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摘要

本
研究旨在探討海運業新進成員的離職意願，並以組織社會化、工作鑲

嵌、員工需求與離職意願四個構面作為探討。經由迴歸分析研究結果

發現新進成員所受到的組織社會化的程度越高，其與組織的契合、連結、犧

牲關係就會越密切；成員與組織的連結、契合及犧牲關係越密切時，則成員

越不容易產生離開組織的想法；成就需求會正向強化組織社會化與工作鑲嵌

之間的關聯；親和需求會正向強化組織社會化與工作鑲嵌之間的關聯不成

立；權力需求會正向強化組織社會化與工作鑲嵌之間的關聯。

關鍵字： 組織社會化、工作鑲嵌、親和需求、權力需求、成就需求、離職意願

Abstract

The purpose of this study is to understand the turnover intention of the 

newly employed within the shipping industry via four dimensions: organization 
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socialization, job embeddedness, employee needs, and turnover intention. The 

research findings presented were based on regression analyses, and therefore 

yielded the following: (1) the more the newly employed involve in the organization 

socialization setting, the better an individual fits in, links with, and tends to 

sacrifice for his or her organization; (2) the closer an employee and his or her 

organization become, the less possibility such employee opts to leave the company; 
(3) the connection between organization socialization and job embeddedness may 

well be strengthened by means of achievement needs; (4) affiliation needs form no 

constructive correlations between organization socialization and job embeddedness; 

and (5) the relationship between organization socialization and job embeddedness 

may well be facilitated via power needs.

Keywords: Organization socialization, Job Embeddedness, Employee needs, Turnover 

intention, Achievement needs, Affiliation needs, Power needs

壹、緒論

臺灣為海島型國家，許多進出口貨物

多半仰賴海洋運輸來完成，以民國 101年

為例，我國進出口貨品總量約 3.20 公噸，

其中由海運進出口總量約 3.17億公噸，占

全國進出口總量之 99.12%，且由海運進出

口之總運費約 2,568億元，占全國進出口

總運費之 85.16%，足以可見海運業在臺灣

佔有舉足輕重之地位。另外，在面對全球

化的國際競爭市場加上新興國家的興起，

海運業者為了提升公司的競爭力並與其他

本國或外國企業在競爭激烈的市場中相抗

衡，通常會透過招募新成員、挖角、培訓

等方式獲得所需之人才，藉此提升公司的

經營績效與競爭優勢。因此，公司在人才

培育上如何幫助新進成員更快地學習到工

作上所需的技巧與資訊，使其可以更快地

融入組織，並發自內心想長期待在組織

裡，對於海運業者而言，已經是個不得不

重視的大問題。

然而，長久以來，海運業一直存在著

船員不足，以及從業人力流動率偏高的問

題。以香港為例，2013年航運相關產業

(包括：承攬運送業、船務代理、航商等 )

的流動率達 14.7%，不僅高於平均 8.6%

的水準，也是受調查產業當中流動率次

高的產業 。高流動率不僅造成人事費用

 jobsDB Q1 2013 Hiring Index 調查報告，2014/8/23 擷取自 http://hk.jobsdb.com/hk/en/staticcontent/hiring-
survey/2013/q1-hiring-index/turnover-and-retention.htm。 
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的增加 (招募、新進員工教育訓練等 )，

更會影響現有員工的工作士氣 (Kim et al., 

2005)，以及服務品質的降低。因此，如何

善用人力資源，提供相對完善的訓練、工

作和組織環境，降低員工的離職意願，使

組織成員把促進企業的成功當作自己的義

務，也成為海運產業共同的課題。

離職問題不僅是海運產業的重要議

題，在學術研究上也有其重要性。過去離

職議題的研究中，不同學者嘗試以工作滿

意度、組織承諾等變項來解釋員工的離職

意願，認為員工的工作滿意度或組織承諾

等變項有達一定之水準以上，員工的離職

意願就會降低。然而，這些研究卻無法解

釋，即使是工作滿意的員工，仍會受到

外部吸引力而跳槽的現象。Mitchell et al. 
(2001)整合之前學者所提出與鑲嵌、離職

有關之理論及觀點，提出工作鑲嵌 (Job 

Embeddedness)之概念來解釋離職行為，

認為，員工組織中所建立的各項聯繫，

將會提高提離職的成本，鑲嵌性越高離職

的可能性就越低。Crossley et al. (2007) 指

出，相較於以往學者所使用的組織承諾、

工作滿意度等變項，工作鑲嵌對於員工離

職意願的解釋力較佳。因此，本研究認

為，若能將工作鑲嵌的概念導入海運產

業，將能更精確的解釋海運業新進成員的

離職意願，使公司能盡早安排相關因應策

略與方法來改善新進成員離職意願問題，

幫助公司留住所需人才。

不過，在過去工作鑲嵌議題的研究

中，研究者較著重於驗證工作鑲嵌與離職

意願之間的關聯，但是卻較少探討，組織

中哪些作為，何種情境較易建立員工的工

作鑲嵌。由於新進員工是海運產業中離職

率最高的一群，多數公司在招募員工之

後，都會提供新進員工導引 (orientation)，

以協助員工儘早社會化，融入公司的大環

境中。因此，整合社會化與工作鑲嵌的概

念，應該有助於提供具體的線索，探討哪

些因素可能會提高員工的工作鑲嵌，此

一議題的探討，不僅有助於研究缺口的彌

補，對於管理實際上，如何應用社會化策

略來建立員工的工作鑲嵌，進而降低流動

率，也有十分正面的幫助。

因此，本研究試圖以組織社會化、工

作鑲嵌、員工需求及離職意願這四個構面

來探討組織社會化對工作鑲嵌的關係，以

及工作鑲嵌對離職意願的關係，並以員工

需求作為調節變項，探討員工需求是否會

強化組織社會化對工作鑲嵌的影響。試圖

解釋組織社會化、工作鑲嵌、員工需求和

離職意願之間的關聯性。

貳、文獻回顧與研究假設

本研究探討組織社會化對工作鑲嵌

的關係以及工作鑲嵌對離職意願之影響，

在相關文獻的蒐集方面，將以工作鑲嵌的

觀點為核心，探討此一概念所衍生的前因

及後果，本節首先彙整工作鑲嵌的相關文
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獻，再分別推論組織社會化與工作鑲嵌、

