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摘要 

 
組織發展的目標在於創造價值與永續經營，因此，企業必需具備將資源整合、學習

與轉化的能力。在現今動態競爭的商業環境下，組織學習的速度往往代表了組織競爭優

勢的來源。比競爭對手更快吸收新知，並將這些知識快速的轉換成實際行動的組織，往

往被視為具有成功的要素。在影響組織學習的因素中，資訊技術能力在快速變化的市場

環境中，可以機動的調整組織資源與程序；社會因子可以提昇知識的互動與理解，以達

成組織學習的目的。有鑑於此，本研究以知識能力的角度來思考組織中不同型態的資源

對組織學習過程的影響，同時整合社會－技術觀點對於組織能力、組織學習與績效間關

係進行探討。 

 研究結論指出，技術基礎組織能力及社會基礎組織能力均對於組織學習具有正向的

影響效果，而組織學習的成效，則會顯著的提升組織的績效；同時，社會基礎組織能力

有助於提升組織的績效，而技術基礎組織能力則對於組織績效沒有直接影響。此外，在

組織能力與績效的關係中，組織學習扮演著重要的中介角色。 

  

關鍵字：資源基礎觀點、社會技術觀點、組織能力、組織學習、結構方程模式、項目包

裹 
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Abstract 

 
 The goal of organiziation development lies in creating value and continuing survival. 

Therefore, a business needs to have the capability to integrate, learn, and transform the 

resources it has. Nowadays, due to the dynamic business competition, organizational learning 

speed has often represented the source of competition advantage. The key factors to succeed 

are based on absorbing new knowledge and transfer it into practices faster than rivals. In 

impacting factors of organizational learning, information technology capabilities can 

tactically adjust organizational resources and procedures in dynamic business environment; 

social factors can enhance knowledge interaction and understanding, to achieve the objective 

of organizational learning. Thus, this study considers different types of resources in the 

organization which influence the organizational learning process from a knowledge capability 

view, and integrates socio-technical perspective by investigating the relationship between 

organizational capabilities, organizational learning, and performance. 

 

 The results show that both technical-based organizational capabilities and socio-based 

organizational capabilities have a positive impact on organizational learning. The effects of 

organizational learning have a significant symbiotic relationship with organizational 

performance. Meanwhile, socio-based organizational capabilities contribute to improving 

organizational performance and technical-based organizational capabilities not to influence 

organizational performance directly. Moreover, organizational learning plays a critical role 

between organizational capabilities and organizational performance. 

 

Keywords: resource based view, socio-technical perspective, organizational capability, 

organizational learning, structural equation modeling, item parcel. 
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第一章 緒論 

 

第一節 研究背景與動機 

近年來，由於市場的蓬勃發展與動態的競爭環境，組織為了適應日益動盪的外部經

營環境而將注意力集中在組織的資源與能力上(Grant, 1996)。許多研究公司策略的學者

認為組織的發展受到組織內部的資源及運用資源能力的影響，因此強調以資源基礎觀點

(resource based view, RBV)的理論來解釋組織競爭與持續成長的關鍵優勢；也就是說，

當組織可使用的資源愈多，就愈有機會在企業競爭中持續存活；當組織運用資源的能力

愈強，就愈能早一步獲取企業成長的優勢。 

在知識經濟時代中，知識是組織中最有價值的資源，扮演著相當關鍵的角色，同時

也是組織賴以存續與追求發展的重要資產。知識基礎觀點(Knowledge- based view, KBV)

及知識管理(Knowledge Management)研究的發展，因此成為組織策略研究的熱門議題

(Earl, 2001；Kalling,2003)。King et al. (2002) 調查兩千多位美國及加拿大的經理人發

現「如何運用知識管理來提升組織策略發展的優勢」，是多數企業經理人在知識經濟時

代中最想要瞭解的議題。因此唯有透過知識的有效獲取、管理、儲存、散佈與應用，才

能在快速變遷的環境與激烈競爭的社會中獲得企業的競爭優勢。其中，組織學習

(organizational learning)就是組織活動中重要的議題與發展策略(Kalling, 2003)。 

組織學習的概念源起自Argyris and Schon (1978)的學習循環，到Senge (1990)鼓吹

的學習型組織以五項修練做為組織學習的理論與實務基礎。配合知識管理論點的受到重

視，組織學習因而成為企業實務的主流研究。 

林永源 (民92)認為，組織推動知識管理，首先必須促進組織內部的學習與交流，

這對於一個學習型組織的形成，將會正面的影響；亦及，組織學習是建構學習型組織過

程中的重要面向，目的在強化組織能力以即時針對外部環境的變化作出反應(King, 

2001)。Lee et al.(2005)認為藉由策略性的組織學習與組織能力的發展，可以評量組織實

施知識管理活動的效益。因此，組織學習是知識管理研究中的重要觀點，強調公司如何

維持組織知識以獲取持續性的競爭優勢，組織學習能力的發展也是留住企業知識的重要

手段。  

一般而言，組織學習有三項核心特質值得進一步探討(Real et al., 2006)：第一、組

織學習的發生貫穿於企業各個層級(Jerez-Gómez et al., 2005)；第二、組織學習是公司發
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展獨特能力的有效手段，藉以獲取企業經爭的優勢(Andreu and Ciborra, 1996)；第三、

組織學習與公司績效具有重要的關聯(Tippins and Sohi, 2003)。然而，組織能力、學習

流程與組織目標之間的關係卻少有人以整合觀點進行討論(Lam, 2001)。 

Tippins and Sohi (2003)採用資源為基的觀點(resource-based view, RBV)來探究資

訊技術能耐與公司績效之關係，其中「組織學習」是重要的中介因素。依據Powell and 

Dent-Micallef (1997)研究指出，資訊技術只有透過現有資源於知識的有效運用，才會對

組織績效產生影響；部分學者在探究組織知識能力對於企業優勢的關係，發現技術知識

能力無法影響競爭優勢(Chuang, 2004; 楊千, 2005)。López et al. (2004) 發展組織文

化、學習流程與公司績效的整合驗證模式，發現組織文化是影響組織學習重要的因素，

同時建議其他變數的整合 (如組織結構或公司策略)，將是未來研究重要的考量。 

然而，相關研究缺乏以整合觀點來探討組織學習與績效間關聯。尤其連結組織學習

前置因素與對組織績效的影響，是一個值得持續探究的領域(Jerez-Gómez et al., 2005)。 

綜合以上，本研究以 Tippins and Sohi (2003)的組織學習模式為研究架構，嘗試建

構以能力為基礎的組織學習模式，同時藉由整合組織社會變數的影響，將組織能力以社

會－技術觀點(Socio-technical view)來進行細部分析與深入探討，期望有效建構組織能

力、組織學習與企業績效產出的有效架構。 
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第二節 研究目的 

如同之前研究背景與動機所述，過去研究缺乏一個整合性的觀點來探究組織能力、

組織學習與組織績效間關聯，因此，本研究的重點在以組織能力為基礎的組織學習模式

建構，強調整合資訊技術與社會系統的觀點進行深入探討組織能力對於組織學習與績效

之影響，亦幫助企業了解自身能力與學習對於績效產出之關聯。 

本研究之研究目的歸納為以下幾點： 

 

ㄧ、從社會－技術的觀點，探索企業內部的社會層面與技術層面的組織能力。 

二、探討技術基礎組織能力與社會基礎組織能力對於組織學習之影響。 

三、探討組織學習對於組織績效的影響。 

四、在組織能力與組織績效之架構中，探討組織學習所具備的中介效果。 

 

第三節 研究流程 

本研究之研究流程如下： 

在確定本研究之背景、動機以及欲探討的問題之後，在第二章的部份，本研究將進

行文獻探討，其主要目的在於整理與知識管理、組織知識能力、組織學習能力、及組織

績效的相關文獻，並進一步做深入的探討。 

第三章為研究架構與方法，在瞭解相關的文獻之後，本研究將由文獻中所提出之各

項研究發現建立本研究之研究架構以及提出本研究欲探討之研究假說，並對相關之變數

進行操作化及問卷設計。 

第四章為資料分析與研究結果，內容包括樣本的基本分析、效度與信度檢測、研究

模式驗證、相關結果分析與研究結果。 

第五章為結論與建議部分，內容包括研究貢獻、管理上的實務建議、研究限制與未

來研究方向，並由分析後所得之結果撰寫結論，給予學術界及實務界建議。   

如以上所述，本研究進行的研究流程如圖1-1所示： 
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組織績效 

文獻探討 

研究主題確立 

知識管理 

文獻探討 

組織知識能

力文獻探討 

組織學習 

文獻探討 

研究架構 

建立 

變數操作化

與問卷設計 

問卷調查 

問卷整理、資料

分析與統計 

實質關係檢測 

與假說驗證 

結論與建議 

階段一 

理論架構

建立 

階段三 

理論架構實證 

階段二 

問卷設計調查 

圖 1-1 研究流程圖 
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第二章 文獻探討 

 

第一節 知識管理 (Knowledge Management)  

在知識經濟的時代，如何有效的管理組織的知識資產，成為一個重要的研究議題，

企業也著重在於如何透過知識的累積和知識的應用來幫助企業在產品創新、流程改善及

價值創造等方面。Drucker（1988）指出，未來將會是一個以知識為主的經濟社會，而在

21世紀的今日，知識已與資本、土地、勞力技術並列為基本的經濟資源，甚至主導企業

存亡。由於知識與資訊打破國界，形成了一個無疆界的時代，知識的創新即是一種運用

產業知識，並透過資訊科技的創新應用，創造出引人注目的產品及服務的過程。為了掌

握最新資訊，並快速回應市場需求，越來越多的企業引進知識管理的相關技術，並且利

用資訊科技進行整合，使知識作用發揮極致，以強化競爭力。知識管理的理論發展至今，

已有相當程度的貢獻，對於這些研究成果，在本節當中採取概略性的描述，並且分別對

知識及知識管理作文獻回顧。 

 

(一) 知識的定義 (Definition of Knowledge) 

知識的定義涵蓋的範圍包括實務上、概念上及理論上的都有，以下幾位學者根據不

同的角度來定義知識是什麼。Woolf (1990) 認為知識是將資訊有系統的整合、應用來

解決問題。Turban (1992) 則認為知識是將資訊加以整理、分析，使其可以被了解及應

用來解決問題或是支援決策。Wiig (1994) 定義知識包含了一些事實和信念、觀點、概

念、判斷、期望、方法論和技術。Nonaka and Takeuchi（1995）認為知識是一種辯證的

信念，可增加個體產生有效行動的能力，所謂個體是指個人或集合體，行動則包含實際

的技能、認知的能力等。Beckman (1997) 定義知識是人類對於資訊和資料的一種邏輯

應用，可以提升人類的工作、決策、問題解決及學習的績效。Davenport and Prusak（1998）

則定義知識是一種流動性質的綜合體，其中包括結構化的經驗、價值、以及經過文字化

的資訊，此外，也包含專家獨特的見解，為新經驗的評估、整合與資訊等提供架構。知

識起源於智者的思想。不僅僅存在文件與儲存系統中，也蘊含在日常例行工作、過程、

執行與規範當中。Bollinger and Smith（2001）認為對於組織來說，知識代表著員工對於

顧客、產品、流程、錯誤及成功的認知，知識會存在於知識庫、組織內部、外部等來源，

或是透過經驗、最佳實務分享流動。 

 5



 

 本研究根據各學者從不同的角度對知識所下的定義整理如下表 2-1。 

 

表 2-1 知識的定義 

研究學者 知識的定義 

Woolf (1990) 知識是將資訊有系統的整合、應用來解決問題 

Turban (1992) 知識是將資訊加以整理、分析，使其可以被了解及應

用來解決問題或是支援決策 

Wiig (1994) 事實、信念、觀點、概念、判斷、期望、方法論、技

術 

Nonaka and Takeuchi
（1995） 

知識是一種辯證的信念，可增加個體產生有效行動的

能力；個體是指個人或集合體，行動則包含實際的技

能、認知的能力等 

Beckman (1997) 知識是人類對於資訊和資料的一種邏輯應用，可以提

升人類的工作、決策、問題解決及學習的績效 

Davenport and Prusak 
（1998） 

知識型態：一個流動性質的綜合體 

組成分子：結構化經驗、價值、文字化的資訊 

主要功能：為新經驗的評估、整合與資訊等提供架構

儲存主體：文件、儲存系統、例行的工作、過程、執

行、規範 

Bollinger and Smith
（2001） 

員工對於顧客、產品、流程、錯誤及成功的認知，知

識會存在於知識庫、組織內部、外部等來源，或是透

過經驗、最佳實務分享流動。 

 

(二) 知識的分類 

 在知識的分類上，也有很多不同的理論原則可供使用， 根據 Nonoka 與Takeuchi 

的分類法：將知識利用取得性的不同而分類成內隱（Tacit）與外顯（Explicit）兩種（Nonaka, 

1995）。內隱知識指得是內含於個人心中的非具體或者無完整條理的主觀經驗、類比式、

情境特殊性的知識技能，以及思考模式、信仰、認知模式等，無法直接傳達給其他人，

必須經由觀察等方式間接學習；外顯知識則是可以以各種模式記錄與表達的知識，如電

腦程式、教科書等，只要其他人取得記錄知識的媒介，並透過這個來源學習到的知識均

屬於外顯知識的範圍。 

 在組織中，知識並不是私有物，而必須經由不斷的轉移與分享來創造新的價值。

Nonaka 與 Takeuchi 認為知識的分享與轉移可以經由四種方式進行，如下圖2-1所示： 
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新知識
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作
領
域
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圖2-1 知識的轉移與分享 

資料來源： Nonaka (1995) 

 

1. 共同化：從個人的內隱知識轉化為其他人的內隱知識，主要是指流程進行中  

   的經驗分享，也就是身體力行以致知。分享的知識主要屬於流程導向的操作 

   技巧，活動的結果是廣泛的創造新知識。 

2. 外部化：將內隱知識轉化成組織或者其他人可以共享的外顯知識，主要是把 

   知識收集彙整以及實體化，也就是用語言文字等形式表現訣竅與想法。分享 

   的知識主要屬於內容導向的整體概念，活動的結果則是集中於吸收新知識。 

3. 組合化：把組織內部個人的不同知識加以依因果整合組織成為一個整體的架 

   構，以玆利用，也就是組合語言與形式。分享的知識主要屬於內容導向的整 

   體概念，而活動的結果則為廣泛創造新的知識。 

4. 社會化：指從他人的外顯知識中獲得自己的內隱知識，學習他人講授的知識， 

   進而舉一反三，也就是實際了解與掌握語言與形式。分享的知識主要屬於流 

   程導向的操作技巧，活動的結果則是集中於吸收新知識。 

 

