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摘摘摘摘    要要要要  人才是企業最重要的資產。在這個競爭越來越激烈的時代，企業主無不想盡辦法來留住重要人才，進而讓這些重要人才竭盡所能為組織創造價值，所以要如何讓員工認為企業就是自己的家，就是自己的一部份，而這種認知是帶有情感性的，並非僅是單純拿多少薪水做多少事的契約關係，本研究組織心理擁有感出發，探討組織心理擁有感對情感性與工作績效的影響，並發現三者具有顯著的關係。 

Abstract 

People are the most important asset. More complex and more competition in the business 

world. Boss tries many ways to keep worker who acquire advance ability, want them make 

much money for company. How to let workers feel them be part of company? This feel is kind 

of affection. Worker do the job not only for money. We start from Psychological ownership and 

how to affects affective commitment and job performance. We found the relations are positive. 

壹壹壹壹、、、、緒緒緒緒論論論論    

一、研究背景和動機 

 人才是企業最重要的資產。在這個競爭越來越激烈的時代，企業主無不想盡辦法來留住重要人才，進而讓這些重要人才竭盡所能為組織創造價值，所以要如何讓員工認為企業就是自己的家，就是自己的一部份，而這種認知是帶有情感性的，並非僅是單純拿多少薪水做多少事的契約關係。 

 選擇金融服務業作為主要研究的產業，乃是因為金融服務業大部分都是以高績效獎金來激勵、吸引、留住優秀的員工，所以本研究認為或許可以從另一個角度來激勵或留住有能力有才能的金融服務業的員工，如何讓員工並非是單看薪水高低或獎金多少的員工，所以本研究希望從情感層面作深入的探討。 
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 組織心理擁有感在人力資領域中不算是一個新名詞，早在 1978 年 Furby 就提出相關的概念，但是似乎沒受到熱烈迴響，近年來越來越多學者開始重視「員工對組織所產生佔有感即擁有感」（即使這個員工只是約聘人員），當佔有感產生會伴隨一些情緒性態度（例如組織承諾、工作滿意…等），最後產生的行為（如組織公民行為…等）。有學者認為透過組織心理擁有感的影響，融合個人與組織的共同目標與利益，進而影響個人及群體的態度與行為，組織心理擁有感亦可藉由許多的社會心理效果來影響員工行為與績效（侯勝宗,黃櫻美,羅育如和李思壯, 2005）。 

 探討心理擁有感對情感性承諾的影響乃是因為本研究認為心理擁有感會產生情感性的認知，情感性的認知和組織承諾裡的情感性承諾似乎有其因果關係。而情感性承諾對工作績效的具有一定的影響力，過去研究 Van Dyne & Pierce（2004）和 Vandewalle, Van Dyne 

& Kostova(1995)和邱淑芬等人 (2002)的研究結果皆證明組織心理擁有感與組織承諾具有正向關係;而 Ashforth & Saks （1996）和 Meyer et al.（2002）的研究證明情感性承諾對工作績效具有正向的影響。兩兩變數皆有學者拿來研究，其關係都具顯著，卻沒人將三者一齊討論，所以本研究認為若能將三者拿來討論對學界因該具有一定的貢獻。 依據上述的動機，整理出以下研究目的： 

1. 當員工知覺組織心理擁有感越高時，則組織承諾中的情感性承諾也越高。 

2. 當員工的組織承諾中的情感性承諾越高則員工績效越高。 

3. 員工知覺組織心理擁有感會透過組織承諾中的情感性承諾影響員工績效。 

貳貳貳貳、、、、文獻探討文獻探討文獻探討文獻探討    

一、組織心理擁有感 

 組織心理擁有感乃是個體對目標物產生擁有的感覺。 Pierce et al.(1991)定義心裡擁有感是一種心理狀態，此種心理狀態會讓個體對目標物產生擁有的感覺（或目標物的某一部份）並認為目標物是他們的，即使員工並沒有真正的合法擁有這間公司，這種擁有感會讓員工心理產生意義，而這個意義會跟情感產生連結;Pierce et al.(2001)認為心理擁有感滿足人們三個最基本的需求，家庭（擁有地方的感覺），效能與效力（efficacy ＆ effectance）和自我認同（self-identity），當員工產生心理擁有感時，他們便能滿足這三種需求; Pierce, 

