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1.緒論  

     成本、品質、可近性為醫療服務的三要素，近年來新制醫院評鑑已將員工離職率及工作滿

意度納入評鑑指標，當員工離職率過高時，病患無法享有持續性的照護，並需要重新適應新的

照顧者，也造成留任者的壓力及工作負荷量增加，組織的成本因此提高(陳曼華、李世代和張

宏哲等人，2006；劉立凡，2005)。由於過高的員工離職率(turnover rate)意謂著人事成本的負

擔，包含招人的費用、招募時間、訓練成本(Training costs)，且會造成照護水準下滑(Impact 

uality)，因此，員工的離職行為一直受到管理上相當的重視(蔡坤宏，2000)。Mobley, Griffeth &, 

Hand et al( (1979)的員工離職過程主要變項架構圖模式指出，個人與組織價值會透過工作滿意

度而影響離職意願。但是Lee&Mitchell（1994,1996）則有不一樣的看法，其認為個人與組織目

標不一致會導致離職意願高進而影響護理人員對工作不滿意。根據王忠和張琳(2010)研究提

到，在激烈競爭的商業環境和勞動力緊缺的市場條件下，個人與組織價值觀契合度是增強組織

柔性、降低員工離職率的關鍵因素，其研究結果顯示個人與組織價值觀契合度越高，員工的離

職意願越低；Hyo, Namkung & Yoon (2009)研究結果顯示，個人與組織價值觀契合度對離職意

願達顯著呈負相關。鄭仁偉、廖文志和翁振益等人(2000)的研究提出個人與組織契合之概念，

認為員工人格特質與其工作行為息息相關，而以組織價值觀、目標與企業文化觀點來說，員工

除工作能力能否勝任工作外，平日與組織互動，價值觀分享等更是使組織提升績效與彈性的因

素之一。故本研究整合Kristof(1996)個人與組織價值觀契合度的評估概念與Lee&Mitchell

（1994,1996）之個人與組織目標不一致會導致離職意願高的假設，探討員工個人與組織價值

觀契合度的現況與關係，結果可供醫院未來規劃機構評鑑及員工管理有關政策參考，提升機構

人力穩定，確認組織核心價值，提升機構競爭力，進而增進機構照顧品質。 

1.1 個人與組織價值觀契合度的多樣性概念化及測量 

     大多數研究人員廣泛地定義個人與組織價值契合度(Person-Organizational Fit；以下簡稱

P-O Fit)，Kristof(1996)將其視為指人們與組織之間，在工作方面的相容性(compatibility)。Bretz , 

Ash & Drether(1989) 和 Rynes & Gerhart(1990)則定義為員工之個人特質、信仰、價值觀與組織

文化、策略需求、規範和價值間的一致程度。Kristof(1996)將個人與組織價值契合度定義為(1)

個人與組織至少有一方，可以提供給另一方所需的資源；(2)個人與組織間具有相似的特徵；(3)

以上兩者皆具備。 

個人與組織價值觀契合度基本上可以由兩個觀點來探討，第一個觀點為 Muchinsky 和

Monahan 於 1987 所提出，補充性契合度(supplementary fit)和互補性契合度(complementary fit)，

補充性契合度指的是發生在個人與環境中的其他人有”互相補充、修飾、具有相似的特

質”(Muchinsky & Monahan, 1987, p. 269).；互補性契合度指的是個人特徵有助於補充整個環境

(組織)不足之處(Muchinsky & Monahan, 1987, p. 271).。而 Kristof於 1996 進一步從這二個角度

來闡明區分 P-O Fit 並發展個人與組織契合度概念圖，加以說明並補其不足之處。Kristof(1996)

提出第二個觀點則為需要─供給(needs-supplies)指組織可以滿足個人的需要，慾望，或偏好。

需求─能力  (demands-abilities) 指個人有能力可以符合組織的需要；因此個人與組織價值觀契

合度由此發展而成。個人與組織價值觀契合度概念圖，如(圖一)： 

在此模型中，補充契合度（箭頭 “a”）是描述個人和個組織之間基本特徵的關係，該組織的這

些特徵包括傳統文化，氣候，價值觀，目標和規範。個人端的模式上，研究最常見的特點是的

人格特質、價值觀、目標和態度。當有相似性的組織和個人對這些特點，即表示補充性契合度
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存在。組織下方的虛線代表，組織提供資源包含：財務、物質、心理；及任務相關的人際關係

和工作發展機遇，來要求僱員。箭頭的“b” 為組織提供滿足個人需求、慾望或喜好；組織的供

給如財務資源、成長機會、工作環境能滿足員工的需求時，則可得到需求即需求—供給契合度

實現。強調組織是否可以滿足個人需求箭頭的“C”為個人能力提供能符合組織的需求，員工的

供給如︰知識、技能、態度、經驗、對組織的承諾、努力能符合組織的需求時，則可得需求即

需要—能力的契合度。強調個人所具備的能力是否符合組織需要。 

有關個人與組織價值觀契合度的施測內容，鄭伯壎(1995)，分為兩大構面：1.外界適應價

值 2.內部整合價值。鄭伯壎,郭建志和任金剛(2001)，則分為四大構面：1.環境價值 2.工作價值

3.人際價值 4.個人價值。鄭仁偉,廖文志和翁振益等人(2000) 分為四大構面：1.組織價值觀 2.

