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摘 要 

過去許多學者針對會影響工作滿意度之前因變數進行探討，然而本研究主要針對心理賦權、當責與工作投入

等變數探討其對於工作滿意度的影響，以工作投入作為中介變數，在選擇研究樣本時，以實體零售通路第一線銷售

人員為研究對象。 

本研究共收回有效問卷169份，利用迴歸分析，研究之結果分述如下： (1)工作投入對工作滿意度之影響性未

確定；(2)心理賦權無法透過工作投入影響工作滿意度，但可直接影響工作滿意度；(3)當責可透過工作投入影響工

作滿意度；(4)心理賦權可透過當責影響工作投入。依據本研究結果與結論，提出對於實體零售通路銷售人員在企業

派遣與管理人力時相關的建議。 
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第一章 緒論 

第一節、研究背景與動機 

近幾年逢全球嚴重特殊傳染性肺炎(COVID-19)肆虐，全球整體環境因疫情造成極大影響，為了與疫情共存，

人們開始逐漸轉變了原有的生活型態，多數消費者的購買行為與習慣也因而改變。而與通路相互依賴的品牌方，在

面對疫情的急速轉變之下，除了加速進行全通路佈局的腳步及進行虛實整合之外，在原有的實體零售通路上也需要

從原先以展示及販售商品為主的模式，轉化成建立提升消費者體驗的觸點。實體零售通路的重要性在於，消費者對

於實體通路有很高的依賴性，近年來的統數據中發現，全世界各區域的電商購物比率最高是20~30％，所以實體通

路還是消費者最主要的消費型態(徐重仁，2022)。故品牌方期望第一線銷售人員能與顧客進行良好互動及達成銷售

目的，並加深消費者對品牌的良好印象，同時也能善用數位化的系統，協助企業更了解消費者輪廓。故第一線銷售

人員的工作滿意度是需要受到重視的。然而，什麼因素影響工作滿意度呢？ 

會影響「工作滿意度」的前因變數在過去已被許多學者加以探討，例如:工作壓力(黃有德，2021)、工作投入

(呂理忠，2020)、工作績效(林鴻議，2021)、幸福感(陳盈君，2021)、心理契約(張慧君，2021)、心理賦權(陳奕豪，

2022)、當責(陳秀雲，2021)…等，但在過往研究中未曾一起探討心理賦權、當責及工作投入對於工作滿意度的影響，

因此本研究欲探討上述變數對於工作滿意度的影響性。 

就文獻探討及研究生之工作經驗而言，本研究認為影響實體零售通路第一線銷售人員工作滿意度的要素可能

與員工的工作投入有關，若員工具有較高的工作投入對自身將有較高的自我要求且對工作會更加重視(賴志豪，

2022)，進而提高工作滿意度與績效。因此本研究想進一步了解實體零售通路第一線銷售人員的工作投入是否會對

其工作滿意度產生何種影響？甚至，探討什麼變數將透過工作投入去影響工作滿意度? 

心理賦權能影響實體零售通路銷售人員的工作滿意度，如Fulford & Enz(1995)發現員工心理賦權會影響到工作

滿意度。心理賦權也可能間接影響工作滿意度，像是徐逢儀(2013)指出，部屬心理賦權感受程度的高低，會影響到

340



其在工作投入上的程度，因此，本研究欲探討心理賦權是如何透過工作投入影響工作滿意？ 

另外，當責能影響工作滿意度，學者證實當責能直接影響工作滿意度，如廖俊威(2018)。范碩晏(2012)亦指出

正職員工若能夠感受到當責，則可提升工作的敬業度。因此，本研究欲探討當責是如何透過工作投入影響工作滿意？ 

最後，心理賦權與當責之間的關係，在國內相關研究中，較少有學者針對這兩者的因果關係進行研究，故心

理賦權是否會影響到當責?並且心理賦權能否透過當責來影響工作投入?也是本研究想要進行探討的部分。 

基於以上所述，本研究將探討心理賦權、當責及工作投入對於工作滿意度之影響性，同時以工作投入作為中

介，來探討心理賦權及當責透過工作投入對工作滿意之中介效果，更進一步探討心理賦權與當責之間的關係，以及

心理賦權透過當責對工作投入之中介效果。依據本研究結果與結論提出相關的建議。 

第二節、研究目的 

綜觀前述論點，本研究的研究目的如下所述： 

一、探討心理賦權、當責與工作投入對於工作滿意之影響效果。 

二、探討工作投入是否在心理賦權、當責與工作滿意之關係中有中介效果的產生。 

三、探討當責是否在心理賦權與工作投入之關係中有中介效果的產生。 
 

第二章 文獻探討 

第一節、工作滿意度 

工作滿意度(Job Satisfaction)這個概念最初是由Mayo(1927-1932)在霍桑實驗中所歸納所得到，研究中發現員工

在工作中的情緒、情感會極大的影響工作行為與工作效率，而這種隱祕的員工心理因素更是影響工作滿足及生產力

的主要來源。Hoppock(1935)指出工作滿意是指員工於心理與生理上對各種工作情境與環境因素的滿意感受程度。  

而滿意度(satisfaction)是心理對於外在的一種反應狀態，代表一個人所感覺愉快的程度(Kotler, 1997)，也是個

人對工作所產生之快樂或正面的情緒感受的整體評估(Locke, 1973)。Nyirenda & Mukwato(2016)將其詮釋為個人喜

愛工作或樂在工作其中的程度。工作者在工作中表現出的情緒反應與情感，可透過工作經驗累積，轉化為積極正向

的態度(Williams, 2005)，若工作者的工作滿意度較高時，則會對自己的工作會持正面積極的態度(Robbins, 1996)。 

而工作者對工作的認知程度和評價，會包含對於面對各種層面的感受，且工作者會以感覺到的滿意程度當作

評價本身從事工作的重要因素(Buitendach & Witte, 2005)。Cribbin(1972)提到工作滿意度是對工作環境的感覺，工作

環境包括工作本身、工作團體、主管、組織、生活等，同時指個人健康、安全、關係、自尊、成長等需求，並從工

作經驗裡所獲得需求滿足的程度(Dessler, 1976)。Locke(1973)將工作滿意度視為工作事件與行為者互動的結果。工

作事件為工作本身(如成就感、工作價值觀)、工作報酬(如薪酬、晉升、主管表揚及讚賞)及工作環境(如社會環境、

壓力、組織文化及人際關係)，而行為者的部分則有行為者本身、組織內部與外部的其他相關者。 

工作滿意度是工作者對其工作及相關因素產生的情感反應或感覺，這種情感反應或滿足程度的高低來自於個

人在工作環境中，與其預期應得的報酬和實際獲得報酬之間的差距而定(Smith, Kendall & Hulin, 1969)，若一個人期

望與實得的報酬之間差距愈小，其工作滿意的程度愈大(Porter & Lawler, 1968)。故工作滿意度可代表個人期望與實

際獲得獎酬相符的程度(Davis & Newstrom, 1989)。Vroom(1964)將工作滿意度著重於工作者在職場的角色方面，也

是對目前職位的滿意狀態，如對工作持正向態度，則表示工作滿意程度較高。 

工作滿意度是個人在工作中獲得生活上、工作中及社會需求的滿足，也是決定員工是否會持續該工作的重要

指標(Deci et al., 2017)。這種滿足感為工作者對於他們的工作所維持的態度，而此態度是源自於他們對於工作的知

覺而來(O’Reilly, 1991)，會與工作者在工作上的成就及工作產量和個人幸福感直接相關(Kaliski, 2007)。Aziri(2011)

