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論文題目：工作特性、領導風格與心流經驗對工作績效影響之研究

學生：曾冠豪 指導教授：褚麗絹 博士

論文摘要內容：

本研究的目的欲探討企業員工對於工作之工作特性、主管領導風格、

心流經驗與工作績效關係之研究。本研究以企業員工為研究對象，並採

用便利抽樣法的方式進行問卷調查，針對所回收之問卷利用敘述性統計

分析、信度分析、因素分析、獨立樣本 t 檢定、單因子變異數分析、迴

歸分析等統計方法進行資料分析與處理。本研究所得結論如下：(1)工作

特性對心流經驗有顯著正向之影響；(2)工作特性對工作績效有顯著正向

之影響；(3)主管領導風格對心流經驗有顯著正向之影響；(4)主管領導風

格對工作績效有顯著正向之影響；(5)心流經驗對工作績效有顯著正向之

影響；(6)心流經驗在工作特性與工作績效具有部分中介效果；(7)心流經

驗於主管領導風格與工作績效之間具有部分中介效果。

關鍵詞：主管領導風格、工作特性、心流經驗、工作績效
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Abstract 

The purpose of this study is to explore the relationships among Job 

Characteristics, Leadership Styles, flow experience and Work Performance. 

In this study, data of employees are collected by way of non-random sampling 

method to facilitate questionnaires, To test the research hypotheses, factor 

analysis, T-test, one-way ANOVA, simple regression analysis, multiple 

regression analysis, and the other analyses were all done by SPSS.The 

resulting conclusions of this study are listed as follows:(1) Job 

characteristicshas a significant positive impact on flow experience 

respectively;(2) Job characteristicshas a significant positive impact on work 

performancerespectively; (3)Leadership styleshas a significant positive 

impact on flow Experience respectively; (4)Leadership styleshas a significant 

positive impact on workperformancerespectively; (5)Flow experience has a 

significant positive impact on work performance; (6)Flow experience 

preserves partial mediation effect between Job characteristicsand work 

performance; (7)Flow experience preserves partial mediation effect between 

leadership stylesand work performance. 
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第一章緒論 
 

本研究主要對各企業的企業員工實施調查，以瞭解工作特性、主管

工作特性、心流經驗與工作績效關係之研究。本章節分為三個部分，第

一節敘述本研究的背景與動機；第二節確立本研究之目的；最後第三節

說明本研究之流程。 

 

1.1 研究背景與動機 

一個組織之成敗，一切取決於人，人力資源成為管理的重心。就人

力資源管理領域而言，本研究仍以人力資源管理為探討主軸，將心流理

論應用於人力資源管理領域，研究將心流經驗加以延伸，擬以量化方式

探討企業員工心流經驗於工作特性及工作績效之中介效果，以及心流經

驗於主管工作特性及工作績效之中介效果，除了清楚剖析心流經驗的前

因及其對工作績效之影響外，更將心流理論與人力資源管理相關理論加

以連結，強化心流理論於人力資源管理領域應用之基礎。 

從管理學的角度來看，一個高績效的組織，其高績效必然來自於一

群努力、勤奮的員工。工作績效就是生產力，如何提高工作者的生產力，

將成為組織所面臨的最大挑戰，能在工作績效上搶得先機，勢將主導組

織成為未來的優勢。 

關於心流經驗是否影響員工的工作績效，Chu (民 99)發現，員工的心

流經驗有助於組織或團隊工作品質的提昇，但可能對組織或團隊的工作

效率產生負面影響；在進度與成本可以掌握的情況下，員工心流經驗會正

向影響團隊績效，對於企業如何營造良好的工作環境，藉由心流經驗，

使員工保持高度團隊戰鬥力，進而創造高品質、高效率的工作績效。 

1 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

本研究將從企業員工會作為研究母體，探討何種工作特性與主管領

導風格將會影響到企業員工對心流經驗產生的影響，最終促使成員工作

績效的提升，使組織能夠提升競爭力、創造企業優勢與企業永續經營。 

 

1.2 研究目的 

本研究的研究成果對企業實務而言，具有相當的參考價值，深入探

討企業之工作特性及主管領導風格如何影響員工心流經驗之產生，進一

步對其工作表現有所影響。 

本研究擬採用量化研究方法分析心流經驗是否於工作特性及工作績

效產生中介效果，以及心流經驗是否於領導風格及工作績效產生中介效

果。針對國內企業各階層員工進行問卷調查，蒐集企業員工對於相關變

項的知覺與自評，並透過相關研究假設的檢定與推論，以量化分析方法

將心流經驗對於企業人力資源的影響作更深入探討與剖析，進而發展企

業對於人才甄選、人才選任及人才培訓等之相關論題與對應策略。 

1. 探討心流經驗是否於工作特性及工作績效產生中介效果。 

2. 探討心流經驗是否於主管領導風格及工作績效產生中介效果。 

3. 以心流經驗與人力資源管理為理論基礎，根據本研究架構之檢驗結果，

提出相關管理意涵。 

 

1.3 研究流程 

本研究依據研究動機確立研究目的後，進行文獻分析與探討，並根

據文獻所得資料，建立本研究之架構及提出研究假設，依照本研究架構

中之「工作特性」、「主管領導風格」、「心流經驗」與「工作績效」進行
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問卷設計，將便利抽樣法對企業員工進行問卷調查進行前測，並根據前

測結果修正問卷題項，經修正完畢後，再發放正式問卷進行實測，並將

所得資料進行統計分析與探討，依據數值結果驗證研究假設，最終提出

結論與建議。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 

確定研究問題與研究目的 

文獻探討 

調查結果之統計分析 

及研究假設之檢定 

統計推論及管理意涵 

確定正式調查問卷之題目 

理論架構之發展 

提出研究假設 

實施問卷之前測 

正式問卷之發放及回收 

結論與建議 

擬定問卷之初稿 
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第二章 文獻探討 

本章將針對工作特性、主管領導風格、心流經驗與工作績效此四個

構面的相關文獻整理，共分為五節，第一節為探討工作特性定義以及相

關內涵與理論；第二節為探討主管工作特性定義與內涵；第三節為探討

心流經驗意義及相關理論之研究；第四節為探討工作績效定義以及相關

之研究；第五節為探討各構面之間的關聯情形。 

 

2.1 工作特性 

工作特性泛指與工作有關的各種因素或屬性，且由於工作特性包含

許多構成要素，因此本節將工作特性相關文獻做一整理，包括工作特性

的定義、工作特性的構面、模式及工作特性的測量。 

 

2.1.1 工作特性的定義 

工作特性(Job Characteristics)是指與工作相關的因素。如工作的環境、

薪資報酬與福利、學習、工作技能與安全感、成就感、滿足感等。 

Taylor在1911年最早提出了工作特性的「科學管理四原則」，即工作

內容「簡單化、系統化、專業化、標準化」，利用科學化的設計，節省時

間與人力來改進工作績效，進而提升組織生產力(引自張承，民 99)。早

期學者探討工作特性多半是將工作內的因素歸納整理，像Turner and 

Lawrence (1965)，觀察十一種產業，47種工作中470個工作者樣本，以實

地觀察和訪問的方式，發現六種主要影響員工的工作特質，或是Hackman 

and Oldham (1975)根據文獻發展出工作特性模式(Job Characteristic Model, 

JCM)的方式，將研究統整延伸。雖然設計主要以員工角度設想，但並不

代表工作特性對求職者無影響，Boswell, Roehling, LePine and Moynihan 
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(2003)在研究中指出，求職者在尋找工作初期，會考慮工作本身的特質

(Nature of the Work)，並影響其應徵的意願。 

表 2.1 工作特性定義彙整表 

學者 年份 定義 

Taylor 1911 
提出了工作特性的「科學管理四原則」，即工作內容「簡單化、

標準化、系統化、專業化」，利用科學化的設計，節省時間與

人力來改進工作績效，進而提升組織生產力 
Herzberg 1966 提出工作擴大化與工作豐富化。 

Seashore&Taber 1975 

認為工作特性的範圍甚廣，是與工作有關的各種因素或屬

性，包括，工作環境性質、薪資福利、自主性、完整性、所

需技能、挑戰性、工作中學習的機會、人際關係、回饋性、

自我實現、成就感、榮譽感和工作滿足。 
Hackman& 

Oldham 
1975 

認為工作特性與工作有關的各種特性，包含工作多樣性、工

作完整性、工作重要性、自主性與回饋性。 

資料來源：本研究整理 
 

根據上述之理論，本研究係採用Hackman and Oldham (1975)之理論，

針對企業員工在工作上的情形，將工作特性定義為與工作者有關的工作

環境、工作必備技能、待遇、福利、安全感、人際關係、工作所提供的

回饋、工作的自主性、工作的挑戰性、自工作中學習發展的機會及內在

報酬(如滿足感、自我實現、成就感等)。 

2.1.2 工作特性之構面 

Steer and Porter (1977)、Seashore and Taber (1975)認為工作特性的範

圍包括與工作者有關的安全感、工作環境、工作必備技能、待遇、福利、

人際關係、自工作中學習發展的機會、工作所提供的回饋、工作的自主

性、工作的挑戰性及內在報酬(如滿足感、自我實現、成就感等)。 

Hackman and Oldham(1975)依據 Turner andLawrance(1965)的研究結
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果所提出的工作特性模式(Job Characteristics Model)，包括技能工作完整

性(Skill Identity)、工作回饋性(Feedback)、工作自主性(Autonomy)、工作

變化性(Skill Variety)、工作重要性(Task Significance)等五種工作特性，此

一模式確認工作特性的五種構面影響三種主要心理狀態(對工作意義之體

驗、對工作感受之責任體驗、對實際工作成果之瞭解)，然後影響個人和

工作成果。 

(一) 技能多樣性：員工完成一項工作，所需包含多少種類的技術程度。

高度技能多樣性的工作，則需員工利用各種技能來完成工作；低度

技能多樣性的工作，則是簡單而且重複。 

(二) 工作完整性：員工在工作中，從工作的開始到完成並取得明顯成果

的程度。高度工作完整性的工作，工作項目有一個明確的開始與結

束；低度工作完整性的工作，是指員工只負責工作中的一小部分。 

(三) 工作重要性：員工的工作有多顯著或多重要會影響其他人工作的程

度。高度工作重要性的工作，工作成果會顯著的影響其他人；低度

工作重要性的工作，則指工作並不是很重要，個人的工作成果也不

會影響到其他人的工作。 

(四) 工作自主性：員工在工作中，有多大程度允許自由排定工作順序的

程度。高度工作自主性的工作，員工能自行安排工作進度以及用何

種方法來完成工作；工作自主性低的工作，員工無法依據自己的喜

好更動工作方法與排定工作順序。 

(五) 工作回饋性：員工在工作中，能即時明確得知自己所從事工作的績

效與表現的程度。高度工作回饋性的工作，員工能很快的經由主管、

同事之間的回應，得到自己的工作的表現程度；工作回饋性低的工

作，員工則無法得知自己工作績效的好壞程度。 
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工作特性被廣為研究主要的原因有：(一)工作特性會影響員工的工作

滿足與工作績效；(二)有關工作的相關研究都與工作特性有相當程度上的

關係； (三 )工作特性對領導行為有相當大的影響力 (Sims,Szilagyi & 

Keller,1976)。Hackman and Oldham(1975)針對五大工作特性的研究提出了

可以計量其關聯性的模型及量表。 

 

圖 2.1 工作特性模式 

資料來源：Hackman, J. R. & Oldham, G. R. (1974), The Job Diagnostic Survey: 

AnInstrument for the Diagnosis of Jobs and the Evaluation of Job 

Redesign Projects,Procedia-Social and Behavioral Sciences, Vol.129, 

pp.46-52. 

 

本研究係採用Hackman and Oldham (1975)之理論，將工作特性分為：

(1)變化性：指企業人員在工作中需運用不同的技術與才能；(2)回饋性：

指企業人員能獲得與工作相關的成效和清楚的訊息之程度；(3)完整性：

指企業人員完成整件工作的程度，即工作自始至終皆能呈現的結果。 
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2.2 主管領導風格 

領導(Leadership)是一種影響他人或組織的活動，可以使他人自動地、

積極地致力於組織目標的實現，故亦有學者認為領導是一種藝術或影響

力。一個良好的領導者可激發員工的潛力，提高工作效率，同時滿足員

工的需求，讓員工自動自發地朝向組織目標而努力；企業成敗重要因素

在於策略與目標的訂定，而執行力的高低會影響目標實達成的狀況，然

而執行力的落實程度關鍵在於「人」，而領導更是引導組織成員工同努

力，達成目標的關鍵過程，領導者在執行任務中所展現出來的行為與態

度，包括領導方式、觀念和意識型態的展現、領導行為、價值觀皆不同，

而造就不同的領導風格。 

 

2.2.1 主管領導風格之定義 

在任何團體裡都需要一位領導者，至今有許多學者針對領導一詞進

行相關的研究。透過領導相關研究的結論，可以確定「領導」在學術界

與實務界中有一定的重要性和其被重視的程度。領導將是影響組織整體

效能最重要因素之一，在個人與組織的整合過程中，領導者扮演相當重

要的角色，是不可或缺的一角。同時，出色的領導者不僅能激發員工的

潛力，也促使效率的提升，更能滿足成員的需求，並使組織達成目標，

隨著時代的不斷演變，夾帶的許多不同因素背景，對於領導的研究仍然

持續推陳出新，不斷創造新的領導觀念。對於研究領導相關的學者，均

以不同面向進行探討，其看法不盡相同，各種不同的概念及意義也均具

備支持者。後續國內外之研究皆發現，不同的領導行為會影響員工的工

作士氣、工作滿足甚至整個組織的工作績效。領導風格影響部屬工作滿

意度的重要因素，Sager and Futrell（1989）薪資、升遷、領導型態、工
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作性質是影響業務員績效的重要因素。Campbell(1977)研究對象為醫療機

構員工，探討主管運用技術或仁慈領導方式，是否激發員工在工作中的

自我興趣、提高組織承諾與品質績效。黃國隆(民75)發現領導風格中的體

恤因素對組織成員的組織承諾及專業承諾有較大的預測力；也就是說，

領導者愈關懷體恤組織成員，組織成員對組織及工作的承諾感念高，而

結構因素雖然也呈正相關，然其影響力不若體恤因素來得大；林夙豐、

蘇秦玉(民97)指出教練的才能領導對教練人際滿意、團隊滿意及專業滿意

有正向的預測效果。綜合上述學者之研究結果，本研究針對一些學者對

領導的定義加以整理，如表2.2所示。 
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表 2.2 國外學者對領導之定義彙整表 

學者 年份 定義 

Stogdill 1950 
領導是當組織訂定出目標時並完成目標之過程影響群體活動的能

力。 

Gibb 1962 認為領導是個人對其他人產生的影響。 

Bowers& 

Seashore 
1969 

領導是組織中某位成員對其他成員透過影響的行為，來達成組織目

標。 

House 1971 領導是說服他人完成工作的能力。 

Burns 1978 
因個人動機或者為達成組織目標，在組織、政治以及心理等方面排

除相衝突的資源並運用有效的資源，藉以激勵或滿足跟隨者的動機。 

Davis 1981 領導是一種說服他人熱心追求明確的目標之能力。 

Jago 1982 

領導是以非強迫性的影響進而引導及協調團體成員的活動，以達成

組織目標的過程；就屬性而言，領導者的特質或特徵是指可歸因到

成功的這些影響。 

Rauch & 

Behling 
1984 領導是一種影響組織團體朝向目標達成的一種過程。 

Bass 1985 領導者設法使跟隨者轉型，並創造出可被接受，且願意追求的願景。 

Yukl 1989 
領導運用在組織行為之中，是較為模糊的且具有高度的複雜性，難

以將領導概念化及清晰的界定。 

Drath & 

Palus 
1994 

領導是指當一團體一起進行判斷的過程，領導者致使人們瞭解和獲

得承諾。 

Robbins 2001 領導是種影響團體達成目標的能力。 

Maxwell 2007 領導是一種影響力，當人們開始領導時，就是發揮其影響力。 

資料來源：本研究整理 
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表 2.2 國內學者對領導之定義彙整表 

