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摘摘摘摘        要要要要    

台灣金融環境所面臨的危機主要在於同質性過高，為了增加國內銀

行的競爭力及邁向國際化，政府乃積極鼓勵銀行業進行合併，藉以解決

銀行家數過多的問題，同時可以提升銀行之經營績效。 

合併的成敗關鍵因素主要是在於人，人是組織最大的資源，為企業

維持企業競爭優勢的一項重要資源。對員工而言，因領導者改變，企業

文化組織的差異會使員工對於組織未來發展方向的不確定，負面認知可

能造成員工士氣的低落或信任危機，影響工作意願及士氣。 

本專題主要探討員工面對企業合併對員工工作態度及士氣的影響，

本專題以新光金控公司高雄地區各分行之員工為探討對象進行問卷調查

，總計發出300份問卷，回收218 份，回收率達73%。研究結果如下： 

在學歷方面，學歷越高者，工作士氣與工作態度反倒愈低。在年資

方面，年資介於4至10年的員工，其工作士氣與工作態度在普遍低落。原

因可能是其在公司年資屬於半新不舊，在心態上比較容易產生職業倦怠

，在部門方面，信用卡部和債權管理部在工作意願上比其它部門低，原

因可能是合併後有部門重疊，產生人力過剩的問題。另消費金融部門之

內在滿足最高、服務部門外在滿足最高 

至於年齡方面，以40至49歲的員工工作態度最高。可能原因是這階

段的員工認為外在滿足已經不在重要，反而內在得滿足才是其所需。另

此族群比較容易發生中年危機，且大多數的員工通常已升遷到組織中較

好的職位，故其留職承諾、努力承諾也較高。 
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結論與建議結論與建議結論與建議結論與建議 

第一節第一節第一節第一節        研究結論研究結論研究結論研究結論    

本研究以新光金控高屏地區員工為研究對象，分析的結果如下所述： 

一、由主、被併者和員工個人基本資料對員工士氣、工作態度角

度而言： 

（（（（一一一一））））企業合併下與員工士氣企業合併下與員工士氣企業合併下與員工士氣企業合併下與員工士氣、工作態度之關係工作態度之關係工作態度之關係工作態度之關係    

企業合併下，與員工士氣（包含三個構面：工作意願、組織忠

誠、群體精神）及工作態度（包含二個構面：工作滿足、組織承諾

），皆無影響。 

（（（（二二二二））））個人基本資料與各變項之變異數分析個人基本資料與各變項之變異數分析個人基本資料與各變項之變異數分析個人基本資料與各變項之變異數分析    

1.1.1.1.學歷與員工士氣學歷與員工士氣學歷與員工士氣學歷與員工士氣、、、、工作滿足工作滿足工作滿足工作滿足、、、、組織承諾之組織承諾之組織承諾之組織承諾之關係關係關係關係    

學歷與員工士氣、工作滿足、組織承諾皆有明顯影響。其中以高中職

學歷最為明顯，高中職學歷不論在員工士氣、工作滿足、組織承諾上，都

是最高的。 

反倒教育程度為高者，如碩士學歷(以上)，其在員工士氣、工作滿足

、及組織承諾中之留任承諾、價值承諾，都是最低的。這其中可能的原因



http://dba.kuas.edu.tw 

 

：高學歷對工作期望水準較高、注重個人的工作發展大於公司發展，主自

性、優越感比高中職學歷員工高所致。 

2.2.2.2.年資與員工士氣年資與員工士氣年資與員工士氣年資與員工士氣、、、、工作滿足工作滿足工作滿足工作滿足、、、、組織承諾之關係組織承諾之關係組織承諾之關係組織承諾之關係    

年資在員工士氣、工作滿足、組織承諾皆有顯著影響。    

其中年資在13年以上及10-13年的員工，無論在員工士氣、內在滿足

、外在滿足、組織承諾上，都是最高。 

而年資4-7年和年資7-10年員工其員工士氣、工作滿足、組織承諾，

反倒普遍地偏低，這可能的原因是：其在公司年資屬於半新不舊，在心態

上比較容易產生職業倦怠、失去熱情，再加上年資已稍具資歷，因此較容

易採用慣有的行事作風，因此在合併環境下，勢必會有不同的文化衡擊，

故其排斥感是相對較其它族群來的重。 

3.3.3.3.職等與員工士氣職等與員工士氣職等與員工士氣職等與員工士氣、、、、工作滿足工作滿足工作滿足工作滿足、、、、組織承諾之關係組織承諾之關係組織承諾之關係組織承諾之關係    

