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摘 要 
本研究以苑裡鎮舊社里里民為研究對象，探討里民在面臨農村再生的組織變革時，里長與里民之間的溝通、里

民對農村再生的認知、里民對農村再生的組織承諾，與里民對農村再生的態度的關係，本研究採用分層抽樣以苑裡

鎮舊社里里民為母體，發放 278 份問卷，回收有效問卷計 185 份。 

經實證與分析發現：(1) 溝通顯著影響態度；(2)認知在溝通和態度之間俱有部分中介效果；(3)組織承諾在溝通

和態度之間俱有部分中介效果。最後本研究依據建立之架構及實證結果，提出若干管理實務之意涵及後續研究之建

議。 

關鍵詞：溝通，認知，組織承諾，態度，中介效果 

Keywords: Mediating Variables、Cognition、Organizational、Commitment、Attitude 

 

1.緒論 

1.1 研究背景與動機 

臺灣 60、70 年代因都市化風潮及工商蓬勃發展趨勢下，人口大量往都市集中，造成農村人口外移嚴重，居住

之高齡者相對較多，各項建設及公共設施不足，造成農村發展相對落後，又因過去政府較少投入農村人文營造等軟

體建設，農村生活及文化特色逐漸喪失（行政院農業委員會，2012）。行政院農委會於 2010 年 8 月 4 日公告

施行「農村再生條例」，以生產、生活、生態三生並重與計畫導向之規劃，促進農村永續發展及農村活化再生，改

善基礎生產條件，維護農村生態及文化，提升生活品質，建設富麗新農村為主要目標（陳武雄，2011）。 

2017 年農委會提出農出再生 2.0，著重擴大多元參與、強調創新合作、推動友善農業及強化城鄉合作，期透過

各項計畫執行，發揮最大綜效，持續陪伴農村社區成長，打造全新農村再生（行政院農業委員會，2017）。農村再

生實施計畫，要在農村引進農作以外的其他產業或將農作活動作為其他的用途，對於農村及居民是種轉變的過程，

是一種變革（李鎮洋，2016）。 

組織變革中的成員透過參與決策、溝通及解決問題的過程，來改變成員的態度、期望、認知及行為，使其工作

更有效率。成員透過團隊內或組織內部合作交流，在不確定環境主動參與並持續參與熱情，成員的心態是開放且期

待的，也有意願配合其工作方式之變革，相信變革是為了讓工作完善(Robbins & Coulter, 2008)，即對變革產生正向

的態度影響。 

過往許多學者研究的結果顯示，影響態度的因素有三：組織承諾（Mathews & Shepherd, 2002; Yousef, 

2000;Cordery ,1993;Lau & Woodman ,凃棟隆，2013；陳盈穎，2010； 1995；蔡志明，2009；劉信寬，2004）。認

知 (Murali, Zabid & Azmawani , 2004；高明德，2010；蔡碩川，2001）及溝通（賴漢津，2005）。就此三項因素而
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言，溝通會影響組織承諾（王壽麟，1992；Harfield & Huseman, 1982；King, Lahiff, & Hatfield,1988；陳毅宏，2007；

