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摘要 

知識管理是目前知識經濟領域之重要議題。本研究主要在剖析知識管理流程與知識管理滿意度兩者

在知識管理過程中所扮演的中介角色。問卷受測者以公司管理階層人員為主，透過問卷調查蒐集資料，

有效問卷 54 份，以層級迴歸進行資料分析。結果發現，在直接影響方面：組織文化之成員合作與成員信

任對於知識記憶、分權化組織結構對於知識取得、轉換式領導風格對於知識取得與記憶、交易式領導風

格對於知識學習，以及資訊科技對於所有知識管理流程；知識分享與記憶對於知識管理滿意度，有顯著

性的影響。在間接影響方面：知識管理流程之知識分享確實扮演資訊科技與知識管理滿意度之中介角色。

可見，企業在實施知識管理的同時，除強調組織之知識管理基礎建設外，更重要地，應重視成員之知識

分享，以提昇員工對於知識管理活動之滿意度。 
關鍵詞：知識管理基礎建設、知識管理流程、知識管理滿意度、平衡計分卡 
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Abstract 

Knowledge management is an important issue in the domain of knowledge-based economy. In the study, we 
explored the mediating effects of the knowledge management processes and knowledge management satisfaction 
between knowledge management infrastructures and organizational effectiveness. We collected data by 
questionnaires and used hierarchical regression analysis to conduct the data. The results indicated that 
organizational culture, structure, leadership, and information technology had significantly effects on knowledge 
management processes. Furthermore, it appeared that knowledge sharing plays mediating roles on knowledge 
management infrastructures of IT and knowledge management satisfaction. Therefore, we suggest that 
organization should enhance IT of knowledge management and knowledge sharing to improve knowledge 
management satisfaction.  
Keywords: Knowledge Management Infrastructures, Knowledge Management Processes, Knowledge 

Management Satisfaction, Balanced Scorecard 
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壹、前言 

Nonaka (1991)在其研究中指出，企業必須持續創造新知識，提供各種管道廣泛地傳遞給組織的所有

成員吸收及分享，並將這些知識迅速地轉換為新知識及新產品，才能維繫企業的生存與成功。是故，從

事知識管理相關活動，激勵員工知識分享與使用知識，使組織成員彼此相互學習、合作，以發揮個人的

工作潛能及專長，已成為企業提升其組織效能的不二法門。 
Gold, Malhotra and Segars (2001)認為，知識管理能力包含知識管理基礎建設與知識管理程序，其對於

組織效能有正向的影響；Sarvary (1999)則認為，企業推行知識管理活動需要有資訊科技基礎建設與組織

基礎建設之配合；Galunic and Rodan (1998)指出，為了使知識能適時、適地、正確地傳遞給適當的人，知

識管理必須導入知識管理程序，來獲致蒐集、分享、建立與更新組織知識的成效。根據上述，知識管理

過程大抵包含基礎建設與知識管理流程兩方面。其中基礎建設可分為資訊技術、組織結構、組織文化等

三方面，主要用來支援組織知織管理活動；而知識管理流程則為一組系統化處理組織知識的程序。 
在目前知識管理研究議題中，知識管理滿意度已逐漸受到各學者的重視，過去學者曾針對此議題進

行分析。比如 Becerra-Fernandez and Sabherwal (2001)、施宇信(2002)與盧俊成與沈佩蒂(2003)曾探討知識

管理流程對知識管理滿意度之影響。過去有關資訊系統對於組織績效的影響中，大都以使用者資訊滿意

度(User Informaiton Satisfaction, UIS)作為研究的輔助變項。比如：Ives, Olson, and Baroudi (1983)指出，資

訊系統對於組織效能的影響雖然重要，但卻無法確實地被衡量出來，應以使用者資訊滿意度作為資訊系

統成效的替代變數；Igbaria and Nachman (1990)與 Iivari and Ervasti (1994)亦認為，評估資訊系統對於組織

的衝擊是有困難的，宜採用 UIS 作為衡量系統成效的替代變項。知識管理與資訊科技有著密不可分的關

係，知識管理可視為組織資訊科技之應用。Rao (2004)曾提到，知識管理績效可透過員工滿意度指標來衡

量；而 Becerra-Fernandez and Sabherwal (2001)則以知識管理滿意度作為知識管理績效之衡量變項。可見，

在分析知識管理與組織績效過程中，似乎可從使用者對於知識管理滿意度來瞭解知識管理之績效。因此

本研究擬參考 Becerra-Fernandez and Sabherwal 所提概念，以知識管理滿意度作為衡量知識管理績效之基

礎。 
此外，過去在分析知識管理與組織績效關連之研究中，可能因為沒有考慮中介變項的問題，導致變

項間之顯著性不足。比如 Lee and Choi (2003)研究發現，知識創造流程(社會化、外化、結合與內化)對組

織績效無顯著影響；Davenport (1999)與 Choi and Jong(2006)認為，直接探討知識管理與組織績效間之相互

影響力，無法求得顯著之關係；而 Igbaria and Nachman(1990)、Davenport (1999)、Lee and Choi (2003)曾
建議，採用中介變項或其他替代因子來加強變項間之關連性。羅淑華(2007)研究更發現，要發展強而有力

的知識管理，需要人、流程和科技三個層面相輔相。可見，在探討知識管理與組織效能之關係時，若忽

略了中間變項，可能導致知識管理與組織效能間之關連性無法被清楚地檢驗出來。因此，為確保知識管

理流程與組織效能間之關連性能有效連結，應於兩者間加入中介變項，以進一步瞭解此一關係。有鑑於

此，本研究擬整合知識管理基礎建設及知識管理流程，探討其對於知識管理滿意度與組織效能的影響、

知識管理各因素間的互動關係，以填補先前研究不足之處。綜合而言，本論文研究目的主要分為直接影

響與間接影響，在直接影響方面分別探討知識管理基礎建設對於知識管理流程的影響；知識管理流程對

於知識管理滿意度的影響；以及知識管理滿意度對於組織效能的影響。而間接影響則包含知識管理流程

在知識管理基礎建設與知識管理滿意度間所扮演之中介角色；以及知識管理滿意度在知識管理流程與組

織效能間所扮演之中介角色。 

貳、文獻探討與假說推論 
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影響組織效能之知識管理活動，大抵分為組織基礎建設、知識管理流程與知識管理滿意度三個層面

(Gold et al., 2001; Becerra-Fernandez and Sabherwal, 2001; Lee and Choi, 2003; 龔義能、蘇國楨與黃良志，

