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摘要 
職場幸福感在近年逐漸成為新的議題，從政府提倡幸福企業活動競賽及各企業

為員工提供更多福利與方案等，皆可看出職場幸福感已成為各企業重視的項目。然

而隨著知識經濟的趨勢，高科技產業為台灣對外重要產業之一。只是現今市場競爭

激烈的情況之下，高科技產業背後背負著龐大的壓力。但本研究透過台北市勞動局

所舉辦的幸福企業比賽發現參與意願較高的企業中大多以高科技產業為主，因此本

研究以高科技產業做為研究對象來深入了解其影響員工幸福感之關鍵因素。 

員工幸福感對一個組織的生存及發展具有重要影響，但目前高科技產業卻面臨

重大危機—人才流失，使得要如何留住優良的人才成為當今企業的最為重要課題之

一。因此本研究藉此以員工角度探討影響員工職場幸福感因素外，並進而延伸探討

職場幸福感與留任意願之關聯性。 

本研究以高科技產業之個案公司作為研究對象，共計回收 34 份有效問卷。問卷

設計則依據台北市勞動局舉辦的幸福企業競賽評比之四項指標作為影響幸福感因素

來了解員工職場幸福感之關鍵因素。在研究結果顯示，對員工職場主觀幸福感最具

有影響力，而職場主觀幸福感對留任意願亦呈顯著之關聯。最後根據研究結果，在

實務上提出管理意涵，除可讓目前的企業了解到影響員工幸福感之重要因素外，並

可為企業在人力資源管理實務執行上之重要參考，幫助提升績效，使企業更具競爭

力。 

 

關鍵字：職場主觀幸福感、留任意願、工作環境、高科技產業 
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第一章 前言 

1.1 研究背景 

隨著科技技術進步，對於經濟規模、產業環境及社會組織文化產生劇烈的衝擊。

企業打破以往市場的地理邊界，讓貿易變得簡單自由化，觸及到更廣泛的市場。在

面臨世界各國的變革與挑戰，想要跟上時代趨勢就必須擴大視野，企業必須自我提

升優勢、強化內部組織，以利在這激烈的市場中脫穎而出。 

在產業規模劇變下，從前的勞力密集產業演變成現在的知識經濟產業。而企業

若想要在知識經濟時代中蓬勃發展，擁有優良的員工是極為重要的關鍵。台灣科技

產業未來能否繼續具有競爭優勢，就必須看企業有沒有能力吸引、留住好的優秀人

才（溫金豐，1998）。高度競爭力的背後是高度的工作壓力，儘管高科技工作有高的

報酬及較好的產業前景，但另一方面也是最容易造成員工過度工作壓力與工作倦怠

（job burnout）的地方。根據 2009 年的 1111 人力銀行調查發現，有 52.36％調查者

認為工作壓力很大（61-80 分），而主要壓力來源大多自於工作量過多、上司領導風

格無法適應、工時過長及薪資福利不佳等，這些現象可看出工作上的壓力使得員工

不愉快，相對的在職場上所感受到的幸福感也不高。 

然而有研究指出，員工幸福感是對一個組織的生存及績效存有重要影響（Danna

＆Griffin, 1999），若是員工感到不幸福，往往會連帶影響工作效率和品質，因此企

業當前最重要的課題就是讓員工在職場上感到幸福，以利提高工作滿意度，讓員工

更有動力為企業賣力工作。Huselid（1995）指出人力資源管理實務會進一步影響員

工的積極程度，從此得知人力資源管理對於組織的重要性及其與員工關係。此外也

有許多研究也指出人力資源管理中的員工參與、員工工作保障、內部升遷、薪酬獎

勵等措施與員工的幸福感間具有相關聯性（Macky & Boxall, 2008; Lyubomirsky, 

Sheldon, & Schkade, 2005; 陸洛，2008）。而後更有心理學研究證明，在假設基本需

求已滿足的情況下，「金錢」對於員工而言已不是主要激勵因素，取而代之則是工作

滿意度、尊重、升遷、工作環境等因素才能影響員工的工作動機以及留任意願（Tsui 

& Wu, 2005）。 

幸福感於千禧年來成為社會大眾與學術界所關注的議題，而學術界也多以職場

員工幸福感作為研究方向，如：工作績效與幸福感之關聯性、員工關係與工作滿意
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度之相關研究調查。企業也發現員工幸福感之重要性，開始為員工打造幸福職場環

境，例如：知名網路公司 Google 則是提供無限量的餐點以及隨時都能使用舒壓與娛

樂設施，較不限制員工，讓員工感到自由；王品集團則是分配股利給員工，用福利

取得員工更加努力的績效等，這些企業於國內的研究評比之幸福企業中名列前茅。 

雖然對於「幸福」先前已有許多相關文獻探討解釋及衡量方式，但「幸福企業」

這個詞至今卻尚未有一個明確的指標定義。儘管國內外對企業做不少的「幸福企業」

研究調查及評比，但在這樣如此模糊的概念之下，使幸福企業調查方式過於廣泛且

有所差異，無法確切得知影響員工職場幸福感的重要因素，也無法實證職場幸福感

與員工留任意願兩者之間的關係。因此，本研究之動機是希望能釐清員工在職場上

感受到幸福的關鍵因素為何，以明確地得知員工對幸福企業的定義認知，為企業增

強留取人才的機會。 

 

1.2 研究動機 

以往企業只著重於獲利，較注重於報表上數字的呈現。但隨著環境及時間的改

變，企業開始逐漸將重心放置員工上，不再和從前一樣，只懂得一味的追求利益。

面對員工的重要性開始大幅提升，企業該去探討如何讓員工在工作上提高自我工作

效率以及更能全心投入在工作中，這就是提升員工的幸福感的重要性。   

根據陳剛（2010）在《裁員背景下心理契約違背、組織支持感與工作幸福感關

係研究》的研究，指出員工的幸福感和工作績效成正比，所以說員工越幸福，不只

為企業帶來更高的利潤，同時員工也更有熱忱於工作上，達到雙贏的效果。林惠彥、

陸洛、吳珮瑀與吳婉瑜（2008）指出企業又可以分別從招募甄選、訓練發展與組織

制度三方面去建立快樂的勞動力，這並不是指企業必須完全把員工擺在企業的首要

目標，在招募甄選方面，必須先讓面試者對公司文化有認同感，而在訓練發展時，

也必須訂立新的目標給予員工，員工在成功面對新的挑戰之時，同時也會提升自己

的自信心，讓員工以身為企業的一份子為榮，而組織制度方面，我們必須確保每一

位員工的薪資、福利皆為平等的，不能有不公平的存在，同時也得關心每一位員工

的心理狀況。謝孟蓉（2012）研究顯示，組織可以透過高績效人力資源實務的施行

如員工參與、員工工作保障、內部升遷、薪酬獎勵等措施，直接影響員工所表現的

態度與行為（Bowen, 1996），而 Taris 和 Schreurs（2009）在其研究報告中指出：越
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快樂的員工，工作表現越好，效率與生產力也有所增加。 

