
公營銀行民營化後員工認知態度之研究 

－以台中地區三商銀為例 

摘要 

為因應世界潮流，提升企業競爭能力，政府積極推動民營化政策，行政院於 1989
年 7 月 25 日成立「公營事業民營化推動小組」，積極推動民營化措施，隨即在同年 11
月決定了第一波開放民營之二十二家公營事業(這其中包括三商銀在內)。民營化後企業

必須採行許多的因應策略，而這也造成企業在內部結構、制度及政策等方面必須做相對

應的改變，而員工的工作條件及工作保障也會受到威脅，進而影響員工日後的生活秩序

及工作態度，在民營化的過程中，員工的支持與否則成為了推動民營化是否成功的重要

關鍵因素，因此企業決策者若能在制定民營化計劃中多站在員工的立場來考量的話，將

能減低員工抗拒行為的產生和增加民營化的成功率，故企業決策者不得不重視其重要

性。 
本研究係以台中地區三商銀從業人員為研究對象，探討民營化後員工之認知態度，

利用問卷調查方式並藉由統計分析中的單因子變異數分析、Scheffe 多重比較分析來進行

研究，以提供有關單位及未來研究之參考，研究結果顯示： 
1.就整體三商銀而言，除了教育程度與職位兩變數外，其餘皆無顯著差異。在心理

壓力方面，大學學歷之員工認知程度最高；在提昇競爭力方面，領組至科長之員工認為

民營化後會提昇競爭力之程度最高。 
2.在不同銀行別方面，華南銀行僅在不同教育程度之員工對「心理壓力」構面有顯

著差異，其大學學歷之員工對心理壓力之認知程度最高。而彰化銀行亦僅在不同職位之

員工對「提昇競爭力」構面有顯著差異，其職位在領組至科長之員工認為民營化後會提

昇競爭力之程度最高。至於第一銀行，在年齡別及婚姻別兩項目上對「提昇競爭力」構

面之認知上有顯著差異，以年齡在 36 至 45 歲、已婚之員工對民營化後可提升競爭力之

認知程度較高。另教育程度別及服務年資別兩項目在「心理壓力」構面之認知上有顯著

差異，以高中高職學歷之員工、服務年資在 11~20 年之員工較高。 
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壹、前言 
民營化運動(privatization movement)興起於 1970 年代末期，如英國柴契爾政府從

