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I 

中文摘要 

本研究的主要目的為檢驗企業員工在組織中的二種工作壓力（即挑戰性工作壓力及障礙性工

作壓力）之下，感受知覺（即疲憊感及疏離感）所受的影響，本研究發現，挑戰性的壓力源

會帶來員工情緒性疲憊的受壓知覺，但不會對員工產生工作上的疏離知覺；然而障礙性的壓

力源則會同時帶來員工疲憊與疏離的受壓知覺。本研究亦發現，此二種壓力的感受知覺將分

別地影響員工的離職意願、工作滿足與工作績效，此二種壓力的感受知覺中，疏離知覺與主

管評工作績效呈負相關；而情緒疲憊知覺與自評工作績效呈正相關。此外，本研究亦發現四

種組織承諾面向表現出不同的抗壓效果與壓力知覺。最後，本研究發現組織承諾會帶來較佳

的組織工作成果。相關的研究理論與管理意涵將在本研究中加以討論，並期望提供企業人力

資源管理上的參考。 
關鍵詞：組織承諾、工作壓力、受壓知覺 
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Abstract 
The primary purpose of this study examined the impacts of the two job stressors (i.e., challenge 
stress and hindrance stress) on the two job strains (i.e., emotional exhaustion and disengagement). 
The study found that challenge stress was positively related to employees’ emotional exhaustion, 
and was negatively related to their disengagement. Compared with challenge stress, hindrance stress 
was positively related to both employees’ emotional exhaustion and disengagement. This study also 
found both emotional exhaustion and disengagement were related to intention to leave, job satisfac-
tion and job performance. Of these two strains, disengagement was found to be negatively related to 
supervisor rating performance, however, emotional exhaustion was found to be positively related to 
self-report performance. In addition, this study also found the different stress-coping effects of four 
forms of organizational commitments, and found that different form of commitment produced dif-
ferent effects on organizational outcomes. The theoretical and practical implications are discussed. 
Hopefully, the findings of this study would provide useful messages for HRM professionals, and 
might be valuable for organizational recruit and selection of manpower. 

Keywords: Organizational commitment; Job stress; Job strain 
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壹、前言 

值此科技劇烈變動的年代，科技的創新將持續並加速地往前邁進(Adler, 1991; Quiñones, 
1997)，在可預見的未來，很明顯地個人必需具備對環境迅速變遷的適應能力，組織應發展

內部員工的知識及技能，以因應環境迅速變動，進而維持組織的競爭力(Goldstein & 
Gilliam,1990)。Howard (1995)指出，組織在未來必需面臨二種趨勢，一則為員工年齡的老化，

另一為尖端科技不斷地創新。因此，組織不但面臨內部員工年齡的老化現象，另一方面且必

需不斷地更新生產機具設備，以維持組織的競爭優勢。然而在人力資源的管理上，組織卻必

需面臨另一問題，即老員工、新設備的調適問題。亦即在新科技及新知識不斷地推陳出新之

下，諸如網路教學、視訊會議、電腦輔助機具及各種應用軟體等的操作與學習，這些新技術

與新設備的引進必需配合嫻熟技能的操作，始能發揮其強大的功能。而對於年長的資深員工

而言，卻往往無法在學習上輕易地得到良好的調適(Colquitt, LePine, & Noe, 2000)。尤其在資

訊化的年代裡，幾乎處處電腦與資訊網路，且由於資訊科技的突飛猛進，不論個人電腦、網

際網路、資訊應用系統等，人們必須透過不斷地學習，才能在這迅速變遷的社會裡爭得一席

之地，若無法調適，則將面臨被組織淘汰的殘酷命運。然而在資訊科技迅速變動的情況下，

誠如Howard所預測的，年長的員工必需面臨新知識技能的學習與調適，但對年長的員工而

言，對新事物的學習似乎並不是那麼容易，例如對電腦操作或軟體應用的學習，對一般人的

心理造成了許多正向或負向的影響，如電腦狂熱或電腦恐懼等症狀。 

為解決上述的問題，組織除了必需要求員工具備所需要的工作技能與知識之外，另一方

面並需要求員工增加其工作效能與效率，以謀取組織在競爭日趨嚴厲的環境下生存發展。因

此，員工在面對組織在工作上對質與量的要求之下，將產生受壓知覺，而此受壓知覺不但將

影響員工的工作滿足，並將影響員工在組織繼續留存的意願。尤其國內的產業發展已轉為以

製造業及服務業為主的年代，而製造業更朝向以技術密集為主的高科技產業，整體的產業結

構也由過去以勞力密集為主的產業，提升為以技術密集為主的產業結構，尤其對傳統產業而

言，為了降低營運成本，並維持組織在產業內的競爭力，除了一方面必需裁減或資遣不具競

爭力的員工之外，另一方面尚必需甄選或發展公司內部的員工，使之成為組織真正所需要的

技術人才，並能將組織所需的人才留住，此等議題已成為組織人力資源管理日益迫切的問題。 

貳、文獻探討 

一、工作壓力 
工作壓力的研究多年以來一直受到學界及實務界的重視，在學術研究上，Karasek (1979)

提出的工作需求決策寬度模型(job demands-decision latitude model)得到工作壓力相關學者在

研究上相當程度的引用。在Karasek的工作需求決策寬度模型中，工作需求的定義為一種心理

性的壓力，如面對工作效率的要求、工作時間壓力、工作負荷等。另一方面，決策寬度的內

容分為二部分，一為工作者對其工作可以作決策的寬度，又稱為決策權威或決策授權(decision 
authority)；另一為工作者使用各種技能於其工作上的變化性程度，亦即將技能應用於工作上

的裁決能力，又稱為技能裁量權(skill discretion)，工作決策寬度的測量工具即由這二項因素

結合而成。 
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根據Karasek的理論，首先，工作壓力的來源是因為同時發生高壓力的工作與低決策裁量的寬

度所造成，此將產生負面的工作成果，如焦慮、不安、工作不滿、怠勤等現象；其次，若高

工作需求同時擁有高的工作決策寬度，則會產生正面的工作成果，如工作滿意、工作動機與

良好的再生動力(healthful regeneration)，此種工作情形，Karasek稱之為積極性的工作(active 
job)。Jex and Beehr (1991)以Job demands-job control模型來解釋Karasek的理論，即對員工的

工作需求若未授與適度的工作決策權或工作控制權，則可能將帶來員工心理上或生理上負面

的影響。 

二、工作耗竭 
在過去的研究，耗竭(burnout)面向一直做為與人服務行業(human service)有關的研究，如

社會工作者、健康看護、或教學等行業，均屬於與人服務有關的行業。而近年來許多學者則

開始將耗竭的研究應用於對人服務(human service)以外的其他工作職場(Demerouti, Bakker, 
Nachreiner, & Schaufeli, 2001)，並用以檢驗job demands-resources或job demands-control 對耗