2005)。本研究將知識管理基礎建設分為組織情境與技術情境兩方面，其中組織情境包括「組織文化」、「組

織結構」、「領導風格」；而技術情境主要探討「資訊科技支援」，底下將針對相關概念與假說推論進行說

明。 

一、變項間之直接影響 

組織文化包含成員合作、成員信任及成員發展。在成員合作方面，Hauschild, Licht and Stein (2001)
指出，能夠成功地實施知識管理的公司，主要原因在於公司建立了一個合作的環境，促進員工對知識的

渴望。當組織成員互為信任時，知識會均勻地散佈至全公司。林澄貴(2001)認為，組織應營造分享、信賴

與合作的氣氛，以促使組織成員願意從事知識性的相關活動 在成員信任方面，Preifer, Freudenberg and 
Hanel (2001)指出，任何的知識傳播都必須存在著信任的基礎。Scott (2000)亦認為，倘若沒有以一個充實

的信任文化作基礎，即使是外顯知識的傳播也將會是難以實行的。Lee and Choi (2003)發現，成熟的信任

文化會促進頻繁的知識交換與知識創造，信任文化是知識創造架構中的重要元素。至於成員發展方面，

呂貞儀(2002)認為，推動知識管理系統及相關教育訓練的進行，有助於企業文化和競爭優勢之提昇，並提

升教育訓練之效率、品質及成本。吳欣蓓(2002)認為，正式教育不但對知識應用具有影響力，也能促進知

識之累積。因此，讓組織成員透過學習與訓練機制以推動其個人之工作發展，對於知識管理活動可能具

有相當程度之助力。此外，Lee, Lee and Kang(2004)指出，知識創造、知識累積、知識分享、知識使用，

以及知識內部化等流程會受到組織文化所影響。龔義能(2004)發現，組織文化對於知識取得、創造、儲存，

以及知識移轉有顯著的相關性。近來，陳昱宏(2011)研究亦發現，組織文化與知識管理流程有顯著正相關。

由此可知，組織文化與知識管理間具有某種程度的關連性，組織從事知識管理活動時，應該在適切的組

織文化下進行，如此方能獲得知識管理所帶來的效益。根據上述，本研究建立以下假說： 
H1：組織文化對知識管理流程有顯著的影響 

組織結構包含分權化與正式化結構。在分權化方面，分權式的組織結構會促進員工自然地參與知識

建構程序的環境(Hopper, 1990)。因此，減低權力集中之結構能導致知識創造之提昇(Teece, 2000)。另外，

Lee and Choi (2003)發現，集中化的組織結構對知識創造流程中的社會化、外化，以及內化有負向的影響

力。可見，組織結構中對於權利的分配情況足以影響知識管理活動的運作以及決策制定之效率。在正式

化方面，Jarvenpaa and Staples(2000)認為，低度正式化的組織結構較能鼓勵人員進行溝通與互動，進而創

造出新的知識；龔義能(2004)發現，組織結構與知識的創造、移轉與應用均有顯著的相關性。可見，隨著

企業環境變化快速，企業應發展更有彈性及支援知識分享與交流的組織結構，來促進組織之知識管理活

動。根據上述，本研究建立以下假說： 
H2：組織結構對知識管理流程有顯著的影響 

領導風格包含轉換型領導、交易型領導及放任式領導。在轉換型領導方面，領導者能夠適時地與成

員互相討論有關知識管理活動之發展，解決人員對於知識管理所產生的問題，並給予工作上的挑戰。如

此將可能對知識管理流程產生正面之影響力。交易型領導方面，領導者可透過利益交換、獎賞機制，或

嚴密監督的方式，促使成員在知識管理活動上達到應有之目標，促進知識管理流程之運作，使個人之工

作績效有所提升。 
此外，領導階層的承諾對於知識管理活動扮演關鍵角色(Nonaka and Takeuchi, 1995; Ndlela and Toit, 

2001)。比如：Nonaka, Toyama and Konno(2000)發現，領導者如何創造讓組織成員感覺安全分享知識的氣

氛是很重要的；Holsapple and Singh (2001)認為，領導風格會透過知識管理活動而影響知識管理成效，進

而影響組織競爭力；洪茂森(2003)研究發現，領導行為與知識管理有顯著的關連；吳萬益與林文寶(2002)
指出，主管行為對於資訊傳遞、擷取、開發、記憶與留存有正向的影響。Kodama(2004)則發現，組織領

導者透過領導方式間接影響知識的創新。據此，本研究建立以下假說： 
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H3：領導風格對知識管理流程有顯著的影響 

在資訊科技與知識管理間之關係上，許多研究證實資訊科技是知識管理的重要因素(Gottschalk, 2000; 
Gupta and Govindarajan, 2000)。比如：黃坤祥、張庭榮、蔡惠全與陳秋蘭(2005)研究發現，知識取得、知

識累積、知識創造與資訊科技有顯著的關連。Lee and Choi (2003)發現，資訊科技的支援對於知識的結合

有部分正相關。Wakefield(2004)與 Gandhi(2004)提到，知識的產生、儲存與傳播能透過資訊科技的影響，

而獲得到改善。Lee et al. (2004)指出，資訊科技會影響知識創造、知識累積、知識分享、知識使用與知識

內部化流程。Alavi and Leidner (2001)指出，電腦儲存或擷取技術，能夠加快組織記憶的速度；綜合上述

可知，本研究建立以下假說： 
H4：資訊科技對於知識管理流程有顯著的影響 

而知識管理流程包含知識取得、知識學習、知識分享及知識記憶等流程。在知識取得方面，Gandhi(2004)
指出，知識管理流程的第一步就是取得知識。Lee et al. (2004)指出，當員工從組織取得知識後，將其應用

在工作領域，以順利完成任務。在知識學習部分，部分學者強調知識學習對於組織績效有正向的影響作

用(Cohen and Levinthal, 1990)。Holsapple and Singh(2001)指出，組織學習的優劣情況將決定其是否能在競

爭環境中成功存活。因此，從現有的知識中汲取與學習對工作有幫助的資訊以進行創意性的概念產出，

並使組織成員能順應環境改變而學習新資訊與技能，進而提升知識管理滿意度。在知識分享部分，知識

分享為知識管理的精華，是組織衡量知識管理或組織學習績效最主要的要素(Quinn, Anderson and 
Finkelstein, 1996)。Preifer et al. (2001)指出，知識管理滿意度會隨著知識被分享的情況而定，知識分享的

