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摘要 

 
當我國正式加入 WTO 後，對我國各項產業均產生影響，而隨著國民日常的飲食習慣改變及外

國農畜產品的大量進口，我國農業產值比重亦隨之逐年下降；在金融市場方面，政府進行之金融改

革亦引起金融業版圖一片合併經營的風潮，幾家經營不善之基層農漁會信用部及信用合作社均遭到

強制性的接管，改由其他行庫接手經營；於零售服務業方面，大型的購物中心逐漸在零售市場搶攻

佔版圖，各農會無不於營業區域內尋找各項有利商機，期能在本身業外轉型經營再創造新的經營榮

景。但員工的工作行為卻常影響組織的營運，於現今顧客至上的情況更是如此，高度政治化的基層

農會，其員工的工作行為與何變項具有關聯性，將是本研究之目的。 

本研究依台南縣基層農會員工為對象，其計發出 1,260 份問卷，回收有效問卷 588 份，有效問

卷回收率約為 47%資料分析以敘述性統計分析、因素分析、信度分析、差異分析、相關分析法，並

以 Spss for Window 統計軟體為分析工具。 

本研究主要結果發現： 

1.台南縣基層農會員工的個人特徵（性別、婚姻、職稱、學歷、年齡、年資、職務及部門別）在組

織政治知覺、組織公平及工作行為等構面，部分有顯著差異，部份則未達顯著差異。 

2.基層農會員工的組織政治知覺、組織公平與工作行為變項間皆有顯著相關。 

       本研究依上述研究發現，分別對基層農會、主管機關及後續研究者提出建議，以供參考。 
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1.前言 
目前台灣農會採行三級組織，台灣省農會，縣（市）農會，鄉（鎮）農會，雖名為三級農會組

織，卻無隸屬關係，三級農會間一般僅於業務上的配合。縱使台灣農會的會員人數近二百萬人，三

百餘家農會卻仍無明顯凝聚力，肇因實為三級農會組織未能落實，予以整合各農會的資源。每一個

基層農會在其組織區域內有著不同的競爭環境，但是與該區域的地方政治派系有著極深的淵源。地

方派系勢力猖獗下的農會人事和業務，均時常在惡風的籠罩下（郭敏學，民 72）。致使各農會著眼本

身的近利及沈迷於往昔景氣良好時的經營榮景。 

  依國家圖書館「全國博碩士論文摘要檢索系統」自民 45 年至 91 年的 265436 篇博碩士論文以

農會為研究對象有 108 篇，早期傾向推廣業務之範疇，自 80 年後較集中於研究信用部的經營，而

以組織行為領域對農會全體員工之相關研究較為少見。此為研究動機之一。 

  農會員工的聘用依照農會法第二十六條「農會總幹事以外之聘任職員，由總幹事就農會統一考

試合格人員中聘任並指揮監督。前項聘任職員，應由中央或省（市）至管機關督導全國或省（市）

農會統一考訓之。」現行方式為各級農會向省農會彙報出缺員額由省農會主辦統一考試，而各農會

受理報考的資格及條件皆不盡相同，就單一方面各農會似可就其實際需要來招考職員，但另一方面

是否有因其他因素特意量身定做，便不得而知。故以此農會的職員於進入農會後，各項的升遷考核

是否公平？如果地方派系的高度涉入或是農會本身派系衝突是否將影響職員的工作行為？此為研究

動機之二。 

依組織的角度，一般有三個因素是造成組織衰退的原因：（1）組織的萎縮（2）脆弱性（3）環

境的衰退或競爭（Richard L.Daft，1997）。而在組織面臨衰退時除需有一位得扭轉情勢的領導人外更

需所有組織成員的投入，以目前農會而言諸多類似寡佔的的優勢已在市場自由化消失，處處可見許

多企業搶佔事業版圖，農會組織是否仍在頻繁的內鬥中消耗本身的資源？是否農會的員工仍各出奇

招來謀取名利而放任本身的職務？抑或工作的熱忱早已退卻？此為研究動機之三。 

本研究之目的為探討農會員工的組織政治知覺、組織公平與工作行為之關聯性。透過本研究主

題探討不同性別、年齡、年資、職務、學歷在各變項間之差異情形。進一步而言，本研究希望藉此

提供各農會在推展各項業務或是執行重大決策前另一層面的檢視。在組織內部問題叢生時任何冠冕

堂皇的遠景都終究會被本身給破壞殆盡，同時組織將陷入一種惡性的選舉循環。 

茲將本研究之目的整理如下： 

1.探討基層農會員工不同個人特徵在組織政治知覺、組織公平與工作行為的差異性。 

2.探討基層農會員工的組織政治知覺、組織公平與工作行為各變項間的相關性。 

3.探討基層農會員工的組織政治知覺、組織公平對工作行為的影響。 

 

