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倫理氣候影響工作績效與離職意圖之研究 

Influences of Ethical Climate on Job Performance and Turnover Intention：An 
Empirical Study 

戴久永1   劉祥得2   吳怡婷3 
 

 

摘  要 

企業倫理和企業的經營管理的關係，日益密切。隨著全球經濟趨緩，金融市場崩潰，

整個社會經歷了高度的不確定，企業醜聞頻傳，引發各界對倫理議題的討論。其中有關

企業內部的倫理氣候如何影響組織成員行為，進而對企業營運績效產生衝擊，也是近年

學者所逐漸重視的議題。本研究以高科技產業人員為研究對象，探討高科技成員倫理氣

候認知是否經由工作滿足及組織承諾之中介，進而對工作績效與離職意圖產生影響。本

研究採用問卷調查法，有效問卷計461份，透過因徑分析，檢驗所設立之研究假設。研

究結果證實：員工倫理氣候認知正向影響工作滿足、組織承諾；工作滿足正向影響組織

承諾；工作滿足、組織承諾正向影響工作績效，且負向影響離職意圖。 
 
關鍵詞：倫理氣候、工作滿足、組織承諾、工作績效、離職意圖 

 
Abstract 

Business ethics are considered to closely relate with business administration. Recently, 
under the situation of global recession, corporate scandals happend frequently and have 
shaken consumer’s confidence in business. Therefore, the influence of ethical climate on the 
corporate employees’ behavior has also caused researchers’ attention. This research selects 
employees in high technology industries as the study subject. The paper was conducted by 
questionnaire survey method, and then received 461 samples. This research also uses path 
analysis to test the hypothesis we explored. The results show： 1. ethical climate positively 
affects job satisfaction and organization commitment; 2. job satisfaction positively influences 
organization commitment; 3. job satisfaction and organization commitment positively affects 
performance and negatively affects turnover intention. 
 
Keywords：Ethical Climate, Job Satisfaction, Organization Commitment, Performance, 

Turnover intention.
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1. 前言 

二十一世紀初期，隨著全球經濟趨緩，金融市場崩潰，爆發金融危機以來，整個社

會經歷了高度的不安、不確定，企業醜聞頻傳，導致企業的倫理道德有如飄蓬斷梗，無

所適從。尤其在 2002 年美國安隆(Enron)事件的發生，企業倫理道德更是受到重新的重

視與檢視。安隆公司為美國的能源類公司，是全球最大的電力、天然氣以及電訊公司之

一，並連續六年被財富雜誌評選為「美國最具創新精神公司」，然而真正使安隆公司在

全世界聲名大噪的原因，卻是擁有上千億資產的安隆於 2002 年的幾周內破產，並使得

上萬員工失去工作，股東資產一瞬間化為烏有。整起事件是由一群高階經理人持續多年

精心策劃、制度化系統化的財務造假所產生。從那時起，「安隆」已經成為公司欺詐以

及墮落的代名詞，類似弊案不斷的傳出，這樣的現象，引發各界對企業倫理議題的討論。 
企業倫理引發學術界及實務界的高度關切，許多學者亦試圖為企業倫理下定義，但

定義卻尚未有一致的看法。企業倫理(business ethics)是將倫理範圍擴大，從人與人之間

的關係將其擴大到企業上，亦就是將個人倫理行為準則擴展到企業行為準則。Velasquez 
(1988)認為企業倫理是道德上對或錯，是或非的一種專門性知識研究，其研究重心在於

如何將道德標準應用到企業政策、制度和行為。Gillbert (1992)指出企業倫理乃是在道德

上是與非的行為原則應用在商業情境上的狀況。 
企業倫理引導組織決策和行為的指導原則，可以說是有關企業及成員應該遵守的行

為規則。吳秉恩（1994）認為企業倫理指將是非之倫理規範應用於企業營運及管理行為，

包含企業與環境間、企業與企業間、企業主與專業經理人間、主管與部屬間的倫序與關

係，以及企業內成員個人之理性自覺。企業倫理的範圍非常廣泛，可以說是包含了所有

的商業問題。企業商業活動並非只是單純的買賣交易活動而已，還包含了生產、分配、

交易與消費的過程。在生產活動中，有關產品的安全標示的議題；在消費活動中，有關

消費者保護公平交易的議題等，都是商業活動中和倫理道德相關的議題。此外，並包含

組織內部倫理議題，組織內部的倫理氣候(ethical climate)對於組織成員行為的影響，進

而對組織營運績效的衝擊，是近年學者所逐漸重視的主題(Jaramillo, Mulki & Solomon, 
2006)。倫理氣候影響組織員工的決策行為，因此若能了解倫理氣候與員工行為意向（工

