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摘  要 

    本研究旨在探討前瞻性人格與心理賦權如何透過工作活力對工作績效之影響。以台電發電廠及民營獨立發電廠

之維修部門從業人員為研究對象，回收有效樣本 210 份，採用問卷調查法進行資料蒐集與分析。研究結果顯示，工

作活力對工作績效具有顯著正向影響；心理賦權與前瞻性人格皆能正向促進工作活力，且工作活力在心理賦權與前

瞻性人格對工作績效之間發揮中介效果。根據研究結果，提出相關建議供企業參考。 
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第一章 緒論 

1.1 研究背景與動機 

近年來，台灣企業面臨嚴重缺工，導致員工工作負擔加重，進一步凸顯提升個人工作績效的重要性。在難以

迅速補足人力的情況下，現有員工的表現直接影響組織競爭力與營運效能。根據蓋洛普《2024 年全球職場狀況報

告》，全球約 34% 的受訪者認為自己在工作中充滿活力，台灣在亞洲排名第二，顯示台灣員工在工作投入與熱忱

方面具備一定優勢。 

工作活力是一種積極且有能量的心理狀態，與高效能表現密切相關（Schaufeli et al., 2002）。鄭夙惠（2013）指

出，具備工作活力的員工在面對挑戰時更具持續力與專注力，進而提升其工作表現。然而，影響工作活力進而影響

績效的因素為何，仍值得深入探討。 

過去研究已從人格特質（王澄映，2024）、組織認同（蔡欣容，2024）、組織契合度（薛宜珊，2024）、領導風

格（范嘉琳，2024）等多元面向探討工作績效的前因變項，然尚缺乏整合「前瞻性人格」、「心理賦權」與「工作活

力」三構面對績效的影響機制。Motowidlo, Borman &  Schmit（1997）指出，具前瞻性人格者具有良好的工作表現，

而 Church & Waclawsk（1998）認為，工作活力展現於員工對挑戰的接受度與投入感。Deci & Ryan（1985）則認為，

能力感、自主性與連結感是影響活力的心理來源。 

程夏欣（2018）研究發現，前瞻性人格與創業自我效能間存在顯著關係，暗示具有前瞻性人格的員工可能因

更具目標導向與規劃能力而提升工作活力，進而影響績效表現。 

此外，心理賦權作為一種內在動機的指標，代表員工對工作的掌控感與責任感。Seibert, Wang & Courtright

（2011）將心理賦權視為員工感知被授權的心理狀態，能提升其工作參與度與表現；陳馥（2014）也指出賦權是一

種強化員工能力、促進績效的有效管理方式。根據 Shirom（2003）的觀點，心理賦權可能透過提升活力，間接強

化工作績效。 



因此，本研究動機在於探討前瞻性人格與心理賦權是否會透過工作活力間接影響工作績效，補足過去研究對

中介機制之不足，並希望能為企業管理實務提供實證參考與實務建議。 

1.2 研究目的 

本研究的主要目的為探討前瞻性人格及心理賦權對於工作績效之影響，並以工作活力為中介變數，來深入了

解前瞻性人格、心理賦權對工作績效之間關係是否產生中介效果；經由研究背景與研究動機為基準，再透過相關文

獻統整與實際的參考查詢搜集，作為實據的研究評估基礎。綜合上述觀點，本研究旨在達成以下目的： 

一、瞭解工作活力是否在心理賦權與工作績效之間扮演中介角色? 

二、探討工作活力在前瞻性人格與工作績效之關係間是否具有中介效果? 

