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觀光旅館實習生工作鑲嵌、組織承諾與留任意願之研究 

 

摘要 

    因應政府推動觀光產業與開放大陸遊客來台觀光等政策，國際品牌連鎖飯店

皆競相來台投資，觀光旅館家數提升意味將有更多人力需求。然而，流動率居高

不下一直是飯店人力資源管理上的隱憂，高離職率會使組織耗費很大的成本，對

組織競爭優勢會產生影響，因此如何留住適任的員工，降低離職傾向是目前非常

關切的議題。本研究目的乃在探討觀光旅館實習生工作鑲嵌(組織適配、組織犧

牲、組織連結)、組織承諾與留任意願之關係。 

  本研究採用便利抽樣的方式進行問卷調查，受測對象為在觀光旅館實習半年

至一年的實習生。問卷總計發放200份，回收有效問卷為165份，有效回收率為

82.5%。研究結果顯示：工作鑲嵌子構面的組織適配、組織連結、組織犧牲與組

織承諾皆有顯著的正相關；組織承諾與留任意願有顯著的正相關；工作鑲嵌子構

面的組織適配、組織連結、組織犧牲與留任意願有顯著的正相關。透過此一研究，

希望有助於組織管理階層研擬出適當之人力資源政策與實務，探討實習生欲留任

於目前的實習單位的原因，進而為組織創造更多效益。 

 

關鍵詞：工作鑲嵌、組織承諾、員工離職、留任意願、觀光旅館 
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壹、緒論 

  因應政府於 2008 年推動重要觀光景點建設中程計畫、2012 年觀光拔尖領航

方案及 2015 年觀光大國行動方案等政策以及近年來台旅客增加至 1100 萬人次

(觀光局，2015)，許多連鎖品牌飯店諸如晶華酒店集團及雲朗觀光集團、福容集

團皆競相投資，觀光旅館近十年已從 45 家增添至 114 家(觀光局，2015)，也意

味著將有更多人力需求。然而，流動率居高不下一直是飯店人力資源管理上的隱

憂，低留任率會使組織耗費很大的成本，對組織競爭優勢會產生影響(Shaw & 

Jason, 1999)。Zhang and Zhang (2006)研究指出，如果選擇離開組織的員工有相對

較高的人力資本價值，就會造成組織的嚴重損失和經營困難。因此，企業組織當

前都試圖去探討如何留住優秀的員工，以求使他們有繼續降低成本的靈活性

(Clair, 2000)。由以上資料可以發現，旅館的人力需求逐漸的增加，因此，要如

何加強員工對組織承諾、並且留住優秀的員工已經成為現今餐旅產業面臨的挑

戰。 

  在餐旅產業人力缺乏的情況下，實習生成為餐旅產業基層人力的重要來源。

餐旅產業重視實務經驗，為了提升學生的技能，幫助學生能順利地由學校轉化到

工作職場，餐旅觀光教育的課程設計中通常都會包含業界實習學分，使得學生能

結合理論與實務，提前為進入工作職場作準備。目前國內約有81所大專院校之餐

旅相關科系實施校外實習的課程(教育部，2015)。Zopitatis (2007)認為實習是學

生從學校到工作場所的橋樑，不僅可以擁有實務經驗，增進專業的能力、提高就

業的機會，也可以降低企業的人事成本及人力的負擔(Cho, 2006; Beggs, Ross & 

Goodwin, 2008)。簡言之，校外實習是有一定的目的或是效益的(曹勝雄、容繼業、

劉麗雲，2000；洪良志、馮莉雅，2006；郭德賓、莊明珠，2006; Jauhari & Manaktola, 

2006; Zopitatis, 2007)。 

    實習生較常被分發到第一線服務人員的實習崗位，例如：餐飲服務員、服務

中心人員、房務人員等等，在實習過程中，實習生不僅要與顧客頻繁地接觸，也
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要著手處理顧客多樣化的需求，相較其他服務業，餐旅產業接觸顧客的頻率高出

許多(Karatepe & Uludag, 2007；Kim, 2008)。但是多位學者的相關研究卻顯示出，

學生在完成校外實習課程或畢業之後，卻選擇轉行不願意繼續從事餐旅相關行業

(Chu, Baker, & Murrmann, 2012；Lam & Chen, 2012；Lee & Ok, 2012；Lv, Xu & Ji, 

2012；Walsh & Bartikowski, 2013)，本研究在此針對實習半年至一年之大專院校

餐旅相關科系之實習生(簡稱實習生)，去探討實習生在結束校外實習課程後的留

任意願和其關鍵影響因素。 

    Jaros (1997)研究報告指出工作滿意度和組織承諾對於離職傾向為顯著負相

關。Xie (2003)、Lee, Mitchell, Sablynski, Burton and Holtom (2004)、Thatcher, 

Stepina, and Boyle, R.J., (2002) 的研究亦顯示可選擇的工作機會和離職傾向有顯

著正相關，上述研究大多屬於以態度為導向的離職研究。有些學者也嘗試從不同

的觀點切入，例如以組織連結(Organization Attachment)的觀點來對離職傾向進行

研究(Hulin, 1991)，由上述可知，過去已有員工離職的相關研究，但這些研究大

多屬於單一面，未能對離職傾向有全方位的了解及解釋。直到2001年Mitchell, 

Holtom and Lee (2001)提出「工作鑲嵌(job embeddedness)」的概念，發現工作鑲

嵌可以作為離職傾向的前置因素，而對於離職傾向的解釋力確實高於以往常見的

前置因素諸如工作滿意度、工作機會等等。所謂工作鑲嵌是指員工在組織內隨著

時間的發展，與同事及主管之間產生共同革命情感，在待遇福利與經驗歷練各方

面上也因為時間的關係有所累積，一旦成為資深員工後想再離開，他所犧牲的將

是多年在組織累積的朋友情誼和相關成就，如果新公司無法提出更好的條件，或

是延續先前工作的成就，那麼離開的代價將會太大，基於種種權衡與各項情感的

聯繫下，在員工心裡會產生一股連結的力量，可以牢牢的把員工與公司上下連結

在一起，提升員工留任的可能。然而留任意願與離職傾向都是用來預測離職行為

發生的重要指標，兩者為一體兩面，其差異性在於留任意願所關注的議題，不僅

只在於保留組織關鍵人力，也能有效推動組織成員正向工作行為表現，因此探討

留任比離職更來得來實務（史美華，2006）。 
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    因此，本研究目的是針對實習生留任意願去探討，以工作鑲嵌、組織承諾等

變項去探討實習生留任之關鍵影響因素。冀望本研究可以協助旅館業者增加實習

生在結束校外實習課程後的留任意願，透過此研究可以降低企業招募及重新培訓

員工的成本，並且為組織帶來更大的效益。 

 

貳、 文獻探討 

一、工作鑲嵌 

    工作鑲嵌(job embeddedness)一詞起源於Mitchell et al. (2001)的研究。Mitchell 

等人 (2001)以鑲嵌作為影響離職的變數，提出工作鑲嵌的概念，認為工作鑲嵌

就像一張可以使人陷入其中的網，將員工與周圍的人事物緊密的連結在一起。員

工的鑲嵌程度越高，顯示與生活周圍的連結越多越緊密，員工若離職，則會破壞

此網絡，所以，員工會因為不願破壞網絡關係而選擇繼續留在相同的網絡中不願

選擇離職。一般而言，工作鑲嵌程度高的員工，繼續留任於現職的意願亦較高

(Cumningham,Fink & Sagas, 2005)。 

    工作鑲嵌，主要是用來預測員工是否想留任於現職單位的一個衡量變數，並

且將工作鑲嵌分成三種層次：適配(Fit)、連結(Link)與犧牲(Sacrifice)。空間層面

則被分為工作與非工作兩種場域：組織(Organization，On-Job Embeddedness)、社

群(Community，Off-Job Embeddedness)，從而組合成一個2*3 的結構，如圖2-1

所示： 
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圖 2-1：工作鑲嵌結構 

資料來源：修改自王廷樸(2013)，以知覺外部聲譽、工作鑲嵌觀點探討離職傾向， 

          大同大學資訊經營研究所碩士論文。 

     

