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摘要 

組織甄選人才無不希望能找與組織適配的員工以提高工作績效，然而，組織在

進行任用、升遷時往往會受到組織政治行為的潛在影響。本研究旨在檢測組織政治

知覺、工作壓力、工作滿足與組織承諾之影響。經由 516 位銀行的正式編制員工並

採用結構方程模式從事驗證，結果得知組織政治知覺對工作壓力有顯著的正向影響，

組織政治知覺對工作滿足有顯著的負向影響，組織政治知覺對組織承諾有顯著的負

向影響，工作壓力僅能透過工作滿足對組織承諾產生間接影響，其次，對於組織承

諾的總影響效果最高的因素為工作滿足，其次為組織政治知覺。本研究試圖提供組

織管理意涵與擬定對應的管理策略之參考依據。  

關鍵字：組織政治知覺、工作壓力、工作滿足、組織承諾  

ABSTRACT 

Intellectual selection in organizations aims at finding well -qualified employees to 

improve working performance. However, the political behavior of organizations often 

generates potential impact upon staff appointment and promotion. This study was test to 

investigate the effect of organization political perceptions, job stress, job satisfaction and 

organizational commitment. The study investigates 516 bank official employees and 

adopts Structural Equation Modeling (SEM) to test proposed model. The results i ndicate 

that organization political perceptions have significantly positive effect upon job stress; 

organization political perceptions have significantly negative effect upon job satisfaction; 

organization political perceptions have significantly negative effect upon organizational 

commitment; job stress can exert indirect effect only through job satisfaction upon 

organizational commitment. The results also indicate that the most influential factor upon 

organizational commitment is job satisfaction and the second one is organizational 

politics perceptions. This study attempts to provide a certain basis for organizational 

management implications and corresponding management strategies.  
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壹、前言 

Drucker（1973）認為企業組織內只有一種真正的資源就是人，企業為了要繼續

經營會採用人格特質分析於人員招募、甄選、升遷上，希望挑選出合於企業需要的

人才。Ferris and Judge（1991）認為企業在進行人力資源管理所做出的決策，例如：

任用、升遷等均受到組織政治的潛在影響，而組織政治通常會對組織的正常運作（如

決策的產生、升遷與報償）產生干擾，同時亦會對組織的生產力及工作表現造成危

害。然而當組織中其資源有限時，而個人為了達到自己欲獲取的利益時亦會有組織

政治行為的產生，Cropanzano, Howes, Grandey, and Toth（1997）認為當職場中存在

政治力的運作時，個人需藉由競爭取得更多權力資源時，對於原本和諧的組織運作

產生衝擊，當衝擊結果與個人期望存在著落差，個人就會對環境產生不滿足感及促

使工作壓力的產生，亦即當員工面對組織政治時，產生的離職傾向有可能是實際行

動，也有可能是心理的離職；「即員工人雖在工作場所，但心卻不在」。雖然組織

政治行為幾乎是無所不在，且對組織或個人均有負面影響；但若能藉由面對政治行

為存在的事實進而瞭解它，並謀求防治之道，才能凝聚組織成員的向心力。員工對

自己工作的認知以及是否願意全心投入，對組織認同更有向心力等，對組織而言是

相當重要的。因此，探討銀行員工對其所處組織的政治活動所產生的「知覺」，對

工作壓力及工作滿足進而願意達成組織目標而願意留在公司之影響為一重要課題。  

Rosen, Chang, Johnson, and Levy（2009）以個案研究方式針對三個個案探討員工

對於組織功能的看法，即探討組織政治知覺、程序正義及如果違反心理契約時進而

影響員工態度及行為的關聯性進行研究，研究結果顯示環境的反應模式，即心理契

約違背會影響組織政治知覺和程序正義進而影響員工的績效。此外，在一般公正的

評價模型中組織政治知覺，程序正義和心理契約的違背可以作為預測員工的態度和

行為的重要因素。  

即便是在同樣一個組織，每個組織成員對於組織政治不必然會完全一致，每個

人都有其感受與解讀的自由空間。由於「員工」是組織生存發展最重要的資源，是

維繫組織競爭力的重要關鍵，如何減少成員的工作壓力及強化員工的工作滿足並轉

化成組織的競爭優勢，應重視降低成員知覺組織政治的運作，成為管理者應該思考
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的重要課題。組織承諾（Organizational Commitment）是指員工對組織目標與價值的

信念，並接受組織的目標與價值，為了組織的利益，員工能自動自發的盡心盡力，

而且員工有強烈的意願留在組織中（Thompson, 1989）。過去文獻發現影響組織承諾

的前置因素相當的多，例如：工作滿足、工作特性（Fukami & Larson, 1984），Steers

（1977）認為組織中的公平性、管理可接納性、士氣、人際互動、信任、及組織可

依賴性會影響組織承諾；組織若能滿足員工需求，員工承諾也會比較高。Katsikea, 

Theodosiou, Perdikis, and Kehagias（2011）提出工作壓力修正架構及工作特性模式，

針對 166 位英國出口商之員工在銷售組織中探討其組織架構、工作特性及工作績效

之間的關聯性，研究結果顯示組織規模及集中化會正向影響工作回饋性，而集中化

會負向影響員工的工作自主權和工作多樣性。此外，高度的工作自主權，工作多樣

性及工作回饋性會提昇工作滿意，而工作滿意會正向影響組織承諾。  

Chang, Shih, and Lin（2010）採用跨部門及自我報告的調查方式，針對台灣 330

位學校的護士以心理授權為中介變數，探討護士之外部因素及工作態度之間的關聯

性，特別是工作滿足對組織承諾的相關性進行研究，研究結果顯示心理授權無法成

為外部因素及工作態度的中介變數，而主要是受到工作滿足的影響，也就是說學校

的領導者需提高校護的工作滿足才能達到較高的組織承諾及對學校的忠誠度。  

Gieter, Hofmans, and Pepermans（2011）針對 278 位比利時醫院的護士，探討工

作滿足、組織承諾對離職意圖的影響因素進行探討，研究結果顯示工作滿足、組織

承諾可以顯著預測護士的離職意圖，此外，較年輕及工作經驗較少的護士有較高的

工作滿足。Kacmar, Bachrach, Harris, and Zivnuska（2011）針對 288 位美國政府部門

的從事環境及健康衛教部門的員工進行研究，以社會交換理論為基礎探討以倫理領

導向探討員工性別及組織政治對組織承諾的影響，研究結果顯示倫理領導對員工的

性別無論是男性或女性皆會正向影響組織承諾。  

組織政治行為是長久以來都是一直存在的，也就是說，員工若知覺同儕使用政

治行為進而得到更多利益，那麼員工對組織承諾可能會產生動搖。由於我國自 2002

年加入 WTO 後，有許多金融控股公司的出現，整體金融產值在原本虧損的情況下，

亦有四家金控公司進入前金融業十大排名之內，這樣的結果，使得未加入金控行列

之公、民營銀行、外商銀行之較小規模銀行其未來發展及競爭力格外受人矚目，此

外，未加入金控公司之小規模銀行若員工還在組織中從事政治行為，恐對銀行之成

長帶來負面的影響，有別於過去之研究，本研究認為在此種情境下是更值得探討，

因此，本研究以未加入金融控股之公、民營及外商銀行為研究對象進行研究。  
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綜合上述，本文試圖藉由結構方程模式分析來填補前述研究之缺口，主要是要

