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摘  要 

本研究以從事平面設計相關工作的設計師為研究對象，透過問卷調查方式進行，旨在探討設計師之

個人知識管理、工作效能（含工作成效及工作感受兩個構面）與設計績效間之關係，以及不同職務類別

及組織類型之設計師在個人知識管理施行上是否有差異，期能從中歸納出其間之關係，俾供設計組織或

設計師參考。結果顯示：個人知識管理施行狀況會受到職務類別及組織類型之背景因素所影響；兼任管

理者的設計師，其在個人知識管理各構面之施行狀況均較優於職務僅為設計師者；設計公司的設計師在

個人知識管理大部份構面之施行狀況皆較優於其它組織類型之設計師；個人知識管理對個人設計績效、

工作成效及工作感受均產生正向影響，且個人知識管理會透過個人工作感受對個人工作成效產生正向影

響，然個人知識管理卻不會透過個人工作感受及工作成效對個人設計績效產生影響，此外，個人工作感

受會對個人工作成效產生正向影響，然個人工作感受卻不會對個人設計績效產生影響，且個人工作成效

亦不會對個人設計績效產生影響。 
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一、前言 

隨著知識經濟時代的到來，「知識」已成為創造企業價值的經濟資源，知識管理（Knowledge 

Management, KM）也因此成為企業策略管理中的重要一環。相較於一般產業，設計產業隨著繁多的設計

案的承接，知識累積的速度與數量相當快速，而這些大量產生的設計資訊至為重要，皆牽繫著客戶及設

計案本身之相關重要訊息，因此，對設計組織或人員而言，將設計知識做妥適的管理尤益顯重要。 

Nonaka 與 Takeuchi 先後將知識分為「顯性與隱性知識」（explicit and tacit knowledge）的概念，自

此揭開了知識管理的序幕（Nonaka, 1991; Nonaka, 1998; Nonaka & Takeuchi, 1995）。Nonaka 與 Takeuchi

所主張的隱性知識，直言之，即是指比較複雜，無法用文字描述的經驗式知識，不容易文件化與標準化

的獨特性知識，以及必須經由人際互動才能產生共識的組織知識，而所謂的顯性知識，則是指可以文件

化、標準化、系統化的知識，因此顯性的知識可以自知識庫中直接複製與進行獨立的學習。Nonaka 與
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Takeuchi 並且認為知識的創造是經由內隱知識和外顯知識不斷地互動及轉換而得。 

Arthur Anderson Business Consulting 公司（1999／劉京偉譯，2000）曾提出一個極簡化，且為眾人所

熟知的知識管理公式：KM＝（P＋K）S，或許能讓我們更清楚知識管理的意義；其認為透過資訊科技（+）

將人（P）與知識（K）作充份的結合，並且在強調分享（S）的組織文化下，發揮綜效。換言之，組織

知識管理的架構，乃是以人（people）作為主體，作為知識的載運者，輔以資訊科技支援知識的蒐集和

傳播，以獲取組織所需的知識（knowledge），然後儘可能的分享（share），發揮知識的加乘效果。這個

公式顯示出知識管理需要從人員、科技、文化等角度著眼，其中「分享」在組織知識的累積上，乃是乘

數的效果。 

Ahmed、Lim 與 Zairi（1999）列出了以知識管理為策略所可能帶來的一些好處，如下：減少因員

工離職所損失之智慧資本、減少新產品／服務開發之費用、藉由使知識開放給所有員工均能使用而能增

加員工的生產力並進而能提高員工的滿意度。Ibrahim 與 Reid（2009）指出，知識管理能改進組織在諸如

減少設計循環時間與花費、減少產品上市時間、增進產品的品質等多方面之操作活動。Pension、Nyasha、

Sheiller 與 Vhuramai（2013）則指出，知識管理對組織績效有正向之影響。 

個體知識，顧名思義指的是個人所擁有的知識，組織知識則是一個企業裡所有個體知識的總和，是

企業在經營管理過程中積累下來的智慧結晶。Frand 與 Hixon （1999）將個人知識管理（Personal Knowledge 

Management, PKM）定義為：它是一種概念框架，指個人組織和集中自己認為重要的信息，使其成為自

己知識基礎的一部份。 

Wiig（2011）認為，個人知識管理的根本目的旨在使人們高度地有知識（有能力），並認為個人的

能力對於工作較具變化性、需要工作者較在大型企業中工作更加敏捷之中小型企業尤其重要。Zumitzavan

與 Michie（2015）則指出，適當的個人知識管理可以全面的增進組織績效。 

設計與知識關係密切，透過累積與學習經驗，設計知識可因而成長（Drucker, 1998），成為提升競

爭力之利器。因此，處於知識經濟的時代，組織應儘早將知識視為內部的重要資產，並適切地加以投資

與運用使其具有效益，以協助組織核心競爭力的開創，並同時促使內部專業技能的成長（Lisa, 2006）。 

設計是為了解決問題，雖然會產生實際作品，但是在設計過程中存在著許多隱性知識，且設計師本

身也需具備許多相關知識，如此才能解決諸多設計問題。所以設計師的顯性與隱性知識，是尤其有必要

加以妥適管理的。多數人常常因為工作忙碌而疏於管理自己的生財工具 ─ 知識，尤其是設計工作所衍

生出之資料、檔案等相當龐大，這對從事設計工作的人來說，若能管理好個人的知識，並善加利用，且

在適當的時間，運用正確的知識來發揮個人功效，應當能為自己甚或企業增進一份競爭力，是故規劃建

置個人知識管理架構，可說是智慧工作的開始。 

整體而言，知識管理是指有計畫與系統性地建立、分享、應用與更新知識，以提升組織的效能與成

本效益（Applehans, Globe, & Laugero, 1999; Davenport & Prusak, 1998; Wiig, 1997）。Pauleen（2009）認

為個人知識管理旨在幫助個體在個人、組織及社會環境中能夠更有效能。Davenport（2005）指出，只要

改善創造知識、獲得知識、處理知識和利用知識的能力（即做好知識管理的工作）就可能改善工作流程

和工作績效。是故個人知識管理與個人工作效能與工作績效間之關係應是很密切的。本質上，工作效能

與工作績效是有所差異的；然照我們一般的認知，工作效能好則工作績效亦會好，由於工作效能又涵括

工作感受及工作成效兩個構面，故工作感受、工作成效及工作績效三者間亦應存在著一定的關係。再者，

由 Grubić-Nešić、Matić與 Mitrović（2015）之研究結果顯示，較高階職務之受試者明顯具有較高之知識

分享意願及行為，服務型組織之員工則明顯的較製造型組織之員工在知識分享之規範信念（normative 
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beliefs on knowledge sharing）上為高，此說明職務類別及組織類型會影響員工在知識分享上之意願、行

為或信念。由於知識分享為知識管理流程中之一個重要流程，故個人知識管理亦應會受到職務類別及組

織類型之因素所影響。過往針對設計師知識管理的相關研究與討論大部份仍以理論居多缺乏實證，目前

量化的實證研究仍有待進一步的充實，因此，本研究嘗試以知識管理為切入點，以實證方式探討設計師

之個人知識管理、工作效能（含工作感受及工作成效）、設計績效間之關係，以及不同職務類別及組織

類型之設計師在個人知識管理施行上是否有差異，期能從中彙整歸納出其間之關係，俾供設計組織或設

計師參考。 

 