這四種活動在組織內部不斷的交互進行著，Nonaka 將其定義為「知識轉移的螺旋」

（Spiral of Knowledge Transmit）（Nonaka, 1994），知識的範圍從個人到團體，以至於

擴展到組織甚至跨組織之間，在不斷的內部化跟外部化過程中不斷地擴張，在同時也進

行知識的組合化與共同化，創造出更大的整體性知識架構。 

 

(三) 知識管理 
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進入21世紀以來，知識管理成為許多企業所關注的議題。King et al. (2002) 調查兩

千多位美國及加拿大的經理人發現，「如何運用知識管理來提升組織策略方法的優勢」，

是多數企業經理人在知識經濟時代中最想瞭解的議題，由此可以發現，企業的領導人已

經清楚：知識資源正在成為企業今後發展的關鍵要素之一。要想在激烈競爭的市場經濟

環境中領先，任何企業都必須認真思考對自身知識資源的創造和運用，構思如何在企業

經營模式中融入知識管理，設想知識管理在企業的核心競爭戰略中的地位。而企業若冀

望利用知識，更有效率地達成組織目標，第一要務便是使知識資源得以發揮其效用與效

能。然而，如何掌握知識的運用，將其效能發揮到最大的程度以快速反應環境求取生存，

這樣的問題實取決於企業的知識管理能力。Bollinger and Smith (2001)認為企業應該

要找到一個能累積、增加組織知識的方式，以達到維持、提升核心競爭力的目的。Lee and 

Choi (2003)也指出，目前企業面臨的問題並非是否要去管理知識，而是應該如何去管理

知識。由此可見，知識管理對於企業是非常重要。 

本研究茲將過去學者從不同面向所提出的知識管理定義整理如下表2-2： 

 

表 2-2 知識管理的定義 

研究學者 知識管理的定義 

Davenport（1996） 知識管理是擷取知識、編輯知識、發展知識分類方法、發

展散播知識之資訊科技基礎建設及教導員工應用創新、分

享及使用知識。 

Wiig（1997）  知識管理是有計劃的、詳盡的、慎重的對知識進行架構、

更新以及應用，以將組織內部知識相關的效率以及知識資

產的獲利最大化的過程。 

Beckman（1997） 知識管理是對經驗、知識以及專業技能的規劃與使用，進

而創造新的潛力、提昇績效、鼓勵創新與增進顧客價值。 

Nonaka & Prusak
（1998） 

知識管理是組織產生、傳遞及槓桿運用知識的方法，其為

資訊經濟下競爭優勢的主要來源。 

Arthur Andersen 
（1999） 

知識管理以下列公式的形式表現： 

KM =（P + K）S

P：人，也就是知識的承載者；K：知識：廣泛的來說，指

得是各種層次的資料、資訊等；加號代表利用資訊科技將

知識與人連結起來；S：分享。 

林東清(2003) 組織為了提升存活能力與競爭優勢，對於存在組織內外部

的個人、群組或團體內有價的知識，有系統的定義、獲取、

儲存、分享移轉、利用與評估等工作稱為知識管理。 
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第二節 資源基礎觀點(Resource based view, RBV) 

過去企業在決定企業策略與思索如何維持競爭優勢時，往往將重心放在產業結構與

競爭位置的選擇上(Porter, 1980)。然而從1990年代起，學者紛紛將策略分析的重心轉移

至關注企業內部的資源與能力上。資源基礎觀點(RBV)這個理論起源於1959年時，由學

者 Penrose 所提出來。在1984年時 Wernerfelt 以 Penrose 的理論為基礎提出了資源基

礎觀點，Penrose 認為企業要獲利就必須具備優越的資源與有效運用資源的獨特能力，

Wernerfelt 則進一步指出企業競爭優勢的創造，關鍵就在擁有其他企業無法直接或間接

取得的資源或能力。故資源基礎觀點認為企業的競爭優勢源自於有價值的策略性資源，

因為策略性資源具備稀少、不可模仿、不可替代等特質，使得不具備類似資源的競爭者

或潛在競爭者，無法執行類似的價值創造策略(Barney, 1991)。 

Grant（1991）將資源可分為有形資源和無形資源，其認為對大部分的公司而言，

資源庫中的無形資產最有價值，而且在策略上也最為重要，這些無形資源的再造性，會

隨著投資者的認知而增加；將能力則定義為公司能做的事，是資源共同運作達成生產任

務的結果。其資源及能力分類如表2-3 。 

在資源與能力之間的連結，Grant（1991）主張資源需要有整合能力將之運用而產

生效能，能力必須靠資源的運用而表現出來，因此公司透過能力的運用，才能創造並增

加資源基礎，最後搭配合適的策略，為公司創造競爭優勢，然後產生豐富的利潤，再進

一步豐富資源基礎。因此，資源和能力可為企業成長方向的來源以及企業利潤的基礎，

一家公司能長期保有競爭優勢，除了經營策略外，必和同行之間有其公司資源和能力上

的差異，在訂定策略之前，必須對公司本身資源有深入瞭解，此乃成功的先決條件。 

 資源基礎觀點(resource-base view)主張有價值、稀少、不易模仿(包括不易替代)

的資源具有創造優異績效的潛力。Barney (1995)認為經理人在面對某項資源或能力

時，必須要能回答下列四個問題(其整體概念簡稱VRIO)： 

 

1. 關於價值(value)：公司的資源和能力足以去開發外在的機會與/或者中和(neutralize)

外在的威脅，以提高公司的價值嗎？ 

2. 關於稀少(rareness)：已經有多少競爭公司已擁有這些有價值的資源和能力？ 

3. 關於不易模仿(imitability)：公司如果努力並投入以取得某項資源或能力，相較於已經

擁有該項資源或能力的競爭對手，有成本上的劣勢嗎？ 

4. 關於組織(organization)：公司已經組織妥當，去開發資源和能力全部的潛在競爭力
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嗎？ 

 

Barney (1991)指出公司在發展所謂的VRIO 架構時，所謂的資源必須不只是有價

值、稀少與不易模仿以創造優異績效，而且還要有適當組織配套以利用這些資源，此一

觀點即為本文研究的起始所在。 

 

表2-3 Grant（1991）對資源及能力的分類 

有形資源 
1.財務資源－現金、流動性資金 

2.物質資源－廠房與設備、原物料資源 

資源 

無形資源 

1.人力資源—不同部門員工的技術與經 

  驗、員工的適應力、員工的忠誠度及高

  級主管的技術與經驗 

2.技術—專利、版權及商標等專利技術、

  研發設備與人員等技術資源 

3.聲譽—產品品牌、商標、公司商譽 

4.人脈—與客戶、供應商、經銷商及政府

  當局人際關係 

整體方面 1.策略的控制 2.多國管理 3.獲利管理 

營運方面 
1.大量生產的效率 2.製造彈性 

3.品質製造 

行銷方面 
1.國際品牌管理 2.建立客戶信任  

3.市場調查與目標區隔 4.行銷管理 

設計方面 設計新產品的能力 

研發方面 1.研究能力 2.開發新產品的能力 

人力資源管理方面 1.建立員工忠誠度與信任 2.開發管理 

管理資訊系統方面 適時、充分的資訊溝通 

能力 

銷售與配送方面 1.配送的效率與速度 2.訂單處理的效率

資料來源：Grant（1991）；廖英傑 (1995) 
 

知識基礎觀點(Knowledge based view, KBV) 是由資源基礎觀點而來，主張知識基

礎觀點的學者們認為，組織的存在是因為組織具有某種特殊的知識資源，而這些知識資

源能夠提供組織競爭優勢。與資源基礎觀點相似的是，二者都強調組織必須有其內部的

獨特資源或是能力來防堵市場上競爭者的模仿。只是在知識基礎的角度上，組織必須將

重心從有形資源(例如：設備、廠房)移轉至無形資源(例如：技術、專利)上。 

Kogut & Zander (1992) 認為知識是組織在市場競爭中最關鍵的資源，且如何將這

些組織內部知識資源有效的整合與應用，更是組織獲取商機的不二法門。此外，Grant 

(1997) 提出了幾個知識基礎觀點的特徵，包含：(1) 在創造組織價值時，知識是一種
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不可或缺的資源；(2) 知識包含內隱(tacit)知識與外顯(explicit)知識，取決於知識的傳

遞性；(3) 知識的創造是由個體所帶動；(4) 知識可以推動經濟的發展。因此，在策略

管理的探討中，知識基礎觀點與企業知識管理的實務是密不可分，組織的知識資源與能

力更是維持組織競爭優勢與提升組織績效的關鍵成功因素。 

 

第三節 社會－技術觀點 (Socio－technical perspective) 

社會技術系統理論係由 Trist 及 Emery 等人於1960 年代左右提出，由於過去傳統

的組織設計方法多僅重視技術層面的最佳化，而忽略了社會層面的考量，導致無法解釋

為何企業花費大筆資金引進技術或設備卻成效不彰的現象，於是全面性的社會技術系統

觀念便因應而生。 

 Leavitt (1965) 曾指出一個企業除任務與正式系統外，尚包含技術系統與社會系

統，組織運作順暢或技術導入成功與否均受到技術與社會兩個子系統的交互作用影響，

而藉由技術與社會系統的互相配合，將使組織達到最佳的效率、彈性與適應力，進而影

響組織之績效。 

 Trist & Emery 於1978 年所提出之社會技術系統理論表示，社會技術系統由兩個互

依的子系統組成，即社會系統(social system)與技術系統(technical system)，社會系統包

含組織文化、人群關係、價值觀、信念、動機、互動型態、學習及適應變革能力等等；

技術系統則包含工具、機器設備、技術方法、專業知識等，唯有同時進行社會系統與技

術系統的改變才能提高生產力，提升品質與員工滿意度。 

 Pasmore (1988) 認為每一個組織都是由人（社會系統）所組成，運用工具技術及知

識（技術系統）去生產產品或提供服務以滿足客戶的需求。組織效能之提昇則在於社會

與技術系統是否有良好的搭配，以符合外在環境的需求。 

 對知識管理領域而言，Ekbia & Hara (2006)的研究中將組織進行知識管理的方法分

成三種觀點： 

1.以技術為中心(techno-centric) 

 以技術為中心的觀點著重在知識能夠藉由有效率的資訊系統與溝通系統來進行編

碼、儲存與存取。 

2.以人為中心(human-centric) 

 以人為中心的觀點則強調知識是透過一些社會化的過程(例如：員工彼此之間的經

驗分享與交流)來幫助組織推行知識管理的相關活動。 
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3.社會－技術觀點(socio-technical) 

 而社會－技術觀點則是上述兩個觀點中取得平衡，不將重心偏向任何一個觀點，而

是從知識管理的策略為出發點，整合上述兩個觀點來發展組織的知識管理活動。 

 Taylor & Felten (1993) 也提出，所有的組織都是社會－技術系統，每個組織包含一

個技術系統去製造核心的產出，一個社會系統去綜合員工的活動，藉由技術系統與社會

系統的搭配，來確保企業的彈性與長期的生存。在公司導入知識管理活動的同時，原有

的系統平衡會遭到破壞，必須充分考量原有系統並調整，以取得新的平衡，也才能增加

導入知識管理的成功機會。由下圖2-2 說明了當兩個系統有效搭配時，將帶來的綜效。 

  

 

圖2-2 社會系統與技術系統之平衡圖 

資料來源：Bancroft (1992)、陳崇志(2005) 

 

Bhatt (2001) 指出技術可以使組織成員彼此間資訊流動更有效率；社會因子則可以

使組織納入更廣泛的知識，因此，組織在創造與維持這二者之間的平衡就成了組織長期

競爭優勢的來源，所以，本研究採用了社會－技術的觀點，認為組織妥善的運用社會型

與技術型兩種資源，將使知識管理的流程更有效率。 

 

第四節 組織知識能力 (Organizational knowledge capabilities) 

(一) 組織能力 

組織能力整合了經濟/財務能力，策略/行銷能力和技術能力，被視為組織競爭優勢

的主要來源。Ulrich and Lake (1990)認為是組織建立其內部結構與程序的能力，此能力

可影響其人員創造組織專屬能力(competencies)，並使組織調適變動的市場與策略之需
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求。當經濟與技術的複雜度與日俱增的同時，決策者必須投入更多的心思來增進幾個關

鍵的核心能力，這些核心能力也決定成敗。所以我們可以說一個組織的成功來自於這個

組織的能力，這個能力包括了個人能力以及組織能力。再者，組織必須要能夠改變目前

的經營管理方式，以達成持續成長的目標並適應環境的改變。  

為了更有效地競爭，企業須將其現有知識槓桿化，並創造出新的知識，以致在市場

上居於重要地位。為此，企業須培養“吸收能力＂，即一種利用組織現有的知識來確認

新資訊的價值，吸收它，並應用它來創造出新知識及能耐的能力（Cohen & 

Levinthal,1990）。重要的是，所有新的資源（包含知識）都是透過兩個程序來進行：

合併及轉換（Nonaka, 1994），而將知識合併及轉換以產生新知識則需要社會資本（social 

capital），所謂社會資本，即是一個企業組織當中所擁有的實際及潛在資源的綜合體。

組織的知識能力可以促使組織的知識流程 (產生、儲存、分享、應用) 更有效率，以帶

動組織的成功 (Dawson, 2000)。本研究根據各學者從不同的角度對知識所下的定義整理

如下表2-4。 

 

表 2-4 組織能力的定義 

研究學者 組織能力的定義 

Dierickx & Cool 
(1989) 

以有效的方式部署資源，以產生競爭優勢的能力。此能

力鑲嵌於組織的例行事項(routines)與措施(practices)
中，且無法進行交易，並難以模仿。 

Ulrich & Lake(1990) 組織建立其內部結構與程序的能力，此能力可影響其人

員創造組織專屬能力(competencies)，並使組織調適變

動的市場與策略之需求。 

Grant(1991) 運用一組資源執行任務或活動的能力。組織能力來自於

資源，且組織能力是競爭優勢的來源。 

Stalk et al.(1992) 
 

