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摘要 
 

研究以航運從業人員為研究對象，從員工內在動機的觀點，探討員工遵守工

作至上規範之前因後果，包含組織承諾及工作倫理對工作至上規範遵守之影

響，以及工作至上規範遵守與工作家庭衝突之關係，且以組織支持及薪資滿意度為

干擾變項。研究以網路問卷方式進行調查，並以 SPSS AMOS 及 SPSS 進行資料分

析。研究結果表明，組織承諾及工作倫理對「工作至上」規範遵守具有顯著正向影

響；「工作至上」規範遵守對工作家庭衝突無顯著的正向影響，但若排除較無家庭

照顧需求的樣本，則規範遵守對於工作家庭衝突具有顯著的正向關係；組織支持會

弱化「工作至上」規範遵守與工作家庭衝突之關係不成立；而薪資滿意會弱化「工

作至上」規範遵守與工作家庭衝突之關係成立。 

關鍵字：規範遵守、工作倫理、工作家庭衝突、組織支持 

 

Abstract 

    This study focuses on shipping employees, exploring the causes and effects of 

employees' norm compliance from the perspective of intrinsic motivation. It includes the 
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impact of organizational commitment and work ethics on norm compliance of “on-

demanding-anytime”, as well as the relationship between norm compliance of demanding 

anytime and work-family conflicts, with organizational support and salary satisfaction as 

moderating variables. The research was conducted through an online questionnaire 

survey. Moreover, the data was analyzed by SPSS AMOS and SPSS. The findings 

indicate that organizational commitment and work ethics have a significant positive 

influence on norm compliance of “on-demanding-anytime”. While adherence to work 

devotion norms does not significantly positively affect work-family conflicts, but if we 

exclude the samples with minimal family care needs, the result reveals a significant 

positive relationship. Organizational support doesn’t weaken the previously established 

relationship between norm compliance of “ on-demanding-anytime”  and work-

family conflicts；however, salary satisfaction does weaken this relationship. 

Keywords: Norm compliance, Work ethics, Work-family conflicts, Organizational 

support 

 

壹、緒論 

臺灣身為一個四面環海的海島型國

家，大部分物資皆是透過航運來運送，根

據交通部航港局中華民國 110年航港統計

年報指出(2022)，臺灣 110 年國際商港累

計貨櫃裝卸量為 1,545萬 TEU，貨物裝卸

量為 7億 5,059萬計費噸。而針對臺灣航

運產業受雇員工方面，國內行政院主計總

處(2022)之2021年運輸及倉儲業之生產與

受僱員工概況表示，運輸及倉儲業平均每

月受僱員工約為 29萬 6,720人，員工數排

在 17 個受調查行業類別中第 9 名，其中

「海洋水運業」受僱員工約為 7,675人(占

2.6%)，「港埠業」約為 2,630人(0.9%)，「其

他運輸輔助業」(包含報關業、船務代理業、

貨運承攬業等 )約為 6 萬 9,389 人 (占

23.2%)；2021年因 COVID-19疫情造成報

復性消費，全球塞港，運價攀升，運輸及

倉儲業生產毛額約為 8,849 億元，較前一

年(2020)增 60.4%。 

以國家文化差異而言，歐美國家較重

視私人時間，強調工作與生活平衡的重要

性；相反地，亞洲國家的員工往往將生活

奉獻給公司，老闆還沒下班，員工便不敢

下班的情況在臺灣也十分常見，日語中更

有「社畜」一詞流行至今，顯現以公司為

家之忠心文化。天下雜誌(2018)在 2018年
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發表了一篇文章《史丹福教授：我們正因

謀生而死》，其中指出以史丹福大學商學

研究所教授費茲(Jefffery Pfeffer)為首的團

隊調查，美國有 61%的員工認為工作危害

健康，職場與現代化的管理傷害員工的健

康，職場已變成極端不人道的地方，每年

有 12 萬人因工作壓力過大而死，職場成

為美國第 15 大死因；高工時到工作家庭

衝突的影響會造成死亡，經常熬夜加班的

人身體狀況也會不好。 

在繁忙的社會，大家為了生活拼命工

作，早已將閒暇拋諸腦後，現今的工作文

化更傾向於「工作至上」之無閒暇文化，

然而閒暇與無聊一書指出，「人若沒有麵

包活不下去。但是，生活不能沒有玫瑰的

妝點。」(國分功一郎，2018)，工作固然重

要，若以周休二日、朝九晚五的工作情況

來說，一個禮拜中多數時間與心力都會耗

費在工作上，更遑論周末加班、需 24小時

待命的員工，但工作之餘，勢必要放鬆自

己，充實私人時間，另外，英國哲學家羅

素(Bertrand Russell)也說道：「通往幸福與

富裕的道路在於有計畫地減少工作。」。 

 基於上述，可發現隨著大環境的改

變，在現今的企業中如何平衡員工工作要

求和家庭角色的需求已成為員工和企業

面臨的主要問題，尤其航運產業對於輪班

工作以及在非標準的工作時間工作的要

求都是屬於常態性的活動，而這些規範往

往可能會導致員工的工作家庭或工作生

活平衡較差，所以企業應找尋化解員工應

配合公司要求而產生活壓力的方法。 

根據上述背景之描述，當工作至上的

員工可能會因遵守公司規範而產生壓力

以及生活上的衝突，同時也容易造成員工

身心俱疲進而使工作績效下降。而近年來

隨著勞工意識上漲，員工已無法接受 24小

時待命或者是在不合理的時間上班之類

的傳統規範。為了解決此一問題，企業管

理者應該試著去瞭解員工的工作家庭衝

突情況如何，想辦法去扭轉這些傳統規範，

卻又不得其法。 

因此，基於上述本研究的主要動機之

一是探討工作至上規範遵守對工作家庭

衝突之影響。本研究也嘗試探討影響規範

遵守的前因，深入瞭解此一現象背後複雜

的因果關係。此外本研究認為在化解員工

因執行規範所造成工作家庭衝突的部分，

除了削弱規範的負面影響之外，企業應可

採取一些外力措施，幫助員工在遵守規範

之下，也能維持家庭的需求獲得較好的工

作生活品質。所以，本研究亦加入組織支

持及薪資滿意度作為干擾變項，探討兩者

是否能夠降低員工遵守規範與工作家庭

衝突之關係。希望能藉此研究結果為管理

實務上提出建議，讓企業能了解員工之困

難，提出有效地方法解決員工因遵守行為

所產生的工作家庭衝突問題，降低員工的

身心壓力及提升員工作業效率。 
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 此外，本研究涉及員工規範遵守之