工作鑲嵌與離職意願，以及員工需求的干

擾效果等。

2.1 工作鑲嵌

Mitchell et al. (2001)認為工作鑲嵌就

像一個具整合性的網絡系統，使員工與組

織內的人、事、物等與組織息息相關的

關係網絡產生不可分割的連結。因此，

當網絡越密集、連結越強，則員工在遇到

新工作機會時，會因為了維持與組織不可

分割的關係網絡之連結關係，而不願意選

擇離職到其他家公司。根據 Mitchell et al. 
(2001)的架構，工作鑲嵌可以區分為：連

結 (Links)、契合 (Fit)、犧牲 (Sacrifice) 三

個構面。

連結為個體與組織或組織成員彼此

間，正式或非正式的連結與互動程度。工

作內的連結像是組織內部社團活動的參

與、組織成員間彼此的業務合作等成員間

彼此在組織中正式或非正式的互動。而工

作外的連結為成員因與社區朋友互動、交

流所產生的連結關係。因此，當連結程度

越高，則代表工作鑲嵌程度越高，個體離

職的機會就越小。

契合是指員工對於在組織或在組織

所處環境感到適合或相容的程度，工作內

的契合為成員的個人價值、職涯目標及對

於將來的規劃，與組織的文化及工作上需

具備的知識、技能等能力契合程度越高，

則離開組織的機會越小。而工作外的契合

為個體認為自身所處的居所或社區，其文

化、氛圍、休閒活動等因素若很適合自

身，則契合度越高。

犧牲為當員工欲離開組織或社區時所

犧牲的利益或價值，簡單的說，就是離職

的機會成本。員工離職可能的損失包括：

優渥的津貼、人際互動、晉升機會、必須

放棄像是與社區居民互動、改變作息習慣

等。

在工作鑲嵌的相關研究中，除了

Mitchell et al. (2001) 所建構出工作鑲嵌架

構之外，Lee et al. (2004) 進一步將工作鑲

嵌區分為工作內鑲嵌與工作外鑲嵌兩個

構面，其研究結果為工作外鑲嵌與自願離

職、自願缺席皆為負相關，且工作鑲嵌可

作為組織公民行為、工作績效、自願缺席

對自願離職的調節變數，且與組織公民行

為和工作績效皆為正相關。Allen (2006)

以組織社會化策略、工作內鑲嵌、離職意

願作為衡量構面，其研究結果為新進員工

的工作內鑲嵌與離職為負相關，而透過組

織的社會化策略能加強新進員工的工作鑲

嵌，且組織社會化策略與工作內鑲嵌的關

係，比工作外鑲嵌強；Felps et al. (2009)

以工作內鑲嵌、工作尋找、離職作為衡量

構面，得出工作內鑲嵌與離職呈負相關關

係，而工作尋找與離職呈正相關關係；

Reiche et al. (2011) 認為回任人員與母公司

的工作鑲嵌程度越高，則回任人員離職意

願越低；Allen et al. (2012) 以工作鑲嵌、

知覺組織支持、組織承諾及自願離職作為
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衡量構面，其研究結果為知覺組織支持與

工作鑲嵌皆會影響新進成員組織承諾和自

願離職；Karatepe and Vatankhah (2014) 以

高績效工作實務 (HPWPs)、工作鑲嵌、創

造性績效 (CP)與角色外顧客服務 (ERCS)

作為衡量構面，其研究結果發現高績效工

作實務 (HPWPs)會提升工作鑲嵌的中介

效果，且在工作鑲嵌的中介效果下，空服

員的創造性績效 (CP)與角色外顧客服務

(ERCS)的績效會提升。

綜合以上所述，比起工作滿意度、

組織承諾、工作參與等變數，工作鑲嵌更

能實際預測離職意願。但大多數有關工作

鑲嵌的研究多將研究重點放在工作鑲嵌與

離職意願的關聯性驗證，較忽略何者是工

作鑲嵌的前因。因此，本研究綜合相關文

獻建構以社會化、工作鑲嵌、離職意願為

核心的架構，並且以員工三需求為干擾變

數，希望能使工作鑲嵌的概念更為完整，

同時也能夠應用在海運相關產業。

2.2 組織社會化與工作鑲嵌

Taormina (1997)認為，組織社會化

為新成員學習像是工作相關的技能、組織

準則的瞭解、獲得組織成員互助支持及認

同組織潛在性規範的過程。在近期的研究

中，Ashforth et al. (2007)指出組織社會化

是組織透過一種引領或教導的方式，使新

進成員得以藉此獲取工作所需的知識與技

巧，並讓新進成員適應組織文化和規範到

內化成組織內的一員的過程。

Mitchell et al. (2001) 認為工作鑲嵌

(Job Embeddedness) 就像一個具整合性的

網絡系統，使員工與組織內的人、事、物

等與組織息息相關的關係網絡產生不可分

割的連結。因此，當網絡越密集、連結越

強，則員工在遇到新工作機會時，會因為

了維持與組織不可分割的關係網絡的連結

關係，而不願意選擇離職到其他家公司。

故，新進人員藉由組織所安排的訓練

課程、專案等相關正式 ( 舉例而言，對於

剛進入保險業的新人，組織會透過安排講

師，教導新成員像是溝通口語表達技巧、

邏輯思考、電話行銷等課程的訓練 ) 或非

正式 ( 如直接由資深成員帶領新進成員實

際演練與操作，即從做中學 ) 的訓練活

動，不僅能幫助新進成員降低因不熟悉新

環境等其他因素所導致的不安定感，並藉

此將新進成員塑造為組織所需要的人才。

另外，新成員透過訓練課程中的互動不但

能使成員間不論在溝通、認知等互動上有

了進一步的瞭解，甚至有助於組織成員彼

此間的互動關係漸漸變得熱絡。故，當組

織成員的觀念、認知、目標、期望等價值

觀和組織及組織成員之間越一致時，則成

員與組織內的人、事、物等與組織息息相

關的關係網絡將會產生不可分割的網絡關

係 (Mitchell et al., 2001)，也會越瞭解自身

角色的定位。

綜合以上所述，本研究認為成員透過
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組織社會化，成員能更快與組織磨合，並