    員工是企業的重要資產之一，要如何讓員工幸福也是一門學問，大家都知道企

業要讓員工感到快樂，員工才會為公司努力，但是快不快樂還是取決於員工，從 1930

年代的霍桑研究資料中發現：員工心裡的感受是影響工作表現的因素之一，也和正

向心理學有關聯性，因此本研究亦探討員工在職場上所感受到的幸福感與留任意願

之關聯性。 

根據《1,600 大企業之福利實施與員工福利需求差異探討》，從員工角度彙整出

如表 1-1，透過調查顯示以上這些福利都能讓員工感受到快樂，讓員工在工作上有動

力，工作投入度提高，將精神全心全力的投入在工作上。企業有能力且給予的福利

例如：讓員工有就業保障、多元進修課程讓員工學習、設立休閒健身設備供員工使

用、休假制度完善、每周工時限制等等的福利。因此本研究業根據 2014 年臺北市勞

動局舉辦的「幸福企業獎」所評比項目作為本研究影響幸福感的相關指標，以進行

問卷調查分析，並將相關指標分成四項類別，其中為「友善職場」、「待遇與培育」、

「福利與獎勵」及「工作環境」。透過以上類別進而了解對於高科技電子產業之員工

的職場幸福關鍵因素為何，且由員工角度探索幸福企業定義指標，以提供企業參考

來打造幸福企業之根據。
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表 1-1 員工角度之調查企業福利排名 

排名 公司福利 排名 公司福利 

一、 尾牙 二、 員工旅遊 

三、 旅遊補貼 四、 績效獎金 

五、 員購優惠 六、 公司提供餐點 

七、 公司聚會 八、 休閒健身設施 

九、 分配股利 十、 年終獎金 

資料來源：《1,600 大企業之福利實施與員工福利需求差異探討》彙整 

 

 

1.3 研究目的 

根據上述研究動機，本文研究目的將分為兩個部分，第一部分經由文獻分析可

能影響員工職場幸福感因素，第二部分則將整理出來的相關因素設為問卷核心，以

調查高科技電子產業員工幸福關鍵因素為何，並從中了解職場幸福感與員工之留任

意願兩者之間關聯性。

圖 1-1 2014 年臺北市勞動局「幸福企業獎」之四項影響幸福感評比項目 

 

資料來源：2014 年臺北市勞動局「幸福企業獎」 

 

 

待遇與
培育

工作環
境

福利與
獎勵

友善職
場
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而依據最後問卷調查、分析結果，進而提供企業打造幸福企業之相關指標，並

有效達到留才效果。 

本研究將探討主要目的如下： 

一、 由「幸福企業獎」評比項目作為影響幸福感相關指標，以探討員工職場幸

福感關鍵因素 

二、 探討員工職場幸福感對留任意願之影響 

 

1.4 研究流程 

確立研究主題後，開始釐清研究背景及動機並透過相關文獻收集及探討，包括

理論實證研究分析等，再建立研究架構及提出研究假設。而後設計問卷、發展問卷，

經問卷預詴過程加以修正，為達到有效度及可信度後再發放給個案公司進行問卷調

查。最後針對回收有效問卷進行整理、編碼步驟，再予以資料分析及解釋得出結論

並驗證假設、提出建議。 
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圖 1-2 研究流程圖 

 

資料來源：研究者自行彙整

確立研究主題

研究動機目的

文獻資料收集及探討

建立研究架構

提出研究假設

問卷設計及修正

進行問卷調查

問卷整理﹑資料分析與統整

驗證本研究假設與設計各構面
之關聯性及影響

研究結論與建議
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第二章 文獻探討 
本章以高科技電子產業為研究背景，探討員工幸福感與留任意願之關聯性。首

先探討由 2014 年臺北市勞動局舉辦的「幸福企業獎」所評比項目之定義，而後探討

幸福感相關文獻，了解影響員工職場幸福感之關鍵因素。接著分別討論「幸福企業

獎」之影響幸福感四項指標、幸福感及留任意願的關係連接並提出研究假設。 

2.1 「幸福企業獎」之影響幸福感四項指標定義與相關研究 

本研究四項指標主要評比企業是否為培養、吸引及留任優秀人才的幸福企業，

以提升企業員工的滿意度並可讓企業員工願意持續盡心盡力為企業服務。若企業創

造出幸福職場，感受到幸福的員工將會積極向上工作、良好的工作態度。  

2.1.1 友善職場 

在職場中員工與雇主彼此尊重、合作，共同打造一個性別平權的工作環境。

其實質內容包括禁止性別歧視、防治性騷擾及促進工作平等措施（陳美玲，2011）。

根據基準法第二十五條雇主對勞工不得因性別而有差別之待遇，且在工作相同、

效率相同者，須給付同等之工資。 

2.1.2 待遇與培育 

泛指在職教育訓練、完整的職涯規劃、在職的進修機會、完善的調薪制度、

合理的基本薪資。根據勞動基準法第十五條之一條雇主為勞工進行專業技術培

訓，並提供該項培訓費用，因此延伸出企業對於員工待遇與培育之標準。 

2.1.3 福利與獎勵 

又稱邊緣福利（fringe benefits），通常是指薪資之外，企業給予非金錢上的

給付（Robbins & Judge, 2011）。而學者對於員工福利有不同的見解，凡是有關

員工權益及改善員工生活的措施皆可被視為員工福利（陸洛、高旭繁，2010）。  
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2.1.4 工作環境 

是指在工作時處在空間的條件，又可分類為工作安全性、工作環境無障礙、

工作空間舒適度。 

此外，福利與獎勵、工作環境都根據勞動基準法第八條雇主對於僱用之勞工，

應預防職業上災害，建立適當之工作環境及福利設施。其有關安全衛生及福利事項，

依有關法律之規定，藉此設立評分標準。 

綜合以上文獻，本研究假設企業若能讓員工感受到是友善職場且薪資福利佳，

讓員工擁有成就感並帶著愉悅的心情，員工就較有可能產生職場幸福感。藉由上述

四項指標之探討，本研究嘗試去了解影響職場幸福感的關鍵因素為何，因此提出以

下之假設： 

假設 1：職場主觀幸福感與友善職場為正向關係。 

假設 2：職場主觀幸福感與待遇與培育為正向關係。 

假設 3：職場主觀幸福感與福利與獎勵為正向關係。 

假設 4：職場主觀幸福感與工作環境為正向關係。 

 