作績效、離職意圖）之關係，組織管理者更容易了解如何去管理倫理氣候，以使員工提

高工作滿足與組織承諾認知。 
因此本研究擬深入企業組織內部倫理氣候，如何影響企業內部成員之工作滿足、組

織承諾認知，進而影響其離職意圖及績效認知。 
 

2. 文獻探討與假設建立 

2.1 概念釐清與界定 
本研究主要在探討高科技產業員工，在不同組織倫理氣候下，如何透過工作滿足、

組織承諾中介，進而影響工作績效及離職意圖。 
倫理氣候是組織工作氣候的構面之一，大多學者認為組織氣候是組織文化的同義



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

倫理氣候影響工作績效與離職意圖之研究 

 - 159 -

詞，同樣是對組織群體的互動關係做探討(Barclay, 1991; Smircich & Calas, 1987)，但是

Moran & Volkwein (1992) 則認為文化與氣候兩者是不同的構面，氣候是指成員間所知覺

到的組織環境，而文化則多是成員間共有的價值觀，大部分組織內都能偵測出環境氣

氛，成員能夠感覺出倫理的風向，使成員敏銳的獲悉何種行為可獲允許，而何種行為則

被禁止，這種不可言喻的認知就是所謂的倫理氣候。而倫理氣候與組織氣候則亦是形成

組織文化的一部份(Cullen, Victor & Bronson, 1993)。 Robbins (2000)指出組織文化可作為

一種意義判斷和控制機制，以指導和型塑成員的態度與行為。多數學者認為組織文化代

表組織全體成員所共享的價值觀、信念或信仰(Mitchell & Yate, 2002; Dwyer, 2003)。
Dwyer (2003)更提出組織文化會成為組織成員所遵循的行為模式或行事規範。當成員相

信公司內部關於倫理或行為的決策是符合期待的標準或規範，將形成倫理氣候(Cullen, 
Parboteeah & Victor, 2003)。 

工作滿足最早的概念起源於霍桑研究(Hawthorne studies)，研究指出組織成員的情感

影響其工作行為，而成員的社會及心理因素才是決定工作滿足與生產力的主要因素。接

著 Hoppock(1935)發表「工作滿足」一書，認為工作滿足是成員在心理與生理二方面，

對工作環境主觀的滿意感受，亦就是工作這對工作情境的主觀反應。研究工作滿意的角

度及重點的不同，定義亦隨之不同，但卻有其共同點，就是工作所產生的感覺或感受，

並以需求滿足、期望差距為主要概念。 Suzuk (2006)則認為工作滿足是成員對其工作或

工作某些特定層面，正向或負向態度的感覺，是個人內在的一種心理狀態。倘若是正面

的感覺或積極的反應則為滿意；反之稱為不滿意。Melnyk (2006)提出工作滿意是成員對

其工作環境的感覺，此環境包括工作本身、監督者、工作團體、機關組織、生活等。Castle、
Enberg & Anderson (2007)認為工作滿足的程度是一個人在工作中實際獲得與他所認為

應該獲得的差距而定。 
組織承諾早期被視為一種「認同組織」的心理狀態，當成員認同組織將為了組織利

益而產生努力的意願，若組織成員有強烈慾望維持組織身分，將會出現留職意願。

Mowday, Porter & Steer 在 1982 年，將組織承諾作一整合性定義與測量方法。而 Meyer, 
Allen & Smith 1993)認為承諾是一種心理狀態，用以探討並瞭解成員對組織的態度與依

附感，將學者的觀念整合，並認為組織承諾可分為，因情感等心理因素所產生的附著現

象(attective attachment)，即為情感性承諾(affective commitment)；因利益成本的認知

(perceived cost)所產生的附著現象，稱為持續性承諾(continuance commitment)；以及因義

務規範 (obligation)等道德因素所產生的附著現象，稱之為規範性承諾 (normative 
commitment)等三種。後續研究亦多以此兩位學者所發展出的組織承諾概念，作為組織

承諾理論發展依據。Jaramillo, Mulki, & Marshall (2005)發現組織承諾對組織績效有顯著

影正向的影響，亦即當組織成員的承諾越高，則成員工作效率方面亦將會越佳，整體經

營績效也將會提升。因此，如何提升成員對組織的承諾，將是組織不可忽視的重要管理

議題之一。 
在組織行為的相關研究中，工作績效通常是為依變數的其中一個項目。從績效

(performance)字面的意義是指「表現的程度」，亦是指對於特定目標達成程度的一種衡

量。Schermerhorn(1999)認為工作績效是指工作中的個人或整體所變現之任務達成的質
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或量，亦就是說成員在工作上的表現，而 Brouthers (2002)認為績效是只管理者對於其職