因果關係，對個體規範遵守所產生之影響

包含外在動機與內在動機，外在動機通常

是指強制性的遵守，因獎懲而願意遵循，

而內在動機則是發自內心地依循規範。由

於大部分研究多以外在動機之觀點(懲罰、

威脅、壓力、主管的期望)探討員工規範遵

守(Workman and Gathegi, 2007; Pahnila et 

al., 2007; Xue et al., 2011; Merhi and 

Ahluwalia, 2013; Topa and Karyda, 2015; 

Jaeger et al., 2021)，因此，本文將針對內在

動機的部分作研究，在此界定了遵守工作

至上規範的前因(個人內在動機)、後果(工

作家庭衝突)，同時也引入了干擾情境(組

織支持、薪資滿意度)，目的是為建構此一

課題在組織脈絡下的因果關係。 

根據上述內容，本研究以內在動機為

主來探討其對規範遵守之影響，而組織承

諾及工作倫理在研究中又常被認為是影

響員工行為的重要因素。所以本研究將組

織承諾及工作倫理做為影響員工遵守規

範的前因進行探討。關於組織承諾的部分，

Safa et al. (2016)認為組織承諾會影響員工

對組織資訊安全政策的遵守態度，對組織

保有承諾及忠誠的人，不會冒著風險做出

損害組織事情。Goo et al. (2013)也指出組

織承諾會提升員工在組織中遵守安全策

略的意圖。基於上述可發現過去的學者所

提出組織承諾的相關研究大多為組織承

諾對安全規範遵守之影響，對於企業規範

遵守方面的研究則較少被提及，故本研究

欲探討組織承諾是否對工作至上規範遵

守產生影響。 

基於以上的說明，本研究的目的可以

界定如下： 

1. 探討及驗證組織承諾與「工作至上」規

範遵守的因果關係 

2. 探討及驗證工作倫理與「工作至上」規

範遵守的因果關係 

3. 探討及驗證「工作至上」規範遵守與工

作家庭衝突的因果關係 

4. 探討及驗證組織支持對「工作至上」規

範遵守與工作家庭衝突的干擾效果 

5. 探討及驗證薪資滿意對「工作至上」規

範遵守與工作家庭衝突的干擾效果 

貳、文獻回顧 

2.1 員工組織承諾與「工作至上」

規範遵守之關聯 

組織承諾具有「個人和組織價值觀之

間的一致性」的層面(O'Reilly and Chatman, 

1986)。同時它也代表在情感上和功能上對

工作地點的依戀，並且認為工作價值與承
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諾有關，如組織希望增強員工承諾的應努

力使組織價值觀與成員的工作價值相一

致(Elizur and Koslowsky, 2001)。 

組織承諾常被分為三個主要方面：情

感，持續性和規範性 (Meyer and Allen, 

1991)，其中情感承諾是指員工對組織的依

附，具有強烈情感承諾的員工會願意在組

織中繼續任職，也更願意參與組織活動，

是因為組織的價值觀，需求和目標與他們

的觀點相吻合(Liu et al., 2020)。而 O'Reilly 

and Chatman (1986)也指出當個人擁有與

組織目標和價值觀的一致性時會本能地

為組織謀利。除此之外，Liu and Deng (2011)

則認為員工－組織關係是一種社會交換

關係，並且組織承諾是在建立這種交換關

係的過程中發展起來的一種行為。因此，

綜合上述，並基於社會交換理論(Social 

Exchange Theory)，可推論具有組織承諾的

員工比較會遵守這個組織的相關規範。 

對於規範遵守方面，Tyler and Blader 

(2005)指出規範遵守有內在動機跟外在動

機，內在動機將規則遵循定為源自個人遵

循組織規則的內在渴望。一般來說遵循組

織規則和政策的內在渴望可能有多種起

源，Tyler and Blader (2005)則將遵循組織

政策的內在因素分為：(1)組織規則和權限

的合法性；(2)規則與員工行為準則的價值

一致性。而由規範遵守的價值一致性的部

分，可發現遵守規範與組織承諾有關，從

O'Reilly and Chatman (1986)所提及組織承

諾具有價值觀一致性的構面，以及 Finegan 

(2000)提到組織承諾會受到員工對組織價

值觀的感知所影響。Caldwell et al. (1990)

也認為員工對組織價值體認同和員工承

諾相關，當組織定義明確的組織價值時，

員工對組織的規範性承諾會更高，可推論

遵守規範與組織承諾之關係。 

綜合以上研究，本研究對組織承諾與

工作至上規範遵守之關係的假設如下： 

假設一：員工組織承諾會正向影響「工作

至上」規範遵守意圖 

2.2 工作倫理與「工作至上」規範

遵守之關聯 

Petty and Hill (2005)指出工作倫理是

體現在員工的工作行為，基於員工的個人

價值觀和道德觀，是一種文化發展的情感

行為，是家庭、宗教和民族信仰和價值觀

的結合，而Marri et al. (2012)認為工作倫

理會促進員工對努力工作和組織的態度。

Osibanjo et al. (2018)認為工作倫理代表了

在工作中應該做或不應該做的事情，是指

為了保證員工的工作績效，員工必須表現

出高度的責任感、誠信、紀律、貭素和團

隊合作意識。 

就如同 Osibanjo et al. (2018)所認為的

工作倫理之內涵包含了責任感與紀律，而

Jermsittiparsert et al. (2019)在研究影響供

應鏈員工的遵守安全行為之因素時，就發
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現員工能力和員工責任感是供應鏈員工

