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第五章 結論及建議 

本章節為研究論文的最後部分，在這一章當中，本研究將針對主要

研究成果與發現，進行系統性的整理與討論，並根據研究的結果提供實

務管理上的建議，最後則是說明本研究的理論貢獻與限制條件。本章架

構分為四小節，第一節為研究結論，第二節為研究建議，第三節為研究

貢獻，第四節為研究限制與未來研究方向。 

 

第一節 研究結論 

 

本研究依據研究架構進行問卷調查，從 330 位拜耳員工中蒐集到三

階段共 529 份調查問卷，來檢定本研究假設。研究結果發現契合對心理

擁有感有正向影響，尤其是員工與工作的契合對心理擁有感所產生的效

果為顯著的正向影響，心理擁有感對脈絡性績效亦產生顯著正向影響，

表示契合有助於心理擁有感的發生，而心理擁有感與脈絡性績效的提升

有關。因此，本研究的假設得到實證資料的支持。 

近年來，心理擁有感逐漸受到管理學者及實務界人士的重視，不少

研究以著重於探討影響心理擁有感的關鍵因素，綜觀過去研究的內涵，

Pierce 等人(2001)提出以下幾種現象對心理擁有感產生影響，包括歸屬

感、效能感及自我認同感，但是對於如何誘發員工產生心理擁有感的實

質機制，過去研究尚不夠詳盡與充分。本研究的理論架構強調，契合(尤

其是員工與工作契合)是激發員工產生心理擁有感的重要因素，而心理

擁有感可促進脈絡性績效。員工的心理擁有感可以來自於員工實際的擁

有權(例如員工持股或是決策參與)，或可來自於員工在情感上認同組織

的目標及各項行動(Pierce et al., 2001)。然而截至目前，相關的論述並不
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多見，尤其是有系統的實證研究，因此本研究在彌補這方面研究的缺口

上有一定的貢獻度。此外，許多研究指出心理擁有感對能激發脈絡性績

效的前置因素 (如組織承諾、組織公民行為 )有顯著的正向影響

(VandeWalle, 1995; Van Dyne and Pierce, 2004)，因此本研究較過去研究

更加追溯心理擁有感及脈絡性績效產生的源頭，並對管理實務有相當的

啟示。 

 

第二節 研究建議 

 

整體而言，本研究發現的結果對於管理實務有以下啟示： 

 

一、契合可影響員工對組織的心理擁有感，組織可透過對員工認知

的提升，改善個人的心理擁有感：組織可尋找或培養契合之員工，利用

契合的觀念，提升員工對於組織或工作的興趣及努力，使員工容易接受

到組織及工作帶來的正面回應，認為自己對組織或工作是有貢獻而且被

肯定的，以降低員工在工作壓力下逃避責任、或是對工作產生疏離感。

人力資源管理措施必須改善員工對於工作的認知，進而影響其心理擁有

感和脈絡性績效表現。組織利用契合的概念，可降低員工在工作狀況上

的期望落差及因此導致的負面影響，激發員工對組織的心理擁有感，員

工認為組織給予正面支持與鼓勵，將產生勝任工作及互惠回報組織的感

覺，完成組織所賦予的任務，以及做出其他更多有利於組織的行為，增

進脈絡性績效表現。 

二、如何提升員工對組織的心理擁有感，是未來策略性人力資源管

理重點：本研究探討心理擁有感對人力資源管理的涵義，心理擁有感是

個人對於某項目標產生擁有感，並非指在法律上的擁有，卻能使個人對
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該項目標產生緊密結合的一體感覺，這個概念若能運用在員工及組織

上，便能增進員工對於組織的忠誠及信心，員工獲得心理上的滿足，並

使勞資雙方合作愉快，未來組織如何提升員工心理擁有感，才是人力資

源管理的關鍵議題。本研究將心理擁有感建立在員工心理上與組織的連

結，員工將為自己所在乎的事物努力，認為組織或工作都是自己延伸的

一部分，進而願意自發性地與組織產生緊密相連、休戚與共的關係，激

發員工更多有利於組織發展存續的想法及作為，使員工與組織間建立並

永續維持高報酬、高績效的勞資關係。尤其是在競爭變動不景氣的大環

境中，心理擁有感的建立將是凝聚員工向心力的重要方法，組織必須以

誠待人，發生經營困難時，若能及早公開資訊並讓員工參與決策，將提

高員工的心理擁有感，穩定員工的向心力。 

 

第三節 研究貢獻 

 

本研究在理論上之貢獻方面可歸納如下： 

 

一、本研究提出新的研究架構，以心理擁有感為研究主體，證實心

理擁有感的可能前因及後果。這種心理層面的知覺，使得員工願意主動

表現有利於組織的工作態度及行為，更加深勞資關係的穩定及長久。 

二、本研究以三階段問卷進行研究，並採取三個不同時點分別進

行，以時間隔離的方式，可以排除同一時間點的干擾因素，或是近期的

記憶效果出現，經由長期研究，降低同時期研究因果關係的偏誤，因此

以客觀的實證檢驗假設，證實心理擁有感的可能前因及後果，有助於組

織藉由心理擁有感的概念，發展出更有效的人力資源規劃及管理策略。 
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第四節 研究限制及未來研究方向 

 

雖然本研究的成果提供了員工與組織契合、員工與工作契合、心理

擁有感與脈絡性績效之間關連的實務驗證，但仍有一些不足與限制的地

方分述如下： 

 

一、樣本取樣的限制 

 

因取樣便利性的關係，本研究將研究對象限制於台灣拜耳股份有限

公司及拜耳作物科學股份有限公司的員工，而兩家公司員工之心理狀態

及環境可能與其他公司迥然不同，因此研究結果不能全然推論到其他公

司的員工，研究所得的結論，在分析效度上自然有其推論與應用的侷限

性。建議未來的研究樣本上能夠將對象擴展至全台灣以及其他產業，可

使相關研究結論有較高且更廣的外部適用性。 

 

二、各項概念與心理擁有感的中介因素 

 

本研究探討員工與組織契合、員工與工作契合、心理擁有感與脈絡

性績效的關連，由於目前尚無文獻的結果可以直接引用，因此必須透過

心理擁有感的根源、特徵或是其它相關概念作為中介因素，例如推論員

工與組織契合將透過歸屬感產生心理擁有感，或是員工與工作契合將透

過效能感產生心理擁有感。雖然上述的歸屬感、效能感與心理擁有感的

關係已經有相關文獻佐證，但是若要透過這些中介因素，推論員工與組

織契合、員工與工作契合與心理擁有感的關連，除了本研究的實證外，

未來研究要補充員工與組織契合、員工與工作契合與心理擁有感之根源
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或特徵的因果關係，以完善本研究推論。 

 

三、可加入員工基本資料進行分析 

 

員工年資長短及職等高低，與員工與組織契合、員工與工作契合及

心理擁有感有關，一般來說，年資長或是職等高的員工，由於與組織價

值觀融合的時間長，對工作的習慣性及控制程度較高，因此契合度或是

心理擁有感程度都會較強。員工年資或職等將來可成為本研究各因素當

中的控制變項，繼續研究分析。 

 

 