程度愈高，知識管理的效益就愈大。比如：Sher and Lee (2003)曾提到，當員工在解決問題時，知識分享

能夠讓他們以類似的、較精簡的方式去制定決策，並促使其學習。可見，將知識分享給其他人員能有助

於學習力的提升與知識的創造，如此便可能提高個人知識管理滿意度。因此，知識分享對知識管理滿意

度可能存在相當程度之影響。而在知識記憶部分，Holsapple and Singh (2001)指出，要驅動一個核心價值，

除了要發現組織的最佳實務外，最重要的是必須將它內部化到工作領域中。此可由目前業界注重將知識

深植到組織，以便相關人員能運用知識，以提昇工作績效中可看出。Benbya, Passiante and Belbaly (2004)
認為，組織應將過濾篩選後的知識進行分類，並加入組織的記憶中。可見，組織知識在經過各類型之記

憶機制運作後，有利於其他人員對於同種類知識的檢索、使用與分享，對於知識管理滿意度的提昇有相

當大之助益。 
此外，Becerra-Fernandez and Sabherwal (2001)發現，知識之結合與外化會影響組織人員對於知識管理

的滿意度；盧俊成與沈佩蒂(2003)認為，在資訊導向工作中，知識管理過程(知識創造、知識儲存、知識

擷取、知識傳遞與知識應用)與知識管理滿意度有正向的相關；廖國鋒與鄭安裕(2005)發現，知識應用與

知識轉換對知識管理滿意度有顯著正相關，且知識獲得會透過知識轉換之中介效果而影響知識管理滿意

度；施宇信(2002)研究則發現，知識管理過程(知識創造、知識儲存與擷取、知識分享與知識應用)對知識

管理滿意度呈現顯著的正相關。由此可見，透過一連串的知識管理流程，對知識進行動態性的處理，可

提高成員之知識管理滿意度。根據上述，本研究建立以下假說： 
H5：知識管理流程對於知識管理滿意度有顯著的影響 

過去相關研究針對知識管理滿意度與組織效能間之關係探討十分有限，除有學者建議應針對此兩者

變項間進行實證研究外(廖國鋒與鄭安裕，2005)，其餘學者僅提出兩變項間之理想性推論，如 Siddiqui (2003)
認為，組織知識管理滿意度的增加，會提昇組織的績效。此外，林逸文(2003)指出，企業增權化除了有助

於增進組織績效外，也會直接地影響知識管理滿意度；Lang and Schmidt (2002)發現，組織透過資訊系統

的輔助除能改善知識管理滿意度外，更能提升組織之效能。綜合上述可知，知識管理之相關因素對於知

識管理滿意度與組織效能均分別存在著影響力，且知識管理滿意度對於組織效能更可能具有正向之推

力。據此，本研究建立以下假說： 
H6：知識管理滿意度對於組織效能有顯著的影響 

二、變項間之間接影響 
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Kodama (2004)指出，領導方式會間接地影響知識的創新；Khalifa, Lam and Lee (2000)認為，資訊科

技配適度與領導風格對於知識管理滿意度有顯著的間接影響力。Lee and Choi (2003)提到，知識管理促進

因子對知識創造流程有顯著之部份影響；廖國鋒與鄭安裕(2005)研究發現，資訊技術與組織結構對知識管

理程序有部份影響。另外，盧俊成與沈佩蒂(2003)認為，組織員工的資訊導向工作會透過知識管理過程而

影響知識管理滿意度。Igbaria and Nachman (1990)與 Itzhaky and York (2003)則發現，領導能力對知識滿意

度有顯著的正向影響；Khalifa and Liu (2003)指出，資訊科技會透過知識管理流程能力而影響知識管理成

效。由此可知，知識管理流程可能扮演知識管理基礎建設與知識管理滿意度間之中介變項。根據上述，

本研究建立以下假說： 
H7：知識管理基礎建設會透過知識管理流程的中介效果，而影響知識管理滿意度 

在知識管理流程與知識管理滿意度關係間，Becerra-Fernandez and Sabherwal (2001)發現，知識管理流

程會部分地影響知識管理滿意度；盧俊成與沈佩蒂(2003)及廖國鋒與鄭安裕(2005)認為，知識管理流程對

知識管理滿意度具有完全或部份之正向影響力；Gold et al. (2001)曾指出，知識流程能力對組織效能有強

烈的正向影響力。施宇信(2002)與廖國鋒與鄭安裕(2005)指出，當組織施行知識管理流程的情況愈好時，

愈能促進知識管理滿意度之提升。陳昱宏(2011)研究發現，知識管理流程對知識管理績效有部分中介影

響。另外，根據上述知識管理滿意度與組織效能之關係推論中， Lang and Schmidt (2002)認為，企業分權

化與資訊科技均分別對組織績效及知識管理滿意度有所影響；而 Siddiqui (2003)指出，組織知識管理滿意

度的增加，會提昇組織的績效。綜合上述可知，知識管理流程對於知識管理滿意度與組織效能均存在著

某些影響力，在知識管理過程中，透過知識管理滿意度的提昇，可能有助於組織之績效表現。據此，本

研究建立以下假說： 
H8：知識管理流程會透過知識管理滿意度的中介效果，而影響組織效能 

參、研究方法 

一、研究架構 

截至目前為止，國內外知識管理相關研究，大都是理論模式的提出或是以微觀角度分析知識管理部

分因素間之關連，至於以綜觀性角度探討組織知識管理議題之實證研究並不多見。根據 Lee and Choi (2003)
之研究指出，知識創造流程對於組織績效有間接的影響；盧俊成與沈佩蒂(2003)與廖國鋒與鄭安裕(2005)
發現，知識管理流程對於知識管理滿意度會產生正向的影響，因此本研究除參考 Gold et al. (2001)的知識

管理能力與組織效能關係架構外，更導入知識管理流程與知識管理滿意度作為中介變數(Davenport, 
1999)，以清楚瞭解知識管理基礎建設與組織效能間之關連，研究架構如圖 1 所示。 