學者 年份 定義 

蔡培村 民 75 

領導是指在團體交互行為過程中，領導運用各種影響力，激發

成員的智慧與能力，齊心合力並實現團體共同理想與目標的一

種行為。 

曾燦燈 民 75 
領導是一種引導或影響成員達成行動的一種歷程，是領導者促

使組織目標達成所作的一種行為及歷程。 

張潤書 民 87 
領導乃是組織中之影響系統，在交互行為下所產生的影響力表

現。 

吳定 民 89 
領導是指在某一特定的情境之下，某人使用各種的影響力，藉

以影響他人團體行為，使其能更有效達成目標的過程。 

許士軍 民 90 
在特定的情境下，為影響一人或者一群人的行為，使其趨向某

種群體目標達成之人際互動的程序。 

林欽榮 民 91 

認為領導一方面是由組織賦予個體統御其群體，完成組織目標

的權力；另一方面是給予領導者的一種行為影響力，以及在群

體中激發每個個體努力於組織目標的達成。 

李弘暉 民 92 領導是代表了指引、主動、教導、鼓勵以及積極追隨等行為。 

蔡育揚 民 99 
領導者依照組織的情境進而發展出適合所屬不屬達成的組織目

標之行為。 

李佳鴻 民 99 

領導是旨在組織中一種人際的互動關係作用，領導者運用權力

與影響力，進而影響組織成員的行為，以達到組織的共識，藉

此達到組織的共同目標以及滿足個人的需求的一種過程。 

李鴻文、吳

佩璇 
民 99 

領導為領導者展現個人之特質及領導行為並與組織內成員互動

之，促使組織內成員獲得滿足，以及願意承諾達成組織目標，

使得勞資關係趨於良好。 

資料來源：本研究整理 
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綜觀上述各家定義說法，基本上均強調領導是一種影響力，廣為接

受的看法則為領導是引導與影響組織成員努力達成某一特定目標的過程

(曾燦燈，民75)，是影響個人和團體行動的一種歷程，也是領導者為達成

組織目標所作的一種行為或歷程。 

根據上述之理論，本研究將主管領導風格定義為領導者發揮自身的

影響力，引導並激勵組織其他成員，以達成組織目標，目的旨在於促進

領導者及被領導者的共同目標之達成，領導是種影響力，此種影響力可

使被領導者更加投入於工作之中。 

 

2.2.2 主管領導風格之構面 

「領導」一詞之涵義有多種不同的解讀。領導是個體影響、激勵與

引 導 群 體 活 動 以 達 到 組 織 共 同 目 標 的 能 力 和 行 為

(DuBrin,2004;Robbins,2001;Yukl,1989)，Lewin, Lippit and White (1939)提

出三種不同的工作特性： (1) 自由放任型領導風格 (Laissez-Faire 

Leadership)：此類型之領導者給予部屬完全的自由，讓部屬自己做決策，

而未有任何領導行為；(2)民主型領導風格(Democratic Leadership)：此類

型之領導者激勵組織成員參與決策和溝通討論，告知部屬可能會影響其

工作的境況，並鼓勵部屬勇於表達個人想法； (3)權威型領導風格

(Authoritarian Leadership)：此類型之領導者屬於指揮部屬，為部屬建構完

整的工作情境，同時希望部屬遵從其命令行事，不傾向讓部屬參與決策。 

俄亥俄州立大學以領導者行為描述問卷(Leader Behavior Description 

Questionaire, LBDQ)進行相關之領導研究，結果發現領導者所表現的領導

行為中，關懷體恤和任務建構兩種層面都有可能出現，並構成「低任務

建構－低關懷體恤型」、「低任務建構－高關懷體恤型」、「高任務建

13 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

構－低關懷體恤型」、「高任務建構－高關懷體恤型」四種領導風格。

首先，低任務建構－低關懷體恤型之領導者，既不重視部屬的需求亦輕

忽組織的工作目標，因易導致組織的效能不彰(Stogdill&Coons, 1957)，其

次，低任務建構－高關懷體恤型之領導者，著重對部屬需求展現關懷體

恤行為甚至重於組織工作目標之要求，再者，高任務建構－低關懷體恤

型之領導者，較重視組織工作目標，反而較少關懷部屬需求之體恤行為。

最後，高任務建構－高關懷體恤型之領導者，兼顧組織工作目標之達成

與部屬心理需求的滿足，努力營造部屬與主管之間彼此互相尊重、信任

的組織氣氛以達成工作目標。 

 

低體恤 

高結構 

高體恤 

高結構 

低體恤 

低結構 

高體恤 

低結構 

低←結構→高 

圖 2.2OHIO 州立大學領導模式 
資 料來  源 ： Stogdill, R. M. & A. E. Coons(1957), Leader Behavior, Its Description and 

Measurement,Ohio:Bureau of Business Research, The Ohio State University, Columbus, p. 88. 
 

根據上述之理論，本研究將領導風格分為：(1)體恤因素：指的是領

導者與部屬之間關係和諧的程度，領導者關心部屬的感受、尊重部屬的

意見、支持與彼此信任，且重視人際關係的工作環境；(2)體制因素：指

的是領導者在達成組織目標的過程中，運用管理功能來界定本身與部屬

的角色、地位，並建構彼此間的工作目標、工作程序、以及工作關係等，

著重於外在的行為，以其達成組織的目標。 
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2.3 心流經驗 

Csikzentmihalyi (1975)認為當人們沉迷於某項事物時，甚至可以廢寢

忘食，進入一種無我的狀態，這種心理現象稱為「心流」，其研究發現包

括運動、閱讀或遊戲等許多活動，皆會產生心流經驗，而這種經驗會帶

來莫大的喜悅，無視於其他事物存在的狀態，使人願意付出龐大的代價，

而使得自我增強。 

 
2.3.1 心流經驗之定義 

Csikszentmihalyi (1975)早期以音樂家、藝術家、棋壇高手、運動員及

外科醫師為研究對象，這些人都是以自己的喜好活動為職業，往往花費

大量的精力與時間，長期貫注精神於工作上，並且能樂在其中。

Csikszentmihalyi (1975)根據他們所陳述的最佳經驗，建立心流理論(Flow 

Theory)。Csikszentmihalyi (1975)認為人們在進行活動時，如果完全地投

入情境當中，並集中注意力，且過濾調所有不相關的知覺，即是進入心

流的狀態(Csikszentmihalyi, 1975)。Csikzentmihalyi (1990)指出心流是一個

人覺得活動都在自己的控制之中，個人是自己命運的主人，感覺到一種

深層愉快的享受，個人一旦進入心流狀態，就會完全投入於活動之中，

身旁的事物都顯得不重要，為了享受這種愉悅的感覺，個人會不計成本

持續地從事此項活動。 

Csikszentmihalyi(1975)根據他們所陳述的最佳經驗，建立了心流理論

(Flow Theory)。Csikszentmihalyi(1975)認為人們在進行活動時，如果完全

地投入情境當中，集中注意力，並且過濾調所有不相關的知覺，即是進

入心流的狀態，對於研究心流相關的學者，均以不同面向進行探討，其

看法不儘相同，各種不同的概念及意義也均具備支持者。本研究針對一
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些學者對心流的定義加以整理，如表 2.3 所示。 

表 2.3 心流定義彙整表 

學者 年份 定義 

Csikszentmihalyi 1975 
認為人們在進行活動時，如果完全地投入情境當中，集中注意

力，並且過濾調所有不相關的知覺，即是進入心流的狀態。 

Csikzentmihalyi 1990 

指出心流是一個人覺得活動都在自己的控制之中，個人是自己

命運的主人，感覺到一種深層愉快的享受，個人一旦進入心流

狀態，就會完全投入於活動之中，身旁的事物都顯得不重要，

為了享受這種愉悅的感覺，個人會不計成本持續地從事此項活

動。 

Ghani & 
Deshpande 

1994 

提 出 兩 個 沉 浸 的 主 要 特 徵 ： 會 在 活 動 中 完 全 專 心

(Concentration)和從活動中引導出享受(Enjoyment)；而沉浸經

驗帶來的效果則會讓使用者較重視過程而非結果，及喪失時間

感。 

Novak & Hoffman 1997 

對沉浸在網路瀏覽的狀態中所下的定義則必須具備下列四項

特徵：1.人與機器互動所促成一連串不停、沒有接縫的反應

(Seamless Sequence of Responses)，2.真正享受的(Intrinsically 
Enjoyable)，3.伴隨著自覺的喪失，4.自我增強(Self-reinforcing)。 

Novak, Hoffman 
& Yung 

1998 

認為沉浸其實是一種多複雜的多重面向的構念 (Complex 
Multidimensional Construct)，而要對沉浸下定義不可能僅由單

一概念來描述，而應該是由許多單向度的構念(Unidimensional 
Constructs)組合而成的。 

Chen, Wigand & 
Nilan 

2000 

則對網路瀏覽中的沉浸經驗在進行探究，發現在網路使用者上

最常進入沉浸狀態的是在資訊尋求的情境下，其次是閱讀

(Reading)和書寫(Writing)，不過使用者並不常覺得自己是在操

控或是在遭遇挑戰的情況下；而沉浸經驗與閱讀經驗類似，當

使用者完全涉入時，會喪失自我意識，如在平時人們會注意自

己的形象，可是在沉浸的情況下，則自我防衛會暫時撤離，因

為當沉浸在活動中時必須付出全部的心思，其他的思想因此完

全被忽略；而個人會有時間感改變的感覺，不過當使用者覺得

所從事的工作或經驗經常處於一種極度確定或極度不確定的

情況下時，則不可能產生沉浸經驗。 

資料來源：本研究整理 
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2.3.2 心流經驗之構面 

在目標明確、具立即回饋、且挑戰與能力相當的情況下，人的注意

力開始凝聚，逐漸進入心無旁鶩的狀態(Csikszentmihalyi, 1997)。因此，

若能將心流應用於工作之中，應可強化員工的內在驅力，促使個人更努

力往前邁進。Csikzentmihalyi(1996)在描述心流經驗特性時，將心流經驗

分為九個主要元素，分別說明如下： 

1. 挑戰與技術的平衡(Challenge-Skills Balance)：Csikszentmihalyi and 

Csikszentmihalyi(1988)認為心流經驗發生於當個體本身所擁有的技術，

達到處理這種情境所要求的水準。根據心流理論假設環境的挑戰性高

過個人所擁有的技術，則個體將產生焦慮；若個人所擁有的技術高過

環境的挑戰，則個體將產生無趣感、乏味。只有在挑戰與技術達成平

衡之下，人始有產生心流經驗的機會。Jackson andCsikszentmihalyi 

(1999)舉出一位長跑選手所言：「對於情境中的種種，我感到有能力

處理。」來解釋挑戰與技術的平衡。 

2. 知行合一(Action-Awareness Merging)：Csikszentmihalyi(1990)指出，

在相關的情境要求個體運用相關技術來應付挑戰時，注意力便會完全

地投入，而心流經驗最普遍、最清晰的特質就在此時顯現。此時個體

全神貫注，一切動作不假思索，幾乎完全自動自發，人與行動完全合

而為一。Csikszentmihalyi(1990)以一位攀岩者敘述其登山途中的感覺

來描述此種特徵：「你正專注在目前的活動上，自我與眼前的事完全

密合…你覺得自己與所做的事彷彿是一體的。」 

3. 清晰的目標(Clear Goals)：心流經驗能達到完全的投入，乃因目標明

確，個體清楚的知道下一步該怎麼做(Csikszentmihalyi, 1990)。此時活

動中的目標清楚地被定義，並賦予在心流狀態下的個體一種強烈的
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「我將如此做」的感覺，Csikszentmihalyi(1996)亦指出，這種感覺就

如同音樂家永遠知道下一個音符是什麼、攀岩者清楚他的下一步該怎

麼做，而外科醫生也瞭解手術的下個步驟。 

4. 清楚的回饋(Unambiguous Feedback)：藉由清晰目標的指引，個體從

活 動 中 獲 得 即 時 的 回 饋 ， 知 道 自 己 的 表 現 好 壞 與 否 。

Csikszentmihalyi(1990)以畫家為例，說明或許不知道完成後的畫會是

什麼樣子，但當繪畫進展到某個階段時，畫家就應該能知道是否吻合

自己所要的。Csikszentmihalyi (1990)推論回饋的本身往往不重要，主

要在於回饋的象徵意義—成功達成目標，而這樣的認知能在意識中創

造秩序，強化自我結構。 

5. 專 心 於 手 邊 的 事 物 (Concentration on the Task at Hand) ： 在

Csikszentmihalyi(1990)的研究中，人們最常述及心流經驗的特徵就是，

在心流狀態中會把生活裡所有不愉快的事都忘得一乾二淨。他認為這

是因為從活動中汲取樂趣，必須全心全意地專注於手邊的工作，完全

沒有容納不相干資訊的空間。他舉出一位舞者的感受予以說明：「這

是一種別處找不到的感覺，任何場合都不會如此信心十足。不論我有

什麼問題，一踏進練舞場，都統統丟在門外了。」 

6. 自我掌控感(Sense of Control)：Csikszentmihalyi(1990)指出，對心流經

驗的典型描述都提到「掌控感」—說得更精確一點，它不像日常生活，

時時要擔心事態會失控。他舉出一位棋手的描述予以說明，「我有一

種幸福感，覺得能完全控制我的世界。」而對於控制的潛力似乎是這

個特徵向度上的關鍵，特別在較具難度的情境中，掌控感的運用是達

到心流之主要因素(Jackson & Marsh, 1996)。 

7. 失去自我意識(Loss of Self-consciousness)：當個體完全投入一個活動
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時，就沒有餘力再去考慮過去或未來，或當前任何不相干的刺激，在

這個階段，「自我」從知覺中消失。意識中沒有自我存在，並不表示

處 於 心 流 狀 態 下 的 人 不 再 控 制 自 己 的 精 神 能 量 ，

Csikszentmihalyi(1990)指出，自我意識消失並不代表自我隨之消失，

甚至意識也依然存在，只不過不再感覺到自我而已。他舉出傑出的徑

賽選手在此狀態下，仍能熟知身上的每一塊肌肉、自己的呼吸節奏，

以及對手在賽程中的表現，來說明這個狀態下的實際情形是暫時性地

忘我，使我們不再想著自己，如此才有機會擴展對自我的概念，進而

超越自我。 

8. 失去時間感(Transformation of Time)：在心流狀態下，個體的時間感

與平時不同。吾人用來衡量外在客觀時間的標準，如晝夜或時鐘等的

準確性，都可能被所從事活動的節奏、律動感之不同而推翻。

Csikszentmihalyi(1990)並指出，大部分心流活動都與時間無關，例如

打籃球時，球員有自己的步調，自有一套紀錄事件順序的方式，不受

實際時間的影響。另外，他也承認在某些情境之下，對於時間的察覺

是成功地執行該項活動的必備條件，這也暗示著，失去時間感的這個

心流特徵向度，未必同其他向度那樣具普遍性。 

9. 自成的目標(Autotelic)：除了上述在一般人回想樂趣經驗時所出現的

八種元素外，Csikszentmihalyi(1990)闡述這些元素結合而成一種深刻

的愉悅感，與帶來無比的報酬，而所形成的心流經驗本身就是目標，

也是至善經驗的最大的特色—自成目標。「自成目標」(Autotelic)一

字源於希臘文，Auto 意為自己，Telos意為目標，所指的是一種自我

內在動機所引發的目標，它不追求未來或外在的報酬，從事一件事情

的本身就是最大的回饋。Csikszentmihalyi (1990)以外科醫生形容自己
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的工作「充滿樂趣，即使不該我做，我也樂意做」，來說明這種自成