指出若工作滿意度低落，就有可能對組織缺乏忠誠度、增加離職率或導致意外事故的發生。 

在國內文獻方面，張春興(1989)認為工作滿意度是工作者對其所任工作感到滿意的程度，也是個人對於所從事

工作本身或相關工作層面所持有的情感反應(洪俊逸，2008)。這種反應源自個人對於工作成果的渴望和結果實際達

成程度(秦夢群，2005)。同時也會因工作者對目前積極參與工作的程度會直接影響到對工作整體的反應和評價(郝德

天，2014)。在工作中產生的反應、情緒與價值判斷，會受個人心理因素及外在環境因素交互作用影響(張躍騰，2012)。 
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工作滿意度也是個人對於所從事的工作以及其產生的成果，所持有的主觀感受和價值判斷(陳中雲，2001)。洪

國哲(2008)認為這種主觀感受和價值判斷會由於個人文化背景及個人對於工作的期望與而有所差異，進而對工作滿

意度產生影響。 

基於上述文獻，本研究將參考Robbins(1993)之定義，將工作滿意度定義為工作者對其工作所抱持的態度，滿

意程度愈高，顯示對工作愈秉持著正面態度。同時此態度也代表工作者對工作積極的程度，如果工作者的工作滿意

度較高時，代表工作者對自己的工作持正面積極的態度 (Robbins, 1996)。本研究認為實體零售通路第一線的銷售人

員經常處於面對不同類型的客人變動環境下，且需身負品牌形象的傳達及業績目標的達成，每日工作下來生理及心

理是會承受許多壓力的，所以對於面對工作上的態度及工作認知將會影響在工作的表現以及自身對工作滿意度。  

第二節、工作投入 

工作投入(Job involvement)源自Allport(1947)所提的自我投入(ego-involvement)，其認為在工作情境中尋求自我

及他人的尊嚴與尊重，是投入於所參與工作的心理現象。Lodahl & Kejner(1965)認為工作投入是一種多層構面的工

作態度組合而成，定義為個體在心理上對工作認同的程度或個體對工作的重要程度認知，其會受到個人尊嚴與工作

績效的影響，同時視工作投入為個人的價值觀，不會輕易受到工作環境的影響。Bass(1965)提出有別於Lodahl的論

點，認為工作投入會受到工作情境影響，其中包含在工作上有參與決策的機會、對工作的付出可能對組織有重大貢

獻、個人過去在工作上的正向經驗、個人於工作獲得的成就感、擁有工作進度自主權及在工作中有自我決策的機會。 

Saleh & Hosek(1976)認為工作投入是主觀的個人自我印象，會受個人特質影響，也是個人在工作以外的環境與

個人特殊社會化的結果(Blood & Hulin, 1967)，當個人認同並關注自己的工作，在工作時就會將其視為生活的中心

(Blau & Boal, 1987)，這種重要程度的認知在工作中的自發參與，可使個人的尊嚴和自主得到滿足，也就是員工先意

識到該工作具有價值，才會產生工作投入(Saleh & Hosek, 1976)。工作投入是個體心理上對目前工作的認知與認同

狀態，同時也依賴工作以來滿足個人內在動機或外在的需求 (Kanungo, 1982)。Patchen(1970)指出若工作可以滿足工

作者自尊需求、歸屬感及成就需求時，工作者就會有高度工作投入 (Mowday, Poter & Steers, 1982)。 

Kahn(1990)認為工作投入是指一個人是否願意對工作有所付出的一種工作態度，包含關注(認知的效用、願意

花費大量的時間思考角色)和專注(熱烈的專注於自己的角色)，同時也是代表個人全心全意對待、承諾及關心自己目

前工作的程度(Paullay, Alliger & Stone-Romero, 1994)的概念相似。 

工作投入是動態的，取決於工作者在工作時如何控制和展現自我，即使在認知到工作已經滿足了自己的需求

時，若當工作投入較高，會更加認同自己的工作，更能對工作產生認同感(Maslach, 2008)。這個認同感並非短暫的

為了某種目的所產生的感情狀態，而是一種能夠持續且有滲透力的情感認知狀態(Demerouti et al., 2008)。故工作投

入是個人心理上對工作認同的程度，同時會與工作績效有所連結(Robbins, 2001)。 

在國內文獻方面，陳淑嬌(1989)提出工作投入是指工作在工作者生活中所佔的地位，工作表現影響其自尊程度

以及積極參組織活動等之主觀感受。在樂於專注工作並主動參與組織活動，由工作表現中得到肯定與認同，進而產

生一種滿足心理狀態(林宗賢，2008)，並能在工作中獲得自我價值與尊嚴(鄭惠琴，2008)。且工作投入是一種激勵，

當需求滿足時即產生投入心理狀態(陳雅純等人，2011)。李新民、鄭博真(2014)指出工作投入是會認同工作價值、對

工作投入情感的承諾並且認真參與工作，希望從工作中獲得成就感並滿足生理及心理需求(游焜智，2017)。 

劉仲矩、羅奐妤(2017)指出工作投入與員工對工作投注的心力有關，郭騰淵(1991)也指出若員工對工作評價是

表現出高度投入、主動參與、責任感，則會有主動、喜歡及力求表現等工作行為，也是本身對工作的認同，並專注

投入與準備其工作相關之情形，從中獲取樂趣，存在長遠持久性(吳茹燕，2020)。這種在工作中融入其工作角色的

心理現象，情感上經過對組織而產生交集，員工更加願意付出工作熱忱(陳怡秀，2006)。故可定義為自發專注且樂

於工作，隨著工作產生的價值產生認同感與自我滿足感，並且從工作表現中獲得肯定與高度評價，而提升工作效能

的工作態度(王博瀚、黃光甫，2020)。 

Smith & Brannick(1990)研究中顯示工作投入會直接或間接影響工作滿意度。在能夠滿足個人需求時，員工會

受到激勵，工作投入的程度和工作滿意度則呈現正向關係(Rabinowitz & Hall, 1977)，Gormley(2003)的研究同樣證實

工作投入與工作滿意度兩者間為顯著正向關係，此觀點在呂理忠(2020)和賴志豪(2022)的研究中也獲得證實。 
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本研究參考Kahn(1990)工作投入的定義為工作者是否願意對工作有所付出的一種工作態度，包含關注(認知的

