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國中體育教師的心理資本、工作滿意度 

對組織承諾之預測 
 

王元聖 / 淡江大學體育事務處 

 

摘  要 

本研究主要藉由正向心理學的觀點，探討國中體育教師心理資本、工作滿

意度對組織承諾之間的影響。研究對象是北、中、南 3 大都會區的國中體育教

師 433 人，研究問卷採用心理資本量表、工作滿意度問卷及組織承諾量表。研

究資料以多元迴歸分析，結果發現：心理資本、工作滿意度及組織承諾之間大

部分均有顯著的相關性。一、就規範性承諾而言，心理資本與工作滿意度具有

重要的影響力。二、就情感性承諾而言， 心理資本的韌性與工作滿意度的行政

程序及同事具有重要的影響力。三、就工具性承諾而言，只有工作滿意度的同

事具有重要的影響力。結論：心理資本對規範性與情感性組織承諾具有正向關

係，但對於工具性組織承諾則無法有效推估，而導入工作滿意度之後對於組織

承諾確實能增加影響力。乃意味著增強國中體育教師的心理資本，改善教學的

工作滿意度，在組織承諾方面，其教師對學校行政配合度亦能有所提升。 

 

關鍵詞：正向心理學、多元迴歸、規範性承諾、情感性承諾、工具性承諾 

 

通訊作者：王元聖 單位：淡江大學 Email: 119391@mail.tku.edu.tw 
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The Effect of Junior High School PE Teachers’ 

Psychological Capital and Job Satisfaction on 

Organizational Commitment 

 

Yuan-Sheng Wang / Office of Physical Education, Tamkang University 

 

Abstract 

Using positive psychology, the purpose of this study was to investigate whether 

junior high school physical education (PE) teachers’ psychological capital and job 

satisfaction can affect their commitment to their school. The participants of this 

study were 433 junior high school PE teachers from metropolitan areas in the north, 

center, and south of Taiwan. The questionnaires used in this study were the 

Psychological Capital Questionnaire (PCQ), the Job Satisfaction Survey (JSS), and 

the Organizational Commitment Questionnaire (OCQ). By using multiple-regression 

analysis, this study found that psychological capital, job satisfaction, and 

organizational commitment are closely related. (1) Psychological capital and job 

satisfaction affect levels of normative commitment. (2) Emotional commitment has 

been linked to resilience according to the PCQ, and to close cooperation with 

administration and colleagues according to the JSS. (3) Regarding tool commitment, 

there was only influence by JSS (colleague). In conclusion, PCQ had a positive 

effect on specification commitment and emotional commitment, but it could not be 

effectively used to establish tool commitment. After including JSS, a marked 

increase in organizational commitment was observed, indicating that the 

psychological capital of junior high school PE teachers had strengthened, their job 

satisfaction had improved, and, regarding organizational commitment, the 

cooperation between teachers and school administration also increased. 

 

Keywords: positive psychology, multiple regression analysis, normative 

commitment, emotional commitment, tool commitment 
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壹、緒論 