二、文獻探討 

2-1 個人知識管理 

個人知識管理這名詞係由 Frand 與 Hixon（1999）所創造提出的。個人知識管理是人們用來收集、

分類、儲存、擷取及分享知識於他或她的日常活動中的一種聚集過程（Grundspenkis, 2007）；它是一種

由下往上而與傳統由上往下之知識管理相對的知識管理方式（Pollard, 2008）。Nordin、Pauleen 與 Gorman  

（2009）認為，個人知識管理已由知識管理、個人資訊管理、認知心理學、哲學、管理科學、溝通等眾

多領域所組成進而成長成一種概念。Zumitzavan（2014）則認為個人知識管理是個體如何領悟並傳遞知

識以使其易於執行有價值的知識並應用它於組織日常狀況中的一種過程。 

個人知識管理包括三層含義：其一，對個人已經獲得的知識進行管理；其二，通過各種途徑學習新

知識，吸取和借鑒別人的經驗、優點和長處，彌補自身思維和知識缺陷，不斷建構自己的知識特色；其

三，利用自己所掌握的知識以及長期以來形成的觀點和思想再加上別人的思想精華，去偽存真，實現隱

含知識的顯性化，激發創新出新的知識（孔德超，2003）。孔德超並提出以下四種通用的、行之有效的

個人知識管理方法：1.個人圖書信息資料的分類管理；2.個人文檔、零散資料的計算機化管理；3.個人隱

性知識的顯性化、清晰化管理；4.個人知識的構建性管理。 

個人知識管理的目的在於促進知識流通、發揮個人的能力與開發潛力、增加個人知識的存量與價值，

以協助發展核心技能、提昇個人獲取知識的效率和學習能力、提昇個人的內涵及生涯能力（葉乃嘉，

2006）。Pauleen（2009）及 Pauleen 與 Gorman（2011）之研究則指出，個人知識管理旨在幫助個體在諸

如社會、組織及個人之環境中更有效能。成功的知識管理有賴於企業上下所有人的參與，員工們在做好

日常工作的同時，應該做好與該工作相關的知識累積（周宗耀，2004）。 

2-2 知識管理流程 

知識管理的「流程」意指將組織的相關資料、資訊與知識，經由書面化、傳送、分享與應用等途徑，

轉化為有價值之資產的過程（Sena & Shani, 1999）。知識管理流程乃是知識管理最重要的部份（Pandey, 

2014）。Gold、Malhotra 與 Segars（2001）的研究指出，知識管理流程能力（knowledge management process 

capability）與知識管理的基礎能力（knowledge management infrastructure capability）會影響組織效能，其

中知識管理流程能力分為知識取得、知識轉換、知識應用與知識保護的能力。 

Marquardt（1996）將知識管理流程分為獲取、創造、轉換／使用、及儲存；Spek 與 Spijkervet （1997）

將之分為知識的發展、保護、分配、及合成； Holsapple 與 Joshi （1997）將之分為知識的獲取、選擇、

內化、產生、及外化。Wiig（1997）、Davenport 與 Prusak（1998）、Applehans、Globem 與 Laugero（1999）

等則將知識管理區分為知識取得／創造、知識轉換、知識分享／擴散與知識應用，內容如下： 



66  設計師之個人知識管理、工作效能與設計績效間之關係探究   

 
1. 知識取得／創造：經由先天學習、經驗學習、分享學習與技術再生等程序獲得知識，並透過內外

環境的偵查和知識的擴散，以強化核心競爭力。 

2. 知識轉換：將已存在的知識有用化並將其加以整合與擴散，使得知識經由整理後，使用更方便。 

3. 知識分享／擴散：將不同來源所獲得的知識分享給他人以獲得新知識或是新的創意的一種過程，

並且透過工具、平台或是師徒傳授以傳遞知識。 

4. 知識應用：將知識實際的使用以發揮知識的效能。 

Arthur Anderson Business Consulting 公司（1999／劉京偉譯，2000）亦進一步提出完整的知識管理應

包括「知識管理流程」，即知識的蒐集、儲存、分享、運用和創新。Lee 與 Yang（2000）以知識價值鏈

為架構，探討 KM 議題並指出 KM 流程活動的組成要素包含知識的取得、創新、保護、整合和擴散五個

階段。Gold、Malhotra 與 Segars（2001）將知識管理分為四個過程，即：取得流程、轉換流程、應用流

程與保護流程。當企業完成取得、轉換的知識管理流程後，就已建立了知識資產，而建立檢索機制可使

組織快速存取、應用知識資源，將有助於對問題的解讀與詮釋。 

張芳全（2007）歸納眾多專家學者的研究與文獻，將知識管理歸類為「知識取得」、「知識儲存」、

「知識應用」、「知識分享」、及「知識創新」五大步驟，其中前四個步驟與個人的知識學習有密切關

係，強調知識應該如何取得、如何儲存、如何應用及如何分享，它們的背後都有學習遷移作為理論基礎

（學習遷移係指個體在學習知識之後，在不同時段所保留的知識會轉移到下一個學習階段；前一段之學

習有可能有益於後一段的學習，也有可能阻礙了後續的學習，這種知識是受到時間或相關因素而遺忘

的）；而第五個步驟「知識創新」則是屬於知識創造的過程。 

總結上述諸學者之論述，本研究認為張芳全（2007）所歸類之知識管理步驟相當明確，故本研究在

知識管理步驟上即以其為依據。然由於設計屬於實務應用型工作，非屬研究型工作，故對設計師言，「知

識取得」、「知識儲存」、「知識應用」、及「知識分享」是需經常為之的工作，惟較難有所謂知識上

的創新，且在知識取得的過程中連帶也會有知識創造，因此本研究將設計師之個人知識管理簡化成「知

識取得」、「知識儲存」、「知識應用」、與「知識分享」四個流程進行衡量探究。 

2-3 工作效能與設計績效 

1. 工作效能 

吳聰賢（1986）認為：效能（efficacy）除了可以說是組織目標達成的程度外，同時代表參與者的滿

足程度，及對不同環境的適應力。Mondy 等人（1986）則指出：「效能是過程產生所要結果的程度。」 

Bandura（1977）提出的自我效能（self-efficacy，又稱之為自我勝任感）理論，代表個體認為自己可

以克服環境的一種信念及對自我能力與行為表現的評價，為個人面對特定任務時所需的判定。而工作效

能（work efficacy）的理論基礎即源自於 Bandura 所提出的自我效能理論。Bandura 的自我效能理論是由

二個核心概念所構成，分別為效能期望（efficacy expectancy）與結果期望（response-outcome expectancy）。

效能期望是個體對於自身能否完成事情的主觀評估，也就是個體與行為的判斷；結果期望是個體相信特

定行為會導致特定結果的客觀評估，也就是行為與結果的判斷（林碧芳、邱皓政，2008）。 

綜上所述，本研究採用 Bandura（1977）所提出的自我效能理論之二個核心概念，將設計師個人工

作效能區分為二個構面，分別為工作感受與工作成效二個構面。工作感受構面包括對於工作的滿足（意）

感、成就感、受肯定……等（陳家聲、方文昌、蔡儀華，2005），是指個體相信自己能否完成工作的主

觀評估，是有關於實際上對於工作感受的評估；工作成效構面包括完成工作任務時間縮短、節省成本的
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支出、正確率提高……等（陳家聲、方文昌、蔡儀華，2005），是指個體相信特定行為會導致特定結果

