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摘 要 

本研究探討員工的組織社會化程度與其升遷之關係。經由問卷調查收集了196位受訪者
有關其在目前服務機構升遷經驗之相關資訊，利用迴歸分析的結果顯示：雖然個人因素如

性別、年齡、教育程度、工作經驗、年資等都對升遷有重要影響，但在控制了這些變數後

發現員工組織社會化程度亦是一重要預測變數，其與升遷速度成顯著正相關。此外，其他

變數如經常適時提供建議方案及受長官推薦等所造成升遷速度的差異其實皆與員工本身之

組織社會化程度有關。本研究除說明了傳統升遷因素的影響力外，員工的組織社會化程度

對升遷的顯著效果可使組織內的升遷理論更完整。 

關鍵詞：組織社會化程度、升遷速度 

ABSTRACT 

     This study examined the impact of organizational socialization on promotion rate. 
Data were obtained through structured questionnaires from 196 full-time employees 
who have ever received promotions in present organizations. Results of regression 
analyses revealed that, though career-relevant factors such as gender, age, educational 
attainment, work experience, and seniority had significant impact on promotion, the in-
fluence of how well an employee was socialized in the organization was found to be 
sizable after control of those variables. How well an individual was socialized in the 
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organization was significantly positively related to one‘s advancing upward in the or-
ganization. Although the results reinforced the dominance of the traditional determi-
nants of promotion decisions, the significant effect of organizational socialization on 
promotability may help to paint a fuller picture of promotion criteria in the organiza-
tions. 

key words : organizational socialization, promotion rate 

 

壹、研究背景 

升遷對人們的工作生涯而言是極為

重要的(Rosenbaum, 1979)，不僅影響其
職業發展與規劃，在成就導向的社會中

更代表著個人的成長和成功 (Aryee, 
Wyatt & Stone, 1996)。探究影響升遷因
素的重要性在於可幫助組織設計更有效

的職業系統及促進個人發展可增進職業

成功的職業管理策略(Ellis & Heneman, 
1990)。  

一般認為影響員工升遷的個人因素

大致包括工作能力、教育程度、年資、

績效、工作經驗 ...等，其中工作能力固
屬重要，但優異的工作能力卻不一定可

確保在組織內發展成功，尤其當任務模

糊或績效評估無法加以客觀量化衡量時

尤為明顯(Ferris & King, 1991)，因為在
此情況下工作能力將無法完全從上司的

評估中反映出來(Aryee, Wyatt, & Stone, 
1996)。因此，Feldman and Weitz(1991)
建議在追逐職業成功時尚須借助工作能

力以外的方式。首先，就教育程度而言，

根據實際現象觀察發現，組織中不少具

高學歷者並不見得升遷較快，因為正式

教育並無法完全提供足以在組織內表現

優異所需的職業認知能力 (Bowles, & 
Gintis, 1976)，此隱含高學歷者尚須具其
它特質才能在升遷過程佔優勢。  

此外，Forbes(1987)的研究中指出現
代人力資源系統和技巧能力將無法完全

替代人際關係在升遷決策中的地位，此

意謂員工在組織內的人際關係亦將影響

其升遷，此論點並獲許多學者之支持

(Campbell, Lawler, & Weick, 1970; 
Kanter, 1977; Mills, 1985)，其指出升遷
決策者在所有具合格條件候選人中挑選

升遷人選時往往是首先考慮與其熟識

者，或經由公司內熟識者推薦合適人

選，此再次說明了個人關係對升遷確有

影響。由此亦可顯示人際關係是升遷較

快者所須具備的另一特質，足見除工作

能力、教育程度之外個人人際關係之重

要性。  

另一方面，如 Mills(1985)所言，獲
晉升的員工一部分是因有較好的績效表

現，一部分則是由於年資較久，而年資

成為晉升標準的原因並不是因資深者累

積了較多的人力資本，而是因年資為較

公平、客觀且容易衡量的評估標準，除

此之外，另一主要原因則是因年資久者
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較知道組織內道德規範和偏差行為，此

