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摘要

本
研究目的在探討臺灣地區定期海運業內知識移轉對於服務能力與組織

績效影響之研究。研究方法係透過問卷調查方式，並採用結構方程模

式進行分析；問卷回收後的填答對象為 119 位主管階層以上之填答者，研

究結果顯示「知識移轉」對「服務能力」有正向影響，「服務能力」對「組織績

效」亦存在正向的影響關係。然而在「知識移轉」對「組織績效」的影響，在

本研究中並沒有得到顯著性的驗證支持，由於「服務能力」扮演著完全中介

的角色，此結果可得知「知識移轉」可透過「服務能力」間接影響到「組織績

效」。此研究結果可提供臺灣地區定期海運業者在履行知識移轉與營運管理之

參考。
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Abstract

This study aims to examine the effects of knowledge transfer on service 

capabilities and organizational performance in the container shipping industry. 

A structural equation modeling (SEM) was employed and data were collected by 
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survey from 119 supervisors or above who are working for the container shipping 

companies in Taiwan. The results indicate that knowledge transfer positively 

affects service capabilities, whereas service capabilities have a positive influence 

on organizational performance. However, the impact of knowledge transfer on 

organizational performance is not supported in this study. In particular, service 

capabilities play a mediating role between knowledge transfer and organizational 

performance. Finally, practical implications and knowledge transfer suggestions 

from the research findings for container shipping companies are discussed.

Keywords: Container shipping industry, Knowledge transfer, Service capabilities, 

Organizational performance 

壹、緒論

在知識經濟的社會中，知識已成為企

業重要的新資源，亦是企業創造競爭優勢

的來源 (Drucker, 1994)。近年來，許多產

業已瞭解知識的重要性，並且善用知識管

理來制定策略及增強競爭力，雖然多數企

業已明瞭員工知識共享與移轉的重要性，

但它仍然是一個被忽視的問題 (Ng and 

Anuar, 2011)。Rothwell et al. (2005) 認為，

資深員工原有的工作經驗與專業知識，須

透過知識移轉程序傳給較資淺的員工，

使業務的推動不受到阻礙。國際航海協

會 (International Association of Institutes of 

Navigation, IAIN) 指出，經濟緩慢復甦之

時，人才的需求上升，專業知識技術的訓

練與傳承也是全球航運界與物流界重要的

課題 (IAIN網站，2010)。因此，如何有效

將知識與技術移轉是企業當前最重要的挑

戰之一。 

定期海運業面臨競爭激烈的國際市

場以及不確定的外在環境，員工須從產業

特性思考其經營的任務、方向及策略，才

能在海運業中有所表現 (林光、張志清，

2010)。現今面臨人才需求提升，海運業會

有知識傳承的問題。Strack et al. (2008) 指

出組織內員工知識斷層的問題可能不會立

即顯現出來，一旦當員工退休或離職時，

隨著人才流失，組織也失去了寶貴的知

識，所以應該要建立制度進行知識移轉。

海運業如同其他產業，目前主要的任務是

保留資深員工所擁有的個人知識與經驗，

通過有效地實行知識移轉，即使員工退休

後，仍能將這些寶貴的知識存留在組織當

中 (Fei, 2011)。

知識移轉是指某一單位 (如團體、部

門或組織分布 ) 受到另一方經驗影響的過

程 (Argote and Ingram, 2000)。在組織進行
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知識移轉的模式方面，Beazley et al. (2002) 

提出知識移轉需要經過兩階段的整合；首

先是現任組織成員之間的知識移轉，其次

是從現任的組織成員到繼任成員之間的知

識移轉，延續資深成員在組織工作時所累

積的知識及經驗，使這些資深成員能將他

們所擁有的專業知識保留於組織內，得以

延續與傳承。許多知識移轉的相關研究，

皆能提出知識移轉可以有效提升組織績

效，例如 Rhodes et al. (2008) 實證研究 IT

系統、結構化的學習策略以及創新的組織

文化對組織知識移轉存在正向關聯性；且

知識移轉能對組織績效產生正向影響。Lu 

et al. (2006) 研究認為組織成員掌握主要

且重要知識，若不傳承組織內的知識，這

些知識將無法有效地被利用，組織也隨之

失去這些寶貴的資產。因此，對於企業而

言，員工之間的知識移轉是重要的，對組

織績效也具有正面影響作用，並帶給組織

競爭優勢及價值 (Carmeli et al., 2011 )。

回顧過去海運業的相關研究，由於海

運業屬於國際性的服務業，多數研究較著

重於探討服務的重要性以及如何提升服務

品質或顧客滿意度，例如邱志益 (2006) 研

究定期海運業服務品質與關係品質對績效

的影響，結果顯示服務品質與關係品質皆

對績效有顯著正向影響。Yang et al. (2009) 

使用資源基礎觀點探討臺灣貨櫃船公司服

務績效，研究結果發現資源會正向影響定

期海運業者創新能力與物流服務能力，創

新能力會正向影響物流服務能力，且物流

服務能力也會正向影響其經營績效。Shang 

and Lu (2011) 研究海運承攬業的顧客關係

管理對企業績效之影響，認為海運承攬業

者應側重於顧客關係管理的特性，以提高

自己的競爭優勢。先前海運服務相關研究

多著重於服務能力對企業績效的影響，但

較少探討海運界知識移轉影響服務能力與

組織績效之相關議題。

特別值得注意的是，組織的服務能

力與績效有賴於知識的移轉與整合，例

如 Wijk et al. (2008) 認為透過有效率的知

識移轉，可強化組織內部員工解決問題能

力，增進組織績效，進而提升顧客滿意

度。Goh (2002) 提出員工為了提高顧客滿

意度，捕捉且瞭解顧客的需求和喜好；有

了這方面的知識，透過交流及移轉，有助

於增加銷售，改善服務，更快且更有效地

解決顧客的問題。Chen and Cheng (2011) 