的客觀評估，是有關於實際上對於工作執行的評估。 

2. 設計績效及其評估 

Invancevich、Szilagyi 與 Wallace（1977）認為，績效（performance）是評估個人、團體、組織的效

能，需要訂定若干績效指標；在個人方面指的是工作滿足、目標達成與個人適應；在團體方面指的是士

氣、凝聚力、效率、生產力；在組織方面則是利潤、效率、生產力、曠職率、異動率、適應力等。 

卓秀冬（1994）認為：「績效」是指工作的實際表現。林新發（1990）認為，績效係指執行某些工

作的成績或表現，由此可知績效的概念較為具體。就層次而言，個人層次的績效著重在實際的工作表現

與個人職責的完成，亦即工作績效。 

組織績效大部份決定於其內部各部門、團隊、群組的績效，而各部門、群組績效大部份決定於其內

部員工個人的工作績效，而員工個人的工作績效則決定於其動機、機會、資源及其本身的能力（林東清，

2009）。 

宋同正、游萬來與洪偉肯（1999）於「台灣資訊業設計策略與設計績效之個案研究」一文中提出下

述之設計績效評估指標：設計成功上市率、設計目標達成率（包括：設計進度達成率、設計水準達成率、

設計預算達成率）、設計專利數、及整体設計表現滿意度。此外，宋同正與游萬來（2001）依據 Walker

與 Ruekert（1987）在績效評估構面之區分方式，並參酌原始平衡計分卡的評估架構，提出一探索性的設

計績效評估架構；計包含四個不同構面，分別為：設計效能構面、設計效率構面、設計創新與學習構面

及設計適應構面。 

實務上，浩漢產品設計公司（NOVA）則運用設計知識管理系統以下列五項指標進行設計師之設計

績效評量：1.產值：工作時數乘上收費標準，除以個人薪資後的倍數，並會按比例反映在基效獎金上；

2.工單異常：以月為單位進行專案準時達成之評估；3.顧客關係：能否在客戶要求期限內結案；4.品質分

數：由產品經理和設計主管對設計師執行的專案給分；5.獲利率這五項指標進行設計績效之評比（林育

嫻，2007）。 

無論是企業體質、員工工作效率、管理措施、企業利潤、進度規劃等，若欲評價出具體的影響效果，

則績效一直被企業或研究拿來做為最終的比較準則及依據；所謂的個人績效衡量指標，就是用來衡量個

人目標進展的標準。閻建政與鄧成連（2009）歸納多位學者看法，整理出對設計師「設計績效」評估所

應涵括考量之構面分別為以下六項： 

（1）產品設計時程的掌握。 

（2）管理者對於設計專案執行的滿意度。 

（3）顧客對設計專案的滿意度。 

（4）設計專案的效益（如獎項與專利的取得）。 

（5）管理者對於設計師之工作績效滿意度。 

（6）自我工作績效滿意度。 

員工效能的測量有兩種方法：客觀法、主觀法。客觀法主要是以能夠達成組織目標的客觀數據，做

為員工個人效能的指標，如：個人的實際生產量、不良品數、缺勤率、人為錯誤等。一般而言，客觀法

的指標較為客觀，然而員工個人效能的資料卻容易受情境因素的影響，而無法弄清是否真的是個人因素

造成的；另外，在許多工作上，亦不容易找到客觀的效能指標（Cascio, 1991）。 
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綜上所述，績效是成績與成效的綜合，是一定時期內的工作行為、方式、結果及其產生的客觀影響。

亦即是說績效與成效是有所不同的，工作績效（對設計工作者言就是“設計績效”）強調的是工作結果，

是對目標達成具有效益、具有貢獻的部份；工作成效（如前節所述）強調的則是工作執行上的表現。在

企業中，員工的績效具體表現為完成工作的數量、質量、成本費用以及為企業作出的其他貢獻等。 

2-4 個人知識管理、工作效能與設計績效彼此間之關係 

Davenport（2005）指出，只要改善創造知識、獲得知識、處理知識和利用知識的能力，就可能改善

工作流程和工作績效。此外，諸多文獻也指出，知識分享會影響工作績效，知識分享行為風氣越盛，工

作績效表現越好（Hooff & Weenen, 2004；林誠、高振源，2010）；由於知識分享是知識管理流程之組成

之一，且是影響知識管理績效的重要因素之一（Moffett, McAdam & Parkinson, 2003），故亦即是說知識

管理會對工作績效產生影響。再者，Gold、Malhotra 與 Segars（2001）對美國企業之研究調查發現，知

識流程管理能力對組織效能具有正相關之影響。Pauleen（2009）及 Pauleen 與 Gorman（2011）之研究則

指出，個人知識管理旨在幫助個體在諸如社會、組織及個人之環境中更有效能。綜上所述，知識管理對

工作效能（又分為“工作感受”與“工作成效”二個構面）及工作績效是有正向影響的；故本研究據此推論

出以下假設： 

H1：個人知識管理對個人工作成效具顯著正向的影響。 

H2：個人知識管理對個人工作感受具顯著正向的影響。 

H3：個人知識管理對個人設計績效具顯著正向的影響。 

Locke、Frederick、Lee 和 Bobko（1984）指出，從績效的觀點來看，自我效能為整合社會學習理論

與目標設定的一個重要機制，自我效能的知覺會影響目標層次的選擇、對目標的承諾、以及任務績效。

Earley（1994）之研究顯示，自我效能對工作績效具有正面的影響。萬金生（2003）之研究則顯示，自

我效能與工作滿足、工作績效有正相關。由於本研究在工作效能之定義上採用 Bandura（1977）所提出

的自我效能理論之二個核心概念，將個人工作效能區分為二個構面，分別為工作感受與工作成效二個構

面，其中，工作感受包括對於工作的滿足感（滿意度）、成就感、受肯定……等構念，皆是屬於心理層

面的狀態，工作成效及工作績效則是一種行為上的結果；當人們產生了心理層面的狀態，即可能會正向

或負向影響自我的行為（Adkins, 1995; Saks & Ashforth, 1996）；而依一般的行為模式，當個體產生了正

向的心理層面的狀態時，則較會激發其之工作意願與工作動機，進而提升其個人的工作成效及績效。此

外，Coomber 與 Barriball（2007）也指出，工作滿足感可引領個體具較高之生產力、組織責任及身心理

健康，使得個體在較好的心情下工作並可學習到較多的技能，最後使得個體的績效提高。由此可知，工

作感受與工作成效及工作績效之間、以及工作成效與設計績效之間應具有相當緊密的關係存在，故本研

究據此推論出以下假設： 

H4：個人工作感受對個人工作成效具顯著正向的影響。 

H5：個人工作感受對個人設計績效具顯著正向的影響。 

H6：個人工作成效對個人設計績效具顯著正向的影響。 

綜上所述，本研究之研究架構可彙整成如下頁圖 1 之所示。 
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圖 1. 研究架構圖 

 