遵守安全行為的重要因素，並且員工的責

任感與供應鏈員工遵守安全行為具有顯

著的正相關關係，也就是說員工的責任感

可以提高供應鏈員工遵守安全行為。另外

Thaief et al. (2015)研究也指出員工的工作

紀律對員工績效有顯著關係。工作紀律是

員工在自我意識的基礎上，遵守適用法規

和調整組織的態度和行為，並且員工紀律

愈高代表員工績效也會提升，其中工作紀

律的指標(遵守規章制度、遵守工作標準和

工作倫理)方面也會使員工績效提升，另外

根據 Thaief et al. (2015)的解釋，工作紀律

是管理者用來與員工溝通的一種工具，以

便員工願意改變行為，同時努力提高一個

人遵守所有適用的公司規章制度和社會

規範的意識和意願，因此工作紀律被認為

是應該為每個員工所有，這是遵守工作規

則的一種形式，也是他們自己對公司的一

種責任。因此，根據以上之研究，可推論

當員工具有較高的工作倫理時，會使員工

較願意遵守公司規範。 

綜合以上研究，本研究對工作倫理與

「工作至上」規範遵守之關係的假設如下： 

假設二：工作倫理對「工作至上」規範遵

守有顯著影響 

2.3 「工作至上」規範遵守與工作

家庭衝突之關係 

工作與家庭衝突是指當一個領域(工

作或家庭)中的責任限制個人而無法履行

另一領域(家庭或工作)中的義務而所發生

的衝突稱之為工作家庭衝突(Carr et al., 

2008)。根據 Tyler and Blader (2005)對於員

工規範遵守的認知，員工規範遵守往往會

期望員工自願遵守公司各種政策與遵從

主管的命令(加班或 24小時待命)。然而，

工作過量和加班時間會加劇員工的工作

家庭衝突(Sabil et al., 2016)。同時，24小

時隨叫隨到的工作，往往也會破壞員工的

家庭生活和影響他們與家人的關係，導致

工作家庭衝突加劇例如：醫護人員認為隨

叫隨到經常擾亂他們的家庭系統，經常造

成家人關係緊張 (Ocampo, 2016)。而

Arlinghaus et al. (2019)也指出輪班或其他

非標準工作時間的工作安排會占用家庭、

社交和休閒活動的時間，導致員工的工作

家庭或工作生活平衡較差，造成工作家庭

衝突。 

在相關研究方面，Parasuraman and 

Simmers (2001)研究工作和家庭角色特徵

對工作與家庭衝突的影響時，則發現高工

作參與度的組織員工，他們的工作－家庭

衝突較高，並且家庭滿意度也較低。另外

Cooper et al. (2008)研究工作/家庭要求、工

作靈活性、工作/家庭衝突與工作相關結果

之間的關係。結果發現，工作需求與工作

/家庭衝突有積極關係，也就是說工作上的
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要求會加劇員工的工作與家庭衝突。並且

Ghislieri et al. (2017)也研究了工作關係和

工作要求(工作量，情緒失調)與工作－家

庭衝突的關係。結果也表明，工作與家庭

之間的衝突與工作要求呈正相關，也就是

說工作要求愈多，員工的工作與家庭衝突

也愈高。 

綜合以上研究，本研究對「工作至上」

規範遵守與工作家庭衝突之關係的假設

如下 

假設三：「工作至上」規範遵守對工作家

庭衝突有顯著的正向關係 

2.4 組織支持對「工作至上」規範

遵守與工作家庭衝突關聯之

干擾效果 

組織支持是指在需要有效執行工作

和處理壓力情況時，組織能夠提供援助的

保證(George et al., 1993)。McMillin (1997)

認為當員工有感到積極的組織支持時，會

傾向於知道自己的貢獻被組織所接受，進

而提高他們的承諾、公民行為和績效。而

Dawley et al. (2008)指出組織支持給予員

工的積極感受會滿足員工的社會情感需

求，並使員工對組織產生好感。 

Talukder (2019)就指出公司裡主管的

支持可以降低員工工作與家庭之間的衝

突，也就是說員工可以從主管處獲得潛在

資源(例如時間、精力、情緒)，並利用這些

資源來緩解工作和生活之間的衝突。而

Goh et al. (2015)也指出主管支持緩和員工

工作－家庭衝突之間的關係，當主管討論

和解決員工的工作和家庭問題時(例如改

進任務規劃和協調，减少員工的日常工作

量和工作量波動)，可以特別削弱員工下班

後在家中發生衝突的影響。Foley et al. 

(2005)指出組織對員工的支持與理解會減

少人們的工作家庭衝突。當組織向員工提

供他們所重視的資源時，員工遭受工作與

家庭衝突的可能性就較小，並且具有高組

織支持的員工會認為，組織會為他們提供

應對工作角色壓力所需的資源(例如彈性

工作時間)，從而減少了衝突。根據以上的

推論邏輯，當員工面臨較為嚴格的規範，

導致無法兼顧工作與家庭時，組織支持確

實可以減緩員工遵守規範所導致的工作

家庭衝突問題。 

綜合以上研究，本研究對組織支持對

「工作至上」規範遵守與工作家庭衝突之

干擾效果假設如下 

假設四：組織支持會弱化「工作至上」規

範遵守對工作家庭衝突的正向

關係 

2.5 薪資滿意對「工作至上」規範

遵守與工作家庭衝突關聯之

干擾效果 

Lawler (1971)指出當員工認為自己的
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工資等於他們認為應該得到的工資時，就

會產生薪資滿意度。而Berkowitz et al. 