2.文獻探討 
2.1 組織政治知覺 

愈來愈受研究者重視的組織政治範疇的研究。至目前仍尚未達到廣泛的共識；也缺乏一致性的

定義，致無法瞭解其與組織相關概念的所有潛在關係，更限制組織政治領域對管理學界的貢獻（李

安民，民 91）。組織政治永遠是影響職涯生活的重要因素（Robert，2001）。而（Madison，1980）的

調查報告中有 95%的受訪者均認為組織政治對個人目標的達成是一種必要的手段。根據 Gandz＆

Murray（1980）的調查顯示有超過一半的受訪者認為政治在組織中意謂著不公平、不合理與不健康的

行為。但 Hirschman（1970）則指出，有許多人相信：想成為一名好員工，成功的管理者或在組織中

出頭（Get Ahead），政治行為是不可或缺的；他甚至認為當面對不同的衝突或所屬組織面臨傾倒危機

時，政治行為是一項正當的防衛手段；而個人在組織中藉由控制資訊、政策，以達更有效率的目的，

也被視為正當的方式。根據上述學者的研究組織政治是被認為是必要的，但不被認同的一種手段。

（Ferris et al；1989）事實上，在組織中的政治行為，通常是高度隱密並且具象徵性（Symbolic），且

因個人的主觀知覺有所不同。於此我們可知，相同的行為在不同的組織內發生，可能具有不同的解

釋。在對於有關「組織政治」的後果變項研究中雖有正負兩面的影響，但大部份仍將焦點置於其負

面效果（Ferris＆king，1991）。如 Wilson（1995）將組織政治定義為：活動有害組織的效能或行動設

計為個人獲取權力的目的。Robert（2001）則認為：組織政治包括一些具有影響性的刻意舉動，目的

是增進或維護個人或團體的自我利益。 

 

 



 

2.2 組織公平 

「組織公平（Organizational Justice）的理論基礎，係為管理學上的公平理論。」是由 Adams 於

1956 年所提出的，其假設之基礎為員工對於結果與投入之間關係的知覺。而所謂的組織公平理論

（Organizational Justice Theories）就是員工在其工作上受到公平的對待，並可用以描述與解釋工作環

境的公正，Greenberg （1987）。本研究將組織公平定義為「組織成員於組織中所受到的待遇及尊重

程度，以自身的價值觀及角色定位所產生對公平的感受程度。」 

 

2.3 工作行為 

最初提出組織公民行為的概念是 Barnard（1938）在 The Function of the Executive 一書中提出的：

組織為一合作性的機構，且人們會自願貢獻努力在合作性的系統中。強調組織成員會自然地傾向於

推動及維持一群人的合作。Barnard 進一步指出所謂「自願」是指不同於效能、能力或個人貢獻的價

值，而是自我犧牲。在 1939 年時 Roethlisberger＆Dickson 延伸 Barnard 的概念區分為正式與非正式組

織的差別。其中：「非正式的社會組織存在於每一個工作場所中，而且是有效合作的必要條件，許多

合作存在於非正式的地位，並且會幫助正式組織的運作。其中所提的「非正式」及「合作」即是組

織公民行為的本質。許多學者陸續的工作行為（Worker’s Behavior）投入研究，且各自有其觀點及

看法。Katz＆Smith,Organ＆Near（1983）將角色外行為正式定義為組織公民行為（Organizational 

Citizenship Behavior, OCB）。自此便引起許多研究者進入該領域作實證研究的探討。 

 