1979 年起為減輕政府財政負擔，大力鼓吹自由競爭理念，積極推行減少政府干預、發揮

市場機能的經濟政策、自由化、民營化逐成為其施政重點；同期，美國雷根總統在 1980

年後期，認為競爭可引發創造力，提高產品服務品質，而政府責任是鼓勵競爭、提供競

爭環境，並制定遊戲規則，並非由政府獨自經營，因此民營化乃蔚為國際潮流。為因應

世界潮流，提升企業競爭能力，政府積極推動民營化政策，行政院於 1989 年 7 月 25 日

成立「公營事業民營化推動小組」，積極推動民營化措施，隨即在同年 11 月決定了第一

波開放民營之二十二家公營事業(這其中包括三商銀在內)。在政府極力推動民營化政策

的同時，市場亦處於開放競爭的局面下，公營企業要如何求取變革成功和永續經營，就

成為相當重要的課題。 

民營化後企業必須採行許多的因應政策，而這也造成企業在內部結構、制度及政策

等方面必須做相對應的改變，而員工的工作條件及工作保障相對也會受到威脅，進而影

響員工日後的生活秩序及工作態度，在民營化的過程中，員工的支持與否則成為了推動

民營化是否成功的重要關鍵因素，因此企業決策者若能在制定民營化計劃中多站在員工

的立場來考量的話，將能減低員工抗拒行為的產生和增加民營化的成功率，故企業決策

者不得不重視其重要性。 

公營銀行民營化視為組織中的一大變革，在 1990 年開放民營銀行設立之前，台灣

地區的金融體系一直以公營銀行為主，華南、彰化和第一銀行(合稱三商銀)在民營化前

一直視為我國七大公營行庫之一，但為因應民營化的潮流，於 1998 年初正式改制為民

營化銀行。1999 年 1 月 3 日，彰化銀行透過官股釋出的程序，正式完成民營化，同年 1

月 22 日華銀、一銀也陸續完成民營化。民營化首要面臨的是員工的反對壓力和員工極

力要求的福利措施，其包括「工作權益保障」、「更佳之優惠資遣條件」及「以更低價購

買股票」等各類訴求，而這也是構成民營化的主要障礙因素之一，更是影響民營化成敗

的關鍵所在。根據賴光二(2001)之研究指出民營化的阻力包括員工的抗爭、產業工會帶

頭反對、民營化政策目標界定之偏失、民意機關阻撓、民營化作業無自主性和財團化迷

思等。由此可看出推行民營化政策除員工的因素外還包括了許多外在因素，因此，如何

解決這些障礙實為推行民營化的一項考驗。三商銀由公營銀行轉為民營銀行後已近 5

年，員工之認知及所持的態度為何？為本研究所欲探討的重點所在。因此本研究之主要

目的有下列幾項： 

1. 瞭解目前三商銀員工之背景資訊。 

2. 瞭解三商銀民營化後員工之認知態度。 

3. 探討不同員工屬性對民營化後之態度是否有差異？ 

4. 探討不同銀行之員工屬性對民營化後之態度是否有差異？ 
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5. 提供國內未來公營銀行在研商民營化時，有關員工對民營化反應資訊，以作為擬定民

營化之參考。 

貳、文獻探討 
一、民營化(privatization) 

有關公營事業民營化之探討，首先我們針對其定義說明之，依「公營事業移轉民營

條例」第二條規定，所謂公營事業，係指下列各項事業：1.各級政府獨資或合營之事業；

2.依事業組織法之規定，由政府與人民合資經營之事業；3.依公司法之規定，由政府與

人民合資經營而政府資本超過百分之五十的事業。可知公營事業之資本並非全數為政府

所有。 

在民營化方面，「民營化」係指公營事業移轉民營。廣義而言，係指在總體經濟活

動中，民營事業所占的比重提高，即為民營化。狹義的定義，則將民營化視為將公營事

業的所有權與經營權做不同組合移轉至民間企業，大致可分三種基本的類型：1.是所有

權與經營權一併移轉；2.是經營權移轉，但政府仍擁有所有權，稱為公有民營，常見的

是外包或委託經營；3.是所有權已移轉，但政府仍握有經營權。 

吳融枚(1996)認為公營事業民營化興起之主要原因，不外是公營事業因缺少競爭，

以致於經營效率低落，故希望藉由民營化之運作，使資源之分配更趨合理，並導入自由

競爭之觀念，從而提高公營事業之經營效率。 

    至於民營化之目的就過去之文獻可歸納出有下列數點：1.增進事業經營自主權，以

提高其經營績效；2.籌措公共建設財源，加速公共投資，藉以提昇生活品質；3.吸收市

場過剩游資，紓解通貨膨脹壓力；4.增加資本市場籌碼，擴大資本市場規模以健全資本

市場之發展；5.提高員工士氣及向心力，並消弭勞資對立現象；6.消費者權益獲得保障；

7.符合民意期待；8.改善政府財政；9.鼓勵國際競爭。 

黃昌宏(2000)公營事業民營化不僅是一項重大之組織變革，對於公營事業員工而

言，更是一大衝擊，因為原具有保障之公務員身份，將在民營化後面臨到許多不確定性，

故員工抗拒民營化之問題，也就成為政府單位推動民營化之最大阻力。而有關民營化員

工之研究方面，吉慈音(1994)主張應訂定具體的「員工權益補償計畫」以排除員工阻力，

擬具「公營銀行與行員共同因應民營化計畫」以建立生命共同體之整體觀；蔡明宏(1998)

以三商銀民營化後勞動相關制度對員工之影響作探討，發現員工對於民營化後之各項勞

動相關制度之滿意度是介於「普通」和「不滿意」之間，認為除了退休制度以外，皆較

公營時期差；聞君予(1998)以三商銀民營化變革為例，研究結果顯示領導型態於不同銀

行別皆會影響組織變革之認知程度，其交互作用亦顯著，另三家銀行員工在面對民營化

組織變革時，不論在技術變化、人員變化及結構變化認知程度之高低，對其抗拒變革之

相關程度均不高，另華南銀行及彰化銀行員工之抗拒程度皆較第一銀行為低。至於公營

銀行民營化前後之經營績效比較方面，王建鈞(2002)利用 Wilcoxon rank sum test 檢定發
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現，民營化後確實可提升競爭力及證實民營化為正確方向，但利用 Malmequist TFP Index