(1987)將薪資滿意度定義為人們可以對金

錢本身做出相當直接的反應，收入允許他

們購買他們想要的商品和服務，因此，員

工的收入愈高，他們的滿意度就愈高，並

且指出有三種因素會影響人們薪資滿意

度：(1)工作中獲得的經濟利益的大小(因

收入而享有的生活水準)；(2)收入的公平

考慮(薪資的差距)、(3)從工作中獲得的其

他滿足感(對工作本質的滿意度)。 

Christopher (2015)研究工作場所的薪

資滿意度和組織公民行為之間的關係。發

現薪資滿意度與組織公民行為之間存在

顯著的關係，而組織公民行為具有四個因

素分別為利他主義、組織規範遵守、體育

精神和忠誠，因此可推論薪資滿意度與組

織規範遵守之間存在顯著關係，並且組織

規範遵守是受薪資滿意度影響最大的組

織公民行為因素，這表示著，對自己的薪

資感到滿意的員工即使不被關注，也會遵

守組織的規則和其他方面的規定。同時，

不滿意的員工會有偏離組織規則和其他

方面的傾向，尤其是在他們不被關注的情

況下。除此之外Chen and Hsieh (2015)在探

討追求外部激勵是否會損害公共服務動

機時，發現薪資滿意度會緩和追求高薪與

公共服務動機之間的關係。也就是說追求

高薪與公共服務動機之間的負面關係會

在薪水滿意度高時減弱，而在薪水滿意度

低時會加劇。更準確地說，薪水滿意度可

以幫助減少追求高薪水對公共服務動機

的負面影響。 

綜合上述研究薪資滿意可能會直接

或是間接的影響員工的工作家庭衝突或

是組織行為，因此可推論薪資滿意對「工

作至上」規範遵守與工作家庭衝突之間具

有干擾效果。 

綜合以上研究，本研究對薪資滿意對

「工作至上」規範遵守與工作家庭衝突之

干擾效果假設如下 

假設五：薪資滿意會弱化「工作至上」規

範遵守對工作家庭衝突的正向

關係 

參、研究方法 

3.1 研究架構 

本研究根據先前的研究背景與動機

以及相關文獻之整理，進而建立本研究架

構，如圖1所示，本研究主要探討組織承

諾、工作倫理、工作至上規範遵守及工作

家庭衝突之影響關係，並且在組織支持及

薪資滿意之干擾下，是否影響工作至上規

範遵守及工作家庭衝突之關聯。 

依據上述架構，隨著組織大環境的改

變趨勢，員工的自主意識愈來愈強烈，傳
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統的企業規範對員工生活影響日益嚴重，

企業管理者必須改變管理方式使員工願

意遵守組織指令。以此為前提，本研究推

論個人內在動機對於員工遵守規範的部

分有很深的影響，因此以組織支持及工作

倫理探索其與規範遵守的關聯。再者，當

員工配合遵守組織規範愈高時，是否會使

工作家庭衝突愈強烈。另一方面，若公司

能提出實質上的補償或者是心理上的支

持與鼓勵，是否能有助於降低員工在工作

與家庭需求上的壓力。

 

 

 

                   H1                        H4 

   

                                                  

                   H2                         H5  H3 

 

 

 

圖 1 研究架構 

 

3.2 研究變項衡量 

本研究問卷內容分為四個部分來調

查，第一個部分是基本資料調查(性別、年

齡、工作年資、教育程度、上一次升遷、

職位及家庭狀況)，調查對象為臺灣航運產

業員工為主；接著以組織承諾、工作倫理、

規範遵守、工作家庭衝突、組織支持以及

薪資滿意為題項，分別進行第二、三、四

部分，第二部分主要為員工職場工作環

境；第三部分為員工個人工作狀況；最後

一部分為員工對於工作的看法。問卷以李

克特五點量表尺度衡量研究對象之看法，

由填答者依其自身感受選擇適合程度，勾

選1~5(1代表非常不同意，5代表非常同

意)，題目彙整如表1所示。 

3.3 研究對象與抽樣方法 

本研究之對象係以航運從業人員為

主要調查對象，並以不同位階者來進行探

討，包含基礎人員及高階主管。主要目的

係透過問卷內容了解航運從業人員對於

遵守公司規範的意願及想法，藉由填答人

員之回答進一步進行分析工作。 

組織承諾 

工作倫理 

工作至上規範遵守 

組織支持 

薪資滿意 

工作家庭衝突 
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本研究問卷主要採網路問卷方式來

進行資料蒐集，係以Google表單的方式來

呈現，問卷的發放主要是向在航運產業工

作的同學、朋友進行發放，再委託轉發至

航運業工作的親友幫忙填寫。總共回收

272份問卷，有效問卷為272份，可使用率

為100％。 

 

表 1 問卷內容 

衡量指標 題數 問題出處 

組織承諾 8題 

參考 Glavas and Kelley (2014)之觀點，是修改自Meyer and 

Allen (1991)所開發的組織承諾量表，使用其情感承諾中

的八個項目，作為衡量。 

工作倫理 6題 
引用自 Ghorpade et al. (2001)之研究，其衡量量表改編自

Cherrington (1980)以及Wayne (1989)之研究。 

規範遵守 6題 
採用 Tyler and Blader (2005)之研究所開發的員工對合法

性，價值一致性和規則遵循行為量表。 

組織支持 8題 
參考 Lynch et al. (1999)之研究，引用原先 Eisenberger et 

al. (1986)所開發的 36個問項中的其中八項作為量表。 

薪資水準滿意/

調薪滿意 
8題 

採用 Heneman et al. (1985)之研究，選其量表中之薪資水

準 L及調薪 R兩個構面作為量表。 

工作家庭衝突 3題 
引用 Carlson et al. (2000)觀點，採用工作影響家庭構面作

為問卷量表。 

資料來源：本研究自行整理。 

 

肆、資料分析 

本章節主要係將回收之問卷資料進

行分析，並使用 SPSS AMOS以及 SPSS統

計模型進行分析，以驗證研究假設是否成

立。總共分為三節，第一節為樣本人口統

計特徵分析、第二節為信效度分析、第三

節為研究假設驗證。 

4.1 樣本人口統計特徵分析 

本研究以臺灣航運從業人員為調查

對象，採網路問卷方式發放問卷，共回收

272份有效問卷，經由敘述統計分析對本

問卷填答者之基本資料進行分析，內容包

含性別、年齡、工作年資、教育程度、上

一次升遷、職位及家庭狀況七個問項，統

計資料如表2所述。 
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表 2 樣本人口統計特徵分布狀況 

變數 選項 人數 有效百分比(%) 累積百分比(%) 

