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論文摘要： 

近期疫情的關係，讓世界各國看見台灣在電子科技產業的優勢。疫情

期間，台灣電子科技產業面臨著大量的人力需求，而如何因應人力短缺與

提升員工的工作績效，更是電子科技產業永續經營的關鍵。 

本研究以電子科技產業為例，探討任職於電子科技產業之員工的工

作價值觀、工作滿意度對工作績效之關係，採用發放 Google表單來進行

問卷調查，並使用 SPSS統計軟體來進行統計分析。此外，本研究使用獨

立 T 檢定、單因子變異數分析、相關分析、迴歸之分析與中介分析等，

驗證研究假設是否成立。 

統計分析結果如下：(1)員工的工作價值觀與工作滿意度之關係具有

顯著正向關係；(2)員工的工作滿意度與工作績效之關係具有具有顯著正

向關係；(3)員工的工作價值觀與工作績效之關係具有顯著正向關係；(4)

工作滿意度在工作價值觀與工作績效之間具有部份中介效果。 

關鍵詞：工作價值觀、工作滿意度、工作績效 
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Abstract 

Due to the recent epidemic, countries around the world have seen 

Taiwan’s advantages in the electronic technology industry. During the 

epidemic, Taiwan's electronic technology industry is facing a large amount of 

manpower demand, and how to respond to shortage of manpower and enhance 

employee performance is the key to the sustainable operation of the electronic 

technology industry. 

This research takes the electronic technology industry as an example to 

explore the relationship between the work values, job satisfaction and job 

performance of employees in the electronic technology industry. This research 

uses the Google form to conduct questionnaire surveys, and uses SPSS 

statistical software to perform statistical analysis. In addition, this research 

conducted independent sample t-tests, analysis of variance, correlation 

analysis, regression analysis, and mediation analysis to test whether the 

research hypothesis were supported. 

The statistical analysis results are as follows: (1) There is a significant 

positive relationship between employees’ work values and job satisfaction; (2) 

There is a significant positive relationship between employees’ job satisfaction 
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and job performance; (3) There is a significant positive relationship between 

employees’ work values and job performance; (4) Work satisfaction has a 

partial mediating effect between work values and job performance. 

Keywords: work values, job satisfaction, job performance 
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第一章 緒論 

本論文之研究是針對任職於電子科技製造業之員工為對象並以進行

問卷調查，想藉此來了解任職電子科技製造業之員工對於工作價值觀、工

作滿意度和工作績效之間的關係。本章節將分別分為三個部分，第一節是

以本研究的研究背景與動機做敘述；第二節根據研究背景與動機以確立

本研究之目的；最後第三節則是說明本研究之研究流程，並分別闡述。 

 

1.1 研究背景與動機 

自新冠疫情爆發至今，對全球經濟的穩定造成的重大破壞和威脅，各

行各業也因為受到政府的防疫措施影響造成企業的營運作業中斷、經濟

衰退、失業人口的增加...等情形（陳添枝、顧瑩華，民 109）。然而，電子

科技製造業在這波席捲全世界的疫情裡，仍然有良好的表現並且保持著

穩定的經濟成長，雖然疫情對電子科技製造業的製造原物料供應鏈和最

終的市場需求影響非常甚大。但相對的也突顯出電子科技製造業在人力

的需求上更為增加、更為搶手，因為在電子科技製造業裡大多數的人力需

求需要仰賴外籍勞工的引進。然而，因為為了要有效管控疫情，政府所做

的防疫措施，可能會導致缺工問題越來越嚴重。新的外籍勞工在短期時間

內無法進入，所以只能以應聘在地勞工為主，再加上外籍勞工即使工作期

滿再續約也可以中途解約，以便更換並且尋找薪資、福利更好的工作，而

許多其它行業的在地勞工因為受到疫情的影響(尤其，以服務業影響最為

劇烈)進而轉職。本地勞工們為了追求其經濟上與生活上的穩定，紛紛轉

往與製造業相關的企業應聘，但大部份的人主要還是未接觸過與製造相

關行業的工作，大多數的人覺得電子科技製造業太辛苦了，無法適應其工

作的內容負荷重、工時長，甚至還需要配合公司的輪班制度的電子科技製
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造業，進而入職沒有多久而離職，相對的，本籍勞工的流動率也不比外籍

勞工低。 

根據天下雜誌、商業周刊、TVBS新聞報導等相關報導，在疫情影響

之下，各行各業都面臨同樣的問題...就是「找不到人」，可能導致出現缺

工潮，甚至企業為了解決人力需求上的問題，也出現「搶工人」，尤其在

科技業、製造業等相關行業更難找得到人。而因為受到疫情的影響，企業

組織經營者或管理者為了穩定電子科技製造業的經營與營運，除了更提

前加速為產線導入自動化流程，並且以提高薪資、福利等誘因，以因應目

前企業徵不到人、產線人手不足的困境。而勞工們為了尋求經濟上與生活

上的穩定，相對的，也會追求薪資高、待遇佳、福利好、加班機會多的工

作，所以無論是在地的勞工還是外籍的勞工，在科技業、製造業裡的人力

流動率也相對地變高許多。然而，要如何在人力問題上解決人力需求就變

成企業目前刻不容緩的問題，而企業要如何祭出更好的條件誘因來留住

人才更是電子科技製造業對企業營運管理與永續經營的重要關鍵。 

丁志達（民 94）指出，人力資源管理也一直都是企業組織裡的最重

要的資源之一，如果企業能在有限的人力的狀況下，能夠提供優渥的條件

必定能將優秀的人才留住，並且獲得市場上的競爭優勢；相對的，員工對

工作滿意度越高，則有助於員工對公司的工作績效與忠誠度的提升，進而

引發企業的生產力增加；亦是員工的工作價值觀會影響到員工的工作滿

意度，進而會對員工的工作績效有所影響( Fishbein, 1967)。而工作價值觀

是引導人們對某一特定的工作或對其工作本身的實際感受與意義

( Robbins, 1991，引自范靜玟，民 110 )。另張淼江（民 92）研究顯示，認

為員工的工作價值觀會影響到員工的工作滿意度，而工作滿意度亦會影

響到員工的工作績效。所以想對有關過去學者在工作價值觀、工作滿意度
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對工作績效之影響的相關研究。因此，本研究想針對目前任職於電子科技

製造業的員工對於在工作價值觀、工作滿意度對工作績效之影響去做更

進一步深究。 

 

1.2 研究目的 

根據如前所述的研究背景與動機，本研究希望能透過並經由實證分

析來探討電子科技製造業之員工對工作價值觀、工作的滿意度對工作績

效之影響的相關研究。其具體的研究目的如下： 

1.探討員工的工作價值觀對工作滿意度之關係是否具有無顯著之影響。 

2.探討員工在工作滿意度對工作績效之關係是否具有無顯著之影響。 

3.探討員工在工作價值觀對工作績效之關係是否具有無顯著之影響。 

4.工作滿意度在工作價值觀與工作績效之間是否具有中介效果。 

 

1.3 研究方法與流程 

本研究主旨在探討任職於電子科技製造業之員工對於工作價值觀、

工作滿意度對工作績效之影響。依據本研究前述之動機、並確立本研究的

目的後，進行相關的文獻探討與分析，並且依據本研究蒐集文獻所獲得的

相關資料，以建立本研究之研究架構，以及提出本研究之研究假設，並針

對任職於中部電子科技製造業之員工，依照本研究之研究構面的「工作價

值觀」、「工作滿意度」與「工作績效」以進行相關的問卷設計，並發放給

中部電子科技製造業的員工進行實測，將所蒐集獲得的樣本資料以進行

統計分析與研究探討。根據其數值結果驗證來本研究假設，最終提出本研

究之研究結論與相關研究建議。本研究之研究流程如圖 1.1所示。 
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圖 1.1研究流程圖 

資料來源：經本研究之資料整理 

研究動機及研究目的 

文獻蒐集與探討 

研究架構與方法 

問卷設計 

問卷回收及分析 

研究實證結果分析 

研究結果與解釋 

資料統計與實證分析 
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第二章 文獻探討 

本章將針對任職電子科技製造業之員工在工作價值觀、工作滿意度

與對工作績效，以此三個構面做文獻相關之探討並予以整理彙整，以做為

本研究之相關理論的基礎，本章節共分為四節。第一節是為探討工作價值

觀的定義以及相關學者的研究；第二節是為探討工作滿意度的定義以及

相關學者的研究；第三節是為探討工作績效的定義以及相關學者的研究；

第四節是為探討各個構面之間的關係。 

 

2.1 工作價值觀 

Robbins (1991)認為，價值觀是指員工個人對客觀之事物(包括對人、

對物，以及對事)以及對自己在工作上的行為作用、意義、重要性、效果

以及結果的總體性評價（如：對什麼是應該的、對什麼是好的總看法），

來指引並且推動員工個體對於採取行動和決定的原則與標準，為員工個

人之個性與心理結構的核心因素之一（引自傅家梅，民 109）。在與組織

行為之相關研究中，工作價值觀在研究領域裡占有相當重要的地位，是一

種用來了解員工的態度、員工的行為與激勵員工的動機基礎，而且可以反

映出員工個人的需求以及偏好，並藉以引導員工的態度、傾向和行為的方

向。 

2.1.1 工作價值觀的定義 

所謂工作價值觀，是由價值觀所發展而衍生出來的，Super (1970)認

為個人的工作價值觀是來自於個人的人生價值觀，是會影響到個人對職

業的選擇與生涯的規劃的重要因素（引自范靜玟，民 110）; Pennings 

( 1970，引自林麗美，民 104 )則認為工作價值觀是員工做為個人行為參

考之重要因素，也是了解一個人的態度、知覺、動機與性格的基礎。陳
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銘薰、游淑萍（民 104）的研究指出，工作價值觀是員工個人在評斷自