    Mitchell et al.(2001)認為工作鑲嵌有三項重要的觀點：1.員工於組織或社群

中，與他人或活動的連結內容；2.員工的生活型態與工作或居住地的相似程度或

適配；3.當員工欲離開工作或社群時，需放棄的事物。上述三項觀點被分類為連

結(links)、配適(fit)與犧牲(sacrifice)，以上三種層次又同時屬於組織與社區面向，

較為詳細的概念則參考了Holtom and Inderrieden (2006)、Mitchell et al. (2001)的研

究，整理如表2-1所示： 

 

 

 

 

組織/工作內(On-Job Embeddedness) 

組織適配 (Organizational Fit) 

組織犧牲 (Organizational Sacrifice) 

組織連結 (Organizational Links) 

 

社群適配 (Community Fit) 

社群犧牲 (Community Sacrifice) 

社群連結 (Community Links) 

社群/工作外(Off-Job Embeddedness) 
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表2-1 工作鑲嵌的多層次構面說明 

構面 組織/工作內 社群/工作外 

適配 組織適配，意指員工自行評估個人

的價值、工作內容、工作目標、期

望等與組織文化、工作環境等是否

相契合。 

社群適配，意指個人與生活的周

遭環境、天氣、休閒活動、當地

文化等是否相契合。 

連結 組織連結，意指個人與組織內的工

作、活動參與、人際間互動的程度

為何。 

社群連結，意指家人、配偶、社

區狀況等去影響個體的決策過

程。 

犧牲 組織犧牲，意指當個人離開組織時

所需犧牲、損失、放棄的精神心理

層面與實際利益，如津貼報酬、升

職機會、人際關係。 

社群犧牲，意指當個人搬離目前

所居住的地區時要放棄的一些精

神心理層面如安全感、舒適感、

生活習慣還有物質上的流失等

等。 

資料來源：Holtom & Inderrieden (2006)、Mitchell et al. (2001) 

     

    本研究在此只針對工作內鑲嵌的部份去作探討。因為本研究調查的實習生，

實習時間少則半年多則一年，且實習地點多屬於學校分配，較無法和當地的社區

狀況、文化等去做連結，因此本研究在此只探討組織適配、組織犧牲、組織連結

等三個構面。 

    工作鑲嵌代表的意義就是去描述員工對於組織的複雜交換關係。所以工作鑲

嵌最能被用於去解決員工是否產生留任意願與行為的問題的變數(顏鴻傑，

2010)。許多學者研究顯示工作鑲嵌與組織承諾、工作滿意度、工作績效、組織

工作行為和留任意願呈正相關，工作鑲嵌相比其他變數更能預測實際離職與留任

意圖，而工作內鑲嵌中的組織犧牲和工作外鑲嵌的社群連結對離職傾向有更顯著

的影響。Mitchell, Holtom, Lee and Erez (2001)研究結果顯示，工作鑲嵌與員工離

職意圖、實際離職皆為負相關，工作鑲嵌比組織承諾、工作滿意度、工作搜尋與

知覺替代方案，更能預測自願離職。Lee, Mitchell, Sablynski, Burton and Holtom 

(2004)研究結果顯示，工作外鑲嵌與自願離職、自願缺席皆為正相關，工作內鑲
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嵌與組織公民行為、工作績效皆為正相關，工作內鑲嵌分別為工作績效與自願離

職、自願缺席與自願離職間、組織公民行為與員工自願離職以及組織公民行為與

員工自願缺席間的調節變數。 

Cumningha, Fink and Sagas (2005)研究結果顯示，工作鑲嵌與留任意願有正

相關，工作鑲嵌比工作滿意度與組織承諾更能預測實際離職與留任意圖。Holtom 

and Inderrieden (2006)研究結果顯示，工作鑲嵌比工作滿意度更能預測自願離

職，在職期間經歷過衝擊的離職員工，與未經歷過衝擊的離職員工相比，有較高

程度的工作鑲嵌。另外，在職員工的工作鑲嵌最高。Tanova and Holtom (2008)

認為工作鑲嵌比人口統計變數(年紀、性別與收入)、工作滿意度、失業率、教育

程度以及離開行為(withdraw)、工作搜尋行為等變數更能預測離職。Robinson, 

Kralj, Solnet, Goh and Callan (2014)研究結果顯示：工作內鑲嵌中的組織犧牲和工

作外鑲嵌的社群連結對組織承諾有顯著的影響；此外，工作內鑲嵌中的組織犧牲

和工作外鑲嵌的社群連結對離職傾向有顯著的影響，但組織犧牲對離職傾向呈顯

著負向影響，社群連結對離職傾向呈顯著正向影響。 

 

二、 組織承諾 

    組織承諾是員工認同組織的一種心理狀態，學者對組織承諾的定義會因研

究的不同而有不同觀點。Angle (1981)認為組織承諾是個人對組織關心與忠誠的

程度，具有高度組織承諾的人，會比較願意為組織奉獻心力。Reyes (1990)認為

組織承諾是指認同組織價值，為組織投入與留任組織的強烈信念與傾向。Robbins 

(2001)認為組織承諾是員工認同組織及組織目標，希望維持組織內成員關係的程

度。吳萬益、林志成、傅貞夙(2006)認為組織承諾是指員工對組織目標與價值觀

產生認同，並願意為組織利益付出努力的程度。 

    范熾文(2007)認為組織承諾為組織中的成員基於資源交換與價值認同的觀

點，以個人心力來換取組織有形或無形的資源，以滿足個體需求，同時亦能夠認
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同組織目標與價值，願意為組織或工作付出個人心力，同時希望能繼續留在組織

中服務的一種態度和行為表現。顏忠漢(2009)認為組織承諾為組織中的成員對於

組織認同、忠誠的程度，決定願意留在組織中。莊維仁(2010)認為組織承諾是一

種態度傾向，為老師能夠任童組織的目標與價值且願意盡自已的心力以爭取組織

的績效與榮耀，渴望繼續留任在組織中服務。 

Shreya and Rajib (2014)認為組織承諾是員工願意為組織付出的程度，當組織

的支持少，就會降低組織承諾，減少員工工作壓力可以提升員工的組織承諾。

Robinson, Kralj, Solnet, Goh and Callan (2014)認為組織承諾為個人希望繼續留在

組織的意願。透過上述學者對組織承諾定義之彙整，本研究參考Robinson et al. 

(2014)之觀點，認為組織承諾為個人希望繼續留在組織的意願。 

    由上述組織承諾的定義中得知，因研究方向的差異，有的學者將組織承諾

視為一種行為；有的學者認為組織承諾是一種個人與組織目標趨向一致的過程；

也有學者認為行為或態度不是重點，應著重於「價值」的探討，認為組織承諾是

認同組織的價值。各學派以不同觀點做為研究之切入點，形成不同的理論分類，

大多學者將組織承諾分類為持續性承諾、規範性承諾及情感性承諾，持續性承諾

就是指個人對組織的投資與犧牲，以致於離開組織的成本是昂貴或不可能的，因

而奉獻於組織中；規範性承諾是指由於受長期社會影響形成的社會責任而留在組

織內的承諾；情感性承諾是指為員工對組織擁有歸屬感以及認同進而增加對組織

活動的投入程度且願意 努力追求組織目標並渴望留在組織中。本研究整理多位

學者的理論後歸納如表2-2所示： 

 

 

 

 

 

 

http://wiki.mbalib.com/zh-tw/%E9%95%BF%E6%9C%9F
http://wiki.mbalib.com/zh-tw/%E6%89%BF%E8%AF%BA
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表2-2 組織承諾構面探討 

研究整理 組織承諾構面 

年代 作者 持

續 

凝

聚 

控

制 

價

值 

努

力 

留

職 

態

度 

行

為 

交

換 

社

會 

心

理 

規

範 

歸

因 

工

具 

道

德 

情

感 

計

算 

疏

離 

1961 Etzioni               V  V V 

1968 Kanter V V V                

1974 Porter等人    V V V             

1977 Staw       V V           

1978 Stevens等人         V   V       

1985 Reichers         V    V      

1990 Reyes         V V V        

1991 Meyer V           V    V   

1993 Jaros等人              V V V   

1995 邱馨儀         V V V        

2004 林宜宏    V V V             

2009 李祥銘 V           V    V   

2010 潘咨螢 V           V    V   

2010 陳佳吟 V           V    V   

2011 盧心雨    V V V             

2011 謝金燕 V           V    V   

2015 劉銘斐    V V V             

資料來源：本研究整理 

 