性別 男 95  34.9  34.9  

女 177  65.1  100.0  

年齡 21-30歲 80  29.4  29.4  

31-40歲 76  27.9  57.4  

41-50歲 45  16.5  73.9  

51歲以上 71  26.1  100.0  

工作年資 未滿 1年 10  3.7  3.7  

1年-5年 76  27.9  31.6  

6年-10年 42  15.4  47.1  

11-15年 32  11.8  58.8  

15-20年 23  8.5  67.3  

20年以上 89  32.7  100.0  

教育程度 高中職 11  4.0  4.0  

大專(大學) 143  52.6  56.6  

研究所 118  43.4  100.0  

上一次升遷  1年內 46  16.9  16.9  

1-3年 76  27.9  44.9  

3-5年 26  9.6  54.4  

5年以前 41  15.1  69.5  

在所服務之單

位尚未升遷 
83  30.5  100.0 

 

職位 基層員工 175  64.3  64.3  

基層主管 58  21.3  85.7  

中高階主管 39  14.3  100.0  
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表 2 樣本人口統計特徵分布狀況(續) 

變數 選項 人數 有效百分比(%) 累積百分比(%) 

家庭狀況 未婚 (或單身 )

且無家庭成員

需要照養 

92  33.8  33.8 

 

未婚 (或單身 )

且有家庭成員

需要照養 

34  12.5  46.3 

 

已婚且無家庭

成員需要照養 
25  9.2  55.5 

 

已婚且有家庭

成員需要照養 
121  44.5  100.0 

 

 

4.2 信、效度分析 

本研究使用 SPSS Amos 24軟體，利

用SEM進行驗證性因素分析，透過分析結

果來說明研究變項的信、效度，操作步驟

首先是進行適配度的分析來衡量模式是

否適配，接著再進行信、效度分析。在適

配度的衡量的部分其結果表示大部分適

配度指標皆達指定標準(CMIN/DF=1.95、

CFI=0.902 、 SRMR=0.0718 、 RMSEA= 

0.059)。 

接著本研究模型之信度採組成信度

(Composite Reliability, CR)進行評估，並且

檢驗項目之標準以CR值大於0.7為標準。

如表3所示，本研究之所有構面的CR值均

超過標準值0.7，表明本研究之各構面尚具

有良好的信度。 

在效度部分，本研究以區別效度和聚

合效度來進行評估，首先聚合效度部分是

以平均變異數萃取量 (Average Variance 

Extracted, AVE)做為判別聚合程度的指

標，否則重新修訂該量表題項。而在表4的

描述裡AVE值因規範遵守及工作倫理構

面因未達0.5之標準，因此進行量表的修訂

刪除規範遵守構面量表第5題及第6題，以

及工作倫理構面量表第3題，刪減後規範

遵守AVE值為0.441及工作倫理構面為

0.437接近0.5之標準，因此不再做調整，而

除了規範遵守及工作倫理構面未達0.5之

標準外，其餘構面均超過標準值0.5，顯示

各構面的衡量題項都有一定程度的聚合

效度。



 

33 

航運業"工作至上"氛圍之因果關聯探討--內在動機的觀點

33 

表 3 各變數之信、效度分析結果 

構面 題項 
標準化因

素負荷量 

標準差 

（SE） 
t值 

組合信度 

CR 
AVE 

規範遵守 

C1 0.523 0.198 8.185 

0.753 0.441 
C2 0.694 0.208 11.647 

C3 0.821 0.255 14.036 

C4 0.576 0.239 9.334 

組織支持 

S1 0.618 0.216 10.892 

0.906 0.549 

S2 0.785 0.207 15.034 

S3 0.843 0.212 16.763 

S4 0.683 0.216 12.393 

S5 0.782 0.208 14.947 

S6 0.776 0.241 14.756 

S7 0.681 0.195 12.32 

S8 0.732 0.187 13.612 

薪資滿意

整體 

P1 0.528 0.244 8.958 

0.911 0.565 

P2 0.744 0.234 13.946 

P3 0.747 0.218 14.015 

P4 0.770 0.221 14.654 

PR1 0.881 0.200 18.073 

PR2 0.863 0.200 17.463 

PR3 0.590 0.233 10.316 

PR4 0.769 0.224 14.635 

組織承諾 

CM 1 0.687 0.249 12.631 

0.916 0.589 

CM 2 0.328 0.229 5.390 

CM 3 0.655 0.250 11.779 

CM 4 0.714 0.233 13.299 

CM 5 0.816 0.188 16.124 

CM 6 0.875 0.213 18.035 

CM 7 0.829 0.209 16.486 

CM 8 0.890 0.211 18.525 

工作家庭

衝突 

F1 0.812 0.217 15.959 

0.920 0.793 F2 0.899 0.202 18.617 

F3 0.954 0.192 20.521 

工作倫理 

WE1 0.662 0.197 10.989 

0.792 0.437 
WE2 0.755 0.214 12.388 
WE4 0.731 0.167 11.984 
WE5 0.494 0.179 7.373 
WE6 0.631 0.208 10.332 

資料來源：本研究整理。 
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接著是區別效度的部分，區別效度是

指各構面之平均變異數萃取量(AVE)的平

方根值需大於不同構面間的相關係數，如

下表4所示，對角線為每個構面的AVE值

之平方根值，並且皆大於所有構面之間的

相關係數。綜合上述表明本研究之各構面

尚具有良好的效度。

表 4 區別效度 

 組織承諾 工作倫理 規範遵守 
工作家庭

衝突 
組織支持 

薪資滿意

整體 

組織承諾 0.767      

工作倫理 0.530 0.625     

規範遵守 0.445 0.429 0.595    

工作家庭

衝突 
-0.164 -0.009 0.112 0.890   

組織支持 0.589 0.328 0.358 -0.261 0.740  

薪資滿意

整體 
0.565 0.244 0.174 -0.164 0.660 0.751 

註解：對角線為每構面的 AVE 值之平方根，非對角線為所有構面之間的相關係數。 

 

 

