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摘要 

過去許多研究學者曾探討影響工作績效之前因變數，然而本研究主要針對心理資本、前瞻性人格為自變數探

討其對於工作績效的影響，並以工作投入作為中介變數，在選擇研究樣本上，以全職工作者為研究對象。 

本研究共收回有效問卷 183 份，利用迴歸分析，研究之結果分述如下：(1) 心理資本透過工作投入影響工作

績效；(2)前瞻性人格透過工作投入影響工作績效；(3)前瞻性人格對心理資本具有顯著正向影響。依據本研究之結

論，提出相關的建議供企業參考。 

關鍵詞：心理資本、前瞻性人格、工作投入、工作績效 
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第一章 緒論 

本研究的主要研究對象為全職工作者，旨在探討心理資本、前瞻性人格及工作投入對於工作績效等變數之

相互關聯及影響，並根據最終的推論與總結，提出相關的見解與建議。 

第一節 研究背景與動機 

企業競爭優勢提昇的程度越多，則經營績效的增加幅度也越高，而高績效員工的努力和貢獻是實現企業

短期和長期目標的關鍵(李宜軒，2000)。員工發揮所長，工作有績效、組織能順暢運作，因此而提升公司產

能及市場競爭力，企業才能永續經營與發展(李政綱、陳基國，2021)。 

過去已有許多學者研究過影響「工作績效」的前因變數，舉例如下: 心理資本(吳學超， 2022)、員工

工作壓力(陳冠宇，2023)、目標設定與自我效能(卓思帆，2024)、組織文化與工作敬業度(楊丕暐，2022)、

主動人格特質(林月霞，2009)、核心自我評價(黃慧萍，2024)…等等，然而，在先前的研究中尚未將心理資

本、前瞻性人格及工作投入對於工作績效的影響一起納入統整及分析。本研究認為，影響全職工作人員工作

績效的主要因素之一，可能與他們對工作的投入程度有著密切關聯，然而，還有哪些因變數會透過工作投入

影響工作績效？ 

「心理資本」對員工產生多方面的影響。劉偉定（2022）研究發現，正向心理資本可減少負面情緒的影

響，並提高面對挑戰時的解決問題本領，增強對挫敗的容忍度。而吳學超(2022)研究發現工作投入在業務人

員之心理資本對工作績效之影響上，有部份中介作用。因此，本研究擬探究心理資本如何透過工作投入影響

工作績效？ 

另外，具備「前瞻性人格」的人，通常在工作中表現得更積極主動，這可能對工作績效產生正面影響。

根據 Crant（1995）的研究，這類人格特質使人更傾向於展現具有建設性及創新導向的行為模式，並且善於

https://ndltd.ncl.edu.tw/cgi-bin/gs32/gsweb.cgi/ccd=KTtMGO/search?q=auc=%22%E6%9D%8E%E5%AE%9C%E8%BB%92%22.&searchmode=basic


創造有益於提升工作表現的環境與條件。而田文彬、陳翰諭與陳玉薇（2018）的研究顯示，員工投入能有效

增強其對工作價值的認同，並對服務績效產生正向且顯著的影響。因此，本研究將專注探討前瞻性人格如何

透過工作投入來影響工作績效。 

因此，本研究欲探討心理資本與前瞻性人格之關聯性，過去相關研究不多，陸洛、張婷婷、黃睦芸（2011）

提出主動性高的員工相較主動性低的員工，更樂於從事利他的助人行為。而心理資本指的是個體在成長與發

展過程中所展現的一種積極正向的自我期許心理狀態（王俊傑，2012）。上述研究隱含，主動性人格較高的

人經常會達到較多超乎角色期待或工作要求的行為，因而呈現正向自我期許的心理狀態。故前瞻性人格是否

影響心理資本?同樣也是本研究欲探討的議題。 

鑑於上方所論述，本研究中預擬研究心理資本、前瞻性人格對於工作績效的影響程度因素，同時以工作

投入擔任中介變數，來討論心理資本及前瞻性人格經由工作投入為中介的效果來影響工作績效；另外亦探討

心理資本與前瞻性人格之間的關係。再基於本研究所得出的結果與論點，提議相應的建言供管理者參考。 

第二節 研究目的 

本研究主要探討心理資本及前瞻性人格對工作績效的影響，並以工作投入作為中介變數，深入分析心理資本

與前瞻性人格對工作績效之間是否存在中介效果，本研究目的如下所敘述： 

一、探討工作投入是否在心理資本、前瞻性人格與工作績效之間的關係中產生中介效果。 

二、探討前瞻性人格對心理資本之影響性。 

第三節 研究流程 

本研究流程包含確認動機與界限、文獻探討、建構架構與假設、問卷設計與預試、正式發放與資料分析，最

終驗證假設並提出建議。審視流程正如圖 1-1 所描繪： 

 

圖 1-1 研究流程 

 

第二章 文獻探討 

第一節 工作績效 

績效一詞來自於管理學，組織中通常是藉由績效管理(performance management)制度，依據部門、員工對

組織所創造的貢獻度等要素評估其工作績效(job performance)。根據 Campbell（1990）的說法，工作績效是指

員工為實現工作目標所採取的行動，而這些行為與組織目標有高度關聯。 

Borman & Motowidlo（1993）將工作績效定義成所有與組織目標相關的體現，並根據個人對組織目標的貢

獻程度來衡量這些行為。Schermerhorn(1989)指工作績效是工作上所表現在特定目標達成的質與量。工作績效可 

 