第二章 文獻探討 

2.1 工作績效 

工作績效(Job Performance)一直是組織用來評估工作者目前的發展現況，工作者的工作績效更是直接影響到組

織績效。工作績效被認定為工作者在一段時間內所達到工作成果，例如：生產力之提升、市場占率、品質提升、營

收成長、成本降低、顧客滿意度等(Kane, 1976)。Luthans (1979)提出衡量績效的目的是要讓經營者或管理者及工作

者本人，瞭解其工作狀況，可藉此作為主管及工作者判別其在工作的成果，亦可作為未來調整工作職位與職涯發展

之考量，也可以是工作者的升遷、調任、獎勵、懲罰之依據。Porter & Lawler (1968) 認為工作績效是由三個要素所

組成，分別為：績效的質與量以及個體的努力程度。Katz 與 Kahn (1966) 將工作績效區分為「角色內的行為(In-Role 

Behavior)」是指工作者符合組織期待的角色及行為及「角色外行為 Extra-Role Behavior」是某些行為不見得能立即

提升組織績效，但卻能間接地提昇組織的團隊合作與生產力，是非組織非強制性的規範行為。 

Boyatzis (1982)將工作績效定義為組織中的員工，為達成工作任務之要求，付出的行動及努力，並且符合組織

環境的工作條件、經營策略及行政流程。工作績效的實質效益，是員工在幫助公司或組織達成目標之完成率

(Campbell, 1983)。French 與 Seward（1983）指出，績效是指某項行動計畫達成目標的程度。在實證研究中，所使

用的績效衡量指標通常會因研究對象的不同而有所變化，其主要原因在於各產業的組織結構與目標不同，因此設定

的評估方向也會有所差異。Hall & Goodale（1986）將工作績效視為員工自行工作的方式，藉由提出規劃時間、技

術、能力、溝通、協助及管理下屬或服從上級命令。Gomez-mejia, Balkin & Cardy（1995）提出工作績效強調推動

力的重要性，工作績效對員工來說是與組織目標相關，由員工行為所控制。 

工作績效指的是個人為了促進組織目標的達成，在工作中所展現出的各項行為表現，且這些行為可以被觀察、

衡量與評估（吳智偉，2009）。Brouthers (2002) 認為工作績效是員工在其職務上，對工作目標的達成度。Schermerhorn

（1999）則認為，工作績效是指個人或團隊在執行任務過程中所展現出的成果與表現，包括任務完成的品質與數量。

Campbell（1990）認為工作績效是組織成員為了達成組織目標、規定或正式化的角色需求，表現出的行為。Borman 

& Motowidlo（1993）認為工作績效定義是與組織營運目標的相關行為，並依據員工對組織目標貢獻程度予以量測。 

本研究參考 Borman & Motowidlo（1993），定義工作績效為與組織營運目標的相關行為，並依據員工對組織目

標貢獻程度予以量測。 

2.2 工作活力 

工作活力(Job vigor)是一種正向情感，相反詞為工作倦怠（Shirom, 2003）。活力是一種情感架構（Shirom, 

2003a），是個人在工作上自發性的行為狀態（Fox & Spector, 2002），且與情感狀態有相關（Kahneman,  Diener,  &  

Schwartz,  1999），亦是富有充沛精力與質量的主觀看法（Seligman, 2004; Ryan & Frederick, 1997）。工作活力是組

織行為與正向心理學中的一項新興研究方向，能幫助員工更有效地因應工作中的各種挑戰，這源自於他們在工作中

所感受到的活力狀態。當員工具備充足的精力與積極的應對心態時，不僅願意投入工作，面對困難時也能堅持到底、

不輕言放棄。活力是影響工作場域中不可忽視的關鍵因素之一（Russell，2003）。 

有學者進一步提出工作活力（Thriving at work），將活力的定義限制於工作領域。有工作活力的員工，感受到



自己精力充沛、充滿活力，並且會不斷追求進步，促使自己持續學習成長（Porath et al., 2012）。因此，工作活力可

分為「學習構面」與「活力構面」來解釋（Spreitzer, Sutcliffe, Dutton, Sonenshein, Grant, 2005），學習構面代表知識