蔡鴻榮，2008；王郁婷，2011；趙福霖，2007；戴銘緒，2006）。同時也影響認知（趙福霖，2007；徐可柔，2008）。

因此溝通對態度有直接影響，這影響的機制會受兩個中介變數影響，其一為認知、其二為組織承諾。 

本研究以苗栗縣苑裡鎮舊社里農村再生為對象，探討溝通對態度的影響，同時檢視認知及組織承諾的中介效果。

本研究的對象為農村組織與企業組織不同，農村組織結構鬆散，成員間無約束力；但企業組織相對嚴謹，成員間受

管理系統制約。農村人口知識水準較低，除農作技能少有其他專業；但企業中員工，專業知識明顯，對管理相關認

知較高。所以本研究將一般企業對組織變革研究在農村是否有類似的現象。 

1.2 研究目的 

前文中述及態度受溝通直接影響，且溝通會透過認知及組織承諾對態度有間接影響。 

故本研究之研究目的如下： 

1. 溝通是否顯著影響態度。 

2. 認知在溝通和態度之間是否有中介效果。 

3. 組織承諾在溝通和態度之間是否有中介效果。 

2.文獻探討 

態度是決定一個人對任何外界事物的看法與解釋，它是一種預備的行為與狀態，伴隨有直接目的的情緒傾向，

故對態度之明瞭，為了解反應之必要條件（蘇柏顯，1978）。Rokeach(1968)認為態度是指對於某些事物或情境所

形成一群相關和持續的信念系統，使個人向於某種偏好行為的反應。李美枝（1984）認為態度此一概念至少含有雙

重意義，一種是準備行動的主觀心理狀態，稱為心理態度，另一種是行為的傾向，稱為行為態度。 

綜合上述，根據，Rokeach(1968)定義，本研究將態度定義個人對某些事物或情境所形成，所持有的情緒傾向、

評價感覺、偏好行為的反應。 

影響態度的有素很多，其中之一為溝通。李長忠（2014）認為組織溝通可以視為組織成員在執行任務時，基於

工作的需要，透過組織的聯絡網路，並藉由各種媒介與工具，與其他成員交換意見、觀念與訊息，藉以建立共識、

協調行動或滿足需求，進而達成目標。溝通的目的有二，提供組織成員在工作上所需的資訊及培養成員對組織能產

生有利的態度，以促進彼此之間的協調，並增進個人工作績效及其滿足感（許士軍，1994）。 

本研究參考李長忠（2014）對溝通的見解定義溝通為組織成員在執行工作任務上，透過各種媒介與成員之間交

換意見、觀念等，透過這些管道，達成組織未來的願景與目標。 

賴漢津（2005）研究發現組織溝通與工作態度個構面間之相關性，除了工作態度之工作投入相關性不顯著外，

組織溝通各構面與工作態度的組織認同（忠誠度、牽連感）及工作滿足（內在，外在）皆呈現顯著關係。總體而言，

組織溝通與工作態度的組織認同、工作滿足具有完全顯著的正相關，表示宇此兩者之間關係密切。亦可言，若組織

溝通良好，將有助於組織認同與工作滿足的提升。 

而基於前述之研究推論，本研究提出假設一如下： 

H1：溝通顯著影響態度。 

影響態度的因素尚有認知與組織承諾。陳燕華（2004）認為認知是人在大環境的互動過程中，雖然處在相同的

環境刺激下，但因每個人有不同的特質差異及感受，所以，對事務所賦予的意義及評價亦不同，而這種賦予意義的

過程。洪麗美（2007）是指組織成員對組織變革過程、目的所持的態度與理解。吳玟怡（2012）認知為個體受到環

境的刺激，經由意識活動，對事物認識與理解的心理歷程，包含知覺、想像、辨認、推理、判斷等複雜的心理活動，

經過選擇而對事物形成某種的觀點。 

綜合上述，本研究參考陳燕華（2004）及吳玟怡（2012）對認知的定義將認知定義為組織成員因每一個人特質

特性不同，對事件產生的認同與評價產生不同的意義。 

高明德（2010）發現變革效益認知、溝通程度認知對組織變革態度呈現顯著影響，並有預測力。蔡碩川（2001）

研究農會員工對農會信用部組織變革的認知對支持農會信用部組織變革態度有相當的影響力。 

劉秀惠（2014）認為組織成諾是組織成員在投入組織一段時間後，在過程中，對組織產生認同的情感或是評估
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內外在環境投資報酬的結果，願意留在組織，繼續為個人或組織的目標及利益而努力的一種強烈的信念、態度及行