(一)變數定義與操作化 

圖 1 中之各變項，包括組織文化、組織結構、領導風格、資訊科技、知識管理流程、知識管理滿意

度以及組織效能等之操作方式如下： 
1.知識管理基礎建設：包括組織文化、組織結構、領導風格、資訊科技。其中組織文化：是組織內成員互

動後所形成的，決定了企業內部處理事情時應該如何運作，以成員合作、成員信任與成員發展三構面來

代表，主要參考 Lee and Choi (2003)所設計之量表。組織結構：組織內部為了協調及控制成員的活動，針

對工作建立的規章、政策、程序、層級報告關係與激勵系統，以分權化及正式化兩構面來代表，主要參

考 Lee and Choi (2003)所設計之量表。而領導風格則以轉換型、交易型與放任式三種領導方式代表。其中

轉換型領導會關懷屬下的表現並發展他們的最大潛能；交易型領導利用賞罰的方式對屬下威脅利誘，使

其在工作上的表現能達到最佳的狀況；放任式領導對於領導者本身所擁有的權責並不重視，主要參考 
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圖 1 研究架構 

表 1 樣本基本資料表 
  項 目 百分比(%) 

公

司

基

本

資

料 

產業類別 

資訊科技產業 
一般製造業 
服務業 
其他 

22.2 
35.2 
37 
5.6 

資本額 

500-8000 萬元 
8000-1 億元 
1-3 億元 
3 億元以上 

13 
5.6 
7.4 
74 

員工數 
100 人以下 
101-200 人 
200 人以上 

24.2 
9.3 

66.7 

個

人

基

本

資

料 

部門別 

管理部 
資訊技術部 
業務部 
研發部 
生管部 
人事部 
其他部門 

21.2 
17.3 
15.4 
13.5 
9.6 
7.7 

15.3 

主管位階 
高階主管 
中階主管 
低階主管 

13 
50 
37 

主管年資 

5 年以下 
6-10 年 
11-15 年 
16 年以上 

50 
21.2 
19.2 
9.6 

Northouse (1997)所發展之量表。至於資訊科技：指組織運用資訊科技來支援知識管理的程度。參考 Lee and 
Choi (2003)所發展之量表，包括知識管理系統架構、知識庫系統與瀏覽環境等，共五題，以上問卷題目

均以李克特七點尺度來衡量。 
2.知識管理流程：主要參考 Gold et al. (2001)、周芸薇(2000)及游孝國(2002)等之相關論點與量表設計，以

李克特七點尺度來衡量。知識管理流程分為知識取得、知識學習、知識分享與知識記憶等。其中知識取

知識管理流程 
‧知識取得 
‧知識學習 
‧知識分享 
‧知識記憶 

知識管理 
滿意度 

 
組織情境 
‧組織文化 
‧組織結構 
‧領導風格 

 
資訊科技 

組織效能 
‧財務 
‧顧客 
‧內部流程 
‧學習成長 
‧調適能力 
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得：組織獲取內外部知識資源之過程；知識學習：組織成員透過教育與職場訓練，以及主管傳授的方式

來學習知識的過程；知識分享：組織人員分享自己的知識給他人，使對方擁有共同彼此的知識，就如同

知識移轉；知識記憶：將曾經流入組織的知識轉變為長期或短期的組織記憶，使其他成員在任何時間都

可以擷取與參考，以減少在搜尋同類知識時的成本。 
3.知識管理滿意度：主要參考 Becerra-Fernandez and Sabherwal (2001)及施宇信(2002)所發展之量表，衡量

員工對於公司所實施之知識管理相關活動與措施之滿意度，以李克特七點尺度來衡量，分數愈高表示受

測者對於知識管理滿意度愈高。 
4.組織效能：參考 Kaplan and Norton (1992)與王耀國(2004)所發展之平衡計分卡量表，包括財務構面、顧

客構面、內部流程構面、學習與成長構面、以及調適能力構面等。其中財務構面：指企業策略的實施對

於營收上的具體貢獻；顧客構面：經由企業設定其市場區隔之目標與量度後，再以顧客觀點來解決問題；

內部流程構面：為滿足目前與未來之顧客與股東，組織所應掌握之重大內部流程；學習與成長構面：為

達到組織之願景所應維持的變革能力，主要著重於員工績效的衡量；調適能力：主要為衡量組織對外界

環境改變的適應能力，以上所有問項均以李克特七點尺度來衡量。 
5.背景資料：旨在瞭解公司施行知識管理之概況，以及公司與個人基本資料。 

(二)採樣對象 

有鑑於管理階級人員可能較熟悉公司內部之運作流程與知識相關活動，因此問卷受測者主要以公司

管理階層人員為主，問卷資料回收較為困難，因此調查期間從 2005 底至 2006 年初。問卷調查對象，包

含 104 人力銀行提供之國內企業名單，以及透過同儕、師長關係所取得之公司資料。由於本研究問卷調

查並非集中同一時段進行，資料來源包含兩個群組。為瞭解不同群組樣本資料是否存在差異性，乃針對

公司與個人基本資料進行卡方檢驗。結果顯示，除產業別與主管年資外，其餘沒有顯著的差異性。另外，

為確實掌握受測公司之知識管理實施情形，乃於問卷中加入五個題項以瞭解公司施行知識管理的情況。

問卷共回收 80 份，剔除填答不完全或不適用之無效問卷 26 份，有效問卷 54 份。在公司規模方面，中小

型企業者共有 10 家，其餘則屬大型企業。產業別的分佈，資訊科技產業占 22.2%、一般製造業占 35.2%、

服務業占 37%以及其他類占 5.6%。主管基本資料方面，所屬部門為管理部居多，資訊技術部次之；主管

位階屬中階以上之主管佔總數之 63%；主管年資 5 年以下佔多數，其他詳細資料如表 1 所示。 

肆、資料分析 

一、信度與效度分析 

本研究之問卷遂參考過去相關研究及學者針對相關議題所制定之問卷加以增修而成。在建構效度方

面，本研究利用因素分析之最大變異轉軸法，抽取特徵值大於 1 的因素，並選定因素負荷值大於 0.5，且

該因素與其他因素間因素負荷量之差大於 0.3 者為組成該因素之因子(Kaiser, 1970)。在信度分析方面，利

用 Cronbach’s α 值來衡量各構面項目之內部一致性。詳細資料請參考表 2。 

二、假說驗證 

在進行本研究假說驗證之前，為了解各研究變項間之關聯性，進行變項之相關分析。由表 3 可看出，

除了組織文化之成員發展、組織結構之分權化以及領導風格之轉換式領導等因素外，其餘因素之均值都

大於 5。另外，根據表 3 相關分析顯示，許多構面間之相關係數大於 0.7，因此針對研究模式中各自變項

與依變項之關係進行共線性分析，以確認變項間是否存在過度顯著之相關性。 
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表 2 因素分析結構分析表 
構  面 問  項 因素 

負荷量 
累積 

解釋變異 
Cronbach

α 

知 
識 
管 
理 
基 
礎

建

設 

 