技能的提升，讓員工提升能力與信心（Carver, 1998）。 

工作活力的成因，是受到自主感、勝任感及聯繫感三種基本心理需求的影響促成，也是一種樂觀的表現。亦

即是出於自願的選擇，樂意地去從事一種活動(Deci & Ryan, 1985) 。Deci & Ryan (1987)則認為工作活力是具有充沛

的動力與克服問題的應變力，樂於投入工作並全力以赴，即使遭遇困難與挑戰，仍能持續努力、不輕易放棄的一種

動力。Winstead(1995)指出工作活力是一種樂觀的情感狀態，藉由此情感經驗持續穩定作用於工作表現上。Church & 

Waclawsk (1998)指出工作活力是具有充沛的動力與克服問題的應變力，願意為工作投入及付出，當面臨挫折時亦能

堅持下去，進而對工作投入熱忱與榮譽感，且能接受工作挑戰。 

工作活力是種正向情感反應於整個工作環境中，讓個人能持續互動的特定因素(Shirom & Shraga, 2009)。也是

一種自我意識與工作態度；工作活力需要自主的去開發、創造，更需要自我努力去維持與擴大。Shirom（2003）根

據資源保存理論的觀點，對「活力」進行概念化，認為活力是由三種彼此關聯的情感構成，分別是身體健康、情緒

能量與思維活躍，且這些內涵會隨著時間逐漸擴展。其三個面向包括：（一）身體健康（Physical Strength）：能察覺

並理解自身的身體與心理狀態；（二）情緒能量（Emotional Energy）：具備察覺他人情緒或預測他人情緒反應的能

力；（三）思維活躍（Cognitive Liveliness）：能認識並掌握自身的能力與認知狀況。具有工作活力的員工能有效地

應付各種工作要求，會不斷地思考工作問題並加以改善。Shirom, Toker, Berliner, Shapira & Melamed（2008）認為，

工作活力是一種在職場中展現出的正向心理狀態，融合了情感與心境的表現。 

研究顯示，擁有工作活力的員工能更有效地完成組織所指派的任務與目標，並對工作表現產生積極影響

(Schaufeli & Bakker, 2002 )。Bakker et al. (2008)研究發現員工擁有工作活力對工作績效有顯著正向影響。工作活力

是在工作中有精力旺盛且保持正向的心理，願為自己的工作付出努力而不易疲憊，並且在面對困難時能夠堅持並保

持熱情，全心全力地投入工作中，勇敢接受挑戰，專注在自己的工作，並且能在其中享受樂趣。當工作時覺得精力

充沛，就能獲得正向的情緒平衡、愉悅或滿足(Shraga & Shirom , 2009)。同樣地，Jaya & Ariyanto（2021）的研究顯

示，員工的工作活力愈高，其工作表現也就愈好。在吳慧君(2010)、江美惠(2012) 、鄭夙惠(2013)及趙國斌（2013）

的研究均顯示工作活力對於工作績效有顯著正向地影響。綜上所述，本研究提出以下假設： 

H1:工作活力正向影響工作績效 

2.3 心理賦權 

賦權（Empowerment）的概念最早可追溯至 1960 年代美國心理學領域，從宏觀層面來看，賦權被視為解決因

權力匱乏而引發社會問題的一種對策(Rappaport, 1981)，此一概念可從兩個層面加以探討，分別為組織管理層面的

授權行為，以及員工主觀感受層面的心理賦權（Psychological Empowerment）。在管理的觀點下，賦權被視為一種

權力由上而下流動的過程(Mintzberg, 1979)，意即擁有決策權的管理階層將部分職權下放至員工(Menon, 2001)，包

括管理階層層的授權、讓組織內的成員能更充分地取得資訊與運用資源，代表的是主管將部分職責與權力交付給下

屬的一種授權行為。 

Lee & Koh(2001) 賦權可從兩個角度來探討。其一是主管將權力交付給部屬，這類賦權源自於管理者的作為；

其二則是部屬在接受授權後所產生的心理感受，這種賦權則是基於部屬自身的主觀認知。這兩個層面都互為賦權的

因果關係。吳正成(1999)認為心理賦權的運作可視為領導者將部分權力轉交給部屬，並同步賦予其相應的責任與職

責，使得被領導者能夠展現出更高的專業能力與素養。 

Seibert, Wang & Courtright (2011)認為心理賦權是一種代表員工的心理狀態，以及衡量員工們是否感受到被授權

的指標。Kazlauskaite, Buciuniene & Turauskas(2012) 係指員工與其工作相關的態度。在管理行為中組織賦權為影響

員工積極工作的相關態度。心理賦權為員工所感知的力量，是員工感覺到被指派從事的工作在自身可以控制的範圍

內（Maynard et al., 2012；Menon, 2013）。 

Spreitzer（1995）將心理賦權界定為一種激勵機制，包含四個核心層面，分別為工作意義感、個人勝任力、自



主決策能力以及對環境的影響力，意義的心理賦權是一種的心理狀態的認知，當工作職責與個人信念、價值觀以及

行為模式相互契合時，便會產生對工作的意義感（Maynard et al., 2012）。能力的心理賦權是一種對能熟練地執行工

作內容的自我信念（Seibert et al., 2011），在概念上類似於自我效能感（Bandura, 2001），高水平的能力會增加執行

工作任務的信心（De Klerk & Stander, 2014；Dewettinck & Van Ameijde, 2011）。自我決策的心理賦權是個人感覺有

自主權利來掌控自己的工作，反映了工作時的自主感（Stewart et al., 2010；Raub & Robert, 2013）。影響的心理賦權

是指個人覺得自己的工作成果能對組織產生影響的程度（Stewart et al.,2010）。這些構面反映了面對工作角色的主動

導向，讓個人期望與感受能夠塑造其對工作角色和環境的態度。Cicolini, Cpmparcini & Simonetti (2014) 心理賦權係

指員工對其工作上的認知，以及員工對其自身在組織中所在位置或角色的看法及觀察視角。Kanter (1979) 認為心

理賦權與環境因素有關，這增強了自我效能並帶來行為改變。員工通過在工作中獲得成長和掌控自主權，感受到被

賦予了權力。因此，Neilsen（1986）認為，心理賦權除了是權力的下放之外，更應重視員工對自我價值的體認。當

員工主觀上感受到所擁有的權力越多時，往往能激發其工作效能的提升，並增加自信心，提升其思維判斷力與問題

處理的能力。(Bowen & Lawler, 1992)。 

當員工體驗到對自身工作環境能有所控制時即感受到心理賦權，控制其工作環境的員工可以決定何時?工作順

序、做什麼?並且覺得他們的行動是有意義且會有成果的（Menon, 2013）。被賦權的員工認為他們的工作環境在某

種程度上可以通過他們的行為來塑造（Maan et al., 2020）。他們體會到自己的工作很重要，且能夠自己做决定。當

發覺到自己的工作能增加組織效能，使員工進而提高工作績效（Chiang & Hsieh, 2012）。因此，被賦權的員工能較

易參與在想法和意見的交流之中（Newman et al., 2017）。當個人被組織或主管授權後，員工獲取上級或組織的資源

或授權後，體驗到對自身工作環境能有所控制時即感受到心理賦權（Al-Asoufi & Akhorshaideh, 2017；Raub & Robert, 

2013）。 

心理賦權是源於領導者授予個人權力，而個人對工作任務的認知為自主程度高、自認有能力、且工作角色的

要求與個人價值觀及信念一致而產生之聯繫，讓賦權者願意努力付出去完成工作。心理賦權反映了員工對工作的定

位和取向，使其產生積極正向的工作成果（Aggarwal, 2020）。賦權可將其理解為一種有效的授權，是主管權力的下

放以催化員工能力，進而提升工作績效的一種管理方式(陳馥，2014)。而 Deci & Ryan (1987)指出工作活力的成因，

是受到自主性、能力感以及連結感這三項基本心理需求的影響所引發的結果。基於上述，本研究認為賦權可以催化

員工能力，亦即可提升勝任感，因而強化工作活力，由於工作活力和工作績效的關係是正向的(Shirom, 2003)。因

此，本研究提出假設如下： 

H2:心理賦權正向影響工作活力 

H2a:心理賦權透過工作活力影響工作績效 

2.4 前瞻性人格 

Bateman & Crant 於 (1993) 最先提出前瞻性人格(proactive personality) 又稱作主動性人格。前瞻性人格係指個

人具有較不受情境力量所侷限，而表現出用積極的行動，來影響及改變其環境的性格傾向。擁有高前瞻性人格的個

人會表現出積極性，尋求及察覺周遭的機會，把握機會行動，直到達成有意義的改變為止。Parker (2010)認為主動