   由於組織承諾具有多元層面，並非是個單一概念，因此，透過不同研究將

有助於對組織承諾的澄清與瞭解(林月盛，2003)。許多學者研究顯示組織承諾和

人格特質、員工參與、工作績效有顯著的正相關，而組織承諾和離職傾向有顯著

的負相關，以及工作內鑲嵌中的組織犧牲和工作外鑲嵌的社群連結對組織承諾也

有顯著的影響。有關組織承諾的研究，不同學者從不同角度亦有不同的看法。李

湘溥(2014)研究結果顯示，對於組織承諾，內控取向人格特質較外控取向人格特
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質的員工意願來得高；此外，員工參與對於組織承諾有正向顯著的影響，提昇留

職意願。沈枝賢(2014)研究指出財富人員的組織承諾對於離職傾向無顯著的差

異。 

    陳曉芬(2014)研究指出，對於員工的人格特質，在保險公司併購後，人格特

質越具內控傾向者，其組織承諾越高。Shreya and Rajib (2014)研究指出，組織承

諾正向顯著影響組織支持感，組織承諾負向顯著影向工作壓力。Robinson, Kralj, 

Solnet, Goh and Callan (2014)研究指出，工作內鑲嵌中的組織犧牲和工作外鑲嵌

的社群連結對組織承諾有顯著的影響；此外，組織承諾對離職傾向有顯著的負向

影響。 

    劉名斐(2015)研究指出：組織承諾可以透過組織公民行為，間接對工作績效

產生正向影響；此外，不同人格特質的國民小學主任在「組織承諾」對「工作績

效」的影響上，具有顯著差異。邱貞綺(2015)研究指出，教師組織承諾對教學效

能具有正面影響，其中以「努力意願」最具影響力；此外，教師專業學習社群與

組織承諾能共同影響教學效能，其中以「努力意願」最能提升教學效能。陳雅婷

(2015)研究指出，賦與─剝奪戰術中的工作層次賦與及心理層次賦與對組織承諾

有正向影響；亦即組織給新進者越多的心理層次、工作層次賦與時，組織承諾會

越高；此外，情緒穩定性人格特質會對賦與─奪戰術與組織承諾間的關係產生干

擾效果。 

 

三、留任意願 

    Mobley(1977)表示，留任意願是工作者對工作的滿意程度，進而對離職或留

任的想法、尋求其他工作的意向、留職或離職的念頭，以及真正離開或留任組織

的一種行為。Porter, Steer,Mowday and Boulian(1974)認為留任意願係指員工對組

織工作條件與環境的忠誠和想留在組織的意願。Tett and Meyer (1993)認為留任意

願是員工經過審慎思考後，留在組織的意願。Reyes (1990)認為員工留在組織是
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一種義務，而願意留在組織中成為組織的一份子。黃郁烝 (2008)認為留任意願

是員工留在目前任職公司的一種態度與行為傾向。李青(2011)認為留任意願是工

作者願意繼續留在現職單位服務的程度。Coetzee and Stoltz (2015) 認為留任意願

係指員工對組織工作條件與環境的忠誠和打算繼續留在組織內和其他同事共同

努力的意願。 

  透過上述學者對留任意願定義之彙整，本研究參考Coetzee and Stoltz (2015)

之觀點，認為留任意願係指員工對組織工作條件與環境的忠誠和打算繼續留在組

織內和其他同事共同努力的意願。 

  有關留任意願與離職意願之相關研究中，大多數研究(Jaros, 1997；Xie, 

2003；Lee et al., 2004；Thatcher et al., 2002；Hulin, 1991) 都是以離職傾向作為研

究相關衡量標的，探討留任意願的篇幅較少，然而留任意願與離職傾向都是用來

預測離職行為發生的重要指標，兩者為一體兩面，其差異性在於留任意願所關注

的議題，不僅只在於保留組織關鍵人力，也能有效推動組織成員正向工作行為表

現，因此探討留任比離職更來得來實務(史美華，2006)。根據 Kraut(1975)研究

發現，留任意願比離職傾向更能有效預測組織成員的離職行為，當員工的留任意

願高時，離職傾向相對也會較低；相反地當留任意願較低時離職傾向也會相對提

高。 

    觀光旅館從業人員於升遷與薪資條件所得到的滿足是工作相關因素中最低

的，因此員工的異動是近年來餐旅業經營管理上被感壓力的問題之一，更是餐旅

產業研究中最熱門的議題(趙偉廷，2012)。過去研究大多以離職傾向作為主要組

織管理行為的研究，而以留任意願為主的研究並不常見。本研究彙整國內外對留

任意願的研究成果可以發現，影響留任意願的重要因素像是工作滿意度、交流升

遷、激勵制度、工作投入、不同的薪酬制度和培訓發展機會，其中又以工作滿意

度對留任意願的研究較多，研究指出，工作滿意度對留任意願呈顯著的正相關(林

瑜瑩、李學愚、謝峻旭，2001)。另外，組織承諾也與留任意願呈顯著的正相關(林

若蕎，2012)， 



13 

 

   劉紹興、吳國清、高森永(2000)研究指出，對於留任意願有直接影響的因素

包括：期別、月收入、職位、經營理念、生涯規劃、研究環境、人際關係、升遷

機會及薪資報酬等。林瑜瑩、李學愚、謝峻旭(2001)研究指出留任意願與工作條

件滿意度、交流升遷、肯定尊重滿意度均有顯著相關，而不同工作內容的員工於

升遷滿意度有顯著差異。馮光復(2002)研究指出年齡越大、年資越久、越積極的

員工對組織承諾度越高；較不容易產生離職的意念，而越年輕的員工越容易感到

工作壓力。林慧芝(2005)研究發現組織留任意願與其組織所實施的激勵制度有

關，對於制度整體的滿意度高則留任意願愈高，而制度若能做到因人而異、彈性

運用才能達到組織的最高利益。蘇志賢、郭德賓(2006)由研究結果分析得知，影

響飯店員工留任意願最大的因素為「工作環境」及員工對「工作投入」的特質，

「薪資」因素反而沒有太大關聯，而學習優良的技能，反而比其他層面更引起員

工的重視。  

    黃郁烝(2008)研究指出，組織承諾的介入會導致薪酬制度知覺與留任意願間

關係之改變。林若蕎(2012)研究指出，民航機師之工作價值觀正向影響留任意

願，民航機師之組織承諾正向影響留任意願，民航機師之工作滿足正向影響留任

意願。陳慶瑜(2013)研究指出，部屬的工作活力對留任意願具有正向影響，主管

的僕人式領導對部屬的留任意願具有正向影響，主管的僕人式領導會透過部屬的

工作活力正向影響其留任意願。Coetzee and Stoltz (2015)研究指出，員工的對工

作的關注，目標和計劃正向影響留任意願，員工的職業適應，尤其是職業生涯考

慮，正向影響留任意願，工作特性正向顯著影響留任意願。 

 

四、工作鑲嵌、組織承諾與留任意願之相關性研究 

(一)工作鑲嵌與組織承諾關係之探討 

   工作鑲嵌為多元構面的概念，其中在組織適配方面，過去也有相關研究指

出，個人與組織的適配度越高，員工個人的組織承諾表現越高(樊景立，1978)。
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另外，員工與主管工作價值的一致性，對組織承諾的直接影響效果，亦獲得證實

(黃正雄，1999)。從上述來看，員工的組織適配程度越高，會正向影響工作鑲嵌

程度，進而與組織承諾產生正向關係。 

(二)組織承諾與留任意願關係之探討 

    Morris and Sherman (1981)認為組織承諾可用來有效地用來預測員工的離職

行為，當員工的組織承諾越低，則員工欲離職的行為會增加。蘇慧玲 (2002)以

從事服務業的建教合作學生為樣本，研究發現組織承諾與留任意願有顯著正向相

關，當學生對組織有較高承諾時，其留任意願會較高。陳勁甫、陳佩君與陳美惠  

(2007)對旅行社員工的研究中發現，組織承諾會正向影響留任意願，當員工組織

承諾越高，留任意願越高。謝曉琪 (2008)以高科技公司研發人員為研究對象，

結果發現組織承諾對留任意願有顯著正向影響。林俊瑩 (2010)以中小學教師為

研究樣本，發現組織承諾與留任意願有正向相關。Perryer, Jordan, Firns and 

Travaglione (2010)研究發現，組織承諾的高低能有效預測員工的留任意願。曾勝

義 (2011)對會計人員進行研究發現，組織承諾與留任意願有正向影響。Porter et al. 