3.研究方法 

3.1 研究架構 

本研究依據研究動機、研究目的及文獻探討整理分析，提出下列研究架構。本研究架構以「組

織政治知覺」、「組織公平」為自變數，以此研究架構來探討基層農會員工於現階段工作環境中的「工

作行為」之間互影響的關聯性。茲將各構面的操作型定義，詳述如下： 

1.組織政治知覺－依據 Kacmar＆Ferris（1991），組織政治知覺是由「個人對他人的政治活動產生的知

覺」。例如像偏袒與自身關係良好的同事，或操縱組織政策，利用本身由組織所賦與的權力來追逐

私利等。故組織政治知覺代表受者視其工作環境政治化（如別人從事促進本身利益的行為，而從受

試者的角度認為是不公正且不公平）的程度（李安民，民 91）。 

2.組織公平－Niehoff & Moorman（1993）於研究主管視察、組織公平與組織公民行為時，參考 Moorman

（1991）問卷設計，將組織公平分為：分配公平、程序公平，互動公平。 

（1）互動公平：表示員工對主管制定決策時受到的考量程度。 

（2）分配公平：表示員工認為組織對資源及工作勞務分配的公平認知程度。 

（3）程序公平：表示員工對主管制定決策的公平性認知程度。 

3.工作行為－Williams & Anderson（1991）認為有兩種行為，一是表現有利於組織織的行為；一是及

時有利於特定個人間接對組織貢獻。即為利組織的公民行為及利於個人的組織公民行為。 

4.個人特徵變項 

（1）性別選項為：①男②女共二項 

（2）婚姻狀況選項為：①已婚②未婚③離婚、鰥寡三項 

（3）子有數為：①2 人以下②2 人③3 人④3 人以上四項 

（4）職稱選項為：①技工②雇員③辦事員④股員⑤專員⑥企劃專員⑦技術員⑧技師⑨臨時人員共九

項 

（5）學歷選項為：①初（國）中、小②高中（職）③大專④大學⑤研究所以上共五項 

（6）年齡選項為：①25 歲以下②26-35 歲③36-45 歲④46-55 歲⑤55 歲以上共五項 

（7）服務年資選項為：①5 年以下②6-10 年③11-20 年④21-30 年⑤31 年以上共五項 

（8）職務選項為：①主管、副主管②非主管二項 

（9）服務部門選項則為：①信用部本部②保險部③推廣股④供銷部⑤信用部分部或辦事⑥會計股⑦

企劃稽核室⑧會務股⑨秘書室⑩總幹事室⑪生鮮超市⑫加油站⑬其他共計十三

項。 

 



 

