋度偏低(0.092)，但從統計角

度來看，組織創新氣候對組織績效有顯著且正向影響。綜上所述的結果，可知此迴歸模型驗證了本研究的所提出的

假說 H1「組織創新氣候對組織績效有顯著正向影響」成立。 

表 8  組織創新氣候對組織績效之迴歸分析 

變數 
組織績效 

F 檢定 Sig  R^2 
β值 t 值 

組織創新氣候 0.303 3.721*** 13.843 0.000 0.092 0.085 

註：*表示 P<0.1；**表示 P<0.05；***表示 P<0.01 

由表 9 迴歸分析的結果發現，知識分享對組織績效之 F 值為 15.909，R2值為 0.104，P 值為 0.000，表示其迴

歸模型達顯著水準，知識分享對組織績效有顯著且正向影響。綜上所述的結果，可知此迴歸模型驗證了本研究的所

提出的假說 H2「知識分享對組織績效有顯著正向影響」成立。 

表 9  知識分享對組織績效之迴歸分析 

變數 
組織績效 

F 檢定 Sig  R^2 
β值 t 值 

知識分享 0.323 3.989*** 15.909 0.000 0.104 0.098 

註：*表示 P<0.1；**表示 P<0.05；***表示 P<0.01 

 由表 10 迴歸分析的結果發現，組織創新能力對組織績效之 F 值為 14.373，R2值為 0.095，P 值為 0.000，代

表當企業之組織創新能力之高低，對企業之組織績效有影響。綜上所述的結果，可知此迴歸模型驗證了本研究的所

提出的假說 H3「組織創新能力對組織績效有顯著正向影響」成立。 

表 10  組織創新能力對組織績效之迴歸分析 

變數 
組織績效 

F 檢定 Sig  R^2 
β值 t 值 

組織創新能力 0.308 3.791*** 14.373 0.000 0.095 0.088 

註：*表示 P<0.1；**表示 P<0.05；***表示 P<0.01 
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4.4.2 組織創新氣候、知識分享對組織創新能力之迴歸分析 

由表 11 迴歸分析的結果發現，組織創新氣候對組織創新能力之 F 值為 88.947，R2值為 0.394，P 值為 0.000，

表示迴歸模型達顯著水準。代表企業組織創新氣候越高，越可為企業帶來組織創新能力。綜上所述的結果，可知此

迴歸模型驗證了本研究的所提出的假說 H4「組織創新氣候對組織創新能力有顯著正向影響」成立。 

表 11  組織創新氣候對組織創新能力之迴歸分析 

變數 
組織創新能力 

F 檢定 Sig  R^2 
β值 t 值 

組織創新氣候 0.627 9.431*** 88.947 0.000 0.394 0.389 

註：*表示 P<0.1；**表示 P<0.05；***表示 P<0.01 

由表 12 迴歸分析的結果發現，知識分享對組織創新能力之 F 值為 122.888，R2值為 0.473，P 值為 0.000，表

示迴歸模型達顯著水準。代表企業知識分享程度越高，越可為企業帶來組織創新能力。綜上所述的結果，可知此迴

歸模型驗證了本研究的所提出的假說 H5「知識分享對組織創新能力有顯著正向影響」成立。 

表 12 知識分享對組織創新能力之迴歸分析 

變數 
組織創新能力 

F 檢定 Sig  R^2 
β值 t 值 

知識分享 0.688 11.086*** 122.888 0.000 0.473 0.469 

註：*表示 P<0.1；**表示 P<0.05；***表示 P<0.01 

4.4.3 組織創新能力之中介效果分析 

本研究為了驗證組織創新能力在組織創新氣候及知識分享對組織績效間是否扮演中介效果。對於中介變項的

分析，本研究則採用 Baron and Kenny (1986)所提出的中介效果分析流程，藉由四個迴歸方程式模式來判斷變數是

否具有中介效果。其流程如下： 

模式 1：自變數對依變數有顯著的標準迴歸係數。 

模式 2：自變數對中介變數有顯著的標準迴歸係數。 

模式 3：中介變數對依變數有顯著的標準迴歸係數。 

模式 4：自變數與依變數的關係會因中介變數的存在而減弱，甚至形成不顯著的情況，但此時中介變數與依變數的

關係仍要顯著。 

上述四個模式，將可驗證中介變數之中介效果是否存在。若模式四自變數與依變數間的 β 值比模式一之 β 值

為低且關係不顯著時，則代表此中介變數具有完全中介效果；若彼此關係顯著，則代表此中介變數具有部份中介效

果。 

模式 1：由表 13 所示，組織創新氣候對組織績效的整體解釋度(R2)為 9.2%，β＝0.303, p＝0.000，達顯著水準。 

模式 2：組織創新氣候對組織創新能力的整體解釋度(R2)為 39.4%，β＝0.627, p＝0.000，達顯著水準。 

模式 3：組織創新能力對組織績效的整體解釋度(R2)為 9.5%，β＝0.308, p＝0.000，達顯著水準。 

模式 4：置入組織創新能力變數後，整體解釋度(R2)為 11.5%，而 R2為 2.3%與模式 1 相較下是有增加的。比較四

個模式可以看出，組織創新氣候因為置入了組織創新能力之後，對組織績效的迴歸係數由 0.303 (p＜0.01)