4.3 研究假設驗證 

本研究採用層級迴歸分析驗證所設

立之研究假設。首先探討組織承諾(自變

項)及工作倫理(自變項)對規範遵守(依變

項)之影響，接著探討規範遵守(自變項)對

工作家庭衝突(依變項)之影響。最後再探

討組織支持(干擾變項)與薪資滿意(干擾

變項)對規範遵守(自變項)與工作家庭衝

突(依變項)之關係的干擾影響。並於迴歸

式中加入性別、年齡、工作年資、教育程

度、上一次升遷、職位及家庭狀況共七個

控制變項進行分析。 

本研究對組織承諾及工作倫理對規

範遵守之迴歸分析結果如表5所示。根據

表5結果顯示。模式二的迴歸模式F值為

10.251 (p<0.001)，調整後R2為0.08，組織承

諾之迴歸係數為0.304 (p<0.001)，F值及迴

歸係數值皆達顯著水準，代表組織承諾對

於規範遵守具有顯著的正向關係，表示航

運員工的組織承諾愈強烈，遵守規範的程

度也會愈高，結果支持假設一之推論。 

在模式三中，迴歸模式F值11.519 

(p<0.001)，調整後R2為0.046，工作倫理之

迴歸係數為0.240 (p<0.001)，F值及迴歸係

數值皆達顯著水準，代表工作倫理對於規

範遵守具有顯著的正向關係，表示航運員

工的工作倫理愈強烈，遵守規範的程度也

會愈高，結果支持假設二之推論。
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表 5 組織承諾及工作倫理對規範遵守之層級迴歸分析 

 

Model 1 Model 2 Model 3 

控制變項 已置入 已置入 已置入 

組織承諾  0.304*** 0.215*** 

工作倫理   0.240*** 

解釋變異量 R2 0.158 0.238 0.284 

△R2  0.080 0.046 
整體模式之 F檢定值   7.095***   10.251*** 11.519*** 

註：***P<0.001。 

 

本研究規範遵守對工作家庭衝突之

迴歸分析結果如表6所示。根據表6結果顯

示。模式二的迴歸模式F值為1.958，調整

後R2為0.004，規範遵守之迴歸係數為

0.074，F值及迴歸係數值皆未達顯著水準，

代表規範遵守對於工作家庭衝突並未具

有顯著的正向關係，結果不支持假設三之

推論。 

表 6 規範遵守對工作家庭衝突之層級迴歸分析 

 

Model 1 Model 2 

控制變項 已置入 已置入 

規範遵守  0.074 

解釋變異量 R2 0.052 0.056 

△R2  0.004 

整體模式之 F檢定值 2.054* 1.958 

註：*P<0.05。 

 

本研究推測假設三不成立之原因可

能是受樣本限制，因沒有家庭成員需要照

顧之樣本占比為42%，所以影響規範遵守

對工作家庭衝突之推論。因此本研究將沒

有家庭成員需要照顧的樣本移除，另針對

有家庭成員需要照顧之樣本來做分析，根

據表7結果顯示。模式二的迴歸模式F值為

2.122，調整後R2為0.055，規範遵守之迴歸

類別 

獨立變項 

類別 

獨立變項 
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係數為0.180，F值及迴歸係數值皆達顯著

水準，代表如果排除較無家庭照顧需求的

樣本(如未婚或空巢期的家庭)，則規範遵

守對於工作家庭衝突具有顯著的正向關

係，結果就會支持假設三之推論。 

表 7 調整之規範遵守對工作家庭衝突之層級迴歸分析 

 

Model 1 Model 2 

控制變項 已置入 已置入 

規範遵守  0.180* 

解釋變異量 R2 0.075 0.104 

△R2  0.055 
整體模式之 F檢定值 1.701 2.122* 

註：*P<0.05。 

 

本研究同樣以層級迴規模式驗證組

織支持之干擾效果，分析結果如表8所示。

由表8可看出，模式式二的部分F值為4.082 

(p<0.001)，調整後R2為0.071，以及規範遵

守的迴歸數值為0.169 (p<0.05)，組織支持

的迴歸數值為-0.281 (p<0.001)。 

模式三的部分F值為3.698 (p<0.001)，

兩變項之交互效用迴歸數值為0.034，未達

顯著水準，表示組織支持與規範遵守的交

互作用不會對工作家庭衝突產生影響，因

此拒絕研究假設四之推論。 

表 8 組織支持對規範遵守與工作家庭衝突的干擾效果 

 

Model 1 Model 2 Model 3 

控制變項 已置入 已置入 已置入 

規範遵守  0.169* 0.169* 

組織支持  -0.281*** -0.280*** 

兩者交互之效用   0.034 

解釋變異量 R2 0.052  0.123 0.124 

△R2   0.071 0.001 
整體模式之 F檢定值 2.054* 4.082*** 3.698*** 

註：*P<0.05；***P<0.001。 

類別 

獨立變項 

類別 

獨立變項 
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接著薪資滿意度之干擾驗證部分，分

析結果如表9所示。由表9可看出，模式二

的部分F值為2.390 (p<0.05)，調整後R2為

0.024，以及規範遵守的迴歸數值為0.085，

薪資滿意度的迴歸數值為-0.151 (p<0.05)。 

模式三的部分F值為3.122 (p<0.01)，

兩變項之交互效用迴歸數值為 0.180 

(p<0.01)，達顯著水準，表示薪資滿意度與

規範遵守的交互作用會對工作家庭衝突

產生影響，因此接受研究假設五之推論。 

表 9 薪資滿意度對規範遵守與工作家庭衝突的干擾效果 

 

Model 1 Model 2 Model 3 

控制變項 已置入 已置入 已置入 

規範遵守  0.085 0.083 

薪資滿意度  -0.151* -0.176** 

兩者交互之效用   0.180** 

解釋變異量R2 0.052 0.076 0.107 

△R2  0.024 0.031 

整體模式之F檢定值 2.054* 2.390* 3.122** 

註：*P<0.05；**P<0.01。 

 