由於本專題題目較為敏感和高階管理人員可能因為一些原因，而不敢

回答因而無法分析。 

4.4.4.4.性別與員工士氣性別與員工士氣性別與員工士氣性別與員工士氣、、、、工作滿足工作滿足工作滿足工作滿足、、、、組織承諾之關係組織承諾之關係組織承諾之關係組織承諾之關係    

性別不論在員工士氣、工作滿足、組織承諾上，皆不受影響。 

5.5.5.5.年齡與員工士氣年齡與員工士氣年齡與員工士氣年齡與員工士氣、、、、工作滿足工作滿足工作滿足工作滿足、、、、組織承諾之關係組織承諾之關係組織承諾之關係組織承諾之關係    

年齡於員工士氣上，並無顯著影響。 

年齡在工作滿足上的內在滿足與組織承諾上的留職承諾有顯著影響。 

其中皆以 40-49 歲的員工，內在滿足及員工的留職承諾最高。可能原

因是 40-49 歲這階段的員工已經到達一定的年紀就會有不一樣省悟，此族

群認為外在滿足已經不在重要，反而內在得滿足才是其所需。 

年齡在組織承諾上的努力承諾有顯著影響，其中亦以40-49歲的員工
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的努力承諾最高。可能原因是40-49歲這階段的員工比較容易發生中年危

機和大多數的員工通常已升遷到組織中較好的職位因此留職承諾、努力承

諾也較高。 

6.6.6.6.部門與員工士氣部門與員工士氣部門與員工士氣部門與員工士氣、、、、工作滿足工作滿足工作滿足工作滿足、、、、組織承諾之關係組織承諾之關係組織承諾之關係組織承諾之關係    

部門在員工士氣上的工作意願具有顯著影響。其中以服務部門員工，

其工作意願最高。這可能原因是服務部門雖然合併，但其工作狀況改變的

幅度是相較其它部門來得小，因此其在工作意願上是比較高的。 

反倒信用卡部和債權管理部在工作意願上比其它部門低。可能解釋原

因係：主併公司(新光銀行)和被併公司(誠泰銀行)原本即擁有各自的信用

卡部和債權管理部，而兩家公司合併之後，這二個部門將會產生部門重複

、人力過剩的問題，故此二個部門員工隨時都要擔心自己未來的工作權。

對未來的工作環境，相對充滿了許多不確定感，故此部門的員工在執行工

作任務上，是相對較弱的。 

部門在工作滿足上的內在滿足、外在滿足皆有顯著影響。其中以消費

金融部的員工，內在滿足最高，另於外在滿足最高則是服務部門的員工。

這可能原因是每一個部門對其工作的挑戰性和成就感有所不同，有些部門

可能有固定的工作模式，但是有一些部門可能需要經驗的累積才能完成，

因此在工作滿足上才有顯著差異。 

部門在組織承諾上均無顯著影響。 

二、由員工士氣和工作態度對主、被併員工和員工個人基本資料

角度而言： 

從本研究結果可知： 

（（（（一一一一））））員工士氣員工士氣員工士氣員工士氣    
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不會因為何者是主併者，何者是被併者而有所影響，反倒是員