目標的經驗。Jackson andCsikszentmihalyi (1999)亦指出，自成目標的

經驗，就是一種內在動機性的自我酬償，這個向度使運動員強烈的感

受到心流經驗是如此地令人振奮，以致於會一再地想去經歷這種經驗。

在這種過程中，運動員經歷了一種高亢、美妙的感覺，而且從中得到

極具酬賞性的經驗。而Csikszentmihalyi(1990)則進一步指出，自成目

標的經驗也就是心流，它能把生命歷程提升到不同層次；經驗若能產

生自動自發的報酬，當下的生命便會有意義，不需再受制於未來可能

出現的報酬。 

根據上述的探討，我們從心流活動與心流經驗的發生中得知，在人

全心投入一個活動時，若所知覺到的挑戰與技術達到相對高於平時程度

的平衡時，我們就會經歷到心流經驗。 

Bakker(2005)認為，當心流應用於工作情境中，它可以被定義為短期

尖峰的經驗，具有全神貫注、樂於工作和內在工作激勵的特性，往後有

學者應用心流理論探討休閒旅遊可以產生心流經驗(Flow Experience) 

(Csikszentmihalyi &Fevre,1989; Ellis, Voelkl& Morrie, 1994)。也有些學者

應用心流理論探討人們沉迷於網路遊戲中的心理狀態 (Ghani & 

Deshpande, 1994; Ghani, 1995; Griffiths & Dancaster, 1995)；更有學者進一

步將上述的心流經驗應用於網路科技的行銷研究，探討在網站上的設計

和呈現方式應如何使瀏覽者進入沉迷狀態 (Hoffman & Novak, 1996; 

Koufaris, 2002; Skadberg & Kimmel, 2004)。 

本研究將心流經驗定義為當企業員工專注於當下的工作時，會進入

時間失序感，內心獲得快樂的感覺，不在乎是否有額外薪資，願意將自

己額外的時間投入工作。 
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2.4 工作績效 

工作績效(Work Performance)係指一項方案之目標的達成程度，在進

行工作績效之衡量時，會因研究對象不同而有所差異，關於工作績效已

有許多學者定義，例如：林介鵬與張紹勳(民 92)定義工作績效為員工在

工作上完成的程度；Byars and Rue(1994)指出工作績效為衡量員工的工作

表現；沈進成與王銘傑(民 96)提出工作績效為員工自我需求與自我實現

的滿足，以及結合個人與組織目標之規劃為目的；曾信超、蔣大成與侯

淑華(民 97)提出工作績效為員工在工作範圍內，以及任務活動之外所表

現的熟練度。總合過去學者對工作績效之定義，本研究將工作績效定義

為員工在特定期間內，達成組織工作目標的程度，即衡量員工的工作狀

況，讓經營者瞭解員工的工作績效，以達成組織的整體目標。 

2.4.1 工作績效之定義 

Byars and Rue(1994)認為績效為員工工作中各個任務所完成程度;他

們將工作績效定義為員工將能力和角色(或任務)認知予以修正的努力淨

效果，可視為角色認知間相互關係、能力及努力的結果。然而在組織行

為的範疇中，績效代表的是效能、效力以及效率三方面的綜合表現。 

Cascio(2006)提出管理者應對績效有明確的定義，讓員工或團隊能了

解組織的期望以期達成組織訂定的目標，換言之，管理者必須訂定明確

的目標、隨時追蹤目標完成的程度，以及評估員工或團隊的績效。 

各學者對工作績效的看法並不分歧，例如 Campbell(1990)定義工作績

效為組織成員實現組織所期望或規定的角色需求時，表現出來的行為。 

MotowidloandBonnan(1997)將「工作績效」區分為任務績效與情境績

效。任務績效為工作者對組織技術核心有所貢獻；情境績效為工作者於
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其任務活動之外，對組織效能有貢獻的其他活動所表現的熟練度。 

Cascio(2006)提出管理者應對績效有明確的定義，讓員工或團隊能了

解組織的期望以期達成組織訂定的目標，換言之，管理者必須訂定明確

的目標、隨時追蹤目標完成的程度，以及評估員工或團隊的績效。 

各學者對工作績效的看法並不分歧，例如 Campbell(1990)定義工作績

效為組織成員實現組織所期望或規定的角色需求時，表現出來的行為。 

MotowidloandBonnan(1997)將「工作績效」區分為任務績效與情境績

效。任務績效為工作者對組織技術核心有所貢獻；情境績效為工作者於

其任務活動之外，對組織效能有貢獻的其他活動所表現的熟練度，故本

研究將工作績效之定義整理成表格，如表 2.5。 
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表 2.5 工作績效定義彙整表 

學者 年份 定義 

Katz & Kahn  1966 將組織績效分為組織內行為與組織外行為。 

Kane  1976 
工作績效是員工在某特定時間之內，執行工作時所達成結果的紀

錄。 

Borman & 
Motowidlo  

1993 
所有與組織目標有關之行為，且此行為可依照個體對組織目標貢

獻程度之高低予以測量。並將工作績效分為任務績效、脈絡績效。 

Campbell, 
Gasser & 
Oswald  

1996 
提出一般工作績效理論或模型應該包含兩個廣義論題的觀點：績

效領域的向度結構、工作績效前因及各構面要素間的因果關係。 

Schermerhorn  2000 指個人或團體在工作表現上所達成任務的值與量。 

蘇義祥 民 88 
工作績效是指一個人的工作貢獻之價值、工作之品質或數量，亦

即員工的生產力；當員工之生產力高時，表示組織之整體經營績

效高。 

林澄貴 民 90 
工作績效是管理系統因素所造成的；在某些狀況下，甚至超過個

人因素所能解釋的部分。 

陳昭儒 民 92 
員工有能力在某特定期間內完成工作的行為表現同時亦指部屬

或群體達成目標的效益項目。 

蔣美惠 民 93 部屬或群體達成目標的效益項目。 

資料來源：本研究整理 
 

根據上述之理論，本研究將工作績效定義為企業員工將工作績效定

義為，個人對其職務上的各項工作目標之達成程度，反應出員工工作任

務實現的程度，亦是員工實現工作需求的程度。 

 

2.4.2 工作績效之構面 

近年來，人力資源理論受到心理學研究的影響，工作績效的定義逐

漸強調行為面的測量。根據 Katz and Kahn(1966)的角色行為 (Role 

Behavior)理論，Campbell(1990)認為工作績效是指「個人作為一個組織成
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員，而完成組織所期望、規定、或正式角色需求時，所表現的行為」；

Borman and Motowidlo(1993)延續 Katz and Kahn(1966)將工作行為分為角

色內行為與角色外行為的模式，對工作績效採取兩因素的區分模式：任

務績效(TaskPerformance)：與脈絡績效(Contextual Performance)，據此進

行工作績效的測量。 

本研究採用 Borman and Motowidlo(1993)延續 Katz and Kahn(1966)將

工作行為分為角色內行為與角色外行為的模式，對工作績效分別定義為：

(1)任務績效：指企業員工對組織技術核心有所貢獻，在份內工作範圍以

內的活動所表現的熟練度，可以透過個人直接執行技術性的程序或間接

提供技術程序所需要的材料或服務予以衡量；(2)脈絡績效：指企業員工

對任務活動以外，而對組織效能有貢獻的其他活動所表現的熟練度。當

個人面對組織技術核心的運作有關的一般性社會與心理環境時，根據自

由心證方式所採取的合作與幫助別人、團隊，甚至整個組織的行為或活

動。 

 

2.5 相關實證之研究 

本研究架構四個變項中，在國內外有許多學者進行研究，本研究將

其他行業之相關研究加以整理。 

 

2.5.1 工作特性與心流經驗之關聯性研究 

在心流理論中，技巧與挑戰是兩個重要的因素，當個人的技巧和面

臨的挑戰都在一定程度以上，並且技巧與挑戰彼此相當時，就可能產生

心流經驗。Chu (2010)以 Hackman and Oldham(1975)的工作特性模式分析

工作特性與員工心流經驗的相關性發現，如果工作本身是單調、簡單的，

屬於例行性工作，欠缺挑戰性就很難引發員工的心流經驗；當員工的工
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作是目標導向，前面的工作結果往往影響到其他工作者後續工作的進

行，此時工作重要性、工作完整性與員工的心流經驗是相關的；在員工

的工作多為任務導向之情況下，員工可以有較自由、獨立的空間可以自

行安排處理程序與工作進度，也可以激發員工的創意思考，讓工作更具

挑戰性，更加符合心流經驗的特性，因此工作特性之自主性構面與員工

的心流經驗是相關的；當員工必須把問題的解決(Problem Solving)視為工

作成果，員工可以很清楚知道自己的工作績效，也因為得到好的工作成

果，有了工作上的成就，也就樂於享受工作當中的心流經驗，因此工作

回饋性與員工的心流經驗是相關的。換言之，工作特性與員工心流經驗

之間的確存在相關性。 

 
2.5.2 主管領導風格與心流經驗之相關性研究 

Bakker (2005)指出，當心流應用於工作情境中，它可以被定義為短期

尖峰的經驗，具有全神貫注、樂於工作和內在工作激勵的特性。顯示與

Bakker 所提出心流的特性－內在工作激勵有關，亦即主管若能以增加工

作挑戰性、成就感，以強化成員的內在工作激勵，將有助於成員心流經

驗之產生；個人雖能從不同活動的過程中獲得享樂的經驗，但唯有投入

在正確的活動，才能從活動中自我成長。諸如沈浸於毒品或網路成癮的

行為，僅能為人們帶來短暫享樂的經驗，長期而言並無法增加人們的幸

福感與滿足感(Csikszentmihalyi, 1996)，蔡惠如(民 100)認為教練轉化領導

風格對心流經驗具有顯著差異，教練轉化領導風格越明確，其心流經驗

表現越佳，而且產生正向直接效果之影響。 
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2.5.3 心流經驗與工作績效的關係之相關性研究 

個人雖能從不同活動的過程中獲得享樂的經驗，但唯有投入在正確

的活動，才能從活動中自我成長。諸如沈浸於毒品或網路成癮的行為，

僅能為人們帶來短暫享樂的經驗，長期而言並無法增加人們的幸福感與

滿足感(Csikszentmihalyi, 1996)。Demerouti(2006) 便發現，嚴謹的人通常

是目標導向且努力工作，他們會致力於追求正確的目標，因此比較容易

在組織中展現正向的行為，例如展現組織公民行為、完成組織交付之工

作任務。另一方面，心流經驗與正向情緒是一體兩面的概念，個人會因

為對工作產生高度內在動機且專注於其中，因而在任務結束後感受到更

快樂(Csikszentmihalyi, 1996)。此種個人正向情緒的反映，將會強化個人

的認知功能(Staw, Sutton& Pelled, 1994)。換言之，當員工有較高的意願致

力於組織所交付的工作與任務時，他們較不容易在工作過程中感受到身

心疲憊，且會以堅毅的態度面對困難及承擔風險 (Schaufeli& Bakker, 

2004)。換言之，企業員工所以能展現較佳的工作績效，或完成組織交付

的任務目標 (例如：工作績效)，正是因為他們專注在工作的過程當中，

而這便是心流經驗所發揮的效果。 

關於心流經驗是否影響員工的工作績效，Chu(民 99)發現，員工的心

流經驗有助於組織或團隊工作品質的提昇，但可能對組織或團隊的工作

效率產生負面影響；在進度與成本可以掌握的情況下，員工心流經驗會正

向影響團隊績效。 
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第三章研究方法 

本章主要依據研究背景論述與研究動機的引發，在根據過去學者相

關研究之建議，對本研究的研究方法之設計，並分為五節。第一節為研

究架構，經由相關文獻探討，建構出具有理論性及實務性之完整架構；

第二為研究假設，因應研究架構之建立，以及研究動機評估並建立假設；

第三節為研究變數之操作型定義，介紹各變數之操作型定義；第四節為

問卷設計與抽樣方法；第五節則說明資料分析之方法。 

 

3.1 研究架構 

當企業員工心流的特性與工作特性有關，亦即主管若能以增加工作

挑戰性、成就感，以強化成員的內在工作激勵，將有助於成員心流經驗

之產生。因此本研究擬以主管領導風格、工作特性為自變項，探討其影

響員工心流經驗情形，以及是否進一步影響其工作績效，並心流經驗做

為中介效果進行探討。本研究之觀念性架構如圖 3.1 所示。 

圖 3.1 研究架構 

工作特性 

主管領導風格 

工作績效 心流經驗 
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3.2 研究假設 

本研究經由上述文獻探討工作特性、主管領導風格、心流經驗與工

作績效關係之研究，進而提出相關假設整理如下： 

H1：工作特性對心流經驗具有顯著正向之影響。 

H2：工作特性對工作績效具有顯著正向之影響。 

H3：主管領導風格對心流經驗具有顯著正向之影響。 

H4：主管領導風格對工作績效具有顯著正向之影響。 

H5：心流經驗對工作績效具有顯著正向之影響。 

H6：心流經驗於工作特性與工作績效之間具有中介效果。 

H6-a：心流經驗於完整性與工作績效之間具有中介效果。 

H6-b：心流經驗於變化性與工作績效之間具有中介效果。 

H6-c：心流經驗於回饋性與工作績效之間具有中介效果。 

H7：心流經驗於主管領導風格與工作績效之間具有中介效果。 

H7-a：心流經驗於體恤因素與工作績效之間具有中介效果。 

H7-b：心流經驗於體制因素與工作績效之間具有中介效果。 

 

3.3 研究變數之操作型定義 

本研究採用問卷調查方式進行，第一部份為調查企業員工對工作特

性、主管領導風格、心流經驗與工作績效知覺情形，第二部分為企業員

工的基本資料。本問卷採用李克特(Likert)七點量表來測量，從「非常不

同意」、「不同意」、「稍微不同意」、「普通」、「稍微同意」、「同

意」、「非常同意」分為七個等級，依序給予 1、2、3、4、5、6 及 7 的

分數。分數之加總總分愈高時，表示受測者對於各量表的同意程度愈高。 

透過前章文獻之探討，本研究茲將四個主要研究變項(工作特性、主
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管領導風格、心流經驗、工作績效)進行操作型定義，並根據操作型定義

加以設計問卷以達符合本研究之主題，分述如下： 

 

一、 工作特性之操作型定義 

根據前述對工作特性相關文獻分析，並綜合多位學者對工作特性的

定義，本研究參考 Hackmanand Oldham(1975)編製的工作診斷量表(Job 

DiagnosticSurvey，簡稱 JDS)、Turner and Lawrence (1965)及 Hackmanand 

Lawler(1971)的方法論所發展出的量表，來做為設計問卷題項，並將工作

特性定義為，與工作者有關的工作環境、待遇、福利、安全感、人際關

係、工作必備技能、工作所提供的回饋、工作的自主性、工作的挑戰性、

自工作中學習發展的機會及內在報酬(如滿足感、成就感、自我實現等)。

以適合企業員工之方式修改設計問卷，共劃分為 15 個問卷題項。 

 

