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非營利組織會員對其組織認同結合之研究： 

以高雄市婦女服務性社團為例 

 

 
第一章 緒論 

 

第一節、研究目的與動機 

學者 Donnelly和 Gibson等人將社會上的各種組織分為三大部門：第一部

門為私部門（private sector）主要是私人企業、私人機構；第二部門為公部門

（public sector）；包括中央、省及地方政府機關；及第三部門（third sector），

這第三部門既非政府組織亦非企業公司，我們通常稱為非營利組織（Nonprofit 

organization），包括教會、學校、醫院、研究機構、基金會、社會運動團體、

慈善機關、藝術及文化組織、社區團體等。其主要任務是發展政府或企業所

不能提供的服務。學者Weisbrod（1988）認為，在現代複雜的社會中，沒有

任何一種組織是完美的，必需透過不同類型的組織運作。社會必需尋求各種

類型的組織間的最適當的組合，來滿足社會本身的需求。另外，由於現代民

主國家福利政策的持續擴大，及公共建設的不斷擴張，已使政府財政負擔日

益沈重，同時市場顧及政府失能（government failure）的事實，也使得現代政

府面對公民多樣化的需求時，在施政上感到無力。這種現象不但發生在歐、

美、日等先進國家，在我國目前社會發展過程中亦然。所幸，自九○年代以

來，各國民間自發性的非營利組織興起，積極負擔起彌補社會需求和政府供

給間的落差的角色。因此，成為政府部門對私人企業之外的第三部門（孫本

初，1994）。 

事實上，在先進國家的歷史發展過程中，非營利組織很早就已有一些雛

型。不過，這些非營利組織大部份都是一些宗教團體或慈善團體。它們主要

的目的是為解決突發性的一些事務，例如水災、天災、遊民、孤兒、貧窮人

等。它們幫助的方式常是直接的提供物質或直接服務。提供的對象也常是一
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些附近的居民。這時的政府大都不太注意一些地方上的不幸事件，也不會太

關心貧困者。因此，這些慈善團體有了發揮空間。這些慈善團體大都是一些

宗教的教堂、寺廟、地方的宗族、社區內的善心人士所組成。到了第二個階

段政府部門大力的介入地方事務，由救災、救貧、收容孤兒、遊民，政府什

麼事都管，使得非營利組織沒有太多的發展空間。只有一些有財力（如企

業）、有人力的宗教組織及半官方的組織能夠發展。到了第三個階段，政府

部門發現由於自己的介入太多，使財政負擔日益沉重，而且也未能達到預期

效果，必須藉助民間的力量，才能符合社會需求。因此，非營利組織有了很

大的發展空間，它扮演政府和民間之間的橋樑。 

民間社會福利團體即為非營利組織機構之一，這些年來高雄市有不少民

間社福團體與政府部門合作，共同完成百姓的需求。政府部門也積極的鼓勵

這些團體的加入，而不斷以人力與物力予以資助，例如由社會局的補助款或

內政部的補助款給與支援。這些年來更有港都之愛基金及即將有的公益彩券

盈餘基金之支援。這些合作的確使得高雄市的社會福利工作進行的有聲有

色。不過目前這些社福團體正面臨相當多的困境，若不能克服這些困境，既

使有再好的資源，可能也無法達到最理想的資源運用來完成民眾的需求。其

中最大問題之一即組織的穩定性，也即成員對組織認同不定，造成組織不

穩。這也是各非營利組織在管理上的弱點。非營利組織成員對組織認同不

定，這點牽涉到非營利組織使命的問題。 

Drucker（1990）曾指出非營利組織的管理主要靠「使命」。使命是非營

利組織最重要的構成，是組織為何存在的基本理由，是組織的社會角色與定

位，是組織行動的動力基礎，是成員得以據為思想與行動的方向指引，是一

套組織的價值系統得以促進集體的合作意識，也是組織最後想達成的結果。

因此，非營利組織的使命與成員的認同之間有非常重要的關連。成員對組織

的認同越強則達成其組織使命的可能性也越強。易言之，非營利組織之經營

與成員之組織認同的關係非常緊密。一個非營利組織是否運行良好與會員對
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組織的認同有關。本研究即想了解高雄市的服務性社團，其成員對其組織的

認同之情形。研究對象以高雄市的三個婦女服務社團為例。研究之發現將幫

助各非營利組織檢討其成員對其之認同情形，以提出對策，使其組織之使命

能有效的發展。 

 

第二節、研究問題陳述 

本研究之主要問題為： 

1. 高雄市婦女服務性社團成員之人口特性為何？ 

2.高雄市婦女服務性社團成員與組織之間的關係為何？ 

3.高雄市婦女服務性社團成員之需求為何？ 

4.高雄市婦女服務性社團成員對其組織之認同情形如何？ 

5.高雄市婦女服務性社團成員對其組織之承諾度如何？ 

6.高雄市婦女服務性社團成員其組織屬性與組織認同及組織承諾度之 

關係如何？ 

7.高雄市婦女服務性社團成員之人口特性與組織認同及組織承諾度之 

關係如何？ 

8.高雄市婦女服務性社團成員與其組織之關係與組織認同及組織承諾 

度之關係如何？ 

9.高雄市婦女服務性社團成員之需求與組織認同及組織承諾度之關係 

如何？ 
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第二章  文獻探討 

根據 1992年到 1993年美國非營利組織年鑑（Nonprofit Almanac，1992）

記載，在 1990年，美國約有一百四十萬個 NPOs，所僱用的員工約有一千四

百四十七萬人。這樣龐大的組織，可以想像它對美國人的生活的影響。現今，

各國的 NPOs的形態各式各樣，包括社會服務、政策倡導、教育文化、環境

保護、環境衛生等不一而足。到底 NPOs為什麼會產生？它的意義又如何？ 

 

第一節、 非營利組織相關文獻回顧 

 
一、 非營利組織的意義 

非營利組織不同於營利組織的是，它主要的目的為提供服務，而非利

潤。衡量這類組織所採用的標準是在一定資源條件下，是否提供大眾最佳的

服務，雖然這些組織有時產生類似利潤，但其存在之目的，並非為此（許士

軍，1990）。 

不過，要給非營利組織固定的定義或固定類型，相當困難。因為，它包

括的範圍相當廣。在美國有人稱它為志願部門（Voluntary sector）、非政府組

織（Non government organization），第三部門（Third sector）也有人稱獨立部門

（Independent sector），還有人稱慈善團體（Philanthropy）。不過，最被學者

們通用的名稱是非營利組織（N.P.O）。而這名稱的來源來自於美國的國內

稅制（ Internal Revenue Code），對於公共利益而工作的團體給予免稅

（Hodgkinson，1989）。 

我國也在營利事業所得稅法中定義非營利機構為：「各種教育、文化、

公益、慈善機構或團體，且合於民法總則公益社團或財團之組織，公益社團

以人之集合為特點，財團法人以財產之集合為特點，二者皆為謀求全體社員

非經濟性之公共利益或社會大眾之公共利益之組織。」（王建烜，民 65）。 
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非營利組織為什麼會在現代國家中發展的如此快速，值得我們思考。 

1. 歷史的因素： 

事實上，在先進國家的歷史發展過程中，非營利組織很早就已有一些雛

型。不過，這些非營利組織大部分都是一些宗教團體或慈善團體，它們主

要的目的是為解決突發性的一些事務，例如水災、天災、難民、孤兒、貧

窮人等。它們幫助的方式常是直接的提供貨物或直接服務。提供的對象也

常是附近的居民。這時的政府大都不太注意一些地方上的不幸事件，也不

會太關心貧困者。因此，這些慈善團體有了發揮空間。這些慈善團體大都

是一些宗教的教堂、寺廟、地方的宗族、社區內的善心人士所組成。到了

第二個階段政府部門大力的介入地方事務，由救災、救貧、收容孤兒、遊

民，政府什麼事都管，使得非營利組織沒有太多發展空間。只有一些有財

力（如企業）、有人力（宗教及半官方）的組織能夠發展。到了第三個階

段，政府部門發現由於自己的介入太多，使財政負擔日益沈重，而且也未

能達到預期效果，必須藉助民間的力量，才能符合社會需求，因此，非營

利組織有了很大的發展空間，它扮演政府和民間之間的橋樑，政府也與非

營利組織合作。 

2. 公部門的限制： 

公部門所有的行政作業都需要透過立法程序，使得許多方案的執行失去時

效。同時在執行上又受許多限制，在成效上大打折扣，而非營利組織不需

繁雜的手續就能因應社會需要而修訂他們的方向。同時，他們提供的服務

又非常直接與快速，不像公部門層層關卡，繁雜的手續。還有許多人民不

願意與公部門人員接觸。這些都使得非營利組織的角色益形重要。公部門

不得不與非營利組織合作。 

3. 社會多元的需求： 

公部門的支出永遠有限，但是人民的需求卻無限。非營利組織一來可以減

少公部門的支出，二來可以補足公部門服務的不足。非營利組織所呈現的
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是無窮盡的多元。當公部門制訂老人福利法後，立刻有民間組織加入提供

替老人讀報，替老人打掃房間……。我們可以發現，在民主國家許多社會的

改革要求政府訂法律都屬於非營利組織，例如環保、女權、反毒、……。因

此，面對社會不斷多元的需求，也只有非營利組織能滿足這種無窮盡的需

求。  

4. 非營利組織的批判角色： 

非營利組織的存在本身就給予公部門很大的壓力，表示自己的有限才有 

民間組織存在的空間。另外，若自己的效率不如民間組織，會受到輿論 

的批評，而且非營利組織也會直接批評公部門未善盡的責任。因此，我 

們看到許多的非營利組織的存在是為監督政府是否善盡責任，保護他們 

的權利。例如環保團體、消費者保護團體、教育改革促進會等。 

5. 提供社會的凝聚力： 

在現代的社會中，每一個人都是獨立的個體，在過度強調利益的情形下，

社會產生了疏離。而非營利組織提供機會給一些有相同理想的人參與。提

供個人發揮才能、力量和善意的途徑，去創造社區行動的能力，去實現社

會的需要，造成一種真正的公民社會。因此，我們看到幾乎所有的非營利

組織都是由一些志願人員為了自己的理想而從事服務工作。每當有新的非

營利組織產生，也代表一些有共同理想的人的需要滿足了。他們得到新的

整合（在組織內），而社會得到他們的服務，也得到整合。 

 由以上五個原因，我們似乎可以說，非營利組織是現代社會的必然產

物，它彌補「萬能政府」神話破滅後的空缺。在現代化強調多元，強調自由

民主的社會中，各式各樣的需求出現。公部門無法單獨應付，必須與民間合

作共同滿足社會層出不窮的需求。 

 事實上，在一些先進國家我們都看到政府失去效能的現象（government 

failure）。這也是公部門本質上的限制。它要滿足的是所有人民的需求，但

是人民的需求又是如此的多元化。因此，公部門是要得罪少數人民而滿足大
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多數人民；或者降低它的服務品質滿足所有的人；又或者什麼都不做。人民

由政府失去效能的情形下，對政府漸失去信任，對社會失去信心。因此，我

們都可在現代社會中發現脫序（ anomie）與邊緣（margine）人物充斥的現象。

本來當傳統社會走入現代社會，原本使社會整合的家庭的功能被國家所取

代。但是當使社會整合的國家功能又失去效能時，又有何機制將出現，來替

代這空缺。不少人認為那將是 NPO。 

 

二、 非營利組織的區分 

在 1969和 1973年之間，將行銷應用於非營利性組織的研究興起於美國，

到了 1980年代晚期已經漸臻成熟，至 1995年時，美國已有超過七十所大學

開設相關課程（Kotler & Andreasen,張在山譯, 1991）。然而，非營利性組織

的相關研究在臺灣蔚然成風是近年來的事。Smith & Rosenbaum (1981) 以資金

來源來區分非營利性組織和營利性組織；Fine (1981)建議以組織所提供的產

品和勞務的方式，來區別非營利性組織和營利性組織；Lovelock & Weinberg 

(1984) 則根據資金來源和組織被政府控制的程度來劃分；Hansmann (1980) 以

收入來源是否為捐贈，以及組織是共同性／企業性兩項屬性，來分辨非營利

性組織和營利性組織；Kotler & Andreason (1991)主張，非營利性組織中不同的

部門經辦不同的業務，因此分類上應該根據部門分門別類。 

非營利組織大致可分為五種類型：¬衛生醫療：包括醫院、診所、醫護

和個人照顧設施、家庭健康照顧中心；­教育：包括中小學教育、高等教育、

圖書館、職業教育、研究機構與教育服務；®社會和法律服務：包括托兒服

務、家庭諮商、傷殘職業重建、災難救助、難民救助、社區改善；¯公民和

社會團體：人權組織、社會組織；°藝術和文化團體：文化藝術組織、藝術

交流團體、樂團、劇團（吳寧遠，1997b）。由於歷史的因素、公部門的限

制、社會多元的需求、非營利組織的批判角色及其提供的社會凝聚力等原

因，使得非營利組織在現代國家中發展的非常快速（吳寧遠，1997b）。 
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三、非營利組織的特性 

非營利組織其特色為：¬具有某種程度制度化的正式組織；­基本的結

構是民間的組織，而非隸屬政府部門、®非利益的分配，不是專為組織本身

的生存利潤為目的、¯自己治理，不受外在團體的控制、°志願性參與的團體，

以及±公共利益的特質，以公共服務為目的，並提供公共財（Salamon, 1992）。

迴異於營利性組織，非營利組織有兩種不同的顧客：一為資源的捐贈者，包

括財物和人力，另一種顧客是其服務或產品所欲服務的對象，有學者主張要

運用行銷的觀念才能同時滿足兩種不同需求顧客的需求（Drucker, 1990; Kotler 

& Andreasen, 1991; Montana, 1978; Shapiro, 1973）。 

 

四、非營利組織的困境 

非營利組織常因管理不善，無法充分發揮功能實踐理念，導致其發展

危機。目前國內非營利組織主要面臨為經費不足，人力不足，專業人才缺乏，

組織發展方向不定，缺乏整合等管理不善之問題。1980年代之後，非營利

組織的發展也面臨了如下的困境：¬公共事務民營化壓力日增；­志願服務者

主義日盛；®非營利組織傳統支持來源日漸縮水等原因，這些因素都將逐漸

形成其發展的壓力（Kotler & Andreasen, 1991）。 

吳寧遠(1997b)認為非營利組織出現的問題有¬甄選工作的問題；­參與

者的動機非常不同，難以做長期規劃；®很少福利組織提供訓練，因此許多

服務工作只停留在原地踏步；¯大部分的志工只願直接與案主接觸，不願做

行政工作，因此行政組織相當弱；°民間組織沒有評鑑工作，因此所提供的

服務不見得是最需要與最適合；±一些民間社會福利組織正失去功能，但仍

不願轉型；²普遍缺錢，限制了發展。 

Rothchild (1979)的研究中則討論到對非營利組織進行行銷的困難，其原

因如下：首先，非營利組織缺乏了解其目標顧客特質的資料，而這些資料往

往因為涉及敏感問題，造成難以取得真實資料的困難﹔此外，非營利組織的

目的，常常希望消費者關心與他們無立即切身相關的問題，消費者通常不會
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立即得到明顯的好處，甚至個人的犧牲所換來的益處並不是歸他，而是造福

他人。第三，非營利組織所追求的常是無形的利益，要求顧客改變其不好的

行為，或放棄其原來的需求。這些不以滿足消費者的需求的特性，使得非營

利組織的運作有其困難，實行常易遭遇到阻力。預算不足、缺乏行銷的觀念、

缺少專業人員，也是非營利組織鮮少進行行銷研究的原因（Kotler & Andreasen, 

1991） 

綜合言之，非營利組織的問題包括：第一，對於需求的了解不足，因而缺乏

適當發展規劃﹔第二，民間的非營利組織普遍需要社會福利資源網路之規劃

與建立﹔第三，缺乏人力、訓練，更缺乏軟體與硬體之經費（吳寧遠，1997b）；

第四，人員流動率高；第五，非營利組織的組織力不夠；第六，缺乏對非營

利組織的認同。 

 

