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摘 要 

隨著科技日新月異與國民生活水準提高，造就了服務業開始蓬勃發展，而企業間競爭也越來越激烈。為了因應

市場需求，企業需要提供更多創新與多元的服務。本研究選擇以服務業為研究範圍，針對工作投入、創新行為與工

作滿意度三個變數之間的關係進行探討，深入了解如何激勵員工，使其專注奉獻於工作，達到工作投入的狀態，並

在其中是否會產生更多的創新行為，幫助於工作上得到成就與滿足。過去影響工作投入與工作滿意度因素的文章很

多，但是將工作投入作為自變數以及將創新行為作為中介變數來探討的研究是較少的。故聚焦此情境來進行員工實

證，了解員工在創新行為對於工作投入與工作滿意度之中介效果。 

本研究以服務業員工為研究對象，共回收有效問卷 208 份。採用 SPSS22.0 統計軟體進行資料分析與假設檢定，

研究結果發現：工作投入對工作滿意度有顯著正向影響，工作投入對創新行為有顯著正向影響，創新行為對工作滿

意度有顯著正向影響，創新行為在工作投入與工作滿意度之間具有部分中介效果。 

關鍵詞：工作投入、創新行為、工作滿意度  

Keywords: work engagement, innovation behavior, job satisfaction 

1.1 研究背景 

根據行政院總體經濟指標調查，服務業自 70 年代中期起，隨國民生活水準提高而蓬勃發展，105 年服務業占

GDP 比重達 63.15％，占總就業人數比重達 59.17％，顯示服務業已為我國經濟活動之主體。蔡翠旭、林育安(2011)

研究指出，面對時代的變遷，科技的日新月異，顧客的需求不同，任何企業在其經營的每一個階段，需要在管理、

產品、技術或是服務有所創新，才能夠因應顧客的需求，企業也得以長久的存續，從中獲取利潤。如上述所言，現

今的社會競爭激烈，當企業想要向更長遠的未來發展，使得員工能夠投入於工作。 

本研究認為產業的創新，不論是現在或是未來，各個產業都有慢慢轉變的趨勢，如莊立民和段起祥(2006)指出

企業為在競爭激烈的環境中獲得競爭上的優勢外，企業改善既有產品與服務以及研發新產品或服務，除滿足顧客需

求外，將可提高顧客在接受新產品或服務後的正面感受。而服務業自身也為了因應現今的社會，員工需要時時刻刻

的警惕自己，並表達自我，如有提出創新的方案，能夠使自身與工作達到更好的滿意度，因此本研究對員工工作的

投入與創新的行為有所探討，也將服務業的員工作為本研究的研究對象。 

1.2 研究動機 

Schaufeli 和 Bakker (2004)認為將工作投入比喻為一種積極、充實的工作心理狀態。面臨競爭激烈的社會，企業

與員工為了跟上社會的需求，員工也會致力於工作中，而 Janssen (2000)認為創新行為是有意的創造，引進和應用

新的想法於組織中，能使組織績效有所成長，因此為了使企業有所成長，員工產生更多創新的行為與構想，來精進

自身的工作。因此，本研究想要探討服務業員工，是否會因工作投入的提升，產生更多的創新行為，此為本研究動

機之一。 
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Porter (1963)認為工作滿意度是員工工作需求感受到滿足的程度。而員工會對工作滿意度影響的因素有很多，

