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摘要 

 忙碌在現代社會中是非常普及的現象，對工作者來說更是日常用來形容生

活近況的描述，雖然忙碌此一現象在少數研究領域有被提及，但在組織行為中

卻鮮少地被探討。因此，本研究將聚焦於忙碌此一現象，探討現今工作者的忙

碌狀態，將其概念化後並作為預測因子，進一步地探討對工作者產生的影響。

在整理過往研究不一致的觀點後，本研究依據對與任務的自主性程度將工作忙

碌感分為兩種類型：「自主型工作忙碌感」與「被控型工作忙碌感」，並以自

我決定論的自主性概念為基礎，探討這兩種類型的忙碌感是否會透過工作旺盛

感及工作疏離感的中介作用，進而影響到個體的主觀幸福感、工作滿意度以及

組織公民行為。本研究採用問卷調查法，以台灣全職工作者作為研究對象，共

蒐集了 221份有效樣本，研究結果顯示，本研究對於工作忙碌感區分是成立

的，且根據後續分析結果，自主型工作忙碌感的工作者較能產生正向的心理狀

態，進而產生對自身正面的評價，以及正向的行為展現；而被控型工作忙碌感

的工作者較會產生負向的心理狀態，進而產生對自身及工作較低的評價。最

後，本研究針對研究結果進行討論，並對理論貢獻、實務意涵、研究限制，以

及未來研究方向加以闡述。 

 

關鍵字：工作忙碌感、自我決定論、工作旺盛感、工作疏離感、主觀幸福感、

  工作滿意度、組織公民行為  
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Abstract 
Busyness is a common issue in modern society. For workers, this word is often used to 

describe their everyday life. Although the phenomenon of busyness has been studied in 

some research fields, it is rarely discussed in the field of organizational behaviors. 

Therefore, this research focuses on the phenomenon of busyness and explore the 

busyness of today’s worker. We conceptualize the phenomenon and use it as a predictor 

to further explore the impact on workers. After combing the inconsistent perspectives 

in previous researches, this study classifies the concept of busyness at work into two 

types according to the degree of autonomy one has in the task. These two types are 

defined respectively as “autonomous busyness at work” and “Controlled busyness at 

work”. Based on the concept of autonomy in Self-determination theory (SDT), the 

study then explores whether these two types of busyness at work will have different 

impact on one’s subjective well-being, job satisfaction, and organizational citizenship 

behaviors through the mediation effect of thriving at work and work alienation. With 

221 validated data collected from full-time employees in Taiwan to examine the 

hypothesized relationships. The results show that (1) The two types of busyness at work 

can be differentiated, (2) Workers with autonomous busyness at work are more likely 

to have positive psychological state, and then lead to positive evaluations of themselves, 

and positive work behaviors; (3) On the other hand, workers with controlled busyness 

at work are more likely to have negative psychological state, which in turn lead to lower 

evaluations of themselves and work. Finally, this study discusses the research results, 

and elaborates on theoretical contributions, practical implications, research limitations, 

and future research directions. 

 

Keywords: busyness at work, self-determination theory, thriving, work alienation, 

subjective well-being, job satisfaction, organizational citizenship behavior  
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第一章 緒論 

第一節 研究動機 

 在現今可以發現，每次和朋友聯絡時，大家描述自己的狀態都是一個字：

「忙」。我們忙著工作，忙著處理瑣碎的事情，忙著應對這瞬息萬變的世界。 

，著名的經濟學家凱因斯Keynes（2010）裡提到他曾於1930年預言：「隨著科

技的發展進步，到 2028 年，人們每天只需工作 3 小時左右，其餘時間則用來

休閒」。21 世紀以來，這預言很顯然地已經很難實現了。相反地，比起幾十年

前，我們好像越來越忙碌，總是覺得時間不夠用。為什麼經濟的發展沒有帶來

經濟學家想像中的閒暇？我們到底是比以前更忙了，還是更閒？忙碌究竟代表

了什麼？ 

 以台灣來說，雖然從平均數來看人們的工作時間確實有下降，台灣2019年

的就業者平均每年工時為2028小時，較2018年少了5小時，但是卻是全世界排名

第4名、亞洲排名第2（鉅亨網，2020）。即便加班時數有減少，但整體還是處

在相當長工時的狀態。 

 為什麼人們感覺越來越忙了？瑞典經濟學家Linder（1970）在當時創造了

一個概念：「煩惱的的有閒階級」（harried leisure class），表示收入越高的

人，越是感到時間不夠用。在經濟學家的預言裡，他們本來可以是最該擁有閒

暇的人，但卻養成了最忙碌的生活習慣。他們漸漸取消了午休，也取消了專門

的吃飯時間，習慣一邊吃飯一邊談事、處理工作，或者乾脆在車上、在電腦前

吃外帶食品。於是，這些在社會中有著更高收入的人，並沒有享受更多的閒暇

時間，一個可能導致他們選擇忙碌的原因是，這些人能夠感受到時間的經濟價

值，他們的時間更值錢，因而捨不得浪費。因此，就像知識差距、收入差距一

樣，也出現了忙碌差距，也就是忙的人更忙了，閒的人更閒了。 

 Linder（1970）說到，如今的人們在單位時間裡，會盡可能同步進行消耗
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（simultaneous consumption），比如，一個人會一邊傳訊息，一邊回工作郵

件，一邊做表格。人們在同一時段做著不同的事情，獲得不同程度的成就感。

而這種多工作業的習慣會使我們覺得自己更忙。一個每天只是在做單一工作的

人，和一個總是在同時段做很多件事情的人比起來，後者會感覺自己比前者更

忙碌。當我們習慣同時處理多項任務時（即便是休閒和工作同時進行），都會

讓我們感到時間更緊迫，Schulte（2014）稱之為「心理上的無盡循環現象」

（mental tape-loop phenomenon），它使我們不斷地、永無止境地耗費著精力，

另外，Schulte（2014）也提到科技的發達是個讓人們感覺更忙的原因，資訊更

流通的同時也提供了過多的選擇，而當人們需要在很多種選擇中決定吃什麼、

買什麼、做什麼的時候，就已經給自己增加了額外的壓力，人們總覺得有很多

書沒有讀，很多地方沒有去，很多事情沒有體驗，最後焦慮於不能好好利用時

間，結果卻是把很多時間花在了思考「該做什麼」上面。搬移到工作情境上，

有時候被交派一堆工作任務，加上額外的許多瑣事，基於人情和時間壓力等因

素會使人焦頭爛額，感覺好忙，但其實完成的任務寥寥可數。 

 有些研究顯示，雖然都是把時間精力花在工作任務上，但與投入（involvement）

和敬業（engagement）所帶來正面意涵不同的是，忙碌常常隱含著負面的意味。

忙碌的人會比不忙錄的人投入於更多的任務中，工作量提高的同時也伴隨著更多

的時間壓力，使人們更加忙碌，而時間壓力所造成的影響有很多種，像是：人們

完成一件任務所擁有的時間會減少、與家人相處和處理工作外責任的時間變少，

也較容易去做一些具風險的行為（Darrah, 2007; Barrett & Randle, 2008; Jiraporn, 

Singh, & Lee, 2009），再來，時間壓力也會使人們更容易用情感性的系統來應對

事物（Siemer & Reisenzein, 1998），進而失去理性的自我控制力（Cohen, Pham, 

& Andrade, 2008） 。另一方面，工作量的增加也會使人們無法完成主要的任務，

因為其他的任務會耗損人們有限的時間和注意力（Dalton & Spiller, 2012），進而

破壞對工作任務的承諾和動機（Shah & Kruglanski, 2008），因此忙碌的人會花較

多的時間來完成任務(Boice, 1989; Schraw, Wadkins, & Olafson, 2007)。 
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 與上述觀點不同，有的研究指出忙碌並不總是會帶來負面的效果，一般會認