2.2 幸福感之定義與相關研究 

「幸福」是人類永恆追求的話題，「幸福」在每個人的心裡，但卻無法用文字言

語來準確地去定義它。每個人對幸福做了不同的詮釋，但是內容卻有所不同。就個

人而言，幸福感（well-being）可以說是生活中所發生的各種事，會與人們的心境與

情感的反映產生互動，也會影響人們對生活品質的評價與快樂幸福的程度（Shaw, 

2005）。近年來的研究者亦企圖將幸福感的定義具體化，例如：經濟學者開始從生活

品質研究（quality of life）來研究幸福，社會科學或心理領域則是從狀態方法研究幸

福感；而現今常以生活品質、生活滿意度、主觀幸福感、心理幸福感、樂觀主義、

快樂及希望等名詞來代表幸福感（蕭景方，2005）。 

主觀幸福感發展的初期，研究者通常以性別、年齡、教育程度、社會階層等等
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的外在因素當做評估的依據，（如：Andrews & Withey, 1976; Campbell, 1976），但是

經過長期的研究發展，研究者發現不只是外在的因素會影響幸福感，因此，目前幸

福感的研究更著重於個人的認知與心理，以人格特質、價值觀，生活滿意度等等為

重點，進一步去探討幸福感的產生及影響（Brickman, 1987; Veenhoven, 1991; Taylor & 

Brown, 1994）。 

有研究指出員工幸福感對於組織的生存與績效是有重大的影響（Danna ＆ 

Griffin, 1999）以及影響員工的工作績效（Judge, Thoresen, Bono, ＆ Patton, 2011）。

根據 2011年的 1111人力銀行調查，受訪上班族有七成四的人認為任職企業不幸福，

以 60 分為及格分數為任職企業評分，幸福指數平均只有 63.4 分。公司不幸福的主

要原因為「老闆/主管作風/企業文化」，「無發展性」和「升遷制度不明顯」。而感到

不幸福的上班族有高達九成七因此考慮離職。而此項調查的結果也顯現出員工對企

業組織的期望，多數上班族認為成為幸福企業對企業來說最大的意義和好處在於「降

低員工流動率﹑有助留才」﹑「強化員工向心力」﹑「企業形象」。 

 

圖 2-1 上班族對幸福企業條件 

 

資料來源：1111 人力銀行調查 

上班族

對

幸福企業條件

經營管理層面

薪資結構

給薪標準

經營者風範

企業文化

獎金利潤制度

員工福利層面

旅遊補助

員工進修
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因此將員工幸福指數納入發展規劃與效益目標，是現今企業追求的趨勢。若是

員工能感到夠幸福，相對在工作上效率及產值也會增高，進而達到員工身心健康及

提高企業生產力的雙贏結果。 

 

2.3 留任意願之定義與相關研究 

留任意願可分為兩種，其一為「組織留任」，表示員工持續在同一機構單位工作；

另一個則為「專業留任」，指在某一專業內留住人員繼續為專業效力（Genevieve, 

1990），是個人考量專業領域的生涯發展而願意在組織繼續留任的想法（蔡淑妙、盧

美秀，1998）。 

104 人力銀行針對企業吸引人才的因素調查顯示「職涯發展機會」、「具挑戰性

的工作」以及「具競爭力的底薪」為人才留任主要原因。由此可知人們現今尋找的

不再只是一份工作，而是更嚮往能與分享共同興趣和熱情的夥伴共事，並且在工作

與生活間取得平衡。在留才部分則是除了提供福利待遇外，還包括是否具備學習成

長及可以實現自我成就感，並從不同的工作得到啟發，繼而達成組織目標，獲得成

長與成就感，強化員工的歸屬感及留任意願。然而人力銀行（中國）經理（2007）

表示若員工幸福感愈大，相對的員工忠誠度就愈高，對於工作的熱情也隨之增加，

因此可得知員工幸福感根本來自於企業的正向效益。若企業的正向效益良好，員工

就越賣力，這是一個良性循環。 

因此後續有研究指出 高科技產業的留才策略時應以人類基本需求層次為出發

點，發展符合需求滿足的人力資源管理計畫。依據 Alderfer 之需求理論可將個人需

求，分為存在需求、關係需求、及成長需求三個構面：  

2.3.1 針對存在需求 

設計具競爭力的薪資策略及分紅配股制度以激勵員工，並創造安全舒

適的工作環境，讓員工樂在工作。 
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2.3.2 針對關係需求 

強化內部溝通管道與管理技巧，讓員工被受尊重。主管能樂於接受員

工提供的意見或想法並帶動員工彼此間活絡的氣氛。合理分配員工的工作

量且不時關切員工的狀況（如：工作和家庭的平衡） 

2.3.3 針對成長需求 

著重員工的個人成長，透過工作豐富化、工作擴大化的方式，給予員

工更多自主學習的機會與權限。提昇員工的工作挑戰性與成就感，創造一

個學習成長的環境。當不同員工的需求能有所對應並獲得滿足時，離職率

自然會降低。 

 

2.4 職場幸福感與留任意願之相關研究 

   員工心理幸福感對工作滿意度和工作績效的調節作用，員工的幸福感會提升工作

滿意度（徐婷、王益寶，2007），且李建興在 2007 年提到，有許多研究及數據報告

顯示，員工愈感到幸福就愈能發揮創造力、落實執行力並降低流動率，而這些都是

提升企業競爭力的要素，由此可得企業能夠藉由提升員工職場幸福感使企業競爭力

成長，而個人可經由本身能力的提升而獲得幸福感，顯示企業對員工的幸福感會產

生一定程度的影響（Ryff, 1989），也說明企業對於員工職場幸福感具有影響力。探

討高績效人力資源實務、員工幸福感及員工態度與行為之研究中，研究結果顯示，

當員工之幸福感越高，員工會以身為組織的一份子為榮，對其所負責之工作也將更

加認真投入，同時也較無離職意願及傾向（謝孟蓉，2012），由此可看見，職場幸福

感與留任意願有顯著的影響關係。 

基於以上文獻探討，本研究提出假設如下： 

假設 5：職場主觀幸福感與留任意願為正向關係。 
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第三章 研究方法 

本章節依前述文獻探討建構出研究架構，並以文獻探討法、問卷調查法為研究

工具，收集資料進行實證分析，藉此分析了解影響員工幸福的因素為何。本章將研

究架構、資料蒐集方法、研究對象、問卷設計、資料分析方法等，依序分節描述。 

3.1 研究架構 

本研究旨在探討職場幸福感與留任意願之關聯。根據劉秀枝（2011）研究指出

員工會因行政、薪酬福利、晉升機會以及物質上的獎勵影響員工的留任與否，因此

本研究主要找出影響職場幸福感的關鍵因素以及職場幸福感與留任意願之關聯，再

參照先前相關研究文獻與本研究動機及目的後，建構出研究架構，本研究以「主觀

幸福感」、「職場幸福感」為自變項；「留任意願」為依變項，進而探討影響員工職場

幸福感因素如下圖表所示： 

 