於研究中發現，企業內進行知識移轉可使

個人的客服導向提高，加強組織的整體績

效。劉財龍、郭嘉珍 (2011) 對臺灣地區高

科技製造業公司之主管與員工進行知識移

轉的實證研究，結果顯示知識移轉績效會

對組織基本行銷能力、市場強度與顧客回

應有顯著正向影響。因此，本研究以知識

管理為理論基礎，以臺灣區定期海運業為

研究對象，探討定期海運業中知識移轉對

於服務能力與組織績效的影響，依所得到

的結果提出建議，以提供給定期海運業在

知識移轉與顧客服務方面上參考。
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貳、文獻回顧

2.1 知識移轉

2.1.1 知識之定義
Drucker (1994) 認為知識已逐漸取代

傳統生產資源，成為企業重要的新生產資

源且創造競爭優勢。Nonaka and Takeuchi 
(1995) 認為知識是具有充分根據與價值的

結晶，可以藉由資訊、經驗、抽象觀念、

系統化文件、具體的技術等方式呈現。

Davenport and Prusak (1998)認為知識存在

於組織例行工作、過程、實務與規範中，

且不易取得與模仿。然而知識對於一組織

是很重要的，知識是經驗與學習之總和，

可為組織創造出優勢策略、智力資本及核

心競爭力 (Kim and Kim, 2011)。知識可分

為外顯知識與內隱知識，外顯知識具有公

共財的特性，較容易被取得、記錄以及移

轉；然內隱知識是較難訴諸於文字表達出

來的知識，需要透過溝通和人際交流來進

行移轉，較外顯知識難以取得 (Teigland 

and Wasko, 2009)。

2.1.2 知識移轉之定義
當組織自覺缺乏某些知識時，便會產

生「知識的落差」；若組織認為這些缺乏的

知識，對組織極為重要時，就必須進行知

識移轉。關於知識移轉的定義非常廣泛，

大部分研究指出知識移轉是一種動態的過

程。例如 Gilbert and Cordey (1996) 定義知

識移轉為動態的互動學習過程，透過做中

學、修正、控制及回饋，進而提升工作能

力，才算完整的知識移轉。Davenport and 

Prusak (1998) 提出知識移轉是知識的傳送

及吸收 (與利用 ) 之過程；並認為知識移

轉包括兩個過程，首先為傳送知識給潛在

的接受者，其次是由該接受的個人或團體

吸收。Argote and Ingram (2000) 認為知識

移轉是指某一單位 ( 如團體、部門或組織

分布 ) 受到另一方經驗影響的過程。Wijk 

et al. (2008) 也提出類似看法，認為知識移

轉是指透過該組織的行動者交換，接收和

影響他人經驗和知識的過程。

值得注意的是，許多研究認為知識

移轉不僅是知識傳遞的過程，成功的知識

移轉取決於知識接受者的接受程度，例如

Harem et al. (1996) 認為知識移轉是藉由人

與人之間互動與交流，認為知識移轉指的

是知識提供者傳遞的過程以及知識接受者

的瞭解程度。Gibbert and Krause (2000) 亦

指出，若只是將知識變得容易取得，並不

算是成功的知識移轉；知識接受者若無內

化與應用知識，不但無法提升組織或個人

的能力，亦無法達到知識移轉的目的與效

果，產生組織資源浪費的情形。因此，知

識移轉的過程當中，除了知識擁有者的移

轉意願，知識接受者吸收知識的程度也很

重要。
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2.2 服務能力

2.2.1 服務之定義
Buell (1984)將服務定義為產品所附

帶的相關活動、利益或滿意度。Gronroos 
(1990) 認為服務本質具有無形性，一般發

生在顧客與提供服務的服務人員、實體資

源、產品或系統的互動中，而服務的提供

是為瞭解決顧客的問題。陳耀茂 (1997) 認

為，服務不只是產品的供給，尚還涵蓋無

形的形象與評價等，為一種提供顧客所期

待的整體行為。不同於一般實體商品，

Kotler (1991) 認為服務具備無形性、變動

性、不可分割，以及不可儲存等特性。

2.2.2 服務能力之定義
Wernerfelt (1984)認為，企業擁有的

各種資源可轉換成獨特的能力，若能創造

與掌握這些資源與能力，則可形成企業的

長期競爭優勢。Lai (2004) 認為服務能力是

指創造績效的資源，滿足其顧客的需求，

與追求更好的組織績效之能力。增強服務

能力可以被視為競爭優勢的潛在來源；更

好的服務能力及提供各種服務以滿足顧客

的需求，將能實現更好的服務績效。海運

業服務能力的相關文獻如，Lu (2003) 提

出海運的物流服務可藉著提供許多服務特

性給託運人來增加價值，例如倉儲、貨物

追蹤、內陸運輸服務、報關服務、貨物併

裝、裝櫃、文件服務等。Tseng et al. (2005) 

建議海運業者必須建立新的物流能力以提

高服務滿意度，這些能力包括即時資訊、

準確的時間窗口以及貨物追蹤系統。對於

海運業而言，服務能力之定義為有效整合

與管理其提供給顧客的不同運輸服務，以

提升其競爭優勢及卓越企業績效的一種獨

特的能力 (Yang et al., 2009)。

2.3 組織績效

企業為提升生產力、盈利能力以及其

競爭力，透過內部之組織績效的評估以檢

視內部經營成效，瞭解經營狀況是否良好 
(Antony and Bhattacharyya, 2010)。Richard 

et al. (2009) 認為良好的組織績效是指企

業在競爭激烈的市場中，其投入的資本與

報酬率能夠滿足企業之目標，使企業能夠

永續生存並獲得最大利潤，而因組織績效

因產業型態不同，績效衡量可歸納於三項

構面包含財務績效、產品市場績效、及顧

客績效。Kaplan and Norton (1992) 亦提出

平衡計分卡來評量企業績效，此評估方式

主要運用於內部管理和控制，四個構面包

括財務績效，顧客服務績效，創新績效和

內部流程績效。在評估海運業組織績效方

面，Yang et al. (2009) 研究臺灣地區定期

貨櫃船公司之資源、物流服務屬性、創新

能力與績效之間的關係，該研究將績效分

為財務績效與服務績效。綜合以上文獻結

果，可知績效衡量涵蓋的範圍不僅是「財

務」方面的表現，亦包含顧客滿意等非財

務方面的表現，本研究擬採用 Yang et al. 
(2009) 與 Kaplan and Norton (1992) 對組織
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績效之分類模式，將其分為財務績效與顧