性人格有著較穩定的人格特質且具有積極主動的特徵，並對組織產生有利的結果。前瞻性人格（proactive personality）

是一種穩定的性格特質，起源於員工在主動行為上的自我效能感（self-efficacy），因此有助於促進個人與組織的成

長與進步 (Lin, Chen, & Chen, 2014)。 

因為科技不斷進步，工作所面臨之狀況也快速不斷地變化，具有主動應變的特質或能力比以往更加重要，組

織逐漸地仰賴個人的主動行為來察覺和解決問題（Frese et al. 1997），亦即當工作變得更加複雜與變化不斷，主動

積極便成為組織成功的關鍵。因此，工作的積極主動是個人和組織成功的重要因素。主動的個體亦傾向於積極參與

並更新他們的知識和技能，以確定新的工作流程(Kim, Hon, & Lee, 2010)；然而不主動的人卻傾向於被動地等待主

管和同事的資訊，而不是主動地透過各種管道來探索訊息(Li, Liang, & Crant, 2010)。 

Chan (2000) 指出，前瞻性人格在組織行為研究中被視為一項重要且備受關注的個人特質。具備前瞻性人格的



人，在當今社會中展現出高度的競爭優勢，尤其在職場變化迅速的情境下更顯其價值(Parker & Collins, 2010 )。面

對激烈競爭的工商環境，有些人會消極應對，但也有些人會積極改善和創造新的環境。具有前瞻性人格特質者尋求

機會改變現狀、採取行動及堅持不懈直到有意義的改變產生 (Seibert, Crant, & Kraimer, 1999 )。 

Bakker et al.（2012）指出，員工在主動調整工作環境時，會設法保持良好表現；具有前瞻性人格的人會積極

尋求新想法，主動改善情境，以因應未來挑戰。在快速變化的職場上，他們特別被關注。面對逆境時，前瞻性人格

者會主動質疑，並樂於幫助他人，不僅關注自己的工作。他們在職場上較容易成功，且具領袖特質，能將工作環境

改變為自己期望的狀態，且在遭遇職涯挑戰或工作上的困難時，能堅持不懈、坦然面對。 

Motowidlo et al. (1997)表示前瞻性人格較高的人比較會視為工作表現較佳、產生重要的貢獻、改變環境現狀及

提昇工作效率。Crant (2000) 指出，高主動性人格即前瞻性人格的員工傾向於積極發現問題並採取行動，主動改變

環境而非被動適應環境，在面對困難與挑戰時，他們不會選擇消極退讓，而是主動採取行動以促成改變。因此，具

備高度主動性人格的人，在充滿挑戰的情境中能維持正向且穩健的態度，並致力於調整與改善環境，以追求更卓越

的成果。程夏欣(2018)發現前瞻性人格與創業自我效能之間具有明顯的正相關，且楊玉英(2024)發現前瞻性人格影

響當責，由於工作活力的成因，是受到自主性、能力感以及連結感這三項基本心理需求的影響促成 (Deci & Ryan, 

1985)，上述研究隱含具有前瞻性人格之員工，其穩定和積極的心態，可能易激發其勝任感等工作活力，進而提升

其個人工作績效。故本研究提出下列假設： 

H3:前瞻性人格正向影響工作活力 

H3a:前瞻性人格透過工作活力影響工作績效 

第三章 研究方法 

3.1 研究架構 

本研究旨在探討心理賦權、前瞻性人格與工作活力對工作績效所產生的影響，並分析各構念之間的相互關聯，

如以下研究架構(圖 3-1)所示。 

 
圖 3-1 研究架構圖 

H1:工作活力正向影響工作績效。 

H2:心理賦權正向影響工作活力。 

H2a:心理賦權透過工作活力影響工作績效。 

H3:前瞻性人格正向影響工作活力。 

H3a:前瞻性人格透過工作活力影響工作績效。   

3.2 研究變項操作型定義與衡量方式 

本研究包含四項變項：前瞻性人格、心理賦權、工作活力與工作績效。為達成研究目的，本文依據過往相關理

論與實證研究作為參考基礎，並根據以往相關變數之研究提出操作型定義，每個變數的衡量方式詳細說明如下。 

一、工作績效 

(一)操作型定義： 

本研究依據 Borman & Motowidlo（1993）的定義，認為工作績效是指那些與組織營運目標相契合的行為表

現，並依據員工對組織目標貢獻程度予以量測。 



(二)衡量方式： 

本研究參考林桂彬(2017)、吳佳容(2011)及楊玉英(2024)之研究所採用工作績效之量表修改之題項，經部份

修訂與統合後編制而成。此量表共有 7 題，衡量題項內容如下表 3-1 所示： 

表  3-1 工作績效之衡量題項 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

二、 工作活力 

（一）操作型定義： 

本研究參考 Porath et al., (2012）並定義有工作活力的員工為感受到自己精力充沛、充滿活力，並且會不斷

追求進步，促使自己持續學習成長。且工作活力可分為「學習構面」與「活力構面」，學習構面代表知識技能

的提升，讓員工提升能力與信心；活力構面則顯示個體的活力狀態，使員工對工作充滿熱情。 

（二）衡量方式： 

本研究參考 Porath et al., (2012）、張嘉威(2023)及張婷淼(2024)之工作活力之量表，進一步修改題項，此量

表共有 10 題，衡量題項內容如下表 3-2 所示： 

表 3-2工作活力之衡量題項 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

三、 心理賦權 

（一）操作型定義： 

本研究參考 Spreitzer(1995)之定義，包含四個核心層面，分別為工作意義感(Meaning)、個人勝任能力

(Competence)、自主決策能力(Self-determination)以及對工作環境的影響力(Impact)四種認知所組成。這四個構面

共同反映了面對工作角色的主動導向，而非被動導向，強調個人期望與感受對其工作角色和環境傾向的塑造作

用。 

（二）衡量方式： 

本研究參考 Spreitzer(1995)、林靜（2023）及林慈媛 (2023)心理賦權量表之衡量題項，共計 12 題，如表 3-3： 

衡量構念 衡量題項 

工作績效 

1.我會適時地完成主管或領班指派的任務。

2.我會完成公司、單位或部門所賦予的工作職責。 

3.我會去執行主管或領班期待完成的任務。

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.我不會疏忽個人工作份內的事情。

7.我努力達到基本的工作要求。

衡量構念 衡量構面 衡量題項 

工作活力 

學習構面 

1.工作中，我發現自己經常學習新事物。

2.工作中，隨著時間的推移，我學習到更多。 

3.工作中，我看到自己不斷的在進步。

4.工作中，我沒有學習動力。(反向題)

5.工作中，我個人已經在工作上得到很好的發展。 

活力構面 

6.工作中，我感到很真實且充滿活力。

7.工作中，我覺得充滿精力。

8.工作中，我感覺自己不太有活力，提不起精神。(反向題) 

9. 工作中，我感到精神飽滿並能保持清醒。 

10.我期待著新的一天的到來。



表 3-3 心理賦權之衡量題項 

衡量構念 衡量構面 衡量題項

心理賦權 

工作意義 

1. 我認為，我從事的工作非常重要。

2. 我認為，我工作上所做的各種活動都是有意義的。 

3. 我認為，我所做的工作非常有意義。

勝任能力 

4. 我相信自己具備足夠的能力來完成所承擔的工作任務。

5. 我已擁有勝任工作所需的各項專業能力。 

6. 我對自己順利完成各項工作任務充滿信心。 

自主決策 

7. 針對我的工作內容，我能自行決定執行的方式。 

8. 我有自主與彈性的空間來思考如何完成我的工作。 

9.我有很高自主性來決策我工作的執行方式。 

影響力 

10.對部門內所發生的事情，我覺得我具有相當的影響力。

11.我能夠掌握在部門內發生的事情。

12. 對部門內部發生的各項事務擁有一定程度的掌控力。

四、前瞻性人格 

(一)操作型定義： 

本研究參考 Bateman & Crant (1993) ，將前瞻性人格定義為個人具有較不受情境力量所侷限，而表現出用

積極的行動，來影響及改變其環境的性格傾向。 

(二)衡量方式： 

本研究參考 Parker & Sprigg (1999)所發展之量表以及陳玉芳(2021)、楊玉英(2024)之研究量表，共計 4 題，

如表 3-4 所示： 

表 3-4 前瞻性人格之衡量題項 

 

 

 

 

 

 

3.3  問卷設計 

本研究參照過往相關文獻、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，將其分為三部份進行探討: 

