

	[image: ]	
[image: ]




博碩士論文 974207004 詳細資訊








  
  	以作者查詢圖書館館藏	、以作者查詢臺灣博碩士	、以作者查詢全國書目	、勘誤回報	、線上人數：68	、訪客IP：44.198.181.6


  	姓名	
      	  吳稚文(Chih-wen Wu)  
		      查詢紙本館藏  	畢業系所	人力資源管理研究所
	論文名稱	
      	  師徒功能認知對工作績效之影響-以組織承諾為中介變項
(The relationship between Mentoring Functions and Job Performance - Organizational Commitment as a mediator.)
      	   
	相關論文		★ 組織因素、個人分享動機及知識特性對知識分享之影響	★ 企業實施在職導師制度對於人力資源發展的影響
	★ 內外控人格特質及工作環境因素對訓練遷移成效之影響-以師徒制教導為中介變項	★ 管理教練技能對員工工作績效之影響─以員工情緒智力為干擾變項
	★ 管理教練技能對工作績效之影響—以工作投入為干擾變項	★ 人力派遣行業招募管理師專業職能量表之建立
	★ 訓練遷移因素對客服中心新進客服人員職前訓練遷移成效之影響	★ 部屬認知之管理教練技能對部屬個人工作投入的影響—以工作滿足為中介變項
	★ 組織承諾對師徒功能認知與組織公民行為之中介效果 ---- 以台灣高科技產業為例	★ 師徒功能認知對職場個人學習之影響─以中央人資所企業導師制度為例
	★ 影響員工外派意願之因素探討-以工程顧問公司為例	★ 管理教練技能對員工工作投入之影響—以員工情緒智力為中介變項
	★ 師徒功能認知對職場個人學習影響 -以回饋接受度為調節	★ 跨國知識移轉僵固因素對知識分享意願之影響-以台灣外資企業外派人員為例
	★ 以工作敬業貢獻為中介變項探討管理教練技能對工作績效之影響	★ 管理教練技能對職業承諾之影響 – 以知覺組織支持為中介變項



	檔案	
		   		[image: ][Endnote RIS 格式]   
		      [image: ][Bibtex 格式]     	
      [image: ][相關文章]   [image: ][文章引用]   [image: ][完整記錄]   [image: ][館藏目錄]   [image: ][檢視]  [image: ][下載]	本電子論文使用權限為同意立即開放。
	已達開放權限電子全文僅授權使用者為學術研究之目的，進行個人非營利性質之檢索、閱讀、列印。
	請遵守中華民國著作權法之相關規定，切勿任意重製、散佈、改作、轉貼、播送，以免觸法。

  
      

	摘要(中)	目前許多企業內皆施行師徒制度，根據學者Scandura的統計，財星五百大企業之中，71％的企業設有師徒制(EMBA雜誌編輯部，2009)，表示現在大部分的企業領導人能夠認同師徒制度會帶給組織正面的功效，這些功效像是提升員工的組織承諾(Blake,2001; Donaldson, Ensher & Grant-Vallone, 2000;  林佳暖，2005；楊登伍，2004)以及工作績效(Akarak & Ussahawanitchakit, 2008; Conway, 1995; 李藹慈、洪瑜珮，2009；陳玉樹、謝宜栴，2008)。　　本研究針對高科技產業內的師徒制度進行調查，希冀能夠了解高科技產業內的師徒制度和員工組織承諾、工作績效之間的關係。


本篇論文針對高科技產業企業內員工進行調查，共發放問卷480份，回收306份，有效問卷為299份，有效回收率為62.3%。運用統計套裝軟體SPSS (Statistical Package for the Social Science) 進行研究資料分析後，主要發現如下：


