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摘要 

以往銀行業相對於其他產業來說，是大家所認為的金飯碗。但由於金融海嘯

後景氣衰退，企業支出居高不下，管理階層為了降低龐大的人事成本，實際作法

就是透過裁員，或是壓縮勞動條件，例如：無薪休假與減薪。雖然組織人力精簡

計畫經常被視為降低營運成本和增進組織績效的策略，然而，過去研究卻指出組

織精簡方案的實施，常無法達到原先所預期的目標，而又對留任人員造成相當大

的衝擊。尤其是當員工認知到企業在施行精簡的過程中有不公平或處理不當的現

象發生時，員工的士氣和對上司的信任感會下降，並影響到其工作績效，最後使

得企業的整體競爭力受到波及。故本研究以經歷過組織精簡的企業員工為對象，

調查員工在整個組織精簡計畫上的認知，對其工作滿足和組織承諾所造成的影

響。本研究採用問卷調查法，將回收之問卷資料進行統計分析，其研究假設驗證

結果如下： 

1. 不同基本資料的員工在工作滿足和組織承諾上有顯著差異。 

2. 不同的組織人力精簡策略對員工工作滿足有負向影響。 

3. 不同的組織人力精簡策略對組織承諾有負向的影響。 

4. 員工工作滿足對組織承諾有正向的影響。 

5. 工作滿足在組織人力精簡與組織承諾之關係間具有中介效果。 

 

關鍵字：組織人力精簡、工作滿足、組織承諾 
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第壹章 緒論 

第一節 研究背景與動機 

現今的企業，在全球性激烈環境競爭下，面對挑戰與變革，常常顯得左支右

絀，倉皇失措。昔日的企業巨人也英華盡失，因為無法適應現狀而雄風不再。新

世紀是知識經濟的時代，知識在經濟上的重要性，已凌駕土地、機器設備而成為

一項創造利潤的新資本。以「知識」為基礎的新經濟運用模式，直接建立在知識

與資訊的激發、擴散和應用上，創造知識和應用知識的能力與效率，將凌駕於土

地、資金等傳統生產要素之上，成為支持經濟不斷發展的動力(李芳齡，2001)；

而知識的創造者「人才」，此時就顯得非常重要。 

從1997年發生的亞洲金融海嘯之中，世界各國政府似乎沒有得到教訓，進而

十年後於2008年又發生更可怕的金融海嘯，在發生金融海嘯逾一年後，2009年7、

8月台灣的失業率已超過6％，失業人數逾66萬人，這已是台灣有相關統計以來的

最高紀錄(行政院主計處，2009)。此次台灣身處在金融海嘯之中，因業務緊縮或

關廠歇業而失業的人數，增加的幅度與速度為歷年之最，從實際統計資料可得

知，季節調整後失業率，從97年下半年到98年上半年有明顯增加，這正是金融海

嘯所造成的結果。  

台灣的金融產業一直有『金飯碗』的暱稱，在這樣的產業環境與社會認知下，

金融產業一直是追求高薪與高穩定性的受薪階級，在職場選擇時，列為主要優先

考量的產業。因此，在金融產業任職的大部分員工，多數認知公司不會主動裁員，

在職場生涯規劃中，於金融業任職多有比較長久、甚至任職到退休的打算。而在

2008 年開始的這波金融海嘯，全球的金融產業當然深陷在海嘯的核心之中而損

失慘重，其影響層面之廣，是我們從來沒有見過的新局面；即使對金融商品操作

相對保守的台灣金融產業，在這次風暴中所受到的損失相對於國際金融同業的損

失來說相對輕微，但在後續連鎖效應引發的全球經濟大衰退中，營收與獲利面對

到空前急劇的萎縮，各金融企業也罕見的執行成本控制，其中最能立竿見影且立

即被採用的即是人力精簡。 

美國著名經濟學家舒茲(Schultz, 1960)教授提出了著名的「人力投資」學說，



‧
國

立
政 治

大

學
‧

N
a

t io
na l  Chengch i  U

niv

ers
i t

y

 

 

 

2 

指出美國生產力增加如此快速，除了靠資本外，人力投入對經濟發展的貢獻是主

要因素之一，致而使世界各國實際了解人力資源的重要性。在九○年代的全球經

濟繁榮中，人力資源是公司和國家的競爭要素。Reich(1991)指出美國真正競爭力

來源，不是經濟，而是人才。    

台灣過去三十年來經濟發展的輝煌成就，其成功因素，除了政治、社會、文

化等背景的積極努力外，最重要的還是由於我們擁有優良的人力資源，在每一個

不同階段的經濟發展過程中，有效地運用人力政策，發揮了高度配合與適應的效

果(黃英忠，1996)。Byars and Rue(2000)指出人力資源是組織內最大的投資；

Carnevale(1983)認為人力資源與自然資源不同，它是永不衰竭的，同時其將逐漸

的取代其他資源，主宰著經濟的發展。 

現代企業處於多變的經營環境中，無不極力於提昇自我的競爭力;透過企業

與顧客之間的外部行銷（external marketing）、企業與員工之間的內部行銷（internal 

marketing）、員工與顧客之間的互動行銷（interactive marketing）來確保內部員工

之組織承諾及外部顧客之滿意，以提高企業之獲利與競爭力(Gronroos, 1984)。成

功的外部行銷及互動行銷，有賴於成功的內部行銷。多位學者皆認為內部行銷是

外部行銷的先決條件(Money and Foreman, 1996)。諸多學者的論點再再的強調了

員工的重要性，但是在這一史無前例的金融大海嘯之下，金融業面臨危急存亡之

秋而不得不採取人力精簡的成本控制時，其所要處理及面對的是企業最重要的資

產－員工，其所採取的人力精簡方式是否合宜妥適，兼顧了被精簡的人力及留任

的員工，成了決策者最重要的課題。  

學者研究皆指出採取人力精簡會影響到留任員工的工作滿足。「工作滿足」

指的是從工作經驗中產生的積極情緒，包括工作中的各項構面，如工作的多變

性、工作特性、回饋、同仁相處氣氛、工作機會等(Ghiselli et al., 2001)；「工作滿

足」是員工在比較實際與期望結果後，對工作產生的情感性反應(Cranny et al., 

1992)。唯有公司提供了基本薪資、工作安全、對其工作能力及技術的肯定、工
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作上實現自我潛力，最後留任員工可以發揮自己的才華，願意並且能夠面對更強

的挑戰。 

人力資源是如此的重要，要如何的規劃運用呢？著名企業家許文龍與施振榮

皆認為：好的企業文化奠基於良好的待遇，好的待遇是增強員工「組織承諾」的

最佳不二法門。「組織承諾」一直是管理學者所關心的主題，「組織承諾」是個人

內化之規範力，使個人的行為配合組織目標與利益；「組織承諾」是一種對組織

情感性的依附，和是否離開組織的一種成本認知，也是一種留在組織的義務

(Meyer and Allen , 1991)；「組織承諾」是個人對公司的貢獻度與忠誠度、及努力

完成工作進而充實自己並且以能留在公司為榮的程度(江若嵐，2005)。企業的人

力精簡會傷害了員工(包括被裁退者與留任者)，使員工的不安全感增加、對公司

失去信任、士氣低落、工作滿足降低、組織承諾降低、對未來可能遭受裁撤感到

憂慮、對管理階層有所猜忌，並且可能因此而離職他去。 

Mowday(1982)認為工作滿足和組織承諾的不同有二，一為工作滿足為個人

對工作或工作某些構面之情感反應，而組織承諾則是個人對組織之整體反應；二

為工作滿足易受工作場合每日所發生之事件影響，相形之下，組織承諾則比工作

滿足要穩定得多。工作滿足和組織承諾在組織行為的研究中，皆是被廣泛討論與

重視的議題，而學者研究證實了人力精簡會影響到留任員工的工作滿足與組織承

諾；然而面對這許多資深金融從業人員皆認為是百年僅見的金融大海嘯，台灣的

金融業，在這立即巨大海嘯的浪頭下，仍不得不採取了人力精簡來因應這猛烈的

經濟危機。  

以往大家所認知的銀行業是金飯碗，相對於其他產業，台灣的金融業員工對

於職場的裁員風險有較低的危機意識，因此，在 2008 年這波金融海嘯遍及大部

份金融業而所採取的大規模人力精簡，對於台灣的金融業員工，相對於其他產業

的員工會有更大適應上的困難與情緒上的不知所措，在這非常的時期，企業決策

者更應該有前瞻性的想法和作為，才能帶領員工走出這個危機。 

從企業管理的角度上來看，裁員造就不安的工作氣氛，對於員工的生產力、

流動率與未來招募員工的吸引力來說，會有相對的負面影響。尤其是台灣的金融

業，過去一直以高穩定性與高薪資報酬來吸引優秀的人才投入此領域，並藉由錄

取率極低的考試篩選菁英人才。而此次的金融海嘯，會不會讓現職的員工對於所
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身處的職場有了不同的認知與生涯規畫？之後的社會新鮮人對此職場工作的評

價亦有何變化？英特爾前總裁 Grove說「愈壞的消息，應該用愈多的力氣溝通它」

(Greaver, 1999)。面臨金融海嘯的金融業，在此非常時刻執行人力精簡更要謹慎

為之，才能避免負面效應並留住好人才。 

針對以上諸問題，本研究藉由此波金融海嘯之危機事件，去探討各金融業

採取了人力精簡策略後，對留任員工工作滿足與組織承諾所造成的影響。 

第二節 研究目的 

本研究旨在探討台灣地區的金融業，在2008年金融海嘯的衝擊下，採用何種

人力精簡策略，以期降低成本支出。而金融業採取了不同的人力精簡方式，又對

留任員工工作滿足與組織承諾產生了何種的影響。因此本研究基於前述之研究動

機，歸納研究目的如下: 

1. 瞭解台灣金融業在2008年金融海嘯中，採用了何種人力精簡的策略。 

2. 探討台灣金融業在 2008年的金融海嘯中，金融業人力精簡對留任員工工作滿

足所產生的影響。 

3. 探討台灣金融業在 2008年的金融海嘯中，金融業人力精簡對留任員工組織承

諾所產生的影響。 

4. 探討台灣金融業在 2008年的金融海嘯中，金融業採用人力精簡策略，其留任

員工工作滿足對組織承諾所產生的影響。 

第三節 研究流程 

本研究之實施過程，規劃為三個主要階段歷程，見圖 1-1。 

1. 研究設計架構階段 

研究工作包括：確立研究方向與主題、設計研究架構、進行相關文獻的蒐集

與探討、研究架構的修正、問卷設計。 

2. 研究調查施測階段 

研究工作包括：選取施測樣本、問卷正式施測、回收問卷後進行編碼。 
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3. 研究統整論述階段 

研究工作包括：進行統計分析、統整、資料分析與討論、論文撰寫。 

 

 

圖 1-1 研究流程 

確立研究方向與主題 

研究方法 

研究工具 

問卷預測 

相關文獻蒐集與探討 

 

正式問卷施

測 

問卷設計 

問卷修正 

研究對象

研究範圍 

統計分析 

     研究資料的統整 

設計研究架構 

 