一、研究對象說明：以發電業之維修從業人員為受測者。 

二、本研究包括四個構念變數的衡量：前瞻性人格、心理賦權、工作活力和工作績效。各構念的量表均採用李克特

（Likert）7 點量測計分，分別是非常不同意、不同意、有點不同意、普通、有點同意、同意和非常同意等級

來進行評分；從非常不同意 1 至非常同意 7，填答分數越低，代表該敘述與實際情況的契合度越低；相對地，

填答分數越高，則表示該敘述越貼近現狀。 

三、人口統計變數：個人基本背景資料如性別、年齡、教育程度、每月薪資所得，以及現職服務年資等。 

3.4 研究方法 

一、研究範圍與對象 

由於研究生目前在台電工作，且為維修從業人員之主管，發現員工工作績效有高有低，欲瞭解本研究架構各

變數間之關係是否存在，因此本研究對象鎖定為台電發電廠及民營獨立發電廠的維修部門從業人員，問卷採透過網

路問卷方式發放。 

衡量構念 衡 量 題 項 

 

前瞻性人格 

1.無論成功的機率有多大，只要我堅信，就一定能達成。 

2.即使他人可能持反對意見，我仍願意堅守自己的理念。 

3.只要我堅信某個理念，就沒有任何困難能阻擋我去實現。 

4.我擅長察覺並把握各種機會。



二、問卷前測 

本研究所採用的問卷題項皆根據過去學者所發展的量表進行參考與彙整，為符合本研究的需求以使問卷的語

意更清晰且稍作修改。這些修改可能包括增減題目或者重新組織句子結構、調整詞彙，以確保本研究所關注的變數

問卷能夠準確地評估；同時為了避免因問卷題項內容表達不清或受測者之理解差異而導致錯誤填答情形，本研究擬

在問卷正式發放前進行問卷前測。先發放 5 份問卷，並根據受測者的回饋進行語意調整和修改，以此增加本研究問

卷的信效度。 

三、抽樣方法及樣本數 

本研究採用便利抽樣法，透過網路問卷進行調查並請受測者填寫；在樣本數量的收集上，根據吳萬益（2005）

所建議，樣本數應至少為題目數量的五倍以上，亦即題項與受測者的比例以 1：5 為理想標準。此外，在前提下總

樣本數不得少於 100 份，本研究採用之問卷題項總計為 33 個題項（不包含個人基本資料等人口統計變數），因此，

有效問卷回收應達到 165 份以上較佳。 

第四章 研究分析與結果 

4.1 敘述性統計分析 

本章節以次數分配表呈現樣本特性，涵蓋個人基本資料如性別、年齡、教育程度、每月薪資所得及現職服務年

資等之分佈情形。根據表 4-1 之研究分析結果顯示：本研究有效問卷共回收 210 份，主要以發電產業之維修從業人

員作為調查對象。樣本分析結果如下：在性別方面，男性比例達 98.1%，明顯高於女性的 1.9%；年齡分佈中，以

41 至 50 歲族群最多，占 45.7%；在學歷方面，專科及大學畢業者比例最高，達 61.9%；每月薪資所得部分，以收

入介於 60,001 至 80,000 元者最多，占 36.2%；而在現職服務年資方面，任職 16 年以上者為主，占 32.4%。 

表 4-1 基本資料分析表 

統計變數 項目 人數 百分比 

性別 
男 206 98.1 % 

女 4 1.9 % 

年齡 

20歲以下 1 0.5 % 

20-30歲 23 11.0 % 

31-40歲 56 26.7 % 

41-50歲 96 45.7 % 

51-65歲 34 16.2 % 

教育程度 

高中/職(含)以下 10 4.8 % 

專科/大學 130 61.9 % 

研究所(含)以上 70 33.3 % 

每月薪資所得 

20,001~40,000元 15 7.2 % 

40,001~60,000元 64 30.5 % 

60,001~80,000元 76 36.2 % 

80,001元(含)以上 54 25.7 % 

現職 

服務年資 

1年(含)以下 5 2.4 % 

1-5(含)年 45 21.4 % 

6-10(含)年 60 29.0 % 

11-15(含)年 31 14.8 % 

16年以上 68 32.4 % 

 



4.2 信度分析 

根據 Cuieford（1965）所提出的標準，Cronbach’s α 值若大於 0.7，則表示具有高度信度；而介於 0.35 至 0.7 之

間則為中等信度。本研究運用 SPSS 軟體進行信度檢驗，結果顯示，工作績效、工作活力、心理賦權以及前瞻性人

格之 Cronbach's α 值分別為 0.909、0.930、0.923 與 0.834，皆高於 0.7，符合高信度的標準。此外，各題項的「修正

項目總相關」均大於 0.5，顯示具有良好的內部一致性。 

4.3 各變數間之相關係數分析 

本章節採用 SPSS 軟體中的 Pearson 相關分析法，來衡量兩個連續變數之間的線性關聯性，分析對象包括工作

績效、工作活力、心理賦權與前瞻性人格四個變數。分析結果如表 4-2 所示，各變數之間的相關係數皆達到顯著正

向關係（p<0.01）。 

表 4-2 各研究變項之相關係數分析表 

變數名稱 工作績效 工作活力 心理賦權 前瞻性人格 

(1) 工作績效 1    

(2) 工作活力 0.687** 1   

(3) 心理賦權 0.684** 0.793** 1  

(4) 前瞻性人格  0.645** 0.822** 0.848** 1 

註：*為 p<0.05；**為 p<0.01 

4.4 各變數與人口統計變項之差異性分析 

本章節旨在探討不同人口統計變項（包含性別、年齡、教育背景、每月個人薪資以及現職服務年資）在工作績

效、工作活力、心理賦權與前瞻性人格四個變數認知上的差異情形。本研究運用獨立樣本 t 檢定（independent sample 

t-test）及單因子變異數分析（one-way ANOVA）來進行統計檢驗。 

一、不同性別對各變數之差異性分析 

本研究採用 t 檢定方法，檢視性別在工作績效、工作活力、心理賦權及前瞻性人格等四個研究變數上是否存在

顯著差異。根據表 4-3 之檢定結果顯示，性別在上述各變數間皆未達到顯著差異水準（p＞0.05）。 

表 4-3  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

工作績效 5.95 0.80 6.64 0.53 -1.71 

工作活力 5.42 0.96 6.28 0.85 -1.78 

心理賦權 5.11 0.93 5.63 1.40 -1.09 

前瞻性人格 5.48 1.06 5.94 1.33 -0.91 

註: *表 p＜0.05 

二、不同年齡層對各變數之差異性分析 

本研究運用單因子變異數分析（ANOVA）進行檢定，以探討不同年齡層群體在工作績效、工作活力、心理賦

權及前瞻性人格等四個研究變數上是否存在顯著差異。由於 20 歲（含）以下的受測者僅有 1 人，因此合併至 21~30

歲群組，並統一命名為 30 歲（含）以下。根據表 4-4 的分析結果顯示，各年齡層之間在上述四項變數的認知上皆

未呈現顯著差異（p＞0.05）。 

表 4-4 不同年齡層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 6.19 5.94 5.99 0.51

