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科技部專題研究計畫成果報告書 

 

研究主題：心理資本對工作績效的影響：心理資本與人力資本的交互作用及社會資

本的中介 

 

前言 

華人社會是一個重視文憑的社會，自古以來「萬般皆下品，唯有讀書高」的觀念

深植人心，在現今的台灣社會仍深受此觀念的影響。擁有「高學歷」或好學校的「學

歷」往往被認為代表著具備好的「能力」。就某方面而言，學歷反映著個體的智商(IQ)

高低，因此企業在招募選才時，往往也以學歷作為篩選人才的一個重要指標。然而，

隨著世代的演變，今日社會在生活與工作上的各種挑戰日益增多，人際互動與衝突

日益頻繁，愈來愈多的調查與研究發現，光是具備高智商、好學歷或能力好並不能

成就一個人良好的工作表現。相對地，長期而言，良好的工作表現除了奠基於個人

的智商與能力之外，更需要輔以良好的生活適應力、面對挫折的能力，以及團隊合

作的能力等這些歸屬於情緒智商(emotional intelligence)方面的能力(Avey, 

Reichard, Luthans, & Mhatre, 2011)。 

此外，隨著現代生活富裕與家庭生育少子化的影響，今日台灣家長的教養觀所培

育出的子女在上述的生活適應力、面對困難與工作挫折，以及與團隊合作的能力上益

顯缺乏。因此，近年來新生代的年輕人常被媒體與報章雜誌比喻為「草莓族」(指抗

壓力不足的七年級生，郭特利，2010)，「水蜜桃族」(喻不耐操磨，一撞就壞，李雪

莉，2005)或「媽寶」(指長不大、生活失能、無法獨立為自己負責的小孩，李佩芬與

陳念怡，2013)。顯示出不論是在工作職場，教育場域或是生活等各方面，擁有生活

適應能力的情緒智商實為重要。 

另一方面，近年來全球化與經濟的不景氣形成較少的工作機會與更激烈的競爭。

許多人隨時面臨著工作上被裁員與減薪的可能，即或沒有，現代工作者在生活上與工

作上也充滿著比以前更多的壓力與變化，這些壓力與挑戰都需要人們具備更多的正向

心理資本(positive psychological capital)，亦即自我效能，希望，樂觀與復原力

等予以調適(Larson & Luthans, 2006)。因此，自從 1998 年美國心理學學會前會長

Seligman 等人(Seligman & Csikszentmihalyi, 2000; Snyder & Lopez, 2002)登高

一呼，提出正向心理學的概念與重要性之後，許多西方研究者陸續開始研究人們正向

的情緒、特質、長處與美德等在生活中所帶來的幫助與力量，以及在職場上的效益與

應用價值(Larson & Luthans, 2006)。其中，應用於組織管理場域的正向心理學稱為

正向組織行為(positive organizational behavior,簡稱 POB)，以 Luthans 等人的

「心理資本」應用在職場組織行為之研究最具影響力與代表性(Avey, et al., 2011; 

Luthans, 2002a; Luthans, Avolio, Avey, & Norman, 2007; Luthans, Youssef, & 

Avolio, 2007)。 
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Luthans 等人的心理資本理論與實徵研究發現均強調心理資本對員工工作態

度，如工作滿意度與組織承諾;工作行為，如組織公民行為與離職;以及工作績效的直

接影響與重要性(Avey, et al., 2011; Luthans, 2002a; Luthans, Avolio, Avey, & 

Norman, 2007; Luthans, Youssef, & Avolio, 2007)。然而，對於「心理資本」與

人力資源管理領域所重視的「人力資本」與「社會資本」的關聯性卻未見著墨。這對

「心理資本」的本質以及組織行為的真實情形的了解，實未能真實反映實務現象而有

失偏頗(Ngoma & Dithan, 2016)。特別是「人力資本」在企業被公認是能為組織帶來

持續競爭優勢的重要資產(Noe, Hollenbeck, Gerhart, & Wright，2017);而社會資

本亦是對工作績效與個人生涯成功具有關鍵性之影響(Seibert, Kraimer, & Liden, 

2001)。 

本研究認為員工之心理資本著實重要也應受到更大的重視，因此，有必要對「心

理資本」及其前因後果做正確的了解。由於「心理資本」(含自我效能，希望，樂觀

與復原力四元素)是個體的一種心理狀態，很難單就「心理資本」直接地對員工工作

績效產生影響。因此，「心理資本」對工作績效的價值與重要性應建立在其與員工的

其他能力，亦即「人力資本」與「社會資本」的綜合效果上。亦即，「心理資本」對

工作績效的影響，絕大部分是透過員工的「人力資本」與「社會資本」的提升而間接

產生，而非直接且單獨地作用於工作績效上。然而現有文獻極少探討「心理資本」與

「人力資本」及「社會資本」的關係(Ngoma & Dithan, 2016)，因此本研究試圖探討

「心理資本」與「人力資本」及「社會資本」的關係，以釐清「心理資本」對員工工

作績效的影響路徑與效益。此外，過去文獻多針對「心理資本」如何直接影響員工之

組織行為以及其前因做討論，較少有研究試圖了解心理資本對其他員工之資本(亦

即：「人力資本」與「社會資本」)之影響，本研究試圖透過實徵研究證據提供現有之

心理資本理論內容之補足，使其更為豐富並具實證說服力。最後，本研究變項均屬個

體層次之資料，所獲得之研究成果將更可作為人力資源管理上召募徴選以及教育訓練

之實務參考，此為本研究之實務貢獻與價值。 

     

    研究目的 

綜上，本研究目的主要有三，分述如下： 

1. 探討心理資本、人力資本及社會資本分別對工作績效產生的影響為何。 

2. 探討心理資本與人力資本如何交互作用，對工作績效產生的影響。 

3. 探討心理資本如何透過社會資本的中介，而對工作績效產生影響。 

 

文獻探討 

 本研究之文獻回顧首先介紹「心理資本」、「人力資本」及「社會資本」對員工態

度、工作行為、與績效及人力資源管理的影響，其次探討「心理資本」與「人力資本」

及「社會資本」之關聯性及其對員工工作績效的影響，最後推導出本研究的假設。 
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心理資本(psychological capital)的定義 