以是一種與組織目標有所相關聯性的工作表現與任務完成的程度表現（Borman & Motowidlo，1993）。 

在國內文獻方面，根據林子超（2012）的說法，員工在工作期間的表現紀錄及其完成任務後所產出的成果，



經由評核程序所獲得的評量結果，即被稱作工作績效。這也可以被視為個人對組織的工作貢獻。工作績效是員工

在特定時間執行工作所達結果的紀錄或達成目標的效益(林澄貴， 2001)。基於上述，本研究將參考 Borman & 

Motowidlo(1993) 將工作績效定義為可以是一種與組織目標有所相關聯性的工作表現與任務完成的程度表現。 

第二節 工作投入 

早期 Lodahl 和 Kejner（1965）指出工作投入(Job Involvement)為個體從內心深處認同其工作的程度，反映

在自我形象、尊嚴中的重要性，進而影響工作績效與表現，不會輕易受到工作環境的影響，工作變更亦不影響個人

的工作投入行為。Paullay,Alliger & Stone-Romero（1994）所認為的工作投入是表示個人在認知上，專心從事、

承諾以及關心自己工作狀態的程度。陳怡秀（2006）表示，「員工投入」是一種心理狀態的表現，指的是員工在工

作中全心投入並沉浸於自己的工作角色。田文彬、陳翰諭及陳玉薇(2018)的研究證實，員工投入與服務承諾，會增

強驅使員工認同工作的價值，而對服務績效有正面顯著影響。江彥儒(2019)的研究結果表示，工作投入對工作績效

有正向影響。因此，本研究提出假設: 

H1: 工作投入正向影響工作績效 

第三節 心理資本 

心理資本（Psychological Capital），簡稱 Psy Cap，是由正向心理學與資本概念結合所發展而來；正向心

理學起源於 Seligman 於 1998 年的研究主張，他認為可以透過發展正向特質與正向情緒，引導個體本身追求更美

好人生的一種狀態。心理資本指的是本身個體在成長與發展歷程中，所展現出的一種積極正向的態度且會保持自

我期許的心理狀態，亦為促進本身個體發展與能力提升的重要心理資源（王俊傑，2012）。 

Luthans（2004）提出正向心理狀態的發展過程最主要包含自我效能（Self-Efficacy）、希望（Hope）、樂觀

（Optimism）和韌性（Resilience）這四個構面。吳駿逸（2018）的研究則表明一般企業的在職員工，若擁有越

高的心理資本，在工作、生涯滿意度皆具有正向的關聯性。周艾緦（2017）研究指出，正向心理資本對幸福感與

工作投入具有顯著的正向影響。而吳學超（2022）進一步研究指出，在業務人員之中，心理資本對工作績效的影

響過程中，工作投入具有部分中介效果。基於上述，本研究提出以下假設： 

H2: 心理資本正向影響工作投入 

H2a:心理資本透過工作投入影響工作績效 

第四節 前瞻性人格 

前瞻性人格亦稱為主動性人格，最早由 Bateman 與 Crant 於 1993 年所提出。此種人格特質指的是那些不受

環境約束，並具有相對穩定傾向的個體，他們傾向主動尋求機會並積極改變環境。他們認為，具有高前瞻性的

人能夠識別機會並且採取行動，然後持之以恆指導實現目標。Crant（2000）指出，面對挑戰時，主動性人格不

會選擇被動地適應環境，而是會積極主動地採取行動，致力於改變環境。吳秀珍(2012)研究指出，人格特質是

一個個體在思想與行為上持續表現的特性，可以反映個人在不同的環境，展現出來的人格特徵。因此，本研究參

考 Crant(2000)，將前瞻性人格定義為主動改善目前的處境、創造良好新環境並挑戰現狀而不是被動地適應現況

工作者的人格特質。林月霞(2009)研究發現具備主動人格特質者，為了適應環境的變化，使他們更願意學習新

技能，並將所學實際移轉於工作上，達成工作績效。基於以上所述，高前瞻性人格易對於工作投入增加，進而

提升工作績效。因此，本研究提出以下假設： 

H3: 前瞻性人格正向影響工作投入 

H3(a): 前瞻性人格透過工作投入影響工作績效 

陸洛、張婷婷、黃睦芸（2011）也提出主動性高的員工相較主動性低的員工，更樂於從事利他的助人行為。

而心理資本是指個體本身在成長與發展過程中所表現出的積極態度並且是一種正向自我期許的心理狀態，它是一

種推動個體成長與提升能力的重要心理資源（王俊傑，2012）。上述研究隱含，主動性人格較高的人通常會表現

出超越角色期望或工作要求的行為，並積極主動協助他人解決問題，且樂於其中，因此呈現出正向自我期許的心

理狀態。基於以上所描述，本研究提出以下假設： 

H4: 前瞻性人格正向影響心理資本 

http://ndltd.ncl.edu.tw/cgi-bin/gs32/gsweb.cgi/ccd%3D4HmzAH/search?q=auc%3D%22%E5%90%B3%E7%A7%80%E7%8F%8D%22.&searchmode=basic


 

第三章 研究方法 

第一節 研究架構 

本研究主要探討與分析心理資本、前瞻性人格及工作投入對工作績效的正向影響，並檢視工作投入是否具有

中介效果；此外，研究也探討前瞻性人格是否對心理資本產生正向影響；進一步分析心理資本是否透過工作投入對

工作績效產生中介效果，以及前瞻性人格是否通過工作投入對工作績效產生中介效果。因此各個構念間之關係，如

下列研究架構(圖 3-1)所示： 

 