       撰寫論文 

       發表論文 論文修正 

設

計

架

構

階

段 

調

查

施

測

階

段 

 

統 

整 

論 

述 

階 

段 
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第貳章 文獻探討 

本章共分三節，第一節探討組織人力精簡政策，第二節探討工作滿足相關文

獻探討，第三節探討組織承諾相關文獻探討。 

第一節 組織人力精簡政策 

在多變的經濟環境中，企業受到外部環境的影響越來越大，而企業在遇到經

濟危機時所常運用的手法便是進行組織精簡；2008年中美國爆發金融危機，隨

後蔓延全球。此期間，各國金融業認列的虧損，及政府紓困金額幾如天文數字，

可說完全改寫世界金融版圖及世界金融史。而在這一年多來，世界各國的金融業

也都做了許多的相關人力精簡。 

因此，組織精簡在人力資源規劃中所扮演的角色也越來越重要；而在面對史

無前例的金融海嘯，我們要有特別人力資源規劃(Human Resource Planning, 

HRP)，乃是分析並指出人員的需求與可得性，在一限定時間內，將組織內部或

外部之人力供給與組織空缺配合起來的一個過程(吳美連，2005)。Mondy(1987)

認為人力資源管理實務是利用組織中人力資產，以達成組織之目標。現今企業越

來重視人力資源的規劃，在難以預料的經濟環境中，為提昇企業的競爭力，妥適

的組織精簡策略在人力資源規劃流程中更顯得它的重要性。在多變的經濟經環境

裡，尤其是正處於的經濟衰退困境中的企業，在進行人力資源規劃時，組織精簡

往往是管理者所必須首先考慮的。 

Appelbaum,Simpson and Shapiro(1987)認為人力精簡是指當企業遭受諸如財

政困難、技術變遷等問題時，雇主運用各種制式行動來有系統地減少勞動力，突

破企業的經營難題。有越來越多學者研究及重視裁員後留任員工所受到的衝擊

(Brockner,1988)。而企業如何選擇一個適當的組織精簡策略，在降低人力成本的

效益之餘，如何避免因人力精簡所可能帶來的巨大負面影響，這正是本章節要探

討的議題。 

一、組織精簡之定義 

組織精簡這個熱門名詞，是八○年代以來，經常是全球企業在面臨市場競爭
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時流行採用的管理策略之一，是企業用來改善組織的效率、生產力以及競爭力的

一組會影響企業人力規模成本與作業程序的管理行動(Cameron, 1994)。人力精簡

是由管理階層刻意採行的組織活動，其目的在改善組織的效率、生產力以及競爭

力。其行動不只是人員的減少而已，也影響作業程序(Huber and Glick, 1993)；組

織精簡更能促進組織重建、更新，降低成本費用、提高收益、增加競爭優勢及增

進顧客滿意度的有效管理工具(孫本初、葉雅倩，1996)。Freeman and Cameron(1993)

指出組織精簡包含了一連串由管理者發起及設計用以控制組織規模及工作程序

藉此增進組織效率、生產力及競爭力的活動。對於組織精簡這個熱門議題，眾多

學者都曾對提出不同的見解。「組織精簡」乃是透過縮減計畫目的在簡化組織規

模、降低營運成本及改善作業流程以增進生產力及提昇組織效能，採取人員精

簡、組織扁平化等作為(王俊諺，2008)。正面對世界性金融海嘯襲擊的企業，紛

紛採用人力精簡的方法，來度過這一次的難關。 

二、組織精簡之相關理論 

組織精簡時常被認為是企業救亡圖存的最後一招，至今日組織精簡已經是一

種被普遍接受並採行的管理方法；組織精簡是使組織產生新的力量以防範組織走

上衰退之途(Cameron, 1994)，所以組織精簡應該是組織為求更好的績效所作的持

續性改善。故一旦公司面臨經濟衰退、企業購併、激烈的同業競爭、或者本身財

務有問題、經營績效不善時，為降低龐大的人力成本，人力精簡常是企業所立即

採用的短期策略。 

面臨金融海嘯肆虐之下，景氣持續衰退，企業支出居高不下，管理階層為了

降低龐大的人事成本，最直接有效的實際作法就是透過裁員，或是壓縮勞動條

件，例如：無薪休假與減薪。但組織精簡後對被裁員者及留任者產生很多的負面

影響，當然對企業也會有不良的後果；而2008下半年爆發全球金融海嘯，導致嚴

重經濟危機，企業受創嚴重，紛紛採用裁員、無薪休假、縮減工時、減薪等措施，

企圖從這一波危機中倖存下來。由於這一連串風暴引發的組織重整、人力重置計

畫，企業經營者不得不重新思考如何在這動盪的不景氣中善用人力資源策略，並

重新檢視經營策略及方向，有效運用高效人力達到提昇組織績效的目的。金融危
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機下，在不同的人力精簡方式中，依據企業原本的人力資源規劃，配合當時的經

濟狀況，做出最好的決策方案。 

Tomasko(1990)以組織精簡的裁員幅度為縱軸，執行時間的長短為橫軸，提

出選擇組織精簡的方法(表2-1)，提供企業進行組織精簡策略的選擇。2008年金融

海嘯來得快又猛，金融業為了這個立即性的經濟危機，大多採行了一年以內短期

激烈的人力精簡方法。 

表 2-1人力精簡策略 

 一年以內（反映立即的

經濟危機） 

一至三年執行所需的時

間 

三年以上執行所需的

時間 

15%含以上 

 激烈地大幅裁員  裁撤事業單位 

 提供提早退休辦法

及領清全額退職金
方案 

 結束事業單位並
重新調度員工 

 依剩餘員工能力

作多元化的安排 

14% -6% 

 逐步推動提早退
休辦法及領清全
額退職金方案 

 收回外包工作 

 減薪，調至低薪工

作 

 全面總動員計畫 

 選擇性裁員 

 重新訓練並重新部

署 

 留職停薪 

 幫員工找工作 

 員工借調 

 刻意的自然淘汰 

 裁撤幕僚單位 

5% - 1% 

 選擇性的裁員 

 特定的提早退休
辦法及領清全額
退職金方案 

 人事凍結、停止加

薪及紅利發放等
人事作業 

 刻意的自然淘汰 

 幕僚轉換成顧問 

 員工對外提供服務 

 刻意安排的自然

淘汰（及其他選
擇案） 

資料來源：本研究之整理 

綜合學者對組織精簡的方法及策略，組織精簡依時間可分為短、中、長期而

採取不同的精簡方式及策略；面臨2008全球金融海嘯金融業為反映立即的金融危

機，多採行短期的人力精簡策略；而組織精簡策略中屬短期的人力精簡即為本研

究所要探討的主軸。 

企業所面臨經營環境的困境及壓力，為提昇及改善營運績效，有計畫地減少

組織規模及人力，以降低用人及營運成本，增進組織績效，是一種持續性及有目

期 
間 

人 
數 
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標的改革，這正是金融海嘯下降低成本的良方。Szilagvi and Wallace(1983)將組織

精簡的原因區分為內部力量與外部力量：(一)外部力量主要有：技術的變革、產

業變遷、國際貿易、企業及政府、人口驅力等五種。(二)內部力量主要是指組織

結構、組織流程及人員行為等要素。 

依據研究分析，在進行人力精簡策略時，仍然要思考到可能會面對以後景氣

回春時，員工晉用出現斷層，輕則延緩回春速度，嚴重則降低競爭力，甚至錯過

商機。另一方面，裁員傷害長期的企業組織承諾及效率的提升。所以企業裁員不

能只是在成本數字上計較，應該為企業的未來著想。雖然目前經濟環境險惡，管

理當局針對目前的環境，做最好的人力規劃，但更要放眼未來，千萬不可因為一

時的人力精簡，影響到員工工作滿足和組織承諾，打擊員工士氣，為管理者帶來

隱憂。 

組織精簡為一種組織蓄意永久地降低人員的運用，以企圖改善組織的效能或

效率(Budros, 1999)。組織進行裁員或精簡員額並不一定有助於生產力的提昇或組

織目標的達成，甚至還會產生負面的影響；組織在裁員或精簡的同時可能流失一

些優秀人才，相對地降低了組織競爭優勢。而更進一步的，學者對組織精簡的定

義也都提到短中長期及永續的作法，然而，面對史無前例的 2008年金融大海嘯，

許多的金融業都雷厲風行的採取了短期激烈的人力精簡，對未來的發展是喜是憂

值得我們去探討。 

第二節 工作滿足感之理論與相關研究 

一、工作滿足之定義 

人類本來就是一種追求需求滿足的高等動物，因此，追求各種需求或慾望的

滿足，既是人類的天性，更是正常的現象。員工到組織中工作與生活，也無非為

的就是追求組織能夠提供機會滿足其需求或慾望的實現(黃麗華，1996)。而有關

工作滿意的研究始自1920年代，梅約(Mayo)等人在西方電器公司所從事的霍桑

(Hawthorne study)實驗起，而自Hoppock(1935)出版「工作滿足」一書以來，有關

工作滿意之研究更猶如雨後春筍般蓬勃發展。 

  員工工作滿足是因生理、心理與環境因素的總合，是個人對其工作產生的

感覺，此乃指工作者對工作環境的主觀反應。Vroom(1964)認為工作滿足與工作
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態度皆是個人對目前所扮演的工作角色所持的情緒性反應。Blum and 

Naylor(1968)認為工作滿足是指員工對其工作有關的因素，及一般在生活上所持

有之各種不同態度的結果。  

Locke(1976)認為影響員工工作滿足之因素，分為工作事件及行為兩大類，

他認為工作滿足是工作事件及行為互動的結果。Argyle(1987)則將工作滿足定義

為當員工工作時，對工作的ㄧ切，包含工作本身、工作所得之獎酬或與工作有關

之其他事務之一種反射性、知覺性的滿意狀態。Fournet, Distefano and Pryer(1966)

認為影響工作滿足的因素包含： 

1. 個人因素：年齡、教育、性別、人格特質等。 

2. 工作因素：組織與管理、薪資、工作安全、溝通等。 

而在Heskett et al.(1994)所提出的服務利潤鏈中，員工滿足是由內部服務品質

所影響，而內部服務品質所指的是工作場所設計、工作內容設計、員工甄選及發

展、員工獎賞與肯定、服務顧客之工具；而工作滿足的主要來源是來自於員工對

能否滿足顧客需求的知覺。 

員工滿意度是指個體作為職業人的滿意程度，也就是個體對他所從事的工作

的一般態度。是組織成員對其工作特徵的認知評價，是員工通過比較實際獲得的

價值與期望獲得的價值之間的差距後，對工作各方面滿足與否的態度和情緒反

映。它與工作涉入程度、組織承諾和工作動機等密切相關。 

二、工作滿足之相關理論 

工作滿足的研究始自 Hoppock(1935)，其提出了工作滿足的概念，指出工作

滿足是工作者心理與生理兩方面對環境因素的滿意感受，亦即工作者對工作情境

的主觀反應。 

工作滿足是員工積極性狀態的表現，是一個綜合性的指標，它不僅受員工個

體因素和相關工作因素的影響，還受所在單位的總體經營狀態和發展前景的影

響。Jerald and Robert(1995)認為員工滿足即為員工對他的工作所抱持一般性的態

度，亦即個人對於工作認知的、情感的與評價反映，一般而言白領階級的員工滿

足高於藍領階級的員工滿足；年長者的員工滿足高於年輕的員工；經驗豐富的員

工，其工作滿足高於經驗較不豐富的員工；女性員工工作滿足高於男性員工。 

有關學術研究不斷顯示工作滿足對個人、組織、社會均有相當的影響；Pettit, 
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Goris and Bobby(1997)學者以2家製造工廠302位員工，研究工作滿意度與工作績