1.師徒功能認知對組織承諾有正向的影響，且為顯著正向之關係，表示徒弟的師徒功能認知越高，組織承諾越高。


2.師徒功能認知對工作績效有正向的影響，呈現顯著正向之關係，表示徒弟的師徒功能認知越高，工作績效越好。


3.組織承諾對工作績效有正向影響，表示徒弟的組織承諾越高，工作績效越好。


4.組織承諾做為師徒功能認知和工作績效的中介變項，呈現部分中介之效果。


　　本研究給管理者之管理意涵，建議企業內應確實施行師徒制度，且應培養與加強員工之組織承諾。建議後續研究可擴大產業範圍進行調查，針對導師和徒弟進行配對問卷，並且更加深入的探討三個變項之間的關係，以獲得更全面性的、更符合實務狀況的研究結果。



	摘要(英)	There are many companies implement mentoring these days, it shows that more and more leaders of companies agree that mentoring is beneficial for company, such as an increased organizational commitment and job performance of employees. The purpose of this study was to explore the relationship of mentoring, organizational commitment and job performance in high-tech industry. In addition, we also examined the intermediate effect of organizational commitment on the relation of mentoring functions and job performance.


　　This study collected empirical data from employees of high-tech industry. A total of 299 completed questionnaires were returned. Results of statistical analyses provided four important conclusions as follows：


1. The mentoring function is positively related to organizational commitment. The more mentoring functions that protégé perceived, the higher degree of organizational commitment he/she acquired.


2. The mentoring function is positively related to job performance. The more mentoring function that protégé perceived, the higher degree of job performance he/she achieved.


3. The organizational commitment is positively related to job performance. The more organizational commitment that protégé perceived, the higher degree of job performance he/she achieved.


4. Organizational commitment as an intervening variable, partially mediates the relationship between perceived mentoring functions and protégé’s job performance.


　　The study provided some suggestions and recommendations. Business should establish mentorship in the organization to provide mentoring function, and then help their employee to have more organizational commitment and more job performance. Also, researchers may investigate more industries and conduct a matching questionnaire from mentor and protégé in the future.



	關鍵字(中)	
      	  ★ 工作績效
★ 組織承諾
★ 師徒功能認知	關鍵字(英)	
      	  ★ Job performance
★ Organizational commitment
★ Mentoring function
	論文目次	摘要—————————————————————————— i


Abstract——————————————————————— iii


誌謝—————————————————————————— iv


目錄—————————————————————————— v


表目錄———————————————————————— vii


圖目錄———————————————————————— viii


第一章　緒論


第一節　研究背景與動機——————————————————1


第二節　研究目的—————————————————————2


第二章　文獻探討


第一節　高科技產業————————————————————3


第二節　師徒關係—————————————————————5


第三節　師徒關係與組織承諾————————————————8


第四節　組織承諾與工作績效———————————————11


第五節　師徒關係與組織承諾、工作績效之關係———————14


第三章　研究方法


第一節　研究架構—————————————————————8


第二節　研究假設—————————————————————8


第三節　研究變項之操作型定義與測量工具—————————19


第四節　資料分析方法——————————————————20


第五節　研究對象和抽樣方法———————————————21


第四章　研究結果


第一節　信度分析————————————————————22


第二節　敘述性統計分析—————————————————22


第三節　相關分析————————————————————25


第四節　階層迴歸分析——————————————————25


第五章　結論與建議


第一節　研究結論————————————————————37


第二節　研究限制與建議—————————————————38


參考文獻————————————————————————41


附錄　師徒功能認知對工作績效之影響 研究問卷——————-48



	參考文獻	一、中文部分


1) EMBA雜誌編輯部，2009，「在公司裡推行師徒制」，EMBA，275，檢索日期：2010年1月24日，網址：http://www.emba.com.tw/ShowArticleCon.asp?artid=7387


2) 丁興祥、李美枝、陳皎眉，1988，社會心理學，初版，台北：國立空中大學。


3) 史習安、陳佐任，2008，「正向主管獎賞行為如何影響員工的工作表現？目標接受與組織承諾的中介角色」，組織與管理，1卷2期：89~121。


4) 白崇亮，1986，「組織承諾研究：理論與實證」，管理評論，5卷2期：30~51。


5) 朱敬一，2010，「朱敬一：台灣正面臨科研人才斷層危機」，天下雜誌，檢索日期：2010年3月2日，網址：http://www.cw.com.tw/article/index.jsp?id=40098