效用、願意花費大量的時間思考角色)和專注(熱烈的專注於自己的角色)。本研究認為實體零售通路第一線的銷售人

員在長時間無外力監督影響之下是否願意自發性對工作有所付出並從中獲得實質的業績及滿足個人、組織需求，其

重點在主動與自發性行為的影響，而工作投入愈高者，因投入較多的心力及專注力於工作當中，其工作滿意的程度

就愈高(李佳穎，2014)。基於以上所述，本研究提出以下假設： 

H1: 工作投入對工作滿意度具有正向影響 

第三節、心理賦權 

在談到心理賦權(Psychological Empowerment)前，需先了解賦權(Empowerment)，賦權的概念最早起源於美國

1960年代社會行動的意識型態的社區心理學概念，將賦權定義為針對權力不足所造成社會問題的解決之道

(Rappaport, 1981)，賦權主要的探討可分為兩個層面，分別是管理層面的賦權及心理認知上的心理賦權。 

管理層面上的賦權，是決策權力由組織高層流向組織基層的過程(Mintzberg, 1979)，由權力的掌握者將部分權

力轉移至缺乏權力的一方(Menon, 2001)，包括高層的授權、提高組織成員對資訊與資源的接觸機會，是屬於一種由

上而下，即主管授予部屬權力的行為(Blau & Alba, 1982)。Conger & Kanungo(1988)認為心理賦權是以心理觀點為看

待賦權的基礎，定義為是一種心理歷程，重點環繞著員工的自我效能上，同時認為心理賦權與環境中的因素相關，

是自我效能的增強及行為上的改變。McClelland(1975)指出透過提升部屬的自我效能，能夠增強其執行工作的動機，

也就是說員工對於所擁有的能力及被賦予的權力產生滿足，就能增加自我效能進而轉化成行動(Neilsen, 1986)。 

心理賦權不僅要授予權力，還要協助發展員工自主管理、運用權力的能力(Barner, 1994)。Robbin, Crino, & 

Fredendall(2002)認為心理賦權是一種持續性的對話、傾聽、反思與行動的過程，需要領導者和成員間的共同參與，

旨在促進資源共享和共同參與自我決策的權力和機會，故Neilsen(1986)指出除了權力下放外，還須考慮到員工的自

我價值感受。當員工感覺到自己被賦予的權力越大，通常會提高員工在工作時的能力，並增加自信心，進而促進其

思考和解決問題的能力(Bowen & Lawler, 1992)。Thomas & Tymon(1994)也提出若組織成員越能感受到自主權，則表

示越感受到被賦權，意指心理賦權為依據員工心理知覺的授權程度，若自主性越高，則會越能感受到授權。 

Biron & Bamberger(2011)認為心理賦權是領導方式的一種，當員工相信工作對自己有意義且有能力完成，並擁

有工作自主決定的權力和影響性時，能對其幸福感有所以影響。心理賦權是一種提升自我效能感受的激勵過程，藉

由心理賦權的體驗，讓組織成員能夠在完成任務中增加其成就感(Conger & Kanungo, 1988)。Spreitzer(1995)認為心

理賦權為一個人對於個人工作角色認知及賦權程度的主觀感受所形成的內在動機經驗，能夠通過個人對任務的認

知，使其能夠更有效率的且完成任務並著重於個人心理層面之知覺，根據工作角色反映出四種構面，分別是工作意

義(依個人理念和標準來判斷工作目標或目的價值)、能力(自我效能)、自我決定(自我決策)、影響(個人能夠影響組

織的程度)。 

在國內文獻方面，張文隆(2011)提出，賦權包含兩個意義，一為為由上對下的權力給予，其二則是自我發揚權

力。而由上而下的合法權力授予，培養被賦權者的能力亦為有效賦權的重要觀點，給予權力和被賦予權力的雙方相

互影響著賦權的成敗(陳馥，2014)。吳正成(1999)將心理賦權的權力運作過程是領導者將權力授予被領導者，同時

賦予被領導者適當的責任和義務，使得被領導者能夠更為專業的歷程。 

心理賦權有助於工作投入之增加，如陳奕豪(2022)研究中發現，心理賦權在願景領導與工作投入間中介程度會

因單位主官想法與做法產生差異，工作投入程度受內在激勵因素驅動，亦可能受外部強制力影響產生變化。徐逢儀

(2013)的研究中指出，部屬心理賦權感受程度的高低，會影響到其在工作投入上的程度，心理賦權對工作投入具有

顯著正向的影響，感知心理賦權程度較高的個體，在工作投入的程度會比較高。 

基於上述文獻，本研究對於心理賦權之定義將採用Spreitzer(1995)所提出的說法，認為心理賦權為一個人對於

個人工作角色認知及賦權程度的主觀感受所形成的內在動機經驗，能夠通過個人對任務的認知，使其能夠更有效率

的完成任務並著重於個人心理層面之知覺，並根據工作角色反映出四種構面，分別是工作意義、能力、自我決定、

影響。在實體零售通路的銷售人員心中對於銷售人員角色的自我認知及對公司賦予銷售人員任務的認知，這種動機

會影響到其行為，而公司在給予充分知識、應對話術與技巧等工作所需的專業知識後會進行驗收，驗收成功後給予
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口頭激勵強化銷售人員信心，並會賦予銷售人員的在現場銷售權力，讓現場的銷售任務可以順利進行。而累積越久

銷售經驗的銷售人員，對銷售工作的熟練度與信心也相對較高，面對問題具有充分的解決能力與判斷力，也會有建

議性的與主管反映現場的狀況處理，主管針對建議評估合理也會採用並鼓勵現場銷售人員，讓銷售人員覺得是被公

司所重視，因此也會增加工作投入的程度，進而增加工作滿意度。基於以上所述，本研究提出以下假設： 

H2: 心理賦權對工作投入具有正向影響 

H3: 心理賦權透過工作投入影響工作滿意度 

第四節、當責 

當責(Accountability)這個詞係源於1990年代，過去學者主要從社會心理學角度進行研究，認為個體會從心理層

面意識到自己必須為所做的工作結果來負責任(Hackman & Oldham, 1975)。Frink & Klimoski(1998)認為當責是社會

系統整合在一起的黏合劑，如果個人不能面對他們自己的行為，將沒有共同的期望及基礎社會秩序。因此，若沒有

當責，將不可能維持的任何形式的社會系統。同時適用於組織中的任何層級，並成為每個組織組成的關鍵，其意義

也從事後被動的追究責任，轉化為事前積極主動的承擔(Connors & Smith, 2011)。 

社會心理學者Tetlock(1992)將當責理解為個體層次的一種透過主觀所經驗到的現象，意即不同個體因主觀詮

釋狀況可能對當責與否有不同的判斷，故當被要求為他人的信念、感覺和行為評價時，將反映其內隱或外顯的期望。

而這樣的當責機制以多種形式在社會中存在，並被視為影響個人行為和決策的基本選項。 

當責是一種內在的自我調節，而非只是回應外在的期待(Schlenker & Weigold, 1989)，依據個人知覺的評估決

定或行為是以擁有潛在獎勵或懲罰權力的對象的期待，調整自己對外的信念、感受與行為認知的潛在過程(Frink & 

Klimoski, 1998)。當責是一種隱含的或明確的期望，預期個人的決定或行為將受到一些顯著觀眾(主管、包括自己)的

評估，並且相信基於這些評估而有可能受到獎勵或制裁的信念(Hall, et al., 2006)。最終，這種回應最終將推動當責

成為一種遵守組織規範和規則的機制(Ferris, et al., 1995)。Tetlock(1983)也提到在個體被監視時，會藉由透過審視環

境對行為的規範、暗示和期待並嘗試去保護個體自我形象和最大化經濟效益。 

Hall, et al.(2003)也提出「主管賦予你責任」與「個人察覺到的責任」能對組織造成不同的效益。Frink & 

Klimoski(1998)認為，透由當責個體能展現自我負責行為並遵守社會規範，並將當責在組織中區分為: 