 Luthans 等人(2004)從「正向心理學」(positive psychology)的角度出發，提

出「心理資本」的概念，認為「心理資本」有助於提升員工的生產力以及員工的顧客

服務品質，並且降低員工的離職率，成為組織競爭優勢的來源。「正向心理學」強調

正向、健康與優勢，而非疾病與弱點。「正向心理學」應用於微觀的(micro-oriented)

組織情境稱為「正向組織行為」(positive organizational behavior，簡稱 POB)，

Luthans(2002b，p.59)將「正向組織行為」定義為「對於正向導向的人力資源優勢與

心理能力之應用與研究，可被測量，發展並有效地作為今日工作場域管理績效的使

用」。 

 「心理資本」的概念始自 Stajkovic(2003)所提出的影響工作動機的四項心理狀

態—信心(confidence)、希望(hope)、樂觀(optimism)與復原力(resilience)。

Luthans (2002a)認為心理資本是一種狀態(state)，而非穩定的特質(trait)，是一

種可發展(developed)與可測量(measurable)的能力(capacity)，並且可被有效地發

展以運用於組織的人力資源管理。Luthans, Youssef, & Avolio (2007, p.3)將心理

資本定義為「個體的正向心理發展狀態，包含下面四個主要的核心心理能力：(1)在

面對有挑戰的任務時，具有能承擔並付出必要的努力以獲取成功的信心(自我效

能);(2)對於即將到來與未來的情況持有正向的歸因(樂觀);(3)為了獲得成功，能夠

保持目標並在必要時調整方法以達成目標(希望);(4)當受到困難與逆境所打擊時，能

撐住並在受挫後能快速恢復原狀甚或超越原來狀態的能力，以達成功(復原力)」。上

述四項正向心理能力合稱為「心理資本」(psychological capital,簡稱 PsyCap)，

雖然這四種心理能力在概念上是個別獨立的建構，但在應用上卻又彼此相關，而實徵

研究亦發現整體的心理資本比個別的建構更能有效預測員工的績效表現(Luthans, 

et. al., 2007; Luthans, Avolio, Walumbwa,& Li,2005)。 

 

心理資本的內涵與其對組織行為的影響 

自信/自我效能(confidence/self-efficacy) 

 自信/自我效能是指一個人對於自己能完成某特定任務的信心或是正向信念

(Bandura, 1997)。一般而言，員工在開始對任務採取行動之前，會先對自己的能力

做資訊蒐集與評估，對自己有自信的人會選擇較具挑戰性的工作，並願意在困難處境

中努力堅持，或付出較大心力完成任務。Bandura(1997)認為自信/自我效能可透過精

熟練習、模仿、替代學習、社會說服、正向回饋，以及生理與心理喚起而獲得。自信

/自我效能已在許多實徵研究中被證實對與工作有關的表現有顯著正向影響

(Stajkovic & Luthans, 1998)。 

 

希望(hope) 

 Snyder 等人(1991)將「希望」定義為：基於(1)目標導向的能量作用(agency)，

與(2)計畫達成目標之路徑(pathways)，兩者交互作用下所產生之正向動機狀態。根
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據此定義，「希望」的內涵包含了「意志力」(willpower)與「達成目標的路徑能力」

(waypower)這兩個概念，且兩者交互作用密切。「意志力」驅使個體在追求目標時具

有動機，促使個體不斷往前進。而在面臨困境時，「達成目標的路徑能力」則能促使

個體靈活轉換不同路徑以完成其目標。因此，具高度「希望」的人在遇到困難時比低

度「希望」的人更能持續努力，並思考出多種完成目標的途徑。 

 有關「希望」的理論，已在許多實務場域中獲得實徵研究的支持。例如：在學業

成就與運動員成功上、心理與身體的健康、以及處理困難的能力等方面都發現「希望」

理論的應用價值(Curry, Synder, Cook, Ruby, & Rehm, 1997; Snyder, 2000; Snyder, 

et al., 1991)。 

 

樂觀(optimism) 

 研究者指出，自信、希望、樂觀三個概念雖然表面上看起來非常類似，似乎可互

相替代使用(Larson & Luthans, 2006)，然而，在理論上與實徵研究證據上卻可清楚

分別出它們是不同的概念，彼此之間具有區辨效度(Snyder, 2000; Snyder, et al., 

2001)。「樂觀」是一種個人歸因解釋風格(attributional, explanatory style)。樂

觀的人傾向於將負面的結果解釋為外在的(不是我的錯)，不穩定的(僅此次發生)，與

特定的(僅發生於此事件)，而悲觀者則剛好做相反的歸因(Peterson, 2000; Seligman, 

1998)。Seligman(1998)及其他許多正向心理學研究者(如 Larson & Luthans, 2006; 

Schneider, 2001)均指出樂觀在理論與實徵研究發現上，可被視為一種類似狀態

(state-like)的概念，例如習得的樂觀(learned optimism)，而非特質(trait)。因

此，樂觀是可以被訓練與發展的。Seligman(1998)在保險業務的實徵研究上發現，樂

觀的保險業務的業績比悲觀者佳。其他領域的研究發現則指出，樂觀者不論在工作

上，學業上及運動方面的表現都比悲觀者好 (Carver & Scheier, 2002; 

Peterson,2000)。 

 

復原力(resiliency) 

 Luthans (2002a)對「復原力」的定義是：在逆境、不確定、衝突與失敗中能快

速回復，甚或產生正向的改變，進步或進入更好狀態的一種正向心理狀態。跟前述三

種心理狀態--「自信」、「希望」、「樂觀」不同的是，復原力是一種反應性(reactionary)

而非主動性(proactive)的心理狀態。個體的復原力受到資產、風險與適應歷程等三

項因素影響 (Masten & Reed,2002)。許多有關復原力的研究均發現，當至少有一位

支持者在復原過程中愈早介入，則當事人復原的建立效果就愈好(Masten & 

Reed,2002)。 

 研究者說明「復原力」的元素包含：能堅定地接受現實;堅定地相信生命是有意

義的(可能與個人內在價值或信仰有關);以及堅韌的因應能力(Coutu,2002; Maddi, 

2002)。Maddi(2002)以美國貝爾電話公司(IBT)為例，說明員工復原力的不同對其工

作表現與身心健康所產生的影響。貝爾公司曾經為了組織縮編，在一年內有 13,000



表 C012-2                                                                    共 27 頁，第 5 頁 

 

 