二、 主管領導風格之操作型定義 

根據前述對主管領導風格相關文獻分析，並綜合多位學者對主管領

導風格的定義，本研究參考祝道松、盧正宗與游怡婷(民 97)之主管領導

型態量表，來做為設計問卷題項，並將主管領導風格定義為領導者發揮

自身的影響力，引導並激勵組織其他成員，以達成組織目標，且主管領

導風格分為(1)體恤因素(Consideration Factor)指的是領導者與部屬之間關

係和諧的程度，領導者關心部屬的感受、尊重部屬的意見、支持與彼此

信任，且重視人際關係的工作環境；(2)體制因素(Initiating Structure Factor)

指的是領導者在達成組織目標的過程中，運用管理功能來界定本身與部

屬的角色、地位，並建構彼此間的工作目標、工作程序、以及工作關係

等，著重於外在的行為，以其達成組織的目標。以適合企業員工之方式

修改設計問卷，共劃分為 10 個問卷題項。 
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三、 心流經驗之操作型定義 

心流經驗主要參考 Bakker (2007)衡量量表，並根據其企業員工之特

性，將心流經驗定義為企業員工在工作的過程裡，全心投入心力並沉浸

於工作中與整體環境的氛圍中，達到忘我境界並體驗到愉悅的感覺，員

工在工作時，其對於心流經驗的認知，以適合企業員工之方式修改設計

問卷，共劃分為 10 個問卷題項。 

 

四、 工作績效之操作型定義 

根據前述對工作績效相關文獻分析，並綜合多位學者對工作績效的

定義，本研究主要參考 Motowidlo and Bonnan(1997)之衡量量表，並根據

企業員工將工作績效定義為，個人對其職務上的各項工作目標之達成程

度，反應出員工工作任務實現的程度，亦是員工實現工作需求的程度，

以適合企業員工之方式修改設計問卷，共劃分為 10 個問卷題項。 
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表 3.1 工作特性題項一覽表 

題項編號 題項 

1 我的工作時必須使用許多複雜或高水準的技術。 

2 我的工作時需要運用不同技術與技能來處理不同的事情。 

3 工作的過程中我可以知道自己工作的成效。 

4 我的上司會經常與我討論有關於我工作表現的事。 

5 我的主管會明確的告訴我，我的工作成果及未來努力的方向。 

6 在工作上我可以自己掌握與負責的事務。 

7 從事工作時，我需獨力判斷工作程序。 

8 工作給予我相當大的決定空間。 

9 我可以獨立自主的做事。 

10 我的工作結果對別人有重大影響。 

11 我的工作在公司整體的運作上具有舉足輕重的地位。 

12 就整體而言，我的工作是很重要。 

13 我的工作相當完整，可以看到我的貢獻。 

14 工作時，有許多機會讓我知道自己工作的完整性。 

15 我的工作自始至終皆能呈現的結果。 

資料來源：本研究整理 
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表 3.2 主管領導風格題項一覽表 

題項編號 題項 

1 我的直屬主管態度明確、敢於要求部屬。 

2 我的直屬主管要求部屬遵守相關的規定。 

3 我的直屬主管讓我了解公司對我的期望。 

4 我的直屬主管要求工作要在期限內完成。 

5 我的直屬主管會平等的對待每一位部屬。 

6 我的直屬主管在部屬有困難時會表達關切。 

7 我的直屬主管讓部屬知道我們在組織中的重要性。 

8 我的直屬主管對部屬的作為表示支持。 

9 我的直屬主管重視部屬的福利。 

10 我的直屬主管對部屬達成任務時會表示讚美和感激。 

資料來源：本研究整理 
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表 3.3 心流經驗題項一覽表 

題項編號 題項 

1 當我在工作時，我很容易忽略我周圍的事情。 

2 我會非常專注在工作上。 

3 我非常享受我的工作。 

4 工作中我感到快樂。 

5 我非常愉悅當我在工作時中 

6 我仍願意繼續做我有興趣的此工作，即使薪酬較少。 

7 在我空閒之餘，我仍然想著我的工作。 

8 我工作因為我享受它帶給我內在滿足的感覺。 

9 當我工作時，我會當成是自己的事情在做。 

10 我做工作的動機並非是因為可獲得額外報酬。 

資料來源：本研究整理 
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表 3.4 工作績效題項一覽表 

題項編號 題項 

1 我認為我的工作品質良好。 

2 我總是能快速且準時完成工作。 

3 我的主管對我的表現極為肯定。 

4 我會積極學習工作所需的專業知識與技能。 

5 我會依照標準作業程序完成工作。 

6 我的同事對我的工作效率極為肯定。 

7 我完成份內的工作後，會主指動去幫助他人。 

8 我經常負擔額外的工作，來幫助別人或爭取團體績效。 

9 我能獨立思考完成主管交付的任務。 

10 我會主動地協助需要服務的對象。 

資料來源：本研究整理 
 

3.4 問卷設計與抽樣方法 

本節將依序說明本研究之問卷設計、研究對象和抽樣方法與問卷前

測之發放。 

 

3.4.1 問卷設計 

本研究係使用問卷當作衡量工具，其問項皆按照研究目的、文獻探

討和操作型定義加以修改製成，問卷題項皆針對企業員工，進行文字上

編制修訂而成，問卷初稿制訂完成後，接續與指導教授進行討論，確立

問卷之問項與其語句敘述適當與否，經由多次討論與修正，促使完成本

研究之問卷。 

本研究變數之衡量方式係採用李克特七點量表來測量，從「非常不

同意」、「不同意」、「稍微不同意」、「普通」、「稍微同意」、「同
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意」、「非常同意」分為七個等級，依序給予 1、2、3、4、5、6 及 7 的

分數。分數之加總數分愈高時，表示受測者對於各量表的同意程度愈高。 

 

3.4.2 研究對象與抽樣方法 

本研究以企業員工為受測對象並進行問卷調查，採用便利抽樣法來

獲取本研究所需之問卷資料。本研究利用兩階段的問卷調查方式進行問

卷資料的篩選與過濾，第一階段先以預試的方式來篩選出較適當的問項，

避免在正式問卷中發生缺失。本研究共計發放 80 份問卷進行預試，有效

樣本 77 份，回收問卷後利用統計軟體 SPSS 進行信度分析以確保問卷內

部一致性。根據 Guieford (1965)之建議：Cronbach’sα值若高於 0.7 時，則

表示資料為高信度，而本研究各構面 Cronbach’sα值皆高於 0.7，如表 3.5

所示，代表本研究量表屬於高信度。 

表 3.5 前測信度表 

衡量構面 題數 Cronbach’sα 

工作特性 15 0.893 

主管領導風格 10 0.930 

心流經驗 10 0.863 

工作績效 10 0.912 

資料來源：本研究整理 
 

在信度分析過後，本研究也對前測問卷進行因素分析，在分析結果

後，發現各構面 KMO 值皆大於 0.7，Bartlett 球型檢定結果 P 值顯示皆小

於 0.001，因此相關係數足以作為因素分析抽取因素之用，且因素負荷量

皆高於 0.5，未達刪題標準，因此不予刪題，彙整如表 3.6 所示。 
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表 3.6 前測因素表 

衡量構面 KMO 值 
Bartlett 球型檢定 

近似卡方分配 自由度 顯著性 

工作特性 0.851 808.258 105 0.000*** 

主管領導風格 0.899 610.301 45 0.000*** 

心流經驗 0.807 456.435 66 0.000*** 

工作績效 0.896 505.879 45 0.000*** 

註：*表示 P<0.05，**表示 P<0.01，***表示 P<0.001 
資料來源：本研究整理 

 

第二階段為正式問卷的發放，本階段以企業員工為受測對象，本研

究採用便利抽樣法發放問卷，共發放了 300 份問卷，共回收 283 份問卷，

經由篩選及扣除無效樣本後，共獲取 250 份有效問卷，有效樣本回收率

約為 88.3%，接著對正式問卷之資料進行整合，其後使用統計軟體 SPSS

進行資料分析。 

 

3.5 因素分析與信度分析 
本研究將先行進行衡量工具的信度及效度檢測，是否達到良好的信

度與效度，期望能夠呈現出本研究樣本之特徵。首先利用因素分析進行

資料之萃取與縮減，其次藉由信度分析以檢驗問卷各構面衡量問項的可

靠性，透過以上之步驟確立其內部一致性及穩定性。 
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3.5.1 因素分析 

本研究先執行 Kaiser-Meyer-Olkin 取樣適切性量數與 Bartlett Test of 

Sphericity 球型檢定後，再對工作特性、主管領導風格、心流經驗與工作

績等四構面，進行樣本資料的萃取與縮減採用，以確保資料縮編的進行

合乎與否，確立樣本資料可進行因素分析時，將於因素萃取時，採用主

成份分析法，並再轉軸法採用最大變異法，最後依因素負荷量進行排序，

以利後續之資料分析。 

首先透過 KMO 與 Bartlett 球型檢定以確保資料適合進行因素分析，

其結果如表 3.7 所示。顯示工作特性之 KMO 值為 0.905，Bartlett 球型檢

定為顯著(P=0.000)；主管領導風格之 KMO 值為 0.930，Bartlett 球型檢定

為顯著(P=0.000)；心流經驗之 KMO 值為 0.922，Bartlett 球型檢定為顯著

(P=0.000)；工作績效之KMO值為 0.916，Bartlett球型檢定為顯著(P=0.000)，

由上述可發現 KMO 直接高於 0.7，各構面 Bartlett 球型檢定皆有顯著性；

因此，就上述顯示問卷樣本符合因素分析。以下將分述說明工作特性、

主管領導風格、心流經驗與工作績效之因素分析結果。 

表 3.7 各構面之 KMO 值與球型檢定結果 

衡量構面 KMO 值 
Bartlett 球型檢定 

近似卡方分配 自由度 顯著性 

工作特性 0.905 2537.488 105 0.000*** 

主管領導風格 0.930 2589.768 45 0.000*** 

心流經驗 0.922 2589.762 66 0.000*** 

工作績效 0.916 1342.397 45 0.000*** 

註：*表示 P<0.05，**表示 P<0.01，***表示 P<0.001 
資料來源：本研究整理 

38 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

1. 工作特性 

該構面之題項共有 15 題，萃取出 3 個因素，分別命名為：變化性、

回饋性與完整性。各題項之因素負荷量皆高於 0.5，完整性解釋變異量為

33.885%，累積解釋變異量為 33.885%；變化性解釋變異量為 18.282%，

累積解釋變異量為 52.167%；回饋性解釋變異量為 16.726%，累積解釋變

異量為 68.892%，如表 3.8 所示；分析過後可觀察到衡量之題項具有相當

水準之效度。 

 
2. 主管領導風格 

該構面之題項共有 10 題，萃取出 2 個因素，分別命名為：體制因素

與體恤因素。各題項之因素負荷量皆高於 0.5，體恤因素解釋變異量為

47.033%，累積解釋變異量為 47.033%；體制因素解釋變異量為 26.067%，

累積解釋變異量為 73.100%；如表 3.9 所示；分析過後可觀察到衡量之題

項具有相當水準之效度。 

 
3. 心流經驗 

該構面之題項共有 10 題，萃取出 1 個因素，命名為：心流經驗。各

題項之因素負荷量皆高於 0.5，心流經驗解釋變異量為 69.387%，累積解

釋變異量為 69.387%；如表 3.10 所示；分析過後可觀察到衡量之題項具

有相當水準之效度。 

 

4. 工作績效 

該構面之題項共有 10 題，萃取出 1 個因素，命名為：工作績效。

各題項之因素負荷量皆高於 0.5，工作績效解釋變異量為 55.856%，累積

解釋變異量為 55.856%；如表 3.11 所示；分析過後可觀察到衡量之題項
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具有相當水準之效度。 

表 3.8 工作特性之因素分析 

因素 題項 因素負

荷量 
解釋 

變異量 
累積解釋 
變異量 

完
整
性 

9.我的工作時需要運用不同技術與技能來處

理不同的事情。 0.766 

33.885% 33.885% 

15.我的工作時必須使用許多複雜或高水準

的技術。 0.764 

13.我的工作結果對別人有重大影響。 0.750 

7.使我可以獨立自主的做事。 0.722 

8.工作給予我相當大的決定空間。 0.713 

12.從事工作時，我需獨力很少有機會運用個

人創造力與判斷工作程序力。 0.688 

11.在工作上我可以自己掌握與負責的事務

相當多。 0.682 

14.我的職務是需要運用不同的技術來完成

工作與才能反覆做簡單的工作。 0.672 

10.我的工作相當完整，且在最後成果上可以

看到我的貢獻。 0.662 

變
化
性 

2.工作的過程中安排使我可以定期知道自己

工作的成效績。 0.838 

18.282% 52.167% 
3.我的上司會經常與我討論有關於我工作表

現的事。 0.833 

1.我的主管會明確的告訴我，我的工作成果

及未來努力的方向。 0.683 

回
饋
性 

6.我的工作自始至終皆能呈現的結果。 0.920 

16.726% 68.892% 
5.工作時，有許多機會讓我知道自己工作的

完整性表現。 0.720 

4.我的工作是片段的，以致於我沒有機會從

頭到尾完成整份工作。 0.641 

資料來源：本研究整理  
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表 3.9 主管領導風格之因素分析 

因素 題項 因素負荷量 解釋 
變異量 

累積解釋 
變異量 

體
恤
因
素 

7.我的直屬主管讓我了解公司對我

的期望。 0.933 

47.033% 47.033% 

3.我的直屬主管在部屬有困難時會

表達關切。 0.898 

9.我的直屬主管讓部屬知道我們在

組織中的重要性。 0.850 

6.我的直屬主管對部屬的作為表示

支持。 0.844 

5.我的直屬主管會平等的對待每一

位部屬。 0.820 

8.我的直屬主管重視部屬的福利 0.760 

10.我的直屬主管對部屬達成任務

時會表示讚美和感激 0.600 

體
制
因
素 

1.我的直屬主管態度明確、敢於要

求部屬。 0.808 

26.067% 73.100% 
4.我的直屬主管要求工作要在期限

內完成。 0.805 

2.我的直屬主管要求部屬遵守相關

的規定。 0.699 

資料來源：本研究整理 
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表 3.10 心流經驗之因素分析 

因素 題項 因素負荷

量 
解釋 
變異量 

累積解釋 
變異量 

心
流
經
驗 

9.當我在工作時，我很容易忽略我周圍的事

情。 0.910 

69.387% 69.387% 

10.當我工作時，我會當成是自己的事情在

做。 0.882 

8.我會非常專注在工作上。 0.873 

7.我做工作的動機並非是因為可獲得額外

報酬。 0.835 

2.我非常享受我的工作。 0.770 

1.工作中我感到快樂。 0.748 

6.我非常愉悅當我在工作時中 0.730 

3.我仍願意繼續做我有興趣的此工作，即使

薪酬較少。 0.722 

4.在我空閒之餘，我仍然想著我的工作。 0.689 

5.我工作因為我享受它帶給我內在滿足的

感覺。 0.664 

資料來源：本研究整理 
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表 3.11 工作績效之因素分析 