效的關係，結果顯示在工作滿意五個面向：薪酬制度、晉昇機會、工作本身、與

主管關係、與上司關係等呈顯著正相關。 

Smith, Kendall and Hulin(1969)認為工作滿意度是一個人根據其參考架構對

於工作特徵加以解釋後所得到的結果，某一種工作情境是否影響工作滿意度涉及

許多其他因素，如工作好壞的比較、與其他人的比較、個人的能力以及過去的經

驗等等。而員工滿意度調查是企業界常使用的管理工具之一。Seashore and Taber 

(1975)認為探討工作滿意度之重要性如下： 

1. 工作滿意度本身代表社會體系中有價值的產物。 

2. 工作滿意度可作為組織內早期警戒的指標。 

3. 提供組織及管理理論重要的參考變數。 

透過員工對組織的看法與感受，滿意度調查可有效地反映日常管理上諸多問

題，另外，藉由改善對策之形成與運作，企業可有效提高經營績效，確保競爭優

勢。在做事實調查研究時，由於問卷法是最易於試測與衡量的量化工具，所以衡

量工作滿意度時，多數採用問卷方式進行 。 

本研究採用Weiss et al.(1967) 所提出的明尼蘇達滿意問卷，該問卷有長題本

及短題本兩種，本論文運用短題本 MSQ問卷作為衡量員工滿足的問卷。短式包

括 2個題目，可測量工作者的內在滿足、外在滿足及整體滿足。 

第三節  組織承諾之理論與相關研究 

一、組織承諾的定義 

承諾(commitment)字面上的意義大抵含有約定、責任、託付、答應、保證或

信任的意思。1966年Grusky則在一篇研究報告中正式使用「組織承諾」這個概念

(鄧顯華，2003)。組織承諾(organizational commitment)一直是管理學者及組織學

者所關注的研究主題，亦是企業經營者所關心的組織議題。員工對組織的認同與

否，是否願意為組織犧牲奉獻及對組織具有使命感等，是影響組織是否達成目標

的關鍵。而許多學者經研究也證實了組織承諾的確與員工的工作績效、出勤率與
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離職率等行為有著密切關係，因此組織承諾對企業的影響不容忽視，而此議題也

逐漸受到重視。Steers(1977)表示組織承諾被認為是增加員工留任及績效表現的因

素，它比工作滿意能更有效地預測員工的流動率。O’Reilly and Chatman(1991)在

其研究中指出組織承諾是員工在心理層面感到和組織的相連程度，而依據程度的

不同會造成員工在內化組織的特色或觀念時有所差別。組織承諾是員工想要留在

組織內工作或是離職意圖的展現。Cohen(2003)表示情感性承諾的定義是對組織

有正面的情感，反映出ㄧ種渴望見證組織的成功且對於成為組織的ㄧ份子感到光

榮。Jaramillo, Mulki, and Marshall(2005)也表示組織承諾代表員工對於組織的態

度。總而言之，組織承諾是一種心理層面的反映效果。員工對組織、組織目標與

組織價值觀的認同感，是一種抽象而無法具體衡量的概念。根據之前研究的探

討，組織承諾可以明顯改善員工出席率與工作績效，並降低員工的離職率。除此

之外，因為組織承諾會使員工對於融入組織有榮耀感，所以員工會將組織的利益

擺在第一順位，以組織的利益為主要目標而努力。  

國內外學者對組織承諾定義眾說紛云，因研究目的不同，而產生不同的定

義，茲將有關學者專家對組織承諾的不同定義彙整如下表2-2。 

表 2-2組織承諾定義 

學者(年代) 定義 

Bartlett (2001) 組織承諾可被認定為對於所任職組織的依附程度。 

Hoye and Lievens 

(2007) 

組織承諾為一種關係連結，雖無法考驗其時間影響程度，但

卻可用來預測員工離職與留職之意向。 

Casey and  

Philip(2008) 

組織承諾係指員工認同、投入與留續工作的意願程度，亦為

組織中其他社會變數有所關連的一個變數。 

吳容輝(2002) 
組織承諾乃是個人對於某一特定組織的認同，以及投入之態

度傾向的相對程度。 

陳光榮(2003) 

組織承諾是一種個人對於某一特定組織認同，並相對投入，

且強烈地相信並接受組織的目標與價值觀，願意爲組織付

出。 

郭振生(2003) 
個人認同組織的目標及價值，願意為組織投入更多的心力，

並渴望維持組織成員的身分。 

資料來源：本研究之整理 
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表 2-2組織承諾定義(續) 

學者(年代) 定義 

黃志中(2004) 

組織承諾是指組織成員對學校目標與價值及信念的 

認同、願意為組織努力而付出心力，並願意繼續留任組織的

態度。 

蔡進雄(2005) 
組織承諾是指組織成員願意為任教組織付出更多努力，並認

同組織的目標與價值，且渴望繼續留職一種態度傾向。 

黃素惠(2006) 

組織承諾由三個組織承諾構念組成： 

1.努力意願：為追求組織利益而努力的意願。 

2.留職傾向：維持組織成員身份的強烈慾望。 

3.認同意願：對組織目標及價值接受的信仰。 

范熾文(2007) 

組織承諾是成員與組織連結的現象，是成員與組織間資源交

換的歷程，其包含認同、努力、留職傾向三種要素，它是一

種情感依賦與行為表現。 

林俊瑩、侯雅婷 

謝亞恆、徐蕙瑩 

(2010) 

組織成員對於特定組織的認同、留職和忠誠的態度， 

這可能會左右工作者投入於工作態度與工作表現，進而會對

組織的效率與績效有所影響。 

資料來源：本研究之整理 

 

綜合以上定義整理歸納較常為學者所採用的定義，認為組織承諾是指個人對

一特定組織的認同與付出相對強度。換句話說，能認同組織的文化、價值觀及經

營理念，願意為了達成組織目標付出額外努力，對組織有強大的向心力、歸屬感、

認同感。真正使組織成員主動積極為組織目標努力的承諾應屬於態度性承諾，或

是價值承諾。即使組織面臨挑戰，員工間建立無形默契，彼此同甘共苦共度難關，

深信組織未來會愈來愈好。綜合以上，本研究乃將「組織承諾」定義為，個人認

同其組織目標，並且也願意為其目標而持續努力，更以身為組織之一員為榮，無

絲毫離去之意念。 
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第參章 研究方法 

本研究採用問卷調查法，進行量化資料的蒐集，經由分析及處理相關統計數

值，藉以考驗研究假設。本章共分為五節，第一節為研究架構；第二節研究假設；

第三節為研究變數；第四節為研究對象；第五節為資料蒐集與分析。茲將各節要

點分述如下： 

 

第一節 研究架構 

依據研究目的與相關文獻的探討，本研究將針對人力精簡與工作滿足、組

織承諾之關聯性進行實證調查；申言之，即探討針對組織人力精簡與工作滿足影

響關係、組織人力精簡與組織承諾影響關係與組織人力精簡下工作滿足與組織承

諾影響關係，其研究架構如下圖 3-1所示： 

 

                      

 

 

 

 

 

 

 

 

 

圖 3-1 研究架構圖 

 

  組織人力精簡       

軟性人力精簡 

 ●人事凍結 

 ●減薪 

 ●降調職位 

強制人力精簡 

 ●優退 

 ●無預警裁員 

 

 

 

工作滿足 

●內在滿足 

●外在滿足 

●整體滿足 

 

組織承諾 

●價值承諾 

●努力承諾  

●留職承諾 

金融危機下 
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第二節 研究假設 

本研究是針對「人力精簡與員工工作滿足影響關係」、「人力精簡與組織承

諾影響關係」與「人力精簡下員工工作滿足與組織承諾影響關係」之三大主題，

綜合在前章之文獻探討以推論出相關的假設，茲將本研究之假設彙整如下： 

H1：人員屬性不同，對工作滿足程度有顯著差異。 

H2：人員屬性不同，對組織承諾程度有顯著差異。 

H3：強制人力精簡與軟性人力精簡對員工滿足的負向影響有顯著差異。 

H4：強制人力精簡與軟性人力精簡對組織承諾的負向影響有顯著差異。 

H5：員工工作滿足對組織承諾有正向的影響。 

H6：人力精簡會透過員工工作滿足去影響組識承諾。 

 

第三節 研究變數 

一、人力精簡 

(一)定義 

根據 Greenhalgh et al. (1995) 提出「人力減少策略之決定因素模型」和本研

究採用五種常見組織人力精簡方法，比照整理如下表 3-1: 
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表 3-1組織人力精簡方法 

     精簡策略 

 

構面 

Greenhalgh et al.(1995)人力

精簡層次策略 

本研究探討之五種組織

人力精簡方法 

軟性人力精簡 

●自然減損 

●誘導調遣 

●非自願性調離 

●人事凍結 

●減薪 

●職位變更 

強制人力精簡 
●直接裁退提供離職協助 

●直接裁退無離職協助 

●優退 

●無預警裁員 

資料來源：本研究整理 

企業面臨經營環境困境及壓力，為提昇及改善營運績效，有計畫地減少組

織規模及人力，以降低用人及營運成本，增進組織效能，是一種持續性及有目標

的改革，這正是金融海嘯下降低成本的良方;我們歸納出了在 2008 年金融海嘯

下，金融業在執行人力精簡時，大致可以歸類為幾種不同的手法茲分述定義如下

表 3-2： 

表 3-2人力精簡方法的操作型定義 

項目 定義 

(1)人事凍結 指在人事凍結期間,企業不招募遴選新進員工，遇缺不補。 

(2)減薪 公司減少薪資、紅利等相關金錢方面的福利。 

(3)職位變更 
因人事精簡而做相關的職位變動，包括調降職等、調職或

是工作量加重等措施。 

(4)優退 公司提供相關優惠，鼓勵員工提早退休。 

(5)無預警裁員 公司在沒有特別配套措施下，直接進行裁員動作。 

資料來源：本研究整理 

    此部分最主要的主題是要瞭解員工對金融海嘯後，各銀行經過相關可能的人

力精簡後，其內心感受之結果。 

(二)量表與衡量 
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本研究問卷第一部份，參考劉芳君(2003)和朱輝南(2005)等人力精簡之問

卷，並用李克特五點尺度，將「非常同意」、「同意」、「普通」、「不同意」、「非常

不同意」分別給予 5、4、3、2、1分，問卷第一部份共 9題，設計如表 3-3： 

 