(1974)指出，組織承諾相較於工作滿足具有較佳的留任預測能力。由上述文獻的

研究結果顯示，組織承諾是產生留任意願的前因變項，且組織承諾與留任意願有

正向影響關係，代表員工對組織的承諾越高，其留任意願會越高。 

(三)工作鑲嵌與留任意願關係之探討 

  過去研究顯示整體工作鑲嵌對於員工留任具有高度解釋能力且呈現正相關

(Mitchell et al., 2001；Tanova & Holtom 2008)，此意味工作鑲嵌程度越高越不容

易產生離職的行為，員工更願意選擇繼續留下。Zhang and Zang (2006)的研究也

表示工作鑲嵌中的組織面向是員工表現的重大指標，也有研究認為有時候個人在

組織面向中會透過影響工作滿意度和組織承諾去決定留任的意願 (WeiBo, Kaur 

& Jun 2010)。因此就連結層面而言，可以藉由對工作內容、工作上的團隊、同事

間的人際關係互動產生承諾以增加留任的意願(Mitchell et al., 2001) 。以適配層

面而言，組織如果與員工適配度越差，就越容易產生不滿意進而降低留任的意願
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(Chatman, 1991)。在組織犧牲部份，我們已經知道離職最先面對的是經濟上的損

失，因此傳統的態度導向模型已經將經濟利益損失的因素優先納入考量，經濟利

益越高則工作滿意度也越高，相對的能夠增加留任意願(傅佩雯，2010)，另外，

其他組織上的犧牲、損失還包括工作穩定度、升遷機會、人際關係等等都會影響

員工做決策。 

(四)組織承諾對工作鑲嵌與留任意願之中介效果 

    陳建安(2009)探討員工工作鑲嵌、組織承諾與失業憂慮對意見表達影響的關

係，其研究結果顯示工作鑲嵌越高，組織承諾也會越高，並認為工作鑲嵌與組織

承諾的連結路徑，就像一條促進建言行為發生的激勵路徑，會促進員工表達意見

的頻率與程度，進而使員工產生更多的建言行為。當員工本身的工作鑲嵌程度

低，並不會直接降低其從事建言行為的頻率，但假使組織透過一些方式增加員工

的工作鑲嵌，便可提高其組織承諾感，進而促使員工增加建言行為的表現。此時

的工作鑲嵌與組織承諾的連結，便成為員工建言行為的激勵路徑。而袁偉華(2015)

探討職場友誼、工作鑲嵌、組織承諾與工作敬業心之關係，其研究結果亦顯示工

作鑲嵌與組織承諾也顯著的正向相關。 

    林若蕎(2012)探討臺灣民航機師工作價值觀、組織承諾、工作滿足與留任意

願關係之研究，研究中發現，組織承諾與留任意願能有顯著正向影響。洪慈珮

(2014)在內部行銷、工作滿意、組織承諾與留任意願的關係—以空軍某單位軍職

人員為例。研究中發現，組織承諾與留任意願能有顯著正向影響。張嘉倖(2015) 

探討知覺組織支持與倫理氣候對心理賦能、組織承諾與留任意願之關係，其研究

結果顯示組織承諾與留任意願呈顯著正項關係。 

    根據以上學者的研究結果，可得知工作鑲嵌會影響員工的組織承諾，且當員

工的組織承諾越高時，則員工會願意留任在組織中，因此，本研究以此推論，當

觀光旅館實習生工作鑲嵌越高則實習生組織承諾會越高，進而提升其留任意願。  
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參、研究方法 

一、 研究架構 

    本研究擬以工作鑲嵌(組織適配、組織犧牲、組織連結等三個構面)為預測變

項，組織承諾為中介變項及留任意願為結果變項，探討三者之間彼此是否有顯著

相關。在此架構下，探討各變項之間的關係。其研究架構如圖3-1所示。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                   圖3-1研究架構圖 

 

二、 研究假說 

    根據文獻回顧，本研究提出了10個研究假說，分述如下： 

假說 H1-1:實習生組織適配程度越高，其組織承諾越高。 

假說 H1-2:實習生組織連結程度越高，其組織承諾越高。 

假說 H1-3:實習生組織犧牲程度越高，其組織承諾越高。 

假說 H2:實習生組織承諾越高，其留任意願越高。 

假說 H3-1:實習生組織適配程度越高，其留任意願越高。 

組織適配 

組織連結 

組織犧牲 

組織承諾 留任意願 
H1 

H3 

 
工作鑲嵌 

H2 

H4 
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假說 H3-2:實習生組織連結程度越高，其留任意願越高。 

假說 H3-3:實習生組織犧牲程度越高，其留任意願越高。 

假說 H4-1:組織適配會透過組織承諾增加留任意願。 

假說 H4-2:組織連結會透過組織承諾增加留任意願。 

假說 H4-3:組織犧牲會透過組織承諾增加留任意願。 

三、 研究對象 

(一)預試問卷 

    問卷編製的第一階段在於檢驗內容效度與表面效度。內容效度是指構念衡量

項目是否能充分涵蓋所欲探討的概念程度，本研究在編修各相關構念的研究工具

時，除根基於文獻探討的理論性推論，尚請專家學者進行題項及語意的修改，以

避免填答者對問卷敍述產生混淆，建立內容效度。此外，本研究的變數均有明確

的資料來源，亦符合表面效度的要求。預試問卷經過整理後，即進行信度分析，

以考驗量表信效度。 

    本預試問卷由研究者針對觀光旅館實習生研究母群，採便利抽樣方式，進行

預試問卷調查，共發出60份問卷，回收50份問卷，扣除填答不完整及隨意作答等

無效問卷5份，總計回收有效問卷為45份，有效問卷回收率為90%。因素分析完

畢，為進一步了解問卷的可靠性及有效度，以Cronbach’sα 係數考驗內部一致性

(信度)。信度的意義在於可以衡量問卷中每一構面的穩定性及一致性，抽樣誤差

或是測量誤差均會影響到信度，一般的社會科學研究中，測量信度的方法主要是

以Cronbach’s α 大小當作判定標準。在Nunnally and Bernstein (1994)的研究中，

建議Cronbach’s α 的值應大於0.7，用以表示在此構面中的所有衡量項目具有內

部一致性以及維持問卷的高度穩定性。 

    預試問卷經由前測的因素分析發現，各題項的因素負荷量皆超過0.6，且累

計解釋變異量最少都達80.83%以上。本研究各構面Cronbach’s α皆大於0.85，屬
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可接受範圍(介於0.85-0.96)，五大構面經因素分析及信度檢定，也符合規定，顯

示本研究的衡量工具已具合理性，可進行正式問卷的發放。     

(二)正式問卷 

    研究旨在探討觀光旅館實習生工作鑲嵌、組織承諾與留任意願之關係模

式，選擇之母群為實習半年或半年以上大專院校餐旅相關科系實習生。

Breckler(1990)針對人格與社會心理學領域的72個結構方程模式(structural 

equation modeling，SEM)的實證性研究進行分析，結果發現，樣本大小需介於40

至8650之間。一般而言，當樣本數低於100時，幾乎所有的結構方程模式分析都

是不穩定的，若要追求穩定的結構方程模式分析結果，低於200的樣本是不鼓勵

的(林曉芳，2014)。由於樣本數取樣較為困難，因此本研究問卷發放總計200份，

發放時間於2016年7月開始進行，為期1個月。 

 

四、問卷衡量變項 

    本研究問卷設計共分成五大部份，依序為工作鑲嵌、組織承諾、留任意願及

受測者的個人基本資料。問卷衡量尺度採李克特(Likert)7點尺度衡量，由1(非常

不同意)到7(非常同意)進行填答。各量表說明如下： 

(一)工作鑲嵌： 

    此為問卷之第一部份，針對工作內鑲嵌的構面，各有適配、連結、犧牲三層。

衡量變項主要參考自Mitchell et al. (2001)、Leeet al. (2004)、Holtom and Inderrieden 

(2006)等原始問卷之文獻，共有20個衡量項目，整理如表3-1： 
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表3-1 工作鑲嵌的構面與問項 