因素 題項 因素負荷量 解釋 
變異量 

累積解釋 
變異量 

工
作
績
效 

6.我認為我的工作品質良好。 0.812 

55.856% 55.856% 

9.我總是能快速且準時完成工作。 0.798 
2.我的主管對我的表現極為肯定。 0.777 
1.我會積極學習工作所需的專業知識

與技能。 0.768 

4.我會依照標準作業程序完成工作。 0.758 
7.我的同事對我的工作效率極為肯定。 0.738 
5.我完成份內的工作後，會主指動去幫

助他人。 0.730 

3.我經常負擔額外的工作，來幫助別人

或爭取團體績效。 0.720 

10.我能獨立思考完成主管交付的任

務。 0.713 

8.我會主動的協助需要服務的對象。 0.646 

資料來源：本研究整理 
 
3.5.2 信度分析 

依據 Guilford (1965)建議信度分析時，α係數需大於 0.7，才屬於高

信度之標準；信度尚可接受為α係數介於 0.7 至 0.35 之間；α係數小於

0.35 時為低信度，及代表該量表可靠性不足以採信，若α係數越大則代

表其研究變數間相關性則越大，而內部一致性也越高。 

本研究針對工作特性、主管領導風格、心流經驗與工作績效進行分

析，如表 4.12 所示，結果顯示本量表各衡量構面與整體信度之 Cronbach’s 

α質皆大於 0.7，符合以上判斷之原則，因此可知本量表各變數之問項內
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部一致性程度高，具有良好之可靠性。 

 

表 3.12 信度分析結果 

衡量構面 題數 Cronbach’s α 

工作特性 15 0.893 

主管領導風格 10 0.930 

心流經驗 10 0.863 

工作績效 10 0.912 

資料來源：本研究整理 
 
3.6 資料分析方法 

本研究使用統計分析軟體 SPSS 對於正式問卷的資料進行分析，所採

用之分析方式做說明，其分析方式包含：敘述性統計分析、因素分析、

信度分析、單一樣本 t 檢定、獨立樣本 t 檢定、單因子變異數分析、相關

分析與迴歸分析等統計方法，其統計方式之內容說明如下： 

一、敘述性統計分析 

敘述性統計分析(Descriptive Statistics Analysis)是一套用以整理、描述、

解釋資料的統計方法，是為了瞭解本研究問卷樣本結構之特性，針對問

卷填答，依序將企業員工的人口統計變數(性別、年齡、學歷、年資、婚

姻)進行平均值、標準差與百分比分配之統計分析與整理，具以瞭解各背

景變項之情形。 

 

二、因素分析 

因素分析(Factor Analysis)具有簡化資料變項之功能，是一種由因素
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加權(因素型態負荷量)後所求之變數，是用來探討各變數之間的交互影響

關係，可以使用較少的層面來表示原資料之結構，藉由因素分析各變項

中萃取出共同因素進行題項分組，希望能用最少的共同因素，對總變異

量作最大的解釋；或者，可透過探索性因素分析對變數進行整理並建立

出新的假設或發展理論。Kaiser (1974)認為需先以KMO取樣切當性檢定，

跟 Bartlett 球型檢定來確定問卷資料是否適合進行因素分析。KMO 值介

於 0 與 1 之間，當 KMO 值趨近於 1 時，表示各變項之間的共同因素會越

多，也就越適合進行因素分析。 

 
三、信度分析 

信度分析(Reliability Analysis)是指問卷量表測得各個構面題項的分

數之可靠性與穩定性，一份問卷的好壞，取決於他的信度與效度二個層

面來測量，信度是必要條件，而效度則是測量問卷品質的充分條件。信

度為判別問卷題項內部一致性的衡量指標，本研究採用李克特七點尺度

法進行分析，並以 Cronbach’s α值作為判斷標準，若α係數越高時，表

示量表內細項之間的關聯性也將越大，本研究採用 Guilford (1965)建議α

值需大於 0.7，才屬於高信度之標準，因此α值 0.7 為本研究一致性評斷

之標準。然而高信度是一份問卷必須成立的基本條件；有效的測量是建

立在可信的基礎上，但可信的測量不一定會是有效的，但是，由於信度

的平方根即為效度的上限，因此當信度愈高時，效度極有可能愈高。 

 

四、獨立樣本 t 檢定 

獨立樣本 t 檢定(Independent Samplet Test)是最為常見的檢定問題方

法，是在探討兩個母體平均數之比較，透過分析比較可瞭解兩母體之間

顯著差異情形，如：不同的性別所調查結果是否有顯著的差異。 
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五、單因子變異數分析 

單因子變異數分析(One-Way ANOVA)也是一種很常見的統計檢定問

題的方法，有別於獨立樣本 t 檢定之處，在於探討兩個以上之母體平均數

之間的比較，透過分析比較結果可瞭解到三(含)以上個母體之間是否有顯

著差異的情形，如：不同的年級所調查出來的結果是否有顯著的差異。 

 

六、相關分析 

相關分析(Correlation Analysis)可用來探討探討各變數之間是否存在

線性關係，以及其相關的方向和強度，本研究使用皮爾森(Pearson)相關來

驗證各變數之間相關的方向及強度。相關的方向可由共變數的正負號得

知；由於兩變數的單位與變異程度不見得相同，所以相關的強度則無法

直接從共變數數值大小來判斷，為了能夠消除單位以及使變數標準化，

遂將共變數除以各變數的標準差，使計算出的數值一定介於-1與 1之間，

才能得以跨項目變數關係的比較。 

 

七、迴歸分析 

迴歸分析(Regression Analysis)主要目的在了解自變數與應變數間之

數量關係，用處是尋找兩個或兩個以上的變數之間的相互變化的關係，

並預測以之自變數來預測未知的依變數，本研究用迴歸分析來探討工作

特性、主管領導風格、心流經驗與工作績效等要項及構面是否具有影響

關係及中介效果。 
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第四章實證結果分析 
 

本章節以 SPSS 套裝軟體為主要分析工具對回收完畢之問卷資料進

行彙整與分析，來驗證各項變數建立之研究假設，並解釋研究結果。本

研究是以企業員工為主要研究對象，來探討工作特性、主管領導風格、

心流經驗與工作績之關係，並針對分析之結果提出結論。 

 

4.1 敘述性統計分析 

本研究對企業員工進行調查，共發出問卷 300 份，回收問卷 283 份，

剔除無效問卷 33份，總共回收 250份有效問卷，有效問卷回收率約 88.3%，

其樣本敘述性統計變項資料做一統整，如表 4.1 所示。其根據表 4.1 問卷

調查之統計結果顯示： 

一、 性別 

本研究回收之有效問卷中，男性有130人(52%)，女性有120人(48%)，

本研究調查對象以男性略多。 

 

二、 年齡 

主要以 25 歲以下有 116 人(46.4%)，其次 26-30 歲有 53 人(21.2%)，

41 歲以上有 45 人(18%)，31-35 歲有 18 人(7.2%)，36-40 歲有 18 人(7.2%)，

受訪者可能大多是屬於基層員工或剛進社會新鮮人，故以 25 歲以下居

多。 

三、 學歷 

本研究所調查之樣本主要以大學居多有 134 人(53.6%)，其次為研究

所或研究所以上有 52 人(20.8%)，專科與高中較相近人數分別為 31 人
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(12%)、26 人(10.4%)，以國中或國中以下佔人數最少有 7 人(2.8%)，就目

前台灣的教育程度來看，教育普及化，大多企業員工都是大學學歷。 

四、 年資 

以未滿一年與一年以上未滿三年、七年以上人數佔最多有 63 人

(25.2%)、67 人(26.8%)、70 人(28%)，其次依序為三年以上未滿五年有 29

人(11.6%)，再來為五年以上未滿七年有 21 人(8.4%)，台灣企業裡的員工

大多為剛進社會的新鮮居多，可能因看不到自己未來工作的前景，因而

離職，或者是以找到適合自己的工作或習慣這份工作，而持續的作下去，

故本研究以未滿一年與一年以上未滿三年、七年以上人數佔最多。 

五、 婚姻 

本研究回收之有效問卷中，以未婚人數最多有 158 人(63.2%)，未婚

人數有 92 人(36.8%)。 
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表 4.1 樣本敘述性統計分析表 

人口統計變項 人數 百分比(%) 累積百分比

(%) 

性別 男性 130 52 52 
女性 120 48 100.0 

年齡 

25 歲以下 116 46.4 46.4 
26-30 歲 53 21.2 67.6 
31-35 歲 18 7.2 74.8 
36-40 歲 18 7.2 82.0 

41 歲以上 45 18 100.0 

學歷 

國中或國中以

下 7 2.8 2.8 

高中 26 10.4 13.2 
專科 31 12.4 25.6 
大學 134 53.6 79.2 

研究所或研究

所以上 52 20.8 100.0 

年資 

未滿一年 63 25.2 25.2 
一年以上未滿

三年 67 26.8 52.0 

三年以上未滿

五年 29 11.6 63.6 

五年以上未滿

七年 21 8.4 72.0 

七年以上 70 28.0 100.0 

婚姻 已婚 158 63.2 63.2 
未婚 92 36.8 100.0 

資料來源：本研究整理 

 
根據表 4.1 可得知，受訪者大多為 25 歲以下的社會新鮮人，以目前

台灣之教育程度，受訪者以大學學歷居多，有將近三成年資已超過七年

以上，近有五成分布在未滿一年與一年以上未滿三年，推論可能造成此

49 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

情況為企業員工在適應工作期間在未滿一年與一年以上未滿三年，如找

到合適作將持續工作，在婚姻狀況大多為已婚。 

4.2 差異性分析 
本節旨在探討對於不同背景的受測者填答時，是否會對工作特性、

主管領導風格、心流經驗與工作績效等研究變數的認知及感受是否有顯

著的差異。以下將使用獨立樣本 t 檢定及單因子變異數分析針對各個研究

構面進行分析，並將有所差異部分進行敘述。 

 

4.2.1 獨立樣本 t 檢定 

本研究使用獨立樣本 t 檢定來分析性別與婚姻來對工作特性、完整性、

變化性、回饋性、主管領導風格、體恤因素、體制因素、心流經驗與工

作績效是否將會有顯著差異之比較，並根據結果對有顯差異的類別加以

說明。經由分析結果得知如下： 

不同「性別」的企業員工均對工作特性、完整性、變化性、主管領

導風格、體恤因素與體制因素皆有顯著差異，且男性之平均數大於女性

之平均數，由此得知，男性員工在工作特性工作特性、完整性、變化性、

主管領導風格、體恤因素與體制因素的知覺情形高於女性員工；另外，

回饋性、心流經驗與工作績效並無顯著差異，如表 4.2 所示。 

不同「婚姻」狀況的企業員工均對工作特性、完整性、變化性、回

饋性、主管領導風格、體恤因素、體制因素、心流經驗與工作績效均有

顯著差異，且已婚之平均數大於未婚之平均數，由此得知，已婚員工在

工作特性、完整性、變化性、回饋性、主管領導風格、體恤因素、體制

因素、心流經驗與工作績效的知覺情形高於未婚員工，如表 4.3 所示。 

由上述得知，不同「性別」男性員工在工作特性、完整性、變化性、
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主管領導風格、體恤因素與體制因素的知覺情形高於女性員工，本研究

推論可能在男性對工作上付出時間較長，較無後顧之憂，而女性可能有

家庭或需照顧另一半之因素關係，相較而言，男性對於工作特性、完整

性、變化性、主管領導風格、體恤因素與體制因素的知覺情形高於女性

員工；另外，回饋性、心流經驗與工作績效並無顯著差異；不同「婚姻」

狀況的企業員工均對工作特性、完整性、變化性、回饋性、主管領導風

格、體恤因素、體制因素、心流經驗與工作績效均有顯著差異，且已婚

員工在工作特性、完整性、變化性、回饋性、主管領導風格、體恤因素、

體制因素、心流經驗與工作績效的平均數皆高於未婚員工，由此推論，

已婚員工因對負擔家庭，工作對已婚相對重要，故對工作較認真付出，

所以已婚員工對工作特性、完整性、變化性、回饋性、主管領導風格、

體恤因素、體制因素、心流經驗與工作績效皆較高於未婚員工。 

 

表 4.2 性別之獨立樣本 t 檢定表 

構面 人口敘述性統計變項

(性別) 個數 平均數 標準差 備註 

工
作
特
性 

1. 男 
2. 女 

130 
120 

5.6749 
5.4039 

0.88439 
0.95475 

男性>
女性 

完
整
性 

1. 男 
2. 女 

130 
120 

5.7701 
5.4694 

0.89042 
1.06110 

男性>
女性 
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表 4.2 性別之獨立樣本 t 檢定表(續) 

構面 人口敘述性統計變項

(性別) 個數 平均數 標準差 備註 

變
化
性 

1. 男 
2. 女 

130 
120 

5.6282 
5.2889 

1.14919 
1.18419 

男性>
女性 

回
饋
性 

1. 男 
2. 女 

130 
120 

5.4359 
5.3222 

1.25880 
1.13507 N 

風
格 

主
管
領
導 

1. 男 
2. 女 

130 
120 

5.6192 
5.2100 

1.00155 
1.18374 

男性>
女性 

體
恤
因
素 

1. 男 
2. 女 

130 
120 

5.5363 
5.0583 

1.20091 
1.37305 

男性>
女性 

體
制
因
素 

1. 男 
2. 女 

130 
120 

5.8128 
5.5639 

0.89981 
1.01142 

男性>
女性 

心
流
經
驗 

1. 男 
2. 女 

130 
120 

4.1623 
4.0917 

1.53778 
1.44733 N 

工
作
績
效 

1. 男 
2. 女 

130 
120 

5.6615 
5.6367 

0.88628 
0.79884 N 

註：N 表示無顯著差異，>表示大於 
資料來源：本研究整理 
  

52 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

表 4.3 婚姻之獨立樣本 t 檢定表 

構面 人口敘述性統計變項

(婚姻) 個數 平均數 標準差 備註 

工
作
特
性 

1. 未婚 
2. 已婚 

158 
92 

5.2937 
5.8291 

1.07387 
1.12085 

已婚>
未婚 

完
整
性 

1. 未婚 
2. 已婚 

158 
92 

5.4402 
5.9444 

0.92401 
1.01133 

已婚>
未婚 

變
化
性 

1. 未婚 
2. 已婚 

158 
92 

5.2300 
5.8696 

1.14937 
1.11484 

已婚>
未婚 

回
饋
性 

1. 未婚 
2. 已婚 

158 
92 

5.2110 
5.6739 

1.14816 
1.23638 

已婚>
未婚 

風
格 

主
管
領
導 

1. 未婚 
2. 已婚 

158 
92 

5.3814 
5.7039 

1.16791 
1.04571 

已婚>
未婚 

體
恤
因
素 

1. 未婚 
2. 已婚 

158 
92 

5.1510 
5.5745 

1.32992 
1.22488 

已婚>
未婚 

體
制
因
素 

1. 未婚 
2. 已婚 

158 
92 

5.6118 
5.8333 

1.00590 
0.86655 

已婚>
未婚 

53 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

表 4.3 婚姻之獨立樣本 t 檢定表(續) 

構面 人口敘述性統計變項

(婚姻) 個數 平均數 標準差 備註 

心
流
經
驗 

1. 未婚 
2. 已婚 

158 
92 

3.6848 
4.8902 

1.41215 
1.66120 

已婚>
未婚 

工
作
績
效 

1. 未婚 
2. 已婚 

158 
92 

5.4709 
5.9565 

0.78516 
0.85682 

已婚>
未婚 

註：N 表示無顯著差異，>表示大於 
資料來源：本研究整理 
 

4.2.2 單因子變異數分析 

以不同「年齡」、「學歷」與「年資」背景變項對工作特性、完整性、

變化性、回饋性、主管領導風格、體恤因素、體制因素、心流經驗與工

作績效是否具有顯著性差異。 

 