名員工的工作受到嚴重的調整與影響。許多員工被迫在一年之間得不斷地更換主管，

在此情形下多數的員工(約佔 2/3 比例)的工作績效與健康情形都受到嚴重的負面影

響，但是約 1/3 比例的員工卻仍維持著身體健康，心情愉快與良好的工作表現，甚至

產生比縮編以前更好的工作熱情，Maddi 指出這就是員工在復原力上的差異所帶來的

結果。 

 

人力資本(human capital)的定義 

  1990 年代研究者開始重視「人力資本」對於組織的競爭優勢(competitive 

advantage)之影響，替代了早期以公司存貨與設備等有形資產來決定組織價值的認定

方式(Larson & Luthans, 2006)。「人力資本」(human capital)是指組織員工因著受

教育、訓練以及工作經驗等所累積而產生之有利於組織的知識(knowledge)、技術

(skills)與能力(abilities)(KSAs) (Schulz, Chowdhury,& Van de Voort, 2013)。

人力資本理論學者強調組織員工之知識、技術、能力、經驗與隱性知識(tacit 

knowledge)，能為組織帶來競爭優勢(Pfeffer, 1994)。員工的知識、技術、能力與

經驗之所以被稱為一種資本(capital)，乃是因為它們是透過教育、訓練與工作經驗

的累積，並且和傳統之「經濟資本」一樣，能有效提升組織的生產力(Snell & Dean, 

1992)。因此，當組織中擁有愈高的人力資本，表示其員工因著所受的教育、訓練以

及累積的工作經驗等，而在工作上表現地更具有創意與效率，並進而為組織帶來成長

與競爭優勢。 

 早期研究「人力資本」的學者將「人力資本」分為兩種型式：一般性(general)

人力資本與特定性(firm-specific)人力資本(Mincer, 1970)。前者是指員工所累積

的一般性知識、技術與能力對於員工在不同組織的工作表現能產生幫助;後者則是指

員工的知識、技術與能力是專屬於某特定組織的，因此僅對其現在所處之組織與雇主

產生幫助。一般而言學者認為「一般性人力資本」在不同的組織中是可以相互遷移的

(transferable)。然而，後續亦有學者指出，如此絕對的二分法似不恰當，因為「一

般性」與「特定性人力資本」之間存在著許多重疊之處，很難完全劃分清楚，且許多

實徵證據亦顯示，「特定性人力資本」依然具有遷移至其他組織的能力

(transferability)(Groen,2006; Stevens,1999)。 

 

人力資本(human capital)對組織之重要性  

資源基礎理論觀點(resource-based view, RBV)的研究者認為人力資本能為組織

帶來競爭優勢(competitive advantages)(Barney, 1991; Wright, Dunford, & Snell., 

2001)。員工的技術性技巧、問題解決技巧、操作知識與創造力等隱性知識(tacit 

knowledges)使他們成為具有特殊職能(competencies)的員工，進而能為組織帶來績

效與利潤(Jin, Hopkins,& Wittmer, 2010; Luthans & Youssef, 2004)。RBV 的研

究者認為優秀的「人力資本」主要具有下面四個特點，而能為組織帶來競爭優勢：(1)

由於優秀員工的知識與技術能促進組織的生產力，因此「人力資本」是一種有價值的
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資源(valuable resource);(2)由於優秀員工的知識與技術需要組織花費時間與成本

不斷地更新與發展，並非所有組織可支付得起，因此「人力資本」是一種稀有性的資

源(rare resource);(3)由於優秀員工所發展的內隱知識(tacit knowledge)使得「人

力資本」成為一種無法完全被仿效的資源(imperfectly imitable resource);(4)由

於「人力資本」的發展具有獨特性，如員工的背景與經驗是難以複製的，因此「人力

資本」是一種不可替代的資源(non-substitutable resource)。 

 一般「人力資本」所使用的測量指標，在個體層次(individual level)常見的為

員工的教育程度、工作年資(Yeh & Kung, 2013)，在組織層次(organizational level)

的指標除了前面所提的兩者之外，則包含離職率(turnover rate)、人力資源管理投

入(HRM investments，如教育訓練，Kwon & Rupp, 2013; Shaw, Park, & Kim, 2013)。

許多研究者均認為教育不僅增加個體的溝通與社交能力，更使個體具有學習能力，因

此愈高的教育程度，其「人力資本」的素質與能力也愈好(Avermaete, Viaene, & 

Morgan, 2004; Yeh & Kung, 2013 )。 

許多實證研究結果均指出「人力資本」對工作績效有正面的影響(Becker & 

Huselid, 2006; Colombo & Grilli, 2005; Stuart & Abetti, 1990)。例如：Ganotakis 

(2012)以英國高科技業之企業家為樣本，發現這些企業家之「人力資本」與其工作績

效有顯著正相關，受過愈多的管理教育或具有在相關領域之工作經驗的企業家們，其

績效表現均較佳。Cabello-Medina, Lopez-Cabrales, & Valle-Cabrera (2011)則是

以西班牙 85 家公司之研發部門做研究，發現員工之「人力資本」與創新工作績效

(innovative performance)有顯著關係，而創新績效進而促進組織整體績效。在另一

個研究中，研究者則發現，製造業的「人力資本」對其組織彈性(firm’s flexibility)

有正向影響，而組織彈性並進而對組織競爭優勢產生正向影響(Jin, Hopkins, 

Wittmer, 2010)。由此可見，在不同國家與產業中的實徵研究結果均支持「人力資本」

對不同面向工作績效的重要影響力。 

 

社會資本(social capital)的定義 

繼「人力資本」之後，「社會資本」被認定是一項能讓組織具有競爭優勢的重要

資本(Larson & Luthans, 2006)。社會資本源自社會學，具備多面向的概念，可包含

個 人 之 間 (interpersonal) ， 團 體 之 間 (inter-group) ， 或 組 織 之 間

(inter-organizational)的關係、網路與聯結(Luthans & Youssef, 2004)。在組織

與管理文獻上，經常可見「社會資本」在策略與管理(Adler & Kwon, 2002)與組織競

爭優勢上的應用(Kostova & Roth, 2003)。「社會資本」的應用層次包括個體、團體、

組織、社區、與國家等 (Burt, 2000; Wright & Snell, 1999)。Putnam(2000)將「社

會資本」定義為「人與人之間的聯結(connections)、社會網絡，以及在人與人之間

所形成的互惠規範與信任」。Portes(1998:6)則針對「社會資本」在個體層次上的運

用定義如下：「行動者透過社會網絡或其他社會結構而獲得好處的能力。」Larson 與 

Luthans (2006)則認為「社會資本」是：「人際關係的價值以及隨著時間而發展出來
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的不同社會網路個體之價值」。 