建構銀行人員的組織政治知覺、工作壓力、工作滿足及組織承諾之觀念性架構，並

試圖提供組織管理意涵與擬定對應的管理策略之參考依據。  

貳、文獻回顧 

本研究之相關文獻可分為五大部分，分別探討組織政治知覺、工作態度、工作

滿足與組織承諾之相關文獻。  

一、組織政治知覺 

組織就如同整個社會的縮影，包含了對有限資源的鬥爭、個人間的衝突，Vigoda 

（2000）認為組織政治知覺是由「個人對他人的政治活動產生的知覺」，例如，循

私（Favoritism）、壓制競爭對手和巧妙的操縱組織政策等。Ferris, Russ, and Fandt

（1989）提出在組織中的政治行為通常是高度隱密且具象徵性的，會因為個人的主

觀知覺而有所不同，因此相同的行為可能會被不同的觀察者解釋為政治或非政治的，

完全依觀察者個人的經驗與參考群體而定。Kacmar and Ferris（1993）指出個人的行

為通常是自立且含有政治意涵的，與組織最初要求的行為對立，如果這種行為反而

獲得報償，個人就會習慣性地重複使用類似的手法，以確保自己利益的獲取；同時

由於從事政治行為反而獲得報償，故將會影響原來不使用政治行為者在未來也會跟

進。Kapoutsis, Papalexandris, Nikolopoulos, Hochwarter, and Ferris（2010）針對跨國

（美國及希臘）的二個案為研究對象，以組織政治知覺為中介變項探討政治技巧對

工作績效的關聯性進行分析，研究結果顯示員工如果具有低度的組織政治知覺以及

高度的政治技巧則會顯著正向影響工作績效，然而這些影響卻會在特定的環境中藉

由高度的政治技巧對工作績效具有減弱影響效果。  

Kacmar and Ferris（1991）首先發展了一套組織政治知覺量表（Perceptions of 

Organizational Politics Scale，POPS）用來評估受測者對工作環境政治化程度的觀點，

另加上工作描述指標（Job Descriptive Index）對 3000 名受測者測試，結果歸併為五

個構面：(1)一般政治行為；(2)保持沉默靜待好處；(3)薪資與升遷政策；(4)上司的行

為；(5)同事與小團體的行為。Kacmar and Carlson（1997）藉由結構方程模式，將 1991

年的 12 題量表進行再次驗證，發展出更精緻的 POPS 量表修正版，共三構面分別為

一般政治行為（General Political Behavior）、附和（Going Along to Get Ahead）、薪
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資與升遷政策（Pay and Promotion）。分述如下：  

(一)一般政治行為（General Political Behavior） 

Ferris et al.（1989）認為一般政治行為乃指不被組織認同的自我服務（Self-Serving）

行為。多位學者認為當組織中的標準、規章無法有效地發揮其功能時，組織內的政

治行為會增加，在缺乏準則及政策以供依循時，個人就會依其在我的意志訂定，通

常都會發展對其自身有利和獲得更高職位的準則並將這準則強加於其他人（Kacmar 

& Ferris, 1993）。Drory and Romm（1990）指出決策的不確定性，也會增加組織政

治的發生，當決策的資訊缺乏及模糊時，決策者依其自身對資料的解釋來制定決策，

對於同樣的資訊有著各種各樣的解釋，故可能因為政治的介入而產生無效的決策。  

(二)保持沉默、靜待好處（Going Along to Get Ahead） 

所謂的保持沉默靜待好處，意指從事政治行為者為確保其個人利益不受損害，

迴避參與組織活動的行為。Drory and Romm（1990）認為衝突是組織政治組成的基

本成分，有些個體會傾向避免衝突，而不採取抵制他人的行為，雖然，這看似非政

治行為，但以 Drory and Romm（1990）的觀點來看，政治行為與非政治行為的分野

是在於其本身的意圖。因此，此種事不關己的做法，也是政治行為的一種。Kacmar and 

Ferris（1993）認為如果個人從事政治行為者不具有威脅成分，則採取事不關己的態

度，那麼這個不具威脅者將可能被歡迎進入其內部團體，並分享其有價值的產出結

果。所以本身不採取行動靜待好處者，反而可能從中獲得私利。  

(三)薪資與升遷政策（Pay and Promotion Policies）或政策與實務的差距 

Kacmar and Ferris（1993）均認為薪資與升遷政策是指組織如何藉由政策的執行

進而獎勵政治行為並使其恆久存於組織內，亦即個人的行為通常是自立且含有政治

意涵的，與組織最初要求的行為對立如果這種行為反而獲得報償，個人就會習慣性

地重複使用類似的手法，以確保自己利益的獲取；同時由於從事政治行為反而獲得

報償，故將會影響原來不使用政治行為者在未來也會跟進。  

基於上述由於產業別的關係，本研究採用 Kacmar and Carlson（1997）所驗證出

的組織政治知覺量表，其組成的三個構面(1)一般政治行為；(2)保持沉默靜待好處；

(3)薪資與升遷政策進行研究。  
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二、工作壓力 

Netemeyer, Maxham III, and Pullig（2005）指出工作壓力可視為會影響個體的情

緒或實體健康，且與工作有關的神經質或焦慮的程度。Chiang, Birtch, and Kwan（2010）

針對 255 位餐飲業及酒店的服務人員，以工作要求－控制模式之理論為基礎，探討

其對於相對應資源和工作壓力之間的相關性進行研究，研究結果發現高度的工作要

求、低度的工作控制及職場穩定性會產生高度的工作壓力。Nishitani, Sakakibara, and 

Akiyama（2009）針對日本職場上 431 非肥胖男性與 164 肥胖男性檢驗其肥胖的關聯

性，即狂吃行為與工作壓力的影響，研究結果顯示男性員工會出現狂吃行為是受到

工作量與工作壓力及心理壓力的影響。Pal and Saksvik（2008）針對挪威 27 名醫生、

328 名護士與印度 111 名醫生及 136 名護士以職場對家庭衝突、家庭對職場衝突、工

作要求、工作控制社會支持、彈性工作時數的因素來預測工作壓力，研究結果顯示

預測工作壓力的關鍵因素，此二個國家所重視的因素並不相同，對挪威的醫生來說

以上這些變數都無法用來預測工作壓力。但是，對挪威的護士而言高度的職場對家

庭衡突、高度的工作要求及低度的彈性工作時數可以用來預測工作壓力的產生。此

外，對印度的醫生而言低度的工作控制，和護士所重視的職場對家庭衡突與低度的

社會支持這些因素可以用來預測工作壓力。  

Gellis, Kim, and Hwang（2004）探討工作壓力與工作滿足間之關係，結果顯示工

作壓力的組成有二個構面，分別為缺乏支持的壓力與工作艱難的壓力。Nasurdin, 

Ramayah, and Kumaresan（2005）探討管理者之工作壓力與組織壓力源之間的關係，

對工作壓力的衡量方式採用 Goldberg and Hillier（1978）所提出之量表，共二十題，

此量表為單一構面。Jamal（2005）以加拿大及中國員工為研究對象，提出工作壓力

量表。  

經由上述由於銀行業營業的金融商品相當的多，無形增加了員工的銷售壓力，

因此本研究採用 Rothmann, Steyn, and Mostert（2005）所提出的二個構面「工作要求」

與「缺乏支持」為工作壓力的衡量基礎。  

三、工作滿足 

Porter, Steer, and Bouliam（1974）認為工作滿足的程度是一個人在工作中「實際

獲得」與其所認為「應該獲得」的差距而定。在後期的研究當中，O’Reilly III（1991）

認為工作滿足為員工對於工作所維持的態度，而此態度是源自於員工對於工作的知

覺而來，亦即員工的工作滿足度高，即表示員工對工作抱持正面的態度；反之，即
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表示員工對工作抱持負面的態度。Kuo and Chen（2004）認為工作滿足是指員工對工