為當人們錯失了任務期限後，會失去動機而無法將任務完成，這是因為錯失期限

代表違反了任務標準，因此會對個體動機有負面影響（Cochran & Tesser, 1996），

然而Wilcox、Laran、Stephen與 Zubcsek（2016）的研究顯示，忙碌的人會投入

於很多活動中，而這樣的投入會使他們感覺自身是很有效能的，並減緩因為錯失

任務期限帶來的負向效果，最後反而會增加個體完成任務的動機。Kim、Wadhwa

和 Chattopadhyay（2019）的研究也顯示，有別於時間壓力帶來的忙碌，個體的忙

碌感可以增加個體自我重要性（self-importance）的感受，進而增加個體的自我控

制力。最後，Festini、Mcdonough與 Park（2016）在一項中高齡受試者的研究中

發現，忙碌程度越高會和較好的訊息處理速度、工作記憶、情境式記憶、理解力，

以及知識形成上有連結，顯示忙碌的生活型態會和較好的認知功能有關。 

 從上述過往研究結果中，可以看出各研究對於忙碌（busyness）此一概念造

成的影響有正反面的觀點，因此工作者於忙碌狀態下對其後所產生的影響是需要

被釐清的，而本研究認為會有這樣不一致的結果是因為造成忙碌狀態的原因不同

所導致。將過往研究整理歸納後，本研究認為造成工作者忙碌的原因可以分為兩

種，第一種是：工作者因為自身信念及價值觀，主動地讓工作任務佔滿工作時間，

擁有較多的自主性及自我決定感；另一種為：個體對於工作任務的執行是非自願

或是被指派的，相對地受到外在環境以及壓力所控制，對於工作任務較缺乏自主

性及自我決定感。根據以上，本研究試圖探究兩種原因所導致的忙碌狀態是否會

對工作者造成不同的影響。 

 而忙碌的議題為何需要被探討呢？一般在提及工作的忙碌程度時，會使用較

為客觀的指標來衡量，像是工作量（workloads），然而，工作量的多寡會受到個

體能付出的資源影響，這些又和工作任務數量、任務排程及優先順序、時間，以

及任務所需耗費資源有關。有可能一個時段有許多工作任務塞在一起，或是某一

任務所剩時間不多，又或是只能專注在某一難度極高的任務上，因此這樣的客觀

指標上會時時刻刻都在波動，且不一定能被準確測量，加上某些內在認知歷程（規
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劃、監控、判斷）等所消耗的資源是無法被客觀觀察到的，因此本研究認為單一

以工作量來作為忙碌的衡量指標無法釐清此一提的全貌，為了更完整的探究忙碌

程度對於工作者所帶來的影響，本研究認為應該以更全面的指標來衡量個體的忙

碌程度，因此以個體對於忙碌的主觀知覺：「工作忙碌感」作為衡量指標來探討

此一議題。且綜合前述忙碌對於工作者不一致的結果，本研究將工作者的工作忙

碌感劃分為兩種類型，分別稱為：「自主型工作忙碌感」以及「被控型工作忙碌

感」。 

 本研究認為這兩種類性的忙碌感在個體的自主性上有所差異，而依據自我決

定論（self-determination theory(SDT); Deci & Ryan, 2000），自主性較高的的行為

可能反應出個體較高的內在動機（intrinsic motivation）或是高度內化的外在動機

（well-internalized motivation），而這兩個動機與工作者的個人成長（growth）、

工作滿意度（job satisfaction）、幸福感（well-being）有關。因此本研究認為兩種

類型的工作忙碌感對於工作者的心理經驗、正向評價、以及工作上的利社會行為

會有不同的影響。而心理經驗及狀態的發生會先於後設的評價以及行為，因此本

研究將探討兩種工作忙碌感類型對於工作者的主觀幸福感（subjective well-being; 

Diener,2009）、工作滿意度（job satisfaction; Hoppock,1935），以及組織公民行

為（organizational citizenship behavior; Organ, 1988）的影響。且 Ryan & Deci（2000）

也提到當個體擁有較多自主性時會產生更多的活力，並且對行為會有更多認知上

的投入，而當自主性較少時會和行為產生疏離。因此本研究：工作旺盛感（Thriving 

at work; Spreitzer, Sutcliffe, Dutton, Sonenshein, & Grant, 2005）以及工作疏離感

（work alienation; Nair & Vohra, 2009）來作為中介變項來解釋兩種工作忙碌感類

型的作用機制。 

 忙碌的概念雖然在其他學術領域有被作為研究主題，但在工作或組織管理場

域的實證研究還尚未有果，因此本研究將探討工作忙碌感對工作者的影響及歷程，

並期望透過忙碌感類型的劃分，來更細緻化此一概念。 
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第二節、研究目的 

 綜合上述，本研究將以企業全職員工為對象，驗證以下問題： 

1. 自主型工作忙碌感與被控型工作忙碌感是否能有效地被確立？ 

2. 自主型工作忙碌感是否會透過工作旺盛感增加，提升個體幸福感、工作滿意

度和組織公民行為？ 

3. 被控型工作忙碌感是否會透過工作疏離感增加，降低個體幸福感、工作滿意

度和組織公民行為？ 
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第二章 文獻探討 

第一節 工作忙碌感 

 本節將回顧有關忙碌的相關研究，整理與歸納後，進而提出工作忙碌感的類

型、定義與內涵。 

一、 工作中的忙碌 

 何謂忙碌？根據國語辭典（教育部《國語辭典簡編本》，103年 12月臺灣學

術網路第二版），“忙碌”的解釋為：事情太多，不得休息；而英文裡“busy”