一組具策略性的企業程序，其策略性來自於以顧客為中

心。若企業程序愈長且愈複雜，則愈難轉換成組織能

力，然而一旦建立起組織能力，便不易被模仿，因而具

有更高的價值。 

Amit & Schoemaker 
(1993) 

組織部署有形與無形資產以執行任務或活動，藉以改善

績效的能力。 

Teece et al.(1997) 
 

由知識組成，並由組織內部學習而產生，是組織藉以學

習與累積新技能與能力的機制，其目標是部署與協調各

種資源。因此知識與學習是組織能力之發展與運用的重

要基礎。 

Gold et al. (2001) 組織在推行知識管理活動時必需評估一些前置因素來

判斷成功與否，而組織的能力或稱為資源就代表著這些

前置因素。 
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表2-4 組織能力的定義(續) 

研究學者 組織能力的定義 

King et al.(2001) 
 

結合了執行組織任務或活動所需的知識與技能，這些知

識與技能來自於組織中所有的個人與單位，且是長期累

積而來。而組織能力亦是導致組織間之差異的關鍵因

素，以及競爭優勢來源。 

Zott (2003) 一種內嵌於組織流程中的能力，使得組織能透過模仿或

試驗來重整組織的資源，以在最短的時間內，創造組織

的競爭優勢。 

 

(二) 組織知識能力 

 知識在組織成長的過程中，扮演著非常關鍵而且重要的角色；近年來更因知識管理

的風潮，而讓企業開始重視知識資源與資產的保留與創新。Donoghue et al. (1999) 在文

獻中強調「有效的知識管理需要組合許多組織的元素、包括技術、組織結構、人力資源

與文化等議題」。Gold et al., (2001) 指出知識管理能力包括基礎能力與流程能力兩部

份，其中，技術、結構與文化三項能力為組織重要的知識基礎能力。Lee and Choi (2003) 

則提出促動知識管理包括技術及社會兩類觀點，技術觀點以資訊科技為基礎平台來建構

知識管理的活動；社會觀點則強調組織中結構、文化與人員的重要性。此外，許多學者

在探討知識管理的成功因素時，亦多有強調技術、結構、文化與人員能力的重要性

(Davenport et al., 1998)，尤其這些知識能力對於組織效益 (Gold et al., 2001) 及競爭優

勢 (Chuang, 2001)具有顯著之影響。 

 因此，本研究即整合了社會與技術觀點，對組織的各種知識能力進行深入之探討。 

 

一、社會基礎組織能力 (Social-based organizational capabilities)  

(1) 結構知識能力(Structural Knowledge Capability, SKC) 

一個組織的結構往往會鼓勵或限制組織內知識管理的活動 (Gold et al., 2001； 

Nonaka & Takeuchi, 1995)，舉例來說，Lee & Choi (2001)文章中提到：「Ichijo et al. (1998) 

主張企業各部門間應該保持一致性的結構，以使他們的知識能夠普遍的被使用」。結構

因子通常有幾種方式呈現，如獎勵系統（例如：獎賞、晉升和學習機會） (Hall, 2001)，

工作環境 (例如：工作流程和“Ba＂) (Nonaka & Konno, 1998)，或政策指令 (例如：

規範與原則) (Syed-Ikhsan & Rowland, 2004)，這些結構因子常以明確的方式來實施新

的活動，或是建立一個穩固的制度。結構知識能力 (SKC) 係指結合組織內的結構性資

源 (例如：獎賞、政策) ，目的是透過一些鼓勵或處罰的方式，使組織的創造性和創新
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性上達到成效。因此，在社會組織知識能力的架構中，結構知識能力是一個非常重要的

影響因素。 

 

(2) 文化知識能力(Cultural Knowledge Capability, CKC) 

組織的文化代表著集體的觀念、信念、規範和員工對於價值的認知 (Debowski, 

2006)，也被視為是組織推動知識管理活動最重要的影響因子。塑造一個共同的文化，

也是組織在管理知識能力上的核心 (Davenport et al., 1998)。Debowski （2006) 認為在

組織內部不論是個人或是群體間的交談與討論，都有可能產生一些新的想法，而這些想

法往往也具有成為新知識的潛力。因此，組織的核心價值觀也需要包含這些合作、溝通、

互動的行為，這些行為將有助於建立積極且有效的文化知識。而組織內成員不僅要清楚

知識的價值，同時也必須明白哪些知識是能夠替組織帶來競爭與創新優勢，必須保留在

組織中。所以，組織必須要建立一個適當的組織文化來鼓勵員工創造和分享知識 

(Holsapple and Joshi, 2001)。 

文化知識能力 (CKC)是一種支持組織重視知識以及建立一個互動、合作的組織環

境，以評估組織內部相關知識活動程度的能力。因此，有效的文化知識能力對於社會組

織知識能力的建構上，具有相當程度的影響力。 

 

(3) 人員知識能力(Human Knowledge Capability, HKC) 

人，是創造組織知識的核心 (Holsappleand Joshi, 2001)，因為是人在創造知識與分

享知識，因此，要使人有意願去分享知識是非常重要的 (O’Dell & Grayson, 1998)。而組

織成員對於知識有共同的理解，彼此間相互熟悉，是知識管理要成功的重要前置因素。

O’Dell & Grayson (1998) 提出團隊、人際關係和網路是傳遞知識最有效的做法，也是

最重要的要素。人員知識能力被視為暸解人與人間的關係以及組織內成員透過彼此互

動，來幫助組織創造有價值的知識。因此，人員知識能力也被認為是社會組織知識能力

的架構之一。 

 

 綜合上述，我們可以發現：一個擁有穩固的社會組織知識能力的組織，勢必更容

易：(1) 在整合知識管理與企業程序是更有效率，(2) 在營運上，能夠比競爭對手更迅

速的發展出可靠與創新的應用，(3) 在預測未來業務需要的新產品特色和創新價值上領

先競爭對手。 
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二、技術基礎組織能力 (Technical-based organizational capabilities) 

在現今的全球市場環境下，資訊的重要性與日俱增 (Glazer, 1991)，企業如何善用

一些工具來管理資訊，藉此提升能力成為了一個非常重要且緊急的課題。從以資源為基

礎的觀點來看，這些經由公司內部資源發展而形成的獨特能力是其他競爭對手難以模仿

的，Hill and Jones (2004) 認為企業的資源以及運用資源的能力可以創造企業的獨特能

力，而這個獨特能力就可以為企業帶來競爭優勢(圖 2-3)。因此，企業的資訊技術能力

越高，就越能夠管理與應用企業內部的無形資產，也就是所謂的知識，自然能夠創造出

在市場上的領導地位 (Itami, 1987)。 

 

圖 2-3 競爭策略 

資料來源：Hill and Jones (2004)；楊千（2007） 

 

經由彙整過去各個領域的文獻，包括：行銷 (Glazer, 1991)、策略 (Leonard-Barton, 

1995)、資訊科學與技術 (Mitcham and Mackey, 1983)，我們可以將資訊技術能力作為衡

量一間公司是否具有充足的知識以及是否有效率的透過資訊科技來管理公司內部的資

訊的指標。Tippins & Sohi (2003) 在探討資訊技術能力時，將其分為三個構面，透過資

訊技術能力所包含的三個構面：資訊技術知識 (IT knowledge)、資訊技術運作 (IT 

operations)、資訊技術物件 (IT objects)，可以代表一個共同的技術資源，做為衡量組織
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瞭解及使用資訊技術工具上的一個衡量指標。而這三者缺一不可，舉例來說，當公司擁

有相當充足的資訊技術物件 (例如：電腦、伺服器)，但是卻沒有人具有充足的資訊技

術知識來運作這些設備，這間公司就不被認為具有足夠的資訊技術能力，接下來本研究

將針對三個構面做更詳細的探討。 

 

(1) 資訊技術知識 (IT knowledge) 

相較於本章第一節對於知識探討所整理的定義，知識是將資訊加以整理、分析，使

其可以被了解及應用來解決問題或是支援決策，或是一些經驗、觀點和概念，通常是屬

於一種隱性的、不易量化的 (Davenport et al., 1998)。資訊技術知識則被區分為一種比

較概念化的知識型態 (Capon and Glazer, 1987)。Taylor (1971) 將技術知識定義為促使

達到預期目的的原則和技術變革。在本研究中，資訊技術知識是企業對於本身所擁有的

知識物件 (例如：電腦系統) 的概念性認知。 

(2) 資訊技術運作 (IT operations) 

資訊技術運作在處理一些工作任務上可以被視為一種方法、技巧或是流程 

(Granstrand, 1982)。Tippins & Sohi (2003) 引用 Nelson et al. (1967)的文章，認為技

術涵蓋了各種程序，這些程序通常會直接影響到企業商品和服務的生產。Capon and 

Glazer (1987) 也認為技術是一連串的想法和步驟，目的也是為了達到企業的目標 (例

如：產品製造)。技術運作也視之為一種技術知識，目的在將技術知識落實在技術或業

務技能上。在本研究中資訊技術運作代表企業如何使用資訊技術來管理市場及客戶資訊

的一種概念。 

(3) 資訊技術物件 (IT objects) 

在企業組織中，資訊技術物件通常扮演著推動者的角色，並且在提昇產生資訊和傳

播資訊上富有相當大的責任 (Glazer, 1991)。資訊技術物件像是工具一般，輔助企業取

得、處理、儲存及使用資訊。在本研究中，資訊技術物件代表著電腦通訊系統相關的軟

體、硬體和人員。 

 

 

 

 

 17



 

第五節 組織學習(Organizational learning) 

一、組織學習的定義 

 「學習」是人類與生俱來的基本行為，藉由不斷的學習，人類才能順應變遷中的環

境。而組織是由個人所組成，唯有透過個人的學習組織才能學習，個人將其學習成果經

由語言或行動將所察覺到的現象或想法向自已或別人解釋，並逐漸發展成組織共識並且

內化至個人的行為模式上，此即為組織學習 (Senge, 1990；Grant, 1996）。 

 在現今的商業環境下，大多數的人都同意組織學習的速度代表著組織競爭優勢的來

源 (Ulrich et al, 1993；Nevis et al., 1995)。因此，可以比競爭對手更快吸收新知，並將

這些知識快速的轉換成實際行動的組織就是一個成功的組織(Ulrich et al., 1993)。 

組織學習的概念源起自 Argyris and Schon (1978)的學習循環，到 1990 年 Senge 鼓

吹的學習型組織以五項修練做為組織學習的理論與實務基礎，配合知識管理論點的受到

重視，組織學習因而成為企業實務的主流研究。 

Bergman et al. (2004) 認為一個知識型組織的關鍵要素，即是組織內透過知識的

分享與創造所進行的組織學習活動；King (2001) 也提出組織學習是建構學習型組織過

程中的重要面向，目的在強化組織能力以即時反應外部環境快速的變化。Lee et al. 

(2005) 認為藉由策略性的組織學習及組織能力的發展，能夠幫助評量組織實施知識管

理活動的效益，同時支援知識籌獲及創新流程的組織能力是組織創造競爭優勢的重要基

礎 (Inkpen and Tsang, 2005)。因此，組織學習是知識管理研究中的重要觀點，強調

公司如何維持組織知識以獲取持續性的競爭優勢(Lee et al., 2005)，組織學習能力的

發展也是留存企業知識的重要手段。 

 下表2-5為本研究整理學者們對於組織學習所下的定義。 

 

表 2-5 組織學習的定義 

研究學者 組織學習的定義 

Argyris & Schon (1978) 
 

認為組織學習是當組織實際表現與期望之間發生落

差時，將進行錯誤的偵測與矯正之程序，並將其經驗

加以保存傳遞。 

Senge (1990) 提出單向學習(single-loop learning)及雙向學習

(double-loop learning)的概念。第一種是獲取新知來解

決既有的問題。第二種則是建立新的前提來取代舊有

的。 

Huber (1991) 組織透過資訊的處理改變潛在行為的範圍即稱為組

織學習。 
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表 2-5 組織學習的定義（續） 

研究學者 組織學習的定義 

Garvin (1993) 組織學習是組織創造、獲得與傳遞知識，並進而修正

其行為以反應新的知識與洞察力的過程。 

Slater & Narver (1995) 綜論組織學習的流程及其對競爭優勢的影響；同時藉

由協調市場導向文化與組織氛圍，建構學習型組織的

特性。 

Grant (1996) 組織學習得以產生組織知識，並形成書面或慣例來指

導組織行動。 

Lam (2001) 從三個維度解構組織學習的活動：能力(capacities)、
流程(processes)、目標(objective)，並建議三個維度的

屬性分別於不同階段進行導入。 

Ruiz-Mercader et al. 
(2006) 

調查253家小型企業，建構資訊技術、組織學習與企

業績效之關係，發現資訊技術有利於學習，且學習助

於提昇績效。 

 

二、組織學習機制 

對於組織的學習是如何進行，學者們也提出各種組織學習的程序加以描述。Argyris 

and Schon (1978) 認為學習的過程包含四個階段：(1)發現(discovery)：發現預期的結果

與實際情形存在差異；(2)發展(invention)：分析績效差距並發展各種可能的解決方案；

(3)執行(production)：執行所發展出來的解決方案；(4)概化(generalization)：評估過去的

經驗，並將之融入組織政策、慣例及規範中。Huber (1991) 從知識的觀點認為組織學習

可分為四個部份：知識籌獲(knowledge acquisition)、資訊散佈(information distribution)、

資訊解譯(information interpretation)與組織記憶(organizational memory)。Slater and 

Narver (1995)將這些程序元素邏輯化：透過內部或外部資訊來源進行識別及獲取；接著

藉由組織知識網絡進行資訊的散佈及分享；針對分享過程中的各項移轉知識，進行解譯

與整合；最後將整合後的資訊變為組織知識，儲存於組織記憶系統之中(Tippens and Sohi, 

2003；López et al., 2004)。 

López et al. (2004) 認為學習的流程就是將組織內具有價值的知識做妥善的散佈及

使這些知識在應用上更有效率。透過不同的文獻的彙總與分析，組織應該集中資源支持

學習的流程，同時發展便於學習的環境 (Pemberton et al.,2001)。下圖 2-4 即呈現了這

種連續及動態性的組織學習過程。 

 經由上述文獻可以發現，組織學習在企業能力發展中扮演相當重要的角色。López et 

al.(2004)認為知識管理流程可以幫助組織建構一個連續性的組織學習流程。本研究即從

學習流程的角度切入，整合社會－技術觀點，探討組織能力、組織學習與組織績效三者
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之關係。 
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圖2-4 組織學習流程圖 