表示組織亦重視員工對組織傳統、目標

及價值觀的了解程度，因而成為組織在

評估員工升遷時的考量因素。此觀點亦

獲 Chao, O’Leary-Kelly, Wolf, Klein, and 
Gardner(1994)之支持，其研究結果指出
若員工工作能力強但卻無法充分學習組

織目標及價值觀時將阻礙其升遷。  

綜合以上所述可知如工作能力、教

育程度、績效、年資等一般在組織內經

常使用的升遷標準並無法完全解釋員工

之升遷，其它因素如員工之人際關係、

對組織目標、價值觀、傳統的了解程度

等皆會影響員工的升遷，而這些行為都

是員工在組織內社會化的具體表現，因

此推論員工之組織社會化程度也是影響

員工升遷的因素之一。然而，就個人條

件層面探討升遷因素時，大部分的相關

研究均是針對年齡、年資、教育程度、

經歷、績效 (e.g., Aryee et al., 1996; 

Cannings, 1988; Forbes, 1987; McEnrue, 
1988; Mills, 1985; Olson & Becker, 1983; 
Stewart & Gudykunst, 1982; Stumpf & 
London, 1981)等傳統因素加以探討，從
員工與組織互動程度(interaction)的觀點
解釋升遷則較少論及(Jones,1983)，而此
互動關係即上述組織社會化的具體表

現。因此，本研究之主要目的是擴充影

響升遷因素的知識領域，探討員工組織

社會化程度對升遷的影響，以及其它傳

統影響因素的相對重要性，了解這些因

素對升遷的影響效果可提供更完整真實

的資訊以發展個人的職業生涯管理策

略，尤其是當職業環境日益複雜的情況

下更顯出其重要性(Aryee et al., 1996)。  

貳、組織社會化與升遷 

組織社會化是指組織使員工學取組

織認同的適當行為、發展工作技巧及能

力、調整與組織相近的習慣、價值觀、

規則、程序和規範(Feldman, 1981; Fisher, 
1986; Van Maanen, 1976)的過程。  

當前組織社會化之相關研究大多皆

針對新加入組織者，但 Chao(1994)等指
出個人在組織內社會化過程是一持續變

動的程序，不同層次及程度的社會化與

職業效能極為有關，故組織社會化理論

是適用於個人整個職業生涯 (Feldman, 

1989; Morrison & Hock, 1986; Van 
Maanen, 1976, 1984)。因此，組織社會
化不僅是對新進人員為一重要議題，對

公司舊有的員工亦十分重要，尤其是當

職 務 有 所 變 動 時 員 工 之 再 社 會 化

(resocialization)更顯得相形重要，此變
動包括升遷、重新指派及在工作程序及

組織目標、價值觀等有所改變時都有學

習新程序和角色調整的需要(Chao et al., 
1994)。  

Hall(1976)則以績效、職業態度、調
適力及整合力等四個準則判定職業效

能，其中關於調適力是指對科技、組織

需求改變的適應力，Hall 認為缺乏調適
力的員工較易遇到職業瓶頸及落後。其

它如 Howard & Bray (1988) 亦指出適應
力較強的經理人其工作投入與工作滿足

皆較高，而以上所言之調適力即是高程

度組織社會化的表現。Hall(1976)之研究
結果並發現，組織社會化程度較高的員
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工大多能享受正面的成果，如收入、滿

足感增加，調適力、整合力亦較高，即

整體職業效能皆高。另一方面，先前數

位學者的研究結果顯示組織社會化可產

生提高工作滿足感、組織承諾和績效等

正面效果 (e.g., Allen & Meyer,1990 ；  

Baker, 1989; Jones, 1986; Mignerey, 
1995; Nelson, 1987)。因此，組織基於上
述考量，將使得組織社會化程度高之員

工在升遷時較容易被列入考慮，所以組

織社會化可說是影響職業發展的另一重

要因素。  

Chao(1994) 根 據 Schein(1968) ，
Feldman(1981)，Fisher(1986)等學者的研
究加以修正把社會化學習過程之具體內

容分為工作熟練度 (performance profi-
ciency, 是指學習職務所需的知識、技巧
的能力)、人員(people, 是指與組織內成
員建立成功且滿意的工作關係以及個人