構面 問項 

 

 

 

 

 

 

 

工

作

鑲

嵌 

 

 

 

 

 

 

 

 

工

作

內 

適配 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

連結 

 

 

 

1.  目前的工作可以讓我的才能得到良好的發揮。 

2. 我覺得我很適合目前實習的旅館。 

3. 我覺得旅館認為我是有聘僱價值的。 

4. 我喜歡目前工作的時程安排 。 

5. 我很喜歡同部門的同事。 

6. 我喜歡目前在旅館中所擔任的職位。 

7. 我的價值觀和這間旅館的理念相契合。 

8. 這個工作仰賴我的技能和才華。 

9. 我適合這間旅館的企業文化。 

10. 未來我想在這間旅館擁有更多的權力和責任。 

11. 我與同事在工作上常有良好互動。 

12. 下班之餘，我會參與同事間的聚餐活動。 

13. 我會找同事和我一起參加公司所舉辦的活動。 

14. 我覺得工作同仁非常尊重我 

15. 我覺得實習薪資是可以接受的。 

16. 我認為繼續在此旅館任職前景是不錯的。 

犧牲 17. 如果我離開此旅館會犧牲掉他人對我的依賴。 

18. 我願意為這間旅館改善我的工作能力。 

19. 這份工作有很多優點。 

20. 我所實習的旅館對員工有提供良好的福利。 

資料來源：本研究整理 

  

(二)組織承諾： 

    此為問卷第二部分，參考Robinson et al.(2014)原始問卷之文獻，共6個衡量

項目，整理如表3-2所示： 
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表3-2 組織承諾構面與問項 

構面 問項 

組織承諾 1. 長期待在此旅館，對我並不會有太大好處（反向）。 

2. 我除了完成自己份內的工作，不願意協助其他事情 

（反向）。 

3. 未來我願意充實更專業知識技能來增進工作績效。 

4. 努力於現在的實習是我對此旅館最好的回饋之一。 

5. 我認為此旅館並不是一個值得實習的單位（反向）。 

6. 我會對朋友說：我所實習的旅館是理想的。    

資料來源：本研究整理 

 

(三)留任意願： 

    此為問卷第三部分，參考參考Coetzee and Stoltz (2015)所編製之留任意願

表，共5個衡量項目，整理如表3-3所示： 

 

表3-3 留任意願構面與問項 

構面 問項 

留任意願 1. 我願意繼續留在此旅館服務，同時願意接受旅館指派給

我的工作。 

2. 我認為在此旅館服務是正確的選擇。     

3. 就目前旅館各項環境及實習條件，我樂於畢業後繼續在

此旅館服務。 

4. 實習結束後，若有轉往其他旅館的機會，我也不會想離

開此旅館。 

5. 繼續留在此旅館服務對我未來生涯規劃有很大的助益。   

資料來源：本研究整理 

 

(四) 個人基本資料：此為問卷第五部分， 此部分在於了解受測者的性別、科系、

實習時間、薪資待遇等。 
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                        肆、研究結果 

一、樣本描述分析 

    本研究受測對象為中部地區各大專院校之餐旅相關科系實習生，且實習時

間為半年至一年，探討實習生工作鑲嵌(組織適配、組織犧牲、組織連結)、組織

承諾與留任意願之關係。在實習生性別的部分，男性為64人(佔38.8%)，女性為

101人(佔61.2%)，整體而言女性較男性多。在科系的部分，以餐旅管理系最多數

為84人(佔50.9%)，其次是餐飲管理系為34人(佔20.6%)。實習時間以一年佔大多

數為103人(佔62.4%)，實習時間半年佔少數為62人(佔37.6%)。薪資待遇以月薪

20,001元至25,000元最多為72人(佔43.6%)，其次是月薪15,001元至20,000元為58

人(佔35.2%)。 

 

二、研究構面敘述統計 

    本研究構面之每題問項，受訪者填答最小值為1，最大值為7，就問卷調查

之有效樣本進行統計結果，如表4-1~4-3所示，敘述如下： 

(一)工作鑲嵌 

    共有20道問項，其中「組織連結」因素的平均值介於5.53~5.78之間，在各因

素的之間的平均值相對較高，顯見實習生更在乎個人與組織內的工作、活動參與

以及人際間互動。在各題項中，平均數最高者為：「我與同事在工作上常有良好

互動」(平均值為5.76)，顯示實習生與同事之間有良好的互動更能讓實習生想要

繼續留任於目前實習的單位；平均數最低者為：「我覺得實習薪資是可以接受的」

(平均數值為4.43)，顯示大部分實習生較不能接受目前實習所發放的薪資額度。

詳細情形請見表4-1所示。 
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表4-1 工作鑲嵌之敘述性統計分析 

問卷題項 平均數(標準差) 

(一)組織適配  

1. 目前的工作可以讓我的才能得到良好的發揮。 5.10 (1.181) 

2. 我覺得我很適合目前實習的旅館。 5.08 (1.108) 

3. 我覺得旅館認為我是有聘僱價值的。 5.43 (0.889) 

4. 我喜歡目前工作的時程安排 。 5.19 (1.103) 

5. 我很喜歡同部門的同事。 5.70 (0.916) 

6. 我喜歡目前在旅館中所擔任的職位。 5.24 (1.171) 

7. 我的價值觀和這間旅館的理念相契合。 4.72 (1.247) 

8. 這個工作仰賴我的技能和才華。 4.92 (1.148) 

9. 我適合這間旅館的企業文化。 4.80 (1.215) 

10. 未來我想在這間旅館擁有更多的權力和責任。 4.86 (1.342) 

(二)組織連結  

1. 我與同事在工作上常有良好互動。 5.76 (0.908) 

2. 下班之餘，我會參與同事間的聚餐或活動。 5.70 (0.899) 

3. 我會找同事和我一起參加公司所舉辦的活動。 5.53 (0.986) 

(三)組織犧牲  

1. 我覺得工作同仁非常尊重我。 5.47 (1.153) 

2. 我覺得實習薪資是可以接受的。 4.43 (1.218) 

3. 我認為繼續在此旅館任職前景是不錯的。 4.47 (1.186) 

4. 如果我離開此旅館會犧牲掉他人對我的依賴。 4.84 (1.276) 

5. 我願意為這間旅館改善我的工作能力。 5.42 (1.058) 

6. 這份工作有很多優點。 5.31 (1.173) 

7. 我所實習的旅館對員工有提供良好的福利。 5.23 (1.388) 

資料來源：本研究整理 
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(二)組織承諾 

    共有6道問項，平均數最高者為第3題：「未來我願意充實更專業知識技能來

增進工作績效」，平均值為5.79，顯示大部分實習生都願意精進自己的專業知識

與技能來贈進組織的績效；平均數最低者為第1題：「長期待在此旅館，對我並

不會有太大好處」(平均數值為4.73)，顯示大部分實習生不認為繼續待在此旅館

實習會對自己未來的職涯發展是有益處的。詳細情形請見表4-2所示。 

 

表4-2 組織承諾之敘述性統計分析 

問卷題項 平均數(標準差) 

1. 長期待在此旅館，對我並不會有太大好處。 4.73 (1.274) 

2. 我除了完成自己份內的工作，不願意協助其他事情。 5.71 (0.910) 

3. 未來我願意充實更專業知識技能來增進工作績效。 5.79 (0.825) 

4. 努力於現在的實習是我對此旅館最好的回饋之一。 5.69 (0.930) 

5. 我認為此旅館並不是一個值得實習的單位。 5.43 (1.128) 

6. 我會對朋友說：我所實習的旅館是理想的。    5.33 (1.349) 

資料來源：本研究整理 

 

(三)留任意願 

    共有5道問項，平均數最高者為第2題：「我認為在此旅館服務是正確的選

擇」，平均值為4.76，顯示大部分實習生都認為在此旅館服務是正確的選擇；平

均數最低者為第4題：「實習結束後，若有轉往其他旅館的機會，我也不會想離

開此旅館」(平均數值為4.13)，顯示大部分實習生認為倘若別間旅館可以給予更

優渥的待遇，則會願意轉往其他旅館工作而不願繼續留任於目前的實習單位。詳

細情形請見表4-3所示。 

 

 

 



24 

 

表4-3 留任意願之敘述性統計分析 

問卷題項 平均數(標準差) 