Kostova, ＆ Dirks（2009）認為心理擁有感是深深殖入人類動機，所以個體才能對不同的物體產生長時間的擁有感，並且從中得到滿足。 

 讓員工產生動機去改善和保護擁有物，這個想法讓組織行為學者更想去瞭解員工如何產生組織心理擁有感，舉例來說，最近學者們比較感興趣研究關於如何產生擁有感和擁有感所產生的結果(Pierce, Kostova, ＆ Dirks, 2001; Pierce, O’Driscoll, ＆ Coghlan, 2004); 

Pierce et al.(1991)認為組織心理擁有感與動機跟績效具有高度的相關，且容易讓員工產生角色外的行為，這種角色外的行為超越所組織明文的規定，讓組織能更順利的運行。本研
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究認為組織心理擁有感會產生較強的動機，這種動機會對績效產生正向的影響。 

 綜合上述，本研究將採Pierce (1992)的定義，組織心理擁有感是一種心理狀態，此種心理狀態會讓個體對目標物產生擁有的感覺並認為目標物是他們的，這種擁有感會讓員工心理產生意義，而這個意義會跟情感產生連結，情感性的連結會讓員工對組織產生有更深的意義，不僅讓員工對組織做出承諾，而且會產生Beggan (1992)所認為的態度，當人們對組織產生擁有感時，他們會產生喜愛組織的想法，自然對組織有正向的態度出現，最後會伴隨一些正向的行為，自然工作績效會隨之上升;Furby（1991）和 Pierce et al.(2001)認為擁有感會讓員工認為組織是自己的延伸，所以當組織成功，員工會認為是自己的成功。本研究認為若成員認為是自己的成功將更強化這個擁有感形成一種正向循環，兩者會相輔相成。 

二、組織承諾 丁虹（1987）組織承諾係指個人對組織的認同與投入之態度傾向的相對強度; Blau ＆ Boal（1987）組織承諾是個人認同組織目標與組織整體，並希望維持為該組織一份子的強度;組織承諾是把員工的心和組織做一種連結，此種連結會讓組織的離職率大幅降低(Allen & Meyer, 1990; Johnson & Chang, 2008)，這種連結不僅對個人具有重要性，對組織甚至對於整個社會都有其價值。以組織層級面來看，情感性承諾會增強行政的效率與效能(Yaping, Kenneth, & Katherine, 2009; Ostroff, 1992)。Meyer & Allen(1991)將組織承諾定義為三個面向：（1）持續性承諾：即部屬希望能繼續為組織工作的力量，相信離職可能會付出相當的代價；當允諾留在工作上的意願愈高，則稱之為高度持續性承諾，反之，則表示反應了較低的持續性承諾。（2）情感性承諾：部屬希望能繼續為組織工作的力量是來自於認同組織的目標及價值，並且願意提供協助以使其能順利完成目標。（3）規範性承諾：這是種組織員工對責任的感覺，其所以會留在組織內的原因是來自於他人的壓力，心中擔心別人對自己離職所可能產生的看法和意見再者，也不願意讓組織領導者因此而感到失望。 情感性承諾被認為是員工內心對喜愛組織的程度(Johnson, Sivadas, & Garbarino, 

2008; Bansal et al., 2004; Gruen et al., 2000)。先前研究發現在三種承諾類型中，情感性組織承諾對員工之工作態度影響效果最佳(Carmeli & Freund, 2004)。研究者認為組織所提供正向的工作經驗會加速提升情感性承諾(Meyer et al., 2002);有研究則更進一步指出，從實務研究中，「工作經驗特質」已被證實是情感型承諾最重要之前置因素，尤其是那些能滿足員工心理需求，讓員工在組織內感覺舒服自在，以及感覺在工作中有能力可發揮之工作經驗（Allen & Meyer,1990; 卓正欽, 2007）; Iverson & Buttigieg(1999)也發現，工作挑戰性、目標困難性、個人目標性、回饋性及參與性對情感性承諾均有正向影響。所以本研究歸納情感性承諾之所以會產生乃是下列兩種原因(1)員工從過去經驗意識到組織滿足本身的需求(2)員工本身的價值是與組織的價值是相容的。。研究發現情感性承諾的員工有較低的離職率，較高的任務績效和幫助其他員工(Yaping, 

