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摘要 

隨著國際化營運的發展與社會責任意識的提昇，企業社會責任已成為企業重視

的議題。企業在擴張經營規模的同時，消耗的社會資源相對增加，對社會影響益趨

擴大；因此，企業現將企業社會責任議題視為營運核心與重點策略。企業執行企業

社會責任，雖視為其義務，但執行的同時若能獲得企業內部員工的認同，將使社會

責任執行績效更佳；相對的，企業展現企業社會責任之際，亦會影響員工個人之組
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織公民行為的表現。因此，企業員工對於企業執行企業社會責任的認知與其對員工

組織公民行為影響為何，值得深入探討。  

研究中藉由文獻回顧確認企業社會責任之影響構面與問項，並利用問卷針對中

部地區建設公司員工之進行施測與資料蒐集，共計取得 378 份有效問卷進行後續分

析。研究結果顯示，企業社會責任對組織承諾、員工工作滿意與員工組織公民行為

具有正向顯著影響，而企業社會責任可透過組織承諾與員工之工作滿意對員工之組

織公民行為造成影響。  

關鍵字：企業社會責任、組織承諾、工作滿意、組織公民行為  

ABSTRACT 

With the development of internationalization and the promotion of corporate social 

responsibility, enterprises have paid more and more attentions to CSR topics. As 

enterprises expand business scope, at the same time, their consumption of social 

resources and impact on social benefits increased gradually. Hence, it is getting 

important for enterprises to take CSR issues into consideration as part of their core 

strategies. Although CSR is considered as enterprise’s obligations, CSR performance 

would be better if internal employees can consent to the CSR strategy; correspondingly, 

CSR execution would influence employees on carrying out their organizational 

citizenship behavior. Overall, it is significant to understand what perception employees 

possess when corporate carries out CSR, and the relationship between corporate CSR and 

employee’s perception toward organizational citizenship behavior. 

First of all, the literature discussion is surrounding CSR topics and dimensions that 

affect CSR in order to construct the research model. A survey was conducted in 

designated industry in central Taichung, and 378 valid questionnaires returned for further 

analysis. The results reveal that enterprise’s CSR performance affects employee’s 

organizational commitment, job satisfaction, and organizational citizenship behavior 

significantly; more, organizational commitment has positive influences on employee’s 

job satisfaction. Furthermore, enterprises can promote employee’s organizational 

citizenship behavior in executing CSR through two mediators, organizational 

commitment and job satisfaction. 

Keywords: Corporate Social Responsibility, Organizational Commitment, Job 
Satisfaction, Organizational Citizenship Behavior 
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壹、緒論 

企 業 社 會 責 任 是 指 企 業 為 了 保 護 和 強 化 其 所 處 的 社 會 ， 所 必 須 善 盡 的 義 務

（Griffin, 2000）。近年來，企業環境在國際化營運的發展下，企業社會責任已成為

世界各國重視的議題。當企業不斷擴張經營規模的同時，對整個社會資源耗用愈來

愈多，對社會影響力益趨擴大；社會大眾對於企業社會責任的意識逐漸上昇，使各

企業對企業社會責任相關議題，莫不加以重視且視為企業營運核心。企業社會責任

被界定為組織的責任，強調組織營運時需尊重員工個人的權利和促進人類的福利

（Manakkalathil & Rudolf, 1995），此指出企業不僅有經濟責任的營利和法律責任促

使 其 達 到 經 濟 上 的 要 求 外 ， 亦 須 負 起 道 德 責 任 ， 包 括 一 系 列 的 社 會 準 則 或 標 準

（Carroll, 1996）。因此，企業在營運上不僅追求股東利潤極大化，也要兼顧其他利

害關係人的福利。而企業是否確實善盡企業社會責任，已成為現代社會大眾評價企

業之依據，並且是企業在設立經營策略時的重要參考指標。  

企業社會責任之範圍相當廣泛，常見的企業社會責任可分為兩部份（魏文欽、

莊怡萱，2009），第一個部份為外部企業社會責任，也就是一家企業對社會與消費

者所做出的企業社會責任，例如：環境保護、參與慈善活動等；另一個部份則是企

業對內所執行的企業社會責任，例如：公司治理、財務績效、對員工的保障與福利

等。因此，學者除探討企業社會責任對企業外部影響外，亦有學者探討企業社會責

任對於特定利害關係團體（如員工、顧客）所產生的反映與影響。學者 Rupp, Ganapathi, 

Aguilera, and Williams（2006）曾經指出，企業執行 CSR 將對員工造成影響，亦即

對他們的情感、態度和行為都會有正向之影響。學者 Turker（2009）在探討 CSR 對

其員工影響研究的結果顯示，企業社會責任對於員工和客戶的組織承諾具有正向顯

著的影響。因此，企業執行企業社會責任的同時，亦可以了解企業員工對於公司的

表現所帶來的感受與認同。  

自 1983 年起，組織公民行為（Organizational Citizenship Behavior，OCB）已經

成為研究學者關心的重點（Bateman & Organ, 1983；Smith, Organ, & Near, 1983），

近年來更是組織行為領域之研究學者所關注的議題。而在組織公民行為的研究中，

研究學者除了專注於組織公民行為本身的定義之外，變項間的關係亦是眾多研究中

所關注的重點。過去常見研究學者所探討組織公民行為之前因變項包括有工作滿意

與組織承諾等（Bateman & Organ, 1983）；且 Williams and Anderson（1992）認為在

探討工作滿意對組織公民行為之影響效應時，應該考量到組織承諾於該兩變數之影

響。組織承諾係指個人對特定組織的認同與投入的程度，組織承諾可以締造個人與
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組織的良好連結，並對個人、組織、及社會產生良好的後果（Mowday, Porter, & Steers, 