工作滿意度常會對福利的好壞、有無好的設施或是能讓員工擁有幸福感而影響，且工作投入的提升，工作會更加滿

意，但本研究想了解工作投入是否會透過創新行為影響工作滿意度，此為本研究動機之二。 

1.3 研究目的 

本研究目的歸納如下幾項： 

一、探討工作投入對工作滿意度之影響。 

二、探討工作投入對創新行為之影響。 

三、探討創新行為對工作滿意度之影響。 

四、探討創新行為在工作投入對工作滿意度之間是否具有中介效果。 

2.文獻探討 

2.1 工作投入 

根據 MBA 智庫百科所述工作投入指的是心理上對工作的認同，可視為員工在工作職場上正面價值觀的反映。 

(一)工作投入定義 

Kahn (1990)員工的工作投入定義為生理、認知和情感上都完全融入於自己的工作中，並體會到工作本身的意義。

Maslach 和 Leiter (1997)認為工作倦怠的相反對照就是工作投入，分為活力、投入、效能特徵。Robbins (2001)認為

工作投入是工作態度的重要指標，可以透過工作學習、工作資源、工作績效、離職傾向、創新和服務氣候相關的訊

息，反映出個人對自己的工作意願。 

(二)工作投入之衡量構面 

Kahn(1990)將工作投入定義為身體、認知和情感上都完全融入到自己的工作中，並體會到工作本身的意義，並

將其分為生理、認知與情感三種構面。Maslach 和 Leiter(1997)認為工作倦怠的相反對照就是工作投入，並將其構面

分為活力、投入、效能的高低程度。Rothbard(2001)將工作投入其構面分為全心投入與專注，全心投入定義為自身

能詮釋所扮演的角色的認知，與角色上所投入的時間多寡；專注定義為投入於角色中的程度。本研究採用 Schaufeli

等人(2006)的衡量構面。 

(三)工作投入之相關研究 

張文蕙(2011)探討部屬敵意歸因風格、知覺主管不當監督、情緒調節自我效能感與工作投入之關係，研究結果

顯示部屬的敵意歸因風格和知覺主管不當監督會反向影響工作投入。洪啟強(2011)探討正向心理資本、工作投入、

服務氣候與服務導向組織公民行為之研究，研究結果顯示正向心理資本對工作投入呈正向影響；工作投入對服務氣

候與服務導向組織公民行為呈正向影響。陳泰明(2011)職涯停滯對工作投入之影響-內外歸因為干擾變數，研究結果

顯示職涯停滯對工作投入呈負向影響。 

2.2 創新行為 

如今創新已經成為了我們的生活密不可分的一部分。無論是企業還是個人，都已經無法忽視創新對我們工作、

生活的影響。只有擁抱創新，才能融入這個新的時代，才能更好地迎接挑戰(李開復，2016)。創新行為往往有別於

一般常規的思考模式在特定的環境之中，創新行為常利用現有的資源去改進或創造新的事物和方法來滿足社會需求，

本研究想透過創新行為的定義與衡量來了解工作上前因後果的影響。 

(一) 創新行為定義 

Van(1986)認為創新行為的基礎概念是由開發、反應和改變思維所組成的重要因素。Kanter(1988)認為創新行為

具有多個階段的過程，包含識別和創造新的機會、資源的取得、實施和創建、應用流程。West(1990)認為創新行為

為在一個角色、團隊或組織內所有的員工行為，有利於所提出和實施新的工作意見。 

(二) 創新行為衡量構面 

Scott 和 Bruce (1994)認為創新行為可分為創新思維的衍生、創新思維的動用、創新思維的領悟三大構面。Janssen 

(2000)認為創新行為可分成創意想法的產生、提倡創意的想法與實現過程等三大構面。Kleysen 和 Street (2001)和認
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為創新行為分成五大構面，機會探索、創造、形成調查、推廣、應用。本研究採用 Janssen (2000)創新行為的衡量

構面。 

(三) 創新行為相關研究 

邱辳溱(2009)探討品味能力對創造力、創新行為與脈絡績效的影響-以組織氣候之調節效果，研究結果顯示高的

品味能力對創造力創新行為與脈絡績效呈正相關。林慧真(2009)探討內部行銷、知覺組織支持、組織創新氣候對員

工創新行為之研究，研究結果顯示內部行銷與知覺組織支持加入員工態度和行為(組織承諾、工作滿足)對員工創新

行為皆為正相關。王為勛(2010)探討工作動機、自我管理行為對員工創新行為之影響-以工作滿足為中介變數，研究

結果顯示工作滿足、工作動機與自我管理行為對創新行為皆呈正向影響。 

2.3 工作滿意度 

工作滿意度指個人在組織內工作時，有著正向的心理狀態，其中的因素包含了工作本身、工作狀態、工作方式、

工作環境、有挑戰性、工作中的人際關係和工作壓力等。本研究想了解是否因滿足了一些條件與資源，進而對工作

更加投入且達到工作滿意。 

(一)工作滿意度定義 

Hoppock(1935)認為工作滿意度由心理、生理和環境情境三種要素組成，使人真誠地說我對我的工作感到滿意。

Porter(1963)認為工作滿意度是員工工作需求感受到滿足的程度。Vroom(1964)將工作滿意度定義為員工在工作場所

中，個人對目前工作角色所佔有的情感取向。 

(二)工作滿意度衡量構面 

Maslow (1943)提出人類有五種需求層次，分別為生理、安全、社會、自尊、自我，經由這五種階段而達到滿

足，且達到人類的動機是多層次的，並且將其分為內在滿意與外在滿意二項衡量構面。Vroom (1964)認為工作滿意

度包含組織、升遷、主管、工作夥伴、工作內容、工作環境和福利七項衡量構面。Weiss (2002)所編製的明尼蘇達

滿意問卷，將工作滿意度分為薪酬、成就感、工作條件、主管與同事與工作內容五項衡量構面。本研究採用李逸儒

(2010)的衡量構面。 

(三)工作滿意度相關研究 

張詠鈞(2015)探討生產線作業員人格特質、組織諾、生涯管理知覺影響員工工作滿意度之探討-以 h 公司為例，

研究結果顯示員工人格特質與工作滿意度對組織承諾皆為正向影響；員工生涯發展知覺對工作滿意度與組織承諾有

干擾效果。羅之涵(2015)探討內部服務品質、心理資本、工作滿意度之研究，研究結果顯示心理資本對工作滿意度

呈正向影響；心理資本在內部服務品質對工作滿意度有中介效果。吳正一(2015)探討製造業人員人格特質、工作滿

意度、組織承諾之影響性研究-以南部螺絲扣件製造廠為例，研究結果顯示人格特質對工作滿意度呈正向影響；工

作滿意度對組織承諾呈正向影響；工作滿意度在人格特質對組織承諾正向影響有中介效果。 

3.研究方法 

3.1 研究架構 

本研究根據研究動機與目的及相關文獻，提出研究架構。主要是探討工作投入、創新行為對於工作滿意度之影

響，並以創新行為作為工作投入與工作滿意度之間的中介變數。如圖 1 所示： 
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(五)研究假設彙整 