快樂的人生，對其工作及組織產生最大的收穫效益，人之所以得到快樂，

乃為內心的慾望或需求得到滿足；在物質或精神層面獲取滿足，進而會轉向更

高層次的自我實現，依據馬斯洛的需求層次理論而言便是如此。那「快樂」是

什麼？江雪齡（2008）認為是一種權利，是心理與生理能達到平衡的一種境界。

過去心理學者大部分都是在鑽研負面心理學及如何改善人類不健全的心理層面，

忽略了正向的心理價值，殊不知預防勝於治療的重要性。本研究將利用正向心

理學的概念，提升人們正向的心理內涵，藉以在個人工作崗位得到滿意，並且

對其組織產生最大的認同。 

1998 年美國前任心理學會會長 Martin Seligman 在會中發表致力推展正

向心理學，長久以來心理學者都專注在研究人性的陰暗面與心理疾病的缺點，

卻很少學者去關注人性的光明面及心理健康的提升（李政賢，2011）。後續研究

中，一群正向心理學家們所發展的「心理資本 (psychological capital)」則是在

探討人類自我成長發展階段中，所呈現一種積極進取的正向心理情境，也是提

升工作能力表現的重要因素之一 （魏榮，2010；王俊傑，2012；Luthans, Luthans, 

& Luthans, 2004）；Fredrickson (2001) 提出正向情緒發展與建設理論研究中，主

張擁有共同的能力，可以拓展人類的思想行動能力，建立永久的個人能量，包

括生、心理的資源及社會處事的態度； Sheldon 與 King (2001) 認為正向心理

學所要傳達的定義就是一種努力與嘗試，藉由人類為善的一面發揚推廣出去。

Luthans 與 Youssef (2004) 研究正向心理資本管理問題，發現能有效地引導人

們的天分，便可以創造其生產力，道德感，並可維持其成效及優勢的競爭力。

本研究指出「心理資本」所表現出來的正向心理特質，是人力與社會資本的另

一種核心價質的要素之一，經由有效的系統訓練與啟發可以激勵自我超越與工

作績效提升的心理資源（白麗英、鄭新夷、劉微、胡鷺淩，2010；仲理峰，2007；

袁世珮， 2006）；於是  Luthans 等  (2004) 在「正向組織行為  (positive 

organizational behavior)」的理論下融合正向心理學的概念（蔡進雄，2006；劉

念肯，2011），研發出「心理資本問卷 (psychological capital questionnaire)」其

中包含：自我效能感、樂觀、希望及韌性 4 個研究向度，用來探討正向心理層

面。  

陳世文（2010）研究中談到「工作滿意度 (job satisfaction)」，是源自於 1935 

年學者 Hoppock 所著作的「工作滿意度」，在不同階層的員工對於工作環境中，
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對心理、生理及環境的主觀滿意度感受。 張春興（1989）指出「工作滿意度」

是個體與組織成員發自內心感受滿意的程度。Meyer 與 Allen (1997) 認為增加

員工的工作滿意度，不但可以提升員工對組織的認同感並且其承諾性也相對越

高。關於工作滿意度的測量工具有許多不同的版本，本研究參考吳函芸（2009）

國小教師之工作滿意度問卷，其中包含 4 個向度：管理者、行政程序、同事及

工作本身等滿意度。目前國內有很多相關研究在探討國中小教師的工作滿意度，

其主要因素為基礎教育的養成必須儘早做起，而中小學教師對學生的潛在教育

影響甚遠。因此提升正向心理層面不但可以增加工作滿意度而且對教師的心理

素質有正向的助力 (Ha, King, & Naeger, 2011) 。 

「組織承諾 (organization commitment) 」的概念，在 1956 年 Whyte 發表

組織人 (the organization man) 書中所提出 (Randall, 1987) ；意思為「在企業組

織中，員工所扮演的是具有相當重要的角色」，也就是說員工是屬於企業組織中

一種重要資產。因此有著成也員工、敗也員工之意；然而姜定宇與鄭伯壎（2003）

認為組織承諾為員工對於企業組產生認同感，並願意為組織單位犧牲奉獻自己

的能力。李新民（2010）認為組織承諾是對組織的認同、支持及投入，在教師

承諾方面則是對學校願景、教學工作及情感歸屬層面呈現正向關係； Meyer 與 

Allen (1991) 彙整相關企業組織承諾的研究，區分為 3 種組織承諾向度：情感

性、工具性、規範性。綜合以上理論，Karadal 與 Arasli (2009) 提到工作滿意

度和組織承諾之間的關係，在管理和組織行為學是一門廣受學者研究的領域，

並且在相關文獻指出，工作滿意度與組織承諾的具有因果關係  (Brown & 

Peterson, 1994)。針對組織承諾中有多數的員工滿意自己的工作大於不滿的員工 

(Yavas & Bodur, 1999) ，而影響組織內部和諧氣氛的重要因素是工作滿意度及

組織承諾 (Vigoda, 2002) 。 另外，Cetin (2011) 研究發現土耳其員工的心理資

本態度能有效預測工作滿意度與組織承諾。因此綜上所述得知，心理資本與組

織承諾具有正向關係，而工作滿意與組織承諾亦同；但是就心理資本或工作滿

意度而言，對於組織承諾的高影響力究竟何者為重，乃為本研究欲想探討之目

的：探討國中體育教師心理資本、工作滿意度對組織承諾之預測。 
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貳、研究方法 

本章節共區分三部分：一、研究對象，二、研究工具，三、研究步驟，四、

統計分析，本研究方法步驟如下所敘： 

 

一、研究對象 

本研究以北、中、南 3 大都會區的國中體育教師 453 人為研究對象，剔除

無效問卷 20 份，編碼排序有效問卷 433 份，佔總問卷數 96%。男性教師為 234

人，佔 54%，女性教師為 199 人，佔 46%。 

 