組

織

文

化 

成員合作 

組織成員對於成員間的合作感到滿意。 0.86 

70.21% 0.88 
組織成員能獲得相關的支援。 0.87 

組織成員互相幫助。 0.84 

組織成員願意跨部門的合作。 0.84 

組織成員願意承擔失敗的責任。 0.78 

成員信任 

組織成員一般來講是值得信賴的。 0.87 

66.00% 0.89 

組織成員相信其他成員的意圖及行為。 0.85 

組織成員相信其他成員的能力。 0.84 

組織成員相信其他成員之行為會以達成組織目標為原則。 0.80 

組織成員會優先考慮公司的利益勝於個人的利益。 0.71 

組織成員擁有彼此信賴的人際關係。 0.80 

成員發展 

組織提供各式的正式訓練課程，來提升個人績效。 0.67 

55.27% 0.79 
組織提供非正式的個人發展機會勝於正式的訓練。 0.74 

組織鼓勵員工參加研討會與座談會等會議。 0.76 

組織會安排各種不同的聚會(俱樂部、社群)。 0.68 

組織成員對於工作訓練內容與自我發展課程感到滿足。 0.85 

組

織

結

構 

分權化 

組織成員做事時，不需要去參照其他成員。 0.80 

40.77% 0.75 組織成員在執行任務之前，不需要詢問他們的監督人。 0.86 

組織成員可以在未獲得批准的情況下制定決策。 0.77 

正式化 
組織與外部的接觸是建立在一個正式的或有計畫的基礎上。 0.89 

78.53% 0.73 
組織中的規則與程序被清楚地寫出來。 0.89 

領

導

風

格 

轉換式領導 

組織成員在主管身邊做事，感到舒服自在。 0.79 

57.56% 0.92 

主管會用簡單的敘述來表達組織成員應做的事情。 0.74 

主管會促使組織成員以新的思維來思考舊的問題。 0.76 

主管會幫助組織成員發展自我。 0.77 

組織成員與主管有相同的信念。 0.66 

主管對於組織提出願景。 0.67 

主管會提供組織成員如何用新的方法去思考困難的問題。 0.82 

主管會讓組織成員知道他如何思考他們正在進行的事情。 0.82 

組織成員對於和主管站在同一陣線而感到驕傲。 0.79 

主管會幫助組織成員發掘工作的意義。 0.82 

主管對於不被接受的組織成員會給予個人關懷。 0.68 

交易式領導 

若組織成員想要獲得報酬，主管會告訴他們應該怎麼做。 0.74 

60.01% 0.83 

當組織成員之工作達到預定之水準時，主管會感到很滿足。 0.72 

組織成員達到其目標時，主管會給予獎賞。 0.80 

主管會注意完成任務的那些成員。 0.80 

主管會告訴組織成員去瞭解完成任務的標準。 0.81 

組織對於成員間之合作提供資訊科技的支援。 0.76 

資訊科技 

組織對於成員間之合作提供資訊科技的支援。 0.76 

76.21% 0.92 
組織對於成員間之溝通提供資訊科技的支援。 0.90 

組織對於資訊的搜尋與存取提供資訊科技的支援。 0.91 

組織對於模擬與預測提供資訊科技的支援。 0.88 
組織對於系統化地資料儲存能提供資訊科技的支援。 0.90 

 

知識取得 

檢討與行動在組織中同樣重要。 0.57 

65.00% 0.94 

組織成員可以很有效率地擷取與運用資訊。 0.78 
組織成員能利用資訊科技來獲取資訊。 0.87 
組織有完善的系統，能幫助組織成員取得所需資訊。 0.86 
組織會分派任務，讓成員去學習新的技巧和知識。 0.87 
組織會吸收來自組織之外的資訊。 0.81 

(續下頁) 
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知

識

管

理

流

程 

知識取得 
組織成員能定期收到工作的相關資料。 0.79 

65.00% 0.94 組織會以其他組織做為學習標竿。 0.76 
主管會鼓勵組織成員在會議或個別談話中提出改善的建議。 0.84 
組織會積極地尋求最新的相關知識。 0.87 

知識學習 

組織盡力發展成員所需之核心技能。 0.88 

73.31 0.95 

組織提供充分的資源支持各種學習活動。 0.86 
主管會協助組織成員檢視一犯再犯的問題。 0.83 
組織成員所屬的工作小組能持續學習。 0.81 
組織會訓練成員「更有效率地學習」。 0.88 
主管會扮演教練、教師的角色協助組織成員學習。 0.83 
組織承諾並給予組織成員持續的教育訓練機會。 0.85 
組織會利用資訊系統幫助組織成員學習。 0.86 
主管經常與組織成員討論持續學習、改善等話題。 0.90 

知識分享 
組織成員會主動將新資訊傳遞給其他成員。 0.88 

78.64% 0.86 組織利用先進科技傳遞內部資訊。 0.87 
組織會提供其他組織學習的機會。 0.90 

知識記憶 
組織有完善的系統，可儲存重要知識。 0.87 

82.08% 0.89 組織成員會對工作中的問題與解決方式詳加紀錄。 0.94 
組織成員對於會議中的資訊有效、快速地紀錄。 0.90 

知識管理滿意度 

組織成員滿意成員相互間的知識分享。 0.84 

70.29% 0.91 
組織成員滿意組織內跨部門的資訊分享。 0.87 
組織所實施的知識管理能解決相關生產力的問題。 0.88 
組織內的知識管理活動相當完善。 0.86 
組織中的知識管理活動是我所需要的。 0.79 

組

織

效

能 

 

財務 

營業淨利增加。 0.91 

83.05% 0.96 

業務成長增加。 0.90 
產品/單位成本下降。 0.88 
資產報酬率增加。 0.92 
股東報酬率(ROE)增加。 0.93 
獲利率增加。 0.93 

顧客 

顧客滿意度上昇。 0.89 

85.02% 0.96 

市場佔有率提高。 0.95 
顧客爭取率上昇。 0.93 
對顧客的即時回應有改善。 0.90 
顧客忠誠度提高。 0.92 
新顧客的佔有率提高。 0.94 

內部流程 

每位員工的產值增加。 0.88 

76.17% 0.94 

品質管理程度提昇。 0.91 
自動化作業程度提高。 0.93 
專案達成率提高。 0.89 
推出新產品的速度比同業快。 0.91 
良品率上昇。 0.83 

學習與成長 

員工的專業能力增加。 0.85 

48.06% 0.94 

員工的教育訓練增加。 0.80 
員工的留職率提高。 0.71 
員工的工作態度改善。 0.85 
員工在單位的配合度增加。 0.87 
員工提案數增加。 0.84 