的解釋為：1. 主動地做某事（actively working on something），2. 沒有空閒（not 

at leisure），3. 充滿工作（full of work），4. 電話忙線（（of a telephone line) in 

use），5. 被鎖碎事務給塞滿（cluttered with fussy details）（Dictionary.com, 2021）。

從字典的解釋來看，在工作場域中，我們可以將忙碌視為是長時間的處於工作狀

態中或是時間被許多事物給佔據，且缺乏放鬆及休閒的時間。因此，一個人將多

少時間分配給工作任務可以視為是衡量其忙碌程度的指標，然而，很少有客觀指

標能夠精確的測量一個人的忙碌程度，根據 Gershuny（2005），忙碌更多時候被

理解為是一種主觀知覺，而這主觀知覺會和個體有多少任務要去完成以及這些任

務要花多少時間有關。綜合上述，本研究將工作者對於其忙碌狀態的主觀知覺概

念化為「工作忙錄感」，並將其定義為：“個體的工作時間充滿著工作任務，且

擁有較少的休息時間”。 

二、 工作忙碌感的類型 

 而為何個體會保持忙碌狀態呢？有的研究指出，很認真地對待工作往往是種

美德（Furnham, 1982；Merrens & Garrett, 1975）；也有研究提到，人們將工作視

為義務是一種根深蒂固的思維，以致於退休的人們會想辦法保持忙碌來面對許多

突然冒出來的休閒時間（Ekerdt, 1986）；有時，人們表現地很忙碌是因為他們認
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為忙碌是一種榮耀（Gershuny, 2005），而且也能向他人顯示出自己的社會地位

（Bellezza, Paharia, & Keinan, 2017），那些受過高等教育且從事較為高階工作的

人們也逐漸地增加他們花在工作上的時間（Robinson & Godbey, 2005），且人們

會認為需要花費精力的事物是有高價值的（Festinger, 1962；Norton, Mochon, & 

Ariely, 2012）。再者，人們會害怕處於懶惰或是空閒的狀態，反而會渴望忙碌，

好讓自己尋找生命中的意義和的動機（Ariely, Kamenica, & Prelec, 2008；Hsee, 

Yang, & Wang 2010；Keinan & Kivetz 2011；Wilcox et al., 2016）。上述的研究說

明了，人們會因為價值觀、信念或驅力而使自身保持於忙碌狀態中，然而，在組

織行為的研究中，雖然缺乏直接探討忙碌此一概念的相關實證研究，但是一些和

忙碌相關的研究議題顯示出工作者處於忙碌狀態可能是出於非自願或被迫地，諸

如：時間壓力（time pressure; Kinicki & Vecchio, 1994）及工作負荷量過高（Schaufeli, 

Bakker, Van Rhenen, 2009）。時間壓力是員工需要用比自身平常快的工作步調，

或是沒有足夠的時間來完成自身的工作任務（Baer & Oldham, 2006; Kinicki & 

Vecchio, 1994），因此員工的工作時間因為工作任務的時間壓力而被迫佔滿；而

工作負荷量過高時，代表員工知覺到自身有太多事情和任務要去處理，但卻沒有

足夠的資源來應對（Triplett, Mullings, & Scarborough, 1999），意味著工作量的過

高導致工作者的工作時間非自願地被佔滿。 

 綜合上述，可以發現導致工作者為何會處於忙碌狀態有不一致的原因，一種

是個體因爲個體價值觀、信念，或是內在驅力所促使的；另一種則是個體處於忙

碌狀態是因為被要求或是受到外在壓力影響所形成的。從中，可以發現到兩者不

一致的關鍵因素是個體在工作任務上自主性上差異。因此，本研究初步地主張個

體的工作忙碌感可以分別區分為兩種類型，並分別命名為「自主型工作忙碌感」

和「被控型工作忙碌感」。而「自主型工作忙碌感」的定義為：“個體主動地讓

工作任務充滿工作時間，即便會使自己的休息時間減少”，意涵著個體認為忙碌

是值得崇尚、具有意義及價值的，會將自身主動投入於工作任務中，自主性較高；

「被控型工作忙碌感」的定義為：“個體的工作時間非自願地被工作任務塞滿，
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且缺乏休息時間”，意涵著個體的工作任務受到外在規範、要求，或是處於時間

壓力下，自主性較低，而本研究也認為這兩種類型的忙碌感背後也隱含著不同的

任務動機。 

三、 工作忙碌感的類型與自我決定論 

 在回顧過去不同的動機觀點可以發現，Deci與 Ryan（1985）發展的自我決

定論（self-determination theory）除了區分內外在動機外，比起其他理論更注重在

動機類型上的區分，特別是外在動機上的區辨，如圖 1所示。自我決定論認為行

為背後的外在動機會因個體內化行為規範與價值的不同程度而有自我決定感受

上的差異，此差異也豐富了外在動機的概念（Ryan & Deci, 2000），因此自我決

定論對動機有更細緻的區分，對於現象的詮釋也更佳豐富、更具適用性，以下將

針對該理論作詳盡地闡述。 

 在自我決定論中，「自我決定的需求」是自我決定論相當核心的一種內在趨

力與酬賞，除此之外 Deci與 Ryan（1985）也在外在動機的區分上將自我決定感

的程度作為類型劃分的核心機制，他們認為，外在動機會隨著個體在行為的規範

與價值上有著內化與整合程度的差異，進而產生自我決定感不同的外在動機狀態。

而這種觀點主要奠基於有機體的整合理論（organismic integration theory），這理

論包含了兩項主要的論點：（1）個體的行為會受到經驗所形塑的內在結構所調

控；（2）人類具有主動與成長傾向的本質。而這兩個論點可用來說明個體社會

化發展的過程，其認為個體的社會化即是人們內化與整合自我內在的結構與外在

規範的歷程，此理論強調個體內在結構與外在環境、規範之間的和諧，透過內化

（internalization）與整合（integration）外在的規範，個體的內在系統會更加精緻

且完整，進而提供個體更加自主且有效的調節功能（Deci & Ryan, 1985; Ryan, 

1995），以利於個體與外界的互動及生命的發展。 
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圖 1自我決定程度與動機類型的劃分（Gagné & Deci, 2005） 

 

 所謂的內化，指的是個體接受一個價值與規範；整合則是個體將接受的價值

轉換成自我的一部分，隨後，個體會較為自願、自發而非受迫地從事某項行為

（Ryan & Deci, 2000）。而個體對一行為規範的內化與整合程度不同會反應在行

為原因的自我知覺上，這些知覺的差異則反映出個體行為背後的不同動機狀態，

而內化與整合的程度不同時，個體的內在系統與外在環境間的衝突感也會不同，

進而影響個體在此行為上的自主程度（Ryan & Deci, 1985）。 

 自我決定論認為外在動機會因個體內化與整合此行為價值與規範的程度而

發展出四種自我決定感不同的外在動機：（1）外在調節（external regulated）：

行為的產生是因為獲得酬賞或避免懲罰，（2）內攝調節（introjected regulated）：

指的是採取某行為是為了提升自尊或避免罪惡感，（3）認同調節（identified 

regulated）：採取行為是因爲其背後的價值與規範對個體來說是重要的，（4）整

合調節（integrated regulated）：個體不僅認同此行為的規範與價值，並將此規範

及價值與自我內在的其他層面加以整合，使自我的各個部分更加一致，更為完整。

其中，外在與內攝調節指的都是個體被控制或是受迫性地去從事某一行為，而非

自願、自發性地去做，兩者的主要差異在於內攝調節為內在受迫式的動機狀態，
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但兩者的自我決定感相對來說會比較低。至於認同與整合這兩種類型皆屬於內化