二、研究工具 

本研究主要目的在探討國中體育教師心理資本、工作滿意度對組織承諾之

預測，此三個構面的量表及內容如下： 

（一）教師心理資本量表 

李俊賢與黃芳銘（2010）編製「教師心理資本問卷」其中包含：自我效能

感、樂觀、希望及韌性 4 個研究向度。因素分析：採用主成份分析 (principal 

component analysis) ，因素轉軸法為最大變異法 (varimax) ，特徵向量萃取值

大於 1 。邱皓政（2010）解釋 (Kaiser-Meyer-Olkin measure of sampling adequacy, 

KMO 統計量) 的判斷原理其值在  .70 以上方為適合性。本研究  KMO 值

為 .902、Bartlett 球形檢定值為 3587.346 、轉軸平方和負荷量為 59.375。本研

究內部一致性係數（Cronbach's α  值）：「自我效能感」為 .85 、「希望」為 .75 、

「韌性」為 .72 及「樂觀」為 .88 。吳明隆（2011）認為符合分量表信度係數

在 .60 至 .70 之間，仍為可使用之信度。 

（二）教師工作滿意度問卷 

吳函芸（2009）國小教師之「工作滿意度問卷」，其中包含 4 個滿意度向度。

因素分析：本研究 KMO 值為 .730、Bartlett 球形檢定值為 2106.389、轉軸平

方和負荷量為 76.898。本研究（α 值）：「管理者」為 .85、「行政程序」為 .81、

「同事」為 .74 及「工作本身」為 .87。 
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（三）組織承諾量表 

 姜定宇（2000）所編製「組織承諾量表」區分為 3 種組織承諾向度。

目前國內已有多許相關的組織承諾研究，例如張秋銘（2008）、王聖文（2011）。

因素分析：本研究 KMO 值為 .905、Bartlett 球形檢定值為 3305.758、轉軸平

方和負荷量為 61.465。本研究（α 值）：「情感性」為 .67 、「工具性」為 .77 及

「規範性」為 .91。 

 

三、研究步驟 

本研究資料蒐集，全國區分為四大地區，不包含離島地區，分別為北部、

中部、南部及東部。經由研究者電話訪談後，同意施測的地區為北、中、南 3 大

都會區的國中體育教師。問卷施測時間為 2012 年 1 月至 7 月，採親自送達及

郵件回函兩種方式回收。 

 

四、統計分析 

本研究所使用之統計方式如下列： 1. 以皮爾森積差相關、平均數及標準

差瞭解各變項之間的關係，並選取各研究變項達顯著之變項為自變項或依變項

進行檢定假設 (Cohen, 1988) 。 2. 以多元迴歸來檢定對國中體育教師在心理

資本、工作滿意度對組織承諾之間的影響力。 

 

參、結果 

依據研究目的在探討國中體育教師心理資本、工作滿意度對組織承諾之預

測。其研究結果如下所敘： 

 

一、各變項之相關係數分析 

從表 1 的相關分析表可得知，心理資本、工作滿意度及組織承諾之間大部

分均有顯著的相關：（一）就心理資本的四個向度而言呈現顯著的正相關；（二）

就心理資本與工作滿意度的相關而言「行政程序滿意度」、「同事滿意度」及「工

作本身滿意度」呈現顯著的正相關，與「管理者滿意度」未達顯著相關；（三）
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就心理資本和組織承諾的相關大部分而言「規範性承諾」、「情感性承諾」呈現

顯著正相關，與「工具性承諾」未達顯著相關；（四）就工作滿意度的四個向度

而言，「行政程序滿意度」未達顯著相關、其餘呈現顯著的正相關；（五）就工

作滿意度和組織承諾大部份而言呈現顯著的正相關，但其中「管理者滿意度」

與「規範性承諾」、「工作本身滿意度」與「情感性承諾」及「行政程序滿意度」

與「工具性承諾」未達顯著相關。 

表 1  心理資本、工作滿意度與組織承諾之相關分析表 (n = 433) 

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 

1.自我
效能 

1.00.           

2.希望  .55
*
 1.00             

3.韌性  .51
*
  .55

*
 1.00         

4.樂觀  .43
*
  .49

*
  .69

*
 1.00        

5.管理
者 

-.04  .02   - .02 - .01 1.00       

6.行政
程序 

 .17
*
  .15

*
  .23

*
  .23

*
 -.07 1.00      

7.同事  .21
*
  .31

*
  .21

*
  .17

*
  .27

*
  .22

*
 1.00     

8.工作
本身 

 .36
*
  .35

*
  .38

*
  .34

*
  .10

*
  .26

*
  .34

*
 1.00    

9.規範
性 

 .41
*
  .38

*
  .49

*
  .52

*
 -.03  .55

*
  .26

*
  .50

*
 1.00   

10.情感
性 

 .15
*
  .09    .18

*
  .11

*
 -.14

*
  .13

*
 - .12

*
  .08  .34

*
 1.00  

11.工具
性 

 .02   .01   - .02   .00  .17
*
  .04  .31

*
  .11

*
  .07 - .10

*
 1.00 

平均數 4.58  4.97 4.67 4.54 3.25 4.44 4.92 4.73 4.34 4.04 3.73 

標準差  .64   .63  .62  .70 1.17 1.12  .76  .79  .73 1.07 1.11 

* p < .05 

 

二、心理資本、工作滿意度對組織承諾之關係 

從表 2 顯示，多元迴歸分析，二個階層分別為階層一為心理資本，階層二

為工作滿意度，研究結果發現心理資本、工作滿意度變項能有效解釋組織承諾

三個向度： 
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（一）就規範性承諾：心理資本與工作滿意度達 55％的解釋變異量 (F = 