3.2 問卷設計 

本研究採用問卷調查法，以問卷為蒐集資料之研究工具，本研究問卷之設計經參考文獻資料，大

部份採用經學者編製及受大部份研究學者採用之量表，問卷。問卷編製採結構式封閉型問卷，以李

克特式（Likert）加總尺度法的五點式量表為評量尺度，以不記名方式由受測者依其主觀的認知依「非

常同意」、「同意」、「無意見」、「不同意」、「非常不同意」五個選項中勾選適當足以表示其意思之選

項中勾選，計分方式為「非常同意」5 分、「同意」4 分、「無意見」3 分、「不同意」為 2 分、「非常

不同意」為 1 分。 

一、組織政治知覺 

本量表利用主成份分析法萃取，選取特徵值大於 1 的因素，以最大變異數法進行正交轉軸，其因

素負荷量大於 0.4 者，是顯著負荷量，經過因素分析後萃取三個成份因素，並將其分別命名為「同

事與小團體政治知覺」、「上司行為政治知覺」、「政策與實務政治知覺」。 

二、組織公平－本量表利用主成份分析法萃取，選取特徵值大於 1 的因素，以最大變異數法進行正

交轉軸，其因素負荷量大於 0.4 者，是顯著負荷量，經過因素分析後萃取三個成份因素，將其命名

為「互動公平」、「分配公平」、「程序公平」。 

三、工作行為－本量表利用主成份分析法萃取，選取特徵值大於 1 的因素，以最大變異數法進行正

交轉軸，其因素負荷量大於 0.4 者，是顯著負荷量，經過因素分析後萃取四個成份因素，並將其分

別命名為「退卻行為」、「組織公益行為」、「堅守本分行為」、「人際利他行為」。 
 

肆、結果與討論 
4.1 信度分析 

4.1.1.組織政治知覺 

其子構面「同事與小團體政治知覺」、「上司行為政治知覺」、「政策與實務政治知覺」。信度係數

Cronbach’s α值分別為：0.8325、0.8079、0.8414。累積解除釋變異量為 49.506。因素分析及信度分析

結果如表 1 所示。 

表 1 組織政治知覺因素分析及信度分析表 

構
面 題 目 內 容 

因素負荷量 

因素一 因素二 因素三 

同
事
與
小
團
體
知
覺 

15.有些同事為了個人利益，藉由不提供或選擇性給予人所需的資訊 0.770   

16.同事間有「只選擇未來有助於他們或是對事情看法類似者」的觀念 0.706   

14.在農會裡，有派系或小團體且會影響辦事效率 0.693   

9.上司僅會選擇未來有助於他們自己或對事情看法類似的人 0.564   

20.在這裡是偏袒得寵者而非才能有工作價值者可獲得升遷 0.564   

11.上司的作為（如：溝通、回饋）似乎直接有助於員工但卻是基於保護自己 0.523   

上
司
行
為
知
覺 

6.只有努力工作的人會得到獎賞  0.761  

2.農會鼓勵員工坦白地表達自己的想法，即使是批評已建立的政策亦可  0.649  

1.在農會裡，好意見是可遇不可求，就算與上司意見不同亦可  0.638  

8.升遷者都是高績效者  0.623  

12.上司對員工的績效評等反應出更多的個人喜好，而非員工的實際績效  0.578  

5.上司與我溝通時，只為了自己塑造良好形象，對我並沒有多大的幫助  0.538  

31.當資源分配時，這裡應驗了『會吵的孩子有糖吃』的諺語  0.478  

21.在這裡，您只要是好好先生即可，而可以不管工作品質如何  0.444  

政
策
與
實
務
知
覺 

22.新進員工僅需要幾個月時間，即可察覺自己不該與誰做對   0.738 

27.只要別人的活動不直接影響到我，我就不會在乎他們作什麼   0.665 

26.員工離職的原因，大多是體會到單靠努力是無法高升的   0.626 

24.當目標不明確，您會見到許多人嘗試對目標下定義，以符合自己需要   0.541 

25.部門中總是有無人可相抗衡的影響力團體   0.540 

28.我曾經看過政策改變僅是為少數人的私利，而非為整個農會   0.535 



 

13.我的同事只照顧自己，不會幫助他人   0.524 

23.在這裡，您只要找到適當的人來詢問，就可以獲得想要的資訊   0.483 

18.同事願意提供支援是因為他們期望從中獲得好處   0.465 

10.升遷和獎金的政策均有明文規定，但上司執行不公正只為私利   0.443 

特徵值 4.396 4.182 3.798 

解釋變異量 17.585 16.727 15.194 

累積解釋變異量 17.585 34.312 49.506 

Cronbach’sα值 0.8325 0.8079 0.8414 

 

4.1.2.組織公平 

其子構面「互動公平」、「分配公平」、「程序公平」，信度係數 Cronbach’s α值分別為：0.9598、

0.9052、0.8870。累積解釋變異量為 74.022。因素分析及信度分析結果如表 2 所示。 
表 2 組織公平因素分析及信度分析表 

構面 題 目 內 容 
因素負荷量 

因素一 因素二 因素三 

互
動
公
平 

15.當決策的制定與我的工作有關時，上司會對我應有的權利表達關心 0.868   

14.當決策的制定與我的工作有關時，上司會以真誠的態度和我商量 0.858   

13.當決策的制定與我的工作有關時，上司會察覺我個人的需求 0.845   

18.當決策的制定與我的工作有關時，上司會提供我可接受的解釋 0.833   

12.當決策與我的工作有關時，上司會用親切與體恤的態度對待我 0.802   

17.當決策的制定與我的工作有關時，上司會提供充分說明 0.758   

16.當決策的制定與我的工作有關時，上司會與我討論決策內容 0.748   

19.上司對任何與我工作有關的決策都能解釋的非常清楚 0.734   

9.在員工請求下，上司會說明工作決策且提供額外的資訊 0.575   

分
配
公
平 

3.我認為我的工作量是合理的  0.827  

2.我認為我的薪資水準是合理的  0.821  

4.整體而言我認為我得的獎賞是合理的  0.805  

1.我認為我的工作排程是合理的  0.752  

5.我認為我的工作責任是合理的  0.742  

程
序
公
平 

7.上司制定決策時都能將員工所關心的事項考慮到   0.772 

8.上司制定決策時會收集正確且完整的資訊   0.719 

6.上司會用沒有偏見的態度來制定工作決策   0.692 

10.上司制定的決策皆能適用於所有受到影響的員工   0.675 

11.員工可以對上司所制定決策有所質疑或據理力爭   0.479 

特徵值 6.468 4.082 3.514 

解釋變異量 34.043 21.484 18.495 

累積解釋變異量 34.043 55.527 74.022 

Cronbach’sα值 0.9598 0.9052 0.8870 

 

 

4.1.3.工作行為 

其子構面「退卻行為」、「組織公益行為」、「堅守本分行為」、「人際利他行為」。信度係數 Cronbach’s 

α值分別為：0.8568、0.7066、0.7392、0.6419。累積解釋變異量為 61.245。因素分析及信度分析結果如

表 3 所示。 
 

 

 

 

 

 

 

 



 