圖 3-1 研究架構圖 

H1：工作投入對工作績效具有正向影響。       H3：前瞻性人格對工作投入具有正向影響。 

H2：心理資本對工作投入具有正向影響。       H3a：前瞻性人格透過工作投入影響工作績效。 

H2a：心理資本透過工作投入影響工作績效。    H4：前瞻性人格對心理資本具有正向影響。 

 

第二節 研究變項操作型定義與衡量方式 

本研究欲探討的四個變數，包括心理資本、前瞻性人格、工作投入及工作績效。依本研究的目的，將參考過去相

關研究和文獻，並根據以往相關變數之研究提出操作性的定義，並且詳細說明每個變數的衡量方式如下。 

一、工作績效 

(一)操作型定義： 

本研究參考 Borman & Motowidlo(1993)學者之定義，指工作績效是與組織目標有所關聯的工作表現與任務完成

的表現程度。 

(二)衡量方式： 

本研究參考林桂彬(2017)、楊玉英(2024)、吳佳容(2011)之研究作為評估工作績效之量測工具，此量表共計 7 題，

如下表 3-1所示： 

表 3-1工作績效之衡量題項 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

二、工作投入 

（一）操作型定義： 

本研究參考學者Paullay et al.（1994）所提出的工作投入是指個人在認知上，專心從事、承諾以及關心自

己工作狀態的程度。 

衡量構念 衡 量 題 項 

 

 

 

工作績效 

1.我會適切地完成被指派的任務。 

2.我會完成公司所指定的工作職責。 

3.我會去執行被期待完成的任務。 

4.我會達成工作上所要求的績效目標。 

5.我會投入於直接影響績效考核的活動。 

6.我不會疏忽一些工作份內的事情。 

7.我努力達到基本的工作要求。 



（二）衡量方式： 

本研究參考賴志豪(2022)、林慈媛(2023)工作投入之量表，並進一步修改題項，此量表共計5題，各題項設計內容如下

表3-2所示： 

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.即使沒有加班費，我都會完成今日的工作。 

2.即使沒有經濟壓力，我仍然堅持工作。 

3.當面對工作相關事務沒成功時，我仍然持續再接再厲。 

4.我全心全力工作投入，下班盡情充分放鬆。 

5.我喜歡工作帶來的成就感。 

三、心理資本 

（一）操作型定義： 

本研究參考 Luthans（2004）對心理資本的定義，將其視為個人在自我發展與成長過程中所展現的積極正向心

理狀態，涵蓋希望、樂觀、韌性以及對達成目標的自信心。 

（二）衡量方式： 

本研究參考姚美雪（2024）、陳河順(2022)、羅之涵（2015）心理資本量表之衡量題項設計共計4題，如表 3-3： 

表  3-3心理資本之衡量題項 

 

 

 

 

 

 

 

四、前瞻性人格 

(一)操作型定義： 

Crant(2000)將前瞻性人格定義為主動改善目前的處境、創造良好新環境，並挑戰現狀而不是被動地適應現況

工作者的人格特質。 

(二)衡量方式： 

此次研究採用前瞻性人格的量表是依據楊玉英(2024)、陳玉芳(2021)研究量表及 Parker & Sprigg (1999)

所發展之量表，此量表共計 4 題，題項內容設計如下表 3-4 所示： 

表  3-4前瞻性人格之衡量題項 

  

衡量構念           衡 量 題 項 

 

 

心理資本 

1.我相信每個人都會努力去完成他自己的目標。 

2.我期待未來將會有好的事情發生。 

3.我相信我可以從任何挫折中，找到解決方案。 

4.我對自己的能力有自信和信心。 

衡量構念 衡 量 題 項 

 

前瞻性人格 

1.不管有多少勝算，只要我相信，就一定能夠實現。 

2.我樂於堅信自己的信念，即使可能面對他人的反對。 

3.如果我堅信某個想法，沒有任何阻礙能夠阻止我完成。 

4.我擅長於發現機會。 

https://ndltd.ncl.edu.tw/cgi-bin/gs32/gsweb.cgi/ccd=29X4eG/search?q=auc=%22%E9%99%B3%E6%B2%B3%E9%A0%86%22.&searchmode=basic


第三節 問卷設計 

本研究參照相關文獻、過往學者研究所提出之量表，依上述研究架構各變數內容為建立本研究各題項之依據。在

進行問卷內容設計上，共分為三部份進行探討: 