由於薪資滿意度對規範遵守與工作

家庭衝突具有干擾效果，本研究將其結果

繪製成圖2，從圖2看可發現，薪資滿意高

的工作家庭衝突的程度都低於薪資滿意

低的，代表工作者對薪水愈滿意，有助於

緩解工作家庭衝突的情況。舉例來說擁有

較高薪資的員工可以聘請幫傭來照顧家

中長輩或小孩，在這樣的情形下可以幫助

減少家庭衝突，而且薪資滿意高與薪資滿

意低兩條線的斜率明顯有差異，這也初步

支持了薪資滿意會干擾規範遵守跟工作

家庭衝突的關係。 

接著如果都是低規範遵守，薪資滿意

度高的，他們的工作家庭衝突明顯低於薪

資滿意度低的。代表即使是低規範遵守，

仍可能有一定程度的工作家庭衝突，但薪

資滿意可以有效化解工作家庭衝突，推測

可能原因可能是因為在低規範遵守的情

形下，員工的工作與家庭衝突並不高，因

此在這樣的情形下，員工可透過薪資滿意

來降低工作與家庭之間的衝突。然而，如

果是高規範遵守的員工，則工作家庭衝突

都會增加，而且在這所以種情況下，薪資

滿意度高減緩的效果就不大。

類別 

獨立變項 
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圖 2 薪資滿意度與規範遵守之交互作用型態圖 

 

伍、結論與建議 

本章節根據前幾章節之內容以及第

四章節資料分析之實證結果進行統整，提

出研究結論建議和研究限制進行說明。 

5.1 研究結論 

本研究之目的為探討組織承諾與工

作倫理對員工規範遵守之影響以及員工

規範遵守和工作家庭衝突之關係，並以組

織支持及薪資滿意度作為干擾變相進行

驗證。因此本研究整合前述章節之推論結

果，進行以下說明。 

1. 組織承諾對「工作至上」規範遵守有正

向影響 

根據上一章節資料分析的結果顯示，

研究假設一「組織承諾」對「工作至上」

規範遵守有正向影響」之推論成立。這表

示組織承諾愈高的員工，他們會比一般員

工更願意遵守公司的規範。 

這個結果也代表了當員工對公司努

力的意願或忠誠度愈高時或者是與公司

觀點較一致的員工，這些員工會比較願意

1

1.5

2

2.5

3

3.5

4

4.5

5

Low 規範遵守 High 規範遵守

工
作
家
庭
衝
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去遵守公司的指令。推測原因是因為這些

員工對於公司的認同感較高或者是因為

對公司的依戀度較高，並且公司的運作方

式或是目標與員工的觀點一致，因此員工

會比較願意去遵守公司規範。此結果亦呼

應Sharma and Warkentin (2019)以及Chang 

et al. (2012)所提出之研究，表示組織承諾

較高的員工將更容易遵守公司安全政策，

同時願意為組織付出的員工也不太可能

做出會違反公司的行為。 

2. 工作倫理對「工作至上」規範遵守有正

向影響 

根據資料分析的結果顯示，研究假設

二「工作倫理」對「工作至上」規範遵守

有正向影響」之推論成立。這表示當工作

倫理較高的員工，他們會比較願意遵守公

司的規範。 

這個結果也代表了當員工具有良好

的工作態度或是說公司的價值觀與員工

的期望或習慣一致時，員工會比較願意去

遵守公司的規範。推測原因可能是因為這

些員工具有責任感、紀律以及較高的職業

素質，並且較重視工作或者是認為公司所

訂定的規定具有公正和道德的存在，會使

員工覺得他們所從事的行為是正確並且

有幫助的行為，因此員工會比較願意去遵

循公司規定。此結果亦呼應Thaief et al. 

(2015)以及Moquin and Wakefield (2016)所

提出的研究表示具有紀律與道德的員工

比較會願意去遵守公司規範，這些員工認

為遵守工作規則是他們自己對公司的一

種責任態度。 

3. 「工作至上」規範遵守對工作家庭衝突

無顯著的正向影響 

根據資料分析的結果顯示，研究假設

三「『工作至上』規範遵守對工作家庭衝

突有顯著的正向關係」之推論不成立。 

這個結果代表了當員工在配合公司

規定或政策(工作超時、輪班、24小時隨叫

隨到)時，並不會導致工作與家庭之間的衝

突。推測可能原因是因本研究之調查樣本

中30歲以下(29％)或51歲以上(26％)占了

五成以上，而這些人的工作家庭衝突的問

題通常比較單純。除此之外，也有42%是

自己覺得沒有家庭成員需要照顧的，這些

樣本就可能導致規範遵守對工作家庭衝

突的關係不顯著。因此本研究將沒有家庭

成員需要照顧的樣本移除，重新分析發現

在如果只針對有家庭成員需要照顧的樣

本來做分析，「工作至上」規範遵守對工

作家庭衝突之間就會具有顯著關係，代表

覺得沒有家庭成員需要照顧的樣本確實

有影響兩者之關係。因此，本研究假設三

的推論，在需要照顧家庭成員的樣本仍獲

得支持。除此之外因大多數東方人的思想

對於遵守工作至上規範會認為是工作要

求的一部分，所以推測即使工作導致對家

庭的影響，員工也覺得理所當然、不嚴重，



 

 