Kenneth, & Katherine, 2009; Meyer et al., 2002)。 
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綜合上述，本研究以Meyer & Allen(1991)對組織承諾的見解，認為組織承諾可分為持續性承諾、情感性承諾和規範性承諾三類。針對情感性承諾作為主要研究的變數，並參考Mowday,Porter & Steers(1982)所提出影響情感性承諾的前因變項，相關角色特徵、結構性特徵、工作經驗和個人因素。本研究認為組織心理擁有感的產生是因為先前的工作相關經驗所造成，而員工產生組織心理擁有感後，才開始對組織產生情感性承諾。之所以採用情感性承諾作為研究變數乃是因為情感性承諾較不易產生，且先前研究發現在三種承諾類型中，情感性組織承諾對員工之工作態度影響效果最佳(Carmeli & 

Freund, 2004)。所以本研究針對情感性承諾做深入的研究。 

三、工作績效 

 工作績效被認為是員工對組織目標所做的貢獻程度( McCloy, Campbell, & Cudeck, 

1994; Motowidlo, 2003; Grant, 2008); Williams 與Anderson（1991）的定義為員工會努力達成公司，所指派的目標並且達到所要求的績效，以及承擔應盡的責任與義務。Robbins（1998）認為可以從任務成果、工作行為和員工特質來看工作績效，所以一般來說績效的衡量，可能會因為組織的性質不同，任務不同、目標不同或所衡量的指標不同而有所差異。近來研究 發 現 有 意義的 工 作經驗對 員 工參與 、 績 效 和離職率有 重 要 影 響 （ Perrin,2003; 

Scroggins,2008)。 

 綜合上述，本篇研究對工作績效的定義將採用Williams 與Anderson（1991）的定義，該定義認為員工會努力達成公司所指派的目標並且達到所要求的績效，以及承擔應盡的責任與義務。 

四、組織心理擁有感與情感性承諾的關係 

 組織心理擁有感會影響人們的態度、動機與行為（Van Dyne & Pierce, 2004），而且組織心理擁有感逐漸成為探討員工態度與行為的重要預測因素（Brown,1989; Dirks, 

Cummings, & Pierce, 1996 ; Pierce, Rubnfeld & Morgan,1991; Pierce, Kostova & Dirks, 2001; 

Van Dyne & Pierce, 2004; 侯勝宗,黃櫻美,羅育如和李思壯, 2005）。Pierce et al.(1991)定義組織心理擁有感是一種心理狀態，此種心理狀態會讓個體對目標物產生擁有的感覺（或目標物的某一部份）並認為目標物是他們的，即使員工並沒有真正的合法擁有這間公司，這種擁有感會讓員工心理產生意義，而這個意義會跟情感產生連結。情感性承諾被認為是員工內心對喜愛組織的程度(Johnson, Sivadas & Garbarino, 2008; Bansal et al.,2004 ; Gruen et 

al.,2000);本研究認為員工對目標物產生產生意義時，勢必會更喜愛目標物，若這個目標物是整個組織，此時這種情感就是所謂的情感性承諾;而Van Dyne & Pierce（2004）和 

Vandewalle, Van Dyne & Kostova(1995)和邱淑芬等人 (2002)的研究結果皆證明組織心理擁有感與組織承諾具有正向關係，更加確認兩者的互有因果關係存在。 