身工作時的一項標準；亦是員工個人在從事工作時，所追求的信念、指

標與程度，並建立持久與偏好的工作行為表現，以幫助員工個人在追求

目標時，並滿足其需求（郭恒志，民 104）。 

由於許多學者對於工作價值觀皆有不同的看法，相對的在研究上也

有不同的研究觀點，在針對國、內外的各個學者對於工作價值觀的定義所

提出之定義整理成表，如表 2.1所示： 

表 2.1工作價值觀的定義彙整表 

學者 年代 定義 

Kalleberg 1977 

是個人在從事相關活動時，所重視及冀望的相關條

件，進而產生內在工作動力，使個人管理自己的行

為來達成目標，並且成為引發或支持個人在選擇工

作的依據指標。 

Brown 2002 

是個人總體價值體系其中之一，經由工作價值觀可

以滿足個體在工作上扮演之角危，如：增加財富、

獲得成就感、負責任行為…等。 

Robbims 2012 
認為工作價值觀會影響到員工對於工作的本身或是

特定之某一項工作的實質意義。 

蔡俊傑、張

順發 
民 93 

是個人在工作時所持有的態度與信念，是個人用來

評估與工作有關的現象，及決定從事工作中來獲得

期望偏好的順序標準，亦是為影響其行為與態度的

因素。 

張瑞村 民 106 

是個人對工作上的一般常規的心態、條件、對其重

視程度與信念及對結果的偏好，來作為個人選擇工

作職業的參考與評價的標準。 

周佳怡 民 107 
個人對工作投入的程度、感受、態度或者是情意上

的反應。 

卓大順、 

陳以聖 
民 108 

個人在工作執行方面以及工作場所的環境上，所渴

望實現之目標。 

資料來源：經本研究之資料整理 

綜合上述幾位學術研究者在對於工作價值觀上的相關定義與解釋，
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其工作價值觀是在反應與工作上相關的以及在各個組織的層面上所擁有

之價值偏好，是一種對工作上的行為、對工作上的方式、對工作上的成

果...等，在對其工作進行價值判斷時，為有所依據並穩定其心理的系統，

它能夠解釋且能預期員工在工作的環境中所表現出來的獨特的個性以及

行為的表現。 

2.1.2工作價值觀之衡量構面 

依據國內、外學者對工作價值觀的相關研究有很多，對其衡量構面皆

有不同的看法與分類，而所整合出來的構面也會因為工作者的職業與職

位皆有所不同而有所差異，但所提出的相關論點因素仍具有其參考價值。

朴英培（民 77）將工作價值觀之衡量構面分成：內在之價值、薪酬之價

值、晉升之價值以及社會地位之價值等四個之衡量構面；翁招玉（民 99）

則是將工作價值觀之衡量構面分成：學習之成長、社會之尊重、人際之互

動以及利他之經驗等四個之衡量構面。針對國、內外的各個學者對工作價

值觀的相關衡量構面整理成表，如表 2.2所示： 

表 2.2工作價值觀的衡量構面彙整表 

學者 年代 工作價值觀衡量構面 

Super 1970 

將 Ginzberg & Axelord & Herma 的工作價值觀再

細分為：利他主義、尋找創意、美的追求、智

慧的激發、成就感、獨立性、經濟的報酬、聲

望、安全感、與上司的關係、管理的權力、工

作的環境、與同事的關係、變量性、生活模

式。 

Miller 1974 
將 Super的工作價值觀整合歸納後，區分為：內

隱性工作價值觀與外隱性工作價值觀。 

Marini et al. 1996 

將工作價值觀分為：外在獎勵、內在獎勵、利

他人、社交價值、休息價值、影響力、安全

感。 

王叢桂 民 81 
將 Rokeach的工作價值觀分為：手段之價值、

目的之價值。 
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黃同圳、 

劉欣萍 
民 82 

將工作價值觀分為：工作之期望、工作之信

念。 

表 2.2工作價值觀的衡量構面彙整表（續） 

學者 年代 工作價值觀衡量構面 

鄭政宗等人 民 97 
將工作價值觀區分為：自我期許、服務社會、

工作挑戰、經濟報酬。 

卓大順、 

陳以聖 
民 108 

將工作價值觀區分為：安全感、成就感、與共

事者的關係。 

資料來源：經本研究之資料整理 

 

2.1.3工作價值觀相關研究 

在過去的學者相關研究中，有許多學者指出：工作價值觀會影響個人

與團體的態度行為(Haythorn, 1968; Klimoski & Jones, 1995)。Meglino & 

Ravlin & Adkins (1989)的研究發現，當工廠作業員與督導員的工作價值觀

較為相同一致時，其員工對於工作上的滿足感與對組織上的承諾相對地

會變比較高(引自廖偉志，民 97 )。 

然而，Kristof & Zimmerman & Erin (2005)認為，個人的工作價值觀除

了跟外在環境的互動產生效應之外，個人的內在因素也會影響到個人本

身的工作價值觀的差異（引自范靜玟，民 110）。在王叢桂（民 82）在編

製工作價值觀量表中發現：在不同的階段性之畢業生在對其工作上的目

的之價值觀(例如：人際關係、金錢以及自我的認同...等)與在對其工作上

的手段之價值觀(例如：責任、勤勉、工作的效率…等)上會有所差異性。 

 

2.2 工作滿意度 

所謂工作滿意度(Job Satisfication)亦稱工作滿足或工作滿足感亦或工

作滿意。是指員工在企業組織中進行與工作任務相關的過程裡，對於其工

作之本身以及與工作有關的實際感受（例：工作狀態、工作環境、工作方
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式、工作上的人際關係、升遷與福利待遇...等等），亦是工作者對自己的

工作是否滿意(Hoppock, 1935，引自周育嬋，民 109)。在組織中，是管理

階層用來了解員工對工作滿意度的訊息，也可看到員工對於管理者的看

法，以利改善組織裡的溝通，能有利改進其人力資源的開發與管理。 

2.2.1 工作滿意度的定義 

依據杜旭峯（民 109），將先前相關學者所根據研究意圖不同，而對

其工作滿意度也發展出不同之界說與論述，一般可歸納成三種： 

1.整體性的定義(Overall Satisfaction)：是指工作者在對工作上的滿意

度所做的一般性解釋，是工作者在對不同的工作上所得到滿足感和不滿

足感所給予的平衡與整合，形成對工作上所表現出來的整體性情感反應

( Kalleberg, 1977 )。 

2.期望差距性的定義(Expectation Discrepancy)：指工作滿意度是依據

工作者對於在工作上認為所應得到的跟實際所得到的兩者之間的差異，

如果差異越大，則工作者對其工作的滿意度相對地會越低，即對工作上的

不滿足感越高；如果差異越小，則工作者對其工作的滿意度相對地會越

高，亦是工作者對工作上的不滿足感也就越低(Porter & Lawler, 1968)。 

3.參考架構性的定義(Frame of Reference)：支持此定義的學者認為工

作者對於工作上的滿意度主要是受到個人的自我參考架構所影響。其參

考架構是指員工個人對於與工作各個相關的構面所表現出來的情感反

應，例如：對工作本身、對主管的管理與決策、升遷管道與福利制度，以

及同僚之間的溝通等(Smith & Kendall & Hulin, 1969)。 

自隨著學術研究對象不同、研究架構不同，針對國、內外的各個學者

對於工作滿意度的相關研究定義有所不同，故本研究將各個學者所提出

的相關研究定義整理成表，如表 2.3所示： 
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表 2.3工作滿意度定義彙整表 

學者 年代 定義 

Hoppock 1935 

最早提出工作滿意度的觀念，認為工作滿意是員

工個人對於工作上的主見情感，結合了對心理、

生理和環境的滿意。 

Vroom 1964 
指工作者在企業組織中的角色和情緒上的感受

與反應。 

Davis 1977 
指工作者因工作上能滿足工作者本身的期望或

者是需求，而形成對工作的喜愛程度。 

Seyfarth & 

Cheney 
1984 

指工作所能夠提供的相關之價值、目標、還有回

饋等因素之間的接受程度。 

Spector 1997 
指工作者對自身的工作、其他構面的感覺以及情

感上的反應。 

許士軍 民 84 

指工作者對工作以及其它相關的因素感覺或是

與情感上相關的反應，為預期所獲得的報酬與實

際所獲得的報酬的兩者之間的差距。 

林必寬 民 96 指工作者對工作上的不喜歡與喜歡的實質感受。 

郭志鴻 民 102 
認為工作滿意度是指員工個人在對其工作的情

境上的態度、反應與價值的判斷。 

資料來源：經本研究之資料整理 

綜合上述幾位學術研究者對於工作滿意度的相關定義與解釋，工作

滿意度是受到個人心理因素以及外在環境的影響進而對工作所產生不同

的滿意感受程度。 

2.2.2 工作滿意度之衡量構面 

依據國內、外學者對「工作滿意度」的相關研究有很多，其衡量構面

皆有不同的看法與分類，所整合出來的構面也會因為工作者的職業不同、

職位不同而有所差異，但所提出的論點因素仍具有參考價值。

Maslow( 1943 )將工作滿意度之衡量構面分成：生理、安全、社會、自尊、

自我實現等五個構面；林怡香（民 100）則將工作滿意度之衡量構面分成：
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本身的能力、同事的情誼、上司及以工作的本身等四個衡量構面。針對國、

內外的各個學者對工作滿意度的相關衡量構面整理成表，如表 2.4所示： 

表 2.4工作滿意度的衡量構面彙整表 

學者 年代 工作滿意度衡量構面 

Herzberg 1959 

雙因子理論( Two - Factor Theory )又稱為激勵-保

健理論( Motivation - hygiene Theory )：激勵因

素又稱滿意因素或是內在因素，包括成就、責

任、升遷和成長。保健因素又稱維持因素或是

外在因素，包括薪資、管理督導、組織政策、

人際關係、工作情形、主管因素，甚至到個人

的生活、地位、安全。 

McClelland 1961 
成就動機理論( Achievement Motivation 

Theory )：成就、權力、親和。 

Vroom 1964 
工作內容、工作環境、薪資、升遷、組織、主

管、同事。 

Smith 1969 工作的本身、升遷、薪資、上司、工作伙伴。 

Alderfer 1972 
ERG理論是根據Maslow的需求層次理念修訂

而來：生存需求、關係需求、成長需求。 

Cron & 

Slocum 
1986 

工作、督導、薪資、升遷、同事。 

Taylor 1999 
工作的本身、薪資、跟同事的關係、跟上司的

關係、獎勵。 

Gaertner 1999 

薪資、工作量、常規性、自主性、角色的不明

確、角色的衝突、同儕的支持、公司的支持、

升遷的機會。 

鍾金玉 民 89 
程序之公平、分配之公平、工作之滿足、組織

之承諾、工作之投入。 

陳世勳 民 90 
心靈的滿足、工作的本身、物質的滿意、外來

的評價、組織的滿意。 

資料來源：經本研究之資料整理 

2.2.3工作滿意度相關研究 

在國內、外學者探討工作滿意度之相關的研究中，王傑明（民 93）

的研究指出，在從事高科技的產業的男性對於在工作滿意度上比女性對
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於在工作滿意度還來得高；在婚姻狀況的部份，已婚的員工對於在工作滿