降低為 0.181 (p＜0.1)，但仍達顯著水準。依據評估準則，組織創新能力對於組織創新氣候來說，具有部分

中介效果。 
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表 13  組織創新能力對組織創新氣候與組織績效之中介效果 

變數 

組織績效(Y) 組織創新能力(M) 

模式一 

(X→Y) 

模式三 

(M→Y) 

模式四 

(X+M→Y) 

模式一 

(X→Y) 

組織創新氣候(X) 0.303***  0.181* 0.627*** 

組織創新能力  0.308*** 0.195*  

F 檢定 13.843 14.373 8.815 88.947 

Sig. 0.000 0.000 0.000 0.000 

 0.092 0.095 0.115 0.394 

R^2 0.085 0.088 0.102 0.389 

△ R2 
  0.023  

註：*表示 P<0.1；**表示 P<0.05；***表示 P<0.01 

 

模式 1：由表 14 所示，知識分享對組織績效的整體解釋度(R2)為 10.4%，β＝0.323, p＝0.000，達顯著水準。 

模式 2：知識分享組織創新能力的整體解釋度(R2)為 47.3%，β＝0.688, p＝0.000，達顯著水準。 

模式 3：組織創新能力對組織績效的整體解釋度(R2)為 9.5%，β＝0.308, p＝0.000，達顯著水準。 

模式 4：置入組織創新能力變數後，整體解釋度(R2)為 11.8%，而 R2 為 1.4%較模式 1 有微幅的增加。比較四個模

式可以看出，知識分享因為置入了組織創新能力之後，對組織績效的迴歸係數由 0.323 (p＜0.01)降低為

0.210 (p<0.05)，但仍達顯著水準。依據評估準則，組織創新能力對於知識分享來說，具有部分中

介效果。 

 
表 14  組織創新能力對知識分享與組織績效之中介效果 

註：*表示 P<0.1；**表示 P<0.05；***表示 P<0.01 

 
5.  研究結論與建議 

5.1 研究結論 

1. 組織創新氣候與組織創新能力之關係 

經研究發現，企業的創新氣候對組織創新能力有很大的影響；換言之，當企業的組織創新氣候之程度越高時，

將有助於組織創新能力之發展。本研究與蔡啟通等人 (2001)、蔡啟通與高泉豐(2004) 、佘溪水與石家驊 (2009 等

研究者提出的論點相符。 

變數 

組織績效(Y) 組織創新能力(M) 

模式一 

(X→Y) 

模式三 

(M→Y) 

模式四 

(X+M→Y) 

模式二 

(X→M) 

知識分享(X) 0.323***  0.210** 0.688*** 

組織創新能力  0.308*** 0.164  

F 檢定 15.909 14.373 9.113 122.888 

Sig. 0.000 0.000 0.000 0.000 

 0.104 0.095 0.118 0.473 

R^2 0.098 0.088 0.105 0.469 

△ R2 
  0.014  
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2. 知識分享與組織創新能力之關係 