綜合前述本研究將進行驗證的所有假設彙整，如表 1 所示 

表 1 本研究假設彙整表 

H1 : 工作投入對工作滿意度有顯著正向影響 

H2 : 工作投入對創新行為有顯著正向影響 

H3 : 創新行為對工作滿意度有顯著正向影響 

H4 : 創新行為在工作投入與工作滿意度之間具有中介效果 

3.3 研究變數與操作性定義 

本研究將利用問卷調查蒐集初級資料，各項變數分別為工作投入、創新行為、工作滿意度，並說明變項在問卷

中各變項之操作性定義與衡量方式。 

(一)工作投入之操作性定義與衡量 

本研究參考 Schaufeli和Bakker (2004)將員工投入定義為「將工作投入比喻為一種積極、充實的工作心理狀態」。

本研究對於工作投入的衡量構面是採用 Schaufeli 等人(2006)所發展的量表，將工作投入分為三大構面，活力、奉獻、

專注，且本研究採用詹姿誼(2012)所翻譯的工作投入量表，共 9 題衡量問項。使用李克特(Likert)七點尺度量表作衡

量(1=非常不同意，2=不同意，3=有點不同意，4=普通，5=有點同意，6=同意，7=非常同意)，分數越高代表認同

程度越高。如表 2 所示： 

表 2 工作投入之衡量題項表 
構面 操作性定義 衡量題項 

活力 
在工作時具有高度的精力與堅韌性不

畏艱難保持良好的身心狀態。 

1.在工作時，我覺得自己精力充沛，都不太會累 
2.面對工作時，我感到自己強大還有活力 
3.每天早起後，對於即將面對工作感到開心 

奉獻 
擁有強烈的使命感，認為工作是有意

義的，並充滿熱情與熱忱。 

4.我對我的工作充滿熱情 
5.我的工作能帶給我啟發和鼓勵 
6.我對我的工作感到驕傲 

專注 
心理保持愉快的狀態且在工作中全神

貫注，並以此為樂。 

7.當我專注在工作時，我感到快樂 
8.在工作時，我會容易忘了周遭的事物 
9.工作時，我會全心全意投入  

資料來源：Schaufeli 等人(2006)、詹姿誼(2012) 
(二)工作滿意度之操作性定義與衡量 

本研究參考劉曉諭(2002)將內在滿足定義為「員工對其工作報酬、工作層次與同儕的互動以及自我實現等之認

知程度」，將外在滿足定義為「個人對於工作環境、工作特性與工作流程等之滿足感受，也就是員工對於在工作情

境的主觀性反應」。本研究對於工作滿意度的衡量構面是採用李逸儒(2013)將工作滿意度分為二大構面，內在滿足

與外在滿足。共 10 題衡量問項。，最後使用李克特(Likert)七點尺度量表作衡量(1=非常不同意，2=不同意，3=有

點不同意，4=普通，5=有點同意，6=同意，7=非常同意)，分數越高代表認同程度越高。如表 3 所示 

表 3 工作滿意度之衡量題項 

構面 操作性定義 衡量題項 

內在滿足 
員工對其工作報酬、工作層

次與同儕的互動以及自我實

現等之認知程度。 

1.我滿意目前這個工作賦予我發揮能力的機會 
2.我滿意目前的工作有為他人服務的機會 
3.我滿意在工作中所得到的成就感 
4.我滿意目前這個工作，常常讓我有經歷不同事情的機會 
5.我滿意這個工作讓我在親友、鄰居間獲得好的評價與認同 

外在滿足 

個人對於工作環境、工作特

性與工作流程等之滿足感

受，也就是員工對於在工作

情境的主觀性反應。 

6.我滿意上司對待部屬的方式 
7.我滿意工作單位執行政策的方法 
8.我滿意目前的工作所給予的晉升機會 
9.我滿意目前所承擔的工作量和組織所支付的薪資 
10.我滿意目前的工作環境 

資料來源：李逸儒(2010)、劉曉諭(2002) 
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(三)創新行為之操作性定義與衡量 

本研究參考 Janssen (2000)將創新行為定義為「員工於工作環境內產生創意的想法，並將創意想法進行推廣與

實現的過程」。本研究對於創新行為的衡量構面是採用 Janssen (2000)將創新行為分為三大構面，構想產生、構想推

展與構想實現。且本研究採用賴秋芬(2014)所翻譯的創新行為量表，共 9 題衡量問項，最後使用李克特(Likert)七點

尺度量表作衡量(1=非常不同意，2=不同意，3=有點不同意，4=普通，5=有點同意，6=同意，7=非常同意)，分數

越高代表認同程度越高。如表 4 所示： 

表 4 創新行為之衡量題項表 

構面 操作性定義 衡量題項 

構想產生 

員工於工作環境內產生

創意的想法，並將創意

想法進行推廣與實現的

過程 

1.我遇到困難會產生新的想法 

2.我會搜尋新的工作方法、技術或工具 

3.我會針對問題提出原創性的解答 

構想推展 

4.我會尋求主管對於創新想法的支持 

5.我會促成創新想法在組織內流通，使同事知道 

6.我會引起同事對於創新想法的高度興趣 

構想實現 

7.我會將創新想法轉換成可使用的方法 

8.我會有系統地引入創新想法到工作環境中 

9.我會評價創新想法的可用性 

資料來源： Janssen (2000)、賴秋芬(2014) 