64.95) 。在個別變項中達顯著有自我效能感 (β = .10) 、樂觀 (β = .23)，

工作滿意度達顯著有行政程序 (β = .39) 、工作本身 (β = .25) 。 

（二）就情感性承諾：心理資本與工作滿意度達 9％的解釋變異量 (F = 5.29) 。

在個別變項中達顯著有韌性 (β = .17) ，工作滿意度達顯著有行政程序 

(β = .11) 、同事 (β = -.19) 。 

（三）就工具性承諾：心理資本與工作滿意度達 12％的解釋變異量 (F = 7.02) 。

在個別變項中只有工作滿意度達顯著有同事 (β = .31) 。 

綜合以上數據顯示，就規範性承諾而言，心理資本與工作滿意度具有重要

的影響力。就情感性承諾而言，心理資本的韌性與工作滿意度的行政程序及同

事具有重要的影響力。就工具性承諾而言，只有工作滿意度的同事具有重要的

影響力。 

表 2  心理資本、工作滿意度對組織承諾之迴歸分析摘要表 

  組織承諾 

  規範性承諾 情感性承諾 工具性承諾 

心理 

資本 

自我效能感 .10* .09 .03 

希望 .02 .00 - .07 

韌性 .08 .17* - .09 

樂觀 .23* - .06 .03 

 (∆ R²) .33* .04* .00 

工作 

滿意度 

管理者 - .03 - .09 .08 

行政程序 .39* .11* - .01 

同事 .01 - . 19* .31* 

工作本身 .25* .05 .04 

 (∆ R²) .23* .05* .11* 

 R² .55* .09* .12 

 adjR² .54* .07* .10 

 F 64.95* 5.29* 7.02* 

* p < .05 
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肆、討論 

本研究目的在探討心理資本、工作滿意度與組織承諾的預測，根據理論及

過去研究，本研究推論結果發現如下所敘： 

心理資本對規範性與情感性組織承諾具有部分正向關係但對於工具性組織

承諾則無法有效推估，而導入工作滿意度後對於組織承諾確實能增加影響力。

本研究結果與以下學者相符合有 Luthans, Avolio, Avey, 與 Norman (2007) 研

究指出心理資本能夠成為預測工作表現及滿意度的主要因素，並且能夠讓領導

者有效地影響部屬的工作士氣；Luthans, Norman, Avolio, 與 Avey (2008) 探討

企業員工的心理資本對於工作表現、滿意度及組織承諾具有正相關 (Luthans, 

Avolio, Walumbwa, & Li, 2005) ；蔡進雄（2006）強調心理資本是學校領導者與

組織間的重要資產，積極培養正向心理及發展高度自我效能感，能成就更高更

遠的目標；李新民與朱芷萱（2012）研究南部地區 1055 名國小教師發現，心

理資本對工作滿意、組織承諾之間有顯著正向關聯。因此，正向心理一再地凸

顯用正向的情緒去面對健康及快樂的人生，使負面情緒的不良效果能降低其影

響性，孫國華（2012）研究如何防範青少年自殺，發現提升青少年的正向心理

資本能建立個人積極態度與樂觀心態的適應行為，可以降低自殺的意念及行為；

應用於大學生生涯諮商議題中，此正向心理學也是最重要的觀念之一（袁幸萍，

2011）；另外，蕭麗鳳（2011）針對家庭暴力加害人處遇團體研究中，提到正向

心理學乃為追求有意義的人生為目標，在潛移默化中能提升人際關係的品質，

釋放環境壓力，並以非暴力行為面對家人，開創美好人生；王加新（2010）探

索優秀運動員心理資本價值分析中，得知心理資本不但可以幫助運動員克服比

賽壓力，而且更能有效提高團隊凝聚力。綜合其研究相符之結論，提高心理資

本及工作滿意度，會有助於增加組織承諾的忠誠度；換言之，國內國中的體育

教師如能增加本身的心理資本，在教學工作方面也能得到自我的肯定與支持，

對於學校組織單位必能全力配合並努力達成其目標。因此，如能健全國中體育

教師的心理資本，使體育教師擁有正向的人生觀及樂觀的處事態度，再加上學

校良好的工作環境，例如「教師地位平等」、「工作待遇」、「教學設備」、「進修

研究」等，讓學校行政能充分支援體育教學與推廣，不再是學科至上而忽視 
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其他技能術科，真正落實五育均等，使學生能均衡發展，找到人生的努力方向，

而非升學主義掛帥，使學生不能依其興趣盡情發展。相信國中體育教師對於學

校的組織承諾將會具有較高程度的認同感與向心力，更能協助推廣其學校特色，

有助於社會國家。  
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