表 3 工作行為因素分析及信度分析表 

構面 題 目 內 容 
因素負荷量 

因素一 因素二 因素三 因素四 

退
卻
行
為 

7.我偶而會有缺席或溜班的衝動 0.800    

9.我想辭職，另謀他職 0.766    

5.我偶而會有遲到早退的想法 0.755    

6.我常常在上班時間內，感到精神不佳，疲憊不堪 0.731    

8.我認為目前服務的單位不理想，而一心想轉調其他單位 0.729    

組
織
公
益
行

為 

16.當無法來上班時，我會事先請假  0.793   

14.我願意花時間聽同事的牢騷  0.722   

19.我會愛惜公物財產  0.589   

13.我會主動幫助主管替他分憂解勞  0.499   

行

為 

堅
守
本

分 

2.我覺得在農會服務，使我成長不少   0.623  

1.我現在不會離開農會，因為我必須對農會負責   0.614  

20.我會遵守農會未明文規定   0.600  

行

為 

人
際
利

他 

11.我會主動幫助缺勤的同事    0.726 

12.我會主動幫助忙不過來的同事    0.632 

10.我會完成上級指派的工作    0.557 

特徵值 3.586 2.390 2.276 2.159 

解釋變異量 21.097 14.060 13.391 12.698 

累積解釋變異量 21.097 35.156 48.548 61.245 

Cronbach’sα值 0.8568 0.7066 0.7392 0.6419 

 

 

4.2 樣本結構與各變項間之描述性分析 

本研究有效統計樣本的個人基本資料包含：性別、婚姻狀況、職稱、學歷、年齡、年資、職務、

服務部門等八項，茲將有效樣本之基本資料整理如下。其分析結果如下： 

（1）性別：本研究回收之有效問卷男、女性人數相當，以女性稍多佔 56.8%。 

（2）婚姻狀況以已婚者佔大多數佔 75%。 

（3）職稱：本研究回收之有效問卷樣本中，以雇員、辦事員、股員佔大多數，分別為 21.3%、26%、19.4%；

而以企劃專員及技術員最少，分別為 0.5%、1.4%。 

（4）學歷方面則大部份集中於高中（職）及大專，分別佔 47.4%及 38.9%。 

（5）年齡以 26-35 歲及 36-45 歲佔大多數分別為 35.2%及 35.1%，而 55 歲以上僅佔 3.2%，應是民國 90

年政府強制接管部份農會信用部所引發之退休潮所導致的。 

（6）年資方面則以 5 年以下，6-10 年及 11-20 年分配較為平均，分別為 24.7%，26.5%，28.4%佔大多數，

顯示目前基層農會面臨的是新一波的人事替換。 

（7）職務方面仍以非主管佔極大多數，主管、副主管僅佔 8.7%。 

（8）服務部門由本研究回收之有效樣本以信用部本部之員工佔多數為 36.7%，其次為信用部分部或辦

事處及生鮮超市，為 12.8%及 12.2%。依回收之有效問卷，本研究之有效樣本在服務部門部份是信

用部本部及分部辦事處佔大多數，共約近 60%的樣本數，而生鮮超市及加油站係屬經濟事業部門之

供銷部約佔整體樣本數之 21.8%。此與現行基層農會員工分佈情形相似，一般基層農會信用部人員

佔多數其次為供銷部門，抽樣結果比例與研究母體類似。 

 

 



 

4.3 單因子變異數分析 

台南縣基層農會員工的個人特徵（性別、婚姻、職稱、學歷、年齡、年資、職務及部門別）在組

織政治知覺、組織公平及工作行為等構面，部分有顯著差異，部份則未達顯著差異。茲將 One-Way 

ANOVA 之分析結果如表 4 〜 7 所示。 

表 4 不同性別對各變項構面之差異分析表 

變項及子構面 平 均 數  T

值  

P 值  備

註  男（N＝254） 女（N＝334） 

組織政治知覺 3.4165 3.3044 2.366 0.052  

小團體知覺 3.4974 3.5085 -0.189 0.984  

上司行為 3.2534 3.2223 0.563 0.497  

政策與實務 3.4988 3.1823 6.104 0.000*** 男＞女 

組織公平 2.8442 2.9037 -0.975 0.352  

互動公平 2.9122 2.8250 1.263 0.014* 男＞女 

 分配公平 2.9415 3.1539 -3.139 0.000*** 女＞男 

 程序公平 2.6791 2.7323 -0.753 0.481  

工作行為 3.4209 3.4330 -4.73 0.230  

 退卻行為 2.9732 2.6365 4.885 0.000*** 男＞女 

 組織公益行為 3.7037 3.7320 -0.634 0.436  

堅守分份行為 3.1811 3.5339 -5.726 0.000*** 女＞男 

 人際利他行為 3.8255 3.8293 -0.104 0.020* 女＞男 

註：*表 P＜0.05 顯著差異，**表 P＜0.01 非常顯著差異，***表 P＜0.001 極為顯著差異 

 