資料來源：整合自 Huber, 1991；Slater and Narver, 1995;Jerez-Gómez et al., 2005  

 

第六節 組織績效 (Organizational Effectiveness) 

企業經營發展的最終目標在於取得競爭優勢及公司績效的持續成長，也因此組織績

效是管理的一項重要議題，常被視為研究的最終結果變數，用以瞭解各種管理變數所產

生之效果，由於組織績效評估時所使用的指標，決定於研究內容與研究問題，因此在評

估時，也有各種不同的衡量方式。Venkatraman and Ramanujam（1986）對績效的衡量，

提出績效概念化的範圍架構應該包含財務績效、事業績效與組織效能三部分。Youndt et 

al.（1996）利用自我評估本身公司與同產業主要競爭公司的績效作比較，發展出八個衡

量組織績效的項目：產品品質、員工士氣、及時出貨、存貨管理、員工生產力、設備使

用率、產品前置時間、廢料最小化。使用與同產業公司做績效比較的衡量方式，有二個

主要優點，一為不必取得客觀資料，仍可以衡量組織績效；另一當研究不是只針對某一

產業，利用同一個標準去評估組織績效，可能會造成無法分析或比較。Delaney and 

Huselid（1996）亦採用與同產業其他公司的相對績效的衡量方式，並且將組織績效分為

兩個部份衡量，第一部份是認知的組織績效（Perceived Organizational Performance），包

含產品/服務的品質、新產品/新服務的發展、吸引新員工的能力、留住組織內重要員工

的能力、顧客滿意度、管理者與員工之間的關係、員工彼此之間的關係。第二部分是認

知的市場績效（Perceived Market Performance），包括行銷能力、銷售成長率、獲利能力

以及市場佔有率。Lee and Choi（2003）在知識管理相關研究中，仍然是利用與同業其

他公司來比較，透過市場佔有率、創新程度、成長的速度、獲利能力、比其他公司成功
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等五個項目來衡量組織績效。 

 綜合以上學者提出衡量組織績效的指標，我們可以瞭解根據不同的研究領域，新的

衡量方式逐漸被提出來，如管理績效、組織內部績效。然而，傳統財務、會計面的指標

仍然有參考價值，無法輕易的忽略。本研究彙整各學者建構的績效衡量指標，如表2-6 所

示。 

 

表2-6 組織績效衡量指標整理 

研究學者 組織績效衡量指標 

Venkatraman and 
Ramanujam（1986） 

財務績效、事業績效、組織效能 

Youndt et al.（1996） 產品品質、員工士氣、及時出貨、存貨管理、員工生

產力、設備使用率、產品前置時間、廢料最小化 

Delaney and Huselid
（1996） 

認知的組織績效： 

產品/服務的品質、新產品/新服務的發展、吸引新員

工的能力、留住組織內重要員工的能力、顧客滿意度、

管理者與員工之間的關係、員工彼此之間的關係 

認知的市場績效： 

行銷能力、銷售成長率、獲利能力、市場佔有率 

Lee and Choi (2003) 市場佔有率、創新程度、成長的速度、獲利能力、比

其他公司成功 
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第三章 研究方法 

 

 在本章節中本研究透過第二章文獻探討的結果，根據資源基礎的理論，並整合社會

－技術觀點，探討組織知識能力、組織學習與組織績效之關係。第一節說明本研究之研

究架構，第二節從文獻整理的結論推導出本研究之各項研究假說，第三節提出各變數的

操作性定義與問卷設計，第四節說明資料蒐集與分析的方法。 

 

第一節 研究架構 

 根據上一章文獻探討可以發現，組織能力的來源在於企業如何有效運用組織資源

(Yang and Chen, 2007)。Teece (2000)認為組織能有較好的績效，關鍵在於是否能保護

和善加利用組織所創造出來的無形資源。Hitt et al.(2001)亦指出無形資源相較於有形資

源，能產生較多的競爭優勢。而在現今這個知識經濟的時代，知識已變成了組織最重要

的資源之一，更可以幫助組織維持競爭優勢。易言之，組織的能力愈強，就會對組織績

效產生正面的影響。 

Tippens and Sohi (2003)的研究中發現組織的資訊技術能力(IT competency)對於組

織學習過程有正向影響。然而，除了資訊能力之外，許多學者強調組織文化決定知識工

作者的價值與信仰(Janz and Prasarnphanich, 2003；López et al., 2004)、組織的內聚力與

成員互動性促動網絡關係(Llorens Montes et. al., 2005)、企業獎酬制度激勵成員學習與分

享(Pemerton et al., 2001)等，是影響組織學習重要的關鍵因素。也就是說，社會資本亦

會影響組織成員透過網絡獲取及交換知識的能力。而在這個資源與能力的轉換過程中，

組織學習又扮演著中介的重要角色(Tippins and Sohi, 2003)。 

 組織學習或學習型導向組織與企業績效的關係，已有許多研究者在不同領域中進行

探討(Calantone et al., 2002；Janz and Prasarnphanich, 2003；Tippins and Sohi, 2003；López 

et al., 2004；Llorens Montes et al., 2005)，且多數呈現正向顯著的關聯。Jerez-Gómez et al. 

(2005) 建議探索組織學習的前置影響因素與公司績效的關係，是值得持續研究的領

域。在知識為基礎觀點(KBV)的研究中，組織能力是達成組織績效的重要手段。部分學

者從知識管理觀點探討組織知識能力與競爭優勢(Chuang, 2004; Yang and Chen, 2007)

及組織效益(Gold et al., 2001)之間的正向關係，認為組織能力將對企業的競爭性具有顯

著影響效果。因此，將組織學習前置影響因素以公司資源及能力的策略觀點導入，建構
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組織能力、組織學習與企業績效的整合性模式與關係，是一個有趣而且重要的研究議題。 

 綜合上述，本研究將藉由 Tippens and Sohi (2003)所提出的研究架構，並加入影響

組織學習的社會層面前置因子，強調整合資訊技術與社會系統的觀點，來探討組織能力

對於組織學習與組織績效之影響。本研究之架構如圖3-1所示： 

 

資訊技術運作

資訊技術物件

資訊技術知識

人員知識能力

文化知識能力

結構知識能力

知識解譯

組織記憶

知識散佈

知識籌獲

組 織 績 效

技 術 基 礎
組 織 能 力

組 織 學 習

社 會 基 礎
組 織 能 力

假說 1

假說 3

假說 2

圖 3-1 研究架構 

 

第二節 研究假說 

 根據研究架構，本研究提出五個研究假說，分別探討社會基礎組織能力、技術基礎

組織能力、組織學習對於組織績效之影響。各項研究假說如下： 

一、技術基礎組織能力與組織學習 

 資訊技術基礎建設(IT infrastructure)是影響知識管理活動的重要構面。Davenport 

and Prusak (1998)強調資訊技術在知識管理專案中的價值必須著重於技術與人的連結，

而非僅止於技術本身。也就是說，資訊技術雖然是一個有效存取及散佈組織知識的工具

平台，但若組織沒有操作資訊技術的能力，則無法彰顯資訊技術平台的價值。Chou (2003)
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從組織學習的觀點宣稱資訊技術促進組織學習活動，但管理者更需要強調資訊技術能力

的開發。因此，如何控制、佈建及分享知識以支援組織知識管理活動，需要資訊技術資

源與能力的投入(Wiig, 1994)。也就是說，資訊技術在組織的知識活動中即被視為重要

的公司能力(Bharadwaj, 2000)。 

 因此，本研究提出第一個假說來探討技術基礎組織能力與組織學習之關係。 

假說 1：在企業組織中，「技術基礎組織能力」對於「組織學習」有正向影響。 

 

二、組織學習與組織績效 

Slater & Narver (1995) 認為組織的學習能力能夠提高組織的財務績效(例如：

ROI、收益)。企業組織能夠從它們的顧客、競爭對手中學習到更多的資訊就愈有機會能

在市場中取得競爭力。劉哲良 (2005) 也以知識創新與新產品開發為組織學習績效的呈

現。Lam (2001) 強調組織學習的目標係以企業生存、操作效率與組織效益為基準，而

長期的規劃即以達成組織績效為目的。 

組織學習強調有效的運用現存的知識資源以創造組織價值，因此本研究提出第二個

假說來探討組織學習與組織績效之關係。 

假說 2：在企業組織中，「組織學習」對於「組織績效」有正向影響。 

三、「社會基礎組織能力」對於「組織學習」之影響 

Janz and Prasarnphanich (2003)認為組織學習是個人化知識策略下的活動，強調知

識移轉與學習的發生是透過專家或團體之間的協同與互動；也就是說，以團隊導向的合

作活動是影響組織學習的重要前置因素。這樣的說法與 King (2001)所提出「以社會系

統進行組織學習(learning by social system)」的概念相通。Llorens Montes et al. (2005) 也

提出組織成員的內聚力量(包括成員互動與組織共識)的有效發揮，明顯會提昇組織績效

的表現。 

依據 Chuang (2004)的定義與分類，其中社會為基知識能力包括文化知識能力

(CKC)、結構知識能力(SKC)及人員知識能力(HKC)，強調連接及運用組織非技術資源

(包括知識文化的形塑、激勵獎酬的制度、同仁間的網絡關係等)，以有效達成組織目標

的能耐。因此，社會型組織能力的強化，對於組織知識的學習與創新，將具有正面而顯

著的效益。 

因此，本研究提出第三個假說來探討社會基礎組織能力與組織學習之關係。 

假說 3：在企業組織中，「社會基礎組織能力」對於「組織學習」有正向影響。 
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四、組織能力、組織學習與組織績效 

在現今動態競爭的市場環境下，組織的能力(尤其是技術基礎能力)非常容易被對手

複製，因此，組織的能力(技術基礎與社會基礎)對於維持組織的競爭優勢的影響已逐漸

不再具有效率。所以本研究認為組織能力對於組織績效的影響，因該不是直接的，而是

透過某種介於二者之間變數來間接影響，而本研究認為這個能力就是「組織學習」。 

從資源基礎觀點來看，組織的資源與能力是企業維持競爭力的基準所在，而組織學

習又是組織資源與能力轉換的促動因子，因此，本研究提出以下兩個假說： 

假說 4：「技術基礎組織能力」透過「組織學習」機制的中介而影響「組織績效」。 

假說 5：「社會基礎組織能力」透過「組織學習」機制的中介而影響「組織績效」。 

 

第三節 變數操作性定義與問卷設計 

依據上一節所提出研究架構與假說，本研究欲衡量之變數包括：(一) 技術基礎組

織能力、(二) 社會基礎組織能力、(三) 組織學習與(四) 組織績效。以下將分別說明

各個變數之衡量方式。 

一、 技術基礎組織能力 

資訊技術(information technology, IT)是組織建構管理的重要資源，而組織的技術基

礎能力則反映了組織內技術資源的發揮效果，Tippins & Sohi (2003) 將資訊技術能力分

為三個構念：資訊技術知識、資訊技術運作與資訊技術物件，在問卷設計部分，資訊技

術知識包含 4 個測量問項，資訊技術運作包含 6 個測量問項，資訊技術物件包含 5 個測

量問項，並以李克特五點量表衡量之。 

 

二、 社會基礎組織能力 

在社會基礎組織能力部分， Lee & Choi (2003)與 Chuang (2004) 將其分為結構、

文化與人員三個構念，本研究採用 Gold et al. (2001)、Lee & Choi (2003) 與 Chuang 

(2004)之研究，問卷設計分別藉由 4 個測量問項來衡量結構、文化及人員知識能力，以

李克特五點量表衡量之。 

 

三、 組織學習 

在組織學習部分，López et al. (2004) 認為一個完整的組織學習流程應該包含四個構

念，分別為：知識籌獲、知識散佈、知識解譯與組織記憶，本研究則採用此一觀點對於
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組織學習進行衡量，其中知識籌獲、知識解譯與組織記憶分別包含 5 個測量問項，知識

散佈包含 4 個測量問項，以李克特五點量表衡量之。 

 

四、 組織績效 

「組織績效」為管理者對於其職務上各種工作目標的達成程度。企業每執行一項新

策略，必有其預期之目標，而唯有透過衡量組織績效，才得以知曉企業策略執行之成效。 

組織績效的衡量，主要參考Tippins & Sohi (2003)，並結合Choi & Lee (2002) 之

研究，以了解組織的整體營運情形，詢問受訪者組織的績效相對於同業表現等。問卷設

計共計 6 題問項，以李克特五點量表衡量之。 

 

五、問卷設計 

本研究在問卷設計之問項來源，如上所述，在問卷設計完成後，針對問卷語法及語

意的有效性進行前測，對象包括不同領域管理相關系所的博士班研究生，以及不同產業

特性的員工共 10 名。問項經前測後進行文字及句意調整以產生正式調查問卷。 

 

 最後將本研究之研究變數及其定義與文獻來源整理如下表 3-1。 
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表 3-1 研究變數 

變數 定義 相關文獻 

社會基礎組織

能力 

連結與運用組織非技術型知識資源已達

成組織目標的能力，如人力、文化與結

構資源 

Gold et al. (2001)；
Chuang (2004)； 
Yang & Chen (2007) 

結構知識能力 

一種整合性的能力，例如：主觀規範、

組織政策、以及鼓勵創造新知識的獎勵

系統 

Gold et al. (2001)；
Chuang (2004)； 
Yang & Chen (2007) 

文化知識能力 
一種支援衡量組織知識以及開創組織內

部成員間協同互動氣氛的能力 

Gold et al. (2001)；
Chuang (2004)； 
Yang & Chen (2007) 

人員知識能力 

組織成員相互關係及彼此間的了解與共

識 

 

Gold et al. (2001)；
Chuang (2004)； 
Yang & Chen (2007) 

技術基礎組織

能力 

組織成員對於電腦網路技術知識具有一

定程度的瞭解，同時得運用該知識已有

效率的方式操作電腦網路技術資源，達

到管理公司資訊與知識的能力 

Gold et al. (2001)；
Chuang (2004)； 
Tippins & Sohi (2003)；
Yang & Chen (2007) 