    社會資本(human capital)對組織之重要性 

「社會資本」之所以能為組織帶來競爭優勢，主要是透過下面三個層面的功能

(Luthans & Youssef, 2004)：(1)社會網路(networks)：包含連結組織成員與單位之

接觸(contacts)與連帶(ties)。社會網絡透過建立網絡內聯結(inter-linkages)使得

組織成員之想法與資源能在認知層次(如:團隊心智模式)、情感層次(如:社會支持)、

及行為層次(如:互助合作)交換與分享。(2)價值、行為規範與準則(values, norms and 

rules of behavior)：規範與組織認定的潛藏價值使組織成員能在互動中產生實際的

期待，並建立穩定與彼此認同的關係，以順利達成目標。(3)信任(trust)：信任是使

得社會網絡與規範能產生效果的促成物。信任增進長期的關係，開放的溝通，知識的

分享，以及持續性的回饋，並進而帶來創意、創新以及競爭優勢。 

綜上，「社會資本」，不論是其中之社會網絡、規範準則或是信任，均可促進網絡

中個體之相互合作與幫助，進而提升個體與團體的生產力。因此對網絡中的成員而

言，「社會資本」是具有價值的。實徵研究發現，「社會資本」在人力資源管理方面，

對求職、生涯的成功、工作的尋找、高階經理的薪酬、生產力與創意等均有正向影響。

而在組織研究方面，則對創業家之間的資源交換、供應關係、區域性生產網路、公司

之間的學習與跨功能團隊效益等均有正向影響(Adler & Kwon, 2002)。「社會資本」

對員工績效亦有直接與顯著的正向影響，在一個後設分析研究中，研究者發現當員工

與主管之間的信任感增加時，他們的工作績效、組織承諾、組織公民行為與工作滿意

度都會提升，而離職率會下降(Luthans & Youssef, 2004)。因此，「社會資本」能提

升員工的正向工作態度、工作行為與工作績效，對人力資源與組織效益的確有重要的

價值。 

  

心理資本與人力資本的關係及其與工作績效之關係 

Avey 等人(2011)指出心理資本(包含自我效能、希望、樂觀、復原力)應用在組

織情境中可提高員工的正向工作態度如工作滿意、組織承諾、幸福感，與正向的組織

行為如組織公民行為及員工工作績效等;同時，心理資本可降低員工的負面態度，如

尋求改變的譏諷態度、壓力感與焦慮感、離職意圖等，以及降低負面的工作行為如偏

差的工作行為。Luthans 等人(2004)認為組織的競爭優勢由早期的重視傳統的「經濟

資本」，如有形資產：廠房、設備、專利、資料等，到後來重視員工的「人力資本」，

逐漸轉為重視員工的「社會資本」，而如今，「心理資本」應是組織競爭優勢所該強調

的重點。傳統「經濟資本」強調「所擁有的」(what you have)，「人力資本」強調「員

工所知道」(what you know)的知識、經驗與技能，「社會資本」強調「員工所認識的

人」(who you know)，如所建立的關係、社會網絡與朋友等，而「心理資本」則強調

「員工是甚麼樣的人」(who you are)以及「員工能成為什麼樣的人」(who you can 

become)(Luthans et. al., 2004)。Luthans 等人認為「心理資本」對於今日與未來

之組織成功與競爭優勢具有不可忽視的地位，組織競爭優勢的重心已逐漸改變。
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Luthans 等人(2004)對各種資本與組織競爭優勢的看法可以下圖來表示。 

 

 

 

                 

                                     

 

 

 

 

 

 

 

圖一：組織競爭優勢的擴張(摘錄譯自 Luthans 等人，2004) 

 

自提出正向心理資本的概念之後，Luthans 與其同事近十年來在組織管理文獻上

發表許多他們的實徵研究發現。他們發現心理資本對員工的工作態度有正向影響;對

員工工作行為如組織公民行為及工作績效亦有正向影響;對員工的負面態度與工作行

為，如壓力感與焦慮感、離職意圖、及偏差的工作行為等有抑制的效果(Avey, et al., 

2011)。Larson 與 Luthans(2006)的進一步研究也發現，在排除「人力資本」與「社

會資本」對組織承諾與員工工作滿意度的影響之後，使用階層迴歸分析結果發現「心

理資本」對組織承諾與工作滿意度仍具有解釋的效力。因此，研究者認為「心理資本」

能為員工態度(亦即組織承諾與工作滿意度)帶來「人力資本」與「社會資本」之外的

額外影響力。此外研究者也以經濟發展中的中國為樣本，獲得之研究結果同樣支持「心

理資本」對員工工作績效的正向影響。因此，Luthans 等人(Luthans. Avey, 

Clapp-Smith, & Li,2008)宣稱「心理資本」對員工的工作態度與行為的影響超越了

(go beyond)「人力資本」與「社會資本」所產生的影響，而成為新一代組織競爭優

勢重心之所在。 

 對於 Luthans 等人(2006)所提「心理資本」的重要性及其對組織的價值，與「心

理資本」對員工工作態度及工作績效之正向影響，本研究亦抱持認同的看法。然而對

於 Luthans 等人(2006)對「心理資本」的理論與其實徵研究結果的解釋，本研究認為

值得再提出仔細討論。雖然「心理資本」對員工的工作態度與工作績效有正向影響，

已陸續獲得許多實徵研究結果的支持，然而「心理資本」對員工的工作態度與工作績

效的正向影響是否真如 Luthans 等人(2008)所言，超越「人力資本」與「社會資本」

對工作績效的影響，而成為新一代組織競爭優勢重心之所在，並未有實徵研究證實，

因此仍值得進一步檢視。 

根據本計畫書前文對「人力資本」的討論，「人力資本」乃是包含員工所受教育

人力資本 

 

What you 

know 

-經驗 

-教育 

-技巧 

-知識 

-點子 

社會資本 

 

Who you 

know 

-關係 

-網絡接

觸 

-朋友 

正向心理

資本 

Who you 

are 

-自我效

能 

-希望 

-樂觀 

-復原力 

傳統經濟

資本 

What you 

have 

-財務 

-有形資產

(廠房、設

備、專

利、資料) 
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而得之知識、技術與能力(KSAs)以及工作經驗所累積之隱性知識。一般而言，影響員