為。Meyer&Allen(1991)認為組織承諾可分為：情感性承諾、留職性承諾及規範性承諾等三類。 

綜合上述，並參考翁招玉（2010）之定義，本研究將組織承諾定義組織成員對組織有認同及願意為組織付出勞

力，也願意留在組織裡一起工作，對組織有相對的情感，願意與其他成員一同達成組織的願景與未來目標。 

Mathews and Shepherd(2002)的研究指出組織承諾說明處於工作中人們的態度與行為，及個人與組織之間的聯繫。

凃棟隆（2013）組織承諾是組織成員在組織中的態度傾向，組織承諾高代表組織成員樂意為組織努力付出。陳盈穎

（2010）組織承諾是個體在企業裡一段時間後，受到組織的栽培關心、同事間情誼、離職成本高、或認同企業價值

等因素，使員工有著不同程度的組織承諾。 

Yousef (2000)及Cordery(1993)主張，在員工是否接受變革的態度形成過程中，組織持續性承諾扮演重要的角色。

Lau and Woodman(1995)及 Yousef(2000)實證研究亦指，持續性組織承諾愈高的員工，愈能接受組織變革，也就是

說組織承諾正向影響員工的組織變革態度。蔡志明（2009），價值承諾對變革態度的影響為顯著。劉信寬（2004）

留職承諾對變革態度的影響為顯著。 

溝通除了影響態度外，趙福霖（2007）發現員工的組織溝通愈用心，則員工對公司之組織變革認知也愈高。徐

可柔（2008）的研究成果顯示，整體「溝通者」、「溝通媒介」及「溝通頻率」與員工變革認知達到顯著水準。 

另外，王郁婷（2011）組織溝通對組織承諾具有顯著正向影響。當組織間的溝通越佳時受訪者就會願意付出額

外的努力來幫助學校達成目標，也就是當受訪者認為組織間的溝通是和諧時，他們就會對組織付予高度情感，進而

對組織有更高的承諾與忠誠。戴銘緒（2006）組織變革過程溝通與及對變革效益越肯定者，其價值努力承諾越高。 

而基於前述之推論，本研究提出假設二及假設三如下：  

H2：認知在溝通和態度之間有中介效果。 

H3：組織承諾在溝通和態度之間有中介效果。 

3.研究方法 

3.1 研究架構與研究假設 

本研究目在探討農村再生在透過組織變革的過程中，組織成員與領導者互動之間的過程，如何讓農村再生成功

因素為何。故本研究以農村再生；組織變革為研究基礎，並將組織變革過程中產生行為因素納入本研究架構中。包

括：「溝通」、「認知」、「組織承諾」、「態度」。本研究架構如圖 3-1 所示：  

 

 

 

 

 

 
 
 