客服務績效作為組織績效之衡量構面。

參、研究方法

3.1 概念式研究模式與假設

經由文獻回顧，可知知識移轉對於服

務能力有影響，而組織績效同時會受到知

識移轉及服務能力所影響，依此提出本研

究之概念式研究模式與假設。本研究概念

式研究模式，如圖 1所示。

服務能力 

知識移轉 

H3

組織績效 H1 

H2

圖 1　概念式研究模式

3.1.1 研究假設

1. 知識移轉與服務能力之關係

由過去研究發現，組織的服務能力有

賴於知識的移轉與整合 (Goh, 2002; Wijk et 

al., 2008; Shaw and Williams, 2009; Fan and 

Ku, 2010)。員工為了提高服務品質與顧客

滿意度，會尋求管道來捕捉且瞭解或預測

顧客的需求和喜好；從顧客端獲得相關資

訊之後，透過員工互相交流及移轉，可幫

助於增加銷售、改善服務及更快且更有效

地解決顧客的問題 (Goh, 2002)。組織知識

移轉可助於增強員工解決工作上及顧客的

問題，進而發展獨特且難以模仿的組織能

力 (Wijk et al., 2008)，對顧客的服務能力

亦會相對增強。

Shaw and Williams (2009) 以飯店業為

研究對象，認為企業內實行知識移轉，可

以增強員工的工作技能與經驗累積，也可

以提升流程效率以建立工作守則，進而提

升對顧客的服務能力以及回應能力，來提

升企業的品牌價值。Fan and Ku (2010) 以

臺灣地區旅行社管理者與員工為研究對

象，發現有合作關係的員工之間若存在知

識傳承與共享，員工會擁有較豐富的市場

知識，亦表現出較為良好的服務技巧與能

力。因此定期海運業者在組織內部必須要

執行知識移轉，以利將員工具備的專業知

識與工作經驗互相傳承，才可建立起良好

的顧客服務能力。由此可推論，定期海運

業者執行知識移轉的話，員工的服務能力

也會相對提高，故本研究假設：

H1： 定期海運業內知識移轉對業務人員的

服務能力會有正向影響。

2. 知識移轉與組織績效之關係

當組織透過有效的知識移轉，員工

獲得及吸收有關顧客服務的知識，可有效

提升顧客滿意度，加強組織的整體績效

(Wijk et al., 2008)。企業亦能藉由知識移轉

瞭解顧客及競爭對手，隨時調整自己的產
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品和服務來因應不斷變化的需求，且會使

顧客對公司的滿意度、忠誠度、保留率、

抱怨等態度產生正向助益 (劉財龍、郭嘉

珍，2011)。Molina et al. (2006) 認為組織

內實行知識移轉可正向影響產品製造過程

中的品質控制能力，進而可以影響組織的

績效。Rhodes et al. (2008) 認為良好的資訊

系統能有助於員工執行知識移轉，避免流

失寶貴的工作經驗及專業技術，若能有效

落實知識移轉，對員工的服務績效有正向

影響。Teigland and Wasko (2009) 研究知識

移轉於跨國企業的影響，顯示企業執行知

識移轉可有效提升作業效率，故企業應鼓

勵員工主動分享工作技巧與經驗，使其工

作能力提高，為企業帶來正向效益。

Chen and Cheng (2011) 研究指出，企

業知識移轉可幫助員工獲得吸引顧客的相

關知識以及提高顧客滿意度的重要方法之

一；企業內進行知識移轉可使個人的客服

導向提高，加強組織績效。綜合以上文

獻，若定期海運業者在組織內部執行知識

移轉，員工可以獲得需要的知識，亦可將

客服的實際經驗互相傳承給對方；具有充

足知識的員工，亦會吸引顧客進而提升滿

意度及服務品質。因此，知識移轉是影響

組織績效很重要的因素之一，故本研究提

出假設：

H2： 定期海運業內知識移轉對組織績效會

有正向影響。

3. 服務能力與組織績效之關係

Stank et al. (2003) 提出三個核心構面

來衡量物流產業的組織績效，其中包含作

業績效、關係績效與成本績效。由於產業

型態不同，績效評估的方式亦會相左，因

此較不能以單一財務構面來測量組織績

效，而海運的物流服務是藉著提供許多服

務特性給託運人來增加價值 (Lu, 2003)。

服務能力可作為創造組織績效的資源，增

強服務能力可以被視為競爭優勢的潛在

來源。因此，提供不同的服務以滿足顧客

需求的能力，能有效提升組織績效 (Lai, 

2004)。若企業能提供適當的訓練來提升員

工的服務能力，益於提升企業的行銷及服

務績效 (Teresa and Dawn, 2000)。

Lu (2003) 研究提出服務能力如顧客

回應、服務的可靠性、增值服務及信息

系統，會正向影響服務績效。Yang et al. 
(2009) 研究分析結果指出，船公司四個主

要的服務能力，分別為服務可靠性的能

力、資訊整合與彈性的能力、提供增值服

務的能力與關係建立的能力，結果顯示定

期海運業的服務能力對組織績效存在正向

影響。綜合以上文獻，對於組織而言，擁

有良好的顧客服務能力能夠滿足顧客的各

種需求。因此，定期海運業者應該要重視

且培養員工的顧客服務能力，若員工提升

服務能力，組織績效亦相對提高。故本研

究提出假設：

H3： 定期海運業業務人員的服務能力對組

織績效會有正向影響。
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3.2 研究變項之操作性定義及
衡量

3.2.1 知識移轉
本研究對知識移轉之定義為組織內

的知識與經驗的相互交換，接收和影響他

人的過程。經過第二節的文獻回顧，以

Gilbert and Cordey (1996) 提出之理論架構

為基礎，並參考 Gold et al. (2001) 研究問

卷中有關知識移轉的問項，將知識移轉構

面與問項彙整，如表 1所示：

表 1　知識移轉構面問項彙整表
衡量構面 問卷題項 參考文獻

知識取得
 1. 本公司會經由市場調查及研究來取得知識。
 2. 本公司會經由顧客的意見與資訊來取得知識。
 3. 本公司會經由員工的經驗與意見來取得知識。

Gilbert and Cordey (1996)、
Gold et al. (2001)

知識移轉政策

 4. 本公司有明確關於知識移轉的願景。
 5. 本公司明確陳述關於知識移轉的目標。
 6. 本公司會定期舉辦教育訓練讓員工學習知識與技能。
 7. 本公司會透過定期的會議來做知識溝通與交流。
 8. 本公司會訂定程序與細節來推動知識移轉。
 9. 本公司能將員工的知識移轉為組織的知識。
 10. 本公司有獎勵機制來鼓勵員工知識移轉。

訓練與鼓勵

 11. 本公司鼓勵員工跨部門合作，以促進跨部門的知識移轉。
 12. 本公司鼓勵員工將工作經驗與知識分享給其他同事。
 13. 本公司鼓勵員工互相合作來達到工作目標。
 14. 本公司員工瞭解知識移轉的重要性。
 15. 本公司員工認為在職訓練與學習是值得的。
 16. 本公司高階主管會將知識移轉給下屬。
 17. 本公司認為知識移轉所獲得的好處遠大於所耗費的成本。
 18. 本公司認為知識移轉有助於開發新服務。
 19. 本公司認為知識移轉能促進企業成功。