工作活力 6.04 5.37 5.47 2.35



心理賦權 5.48 5.04 5.20 1.50

前瞻性人格 6.03 5.61 5.47 1.58

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

三、不同教育程度對各變數之差異性分析 

本研究運用單因子變異數分析（ANOVA）進行檢定，以探討不同教育程度對工作績效、工作活力、心理賦權

及前瞻性人格等四項研究變數中，顯著性差異是否存在。根據表 4-5 顯示，不同教育程度在上述變數之認知皆未呈

現顯著差異（p＞0.05）。 

表 4-5 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 6.19 5.94 5.99 0.51  

工作活力 6.04 5.37 5.47 2.35  

心理賦權 5.48 5.04 5.20 1.50  

前瞻性人格 6.03 5.61 5.47 1.58  

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、不同個人每月薪資所得對各變數的差異性分析 

本研究運用單因子變異數分析（ANOVA）進行檢定，以瞭解不同個人每月薪資所得對於工作績效、工作活力、

心理賦權及前瞻性人格等四項研究變數中，是否存在顯著性差異。從表 4-6 可知，個人每月薪資所得對於上述變數

認知皆未呈現顯著差異（p＞0.05）。 

表 4-6 不同個人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) 

工作績效 5.91 5.87 5.99 6.06 0.58  

工作活力 5.61 5.54 5.35 5.38 0.69  

心理賦權 5.11 5.94 5.10 5.36 2.05  

前瞻性人格 5.61 5.48 5.44 5.41 0.16  

註：*為 p<0.05；(1) 20,001～40,000 元；(2) 40,001～60,000 元；(3) 60,001～80,000 元；(4) 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 

本研究運用單因子變異數分析（ANOVA）來檢視個人現職服務年資在工作績效、工作活力、心理賦權與前瞻

性人格等四項研究變數上是否存在顯著差異。根據表 4-7 的檢驗結果顯示，個人現職服務年資在上述各變數間皆未

達到顯著差異（p＞0.05）。 

表 4-7 不同個人現職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 5.97 5.69 5.97 6.03 6.12 2.07  

工作活力 5.84 5.40 5.41 5.35 5.49 0.35  

心理賦權 5.32 4.86 5.01 5.21 5.33 2.16  

前瞻性人格 5.85 5.42 5.32 5.53 5.54 0.59  

註：*為 p<0.05；(1) 1 年以下(含 1 年)；(2) 1-5 年(含 5 年)；(3) 6-10 年(含 10 年)；(4) 11-15 年(含 15 年)；

(5) 16 年以上 



4.5 假設驗證 

本研究採用 Hayes（2013）所開發之 PROCESS 統計工具進行資料分析，選用 Model 4 模型，並設定 Bootstrap

抽樣次數為 5000 次，以執行假設之驗證。 

根據圖 4-1 所示，工作活力對工作績效具有顯著正向影響（β=0.33，p<0.05），因此，假設 H1：工作活力正向

影響工作績效，獲得支持。心理賦權對工作活力也呈現顯著正向影響（β=0.81，p<0.05），故可確認支持假設 H2：

心理賦權正向影響工作活力。進一步透過中介效果檢驗（0.26，BootLLCI = 0.14；BootULCI = 0.40），由於信賴區

間未包含 0，證明中介效果成立，因此支持假設 H2a：心理賦權透過工作活力影響工作績效。 

 

圖 4-1 心理賦權透過工作活力對工作績效之影響性 

依據圖 4-2 結果顯示，工作活力對工作績效具有顯著正向影響（β=0.41，p<0.05），因此支持假設 H1：工作活

力正向影響工作績效。前瞻性人格對工作活力亦展現出顯著正向影響（β=0.74，p<0.05），故支持假設 H3：前瞻性

人格正向影響工作活力。經檢定中介效果（0.30，BootLLCI = 0.17；BootULCI=0.46），由於信賴區間無包含到 0，

證實中介效果存在，因此，支持假設 H3a：前瞻性人格透過工作活力影響工作績效。 

 

 

圖 4-2 前瞻性人格透過工作活力對工作績效之影響性 

4.6 假設結果檢定 

本研究各假設檢定結果整理詳如下表4-8所示。 

表4-8 假設檢定結果彙整表 

 