一、研究對象說明：以全職工作者為受測者。 

二、本研究包括四個構念變數的衡量：心理資本、前瞻性人格、工作投入和工作績效。此部份各構念的量表均使用李

克特（Likert）7點量測方式計分，從非常不同意 1至非常同意 7，填答分數愈低表示該敍述愈不符合現實狀態；反過

來說，填答分數愈高則符合現況。 

三、人口統計變數：個人之基本背景資料如性別、年齡層、教育程度、個人月收入方面，以及現職服務年資等。 

第四節 研究方法 

一、研究範圍與對象 

本研究之調查對象為全職工作者，問卷以網路形式進行發放與回收。 

二、問卷前測 

本研究問卷之題項內容，乃是彙整並參考先前學術研究中所使用的相關測量量表而來，並加以參考與整合，

為符合本研究需求，針對語意進行修正以提升問卷語意之清晰度。同時為了避免因問卷表達不清或受測者理解

差異而導致誤答狀況，因此，本研究在問卷正式發放前進行了問卷前測。預計先行發放5份問卷，並根據受測者的

回饋進行語意修正和調整，以此增加問卷之信效度。 

三、抽樣方法及樣本數 

本研究採用便利抽樣方式發放問卷，主要以網路問卷形式進行填答。依據吳萬益（2005）之建議，樣本數

宜為題項數五倍，亦即題項與樣本數比例以1：5為理想標準，且樣本數不得低於100份。本研究問卷共設計20

題（不含人口統計變項），因此有效問卷回收數以達150份以上為理想目標。 

第五節 統計分析 

信度（Reliability）指的是測量結果的穩定性與一致性，即測驗結果的誤差程度。本研究使用 Cronbach's 

α 係數來檢測問卷的內部一致性。若 α 值小於 0.35，則表示信度較低，需刪除該項目；若 α 值介於 0.35 至

0.7 之間，則屬於中等信度；若 α 值大於 0.7，則表示信度較高。為驗證中介效果及本研究假設的成立，本文採

用 Hayes（2013）所提出之 Process 統計工具進行資料分析，選用 Model 4 模型，並設定 Bootstrap 樣本數為 5000

次，以檢驗中介效果及相關假設內容。 

第四章 研究分析與結果 

本研究劃分為六個小節：首節「敘述性統計分析」闡述樣本分佈；次節「信度分析」檢驗問卷回收後的穩定

性與一致性；第三節「相關性分析」探討各變數間的關聯程度；第四節「差異性分析」檢視各變數在不同人口統

計變項上的差異情形；第五節為「中介效果之驗證」；末節則依據研究發現進行總結與歸納說明。 

第一節 敘述性統計分析 

本章節以敘述性統計之次數分配表呈現樣本結構，基本資料如性別、平均月收入、教育程度、工作年資等分

佈結果。表 4-1 顯示了研究分析的結果：本研究共回收 183 份有效問卷，研究對象為全職工作者。抽樣結果顯示，

從性別分析來看，男性（52.5%）的比例高於女性（47.5%）；年齡層分析中，41 至 50 歲組別佔比最多（54.6%）；

在教育程度上，受測者中以專科/大學畢業者最多（56.3%）；平均個人月收入以 60,001 至 80,000 元居多（29.5%）；

現職服務年資分析顯示，服務年資超過 8年的受測者最多（65%）。 

 

表 4-1 基本資料分析表 

統計變數 項目 人數 百分比 

性別 
男 96 52.5 % 

女 87 47.5 % 



統計變數 項目 人數 百分比 

年齡 

20歲(含)以下 0 0 % 

21~30歲 17 9.3 % 

31~40歲 31 16.9 % 

41~50歲 100 54.6 % 

51歲(含)以上 35 19.1 % 

教育程度 

高中/職(含)以下 12 6.6 % 

專科/大學 103 56.3 % 

研究所(含)以上 68 37.2 % 

每月所得 

20,000元(含)以下 1 5 % 

20,001~40,000元 41 22.4 % 

40,001~60,000元 51 27.9 % 

60,001~80,000元 54 29.5 % 

80,001元(含)以上 36 19.7 % 

現職 

服務年資 

1年(含)以下 13 7.1 % 

1-3(含)年 31 16.9 % 

4-5(含)年 10 5.5 % 

6-7(含)年 10 5.5 % 

8年以上 119 65 % 

第二節 信度分析 

依 Cuieford（1965）提出 Cronbach’s α 大於 0.7 以上屬高信度；中信度介於 0.35~0.7 之間；小於 0.35

為低信度將予刪除。本研究以 SPSS 進行信度檢測，工作績效、工作投入、心理資本與前瞻性人格的 Cronbach's α

值分別為 0.812、0.674、0.718 及 0.855，除工作投入外，其餘各變數之 Cronbach's α 值皆超過 0.7，且各題

項之「修正項目總相關」均高於 0.4，符合中、高信度標準，並具備良好之內部一致性。其中衡量構念之工作績

效有一題項因修正項目總相關小於 0.4 刪除如下：6.我不會疏忽一些工作份內的事情。工作投入有兩題項刪除如

下：1. 即使沒有加班費，我都會完成今日的工作、4. 我全心全力工作投入，下班盡情充分放鬆。而心理資本有

一題項刪除如下：1. 我相信每個人都會努力去完成他自己的目標。分析結果請參考表 4-2 至表 4-5： 

表 4-2 工作績效之信度分析表 

題   項 
修正 

項目總相關 

項目刪除時

Cronbach's α值 
平均數 

我會適切地完成被指派的任務。 0.502 0.800 6.13 

我會完成公司所指定的工作職責。 0.617 0.776 6.31 

我會去執行被期待完成的任務。 0.653 0.764 6.03 

我會達成工作上所要求的績效目標。 0.686 0.757 6.03 

我會投入於直接影響績效考核的活動。 0.478 0.810 6.01 

我努力達到基本的工作要求。 0.571 0.787 6.46 

Cronbach's α＝0.812 

 



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 

即使沒有經濟壓力，我仍然堅持工作。 0.499 0.612 5.59 

當面對工作相關事務沒成功時，我仍然

持續再接再厲。 
0.535 0.575 5.92 

我喜歡工作帶來的成就感。 0.501 0.562 5.95 

Cronbach's α＝0.674 

 

表 4-4 心理資本之信度分析表 

題   項 
修正 

項目總相關 

項目刪除時

Cronbach's α值 
平均數 

我期待未來將會有好的事情發生。 0.487 0.688 6.15 

我相信我可以從任何挫折中，找到解決

方案。 
0.618 0.524 5.81 

我對自己的能力有自信和信心。 0.515 0.656 5.95 

Cronbach's α＝0.718 

 