圖 3-1 研究架構 

控制變項 

性別、年齡、婚姻狀況 

年資、職務 

 

 

  

職場主觀幸福感 留任意願 

待遇與培育 

工作環境 

福利與獎勵 

友善職場 

H1~H4 H5 

資料來源：本研究彙整 
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3.2 資料蒐集方法  

本研究為達成研究目的，在研究方法採取文獻探討法、問卷調查法分述如下：  

3.2.1 文獻探討法 

本研究以文獻探討的方法，蒐集員工幸福感、幸福感理論、留任意願等相關

理論及研究作為發展研究問題、編製研究工具及研究假設驗證之重要參考依據，

進而探討影響員工幸福感之關鍵因素。 

3.2.2 問卷調查法 

問卷調查法的使用時機在於研究主題與研究問題，主要牽涉到個人的感受、

意見、認知等等測量。因此，本研究希望藉問卷調查瞭解員工於職場上所感受的

幸福感程度及職場幸福感認知。問卷調查進行的方式，在衡量工具上主要透過問

卷調查設計並根據先前文獻相關量表並加以修訂後，編製成員工對於幸福感認知

的調查問卷以作為調查工具。 

本研究藉由臺北市勞動局依勞動基準法延伸「幸福企業獎」中的評比指標作

為問卷之初步參考，並加以修改作為本研究之各項問題。在問卷調查的過程中，

受測者透過閱讀問題並理解問卷提供的訊息後，將答案填寫完畢。 

 

3.3 研究對象 

本研究以高科技電子產業之員工及主管為問卷發放對象，此次以個案公司作為

施測對象。此研究採立意抽樣的方式進行問卷調查，由研究者前往單位發放及回收

問卷。此次共發出 35 份問卷，合計回收 34 份問卷。34 份皆為有效問卷，有效回收

率為 97%。 

 

3.4 問卷設計及衡量 

本研究問卷設計內容總計 55 題。問卷內容包括四項指標重要性評比 5 題、職場
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主觀幸福感 20 題、四項指標分項 20 題、留任意願 5 題以及個人背景 5 題。 

3.4.1 四項評比指標 

依據由臺北市勞動局參考勞動基準法延伸出幸福企業獎之四項評比指標做為

本研究問卷設計之選項，再以排序方式由企業員工填寫重要性程度。問卷第一部

分設 5 題，一到四題分別針對「待遇與培育」、「工作環境」、「福利與獎勵」、「友

善職場」之細部項目蒐集重要性排序，第五題則依四項指標蒐集重要性排序。 

3.4.2 職場主觀幸福感量表 

問卷第二部分參考 Argyle 和 Hills（1989）以貝克憂鬱量表（Beck Depression 

Inventory）為基礎所編製出的牛津幸福量表（Oxford Happiness Inventory, OHI）作

為題型設計。經過評估後，引用與本研究較相關題型並依研究目的額外自行設計、

修正題意。題目共 20 題，其中依「非常不同意」、「不同意」、「有點不同意」、「有

點同意」、「同意」、「非常同意」進行配分，分別代表 1 至 6 分，分數愈高表示受

測對象對於幸福的感程度愈高。 

例題： 1. 我能發現工作中所蘊含的美好。 

2. 做決策對我來說是一件不容易的事情（反向）。 

 

3.4.3 影響幸福感因素 

問卷第三部分本量表參考勞動局四項指標包含待遇與培育、工作環境、福利

與獎勵、友善職場之細則進行題項設計，以利由員工角度得知影響職場幸福感之

關鍵因素為何。而量表評分方式採四點量表計分，依「非常不重要」、「不重要」、

「有點重要」、「非常重要」等程度，分別代表為 1 至 4 分，分數愈高表示受測對

象對於職場所感受到的幸福感程度愈高。 

例題： 1. 我認為薪資制度（含調薪）是…………………………… 

2. 公司平等對待身心障礙者與原住民提供職缺是………… 
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3.4.4 留任意願量表 

問卷第四部分參考蔡宗廷（2015）之留任意願量表，並依研究目的重新設計，

藉由此量表測量員工願意繼續留任公司之想法，此部分共 5 題，由研究者自行發

展，量表評分方式採李克特六點量表計分，從「非常不同意」、「不同意」、「有點

不同意」、「有點同意」、「同意」、「非常同意」等程度，分別代表為 1 至 6 分，分

數愈高表示受測對象留任意願程度愈高。 

例題： 1. 我願意長久留任於本公司，繼續為公司付出。 

2. 若有其他公司挖角，我仍會選擇本公司。 

 

3.5 資料分析方法 

本研究採用 SPSS（Statistical Package for Social Science）22.0 版統計套裝軟體進

行資料建檔、整理及分析；其採用之統計分析方法如下： 

3.5.1 敘述性統計分析 

敘述性統計分析（Descriptive Statistic Analysis）主要是針對樣本之基本資料

包括性別、年齡、婚姻狀況、年資、職務以及彙總各因素構面之平均數、標準差

所進行之敘述性分析方法。 

3.5.2 效度、信度分析 

所謂效度（Validity）是指衡量工具是否能真正衡量到研究者想要衡量的問題。

為了求出量表建構效度，故利用因素分析，釐清各構面潛在特質的內在結構，將

具有共同特性的問題，抽離背後潛在構念，並檢驗各問項代表性之優劣。將複雜

的共變結構簡化成幾個特定同質性類別，比較其相對的重要性。本研究採用主成

份分析法及最大變異數轉軸法（Varimax）萃取主要構面因子，素萃取因子必須特

徵值大於 1 且解釋能力高，選取因素負荷量（Factor Loading）絕對值大於 0.6，
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且兩因素負荷量差需大於 0.3。 

信度（Reliability）是衡量沒有誤差的程度，亦既測量效果是否具一致性

（Consistency）或穩定程度。本研究信度檢定方法採 Cronbach's α 值判定，值越高表

信度越佳，判定準則 α 值需高於 0.6；另以分項對總項相關係數（Item-to-total 

Correlations）判定內部一致性，以確認該因素可以被接受，Item-to-total Correlations

值判定準則為大於 0.5 

3.5.3 相關分析 

本研究採用 Pearson 相關係數來檢定各變項間的關聯性。下表 3-1 為相關係

數強度大小與意義判定準則。 

表 3-1 相關係數表判定準則 

相關係數絕對值 變項關聯程度 

1.00 完全相關 

0.70-0.99 高度相關 

0.40-0.69 中度相關 

0.10-0.39 低度相關 

0.10 以下 微弱或無相關 

資料來源：轉引自王傑明（2004） 

3.5.4 迴歸分析 

迴歸分析主要為瞭解自變項對依變項有無預測能力。以R2、F 檢定來判定

迴歸模型之良窳，並判斷各自變項之解釋能力是否顯著。 
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第四章 研究結果 
本章依據研究目的與研究假設，並利用第三章所列述的資料分析方法，將實證