五、國內對非營利組織之研究 

 以下就國內有關非營利組織研究論文摘述重點，俾利於瞭解國內對非營

利組織學術研究的發展情形。 

（一） 張廣福（1981）發表“非營利事業行銷之應用—台北市國民消費協會

之實例”，將行銷的概念及規劃的方法，應用在非營利事業上，並以

台北市國民消費協會為例，分析目前的環境趨勢，研究一般消費者之

特性及其如何得知本協會又如何達成其向本協會申請和加入之決

定，並確認市場需求，以建立市場區隔，且分析檢討本協會資源之來

源及運用之方向，以作為台北市國民消費協會拓展業務，設計行銷組

合之參考。 

（二） 江陳宗（1984）發表“我國會計師查核簽證非營利組織財務報表 

可行性之研究”，就會計師在現代經濟社會中扮演的角色，來說明非

營利組織財務報表會計師簽證具有之正面效果，及欲有效執行此項簽

證必須具備之條件。 

（三） 林義郎（1984）發表“表演藝術活動觀賞行為與其價值觀及生活型 
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態關係之研究”，對目前表演藝術觀賞者作描述，以瞭解這些人的基 

本特性。 

（四） 程瑞玲（1984）發表“非營利組織之績效衡量”，目的在研究有效

評估非營利組織績效的方法，以供從事非營利事業工作及與非營利事

業有關人士之參考。同時促使非營利組織今後運用社會資源更效率

化、經濟化。 

（五） 黃鈞銘（1984）發表“行銷觀念在非營利事業應用之研究”，針對

個案研究對象，描述我國目前捐血運動的推展情形並給予評價，進 

而比較中、美、日三國捐血運動的推展情形，研究的結果包括經常 

捐血的認定、捐血通路、廣告之檢討和捐血者在某些變數上之卡方 

檢定。 

（六） 黃再德（1985）發表“行銷觀念應用於大學科系招生之研究”，嘗

試將行銷觀念應用於我國大學科系，探討在現行大學聯考制度下，一

個大學科系如何建立良好的形象，吸引優秀學生就讀。 

（七） 傅玫（1986）發表“非營利組織之效率評估”，針對非營利組織探

討其效率評估，將投入及產出分別以 Clbb-Douglas函數型式加以組合。 

（八） 林昆宏（1987）發表“行銷觀念在非營利組織之應用—以戒煙運動

為例”，目的在研究吸煙者的香煙使用量、生活型態、吸煙動機、及

人口變項之間的相互關係，並試圖依生活型態與吸煙動機將吸煙者加

以區隔。 

（九） 曹常鴻（1987）發表“行銷在非營利組織機構應用—消費者文教基

金會實例研究”，目的在瞭解“消費者報導”訂閱戶的訂閱特性，探討

研究對象對形象重視程度及滿意程度。 

（十） 蘇慶義（1987）“我國現行非營利組織征免稅問題及會計制度之研

究”，試圖從租稅及會計層面針對非營利組織征免稅之理論基，我國

目前制度上之問題，非營利之會計制度及其課稅所得之衡量等作一系
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列之探討。 

（十一） 顧志遠（1987）發表“有關非營利機關效率評估及預算在分配

之整體規劃模式研究”，主要在介紹一種新的評估單位效率模式—Data 

Envelopment Analysis（DEA）。並引用至教育系統內的各種效率評估及

評鑑。 

（十二） 高麗芬（1988）發表“第三部門功能之界定與評估”，目的在探

討非營利組織之經濟行為與功能，同時欲釐清傳統公、私兩部門之兩

極化的經濟觀念，並從效率面，對第三部門之功能加以評估，以期對

我國非營利組織之發展現況有進一步的瞭解。 

（十三） 許世雨（1992）發表“非營利組織部門對公共行政之影響”，研

究包括非營利部門之本質與角色之探討，指出非營利組織部門組織在

社會服務、政策倡導、教育文化、工商發展、醫療衛生，乃至社區發

展、鄰里互助等方面皆發揮了極大的功能，使得整個國家社會運作的

主體形成公（政府）和私（企業）及非營利部門三者分庭亢禮，卻又

相聯結的局面。 

（十四） 黃旭男（1993）發表“資料包絡分析法使用程序之研究及其在

非營利效率評估上之應用”，研究旨在檢驗資料包絡分析（DEA）在

各種不同階級的系統應用程序，提供使用者執行 DEA的有效幫助。 

（十五） 黃嘉斌（1993）發表“非營利事業行銷—以高雄市天主教為例初

探”，就高雄市天主教堂為對象進行探討，透過參與式觀察和深度訪

談，就三個個案教堂傳教運作情況加以瞭解與闡述。目的乃藉由探討

不同傳教績效教堂差異及其進行內外傳教的情況，分析出教會行銷特

性，俾供個案傳教建議。 

（十六） 黃琦智（1993）發表“建立慈濟基金會電腦化勸募系統之研

究”，在非營利組織的資訊活動存在著特殊性的前提下，以個案分析

的方法，從非營利組織的運作特性，探討出了慈濟基金會勸募系統資
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訊活動的特性，包括委員、會員、作業員、管理者及領導者資訊處理

的特性，並以此特性作為發展電腦化系統的一個主要依據。 

（十七） 馮文饒（1993）發表“志願福利服務組織形成及運作之探討”，

探討慈濟之組織面貌，瞭解其形成原因、發展及運作情形，以及在台

灣地區社會福利發展過程提供之功能及所扮演的角色與地位。 

（十八） 鄭清霞（1993）發表“自願性福利資源與稅式支出”，文中討論

到當我們將焦點擺在如何籌措社會福利財源時，自願性部門提供了更

寬廣的思考空間。福利財貨與消費亦是一個資源配置的問題，本文嘗

試由資源配置的角度切入探討自願性部門在福利提供上的潛力與重

要性，及稅式支出之影響。 

（十九） 林義屏（1995）發表“社會行銷區隔之研究—以骨髓捐贈活動為

例”，研究係以慈濟功德會所推動的骨髓捐贈活動為研究對象，透過

先期個案訪談研究，從社會行銷的角度瞭解其運作現況，並以意見與

態度、生活型態/活動、及人口統計等變數為區隔基礎，對潛在的目

標市場進行市場區隔研究。 

（二十） 劉俊英（1995）發表“非營利組織市場導向之個案研究—以兒童

癌症、兒童燙傷、早產兒、及安寧照顧基金會為例”，研究分析個案

之後，發現兒童燙傷基金會與安寧照顧基金會的經營方式頗為市場導

向，早產兒基金會的市場導向程度不高，兒童癌症基金會則是四個基

金會中比較不具有市場導向的組織。 

（二十一） 蔡政哲（1996）發表“非營利機構的服務品質之研究—以高雄市

立美術館義工運用為例”，研究中企圖運用義工的參與，打破傳統服

務輸送模式，形成新的共同生產關係。而義工在服務傳遞過程中因組

織結構因素會影響其服務績效，造成服務品質缺口。對此研究中根據

修正過的 Parasuraman等人之模式提出十三項假設，以高美館義工及專

職人員進行問卷調查。 
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由以上發表過的研究論文可看出，對非營利組織的研究廣及行政、財

務、經濟、資訊、績效及行銷研究。但非營利組織的目的是為了執行使命與

宗旨，然而其中的人力資源運作更是此項工作成敗的關鍵，所以對非營利組

織人力資源管理的相關研究有其重要性與必要性。 

 

Drucker (1990) 指出，非營利組織的管理主要是靠使命，而其使命是否

達成要靠成員之認同感。因此，會員對組織的認同感與非營利組織之經營關

係非常緊密。從組織與會員（消費者）的關係來看，社會認同理論認為，會

員透過會員身份而來之社會身份會加強對組織認同。非營利組織成員對其組

織的認同，將是非營利組織能否運行的最主要因素。本研究的目的即由此出

發，欲瞭解不同的婦女團體其會員對組織的認同是否會有差異？會員本身的

不同需求，是否影響其參與不同功能的婦女團體，同時，對於其所屬的婦女

團體是否會有不同程度的認同？ 

根據吳寧遠的研究報告（1996），本研究將婦女團體歸為四類：¬婦女

問題（外遇、離婚、喪偶）、­成長團體（婦女學苑）、®婦女運動（反雛妓

等）以及¯政治性。本研究的調查對象將針對婦女問題、成長團體和婦女運

動團體為主，調查其成員與組織的認同情形。 

 

第二節、婦女組織之相關文獻回顧 

一、婦女福利的定義 

     國內學者針對婦女福利的定義仍有爭議。一般有兩種看法。一種是狹

義的婦女福利只是指婦女福利服務，也就是婦女福利只是目前社會局所掌管

的業務範圍，至於有關女性工作平等、民法親屬篇的問題並不屬於婦女福

利，因為這些問題只要回歸法令就能解決（吳寧遠，1996）。第二種是廣義

的婦女福利其範疇包括所有與婦女有關的事物，因此，不只是婦女福利服

務，還包括女性工作的福利問題與民法親屬篇的問題。其中又可細分為兩
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類，第一類是認為與婦女有直接關係的才是婦女福利，例如：單親母親、受

虐婦女、婦女成長、婦女就業，至於間接與婦女有關的如：育嬰假、育兒問

題，他們認為應是家庭政策，而非婦女福利範疇。第二類是認為不論直接或

間接與婦女有關的，都在婦女福利的範疇之中（吳寧遠，1996）。本研究的

三個婦女團體都屬於廣義定義中的第一類。 

 

 

二、婦女之福利需求 

    婦女社團依其服務對象的需求而有不同，一般來說有以下服務對象與需

求：  

1.家庭主婦應有的福利需求包括：¬經濟支持；­成長性支持；®替代性

支持；¯協助有意願回到就業市場之婦女二度就業訓練（吳寧遠，1995；呂

寶靜 & 陳景寧，1997）。 

2.職業婦女的需求分為工作上減壓和托兒的需求：¬需要外來的社會支

持體系之建構，以減輕職業婦女無法全心全力照顧家庭而產生之罪惡感；­

加強兩性平等教育，提倡對稱家庭之觀念，使男性與女性都能同時並平等的

肩負工作和家庭兩項責任；®鼓勵民間設立家事處理公司，使職業婦女可以

付費方式請人代為處理家事；¯企業可規劃適合彈性工時之職務，使職業婦

女能事業、家庭兼顧；°各級學校提供營養早餐與午餐，減輕婦女做飯、送

飯之工作；±訓練專業褓母，並成立介紹中心免費為雙薪家庭提供褓母介紹，

並加強褓母的在職訓練，使職業婦女能安心的出外工作；²多設立公立托兒

所或幼稚園，以減輕一般薪水階級的經濟負擔；³鼓勵企業附設員工托兒所；

´在企業界提倡彈性化工作之觀念，除了工作時間彈性規劃之外，上班地點

也可考慮彈性規劃（王麗容 1995；吳寧遠，1995）。 

3.老年婦女的福利需求包括：¬醫療保健知識之相關教育，並對健康狀

況良好之老年婦女施予健康促進教育；­老年喪偶獨居女性申請經濟補助上

條件可再放寬；®針對老年獨居婦女提供問安專線，或針對行動不便、無人
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看護之老年婦女提供在宅服務；¯普設社區型老人安養中心、日扥中心及居

家看護；°鼓勵老年婦女社會參與，如老人學苑、婦女學苑或一般休閒性團

體；±建立家庭支持體系，協助老年女性度過喪偶危機調適期（王麗容，1995；

范麗娟，1995；吳寧遠，1995）。 

4.根據過去的研究指出，單親母親的需求應該包括：¬經濟生活支持；­

子女照顧； ®就業輔導；¯醫療補助；°居住生活支持；±心理諮商輔導或是

支持團體；²法律訴訟諮詢（張清富，1995；吳寧遠，1995，1997a；黃川舫，

1997）。 

5.對於遭受婚姻暴力之婦女則需要：¬澄清社會大眾對於婚姻暴力之迷

思；­健全婦女保護網路，除福利體系之外，警政、司法、醫療、教育等體

系亦要全力配合；®提供婚姻暴力之施暴者心理矯治輔導；¯以媒體宣傳方

式，宣導婦女保護概念，使部分尚在婚姻暴力虐待下，不敢走出來的婦女，

勇敢走出婚姻暴力；°中途之家可提供受暴婦女暫時棲身之所，以逃離危險

的情境，但之後應積極輔導婦女自立生活（王麗容，1995；吳寧遠，1995）。 

 

三、婦女組織的分類 

    有關婦女組織的分類，學者依據不同的標準而有不同的分類，其中黃川

舫（1997）將婦女福利組織分為五類：¬綜合性福利組織，服務對象是社會

大眾；­針對婦女的婦女福利組織；®以婦女意識啟發，爭取婦女權益為訴求

的婦女運動組織；¯為了幫助婦女照顧子女的兒童福利；°其他類：如揚帆主

婦社。王麗容（1995）根據婦女組織的功能分類：¬支持性可發展性功能；­

保護性和替代性功能；®補救性和治療性功能；¯教育性和預防性功能。高明

瑞（民國 84年）將婦女服務社團分為：¬一般性；­家庭性；®政治性；¯宗

教性和°特殊性社團。王麗容（ 1994）另外又將婦女福利服務志願組織分為：

¬支持性組織；­保護性組織；®成長性組織；¯補充性組織；°倡導性組織。

以上分類雖都有其可取之處，但仍有重疊之實。而且有些區分太細實在無法

指出目前婦女組織目標多元化的特色；因此，作者建議採用�高雄市婦女福
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利之研究��1995�之分類，將婦女組織分為：1.解決婦女問題之社團�單親、

受虐婦女�，2.成長、支持性社團�陽帆�，3.婦女運動社團�婦女新知�，4.

政治性社團�婦女會�。 

 

第三節、社會認同理論之相關文獻回顧 

一、認同（identification）的定義 

認同一詞及其概念是起於佛洛依德（S.Freud）的心理分析論，而 Freud

區分了原始認同（primary identification）與衍生認同（secondary identification），

原始認同是指嬰兒最初未分化的知覺，將外在的客體視為自己的一部分；衍

生認同是指兒童已能將自己從外在世界客體中分離出來，而 Freud自己對認

同所下的定義為「認同係努力去塑造一個人的自我，去表現像他選為楷模的

人所表現的樣子，而且是在不知不覺的狀況下進行」（引自 Kagan，1958；

Bronfenbenner，1960；Mussen & Parker，1965）。 

Gerwitz & Stingle（1968）認為認同是兒童獲得某一重要人物的價值、理念、

角色和良心。 

Parsons（1951）則認為認同為「接受一套價值模式，也就是將一套價值

內化到個人的學習過程」。 

Kagan（1958）認為認同不是一種全有全無的過程，是有不同的反應強

度的，對於不同的楷模，其認同程度可能會有不同。他將認同的概念置於學

習理論架構來看，認為認同是一種獲得的、認知的反應，這種反應的內容就

是將某些楷模的特質變成個人心理結構的一部份，而視發生在楷模身上的事

物，好像當作是發生在自己的身上一樣。 

Aronson則認為認同是由個體所渴望與之相像的影響者所引起，而使個

體的表現與楷模呈現一致性（Asbridge，1984）。 

Sears認為認同是一種次級驅力，反應到這上面的目的是表現像父母親

一樣（Rau，1962）。 

Bandura和Walters（1963）指出，在人格理論學者中，大都認為認同是一
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種過程，是一個人將他的思想、感情與行動，採取另一個他所認定的楷模的