 黃國隆（1986）和Steers(1977)皆認為組織承諾的前因變項裡有工作經驗這個因素; 有研究則更進一步指出，從實務研究中，「工作經驗特質」已被證實是情感型承諾最重要之
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前置因素，尤其是那些能滿足員工心理需求，讓員工在組織內感覺舒服自在，以及感覺在工作中有能力可發揮之工作經驗（Allen & Meyer,1990; 卓正欽, 2007）; 而且假定承諾之所以會產生是(1)員工從過去經驗意識到組織有滿足本身的需求。(2)員工本身的價值是與組織的價值是相容的，且將影響情感型承諾的工作經驗變項歸納成二大類：(1)能滿足員工需求以及讓員工在生理上及心理上都感覺舒服自在(2)讓員工感覺在工作中有能力可發揮（Allen & Meyer,1990; 卓正欽, 2007）。 

H1：當員工知覺組織心理擁有感越高時，則情感性承諾也越高。 

五、情感性承諾的關係與工作績效的影響 

 張豐銘（2002）研究發現企業的薪資制度除了直接影響工作績效外，也會透過情感性承諾來影響工作績效，並指出企業員工之薪資制度認知愈高，則他們的工作績效也愈高，這兩變項間呈現顯著的正相關性及影響性;所以說員工並不一定只會因為薪資或獎金的高低來決定對工作的努力程度，還是會受到其他因素影響努力程度，有學者便認為可以透過融合個人與組織的共同目標與利益，進而影響個人及群體的態度與行為，組織心理擁有感亦可藉由許多的社會心理效果來影響員工行為與績效（侯勝宗,黃櫻美,羅育如和李思壯, 

2005）。 

 情感性承諾是指個人為組織奉獻心力與組織盡忠的意願（Kanter,1968）。所以可以說情感性承諾是一種內部的驅動力，讓員工願意從事組織所賦予的目標和對組織有利的行為（Wiener, 1982）; 情感性承諾讓員工產生信仰，接納組織的價值不斷為組織而努力（Mowday, Porter, ＆ Steers, 1982）; 若能不斷做出對組織有利的行為，工作績效自然會提升。當員工產生情感性承諾時，員工會傾向幫助組織提供更好的服務品質(Allen & 

Grisaffe, 2001)，服務品質的提升，就會讓顧客回購率上升，間接代表工作績效的上升，且該研究也發現高情感性承諾的員工比低情感性承諾的員工績效來的好。。 

 有研究指出，人資部門所提供的產品(人資制度)或服務，若能夠先滿足員工的需求與期望，就能讓員工得到滿足(顧客滿意度)，而這些滿足的內部員工將會對組織產生忠誠度
(情感性承諾)，會更願意努力提供較佳產品與服務來滿足外部顧客(Farner, Luthans, & 

Sommer, 2001; Harrison,Newman,& Roth, 2006)，也就是說組織透過一些手段讓員工的組織心理擁有感提升便能滿足員工三大基本需求，就能讓員工的情感性承諾提升，員工努力的動機就會更強烈，自然就會提供更佳的產品或服務給外部顧客，當外部顧客滿意且持續的回頭消費公司的產品或服務時，工作績效一定會提升。 

H2:當員工的情感性承諾越高時則工作績效越高。 

六、組織心理擁有感、情感性承諾與工作績效三者的關係 

 由過去之論文所顯示，當有經濟的誘因時，組織心理擁有感和績效間的關係將會快速成長發展（Conte & Svejnar, 1990 ; French, 1987），且會對員工的態度產生有利的影響，
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（Blasi, Conte &  Kruse, 1996; Buchko, 1992），促使團隊合作和資訊的分享（Blasi, Conte 

&  Kruse, 1996）。但是還是有學者認為，透過組織心理擁有感的影響，融合個人與組織的共同目標與利益，進而影響個人及群體的態度與行為，組織心理擁有感亦可藉由許多的社會心理效果來影響員工行為與績效（侯勝宗,黃櫻美,羅育如和李思壯, 2005）。有意義的工作經驗對員工參與、績效和離職率有重要影響（Scroggins, 2008），當員工產生有意義的工作經驗時，員工可能會對組織產生擁有感和承諾，最後對績效造成正向影響。Van Dyne ＆ Pierce（2004）和侯勝宗（2005）認為此種員工組織心理擁有感受對工作相關的態度（例如：組織承諾、工作滿足）、自我延伸（例如：以組織為基礎的自尊）與行為（績效與組織公民行為）有重要解釋力; Pierce et al.(1991)認為組織心理擁有感與動機跟績效具有高度的相關，組織心理擁有感會產生較強的動機。對績效的影響方面，組織心理擁有感會容易使員工產生角色外的行為;近來研究發現有意義的工作經驗對員工參與、績效和離職率有重要影響（Scroggins, 2008)。 