的社交技巧及行為為組織成員接受的程

度)、組織語言  (language,是指對組織內
特有的名詞、術語的熟悉，代表與組織

成員溝通的效率 )、組織目標與價值
(organizational goals and values，則是指
對組織之政策、規章、文化的認同度)、
組織歷史(history, 是指組織的傳統、故
事、禮俗、儀式等之了解程度)、組織政
治 (politics,指對組織內的權力結構狀況
熟悉度 ) 等六個構面。由此可知，員工
可因其高度之組織社會化而享受許多正

面成果。因此，組織內之社會化過程不

僅影響員工個人之績效表現，並因而也

連帶影響組織整體的績效(Louis, Posner, 
& Powell, 1983)。由此可合理推論員工
之組織社會化程度的確  

對員工之升遷有重要影響。  

參、傳統影響升遷的個人因素 

以下將回顧以往相關研究中影響升

遷的個人因素，並作為分析的控制變

數，以期能進一步釐清員工的組織社會

程度與升遷的關係。  

一、人口統計變數(demographics) 

本研究探討之人口統計變數為年齡

及性別。先前許多研究結杲皆顯示年齡

為影響升遷機會的因素之一(Aryee et al., 

1996; Cox & Hargnail, 1991; Rosenbaum, 
1984; Stewart & Gudykunst, 1982)。就性
別而言，男性之升遷比女性佔優勢

(Cannings, 1988; Kanter, 1987; Olson & 
Becker, 1983; Stewart & Gudykunst, 
1982)。  

二、人力資本模式(human capital 

model) 

人力資本模式的觀點認為個人經由

教育及訓練投資於人力資本可增進個人

生產力並進而促進職業成果 (Becker, 
1975)。本研究之人力資本變數包括教育
程度、年資、工作經驗及曾經歷部門數。 

教育程度是升遷決策的主要必備條

件，缺乏適度教育和工作能力將阻礙個

人升遷(Vardi, 1980)。Cannings(1988) 認
為教育程度愈高者所能帶來的生產潛力

愈大，升遷速度亦愈快，此意味著學歷
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與升遷是呈現正向相關(Beehr, Taber, & 

Walsh, 1980; Beyer, Steve, & Trice, 1980; 
Stewart & Gudyknust, 1982; Walker, 
Luthans & Hodgetts, 1970)。  

就年資而言，Stewart and Gudyknust 
(1982)研究結果指出年資與升遷次數及
階級數皆成正相關。Mills(1985)亦指出
員工升遷往往並不是由於傑出績效能力

而是由於在公司的服務時間較長所致，

其並調查 276 位管理者對升遷之意見顯
示，74%的管理者將選擇資深者，其中
包括捨棄績效較好者 (41%)及捨棄較有
潛力者(33%)。  

McEnrue(1988)研究指出管理者的
工作經驗與績效成正比，所以工作經驗

較多者對其績效有助益而使得升遷較

快。此外，工作經驗亦影響許多人力資

源決策如甄選、留任、升遷等 (Mills, 
1985)。  

以曾經歷部門數目而言，許多人事

決策的基本假設是曾歷經多個職位或部

門的員工其生產力較高，此乃因歷經部

門數愈多表此員工對各領域知識較寬廣

且對公司各方面之情況也較具整體性了

解，故有助升遷 Forbes(1987)。  

三、激勵模式(motivational model) 

此模式包括工作投入及未來發展潛

力。學者研究指出工作投入與員工滿意

度、升遷次數及薪酬皆成顯著正相關

(Whitely & Coetsier, 1993; Whitely, 
Dougherty, & Dreher, 1991) 。 Stumpf & 
London(1981)指出具潛力者之升遷機會
較多，因此，評估中心及主管對部屬潛