作所展現的一種情感性態度。而 Buitendach and Witte（2005）認為工作滿足是指員

工對工作的認知與評價，而員工會以本身考量的重要因素來評價工作。Rowden and 

Conine Jr.（2005）認為工作滿足是員工對工作的各個層面的感受。  

Vroom（1964）認為工作滿足包括組織、升遷、工作內容、主管、待遇、工作環

境、工作夥伴等七個構面。Okpara, Squillace, and Erondu（2005）探討工作滿足與性

別間之關聯，指出工作滿足的衡量有五個組成構面，分別為薪資、推廣、主管、同

事、整體工作滿足。  

基於上述，本研究認為工作者對工作本質、工作關係與環境及整體工作認為應

得與實際獲得的報酬差距上，所產生的情感知覺的反應。因此，在工作滿足的衡量

上採用 Houser and Chace（1993）所提的單一構面為理論基礎進行研究。  

四、組織承諾 

在管理的領域中組織承諾仍是研究者所關心的重要議題，組織承諾被視為組織

成員的正面態度，亦即成員對組織承諾感受愈高，會為組織帶來較好的信念與認同

的態度。Dee, Henkin, and Singleton（2006）指出組織承諾是個人對組織奉獻心力及

對組織盡忠的意願，而持續承諾則是成員衡量離開該組織的代價過高而難以離開。

Hartmann and Slapničar（2009）以問卷調查的方式針對 11 家商業銀行的 161 位經理

人探討其動機、組織承諾對管理績效的影響進行評估，也就是說，管理人的動機和

承諾是否依賴在獎酬系統的水準上，結果發現組織公平在獎酬系統和管理動機之間

具有調節的角色。在衡量上，最普遍並被廣為使用的就是 Allen, Meyer, and Smith

（1993）所做的分類；情感性承諾、持續性承諾、規範性承諾。情感性承諾是指工

作者在情感上對組織的依附、認同及投入；持續性承諾是指工作者對離開組織所付

出成本的認知；規範性承諾認為工作者對組織的忠誠是一種義務（Munevver, 2006）。

Castaing（2006）以 754 位法國公務員，包括警察、市政府雇員以心理契約、服務動

機來探討組織承諾之前置因素，研究結果顯示公務員之心理契約、服務動機對組織

承諾具有顯著正向的影響。本研究採用 Allen et al.（1993）所提出的組織承諾衡量構

面以「情感性承諾」、「持續性承諾」、「規範性承諾」等三個構面來測量銀行內

員工的組織承諾，並定義組織承諾為個人隨著投注的努力與心態增加，進而隨之增

加對組織支持、努力與心血。因此本研究採用 Allen et al.（1993）所提出的組織承諾

構面進行研究。  



池文海‧林憬‧季璐‧陳英吟：組織政治知覺對組織承諾之研究 435 

 

 

五、小結 

根據上述的文獻發現，員工在組織中發現有政治行為的情況亦可能形成其工作

壓力進而影響工作滿足及組織承諾，過去學者 Ferris et al.（1989）認為，當員工在

組織中知覺政治操弄行為存在時，員工可能會從組織中退縮，透過離職或缺席以避

免涉入政治；也就是說，員工如果在感到自己所處的環境是具有高度的組織政治力，

大部分員工會感到不公平而漸漸形成工作壓力，此種情形在目前我國的金融業，由

於受到世界經濟論壇所做的全球競爭力評鑑發現已連續兩年銀行體質排名都掉在後

面，因此，政府希望金融整併形成較具規模的金控公司，而現正也提倡「發揮兩岸

金融特色業務」、「跟著台商走」的政策期望提昇績效，但是未加入金控公司的銀

行原本競爭力就薄弱，而員工倘若知覺到同儕為了升遷、業績等所採行不當手段，

是否更會形成工作壓力、工作滿足及對組織承諾的影響為本研究所要探討的部分。  

參、研究設計 

一、研究架構 

本研究的主要目的在於探討銀行從業人員對組織政治所產生的知覺，進而對工

作壓力、工作滿足及組織承諾之影響，及驗證其各構面間之關係。經由文獻探討提

出銀行人員之組織承諾模式，詳細研究架構如圖 1 所示。  

二、研究假說 

Ferris et al.（1989）提出有關組織政治知覺的關係架構變項外，近幾年來後續研

究者擴充其原 Ferris 模型，有了新的貢獻，如與組織承諾有顯著負向影響；而與工

作壓力則呈顯著的正向影響（Poon, 2003）。有關組織政治知覺與工作壓力的相關研

究，Poon（2003）研究顯示組織政治知覺對工作壓力有顯著正向影響。Vigoda（2002）

針對以色列三個不同部門中的員工進行研究，時間由 1998 至 1999 年，第一個樣本

主要是針對當地的托兒中心之員工，探討員工之組織政治行為與工作壓力之間的關

係，共有 155 位員工。第二個樣本是 185 位高科技的員工，延伸第二個主題加入工

作倦怠，第三個樣本為針對公部門的員工共發出 201 份問卷，主要是探討離職率的

問題，結果顯示當員工的工作壓力無法適度地被紓解時，直接影響組織的運作與產

出，應予重視改善壓力來源及造成的影響。也就是說，當員工感受到壓力愈大時，  
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愈可能運用政治策略，尤其是當採取政治行為可獲得成功，也得到相對報酬時，從

事政治行為的氣氛也就形成了。基於上述組織政治知覺愈高則工作壓力愈高，組織

政治知覺愈低則工作壓力愈低。因此，本研究提出假説 1：  

H1：組織政治知覺對工作壓力有顯著正向影響。 

有關組織政治知覺與工作滿足之研究，Ferris et al.（1989）所提政治知覺模式，

認為工作滿足將隨組織政治知覺的增加而減少。Ferris and Frink（1996）提出組織政

治架構中，將組織政治知覺當成一個與工作相關的壓力源，而個人對壓力或緊張的

經驗將導致不滿足的產生，亦即當員工知覺組織政治的程度高時，則其工作滿足感

相對較低。Kacmar and Ferris（1993）的研究顯示組織政治知覺對工作滿足具有強烈

的負向影響， 認為工作滿足將因政治知覺的增加而減少。Cropanzano et al.（1997）

分別對全職與兼職員工進行研究，驗證組織政治知覺對工作滿足呈顯著負向影響。

而 Vigoda（2000）研究結果顯示組織政治知覺對工作滿足呈負向影響。因此，本研

究提出假説 2：  

H2：組織政治知覺對工作滿足呈顯著負向影響。 

Nye and Witt（1993）認為產生政治知覺是由於沒有公平的支持系統，也就是呈

現專斷的政策制定及工作環境的政治化。從員工的眼中看來，組織支持與政治行為，

或許是組織氣候的寫照，所以當組織政治知覺愈高，表示組織的氣候差，故對於留

任的員工組織承諾與工作滿足產生負向影響。Cropanzano et al.（1997）提出組織政

工作滿足 

工作壓力 

工作要求 

缺乏支持 

 組織承諾 

情感性承諾 

持續性承諾 

規範性承諾 

圖1 銀行人員組織承諾之觀念性架構 

 

H1

3 

H2 

H5 

H6 

H3 

H4 

組織政治知覺 

一般政治行為 

保持沉默靜待 

好處： 

 薪資與升遷政 

 策或政策與實務差距  

 



池文海‧林憬‧季璐‧陳英吟：組織政治知覺對組織承諾之研究 437 

 

 