3.4 研究對象與問卷發放 

(一)研究對象 

本研究焦點放置於服務業員工之工作投入、創新行為、工作滿意度之關係再藉由創新行為了解其中介效果。針

對已在服務業上班的員工作為受測對象，期待研究結果能夠概括更多的使用族群。 

(二)抽樣方法 

本研究使用紙本問卷與 google 網路問卷調查工具逕行發放，在問卷設計上網路問卷以每題必填的方式避免無

效樣本的發生。Gorsuch(1983)建議樣本數大小最好為題項數的 5 倍，且總樣本數要大於 100 個，一般原則要求樣本

數目至少為變項個數的 5 倍，最適者為 1：10 的比例以上。本研究題數共 28 題，所需樣本數為 140 份，故本研究

擬定樣本數為 200 份。 

(三)前測問卷發放與分析 

正式問卷發放之前，先行對問卷執行前測程序，以了解是否需進行問卷問項調整，避免發生問卷問項陳述內容

語言不詳等情形。本研究問卷於正式發放之前先實施前測，前測問卷發放於服務業員工，總計前測有效問卷回收數

為 30 份。 

(四)前測信度分析 

Guilford(1965)提出，提出當 Cronbach＇s α 值達到 0.7 以上者係屬高信度，介於 0.35 和 0.7 之間為中信度，低

於 0.35 則為低信度。對於問卷內容研究變數進行前測信度分析，結果彙整如表 5，工作投入 Cronbach＇s α 值為

0.895，創新行為 Cronbach＇s α 值為 0.932，工作滿意度 Cronbach＇s α 值為 0.898，所有變數均大於 0.7，皆符合

高信度標準，故本問卷調查具高度一致性。 

表 5 前測問卷之信度分析 

項目 Cronbach’s α 
工作投入 0.895 
創新行為 0.932 
工作滿意度 0.898 
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4.資料分析 

4.1 問卷回收與樣本結構分析 

(一)問卷回收結果 

本研究主要探討服務業員工工作投入、創新行為與工作滿意度之關係，再藉由創新行為了解其中介效果。針對

已在服務業上班的員工作為受測對象，150 份為紙本問卷、60 份為網路問卷，所有問卷共計回收 210 份。無效問卷

共計 2 份，總計有效問卷共計 208 份，有效問卷回收率為 99%。 

(二)樣本結構分析 

本研究之樣本(N=208)，由表 6 所示，在性別方面，男性佔 54.3%(N=113)女性佔 45.7%(N=95)各約佔 5 成。在

年齡方面，各年齡層分布 21~30 歲最多佔 50.0%(N=104)，其次是 31~40 歲 31.3%(N=65) ，以 20 歲(含)以下佔最少

為 2.4%(N=5)。在教育程度方面，以專科 /大學所佔得比率較高為 62.5%(N=130)，其次是研究所(含)以上為

26.4%(N=55)，以高中/高職佔最少 4.3%(N=9)。 

表 6 樣本結構次數表 

項目 類別 次數 百分比 累積百分比 

性別 

男 113 54.3 54.3 

女 95 45.7 100 

總和 208 100.0  

年齡 

20 歲(含)以下 5 2.4 2.4 

21~30 歲 104 50.0 52.4 

31~40 歲 65 31.3 83.7 

41~50 歲 7 3.4 87.0 

51 歲以上 27 13.0 100.0 

總和 208 100.0  

教育程度 

國中(含)以下 14 6.7 6.7 

高中/高職 9 4.3 11.1 

專科/大學 130 62.5 73.6 

研究所(含)以上 55 26.4 100.0 

總和 208 100.0  

4.2 信度分析 

依據 Guilford (1965)提出當 Cronbach＇s α 值達到 0.7 以上者係屬高信度，介於 0.35 和 0.7 之間為中信度，低

於 0.35 則為低信度。Nunnally(1978)建議 Cronbach＇s α 值達到 0.7 以上才是可接受的範圍。由表 7 所示，個變數

之 Cronbach＇s α 值，工作投入為 0.943、創新行為為 0.943、工作滿意度為 0.942，皆大於 0.7 以上者，表示本問

卷具有一定的信度，足以採信。 

表 7 正式問卷之信度分析 
項目 題數 Cronbach’s α 

工作投入 9 0.943 
創新行為 9 0.943 
工作滿意度 10 0.942 

4.3 敘述性統計 

本節以工作投入、創新行為、工作滿意度三大變數的各問項，進行平均數的分析。從員工的角度，探討其最重

視或最滿意的項目、最不重視或是最不滿意的項目。 
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(一)工作投入 