1.正式當責: 指組織內客觀系統，用於監控並確保員工行為符合組織規則，如績效評量系統、財務報告程序等。 

2.非正式當責:組織內主觀系統，不是一個正式的過程，如對組織忠誠的情感。 

Wallace, et al.(2011)指出，當責是從組織的正式規範層面為啟動。而Hall et al.(2003)認為非正式工作場所規範

有可能對正式的當責制要求產生重大影響解釋和實施。非正式的當責機制的核心在於領導者的評價，這些評價會影

響利益相關者對領導者的信任程度，若個人的當責表現能夠建立高度的信任感，會激發他人的當責表現，進而促進

團隊當責影響整個組織。 

在國內文獻方面，許惠姍(2012)則提出當責不是一種具體的狀態，而是一個概念，無法被具象化，只能透過個

人的自發體驗來實踐。袁梅玲(2018)認為當責是一種認知感覺，其表現同時會受個人期望、決策的影響，來決定當

責表現的強度。張文隆(2011)認為當責是指能對自身行為與結果負責，當被賦予任務時，能夠給予承諾並且付諸行

動，更進一步願意為成敗負起所有責任，並交出成果。當責未必需涉及正式制度的獎懲，而可能只是個人在受到團

體或社會常規影響下的反應(宋盈瑩，2021)。而陳淑娟(2013)指出組織能夠落實當責文化，那麼這通常代表著該組

織在執行力和效能上能夠有所提升。同時，員工的責任感、榮譽感、凝聚力和團隊士氣也有望得到提高。 

宋盈瑩(2021)的研究中，指出高勤勉盡責性者具有高度個人當責時，由於對工作內在的動力感到不斷的驅使，

加上認真負責的特質，願意親自參與各種工作任務，勢必會在工作中耗費較多心力。Hall et al.(2006)認為在完全沒

有壓力源的狀況下，人們可能會沒有表現的動力，適當的當責可以激發人們產生正向的結果。范碩晏(2012)發現，

正職員工若能夠感受到當責，則可提升工作中的敬業貢獻度，進而帶來良好的績效表現。 

基於上述文獻發現，當責與內在的自我認知及要求及回應行為的反應過程息息相關，對於當責之定義，本研

究將以Hackman & Oldham(1975)提出的個體會從心理層面意識到自己必須為所做的工作結果來負責任。第一線的銷

售人員在具備當責觀念並加以執行時，面對公司所交付的銷售任務時，會認為應該要對自己所承接的任務最終結果
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負起責任，也會為了要完成任務，主動對公司要求的事多付出心力，同時搭配組織提供的資源將進而影響到工作投

入的狀態，完成組織共同的任務，因此，進而增加工作滿意度。基於以上所述，本研究提出以下假設： 

H4: 當責對工作投入具有正向影響 

H5: 當責透過工作投入影響工作滿意度 

當責是果，賦權是因，要使當責內化為組織文化，必須經過持續的實踐和強化，才能夠真正地產生改變(何飛

鵬，2010)。心理賦權不僅強調個人決策及控制能力，亦包含設計、執行、控制設定目標的參與過程，是一種持續性

對話及自我決策的權力(林冠伶，2020)。工作自主性愈高，愈容易產生當責行為(Hall et al., 2006)，在員工有了做決

策的權柄之後，就應該為成果負起當責，故員工在心理狀態層面是否接受了責任和賦權，取決於他們對任務所代表

的意義、決策的衝擊以及自身能力和自主決策的程度的看法，而自我決策與行動，也指向了當責的責任感(張文隆，

2010)，進而影響工作投入。基於以上所述，本研究提出以下假設： 

H6: 心理賦權對當責具有正向影響 

H7: 心理賦權透過當責影響工作投入 

第三章 研究方法 

第一節、研究架構 

本研究主要在分析影響心理賦權、當責及工作投入對工作滿意度之正向影響，以工作投入為中介，並進一步

來探討心理賦權及當責透過工作投入對工作滿意度具中介效果，以及當責透過工作投入對工作滿意度具中介效果。 

各個構念間之關係，如下列研究架構(圖3-1)所示： 
 

 

圖3-1研究架構圖 

第二節、研究變項操作型定義與衡量方式 

為達成本研究目的，參考過去相關文獻與研究，針對以下各研究變數提出操作性定義，並解釋說明衡量方式。 

一、工作滿意度 

(一)操作型定義： 

本研究參考Robbins(1993)之定義，認為工作滿意度為工作者對其工作所抱持的態度。 

(二)衡量方式： 

本研究參考張慧君(2021)、Schriesheim & Tsui(1980)的工作滿意度量表之衡量題項，共計6題，如表3-1所示： 

表3-1 工作滿意度之衡量題項 

衡量構念 衡量題項 

工作滿意度 

1.我對直屬長官的指導感到滿意。 

2.我對工作中同儕相處關係感到滿意。 

3.我對目前的工作薪資制度感到滿意。 

4.我對組織中的升遷機會感到滿意。 

5.我考慮工作中各面向，對目前工作感到滿意。 

6.我對目前工作整體來說感到滿意。 

二、工作投入 

(一)操作型定義： 

工作投入為一個人是否願意對工作有所付出的一種工作態度，包含關注和專注程度(Kahn，1990)。 

(二)衡量方式： 

本研究參考劉仲矩、羅奐妤(2017)、賴志豪(2022)的工作投入之量表，共計5題，其衡量題項如表3-2所示： 
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表3-2 工作投入之衡量題項 

衡量構念 衡量題項 

工作投入 

1.不管有沒有加班費我都會將今日的工作完成。 

2.即使沒有經濟壓力情況下，我還是會繼續工作。 

3.我從事工作相關事務沒成功時，我會找其他方式再接再厲。 

4.我是上班全心工作，下班盡情放鬆的人。 

5.我喜歡工作帶來的成就感。 

三、心理賦權 

(一)操作型定義： 

本研究參考Spreitzer(1995)之定義，認為心理賦權是一個人對於個人工作角色認知及賦權程度的主觀感受所形

成的內在動機經驗，能夠通過個人對任務的認知，使其能夠更有效率的完成任務並著重於個人心理層面之知覺，並

根據工作角色反映出四種構面，分別是工作意義、能力、自我決定、影響。 

(二)衡量方式： 

本研究參考楊安迪(2010)、Spreitzer(1995)的心理賦權量表，區分四個子構面進行衡量，分別為工作意義、能

力、自我決定、影響來進行測量，每個子構面題項各為3題，共計12題，其衡量題項如表3-3所示： 

表3-3 心理賦權之衡量題項 

衡量構念 衡量題項 

工作意義 

1.對我而言，我所做的工作非常重要。 

2.對我而言，我工作上所做的各種活動是有意義的。 

3.對我而言，我所做的工作非常有意義。 

能力 

4.我有自信且有能力去執行所負責的工作。 

5.我已具備工作所需的各項主要技能。 

6.我對自己完成工作上的各項活動非常有信心。 

自我決定 

7.對於我的工作，我可以自己決定該如何執行。 

8.我擁有獨立和自由去思考如何執行我工作的機會。 

9.我有相當大的自主權決定該如何執行我的工作。 

影響力 

10.我對部門內所發生的事情，具有相當的影響力。 

11.我很能掌握在部門內發生的事情。 

12.我對部門內所發生的事情，具有相當的控制力。 

四、當責 

(一)操作型定義： 

本研究參考Hackman & Oldham(1975)之定義，認為當責是個體會從心理層面意識到自己必須為所做的工作結

果來負責任。 

(二)衡量方式： 

本研究參考范碩晏(2012)、Hall等人(2003)所發展的當責量表，共計8題，設計衡量題項如表3-4所示: 

表3-4 當責之衡量題項 

衡量構念 衡量題項 

當責 

1.我必須為自己在工作上的作為全權負責。 

2.我經常須要說明我在工作中的作為。 

3.管理高層要我對自己的決定負起全責。 

4.如果工作並不如預期進行，管理高層會質詢我。 

5.我所屬工作團隊的成敗，有很大部份是落在我的肩上。 

6.我的成功或失敗，會影響同事的工作。 

7.從大局來看，我在工作中付出的努力很重要。 

8.同事、下屬與老闆都會仔細的查看我在工作上的努力程度。 
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第三節、問卷設計 