1.我願意繼續留在此旅館服務，同時願意接受旅館指派給我的工作。 4.56 1.241) 

2.我認為在此旅館服務是正確的選擇。     4.76 1.161) 

3.就目前旅館各項環境及實習條件，我樂於畢業後繼續在此旅館服務。 4.37 1.376) 

4.實習結束後，若有轉往其他旅館的機會，我也不會想離開此旅館。 4.13 1.407) 

5.繼續留在此旅館服務對我未來生涯規劃有很大的助益。   4.46 (1.380) 

資料來源：本研究整理 

 

三、工作鑲嵌、組織承諾與留任意願之關係 

    本研究經由皮爾森相關分析，得到各研究變項間之相關係數，以了解變項

間之相關程度。本研究將各研究變項之相關分析結果彙整如下表4-4所示。 

    組織適配、組織連結及組織犧牲方面，皆呈現與組織承諾有顯著的正相關(γ

=0.464、γ=0.141、γ=0.464，p<0.01)，亦即在觀光旅館中，當工作鑲嵌(組織適

配、組織連結及組織犧牲)越好時，則實習生對於組織承諾的程度會越高。組織

適配、組織連結及組織犧牲方面，皆呈現與與留任意願有顯著的正相關(γ

=0.348、γ=0.385、γ=0.347，p<0.01)，亦即在觀光旅館中，當工作鑲嵌(組織適

配、組織連結及組織犧牲)越好時，則實習生留任意願會越高。組織承諾與留任

意願呈現顯著的正相關(γ=0.417，p<0.01)，亦即觀光旅館實習生的組織承諾越

高時，則其留任意願也會越高。 

                   

                      

 

 

 

 

 



25 

 

表4-4 研究變項之相關係數表(n=165) 

變項 平均數 標準差 1 2 3 4 5 

1.組織適配 5.118 0.808 1.000     

2.組織連結 5.690 1.212 0.259** 1.000    

3.組織犧牲 5.026 1.005 0.723** 0.259** 1.000   

4.組織承諾 5.451 0.855 0.464** 0.141** 0.464** 1.000  

5.留任意願 4.459 1.585 0.348** 0.385** 0.347** 0.417** 1.000 

註:** P<0.01；* P<0.05 

 

四、研究變項之模式建立與驗證 

    本研究透過Amos18.0統計繪圖軟體建立工作鑲嵌、組織承諾以及留任意願

三者間的結構方程式(SEM)，分為兩階段進行驗證，第一階段必須檢驗整體模型

的配適度，在合理範圍內，接著進行第二階段研究變項間的因果關係驗證，其中

包含三者間的直接效果，並驗證組織承諾是否會對工作鑲嵌與留任意願生中介效

果，再根據實證結果做出相關討論與釐清。 

(一)模式配適度檢定 

    評鑑模式配適度前，必須檢查違犯估計(Offending estimates)來檢驗估計係數

是否超出可接受之範圍(Bagozzi & Yi, 1998)，整體模式的配適度如表4-5及圖4-1

所示。因卡方值對受試樣本的大小非常敏感，若樣本數越大則卡方值越容易達到

顯著(Bagozzi & Yi, 1998)，而本研究樣本數大於200 位以上，因此，卡方值趨於

顯著。整體而言，下列各項檢定指標的判斷皆在可接受範圍之內，其中，χ2/df

為3.96，SRMR為0.071，RMSEA為0.072， GFI為0.81，NFI為0.872，IFI為0.901，

CFI為0.900，顯示出本研究模式之配適度大致上良好。 
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表4-5 整體模型適配度指標 

統計檢定量 適配度標準 本研究數值 

絕對適配度指標 χ2/df < 5 3.96 

SRMR < 0.08 0.071 

RMSEA 
RMSEA < 0.05(佳) 

0.05 < RMSEA < 0.08(良好) 

0.08 < RMSEA < 0.1(勉強) 

0.072 

GFI 愈接近1表示模型配適度越佳。 0.831 

比較適配度指標 NFI 愈接近1表示模型配適度越佳。 0.872 

IFI 愈接近1表示模型配適度越佳。 0.901 

CFI 愈接近1表示模型配適度越佳。 0.900 

資料來源：Bagozzi and Yi (1998) 
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 (二)工作鑲嵌對組織承諾與留任意願之影響效果分析 

    完成模式配適度檢定後，即可檢視各變項間之因果關係，本研究模型是根據

假說1-1至假說3-3所建構而成。由表4-6可知，組織適配、組織連結與組織犧牲皆

與組織承諾的路徑係數達顯著水準(γ=0.651，P<0.001；γ=0.614，P<0.001；γ

=0.632，P<0.001)，顯示觀光旅館實習生之組織適配、組織連結與組織犧牲與組

織承諾呈現正向顯著相關，表示組織適配、組織連結與組織犧牲越高，則實習生

組織承諾會愈高，因此，假說1-1、1-2 與1-3 皆獲得實證資料的支持。 

    組織承諾與留任意願的路徑係數達顯著水準(γ=0.749，P<0.001)，顯示出觀

光旅館實習生之組織承諾與留任意願有顯著正相關，表示當實習生組織承諾越高

時，其留任意願也會越高，因此，假說2 獲得實證資料的支持。另外，組織適配、

組織連結與組織犧牲皆與組織承諾的路徑係數達顯著水準(γ=0.267，P<0.037；

γ=0.252，P<0.031；γ=0.286，P<0.049)，顯示觀光旅館實習生之組織適配、組

織連結與組織犧牲與留任意願呈現正向顯著相關，表示組織適配、組織連結與組

織犧牲越高，則實習生留任意願會愈高，因此，假說3-1、3-2 與3-3 皆獲得實證

資料的支持。 

 

表4-6 工作鑲嵌、組織承諾與留任意願之路徑係數 

假說 路徑 Estimate P 檢定結果 

H1-1 組織適配→組織承諾 0.651 0.000*** 成立 

H1-2 組織連結→組織承諾 0.614 0.000*** 成立 

H1-3 組織犧牲→組織承諾 0.632 0.000*** 成立 

H2 組織承諾→留任意願 0.749 0.000*** 成立 

H3-1 組織適配→留任意願 0.267 0.037* 成立 

H3-2 組織連結→留任意願 0.252 0.031* 成立 

H3-3 組織犧牲→留任意願 0.286 0.049* 成立 

註：* p<0.05；** p<0.01；*** p<0.001。 
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 (三) 組織承諾對工作鑲嵌與留任意願之中介效果分析 

    由前述可知，工作鑲嵌(組織適配、組織連結與組織犧牲)與留任意願存在部

分顯著的正向關係，因此本研究與探討在組織承諾的作用下，是否會改變工作鑲

嵌(組織適配、組織連結與組織犧牲)對留任意願的影響，中介效果的檢定是由自

變項對中介變項之直接效果與中介變項對依變項之直接效果相乘而得知。根據榮

泰生(2008)對中介效果的說法，認為當直接效果大於間接效果，表示中介變數不

具有影響力，可忽略該中介變數；但若間接效果大於直接效果，表示中介變數具

有影響力，則該中介效果是存在的。由表4-7可知，組織適配與留任意願之直接

效果為0.267，透過組織承諾後，兩者的間接效果為0.488 (組織適配對組織承諾之

直接效果0.651 乘組織承諾對留任意願之直接效果0.749)，間接效果大於直接效

果，顯示中介效果存在，因此，假說4-1 獲得實證資料的支持，組織連結與留任

意願之直接效果為0.252，透過組織承諾後，兩者的間接效果為0.460(組織連結對

組織承諾之直接效果0.614 乘組織承諾對留任意願之直接效果0.749)，間接效果

大於直接效果，顯示中介效果存在，因此，假說4-2獲得實證資料的支持。而組

織犧牲與留任意願之直接效果為0.286，透過組織承諾後，兩者的間接效果為

0.473(組織犧牲對組織承諾之直接效果0.632 乘組織承諾對留任意願之直接效果

0.749)，間接效果大於直接效果，顯示中介效果存在，因此，假說4-3 獲得實證

資料的支持。 

表4-7 組織承諾對工作鑲嵌與留任意願之中介效果 

假說 路徑 直接效果 間接效果 有無中介效果存在 

H4-1 組織適配→留任意願 

(組織承諾) 