程度較深的動機狀態，個體在做出行為時會更加的自主、自發，自我決定感也會

更強。而這四類動機的特性與自我決定感的高低，有學者將前面兩類調控歸類成

控制性動機（controlled motivation）；而後面兩類調控與內在動機則歸類為自主

性動機（autonomous motivation）（Deci & Ryan, 2008; Williams, Grow, Freedman, 

Ryan, & Deci, 1996）。 

 而個體內化的程度會受到三種基本心理需求的滿足所影響，這些需求分別是：

自主性（autonomy）、能力感（competence）、關係（relatedness），自主性指的

是個體的行為是能由自己決定且自己擁有行使權的；能力感指的是與環境互動下

的自我效能感（Bandura, 1977），且能有效地善用周邊的資源（Ryff, 1989），最

後，關係指的是和他人有所連結的感覺，且擁有歸屬感（Bowlby, 1979）。而在

這三個需求中又以自主性需求對個體內化程度的影響最大（Ryan & Deci, 2000; 

Gagne & Deci, 2005）。 

 而於本研究所探討的工作忙碌感中，不同類型的工作忙碌感反應出了工作

者自主性程度的不同，當自主性較高時，代表個體對工作相關任務越容易具有

自主性動機，自我決定的程度也相對較高；相反地，當個體的自主性較低時，

代表個體非自願或被迫地從事工作相關的任務，對工作相關任務越不容易具有

自主性東西，自我決定的程度會較低。 

四、小結 

 綜觀本節，本研究將忙碌此議題帶入組織場域的研究中，以工作忙碌感來定

義工作者的忙碌狀態，並從過往文獻不一致的觀點將工作忙碌感依據自主性的不

同劃分為兩種類型，並透過自我決定論的解釋，來說明工作者在工作上所產生的

動機可能會有所不同，而從 Deci & Ryan（2008）的研究中可以發現不同動機類

型對於個體所產生之心理經驗及狀態都會有所不同，因此本研究將探究不同類型

的工作忙碌感對於工作者所產生的影響是否也有所不同，並根據過往實證結果，
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提出合理的研究假設，期許能開拓此一研究議題的道路。 

第二節 工作忙碌感與工作旺盛感、工作疏離感的關係 

 在自我決定論（Ryan & Deci, 2000）的脈絡底下，當個體的工作忙碌感擁有

較多自主性時，個體對於其行為以及工作任務的執行的動機越是經過內化及整合

地，進而擁有較高的自我決定的程度，因此在工作上會產生較多的能量以及經驗

到進步及成長；相對地，當個體的工作忙碌感較缺乏自主性時，其行為背後的動

機是較無經過內化或整合地，個體的自我決定的程度較低，進而降低在工作上的

投入，對工作產生疏離。綜合以上，本研究將以工作旺盛感（Thriving at work）

以及工作疏離感（work alienation）作為中介變項，並試圖釐清不同類型的工作忙

碌感與這兩個中介變項之間的關係。 

ㄧ、工作忙碌感與工作旺盛感 

 Spreitzer等人（2005）將工作旺盛感定義為一種令人嚮往且正向的心理狀態，

而在這種心理狀態下，員工會同時經驗到活力和學習的感覺。那些感到旺盛的員

工會感覺到他們當前的工作經驗和行為是非常自發性的，且和自我發展及個人成

長有關，並根據之前情感經驗的研究（Nix、Ryan、Manly, & Deci, 1999），將旺

盛感中的活力感向度定義為擁有足夠的能量且生氣勃勃的正向感覺；另外的學習

向度則是代表員工能感受到他們有在獲取並且應用有價值的知識和技能。 

 工作旺盛感的核心假設是活力感和學習感都必須到達較高的程度才能使員

工達到旺盛的狀態。Porath、Spreitzer、Gibson和 Garnett（2012）提及到：即便

個別的向度都能強調一些個人工作上的成長和發展，但只有在兩者一起考量的情

況下兩個向度才能互相提升並形成旺盛的經驗感。有兩個理由可以說明為何旺盛

感是必須為為活力感和學習感聯合起來的經驗（Spreitzer et al., 2005），第一，心

理經驗的情感性和認知性向度是非常緊密地交織再一起地（Eagly & Chaiken, 

1993）；第二， Spreitzer等人（2005）主張活力感代表個體快樂的部分，而學習
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感則代表個體追求意義的部分（Ryan & Deci, 2001），兩者放在一起才能完整地

描述個體的狀態。因此，工作旺盛感也被視為是一種令人嚮往且能提供許多個體

資訊的概念，個體會有動機想要增加自身的旺盛感，且此種狀態也能幫助個體了

解自己是否處在正向的發展道路上。 

 根據 Spreitzer等人（2005）的主張，個體在一些情況下比較容易產生工作旺

盛感，大致可分為三個類別。第一種為單位的情境特徵，像是：信任氛圍、尊重、

資訊分享，以及決策裁量權；第二種為工作中產生的資源，像是：知識、正面意

義感、正向情緒，以及關係型的資源，有別於情境特徵，這些資源是可以透過工

作上的社會互動不斷地更新及產生；第三種類別為主動或主體性的工作行為

（agentic behavior），像是：專注於任務（task focus）、探索（exploration），以

及留心於周遭相關事務（heedful related），而這些行為被認為是造成旺盛感的近

端推動力是因為當人們主動地行動時會比較容易立即地經驗到活力感和學習感。

Spreitzer等人（2005）也解釋了主動的工作行為會受到情境特徵以及工作產生資

源的影響，當人們主動地有所作為時，他們也同時地在產生資源，因此在主動行

為以及工作所產生的資源間形成了一個互惠的迴圈。 

 因此，本研究認為，自主型的工作忙碌感反應了工作者具有較多自主性，對

於工作任務執行是因為價值觀或是自然驅力下所產生的，工作者在任務上自我決

定程度較高，因此會產生較多的主動行為（agentic behavior）；而被控型工作忙

碌感則是因為受到外在要求、時間壓力等因素下產生，個體會處於較為被動的狀

態，因此，會產生較少的主動行為。Spreitzer與 Porath（2014）提到在自我決定

論運作機制裡的三個基本心理需求中，自主性是對於能量最強的預測因子，當行

為是較為自主自發時，個體受到較少限制，產生較少的衝突，因此會是較為精力

充沛的。Muraven、Gagne與 Rosman（2008）在自我控制（self-control）及意志

力自我耗損（ego-depletion）的的研究中發現，當自我控制行為是擁有較多自主

性時，會幫助個體填補消耗的意志力，且會有活力感上的增加，而增加的活力感

會減少生理病症的產生、較快速的從疲憊中復原，以及增加個體的表現。此外，
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一項日記法研究中也發現，當人們在他們日常工作經驗裡擁有較多的自我決定感