3.2.2 顧客服務能力
根據第二節文獻回顧，本研究對顧客

服務能力定義為整合企業資源及管理其所

能夠提供之服務，以增強競爭優勢及卓越

企業績效的能力。並且參考 Lu (2003)、

Wong et al. (2008)、Yang et al. (2009)，以

及邱志益 (2006)之研究為基礎，經修正

後，發展出衡量定期海運業服務能力之問

項架構，如表 2所示。

3.2.3 組織績效
根據第二節文獻回顧，本研究將考

慮定期海運業的特性，定期海運業屬全球

服務性產業，其獲利能力與顧客服務皆非

常重要，員工需提供完善的服務來充分滿

足顧客的需求，進而達成組織的目標。本

研究參考 Yang et al. (2009) 與 Kaplan and 

Norton (1992) 對於組織績效之分類模式，

將組織績效構面與衡量問項彙整，如表 3

所示。 
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表 2　服務能力構面問項彙整表

衡量構面 問卷題項 參考文獻

服務效率

 1. 便捷的託運手續。
 2. 準時交貨、提貨。
 3. 處理文件的速度快。
 4. 艙位確認的速度快。

邱志益 (2006)、
Lu (2003)、
Wong et al. (2008)、
Yang et al. (2009)

顧客回應服務

 1. 能迅速回覆顧客的抱怨與訴求。
 2. 良好的緊急事件處理能力。
 3. 當貨物遺失與損毀時，能提供良好的理賠處理。
 4. 提供客製化的服務。
 5. 良好的內陸運送與複合運輸的安排。
 6. 良好的貨物追蹤能力。
 7. 業務人員具有良好的專業能力。
 8. 對顧客具有良好的服務態度。
 9. 能與顧客保持長期且良好的關係。

服務可靠度
 1. 提供準確的文件。
 2. 提供準確可靠的船期。
 3. 正確的計算運價。

表 3　組織績效構面問項彙整表

衡量構面 問卷題項 參考文獻

財務績效

 1. 獲利率。
 2. 市場占有率。
 3. 營業成長率
 4. 投資報酬率。
 5. 降低營運成本。

Kaplan and Norton (1992)、
Yang et al. (2009)

顧客回應績效
 1. 服務品質。
 2. 顧客滿意度。
 3. 顧客忠誠度。

3.3 研究問卷設計

本研究問卷之設計參考吳萬益 (2008)

《企業研究方法》一書，針對本研究之主

題與特性，考慮了人力、成本、時間、發

放回收問卷難易程度，以及受訪者特性，

最後擬定採用郵寄問卷的方式進行調查。

接著，根據 Iacobucci and Churchill (2010)

之問卷設計流程並搭配李克特五點量表作

為問項回應衡量方式。 

3.4 資料分析方法與應用

本研究以 SPSS 與 AMOS 統計軟體

為本研究使用之工具，針對回收後之問卷

結果歸納及分析，使用的統計方法包含敘

述性統計分析、因素分析、信度與效度分

析、驗證性因素分析及結構方程模式分

析，來進行本研究假設之驗證 (Hair et al., 

2010)。
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肆、定期海運業知識移轉、
服務能力與組織績效關係分
析結果

4.1 回收樣本之基本敘述統計
分析

4.1.1 問卷回收概況與基本資料統計
分析

本研究根據民國 101年所訂定之「中

華民國船務代理公會全國聯合會」會員名

冊，定期海運業主要包含船舶運送業、船

務代理業、海運承攬及其他與海運相關的

周邊產業，本研究針對臺灣地區目前經營

定期貨櫃航運業務之船公司及船務代理業

者作為問卷發放的對象，而其他海運相關

產業不在樣本限制之內。問卷發放的時間

為民國 102年 3月 14日至 4月 8日，共

發放 270份問卷，回收 122份問卷，無效

問卷 3份，有效回收率為 44.07%。基本

資料敘述統計分析，彙整如表 4。

4.1.2 定期海運業知識移轉、服務能
力與組織績效同意性程度分析

1. 知識移轉之同意性分析結果：

同意性程度最高的前三名問項為

「本公司鼓勵員工互相合作來達到工作目

標」、「本公司認為知識移轉能促進企業成

功」、「本公司會經由顧客的意見與資訊來

取得知識」，顯示定期海運業會透過不同

管道來促進企業內部的知識移轉，員工亦

表 4　基本資料敘述統計表

基本屬性 次數
百分比

(%)

公司營運
型態

船公司 70 58.8
船務代理公司 49 41.2

公司所有
權

臺灣公司 77 64.7
外國分公司 33 27.7
臺灣與外國分公司聯營  9  7.6

所管理之
航線別

香港 /大陸 82 13.9
東北亞 64 10.8
東南亞 70 11.8
澳洲 53  9.0
北美 60 10.1
南美 52  8.8
中東 54  9.1
歐洲 62 10.5
地中海 53  9.0
非洲 42  7.1

公司成立
年數

5年以下  4  3.4
5~10年 (不含 )  7  5.9
10~20年 (不含 ) 19 16.0
20~30年 (不含 ) 12 10.1
30~40年 (不含 ) 28 23.5
40年以上 (不含 ) 49 41.2

員工人數
(臺灣地區 )

20人以下 27 22.7
21~50人 23 19.3
51~100人 16 13.4
101~500人 20 16.8
501~1000人 12 10.1
1001人以上 21 17.6

認為進行知識移轉是值得的且有助於企業

發展。

2. 服務能力之同意性分析結果

同意性程度最高前三名問項為「能與

顧客保持長期且良好的合作關係」、「提供

準確的文件」及「處理文件的速度快」，由
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此可知定期海運業在服務能力方面，擁有