一、 工作特性 

經分析結果發現，不同「年齡」、「學歷」與「年資」背景變項均對

工作特性具有顯著性差異，年齡方面，41 歲以上的平均數(5.8622)與 26-30

歲的平均數(5.7560)皆大於 25 歲以下的平均數(5.2891)，代表 41 歲以上與

26-30 歲的企業員工對工作特性知覺性較高；學歷方面，專科學歷之平均

數(5.9527)大於大學學歷之平均數(5.3652)，代表專科學歷之學生對於工作

特性知覺情形高於大學學歷之學生；年資方面，五年以上未滿七年平均

數(6.0190)與七年以上平均數(5.7571)大於一年未滿平均數(5.2603)，代表
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五年以上未滿七年的員工與七年以上的員工對於工作特性知覺情形高一

年未滿的員工，如表 4.4 所示。 

由此得知，企業員工年齡、年資越大對於工作特性的知覺情形越高，

反而在學歷，並不是學歷越高對工作特性認知越高，專科還高於大學，

推論可能是因專科有專業技能與實務方面知識高於大學。 

 

二、 工作特性之完整性構面 

經分析結果發現，不同「年齡」、「學歷」與「年資」背景變項均對

完整性具有顯著性差異，年齡方面，41 歲以上的平均數(5.9926)大於 25

歲以下的平均數(5.3439)，代表 41 歲以上對工作完整性的知覺性高於 25

歲以下；學歷方面，專科學歷之平均數(6.0681)大於大學學歷之平均數

(5.4594)，代表專科學歷之學生對於工作特性知覺情形高於大學學歷之學

生；年資方面，五年以上未滿七年平均數(6.1270)與七年以上平均數

(5.8952)大於一年未滿平均數(5.2892)，代表五年以上未滿七年的員工與七

年以上的員工對於工作特性知覺情形高一年未滿的員工，如表 4.5 所示。 

由此可知，41 歲以上的企業員工比 25 歲的企業員工更了解工作的完

整性，推論可能在 25 歲的企業員工是社會新鮮人，對於工作完整性認知

較低，在學歷方面，專科還高於大學，推論可能是因專科有專業技能與

實務方面知識高於大學，年資方面，年資愈高，對於工作完整性的認知

當然高於新進員工。 

 

三、 工作特性之變化性構面 

經分析結果發現，不同「年齡」與「年資」背景變項對工作的變化

性無顯著性差異，唯獨學歷方面，專科學歷之平均數(5.9785)大於大學學

歷之平均數(5.1741)，代表專科學歷之學生對於工作特性知覺情形高於大
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學學歷之學生，如表 4.6 所示。 

本研究推論可能是因專科有專業技能與實務方面知識高於大學，且

專科學歷較大學學歷早入社會，故對工作變化性的知覺高於大學學歷。 

 

四、 工作特性之回饋性構面 

經分析結果發現，不同「年齡」、「學歷」與「年資」背景變項對工

作的回饋性未具有顯著性差異，如表 4.7 所示。 

 

五、 主管領導風格 

經分析結果發現，不同「年齡」、「學歷」與「年資」背景變項均對

主管領導風格未具有顯著性差異，如表 4.8 所示。 

 

六、 體恤因素 

經分析結果發現，不同「年齡」、「學歷」與「年資」背景變項均對

體恤因素未具有顯著性差異，如表 4.9 所示。 

 

七、 體制因素 

經分析結果發現，不同「年齡」、「學歷」與「年資」背景變項均對

體制因素未具有顯著性差異，如表 4.10 所示。 

 
八、 心流經驗 

經分析結果發現，不同「年齡」、「學歷」與「年資」背景變項對心

流經驗皆具有顯著性差異，年齡方面，31-35 歲的平均數(5.0611)與 41 歲

以上的平均數(4.8844)皆大於的 26-30 歲平均數(4.4472)與 25 歲以下的平

均數(3.5845)，代表 31-35 歲與 26-30 歲的企業員工較 25 歲以下與 41 歲
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以上的企業員工容易產生心流經驗；學歷方面，國中或國中以下學歷之

平均數(5.8286)大於大學學歷之平均數(3.7306)，代表國中或國中以下學歷

之學生對於較大學學歷之學生容易產生心流經驗；年資方面，七年以上

平均數(4.6857)與一年以上未滿三年平均數(3.7881)大於一年未滿平均數

(3.6762)，代表七年以上的員工與一年以上未滿三年的員工相較於一年未

滿的員工容易產生心流經驗，如表 4.11 所示。 

本研究推論年齡越大，對工作越容易產生心流經驗，因對工作較能

投其所好，在這行業工作較久，能逐漸的改變成自己喜歡之模式，相較

於年輕者能進入心流經驗，在學歷方面，國中或國中以下對於工作之薪

酬制度較為容易滿足，故與大學學歷相比，能找到應對大學學歷之薪資

工作較為不容易，所以國中或國中以下學歷較能產生心流經驗。 

 

九、 工作績效 

經分析結果發現，不同「年資」與「年齡」背景變項均對工作績效

具有顯著性差異，為獨「學歷」的對工作績效未具有顯著之差異。「年齡」

變項在 41 歲以上的平均數(6.0378)與 26-30 歲的平均數(5.8585)皆大於 25

歲以下的平均數(5.3922)，代表 41 歲以上與 26-30 歲的企業員工的工作績

效較高；年資方面，七年以上平均數(5.8657)大於一年未滿平均數(5.3746)，

代表七年以上的員工的工作績效高於一年未滿企業員工的工作績效，如

表 4.12 所示。 

本研究推論，年齡與年資越大之企業員工，相對對於工作較為熟練、

迅速，故工作績效會大於剛進企業的員工。 
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表 4.4 工作特性之變異數分析表 

 人口敘述性統計變項 平均數 標準差 事後比較 

年

齡 

25 歲以下 
26-30 歲 
31-35 歲 
36-40 歲 

41 歲以上 

5.2891 
5.7560 
5.8741 
5.4481 
5.8622 

 

0.84451 
0.92662 
0.89935 
0.93663 
0.97726 

 

41 歲以上

>26-30 歲

>25 歲以下 

學

歷 

國中或國中以下 
高中 
專科 
大學 

研究所或研究所以上 

6.3714 
5.3308 
5.9527 
5.3652 
5.7603 

 

0.38655 
1.08525 
0.88564 
0.84670 
0.95860 

 

專科> 
大學 

年

資 

未滿一年 
一年以上未滿三年 
三年以上未滿五年 
五年以上未滿七年 

七年以上 

5.2603 
5.5025 
5.4046 
6.0190 
5.7571 

 

0.9366 
0.7358 
1.0989 
0.7103 
0.9799 

 

五年以上未

滿七年>七
年以上>未
滿一年 

註：N 表示無顯著差異，>表示大於 
資料來源：本研究整理 
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表 4.5 完整性之變異數分析表 

 人口敘述性統計變項 平均數 標準差 事後比較 

年

齡 

25 歲以下 
26-30 歲 
31-35 歲 
36-40 歲 

41 歲以上 

5.3439 
5.7862 
6.0617 
5.6173 
5.9926 

 

0.96041 
0.98103 
0.86254 
0.92116 
0.93726 

 

41 歲以上

>25 歲以下 

學

歷 

國中或國中以下 
高中 
專科 
大學 

研究所或研究所以上 

6.3968 
5.3632 
6.0681 
5.4594 
5.8184 

 

0.41503 
1.19239 
0.79488 
0.91043 
1.07073 

 

專科> 
大學 

年

資 

未滿一年 
一年以上未滿三年 
三年以上未滿五年 
五年以上未滿七年 

七年以上 

5.2892 
5.6385 
5.3142 
6.1270 
5.8952 

 

1.04031 
0.71286 
1.26270 
0.80988 
0.95692 

 

五年以上未

滿七年>七
年以上>未
滿一年 

註：N 表示無顯著差異，>表示大於 
資料來源：本研究整理 
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表 4.6 變化性之變異數分析表 

 人口敘述性統計變項 平均數 標準差 事後比較 

年

齡 

25 歲以下 
26-30 歲 
31-35 歲 
36-40 歲 

41 歲以上 

5.1667 
5.7547 
5.8333 
5.4259 
5.7630 

 

1.11251 
1.08634 
1.29982 
0.86172 
1.33262 

 

N 

學

歷 

國中或國中以下 
高中 
專科 
大學 

研究所或研究所以上 

6.0952 
5.3077 
5.9785 
5.1741 
5.9038 

 

0.78680 
1.31292 
1.08844 
1.13036 
1.07727 

 

專科> 
大學 

年

資 

未滿一年 
一年以上未滿三年 
三年以上未滿五年 
五年以上未滿七年 

七年以上 

5.1270 
5.3085 
5.5977 
5.8571 
5.7476 

 

1.21288 
1.08139 
0.97744 
1.20449 
1.21641 

 

N 

註：N 表示無顯著差異，>表示大於 
資料來源：本研究整理 
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表 4.7 回饋性之變異數分析表 

 人口敘述性統計變項 平均數 標準差 事後比較 

年

齡 

25 歲以下 
26-30 歲 
31-35 歲 
36-40 歲 

41 歲以上 

5.2471 
5.6667 
5.3519 
4.9630 
5.5704 

 

1.08313 
1.14727 
1.40248 
1.43663 
1.30968 

 

N 

學

歷 

國中或國中以下 
高中 
專科 
大學 

研究所或研究所以上 

6.5714 
5.2564 
5.5806 
5.2736 
5.4423 

 

0.53452 
1.25542 
1.50547 
1.14879 
1.09010 

 

N 

年

資 

未滿一年 
一年以上未滿三年 
三年以上未滿五年 
五年以上未滿七年 

七年以上 

5.3069 
5.2886 
5.4828 
5.8571 
5.3524 

 

1.11088 
1.21563 
1.17036 
0.87287 
1.34522 

 

N 

註：N 表示無顯著差異，>表示大於 
資料來源：本研究整理 
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表 4.8 主管領導風格之變異數分析表 

 人口敘述性統計變項 平均數 標準差 事後比較 

年

齡 

25 歲以下 
26-30 歲 
31-35 歲 
36-40 歲 

41 歲以上 

5.2819 
5.6491 
5.7333 
5.0833 
5.5311 

 

1.09247 
0.86350 
1.39453 
1.29263 
1.20035 

 

N 

學

歷 

國中或國中以下 
高中 
專科 
大學 

研究所或研究所以上 

6.3143 
5.4731 
5.3581 
5.2836 
5.6750 

 

0.29681 
1.16810 
1.51696 
1.02804 
1.03220 

 

N 

年

資 

未滿一年 
一年以上未滿三年 
三年以上未滿五年 
五年以上未滿七年 

七年以上 

5.2889 
5.4119 
5.3621 
5.7571 
5.4786 

 

1.11892 
1.09469 
0.99298 
0.97240 
1.22296 

 

N 

註：N 表示無顯著差異，>表示大於 
資料來源：本研究整理 
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表 4.9 體恤因素之變異數分析表 

 人口敘述性統計變項 平均數 標準差 事後比較 

年

齡 

25 歲以下 
26-30 歲 
31-35 歲 
36-40 歲 

41 歲以上 

5.1404 
5.6038 
5.6111 
5.0079 
5.3841 

 

1.30713 
1.00104 
1.61907 
1.32795 
1.43078 

 

N 

學

歷 

國中或國中以下 
高中 
專科 
大學 

研究所或研究所以上 

6.3673 
5.4066 
5.2212 
5.1365 
5.6044 

 

0.34854 
1.31472 
1.60520 
1.26918 
1.19074 

 

N 

年

資 

未滿一年 
一年以上未滿三年 
三年以上未滿五年 
五年以上未滿七年 

七年以上 

5.1814 
5.2793 
5.2808 
5.5986 
5.3694 

 

1.33105 
1.28966 
1.13933 
1.15848 
1.41787 

 

N 

註：N 表示無顯著差異，>表示大於 
資料來源：本研究整理 

63 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

表 4.10 體制因素之變異數分析表 

 人口敘述性統計變項 平均數 標準差 事後比較 

年

齡 

25 歲以下 
26-30 歲 
31-35 歲 
36-40 歲 

41 歲以上 

5.6121 
5.7547 
6.0185 
5.2593 
5.8741 

 

0.93348 
0.81427 
1.05702 
1.34580 
0.92739 

 

N 

學

歷 

國中或國中以下 
高中 
專科 
大學 

研究所或研究所以上 

6.1905 
5.6282 
5.6774 
5.6269 
5.8397 

 

0.32530 
1.00809 
1.50674 
0.86426 
0.80437 

 

N 

年

資 

未滿一年 
一年以上未滿三年 
三年以上未滿五年 
五年以上未滿七年 

七年以上 

5.5397 
5.7214 
5.5517 
6.1270 
5.7333 

 

0.97354 
0.93851 
0.90972 
0.84641 
1.00338 

 

N 

註：N 表示無顯著差異，>表示大於 
資料來源：本研究整理 
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表 4.11 心流經驗之變異數分析表 

 人口敘述性統計變項 平均數 標準差 事後比較 

年

齡 

25 歲以下 
26-30 歲 
31-35 歲 
36-40 歲 

41 歲以上 

3.5845 
4.4472 
5.0611 
3.8722 
4.8844 

 

1.41006 
1.55917 
1.77271 
1.62510 
1.60283 

 

31-35 歲>41
歲以上

>26-30 歲

>25 歲以下 

學

歷 

國中或國中以下 
高中 
專科 
大學 

研究所或研究所以上 

5.8286 
4.5423 
4.5032 
3.7306 
4.4942 

 

0.61296  
1.77385 
1.81778 
1.46960 
1.56047 

 

國中或國中

以下>大學 

年

資 

未滿一年 
一年以上未滿三年 
三年以上未滿五年 
五年以上未滿七年 

七年以上 

3.6762 
3.7881 
4.1448 
4.6905 
4.6857 

 

1.49015 
1.51623 
1.62955 
1.76065 
1.58757 

 

七年以上>
一年以上未

滿三年>未
滿一年 

註：N 表示無顯著差異，>表示大於 
資料來源：本研究整理 
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表 4.12 工作績效之變異數分析表 

 人口敘述性統計變項 平均數 標準差 事後比較 

年

齡 

25 歲以下 
26-30 歲 
31-35 歲 
36-40 歲 

41 歲以上 

5.3922 
5.8585 
5.9444 
5.4278 
6.0378 

 

0.80175 
0.78162 
0.64646 
0.93859 
0.82992 

 

41 歲以上

>26-30 歲

>25 歲以下 

學

歷 

國中或國中以下 
高中 
專科 
大學 

研究所或研究所以上 

6.3429 
5.6769 
5.8387 
5.5007 
5.8135 

 

0.28785 
0.90213 
0.89580 
0.76968 
0.93662 

 

N 

年

資 

未滿一年 
一年以上未滿三年 
三年以上未滿五年 
五年以上未滿七年 

七年以上 

5.3746 
5.6000 
5.6138 
5.9619 
5.8657 

 

0.82364 
0.78354 
0.77769 
0.87947 
0.86843 

 

七年以上

>未滿一

年 

註：N 表示無顯著差異，>表示大於 
資料來源：本研究整理 
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4.3 相關性分析 
在進入假設驗證前，本節先針對工作特性、完整性、變化性、回饋