圖 3-1 研究架構圖 
資料來源：本研究繪製 

本研究假設條列於下文： 

H1：溝通顯著影響態度。 

H2：認知在溝通和態度之間有中介效果。 

H3：組織承諾在溝通和態度之間有中介效果。 

3.2 問卷設計 

3.2.1「溝通」部分 

本研究參考王秋慶（2003）、謝為任（2009）、李長忠（2014）等所編制之溝通問卷內容，建構問卷問項，如

表 3-1。 

H3

H2

認知	

溝通	

組織承諾	

態度	
H1
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表 3-1 溝通問項 

衡量變數 依據 

1.里長會主動跟我說「農村再生」的好處 王秋慶（2003） 

2.里長會主動跟我說「農村再生」的做法 王秋慶（2003）、

謝為任（2009） 

3.里長會聽我說，我對「農村再生」的想法 王秋慶（2003）、

李長忠（2014）、

謝為任（2009） 

4.里長會透過里民大會佈達「農村再生」的事項 李長忠（2014） 

5.里長會透過手機通訊軟體，例如：FB、LINE 等告知「農村再生」相關活動 王秋慶（2003） 

6.里長會發送通知單告知里民「農村再生」相關訊息 王秋慶（2003） 

7.里長會經常與我說明「農村再生」的事情 王秋慶（2003） 

8.里長會與我一起討論「農村再生」的目標 王秋慶（2003）、

李長忠（2014） 

9.里長對於我提出「農村再生」的意見能接納 王秋慶（2003）、

李長忠（2014）、

謝為任（2009） 

10.里長對於我提出的「農村再生」意見很快回覆 謝為任（2009）

11.我與里長討論「農村再生」時不會有口角 謝為任（2009） 

資料來源：本研究整理 

3.2.2「認知」部分 

本研究參考李長忠（2014）、吳玟怡（2012）、高明德（2010）等所編制之溝通問卷內容，建構問卷問項，如

表 3-2 所示。 

表 3-2 認知問項 

衡量變數 依據 

1.我懂「農村再生」的內容 李長忠（2014）、

吳玟怡（2012） 

2.我懂「農村再生」的實施步驟 李長忠（2014）、

吳玟怡（2012）、

高明德（2010） 

3.我懂「農村再生」的願景 吳玟怡（2012） 

4.我懂「農村再生」的目標 李長忠（2014） 

5.我認為「農村再生」的決策與社區的未來息息相關 吳玟怡（2012）、

高明德（2010） 

6.我知道「農村再生」過程中會遭遇到困難 高明德（2010） 

資料來源：本研究整理 
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3.2.3「組織承諾」部分 

本研究參考 Porter, Steers, Mowday, Boulian,(1974) ; Meyer,Allen,(1991).等所編制之溝通問卷內容，建構本問卷

問項，表 3-3 所示。 

表 3-3 組織承諾問項 

衡量變數 依據 

1.我會尊重里長對「農村再生」的想法 Porter, Steers, 

Mowdaya and 

Boulian(1974) ; 

Meyer and  

Allen(1991) 

2.我很開心能夠與里長一起參與「農村再生」活動 

3.我很感激里長對「農村再生」的付出 

4.我覺得里長給我很多「農村再生」的意見 

5.我覺得里民們都很欽佩里長執行「農村再生」 

6.我覺得做「農村再生」是對的 

7.我會從頭到尾參與「農村再生」執行的過程中 

8.我會全力配合里長在執行「農村再生」任何需求 

9.我有責任持續協助「農村再生」的活動 

10.我會繼續協助「農村再生」因為對我生活有幫助 

11.我會堅持執行「農村再生」任何活動 

12.我會將我的優點發揮在「農村再生」計畫中 

13.我選擇在舊社里生活是正確的 

14.在舊社里生活是我未來居住場所的首選 

資料來源：本研究整理 

3.2.4「態度」部分 

本研究問卷問項參考劉寧（2003）、蔡志民（2011）、蔡佩吟（2012）等所編制之溝通問卷內容，建構問卷問

項，如表 3-4 所示。 

表 3-4 態度問項 

衡量變數 依據 

1.我樂見「農村再生」相關規劃執行 劉寧（2003）、 

蔡志民（2011） 

2.我樂見里民一起協助「農村再生」計畫進行 劉寧（2003） 

3.我樂見解決了「農村再生」所碰到的問題 劉寧（2003） 

4.我樂見「農村再生」所帶來的改變 蔡志民（2011）、

蔡佩吟（2012） 

5.我樂見「農村再生」的計畫與構想 劉寧（2003） 

6.我覺得「農村再生」有助於改變我的生活 劉寧（2003）、 

蔡志民（2011）、

蔡佩吟（2012） 

7.我覺得「農村再生」對我來說很重要 劉寧（2003） 

8.我覺得「農村再生」是必要的 劉寧（2003） 

9.我願意為「農村再生」改變我的想法 劉寧（2003）、 

蔡志民（2011） 

10.我歡迎「農村再生」後新產業加入 蔡志民（2011） 

資料來源：本研究整理 
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3.2.5「個人資料」部分 
個人資料部分，如表 3‐5所示。 

表 3-5 是個人資料蒐集內容 

一、性別：□男  □女 

二、年齡：□20 歲以下 □20-29 歲 □30-39 歲 □40-49 歲 □50-59 歲 □60 歲以上 

三、教育程度：□無 □國中以下 □高（中）職 □大學（含專科）□研究所以上 

四、工作類型：□學生 □農 □漁 □工 □商 □家管 □軍警公教人員 

資料來源：本研究整理 

3.3 抽樣方法 

3.3.1 研究對象與問卷設計 

本研究母體為苗栗縣苑裡鎮舊社里住戶，住戶人口根據苗栗縣苑裡鎮戶政事務所 104 年 1 月統計，總計 16 鄰

687 戶。抽樣誤差 0.05，依據公式（1）（Mendenhall, Reinmuth(1974).），求得樣本數為 270。 

 