本研究問卷設計分成三部份來探討:第一部份研究對象說明，為實體零售通路的銷售人員(正職、兼職均可)者

填答。第二部份為四個構念之衡量(心理賦權、當責、工作投入及工作滿意度)，此部分使用7點量表來量測各構念計

分，分別是非常不同意、不同意、有點不同意、普通、有點同意、同意、非常同意。第三部份為人口統計變數。 

第四節、研究方法 

一、研究範圍與對象 

本研究的研究對象為實體零售通路的銷售人員(正職、兼職均可)，問卷發放方式以網路問卷、紙本問卷同步進

行，在分發問卷之前，將先徵詢其填寫問卷之意願，針對有意願填答者者，發放問卷供其填答。 

二、問卷前測 

本研究所使用問卷題項均以係整理自先前學者之量表而成，在文字上約略修改來符合研究之需求。同時為消

除因語意理解差異，所造成受訪者因誤解而產生誤答的狀況，因此本研究採行問卷前測的方式，於問卷正式發放前，

發放5份前測問卷作為檢測問卷內容，且依前測者之實際意見回覆來進行語意訂正，以此來提高問卷產出之效度。 

三、抽樣方法及樣本數 

本研究問卷發放係採用便利抽樣方式，主要以網路問卷、紙本問卷發放給實體零售通路的銷售人員。在樣本

數量上，據吳萬益(2005)所提出樣本數至少須為題項個數的5倍以上，問項與受測者之比例為1：5為最佳，且總樣本

數不得少於100個的前提下，本研究問卷項目為31項(不含含人口統計變數)，因此，有效問卷回收須達155份以上。 

 

第四章 研究分析與結果 

第一節、敘述性統計分析 

以描述性統計中的百分比次數分配來顯示本研究樣本的基本背景資料的分佈結果，作為後續研究者在背景變

項上的參考。本研究樣本均以實體零售通路銷售人員為研究對象，共回收169份有效問卷，其中以網路問卷方式回

收份數122份，紙本問卷方式回收47份。在169份有效問卷中，根據研究的抽樣結果，所得到的樣本結果如表4-1: 

表4-1 基本資料分析表 

統計變數 項目 人數 百分比 統計變數 項目 人數 百分比 

性別 
男 51 30.2% 實體零售通路 

銷售人員僱用型態 

正職 123 72.8% 

女 118 69.8% 兼職 46 27.2% 

年齡 

20歲(含)以下 0 0.0% 

實體零售通路 

銷售人員 

現職服務年資 

1年(含)以下 8 4.7% 

21～30歲 44 26.0% 1-3(含)年 35 20.7% 

31～40歲 69 40.8% 4-5(含)年 47 27.8% 

41～50歲 29 17.2% 6-9(含)年 29 17.2% 

51~60歲 25 14.8% 10-20(含)年 42 24.9% 

61歲以上 2 1.2% 21年以上 8 4.7% 

教育程度 

高中/職(含)以下 38 22.5% 

總工作年資 

1年(含)以下 0 0.0% 

專科/大學 113 66.9% 1-3(含)年 12 7.1% 

研究所(含)以上 18 10.7% 4-5(含)年 18 10.7% 

每月薪資所得 

10,000元(含)以下 11 6.5% 6-9(含)年 32 18.9% 

10,001～20,000元 14 8.3% 10-20(含)年 77 45.6% 

20,001～30,000元 44 26.0% 21年以上 30 17.8% 

30,001～40,000元 58 34.3%  

40,001元以上 42 24.9% 

第二節、信度分析 

信度分析部分，本研究將依學者Cuieford(1965)所提出Cronbach’s α係數小於0.35時，表示為低信度需刪除;

介於0.35~0.7為中信度；而大於0.7以上則為高信度。本問卷題項共計有31題，得到其信度分析結果如表4-2~4-5所示。 

本研究利用SPSS進行信度檢測，其中「工作滿意度」的Cronbach's α值為0.913；「工作投入」的Cronbach's α
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值為0.796，「心理賦權」的Cronbach's α值為0.926，「當責」的Cronbach's α值為0.884，各變數Cronbach's α值皆

大於0.7以上，且各題項的「修正項目總相關」均皆大於0.5，全部符合高信度標準且具備良好之內部一致性。為求

問卷嚴謹，將標準定為小於0.5之題目即予以刪除，其中衡量構念之工作投入部分，有一題因修正項目總相關小於

0.5，故刪除10.我是上班全心工作，下班盡情放鬆的人。 

表4-2 工作滿意度之信度分析表 

題項 修正項目總相關 項目刪除時Cronbach's α值 平均數 

1.我對直屬長官的指導感到滿意。 0.721 0.903 5.36 

2.我對工作中同事相處關係感到滿意。 0.663 0.911 5.75 

3.我對目前的工作薪資制度感到滿意。 0.739 0.901 5.01 

4.我對組織中的升遷機會感到滿意。 0.744 0.901 4.66 

5.我考慮工作中各面向，對目前工作感到滿意。 0.856 0.885 5.21 

6.我對目前工作整體來說感到滿意。 0.858 0.885 5.31 

工作滿意度之Cronbach’s α值＝0.913 
 

表4-3 工作投入之信度分析表 

題項 修正項目總相關 項目刪除時Cronbach's α值 平均數 

7.不管有沒有加班費，我都會將今日的工作完成。 0.560 0.778 5.54 

8.即使沒有經濟壓力情況下，我還是會繼續工作。 0.671 0.716 5.56 

9.我從事工作相關事務沒成功時，我會找其他方式再接

再厲。 
0.736 0.690 5.63 

11. 我喜歡工作帶來的成就感。 0.535 0.786 6.30 

工作投入之Cronbach’s α值＝0.796 
 

表4-4 心理賦權之信度分析表 

題項 修正項目總相關 項目刪除時Cronbach's α值 平均數 

12.對我而言，我所做的工作非常重要。 0.730 0.918 5.55 

13.對我而言，我工作上所做的各種活動是有意義的。 0.665 0.921 5.46 

14.對我而言，我所做的工作非常有意義。 0.660 0.921 5.44 

15.我有自信且有能力去執行所負責的工作。 0.713 0.919 5.82 

16.我已具備工作所需的各項主要技能。 0.702 0.919 5.60 

17.我對自己完成工作上的各項活動非常有信心。 0.762 0.917 5.66 

18.對於我的工作，我可以自己決定該如何執行。 0.726 0.918 5.64 

19.我擁有獨立和自由去思考如何執行我工作的機會。 0.793 0.916 5.75 

20.我有相當大的自主權決定該如何執行我的工作。 0.731 0.918 5.30 

21.我對部門內所發生的事情，具有相當的影響力。 0.636 0.923 4.68 

22.我很能掌握在部門內發生的事情。 0.631 0.922 4.73 

23.我對部門內所發生的事情，具有相當的控制力。 0.599 0.925 4.56 

心理賦權之Cronbach’s α值＝0.926 
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表4-5 當責之信度分析表 