表 3-3人力精簡構面問項設計表 

構面 題號和問項 

人力 

精簡

方法 

1.你認為公司因應危機而採取人事凍結的方式是合適的。 

2.你認為公司因應危機而採取減薪的方式是合適的。 

3.你認為公司因應危機而採取降調職位的方式是合適的。 

4.你認為公司因應危機而採取優退的方式是合適的。 

5.你認為公司因應危機而採取無預警裁員的方式是合適的。 

6.據你所知公司因應 2008金融海嘯人力精簡所採取的措施是(可複選,如

複選請回答第 7題) 

  □(1)人事凍結 □(2)減薪 □(3)職位變更 □(4)優退 □(5)無預警裁員 

7.據你所知公司因應 2008金融海嘯人力精簡所採取的主要措施是(單選) 

  □(1)人事凍結 □(2)減薪 □(3)職位變更 □(4)優退 □(5)無預警裁員 

8.公司實施組織精簡的主要對象為(單選)  

□(1)不適任者 □(2)年資較高者 □(3)年齡較長者 □(4)績效過差

者 □(5)臨時人員  

9.在組織進行精簡(裁員)的整個過程中，員工的參與程度為：(單選) 

□(1)全程參與 □(2)公司主導決策 □(3)只參與部份過程 □(4)幾

乎沒有任何參與 

二、工作滿足 

(一)定義 

本研究在探討前述員工滿足相關文獻後，依據Hoppock(1935)提出的工作滿

足的概念，指出工作滿足是工作者心理與生理兩方面對環境因素的滿意感受，亦

即工作者對工作情境的主觀反應。本研究採用Weiss et. al.(1967)所提出的明尼蘇

達滿意問卷(MSQ)，該問卷有長題本及短題本兩種，本論文運用短題本MSQ問卷

作為衡量員工滿意度的問卷。短式包括20個題目，可測量工作者的內在滿意度、

外在滿意度及整體滿意度。  

此部分最主要的主題是要瞭解員工對於2008年金融海嘯後，各銀行經過相關

可能的人力精簡後，有關「內在滿足」、「外在滿足」之結果。 
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(二)量表與衡量 

    本研究採明尼蘇達原始問卷加以修正後，形成問卷的第二部分，以李克特五

點尺度，將「非常同意」、「同意」、「普通」、「不同意」、「非常不同意」分別給予

5、4、3、2、1分，問卷第二部份共8題，設計如表3-4： 

表 3-4工作滿足構面問項設計表 

構面 題號和問項 

工作

滿足 

1.人力精簡後，我對於目前的工作負荷量感到滿意。 

2.人力精簡後，我的工作能讓我有發揮所長的機會。 

3.人力精簡後，我滿意於能常常有不同的工作歷練機會。 

4.人力精簡後，我的能力足以勝任現職。 

5.人力精簡後，我滿意於主管對待部屬的方式。 

6.人力精簡後，就工作量而言，我滿意每月的薪資所得。 

7.人力精簡後，目前的工作能給我升遷的機會。 

8.人力精簡後，我滿意於目前工作所處的環境與設施。 

 

三、組識承諾 

(一)定義 

由第二章文獻探討員工組織承諾之相關研究，本研究定義組織承諾為員工態

度性的或情感性的反應，可以被解釋為「個人對於特定組織之認同且涉入的相對

強度」（Mak and Sockel, 2001）；本研究採用Mowday (1982)依組織承諾規範性的

觀點發展出組織承諾問卷(OrganizationalCommitment Questionnaire, 簡稱OCQ)，

以此為基礎形成問卷，用以衡量員工組織承諾。  

(二)量表與衡量 

本研究採用Mowday(1982)依組織承諾規範性的觀點發展出組織承諾問卷

(OrganizationalCommitment Questionnaire，簡稱OCQ)，以以李克特五點尺度，將

「非常同意」、「同意」、「普通」、「不同意」、「非常不同意」分別給予5、4、3、2、

1分，問卷第三部份共11題，設計如表3-5： 
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表 3-5組織承諾構面問項設計表 

構面 題號和問項 

組織

承諾 

1.人力精簡後，我會對我的朋友說我服務的公司是一間值得效勞的公司。 

2.人力精簡後，我覺得我的價值觀和公司的價值觀很相近。 

3.人力精簡後，我會很驕傲的對別人說我是這家公司的一份子。 

4.人力精簡後，我很慶幸當初找工作時選擇到這家公司服務。 

5.人力精簡後，我願意付出更多的努力來幫助公司發展並獲得成功。 

6.人力精簡後，我對公司的忠誠度很低。 

7.人力精簡後，我很關心公司的未來。 

8.人力精簡後，只要工作的內容差不多，去別的公司服務也無所謂。 

9.人力精簡後，只要工作上有微小的改變，就會促使我離開這家公司。 

10.人力精簡後，我認為繼續待在公司不會有任何益處。 

11.人力精簡後，我認為當初決定來這家公司是一個錯誤的決定。 

 

 

第四節 研究對象 

本研究主要探討金融業人力精簡對留任員工工作滿足與組織承諾之影響，並

以2008年實施人力精簡金融業之留任員工為研究對象。本研究採取便利抽樣的方

式來選取樣本，從已實施人力精簡之金融機構選取具代表性之金融機構，選取台

灣已實施人力精簡金融機構之留任員工針對這些金融機構之留任員工進行問卷

發放，並回收問卷。 

第五節 資料蒐集與分析 

一、描述性統計 

本研究對問卷之基本資料以次數、百分比作分析，以了解樣本的基本特性，

藉以分析樣本的特性情形、樣本基本特性等各種統計量。 

二、因素分析  

本研究將人力精簡、員工滿足與組織承諾等構面進行因素分析。對於相關

程度較高之變數，採用主成份因素分析法(principal components)與最大變異數
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(varimax)旋轉法之方法萃取主要之構念因素。因素之取決標準為取特徵值

(eigenvalue)大於 1的因素。在因素負荷量(factor loading)上則要求絕對值大於 0.5。  

三、內部一致性分析  

本研究以 Cronbach’α 係數來檢定各因素衡量變數之內部一致性，α值愈大，

顯示該因素內各變數之間的相關性愈大，亦即內部一致性愈高。Cronbach’α係數

之取捨標準，一般認為 α值大於 0.7者為信度高，小於 0.35者為信度低。  

四、獨立樣本t檢定 

此方法係適用於檢定兩組樣本平均數的差異程度。本研究採用獨立樣本t檢

定來檢驗性別之二分變項，在人力精簡、工作滿足與組織承諾等構面上是否有顯

著的差異。 

五、單因子變異數分析 

本研究對可分為三組及三組以上樣本之組織及人口統計變數，則採用單因子

變異數分析，以判斷各群組是否存在顯著差異性，若其有差異情形存在時，則利

用Scheffe多重比較，進一步比較群組間之差異狀況。 

六、皮爾森積差相關 

相關分析主要是檢驗兩兩變數(組別)之間的線性關係的分析方法，本研究利

用相關分析，以了解人力精簡、員工滿足與組織承諾之相關程度及方向性。 

七、迴歸分析 

迴歸分析的意義是將要研究的變數區分為依變數與自變數，依樣本資料去

估計模型中的參數及預測，其目的再探討自變數與依變數間的關係。本研究利用

迴歸分析，衡量人力精簡、工作滿足及組織承諾相互之關係。  
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第肆章 研究分析 

本章係根據問卷所得之各項實證資料，並參照研究目的和問題，進行資料處

理與統計分析，以瞭解2008年實施人力精簡金融業之留任員工知覺其人力精簡、

員工滿足與組織承諾的研究之關係。本章共分共分四節討論。第一節為信效度分

析；第二節為樣本結構分析，探討2008年實施人力精簡金融業之留任員工背景變

項、員工滿足與組織承諾的現況分析；第三節探討不同背景變項之2008年實施人

力精簡金融業之留任員工在員工滿足與組織承諾是否有差異；第四節之2008年實

施人力精簡金融業之留任員工在人力精簡與員工滿足、組織承諾是否有關聯性。 

 

第一節 信效度分析 

一、 人力精簡量表之信度分析 

參見表 4-1，由於全部項目都沒刪除的總信度值為 0.766，若以刪除項目後的

Cronbach's Alpha值來看，由於此量表的各題刪除後的總信度值皆小於或等於全

部項目都沒刪除的總信度值，因此不論刪除何題皆無法使此量表的總信度提高，

所以不建議刪除此量表的任何題項。 

表 4-1人力精簡之信度分析表 

  

刪除項目後的

Cronbach's Alpha值 

q1.1你認為公司因應危機而採取人事凍結的方式是合適的。 0.628 

q1.2你認為公司因應危機而採取減薪的方式是合適的。 0.741 

q1.3你認為公司因應危機而採取降調職位的方式是合適的。 0.669 

q1.4你認為公司因應危機而採取優退的方式是合適的。 0.755 

q1.5你認為公司因應危機而採取無預警裁員的方式是合適的。 0.738 

Cronbach's Alpha = 0.766  
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二、工作滿足量表之信度分析 

參見表 4-2，由於全部項目都沒刪除的總信度值為 0.9，若以刪除項目後的

Cronbach's Alpha值來看，由於此層面因素有 1題刪除後的總信度值大於全部項

目都沒刪除的總信度值(即「q2.4人力精簡後，我的能力足以勝任現職」)，但發

現刪除這 1題總信度提高程度不大，僅能提高到 0.904，因此建議此題可以不刪。 

表 4-2工作滿足之信度分析表 

  

刪除項目後的

Cronbach's Alpha值 

q2.1人力精簡後，我對於目前的工作負荷量感到滿意。 0.871 

q2.2人力精簡後，我的工作能讓我有發揮所長的機會。 0.880 

q2.3人力精簡後，我滿意於能常常有不同的工作歷練機會。 0.888 

q2.4人力精簡後，我的能力足以勝任現職。 0.904 

q2.5人力精簡後，我滿意於主管對待部屬的方式。 0.886 

q2.6人力精簡後，就工作量而言，我滿意每月的薪資所得。 0.891 

q2.7人力精簡後，目前的工作能給我升遷的機會。 0.885 

q2.8人力精簡後，我滿意於目前工作所處的環境與設施。 0.887 

Cronbach's Alpha=0.9  

 

三、組織承諾量表之信度分析 

參見表 4-3，由於全部項目都沒刪除的總信度值為 0.898，若以刪除項目後的

Cronbach's Alpha值來看，由於此層面因素有 1題刪除後的總信度值大於全部項

目都沒刪除的總信度值(即「q3.7人力精簡後，我很關心公司的未來」)，但發現

刪除這 1題總信度提高程度不大，僅能提高到 0.907，因此建議此題可以不刪。 
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表 4-3組織承諾之信度分析表 

  