資訊技術運作 
企業如何使用資訊技術來管理市場及客

戶資訊的一種概念 

Tippins & Sohi (2003) 

資訊技術知識 
企業對於本身所擁有的知識物件 (例

如：電腦系統) 的概念性認知 

Tippins & Sohi (2003) 

資訊技術物件 
資訊技術物件代表著電腦通訊系統相關

的軟體、硬體和人員 

Tippins & Sohi (2003) 

組織學習 
知識創造、籌獲與整合的動態流程以促

進組織效益的提升。 

Huber (1991)； 
Tippins & Sohi (2003)；
López et al. (2004) 

知識籌獲 
組織從內部或外部取得資訊或知識 Huber (1991)； 

López et al. (2004) 

知識散佈 
組織將資訊或知識傳遞至所有組織成員 Huber (1991)； 

López et al. (2004) 

知識解譯 
組織對於資訊或知識的意義和對組織的

涵意達成共識 

Huber (1991)； 
López et al. (2004) 

組織記憶 
組織將資訊或知識儲存並给予後續成員

使用 

Huber (1991)； 
López et al. (2004) 

組織績效 
組織達成財務或市場成長的目標，例

如：提高收益 

Choi & Lee (2002)；
Tippins & Sohi (2003) 
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第四節 資料收集與分析方法 

 本研究以問卷調查的方式取得研究數據，調查方式包括紙本問卷與線上問卷，問項

設計以文獻蒐集與整理方式獲得；所有問項均以五點李克特量表進行施測，其中 1 表示

「非常不同意」且 5 表示「非常同意」。問卷分為兩大部分，第一部分調查研究對象的

資本資料，包括個人學經歷、公司規模與產業類別等問題；第二部份則針對各研究構面

進行設計問項來進行評量。 

 在資料分析工具方面，本研究針對結構方程模式(structural equations model,SEM)

的部份採用 LISREL 8.51 進行研究假說的驗證，並輔以 SPSS 12.0 進行資料分析的前置

作業。結構方程模式是一種基於統計分析技術的研究方法學，整合了統計學的兩大主流

技術「因素分析」與「路徑分析」，應用亦相當廣泛。為了達成研究目的與驗證研究假

設，本研究資料分析如下所述： 

一、敘述性統計 

蒐集有效樣本中之基本資料，包括問卷填答者服務的公司基本資料，如公司所屬產

業別、公司總員工數以及個人基本資料，如填答者學歷、填答者於公司服務年資與職稱、

服務的部門。本研究擬以簡單的敘述統計方法來說明樣本的特性。 

 

二、信度與效度檢定 

(一) 信度分析 

信度是指測量資料的可靠性，即是一份測驗所測得的結果之「穩定性」或「一致性」

為了確保問卷之信度，本研究針對量表中各構面進行內部一致性分析，並以統計係數 

Cronbach’s α 的值來衡量同概念下各項目間之一致性，Cronbach’s α 的值越大，表示問

項之內部一致性越高。Nunnally (1978) 指出，一般構念的Cronbach’s α 值若大於0.7，

則表示具備高信度 

 

(二) 效度分析 

效度(Validity)是指一種衡量尺度能夠測出研究者所想要衡量之事物的程度。一般常

見的效度，有內容效度(content validity)與建構效度(construct  validity)。 

(1) 內容效度 

內容效度是指問卷內容是否有足夠的廣度和適切性，是否能充分代表研究主題。本

研究之衡量各變數之變項，將參考或修改自參考文獻的內容或量表，如此可以加強內容
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效度；經過嚴謹的翻譯過程，並將請實務界與學界相關的專家檢視、修改而成，再經過

預測來檢測其內容效度，以具備一定的內容效度。 

(2) 構念效度 

 構念效度指的是測驗能夠測量到理論上的構念或是特質的程度，不只需要考量兩個

變數之間的關係，更要考慮到是否會與其他構念相關，其中最常用的是已收斂效度與區

別效度加以評估，因素分析也是最常見用以驗證構念效度的方法。 

 

本研究將以結構方程模式衡量模式進行模式的適合度檢定，以檢定各構面是否具有

足夠的收斂效度和區別效度。 

此外，本研究問卷之內容係引用學者發展之相關量表為主要參考，此量表在應用上

應具有內容效度，另外在問卷之語意方面，亦透過前測階段與專家反覆討論而得，希望

藉由文獻之探討，並彙整專家學者的意見，其目的即在求取過程之嚴謹與結果的完整

性，以提升本研究之效度。 

 

三、相關分析 

用於計算各主要研究變數間之相關係數，藉以初步瞭解研究構念，包括技術基礎知

識能力、社會基礎知識能力、組織學習與組織績效間之相關性以及方向性，進行分析瞭

解其相關情形。本研究以皮爾森相關分析(Pearson Correlation Analysis)檢定各變數之關

係存在與否以及其強度。 

 

四、結構方程模式分析(Structural Equation Model, SEM) 

SEM 為處理潛在變數(latent variable)與潛在變數間因果關係的一種統計分析工

具。由於潛在變數無法直接衡量，需透過觀察變數(observed variable)間接推估而得，也

因此SEM 的理論架構包含了測量模式(measurement model)與結構模式(structural model)

兩部份。測量模式係指觀察變數與潛在變數間之相互關係，單獨就測量模式而言，可視

為驗證性因素分析；而結構模式則是探討潛在變數與潛在變數間之因果關係，單獨就結

構模式而言，與路徑分析(path analysis)相似(邱皓政，2005)。 

 SEM 需要有嚴謹的理論基礎作為支持，因果關係的確立係由理論基礎而來，SEM 

則是驗證由理論發展的模型。整個 SEM 的決策流程為： 

步驟一：發展理論模型； 
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步驟二：建構變數間因果關係路徑圖； 

步驟三：測量模式，即各潛在變數是否被有效衡量； 

步驟四：評估模式適合度與解釋模式，即進行結構模式的測量與驗證。 

上述之步驟三，將探討潛在變數是否被有效衡量，衡量方式包括觀察變數的個別信

度與潛在變數的組合信度 (composite reliability)，以及建構整體效度，在此步驟中將未

符合信度與效度標準的變數考慮刪除，惟刪除變數以不影響理論意涵與實務意義才是。

通過步驟三的測量模式的檢測後，即進入步驟四的結構模式的驗證，可以透過模式配適

度的指標，評斷實際的投入矩陣(共變異數矩陣或相關矩陣)與模式所預測的矩陣的一致

性程度，一致性程度愈高表示模式是可以接受。 

本研究架構之理論發展與因果關係的建立已臻完備，因此，本研究將採用結構方程

模式 (structural equations model，SEM) 中的LISREL (Linear Structural Relations) 進行

假說之檢定，同時衡量模式的適配度(fitness)。選擇 LISREL 有幾個好處： 

1. 本研究當中含有十四個變數，而研究將探討究這些變數之間的關係，非單純的

一個變數與一個變數之間的關係。LISREL 可以同時處理這麼多變數之間的相

依關係，也具有衡量整體模式的能力。 

2. 研究當中的眾多變數，無法直接衡量出來，必須以實際現象加以觀測推論，

LISREL 可以解釋可觀測變數與潛在變數之間的關係，除此之外亦 可解釋潛在

變數之間的關係，故本研究選定 LISREL 8.5.1 與 SPSS 12.0 為主要的資料分

析工具。 
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第四章 資料分析與研究結果 

 

 在本章中將說明本研究的統計分析結果。首先在第一節說明資料蒐集的結果，以及

樣本的敘述性統計資料；第二節進行資料分析方法與流程；第三節則是LISREL測量模

式的分析；第四節說明LISREL結構模式的分析與研究結果。 

 

第一節 樣本敘述性統計 

本研究於 95 年 12 月至 96 年 3 月間發放問卷，問卷調查對象分為兩類：第一類屬

於公司高階主管(官)或部門主要負責人，以國立交通大學高階主管 EMBA 之在學及畢

業同學為主。EMBA 歷屆成員來自台北、桃園、新竹、台中等不同地區，以及涵蓋政府

機關、資訊高科技、金融服務等不同產業界的高階主管(官)，經過組織背景與個人學經

歷的嚴格篩選，具有產業之代表性。第二類則針對不同系所的在職專班成員及其所服務

的公司進行問卷發放，以反應台灣高科技產業及政府單位等知識型組織的集中趨勢。 

全部調查總計發放紙本問卷 390 份，回收問卷 263 份，回收率為 67.4％，線上問卷

回收 65 份，其中或因資料填寫遺漏，或因問項勾選不全等無效問卷共 45 份，所以總共

有效分析問卷為 283 份。以下為有效問卷的樣本特徵，如表 4-1 與表 4-2 所示。 

由樣本有效資料之分析結果可以發現，電腦產業所佔的比例 23.3%為最多，其次依

序為半導體 21.6%、通訊網路 14.1%；零星產業則包括光電產業 8.5%、服務業 7.4%、政

府機關 6.4%等。 
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表 4-1 樣本之產業分布 

產業型態 

類型 家數(總樣本=283) 百分比(%) 

政府機關 18 6.4 
金融保險 16 5.7 
生物醫療 8 2.8 
半導體 61 21.6 
電腦產業(硬、軟體) 66 23.3 
通訊網路 40 14.1 
光電產業 24 8.5 
營建製造 6 2.1 
服務業 21 7.4 
傳媒文化 3 1.1 
教育機構 9 3.2 
其他 11 3.9 
 

  

在樣本的一般統計性資訊上，性別的男女比例大約為 2 比 1；年齡主要集中在 31- 40 歲

的族群；在受測者服務部門的分布上，以資訊部門 32.5%為最多，其次依序為研發部門

17.7%、行銷部門 13.4%；在公司規模上主要集中在 100-1000 人與 10000-5000 人兩個區

間，分別佔了 34.3%與 27.9%，反應出台灣以中小型企業為主的產業型態；而在受測者

的教育程度上，以學士和碩士為主，涵蓋了所有樣本的 92.9%；在受測者所屬職位的分

布上，以一般員工所佔最多，為 49.5%，依次為中層幹部(23.3%)與高階主管(13.4%)；

最後在服務年資部分，則以 6-10 年這個區間所佔的比例最高，為 39.6%，表示本研究調

查對象對於所服務的單位具有一定程度的瞭解及認知，也代表著本研究樣本本身具有足

夠的代表性。 
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表 4-2 樣本之一般性統計資訊 

問      項 分 類 次 數 百分比(%) 

性 別 
男 

女 
193 
90 

68.2 
31.8 

年 齡 

20-30 
31-40 
41-50 
51-60 

81 
138 
55 
9 

28.6 
48.8 
19.4 
3.2 

部 門 

總部 

行銷 

製造 

研發 

人力資源 

財會 

資訊 

其他 

31 
38 
19 
50 
9 
7 
92 
37 

11.0 
13.4 
6.7 
17.7 
3.2 
2.5 
32.5 
13.1 

公 司 規 模 

100 人以下 

100-1000 人 

10000-5000 人 

5000-10000 人 
10000 人以上 

38 
97 
79 
29 
40 

13.4 
34.3 
27.9 
10.2 
14.1 

教 育 程 度 

博士 

碩士 

大學 

專科 

其他 

4 
86 
177 
15 
1 

1.4 
30.4 
62.5 
5.3 
0.04 

職 位 

高階主管 

部門主管 

中層幹部 

一般員工 

其他 

38 
36 
66 
140 
3 

13.4 
12.7 
23.3 
49.5 
0.8 

工 作 經 驗 

5 年以下 
6-10 年 
11-20 年 
21 年以上 

75 
112 
70 
26 

26.5 
39.6 
24.7 
9.2 

 

 

第二節 資料分析方法與流程 

ㄧ、結構方程式分析流程 

 本研究之變數與潛在變數，包含二階因素在內共計十四個，須以定義變數關係所構

成之共變異係數矩陣，與實際上所觀察到的資料所得之共變異數矩陣 S相比較，檢視其
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間是否有差異，從而得知研究模式是否可以成立。因為結構方程模式(SEM)可以同時間

衡量變數之間的關係顯著與否，整體模式適合度(GFI)數值、計算衡量參數與誤差；因

此本研究使用結構方程模式進行資料的分析，用以探索上述變數之因果關係與本研究之

假設檢定是否成立。 

 Gerbing & Anderson (1988)指出研究者在以 SEM 分析研究模式的同時，應該有兩

個階段的進行，首先要進行模式分析，接著進行模式結構分析，模式分析一般來說指的

是驗證性因素分析(Confirmatory Factor Analysis, CFA)，藉此分析得知構念的收斂與效

度，第二階段的結構模式分析用以驗證潛在變數(Latent variables)彼此之間的關係。 

 驗證性因素分析其中有兩項基本要求必須成立，其一是所有的因徑係數在統計上必

須有顯著的意義，其二是整體衡量模式是不是可以解釋資料的變異，反映資料的意義

(Hair et al., 1998)，而 t 值用以解釋因徑係數的顯著性，一般來說，以p-value值來判斷 t 

值是否顯著；當確定因徑係數顯著性之後，便由適合度指標加以評估模式的整體適合度

(Hair et al., 1998)，接著以 LISREL 的最大概略估計法(MaximumLikehood Estimation, 

MLE)衡量模式當中的所有參數，同時進行信度與效度的檢測，最後階段是結構模式分

析，評估潛在變數之間的因果關係。 

 近年來，項目包裹(item parcel)的方法在結構方程模式(SEM)的研究中被普遍的採

用。Bandalos & Finney (2001) 所發表SEM在應用上的彙整性研究中發現，從1989年至

2001年，包括 Journal of Educational Measurement, Journal of Educational Psychology, 

Applied Psychological Measurement, American Educational Research Journal, Educational 

and Psychological Measurement, Structural Equation Modeling, and Journal of Marketing 

Research 等著名的期刊中，共有317篇是關於SEM或是驗證性因素分析(Confirmatory 

Factor Analysis, CFA)的文章，其中有62篇在過程中有使用項目包裹(item parcel)的方

法，相當於所有文章的19.6%。項目包裹這個方法最早出現在Cattell (1956)年的文章中，

此後被廣泛的應用在許多領域，例如：教育(Cook, Dorans, & Eignor, 1988)、心理(Russell, 

Kahn, Spoth, & Altmaier, 1998；Schau, Stevens, Dauphinee, & Del Vecchio, 1995)、行銷

(Singh & Rhoads, 1991)以及組織研究上(Bagozzi & Edwards, 1998；Bagozzi & Heatherton, 

1994)。一般來說學者普偏認為使用項目包裹(item parcel)的方法相較於使用個別問項

(single item)的方法後，發現前者具備以下幾個好處 (Bagozzi & Heatherton, 1994；

Kishton & Widaman, 1994；McCallum et al., 1999；Hau & Marsh, 2001；Coffman & 

MacCallum, 2005) (Bandalos & Finney 整理)： 
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1. 可以提高信度(reliability) 