結果分析、歸納並解釋。 

4.1 敘述性統計分析 

4.1.1 基本資料之敘述性統計 

針對回收之問卷 34 份進行填答者的基本資料分析，包括性別、年齡、婚姻

狀況、年資、職務等變項，作為分類基本，其分析結果如下表 4-1 所示。在研

究樣本「性別」方面，女性填答者 19 名（55.9%）與男性填答者 15 名（44.1%）；

在「年齡」方面，以「21~30 歲」（64.7%）所占比率最高，其次是「31~40 歲」

（20.6%），再次是「41~50 歲」（11.8%）、「50 歲以上」（2.9%）；在「婚姻狀況」

方面以「未婚」27 名（79.4%）為比例最高，其次是「已婚」7 名（20.6%）；

在「年資」方面，「1 年以上，未滿 3 年」（47.1%）比率最高，其次是「3 年以

上，未滿 5 年」（20.6%），再次是「5 年以上，未滿 7 年」（14.7%）、「1 年以下」

（8.8%）、「9 年以上，未滿 11 年」（5.9%）、「7 年以上，未滿 9 年」（2.9%）；

在「職務」方面，「員工」91.2%）與「主管」（8.8%）。 
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表 4-1 基本資料之敘述性統計表 

項  目 細  項 人  數 百分比 

性  別 
男 15 44.1% 

女 19 55.9% 

年  齡 

21~30 歲 22 64.7% 

31~40 歲 7 20.6% 

41~50 歲 4 11.8% 

50 歲以上 1 2.9% 

婚姻狀況 
未婚 27 79.4% 

已婚 7 20.6% 

年  資 

1 年以下 3 8.8% 

1 年以上，未滿 3 年 16 47.1% 

3 年以上，未滿 5 年 7 20.6% 

5 年以上，未滿 7 年 5 14.7% 

7 年以上，未滿 9 年 1 2.9% 

9 年以上，未滿 11 年 2 5.9% 

職  務 
員工 31 91.2% 

主管 3 8.8% 

資料來源：本研究彙整 

4.1.2 待遇與培育、福利與獎勵、工作環境及友善職場其細項之重

要性排序 

針對回收之問卷 34 份進行分析幸福感之四項指標對員工而言其重要性，而

分析結果如下表 4-2 所示。 

4.1.2.1 待遇與培育 

在待遇與培育題項中，分析結果指出「工資、獎金給予情形與調整制

度」之重要性平均數最高（m=3.41），顯示員工認為薪資與獎金最為重要，

次是「員工職涯升遷與執行情況」為 2.79，再者為「多樣化的培訓制度」

為 1.91，最低是「員工招募規劃、條件與穩定就業程度」（m=1.88）。 

  



19 

4.1.2.2 工作環境 

在工作環境題項中，分析結果指出「工作空間設計與舒適度」之重要

性平均數最高（m=3.29），由此得知員工認為工作空間特別、舒適是重要的，

次是「職業安全衛生管理措施」為 2.68，再者為「職場健康促進」為 2.53，

最低是「工作職場的無障礙設施或措施」（m=1.50）。 

4.1.2.3 福利與獎勵 

統計結果指出，「年終獎金與利潤分享」之重要性平均數最高（m=3.82），

顯示員工認為年終是最重要的，次是「其他照護福利」為 2.53，再者為「表

揚與獎賞」為 2.09，最後是「撫育、撫卹措施」（m=1.56）。 

4.1.2.4 友善職場 

統計結果指出，「工作與生活平衡」之重要性平均數最高（m=3.50），

次是「性別工作平等環境」為 2.88，再者為「員工諮商與關懷措施」為 2.18，

最後為「身心障礙與原住民進用」（m=1.44）。 
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表 4-2 待遇與培育、福利與獎勵、工作環境、友善職場各項構面重要性排序表 

構  面 題  項 平均數 標準差 

待遇與培育 

工資、獎金給予情形與調整制度 3.41 0.821 

員工職涯升遷與執行情況 2.79 0.914 

員工招募規劃、條件與穩定就業程度 1.88 0.880 

多樣化的培訓制度 1.91 1.083 

工作環境 

職業安全衛生管理措施 2.68 1.093 

工作空間設計與舒適度 3.29 0.871 

職場健康促進 2.53 0.992 

工作職場的無障礙設施或措施 1.50 0.707 

福利與獎勵 

撫育、撫卹措施 1.56 0.613 

年終獎金與利潤分享 3.82 0.387 

其他照護福利 2.53 0.961 

表揚與獎賞 2.09 0.900 

友善職場 

性別工作平等環境 2.88 0.844 

身心障礙與原住民進用 1.44 0.660 

員工諮商與關懷措施 2.18 0.758 

工作與生活平衡 3.50 0.992 

資料來源：本研究整理 

4.1.3 四項評比指標之重要性排序 

由表 4-3 可得知，四項指標對員工而言之重要性第一名為「待遇與培育」，

（m=3.24），其次是「福利與獎勵」，再者為「工作環境」，最後則是「友善職場」。 

表 4-3 四項指標重要性排序表 

四項指標 平均數 標準差 

待遇與培育 3.24 0.987 

福利與獎勵 2.68 1.147 

工作環境 2.09 1.026 

友善職場 2.00 0.888 

資料來源：本研究彙整 
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4.2 效、信度分析 

以下為待遇與培育、工作環境、福利與獎勵、友善職場及留任意願之效度、信

度分析。 

4.2.1 職場主觀幸福感效、信度分析 

本量表利用主成份分析法抽取因素，所有題項的因素負荷量在 0.6 以上。

此構面共計 20 個題項，經分析萃取，剔除不符準則及檢測標準之題項後，剩餘

19 個題項，總量表之 Cronbach's α 係數為 0.882，顯示此量表之信度相當高，其

效度分析及信度分析結果如表 4-4： 
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表 4-4 職場主觀幸福感之效、信度分析表 