工個人因素：學歷、年資、部門對員工士氣才有所影響。 

1.1.1.1.學歷學歷學歷學歷：：：：    

愈高，士氣反倒愈低，這其中可能的原因：高學歷對工作期望水準較

高、注重個人的工作發展大於公司發展，主自性、優越感比高中職學歷員

工高所致。 

2.2.2.2.年資年資年資年資：：：：    

在年資4-7年和年資7-10年員工，其員工士氣反倒普遍地偏低，這可

能的原因是：其在公司年資屬於半新不舊，在心態上比較容易產生職業倦

怠、失去熱情，再加上年資已稍具資歷，因此較容易採用慣有的行事作風

，因此在合併環境下，勢必會有不同的文化衡擊，故其排斥感是相對較其

它族群來的重。 

3.3.3.3.部門部門部門部門：：：：    

對員工士氣上之工作意願具有顯著影響。其中信用卡部和債權管理部

在工作意願上是比其它部門低。可能解釋原因係：主併公司(新光銀行)和

被併公司(誠泰銀行)原本即擁有各自的信用卡部和債權管理部，而兩家公

司合併之後，這二個部門將會產生部門重複、人力過剩的問題，故此二個

部門員工隨時都要擔心自己未來的工作權。對未來的工作環境，相對充滿

了許多不確定感，故此部門的員工在執行工作任務上，是相對較弱的。 

（（（（二二二二））））工作態度工作態度工作態度工作態度：：：：    

不會因為何者是主併者，何者是被併者而有所影響，反倒是員

工個人因素：學歷、年資、部門、年齡對工作態度才有所影響。 

1.1.1.1.學歷學歷學歷學歷：：：：    

愈高，工作滿足反倒愈低。 
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2.2.2.2.年資年資年資年資：：：：    

年資13年以上和年資10-13年員工工作態度最高，反倒是4-7年和7-10

年工作態度最低。這可能的原因是：其在公司年資屬於半新不舊，在心態

上比較容易產生職業倦怠、失去熱情，再加上年資已稍具資歷，因此較容

易採用慣有的行事作風，因此在合併環境下，勢必會有不同的文化衝擊，

故其排斥感是相對較其它族群來的重。 

3.3.3.3.部門部門部門部門：：：：    

其中工作滿足，以消費金融部內在滿足最高、服務部門外在滿足最高

；其中組織承諾，部門並沒有影響。 

4.4.4.4.年齡年齡年齡年齡：：：：    

以40-49歲的員工，工作態度最高。可能原因是40-49歲這階段的員工

已經到達一定的年紀就會有不一樣省悟，此族群認為外在滿足已經不在重

要，反而內在得滿足才是其所需。另此族群比較容易發生中年危機和大多

數的員工通常已升遷到組織中較好的職位因此留職承諾、努力承諾也較高。 

三三三三、、、、建議建議建議建議    

綜合以上可以發綜合以上可以發綜合以上可以發綜合以上可以發現現現現，，，，員工並不會因為高學歷而對工作態度及員工士氣員工並不會因為高學歷而對工作態度及員工士氣員工並不會因為高學歷而對工作態度及員工士氣員工並不會因為高學歷而對工作態度及員工士氣

就具有正向之影響就具有正向之影響就具有正向之影響就具有正向之影響，，，，其次其次其次其次，，，，在年資與員工關係最為直接在年資與員工關係最為直接在年資與員工關係最為直接在年資與員工關係最為直接，，，，故年資將會直接故年資將會直接故年資將會直接故年資將會直接

影響員工對工作士氣影響員工對工作士氣影響員工對工作士氣影響員工對工作士氣、、、、工作態度的投入與認同工作態度的投入與認同工作態度的投入與認同工作態度的投入與認同。。。。所以如何提升員工對工作所以如何提升員工對工作所以如何提升員工對工作所以如何提升員工對工作

態度及員工士氣態度及員工士氣態度及員工士氣態度及員工士氣，，，，對於新光金控銀行而言對於新光金控銀行而言對於新光金控銀行而言對於新光金控銀行而言，，，，乃是最重要的課題乃是最重要的課題乃是最重要的課題乃是最重要的課題。。。。因此提出因此提出因此提出因此提出

以下建議以下建議以下建議以下建議：：：：    

（（（（一一一一））））讓企業文化重新整合讓企業文化重新整合讓企業文化重新整合讓企業文化重新整合、、、、宣導公司使命與願景宣導公司使命與願景宣導公司使命與願景宣導公司使命與願景：：：：    

1.1.1.1.組織教育組織教育組織教育組織教育、、、、開創企業遠景開創企業遠景開創企業遠景開創企業遠景：：：：    

建議舉辦多場的說明會，讓員工能明白購併的真正用意及組織對員 
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工未來的期望，並介紹組織遠景、使命與價值觀。 