三、研究方法 

3-1 問卷調查 

為利問卷之編製，於研究初期先針對本身有從事個人知識管理工作的設計師進行了訪談，再參考訪

談結果與相關文獻資料編製成「前測問卷」以進行後續問卷調查工作。整個問卷調查工作採「前測」與

「正式」二部份進行，「前測」旨在避免「正式」問卷調查施測時，因題意不清楚或不適切而造成受試

者誤解而無法確實作答之狀況產生，故在「正式」問卷調查進行之前，先請業界設計從業人員就問卷題

目是否適切進行評估，經回收統計並做修改後，編製成「正式問卷」，並再請業界設計從業人員進行正

式問卷之施測。 

1. 問卷設計 

「問卷內容共分為四部份，第一部份為「基本資料」，包含受試者年齡、目前所服務的單位名稱（員

工人數）、目前所擔任的職務名稱、從事設計工作總年資，共有 4 個問項。 

第二部份為受試者「個人設計知識管理施行狀況」評量，共分為知識取得、知識儲存、知識分享、

知識應用四個量表。其中，知識取得量表是參考藍雅如（2004）以 Nonaka 與 Takeuchi（1995）之「知

識創造」四個程序為基準所發展出的量表（共有四個構面，分別為觀念知識會談、專業知識進修、內隱

知識交流及顯性知識整合）、「知識儲存」量表是參考賴仲強（2008）所發展出的量表、「知識分享」

量表係參考黃勢民（2003）所發展出的量表、「知識應用」量表則是參考劉光明（2005）以 Nonaka 與

Takeuchi（1995）之「知識螺旋模型」為基礎所發展出的量表編修而成。「前測問卷」題目共計 36 題，

經修正與討論後，「正式問卷」仍維持 36 題。 

第三部份為受試者「個人設計績效」評量。此部份量表係使用閻建政與鄧成連（2009）所編修之量

表。「前測問卷」題目共計 5 題，經修正與討論後，「正式問卷」仍維持 5 題。 

第四部份為受試者「個人工作效能」評估。此部份量表係參考陳家聲、方文昌與蔡儀華（2005）所

歸納彙整出之個人效能衡量指標及蔡儀華（2005）所發展出之量表編修而成。「前測問卷」題目共計 12

題，經修正與討論後，「正式問卷」仍維持 12 題。 

2. 前測—問卷適切性調查 

藉由立意抽樣與滾雪球方式，針對國內「設計公司」、「企業設計部門」、及「工作室」三種類型

之平面設計工作者進行施測，總共發放 45 份問卷，回收 38 份，在刪除填答不清楚之問卷後，總計獲得

有效問卷 35 份。在總計 35 份有效問卷中，依服務組織類型來看，設計公司有 16 人（佔 45.7%），企業
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設計部門有 11 人（佔 31.4%）、工作室與自由工作者則有 8 人（佔 22.9%），其中，受試者若在設計公

司或企業部門工作，但又兼職工作室者，則歸屬於設計公司或企業設計部門類型設計師；依職務類別來

看，設計師有 19 人（佔 54.3%），設計師兼管理者有 16 人（佔 45.7%）。 

由調查結果顯示，各量表之各問項的適切性皆達 60%以上，表示大部份受試者對問卷各問項均感到

適切與認同；另外，少數受試者針對部份問項之內容給予了修正的建議，經檢討後，在「知識取得」層

面中，採取受試者部份意見修改了 7 個問項，分別為：問項 1、8、11、13、16、17、19；在「知識儲存」

層面中，只修改第 6 個問項；在「知識分享」層面中，修改 4 個問項，分別為：問項 2、3、4、5。在「知

識應用」層面中，只修改第 6 個問項；在「個人設計績效」層面中，修改 3 個問項，分別為：問項 2、3、

4；在「個人工作效能」層面中，修改 2 個問項，分別為：問項 4、5。經修正後之問卷即整理成正式問

卷（如附錄一所示）。 

3. 正式問卷調查 

針對國內「設計公司」、「企業設計部門」、及「工作室」三種類型的平面設計工作者進行調查，

總共發出 297 份問卷，回收 161 份問卷，回收率 54.2%，而經刪除漏填題目與填答不確實的問卷 10 份後，

實得有效問卷共 151 份，有效回收率 50.8%。 

在總計 151 份有效問卷中，依服務組織類型來看，以設計公司居多（57 家，45.2%；68 人，45%），

其次為企業設計部門（38 家，30.2%；52 人，34.3%），工作室與自由工作者則最少（31 家，24.6%；31

人，20.5%），其中，受試者若在設計公司或企業部門工作，但又兼職工作室者，則歸屬於設計公司或

企業設計部門類型設計師；依職務類別來看，設計師兼管理者有 77 人（51.0%），設計師則有 74 人

（49.0%）。 

4. 問卷量測工具 

整份正式問卷之評量採用李克特（Likert）五點尺度方式進行，請受試者依照個人的認知與實際狀況，

針對各問項勾選適切的答案；在分數統計上依「非常同意」5 分、「同意」4 分、「不確定」3 分、「不

同意」2 分、「非常不同意」1 分之方式計算之。 

3-2 資料分析 

本研究採用統計分析軟體 SPSS 17.0 及結構方程模型（Structural Equation Modeling, SEM）AMOS 20

作為資料分析與假設模型檢定之工具；並採用 Anderson 與 Gerbing（1988） 之二階段方式檢定假設模型，

即：首先以驗證性因素分析（Confirmatory Factor Analysis, CFA）就測量模型做確認，接著以 SEM 分析

就假設模型之配適度及路徑係數做量測，並以卡方（chi-square, χ2）值、自由度（degree of freedom, df）、

χ2/df 值、標準化均方根殘差（Standardized Root Mean Square Residual, SRMR）、平均近似誤差均方根（Root 

Mean Square Error of Approximation, RMSEA）、比較配適度指標（Comparative Fix Index, CFI）、增值配

適度指標（Incremental Fix Index, IFI），非規範配適度指標（Non-normed Fit Index, NNFI; 又稱 Tucker-Lewis 

Index, TLI）做為檢核判斷依據。此外，針對不同職務類別以及不同組織類型之設計師則分別採用了獨立

樣本 t 檢定及單因子變異數分析以檢定職務類別及組織類型之差異是否會對個人知識管理造成影響。 
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四、結果與討論 

4-1 模型分析 

本部份採最大概似法（Maximum Likelihood, ML）進行，旨在驗證參考既有量表編修而成之本研究

所使用之各量表之配適度，即：是否能很好的解釋經由本研究之問卷調查所獲得之資料。結構方程模型

（Structural Equation Modeling, SEM）之最大概似法受變項分配性質之影響很大，如果變項分配的偏態

（skewness）絕對值大於 3，就被視為是極端偏態，峰度（kurtosis）絕對值大於 10 則被視為是有問題的，

若大於 20 則可以視為是極端的峰度（Kline, 2005）。因此，在進行模型分析之前先行針對觀察變項的樣

本資料進行了檢驗，結果顯示本研究各觀察變項之偏態值介於-1.281 到-0.091 之間，峰度值介於-0.014

到 2.418 之間，由此可推論各觀察變項均符合多元常態分配。 

1. 測量模型 

驗證性因素分析的主要目的是在決定假設模型變項之間的關係與樣本變項之間的關係之相似程度。

由於本研究各構面均係參考先前文獻之研究結果而建構，且僅就其中之問項依本研究探討對象之工作特

性做編修，故採驗證性因素分析方式就各構面之組成問項之適切性進行驗證。表 1 顯示了各構面之最終

組成問項（詳細內容及描述性統計量如附錄二所示）之檢定分析結果，由表 1 可見，各構面之組合信度

（Composite Reliability, CR）介於 0.75 至 0.92 間，均超過 0.5 之臨界接受值 （Bagozzi & Yi, 1989; Fornell 

& Larcker, 1981），顯示各構面內部一致性信度良好。此外，各構面之觀察變項的因素負荷量均顯著（p

均< 0.001），且各構面之平均變異抽取量（Average Variance extracted, AVE）介於 0.48-0.75，除個人設

計績效之 AVE=0.48 稍略小於 0.5 之臨界接受值（Fornell & Larcker, 1981; Bagozzi & Yi, 1989）外，其餘

各構面之 AVE 則均大於 0.5，顯示各構面之收斂效度（convergent validity）可接受。再者，由表 2 所列

各構面之 AVE 之開根號值（即對角線上所列括號中之值）均較各構面與其他所有構面間之相關係數為高

可看出，各構面具良好的區別效度（discriminant validity）（Hair, Black, Babin, Anderson, & Tatham, 2006）。 