治行為大都是徇私的行為，當組織成員觀察到自私及操弄行為時發現，組織政治知

覺對組織承諾有顯著負向影響。Vigoda（2000）提出當員工意識到組織政治知覺時，

會降低工作滿足感以及造成低的組織承諾。因此，本研究提出假説 3：  

H3：組織政治知覺對組織承諾有顯著負向影響。 

Karatepe, Babakus, and Yavas（2011）針對土耳其酒店的前線員工，以組織政治

知覺為中介變項探討員工倦怠的情感因素，研究結果顯示影響員工負面情感的產生，

例如：枯竭的情感和逃離接觸人群的情感，可以透過組織政治知覺的觀念，強化正

向情感的產生，亦即員工對工作環境中行為和事件的認知評價與主觀經驗，構成員

工在組織中的組織政治知覺；而成員根據自己的認知，發展自我的政治行為。Rayle

（2006）對 388 位來自全美國超過 40 個州的小學、中學及高級中學的學校輔導員代

表進行工作壓力及工作滿足間之關係的研究，結果顯示小學的輔導員有最低的工作

壓力及最大的工作滿足，而高級中學的輔導員有最大的工作壓力及最低的工作滿足。

綜合上述有關文獻研究，本研究提出假説 4：  

H4：工作壓力對工作滿足有顯著負向影響。 

Rothmann et al.（2005）的研究指出，過度的工作壓力會使工作者越來越沒耐性，

而不再願意對工作付出，這是工作者從心理上抗拒工作甚至產生工作耗盡的感覺，

同時管理者可以利用教育訓練來宣導壓力管理的方法與如何增加壓力的承受度。

Jamal（2005）則認為工作環境的壓力和組織退縮間具有直接的關係。Jackson（2006）

評估南非西北省的教職人員其工作壓力、組織承諾及身體不健康間之關係時，發現

工作壓力會導致低的組織承諾。Hochwarter, Perrewe, Ferris, and Guercio（1999）以

「組織承諾」當作組織政治知覺與離職傾向、工作壓力間關係的干擾變項，驗證組

織承諾的高低是否對結果有所影響；研究顯示組織政治知覺對工作壓力及離職傾向

間的正向影響，會隨著員工對組織承諾的提昇而減少。因此，本研究提出假説 5：  

H5：工作壓力對組織承諾有顯著負向影響。 

工作滿足與組織承諾的關係吸引了多數的研究者，例如，Jenkins and Thomlinson

（1992）發現工作滿足對情感性承諾有正向影響；與持續性承諾呈負向影響。Testa

（2001）指出工作滿足是組織承諾的前因變項，或者工作滿足是組織承諾的產出結

果，兩者間皆互為正向影響。Sarminah（2005）研究馬來西亞電訊公司 584 位管理階

層員工的工作滿足、組織承諾和組織績效間的關係時，發現工作滿足對組織承諾有

顯著正向影響。Munevver（2006）指出對學校單位來說，教職員的工作滿足和組織

承諾其重要性就如同企業的生產力和專業能力般的重要，研究顯示工作滿足對情感
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性承諾和規範性承諾均有顯著正向影響。因此，本研究提出假説 6：  

H6：工作滿足對組織承諾有顯著正向影響。 

三、  問卷與資料蒐集 

本研究探討銀行業從業人員其組織政治知覺、工作壓力、工作滿足對組織承諾

的影響，在個人基本資料上以性別、年資、任職部門、職位等之間的關係，量表來

源是依據前述的國外學者文獻中擷取建構出來，總題數為四十八題。本研究母體為

銀行從業人員，抽樣來源是依據中華民國行政院金融監督管理委員會（簡稱金管會）

網站顯示的本國銀行資料，選取一般民營銀行放款月平均餘額達 1%以上，總行設在

大台北地區運作且非屬金融控股公司的銀行之員工為研究對象，本研究有正向題與

反向題的設計在組織政治知覺、工作壓力、工作滿足、組織承諾各題項的衡量方式

係採用李克特（Likert）七點量表，依序以 1~7 為量尺尺度，分為「非常不同意」、

「不同意」、「稍微不同意」、「普通」、「稍微同意」、「同意」以及「非常同

意」等，正向題為數字越大則代表越同意，此外，反向計分題計分則給予 7~1 分，

因此，分數越高代表組織政治行為發生之頻率越高，反之則越少。抽樣地點在大眾

銀行、華僑銀行、上海銀行、聯邦銀行、遠東銀行、陽信銀行、聯邦銀行各分區發

放 160、150、130、130、130、50、50 總數 800 份，各分區有效回收數分別為 139、

95、74、63、87、33、25 合計 516 份，實際有效樣本回收率為 64.5%。  

四、研究變數之操作型定義與衝量 

(一)組織政治知覺量表 

組織政治知覺之三個構面之定義分別如下：(1)一般政治行為：不被組織認同的

自我服務（Self-Serving）行為。(2)保持沉默靜待好處：從事政治行為者為確保其個

人利益不受損害，迴避參與組織活動的行為。(3)薪資與升遷政策或政策與實務差距：

組織如何藉由政策的執行，進而獎勵了政治行為並使其恆久存在於組織內。組織政

治知覺問卷部分是採用 Kacmar and Carlson（1997）所提出的量表，共計九題，共內

部一致性行(α)值為 0.829。  

(二)工作壓力量表 

工作壓力之二個構面之定義分別如下：(1)工作要求：員工基於工作上的要求而

產生的壓力 (2)缺乏支持：工作上缺乏支持而產生壓力。工作壓力問卷部分是採用

Rothmann et al.（2005）所提出的量表，共計六題，共內部一致性行(α)值為 0.824。  
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(三)工作滿足量表 

工作滿足為單一構面之定義如下：一個人在工作中「實際獲得」與其所認為「應

該獲得」的差距而定。工作滿足問卷部分是採用 Houser and Chace（1993）所提出的

量表，共計五題，共內部一致性行(α)值為 0.930。  

(四)組織承諾量表 

組織承諾量表之三個構面之定義分別如下：(1)情感性承諾：員工在心理上或情

感上認同組織、珍惜與組織間的關係。(2)持續性承諾：承諾的存在是基於離開組織

實際的成本考量。(3)規範性承諾：組織成員認為對組織忠誠是必要且絕對遵守的價

值觀。組織承諾問卷採用 Allen et al.（1993）所編制之量表，計九題，共內部一致性

行(α)值為 0.866。  

(五)結構方程模式 

本研究採用結構方程模式（Structural Equation Modeling，SEM）處理變數之間

的關係，依文獻探討提出先期的理論模型（Priori Theoretical Model），再以 SEM 統

計模式檢測模型之適切性。由於本論文所提變數皆有過去文獻支持與量表衡量，為

了確定外顯變數與潛在變數之間的關係，本研究採取驗證性因素分析（Confirmatory 

Factor Analysis，CFA），此方法為理論驅動的方法，以特定理論或架構為基礎，藉

由數學程序來確認該理論之計量模型是否確實。在使用方法上，根據 Anderson and 

Gerbing（1988）所提出的二步驟程序，第一個步驟分析測量模式的穩定性，第二個

步驟以結構模式檢定本研究觀念性架構之各項假說。本研究採用 AMOS 7.0 統計軟

體，首先從事驗證性因素分析，以衡量變數之信度、收斂效度（Convergent Validity）

與區別效度（Discriminant Validity），以確認理論之因素結構後，而後從事 SEM 之

結構模式（Structural Model）來探討各變數間的關係與影響程度，檢定變數間的路

徑係數是否獲得支持，藉以驗證研究假說。  
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肆、研究結果 