竭的影響，並得到大多數研究實證上的支持。Demerouti et al. 指出，耗竭為一種在工作壓力

之下的心理反應，當工作的需求高時，如高工作負荷量、時間壓力等(high job demand, e.g., 
physical workload, time pressure etc.)，此時若工作資源有限，如主管未支持或經費不足等(e.g., 
job control, supervisor support etc.)，如此將會導致員工精力的消耗(energy depletion)，並進而

削弱員工的工作動機。Maslach (1982)對耗竭的定義為情緒疲憊(emotional exhaustion)，反人

格化(depersonalization)，以及成就消極(reduced personal accomplishment)，此三種症狀普遍存

在於對人服務工作中(people who do people work)的面向。 
1.情緒疲憊(emotional exhaustion)指個人在情緒上對工作過量要求時，對工作產生疲憊的感

覺。 
2.反人格化(depersonalization)指個人在接受服務或照顧時，對提供服務者表現出冷漠、疏離

或懷疑的反應。 
3.成就消極(reduced personal accomplishment)指個人自我評估在工作上無法有效地再進取，或

無法實踐工作上所賦予的責任，進而產生的消極態度。 

對於Maslach (1982)所提出的三面向耗竭，Demerouti et al. (2001) 認為耗竭的第三個面向

成就消極(reduced personal accomplishment)與前二個面向的關係過於鬆散，因此將成就消極的

面向捨掉，重新定義耗竭為二個面向，並將研究對象擴大至製造業及運輸事業等。Demerouti 
et al.重新定義後的情緒疲憊(emotional exhaustion)的概念，非常接近傳統所謂的職業工作壓力

(job strains)，諸如疲憊、工作沮喪、抱怨與焦慮等症狀(Buunk, de Jonge, Ybema, & deWolff., 
1998; Kahn & Byosiere, 1992)。因此，Demerouti et al. (2001) 重新定義後的情緒疲憊，即為一

般所指的壓力反應(stress reaction) (Schaufeli & Enzmann, 1998)，並且與壓力源因素

(stressors)，如工作負荷、角色問題等壓力來源有關。Demerouti et al.對反人格化

(depersonalization)或疏離(disengagement)的定義，指個人對所接受的人或事，具有某種特定

型態的退縮，或在心理上產生的一種疏離知覺，在一般相關職場工作上的表現，為對工作或

工作角色的冷漠(alienation)、疏離(disengagement)或懷疑(cynicism) (Cherniss, 1980; Lang, 
1985)。在Demerouti et al.的研究中，雖然耗竭的二個面向--情緒疲憊(emotional exhaustion)及
疏離(disengagement)均屬於負面的壓力感受，然而在程度上卻是對工作壓力而產生二種不同
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的壓力知覺變數。 

三、工作壓力、工作耗竭與工作成果的關係 

最近許多研究開始探討壓力因素(stressors)與組織人力資源管理成果之間的關係，例如工

作壓力對員工的工作满意、工作績效及另謀職業(job search)等變數之間的關係。一般而言，

相關的研究發現，工作壓力與工作滿意等正面的組織成果呈負面的關係，而與另謀職業呈正

面的關係(Cavanaugh, Bosvell, Roehling, & Boudreau, 2000; Chiu & Kosinski,1995; Griffin, 
2001; Noor, 2002; Spector & O’Connell, 1994)。例如，Cavanaugh et al. (2000)針對美國經理人

員從事工作壓力的研究，研究中將工作壓力區分為挑戰性工作壓力因素(challenge stressor)與
障礙性工作壓力因素(hindrance stressor)二種。第一種工作壓力因素―挑戰性工作壓力指工作

負荷量、工作時間壓力、承擔責任範圍等，屬於工作數量或承擔工作責任所產生的一種壓力；

第二種工作壓力因素―障礙性工作壓力，指組織決策以政治操作為主、工作角色模糊、工作

責任不清或缺乏工作安全感等。Cavanaugh et al.研究結果發現，挑戰性工作壓力正面地影響

員工的工作滿意，且與員工另謀工作的意願呈負面的關係；而障礙性工作壓力負面地影響員

工的工作滿意，且與員工另謀工作(job search)的意願呈正面的關係。Cavanaugh et al.的研究

顯示出工作壓力並非完全皆是負面影響的，例如，挑戰性的工作壓力即並非負面的壓力因

素，此種壓力反而帶來經理人員較高的工作滿意及較低的離職意願；而障礙性的工作壓力則

是一種負面的壓力因素，此種壓力不但會造成經理人員工作滿意度降低的負面影響，也會促

成經理人員另尋工作出路的離職意願，與挑戰性工作壓力恰好相反。最近的一項研究，為

Podsakoff, LePine, and LePine (2007)的統合分析研究(meta-analysis)，研究結果顯示與

Cavanaugh et al. (2000)的研究發現頗為一致。亦即，挑戰性工作壓力與員工的工作滿意、組

織承諾具有正面的關係，且與員工另謀工作的意願與離職率呈現負面的關係；而障礙性工作

壓力則與員工的工作滿意、組織承諾呈現負面的關係，且與員工另謀工作的意願與離職率呈

正面的關係。由於Podsakoff et al.的研究，更確定了工作壓力的二種面向。因此，本研究的壓

力因素即採用此二種壓力因素的面向，將壓力源分成挑戰性工作壓力因素與障礙性工作壓力

因素。另一項最近的研究，Tai and Liu (2007)採用Cavanaugh et al. (2000)的二種工作壓力因素

做為預測變數，並採用Demerouti et al. (2001)的二種受壓知覺做為依變項，針對中低階層的

員工探討在二種工作壓力因素之下對二種受壓知覺（情緒疲憊與疏離）的影響。Tai and Liu
的研究結果顯示，挑戰性的工作壓力會增加員工的疲憊知覺，但反而降低了員工的疏離知

覺；另一方面，障礙性的工作壓力不但會增加員工的疲憊知覺，同時也會增加員工的疏離知

覺。基於以上的研究結果，本研究擴大壓力因素-受壓知覺的關係(stressor-strain relations)，進

一步探討受壓知覺－工作成果之間的關係(job strain-job outcomes relations)，因此本研究假

設，二種受壓知覺中，員工的疲憊知覺不會負面的影響其工作滿足及工作績效，亦不會正面

的影響其離職意願；但員工的疏離知覺不但會負面的影響其工作滿足及工作績效，亦將正面

的影響其離職意願。綜合以上的研究論點，本研究進行對壓力因素、受壓知覺與工作成果之

間的關係做檢驗，因此，本研究的假設如下： 

假設1a:  
挑戰性工作壓力與情緒疲憊呈正面的關係。 
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假設1b: 
挑戰性工作壓力與工作疏離呈負面的關係。 