性、主管領導風格、體恤因素、體制因素、心流經驗與工作績效等研究

變項先進行 Pearson 積分差相關分析，藉此觀察研究變數之間關聯性強

度，分析結果後如表 4.13 所示。研究結果發現，工作特性於主管領導風

格呈現顯著的正相關(P<0.01)，工作特性於工作完整性呈現顯著的正相關

(P<0.01)，工作特性於工作變化性呈現顯著的正相關(P<0.01)，工作特性

於工作回饋性呈現顯著的正相關(P<0.01)，工作特性於主管領導風格呈現

顯著的正相關 (P<0.01)，工作特性於體恤因素呈現顯著的正相關

(P<0.01)，工作特性於體制因素呈現顯著的正相關(P<0.01)，工作特性於

心流經驗呈現顯著的正相關(P<0.01)，工作特性對於工作績效呈現顯著的

正相關(P<0.01)，工作完整性於工作變化性呈現顯著的正相關(P<0.01)，

工作完整性於工作回饋性呈現顯著的正相關(P<0.01)，工作完整性於主管

領導風格呈現顯著的正相關(P<0.01)，工作完整性於體恤因素呈現顯著的

正相關(P<0.01)，工作完整性於體制因素呈現顯著的正相關(P<0.01)，工

作完整性於心流經驗呈現顯著的正相關(P<0.01)，工作完整性於工作績效

呈現顯著的正相關(P<0.01)，工作變化性於工作回饋性呈現顯著的正相關

(P<0.01)，工作變化性於主管領導風格呈現顯著的正相關(P<0.01)，工作

變化性於體恤因素呈現顯著的正相關(P<0.01)，工作變化性於體制因素呈

現顯著的正相關(P<0.01)，工作變化性於心流經驗呈現顯著的正相關

(P<0.01)，工作變化性於工作績效呈現顯著的正相關(P<0.01)，主管領導

風格對於體恤因素呈現顯著的正相關(P<0.01)，主管領導風格對於體制因

素呈現顯著的正相關(P<0.01)，主管領導風格對於心流經驗呈現顯著的正

相關(P<0.01)，主管領導風格對於工作績效呈現顯著的正相關(P<0.01)，
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體恤因素對於體制因素呈現顯著的正相關(P<0.01)，體恤因素對於心流經

驗呈現顯著的正相關(P<0.01)，體恤因素對於工作績效呈現顯著的正相關

(P<0.01)，體制因素對於心流經驗呈現顯著的正相關(P<0.01)，體制因素

對於工作績效呈現顯著的正相關(P<0.01)，心流經驗對於工作績效呈現顯

著的正相關(P<0.01)。其中發現，工作特性與工作完整性之間的相關係數

(0.980)為最高，次之為主管領導風格與體恤因素之間的相關係數(0.979)，

顯示受測者認為在工作特性與工作完整性及主管領導風格與體恤因素最

為相關性，推測企業員工在工作特性上的認知與工作完整性認及主管領

導風格與體恤因素知較為相似。 
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表 4.13 各構面之相關分析 

構面 工作特性 完整性 變化性 回饋性 主管領導

風格 體恤因素 體制因素 心流經驗 工作績效 

工作特性 1         

完整性 0.980** 1        

變化性 0.766** 0.599** 1       

回饋性 0.775** 0.610** 0.501** 1      

主管領導

風格 0.663** 0.586** 0.432** 0.619** 1     

體恤因素 0.618** 0.537** 0.423** 0.647** 0.979** 1    

體制因素 0.607** 0.567** 0.329** 0.624** 0.767** 0.621** 1   

心流經驗 0.403** 0.399** 0.273** 0.306** 0.390** 0.382** 0.300** 1  

工作績效 0.708** 0.673** 0.585** 0.504** 0.500** 0.483** 0.404** 0.427** 1 

註：*P<0.05，**P<0.01 
資料來源：本研究整理 
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4.4 中介效果檢定 
本節將針對工作特性、完整性、變化性、回饋性、主管領導風格、

體恤因素、體制因素、心流經驗與工作績效間是否互相影響之關聯性，

驗證假設 H1~H5(各研究變項之間的關係)與驗證假設 H6(心流經驗於工

作特性與工作績效具有中介效果)、假設 H6-a(心流經驗於完整性與工作

績效具有中介效果)、假設 H6-b(心流經驗於變化性與工作績效具有中介

效果)、假設 H6-c(心流經驗於回饋性與工作績效具有中介效果)、假設

H7(心流經驗於主管領導風格與工作績效具有中介效果)、H7-a(心流經驗

於體恤因素與工作績效具有中介效果)及 H7-b(心流經驗於體制因素與工

作績效具有中介效果)進行複迴歸分析與驗證。 

本研究採用 Baron and Kenny (1986)的中介效果驗證方法來檢定變數

之間的中介效果，中介效果的成立應滿足下列條件： 

1. 自變數對中介變數具有顯著的影響。 

2. 自變數與中介變數分別對依變數具有顯著的影響。 

3. 同時選取自變數與中介變數對依變數進行複迴歸分析。若自變數對

依變數的影響會因中介變數的存在而減弱，但依舊達顯著水準時，

中介變數及具有部分中介效果；若自變數對依變數的影響會因為中

介變數的存在而變得不顯著，則為完全中介效果。 

 

4.4.1 心流經驗於工作特性與工作績效之中介效果檢驗 

由表 4.14 之模式一可知，標準化迴歸係數為 0.403，達到顯著水準，

表示工作特性對心流經驗具有顯著的正向影響關係，好的公司環境、福

利、制度能助使企業員工更容易進入心流經驗，故假設 H1 成立；由模式

二可知，標準化迴歸係數為 0.708，亦達到顯著水準，表示工作特性對工
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作績效具有顯著的正向影響關係，好的公司環境、福利、制度能有助於

提工作績效，故假設 H2 成立；由模式三可知，標準化迴歸係數為 0.427，

同樣達到顯著水準，表示心流經驗對工作績效具有顯著的正向影響關係，

經常進入心流狀態則會提升工作績效，故假設 H5 成立；因此，心流經驗

的中介效果成立之前提假設均成立。在由表 4.9 之模式二與模式四可知，

工作特性對工作績效的影響在加入心流經驗後，標準化迴歸係數由原先

的 0.708 降低為 0.640，因此，心流經驗在工作特性與工作績效之間具有

部分中介效果，故假設 H6 成立。 
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表 4.14 工作特性與心流經驗對工作績效之複迴歸彙整表 

依變數 
自變數 

模式一 模式二 模式三 模式四 

心流經驗 工作績效 工作績效 工作績效 

工作特性 0.403*** 0.708*** - 0.640*** 

心流經驗 - - 0.427*** 0.169*** 

自由度 1;248 1;248 1;248 2;247 

VIF 1.000 1.000 1.000 1.194 

R2值 0.162 0.502 0.182 0.526 

調整後 R2值 0.159 0.500 0.179 0.522 

F 值 48.085 249.798 55.240 136.859 

註：*P<0.05，**P<0.01，**P<0.001 
資料來源：本研究整理 

 
4.4.2 心流經驗於完整性與工作績效之中介效果檢驗 

由表 4.15 之模式一可知，標準化迴歸係數為 0.399，達到顯著水準，

表示工作完整性對心流經驗具有顯著的正向影響關係，企業員工對自己

工作完整性的知覺情形有助於進入心流經驗；由模式二可知，標準化迴

歸係數為 0.673，亦達到顯著水準，表示工作完整性對工作績效具有顯著

的正向影響關係，企業員工對自己工作完整性的知覺有助於提升工作績
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效；由模式三可知，標準化迴歸係數為 0.427，同樣達到顯著水準，表示

心流經驗對工作績效具有顯著的正向影響關係，進入心流狀態會提升工

作績效；因此，心流經驗的中介效果成立之前提假設均成立。在由表 4.15

之模式二與模式四可知，工作完整性對工作績效的影響在加入心流經驗

後，標準化迴歸係數由原先的 0.673 降低為 0.598，因此，心流經驗在完

整性與工作績效之間具有部分中介效果，故假設 H6-a 成立。 

 

表 4.15 完整性與心流經驗對工作績效之複迴歸彙整表 

依變數 
自變數 

模式一 模式二 模式三 模式四 

心流經驗 工作績效 工作績效 工作績效 

完整性 0.399*** 0.673*** - 0.598*** 

心流經驗 - - 0.427*** 0.188*** 

自由度 1;248 1;248 1;248 2;247 

VIF 1.000 1.000 1.000 1.189 

R2值 0.159 0.453 0.182 0.483 

調整後 R2值 0.156 0.451 0.179 0.427 

F 值 46.942 205.416 55.240 115.303 

註：*P<0.05，**P<0.01，***P<0.001 
資料來源：本研究整理 
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4.4.3 心流經驗於變化性與工作績效之中介效果檢驗 

由表 4.16 之模式一可知，標準化迴歸係數為 0.273，達到顯著水準，

表示工作變化性對心流經驗具有顯著的正向影響關係，企業員工對自己

工作變化性的認知有助於進入心流經驗；由模式二可知，標準化迴歸係

數為 0.585，亦達到顯著水準，表示工作變化性對工作績效具有顯著的正

向影響關係，企業員工對自己工作變化性的認知有助於提升工作績效；

由模式三可知，標準化迴歸係數為 0.427，同樣達到顯著水準，表示心流

經驗對工作績效具有顯著的正向影響關係，進入心流狀態會提升工作績

效；因此，心流經驗的中介效果成立之前提假設均成立。在由表 4.16 之

模式二與模式四可知，工作變化性對工作績效的影響在加入心流經驗後，

標準化迴歸係數由原先的 0.585 降低為 0.506，因此，心流經驗在變化性

與工作績效之間具有部分中介效果，故假設 H6-b 成立。 
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表 4.16 變化性與心流經驗對工作績效之複迴歸彙整表 

依變數 
自變數 

模式一 模式二 模式三 模式四 

心流經驗 工作績效 工作績效 工作績效 

變化性 0.273*** 0.585*** - 0.506*** 

心流經驗 - - 0.427*** 0.288*** 

自由度 1;248 1;248 1;248 2;247 

VIF 1.000 1.000 1.000 1.081 

R2值 0.075 0.342 0.182 0.419 

調整後 R2值 0.071 0.340 0.179 0.415 

F 值 20.013 129.116 55.240 89.200 

註：*P<0.05，**P<0.01，***P<0.001 
資料來源：本研究整理  
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4.4.4 心流經驗於回饋性與工作績效之中介效果檢驗 

由表 4.17 之模式一可知，標準化迴歸係數為 0.306，達到顯著水準，

表示工作回饋性對心流經驗具有顯著的正向影響關係，企業員工對工作

上的回饋性有助於進入心流經驗；由模式二可知，標準化迴歸係數為0.504，

亦達到顯著水準，表示工作回饋性對工作績效具有顯著的正向影響關係，

企業員工對自己工作回饋性的認知有助於提升工作績效；由模式三可知，

標準化迴歸係數為 0.427，同樣達到顯著水準，表示心流經驗對工作績效

具有顯著的正向影響關係，進入心流狀態會提升工作績效；因此，心流

經驗的中介效果成立之前提假設均成立。在由表 4.17 之模式二與模式四

可知，工作回饋性對工作績效的影響在加入心流經驗後，標準化迴歸係

數由原先的 0.504 降低為 0.412，因此，心流經驗在回饋性與工作績效之

間具有部分中介效果，故假設 H6-b 成立。 
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表 4.17 回饋性與心流經驗對工作績效之複迴歸彙整表 

依變數 
自變數 

模式一 模式二 模式三 模式四 

心流經驗 工作績效 工作績效 工作績效 

回饋性 0.306*** 0.504*** - 0.412*** 

心流經驗 - - 0.427*** 0.301*** 

自由度 1;248 1;248 1;248 2;247 

VIF 1.000 1.000 1.000 1.103 

R2值 0.093 0.254 0.182 0.336 

調整後 R2值 0.090 0.251 0.179 0.331 

F 值 25.552 54.442 55.240 62.516 

註：*P<0.05，**P<0.01，***P<0.001 
資料來源：本研究整理 

 
4.4.5 心流經驗於主管領導風格與工作績效之中介效果檢驗 

由表 4.18 之模式一可知，標準化迴歸係數為 0.309，達到顯著水準，

表示主管領導風格與心流經驗具有顯著的正向影響關係，適合主管領導

風格有助於企業員工進入心流經驗，故假設 H3 成立；由模式二可知，標

準化迴歸係數為 0.500，亦達到顯著水準，表示主管領導風格對工作績效

具有顯著的正向影響關係，適合主管領導風格會提升企業員工的工作績
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效，故假設 H4 成立；由模式三可知，標準化迴歸係數為 0.427，同樣達

到顯著水準，表示心流經驗對工作績效具有顯著的正向影響關係；因此，

心流經驗的中介效果成立之前提假設均成立。在由表 4.18 之模式二與模

式四可知，主管領導風格對工作績效的影響在加入心流經驗後，標準化

迴歸係數由原先的 0.500 降低為 0.393，因此，心流經驗於主管領導風格

與工作績效之間具有部分中介效果，故假設 H7 成立。 

表 4.18 主管領導風格與心流經驗對工作績效之複迴歸彙整表 

依變數 
自變數 

模式一 模式二 模式三 模式四 

心流經驗 工作績效 工作績效 工作績效 

主管領導風格 0.309*** 0.500*** - 0.393*** 

心流經驗 - - 0.427*** 0.273*** 

自由度 1;248 1;248 1;248 2;247 

VIF 1.000 1.000 1.000 1.179 

R2值 0.152 0.250 0.182 0.313 

調整後 R2值 0.149 0.247 0.179 0.308 

F 值 44.512 82.628 55.240 56.342 

註：*P<0.05，**P<0.01，***P<0.001 
資料來源：本研究整理  
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4.4.6 心流經驗在體恤因素與工作績效之中介效果檢驗 

由表 4.19 之模式一可知，標準化迴歸係數為 0.382，達到顯著水準，

表示體恤因素與心流經驗具有顯著的正向影響關係，主管的體恤有助於

企業員工進入心流經驗；由模式二可知，標準化迴歸係數為 0.483，亦達

到顯著水準，表示體恤因素對工作績效具有顯著的正向影響關係，主管

的體恤會提升企業員工的工作績效；由模式三可知，標準化迴歸係數為

0.427，同樣達到顯著水準，表示心流經驗對工作績效具有顯著的正向影

響關係；因此，心流經驗的中介效果成立之前提假設均成立。在由表 4.19

之模式二與模式四可知，體恤因素工作績效的影響在加入心流經驗後，

標準化迴歸係數由原先的 0.382 降低為 0.483，因此，心流經驗於體恤因

素與工作績效之間具有部分中介效果，故假設 H7-a 成立。 
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表 4.19 體恤因素與心流經驗對工作績效之複迴歸彙整表 

依變數 
自變數 

模式一 模式二 模式三 模式四 

心流經驗 工作績效 工作績效 工作績效 

體恤因素 0.382*** 0.483*** - 0.375*** 

心流經驗 - - 0.427*** 0.284*** 

自由度 1;248 1;248 1;248 2;247 

VIF 1.000 1.000 1.000 1.171 

R2值 0.146 0.233 0.182 0.302 

調整後 R2值 0.142 0.230 0.179 0.296 

F 值 42.317 75.447 55.240 53.448 

註：*P<0.05，**P<0.01，***P<0.001 

資料來源：本研究整理 

 

4.4.7 心流經驗在體制因素與工作績效之中介效果檢驗 

由表 4.20 之模式一可知，標準化迴歸係數為 0.300，達到顯著水準，

表示體制因素與心流經驗具有顯著的正向影響關係，公司擁有良好的體

制會有助於企業員工進入心流經驗；由模式二可知，標準化迴歸係數為

0.404，亦達到顯著水準，表示體制因素對工作績效具有顯著的正向影響
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關係，良好的體制會提升企業員工的工作績效；由模式三可知，標準化