型式展現出來（呂垂卿，1987）。 

Felitzen & Linne認為認同是個體意識或下意識地去尋找增加和擴大他的

認同體（identity）的一種過程（呂垂卿，1987）。 

Rau（1962）亦認為認同被界定為一種心理過程，藉由這個過程，個體

的行為使他去堅定他和另一個人（楷模）相似的知覺。 

Bronfenbrenner（1960）提出認同的意義應包含三種：（1）認同是一種行

為，即透過楷模外顯的行動所表現出的行為。（2）認同是一種動機，即行

動像另一個人的傾向。（3）認同是一種過程，即透過行為和動機學習的一

種形式。 

張春興、楊國樞（民 79）認為：「個體常有想做某人的傾向，此傾向會

使其在感覺、思想、態度及行動上摹擬他人，這種對他人的整個人格所產生

的全面性、持久性的模仿學習便稱為認同作用。認同的楷模可以只限於對某

一個人，也可以擴大為對團體」。 

李長貴（1984）認為摹擬（認同）是社會化程序中的基本原理之一。認

同是個人社會化程序中，選擇他人的行為，內在化於自己行為的體系中。 

陳奎喜（1990）認為認同是指普遍性的學習，包含對實在的或象徵的對

象之一種「視同一體」的感覺，不受時空的限制。 

袁之琦、游恒山（1990）所編譯的心理學名詞辭典中解釋「認同」：是

一種情感的移入過程，指某人在與他人交際的過程中，使自己被別人同化或

使別人被自己同化。而這過程有的有意識，有的無意識。 

陳枝烈（1992）認為認同和角色學習是個人完成社會化的重要過程，認

同是產生於一個人要結合另一個人的特質的時候，而且是主動的，較多是無

意識的過程。 

綜合上述的定義，雖然各理論家有其不同的看法，但基本上都認為「認

同」是一種楷模影響觀察者的過程或方式，這楷模可以是個人或團體，也就
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是個體可以將某一個人或團體的價值、思想等當作自己的。在非營利組織

中，就是將組織的使命�宗旨�當作自己的。在本研究中主要探討婦女團體成

員對組織的認同。 

 

二、 與認同相關的概念 

1.模仿（Imitation） 

Lazowick認為模仿和認同是有區別的，模仿是有行為上的學習，認

同則有意義上的學習（Dignan，1965）。 

Kohlberg指出認同和模仿的不同在於：認同是一種動機傾向，而個

體與楷模行為的相似性，即使楷模不在時也會發生，但模仿則無（引自

Gewirtz & Stingle，1968）。 

Bandura & Walters（1963）則認為：「模仿」一詞在實驗心理學的觀

察學習中喜歡被人拿來使用，而「認同」則在人格理論中較被喜歡使用，

然而兩種觀念都在描述同樣的行為現象。亦即當一個人受到楷模影響

時，會傾向產生楷模的行為、態度或情緒上的反應。兩者本質上差異不

大，兩者都有言及個體要去配合楷模的行為，若欲區分則認同主要是由

社會刺激來維持，而模仿則由社會和非社會刺激來維持。所以說認同行

為可能是模仿，但模仿行為就不一定都是認同了。 

在非營利組織中，成員的認同，應是對社會的關心，而對組織的使命 

之認同。這種認同才有長久性；如果只是受人情的影響而模仿，則其 

認同不會有長久性。 

   張春興（1989）認為認同與模仿只是程度上的差別，也就是說認 

同是進一步或深一層的模仿，是學習行為內化的歷程。認同多屬於態 

度上的情感性成份，而模仿則多屬於態度上行為性的成份。 

2. 觀察學習（Observational Learning） 

觀察學習是社會學習的方式之一，鄭瑞澤（1980）在社會化的歷程

中，提出六個解釋社會學習的原理包括：模仿、認同、增強、替代學習、
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暗示和認知、疏濬化，而其中的替代學習是指只要觀察者觀察楷模的行

為和該種行為增強的過程，就可因此產生模仿楷模的行為，而完成學

習，這種現象又叫觀察學習。有時候「認同」與「模仿」、「觀察學習」

三者只是層次上的差異，難以截然分別，尤其是模仿必有觀察，認同的

過程中其實也摻雜觀察與模仿的作用（郭為藩，1981）。 

3. 內化（Internalization） 

內化是經由社會學習程，由外控（externalcontral）而變為內控

（internalcontral）的歷程。在內化中有兩種重要的學習歷程，一是模仿，

另一是認同（張春興，1989）。可見內化包含認同與模仿，範圍較廣，

影響更持久。然而進一步比較內化與認同，兩者實無二致（張酒雄，

1993）。不過在非營利組織中，如果成員已將組織的使命內化成為自己

的，則其認同將會更強。 

        以上三個名詞都與認同有關，也都是個人將某一特定對象或團體 

的價值、理念當作自己的過程。這些名詞雖不會直接用到，但是在問 

卷設計時會用到，作為認同的變項。 

 

三、 各學派的認同理論 

1. 心理分析論：佛洛依德認為性器期的兒童有性別之分的概念後，開始

對自己的性器官發生興趣，同時把父母之中異性者視為「性愛」的對

象，在這時期這樣的現象稱為「戀親情結」（Oedipus Complex）。而

這是過渡的正常現象，若能化解而後才能順利發展。例如男孩先是忌

妒父親擁有母親，但產生閹割恐懼，遂轉而盡量模仿父親的行為，並

內化後變成自己人格的一部份，終於使他形成男子氣概的性格，此種

模仿而內化形成個人人格特質的過程，就是「認同」或「認同作用」

（吳淑玲，1996a）。 

2. 社會學習論：以社會學習論來解釋認同的動機，個人會去特別認同某

一楷模，是在於模仿者與楷模彼此交互作用所產生的行為結果而定。
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因此模仿的行為是否能建立，將視兩者的關係如何而定，亦即是透過

學習理論的效果和增強理論的觀點來解釋模仿和認同（吳淑玲，

1996b）。Bandura指出「認同」是個體套取楷模的思想、感情與行動

作為己有，感同身受，如出一體（郭為藩，1981）。所以認同的發生，

必有一楷模供觀察者觀察，而觀察者認為他與楷模之間具有某些相似

性，而且楷模有自己希望擁有的特質，所以若自己與楷模愈相似則觀

察者相信自己也能享有這些特質，有著相同一體的感覺。因此，非營

利組織中，成員與組織的關係與組織認同有關。 

3. 社會權力論與身分妒羨論：社會權力是指一個人藉著控制他人的正增

強和負增強，而影響他人的行為的能力，Freud和 Raven區分出五種權

力型態，包括專家權、參照權、法定權、強制權和獎賞權，每一種權

力在社會影響過程中有不同的效果（Bandura & Walters，1963）。身分

妒羨論則是由Whiting所提出，他假設認同是一種小孩和擁有令人羨慕

的地位之父母之間的一種敵對互動的結果。他更假定小孩對他人的地

位羨妒愈強，則他想要扮演那個人的角色的動機愈強烈。亦即若小孩

競爭不成功，會轉而妒羨他人，並一致地認同他（Bandura & Walters，

1963）。在非營利組織中，此種理論較不適合。一般來說非營利組織

皆歡迎志願者的參與。在本研究中的三個婦女社團都容易參與。因此

不會產生此種認同。 

綜合以上有關認同的概念與理論的陳述，心理分析論主要是以害

怕受罰的個體對有能力者的認同為解釋；而社會權力與身分妒羨理論

主要以父親的權力及地位的重要來解釋認同；而社會學習論則主要是

以酬賞的效果來增強認同的產生。在台灣由於婦女社團尚是弱勢，因

此在參與上皆沒有太大的困難。以上理論只有社會學習論較為適合。

也就是，成員與組織的關係越好，與組織的認同也越強。 

 

四、 社會認同 
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提到認同作用，在人生發展的過程中，開始脫離父母與家庭，尋求新

的認同是在青少年的時期。而艾力克遜（E.H.Erikson）的心理社會發展理

論，將一生的發展歷程區分為八個階段，每一個發展階段都有必須面臨的

發展危機（crisis）。而青少年的心理發展，由對個人的認同漸發展到對社

會團體的認同。 

社會認同理論（social identity theory）於 1970中期到晚期發源於 Bristol 大

學，由於此理論在社會心理學的領域中應用極廣，廣泛的受到討論和重

視，迅速的發展為一門學派（Manstead, Hewstone & Fiske, 1995）。相關的重

要研究包括 Tajfel (1978)， Tajfel 和 Turner (1979)，Turner 和 Giles (1981)。Tajfel 

(1972) 定義社會認同的意義為：由於具有與某群體相同的情感（emotional）

和價值（value），個人會相信他是屬於某個特定群體（ group）的成員。Turner

指出，二位以上的個人共同具有某種社會認同（social identity），因而認為

他們是屬於相同的社會範疇（social categories），這種歸屬的現象是一種心

理的狀態、是自我評價的結果（Tajfel, 1982）。社會認同理論建議，人們

根據各種因素將自己歸為不同的社會範疇，例如，工作的組織、以及在組

織中的成員關係對個人的自我概念（self-concept）的影響（Ashforth & Mael, 

1989; Dutton, Dukerich & Harquail, 1994）。 

根據 Tajfel 和 Turner (1979)的社會認同理論（Social identity theory），當

個人處於不利的社會地位時，決定個人反應的其中一項重要因素是：社會

的社交結構（society‘s social structure）的信念（Lalonde & Silverman, 1994）。

當個人具有社會的流動性的信念（social mobility）時，他相信由弱勢團體

（disadvantaged group）轉換到強勢團體（advantaged group）之間的界線是可

以滲透的，因此有這類信念的人認為：社會地位高的人，是因為付出極高

的努力和具有較佳的能力（Lalonde & Silverman, 1994）。因此當個人有社會

的流動性信念時，他們會採取個人的策略去修正對於他們個人不利的社會

地位。但是，在另一方面，當個人有社會的改變信念（social change belief）
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時，他們也有可能採納以群體為導向（group-oriented）的策略（Lalonde & 

Silverman, 1994）。這方面非常適合婦女組織。由於目前婦女地位弱勢，其

成員之參與皆有改善目前狀況之動機。因此對其組織之認同度強。 

根據社會認同理論，當不同團體之間的界線是較開放的時候，個人對

於社會不公的情形，其反應會較偏向共同的集體反應（ collective response）；

但是當不同團體之間的界線是不可滲透的條件下，個人的社會認同顯著者

（social identity salient）會較不顯著者偏好共同的集體行為（ collective behavior）

（Lalonde & Silverman, 1994）。不同團體之間的界線是封閉不可滲透的狀態

下，個人對於社會的不公平現象的反應，採用共同的集體行為和個人的策

略有相同的偏好。也就是說在情形 A時，選擇共同的集體行為；在情形 B

時，選擇個人的策略。在封閉界線的情況下，集體行為和個人的策略同等

重要。在 Lalonde & Cameron (1993)的研究顯示，遇到歧視問題時，個人通常

訴諸個人的行為去處理，只有當面臨重大的歧視情形，例如喪失投票權等

重大事件時，才會傾向共同、集體行為。面對不公平的事件時，Lalonde 和 

Silverman 衡量是否會採取集體行為的變數為群體間的可滲透性（開放或封

閉）、和組織認同的顯著性（Lalonde & Silverman, 1994）。一般婦女在面對

個人的問題時，並不會利用組織來解決，只有當這些事件對婦女整體產生

影響時，他們才採取集體行為。不過這還要看婦女組織之間的開放性而定。 

Tajfel 和 Turner 認為，在一個群體中，成員藉由三種基本策略，將其

被負向區別的認同轉換成正向的社會認同（positive social identity）；這三種

策略分別為社會的流動性策略（social mobility strategies），社會的創造性策

略（social creativity strategies），社會的改變性策略（social change strategies）

(1979)。社會的流動性策略屬於一種個人的策略，而且是一種最先採用的、

主要的策略，個人企圖離開或使自己從群體中分離出來，以達到正面的社

會認同（Tajfel & Turner, 1979）。只有當流動性的轉換無法成功時，個人才

會採用創造性和改變性策略，這兩種策略屬於集體的行為，目的是要提昇



 23

群體整體的地位；採行社會的創造性策略時，個人試圖改變原來的比較要

素，以便造成群體內一個較有利的比較情勢；至於改變性策略則是指，個

人會試著直接與外群體（out-group）比較，使兩群體間相對的比較情勢產

生實質的改變（Tajfel & Turner, 1979）。 

Elders, van Knippenberg, de Vries, 和 Wilke (1988) 認為組織界線的滲透性

是人們選擇個人的或集體的策略時的決定因素，當組織的界線無法滲透

時，採用集體的策略；個人的策略則適用於組織間是容易滲透時。Jackson, 

Sullivan, Harnish, 和 Hodge (1996) 的研究中則持不同的看法。 

根據社會認同理論，社會流動性策略較常使用於群體間的界線具有可

滲透性時，也就是當會員身份可以改變時，個人會由群體內負向的區別移

動到正向的區別，但是在 Jackson, Sullivan, Harnish, 和 Hodge (1996)的研究結

果則有不同的發現，當群體間的界線較不具滲透性時，個人反而會採用流

動性策略。Jackson, Sullivan, Harnish, 和 Hodge (1996)認為，當組織間界線是可

以滲透時，反而不會採用流動性策略，是因為在一個暫時性會員制的群體

中，和永久性會員制的群體比較之下，就暫時性會員制的群體內而言，負

面的認同對於社會認同的威脅比較小；在一個終身制會員的群體中，尋求

正面認同則具有重要的意義。在策略的選擇時，Jackson, Sullivan, Harnish, 和

Hodge的研究指出，個人或集體的策略偏好並無區別，個人只是選擇任何

最有利於其達成正向社會認同的目的（1996）。Jackson, Sullivan, Harnish, 和

Hodge的研究中，以群體界線的滲透性和群體內的區別當作變數，受測者

一方面被區分為群體界線可滲透與否，受試者同時被分別告知該群體的成

員被歸類為阿諛的（subservient）、自我中心的利己主義（egocentric）、或

是未告知有關該群體的任何資訊(1996)。以上學者的研究結果雖不一致，

但皆發現，組織間是否開放與組織中的成員採取個人的或集體的策略有

關。也就是說，各組織間的開放與否，將影響其成員在面對問題時對組織

的認同。此點將在研究中進一步探討。 
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認同理論在社會學中，常被用來解釋各種人類的行為。認同過程是一

種內在控制系統，個人用來過濾有關事件的資訊，並解釋這些事件，而這

些解釋將導致一種情緒的反應，最終會演變為行為（Burke, 1991）。個人

是經由各種認同的組合而成，可能同時扮演多重角色：醫生、母親、上教

堂者、朋友、或是滑雪者等（Stryker & Serpe, 1982）。在這些多重的角色中，

會因為事件的特性和自我概念（ self-conception），而使某些角色特別顯著。

因此，描述認同理論的過濾系統，是受到某些特定角色和事件之間關係的

顯著性影響（Stryker & Serpe, 1987）。認同理論描述個人對事件反應的過程；

而且，當某一事件發生時，對於會產生什麼樣的預期心理或情感的反應型

態，認同理論可以提供一個瞭解的架構（Pearlin, 1989）。認同理論曾經被

應用於幫助解釋個人面對壓力事件的反應（Burke, 1991; Hammen & Schwab , 

1985; Simon, 1990）。在Welbourne 和 Cable的研究中，則是將認同理論應

用於員工對於群體誘因的反應和報酬滿意度之間的關係（1995）。 

在 Ethier和 Deaux的研究中，則是根據社會認同和自我歸類理論，欲瞭

解由於前後關係的改變，對於社會認同的影響（1994）。西班牙裔的學生

在進入以盎格魯種族為主的大學後，面對新的環境威脅，其種族認同的強

度將會受到影響，其影響的變數主要包括：家中所說的語言，鄰居的種族

複合，學生交往同種族朋友的比例。社會認同會隨著環境的改變而維持或

改變，在新環境下要維持原有的認同必須發展出新的支持系統（Ethier & 

Deaux, 1994）。新的環境有可能改變個人過去所認同的意義或價值，例如

因為失業，喪偶，文化衝突皆會威脅原有的認同，對原來的認同會產生質

疑，或是影響原有認同的意義或價值（Breakwell, 1986）。 

以上之社會認同比較將社會當作認同的對象，事實上此種認同也有人

運用在社團上。Bhattacharya, Rao, 和 Glynn 將認同理論應用於美術館的會員

（1995），他們認為美術館會員對於美術館的認同會受到下列因素的影響：

¬組織和產品的特性—名聲越好的美術館，或是所提供的產品越能滿足其會
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員，認同越高；­會員的年資—會員年資越長，認同越高，但是認同增強的