意度比未婚的員工對於在工作滿意度還來得高；在年齡分層的部份，年齡

越高的工作者對於在工作滿意度也就越高；在任職年資的部份，在所有的

區別中，以服務 5 ~ 10 年的資歷員工對於在工作滿意度是為最高的；而

黃奕源（民 95）的研究發現，女性從事製造業的人數高於男性人數，但

其工作滿意度比男性在工作滿意度上還來得低。Robbins (1996)則是認為

對工作滿意度是員工自己對於在工作上的實質感受，當員工對其工作的

滿意度越高時，則代表員工對於工作上的態度是持以正向的；相反之，當

對其工作的滿意度越低時，則代表員工對於工作上的態度是持以負向的。 

2.3 工作績效 

關於績效，其一詞源是來自於管理學，而在不同的研究者對於績效的

解釋皆有所不同。邱彥婷(民 93 )的研究指出，績效是用來衡量員工在完

成工作的效能與效率；張火燦(民 85 )研究指出，認為績效是指在某一段

工作期間內，用來衡量員工的工作表現、行為、方式與結果，來作為評估

升遷、任免的依據。陳勝源(民 94 )認為，績效是指員工為了企業組織的

共同目標，而所從事與工作相關的行為，並對企業的目標達成是具有貢獻

的、是具有效益的。 

2.3.1 工作績效的定義 

所謂工作績效( Job Performance )一般被認為是指對員工在工作成果

的評價。Borman and Motowidlo ( 1993 )認為工作績效的定義是與公司的

政策以及組織的目標相關的所有行為，可透過測量來了解員工對組織之

貢獻程度，並認為工作績效是在組織底下為了達成組織目標行為的效率

與成果的評量(引自林雪凌，民 110 )。Peter F.Drucker ( 1990 )認為績效評

估是用來評估員工在工作上的成果與表現，並將對員工的評價結果以用
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激勵與回饋的方式給員工。孫義祥(民 88 )認為工作績效，是指員工個人

在工作上的行為表現與價值貢獻；亦即是員工在工作上的生產力，當員工

的工作生產力越高時，表示企業組織在整體上的經營績效也就越高。

Murphy ( 1990 )認為，是員工個人在組織裡的工作行為跟目標有關的；有

學者則認為是員工在工作中所獲得的工作成績(劉丹、江璇，民 98 )。 

根據過去不同的學者對於工作績效都有不同的研究與解釋，針對國、

內外的各個學者對於工作績效的定義所提出的定義整理成表，如表 2.5所

示： 

表 2.5工作績效定義彙整表 

學者 年代 定義 

Campbell 1990 
工作績效是指組織成員完成組織的規定、期望

或是需求時所表現的工作行為。 

Schermerhorn 1999 
工作績效是員工在工作上的表現，其對工作任

務或是目標已達到的質量。 

Brouther 2002 

工作績效是員工對於工作的各項任務以及目標

所達成的程度，來理解員工對於工作需求的強

度。 

Johnson & Meade 2010 
工作績效是組織控制下的組織成員，為了達成

組織目標所做出的貢獻。 

Moscoso & 

Salgado & 

Anderson 

2017 

工作績效是在執行與工作相關的核心任務過程

中員工的行為表現，包括熟練度與目標的達成，

對組織有所貢獻。 

李炳賢 民 94 

工作績效是員工在工作任務的期限內所達成的

程度(效率)，如：工作目標的達成率、提案創新

的表現、工作的品質、對工作的滿意度以及抱

怨率…等。 

範氏鴛 民 99 
工作績效是員工個人的工作上的貢獻價值、對

工作效率的評估。 

蔡宛玉 民 104 
工作績效是用來評估員工在工作上的目標所達

成的程度。 

表 2.5工作績效定義彙整表（續） 
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學者 年代 定義 

洪敏哲 民 105 

工作績效是員工的能力在特定某一定的期間

內，完成職務上的所應負責的各項工作的行為

之表現，這些行為表現是必須對企業組織有所

貢獻價值的工作績效。 

資料來源：經本研究之資料整理 

綜合上述幾位學術研究者對於工作績效的相關定義與解釋，工作績

效可以讓企業經營者或組織管理者作為薪資的福利、職務的調整和員工

的生涯規劃...等，所給予的參考依據。 

2.3.2 工作績效之衡量構面 

而依據國內、外學者對「工作績效」的相關研究有很多，其衡量的構

面皆有不一樣的看法與分類，所整合出來的構面也會因為工作者的職業

不同、職位不同而有所差別，但所提出的論點因素仍具有參考價值。

Borman & Motowidlo ( 1993 ) 將工作績效之衡量構面分成：任務績效、情

境績效等兩個衡量構面；陳宜萱（民 110）則將工作績效之衡量構面分成：

任務績效以及情境績效等兩個衡量構面。針對國、內外的各個學者對於工

作績效之相關衡量構面整理成表，如表 2.6所示： 

表 2.6工作績效的衡量構面彙整表 

學者 時間 工作績效衡量構面 

Katz & Kahn 1978 
將工作績效分成：角色內行為、角

色外行為。 

Venkatraman & 

Ramanujam 
1986 

將工作績效分成：組織績效、企業

績效、財務績效。 

Motowidlo & Van 

Scotter 
1994 

將工作績效分成：任務績效、脈絡

績效。 

Gatewood & Field 1998 

將工作績效分成：生產方面、人力

資源方面、訓練有效性、判斷性指

標。 

表 2.6工作績效的衡量構面彙整表（續） 
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學者 時間 工作績效衡量構面 

Lee & Lain & Chen 1999 
將工作績效分成：效率指標、效能

指標、品質指標。 

Wright & Boswell 2002 

將工作績效分成：支持、目標強

調、團隊建立、工作流暢、整體表

現。 

Costro & Douglas & 

Hochwarter & Ferris & 

Frink 

2003 

將工作績效分成：工作之習慣、工

作之知識、溝通之技能、規劃與分

析之技能、管理之技能、人際之關

係、整體之評估與其他方面之發

展。 

Hochwarter & Gundlach 

& Stoner 
2004 

認為工作績效是一個多方向的衡量

之架構，因此在衡量相關之工作績

效時，要考慮到人際關係、奉獻度

和工作成果等構面。 

資料來源：經本研究之資料整理 

2.3.3工作績效的相關研究 

現代管理學之父 Peter F.Drucker (1990)認為：績效評估正是企業的目

的；也就是企業之所以會存在的理由。換句話說：管理的最終目的是在於

提高組織的績效。績效是指管理者或是主管對員工、對下屬的工作來進行

有系統的評價（李正鋼、黃金印，民 90）。 

林雪凌（民 104）認為，工作績效係指員工在工作行為上的表現以及

對工作的目標達成之結果。有學者認為，職位或職務越高，其認知程度也

就越高；年齡大的認知程度比年齡小的高；已婚的認知程度比未婚的高，

在年資上對工作績效認知也達顯著性差異。（楊龍祥，民 93）。另外，研

究發現年齡、教育程度的不同，對工作績效的看法有呈部份顯著性差異。

（洪敏哲，民 105）。 

 

2.4 各研究變項間的關係及研究假設 
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根據國、內外學者對工作價值觀、工作滿意度與工作績效之相關研

究論點與結果，分別對工作價值觀與工作滿意度之關係、工作價值觀與工

作績效之關係、工作滿意度與工作績效之關係等三項，將分述如下： 

2.4.1工作價值觀與工作滿意度之關係 

工作價值觀是一種工作態度與行為的表現( Fishhein , 1967 )。在諸

多的相關研究結果顯示：工作價值觀對員工在職場上的工作投入、工作態

度、工作績效、工作滿意皆呈現顯著正相關影響(陳淑惠、邱啟潤，民 99；

Hegeny & Plank , 2006 )；而員工對於在工作上的滿意程度越高，則會讓

員工對企業組織產生穩定且長期的依賴認同感（葉佳綺，民 101）；在朴

英培（民 77）的研究指出，認為員工在工作價值觀與工作滿意度兩者之

中有顯著的正相關，並且有部份的互動作用影響。另外，Froese and Xiao 

(2012)的研究發現工作價值觀對工作滿意度有顯著的影響。針對在國內、

外學者對工作價值觀與工作滿意度的相關研究而言，大多顯示兩者皆具

有顯著影響。 

H1：員工的工作價值觀對工作滿意度有顯著影響。 

2.4.2工作滿意度與工作績效之關係 

Seashore and Taber ( 1975 )認為員工對於工作的滿意度會對員工的

工作績效有影響；故當員工的工作滿意度愈高時，則員工的工作績效也會

愈好( Mannheim & Baruch & Tal , 1997 )。學者 Hochwarter & perrewe & 

Ferris & Brymer (1999)的研究發現員工的工作價值觀提高時，會對於工作

滿意度及工作績效會有顯著性的影響；另有學者的研究顯示：圖書館的員

工對工作滿意度愈高，則工作績效相對提高（彭于萍，民 101）；而林遠

弘（民 103）的研究指出，認為高科技產業的內部行銷作為會直接影響到

員工的工作滿意度，其進而影響到員工在工作績效的表現。針對在國內、
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外學者對工作滿意度與工作績效之相關的研究而言，大多顯示兩者皆具

有顯著性的影響。 

H2：員工的工作滿意度對工作績效有顯著之影響。 

2.4.3工作價值觀與工作績效之關係 

根據工作行為模式的表現會受到個人價值觀的不同而有所不同與影

響，並且認為對工作的認同感會讓工作態度有所影響，相對的也會影響到

其行為模式，透過行為表現出來的結果，而在工作中得到績效( Fishbein , 

1975 )；另有學者指出：員工的工作價值觀會對員工的工作目標或工作意

願有所影響，連帶影響到員工在工作上的努力程度與表現 ( Locke & 

Henne , 1986 )。江福興（民 93）的研究發現，員工的工作價值觀會對工

作績效的表現有所影響；所以工作價值觀會對工作績效有一定的影響性

（廖文銘，民 94）；方巧夙（民 109）的研究顯示，員工個人在工作價值

觀上的差異，同時也決定了其付出的程度與貢獻度，會對工作績效上的表

現有所影響。而國內、外學者在有關工作價值觀與工作績效的相關研究結

果大多顯示工作價值觀對工作績效有顯著性的影響，而且在不同的工作

價值觀會對工作績效有所不同程度的影響。 

H3：員工的工作價值觀對工作績效有顯著之影響。 

2.4.4工作價值觀、工作滿意度對工作績效之關係 

根據張淼江（民 92）的相關研究顯示，員工的工作價值觀會對員工

的工作滿意度有所影響，而員工的工作滿意度亦會對員工的工作績效有

所影響；林雪凌（民 104）的研究也發現，對於中高齡再就業的勞工，其

工作價值觀會經由工作滿意度，進而影響到工作績效。另有學者認為其工

作價值觀的自我實現及休息取向跟健康取向對工作績效具有顯著性之影

響（粱榮輝、蘇聖珠、廖泰宏，民 97）。當工作價值觀愈高時，工作滿意



 

18 

度與工作績效也就變愈高；而工作滿意度愈高時，對於工作績效的表現也

就會愈好（傅家梅，民 109）。陳茵棋（民 109）的研究結果，員工的工作

價值觀之傳統倫理會正向的影響工作滿意度與工作績效；員工的工作滿

意度部份正向的影響工作績效。 

H4：工作滿意度在工作價值觀與工作績效之間具有中介效果。 
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第三章 研究方法 

本研究主要是依據研究之背景的論述與研究之動機的引發，並根據

過去國、內外學者的相關之研究的建議，以探討電子科技製造業員工之工

作價值觀、工作滿意度與工作績效此三個變項的現況以及彼此之間相關

的影響，並驗證所提出之研究假設是否成立，以問卷調查方式收集樣本之

資料以進行研究分析。故本章節共分為下列五部分加以說明，分別為 1.