力的評比已被納入升遷決策中考慮

(Bray, Campbell, & Grant, 1973; Rosen , 
Billings, & Turney, 1976)。  

四、政治影響(political influence) 

過去研究結果顯示政治影響與職業

成功有關(Dreher, Dougherty, & Whitely, 
1989; Schmidt & Wilkinson, 1980)。  很
多組織的獎勵亦趨向以非正式關係、人

際關係或政治影響行為為基礎(Ferris & 
Judge, 1991)。其一即是因透過與決策者
熟識(Kanter, 1977; Roche, 1979)而可使
升遷機會較多，尤其是當組織對人事政

策及程序並未制定詳細明確規章時，決

策者的個人影響力將更可能影響升遷程

序及結果(Stumpf & London,1981)。  

第二種政治影響是指組織中的導師

制度(mentoring)。Hunt & Michael(1983)
指出導師對升遷決策有重要影響力，導

師制度是一種可促進在組織內升遷的重

要訓練發展工具  (Dreher & Ash, 1990; 

Jennings, 1971; Levinson, Darrow, Klein, 
Levinson, & Mckee, 1978; Orth & Jacobs, 
1971; Roche, 1979; White, 1970)。由研究
結果顯示導師制度可使員工受惠所及包

括升遷、績效評估、薪資及職業滿意等

(Aryee & Chay, 1994; Dreher & Ash, 
1990; Fagenson, 1989; Scandura, 1992; 
Whitely & Coetsier, 1993)。   

根據以上論述，引發本研究之研究

問題為：在傳統影響升遷的個人因素之

外，員工之組織社會化程度是否也是影

響升遷的因素之一？針對以上研究問題

所引出之研究假設為：  



190                           商管科技季刊 第一卷 第二期 民國八十九年 

 
 
【研究假設】將以上四組傳統影響升遷

的個人因素納入考量作為控制變數後，

員工之組織社會化程度仍為影響升遷的

顯著因素，而且在傳統因素相同的情況

下，組織社會化程度較高的員工，升遷

速度較快。  

肆、研究方法 

一、樣本及資料收集  

本研究之調查對象為在各公司有升

遷經驗之員工，資料收集採用問卷調查

法，以不計名方式進行。問卷內容共分

為兩部分，第一部分為衡量填答者的組

織社會化程度之量表，第二部分則是有

關填答者的基本資料，問卷之主要目的

在探討員工組織社會化的程度與其升遷

速度之關係。樣本所屬公司之員工人數

均大約為 50 人-80 人，共選取 25 家公
司，每家公司以隨機方式選取 20 位員工
當作調查對象，共計發出 500 份，回收
問卷中有效問卷為 196 份。填答者服務
之公司所屬行業包括電子、保險、證券、

