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南華大學管理科學研究所九十四學年度第一學期碩士論文摘要 

論文題目：員工工作投入與工作滿足對組織承諾影響之研究—以高雄地區

連鎖加盟體系房屋仲介人員為例。    

研究生：田宜文                    指導教授：藍 俊 雄 博士 

論文摘要內容：  

政府推出優惠利率房屋貸款後，國內不動產交易逐漸熱絡，而各加盟

品牌房屋公司相繼成立，並且投入許多的人力及物力，不少經營者都會面

對人員管理上的難題，而本研究探討房屋仲介人員對於工作投入、工作滿

足及組織承諾的觀點，針對高雄地區知名加盟品牌房屋仲介人員進行問卷

調查，共計有力霸房屋、中信房屋、住商不動產、永慶不動產等四家，採

分層比例隨機抽樣方式進行，探究各變項間之差異性、相關性及影響性，

以提出相關具體結論與建議，期能提供各管理階層作為參考，俾能有效提

昇房屋仲介人員之工作績效。 

本研究使用 SPSS 10.0 版統計軟體做為分析工具，而統計方法包括，

描述性分析、因素分析、信度分析、差異性分析、相關分析及逐步多元迴

歸分析，研究成果主要有下列三點： 

一、差異性：不同個人屬性房屋仲介人員對於工作投入、工作滿足及組織

承諾均有部份顯著差異。        

二、相關性：工作投入與工作滿足具極顯著正相關；工作投入與組織承諾

具極顯著正相關；工作滿足與組織承諾具極顯著正相關。  

三、影響性：（1）影響工作投入重要變項為工作滿足（2）影響工作滿足重

要變項依序為組織承諾、工作投入與房仲業資歷（3）影響組

織承諾重要變項為工作滿足。 

關鍵詞：工作投入、工作滿足、組織承諾、連鎖加盟體系、房屋仲介業 
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Title of Thesis：Effects of Job Involvement and Job Satisfaction on Organization  
             Commitment—Example for Franchise Association for Real  
             Estate at Kaohsiung District 
Name of Institute： Graduate Institute of Management Sciences, Nanhua 

University    
Graduate date：January 2006            Degree Conferred：M.B.A. 

Name of student：Yi-Wen Tien          Advisor：Chun-Hsiung Lan PHD. 

Abstract  
   After the government promote the preferential benefit rate house rate, 
domestic real estate transaction gradually increasing, and more alliance brand 
houses company are founded, investing a lot of human and physical resource, 
many managers face the difficulty on personnel management. This research 
discusses housing broker’s viewpoint on job involvement, job satisfaction and 
organization commitment, which aims Kaohsiung district well-known alliance 
brand housing broker’s to carry on the questionnaire survey, including Rebar real 
estate, Chinatrust real estate, Hbhousing real estate and Yungching real estate, 
picking the lamination proportion random sampling method to carry on, 
inquiring into each variable difference, the relevance and the influence, for 
proposing the relevantly concrete conclusion and suggestion, in order to provide 
each management social stratum to take the reference, and promote housing 
broker’s work achievements effectively. 
   This research uses SPSS 10.0 edition statistics software for analyzes tool, and 
the statistical method includes, the description analysis, factor analysis, reliability 
analysis,the different analysis, the correlation analysis, and stepwise regression 
analysis, the research result mainly include three followings: 
1.difference:Different individual attribute housing brokers have the part 

differences on job involvement, job satisfaction and organization 
commitment. 

2.relevance: The job involvement and job satisfaction have extremely positive 
correlation; the job involvement and organization commitment have 
extremely positive correlation; the job satisfaction and organization 
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commitment have extremely positive correlation. 
3.influence: (1)The factor of influence job involvement is job satisfaction(2)The 

fators of influence job satifaction are organization commitment、job 
involvement and work experience(3)The factor of organization 
commitment is job satisfaction 

Keywords：Job Involvement, Job Satisfaction, Organization Commitment,  
Franchise Association, Real Estate 
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第一章 緒論 

1.1 研究動機與目的 

    房屋仲介業是一種以人為主的服務業，繼政府大力推出優惠利率的房

屋貸款時，恰逢銀行低利率的時代來臨，大大的刺激國內民眾購屋及換屋

的需求，由於此現象的產生，導致於近年來國內各個大型加盟品牌的房仲

業的加盟店數大幅的增加許多，而各個品牌加盟店的經營管理者也因此投

入相當多的人力與物力及軟硬體設備，雖然目前房屋仲介業欲提昇至全面 e

化的程度，但仍然有許多房屋交易的作業流程需要靠大量的人力才能完

成，而大多數的經營管理者積極想要提昇企業本身的競爭優勢，以期望追

求利潤的極大化，雖然提昇企業競爭優勢的方法很多，但對於如何提昇人

力資源管理，是當前經營管理者所要面對的重要問題，並且房屋仲介業屬

於流動性相當高的行業，而本研究欲從人力資源的觀點探討房仲業從業人

員對於工作職場中，個人本身工作投入與工作滿足以及對於組織承諾認同

程度如何？是否有其關聯性及影響性？以期望能提供經營管理者更好的人

力資源管理的方向與規劃。 

    工作投入是工作態度的一種，為個人早期社會化所行的一種工作倫

理，亦是個人對工作的價值導向（Lodahl ＆ Kejner,1965），而組織行為領

域中工作滿足及組織承諾也是相當重要的工作態度，而國內外亦有不少學

者建立工作滿足與組織承諾的因果模式（Seashore ＆  Taber,1975 ; 

Mowday,Steers ＆ Porter,1982）以探討影響工作滿足與組織承諾的因素。 

    綜合以上所述，本研究擬探討加盟連鎖體系房仲業人員對於工作投

入、工作滿足與組織承諾間有何關聯性？期望本研究之分析結果能提供給

管理者對於人員管理上的參考，藉此提昇競爭的優勢，以創造更好的績效。
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因此，本研究的研究目的如下： 

1. 探討房屋仲介從業人員不同個人屬性（性別、婚姻狀況、年齡、教育

程度、房仲業資歷等），對其工作投入、工作滿足與組織承諾等變項

認知是否存在差異性。 

2. 探討房屋仲介從業人員工作態度中，工作投入、工作滿足與組織承諾

之相關性。 

3. 探討房屋仲介從業人員工作態度中，工作投入、工作滿足與組織承諾

之影響性。 

4. 彙整相關文獻與調查分析結果，提出適當建議與改善方案，俾提昇組

織管理效能。 

1.2 研究範圍與限制 

    由於本研究之探討以加盟連鎖體系房屋仲介人員為主，故為達本研究

之目的，將研究範圍與限制設定分述如下： 

1. 研究範圍以高雄縣市地區房屋仲介從業人員為對象，並未包括全省房屋

仲介人員進行研究。 

2. 高雄縣市直營體系房屋仲介業及加盟連鎖店頭數目未超過十家以上者

不在本研究範圍之內。 

3. 本研究以問卷調查方式取得樣本資料，進行敘述性統計、差異及迴歸分

析，由於填寫問卷時，可能受環境、情緒、認知、態度及氣氛等主客觀

因素影響，致使部份資料調查之真實性及後續資料分析可能受到限制。 

4. 本研究為初探性質之研究。 
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1.3 研究流程 

    本研究之研究流程如下： 

1. 根據研究者個人之相關工作背景經驗，確定研究動機及目的，並訂定研

究主題及建構研究架構。 

2. 蒐集國內外之相關研究文獻，並加以歸納整理。 

3. 依據研究架構及方法設計問卷，並進行問卷的預試與正式問卷的發放。 

4. 問卷資料的回收整理與分析。 

5. 將分析結果與研究假設相互印證，並深入探討分析數值之背後意涵，最

後作出結論與後續研究之相關建議。 

上述研究流程如圖 1.1所示： 
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圖 1.1 研究流程 
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第二章 文獻探討 

    本章將探討工作投入、工作滿足及組織承諾的相關文獻與實證研究結

果。其中，第一節為加盟連鎖體系的探討；第二節為房屋仲介業現況介紹；

第三節為工作投入的文獻探討；第四節為工作滿足的文獻探討；第五節為

組織承諾的文獻探討，用以探討變數間的關聯性作為研究架構的理論根

據。而在每一節的文獻探討中，將對各主題進行名詞定義並整理歸納相關

理論。期望透過相關文獻的探討，建立本研究的研究架構。 

 

2.1 加盟連鎖體系（Franchise Association） 

    擁有或控制兩家或兩家以上零售據點的零售店而且這些零售店銷售相

同的產品線，統一採購和銷售並且儘可能在店面的裝潢佈置方面塑造出一

致的特色（ Kotler,1991）。連鎖是一個組織型態，包括直營業

（Company-own）、加盟（Franchised）；所謂直營事業體為企業僱用管理者

透過傳統組織層級方式管理員工是一種權威關係；然而加盟事業為加盟者

合約關係是一種關係合約（Relational Contract）。以下是國內外一些連鎖協

會（中華民國連鎖店發展年鑑，民 86）的定義說明如下： 

1. 中華民國連鎖店發展協會的定義：連鎖店為具有七家直營店以上者稱之

為連鎖店，一方以契約、協議或其他方式之合議，將商標或服務標章、

經營技術授權他方使用，並對他方的經營取得指導控制之權利或其他利

益。 

2. 日本特許加盟連鎖協會（JFA）定義：總公司和加盟者締結契約，將自
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己店號、商標，以及其他足以象徵營業的事物和經營的Know-How授予

對方，使其在同一企業形象下販賣其商品。而加盟店在獲得上述權利之

同時，相對地需付出一定的金額給總公司，在總公司的指導及支援下，

經營事業的一種存續關係。 

3. 美國商務部（U.S.Department of commerce）定義：一種由加盟總公司提

供加盟者銷售或配銷權利，並且在其所設計的行銷模式下，去銷售商品

或服務的企業經營方式。 

4. 國際特許加盟連鎖協會（IFA）的定義：連鎖總公司與加盟店兩者的關係；

根據契約，總公司必須提供一項獨特的商業特權，並加上人員訓練、組

織結構、經營管理，以及商品供銷的協助，而加盟店也須付出相對的報

酬。 

 

2.1.1 國內加盟連鎖體系發展之情況 

     依據台灣連鎖店協會出版（1993 年連鎖業發展年鑑）（民 82）之記載：

1956 在台灣有名的連鎖店有天仁茗茶、郭元益餅舖、寶島鐘錶公司、生生

皮鞋等。1961 年有正章洗染店以直營店及特許加盟並行，在兩年內共成立

百家以上連鎖店，此為國內連鎖業之開端。1980 年引進美國南方公司連鎖

便利商店的技術，首創台灣企業與國際連鎖體系技術授權之先例。1984 年

麥當勞西式速食店進入台灣，早在 1980 年期間兒童服飾業麗嬰房以加盟店

方式成立 20幾家連鎖店，確因經營管理不易而放棄，隨後一些連鎖店也因

加盟牽涉到經營技術、加盟合約糾紛等而宣告放棄加盟店的發展，一直到

1990 年後，才使加盟事業重新擴展開來，依據台灣加盟總部指南（民 88）

指出自 1995 年共有 375家連鎖總部中開放加盟店的有 117家，未開放加盟



 7

的總部與開放加盟的總部比例是 69：31，但直營總店數為 10128家，加盟

總店數為 10658家，其比例為 49：51。在 1998 年共有 831家連鎖總部中開

放加盟店的有 237家，未開放加盟的總部與開放加盟的總部比例是 73：27，

但直營總店數為 20201家，加盟總店數 24899家，其比例為 44：56，由此

可知加盟店數已超過直營店數，但這其中直營為主的總部還是佔多數，且

直營總部與加盟總部一直保持在 3：1的比例（如表 2.1），可知我國加盟產

業尚有很大的發展空間。 

表 2.1 台灣直營店與加盟店成長表 

家        數 店        數  總 
部 
家 
數 

直

營 
加

盟 
比例

總店數

直營 加盟 專櫃 
比例 

1980 年 26 26 0 100％ 895 895 0 NA 100％ 
1995 年 375 258 117 69:31 20,786 10,128 10,658 NA 49:51 
1997 年 675 503 172 67:33 34,177 17,901 16,276 NA 50:50 
1998 年 831 594 237 73:27 45,034 20,201 24,833 NA 44:56 
1999 年 999 667 332 67:33 56,677 15,976 34,395 6,306 28:61:11
2000 年 1126 783 343 70:30 64,066 18,361 38,399 7,206 29:60:11

資料來源：2000台灣加盟總部指南、2000/04 連鎖店情報、2000 連鎖店年鑑 

2.1.2 連鎖體系之經營型態選擇 

1. 資源限制理論 

 認為連鎖總部傾向於以直營方式來經營連鎖體系，但是受限於連鎖體

系資源不足的理由，同時為達到快速擴張和滲透市場目的，因此必須依賴

加盟的方式來快速擴張。等到連鎖加盟系統運作成熟，公司資源豐富的時

候，為了達到有效控制管理，以及維持公司的品牌形象，連鎖總部就會漸

漸收回加盟店而改採直營的型式（Oxenfeldt ＆ Kelly , 1969）。 

 

項

目 
年 
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2. 代理成本理論 

     認為連鎖體系的直營店管理人因為報酬制度與分店績效較無直接相

關，且不需負擔營業損失的成本，容易產生代理問題；而加盟主因為直接

負責各分店的營運成敗，作事方法及態度更為積極，因此連接總部喜歡以

加盟連鎖的方式來降低管理上的成本（Rubin,1978）。 

 

2.1.3 連鎖體系之經營型態分類 

    依據行政院經濟部的分類連鎖店依所有權之集中程度，將其區分為五

種經營型態：直營連鎖、自願加盟、特許加盟、合作加盟和委任加盟（連

鎖店經營管理實務，民 85），在此說明如下： 

1. 直營連鎖（Regular Chain ,簡稱 RC）：嚴格來說，只有直營連鎖才是真正

的連鎖，所有銷售點均由總部出資設立，所以決策權、經營權，管理權

均為總公司所有。各分店的產品組合相同或類似，供貨來源均由總公司

提供。所有決策可以執行得很徹底，標準化的程度高，總部所需的資金

相當龐大，相對的風險較高，直營連鎖的主要任務在「通路經營」，意即

透過經營通路而獲取從消費者而來的利潤。 

2. 自願加盟連鎖（Voluntary Chain ,簡稱 VC）：自願加盟體系加盟店與本部

的關係，亦即商品所有權是屬於加盟主所有，而運作技術及商店品牌則

通常歸總部持有，而連鎖總部提供加盟主專業化的經營協助，及 CIS（企

業識別系統）之使用，由加盟主支付加盟權利金給連鎖總部，加盟主並

承諾向總部採購一定比例之商品，此一加盟形式，加盟主擁有完全的經

營權與自主權，所以對加盟主的控制不易。在這種體制下，提供加盟的

總部與加盟店之間，完全是處於平等的地位，彼此間的主權都是獨立的，
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合作的原因完成是基於自願，以互惠方式，追求共存共榮的經營績效（經

濟部商業司,民 85）。 

3. 特許加盟連鎖（Franchise Chain ,簡稱 FC）：由加盟主出資成立，總部提

供包含商標、商品、經營技術以及象徵總部之整體設計。加盟店所有權

與經營權獨立，但必須支付總部加盟金、權利金、保證金、開辦費用和

簽約金等，總部須在契約期限內給予加盟主持續的指導與協助，而加盟

主也有義務遵守總部的規定和限制 

4. 合作加盟連鎖（Cooperate Chain ,簡稱 CC）：加盟的原因大部分是為對抗

大型連鎖店所形成，由零售商自動發起，共同採購，爭取優惠進貨價格，

各零售商即為股東亦可參與決策，總部與各加盟店之間以契約來明定其

權利與義務。 

5. 委任加盟連鎖：加盟總部請有意願經營者代為經營，總部會提供舊的直

營店或新店面給加盟者，並且幫加盟者負擔裝潢、生財設備，以及其他

的費用。由於是委託加盟，所以加盟主不但要繳交加盟金和保證金給總

部，利潤亦需按議定比例繳交總部。此外，由於店面所有權為總部所有，

所以總部會負責店面的租金，而加盟主則必需負擔店面的基本開銷，如

人事費用、水電費、消耗品、折舊費用等。依上述五種連鎖加盟型態差

異性摘錄如（表 2.2）。 
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表 2.2 連鎖加盟分類表 
 直營連鎖 

（RC） 
自願加盟 
（VC） 

特許加盟 
（FC） 

合作加盟 
（CC） 

委任加盟 

與總公司 
的關係 

完全一體 
貨物來源 
之共同體 

經營理念 
之共同體 

互助之 
共同體 

經營理念 
之共同體 

總公司之 
控制力 

(最強) 
完全控制 

(弱)對加盟店
約束力弱 

(強)對加盟店
約束力強 

(最弱)總部只 
是服務性質 

(次強)對加盟
店約束力強 

決策權 總公司 加盟主 總公司 加盟股東 總公司 
店面外觀 統一 可略改 統一 可略改 統一 

加盟金 無 支付加盟金 
支付加盟金

與技術報酬 
支付一定額

度的費用 
支付加盟金 

教育訓練 全套訓練 自由利用 全套訓練 自由利用 全套訓練 
指導 專人巡迴 自由利用 專人巡迴 自由利用 專人巡迴 
競爭手段 不一定 價格 差異化 價格 差異化 
促銷 統一 自由加入 統一 自由加入 統一 

適用對象 
製造,零售商,
服務業 

製造,批發商
製造,零售商,
批發,服務業 

零售商 
製造,零售商, 
批發,服務業 

資金 總公司 加盟店 加盟店 加盟店 雙方 
店面所有權 總公司 加盟店 加盟店 加盟店 總公司 
經營權 非獨立 獨立 獨立 獨立 非獨立 
店面經營者 總公司任命 加盟主 加盟主 加盟主 加盟主 
店面人事權 總公司 加盟主 加盟主 加盟主 加盟主 