較好的服務態度及服務效率。

3. 組織績效之同意性分析結果

同意性程度最高的前三名皆為績效衡

量構面中的非財務績效構面，分別為「服

務品質」、「顧客滿意度」及「顧客忠誠

度」，由此可知定期海運業在非財務方面

擁有較好的績效。

4.2 知識移轉、服務能力及組
織績效因素分析與信度分

析

本研究利用主成份分析法 (Principal 

Components Analysis)作為選取因素之方

法，依據凱莎準則 (Kaiser)選取特徵值大

於 1的因素個數，再以變異數最大轉軸

法 (Varimax Rotation)進行因素旋轉，使

因素負荷 (Factor Loading)更為顯著，其

中各問項之因素負荷量絕對值需在 0.5以

上較為恰當 (Hair et al., 2010)。在信度分

析方面，本研究採 Cronbach,s  值來檢驗

各因素信度，Cronbach,s  值介於 0至 1

之間，Cronbach,s  值愈大則表示各因素

內不一致性愈高，亦表示量表愈穩定，

Cronbach,s  值須大於 0.5，大於 0.7則為

可接受之高信度值 (Hair et al., 2010)。

4.2.1 知識移轉問項因素分析與信度
分析

1. 因素分析結果

本研究首先針對知識移轉之 19題問

項進行因素分析，結果得出其 KMO 值為

0.929，達到顯著水準，顯示變數之間具有

共同因素，適合進行因素分析 (Hair et al., 

2010)。經過第一次因素分析之後，本研

究共萃取出三個特徵值大於 1的因素，總

累積解釋變異量為 62.265%，然其中兩個

問項「本公司會訂定程序與細節來推動知

識移轉」及「本公司能將員工的知識移轉

為組織的知識」同時在兩個因素構面的負

荷量大於 0.5，問項「本公司高階主管會將

知識移轉給下屬」之因素負荷量於各因素

中皆小於 0.5，原因為這三個問項之意涵

已被包含在其他問項，造成重複萃取的情

形。故將上述問項予以刪除後，接著進行

第二次因素分析。

本研究針對刪除後留下的 16個問項

進行第二次因素分析，得到 KMO 值為

0.914達到顯著水準，此結果顯示變數之

間具有共同因素，適合進行因素分析。本

研究共萃取出三個特徵值皆大於 1的因

素，各項因素負荷值皆大於 0.5，累積解

釋變異量提升至 68.265%。因素分析可以

檢視所有的問項是否出現重複萃取或不合

適的情形，在因素分析的過程中，藉由

每一次的分析結果，可將不適合的問項去

除，讓最後的分析結果呈現最好的分析結

果。本研究的因素分析，經由三次因素分

析，第三次因素分析的累積解釋變異量亦

比第一次因素分析提升了 5%，表示因素

萃取的過程中，已刪除不適合的問項，進

而提升累積解釋變異量。接著進行信度分



航運季刊 第二十三卷 第一期 民國 103 年 3 月

12

析，各因素構面的 Cronbach,s  值分別為

0.769、0.898、0.904高於標準值 0.7，顯

示各因素構面具有一定的信度 (Hair et al., 

2010)。

2. 因素命名

(1)	因素一：知識取得

	 因素一包含的問項有「本公司會經

由市場調查及研究來取得知識」、

「本公司會經由顧客的意見與資訊

來取得知識」及「本公司會經由員工

的經驗與意見來取得知識」三個問

項，其特徵值為 2.491，解釋變異

量為 15.568%，此因素問項皆在敘

述公司使用三種不同方法來取得知

識，故命名為「知識取得」。

(2)	因素二：知識移轉政策

	 此構面包含「本公司有明確關於知

識移轉的願景」、「本公司明確陳述

關於知識移轉的目標」、「本公司有

獎勵機制來鼓勵員工知識移轉」、

「本公司員工瞭解知識移轉的重要

性」、「本公司認為知識移轉所獲

得的好處遠大於所耗費的成本」、

「本公司認為知識移轉有助於開發

新服務」及「本公司認為知識移轉能

促進企業成功」七個問項，特徵值

為 4.358，解釋變異量為 27.237%，

此七個問項主要是描述公司是否對

知識移轉制定相關政策，故命名為

「知識移轉政策」。

(3)	因素三：訓練與鼓勵

	 此構面包含「本公司會定期舉辦教

育訓練讓員工學習知識與技能」、

「本公司會透過定期的會議來做知

識溝通與交流」、「本公司鼓勵員工

跨部門合作，以促進跨部門的知識

移轉」、「本公司鼓勵員工將工作經

驗與知識分享給其他同事」、「本公

司鼓勵員工互相合作來達到工作目

標」及「本公司員工認為在職訓練與

學習是值得的」六個問項，特徵值

為 4.074，解釋變異量為 25.460%，

此六個問項主要描述內部訓練與給

予員工鼓勵使其執行知識移轉，故

命名為「訓練與鼓勵」。

4.2.2 服務能力問項因素分析與信度
分析

1. 因素分析結果

本研究針對服務能力之 16題問項進

行因素分析，得出 KMO 值為 0.929達

到顯著水準，適合進行因素分析。經過

第一次因素分析之後共萃取出兩個特徵

值大於 1的因素，總累積解釋變異量為

67.200%，其中「能迅速回覆顧客的抱怨

與訴求」同時在兩個因素構面的負荷量大

於 0.5，故將上述不適合之問項刪除後，

進行第二次因素分析。第二次因素分析得

到 KMO 值為 0.938，達到顯著水準，此

結果顯示適合進行因素分析。服務能力在

最終因素分析共萃取出兩個特徵值皆大於
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1的因素，各項因素負荷值皆大於 0.5，累