1979）。工作滿意的概念最早係由 Hoppock（1935）所提出，他認為工作滿足是指

工作者心理方面、生理方面對工作環境與工作本身的滿意感受。因此，本研究將針

對企業內部員工對企業執行社會責任對其內心與行為造成之影響，亦即了解企業內

部員工對企業執行社會責任的認知或感受是否會影響員工對工作的滿意以及強化其

組織承諾，再藉由工作滿意結合組織承諾共同檢視其對組織公民行為之影響，以促

使員工與企業一起對社會以及地球善盡公民行為。  

以台中地區建築業而言，企業多有推動的對弱勢團體服務與社區關懷活動，亦

或是持續進行員工愛心捐款。當企業執行社會責任時，員工是否會因此而對公司產

生更多的認同與承諾，或是對其工作產生滿足的感受，都是企業人力資源部門所想

知道的答案。一如學者 Valentine and Fleischman（2008）認為企業的社會責任，將

影響員工個人的工作滿意度。因此，綜合上述可知企業落實企業社會責任對企業之

重要性，而藉由本研究之產業加以探討，瞭解與驗證企業履行社會責任對員工工作

滿意、組織承諾與組織公民行為的影響，將可提供業者經營策略與組織管理上之參

考，此乃本研究之主要目的。本研究之內容部份，除第一部份緒論之動機與目的說

明外，第二部份將對本研究之各項變數進行文獻回顧，第三部份則以研究架構與方

法之說明為主，第四部份為研究結果說明，最後則是結論與建議。  

貳、文獻回顧與探討 

一、企業社會責任  

Eells and Walton（1974）提出企業社會責任的六大發展趨勢，分別為：嚴格模

型、家戶模型、賣方模型、投資模型、公民模型與藝術模型等六大趨勢。此外，依

據企業經營管理風格，企業社會責任觀念的發展可分為利潤最大化管理、信託式管

理與生活品質管理三大階段（Hay & Gray, 1974）。由此可知，企業角色與作為從早

期為股東賺取最大利潤為唯一目標，提升到企業不只賺取最大利潤，且必須在顧客、

員工、供應商及社區間取得平衡。最後，進展到企業與公民同樣具有權利與義務，

主張企業應參與解決社會問題並回饋社會，達到所處社會的精神品質提升目標。  

(一)企業社會責任定義 

1950 年代開始，企業社會責任（Corporate Social Responsibility，CSR）之概念

即被提出探討。學者 Bowen（1953）首先將 CSR 定義為追求所有符合社會價值觀與
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滿意社會的所有活動。企業主因個人對社會的公理正義、同情心與同理心而有的捐

款、救助弱勢團體等作為，將隨著企業規模逐漸擴大與經營權分離後，社會對企業

的社會責任期待已由企業個人的責任轉為整體企業的責任（吳勇猛、余坤東與陳松

柏，1999）。因此，企業社會責任位於經濟性和法律性責任之上，是企業的自發性

行 為 ， 這 些 行 為 或 活 動 不 受 限 於 公 司 利 益 與 法 律 的 要 求 （ McWilliams & Siegel, 

2001），而是企業符合現行社會規範、價值和期望的行為。因此，企業追求其最大

利益的同時，也將對社會的負面衝擊減低到最小程度的義務。亦即企業在追求利潤

的同時，需考慮企業所有利害關係人的不同訴求而對整體環境承擔社會責任。由上

述學者定義可知，企業社會責任乃指企業追求其最大利益的同時，亦執行能使社會

獲得益處的義務行為或活動，藉此對更廣泛的人群與社會帶來正面的影響。  

(二)企業社會責任之國際規範 

由於企業社會責任越來越受重視，現今國際上已建立許多有關社會責任之標準

與規範，從台灣企業社會責任網站中分別介紹十六種國際上對企業社會責任的規範

與標準（經濟部投資業務處，2008），分別為 OECD 指導綱領、聯合國全球盟約、

全球蘇利文原則、全球永續性報告、國際勞工組織公約、SA 8000、AA 1000、ISO 

14000、Combating Bribery、UN 社會政策宣言、OECD 消費者綱領、里約宣言、責

任型投資原則、UN 商業人權規範、UN 消費者指導綱領、康克斯商務原則等，茲將

與本研究較為相關之規範簡單說明如後。例如：1.OECD 指導綱領：OECD 共有 10

項指導原則，分別為：觀念與原則、一般政策、揭露、就業及勞資關係、環境、打

擊賄賂、消費者權益、科技、競爭與稅捐；2.聯合國全球盟約：此契約是在經濟全球

化的背景下提出的，其規範包括有：人權部份、勞工部份與環境部份；3.全球蘇利文

原則於 1977 年建立，主要是呼籲企業應遵從法律及負責任，並將原則長期性的整合

到企業內部的經營策略上，包括了公司政策、程序、訓練及內部報告制度等 9 項原

則；4.國際標準組織於 2003 年成立 CSR 策略顧問小組，主要在探討 CSR 是否能成

為標準的管理系統。其規範包括了八大方面，分別為：人權、職場及員工議題、違

反公平原則的事務、組織的治理、環境、市場及消費者議題、社區參與與社會發展

等；5.聯合國商業人權規範內部的實質條款包含有：反歧視、保護戰爭中的人民及法

律、安全人員的濫用、勞工的權利、賄賂、消費者保護及人權、經濟、社會及文化

權利、人權及環境與原住民的權利等項目。  

(三)企業社會責任衡量構面 

過去許多企業社會責任之相關研究相繼提出進行分類，且由上述之規範說明，

更可明確知道企業社會責任之範圍與項目。在探討企業社會責任之前，必須先了解

企業之利害關係人對象與包含範圍。利害關係人可分為內部利害關係人（股東、員
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工、管理者與董事會等）與外部利害關係人（顧客、供應商、政府、社區、商業聯