刪除項目後的

Cronbach's Alpha值 

q3.1人力精簡後，我會對我的朋友說我服務的公司是一間值得效

勞的公司。 
0.888 

q3.2人力精簡後，我覺得我的價值觀和公司的價值觀很相近。 0.881 

q3.3人力精簡後，我會很驕傲的對別人說我是這家公司的一份子。 0.886 

q3.4人力精簡後，我很慶幸當初找工作時選擇到這家公司服務。 0.882 

q3.5人力精簡後，我願意付出更多的努力來幫助公司發展並獲得

成功。 
0.882 

q3.6人力精簡後，我對公司的忠誠度很低。 0.896 

q3.7人力精簡後，我很關心公司的未來。 0.907 

q3.8人力精簡後，只要工作的內容差不多，去別的公司服務也無

所謂。 
0.894 

q3.9人力精簡後，只要工作上有微小的改變，就會促使我離開這

家公司。 
0.879 

q3.10人力精簡後，我認為繼續待在公司不會有任何益處。 0.890 

q3.11人力精簡後，我認為當初決定來這家公司是一個錯誤的決

定。 
0.894 

Cronbach's Alpha = 0.898  

 

四、員工滿足量表之因素分析(以特徵值大於 1為準則)  

為對員工滿足量表預設的諸多變項達簡化目的，因此依據回收之有效問卷，

針對員工滿足量表部份進行因素分析，縮減其構面。本研究進行因素分析時採取

主成分分析法（Principal Component Analysis）來抽取共同因素，選取特徵值

（eigenvalue）大於 1 的因素，並以直角旋轉法之最大變異法（Varimax）為旋轉

因素軸。在因素構面萃取過程中，萃取量未達 0.5以上之變項，將其刪除。因此

在第一次因素分析轉軸後，從 8個變項中萃取出 2個構面，總解釋變異量為

71.97%(參見表 4-4)。依據 Kaiser之觀點，若 KMO值小於 0.5時，便不宜進行因

素分析，而本調查之 KMO值達 0.816；此外，由 Bartlett's 球型檢定之卡方值為

130.228達顯著性，表示該量表的效度頗佳，全部題項皆可保留。 
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表 4-4工作滿足之因素分析表 

因素 

構面 
變項 

因素 

負荷量 
特徵值 解釋變異量 萃取 

因素一 

q2.8 人力精簡後，我滿意於目前工作所處的環境與設施。 0.870 

4.757 42.28 

0.776 

q2.5 人力精簡後，我滿意於主管對待部屬的方式。 0.800 0.698 

q2.7 人力精簡後，目前的工作能給我升遷的機會。 0.771 0.689 

q2.6 人力精簡後，就工作量而言，我滿意每月的薪資所得。 0.726 0.590 

q2.1 人力精簡後，我對於目前的工作負荷量感到滿意。 0.660 0.795 

因素五 

q2.4 人力精簡後，我的能力足以勝任現職。 0.904 

1.001 29.691 

0.820 

q2.2 人力精簡後，我的工作能讓我有發揮所長的機會。 0.730 0.760 

q2.3 人力精簡後，我滿意於能常常有不同的工作歷練機會。 0.655 0.630 

總解釋變異量 71.97 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy.（KMO) 0.816 

Bartlett's Test of 

Sphericity 

Approx. Chi-Square 130.228  

df 28 

Sig. 0.000 

 

五、員工組織承諾量表之因素分析  (以特徵值大於 1為準則) 

為對員工組織承諾量表預設的諸多變項達簡化目的，因此依據回收之有效問

卷，針對組織承諾量表部份進行因素分析，縮減其構面。本研究進行因素分析時

採取主成分分析法（Principal Component Analysis）來抽取共同因素，選取特徵

值（eigenvalue）大於 1的因素，並以直角旋轉法之最大變異法（Varimax）為旋

轉因素軸。在因素構面萃取過程中，萃取量未達 0.5以上之變項，將其刪除。因

此在第一次因素分析轉軸後，從 11 個變項中萃取出 3 個構面，總解釋變異量為

71.805%(參見表 4-5)。依據 Kaiser 之觀點，若 KMO 值小於 0.5 時，便不宜進行

因素分析，而本調查之 KMO 值達 0.820；此外，由 Bartlett's 球型檢定之卡方值

為 181.716達顯著性，表示該量表的效度頗佳，全部題項皆可保留。 
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表 4-5組織承諾量表之因素分析表 

因素構面 變項 
因素 

負荷量 
特徵值 解釋變異量 萃取 

因素一 

q3.1 人力精簡後，我會對我的朋友說我服務的公司是

一間值得效勞的公司。 
0.930 

5.671 35.308 

0.869 

q3.5 人力精簡後，我願意付出更多的努力來幫助公司

發展並獲得成功。 
0.795 0.752 

q3.2 人力精簡後，我覺得我的價值觀和公司的價值觀

很相近。 
0.789 0.743 

q3.4 人力精簡後，我很慶幸當初找工作時選擇到這家

公司服務。 
0.700 0.769 

q3.3 人力精簡後，我會很驕傲的對別人說我是這家公

司的一份子。 
0.695 0.612 

q3.10 人力精簡後，我認為繼續待在公司不會有任何益

處。 
0.583 0.657 

因素二 

q3.8 人力精簡後，只要工作的內容差不多，去別的公

司服務也無所謂。 
0.825 

1.200 24.180 

0.809 

q3.11 人力精簡後，我認為當初決定來這家公司是一個

錯誤的決定。 
0.771 0.651 

q3.6 人力精簡後，我對公司的忠誠度很低。 0.609 0.457 

q3.9 人力精簡後，只要工作上有微小的改變，就會促

使我離開這家公司。 
0.595 0.768 

因素三 q3.7 人力精簡後，我很關心公司的未來。 0.890   1.027 12.316 0.812 

總解釋變異量 71.805 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy.（KMO) 0.820 

Bartlett's Test of 

Sphericity 

Approx. Chi-Square 181.716 

df 55 

Sig. 0.000 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



‧
國

立
政 治

大

學
‧

N
a

t io
na l  Chengch i  U

niv

ers
i t

y

 

 

 

26 

第二節 敍述性統計 

一、實施人力精簡金融業之留任員工之背景變項 

依據實施人力精簡金融業之留任員工背景變項依序有：性別、年齡、最高學

歷、服務年資及婚姻狀況等。背景變項描述統計結果分析如表 4-6 所示： 

1. 性別 

在性別的分佈上，以女性員工居多，共有 157位，佔總樣本數的 52.68%； 男

性員工共有 141位，佔總樣本數的 47.32%。 

2. 婚姻狀況 

在婚姻狀況的分佈上，以未婚居多，共有 171位，佔總樣本數的 57.38%；

已婚共有 127位，佔總樣本數的 42.62%。 

3. 年齡 

在年齡的分佈上，以 31~35 歲歲居多，共有 79位，佔總樣本數的 26.51%；

其次為 26~30 歲，共有 77位，佔總樣本數的 25.84%；第三為 36~40 歲，共有

59位，佔總樣本數的 19.8%。 

4. 現任職位 

在現任職位的分佈上，以職員為最多，有 236位，佔總樣本數的 79.19%；

其次為基層主管，有 44位，佔約 14.77%；中階主管(經副襄理)則佔不到一成。 

5. 教育程度 

在教育程度的分佈上，以大學居多，共有 184位，佔總樣本數的 61.74%；

其次為專科，有 83 位，佔約 27.85%；研究所(含)以上與高中(職)各佔不到一成。 

6. 平均月薪 

在平均月薪的分佈上，以 30,001~40,000 元居多，共有 112位，佔總樣本數

的 37.58%；其次為 40,001~50,000元，有 79位，佔約 26.51%；第三是 50,001~60,000

元，有 41位，佔約 13.76%。 

7. 現任部門 
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在現任部門的分佈上，以分行(公司)居多，共有 142位，佔總樣本數的

47.65%；其次為總行(公司)，共有 96位，佔總樣本數的 32.21%；第三為消費金

融，共有 43位，佔總樣本數的 14.43%；法人金融最少佔不到一成。 

8. 服務年資 

在服務年資的分佈上，以 4~5年居多，共有 110 位，佔總樣本數的 36.91%；

其次為 6~8 年，有 74位，佔約 24.83%；第三是 2~3 年，有 66位，佔約 22.15%。 

9.  2008年金融海嘯發生後公司是否有歷經金融合併 

由研究結果發現，2008年實施人力精簡金融業都沒有有歷經金融合併。 

10. 公司因應 2008 金融海嘯人力精簡所採取的措施 

公司因應 2008 金融海嘯人力精簡所採取的措施上，以人事凍結居多，佔總

樣本數的 28.84%；其次為優退，共有 187位，佔總樣本數的 22.29%；第三為無

預警裁員，共有 156 位，佔總樣本數的 18.59%。 

11. 公司因應 2008 金融海嘯人力精簡所採取的主要措施 

公司因應 2008 金融海嘯人力精簡所採取的主要措施，以人事凍結居多，共

有 96位，佔總樣本數的 32.21%；其次為無預警裁員，共有 65位，佔總樣本數

的 21.81%；第三為優退，共有 63位，佔總樣本數的 21.14%。 

12. 公司實施組織精簡的主要對象 

公司實施組織精簡的主要對象，以績效過差者居多，共有 114 位，佔總樣本

數的 38.26%；其次為年資較高者，共有 106位，佔總樣本數的 35.57%；第三為

年齡較長者 ，共有 37位，佔總樣本數的 12.42%。 

13. 在組織進行精簡(裁員)的整個過程中，員工的參與程度 

在組織進行精簡的過程中員工的參與程度，以幾乎沒有任何參與者居多，共

有 210位，佔總樣本數的 70.47%；其次為公司主導決策，共有 78位，佔總樣本

數的 26.17%；只參與部份過程和全程參與皆佔不到一成。 
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表 4-6基本資料之次數分配表 

 變項 個數 % 

性別 
男 141 47.32 

女 157 52.68 

婚姻 

狀況 

已婚 127 42.62 

未婚 171 57.38 

年齡 

20歲以下 3 1.01 

21~25 歲 19 6.38 

26~30 歲 77 25.84 

31~35 歲 79 26.51 

36~40 歲 59 19.80 

41~45 歲 41 13.76 

46~50 歲 13 4.36 

51~55 歲 7 2.35 

現任 

職位 

職 員 236 79.19 

基層主管 44 14.77 

中階主管(經副襄理) 18 6.04 

教育 

程度 

高中(職) 9 3.02 

專科 83 27.85 

大學 184 61.74 

研究所(含)以上 22 7.38 

平均 

月薪 

20,000以下 2 0.67 

20,001~30,000 30 10.07 

30,001~40,000 112 37.58 

40,001~50,000 79 26.51 

50,001~60,000 41 13.76 

60,001~70,000 18 6.04 

70,001~80,000 14 4.70 

80,001以上 2 0.67 
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表 4-6基本資料之次數分配表(續) 