組織目標 3.供給─需要 4.需求─能力。Dobni , Ritchie Brent (2000) 分為七大構面：1.員工互助

2. 競爭意識 3. 顧客親密 4. 營運效率 5. 組織維護 6. 改變厭惡的事 (穩定性、謹慎)7. 社會責

任。O’Reilly(1991) 衡量內容包含：1.創新性 2.注意細節 3.結果導向 4.積極進取 5.支持性 6.強

調報酬 7.團隊導向 8.果斷力。Zeger, Gjaltde & Karin(2008) 衡量內容包含：有責任、效率、自

我實現、創新、奉獻…等 20 項 Van & Cees et al. (2006)衡量內容包含：專業、取得良好的效果、

實現品質、達到您的目標、激勵員工。而本研究綜合前述施測的內容和方法，發展 P-O Fit 的

評估量表。Posner, Kouzes, & Schimidt, (1985)對於契合度的衡量方式，可分為直接測量與間接

測量二種方式，直接測量的方式是請員工主觀判斷其個人與組織間是否有良好的契合，直接詢

問員工是否知覺到契合存在，只要員工知覺存在，不管員工與組織間是否有存在類似的特性或

價值觀。間接測量的方式是請員工回答出所知覺到的組織特質及其個人所重視的程度為何，將

二者的差異程度來衡量契合程度，亦即「期望重視度平均值」與「實際重視度平均值」的減差

值為契合度分數，契合度越大表示契合度愈差。而本研究則採用間接法來衡量院方與個人組織

價值觀的契合度。 
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圖一、個人與組織價值觀契合度概念圖 
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1.2 工作滿意度定義及測量 

    工作滿意度的概念首先由 Hoppock(1935)提出，原意是指個人對於工作上的情感態度或取

向，他認為工作滿意度是指員工在心理上、生理上，對工作環境與工作本身的滿意感受，也就

是工作者對工作情境的主觀反應。之後，許多學者以這種概念為基礎，各自提出不同的看法。

工作滿意度(Job Satisfaction)指人對於其工作的感覺或對工作中各個構面的一些相關態度，簡而

言之，就是人是否喜歡（滿意）或不喜歡（不滿意）自己的工作，過去常以需求實現的觀點來

研究工作滿意度，也就是探討工作所提供的回饋，如薪資報酬等，是否能符合員工的生理及心

理需求(L.W. Porter, 1962)，以符合工作者需求的程度作為工作滿意的程度。  

    Vroom (1964)認為工作滿意度是泛指員工對本身在組織中所扮演角色的感受或情緒性反

應，但這種概念並未針對工作內容本身，而是對於與工作相關範圍的整體感受。Smith,Kendall 

& Hulin(1969)則認為工作滿意度是工作者對於工作中各個構面之因素的情感性反應，工作者在

特定工作環境中，實際獲得的報酬與預期應得價值之差距，若差距愈小，滿意程度愈高；反之，

差距愈大，則滿意程度愈低，並基於理論觀點認為對工作滿意度的瞭解，提供一個探究人類行

為態度的極佳機會。 

    儘管各學者對工作滿意度之定義略有不同，但多將工作滿意度以工作者對於其工作所具有

之感覺或情感性反應來表示。工作滿意度之理論由於工作滿意度的研究多以需求滿足的觀點開

始，而激勵作用即是一種滿足需求的過程(李青芬、李雅婷、趙慕芬譯，2002)。 

 