探討發現，民營化之公營銀行其生產效率無法持續成長，表現不如預期，有待進一步調

整民營化政策；陳秀滿(2002)則針對中國農民銀行與交通銀行民營化之雙個案作一分

析，發現公營銀行民營化與提昇經營績效效果並不明確，亦即其可能之問題是具有終端

性的，民營化只是提昇銀行經營績效之手段之一，但非全部。 

 

二、組織變革(organizational development) 

變革(turnaround)的定義因研究主題的不同而有所差異，今依過去有關組織變革定義

之文獻彙整如表 2-1 所示。任何組織變革必然會牽涉到人的因素，而員工的支持與否及

其對變革所抱持的態度，將成為組織變革成功與否的重要關鍵。許士軍(1993)主張任何

改變計畫將遭遇的反應，有三種可能性：一是積極的支持，這對改變計畫的推行最為有

利；一是中立的觀望態度，因為成員們還不能決定改變對於組織及自己的影響如何；另

外為抗拒，為一般討論最多的。員工面對組織變革的態度會因個人背景、組織特性等因

素而有所不同，但員工的態度確是變革成功與否的關鍵所在。 

另在討論組織變革時，Tunstall(1985)認為一定要把組織發展的技術與策略管理一起

討論，換句話說，組織的政策制定者必須採取可能的策略，來改變或重新塑造組織文化；

同時，Schein(1985)主張在組織變革時亦著手改變組織成員的個人行為，方可收取最大

的效果。 

Recardo(1991)認為組織變革是因應組織成員行為之改變所作的策略規劃與行動，因

此，Ettlie 及 Reza(1992)主張變革是組織生命的本質，新的生產方式、新的處理程序及

新的組織型態，以便因應激烈的競爭環境；Strebel(1992)及 Kotter(1995)根據組織變革理

論，若是操之過急將造成組織成員之抗拒，進而造成組織變革之失敗，故在進行組織變

革前宜審慎評估再進行。 
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表 2-1 學者對組織變革相關之定義整理表 

學者 組織變革的定義 
Leavitt(1976) 變革可經由組織結構、人員行為及科技工具等著手；其彼此間具有高度

的依賴性，任一種變革都可能引起其它二項的變革。 

謝安田(1992) 當組織受到外在環境的衝擊及配合內在環境的需要，而有計劃性的調整

其內部若干狀況，進而達到組織生存與發展的目的之整個調整過程。

Ettlie & Reza 
(1992) 

組織生命本質為變革，其以新的生產方式、處理程序及新的組織型態，

來達到有效因應日趨競爭激烈的環境及提供顧客更好的服務。 

許士軍(1993) 組織因受內、外在因素之影響，因此，任何組織任何時間皆處於改變中，

當組織變革為非組織本身所能掌控時，為非規劃性變革；如為有意識或

刻意時，則為規劃性變革。 
Hellrigel & 
Slocum (1994) 

組織變革含有二項相互關聯的目標：(1)使組織能適應外在環境的變遷

(2) 改變組織成員的行為。 

資料來源：本研究整理。 
     

三、員工態度 
    所謂「態度」一般視之為對這世界上之特定事物，藉由某種特定之方式有一種持久

且一致之傾向。其組成因素可分成下列三種： 

1. 認知態度(cognitive component)：代表某個體對於某個標的之認知和瞭解。 

2. 情感因素(affective component)：代表某個體對於某個標的之感覺或偏好程度。 

3. 行為因素(behavioral component)：反應購買意圖或者是行為的預期。 

Silverman(1968)認為員工態度主要受到組織文化和社會規範所影響。而陳金貴(1976)

主張人往往是選擇態度一致的事實，而捨棄與其態度相違背的事實；蘇伯顯(1978)依據

心理學家研究指出，人類之行為受態度影響最大且對於同一事物，往往因態度不同而有

不同的意義。Nadler(1981)當員工對民營化存有抗拒心理時，此種態度不是在短期內可

以改變的，往往必須透過溝通、輔導，才能改變其態度。而抗拒之態度又是民營化成功

與否之關鍵所在。就過去有關態度定義之文獻，茲將彙整成表 2-2 所示，綜合上述學者

對態度的定義，丁祥興等(1989)歸納出態度有四種特性：1.態度是有特定的態度對象；

2.態度是一種假設性的建構；3.態度是持久而不易改變的；4 態度與信念及行為意向關係

密切。楊雨堯(2002)以中油公司石化事業部為例，研究發現不同教育程度之員工在民營

化方案認知態度、工作壓力上有顯著差異；洪玉章(2003)以中華電信員工對民營化員工
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權益保障措施及人力資源管理措施認知態度作研究，結果發現溝通情形與民營化員工權