2.2.2.2.同心協力同心協力同心協力同心協力、、、、凝聚向心凝聚向心凝聚向心凝聚向心：：：：    

舉辦員工大會等戶外活動，透過整體的活動安排及設計，讓員工

有機會認識其他員工，以進一步地培養工作默契，亦可以藉由遊戲設

計，讓員工不知不覺地融入新的企業文化中，凝聚員工的向心力。 

（（（（二二二二））））建立建立建立建立良好的透明溝通管道良好的透明溝通管道良好的透明溝通管道良好的透明溝通管道：：：：    

1.1.1.1.資訊透明資訊透明資訊透明資訊透明，，，，強化溝通強化溝通強化溝通強化溝通    

提供溝通的工具及計劃持續的進行，以消除不必要的誤會及謠言。 

例如：出版定期周刊，分發給全體員工，內容可能包含：新組織

介紹、人事命令、福利薪資規劃等。 

2.2.2.2.諮詢服務諮詢服務諮詢服務諮詢服務，，，，消除疑慮消除疑慮消除疑慮消除疑慮    

提供專線電話為窗口，由內部公關人員或人力資源部來回答問題

，以利新企業本身文化的融合建立。 

（（（（三三三三））））建立員工關建立員工關建立員工關建立員工關係係係係：：：：    

1.舉辦聯誼，增進員工互動： 

年輕的員工在其生涯發展階段不外乎感情年輕的員工在其生涯發展階段不外乎感情年輕的員工在其生涯發展階段不外乎感情年輕的員工在其生涯發展階段不外乎感情、、、、購屋購屋購屋購屋、、、、理財理財理財理財、、、、交友聯誼交友聯誼交友聯誼交友聯誼、、、、

婚姻等問題婚姻等問題婚姻等問題婚姻等問題，，，，建議可舉辦相關講座建議可舉辦相關講座建議可舉辦相關講座建議可舉辦相關講座、、、、舉辦聯誼舉辦聯誼舉辦聯誼舉辦聯誼，，，，幫助員工解決相關問題或幫助員工解決相關問題或幫助員工解決相關問題或幫助員工解決相關問題或

者尋找相關的資源者尋找相關的資源者尋找相關的資源者尋找相關的資源，，，，不但可以降低員工離職率不但可以降低員工離職率不但可以降低員工離職率不但可以降低員工離職率，，，，亦可以與員工建立亦可以與員工建立亦可以與員工建立亦可以與員工建立良好的良好的良好的良好的

關係關係關係關係。。。。    

2.2.2.2.幹部關懷幹部關懷幹部關懷幹部關懷，，，，提高員工士氣提高員工士氣提高員工士氣提高員工士氣    

主管給予員工更多支援主管給予員工更多支援主管給予員工更多支援主管給予員工更多支援，，，，並且多關心下面的部屬並且多關心下面的部屬並且多關心下面的部屬並且多關心下面的部屬，，，，員工之間的協調性員工之間的協調性員工之間的協調性員工之間的協調性

越高越高越高越高，，，，則員工的工作士氣越高則員工的工作士氣越高則員工的工作士氣越高則員工的工作士氣越高，，，，離職傾向越低離職傾向越低離職傾向越低離職傾向越低，，，，工作滿意度越高工作滿意度越高工作滿意度越高工作滿意度越高，，，，對組織對組織對組織對組織

的的的的認同感亦越高認同感亦越高認同感亦越高認同感亦越高。。。。    
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（（（（四四四四））））加強員工訓練加強員工訓練加強員工訓練加強員工訓練    

1.1.1.1.專業訓練專業訓練專業訓練專業訓練，，，，增進員工技能增進員工技能增進員工技能增進員工技能：：：：    

由於兩家銀行的合併後，對兩方員工而言都有需要學習的新業務或新

的公司規章及流程，建議多舉辦相關課程，加強員工專業技能的訓練，讓

員工熟悉及了解新業務。 

2. 2. 2. 2. 獎勵專業證照取得獎勵專業證照取得獎勵專業證照取得獎勵專業證照取得，，，，提昇員工自信心提昇員工自信心提昇員工自信心提昇員工自信心    

強制員工考取金融相關證照，對考取員工給予適當的獎勵及升等，以資

鼓勵。 

第二節第二節第二節第二節            研究限制研究限制研究限制研究限制    

本研究過程雖力求合乎科學研究之嚴謹性，但在過程中難免遭遇到一

些限制，茲分述如下： 

本研究僅以高屏地區員工為例，而無法以整個新光金控公司為研究對

象，故較無法瞭解有無地區性的差異。 

一、 本研究主題與部分問項內容對研究對象較具敏感性，尤其問卷發放

時間點，恰好處於整併不久，容易讓人聯想為公司政策上的調查，

所以在填寫問答的部分，恐將較會有所顧忌。 

二、 由於本問卷發放，乃透過研究者與同事的關係發放，發放方式採取

較為低調方式，因此調查對象，屬高階職位之研究對象，數量相對

地較少。 
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