1.3 離職意願定義和離職模式與離職意願測量 

莊璦嘉和林惠彥(2005)將離職意願定義為，指個人想要離開目前這工作，另外尋找其他工

作機會之傾向強度。劉廷揚、蘇琪婷和蔡易庭(2006)則視為工作者意欲離開現職工作，而另尋

其他工作機會之傾向強度，並為離職行為前的最後一個步驟。Mobley（1977）將離職傾向定義

為，離職傾向是在整理退縮決策過程中，跟隨在其他幾個步驟後，實際離職前的最後一個階段。 

    學者發展的離職模式類型如下：Mobley (1977) 員工離職決策過程，結果顯示離職意願是

離職行為最強的預測因素。Mobley, Griffeth & Hand et al(1979)的員工離職過程主要變項架構圖

模式，此離職模式整合其他模式來表達更複雜的離職過程，研究提出離職意願延伸至離職行為

有關的四大前因：1.工作滿意度 2.組織外，對於現有工作的期望 3.組織內，對於現有工作的期

望 4.非工作價值與工作行為的關係。James & Charles (1981)離職的因果模式，機會會直接與離

職有正向關係，報酬、就業機會…等會透過工作滿意度(中介變項)來影響離職意願導致離職的

結果，專業技術、廣義的訓練、家庭責任與離職意願有直接影響，進一步導致離職的結果。

Arnold& Feldman (1982) 工作的離職過程模式提出人口統計變數、年資、工作認知和情感定位

與意識到工作安全影響或已意識到新工作的存在會影響尋找其他工作的意願，進一步影響離職

意願；而離職意願又為離職行為的前因變項。但是 Lee&Mitchell（1994,1996）則有不一樣的

看法，其認為個人與組織目標不一致會導致離職意願高進而影響護理人員對工作不滿意。 

    有關離職意願的施測內容，Moynihan& Pandey(2008)研究將離職意願分為兩類評估，一為

長期離職意願(Long-Term Turnover Intention) ：我會很高興，在該組織我的職業生涯可以長期

中止了。二為短期離職意願(Short-Term Turnover Intention)：您最近有在這個機構外尋找就業

機會嗎？Hyo , Namkung & Yoon, (2009) 衡量內容包含：1. 我想離開本院現在的工作。2.我將

在一年之後或更短的時間內離開我目前在組織的工作。3.我目前嚴謹的考慮離開我目前在組織

的工作到另一家公司。4.假如有比現在更糟一點的條件我將離開本公司。David, Houghton& 
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Bucklew,(2010) 衡量內容包含：1.我將會另外尋找工作很可能在未來的 12 個月。2.我將會另外

尋找工作很可能在未來的三年。Hyo , Namkung & Yoon(2009)測量離職意願之題目為”我想離開

本院現在的工作？”量表計分方式，有二分位、有四分位和五分位，二分位的研究如：張曉鳳、

林育秀和王素美(2010)以三家通過新制醫院評鑑優等之區域醫院的醫療服務人員為研究對

象，總分平均數為 2.27。四分位的研究如：林俊瑩(2010)以 18 歲以上民眾(排除無酬工作者或

非就業者)為研究對象，平均數為 1.98。(以農林漁牧工作者平均數為 1.32、中小學校師平均數

為 1.63)。五分位的研究方式如下：劉莉玲(2009)以金融機構管理與基層員工為研究對象，平均

數為 2.883；葉德豐、劉紫娟和柯瑞芬等人(2004)以醫院所有非醫師全職人員為研究對象，平

均數為 2.97；劉廷揚、蘇琪婷和蔡易庭(2006)以某區域醫院醫技人員為研究對象，平均數為

2.77。王忠和張琳(2010)以九家不同類型的企業為研究對象，平均數為 3.136。由上述研究得知

離職意願量表計分方式多數採用五分位法，故本研究採用 Likert 5 尺度量表。 

1.4 個人與組織價值觀契合度與工作滿意度及離職意願實證分析 

Miller & Katergerg（1979）認為，離職傾向是離職念頭與尋找其他工作機會之總和態度或

表現，是離職行為中一個極為重要的預測變項。有關 P-O Fit 與離職意願的關係有二種模式，

一為 P-O Fit 會直接影響離職意願；二為 P-O Fit 會經由工作滿意度影響離職意願。而本研究以

Lee&Mitchell（1994,1996）的看法，P-O Fit 會直接影響離職意願作為本研究的假設。 

根據王忠和張琳(2010)研究顯示 P-O Fit 越高，員工的離職意願越低。傅晶晶(2005)研究顯

示員工的價值觀或能力與組織價值觀或需求相似或互補的程度越高，員工留在組織的意願越

強。Hoy, Namkung & Yoon (2009)研究結果顯示，個人與組織價值觀契合度對離職意願達顯著

呈負相關。Moynihan& Pandey(2007)研究顯示，個人與組織價值觀契合度對長期離職意願

(Long-Term Turnover Intention)達顯著負相關。個人與組織價值觀契合度對於員工的離職傾向，

工作態度，組織公民行為，道德行為，壓力和工作表現有顯著影響，(Kristof, 1996) P-O Fit 與

離職意願和離職存在負向關係，多位學者研究結果一致(Moynihan & Pandey，2007)。謝家黎、

郭德賓和林彥妘等人(2008)研究發現，性別、年齡、婚姻狀況、學歷、所屬部門與服務年資的

旅館業從業人員在離職意願上，均無顯著差異。劉莉玲(2009)研究，以金融機構管理與基層員

工為對象，發現職位高低和年資在離職意願上，有顯著負向關係；而與年齡和性別則無關。張

曉鳳、林育秀和王素美(2010)研究，以醫療服務人員為對象，發現年齡、教育程度、年資、受

僱狀態(員工類別)和職稱，在離職意願上有顯著影響；性別對離職意願無顯著影響。即年齡越

輕員工離職意願越高。劉廷揚、蘇琪婷和蔡易庭(2006)研究，以某區域醫院醫技人員為對象，

發現年齡、教育程度和工作總年資，在離職意願上有顯著影響。而性別、本院任職時間(服務

年資)和工作職級(職位) 在離職意願上無顯著差異。Posner, Kouzes & Schmidt,(1985) 以企業組

織的經理為對象，發現當經理人的價值觀與組織的價值觀愈一致時，經理人的成就愈高，留在

組織內的意願也愈強。林正坤和劉宜菁(2009) 研究發現，組織契合度(組織價值觀和組織目標

的契合度)和工作契合度(需求-能力)兩者之間具有顯著正相關。且個人-工作契合度(需求-能力)