盟、政治團體與一般大眾）。藉由此些範圍與對象將可成為本研究進行績效評估構

面之參考來源與依據。其分別說明如下：  

美國經濟發展委員會（CED, 1971）利用三個同心圓來說明社會責任分為三個層

次，分別代表內圈責任（有效的執行經濟功能的責任）、中圈責任（配合社會價值

之變化而運作經濟功能的責任）以及外圈責任（企業積極投入改善社會環境的責

任）。美國會計人員協會的企業社會行動會計委員會（NAA, 1974）亦在報告中提出，

企業社會責任的四個主要範圍及活動分別為：參與社區活動、人力資源的開發、實

體資源的利用與環境保護與提供產品或勞務等責任。學者 Carroll（1996）主張社會

責任為「社會在某一時間點上，對於組織在經濟、法律、道德、自發性的期望」。

把企業的社會責任比喻成一個金字塔，由底部到頂端分別是：經濟責任、法律責任、

倫理責任與自發性責任。彙整這四種責任構成了企業的整體責任。學者 Modic（1988）

則是將社會責任分成八類，主要包含了生產、員工、環保、行銷及慈善公益等社會

責任。國內學者翁望回、黃俊英與劉水深（1988）依據 Carroll（1996）之分類發展

出衡量問項，分為經濟責任、法律責任、倫理責任與自發責任四構面，經濟責任包

含有「保障投資人利益」「提供安全可靠的商品」與「提昇企業的經營績效」；法

律責任包含了「防止職業災害的發生」、「自行防制環境公害」與「正當經營依法

納稅」；倫理責任則包含「重視員工教育與發展」、「尊重企業所在地居民的意願」

與「協助國內科技生根」；而自發責任包含「協助政府改善交通問題」、「捐助慈

善活動」與「訓練並雇用身心障礙者」。  

綜合上述研究提出之企業社會責任衡量構面可知，企業執行社會責任時，不僅

以內部營運及員工政策為思考方向，尚必須考量其利害關係人與社會大眾環境間之

互動，確切落實關懷社會與人群，使企業永續經營。而本研究之企業社會責任認知

問項將參照黃營杉與齊德彰（2005）之問卷為基礎進行修正與設計，以提升問卷之

有效性。  

二、組織承諾  

(一)組織承諾之定義 

承諾是用以強化組織成員與組織關係維持的因素，其對於組織中員工的保留，

扮 演 著 重 要 的 正 向 角 色 ， 組 織 承 諾 可 視 為 員 工 個 人 對 於 組 織 的 認 同 與 投 入 程 度

（Mowday et al., 1979）。學者將組織承諾分為態度法與行為法（Mowday et al., 1979; 

Jaramilo, Mulki, & Marshall, 2005）。態度法主要強調從自我實現的觀點來探討組織

承諾，又稱為心理性觀點或道德性觀點。此種觀點認為組織承諾是將個人與組織連
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結在一起的正面態度或導向，而產生對組織的認同與投入。行為法則便是以投資報

酬的觀點來探討組織承諾，因此又稱為交換性觀點或功利性觀點（Jaramilo et al., 

2005）。此種觀點認為組織成員會比較自己對組織的貢獻，以及從組織獲得的報酬，

如果這項交換過程對自己有利，那麼他對組織的承諾就會提高，反之，則其對組織

的承諾就會降低。  

Wiener（1982）認為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，高組織承諾所導致的行為，將具有「可反映出個人對組織的犧牲」、「可顯示

出行為具有持續性，較不受環境所影響」與「可顯示出個人對組織的關注及對組織

投入大量的心力及時間」等特性。此外，學者 Dee, Henkin, and Singleton（2006）認

為組織承諾為個人對組織奉獻心力及對組織盡忠的意願；成員對組織有高度正面、

積極的傾向，並對組織目標、價值觀有認同感，此乃員工認同組織目標與價值所產

生的忠誠（Trimble, 2006）。  

(二)組織承諾之衡量方法 

學者 Mowday et al.（1979）所提組織承諾量表之三大衡量構面分別為「受試者

對組織認同及接受度」、「為組織努力的意願」、「留職傾向」，共計  15 題，其

中有六題反向題，用以避免受試者反應心向的偏差。該組織承諾量表以「情感隸屬

觀點」衡量組織承諾，亦即個人對組織價值認同、願意努力投入組織、及強烈期望

成為組織一份子為衡量重點。另外，Meyer and Allen（1984）提出之組織承諾量表，

主要因素包含「情感承諾」、「繼續承諾」及「規範承諾」三種，每項因素各八題。

該量表之繼續承諾觀點主要來自於 Kanter（1968）的成本觀點，後來修訂為個人依

附於組織與較少的工作替代機會；情感承諾主要根源於 Etzioni（1975）的道德性投

入、Kanter（1968）的凝聚承諾；規範承諾則以 Wiener（1982）的內化規範壓力為

依據。此外，學者 Wang（2004）則針對中國人的員工所發展而成的組織承諾量表，

其衡量方式分別為「情感承諾」、「持續性承諾」、「規範承諾」與「價值承諾」

等構面，其中「持續性承諾」包含了被動性持續承諾與主動性持續承諾。  

由上述回顧可得本研究對組織承諾之定義與衡量依據。本研究對組織承諾之定

義為「組織承諾為員工對組織展現的忠誠度、認同感及積極參與組織活動」。而對

於衡量方式，則將引用 Wang（2004）之情感承諾、主動性持續承諾、被動性持續承

諾、規範承諾與價值承諾等五項構面為基礎進行衡量。  
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三、工作滿意  