時，會有較多的主觀活力感（Ryan, Bernstein, & Brown, 2010）。此外，Ryan與

Deci（2000）說明了自主性提供了主體行為（agentic behavior）及心理成長和發

展上主要的心理養分，他們也提到，人們無法在工作上感到旺盛是因為他們在工

作上被主管或是組織體系所逼迫所致；相反地，當人們有行動的選擇權時，他們

較可能獲得成長且經驗到活力。總體來說，兩種工作忙碌感類型會透過自主性影

響到個體的主動行為，進而經驗到工作旺盛感。根據上述，本研究提出假設 1a與

1b： 

H1a：自主型工作忙碌感與工作旺盛感有正向關聯。 

H1b：被控型工作忙碌感與工作旺盛感有負向關聯。 

二、工作忙碌感與工作疏離感 

 Clark（1959）早期對於疏離感的定義為個體在生理及心理上疏遠於社會互動

的一種心理狀態。這個定義也被許多人延伸做為疏遠於工作的一種心理狀態

（Chiaburu, Thundiyil, & Wang, 2014），有著分離（disassociation; Chiaburu et al., 

2014; Nair & Vohra, 2009; Shantz, Alfes, Baily, & Soane, 2015）、分開（disconnection; 

Nair & Vohra, 2009; Shantz et al., 2014）以及不敬業（disengagement; Hirschfeld & 

Felid, 2000）等意涵。因此，Yuill（2011）提到工作疏離感的概念非常地複雜且

具有多重的意涵在其中，而工作疏離感在學術上如何有別於其他相似的概念呢？ 

 儘管在工作敬業（work engagement）、工作的意義與價值上已經有豐富的

學術研究，工作疏離感的定位以及與相關連的管理學概念還是有少數地被提及

（Hirschfeld & Felid, 2000; Nair & Vohra, 2009），因此，工作敬業和工作疏離

的概念可以間接地說是分開且不重疊的。另外，Kahn（1990, 1992）的研究中

採用了多項領域以及廣泛的觀點在探討敬業和不敬業，他指出個人的敬業為個

人在任務行為上能夠同時地將偏好的自我與工作結合，且能在生理、認知以及

情緒上有全面地表現；而他視不敬業為敬業的相反，認為是個體在工作任務上
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將自身抽離且有所防禦，無法與工作產生連結，並在生理、認知以及情緒上無

法投入，呈現消極且無法有好的工作表現，而後在 Kahn（1992）的文章中，對

不敬業有著更深入全面地探討，在這篇裡，Kahn使用了疏離（alienation）一詞

來解釋個體無法將自身代入工作角色上的心理狀態，而這樣的狀態反應在行為

上就像是自我疏遠（self- estranged; Seeman, 1959），機械化（automatic or 

robotic; Hochschild, 2010），以及冷漠或解離的（apathetic or detached; Goffman, 

1961）。 

 再者，Hackman、Hackman和 Oldham（1980）在工作設計解析一書裡使用

到了類似的字詞，像是疏離、無聊、不滿意、情緒及心理性退縮，以及低的激

發狀態。工作疏離感代表著一種對工作毫無熱情的普遍性狀態，也可以說是低

程度的投入在工作角色裡（Kobasa, Maddi, & Kahn, 1982）。同時，根據

Hirschfeld和 Felid（2000），工作疏離感描繪的是一種對於工作有著低程度的

正向情感，也在概念上和正向心理激發狀態減少有關（Seeman, 1991)。綜合來

說，工作疏離感是一個包含情感以及認知面的現象，儘管工作疏離感沒有一個

很完整且一致的概念及定義，但大多數多偏離不了疏遠（estrangement）以及分

開（seperation）的概念，而本研究將採用用 Nair 和 Vohra（2009）對工作疏

離感的定義：對於工作、環境或是自我的疏遠及分離（disconnect）。 

 而於本研究對於不同類型的工作忙碌感探討中，自主型工作忙碌感的個體

會主動地從事或是獲取工作任務，因此會與工作本身、環境，以及相關人事物

有密切的連結，且會主動地投入其中；相反地，雖然被控型忙碌感的個體也會

與工作任務有密切連結，但是因為對於任務的自主性較低，因此會認為工作任

務較無意義，且感到枯燥，也較不會留心於工作相關的人事物上，產生對工作

整體上的疏遠。Deci與 Ryan（2000）的研究中也提到，當員工或工作者擁有較

多的內在動機，又或是對外在環境或規範有良好的內化與整合時，個體會較能

投入工作且更真誠地對待一切事物，想反地，當員工或工作者是受到外在環
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境、規範較強的控制，且自我決定程度較低時，員工或工作者會較無法投入工

作其中，且會更加的悲觀消極。根據上述，本研究提出假設 2a與 2b： 

H2a：自主型工作忙碌感和工作疏離感有負向關聯。 

H2b：被控型工作忙碌感和工作疏離感有正向關聯。 

第三節 工作旺盛感、工作疏離感與工作結果的關係 

 本節將討論工作旺盛感與工作疏離感所產生之個人面以及工作面上的結

果。本研究採用主觀幸福感做為個人面的結果，工作滿意度及組織公民行為做

為工作面上的結果。 

一、 工作旺盛感、工作疏離感與主觀幸福感 

 幸福感可以說是快樂（happiness）的同義詞（Fan, Zhan, Zhu, Härtel, & 

Nyland, 2014），指的是個體對於其生活品質整體的正向評估。每個人都想要快

樂，因此幸福感可以說是個體在生活上最終想達成的目標（Diener & Oishi, 

2000）。過往，在組織行為的脈絡裡，主觀幸福感被用很多的方式來定義

（Van de Voodre, Paauwe, & Van Veldhoven, 2012），但總地來說，主觀幸褔感

可以說是個體對於其在工作上以及對與組織的整體態度。Grant、Christianson和

Price（2007）提到，員工幸福感強調的是個體在工作上的主觀經驗，Diener、

Suh、Lucas和 Smith（1999）也說到，主觀幸褔感是個體正向地看待他們的生

活，且對於生活感到滿意的一種狀態。 

 當感受到活力及生命力時，個體可以克服緊張和焦慮的感覺，在生理上和

心理上感到更健康，因此能正向地看待生活且增進幸福感（Spreitzer & Porath, 

2014; Keyes, 2002）。Spreitzer等人（2005）也指出個體經驗到旺盛感時，會因

為產生的能量而更被激勵，進而幫助個體幸福感的提升；Qaiser、Abid、Arya

和 Farooqi（2020）的研究也指出工作旺盛感和快樂之間的關聯。 

 根據 Chiaburu、Thundiyil與 Wang（2014），工作疏離感會造成並加深心
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理上的枯燥感（Maslach & Jackson, 1981）和面對壓力時的不良反應，疏離的員