益保障措施及人力資源管理措施之認知態度存在顯著相關，前者項目，員工認為最重要

的是工作權保障，而後者項目，員工認知態度最高的為訓練發展。 

表 2-2 態度定義之彙整表 
學者 年代 態度之定義 

李美枝 (1980) 
指個人對某種特定對象(涵蓋人、事、物、制度及代表實證事

件的觀念等)所持有的評價感覺及行動傾向，它包含心理態度

(Mental Attitude)及行為態度(Motor Attitude) 等雙重意義。 

張春興 (1991) 
指個人對人、事、物以及周圍世界，憑其認知及好惡所表現

的一種相當持久一致的行為傾向。 

盧瑞陽 (1993) 
認為個人態度的形成，均歷經順從、認同、內化三階段，可

視為個人受社會影響的三個層次。 
Reitz (1981) 認為態度是指對某種事務持續性的感性或行為傾向。 
Hellrigel 、 Slocum 
& Woodman 

(1994) 
對某特定的人、群體、觀念或事物的一種持續相當久的感覺、

信念和行為傾向。 

Robbins (2001) 
是對人、事、物所抱持的正面或負面的評價，反映了個人對

人、事、物的感受。 
資料來源：本研究整理。 

 

參、 研究設計與研究方法 

一、研究架構 

本研究的目的在於了解金融機構由公營轉民營化後員工認知態度的反應，以台中地

區之三商銀員工為主，員工屬性為自變數，員工認知程度為依變數。根據變數之間關係，

進而提出如圖 3-1 所示之研究架構。 

(ANOVA－Scheffe)  

員工屬性                                            民營化之認知態度 

                                                      提昇競爭力 

     敘述統計                                         心理壓力 

                                                      經濟效益 

                                                      權利保障 

三商銀員工  
                                               因素分析 

圖 3-1 研究架構 
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二、研究假設 
根據本研究目的及架構，本研究將驗證下列假設： 

假設 1-1：公營銀行民營化後員工性別不同，對其民營化後的認知態度各構面無顯著差

異。 

假設 1-2：公營銀行民營化後員工年齡狀況不同，對其民營化後的認知態度各構面無顯

著差異。 

假設 1-3：公營銀行民營化後員工婚姻狀況不同，對其民營化後的認知態度各構面無顯

著差異。 

假設 1-4：公營銀行民營化後員工教育程度不同，對其民營化後的認知態度各構面無顯

著差異。 

假設 1-5：公營銀行民營化後員工服務年資不同，對其民營化後的認知態度各構面無顯

著差異。 

假設 1-6：公營銀行民營化後員工職位不同，對其民營化後的認知態度各構面無顯著差

異。 

假設 1-7：公營銀行民營化後員工工作部門不同，對其民營化後的認知態度各構面無顯

著差異。 

假設 1-8：公營銀行民營化後員工工作地方不同，對其民營化後的認知態度各構面無顯

著差異。 

 

三、研究設計 
(一)研究對象 

以台中地區三商銀包括第一銀行、彰化銀行及華南銀行從業人員為主要調查對象，

共計 17 家。以親自訪談的方式發送問卷，並於一特定時間進行回收，藉以了解其公營

銀行改制民營化後，員工心態的轉變及其認同接受程度。 

(二)問卷發放與回收 

本研究於民國 91 年 11 月 6 日至 91 年 12 月 15 日止陸續共發出問卷 300 份，實際

回收 201 份，扣除無效問卷 54 份，其餘為有效問卷 147 份，有效問卷回收率為 49%。

問卷發放及回收情形如表 3-2 所示。 
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表 3-2 問卷發放及回收情形統計表 

銀行名稱 分行名稱 發出問卷 回收問卷 回收率 
彰化銀行 南屯分行 20 份 2 份 10% 

 南台中分行 20 份 7 份 35% 
 北台中分行 30 份 10 份 33.3% 
 中港分行 5 份 2 份 40% 
 清水分行 13 份 8 份 62% 
 西屯分行 30 份 11 份 36.7% 
 彰化分行 20 份 12 份 60% 

華南商業銀行 南台中分行 30 份 13 份 43.3% 
 台中港路分行 10 份 5 份 50% 
 彰化分行 20 份 13 份 65% 
 水湳分行 10 份 2 份 20% 
 台中分行 20 份 17 份 85% 