在工作投入方面，由表 8 得知，期望最高的三個問項，以「工作時，我會全心全意投入」之平均數 5.75 為最

高，「當我專注在工作時，我感到快樂」之平均數 5.44 次之，「在工作時，我覺得自己精力充沛，都不太會累」平

均數 5.35 為第三，期望值最低的三個問項，分別為「每天早起後，對於即將面對工作感到開心」之平均數 4.84、「我

對我的工作感到驕傲」之平均數 5.14、「面對工作時，我感到自己強大還有活力」之平均數 5.25。顯示當員工專注

工作時會感到快樂且精力充沛，相對來說工作時間越早，員工並不樂於面對工作。 

表 8 工作投入敘述性統計分析表 

變項 問項 平均數 標準差 排序 

工
作
投
入 

1.在工作時，我覺得自己精力充沛，都不太會累 5.35 1.140 3 

2.面對工作時，我感到自己強大還有活力 5.25 1.219 7 

3.每天早起後，對於即將面對工作感到開心 4.84 1.682 9 

4.我對我的工作充滿熱情 5.26 1.380 6 

5.我的工作能帶給我啟發和鼓勵 5.27 1.379 5 

6.我對我的工作感到驕傲 5.14 1.410 8 

7.當我專注在工作時，我感到快樂 5.44 1.295 2 

8.在工作時，我會容易忘了周遭的事物 5.28 1.478 4 

9.工作時，我會全心全意投入 5.75 1.067 1 

(二)創新行為 

在創新行為方面，由表 9 得知，期望最高的三個問項，以「我會搜尋新的工作方法、技術或工具」之平均數

5.69 為最高，「我會評價創新想法的可用性」之平均數 5.55 次之，「我遇到困難會產生新的想法」平均數 5.46 為第

三，期望值最低的三個問項，分別為「我會引起同事對於創新想法的高度興趣」之平均數 5.03、「我會促成創新想

法在組織內流通，使同事知道」之平均數 5.17、「我會有系統地引入創新想法到工作環境中」之平均數 5.23，顯示

大多員工遇到問題時會找尋方法來解決問題，相對來說當有創新想法時，同事之間較不會分享。 

表 9 創新行為敘述性統計分析表 

變項 問項 平均數 標準差 排序 

創
新
行
為 

1.我遇到困難會產生新的想法 5.46 1.085 3 

2.我會搜尋新的工作方法、技術或工具 5.69 1.083 1 

3.我會針對問題提出原創性的解答 5.36 1.220 6 

4.我會尋求主管對於創新想法的支持 5.38 1.324 5 

5.我會促成創新想法在組織內流通，使同事知道 5.17 1.340 8 

6.我會引起同事對於創新想法的高度興趣 5.03 1.400 9 

7.我會將創新想法轉換成可使用的方法 5.40 1.188 4 

8.我會有系統地引入創新想法到工作環境中 5.23 1.236 7 

9.我會評價創新想法的可用性 5.55 1.178 2 

(三)工作滿意度 

在工作滿意度方面，由表 10 得知，期望最高的三個問項，以「我滿意目前這個工作，常常讓我有經歷不同事

情的機會」之平均數 5.55 為最高，「我滿意目前的工作有為他人服務的機會」之平均數 5.48 次之，「我滿意在工作

中所得到的成就感」平均數 5.44 為第三，期望值最低的三個問項，分別為「我滿意目前的工作所給予的晉升機會」

之平均數 4.65、「我滿意目前所承擔的工作量和組織所支付的薪資」之平均數 4.84、「我滿意工作單位執行政策的方
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法」之平均數 4.89，顯示員工喜歡藉由服務他人得到不同的經歷與成就感，相對來說員工較不在乎薪資與政策提高

滿意度。 

表 10 工作滿意度敘述性統計分析表 

變項 問項 平均數 標準差 排序 

工
作
滿
意
度 

1.我滿意目前這個工作賦予我發揮能力的機會 5.26 1.255 4 

2.我滿意目前的工作有為他人服務的機會 5.48 1.251 2 

3.我滿意在工作中所得到的成就感 5.44 1.234 3 

4.我滿意目前這個工作，常常讓我有經歷不同事情的機會 5.55 1.211 1 

5.我滿意這個工作讓我在親友、鄰居間獲得好的評價與認同 5.06 1.404 6 

6.我滿意上司對待部屬的方式 4.90 1.540 7 

7.我滿意工作單位執行政策的方法 4.89 1.484 8 

8.我滿意目前的工作所給予的晉升機會 4.65 1.661 10 

9.我滿意目前所承擔的工作量和組織所支付的薪資 4.84 1.598 9 

10.我滿意目前的工作環境 5.14 1.436 5 

4.4 差異性分析 

本節探討不同的人口變數(性別、年齡、教育程度)在工作投入、創新行為、工作滿意度三大變數的差異性。以

獨立樣本 T 檢定分析性別間的差異，以單因子變異數分析年齡與教育程度二項人口變數的差異。 

(一)不同性別對各變數之差異性分析 

從表 11 男女性別不同在創新行為的差異性分析得知，男性及女性二者創新行為與有顯著差異，在創新行為男

性高於女性，其中男性創新行為平均值 5.5143 明顯高於女性創新行為平均值 5.1848；性別不同在工作投入與工作

滿意度的差異性分析得知，男性及女性在工作投入與工作滿意度皆無顯著差異。 

表 11 不同性別對各變數之差異檢定表 
 男 女 

t 值 p 值 比較 
平均值 標準差 平均值 標準差 

工作投入 5.3668 1.16353 5.1930 1.06231 1.125 0.262  

創新行為 5.5143 1.01566 5.1848 1.00558 2.342 0.02* 男>女 

工作滿意度 5.2310 1.26767 4.9916 0.97453 1.538 0.126  

*為 p<0.05  **為 p<0.01 

(二)不同年齡對各變數之差異性分析 

在年齡方面，經由單因子變異數分析(One-way ANOVA)，以了解其在工作投入、創新行為、工作滿意度是否

有顯著差異。由表 12 分析得知，年齡不同對工作投入、創新行為、工作滿意度有顯著差異。 

其中，以 Scheffe 做事後發現，對於工作投入年齡為 51 歲以上與 31~40 歲明顯高於 21~30 歲；創新行為為 51

歲以上明顯高於 20 歲(含)以下，51 歲以上與 31~40 歲明顯高於 21~30 歲；工作滿意度為 51 歲以上與 31~40 歲明顯

高於 21~30 歲，51 歲以上高於 31~40 歲 

表 12 不同年齡對各變數之差異檢定表 

變數 
20 歲(含)以下 21~30 歲 31~40 歲 41~50 歲 51 歲以上 

F 值 p 值 Scheffe
(1) (2) (3) (4) (5) 