分數為最高；個人-組織契合度分數為最低。陳映羽(2005) 研究發現，餐飲業員工個人組織契

合度(組織價值觀和組織目標的契合度)和個人-工作契合有顯著正相關；且個人與組織契合度與

年齡有顯著負相關，而與任期(年資)有顯著正相關。陳映羽(2005) 研究發現，餐飲業員工的個

人-工作契合度越高，個人-組織的契合度也會越高。分數越高表示契合度越好在個人-工作契合

度(包含：供給-需要和需求-能力)分數為最高，而個人-組織契合度分數為最低。倪家珍(2005) 研

究發現，護理人員的個人-組織契合度(組織價值觀和組織目標的契合度)因員工的年資和職級
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(職位)而有顯著差異；護理人員的需要-供給契合度會因為教育程度、年資和職級(職位)而有顯

著差異；護理人員的需求-能力契合度會因為教育程度而有顯著差異。護理人員的的需要-供給

契合度和需求-能力契合度並沒有因為年齡而造成顯著差異。鄭仁偉和郭智輝(2004)研究，以壽

險業主管與員工為研究對象，結果顯示，分數愈高表示契合度越好，因此組織目標契合度最好、

其次為需要-能力契合度、以供給-需求契合度為最低分。 

針對個人與組織價值觀契合度對於員工離職意願之研究學者有相當一致的結果，兩者之間

具有負向影響關係。例如：團隊成員目標越一致對於其離意願有顯著關聯（Leiter & Maslach, 

1988）。由於不同的契合度(個人與工作契合度(Person-Job fit)、個人與團隊契合度(Person-Group 

fit)、個人與主管契合度(Person-supervisor fit )在概念上或實際研究上都曾被提及與離職意願相

關，而 P-O Fit 個人與組織價值觀契合度乃是最常被驗證的。而本研究整合 Kristof(1996)個人

與組織價值觀契合度的評估概念與 Lee&Mitchell（1994,1996）之個人與組織目標不一致會導

致離職意願高的假設探討員工個人與組織價值觀契合度的現況與關係，結果可供醫院未來規劃

機構評鑑及員工管理有關政策參考，提升機構人力穩定，確認組織核心價值，提升機構競爭力，

進而增進機構照顧品質。 

餐飲業員工的個人-工作契合度越高，個人-組織的契合度也會越高。分數越高表示契合度

越好在個人-工作契合度(包含：供給-需要和需求-能力)分數為最高，而個人-組織契合度分數為

最低(陳映羽，2005)。多位學者研究結果相一致，林正坤等人(2009)、洪麗真、林淑萍(2006)、

陳映羽(2005)和邱瓊萱(2002)，研究結果皆顯示，組織契合度(組織價值觀和組織目標的契合度)

和工作契合度(需求-能力)兩者之間具有顯著正相關。學者研究結果發現，個人與組織價值觀契

合度與工作滿意度呈正相關，這意味著個人與組織價值觀契合高，員工工作滿意度也高

(Ambrose, Arnaud, & Schminke, 2008; Bangcheng, Jianxin, & Jin, 2010; Elizabeth & Weathington, 

2008; Lyons & O'Brien, 2006; McCulloch & Turban, 2007)。以企業組織的經理為對象，發現當經

理人的價值觀與組織的價值觀愈一致時，經理人的成就愈高，留在組織內的意願也愈強(Posner, 

Koused, & Schmidt, 1985)。林正坤和劉宜菁(2009) 研究發現，組織契合度(組織價值觀和組織

目標的契合度)和工作契合度(需求-能力)兩者之間具有顯著正相關。且個人-工作契合度(需求-

能力)分數為最高；個人-組織契合度分數為最低。鄭仁偉和郭智輝(2004)研究，以壽險業主管

與員工為研究對象，分數愈高表示契合度越好，因此組織目標契合度最好、其次為需要-能力

契合度、以供給-需求契合度為最低分，結果顯示個人-組織契合(補充性、互補性滿足契合程度)

與工作滿意度成正向關係。 

    針對工作滿意度與離職意願關係的研究，多位學者研究結果一致，顯示工作滿意度對員工

留職傾向呈負相關(林俊瑩，2010；洪福彬、吳錦碧、陳君達，2009；陳怡安、李中斌，2009；

陳麗芳、朱大維、周承珍，2005；劉俊昌，2000；劉莉玲，2009)。羅櫻桃、薛雅雯、蔡宛蓉、

高曉雲、黃金蓮與胡百敏(2009)則發現工作滿意度對於離職意願並無顯著影響；整體工作滿意

度與離職意願有顯著相關。在離職意願相關模式的探討中，研究多是一致認為，工作滿意度與

離職意願呈顯著負相關。(Brigham, et al., 2007; Lyons & O'Brien, 2006; Ozer & Gunluk, 2010; 

Sarah & S. J. Daniel., 2000; Sousa-Poza & Henneberger., 2004; Tsai & Wu, 2010)。 

2.材料及方法  

2.1 研究架構： 

    本研究以整合Kristof(1996)個人與組織價值觀契合度的評估概念與Mobley, Griffeth, 



第十七屆資訊管理暨實務研討會 

 