經研究發現，當公司願意分享知識時，會提升公司組織創新能力，這表示企業員工之間的知識分享之程度高

低與公司的組織創新能力有相關。本研究與方世杰等人 (2004) 、謝如梅等人 (2009)、廖述賢等人 (2006)、凃貞如

等人 (2009)等研究者提出的論點相符。 

3. 組織創新氣候與組織績效之關係 

經研究發現，公司組織創新氣候與組織績效有顯著相關，這表示組織成員在其工作環境中的所感受到之創新知

覺之程度與公司之績效息息相關。  

4. 知識分享與組織績效之關係 

經研究發現，公司之知識分享與組織績效有正向相關，這表示公司成員知識分享之間的互動程度，將一方知識

能被另一方所知曉，進而對該知識有共同認知，會影響企業的績效。 

5. 組織創新能力與組織績效之關係 

 經研究發現，公司之組織創新能力與組織績效有顯著相關，這表示公司組織創新能力的程度會影響到公司之

業績與營運方面之情形。本研究與 Zhenget al. (2010)、Bhaskaran (2006)、楊敏里與賈婉婷 (2013)等研究者所提出的

論點相符。 

6. 組織創新能力之中介效果 

 經研究發現，公司的組織創新氣候與知識分享方面的能力會透過組織創新能力進而影響到公司之組織績效。

這表示公司組織創新氣候與知識分享越高時，組織績效的表現也就越高，此外，以組織創新能力作為中介效果之文

獻較為缺乏，經研究結果得知，組織創新能力有部分中介的效果。 

5.2 研究意涵 

本研究探討組織創新氣候、知識分享、組織創新能力與組織績效間關係，釐清管理理論及實務的問題，對學

術界而言，有助於深入瞭解上述變數間的互動關係，而對公司而言，本研究提供相關輔導單位如何幫助企業提升組

織創新能力以提高組織績效之建議。以下分別依本研究之理論及實務意涵進行說明。 

5.2.1 學術上的貢獻 

本研究以組織創新氣候、知識分享為前因變數，並以組織創新能力為中介變數，以此作為理論模型基礎，用以

探討其對組織績效的影響，實證結果將有助於組織績效之理論建構，並發掘影響組織績效的前置因素，使得有關新

創企業研究的理論可以更為完整。 

5.2.2 實務上的意涵 

(1) 組織創新能力是企業關心的重要目標，依本研究的迴歸分析與中介效果的驗證可得知，組織創新能力能夠有效

提升企業之績效，那企業該如何提高組織創新能力，本研究建議企業能投入資源在滿足顧客或市場的新產品與

服務上，並不斷的研發出比同行更好、更快的產品來達成顧客需求，以提升企業之組織創新能力。因此，希望

可以透過本研究的實證，提供給創業者一些參考依據，讓企業主可以對組織創新能力的提升更進一從步的了解。 

(2) 從本研究可以得知，組織創新氣候確實會為企業帶來組織創新能力，那該如何增加之創業氣候將成為重要的

課題，因此建議企業主可以給予企業進行創新思想的誘因或支持，透過研究可以了解到目前市場上的趨勢以

及發現新商機等，並盡量減少控制，避免限制企業發展，讓創新模式得以發展，使產業活力增加。 

(3) 從研究中的敘述性統計來看，得知企業彼此之間都會是如同組織一般，並共同成長與分享成果，由此看出企

業對於知識分享的重視程度非常高，且知識分享確實會為企業間帶來好處，那企業要如何才能夠將知識分享

長久的維持下去成為創業主應該考慮的問題，因此本研究建議可以從信任、友誼與尊重著手，只有組織成員

之間有著高度的信任，才會願意讓成員提供更多的知識，如市場資訊及經營管理經驗等。而友誼的存在，是

促進組織間溝通的順暢，對於組織成員間相互學習具有加分的效果。故只要企業主注意以上幾個要素，就能

夠讓公司長期分享知識，進而提升企業獲得所需的能力，適應外在環境技術的快速變動，提升企業實質的營

運獲利。 
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5.3 研究限制 

本研究主要以組織創新氣候、知識分享、組織創新力對組織績效之關係，對進駐育成中心之廠商做實證研究，

因為受限於時間及人力因素，致使本研究在某些方面仍有待加強，茲分述如下。 

(1) 本研究以創新育成中心之進駐廠商為研究對象，基於人力、時間與成本上的限制，且無法完全確實掌握育成

廠商的資料與最新地址的情況下，導致退件或無人接收，若能夠增加問卷回收數量，可助於研究分析結果更

客觀與說服力，此為本研究限制之一。 

(2) 在問卷填答上，可能會因為填答者個人之主觀認知不同、感受上之不同，造成對衡量問卷認知上有所差異，

產生衡量上的誤差。這些誤差不在本研究討論範圍，此為本研究限制之二。 

5.4 後續研究之建議 

本研究主要以組織創新氣候、知識分享、組織創新能力對組織績效之關係，對創新育成中心之進駐廠商做實證

研究，但仍然有許多其他變數與研究方向可以加以探討，而本研究提出以下建議供後續研究者參考。 

(1) 在研究變數部份，本研究僅探討組織創新氣候、知識分享、組織創新能力與組織績效的關聯性，未來可進一

步探討其他可能影響組織績效之干擾因素，如此將有助於了解影響組織績效之因子為何，進而提升企業之組

織績效。 

(2) 後續研究學者可以探討企業有無知識分享之差別，並作近一步的分析與比較，更深入的了解知識分享對企業

的重要影響程度，以加強組織創新能力之影響理論建構。 
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