工作 

投入 
4.8667 4.7959 5.6513 5.6825 6.2798 16.051 0.0** 

2<3  
2<5 

創新 

行為 
4.5556 4.9530 5.6564 5.6984 6.3045 15.693 0.0** 

1<5  
2<3  
2<5 
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表 12 不同年齡對各變數之差異檢定表(續) 

變數 
20 歲(含)以下 21~30 歲 31~40 歲 41~50 歲 51 歲以上 

F 值 p 值 Scheffe
(1) (2) (3) (4) (5) 

工作 

滿意度 
4.7200 4.6885 5.3923 5.3000 6.1667 12.790 0.0** 

2<3  
2<5  
3<5 

*為 p<0.05  **為 p<0.01 

(三)不同教育程度對各變數之差異性分析 

在教育程度方面，經由單因子變異數分析(One-way ANOVA)，以了解其在工作投入、創新行為、工作滿意度

是否有顯著差異，由表 13 分析得知，年齡不同對工作投入、創新行為、工作滿意度有顯著差異。 

其中，以 Scheffe 做事後發現，對於工作投入、創新行為、工作滿意度為國中(含)以下與研究所(含)以上明顯高

於專科/大學。 

表 13 不同教育程度對各變數之差異檢定表 

變數 
國中(含)以下 高中/高職 專科/大學 研究所(含)以上

F 值 p 值 Scheffe 
(1) (2) (3) (4) 

工作投入 6.2222 5.0370 4.9923 5.7879 11.641 0.0** 
3<1   
3<4 

創新行為 6.2778 5.8272 5.1171 5.6384 9.169 0.0** 
3<1   
3<4 

工作滿意度 6.1714 5.2111 4.7992 5.6018 12.300 0.0** 
3<1   
3<4 

*為 p<0.05  **為 p<0.01 

4.5 相關分析 

(一)工作投入與工作滿意度的相關分析 

表 14 的 Pearson 相關係數的檢定可以得知，工作投入與工作滿意度間的相關係數達顯著水準。工作投入與工

作滿意度的相關係數為 0.833，為高度正向相關。 

表 14 工作投入與工作滿意度相關分析表 

 工作投入 工作滿意度 

工作投入 1.000  
工作滿意度 0.833*** 1.000 

*為 p<0.05  **為 p<0.01  ***為 p<0.001 

(二)工作投入與創新行為的相關分析 

表 15 的 Pearson 相關係數的檢定可以得知，工作投入與創新行為間的相關係數達顯著水準。工作投入與創新

行為的相關係數為 0.707，為高度正向相關。 

表 15 工作投入與創新行為相關分析表 

 工作投入 創新行為 

工作投入 1.000  
創新行為 0.707*** 1.000 

*為 p<0.05  **為 p<0.01  ***為 p<0.001 

(三)創新行為與工作滿意度的相關分析 

表 16 的 Pearson 相關係數的檢定可以得知，創新行為與工作滿意度間的相關係數達顯著水準。創新行為與工

作滿意度的相關係數為 0.685，為中度正向相關。 
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表 16 創新行為與工作滿意度為相關分析表 