快遞運輸、製藥、營建、食品等。  

二、研究變數及衡量  

(一)組織社會化程度  

本研究所稱之組織社會化程度係指

員工對於在組織內學取組織認同的適當

行為、發展工作技巧及能力、調整與組

織相近的習慣、價值觀的程度。有關此

變數之衡量工具為依據 Chao(1994)等所

編之問卷修訂而成，問卷內容共計 18
題。其衡量員工組織社會化程度分為六

個構面，包括員工對組織歷史、傳統的

了解程度；員工對組織內專用術語之了

解程度；員工對組織政治狀況之了解程

度；員工在組織內的人際關係；員工對

組織目標與價值觀的了解程度；員工對

自己工作任務的熟練度；此六構面的整

體樣本後測信度分別是 0.82、 0.86、
0.82、0.92、0.88、0.88，顯示具有不錯
之內部信度。計分方式乃採用李克特五

點尺度評量來衡量填答者對每一陳述項

目的同意程度，以「1」表非常不同意，
「5」表非常同意，累計的分數即表填答
者在組織內之社會化程度，累計分數愈

高則表示填答者在組織內的社會化程度

愈高。  

(二)升遷速度  

本研究按 Stewart(1982) 將升遷速
度定義為員工在本公司所獲得升遷的總

次數除以其在該公司的年資，此變數可

代表員工在組織內升遷之次數速度。  

(三)控制變數  

本研究共引用以下四組變數：  
1.人口統計變數。包括性別(男性=1，女
性=0)、年齡等兩項。  

2.人力資本變數。包括受教育年數、過
去工作經驗年數、在本公司的服務年

資、在本公司所曾經歷的部門數等四

項。  
3.激勵變數。 包括兩項，其一是工作投
入，依 Whitely及 Coetsier(1993)、Aryee 
et al.,(1996)等以每週平均工作時數衡
量之；另一項是以  “與同事相較是否  
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表 1  研究樣本所屬組織產業別的分布

情形  

產業別  家數  人數  
電子業  4 36 
保險業  4 31 
證券業  3 24 
營建業  3 22 
食品業  5 38 
製藥業  3 21 
運輸業  3 24 
共計  25 196 

 

常提供適當解決問題的方案給上

司？”衡量工作潛力。  

4.政治影響變數。此項是指升遷過程時
是否曾得到長官的幫忙或推薦。  

伍、資料分析結果 

關於研究樣本所屬組織產業別的分

布情形如表 1 所示。  

關於研究樣本之基本資料及控制變

數的分布情形如表 2 所示。  

本研究各變數之平均值、標準差及

變數間之相關係數如表 3 所示。填答者
之平均組織社會化程度為 58.38，平均升
遷速度為 0.37(次 /年)。所有變數皆與升
遷速度成顯著正相關( r 介於 0.15-0.56
之間)，其中在顯著水準α= 0.001 之下
與升遷速度成顯著正相關者共有 6 項，
分別為教育程度( r = 0.56)、性別( r = 
0.54)、組織社會化程度( r = 0.54)、政治
影響( r= 0.46)、年資( r = 0.40)、提供意
見( r=0.32)等。  

表 2  研究樣本之基本資料及控制變數
的分布情形  

變項  人數  百 分

比(%)
年齡  25 歲以下  12 6 

 25-30(不含)歲  47 24 
 30-35(不含)歲  58 30 
 35-40(不含)歲  44 22 
 40-45(不含)歲  18 9 
 45-50(不含)歲  10 5 
 50 歲以上  7 4 

性別  男性  100 51 
 女性  96 49 

教育程度 國中  2 1 
 高中  28 14 
 專科  53 27 
 大學  72 37 
 研究所  41 21 

年資  1 年以下  2 1 
 1-3(不含)年  26 13 
 3-6(不含)年  62 32 
 6-9(不含)年  78 40 
 9-12(不含)年  11 6 
 12-15(不含)年  9 4 
 15 年以上  8 4 

工作經驗 1 年以下  10 5 
 1-3(不含)年  18 9 
 3-6(不含)年  65 33 
 6-9(不含)年  72 37 
 9-12(不含)年  23 12 
 12 年以上  8 4 

歷經部門 1 73 37 
 2 82 42 
 3 31 16 
 4 8 4 
 4 個以上  2 1 

工作投入 40 小時以下  10 5 
 40-45(不含)小時  66 34 
 45-50(不含)小時  73 37 
 50-55(不含)小時  30 15 
 55-60(不含)小時  11 6 
 60 小時以上  6 3 

提供建議 經常  98 50 
 很少(或不曾) 98 50 

長官推薦 有  96 49 
 沒有  100 51 

註：研究樣本數= 196 
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表 3  本研究各變數之平均值、標準差及變數間之相關係數(n=196) 

變數  Mea SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11
1.升遷速度  0.37 0.17 -   
2.社會化程度  58.3 13.3 .54** -          
3.性別  0.51 0.50 .54** .52** -         
4.年齡  3.08 0.81 .20* .18* .08 -        
5.教育年數  15.5 2.07 .56** .01 .13 .04 -       
6.經驗年數  8.00 5.97 .15 .12 .08 .36** -.02 -      
7.年資  7.42 3.57 .40** .56** .14 .58** -.08 .03 -     
8.部門數  2.04 1.17 .27* .28* .13 .12 .02 .04 .12 -    
9.工作投入  46.5 5.34 .24* .08 .39** .06 .13 .07* .08 .11 -   
10.提供意見  0.50 0.50 .32** .16* .18 .08 .17* .08 .13 .15 .24* -  
11.政治影響  0.49 0.50 .46** .17* .33** .13 .18* .07 .16* .09 .22* .34** - 
註 :* p < 0.01 ；  ** p < 0.001 