H3：員工知覺組織心理擁有感會透過組織承諾影響工作績效。 

參參參參、、、、研究方法研究方法研究方法研究方法    

一、研究架構 

  

 

 圖 1  研究架構圖 
二、研究假設 

H1：當員工知覺組織心理擁有感越高時，則情感性承諾也越高。 

H2: 當員工的情感性承諾越高時則工作績效越高。 

H3：員工知覺組織心理擁有感會透過情感性承諾影響工作績效。 

三、抽樣方式 

（一）研究母體或對象 

 近年來金融產業快速發展且競爭越來越激烈，紛紛出現各種金控公司，只要跟消費者的財務相關，都有其業務服務。金融服務業乃是指金融機構透過貨幣交易手段融通有價物品，向金融活動參與者和顧客提供的共同受益。而本研究所定義的金融服務業指金融服務提供者所提供的各種資金融通方面服務活動所構成的產業，且以銀行金融業（信託、保險、證券）為主體。所以本研究包含的對象很廣，例如：華南銀行、新光銀行、台新銀行、富邦銀行、國泰世華銀行、新光人壽、台灣人壽、南山人壽、國泰人壽、三商美邦…等。

H1 H2 

H3 

 組織心            理擁有感   情感性        承諾 

工作績效工作績效工作績效工作績效 
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本研究共有 439 位參與者，其中男性 168 位（38.26%），女性 271 位（61.73%），人數比約 2:3;其中主管人數為 92 人（20.95%），員工人數為 347位（79.04%），人數比約 4:1 ; 而平均年齡為 34.48 歲，20 歲以下 2 位（0.45%）、21~25 歲共 28 位（8.65%）、26~30歲共 141位（32.11%）、31~35歲為 82位（18.67%）、36~40歲為 76位（17.31%）、41~45歲為 47位（10.70%）、46~50歲為 30位（6.83%）、51~55歲為 14位（3.18%）、56~60歲為 9位（2.05%）;在目前工作服務年資平均為 10 年、5 年以下 128位（29.15%）、6~10年為 127位（28.92%）、11~15 年為 78位（17.76%）、16~20 年為 40位（9.11%）、20年以上為 66位（15.03%）;在教育程度方面，擁有大學學歷為大宗，人數為 233位（53.07%）、次高為專科學歷、人數 98位（22.32%）、再來是高中或職業學校學歷為 64位（14.57%）、最後碩士學歷以上有 43位（9.79%）。 

四、研究程序 

 本研究採立意抽樣法，選擇符合本研究且有意願配合之企業，來提升問卷的回覆率。發放問卷時上面會標注限定員工必須在該公司待滿半年以上來增加研究的準確度，最後回收問卷，剔除剛進公司的員工來提升信效度。問卷發放方式主要有兩種：第一種方式，先透過電話詢問，挑出有意願的公司，透過問卷郵寄的方式，請人力資源部門幫忙代發，第二種方式則是用網路問卷的方法，首先也是透過電話詢問，是否有意願填寫，用寄發 e-mail的方式，寄給人力資源的主管，請他們代為轉寄給部屬，增加受訪者資料的隱匿性，讓答卷者可以放心。問卷填答的員工限定必須在該公司做滿半年以上，排除新進員工所造成的偏誤，因為新進員工對整個組織瞭解有限，而且待在企業時間太短暫難對組織產生擁有感，更別說有情感性的承諾。 

五、資料分析方法 

 本研究主要是以問卷調查方式進行資料收集，以統計方法進行資料分析，包含敍述性統計分析、信度分析、相關分析、驗證性因素分析和結構方程模式，來驗證假設。 

（一）組織心理擁有感 

 組織心理擁有感參考 Dyne 和 Pierce（2004）的量表。量表採 Likert 六點量表的計分法，從「非常不同意」到「非常同意」，數字越高表示越同意。本研究以主成份分析法（Principal 