一、敘述性統計分析 

在樣本結構，銀行從業人員以女性比例稍多，佔 55.5%。在服務年資方面服務 5

年以下佔 42.5%為最多，其次為服務 6~10 年佔 24.3%與服務 15 年以上佔 1.4%。至

於任職部門方面，以業務行銷部門佔 40.1%為最多，最少的為行政管理部門的佔

26.7%。在職位上有 65.9%是一般職員，而襄理及二級主管以上佔 34.1%。  

二、共同方法變異檢測 

在共同方法變異（Common Method Variance，CMV）的檢測上，根據 Podsakoff 

and Organ（1986）的建議，採用 Harman’s 因子檢定法。將所有問項進行探索性因素

分析（Exploratory Factor Analysis，EFA），結果萃取出九個因子。如果只跑出一個

因子或某個因子的解釋力特別大（>50%），即可判定存在嚴重的共同方法偏差，由

於第一個因子的解釋變異量未達 50%，顯示樣本資料並無嚴重的 CMV 問題。另外，

根據 Mossholder, Bennett, Kemery, and Wesolowski（1998）的建議，當存在共同

方法變異時，所有題項均顯著地負荷（負荷水準均大於 0.5 以上）在這因子上，且此

一因子驗證性分析的模式值，理應高於其他模式；反之則無嚴重的共同方法變異問

題存在。  

本文進行單一因子驗證性因素分析檢測（ Single-Factor Confirmatory Factor 

Analysis），將本研究之九個構面共 29 個題項全部納入單一因子檢測，檢測結果發

現有 10 題項之因素負荷水準超過 0.5 數值，且並無全部問項均顯著地負荷在該因子

上。此外，單一因子驗證性模式的配適度結果（Chi-square=2345.949、DF=82、

GFI=0.485、AGFI=0.411、IFI=0.371、CFI=0.378、RMSR=0.080、RMSEA=0.157）與

本研究架構模式的配適度結果（χ
2
=207.761、DF=61、GFI=0.927、RMSR=0.070、

RMSEA=0.076、AGFI=0.892），進行比較，在比較兩者各項的數據後，本研究架構

的數據較佳，此結果顯示本研究並無嚴重的共同方法變異存在，亦即證明本研究樣

本並無受共同方法變異之嚴重影響。  

三、信度分析 

資料分析乃進行信度檢驗，即是問卷各構念的衡量問項是否具有內部一致性，
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主要是單項對總數的相關分析，並計算其 Cronbach’s α，若相關係數太低者（低於

0.50），乃將其刪除；每次刪除最低相關係數的一個問項，再次計算其他問項的單項

對總數的相關係數，如此重複進行，直到剩餘的問項之相關係數大於 0.50 為止。本

研究依據 Bagozzi and Yi（1988）建議之 Cronbach’s α 係數檢測問卷之內部一致性。

在各量表的部分，各題項的「單項對總項的相關係數」（Item-Total Correlation）以

其是否高於 0.5 檢視題項，與「信度刪除後會提升構面信度的值」 （Cronbach’s α if 

Item Deleted）是否會比目前構面信度高。  

組織政治知覺的構念中，一般政治行為、保持沉默靜待好處及薪資與升遷政策

或政策與實務差距，三構面之 Cronbach’s α 係數分別為 0.706、0.799、0.763，顯示

組織政治知覺量表的信度良好，符合內部一致性。工作壓力的構念中，工作要求、

缺乏支持二構面之 Cronbach’s α 係數分別為 0.852、0.774，顯示工作壓力量表的信度

良好，符合內部一致性。  

工作滿足為單一構面之 Cronbach’s α 係數為 0.930，顯示工作滿足量表的信度良

好，符合內部一致性。組織承諾的構念中，情感性承諾、持續性承諾、規範性承諾，

每一個項目下各有 8 題，總共 24 題，經過反覆的相關分析，情感性承諾問項由 8 題

刪減為 3 題（刪除問項 3、5、6、7 與 8），α 值由 0.792 稍微提升至 0.854；持續性

承諾問項由 8 題刪減為 3 題（刪除問項 10、13、14、15 與 16），α 值由 0.707 微升

至 0.812；規範性承諾問項由 8 題刪減為 3 題（刪除問項 18、20、21、22 與 23），α

值由 0.807 微升至 0.871；三個構面各以 3 題來進行衡量，而三構面之 Cronbach’s α

係數分別為 0.854、0.812、0.871，顯示組織承諾量表的信度良好，符合內部一致性。

在組織政治知覺、工作壓力、工作滿足及組織承諾名量表其整體信度分別為 0.829、

0.824、0.930 及 0.866 符合內部一致性（如表 1 所示）。  

四、效度分析 

本研究引用專家學者之相關量表，因此已具備了一定的內容效度與實徵效度，

為了有效說明各題項足以解釋相關變項的構面，所以進行驗證性因素分析

（Confirmatory Factor Analysis，CFA），針對問卷進行信效度的檢測。進行各構念

衡量模式的適合度檢定，用以分析各構念之收斂效度（Convergent Validity）與區別

效度（Discriminant Validity）。  

(一)收斂效度分析 

根據 Fornell and Larcker（1981）建議，良好的收斂效度應是所有題項的因素負  
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表1 各構念效信度分析 

構面 量表問項  
Item-Total 

Correlation 

Alpha If Item 

Deleted 
Cronbach’s α 

組織政治知覺     0.829 

一般政治行為  

GB1 0.400 0.760 0.706 

GB2 0.653 0.444 

GB3 0.531 0.605 

保持沈默靜待好處  

WS1 0.661 0.709 0.799 

WS2 0.685 0.683  

WS3 0.588 0.588  

薪資與升遷政策或

政策與實務差距  

PP1 0.527 0.757 0.763 

PP2 0.695 0.565  

PP3 0.569 0.711  

工作壓力     0.824 

工作要求  

JR1 0.639 0.785 0.852 

JR2 0.612 0.791  

JR3 0.675 0.777  

缺乏支持  

LS1 0.617 0.790 0.774 

LS2 0.559 0.802  

LS3 0.445 0.825  

工作滿足  工作滿足1 0.946 0.888 0.930 

工作滿足2 0.912 0.895  

工作滿足3 0.955 0.886  

工作滿足4 0.382 0.990  

工作滿足5 0.943 0.889  

組織承諾     0.866 

情感性承諾  

EC1 0.469 0.863 0.854 

EC2 0.586 0.852  

EC3 0.535 0.857  

持續性承諾  

CC1 0.573 0.853 0.812 

CC2 0.687 0.843  

CC3 0.682 0.843  

規範性承諾  

NC1 0.561 0.854 0.871 

NC2 0.652 0.856  

NC3 0.625 0.849  
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荷量要顯著，亦即全部問項均需大於 0.5，此外 Bagozzi and Yi（1988）指出收斂效

度的分析，有三項評核準則：(1)最佳適合度指標（Goodness of Fit Index，GFI）、基

準適合度指標（Normed Fit Index，NFI）及比較適合度指標（Comparative Fit Index，

CFI）要高於 0.8，平均殘差平方根（Root Mean Square Residual，RMSR）要低於 0.05；

(2)各反映指標之因素負荷量皆要顯著； (3)平均萃取變異量（Average Variance 

Extracted，AVE）要高於 0.5。而本研究組織政治知覺、工作壓力、工作滿足、組織

承諾收斂效度各構念衡量模式顯示，GFI、NFI 及 CFI 均接近 0.9 的理想水準；RMSR

則皆低於或接近 0.05；各因素負荷量亦達顯著性；第一階驗證性因素分析之萃取變

異量皆達 0.5 之水準，且於二階驗證性因素分析，其組合信度及平均萃取變異量均達

水準之上，顯示各量表的內部一致是可接受的（如表 2 所示），均超過 Nunnally（1978）

所建議 0.7 的標準。因此，各衡量模式之收斂效度在可接受的範圍。  

(二)區別效度分析 

為了確認此衡量模式具有區別效度，本研究依據 Anderson and Gerbing（1988）

的建議來進行區別效度的檢定，分別將兩兩構面的相關係數限定為 1，然後將此限定

模式與未限定之原衡量模式進行卡方獨立性檢定，如果限定模式之卡方值較未限定

之原衡量模式之卡方值為大且達顯著水準時，則表示此二構面間具有區別效度，由

於工作滿足為單一構面，因此，無需進一步進行區別效度檢測，結果發現各構面之

間具備區別效度（如表 3 所示）。  

五、整體模式發展 

本研究進行結構模式分析，在組織政治知覺構念之衡量變數為一般政治行為、

保持沈默靜待好處與升遷政策或政策實務三構面。工作壓力構念之衡量變數為工作

要求與缺乏支持等二構面。工作滿足構念之衡量變數為工作滿足單一構面。組織承

諾構念之衡量變數為情感性承諾、持續性承諾、規範性承諾等三個構面。依據本研

究架構的理論觀點建立理論模式如圖2所示，其中潛在構念以橢圓形表示，ξ1為外生

潛在變數為組織政治知覺，η1-η3為內生潛在變數，共有三個分別為工作壓力、工作

滿足與組織承諾。本研究使用AMOS 7.0結構方程模式軟體進行分析，衡量變數之間

均有顯著相關，適宜進行結構方程模式分析。  

六、理論模式分析 

本研究參考 Hair, Black, Babin, Anderson, and Tatham（2006）之建議，選擇三種  
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圖2 整體結構模式 