 變項 個數 % 

現任 

部門 

總行(公司) 96 32.21 

分行(公司) 142 47.65 

消費金融 43 14.43 

法人金融 17 5.70 

服務 

年資 

2~3 年 66 22.15  

4~5年 110 36.91  

6~8 年 74 24.83  

9~12年 34 11.41  

13~15年 10 3.36  

16年以上 4 1.34  

2008年金融

海嘯發生後

公司是否有

歷經金融合

併 

否 298 100.00  

據你所知公

司因應 2008

金融海嘯人

力精簡採取

了那些措施 

人事凍結 242 28.84 

減薪(含無薪假) 114 13.59 

優退 187 22.29 

裁員 140 16.69 

無預警裁員 156 18.59 

據你所知公

司因應 2008

金融海嘯人

力精簡中，

所採取的最

主要措施是 

人事凍結 96 32.21 

減薪(含無薪假) 35 11.74 

優退 63 21.14 

裁員 39 13.09 

無預警裁員 65 21.81 

公司實施人

力精簡的主

要對象為 

年資較高者 106 35.57 

年資較淺者 20 6.71 

年齡較長者 37 12.42 

績效過差者 114 38.26 

所有員工 21 7.05 

 

 

表 4-6基本資料之次數分配表(續 2) 
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 變項 個數 % 

在公司進行

人力精簡

(裁員)的整

個過程中，

員工的參與

程度為 

全程參與 1 0.34 

公司主導決策 78 26.17 

只參與部份過程 9 3.02 

幾乎沒有任何參與 210 70.47 

 

二、工作滿足與組織承諾之現況分析 

工作滿足的現況有 8題，其得分情形詳見表 4-7。由表 4-7可知工作滿足同

意度得分之前三名，依序為「q2.4人力精簡後，我的能力足以勝任現職」該題平

均數 2.82標準差 0.91、「q2.1人力精簡後，我對於目前的工作負荷量感到滿意」

該題平均數 2.76標準差 0.81、「q2.2人力精簡後，我的工作能讓我有發揮所長的

機會」該題平均數 2.47 標準差 0.74。整體組員工滿足的平均數 2.47 標準差 0.44，

而工作滿足各小題平均數介於 2.82～2.30，皆在 3分以下，結果表示，2008年實

施人力精簡金融業之留任員工在工作滿足的滿意度不高。 

表 4-7工作滿足各題項描述性統計摘要表 

各小題名稱 平均數 標準差 排序 

q2.1 人力精簡後，我對於目前的工作負荷量感到滿意 2.76 0.81 2 

q2.2人力精簡後，我的工作能讓我有發揮所長的機會 2.47 0.74 3 

q2.3 人力精簡後，我滿意於能常常有不同的工作歷練機會 2.36 0.73 5 

q2.4 人力精簡後，我的能力足以勝任現職 2.82 0.91 1 

q2.5 人力精簡後，我滿意於主管對待部屬的方式 2.31 0.70 7 

q2.6 人力精簡後，就工作量而言，我滿意每月的薪資所得 2.35 0.71 6 

q2.7 人力精簡後，目前的工作能給我升遷的機會 2.30 0.74 8 

q2.8 人力精簡後，我滿意於目前工作所處的環境與設施 2.37 0.73 4 

整體員工滿足 2.47 0.44  

 

由表 4-8可知工作滿足構面同意度得分依序為「內在滿足」該構面平均數 2.60

標準差 0.51、「外在滿足」該構面平均數 2.33 標準差 0.49。整體工作滿足的平均

數 2.47標準差 0.44。結果表示，2008年實施人力精簡金融業之留任員工，不論
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在內在滿足、外在滿足、整體滿足的滿意度皆不高。 

 

表 4-8工作滿足各構面描述性統計摘要表 

各構面名稱 平均數 標準差 排序 

內在滿足 2.60 0.51 1 

外在滿足 2.33 0.49 2 

整體工作滿足 2.47 0.44  

 

員工組織承諾的現況有 11題，其得分情形詳見表 4-9。由表 4-9可知員工組

織承諾同意度得分之前三名，依序為「q3.7 人力精簡後，我很關心公司的未來」

該題平均數 3.04標準差 0.72、「q3.9人力精簡後，只要工作上有微小的改變，就

會促使我離開這家公司」該題平均數 3.01標準差 0.86、「q3.6人力精簡後，我對

公司的忠誠度很低」該題平均數 2.99標準差 0.86。整體組員工組織承諾的平均

數 2.66標準差 0.48，而組織承諾各小題平均數介於 3.04～2.22，大多在 3分以下，

結果表示，2008年實施人力精簡金融業之留任員工對組織承諾的意願不高。 

 

表 4-9員工組織承諾各題項描述性統計摘要表 

各小題名稱 平均數 標準差 排序 

q3.1 人力精簡後，我會對我的朋友說我服務的公司是一間值得效勞的公司 2.28 0.72 10 

q3.2 人力精簡後，我覺得我的價值觀和公司的價值觀很相近 2.22 0.69 11 

q3.3 人力精簡後，我會很驕傲的對別人說我是這家公司的一份子 2.29 0.78 8 

q3.4 人力精簡後，我很慶幸當初找工作時選擇到這家公司服務 2.29 0.71 8 

q3.5 人力精簡後，我願意付出更多的努力來幫助公司發展並獲得成功 2.40 0.64 7 

q3.6 人力精簡後，我對公司的忠誠度很低 2.99 0.86 3 

q3.7 人力精簡後，我很關心公司的未來 3.04 0.72 1 

q3.8 人力精簡後，只要工作的內容差不多，去別的公司服務也無所謂 2.88 0.77 6 

q3.9 人力精簡後，只要工作上有微小的改變，就會促使我離開這家公司 3.01 0.86 2 

q3.10 人力精簡後，我認為繼續待在公司不會有任何益處 2.98 0.79 4 

q3.11 人力精簡後，我認為當初決定來這家公司是一個錯誤的決定 2.93 0.85 5 

整體員工組織承諾 2.66 0.48  

由表 4-10可知員工組織承諾構面同意度得分依序為「留職承諾」該構面平
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均數 2.95標準差 0.65、「努力承諾」該構面平均數 2.81標準差 0.49、「價值承諾」

該構面平均數 2.27 標準差 0.56。整體組員工組織承諾的平均數 2.66 標準差 0.48。

結果表示，2008年實施人力精簡金融業之留任員工，不論在價值承諾、努力承

諾、留職承諾、整體組織承諾的意願皆不高。 

表 4-10員工組織承諾各構面描述性統計摘要表 

各構面名稱 平均數 標準差 排序 

價值承諾 2.27 0.56 3 

努力承諾 2.81 0.49 2 

留職承諾 2.95 0.65 1 

整體員工組織承諾 2.66 0.48  

 

第三節 不同背景變項在員工工作滿足及組織承諾之差異分析 

本節主要在探討 2008年實施人力精簡金融業之留任員工背景變項在人力精

簡、工作滿足及組織承諾之差異。 

一、不同性別之員工在人力精簡、工作滿足及組織承諾之差異 

以 2008年實施人力精簡金融業之留任員工之性別為自變項，人力精簡、工

作滿足及組織承諾為依變項，進行獨立樣本 t考驗，探討兩者是否差異。由統計

分析可知，不同性別的 2008年實施人力精簡金融業之留任員工在人力精簡、工

作滿足及組織承諾各量表 t 考驗的結果，沒有任何量表達顯著的差異，亦即不論

男性員工或女性員工在「整體人力精簡」、「整體工作滿足」或「整體組織承諾」

的同意程度上沒有顯著不同。 

 

二、不同婚姻狀況之員工在人力精簡、工作滿足及組織承諾之差異 

以 2008年實施人力精簡金融業之留任員工之婚姻狀況為自變項，人力精

簡、工作滿足及組織承諾為依變項，進行獨立樣本 t 考驗，探討兩者是否差異。

由統計分析可知，不同婚姻狀況的 2008年實施人力精簡金融業之留任員工在人

力精簡、工作滿足及組織承諾各量表 t 考驗的結果，沒有任何量表達顯著的差異，
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亦即不論已婚員工或未婚員工在「整體人力精簡」、「整體工作滿足」或「整體組

織承諾」的同意程度上沒有顯著不同。 

 

三、不同年齡之員工在人力精簡、工作滿足及組織承諾之差異 

本研究以單因子變異數分析來探討不同年齡的 2008年實施人力精簡金融業

之留任員工在人力精簡、工作滿足及組織承諾之差異情形，由統計分析可知，不

同年齡之員工在人力精簡、工作滿足及組織承諾整體上皆未達顯著差異。 

 

四、不同現任職位之員工在人力精簡、工作滿足及組織承諾之差異 

本研究以單因子變異數分析來探討不同現任職位的 2008年實施人力精簡金

融業之留任員工在人力精簡、工作滿足及組織承諾之差異情形，由統計分析可

知，不同現任職位之員工在人力精簡、工作滿足及組織承諾整體上皆未達顯著差

異。 

 

五、不同教育程度之員工在人力精簡、工作滿足及組織承諾之差異 

本研究以單因子變異數分析來探討不同年齡的 2008年實施人力精簡金融業

之留任員工在人力精簡、工作滿足及組織承諾之差異情形，其結果如表 4-11所

示。經分析後，「整體人力精簡」層面達顯著差異，經 Scheffé法事後比較的結果

發現，教育程度為研究所(含)以上的員工對於整體人力精簡的同意程度高於教育

程度為大學的員工。 

 

 

 

 

 

 

 

表 4-11教育程度不同的員工在人力精簡、工作滿足及組織承諾之差異分析 
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各量表 組別 個數 平均數 標準差 F值 P 值 
差異 

情形 

整體人力精簡 

(1)高中(職) 9 2.02 0.23 

3.04  *0.03  4>3 
(2)專科 83 2.18 0.47 

(3)大學 184 2.14 0.49 

(4)研究所(含)以上 22 2.45 0.42 

整體工作滿足 

(1)高中(職) 9 2.33 0.71 

1.58  0.19   
(2)專科 83 2.43 0.39 

(3)大學 184 2.51 0.45 

(4)研究所(含)以上 22 2.34 0.44 

整體組織承諾 

(1)高中(職) 9 2.53 0.48 

2.23  0.08   
(2)專科 83 2.68 0.46 

(3)大學 184 2.69 0.48 

(4)研究所(含)以上 22 2.43 0.53 

*P≦0.05    **P≦0.01 

六、不同平均月薪之員工在人力精簡、工作滿足及組織承諾之差異 

本研究以單因子變異數分析來探討不同平均月薪的 2008年實施人力精簡金

融業之留任員工在人力精簡、工作滿足及組織承諾之差異情形，由統計分析可

知，不同平均月薪之員工在人力精簡、工作滿足及組織承諾整體上皆未達顯著差

異。 

 

七、不同現任部門之員工在人力精簡、工作滿足及組織承諾之差異 

本研究以單因子變異數分析來探討不同現任部門的 2008年實施人力精簡金

融業之留任員工在人力精簡、工作滿足及組織承諾之差異情形，其結果如表 4-12

所示。經分析後，「整體工作滿足」和「整體組織承諾」兩層面達顯著差異，經

Scheffé法事後比較的結果發現，現任部門為分公司的員工對於整體工作滿足的

同意程度高於總公司和的消費金融員工；現任部門為分公司的員工對於整體組織

承諾的同意程度高於總公司和的消費金融員工。 
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表 4-12部門不同的員工在人力精簡、工作滿足及組織承諾之差異分析 