工會因為在工作上缺乏資源，像是社會支持等，而無法面對壓力源。如此，除

了會增加壓力以及倦怠感，還可能產生較為負面的情緒以及許多健康上的症

狀，進而影響到個體的幸福感。再者，工作疏離感會因為疏遠於工作，使員工

的工作滿意度降低，而工作滿意度也和心理幸福感有很大的關聯（Bowling, 

Eschleman, & Wang, 2010）。根據上述，本研究提出假設 3a與 3b： 

H3a：工作旺盛感和個人主觀幸福感有正向關聯。 

H3b：工作疏離感和個人主觀幸福感有負向關聯。 

二、 工作工作旺盛感、工作疏離感與工作滿意度 

 根據 Hoppock（1935），工作滿意度代表著員工對於心理、生理，以及環

境整體滿意的程度，可透過詢問員工來得知，是個人在在評量工作或工作經驗

後所產生的一種愉悅或正向的評價，是認知評價後的結果，而非情緒。 

 個體的學習對於達成個人和組織目標是相當重要的，跟學習有關的個人目

標包含個人成就及發展、認同及認可，以及財務上的回報（Leslie, Aring, & 

Brand, 1998），跟學習有關的組織目標包括工作者在決策上的參與以及工作責

任的擴大（Fiol & Lyles, 1985）。透過學習達成這些目標可以增加員工的工作

滿意度（Rowden, 2002）。有研究也指出，那些提倡學習、教育，以及發展的

組織可以正向地影響員工的表現及工作滿意度（Chang & Lee, 2007; Rose, 

Kumar, & Pak, 2009）；接著，當個體感覺在執行工作任務感到有精神且有活力

時，會增加對工作的滿意度，因此活力感和共做滿意度是具有關聯的（Judge & 

Klinger, 2008）。相反地，產生工作疏離感的工作者會因為和工作疏遠且和組織

產生較少連結，因而降低整體的工作滿意度（Chiaburu et al., 2014）。根據上

述，本研究提出假設 4a與 4b： 

H4a：工作旺盛感和工作滿意度有正向關聯。 

H4b：工作疏離感和工作滿意度有負向關聯。 
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三、 工作旺盛感、工作疏離感與組織公民行為 

 組織公民行為（organization citizenship behavior, OCB），是指員工展現一

種無條件，無關正式獎酬（或個人期望），且對組織運作與效能有所助益的行

為（Organ, 1988），Williams and Anderson (1991) 則將原本公民行為的五大向

度按照指涉對象性分為兩大類，一為對組織有利的組織公民行為（OCB-O），

另一為人際相關的組織公民行為（OCB-I）。組織公民行為需要個體運用工作

相關連的知識來從事那些可以幫助其他員工以及組織的利社會行為（Organ, 

Podsakoff, & MacKenzie, 2005）。而從 Lee和 Allen（2002）的研究中發現工作

上情感性和認知性的因子會對組織公民行為造成影響。 

 因此，當員工知覺到他們透過學習累積了足夠的知識和技能時，他們會感

覺自己已經準備好可以在工作上幫助他人，因此行使公民行為，且當個體感覺

到有能能量和有生命力時會更有動機做出超越正式規範且回饋於組織或同事的

公民行為（Kabat‐Farr & Cortina, 2017）。 

 相反地，當個體產生工作疏離感時，代表個體和工作、工作環境疏遠，個

體會較低程度的投入於工作中，整體會處在低情緒激發的狀態，也無法認知到

工作價值、意義和認同，因此會最低限度的投入於工作中，因此更無法產生角

色外的行為（Suárez-Mendoza & Zoghbi-Manrique-de-Lara, 2007）。根據上述，

本研究提出假 5a與 5b： 

H5a：工作旺盛感和組織公民行為有正向關聯。 

H5b：工作疏離感和組織公民行為有負向關聯。 
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第四節 工作旺盛感及工作疏離感的中介角色 

第四節 理論的整體架構 

 本研究主要探討工作者在工作中的忙碌感對工作者的影響。基於過往研究，

本研究將工作忙碌感區分為自主型忙碌感以及被控型忙碌感型兩種類型，再探討

兩種類型是否會對工作者產生不同影響，並探討其歷程。透過前幾節變項間關聯

所述，本研究認為自主型工作忙碌感的工作者具有較高的自主性動機，因而產生

較多的能量及成長感，使個體經驗到較多的工作旺盛感且抑制工作疏離感的產生，

透過此歷程，可以使個體在個人層面及工作面有更為正向的評價，同時也經由知

識的累績以及能量的外溢，展現更多組織公民行為。因此本研究認為，工作旺盛

感與工作疏離感在自主型工作忙碌感與主觀幸福感、工作滿意度以及組織公民行

為間扮演了中介作用的角色。 

 另外，被控型忙碌感的工作者因為受到外在規範及束縛，具有較高的控制性

動機，因此對工作任務較無自主性及自我決定感，對工作任務較不能投入和連結，

會處於較低的喚醒狀態，使得整體的工作疏離感增加且無法經驗到旺盛感，最後

影像到對於自身以及工作的整題評價，也較不能做出屬於工作規範外的組織公民

行為。因此本研究認為，工作旺盛感與工作疏離感在控制型工作忙碌感與主觀幸

福感、工作滿意度以及組織公民行為間扮演了中介作用的角色。綜合上述本研究

之研究架構如圖 2所示，且就此理論架構提出對於整體模式的假設 6a1〜6a4、 

6b1〜6b4、6c1〜6c4、6d1〜6d4的架設： 

H6a1：工作旺盛感會中介自主型工作忙碌感對主觀幸福感的效果。 

H6a2：工作旺盛感會中介自主型工作忙碌感對工作滿意度的效果。 

H6a3：工作旺盛感會中介自主型工作忙碌感對利他人的組織公民行為的效果。 

H6a4：工作旺盛感會中介自主型工作忙碌感對利組織的組織公民行為的效果。 

H6b1：工作疏離感會中介自主型工作忙碌感對主觀幸福感的效果。 
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H6b2：工作疏離感會中介自主型工作忙碌感對工作滿意度的效果。 

H6b3：工作疏離感會中介自主型工作忙碌感對利他人的組織公民行為的效果。

H6b4：工作疏離感會中介自主型工作忙碌感對利組織的組織公民行為的效果。

H6c1：工作旺盛感會中介被控型工作忙碌感對主觀幸福感的效果。 

H6c2：工作旺盛感會中介被控型工作忙碌感對工作滿意度的效果。 

H6c3：工作旺盛感會中介被控型工作忙碌感對利他人的組織公民行為的效果。 

H6c4：工作旺盛感會中介被控型工作忙碌感對利組織的組織公民行為的效果。 

H6d1：工作疏離感會中介被控型工作忙碌感對主觀幸福感的效果。 

H6d2：工作疏離感會中介被控型工作忙碌感對工作滿意度的效果。 

H6d3：工作疏離感會中介被控型工作忙碌感對利他人的組織公民行為的效果。 

H6d4：工作疏離感會中介被控型工作忙碌感對利組織的組織公民行為的效果。 
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圖 2研究架構圖（+代表正向關聯，-代表負向關聯） 
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第三章 研究方法 