表 1. 各測量模型之分析結果 

構面 
觀察◆

變項 
Cronbach's α S. E. t 值 

標準化 

因素負荷量

平均變異抽取

量（AVE） 

組合信度 

（CR） 

個 

人 

知 

識 

管 

理 

知 

識 

取 

得 

專業知

識進修 

KAC1 

0.75 

- - 0.72 

0.44

0.52 

0.75 

0.81 

KAC2 0.14 5.27*** 0.52 

KAC3 0.12 6.49*** 0.70 

KAC4 0.13 6.44*** 0.69 

內隱知

識交流 

KAC5 

0.69 

- - 0.71 

0.54 0.77 
KAC6 0.22 6.36*** 0.82 

KAC7 0.22 5.17*** 0.50 

KAC8 0.26 5.06*** 0.49 

顯性知

識整合 

KAC9 

0.72 

- - 0.46 

0.42 0.72 
KAC10 0.44 4.77*** 0.87 

KAC11 0.30 4.57*** 0.58 

KAC12 0.30 4.64*** 0.60 

觀念知

識會談 

KAC13

0.72 

- - 0.77 

0.47 0.72 KAC14 0.16 5.24*** 0.71 

KAC15 0.12 5.05*** 0.55 

*** p<0.001，◆內容及描述性統計量如附錄二所示 
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表 1. 各測量模型之分析結果（續） 

構面 
觀察◆

變項 
Cronbach's α S. E. t 值 

標準化 

因素負荷量

平均變異抽取

量（AVE） 

組合信度 

（CR） 

個 

人 

知 

識 

管 

理 

知識分享 

KSH1 

0.93 

- - 0.73 

0.70 0.90 
KSH2 0.12 10.01*** 0.83 

KSH3 0.12 10.74*** 0.89 

KSH4 0.12 10.61*** 0.88 

知識應用 

KAP1 

0.88 

- - 0.79 

0.55 0.83 

KAP2 0.08 9.63*** 0.76 

KAP3 0.10 9.99*** 0.79 

KAP4 0.09 10.19*** 0.80 

KAP5 0.10 8.82*** 0.71 

知識儲存 

KST1 

0.85 

- - 0.73 

0.59 0.88 

KST2 0.13 7.79*** 0.69 

KST3 0.14 8.54*** 0.76 

KST4 0.13 8.74*** 0.78 

KST5 0.11 8.22*** 0.73 

個 

人 

工 

作 

效 

能 

工作成效 

PWO 1

0.87 

- - 0.71 

0.61 0.87 
PWO 2 0.14 8.90*** 0.82 

PWO 3 0.14 8.90*** 0.82 

PWO 4 0.13 8.40*** 0.76 

工作感受 

PPF 1 

0.89 

- - 0.76 

0.75 0.92 
PPF 2 0.09 12.14*** 0.90 

PPF 3 0.10 12.84*** 0.96 

PPF 4 0.09 10.66*** 0.81 

個人設計績效 

PDP1 

0.72 

- - 0.58 

0.48 0.75 PDP2 0.20 5.48*** 0.74 

PDP3 0.19  5.45***  0.75 

*** p<0.001，◆ 內容及描述性統計量如附錄二所示 

表 2. 區別效度分析表 

變項 平均數 標準差 個人知識管理 個人工作感受 個人工作成效 個人設計績效

個人知識管理 4.04 .54 （0.82）    

個人工作感受 3.84 .78 .54** （0.86）   

個人工作成效 4.01 .66 .54** 0.58** （0.78）  

個人設計績效 3.92 .55 .39** 0.23** 0.37** （0.69） 

** p<0.01 

2. 結構模型 

表 3 結構模型分析結果可看出，各項配適度指標均達理想值，顯示假設模型與量測資料間之配適度良好。 

表 3. 結構模型分析結果 

配適度指標 模型值 理想值 

χ2/df  1.58 < 3.00 （Kline, 2005） 

SRMR  0.06 < 0.08 （Hu & Bentler, 1999） 

RMSEA 0.06 < 0.07 （Steiger, 2007） 

CFI  0.92 > 0.90 （Hu & Bentler, 1999） 

IFI  0.92 > 0.90 （Hair et al., 1998） 

NNFI（TLI）  0.91 > 0.90 （Bentler & Bonett, 1980） 
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4-2 因果關係 

 本研究以最大概似估計法分別估計理論結構模型中各變項之因果關係，並檢定各假設路徑是否達顯

著水準。圖 2 及表 4 顯示了本研究各變項之因果關係（路徑圖）分析結果，由其中可看出下列各項檢定

結果： 

1.「個人知識管理」與「個人工作成效」之關係 

t 值為 4.83 達顯著水準，標準化參數估計值為 0.40，表示個人知識管理會對個人工作成效產生

顯著的正向影響，因此本研究假設 H1 成立。 

2.「個人知識管理」與「個人工作感受」之關係 

t 值為 3.71 達顯著水準，標準化參數估計值為 0.53，表示個人知識管理會對個人工作感受產生

顯著的正向影響，因此本研究假設 H2 成立。 

3.「個人知識管理」與「個人設計績效」之關係 

t 值為 2.92 達顯著水準，標準化參數估計值為 0.42，表示個人知識管理會對個人設計績效產生

顯著的正向影響，因此本研究假設 H3 成立。 

4.「個人工作感受」與「個人工作成效」之關係 

t 值為 4.26 達顯著水準，標準化參數估計值為 0.41，表示個人工作感受會對個人工作成效產生

顯著的正向影響，因此本研究假設 H4 成立。 

5.「個人工作感受」與「個人設計績效」之關係 

t 值為-1.29 未達顯著水準，標準化參數估計值為 0.29，表示個人工作感受不會對個人設計績效

產生顯著的影響，因此本研究假設 H5 不成立。 

6.「個人工作成效」與「個人設計績效」之關係 

t 值為 4.87 未達顯著水準，標準化參數估計值為 0.67，表示個人工作成效不會對個人設計績效

產生顯著的影響，因此本研究假設 H6 不成立。 

此外，由表 5 所顯示之整體與間接效果（total and indirect effects ）可知，個人知識管理對於個人工

作成效的影響總效果為 0.62，透過個人工作感受的間接效果為 0.22，因此個人知識管理會透過個人工作感

受再對個人工作成效產生影響；另，個人知識管理對於個人設計績效的影響總效果為 0.52，而透過個人工

作感受及個人工作成效的總間接效果為 0.10，惟並未達顯著水準，因此個人知識管理不會透過個人工作感

受及個人工作成效對個人設計績效產生影響。 

表 4. 因果關係分析結果彙整 

假設 路徑 關係 標準化參數估計值 t值 檢定結果 

H1 個人知識管理--->個人工作成效 + 0.40 3.71* 成立 

H2 個人知識管理--->個人工作感受 + 0.53 4.83* 成立 

H3 個人知識管理--->個人設計績效 + 0.42 2.92* 成立 

H4 個人工作感受--->個人工作成效 + 0.41 4.26* 成立 

H5 個人工作感受--->個人設計績效 + -0.05 -0.41 不成立 

H6 個人工作成效--->個人設計績效 + 0.21 1.34 不成立 

* p< 0.05 
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* p<0.05 

圖 2. SEM因果關係分析結果 

 