強化及建立起自身與組織的網絡關係。故

提出下述之假說：

H1： 組織社會化會對新進員工工作鑲嵌有

顯著正向影響。

2.3 工作鑲嵌與離職意願

Ployhart et al. (2006)認為離職是成員

終止或放棄與組織間的工作關係，並移動

到其他組織的行為。Price (1977)將離職分

成兩部分，分別為自願性離職 (voluntary 

turnover)與 非 自 願 性 離 職 (involuntary 

turnover)。自願性離職為組織成員自發性

離開組織的行為。而非自願性離職通常為

組織成員因未達到與符合組織的要求或其

他外力因素像是居住地的遷移、家庭因

素等不可抗拒因素，而被迫離開組織的行

為。因此，對於組織而言，離職所衍生的

影響並非全是負面的，像是組織透過解僱

績效較差的員工，反而更能使員工維持良

好的工作表現。因此，相較於非自願性離

職，自願性離職通常非組織所能掌控的，

且帶給組織的負面影響也相對較大。而

且，若是自願性離職的員工在組織中是可

造的人才，那麼所引發的負面效應與傷害

將是難以衡量。故，自願性離職反而是組

織需重視的議題。

而為了更準確預測離職，Mobley 

(1977)的研究中，也透過離職意願的概念

來取代離職行為的衡量，並認為若員工工

作滿意程度不高，那麼員工經過深思熟慮

後，便會產生轉換工作的想法，進而導致

離職行為的產生。因此，對於組織而言，

組織若要正確預防和降低員工離職，就必

須先瞭解員工的離職意願，才能制定相關

因應措施，防止員工的離職。

如上一小節所述，工作鑲嵌就像一

個具整合性的網絡系統，使員工與組織內

的人、事、物等與組織息息相關的關係

網絡產生不可分割的連結 (Mitchell et al., 

2001)。因此，當網絡越密集、連結越強，

則員工在遇到新工作機會時，會因為了維

持與組織不可分割的關係網絡之連結關

係，而不願意選擇離職到其他家公司。

舉例來說，透過計畫案的共同分工合

作、參與組織成員所組成的社團等活動可

以促進組織成員間彼此的連結更加密切。

且成員藉由組織社會化的幫助，成員與組

織之間的價值觀、目標將變得更一致，使

成員更加明確地知道自身角色的定位與未

來發展的期待。因此，當成員與組織的連

結、契合越密切與一致時，即代表著不管

是在物質層面或是在心理層面，員工離開

組織所必須付出與承擔的犧牲越大。

綜合以上所述，當成員與組織的連

結、契合及犧牲程度越密切時，則成員越

不容易產生離開組織的想法，並使成員自

願長期地待在組織內。因此，本研究提出

下述之假說：
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H2：組織鑲嵌對新進成員離職意願具顯著

負向影響。

2.4 員工需求的干擾效果

Murray (1938)提出需求理論來解釋

個體的需求行為，例如，當小朋友看到

喜歡的東西，他會透過某些行為像是藉

由哭鬧、生氣來滿足自身的需求。之後 

McClelland (1961)結合 Murray的理論，像

是成就需求 (need for achievement, n-Aut)、

權力需求 (need for dominance, n-Dom)、和

親和需求 (need for affiliation, n-Aff)探討不

同員工的需求強度，並以人格特質、扮演

角色和所處環境做分析。

Steers et al. (1976)除 了 結 合 Murray 
(1938)及 McClelland (1961)等多位學者

的理論基礎外，更縮短填答量表所需花

費的時間。另外，為了增加量表的可信

度，更增列了之前學者沒有設計的反向

題，發展出一套需求量表 (manifest needs 

questionnaire, MNQ)。而需求量表包含

了四種員工需求類型，分別為成就需求

(need for achievement)、親和需求 (need for 

affiliation)、自主需求 (need for autonomy)