Hand & Meglino (1979)價值觀契合度、工作滿意度與離職意願的理論模式及Lee & Mitchell

（1994,1996）之個人與組織目標不一致會導致離職意願高為本研究理論基礎，主要目的為探討

南區某醫院全院員工，個人與組織價值契合度、工作滿意度和離職意願關係之研究，發展出研

究架構。由前章文獻回顧得知，價值觀契合對工作滿意度有正向作用，如果員工感到企業的價

值理念與自己比較一致，就可能產生較高的工作滿意度。故本研究主要採用Kristof(1996)的個人

與組織價值契合度概念圖，和離職意願模式(Lee, et al., 1996; Lee & Mitchell, 1994)，再結合文獻

探討發展為下列研究架構。 

 
圖二、 研究架構圖 

2.2 資料蒐集及研究對象： 

本研究以南部某醫院共計 22 個科室的全體員工，合計 342 人為研究母體，於 99 年 11 月

3 日至 11 月 5 共發出 342 份問卷，由各單位主管代發問卷給員工填答，各科室填答完畢於 99

年 11 月 8 日至 11 月 5 日繳回品管中心，總共回收問卷 302 份，扣除非(醫師、醫事人員、護

理人員、行政人員)該類員工 39 人及無效問卷 7 份，得有 

效問卷 256 份，為研究樣本。有效回收率為 74.85%。 

2.3 研究工具 

    研究工具以結構性問卷為測量工具，經由實務及學者專家合計五位，針對問卷之內 

容重要性、適切性及文字清晰度作審定，以修改或刪除不適當之題目。再以內容效度指 

標(the Index of Content Validity；CVI)的計分方式檢定，逐題計算同意度達 3 分以上之比率；院

方與個人對組織價值的重視度題項內容整體量表的 CVI 為 0.990。內容包括：一、員工特質資

料：性別、年齡、教育程度、職稱、職位、服務年資、員工類別。二、院方與個人對組織價值

觀重視度的操作定義與衡量，題項內容共計 26 題，衡量標準採李克特五點尺度表來設計，此

部份又分院方重視度與個人重視度，填答者可依其非常重視、重視、普通、不重視、非常不重

視之程度來填答，依序給予 5 分至 1 分。重視度分為補充性契合、互補性契合二類變數內容，

補充性契合包括：組織價值觀和組織目標的契合度；互補性契合包括：需要─供給契合度和需

求─能力契合度。參酌國內外文獻，Kristof(1996)和(鄭仁偉等人，2000) 、(鄭仁偉和郭智輝，

2004)之相關文獻，整理設計之組織價值觀和組織目標的契合度量表，共有 12 題；需要─供給

控制變項 

 

性別 

年齡 

學歷 

職稱 

職位 

服務年資 

員工類別 

離

職

意

願 

個人與組織價值觀 

契合度 

 

補充性契合： 

組織價值觀契合程度 

組織目標契合程度 

互補性契合： 

需要-供給契合度 

需求-能力契合度 

工作 

滿意度 

 

一、工作滿意度 

二、組織認同 

三、工作氛圍 

四、學習成長 

五、升遷發展 

六、薪資福利 
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契合度量表，共有 6 題、需求─能力契合度量表，共有 8 題。受測者需填答「院方重視程度」