1.645 ൈ ට
௣௤

௡
ൌ 0.05 

 

其中，p,q 為 0.5。本研究並用分層抽取樣本，並且將每鄰總樣本數將無條件進位；因此得總樣本數 278 份。（如

表 3-6 所示）： 

表 3-6 每鄰樣本數 

鄰 戶數 計算樣本數 實際發放數 

1 62 24.3 25 

2 123 48.3 49 

3 91 35.7 36 

4 41 16.1 17 

5 46 18 18 

6 22 8.6 9 

7 44 17.2 18 

8 24 9.4 10 

9 31 12.1 13 

10 20 7.8 8 

11 21 8.2 9 

12 13 5.1 6 

13 28 11 11 

14 35 13.7 14 

15 69 27.1 28 

16 17 6.6 7 

合計 269.2 278 

資料來源：本研究整理 

 

（1）
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4.研究結果與討論 

4.1 樣本結構分析 

問卷，共發放問卷 278 分，經剔除題項未勾選之無效問卷，收回有效問卷 185 份，有效問卷回收率為 66.54%。

問卷資料編碼後，逐一輸入電腦，利用統計分析套裝軟體 SPSS 進行資料處理，本次研究整理歸納受試者人口統計

變數資料，如表 4.1。 

在本研究受試者之人口統計變項，如表 4.1 所示，本次參與受試者以男性居多（共 101 人，占總百分比 54.6%）；

女性受試者較少（共 84 人，占總百分比 45.4%），總體來說，參與農村再生問卷的男女人數比例相差不多。 

受試者的年齡集中在 30-39 歲及 40-49 歲，分別占總百分比 35.1%及 25.9%；20 歲以下占總百分比最少，僅 4

人，百分比為 2.2％。 

教育程度方便以高中職者居多，共占 45.4%，相較於其他項目百分比明顯較高，次知為大學（含專科）占 40%，

無學歷者最低僅有 1.1%。 

受試者工作類型集中在工業及軍警公教人員，分別占總百分比 28.6%及 23.2%；從事農業者最少，占總百分比

7.6%。 

表 4.1 人口統計變數次是分配表 

項目 類別 樣本數 百分比

性別 男 101 54.6

女 84 45.4

年齡 20 歲以下 4 2.2

20-29 歲 45 24.3

30-39 歲 65 35.1

40-49 歲 48 25.9

50-59 歲 15 8.1

60 歲以上 8 4.3

教育程度 無 2 1.1

國中以下 20 10.8

高中職 84 45.4

大學(含專科) 74 40.0

研究所以上 5 2.7

工作類型 學生 14 7.6

農 13 7.0

工 53 28.6

商 38 20.5

家管 24 13.0

軍警公教人員 43 23.2

資料來源：本研究整理 

 

4.2 信度分析 

根據問卷構面之 Cronbach α值如表 4-2 所示。溝通、認知、組織承諾、態度等量表的 Cronbach α 值都大於 0.7 

的建議參考值（吳萬益，2011）。 
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表 4.2 研究構面信度分析 

構念 題數 Cronbach α

溝通 11 0.834

認知 6 0.741

組織承諾 14 0.858

態度 10 0.756

資料來源：本研究整理 

4.3 相關分析 

Pearson 相關係數如表 4.3 所示，溝通、認知、組織承諾和態度間均呈現顯著正相關，因此適合迴歸分析。 

表 4.3 研究變數的相關分析 

研究變數 溝通 認知 組織承諾 態度 

溝通 1  

認知 0.415** 1  

組織承諾 0.583** 0.576** 1  

態度 0.512** 0.432** 0.641** 1 

註：*表 p<0.1；**表 p<0.05；***表 p<0.001 

資料來源：本研究整理 

4.4 迴歸分析 

4.4.1 溝通對態度迴歸分析 

表 4-4、4-5 為溝通對態度之分析結果，表 4-4 中的數據顯示 F 值 65.167(p=0.000)，表 4-5 中的數據顯示標準化

迴歸係數 β為 0.415，p 值為 0.000，二者皆顯著。本研究之假設 H1 成立。 

表 4-4 溝通對態度 ANOVA 

模型 平均值平方 F 顯著性

迴歸 5.008 65.167 .000b

殘差 0.077   

a.應變數：態度 
b.預測值：（常數），溝通 

資料來源：本研究整理 

 