 創新行為 工作滿意度 

創新行為 1.000  
工作滿意度 0.685*** 1.000 

*為 p<0.05  **為 p<0.01  ***為 p<0.001 

4.6 迴歸分析 

在確定各變數間的直線相關性之後，為了更進一步確定構面間的因果關係，本節運用多元迴歸分析，以驗證研

究假設中的因果關係是否存在。 

(一)工作投入對工作滿意度之因果關係 

以工作投入為自變數對工作滿意度進行多元迴歸分析。結果如表 17。變數的 VIF 值小於 10，表示自變數間無

明顯的共線性問題。模式檢定 F=468.508，P=0.000<0.05，達顯著水準，表示本多元迴歸模式適配度良好。判定係

數 Adj-R2=0.693，表示本多元迴歸模式具有高度解釋力。因此，假設 H1 工作投入對工作滿意度有顯著正向影響，

獲得成立。 

表 17 工作投入對工作滿意度之迴歸分析表 

變數 係數 t 值 p 值 VIF 

常數 0.606*** 2.844 0.005  

工作投入 0.854*** 21.645 0.000 1.000 

模式 Adj-R2=0.693 F=468.508 P=0.000  

1.依變數：工作滿意度；2. *為 p<0.05  **為 p<0.01  ***為 p<0.001 

(二)工作投入對創新行為之因果關係 

以工作投入為自變數對創新行為進行多元迴歸分析。結果如表 18。變數的 VIF 值小於 10，表示自變數間無明

顯的共線性問題。模式檢定 F=206.035，P=0.000<0.05，達顯著水準，表示本多元迴歸模式適配度良好。判定係數

Adj-R2=0.498，表示本多元迴歸模式具有高度解釋力。因此，假設 H2 工作投入對創新行為有顯著正向影響，獲得

成立。 

表 18 工作投入對創新行為之迴歸分析表 

變數 係數 t 值 p 值 VIF 

常數 1.950*** 8.019 0.000  

工作投入 0.646*** 14.354 0.000 1.000 

模式 Adj-R2=0.498 F=206.035 P=0.000  

1.依變數：創新行為；2. *為 p<0.05  **為 p<0.01  ***為 p<0.001 

(三)創新行為對工作滿意度之因果關係 

以創新行為為自變數對工作滿意度進行多元迴歸分析。結果如表 19。變數的 VIF 值小於 10，表示自變數間無

明顯的共線性問題。模式檢定 F=181.747，P=0.000<0.05，達顯著水準，表示本多元迴歸模式適配度良好。判定係

數 Adj-R2=0.466，表示本多元迴歸模式具有高度解釋力。因此，假設 H3 創新行為對工作滿意度有顯著正向影響，

獲得成立。 

表 19 創新行為對工作滿意度之迴歸分析表 
變數 係數 t 值 p 值 VIF 

常數 1.001*** 3.217 0.002  

工作投入 0.768*** 13.481 0.000 1.000 

模式 Adj-R2=0.466 F=181.747 P=0.000  

1.依變數：工作滿意度；2.*為 p<0.05  **為 p<0.01  ***為 p<0.001 
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4.7 中介效果之驗證 

根據 Baron and Kenny(1986)所提出的驗證三步驟，經由迴歸分析後，整理如表 20。工作投入對工作滿意度的

影響總效果為 0.833，其中直接效果為 0.699 透過創新行為而產生的間接效果為 0.314，根據 Baron and Kenny(1986)

所提出的條件，創新行為具有部分中介效果。因此，本研究假設 H5:創新行為在工作投入與創新行為之間具有中介

效果，獲得支持。 

表 20 中介效果分析表 

 創新行為 
工作滿意度 

模式一 模式二 

工作投入 0.707*** 0.833*** 0.699*** 

創新行為   0.191*** 

Adj-R2 0.498 0.693 0.710 

F 206.035 468.508 254.338 

*為 p<0.05  **為 p<0.01  ***為 p<0.001 

4.8 研究假設驗證結果 

本研究各項研究假設之驗證結果彙整如表 21 所示。 

表 21 研究假設驗證結果彙整表 

研究假設 驗證結果 

H1 : 工作投入對工作滿意度有顯著正向影響 成立 

H2 : 工作投入對創新行為有顯著正向影響 成立 

H3 : 創新行為對工作滿意度有顯著正向影響 成立 

H4 : 創新行為在工作投入與工作滿意度之間具有中介效果 成立 

5.結論與建議 

5.1 研究結論 

(一)人口統計變數對各變數間之差異性分析 

本研究發現性別方面對於創新行為有顯著差異，結果為男性高於女性，而工作投入與工作滿意度均無顯著差

異，可能原因如樂羽嘉(2016)文章所提男性相比女性較有決斷力、較包容新穎的想法，因此會有更多的創新行為。

在年齡方面，不同年齡層對工作投入、創新行為、工作滿意度皆有顯著差異。以 Scheffe 作事後比較發現，對於工

作投入年齡為 51 歲以上與 31~40 歲明顯高於 21~30 歲；創新行為為 51 歲以上明顯高於 20 歲(含)以下，51 歲以上

與 31~40 歲明顯高於 21~30 歲；工作滿意度為 51 歲以上與 31~40 歲明顯高於 21~30 歲，51 歲以上高於 31~40 歲，

如謝函融(2005)所述年長的員工對於公司較有認同感，進而會長時間地待在公司並且對工作產生較大的投入感。在

教育程度方面，不同教育程度對工作投入、創新行為、工作滿意度皆有顯著差異。以 Scheffe 做事後比較發現，對

於工作投入、創新行為、工作滿意度為國中(含)以下與研究所(含)以上明顯高於專科/大學，推測可能原因為(1)國中

(含)以下填答者相比專科/大學更早進入職場，因此忠誠度較高所也較投入於工作中，(2)國中(含)以下與研究所(含)

以上樣本數較少，導致填答分數比專科/大學高。 

(二)工作投入對工作滿意度有正向的影響 

由迴歸分析中得知，工作投入對工作滿意度之影響性達顯著水準，其驗證了兩者間存在顯著的正向影響，此研

究結果與先前學者如 Yeh (2013) 其研究結論相符，研究顯示工作投入對工作滿意度呈正向影響。 

(三)工作投入對創新行為有正向的影響 

由迴歸分析中得知，工作投入對創新行為之影響性達顯著水準，其驗證了兩者間存在顯著的正向影響，此研究

結果與先前學者如 Agarwal (2014) 其研究結論相符，高的工作投入會提高創新行為。 

(四)創新行為對工作滿意度具有正向影響 
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由迴歸分析中得知，創新行為對工作滿意度之影響性達顯著水準，其驗證了兩者間存在顯著的正向影響，此研