工工作績效的表現關鍵應在於員工的專業知識、技術、能力與經驗的多寡(Kor 

Leblebici, 2005; Schulz, Chowdhury,& Van De Voort, 2013)，而非員工之自我效

能、希望、樂觀、與復原力等正向心理資本之狀態即可促成。此外，「心理資本」是

一種正向心理能力的狀態，與「人力資本」相較，「人力資本」相對需花費較長的時

間累積與培養，故其穩定性與持久性也比「心理資本」高。因此，論到兩者對員工工

作績效的影響之比較，歸根結柢「人力資本」的影響還是較為根本與重要的。此外，

Luthans 等人(2004)將「心理資本」定義為「員工是怎樣的人」(who you are)(見圖

一)，並認為「員工是怎樣的人」才是影響「員工能成為什麼樣的人」(who you can 

become)的關鍵，但「心理資本」是一種狀態(state)，而非特質(trait)，因此，由

「心理資本」所構成之「員工是怎樣的人」(who you are)，並非具有持久穩定性。

相較之下，「人力資本」持久穩定的知識、技術、能力等所構成之「員工」，更具有持

久穩定性，因此更適合用來代表「員工是怎樣的人」。綜上，本研究認為「人力資本」

對工作績效的重要性應無法完全被「心理資本」所取代，而在討論「心理資本」對員

工工作績效的影響力時，應建基於「人力資本」。  

 因此，本研究認為在探討員工工作績效時，應同時考慮員工之「心理資本」與「人

力資本」的影響，兩者相輔相成的結果。舉例而言，員工若同時具有高心理資本(亦

即具有高的自我效能、希望、樂觀，與復原力)與高人力資本(亦即具有高的知識、技

術、能力與經驗)，則其心理資本將使其人力資本充分發揮，表現於工作績效上而有

高的績效表現;而員工若擁有高的心理資本與低的人力資本，則因為缺乏工作應有之

知識與能力(人力資本)，縱然有高的心理資本，對工作績效之正向影響也很有限。另

外，員工若同時具有低心理資本與高人力資本，兩者交互作用後可能會使其原有的高

知識、技術、能力與經驗(人力資本)在工作表現上打折扣，而不如原來高人力資本的

表現;最後，員工若同時具有低心理資本與低人力資本，則其工作績效的表現必然是

差的。由此可看出，心理資本與人力資本對工作績效的關係是以人力資本為基礎，心

理資本為催化劑或抑制劑，兩者交互作用而對績效產生影響。綜合上述討論，本研究

提出如下假設： 

 假設 1：員工的人力資本與其工作績效有正相關。 

 假設 2：員工的心理資本與其工作績效有正相關。 

 假設 3：員工的心理資本與人力資本的交互作用影響其工作績效。 

 

心理資本與社會資本的關係及其與工作績效之關係 

  前文已對社會資本及其對組織之競爭優勢做過討論，如前文所述，「社會資本」

是指一種人與人之間的聯結及社會網絡，以及在人與人之間所形成的互惠規範與信任

(Putnam,2000)。根據「社會資本」之定義，「社會資本」可以發生在個人之間，團體

之間，或是組織之間。本研究在此所探討的社會資本屬於個人層次的社會資本，而非

團體或組織層次的社會關係。許多研究者已指出「社會資本」對員工績效有正向影響，
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特別是透過關係品質的接近性與孰悉性(Morgan, 2005)。研究「社會資本」的研究者

指出：「社會資本」透過友誼與信任，使得關係中的人們更願意互相合作、互動與社

會交換，如尋求幫忙，依靠他人，開始自發性的對話與聚會，分享資訊、知識與資源

等(Tsai & Ghoshal,1998; Lee, Wong & Chong, 2005)。而組織員工在這樣溝通與互

助合作的過程中，一方面促進了其「人力資本」的資訊，經驗與隱性知識或技巧的獲

得(Cabello-Medina, Lopez-Cabrales & Valle-Cabrera, 2011)，一方面亦使個體獲

得較多的社會支持與情緒支持，增進其心理幸福感與工作滿意度，進而提升了工作績

效。因此，本研究提出下面的假設： 

 

 假設 4：員工的社會資本與其工作績效有正相關。 

  

 如前文所述，近年來 Luthans 等人陸續在組織與管理文獻上，提出「心理資本」

對員工工作態度、工作行為與工作表現等影響的實徵研究發現(Avey et al., 2004)。

然而，卻仍未見有關心理資本對其他影響員工工作前因變項(如社會資本)關係之討論

與實徵研究(Ardichvili, 2011)。雖然如此，員工的「心理資本」對其「社會資本」

的影響卻是不可忽略的。根據「心理資本」的定義(Luthans, Youssef, & Avolio, 2007, 

p.3)，「心理資本」是一種包含自我效能、樂觀、希望與復原力的正向心理狀態。而

「社會資本」乃是透過溝通、互動進而產生信任、合作與友誼的關係(Tsai & 

Ghoshal,1998; Wong & Chong, 2005)。一般而言，人與人之間的互動與信任關係的

建立受到人們對他人的看法以及相處經驗所影響，愈正向的人愈容易讓人感受到正向

與舒適的感受，因此員工的正向心理資本狀態會影響員工與他人互動以及溝通的關係

品質。舉例而言，一個具有自我效能，經常保持希望與樂觀的人，容易肯定自己，因

此會表現出自信、積極、愉快、樂於與人親近等行為，別人自然也樂於與之相處與交

往。相反地，一個自我效能低，悲觀與沒有盼望的人，可能對自己缺乏信心，認為沒

有人會喜歡自己，並且表現出自卑、消極、悲哀的態度及不敢與人親近的行為，別人

自然也望之卻步，避之惟恐不及(陳皎眉，民 102)。因此可知，具有正向心理資本的

員工比較容易建立良好的人際關係，進而提升其社會資本。 

 「社會資本」具有一項重要功能，就是提供正向回饋(positive feedback)、社

會認可(social recognition)與情感支持(emotional support)(Luthans & Youssef, 

2004)。具有正向心理資本的員工通常較能提供較為正向的回饋，並較快與人建立社

會認可與情感支持的關係。Stajkovic 與 Luthans (1998)在一個後設分析的研究中指

出，「社會資本」中所提供之「正向回饋」可提升員工約 10%之工作績效，而「社會

認可」則可提升約 17%的工作績效。「正向回饋」與「社會認可」等社會增強(social 

reinforcement) 一方面透過促進員工在組織內的心理契約與信任關係而增進員工績

效;另一方面，「社會增強」與「情感支持」亦可增進員工個人之工作滿意度，進而提

升其工作績效。綜上討論，本研究提出如下之假設： 
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假設 5：員工的心理資本與其社會資本有正相關。 