表2 收斂效度分析 

變項 

MLE的估計參數  

組合 

信度 

平均萃取  

變異量 因素負荷量（λx∕λy） 

衡量  

誤差  

（δ∕ε） 

組織政治知覺    0.790 0.569 

一般政治行為  0.907*** 0.177   

保持沈默靜待好處  0.794*** 0.370   

薪資與升遷政策或政策與實務

差距 0.503*** 0.747 

  

GFI=0.965，RMSR=0.046，NFI=0.948，CFI=0.966；因素負荷量為標準化之值，***表p<0.001 

工作壓力    0.717 0.600 

工作要求  0.742*** 0.449   

工作缺乏  0.753*** 0.433   

GFI=0.972，RMSR=0.032，NFI=0.966，CFI=0.973；因素負荷量為標準化之值，***表 p<0.001 

工作滿足    0.916 0.763 

GFI=0.975，RMSR=0.004，NFI=0.993，CFI=0.994；因素負荷量為標準化之值，***表p<0.001  

組織承諾    0.878 0.706 

情感性承諾  0.784*** 0.385   

持續性承諾  0.901*** 0.188   

規範性承諾  0.833*** 0.306   

GFI=0.939，RMSR=0.042，NFI=0.949，CFI=0.959；因素負荷量為標準化之值，***表 p<0.001 

工作壓力 

η1 

工作滿足 

η2 

組織政治 

知覺ζ1 

組織承諾

η3 

γ 11 

γ 31 

γ 21 β 32 

β 31 

-0.630 
-0.193 

0.111 

0.616 0.210 β 21 
-0.381 
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表3 區別效度之卡方差異檢定 

模式 
卡方值

(χ
2
)

 

自由度

(d.f.) 

卡方差異  

(Δχ
2
)

 

組織政治知覺未限定衡量模式  68.32 24 --- 

一般政治行為與保持沈默靜待好處相關係數設定為1 158.59 25 90.27*** 

一般政治行為與升遷政策或政策與實務差距相關係數設

定為1 

234.51 25 166.19*** 

保持沈默靜待好處與升遷政策或政策實務差距相關係數

設定為1 

198.68 25 130.36*** 

工作壓力未限定衡量模式  36.25 8 － 

工作要求與缺乏支持相關係數限定為1 61.80 9 25.55*** 

組織承諾未限定衡量模式  1286.93 24 － 

情感性承諾與持續性承諾相關係數限定為1 1593.56 25 306.63*** 

情感性承諾與規範性承諾相關係數限定為1 1562.11 25 275.18*** 

持續性承諾與規範性承諾相關係數限定為1 1623.62 25 336.69*** 

指標進行評估整個模式與觀察資料的適配程度，分別為絕對適合度衡量（Absolute Fit 

Measures）、增量適合度衡量（ Incremental Fit Measures）及簡要適合度衡量

（Parsimonious Fit Measures）等三種類型，其中絕對適合度衡量係確定整體模式預

測共變異數或相關矩陣的程度，衡量指標包含卡方值、適合度指標（GFI）、平均近

似值誤差平方根（Root Mean Square Error of Approximation，RMSEA）、調整適合度

指標（Adjusted Goodness of Fix Index，AGFI）等。  

本研究結果整體理論模式顯示 χ
2
=207.761、d.f.=61、GFI=0.927、RMSR=0.070、

RMSEA=0.076、AGFI=0.892，其中 GFI、RMSEA 皆屬可接受範圍，RMSR 則略高於

0.05 的標準，卡方值達顯著水準，此有可能是因樣本過大所造成，因此學者們建議

研究人員不宜只看卡方統計值，應和其他適合度衡一併考量。其次 AGFI 略低於 0.9

水準；此外，在增量適合度衡量部份，其為比較理論模式與虛無模式，衡量指標包

含基準配合指標（NFI）、比較配合指標（CFI）等，本研究整體理論模式的：NFI=0.957、

CFI=0.969 二者均達可接受範圍；而在簡要適合度衡量指標為： PNFI=0.749 及

PGFI=0.758，在 PNFI 及 PGFI 上均達可受範圍（>0.5）整體而言，本研究理論模式

的整體模式適配度良好（如表 4 所示）。  
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表4 模式各項指標適配度 

適配度指標  建議值 參考文獻來源  
結構 

模式 

1.Model Fit→CMIN：χ
2 值的顯著水準；  

p＞0.05（p 要大於 0.05） 

卡方值越小越好；

樣本數愈大愈好  

Carmines and 

McIver（1981） 
207.761 

2.Model Fit→CMIN→CMIN/DF：χ
2∕d.f. 

（卡方值比率：卡方值∕自由度） 
< 3 

Bagozzi and 

Yi（1988）； 

Hair Jr. et al.

（2006） 

3.4059 

3.Model Fit→RMR,GFI→GFI（＞0.9） 

適配度指標（Goodness of Fit Indices，GFI） 
> 0.9 

Hu and Bentler 

（1999） 
0.927 

4.Model Fit→RMSEA（＜0.05） 

漸近誤差均方根（Root Mean Square Error of 

Approximation，RMSEA） 

< 0.05 

（0.08 亦可）  

McDonald and 

Ho（2002） 
0.076 

5.Model Fit→RMR,GFI→AGFI（＞0.9） 

調整後適配度指標  

(Adjusted Goodness of Fit Index，AGFI) 

> 0.9 
Hu and Bentler 

（1999） 
0.892 

6.Model Fit→Baseline Comparisons 

→NFI（＞0.9）基準適配度指標（NFI） 
> 0.9 

Hair Jr. et al. 

（2006） 
0.957 

7.Model Fit→Baseline Comparisons 

→CFI（＞0.9）比較適配度指標  

（Comparative Fit Index，CFI） 

> 0.9 
Hair Jr. et al. 