各量表 組別 個數 平均數 標準差 F值 P 值 
差異 

情形 

整體人力精簡 

(1)總行(公司) 96 2.22 0.48 

2.25  0.08   
(2)分行(公司) 142 2.12 0.48 

(3)消費金融 43 2.13 0.43 

(4)法人金融 17 2.40 0.46 

整體工作滿足 

(1)總行(公司) 96 2.32 0.43 

11.66  **0.00  2>1,3 
(2)分行(公司) 142 2.62 0.42 

(3)消費金融 43 2.33 0.40 

(4)法人金融 17 2.37 0.38 

整體組織承諾 

(1)總行(公司) 96 2.55 0.51 

6.52  **0.00  2>1,3 
(2)分行(公司) 142 2.77 0.43 

(3)消費金融 43 2.52 0.46 

(4)法人金融 17 2.81 0.48 

*P≦0.05    **P≦0.01 

 

八、不同服務年資之員工在人力精簡、工作滿足及組織承諾之差異 

本研究以單因子變異數分析來探討不同服務年資的 2008年實施人力精簡金

融業之留任員工在人力精簡、工作滿足及組織承諾之差異情形，由統計分析可

知，不同服務年資之員工在人力精簡、工作滿足及組織承諾整體上皆未達顯著差

異。 

 

九、強制人力精簡與軟性人力精簡對工作滿足之差異 

以人力精簡為自變項，工作滿足為依變項，進行獨立樣本 t 考驗，探討兩者

是否差異。由表 4-13可知，軟性人力精簡在工作滿足的分數高於強制人力精簡，

亦即軟性人力精簡與強制人力精簡對工作滿足的影響有顯著差異，此支持假設

2：強制人力精簡與軟性人力精簡對工作滿足的負向影響有顯著差異。 
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表 4-13不同人力精簡策略對工作滿足的差異分析 

各量表 人力精簡 個數 平均數 標準差 T值 P 值 
差異 

情形 

整體工作滿足 
(1)軟性人力精簡 194 2.60 0.41 

7.86  **0.00  1>2 
(2)強制人力精簡 104 2.22 0.39 

*P≦0.05    **P≦0.01 

 

十、強制人力精簡與軟性人力精簡對組織承諾之差異 

以人力精簡為自變項，組織承諾為依變項，進行獨立樣本 t 考驗，探討兩者

是否差異。由表 4-14可知，軟性人力精簡在組織承諾的分數高於強制人力精簡，

亦即軟性人力精簡與強制人力精簡對組織承諾的影響有顯著差異，此支持假設

4：強制人力精簡與軟性人力精簡對組織承諾的負向影響有顯著差異。 

表 4-14不同人力精簡策略對組織承諾的差異分析 

各量表 人力精簡 個數 平均數 標準差 T值 P 值 
差異 

情形 

整體組織承諾 
(1)軟性人力精簡 194 2.82 0.39 

8.74  **0.00  1>2 
(2)強制人力精簡 104 2.37 0.48 

*P≦0.05    **P≦0.01 

十一、不同人力精簡之主要措施在工作滿足及組織承諾之差異 

本研究以單因子變異數分析來探討不同人力精簡主要措施在工作滿足及組

織承諾之差異情形，其結果如表 4-15所示。經分析後，「整體工作滿足」和「整

體組織承諾」兩層面達顯著差異，經 Scheffé法事後比較的結果發現，人力精簡

主要措施為人事凍結對於整體工作滿足的同意程度高於人力精簡的其它措施；人

力精簡主要措施為減薪(含無薪假)對於整體工作滿足的同意程度高於人力精簡

主要措施為裁員和無預警裁員；人力精簡主要措施為人事凍結對於整體組織承諾

的同意程度高於人力精簡主要措施為優退、裁員和無預警裁員；人力精簡主要措

施為減薪(含無薪假)對於整體組織承諾的同意程度高於人力精簡主要措施為裁

員和無預警裁員；人力精簡主要措施為優退對於整體組織承諾的同意程度高於人

力精簡主要措施為無預警裁員。 
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表 4-15不同人力精簡策略在工作滿足和組織承諾的差異分析 

各量表 組別 個數 平均數 標準差 F值 P 值 
差異 

情形 

整體工作滿足 

(1)人事凍結 96 2.81 0.34 

36.96  **0.00  
1>2,3,4,5 

2>4,5 

(2)減薪(含無薪假) 35 2.53 0.26 

(3)優退 63 2.32 0.40 

(4)裁員 39 2.23 0.34 

(5)無預警裁員 65 2.21 0.42 

整體組織承諾 

(1)人事凍結 96 2.99 0.28 

30.87  **0.00  

1>3,4,5 

2>4,5 

3>5 

(2)減薪(含無薪假) 35 2.75 0.30 

(3)優退 63 2.60 0.46 

(4)裁員 39 2.41 0.37 

(5)無預警裁員 65 2.34 0.54 

*P≦0.05    **P≦0.01 

第四節 人力精簡、工作滿足及組織承諾之相關分析 

本節旨在使用 Pearson 積差相關分析驗證人力精簡、員工滿足及組織承諾各

量表間的相關關係。 

依表 4-16所示，整體人力精簡與整體員工滿足之相關係數 r = -0.64，p＜0.01

呈顯著負相關，支持假設 1：人力精簡對員工滿足有負向的影響。整體人力精簡

與與整體組織承諾之相關係數 r = -0.66，p＜0.01 呈顯著負相關，支持假設 3：人

力精簡對組織承諾有負向的影響。整體員工滿足與整體組織承諾 r = 0.68，p＜0.01

具顯著正相關，支持假設 5：員工工作滿足對組織承諾有正向的影響。 

表 4-16人力精簡、工作滿足及組織承諾之相關分析 

   整體人力精簡 整體員工滿足 整體組織承諾 

整體人力精簡 
Pearson 相關係數 1 -0.64 -0.66 

顯著性  **0.00 **0.00 

整體工作滿足 
Pearson 相關係數 -0.64 1 0.68 

顯著性 **0.00  **0.00 

整體組織承諾 
Pearson 相關係數 0.66 0.68 1 

顯著性 **0.00 **0.00  

*P≦0.05    **P≦0.01 
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第五節 各構面之影響分析 

由表 4-17迴歸模型一可知，以人力精簡為自變項來預測組織承諾迴歸模型，

F值 = 2.7與 p值 = 0.1(大於 0.05)，可知迴歸方程式適配的效果不理想。但以人

力精簡和員工滿足為自變項時，F檢定統計量為 135.53，其 p值 = 0.000，表示

此迴歸模式非常顯著，即自變數對依變數有顯著之影響；由可知以「人力精簡」

與「員工滿足」這兩個自變數共可解釋約 47.5%組織承諾的變異。另ㄧ方面，「人

力精簡」與「員工滿足」這兩個自變數 t 檢定之 p值分別為 0.002及 0.000，表示

「人力精簡」在與「員工滿足」此一自變數進入模式後對依變數有顯著之影響，

由上述結果證明本文假設 6：「人力精簡會透過工作滿足去影響組識承諾」獲得

支持。複迴歸方程式如下：  

Y(組織承諾) =  2.342 + 0.477*(人力精簡) +  0.274*(員工滿足) + ε 

表 4-17組織承諾重要影響因素之迴歸分析 

自變數 
模型一 

迴歸係數 

模型二 

迴歸係數 

常數項 2.87 **1.12 

人力精簡 -0.1 **-0.13 

員工滿足  **0.74 

R 平方 0.009 0.479 

調整後的 R 平方 0.006 0.475 

F 2.699 **135.53 

T(自變數) -1.64 
**-3.1 

**16.31 

 *p<0.05  **p<0.01  
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第伍章 結論與建議 

本研究根據第三章研究設計與第四章研究結果分析，綜理出本研究之結論與

建議，並探討這些結果在管理上的涵義，提供計畫與公司在規劃或執行人力精簡

時之參考。 

 

第一節 結論 

本研究係討論人力精簡後留任員工之工作滿足與組織承諾之關聯性，經由前

述研究假設驗證結果彙整如表5-1所示，主要研究結論與發現，分述如下: 

表 5-1研究假設結果表 

項目 假設 結果 

假設1 人員屬性不同，對工作滿足程度有顯著差異 部份成立 

假設2 人員屬性不同，對組織承諾程度有顯著差異 部份成立 

假設3 
強制人力精簡與軟性人力精簡對員工滿足的負向影響有顯著

差異 
成立 

假設4 
強制人力精簡與軟性人力精簡對組織承諾的負向影響有顯著

差異 
成立 

假設5 員工工作滿足對組織承諾有正向的影響 成立 

假設6 人力精簡會透過工作滿足去影響組識承諾 成立 

資料來源:本研究整理 

 

一、人員屬性不同對工作滿足和組織承諾程度之分析情況 

人口統計變項中只有現任部門對工作滿足和組織承諾有顯著性差異，其餘部

份均未達顯著差異。 本研究發現不同部門對工作滿足和組織承諾有顯著性差

異。此發現可解釋為分公司的員工在2008年實施人力精簡後其所經歷的程度較總

公司和消費金融部門來得小，故在工作滿足和組織承諾上皆較總公司和涓費金融

部門來得高。 

 

二、工作滿足與組織承諾之關聯性 

假說五：工作滿足對組織承諾有正向的影響，亦與McCauley and Kuhnert 
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(1992)、胡其安 (1998)、Rajnandini, Schriesheim and Williams (1999)之論述符合。

員工對工作的滿意度愈高，本來就會反應在對組織的忠誠與承諾上，當員工工作

的滿意度愈高，認為此公司是可以信賴且公平正直的，自然會投射反應在組的承

諾上，增進組織承諾。 

 

三、不同人力精簡方式對工作滿足與組織承諾之影響 

在人力精簡認知與工作滿足與組織承諾的差異分析上發現人力精簡認知中

的「軟性人力精簡」和「強制人力精簡」在員工滿足與組織承諾上有顯著差異，

顯示在人力精簡若利用軟性人力精簡方式，將有助於提高留任員工的工作滿足與

組織承諾。另外人力精簡亦與工作滿足及組織承諾均呈現負相關，顯示在企業在

推行人力精簡，容易因工作負荷加重而造成工作滿足度降低，如果不加以注意則

會造成員工對人力精簡抱持負面看法，所以企業在推行人力精簡時必須特別注意

維持組織內部的人力是否充足，才能確保人力精簡的成效。 

 

四、工作滿足在人力精簡與組織承諾之關係間的中介效果 

假說六：組織精簡後留任人員的工作滿足在人力精簡與組織承諾之關係間具

有中介效果，獲得假設驗證成立。人力精簡會直接對組織承諾產生負向的影響，

而工作滿足對組織承諾產生正向的影響，然而在加入工作滿足之後，人力精簡對

組織承諾的直接效果變的不顯著，顯示人力精簡是透過工作滿足對組織承諾產生

負項影響，即工作滿足在人力精簡與組織承諾之間具有完全中介的效果。 

 