第一銀行 西螺分行 2 份 2 份 100% 
 南台中分行 20 份 9 份 45% 
 中港分行 20 份 16 份 80% 
 北屯分行 10 份 6 份 60% 
 彰化分行 20 份 12 份 60% 

總計  300 份 147 份 49% 

    資料來源：本研究問卷調查。 

(三)樣本結構分析 
以回收的 147 份問卷作資料的分析，其個人基本資料的分佈情形如表 3-3 所示： 

1.銀行員工以女性居多數，佔了 65%。 
2.年齡以 36-45 歲居多(43%)， 26-35 歲次之(31%)，第三多為 46~55 歲(21%)，
第四為 25 歲以下(3%)，最少的則為 56 歲以上(2%)。 

3.婚姻狀況，已婚者佔了 80%，未婚者佔了 20%。 
4.教育程度以大專佔最多為 67%，其次為大學 19%，高中高職(含)以下為

12%，研究所以上的只有 2%。 
5.服務年資部份，最多為 11-20 年(42%)，21-30 年佔 24%，6-10 年佔了 22%，

5 年以下佔了 9%，最少的為 31 年以上佔了 3%。 
6.職位方面，辦事員及以下為最多，佔了 62%，其次為領組至科長，佔了 25%，
最後為襄理及以上為 13%。 

7.服務部門以作業部門最多佔了 50%，其次為業務部門佔 42%，專業技術性

部門佔了 5%，管理行政部門最少只佔了 3%。 
8.工作地方則以縣市最多有 97%，鄉鎮只佔了 3%。 
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表 3-3 樣本基本資料 

   資料來源：本研究問卷調查。 
 
 

背景資料 選項 次數 百分比  累積百分比  

性別 男  52 35% 35% 

 女  95 65% 100% 

年齡 25 歲以下  5 3% 3% 

 26~35 歲  45 31% 34% 

 36~45 歲 63 43% 77% 

 46~55 歲  31 21% 98% 

 56 歲以上 3 2% 100% 

婚姻狀況  已婚  118 80% 80% 

 未婚 29 20% 100% 

教育程度 高中高職(含)以下 18 12% 12% 

 大專 98 67% 79% 

 大學    28 19% 98% 

 研究所以上 3 2% 100% 

服務年資 5 年以下 13 9% 9% 

 6~10 年  32 22% 31% 

 11~20 年 62 42% 73% 

 21~30 年 36 24% 97% 

 31 年以上 4 3% 100% 

職位 辦事員及以下  91 62% 62% 

 領組至科長  37 25% 87% 

 襄理及以上 19 13% 100% 

服務部門 管理行政部門 5 3% 3% 

 業務部門 62 42% 46% 

 作業部門 73 50% 95% 

 專業技術性部門 7 5% 100% 

工作地方  縣市   143 97% 97% 

 鄉鎮 4 3% 100% 

第五屆全國實證經濟學論文研討會
The 5th Annual Conference of Taiwan's Economic Empirics



 9

(四)研究工具 

本研究採問卷調查的方式作為研究的工具，問卷的內容主要參考國內外學者的觀

點及配合本研究的目的，即公營金融機構民營化後的員工態度及認同感來編制設計，

以李克特量表(Likert Scale)的五點尺度加以衡量，依「非常同意」、「同意」、「無意見」、

「不同意」及「非常不同意」給予順序 5、4、3、2、1 來劃分，反向題則反之。經過

草擬、測試及修正等過程編制完成，其整體 Cronbach α值達 0.7725，顯示其信度相

當好，具有一致性與穩定性。 

1.因素分析(Factor Analysis) 

本研究在 19 題員工認知態度量表中，其因素分析萃取之方法則採用主成份

分析法(Principal component analysis)，且運用 Kaiser 之最大變異法(Varimax)來作

轉軸，而決策法則需構面之特徵值大於一，最後經由陡坡圖(scree polt)分析共得

四個構面：提昇競爭力、心理壓力、經濟效率、及員工權益保障。其各構面之

題號、因素負荷量、特徵值、解釋變異量、累積解釋變異量等整理成如表 3-4

所示： 
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表 3-4 三商銀民營化後員工認知態度因素分析之結果 