（2006） 
0.969 

七、假說驗證 

由衡量模式分析顯示，衡量模式包括組織政治知覺、工作壓力、工作滿足、組織承

諾四個建構分析。依據表5及圖2所示，其中組織政治知覺正向影響工作壓力其路徑

係數為0.616，其次，組織政治知覺會顯著負向影響工作滿足其路徑係數為-0.630。

組織政治知覺會顯著負向影響組織承諾其路徑係數為-0.193，工作壓力會顯著負向影

響工作滿足其路徑係數為 -0.381，工作滿足會顯著正向影響組織承諾其路徑係數為

0.111，故本研究假說一、假說二、假說三、假說四、假說六均獲得支持，另工作壓

力會顯著負向影響組織承諾其路徑係數為0.210。因此假說五未獲得支持。本研究將

理論結構模式之路徑係數與假說驗證彙總於表5中，也發現整體模式對本研究提出之  
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表5 本研究假說與驗證結果 

假說 路徑 構念間關係  路徑係數  p 值 檢定結果  

H1 γ11 組織政治知覺   工作壓力  0.616 0.000 獲得支持  

H2 γ21 組織政治知覺   工作滿足  -0.630 0.016 獲得支持  

H3 γ31 組織政治知覺   組織承諾  -0.193 0.000 獲得支持  

H4 β21 工作壓力   工作滿足  -0.381 0.000 獲得支持  

H5 β31 工作壓力   組織承諾  0.210 0.100 未獲得支持  

H6 β32 工作滿足   組織承諾  0.111 0.000 獲得支持  

假說只有假說五未獲支持，其餘皆獲得支持。  

八、各構念間的影響效果分析  

在各構念間的影響效果分析上，由表 6 知可區分成直接影響效果、間接影響效

果與總影響效果三個方面，而總影響效果等於直接影響效果加上間接影響效果。在

組織政治知覺對組織承諾的直接影響效果 γ31 為-0.193，間接影響效果有二條路徑，

分別有 γ21β32 與 γ11β21β32 二條路徑，其值分別為-0.070 與-0.026，總效果為-0.289。工

作壓力對組織承諾的間接影響效果有一條路徑為 β21β32，其值為 -0.042，總效果為

-0.042。工作滿足對組織承諾的直接影響效果為 β32，其值為 0.111，總效果為 0.111。

對於組織承諾之總影響效果，以工作滿足為最高，組織政治知覺及工作壓力則是有

負向影響效果。  

九、組織政治知覺、工作壓力、工作滿足對組織承諾中介效果之分析 

本研究主要在探討組織政治知覺是否會透過工作壓力與工作滿足對於組織承諾

產生中介效果的影響，Baron and Kenny（1986）研究指出建立一中介模式時，應該

滿足下列三條件：(1)自變數對中介變數有顯著影響；(2)自變數與中介變數，分別對

依變數有顯著影響；(3)當中介變數與自變數同時對依變數進行迴歸時，原先自變數

與依變數間的顯著關係，如因中介變數的存在而變得較不顯著，而中介變數與自變

數仍有顯著關係，中介效果受到支持。當中介變數置入，使自變數對依變數的影響，

由原來的顯著消退降低至不顯著，則為強而有力的中介實證。但如果中介變數的置

入使自變數對依變數的影響下降，但仍達顯著水準時，表示其中有多重的中介因子

（Multiple Mediating Factors）在運作，僅具有部分的中介效果。  
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表6 組織承諾直接效果、間接效果分析 

效果 

直接影響效果  

間接影響效果  

構念 工作壓力  工作滿足  
工作壓力÷
工作滿足  

總效果 

組織政治知覺  -0.193  -0.070 -0.026 -0.289 

工作壓力  -  -0.042  -0.042 

工作滿足  0.111    0.111 

本研究採用中介階層迴歸分析以驗證工作壓力、工作滿足之中介效果，為減少

不必要的因素對研究結果產生干擾，首先將基本資料變數「性別」、「年資」、「任  

職部門」及「職位」等個人背景變項與組織承諾進行相關分析，結果顯示只有「性

別」與「職位」與組織承諾具有顯著相關，因此，只將這二項納入為控制變項。自

變項為組織政治知覺，依變項為組織承諾，工作壓力及工作滿足為中介變項。  

由表 7 可知，為檢視工作壓力及工作滿足中介效果，在第一次階層迴歸分析的

模型一中控制住「性別」與「職位」基本資料後，此模式的判定係數（R
2）為 0.045，

R2 的改變量為 0.045，F 值為 9.622（p<0.001），整體組織政治知覺對組織承諾有顯

示影響 β 值為 0.123 且顯著，因此，條件 1 成立，進一步發現，組織政治知覺構念下

之保持沈默靜待好處構面對組織承諾具有預測效果，也就是說，銀行內部員工若知

覺到同儕為了利益，雖然有採用一些不當的手段卻能保持沈默靜待好處的話，則對

組織會有較高的承諾。  

此外，在模型三中加入中介變數（工作壓力及工作滿足）後，工作壓力及工作

滿足有顯著的解釋能力，工作壓力的 β 值為-0.152，而工作滿足的 β 值為 0.060 不顯

著。因此，條件 3 成立。模型三，也進一步顯示，在工作壓力構念下之缺乏支持構

面，對組織承諾具有負向預測效果，也就是說，銀行之內部員工在工作上，雖然遇

到工作缺乏支持時會形成壓力，但是，如果組織可以降低這樣的事件發生，那麼員

工對組織會有較高的承諾。  

組織政治知覺受到工作壓力中介的影響其預測力由 0.123 降至 0.101（顯著），

且解釋力 R
2 由 0.060 提昇到 0.082（顯著 F 值為 5.465），而組織政治知覺受到工作

滿足中介的影響其預測力由 0.123 降到至 0.133（顯著 F 值為 5.465），因此，條件 4

亦成立。   
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表7 第一次結果分析階層迴歸分析 

自變項（X） 

組織承諾（Y） 

工作壓力（M） 工作滿足（M） 

模式一 模式二 模式三 模式一  模式二 模式三 

性別 -0.121*** -0.114*** -0.115*** -0.121*** -0.114*** -0.116*** 

職位 0.156*** 0.153*** 0.100*** 0.156*** 0.153** 0.149*** 

組織政治知覺   0.123*** 0.101*  0.123*** 0.133*** 

一般政治行為   0.113 0.100  0.113* 0.125* 

保持沈默靜待好處   0.015* 0.112  0.015 0.009 

升遷政策或政策與

實務差距  

 0.025 0.143  0.025 0.034 

中介變項        

工作壓力    0.152***    

工作要求    -0.091    

缺乏支持    -0.108*    

工作滿足       0.060 

△R
2 

0.045 0.018 0.022 0.045 0.018 0.003 

R
2
 0.045 0.062 0.085 0.045 0.062 0.666 

F值 9.622*** 5.465*** 5.409*** 9.622*** 5.465*** 4.808*** 

註：*為p<0.05；**為p<0.01；***為p<0.01 

由表 8 可知在第二次階層迴歸分析模型二中控制住「性別」與「職位」基本資

料後，整體組織政治知覺對工作壓力有影響 β 值為-0.145 且顯著，而工作滿足有影

響 β 值為 0.189 因此，條件 2 成立。此外，進一步發現，組織政治知覺項下之各次要

構面對工作要求及缺乏支持構面並無具有顯示，也就是說，銀行員工其實是很難清

楚的說出他們的壓力是由哪一個因素所造成的，但是，升遷政策或政策與實務差距

卻對工作滿足有顯著影響，亦即員工還是比較在意公司的政策及升遷議題。綜合上

述分析證實，在加入中介變數（工作壓力及工作滿足）後，皆符合中介變數來檢驗

的所有四個條件，組織政治知覺確實可以透過工作壓力及工作滿足的中介效果，工

作壓力對組織承諾產生影響，其中介效果屬於部分中介，而工作滿足對組織承諾的

影響，其中介效果屬於為完全中介。  



450 商管科技季刊 第十三卷 第四期 民國一○一年 

 

 

表8 第二次結果分析階層迴歸分析 

自變項(X) 
工作要求(Y) 缺乏支持(Y) 工作滿足(Y) 