表 5. 直接與間接效果表 

變項名稱 
內生變項 

個人工作感受 個人工作成效 個人設計績效 

外生變項 

個人知識管理 

直接效果 0.53* 0.40* 0.42* 

間接效果 -- 0.22* 0.10 

總效果 0.53* 0.62* 0.52* 

內生變項 

個人工作感受 

直接效果 0.41* -0.05 

間接效果 -- 0.08 

總效果 0.41* 0.03 

內生變項 

個人工作成效 

直接效果 0.21 

間接效果 -- 

總效果 0.21 

* p< 0.05 
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4-3 差異性分析 

1. 不同職務類型之設計師在個人設計知識管理、個人設計績效及個人工作效能上之差異（t 檢定分析） 

為探究設計師與兼任管理者之設計師間在個人知識管理、個人設計績效與個人工作效能上是否存有

顯著差異，採獨立樣本 t 檢定方式對之進行了分析。整體樣本數量為設計師 74 人與兼任管理的設計師 77

人，合計 151 份樣本。由表 6 可看出，兼任管理者的設計師於各變項的平均數皆高於只擔任設計師職務

的設計師，而從表 7 所顯示之 t 檢定之分析結果可看出，除「知識分享」構面（p=0.101>0.05）、及個人

工作效能之「個人工作感受」（p=0.144>0.05） 與「個人工作成效」（p=0.091>0.05）未達顯著差異外，

其餘各構面皆達顯著差異 （p<0.05）；亦即是說除了「知識分享」、「個人工作感受」與「個人工作成

效」構面外，兼任管理者的設計師在其餘各構面之表現明顯優於只擔任設計師職務者。 

表 6. 不同職務類型設計師於各變項之統計量及差異性 t 檢定結果 

量表名稱 職務類別 人數 平均數 標準差 t 值 

個
人
知
識
管
理 

知
識
取
得 

顯性知識整合 
設計師 74 3.36  0.82 -2.94** 

設計師兼管理者 77 3.73  0.74 

內隱知識交流 
設計師 74 4.09 0.61 -3.34** 

設計師兼管理者 77 4.40  0.49 

專業知識進修 
設計師 74 3.14  0.80 -3.08** 

設計師兼管理者 77 3.56 0.88 

觀念知識會談 
設計師 74 3.43 0.81 -3.46** 

設計師兼管理者 77 3.86  0.71 

知識儲存 
設計師 74 4.02  0.68 -2.76** 

設計師兼管理者 77 4.31  0.59 

知識分享 
設計師 74 3.95  0.78 -1.65 

設計師兼管理者 77 4.15  0.73 

知識應用 
設計師 74 4.11  0.69 -2.56* 

設計師兼管理者 77 4.37  0.53 

個人設計績效 
設計師 74 3.82  0.58 -2.24* 

設計師兼管理者 77 4.02  0.50 

個人 

工作效能 

工作感受 
設計師 74 3.74  0.83 -1.47 

設計師兼管理者 77 3.93  0.72 

工作成效 
設計師 74 3.92  0.71 -1.70 
設計師兼管理者 77 4.10 0.60 

* p < 0.05, ** p<0.01 

2. 不同組織類型之設計師在個人知識管理、個人設計績效及個人工作效能上之差異 

本部份旨在以單因子變異數分析方式探討不同組織類型之設計師在個人知識管理、個人設計績效與

個人工作效能上是否具有顯著差異，若差異達到顯著（p<0.05），則再利用 Scheffe 法進行事後多重比較，

以區辨出哪些類組間有顯著差異存在。 

由下頁表 7 可看出，設計公司的設計師在各構面的平均數皆高於企業設計部門及工作室（含自由工

作者）的設計師，且從表 7 所顯示之單因子變異數分析之分析結果可看出，除「個人設計績效」

（p=0.109>0.05）及個人工作效能之「個人工作感受」（p=0.089>0.05） 與「個人工作成效」（p=0.056>0.05）

未達顯著差異外，「個人知識管理」各構面皆達顯著差異（p<0.05），顯示不同組織類型的設計師間是

有顯著差異的，而由事後比較檢定發現，設計公司的設計師在「個人知識管理」各構面明顯優於企業設
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計部門及工作室（含自由工作者）的設計師，企業設計部門的設計師與工作室（含自由工作者）的設計

師間則無顯著差異存在。 

表 7. 不同組織類型之設計師於各變項之差異性分析結果 

研究變項 

組織類型 

F 值 
Scheffe 法 
多重比較 

（1） 
設計公

司 
N=68 

（2） 
企業設計部

門 
N=52 

（3） 
工作室（含自

由工作者）

N=31 

個
人
知
識
管
理 

知
識
取
得 

顯性知 

識整合 

平均數 3.83 3.18 3.53 
11.20*** （1）>（2） 

標準差 0.67 0.87 0.69 

內隱知 

識交流 

平均數 4.44 4.08 4.12 
7.45** 

（1）>（2） 

（1）>（3） 標準差 0.49 0.57 0.64 

專業知 

識進修 

平均數 3.58 3.19 3.14 
4.58* （1）>（2） 

標準差 0.81 0.84 0.92 

觀念知

識會談 

平均數 3.97 3.38 3.42 
11.28***

（1）>（2） 

（1）>（3） 標準差 0.68 0.82 0.71 

知識儲存 
平均數 4.31 4.01 4.13 

3.47* （1）>（2） 
標準差 0.59 0.66 0.70 

知識分享 
平均數 4.26 3.85 3.94 

5.01** （1）>（2） 
標準差 0.60 0.82 0.87 

知識應用 
平均數 4.39 4.07 4.23 

3.80* （1）>（2） 
標準差 0.58 0.68 0.58 

個人設計績效 
平均數 4.01 3.90 3.76 

2.25 - 
標準差 0.60 0.53 0.42 

個人 

工作 

效能 

工作 

感受 

平均數 3.98 3.66 3.82 
2.46 - 

標準差 0.77 0.80 0.73 

工作 

成效 

平均數 4.15 3.92 3.85 
2.94 - 

標準差 0.61 0.61 0. 79 

* p < 0.05, ** p<0.01, *** p<0.001 

4-4 討論 

由前述結果可知，個人工作感受會對個人工作成效產生顯著正向影響，然個人工作感受卻不會對個

人設計績效產生顯著影響，且個人工作成效亦不會對個人設計績效產生影響。這些結果似與我們一般所

認知及預期的不同，以下謹針對此做討論。 

如前所述，工作感受包括對於工作的滿足感（滿意度）、成就感、受肯定……等構念，其中，以工

作滿足感最為重要，因為人一旦對其工作滿足，自會正向影響其自我的行為；且工作滿足感對組織之生

產力、效率、員工關係等扮演著相當重要的角色（Khaleque, 1984），此外，工作滿足感亦可引領個體具

較高之生產力、組織責任及身心理健康，使得個體在較好的心情下工作並可學習到較多的技能，最後使

得個體的績效提高（Coomber & Barriball, 2007）。是故，針對不同行業別之工作滿足感與工作績效間之

關係的相關研究甚多，Vroom（1964）曾就這方面之 20 個研究結果進行研析，發現工作滿足感與工作績

效二者間的相關係數之平均數相當低，只有 0.14（其中也有負相關者），然其中大部份的研究結果皆認

為工作滿足感會影響工作者的工作績效。Petty、McGee 與 Cavender（1984）針對 16 個 1964-1983 年間

發表於期刊之研究所做之分析結果顯示，工作滿足感與工作績效二者間的平均相關係數較高，為 0.31。

Iaffaldano 與 Muchinsky（1985） 針對 74 個研究結果所做之分析顯示，工作滿足感與工作績效二者間的
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平均相關係數亦相當低（只有 0.17），且其中亦是有負相關者。Judge 等人（2001）針對 312 個研究樣