與「個人重視程度」為何，分別得到 D1 與 D2 之分數，以∣D1-D2∣作為衡量契合的程度

（從 0 至 5；0 代表非常契合，5 代表非常不契合），每個員工的契合度分數經過院方重視度

分數和個人的重視度分數相減後，兩者取絕對值，絕對值越小表示契合度越好。經因素分析將

院方重視度與個人重視度，分別把權重低於 0.5 或院方與個人構面經因素分析無法分類為同類

的題項共 5 題刪除，最後個人與組織價值觀契合度全部題項為 21 題，之後建構問卷效度，再

進行信度分析，用「Cronbanch’s α」為信度計算方法，院方對組織價值觀重視度信度以標準化

項目為準的 Cronbanch’s α 為 0.952、個人對組織價值觀重視度信度以標準化項目為準的

Cronbanch’s α 也為 0.952；契合度以標準化項目為準的 Cronbanch’s α 為 0.923。 

2.4 分析方法 

    本研究於問卷回收後，再將資料予以編碼，使用 SPSS12.0 統計軟體進行統計分析，採用

下列分析方法，茲分別說明如下： 

(一)、描述性統計分析：分析醫院員工之性別、年齡、教育程度、職稱、職位、服務年資和員

工類別作各變數的次數分配及百分比分析，以了解個別變項之分佈情形。(二)、因素分析(Factor 

Analysis)：分析個人與院方價值重視度之構面。(三)、推論性統計：1.卡方分析探討員工特性、

個人與組織價值觀契合度、工作滿意度與離職意願之相關性  

 2.Correlation 相關分析：個人與組織價值觀契合度與員工離職意願之關係。3.以多項式邏

輯斯迴歸：建構員工對組織價值觀契合度、工作滿意度與離職意願之模式。 

3.結果與討論  

3.1 院方與個人對組織價值觀重視度因素分析與描述分析 

本研究將院方與個人的價值觀重視度，分別採用主軸法之主成份分析(Principal 

Component Analysis)模式，並運用直交轉軸法(Orthogonal Rotation)之變異數最大法

(Varimax)，以進行因素轉軸，院方對組織價值觀重視度 KMO 為 0.933 與 Bartlett 檢定 p<0.001

達顯著性；個人對組織價值觀重視度 KMO 為 0.924 與 Bartlett 檢定 p<0.001 會達顯著性，因

此評估本研究適合進行因素分析。 

本研究對象性別在，女性有 213(84.2%)，男性為 40 人(15.8%)；20 歲~29 歲為多數有 103

人(41.0%)，其次以 30 歲~39 歲有 96 人 (38.2%)；最高教育程度以大學(專)程度以下有 231 人

(91.3%)，其次為碩士程度 22 人(8.7%)；職稱以護理人員為最多，有 135(52.7%)，其次為行政

人員 58 人(22.7%)；職位以非主管人數最多有 165 人(88.2%)主管只有 22 人(11.8%)，全院員工

只有 187 位勾選此欄位，多數者不願意勾選，可能擔心填卷者自己的身分被知道，而使職位是

基本資料最多人不願意填寫；服務年資多數為服務 10 年以上資歷有 63 人(24.9%)、其次服務

一年以下有 54 人(21.3%)；員工類別以非公務人員(約用、臨時人員)為多數有 162 人(63.8%)，

其餘皆為公務人員有 92 人(36.2%)；離職意願方面：平均分數為 2.49±1.26，與 Stephen(1984)

離職意願平均分數 1.84±0.99 比較，該院離職意願平均分數較高，與劉莉玲(2009)，葉德豐等

人(2004)，劉廷揚等人(2006)，王忠和張琳(2010)比則較低。相較於其他產業(農林漁牧、中小

學教師)離職意願來得高；比金融業、企業(國營、民營…等企業)離職意願來得低；在與同醫療

院所的離職意願相比較則為居中。 
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醫院員工特性分析 

變數名稱 人數 百分比(%) 

1.性別 (n=253)   

(1)男 40 15.8 

(2)女 213 84.2 

2.年齡 (n=251)   

(1)20-29歲 103 41.0 

(2)30-39歲 96 38.2 

(3)40歲以上 52 20.7 

3. 教育程度 (n=253)   

(1)大學(專)以下 231 91.3 

(2)碩士 22 8.7 

4.職稱 (n=256)   

(1)醫師 16 6.3 

(2)醫事人員 47 18.4 

(3)護理人員 135 52.7 

(4)行政人員 58 22.7 

5.職位 (n=187)   

(1)主管 22 11.8 

(2)非主管 165 88.2 

6.服務年資 (n=253)   

(1)1年以下 54 21.3 

(2)1～3年 45 17.8 

(3)3～5年 42 16.6 

(4)5～9年 49 19.4 

(5)10年以上  63 24.9 

7.員工類別 (n=254)   

(1)公務人員 92 36.2 

(2)非公務人員 

(約用、臨時人員) 

162 63.8 

8.離職意願 (n=253)   

(1)不想離職 90 35.6 

(2)普通想離職 137 54.2 

(3)想離職 26 10.3 

離職意願 平均值±標準差 2.49 ± 1.26 
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3.2 個人與組織價值觀的契合度分析 

1.在因素一命名為需要─供給契合度:  