6) 余德成，1995，品質管理人性面系統因素對工作績效之影響，國立中山大學企業管理研究所碩士論文。


7) 吳旭飛、孫衛江、鄭家青、陳巍，2008，「企業員工組織承諾和工作績效的相關研究」，華東經濟管理，22卷9期，132~135。


8) 李金波、許百華、張延燕，2006，「組織承諾對員工行為和工作績效的影響研究」，人類工效學，12卷3期，17~19。


9) 吳美連、蔡明洋、張振傑、莊文隆，2007，「師徒功能對組織社會化影響之研究—以志願役軍官為例」，人力資源管理學報，7卷2期，71~92。


10) 吳美蓮、劉筱寧，2001，「徒弟個人特質與師徒關係類型對師徒功能影響之研究」，中原學報，29期，361~372。


11) 李秋慧，2004，人格特質、工作特性與工作績效之關係探討—以台灣高科技員工為例，國立中央大學人力資源管理研究所碩士論文。


12) 吳凱林，2010，「如何留住好人才？」，Career就業情報誌，58期，檢索日期：2010年3月2日，網址：http://www.cw.com.tw/article/index.jsp?page=1&id=40068


13) 吳國鳯、林瑞娟、黃同圳，2008，「影響高科技產業績效管理成效因素之探討」，管理實務與理論研究，2卷4期，174~195。


14) 李藹慈、洪瑜珮，2009，「師徒功能與房屋仲介業務人員工作績效的關係—自我效能之中介效果」，人力資源管理學報，9卷1期，23~43。


15) 林佳暖，2005，師徒關係與組織承諾，國立中央大學人力資源管理研究所碩士論文。


16) 林俊傑，2007「組織承諾的理論與相關研究之探討」，學校行政，51期：35~53。


17) 林澄貴，2001，知識管理、工程專業人員核心能力與工作績效關係之研究~~以中鋼公司為例，國立中山大學人力資源管理研究所碩士論文。


18) 林營松，1993，組織承諾及其影響因素對組織後果之研究—以楠梓加工出口區員工為例，國立中山大學企業管理研究所碩士論文。


19) 施妤璇，2006，轉換型領導、交易型領導對工作績效與離職傾向之研究-以組織承諾為中介變項，國立中央大學人力資源管理研究所碩士在職專班碩士論文。


20) 陳台堅，2007，輪班人員工作生活品質、組織承諾與工作績效關係之研究─以台灣電力公司火力發電廠為例，國立成功大學高階管理碩士在職專班碩士論文。


21) 陳玉樹、謝宜栴，2008，「師徒功能對工作績效的影響：以職場個人學習為中介效果」，中正教育研究，7卷2期，65~96。


22) 張志毓，1997，國民小學教師組織承諾與專業承諾研究，台北市立師範學院國教所碩士論文。


23) 陳孟修，1998，零售業員工的人格特質與工作生活品質對組織承諾、工作投入、服務態度與工作績效的影響之研究，國立中山大學企業管理研究所博士論文。


24) 陳信宏，2006，人際吸引對師徒間相似性與師徒功能中介效果之探討，國立台灣科技大學企業管理系研究所碩士論文。


25) 郭國興、李世暉，2009，「台商高科技業大陸投資與台灣高科技產品對日本出口競爭力之研究」，多國籍企業管理評論，3卷2期，79~99。


26) 許景貞，2004，工作滿足、組織承諾、工作績效與離職意圖關係之研究，國立台灣科技大學企業管理系碩士班碩士論文。


27) 張峯銘，2002，薪資制度、組織承諾與工作績效關係之研究-以鍋爐製造業為例，國立中山大學人力資源管理研究所碩士在職專班碩士論文。


28) 陸鵬程，1981，大台北地區加油站員工工作滿足與組織承諾之探討，國立政治大學企業管理研究所碩士論文。


29) 張麗艷，2008，「企業教練影響員工績效的實證研究」，中國人力資源開發，215期，23~26。


30) 張麗艷，2009，「管理教練功能的多維結構及對員工績效和工作滿意度的影響研究」，軟科學，23卷1期，99~103。


31) 黃仁德、姜樹翰，2000，「高科技產業的發展策略: 高科技中心的發展經驗」，經濟情勢暨評論，6卷2期，41~73。


32) 黃美玉，2004，組織政治知覺對工作績效之影響－以工作滿足、工作壓力、組織承諾為中介變項，國立中山大學人力資源管理研究所碩士在職專班碩士論文。


33) 黃美恒，2008，轉換型領導、員工的內在動機與組織承諾對組織公民行為之影響—以公部門為例，國立中央大學企業管理研究所碩士論文。


34) 楊啟良，1982，個人特質、組織氣候、與組織承諾之研究，國立政治大學企業管理研究所碩士論文。


35) 楊登伍，2004，師徒關係對組織承諾與組織公民行為影響之研究－國稅局稅務人員之分析，私立銘傳大學公共事務學碩士在職專班碩士論文。


36) 楊朝祥，2005，「高科技產業與人才創新—台灣模式與經驗」，財團法人國家政策研究基金會國政研究報告，094-017 號，檢索日期：2010年6月16日，網址：http://www.npf.org.tw/post/2/1732


37) 經濟部統計處，2007，「研究發展經費－按主要行業別分」，96年工業統計調查報告，18。


38) 劉丹、江璇，2009，「企業知識型員工組織承諾與工作績效關係研究」，商場現代化，564期，34。


39) 劉怡蘭，2006，師徒關係對組織社會化的影響，國立中央大學人力資源管理研究所碩士論文。