究結果與先前學者如陳婷婷 (2009)其研究結論相符，創新行為會對工作滿意度呈正向影響。 

(五)創新行為之中介效果 

本研究發現創新行為的中介效果迴歸分析中，工作投入對於工作滿意度之影響性亦達顯著結果，加入創新行為

後顯著的影響性仍保持顯著，但影響性降低，故發現在工作投入與工作滿意度之間，具有部份中介效果之存在，論

述如下： 

工作投入會透過創新行為來影響工作滿意度，這表示工作投入會經由創新行為對工作滿意度造成影響，亦即工

作投入是一個重要的動機信念，因此會對於工作時具有高度的精力與堅韌性，且不畏艱難保持良好的身心狀態，時

時刻刻擁有強烈的使命感，並充滿熱情與熱忱，也使得心理保持愉快的狀態且在工作中全神貫注，並以此為樂，當

員工對工作投入時會有更多的創新行為進而提升工作滿意度。綜合上述，創新行為不但會直接影響工作滿意度，而

且還扮演重要的中介角色，亦即創新行為為工作投入之中介變數。分析結果驗證學者之研究結果，如 Janssen (2000)

認為創新行為是有意的創造，引進和應用新的想法於組織中，能使組織有所成長。換言之，創新行為在工作投入與

工作滿意度之間達到中介效果。 

5.2 研究理論貢獻與實務管理意涵 

(一)研究理論貢獻 

本研究發現過去研究，探討工作投入與創新行為與工作滿意度關係之研究不多，主要所探討的變數如心理資本

(林宜靚，2016；詹家祥，2016；蔡玉琴，2015)、幸福感(李怡樺，2015)、轉換型領導(林曉萱，2015；張洋旗，2013；

蘇宜英，2014)、組織承諾(王思元，2016；賴秋芬，2014；徐嘉琪 2012)、知識分享(吳繕宇，2016；周雅琪，2017；

劉紫瑩，2017)、組織氣候(邱辳溱，2009；彭聖文，2014；李景行，2015)、人格特質(張育誠，2017；黃育成，2017；

華文進，2017) 、領導風格(葉俊宏，2017；周泰生，2017；洪美惠，2017)及情緒勞動(洪敏哲，2016；黃蘭鵑 2014；

陳欣榆，2013)，綜合上述，本研究發現較少研究同時以工作投入探討其對創新行為及工作滿意度之影響。本研究

證實，工作投入對於工作滿意度的影響可透過創新行為成立，亦即創新行為是為中介變數。 

(二)管理實務之貢獻 

(1)給予員工更多展現能力的機會 

經本研究結果顯示員工工作更投入有助於增加更多的創新行為，也能使員工達到工作滿意度。因此，如何提升

員工的工作投入是重要的議題。如 Lin 等人(2017)所述提高員工的工作投入會產生更多的創新思維，這是有利於創

造員工的創新行為，因此給予員工更多發揮能力的機會，會使得員工有更多的熱情專注於工作上，也讓員工保有不

斷創新的思維，因而達到工作滿意。如周姵君(2014)的研究提出，當企業的員工產生更多的創新行為能使員工達到

工作滿意。 

(2)增加員工的福利 

提高員工的工作投入與工作滿意，最基本的方法是增進員工的福利。如余慶華(2001)研究顯示薪酬福利對員工

的工作投入與工作滿意度會有正向的影響。在天下雜誌 462 期，吳怡靜(2011)所述如何留住關鍵人才是重要的關鍵，

所以可透過以下方法： 

1.給予應有的表揚與肯定，是主管最簡單能激勵員工的方法。 

2.好的薪酬往往是員工決定是否就職的一項因素。 

3.擁有適當的工作環境，使得員工工作時能保持愉悅，且悅舒緩工作壓力。 

4.透過完整的升遷制度，使得員工擁有更明確的未來展望，也會奮發向上。 

5. 加強與員工溝通，更能了解員工的思維，達到更多共識。 

5.3 研究限制與建議 

本研究主要探討工作投入、創新行為與工作滿意度之間的影響，並以創新行為作為工作投入與工作滿意度之間

的中介效果之實證研究，對於未來相關後續研究提出建言，希望透過本研究之結果發現，為創新行為盡棉薄之力，
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但在研究過程中，因侷限於研究時間、人力因素、主客觀條件及外在的環境因素等影響，而可能造成以下研究之侷

限。 

(一)抽樣受限 

本研究的樣本母體只限為服務業員工，同時在資料蒐集時，受限於研究生之時間、人力、物力和地緣關係，抽

樣對象僅為公司內之員工，樣本不夠普及化，分析結果因此將會受到限制。 

(二)研究方向及建議 

本研究僅探討工作投入、創新行為與工作滿意度之影響，然而影響工作滿意度領域中尚有許多值得探討的議

題，故本研究提出下列幾點以供未來後續研究者參考。 

(1)深入廣泛族群做研究 

研究之受測對象僅以服務業之員工，若在時間及經費允許之下，應該擴大問卷調查區域，可針對不同類型的企

業，因產業特性不同其對影響工作滿意度之聚焦與認知亦有所差異，來提升研究結果與可信度，較能更全面性反應

真實情況。 

 (2)增加其他變項 

這次研究僅以工作投入為自變數來探討其對於創新行為及對工作滿意度的影響結果，將來應可以嘗試不同的自

變數，如組織承諾(徐嘉琪，2012)或人格特質(吳正一，2015)，來比較其與本研究架構中 2 個自變數間對創新行為

以及工作滿意度之影響程度，相信對本研究架構中各變數之間的關係有助於更深入的瞭解。 
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