利潤之歸屬 總公司 加盟店 
部份繳交 
總公司 

加盟店 
部份繳交 
總公司 

價格限制 總公司 自由 總公司 自由 總公司 
商品來源 總公司 任選 總公司 任選 總公司 
合作基礎 總公司 契約 契約 服務為主 契約 
總部收入 營業所得 買賣收益 加盟金 服務費 技術報酬 

資料來源：2000經濟部商業司編訂    

 

 

 

型
態項

目
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2.1.4 加盟連鎖優缺點 

1.加盟的優點： 

（1） 降低投資風險：總部提供即有產品、經營技術及企業的商譽與知名度

等，比獨立創業者在時間與資金上可減輕負擔，且連鎖加盟共同事業

體的力量勝過單打獨鬥，可以增加成功的機會。 

（2） 專業化的經營協助：從地點選擇、職前教育訓練、市場調查到促銷活

動的設計、進貨及會計事務等，均可提供協助，加盟者可專心致力於

店舖行銷。 

（3） 企業形象增加消費者信心：連鎖體系均以建立其 CIS（企業識別系

統），加盟者可藉總部之企業的商譽與知名度，增加消費者信心。 

（4） 完整的教育訓練：總部提供完善的教育訓練、店舖督導等協助，幫助

加盟者訓練人員及在職訓練。 

（5） 規模經濟利益：連鎖體系之規模均大於一般單店，集中採購議價力

高、進貨成本降低、節省作業程序、聯合促銷廣告宣傳造勢力強，增

加企業的競爭力。 

（6） 總部提供商品的研發：研發是最耗費金錢與時間，單點經營的商店，

在新產品研發能力與支持上，遠不如連鎖總部。 

（7） 快速提高市場佔有率：連鎖店的設立分佈廣，增加服務與銷售網、提

高企業的市場佔有率、排斥競爭者進入（周文賢 郭柏晴 民 86）。 

 2.加盟的缺點： 

（1） 經營自主權受限：連鎖體系一般均以契約規定雙方權利與義務，無形

中限制加盟的自主經營權。 

（2） 決策應變能力缺乏彈性：因連鎖總部與各分店簽有契約協定，對於新
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策略的擬定與執行常無法全面實施，容易造成公司政策執行不一的情

況。 

（3） 實體營運上貨物配送不易：連鎖店長分佈各地，使公司在貨物配送上

成本增加、作業繁雜。 

（4） 易因連鎖店不良行為損及整個體系的企業形象：連鎖經營易因單一分

店不良行為造成公司整體形象受損，且產生生產行銷上嚴重損失。 

（5） 有禁業限制：加盟契約中規定加盟者於契約終止後一定年限內，不得

從事類似商業活動，對加盟者轉業有影響。（周文賢 郭柏晴民 85）。 

 

2.2房屋仲介業現況介紹 

    本節將就台灣地區的房屋仲介業（Real Estate）之狀況，分就經營型態、

經營特性、仲介交易流程與收費狀況加以說明。 
 

2.2.1經營型態 

    目前的房屋仲介市場中，將業者分為直營體系及加盟體系兩大類型，

其中，信義房屋、太平洋房是直營體系兩大龍頭；而住商不動產、力霸房

屋則是加盟體系的兩大巨擎。而黃詩芬(民 87)認為這兩種體系的不同點在

於，直營體系的組織架構是由一個高高在上的總部做決策發號令，各分店

以相同的運作模式在市場上運作，業績營收負債等皆屬於總公司；加盟體

系由總部運用強大的資本額打出品牌知名度，再大規模招攬加盟商，加盟

商必須付給總部加盟費及月費，總部則提供加盟商仲介經營的 Know-how。 

    林璧芬(民 87)則進一步將台灣地區的房屋仲介體系，略分為： 

1. 直營體系：直營體系、直營加盟並重。 
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2. 加盟體系：品牌加盟、聯盟體系。 

    林旺根(1999)則認為台灣的不動產仲介業之經營型態發展至今，已呈現

多樣化，因此可分為： 

1.直營店 

（1） 樓面式－樓層經營方式，業務人員集中同一樓面，拉人方式經營，代

表業者，如：台北震達房屋。 

（2） 店頭式－營業場所為一樓之店面，重視商圈深耕，代表業者，如：信

義房屋。 

2.加盟店 

（1） 實質加盟－總部對加盟店有督導、稽核即考察之權限，代表業者，如：

住商不動產。 

（2） 形式加盟－加盟店完全獨自經營運作，不受總部約束，代表業者，如：

北部大曜房屋。 

    此外，李春長(民 88)曾研究仲介業經營型態對其經營績效之影響，其

理論模型推估，由於加盟體系必須支付加盟金，故加盟者會比直營店更有

努力的動機來追求利潤極大化，不過實證結果發現，兩者之平均營業額並

沒有顯著差異，原因可能為直營體系在制度上比較有保障，對人員素質的

要求較為嚴格，也強調人員的再教育，使得直營體系建立了較佳的商譽，

因而增強其競爭力，並提高了整個公司的營運績效，反而可以和以高獎金

誘發努力搜尋的加盟體系一較長短。 
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2.2.2  經營特性 

綜觀台灣房屋仲介業之經營特性，王中仁(民 87)則認為有以下幾點： 

1. 中古屋市場成交金額穏定成長，較不受房地產景氣循環所影響：房地產

景氣循環對中上游影響較大(如：營建業、水泥業、新成屋市場)，對於

下游的仲介業影響較小。 

2. 市場仍有待開發且產業的集中度低：由於目前台灣法律並無規定房地產

的買賣必須透過房屋仲介業者，再加上消費者對房屋仲介公司的不信

任，所以，根據資料顯示，至今由單一業者所占的市場比率仍不到市場

總金額的 10％。 

3. 產業的進入障礙與退出障礙低，且策略行為較易被模仿，不易差異化：

由於房屋仲介業屬於人力與資訊密集的產業，再加上房地產具有不動

性、獨特性與地域性等特性，只要能掌握上述產業特性資訊來源，便可

以在該產業求得生存，造成市場不易塑造個別公司的獨特性，也使得濫

竽充數的小型公司比比皆是，也加深了消費者對房屋仲介公司的不信

任。 

4. 資訊服務與資訊的不對稱性：房屋仲介業之所以能生存，正是因為掌握

了比消費者更多的資訊，包括了過去的成交紀錄、合理價位，委售者與

潛在購買者的客層分佈與心態，產權與交易流程的進行，房地產產品瑕

疵檢測與評估，這些都是一般民眾不易取得及掌控的資訊與服務。 

5. 主要經營成本可分為：資訊尋求成本(尋找潛在買賣客源)、協調成本(內

部作業流程與外部客戶的溝通)、與監控成本(確保交易流程的進行)。 
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2.2.3  仲介交易流程 

    台灣目前的交易仲介流程，是透過不斷的資訊交換及協商，才能達成

買賣雙方合意，買賣雙方可自行銷售或尋屋，也可委由仲介業者斡旋，故

仲介業者所是供的服務就相當多元化。而房屋仲介業的行銷通路，大致上

可以區分成四種型態： 

1. 零階通路：屋主－買者 

即屋主欲出售房屋時，不透過中間機構或人員，而直接經由刊登報紙、

張貼紅紙條與親友介紹等方式，將房屋售與消費者。 

2. 一階通路：屋主－仲介經紀人員－買方 

屋主將房屋的銷售交予經紀人員，包括專職與兼職人員，例如代書或

親友等，買賣之促成是由中間人員的努力才得以完成。 

3. 二階通路：屋主－仲介公司－經紀人員－消費者 

經由專業之仲介場所，但這一階段的仲介公司場地，不見得在一樓店

面，往往是在租金較為便宜的樓上為主。 

4. 三階通路：屋主－仲介總公司－仲介店－經紀人員－消費者 

業者擴張店面，並散佈各區密集佈點，並成立總公司，以總公司居間

促成交易組成，是為三階通路。惟台灣的不動產仲介經過不斷的演變，目

前零階至二階通路的模式幾已式微，主要是以三階通路為主。 

目前台彎的不動產交易仲介流程如圖 2.1所示，可概分為七大步驟，簡

述如下： 

一、物件調查與估價 

首先，仲介業者接受賣方委託銷售物件後，即應進行物件調查，以便

全盤了解物件之實際狀況，再參考市場行情釐定合理價格，提供委託人參
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考並請求接受。仲介業者對於物件調查與估價，有關工作項目分述如下： 

（一）相關資料之準備 

（1） 地籍圖謄本、登記簿謄本 

（2） 土地使用分區證明 

（3） 附近市場行情 

（4） 地理位置及公路線圖 

（二）週邊公共設施之調查 

    建立下列與個案有關之週邊公共設施資料 

（1） 公車站之距離 

（2） 附近之文教設施 

（3） 最近之市場、商店經營型態及其距離 

（4） 最近之醫院、診所及公園、休憩設施 

（三）里鄰調查 

     主要面臨道路及臨接道路之寬度與其關係位置。 

（四）產權調查 

    產權調查係就委託人提供之資料，進一步查證其真實性，俾以確保交

易安全。 

（五）房屋內之查看 

  查看內容包括下列幾點： 

（1） 室內門窗、浴廁及牆壁粉刷是否完好？ 

（2） 自來水及瓦斯、燈具是否齊備？ 

（3） 是否有滲漏水情形？ 

（4） 是否為海砂屋？ 



 17

（5） 是否為輻射屋？ 

（6） 有無違建、禁建或其他糾紛之情事？ 

（7） 有無停車場？車位使用（出租或出售），其費用為何？ 

（六）合理價格之調查 

     經過完整的物件調查後，即可與相同之成交案例加以比較、分析，進

而求得合理價格，俾供售屋者參酌訂定銷售價格。 

二、賣方簽定委託銷售契約：通常受託物件的流程，係由委託人是供物件

基本資料(如土地、建物所有權影本)，以及希望出售之價格、條件告知

仲介業者，仲介業者參酌最近市場行情，進行價格查估及產權調查，

確定可能銷售之價位，再與委託人協議銷售條件與銷售價格，經磋商

達成合意後，及簽訂委託銷售契約書。 

三、買方簽定要約或收受斡旋金：當買方提出物件需求，並對仲介業者所

提供之物件有購買意願時，仲介業者為把握成交機會，常向買方遊說

為確保購屋權利應先支付斡旋金，以便進行議價之斡旋。 

四、撮合雙方達成簽約目的：促成交易雙方簽定租賃、買賣或契約交換，

是仲介活動最主要之目的，一旦契約成立，即是仲介報酬請求權之基

礎。 

五、協助辦理產權移轉登記及貸款手續：買賣契約成立後，雖然登記實務

大多委由土地登記專業代理人專責辦理，但仲介人員本於盡責服務，

仍應從旁協助，尤其買方貸款額度、條件之確認、貸款機構由誰指定、

買方有無享受優惠稅率、其條件是否具備等，均應事先予以充分說明，

並於契約中明定，以免產生爭議 
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六、房屋現況點交：仲介業者自接受委託之初，即對於房屋現況有所了解，

故除應於要約，簽約時分別向買方分解說外，其點交房屋時，更應依

買賣契約書之實際約定內容，逐項查對點交，以免日後爭議。 

七、售後服務：目前仲介公司大都了解售後服務之重要，故應經常檢討，

設計妥適貼切支流程，在仲介結案建檔管理之後，售後服務工作亦將

展開，其服務內容有：提供節稅規劃、投資建議、協助售屋者再置產、

協助搬遷、室內裝修等等。 

    由上述流程，可知道對於賣方而言，所需要提供的服務有： 

1. 在委託階段的服務包括：估價服務(擴及一般大眾)、地政、法令、稅務

諮詢、物件情報流通、電腦化作業、製作銷售建議書。 

2. 在銷售階段的服務包括：屋況整理、賣方物件調查、交易透明化買賣雙

方直接交易、電腦出價配對。 

3. 售後服務階段內容包括：代辦代書過戶、貸款服務、成屋履約保證、稅

費計算與節稅建議、客戶服務申訴專線。 

對於買方而言，所需要提供的服務則包括： 

1. 在委託階段的服務包括：製作產權說明書、地攻、法令、稅務諮詢、物

件情報流通、電腦化作業、主動探知客戶需求、幅射檢測及分段收費。 

2. 在議價階段的服務包括：交易透明化買賣雙方直接交易、電腦出價配

對、隨時提供最新行情。 

3. 售後服務階段的內容包括：提供代辦代書過戶、貸款服務、房屋保固、

成屋履約保證及水電、裝潢室內設計等。 
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圖 2.1 不動產仲介流程圖 

資料來源：林旺根，不動產經紀法之實用權益 
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2.2.4 收費狀況 

     房屋仲介業的本質是服務業，其獲利來的來源並非來自房價本身，而

是來自房屋交易過程中替消費者完成交易任務後，所獲得服務酬金。駱志

豪(民 85)認為房屋仲介業的服務報酬之收費方式，大致可分為只收不賺超

價與賺超價二重類型，其中，不賺超價現行較為普遍的方式為固定費率，

有兩種方式： 

1. 依買賣成交總價向賣方收取百分之四，向買方收取百分之一報酬。 

2. 依買賣成交總價向賣方收取百分之三，向買方收取百分之二報酬。  

對此，周兒坤(民 88)表示賺超價有三種方式： 

1. 固定費率，超價由賣方與業者均分。 

2. 不收佣金，完全賺取超價。 

3. 固定費率，超價歸仲介者。 

    由於，合理的收費應是來自於替消費者完成交易任務後，所獲得的服

務酬金，也就是依照固定費率來收費，所以，目前賺超價方式已經難被消

費者所接受。不過，由於消費者對於房屋仲介業服務的品質要求日漸升高，

因此，常有折扣服務費情形發生；而這種情形通常反映在二段式收費的模

式下(亦即成交時先收頭款，等到交屋時再收尾，這種方式對消費者較有保

障，可保障在全程的交易中，仲介業者必須維持其一貫的服務品質)；在一

段式收費的服務公司，由於成交時一次收足服務費，常常在簽約後，房屋

仲介業就對消費者不再提供服務，常常造成消費糾紛。 
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2.3 工作投入 

工作投入（Job Involvement）是由 Lodahl＆Kejner於 1965 年提出的，

Lodahl＆Kejner整合了Ａllport（1947）提出的「自我投入」（Ego-Involvement）

及 Dubin(1958)「生活興趣重心」(Central Life Interests) 兩個概念來解釋。

Allport 認為在工作情境中尋求自我及他人的尊嚴，正是投入於所參與工作

的心理現象。Ｄubin 認為生活與其重心不在工作上的人，比較不在乎從事

工作的類別和工作成果好壞。心理學家對投入的研究焦點較集中於組織情

境對個人工作投入的影響；而社會學家則對工作投入的研究焦點置於個人

社會化的過程所導致與工作有關的規範及價值觀，這些規範、價值觀會致

使個人的工作行為模式不同。 

 

2.3.1 工作投入的定義 

     Lodahi & Kejner (1956)將工作投入(Job Involvement)定義為：一個人心

理上認同其工作或在他的自我形象中工作的重要性；工作投入的程度是依

個人自尊受其工作績效影響之程度而定。Dubin(1958)認為心理學的激勵理

論並無法適尚地解釋組織行為。因為其不能明確的說明驅動力（Drive）滿

足的模式，依此必須從探討社會的規範及價值觀著眼，因這些規範和價值

觀是長期影響個人的行為摸式。Vroom(1962)指出對工作上的自我投入塵包

括：工作因素對工作投入的影響，以及自我投入會導致更高的工作績效。 

    Lawler and Hall(1970)針對 Lodahl and Kejner所提的定義，續區分為兩

個概念：一個為「工作投入」，另一個稱為「內在激動」(Intrinsic Motivation)。

換言之，當個人知覺到工作績效可以使個人的自尊需求獲得滿足，而且工

作績效可以經由個人的努力而獲得時，個人便於工作上產生投入，如此的



 22

定義符合期望模式(Expectancy)。近來諸多學者對工作投入研究極為熱衷，

但對其定義之解釋則多有迴異，茲將各學者對工作投入之定義整理如表2.3。 

表 2.3 工作投入的相關定義彙整表 
序號 研究者 工作投入的相關定義和看法 

1 Dubin（1955） 生活與興趣重心不在工作的人，較不在乎工作類
別和工作成果好壞。 

2 Lodahi ＆Kejner 
（1956） 

一個人心理上認同其工作的重要性，工作投入的
程度是依個人自尊受其工作績效影響 之程度而
定。 

3 Vroom（1964） 當個人自尊的感覺，因績效好而日增，工作投入
便產生。 

4 Maurer（1969） 工作投入是工作在個人自我印象中重要性程度。 

5 Lawler & Hall
（1970） 

將 Lodahi & Kijner 對工作投入定義再細分為二種
不同的定義：第一個定義稱之為「工作投入」（Job 
involvement）。第二個定義稱之為「內在動機」
（intrinsic motivation）。  

6 Farris（1971） 工作投入是個人與其工作環境交互作用的結果。 

7 Ruh,White & Hall
（1975） 工作投入是一種人格特質，會受組織環境的影響。

8 Saleh & Hosek
（1976） 

將工作投入的解釋與定義歸納為以下四種： 
1. 工作投入是指個人的整個工作情境在其生活環
境中所重要程度。 

2. 工作投入是指個人在其工作上主動參與，以使
其個人的尊嚴、自主、自尊等需求，獲得滿足
的程度。 

3. 工作投入是指個人認知其工作績效對個人自尊
影響的程度。 

4. 工作投入是指工作績效與自我概念相一致的程
度。 

9 Rabinowitz & 
Hall（1977） 

工作投入可以區分為下列三種方向： 
1. 工作投入是一個個人特質的依變項。 
2. 工作投入是受個人所處的工作環境誘導下所產
生的，較易受組織環境所影響，個人特質對工
作投入的影響則較小。 