在院方部份，Cronbanch’s α為 0.947，內容包含有：「院方從工作中獲得自我成長」、「院

方工作能符合個人興趣與志向」、「院方工作能達到自我實現」、「院方工作能提供良好升遷機

會」、「院方工作能提供生活的安定與保障」、「院方工作能提供良好的薪資報酬與福利」，此構

面平均重視程度為 3.26±0.80 分，在三個構面為最低分，此構面以「院方從工作中獲得自我成

長」平均分數 3.42±0.90，為最高分，在普通重視程度以上約有 90%；在「院方工作能提供良

好升遷機會」和「院方工作能提供良好的薪資報酬與福利」平均分數為 3.18±0.90 和 3.18±0.91，

為最低分，在普通重視程度以上二者皆約有 80%。在個人面，Cronbanch’s α為 0.913，經因

素分析後與院方的構面題項內容相同故命名相同；平均重視程度為 3.89±0.64 分，在三個構面

為居中，此構面以「個人工作能提供生活的安定與保障」平均分數為 4.01±0.73，為最高分，

在普通重視程度以上約有 99.2%；在「個人工作能提供良好升遷機會」平均分數為 3.70±0.76，

為最低分，在普通重視程度以上二者皆約有 97%。 

2.在因素二命名為組織價值觀和組織目標的契合度： 

在院方部份，Cronbanch’s α為 0.925，內容包含有：「院方注重社區營造」、「院方善盡

社會責任」、「院方強調顧客導向」、「院方強調工作導向」、「院方強調完善管理制度」、「院方重

視高品質服務的工作目標」、「院方重視醫院營運成果的成長」、「院方強調達成績效目標院方強

調達成績效目標」此構面平均重視程度為 3.91±0.64 分，在三個構面為最高， 此構面以，「院

方重視醫院營運成果的成長」的平均分數為最高 4.11±0.79；在普通重視程度以上約有 98%；

在「院方注重社區營造」平均分數為 3.73±0.80 為最低分，在普通重視程度以約有 97%。在個

人面:Cronbanch’s α為 0.924，內容與院方相同，此構面平均重視程度 3.803±0.507 分，在三

個構面為最低分，此構面以「個人強調顧客導向」平均分數為 3.94±0.66，為最高分，在普通

重視程度以上約有 100%；在「個人注重社區營造」平均分數為 3.66±0.66，為最低分，在普通

重視程度以上約有 99.2%。 

3.在因素三命名為需求─能力契合度： 

在院方部份，Cronbanch’s α為 0.908，為 0.947，內容包含有：「院方有良好的工作環境」、

「院方員工的工作投入要能配合組織要求」、「院方工作上求創新」、「院方重視工作效率」、「院

方工作態度積極努力」、「院方願意對醫院忠誠熱忱效力」、「院方重視工作所需專業知識與經驗」

此構面平均重視程度為 3.83±0.67 分，在三個構面為居中，此構面以「院方員工的工作投入要

能配合組織要求」和「院方重視工作效率」平均分數為 3.94±0.80 和 3.94±0.79，為最高分，在

普通重視程度以上約有 98%；在「院方工作上求創新」平均分數為 3.62±0.88，為最低分，在

普通重視程度以上約有 92%。在個人面，Cronbanch’s α為 0.926，內容與院方相同，此構面

平均重視程度 3.94±0.56 分，在三個構面為最高分，此構面以「個人有良好的工作環境」平均

分數為 4.10±0.69，為最高分，在普通重視程度以上約有 99.6%；在「個人工作上求創新」平均

分數為 3.80±0.70，為最低分，在普通重視程度以上約有 99%。 

3.3 個人與組織價值契合度與工作滿意度及離職意願之卡方分析 

職稱和員工的學習與成長有顯著正相關；職位對工作滿意度與離職意願皆有顯著相關；服

務年資對工作本身與人際關係有顯著相關；年齡對報酬與升遷和醫院政策與環境有顯著相關；

員工類別對需要-供給契合度、需求-能力契合度、報酬與升遷、醫院政策與環境和員工的學習

與成長有顯著相關。 
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3.4 個人與組織價值契合度與工作滿意度及離職意願之相關分析 

將「需要─供給契合度」、「組織價值觀和組織目標的契合度」、「需求─能力契合度」、「離

職意願」進行 Pearson 相關分析。發現「離職意願」與「需要─供給契合度」、「組織價值觀和

組織目標的契合度」和「需求─能力契合度」呈現負相關並達顯著性；工作滿意度之四大構面，

「報酬與升遷」、「工作本身與人際關係」、「醫院政策與環境」、「員工的學習與成長」、「離職意

願」進行 Pearson 相關分析。發現「離職意願」與「報酬與升遷」、「工作本身與人際關係」、「醫

院政策與環境」、「員工的學習與成長」呈現負相關並達顯著性。P-O Fit 構面一「需要─供給

契合度」、P-O Fit 構面三「需求─能力契合度」皆與工作滿意度之四大構面，呈現正相關並達

顯著性； P-O Fit 構面二「組織價值觀和組織目標的契合度」與工作滿意度之構面一「報酬與

升遷」與構面二「工作本身與人際關係」呈現正相關並達顯著性；而與「醫院政策與環境」、「員

工的學習與成長」則無顯著相關。 

3.5 多項式邏輯斯迴歸建構離職意願之重要因素 

    在多項式邏輯斯迴歸模式中離職意願指標，共有三個類型，分別為「不想離職」、「普通想

離職」、「想離職」將有顯著的醫院員工特性、個人與組織價值契合度、工作滿意度，作為多項

式邏輯斯迴歸之自變項。年齡越輕的員工偏向想離職；主管較非主管感到普通想離職；公務人

員較 非公務人員偏向想離職；需要-供給契合度之構面，越不契合越想離職。個人與組織價值

契合度與工作滿意度及離職意願之間達顯著相關。報酬與升遷感到不滿意對普通想離職有顯著

影響。工作本身與人際關係感到不滿意、醫院政策與環境感到不滿意對想離職有顯著影響。 

    迴歸模式得知，影響離職意願之重要因素，在員工特性方面，以年齡、職位和員工類別為

重要因素；個人與組織價值契合度方面，以構面一需要-供給契合度為重要因素；而工作滿意

度方面，則除了構面四員工的學習與成長以外，其他三個構面分別為報酬與升遷、工作本身與

人際關係與醫院政策與環境皆為離職意願之重要因素，再次將上述影響離職意願的重要因素，

再次進行多項式邏輯斯迴歸模，模型適合度資訊四個模型皆達顯著(p<0.001)；運用最大概似

比統計量，在 95%信賴區間下，模式各項特質與離職意願類別的關係如下，模式中可解釋依變

數的變異(Nagelkerke R2)達 63%；由此四個迴歸模式結果得知，所放入的自變項皆達顯著，

也建構出具有解釋意義的離職意願模式。由多項式迴歸分析發現，在「普通想離職」及「不想

離職」的模式中，年齡 20~29 歲族群相對於 40 歲以上族群(OR=5.90)，會偏向想離職；報酬與

升遷感到普通滿意對照滿意(OR=4.78)、工作本身與人際關係感到不滿意對照滿意(OR=8.18)