積解釋變異量為 67.514%。接著，進行信

度分析，各因素構面的 Cronbach,s  值分

別為 0.948、0.848，高於標準值 0.7，顯

示各因素構面具有一定的信度 (Hair et al., 

2010)。

2. 因素命名

(1)	因素一：服務效率能力

	 此構面包含「便捷的託運手續」、

「準時交貨、提貨」、「處理文件的

速度快」、「艙位確認的速度快」、

「業務人員具有良好的專業能力」、

「對顧客具有良好的服務態度」、

「能與顧客保持長期且良好的合作

關係」、「提供準確的文件」、「提供

準確可靠的船期」及「正確的計算運

價」，特徵值為 6.744，解釋變異量

為 43.294%，此 10個問項主要描述

定期海運業服務效率及可靠度，故

命名為「服務效率能力」。

(2)	因素二：顧客回應能力

	 此構面包含「良好的緊急事件處理

能力」、「當貨物遺失與損毀時，提

供迅速的理賠處理」、「提供客製化

的服務」、「良好的內陸運送與複合

運輸的安排」及「良好的貨物追蹤能

力」，其特徵值為 4.008，解釋變異

量為 24.220%，此五個問項主要描

述對顧客回應的相關服務過程與意

涵，故將命名為「顧客回應能力」。

4.2.3 組織績效問項因素分析與信度
分析

1. 因素分析結果

本研究針對組織績效之八題問項進

行因素分析，得出其 KMO 值為 0.795達

到顯著水準，此結果顯示適合進行因素分

析。經過因素分析後，共萃取出兩個特徵

值大於 1的因素，各問項之因素負荷量大

於 0.7，總累積解釋變異量為 70.441%。

接著進行信度分析，各因素構面的

Cronbach,s  值分別為 0.851、0.885，皆高

於標準值 0.7，顯示各因素構面具有一定

的信度 (Hair et al., 2010)。

2. 因素命名

(1)	因素一：財務績效

	 此構面包含「投資報酬率」、「降低

營運成本」、「獲利率」、「營業成

長率」及「市場占有率」，特徵值為

3.099，解釋變異量為 38.732%，此

五個問項主要與公司的財務績效方

面有關，故命名為「財務績效」。

(2)	因素二：顧客服務績效

	 此構面包含「服務品質」、「顧客滿

意度」及「顧客忠誠度」，特徵值

為 2.537，解釋變異量為 31.709%，

此三個問項與顧客服務績效方面相

關，故命名為「顧客服務績效」。

4.3 知識移轉、服務能力與組
織績效各構面相關分析
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本研究依據皮爾森相關分析法，利用

各構面平均值進行相關分析，各構面皆達

到 0.01顯著水準，並存在正相關。由此結

果可知，本研究進一步建構結構方程模式

時，各構面之間均可建立關係 (Hair et al., 

2010)。

4.4 驗證性因素分析

4.4.1 整體測量模式之配適度
本研究經由驗證性因素分析 (如圖

2所示 )，可得知整體結構關係是否合

適。結果顯示，本研究模式之卡方值為

27.131，自由度為 11，卡方值 /自由度

為 2.4827，達到小於 3之標準。在其他配

適度統計值部分，RMR = 0.029、RMSEA 

= 0.079、GFI = 0.959、NFI = 0.959、RFI 

= 0.915、IFI = 0.983、TLI = 0.964、CFI 

= 0.983皆達到配適標準。然而 p-value = 

0.004與 AGFI = 0.886未達到標準，尚存

在配適度不佳的可能性，因此應當檢視本

研究模型之常態化殘差值，若顯著水準達

到 0.05時，存在任一變數常態化殘差值

的絕對值大於 1.96，則表示此變數有測

量誤差，應當予以刪除，使模式可達到最

佳化。而本研究之常態化殘差矩陣結果顯

示，各個變數之間的常態化殘差值之絕對

值皆小於 1.96，故不須再針對此模式進行

修正或者刪除任何變數 (Hair et al., 2010)。

已有學者提出可將 AGFI 的標準放寬至大

於 0.8 (MacCallum and Hong, 1997)，故本

研究之 AGFI 值為可接受範圍。所有衡量

指標所訂定之標準，只要其中幾項代表性

指標接近標準值，則可認定該代表模式與

資料已達配適度，故本研究整體模式配適

度是可被接受的 (Hair et al., 2010)。

 

知識取得 

知識移轉政策 

訓練與鼓勵 

服務效率能力 

顧客回應能力 

財務績效

知識移轉 

顧客服務績效

服務能力 

組織績效 

圖 2　知識移轉、服務能力及組織績效驗證性因素分析圖
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4.4.2 收斂效度 
本研究為檢驗驗證性因素分析是否理

想，模式測量與分析須符合檢定模式中兩

種重要的效度：收斂效度及區別效度。收

斂效度必須同時滿足以下準則，建構信度

須大於 0.7；每個構面的平均變異萃取量

(AVE)須大於 0.5。若收斂效度各項檢驗

值皆符合標準，即能判定該因素構面存有

良好的收斂效度。本研究根據以上衡量指

標，檢驗「知識移轉」、「服務能力」及「組

織績效」所建構之模式是否具有良好的收

斂效度，檢驗結果如表 5所示。其中各因

素構面皆達到標準化因素負荷量，僅組織

績效構面 AVE 與 CR值皆未符合，但其

值 0.498與 0.661已接近標準，其餘因素

構面皆達到標準值以上，表示驗證性因素

分析之各構面尚具有收斂效度。

表 5　知識移轉、服務能力與組織績效各構面之收斂效度結果
研究構面 因素名稱 標準化負荷量 平均變異萃取量 建構信度

知識移轉

知識取得 0.70 0.647 0.845
知識移轉政策 0.87
訓練與鼓勵 0.84

服務能力
服務品質能力 0.88 0.749 0.857
顧客回應能力 0.85

組織績效
財務績效 0.79 0.498 0.661
顧客服務績效 0.61

4.4.3 區別效度
區別效度的概念是指不同構面間的題

項相關程度應該要低，就能明顯區分各因

素構面之間的差異。本研究經過平均變異

萃取量比較法之區別效度檢驗，結果顯示

各因素構面之平均變異萃取量皆大於該構

面與其他構面之相關係數的平方，表示各

因素構面之間具有良好的區別效度，如表

6所示。

4.5 結構方程式分析結果

結 構 方 程 模 式 (Structural Equation 

Models, SEM)，主要檢驗潛在變項和觀察

表 6　知識移轉、服務能力與組織績效各構面
之區別效度

知識移轉 服務能力 組織績效

知識移轉 0.6474
服務能力 0.2943 0.7493
組織績效 0.1254 0.1808 0.4981

註：對角線上的數值代表各因素構面的平均變異萃
取量；對角線下的數值為因素間相關係數的平方。

變項之關係與數個潛在變項間之因果關

係。本研究結構模式分析如圖 3所示，

將定期海運業之知識移轉作為外生潛在變

數，其中包含知識取得、知識移轉政策及

訓練與鼓勵等三個外生顯性變數。服務能

力與組織績效則作為本研究中的內生潛在
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知識移轉政策 
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0.70 
0.87 