 假設 6：員工的心理資本透過社會資本的中介而對其工作績效產生正向影響。 

 

 綜合上面所提出的六個研究假設，整合本研究之架構如下： 

  

 

H5 

                                                                                

                            H2                 H4 

H3                                                              

 

                             H1 

        H6(心理資本→社會資本→工作績效) 

 

圖二：本研究之研究架構 

 

心理資本 

人力資本 

社會資本 

工作績效 
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研究方法 

     研究樣本 

本研究採用問卷調查法，樣本取自台灣地區北中南東各區之企業員工。為避免單一來

源的受試者填答所造成之共同方法變異(common method variance,簡稱 CMV, Podsakoff & 

Organ, 1986)的影響，本研究採用 time-lagged 二階段之蒐集資料方式，根據過去研究，

為避免同源偏誤，資料蒐集之時間區隔建議至少需隔 3週(Johnson, Rosen, & Djurdjevic 

(2011)。本研究預計分兩波時間蒐集資料，時間區隔為 3週，第一波蒐集資料為受試者基

本資料、心理資本與人力資本，第二波蒐集資料為簡易五大性格量表、社會資本與工作績

效，所有變項均由受試者自評，有效樣本人數共 313 名員工。參與的受試者之背景變項描

述統計如下表一所示。 

研究樣本描述性分析中，由表一可知，女性佔多數，佔 61.70%。年齡的分布中，人

數最多的族群為 21～30 歲，佔 54.30%，人數最少的族群為 60 歲以上，佔 1.30%。婚姻狀

態中，已婚的受試者 226 人，佔 72.20%。學歷的分布中，最多人為大學學歷，共 183 人，

佔 58.50%。年資最多組別為 1-5 年，共 135 人，佔 43.40%。可見受試者中，偏向女性、

年輕與資歷較淺的大學畢業生。 

表一:研究樣本描述性統計 N=313 人 

背景變項 

 

人數 百分比 

性別 男 120 38.30% 

 

女 193 61.70% 

年齡 21～30 歲 170 54.30% 

 

31～40 歲 87 27.80% 

 

41～50 歲 40 12.80% 

 

51～60 歲 12  3.80% 

 

60 歲以上 4  1.30% 

婚姻 已婚 226 72.20% 

 

穩定關係 87 27.80% 

學歷 國中以下 1  0.30% 

 高中職或以下 13  4.20% 

 

專科 8  2.60% 

 

大學 183 58.50% 

 

碩士以上 108 34.50% 

年資 未滿 1年 51 16.40% 

 

1 到 5 年 135 43.40% 

 

6 到 10 年 40 12.90% 

 

11 到 19 年 61 19.60% 

 20 年以上 24  7.70% 



表 C012-2                                                                    共 27 頁，第 13 頁 

 

 

 遺漏值 2  0.60% 

 

研究程序 

本研究施測問卷的方式為訓練研究助理，再請研究者之同事好友協助徵募參與者以填

答本研究問卷。研究參與者的招募方式採用志願性參與的方式，為了提高受試者參加之意

願，參與填寫問卷之受試者完成兩階段問卷之後，將獲得一份價值 1000 元台幣的便利商

店禮券當小禮物致謝，因此受試者需留下個人手機號碼或 email 帳號作為通知聯繫之用，

同時也作為兩階段問卷之配對使用。每一階段的問卷的長度均可於 10 分鐘內填寫完畢。

本研究問卷並無涉及敏感性與危害身體或心理健康之題目，研究問卷封面有指導語，說明

受試者權益並徵求受試者同意之後，始進行施測。 

變項測量 

本研究所測量之變項與量表如下：心理資本、人力資本、社會資本、工作績效、五大

性格量表簡易版、核心自我評估建構量表，以及受試者人口變項資料。上述之量表均參考

或翻譯自已在學術期刊上發表且具有信效度之英文量表，翻譯後之問卷將請專家進行反向

翻譯 (backward translation, Brislin, 1970)，以確認問卷題項內容語意上與英文版無

太大差異。各量表中均有反向題之設計，以避免作答者的不經心或潛在的一致性反應傾向

之干擾。統計分析時均將反向提反向計分後才加以分析。以下分別就所測量之變項加以簡

單說明。 

心理資本：心理資本採用 Luthans 等人(2007)所使用的心理資本問卷(Psychological 

Capital Questionnaire,簡稱 PCQ)，共 24 題，包含每個向度 6題題項。PCQ 問卷的每個

向度均修改自已發表之量表，包括：自我效能(Parker, 1998)，希望(Snyder, Sympson, 

Borders, Babyak, Higgins, 1996)，樂觀(Scheier & Carver, 1985)，與復原力(Wagnild 

& Young, 1993)。樣本題目如下：(1)自我效能：「針對工作團隊策略上的討論，我有自信

能夠貢獻一己之力」。(2)希望：「我能想到許多方法來達成現階段的工作目標」。(3)樂觀：

「對於未來工作上會發生的事，我都樂觀以對」。(4)復原力：「我能撐過工作上的難關，

因為我以前也經歷過困難」。以 Likert 五點量表評估，1=非常不同意，5=非常同意。該量

表內部一致性α係數為.91，具有良好之信度。 

 

人力資本：過去組織與人力資源管理研究在測量個體層次之「人力資本」經常使用受試者

之學歷(受教育之年數)與工作年資兩項指標(Gimeno, Folta, Cooper, & Woo, 1997; Hitt, 

Bierman, Shimizu, & Kochhar, 2001; Larson & Luthans, 2006; Wright & Snell, 1999)，

此兩項指標也與「人力資本」之理論定義符合。因此，本研究在人口變項資料中將特別對

此兩項個人資料加以調查，作為員工之人力資本。 

 

社會資本：本研究所探討之社會資本屬於個人層次之社會資本，採用 Pearce 與

Randel(2004)所編製之「工作場所社會包含量表」(workplace social inclusion，簡稱

WSI)作為測量個體層次之社會資本，該量表根據社會資本的理論概念而編制(Leana & Van 
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Buren, 1999)，共三題，以 Likert 五點量表評估，1=非常不同意，5=非常同意。樣本題