構面

Cronbach's α 
題  項 因素負荷量 Item-total 

刪除該題項後之 

Cronbach's α 

職場主觀幸福

感 

0.882 

1* 0.665 0.529 0.877 

2* 0.749 0.440 0.879 

3* 0.637 0.489 0.877 

4* 0.822 0.479 0.878 

5* 0.654 0.531 0.876 

6* 0.852 0.281 0.883 

7* 0.727 0.692 0.871 

8* 0.728 0.632 0.873 

9* 0.775 0.579 0.874 

10* 0.690 0.435 0.879 

11* 0.679 0.614 0.873 

12* 0.659 0.321 0.885 

14* 0.871 0.445 0.879 

15* 0.746 0.684 0.872 

16* 0.730 0.532 0.876 

17* 0.792 0.392 0.880 

18* 0.813 0.603 0.875 

19* 0.707 0.689 0.871 

20* 0.860 0.412 0.879 

註： *題項內容見附錄 

資料來源：SPSS for Windows 22.0 分析經本研究彙整編製 
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4.2.2 待遇與培育效、信度分析 

本量表利用主成份分析法抽取因素，題項因素負荷量均在 0.5 以上。總量

表之 Cronbach's α 係數為 0.699，信度在可接受的範圍內，效度分析及信度分析

結果如表 4-5： 

表 4-5 待遇與培育之效、信度分析表 

構面

Cronbach's α 
題  項 因素負荷量 Item-total 

刪除該題項後之

Cronbach's α 

待遇與培育 

0.699 

1* 0.773 0.425 0.662 

2* 0.852 0.495 0.633 

3* 0.588 0.547 0.606 

4* 0.802 0.482 0.639 

5* 0.751 0.329 0.698 

 註： *題項內容見附錄 

 資料來源：SPSS for Windows 22.0 分析經本研究彙整編製 

4.2.3 工作環境效、信度分析 

本量表利用主成份分析法抽取因素，題項因素負荷量均在 0.5 以上。總量

表之 Cronbach's α 係數為 0.834，顯示其信度高，效度分析及信度分析結果如表

4-6： 

表 4-6 工作環境之效、信度分析表 

構面

Cronbach's α 
題  項 因素負荷量 Item-total 

刪除該題項後之

Cronbach's α 

工作環境 

0.834 

1* 0.544 0.591 0.814 

2* 0.733 0.73 0.776 

3* 0.598 0.635 0.801 

4* 0.522 0.575 0.823 

5* 0.664 0.676 0.793 

 註： *題項內容見附錄 

 資料來源：SPSS for Windows 22.0 分析經本研究彙整編製 
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4.2.4 福利與獎勵效、信度分析 

本量表利用主成份分析法抽取因素，選題發現所有的因素負荷量在 0.6 以

上。總量表之 Cronbach's α 係數為 0.838，顯示其信度高，效度、信度分析結果

如表 4-7： 

表 4-7 福利與獎勵之效、信度分析表 

構面

Cronbach's α 
題  項 因素負荷量 Item-total 

刪除該題項後之

Cronbach's α 

福利與獎勵 

0.838 

1* 0.652 0.660 0.800 

2* 0.629 0.631 0.817 

3* 0.702 0.695 0.785 

4* 0.738 0.734 0.771 

註： *題項內容見附錄 

資料來源：SPSS for Windows 22.0 分析經本研究彙整編製 

 

4.2.5 友善職場效、信度分析 

本量表利用主成份分析法抽取因素，題項之因素負荷量介於 0.3至0.6之間，

總量表之 Cronbach's α 係數為 0.817，顯示其具有不錯的信度，效度分析及信度

分析如表 4-8： 

表 4-8 友善職場之效、信度分析表 

構面

Cronbach's α 
題  項 因素負荷量 Item-total 

刪除該題項後之

Cronbach's α 

友善職場 

0.817 

1* 0.399 0.486 0.807 

2* 0.501 0.560 0.793 

3* 0.711 0.727 0.758 

4* 0.555 0.599 0.785 

5* 0.498 0.565 0.794 

6* 0.515 0.572 0.791 

註： *題項內容見附錄 

資料來源：SPSS for Windows 22.0 分析經本研究彙整編製 
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4.2.6 留任意願效、信度分析 

本研究藉由資料的目視檢測發現留任意願題項中兩題之數據明顯與其他題

項方向不同，因此僅採用三題題項進行分析，其因素負荷量皆達 0.8 以上。再

經信度檢定，Cronbach's α 係數為 0.934，顯示其信度高，效度、信度分析結果

如表 4-9 所示： 

表 4-9 留任意願之效、信度分析表 

構面

Cronbach's α 
題  項 因素負荷量 Item-total 

刪除該題項後之

Cronbach's α 

留任意願 

0.934 

1* 0.892 0.871 0.898 

2* 0.908 0.889 0.886 

3* 0.856 0.835 0.929 

註： *題項內容見附錄 

資料來源：SPSS for Windows 22.0 分析經本研究彙整編製 

 

4.3 相關分析 

本研究利用 Pearson 相關分析來衡量變項間的相關性是否顯著，其相關矩陣如

下表 4-10，透過相關分析可以了解各變數間的相關情形，非對角線的值表示變項間

兩兩配對的相關係數，當係數值越大，表示變項間的相關程度越強。 

因此由表 4-10 可知「職場主觀幸福感」與「待遇與培育」呈低度正向關係

（r=0.360），並達顯著水準；「職場主觀幸福感」與「工作環境」呈中度正向關係

（r=0.523），並達顯著水準；「職場主觀幸福感」與「福利與獎勵」呈中度正向關係

（r=0.412），並達顯著水準；「職場主觀幸福感」與「友善職場」呈低度正向關係

（r=0.351），並達顯著水準；「職場主觀幸福感」與「留任意願」呈低度正向關係

（r=0.299），其並未達顯著水準。 
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表 4-10 相關分析矩陣表 

 待遇與

培育 

工作環境 福利與 

獎勵 

友善職場 留任意願 職場主觀

幸福感 

待遇與培育 (.669)      

工作環境 .390* (.834)     

福利與獎勵 .510** .678** (.838)    

友善職場 .707** .675** .752** (.817)   

留任意願 .197 .156 .057 .272 (.934)  

職場主觀幸福感 .360* .523** .412* .351* .299 (.882) 

註 1：*相關性在 0.05 層上顯著（雙尾）p < .05 

註 2：**相關性在 0.01 層上顯著（雙尾）p < .01 

資料來源：SPSS for Windows 22.0 分析經本研究彙整編製 

 