Little et al. (1999) 發現採用項目包裹(item parcel)的方法有助於取得構念

(construct)與測量指標(indicator)彼此間的平衡，藉以降低測量指標彼此間的分歧，

並提高其信度。 

2. 可以減少研究模式中衡量變數的數量 

模式複雜的程度越低，相關矩陣就愈小，研究模式的適切度亦隨之提升 (Marsh 

et al., 1998)。 

3. 符合常態性假設 

在SEM分析中所採用的最大概略估計法(Maximum Likelihood Estimation, MLE) 

必須滿足常態性的假設。West et al. (1995) 的研究發現，假使個別項目不符合常

態性假設時，將其包裹 (parcel) 後可以使資料的分配更趨近於常態，也能夠得到

更精確的標準誤差 (standard error)。 

 

 根據 Gerbing & Anderson (1988)指出 SEM 分析主要分為驗證性因素分析

(Confirmatory Factor Analysis, CFA)，與結構模式分析兩個階段。下表4-3 整理採行項目

包裹(item parcel)方法的相關文獻。 

 

表4-3 採用項目包裹法(item parcel)之實證研究彙整 

驗證性因素分析(Confirmatory Factor Analysis, CFA) 

Amit et al., 2006；Gong & Fan, 2006；Larsman et al., 2006；Choi et al., 2005；
Church et al., 2005；Lehrman-Waterman & Ladany, 2001；Paullay et al., 1994； 
Shore et al., 1994. 
結構模式分析(Structural Model Analysis) 
Amit et al., 2006；Klein & Lee, 2006；Choi et al., 2005；Donnellan et al., 2005；
Standage et al., 2005；Westman et al., 2004；Bandalos, 2002；Fuller & Hester, 
2001；Lopez & Little, 1996；Marsh et al., 2001；Smith et al., 1995. 

 

項目包裹將多個測量問項藉由平均數或總和的方式將其組合成一個包裹(Kishton & 

Widaman, 1994)。Little et al. (2002) 將項目包裹(item parcel)的方式主要分為以下幾種： 

1. 隨機分配 (Random Assignment) 

       將項目(item)隨機的分配至各包裹(parcel)，方式較簡單，只需決定包裹數目。 

2. 項目－構念間的平衡 (Item-to-Construct Balance) 

    在隨機分配的作法上，加上權重因子，使得每個包裹(parcel)間不至於有太大的
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差異性存在。 

3. 依據過去問卷的建構來分配 (A Priori Questionnaire Construction) 

       在項目(item)與包裹(parcel)的配對上，根據過去文獻或是問卷所得到的結果作

為分配的依據，適用於本身具有相關知識背景或理論依據的情況下採用(Yuan et al., 

1997)。 

4. 多維度方法 (Approaches to Multidimensionality) 

將多個維度的資料分散至每個包裹(parcel)中，例如：A1、B1、C1在包裹1，A2、

B2、C2在包裹2，依此類推。 

而本研究中的潛在變數，包括：資訊技術運作、資訊技術知識、資訊技術物件、結

構知識能力、文化知識能力、人員知識能力、知識籌獲、知識散佈、知識解譯與組織記

憶等變數都是透過多個問項所組合成的多元尺度(multi-item scale)來衡量。且所有衡量

項目都是根據過去相關文獻彙整而來，因此，本研究採用「依據過去問卷的建構來分配」

的項目包裹(item parcel)方法來進行後續所的結構方程模式分析流程。 

  

二、模式的適合度 

 適合度指標(goodness-of-fit)的計算是當研究者以SEM評估整理模式時，用來了解模

式適合程度的方法，方法為將實際或觀察的投入矩陣與預測矩陣做一比較，了解研究模

式的整體適合程度，然而不能只用單一指標來衡量模式的適合度，如此會造成不客觀的

情況發生。大多數學者都會選擇多種適合度指標來衡量，本研究則選定六種為學者常用

的指標，事實上該用哪些指標，學者們並沒有一致性的看法，甚至在社會科學學門當中，

跨領域也各有不同，本研究主要採用邱皓政(2006)等人的建議，訂出適合度指標如表4-4 

所列。 
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表4-4 SEM 配適度指標與判斷準則 

SEM 配適度指標(fit indices) 判斷值 適用情形 

Normedχ2 (Hair et al, 1998) 
考慮模式複雜度後的卡方値 

＜3 說明模型解釋力不受模式

複雜度影響 

GFI (Bentler, 1983) 
假設模型可以解釋觀察資料的比例 

＞0.90 說明模型解釋力 

NFI (Bentler & Bonett, 1980) 
比較假設模型與獨立模型的卡方差

異 

＞0.90 說明模型較虛無模型的改

善程度 

NNFI (Bentler & Bonett, 1980) 
考慮模型複雜度後的NFI 

＞0.90 不受模式複雜度影響 

CFI (Bentler, 1988) 
假設模型與獨立模型的非中央性差

異 

＞0.95 說明模型較虛無模型的改

善程度特別適合小樣本 

RMSEA (Browne & Cudeck, 1993) 
比較理論模式與飽和模式的差距 

0.5~0.8 不受樣本數與模式複雜程

度影響 

資料來源：整理自邱皓政，2006，結構方程模式，第五版，雙葉書廊 

 

三、常態性檢定 

本研究採用 LISREL 工具，估計法為最大概似法 (maximum likehood)，它是一種

常態理論下的估計法，因此要先行確認資料符合分配，常態是多數統計方法的基本假

設，而常態化，是指一個連續變項的觀察値，呈現對稱且均勻的鐘型分配；當統計程序

僅處理一個連續變項的統計意義時，此一變相的常態化假設需成立(邱皓政，2005)。 

當 SEM 的資料分配發生非常態性分配時(non-normality)，有兩個層面可以探詢，

其一層面是單變數其二層面是多變數(黃芳銘，2002)，可以以個別變數分配之偏態

(skewness) 的係數S 與峰度(kurtosis)的係數K，判斷單雙變數是否符合常態分配；如果

某一個變數之數值符合常態分配的話，S係數與 K係數應為 0，而當 S係數大於 0 時

稱為正偏態，小於 0 時則為負偏態；K係數則是當它大於 0 時為高峽峰，反之則稱為

低闊峰。簡單來說，S係數指的是變數分配的對應程度，K係數則是高低落差程度(邱皓

政，2006)。 

S係數與K 係數計算方式有許多種，較常用的如下： 

 

3

3

( )X X
Skewness

S
−

= ∑          

4

4

( )X X
Kurtosis

S
−

= ∑  

 

 一般都以絕對分數判斷原則來判斷偏態與峰度，然而學者之間對於判斷的標準並沒
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有一致的共識(邱皓政，2006)，不過在應用結構方程模式時，標準為S係數絕對值大於3

時，被視為是極端的偏態；K係數絕對值大於10，便表示峰度出現問題(Kline, 1998)；

一般而言，可透過S係數與K係數計算出的Z值，與研究者所界定的顯著水準臨界值相比

較，以判斷是否符合常態性假設，一般來說當α= 0.01，臨界值為±2.58，其Z値計算公

式如下： 

 

6Skewness
SkewnessZ

N

=              
24Kurtosis

SkewnessZ

N

=       ；N：樣本數 

 

 在許多社會科學領域的研究，並無法符合多元常態性的假設，僅能藉由單一變符合

常態性的假設來驗證(Kline, 1998)。因此藉由下表 4-5 可以發現，本研究主要構念之 S

係數的絕對值皆小於 3，K 係數的絕對値皆小於 10，因此本研究在單變數的資料分配上

符合常態性。 

在表 4-5 中，「OPER」代表資訊技術運作、「KNOW」代表資訊技術知識、「OBJ」

代表資訊技術物件、「STR」代表結構知識能力、「CUL」代表文化知識能力、「HUM」

代表人員知識能力、「ACQ」代表知識籌獲、「DIS」代表知識散佈、「INT」代表知識解

譯、「MEM」代表組織記憶，「OP」則代表組織績效變數。 

 

表 4-5 主要變數之敘述性統計 

變數 平均數 標準差 偏態 峰度 

OPER1 3.547 1.088 -0.694 -0.297 
OPER2 3.975 0.882 -1.162 1.662 
OPER3 3.906 0.924 -0.951 0.710 
OPER4 3.747 0.990 -0.740 0.058 
OPER5 4.188 0.804 -1.239 2.137 
OPER6 4.19 0.785 -0930 0.993 

KNOW1 4.058 0.870 -0.909 0.863 
KNOW2 4.040 0.882 -0.908 0.791 
KNOW3 3.570 1.021 -0.336 -0.547 
KNOW4 3.664 0.970 -0.483 -0.134 

OBJ1 4.354 0.923 -1.789 3.197 
OBJ2 4.329 0.828 -1.604 3.315 
OBJ3 3.931 0.970 -0.798 0.258 
OBJ4 4.116 0.852 -1.038 1.475 
OBJ5 4.332 0.716 -1.065 1.722 
STR1 3.531 0.919 -0.373 -0.021 
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表 4-5 主要變數之敘述性統計（續） 

變數 平均數 標準差 偏態 峰度 

STR2 3.166 0.929 -0.255 0.023 
STR3 2.964 1.173 -0.011 -0.840 
STR4 3.170 1.131 -0.217 -0.756 
CUL1 3.690 0.943 -0.728 0.360 
CUL2 3.422 0.912 -0.215 -0.378 
CUL3 3.516 1.013 -0.498 -0.131 
CUL4 3.570 0.967 -0.455 -0.130 
HUM1 3.552 0.818 -0.530 -0.175 
HUM2 3.361 0.884 -0.427 -0.036 
HUM3 3.733 0.738 -0.675 0.427 
HUM4 3.671 0.792 -0.445 0.093 
ACQ1 3.440 1.029 -0.421 -0.374 
ACQ2 3.736 0.892 -0.504 -0.121 
ACQ3 3.845 0.869 -0.862 0.896 
ACQ4 3.433 0.929 -0.282 -0.228 
ACQ5 3.574 0.974 -0.411 -0.280 
DIS1 3.542 1.001 -0.507 -0.184 
DIS2 3.480 0.976 -0.403 -0.436 
DIS3 3.671 0.911 -0.489 -0.141 
DIS4 3.397 0.997 -0.244 -0.737 
INT1 3.639 0.864 -0.589 0.308 
INT2 3.726 0.841 -0.661 0.494 
INT3 3.606 0.978 -0.617 0.112 
INT4 3.699 0.763 -0.657 0.481 
INT5 3.641 0.864 -0.528 0.270 

MEM1 3.249 0.959 -0.120 -0.457 
MEM2 3.574 0.900 -0.583 0.227 
MEM3 3.531 0.907 -0.400 -0.071 
MEM4 3.520 0.980 -0.684 0.019 
MEM5 3.433 0.956 -0.460 -0.114 

OP1 3.451 0.941 -0.252 -0.380 
OP2 3.397 1.001 -0.272 -0.587 
OP3 3.285 1.012 -0.237 -0.439 
OP4 3.162 0.974 -0.141 -0.320 
OP5 3.433 0.959 -0.342 -0.316 
OP6 3.466 0.972 -0.475 -0.054 

資料來源：LISREL 輸出報表 

 

第三節 LISREL 測量模式分析 

LISREL 之測量模式分析，主要是以驗證性因素分析分析並判斷下列兩者：(1)整

體模式的考量情況下，驗證模式當中的各變數是否正確的衡量到其潛在變數 (2)檢定模

式當中的收斂效度(convergent validity)與區別效度(discriminate validity)，與負荷在不同

因素的複雜測量變數。 
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本研究將回收的問卷以 LISREL 8.5.1 進行驗證性因素分析，檢驗其收斂效度與區

別效度，確定個別構念之問項，而收斂效度這一項目取決於因素負荷量(factor loading)

是否大於0.7 以上(Nunnally, 1978)。 

 下表 4-6 為本研究主要構面之 Cronbach’s α 値，由於資訊技術運作中其中一個項目

的萃取量低於 0.5，將其刪除後 Cronbach’s α 値由 0.852 提昇 0.873，所以將其剔除，其

於構念則維持不變，而本研究所有構念的 Cronbach’s α值均大於 0.7 (介於 0.739 至 0.898

之間)，顯示本研究之信度是可被接受的。 

 

表 4-6 主要構面之 Cronbach’s α 値 

構念 問項數 修正後問項數 修正後 Cronbach’s α值

資訊技術運作 6 5 0.873 
資訊技術知識 4 4 0.791 
資訊技術物件 5 5 0.800 
結構知識能力 4 4 0.837 
文化知識能力 4 4 0.789 
人員知識能力 4 4 0.754 
知識籌獲 5 5 0.806 
知識散佈 4 4 0.846 
知識解譯 5 5 0.739 
組織記憶 5 5 0.844 
組織績效 6 6 0.898 

 

一、項目包裹 

本研究除了組織學習構面以外，其餘構面之測量問項均採用項目包裹的方法，除了

上述文獻整理學者所提出的優點之外，本研究之採行主要基於以下幾點：(1) 採用項目

包裹後的研究架構較為精簡，模式間殘差的相關性與各種可能的抽樣誤差機率就會大為

降低 (Little et al., 2002)；(2) 當整體的研究模式的測量項目很多時，項目包裹的方法

是被建議使用的，因為除了可以優化變數與樣本大小的比率外，還可以使參數的估計更

為穩定(Bagozzi & Heatherton, 1994)；第三點，本研究的主要目的在於探討潛在變數之

間的關係而非個別問項之間的關係，因此採用項目包裹的方式適合本研究之目的。 

本研究將利用平均數取代的方式來進行項目包裹，資訊技術運作的 5 個問項組合成

一個包裹，資訊技術知識的 4 個問項為一個包裹，資訊技術物件的 5 個問項為一個包裹，

結構知識能力為一個包裹(4 個問項)，文化知識能力為一個包裹(4 個問項)，人員知識

能力為一個包裹(4 個問項)，知識籌獲的 5 個問項組合成一個包裹，知識散佈的 4 個問
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項為一個包裹，知識解譯為一個包裹(5 個問項)，組織記憶的 5 個問項也成為一個包裹，