表 4-5 前瞻性人格之信度分析表 

題   項 
修正 

項目總相關 

項目刪除時

Cronbach's α值 
平均數 

不管有多少勝算，只要我相信，就一定

能夠實現。 
0.645 0.836 5.39 

我樂於堅信自己的信念，即使可能面對

他人的反對。 
0.799 0.774 5.44 

如果我堅信某個想法，沒有任何阻礙能

夠阻止我完成。 
0.744 0.796 5.21 

我擅長於發現機會。 0.615 0.847 5.20 

Cronbach's α＝0.855 

計算工作績效、工作投入、心理資本與前瞻性人格等變數之平均數和標準差之分析結果，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 

工作績效 6.1621 0.61136 

工作投入 5.7322 0.88681 

心理資本 5.9709 0.77215 

前瞻性人格 5.3115 1.00033 

本研究各題項採李克特七點尺度衡量，平均數為 4 分。工作績效、工作投入、心理資本及前瞻性人格等主要



變數之平均數均逾四分，反映受測者對各變數的認知評價偏向正面，整體呈現正向趨勢。 

第三節 各變數間之相關係數分析 

本章節運用 SPSS 之 Pearson 相關分析法，評估兩個量化變數間的線性關係程度，涵蓋工作績效、工作投入、

心理資本與前瞻性人格等四項變數，分析結果如表 4-7 所示，研究變數之間皆呈現顯著正向相關（p<0.01）。 

表 4-7 各研究變項之相關係數分析表 

變數名稱 工作績效 工作投入 心理資本 前瞻性人格 

(1) 工作績效 1    

(2) 工作投入 0.537** 1   

(3) 心理資本 0.424**  0.407** 1  

(4) 前瞻性人格  0.444** 0.472** 0.626** 1 

註：*為 p<0.05；**為 p<0.01 

第四節 各變數與人口統計變項之差異性分析 

本章節探討不同人口統計變項（性別、教育程度、年齡、個人每月所得、現職服務年資），在工作績效、心理

資本、工作投入與前瞻性人格等變數上的認知差異情形。 

一、性別對於各變數之差異性分析 

性別方面，本研究運用獨立樣本t檢定，旨在探究性別差異於工作績效、工作投入、心理資本及前瞻性人格四

變數上是否達顯著水準。檢定結果詳如表4-8所示，性別在工作投入變數上呈現顯著差異(p＜0.05)，且女性受測

者對工作投入的評價顯著高於男性受測者。 

表 4-8 不同性別對各變數之差異分析表 

項目 
男性 女性 

t值 
平均值 標準差 平均值 標準差 

工作投入 5.5911 0.95223 5.8879 0.78481 -2.287* 

註: *表p＜0.05 

二、不同年齡層對各變數之差異性分析 

針對不同年齡層之差異性分析，本研究採用 ANOVA 檢定，探討各年齡群體在工作績效、工作投入、心理資本

及前瞻性人格等變數間是否存在顯著差異。根據表 4-9 結果顯示，年齡層在前瞻性人格變數上具有顯著差異(p＜

0.05)。進一步以 Scheffe 法進行事後比較可得知，51 歲(含)以上受測者相較於 41~50 歲者，對前瞻性人格的評

價更為正面。 

表 4-9 不同年齡對各變數之差異分析表 

變數 
平均數 

F值 Scheffe 
(1) (2) (3) (4) (5) 

工作績效 - 6.15 6.03 6.17 6.27 0.84 
 

工作投入 - 5.85 5.56 5.7 5.92 1.09 
 

心理資本 - 5.78 5.98 5.93 6.17 1.22 
 

前瞻性人格 - 5.25 5.39 5.14 5.77 3.71* (4) < (5)  

註：*為 p<0.05；(1)20 歲(含)以下；(2)21~30 歲；(3)31~40 歲；(4)41~50 歲；(5)51 歲(含)以上 

三、不同教育程度對各變數之差異性分析 

本研究採用 ANOVA 檢定分析不同教育程度之差異性，以探討教育程度在工作績效、工作投入、心理資本及前

瞻性人格四項變數上是否存在顯著差異。根據表 4-10 結果顯示，不同教育程度在工作績效與工作投入變數上具有

顯著差異(p＜0.05)。依 Scheffe 法進行事後比較可知，在工作績效方面，具研究所(含)以上學歷之受測者相較於



專科/大學學歷者，給予更正面評價；但在工作投入方面，各教育程度間兩兩比較結果未達顯著差異。 

表 4-10 不同教育程度對各變數之差異分析表 

變數 
平均數 

F值 Scheffe 
(1) (2) (3) 

工作績效 6.32 6.02 6.34 6.35** (2 )< (3) 

工作投入 6.08 5.58 5.9 3.80* - 

心理資本 6.17 5.91 6.02 0.84  

前瞻性人格 5.48 5.20 5.45 1.5 
 

註：*為 p<0.05；(1)高中/職(含)以下；(2)專科/大學；(3) 研究所(含)以上 

四、不同個人每月所得對各變數的差異性分析 

本研究採用 ANOVA 檢定分析不同個人每月所得之差異性，以瞭解對工作績效、工作投入、心理資本及前瞻性

人格等四項研究變數中，顯著性差異是否存在。由於個人每月所得 20,000 元(含)以下僅 1 位受測者，因此併入

20,001～40,000 元此群組，並更名為 40,000 元以下。本研究檢測結果，個人每月所得對上述四項研究變數均無

顯著差異（p＞0.05），請參考表 4-11。 

表 4-11 不同個人每月所得對各變數之差異分析表 

變數 
平均數 

F值 Scheffe 
(2) (3) (4) (5) 