比例會隨著會員的年資的增加而遞減；®活動的特性—會員的認同越高，參

與組織的活動增加，捐款增加。為了衡量認同的程度，其研究的自變數

（independent variable）包括：組織的名聲，會員的期望和組織實際提供的產

品之間的差異，會員的年資，會員身份的曝光程度，會員參與其他相似組

織的情形，會員的接觸，以及會員的捐款（Bhattacharya, Rao, & Glynn, 1995）。 

社會認同理論也可以應用於企業的人力資源管理上。根源於社會認同

理論的命題，學者主張，企業對於社會責任的表現和企業的聲譽呈現正相

關，企業若能善盡社會責任，對於員工的招募極具吸引力（Turban & Greening, 

1996）。衡量企業對於社會責任表現的變數包括：社區關係（community 

relations）、對於婦女和少數民族的待遇（treatment of women and minorities）、

員工關係（employee relations）、對環境的處理（treatment of the environment）、

產品和服務的品質（quality of services and products）（Turban & Greening, 1996）。

在本研究中，非營利組織的使命會影響其成員的認同。 

使命是非營利組織的核心，使非營利組織得以建立其組織的社會角色

與定位，是組織何以存在的基本理由，是組織的動力基礎，成員據以形成

自己的思想與行為的方向指引，是一套組織的價值系統，得以促進集體的

合作意識與協調（張潤書，民 68:131-134）。因此，非營利組織的使命與

其成員對組織的認同有關。 

本研究將使用社會認同理論作為研究理論基礎。不過，要如何衡量組

織成員對組織的認同程度？除了運用前面文獻中的指標當作認同的程度

外，組織承諾是一個可行的途徑。陳惠雯認為組織承諾可用來衡量員工對

組織的認同，因為組織承諾比工作滿足更容易預測員工的離職傾向，組織

承諾也可以作為組織效能(effectiveness)的指標，組織承諾高的員工其工作滿

足高於組織承諾低的員工（1985）。員工的工作滿足高，對組織的承諾就

高。相反的，員工的工作滿足低，則其組織承諾低（朴英培，1988）。這



 26

點也與組織認同有關。 

 

第四節、組織承諾之相關文獻回顧 

一、組織承諾的內涵 

組織承諾(Organizational Commitment )的概念最早為Whyte 在 1956年所提

出，強調過多承諾的危險。自Whyte 以後，「組織承諾」就大多奠基於：高

度的組織承諾對組織是有利的--這個假設之上，而被廣泛討論。它代表個人

對其組織的忠誠及貢獻，同時也代表個人與組織連結的態度或傾向 (林營

松，1993) 。 

組織承諾應該包含的因素有：¬員工有為組織付出高度努力的意向；­ 

繼續留在組織內的強烈意願；®對組織歸屬或忠誠的程度；¯對組織重要目標

和價值接受的程度；°對組織的正向評估（Buchanan, 1974）。而 Poter , Steers 和

Mowday (1974)則認為組織承諾的成分應該包括：¬對組織目標具有強烈的信

仰和接受；­願意為組織的利益付出更多的努力；®很希望保存有組織成員的

資格。Kanter (1968)將組織承諾分為持續性承諾、凝聚性承諾、控制性承諾。 

組織承諾包含認同組織目標與價值，高度投入組織工作，以及忠誠的

隸屬於組織（Buchanan, 1974）。組織承諾也包括組織價值的內化，自願付

出最大的努力幫助組織達成目標，以及強烈可望繼續成為組織中的一份子

（Morrow, 1983; Porter et al., 1974）。Boshoff 和 Mels (1995)以及 Mowday et al. 

(1982) 則將在組織內成員對組織目標的認同，以及投入組織活動的相對強

度視為組織承諾。另外，以交換觀點來看，組織成員常常會比較個人對組

織的貢獻和所獲得的報酬的差異，如果交換過程對自己有利，對組織的承

諾就會提高，反之則會降低對組織的承諾（Becker, 1960; Hrebiniak & Alutto, 

1972）。以上幾點都可發現，組織承諾與組織認同有許多相似的地方。組

織承諾強者之組織認同度也應強。 

 

接下來，將分析有關組織承諾的道德規範觀點、交換觀點及整合觀點，
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並在本節的最後介紹「前因模式」及「個體—組織契合模式」，並表列 1966-1990 

年間，國內外文獻中探討組織承諾與其前因變項關係，以供參考。 

一、 組織承諾相關觀點 

  1.道德規範觀點 

規範性的觀點主要受到Maslow (1943) 自我實現理論及 Herzberg  

(1966) 雙因子理論的啟發，強調從激勵和自我實現的觀點探討組 

織承諾(鄭得臣，1995)。  

此觀點強調個體內化組織目標、價值及規範，願意投身於組織的 

活動，實現共同的理想造福社會。換句話說，組織承諾是個體內化組 

織目標、價值、規範，並對組織產生情感依附的表現。 

一般說來，這種赤忱和獻身精神的明顯特徵是熱情、慷慨、和對 

工作的深厚情感。可用「天職」、「召喚」、「使命」等古老的詞彙 

來描述它們。或者，它又像是一種具有宗教意義的祭獻（Chiang &  

Maslow，1977）。 

這種觀點始終是以「內化組織目標、規範、對組織產生情感的依 

附」為定義的關鍵要素（Kanter，1968；Porter & Smith，1970；Sheldon， 

1971；Buchanan，1974；Mowday，Porter & Steers，1982）。 

許多研究者都同意個體所抱持的「主觀規範」（subjective norm）不

只是來自社會規範信念的影響，也包括了個體因個別差異而擁有的獨特

道德標準及規範信念（Fishbein，1967；Schwartz & Tessler，1972；Wiener，

1982）。認為組織承諾是個體因應組織規範壓力的產物。個體一旦願意

對組織有所承諾，便認為自己的付出是「對的」，有種道德使命感

（Wiener，1982），和「工具性-功利性的承諾過程」是截然不同的。然

而，這並不意謂著個體是全然被動地受著社會規範的約束而盲目地效

忠。實際上，在組織承諾的發展過程中個體仍有相當的自主權〈劉明翠，

1992〉。這種觀點事實上也就是成員參與非營利組織皆有其內心需求，
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當其需求越符合組織使命時，則其組織承諾也越強。只不過此觀點較強

調自我實現需求的滿足。 

 

  2.交換觀點 

交換觀點來自Homans(1961)的社會交換理論及 Adams(1963)的公平理

論，完全以獎賞—成本的功利性，來探討組織承諾(鄭得臣，1995〉。 

此觀點強調以更理性的態度來發展個體與組織間的關係，這種關係

立於利益交換的基礎上。由此種觀點所形成的研究模式為組織承諾的形

成提供了更廣範的可能性，除了探究「價值－規範是否一致」等情感性

因素之外，更嘗試尋求不同的理性因素。譬如：年齡、個體對新環境的

適應力、發展機會、年資、福利、職位、友誼、權利、社會文化對離職

者的評價等變項，來探討影響承諾的因素（Beacker，1960；Hrebiniak & 

Alutto，1972；Steers & Porter，1979）。 

交換觀點的闡述，隱含兩項交換原則。其一、個體皆抱持特定需求、

欲望及技能，當組織能提供適當的環境及機會增進其技能並滿足基本需

求時，個體的組織承諾會明顯提高（Steers，1977）。其二、如 Becker

（1960）的論點，當個體在組織中所能獲得的利益愈來愈多，或隨著年

資增加，個人投資也越來越多時，個體就越不願放棄這些內在、外在、

有形無形的酬賞，因而多半會決定繼續留任(劉明翠，1992)。在這點上，

本研究將分析三個婦女社團成員的需求與組織承諾的關係。 

 

   3.整合的觀點 

雖然「道德規範」及「交換」觀點的學者，在論述中竭力區分兩者

的不同，但實際上，要洞悉組織承諾的整個發展過程，必須要同時兼顧

這兩個要素才不致以偏蓋全(劉明翠，1992)。因此Mowday，Porter & Steers

（1982）提出一個概念性架構，用以整合道德規範觀點和交換觀點，也

就是使我們能更了解道德規範及投資報酬率如何在組織承諾的發展過
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程中，因著個體與組織的關係不同（包含：個體未進入組織前的抉擇階

段、進入組織的初期、及個體留任組織一段時間的穩定發展階段)，而

如何各自發揮不同的影響力。 

 

三、「前因模式」與「個體—組織契合模式」 

Mowday，Porter及 Steers於 1982年，建構了目前最常被採用的組織承

諾實證研究模式。包括個人特質、角色有關特性、組織結構特性及工作體

驗等四類等主要變項組成的前因模式。以及工作績效、年資、缺勤、怠工、

離職等五個主要變項組成的後果模式（劉明翠，1992）。此模式並不完全

適合非營利組織之研究。不過在變項方面值得參考。 

由於本研究將組織承諾當作依變項，因此僅探討及參考前因模式的分

析，以下將其四大主要變項略述於後： 

1． 個人特性變項： 

可分為人口統計變項及較高層次的心理需求兩大類。 

前者包括年齡、性別、教育程度、種族、婚姻狀況、職位、年資。 

後者包括工作投入程度、成就動機、追求變化的態度傾向（attitude  

toward change）、競爭感、工作倫理、工作價值、以工作為生活旨趣 

程度（work-oriented central life interest）。 

2． 角色有關特性變項： 

也就是涉及工作本質特性的指標包括有工作的挑戰性、變異性、回饋 

性、重要性、自主性、完整性。 此外，工作範圍、工作自主性、工作 

負荷、人際互動程度、角色混淆、角色衡突、技能提昇的重要性、年 

資、職位等指標，也曾被相關研究納入此類變項。 

3． 組織結構變項： 

人群服務組織則常以機構型態、機構性質、專業取向、領導型態、督 

導方式、進修制度、津貼水準、升遷制度、工作負荷、人際互動型態 

等變項來測量組織結構特性。 
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4． 工作體驗變項： 

組織可信賴度、個人重要性、期望符合程度、群體的規範、領導型態、 

成員的社會參與程度、酬賞的公平性、工作團隊對組織的態度等變項， 

都在相關研究中出現過。至於國內。對於組織承諾。及其前因變相之 

關係相關研究呈列於表二-1。 

 

四、個體-組織契合模式 

Chatman於 1989年提出「個體-組織契合模式」（the midel of Person –  

Organization Fit）提到個體與組織契合的關鍵。強調個體與組織是否能 

契合的關鍵在於兩者的價值規範是否能整合。而組織透過甄選的過程 

篩選出有潛力的成員，經由組織社會化的過程使成員忠於組織優勢規 

範價值，對組織產生強烈及穩定的連結依附(劉明翠，1992)。 

從組織的角度來看，成員在甄選過程中被選擇；但從個體的角度 

來看，不可忽視的是個體也在選擇適合的組織（Betz，Judkins，1975； 

Snyder，Berscheid & Matwychk，1988：Chatman，1989）。 

 

  

  表 二--1：組織承諾及其前因變項關係之國內外研究文獻 

 

年代 研究學者   研究樣本  前因（相關） 

1966  Grusky    私人企業部門經理 報酬及成本 

1966  Sakumura & Kiesler 學生    外部的報酬（一） 

1969  Brown    公務人員   需求滿足 

1969  Lee    科學家    年資，個人/組織目標一致， 

 專家威望 

1970 Hall,Nygren &  預測家    親和及安全需求的滿足 

Schneider 

1971  Schedon   科學家    年齡，年資，地位 
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1972  Hrebiniak & Alutto 老師，護士   工作壓力（一），工作滿足及 

           年資 

1973 Alutto , Alonso & 老師，護士   投入（年齡、教育程度） 

Hrebiniak 

1974  Buchanan   公家/私人企業部門 工作滿足，群體規範，迎合期 

管理者   望，自我形象強化，個人重要 

  性的感覺 

1977  Steers    科學家，工程師  成就需求，工作特性，群體規範 

1977  Wiener & Gechman 教師    工作投入，工作滿足 

1978 Stevens , Beyer & 公共部門主管  工作超載(一)，年資，工作投入 

Trice 

1979  Bartal    電腦專家      工作滿足 

1980  O’Reilly & Caldwell MBA/新僱員   工作選擇意志及僵固性，工作滿足 

1981  Farrell & Rusbult 學生，工業工人   投入，報酬，成本 

1981  Morris & Sherman 心理衛生從業員  工作壓力(一)，自我效率，年齡 

                                        及教育 

1981  Welsh & Lavan  醫院員工  角色壓力(一)，工作滿足，年齡， 

 年資 

1981  陸鵬程   加油站員工   工作滿足 

1982  楊啟良   專業及管理人員 人格特質，工作態度，組織氣候， 

成長需求 

1983  Rusbult & Farrell 會計人員，護士 報酬，成本，可選擇性 

1984  Fukami & Larson 公會及新聞從業員  年資，工作領域，工作壓力 

                                         （一），上司關係及社會投入 

1984  Stumpf & Hartman 學生/新僱員  個人/工作配合，績效，工作滿足 

1985  鄭得臣   公．民營機構員工 角色壓力（一），領導型態，核 

 心生活興趣 

1986  陳惠雯   白領階級職業婦女 關連權及合法權 

1987  丁虹    產業員工   企業文化 

1988  尹衍樑   產業員工   組織變革策略 
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1988  朴英培   電子公司員工  工作內在價值，工作晉升價值， 

 工作社會地位價值，工作薪酬價 

 值（一），工作滿足，領導型態 

1990  許志強   私營企業   企業文化 

 

資料來源： 

1. Reichers , A.E. , “A Review and Reconceptualization Organization Commitment” , 

Academy of Management Review , Vo1：10 , No :3 ,1985,p.466 

2. 林營松（1993）。組織承諾及其影響因素對組織後果之研究：以楠梓加工

出口區員工為例。表 2-5，頁 53。 

 

 

 

 

 

 

 

 

第五節、需求理論之相關文獻回顧 

前面曾提到非營利組織有兩種顧客：資源提供者與被服務者；而不論組

織的成員是資源提供者或被服務者，他的認同都在於「需求」的滿足。 

成員對組織的認同，除了成員直接與組織的關係：組織聲譽，組織人際

關係，參與組織的時間⋯等。但是，最重要的卻是成員的動機，尤其是非營

利組織成員的動機是較有自主性的。其參與動機與組織的特性與組織提供的

產品（目標）只是相關，而參與的動機即為成員他們心中的需求。 

本研究欲將馬斯洛的需求理論（Marslow）應用到婦女個人參與婦女團體

的動機。本研究預期：高雄市晚晴婦女協會、揚帆主婦社、高雄市婦女知協

會其使命有所不同，因此不同的團體的會員參與動機可能也不同。每一會員

內心需求會尋求合適的組織來參與。 



 33

研究動機的心理學者，通常將動機劃分為原始性動機與繼生性動機。原

始性的動機以維持個體生存為主，包含飢、渴、性等基本動機；繼生性的動

機則以促進個體發展為主，包含好奇、探索、操弄、親和及成就等動機（孫

仲山，1992）。馬斯洛進一步提出所謂需求理論，按需求的迫切性，將動機

區分為¬滿足生理需求的動機、­滿足安全需求的動機、®滿足愛與歸屬需求

的動機、¯滿足自尊需求的動機、°滿足自我實現需求的動機等五個層次。分

述如下（Maslow，1970；陳美秀，1997）︰ 

生理的需求：指維持個人生存所需要的各項資源和促進其處於均衡狀

態。維持身體運作的需求是最強勢的需求，使個體感受到強烈的驅力，例如

飢餓、口渴或性慾等，它們優先於任何其他的需求。如果你沒東西吃或沒水

喝，這時除了減除這些不適狀態外，沒有一件事是重要的。因為當個體的生

命受到嚴重威脅時，生理需求會支配人的思想去排斥有較高層次的需求，而

驅使個人致力於生理需求的滿足。 

安全的需求：此需求主要在免於害怕、焦慮、混亂、緊張、危險及威脅，

並使個人覺得安全、穩定、有秩序、有原則的處理事情和能預知事情、且能

得以依賴和保護。安全感建立在個體對環境的解釋，且每一個人都必須面對

許多未知的事物及無法預測的將來。不管一個人多麼聰明、富有、迷人，他

仍然無法控制不可預見的事情。有些人處於不確定中，仍能活的很愉快，有

些人則無法承受由於不確定所帶來的身心壓力，這種不同的反應，部分導致

於個人對事情所作不同的解釋。不具安全感的人經常無法忍受不確定所帶來

的壓力，而越發覺得不安全，因此，不安全者有越來越不安全的惡性循環，

而安全者則有越來越安全的良性循環。 

愛與歸屬的需求：此需求主要在避免孤獨、陌生、寂寞、希望獲得他人

接受，成為團體的一分子，獲得友誼和知心朋友，需要愛與被愛，以及與他

人建立親密關係。馬斯洛相信人天生是一種社會動物，我們喜歡且熱愛他

人，也希望他人喜歡且熱愛我們。當生理需求和安全需求已得到相當滿足
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後，個體最關心的就是為人所接受、所熱愛並被認為很富吸引力。滿足此需