其測量問項與包裹對應情形如下表 4-7。 

 

表 4-7 項目包裹(item parcel)對應表 

包 裹(parcel) 測量問項數目(items) 
資訊技術運作 5 
資訊技術知識 4 
資訊技術物件 5  
結構知識能力 4 
文化知識能力 4 
人員知識能力 4 
知識籌獲 5 
知識散佈 4 
知識解譯 5 
組織記憶 5 

 

二、CFA 之檢測 

根據結構方程模式進行的程序，在進行測量模式之前，必須先行確認測量模式之適

合度能夠達到要求的水準，能夠達到水準，才可以進行評估諸如：觀察變數、潛在變數

的信度、效度、估計參數的顯著水準等，本研究之測量模式分析最後結果如表 4-8 所示，

由此可知本研究模式的 GFI、NFI、NNFI、CFI 均達到要求水準，顯示衡量模式的整體

適合度應該可以接受。 

 

表 4-8 測量模型之適合度 

構念 包裹數 GFI NFI NNFI CFI 
技術基礎組織能力 3 1.00 1.00 1.00 1.00 
社會基礎組織能力 3 1.00 1.00 1.00 1.00 

組織學習 4 0.99 0.99 0.98 0.99 
組織績效 6 0.98 0.98 0.98 0.99 

*組織績效部分為 6 個獨立問項 
 

評估個別項目信度、潛在變數之組合信度、區別效度、收斂效度、模式適合度等，

Hair et al., (1998) 提出了幾個評估之準則，用以檢查各別指標之因素負荷量是否達到統

計意義的顯著，並評估各構念的信度與萃取變異量，表4-9 為本研究之各項數據。 

 

1. 個別項目之信度(individual item reliability) 超過 0.5  
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個別項目之信度極為個別觀察變數之指標信度，Nunnally (1978) 建議每個變數的標

準化負荷量至少要達到 0.6 的標準，即代表具有收斂效度，如下表 4-9 所示，本研究所

有觀察變數均達到此標準。但是根據 Hari et al. (1988)的所提出的準則，在衡量誤差方

面，由於組織績效中 OP6 這個變數的衡量誤差超過 0.5 的標準，所以將其刪除。而刪除

後之組合信度為 0.90，萃取變異量則從原本的 0.62 提高至 0.64。 

 

2. 所有估計的參數都達到顯著之水準 

 一般來說，每個估計參數負荷量的t 值應該超過臨界值(critical value )，以0.001的

顯著水準而言，臨界值為7.07，由表4-9 得知，本研究之觀察變項皆達到0.001的顯著水

準。 

 

3. 潛在變數之組合信度 

 組合信度用於衡量構念指標的內部一致性(internal consistency)，越高表示這些個別

項目的一致性越高。其計算公式如下： 

  

( )
( )

2

2 = 
+ iε

∑
∑ ∑

標準負荷量
組合信度

標準負荷量
 

 

其中Σ 標準負荷量為同一構念內所有項目標準負荷量的總和，Σεi 為同一構念

內所有項目之量誤差之總和。由表4-9 可以得知，本研究之組合信度皆達到0.7的標準。 

 

4. 潛在變數的萃取變異量 

萃變異量是反應潛在構念在解釋構念指標程度多寡的變異量，指標能真實的反應潛

在之構念時，萃取變異量便會相對的較高，也表示潛在變數的收斂效度與信度皆很高，

由表4-9可以得知，本研究之平均萃取變異量皆達到0.5的標準。其計算公式如下： 

 

( )
( )

2

2
 = 

+ iε

∑
∑ ∑

標準負荷量
萃取變異量

標準負荷量
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其中，Σ 標準負荷量2為同一構念所有項目之個別標準負荷量平方後的總和，Σεi為

同一構念所有項目之誤差總和。 

 

表 4-9 衡量模式之分析結果 

潛在

變數 
觀察變數 

標準化

負荷量 
t 値 

衡量 

誤差 

指標 

信度 

組合 

信度 

萃取 

變異量

資訊技術運作 0.67 11.29 0.33 0.67 

資訊技術知識 0.87 14.88 0.13 0.87 

技術

基礎

組織

能力 
資訊技術物件 0.72 12.22 0.20 0.80 

0.88 0.72 

結構知識能力 0.84 15.93 0.22 0.78 

文化知識能力 0.87 16.84 0.14 0.89 

社會

基礎

組織

能力 
人員知識能力 0.75 13.83 0.16 0.84 

0.92 0.80 

知識籌獲 0.66 11.90 0.34 0.66 

知識散佈 0.80 15.29 0.26 0.74 

知識解譯 0.84 16.33 0.11 0.89 

組織

學習 

組織記憶 0.82 15.72 0.18 0.82 

0.92 0.73 

OP1 0.80 15.79 0.31 0.69 

OP2 0.82 16.27 0.33 0.67 

OP3 0.80 15.59 0.37 0.63 

OP4 0.80 15.69 0.34 0.66 

OP5 0.75 14.30 0.40 0.60 

組織

績效 

OP6 0.66 12.05 0.53 0.47 

0.90 0.62 
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二、共線性檢定  

本研究將藉由相關係數矩陣來瞭解變數之間是否存在共線性(multi collinearity)的

情形，一般而言，共線性發生在變數間自我相關(intercorrelations)的値過高時(＞0.90) 

(Hair et al., 1998)。表 4-10 是本研究的皮爾森相關係數矩陣，參照 Hair et al. (1998)的建

議數值，顯示了本研究沒有任兩個變數之間的相關係數高於 0.90，也代表著共線性的情

形並不存在。 

 

表 4-10 主要變數之相關係數矩陣 
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三、區別效度之檢定  

 構念之間區別效度的檢定如表4-11 所示，由左上到右下之對角線數值為各構念之

萃取變異量(參考表4-9)，其餘部分為各構念之間的相關係數之平方，依據 Fornell & 

Larcker (1981) 建議之衡量標準，為各列之萃取變異量，須大於該萃取變異量以下之所

有相關係數之平方，也就是各成對構念相關值之平方，故具有一定之區別效度。 

經過衡量模式之考驗之後，可再進行下一階段之結構模式分析。 

 

表 4-11 區別效度檢定結果 
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第四節 LISREL 結構模式分析 

ㄧ、結構模式分析 

 衡量模式的檢驗與評估完成之後，結構模式分析是最後一環也是最重要的部份，結

構模式分析主要用於模式整理架構之路徑係數並驗證研究當中之假說是否成立，而結構

分析同樣要經過模式適合度分析的檢驗，本研究之結構模式適合度分析結果如表4-12 

所列，也可以看出本研究之適合度結果皆達到標準。  

 

表4-12 結構模式適合度分析結果 

配適度指標 參考判斷值
本研究模式適合度 

分析結果 
是否達到要求水準 

Normed χ2 (χ2/df) ＜3 1.93 達到 

GFI ＞0.90 0.93 達到 

NFI ＞0.90 0.94 達到 

NNFI ＞0.90 0.96 達到 

CFI ＞0.95 0.97 達到 

RMSEA 0.5~0.8 0.057 達到 

 

 下圖 4-1 為本研究結構模式之路徑分析結果： 
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資 訊 技 術 運 作

資 訊 技 術 物 件

資 訊 技 術 知 識

人 員 知 識 能 力

文 化 知 識 能 力

結 構 知 識 能 力

知 識 解 譯

組 織 記 憶

知 識 散 佈

知 識 籌 獲

組 織 績 效

假 說 1
0 .3 1

(4 .2 6 )

假 說 2
0 .3 7

(2 .4 2 )

假 說 3
0 .6 6

(7 .9 7 )

技 術 基 礎
組 織 能 力

組 織 學 習

社 會 基 礎
組 織 能 力

圖 4-1 結構模式之路徑分析圖 

 

二、假說檢定 

 根據上圖 4-1 之結構模式路徑分析結果顯示了以下幾點：第一、「技術基礎組織能

力」對於「組織學習」有正向之影響，其標準化路徑係數值為 0.31，因此本研究之假說

1 成立(t 値為 4.26，p-value＜0.01)；第二、「組織學習」對於「組織績效」亦有正向之

影響，其標準化路徑係數值為 0.37，也代表本研究之假說 2 成立(t 値為 2.42，p-value

＜0.01)；第三、「社會基礎組織能力」對於「組織學習」也有正向之影響，其標準化路

徑係數值為 0.66，故本研究之假說 3 也成立(t 値為 7.97，p-value＜0.01)。 

 接下來將針對兩種層面的「組織能力」與「組織績效」的關係間，「組織學習」之

中介效果存在與否進行驗證，分兩個部份來進行，第一部份將驗證「組織學習」在「技

術基礎組織能力」與「組織績效」的關係中，是否具有中介效果，第二部份則探討「組

織學習」在「社會基礎組織能力」與「組織績效」的關係中，是否有中介效果的存在。 

在分析的方法上，本研究將採用 Singh, Goolsby, and Rhoads (1994) 所提出來的方

法，透過建立兩個模式之間的比較來驗證模型的中介效果。模式 1（直接效果）將檢驗
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組織能力與組織績效間是否有直接的關係存在；模式 2 (部份中介)則是在檢驗相同的關

係時，以組織學習作為中介變數。而以下四種情況的成立代表著組織學習在組織能力與

組織績效的關係中，具有中介效果：(1) 模式 2 對於組織績效的整體解釋能力必需高於

模式 1；（2）組織能力與組織學習之關係必須存在；(3) 組織學習與組織績效間必須有

關係存在；(4)對於模式 1 中，組織能力與組織績效的影響，在模式 2 中會被其中介效

果給削弱。 

 

(一) 技術基礎組織能力、組織學習與組織績效 

首先，先驗證技術基礎組織能力對於組織績效之影響，如圖 4-2(模式 1a)與圖 4-3(模

式 2a)所示，其結果顯示：(1) 模式 2a 對於組織績效的解釋能力比模式 1a 高(0.37 對 

0.20)；(2) 技術基礎組織能力對於組織學習存在正向之影響(標準化路徑係數為 0.77，t

値為 9.64，p-value＜0.01)，組織學習亦對於組織績效存在正向之影響(標準化路徑係數

為 0.60，t 値為 5.13，p-value＜0.01)；(3) 在模式 1a 中，原本技術基礎組織能力對組織

績效具有顯著之影響(標準化路徑係數為 0.59，t 値為 8.79，p-value＜0.01)，在模式 2a

時卻不顯著了(標準化路徑係數為 0.04，t 値為 0.34)。綜合以上三點可以非常明顯的發

現在技術基礎組織能力與組織績效之關係中，組織學習扮演著中介的角色，也驗證了本

研究之假說 4。 

 

 

圖 4-2(模式 1a) 技術基礎組織能力與組織績效 
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圖 4-3(模式 2a) 技術基礎組織能力、組織學習與組織績效 

 

(二) 社會基礎組織能力、組織學習與組織績效 

在社會基礎能力部分，同樣採用 Singh, Goolsby, and Rhoads (1994)的方法，如圖

4-4(模式 1b)與圖 4-5(模式 2b)，結果顯示：(1) 模式 2b 對於組織績效的解釋能力比模

式 1b 高(0.39 對 0.34)；(2) 社會基礎組織能力對於組織學習存在正向之影響(標準化

路徑係數為 0.87 ，t 値為 11.02，p-value＜0.01)，組織學習亦對於組織績效存在正向之

影響(標準化路徑係數為 0.36 ，t 値為 2.33，p-value＜0.01)；(3) 在模式 1b 中，原本社

會基礎組織能力對組織績效具有顯著之影響(標準化路徑係數為 0.64 ，t 値為 9.96，

p-value＜0.01)，在模式 2b 時雖然依舊顯著(t 値為 2.04，p-value＜0.01)，但是其標準

化路徑係數大幅削弱(0.64 → 0.31 )。綜合以上三點可以非常明顯的發現在社會基礎組

織能力與組織績效之關係中，組織學習也扮演著中介的角色，在此也驗證了本研究之假

說 5。 

 

 

圖 4-4(模式 1b) 社會基礎組織能力與組織績效 
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圖 4-5(模式 2b) 社會基礎組織能力、組織學習與組織績效 

 

 最後將本研究之假說驗證結果彙整於表 4-13。 

 

表 4-13 假說結果彙整表 

假說 結果

假說 1 在企業組織中，「技術基礎組織能力」對於「組織學習」有正

向影響。 
成立

假說 2 在企業組織中，「組織學習」對於「組織績效」有正向影響。 成立

假說 3 在企業組織中，「社會基礎組織能力」對於「組織學習」有正

向影響。 
成立

假說 4 「技術基礎組織能力」透過「組織學習」機制的中介而影響「組

織績效」。 
成立

假說 5 「社會基礎組織能力」透過「組織學習」機制的中介而影響「組

織績效」。 
成立
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第五章 結論與建議 

 

第一節 研究結論 

 本節綜合了第四章的實證分析結果，針對本研究之主要發現及其重要涵義，分別討

論如下。 

一、組織能力與組織學習 

過去學者建議探索組織學習的前置影響因素是值得持續研究的領域，在知識基礎觀

點的研究中，組織能力是一個重要的影響因素，而本研究從社會－技術觀點將組織能力

分為兩種類型，並透過結構方程模式的分析後結果發現： 

（一） 技術基礎組織能力對於組織學習有正向影響 

技術基礎組織能力包括資訊技術運作、資訊技術知識與資訊技術物件三個維度，其

分析結果顯示其整體效果對於組織學習有正向之影響。對企業而言，除了必需具備電腦

通訊系統相關的軟體、硬體和人員並對於這些相關的技術具有充分的認知，再透過資訊

技術來管理市場及客戶資訊，如此一來便能有效率的管理公司資訊與知識，並提供學習

型組織所需的資源與能力。 

 

（二） 社會基礎組織能力對於組織學習有正向影響 

社會基礎組織能力包含了結構知識能力、文化知識能力與人員知識能力，根據本研

究的分析結果發現其整體效果對於組織學習有正向影響。對於企業而言，要提昇組織的

學習能力就需要妥善的連結與運用企業內部的非技術資源，例如：獎勵知識交流的機

制，內部政策的規範與推導，組織成員間合作的企業文化等。 

 