假設1c:  
挑戰性工作壓力與工作滿足呈正面的關係。 

假設1d: 
挑戰性工作壓力與離職意圖呈負面的關係。 

假設1e:  
挑戰性工作壓力與主管評工作績效呈正面的關係。 

假設1f: 
挑戰性工作壓力與自評工作績評呈正面的關係。 

假設2a: 
障礙性工作壓力與情緒疲憊呈正面的關係。 

假設2b: 
障礙性工作壓力與工作疏離呈正面的關係。 

假設2c:  
障礙性工作壓力與工作滿足呈負面的關係。 

假設2d: 
障礙性工作壓力與離職意圖呈正面的關係。 

假設2e:  
障礙性工作壓力與主管評工作績效呈負面的關係。 

假設2f: 
障礙性工作壓力與自評工作績評呈負面的關係。 

假設3a: 
工作疏離將中介情緒疲憊與工作滿足。 

假設3b: 
工作疏離將中介情緒疲憊與離職意願。 

假設3c: 
工作疏離將中介情緒疲憊與主管評工作績效。 

假設3d: 
工作疏離將中介情緒疲憊與自評工作績效。 

四、組織承諾的理論發展 

關於組織承諾的研究已有一段很長的歷史，亦存在有關組織承諾的各種定義。在理論上，

大致可以追溯自Becker (1960)的靠邊賭注理論(the side-bet theory)，主張承諾是可以計算的。

根據這樣的觀點，個人之所以繼續留在組織是因為可以獲得累積的利益，諸如津貼、退休金

以及年資，如果他們離開了公司則工作環境可能將無法像原組織所賦與的優渥，因此他們會

選擇留在原來的組織裡，此種組織承諾的概念為一種行為觀點(behavioral perspective)，稱之
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為存續承諾(continuance commitment)。Hrebiniak and Alutto (1972)、McGee and Ford (1987)的
承諾量表即經常被使用來測量此種概念。另一種組織承諾是屬於心理特性(psychometric 
properties)的態度觀點(attitudinal perspective)，較早期的代表學者有Porter、Mowday等學者

(Mowday, Porter & Dubin, 1974; Porter, Steers, Mowday & Boulian, 1974)，他們的組織承諾概

念集中於員工對組織在情感上的認同，稱之為情感承諾(affective commitment)，因此相關的

研究文獻大致上均將焦點放在組織與員工相互之間情感上的依存關係。Mowday and Porter認
為組織承諾係指個人對組織參與及認同的一種相對強度，在離職以及換職的研究上，Mowday 
and Porter的量表使用的最為普遍。Mowday and Porter的組織承諾包含三個因素：1.強烈地接

受及信仰組織的目標及價值。2.願意為組織辛勤的努力工作。3.強烈地渴望繼續維持組織成

員的身分。 

雖然Mowday and Porter關於組織承諾的概念包含三個因素，仍然是屬於情感性承諾的單

一構面。O’Reilly and Chatman (1986)將此組織承諾的概念擴大，提出三種組織承諾的型式：

服從(compliance)、認同(identification)、內化(internalization)。服從反映出員工對報酬的追求；

認同則表現在員工對組織價值及目標的認同，即使組織的價值及目標並非與個人內在所認同

的價值相符，他們仍然願意維持組織成員的身分；內化則不但表現在員工對組織價值及目標

的認同，而且組織的價值及目標與個人內在所認同的價值目標是一致的。O’Reilly and 
Chatman之後，Meyer and Allen (1990, 1996)根據行為觀點的存續承諾，另提出規範承諾

(normative commitment)，規範承諾係指員工感到繼續留在組織中是一種義務(obligation)，以

上二種承諾加上情感承諾，Meyer & Allen將組織承諾區分成三個面向：存續承諾(continuance 
commitment)、規範承諾(normative commitment)，情感承諾(affective commitment)。很顯然地，

O’Reilly and Chatman的內化過程的組織承諾、Meyer and Allen情感面向的組織承諾與

Mowday and Porter的組織承諾面向均為詮釋同一組織承諾的情感構面。一般而言，情感構面

的組織承諾被認為與工作績效或組織公民行為具有正面的關係；而存續構面的組織承諾卻被

認為與工作績效或組織公民行為無關，或甚至可能是負面的影響變數(Hunter & Thatcher 2007; 
Meyer, Stanley, Herscovitch, & Topolnytsky, 2002)。 

五、組織承諾的面向 

由以上組織承諾的發展背景，一般組織行為的研究學者大致上同意組織承諾可區分成三

個面向：存續承諾、規範承諾、情感承諾。 
1.情感承諾(affective commitment)： 
情感承諾指員工對組織價值及目標的認同已產生內化的作用，已經將組織的價值及目標內

化成個人內在所認同的價值與目標，此時個人與組織的價值及目標已融合一致，因此員工

以身為組織的成員為榮，他們自然樂意選擇維持組織成員的身分，此種組織承諾稱之為情

感承諾。情感承諾的組織承諾對組織的認同度最高，員工留在組織並非僅為了生存或利益，

也不需要勉強自己遵守或服從組織的規定或決策，因為他們願意追求組織的價值與目標，

所有為組織的付出與努力，事實上也是實現自己的價值與目標。因此在一般的研究上，情

感組織承諾對組織的成果(工作滿足、工作績效、組織公民行為)為最強的預測變數。 
2.規範承諾(normative commitment)： 
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規範承諾指員工認為對組織價值及目標的認同是一種道義，即使組織的價值及目標並非與

其個人內在所認同的價值相符，由於他們認為組織對自己的栽培及照顧，因此認為服從組

織的價值及目標是一種道義。因此，即使組織的價值及目標與其個人內在所認同的價值並

不相符，他們仍然願意選擇維持組織成員的身分以回報組織的栽培，此種組織承諾稱之為

規範承諾。此種承諾對組織的認同程度大於存續承諾，因為員工尊重組織的價值及目標，

並願意遵守與服從組織的制度與決策。 
3.存續承諾(continuance commitment)： 
存續承諾指員工維持組織成員身分的原因，主要係來自於對報酬的追求，因而服從組織的