務上的各項工作目標之達成程度。 
組織行為的相關研究中，工作績效長久以來總是被組織行為研究者，列為一個重要

的變項。從字面的意義看來，績效(performance)是指「表現的程度」，亦是指對於特定目

標達成程度的一種衡量。工作績效指一個人工作貢獻之價值、工作之品質或數量，亦即

成員的生產力；所以當成員的生產力提高時，表示組織的整體經營績效高（蘇義祥，

1999）。工作績效通常是為依變數的一個項目，不論是領導型態或行為、組織設計、組

織再造，皆以追求組織績效為目標。 
最早提出離職定義的學者 Rice (1963)認為離職是一種社會化的過程，當個人進入組

織後，將增加與組織的互動，如互動無法達到適當的層次，個人對過去組織的經驗就會

變成引導危機，而此過程的結果就是個人離開組織。離職意圖指的是成員在該行業從是

一段時間後，思考離開該行業、轉換跑道至其他行業的心理狀態(Blue & Lunz, 1998)。
離職意願是組織成員經歷工作上之不滿意後，所引生之退縮行為，將進一步造成可能的

離職行為，因此離職意圖是預測員工離職行為的有效指標 (Mobley, Horner & 
Hollingsworth, 1978)。過高的成員流動率會造成損失，對企業招募、甄選，以及訓練費

用之類的成本損失與及影響組織士氣的負面效果。雖然零離職率對組織而言並沒有絕對

的好處，但是低離職率可以降低訓練費用和避免新人缺乏經驗的缺失。然而，不管是自

願性或是非自願性離職行為，都會造成社會與經濟的損失，組織管理者責任既在降低這

些損失。因此對於組織在人力規劃上，離職意圖是一項重視的管理問題。 
 
2.2 倫理氣候與工作滿足及組織承諾之關係 

近年來，研究者關切倫理氣候(ethical climate)對離職意圖與工作績效影響的議題

(Schwepker 2001; Valentine and Barnett, 2003; Weeks et al. 2004)。最近相關研究發現，建

立正向的倫理氣候，可以產生多種功能，包括對員工產生激勵作用與工作動機，員工靠

自發的力量而非在監督與責備下工作（許士軍，1996）。相關研究顯示較佳倫理氣候，

可以提高工作滿足及組織承諾 (Schwepker 2001; Valentine and Barnett, 2003; Mulki, 
Jaramillo & Locande,r 2006)。亦即，當員工對於組織氣候持正向觀感時，亦將同時提高

其對組織的承諾感。 
組織維持一個正向的倫理氣候，有助於增進員工的工作滿足(Vitell & Davis ,1990)，

同時也認為倫理氣候與工作滿足之間有顯著的關係，當組織充滿著正向的倫理氣候時，

員工會有較高的工作滿足。國內張昭陽（1998）收集 25 篇國內外有關組織氣候與整體

工作滿足實證研究整合分析(meta-analysis)中，發現整體組織氣候對於整體工作滿意的影

響皆為正相關，不論是私人企業或公家機關。因此，本研究將推論當組織的倫理氣候越

高，組織員工的工作滿足亦會提高，亦即倫理氣候與員工的工作滿足呈正向關係。 
因此本研究提出以下假說： 
H1：組織倫理氣候正向影響組織成員的工作滿足。 
H2：組織倫理氣候正向影響組織成員的組織承諾。 
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2.3 工作滿足與組織承諾之關係 
工作滿意與組織承諾在組織行為學中，是被廣泛研究的兩個變數。組織承諾是員工

個人情感依附在組織上，當員工對工作滿足越高時，對於工作的認同感就會提高，進而

提升組織承諾(Jaramillo, Mulki, & Marshall, 2005)。許多學者的研究證實工作滿足與組織

承諾的相關性，但其是不同的兩個構面(Poter & Smith, 1974; Angel & Perry, 1981)，工作

滿足是員工對工作特定構面的情感性反應，而組織承諾則是員工對整個組織的情感性反

應。Wiener(1982)認為工作滿足與組織承諾的差別在於工作滿足與目標有關，而組織承

諾與行動有關。 
工作滿足與組織承諾有很強的相關性，工作滿足會影響員工的組織承諾，並與其呈

正向相關(Porter, Steers, Mowday, & Boulin, 1974)。影響工作滿足與組織承諾的前因後果

變項很多，但即使研究的對象或主題不同，其最終的研究結果均指出工作滿足與組織承

諾有正向的相關性存在。因此，工作滿足可視為組織承諾的前因，而非後果。本研究根

據上述文獻探討推論，當員工擁有高度的工作滿足，組織承諾也相對提高。因此，提出

以下研究假設。 
H3：組織成員工作滿足正向影響組織承諾。 

 
2.4 工作滿足與工作績效及離職意圖之關係 

Herzberg(1959)於兩因子理論中指出，影響工作滿足因素可分為保健因子(hygiene 
factor)與激勵因子(motivators)，保健因子與員工需求有關，例如工作環境、薪資、安全