(一)工作滿意之定義 

工作滿意為員工對於工作內部與外部特性的滿意程度（Warr, Cook, & Wall., 

1979）。除可說是個人對整體工作的感覺程度，包括對其工作喜好或不喜好（Price, 

2002），亦可認為是個人對自己工作的直覺感受，包含著生理、心理和環境等各因

素的綜合滿意感受（Hoppock, 1935）。此外，工作滿意亦是員工對工作的評價及認

知程度，包含各個層面的感受，且員工會以滿意程度當作重要因素來評價本身所從

事的工作（Buitendach & Witte, 2005）。Suzuki et al.（2006）認為工作滿意是員工對

其工作或工作某些特定層面，正向或負向態度的感覺，是個人一種內在的心理狀態。

Castle, Engberg, and Anderson（2007）則表示工作滿意的程度是一個人在工作中實際

獲得與他所認為應該獲得的差距而定。  

(二)工作滿意之衡量方法 

常見的工作滿意量表有學者 Smith, Kendall, and Hulin（1969）所發展編制而成

的工作說明量表（Job Descriptive Index，JDI），此量表將工作滿意分為五大方向進

行衡量，分別為「工作」、「同事」、「升遷」、「上司」及「薪資」。其中工作

本身、直屬上司及同事各  18 題，薪水及升遷各  9 題，合計  72 題；另學者 Hackman 

and Oldham（1975）亦編制工作診斷調查表（Job Diagnosis Survey，JDS）進行工作

滿意衡量。其透過「成長」、「薪水」、「安全」、「社會」、「直屬上司」與「督

導」等六種構面來加以衡量。第三為工作滿意量表（The Job Satisfaction Surveys，

JSS），此量表由 Spector（1985）編制而成，其主要發展適用於服務業員工工作滿

意的衡量工具而來。工作滿意量表將整體工作滿意區分為「薪資」、「升遷」、「督

導」、「福利」、「例外酬償」、「營運狀況」、「工作夥伴」、「工作性質」、

「溝通」等九個構面進行衡量。此外，由 Weiss, Dawis, England, and Lofquist（1967）

發展而來的明尼蘇達滿意問卷（The Minnesota Satisfaction Questionnaire，MSQ）亦

是常用的衡量工具。其主要衡量員工對工作的整體滿意程度、內在滿意及外在滿意。

該量表分為長、短兩種版本，其分別有 100 題及 20 題的問項。由 Ironson, Smith, 

Brannick, Gibson, and Paul（1989）編制的一般性工作量表（The Job in General Scale，

JIG），為一全面性的量表，型式與 JDI 相同，共包含  18 個題項，每個題項的問題

是對於工作的一般性描述。  

由上述回顧可得本研究對工作滿意之定義與衡量依據。本研究將工作滿意之定

義「工作者對於其工作所具有的情感性反應，其感覺或滿意的大小取決於預期價值

與實際價值的差距。」，而對於工作滿意之衡量量表，本研究將採用 Weiss et al.（1967）
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之短式 MSQ 進行工作滿意的衡量。  

四、組織公民行為  

(一)組織公民行為之定義 

組織公民行為乃是組織中有意義的行為和展現，這種行為既非以正式的角色義

務為基礎，也不受契約交換的限制。它可說是一種非正式的奉獻，出現這種行為的

人在選擇提供或抑制時，並不考慮制裁或正式誘因的因素（Organ, 1990）。Konovsky 

and Pugh（1994）指出，組織公民行為是一種員工的行為，這種行為超越了職責的要

求，它是自主裁量的，而且不在組織正式薪酬結構的範圍之內。此外，學者 Robinson 

and Morrison（1995）則從心理契約的角度指出，組織公民行為是超越員工與雇主契

約協議的所有行為，是一種超越職責規定的員工行為，且視情況而定，沒有正式獎

酬（Feather & Rauter, 2004）。國內學者林鉦棽（2007）將組織公民行為定義為主動

協助主管以完成領導工作。因此，組織公民行為之定義可歸納為組織成員願意貢獻

自己額外的心力協助組織的人事物，即使這些付出非為組織的正式報酬制度所承

認，但整體而言，這些貢獻對組織效能是有利的。  

(二)組織公民行為之衡量方法 

組織公民行為之衡量構面，學者 Bateman and Organ（1983）提出組織公民行為

包括：幫助同事在工作方面的問題、沒有怨言的接受指派的任務、忍耐的接受臨時

指派的任務而沒有抱怨、能協助保持工作環境的整齊、關心並提出對組織有益的建

議、減少同事之間的衝突及保護組織內的資源。學者 Smith et al.（1983）將組織公

民行為區分為利他主義及一般性的服從兩構面。利他主義是能幫助他人，包括主管、

同事與顧客，尤其是員工在相關任務與問題上能主動地協助特定的他人；一般性的

服從則是員工除了完成交待的任務之外還表現出盡職的行為。Organ（1988）重新將

組織公民行為區分為五個構面，除了在利他主義及一般性的服從行為外又增加了有

運動家精神、事前知會及公民道德。學者林淑姬（1994）將組織公民行為區分為認

同組織、協助同事、不生事爭利、公私分明、敬業守法、自我充實等六大構面。Farh, 

Earley, and Lin（1997）以台灣地區的華人為研究對象，發展出五個屬於華人的組織

公民行為構面，包括：認同公司、利他主義、良心行為、人際間和諧、保護公司資

源等。Farh, Zhong, and Organ（2004）則以中國的華人為研究對象，發展出十個屬於

華人的組織公民行為構面，包括有：採取主動、協助同事、提供建議、團體活動參

與、提昇公司形象、自我訓練、社會福利參與、保護及節省公司資源、維護工作環

境清潔與人際和諧。本研究之組織公民行為定義為「超越職責規範為組織貢獻之行



174 商管科技季刊 第十三卷 第二期 民國一○一年 
 
 

 