表 4  組織社會化程度對升遷速度之多項式層級迴歸分析    

 模式 1 模式 2 模式 3 
 Beta Beta Beta 
-控制變數-       
人口統計變數        

年齡    0.162 (0.201) 0.182 (0.168) 
性別    0.372** (0.506) 0.352** (0.501) 

人力資本變數        
教育程度    0.378** (0.587) 0.386** (0.542) 
年資    0.316** (0.468) 0.156 (0.129) 

工作經驗    0.187 (0.225) 0.147 (0.124) 
歷經部門數    0.226 (0.271) 0.268* (0.226) 

激勵變數        
工作投入    0.163 (0.359) 0.128 (0.116) 
投供建議    0.265* (0.384) 0.302* (0.367) 

政治影響        
長官推薦    0.289* (0.422) 0.318* (0.425) 

組織社會化程度  0.322** (0.306)   0.424** (0.526) 
F 4.280**  5.080**  6.280**  
R2 0.296  0.428  0.616  
R2     0.188  

註 : * p＜0.01  ** p＜0.001 
(  )表示標準化迴歸係數  
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有關組織社會化程度與升遷速度之

關係情況，及在控制多組變數下員工組

織社會化程度對升遷速度的影響情形，

本研究進一步以簡單迴歸分析及多項式

層級迴歸分析探討之，分析結果如表 4
所示。首先，在簡單迴歸分析方面(Model 
1)，支持了組織社會化程度對升遷具有
顯 著 的 正 面 影 響 力 ( b=0.322, p 
<0.001) ，R2 為 0.296。  關於多項式層
級迴歸分析方面，當模式中僅包括人口

統計變數(年齡、性別)、人力資本變數(教
育程度、年資、工作經驗、歷經部門數)、
激勵變數 (工作投入程度、提供建議方
案)、政治影響(長官推薦)等四組變數的
情況下(Model 2)，模式達顯著水準(F = 
5.08，p <0.001，R2 =0.428)，而當模式
中包括員工組織社會化程度此一變數，

且以上述四組變數為控制變數的情況下

(Model 3)，組織社會化程度與升遷速度
仍成顯著正向相關，其迴歸係數為

0.424( p < 0.001)，R2 為 0.616，R2增量

為 0.188。由以上分析可知，在控制四組
傳統個人因素變數的影響下，組織社會

化程度對升遷速度仍有顯著的正面影響

效果。研究假設的前半部分獲得支持。  

接著進一步說明以上各變數對與升

遷速度之影響情況。其中組織社會化程

度 、 性 別 及 教 育 程 度 為 顯 著 性 為

p<0.001，而提供建議方案、長官推薦及
歷經部門數之顯著性為 p<0.01。就整體
而言各變數之相對重要性依序是：(1)教
育程度 (2)組織社會化程度 (3)性別 (4)政
治影響 (5)提供建議方案 (6)部門數 (7)年
齡(8)年資(9)工作經驗年數(10)工作投  
入。  

由以上結果得知員工組織社會化程

度及各組控制變數中之顯著變數 (包括
性別、教育程度、歷經部門數、提供建

議方案及政治影響 )等皆為升遷速度之
重要預測變數( R2為 0.56)，且皆與升遷
速度成正相關，即男性之升遷速度比女

性快；教育程度愈高者升遷速度較快；

較常提供解決問題方案者升遷速度較

快；有長官推薦者升遷速度較快  ，故同
時具備以上各特質之員工其升遷速度最

快。  

陸、討論 

國內組織社會化之相關研究均是以

組織中之新進人員為研究對象，可分為

以下各方面：其一是探討多數新進人員

皆是以蒐尋資訊作為促進在組織內社會

化程度之方式，包括蒐尋資訊的方式(如
電腦媒體溝通型態之電子郵件系統、觀

察、詢問、閱讀書面文件等)、資訊內容
(如技術性、規範性、參考性、社會回饋
性、工作績效回饋性等各類)、採用管道
(如同事、直屬上司)(林水祺，1998；李
筱丰，1998；林尚平、郭美凰，1998)；
其二是探討影響員工組織社會化程度之