模式一 模式二 模式一 模式二  模式一 模式二 

性別 0.018*** 0.014*** 0.21 -0.032 0.063 0.044 

職位 0.011*** 0.013*** 0.008 0.012 0.070 0.074 

組織政治知覺   -0.145***  -0.145***  0.189*** 

一般政治行為   0.067  -0.125  -0.201*** 

保持沈默靜待好處   0.061  -0.024  0.098 

升遷政策或政策與

實務差距  

 0.053  -0.071  -0.145** 

△R
2 

0.000 0.007 0.001 0.032 0.008 0.059 

R
2
 0.000 0.007 0.001 0.033 0.008 0.067 

F值 0.081 0.571 0.118 2.803*** 1.589 5.868*** 

註：*為p<0.05；**為p<0.01；***為p<0.001 

伍、結論 

一、討論 

本研究以台灣非屬金控集團轄下之銀行業的組織成員為研究對象，從組織成員

觀點來量測其所服務的銀行，探討銀行業員工對組織政治知覺、工作壓力、工作滿

足與組織承諾之差異，並建構其關係模式。整個研究過程，整合過去學者的文獻後，

推導研究架構與研究假說，並以結構方程模式驗證構面、路徑與假說，主要的發現

分述如后。  

首先，就組織政治知覺、工作壓力、工作滿足對組織承諾的關係而言，組織政

治知覺對工作壓力具有顯著正向的影響，此結論符合過去文獻（Vigoda, 2002）。而

工作壓力對組織承諾具有顯著負向的影響，此部分的實證結果支持 Nikolaou and 

Tsaousis（2002）所提的工作壓力越小，組織承諾越高。在實務上員工產生的壓力來

源構面中，當組織對個人的工作提出不同的要求時，員工的壓力無形就會變得難以

承受，例如：銀行為了加強提供客戶全方位的金融商品服務及滿足客戶「一次購足」

的理念，也會與保險公司合作，在銀行同時銷售保險商品，所以銀行從業人員為了

績效，尚需要考取各種證照，除了負責此業務的員工外，擔任其他業務者同時也還

要促銷信用卡、放款、存款、銷售保險、基金等，這些超量的工作要求，常會讓銀
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行從業人員承受無形的工作壓力。  

另外，組織政治知覺對工作滿足與組織承諾有顯著負向影響，結論符合過去的

文獻（Cropanzano et al., 1997；Vigoda, 2000）。企業無不希望員工留在組織中是為

了企業之目標及價值的信念與接受；然而對員工來說，員工通常不會對現有的職位

感到滿意，而不想升職，所以，只要是員工認為現在的工作無法帶給他們不論是內

在動機、或外在動機所引起的工作滿足時，那麼也有可能會對組織產生較低的情感

性承諾，同時如果發現同事中有人為了升遷或是減少自己的工作量，而使用了一些

手段之政治行為的話，那麼此種情形也會造成銀行人員在心理上或情感上，對銀行

的認同及關係的維持產生不穩定的狀態，其實任何的企業都是希望員工願意為組織

多盡一分努力，也是希望員工不要只是為了考量到自己，例如：如果要離開可能會

失去獎金或退休金等持續承諾，而更希望員工對銀行具有認同，進而可以將組織的

目標及價值觀認為是個人、在情感上有更多的依附。  

二、管理意涵 

本研究的樣本分析中發現銀行業的員工比較趨於年輕化，顯示可能是同事情誼

並非深厚，因而會較易知覺他人在組織內的政治行為。此部分與過去學者所提出的

結論相同，即銀行產業特性的傳統體制及慣性思維，資歷會影響員工知覺到他人在

組織內的政治行為之程度（Drory & Romm, 1990）。而主管或決策者亦有可能是由

服務年較淺的員工所擔任，過去的學者 Drory and Romm（1990）指出決策的不確定

性，也會增加組織政治的發生，當決策的資訊缺乏及模糊時，決策者依其自身對資

料的解釋來制定決策，對於同樣的資訊有著各種各樣的解釋，故可能因為政治的介

入而產生無效的決策。Cropanzano et al.（1997）指出個人在政治環境中，有理由相

信「努力工作不一定與報償一致」，因為權力決定一切，則個人將專心致力於同盟

的建立上，工作環境將因此更具不可預測及威脅性，導致大部分人不快樂，並減少

投注於組織的努力意願，並更可能離職。  

因此，建議銀行管理階層在制定各項制度時應朝公開、公平、公正的決策程序，

要確實執行避免流於形式，以提昇員工對組織的正面知覺，降低員工的角色衝突及

不確定性。此外，建議銀行在績效考評、薪資或升遷制度時若能使員工感受到政策

的施行及決策的程序是公正、公平的程序決定，將增加員工的工作滿足，對於組織

也會適當回報。在實務上銀行管理階層，若要加重員工具挑戰性且可達成的目標時、

應該讓員工參與目標設定、提供資源協助及在職訓練、提昇專業知識或作業技術、

要持續追求成長進步；加強對低階層員工的授權，鼓勵團隊作業、增加團隊精神、

讓員工有追求創新及冒險的空間，確保員工具備工作自主性。  
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在工作滿足的程度上，工作滿足會影響組織承諾，亦符合學者所提出的結論

（Gieter et al., 2011）。學者認為員工如果有比較高的工作滿足，那麼員工可能會為

企業創造出更多的獲利機會。至於本研究銀行業的員工年資都很淺，表示員工流動

量非常的大，或許是員工的工作滿足較低所致，或是銀行業的工作壓力較大，而造

成員工一有機會就會想轉換職場，推究原因或許是因為工作的項目常常增加，雖富

有挑戰性，但往往為了業績而不一定會有強烈的工作成就感所致，因此，主管適當

的讚美、同事間的良好關係、良好的工作環境、主管適度的授權予員工讓其從工作

中得到新的挑戰機會，以及加強與員工溝通及降低組織內謀取不當利益的政治行為，

進而凝聚員工對公司的向心力為一重要策略。  

在組織承諾上，本研究發現工作滿足對組織承諾具有顯著正向影響，亦符合學

者所提出的結論（McShane & Von Glinow, 2003）；然而過去有些研究指出快樂工作

的員工會有較高的工作滿足；然而快樂的情緒也只一些工作氛圍而已，或許可以提

昇生產力，但對組織而言並非有較高的組織承諾，針對此種情形的產生，建議銀行

管理階層要從溝通管理著手，減少與員工間之疏離感。資訊開放的工作環境，有助

於優秀員工產生良性互動，提昇工作效率。銀行方面可以先對員工說明營運願景、

目標、執行的方案將如何的著手進行，做好全面的溝通，鼓勵內部員工創新提案與

書面建言，建置順暢的溝通管道，權責劃分明確。目前銀行業組織成員普遍受過高

等教育，自律性高，若工作環境能給予更多的資訊，幫助員工找到合適的定位，更

能有發揮空間貢獻才能，對銀行而言，也會產生更大的績效。  

三、研究限制與後續研究建議  

本研究以台灣非屬金控集團轄下的銀行業組織成員為實證對象，建議未來研究

可以擴大為本國銀行業及其他產業之組織成員為研究對象，進一步探討各變數間之

關係。另一方面係因本國銀行業近年來在主管機關的金融管理機制上有許多重大決

策，導至金控的成立或併購風潮的湧現或公營行庫公股釋出等，皆影響銀行的組織

結構有大幅度調整，也造成許多銀行資深人員提早退休，在在對銀行現職員工的工

作不穩定性增添更多的變數；故在此特殊情境下，本研究的受訪者之反應也是值得

進一步探討的。  

整體模式之實證結果雖然發現組織政治知覺、工作壓力、工作滿足、組織承諾

其間具有顯著之相關影響結果，然而工作壓力對組織承諾呈顯著負向影響的關係未

獲得支持，故建議後續研究者可再進一步探討此二構念間之關係。Drory（1993）指

出員工工作態度的轉變被視為是對於組織政治的直接反應，也可能是未來更多負面

行為的潛在警訊。因此組織政治知覺究竟為整個組織有何影響，有待後續研究者進
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一步深入探討。  

由於本研究採用橫斷面研究（Cross-Section Study）的資料作為實證的依據，只

能觀察某時點下之現象，而無法瞭解在縱斷面（Longitudinal）下各變數的互動情形，

因此限制了因果關係的推論基礎，故建議後續研究者，在時間與經費許可的情況下，

應進一步以縱斷面研究法來搜集實證資料。  
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