等。而激勵因子指能夠激勵員工的項目，例如升遷、認同感、主管讚美等。當組織願意

提供激勵的要素，可激發員工的工作意願，提高工作滿足，進而追求高的工作績效。工

作滿足提供員工所謂的工作動機，員工於組織工作感到滿足時，會有自願與組織合作達

成組織目標，提高對組織管理者的忠誠度，使員工不會輕易離職，並以能成為組織一份

子為榮(Wernimont, 1972)。換言之，當員工的工作滿足認知頗高時，將可以降低其離職

意圖。Sousa-Poza & Hennbebeger (2004)指出工作滿足與組織承諾為離職意圖最主要的決

定因素。Griffeth, Hom & Gaertner (2000)的研究亦證實工作滿足確實負向影響離職意圖。 
當員工對自身的工作感到滿意時，將可以提高其工作績效。以工作動機的角度來

看，當員工的工作滿足認知頗高時，將提高其工作誘因，進而提高其工作績效。事實上，

過去許多研究亦證實，工作滿足正向影響工作績效。因此，提出以下研究假設： 
  H4：組織員工工作滿足正向影響工作績效。 
  H5：組織員工工作滿足負向影響離職意圖。 
 
2.5 組職承諾與工作績效與離職意圖之關係 

過去文獻已證實組織承諾與工作績效有著顯著的關係存在，組織承諾除了可以預測

離職行為之外，也可以預測員工的工作績效(Jaramillo, Mulki, & Marshall 2005; Meyer et 
al. 2002)。對於第一線人員來說，組織承諾的影響較為深遠。原因來自於，第一，第一

線人員對於工作有較強的控制力；第二，第一線人員的工作結果比一般員工更容易顯現

出來(Jaramillo, Mulki, & Marshall, 2005)。因此，當員工的組織承諾感高時，必然可以明
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確地提高其工作績效。 
組織承諾也常被使用來預測離職意圖的變項，組織承諾可以反映出員工的心理認同

附著在組織，當員工個人心理因素認同組織目標時，其離職意圖將會降低。當員工對於

組織有退縮行為或是共識不足發生時，就很容易發生離職的意圖。許多研究發現組織承

諾與離職意圖成明顯的負相關，即組織承諾越低，離職意圖越高 (Sousa-Poza & 
Hennbebeger, 2004; Griffeth, Hom & Gaertner, 2000)。在一項以汽車公司運輸工人為對象

的研究中，發現組織承諾與離職意圖有關(Angle & Perry, 1981)。國內學者張惠蓉（2000）
證實低組織承諾者具有離職率高等現象。吳娟娟（2001）以台灣中區國稅局為母體，探

討國稅人員工作壓力、組織承諾與離職傾向之關係，研究結果發現，亦指出組織承諾與

離職意圖呈現負相關。本研究經由上述之研究可以推論，員工組織承諾越高，離職意圖

將會降低，亦即組織承諾與離職意圖呈反向關係。因此，本研究提出以下假設： 
  H6：組織員工組織承諾正向影響工作績效。 
  H7：組織員工組織承諾負向影響離職意圖。 
 

3. 研究方法 

3.1 研究架構 
國內外文獻，鮮少將倫理氣候、組織承諾及工作滿足整合研究，並探討其對離職意

圖與工作績效的關係。本研究以高科技產業從業人員為研究對象，尤其高科技產業在台

灣產業佔重要地位，其公司組織倫理氣候更值得探究。本研究視倫理氣候、組織承諾及

工作滿足為前項因子，探討其如何影響員工的工作績效與離職意圖。經由以上文獻深入

探討，本研究提出其研究架構，如圖 1 所示。 
 

 

 
圖 1 研究架構圖 

 
3.2 研究變項測量與操作性定義 
3.2.1 倫理氣候 

Victor & Cullen (1988)認為倫理氣候是組織氣候的一部份，是指組織內部成員對於

倫理氣候 

工作滿意 

組織承諾 

工作績效 
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組織有關的倫理標準或政策，所產生的知覺與經驗。 
本採用 Victor & Cullen's (1988)的作法，將倫理氣候分為法規導向、關懷導向、獨立