求是個體滿足較高層次需求的先決條件。 

自尊的需求：自尊的需求可分為自我尊重和他人對自我的尊重。前著包

括個體對勝任、自信、成就、獨立自主、個人力量、稱職等等需求，及一個

人需要知道自身是有價值的，而且能夠達成人生種種的任務和挑戰。後者則

包括承認、接納、賞識、注意、地位、名譽等，個人需要他人欣賞他的所作

所為，即當個人的能力和成就被他人所重視且承認時，他才會感到自己是有

價值的。自尊需求的滿足將產生自信、有價值、有能力等感受，若不滿足，

則會產生自卑、無能力、無助等感覺。自我尊重是他人對自我的尊重的基礎，

因為個人若將尊重建立在他人的看法上，而不以自己真正的價值和能力為基

礎，則此需求的滿足有如空中樓閣，充滿著假象。 

自我實現的需求：自我實現就是個體自我改進的要求，個體會策勵自己

充分的發展和實現自己的性向、潛能和稟賦，成為自己理想中的完整個體，

達到潛能的顛峰。另外，也常在自我實現需求中說明知識與理解的需求和審

美的需求。前者主要是指探討、分析和組織事物本身及其關係，以求了解事

物的真相，個人對其所處的環境和自身皆非常好奇，而有滿足好奇心，去了

解認識和解釋事物等求知的衝動，並經由此衝動激發個人建立知識和價值體

系。後者則在追求對稱、追求系統、追求結構、追求完備以致獲致美感經驗，

使人生更富情趣、更加生動。 

馬斯洛並曾經將生理、安全、歸屬、尊嚴等四項需求，稱為匱乏需求。

把自我實現、知識、審美三項需求，稱為存在需求或成長動機。發現這些需

求的特性隨著由低而高的層次，發生複雜奧妙的變化（Maslow，1970）： 

1. 層次越高的需求，在物種演化史上越晚出現。 

2. 層次越高的需求，在個體自身發展史上越晚出現。 

3. 在較高層次運作的個體，身體狀況越佳、越長壽、越少疾病、胃口

越好、睡得越安穩。 
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4. 高層次需求的滿足，較能產生更可欲的心理效果。 

5. 追尋且滿足較高層次的需求，即表示個體朝向健康的方向發展，且

越遠離生理疾病的困擾。 

6. 層次越高的需求，越需較好的外在環境與之配合，才有可能獲得滿

足。 

7. 高低層次需求均獲得滿足的個體，通常賦予高層需求較高的價值。 

8. 需求層次越高，愛的認同範圍越廣，愛的程度也越深厚。 

9. 追尋且滿足較高層次的需求，對社會及國家均會產生良性效果。 

10. 高層需求獲得滿足，表示越驅近自我實現之理想狀態。 

11. 追尋且滿足較高層次的需求，會產生較偉大、較堅強且較純真的個

人主義。 

而當需求得不到滿足、受挫時，也會對個體產生一些不良影響。生理需

求的受挫可能會產生嚴重且無法彌補的疾病，生理需求的剝奪，也會造成個

體強烈的緊張，完全攝住個體的注意力。安全需求的受挫則是形成許多症狀

和人格困擾的原因，個體可能會逃避任何冒險，是在抑制自己的需求而非滿

足它們。而愛與歸屬需求的受挫則可能會產生嚴重的慢性人格困擾，如果長

期受挫，將會導致永遠無法與人建立親密的關係。至於自尊需求的受挫會使

個體缺乏價值感或正面的自我感受，感到無能和無價值，引發憂鬱的情緒。

若自我實現需求受挫的話，個體可能會抱怨生活中沒一件事是有意義的，覺

得對任何事都沒了興趣，好似沒一件事是他們真正在乎或對他們關係重大的

（莊耀嘉譯，1990）。 

由於不同的婦女團體有其不同的使命﹝此點將會在下一章介紹﹞，本研

究的調查對象也將根據不同的婦女團體，訪問適當的對象：高雄揚帆主婦社

將以會員為訪問重點；至於高雄市婦女新知協會則以會員及志工為主；而高

雄市晚晴婦女協會也將兼顧會員和志工。 
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第三章 研究方法 

第一節、 研究設計 

一、研究架構 

依照前面有關社會認同、組織承諾與成員需求文獻，本研究將比較不同

的婦女社團成員，對於該組織的認同與組織承諾有何差異；同時，也將檢視

在同一個婦女社團中有不同需求的成員，對於組織認同與組織承諾的差異。
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本研究認為，婦女團體中成員的個人屬性、成員與組織之間的關係及成員的

需求情形對於組織的認同與組織承諾程度會有影響。 

本研究的自變項（independent variables）為： 

1. 組織屬性，也就是受訪者所隸屬的三個團體之一。 

2.組織的成員人口統計變項，包括： 

      À年齡、 

  Á教育程度、 

  Â婚姻狀況、  

  Ã居住狀況﹝與誰同住﹞、  

  Ä就業狀況、 

  Å經濟狀況、 

  Æ健康狀況。                 

3.成員與組織之間的關係，包括： 

  ¬成員在組織中的人際關係；（題 16,17,20,29） 

  ­成員對組織聲譽的評價；（題 5,6,9） 

  ®成員扮演該組織成員的年資；（題 66） 

  ¯成員對於組織目標的瞭解程度。（題 23） 

  Ä成員在組織中的任務（題 65） 

  Å成員與其他組織的關係（題 28） 

  Æ成員對組織的評價；（題 11,12,13,30） 

 

除題 65,66外，其他各題皆為五等量表，由非常不同意到非常同意，計

分以 1-5分。 

4.成員個人的需求層次。（生理需求，題 36,37,38,48,49；安全需求， 

 題 39,50,51,52,53,54；愛與被愛需求，題 40,41,42,43,55,56；自尊需求， 

 題 44,45,57,58,59,60；自我實現需求，題 46、47、61、  62、63、64）。 

各題以完全不相同到完全相同，四等量表，計分以  1-4分表示。 
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本研究的依變項（dependent variables）為成員對該組織的認同度與組織承

諾度，其衡量的指標為： 

¬成員對組織的認同；（題 2,7,8,10,15,32,33） 

­成員對組織的承諾度。（題 1,3,4,14,18,19,21,22,24,25,26,27, 

  31,34,35） 

 

圖三-1 研究架構 

自變項                                    依變項        

 

組織屬性   

組織成員 

人口統計變項                              認同度與組                        

成員與組織互動的相關因素                  織承諾 

成員個人的需求層次 

 

 

二、研究變項設計 

衡量成員對組織認同的量表將採用Mael和 Ashforth（1992）的六項量表，

這份量表曾經應用於博物館會員認同的研究，在這些過去的研究中已被證明

為具有良好的精神測定的特性（psychometric propertities）（Bhattacharya, Rao, & 

Glynn, 1995）。在問卷中以題 2,7,8,10,15,32,33七題表示。其內容包括對所屬

社團成功的感受，對媒體批評所屬社團的感受，對別人批評所屬社團的感

受，希望了解別人對所屬社團的看法，別人對所屬社團的讚美感同身受，常

用「我們」稱所屬社團。各題皆為五等量表，由非常不同意到非常同意，計

分以 1-5分表示。 

組織承諾包括態度性承諾（attituational commitment）和行為性承諾（behavioral 
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commitment）（Staw, 1977），態度性承諾是個人決定其對組織的隸屬程度，

包括個人對組織的認同，並願意付出努力以達到組織的使命，而承諾的行為

則是指，個人超過組織正式的或規範性的期望，所表現的行為（朴英培，

1988）。 

衡量組織承諾常用的量表，包括：Porter和 Smith (1970)所發展的組織承

諾問卷（OCQ），在國內丁虹、司徒達賢、吳靜吉（1988）曾經沿用由吳靜

吉、楊啟良（1982）翻譯的 OCQ問卷量表；Ko (1996)將Meyer和 Allen (1993) 

的組織承諾三要素—情感承諾、留職承諾、規範承諾修改後的問卷，Blau et al. 

(1993)的問卷則是由Morrow (1983)對價值、職業、工作、組織、工會五個維

度分析的問卷發展出來的。 

組織承諾的定義包含三個成分：對組織的目標具有強烈的信仰和接受；

願意為組織的利益付出更多的努力；很希望保存有組織成員的資格（Mowday, 

Porter & Steers, 1982）。Porter和 Smith (1970)所發展的組織承諾問卷（OCQ）

採用 Likert七等量表來衡量，從一分代表「非常不同意」到七分「非常同意」。

其中，第三、七、九、十一、十二、十五為反向題。 

 

組織承諾量表（Porter & Smith, 1970） 

1.我願意投入更多的心血來促使本公司成功。 

2.我敢大聲地對我朋友說我在這個大機構服務。 

3.我覺得自己對這組織有很低的忠誠度。 

4.為求在組織中繼續工作我可接受任何被指派的工作。 

5.我發現自己的價值觀與組織的價值觀非常相近。 

6.我會驕傲地告訴別人我是這組織中的一份子。 

7.只要工作性質相同，我也可以在不同的企業工作。 

8.在工作績效方面，本公司確實能激勵我表現出最好的一面。 

9.目前我所處的環境沒什麼變化，導致我想離開這企業。 

10.我極慶幸自己選擇在本公司工作，遠超過以前我想加入的其他企 
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   業。 

11.無期限的留任在此企業並無法獲得太多的報償。 

12.對涉及員工的重要事項，我常覺得很難同意組織的政策。 

13.我的確很關心組織的安危。 

14.對我而言，所有可能去工作的企業中，目前的企業是最好的。 

15.決定在這企業工作，對我而言確實是項錯誤。 

    本研究原則上採用以上十五題之組織承諾量表，只改變其語法，並將原

有的七等量表改為五等量表，以題 1,3,4,14,18,19,21,22,24,25,26, 27,31,34,35十

五題表示，其中題 3,25,26,31,35五題為負項問題。 

 

三、研究步驟 

   本研究首先於民國八十六年八月至十月設計研究架構。於十一月設計問

卷並於十二月進行試測。試測對象為受訪的三個婦女團體。八十七年一月依

照婦女社團的特性將問卷修改為兩套，一套為幹部，另一套為會員。於二月

開始進行正式問卷。由於揚帆主婦社有固定的聚會，因此訪員在他們固定聚

會時，前往發問卷，解釋問卷並收回問卷。而新知與晚晴婦女協會並沒有固

定聚會，因此只能由訪員與其工作人員保持聯繫，待其一有聚會立刻前往發

問卷。問卷進行至四月。各社團原本各發一百份，但由於訪問期間受訪的兩

個婦女社團並沒有固定聚會，因此回收情形並不理想，共九十二份，其中會

員六十四份，工作人員二十八份。 

 

 

 

 

 

第二節、 研究對象 

一、 母群體 
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依據本人於民國八十四年所作之＜高雄市婦女福利之研究＞中發現，高

雄市有六十九個各式的婦女團體（吳寧遠,民 84:209-213）。其中有許多

社團並非針對婦女，只是在其工作項目中，包含婦女而已。本研究由於

時間上之限制，因此只由其中挑選三個針對婦女的社團。又為考慮研究

需要，必須選擇差異性較大，組織使命特殊之社團，如此才能分析出其

組織認同的問題。因此選擇揚帆、晚晴與婦女新知。 

 

二、樣本群與抽樣方法 

本研究的研究對象為高雄揚帆主婦社、高雄市婦女新知協會、高雄市晚

晴婦女協會三個婦女組織。由於高雄揚帆主婦社沒有專職人員與志工，每位

會員都有機會成為幹部，因此訪問其社員；高雄市婦女新知協會與高雄市晚

晴婦女協會皆有專職工作人員、會員和志工。因此將分別訪問其會員與工作

人員和志工。以下將簡單介紹此三婦女社團: 

 

【揚帆主婦社】 

民國 74年，盧桂櫻女士與一群家庭主婦，希望能在家庭外另闢一個成

長空間，遂組成立了成長團體。四年後，決定把成長的心得和成果，與更多

的主婦朋友分享，因此擴大招收新會員，並定名為「揚帆主婦社」。 

其宗旨為(1)立足家庭－各項活動時間，以不影響家庭作息為主，並於

寒暑假休會；(2)自我成長－藉由讀書研討及舉辦演講與多元的訓練，以促進

自我成長；(3)關懷社會－在立足家庭、自我成長之餘，我們也伸長觸角，對

社會奉獻一份關懷力量。特色則為(1)單純－姊妹之間無任何利害關係或商業

行為；(2)平等－不分年齡與學歷，每位姊妹都有機會擔任幹部；(3)守時－

不遲到、不早退是我們的基本態度。 

對內對外都有舉辦活動：對內有(1)每年元月舉行會員大會；(2)每月一

次小組讀書會，由姊妹輪流主持，共同討論，分享讀書心得；(3)不定期舉辦

短期進修班及各種訓練課程；(4)每年舉辦姊妹聯誼或親子活動。對外則有(1)
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每月固定一次月例會，作會務報告、專題演講及他項活動；(2)為孩童舉辦小

小讀書會；(3)不定期舉辦文教關懷活動；(4)推廣學校及社區讀書會；(5)由

本社結合社會相關資源推展藝文、生態等活動。 

其會員以主婦為主，會員依照入會年資分為 A、B、C、D、E、F、G、

H級。會員參與活動的出席率若不符合標準會被除籍。資淺的會員先參加讀

書會，到一定的程度時，可分組進行專業的研究，包括：生態組、文學組、

藝術組、綜合組、經典賞析組、生涯規劃組等活動。除了由會員互動、資深

會員帶領資淺會員之外，也不定期聘請老師來演講授課。 

其組織為社長下設財務、訓練、文書、公關、成長、活動、社會關懷

等，每組設主委一人，並沒有聘專任工作人員，主要由約 20名幹部負責；

也將會員分組，每組設組長一人，以團隊方式方便運作。會員的家境多為中

上階層，背景也較單純，經濟無恐懼且家庭和樂，對婦女權利推動較不感興

趣，較關心切身的問題。 

高雄揚帆主婦社雖是未立案團體，卻是一個溫馨、快樂的社團，透過

定期聚會，以達到知性、成長、關懷社會為目標的成長團體。 

 

【晚晴婦女協會】 

由於遭遇婚姻問題的婦女越來越多，在一群熱心婦女的的奔走之下，

於民國 80年 3月正式向高雄市社會局申請立案，並於同年 8月 3日舉行成

立大會，定名為「高雄市晚晴婦女協會」。「晚晴」的寓意在於凡我失婚或

處於婚變邊緣婦女，在參加本會，經過重整後再度出發，皆可獲得恬靜、閒

適、美好之後半生。 

其宗旨有以下五點：(1)聯合關心兩性問題之婦女，互相扶持，培養獨

立自主之人格，促進平等和諧的兩性社會；(2)消除社會大眾對離婚婦女之歧

視；(3)爭取婦女在法律上、工作上之平等；(4)喚起政府及社會大眾重視單

親家庭子女生活及教育問題，並適時給予協助，以其減少社會問題；(5)提供

婦女自我成長園地，並協助婚變婦女重建新生活。 
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組織分為理監事、顧問、基本會員及贊助會員四類：(1)理監事－設理