表 5 不同職務對各變項構面之差異分析 

變項及子構面 

平 均 數  
T

值  

P

值  

備

註  
主管（N＝

51）副主管 

非主管（N＝537） 

組織政治知覺 3.2375 3.3638 -1.524 0.541  

小團體知覺 3.4869 3.5053 -0.178 0.419  

上司行為 3.0588 3.2526 -1.997 0.521  

政策與實務 3.1667 3.3335 -1.826 0.642  

組織公平 3.2022 2.8479 3.301 0.565  

互動公平 3.1867 2.8324 2.874 0.818  

 分配公平 3.4280 3.0283 3.423 0.543  

 程序公平 2.9920 2.6831 2.471 0.756  

工作行為 3.5443 3.4167 2.858 0.640  

 退卻行為 2.7294 2.7870 -0.478 0.920  

 組織公益行為 3.9314 3.6997 2.968 0.781  

堅守分份行為 3.6078 3.3600 2.272 0.870  

 人際利他行為 3.9085 3.8200 1.634 0.029* 主管、副主管

＞非主管 

註：*表 P＜0.05 顯著差異，**表 P＜0.01 非常顯著差異，***表 P＜0.001 極為顯著差異 



 

  
表 6 不同年資對各變項構面之差異性分析表 

變項及子構面 平   均   數  F 值 P 值 Scheffe 

 5年以

下 

（N＝

145） 

6～10年 

（N＝156） 

11～20年 

（N＝165） 

21～30

年 

（N＝108） 

31年以

下 

（N＝14） 

組織政治知覺 3.3995 3.3172 3.4064 3.2984 3.0548 2.003 0.093  

小團體知覺 3.5483 3.3985 3.5960 3.4738 3.3571 1.934 0.103  

上司行為 3.2474 3.1923 3.2712 3.2639 2.9643 0.929 0.446  

政策與實務 3.4028 3.3609 3.3521 3.1574 2.8429 4.907 0.001** 1>4 
1>5 

組織公平 2.8104 2.8993 2.8522 2.9288 3.2550 1.457 0.214  

互動公平 2.8506 2.9416 2.8150 2.8086 3.0784 0.830 0.507  

 分配公平 2.9062 3.0385 3.0549 3.2370 3.6857 5.002 0.001** 4>1 
5>1 

 程序公平 2.6745 2.7179 2.6866 2.7407 3.0000 0.540 0.707  

工作行為 3.3729 3.4346 3.4494 3.4606 3.4107 1.703 0.145  

 退卻行為 2.9917 2.7756 2.8945 2.4296 2.0714 11.511 0.000*** 1>4  
1>5 
2>4  
2>5 
3>4  
3>5 

 組織公益行為 3.6241 3.7853 3.7030 3.7708 3.7857 2.088 0.081  

堅守分份行為 3.1218 3.3632 3.3838 3.6914 3.8571 11.193 0.000*** 5>1  
4>2 
4>1  
4>3 
3>1 

 人際利他行為 3.7540 3.8141 3.8162 3.9506 3.9286 3.186 0.13* 4>1 

註：*表 P＜0.05 顯著差異，**表 P＜0.01 非常顯著差異，***表 P＜0.001 極為顯著差異 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