與權力需求 (need for dominance)。

相對於低成就需求者，高成就需求者

會較要求自己的工作績效，並會去承擔具

有風險性的工作任務與渴望表現得比同事

更出色的特徵 (Dawson, 1991)。因此，高

成就需求者喜歡追求與承擔具有挑戰性的

任務，且比起低成就需求者，高成就需求

者更重視工作任務的完成度及完善度。所

以，藉由組織社會化的訓練部分，像是組

織所安排的訓練課程、專案等相關正式與

非正式的訓練活動，或是安排資深成員的

協助並帶領其實際演練與操作等，不僅能

改善高成就需求之成員的績效表現外，且

能幫助他 /她們達到自身的目標；而在瞭

解部分，透過上述的訓練，高成就需求之

成員可以更清楚地瞭解該如何完成組織所

交與的工作任務和達成工作目標，並清楚

地知道未來工作的前景與目標；另外，在

組織社會化中的同事支持部分，由於高成

就需求之成員對自身的工作績效非常要求

且有責任感，使得組織中的成員若跟高成

就需求之成員一起合作某個專案時，會更

容易達到此專案的要求，而這也使高成就

需求之成員更能獲得組織中其他成員的支

持；最後，在組織社會化中的未來期望部

分，透過上述的訓練與瞭解部分，可幫助

高成就需求之成員知道持續待在此組織的

未來前景，並使其願意更積極、努力地去

完成更高層級的成就。

根據以上推論，本研究認為高成就

需求員工所受到組織社會化程度越深，會

知覺到比低成就需求的員工更深的工作鑲

嵌，使高成就需求員工與組織內的人、

事、物等與組織息息相關的關係網絡產生

密不可分的鑲嵌關係。故提出下述之假

說：
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H3： 成就需求會正向強化組織社會化與工

作鑲嵌之間的關聯。亦即，高成就需

求員工，其組織社會化與工作鑲嵌的

正向關係顯著高於低成就需求之員

工。

親和需求者通常會期望被他人接納與

認可，並希望與他人建立友好且和善的人

際關係 (Steers, 1988)。

因此，透過組織所提供的互動教學、

實際操作等可以讓成員彼此間互動的訓練

課程，不僅能滿足高親和需求員工期望與

組織其他成員的互動機會，並提升其與組

織成員彼此的友善關係。另外，藉由組織

所提供的幫助，可以讓高親和需求者更快

熟悉與組織有關的人、事、物，並清楚地

瞭解哪些行為、言語、活動在組織是可行

且適合的，哪些是不合宜且會觸犯到組織

中的禁忌等。故，藉由組織所提供教學、

可互動式的環境等訓練，可以滿足高親和

需求者的社交需求，促進其與組織成員間

彼此的人際關係，且更快地融入組織的群

體中，進而產生不可分割的鑲嵌網絡。

根據以上推論，本研究認為親和需求

高的員工所受到組織社會化程度越深，會

知覺到比親和需求低的員工更深的工作鑲

嵌，使親和需求高的員工與組織內的人、

事、物等與組織息息相關的關係網絡產生

密不可分的鑲嵌關係。故提出下述之假

說：

H4： 親和需求會正向強化組織社會化與工

作鑲嵌之間的關聯。亦即，親和需求

高員工，其組織社會化與工作鑲嵌的

正向關係顯著高於親和需求低之員

工。

高權力需求者通常被認為是渴望具

有影響他人，並擁有讓他人依自身想法

做事的權力 (Steers, 1988)，且 David et al. 
(2008) 認為權力為某個人擁有讓他人去做

你所要求的事。故，對於一位剛進入組織

中的高權力需求者而言，為了擁有並行使

上述所提到的權力，通常會希望組織能給

予協助，像是訓練或資深成員的帶領與資

訊提供等與組織有關之訊息，都可以幫

助高權力需求之成員更快地對組織中的一

切有所瞭解 ( 組織面、人際面、工作面、

權力面等 )。因此，透過組織所給予的訓

練，可以提升高權力需求之成員的實力與

知識，並讓其變得更具競爭力，且有更大

的機會被提拔為管理階層；而在組織社會

化的瞭解部分，透過組織所提供組織相關

資訊，可以使高權力需求之成員瞭解組織

的目標、組織中哪些人是核心人物、組織

的運作模式等有用的訊息；另外，在組織

社會化中的同事支持部分，高權力需求之

成員為了在組織中取得更高的階級地位，

勢必需要組織中同事的支持。因此，透過

上述的訓練與瞭解部分，可以使其知道該

怎麼做才能使組織中的其他成員認可，並

願意依照他 /她的指示行動；最後，在組

織社會化中的未來期望部分，透過上述的
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瞭解部分，可以使高權力需求之成員知道

持續待在此組織的未來前景，並使其願意

更積極、努力地去追求更高的階層以行使

他 /她們的權力。

根據以上推論，本研究認為權力需求

高的員工所受到組織社會化程度越深，會

知覺到比權力需求低的員工更深的工作鑲

嵌，使權力需求高的員工與組織內的人、

事、物等與組織息息相關的關係網絡產生

密不可分的鑲嵌關係。故提出下述之假

說：

H5： 權力需求會正向強化組織社會化與工

作鑲嵌之間的關聯。亦即，高權力需

求員工，其組織社會化與工作鑲嵌的

正向關係顯著高於低權力需求之員

工。

參、研究方法

3.1 研究架構

本研究依據上述之研究動機、研究目

的和相關文獻的整理，探討組織社會化對

工作鑲嵌的關係，工作鑲嵌對離職意願的

關係，並以員工需求作為調節變項，探討

員工需求是否會強化組織社會化對工作鑲

嵌的影響。藉此瞭解組織社會化、工作鑲

嵌、員工需求和離職意願的關聯性。綜合

以上所述，提出本研究架構如圖 1。

3.2 研究對象與資料蒐集

本研究之研究對象是以海運業新進

人員作為本研究的樣本選擇，採便利抽樣

方式發放問卷，發放的對象以港務公司、

船公司、海運承攬業為主，並以剛進入公

司五年內之成員為主要的研究對象。在問

卷發放之前，本研究先針對問卷進行小樣

組織社會化

成就需求

親和需求

權力需求

工作鑲嵌 離職意願

員工需求

圖 1　研究架構圖
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本前測，以確認問卷的題意完整。問卷發