制度與決策，則此種對報酬的追求而願意選擇維持組織成員身分的承諾稱之為存續承諾。

此種承諾主要根據Becker (1960)賭注靠邊理論 (Side-bet theory)引申出來，因為員工會評估

選擇離開組織的成本，若離開組織的成本大於繼續留在組織的成本，則員工會選擇繼續留

在組織，基本上員工留在組織是為了生活可以過得的比較好的緣故。近幾年以來，Blau (2003)
提出四面向的組織承諾此種承諾，即將存續承諾分為成本考量組織承諾(accumulated cost 
commitment)及工作選擇受限的組織承諾(limited alternatives commitment)二面向。前者比較

接近原有的存續組織承諾的內容；後者則為Becker根據Carson, Carson, and Bedeian’s (1995)
量表(occupational entrenchment measure)增訂.一般而言，存續組織承諾對組織成果的關係薄

弱，甚至被視為是一項不受歡迎的變數。 

六、組織承諾的相關研究 

在過去的研究中，組織研究的學者相信組織承諾與工作滿足、工作績效有正面的相關，

且組織承諾不但可增加員工的組織公民行為(OCBs)，並可減少員工離職(intention to leave)、
轉換工作(turnover)、缺席(absenteeism)等負面行為(Paik, Y., Parboteeah, K. P., & Shim, W., 
2007)。亦有一部分學者從事組織承諾對增進員工訓練效益的研究，認為組織承諾可以增加

學員的參訓動機，並進一步產生訓練後的效益(Chuang, Liao, & Tai, 2005; Colquitt, LePine, & 
Noe, 2000)。組織承諾近期的研究有不少是著重在組織承諾與其他組織變數交互作用的影響

(Hunter & Thatcher, 2007)，亦有研究將三種組織承諾分成強中弱的程度，再進一步探討組織

承諾的交互組合配對所產生對工作成果的效果(Sinclair, Tucker, Cullen, & Wright, 2005)。 
最近組織承諾的研究有如下幾點發現： 

1.組織承諾線性與非線性的效果 
最近一項探討組織承諾的研究(e.g., Luchak & Gellatly, 2007)，探討二種組織承諾面向（情

感面向與存續面向）與三項工作成果（換職認知、缺勤、工作績效）的關係，研究結果一

如以往的研究，情感性的組織承諾對工作成果的正面效應大於存續性的組織承諾。但Luchak 
and Gellatly在導入二次連續性的組織承諾變項之後，發現存續性的組織承諾變項對工作成

果存在大量非線性的效應。Luchak and Gellatly此組織承諾非線性效應的研究發現，可提供

未來研究對組織承諾有關面向構面更多元的研究探索空間。 

2.組織承諾面向的組合效果 
Sinclair et al. (2005)根據情感構面的強中弱與存續構面的強中弱，交叉成9種構面組合(i.e., 
devoted; involved; attached; invested; allied; complacent; trapped; free agents; uncommitted)。
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Sinclair et al.的研究發現，情感面向的組織承諾與工作績效及組織公民行為具有顯著的正相

關，而存續面向的組織承諾與工作績效及組織公民行為幾乎未有顯著的相關（r介於0至-0.06
之間）。Sinclair et al.的研究並進一步發現，自由代理(free agents)的組織承諾組合（即存續

面向的中度組織承諾與情感面向的低度組織承諾的組合），在工作績效、組織公民行為的

表現為九種組合中最弱的一種組合。Sinclair et al.的研究結果，證實了過去研究對組織承諾

二種面向和應存在某種綜合效應的主張，也提供未來研究對組織承諾有關面向組合更多探

索的研究空間。 

3.組織承諾的中介效果與干擾效果 
Maertz, Griffeth, Campbell, and Allen (2007)針對225位服務業工作人員，進行POS (perceived 
organizational support)、PSS (perceived supervisor support)對離職傾向的調查。研究發現，情

感性與存續性的組織承諾為POS變項與離職變項的中介變項，亦即員工離職的原因係感覺

組織的支持程度低，進而產生低的組織承諾，最後因此而離開組織。另一項發現，為PSS
為POS變項與離職變項的干擾變項，當PSS弱時，此將強化POS變項與離職變項的負面關

係，而當PSS強時，則將弱化POS變項與離職變項的負面關係。另一項研究，Hunter and 
Thatcher (2007)針對美國的國家級金融機構進行一項三年期的長期性研究(a longitudinal 
study)，結果顯示出，情感性的組織承諾與工作績效具顯著的正向相關(r = .14, p < 0.05)，
而與壓力感受(stress felt)呈顯著的負向相關(r = .-42, p < 0.01)。Hunter and Thatcher的研究進

一步顯示，組織承諾與壓力感受的交互作用對工作績效具顯著影響，當組織承諾低時，壓

力感受將產生負面的工作績效；而當織承諾高時，壓力感受將產生正面的工作績效，且隨

著組織承諾的增強，壓力感受對工作績效的正面影響愈大。 

雖然工作壓力、工作成果、組織承諾已經吸引了大量研究的投入，但研究結果及學者的

論點，仍時有出入。一般而言，工作壓力的二種面向、組織承諾的三種面向或四種面向已得

到大多數學者的認同，但為提高其對不同預測目標變數的效度，以及變數之間存在的交互作

用，在研究上對不同面向結構的關係有必要再加以進一步的探討。雖然工作壓力、組織承諾

與工作成果的相關研究文獻，在許多不同的國家及文化之下，大致上均顯現出相同的研究結

果，但在我國仍有其必要針對工作壓力、組織承諾與工作成果的關係進行國內的研究，且三

面向或四面向的組織承諾仍尚待進一步的探究，由於成本考量的組織承諾對受壓知覺與工作

成果的影響為次於情感性與規範性組織承諾的較弱面向，而職業難覓的組織承諾對受壓知覺

與工作成果的影響則為負向的關係，因此，本研究雖然採用四面向的組織承諾，然僅對情感

性、規範性與職業難覓的組織承諾與受壓知覺及工作成果的關係進行檢驗。綜合以上的研究

論點，本研究的假設如下：  
假設4a: 
情感性組織承諾與情緒疲憊呈負面關係。 

假設4b: 
情感性組織承諾與工作疏離呈負面關係。 

假設4c: 
情感性組織承諾與工作滿足呈正面關係。 

假設4d: 
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情感性組織承諾與離職意願呈負面關係。 
假設4e: 
情感性組織承諾與主管評工作績效正面關係。 