0.267 0.488 有 

(間接效果>直接效果) 

H4-2 組織連結→留任意願 

(組織承諾) 

0.252 0.460 有 

(間接效果>直接效果) 

H4-3 組織犧牲→留任意願 

(組織承諾) 

0.286 0.473 有 

(間接效果>直接效果) 

註：* p<0.05；** p<0.01；*** p<0.001。 
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伍、結論與建議 

一、研究結論與討論 

 (一)觀光旅館工作鑲嵌、組織承諾與留任意願之關係 

    1.工作鑲嵌(組織適配、組織連結與組織犧牲)對組織承諾的直接效果 

    工作鑲嵌(組織適配、組織連結與組織犧牲)與組織承諾有顯著的正相關，意

即當實習生的工作鑲嵌程度越高時，其對組織的承諾感會越高。此結果呼應了

Robinson et al. (2014)的研究，結果顯示工作鑲嵌與組織承諾有高度相關，當員工

的工作鑲嵌程度越高時，則其對組織的承諾感也會越高。此結果與本研究結果有

所印證。此研究發現在管理實務上意涵為：實習生所感受到的工作鑲嵌程度，會

影響其對旅館的組織承諾，當旅館所提供的目標、福利、願景或工作環境越符合

員工所需，則實習生對旅館也較容易產生高的組織承諾。 

    在組織適配部分，實證結果發現，觀光旅館實習生組織適配與組織承諾有顯

著正相關，意即當實習生組織適配程度越高時，其對組織的承諾感也會越高。此

研究發現與Robinson et al. (2014)之研究發現相似。若實習生覺得自己的才能無法

受到組織重視或個人價值觀無法與組織契合時，其則對組織的承諾感就會下降：

反之，主管適時表現出對實習生之關懷、支持與幫助，使實習生有備受重視之感

覺，且適時的給予實習生些許權力發揮所長，自然而然會提升員工對於工作的認

同感，增加對組織的承諾。 

    在組織連結部分，實證結果發現，觀光旅館實習生組織連結與組織承諾有顯

著正相關，意即當實習生組織連結程度越高時，其對組織的承諾感也會越高。此

研究發現與Robinson et al. (2014)之研究發現相似。若實習生覺得自己與同事間的

相處不融洽或無法融入組織，其則對組織的承諾感就會下降：反之，主管適時表

現出對實習生之關懷、支持與幫助，並且鼓勵實習生一同參與員工聚餐或是旅館

所舉辦的活動，可以提升實習生與組織、同事間的互動程度，進而增加對組織的

承諾。 
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    在組織犧牲部分，實證結果發現，觀光旅館實習生組織犧牲與組織承諾有顯

著正相關，意即當實習生組織犧牲程度越高時，其對組織的承諾感也會越高。此

研究發現與Robinson et al. (2014)之研究發現相似。若實習生覺得薪資、福利是不

合理的或繼續待在這間旅館前景堪憂時，其則對組織的承諾感就會下降：反之，

主管若能重視實習生個人價值與增加實習生未來升遷機會或是薪資、福利，例如:

飯店主管可以藉由實習期間觀察實習生的實習狀況，並承諾實習結束給予升遷或

是加薪，使實習生有備受重視之感覺，讓實習生覺得繼續在此旅館服務前景是不

錯的，倘若離開了這件旅館會犧牲掉別人對我的依賴或是這麼優渥的薪資、福

利，自然而然增加實習生的組織犧牲，進而提高對組織的承諾。 

2.組織承諾對留任意願的直接效果 

    實證結果發現，觀光旅館實習生的組織承諾與留任意願有顯著的正相關，意

即當觀光旅館實習生組織承諾越高，則其留任意願也會越高。此結果呼應了

Hansel, Froese and Pak (2016)針對貿易公司從業人員的研究，結果顯示組織承諾

與留任意願有高度相關，也呼應了Gieter, Hofmans and Pepermans (2011)針對護理

人員的研究，結果亦顯示組織承諾與留任意願有高度相關，以上學者研究發現與

本研究皆有相似之處。組織承諾會影響實習生個人的工作態度，接著在影響行為

意圖，而較高的組織承諾表示實習生對於組織有較高的認同感與忠誠度，而當實

習生越認同組織，則留任的意圖會越明確。此一研究發現在管理實務上的意涵

為：當實習生組織承諾越高時，其願意繼續留下來為飯店付出的意願也會提升，

因此，旅館業者應實施完整教育訓練和重視實習生發展空間，並且建立完整輪調

制度，也要強化實習生對組織的向心力和建立好的品牌形象以提高實習生的組織

承諾，使其更願意留任。 

3.工作鑲嵌(組織適配、組織連結與組織犧牲)對留任意願的直接效果 

    實證結果發現，觀光旅館實習生的工作鑲嵌與留任意願有顯著的正相關，意

即當觀光旅館實習生工作鑲嵌程度越高，則其留任意願也會越高。此結果呼應了

Robinson et al. (2014)的研究，結果顯示工作鑲嵌與留任意願有高度相關，也呼應
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了王廷樸(2013)針對台灣地區上櫃、上市之企業員工、民營化之公職人員的研

究，結果亦顯示工作鑲嵌與留任意願有高度相關，以上學者研究發現與本研究皆

有相似之處。此研究發現在管理實務上意涵為：實習生所感受到的工作鑲嵌程

度，會影響其對本身的留任意願，當飯店所提供的目標、福利、願景或工作環境

越符合員工所需，則實習生較願意留任於目前所實習的旅館。 

    在組織適配部分，實證結果發現，觀光旅館實習生組織適配與留任意願有顯

著正相關，意即當實習生組織適配程度越高時，其對組織的承諾感也會越高。此

研究發現與袁偉華(2015)、Robinson et al. (2014)之研究發現相似。若實習生覺得

自己的才能無法受到組織重視或個人價值觀無法與組織契合時，其本身的留任意

願就會下降：反之，主管適時表現出對實習生之關懷、支持與幫助，使實習生有

備受重視之感覺，且適時的給予實習生些許權力發揮所長，可以增加實習生的留

任意願。 

    在組織連結部分，實證結果發現，觀光旅館實習生組織連結與留任意願呈顯

著的正相關，意即當實習生組織連結程度越高時，其對組織的承諾感會越高。此

研究發現與袁偉華(2015)、Robinson et al. (2014)之研究發現相似。若實習生覺得

自己無法融入組織或是與同事間相處不融洽實，其本身的留任意願就會下降：反

之，飯店主管適時表現出對實習生之關懷、支持與幫助，並且鼓勵實習生與下班

後多多參與員工聚餐或飯店舉辦的活動，可以增加實習生的留任意願。 

    在組織犧牲部分，實證結果發現，觀光旅館實習生組織犧牲與留任意願有顯

著正相關，意即當實習生組織犧牲程度越高時，其本身的留任意願也會越高。此

研究發現與袁偉華(2015)、Robinson et al. (2014)之研究發現相似。若實習生覺得

薪資、福利是不合理的或繼續待在這間旅館前景堪憂時，其本身的留任意願就會

下降：反之，主管若能重視實習生個人價值與增加實習生未來升遷機會或是薪

資、福利，例如:主管可以藉由實習期間觀察實習生的實習狀況，並承諾實習結

束給予升遷或是加薪，使實習生有備受重視之感覺，讓實習生覺得繼續在此旅館

服務前景是不錯的，並提高實習生的留任意願。 
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4.組織承諾工作鑲嵌與留任意願的中介效果 

    本研究實證分析結果顯示，觀光旅館實習生的組織承諾對工作鑲嵌與留任意

願會產生部份中介效果，意即工作鑲嵌與留任意願雖然有直接的關係，但透過組

織承諾最增加其影響度。賴媁婷(2010)針對工作鑲嵌、組織承諾與離職傾向關係

之研究，結果顯示員工工作鑲嵌，透過高的組織承諾，會減低其離職傾向。實習

生的工作鑲嵌程度越高，其對組織的承諾感也會提升，但當實習生的工作鑲嵌程

度低時，其對組織的承諾感也會降低，則會影響實習生的留任意願。此一研究發

現在管理實務上之意涵為：雖然實習生的工作鑲嵌正向影響留任意願，但透過組

織承諾的提升，更能影響實習生的留任意願，因此，可提升實習生對組織的認同

感，當實習生對於組織的承諾感越高時會越願意留在組織內為組織服務。 

 