判斷導向、公司利益導向及個人功利導向五個次構面，所發展的倫理氣候問卷(ethical 
climate questionnaire; ECQ)，問卷題項共計 25 個題目。問卷題項以 Likert Scale 的五點

量表作為問卷衡量工具，依受測者勾選「非常不同意」、「不同意」、「沒意見」、「同意」、

「非常同意」分別給予 1、2、3、4、5 的分數，當分數越高時，表示組織內員工對倫理

氣候議題認知程度越高。 
 

3.2.2 工作滿足 
本研究在衡量工作滿足方面採用 Weiss, Davis, England & Lofguist (1967)所編製的明

尼蘇達滿意問卷(Minnesota Satisfaction Questionnaire; MSQ)，總題項共計 20 題，並將語

意相似之題目刪除，以避免造成受測者不佳反應，最後得計18題。問卷題項以Likert Scale
的五點量表作為問卷衡量工具，依受測者勾選「非常不同意」、「不同意」、「沒意見」、「同

意」、「非常同意」分別給予 1、2、3、4、5 的分數，當分數越高時，表示組織內員工對

工作滿足體認程度越高。 
 

3.2.3 組織承諾 
Meyer, Allen & Smith (1993)認為承諾是一種心理狀態，用以探討並瞭解員工對組織

的態度與依附感。 
本研究採用 Meyer, Allen & Smith (1993)所發展出的組織承諾量表並依本研究的目

的編製而成。其中在問卷題項中，第 4、5、6、18 共四題為反向題。問卷題項以 Likert Scale
的五點量表作為問卷衡量工具，依受測者勾選「非常不同意」、「不同意」、「沒意見」、「同

意」、「非常同意」分別給予 1、2、3、4、5 的分數，當分數越高時，表示組織內員工組

織承諾越高。 
 

3.2.4 工作績效 
本研究採用 Lee, Lain & Chen (1999)所使用的工作績效評估，作為本研究之問卷題

項。並以 Likert Scale 的五點量表作為問卷衡量工具，依受測者勾選「非常不同意」、「不

同意」、「沒意見」、「同意」、「非常同意」分別給予 1、2、3、4、5 的分數，當分數越高

時，表示組織內員工工作績效越高。 
 

3.2.5 離職意圖 
Vandenber & Nelson (1999)認為離職意圖是個人預估未來某一特定情況下將會離開

組織的可能性。本研究採用 Farth, Tsui, Xin & Cheng (1998)的量表修訂而成，共有 6 題，

分別測試受試者的離職念頭、尋求其他工作的意念、找到其他工作的可能性及離職後的

成本與效應。記分方式採 Likert Scale 的五點量表作為問卷衡量工具，依受測者勾選「非

常不同意」、「不同意」、「沒意見」、「同意」、「非常同意」分別給予 1、2、3、4、5 的分

數，當分數越高時，表示組織內員工工離職意圖越高。 
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3.3 研究設計與方法 
3.3.1 樣本與抽樣 

本研究採便利抽樣方式，針對北部高科技產業人員，進行問卷施測，共獲有效樣本

461 份。就樣本的分佈而言，男性佔 45.2%；女性佔 54.8%；在婚姻方面，未婚佔 65.2%；

已婚(無小孩)佔 8.4%；已婚(有小孩)佔 29.5%。在年齡分佈，30 歲（含）以下佔 53.6%；

31~40 歲佔 28.2%；41~50 歲佔 16.0%；51~60 歲佔 1.8%；60 歲（含）以上佔 0.4%。就

學歷而言，國中（含）以下佔 4.4%；高中（職）佔 20.1%；專科佔 18.2%；大學佔 42.5%；

研究所（含）以上佔 14.9%。在服務年資方面，1 年（含）以下佔 29.8%；2~5 年佔 34.1%；

6~10 年佔 17.2%；11 年（含）以上佔 19.8%。每月平均所得，10,000 元以下佔 5.7%；

10,001~30,000 元佔 37.6%；30,001~50,000 元佔 41.1%；50,001~75,000 元佔 12.5%；

75,001~100,000 元佔 1.1%。就職位別方面，一般員工佔 82.1%；基層主管佔 11.2%；中

階主管佔 4.2%；高階主管佔 2.6%。相關資料詳如表 1 所示。 
 

表 1 樣本基本資料表 
性別 人數 百分比(%) 服務年資 人數 百分比(%) 

男 195 45.2 1 年（含）以下 131 29.8 
女 236 54.8 2~5 年 155 34.1 
總計 431 100.0 6~10 年 78 17.2 