 構面 題號 因素負

荷量 
特徵值 解釋變 

異量 
累積解 
釋變量 

3.在公司裡職位的升遷是靠能力不是

  靠關係 
0.750 

14.公司能拔擢適當人才，安置適當 
   職位 

0.738 

13.人員升遷制度，使工作更富有挑 
   戰及變化 

0.720 

37.民營化後，公司所使用的機器設 
   備和資訊系統效率提高 

0.622 

4.公司裡處處講求成本，事事談績效 0.596 

提昇競爭力 

26.主管會不與我們協商而自行行動

( R) 
0.549 

4.154 21.864 21.864 

2 .上司要求我的工作品質需達到一定

水準 
0.630 

34我的主管會要求維持一定的績效 
   標準 

0.593 

32民營化後，公司致力於顧客第一，

   提升服務滿意度與時效性 
0.546 

16.我認為任何政策被犧牲的總是我

們這群員工 
0.504 

心理壓力 
 
 

7.公司業務競爭時，須符合監理監機

關及法令之要求 
0.414 

2.229 11.729 33.593 

6.公司經營風格過於保守，缺乏 
  前瞻性眼光( R ) 

0.689 

24.公司人力、物力及財力等資源， 
   一直沒有有效利用( R ) 

0.598 

22.人員精簡，才能減輕公司過重的人

事費用 
0.344 

民營化後 
的經濟效益 
 
 
 
 
 5.公司現在的薪資和福利非常理想 0.317 

1.591 
 
 
 
 
 
 

8.375 
 
 
 
 
 
 

41.968 
 
 
 
 
 
 

8 在公司裡，員工隨時有被解雇的可

  能( R ) 
0.473 

17.公務員的退休撫卹比較有保障( R ) 0.449 
31.民營化後，部門間之溝通更融洽 0.448 

員工權益保

障 

15.公司民營化後工作時間加長( R ) 0.393 

1.216 6.402 48.371 

註：( R )代表反向題。 

資料來源：本研究問卷調查。 
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2.各構面操作性定義 

三商銀員工對民營化後之認知態度量表中各構面之定義如下： 

(1)提昇競爭力方面：指銀行員工認同銀行民營化後可提昇競爭力。 

(2)心理壓力方面：銀行員工對於民營化後所可能產生的心理壓力問題。 

(3)經濟效率方面：指銀行員工認同銀行民營化後可提升經濟效益。 

(4)員工權益保障方面：民營化後銀行員工所需面對工作保障的問題。 

   (五)研究限制 

      本研究僅限於台中地區之三商銀員工。 
 

肆、 實證研究結果與分析 
本單元依據研究假設與目的，以單因子變異數分析(One-way ANOVA)來檢定不同屬

性員工及不同銀行之員工對公營銀行民營化之認知態度有無顯著差異，以驗證假設之真

確性，若達顯著水準時，再以 Scheffe 多重比較法進一步就群組作兩兩差異之比較。 

一、整體銀行不同屬性之員工 

就研究結果得知，除了教育程度與職位兩變數外，其餘變數皆與四個構面無顯

著差異，茲分述如下： 

1. 教育程度 

由表 4-1 可知，不同教育程度之員工對「心理壓力」構面有顯著差異。以

平均數而言，大學學歷之員工，對心理壓力之認知程度高於研究所以上學歷之

員工。並以 Scheffe 多重比較後發現大學程度之員工對「心理壓力」構面高於

研究所程度之員工。原因應為研究所程度之員工在職場上相較於大學程度之員

工具優勢。 

表 4-1 整體銀行之教育程度別在「心理壓力」構面之變異數分析 
  程度 
 
構面 

(1)高中高

職(含)以
下平均數 

(2)專科

 
平均數

(3)大學

 
平均數

(4)研究所

(含)以上

平均數

F 值 P 值 Scheffe

心理 
壓力 

3.7222 3.5816 3.7913 3.4000 2.865 0.039* (3)>(4)

P*<0.05，P**<0.01 
2. 職位 

從表 4-2 顯示，不同職位之員工對「提昇競爭力」構面其 P 值小於 0.05 有

顯著差異之現象。表示職位不同對公營銀行民營化後在「提昇競爭力」方面有
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所不同。且經 Scheffe 多重比較後發現，職位在領組至科長之員工高於襄理及

以上之員工。其可能原因，職位在領組至科長之員工對銀行體系及業務已逐入

佳境，對於目前所面臨之問題較瞭解及工作衝勁較強，因而對民營化能使銀行

本身產生競爭力之認知較強，但職位在襄理及以上之員工，已面臨退休之問

題，因而對公營銀行民營化之未來較不關心。 
 

表 4-2 整體銀行之職位別在「提昇競爭力」構面之變異數分析 
   職位 
構面 

(1) 辦事員

及以下 
平均數 

(2) 領組至

科長 
平均數 

(3) 襄理及

以上 
平均數 

F 值 P 值 Scheffe 

提昇競爭

力 
3.2473 3.4815 2.9123 4.048 0.019* (2)>(3) 