假設4f: 
情感性組織承諾與自評工作績效正面關係。 

假設5a: 
規範性組織承諾與情緒疲憊呈負面關係。 

假設5b: 
規範性組織承諾與工作疏離呈負面關係。 

假設5c: 
規範性組織承諾與工作滿足呈正面關係。 

假設5d: 
規範性組織承諾與離職意願呈負面關係。 

假設5e: 
規範性組織承諾與主管評工作績效正面關係。 

假設5f: 
規範性組織承諾與自評工作績效正面關係。 

假設6a: 
職業難覓組織承諾與情緒疲憊呈正面關係。 

假設6b: 
職業難覓組織承諾與工作疏離呈正面關係。 

假設6c: 
職業難覓組織承諾與工作滿足呈負面關係。 

假設6d: 
職業難覓組織承諾與離職意願呈正面關係。 

假設6e: 
職業難覓組織承諾與主管評工作績效負面關係。 

假設6f: 
職業難覓組織承諾與自評工作績效負面關係。 

參、研究方法 

一、研究對象 & 研究程序(Participants & Procedure) 

本研究以台灣北部 36 家中小企業員工為研究對象。問卷調查的蒐集主要分成二階段，第

一階段的主要調查目的為試測性質，資料經初步統計分析之後，針對試測的結果改良問卷設

計的題項，在重新製作問卷之後，再進行第二階段的調查。最後完成之問卷內容分成二部分，

以相隔約一至二週的期間分二次發送，調查對象以基層員工及其主管為主，二次各約發出 500
份問卷，二次各約回收 410 及 360 份問卷，最後完整填答的份數為 266 份，計 109 名為男性

(41%)，157 名為女性(59%)平均年齡約 33.36 歲。 
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二、測量方法(Measures) 

控制變數(Control variables).包含性別及年資變數，每一變數各以一項題項測量。 

挑戰性工作壓力(Challenge stress). 共有 7 項改編自 Cavanaugh et al. (2000)，用以測量挑

戰性工作壓力。例如，“我必需花費很多時間在工作上” 及 “我在工作上的責任很重”。填答

者被要求以五點 Likert-type 量表回答問題，本變數的 Cronbach’s α 為 .81. 

障礙性性工作壓力(Hindrance stress). 共有 7 項改編自 Cavanaugh et al. (2000)，用以測量

本變項。例如，“我常需應付一些無意義的工作” 及 “我對目前的工作缺乏安全感”。填答者被要

求以五點 Likert-type 量表回答問題，本變數的 Cronbach’s α 為 .72. 

情緒疲憊(Emotional exhaustion).共有 3 項，參考 Demerouti et al. (2001)的量表。用以測

量受訓者對工作壓力的情緒疲憊知覺，如“我的工作是令人感到繁重的” 及 “我的工作經常

令人感到精疲力竭”。填答者被要求以五點 Likert-type 量表回答問題，本變數的 Cronbach’s α 
為 0.86。 

疏離(Disengagement). 共 4 項，參考 Demerouti et al. (2001)的量表。用以測量受訓者對工

作壓力的疏離知覺，如“我並不想參加同事之間的團聚活動” 及 “我的工作令人感到厭煩”。
填答者被要求以五點 Likert-type 量表回答問題，本變數的 Cronbach’s α 為.89. 

情感性組織承諾(Affective commitment).共 4 項，參考 Meyer et al. (1993)的量表，用以測

量受訓者對組織的情感性承諾，如 “我以成為公司的成員為榮” 及. “我的公司可以提昇我的正面

形象”。填答者被要求以五點 Likert-type 量表回答問題，本變數的 Cronbach’s α 為.91. 

規範性組織承諾(Normative commitment). 共 3 項，參考 Meyer et al. (1993)的量表，用以

測量受訓者對組織的規範性承諾，如 “我以成為公司的成員為榮” 及. “我的公司可以提昇我的正

面形象”。填答者被要求以五點 Likert-type 量表回答問題，本變數的 Cronbach’s α 為.83. 

成本考量組織承諾(Accumulated costs commitment).共 3 項，參考 Blau (2003)的量表，用

以測量受訓者對組織的成本考量承諾，如 “轉換工作可能會造成我收入的損失” 及. “轉換工

作可能造成年資的損失”。填答者被要求以五點 Likert-type 量表回答問題，本變數的

Cronbach’s α 為.77. 

職業難尋組織承諾(Limited alternatives commitment). 共 3 項，參考 Blau (2003)的量表，

用以測量受訓者的職業難尋承諾，如 “目前離職將面臨失業的壓力” 及. “目前轉換工作不

易”。填答者被要求以五點 Likert-type 量表回答問題，本變數的 Cronbach’s α 為.72. 

離職意圖(Intention to leave). 共 2 項改編自 Hom & Griffeth (1991) 的量表，用以測量受

訓者的離職意圖，如 “我有轉換工作的打算” 及. “我很想早日離開目前的工作環境”。填答者

被要求以五點 Likert-type 量表回答問題，本變數的 Cronbach’s α 為 0.91. 

工作滿足(Job satisfaction). 共 15 項改編自 Smith, Kendall, & Hulin (1969)的量表，用以測

量受訓者的工作滿足，本變項共分為 5 個面向，如薪酬滿足 “我的工作報酬令人感到滿意”, 升
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遷滿足 “我對未來的升遷是樂觀期待的”, 同事滿足 “我的同事經常協助我”, 主管滿足 “我覺得

我的上司領導能力不錯”, 及工作環境滿足 “整體而言，我對目前工作環境感到滿意”。填答者被

要求以五點 Likert-type 量表回答問題，本變數 Cronbach’s α 為 0.81. 

工作績效(Job performance). 共 5 項，參考 Goodman and Svyantek (1999)角色內工作績效

量表，用以測量受訓者的工作績效，如 “我的工作表現在標準之上” 及. “我的工作表現超越

我的同事”。填答者被要求以五點 Likert-type 量表回答問題，本變數的 Cronbach’s α 為 0.85.
另本變項由填答者的部門主管以五點 Likert-type 方式提供其對填答者的工作績效評比。 

肆、研究結果(Results) 

一、本研究各變數之間關係 

表 1 包含本研究各變數之間的平均數、標準差及相關係數。變數之間的相關係數顯示如

下的訊息。第一，挑戰性工作壓力與情緒疲憊知覺呈正面關係(r = .56; p < .01)，與疏離知覺

呈負面關係(r = -.21; p < .01)；在工作成果方面，除了主管評工作績效未具顯著以外，挑戰性

工作壓力與工作滿足、自評工作績效呈正相關，而與離職意圖呈負相關。第二，障礙性工作

壓力分別與情緒疲憊知覺及疏離知覺呈正面關係(r = .32 and .51; all p < .01)；在工作成果方

面，障礙性工作壓力與工作滿足、主管評工作績效與自評工作績效呈負相關，而與離職意圖

呈正相關。因此，除了假設本研究之假設 1e 未獲支持之外，假設 1 至假設 2 均獲得支持。

第三，情感性與規範性組織承諾除了與疲憊知覺不具顯著關係之外，與本研究其餘有關之假

設均獲得支持。因此，除了假設 4a 及 5a 之外，假設 4b-4f, 5b-5f 均獲得支持。第五，職業難

尋組織承諾未發現與離職意圖及工作績效有顯著關係，因此，假設 6 中，除了 6d、6e 與 6f
未得到支持，假設 6a-6c 獲得支持。疏離知覺與工作滿足、自評工作績效、主管評工作績效