事長一人，理監事若干人，經會員大會選舉，任期兩年；(2)顧問－認同本會

宗旨，關心本會會務，並積極參與會務工作者，經理監事推薦為本會顧問；

(3)基本會員－凡關心婚姻問題及自我成長，不論單身、已婚、離婚或喪偶婦

女，願意互相扶持，建立姊妹情誼，彼此提攜，拓展心靈及生活空間者，均

可成為基本會員。常年會費為新台幣 1500元；(4)贊助會員－凡贊同本會宗

旨，關懷本會之熱心人士，都可參加，任務即以經濟支援為受助者付費，使

需要者得到心靈的撫慰與成長。依贊助金額之大小，還可分為個人贊助會

員、榮譽贊助會員、美譽贊助會員、終身榮譽贊助會員、終身美譽贊助會員

等另外也有團體贊助會員。 

服務項目則包括了電話諮詢、面談輔導、家族治療、談心會、成長團

體、單親親職教育、單親家庭掃瞄巡迴講座及專業管家培訓、轉介與輔導等。 

組織設有專職人員－總幹事、心理輔導督導、輔導員及社工員，另有

志工負責行政工作與諮商工作。 

 

【婦女新知協會】 

高雄市婦女新知協會成立於民國 81年，所關心的為：婦女問題、女性

自覺、女性成長、謀求兩性平等的地位等議題。高雄市婦女新知協會以婦女

運動為組織的目標，所提供的是一種無形的、意識型態的產品／服務，參與

的會員主要是因為認同高雄市婦女新知協會的宗旨。 

自成立以來，舉辦了無數建立培養姊妹情誼的讀書會、成長營、談話

會、討論會。對市府中婦女福利規劃如單身條款、扥兒設施、育嬰假及婦女

人身安全、家庭暴力的討論，一直善盡作為民間團體的監督責任。此外，對

於婦女各項權利相關的法律、健康、醫療、教育等領域不斷推介新視野與新

觀念。 

近年來新知對於女性影像電影、戲劇、文化的引介、紮根也有初步成

果。1997是高雄新知「兩性平等教育年」的開始，也是更深入社區服務的
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一年。未來新知將與社會脈動更密切結合，為早日實現平等、公正、和諧之

兩性社會而努力。 

其會員可分為個人會員（入會費 500元，常年會費 1200元）、團體會

員（企業、機關團體入會費 500元，常年會費 2000元）、永久會員（捐款

100,000元以上）三種。會員權益有(1)參加本會座談、研習活動、購書，享

有折扣優待（依活動性質而定）；(2)免費寄送活動簡章、會訊；(3)享受各

種諮詢服務。 

服務項目有以下七種：(1)收集編訂婦女工作手冊、法律須知手冊及各

項婦女新知的資訊；(2)就法律、社會、心理、家庭各方面的婦女問題提供協

談、諮詢及轉介；(3)定期舉辦婦女新知講座、進行女性人才培訓；(4)聯合

婦女團體或其他社會團體，針對社會對婦女不公平之現象提出遊說等行動；

(5)研究調查婦女在避孕、墮胎、生產、人工受精、女精神病患治療社會之情

況，對婦女健康有害之藥品及不當治療方式，提供廢止及改善要求；(6)從事

兩性問題研究，舉辦婦女成長課程，以推廣新的兩性關係及觀念；(7)出版會

訊並從事有關婦女歷史、文學、政治等書籍的翻譯和著述。 

 

第三節、 研究工具 

本研究將採用問卷調查的方式，進行結構性的研究。問卷共有七十三

題。第一題至第三十五題及第六十五題至六十六題為組織認同、組織承諾及

組織關係。第三十六題至六十四題為受訪者需求。第六十七題至第七十三題

為受訪者個人人口資料。研究問卷共有兩套，針對會員一套，另外一套針對

晚晴及新知的工作幹部及志工。第二套題目一樣只是在詢問語法上稍作修

改。 
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第四章  研究結果與分析 

第一節  各變數的分布情形 

本研究共發出300份郵寄問卷，其中針對會員的有240份，工作人員包含

志工、幹部等共發出60份。而回收的問卷共92份，會員的問卷有64份，工作

人員的問卷有28份，工作人員的受訪者中有11位志工、14位是無給薪的幹

部、1位有給薪的兼職工作人員、和2位有給薪的全職工作人員。三個婦女團

體的回收情形分別為：新知22份、晚晴15份、揚帆55份。由於問卷的回收率

不高，本研究僅對三個婦女團體的工作人員和會員進行比較，另外再對三個

不同的婦女團體的現象比較，但是，不再進一步比較某一婦女團體內工作人

員和會員的變異。 

一、受訪者個人基本資料 

在92位受訪者中（見表四-1） 

﹙一﹚年齡 

以中年婦女佔多數，三個婦女社團成員皆以31-50歲的婦女為主。不過，

其年齡差異達到顯著水準，其中尤以婦女新知成員更為年輕化，其成員以

31-40歲佔多數。 

﹙二﹚教育程度 

教育程度也以高中職或大學專科佔多數。其中尤其是工作幹部中有

53.6%為大學專科以上。三個婦女組織中新知的平均教育程度最高有54.5%為

大學專科以上。揚帆高中程度較大專程度多一些。晚晴高中與大專程度比例

不少，但國中以下也佔相當高的比率，20%。 這與晚晴專門為單親服務的

特性有關。 

﹙三﹚婚姻狀況 

在婚姻狀態方面，三個婦女社團主要是以已婚者佔大多數，但是工作人

員中有17.9%為未婚及17.9%為離婚，皆比會員的比率高。三社團的成員婚姻

狀況有明顯的差異。新知成員中未婚者竟佔了50%，這或許與新知平均年齡

較輕有關。揚帆已婚情形最高。而晚晴離婚比率最高46.7%，再婚與喪偶也
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較其他社團高，這點符合其社團特性。 

 

﹙四﹚居住狀態 

由於婚姻狀況主要是以已婚者佔大多數，故多為和配偶子女同住居多；

工作人員中有53.6%，而會員中有76.6%是與配偶或配偶及子女同住。因此有

顯著差異。不過若就不同的婦女團體作比較，由於婦女團體的性質差異，因

此，其成員居住狀況亦有明顯差異。可以發現新知的成員由於以未婚者居多

（50.0%），因此與手足同住的情形與配偶及子女同住的比率同樣居多（各

31.8%）。至於晚晴的成員則以離婚婦女居多，因此有26.7%的成員僅和子女

同住。與配偶及子女同住的比率相同。而揚帆成員90.9%與配偶或配偶及子

女同住。 

﹙五﹚工作狀況 

工作狀況方面，工作人員中有64.3%，而會員中只有37.5%就業，有明顯

差異。這或許與受訪者中，揚帆主婦社的受訪比率高有關。由於揚帆主婦社

的訴求對象以家庭主婦為主，因此有69.1%為專業家管，只有25.5%就業。而

新知有77.3%，晚晴有73.3%就業，兩者皆高於高雄市的婦女就業率﹙民國八

十五年為41%，資料來源高雄市統計年報，民國八十五年，頁110-111﹚因此，

三社團成員之間的工作狀況有明顯差異。 

﹙六﹚經濟狀況 

會員中的小康狀況比工作人員比率高。由於揚帆主婦社的訴求對象以家

庭主婦為主，小康的經濟情況為主，佔76.4%。而晚晴與新知小康的比率也

超過50%，但也有相當的比率40%與31.8%為剛好夠用。 

﹙七﹚健康狀況 
在健康狀況方面，受訪者以良好和偶而有小毛病佔多數，但是若以工作

人員和會員兩群體作比較，則可發現工作人員的健康狀況比會員佳。或許與

工作人員年齡較輕有關。而新知與晚晴受訪者，有慢性病者的比率高於揚帆

社。揚帆社的受訪者，偶有小毛病者的比率高於另兩社團的成員。 
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表四-1  基本資料 

 工作人員 會員 新知 晚晴 揚帆 平均 

參與婦女團體的年資 

1年以下 

1-2年 

3-4年 

5-6年 

6年以上 

 

28.6%** 

21.4% 

28.6% 

- 

21.4% 

 

18.8% 

32.8% 

37.5% 

9.4% 

1.6% 

 

40.9%*** 

27.3% 

31.8% 

- 

- 

 

33.3% 

- 

6.7% 

20.0% 

40.0% 

 

10.9% 

38.2% 

43.6% 

5.5% 

1.8% 

 

21.7 

29.3 

34.8 

6.5 

7.6 

年齡 

21-30歲 

31-40歲 

41-50歲 

51歲以上 

 

3.6% 

50.0% 

46.4% 

- 

 

6.3% 

42.2% 

48.4% 

3.1% 

 

18.2%* 

59.1% 

22.7% 

- 

 

- 

40.0% 

60.0% 

- 

 

1.8% 

40.0% 

54.5% 

3.6% 

 

5.4 

44.6 

47.8 

2.2 

教育程度 

國中以下 

高中職 

大學專科 

研究所以上 

 

7.1% 

35.7% 

53.6% 

3.6% 

 

6.3% 

53.1% 

40.6% 

- 

 

4.5% 

36.4% 

54.5% 

4.5% 

 

20.0% 

33.3% 

46.7% 

- 

 

3.6% 

56.4% 

40.0% 

- 

 

6.5 

47.8 

44.6 

1.1 

婚姻狀況 

未婚 

已婚 

離婚 

再婚 

喪偶 

 

17.9% 

57.1% 

17.9% 

3.6% 

3.6% 

 

10.9% 

81.3% 

6.3% 

- 

1.6% 

 

50.0%*** 

40.9% 

9.1% 

- 

- 

 

- 

40.0% 

46.7% 

6.7% 

6.7% 

 

1.8% 

96.4% 

- 

- 

1.8% 

 

13.0 

73.9 

9.8 

1.1 

2.2 
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居住狀態 

獨居 

和配偶同住 

和配偶、子女同住 

和子女同住 

三代同堂 

與兄弟姊妹同住 

其他 

 

10.7%** 

14.3% 

39.3% 

7.1% 

10.7% 

7.1% 

10.7% 

 

- 

7.8% 

68.8% 

3.1% 

12.5% 

7.8% 

- 

 

9.1%*** 

4.5% 

31.8% 

- 

13.6% 

31.8% 

9.1% 

 

6.7% 

13.3% 

26.7% 

26.7% 

20.0% 

- 

6.7% 

 

- 

10.9% 

80.0% 

- 

9.1% 

- 

- 

 

3.3 

9.8 

59.8 

4.3 

12.0 

7.6 

3.3 

工作狀況 

正在找工作 

就業 

專業家庭管理 

退休 

其他 

 

3.6%** 

64.3% 

17.9% 

3.6% 

10.7% 

 

- 

37.5% 

56.3% 

- 

6.3% 

 

-*** 

77.3% 

9.1% 

- 

13.6% 

 

6.7% 

73.3% 

6.7% 

6.7% 

6.7% 

 

- 

25.5% 

69.1% 

- 

5.5% 

 

1.1 

45.7 

44.6 

1.1 

7.6 

經濟狀況 

富裕 

小康 

剛好夠用 

不足 

 

3.6% 

53.6% 

32.1% 

10.7% 

 

1.6% 

71.9% 

25.0% 

1.6% 

 

4.5% 

50.0% 

31.8% 

13.6% 

 

- 

53.3% 

40.0% 

6.7% 

 

1.8% 

76.4% 

21.8% 

- 

 

2.2 

66.3 

27.2 

4.3 

健康狀況 

良好 

偶而有小毛病 

有慢性病 

 

53.6% 

35.7% 

10.7% 

 

37.5% 

56.3% 

7.6% 

 

40.9% 

45.5% 

13.6% 

 

46.7% 

40.0% 

13.3% 

 

41.8% 

54.5% 

3.6% 

 

42.4 

50.0 

7.6 

＊＊＊p<.001 

＊＊p<.01 

＊p<.05 

 

 

 



 49

 

二、受訪者與組織的關係 

（一）受訪者年資 

由表四-1可知，工作人員參與該婦女團體的年資以一年以下和3-4年居

多，佔28.6%；而會員參與該婦女團體的年資以3-4年以下和5-6年居多，分別

佔37.5%和32.8%，兩者有明顯差異。若以三個婦女團體的比較，新知的成員

其年資以一年以下佔最多數（40.9%），晚晴的成員則以六年以上居多（40%），

揚帆主婦社的成員其年資則集中於1-2年和3-4年居多分佔38.2%與43.6%，三

者之間差異達顯著水準。 

 

﹙二﹚受訪者對組織聲譽的評價 

由表四-2可知，工作人員對於組織聲譽的知覺比會員有更高的認知。整

體而言，揚帆主婦社的成員對於組織聲譽的知覺略高於晚晴的成員，而新知

最低。晚晴成員對 [成為本會的會員，對於我居住社區的民眾而言，被認為

是聲譽很好的事]的平均數略高於揚帆，但是其變異數較高。新知成員對組

織聲譽知覺上，較能了解社會上，對其爭取權益有負面的評價，因此對組織

聲譽的評價較低。原則上，揚帆與晚晴在組織聲譽知覺上有較高的認知評

價，三社團之間差異達顯著水準，前面文獻曾提過，成員與組織關係與組織

認同有關。是否也代表揚帆、晚晴的組織認同也高於新知？ 
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表四-2 對組織聲譽的知覺 

 工作人員 會員 新知 晚晴 揚帆 

1.成為本會的會員，對於我居住

社區的民眾而言，被認為是聲

譽很好的事。（Var 09） 

3.89 

(.83) 

3.77 

(.79) 

3.36* 

(.79) 

4.00 

(.93) 

3.93 

(.72) 

2.在我的社區中，本婦女團體沒

有卓越的聲譽。（Var 05）

（reverse） 

3.89 

(1.03) 

3.55 

(1.00) 

3.59 

(1.14) 

3.60 

(1.18) 

3.65 

(.95) 

3.在我的社區中，民眾對於屬於

本婦女團體的會員有很好的評

價。（Var 06） 

3.68 

(.77) 

3.67 

(.67) 

3.23** 

(.75) 

3.80 

(.56) 

3.82 

(.64) 

平均數 11.46 10.95 10.18* 11.4 11.4 

（1=非常不同意，5=非常同意）＊＊＊p<.001  ＊＊p<.01 ＊p<.05 

 

 

 

﹙三﹚受訪者對組織目標及與組織的關係 

就受訪者和組織間的關係來看，工作人員和組織的互動比會員和組織的

互動更密切（見表四-3）。其中尤以＜我常常參加本會所舉辦的活動＞、＜

我常常和本會的其他會員通電話＞、＜我會邀請本會的其他會員到我家來

＞、＜我的名字曾經被刊載在本會的出版品上＞、＜我有一筆額外的收入

時，我會捐款一部份給本會＞、＜我以身為這個婦女團體的成員為榮＞、＜

我瞭解本會的組織目標＞七項與組織的關係度，工作人員比會員高。 

晚晴的成員與組織的互動情形略高於揚帆，其原因可能是因為儘管揚帆

有定期的活動，但是晚晴由於該組織的特質，姊妹之間互相扶持，共度婚姻

的困境，而使得成員與組織的互動情形較頻繁。尤其是＜參加本婦女團體之

後，我發現我所獲得的比當初的期望還多＞、＜我常常和本會的其他會員通
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電話＞、＜我會邀請本會的其他會員到我家來＞、＜我有一筆額外的收入

時，我會捐款一部份給本會＞、＜我以身為這個婦女團體的成員為榮＞、＜

我瞭解本會的組織目標＞六題，晚晴皆比其他兩社團為高。不過，由於晚晴

的問卷回收率不及揚帆的一半，應注意是否有高估的情形。不過，晚晴由於

參與者身份的特殊，使得成員之間有較高的互動性應該是可以了解的。 

而新知的成員和組織的互動程度皆最低。但是，新知的成員對組織捐款

的意願比揚帆高。其原因可能是因為新知以社會運動為主，其成員間較少互

動，待有運動要推動時，才參與。因此，成員和組織的關係主要是繫於捐款，

較少參與活動。 

至於揚帆，由於有固定的活動，同時組織非常強調出席率，因此＜我常

常參加本會所舉辦的活動＞、＜除了參與本會所辦的活動之外，我和其他會

員會私下聯誼＞、＜我的名字曾經被刊載在本會的出版品上＞三項關係度最

高。值得一提的是揚帆與晚晴的成員較有可能參與別的婦女社團。因此其社

團間的開放性較強。在文獻中提到，社團之間若是開放，則社團成員對社會

議題較會採取集體行為。也就是越開放的社團，其成員反而組織認同越高。 
三社團在與組織關係間有顯著差異，晚晴最高、揚帆次之、新知較低，

再次提出，文獻提到，成員與組織的關係影響其對組織的認同。這在後面來

證實。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

表四-3 成員和組織間的關係 
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 工作人員 會員 新知 晚晴 揚帆 