P*<0.05，P**<0.01 
 

二、個別銀行不同屬性之員工 

在此我們將三家銀行之不同屬性員工對民營化後之認知態度，個別作一變異數

分析，就研究結果資料分述如后： 
1. 華南銀行 
表 4-3 得知，不同教育程度之員工對「心理壓力」構面有顯著差異。以平均數 

而言，大學學歷之員工，對心理壓力之認知程度高於研究所以上學歷之員工。並經

Scheffe 多重比較後發現，大學程度之員工對「心理壓力」構面高於高中高職(含)以
下程度之員工。 

 
表 4-3 華南銀行之教育程度別在「心理壓力」構面之變異數分析 

  教育程 
度 

 
構面 

(1)高中

高職(含)
以下 
平均數 

(2)專科

 
 
 

平均數

(3)大學 
 
 
 

平均數

(4) 研究

所(含)
以上 

 
平均數

F 值 P 值 Scheffe

心理壓力 3.3667 3.5563 3.8750 3.5870 4.806 0.013* (3)>(1)
P*<0.05，P**<0.01 
 
2. 彰化銀行 

由表 4-4 所示，不同職位之員工對「提昇競爭力」構面其 P 值小於 0.05 有

顯著差異。表示職位不同對公營銀行民營化後在「提昇競爭力」方面有所不同。

且經 Scheffe 多重比較後發現，職位在領組至科長之員工高於襄理及以上之員

工。其可能原因，職位在領組至科長之員工對銀行體系及業務已逐入佳境，對
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於目前所面臨之問題較瞭解及工作衝勁較強，因而對民營化能使銀行本身產生

競爭力之認知較強，但職位在襄理及以上之員工，已面臨退休之問題，因而對

公營銀行民營化之未來較不關心。 
 

表 4-4 彰化銀行之職位別在「提昇競爭力」構面之變異數分析 
   職位 
 
構面 

(1)辦事員

及以下 
平均數 

(2)領組至

科長 
平均數 

(3)襄理及

以上 
平均數 

F 值 P 值 Scheffe 

提昇競爭

力 
3.2546 3.5926 2.3889 4.950 0.011* (2)>(3) 

P*<0.05，P**<0.01 
 
3. 第一銀行 
(1)年齡 

由表 4-5 可知，年齡層之不同在「提昇競爭力」構面其 P 值小於 0.05 有顯

著差異之現象。顯示員工年齡差異對公營銀行民營化在「提昇競爭力」方面認

知有所不同。且經 Scheffe 多重比較後發現，年齡在 36 至 45 歲之員工對民營化

「提昇競爭力」之認知高於 25 歲以下之員工。 
 

表 4-5 第一銀行之年齡別在「提昇競爭力」構面之變異數分析 
 年齡 
 
構面 

(1) 25 歲

以下 
平均數 

(2)26-35
歲 

平均數 

(3)36-45
歲 

平均數

(4)46-55
歲 

平均數

(5)55 歲

以上 
平均數

F 值 P 值 Scheffe

提 昇

競 爭

力 

3.1334 3.6125 3.8223 3.2273 3.5769 3.374 0.043* (3)>(1)

P*<0.05，P**<0.01 
 
(2)婚姻 
    從表 4-6 得知，不同婚姻狀況之員工對「提昇競爭力」構面其 P 值小於 0.01
有顯著差異之現象。以平均數而言，民營化在提昇競爭力之認知方面，已婚之

員工高於未婚之員工。 
 

表 4-6 第一銀行之婚姻別在「提昇競爭力」構面之變異數分析 
        婚姻 
構面 

已婚平均數 未婚平均數 F 值 P 值 

提昇競爭力 3.3611 2.6667 10.111 0.003** 
P*<0.05，P**<0.01 
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(3)教育程度 
從表 4-7 得知，不同教育程度之員工對「提昇競爭力」構面其 P 值小於 0.05