調適能力 
產業環境競爭非常激烈。 0.91 

81.01% 0.93 目標市場中客戶的偏好變動快。 0.87 
產業經營環境變動大。 0.88 

在共線性分析方面，組織文化中對於知識管理流程各變項之變異膨脹因子(VIF)值分別為 2.60、3.22、

1.90，均未超過 10；條件指數(CI)值則分別為 14.33、18.27、29.07，均小於 30。組織結構中對知識管理

流程之變異膨脹因子(VIF)值分別均為 1.00，均未超過 10；條件指數(CI)值則分別為 6.10、15.20，均未大

於 20。領導風格對知識管理流程之變異膨脹因子(VIF)值分別均為 2.68，均未超過 10；條件指數(CI)值則

分別為 13.03、22.16，均未大於 30。資訊科技對知識管理流程之變異膨脹因子(VIF)值為 1.00，未超過 10；

條件指數(CI)值則為 10.97，未大於 20。知識管理流程對知識管理滿意度之變異膨脹因子(VIF)值分別均為

1.00，未超過 10；條件指數(CI)值則分別為 12.94、10.92、9.59、8.14，均未大於 20。知識管理滿意度對 
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表 3 研究變數之平均數、標準差以及相關分析表 
 

構面 變項因素 平均數 標準差 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 

知 
識 
管 
理 
基 
礎 
建 
設 

組織文化 

1.成員合作 

2.成員信任 

3.成員發展 

5.48 

5.42 

4.92 

0.88 

0.82 

0.99 

1.00 

0.78**

0.56**

 

1.00 

0.68**

 

 

1.00 

               

組織結構 
4.分權化 

5.正式化 

3.11 

5.36 

1.10 

0.89 

-0.16 

0.42**

-0.05 

0.54**

0.12 

0.29* 

1.00 

0.04 

 

1.00 

             

領導風格 
6.轉換式領導 

7.交易式領導 

4.99 

5.21 

0.88 

0.91 

0.66**

0.52**

0.74**

0.61**

0.56**

0.54**

-0.16 

-0.20 

0.47**

0.27* 

1.00 

0.79**

 

1.00 

           

資訊科技 8.資訊科技 5.21 0.97 0.69** 0.54** 0.40** -0.08 0.48** 0.57** 0.60** 1.00           

知識管 

理流程 

9.知識取得 

10.知識學習 

11.知識分享 

12.知識記憶 

5.50 

5.30 

5.19 

5.00 

0.86 

0.99 

1.10 

1.26 

0.69**

0.72**

0.71**

0.73**

0.63**

0.72**

0.64**

0.52**

0.44**

0.58**

0.52**

0.52**

-0.35*

-0.07 

-0.06 

-0.11 

0.51**

0.47**

0.47**

0.39**

0.74**

0.81**

0.70**

0.68**

0.63**

0.76**

0.63**

0.57**

0.76** 

0.76** 

0.75** 

0.74** 

1.00 

0.82**

0.70**

0.74**

 

1.00 

0.83**

0.85**

 

 

1.00 

0.72 

 

 

 

1.00 

      

知識管理滿意度 13. 滿意度 5.00 1.06 0.72** 0.65** 0.55** -0.22 0.41** 0.68** 0.59** 0.67** 0.76** 0.83** 0.80** 0.81** 1.00      

組織效能 

14.財務 

15.顧客 

16.內部流程 

17.學習與成長

18.調適能力 

5.29 

5.29 

5.37 

5.44 

5.58 

1.06 

1.06 

0.94 

0.93 

1.11 

0.56**

0.61**

0.59**

0.62**

0.52**

0.48**

0.52**

0.52**

0.57**

0.39**

0.47**

0.48**

0.49**

0.50**

0.46**

-0.17 

-0.14 

-0.17 

-0.18 

-0.07 

0.38**

0.42**

0.37**

0.45**

0.22 

0.61**

0.59**

0.55**

0.60**

0.46**

0.62**

0.65**

0.65**

0.61**

0.47**

0.51** 

0.65** 

0.64** 

0.56** 

0.47** 

0.55**

0.61**

0.63**

0.61**

0.50**

0.58**

0.68**

0.64**

0.63**

0.43**

0.60**

0.66**

0.62**

0.63**

0.43**

0.55**

0.60**

0.57**

0.53**

0.41**

0.61 

0.63**

0.57**

0.62**

0.41**

1.00 

0.92**

0.84**

0.87**

0.52**

 

1.00 

0.91**

0.91**

0.60**

 

 

1.00 

0.92**

0.64**

 

 

 

1.00 

0.63** 

 

 

 

 

1.00 
註：**p<0.01 
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組織效能之變異膨脹因子(VIF)值分別均為 1.00，未超過 10；條件指數(CI)值則分別均為 9.58，均未大於

10。 
為檢驗本研究所提各項假說是否成立，採層級迴歸分析驗證各變項對其他變項之解釋力與中介影

響。而根據 Baron and Kenny (1986)之建議，以層級迴歸分析驗證中介效果時，其成立條件為：自變項與

中介變項分別對依變項存在顯著影響；再則，自變項亦須對中介變項具有顯著影響；最後，置入中介變

項後，自變項對依變項的影響較未置入中介變項時為弱。以下將依據上述步驟與條件來驗證各項假說。 

(一)知識管理基礎建設與知識管理滿意度－知識管理流程之中介效果 

為驗證知識管理流程是否為知識管理基礎建設與知識管理滿意度間之中介變項，以知識管理滿意度

為依變項，先置入控制變項(員工數、資本額、產業別)；接著置入知識管理基礎建設變項，結果顯示知識

管理基礎建設之資訊科技對知識管理滿意度呈顯著的正向影響(β值為 0.34)，如表 4 之 M10 所示；最後置

入知識管理流程變項，M11 顯示知識分享對知識管理滿意度之影響達顯著水準(β值為 0.40)。而資訊科技

之β值由 0.34(p<0.01)降為-0.01(不顯著)，符合 Baron 與 Kenny 所提之第三條件。據此可知，在知識管理

基礎建設之資訊科技與知識管理滿意度的關連性上，知識分享具有中介效果，因此假說 H7 獲得部分支

持。另外，根據 M2、M4、M6、M8 可看出，組織文化之成員合作與成員信任對於知識記憶有顯著的影

響(β值分別為 0.63 與 0.48)，因此 H1 獲得部分支持。組織結構之分權化對於知識取得有顯著的負向影響

(β值為-0.29)，因此 H2 獲得部分支持。轉換式領導對於知識取得與知識記憶有顯著的影響(β值分別為 0.43
與 0.41)、交易式領導對於知識學習有顯著的正向影響(β值為 0.28)，因此 H3 獲得部分支持；而資訊科技