1.參加本婦女團體之後，我發現

我所獲得的比當初的期望還

多。（Var 30） 

3.93 

(.94) 

4.05 

(.74) 

3.59* 

(.91) 

4.33 

(.72) 

4.09 

(.73) 

2.我常常參加本會所舉辦的活

動。（Var 17） 

3.79 

(1.03) 

3.64 

(.84) 

3.18** 

(1.10) 

3.73 

(1.16) 

3.87 

(.64) 

3.我常常和本會的其他會員通

電話。（Var 16） 

3.93 

(1.02) 

3.59 

(.94) 

2.95*** 

(1.00) 

4.07 

(1.16) 

3.89 

(.74) 

4.我會邀請本會的其他會員到

我家來。（Var 20） 

3.79 

(1.10) 

3.67 

(.93) 

3.18* 

(1.14) 

3.93 

(1.10) 

3.85 

(.80) 

5.除了參與本會所辦的活動之

外，我和其他會員會私下聯

誼。（Var 29） 

3.75 

(1.04) 

3.77 

(.89) 

2.91 

(.92***) 

3.80 

(1.08) 

4.09 

(.65) 

6.我的名字曾經被刊載在本會

的出版品上。（Var 13） 

3.57 

(1.35) 

3.28 

(1.11) 

2.59** 

(1.18) 

3.53 

(1.35) 

3.64 

(1.01) 

7.我有一筆額外的收入時，我會

捐款一部份給本會。（Var 12） 

3.75 

(.93) 

3.67 

(.74) 

3.73 

(.70) 

3.87 

(.92) 

3.64 

(.80) 

8.我以身為這個婦女團體的成

員為榮。（Var 11） 

4.46 

(.64) 

4.20 

(.62) 

4.18 

(.59) 

4.60 

(.63) 

4.24 

(.64) 

9.我瞭解本會的組織目標。（Var 

23） 

4.39* 

(.63) 

4.08 

(.57) 

3.91* 

(.75) 

4.47 

(.52) 

4.20 

(.52) 

10. 除了本會之外，我也是其他

類似婦女團體的成員。（Var 28） 

2.75 

(1.11) 

2.97 

(1.22) 

2.36* 

(.90) 

3.00 

(1.00) 

3.09 

(1.29) 

平均數 38.11 36.92 32.59*** 39.33 38.60 

（1=非常不同意，5=非常同意） 

三、受訪者心理需求 

在心理變項方面， 

（一）生理需求 



 53

由表四-4可知，對生理需求的滿足程度而言，會員比工作人員的滿足程

度稍高。就三個團體的比較，其差異達到顯著性。揚帆主婦社的成員其

生理需求的滿足程度最高，其次分別為晚晴，新知的成員。揚帆主婦社

的成員在＜我經常感到休閒時間不夠＞、＜我常常不能好好午睡＞、＜

我時常感到疲勞睏倦＞三項上其滿意度最高。而晚晴在＜我經常累得吃

不下飯＞、＜與別人比較，我感覺自己的收入不足＞兩項滿足度最高。 

（二）安全需求 

在安全需求方面，工作人員的滿足程度較會員高（見表四-5）。三社團

之間的滿足度有顯著差異。晚晴和揚帆兩個團體在安全需求的滿足程度

相當，新知的滿足程度低於前二者。揚帆在＜我擔心危險事情突然發生

＞、＜我害怕家人發生意外＞、＜遇到挫折，我時常會心情沮喪＞三項

上的滿意度最高。晚晴在＜我時常因趕時間騎車或開車時，安全備受威

脅＞、＜我害怕政策朝令夕改＞、＜碰到不熟悉的情形，我會很緊張＞

三項上的滿意度最高。 

（三）愛與歸屬需求 

由表四-6可得，對於愛與歸屬需求而言，工作人員的滿足稍高於會員。

而就三個婦女團體的比較，其差異達到顯著水準。以揚帆主婦社的成員

在愛與歸屬需求滿足程度較高，其次為晚晴，新知。其中尤其以揚帆在

＜我時常感到孤獨無助＞、＜我覺得知心朋友太少＞、＜我覺得平常鄰

居就像陌生人，甚少來往＞、＜我時常感覺缺乏別人的關心＞、＜我受

到挫折回家沒有傾訴的對象＞五項上的滿意度最高。而晚晴在＜我能享

受家人的關懷與溫暖＞上的滿意度最高。 

（四）自尊需求 

工作人員對於自尊需求的滿足程度皆高於會員（見表四-7）。其差異 

達顯著水準。晚晴的成員對於自尊需求的滿足程度較高，其次為揚帆， 

新知的成員。或許當晚晴的會員走過困苦的路之後，反而對自己更有 

自信。晚晴的成員只在＜我很滿意自己的領導能力＞一項滿意度上， 

比新知低，其他五項滿意度皆最高。新知的成員其教育程度最高因此 

對自己的領導能力其平均數高於揚帆。 



 54

（五）自我實現需求 

最後，在表四-8的結果可見，工作人員在自我實現需求的滿足程度高於

會員。 

 

在三個婦女團體的比較，晚晴對於自我實現需求的滿足程度略高於揚帆

和新知。其中尤以＜我能從工作上獲得許多成就感＞、＜我時常覺得無法發

揮自己的潛能＞、＜我認為目前的環境能實現我的理想＞三項晚晴滿意度最

高。而揚帆在＜我覺得我的生活很有目標＞、＜我對自己的生活品質很滿意

＞兩項上滿意度最高。新知在＜我覺得自己的氣質很高雅＞一項滿意度最

高。 

綜合言之，就馬斯洛的五項需求層次來看，工作人員在高層次的需求滿

足程度較會員高，而會員在低階的需求上滿足程度較高。揚帆在前三個需求

的滿意度程度最高，而晚晴在後兩個需求的滿意度最高。在文獻中指出非營

利組織以使命為其主要行動方向，當其使命成為成員參與的動機時，其成員

的組織認同也將最高。揚帆與晚晴其組織的使命很清楚，揚帆為增加自己的

成長，因此，其成員的動機在滿足自我自尊與自我實現上。而晚晴成員成為

單親後，在生活、安全與人際支持上，需要較高。這正好在此兩社團的五項

需求滿足程度可以看出。而新知是一個社會運動團體，因此其組織使命並不

明顯，也使得成員參與的動機不明顯。因此在五項需求方面都不高沒有特殊

的需求，以配合組織的使命。由此也可預測其成員的組織認同也不會高。 
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表四 -4 生理需求 

 工作人員 會員 新知 晚晴 揚帆 

1.我經常感到休閒時間不夠。

（Var 36） 

2.25 

(.89) 

2.11 

(.84) 

2.23 

(.97) 

2.27 

(.88) 

2.09 

(.80) 

2. 我經常累得吃不下飯。（Var 

37） 

1.25 

(.44) 

1.42 

(.61) 

1.50 

(.51) 

1.27 

(.46) 

1.35 

(.62) 

3. 我常常不能好好午睡。（Var 

38） 

2.04 

(.96) 

2.02 

(.92) 

2.36 

(1.05) 

2.07 

(.88) 

1.87 

(.86) 

4. 我時常感到疲勞睏倦。（Var 

48） 

2.14 

(.85) 

2.14 

(.85) 

2.55** 

(.80) 

2.33 

(.90) 

1.93 

(.79) 

5. 與別人比較，我感覺自己的

收入不足。（Var 49） 

2.14 

(.80) 

1.94 

(.75) 

2.23 

(.92) 

1.87 

(.74) 

1.95 

(.71) 

平均數 9.82 9.63 10.86* 9.8 9.18 

（1=非常不相同，4=完全相同） 
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表四-5  安全需求 

 工作人員 會員 新知 晚晴 揚帆 

1.我時常因趕時間騎車或開車

時，安全備受威脅。（Var 39） 

1.71 

(.71) 

1.89 

(.91) 

2.09 

(1.02) 

1.67 

(.49) 

1.78 

(.85) 

2.我害怕政策朝令夕改。（Var 

50） 

2.29 

(.98) 

2.36 

(.91) 

2.64 

(.79) 

2.13 

(.92) 

2.27 

(.97) 

3.我擔心危險事情突然發生。

（Var 51） 

2.43 

(.84) 

2.53 

(.93) 

2.68 

(.89) 

2.67 

(.82) 

2.38 

(.91) 

4.我害怕家人發生意外。（Var 

52） 

2.86 

(.89) 

2.67 

(.98) 

3.09 

(.97) 

2.80 

(.68) 

2.56 

(.98) 

5.碰到不熟悉的情形，我會很緊

張。（Var 53） 

2.07* 

(.77) 

2.45 

(.87) 

2.73* 

(.88) 

2.07 

(.80) 

2.25 

(.82) 

6.遇到挫折，我時常會心情沮

喪。（Var 54） 

2.18 

(.61) 

2.38 

(.89) 

2.68* 

(.78) 

2.27 

(.59) 

2.18 

(.84) 

平均數 13.54 14.28 15.91* 13.60 13.44 

（1=非常不相同，4=完全相同） 
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表四-6  愛與歸屬需求 

 工作人員 會員 新知 晚晴 揚帆 

1.我時常感到孤獨無助。（Var 

40） 

1.61 

(.57) 

1.58 

(.71) 

1.91* 

(.81) 

1.67 

(.49) 

1.44 

(.60) 

2.我覺得知心朋友太少。（Var 

41） 

1.82 

(.82) 

1.81 

(.83) 

2.14 

(.83) 

1.87 

(.99) 

1.67 

(.75) 

3.我覺得平常鄰居就像陌生

人，甚少來往。（Var 42） 

1.93 

(.86) 

1.81 

(.83) 

2.45*** 

(1.06) 

1.67 

(.72) 

1.65 

(.65) 

4.我時常感覺缺乏別人的關

心。（Var 43） 

1.57 

(.74) 

1.59 

(.79) 

1.82 

(.85) 

1.53 

(.74) 

1.51 

(.74) 

5.我受到挫折回家沒有傾訴的

對象。（Var 55） 

1.79 

(.96) 

2.03 

(.98) 

2.05 

(1.17) 

2.00 

(.76) 

1.91 

(.95) 

6.我能享受家人的關懷與溫

暖。（Var 56）（reverse） 

1.68 

(.82) 

1.76 

(.79) 

1.91 

(.75) 

1.67 

(.90) 

1.69 

(.79) 

平均數 10.39 10.59 12.27* 10.40 9.87 

（1=非常不相同，4=完全相同） 
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表四-7  自尊需求 

 工作人員 會員 新知 晚晴 揚帆 

1.我平常說話很受別人重視及

尊重。（Var 44）（reverse） 

2.07 

(.81) 

2.25 

(.71) 

2.36 

(.66) 

1.93 

(.88) 

2.20 

(.73) 

2.我的做事能力頗受別人肯

定。（Var 45）（reverse） 

1.82* 

(.61) 

2.16 

(.65) 

2.05 

(.65) 

1.80 

(.56) 

2.13 

(.67) 

3.我提出的意見經常不被別人

採納。（Var 57） 

1.71 

(.60) 

1.84 

(.57) 

2.05 

(.65) 

1.67 

(.49) 

1.75 

(.55) 

4.我對困難的工作會感到厭

煩、無自信心。（Var 58） 

1.64* 

(.62) 

2.05 

(.81) 

2.18 

(.96) 

1.73 

(.59) 

1.87 

(.72) 

5.我很滿意自己的領導能力。

（Var 59）（reverse） 

2.14 

(.76) 

2.47 

(.71) 

2.27 

(.77) 

2.40 

(.99) 

2.40 

(.66) 

6.我很滿意自己的做事能力。

（Var 60）（reverse） 

1.96 

(.69) 

2.19 

(.71) 

2.09 

(.75) 

1.93 

(.80) 

2.18 

(.67) 

平均數 11.36* 12.95 13.00 11.47 12.53 

（1=非常不相同，4=完全相同） 
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表四-8  自我實現需求 

 工作人員 會員 新知 晚晴 揚帆 

1.我能從工作上獲得許多成就

感。（Var 46）（reverse） 

1.79 

(.57) 

2.05 

(.70) 

2.05 

(.72) 

1.80 

(.56) 

1.98 

(.68) 

2.我時常覺得無法發揮自己的

潛能。（Var 47） 

2.14 

(.76) 

2.27 

(.60) 

2.50 

(.74) 

2.07 

(.70) 

2.16 

(.57) 

3.我認為目前的環境能實現我

的理想。（Var 61）（reverse） 

2.29 

(.90) 

2.41 

(.79) 

2.68 

(.84) 

2.13 

(.92) 

2.31 

(.77) 

4.我覺得我的生活很有目標。

（Var 62）（reverse） 

2.11 

(.83) 

2.19 

(.73) 

2.27 

(.77) 

2.13 

(.99) 

2.13 

(.70) 

5.我對自己的生活品質很滿

意。（Var 63）（reverse） 

2.25 

(.84) 

2.14 

(.79) 

2.41 

(.73) 

2.27 

(.88) 

2.05 

(.80) 

6.我覺得自己的氣質很高雅。

（Var 64）（reverse） 

1.86* 

(.65) 

2.31 

(.83) 

1.95 

(.72) 

2.20 

(.94) 

2.25 

(.80) 

平均數 12.43 13.36 13.86 12.60 12.89 

（1=非常不相同，4=完全相同） 
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四、受訪者之組織認同與組織承諾 

（一）受訪者之組織認同 

由表四-9可得，就工作人員和會員的比較，工作人員對婦女團體的認同

的平均數略高於會員。但是，若所屬社團招到批評時，會員難過的程度高於

工作人員。若以三個婦女團體做比較時，則以揚帆對組織的認同略高。新知

次之，尤其當媒體批評新知時，新知受訪者會很難過。 

 

（二）受訪者之組織承諾 

就組織承諾的變數而言，在表四-10顯示，工作人員對婦女團體的組織

承諾高於會員。兩者差異達到顯著水準。若以三個婦女團體做比較時，三社

團差異達到顯著水準。以晚晴對組織的承諾最高，其次為揚帆，新知的成員

對組織的承諾居於此三個團體中最低。這正符合前面的發現;成員與組織關

係強，則組織承諾高。雖然晚晴對組織承諾在此三個婦女團體中最高，但是，

問卷調查的回收率以晚晴最低。對組織承諾低的成員是否根本就拒絕填答問

卷，而造成晚晴的成員高組織承諾的現象，須待進一步的瞭解。不過晚晴在

＜我願意投入更多的心血來促使本婦女團體成功＞、＜我敢大聲地對我朋友

說我參加這個婦女團體＞、＜我發現自己的價值觀與本會的價值觀非常相近

＞、＜我會驕傲地告訴別人我是這組織中的一份子＞、＜我極慶幸自己選擇

參加本婦女團體，遠超過以前我想加入的其他婦女團體＞、＜對涉及會員的

重要事項，我常覺得很難同意本會的政策＞、＜對我而言，所有可能參與的

婦女團體中，目前我所參加的婦女團體是最好的＞七項上的組織承諾度都是

顯著較高。新知只在＜無限期的留在此婦女團體並無法獲得太多的物質的報

償＞一項承諾度較高。
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表四-9  對婦女團體的認同 

 工作人員 會員 新知 晚晴 揚帆 

1.有人批評本婦女團體時，我

會覺得我個人受到侮辱。（Var 

10） 

3.46 

(1.07) 

3.63 

(1.00) 

3.36 

(1.00) 

3.47 

(1.06) 

3.69 

(1.02) 