表 7 不同服務部門對各變項構面之差異性分析表 

變項及子構面 
平         均         數 

1.信用部
本 部
（n=216） 

2.保險部
（n=36） 

3.推廣部
（n=40） 

4. 供銷部
（n=45） 

5.信用部分
部辦事處 
（n=75） 

6. 會計部
（n=25） 

7. 企核室
（n=8） 

8. 會務股
（n=32） 

9. 秘書室
（n=2） 

組織政治知覺 3.3496 2.9883 3.1733 3.5115 3.3967 3.2314 3.0528 3.2042 3.0167 

小團體知覺 3.5401 3.1296 3.2917 3.6074 3.4778 3.6333 3.2083 3.3906 3.5000 

上司行為 3.2703 2.7326 3.0156 3.4028 3.2350 3.2250 2.9375 3.1406 2.7500 

政策與實務 3.2384 3.1028 3.2125 3.5244 3.4773 2.8360 3.0125 3.0813 2.8000 

組織公平 2.8108 3.3136 3.3094 2.7208 2.8041 3.2447 3.3958 3.2194 2.8815 

互動公平 2.6086 3.2963 3.3083 2.9802 2.8311 2.9422 3.4444 3.2083 2.4444 

 分配公平 3.1083 3.4444 3.4850 2.7156 3.0107 3.5680 3.4750 3.4000 3.6000 

 程序公平 2.6435 3.2000 3.1350 2.4667 2.5707 3.2240 3.4250 3.0500 2.6000 

工作行為 3.4220 3.5507 3.4609 3.4562 3.4258 3.4920 3.4281 3.3372 3.9082 

 退卻行為 2.5815 2.7722 2.6500 2.9378 3.0320 2.6480 2.6500 2.4688 2.8000 

組織公益行為 3.7593 3.8194 3.7938 3.7167 3.6933 3.8800 3.8125 3.5469 4.5000 

堅守分份行為 3.4583 3.6481 3.5583 3.2444 3.1822 3.6400 3.5000 3.6354 4.3333 

 人際利他行

 

3.8889 3.9630 3.8417 3.9259 3.7956 3.8000 3.7500 3.6979 4.0000 

 

4.4 相關分析 
組織政治知覺之「小團體知覺」、「上司行為知覺」及「政策與實務知覺」與組織公平之「互動公

平」、「公配公平」及「程度公平」三個子構面皆呈極顯著之負相關，亦即員工對於組織政治知覺程度

愈高則對組織公平的認知愈低。 

組織政治知覺之「小團體知覺」與工作行為之「退卻行為」構面呈極顯著之正相關，與「組織公益

行為」、「堅守本分行為」及「人際利他」行為則呈極顯著之負相關，此意味著「小團體知覺」程度愈高

者愈容易有「退卻行為」而「組織公益行為」及「堅守本分行為」及「人際利他行為」則愈低。 

組織政治知覺之「上司行為知覺 」與工作行為之「退卻行為」構面呈極顯著之正相關，與「組織

公益行為」、「堅守本分行為」及「人際利他」行為則呈極顯著之負相關，此表示「上司行為知覺」程度

愈高的員工，愈容易有「退卻行為」，而卻有愈低的「組織公益行為」及「堅守本分行為」及「人際利

他行為」。 

在組織政治知覺中之「政策與實務知覺」與工作行為之「退卻行為」構面呈極顯著之正相關，與「組

織公益行為」、「堅守本份行為」、「人際利他行為」呈極顯著的負相關。亦是指「政策與實務知覺」程度

愈高者，其員工的「退卻行為」愈高而「組織公益行為」、「堅守本份行為」及「人際利他行為」則愈低。 

組織公平之「互動公平」與工作行為的「退卻行為」呈極顯著之負相關，而與「組織公益行為」、「堅

守本份行為」及「人際利他行為」呈極顯著之正相關。這是當員工本身與組織互動已達自我認知時，降

低了其退卻行為的產生而增強了「組織公益行為」、「堅守本份行為」及「人際利他行為」。 

組織公平之「分配公平」與工作行為的「退卻行為」呈極顯著之負相關，而與「組織公益行為」、「堅

守本份行為」及「人際利他行為」呈極顯著之正相關，這也因員工對公平認知的關係降低了「退卻行為」

增強了其他三種行為。 

組織公平之「程序公平」與工作行為的「退卻行為」呈極顯著之負相關，而與「組織公益行為」、

「堅守本份行為」及「人際利他行為」呈極顯著之正相關，這亦因溝通管道暢通，員工對公平認知已達

本身的標準。 

茲將相關分析之分析結果如表 8 所示。 

 



 

表 8 組織政治知覺、組織公平對工作行為之顯著程度關係彙整表 

構 面 小 團 體 知 覺 上 司 

行 為 

政 策 與 實 務 互 動 

公 平 

分 配 

公 平 

程 序 

公 平 

退卻行為 ***（＋） ***（＋） ***（＋） ***（一） ***（一） ***（一） 

組織公益 ***（一） ***（一） ***（一） ***（＋） ***（＋） ***（＋） 

堅守本份行為 ***（一） ***（一） ***（一） ***（＋） ***（＋） ***（＋） 

人際利他行為 ***（一） ***（一） ***（一） ***（＋） ***（＋） ***（＋） 

註：*表 P＜0.05 顯著相關，**表 P＜0.01 非常顯著相關，***表 P＜0.001 極顯著相關。（一）表負相關、（＋）表正

相關 

 