工作績效 6.02 6.17 6.16 6.32 1.62 
 

工作投入 5.74 5.71 5.77 5.69 0.08 
 

心理資本 5.82 6.10 6.00 5.93 1.08 
 

前瞻性人格 5.10 5.29 5.41 5.44 1.03 
 

註：*為 p<0.05；(2) 40,000 元以下；(3) 40,001～60,000 元；(4) 60,001～80,000 元；(5) 80,001 元(含)以上 

五、不同個人現職服務年資對各變數的差異性分析 

針對個人現職服務年資之差異性分析，本研究採用 ANOVA 檢定，以探討服務年資對工作績效、工作投入、心

理資本及前瞻性人格等四項研究變數是否具有顯著差異。檢定結果如表 4-12 所示，服務年資僅在工作投入變數上

呈現顯著差異。根據 Scheffe 法事後比較顯示，在工作投入方面，服務年資 1 年(含)以下的受測者，相較於服務

年資 1-5(含)年及 6-10(含)年的受測者，給予較正面的評價。至於其他三項研究變數：工作績效、心理資本與前

瞻性人格則未達顯著差異（p＞0.05）。 

表 4-12 不同個人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) 

工作績效 6.36 6.03 6.02 6.07 6.20 1.01  

工作投入 6.42 5.48 5.28 5.53 5.78 3.72** (2,3)< (1) 

心理資本 5.79 5.99 6.33 5.73 5.97 0.96 
 

前瞻性人格 5.30 5.34 5.50 4.90 5.32 0.52 
 

註：*為 p<0.05；**為 p<0.01；***為 p<0.001 

(1)1 年(含)以下；(2) 1-5(含)年；(3) 6-10(含)年；(4)11-15(含)年；(5)16 年以上 

 



第五節 假設驗證 

為瞭解各研究變項之間的影響關係並驗證本研究假設，故選擇採用 Hayes（2013）所提出之 PROCESS 統計工

具進行資料分析，並使用 Model 4 與 Bootstrap Samples 設為 5000 次，以進行假設結果之檢驗。 

圖 4-1 所示，研究結果顯示，工作投入對工作績效有顯著正向影響（β=0.30，p<0.05），故假設 H1「工作投

入正向影響工作績效」獲支持。心理資本對工作投入亦呈顯著正向影響（β=0.47，p<0.05），故假設 H2「心理資

本對工作投入具有正向影響」成立。中介效果檢定結果（0.14，BootLLCI =0.09；BootULCI=0.21）顯示，因信賴

區間未含 0，中介效果顯著，故支持假設 H2a「心理資本透過工作投入影響工作績效」。 

 

 

圖 4-1 心理資本透過工作投入對工作績效之影響 

 

如圖 4-2 所示，研究結果顯示，工作投入對工作績效有顯著正向影響（β=0.29，p<0.05），故假設 H1「工作

投入正向影響工作績效」獲得支持。前瞻性人格對工作投入亦呈現顯著正向影響（β=0.42，p<0.05），故假設 H3

「前瞻性人格對工作投入具有顯著影響」成立。中介效果檢定結果（0.12，BootLLCI =0.08；BootULCI=0.18）顯

示，因信賴區間未包含 0，中介效果顯著，故支持假設 H3a「前瞻性人格透過工作投入影響工作績效」。 

 

圖 4-2 前瞻性人格透過工作投入對工作績效之影響 

 

針對前瞻性人格對心理資本影響之驗證，採用迴歸分析檢定兩變數之影響效果，分析結果顯示其標準化 β 係

數為 0.626，t 值為 10.798（p<0.05），因此支持假設 H4：前瞻性人格對心理資本具有正向影響。 

第六節 假設結果檢定 

本研究依每項變數假設分析檢定效果整理詳表 4-13。 

表 4-13 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 工作投入對工作績效具有正向影響。 成立 

H2 心理資本對工作投入具有正向影響。 成立 

H2a 心理資本透過工作投入影響工作績效。 成立 

H3 前瞻性人格對工作投入具有正向影響。 成立 

H3a 前瞻性人格透過工作投入影響工作績效。 成立 

H4 前瞻性人格對心理資本具有正向影響。 成立 



第五章 結論與建議 

本研究旨在探究工作投入在心理資本、前瞻性人格及工作績效關係中扮演的中介角色。本章將整合研究架構、

研究目的、研究假設、文獻探討、實證分析與研究發現，進而歸納研究結論、研究貢獻與管理意涵，並提出未來研

究方向之建議及本研究之限制，期望能為組織企業之管理與營運實務提供實質參考與助益。 

第一節 研究結論 

一、基本資料對各變數間之差異分析 

1. 性別在工作投入變數上達顯著差異水準(p＜0.05)，且女性受測者對工作投入的評價高於男性。 

2. 年齡層在前瞻性人格變數上具有顯著差異(p＜0.05)。進一步以Scheffe法進行事後比較可得知，51歲(含)