為，此對於提昇組織效能具有重要影響。」研究中將參考林淑姬（1994）之研究衡

量方式為本研究之發展基礎。  

參、研究方法 

一、研究架構 

本研究主要探討企業員工對於企業執行社會責任的認知是否會對員工組織 承

諾、工作滿意與組織公民行為造成影響。綜合上述文獻探討，建立本研究之研究架

構。研究中將以企業社會責任為自變數，對組織承諾、工作滿意與組織公民行為的

影響進行探討。如圖 1 所示。  

二、研究假說 

(一)企業社會責任與組織承諾、工作滿意與組織公民行為之影響 

Peterson（2004）發現，企業社會責任與組織承諾之間有一定程度的相關，其認

為企業社會責任的表現將會影響員工的態度，主要是因為這些員工對組織價值觀產

生強烈的認同，因此致力於企業社會責任推動的企業將可以吸引、激勵員工並將人

才留下。賴明政（2004）在研究中指出社會倫理和社會公益與組織承諾與工作滿意

具有正向顯著的關係。李艷華（2008）以大陸地區的企業、航空服務公司以及飲料

加工企業員工為例，研究發現企業社會責任與組織承諾、工作滿意皆呈顯著正相關。

此外，企業中管理機制的公平、員工福利待遇、內部人際關係協調等與良好企業社

會責任表現有關的因素都應該提高員工的滿意。Brammer, Millington, and Rayton 

（2007）實證研究出當員工了解企業有履行社會責任時，會使員工產生正向的組織

承諾回應；Collier and Esteban（2007）發現企業社會責任對組織承諾有相當程度的

影響，亦即企業善盡社會責任則員工對組織之承諾越高。根據英國第二大的市場調

查公司 MORI 的企業社會責任報告中有提到在企業社會責任與組織承諾之間的關

係，指出有 58%員工認為組織是否從事企業社會責任會將是他們願意為企業努力付

出的主要原因（Dawkins, 2004）。  

Valentine and Fleischman（2008）以 313 位商業人士進行檢視倫理觀念、企業社

會責任與工作滿意之間的影響。研究中提出企業社會責任可提高員工工作滿意度。

此乃因企業表現出的社會回饋直接滿足員工對於公司的社會要求。因此企業社會責

任的行動亦有助於強化員工和公司之間的非正式契約所簽訂的規範，也因而讓企業  
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圖1 研究架構圖 

更有義務提供員工一個滿意的工作環境與工作職場。亦有學者認為企業社會責任與

員工的工作滿意度具有正向的相關性，它與過去所提出組織倫理對於員工個人在工

作與組織的積極反應的影響是一致的（Koh & Boo, 2001）。  

企業社會責任乃是追求所有符合社會價值觀與滿意社會的所有活動。員工處於

一個會對社會的公理正義、同情心與同理心而有所付出的環境中，將對員工個人產

生影響並進而對組織環境認同與保持，亦或關心並提出對組織有益的建言、減少同

事之間的衝突及保護組織內的資源等組織公民行為的表現。如學者周聰佑與吳佳玲

（2010）於研究中提出企業社會責任對組織公民行為具有正向顯著影響，因此本研

究將依上述推理論提出以下研究假說中進行驗證。本研究假說如下：  

H1：企業社會責任對組織承諾具有正向顯著影響。  

H2：企業社會責任對工作滿意具有正向顯著影響。  

H3：企業社會責任對組織公民行為具有正向顯著影響。  

(二)組織承諾對工作滿意之影響 

在 工 作 滿 意 度 與 組 織 承 諾 關 係 中 ， 有 學 者 認 為 組 織 承 諾 將 會 影 響 工 作 滿 意

（Bateman & Strasser, 1984），持此一論點者主要是以行為承諾理論與認知失調理論

為主，亦即當員工對於組織的承諾性不高時，他會調整對組織內部事物的認知情形

來減低此一失調的感受。因此，工作滿意等態度變數，便成為此一合理化過程的主

要憑藉之一。實證研究方面，學者 Bateman and Strasser（1984）與 Dossett and Suszko

（1990）皆支持組織承諾將會影響工作滿意說法。此外，學者 Brooke, Russell, and 

Price（1988）實證工作滿意與組織承諾具高度的相關性；賴明政（2004）以企業倫

H6 H1 

H2 

H3 

H5 

H4 
企業社會責任

組織公民行為 

工作滿意 

組織承諾 

H6 
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理行為、組織承諾、工作滿意與組織公民行為之研究，結果實證組織承諾對工作滿

意具有正向影響關係；黃珊與王秀紅（2008）以臨床護理人員為例，發現組織承諾

正向影響工作滿意；周聰佑與陳彥廷（2009）研究證實組織承諾對工作滿意度具顯

著影響；曾信超與黃先鋒（2009）針對台南科學園區員工進行探討，得知組織承諾

對員工工作滿意度具正向顯著影響。因此本研究推論工作滿意對織承諾具有顯著正

向影響。  

H4：組織承諾與工作滿意具有正向顯著影響  

(三)組織承諾與組織公民行為之影響 

 組織承諾與組織公民行為之相關研究中，O’Reilly and Chatman（1986）提出對

組織而言，組織承諾是角色外之利他行為的前身，並且與角色外行為有顯著的正相

關；Williams and Anderson（1992）也提出了組織承諾可做為角色外行為之良好的預

測因子，其認為組織承諾是工作者對組織具有歸屬感，並聯繫著公民行為表現，也

是為了增進組織體系效能與效率及對資源的轉換、創新等行為的付出結果，可知組

織承諾與組織公民行為間具顯著之關係。學者 Organ and Ryan（1995）亦發現了工

作態度是解釋組織公民行為很強的變項，而工作態度的其中一項測量因子即為組織

承諾。因此，從利益交換的觀點來看，維持組織成員的身份必是有利於工作者本身，

所以當工作者感受到工作滿意時，最有效回饋組織的方式就是展現其組織公民行為

（Posdakoff & MacKenzie, 1994）。Munene（1995）發現，整體性組織承諾與整體性

組織公民行為間具有顯著之正向關係；楊濱燦（2004）指出工作滿意與組織承諾對

於員工組織公民行為具有相當程度的影響因素；周聰佑與陳彥廷（2009）以連鎖餐

飲員工為研究對象發現組織承諾會顯著正向影響組織公民行為學者；陳國雄與顏瑞

美（2007）以直銷商為對象進行組織公民行為之研究調查，結果發現組織承諾對組

織公民行為具有顯著正向影響。  

H5：組織承諾對組織公民行為具有正向顯著影響  

(四)工作滿意與組織公民行為之影響 

論及工 作 滿意度 與 組織公 民 行為之 關 係，社 會 心理學 家 的研究 指 出（ Isen & 

Daubman, 1984），當一個人處於正面情緒狀態時，如高度之工作滿足，會有利他行

為的產生。Moorman（1991）的研究模型中，亦顯示工作滿意度會顯著影響組織公

民行為；Williams and Anderson（1992）提出了工作滿意度為角色外行為的良好預測

者；Organ and Ryan（1995）在文獻回顧後，發現工作態度為解釋組織公民行為很強

的變項，並且工作滿意度對組織公民行為具強烈的影響；Konovsky and Pugh（1994）

亦皆發現工作滿意度對組織公民行為有顯著的影響。Munene（1995）的研究中，整
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體性工作滿意與組織公民行為之間為正向關係。學者楊濱燦與謝庭華（2003）針對

