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摘摘摘摘        要要要要    

購併背後通常隱含著巨大的組織變革，被併公司的員工在面對購併後的

新公司時，就像是新進員工面臨剛就職的組織，充滿著陌生和不確定感，這

些因素會影響員工的工作態度更進一步會影響到組織，加上近年來企業愈來

愈來重視員工的管理。因此，本研究將探討員工所知覺到組織關心自己的程

度，員工的工作態度與壓力感受對組織給予的承諾之間的影響。 

本研究主要區分為知覺組織支持、工作壓力、工作滿意、組織承諾等四

個構面。探討購併企業員工的知覺組織支持、工作壓力、工作滿足與組識承

諾之研究，將以一個整合性架構以說明知覺組織支持、工作壓力、工作滿意

、組織承諾等研究變數間的關係，並透過實證研究的結果，以驗證該理論架

構之有效性，以提供實務界進行購併後人力資源管理之建議。 

本研究是以 A 公司為研究對象，共發放 300 份問卷，實得有效問卷為

107 份，再採取統計分析方式來探討各構面間的關係，經本研究分析之後，

發現知覺組織支持、工作壓力、工作滿足與組織承諾呈顯著正相關，也就是

說，員工對其知覺組織支持、工作壓力、工作滿足程度愈高，對公司的組織

承諾也愈高，若公司能適時對購併後的員工，有關工作本身或工作環境設備

的需求給予重視，則員工對其公司之組織承諾也會相對提高。 

但本研究在工作壓力與組織承諾這項假設中是呈現顯著正相關，其研究

結果與前研究學者的論證產生矛盾，經本研究推論，可能是因為此公司為服

務業且績效獎金福利制度較好，會激勵員工對此公司的向心力，使得員工願

意承受較高的工作壓力。 

關鍵字關鍵字關鍵字關鍵字：：：：知覺組織支持、工作壓力、工作滿意、組織承諾 



http://dba.kuas.edu.tw 

 

購併企業員工的知覺組織支持購併企業員工的知覺組織支持購併企業員工的知覺組織支持購併企業員工的知覺組織支持、、、、工作壓力工作壓力工作壓力工作壓力、、、、工作工作工作工作
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指導老師指導老師指導老師指導老師：：：：楊敏里楊敏里楊敏里楊敏里  老師老師老師老師 
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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 

一一一一、、、、假設部分假設部分假設部分假設部分 

依據資料分析結果驗證本研究，研究假設檢定結果中人口統計變數為

性別與工作年資拒絕假設，而研究假設檢定結果中人口統計變數為年齡、

工作職等及工作經歷部分拒絕假設。驗證重點內容如表 5-1-1 所示。 

表5-1-1     假設分析(H1~H4) 

研究假設 驗證結果 

H1：不同人口統計變數與知覺組織支持有顯著差異 部分成立 

H2：不同人口統計變數與工作壓力有顯著差異 部分成立 

H3：不同人口統計變數與工作滿足有顯著差異 部分成立 

H4：不同人口統計變數與組織承諾有顯著差異 部分成立 

資料來源：本研究整理 

二二二二、、、、相關假設部分相關假設部分相關假設部分相關假設部分 

經過Pearson相關分析，將知覺組織支持、工作壓力、工作滿足與組

織承諾的相關性列於表5-1-2中。其結果顯示：知覺組織支持的五個構面

、工作壓力、工作滿足的三個構面對組織承諾二個次構面均有顯著相關。

由此可知，知覺組織支持、工作滿足、工作壓力與組織承諾呈顯著正相關

，也就是說，員工對其知覺組織支持、工作滿足、工作壓力程度愈高，對

公司的組織承諾也愈高。 

本研究在工作壓力與組織承諾假設呈顯著正相關，此研究結果與前研
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究學者的論證產生矛盾，經本研究推論，可能是因為此公司為服務業且績