第五章 結論與建議 

本研究旨在探討工作活力作為中介變項，分析其在心理賦權、前瞻性人格與工作績效之間所產生的影響。本

章將根據本研究所建立的研究架構與研究目標，結合研究假設與文獻探討內容，並依據研究分析及實證結果，統整



出研究結論、學術貢獻及管理實務意涵，同時提出未來研究的建議方向與本研究所面臨的限制，期望能為企業在管

理與營運上帶來實質助益。 

5.1 研究結論 

一、基本資料對各變數間之差異分析 

1. 不同性別對於心理賦權、前瞻性人格、工作活力與工作績效等各變數之認知皆未呈現顯著差異。 

2. 不同年齡層、不同教育程度、不同個人的每月薪資所得及不同個人現職服務年資對於心理賦權、前瞻性人

格、工作活力與工作績效等各變數的認知均無顯著差異。 

二、工作活力對工作績效有正向影響 

本研究結果顯示，工作活力對工作績效具有顯著的正向影響，也就是說，隨著工作者的工作活力提升，其工

作績效亦隨之增強。此發現與過去學者如鄭夙惠（2013）及趙國斌（2013）等人的研究結果相符。 

三、心理賦權對工作活力具有正向影響，同時工作活力在心理賦權與工作績效之間扮演著中介角色。 

心理賦權對工作活力的影響，本研究證實達到正向顯著水準，且工作活力在心理賦權與工作績效之間具有中

介效果，由於工作活力的成因，是受到自主感、勝任感及聯繫感的影響導致 (Deci & Ryan, 1987)，而具有心理賦權

的員工會對於自身任務的執行上具有更高的自我效能感，且擁有足夠的工作自主權(Erdogan et al., 2018)。因此，本

研究證實心理賦權可以提升自主性、能力感以及連結感這三項基本心理需求，因而強化工作活力，產生較高的工作

績效。 

四、前瞻性人格對工作活力有正向影響且工作活力在工作績效與心理賦權之間具有中介效果 

本研究證實前瞻性人格正向影響工作活力，其影響性達到顯著水準，由於工作活力的成因，是受到自主性、

能力感以及連結感這三種基本心理需求的影響促成 (Deci & Ryan, 1985)，具有前瞻性人格之工作者，其穩定和積極

的心態，易激發其勝任感等工作活力，進而提升其個人工作績效。 

5.2 研究理論貢獻與實務管理意涵 

一、研究理論貢獻 

本研究發現，心理賦權可透過工作活力影響工作績效，中介效果存在；前瞻性人格可透過工作活力影響工作

績效，中介效果存在。 

二、管理實務之意涵與建議 

本研究以發電廠維修從業人員為研究對象，其在電廠設備妥善率、可用率及穩定供電肩負著極重要任務。故

發電廠維修從業人員的心理賦權及具備前瞻性人格的程度越高在實務上有助於提升其工作活力進而提高個人工作

績效及發電廠的營運績效，對於台灣電力公司而言，如何在既有組織架構與人力資源制度下，有效強化員工的心理

賦權感與前瞻性人格特質，並進一步激發其工作活力，為提升維修部門績效之關鍵。 

(一) 研究發現：心理賦權（自變項）對工作活力展現出正向影響力，同時研究也發現，心理賦權可經由提升工作

活力，進一步促進工作績效。因此，組織應致力於強化員工對心理賦權的認同感，藉以提升整體的工作績效。為了

加強心理賦權，建議企業可採取以下具體作法： 

1. 建立具支持性的授權文化： 

在實務上，管理者應該明確員工的角色，根據其職位制定工作說明書，並賦予他們自主權，讓他們能夠利用

自己的洞察力發起和完成任務(Younas et al., 2022) ；當員工感受到賦予的權限越多時，能夠增強其在工作中的自信

心，進而促進工作績效的提升。建議台電公司可從內部管理制度著手，建立支持性的授權文化，給予及強化員工在

工作上的自主性與參與感，透過賦權式領導風格的推動，鼓勵基層員工參與工作決策與改善提案，將有助於提升其

對工作的意義感與投入程度。 

2. 提供發電廠維修從業人員在現場作業中應具備的資源與協助： 

 心理賦權是一種對能熟練地執行工作內容的自我信念（Seibert et al., 2011），因此，發電廠維修人員需要企業組

織給予充足的資源與協助，才能夠應付工作上的挑戰和壓力，包括對維修知識與技能的加強、專業證照的取得、維



修品質觀念的深化及工作安全與預知危害意識的強化…等相關訓練，建立對其從事維修工作的專業感及自信感，並

推動內部講習或工作坊，強化「我能有所貢獻」的信念，使之具備運用權力的能力。 

(二) 研究發現：前瞻性人格對工作活力具有正向影響，另外，也分析發現前瞻性人格透過工作活力對工作績效具

有正向影響。因此組織企業應設法了解員工人格特質，招募具有前瞻性人格特質的員工，提拔具前瞻性人格特質的

主管，直接或間接正向影響員工的工作活力，提升對組織企業的工作績效。如何了解員工是否具備前瞻性人格或激

發員工的積極正向人格，以及如何招募具前瞻性人格特質員工，建議企業的做法為： 

1.將前瞻性人格作為人才甄選與培育的重要指標： 

對於發電廠維修從業新進人員的甄選以及員工內部升遷程序，甚至擴及整個組織的人才之選、用、育、留，

建議導入人格測評工具於甄選與內部核心人力盤點作業中，識別具備高目標導向與未來規劃能力之人才，並設計相

關的訓練課程與職涯發展機制，以強化其前瞻思維與主動學習能力，培養其成為組織中的核心骨幹。 

2.設計前瞻導向的學習與輪調歷程： 

建議台電擴大推行「部門間輪調計畫」與「跨單位任務小組參與制度」，讓具前瞻性人格的員工接觸更寬廣的

業務面向與技術挑戰，如配合再生能源建設、維修技術導入 AI 應用、預防性保養（Predictive Maintenance）等專案，

以激發其潛能與創新思維。 

3.強化個人發展計畫（IDP）與職涯對談機制 

透過建立正式的「個人發展計畫」（Individual Development Plan, IDP）制度，搭配主管定期進行職涯對談與目

標回顧，能有效引導具前瞻性人格的員工明確規劃長期職涯路徑，並賦予階段性挑戰與目標任務，增加其自我效能

與組織認同。 

4.推動創新提案制度與獎勵機制 

擴大現行的員工提案制度，鼓勵具備前瞻性人格的員工針對工作流程改善、設備創新或人員訓練提出建議，

並透過具體獎勵機制（如績效加分、維修專案任務主導權、主管可運用獎金）予以肯定，使其能更主動參與組織革

新。 

(三) 研究發現：本研究指出工作活力為心理賦權與前瞻性人格影響工作績效的中介機制，因此提升工作活力應為

人力資源發展策略的重點方向。建議企業的做法為： 

1.營造正向、活力的職場氛圍 

如合理的輪班制度、激勵機制與成就回饋制度，讓員工維持良好的心理與生理能量，提升其專注力與投入感。 

2.結合問卷量測工具與績效數據，建立完整的員工心理與行為指標監測系統 