以上受測者相較於 41~50 歲者，對前瞻性人格的評價更為正面。 

3. 不同教育程度在工作績效與工作投入變數上具有顯著差異(p＜0.05)。依 Scheffe 法進行事後比較可知，

在工作績效方面，具研究所(含)以上學歷之受測者相較於專科/大學學歷者，給予更正面評價。 

4. 個人每月所得對工作績效、工作投入、心理資本及前瞻性人格等四項研究變數無顯著差異。 

5. 服務年資僅在工作投入變數上呈現顯著差異。 

二、工作投入對工作績效具有正向影響 

研究結果顯示，工作投入對工作績效具有顯著影響，此結果證實兩者之間存在顯著正向關係，亦即當工作者對

工作的投入程度提高時，其工作績效也隨之提升，分析結果和先前學者如江彥儒(2019)一致。 

三、心理資本對工作投入具有正向影響 

本研究發現心理資本對工作投入具有正向顯著影響，換言之，心理資本較高的員工較能有效應對工作中的挑

戰，並展現出較高的工作投入表現，這與先前學者研究如周艾緦(2017)的結果吻合。 

四、心理資本透過工作投入影響工作績效 

本研究檢定結果顯示，工作投入在心理資本與工作績效之間具備中介效果，亦即心理資本的正向影響可視為

激發員工樂觀與積極態度的重要因素，並在面對挑戰時提供足夠的動力，進而促進工作投入與提升工作績效，分析

結果和先前學者如吳學超(2022)一致。 

五、前瞻性人格對工作投入具有正向影響 

本研究經迴歸分析獲知，前瞻性人格正向顯著影響工作投入，主動性行為人格特質面對職務上的問題與挑戰

時，能夠展現積極的作風，自發性地提出各種改進的建言，並顯現出負責態度，積極主動為組織的效益貢獻，這與

先前學者研究如黃秋絨(2013)的結果吻合。 

六、前瞻性人格透過工作投入影響工作績效 

本研究檢定發現工作投入在工作績效與前瞻性人格之間具有中介效果，換言之具備主動人格特質者，為了適應

環境的變化，使他們更願意將所學實際移轉於工作上，達到工作績效，分析結果和先前學者如林月霞(2009)一致。 

七、前瞻性人格對心理資本具有正向影響 

本研究證實前瞻性人格對心理資本的影響呈現顯著水準，並存有顯著正向關係，因此具高主動性人格者通

常會表現出超越角色期待或工作要求的行為，並積極主動協助他人解決問題且樂於其中，從而展現出正向自我期許

的心理狀態，這與先前學者研究如陸洛、張婷婷、黃睦芸（2011）的結果吻合。 

第二節 研究理論貢獻與實務管理意涵 

一、研究理論貢獻 

過去已經有許多學者研究過影響「工作績效」的前因變數，舉例如下: 心理資本(吳學超， 2022)、員工工

作壓力(陳冠宇，2023)、自我效能(卓思帆，2024)、工作投入(江彥儒，2019)、等。在先前的研究中尚未將心理資

本、前瞻性人格及工作投入對於工作績效的影響一起納入統整及分析，因此，本研究欲探討上述變數關係。 

本研究結果顯示，前瞻性人格對心理資本具有顯著的正向影響；心理資本可經由工作投入對工作績效產生

顯著正向影響，並具中介效果；同樣地，前瞻性人格也能透過工作投入對工作績效產生顯著正向影響，顯示其中介

效果成立。 



二、管理實務之意涵與建議 

(一) 研究發現：研究結果證實，心理資本對工作投入具有正向影響。此外，心理資本亦可透過工作投入影

響工作績效，顯示其中介效果的存在。在強化心理資本的應用方面，企業能藉由妥善的工作設計，來促進心理資本

的培養。例如，設定具挑戰性但可實現的目標，有助於強化員工的自我效能，進而達到企業期望的目標。因此，建

議企業的做法為：1.選才與培訓：心理資本包含希望、自我效能、韌性與樂觀。企業可透過結構化面談與心理測驗

評估應徵者特質，錄取後再設計培訓課程，如目標設定與正向思維練習，協助員工培養心理資本，提升自我激勵與

問題解決能力，進而促進工作績效與穩定性。2.工作設計與管理：透過設計具挑戰性但可達成的目標、提供資源與

正向回饋，可提升員工自我效能與韌性；建立階段性成就感與推動正向領導，有助激發希望與樂觀。主管應善用心

理資本原則，協助員工在壓力下維持正向態度。3.組織文化與激勵：營造正向支持文化，鼓勵員工合作與正向思考，

並透過獎勵制度表揚展現心理資本行為。建立心理安全的工作環境，讓員工敢於嘗試與學習，有助提升整體心理資

本與組織績效。 

 (二) 研究發現：研究結果證實，前瞻性人格對工作投入具有正向影響。此外，前瞻性人格亦可透過工作

投入影響工作績效。因此組織企業應設法培養員工前瞻性思維，如獎勵那些有長期規劃、有前置準備、提前達成里

程碑的員工，藉此提升員工的工作效能，更能益於組織企業的營運績效。因此，建議企業做法如下：1.招募與選才：

企業可透過人格特質測驗，如五型人格或HEXACO，評估應徵者的前瞻性特質，包括規劃能力、延遲滿足與目標導向。

搭配情境模擬題，觀察其預測與規劃未來任務的能力，有助提升選才精準度，建立具前瞻潛力的團隊基礎。2.培訓

與文化：透過目標設定、時間管理與情境預判等課程，強化員工前瞻能力，並導入情境規劃等未來思考工具。企業

文化應鼓勵主動規劃與提前行動，由領導者示範前瞻思維，並促進跨部門協作，提升組織敏捷與競爭力。3.績效管

理與育才：在績效制度中加入前瞻行為的評估與獎勵，並規劃職涯發展藍圖，提升前瞻型人才的投入與忠誠度。透

過策略任務的賦予，發揮其預測與規劃優勢，進一步提升決策與執行效能，打造具未來競爭力的組織。 

第三節 研究限制與建議 

本研究探討心理資本及前瞻性人格如何影響工作績效，並檢視工作投入的中介作用，對未來研究提出建議，