40) 劉筱寧，2001，徒弟個人特質、性別角色與師徒關係類型、性別組合對師徒功能影響之研究，私立中原大學企業管理研究所碩士論文。


41) 蔡蕙安，2008，「台灣高科技產業之發展與相關實證課題探討」，經濟論文叢刊，36卷2期，183~233。


42) 韓翼、廖建橋，2005，「組織承諾研究的綜述」，人類工效學，11卷3期：58~60。


二、英文部分


1) Akarak, P., & Ussahawanitchakit, P., (2008). Effects of mentoring on intention to leave in Thai public accounting firms: Mediators of job performance, commitment, and performance, Review of Business Research, 8(2), 37-46.


2) Angle, H. L., & Perry, J. L., (1981). An empirical assessment of organizational commitment and organizational effectiveness, Administrative Science Quarterly, 26(1), 1-15.


3) Arnon, E. R., (1985). A review and reconceptualization of organizational commitment, Academy of Management Review, 10(3), 465-476.


4) Barhorst, B. L., (1998). Men and women of the community college: A study of the mentoring processes of community college presidents, Proquest Dissertations And Theses 1997 United States -- Illinois: Illinois State University.


5) Baron, R. M., & Kenny, D. A., (1986). The Moderator-mediator Variable Distinction on Social Psychological Research: Conceptual, Strategic, and Statisticals Considerations, Journal of Personality and Social Psychology, 51(6): 1173-1182.


6) Baugh, S. G., Lankau, M. J., & Scandura, T. A., (1996). An investigation of the effects of protégé gender on responses to mentoring, Journal of Vocational Behavior, 49(3), 309-323.


7) Becker, H. S., (1960). Notes on the concept of commitment, American Journal of Sociology, 66(1), 32-40.


8) Becker, T. E., Billings, R. S., Eveleth, D. M., & Gilbert, N. L., (1996). Foci and bases of employee commitment: Implications for job performance, Academy of Management Journal, 39(2), 464-482.


9) Blake-Beard, S. D., (2001). Taking a hard look at formal mentoring programs: a consideration of potential challenges facing women. The Journal of Management Development, 20(4), 331-345.


10) Brett, J. F., Cron, W. L., & Slocum, JR, J. S., (1995). Economic dependency on work: A moderator of the relationship between organizational commitment and performance. Academy of Management Journal, 38, 261-271.


11) Brouthers, K. D., (2002). Institutional, cultural and transaction cost influences on entry mode choice and performance, Journal of International Business Studies, 33(2), 203-223.