Component Methods）進行因素分析及最大變異轉軸後，結果顯示 a1.a2.a5.a7 有跨構面問題，故予以刪除，剩下三題的因素負荷量為 0.879、0.832、0.830 因素負荷量達一定水準，表示能適切地解釋題項欲衡量的目標，故心理擁有感在本研究中具有良好的構建效度，
Cronbach’s α 值為 0.868，高於標準 0.7 以上屬於穩定性與一致性。 

（二）情感性承諾 

 情感性承諾乃參考用 Allen & Meyer(1991)發展的情感性承諾量表。量表採 Likert 六點量表的計分法，從「非常不同意」到「非常同意」，數字越高表示越同意。本研究以主
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成份分析法（Principal Component Methods）進行因素分析及最大變異轉軸後，結果顯示
b1.b2.b3.b7.b8 有跨構面問題，故予以刪除，透過因素分析後發現三題的因素負荷量為 0.893、
0.887、0.877，因素負荷量達一定水準，表示能適切地解釋題項欲衡量的目標，故心理擁有感在本研究中具有良好的構建效度，Cronbach’s α 值為 0.934，高於標準 0.7 以上屬於穩定性與一致性。 

（三）工作績效 

 工作績效方面，採用 Williams 和 Anderson（1991）之所發展出來的問卷。量表採 

Likert 六點量表的計分法，從「非常不同意」到「非常同意」，數字越高表示越同意。本研究以主成份分析法（Principal Component Methods）進行因素分析及最大變異轉軸後，結果顯示 c1.c2.c3.c4.c5.c6.c9 有跨構面問題，故予以刪除，透過因素分析後發現三題的因素負荷量為 0.947、0.905、0.892，因素負荷量達一定水準，表示能適切地解釋題項欲衡量的目標，故心理擁有感在本研究中具有良好的構建效度，Cronbach’s α 值為 0 .917，高於標準 0.7 以上屬於穩定性與一致性。 表 1 因素結構分析表   
因素      

1 

因素      

2 

因素      

3 

α 值 

     組織心理擁有感組織心理擁有感組織心理擁有感組織心理擁有感 
   

0.868 

 3. 我感覺現在的公司是我的。 0.879 
   

 4. 我願意以公司為家。 0.832 
   

 6. 大部份的員工覺得我們擁有現在工作的公司。 0.830 
   情感性承諾情感性承諾情感性承諾情感性承諾 

   
0.934 

 4.這個公司對我意義非凡。 
 

0.893 
  

 6.我會告訴我的朋友，我的公司是很棒的公司。 
 

0.887 
  

 5.我覺得自己是公司這個大家庭裡的一份子。 
 

0.877 
  工作績效工作績效工作績效工作績效 

   
0.917 

 8.相較於其他同事，此員工工作品質方面的績效有達到標準。   
0.947 

 

10.相較於其他同事，此員工工作量方面的績效有達到標準。 
  

0.905 
 

 7. 相較於其他同事，此員工工作的整體績效有達到標準。 
  

0.892 
 特徵值 1.161 5.502 2.551 
 變異解釋量百分比 10.557 50.019 23.188 
 

 
    

六、共同方法變異問題之處理 

 從上述所知，本研究皆由部屬自評，以自陳式(self-report)量表蒐集單一受試者的認知資訊，  很容易產生同源偏差（single source bias），也就是共同方法變異(common 
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methodvariance)的偏誤，所以本研究將採用參考彭台光、高月慈與林鉦棽(2006)於「管理研究中的共同方法變異：問題本質、影響、測試與補救」的建議，事前預防採用反向題項設計法，可以減少答卷者的不專心或潛在一致性動機;事後用Harman’s 單因素檢定法
(Harman’s one-factor test)進行研究變項間共同方法變異的檢定(Podsakoff & Organ, 1986)。
Harman’s 單因素檢定法的基本假設為，當一個主要的因素可以解釋所有變項間的多數共變異數時，則意味變項間存在著共同方法變異的問題。主成份因素分析（最大變異數直交轉軸）顯示，25 個題項抽取出的第一個因素之解釋變異量為 39.96%，顯示本研究採用自陳式量表來蒐集單一受試者的認知資訊並無嚴重的共同方法變異問題。 