百貨公司銷售人員進行調查，其結果亦顯示工作滿意對公民行為具正向顯著影響。

Donavan, Brown, and Mowen（2004）與周聰佑與陳彥廷（2009）以連鎖餐廳為研究

對象，發現工作滿意度會顯著影響整體滿意度及組織公民行為。因此可以瞭解工作

滿意度與組織公民行為之間的關係有顯著的正向相關性。林鉦棽（2003）以電子廠

作業員為例，研究工作滿意對組織公民行為之影響，研究結果顯示工作滿意對組織

公民行為具有正向顯著影響。  

H6：工作滿意對組織公民行為具有正向顯著影響  

三、問卷設計 

本研究使用問卷蒐集所需要之分析資料，問卷共分為企業社會責任、組織承諾、

工作滿意、組織公民行為和個人基本資料等五個部份。第一部份企業社會責任量表

係參考全球永續性報告之環境、經濟以及社會等三大構面，再參考黃營杉與齊德彰

（2005）之問卷所修改而成，此構念是由經濟、環境及社會三構面為形成，因社會

涉及到的部份比較廣，因此本研究將社會此構面的延伸為勞工政策、人權、社會以

及產品責任等四項，共計 21 題；第二部份組織承諾則修訂 Wang（2004）之情感承

諾、持續承諾、規範承諾與價值承諾等四項構面來當為本研究之量表，共計 15 題；

第三部份工作滿意則參考自採用 Weiss et al.（1967）之短式 MSQ 作為衡量題項。共

計 11 題；第四部份組織公民行為係引用林淑姬（1994）與 Farh, Earley, and Lin. (1997)

所發展出來的組織公民行為量表修改而成的，分別為認同組織、協助同事、不生事

爭利三構面，共計 13 題；第五部份個人基本資料共計 7 項，包括性別、年齡、現任

職務、婚姻、教育程度、月收入、現職機構服務年資等。在問項衡量方式，除第五

部份為類別尺度外，第一到第四部份之問項採李克特（Likert）五點量表，詢問受訪

者對各問項認同之強度，並分別依極非常不同意、不同意、普通、同意和非常同意，

分別給予 1 分，2 分，3 分，4 分及 5 分之得分，以利進行資料後續之相關實證分析。 

四、資料蒐集 

進行這項研究是分析企業社會責任對員工的組織承諾、工作滿意度與組織公民

行為的影響。本研究係以台中地區知名營建業之員工作為本研究研究之對象，問卷

施測上採用之抽樣方法為便利抽的方式進行，委請各公司管理階層人員進行問卷發

放。本研究在問卷施測的過程中，為避免問卷效度失真，設限問卷填答者必須為正

職人員方符合作答資格。問卷發放時間始於民國 100 年 9 月 1 日，至民國 100 年 9
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月 15 日截止。問卷共計回收 450 份，初步整理後，剔除回答不整之無效問卷 72 份，

得有效問卷總計 378 份。  

本研究中各變數之衡量，採用自陳式量表的知覺資料，變數之間的關係可能來

自於共同方法所產生的同源偏差問題（Common Method Variance，CMV），為避免

各變數之間的相關為虛假相關，本研究採取事後補救措施。乃依照 Podsakoff and 

Organ（1986）之建議，配合 Harman 事後補救之單因子檢測（One-factor Test），把

問卷所有題項的分數輸入，以未轉軸因素分析，得知轉軸之第一個綜合因子之解釋

變量為 42.4%（小於 50%），顯示本研究未產生同源偏差問題。  

肆、實證分析 

一、樣本資料之描述性統計 

如表 1 所示，受測者以男性居多，佔 53.3%；結婚與未婚者比例相當；年齡集

中在 31-40 歲，佔 41.4%；職位以非主管為多數，佔 65.1%；教育程度以學院或大學

為主，佔 50.1%；月收入部份以 40,000 元以下居多，佔 57.3%；現職機構服務年資

以 1 至 3 年為多數及 4 至 6 年人數較多，佔全體樣本數 60.7%。為避免低服務年資

員工難有在組織公民行為有所表現而影響研究結果，因此先將年資未滿一年之樣本

於後續分析中予以刪除。  

二、量表信度、效度分析  

信度包括穩定性及一致性，本研究的問卷各構面之 Cronbach’s α 係數均在 0.70

以上，表示構念衡量具有相當之信度。此外，驗證性因素分析探討潛在變項的組成

信度值（Composite Reliability，CR），由表 2 可知，各構念之信度值皆高於建議值

0.7 以上（Hair, Black, Babin, Anderson, & Tatham, 1998），顯示本研究各構念信度極

高。  

在效度上，本研究各衡量構面的問項皆採用過去文獻中學者所使用的量測 問

項，再經由企業訪談與前測之語意調整，因此本研究具備相當水準的內容效度。聚

合效度（Convergent Validity）則是採用 Anderson and Gerbing（1988）所建議的方法，

亦即觀察變項之因素負荷量必須達到統計的顯著水準（p <.05）。本研究透過驗證性

因素分析（Confirmatory Factor Analysis，CFA）所求得之標準化因素負荷量介於 0.51

到 0.88，並且皆達到顯著水準，此意味著各觀察變項皆能夠有效地聚合在其所歸屬  
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表 1 樣本資料統計 

變項 比率 變項 比率 

性別 
男 

女 

53.3% 

46.7% 
婚姻 

已婚 
未婚 

48.8% 
51.2% 

教育程度 

高中（職） 

專科 

學院或大學 

碩士以上 

14.9% 

29.3% 

50.1% 

5.7% 

平均月收入 

40,000（含）以下 
40,001~60,000 
60,001~80,000 
80,001 以上 

57.3% 
31.2% 
7.8% 
3.7% 

年齡 
30 歲（含）以下 

31~40 歲 

40 歲以上 

35% 

41.4% 

23.6% 

現任職位 
主管 
非主管 

34.9% 

65.1% 

現職機構 
服務年資 

未滿一年 

1-3 年 

4-6 年 

7-9 年 

10 年(含以上) 