因素，如角色期望、與主管及同事之互

動情形、資訊真實性、工作經驗 (王淑
貞，1999；陳蕙君，1999)；另一方面則
是探討員工組織社會化程度與工作滿

足、組織承諾之關聯性 (林尚平、郭美
凰，1998；周蕙英，1999)。  

綜觀以上國內在有關員工組織社會
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化程度相關結果之研究方向中尚未見關

於組織社會化程度與升遷之探討，而此

二變項又存在著高度相關性，因此本研

究可作為此方向研究之擴充。此外，本

研究不同之處在於本研究對象並不限於

是新進人員，調查樣本涵括各種年資之

組織成員，此可增加本研究結果的一般

性。  

本研究結果顯示顯著影響升遷速度

的個人因素依其影響力大小之排序是教

育程度、組織社會化程度、性別、長官

推薦、常提供解決問題方案等 5 項，此
5 項變數之 R2達 0.58，了解這些影響因
素可促進個人有效地發展其職業管理策

略(career management strategy)以增進職
業成功 (career success)(Ellis & Hene-
man,1990)。而在控制多組傳統個人因素
後，員工組織社會化程度與升遷速度仍

呈顯著正相關，亦即人力資本模式、激

勵變數和政治影響力等並無法完全說明

組織內的升遷決策因素，由此可見組織

社會化程度為影響升遷之重要變數。  

在本研究模式中年資因素對升遷影

響並不顯著，且其對升遷的解釋力亦較

組織社會化程度低，此是因為年資制度

乃是假設每個人之組織社會化的速度

(socialization rate)是一致的，而忽略了
組 織 社 會 化 的 複 雜 性 (Chao et 
al.,1994)。一般而言，資深員工之組織
社會化程度較資淺者高，但當年資到一

定年數時其組織社會化的程度就不一定

會再隨之提高，此時年資就不再能完全

代表員工組織社會化程度，因此，員工

之組織社會化程度對於升遷決策準則的

解釋力將比年資高。此外，經理人員認

為年資是重要的晉升準則因其合乎公平

基礎及道德原則，故資深者較易獲升遷

並非是因其累積了最多人力資本、表現

最傑出，而是因其具有較了解組織內的

傳 統 及 偏 誤 (mores and bias)的 優 勢
(Mills, 1985)。由此可見，對組織傳統、
習俗的了解在晉升時確可較佔優勢，而

對組織傳統、習俗的了解則正是組織社

會化的一部分。  

組織社會化程度之重要性在本研究

中僅次於教育程度，此表示當教育程度

相當時，組織社會化程度較高之員工其

升遷機會較多。此也隱含組織並非一味

只重視累積最多人力資本的員工，對於

工作能力並非非常突出但已達工作所需

水準之員工而言，只要其組織社會化程

度高亦有助於升遷，組織同時也可藉此

避免造成超資格 (overquailfication)的現
象。此再次顯示組織所重視的除工作能

力、教育程度之外還包括員工對組織內

部之價值觀、歷史、經營策略的了解以

及員工本身的人際關係、適應力等。  

本研究結果顯示獲長官推薦亦為影

響升遷速度的重要因素之一，在此印證

Mills (1985)之調查結果，其指出許多企
業負責人力資源安置的主管在決定一空

缺的候選人時，其方式大都是先考慮自

己本已熟識者或是由在公司內的熟識者

推薦合適人選。所以在工作能力已達適

任的前提下，能獲長官推薦主要是因其

人際關係較佳並能掌握組織內部脈動所

致，而此處之人際關係不只是與同事之

相處情況還包括與上司主管之互動關係

良好，深獲長官信任，因此，只要本身

條件已達職位所需，長官的推篤和賞識
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就成為獲得較多升遷機會的重要關鍵，