肆肆肆肆、、、、結果與討論結果與討論結果與討論結果與討論    

一、相關分析 表 2 Pearson 相關矩陣分析法 
n=439  p� <0.1   p� <0.01   p�� <0.01 

（一）主要關係 

 從表 4-2-1 可看出「組織心理擁有感」與「情感性承諾」呈現顯著正相關（r=0.570, 

P<0.01），顯示心理擁有感水準越高，則組織承諾水準越高。 

 其次從表 4-2-1 「情感性承諾」與「工作績效」呈現顯著正相關（r=0.312, P<0.01），顯示當組織承諾水準越高，工作績效水準也越高。 

 再者從表 4-2-1「組織心理擁有感」與「工作績效」呈現顯著正相關（r=0.200, P<0.01），顯示當心理擁有感水準越高，則工作績效也越高。 

二、驗證性因素分析 在確認所有衡量均通過探索性因素分析後，本研究進一步進行驗證性因素分析（CFA），進行最大概似法（maxiamum likehood estimation）推估參數，觀察潛在變數之關係適配度，結果發現所有變數皆達 P<0.001 的顯著水準。發現整體 Chi-Square/d.f.＝2.039、NFI＝0.966、
CFI＝0.976 、GFI＝0.941 ; 顯示本研究量表衡量問項適合度以達邊際以上之水準，通過驗證性因素分析的檢驗。 

  

項目 M SD 組織心理擁有感  情感性承諾 工作績效   組織心理擁有感 3.18 1.25 1 
  情感性承諾 4.07 1.15 0.570(**) 1 

 工作績效    4.38 0.82 0.200(**) 0.312(**) 1 
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三、路徑分析 

                         

                     

0.66���                                    0.213��� 

1.心理擁有感與情感性承諾的關係 

 表研究顯示「心理擁有感」對於「情感性承諾」有正向顯著的關係（γ值=0.66  t 值
=12.617  p<0.00），故 H1: 當員工知覺「心理擁有感」越高時，則「情感性承諾」也越高可被接受。 

2. 情感性承諾與工作績效的關係 

 表研究顯示「情感性承諾」對於「工作績效」有正向顯著的關係（γ值=0.213 t 值=4.185 

p<0.00），故 H2: 當員工知覺「情感性承諾」越高時，則「工作績效」也越高可被接受。 

3.情感性承諾的中介效果 

 由驗證性因素分析後，發現組織心理擁有感要透過情感性承諾來影響工作績效，所以續以路徑分析來驗證情感性承諾的中介角色。路徑分析中，除了以路徑係數衡量自變項對依變項之直接影響外，自變項尚可經由其他變數對依變項產生間接的影響。表 4.5-1說明對工作績效之直接、間接效果。 

 由表 4-5-1 發現，心理擁有感對工作績效的直接效果為 0.029未達顯著水準，所以情感性承諾的確為心理擁有感對工作績效之中介變項。所以 H2:「心理擁有感」對於「工作績效」有正向顯著的關係而「情感性組織承諾」為中介變項成立。 

                       表 3 工作績效之直接與間接效果分析表 

       依變項        自變項 

情感性承諾 
 

工作績效 
 直接效果 直接效果 間接效果 總效果 組織心理擁有感 0.66�� 0.029 0.14�� 0.17�� 情感性承諾 

 
0.213�� 

 
0.213�� 

伍伍伍伍、、、、結論與建議結論與建議結論與建議結論與建議    

一、結論 

 本研究針對金融服務從業人員來研究，探討組織心理擁有感、情感性承諾和工作績效三者的關係。本研究從情感面的心理擁有感出發，發現組織若能提升員工心理擁有感，對情感性承諾和工作績效都會有正向影響。 

   

   工作績效 

 

                 

組織心理擁  

   有感 

  

    情感性 

   組織承諾 

H1 H2 
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（一）組織心理擁有感與情感性組織承諾之關係 