對所有知識管理流程有顯著的正向影響(β值分別為 0.52、0.31、0.32)，因此 H4 獲得全部支持。 

(二)知識管理流程與組織效能－知識管理滿意度之中介效果 

根據表 5 之 M5、M8、M11、M14、M17 知，在知識管理流程與組織效能的關連性上，知識管理滿

意度對組織效能沒有顯著的影響效果，且其在知識管理流程與組織效能的關連性上亦不具顯著中介效

果，因此假說 H6 與 H8 未獲支持。另外，M2 顯示，知識管理流程之知識分享與知識記憶對知識管理滿

意度有顯著的影響(β值分別為 0.35 與 0.29)，因此 H5 獲得部分支持。 

表 4 知識管理基礎建設、知識管理流程與知識管理滿意度之層級迴歸分析 

 知識取得 知識學習 知識分享 知識記憶 知識管理滿意度 
M1 M2 M3 M4 M5 M6 M7 M8 M9 M10 M11 

控

制

變

數 

員工數 
資本額 
產業別 

0.20 
-0.10 
0.04 

0.06 
-0.07 
0.09 

0.06 
0.06 
-0.08 

-0.02 
0.13 
-0.12 

0.17 
-0.08 
-0.16 

0.00 
-0.01 
-0.19*

-0.06 
0.25 
-0.12 

-0.33* 
0.26* 
-0.13 

0.04 
0.08 
0.07 

-0.18 
0.14 
0.07 

-0.07 
0.01 
0.24** 

自

變

數 

成員合作 
成員信任 
成員發展 

 
 
 

-0.05 
0.03 
0.08 

 
 
 

0.11 
0.16 
-0.01 

 
 
 

0.30 
-0.06 
0.05 

 
 
 

0.63**
0.48**
0.17 

 
0.24 
0.01 
0.20 

-0.11 
0.09 
0.13 

分權化 
正式化 

 
 

-0.29** 
0.08 

 
 

0.09 
0.02 

 
 

0.08 
0.07 

 
 

0.03 
0.04  -0.16 

-0.00 
-0.25* 
-0.05 

轉換式 
交易式 

 
 

0.43** 
-0.13 

 
 

0.22 
0.28* 

 
 

0.26 
0.09 

 
 

0.41* 
-0.10  0.31 

-0.15 
-0.01 
-0.28 

資訊科技  0.52**  0.31**  0.32*  0.32*  0.34* -0.01 
中

介

變

數 

知識取得 
知識學習 
知識分享 
知識記憶 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

  

-0.01 
0.46 
0.40** 
0.29 

模

式

摘

要 

 
R2 
Δ R2  
F 

 
0.02 
 
0.39 

 
0.79 
0.77 
14.65 

 
0.02 
 
0.26 

 
0.83 
0.82 
19.06 

 
0.03 
 
0.58 

 
0.73 
0.70 
10.25

 
0.06 
 
0.97 

 
0.79 
0.73 
14.30 

 
0.02 
 
0.32 

 
0.67 
0.65 
7.8 

 
0.84 
0.17 
13.16 

註：*p<0.05; **p<0.01 
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表 5 知識管理流程、知識管理滿意度與組織效能之層級迴歸分析 

 
滿意度 財務 顧客 內部流程 學習與成長 調適能力 

 M2 M3 M4 M5 M6 M7 M8 M9 M10 M11 M12 M13 M14 M15 M16 M17 

控

制

變

數 

員工 
資本 
產業 

0.04 
0.08 
0.67 

-0.04 
0.04 
0.17* 

-0.05 
0.20 
0.17 

-0.16 
0.23 
0.25**

-0.16 
0.23 
0.24 

0.02 
0.13 
0.16 

-0.08 
0.15 
0.24* 

-0.09 
0.16 
0.26* 

0.00 
0.13 
0.15 

-0.13 
0.19 
0.20 

-0.14 
0.20 
0.24* 

-0.03 
0.22 
0.20 

-0.19 
0.34 
0.26 

-0.19 
0.34* 
0.25* 

0.18 
-0.11 
0.28* 

0.09 
-0.09 
0.32* 

0.08 
-0.08 
0.36 

自

變

數 

取得 
學習 
分享 
記憶 

 

0.15 
0.18 
0.35** 
0.29* 

 

0.15 
0.04 
0.46* 
0.06 

0.13 
0.03 
0.43 
0.03 

 

0.11 
0.29 
0.39* 
-0.02 

0.12 
0.31 
0.42* 
0.02 

 

0.28 
0.19 
0.35 
-0.07 

0.31 
0.23 
0.43* 
0.00 

 

0.26 
0.23 
0.49 
-0.25 

0.26 
0.22 
0.48* 
-0.26 

 