3. 工作投入是個人特質與工作情境互動下的產
物。 

10 Blood & Hulin
（1977） 

個人在工作以外的環境裡，個人特質社會化過程
的結果。 
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表 2.3 工作投入的相關定義彙整表（續） 

11 Reitz & Jewell
（1979） 

個人生活中，工作所佔的重要性，同時會影響其
工作表現及其他工作行為。 

12 Kanungo（1982） 個人心理上對目前工作的認知或信念狀態。 

13 Robbins（1983） 個體具有認同其職位，主動參與，而且認為他的
工作績效對其自我價值感非常重要之程度。 

14 Blau & Boal
（1987） 一個人對任務感興趣及投入的程度。 

15 Shih（1991） 工作投入是個體在心理上對工作認同程度。 

16 Steers,R.M.
（1991） 一個人對任務感興趣及投入的程度。 

17 Paullay（1992） 個體在認知上對於目前所從事工作的專注、關心
與努力的程度。 

18 
Paullay,Alliger & 
Stone-Romero
（1994） 

個人在認知上專心從事、承諾、以及關心自己目
前工作的程度。 

19 Brown & Leigh
（1996） 

工作投入是從事於他現在工作的程度及工作所具
有之明確程度與在他生活中工作所重要程度。 

20 
Hoffi-Hofstetter 
& Mannheim
（1999） 

當組織從衰退中回役時，員工會再次建立工作狀
況，並專注在工作上。 

資料來源：本研究整理 

    從上述許多學者對工作投入的概念，工作投入是包含許多層面的工作

態度，形成的原因及意義是全然不同的，然已逐漸形成單一且具體的概念。 

 

2.3.2 工作投入的理論模式 

     根據許多學者對工作投入的定義及不同的解釋，工作投入的理論模式

約分有三種模式，分別是：期望理論模式，動機理論模式與綜合理論模式。 

1. 期望理論模式（Expectancy Model） 

該理論由Vroom(1964)提出，基本認為個人採取某一行動的傾向，乃取

決該行動會造成某種結果的可能性，及該結果對行動者的吸引力。換言之，
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個體的某些行動可否滿足其個人需求，受到兩個變項的影響： 

（1） 行動可達成某些結果的可能性知覺，Vroom將此變項稱為「期望」。 

（2） 該行動所生產的結果，對個體能提供多少需求滿足的貢獻，Vroom將

此變項稱之為「期望價值」。 

「F=V×E」此公式表示 Vroom的理論架構。 

F(Force)：指個人內在的機動力量，依工作投入程度表示。 

V(Valence)：指個人對工作結果的價值感，亦即工作的代價。 

E(Expectancy)：指個人估計達成目標的可能性，也代表著需求得以滿足的 

可能性。 

     期望理論中假設「人是可認知的，有理性且經濟取向的，人會不斷地

對其週遭事務加以評估而做出對自己最有利的決定」Campbell ＆ 

Printchard（1976）卻指出如此可能有所缺陷，未必正確。 

2. 動機理論模式（Motivational Model） 

  Kanungo(1979)提出此理論模式，透過整合社會學和心理學對工作投入

和疏離的看法，認為工作投入是受個人社會化及其工作環境能否滿足個人

的需求潛力所影響。圖 2.2為 Kanungo的動機理論模式。 

由 Kanungo 的動機理論模式可知，組織成員在工作內的活動是受到需

求極為顯著影響，同時需求顯著性則可追朔至其過去的社會化歷程與工作

環境滿足需求的潛力，若現階段工作得以滿足個人顯著需求及期望，個人

便能於工作產生投入的態度，形成心理認同及普遍化的認知狀態；反之若

工作無法滿足個人顯著需求及期望，組織成員將對工作產生疏離感。 
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圖 2.2  Kanungo 的動機理論模式 

 
資料來源：Kanungo（1979）：The Concepts of Alientation and Revisites,  
          Psychological, Vol. 86, No.1, P.133. 
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需求的滿足 

知覺家庭能夠或 
缺乏滿足需求的潛力 
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行為和態度

社區相關的 
行為和態度 

工作相關的 
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3. 綜合理論模式（Comperhensive Model） 

Rabinowitz & Hall (1977)將曾對工作投入學者的文獻加以整合研究，他

們發現影響工作投入的因素可歸納為三項，分別是：個人特質，工作情

境和工作結果。 

（1） 工作投入：為個人特質的依變項，個人特質包涵個人背景變項與人格

特質變項： 

a. 個人背景變項：如性別、年齡、救育程度、婚姻狀況與年資等。 

b. 人格特質變項：如內外控性格，高層次需求強度與清教徒的倫理特 

質等。 

（2） 工作投入情境函數：如領導行為，組織規模、決策參與等。特此觀點

的學者均認為員工的工作投入受工作情緒影響，大於員工的個人特

質。 

（3） 工作結果：此因素是將工作投入視個人特質與工作情境互動下的產

物。即是工作投入不只是由個人特質所引起，亦非單獨因工作環境誘

發，乃是由個人及情境的互動相互交錯影響。（李佳穗，民 89）。綜

合理論模式如圖 2.3所示。 

 

 

 

 

 

 

圖 2.3  Robinowitz ＆ Hall（1977）綜合理論模式 

個人特質 

工作情境 

工
作
投
入 
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工作滿足 
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Brown（1996）提出有關工作投入的前因、相關及後果變項的架構，如 

圖 2.4所示。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
圖 2.4 Steven P.Brown 工作投入的前因、相關及後果變項分類 

 

 

前因變項: 

*人格變項 

 工作倫理認可 

 內外控人格 

 自我意識 

 成長需求強度 

*工作特性 

 自主性 

 技術多樣性 

 任務特性 

 回饋 

 垂直層級 

 任務垂要性 

 激勵潛在的挑戰 

 工作複雜性 

*上司變相 

 體貼 

 參與 

 溝通 

*角色認知 

 角色模糊 

 角色衝突 

相關變項: 

*個人變項 

  年齡 

  任期 

  教育 

  性別 

  資薪 

*其他相關因素 

 工作投入 

 事業承諾 

後果變項: 

*工作行為及結果 

  績效 

  缺席率 

  離職 

*工作態度 

  一般工作(general 

job)滿意 

  工作(work)滿意 

  上司滿意 

  同事滿意 

  薪資滿意 

  組織承諾性 

  離職傾項 

*副作用 

  工作-家庭衝突 

  壓力 

  身體不健康 

  生活滿意 

工作投入(JI)
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2.4工作滿足 

在企業組織中，員工的工作滿足感高，通常可獲致較佳的組織效果，

更能主動配合組織目標。故欲提升員工之工作品質，實應從提高員工工作

滿足著手，才能使員工樂意在組織全力以赴的工作，俾創造更有利的競爭

優勢。 

2.4.1工作滿足的定義 

工作滿足（Job Satisfaction）的概念應是源自於Mayo,et.al於 1927 年至

1932 年間的霍桑實驗，其研究報告指出工作者的情感會影響其工作行為，

而工作者的社會及心理因素才是決定工作滿足與生產力的主要因素。另

Hoppock（1935）發表《工作滿足》一書，成為最早提出工作滿足的概念學

者，他認為工作滿足是指員工在心理與生理兩方面對環境因素的滿足感

受，亦即員工對工作情境的主觀反應，其中包含個人心理、生理與工作環

境的相結合，而產生員工個人工作本身的整體性滿意感受（快樂感）。是項

概念之提倡時間雖早，然時而迄今，由於各學者對工作滿足的詮釋與測量，

所持的理論不同，因此對於工作滿足的定義與內涵，仍然是人言言殊，無

一致的觀點，謹列舉學者對工作滿足所下的定義如表 2.4所示。 

表 2.4工作滿足定義整理表 
學者 年代 定義 

Locke 1976 工作滿意是一個人評估其工作或工作經驗而產生
之愉快或正向的情感反應。 

Davis 1977 員工對其工作喜歡或不喜歡的程度。若工作特性適
合員工的意願，即產生工作滿足。 

Wexley & Yukl 1977 工作滿足係指工作者對工作的感受與評價。 

O’Relly 1991 工作滿足為員工對於他們工作所維持的態度，而此
態度是來自他們對於工作的知覺而來。 

Greenberg  
& Baron 1995 個人對於工作的知覺、感情上及評價上的反應。 
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表 2.4工作滿足定義整理表(續) 
學者 年代 定義 

張春興 民 78 認為工作滿足係指個人或多數員工對其所任工作
感到滿意的程度。 

謝金青 民 81 
工作者對其工作、工作歷程或工作結果整體的一種
主觀的價值判斷，是屬於感覺、態度或情意的一種
反應。 

曹育誌 民 86 組織中的個別成員對各種情境不同構面表達的主
觀感覺，或情感反應的程度。 

資料來源：1.廖年欣（民 88），組織文化、領導行為與員工工作態度間關係
之實證研究－台灣某一商業銀行之個案研究，朝陽科技大學工
業工程與管理研究所碩士論文。 

2.本研究整理 
由上表可知，學者們對工作滿足定義的觀點相當分歧，大致可以歸納

成三類如表 2.5所示。 

表 2.5工作滿足定義歸納表 
學者 定義 說明 重點所在 

Vroom(1964) 綜合性
定義 

工作滿足是一種單一的
概念，工作者能將不同工
作構面上所獲得的滿足
感與不滿足予以平衡，得
到整體的滿足。 

強調工作者對其工作有
關環境所抱持的一種態
度，是員工個人對於工
作滿足心理層面變化的
過程，較難以衡量。 

Porter & 
Lawer(1968) 
Locke(1976) 

差距性
定義 

工作滿足的程度是個人
從特定工作環境中實際
獲得之價值與其預期應
獲得之價值的差距。比較
忽略工作本身帶給員工
滿足程度。 

強調工作者的工作滿
足，是以認為應得到與
知覺實際得到者的差距
而定。若差距愈大則表
示滿足感愈低，但是期
望與實際之差距難以量
測。 

Smith(1969) 
Vroom(1973) 

參考架
構說 

員工將會根據工作層
面、個人，工作本身等許
多因素，對組織之工作特
性加以解釋與比較，來獲
得工作上的滿足。 

強調工作者對於其工作
特性構面的情感性反
應。目前常見的構面有
工作、上司、金錢上的
報酬、升遷機會、工作
環境與工作團體等。 

 
資料來源：盧智勤（民 93），空軍基地後勤部隊之人格特質、組織文化及

領導行為與工作滿足對飛安績效影響之研究－以空軍新一代戰
機部隊為例，南華大學管理科學研究所碩士論文。 
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目前國內有關工作滿足的研究，亦採取參考架構說的定義，因此在衡

量工作滿足時，大多採用多構面的衡量方式（張瑞春，民 87）。 

 

2.4.2工作滿足的相關理論 

    工作滿足的理論為數眾多，Koopmanlwema在 1984 年將工作滿足理論

進行整理，將工作滿足理論分成需求層次理論（Needs Hierarchy Theory）、

激勵保健理論（Motivation Hygiene Theory）、公平理論（Equity Theory）及

期望理論（Expectancy Theory）等四種型態。茲分述如下： 

1. Maslow需求層級理論：Maslow（1943）認為人類的行為係由需求引發動

機，動機進而產生了行為。並將人類需求分為生理需求、安全需求、社

會需求、尊重需求及自我實現需求等五項層級。其理論內容，主要描述

當較低層次需求獲得滿足，才會繼續追求較高層次的需求。因此，為了

激勵員工在工作上的表現，管理者必須了解員工的需求內容，用以激勵、

誘導員工完成組織目標與個人目標，促使員工從工作中獲得滿足。 

2. Herzberg激勵保健理論：Herzberg（1959）提出激勵保健理論，認為影響

工作滿足有激勵因素（成就感、責任感、受賞識、工作本身和升遷發展）

及保健因素（組織的政策與管理、督導技巧、人際關係、薪資和工作環

境），又稱為雙因子理論。激勵因素係指能夠激勵員工滿足的項目，如果

擁有激勵因素，則員工可獲得滿足；如果沒有，也不會覺得不滿足。保

健因素則指滿足員工基本需求的項目，如果擁有保健因素，員工不會覺

得不滿足；如果沒有，則會產生員工不滿足的狀況。 

3. Adams公平理論：該理論源自於 Festinger的認知失調論與 Homan等的交

換理論。他認為滿足的程度，是取決於工作者對「付出與報酬之間平衡」



 31

的知覺。換言之，個人工作滿足的感受，決定於工作者對工作所投入與

獲得報酬之間感到公平與否，若感到自己的付出所獲得的待遇是公平

的，則會感到滿足，否則將會感到不滿足。另個體所知覺的公平性來自

於本身主觀的感受，組織對於成員工作的投入與工作所得的評定並沒有

客觀依據，主要是取決於這些投入與所得對個體的重要性而言，因而工

作者與他人的比較，個體可能是跟其他個體或團體做比較，也可能與自

己過去的經驗和未來的期望相比較。 

4. Vroom期望理論：Vroom（1964）認為工作者的行為是出自於有意識的選

擇，其選擇的標準在於比較評估後，認為所選擇的行為會具有良好的結

果。期望理論建立在吸引力、績效與報償之間的關聯性及努力與績效之

間的關聯性等三個基本概念上。該理論同時指出工作者在決定某種行為

時，是依據上述三個概念的整合、分析與判斷。行為的最終目標是否能

達成，則決定個人對工作是否會得到滿足。 

 

2.4.3 影響工作滿足的相關因素 

    工作滿足為工作者的基本態度，其所涉及的相關因素眾多且複雜，而

研究工作滿足最完整的理論架構，是由 Seashore 及 Tabor 兩位學者，於

1975 年提出之影響工作滿足的前因與後果變項模型。該模型將工作滿足歸

納為前因及後果兩大變項，茲將其內容分述如下： 

1. 前因變項：包括環境變項及個人屬性兩部份。 

（1） 環境變項：包含政治與經濟環境、職業性質、組織內部環境及工作

環境等四項。 

（2） 個人屬性：包含人口統計特徵、穩定的人格特質、能力、情境人格、
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知覺及暫時性人格特質等六項。 

2. 後果變項：包括個人反應變項、組織反應變項與社會反應變項。 

（1） 個人反應變項：如消極的退卻與政擊。 

（2） 組織反應變項：如生產率、流動率、工作績效、曠職與怠工。 

（3） 社會反應變項：如國民總生產毛額、疾病率、政治穩定性與生活品 

   質。 

由此可知，工作滿足及受前因與後果兩大變項所影響，然而就前因變

項而言，工作滿足並非僅受個人屬性或工作環境的單一變數所影響，一般

而言，工作滿足會受此兩變數的交互作用所影響。由於學者對於工作滿足

所做過之實際研究相當多，亦提出許與工作滿足相關之要素，本研究彙整

如表 2.6所示。 

表 2.6影響工作滿足之相關因素 
學者 年代 相關因素 

Cron 1986 薪資、升遷、同事、工作本身、主管督導。 

Robbins 1991 智力、公平獎賞、工作條件、同事、適合員工
個性的工作性質。 

Reiner＆Zhao 1999 
1. 員工屬性：種族、性別、教育程度、年齡、
工作分配。 

2. 工作環境：對工作環境、經驗之感覺。 
資料來源：1.陳吳政（民 92），組織文化、領導行為、工作滿足與組織承諾

之關係研究－以嘉南地區銀行為例，國立成功大學企業管理研
究所碩士論文。 

2.本研究整理 

2.4.4工作滿足的衡量方式 

  有關工作滿足的衡量，許士軍(民 87)認為有兩種基本方式：一是整體

性者，所衡量的是一種整體滿足，並辨別所針對之工作性質或環境之具體

構面；另一是列舉性者，即事先列舉有關工作之具體構面，然後由被訪者

表示其滿足程度。 
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    由於學者對於工作滿足的定義之觀點，有綜合性、差距性與參考架構

之差異，導致工作滿足的操作性定義也有所不同。因此，迄今學者仍未有

一致認同的工作滿足最佳構面。以下僅列舉幾項常被使用的量表： 

1. 工作滿足量表（Job Satisfaction Index ）：本量表係由 Brayfield & 

Rothe(1951)發展，用來衡量不同職業間不同的整體工作滿足。內容包括

十八題有關工作滿足的五點量表。 

2. 明尼蘇達滿足量表(Minnesota Satisfaction Questionnaire，簡稱MSQ)：本

量表係由Weiss,et.al 在 1967 年發展完成，問卷分為長題本、短題本兩

種。長題本包括二十個分量表，每個分量表有五個題目，共計 100個題

目；短題本則由長題本每個分量表中，選出相關性最高的一個題目，代

表該分量表，共計 20題。 

3. 工作說明量表（Job Descriptive Index，簡稱 JDI）：本量表是由  

Smith,et.al(1969)編製而成，本量表包含 5個構面 72題，其中工作本身、

直屬上司及工作夥伴各 18題，而升遷及薪水各 9題。本量表要求受試

者以對工作的評價，而非對工作的感覺來描述他的工作。 

4. 工作診斷調查表（Job Diagnosic Survey，簡稱 JDS）：本量表是由Hockman 

& Oldman(1975)編製而成，本量表共有 21個題目，可以測量受試者的

一般滿足（工作者對其工作感到滿意、愉快的程序），特殊的滿足（工

作安全感、待遇、社會滿足、督導、成長滿足等滿意程度）。 

    鑑於受測對象之實際狀況及參考相關文獻對工作滿足之衡量方法、模

型圖及因素之探討，後續評量將採用國內學者吳靜吉、廖素華(1978)翻譯修

訂 Weiss(1967)明尼蘇達滿足量表短題本。依此量表之發展過程，研判出此

量表可完整及嚴謹測量出受試者之工作滿足（內在滿足、外在滿足及一般

滿足）程度，故採用為本研究之運用工具。 
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2.5組織承諾 