利用持續追蹤與評估心理賦權、工作活力與績效間之動態關係，以做為公司或組織未來制度設計與政策調整

之依據，落實以人為本的管理策略，進一步強化組織競爭力與營運績效。 

5.3 研究之限制與建議 

本研究針對心理賦權與前瞻性人格對工作活力之影響進行剖析，並探討工作活力作為中介變項，正向促進工

作績效的實證研究，期望透過本研究成果，能提供組織中各管理階層及人力資源部門作為參考依據。惟在研究執行

過程中，可能導致本研究存在以下限制。 

一、抽樣受限 

本研究之母體樣本主要鎖定台電公司所屬水力、火力、核能發電廠、修護處，以及部分民營發電廠的發電設

備維修人員作為研究對象。在資料蒐集過程中，受限於研究生自身的工作負擔、人力與物力資源，以及地理位置因

素，故抽樣對象以同事及少數民營電廠同業為主，導致樣本數無法廣泛涵蓋，研究結果亦可能因此存在一定的限制。 



二、研究方向及建議 

本研究旨在探討心理賦權、前瞻性人格與工作活力對工作績效的影響。然而，影響工作績效的因素仍有許多

議題值得深入探究，因此本研究提出以下兩項建議，供未來研究者參考與延伸。 

(一) 抽樣更普及 

本研究之抽樣對象主要集中於台電維修部門同仁及民營電廠維修人員，可能導致樣本具代表性之廣度有所不

足，建議未來研究者可再擴及公司其他系統或事業部，及行政部門，廣泛發放問卷。 

(二) 新增其他變項 

本研究以心理賦權與前瞻性人格作為自變項，並以工作活力作為中介變項，探討其對工作績效的影響關係。

未來研究可進一步納入其他不同變數，例如組織承諾（李冠緯，2022）或心理契約（柴盈秀，2024），來探討這些

變數與本研究架構中的兩個自變項及一個中介項之間對工作績效的影響程度。相信藉由擴充變項，能夠對本研究各

變數之間的關聯性有更深入且全面的理解 
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敬啟者，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『前瞻性人格及心理賦權對於工作績效

之影響-工作活力的角色』之學術性研究，感謝您提供寶貴之意見，使本研究之結果更加完備。本問

卷採不具名方式，您所填答之資料僅供學術研究分析之用，絕對嚴格保密，不做個別披露，敬請安心

填答。請直接依照個人經驗及想法填答即可，沒有對錯之分，您的熱心協助將對本研究有莫大的助益，

由衷感謝您對本研究的支持與參與，謝謝您！(共 33 題) 
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第一部分：受測對象說明 

本研究受測對象為台電公司及獨立發電廠(Independent Power Producer)發電相關設備維修從業人員。 

 

第二部分：請在閱讀題目後，依照直覺，在適當的□中打「V」 
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1. 我會適時地完成主管或領班指派的任務。 □ □ □ □ □ □ □ 

2. 我會完成公司、單位或部門所賦予的工作職責。 □ □ □ □ □ □ □ 

3. 我會去執行主管或領班期待完成的任務。 □ □ □ □ □ □ □ 

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. 我不會疏忽個人工作份內的事情。 □ □ □ □ □ □ □ 

7. 我努力達到基本的工作要求。 □ □ □ □ □ □ □ 

8. 工作中，我發現自己經常學習新事物。 □ □ □ □ □ □ □ 

9. 工作中，隨著時間的推移，我學習到更多。 □ □ □ □ □ □ □ 

10. 工作中，我看到自己不斷的在進步。 □ □ □ □ □ □ □ 

11. 工作中，我沒有學習動力。(反向題) □ □ □ □ □ □ □ 

12. 工作中，我個人已經在工作上得到很好的發展。 □ □ □ □ □ □ □ 

13. 工作中，我感到很真實且充滿活力。 □ □ □ □ □ □ □ 

14. 工作中，我覺得精力充沛。 □ □ □ □ □ □ □ 

15. 工作中，我感覺自己不太有活力，提不起精神。(反向題) □ □ □ □ □ □ □ 

16. 工作中，我感到精神飽滿並能保持清醒。 □ □ □ □ □ □ □ 

17. 我期待著新的一天的到來。 □ □ □ □ □ □ □ 

18. 我認為，我從事的工作非常重要。 □ □ □ □ □ □ □ 

19. 我認為，我工作上所做的各種活動都是有意義的。 □ □ □ □ □ □ □ 

20. 我認為，我所做的工作非常有意義。 □ □ □ □ □ □ □ 

21. 我相信自己具備足夠的能力來完成所承擔的工作任務。 □ □ □ □ □ □ □ 

22. 我已擁有勝任工作所需的各項專業能力。 □ □ □ □ □ □ □ 

23. 我對自己順利完成各項工作任務充滿信心。 □ □ □ □ □ □ □ 

24. 針對我的工作內容，我能自行決定執行的方式。 □ □ □ □ □ □ □ 

25. 針對我的工作內容，我能自行決定執行的方式。 □ □ □ □ □ □ □ 

26. 我有自主與彈性的空間來思考如何完成我的工作。 □ □ □ □ □ □ □ 

27. 我有很高自主性來決策我工作的執行方式。 □ □ □ □ □ □ □ 

28. 我能夠掌握在部門內發生的事情。 □ □ □ □ □ □ □ 

29. 對部門內部發生的各項事務擁有一定程度的掌控力。 □ □ □ □ □ □ □ 

30. 無論成功的機率有多大，只要我堅信，就一定能達成。 □ □ □ □ □ □ □ 

31. 即使他人可能持反對意見，我仍願意堅守自己的理念。 □ □ □ □ □ □ □ 

32. 只要我堅信某個理念，就沒有任何困難能阻擋我去實現。 □ □ □ □ □ □ □ 

33. 我擅長察覺並把握各種機會。 □ □ □ □ □ □ □ 

第三部份：基本資料 

1. 性別：□ 男  □ 女  

2. 年齡：□ 20歲(含)以下  □ 21～30歲   □ 31～40歲  □ 41～50歲  □ 51歲以上 

3. 教育程度：□高中/職(含)以下  □專科/大學  □研究所(含)以上 

4. 每月薪資所得：□20,001～40,000元  □40,001～60,000元 □60,001～80,000元 □80,001元以上 

5. 服務年資：□1年(含)以下 □1-5(含)年  □6-10(含)年 □11-15(含)年 □16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~ 