呈負相關，而與離職意圖呈正相關(r = -.61, -.34, -.22, and .51 respectively; all p <.01)；情緒疲

憊與工作滿足呈負相關，與離職意圖及主管評工作績效呈正相關，與自評工作績效未具顯著

相關。有關疏離知覺為情緖知覺與工作成果的中介變項，將說明如下。 

二、中介變項的驗證 

本研究為驗證本研究假設 3 所提出的論點。我們採用 Baron and Kenny (1986)有關中介程

序的三步驟，資料分析結果如表 2a 至表 2d 所示。首先研究進行疏離知覺為情緖知覺與工作

滿足的中介變項，說明如下：表 2a 步驟一中，情緒知覺分別預測疏離知覺與工作滿足的預

測變項(β = .40 and -.38; all p <.01)；表 2a 步驟二，疏離知覺為工作滿足的預測變項(β = -.59; 
all p <.01)；表 2a 步驟三中，當情緒知覺與疏離知覺同時放入迴歸方程式預測工作滿足時，

情緒知覺則變成不顯著，β 由 .38 降低為-.09 (p > .05)，此結果說明了疏離知覺為情緒疲憊

知覺與工作滿足的中介變項，因此，假設 3a 獲得支持。其次，在表 2b 中，本研究進行疏離

知覺為情緖知覺與離職意圖的中介變項，說明如下：表 2b 步驟一中，情緒知覺分別預測疏

離知覺與離職意圖的預測變項(β = .40 and -.40; all p <.01)；表 2b 步驟二，疏離知覺為離職

意圖的預測變項(β = -.49; all p <.01)；表 2b 步驟三中，當情緒知覺與疏離知覺同時放入迴歸
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方程式預測離職意圖時，情緒知覺仍然顯著，β 由 .40 降低為.25 (p < .01)，此結果說明了疏

離知覺未完全中介情緒疲憊知覺與離職意圖，因此，假設 3b 獲得部份支持，即疏離知覺為

情緒疲憊知覺與離職意圖的部分中介變項。假設 3c 及 3d 有關疏離知覺為情緒疲憊知覺與工

作績效的中介變項則未獲得支持。在表 2c 步驟一中，情緒知覺並未顯著預測主管評工作績

效 (β = . 02; p >.05)，因此中介變項之條件不成立，假設 3c 未獲得支持。本研究發現另一

有趣的現象，即表 2c 步驟二中，疏離知覺仍然為主管評工作績效的預測變項(β = -.19; p 
<.01)；在表 2c 步驟三中，當情緒知覺與疏離知覺同時放入迴歸方程式預測主管評工作績效

時，此時情緒知覺變成邊際顯著，β 由 .02 增強為 .12 (p < .1)，而疏離知覺主管評工作績效

的預測也同時增強，β 由 -.19 增強為 -.24 (p < .01)，此結果說明了疏離知覺與情緒疲憊知覺

對主管評工作績效的關係有待進一步的探討及驗證。類似的情形亦發生在對自評工作績效的

預測，在表 2d 步驟一中，情緒知覺並未顯著預測自評工作績效 (β = . 05; p >.05)，因此中

介變項之條件不成立，假設 3d 未獲得支持。在表 2d 步驟二中，疏離知覺為自評工作績效的

預測變項(β = -.31; p <.01)；表 2d 步驟三中，當情緒知覺與疏離知覺同時放入迴歸方程式預

測自評工作績效時，此時情緒知覺變成顯著，β 由 .05 增加為 .21 (p < .01)，而疏離知覺自

評工作績效的預測也同時增強，β 由 -.31 增強為 -.39 (p < .01)，此結果說明了疏離知覺與

情緒疲憊知覺對自評工作績效的關係亦有待進一步的探討及驗證。以上本研究的驗證結果整

理如表 3 所示。 
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表 1 本研究各變數之間的平均數、標準差及相關係數 

變數(Variable) Mean SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 

1.年資 5.76 5.42 -            

2.性別 2.42 .43 -.10 -            

3.挑戰性工作壓力 3.14 .74 .20** -.14* (.81)           

4.障礙性工作壓力 2.98 .59 -.20** .11 -.094 (.72)          

5.疲憊知覺 3.06 .94 .01 -.03 .561** .32** (.82)         

6.疏離知覺 2.85 .82 -.19** .01 -.21** .51** .29** (.89)        

7.情感性承諾 3.22 .86 .16** -.07 .38** -.44** -.01 -.54** (.91)       

8.規範性承諾 3.18 .85 .35** -.20** .43** -.38** .09 -.54** .70** (.83)      

9.成本考量承諾 3.08 .86 .19** -.16** .33** .01 .25** -.16** .35** .47** (.77)     

10.工作難尋承諾 3.07 .88 .02 .00 .10 .18** .19** .16** -.03 -.01 .27** (.72)    

11.工作滿足 3.06 .55 .19** .04 .22** -.46** -.12* -.61** .53** .52** .21** -.17** (.81)   

12.離職意圖 3.06 .93 -.27** .08 -.18** .54** .18** .51** -.64** -.56** -.23** .10  -.49** (.91)  

13.自評工作績效 3.23 .77 .26** -.13* .61** -.29** .29** -.34 ** .57** .51** .40** .12  .36** -.34** (.85) 

14.主管評績效 3.57 .85 .25** -.09 .10 -.18** .02 -.22** .17** .32** .19** -.10 .18** -.11 .36** 

備註：對角線上之數值為 Cronbach’s alpha. 性別編碼： 1 = 男； 2 = 女 (Notes. Values on the diagonal are Cronbach’s alpha. Gender was coded: 1 = male; 2 = female) 
* p < .05.  ** p < .01. 
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表 2a. 疏離知覺中介疲憊知覺與工作滿足(Disengagement as a Mediating Variable between 
Exhaustion and Job Satisfaction) 

 控制變數 
Control Variable 

獨立變數 
Independent Variable 

依變數 
Dependent variable 

 年資 
Tenure 

(β1) 

性別 
Gender 

(β2) 

疲憊知覺

Exhaustion 

(β3) 

疏離知覺 
Disengagement 

(β4) 

  

R2 

Part 1      
疏離知覺(Disengagement) -.20** -.02 .40**  .20** 

工作滿足(Job Satisfaction) .20** .11 -.31**  .14** 

Part 2      
工作滿足(Job Satisfaction) .08 .09  -.59** .38** 

Part 3      

工作滿足(Job Satisfaction) .09 .10 -.09 -.55** .38** 
Note. Standardized beta weights are shown. 