期能為組織管理階層與人資部門提供參考。惟於研究進行期間，受限於時間、人力與物力資源、主觀與客觀條件，

以及外部環境等多重因素影響，可能導致本研究存在以下幾項限制。 

一、抽樣受限 

本研究之母體樣本鎖定全職工作者（不論年齡），然資料蒐集期間，受限於研究生自身工作情況、可運用的

人力資源、物力支援以及地理區域的限制，故抽樣對象主要以研究者的親戚朋友為主，此舉導致最終取得的樣本數

量無法廣泛地涵蓋多元群體，研究結果的推論性可能因此受到一定程度的限制與影響。 

二、研究方向及建議 

本研究旨在深入探究心理資本、前瞻性人格以及工作投入對於員工工作績效所產生的影響作用，影響工作

績效的相關因素繁多且複雜，仍有諸多面向值得未來研究者進行更深入的探索與分析，基於此，本研究特此提出下

列幾項具體建議，以供後續相關領域的研究人員參考與運用。 

(一) 抽樣對象更普及：本研究之抽樣對象主要以研究者之親戚朋友為主，此抽樣方式可能導致所蒐集到的樣

本在代表性方面有所不足。為提升未來相關研究在實證分析結論上的可信度與可靠性，強烈建議後續研究者能夠採

取更為廣泛的問卷發放策略，以期獲得更具代表性的研究樣本。 

(二) 新增其他變項：本研究以心理資本及前瞻性人格為自變數，工作投入為中介變數，探討其對工作績效之

影響。未來研究可納入組織文化（楊丕暐，2022）等變數，探討其與本研究自變數及中介變數對工作績效的影響程

度，以利更深入理解與探索本研究架構中各變數間的關聯性。 

(三) 新增其他基本資料問項：本研究以性別、年齡類型、教育程度、每月所得、現職服務年資等變數進行分

析，未來可考慮加入婚姻狀況、宗教、種族、工作性質、士農工商等行業類別等變數，以探討其對心理資本、前瞻

性人格、工作投入與工作績效之間的影響。 
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附錄 

第一部份：篩選題  

1.請問您是否在職工作者？ 

親愛的朋友，您好： 

萬分感謝您能於百忙之中撥冗填答此份問卷。本問卷旨在探討『心理資本及前瞻性人格對於工作績效之影響-工作

投入的角色』之學術性研究，感謝您願意提供寶貴之意見，使本研究之結果更加完備。本問卷採不具名方式，您

所提供之資料僅供學術研究之用，不做個別披露，並絕對嚴格保密，敬請安心填答。您的寶貴意見將是本研究成

功與否的關鍵。對於您的協助，在此致上最誠摯的謝意！本研究非常感謝您的支持與協助。 

敬祝 健康愉快 平安順心 

                                 國立高雄科技大學企業管理研究所 

指導教授：王崇昱博士 

研 究 生：高彰陽 



□是(繼續作答)□否(結束作答) 

第二部分：請在閱讀題目後，依照直覺，在適當的□中打「ˇ」 

 

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 

1. 我會適切地完成被指派的任務。 □ □ □ □ □ □ □ 

2. 我會完成公司所指定的工作職責。 □ □ □ □ □ □ □ 

3. 我會去執行被期待完成的任務。 □ □ □ □ □ □ □ 

4. 我會達成工作上所要求的績效目標。 □ □ □ □ □ □ □ 

5. 我會投入於直接影響績效考核的活動。 □ □ □ □ □ □ □ 

6. 我不會疏忽一些工作份內的事情。 □ □ □ □ □ □ □ 

7. 我努力達到基本的工作要求。 □ □ □ □ □ □ □ 

8. 即使沒有加班費，我都會完成今日的工作。 □ □ □ □ □ □ □ 

9. 即使沒有經濟壓力，我仍然堅持工作。 □ □ □ □ □ □ □ 

10. 當面對工作相關事務沒成功時，我仍然持續再接再厲。 □ □ □ □ □ □ □ 

11. 我全心全力工作投入，下班盡情充分放鬆。 □ □ □ □ □ □ □ 

12. 我喜歡工作帶來的成就感。 □ □ □ □ □ □ □ 

13. 我相信每個人都會努力去完成他自己的目標。 □ □ □ □ □ □ □ 

14. 我期待未來將會有好的事情發生。 □ □ □ □ □ □ □ 

15. 我相信我可以從任何挫折中，找到解決方案。 □ □ □ □ □ □ □ 

16. 我對自己的能力有自信和信心。 □ □ □ □ □ □ □ 

17. 不管有多少勝算，只要我相信，就一定能夠實現。 □ □ □ □ □ □ □ 

18. 我樂於堅信自己的信念，即使可能面對他人的反對。 □ □ □ □ □ □ □ 

19. 如果我堅信某個想法，沒有任何阻礙能夠阻止我完成。 □ □ □ □ □ □ □ 

20. 我擅長於發現機會。 □ □ □ □ □ □ □ 

第三部份：基本資料 

1.請問您的性別： 

  □ 男  □ 女  

2.請問您的年齡： 

  □ 20 歲(含)以下    □ 21～30 歲   □ 31～40 歲  □ 41～50 歲          

  □ 51 歲以上 

3.請問您的教育程度： 

  □高中/職(含)以下   □專科/大學   □研究所(含)以上 

4.請問您的每月薪資所得： 

□20,000 元(含)以下□20,001～40,000 元□40,001～60,000 元 

□60,001～80,000 元□80,001 元以上 

5.請問您的現職服務年資： 

  □1 年(含)以下  □1-3(含)年  □4-5(含)年  □6-7(含)年  □8 年以上 

~本問卷結束，並請確認有無漏答之題項，謝謝您撥冗填答~ 