航運季刊 第三十二卷 第三期 ⺠國 112 年 9 月 

40 

因此造成兩者的關聯性並不高。 

4. 組織支持對「工作至上」規範遵守與工

作家庭衝突無干擾效果 

根據資料分析的結果顯示，假設四

「組織支持會弱化「工作至上」規範遵守

對工作家庭衝突的正向關係」之推論不成

立。這表示組織支持對「工作至上」規範

遵守與工作家庭衝突之關係並不會有干

擾效果。 

這個結果代表當員工因遵守公司規

範而產生家庭衝突時，並不會因為公司所

提供的福利，或是主管的支持而有所改

變。推測原因可能是因本研究的組織支持

的平均數為3.2所以支持程度並不高，除

此之外航運產業因為要配合國外業務，本

就是一個需要長期輪班或是加班的產業，

而航運業員工也是因為能接受公司價值

觀才會進入公司工作，這些人本身就是可

以接受這樣的工作模式，同時本研究所調

查之航運業員工工作年資超過10年以上

的占了百分之53的比例，長時間在同一個

產業工作的情形下，或許這些員工以及他

們的家人已經習慣這樣配合公司規範的

生活模式，因此較不受衝突影響，並且組

織支持大多為精神上的支持（主管關心、

鼓勵），工作上如果沒有辦法提供相關的

資源（升遷、加薪、補休），仍無法有效

解決實質上的工作家庭衝突問題。 

5. 薪資滿意對「工作至上」規範遵守與工

作家庭衝突有干擾效果 

根據資料分析的結果顯示，假設五

「薪資滿意會弱化「工作至上」規範遵守

對工作家庭衝突的正向關係」之推論成

立。這表示員工對薪資的滿意程度會對員

工規範遵守與工作家庭衝突之關係產生

影響。 

這個結果代表在員工配合公司指令

進行加班或是工作負荷量過大，產生工作

家庭衝突時，可透過薪資滿意度來化解，

降低衝突。推測原因可能是因員工對薪資

的滿意度愈高可以讓員工在面對家庭衝

突的問題時，幫助減少他們的工作壓力，

同時在高薪的情況下的員工可具有較高

的生活水準，較能夠滿足家人的需求，因

此會比較無工作家庭衝突。此結果亦呼應

Chan and Ao (2019)以及Khokhar and Zia-

ur-Rehman (2014)所提出的研究表示員工

可以用他們的薪資滿意度來抵消他們的

工作-家庭衝突，員工如果獲得較高的工資

就可以用來聘請家庭傭人，解決他們在照

顧家庭成員上的需求，並且當員工對自己

的薪資滿意時，受到的壓力較少，面對家

庭問題時也會比較輕鬆。 

5.2 實務建議 

本研究以前述各章節之內容及分析

結果，針對航運產業之企業管理實務提出
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以下建議。 

1. 改變公司文化、減輕工作負擔 

本研究假設實證結果發現組織承諾

及工作倫理對「工作至上」規範遵守有顯

著正向關係，但是當員工遵守規範(24小時

待命)時，卻反而造成了他們的耗損。故本

研究建議公司應調整他們的文化，營造一

個良好的工作環境和滿足員工的需求的

及保護員工的權益，化解員工的耗損。例

如：改善公司制度、加強工作靈活性，讓

員工擁有更高的自主權，清楚了解自己在

工作中的責任和目標，以便進行時間管

理。另外，公司也可為主管定期安排各種

家庭友善政策的培訓與講座，讓主管了解

員工家庭的重要，幫助員工平衡工作要求

和家庭之間的關係，使其工作壓力變小。 

主管領導風格對於公司的文化有深

遠的影響，企業也可以從主管領導風格的

變革著手，讓主管諒解員工工作以外的時

間，仍須從事社會、家庭、個人休閒等諸

多活動。一旦主管領導風格發生改變，員

工也可以體認到有效率的工作，比在公司

工作時間長，或是全天候待命更為重要。 

2. 建立諮詢小組、排解員工壓力 

企業對於員工的耗損，可透過建立諮

詢小組提供一個管道來讓員工可進行個

人諮詢表達情緒紓解壓力，使因工作家庭

衝突造成的不適以獲得緩解或者是透過

同儕支持與諒解也讓員工感到心靈上的

支持。當同儕的凝聚力很高時，同事們可

能會彼此支持互相幫助。因此，企業可以

經常舉辦活動促進同事之間的情感，舒緩

員工在工作家庭衝突上的壓力。 

3. 制定家庭友善政策、加強員工溝通管道 

本研究發現在只針對有家庭成員需

要照顧的樣本來做分析的情形下，「工作

至上」規範遵守對工作家庭衝突有顯著正

向關係。這表示企業應製定家庭友善方案

來降低員工的工作家庭衝突，例如對於有

需要照顧年長/年幼親屬的員工可以提供

更多的關懷、改善員工溝通管道讓主管可

以聆聽員工的聲音與意見和彈性工作時

間像是可優先選擇輪班時間和優化公司

休假制度，以及設立適當的托兒設施或者

由公司直接補助員工托兒和長照津貼。這

樣的方式員工可以更好地照顧家庭需求，

降低員工的耗損。 

4. 適度調整薪資，加強員工薪資保障 

本研究假設實證結果發現薪資滿意

會弱化「工作至上」規範遵守對工作家庭

衝突的正向關係。因此企業可透過適度調

整薪資來降低員工因規範遵守產生的工

作家庭衝突，例如：盡最大努力為員工提

供更多的獎金、福利以及制定更加透明的

調薪機制，以公平公正的方式來評估員工

表現並進行調薪或是依照年資進行適度
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調薪，以及提供其他薪資津貼(輪班津貼、

夜勤津貼、專業津貼)加強員工的薪資保

障，讓員工可以處理工作家庭問題時較無

負擔。 

5.3 研究限制與後續研究方向 

1. 研究對象 

本研究對員工規範遵守之因果探討

係以航運從業人員為主要研究對象。不過

介於不同產業環境會有不同的規範及特

性，因不同的組織文化、組織價值觀及規

範皆會產生差異。所以航運從業人員規範

遵守之因果研究在其他產業上可能產生

其他結果，故建議後續研究可以其他產業

來進行假設驗證。 

2. 研究變項 

本研究對員工規範遵守之影響變項，

僅以內在動機之觀點組織承諾、工作倫理

部分作探討，而影響員工規範遵守之變項

諸多應尚有其他因素可研究。故本研究建

議後續研究可再納入其他變項做進一步

得調整探討，以豐富「工作至上」規範遵

守之研究架構。 

3. 研究樣本 

本研究對於「工作至上」規範遵守與

工作家庭衝突之關係及組織支持之干擾

效果之假設皆無成立，雖後續針對有家庭

成員需要照顧之樣本來做分析。結果亦顯

示規範遵守與工作家庭衝突有顯著關係，

但樣本數僅為155份，並且組織支持亦無

呈現顯著關係，推測可能為樣本數尚且不

夠。因此，建議後續研究可針對有家庭成

員需要照顧之人員做深入探討，收集更多

樣本資料彌補研究之不足。 

4. 研究方法 

本研究係採網路問卷方式進行資料

收集。相較於個案研討和深度訪談的部

分，本研究對於填答者的態度與認知無法

實際地進行深入了解，在此情形下對於所

蒐集的數據結果以及解釋與推論可能產

生些許誤差及限制，故建議後續研究可以

質化方式進行，補足研究之不足。 
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