婚姻狀況 人數 百分比(%) 11 年（含）以上 90 19.8 
未婚 283 65.2 總計 454 100.0 
已婚(無小孩) 38 8.4 每月平均所得 人數 百分比(%) 
已婚(有小孩) 134 29.5 10,000 元以下 26 5.7 
總計 455 100.0 10,001~30,000 元 171 37.6 

年齡 人數 百分比(%) 30,001~50,000 元 187 41.1 
30 歲（含）以下 245 53.6 50,001~75,000 元       57 12.5 
31~40 歲 129 28.2 75,001~100,000 元 5 1.1 
41~50 歲 73 16.0 100,001 元以上 9 2.0 
51~60 歲 8 1.8 總計 455 100.0 
60 歲（含）以上 2 0.4 職位別 人數 百分比(%) 
總計 457 100.0 一般員工 375 82.1 

教育程度 人數 百分比(%) 基層主管 51 11.2 
國中（含）以下畢業 20 4.4 中階主管 19 4.2 
高中（職）畢業 92 20.1 高階主管 12 2.6 
專科畢業 83 18.2 總計 457 100.0 
大學畢業 194 42.5    
研究所（含）以上畢業 68 14.9    
總計 457 100.0    

資料來源：本研究整理 
 
3.3.2 測量題項及信度、效度分析 

本研究問卷量表，參考相關文獻編制而成，具備專家及內容效度(content validity)。
此外，利用因素分析，刪除因素負荷量低於 0.5 的題項，使測量尺度具備建構效度。總

計獨立判斷導向構面刪除 1 題；個人功利導向構面刪除 1 題；持續型承諾刪除 2 題；規

範型承諾刪除1題；工作績效刪除1題。刪除後量表因素題目因素負載值介於0.515~0.868
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之間，在可以接受範圍內，表示問卷量表俱備收斂效度。構面信度α值介於 0.717~0.907
間，亦在可接受範圍內，表示本研究測量量表具備信度。 

 
表 2 因素負載值暨信度表 

變數 衡量項目 
因素負

載值 

信度 

α值 

1.公司希望每位員工都以遵守法律和職業規範為優先考量 0.761 
2.員工遵守公司的規章制度是很重要的  0.757 
3.法律或職業的倫理準則是公司行事時主要考量因素 0.769 
4.對每位員工來說，控制成本是很重要的責任 0.556 
5.公司希望每位員工總是做對顧客和消費大眾有利的事 0.686 

法規 
導向 

6.公司的任何決策都以是否違反法律為首要考量 0.546 

0.752

7.公司很重視所有員工的整體利益 0.778 
8.追求對每位員工都有利的情況，是公司努力的方向 0.699 
9.公司的每位員工都可以自行決定何者為錯 0.557 
10.凡是依據公司規章行事的人較容易受到賞識 0.577 
11.公司很尊重每位員工對事情的看法 0.831 
12.公司員工總是先考量對公司裡其他人最有利的情況 0.705 

關懷 
導向 

13.公司員工行事準則都確實遵循公司的政策 0.632 

0.810

14.公司的每位員工都以保護自己的利益為優先考量 0.564 
15.公司期望每位員工都依照自己的道德理念做事 0.756 
16.公司的員工都依據自己的倫理準則行事 0.818 

獨立判

斷導向 
17.公司的每位成員都很關心彼此的利益 刪除 

0.553

18.公司期望員工不計任何代價，做有利於公司的事 0.639 
19.在公司，以最有效率的方法處理事情就對了 0.612 
20.公司不允許任何有損公司利益的事情發生 0.768 

公司 
利益 
導向 

21.公司強調促進公司利益的重要性 0.794 

0.651

22.公司員工只關心公司的利益，對於社會整體利益不關心 0.794 
23.公司期望員工都能有效率的工作. 刪除 
24.公司裡不存在個人的道德觀念或倫理準則 0.761 

個人 
功利 
導向 

25.公司裡大家都將維護自己的利益視為最重要的事情 0.756 

0.549

1.我對目前這工作忙碌的程度，感到滿意 0.708 
2.我對目前這工作能賦予我獨自發揮能力的機會，感到滿意 0.790 
3.我對主管對待部屬的方式，感到滿意 0.735 
4.我對上司做決定的能力，感到滿意 0.812 
5.我對公司執行政策的方法，感到滿意 0.780 
6.我對目前這工作的工作環境，感到滿意 0.752 
7.我對目前所承擔的工作量和公司所支付薪資，感到滿意 0.620 