放主要是以紙本問卷來進行資料的蒐集，

總共回收 180份問卷，並刪除 20份填答

不完整的樣本，實際有效問卷份數為 160

份。樣本特性分布為，男性占百分比為

36%，女性占百分比為 64%。年齡之分布

以 35歲以下的員工為多數，22~25 歲的

填答者占整體的百分比為 25.6%；26~30

歲的填答者占整體的百分比為 34.4%；

31~35歲的填答者占整體的百分比為

21.3%；36~40歲的填答者占整體的百分

比為 13.1%。婚姻狀況以未婚者居多，占

73.1%，教育程度方面，填答者多數為大

學畢業，其百分比為 66.3%；而碩士畢業

所占的百分比為 23%；高中及大專畢業分

別為 1.3%、9.4%。總工作年資方面，以 1

年以上至 5年的員工為多數，而填答者的

總工作年資所占的百分比分別為一年以下

8.1%，1~2 年 45.6%，2~3 年 18.1%，3~4

年 12.5%，4~5年 9.4%。

3.3 研究變項與衡量方式

本研究模型之構面分別為「組織社會

化」、「工作鑲嵌」、「員工需求」與「離職

意願」四個部分，而問卷題項是參考之前

學者學術研究中所使用的測量題項，且皆

翻譯自原文量表。另外，考量到實際情

況，對於原文量表中的題項有進行文字及

語意的修訂，以提高受測者對各題項的

瞭解。並以李克特五點尺度量表 (5-point 

Likert Scale) 作為問卷衡量工具，「1」表示

非常不同意、「5」表示非常同意，以此類

推，數字越大則表示對問卷的題項內容越

同意。而反向題的計分方式則是將「非常

同意」從原本的 5分轉換為 1分，以此類

推。

3.3.1 組織社會化
本研究定義「組織社會化」是指個體

獲得團體所認同的社會行為，從而適應團

體生活的過程。Taormina (2004) 指出社會

化有四個重要構面：「訓練」(Training)、

「瞭解」(Understanding)、「同事支持」(Co-

worker support) 及「未 來 期 望」(Future 

prospects)，分別說明如下：

1.	訓練：指個體透過組織所提供訓練，獲

得工作上所需之技巧與能力，而能有效

率地完成工作任務。

2.	瞭解：指個體充分地瞭解並能運用所獲

得的能力在工作上，且認同公司的目

標、文化與本身的角色定位。

3. 同事支持：指個體被組織被其他成員接

受與認同，且組織成員會出於自願提供

協助或建議。

4.	未來期望：指個體對所任職的組織未來

的期望 (如報酬、晉升機會 )。

在衡量方面，組織社會化的衡量乃根

據 Taormina (1994、2004) 所設計的量表

改編而來，每個構面分別有五題問項，總

共有 20題，組織社會化整體及各構面之

Cronbach,s  值可彙整如附錄一所示。
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3.3.2 工作鑲嵌
本研究定義「工作鑲嵌」是指組織所

建構的環境，將人鑲嵌於網絡當中，與網

絡中的人、事、物息息相關之程度。根據

Mitchell et al. (2001)與 Lee et al. (2004) 所

設計的量表，工作鑲嵌可以再分成：「組

織契合」、「組織連結」及「組織犧牲」三大

構面，分別說明如下：

1.	契合：契合為成員對於組織或在組織所

處環境感到適合或契合的程度。

2.	連結：連結為個體與組織或組織成員彼

此間，正式或非正式的活動連結的緊密

程度。

3.	犧牲：犧牲為當個體欲離開組織時所犧

牲的利益或價值。

在衡量方面，工作鑲嵌之衡量題項

乃是根據 Mitchell et al. (2001)與 Lee et al. 
(2004)所設計的量表改編而來，分別為

「組織契合」六題、「組織連結」三題及

「組織犧牲」六題，總共有 15題，題目及

Cronbach,s  值可彙整如附錄一所示。

3.3.3 員工需求
本研究界定員工需求包括：「成就需

求」(need for achievement)、「親和需求」

(need for affiliation)及「權 力 需 求」(need 

for dominance)三大項，各種需求的定義如

下：

1.	成就需求：指個體期望透過完成具有挑

戰性的任務，並期望藉由此任務的優良

表現以滿足自身成就感和獲得組織所給

予的回饋。

2.	親和需求：指個體渴望被他人接納與認

可，並期望與他人建立友好且和善的人

際關係。

3.	權力需求：指個體渴望擁有權力以藉此

控制或影響其他人，並讓其依自身的想

法做事。

在衡量方面，三需求的衡量題項是採

用 Steers et al. (1976) 所設計的量表，每個

構面五題共計 15題，題目及 Cronbach,s  

值可彙整如附錄一所示。

3.3.4 離職意願
本研究定義離職意願是指個體意欲離

開目前所任職組織並尋找到其他公司任職

意願。在衡量方面，採用 Farh et al. (1998)

所設計的量表作為衡量依據，共有四題量

表，題目及 Cronbach,s  值可彙整如附錄

一所示。

3.3.5 控制變項
由於每個人的基本特徵可能會影響其

態度與行為，因此將重要人口統計資料列

為控制變項，主要項目包括：性別 (男女

性 )、年齡 (開放式問卷 )、婚姻 (已婚或未

婚 )、教育程度 (從國中到博士共六等 )，

在目前公司的服務年資 (開放問卷 ) 等五

項。
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肆、分析結果

4.1 相關分析

本節主要分析組織社會化 (構面包

括訓練、瞭解、同事支持、未來期望 )、

工作鑲嵌 (構面包括組織契合、組織連

結、組織犧牲 )、離職意願的關係，利用

Pearson相關分析來驗證，下述就各變項

之平均數、標準差以及彼此相關程度之分

析結果加以說明 (表 1)。

由表 1得知訓練、瞭解、同事支持、

未來期望與工作鑲嵌其相關係數分別為

0.598、0.616、0.619、0.690，且呈顯著正

相關 (p < 0.01)。因此，經相關分析驗證

後，暫推定初步研究結果支持本研究假設

H1之推論。

而組織契合、組織連結、組織犧牲

與離職意願其相關係數分別為 -0.421 (p 

< 0.01)、-0.168 ( p < 0.05)、-0.485 ( p < 

0.01)，且皆有達到顯著水準。而工作鑲

嵌與離職意願其相關係數為 -0.463 (p < 

0.01)，可以推定員工工作鑲嵌越高，其

離職意願就越低。因此，經相關分析驗證

後，暫推定初步研究結果支持本研究假設

H2 之推論。

4.2 各模式之迴歸分析

本節以階層迴歸來檢驗各研究假設，

其檢驗順序分別為組織社會化與工作鑲嵌

之關係、工作鑲嵌與離職意願之關係、成

就、親和、權力需求的干擾效果。

4.2.1 組織社會化與工作鑲嵌之關係
本研究組織社會化對工作鑲嵌之迴歸

分析如表 2之模式 1與模式 2所示，從

模式 1中可以看出，組織社會化與工作鑲

表 1　Pearson相關係數

構面
平均
數
標準
差

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11

 1. 訓練 3.65 0.63 0.768

 2. 瞭解 3.42 0.74 .669*** 0.726

 3. 支持 4.00 0.68 .526*** .570*** 0.799 

 4. 期望 3.19 0.76 .479*** .581*** .427*** 0.809

 5. 契合 3.70 0.56 .687*** .636*** .402*** .528*** 0.611

 6. 連結 4.09 0.73 .345** .374** .788*** .243** .477*** 0.756

 7. 犧牲 3.48 0.65 .432*** .498*** .475*** .816*** .614*** .518*** 0.605 －

 8. 成就 3.47 0.67 .459*** .422 .499*** .645*** .578*** .560*** .815*** 0.786

 9. 親和 3.29 0.76 .078 .154* .235** .228** .149* .253** .230** .128* 0.725

 10. 權力 3.67 0.57 .535*** .636 .327** .406*** .824*** .456*** .596*** .498*** .159* 0.801