4.4 迴歸分析 

為了檢驗待遇與培育、工作環境、福利與獎勵及友善職場這四個變數彼此間的

因果關係與影響，因此本研究將待遇與培育、工作環境、福利與獎勵及友善職場設

為自變數，主觀幸福感為依變數，進行迴歸分析。 

分析結果由下表 4-11 所示，「主觀幸福感」對「待遇與培育」其 P 值（P=0.128）

未達標準，迴歸模式的顯著度不佳，變數之間沒有線性關係；「主觀幸福感」對「工

作環境」其迴歸模型達顯著水準（P=0.045），此結果驗證本研究 H4：主觀幸福感對

工作環境有顯著正向影響成立；「主觀幸福感」對「福利與獎勵」其 P 值未達顯著水

準（P=0.669），變數之間沒有線性關係，整體而言主觀幸福感對福利與獎勵沒有預

測的效果；「主觀幸福感」對「友善職場」其 P 值未達顯著水準（P=0.336），變數之

間沒有線性關係；整體而言主觀幸福感對友善職場沒有預測的效果；另一方面表 4-12

顯示，「留任意願」對「主觀幸福感」其 P 值達顯著水準（P=0.093），此結果驗證本

研究 H5；職場主觀幸福感與留任意願有顯著正向影響成立。 
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表 4-11 依變項為主觀幸福感之迴歸分析表 

         依變項 

 

自變項 

主觀幸福感 

B 

模式一 模式二 

常數項 4.621*** 1.111 

性別 -0.458** -0.376+ 

年齡 0.111 0.075 

待遇與培育  0.595+ 

工作環境  0.706** 

福利與獎勵  0.138 

友善職場  -0.431 

R 平方 0.214 0.460 

調整後 R 平方 0.163 0.340 

△R 平方  0.246 

F 值 4.218** 3.073** 

註：N=34；+p < .1，*p < .05，**p < .01，***p < .001 

資料來源：本研究彙整 

 

表 4-12 依變項為留任意願之迴歸分析表 

         依變項 

 

自變項 

留任意願 

B 

模式一 模式二 

常數項 1.546 -1.479 

性別 0.323 0.623 

年齡 0.476 0.404 

主觀幸福感  0.655 

R 平方 0.083 0.166 

調整後 R 平方 0.023 0.083 

△R 平方  0.083 

F 值 1.394 3.011+ 

註：N=34；+p < .1，*p < .05，**p < .01，***p < .001 

資料來源：本研究彙整 
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4.5 討論 

本研究於重要性排序發現員工認為四項指標中最重要為待遇與培育，其中細項

以「工資、獎金給予情形與調整制度」平均數最高（m=3.41），因此推論出薪資、獎

金對於個案公司員工的工作貢獻具有重要性的影響。在迴歸分析中，職場主觀幸福

感與工作環境達顯著水準，推論工作環境確實影響職場主觀幸福感，例：Google 總

部外觀就像放大版的大學，每一個區域都有一個固定的顏色當特色，並且隨處可見

綠樹，給人一種清新、自然的感覺，除辦公環境之外，也提供舒適的休息環境。 

在假設 H5 達到顯著水準中，推論「職場主觀幸福感」與「留任意願」具有關

聯性，由此得知，留任意願高低的程度取決於員工在職場中所感受到的幸福感，其

幸福感之影響，使員工持之以恆為組織付出與創造效益。 
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第五章 結論與建議 
本章旨在呈現第三章的研究假設及第四章的研究結果綜合整理出本研究之結論

與建議，並探討其意涵，提供相關產業及後續研究者之參考。 

5.1 研究結論 

5.1.1 假設驗證 

本研究之目的在於探討高科技產業員工對於待遇與培育、工作環境、福利

與獎勵及友善職場對於職場主觀幸福感之關聯性及職場主觀幸福感對於留任意

願之關聯性。以下依先前提出的研究假設及研究分析結果逐一摘要如下表 5-1

所示： 

表 5-1 研究假設與實證結果對照表 

研究假設 實證結果 

H1：友善職場與職場主觀幸福感為正向關係。 不支持 

H2：待遇與培育與職場主觀幸福感為正向關係。 不支持 

H3：福利與獎勵與職場主觀幸福感為正向關係。 不支持 

H4：工作環境與職場主觀幸福感為正向關係。 支持 

H5：職場主觀幸福感與留任意願為正向關係。 支持 

資料來源：本研究彙整 

5.2 管理意涵 

根據本研究之結果，個案公司員工認為工作環境為最能提升職場主觀幸福感之

因素，同時提升職場主觀幸福感使員工增加其留任意願，以上為研究者經由本研究

結果所得之心得。 

迴歸分析中雖另三項指標並未與職場主觀幸福感達到顯著水準，但在相關分析

中其三項皆有達到顯著，顯示出具有一定的影響，以下為針對個案公司員工提升主

觀幸福感之建議： 
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一、針對待遇與培育部分： 

以臺灣愛普生為例，薪資制度遠高於法令規定之最低基本工資，薪酬部分

也將企業營運績效回饋給員工，並盡力保持於高科技外商同業的中位數，

個案公司可以以此為例作為參考。 

二、針對工作環境部分： 

以 Google 為例，可在公司內部環境塑造出個案公司自身品牌理念設計的辦

公環境，並朝著讓員工擁有較高自主性，不讓其受到實務空間的限制、影

響，最終達到讓員工不用太擔心工作以外的事情。 

5.3 研究限制 

在本研究中各項環節雖然均符合科學研究之要求原則，但實際操作時仍有相當

多細節無法克服及被研究者完全掌控，說明如下： 

一、部分受訪者的問卷係透過部門助理人員轉達，因此受訪者在填答時，可能

怕自己意向會被得知，因此對於問卷持保留態度，可能造成部分不符合實

情之回答等狀況。 

二、本次研究僅以個案公司作為代表，因發放的問卷及收集樣本偏少，恐會有

代表性不足之虞，因此結論僅適合解釋該個案公司之現象，較不易類推至

該產業。 

5.4 給後續研究者之建議 

一、 本研究僅以一個案公司做探討，建議後續相關研究者可以將研究對象

擴及該產業之其他企業，使樣本數擴增外，亦可使廣泛的樣本數推論出職

場主觀幸福感與留任意願影響的相關因素。 

二、 本研究主要以問卷調查法進行研究，建議後續相關研究者，除問卷調

查外，亦可結合個別訪談，期許藉由問卷與訪談悉知員工主觀幸福感的來

源為何。 
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附錄 

親愛的受訪者您好： 

本問卷為明志科大經管系專題研究設計之問卷，主要是探討「企業幸福因素

與員工職場幸福感之關聯性」。對於填答的資料僅供本研究分析使用，不會有洩漏

個資的問題，問卷皆以匿名填答，敬請您安心作答！您的意見對本研究將有重大

影響，因此衷心期盼您的協助並請依據實際感受填寫。本問卷需些許時間填寫，

煩請您耐心完成。 

最後，誠摯感謝您於百忙之中願意撥空協助填答問卷！ 

敬祝您 身體健康，凡事順心！ 

 

明志科技大學 經營管理系 專題研究團隊 

第一部分：幸福企業四大指標之評比 

1. 依據下圖說明，您對於待遇與培育指標的重要性排序為？（請填入代號 A.B.C.D） 

重要性排序：＿＿＞＿＿＞＿＿＞＿＿ 
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2. 依據下圖說明，您對於工作環境指標的重要性排序為？（請填入代號 A.B.C.D） 

重要性排序：＿＿＞＿＿＞＿＿＞＿＿ 

 

3. 依據下圖說明，您對於福利與獎勵指標的重要性排序為？（請填入代號 A.B.C.D）

重要性排序：＿＿＞＿＿＞＿＿＞＿＿ 
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4. 依據下圖說明，您對於友善職場指標的重要性排序為？（請填入代號 A.B.C.D） 

重要性排序：＿＿＞＿＿＞＿＿＞＿＿ 

 

 

5. 了解以上四大指標後，您認為它們在您的心中所佔的重要排序為何 ?  