二、管理意涵 

    本研究探討工作鑲嵌（組織適配、組織連結、組織犧牲）、組織承諾與留任

意願之關係，根據研究結果提出研究建議。結果發現工作鑲嵌（組織適配、組織

連結、組織犧牲）會向顯著影響組織承諾，但透過組織承諾更能顯著影響留任意

願。 

   先前文獻指出實習生的工作鑲嵌和組織承諾對留任意願都會有顯著的正相

關。依據本研究實證結果，其中又以組織承諾對留任意願最為強烈；組織承諾的

部份包含了實習生願意為組織付出多少心力、是否感到驕傲等，這些都會影響實

習生對於組織的忠誠度、歸屬感等。因此在這樣的情況下，旅館業者要如何促進

實習生的組織承諾進而增加留任意願是一項重要的核心課題。針對以上論述，本

研究在如何增加實習生組織承諾方面，提出幾項不同的觀點及建議如下： 

(一)重視實習生發展空間 

    隨著時代的變遷，實習生對於工作的想法與認知也會不同，實習生跟一般員

工一樣亦重視自己的想法是否能得到飯店的採納，因此，建議旅館業者可以多提
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供實習生發揮的舞台，重視實習生技能發展之需求，針對表現較佳的實習生可以

給予額外高階工作的學習，並承諾實習結束後若決定繼續留任可以給額外的調

薪，針對表現欠佳的實習生可以給予更多的鼓勵和適當的協助。發展上述建議之

目的在於提升實習生對於組織的信賴感和成就感，實習生會願意相信組織對他們

是重視且願意付出的，如此一來，可以增加實習生的成就感，不會因為實習時間

只有半年或一年而不願意為組織用心付出，讓其更願意留任。 

(二)定期舉辦教育訓練 

    由於實習生實習的時間較少，大部分實習生只會在實習前接受教育訓練，實

習期間鮮少再做額外的教育訓練，建議旅館業者可以定期舉辦教育訓練，使實習

生更能充實更專業知識技能來增進工作績效。發展上述建議之目的在於提升個人

對組織的附屬感和行為，為了增進組織效能及效率，願意付出的更多的心力在組

織中，當實習生對組織的涉入態度強，組織承諾就會愈來愈高，並且接受及認同

組織的目標與價值，進而提升實習生想留任的意願。 

(三)建立良好的品牌形象，強化實習生對組織的向心力 

旅館應建立良好的品牌形象，好的品牌形象不僅會讓顧客慕名而來，也會讓 

實習生更覺得留在此旅館發展未來是無可限量的，除了建立良好的品牌形象，主

管也應強化實習生對組織的向心力，主動關心實習生的人際關係、協助適應企業

文化、促進實習生工會的積極運作以求發展雙邊溝通關係以及定期舉辦組織織間

的活動並鼓勵實習生一同參與。發展上述建議之目的在於提升實習生對於組織的

情感信賴，實習生會願意相信組織對他們是善意的、重視的、積極的態度，從而

讓實習生有像家一樣的歸屬感、提升他們自我需求的充實感，以身為這組織的一

份子為榮，讓實習生覺得備受組織的重視，進而增加留任意願。 
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調查地區：___________ 

編    號：___________ 

問卷調查表 

觀光旅館實習生工作鑲嵌、組織承諾與留任意願之研究 

 

親愛的  小姐/先生，您好： 

 

   

  首先感謝您百忙之中撥空填寫本問卷。這是一份學術性的調查問卷，目的

在了解「觀光旅館實習生的留任意願」。問卷中的每個問項並無對錯之分，因此

請您依照自己的看法填答。本問卷為學術性調查問卷，採匿名方式作答，分

析之結果僅作學術研究之用途。 

  再次感謝您在百忙之中撥冗協助本研究，謹此向您致上十二萬分的謝

忱與敬意。 

 

敬祝 

  萬事亨通，心想事成！ 

 

 

                               中山醫學大學 健康餐飲暨產業管理學系 

                 指導老師：陳翰紳 教授 

                               研 究 生：羅羽伶   

                                                           敬上     
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第一部份：工作鑲嵌 

    非  

           非    有    不    常  

  常    點    太 不 不  

         同 同 同 普 同 同 同  

           意 意 意 通 意 意 意 

1.目前的工作可以讓我的才能得到良好的發揮。    □ □ □ □ □ □ □ 

2.我覺得我很適合目前實習的旅館。              □ □ □ □ □ □ □ 

3.我覺得我所實習的旅館認為我是有聘僱價值的。  □ □ □ □ □ □ □ 

4.我喜歡目前工作的時程安排。                  □ □ □ □ □ □ □ 

5.我很喜歡同部門的同事。                      □ □ □ □ □ □ □ 

6.我喜歡目前在旅館中所擔任的職位。            □ □ □ □ □ □ □ 

7.我的價值觀和這間旅館的理念相契合。          □ □ □ □ □ □ □ 

8.這個工作仰賴我的技能和才華。                □ □ □ □ □ □ □ 

9.我適合這家旅館的企業文化。                  □ □ □ □ □ □ □ 

10.未來我想在這間旅館擁有更多的權力和責任。   □ □ □ □ □ □ □ 

11.我與同事在工作上常有良好互動。             □ □ □ □ □ □ □ 

12.下班之餘，我會參與同事間的聚餐或活動。     □ □ □ □ □ □ □ 

13.我會找同事和我一起參加公司所舉辦的活動。   □ □ □ □ □ □ □ 

14.我覺得工作同仁非常尊重我。                 □ □ □ □ □ □ □ 

15.我覺得薪資是可以接受的。                   □ □ □ □ □ □ □ 

16.我認為繼續在此旅館任職前景是不錯的。       □ □ □ □ □ □ □ 

17.如果我離開此旅館會犧牲掉他人對我的依賴。   □ □ □ □ □ □ □ 

18. 我願意為這間旅館改善我的工作能力。        □ □ □ □ □ □ □ 

19. 這份工作有很多優點。                      □ □ □ □ □ □ □ 

20. 我所實習的旅館對員工有提供良好的福利。    □ □ □ □ □ □ □ 

 

 

 

 

 

 



51 

 

第二部份：組織承諾 

    非  

非    有    不    常  

  常    點    太 不 不  

         同 同 同 普 同 同 同  

           意 意 意 通 意 意 意 

1.長期待在此旅館，對我並不會有太大好處。       □ □ □ □ □ □ □ 

2.我除了完成自己份內的工作，不願意協助其他事情 □ □ □ □ □ □ □ 

3.未來我願意充實更專業知識技能來增進工作績效。 □ □ □ □ □ □ □ 

4.努力於現在的實習是我對此旅館最好的回饋之一。 □ □ □ □ □ □ □ 

5.我認為此旅館並不是一個值得實習的單位。       □ □ □ □ □ □ □ 

6.我會對朋友說：我所實習的旅館是理想的。       □ □ □ □ □ □ □ 

 

 

 

 

    非  

非    有    不    常  

  常    點    太 不 不  

         同 同 同 普 同 同 同  

           意 意 意 通 意 意 意 

1.我願意繼續留在此旅館服務，同時願意接受旅館指派給我的工作。  

                                              □ □ □ □ □ □ □ 

2.我認為在此旅館服務是正確的選擇。            □ □ □ □ □ □ □ 

3.就目前旅館各項環境及實習條件，我樂於畢業後繼續在此旅館服務。  

                                              □ □ □ □ □ □ □ 

4.實習結束後，若有轉往其他旅館的機會，我也不會想離開此旅館。   

                                              □ □ □ □ □ □ □ 

5.繼續留在此旅館服務對我未來生涯規劃有很大的助益。              

                                              □ □ □ □ □ □ □ 

 

第三部份：留任意願 
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此部分需要您填寫相關基本資料。本問卷採取匿名方式調查，僅作學
術研究之用，請安心填答。 

1. 性別: □男 □女 

2. 科系:  _________________________。 

3. 實習時間為何: □半年□一年□其他(請說明)_______________。 

4. 薪資待遇: 

  □無   □10,000元↓  □10,001-15,000元  □15,001-20,000元        

    □20,001-25,000元  □25,001元↑ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

再次感謝您的填答，本問卷到此結束。祝您萬事亨通，心想事成！ 

 

 

第四部份：基本資料調查 