本所做之分析結果顯示，工作滿足感與工作績效二者間的平均修正相關係數為 0.18，與 Iaffaldano 與

Muchinsky 之分析結果基本相同。Davar 與 Bala（2012）針對 48 個研究樣本所做之分析結果顯示，工作

滿足感與工作績效二者間的平均修正相關係數為 0.3。 

總體來看，上述結果雖然顯示工作滿足感與工作績效間呈正向之關係，即工作滿足感會影響工作績

效，然二者間之相關性並不是如我們直覺所想像認知的那麼大，不同行業別間之相關性亦有所不同，且

其中多有相關係數為正然卻未達顯著者（Keaveney & Nelson, 1993; Ravindran, 2007），亦有很少數之相

關係數為負者（Penley & Hawkins, 1980; Podsakoff, Todor, & Skof, 1982）。故本研究在個人工作感受與個

人設計績效間之因果分析結果雖與絕大多數既有文獻結果不同，然並非與所有文獻結果相違背，故還是

有其可能性與參考性。 

正如前述 Coomber 與 Barriball（2007）之研究所指出的：工作滿足感可引領個體具較高之生產力並學

習到較多的技能；故個人工作感受好，自應會具較高之生產力與技能，對個人工作成效自亦會產生正向

之影響。本研究之個人工作感受會對個人工作成效產生顯著正向影響之結果除驗證了上述論述外，亦與

Huang, S. Y.、Huang, Y. C.、Chang, W. H.、Chang, L. Y.和 Kao（2013）之教師之工作滿意度（感受）對

其教學（工作）成效具顯著正向影響之研究結果相一致。 

至於本研究之個人工作成效不會對個人設計績效產生影響之結果，是與現有相關文獻之論述相違背，

惟其路徑係數（=0.21）其實不算低，惜未達顯著水準（p=0.179>0.05），然由於設計業別有其特別屬性，

且現有文獻並無針對設計業別就上述議題進行探究者，故實無法對此結果做一全然確認之比對驗證。 

 

五、結論與建議 

5-1 結論 

綜上所述，個人知識管理對個人設計績效、個人工作成效及個人工作感受均產生顯著正向影響，且

個人知識管理會透過個人工作感受對個人工作成效產生顯著正向影響，然個人知識管理卻不會透過個人

工作感受及個人工作成效對個人設計績效產生影響。此外，個人工作感受會對個人工作成效產生顯著正

向影響，然個人工作感受卻不會對個人設計績效產生影響，且個人工作成效亦不會對個人設計績效產生

影響；此意謂著個人工作感受好則個人工作成效也會隨之好，但個人設計績效卻不必然會好。上述結果

與我們一般所認知的“個人工作感受好則個人設計績效應也會好”及“個人工作成效好則個人設計績效也

會好”相違背，然誠如前節所述，此結果並非與所有文獻結果相違背，故實無法對此結果做一全然確認之

比對驗證；惟如排除問卷調查所可能引致之誤差外，經深究其可能之肇因，研判應係平面（視覺）設計

主要強調的是視覺感官上的吸引力，但是由於人與人之間存在個體上的差異，視覺感官上之偏好往往差

異相當大，故某樣作品可能會強烈地吸引了某人並受其喜好，但是對另一人而言可能並不會，然設計績

效強調的是工作結果，亦即是說設計作品必須被他人所接受方謂之有績效，致工作感受及工作成效往往

無法全然反映在個人設計績效上所導致。 

此外，個人知識管理會受到職務類別及組織類型之因素所影響，此結果與 Grubić-Nešić、Matić 與 

Mitrović（2015）之研究結果一致。兼任管理者的設計師在個人設計知識管理上明顯優於只擔任設計師職

務的設計師，研判此結果應係兼任管理者的設計師由於必須肩負一個組織的工作推動與工作成效的控

管，自然對知識管理之於組織的重要性有所認識了解，且有需要起帶頭示範作用，致在個人知識管理之
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各面向的表現上要較一般設計師好所致。再者，設計公司的設計師在「個人知識管理」各構面明顯優於