   本節將針對組織承諾的定義、組織承諾重要性及影響性、組織承諾的衡

量方式、影響組織承諾的前因後果變項、組織承諾相關研究分別進行探討。 

2.5.1 組織承諾的定義（Organizational commitment） 

    由於個別研究者本身之研究目的不同或是學派不同，對於組織承諾的

定義義，各學者之間的看法不全然相同。Morrow(1983)指出組織承諾相關

的概念測量，超過二十五種，因此組織承諾的意義，迄今仍無定論。本研

究研究者對組織承諾所下的定義，分述如表 2.7： 

表 2.7學者對組織承諾所下的定義 
學者 年代 定義 

Kanter,R.M. 1968 

對社會系會付出能量（Energy）及忠誠
（Loyalty）的意願，而此種將個人格系統
附 著 於 社 會 視 為 自 我 表 現
（Self-expressive）。 

Sheldon,M.E. 1971 對組織的態度或傾向，而將個人與組織連
接或附著成一體。 

Portor,L.W. & 
Smith,F.J. 1970 

個人對於某一特定組織認同及投入
（identification and investment）態度傾向的
相對加強。 

Herbiniak,L.G. & 
Alutto,J.A. 1972 

由於個人與組織之間在賭注或投資上有交
易或改變（sidebets or investment）而造成
的結構性現象。 

Herbiniak & Alutto 1972 

組織承諾乃是由於個人與組織間在賭注或
投資（side-bets or investment）上存有交易
（相互牽結）而造成的結構性現象，會隨
著時間增，但不具轉換性的投資結果。個
人可能為了薪資、地位、職位上的自主性
或同事的友誼，而不願離開組織。 

Porter,Steers, 
Mowday & Boulion 1974 

組織承諾是個人對於某一特定組織的認同
及投入態度傾向的相對強度，包括：（1）
強烈地參與組織之目標及價值（2）個人願
意為組織的利益而努力（3）希望繼續留在
組織中。 
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表 2.7 學者對組織承諾所下的定義(續一) 

學者 年代 定義 

Buchaman 1974 

組織承諾應包含：（1）很願意為組織付出心
力（2）表示繼續留在組織的意願（3）對組
織的隸屬感或忠誠心（4）接受組織重要與
價值（5）對組織予以正面評價。 

Hrebiniak 1974 
組織承諾是成員為了薪資、地位、專業、創
造、自由與同事友誼，而不願離開組織的行
為。 

Salanick 1977 
指出組織承諾是個人受制於自己過去的行
為，而經由這些行為而產生一種信念以支持
其對組織的投入。 

Yiener & Gechman 1977 指出組織承諾是指超過組織對個人正式的
或規範性的期望，而為社會所接受的行為。

Koch & Steers 1978 

組織承諾是個人在工作上的一種態度性反
應，其特性有（1）實際與理想中的工作一
致；（2）認同於已選擇的工作；（3）不願意
另外尋找工作。 

Angle & Perry 1981 
組織承諾是個人對組織的關心與忠誠的態
度，具有組織承諾感的人，會比較願意為組
織奉獻心力。 

Farrell & Rusbult 1981 

以投資模式解釋及預測組織承諾，他們將組
織承諾訂為對獎賞-成本關係的滿意程度、
個人投資大小及對其他工作機會的判斷組
合。即個人對組織獎賞的滿意度越高，所投
資的成本越大，而其他工作機會越少的話，
個人對組織的承諾感越高。 

Mowday, Porter, & 
Steers 1982 

認為組織承諾發生於當個人認同於組織, 
並願意致力於組織目標與價值。指出組織承
諾是組織中的成員對組織的一種全面的態
度傾向。 

Wiener 1982 

指出組織承諾是一種內化的規範力，使行為
配合組織目標及利益。由高度組織承諾感所
導致的行為，具有下列特色：（1）可反映出
個人對組織的犧牲；（2）可顯示出行為具有
持續性，較不受環境所影響；（3）可顯示出
個人對組織的關注，及對組織投入大量的心
力與時間。 
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表 2.7 學者對組織承諾所下的定義(續二) 
學者 年代 定義 

Blau & Boal 1987 認為組織承諾是個人認同組織目標與組織整體，並
希望維持為該組織一份子的強度。 

黃國隆 民 75 
教師組織承諾包括（1）對學校的正面評價（2）對
學校努力及進修意願（3）對學校的向心力（4）留
職傾向。 

丁虹 民 76 

個人對於某一組織的認同及投入的態度傾向的相
對強度，有三個特徵：（1）深信並接受組織的目的
及價值（2）願意為組織投入高度的努力（3）具有
強烈的欲望以維持組織成員的身分 

陳金水 民 78 
組織承諾是指（1）個人對組織的目標和價值有著
強烈的信仰和接受（2）個人願意在行動上付出更
多的努力（3）個人希望繼續成為組織的一份子 

梁瑞安 民 79 
指個人對組織目標與價值，有著強烈的認同感，對
組織中心關懷，願意為組織付出心力，且希望繼續
成為組織的一份子。 

林靜如 民 79 
係指個人對組織目標與價值，有著強烈的信仰和接
受，願意為組織努力，並且希望繼續成為組織的一
份子。 

劉春榮 民 82 
組織承諾是組織成員對組織的認同、努力意願及希
望繼續留在組織工作的一種態度或內在傾向。 

蔡寬信 民 82 
係指個人對組織的目標與價值內化，對組織有強烈
的認同感和忠誠度，願意為組織付出一己的心力。

蔡進雄 民 82 
組織成員願意為組織付出更多的努力，並認同組織
的目標與價值，且希望繼續留職的一種態度傾向。

莊榮霖 民 83 
指學校職員對組織的忠誠度，達成組織目標的意
願，接受組織的價值觀，對組織的正面評價以及渴
望成為組織的一份子的程度。 

詹婷姬 民 83 
教師願意為目前的學校付出更多的努力，並且認同
學校組織的目標與價值，且願意留在同一學校服務
態度的傾向。 

張品芬 民 84 

個人認同和投入某特殊組織的相對強度，有三項特
徵：（1）深信並接受組織之目標及價值（2）願意
為組織投入高度的努力（3）希望成為組織的一份
子 
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表 2.7學者對組織承諾所下的定義(續三) 
學者 年代 定義 
邱馨儀 民 85 組織成員對組織目標、價值、信念的認同、並且願意為組

織付出更多的努力，與希望留在組織的態度。 
涂善德 民 86 教師認同學校的教育目標與價值，願意為學校付出更多的

心力與貢獻，同時渴望繼續成為學校的一份子。 
張瑞春 民 87 將組織承諾定義為：組織成員對組織的認同及願意為組織

付出額外的努力，以協助達成組織目標的程度。 
林鉦琴 民 88 組織承諾是工作滿足與組織公民行為之共同影響來源。 
陳海鳴 
余靜文 

民 89 組織承諾乃是組織成員認同組織目標，並以身為組織的一
份子為榮表現出對組織的忠誠與願意為組織目標盡心盡
力的態度與行為。 

資料來源：1.陳宗賢（民 92），員工協助方案與組織氣對工作士氣、組織承
諾與離職傾向之關聯性研究-以上市公司為例，南華大學管理

研究所碩士論文。 
2.部份本研究整理。 

綜合上述組織承諾的意義可得知，能夠使組織成員真正主動積極為組

織目標而努力的承諾，主要是基於態度或情感的正面導向，因此，本研究

將組織承諾定義為：組織成員對組織價值的認同、維持組織成員的身份及

願意為組織投入高度努力以達成組織目標的程度。 

近年來組織承諾為管理學者及組織學者關注的研究焦點，Steers（1977）

認為組織承諾受重視的原因有二： 

1. 組織承諾為員工離職留任行為具有預測力。 

2. 組織承諾較高員工其工作績效較佳。 

2.5.2組織承諾重要性及影響性 

根據 Randall（1987）之研究指出，組織承諾會對個人及組織產生影響，

其依據認同水準低度、中度與高度三水準進行對個人及組織探討正面與負

面之影響，茲將組織承諾重要性及影響性整理如表 2.8組織承諾重要性及影

響性。 
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表 2.8組織承諾重要性及影響性 
個人 組織 

項目 
正面 負面 正面 負面 

認
同
水
準 

低
度 

1. 個人之創
新性、革新
性。 

2. 更有效的
人力資源
的運用。 

1. 個人低事
業前程進
展及低晉
升。 

2. 可能被迫
開除、辭
職、或奮力
使組織的
目標失敗。

1. 對於績效
差員工的
辭職可減
少組織的
損失，反而
可提高士
氣、便於人
員工作上
的重新安
排分配，為
組織帶來
有利的結
果。 

2. 從弊端揭
發者的行
為可以反
省自己，得
到間接的
助益。 

1. 較高的離
職、遲到、
缺席、工作
品質低。 

2. 對組織不
忠誠、留職
意願缺乏。

3. 以非法活
動對付組
織。 

4. 限制額外
角 色 行
為、角色模
型化的損
失、帶來傷
害的後果。

5. 限制組織
對員工的
控制。 

認
同
水
準 

中 
 
 
 
 
 
度 

1. 增加個人
歸屬感、安
全感、績
效、忠誠度
及責任。 

2. 創新個人
主 

3. 從 組 織
中，清楚獲
得身份分
明的維 

1. 員工事業
對前程的
發展和晉
升的影響。

2. 對於分割
性的承諾
認同之間
不易取得
妥協。 

1. 增加員工
的在職年
資。 

2. 降低辭職
意願、離職
的異動率。

3. 使員工有
較高的工
作滿足感。

1. 員工可能
限制額外
的角色的
行為及公
民權利義
務的行為 

2. 員工可能
平衡組織
中與非工
作方面的
需求。 

3. 可能降低
組織的效
率。 
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表 2.8組織承諾重要性及影響性（續一） 
個人 組織 

項目 
正面 負面 正面 負面 

認
同
水
準 

高 
 
 
 
 
 
度 

1. 促進個人的
事業前程發
展和報酬提
高。 

2. 員工行為會
受到的組織
獎勵。 

3. 個人被提供
一個熱情的
職業。 

1. 個 人 的 成
長 、 創 造
力、成就的
機 會 被 抑
制。 

2. 官僚抗拒改
變。 

3. 在社會及家
庭造成壓力
及緊張之關
係。 

4. 缺乏與同事
之團結。 

5. 對工作以外
的組織活動
之參與因時
間及經歷之
限制。 

1. 維持一個安
全及穩定的
工作團體。 

2. 員工為了較
高生產力，
而接受組織
的需求。 

3. 高水準的兢
爭 力 及 績
效。 

4. 容易達成組
織目標。 

1. 無效的人力
資源運用。

2. 缺 乏 組 織
性、創新及
適應性。 

3. 堅守過去不
合時宜的政
策及程序。

4. 過度狂熱的
行為者會激
怒 其 他 員
工，並與組
織外部人員
為敵。 

5. 從事非法和
不 道 德 的
法，在組織
的利益下被
認同。 

資料來源：Randall, Donna M.,（1987） , Commitment and the Organization ;  
         The Organization Man Revisited , Academy of Management Review ,   
         Vo1.12,No.3, p.462. 

由上表可知組織承諾認同水準低時，對員工產生負面之影響，如可能

被迫開除、辭職、或奮力使組織的目標失敗，而對組織而言則產生較較高

的離職、遲到、缺席、工作品質低或對組織不忠誠、留職意願缺乏。（引述

陳宗賢，民 92） 

 

2.5.3組織承諾的衡量方式 

  本研究係採用Mowday(1979)等人的觀點，作為問卷的基礎，即個人對

於組織的認同及投入的態度傾向的相對強度，它具有兩個特徵： 
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1. 願意為組織投注高度的努力（努力與價值承諾）。 

2. 具有強度的慾望以維持組織成員的身分，深信並接受組織的目標及價值

（留職承諾）。 

 

2.5.4影響組織承諾的前因後果變項 

  有關組織承諾之研究，主要在探討組織承諾形成的前因變項，以及個

人在組織之行為所產生的後果變項。茲列舉組織承諾的理論模式如下： 

一、 Steers之組織承諾前因後果模式 

  Steers（1997）將組織承諾的前因變項分為個人特質、工作特性及工作

經驗三部份；後果變項分為留職意願、留職需求、出席率及工作績效等，

其前因後果關係如下圖 2.5。 

 

 

 

 

 

 

 

 

圖 2.5 Steers 組織承諾前因後果模式圖 

   資料來源：Steers(1977),Antecedents and Outcomes of Organizational   

             Commitment,Administrative Science Quarterly,22 

 

工作經驗 
  (群體態度、組織的可靠性、  
   個人之重要性) 

工作特性 
 (工作完整性、互動性、回饋性)

個人特質 
  (成就動機、年齡、教育程度)

組織承諾

1. 留職意願 
2. 留職需求 
3. 出席率 
4. 工作績效 
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二、 Mowday,Porter,& Steers(1982)提出影響組織承諾的四個前因變項和五 

  個可能的後果變項。前因變項有： 

（1） 個人特徵：包括年齡、年資、教育水準、性別、種族和人格特質。 

（2）有關角色特徵：包括工作範圍、挑戰性、角色衝突和角色混淆。 

（3）結構性特徵：包括組織規範、工會介入、控制幅度、正式化、分權程

度以及決策參與程度等。 

（4）工作經驗：包括組織的可依賴性、個人知覺受重視的程度及群體的規

範。 

     後果變項則包括工作績效、年資、缺勤、怠工以及離職。 

 

 

     

                                    

 

 

 

圖 2.6 Mowday, Porter, ＆ Steers之理論模式 

 
資料來源：Mowday, Poter＆Steers(1982), Employee-Organization Linkage-The  
          Psychology of Commitment Absenteeism and Turnover, N.Y.：

Academic Press。 

三、黃國隆教授的組織承諾模式 

    黃國隆（民 75）接受 Steers(1977)、 Stevens(1978)、Morris and 

Sherman(1981)及Morrow(1983)等學者的觀點。認為組織承諾同時受到環境

變項與個人變項兩類。 

個人特徵 

有關角色特徵 

結構性特徵 

工作經驗 

1.工作績效 

2.年資 

3.缺勤 

4.怠工 

5.離職 

組
織
承
諾 
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（1） 環境變項分為組織環境（如領導型態、組織氣候…等）；工作特性（如

角色明確性、工作群體對組織的態度、組織對個人重視程度…等）。 

（2） 個人變項分為人口統計變項（如年齡、性別、年資…等）；性格特質

（如成就動機、性別角色、個人價值觀…等）；認知與期望（如個人

自認為對組織所做的投資以及從組織所獲得之報償…等）。 
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第三章 研究方法 

 

  本章第一節乃主要依據文獻之蒐集、整理與探討，而建立研究架構，第

二節針對架構而提出研究假設，第三節為各研究變項之操作型定義與衡量

方法，第四節為抽樣方法與對象，第五節為說明本研究所採用的資料分析

與統計方法。 

 

3.1研究架構 

    本研究之目的係探討加盟連鎖體系房屋仲介人員對工作投入、工作滿

足與組織承諾之關係，並分析各構面之差異性、相關性及影響性，相關架

構以個人屬性為自變項，組織承諾為中介變項，工作投入與工作滿足為依

變項，期盼能就實際驗證之模式，剖析相關構面之相關性與差異性。進而

瞭解人員對於工作方面影響程度，俾有效提出適當之建議，以提昇整體工

作士氣及績效。本研究架構主要分為三個變項及個人屬性等四大部份（如

圖 3.1），茲分述如下： 

1. 個人屬性：包含性別、婚姻狀況、年齡、教育程度、資等五個構面。 

2. 組織承諾：含努力承諾、留職承諾、認同承諾等三個構面。 

3. 工作投入：含敬業精神、工作趨避、工作努力等三個構面。     

4. 工作滿足：含內在滿足、一般滿足、外在滿足等三個構面。 
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個人屬性 

1. 性別千千千 
2. 婚姻狀況千 

3. 年齡千千千 
4. 教育程度千 

5. 房仲業資歷 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

圖 3.1 本研究之觀念性架構 

工作滿足 

1. 內在滿足 
2. 外在滿足 
3. 一般滿足 

工作投入 

1. 敬業精神二視 

2. 工作趨避程度 

3. 工作努力程度 

組織承諾 

1. 努力承諾 

2. 留職承諾 

3. 認同承諾 
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3.2 研究假設 

     本研究依據研究架構研擬探討各變項之相互關係，比較個人屬性變項

與各變項間是否有差異存在、變項間之相關性及探討各變項的影響關係

等。因此，提出下列的假設加以驗證： 

假設一：房屋仲介人員不同的個人屬性對於各研究變項無顯著差異。 

  假設 1-1：不同性別對於工作投入、工作滿足與組織承諾無顯著差異。 

  假設 1-2：不同婚姻狀況對於工作投入、工作滿足與組織承諾無顯著差異。 

  假設 1-3：不同年齡對於工作投入、工作滿足與組織承諾無顯著差異。 

  假設 1-4：不同教育程度對於工作投入、工作滿足與組織承諾無顯著差異。 

  假設 1-5：不同房仲業資歷對於工作投入、工作滿足與組織承諾無顯著差 

          異。 

假設二：房屋仲介人員之工作投入、工作滿足與組織承諾之相關性探討。 

     假設 2-1：房屋仲介人員之工作投入與工作滿足無顯著相關。 

     假設 2-2：房屋仲介人員之工作投入與組織承諾無顯著相關。 

     假設 2-3：房屋仲介人員之工作滿足與組織承諾無顯著相關。 

 