二、組織學習與組織績效 

組織學習關心企業知識的創造與開發，同時有效的運用現存的知識資源以強化組織

績效，本研究從結構方程模式分析結果中發現，組織學習對於組織績效具有正向影響，

此一研究結果也與過去多位學者的結論相符（Calantone et al., 2002；  Janz and 

Prasarnphanich, 2003；López et al., 2004），因此，企業在關注其績效上的表現時，也要

考量其內部學習的環境與流程等前置因素，以達成企業目標。 
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三、組織能力、組織學習與組織績效 

本研究經由結構方程模式與 Singh, Goolsby, and Rhoads (1994) 所提出的中介效果

驗證流程後得到以下結論： 

（一） 技術基礎組織能力無法直接影響組織績效，必需透過組織學習做為中介 

變數來對績效產生正向影響。此一結果反映出企業總是認為將資金投注在資訊

科技的基礎建設上，但總是石沉大海，看不到結果，最主要是因為企業忽略了

其內部包括知識的來源、分享、編譯與理解、儲存等組織學習的過程。完善的

基礎建設是必要的，但是要徹底發揮其成效則必需要有良好的學習流程來配

合，才能達到其效果。 

 

（二） 社會基礎組織能力雖然對於組織績效有正向影響，但是組織學習仍然可 

以做為中介的角色。研究結果發現，社會基礎的組織能力，包括：結構知識能

力、文化知識能力與人員知識能力不論是否以組織學習做為中介變數，對組織

績效均具有影響存在。在此反映出組織的社會型資源相較於技術型資源對於績

效的影響較為直接且顯著，亦即企業具備良好的社會型能力，其結果將直接反

應在績效上，同時又有好的學習流程，其效果亦相輔相成。  

 

綜合上述，「技術基礎組織能力」與「社會基礎組織能力」是兩個很重要的指標，

前者代表「技術」－新技術與新組織型態；後者代表「協調」－學習、瞭解與合作。技

術對組織而言是動力；協調的目的在減少阻力，在同樣的技術基礎條件下，良好的協調

可將組織效率最佳化，但組織能力與效率的升級要靠技術，因此，「技術基礎組織能力」

的組織學習要避免造成組織社會的衝突；「社會基礎組織能力」的組織學習要避免造成

組織技術的因循守舊，結合兩種型態的組織能力所帶給組織學習的綜效，勢必能對組織

績效產生良好的影響。 
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第二節 研究貢獻  

 本研究之貢獻可分為兩個方面： 

ㄧ、學術方面 

 在學術方面，本研究從文獻中探究資源基礎理論、組織能力、組織學習與組織績效

等理論與構面，並建構出一個「以社會－技術觀點探討組織能力與組織績效－以組織學

習做為中介變數」的架構，透過這個研究架構來瞭解：（1）社會基礎與技術基礎的組織

能力對於組織學習之影響；（2）組織學習對於組織績效這個產出因子的影響；（3）社會

基礎與技術基礎兩種類型的組織能力對組織績效產生正面的影響效果中，組織學習都扮

演著中介的角色。在本研究經由統計分析後，這些研究結果可供後續相關研究參考。 

 此外，在進行結構方程模式的分析流程時，本研究根據國外學者的建議，採用了項

目包裹的方法以降低資料分析上的誤差，使研究結果更能反映出實際情況，此方法亦可

提供後續研究者在進行結構方程模式的分析時做為參考依據。 

 

二、實務方面 

 本研究的成果可以協助組織的經營者或知識管理的專案經理瞭解組織學習所帶給

組織的重大影響。研究結果指出有效地進行組織學習活動將會提昇組織績效，亦可促進

社會基礎與技術基礎兩種類型的組織能力對於組織績效的正向影響，進而提昇組織績

效。所以組織在配置資源與能力時，除了必需兼顧技術型資源與能力外，更必需具備社

會型資源與能力，具備了妥善的資源與能力後，再建構一個良好的學習環境，以替組織

帶來更強大的競爭優勢。 
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第三節 研究限制 

 本研究雖然盡力在研究的設計與過程中符合科學的原則，但是仍然受到以下幾項的

研究限制。 

ㄧ、樣本數量上的限制 

 本研究在問卷發放上採行紙本問卷與網路問卷併行處理，然而仍無法保證樣本之數

量足夠涵蓋全台灣之各種產業，此為本研究在樣本數量上的限制。 

 

二、衡量上的限制 

 雖然本研究在各變數的衡量上均採用過去文獻所彙整的相關衡量指標，且經由李克

特五點量表來衡量組織知識能力、組織學習與績效相關之情形，但是由於受測者在填答

時係基於主觀判斷且或許會受到認知上的影響，尤其是組織績效的衡量上不是以實際的

資料來衡量(例如：財務報表)，因而所蒐集到的資料可能會有某種程度的偏差，所以研

究結果可能無法完全反映出真實的情況。 

 

三、實證資料上的限制 

 雖然本研究經由第二章的文獻探討來建構本研究之研究架構。此架構以組織學習為

中介變數，來探討社會基礎與技術基礎兩種類型的組織能力與組織績效間之因果關係。

但是在實證研究上，由於受到時間與經費的限制，無法以縱斷面（longitudinal）的研究

方式來收集資料以探討，而是採用橫斷面（cross section）的資料作為實證上變數間因果

關係的依據，因此在推論上必需較為謹慎。 

 

四、研究範圍上的限制 

 本研究僅專注於組織能力、組織學習及組織績效間關係的探討，且各構念間的探討

均屬於較為抽象的衡量指標，此亦為本研究之限制之一。 
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第四節 未來發展方向 

一、本研究所探討研究架構是以組織績效做為組織能力與組織學習的產出，後續研究可

以探究組織能力與組織學習是否對於其他的產出因子，例如：創新、競爭優勢等具

有影響。 

二、本研究在組織學習的部份是從流程的角度為出發點，後續研究可以探討除了學習的

流程外是否具備其他的觀點來探究組織能力、組織學習與績效之間的關係。 

三、本研究是以組織能力做為影響組織學習的前置因素，後續研究也可以思索在組織學

習與績效的關係中，是否有其他的前置影響因素存在。 
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附錄一 研究問卷 
 

知識能力、學習能力與組織績效之研究 

您好： 
謝謝您在百忙中抽空填寫這份學術性問卷，本研究目的為探討組織知識能力及組織學

習能力對於組織績效之關係，希望藉此問卷集合您的經驗與意見，進行學術性分析，您寶

貴的意見對本研究有相當重大的幫助。 

本研究只進行整體分析，不做個案研究，對您所提供的資料絕對保密，敬請安心填答。 

再次謝謝您的鼎力相助！ 

  敬 祝      鴻圖大展 
 

國立交通大學資訊管理研究所 
指導教授：楊 千 教授 
研  究  生：高佑嘉   敬上 
中華民國九十五年十二月 
地址：新竹市大學路 1001 號 
   交通大學資訊管理研究所 
電話：(03)5712121 轉 57413 
傳真：(03)5723972 
電子郵件：gokukao@gmail.com 

一、基本資料 
1. 性 別 ：□男 □女 

2. 年 齡 ：□二十至三十歲  □三十一至四十歲  □四十一歲至五十歲  

 
3. 最 高 學 歷 

  □五十一歲至六十歲     □六十一歲以上 

：□博士 □碩士 □大學 □專科   □專科以下 □ 其他ˍˍˍˍˍˍ 

4. 產 業 位 置 ：貴事業單位屬於下列哪一類？ 

□政府機關 □金融保險 □生物醫療 □半導體 □電腦產業(硬、軟體) 

□通訊網路 □光電產業 □營建製造 □服務業 □傳媒文化 □教育機構 

□其他ˍˍˍˍˍˍˍˍˍ 

5. 服 務 部 門 ：□總部 □行銷 □製造 □研發 □人力資源 □財會 □資訊 □ 其他ˍˍˍ

6. 工 作 執 掌 ：□高階主管 □ 部門主管 □中層幹部 □一般員工 □ 其他ˍˍˍˍˍ 

7. 工 作 經 驗 ：□ 5 年以下 □ 6-10 年 □ 11-20 年 □ 21 年以上   

8. 貴公司員工人數？□100 人以下 □100~1000 人 □1000 人~5000 人□5000~10000 人 

                  □10000 人以上 
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二、問卷內容 
 本問卷有助於您瞭解貴單位知識能力、學習能力、知識分享以及創新上的重要關鍵要素，以

及貴單位施行後的效益，謝謝您費心填寫。 

 若您為政府機關或非營利組織，問卷中之「公司」請以「機關」代替。 

 問卷各題的答案並無對錯或好壞之分，請依據題意就您真實的感受作答。 

 以下請就您的看法分別圈選 5-1 等級，由非常同意(5)─非常不同意(1)。 

 

  
非

常

同

意 
同

意

沒

意

見

不

同

意

非

常

不

同

意

壹、公司的知識能力      
1. 貴公司具有一套蒐集外部來源 (產品/客戶/市場)資訊的程序 5 4 3 2 1

2. 貴公司有能力藉由電腦網路系統來管理(產品/客戶/市場)資訊 5 4 3 2 1

3. 貴公司使用電腦網路系統來獲取(產品/客戶/市場)資訊 5 4 3 2 1

4. 貴公司使用電腦網路系統來分析(產品/客戶/市場)資訊 5 4 3 2 1

5. 貴公司使用電腦網路系統來儲存(產品/客戶/市場)資訊 5 4 3 2 1

6. 貴公司員工使用電腦網路系統與公司其他同仁進行協調溝通 5 4 3 2 1

7. 整體而言，貴公司的技術支援人員非常熟悉電腦網路系統 5 4 3 2 1

8. 貴公司擁有以電腦網路系統為基礎的技術專業 5 4 3 2 1

9. 貴公司熟知如何利用電腦網路系統來進行創新 5 4 3 2 1

10. 貴公司熟知如何運用電腦網路系統來建立客戶關係 5 4 3 2 1

11. 貴公司具有正式的資訊技術(管理)部門 5 4 3 2 1

12. 貴公司對於資訊技術的管理，雇有專職人員負責 5 4 3 2 1

13. 貴公司每年都有顯著的預算投資在資訊科技相關的硬體和軟體 5 4 3 2 1

14. 當有特別需要時，貴公司會採購或發展客製化的應用軟體 5 4 3 2 1

15. 貴公司的成員透過電腦網路彼此連結 5 4 3 2 1

16. 貴公司員工在組織的運作下常能發掘新知 5 4 3 2 1

17. 貴公司員工在組織的運作下很容易被激發出創意 5 4 3 2 1

18. 貴公司具有一套鼓勵知識分享的獎酬制度 5 4 3 2 1

19. 貴公司員工很容易在組織中進行跨功能(部門)的知識交換 5 4 3 2 1

20. 您認為公司同仁瞭解知識的重要性 5 4 3 2 1

21. 貴公司會依據個人專長來評價員工 5 4 3 2 1

22. 貴公司鼓勵不同團隊間的互動 5 4 3 2 1

23. 貴公司認為分享知識的效益高於其成本 5 4 3 2 1

24. 貴公司員工對於其他同仁的工作會適時提出建議 5 4 3 2 1

25. 貴公司員工除了自己的專業外，也能瞭解其他同仁的工作內容 5 4 3 2 1
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非

常

同

意 
同

意

沒

意

見

不

同

意

非

常

不

同

意

26. 貴公司員工除了自己的部門外，也會和其他部門的同仁相互溝通 5 4 3 2 1

27. 您認為貴公司其他員工熟知自己的工作領域並具備專業知識與技能 5 4 3 2 1

貳、公司的學習能力      

1. 貴公司會與其他公司或大專院校等機構進行合作交流 5 4 3 2 1

2. 貴公司會定期與專家或專業技術人員接觸與互動 5 4 3 2 1

3. 貴公司會定期與客戶或消費者接觸與互動 5 4 3 2 1

4. 貴公司鼓勵員工透過正式或非正式的管道參與公司外部網絡 5 4 3 2 1

5. 貴公司員工會定期參加與工作相關之博覽會或展示會 5 4 3 2 1

6. 貴公司會定期召開會議，讓員工了解最新產品與客戶資訊 5 4 3 2 1

7. 貴公司有管道能夠讓各個部門交流彼此實務上的經驗 5 4 3 2 1

8. 貴公司員工有機會同時參與多個專案或是擔任跨部門溝通的工作 5 4 3 2 1

9. 貴公司有專員負責蒐集、彙整與散佈內部員工的各項建議 5 4 3 2 1

10. 貴公司的員工對於組織目標具有基本概念 5 4 3 2 1

11. 貴公司的各個部門能夠相互聯繫與協調，共同完成任務 5 4 3 2 1

12. 貴公司所有成員使用相同的知識術語來詮釋( 產品 / 客戶/ 市場 ) 相關

資訊 
5 4 3 2 1

13. 貴公司具有內部人事調整機制，以便利各部門員工職位的調度 5 4 3 2 1

14. 貴公司提供學習機會(如探訪組織分部、內部培訓…等)，以使員工了解其

他部門的工作情形 
5 4 3 2 1

15. 貴公司具有明確的專家知識分類，以確保員工在任何時間都能發現到專業

的議題 
5 4 3 2 1

16. 貴公司能夠即時掌握關於(產品/客戶/市場)的最新資訊 5 4 3 2 1

17. 貴公司的資料庫系統總是能夠即時更新各項資訊 5 4 3 2 1

18. 貴公司員工可以存取(產品/客戶/市場)的歷史資訊 5 4 3 2 1

19. 貴公司可藉由(產品/客戶/市場)的歷史資料分析來瞭解組織優/劣勢 5 4 3 2 1

參、組織績效      

1. 與最重要的競爭者相比，您認為貴公司整體而言較為成功 5 4 3 2 1

2. 與最重要的競爭者相比，您認為貴公司有較大的市場佔有率 5 4 3 2 1

3. 與最重要的競爭者相比，您認為貴公司的成長較為快速 5 4 3 2 1

4. 與最重要的競爭者相比，您認為貴公司的獲利較佳 5 4 3 2 1

5. 與最重要的競爭者相比，您認為貴公司的產品品質較佳 5 4 3 2 1

6. 與最重要的競爭者相比，您認為貴公司的客戶服務能力較好 5 4 3 2 1

 
本問卷到此結束，非常謝謝您的填答！ 
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