12) Byrne, Z. S., Dik, B. J., & Chiaburu, D. S., (2008). Alternatives to traditional mentoring in fostering career success, Journal of Vocational Behavior, 72(3), 429-442.


13) Buchanan, B., (1974). Building organizational commitment, The Socialization of Managers in Work Organizations, 19(4), 533-546.


14) Burke, R. J., & McKeen, C. A., (1999). Mentoring in Organizations: Implications for Women, Journal of Business Ethics, 9(4-5), 317-332.


15) Campbell, J. P., (1990). Modeling the Performance Prediction Problem in Industrial and Organizational Psychology. In Dunnette, M.D., & Hough, L.M. Handbook of Industrial and Organizational Psychology, 687-732. Palo Alto, CA: Consulting Psychologists Press.


16) Chao, G. T., Walz, P. M., & Gardner, P. D., (1992). Formal and informal mentorships: A comparison on mentoring functions and contrast with nonmentored counterparts, Personnel Psychology, 45(3), 619-636.


17) Conway, Christopher, (1995). Mentoring Managers in Organizations, Equal Opportunities International, 14(3,4), 1-52.


18) Cropanzano, R., Rupp, D. E., & Byrne, Z. S., (2003). The relationship of emotional exhaustion to work attitudes, job performance, and organizational citizenship behaviors. Journal of Applied Psychology, 88(1), 160-169.


19) D'Abate, C. P., Eddy, E. R., & Tannenbaum, S. I., (2003). What's in a name? A literature-based approach to understanding mentoring, coaching, and other constructs that describe developmental interactions, human resource development review, 2(4), 360-384.


20) Day, R., & Allen, T. D., (2004). The relationship between career motivation and self-efficacy with protege career success, Journal of Vocational Behavior, 64(7), 1-20.


21) Delton, G. W., Thompson, P. H., & Price, R. L., (1977). The four stages of professional careers: A new look at performance by professionals, Organizational Dynamics, 6(1), 24-25.


22) Donaldson, S. I., Ensher, E. A., & Grant-Vallone, E. J., (2000). Longitudinal examination of mentoring relationships on organizational commitment and citizenship behavior, Journal of Career Development, 26(4), 233-249.


23) Ellinger, A. D. & Bostrom, R. P., (1999). Managerial coaching behaviors in learning organizations. Journal of Management Development,18, 752-771.


24) Fine, L. M., & Pullins, E. B., (1998). Peer mentoring in the industrial sales force: An exploratory investigation of men and women in developmental relationships, The Journal of Personal Selling & Sales Management, 18(4), 89-103.


25) Fishbein, M & Ajzen, I., (1972). Attitude and opinions. Annual Review of Psychology, 23, 487-544.


26) Grusky, O., (1966). Career mobility and organizational commitment, Administrative Science Quarterly, 10(4), 488-503.


27) Heimann, Beverly, & Pittenger, Khushwant, K. S., (1996). The impact of formal mentorship on socialization and commitment of newcomers, Journal of Managerial Issues, 8(1), 108-117.


28) Heslin, P. A., (1999). Boosting empowerment by developing self-efficacy, Asia Pacific Journal of Human Resources, 37(1), 59-60.


29) Hrebiniak, L. G., Alutto, J. A., (1972). Personal and role-related factors in the development of organizational commitment, Administrative Science Quarterly, 17(4), 555-573.


30) Kathleen, A. K., & Ungar, A., (1976). Divergent changes in the rate of development of pressure in the left ventricle and in the performance of the heart as a pump, Quarterly Journal of Experimental Physiology, 61, 35-44.


31) Kram, K. E., (1983). Phases of the mentor relationship, Academy of Management Journal, 26(4), 608-625.


32) Kram, K. E., (1985). Mentoring at work: developmental relationships in organizational life, Glenview, IL: Scott, Foresman.


33) Lee, F. K., Dougherty, T. W., & Turban, D. B., (2000). The role of personality and work values in mentoring programs, Review of Business, 21(1/2), 33-37.


34) Lewis, G. (1998). The mentor novice relationship: Navigating through intention, interpretation, and terms of endearment. Unpublished doctoral dissertation, University of California, Los Angeles, CA.