假設三：房屋仲介人員之工作投入、工作滿足與組織承諾之影響性探討。 

  假設 3-1：房屋仲介人員之工作投入對於各研究變項無顯著影響。 

  假設 3-2：房屋仲介人員之工作滿足對於各研究變項無顯著影響。 

  假設 3-3：房屋仲介人員之組織承諾對於各研究變項無顯著影響。      
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3.3 研究變項之操作性定義與衡量方法 

    綜合前章文獻探討對於各變項之闡述，本研究各變項之操作型定義與 

衡量方法如下： 

1. 個人屬性 

（1） 性別：男性或女性。 

（2） 婚姻狀況：已婚或未婚。 

（3） 年齡：指個人目前的年齡。 

（4） 教育程度：指個人受正式教育的最高學歷。 

（5） 資歷：指個人從事房屋仲介的年資。 

2. 工作投入 

    本研究工作投入變項係採用 Rabinowitz ＆ Hall（1977）所主張的理

論，即是工作投入是個人特質的因變項，並且容易受到組織環境所影響，

而工作投入是個人特質與環境因素互動作用而形成的產物為論述的架構。

另外工作投入的量表則採用Lodahl ＆ Kejner(1965)編訂而由國內學者顏文

欽（民 87）修改後的量表，工作投入量表共有 18題。題項如下所示： 

（1） 即使在沒有加班費的情況下，我也會晚上加班，把工  作做完。 

（2） 通常我對一個人的評價，就在於他是否將工作做好。 

（3） 對我而言，生活中最大的樂趣來自於我的工作。 

（4） 我通常會提早上班，將要做的事先準備好。 

（5） 對我而言，工作時光總是過的很快。 

（6） 發生在我身上最重要的事，來自於我的工作。 

（7） 我經常會躺在床上計劃著明天的事。 

（8） 在工作上，我要求自己是個完美主義者。 
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（9） 當我從事一些與我工作相關的事沒有獲得成功時，我會有挫折感。 

（10） 我有其他比工作更重要的事情。 

（11） 我感覺到自己無時無刻都不能離開我的工作。 

（12） 很多時候，我很想留在家裡而不去上班。 

（13） 對我而言，工作只是生活中的一小部份。 

（14） 我個人非常投入我的工作。 

（15） 在我的工作上，我避免去承擔額外的義務與責任。 

（16） 我過去對工作的抱負比現在來的高。 

（17） 我覺得生活裡的大部份事情總比工作還來的更重要。 

（18） 過去我對工作很關心，但現在我覺得其他事情更重要。 

3. 工作滿足 

    一般而言，工作滿足其僅受個人屬性或工作環境的單一變數所影響，

會受此兩變數的交互作用而影響。本研究之工作滿足量表參考修改自國內

學者吳靜吉、廖素華（民 67）翻譯修訂自Weiss（1967）明尼蘇達（Minnesta 

Satisfaction Questionnaire，簡稱 MSQ）工作滿意問卷之短題型。量表設計

的題項共三個構面，其中構面一為內在滿足型（指個人因內在認同影響對

工作的滿足程度），構面二為一般滿足型（指外在非物質性因素所影響的滿

足程度），而構面三為外在滿足型（指個人因外在物質因素所影響而感到滿

足的程度）。共計有 16個題項。題項如下所示： 

（1） 我對目前工作的忙碌程度能勝任愉快。 

（2） 我目前的工作可以提供我獨自發揮能力的機會。 

（3） 我目前的這份工作可以幫助我未來的發展。 

（4） 我目前的這份工作讓我在親朋好友及鄰居間獲得好的評價。 
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（5） 我滿意目前主管對待我的方式。 

（6） 我認為目前的工作並不會違反我的道德原則。 

（7） 我對於目前工作的穩定性感覺到滿意。 

（8） 我認為我的能力和技術足以擔任現在的工作。 

（9） 我對於公司現行的政策感覺到滿意。 

（10） 我對於目前承擔的工作量和支領的報酬感覺到滿意。 

（11） 我對於目前工作所給予的晉升機會感覺到滿意。 

（12） 對於工作中可以嘗試用自己的方法來處理事情，我感到滿意。 

（13） 我對目前的工作環境（冷氣、通風、燈光、設備）等感到滿意。 

（14） 我對於目前同事間相處的情形感覺到滿意。 

（15） 我對於自己在工作上的表現所得到的讚許感到滿意。 

（16） 我對於工作中所得到的成就感，感到滿意。 

4. 組織承諾 
    本研究對組織承諾採用個人與組織目標認同一致的觀點，組織承諾是

指員工對組織有積極的、高度正面的傾向，包括對組織目標與價值的認同、

工作的高度投入及對組織的忠誠，其願意留在組織中，為組織努力以協助

達成公司目標的程度。本研究之組織承諾問卷（Organization Commitment 

Questionnaire；簡稱OCQ）是由Moway，Steers ＆ Porter（1982）根據 Porter 

et al.（1974）所主張之組織承諾的概念所發展出來的，共計有努力承諾、

留職承諾及認同承諾等三個構面，本研究之組織承諾問卷採用的是經由國

內學者丁虹（民 76）修訂自Moway，Steers ＆ Porter（1982）的組織承諾

量表。共計有 15個題項。題項如下所示： 

（1） 我願意額外的努力，以協助公司發展並獲得更加的績效。 

（2） 我認為我服務的公司是個相當理想的工作場所。 
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（3） 我對於公司幾乎沒有什麼忠誠度可言。 

（4） 為了能繼續留在公司中工作，我願意接受主管指派給我的任何

工作。 

（5） 我經常以公司的利益，視同為個人的利益。 

（6） 當我對別人提起自己是這家公司的一員時，我會覺得很驕傲。 

（7） 只要工作性質及條件類似，轉換工作到別家公司也無所謂。 

（8） 在這家公司中工作，使我能夠充分發揮自己的能力。 

（9） 只要目前的環境狀況有少許改變，就會使我想離開本公司。 

（10） 我慶幸當初選擇職業時，自己選擇到這家公司工作。 

（11） 繼續留在本公司，不會有什麼好處。 

（12） 我非常不認同公司對待員工的政策。 

（13） 我時常關心公司未來的發展。 

（14） 對我來說，在我服務過的所有公司中，本公司是最好的一家。 

（15） 我決定繼續留在本公司中做事，顯然是一件錯誤的事。 

3.4 研究設計 

    本研究採用問卷調查法做為資料蒐集之主要研究工具，問卷設計係根

據相關文獻資料的探討，並依據國內外學者已建構之構面題項設計量表，

本研究亦先行問卷前測，針對前測之問卷進行資料分析，而後彙編成正式

問卷。 

    本研究量表衡量方式採用李克特（Likert）五點衡量方法，以不計名方

式由受試者從「非常同意」、「同意」、「無意見」、「不同意」、「非常不同意」

等五點順序尺度，在適當的□中打勾，分數由 5 至 1 分，依勾選分數之高

低做為該變項分數的評比，問卷設計內容涵蓋工作投入、工作滿足、組織

承諾及房屋仲介從業人員的個人屬性等四個部份。 
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3.4.1 前測問卷 

    問卷前測的目的在於發覺問卷中某些問項題意不清或問項題意重複，

避免正式發放問卷時讓受測者產生了誤答的情形，而造成問卷效度與信度

的不良，故先進行問卷初稿的前測，本研究問卷前測對象為高雄地區力霸

房屋、中信房屋、住商不動產、永慶不動產等四家不同品牌公司，各選取

一家加盟店人員做為前測問卷對象，採便利抽樣方式進行調查，共發放 50

份問卷，剔除無效問卷 6 份，總計有效樣本數 44 人，前測問卷回收率 88

％。經研究對象實際填答，針對語意不明確及不合宜題目與指導教授充分

討論後，進行修改後完成定稿。本問卷採用 Cronbach’s α係數，若其值大

於 0.7表示有較高的信度（介於 0.35與 0.7之間則屬能接受範圍）。以下為

前測問卷修正內容與正式問卷修正内容對照表及各量表信度之前測結果，

茲分述如表 3.1及表 3.2所示。 

表 3.1前測問卷修正內容對照表 
量表名稱 前測問卷（修正前） 正式問卷（定稿） 
工作投入 第 1~18題 刪除第 4題 
工作滿足 第 1~16題 未變更 
組織承諾 第 1~15題 未變更 

資料來源：本研究整理 

表 3.2前測問卷修正內容對照表 
量表名稱 包含題項 Cronbach’s α 
工作投入 第 1~18題 0.8563 
工作滿足 第 1~16題 0.9332 
組織承諾 第 1~15題 0.7890 

資料來源：本研究整理 

    由表 3.2可明顯看出，各量表之信度皆在 0.7以上，故本研究之問卷量

表都具有較高的信度水準，且內部一致性佳。 
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3.5 抽樣方法 

    本研究採用分層比例隨機抽樣方法，抽樣對象為高雄縣市地區力霸房

屋、中信房屋、住商不動產、永慶不動產等四家加盟品牌房屋仲介業者進

行問卷調查，而各品牌加盟店家數截至 94 年 7月 31日止共計家數以表 3.3

述之。 

表 3.3各品牌加盟店家數 
品牌 力霸房屋 中信房屋 住商不動產 永慶不動產 
家數 47家 28家 24家 22家 
總計 121家 

資料來源：本研究整理 

 

3.5.1 抽樣限制 

   本研究抽樣的限制，有下列幾點： 

1. 只以高雄縣市地區，其他縣市不在研究範圍之內。 

2. 直營體系為主的房屋仲介業不列入研究對象，例如：信義房屋、太平洋

房屋等。 

3. 高雄地區加盟店數未超過 10家以上不列入研究對象，例如：21世紀不

動產、有巢氏等。 

4. 不具有全省服務據點的房屋仲介業者，不列入研究對象。            

3.5.2 樣本數估算 

    本研究係以高雄地區房屋仲介從業人員為研究對象，由於母體樣本較

為龐大，而本研究為探索初期階段，即以便利抽樣方式發出前測問卷，藉

以快速有效的獲得基本資訊，其樣本數計算公式如下： 
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2

22

e
Zn σ

=  

在 95％信賴水準下（α=0.05），Z值為 1.96，容忍誤差為百分之 6（e＝0.06），

前測問卷樣本最大標準差為 0.5099，計算有效樣本至少需要 278 份，所得

樣本資料方能推估母體。 

    故本研究所需要樣本數為 278 份，再以分層比例隨機抽樣方式針對不

同品牌房屋仲介從業人員進行抽樣調查，其所須樣本數如表 3.4所示： 

表 3.4各品牌房屋仲介業所須樣本數 
品牌 力霸房屋 中信房屋 住商不動產 永慶不動產 
家數 47家 28家 24家 22家 
所佔比例 38.8％ 23.2％ 19.8％ 18.2％ 
所需樣本數 108人 64人 55人 51人 
總計 278人 

資料來源：本研究整理 
 

3.5.3 問卷回收情形 

    本研究依前述公式計算出有效樣本數基準，以分層比例隨機抽樣方式

共發出 400份問卷，問卷發放時間為 94 年 8月 15日至 8月 31日止總計回

收 306份問卷，經剔除 22份無效問卷後，有效問卷為 284份，已達到所推

估有效樣本數 278份，總計有效樣本回收率為 71％，有效樣本數回收情形

統計如表 3.5所示：  

表 3.5問卷回收情形統計表 
品牌 發放問卷 回收問卷 有效問卷 有效問卷回收率 
力霸 155 119 110 70.9％ 
中信 90 71 65 72.2％ 
住商 80 60 56 70.0％ 
永慶 75 56 53 70.6％ 
總計 400 306 284 71.0％ 

資料來源：本研究整理 
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3.6 資料分析與統計方法 

    本研究根據研究目的及檢定研究假設以 SPSS for Window 10.0版統計

軟體進行資料分析工作，主要分析方法說明如下： 

1.敘述性統計分析（Descriptive  Statistics  Analysis） 

使用次數分配統計，檢測樣本的基本資料並以類別比例方式，深入瞭

解樣本基本之結構及回收情況。 

2.因素分析（Factor  Analysis） 

    因素分析是一種潛在結構分析法，本研究針對各變項進行因素分析

時，採主成份因素分析法，萃取出共同的因素，再以最大變異數法（Varimax）

進行正交轉軸，其中因素負荷量其值大於 0.5者，表示其顯著性，藉此瞭解

其因素結構，進而增加本研究問卷量表之建構效度。 

3.信度分析（Reliability  Analysis）         

信度分析是用來瞭解量表的一致性或穩定性，本研究採用 Cronbach’s 

係數為信度檢驗方法，α值高於 0.7則具有相當良好的內部一致性。 

4.獨立樣本 T檢定（T-test）   

T檢定主要檢定兩組變項之平均數是否達到統計上之顯著差異，本研究

將以此檢定不同人口統計變項（性別、婚姻狀況）對於本研究之各變項有

無顯著差異。 

5.單因子變異數分析（One-Way  ANOVA） 

本研究以單因子變異數分析來檢定不同人口統計變項（年齡、教育程

度、房仲業資歷）對於研究各變項有無顯著差異？若 P 值達顯著水準，再

以 Scheffe多重比較檢定其差異。 

6.相關分析（Correlation Analysis） 

相關分析是用以測量各變項間的關係強度，相關系數的值界於＋1與
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－1之間，二個變項的相關係數絕對值越接近 1，表示二者之間的關系越強，

反之越接近 0，關係則越弱。本研究使用皮爾森（Pearson）積差相關係數，

作為衡量各變項之間的關聯程度指標。 

7.逐步迴歸分析（Stepwise  Regression） 

 本研究逐步迴歸分析其步驟如下： 

（1） 計算每一個預測變數與應變數的簡單相關係數（r）得一相關矩陣。 

（2） 由簡單相關矩陣中選取與應變數之相關係數最大的預測變數（變數 1 

），得到迴歸方程式，並檢定兩者的統計顯著性（F檢定）。 

（3） 變數 1檢定顯著，確定引入方程式後，計算其餘所有變數之偏相關係 

數，選取最大者（變數 2），針對剩餘誤差的部份，進行檢定（F檢定 

）。 

（4） 此循序漸進，至所有變數算得之 F檢定不再顯著，則可確定引入的變 

數到此為止，即得最佳自變數組合－最佳模式。 
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第四章 研究結果與分析 

    本章乃根據第三章之研究假設，針對回收之有效樣本資料，以適當之

統計方法進行分析處理，進一步檢定驗證研究假設是否成立，而各項統計

分析所得到的結果，結合實務經驗加以解釋與探討。 

 

4.1 樣本結構與各變項描述性分析 

4.1.1有效樣本基本資料分析 

本研究有效樣本的個人屬性資料包含性別、婚姻狀況、年齡、教育程

度、房仲業資歷等五項，茲將有效樣本之基本資料彙整如表 4.1所示。 

其分析結果如下： 

1. 性別：男性與女性人數相當，以男性稍多佔 56.7％。 

2. 婚姻狀況：已婚與未婚人數相當，以已婚較多佔 54.9％。 

3. 年齡：以 26~35歲及 36~45歲佔整體大多數分別為 34.5％及 39.8％，而

25歲以下僅有 11.6％，顯示低年齡者較少投入房屋仲介業。 

4. 教育程度：大部份以高中（職）為最多其次為專科，分別佔 40.8％及

32.4％，大學(含以上)學歷為 15.8％，高中(職)以下最少，為 10.9％。 

5. 房仲業資歷：1 年以下為 26％，1~4 年為 30.6％，4~7 年為 12.0％，7

年以上為 31.0％。 
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表 4.1有效樣本基本資料（n=284） 
項目 細目 人數 百分比（％）

男 161 56.7 
性別 

女 123 43.3 
已婚 156 54.9 

婚姻狀況 
未婚 128 45.1 

25歲以下 33 11.6 
26~35歲 98 34.5 
36~45歲 113 39.8 年齡 

46歲以上 40 14.1 
高中（職）以下 31 10.9 
高中（職） 116 40.8 
專科 92 32.4 教育程度 

大學(含以上) 45 15.8 
1 年以下 75 26.4 
1~4 年 87 30.6 
4~7 年 34 12.0 房仲業資歷 

7 年以上 88 31.0 

資料來源：本研究整理 

 

4.1.2 各變項描述性分析 

1. 工作投入 

由表 4.2 可知，工作趨避程度的平均數為 2.8426 為最低，可能因為房

屋仲介從業人員長期工作壓力所致，進而面對工作時有逃避的情形產生，

而工作努力程度與敬業精神的平均數均高於中間值 3，其值分別為 3.7873

及 3.6606，顯示房屋仲介從業人員對於上述兩構面的知覺程度高。 
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表 4.2工作投入描述性分析 
構面 最小值 最大值 平均數 標準差 
敬業精神 1.40 5.00 3.6606 0.6371 
工作趨避程度 1.00 4.43 2.8426 0.6649 
工作努力程度 2.00 5.00 3.7873 0.5871 
資料來源：本研究整理 

2. 工作滿足 

由表 4.3可知，工作滿足三個構面之平均數均在 3.5以上，顯示房屋仲

介從業人員對於現行的一般工作條件大致上滿意，惟外在滿足方面，則顯

示房屋仲介從業人員對於公司政策、升遷機會、薪資報酬、工作穩定性及

親友間的評價感到稍差，其平均數為 3.5317，而內在滿足及一般滿足兩構

面的平均數分別為 3.9343及 3.7873，顯示房屋仲介從業人員對於工作中能

發揮自己的能力及獲得成就感的知覺程度高。 

表 4.3工作滿足描述性分析 
構面 最小值 最大值 平均數 標準差 
內在滿足 1.17 5.00 3.9343 0.5610 
外在滿足 1.00 5.00 3.5317 0.7021 
一般滿足 1.80 5.00 3.7873 0.6263 