題項 修正項目總相關 項目刪除時Cronbach's α值 平均數 

24.我必須為自己在工作上的作為全權負責。 0.541 0.880 5.64 

25.我經常須要說明我在工作中的作為。 0.651 0.870 5.16 

26.管理高層要我對自己的決定負起全責。 0.746 0.860 5.15 

27.如果工作並不如預期進行，管理高層會質詢我。 0.746 0.860 5.31 

28.我所屬工作團隊的成敗，有很大部份是落在我

的肩上。 
0.732 0.861 4.68 

29.我的成功或失敗，會影響同事的工作。 0.587 0.877 4.99 

30.從大局來看，我在工作中付出的努力很重要。 0.614 0.874 5.85 

31.同事、下屬與老闆都會仔細的查看我在工作上

的努力程度。 
0.610 0.874 5.46 

當責之Cronbach’s α值＝0.884 

通過使用平均數和標準差進行分析，進一步探索心理賦權、當責、工作投入及工作滿意度的四個變數的整體

表現，分析結果如表4-6所示： 

表4-6 各研究變數之平均數與標準差 

變數名稱 平均數 標準差 

工作滿意度 5.218 1.076 

工作投入 5.757 1.066 

心理賦權 5.349 0.873 

當責 5.281 0.987 

平均數反映變數的中心傾向，而標準差則反映變數的變異程度，從表4-6各研究變數之平均數與標準差中，通

過研究變數的平均數和標準差，可以推斷受測者對各構念整體的感受偏向正向或負向，並且評估各個變數之間的差

異程度。本研究採七點尺度量表作為計分標準，量表中間值為四分。本研究的心理賦權、當責、工作投入及工作滿

意度這些主要變數之平均數都大於四分，顯示對於各變數的認知部分，受測者對研究變數整體有較為正向的感受。 

第三節、各變數間之相關係數分析 

本節主要目的在於驗證此四個變數間彼此的關聯情形，自變數包括心理賦權與當責，依變數為工作滿意度，

中介是工作投入，並使用SPSS Pearson相關分析法檢定兩變項間的關係強度，結果如下表4-7所示，在研究中證實各

變數相關係數均達到顯著水準，同時呈現正向相關性。 

表4-7 各研究變項之相關係數分析表 

變數名稱 工作滿意度 工作投入 心理賦權 當責 

(1)工作滿意度 1    

(2)工作投入 0.510** 1   

(3)心理賦權 0.697** 0.661** 1  

(4)當責 0.525** 0.514** 0.573** 1 

註：*為p<0.05；**為p<0.01 

第四節、差異性分析 

一、 不同性別對各變數之差異性分析 

採用獨立樣本t檢定方法，經本研究檢測結果，性別不同對工作滿意度、心理賦權及當責三項變數無顯著差異

(p＞0.05)，此部分不列表。但在工作投入變數則有顯著差異(p＜0.05)，而女性受測者比男性受測者對工作投入有較

高的評價。 
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表4-8 性別對工作投入變數之差異分析表 

項目 
男性 女性 

t值 
平均值 標準差 平均值 標準差 

工作投入 5.392 0.9237 5.915 1.088 -2.998* 

註: *表示p＜0.05；**為p＜0.01；***為p＜0.001 

二、 不同年齡對各變數之差異性分析 

採用ANOVA檢定，經本研究檢測結果發現不同年齡在心理賦權、當責、工作投入及工作滿意度四項研究變數

上皆無達顯著差異(p＞0.05)，因此不列表。 

三、 不同教育程度對各變數之差異性分析 

採用ANOVA檢定，經本研究檢測結果指出不同教育程度對工在心理賦權、當責、工作投入及工作滿意度等四

項研究變數皆無顯著差異(p＞0.05)，因此不列表。 

四、 不同每月薪資所得對各變數之差異性分析 

採用ANOVA檢定，經本研究檢測結果顯示不同每月薪資所得僅對於心理賦權達顯著差異(p＜0.05)，如下表4-

9，以Scheffe法進行事後比較分析可以發現，兩兩群組間並不存在顯著差異。 

表4-9 每月薪資所得對各變數之差異分析表 

變數 
平均數 

F值 Scheffe 
(1) (2) (3) (4) (5) 

心理賦權 4.841 5.262 5.080 5.464 5.635 3.601 - 

註1：*表p＜0.05；**為p＜0.01；***為p＜0.001  

註2：(1) 10,000元(含)以下、(2) 10,001～20,000元、(3) 20,001～30,000元、(4) 30,001～40,000元、(5) 40,001元以上。 

五、 不同實體零售通路銷售人員僱用型態對各變數之差異性分析 

採用獨立樣本t檢定方法，經本研究檢測結果顯示實體零售通路銷售人員僱用型態不同對心理賦權、當責、工

作投入及工作滿意度等四項變數無顯著差異(p＞0.05)，因此不列表。 

六、 不同實體零售通路銷售現職服務年資對各變數之差異性分析 

採用ANOVA檢定，經本研究檢測結果顯示不同實體零售通路銷售現職服務年資僅對於心理賦權達顯著差異(p

＜0.05)，如下表4-10，以Scheffe法進行事後比較分析可以發現，兩兩群組間並不存在顯著差異。 

表4-10 不同實體零售通路銷售現職服務年資對各變數之差異分析表 

變數 
平均數 

F值 Scheffe 
(1) (2) (3) (4) (5) (6) 

心理賦權 4.938 4.910 5.463 5.578 5.409 5.875 3.557 - 

註1：*表p＜0.05；**為p＜0.01；***為p＜0.001  

註2：(1)1年(含)以下、(2)1-3(含)年、(3)4-5(含)年、(4)6-9(含)年、(5)10-20(含)年、(6)21年以上。 

七、 不同總工作年資對各變數之差異性分析 

採用ANOVA檢定，經本研究檢測結果顯示不同總工作年資對心理賦權、當責、工作投入及工作滿意度等四項

研究變數皆無顯著差異(p＞0.05)，因此不列表。 

第五節、中介及主效果之驗證 

本研究選擇使用SPSS PROCESS統計軟體(Hayes, 2013)驗證本研究之假設，同時採用Model 4，並設定Bootstrap 

Samples等於5000次來進行檢驗，來了解各自變項對於依變項之影響性。 

根據圖4-1所呈現的結果，工作投入對工作滿意度無顯著影響(β= 0.09，p＞0.05)，由此可知，假設H1：工作

投入對工作滿意度具有正向影響是不成立的。心理賦權對工作投入呈顯著正向影響(β=0.81，p＜0.05)，假設H2：

心理賦權對工作投入具有正向影響是成立的，並透過中介效果檢定(0.07，BootLLCI=-0.09；BootULCI=0.23)，因信

350



賴區間包含0，表示不存在中介效果，因此假設H3：心理賦權透過工作投入影響工作滿意度是不成立的。更深入探

討發現，心理賦權對工作滿意度具有正向顯著影響(β=0.79，p＜0.05)。 

 

圖4-1 心理賦權透過工作投入對工作滿意度之影響 

根據圖4-2所呈現的結果，工作投入顯著正向影響工作滿意度(β=0.33，p＜0.05)，由此可知，假設H1：工作投

入對工作滿意度有正向影響是成立的。當責對工作投入呈顯著正向影響(β=0.55，p＜0.05)，故假設H4：當責對工

作投入具有正向影響是成立的，並透過中介效果檢定(0.18，BootLLCI=0.07；BootULCI=0.34) ，該信賴區間因未包

含到0，代表具中介效果，因此假設H5：當責透過工作投入影響工作滿意度是成立的。 

 

圖4-2 當責透過工作投入對工作滿意度之影響 

根據圖4-3所呈現的結果，當責顯著正向影響工作投入(β=0.22，p＜0.05)，由此可知，假設H4：當責對工作投

入有正向影響是成立的。心理賦權對當責呈顯著正向影響(β=0.65，p＜0.05)，故假設H6：心理賦權正向影響當責

是成立的，透過中介效果檢定(0.14，BootLLCI=0.03；BootULCI=0.30)，該信賴區間因未包含到0，代表具中介效果，

因此假設H7：心理賦權透過當責影響工作投入是成立的。 

 