第一節 研究樣本 

 基於研究問題，本研究樣本以台灣正職員工做為受試者，採用問卷調查法蒐

集資料。考量到本研究測量之構念需要受試者熟悉及適應其工作內容及環境，因

此填答者的工作資歷需滿三個月。本研究採用電子版問卷蒐集資料，第一階段總

共回收 351份資料，回收問卷扣除資料不符、亂答，或具明顯反應傾向後（例：

作答分數標準差為 0或是接近 0），有效樣本為 320份；第二階段樣本總共回收

239份，回收問卷扣除資料無法對應、亂答、或具明顯反應傾向後，有效樣本為

221份，兩階段的有效回收率為 63%，問卷之樣本組成如表 1所示。 

 

表 1研究樣本組成      

組成 
正職工作者 

（N=221） 
 組成 

正職工作者

（N=221） 
 

項目 人數 百分比（%） 項目 人數 百分比（%） 

性別   每日平均工時   

1.女 126 57.0% 1. 8小時以下 38 17.2% 

2.男 95 43.0% 2. 8-9小時 137 62.0% 

年齡   3. 9-10小時 20 9.0% 

20歲以下 1 0.5% 4. 10小時以上 26 11.8% 

1. 21-25歲 44 19.9% 教育程度   

2. 26-30歲 89 40.3% 1. 高中/技職 2 0.9% 

3. 31-35歲 51 23.1% 2. 大學/五專 130 58.8% 

4. 36-40歲 23 10.4% 3. 大學以上 89 40.3% 

5. 41-45歲 9 4.1%    

6. 46-50歲 1 0.5%    

7. 50歲以上 3 1.4%    

年資      

1. 2年以下 57 25.8%    

2. 2~5年 79 35.7%    

3. 5~10年 48 21.7%    

4. 10年以上 37 16.7%    
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第二節 研究程序 

 本研究為了較準確地推估變項之間的關係，考量到測量時間點造成的共同方

法變異（common method varience, CMV）之疑慮，因此採用時間隔離法的方式蒐

集資料，資料蒐集共分為兩階段，間隔一個月，第一階段蒐集研究中使用的預測

項及控制變項；第二階段蒐集研究中使用的中介變項及效標變項。 

 樣本蒐集採用便利取樣的方式，利用問卷製作網站 surveycake，將問卷題項

編擬成電子版問卷後，投放至各個社群平台（PTT、Dcard、Facebook）進行資料

的蒐集，並於提供抽獎機會給予填答者報酬。 

 問卷採不記名填答，在指導語的部分會對填答者說明資料的保密性，並承諾

所有資料僅供學術用途使用，且於開始作答前讓填答者勾選是否同意協助本研究

做填答。問卷末會請填答者填寫 email，但僅供各階段的資料比對及抽獎之用。 

 第一階段問卷回收後，扣除資料不符、亂答，或具明顯反應傾向後，登錄為

第一階段的有效樣本，間隔一個月後，將第二階段的測量問卷寄送給第一階段的

有效樣本，第二階段問卷回收後，再次扣除資料不符、亂答，或具明顯反應傾向

後，登錄為研究可用之有效樣本，並進行後續分析。 

第三節 資料分析 

 本研究使用統計軟體 JASP 0.14及 SPSS 26.0進行資料分析。依據研究目的

與假設，本研究進行描述性統計分析、因素分析、內部一致性信度分析、相關

分析、中介效果分析，以瞭解樣本組成、研究變項與量表之信效度，以及研究

變項間之關連性及假設檢驗結果。 

一、描述性統計分析 

 本研究利用統計軟體 JASP 0.14計算個變項之描述性統計指標，如平均

數、標準差、整體樣本組織次數分配、百分比等數值，以瞭解樣本組成、量表
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個題項及研究變項之概況。 

二、因素分析 

 因素分析的主要功能在於將原本為數眾多的變數，透過共同因素抽取的方

法，重新歸併成較少的變數。本研究所採用之測量工具大部分為國外學者發展

之既有量表，本研究將於資料蒐集後，進行探索性因素分析，之後再進行驗證

性因素分析，以確認所有量表的因素結構。 

 再檢驗完所有量表的因素結構後，為確認研究變項間是彼此獨立的構念，

本研究使用 JASP 0.14進行整體測量模式的驗證性因素分析，並和其他替代模

式比較。並使用常用的判斷指標包括了!2 檢定去檢測假設模式的解釋力、比較

性配式指標（comparative fit index, CFI）、增長配適指標（incremental fit index, 

IFI）、近似平方根誤差（root mean square error of approximation, RMSEA），來

觀察模式的適合度。分析後，使用題項的平均值來做為概念的指標。 

三、內部一致性信度分析 

 信度分析之主要目的在於判斷一份量表或測量工具的一致性與可靠程度，

本研究對於量表個構面的信度是以 Cronbach’s ⍺值作為衡量指標，檢視經由因

素分析萃取出個個因素之內部一致性是否達到一定之水準。由前面各表結果可

知，本研究所採用之量表的 Cronbach’s ⍺值皆大於 0.7，可視為是具有相當程度

信度的量表。 

四、相關分析 

 在正式進行研究假設檢驗之前，本研究先以 Pearson相關係數計算個變項

之間的相關，目的是在於了解工作忙碌感、工作旺盛感、工作疏離感、主觀幸

福感、工作滿意度、及組織公民行為及其他控制變項和人口背景變項之間的關

聯性，並初步確認是否符合研究假設的預期趨勢。 

五、中介效果分析 
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本研究將以中介分析來對研究假設進行分析。參考 Preacher與 Hayes

（2008），以拔靴法（bootstrapping）來檢定工作旺盛感及工作疏離感對

獨變項和效標變項的中介效果。 

第四節 研究工具 

 本研究問卷屬於自陳式（self-report）的結構化問卷。第一階段問卷包含兩個

部分，共三頁，首頁為研究施測說明，第一部分為控制變項及個人背景描述資料，

第二部分蒐集工作者所感受到的工作忙碌感（busyness）；第二階段問卷包含三

個部分，第一部分蒐集工作者感受到的工作旺盛感（thriving at work）及工作疏

離感（work alienation），第二部分蒐集工作者的主觀幸福感（subjective well-being）

及工作滿意度（ job satisfaction），第三部分蒐集工作者的組織公民行為

（organizational citizenship behavior）。 

 以下將根據研究架構，分別對預測變項（工作忙碌感）、中介變項（工作旺

盛感、工作疏離感）、效標變項（幸福感、工作滿意度、組織公民行為）、及控

制變項（性別、年齡、學歷、年資）進行整理與介紹，逐一說明變項定義、量表

來源、題項內容，以及信效度指標。 

一、預測變項 

 工作忙碌感。本研究參照 Kim、Wadhwa和 Chattopadhyay（2019）將工作忙

碌感視為個體對於其自身忙碌狀態的主觀知覺，且根據詞典對於忙碌的定義

（busy, 2021），以及過往研究對忙碌意涵的觀點，本研究將工作忙碌感區分為

兩種類型，分別為：「自主型工作忙碌感」、「被控型工作忙碌感」，自主型工

作忙碌感的定義為「個體主動地讓工作任務充滿工作時間，即便會使自己的休息

時間減少」；被控型工作忙碌感的定義為「個體的工作時間非自願地被工作任務

塞滿，且缺乏休息時間」。工作忙碌感此一概念在現有組織行為以及管理等相關

的學術期刊較無探討，目前沒有適合的測量工具，因此本研究就其操作型定義，
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自行編製量表來測量個體之工作忙碌感。本量表包含兩種工作忙碌感各 6題，總