9.8% 

32% 

28.7% 

10.1% 

19.4% 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

表 2 信度分析與驗證性因素分析結果 

構念 構面 
標準化因

素負荷量
標準誤 t-值 Cronbach’s α CR AVE 

經濟 λx11 0.71 -- -- 
環境 λx12 0.78 0.07 14.61 
勞工政策 λx13 0.79 0.08 14.76 
人權 λx14 0.78 0.08 14.65 
社會 λx15 0.77 0.08 14.44 

企業社會責任 

產品責任 λx16 0.78 0.08 14.56 

0.897 0.982 0.901 

情感性 λy11 0.81 -- -- 
主動持續性 λy12 0.76 0.06 15.86 

被動持續性 λy12 0.51 0.07 7.38 

規範性 λy13 0.61 0.06 11.95 
組織承諾 

價值性 λy14 0.80 0.05 17.09 

0.802 0.981 0.777 

內在滿意 λy21 0.77 -- -- 
工作滿意 

外在滿意 λy22 0.85 0.07 16.91 
0.790 0.974 0.912 

認同組織 λy31 0.88 -- -- 
協助同事 λy32 0.83 0.05 18.95 組織公民行為 
不生事爭利 λy33 0.75 0.05 15.41 

0.839 0.984 0.926 
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的因素上，所以此一量表具有聚合效度。在區別效度（Discriminate Validity）方面，

各構念之平方根應大於任兩構念間之相關係數，由表 3 所示，變數間之相關係數皆

小於 0.8，未造成共線之情形，且 AVE 值的平方根皆大於各構念與其他構念間之相

關係數，可知本研究通過效度檢驗。  

三、整體模式驗證分析 

整體配適模式指標在分類上多以絕對配適指標、相對配適指標與簡效配適指標

三大類為模式評鑑指標（黃芳銘，2004）。在絕對配適指標中，本研究之 χ2 值為 323，

自由度為 88，p 值為 0.00，顯示拒絕理論模型與觀察模型間無差顯著差異的假說。

此外，再進一步參考配適指標（GFI=0.90）、調整後配適指標（AGFI=0.84）及絕對

配適指標近似誤差均方根（RMSEA=0.08）進行模式評鑑，此三指標中之參考配適指

標（GFI）與調整後配適指標（AGFI）一般學者認為 0.9 以上為理想配適，0.8 到 0.9

間為配適情況，絕對配適指標近似誤差均方根（RMSEA）則是小於或等於 0.08 為配

適，而研究中之指標皆符合要求。在相對配適指標中，本研究模式之規範配適指標

（NFI）為 0.89，達到小於 0.9 之配適水準，此外，非規範配適指標（NNFI）為 0.92、

比較配適指標（CFI）為 0.94、增值配適指標（IFI）為 0.94，均大於 0.9 均達模式可

接受門檻。簡效配適指標中之簡效規範配適指標（PNFI）為 0.67、簡效良性配適指

標（PGFI）為 0.58，皆大於 0.5 的模式配適門檻。規範卡方值（Normed Chi-Square 

χ2/d.f.）為 3.67，亦屬達到小於 4 的模式理想契合度標準。此外，由表 3 所示，變數

間之相關係數皆小於 0.8，亦無共線之情形（蕭文龍，2009）。綜合以上指標，本研

究整體模式具有良好的配適度。  

四、實證結果 

本研究模式之驗證結果如表 4 所示，以下將針對實證結果加以分析與說明。實

證 結 果 支 持 企 業 社 會 責 任 對 於 組 織 承 諾 具 有 顯 著 的 影 響 （ γ11=0.72） ， 此 觀 點 與

Brammer et al.（2007）及 Collier and Esteban（2007）所提出當員工了解企業有履行

慈善此部份之社會責任時，會使員工產生正向的組織承諾回應的觀點一致，H1 獲得

支持。企業社會責任對於工作滿意亦具有顯著的影響（γ21=0.11），亦即企業社會責

任將可對員工工作滿意造成顯著正向影響。因此，H2 獲得支持。在企業社會責任對

於員工組織公民行為的影響上，本研究驗結果顯示具有正向顯著影響（γ31=0.20），

由此結果顯示員工對於企業執行企業社會責任將造成員工對組織產生認同感或是對

同仁施予協助與合作，因此 H3 獲得支持。此外，組織承諾對工作滿意有顯著的影響，

達顯著水準（β21=0.82），與學者周聰佑與陳彥廷（2009）研究證實組織承諾對工作  
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表 3 構念相關係數 
 AVE 企業社會責任 組織承諾 工作滿意 組織公民行為 
企業社會責任 0.901 0.950    