（請填入代號 A.B.C.D） 

重要性排序：＿＿＞＿＿＞＿＿＞＿＿ 
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第二部分： 

 非

常

不

同

意 

不 
 
同 
 
意 

有

點

不

同

意 

有 

點 

同 

意 

同 
 
 
 
意 

非 

常 

同 

意 

1. 我在工作時是一個快樂的人。．．．．．．． □ □ □ □ □ □ 

2. 我在工作時常感到焦慮不安。．．．．．． □ □ □ □ □ □ 

3. 我對工作很有熱忱。．．．．．．．．．．． □ □ □ □ □ □ 

4. 我對工作沒有企圖心。．．．．．．．．．． □ □ □ □ □ □ 

5. 我很滿意現在工作的一切。．．．．．．．． □ □ □ □ □ □ 

6. 我能承擔工作時的壓力。．．．．．．．．． □ □ □ □ □ □ 

7. 在工作上沒有事情讓我感到快樂。．．．．． □ □ □ □ □ □ 

8. 我在工作時是一個充滿活力的人。．．．．． □ □ □ □ □ □ 

9. 做決策對我來說是件不容易的事情。．．．．． □ □ □ □ □ □ 

10. 我對我的職場職涯有明確目標。．．．．．． □ □ □ □ □ □ 

11. 我能發現工作中所蘊含的美好。．．．．．． □ □ □ □ □ □ 

12. 在工作上自己已經有一段時間沒有改變。．． □ □ □ □ □ □ 

13. 我會因工作上的失誤，而感到非常自責。．．． □ □ □ □ □ □ 

14. 我想做的與我完成的事情之間有差距。．．． □ □ □ □ □ □ 

15. 我對於工作時的自己充滿自信。．．．．．． □ □ □ □ □ □ 

16. 我不覺得我很健康。．．．．．．．．．．． □ □ □ □ □ □ 

17. 我特別喜歡自己。．．．．．．．．．．．． □ □ □ □ □ □ 

18. 我覺得工作是非常值得付出的。．．．．．． □ □ □ □ □ □ 

19. 我對工作沒有特別美好的回憶。．．．．．． □ □ □ □ □ □ 

20. 我在工作上偶爾會怠惰。．．．．．．．．． □ □ □ □ □ □ 
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第三部分： 

 非

常

不

重

要 

不 
 
重 
 
要 

重 
 
 
 
要 

非 

常 

重 

要 

1. 我認為薪資制度（含調薪）是．．．．．．．．．． □ □ □ □ 

2. 我認為完善且公平的員工升遷制度是．．．．．．． □ □ □ □ 

3. 我認為公司具備完善的員工招募規劃是．．．．．． □ □ □ □ 

4. 我認為舉辦講座或請專業講師授課來培訓員工是．． □ □ □ □ 

5. 我認為公司提供教育訓練及進修機會是．．．．．． □ □ □ □ 

6. 我認為工作環境的安全及衛生是．．．．．．．．． □ □ □ □ 

7. 我認為工作環境的佈置及設計是．．．．．．．．． 

（例如：美化、綠能環境或照明通風等。） 
□ □ □ □ 

8. 我認為工作環境的舒適度是．．．．．．．．．．． □ □ □ □ 

9. 我認為公司定期舉辦與健康相關活動、檢查是．．． □ □ □ □ 

10. 我認為工作環境設立無障礙設施或措施是．．．．． □ □ □ □ 

11. 公司提供員工撫育、撫卹方案是．．．．．．．．．． 

（例如：育兒津貼、托兒設施等。） 
□ □ □ □ 

12. 公司提供年終獎金與利潤分享是．．．．．．．．． □ □ □ □ 

13. 公司體恤員工而打造員工更好的休憩環境是．．．．． 

（例如：員工餐廳、舒壓或康樂設施、企業按摩師等。） 
□ □ □ □ 

14. 我認為公司對員工表揚與獎賞制度是．．．．．．．． □ □ □ □ 

15. 我認為公司不因性別差異，平等對待員工是．．．． □ □ □ □ 

16. 我認為公司設立職場性騷擾防治管道是．．．．．． □ □ □ □ 

17. 公司平等對待身心障礙者與原住民，提供職缺是．． □ □ □ □ 

18. 我認為公司關懷員工提供諮商管道是．．．．．．．． □ □ □ □ 

19. 我認為公司提供彈性的工時安排是．．．．．．．． □ □ □ □ 

20. 我認為公司提倡親子活動日，讓員工與家庭關係更加

密切是．．． 
□ □ □ □ 

 

  



39 

□1年以下 

□3年以上，未滿 5年 

□7年以上，未滿 9年 

□11 年以上 

□1年以上，未滿 3年 

□5年以上，未滿 7年 

□9年以上，未滿 11 年 

 

第四部分： 

 非

常

不

同

意 

不 
 
同 
 
意 

有

點

不

同

意 

有 

點 

同 

意 

同 
 
 
 
意 

非 

常 

同 

意 

1. 如果離開現在的工作，我會覺得有罪惡感．．． □ □ □ □ □ □ 

2. 如果現在離職，對我來說將會是一個很大的犧牲 □ □ □ □ □ □ 

3. 我願意長久留任於本公司，繼續為公司付出．． □ □ □ □ □ □ 

4. 若有其他公司挖角，我仍會選擇本公司．．．． □ □ □ □ □ □ 

5. 在未來的三年內我不可能離開公司．．．．．． □ □ □ □ □ □ 

 

第五部分：基本資料（每題必填） 

1. 性別：□男 □女 

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

   □50 歲以上 

3. 婚姻狀況：□未婚 □已婚 □離婚/分居 

4. 在本公司工作年資： 

132 

 

5. 工作職務：□員工 □主管 

 

 

 

 

 

 

本問卷到此結束，煩請您再次確認是否有遺漏之處，感謝您的合作！ 
 