2.我很有興趣去瞭解別人對

本婦女團體的看法。（Var 15） 

4.25 

(.75) 

3.95 

(.79) 

4.18 

(.66) 

4.27 

(.80) 

3.93 

(.81) 

3.當我提到本婦女團體時，我

會說「我們」而不是說「他

們」。（Var 33） 

4.29 

(.90) 

3.92 

(.93) 

3.91 

(.87) 

4.27 

(.70) 

4.02 

(1.01) 

4.本婦女團體的成功就是我

個人的成功。（Var 02） 

3.93 

(1.09) 

3.58 

(1.08) 

3.77 

(.87) 

3.93 

(1.10) 

3.58 

(1.17) 

5.當有人讚美本婦女團體

時，這種感覺就像是對我個人

的恭維。（Var 32） 

4.04 

(.88) 

3.69 

(.92) 

3.95 

(.72) 

4.13 

(.74) 

3.64 

(1.01) 

6.如果有媒體批評本婦女團

體，我會覺得很尷尬。（Var 

07） 

2.86* 

(1.11) 

3.39 

(1.05) 

2.91** 

(1.11) 

2.60 

(1.30) 

3.53 

(.92) 

7.如果有媒體批評本婦女團

體，我會覺得很難過。（Var 

08） 

3.61 

(1.17) 

3.92 

(.83) 

4.05* 

(.84) 

3.27 

(1.39) 

3.89 

(.79) 

平均數 26.43 26.08 26.14 25.93 26.27 

（1=非常不同意，5=非常同意） 
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表四-10  組織承諾 

 工作人員 會員 新知 晚晴 揚帆 

1.我願意投入更多的心血來促

使本婦女團體成功。（Var 24） 

4.04 

(.84) 

3.88 

(.65) 

3.64* 

(.79) 

4.20 

(.68) 

3.96 

(.67) 

2.我敢大聲地對我朋友說我參

加這個婦女團體。（Var 18） 

4.54* 

(.58) 

4.20 

(.65) 

4.14* 

(.71) 

4.67 

(.49) 

4.27 

(.62) 

3.我覺得自己對本會的忠誠度

很低。（Var 25）（reverse） 

4.25 

(.84) 

4.08 

(.84) 

3.86 

(.99) 

4.47 

(.74) 

4.15 

(.78) 

4.為求留在本會中，在時間許可

下，我可接受任何被指派的工

作。（Var 27） 

3.32 

(1.19) 

3.34 

(.84) 

3.00 

(.98) 

3.73 

(.88) 

3.36 

(.93) 

5.我發現自己的價值觀與本會

的價值觀非常相近。（Var 19） 

4.18* 

(.86) 

3.80 

(.74) 

3.77* 

(.92) 

4.47 

(.52) 

3.82 

(.75) 

6.我會驕傲地告訴別人我是這

組織中的一份子。（Var 21） 

4.43* 

(.74) 

4.06 

(.66) 

4.05* 

(.72) 

4.60 

(.63) 

4.11 

(.69) 

7.只要組織的目標理念相同，我

也可以參加不同的婦女團體。

（Var 01）（reverse） 

1.64 

(.56) 

1.86 

(.61) 

1.64 

(.66) 

1.87 

(.83) 

1.84 

(.50) 

8.在自我成長方面，本婦女團體

確實能激勵我表現出最好的一

面。（Var 04） 

4.14 

(.80) 

4.00 

(.62) 

3.91 

(.81) 

4.27 

(.70) 

4.04 

(.61) 

9.目前我所處的環境沒什麼變

化，導致我想離開這婦女團

體。（Var 03）（reverse） 

4.11* 

(.88) 

3.66 

(1.00) 

3.73 

(.98) 

4.20 

(1.15) 

3.71 

(.92) 

10. 我極慶幸自己選擇參加本

婦女團體，遠超過以前我想加

入的其他婦女團體。（Var 22） 

4.14 

(.97) 

3.91 

(.71) 

3.68* 

(0.99) 

4.40 

(.63) 

3.98 

(.71) 
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11. 無限期的留在此婦女團體

並無法獲得太多的物質的報償

（reverse）（Var31） 

2.75 

（1.40） 

2.38 

（1.11） 

3.05* 

（1.29） 

2.07 

（1.22） 

2.38 

（1.11） 

12. 對涉及會員的重要事項，我

常覺得很難同意本會的政策。

（Var 35）（reverse） 

3.64 

(1.19) 

3.25 

(.89) 

3.45* 

(1.10) 

3.93 

(1.16) 

3.18 

(.86) 

13. 我的確很關心本會的永續

生存。（Var 14） 

4.50 

(.64) 

4.25 

(.59) 

4.27 

(.63) 

4.53 

(.64) 

4.29 

(.60) 

14. 對我而言，所有可能參與的

婦女團體中，目前我所參加的

婦女團體是最好的。（Var 34） 

3.86 

(1.04) 

3.98 

(.65) 

3.55** 

(.96) 

4.33 

(.72) 

4.00 

(.67) 

15. 決定加入本婦女團體，對我

而言確實是項錯誤。（Var 26）

（reverse） 

4.64 

(.62) 

4.50 

(.56) 

4.45 

(.60) 

4.67 

(.62) 

4.55 

(.57) 

平均數 58.18* 55.14 54.18** 60.4 55.64 

（1=非常不同意，5=非常同意） 
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第二節 受訪者組織屬性與組織認同及組織承諾之關係 

由表四-9 三個婦女組織成員的組織認同度，並沒有明顯差異。雖然揚

帆的組織認同平均數較高，但是並非每一項揚帆的認同度皆為最高，因此其

差異並不顯著。再由表四-10三個婦女組織的組織承諾上，則有顯著差異。

其中以晚晴成員的組織承諾的平均分數最高。在單項方面晚晴只有＜無限期

的留任在本婦女團體並無法獲得太多的物質的報償＞一項外其餘十四項皆

最高。這或許是組織承諾在本研究中較強調成員對組織的投入。由於晚晴成

員都是因成為單親而加入晚晴，因此對所屬組織有較高的期望，也因此投入

較多。這點也表示出前面的預測試是對的。晚晴與揚帆的成員與組織的關係

高、對組織聲譽的評價高、參與組織的動機需求明顯，因此對組織承諾也高

於新知的成員。 

 

第三節 受訪者基本資料與組織認同及組織承諾之關係 

      分析受訪者基本資料與組織認同及組織承諾的關係之後發現，只有受

訪者的居住狀況與組織承諾之間有顯著的關係。再仔細分析發現獨居或僅與

配偶住者的組織承諾度最高。這也表示或許因為這兩類受訪者有喪偶或離婚

的情況，因此對所屬的組織承諾較高(參考表四-11) 。 

 

 

表四-11 組織承諾與居住狀況 

變異來源 離均差平方和 自由度 均方 F值 顯著水準 

組間 751.92 6 125.32 4.08 .001** 

組內 2605.68 85 30.65   

全體 3357.609 91    
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第四節 受訪者和組織的關係與組織認同及組織承諾之關係 

本研究進一步以變異數分析Peason婦女團體和組織的關係與組織認同及

組織承諾之關係。首先，成員參與組織的年資與組織承諾有顯著相關。年資

6年以上及1年以下者的組織承諾度最高。 

成員對組織聲譽的評價與組織認同及組織承諾的 r 值都達顯著水準。

也就是成員對組織聲譽評價越高，則對組織的認同與承諾也越高（表四-13）。 

再進一步分析，婦女團體成員與組織的關係與組織承諾的r值也有明顯

的正關連。與組織關係越強，則組織承諾也越強（表四-14）。 

以上都再次說明，文獻中所提到成員與組織的關係，與組織的認同有

關。只是本研究用組織認同及組織承諾來表示，而其中的組織承諾比組織認

同更能表現出與組織關係之間的關係。因此，晚晴與揚帆的組織承諾比新知

的組織承諾強。 

 

第五節 受訪者的需求與組織認同與組織承諾 

本研究進一步分析發現，受訪三個婦女社團成員的需求與組織認同之間

並沒有顯著的關係。也就是不論那一種需求與組織認同的關係都不明顯。但

是受訪者的需求與組織承諾之間有明顯的關係。也就是後三個需求：愛與歸

屬、自尊需求及自我實現需求與組織承諾之間有明顯的關係。此三者的滿意

度越高，組織承諾的滿意度也越高。這點也正可證實，此三種滿意度皆是揚

帆與晚晴滿意度較高。因此，此二社團成員的組織承諾也較新知高（表四

-10）。 

 

 

 

 

 

 

表四-12 組織承諾與組織年資 

變異來源 離均差平方和 自由度 均方 F值 顯著水準 
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組間 617.85 4 154.46 4.905 .001** 

組內 2739.75 87 31.49   

全體 3357.61 91    

 

 

 

 

 

表四-13  組織聲譽評價與組織認同、組織承諾 

 組織認同 組織承諾 組織評價 

組織認同 1.00 .308* .261* 

組織承諾 .308* 1.00 .39*** 

組織評價 .261* .39*** 1.00 

 

 

 

 

 

表四-14 組織關係與組織承諾 

 組織承諾 組織關係 

組織承諾 1.00 .617** 

組織關係 .617** 1.00 

 

 

 

 

 

表四-15 組織認同與受訪者需求 
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 組織認同 生理需求 安全需求 愛與歸屬需求 自尊需求 自我實現 

組織認同 1.00 .119 .04 -.08 -.09 -.069 

生理需求 .119 1.00     

安全需求 .004  1.00    

愛與歸屬需求 -0.8   1.00   

自尊需求 -0.9    1.00  

自我實現 -.069     1.00 

 

 

 

 

表四-16 組織承諾與受訪者需求 

 組織認同 生理需求 安全需求 愛與歸屬需求 自尊需求 自我實現 

組織認同 1.00 -.06 -.13 -.257* -.246* -.326** 

生理需求 -.06 1.00     

安全需求 -.13  1.00    

愛與歸屬需求 -.257*   1.00   

自尊需求 -.246*    1.00  

自我實現 -.326**     1.00 

 

 

 

 

 

 

 

第五章 結論與建議 
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第一節 結論 

一、 各變數分佈情形 

1．受訪者基本資料 

（1） 三社團成員年齡皆集中在31-50歲，新知的成員平均年齡較 

輕。 

（2） 新知大專程度以上者比例較高，晚晴國中以下者較多。 

（3） 新知未婚者較多，晚晴離婚者較多，而揚帆已婚者最多。 

（4） 新知成員與配偶及子女或與兄弟姐妹住比例最多；晚晴僅與 

子住比例最多，揚帆與配偶及子女同住比例最高。 

（5） 新知與晚晴成員就業率最高，揚帆為家庭主婦比例最高。 

（6） 揚帆婦女小康者最多。 

（7） 新知與晚晴成員有慢性病比例較高。 

 

2．受訪者與組織的關係 

（1） 受訪者年資： 

À新知受訪者年資以一年以下最多，晚晴為6年以上者最多，揚帆 

則以1-4年最多。 

Á對組織聲譽評價晚晴與揚帆皆高於新知。 

Â成員和組織的關係方面，晚晴與揚帆成員與組織的關係高於新 

知。 

 

3．受訪者的五大需求 

（1） 生理需求： 

揚帆主婦社成員皆為家庭主婦，因此皆依靠先生收入，較不會有

生理需求的問題與壓力，因此，滿足度最高，晚晴次之，新知滿

足度最低。也或許新知許多年輕女性就業後，為工作而辛勞，因

此滿足度不高。 

（2） 安全需求： 

揚帆主婦社成員的安全需求滿足最高，晚晴次之，也代表此二社
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團成員安全需求不大。反之新知成員的安全滿意度較低，代表他

們對自己的安全問題還有相當的顧慮。 

（3） 愛與歸屬需求： 

揚帆主婦社此需求滿意度最高，晚晴次之，而新知的滿意度最低。

或許揚帆與晚晴較常聚會，尤其揚帆每月有固定聚會，因此滿意

度相當高，而新知會員並沒有固定聚會，因此滿意度較低 

（4） 自尊需求：晚晴自尊需求滿意度最高，有二種可能；一來晚晴

成員都經過自立更生的過程，因此對自己有信心；二來，回答問

卷者可能皆已走過困苦的路，因此對自尊方面有較深的要求與滿

足。 

（5） 自我實現需求 

晚晴此需求滿足最高，揚帆次之，新知再次之。晚晴成員參與的

動機非常明顯。因此，其對自我目標與自我實現有較高的滿足度；

揚帆成員皆是主動參與活動，而且每人都有機會當幹部。這種全

面參與性，自然其成員自我目標與自我成就的達成也高。新知是

個使命抽象（社會運動）組織，因此，成員不易掌控組織的方向

與目標。自然自我目標不易達成。 

 

4．受訪者的組織認同與組織承諾 

（1） 三社團組織認同差異性並不明顯。 

（2） 三社團之間組織承諾有顯著差異。晚晴最高，揚帆次之，新知

最低。或許本研究以成員對組織的投入來表示組織承諾。因此，

晚晴成員由於有切膚之痛，因此對組織的投入也較高。而新知因

組織使命太過抽象，因此投入較少，組織承諾也較低。 

（3） 三社團組織認同與組織承諾之間的r值有顯著相關，代表組織認

同高，組織承諾也高。 

 

二、 各自變數與組織認同及組織承諾之關係 

（一） 受訪者基本資料 
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研究分析發現，除了受訪者居住狀況與組織承諾之間有顯著性之外，

其他基本資料皆未達顯著性。這點表示，居住狀況與婚姻狀況有關。 

由於獨居或僅與配偶住者的組織承諾度最高。表示這些人沒有配 

偶，因此，較以所參與的社團為其認同的對象。因此，參與性、投 

入性較高。 

 

（二） 受訪者與組織的關係 

1. 受訪者的年資與組織承諾有關。年資6年以上組織承諾高。年 

資1年以下，為新進者，其動機還明顯，因此組織承諾亦高。 

2. 受訪者對組織聲譽的評價與組織認同及組織承諾都有關。也 

就是受訪者對組織聲譽評價越高，則對組織認同與組織承諾度也越

高。 

3. 受訪者與組織互動與組織承諾有明顯相關。也就是組織互動高， 

組織承諾也高。 

 

（三） 受訪者的需求 

1.受訪者五項需求與組織認同關係不顯著。 

2. 受訪者五項需求與組織承諾有三項顯著相關。或許由於高雄市婦女 

團體成員在生理需求及安全需求上差別不大。因此，在此兩項與組 

織承諾的關係不明顯。而另三項三社團之間各有差別，例如：揚帆 

在愛與歸屬需求上滿足大，晚晴在自尊及自我實現上滿足大，因此 

在此三項與組織承諾間有顯著差異。 

 

 

 

 

 

第二節 建議 

一、 研究發現的建議 
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1. 組織的使命越明顯，則其成員與組織的互動及與組織的認同及組織諾

也越強。例如，揚帆及晚晴組織使命明顯，因此，其成之間互動強，

對組織認同與承諾也強。 

2. 組織使命越清楚，參與者動機也越單純，則組織認同、組織承諾也越

強，而模仿性的參與應會減少。 

3. 組織使命越清楚，參與者越易內化組織使命，則組織認同與組織承諾

亦越強。因此，往後非營利組織儘量使自己的組織使命明顯。 

4. 成員與組織的關係與組織認同、組織承諾有關。因此，非營利組織不

能忽略組織活動及成員之間的互動關係。 

5. 成員之間有相當高的流動性，也就是每人皆有機會當幹部的社團，其

成員參與性、認同、組織承諾都相當高。例如；揚帆。 

6. 成員有特殊需要而加入的社團，其實有其有利的地方，也即成員參與

動機一致，認同與組織承諾較高。 

 

二、 研究限制 

1． 本研究個案數太少，而且三社團受訪人數不同。因此無法真正比較

彼此之間的差異。以後研究應突破此限制。 

2． 本研究所選三社團性質差異很大，因此有明顯差異。以後應加強同

性質的社團加以比較，或許結果更有意義。 

3． 本研究只用ｏｎｅ－ｗａｙ分析，因此尚不足夠看出不同社團屬性

下，不同的兩變數之間的關係。 
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