迴歸係數為 0.427，同樣達到顯著水準，表示心流經驗對工作績效具有顯

著的正向影響關係；因此，心流經驗的中介效果成立之前提假設均成立。

在由表 4.19 之模式二與模式四可知，體制因素工作績效的影響在加入心

流經驗後，標準化迴歸係數由原先的 0.404 降低為 0.303，因此，心流經

驗於體恤因素與工作績效之間具有部分中介效果，故假設 H7-b 成立。 

表 4.20 體制因素與心流經驗對工作績效之複迴歸彙整表 

依變數 
自變數 

模式一 模式二 模式三 模式四 

心流經驗 工作績效 工作績效 工作績效 

體制因素 0.300*** 0.404*** - 0.303*** 

心流經驗 - - 0.427*** 0.336*** 

自由度 1;248 1;248 1;248 2;247 

VIF 1.000 1.000 1.000 1.099 

R2值 0.090 0.163 0.182 0.266 

調整後 R2值 0.086 0.160 0.179 0.260 

F 值 24.475 48.388 55.240 44.743 

註：*P<0.05，**P<0.01，***P<0.001 
資料來源：本研究整理  
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綜合上述進行統計套裝軟體分析後，得知研究假設 H1~H7 皆成立，

由以上實證結果得知企業員工的工作特性對於心流經驗會有顯著的正向

影響，且工作特性與心流經驗均會影響工作績效，且心流經驗於工作特

性與工作績效具有部分中介效果；工作完整性對於心流經驗會有顯著的

正向影響，且工作完整性與心流經驗均會影響工作績效，且心流經驗於

工作完整性與工作績效具有部分中介效果；工作變化性對於心流經驗會

有顯著的正向影響，且工作變化性與心流經驗均會影響工作績效，且心

流經驗於工作變化性與工作績效具有部分中介效果；工作回饋性對於心

流經驗會有顯著的正向影響，且工作回饋性與心流經驗均會影響工作績

效，且心流經驗於工作回饋性與工作績效具有部分中介效果；主管管領

導風格對於心流經驗會有顯著的正向影響，且主管領導風格與心流經驗

均會影響工作績效，且心流經驗於主管領導風格與工作績效具有部分中

介效果；體恤因素對於心流經驗會有顯著的正向影響，且體恤因素與心

流經驗均會影響工作績效，且心流經驗於體恤因素與工作績效具有部分

中介效果；體制因素對於心流經驗會有顯著的正向影響，且體制因素與

心流經驗均會影響工作績效，且心流經驗於體制因素與工作績效具有部

分中介效果；由結果得知，工作特性、完整性、變化性、回饋性、主管

領導風格、體恤因素與體制因素皆會對心流經驗與工作績效產生正向影

響，心流經驗在(工作特性、完整性、變化性、回饋性、主管領導風格、

體恤因素、體制因素)與工作績效產生中介效果，企業可藉由公司的工作

特性、完整性、變化性、回饋性、主管領導風格、體恤因素與體制因素

來幫助企業員工提升工作績效，企業也可以藉由工作特性、完整性、變

化性、回饋性、主管領導風格、體恤因素與體制因素使員工更容易進入

心流經驗進而提升工作績效。  
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第五章結論與建議 

 
本章將歸納研究之結果及發現，將結論予以說明並提出研究建議，

以供各企業參考，並提出後續研究建議，以供未來研究者繼續研究之方

向及思考之議題。 

 

5.1 研究結論 
本研究以企業員工為例，探討工作特性、完整性、變化性、回饋性、

主管領導風格、體恤因素與體制因素之間的關係，並依據研究的架構發

展出 7 個研究假設，透過問卷調查法蒐集樣本資料，並以統計分析方法

加以驗證。依據樣本資料統計分析結果，本研究之研究假設與分析結果

彙整如 5.1 所示。透過迴歸分析、中介效果檢定結果： 

一、 心流經驗在工作特性與工作績效之間產生部分中介效果；工作特

性的知覺價值提高工作績效也會跟著提升，在面對工作時也較容

易專心投入並產生心流經驗。 

二、 心流經驗在主管領導風格與工作績效中具有部分中介效果；主管

領導風格對工作績效以正向影響，在職場上主管領導風格佳，有

助於產生心流經驗並提升工作績效。 

工作特性之覺情形越高的企業員工，在面對職場，熟知工作各個細

節，並能調整到較適合自己的工作傑作，心流經驗發生頻率相對會越頻

繁，對工作會盡力投入並完成，自然工作績效會高於其他企業員工；在

領導風格較佳的企業，因企業主管善待員工、了解員工所需、帶領員工

往目標邁進，故員工較願意對企業付出，且較容易進入心流經驗，而提

升工作績效；工作特性與主管領導風格皆是心流經驗的重要因素，在工
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作的交接上、完整的員工訓練、合理的待遇、公司的未來性、公司制度

與公司領導者等皆是企業優勢的來源，員工是企業重要的資產，如何能

提升手上的資產，就是企業成功的條件。 

 

表 5.1 研究假設分析結果彙整表 

研究假設 分析結果 

H1 工作特性對心流經驗具有顯著正向之影響。 成立 

H2 工作特性對工作績效具有顯著正向之影響。 成立 

H3 主管領導風格對心流經驗具有顯著正向之影響。 成立 

H4 主管領導風格對工作績效具有顯著正向之影響。 成立 

H5 心流經驗對工作績效具有顯著正向之影響。 成立 

H6 心流經驗在工作特性與工作績效具有中介效果。 成立 
(部分中介) 

H6-a 心流經驗在完整性與工作績效具有中介效果。 成立 
(部分中介) 

H6-b 心流經驗在變化性與工作績效具有中介效果。 成立 
(部分中介) 

H6-c 心流經驗在回饋性與工作績效具有中介效果。 成立 
(部分中介) 

H7 心流經驗在主管領導風格與工作績效具有中介效果。 成立 
(部分中介) 

H7-a 心流經驗在體恤因素與工作績效具有中介效果。 成立 
(部分中介) 

H7-b 心流經驗在體制因素與工作績效具有中介效果。 成立 
(部分中介) 
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5.2 管理意涵 
從管理學的角度來看，一個高績效的組織，其高績效必然來自於一

群努力、勤奮的員工；工作績效就是生產力，如何提高工作者的生產力，

將成為組織所面臨的最大挑戰，能在工作績效上搶得先機，勢將主導企

業成為未來的優勢。 

一、 對企業與企業主管之建議： 

建議企業可讓較資深的員工來帶領新進員工，並進行員工訓練，

企業讓員工進行交流與互相學習，定期舉行公司教育訓練，讓資深或

表現優良員工上台分享經驗，且建立完善的公司福利制度，因工作特

性中的工作完整性在年齡與年資上有顯著差異，年齡、年資越大，其

對工作完整性知覺價值越高，故讓資深員工帶領新員工可使新進企業

員工能對工作完整性有進一步認知，進而提升工作績效；工作變化性

中的研究結果顯示，學歷專科對工作變化性的知覺情形高於大學學

歷，進而讓員工對工作變化性的知覺情形有更深的了解，來提升工作

績效；研究結果發現，主管領導風格中的體恤因素與工作績效相關性

較高，建議企業主管體恤領導風格會比體制領導風格較容易提升工作

績效。 

二、 對企業員工之建議： 

本研究建議員工在選擇工作時，可先了解其工作特性，再進入

其產業，工作特性的知覺價值提高進而影響工作績效，且較容易進

入心流經驗，也可為自己帶來升遷機會、主管的青睞進而升遷。 

本研究雖發現工作特性、主管領導風格與心流經驗會影響工作

績效，但也要員工擁有努力與積極態度的工作態度，天下沒有白吃

的午餐，努力工作，才有機會被挖掘，機會是給準備好的人，沒有
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準備，就算機會來了，也沒辦法把握住，故本研究建議員工在找工

作時，須調整好自我態度，多付出時間在工作上，才可能尋找到合

適自己的工作節奏與遇到生命中的貴人。 

 
5.3 後續研究建議 

本研究之研究對象為企業員工，建議以後研究可針對某目標產業進

行更全面的瞭解、比較及更深入的分析，未來將可進一步延伸探討組織

文化、組織氣候、職場友誼等對於員工心流經驗的影響，對於企業如何

營造良好的工作環境，讓員工保持高度團隊戰鬥力，進而創造高品質、

高效率的工作績效，可作為重要參考依據；未來可朝向心流經驗於人力

資源發展之應用等相關議題加以研究，深入探討如何將心流經驗運用於

教育訓練機制之中，藉以擬出適切的人力資源發展策略。 

本研究屬於純量化的研究方式，對於廣度和一般化提供研究成果參

考，但對於深度研究如個案探討較難瞭解，建議後續研究者可在量化研

究中加入質性訪談部分，利用歷史回溯、實地觀察、深度訪談等方式，

將有多元、細膩的發現，將可更充實研究結果的嚴謹度及價值。 
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附錄一正式問卷 

 

第一部分 

【填答方法說明】 

請您依照您對每一題的認同程度勾選答案，若對該題完全認同時，請勾

選「非常同意」；若大致認同時，請勾選「同意」；若有些許認同時，請

勾選「稍微同意」；若完全不認同時，請勾選「非常不同意」；若大致不

認同時，請勾選「不同意」；若有些許不認同時，請勾選「稍微不同意」；

假若對該問題沒有意見或不知如何作答，請勾選「沒意見」。 

  

尊敬的先生/小姐您好 
首先非常感謝您於百忙之中抽空填答此問卷，在此致上萬分的感

謝。 
這是一份學術性的研究問卷，目的旨在探討工作特性、領導風格與心

流經驗對工作績效影響之研究，敬請詳閱後，請依據您的實際感受填

寫，並請留意不要遺漏任何題項。 
本問卷採不具名方式填答，僅作學術探討研究分析之用，絕不對

外公開個別資料，請您安心表達意見及看法。謝謝您的協助與支持，

在此衷心表示感謝。 
 

敬祝健康愉快 
南華大學企業管理學系管理科學碩士班 

指導教授：褚麗絹博士 
研究生：曾冠豪敬上 
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編

號 
題項 

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.  
我工作時必須使用許多複雜或高水準的

技術。 
□ □ □ □ □ □ □ 

2.  
我工作時需要利用不同技術與技能來處

理不同的事情。 
□ □ □ □ □ □ □ 

3.  我職務需要運用不同的技術來完成工作。 □ □ □ □ □ □ □ 

4.  
工作的過程中我可以定期知道自己工作

的成效。 
□ □ □ □ □ □ □ 

5.  
我的主管會經常與我討論有關我工作表

現的事。 
□ □ □ □ □ □ □ 

6.  
我的主管會明確的告訴我，我的工作成果

及未來努力的方向。 
□ □ □ □ □ □ □ 

7.  在工作上我可以自己掌握與負責的事務。 □ □ □ □ □ □ □ 

8.  從事工作時，我需獨力判斷工作程序。 □ □ □ □ □ □ □ 

9.  
工作給予我相當大的決定空間，使我可以

獨立自主的做事。 
□ □ □ □ □ □ □ 

10.  我可以獨立自主的做事。 □ □ □ □ □ □ □ 

11.  
我的工作在公司整體的運作上有舉足輕

重的地位。 
□ □ □ □ □ □ □ 

12.  整體而言，我的工作在公司是很重要。 □ □ □ □ □ □ □ 

13.  
我的工作相當完整，且在最後成果上可以

看到我的貢獻。 
□ □ □ □ □ □ □ 

14.  
工作時，有許多機會讓我知道自己工作的

完整性表現。 
□ □ □ □ □ □ □ 

15.  我工作自始至終皆能呈現工作的結果。 □ □ □ □ □ □ □ 

16.  我的直屬主管態度明確、敢於要求部屬。 □ □ □ □ □ □ □ 

17.  我的直屬主管要求部屬遵守相關的規定。 □ □ □ □ □ □ □ 

18.  我的直屬主管讓我了解公司對我的期望。 □ □ □ □ □ □ □ 

19.  我的直屬主管要求工作要在期限內完成。 □ □ □ □ □ □ □ 

20.  我的直屬主管會平等的對待每一位部屬。 □ □ □ □ □ □ □ 
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編

號 
題項 

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 

21.  
我的直屬主管在部屬有困難時會表達關

切。 
□ □ □ □ □ □ □ 

22.  
我的直屬主管會讓部屬知道我們在組織

中的重要性。 
□ □ □ □ □ □ □ 

23.  我的直屬主管對部屬的作為表示支持。 □ □ □ □ □ □ □ 

24.  我的直屬主管重視部屬的福利。 □ □ □ □ □ □ □ 

25.  
我的直屬主管對部屬達成任務時會表示

讚美與感謝。 
□ □ □ □ □ □ □ 

26.  當我在工作時，我不會想到其他的事情。 □ □ □ □ □ □ □ 

27.  
當我在工作時，很容易忽略我周圍的事

情。 
□ □ □ □ □ □ □ 

28.  我會非常專注在工作上。 □ □ □ □ □ □ □ 

29.  工作給了我相當好的感覺。 □ □ □ □ □ □ □ 

30.  我非常享受我的工作。 □ □ □ □ □ □ □ 

31.  在工作中我感到快樂。 □ □ □ □ □ □ □ 

32.  在工作中我感覺非常愉悅。 □ □ □ □ □ □ □ 

33.  我仍願意繼續做此工作，即使薪酬較少。 □ □ □ □ □ □ □ 

34.  我在空閒之餘，我仍然想著我的工作。 □ □ □ □ □ □ □ 

35.  
我工作時，我會把工作當成自己的事情在

做。 
□ □ □ □ □ □ □ 

36.  我工作因為我享受它帶給我的感覺。 □ □ □ □ □ □ □ 

37.  
我做工作的動機並非是因為可以獲得額

外的報酬。 
□ □ □ □ □ □ □ 

38.  我認為我的工作品質良好。 □ □ □ □ □ □ □ 

39.  我總是能最快速且準時完成工作。 □ □ □ □ □ □ □ 

40.  我的直屬主管對我的表現極為肯定。 □ □ □ □ □ □ □ 

41.  
我會積極學習工作所需的專業知識與技

能。 
□ □ □ □ □ □ □ 

42.  我會依照標準作業程序完成工作。 □ □ □ □ □ □ □ 
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43.  我的同事對我的工作效率極為肯定。 □ □ □ □ □ □ □ 

44.  
我完成份內的工作後，我會主動去幫助他

人。 
□ □ □ □ □ □ □ 

45.  
我經常負擔額外的工作，來幫助別人或爭

取團體績效。 
□ □ □ □ □ □ □ 

46.  我能獨立思考完成主管交付的任務。 □ □ □ □ □ □ □ 

47.  我會主動協助需要服務的對象。 □ □ □ □ □ □ □ 

第二部分：個人基本資料 
個人基本資料，僅供學術性研究調查分析使用，絕不對外公開，請您安

心填答，並在下列各問項中□勾選最適當的選項。 

1. 性 別 : □男性□女性 

2 年 齡 : □25歲(含)以下□26~30歲 

□31~35歲□36~40歲 

□41歲以上 

3. 學 歷 : □國中與國中以下□高中□專科□大學 

□研究所或研究所以上 

4. 年 資 : □未滿一年□一年以上未滿三年□三年以上未滿五年□五年

以上未滿七年□七年以上 

5. 婚 姻 : □未婚□已婚 

 

 

問卷到此結束，請再檢查一次是否有尚未勾選的題項。 
由衷感謝您的協助，在此致上十二萬分的謝意。 
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