組織承諾 0.777 0.610 0.882   

工作滿意 0.912 0.586 0.681 0.954  

組織公民行為 0.926 0.623 0.640 0.645 0.962 

表4 結構模式驗證結果 

構面關係 檢定結果 參數估計 標準誤 t 值 假說成立與否 

企業社會責任→組織承諾 γ11 (H1) + 0.72*** 0.07 11.59 成立 

企業社會責任→工作滿意 γ21 (H2) + 0.11* 0.06 1.71 成立 

企業社會責任→員工組織公民行為 γ31 (H3) + 0.20*** 0.07 3.33 成立 

組織承諾→工作滿意 β21 (H4) + 0.82*** 0.06 10.59 成立 

組織承諾→員工組織公民行為 β31 (H5) + 0.39*** 0.13 2.77 成立 

工作滿意→員工組織公民行為 β32 (H6) + 0.31*** 0.17 2.23 成立 

註：* = p<0.1 ** = p<0.05 *** = p<0.01 

滿意度具顯著影響之觀點相符。因此，H4 獲得支持。組織承諾對員工組織公民行為

的影響，達顯著水準（β31=0.39），與學者 Munene（1995）提出組織承諾與組織公

民行為間具有顯著之正向影響。因此，H5 獲得支持。在工作滿意對員工組織公民行

為的影響上所得到的結果是未具有顯著的影響（β32=0.31），H6 獲得支持。  

此外，除了直接效果外，整體效果亦非常重要，即須考慮經由其他中間構面的

間接效果和直接效果所造成的影響，表 5 中彙整研究模式中企業社會責任與工作滿

意之間接、直接、整體效果可知，企業社會責任對組織公民行為主要是透過間接效

果所影響的，由統計結果呈現，其總效果為 0.70，但間接效果為 0.50，間接效果佔

71%。結合表 4 所示，可確定企業社會責任對於組織民行為多透過組織承諾與員工

工作滿意來影響。此外，企業社會責任對於工作滿意的總效果達到 0.71，但透過組

織承諾的間接效果影響達 0.60，可知間接效果達 84%，此可知員工工作滿意多透過

組織承諾所影響；此外在組織承諾對員工組織公民行為亦有間接效果的出現，其間

接效果為 0.26，亦可得知組織承諾亦可透過員工工作滿意進行影響。由此可知企業

社會責任對於員工組織公民影響將可透過組織承諾與員工工作滿意進行影響，而員

工工作滿意則可透過組織承諾的影響予以提昇。  
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表5 潛在依變數對潛在自變數的間接、直接、整體效果 

路徑關係 直接效果 間接效果 總效果 
企業社會責任→員工工作滿意 0.11 0.60 0.71 
企業社會責任→員工組織公民行為 0.20 0.50 0.70 

組織承諾→員工組織公民行為 0.39 0.26 0.65 

伍、結論與建議 

本研究以台灣地區建設公司為個案進行企業社會責任對員工組織公民行為影響

之研究，除了探討企業社會責任的施行對員工組織承諾、工作滿意和組織公民行為

之影響外，並檢測其間之中介機制。以下，針對本研究在敘述統計、變異數分析與

假說驗證三方面的研究發現進行結論，並討論研究發現在管理的理論發展及實務應

用之意涵。  

一、假說檢定結果 

本研究模式之驗證結果指出企業社會責任對於組織承諾具有顯著的影響，亦即

當員工了解企業有履行社會責任時，會使員工產生正向的組織承諾回應，因此 H1

獲得支持；企業社會責任對於工作滿意亦具有顯著正向影響，H2 獲得支持；在企業

社會責任對於員工組織公民行為的影響上，本研究驗結果顯示具有正向顯著影響，

因此 H3 獲得支持。在組織承諾對工作滿意的檢定結果達顯著水準，顯示組織承諾對

工作滿意度具顯著影響之觀點相符，H4 獲得支持。此外，組織承諾對員工組織公民

行為的影響（H5）與工作滿意對組織公民行為（H6）亦達顯著水準，指出組織承諾

與工作滿意對組織公民行為間皆具有顯著之正向影響，因此 H5 與 H6 皆獲得支持。 

二、管理意涵與建議 

在學理上，本研究呼應了學者 Brammer et al.（2007）所提出當員工了解企業有

履行慈善之社會責任時，會使員工產生正向的組織承諾回應。而學者 Collier and 

Esteban（2007）發現企業社會責任執行時對組織承諾有相當程度的正向影響，亦即

企業善盡社會責任則員工對組織之承諾越高。因此，本研究假設企業社會責任對組

織承諾具有正向顯著影響之假說（H1）成立。同時，企業社會責任對員工工作滿意

亦具有顯著正向影響（H2 成立），但其影響強度遠不如對組織承諾的影響。此可推

理得知執行企業社會責任對員工個人工作滿意影響有限，可得知此僅是員工工作滿
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意的影響因素之一。此外，企業社會責任的執行對員工之組織公民行為具顯著正向

影響（H3 成立）。此可推理出企業追求所有符合社會價值觀與滿意社會的活動同時，

員工處於一個會對社會的公理正義、同情心與同理心而有所付出的工作環境中，對

員工個人將產生榜樣作用，進而影響員工於對組織環境的認同的行為。  

由間接關係的統計結果得知，可藉由組織承諾，進行員工工作滿意與組織公民

行為之提昇，因此，組織承諾在本研究模式中，佔有極為重要的地位。為了提昇企

業施行企業社會責任，可由公司多方面進行，例如在研究中建築業最重視的產品責

任上，對於原料來源與品質、設立消費者服務的專門單位；亦或是在社會責任上，

主動關懷企業所處社區的發展與營造等活動，都是企業執行企業社會責任的最直接

方法，也最讓員工確實感受。  

組織承諾對員工工作滿意與組織公民行為有正向顯著影響，亦即研究之假說四

與假說五皆成立。在學理上，本研究呼應了學者 Bateman and Strasser（1984）所提

論點相符，當員工對於組織的承諾性高時，他會強化對組織內部事物的認知與感受。

此外，亦與 O’Reilly and Chatman（1986）提出對組織而言，組織承諾與角色外行為

有顯著正相關的論點相同。此外，學者 Organ and Ryan（1995）亦發現了工作態度

是解釋組織公民行為很強的變項，而工作態度的其中一項測量因子即為組織承諾。

因此，在管理實務上，為了能夠提升企業員工對公司的承諾感以及積極表現出組織

公民行為，管理人員需經常思考如何降低員工角色模糊及角色衝突等因素，亦或是

使員工因公司而產生優越感與認同感。這些因素包括明確地傳達公司對員工的工作

期望，以減低員工之角色壓力；協助員工進行生涯規劃，以提升個人工作能力與自

信心，並感受公司對其職能提昇之用心。此外，亦可藉由企業社會責任之施行，來

提升企業員工之企業優越感，使其可以很驕傲的告訴他人我是這公司的一份子並願

意支持公司並且保護公司的聲譽。  

員工工作滿意與組織公民行為有正向顯著影響，亦即研究之假說六成立。此表

示當一個人處於正面情緒狀態時，如高度之工作滿足，會有利他行為的產生（Isen & 

Daubman, 1984）。因此對於員工工作滿意的提升有助於組織公民行為的影響。在管

理上，對於員工的工作認同、提供穩定之工作、提供升遷與內轉之機會與持續提供

教育訓練機會，都是企業員工所認知的滿意來源。因此，企業對於員工除了福利措

施之外，對於職能提昇與生涯規劃一或是管理方式，都是員工滿意與否之重要因素。 
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