 11. 離職 2.70 0.94 .298** -.335** -.113* -.476** -.421*** -.168** -.485*** -.412*** -.081 -.470*** 0.892

註：1.* p < 0.05，** p < 0.01，*** p < 0.001；2. 對角線數字為該構面之信度值。
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嵌的迴歸模式 F值 28.200達顯著水準，

而組織社會化的迴歸係數 0.564亦達顯著

水準，再由模式 2組織社會化的四個構面

(訓練、瞭解、同事支持與未來期望 ) 的迴

歸模式來看，其與工作鑲嵌的關係，結果

顯示 F值為 29.879，達顯著水準，訓練之

標準化迴歸係數為 0.203 (p < 0.001)；瞭解

之標準化迴歸係數 0.047 (p > 0.05)；同事

支持之標準化迴歸係數 0.314 (p < 0.001)；

未來期望之標準化迴歸係數 0.407 (p < 

0.001)。四個構面中，除了「瞭解」構面未

達顯著水準外，其餘皆達顯著水準。此一

結果大致支持研究假設 1的推論。

4.2.2 工作鑲嵌與離職意願之關係
本研究工作鑲嵌對離職意願之迴歸

分析如表 2之模式 6所示，從模式 6中

可以看出，工作鑲嵌的三個構面分別為組

織契合、組織連結與組織犧牲，並檢定

其與離職意願的關係，其結果顯示 F值

為 9.324，達顯著水準。其中組織契合之

表 2　組織社會化、工作鑲嵌、離職意願之迴歸分析彙總表

依變項　
　自變項

工作鑲嵌 離職意願

模式 1 模式 2 模式 3 模式 4 模式 5 模式 6
控制變項 性別、年齡、婚姻狀態、教育程度、總工作年資、公司工作年資已置入

訓練 0.203***
瞭解 0.047
同事支持 0.314***
未來期望 0.407***
社會化 0.564*** 0.453*** 0.436*** 0.498***
成就需求 0.446***
親和需求 0.091
權力需求 0.408***
社會化

社會化 *成就需求 0.104*
社會化 *親和需求 0.086
社會化 *權力需求需求 0.108*
契合 -0.253**
連結 -0.168*
犧牲 -0.422***

R2 0.496 0.667 0.788 0.655 0.774 0.357
△R2 0.402 0.573 0.008 0.007 0.008 0.263
F 值 28.200*** 29.879*** 62.082*** 31.673*** 57.084*** 9.234***

註：1.* p < 0.05，** p < 0.01，*** p < 0.001；2. △R2 是指相對於只放入控制變項的迴歸模式為比較基礎的
　　R2 改變量。
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標準化迴歸係數值為 -0.253 (p < 0.01)；

組織連結之標準化迴歸係數值為 -0.168 
(p < 0.05)；組織犧牲之標準化迴歸係數值

為 -0.422 (p < 0.001)，皆達到顯著水準，

因此本研究假設 2的推論成立。

4.2.3 員工需求的干擾效果
員工需求的干擾效果驗證可如表 2之

模式 3到模式 6所示。由於交互作用的驗

證是將兩自變項的乘積放入迴歸模式中，

將會導致共線性的問題產生。針對此一問

題，本研究乃採用平移的方式來降低共線

性，亦即將兩個自變項各自減去平均數之

後再相乘，以降低迴歸模式的共線性問

題。

在成就需求干擾效果的驗證方面，從

模式 3中可以看出，除了迴歸模式達到顯

著水準之外 (F值 62.082，p < 0.001)，成

就需求與組織社會化的交互作用項迴歸係

數 0.104 (p < 0.05)亦達顯著水準，初步支

持研究假設 3的推論。根據迴歸方程式，

將交互作用型態繪圖，此一交互作用型態

可如圖 2(a) 所示。

從圖 2(a) 中可以看出，不論高成就需

求者或是低成就需求者，組織社會化與工

作鑲嵌都呈現正向關係，不過對於高成就

需求的員工而言，此一正向關係的斜率，

顯著高於低成就需求員工。管理意涵上可

以解讀為，組織社會的相關作為，對於高

成就動機員工有較好的效果，亦即，同樣

的組織社會化過程中，高成就動機的員工

比低成就動機員工更容易建立工作鑲嵌。

在親和需求干擾效果的驗證方面，從

模式 4中可以看出，雖然迴歸模式達到顯

著水準 (F值 31.673，p < 0.001)，但親和

需求與組織社會化的交互作用項迴歸係數

0.086 (p > 0.05) 未達顯著水準，因此本研

究假設 4的推論未獲得支持。

在權力需求干擾效果的驗證方面，從

 

組織社會化  

低成就需求者  

高成就需求者  高權力需求者

工
作
鑲
嵌

工
作
鑲
嵌

 
低權力需求者  

組織社會化  

(a) 成就需求之干擾效果
 高成就需求 y=0.251+0.654x
 低成就需求 y=0.182+0.289x

(b) 權力需求之干擾效果 
 高權力需求 y=0.202+0.707x
 低權力需求 y=0.182-0.121x

圖 2　員工需求之干擾效果示意圖
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模式 5中可以看出，除了迴歸模式達到顯