0.28 
-0.11 
0.27 
0.14 

0.31 
-0.07 
0.36**
0.21 

中

介

變

數 

知識管

理滿意

度 
    0.08   -0.10   -0.24   0.03   -0.25 

模

式

摘

要 

 
R2 
Δ R2 
F 值 

 
0.02 
 
0.32 

 
0.79 
0.77 
24.6
9 

 
0.06 
 
1.05 

 
0.48 
0.42 
6.01 

 
0.48 
0.00 
5.17 

 
0.05 
 
0.89 

 
0.56 
0.51 
8.41 

 
0.56 
0.00 
7.26 

 
0.04 
 
0.71 

 
0.52 
0.47 
6.97 

 
0.53 
0.01 
6.25 

 
0.09 
 
1.62 

 
0.58 
0.49 
8.90 

 
0.58 
0.00 
7.62 

 
0.1 
 
1.86 

 
0.36 
0.26 
3.74 

 
0.38 
0.01 
3.39 

註：*p<0.05; **p<0.01 

根據上述資料分析，歸納假說驗證結果，如表 6 所示： 

表 6 假說驗證結果 

假說 結果 

H 1：組織文化對知識管理流程有顯著的影響 部分成立 

H 2：組織結構對知識管理流程有顯著的影響 部分成立 

H 3：領導風格對知識管理流程有顯著的影響 部分成立 

H 4：資訊科技對於知識管理流程有顯著的影響 成立 

H 5：知識管理流程對於知識管理滿意度有顯著的影響 部分成立 

H 6：知識管理滿意度對於組織效能有顯著的影響 不成立 

H 7：知識管理基礎建設會透過知識管理流程的中介效果，而影響知識管理滿意度 部份成立 

H 8：知識管理流程會透過知識管理滿意度的中介效果，而影響組織效能 不成立 
 

伍、結論與建議 

本研究旨在探討知識管理基礎建設、知識管理流程、知識管理滿意度與組織效能間之關連；以及知

識管理流程與知識管理滿意度所扮演的中介角色。底下針對研究結果進行討論： 
在知識管理基礎建設對知識管理流程之影響上，本研究發現，組織文化之成員合作、成員信任對知

識管理流程之知識記憶有顯著的影響效果。此結果與 De Long and Fashey (2000)與 Lee and Choi (2003)之
觀點相符，其主張組織文化對於知識管理有深遠的影響。也就是說，當組織成員能彼此合作、相互信任、

碰到問題互相幫忙時，就愈會將工作中產生的相關資訊詳細記錄下來，以作為後續解決問題之參考。因

此建議，組織培養成員間的合作文化，將能有效提升知識管理流程之發展。過去學者也曾證實合作文化

的重要性(Zucker, Darby, Brewer and Peng, 1996; Licht and Stein, 2001)。因此，組織成員須確實養成合作的

意願及自發性。有如 Hauschild, Licht and Stein (2001)所主張，能成功地實施知識管理的公司，主要原因在
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於公司建立了一個合作的環境；組織應營造合作的氣氛，以促使組織成員願意從事知識性的相關活動(林
澄貴，2001)。也就是說，組織若能確實培養合作文化，不但有助於決策上的制定與問題解決，也能加強

知識管理活動的發展。而成員間的信任文化也有助於知識管理流程之運作。可見，企業在促使成員進行

知識管理活動時，應考量到組織成員對於彼此間的信任程度。藉由培養信任文化，成員能相信其他成員

會以組織利益為首先考量，也相信同仁的辦事能力，以促使知識管理流程能運作順暢。 
根據表 4 資料顯示，分權化組織結構對於知識取得呈顯著的負向影響，與本研究所建假說不符。究

其原因，可能是因為組織結構愈分權時，成員擁有相當的決策自主權，不過在做任何事時可能就不太需

要詢問他人的意見，而降低其取得工作相關資訊之機會。可見，讓成員在適當的範圍內制定決策，適度

地管理其在各方面的行為，反而能促使其在知識管理活動中獲取更多的知識。 
在領導風格方面，轉換式領導風格對於知識的取得與記憶、交易式領導風格對於知識的學習有顯著

影響。當領導者關懷員工的個人發展、幫助員工達成工作目標，可促進成員從各方面去取得與紀錄資訊；

而當領導者較注重員工之工作表現時，可幫助成員對於知識之學習。因此，主管若能兼顧員工的工作表

現與情感發展，明確告知公司對員工之工作期望，適時給予鼓舞與關懷，與屬下互相坦承，將有助於知

識管理活動的進行。 
至於，資訊科技對於所有知識管理流程均有顯著影響。此研究結果 Okunoye and Karsten (2002)、

Wakefield(2004)與 Gandhi(2004)發現一致，其認為資訊科技能促使知識迅速地被蒐集、儲存與交換，對於

成員之知識取得、學習、分享與記憶均有明顯的助益。因此，建議企業在實行知識管理的同時，除了營

造有利的組織情境外，更重要地，似乎可以導入適當地資訊科技，以促進知識管理活動之運作。過去學

者已證實資訊科技的確能為知識管理流程帶來相當大之助益。本研究亦發現，資訊科技能強化知識管理

流程，並進一步促使成員對於知識管理之滿意度。可見，企業的確應導入資訊科技來加強知識管理流程，

以提高成員對於知識管理活動之滿意度。此外，由於資訊科技能有效提升組織在汲取知識的活動，可見，

企業在進行知識取得的同時，若能導入適當程度之資訊科技進行輔助，使資訊科技與知識管理活動緊密

結合，則能有效改善擷取新知識的效率與品質。 
另外，資料亦顯示，知識管理流程之知識分享與知識記憶確實會影響知識管理滿意度，此結果與

Becerra-Fernandez and Sabherwal (2001)與廖國鋒(2005)的研究相符。亦即，成員間彼此的知識分享與相關

資訊的紀錄，有助於成員對於知識管理滿意度的提昇。不過，本研究卻發現，知識管理滿意度對於組織

效能沒有顯著的影響效果，與 Siddiqui (2003)與 Strassmann (2000)之觀點互相矛盾，其認為知識管理滿意

度的提昇，有助於組織的績效表現。究其原因，可能是本研究問卷題目較多，相較而言，回收樣本數卻

明顯較少，因而導致知識管理滿意度對於組織效能沒有顯著的影響。 
知識管理流程之知識分享在知識管理基礎建設之資訊科技與知識管理滿意度間具有相當明確之中介

效果。亦即，企業在提升知識管理滿意度的同時，除應注重知識管理相關資訊科技之支援外，更重要地

是，應從成員間之知識分享著手，促進成員主動將資訊分享給需要的人，進而提昇成員對於組織知識管

理相關活動之滿意度。另外，本研究資料亦顯示，知識管理流程並不會透過成員對於組織知識管理活動

的滿意度，而提昇組織效能。企業為因應外界環境改變，並非單單施行知識管理相關活動，讓成員對於

知識管理活動有較高的滿意度，就能提升企業績效。 
本研究針對國內企業進行問卷調查，在受測者身分之選定上乃以公司管理人員為主。為確保作答問

卷之有效性，問卷回收有部分問卷為基層員工所填寫，因而必須刪除這些無效問卷，以確保後續資料分

析的精確性。另外，在回收問卷中發現少數問卷有部分題項未填，推測可能是無法瞭解題意所導致，因

此這些問卷亦須剔除。最後可採用之有效問卷僅存 54 份，由於樣本稍嫌太少，因此本研究採用階層迴歸

分析進行。在知識管理議題逐漸受到重視之時，本研究因為樣本回收過少，可能對後續統計分析造成影

響，導致諸多知識管理要素對於組織效能之影響不明顯，未來研究可提高樣本回收數目，透過更嚴謹的

資料分析方法(如：SEM)來瞭解知識管理與組織效能間之因果關係。 
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