目如下：「在工作上的大部份活動中，我覺得自己並未被人排除在外」。該量表之內部一致

性係數α為.78，具有不錯之內部一致性。 

 

工作績效：本量表由員工自評績效表現，共四題。樣本題目如下：「我對本團隊整體工作

表現有重大貢獻」，以 Likert 五點量表評估，1=非常不同意，5=非常同意。該量表之內部

一致性係數α為.83，具有良好之內部一致性。 

 

簡易五大性格量表：此量表測量受試者之性格，包括五大性格之外向性(extraversion)、

神經質(neuroticism)、開放性(openness)、嚴謹性(conscientiousness)與友善性

(agreeableness)各 4 題，採五點量表(Donnellan, Oswald, Baird, & Lucas,  2006)。

由於過去研究發現，工作績效與性格有關，受到嚴謹性與外向性的影響(Schultz & 

Schultz,2009)，因此，本研究將員工之性格列為控制變項。此量表經李仁豪與陳怡君(2016)

發展台灣本土化並經測量不變性之檢定之後的極短版五因素性格量表(Mini-IPIP)，樣本

題目如下：(1)外向性：「和別人相處時感覺很自然。」(2)神經質：情緒變化很大。(3)

開放性：有生動的想像力。(4)嚴謹性：對工作要求準確無誤。(5)友善性：我能感受到他

人的情緒。量表之信度係數 α 分別為..71、.85、.82、.87、.76，均在可接受的範圍之內。 

 

人口變項資料：此部分包括參與者之年齡、性別、職階、教育程度、工作年資等背景資料。

其中教育程度與工作年資作為測量本研究之前因變項「人力資本」。其他資料則作為了解

參與者的背景之用，同時也作為本研究的部分控制變項，如性別與年齡(Schaubroeck, 

Lam,& Cha, 2007)。 

 

結果與討論 

本研究回收所有受試者問卷後，先將所有資料整理並刪除無效問卷，前後兩階段問卷

皆完成者，視為有效問卷。若受試者之之回答超過 10 題選答同樣選項，判定為未認真填

答，將此結果與未完整填答兩階段問卷者視同為無效資料，共 3份，不予加入分析。資料

整理後以 SPSS 統計軟體進行結果分析，並檢視各量表之信效度與研究變項間之關係。使

用的統計分析方法包括：描述性統計、量表信度分析、相關係數、多元迴歸分析，及驗證

交互作用的階層迴歸分析(hierarchical regression analysis)，與驗證中介效果的統計

分析。 

相關分析 

以皮爾森積差相關分析受試者背景變項、心理資本、人力資本、社會資本與工作績效

等變項之間相關程度，並藉以檢驗背景變項與欲測變項間之相關，以及變項間之關係與方

向是否符合研究假設預期。結果如表 2所示。
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表 2 研究變項之相關 

研究變項 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 

1.性別  1               

2.婚姻狀況 .18
**
 1              

3.學歷 -.07 .01 1             

4.工作年資  .30
**
 .63

**
 -.08 1            

5.年齡 .29
**
 .62

**
 -.081 .80

**
 1           

6.職等 .07 .13
*
 .05 .33

**
 .36

**
 1          

7.外向性(五大) -.02 .20
**
 .20

**
 .09 .17

**
 .07 1         

8.勤勉盡責(五大)  .01 .0812 .10 .000 .03 .044 .19
**
 1        

9.神經質(五大) .04 -.03 -.26
**
 -.03 -.10 -.12

*
 -.34

**
 -.17

**
 1       

10.友善性(五大)  .01 .12
*
 .20

**
 -.01 .03 .05 .58

**
 .34

**
 -.33

**
 1      

11.開放性(五大) -.04 .04 .09 -.019 .03 .06 .44
**
 .30

**
 -.22

**
 .49

**
 1     

12.心理資本  .020 .12
*
 .26

**
 .17

**
 .24

**
 .22

**
 .51

**
 .37

**
 -.36

**
 .48

**
 .47

**
 1    

13.人力資本 .23
**
 .57

**
 .46

**
 .85

**
 .67

**
 .32

**
 .19

**
 .06 -.18

**
 .119 .0414 .29

**
 1   

14.社會資本 .06 .06 .27
**
 -.06 -.02 .19

**
 .48

**
 .30

**
 -.36

**
 .38

**
 .36

**
 .46

**
 .10 1  

15.工作績效 .20
**
 .14

*
 .20

**
 .23

**
 .19

**
 .18

**
 .39

**
 .45

**
 -.18

**
 .38

**
 .39

**
 .55

**
 .31

**
 .51

**
 1 
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註 1：性別編碼：(1)男性、(2)女性。註 2：婚姻狀態編碼：(1)已婚、(2)未婚。： 

註 3：學歷編碼：(1)國中以下、(2 高中職、(3) 專科、(4) 大學、(5)研究所以上。 

註 4：工作年資編碼：(1)未滿一年、(2)一到五年、(3)六到十年(4) 十一到十九年、(5)二十年以上 

註 5：年齡編碼： (1)21~30 歲、(2)31~40 歲、(3)41~50 歲、(4)51~60 歲、(5)61 歲以上 

註 6：職等編碼：(1) 一般員工、(2) 基層主管、(3)中階幹部、(4)高階經理人
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由表 2可知，假設 1、2 與 4、均得到支持，人力資本、心理資本與社會資

本對工作績效分別有正向影響，相關係數 r=.31(p<.001),r=.55(p<.001)51

與 r=.51(p<.001)。且心理資本對社會資本有正向影響，相關係數

r=.46(p<.001)。 

 

迴歸分析 

本研究藉由階層迴歸分析檢驗人力資本(獨變項) 與心理資本之交

互作用對於工作績效(效標變項)之影響。為了避免受到多元共線性的

影響(獨變項與交互作用變項之間的高相關)，本研究在進行分析之

前，將獨變項與交互作用變項進行標準化的動作，再進行乘積作為交

互作用項。結果如表 3所示。 

 

表 3 人力資本與心理資本之交互作用對於工作績效之階層迴歸分析  

變項 標準化係數 Beta t P 值 

(常數)  -.72 .48 

控制變項 

工作年資 

 

-.07 
-.70 .49 

性別 .14 2.80 .01** 

獨變項 

心理資本 
.81 

 

3.51 

 

.00** 

人力資本 

 