著水準之外 (F值 57.084，p < 0.001)，權

力需求與組織社會化的交互作用項迴歸係

數 0.108 (p < 0.05)亦達顯著水準，初步支

持研究假設 5的推論。根據迴歸方程式，

將交互作用型態繪圖，此一交互作用型態

可如圖 2(b)所示。

從圖 2(b)中可以看出，權力需求對

於組織社會化與工作鑲嵌的干擾型態，大

致上與成就需求類似。對高權力需求的員

工而言，其組織社會化與工作鑲嵌之間呈

現顯著的正向關聯，但是對於高權力需求

的員工，其組織社會化與工作鑲嵌之間呈

現不顯著的負向關聯，亦即企業所推動的

各項社會化作為，對高權力需求的員工而

言，有相當顯著的正向效果，可以提升其

工作鑲嵌，但是對於低權力需求的員工，

組織社會化的作為，對於工作鑲嵌的幫助

不大。

伍、結論與建議

5.1 研究結論與本研究之貢獻

在組織社會化與工作鑲嵌方面，根

據表 2模式 1、2的結果顯示，組織社會

化會正向影響工作鑲嵌，且訓練、同事

支持與未來期望皆有達到顯著水準，如

同 Allen et al. (2012)認為，新進成員藉由

組織社會化所提供的正式或非正式的訓練

和資訊中，可以更加明確地知道自身角色

的定位與未來發展的期待，並藉此強化或

加深與組織中的人、事、物等與組織息息

相關的關係，進而產生或建立與組織不可

分割的鑲嵌關係。綜合以上所述，當新進

成員所受到的組織社會化的程度越高，其

與組織的契合、連結、犧牲關係就會越密

切。

在工作鑲嵌與離職意願方面，根據

表 2模式 6的結果顯示，工作鑲嵌會負向

影響員工的離職意願，且組織契合、組織

連結與組織犧牲皆有達到顯著水準，這也

表示當新進員工與組織的工作鑲嵌關係越

深，即代表著不管是在物質層面或是在心

理層面，員工離開組織所必須付出與承擔

的犧牲越大，導致其離職意願會相對地較

低。就如同 Mitchell et al. (2001) 認為，當

工作鑲嵌的程度越緊密，成員的離職意願

將會降低，進而打消離開組織的念頭。因

此，當成員與組織的連結、契合及犧牲關

係越密切時，成員越不容易產生離開組織

的想法。

最後在員工需求干擾效果方面，由於

每位新進成員的員工需求皆會有所不同，

本研究將員工需求作為干擾變項，且根據

表 2的模式 3、4、5的結果顯示，高成就

需求與高權力需求皆會正向強化組織社會

化與工作鑲嵌之間的關聯，代表對於高成

就需求與高權力需求之員工，所受到組織

社會化程度越深，會知覺到比低成就與低

權力需求的員工更深的工作鑲嵌。然而，
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親和需求卻不具調節效果，推測其原因，

可能是因為親和需求高的員工期望被他人

接納與認可，其所希望的是能與組織裡的

其他成員有良好的互動關係，光憑組織社

會化可能無法全面滿足高親和需求員工

的社交需求，所以才造成調節效果並未出

現。

綜合以上的研究結論，本研究以海運

業為樣本，驗證了工作鑲嵌與離職意願的

關聯，此一觀點切入航運業的離職管理議

題，對於管理實務應該有其參考價值。同

時，在理論的發展上，本研究也擴充了工

作鑲嵌模式的範疇，以社會化的觀點，導

入影響工作鑲嵌的前因，此一延伸也為理

論缺口的補充。另外，本研究建構的社會

化影響工作鑲嵌再影響離職意願的觀點，

必然有其適用情境的限制，針對此一考

量，本研究初步提出員工需求 (親和、成

就、權力三需求 )，作為干擾社會化與工

作鑲嵌的情境因素。亦即，將社會化與工

作鑲嵌的關聯，從放諸四海皆準的觀點修

正為情境觀點，並且初步確認社會化與工

作鑲嵌的關聯會受到需求因素的干擾。此

一觀點的擴充，有助於後續研究者導引更

多的情境因素，從各種不同情境來探討工

作鑲嵌的因果模式，也可以讓此一模式更

為豐富。

5.2 管理意涵

對於大多數的海運業者而言，特別是

海運承攬運送業，或許不會認為新進人員

的離職是多嚴重的問題，且對於大多數的

公司而言，可能會認為組織社會化中的正

式與非正式的課程、活動是既耗費成本且

成效不容易可立即看見，且與公司的獲利

無直接關聯，因此多半會輕忽組織社會化

對於新進成員的重要性。

但當新進員工離職之後，原本屬於

該成員之職務就必須由其他成員承擔，無

形中加重了其他成員的工作量，而當其他

成員工作量負擔越來越沉重時，也無形中

提升其他成員的離職意願。另外，面對新

進成員的離職，組織還要再花費額外的人

力成本再次進行招募徵選新成員，而上述

這些問題都無形中使公司必須額外付出更

多的人力、金錢、時間來解決、改善。故

對於海運業者而言，要有效解決此問題，

應該要慎重思考組織社會化確實有其重要

性，並應瞭解哪些資訊、教育與訓練等方

案是新進成員所需，且是公司所必須適時

地提供、給予。

且根據本研究結果顯示，組織社會化

會正向影響工作鑲嵌，工作鑲嵌對成員的

離職意願具負向影響效果。而這也表明了

當新進員工所接收到的組織社會化程度越

高，會使新進成員與組織的連結、契合及

犧牲程度越密切，則成員越不容易產生離

開組織的想法，並使成員自願長期的待在

組織內，並且願意為了公司盡心盡力。這

麼一來，組織就少有機會會面臨人才流失

與損失教育訓練的投資成本。

另外，本研究結果亦顯示高成就需求
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與高權力需求會正向強化組織社會化與工