5.結論 
5.1 基本變項於各研究構面上之差異 

於比較個人基本變項在組織的政治知覺、組織公平、工作行為之研究構面上之差異情形、經分析

後發現：性別、職務、婚姻狀況、職稱、學歷、年齡、年資等基本變項於各研究構面上均有顯著之差

異。 

（1）性別變項：男性員工在「政策與實務知覺」、「互動公平」、「退卻行為」等構面認知及知覺較為強。

而在「分配公平」、「堅守本份行為」、「人際利他行為」則是女性高於男性。在農會組織中女性大

部份均辦理較屬例行性的工作，除主管及部份業務承辦員之外，對其本身工作早已駕輕就熟，也

因負責的業務較與複雜的人際、政治關係較無重疊。 

（2）職務變項：職務變項方面在工作行為之「人際利他行為」構面，則是主、副主管高於非主管，但

在「人際利他行為」構面的角度似以與「權謀深算」有些許矛盾，主要應是主、副主管「人際利

他行為」是在部屬的層面上之故。 

（3）婚姻變項：在婚姻變項中，「組織政治知覺」構面及子構面均是未婚高於已婚高於離婚及鰥寡。

於「組織公平」構面則是離婚、鰥寡者高於已婚者及未婚者，「工作行為」構面之「組織公益行為」、

「堅守本分行為」、「人際利他行為」亦同，而「退卻行為」則是未婚高於已婚及離婚、鰥寡者，

這依然應是由婚姻帶來的家庭因素所致。 

（4）職稱變項：一般而言，農會的員額編制有其固定之方式及法令依據，在本研究中職稱變項差異大

部份集中在「組織公平」之構面，而以技術員最高，  

（5）學歷變項：此變項與各構面之差異性主要集中在「組織政治知覺」之上，於「小團體知覺」構面

為具大學學歷者高於初（國）中、高中（職）及大專。而「小團體知覺」的構面研究生亦有相同

情況，「上司行為」構面，具大學學歷者與初（國）中小有極大差距。在「組織公平」構面之「互

動公平」中、高中（職）及大專學歷員工顯然高於大學學歷員工，而「分配公平」構面上高（中）

職生則高於大學生，由此應可說高（中）職學歷員工較知足。 

（6）年齡變項：由本研究的樣本看來，目前基層農會員工的年齡層主要集中在 26～35 歲及 36～45 歲這

兩個區間，而 55 歲以上若不屬於臨時人員應大部份均處於等待退休之情況，在「工作行為」之「組

織公益行為」構面上高於 25 歲以下之員工。 

 

5.2 建議  
 在目前各項產業競爭程度激烈及創新時程受資訊科技發達影響，現行許多類似多角化中小企業的

農會組織已著實面臨諸多瓶頸。根據本研究的變項構面而言，均對工作行為有相關及影響，此可說明基

層農會員工的工作行為是與本研究假設相違的，所意識到的運用組織行為的積極作為或是消極的喪失工

作的熱忱，對基層農會而言，並非是良性的意義；反之！更是造成組織加速衰退的原因。 

現階段各界對農會的注意焦點，主要著眼在農會的金融事業部門，傳統上農會的金融事業部門雖一

同以銀行法為其法條依歸，受財政部的管轄，一般也將其劃入金融業來看待，各項作業準則及稽核方式

營業活動均參照銀行業；但此一方式已完全將農會金融事業部門獨立於農會體系之外，卻未曾考量農會

金融事業部門還有一項是其他金融行庫所沒有的功能。換言之，不如說是歷史責任，農會的一切營業活

動均含有會員互助的背景，這已說明農會是一個專屬農民會員的交易平台，此一功能，歷史責任具有受

到保護的立場。而其他的部門，除農會的自營事業外，尚有許多政府委託代辦的業務、委託事業、代管

物資等工作，而這些政策性的工作以現階段的手續費收入，已無法平衡農會辦理該項業務之成本。本業



 

高密度的競爭，代辦、代管的政府委託事業收入又無法平衡之下，農會經營的困境便簡單的敘述至此。 

然而在每一個企業，其員工對本身職務的熟悉程度及組織認同與其本身酬償的公平知覺是受到重視

的，尤其目前職場的流動性使得各企業無不以優渥的福利待遇及完整的生涯規劃願景來吸引或留任其本

身所需的人力，而農會傳統被認為猶如公務行政機關的刻板印象及員工類公務人員心態的使然，均使農

會的各項業務推動改革措施都受到相當的擠壓，同時由於員工又大部份均有其部份的政治背景，使得因

選舉而締結的恩怨會直接反映在員工的升遷或職務的調整，而這是令一般政治背景較不明顯而勞務量及

工作責任繁重的員工漸漸對組織離心的一項重要因素。 
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