.71 
1.92 .06* 

交互作用項 

心理資本 X人力資

本 

-.67 -1.41 .16 

註：*p<.05，**p<.01 

 

 

    根據表 3之階層迴歸分析結果，在排除了控制變項的影響效果後，心

理資本與人力資本對於工作績效有顯著的正向影響效果(β=.81，p<.001

與β=.71，p<.001)，但將心理資本與人力資本交互作用項放入迴歸模式

後，交互作用項沒有顯著的預測效果(β=-.67，n.s.)。代表心理資本與人

力資本對於工作績效有顯著的正向影響效果，然而心理資本與人力資本交

互作用項對於工作績效則沒有顯著的影響效果，此結果 H3 未獲得支持。 



表 C012-2                                                                    共 27

頁，第 18 頁 

 

 

最後，為確認社會資本對於崊以資本與工作績效的關係間，是否具備

中介效果，本研究依 Baron & Kenny(1986) 所提出之驗證原則逐步以 SPSS 

迴歸分析進行下列三步驟檢驗： 

1．自變項對依變項有顯著效果 

2．自變項對中介變項有顯著效果 

3．中介變項對依變項有顯著效果，且當中介變項加入自變項與依變項

之關係式後，自變項與依變項間的顯著效果減弱或消失。 

結果如表 4 至表 7 所示。 

 

表 4 心理資本對於工作績效之預測效果  

 工作績效 

 M1 M2 

控制變項 

性別 

 

0.15**  

 

0.15**  

婚姻狀況       -.06 -.03 

學歷 0.14**      0.09*  

工作年資 0.17**  0.13**  

五大外向性 0.20**  0.12**  

五大嚴謹性 0.33**  0.26**  

五大開放性 0.19**  0.12**  

獨變項 

心理資本 
 

 

0.28**  

註：*p<.05，**p<.01 
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表 5 心理資本對於社會資本之預測效果  

 社會資本 

 M1 M2 

控制變項 

學歷 
0.12*  0.10*  

職等 0.12*  0.09*  

五大外向性 0.30**  0.26**  

五大嚴謹性 0.15**  0.12*  

五大友善性 0.00 -0.13 

五大神經質 -0.15*  -0.13*  

五大開放性 0.13*  0.10*  

獨變項 

心理資本 
 0.15

*
  

註：*p<.05，**p<.01 

 

 

 

表 6 社會資本對於工作績效之預測效果  

 工作績效 

 M1 M2 

控制變項 

性別 
0.17

**
  0.13

**
  

學歷 0.13*  0.08*  

工作年資 0.17**  0.20**  

五大外向性 0.20**  0.08*  

五大嚴謹性 0.34**  0.28**  

五大開放性 0.20**  0.16**  

獨變項 

社會資本 
 0.32**  

註：*p<.05，**p<.01 

 



表 C012-2                                                                    共 27

頁，第 20 頁 

 

 

由表 4 可知，在控制了性別、婚姻狀況、學歷、工作年資、年齡、與

職等等控制變項後，心理資本對於工作績效具有顯著的正向預測效果(β

＝.28，p<.01)。表示當心理資本愈高時，工作績效愈高，故假設 1 獲得支

持，也滿足了 Baron & Kenny (1986)的中介條件要求第一項。 

由表 5 可知，當控制了所有的控制變項後，心理資本對於社會資本具

有顯著的正向預測效果(β＝.15，p<.05)。表示當心理資本愈高時，社會資本

也愈高，故假設 5 獲得支持，也滿足了 Baron & Kenny (1986)的中介條件要

求第二項。 

在表 6 中，控制了所有的控制變項後，檢驗社會資本對工作績效的預

測效果。結果顯示，社會資本對工作績效有顯著的正向預測效果(β＝.32，

p<.001)。表示當社會資本愈高，工作績效也愈高，故假設 4 獲得支持，也

滿足了 Baron & Kenny (1986)的中介條件要求第 3 項之前半段。 

 

 

表 7 社會資本對於心理資本與工作績效之中介預測效果  

 工作績效 

 M1 M2 M3 

控制變項 

性別 
0.15**  0.15**  0.12*  

學歷 0.14*  0.09*  0.06  

工作年資 0.17**  0.13*  0.17**  

五大外向性 0.20**  0.12*  0.04  

五大嚴謹性 0.33**  0.26**  0.23**  

五大開放性 0.19**  0.12*  0.10*  

獨變項 

心理資本 
 0.28**  0.22**  

社會資本   0.28**  

註：*p<.05，**p<.01 
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接下來，本研究繼續以階層迴歸模式逐步加入自變項與中介變項以檢測假設6，結果如表

7。在M2中，在控制了員工性別、學歷、工作年資、五大性格外向性、五大性格嚴謹性、五

大性格開放性等控制變項後，檢驗心理資本對工作績效的預測效果。此模組的影響效果呈現

顯著預測效果(△Ｒ2=.42 (p < .001)。心理資本對工作績效具有顯著的正向預測效果(β= .28，

p<.001)。 

M3中在排除控制變項的影響，並加入社會資本，比起M2，M3增加的解釋力更加有效(△

Ｒ2=.47 (p < .001)。統計結果發現在加入了中介變項社會資本後，社會資本的中介效果是顯著

的(β=-.28，p<.001)，而心理資本對工作績效的影響仍然存在(β=.22，p < .001) ，統計結果為

部分中介。也就是說心理資本可以促進工作績效，並部份透過社會資本的中介來促進工作績

效，中介效果成立。此結果滿足了Baron & Kenny (1986)的中介條件要求第3項之後半段，同

時也支持假設6的推論。 

 

結論與建議 

 本研究結果得知，心理資本在企業員工之工作表現上的確佔有重要之角色。它不僅對工

作績效能提升員工之工作績效，亦能透過提升社會資本而間接提升員工之工作績效，實為一

值得企業實務管理者重視與訓練發展之能力。組織管理者若能在招募人員時，針對工作屬性

需求，篩選具心理資本高素質之員工，對於組織整體之績效表現，組織內團隊合作與和諧，

應具有關鍵性的幫助。對於已在組織內工作之員工，則可採用教育訓練與員工發展的方式，

強化員工之心理資本能力，包括自我效能的提升，樂觀與韌性的學習以及復原力的提升，都

對員工在社會資本以及工作績效上有顯著的正向影響，或可彌補員工人力資本(學歷/工作年資)

之限制。 
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