資料來源：本研究整理 

3. 組織承諾 

由表 4.4 可知，留職承諾平均數其值為 3.6543 最低，顯示房屋仲介業

人員存在極高的流動性，可能因為公司政策、工作環境、工作性質而發生，

而努力承諾及認同承諾兩構面平均數均高於中間值 3，其值分別為 3.7840

及 3.7688，顯示房屋仲介從業人員在目前工作崗位上努力的付出及認同該

組織。 
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表 4.4組織承諾描述性分析 
構面 最小值 最大值 平均數 標準差 
努力承諾 2.33 5.00 3.7840 0.6074 
留職承諾 1.50 5.00 3.6543 0.7515 
認同承諾 1.00 5.00 3.7688 0.6819 

資料來源：本研究整理 

4.2 因素分析 

     本研究以工作投入、工作滿足、組織承諾等三個構面所設計之量表進

行因素分析，先進行 KMO（Kaiser-Meyer-Olkin）與 Bartlett球形檢定（當

KMO 值愈大時，表示變項間共同因素愈多，愈適合進行因素分析），再採

用因素分析中的主成份分析法（Principal Components Analysis）以最大變異

法（Varimax）進行正交轉軸，找出特徵值大於 1.0 之項目為因素命名之依

據，最後求出各變數的因素負荷量及累積解釋總變異量。茲將各構面因素

分析分述如下： 

1. 工作投入 

工作投入量表共三個構面共計 17題，構面一為工作趨避程度計 7題，

構面二為敬業精神計5題，構面三為工作努力程度計5題，經KMO與Bartlett

檢定，其值為 0.885，再運用Kaiser之最大變異法來做正交轉軸，各因素負

荷量均大於 0.4，而本量表之總累積解釋變異量為 50.426％，顯示效度良好，

工作投入因素分析結果如表 4.5及表 4.6所示： 

表 4.5  工作投入量表 KMO與 Bartlett檢定 
Kaiser-Meyer-Olkin取樣適切性量數 0.885 

近似卡方分配 1459.802 
自由度 136 Bartlett球形檢定 
顯著性 .000 

資料來源：本研究整理 
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表 4.6  工作投入量表因素分析 
因素負荷量 

構面 題目內容 
因素一 因素二 因素三

16.我覺得生活裡的大部份事情總比工作還來的更重要。 0.796   

17.過去我對工作很關心，但現在我覺得其他事情更重要 0.775   
15.我過去對工作的抱負比現在來的高。 0.655   

11.很多時候，我很想留在家裡而不去上班。 0.612   

9.我有其他比工作更重要的事情。 0.564   

14.在我的工作上，我避免去承擔額外的義務與責任。 0.559   

工
作
趨
避
程
度 

12.對我而言，工作只是生活中的一小部份。 0.559   

3.對我而言，生活中最大的樂趣來自於我的工作。  0.778  

2.通常我對一個人的評價，就在於他是否將工作做好。  0.705  

5.發生在我身上最重要的事，來自於我的工作。  0.697  

10.我感覺到自己無時無刻都不能離開我的工作。  0.613  

敬
業
精
神 

4.對我而言，工作時光總是過的很快。  0.504  

8.當我從事一些與我工作相關的事沒有獲得成功時，我會有挫折感。   0.747
7.在工作上，我要求自己是個完美主義者。   0.678
13.我個人非常投入我的工作。   0.630
6.我經常會躺在床上計劃著明天的事。   0.489

工
作
努
力
程
度 

1.即使在沒有加班費的情況下，我也會晚上加班，把工作做完。   0.424
特徵值 3.218 2.823 2.531
解釋變異量 18.928 16.607 14.891

累積解釋變異量 18.928 35.535 50.426
資料來源：本研究整理 

2. 工作滿足 

工作滿足量表共三個構面共計 16題，構面一為外在滿足計 5題，構面

二為一般滿足計 5題，構面三為內在滿足計 6題，經 KMO與 Bartlett檢定，

其值為 0.925，再運用 Kaiser之最大變異法來做正交轉軸，各因素負荷量均

大於 0.4，而本量表之總累積解釋變異量為 60.306％，顯示效度良好，工作

滿足因素分析結果如表 4.7及表 4.8所示： 
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表 4.7  工作滿足量表 KMO與 Bartlett檢定 
Kaiser-Meyer-Olkin取樣適切性量數 0.925 

近似卡方分配 2246.465 
自由度 120 Bartlett球形檢定 
顯著性 .000 

資料來源：本研究整理 

表 4.8  工作滿足量表因素分析 
因素負荷量 

構面 題目內容 
因素一 因素二 因素三

9.我對於公司現行的政策感覺到滿意。 0.744   
11.我對於目前工作所給予的晉升機會感覺到滿意。 0.733   
10.我對於目前承擔的工作量和支領的報酬感覺到滿意。 0.725   
7.我對於目前工作的穩定性感覺到滿意。 0.711   

外
在
滿
足 

4.我目前的這份工作讓我在親朋好友及鄰居間獲得好的評價。 0.461   
15.我對於自己在工作上的表現所得到的讚許感到滿意。  0.748  
16.我對於工作中所得到的成就感，感到滿意。  0.728  
14.我對於目前同事間相處的情形感覺到滿意。  0.661  
13.我對目前的工作環境（冷氣、通風、燈光、設備）等感到滿意。  0.607  

一
般
滿
足 

5.我滿意目前主管對待我的方式。  0.597  
2.我目前的工作可以提供我獨自發揮能力的機會。   0.691 
3.我目前的這份工作可以幫助我未來的發展。   0.670 
6.我認為目前的工作並不會違反我的道德原則。   0.648 
1.我對目前工作的忙碌程度能勝任愉快。   0.648 
12.對於工作中可以嘗試用自己的方法來處理事情，我感到滿意。   0.601 

內
在
滿
足 

8.我認為我的能力和技術足以擔任現在的工作。   0.591 
特徵值 3.264 3.234 3.152 
解釋變異量 20.397 20.210 19.698

累積解釋變異量 20.397 40.607 60.306
資料來源：本研究整理 

3. 組織承諾 

組織承諾量表共三個構面共計 15題，構面一為留職承諾計 6題，構面

二為努力承諾計 6題，構面三為認同承諾計 3題，經 KMO與 Bartlett檢定，
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其值為 0.923，再運用 Kaiser之最大變異法來做正交轉軸，各因素負荷量均

大於 0.5，而本量表之總累積解釋變異量為 63.486％，顯示效度良好，工作

投入因素分析結果如表 4.9及表 4.10所示： 

表 4.9  組織承諾量表 KMO與 Bartlett檢定 
Kaiser-Meyer-Olkin取樣適切性量數 0.923 

近似卡方分配 2096.290 
自由度 105 Bartlett球形檢定 
顯著性 .000 

資料來源：本研究整理 

 

表 4.10  組織承諾量表因素分析 
因素負荷量 構

面 
題目內容 

因素一 因素二 因素三

11.繼續留在本公司，不會有什麼好處。 0.830   
9.只要目前的環境狀況有少許改變，就會使我想離開本公司。 0.812   
12.我非常不認同公司對待員工的政策。 0.745   
15.我決定繼續留在本公司中做事，顯然是一件錯誤的事。 0.729   
7.只要工作性質及條件類似，轉換工作到別家公司也無所謂。 0.705   

留
職
承
諾 

3.我對於公司幾乎沒有什麼忠誠度可言。 0.682   
10.我慶幸當初選擇職業時，自己選擇到這家公司工作。  0.811  
14.對我來說，在我服務過的所有公司中，本公司是最好的一家。 0.751 
8.在這家公司中工作，使我能夠充分發揮自己的能力。  0.631  
13.我時常關心公司未來的發展。  0.579  
6.當我對別人提起自己是這家公司的一員時，我會覺得很驕傲。  0.560  

努
力
承
諾 

2.我認為我服務的公司是個相當理想的工作場所。  0.558  
4.為了能繼續留在公司中工作，我願意接受主管指派給我的任何工   0.761 
5.我經常以公司的利益，視同為個人的利益。   0.731 

認
同
承
諾 1.我願意額外的努力，以協助公司發展並獲得更加的績效。   0.669 

特徵值 3.771 3.127 2.626 
解釋變異量 25.137 20.843 17.505

累積解釋變異量 25.137 45.981 63.486
資料來源：本研究整理 
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4.3 信度分析 

    如 3.5.3節所述，本研究問卷之有效樣本數為 284份，並採用 Cronbach’s 

α係數進行信度分析，結果獲知在工作投入、工作滿足及組織承諾各研究

變項及相關構面，其值皆大於 0.7，顯示本研究問卷具有高度內部一致性，

相關量表如表 4.11所示。 

表 4.11 問卷信度表 
項目 Cronbach’sα 構面 所包含題數 Cronbach’sα 

敬業精神 5 0.7741 
工作趨避程度 7 0.8113 工作投入 0.8375 
工作努力程度 5 0.7082 
內在滿足 6 0.8310 
外在滿足 5 0.8025 工作滿足 0.8658 
一般滿足 5 0.7971 
努力承諾 6 0.8678 
留職承諾 6 0.8705 組織承諾 0.9199 
認同承諾 3 0.8538 

資料來源：本研究整理 

4.4 個人變項與研究變項的差異性分析 

    本節將以獨立樣本 T 檢定（t-test）、單因子變異數分析（One-Way 

ANOVA）及雪費（Scheffe）事後多重比較方法等統計分析方法，探究樣本

在各變項之差異，驗證本研究假設一之差異性假設，以下即為驗證內容： 

1. 獨立樣本 T檢定（t-test） 

（1）性別 

由表 4.12 可知，不同性別之房屋仲介人員在「工作投入」變項中，並

無顯著差異，顯示房屋仲介人員不會因性別的不同而產生差異。在「工作

滿足」方面，內在滿足構面男性與女性並無差異，外在滿足與一般滿足兩
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構面均呈現出男性知覺顯著高於女性的情況。男性對於工作職場與公司政

策規定較能夠接受，而女性容易產生比較的心態導致其差異，「工作滿足」

變項亦有呈現顯著差異。而「組織承諾」方面，留職承諾與努力承諾兩構

面未達顯著差異，但組織認同構面已達極顯著差異，呈現出男性認同程度

極顯著高於女性，顯示男性會考量團體的利益及績效，而性別在「組織承

諾」變項中已呈現出顯著差異。本研究之研究假設 1-1部份應被拒絕。 

表 4.12 不同性別之差異性分析 

構面 
男性

（n=161） 
女性

（n=123）
T值 P值 備註 

工作趨避程度 2.8509 2.8316 0.242 0.809  
敬業精神 3.7242 3.5772 1.936 0.054  
工作努力程度 3.7963 3.7756 0.293 0.769  
工作投入變項 3.4571 3.3948 1.537 0.125  
外在滿足 3.6186 3.4179 2.408 0.017* 男＞女 
一般滿足 3.8596 3.6927 2.242 0.026* 男＞女 
內在滿足 3.9762 3.8794 1.444 0.150  
工作滿足變項 3.8182 3.6633 2.320 0.021* 男＞女 
留職承諾 3.6988 3.5962 1.140 0.255  
努力承諾 3.8472 3.7073 1.869 0.063  
認同承諾 3.9048 3.5908 3.942 .000*** 男＞女 
組織承諾變項 3.8154 3.6314 2.711 0.007** 男＞女 

*表 P值＜0.05顯著差異  **表 P值＜0.01非常顯著差異  ***表 P值＜0.001極顯著差異 
資料來源：本研究整理 

  （2）婚姻狀況 

      由表 4.13 可知不同婚姻狀況之房屋仲介人員在「工作投入」變項中

有顯著差異，但工作趨避程度及工作努力程度兩構面並無顯著差異，只有

敬業精神構面達到「非常顯著差異」，呈現已婚者知覺程度高於未婚者，

顯示已婚者有家庭因素的壓力，在職場上敬業精神比未婚者佳。在「工作

滿足」變項中，只有內在滿足構面未達顯著差異，而外在滿足與一般滿足

均呈現出「非常顯著差異」及「顯著差異」，且已婚者知覺程度高於未婚
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者，顯示已婚者對於滿足的條件較未婚者容易接受。在「組織承諾」變項

中，只有留職承諾構面未達顯著差異，但已婚者認同程度高於未婚者，而

努力承諾與認同承諾兩構面均呈現出「顯著差異」，且已婚者認同程度高

於未婚者，可能是目前失業人口增加，已婚者經濟壓力較重，就業機會不

易而更加珍惜所致。故拒絕本研究之研究假設 1-2。 

表 4.13 不同婚姻狀況之差異性分析 

構面 
已婚

（n=156） 
未婚

（n=128）
T值 P值 備註 

工作趨避程度 2.8031 2.8906 －1.104 0.270  
敬業精神 3.7564 3.5438 2.833 0.005** 已婚＞未婚

工作努力程度 3.8385 3.7250 1.625 0.105  
工作投入變項 3.4660 3.3865 1.974 0.049* 已婚＞未婚

外在滿足 3.6346 3.4062 2.759 0.006** 已婚＞未婚

一般滿足 3.8641 3.6938 2.298 0.022* 已婚＞未婚

內在滿足 3.9829 3.8750 1.618 0.107  
工作滿足變項 3.8272 3.6583 2.546 0.011* 已婚＞未婚

留職承諾 3.7105 3.5859 1.392 0.165  
努力承諾 3.8622 3.6888 2.414 0.016* 已婚＞未婚

認同承諾 3.8632 3.6536 2.604 0.010* 已婚＞未婚

組織承諾變項 3.8120 3.6428 2.542 0.012* 已婚＞未婚

   *表 P值＜0.05顯著差異  **表 P值＜0.01非常顯著差異  ***表 P值＜0.001極顯著差異 
資料來源：本研究整理 
 

2. 單因子變異數分析（One-Way ANOVA）及雪費事後比較 

（1）年齡 

（a）工作投入之差異性分析 

不同年齡之房屋仲介人員在「工作投入」變項分析結果未達顯著差異

其 P值為 0.681如表 4.14所示，顯示年齡並不會影響房屋仲介人員對於「工

作投入」的認知。可能因為各年齡層的房屋仲介人員對於房仲業作業模式

有相當高的體認，知道須付出心力才有好的收穫。 
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表 4.14 不同年齡對工作投入之差異性分析 
平 均 數 

研 究 變 項 25歲以下 

n=33 

26~35歲 
n=98 

36~45歲 

n=113 

46歲以上 

n=40 

F 值 P 值 

工作趨避程度   3.0173 2.8601 2.8167 2.7286 1.235 0.297 
敬業精神 3.5515 3.6122 3.6956 3.7700 1.107 0.385 
工作努力程度 3.6970 3.7571 3.8159 3.8550 0.611 0.608 
工作投入 3.4219 3.4098 3.4427 3.4512 0.225 0.879 

*表 P值＜0.05顯著差異  **表 P值＜0.01非常顯著差異  ***表 P值＜0.001極顯著差異 
資料來源：本研究整理 

（b）工作滿足之差異性分析 

    不同年齡房屋仲介人員在「工作滿足」變項分析結果中沒有顯著

的差異存在，其 P值為 0.489如表 4.15所示，三個構面外在滿足、一般滿

足與內在滿足都未達到顯著差異，其 P值分別為 0.256、0.736及 0.161，顯

示年齡並不會影響房屋仲介人員對於「工作滿足」的認知，其中 46歲以上

之仲介人員對工作滿足之認同程度較高，主要是因為年齡愈長者可能存在

家庭經濟之壓力或偏向穩定發展之趨勢所造成。 

表 4.15 不同年齡對工作滿足之差異性分析 
平 均 數 

研 究 變 項 
25歲以下 

n=33 

26~35歲 
n=98 

36~45歲 

n=113 

46歲以上 

n=40 

F 值 P 值 

外在滿足   3.4242 3.5388 3.4903 3.7200 1.356 0.256 
一般滿足 3.7394 3.8286 3.7487 3.8350 0.424 0.736 
內在滿足 3.7525 3.9099 3.9941 3.9750 1.729 0.161 
工作滿足 3.6387 3.7591 3.7443 3.8433 0.811 0.489 

*表 P值＜0.05顯著差異  **表 P值＜0.01非常顯著差異  ***表 P值＜0.001極顯著差異 
資料來源：本研究整理 

（c）組織承諾之差異性分析 

 不同年齡房屋仲介人員在「組織承諾」變項分析結果無顯著的差異存

在，其 P值為 0.058，如表 4.16所示，努力承諾與認同承諾兩個構面沒有顯
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著差異存在，其 P值分別為 0.239、0.308，但留職承諾構面有顯著差異存在，

其 P值為 0.017，而 26~35歲在三個構面中的認同程度皆高於其它年齡層，

主要是因為有從事相似服務業性質的工作，所以能接受的程度較高，而

36~45歲及 25歲以下知覺程度較低，可能因為社會新鮮人剛接觸服務業的

工作，社會歷練不足所致，因此研究假設 1-3部份被拒絕。 

表 4.16 不同年齡對組織承諾之差異性分析 
平 均 數 

研 究 變 項 
25歲以下 

n=33 

26~35歲 
n=98 

36~45歲 

n=113 

46歲以上 

n=40 

F 值 P 值 

留職承諾   3.3232 3.7959 3.6209 3.6750 3.468 0.017*
努力承諾 3.6818 3.8827 3.7434 3.7417 1.412 0.239 
認同承諾 3.6970 3.8673 3.6991 3.7833 1.206 0.308 
組織承諾 3.5673 3.8486 3.6878 3.7357 2.523 0.058 