圖4-3 心理賦權透過當責對工作投入之影響 

第六節、假設結果檢定 

本章節彙整本研究之各變數假設之驗證分析結果，如表4-11： 

表4-11 研究假設分析檢驗結果彙整表 

假設 研究假設內容 檢定結果 

H1 工作投入對工作滿意度具有正向影響 不成立 

H2 心理賦權對工作投入具有正向影響 成立 

H3 心理賦權透過工作投入影響工作滿意度 不成立 

H4 當責對工作投入具有正向影響 成立 

H5 當責透過工作投入影響工作滿意度 成立 

H6 心理賦權對當責具有正向影響 成立 

H7 心理賦權透過當責影響工作投入 成立 
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第五章 結論與建議 

第一節、研究結論 

一、基本資料對各變數間之差異分析 

1. 在性別方面發現，性別不同對工作滿意度、心理賦權及當責三項變數無顯著差異。但在工作投入變數則有顯著差

異，表示女性受測者比男性受測者對工作投入較高的評價。 

2. 不同年齡層在心理賦權、當責、工作投入與工作滿意度之研究變數中未呈現顯著性差異。 

3. 不同教育程度在心理賦權、當責、工作投入與工作滿意度之研究變數中未呈現顯著性差異。 

4. 不同每月薪資所得在心理賦權、當責、工作投入與工作滿意度之研究變數中僅對於心理賦權達顯著差異，以

Scheffe法進行事後比較分析可以發現，兩兩群組間並不存在顯著差異。 

5. 不同實體零售通路銷售人員僱用型態在心理賦權、當責、工作投入與工作滿意度研究變數中未呈現顯著性差異。 

6. 不同實體零售通路銷售現職服務年資在心理賦權、當責、工作投入與工作滿意度之研究變數中僅對於心理賦權

達顯著差異，以Scheffe法進行事後比較分析可以發現，兩兩群組間並不存在顯著差異。 

7. 不同總工作年資在心理賦權、當責、工作投入與工作滿意度之研究變數中未呈現顯著性差異。 

二、工作投入對工作滿意度具有正向影響 

本研究發現工作投入對工作滿意之影響性為不一定，在心理賦權部分，無法透過工作投入來影響工作滿意度，

但心理賦權可以直接影響工作滿意度。利用迴歸中的共線性診斷，發現VIF值皆小於3，因此判定自變數之間的共線

性並不嚴重。而在當責部分，結果可證實工作投入與工作滿意度二變數存有顯著正向關係。工作投入對工作滿意之

影響性為不一定，本研究認為可能是員工工作投入增加太多，產生負向感覺，導致工作滿意沒有增加所致。 

三、心理賦權對工作投入具有正向影響 

本研究發現心理賦權對工作投入呈現顯著水準，證實二變數之間有正向顯著影響，換言之實體零售通路第一

線銷售人員心理賦權感受程度越高，在工作投入的程度會比較高，分析結果與學者如徐逢儀(2013)研究結果吻合。 

四、心理賦權透過工作投入影響工作滿意度之間不具中介效果 

本研究發現心理賦權對工作投入呈現正向顯著水準，而工作投入對於工作滿意度則無顯著影響，經由檢定發

現工作投入在心理賦權與工作滿意度之間不具中介效果，然而進一步的分析顯示，心理賦權對工作滿意度具有正向

直接影響，此隱含著實體零售通路銷售人員的心理賦權感受程度越強，則無須經由工作投入，便可提升工作滿意度。 

五、當責對工作投入具有正向影響 

本研究發現當責對工作投入呈現顯著水準，證實二變數之間有正向顯著影響，換言之實體零售通路銷售人員

當責程度越高，在工作投入的程度會比較高，分析結果與學者如范碩晏(2012)研究結果吻合。 

六、當責透過工作投入影響工作滿意度之間具中介效果 

本研究發現當責對工作投入呈現正向顯著水準，工作投入對於工作滿意度影響亦達到顯著正相關，因此工作

投入在當責與工作滿意度中具有中介效果，即實體零售通路銷售人員的當責會透過工作投入而對工作滿意度產生影

響，為本研究之創見。 

七、心理賦權對當責具有正向影響 

本研究發現心理賦權對當責呈現顯著水準，證實二變數之間有正向顯著影響，換言之實體零售通路第一線銷

售人員心理賦權感受程度越高，當責的程度會比較高，分析結果與學者如張文隆(2010)研究結果吻合。 

八、心理賦權透過當責影響工作投入之間具中介效果 

本研究發現心理賦權對當責呈現正向顯著水準，當責對於工作投入影響亦達到顯著正相關，因此當責在心理

賦權與工作投入中具有中介效果，即實體零售通路銷售人員的心理賦權會透過當責而對工作投入產生影響，為本研

究之創見。 

第二節、研究理論貢獻與實務管理意涵 

一、研究理論貢獻 

會影響「工作滿意度」的前因變數在過去已被許多學者加以探討，例如:工作投入(呂理忠，2020)、工作績效
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(林鴻議，2021)、心理賦權(陳奕豪，2022)、心理契約(張慧君，2021)、當責(陳秀雲，2021)等。但未曾一起探討心