研究架構、2.研究假設、3.研究對象、4.研究工具、5.資料處理與分析等。 

 

3.1 研究架構 

本研究依據研究背景與動機、研究之目的、研究問題以及相關文獻資

料蒐集與探討，提出本研究的架構，如圖 3.1所示： 

 

 

 

 

 

 

 

 

圖 3.1 研究架構 

資料來源：經本研究之資料整理 

本研究目的欲探討： 

1.樣本個人的不同背景的變項與工作價值觀、工作滿意度跟工作績效的關

係。2.工作滿意度對工作價值觀與工作績效的影響。以下分述之： 

1. 針對背景變項： 

工作滿意度 

工作價值觀 

H1 

H3 

H2 

工作績效 

H4 
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(1) 性別：分為男、女等 2個項目。 

(2) 年齡：分為 20~29歲、30~39歲、40~49歲、50~59歲、60歲以上等

項目。 

(3) 婚姻狀況：分為已婚、未婚等項目。 

(4) 平均月薪資收入：分為 30000 元以下、 30,001~50,000 元、

50,001~70,000 元、70,001元以上等項目。 

(5) 教育程度：分為國中以下、高中（職）、四技二專/大學、研究所以上

等項目。 

(6) 任職年資：未滿 1 年、1 年~未滿 3 年、3 年~未滿 5 年、5 年~未滿

10年、10年以上等項目。 

(7) 擔任職位：作業員、設備、工程師、基層主管、中高階主管等項目。 

2. 工作價值觀量表： 

本研究工作價值觀量表主要是參考范靜玟（民 110）所編製的工作

價值觀量表（其量表取「內在價值」與「薪酬價值」兩個構面）為依

據，並佐以研究者實務工作參與之經驗與需要所編撰而成，共設計 9項

問題題項，其題項如表 3.1所示。 

表 3.1工作價值觀衡量構面與問題題項 

研究構面 題項 

內在價值 

1.我認為不管是否有主管監督，我都應該要把

份內工作做好。 

2.我以從事目前的工作引以為傲。 

3.我在工作忙碌之時，會覺得工作時間過得比

較快。 

4.我若不努力認真工作，會感到羞愧。 

5.我覺得做好一份工作與得到好的報酬，都是

同樣很重要。 

6.我會有隨時提升自己的工作技能與學習新的

工作知識的想法，是為了未來實現職位升遷的



 

21 

願望而更加努力工作。 

薪酬價值 

7.我會選擇薪資較優渥的工作。 

8.我認為當兩份工作的薪資差不多時，我會選

擇加班機會較多的工作。 

9.我在選擇工作時，最主要是依據薪資的高低

去做選擇。 

資料來源：根據范靜玟（民 110）之資料整理 

3. 工作滿意度量表： 

本研究工作滿意度量表主要是參考周育嬋（民 109）所編製的工作滿

意度量表為依據，並佐以研究者實務工作參與之經驗與需要所編撰而成，

共設計 14項問題題項，其題項如表 3.2所示。 

表 3.2工作滿意度衡量構面與問題題項 

研究構面 題項 

本身的能力 

1.我目前的工作技能與專業知識能在工作上充分發揮。 

2.我對於完成工作後，所得到的認同與肯定的程度感到

滿意。 

3.我對於自己的工作能力、工作技能及專業知識感到滿

意。 

同事的情誼 

4.我與同事之間的關係能建立密切的友誼。 

5.我與同事之間的關係能相處融洽。 

6.我與同事之間，在工作上會互相幫忙與支援。 

主管 

7.我對於直屬主管的工作管理方式感到滿意。 

8.我對於直屬主管所做的工作決策感到滿意。 

9.我對於主管與部屬之間的互動關係感到滿意。 

10.我對於主管在處理員工的問題及反應能妥善處理感到

滿意。 

工作內容 

11.我覺得目前工作的穩定性能讓人感到滿意。 

12.我對於目前的工作忙碌程度感到滿意。 

13.我對於公司目前的升遷制度及考核方式感到滿意。 

14.整體而言，我對於從事目前的工作、工作環境感到滿

意。 

資料來源：根據周育嬋（民 109）之資料整理 
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4. 工作績效量表： 

本研究工作績效量表主要是參考陳宜萱（民 109）所編製的工作績效

量表為依據，並佐以研究者實務工作參與之經驗與需要所編撰而成，共設

計 10項問題題項，其題項如表 3.3所示。 

表 3.3 工作績效衡量構面與問題題項 

研究構面 題項 

任務績效 

1.我能夠達成對於主管所交代工作任務及目標。 

2.我能夠有計劃的安排工作並且完成工作進度。 

3.我能夠維持良好且高度的工作效率。 

4.我能夠注意在工作上的細節，並且能夠即時向上反應

與處理。 

5.我能夠遵守公司規定的作業流程並確實做好工作。 

情境績效 

6.我能夠在工作上與同事們互相幫助並合作。 

7.我能夠對遇到困難的同事給予支持和鼓勵，並且主動

提供協助。 

8.我能夠在工作上遇到問題與障礙時，有獨自處理的能

力。 

9.我能夠跟同事們一起完成工作任務。 

10.我能夠主動去承擔並且處理具有挑戰性的工作任

務。 

資料來源：根據陳宜萱（民 109）之資料整理 

 

3.2 研究假設 

本小節依據文獻探討與研究架構，擬定以下的研究假設： 

H1：員工的工作價值觀對工作滿意度有顯著影響。 

H2：員工的工作滿意度對工作績效有顯著之影響。 

H3：員工的工作價值觀對工作績效有顯著之影響。 

H4：工作滿意度在工作價值觀與工作績效之間具有中介效果。 
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3.3 研究對象與調查方法 

本小節將分別敘述本研究之研究樣本對象、調查方法的選擇與問

卷調查實施的情形。 

3.3.1研究對象 

本研究以問卷調查的方式，將以從事電子科技製造業的工作者為

對象，以進行問卷調查。 

3.3.2 研究調查方法 

本研究依據文獻整理並參考相關學者的研究問卷，主要探討工作

價值觀、工作滿意度與工作績效之相關研究，擬定適宜之問卷，以總題數

共 33題為正式施測之問卷，並以從事電子科技製造業的工作者為抽樣對

象，來進行研究樣本之資料的蒐集以及驗證的分析，其研究方法與分析將

會以 SPSS之統計分析法作為本研究方向之評估分析工具。 

3.3.3 研究調查概況 

本研究問卷調查期程為 110年 7月 20日開始進行，至 110年 8月 26

日結束，共發放 250份研究問卷，經過篩選以及扣除掉無效之問卷後，所

獲得之有效之回收問卷為 246份，故問卷有效率為 98.4%。 

 

3.4 研究工具 

本研究以從事電子科技製造業的工作者為研究對象，採用問卷調查

的方式來進行資料之蒐集，其問卷之題項是依據文獻資料的歸納與整理，

選舉與本研究之有關的問題題項修改編制而成的，並請教指導教授與多

次討論後，將正式之問卷分為個人基本資料、工作價值觀、工作滿意度、

工作績效等四個部份，其正式發放問卷施測期間為民國 110年 7月 20日

至 110年 8月 26日止，共計發放問卷 250份，實際回收 250份，經過篩
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選以及扣除掉無效之問卷後，所獲得之有效之回收問卷為 246 份，其有

效之問卷回收率為 98.4%。 

 

3.5 資料之處理與分析 

本研究施測問卷在收回之後，便進行問卷之資料審閱，並給予整理與

編碼，依序輸入電腦並予以建檔，採用 SPSS for Windows 26.0 版之統計

套裝軟體來進行相關資料的統計分析。 

本研究採用之統計方法包含了敘述性統計之分析、信度之分析、探索

性因素分析、獨立 T 檢定、單因子變異數、相關分析、迴歸之分析與中

介分析，將分述如下： 

3.5.1敘述性統計之分析( Descriptive Statistics Analysis ) 

本研究利用敘述性統計之分析來針對有效樣本之資料來做資料分

析，藉此以描述問卷之相關資料蒐集的情形以及樣本之基本資料的相關

分析，並且做簡單之敘述說明以瞭解任職於電子科技業的員工在工作價

值觀、工作滿意度對工作績效之影響的實際情況。 

3.5.2信度之分析( Reliability Analysis ) 

本研究採用 Cronbach’s α 信賴係數來作為判斷各個變項之間的穩定

度與一致性的標準。其判斷信度則依據吳明隆（民 99）之建議，當總量

表之 Cronbach’s α 信度系數大於 0.8 以上為最好，介於 0.7~0.8 之間則為

可以接受的範圍；而分量表之 Cronbach’s α信度系數最好達到 0.7以上，

若介於 0.6~0.7之間則為可接受之範圍。 

3.5.3 探索性因素分析( Exploratory Factor Analysis ) 

其目的主要是簡化因素之結構，用以較少的層面來表示其原始相關

的資料結構，並且對總體變異量來做最大之解釋。就因素之分析而言，其
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萃取的因素越少越好，但其累積解釋之變異量則是越大越好。本研究採用

KMO值與 Bartlett’s球形檢定，對工作價值觀、工作滿意度與工作績效之

各變項，來進行資料的萃取與縮減，以確保其資料之適切性，若 KMO值

大於 0.7，表示其研究構面尚可適合因素分析；假如 KMO值若大於 0.8，

則表示其研究構面適合因素分析。 

3.5.4 獨立 T檢定( T – Test ) 