* p < .05.  ** p < .01. 

表 2b. 疏離知覺中介疲憊知覺與離職意圖(Disengagement as a Mediating Variable between 
Exhaustion and Intention to Leave) 

 控制變數 
Control Variable 

獨立變數 
Independent Variable 

依變數 
Dependent variable 

 年資 
Tenure 

(β1) 

性別 
Gender 

(β2) 

疲憊知覺

Exhaustion 

(β3) 

疏離知覺 
Disengagement 

(β4) 

  

R2 

Part 1      
疏離知覺(Disengagement) -.20** -.02 .40**  .20** 

離 職 意 圖 (Intention to 

Leave) 

-.27** -.05 .40**  .23** 

Part 2      
離 職 意 圖 (Intention to 

Leave) 

-.17** -.02  .49** .30** 

Part 3      
離職意圖(Intention to 

Leave) 
-.20** -.04 .25** .38** .35** 

Note. Standardized beta weights are shown. 

* p < .05.  ** p < .01. 
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表 2c. 疏離知覺中介疲憊知覺與主管評工作績效(Disengagement as a Mediating Variable be-
tween Exhaustion and Supervisor rating Job Performance ) 

 控制變數 
Control Variable 

獨立變數 
Independent Variable 

依變數 
Dependent variable 

 年資 
Tenure 

(β1) 

性別 
Gender 

(β2) 

疲憊知覺

Exhaustion 

(β3) 

疏離知覺 
Disengagement 

(β4) 

  

R2 

Part 1      
疏離知覺(Disengagement) -.20** -.02 .40**  .20** 

主管評績效(Supervisor rat-
ing Job Performance) 

.24** -.10 .02  .07** 

Part 2      
主管評績效(Supervisor rat-

ing Job Performance) 
.20** -.10  -.19** .10** 

Part 3      
主管評績效(Supervisor rat-

ing Job Performance) 
.19** -.11 .12’ -.24** .12** 

Note. Standardized beta weights are shown. 

* p < .05.  ** p < .01.  ‘ p < .1. 

表 2d. 疏離知覺中介疲憊知覺與自評工作績效(Disengagement as a Mediating Variable between 
Exhaustion and Self-report Job Satisfaction) 

 控制變數 
Control Variable 

獨立變數 
Independent Variable 

依變數 
Dependent variable 

 年資 
Tenure 

(β1) 

性別 
Gender 

(β2) 

疲憊知覺

Exhaustion 

(β3) 

疏離知覺 
Disengagement 

(β4) 

  

R2 

Part 1      
疏離知覺(Disengagement) -.20** -.02 .40**  .20** 

自評工作績效(Self-report 
Job Performance) 

.25** -.17** .05  .10** 

Part 2      
自評工作績效(Self-report 

Job Performance) 
.19** -.16**  -.31** .19** 

Part 3      
自評工作績效(Self-report 

Job Performance) 
.17** -.18** .21** -.39** .22** 

Note. Standardized beta weights are shown. 

* p < .05.  ** p < .01. 
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表 3 本研究的驗證結果  

假設內容 驗證結果 
假設1a:挑戰性工作壓力與情緒疲憊呈正面的關係。 

支持 
假設1b:挑戰性工作壓力與工作疏離呈負面的關係。 

 支持 

假設1c:挑戰性工作壓力與工作滿足呈正面的關係。 
支持 

假設1d:挑戰性工作壓力與離職意圖呈負面的關係。 
支持 

假設1e:挑戰性工作壓力與主管評工作績效呈正面的關係。 
不支持 

假設1f:挑戰性工作壓力與自評工作績評呈正面的關係。 
支持 

假設2a:障礙性工作壓力與情緒疲憊呈正面的關係。 
支持 

假設 2b:障礙性工作壓力與工作疏離呈正面的關係。 
支持 

假設2c:障礙性工作壓力與工作滿足呈負面的關係。 
支持 

假設2d:障礙性工作壓力與離職意圖呈正面的關係。 
支持 

假設2e:障礙性工作壓力與主管評工作績效呈負面的關係。 
支持 

假設2f:障礙性工作壓力與自評工作績評呈負面的關係。 
支持 

假設3a:工作疏離將中介情緒疲憊與工作滿足。 
支持 

假設3b: 工作疏離將中介情緒疲憊與離職意願。 
支持 

假設3c:工作疏離將中介情緒疲憊與主管評工作績效。 
不支持 

假設3d:工作疏離將中介情緒疲憊與自評工作績效。 
不支持 

假設4a:情感性組織承諾與情緒疲憊呈負面關係。 
不支持 

假設4b:情感性組織承諾與工作疏離呈負面關係。 
支持 

假設4c:情感性組織承諾與工作滿足呈正面關係。 
支持 

假設4d:情感性組織承諾與離職意願呈負面關係。 
支持 

假設4e:情感性組織承諾與主管評工作績效正面關係。 
支持 

假設4f:情感性組織承諾與自評工作績效正面關係。 
支持 

假設5a:規範性組織承諾與情緒疲憊呈負面關係。 
不支持 

假設5b:規範性組織承諾與工作疏離呈負面關係。 
支持 

假設5c:規範性組織承諾與工作滿足呈正面關係。 
支持 

假設5d:規範性組織承諾與離職意願呈負面關係。 
支持 
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假設5e:規範性組織承諾與主管評工作績效正面關係。 
支持 

假設5f:規範性組織承諾與自評工作績效正面關係。 
支持 

假設6a:職業難覓組織承諾與情緒疲憊呈正面關係。 
支持 

假設6b:職業難覓組織承諾與工作疏離呈正面關係。 
支持 

假設6c:職業難覓組織承諾與工作滿足呈負面關係。 
支持 

假設6d:職業難覓組織承諾與離職意願呈正面關係。 
不支持 

假設6e:職業難覓組織承諾與主管評工作績效負面關係。 
不支持 

假設6f:職業難覓組織承諾與自評工作績效負面關係。 
不支持 
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最後，本研究針對驗證的結果提出二模型，一為工作壓力與工作成果模型，如圖 1；另一