*表 P值＜0.05顯著差異  **表 P值＜0.01非常顯著差異  ***表 P值＜0.001極顯著差異 
資料來源：本研究整理 

（2）教育程度 

（a） 工作投入之差異性分析 

    不同教育程度之房屋仲介人員對於「工作投入」變項無顯著差異，其 P

值為 0.772，且各構面均未呈現顯著差異，如表 4.17所示，顯示不同教育程

度之房屋仲介人員對工作投入的看法呈現一致。故接受研究假設 1-4。 

表 4.17 不同教育程度對工作投入之差異性分析 
平 均 數 

研 究 變 項 高中職 
以下 
n=31 

高中（職）

 
n=116 

專科 
 

n=92 

大學 
(含以上) 

n=45 

F 值 P 值

工作趨避程度   2.9171 2.8522 2.8230 2.8063 0.207 0.891
敬業精神 3.5935 3.7052 3.6435 3.6267 0.366 0.778
工作努力程度 3.9226 3.7534 3.7978 3.7600 0.717 0.542
工作投入 3.4777 3.4369 3.4214 3.3977 0.373 0.772

*表 P值＜0.05顯著差異  **表 P值＜0.01非常顯著差異  ***表 P值＜0.001極顯著差異 
資料來源：本研究整理 



 67

（b）工作滿足之差異性分析 

 不同教育程度之房屋仲介人員對於「工作滿足」變項無顯著差異，其 P

值為 0.451，且各構面均未呈現顯著差異，如表 4.18所示，顯示不同教育程

度之房屋仲介人員對於工作滿足的看法呈現一致。故接受研究假設 1-4。 

表 4.18 不同教育程度對工作滿足之差異性分析 
平 均 數 

研 究 變 項 高中職 
以下 
n=31 

高中（職）

 
n=116 

專科 
 

n=92 

大學 
(含以上) 

n=45 

F 值 P 值 

外在滿足   3.4194 3.5793 3.5630 3.4222 0.867 0.459 
一般滿足 3.7097 3.8483 3.7848 3.6889 0.895 0.444 
內在滿足 3.8871 3.9425 3.9783 3.8556 0.563 0.640 
工作滿足 3.6720 3.7900 3.7754 3.6556 0.881 0.451 

*表 P值＜0.05顯著差異  **表 P值＜0.01非常顯著差異  ***表 P值＜0.001極顯著差異 
資料來源：本研究整理 

（c）組織承諾之差異性分析 

    不同教育程度之房屋仲介人員對於「組織承諾」變項有非常顯著差異，

其 P值為 0.010，而留職承諾與努力承諾兩個構面均呈現顯著差異，其 P值

分別為 0.018及 0.006，如表 4.19所示。留職承諾構面以專科學歷認同程度

較高，可能因為專科學歷面臨危機感或中年轉業的問題，而大學(含以上)

認同程度較低，可能因為自認憑藉學歷能找到其他的工作，在努力承諾構

面以高中職知覺程度較高，可能因為學歷不高所以在工作上必須付出更多

的努力，而大學(含以上)認同程度較低知覺程度較低。部份拒絕研究假設

1-4。 
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表 4.19 不同教育程度對組織承諾之差異性分析 
平 均 數 

研 究 變 項 高中職 
以下 
n=31 

高中（職）

 
n=116 

專科 
 

n=92 

大學 
(含以上) 

n=45 

F 值 P 值 

留職承諾   3.4892 3.6925 3.7880 3.3963 3.424 0.018* 
努力承諾 3.6720 3.8908 3.8080 3.5370 4.212 0.006**
認同承諾 3.6344 3.8420 3.7935 3.6222 1.589 0.315 
組織承諾 3.5986 3.8084 3.7965 3.5185 3.827 0.010**

*表 P值＜0.05顯著差異  **表 P值＜0.01非常顯著差異  ***表 P值＜0.001極顯著差異 
資料來源：本研究整理 

（3）房仲業資歷 

（a） 工作投入之差異性分析 

    不同房仲業資歷的房屋仲介人員對於「工作投入」變項無顯著差異，

其 P值為 0.377，且各構面均未呈現顯著差異，如表 4.20所示，顯示不同房

仲業資歷的房屋仲介人員對工作投入的看法呈現一致。故接受研究假設

1-5。 

表 4.20 不同房仲業資歷對工作投入之差異性分析 
平 均 數 

研 究 變 項 1 年以下 
n=75 

1~4 年 
n=87 

4~7 年 
n=34 

7 年以上 
n=88 

F 值 P 值 

工作趨避程度   2.8590 2.9113 2.8193 2.7695 0.692 0.558 
敬業精神 3.5467 3.6345 3.6588 3.7841 1.970 0.119 
工作努力程度 3.7200 3.7793 3.8000 3.8477 0.647 0.585 
工作投入 3.3752 3.4417 3.4261 3.4671 1.037 0.377 

*表 P值＜0.05顯著差異  **表 P值＜0.01非常顯著差異  ***表 P值＜0.001極顯著差異 
資料來源：本研究整理 

（b）工作滿足之差異性分析 

     不同房仲業資歷的房屋仲介人員對於「工作滿足」變項無顯著差異，

其 P值為 0.063，而內在滿足構面呈現非常顯著差異，其 P值為 0.006，如

表 4.21所示，而內在滿足構面房仲業資歷 7 年以上知覺程度較高，可能因
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為已從事一段時間的挑戰性高的房仲業所以內在較能獲得滿足，而 4~7 年

及 1 年以下知覺程度較低，顯示服務年資愈短則有滿足性愈低之傾向。 

表 4.21 不同房仲業資歷對工作滿足之差異性分析 
平 均 數 

研 究 變 項 1 年以下 
n=75 

1~4 年 
n=87 

4~7 年 
n=34 

7 年以上 
n=88 

F 值 P 值 

外在滿足   3.4587 3.4667 3.5059 3.6682 1.654 0.177 
一般滿足 3.7040 3.7885 3.7235 3.8818 1.231 0.299 
內在滿足 3.7667 3.9502 3.9020 4.0739 4.251 0.006**
工作滿足 3.6431 3.7351 3.7105 3.8746 2.464 0.063 

*表 P值＜0.05顯著差異  **表 P值＜0.01非常顯著差異  ***表 P值＜0.001極顯著差異 
資料來源：本研究整理 

（c）組織承諾之差異性分析 

不同房仲業資歷的房屋仲介人員對於「組織承諾」變項無顯著差異，

其 P值為 0.623，且各構面均未呈現顯著差異，如表 4.22所示，顯示出不同

房仲業資歷的房屋仲介人員對組織承諾的看法呈現一致。接受研究假設

1-5。 

表 4.22 不同房仲業資歷對組織承諾之差異性分析 
平 均 數 

研 究 變 項 1 年以下 
n=75 

1~4 年 
n=87 

4~7 年 
n=34 

7 年以上 
n=88 

F 值 P 值 

留職承諾   3.6133 3.5651 3.6569 3.7765 1.262 0.288 
努力承諾 3.7444 3.8142 3.7157 3.8144 0.392 0.759 
認同承諾 3.7956 3.7011 3.7647 3.8144 0.453 0.716 
組織承諾 3.7178 3.6935 3.7124 3.8018 0.588 0.623 

*表 P值＜0.05顯著差異  **表 P值＜0.01非常顯著差異  ***表 P值＜0.001極顯著差異 
資料來源：本研究整理 
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4.5 研究變項相關性分析 

    本節將以 Pearson積差相關分析，探討各變項間之相關性，以驗證本研

究假設二之相關性假設，即房屋仲介人員之工作投入、工作滿足與組織承

諾無顯著相關。各變項之相關性分析結果分述如下： 

    本研究主要研究變項之相關係數表如表 4.23 所示，以工作滿足與組織

承諾之相關係數最高，其值為 0.770達極顯著相關(P值＜0.001)，而工作投

入與工作滿足以及工作投入與組織承諾之相關係數值，分別為0.437及0.382

均達極顯著相關(P值＜0.001)，以上各研究變項間均呈現正相關，故拒絕本

研究假設二。 

表 4.23 各研究變項之相關分析表 
工作投入 工作滿足 

研究變項 
Pearson P值 Pearson P值 

工作滿足 0.437 0.000***   
組織承諾 0.382 0.000*** 0.770 0.000*** 

**表 P值＜0.01非常顯著差異  ***表 P值＜0.001極顯著差異 
資料來源：本研究整理 

 

1. 工作投入與工作滿足之相關性分析 

    工作投入與工作滿足之構面分析整理如表 4.24 所示，工作投入的工作

趨避程度構面與外在滿足、一般滿足及內在滿足等三個構面呈現出極顯著

負相關，顯示工作趨避程度越高的房屋仲介人員對於工作滿足的程度越

低，而工作投入的敬業精神及工作努力程度兩構面與工作滿足的三個構面

均呈現出極顯著的正相關，故應拒絕本研究假設2-1。 
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表4.24 工作投入與工作滿足之相關性分析 

工作投入 
工作趨避程度 敬業精神 工作努力程度 構面 

Pearson P值 Pearson P值 Pearson P值 
外在滿足 －0.306 0.000*** 0.484 0.000*** 0.480 0.000***
一般滿足 －0.314 0.000*** 0.506 0.000*** 0.495 0.000***

工
作
滿
足 內在滿足 －0.380 0.000*** 0.531 0.000*** 0.537 0.000***

**表 P值＜0.01非常顯著差異***表 P值＜0.001極顯著差異 
資料來源：本研究整理 

2. 工作投入與組織承諾之相關性分析 

    工作投入與組織承諾之構面分析整理如表 4.25 所示，工作投入的工作

趨避程度構面與組織承諾的留職承諾構面為極顯著的負相關，意為房屋仲

介人員工作趨避程度較低，留職承諾亦高對於工作上的異動程度越低，但

與組織承諾的努力承諾構面及認同承諾構面均承現極顯著的負相關，顯示

出房屋仲介人員工作趨避程度越高對於努力承諾及認同承諾的知覺程度越

低，而工作投入的敬業精神構面與工作努力程度構面與組織承諾的留職承

諾構面呈現出極顯著的正相關，顯示出房屋仲介人員敬業精神與工作努力

程度越高，對於留職承諾越高，而對於努力承諾構面及認同承諾構面皆出

現極顯著的正相關，故應拒絕本研究假設 2-2。 

表 4.25工作投入與組織承諾之相關性分析 
工作投入 

工作趨避程度 敬業精神 工作努力程度 構面 
Pearson P值 Pearson P值 Pearson P值 

留職承諾 —0.437 0.000*** 0.316 0.000*** 0.375 0.000***
努力承諾 －0.282 0.000*** 0.504 0.000*** 0.539 0.000***

組
織
承
諾 認同承諾 －0.307 0.000*** 0.577 0.000*** 0.462 0.000***

**表 P值＜0.01非常顯著差異***表 P值＜0.001極顯著差異 
資料來源：本研究整理 
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3. 工作滿足與組織承諾之相關性分析 

    工作滿足與組織承諾之構面分析整理如表 4.26 所示，工作滿足的三個

構面對於組織承諾的三個構面均承現極顯著的正相關，顯示出房屋仲介人

員外在滿足、一般滿足及內在滿足知覺程度越高對於組織承諾的留職承

諾、努力承諾及認同承諾知覺程度越高，故應拒絕本研究假設 2-3。 

表 4.26工作滿足與組織承諾之相關性分析 
工作滿足 

外在滿足 一般滿足 內在滿足 構面 
Pearson P值 Pearson P值 Pearson P值 

留職承諾 0.447 0.000*** 0.484 0.000*** 0.458 0.000***
努力承諾 0.717 0.000*** 0.728 0.000*** 0.663 0.000***

組
織
承
諾 認同承諾 0.617 0.000*** 0.573 0.000*** 0.582 0.000***

**表 P值＜0.01非常顯著差異***表 P值＜0.001極顯著差異 
資料來源：本研究整理 
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4.6 研究變項逐步迴歸分析 

    為瞭解房屋仲介人員工作投入、工作滿足及組織承諾等各變項之影響

強度，本研究採用逐步多元迴歸分析法（Stepwise Regression），分解出各變

項之相互關係，而共分成三個部份加以說明。而圖 4.1為使用逐步多元迴歸

分析法（Stepwise Regression）的流程圖。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

圖 4.1 逐步多元迴歸流程圖 

計算簡單相關矩陣

選擇與應變數（Y）相關最大的自變數（X）
建立簡單迴歸模式 

已求得最佳模式 

無法求出合適之 
迴歸模式 

自變數（X）解釋的變異是否 
達統計顯著水準？ 

有無其他的自變數（X）？      

選擇與應變數（Y）之偏相關最大的一個
新的自變數（X）進入模式 

模式中各個自變數（X）的偏相關係數 
是否達顯著水準？ 

拒絕不顯著的自變數（X）進入模式中 
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1. 影響工作投入之變項 

    利用逐步多元迴歸分析法（Stepwise Regression），探討影響工作投入的

重要變項，而以工作投入作為應變數，工作滿足、組織承諾及個人屬性（性

別、婚姻狀況、年齡、教育程度、房仲業資歷）為自變數，如表 4.27所示，

本研究逐步多元迴歸分析樣本的容忍度（Tolerance；簡稱 TOL）與變異數

膨脹因素（Variance Inflation Factor；簡稱 VIF）的值皆為 1，表示所選取的

各變項間沒有發生共線性（Collinarity）問題，而 Durbin-Watson 檢定值為

1.739，且條件指標（Condition Index；簡稱 CI）其值為 13.458，在以 P＜0.001

的選擇基準下，利用逐步多元迴歸分析法得到影響工作投入重要變項為工

作滿足，從表 4.27得知 F值為 66.48（P＜0.001）可看出此迴歸方程式具有

極顯著性，而 R2 值為 0.191，表示此迴歸模式中的自變數可以解釋應變數

之總變異的 19.1％，且工作投入與工作滿足亦為正向關係。由表 4.27可得

迴歸模式如下： 

   Y1＝7.319＋0.264X11 …………………………………………………….(1) 

Y1：工作投入 

X11：工作滿足 

    將迴歸係數標準化（ZY1＝0.437Z11）之後，可看出影響工作投入的變項

為工作滿足，本迴歸模式的 R2 值為 0.191 說明了經由逐步多元迴歸分析所

選取的工作滿足變項影響工作投入的變異程度為 19.1％。 
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表 4.27 影響工作投入之相關變項逐步迴歸分析表 

變項 
參數 
估計值 

標準化 
迴歸係數

t值 P值 TOL VIF 

常數項 7.319 － 19.860*** 0.000 － － 
工作滿足 0.264 0.437 8.154*** 0.000 1.000 1.000 

R Value 0.437 
R Square 0.191 

Adjusted R Square 0.188 
F Value   66.488*** 

Durbin-Watson 1.739 
Condition Index 13.458 

 **表 P值＜0.01非常顯著差異***表 P值＜0.001極顯著差異 
 資料來源：本研究整理 

 

2. 影響工作滿足之變項 

    利用逐步多元迴歸分析法（Stepwise Regression），探討影響工作滿足的

重要變項，而以工作滿足作為應變數，工作投入、組織承諾及個人屬性（性

別、婚姻狀況、年齡、教育程度、房仲業資歷）為自變數，如表 4.28所示，

本研究逐步多元迴歸分析樣本的容忍度（Tolerance；簡稱 TOL）與變異數

膨脹因素（Variance Inflation Factor；簡稱 VIF）的值接近 1，表示所選取的

各變項間沒有發生共線性（Collinarity）問題，而 Durbin-Watson 檢定值為

1.874，且條件指標（Condition Index；簡稱 CI）其值為 28.239，在以 P＜0.006

的選擇基準下，利用逐步多元迴歸分析法得到工作滿足三個重要變項為組

織承諾、工作投入及房仲業資歷，從表 4.28得知 F值為 155.255（P＜0.001）

可看出此迴歸方程式具有極顯著性，而 R2 值為 0.625，表示此迴歸模式中

的自變數可以解釋應變數之總變異的 62.5％，各變項中組織承諾與工作滿

足為正向關係，而工作投入與工作滿足亦為正向關係且房仲業資歷亦為正

向關係。由表 4.28可得迴歸模式如下： 
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Y2＝0.486＋0.689X21＋0.265X22＋0.131X23………………………….(2) 

Y2：工作滿足 

X21：組織承諾 

X22：工作投入 

X23：房仲業資歷 

     將迴歸係數標準化（ZY2＝0.703Z21＋0.160Z22＋0.092Z23）之後，可看

出影響工作滿足的變項依重要性排列依序為組織承諾、工作投入及房仲業

資歷，本迴歸模式的 R2 值為 0.625 說明了經由逐步多元迴歸分析所選取的

組織承諾、工作投入及房仲業資歷等三個變項影響工作滿足的變異程度為

62.5％。 

表 4.28 影響工作滿足之相關變項逐步迴歸分析表 

變項 
參數 
估計值 

標準化 
迴歸係數

t值 P值 TOL VIF 

常數項 0.486 － 0.742 0.459 － － 
組織承諾 0.689 0.703 17.726 0.000 0.854 1.172 
工作投入 0.265 0.160 4.033 0.000 0.850 1.177 
房仲業資歷 0.131 0.092 2.498 0.013 0.991 1.010 