本研究根據性別、婚姻狀況在工作價值觀、工作滿意度與工作績效之

量表中，與母體的平均數作為比較，並透過分析解釋兩個母體之間的差異

性。 

3.5.5 單因子變異數分析( One - Way ANOVA ) 

單因子變異數分析是用來檢定樣本資料之個人背景的變項，包括年

齡、平均月薪資收入、教育程度、任職年資與擔任職務，在工作價值觀、

工作滿意度對工作績效之量表中，進行比較有無明顯的差異性，若其分析

結果的 F值達顯著之水準時，採事後比較 Scheffe法來檢驗背景變項的不

同對工作價值觀、工作滿意度及對工作績效的差異。 

3.5.6 相關分析( Correlation Analysis ) 

本研究係以透過 Pearson (皮爾森)的相關分析，來探討工作價值觀、

工作滿意度與工作績效等三個變數之間的相關性是否有無顯著性影響。 

3.5.7迴歸之分析( Regression Analysis ) 

本研究將使用迴歸之分析來分別驗證自變數與依變數彼此之間的關

係，主要是在探討自變數對依變數之影響力與相關之情形，利用迴歸之分

析來判斷兩變數之間的影響程度與預測效果，以利分析及驗證工作價值

觀、工作滿意度與工作績效三個變項，並藉以了解不同變項的關係。 
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3.5.8中介分析( Mediation Analysis ) 

本研究係依據 Baron and Kenny(1986)對中介效果之成立條件來進行

驗證，運用階層迴歸分析法來驗證研究工作滿意度在工作價值觀與工作

績效之間是否具有中介效果。 
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第四章 研究結果與分析 

本章節是以 SPSS統計軟體做為本研究分析之工具，並針對所有回收

的樣本問卷來進行相關資料的整理及分析，以驗證本研究的各項變數之

間所建立研究之假設，並且對其研究分析之結果加以解釋。本研究是以任

職於電子科技產業的員工為主要研究對象，以探討任職於電子科技製造

業之員工的工作價值觀、工作滿意度對工作績效之影響，並針對其分析結

果再提出本研究的結論。 

本章節共分為九小節，第一節為樣本的背景資料之分析，第二節為信

度分析，第三節為探索性因素分析、第四節為獨立 T 檢定、第五節為單

因子變異數分析、第六節為相關分析，第七節為迴歸分析，第八節為中介

分析，第九節為各項變數與其它相關之研究結果比較。 

 

4.1 樣本背景資料之分析 

本研究是針對任職於電子科技製造業的員工來進行研究調查，人口

統計之變項描述性統計。其內容分為性別、年齡、婚姻狀況、平均月薪資

收入、教育程度、服務年資與所擔任的職務等人口統計變項，將蒐集後的

樣本資料做進一步的分析。依據樣本的敘述性統計各資料如表 4.1所示。 

表 4.1樣本背景資料之分析( n = 246 ) 

背景變項 選項 樣本數 百分比(%) 

性別 
男 177 72.0% 
女 69 28.0% 

年齡 

20~29歲 51 20.7% 
30~39歲 79 32.1% 
40~49歲 69 28.0% 
50~59歲 41 16.7% 

60歲以上 6 2.4% 
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表 4.1樣本背景資料之分析( n = 246 )（續） 

背景變項 選項 樣本數 百分比(%) 

婚姻狀況 
已婚 102 41.5% 

未婚 144 58.5% 

平均月薪資收入 

30,000元以下 49 19.9% 

30,001~50,000 元 113 45.9% 

50,001~70,000 元 48 19.5% 

70,001元以上 36 14.6% 

最高學歷 

國中 11 4.5% 

高中/職 70 28.5% 

四技二專/大學 132 53.7% 

研究所以上 33 13.4% 

服務年資 

未滿一年 24 9.8% 

1年~未滿 3年 29 11.8% 

3年~未滿 5年 40 16.3% 

5年~未滿 10年 76 30.9% 

10年以上 77 31.3% 

擔任職務 

作業員 98 39.8% 

設備 38 15.4% 

工程師 54 22.0% 

基層主管 32 13.0% 

中高階主管 24 9.8% 

資料來源：經本研究之資料整理 

4.1.1性別 

在樣本之性別方面，「男性」共計 177人，占總樣本數 72%；「女性」

共計 69人，占總樣本數 28%，由此可知，此次的研究調查任職於電子科

技製造業的員工之性別是以男性員工比女性員工多。 

4.1.2年齡 

在樣本之年齡方面，以「30 ~ 39歲」為最多樣本數，共計 79位，占

總樣本數 32.1%，其次依序為：「40 ~ 49 歲」，共計 69 位，占總樣本數

28%；「20 ~ 29歲」，共計 51位，占總樣本數 20.7%；「50 ~ 59歲」，共計
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41 位，占總樣本數 16.7%；其年齡「60 歲以上」為最少，共計 6 位，占

總樣本數 2.4%。由此可知，此次的研究調查任職於電子科技製造業的員

工之年齡主要是集中在「30 ~ 39歲」。 

4.1.3婚姻狀況 

在樣本之婚姻狀況方面，「已婚」共計 102 人，占總樣本數 41.5%；

「未婚」共計 144人，占總樣本數 58.5%，此次的研究調查任職於電子科

技製造業的員工之婚姻狀況是以未婚比已婚多。 

4.1.4平均月薪資收入 

在樣本之平均月薪資收入方面，以「30,001 ~ 50,000元」為最多樣本

數，共計 113人，占總樣本數 45.9%，其次依序為：「30000元以下」，共

計 49人，占總樣本數 19.9%;「50,001 ~ 70,000元」，共計 48人，占總樣

本數 19.5%；「70,001元以上」為最少，共計 36人，占總樣本數 14.6%。

此次的研究調查任職於電子科技製造業的員工之平均月薪資收入主要是

集中在「30,001 ~ 50,000元」。 

4.1.5教育程度 

在樣本之教育程度方面，以「四技二專/大學」為最多樣本數，共計

132人，占總樣本數 53.7%，其次依序為：「高中（職）」，共計 70人，占

總樣本數 28.5%；「研究所以上」，共計 33人，占總樣本數 13.4%；「國中

以下」為最少，共計 11人，占總樣本數 4.5%。此次的研究調查任職於電

子科技製造業的員工之教育程度主要是集中在「四技二專/大學」。 

4.1.6服務年資 

在樣本之服務年資方面，「10 年以上」為最多樣本數，共計 77 人，

占總樣本數 31.3%，其次依序為：「5 年~未滿 10 年」，共計 76 人，占總

樣本數 30.9%；「3年~未滿 5年」，共計 40人，占總樣本數 16.3%；「1年
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~未滿 3年」，共計 29人，占總樣本數 11.8%；「未滿一年」為最少，共計

24人，占總樣本數 9.8%。此次的研究調查任職於電子科技製造業的員工

之服務年資主要是集中在「10年以上」。 

4.1.7職務 

在樣本之任職職務方面，「作業員」為最多樣本數，共計 98人，占總

樣本數 39.8%；其次依序為：「工程師」，共計 54人，占總樣本數 22%；

「設備」，共計 38 人，占總樣本數 15.4%；「基層主管」，共計 32 人，占

總樣本數 13%，「中高階主管」為最少，共計 24人，占總樣本數 9.8%。

此次的研究調查任職於電子科技製造業的員工之任職職務主要集中在

「作業員」。 

 

4.2 信度分析 

本研究係針對任職於電子科技製造業的員工在工作價值觀、工作滿

意度與工作績效來進行信度分分析，根據結果顯示，其量表的各衡量變項

與整體信度的 Cronbach’s α 值平均皆> 0.7，根據 Cronbach’s α 值之係數

需> 0.7，才是高信度之標準，因此皆符合其判斷的原則，顯示本研究量表

在各項變數的題項之 Cronbach’s α 數值一致性高，具有其良好的可靠信

度。其結果如表 4.2所示。 

表 4.2 信度分析結果 

衡量變項 題數 Cronbach’s α 

工作價值觀 9 0.702 

工作滿意度 14 0.833 

工作績效 10 0.769 

資料來源：經本研究之資料整理 
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4.3 探索性因素分析 

因素分析之其目的主要是簡化因素之結構，用以較少的層面來表示

其原始相關的資料結構，並且對總體變異量來做最大之解釋。就因素之分

析而言，其萃取的因素越少越好，但其累積解釋之變異量則是越大越好。 

本研究是根據 Kaiser(1974)所提的 KMO值與 Bartlett’s球形檢定，針

對本研究之工作價值觀、工作滿意度與工作績效等三個變項，來逐一進行

資料的驗證並檢測其資料的因素分析之適切性，若 KMO 值大於 0.7 以

上，顯示其研究之變項的相關程度越好，表示可適合做因素分析；而

Bartlett’s 球形檢定的結果是與問卷題項之間的相關係數係不一樣的，並

且大於 0，其檢定結果顯示相關係數係可適合萃取因素。本研究其 KMO

值皆均大於 0.7，是故適合進行使用因素分析；本研究在進行因素萃取則

使用主成份分析法，轉軸法則是採用其最大之變異法，並依據因素負荷量

來進行本研究之資料的高低排序，以便後續的相關資料之分析與整理。如

表 4.3所示。 

表 4.3各衡量變項之 KMO值與 Bartlett’s球形檢定 

衡量變項 KOM值 
Bartlett’s球形檢定 累計解釋變異量

(%) 近似卡方分配 顯著性 

工作價值觀 0.735 312.216 0.000*** 54.893% 

工作滿意度 0.804 936.713 0.000*** 58.823% 

工作績效 0.790 453.254 0.000*** 45.554% 

註：*表示 P < 0.05，**表示 P < 0.01，***表示 P < 0.001。 

資料來源：經本研究之資料整理 

 

4.3.1 工作價值觀之因素分析 

工作價值觀之變項題項共計 9 題，其 KMO 值為 0.735，表示本研究

適合因素分析。本研究的各題項之因素分析結果的因素負荷量為 0.315 ~ 
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0.767，其特徵值為 2.748，其解釋之變異量則為 54.893%。如表 4.4所示。 

表 4.4工作價值觀因素分析表( KMO = 0.735 ) 