作鑲嵌之間的關聯。而這也表示組織在面

對不同的員工需求時，應該要提供不一樣

且合適的組織社會化予新進成員。像是對

於高成就需求員工，由於高成就需求者會

較要求自己的工作績效，並會去承擔具有

風險性的工作任務與渴望表現得比同事更

出色的特徵 (Dawson, 1991)。所以組織社

會化中關於資訊、教育、訓練等方案、課

程應朝向符合高成就需求者需要明確的準

則、指示與如何達成目標等資訊需求和未

來的工作目標、前景，以及認同與瞭解組

織內的相關事務、文化和價值觀的形式。

而對於高權力需求員工，由於高權力需求

者渴望具有影響他人，並擁有讓他人依自

身的想法做事的權力 (Steers, 1988)，所以

組織社會化中關於資訊、教育、訓練等方

案、課程應朝向可以提升高權力需求之成

員的實力與知識，並使其瞭解組織的運作

模式等有用的訊息，讓高權力需求員工知

道該怎麼做才能行使上述所提到的權力。

綜合以上所述，本研究有以下兩點建

議：

1.	海運業者應重視新進成員的離職問題，

並應認知到組織社會化確實有其重要

性。

2.	針對不同員工需求的員工，組織社會化

中關於資訊、教育、訓練等方案、課程

應有所不同。

5.3 研究限制與後續研究建議

本研究因人力、時間、資金等因素，

因而限制了研究的發展，加上員工需求在

過往少有學者的研究是與組織社會化、工

作鑲嵌及離職意願有相關的，導致問卷中

的量表內容或許會有沒辦法全面客觀反映

的問題。而針對以上的限制，本研究對後

續的研究者建議如下：

1.	本研究之研究對象是以在臺灣海運業工

作之成員為研究對象，排除在外籍航商

公司工作之成員，建議後續的研究者可

以擴大樣本範圍，將在外籍航商公司工

作之成員作為研究樣本，藉此比較外籍

海運公司與臺灣海運公司的新進員工，

在不同公司的組織社會化下，是否會對

工作鑲嵌、離職意願與員工需求產生不

一樣的影響。

2.	本研究雖然涵蓋航運相關產業，但各業

的工作情況、組織規模並不相同，問卷

調查中並未將次產業列入控制變項，可

能導致結果偏誤，後續研究可以針對不

同的次產業，進行更為深入的探討。

3.	本研究僅以組織社會化、工作鑲嵌、員

工需求與離職意願做探討，建議後續

的研究者可增加其他構面加以研究，例

如資訊尋找行為、其他工作機會、嚴謹

性人格特質、好奇心特質等構面加以研

究。以其他工作機會為例，Cable and 

Turban (2001) 指出，當組織成員有其他

工作機會可以選擇時，相較於缺少其他
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工作機會的成員，往往較不能改變個人

價值觀以配合組織。因此，本研究建議

後續研究者或許可將其他工作機會作為

組織社會化與工作鑲嵌之間干擾變項，

探討是否具有干擾的效果。
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附錄一　研究變項之衡量題目與信度

研究變項 構面 題目 Cronbach,s 

組織社會化

訓練

 1. 組織提供我良好的工作訓練。
 2. 組織提供的訓練使我有好的工作表現。
 3. 組織提供的訓練能改善我的工作技巧。
 4. 組織的工作訓練模式是有效率的。
 5. 主管的指引使我在工作上能做得更好。

0.768

瞭解

 1. 我知道如何把組織的事情處理好。
 2. 我充分瞭解我在組織內應盡的責任。
 3. 我知道組織的運作模式。
 4. 組織訂立的目標是非常明確的。
 5. 組織同事都瞭解組織的目標。

0.726

同事支持

 1. 組織同事在工作上會用不同方法協助我。
 2. 我的同事很樂意提供協助或建議。
 3. 組織同事都很幫助我適應組織生活。
 4. 組織同事將我當作組織的一份子。
 5. 我和組織同事的關係非常良好。

0.799

未來期望

 1. 我覺得待在此組織能有好的職涯發展。
 2. 組織內每個人都有晉升的機會。
 3. 我對組織提供的報酬感到滿意。
 4. 我能清楚地預見我在組織內的晉升機會。
 5. 我期望組織會長期持續雇用我。 

0.809

工作鑲嵌

契合

 1. 我的技術和才能可以應用到我的工作上。
 2. 我覺得我很適合目前所待的組織。
 3. 在此組織中讓我可以感受到自己的價值。
 4. 我喜歡我工作的排程 (例如：彈性工作時間、輪班 )。
 5. 我適合此組織的文化。
 6. 我喜歡在這家公司所擁有的職權與責任。

0.611

連結
 1. 我與公司許多同事經常互動。
 2. 公司許多同事仰賴我的能力。
 3. 我參與許多工作團隊。

0.756

犧牲

 1. 在工作上我有很大的自由可以決定如何達到我的目標。
 2. 此工作的薪資很優渥。
 3. 我覺得同事在工作上對我相當尊重。
 4. 如果離開該工作，我的損失會很大
 5. 我在此組織有很好的升遷機會。
 6. 我相信在此公司持續任職的前景是不錯的。

0.605

員工需求

成就需求

 1. 即使被分派的工作任務是相對困難地，我還是盡力去完成
它。

 2. 我非常努力地去提升我的工作績效。
 3. 為了在工作上達到成功，我會去承擔些許不確定的風險

(反向題 )。
 4. 我會試著去避免承擔工作中多餘的責任。
 5. 我試著努力表現得比同事更出色。

0.786

親和需求

 1. 比起獨立完成工作，我寧願選擇以團隊的方式工作。
 2. 我在上班時會花費許多心思去關心同事。
 3. 在工作上能完成自己的工作即可，他人的工作與我無關。
 4. 我會直接表達我的意見當我不同意同事的想法。
 5. 我常會和同事聊起跟工作無關的話題。

0.725
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權力需求

 1. 我會積極爭取在團體中擔任領導者的角色。
 2. 我盡量不讓周遭的人受我影響而依我的想法做事。
 3. 我有安排和指示他人的活動的習慣。
 4. 我總是希望在工作上能夠得到更多掌控權。
 5. 在團隊中工作時我會積極爭取指揮的角色。

0.801

離職意願

 1. 我常常想著要辭職。
 2. 我可能會在明年離開現在任職的公司並到他家公司服務。
 3. 我計畫在現在的公司長期發展我的事業。
 4. 我繼續留在現在的公司不會有好的未來。

0.892
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