理賦權、當責及工作投入對於工作滿意度的影響性，此外未曾探討工作投入是否在心理賦權與當責之關係中能否產

生中介效果? 本研究證實，心理賦權無法透過工作投入影響工作滿意度，中介效果不存在，但可直接影響；當責可

以透過工作投入進而影響工作滿意度；心理賦權也可透過當責影響工作投入。 

二、管理實務之意涵與建議 

本研究以實體零售通路銷售人員為研究對象，其在企業組織與消費者之間建立起加深消費者對品牌的良好印

象的重要任務，並且從中與消費者進行良好互動及達成銷售目的。故實體零售通路銷售人員的工作滿意度越高在實

務上有助於提升工作績效及團隊士氣，亦即他們的工作滿意程度對企業整體營運有著舉足輕重的地位。 

研究發現一：經研究證實心理賦權對工作投入具有正向影響，另外，心理賦權無法透過工作投入影響工作滿

意度，中介效果不存在，但可直接影響。因此企業組織應設法提升實體零售通路銷售人員心理賦權的感受及認同，

進而提升工作滿意度。在強化員工心理賦權方面，建議企業組織的做法可往以下方向進行思考： 

1.提供實體零售通路銷售人員在現場工作上應有的資源和支援： 

實體零售通路銷售人員需要企業組織提供有足夠的資源和支援，才能夠應對工作上的挑戰和壓力，例如對產

品知識的深化、與客戶溝通的應對進退的強化…等相培訓，建立對品牌及產品的自信感，教導其學習及運用管理以

外的權力，同時使之具備運用權力的能力。 

2.提高實體零售通路銷售人員授權程度：  

實體零售通路銷售人員因屬於銷售端最基層的員工，故在授權程度上較有所限制，大部分在進行決策和採取

行動，需要依據企業組織或是直屬主管的要求來進行，以至於大多數人員無法在工作中有更大的自主性與掌控性。

這部分可以通過對員工進行有效授權的方式來實現，當員工感覺被賦予的權力愈大，有助於提升員工在工作上的自

信感，也能提高工作滿意度。 

3.企業組織應建立具支持、鼓勵功能的良性工作環境： 

實體零售通路銷售人員若能在一個具有支持、鼓勵功能的良性工作環境中工作，員工將有機會能夠發揮工作

上最大潛力。這部分可通過對員工在工作上提出的改善建議的採納與支持、激勵員工對企業組織展現出關心與重視

行為時，給予正向回饋和鼓勵員工參與決策和問題解決等方式來實現。 

4.企業組織應建立起團隊共好及相互合作文化： 

企業組織應與實體零售通路銷售人員建立可共享的價值觀與團隊合作的文化，可藉由採取團體業績形式強化

團隊間的團結共進、定期舉行相關會議和聚餐當中，由員工進行知識和經驗分享與傳承，幫助員工在工作中獲得成

就感、支持和協助。 

5.企業組織應提供及時反饋系統和開放溝通管道： 

及時反饋系統可幫助實體零售通路銷售人員了解自己的表現，並提供改進的機會。直屬主管在過程中可以提

供明確的反饋，針對員工作得好的部分給予積極的認可和鼓勵，同時在需要改進的項目能夠瞭解其困難點與應如何

對此進行協助。 

研究發現二：當責對工作投入具有正向影響，此外，當責可以透過工作投入影響工作滿意度。因此企業組織

應思考如何提升實體零售通路銷售人員當責行為，進而增進員工的工作投入，都能在工作滿意度上有正向的影響。

在強化員工當責方面，建議企業組織的做法可往以下方向進行思考： 

1.清楚告知實體零售通路銷售人員其職責和企業組織的期望： 

確保實體零售通路銷售人員都清楚了解這份工作的職責和期望。在企業重視下，從心理層面意識到自己的職

責與應達到的期望，進而必對所做的工作結果負起責任。這部分企業組織可在甫入職時給予其明確的工作描述和職

責說明，並在進行員工的訓練與培訓時，固定的露出進行強化達到提醒的作用。 

2.確保實體零售通路銷售人員了解工作目標與業績衡量標準： 

讓實體零售通路銷售人員明確知道需要達成的目標和如何衡量其績效，並提供具有挑戰性的目標和有意義的

工作，讓員工感到自身的投入和付出被企業組織和顧客認可，進而提高工作滿意度。此部分可通過與員工合作設定
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明確的目標和計劃來確保員工與公司目標保持一致、定期進行績效評估來促進業績的保持及提高。 

3.企業組織可提供適合實體零售通路銷售人員的激勵和獎勵： 

提供讓員工有感的激勵和獎勵措施來激發員工的工作投入與積極性，並鼓勵盡職盡責的行為。這部份企業組

織可以通過提供清楚可量化的目標和獎勵使實體零售通路銷售人員明確知道他們需要做些什麼，並有目標可追求。

針對表現優秀的員工可定期公開表揚、給予獎金或獎品等方式，鼓勵員工繼續保持優秀表現，同時也讓其他員工有

進一步進步的目標。 

4.企業組織鼓勵實體零售通路銷售人員主動性和自我管理行為: 

在企業組織和直屬主管與實體零售通路銷售人員溝通時，鼓勵其能夠主導自己的工作，並擔當責任。企業可

以透過提供培訓和晉升機會幫助員工發展更多技能，並有擁有晉升機會，及在公司長久發展的機會。 

5.企業組織可建立員工感謝和關懷制度： 

員工若能自主的展現當責行為時，企業可以透過員工感謝和關懷制度，對優秀員工進行不同的福利展現，例

如提供彈性的部分工作時間、特別休假日、提供免費健康檢查…等，來增加其對公司的歸屬感和忠誠度，並促進員

工的工作投入和工作滿意度。 

研究發現三：心理賦權對當責具有正向影響，此外，心理賦權可以透過當責影響工作投入。因此企業組織在

提升實體零售通路第一線銷售人員心理賦權的感受及認同的同時，進而可增進員工的當責行為，都能在工作投入上

有正向的影響，在綜合研究發現一與二之可行的做法後，此部分建議企業組織可往以下方向進行延伸思考： 

1.增加實體零售通路銷售人員自我效能： 

當實體零售通路銷售人員感覺自己能夠控制自己的工作和工作環境，並有較高的掌控權和自主權時，會認為

自己能夠對組織做出貢獻，更容易感受到自己的能力和價值。且在有權利參與訂定計畫或決策過程時，能夠對組織

的決策和目標產生積極的影響，也會更加的投入工作。 

2.提高實體零售通路銷售人員工作動機： 

由研究發現一與研究發現二之建議企業組織可行的做法，可以使實體零售通路銷售人員的工作動機有所提高，

在工作中有所進步並獲得成果時，工作動機也會因而增強，同時也有助於增強自我效能。 

3.實體零售通路銷售人員責任感的養成： 

企業組織應倡導實體零售通路銷售人員擁有正確的價值觀，例如責任感、誠信、合作、謙和…等正向的價值

觀，並將正確的價值觀貫穿到企業文化和工作流程中，使實體零售通路銷售人員能夠從工作中感受到自己的價值、

榮譽感和責任感，這種感覺可以激勵員工積極投入工作，有助於提高工作投入。 

第三節、研究限制與建議 

一、抽樣受限 

本研究係透過以網路問卷、紙本問卷同步進行，樣本限定是實體零售通路第一線銷售人員作為研究對象，在

問卷搜集的過程中，礙於工作及地緣關係，因此抽樣對象以台灣南部(雲嘉南高屏)的實體零售通路第一線銷售人員

為主，故使樣本無法更完整的呈現全台灣樣本的多樣性，可能有普及化不夠的狀況，其結果可能因此遭受限制。 

二、研究方向及建議 

影響工作滿意度的因素很多，仍有許多值得進一步探討的議題，本研究旨在探討心理賦權、當責、工作投入

對工作滿意度的影響。因此，提出以下六點作為未來研究者參考： 

1.擴大抽樣對象的範圍: 

本研究抽樣對象以台灣南部(雲嘉南高屏)的實體零售通路銷售人員為主，可能會有樣本代表性不足，建議未來

研究者能透過增加其他縣市樣本來提高資料多元性，藉此了解心理賦權、當責、工作投入和工作滿意度是否因為居

住在不同地區而有不同之差異影響，提升整體研究分析結果之可信度，更能代表全台灣實體零售通路銷售人員的真

實狀況，依此企業在進行人力派遣與任用培訓時能更有效的利用與規劃。 

2.更深入之族群調查: 

本研究僅採用問卷調查法針對實體零售通路銷售人員進行研究，建議可進行深度訪談，以獲得更深入的了解。 
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3.針對不同族群進行研究: 

本研究僅針對實體零售通路第一線銷售人員進行研究，建議後續研究者也可以更換不同的受測對象，來了解

心理賦權、當責、工作投入和工作滿意度之間的關係是否有所差異。 

4.新增其他量化變項: 

本研究自變數為心理賦權、當責兩項，建議未來可加入不同的自變數，如工作壓力(黃有德，2021)等，比較其

與本研究中各項變數間對於工作滿意度之影響性，期望對本研究架構中各項變數間之影響，有更深入的探究。 

5.新增其他類別變數: 

此次研究以性別、年齡、教育程度、每月薪資所得、實體零售通路銷售人員僱用型態、實體零售通路銷售現

職服務年資與總工作年資類別變數，未來亦可加入工作地點所在地區、身分為品牌廠商派任或是行銷公司所派遣之

銷售人員、工作地點體系、婚姻狀態…等，來探討對心理賦權、當責、工作投入及工作滿意度間之影響。 

6.加入其他中介變數和干擾變數: 

本研究以工作投入作為中介變數，後續之研究者可採用不同的變數來探討其是否存在其他的中介效果，例如:

組織承諾(周炯豪，2018)，同時也可以加入干擾變數，例如:內外控人格(陳馥，2014)…等。 
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