35) Meyer, J. P., & Allen, N. J., (1993). Organizational Commitment : Evidence of career stage effects?, Journal of Business Research, 26, 49-61.


36) Meyer, J. P., Allen, N. J., & Smith, C. A., (1993). Commitment to organizations and occupations: Extension and test of three component conceptualization, Journal of Applied Psychology, 78(4), 538-551.


37) Mowday, R. T., Porter, L. W., & Steers, R. M., (1982). Employee organization linkage, New York: Academic Press.


38) Mullen, E. J., (1994). Framing the mentoring relationship as an information exchange, Human Resource Management Review, 4(3), 257-281.


39) Nunnally, J. C. (1978), Psychometric Theory, McGraw-Hill, New York, NY.


40) Porter, L. W., & Lawler, E. E., (1968). Managerial attitudes and performance, Homewood, lll., lrwin.


41) Porter, L. W., & Smith, F. J., (1970). The etiology of organizational commitment, Unpublished paper, University of California, Irvine.


42) Porter, L. W., Steers, M. R., Mowday, R. T., & Boulian, P. V., (1974). Organizational commitment, job satisfaction, and turnover among psychiatric technicians,  Journal of Applied Psychology, 59(5), 603-609.


43) Raabe, Babette, & Beehr, T. A., (2003). Formal mentoring versus supervisor and coworker relationships: differences in perceptions and impact, Journal of Organizational Behavior, 24(3), 271-293.


44) Ragins, B. R., & Cotton, J. L., (1991). Easier said than done: Gender differences in perceived barriers to gaining a mentor, The Academy of Management Journal, 34(4), 939-951.


45) Ragins, B. R., & McFarlin, D. B., (1990). Perceptions of mentor roles in cross-gender mentoring relationships, Journal of Vocational Behavior, 37(3), 321-339.


46) Rupp, D. E., & Cropanzano, R., (2002). The mediating effects of social exchange relationship in predicting workplace outcomes from multi-foci organizational justice. Organizational Behavior and Human Decision Processes, 89(1), 925-946.


47) Scandura, T. A., (1992). Mentorship and career mobility: An empirical investigation Journal of Organizational Behavior, 13(2), 169-174.


48) Scandura, T. A., & Williams, E. A., (2004). Mentoring and transformational leadership: The role of supervisory career mentoring, Journal of Vocational Behavior, 65(3), 448-468.


49) Shanklin, W. L., & Ryans, J. K., (1984). Organization for high-tech marketing, Harvard Business Review, 62(6), 164-171.


50) Steers, R. M., (1977). Antecedents and outcomes of organizational commitment, Administrative Science Quarterly, 22, 46-56.


51) Tenenbaum, H. R., Crosby, F. J., & Gliner, M. D., (2001). Mentoring relationships in graduate school, Journal of Vocational Behavior, 59(3), 326-341.


52) Wilson, J. A., & Elman, N. S., (1990). Organizational benefits of mentoring, Academy of Management Executive, 4(4), 88-94.


53) Zey, M. G., (1984) The mentor connection. Homewood, IL, Dow-Jones-Irwin.


54) Zey, M. G., (1985). Mentor programs: Making the right moves, Personnel Journal, 64(2), 53-57.



	指導教授	
      	  郭敏珣(Christine Kuo)
      	 	審核日期	2010-7-19
	推文	
      	  [image: ]facebook   [image: ]plurk   [image: ]twitter   [image: ]funp   [image: ]google   [image: ]live   [image: ]udn   [image: ]HD   [image: ]myshare   [image: ]reddit   [image: ]netvibes   [image: ]friend   [image: ]youpush   [image: ]delicious   [image: ]baidu   
      	 
	網路書籤	
      	  [image: ]Google bookmarks   [image: ]del.icio.us   [image: ]hemidemi   [image: ]myshare   
      	 


  

  











若有論文相關問題，請聯絡國立中央大學圖書館推廣服務組 TEL:(03)422-7151轉57407，或E-mail聯絡
	       - 隱私權政策聲明



	