及工作本身與人際關係感到普通滿意對照滿意(OR=4.00)的族群、醫院政策與環境感到不滿意

對照滿意(OR=26.00)及醫院政策與環境感到普通滿意對照滿意(OR=2.96)；所以在報酬與升遷

與醫院政策與環境的滿意度越低，會偏向想離職。「想離職」及「不想離職」的模式中，工作

本身與人際關係感到不滿意對於滿意的(OR=12.15)，所以在此構面不契合的，會偏向想離職。

「想離職」及「不想離職」的模式中，P-O Fit 構面一需要-供給契合度感到不契合相對於契

合的(OR=8.90)，所以在此構面不契合的，會偏向想離職(詳細如下表)。 
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3.6 結論與建議 

主管應強化新進員工社會化程序，做好職位配置，依新進員工適應程度與專業程度，建立

人力流動稽核制度以保留人才降低離職意願。因多項式邏輯斯迴歸發現年齡越輕的員工偏向想

離職、主管較非主管想離職公務人員較非公務人員偏向想離職。 

機構應建構和諧的工作環境、改善硬體環境、薪資報酬與福利及績效評估制度、做好人力

調度等以提升報酬與升遷、工作本身與人際關係、醫院政策與環境等工作滿意度。因從多項式
邏輯斯迴歸發現需要-供給契合度之構面，會經由報酬與升遷、工作本身與人際關係、醫院政

策與環境等工作滿意度而影響離職意願，且滿意度在目前之薪資、績效評估制度、工作量級單

位人力、提出問題受到重視、工作環境及硬體設施，本院因應方式及改善步調之滿意度較低分，

較不契合者，工作滿意較低會偏向想離職。 

機構規劃員工職涯發展計畫、暢通升遷制度等人力資源管理方案，以提升個人對組織價值

觀契合度，降低員工離職意願，促進人事健全。因從多項式邏輯斯回歸發現個人與組織價值契

合度之需要-供給契合度之構面，不契合較想離職，而需要─供給契合度在三個構面為最低分，

該構面又以「工作能提供良好的薪資報酬與福利」、「從工作中獲得自我成長」、「工作能符合個

人興趣與志向」為較低分。 
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摘要  

成本、品質、可近性為醫療服務的三要素，員工的高離職率會造成病患照護品質下

降及員工士氣低落，離職意願是離職行為的預測因素，個人與組織價值觀契合度越高離

職意願越低；且工作滿意度越高離職意願也會越低。本研究整合Kristof(1996) 之個人與

組織價值觀契合度的評估概念與Lee&Mitchell（1994,1996）之個人與組織目標不一致會

導致離職意願高的假設，探討員工的個人與組織價值觀契合度、工作滿意度與離職意願

的現況與關係。目的：1.探討醫院員工的組織價值觀契合度工作的滿意度和離職意願現

況。2.分析員工特質與組織價值觀契合度、工作滿意度及離職意願之關係。3.分析組織

價值觀契合度、工作滿意度與離職意願之關係。4.以多項式邏輯斯迴歸建構員工對組織

價值與組織價值觀契合度、工作滿意度與離職意願之影響關係。5.探討工作滿意度對個

人與組織價值契合度與離職意願之間所扮演中介效果。方法：本研究以南部某區域醫院

全體員工342人為研究母體，於99年11月發放問卷，得有效問卷256份，為研究樣本。採

用因素分析分類個人與組織價值觀契合度、工作滿意度之構面；以描述性分析員工特

性、個人與組織價值觀契合度、工作滿意度之現況，並以卡方分析和皮爾森相關分析探

討員工特性、個人與組織價值觀契合度、工作滿意度與離職意願之相關性；另以多項式

邏輯斯迴歸建構員工對組織價值觀契合度、工作滿意度與離職意願之模式。研究結果：

醫院員工特性與個人與組織價值契合度、工作滿意度及離職意願之卡方分析，有顯著關

係的變項，分別為年齡、職稱、服務年資、職位與員工類別。在多項式邏輯斯迴歸模式

中離職意願指標，共有三個類型，分別為「不想離職」、「普通想離職」、「想離職」將有

顯著的醫院員工特性、個人與組織價值契合度、工作滿意度，作為多項式邏輯斯迴歸之

自變項。年齡越輕的員工偏向想離職；主管較非主管感到普通想離職；公務人員較 非

公務人員偏向想離職；需要-供給契合度之構面，越不契合越想離職。個人與組織價值

契合度與工作滿意度及離職意願之間達顯著相關。報酬與升遷感到不滿意對普通想離職

有顯著影響。工作本身與人際關係感到不滿意、醫院政策與環境感到不滿意對想離職有

顯著影響。 

關鍵詞：個人與組織價值觀契合度(P-O Fit)、工作滿意度、離職意願、多項式邏輯斯

迴歸。 
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