表 4-5 溝通對態度之迴歸分析 
模型 標準化係數β T 顯著性

(常數)  10.917 0.000
溝通 0.415 8.073 0.000

a.應變數：態度 

資料來源：本研究整理 

4.4.2 中介效果分析 

根據 Baron and Kenny（1986）之觀點，驗證變數是否具有中介效果時，應符合以下三個條件： 

1. 自變項對中介變項具有顯著的預測效果 

2. 自變項對依變項有顯著的預測效果 

3. 中介變項對依變項有顯著的預測效果 

表 4-6~4-11 為中介效果分析。表 4-6，4-7 為溝通對認知關係的分析，表 4-6 中 F 值 38.150 顯著，表 4-7 中標

準化係數 β值 0.415 顯著。故溝通顯著影響認知。表 4-8，4-9 為認知對態度關係的分析，表 4-8 中 F 值 42.070 顯著，

表 4-9 中標準化係數 β值 0.432 顯著。故認知顯著影響態度。表 4-10，4-11 為階層迴歸分析表，其中模型 1 為溝通
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對態度的影響之模型。模型 2 為溝通及認知對態度的影響之模型。表 4-10 中模型 1 及模型 2 之 F 值分別 65.167 及

42.985，二者顯著。表 4-11 中模型 1 及模型 2 中各標準化係數均顯著。故中介變項「認知」在溝通對態度的影響中

有部分中介效果。本研究研究假設 H2 成立。	

4-6 溝通對認知 ANOVA 

模型 平均值平方 F 顯著性

迴歸 5.511 38.150 .000b

殘差 0.144   

a.應變數：認知 
b.預測值：（常數），溝通 

資料來源：本研究整理 

 

表 4-7 溝通對認知之迴歸分析 
模型 標準化係數β T 顯著性

(常數)  7.332 0.000
溝通 0.415 6.177 0.000

a.應變數：認知 

資料來源：本研究整理 

 

表 4-8 認知對態度 ANOVA 

模型 平均值平方 F 顯著性

迴歸 3.565 42.070 .000b

殘差 0.085
a.應變數：態度 
b.預測值：（常數），認知 

資料來源：本研究整理 

 

4-9 認知對態度之迴歸分析 
模型 標準化係數β T 顯著性

(常數) 13.355 0.000
認知 0.432 6.486 0.000

a.應變數：態度 

資料來源：本研究整理 

 
表 4-10 認知在溝通對態度 ANOVA 

模型 平均值平方 F 顯著性 

1 迴歸 5.008 65.167 .000b 

殘差 .077

2 迴歸 3.059 42.985 .000c 

殘差 .071
a.應變數：態度 

b.預測值：（常數），溝通 

c.預測值：（常數），溝通, 認知 

資料來源：本研究整理  
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表 4-11 認知在溝通對態度之迴歸分析 

模型 標準化係數β T 顯著性 

1 （常數） 10.917 .000 

溝通 .512 8.073 .000 

2 （常數） 8.091 .000 

溝通 .402 5.990 .000 

認知 .265 3.950 .000 
a. 應變數：態度 

 

資料來源：本研究整理 

表 4-12~4-17 為中介效果分析。表 4-12，4-13 為溝通對組織承諾關係的分析，表 4-12 中 F 值 84.100 顯著，表

4-13 中標準化係數 β 值 0.583 顯著。故溝通顯著影響組織承諾。表 4-14，4-15 為組織承諾對態度關係的分析，表

4-14 中 F 值 127.621 顯著，表 4-15 中標準化係數 β 值 0.641 顯著。故組織承諾顯著影響態度。表 4-16，4-17 為階

層迴歸分析表，其中模型 1 為溝通對態度的影響之模型。模型 2 為溝通及組織承諾對態度的影響之模型。表 4-16

中模型 1 及模型 2 之 F 值分別 65.167 及 71.522，二者顯著。表 4-17 中模型 1 及模型 2 中各標準化係數均顯著。故

中介變項「組織承諾」在溝通對態度的影響中有部分中介效果。本研究研究假設 H3 成立。 

表 4-12 溝通對組織承諾 ANOVA 

模型 平均值平方 F 顯著性

迴歸 8.513 84.100 .000b

殘差 0.090
a.應變數：組織承諾 
b.預測值：（常數），溝通 

資料來源：本研究整理 

 