第二節 建議 

經由實證分析結果，以下給予實務界及後續研究者一些個人的建議： 

一、對實務界之建議 

(一)應考量員工的個別差異因人制宜  
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本研究顯示樣本群由於教育程度與現職部門的差異，對人力精簡計畫認知、

工作滿足及組織承諾等變項各有其不同的反應程度，因此，為期將對組織承諾之

不利影響降至最低程度，企業在政策規劃宣導、溝通協調及相關配套措施方面，

當應針對不同族群的個別差異，採取彈性手段，因人制宜。  

 

(二)企業應適當跟員工宣導人力精簡之益處 

本研究發現企業在施行人力精簡後其留任員工的認知會對其工作滿足與組

織承諾造成部分影響，確實有學者所謂的「倖存者症候群」存在，留任人員在態

度上，常會有保守傾向、士氣降低及生產力降低的現象出現，表示人力精簡對留

下來的員工士氣帶來負面影響，因此企業進行人力精簡並不一定有會有助於生產

力的提昇或組織目標的達成，如有處理不善，還會產生巨大的負面的影響。建議

企業在進行人力精簡時應該要創造出一種組織氣氛，也就是危機感，讓全體員工

相信公司推動人力精簡是必要的，若不進行變革，公司將面臨重大的危機，如此

才能讓員工全力參與配合人力精簡，並且減少其抗拒。另外在人力精簡的過程中

必須要提供員工實際的案例，藉由其他公司推行人力精簡成功的案例來激勵員

工，並且相對提出失敗的案例來讓員工瞭解公司喪失競爭力的下場，邀請員工一

起為公司規劃與推行精簡計劃，讓員工可以把自己的未來與公司的未來視為一

體，如此便可以使人力精簡更為順利成功。 

 

二、對後續研究者之建議 

(一)續探討金融業人力精簡的預期成效  

受測者對整體組織承諾及工作滿意度均不高，是否因為以往大家所認知的銀

行業是金飯碗，相對於其他產業，台灣的金融業員工對於職場的裁員風險有較低

的危機意識，因此，在2008年這波金融海嘯遍及大部份金融業而所採取的大規模

人力精簡，對於台灣的金融業員工，相對於其他產業的員工會有更大適應上的困
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難與情緒上的不知所措，而且員額大幅的精簡，工作又未減少，導致與預期效果

有顯著差異，值得探究。 

(二)擴大研究顯著影響組織承諾的變項  

本研究以人力精簡為自變項，組織承諾為依變項，工作滿意度為干擾變項，

其中組織承諾與人力精簡之間關係受工作滿意度干擾，而干擾組織承諾與人力精

簡之間關係的因素甚多，建議繼續研究者，可將其他構面，如工作壓力、資遣制

等因素納入研究架構加以探討。 

 

(三)利用訪談的質性研究來提昇對人力精簡計畫之認知度  

任何人力精簡決策的施行，決策者的主觀意識與決心對政策影響深遠，且人

力精簡成功與否與同仁的是否支持亦有相當關聯。因此，本研究若能配合訪談相

關決策者以了解其背景與觀念，同時瞭解執行與規劃變革同仁之內心感受，蒐集

更深入資料，對相關研究分析，必能更臻完善。 

 

第三節 研究限制 

本研究在進行探討過程中，由於某些研究限制可能造成對研究結果的偏差或

錯誤，因此，提出作為未來研究者進行相關研究時的考量及參考。分述如下： 

1.本研究探討的是人力精簡後留任員工對其工作滿足與組織承諾的影響，而員工

組織承諾的狀態是否會被組織內外的其他因素所影響，例如：企業文化、溝通

等等，皆可能影響到員工對於組織承諾因素，此為本研究限制之一。後續研究

應可將諸多可能因素列入探討，以利更完整呈現整個研究領域全貌。 

 

2.本研究之對象僅針對金融業員工進行探討，對於分析結果的推論，可能無法類

推至其它行業，此為本研究限制之二。建議未來研究這可以蒐集不同類型樣本，

比較不同職業型態留任人員對工作滿足與組織承諾之關聯性研究，讓議題有更
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多發揮比較的空間。 

 

 

3.本研究採用橫段面進行工作滿足與組織承諾的研究，只在同一個時間點量測，

無法針對各時間點的資料來進行分析，此為本研究限制之三。建議未來研究可

以縱斷面來蒐集留任人員的資料，針對員工的一段期間來瞭解各變項之間的變

化，是否會因為時間變數而造成員工對於變項的影響。 
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附錄 

敬愛的朋友： 
 

    您好！這是一份純學術性研究問卷，旨在探討金融危機下企業人力精簡對留任 

 

員工工作滿足與組織承諾影響之研究。本問卷採不記名方式，所有資料僅供學術研究 

 

之用，絕不對外公開，請您放心作答。感謝您撥冗參與，協助這項研究能夠順利完成。 

 

謝謝您的熱心協助，並祝您：身體健康  事事順心！ 

 

 

 

第一部分：人力精簡 

此部分是想了解貴公司因應金融海嘯所採取人力精簡的方式及對

象，請您依個人的主觀意見或實際經驗，對以下各項問題選出您的

同意程度，以打ˇ的方式再下列空格中填寫適當的答案。 

非
常
不
同
意 

不 
 

同 
 

意 

普 
 

 
 

 
 

通 

同 
 

 
 

 
 

意 

非

常

同

意 

 

1.你認為公司因應危機而採取人事凍結的方式是合適的。 □ □ □ □ □ 

2.你認為公司因應危機而採取減薪的方式是合適的。 □ □ □ □ □ 

3.你認為公司因應危機而採取降調職位的方式是合適的。 □ □ □ □ □ 

4.你認為公司因應危機而採取優退的方式是合適的。 □ □ □ □ □ 

5.你認為公司因應危機而採取無預警裁員的方式是合適的。 □ □ □ □ □ 

6.據你所知公司因應 2008 金融海嘯人力精簡所採取的措施是(可複選,如複選請回答第 7題) 

  □(1)人事凍結 □(2)減薪(含無薪假) □(3)優退 □(4)裁員 □(5)無預警裁員 

7.據你所知公司因應 2008 金融海嘯人力精簡所採取的主要措施是(單選) 

  □(1)人事凍結 □(2)減薪(含無薪假) □(3)優退 □(4)裁員 □(5)無預警裁員 

8.公司實施組織精簡的主要對象為(單選)  

□(1)不適任者 □(2)年資較高者 □(3)年齡較長者 □(4)績效過差者 □(5)臨時人員  

9.在組織進行精簡(裁員)的整個過程中，員工的參與程度為：(單選) 

□(1)全程參與 □(2)公司主導決策 □(3)只參與部份過程 □(4)幾乎沒有任何參與 

第二部分：工作滿足 

此部分是想了解雇主因金融海嘯人力精簡後對工作滿足影響，請您

依個人的主觀意見或實際經驗，對以下各項問題選出您的同意程

度，以打ˇ的方式再下列空格中填寫適當的答案。 

非
常
不
同
意 

不 
 

同 
 

意 

普 
 
 
 
 

 

通 

同 
 
 
 
 

 

意 

非

常

同

意 

1.人力精簡後，我對於目前的工作負荷量感到滿意。 □ □ □ □ □ 
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2.人力精簡後，我的工作能讓我有發揮所長的機會。 □ □ □ □ □ 

3.人力精簡後，我滿意於能常常有不同的工作歷練機會。 □ □ □ □ □ 

4.人力精簡後，我的能力足以勝任現職。 □ □ □ □ □ 

5.人力精簡後，我滿意於主管對待部屬的方式。 □ □ □ □ □ 

6.人力精簡後，就工作量而言，我滿意每月的薪資所得。 □ □ □ □ □ 

7.人力精簡後，目前的工作能給我升遷的機會。 □ □ □ □ □ 

8.人力精簡後，我滿意於目前工作所處的環境與設施。 □ □ □ □ □ 

第三部分：員工組織承諾 

此部分是想了解雇主因金融海嘯下人力精簡後員工組織承諾的影

響。請您依個人的主觀意見或實際經驗，對下列各項問題選出您的

同意程度，以打ˇ方式在下列空格中填寫適當的答案。 

非
常
不
同
意 

不 
 

同 
 

意 

 

普 
 
 
 
 
 

通 

同 
 
 
 
 
 

意 

非

常

同

意 

1.人力精簡後，我會對我的朋友說我服務的公司是一間值得效勞的公司。 □ □ □ □ □ 

2.人力精簡後，我覺得我的價值觀和公司的價值觀很相近。 □ □ □ □ □ 

3.人力精簡後，我會很驕傲的對別人說我是這家公司的一份子。 □ □ □ □ □ 

4.人力精簡後，我很慶幸當初找工作時選擇到這家公司服務。 □ □ □ □ □ 

5.人力精簡後，我願意付出更多的努力來幫助公司發展並獲得成功。 □ □ □ □ □ 

6.人力精簡後，我對公司的忠誠度很低。 □ □ □ □ □ 

7.人力精簡後，我很關心公司的未來。 □ □ □ □ □ 

8.人力精簡後，只要工作的內容差不多，去別的公司服務也無所謂。 □ □ □ □ □ 

9.人力精簡後，只要工作上有微小的改變，就會促使我離開這家公司。 □ □ □ □ □ 

10.人力精簡後，我認為繼續待在公司不會有任何益處。 □ □ □ □ □ 

11.人力精簡後，我認為當初決定來這家公司是一個錯誤的決定。 □ □ □ □ □ 

 

第四部分 基本資料（每題請勾選「ˇ」一項） 

1.性    別：□(1)男   □(2)女          

2.婚姻狀況：□(1)已婚 □(2)未婚 □(3)其他___________ 

3.年    齡：□(1)20歲以下 □(2)21~25歲 □(3)26~30歲 □(4)31~35歲 

□(5)36~40歲 □(6)41~45歲 □(7)46~50歲 □(8)51~55歲  

□(9)56~60 歲□(10)61~歲以上 

4.現任職位：□(1)職員 □(2)基層主管 □(3)中階主管(經副襄理)  

            □(4)高階主管(協理以上) 

5.教育程度：□(1)國中(含)以下 □(2)高中（職） □(3)專科 □(4)大學  
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            □(5)研究所（含）以上 

6.平均月薪(元/新台幣)： 

□(1)20,000以下 □(2)20,001~30,000 □(3)30,001~40,000  

□(4)40,001~50,000 □(5)50,001~60,000 □(6)60,001~70,000  

□(7)70,001~80,000 □(8)80,001以上 

7. 現在任職部門： 

□(1)總行部室 □(2)分行 □(3)消費金融部門 □(4)法人金融部門  

□(5)其他___________  

8. 您在貴公司服務的年資： 

□(1)1年內 □(2)2~3年 □(3)4~5年 □(4)6~8年  

□(5)9~12  □(6)13~15 □(7)16年以上 

9. 2008年金融海嘯發生後公司是否有歷經金融合併   □(1)是 □(2)否 

 

問卷到此全部結束了！敬請您再稍微檢查一下喔！感謝您！ 