企業設計部門及工作室（含自由工作者）的設計師，而企業設計部門的設計師與工作室（含自由工作者）

的設計師間則無顯著差異存在，研判此結果應係對平面設計工作言，企業設計部門與工作室（含自由工

作者）之設計師人數均較少，可能只有一位，較難透過與同仁間之知識交流與分享進而獲得並累積知識

所致。 

5-2 建議 

設計是一種需要大量知識才能使業務運作順暢的工作，且設計績效的準確評估有其一定的複雜度與

難度，本研究藉由量化問卷調查方式進行，透過受試者自我陳述與自我評量方式得知其個人知識管理施

行現況、個人設計績效與個人工作效能，並依此進行論述與分析，所獲得之結果難免會與實際狀況有所

差異。 

此外，本研究僅探討知識管理之「知識取得」、「知識儲存」、「知識分享」、「知識應用」四個

部份，其他關於「知識創新」部份則並未加以探討。然「知識創新」是如何發生與管理？如何萃取影響

設計師創新的因素？是否可以此萃取的因素提昇設計績效？建議後續的研究者可以針對上述議題加以探

究；另，前述針對本研究所獲與我們一般所認知的“個人工作感受好則個人設計績效應也會好”及“個

人工作成效好則個人設計績效也會好”相違背之結果所做之肇因研判是否正確，亦是後續值得再做深入

探究的議題。 

再者，本研究僅分別針對「服務組織類型」及「職務類別」二個因素對設計師個人知識管理之施行

的影響做探討，但影響設計師個人知識管理施行之個人背景因素尚有諸如：年齡、工作年資、學歷、人

格特質、薪資報酬……等，建議後續的研究者可以考慮加入其他個人因素，以瞭解是否具有影響。 

由兼任管理者的設計師在個人設計知識管理上明顯優於只擔任設計師職務的設計師之結果可看出，

對於知識管理之於組織的重要性有所認識了解的重要，是故，讓設計師實際體會並認知到知識管理的重

要是有其必要性的，如此方能促使其具體落實個人知識管理，以達事半功倍並有效提升組織與個人之核

心競爭力。 
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附錄一：正式問卷各問項內容 

構面名稱 問項內容 

個
人
知
識
管
理 

知
識
取
得 

1.我經常透過教育訓練的方式學習與工作相關的知識 

2.我經常以在職進修的方式學習工作所需的知識 

3.我經常透過邊做邊學的方式，增進與工作相關的知識、能力  

4.我經常透過觀察及模仿來學習與工作相關的技巧 

5.我經常閱讀公司出版的刊物（ex.年報、月報、員工會訊…等）以學習與組織及工作相關的知識及經驗

6.我經常閱讀期刊或專業書籍藉以學習與工作相關或組織相關的知識 

7.我經常將資深人員或個人的工作經驗寫成自己的筆記或手冊，並從中學習與工作相關的知識與技巧 

8.我經常透過專案小組會議學習他人創新的想法與知識 

9.我經常聽取專家、學者的演講，從中學習與工作相關的知識 

10.我經常透過腦力激盪會議獲得問題解決的方法 

11.我經常透過工作輪調或不同專案的參與機會學習多元化的專業知識與技能 

12.我經常透過各種場合（ex.讀書會、協會、聯誼會…等）與其他設計人員互相交流經驗 

13.我經常透過 Internet 的討論/互動區，與他人交換意見、傳遞資訊 （ex.利用臉書、MSN…等方式） 

14.我經常接受主管、資深同仁或客戶的指導，以有效學得工作上的經驗與專業知識、技巧 

15.我經常利用非正式的場合（ex.茶水間、討論室…等）與同仁交換經驗並分享專業知識 

16.我經常與客戶或廠商進行直接的互動（ex.面對面的協商、會談）與交流 

17.我經常運用公司已建立的資料庫搜尋系統以學習與工作相關的知識（ex.同仁的研究報告、彙整編輯

的文件檔案…等），從中獲得解決工作問題的有效處理方法 

18.我經常透過電話、Email 傳遞並獲得工作所需的資訊或知識 

19.我經常透過影音設施（ex.光碟片、錄影帶、錄音帶、光碟、記錄片…等）以學習過去有用的經驗 

知
識
儲
存 

1.我重視外部之設計與技術方面相關資訊的儲存 

2.我重視各項設計專案中問題解決方式的儲存 

3.我重視各項設計流程步驟的相關資訊儲存 

4.我經常進行內外部資料的整合分析與更新 

5.我重視將設計資訊歸檔成資料庫 

6.我重視設計作品之相關知識的保存 

知
識
分
享 

1.我會把知識分享給他人藉以增加學習的動力 

2.把知識分享給他人，我可以得到他人日後的協助，並有助於相關設計經驗的累積 

3.把知識分享給他人，我也可以得到回饋，並獲得可用的知識 

4.把知識分享給他人，我也可以得到回饋，並提昇自己的專業知識與技能 

5.把知識分享給他人，我也可以得到回饋，進而節省我自己在工作上摸索的時間 

知
識
應
用 

1.我會將儲存在資料庫的知識運用在工作上 

2.我會參考他人的經驗來修正自己的工作方法 

3.我會將進修研習學到的知識應用在工作上 

4.知識應用-重要度評估-4.我會嘗試應用專家學者提出的經驗、主張 

5.我會在工作中驗證及修正理論 

6.當遇到難題時，我會從儲存知識中尋求既有解決方法 

個人設計

績效 

1.我總是能夠在規定的時間內完成設計任務 

2.由我所設計的作品，總是能得到上級或客戶的支持並執行 

3.由我所主導之設計案件常獲獎 

個
人
工
作
效
能 

工
作
感
受 

1.使我更能投入工作 

2.提升我的成就感 

3.提升我的工作滿足感 

4.減輕我的工作壓力 

5.提升我的受肯定程度 

工
作
成
效 

1.使我搜尋工作所需之知識的時間縮短 

2.使我解決工作問題的即時性提高 

3.使我完成工作任務的時間縮短 

4.使整體工作成本的支出節省 

5.使工作程序簡化 

6.使我完成任務的正確率提高 

7.使我的工作更加流暢順手 
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附錄二：最終各問項內容及描述性統計量 

構面名稱 問項內容 平均數 標準差 構面平均數

知
識
取
得

顯
性
知
識
整
合 

KAC9.我經常透過工作輪調或不同專案的參與機會學習多元化的專業

知識與技能 
3.58 1.02 

3.55

3.70

KAC10.我經常運用公司已建立的資料庫搜尋系統以學習與工作相關的

知識（ex.同仁的研究報告、彙整編輯的文件檔案…等），從中獲得解

決工作問題的有效處理方法 
3.53 1.12 

KAC11.我經常透過電話、Email 等獲得工作所需的資訊或知識 3.85 1.09 

KAC12.我經常透過影音設施（ex.光碟片、錄影帶、錄音帶、光碟、記

錄片…等）學習過去有用的經驗 
3.23 1.09  

內
隱
知
識
交
流 

KAC5.我經常透過邊做邊學的方式，增進與工作相關的知識、能力 4.59 0.53 

4.25

KAC6.我經常透過觀察及模仿來學習與工作相關的技巧 4.42 0.66 

KAC7.我經常接受主管、資深同仁或客戶的指導，以有效學得工作上的

經驗與專業知識、技巧 
3.93 0.88 

KAC8.我經常與客戶或廠商進行直接的互動(ex.面對面的協商、會談)
與交流 

4.05 1.02 

專
業
知
識
進
修

KAC1.我經常透過教育訓練的方式學習與工作相關的知識 3.42 1.23 

3.36
KAC2.我經常以在職進修的方式學習工作所需的知識 3.19 1.25 

KAC3.我經常聽取專家、學者的演講，從中學習與工作相關的知識 3.48 1.00 

KAC4.我經常透過各種場合（ex.讀書會、協會、聯誼會…等）與其他

設計人員互相交流經驗 
3.33 1.09 

觀念

知識

會談 

KAC13.我經常透過專案小組會議學習他人創新的想法與知識 3.66 1.05 

3.65
KAC14.我經常透過腦力激盪會議獲得問題解決的方法 3.70 0.97 

KAC15.我經常利用非正式的場合（ex.茶水間、討論室…等）與同仁交

換經驗並分享專業知識 
3.60 0.92 

知
識
儲
存 

KST1.我重視外部之設計與技術方面相關資訊的儲存 4.19 0.79 

4.17 

KST2.我重視各項設計流程步驟的相關資訊儲存 4.11 0.87 

KST3.我經常進行內外部資料的整合分析與更新 3.83 0.93 

KST4.我重視將設計資訊歸檔成資料庫 4.30 0.80 

KST5.我重視設計作品之相關知識的保存 4.42 0.70 

知
識
分
享 

KSH1.我會把知識分享給他人藉以增加彼此學習的動力 4.19 0.82 

4.06 

KSH2.把知識分享給他人，我可以得到他人日後的協助，並有助於相關

設計經驗的累積 
4.05 0.85 

KSH3.把知識分享給他人，我也可以得到回饋，並獲得可用的知識 3.97 0.89 

KSH4.把知識分享給他人，我也可以得到回饋，進而節省我自己在工作

上摸索的時間 
4.01 0.90 

知
識
應
用 

KAP1.我會將儲存在資料庫的知識運用在工作上 4.26 0.81 

4.25 

KAP2.我會參考他人的經驗來修正自己的工作方法 4.38 0.67 

KAP3.我會將進修研習學到的知識應用在工作上 4.11 0.84 

KAP4.我會在工作中驗證及修正理論 4.25 0.74 

KAP5.當遇到難題時，我會從儲存知識中尋求既有解決方法 4.22 0.76 

個人設

計績效 

PDP1.我總是能夠在規定的時間內完成設計任務 4.07 0.76 

3.92 PDP2.由我所設計的作品，總是能得到上級或客戶的支持並執行 3.80 0.65 

PDP3.公司或客戶對我的設計績效感到滿意 3.89 0.62 

個
人
工
作
效
能 

工
作
感
受

PWO1.使我更能投入工作 3.83 0.88 

3.84 
 

PWO2.提升我的成就感 3.88 0.86 

PWO3.提升我的工作滿足感 3.79 0.84 

PWO4.提升我的受肯定程度 3.84 0.90 

工
作
成
效 

PPF1.使我完成工作任務的時間縮短 4.01 0.77 

4.01 
PPF2.使整體工作成本的支出節省 3.91 0.83 

PPF3.使工作程序簡化 4.00 0.79 

PPF4.使我完成任務的正確率提高 4.12 0.76 
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Abstract 

This study took graphic designers as the target of investigation and was carried out by the 

questionnaire method to explore the relationship among personal knowledge management, work 

efficacy (including work perception and work effectiveness) and design performance. Designers 

of different background attributes were also compared regarding their personal knowledge 

management. It is hoped that the findings can serve as a reference for design organizations or 

designers. The results revealed that personal knowledge management implementation is 

influenced by contextual factors such as a designer’s position in an organization and 

organizational type. Designers that hold a managerial position implement knowledge 

management better than those that do not. Moreover, designers that work for design firms 

implement personal knowledge management better than those that work for other types of 

organization. Furthermore, personal knowledge management exerts a positive influence on 

personal design performance, work effectiveness, and work perception. In addition, personal 

knowledge management has a positive influence on personal work effectiveness through 

personal work perception, but not on personal design performance through personal work 

perception and personal work effectiveness. Besides, personal work perception has a positive 

influence on personal work effectiveness, but not on personal design performance, and personal 

work effectiveness does not have a significant influence on personal design performance. 

 

Keywords: Personal Knowledge Management, Design Performance, Work Efficacy, Work  

 Perception, Work Effectiveness. 

 