有顯著差異之現象。以平均數而言，民營化在心理壓力之認知方面，高中高職(含)
以下學歷之員工高於研究所學歷之員工。並經 Scheffe 多重比較後發現，第一銀

行之教育程度在高中高職(含)以下之員工對民營化「心理壓力」之認知高於研

究所(含)以上之員工。原因應為高中高職之員工學歷較低在就業市場較研究所

員工未具優勢，面臨心理壓力較大。 
 

表 4-7 第一銀行之教育程度別在「心理壓力」構面之變異數分析 
  教 育 程

度 
構面 

(1)高中高

職(含)以下 
平均數 

(2)專科

 
平均數

(3)大學

 
平均數

(4)研究所

(含)以上 
平均數 

F 值 P 值 Scheffe

提昇競爭

力 
3.6667 3.2238 3.5476 2.5417 3.357 0.027* (1)>(4)

P*<0.05，P**<0.01 
 
(4)服務年資 

由表 4-8 可知，不同服務年資之員工對「心理壓力」構面其 P 值小於 0.05
有顯著差異之現象。且經 Scheffe 多重比較後發現，服務年資在 11~20 年之員工

較任職 6-10 年之員工高。原因應為年資在 11~20 年之員工年齡較大轉業或自行

創業可能性較小，面臨心理壓力較大。 
 

表 4-8 第一銀行之服務年資別在「心理壓力」構面之變異數分析 
   服務年 

資 
構面 

(1)5 年以

下 
 
平均數 

(2)6~10
年 
 
平均數 

(3)11~20
年 
 
平均數 

(4)21~30
年 
 
平均數 

F 值 P 值 Scheffe

心理壓力 4.2000 3.6750 4.2286 3.8947 3.690 0.018* (3)>(2)
P*<0.05，P**<0.01 
 
 

伍、結論與建議 

一、結論 

本研究主要是在探討公營銀行民營化後員工之認知態度程度，並以台中地區三商銀

員工進行問卷調查，希望藉由實證研究結果，提供相關單位及未來研究之參考。綜合前

述之研究結果，提出下列幾點結論： 
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1.就整體三商銀而言，除了教育程度與職位兩變數外，其餘變數皆與四個構面無顯

著差異。在教育程度方面，大學學歷之員工，在民營化後對心理壓力之認知程度高於研

究所以上學歷之員工。另職位在領組至科長之員工認為民營化後會提昇競爭力之程度高

於襄理及以上之員工。 
2.在不同銀行別方面，華南銀行僅在不同教育程度之員工對「心理壓力」構面有顯

著差異，其餘變數對四個構面皆無顯著差異，其大學學歷之員工，對心理壓力之認知程

度高於研究所以上學歷之員工。而彰化銀行亦僅在不同職位之員工對「提昇競爭力」構

面有顯著差異，其餘變數對四個構面皆無顯著差異，其職位在領組至科長之員工認為民

營化後會提昇競爭力之程度高於襄理及以上之員工。 
3.第一銀行方面，在年齡別及婚姻別兩項目上對「提昇競爭力」構面之認知上有顯

著差異，以年齡在 36 至 45 歲、已婚之員工對民營化後可提升競爭力之認知程度較高。

另教育程度別及服務年資別兩項目在「心理壓力」構面之認知上有顯著差異，以高中高

職學歷之員工、服務年資在 11~20 年之員工較高。 
 

二、建議 
(一) 就整體而言 

1.因大學學歷之員工對民營化後之心理壓力認知程度較高，故建議對大學學歷

之員工應適時提供心理輔導及鼓勵，以穩定員工之士氣，或落實輪調轉任制度以提

高工作績效。 
    2.因職位在領組至科長之員工認為民營化後會提昇競爭力之程度最高，建議主

管當局對此有潛力員工應加以鼓勵，以能留住優秀人才，提昇競爭力及績效。 
(二) 就個別銀行而言 

1.華南銀行方面，因大學學歷之員工對民營化後之心理壓力認知程度較高，故

建議對大學學歷之員工應適時提供心理輔導及鼓勵，以穩定員工之士氣，或落實輪

調轉任制度以提高工作績效。 
2.彰化銀行方面，因職位在領組至科長之員工認為民營化後會提昇競爭力之程

度最高，建議主管當局對此有潛力員工應加以鼓勵，以能留住優秀人才，提昇競爭

力。 
3.第一銀行方面，在「提昇競爭力」之認知方面，以年齡在 46 至 55 歲、已婚、

員工對民營化後可提升競爭力之認知程度較高，建議主管當局對此有潛力員工應加

以鼓勵，以能留住優秀人才，提昇競爭力。另在「心理壓力」之認知方面，高中高

職學歷之員工、服務年資在 11~20 年之員工較高，故建議主管當局應對此之員工應

適時提供心理輔導及鼓勵，以穩定員工之士氣。 
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