因
素 

題項 
因素負

荷量 
特徵值 

解釋變

異量% 

工
作
價
值
觀 

1.我認為不管是否有主管監督，

我都應該要把份內工作做好。 
0.315 

2.748 54.893% 

2.我以從事目前的工作引以為

傲。 
0.519 

3.我在工作忙碌之時，會覺得工

作時間過得比較快。 
0.491 

4.我若不努力認真工作，會感到

羞愧。 
0.767 

5.我覺得做好一份工作與得到好

的報酬，都是同樣很重要。 
0.496 

6.我會有隨時提升自己的工作技

能與學習新的工作知識的想法，

是為了未來實現職位升遷的願望

而更加努力工作。 

0.573 

7.我會選擇薪資較優渥的工作。 0.505 

8.我認為當兩份工作的薪資差不

多時，我會選擇加班機會較多的

工作。 

0.686 

9.我在選擇工作時，最主要是依

據薪資的高低去做選擇。 
0.588 

資料來源：經本研究之資料整理 

4.3.2 工作滿意度之因素分析 

工作滿意度之變項題項共計 14題，其 KMO值為 0.804，表示本研究

適合因素分析。本研究的各題項之因素分析結果的因素負荷量為 0.439 ~ 

0.706，其特徵值為 4.476，解釋之變異量則為 58.823%。如表 4.5所示。 
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表 4.5工作滿意度因素分析表( KMO = 0.804 ) 

因
素 

題項 
因素負

荷量 
特徵值 

解釋變

異量% 

工
作
滿
意
度 

1.我目前的工作技能與專業知識

能在工作上充分發揮。 
0.540 

4.476 58.823% 

2.我對於完成工作後，所得到的

認同與肯定的程度感到滿意。 
0.706 

3.我對於自己的工作能力、工作

技能及專業知識感到滿意。 
0.645 

4.我與同事之間的關係能建立密

切的友誼。 
0.577 

5.我與同事之間的關係能相處融

洽。 
0.606 

6.我與同事之間，在工作上會互

相幫忙與支援。 
0.691 

7.我對於直屬主管的工作管理方

式感到滿意。 
0.685 

8.我對於直屬主管所做的工作決

策感到滿意。 
0.624 

9.我對於主管與部屬之間的互動

關係感到滿意。 
0.586 

10.我對於主管在處理員工的問題

及反應能妥善處理感到滿意。 
0.697 

11.我覺得目前工作的穩定性能讓

人感到滿意。 
0.439 

12.我對於目前的工作忙碌程度感

到滿意。 
0.534 

13.我對於公司目前的升遷制度及

考核方式感到滿意。 
0.447 

14.整體而言，我對於從事目前的

工作、工作環境感到滿意。 
0.458 

資料來源：經本研究之資料整理 
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4.3.3 工作績效之因素分析 

工作績效之變項題項共計 10題，其 KMO值為 0.790，表示本研究適

合因素分析。本研究的各題項之因素分析結果的因素負荷量為 0.379~ 

0.558，其特徵值為 3.271，解釋之變異量則為 45.554%。如表 4.6所示。 

表 4.6工作績效因素分析表( KMO = 0.790 ) 

因
素 

題項 
因素負

荷量 
特徵值 

解釋變

異量% 

工
作
績
效 

1.我能夠達成對於主管所交代工

作任務及目標。 
0.456 

3.271 45.554% 

2.我能夠有計劃的安排工作並且

完成工作進度。 
0.409 

3.我能夠維持良好且高度的工作

效率。 
0.558 

4.我能夠注意在工作上的細節，

並且能夠即時向上反應與處理。 
0.509 

5.我能夠遵守公司規定的作業流

程並確實做好工作。 
0.401 

6.我能夠在工作上與同事們互相

幫助並合作。 
0.529 

7.我能夠對遇到困難的同事給予

支持和鼓勵，並且主動提供協

助。 

0.486 

8.我能夠在工作上遇到問題與障

礙時，有獨自處理的能力。 
0.424 

9.我能夠跟同事們一起完成工作

任務。 
0.404 

10.我能夠主動去承擔並且處理具

有挑戰性的工作任務。 
0.379 

資料來源：經本研究之資料整理 
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4.4 獨立樣本 T檢定 

本研究是利用獨立樣本 T 檢定的方式，用來針對性別的不同是否會

對工作價值觀、工作滿意度與工作績效等三個變項之平均數是否會有顯

著性差異來進行分析與比較，並根據其分析結果來針對有顯著性差異的

變項再加以說明。 

經由獨立樣本 T 之結果分析，可得知性別的不同在工作價值觀上，

其 P值為 0.030，有達到顯著性之差異，而在工作滿意度與工作績效方面，

其 P值分別為 0.571、0.231，則皆未達到顯著性之差異，也就是性別的不

同在會影響任職於電子科技製造業之員工的工作價值觀，但不會影響其

工作滿意度、工作績效。如表 4.7所示。 

表 4.7性別之獨立樣本 T檢定分析表( n = 246 ) 

變項 性別 個數 平均值 T值 顯著性 

工作價值觀 
男 177 3.9805 

-2.181 0.030* 
女 69 4.1546 

工作滿意度 
男 177 3.7538 

-0.567 0.571 
女 69 3.8023 

工作績效 
男 177 4.0136 

-1.200 0.231 
女 69 4.1043 

註：*表示 P < 0.05，**表示 P < 0.01，***表示 P < 0.001。 

資料來源：經本研究之資料整理 

本研究利用獨立樣本 T 檢定來針對婚姻狀況的不同是否對工作價值

觀、工作滿意度與工作績效等變項之平均數會有顯著性差異來進行分析

與比較，並根據其分析結果來針對有顯著性差異的變項再加以說明。 

經由獨立樣本 T之結果分析，可得知婚姻狀況的不同在工作價值觀、

工作滿意度與工作績效上，其 P值分別為 0.287、0.579、0.422，則皆未達

到顯著性之差異，也就是婚姻狀況的不同在任職於電子科技製造業之員
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工的工作價值觀、工作滿意度與工作績效等三個變項，皆不會有所影響。

如表 4.8所示。 

表 4.8 婚姻狀況之獨立樣本 T檢定分析表( n = 246 ) 

變項 婚姻 個數 平均值 T值 顯著性 

工作價值觀 
未婚 102 4.0752 

1.068 0.287 
已婚 144 3.9969 

工作滿意度 
未婚 102 3.7927 

0.555 0.579 
已婚 144 3.7495 

工作績效 
未婚 102 4.0716 

0.805 0.422 
已婚 144 4.0160 

註：*表示 P < 0.05，**表示 P < 0.01，***表示 P < 0.001。 

資料來源：經本研究之資料整理 

 

4.5 單因子變異數分析 

本研究利用單因子變異數分析(ANOVA)來針對年齡的不同是否對工

作價值觀、工作滿意度與工作績效等三個變項之平均數會有顯著性差異

來進行分析與比較，並根據其分析結果來針對有顯著性差異的變項再加

以說明。 

經由單因子變異數之分析的結果顯示，可得知年齡的不同在工作價

值觀、工作滿意度與工作績效等三個變項皆無顯著性之差異。如表 4.9

所示。 

表 4.9 不同年齡之單因子變異數分析表( n = 246 ) 

變項 年齡 個數 平均值 F值 P值 

工
作
價
值
觀 

1.20~29歲 51 4.1068 

1.170 0.325 

2.30~39歲 79 4.0872 

3.40~49歲 69 3.9710 

4.50~59歲 41 3.9051 

5.60歲以上 6 4.1296 
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表 4.9不同年齡之單因子變異數分析表( n = 246 )（續） 

變項 年齡 個數 平均值 F值 P值 

工
作
滿
意
度 

1.20~29歲 51 3.8319 

0.604 0.660 

2.30~39歲 79 3.8011 

3.40~49歲 69 3.6957 

4.50~59歲 41 3.7213 

5.60歲以上 6 3.9167 

工
作
績
效 

1.20~29歲 51 3.9392 

1.397 0.236 

2.30~39歲 79 4.1468 

3.40~49歲 69 4.0000 

4.50~59歲 41 4.0341 

5.60歲以上 6 3.9500 

註：*表示 P < 0.05，**表示 P < 0.01，***表示 P < 0.001。 

資料來源：經本研究之資料整理 

針對薪資月收入的不同是否對工作價值觀、工作滿意度與工作績效

等三個變項之平均數會有顯著性差異來進行分析與比較，並根據其分析

結果來針對有顯著性差異的變項再加以說明。 

透過單因子變異數之分析結果，可得知平均月收入的不同在工作價

值觀、工作滿意度與工作績效等三個變項皆無顯著性之差異。如表 4.10

所示。 

表 4.10 平均月收入之單因子變異數分析表( n = 246 ) 

變項 薪資月收入 個數 平均值 F值 P值 

工
作
價
值
觀 

1.30,000元以下 49 3.9070 

2.622 0.51 
2.30,001~50,000 元 113 4.1190 

3.50,001~70,000 元 48 3.9051 

4.70,001元以上 36 4.0802 

工
作
滿
意

度 

1.30,000元以下 49 3.6443 

2.318 0.76 
2.30,001~50,000 元 113 3.7996 

3.50,001~70,000 元 48 3.6786 

4.70,001元以上 36 3.9524 
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表 4.10 平均月收入之單因子變異數分析表( n = 246 )（續） 

變項 薪資月收入 個數 平均值 F值 P值 

工
作
績
效 

1.30,000元以下 49 3.8939 

2.348 0.73 
2.30,001~50,000 元 113 4.0973 

3.50,001~70,000 元 48 3.9750 

4.70,001元以上 36 4.1389 

註：*表示 P < 0.05，**表示 P < 0.01，***表示 P < 0.001。 

資料來源：經本研究之資料整理 

 

針對在學歷的不同是否對工作價值觀、工作滿意度與工作績效等三

個變項之平均數會有顯著性差異來進行分析與比較，並根據其分析結果

來針對有顯著性差異的變項再加以說明。 

經由單因子變異數之分析結果，可得知學歷的不同在工作價值觀、工

作滿意度與工作績效等三個變項皆達顯著性之差異，顯示學歷的不同會

對工作價值觀、工作滿意度與工作績效等三個變項有所影響。如表 4.11

所示。 

表 4.11 不同學歷之單因子變異數分析表( n = 246 ) 

變 

項 
最高學歷 個數 平均值 F值 P值 

事後 

比較 

工
作
價
值
觀 

1.國中 11 3.6566 

4.250 0.006** 4>1 
2.高中/職 70 3.9159 

3.四技二專/大學 132 4.0715 

4.研究所以上 33 4.2256 

工
作
滿
意
度 

1.國中 11 3.5519 

7.746 0.000*** 4>1 
2.高中/職 70 3.5816 

3.四技二專/大學 132 3.7890 

4.研究所以上 33 4.1472 
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表 4.11 不同學歷之單因子變異數分析表( n = 246 )（續） 