效獎金福利制度較好，並激勵員工對此公司的向心力，使得員工願意承受

較高的工作壓力。若公司能適時對購併後的員工有關工作本身、激勵因子

、保健因子或工作環境設備的需求給予重視，則員工對其知覺組織支持、

工作滿足、工作壓力，對其公司之組織承諾也會相對提高。 

表5-1-2     相關性假設驗證表 

假設 驗證結果 
影響

方向 
驗證內容 

H5：知覺組織支持與組織承

諾有顯著正相關 
成立 正向 

知覺組織支持的五個構面與組

織承諾呈顯著正相關 

H6：：：：工作壓力與組織承諾有工作壓力與組織承諾有工作壓力與組織承諾有工作壓力與組織承諾有

顯著負相關顯著負相關顯著負相關顯著負相關 

不成立不成立不成立不成立 正向正向正向正向 
工作壓力與組織承諾呈顯著正工作壓力與組織承諾呈顯著正工作壓力與組織承諾呈顯著正工作壓力與組織承諾呈顯著正

相相相相關關關關 

H7：工作滿足與組織承諾有

顯著正相關 
成立 正向 

工作滿足的三個構面與組織承

諾呈顯著正相關 

資料來源：本研究整理 

第二節第二節第二節第二節      研究建議研究建議研究建議研究建議 

一、實務上建議 

(一) 展現組織支持員工之誠意 

組織承諾對員工之工作態度及行為的影響已獲得多方的證實，而隨著

自主性的提高，為同一個組織鞠躬盡瘁已不再是現今員工的價值觀，因此

組織在設計及推動各項人力資源措施時，應展現其對員工貢獻之正向評價

並積極主動的關懷，而且管理者要注意的不再只是公司為員工做了什麼，

更重要的是員工對於這些行為背後意義的解讀，以及員工是否真的體會到

公司的用心。 

(二) 施行人力資源改善措施 
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兩家公司在併購初期時，併購公司之員工對於各項構面看法同意度之

平均值都高於被併公司員工，這也表示著併購公司的員工較滿意當時工作

環境及對公司仍具有向心力，因此所檢測出來的特徵值較被併公司員工高

，因此公司應施行管理改善措施，對被併員工積極主動的關懷，讓被併員

工知覺到組織這些行動的動機是出自對員工的自發性重視，讓被併員工真

的體會到公司的用心，使被併員工對公司的認同感及歸屬感提高，以改善

被併公司的員工的不安全感。 

(三) 整合企業文化 

企業採取併購時，組織承諾的程度高低是影響企業併購成功與否的重

要關鍵，而併購後兩家公司之員工會因年資、職等與收入等不同，而對組

織承諾與工作態度有所差異，因此，本研究建議要使兩公司員工組織承諾

提高，必須先拉近中、高階主管與一般職員工間對各項組織特徵看法之距

離，以整合公司內部文化，進而循序漸進地使兩公司員工能融合於相似的

企業文化之中。 

二、後續研究之建議 

(一)在研究變項方面 

本組只討論到各構面與組織承諾間的影響關係，建議後續研究者可深

入探討與工作績效相互間的影響關係，以增加研究成果的深度。 

(二)在研究變數方面 

本研究並未考量到干擾變數，建議後續研究者在分析時，可適當的加入

工作特性、人格特質型態…等變數，以進一步地了解各變數之間的關係。 

(三)擴大研究對象 

本研究之研究對象僅侷限一家企業，雖然知覺組織支持、工作壓力、

工作滿足是屬個人層次的分析，但若能擴大研究對象之範圍，將使研究結
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果更一般化。 

(四)在研究工具上做改變 

因為本研究是以問卷調查為主要研究工具，主要計分方式採 Likert 五

點量表記分，難以完全將填答者確切的感受表達出來，建議後續研究者可

加入深度訪談，以獲得更深入詳實的資料。  

第三節第三節第三節第三節      研究限制研究限制研究限制研究限制 

一、投入調查之人力、物力的限制 

文獻多次提到不同的合併階段會產生不同的心態反應，但礙於人力、

物力等因素，無法分別於合併前與合併後兩個時間點，針對同一批留任者

調查其心態變化情形，僅能於合併後，以回憶追溯方式調查合併前後其知

覺公司人事政策與其心態反應的情形。 

二、樣本數量的限制 

本研究採取比例抽樣的方式進行問卷發放，但因本研究主題較為敏

感，故某些金融產險產業（尤其是剛完成合併案尚未超過一年者）多因有

所顧忌婉拒問卷調查，僅能透過私人關係請託幫忙填寫問卷，因此樣本數

量有限。 

三、填答者的限制 

本研究內容主要為合併前後之人際互動行為以及被併員工心態反應

之關係研究，因此以主、被併公司存續員工為研究對象，但無法排除是否

存續員工比已離職之員工之得分可能較高（較為正面），或者因本問卷題

目較為敏感，未填答者之得分可能較低之情況。 
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