 首先發現「組織心理擁有感對情感性組織承諾有顯著影響」，就如同Van Dyne 和 

Pierce （2004）的研究發現，並認為組織心理擁有感會影響人們的態度、動機與行為。此顯示組織若能透過一些手段來提升員工的組織心理擁有感，就能讓員工的情感性承諾提升，更深入來說，情感性承諾的定義為認同組織的目標及價值，並且願意提供協助以使其能順利完成目標，若組織能讓員工的心理擁有感提升，就能讓員工更認同組織的目標。 

（二）情感性承諾與工作績效之關係 

 再來「情感性組織承諾對工作績效有顯著影響」，呼應Meyer et al.（2002）的研究發現情感性承諾的員工，有較高的任務績效和會更主動幫助其他員工。易言之，組織並不一定單只能靠獎金或升遷這些外在報償來提升員工的績效，或許能從情感面的方式來讓員工績效的提升，透過讓員工的情感性組織承諾上升，亦能達到使員工績效提升的目的。 

（三）心理擁有感、情感性組織承諾和工作績效之關係 

 最後「組織心理擁有感對工作績效有顯著影響，而情感性承諾為中介變項」，更加呼應Van Dyne & Pierce （2004）的研究發現，認為組織心理擁有感會影響人們的態度、動機與行為。本研究認為這是一項重要的發現，過去人力資源所扮演的角色都是屬於輔助性的，如何讓組織運作的更順利更為有效率，不能為組織直接創造利潤。而本研究的發現，卻是能為組織帶來正面的效益，只要透過讓員工認為組織是屬於自己的一部份，自己是擁有組織的感覺，便能讓員工更加認同組織的價值和目標，進而為組織投入更多的心力，最後工作績效自然會增加。更驗證了之前學者的研究學者認為，透過組織心理擁有感的影響，融合個人與組織的共同目標與利益，進而影響個人及群體的態度與行為，組織心理擁有感藉由許多的社會心理效果來影響員工行為與績效（侯勝宗,黃櫻美,羅育如和李思壯, 2005）。對組織而言，這樣的效果比用高績效獎金來提升績效來的更好，乃是因為高績效獎金對其他競爭對手而言容易模仿，若是別家企業用更高的薪水或是獎金來挖角，員工將會不易留住，這些都不是企業所希望的。所以該從情感面出發，對員工而言這種情感將取代，所帶來的績效提升也較為顯著。 

二、建議 

 一般來說，金融服務業是以高績效獎金來激勵和吸引優秀的員工。而本研究證實金融服務業亦可從另一種方式來激勵或留住有能力的金融服務業的員工，而非總是以高績效獎金來激勵和留住員工。如何讓員工並非是單看薪水高低或獎金多少的員工。所以本研究希望從情感層面作深入的探討，若是員工能夠更認同組織，更瞭解組織的目標為何，員工將會更努力為組織效力。而從本研究結果得知當員工的組織心理擁有感越強時，組織對員工就會產生意義，而這個意義會跟情感作一連結，且會讓員工的情感性承諾上升。  

 組織行為的研究中，組織所關心的莫過於員工的工作績效，工作績效改善或激勵的
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有效方法始終為其所追求。所以未來人力資源部門，在思考如何該安排何種教育訓練課程來提升員工的專業能力的同時，不妨可以想一想提升員工的專業能力的目的為何？不就是想要員工的工作績效提升嗎？或許可以思考另外的方式來提升員工的工作績效，如何讓組織在員工心底產生意義，且認為組織就是自己的一部份。這跟教育訓練比起來雖然困難許多，但所帶來的效益絕對比教育訓練還大，進一步來說，教育訓練僅能讓員工的專業知識與技能更上一層樓，卻不一定能提升員工為公司付出的意願。假若組織能提升員工的組織心理擁有感，組織在員工心理產生意義，而這意義會讓員工更認同組織的目標與價值，當員工打從心理認同組織的目標與價值，員工會更想留在組織，當然更有意願運用自己的專業為企業創造價值。對組織而言，亦可算是一種不易模仿且持久的競爭優勢。 
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