為組織承諾及工作成果模型，如圖 2。 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

圖 1 本研究工作壓力-工作成果架構模型 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

圖 2 本研究組織承諾-工作成果架構模型 
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伍、討論(Discussion) 

本研究與過去研究的發現頗為一致，即當員工受到壓力時，會影響其工作滿意、工作績

效與離職意圖。本研究的結果再次確認 Cavanaugh et al.(2000)與 Podsakoff, LePine, and LePine 
(2007)的研究主張。Cavanaugh et al.主張工作壓力並非完全皆是負面影響的因素，亦即挑戰

性的工作壓力並非負面的壓力因素，此種壓力可能反而帶來員工較高的工作滿意、工作績效

及較低的離職意願；而障礙性的工作壓力則是一種負面的壓力因素，此種壓力不但會降低員

工的工作滿意及工作績效，也會增強員工另尋工作出路的離職意願，與挑戰性工作壓力的影

響恰好相反。Podsakoff, LePine, and LePine 的統合分析研究結果，挑戰性工作壓力除了與上

述的組織成果具有正面的效益之外，挑戰性工作壓力與組織承諾亦具有正向的關係，且與員

工另謀工作的意願與離職率呈現負向的關係；而障礙性工作壓力則與員工的工作滿意、組織

承諾呈現負向的關係，且與員工另謀工作的意願與離職率呈正向的關係。因此，本研究的結

果，更加確認工作壓力的二種面向，即壓力源可分成挑戰性工作壓力因素與障礙性工作壓力

因素。 

在工作壓力因素與受壓知覺的關係方面，本研究的結果與 Tai and Liu (2007)的研究相

似，Tai and Liu 針對中低階層的員工探討在二種工作壓力因素之下對二種受壓知覺(情緒疲憊

與疏離)的影響，Tai and Liu 的研究結果顯示，挑戰性的工作壓力會增加員工的疲憊知覺，但

反而降低了員工的疏離知覺；另一方面，障礙性的工作壓力不但會增加員工的疲憊知覺，同

時也會增加員工的疏離知覺。本研究結果除了再次確認 Tai and Liu 對工作壓力因素與受壓知

覺關係的主張之外，本研究並擴大壓力因素-受壓知覺的關係，進一步驗證受壓知覺－工作

成果之間的關係，本研究結果顯示，二種受壓知覺中，員工的疲憊知覺會降低其工作滿足及

增加其離職意願，有趣的是，員工的疲憊知覺與其自評的工作績效呈正相關；員工的疏離知

覺則為完全負面的受壓知覺變數，本研究結果顯示，員工的疏離知覺不但會負向的影響其工

作滿足及工作績效，亦將正向的影響其離職意願。本研究在疏離知覺對情緒疲憊與工作績效

的中介分析雖未獲得支持，然當疏離知覺與情緒疲憊知覺同時在步驟三放入迴歸式時，對工

作績效的預測能力反而增加來看，存在未來探討的空間，本研究預期疏離知覺將干擾情緒疲

憊知覺與工作績效之間的關係。 

過去的研究顯示，員工的人格特質亦會產生對壓力因素及壓力感受知覺的影響

(Cavanaugh et al., 2000; Tai and Liu, 2007)。未來的研究可擴大探討人格特質的面向，如五大

人格(e.g., conscientiousness, agreeableness, etc.)對壓力因素或壓力感受知覺與工作成果之間的

影響。例如，Stewart, Carson & Cardy (1996)的研究顯示，受訓者的審慎勤勉若較低，通常比

高審慎勤勉者的受訓者更可以增加自我管理的行為，因為前者具有較大的進步空間。因此在

工作壓力中，工作負荷或工作厭倦對工作滿意的負面影響，對高審慎勤勉者的影響將小於對

低審慎勤勉者的影響。此也可以合理的推論，高審慎勤勉者的抗壓能力，將高於低審慎勤勉

者，然低審慎勤勉者若受感到組織的政策支持，可能其產生的正面效應將高於高審慎勤勉者。 

未來的研究可更進一步釐清四種組織承諾對工作壓力及工作成果之間的關係，並進一步

檢驗人格特質與組織承諾或組織承諾與工作壓力變數對工作成果的關係，亦即未來的研究可

檢驗組織承諾與工作壓力或組織承諾與受壓知覺對工作滿足、工作績效或離職意圖等工作成
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果的關係。過去的許多研究顯示，員工的工作滿足會帶來較高的組織承諾，然就如同工作滿

足與工作績效之間的關係，有一部份學者或研究指出是工作滿足影響工作績效，亦有部份研

究指出是工作績效影響工作滿足，亦有學者指出是二變數相互影響。因此，究竟員工的組織

承諾會帶來較高工作的滿足，或工作滿足會帶來較高的組織承諾，或組織承諾會干擾工作壓

力與工作成果之間的關係，此建議將來的研究可進一步加以深入的探討。本研究預期，不同

面向的組織承諾將產工作壓力─工作滿意、工作壓力─離職意圖或工作壓力─工作績效之間不

同程度的干擾關係。例如，高情感性組織承諾者的抗壓能力，可能將高於低情感性組織承諾

者，然低情感性組織承諾者若受感到組織的政策支持，可能其產生的正面效應將高於高情感

性組織承諾者。 

本研究以服務業的基層員工為研究對象，雖然研究結果與過去的研究大致相同，為增加

本研究的類化效果，未來的研究可針對不同的行業別，或增加不同階位的員工進行研究，以

比較不同行業或中高階管理人員在壓力環境下，對組織承諾與工作成果之間可能存在的影響

差異，並進一步補充本研究的不足。 

總之，降低員工的工作壓力或提升其組織承諾是促進其工作滿足與工作績效的重要課

題，為了使組織管理系統更加的有效，經理人員除了應改善員工的工作環境之外，尚必需考

量員工的人格特質與其個人差異，進而擬訂人性化的管理政策，以提昇員工的組織承諾，並

進而提昇其工作滿足與工作績效。本研究的結果支持了工作疏離知覺中介情緒疲憊知覺與工

作滿足及離職意圖的關係。最後，本研究並進一步驗證四種組織承諾面向對受壓知覺與工作

成果等的關係，研究結果顯示，員工對組織的認同的強度依情感性、規範性、成本考量而呈

現由強而弱的現象，而職業難尋的組織承諾則與前三者呈現相反的負面效果，為一項不受歡

迎的組織承諾變項。因此，為增加員工對公司的向心力，經理人員應該在執行組織的政策時，

宣示政策對組織的意義以及政策對員工發展的需要性與重要性。 
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