變 

項 
最高學歷 個數 平均值 F值 P值 

事後 

比較 

工
作
績
效 

1.國中 11 3.5182 

7.746 0.000*** 

4>1 

4>2 

4>3 

2.高中/職 70 3.9471 

3.四技二專/大學 132 4.0561 

4.研究所以上 33 4.3394 

註：*表示 P < 0.05，**表示 P < 0.01，***表示 P < 0.001。 

資料來源：經本研究之資料整理 

針對在服務年資的不同是否對工作價值觀、工作滿意度與工作績效

等三個變項之平均數會有顯著性差異來進行分析與比較，並根據其分析

結果來針對有顯著性差異的變項再加以說明。 

經由單因子變異數之分析結果，可得知服務年資的不同在工作價值

觀、工作滿意度與工作績效三個變項皆無顯著性之差異。如表 4.12所示。 

表 4.12服務年資之單因子變異數分析表( n = 246 ) 

變項 服務年資 個數 平均值 F值 P 值 

工
作
價
值
觀 

1.未滿 1年 24 4.0139 

0.744 0.563 

2. 1年~未滿 3年 29 4.0077 

3.3年~未滿 5年 40 4.0833 

4.5年~未滿 10年 76 3.9868 

5.10年以上 77 4.0563 

工
作
滿
意
度 

1.未滿 1年 24 3.7470 

3.446 0.09 

2. 1年~未滿 3年 29 3.8621 

3. 3年~未滿 5年 40 3.7268 

4.5年~未滿 10年 76 3.7218 

5.10年以上 77 3.8043 

工
作
績
效 

1.未滿 1年 24 4.0667 

0.722 0.544 

2. 1年~未滿 3年 29 3.9759 

3. 3年~未滿 5年 40 4.0125 

4.5年~未滿 10年 76 3.9658 

5.10年以上 77 4.1403 

註：*表示 P < 0.05，**表示 P < 0.01，***表示 P < 0.001。 

資料來源：經本研究之資料整理 
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針對在擔任職務的不同是否對工作價值觀、工作滿意度與工作績效

等三個變項之平均數會有顯著性差異來進行分析與比較，並根據其分析

結果來針對有顯著性差異的變項再加以說明。 

經由單因子變異數之分析結果，可得知擔任職務的不同在工作價值

觀、工作滿意度與工作績效等三個變項皆無顯著性之差異。如表 4.13所

示。 

表 4.13 擔任職務之單因子變異數分析表( n = 246 ) 

變項 擔任職務 個數 平均值 F值 P值 

工
作
價
值
觀 

1.作業員 98 4.0374 

0.744 0.559 

2.設備 38 3.9211 

3.工程師 54 4.0000 

4.基層主管 32 4.0972 

5.中高階主管 24 4.1435 

工
作
滿
意
度 

1.作業員 98 3.7515 

3.446 0.221 

2.設備 38 3.5188 

3.工程師 54 3.8254 

4.基層主管 32 3.7857 

5.中高階主管 24 4.0714 

工
作
績
效 

1.作業員 98 3.9918 

0.772 0.545 

2.設備 38 4.0474 

3.工程師 54 4.0370 

4.基層主管 32 4.0531 

5.中高階主管 24 4.2042 

註：*表示 P < 0.05，**表示 P < 0.01，***表示 P < 0.001。 

資料來源：經本研究之資料整理 

 

4.6 相關分析 

本研究利用 Pearson 之相關分析來探討任職電子科技製造業之員工

在工作價值觀、工作滿意度與工作績效等三個變項之間的關係與其關聯
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性，經由分析結果顯示工作價值觀、工作滿意度與工作績效等三個變項皆

有顯著性的正相關。如表 4.14所示。 

表 4.14 各衡量變項之相關分析 

變項 工作價值觀 工作滿意度 工作績效 

工作價值觀 1   

工作滿意度 0.577** 1  

工作績效 0.530** 0.624** 1 

註：*表示 P< 0.05，**表示 P< 0.01，***表示 P< 0.001 

資料來源：經本研究之資料整理 

 

4.7 迴歸分析 

本研究根據相關分析之驗證結果得知工作價值觀、工作滿意度與工

作績效等三個變項皆有顯著性的正相關，為了驗證假設 H1至假設 H3是

否成立，利用多元迴歸分析法來針對工作價值觀、工作滿意度與工作績效

等變項進行分析與檢驗，其分析結果分別敘述如下，並如表 4.15所示。 

工作價值觀對工作滿意度，其標準化迴歸 β係數為 0.577，T = 11.048，

P = 0.000，其研究假設 1成立：員工的工作價值觀對工作滿意度之關係

呈顯著之正向影響。 

工作滿意度對工作績效，其標準化迴歸 β係數為 0.624，T = 12.488，

P = 0.000，其研究假設 2成立：員工的工作滿意度對工作績效之關係呈顯

著之正向影響。 

工作價值觀對工作績效，其標準化迴歸 β係數為 0.530，T = 9.761，

P = 0.000，其研究假設 3成立：員工的工作價值觀對工作績效之關係呈顯

著之正向影響。 
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表 4.15工作價值觀、工作滿意度與工作績效之迴歸分析結果(n=246) 

 工作價值觀 

對 

工作滿意度 

工作滿意度 

對 

工作績效 

工作價值觀 

對 

工作績效 

β 0.577***( 11.048 ) 0.624***( 12.488 ) 0.530***( 9.761 ) 

R2 0.333 0.390 0.281 

調整後 R2 
0.331 0.387 0.278 

F值 
122.069 155.943 95.277 

P值 
0.000 0.000 0.000 

註：*表示 P< 0.05，**表示 P< 0.01，***表示 P< 0.001 

資料來源：經本研究之資料整理 

 

4.8中介分析 

本研究為驗證 H4：工作滿意度在工作價值觀與工作績效之間是否具

有中介效果，依據 Baron and Kenny (1986)所提出的中介效果的驗證程序

之建議，以驗證工作滿意度是否在本研究中具有中介效果，其驗證如表

4.16。 

模式一：工作價值觀對工作滿意度之 β 值為 0.577，T值為 11.048，

P < 0.001，具有顯著之影響。 

模式二：工作滿意度對工作績效之 β 值為 0.624，T 值為 12.488，P< 

0.001，具有顯著之影響。 

模式三：工作價值觀對工作績效之 β 值為 0.530，T 值為 9.761，P< 

0.001，具有顯著之影響。 
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模式四：工作價值觀對工作績效的影響，則是在將工作滿意度加入之

後，其迴歸係數 β值由先前的 0.577降低至 0.254，P< 0.001，具有顯著之

影響；工作滿意度之迴歸係數 β值 0.478，P<0.001，顯示其工作滿意度與

工作績效之間具有部份中介效果。 

表 4.16工作價值觀、工作滿意度與工作績效之迴歸彙整 

變項 
工作滿意度 工作績效 

模式一 模式二 模式三 模式四 

工作價值觀 
0.577***  0.530*** 0.254*** 

工作滿意度 
 0.624***  0.478*** 

自由度 1:244 1:244 1:244 2:243 

R 0.577 0.624 0.530 0.658 

R2 0.333 0.390 0.281 0.433 

調整後 R2 
0.331 0.387 0.278 0.428 

F 122.069 155.943 95.277 92.762 

註：*表示 P< 0.05，**表示 P< 0.01，***表示 P< 0.001 

資料來源：經本研究之資料整理 
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第五章 研究結論與建議 

本研究是為了了解電子科技製造業之員工的工作價值觀、工作滿意

度與工作績效之影響，以下將第四章研究之發現與結果做歸納予以說明，

並提出本研究之相關建議，以及提供未來對電子科技製造業有興趣之研

究者的參考研究方向與研究相關建議。 

 

5.1 研究結論 

在經過相關文獻之探討，是以問卷調查之方式來收集本研究其樣本

之資料，並且使用統計分析方法來加以驗證本研究之假設，進而將本研究

之結果歸納彙整以下之結論： 

（一）根據本研究發現，樣本之背景變項的不同會在工作價值觀、工作滿

意度與工作績效上有部份顯著性差異： 

在性別方面，電子科技製造業之員工的性別不同僅在工作價值觀具

有顯著性影響，而在工作滿意度與工作績效上則未達 0.05的顯著性水準；

在婚姻狀況方面，工作價值觀、工作滿意度與工作績效皆未達 0.05 的顯

著性水準；另不同的學歷在工作價值觀、工作滿意度與工作績效上皆達顯

著性水準，所以不同的學歷會對本研究之三個變項有所影響；但在年齡、

平均月薪資收入、服務年資、擔任職務的不同在工作價值觀、工作滿意度

以及工作績效上皆未達 0.05顯著性水準。 

（二）員工的工作價值觀對工作滿意度有顯著之影響： 

根據本研究發現，電子科技製造業之員工的工作價值觀對其工作滿

意度之相關係數為 0.0577，顯示員工的工作價值觀對其工作滿意度具有

中度正相關，故本研究推論 H1之假設是成立的。 

（三）員工的工作滿意度對工作績效有顯著之影響。 
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根據本研究發現，電子科技製造業之員工的工作滿意度對其工作績

效之相關係數為 0.0530，顯示員工的工作滿意度對其工作績效具有中度

正相關，故本研究推論 H2之假設是成立的。 

（四）員工的工作價值觀對工作績效有顯著之影響。 

根據本研究發現，電子科技製造業之員工的工作價值觀對其工作績

效之相關係數為 0.624，顯示員工的工作價值觀對其工作績效具有中度正

相關，故本研究推論 H3之假設是成立的。 

（五）工作滿意度在工作價值觀與工作績效之間具有中介效果。 

電子科技製造業之員工的工作價值觀對工作績效之影響，則是在將

工作滿意度加入之後，其迴歸係數 β值由先前的 0.577降低至 0.254，P< 

0.001，具有顯著之影響；而工作滿意度之迴歸係數 β值 0.478，P< 0.001，

顯示工作滿意度與工作績效之間具有部份中介效果，故本研究推論 H4之

假設是成立的。其本研究之結果歸納彙整如表 5.1。 

表 5.1研究假設分析結果彙整表 

研究假設 分析結果 

H1：工作價值觀對工作滿意度具有顯著影響。 成立 

H2：工作滿意度對工作績效具有顯著影響。 成立 

H3：工作價值觀對工作績效具有顯著影響。 成立 

H4：工作滿意度在工作價值觀與工作績效之間具有中

介效果。 

成立 

(部份中介) 