內在 
滿足 

8.我對目前這工作可以嘗試用自己的方法來處理事情的機會，感到

滿意 
0.699 

0.879

9.我對目前這工作不違背個人道德原則之程度，感到滿意 0.686 
10.我對目前這工作的穩定性，感到滿意 0.738 
11.我對目前這工作能替他人服務的機會，感到滿意 0.778 
12.我對目前與同事間相處的情形，感到滿意 0.755 

外在 
滿足 

13.我對自己的能力或專業技能擔任現職的工作，感到滿意 0.779 

0.802
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變數 衡量項目 
因素負

載值 

信度 

α值 

14.我對目前這工作讓我有經歷不同事情的機會，感到滿意 0.699 
15.我對目前這工作讓我在親友間獲得好的評價與認同，感到滿意 0.770 
16.我對目前這工作所給予的晉升機會，感到滿意 0.780 
17.我對目前在工作上有良好表現所得到的讚許，感到滿意 0.868 

一般 
滿足 

18.我對目前在工作中所得到的成就感，感到滿意 0.858 

0.854

1.我非常樂意在這份工作一直待下去 0.698 
2.我非常樂意與圈外的人談論這份工作的優點 0.632 
3.我強烈感受公司的問題就是我的問題 0.605 
4.我無法感受到自己屬於公司的一份子(R) 0.690 
5.我無法感受到我對公司有特別情感(R) 0.791 

情感型

承諾 

6.公司無法讓我有歸屬感(R) 0.744 

0.786

7.即使找不到另外的工作，現在離職也沒什麼大不了 刪除 
8.如果馬上離職，我的生活將會陷入困境 0.710 
9.現在與公司斷絕關係儘管有其必要，但很困難 刪除 
10.不管願不願意，目前我都得留住這份工作 0.863 
11.現在與公司繼續維持關係有其必要 0.765 

持續型

承諾 

12.我留在這家公司的原因是因其他公司並不能提供我現在的待遇 0.515 

0.571

13 我認為現在的員工常常離職是不應該有的現象. 0.571 
14.對組織的忠誠度是我目前還留在這裡工作的原因 0.799 
15.即使有更好的工作機會，我現在也不該離開這間公司 0.830 
16.我認為我必須對這間公司很忠心 0.830 
17.我認為我的工作性質還是一生待在同一家公司比較好 0.721 

規範型

承諾 

18.我不認為成為這間公司的一份子是很重要的事(R) 刪除 

0.748

1.我完成的工作量總是比主管所要求的高 0.692 
2.我總是能在工作期限到達前，完成主管所交代之工作 0.737 
3.我的實際工作績效總是能夠達成主管要求的工作目標 0.752 
4.我不曾提出任何具有創新的提案或建議(R) 刪除 
5.我不曾因個人的疏失而造成工作延誤或損失(R) 0.611 
6.我不曾因工作表現不佳而受人抱怨(如顧客、主管、同事) (R) 0.636 

工作 
績效 

7.我的主管總是很滿意我的表現 0.702 

0.717

1.我經常思考有關離開公司的問題 0.894 
2.我積極的尋找可供選擇的工作機會 0.891 
3.如有可能我會盡快離開我的服務機關 0.883 
4.如果我留在這間公司可能沒有好的前景 0.898 
5.我將付出實際的努力去尋找新的工作 0.841 

離職 
意圖 

6.我已經在評估辭去工作後的成本 0.892 

0.907

資料來源：本研究整理 
 

構面相關分析方面，構面之間相關不是低於 0.70，就是未達統計顯著水準，表示研

究構面應具備區別效度，可避面分析上的共線問題。 
相關分析表可以看出構面初步關係，工作績效與工作滿足、組織承諾，均呈現正相

關，且達統計顯著水準。離職意圖和組織承諾、工作滿足皆呈現負相關，且達統計顯著

水準。 
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表3 構面相關分析表 
 倫理氣候 工作滿意 組織承諾 工作績效 離職意願 

倫理氣候 1  
工作滿足 .367(**) 1  
組織承諾 .322(**) .658(**) 1  
工作績效 .206(**) .399(**) .369(**) 1 
離職意圖 -.007 -.459(**) -.454(**) -.090 1

* 表示p<0.05   ** 表示p<0.01 

資料來源：本研究整理 
 

4.統計結果分析與假設驗證 

本研究以因徑分析(path analysis)的多組迴歸方程式，檢測所設立的研究假設。從圖

2 可以看出，倫理氣候正向影響工作滿足認知，標準化係數(β)為 0.37，達統計顯著水

準，接受假設 1 的說法。表示高科技產業員工對於倫理氣候的正向評價與認知，將有助

於提高其工作滿足認知，這樣的結果與 Mulki 等人的研究結果相似(Mulki, Jaramillo & 
Locander 2006)。具備正向的倫理氣候，的確可以提高工作滿意認知，對於高科技產業