0.84 

0.88 

0.85 

0.61 

0.79 

0.11 

0.77 

0.72 

註一：實線表示 P < 0.001 有顯著  

註二：虛線表示 P > 0.05 沒有顯著 

知識移轉  1ζ

服務能力  1η

組織績效  2η

圖 3　SEM最終模式之驗證結果

變數，在服務能力方面，包含服務品質能

力以及顧客回應能力為內生顯性變數；組

織績效方面，以財務績效以及顧客服務績

效作為內生顯性變數予以衡量。

本研究模式之卡方值為 27.131，自由

度為 11，卡方值 /自由度為 2.4827，達

到小於 3之標準。在其他配適度統計值部

分，RMR = 0.029、RMSEA = 0.079、GFI 

= 0.959、NFI = 0.959、RFI = 0.915、IFI = 

0.983、TLI = 0.964、CFI = 0.983皆 達 到

適配標準。MacCallum and Hong (1997) 提

出 AGFI 的可放寬至大於 0.8，故本研究

之 AGFI 值 0.886為可接受範圍。若所有

衡量指標無法達到所訂定之標準，只要其

中幾項代表性指標接近標準值，則可認定

該代表模式與資料有達到配適度，本研究

整體模式配適度是可被接受的 (吳萬益，

2008)。而 SEM最終模式之路徑係數結果

得知，除了知識移轉對組織績效的 P 值為

0.559呈不顯著之外，其他路徑皆達到顯

著水準。

由表 7可得知本研究模式各構面間的

影響效果，在知識移轉對服務能力影響路

徑上，其路徑直接效果為 0.77，標準化總

效果為 0.77；服務能力對組織績效影響路

徑上，其路徑直接效果為 0.72，標準化總

效果為 0.72；而知識移轉對組織績效影響

路徑上，由於其路徑係數未達顯著水準，

故其總效果不予討論，但仍可發現其間接

效果為 0.55，可推論不顯著原因可能是受

到服務能力的中介效果所影響。綜合上述

驗證結果，公司執行知識移轉能夠有效的

影響員工的服務能力，而員工的服務能力

對於組織績效亦存在正向的影響，依據驗

證結果整理如表 8。
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表 7　SEM最終模式路徑影響效果表

影響路徑
標準化
直接效果

標準化
間接效果

標準化
總效果

(知識移轉 ) → (服務能力 ) 0.77 － 0.77
(知識移轉 ) → (組織績效 ) － 0.55 0.55
(服務能力 ) → (組織績效 ) 0.72 － 0.72

表 8　研究假設驗證結果彙整表
假設 假設內容 研究結果

H1 定期海運業內知識移轉對業務人員的服務能力有正向影響 支持　

H2 定期海運業內知識移轉對組織績效有正向影響 不支持

H3 定期海運業內業務人員的服務能力對組織績效有正向影響 支持　

4.6 中介效果驗證

經由 SEM最終模式分析後，依據表

7得知知識移轉對於組織績效雖無直接影

響效果，但仍存在間接效果，亦即知識移

轉可能會透過服務能力之中介效果來顯著

影響組織績效。檢驗中介效果是否存在，

Hair et al. (2010)建議先求整研究模型中

的自變項與依變項需存在顯著相關、自變

項與中介變項需存在顯著相關，以及中介

變項需與依變項存在顯著相關。確定變項

之間的相關性後，本研究參照 Hair et al. 
(2010) 所提出之驗證步驟，發現研究變項

之間存在顯著關係，接著對 SEM最終模

式之各潛在變數進行相關分析。

首先將知識移轉視為自變項，組織績

效視為依變項，服務能力視為中介變項來

進行探討。圖 4為置入中介變項之前，知

識移轉與組織績效的關係圖，可看出知識

移轉對於組織績效路徑係數為 0.67，且 P

值達顯著水準。
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註一：實線表示 P < 0.001 有顯著  

註二：虛線表示 P > 0.05 沒有顯著 

 

 

0.61 
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知識移轉 組織績效 

圖 4　知識移轉與組織績效關係模式
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圖 5為置入中介變項後，整體模式

的關係圖，由此可得知，在置入中介變項

之後，知識移轉對組織績效的路徑係數改

變為 0.11，呈現不顯著，符合 Hair et al. 
(2010)所提出中介效果，即置入中介變項

後，若自變項對依變項的路徑係數較未置

入前的路徑係數低 (不為 0)且不具有顯著

水準的話，則稱為完全中介。故本研究可

提出服務能力具有知識移轉對組織績效影

響關係的完全中介效果。

除了知識移轉對組織績效的 P 值為

0.559呈不顯著之外，其他路徑皆達到顯

著水準。
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註一：實線表示 P < 0.001 有顯著  

註二：虛線表示 P > 0.05 沒有顯著 
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服務能力  

組織績效  

圖 5　置入中介變項後整體模式關係圖

伍、結論與建議

5.1 結論

1. 定期海運業認同知識移轉之重要性及注

重「訓練與鼓勵」，但缺乏獎勵制度來鼓

勵員工進行知識交流

根據專家訪談結果顯示，目前定期

海運業者均瞭解知識移轉的重要性，並且

已嘗試訂定知識移轉之標準作業流程，但

公司並無秉持積極執行的態度，也無明定

賞罰獎懲之制度，因此員工仍無意識到知

識移轉的迫切性。而依據本研究結果，將

知識移轉分為三個因素構面，分別為「知

識取得」、「知識移轉政策」及「訓練與鼓

勵」；19個問項當中，「本公司鼓勵員工

互相合作來達到工作目標」、「本公司員工

認為在職訓練與學習是值得的」及「本公

司會定期舉辦教育訓練讓員工學習知識與

技能」此三個問項隸屬於因素「訓練與鼓

勵」，其平均值皆落在 4.02 ~ 4.10之間，

可看出多數公司已瞭解知識移轉的益處，

並且也致力於訓練與鼓勵員工促進知識移

轉，而員工也能在公司賦予的開放交流環
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境，體認出知識移轉對個人及對組織的