資料來源：經本研究之資料整理 

本研究之結果顯示，可發現在本研究的架構中，其各個變項之間皆有

其因果關係之存在，若是僅以單純討論某一個變項，也許其相關性並沒有

很強烈的聯結，故推論也許是與本研究之研究樣本數量並不夠多有所關

係，亦許是與研究樣本數是以中部電子科技製造業的相關區域性有所關

係，倘若能增加其研究樣本數量或是擴大其研究區域範圍或是加入國籍，

也許會有不一樣的研究之結果產生。 
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5.2 管理實務意涵 

本研究是藉由任職於電子科技製造業之員工的角度來探討員工在工

作價值觀、工作滿意度與工作績效關係之影響，是為本研究論文之研究主

題。經本研究之驗證與分析的結果由此可知，工作滿意度在工作價值觀與

工作績效之間有所影響，但因為勞工的意識逐漸抬頭，再加上目前因為受

到疫情的關係與影響，電子科技製造業正面臨著大量的人力需求，以及目

前因應防疫措施，短期間之內無法開放引進外籍勞工進入，再加上本籍勞

工亦大多不願意選擇工時長、需久站久坐、工作內容負荷重，甚至還需要

配合公司的輪班制度的電子科技製造業；故電子科技製造業即使現在有

訂單，但目前除了面臨著原物料短缺之外，還有「徵不到人」的問題，而

造成並且引發企業在人力需求的缺口問題日益嚴重，進而影響到整個企

業之營運與發展，故目前在人才上的招募以及留住人才是電子科技製造

業面臨的一大挑戰。建議電子科技製造業之經營者或管理者除了為企業

導入自動化流程以因應目前人才短缺的窘境之外，也應該重視其人力資

源的管理，並且考慮其企業組織的需求，以開出並祭出更好的條件誘因除

了來吸引人才，也能有利於為企業留住人才；另外，其電子科技製造業之

經營者或管理者應該對員工的工作價值觀加以重視，並且提高其員工對

工作的滿意度，以利提升員工的工作績效，這樣才能有效地改善企業組織

在人才上的流動率，也可以有效地提昇企業組織的績效，讓企業組織得以

借人才之用而達到整體的永續經營、穩健成長與發展。 

 

 

 

 

5.3 研究限制與研究建議 
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本研究是藉由相關之文獻探討為基礎，來做為發展本研究的論文研

究之架構與研究之假設，再將以以往之學者對工作價值觀、工作滿意度及

工作績效等三個衡量構面加以整理、修訂成本研究之問卷，並且採用量化

研究方式來探討中部電子科技製造業的員工對於工作價值觀、工作滿意

度對工作績效之影響以獲得本論文的研究之成果。但因為受制於時間上

與人力上的限制，以及資源有限等相關之因素的影響，仍然存有研究因素

的限制之存在，再加上本研究之研究對象是採用網路之問卷調查的方式

來進行本研究之資料蒐集，並且以任職於電子科技製造業之員工的實際

感受與認知來填寫本研究問卷，故收到本問卷調查的研究對象在填寫的

同時，可能會有一些感受與認知上的偏差，而造成本研究之結果不同亦會

有所差異性。 

本研究僅藉以探討電子科技製造業之員工的工作價值觀、工作滿意

度及工作績效等三個變項之影響關係，而其研究之變項十分眾多，若後續

未來之研究者對於與本研究之相關研究，可以納入其他相關因素以進行

研究探討，並可對電子科技製造業擴大其研究族群，亦或是針對全國電子

科技製造業並且納入區域性或是國籍之背景變項以進一步更深入的研究

探討與比較，其研究結果可能會有所不同的發現而有所差異性，以便更加

充實其研究之價值與其嚴謹度的提升。 
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附錄一問卷 

您好！ 

非常感謝您在百忙之中撥冗填答這份問卷調查，本問卷採不記名

方式，您所填的資料只做學術性研究分析，不做個別探究、不對外公

開，主要目的在於了解電子科技產業的員工對於【工作價值觀、工作

滿意度、工作績效】的相關學術研究，請您安心填答。 

您的意見非常珍貴，敬請詳細閱讀填答，請依您本身的實際經驗與感

受逐題填寫，衷心感謝您的支持與協助。 

 

敬祝 

事業順利 

平安順心 

                                                                                                                  

南華大學企業管理學系管理科學碩士在職專

班                                                                                               

指導教授       涂瑞德 博士 

研 究 生陳靜楓 敬啟 

 

第一部分：【個人基本資料】(請依自己的實際情況填答，在□中打「v」) 

說明：請依自己的實際情況填答，在□中打ˇ。 

1. 性別：(1) □男(2) □女 

2. 年齡：(1) □20~29歲(2) □30~39歲(3) □40~49歲(4) □50~59歲(5) □60

歲以上 

3. 婚姻狀況：(1) □已婚(2) □未婚 

4. 月收入：(1) □30,000元以下(2) □30,001~50,000 元(3) □50,001~70,000
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元(4) □70,001元以上 

5.教育程度：(1) □國中(2) □高中/職 (3) □四技二專/大學(4) □研究所以上 

6. 服務年資：(1) □未滿 1年(2) □1年~未滿 3年(3) □3年~未滿 5年(4) 

□5年~未滿 10年(5) □10年以上 

7. 擔任職務：(1) □作業員(2) □設備(3) □工程師(4) □基層主管(5) □中高階

主管 

 

第二部分：【工作價值觀】 

說明：以下是了解您從事工作時所秉持的觀念與想法，請根據目前工

作的實際經驗與想法，並依據題項內容將您的認知與感受的程度在適

當的欄位中勾選。 

工

作

價

值

觀 

問卷內容 

非 

常 

不 

同 

意 

不 

同 

意 

稍 

微 

不 

同 

意 

無 

意 

見 

稍 

微 

同 

意 

同 

意 

非 

常 

同 

意 

1 2 3 4 5 6 7 

1. 我認為不管是否有主管監

督，我都應該要把份內工作都

作好。 

□ □ □ □ □ □ □ 

2.我以從事目前的工作引以為

傲。 
□ □ □ □ □ □ □ 

3. .我在工作忙碌之時，會覺得

工作時間過得比較快。 
□ □ □ □ □ □ □ 

4.我若不努力認真工作，會感到

羞愧。 
□ □ □ □ □ □ □ 

5.我覺得做好一份工作與得到好

的報酬，都是同樣很重要。 
□ □ □ □ □ □ □ 

6.我會有隨時提升自己的工作技 □ □ □ □ □ □ □ 
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能與學習新的工作知識的想

法，是為了未來實現職位升遷

的願望而更加努力工作。 

7.我會選擇薪資較優渥的工作。 □ □ □ □ □ □ □ 

8.我認為當兩份工作的薪資差不

多時，我會選擇加班機會較多

的工作。 

□ □ □ □ □ □ □ 

9.我覺得該國術館給予我溫馨的

感覺。 
□ □ □ □ □ □ □ 

10. 我在選擇工作時，最主要是

依據薪資的高低去做選擇。 
□ □ □ □ □ □ □ 

 

 

 

第三部分：【工作滿意度】 

說明：以下是描述您對目前工作的期望與感受，請依據題項內容將您

的認知與感受的程度在適當的欄位中勾選。 

工

作

滿

意

度 

問卷內容 

非 

常 

不 

同 

意 

不 

同 

意 

稍 

微 

不 

同 

意 

無 

意 

見 

稍 

微 

同 

意 

同 

意 

非 

常 

同 

意 

1 2 3 4 5 6 7 

1. 我目前的工作技能與專業知

識能在工作上充分發揮。 
□ □ □ □ □ □ □ 

2. 我對於完成工作後，所得到

的認同與肯定的程度感到滿

意。 

□ □ □ □ □ □ □ 

3. 我對於自己的工作能力、工

作技能及專業知識感到滿意。 
□ □ □ □ □ □ □ 

4. 我與同事之間的關係能建立 □ □ □ □ □ □ □ 
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密切的友誼。 

5. 我與同事之間的關係能相處

融洽。 
□ □ □ □ □ □ □ 

6. 我與同事之間，在工作上會

互相幫忙與支援。 
□ □ □ □ □ □ □ 

7. 我對於直屬主管的工作管理

方式感到滿意。 
□ □ □ □ □ □ □ 

8. 我對於直屬主管所做的工作

決策感到滿意。 
□ □ □ □ □ □ □ 

9. 我對於主管與部屬之間的互

動關係感到滿意。 
□ □ □ □ □ □ □ 

10. 我對於主管在處理員工的問

題及反應能妥善處理感到滿

意。 

□ □ □ □ □ □ □ 

 11. 我覺得目前工作的穩定性能

讓人感到滿意。 
□ □ □ □ □ □ □ 

 12. 我對於目前的工作忙碌程度

感到滿意。 
□ □ □ □ □ □ □ 

 13. 我對於公司目前的升遷制度

及考核方式感到滿意。 
□ □ □ □ □ □ □ 

 14. 整體而言，我對於從事目前

的工作、工作環境感到滿意。 
□ □ □ □ □ □ □ 
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第四部分：【工作績效】 

說明：以下是在了解您對目前工作的表現評估，請依據題項內容將您

的認知與感受的程度在適當的欄位中勾選。 

工

作

績

效 

問卷內容 

非 

常 

不 

同 

意 

不 

同 

意 

稍 

微 

不 

同 

意 

無 

意 

見 

稍 

微 

同 

意 

同 

意 

非 

常 

同 

意 

1 2 3 4 5 6 7 

1. 我能夠達成對於主管所交代

工作任務及目標。 
□ □ □ □ □ □ □ 

2. 我能夠有計劃的安排工作並

且完成工作進度。 
□ □ □ □ □ □ □ 

3. 我能夠維持良好且高度的工

作效率。 
□ □ □ □ □ □ □ 

4. 我能夠注意在工作上的細

節，並且能夠即時向上反應與

處理。 

□ □ □ □ □ □ □ 

5. 我能夠遵守公司規定的作業

流程並確實做好工作。 
□ □ □ □ □ □ □ 

6. 我能夠在工作上與同事們互

相幫助並合作。 
□ □ □ □ □ □ □ 

7. 我能夠對遇到困難的同事給

予支持和鼓勵，並且主動提供

協助。 

□ □ □ □ □ □ □ 

8. 我能夠在工作上遇到問題與

障礙時，有獨自處理的能力。 
□ □ □ □ □ □ □ 

9. 我能夠跟同事們一起完成工

作任務。 
□ □ □ □ □ □ □ 
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10. 我能夠主動去承擔並且處理

具有挑戰性的工作任務。 
□ □ □ □ □ □ □ 

~本問卷到此全部結束，非常感謝您百忙當中抽空 