R Value 0.790 
R Square 0.625 

Adjusted R Square 0.621 
F Value  155.255*** 

Durbin-Watson 1.874 
Condition Index 28.239 

**表 P值＜0.01非常顯著差異***表 P值＜0.001極顯著差異 
 資料來源：本研究整理 
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3. 影響組織承諾之變項 

    利用逐步多元迴歸分析法（Stepwise Regression），探討影響組織承諾的

重要變項，而以組織承諾作為應變數，工作投入、工作滿足及個人屬性（性

別、婚姻狀況、年齡、教育程度、房仲業資歷）為自變數，如表 4.29所示，

本研究逐步多元迴歸分析樣本的容忍度（Tolerance；簡稱 TOL）與變異數

膨脹因素（Variance Inflation Factor；簡稱 VIF）的值皆為 1，表示所選取的

各變項間沒有發生共線性（Collinarity）問題，而 Durbin-Watson 檢定值為

1.830，且條件指標（Condition Index；簡稱 CI）其值為 13.458，在以 P＜0.006

的選擇基準下，利用逐步多元迴歸分析法得到影響組織承諾的重要變項為

工作滿足，從表 4.29得知 F值為 409.521（P＜0.001）可看出此迴歸方程式

具有極顯著性，而 R2 值為 0.592，表示此迴歸模式中的自變數可以解釋應

變數之總變異的 59.2％，且組織承諾與工作滿足為正向關係。由表 4.29可

得迴歸模式如下： 

 

Y3＝2.371＋0.785X31…………………………………………………(3) 

Y3：組織承諾 

X31：工作滿足 

    將迴歸係數標準化（ZY3＝0.770Z31）之後，可看出影響組織承諾的變項

為工作滿足，本迴歸模式的 R2 值為 0.592 說明了經由逐步多元迴歸分析所

選取的工作滿足變項影響組織承諾的變異程度為 59.2％。 
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表 4.29 影響組織承諾之相關變項逐步迴歸分析表 

變項 
參數 
估計值 

標準化 
迴歸係數

t值 P值 TOL VIF 

常數項 2.371 － 5.371 0.000 － － 
工作滿足 0.785 0.770 20.237 0.000 1.000 1.000 

R Value 0.770 
R Square 0.592 

Adjusted R Square 0.591 
F Value  409.521*** 

Durbin-Watson 1.830 
Condition Index 13.458 

   **表 P值＜0.01非常顯著差異***表 P值＜0.001極顯著差異 
 資料來源：本研究整理 
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第五章 結論與建議 

    針對本研究之分析結果將於本章做一綜合整理，以得研究結論，並且

提出實務面的建議，以期能提供業界做為經營管理上之參考，另外也提出

研究建議給後續研究者，以供後續研究者可以針對本議題提供更好的結果

或是做更深入的研究。 

5.1研究結論 

    由第四章的實證結果分析，本節將整理出研究結論，並與研究假設相

互對照，茲分析如下： 

1.個人屬性與變項間之差異性 

（1）性別 

    本研究結果顯示不同性別之房屋仲介人員對於「工作投入」研究變項

的知覺程度並無顯著差異差異存在。而男性對於「工作滿足」、「組織承諾」

兩個研究變項的知覺程度高於女性，呈現出顯著差異。 

（2）婚姻狀況 

    本研究結果顯示不同婚姻狀況之房屋仲介人員對於各研究變項的認同

程度皆呈現出顯著差異，並且已婚者認同程度高於未婚者。 

（3）年齡 

    本研究結果顯示不同年齡之房屋仲介人員對於「工作投入」、「工作滿

足」與「組織承諾」三個研究變項並無顯著差異存在。 

 （4）教育程度 

    本研究結果顯示不同教育程度之房屋仲介人員對於「工作投入」、「工

作滿足」兩個研究變項並無顯著差異存在，顯示房屋仲介人員對於「工作
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投入」、「工作滿足」的認知程度，不因教育程度的不同而有所差異，但對

於「組織承諾」研究變項有非常顯著差異存在。 

 （5）房仲業資歷 

    本研究結果顯示不同房仲業資歷之房屋仲介人員對於「工作投入」、「工

作滿足」及「組織承諾」等研究變項無顯著差異存在，顯示房屋仲介人員

對於「工作投入」、「工作滿足」及「組織承諾」的認知程度，不因房仲業

資歷的不同而有所差異。 

表 5.1房屋仲介人員個人屬性對各研究變項之差異性驗證 
個人屬性 驗證內容 結果 

假設 1-1 不同性別 
工作投入變項：無顯著差異 
其餘研究變項：有顯著差異 

部分接受 

假設 1-2 不同婚姻狀況 所有研究變項：有顯著差異 拒絕假設 
假設 1-3 不同年齡 所有研究變項：無顯著差異 接受假設 

假設 1-4 不同教育程度 組織承諾變項：有顯著差異 
其餘研究變項：無顯著差異 

部分接受 

研
究
假
設
一 

假設 1-5 不同房仲業資歷 所有研究變項：無顯著差異 接受假設 
資料來源：本研究整理 

3. 研究變項之相關性 

（1）工作投入與工作滿足方面 

    工作投入與工作滿足變項間達極顯著正相關。工作投入的工作趨避程

度構面與外在滿足、一般滿足及內在滿足等三個構面呈現出極顯著負相

關，而工作投入的敬業精神及工作努力程度兩構面與工作滿足的三個構面

均呈現出極顯著的正相關。 

（2）工作投入與組織承諾方面 

    工作投入與組織承諾變項間達極顯著正相關。工作投入的工作趨避程

度構面與組織承諾的三個構面呈現出極顯著的負相關，而工作投入的敬業

精神構面與工作努力程度構面與組織承諾的留職承諾構面、努力承諾構面
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及認同承諾構面皆呈現出極顯著的正相關。 

（3）工作滿足與組織承諾方面 

    工作滿足與組織承諾變項間達極顯著正相關。工作滿足的外在滿足、

一般滿足及內在滿足等三個構面對於組織承諾的留職承諾、努力承諾及認

同承諾等三個構面均呈現極顯著的正相關。 

表 5.2研究變項之相關性驗證 
研 究 假 設 二 驗證內容 結 果 

假設 2-1：工作投入與工作滿足無顯著相關 正相關 拒絕假設
假設 2-2：工作投入與組織承諾無顯著相關 正相關 拒絕假設
假設 2-3：工作滿足與組織承諾無顯著相關 正相關 拒絕假設

資料來源：本研究整理 
 

3. 研究變項之影響關係 

（1） 影響工作投入的重要變項 

    利用逐步多元迴歸分析法得到影響工作投入的重要變項為工作滿足，

且工作滿足與工作投入亦為正向關係。將迴歸係數標準化（ZY1＝0.437Z11）

之後，可看出影響工作投入的變項依重要性排列依序為組織承諾及工作滿

足，本迴歸模式的 R2 值為 0.191 說明了經由逐步多元迴歸分析所選取的工

作滿足變項影響工作投入的變異程度為 19.1％。 

   （2）影響工作滿足的重要變項 

    利用逐步多元迴歸分析法得到影響工作滿足的三個重要變項為組織承

諾、工作投入及房仲業資歷，各變項中組織承諾與工作滿足有正向關係，

而工作投入與工作滿足亦為正向關係且房仲業資歷亦為正向關係。將迴歸

係數標準化（ZY2＝0.703Z21＋0.160Z22＋0.092Z23）之後，可看出影響工作滿

足的變項依重要性排列依序為組織承諾、工作投入及房仲業資歷，本迴歸

模式的 R2 值為 0.625 說明了經由逐步多元迴歸分析所選取的組織承諾、工
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作投入及房仲業資歷等三個變項影響工作滿足的變異程度為 62.5％。 

（3）影響組織承諾的重要變項 

    利用逐步多元迴歸分析法得到影響組織承諾的重要變項為工作滿足，

且工作滿足與組織承諾為正向關係。將迴歸係數標準化（ZY3＝0.770Z31）之

後，可看出影響組織承諾的變項為工作滿足，且本迴歸模式的 R2 值為 0.592

說明了經由逐步多元迴歸分析所選取的工作滿足變項影響組織承諾的變異

程度為 59.2％。 

表 5.3研究變項之影響關係 
假 設 三 

應變項 
標 準 化 迴 歸 模 式 結果 

假設 3-1  工作投入 ZY1=0.437Z11 拒絕 
假設 3-2 工作滿足 ZY2=0.703Z21＋0.160Z22＋0.092Z23 拒絕 
假設 3-3 組織承諾 ZY3=0.770Z31 拒絕 
資料來源：本研究整理 

 

5.2 研究建議 

    本節將研究之結果，分別對於經營房屋仲業者及後續研究者，茲提出

以下幾點建議： 

一、對經營房屋仲介業者的建議 

1. 加強人員素質 

    本研究發現房屋仲介人員普遍的教育程度以高中（職）為主，經營者

須鼓勵人員經由在職進修的管道以提昇人員的素質。而房仲業資歷大都以 4

年以下為多數，經營者應規劃在職訓練的課程，不論在法律、稅務、代書

作業等相關議題，都可以加強訓練，藉以提昇人員的本質學能。 
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2. 建立良好的公司制度 

    因為各加盟品牌房屋仲介公司的制度上不同，人員難免會產生比較性

的心態，不論在公司政策、薪獎報酬、升遷機會、福利制度等都會發生不

滿的情況，降低人員對公司的忠誠度，甚至於影響到人員的工作投入及組

織承諾，為杜絕人員產生上述的情形，經營者應該以人性為出發點，去制

定適合自己公司的管理制度，才能朝永續經營的方向邁進。 

3. 建立良好的溝通管道 

    房屋仲介人員時常對於公司內部的問題有不同的意見，而又無法正面

的反應出問題的所在，此時經營者須建立良好的溝通管道，傾聽人員的意

見，以改善公司經營上的問題。 

4. 人才是公司最大的資產 

    房屋仲介業人員的流動率相當高，而面臨現今多家知名品牌的加盟體

系，人員彼此互相流動的情形相當頻繁，而如何判別優秀的人才？茲提供

下列幾點供經營者作為參考： 

（1）重視人員的品德操守。 

（2）自信心高，進而產生高度的工作投入。 

（3）做事肯負責任，能面對工作上的挑戰。 

（4）對於工作抱有高度的服務熱忱。 

（5）能以公司的立場，適時提出建言。 

二、對後續研究者的建議 

1.本研究受限於經費、人力與時間，僅以高雄縣市地方的房屋仲介人員為

研究對象，其他地區房屋仲介人員對於工作投入、工作滿足及組織承諾

的認知程度是否相同？若有差異，其差異原因為何？這些都是以後可以

繼續研究的議題。 
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2.本研究僅以工作投入、工作滿足及組織承諾做為研究變項，未探討有關績

效方面，這都是日後研究者可以研究的方向。 

3.本研究以服務業為主的房仲業做研究探討，未涉及其他產業或服務業，不

同行業別是否會有不同的研究結果，更留待日後研究者的發掘。 

4.本研究使用逐步多元迴歸分析方法，有別於一般使用強迫進入複迴歸分析

法，是否有其他更好的迴歸分析方法？是以後研究者可以探討的議題。 

5.3 研究貢獻 

1. 鑑於國內對於房屋仲介業人員之工作投入、工作滿足與組織承諾的相關

研究並不多，運用本人從事房屋仲介業多年的工作經驗，深入瞭解人員

的工作情形及習性，特以此研究與學界及業界分享。 

2. 能提供房屋仲介業經營者及各加盟品牌的管理階層作為參考，藉以瞭解

人員對於工作投入及工作滿足的程度，以提昇人員工作績效，並達最大

產出。 

3. 從人員的關點對於組織承諾的看法，藉以提供房屋仲介業經營者及各加

盟品牌的管理階層作為人力資源管理的方向。 
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附  錄: 研究問卷 

  
 

 

 

1. 性別：  
（1）□ 男 （2）□ 女 

 

2. 婚姻狀況：  

（1）□ 已婚 （2）□ 未婚 

 

3. 年齡：  

（1）□ 25歲以下  （2）□26 ~ 35歲  （3）□36 ~ 45歲 

          （4）□46歲以上 

 

4. 教育程度： 

（1）□ 高中（職）以下 （2）□ 高中（含高職）（3）□ 專科 

（4）□ 大學 (含以上) 

 

5. 房仲業資歷： 

          （1）□ 1 年以下   （2）□ 1 ~ 4 年   （3）□ 4 ~ 7 年 

          （4）□ 7年以上 

敬愛的房仲業先進您好： 

  首先，感謝您能撥冗填答此份問卷，本問卷是為進行學術研究之用，目的在探討加

盟體系房屋仲介人員對工作投入、工作滿足與組織承諾之關聯性，問卷答案並無對與

錯之分，且以不記名方式作答，所有資料僅提供學術研究分析之用，絕不對外公開，

敬請放心作答，再次感謝您的協助，並祝您 

    

            事事順心，好運連連 

                                             南華大學管理科學研究所 

                                             指導教授：藍俊雄  博士 

                                             研 究 生：田宜文   

敬上       

                             

第一部份  個人屬性部份 
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非同無不非 

常      常 

意同不 

同      同 

意意見意意 

1.  即使在沒有加班費的情況下，我也會晚上加班，把工作做完。⋯⋯⋯□□□□□ 
2.  通常我對一個人的評價，就在於他是否將工作做好。⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯□□□□□ 
3.  對我而言，生活中最大的樂趣來自於我的工作。⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯□□□□□ 

4.  對我而言，在早上工作的時光過得很快。⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯□□□□□ 
5.  發生在我身上最重要的事，來自於我的工作。⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯□□□□□ 

6.  我經常會躺在床上計畫著明天的工作。⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯□□□□□ 
7.  在工作上，我要求自己是個完美主義者。⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯□□□□□ 
8.  當我從事一些與我工作相關的事沒有獲得成功時，我會有挫折感。⋯□□□□□ 
9.  我有其他比工作更重要的事情。⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯□□□□□ 

10. 我感覺到自己無時無刻都不能離開我的工作。⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯□□□□□ 

11. 很多時候，我很想留在家裏而不去上班。⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯□□□□□ 

12. 對我而言，工作只是生活中的一小部份。⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯□□□□□ 
13. 我個人非常投入我的工作。⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯□□□□□ 
14. 在我的工作上，我避免去承擔額外的義務與責任。⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯□□□□□ 
15. 我過去對工作的抱負比現在來的高。⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯□□□□□ 

16. 我覺得生活裏的大部分事情總比工作還來得更重要。⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯□□□□□ 

17. 過去的我對工作很關心，但現在我覺得其他事情更重要。⋯⋯⋯⋯⋯□□□□□ 

 

                                                                                      

                             

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

第二部份  工作投入部份 

     此部份是瞭解您在工作上的態度 

     將實際情形在題目後面＂□＂中打勾 
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非同無不非 

常      常 

意同不 

同      同 

意意見意意 

1.  我對目前工作的忙碌程度能勝任愉快。⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯□□□□□ 

2.  我目前的工作可以提供我獨自發揮能力的機會。⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯□□□□□ 

3.  我目前的這份工作可以幫助我未來的發展。⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯□□□□□ 

4.  我目前的這份工作讓我在親朋好友及鄰居間獲得好的評價。⋯⋯⋯⋯□□□□□ 
5.  我滿意目前主管對待我的方式。⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯□□□□□ 
6.  我認為目前的工作並不會違反我的道德原則。⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯□□□□□ 

7.  我對於目前工作的穩定性感覺到滿意。⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯□□□□□ 
8.  我認為我的能力和技術足以擔任現在的工作。⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯□□□□□ 

9.  我對於公司現行的政策感覺到滿意。⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯□□□□□ 

10. 我對於目前承擔的工作量和支領的報酬感覺到滿意。⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯□□□□□ 

11. 我對於目前工作所給予的晉升機會感覺到滿意。⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯□□□□□ 
12. 對於工作中可以嘗試用自己的方法來處理事情，我感到滿意。⋯⋯⋯□□□□□ 

13. 我對目前的工作環境（冷氣、通風、燈光、設備）等感到滿意。⋯⋯□□□□□ 

14. 我對於目前同事間相處的情形感覺到滿意。⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯□□□□□ 
15. 我對於自己在工作上的表現所得到的讚許感到滿意。⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯□□□□□ 
16. 我對於工作中所得到的成就感，感到滿意。⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯□□□□□ 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

第三部份  工作滿足部份 

     請依照您目前對於工作的感受程度 

     將實際情形在題目後面＂□＂中打勾 
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非同無不非 

常      常 

意同不 

同      同 

意意見意意 

1.  我願意額外的努力，以協助公司發展並獲得更佳的績效。⋯⋯⋯⋯⋯□□□□□ 

2.  我認為我服務的公司是個相當理想的工作場所。⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯□□□□□ 

3.  我對於公司幾乎沒有什麼忠誠度可言。⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯□□□□□ 

4.  為了能繼續留在公司中工作，我願意接受主管指派給我的任何工作。□□□□□ 

5.  我經常以公司的利益，視同為個人的利益。⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯□□□□□ 

6.  當我對別人提起自己是這家公司的一員時，我會覺得很驕傲。⋯⋯⋯□□□□□ 
7.  只要工作性質及條件類似，轉換工作到別家公司也無所謂。⋯⋯⋯⋯□□□□□ 

8.  在這家公司中工作，使我能夠充分發揮自己的能力。⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯□□□□□ 

9.  只要目前的環境狀況有少許改變，就會使我想離開本公司。⋯⋯⋯⋯□□□□□ 

10. 我慶幸當初選擇職業時，自己選擇到這家公司工作。⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯□□□□□ 
11. 繼續留在本公司，不會有什麼好處。⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯□□□□□ 

12. 我非常不認同公司對待員工的政策。⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯□□□□□ 

13. 我時常關心公司的未來發展。⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯⋯□□□□□ 

14. 對我來說，在我服務過的所有公司中，本公司是最好的一家。⋯⋯⋯□□□□□ 

15. 我決定繼續留在本公司中做事，顯然是一件錯誤的事。⋯⋯⋯⋯⋯⋯□□□□□ 

 

 

 

 

 

 

本問卷到此全部結束，再次感謝您對本研究的支持！ 

 
 
 
 

第四部份  組織承諾部份 

     請依照您目前對公司的感受程度 

     將實際情形在題目後面＂□＂中打勾 