重要性。然而同意性程度最低的題項則為

「本公司有獎勵機制來鼓勵員工知識移

轉」，顯示定期海運業較少使用實質獎勵

或制度來激勵員工進行知識移轉，由此可

推論，定期海運業應當訂定明確的獎勵制

度，使員工願意更主動進行知識移轉。

2. 定期海運業知識移轉會直接影響服務能

力，而知識移轉需要透過服務能力去影

響組織績效

本研究利用結構方程式探討知識移

轉、服務能力與組織績效間之關係。分

析結果顯示，定期海運業「知識移轉」對

「服務能力」有顯著正向影響，顯示公司

若能有效的執行知識移轉，使員工的經驗

累積及精進技能，進而提升員工的服務能

力，此結果與過去研究相符 (劉財龍、郭

嘉珍，2011; Goh, 2002)；此外，過去研究

亦顯示服務能力對組織績效有顯著正向影

響 (Lu, 2003; Lai, 2004; Yang et al., 2009)，

推論海運業隸屬服務業，服務業主要是透

過行為或行式提供生產力而獲得報酬的行

業，因此光只有知識移轉而不強調員工的

服務能力，恐難達成良好的組織績效，此

結果與海運業的特性十分吻合。若公司能

鼓勵員工知識交流，並建立知識移轉的一

致性目標、流程及相關制度來積極執行知

識移轉，以落實有效的知識移轉，如此一

來，員工可擁有較為豐富的工作知識與經

驗，表現出較好的服務能力。當員工擁有

較好的服務能力，即能較瞭解顧客需求並

加以滿足，進而提升組織績效。

然而，在結構方程式分析結果發現，

「知識移轉」對「組織績效」並不具有顯著

的影響。若不考量其他變數，單純就「知

識移轉」對「組織績效」進行探討，結果

可發現「知識移轉」直接對「組織績效」

具有顯著正向影響，此結果與過去研究相

符 (Rhodes et al., 2008; Teigland and Wasko, 

2009)。由模式分析結果可驗證整體模式

中，由於受到完全中介變數「服務能力」

的影響，進而削弱知識移轉對組織績效的

影響。由此結果可知，公司內部執行知識

移轉不但會影響員工的服務能力，更會影

響到組織績效的提升。知識移轉執行成效

的優劣，勢必是影響公司營運好壞的關鍵

因素，因此定期海運業更需要重視知識移

轉及積極執行之。

3. 定期海運業在服務能力方面，較注重服

務效率與品質，此服務能力表現優於顧

客回應能力

根據服務能力的敘述性統計結果，

其中同意性程度最高前五名問項皆闡述業

務人員作業的效率與品質，平均值皆高於

4.22，由此可知定期海運業業務人員已能

提供良好的服務效率，並且穩定其服務品

質。在各問項平均及因素分析後總體平均

數，顯示定期海運業顧客回應能力方面，

如「良好的內陸運送與複合運輸的安排」、

「提供客製化的服務」及「當貨物遺失與
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損毀時，提供迅速的理賠處理」，此三個

問項平均值皆低於 4。由此結果可推論，

定期海運業在回應顧客方面，仍有改善空

間。而專家訪談也顯示相近結果，推論其

原因可能與海運供應鏈的型態有關；由於

海上貨物運送牽涉較長的時程及較多的經

手部門，其中包含內陸運輸、港口當局檢

驗、貨櫃碼頭裝卸作業等相關作業程序，

因此當貨物損毀遺失時，若顧客不瞭解運

送環節，則容易將過失歸咎於所託付之船

公司或船務代理業者，導致顧客對於定期

海運業者的顧客回應能力呈現較低的滿意

程度。

4. 企業若加強員工服務能力能提升組織績

效

根據結構方程式分析結果所示，員工

的「服務能力」對公司「組織績效」有顯著

正向影響。過去研究也提出服務能力是創

造組織績效的資源，提供各種服務以滿足

顧客需求的能力，將能實現更好的組織績

效 (Lu, 2003; Lai, 2004; Yang et al., 2009)。

由結果可知，海運業作業服務效率、服務

品質與顧客回應能力的提升，能保持良好

的業績、顧客滿意度與忠誠度，進而有良

好的組織績效。

5.2 實務上之建議

1. 定期海運業者應明確制定知識移轉相關

政策與獎勵制度

依據本研究結果顯示填答者於知識移

轉問項中，顯示定期海運業雖瞭解知識移

轉之重要性，但仍無明確訂定相關政策與

獎勵措施來鼓勵員工知識交流。透過專家

訪談也得到相近結論，定期海運業普遍未

設立知識移轉獎勵措施來鼓勵員工，使員

工沒有迫切誘因主動進行知識交流。本研

究於結構方程式驗證結果顯示，知識移轉

會直接影響到服務能力，而經由服務能力

影響組織績效；此結果可看出知識移轉確

實能為公司帶來許多益處，不僅是對員工

個人，更能增強公司的整體表現。因此定

期海運業需要以積極的態度，主動明定相

關移轉程序與細節來輔助員工進行知識移

轉；最值得一提的是，加入績效評估或相

關獎勵措施，例如加入年度員工績效評比

或表揚活動等方式，使員工體認知識移轉

是一件積極正向且愉悅的工作，進而在繁

忙之餘，亦能不忘將自身知識彙整並且傳

授給他人，使公司不易流失寶貴的知識，

對公司整體績效而言會有很大的助益。

2. 定期海運業者應加強員工的顧客回應能

力，以提高服務能力，進而提升組織績

效

依據本研究結果可得知，提升公司

的組織績效，其中員工服務能力扮演重要

角色。而結果顯示目前定期海運業者在作

業效率與品質層面之服務能力有良好的表

現，但顧客回應能力仍有待改善。綜合上

述，顧客重視服務的效率品質之外，亦重

視便利性以及緊急事件處理服務能力，若
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船公司能夠連結供應鏈上下游，主動替顧

客安排好內陸運送等相關複合運輸服務，

勢必能提升顧客於回應部分之滿意度。

因海上貨物運送時程長，且風險不確

定性高，容易發生貨物損毀滅失等情形，

業者應當重視及時處理或理賠等服務以提

高顧客滿意度與忠誠度。若公司具有良好

的危機處理服務能力，除了可穩定業務

量，更可以與顧客建立良好的互動及信賴

關係，加強顧客持續合作之意願。因此定

期海運業者應該加強員工顧客回應能力的

相關培訓，並且建立一致性的回應作業流

程，使顧客在第一時間能夠得到妥善的處

理與回應。適逢海運市場不景氣，鞏固業

務量以及吸引新客源是重要提升組織績效

的方法之一，若能藉由員工提升服務能力

來加強與顧客之間的合作關係，自然對公

司競爭力與整體績效有良好的影響。

5.3 後續研究

本研究提出一些建議以供後續研究者

作為參考。本研究之研究對象係針對定期

海運業者，然而海運業中還有不定期航商

或散裝業務之船公司，不定期海運業之發

展亦依賴全球市場的變化與脈動，因此可

探討不同產業型態在知識移轉的狀況是否

亦不相同，故建議後續研究可以本研究結

果為基礎，將研究範圍進一步擴展至其他

海運運輸相關產業，以進行更深入的研究

與探討。同時，海運業屬於全球性服務產

業，由於本研究資金有限與樣本取得容易

度，限制於臺灣地區的定期海運業。期望

後續研究能將樣本回收範圍擴大，以探討

定期海運業是否因為不同國情文化而存在

不同的知識移轉狀況。此外，本研究發現

知識移轉能影響員工服務能力與公司組織

績效，且過去研究亦有提出，尚存在許多

知識移轉可影響之因素與層面，如競爭力

等。故後續研究可繼續以不同變數探討知

識移轉所帶來之益處，驗證出更關鍵因素

以利企業發展。
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