管理者來說，型塑正向的倫理氣候，將可以提高員工之滿意認知。 
圖 2 可以看出，倫理氣候和組織承諾亦呈正向相關，標準化係數為 0.32，且亦達統

計顯著水準，接受假設 2 的說法。誠如 Schwepker & Charles (2001)研究所述，倫理氣候

和組織承諾呈現正向相關。研究結果顯示，高科技產業員工對倫理氣候的正向認知，將

可以提高其組織承諾感。換言之，在正向的倫理氣候裡，員工對於組織的認同與參與，

會因良好的氣氛而提高。 
本研究亦證實，工作滿足正向影響組織承諾，標準化係數為 0.66，達統計顯著水準，

接受假設 3 的說法。Jaramillo, Mulki, & Marshall (2005)的研究中主張。當員工對工作滿

足越高時，對自身的工作越是能感到認同，進而提升對組織的承諾，本研究也證實這點。

對高科技產業員工來說，唯有不斷提高員工的工作滿足認知，才能提高對組織的承諾，

進而提高工作效能。 
工作滿足認知與工作績效的關係係數為 0.26，達統計顯著水準，接受假設 4 的說法。

正如先前研究所述，工作滿足與生產力呈正相關(Katzell et al., 1992; West & Patterson, 
1998)。相對地，工作滿足和離職意圖呈現負向關係，標準化係數為-0.27，同樣達統計

顯著水準，接受假設 5 的說法。與 Fields et al. (2005)研究發現員工的工作滿足程度與離

職意圖成明顯的負相關相符。亦即，當員工的工作滿足越高時，將降低離職意圖。 
組織承諾正向影響工作績效，標準化係數為 0.21，驗證假設 6。誠如 Steer (1977)

所言，組織承諾高的員工，可提高其績效認知。對於員工來說，當其組織承諾越高，願

意投入更多心力，因此會提高對工作績效的態度認知。組織承諾負向影響離職意圖，標

準化係數為-0.27，達統計顯著水準，驗證假設 7。這樣的結果，和 Sousa-Poza & 
Hennbebeger (2004)的研究發現近似，亦即組織承諾與離職意圖成明顯的負相關。 
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圖 2 模式因果係數圖 
 

5. 結論與建議 

整體而言，本研究證實，倫理氣候正向影響工作滿足。相對地，提高組織員工承諾

認知，亦可提升工作績效，利提升組職經營績效，並降低其離職意圖，留住較佳人才。

對於組織管理者來說，如何提升員工工作滿足與組織承諾是值得規劃。 
其次，本文驗證正向倫理氣候將提高員工工作滿足，亦即，當員工體認到組織良好

的倫理氣候有助於員工工作滿足的提升。對組織管理者來說，如何塑造良好的倫理氣

候，有其必要。倫理氣候亦正向影響組織承諾的認知，是以本研究建議，組織管理者應

強化主管對倫理行為的支持，於機關內塑造倫理氣候，並訂定倫理規則、標準或原則，

以指引出道德行為，如此能提升員工對服務組織有強烈的承諾。尤其對於高科技產業來

說，面對大陸競爭，以及全球不景氣影響，如何透過倫理氣候型塑，提高員工工作滿足

及組織承諾，的確值得進一步規劃之。 
本研究亦證實，員工對工作滿足感高時，將提高對組織承諾認知。對於管理者來說，

讓組織員工在情感上依附於組織，十分值得重視。而最佳管理辦法，即是提高其工作滿

足認知。此外，工作滿足與組織承諾皆可提升員工之工作績效，而這是組織在評估員工

行為意向所強調的重心。組織管理者若想提升員工的工作績效，勢必提高其組織承諾感

及工作滿足認知。尤其面對科技產業的環境變化相當迅速，組織的工作流程、內容、業

務將有所改變，只有高度承諾的員工，才能妥善因應產業環境的各項挑戰，並持續對工

作產生滿意。 
最後，驗證員工的工作滿足與組織承諾認知，負向影響降低離職意圖。對於組織管

理者來說，除了塑造正向倫理氣候外，降低離職意圖，亦十分重要。尤其透過工作滿足

與組織承諾，可提升工作績效，並降低離職意圖所引起的負面行為，對於高科技產業組

織來說，的確十分重要。 

倫理氣候 

工作滿意 

組織承諾 

工作績效 

離職意願 

0.37**

0.32** 

0.66* 

0.26** 

-0.27** 

0.21** 

-0.27** 
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