4-13 溝通對組織承諾之迴歸分析 
模型 標準化係數β T 顯著性

(常數) 7.781 0.000
溝通 0.583 9.700 0.000

a.應變數：組織承諾 

資料來源：本研究整理 
  

4-14 組織承諾對態度 ANOVA 

模型 平均值平方 F 顯著性

迴歸 7.835 127.621 .000b

殘差 0.061
a.應變數：態度 
b.預測值：（常數），組織承諾 

資料來源：本研究整理 

4-15 組織承諾對態度之迴歸分析 
模型 標準化係數β T 顯著性

(常數)  8.910 0.000
溝通 0.641 11.297 0.000

a.應變數：態度 

資料來源：本研究整理 
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4-16 組織承諾在溝通對態度 ANOVA 

模型 平均值平方 F 顯著性

1 迴歸 5.008 65.167 .000b

殘差 .077

2 迴歸 4.196 71.522 .000c

殘差 .059
a. 應變數：態度 
b. 預測值：（常數），溝通 
c. 預測值：（常數），溝通, 組織承諾 

資料來源：本研究整理 

 

4-17 組織承諾在溝通對態度的關係之中介效果分析 

模型 標準化係數β T 顯著性 

1 （常數） 10.917 .000 

溝通 .512 8.073 .000 

2 （常數） 7.044 .000 

溝通 .210 3.082 .002 

組織承諾 .518 7.595 .000 

a. 應變數：態度 

資料來源：本研究整理 

5.結論與建議 

5.1 結論 

本研究以苑裡鎮舊社里里民為研究對象，探討溝通對里民面臨農村再生計畫變革的態度影響，並分析認知及組

織承諾的中介效果。本研究採用分層抽樣，共發放 287 份問卷，回收有效問卷計 185 份。 

本研究發現溝通對態度有顯著影響，研究假設 H1 成立。此結果與賴漢津（2005）研究發現組織溝通與工作態

度個構面間之相關性皆呈現顯著關係。 

就中介效果而言，研究結果發現「認知」會對「溝通與態度的關係」產生部分中介效果。「組織承諾」對「溝

通與態度的關係」產生部分中介效果。研究假設 H2 及研究假設 H3 成立。 

5.2 貢獻 

本研究發現溝通可以顯著影響態度，亦可透過「認知」及「組織承諾」二個中介變項影響態度。是過去研究中

較少研究顯示。 

本研究發現，舊社社區是由社區理事長及里長攜手推動下，社區里民才能有一起融入及投入的機會。而且舊社

社區里民有一定關心社區目前現況，而且農村再生的推動，大部分的里民都屬於贊成及願意一起參與，然而透過社

區理事長及里長親自帶領里民一同進行農村再生，才能促使農村再生計畫申請成功，才有機會的讓社區的面貌有嶄

新的機會。透過農村再生計畫中，能夠讓社區的產業轉型、讓年輕人返鄉，帶動就業率、減少人口外移。 

5.3 建議  

本研究建議，政府近年來一直推動農村再生，但是社區推動的過程中，透過不是每一個社區都能永續經營，部

分社區進行推動中是有困難的，而且申請計畫對現在的里長、社區理事長來實施是有相對性的困難，若政府推動大

學生畢業返鄉推動實施農村再生的執行的就業機會，是可以幫助就業率的提升、文化傳承、創新創意結合。 

本研究發現溝通可以顯著影響態度，亦可透過「認知」及「組織承諾」二個中介變項影響態度。 
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