此種現象在講究人情關係的中國社會裏

尤其常見(Bond,1991)。另一方面，員工
能適時地提出適當的解決方案和獲長官

推薦此兩項變數在本研究中同為顯著因

素，其中員工若能適時地提出適當的解

決方案，表示其對組織的整體情況有較

深入的了解所致，而此兩種行為表現皆

與高度組織社會化息息相關，此可說明

組織社會化具高解釋力的原因，由此再

度說明組織社會化程度之重要性。  

綜言之，本研究除說明了傳統升遷

因素的影響力外，員工的組織社會化程

度對升遷的顯著效果可使組織內的升遷

理論更完整。其含意是升遷速度並非可

完全由工作能力、教育程度及績效等變

數所決定，除擁有這些條件外，員工還

須是高度組織社會化才能在升遷時佔優

勢，因此，升遷因素模式必須包括人力

資本模式、激勵模式、政治影響模式所

論及之變數及其它非能力 (non-ability)
變數才能更完整地描述組織升遷因素的

真象(reality)。  

就實務的觀點而言，此研究結果對

追求職業成功者的啟示是，除充實自身

的人力資本外，尚須採用其它多種職業

策略(multiple career strategies)以提高整
體職業效能，才能在職場上有亮麗的表

現，其中，積極提高自身在組織內的社

會化程度即是非常重要的職業策略之

一。以組織的立場而言，高度組織社會

化可產生降低角色模糊、角色衝突、離

職意願、工作壓力和焦慮以及提高工作

滿足感、組織承諾和績效等正面效果，

而組織社會化程度低的員工除了無法享

受上述的正面效果還將造成企業招募及

訓練成本的浪費，進而降低企業效能，

因此員工組織社會化不僅對個人績效有

相當影響，同時對組織績效的影響亦相

當重要，基於此，管理者須訂定策略以

提高組織成員在組織內的社會化程度。

而管理者可從提高員工的工作熟練度及

對組織語言的熟悉度、促進員工建立成

功且滿意的人際工作關係、加強員工對

組織之目標、價值、政策、規章、文化

的認同度、以及對組織歷史傳統、故事、

禮俗、儀式的了解程度等各方面著手以

有效提高員工組織社會化程度。  

柒、研究限制與未來研究 

當詮釋本研究資料結果時有某些研

究限制需留意。其一是本研究變數的衡

量是採自我報告法 (self-report)，此法將
衍生資料本質的誤差，即填答者對問卷

各項題目認知的準確性以及填答者願誠

實填答問卷的意願等問題，本研究中尤

以組織社會化程度及激勵變數的衡量更

須注意此類偏差。因此，未來研究可輔

用其它較客觀替代法的衡量如由同事、

上司及其它文件等處取得資訊加以整合

(Wanous & Colella, 1989)以更增進組織
社會化程度和升遷速度關係之正確性。  

本篇之第二個限制是採用橫斷面的

方式加以探討組織社會化程度對升遷速

度的影響，而未來若能採用縱斷面的分

析方式，則可更進一步探討組織社會化

和升遷速度間可能之相互影響效果
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(reciprocal effect)，即組織社會化程度高
的員工其升遷較快，此一結果可能再進

而促進其在組織內的社會化程度。  

第三個限制是職位起始點 (starting 
points)的不同，升遷模式亦將有所不同
(Stewart, 1978)，即由低階升至中階或由
中階升至高階的各影響因素之權重將有

所不同，然而本研究並未取得填答者此

部分的相關資料。  

第四個限制是升遷是一由組織特性

和個人條件的綜合交互作用所構成的函

數(Vardi,1980)，故其它組織因素如公司
所屬產業、控制幅度、公司政策等也皆

會影響員工升遷，後續研究若再加上這

些因素將可使研究結果更完整。  
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