共 12題，採用李克特式 6點量尺施測，由最低程度（1分）到最高程度（6分）

的對應指標依序為「非常不符合」、「不符合」、「有點不符合」、「有點符合」、

「符合」、「非常符合」，請受試者評估各項描述句的合適程度。 

 因本量表為自編量表，為了確認其合理性，本研究於正式施測前先進行一次

前測來確認其信效度，此次前測同樣以線上問卷的方式蒐集資料。此次施測總共

回收 116筆資料，經刪除特定反應傾向後，有效樣本為 110份（女性 57位、性

53位；皆為正職工作者；97%具有大學（含）以上學歷；92％擁有至少 2年工作

資歷），各題項之描述統計資料及因素負荷量如表 2所示。 

 在量表的信效度檢驗部分，本研究首先進行探索性因素分析（exploratory 

factor analysis, EFA），使用主軸因素法（principle axis factors）分析各題項間的

共同變異量，並採 Kaiser（1960）的準則，保留特徵值（eigenvalues）大於 1的

因素作為選取準則，再以最優斜交法（promax rotation, Kappa = 4）將選取的因素

進行轉軸處理，分析後可得到二個因素，解釋變異量分別為 39%及 28.53%，總

累積解釋變異量為67.54%，內部一致性信度係數Cronbach’s ⍺分別為0.93及0.91。

因素分析的結果符合本研究對於工作忙碌感在概念上有兩種類型的預期，針對每

一類型所編製的題目皆聚集在一起（詳見表 1），因素負荷量皆大於 Nunnally

（1978）所提出的因素分析刪題標準 0.4，且無交叉因素負荷量（cross loading）。

從上述可說明本研究編擬之工作忙碌感量表具有良好的信度及建構效度，符合本

研究之理論預期，因此也將運用在後續正式施測上。 

 接著，以驗證性因素分析（confirmatory factor analysis, CFA）來確認正式施

施測的量表結構是否符與前測結果一致，CFA 的分析結果顯示兩因素的結構具

有良好的模式適配度（χ2 = 204.33; df = 53; CFI = 0.91; IFI = 0.91; RMSEA = 0.11），

且各題項於所在因素下也有良好的因素負荷量，因此支持了本研究所編制之量表

於此次樣本資料下具有穩定的結構，兩個分量表內部一致性信度係數 Cronbach’s 

⍺分別為 0.83及 0.93，各題項之描述統計資料及因素負荷量如表 3所示。
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表 2工作忙碌感之描述性資料與因素負荷量＿前測（N = 110）     

題目 平均數 標準差 因素一 因素二 
因素一、自主型工作忙碌感（Conbach's ! ＝ 0.93）     

我會主動地尋求工作任務來塞滿我的工作時間。 3.15  1.21  0.86 -0.09 
我會主動承攬工作任務，讓自己沒有閒暇的時間。 2.98  1.22  0.86 0.02 
即便有時間休息，我還是會主動找工作來做。 3.04  1.26  0.89 -0.04 
我會主動利用休息時間來做工作相關的事，即使這些事情與我的核心工作任務沒什麼關係。 2.98  1.29  0.86 0.05 
即使會犧牲休息時間，我還是會主動地去做一些工作上的瑣碎事務。 3.25  1.31  0.69 0.09 
我會盡力的讓我的工作行事曆填滿著各種工作任務。 3.05  1.23  0.85 0.02 
因素二、被控型工作忙碌感（Conbach's ! ＝ 0.91）     

我平常負責的工作任務塞滿了我的工作時間。 4.17  0.99  0.00 0.76 
因為被指派太多工作任務，使我常常缺乏休息時間。 3.82  1.06  -0.11 0.86 
上級指派的工作任務，常填滿我的工作行事曆。 4.00  1.13  0.06 0.81 
太多交辦的工作事項佔據了我的工作時間。 3.95  1.15  -0.04 0.92 
許多非我核心工作任務的瑣碎事務佔滿了我的工作時間。 3.45  1.02  0.17 0.48 
太多被要求的工作任務使我沒有多餘的閒暇時間。 3.83  1.17  0.02 0.87 
解釋變異量（%）   39 28.53 
累積解釋變異量（%）   39 67.54 
註：表中因素負荷量為探索性因素分析所得之數值，因素負荷量 > 0.40 以粗體標示。     
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表 3工作忙碌感之描述性資料與因素負荷量＿正式施測（N = 221）     
題目 平均數 標準差 因素一 因素二 

因素一、自主型工作忙碌感（Conbach's ! ＝ 0.83）     

我會主動地尋求工作任務來塞滿我的工作時間。 3.34 1.19 0.74  

我會主動承攬工作任務，讓自己沒有閒暇的時間。 3.02 1.09 0.76  

即便有時間休息，我還是會主動找工作來做。 2.99 1.12 0.77  

我會主動利用休息時間來做工作相關的事，即使這些事情與我的核心工作任務沒什麼關係。 3.07 1.16 0.60  

即使會犧牲休息時間，我還是會主動地去做一些工作上的瑣碎事務。 3.40 1.24 0.46  

我會盡力的讓我的工作行事曆填滿著各種工作任務。 3.06 1.18 0.71  

因素二、被控型工作忙碌感（Conbach's ! ＝ 0.93）     

我平常負責的工作任務塞滿了我的工作時間。 4.05 1.29  0.80 
因為被指派太多工作任務，使我常常缺乏休息時間。 3.68 1.36  0.89 
上級指派的工作任務，常填滿我的工作行事曆。 3.91 1.32  0.92 
太多交辦的工作事項佔據了我的工作時間。 3.91 1.35  0.92 
許多非我核心工作任務的瑣碎事務佔滿了我的工作時間。 3.40 1.22  0.52 
太多被要求的工作任務使我沒有多餘的閒暇時間。 3.61 1.34  0.88 
註：表中因素負荷量為驗證性因素分析所得之數值。     
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二、中介變項 

 工作旺盛感。Spreitzer等人（2005）將工作旺盛感定義為「由活力感和學

習感的聯合經驗所形成的一種心理狀態」，本研究採用 Porath、Spreitzer、

Gibson和 Garnett（2012）編制的工作旺盛感量表，經翻譯之後所得之中文版

本。工作旺盛感量表包含了活力感（vitality）以及學習感（learning）兩個向

度，每個向度各 5題，總共有 10項題目，量表採用李克特氏六點量尺，由最低

程度（1分）到最高程度（6分）的對應指標依序為「非常不符合」、「不符

合」、「有點不符合」、「有點符合」、「符合」、「非常符合」，請受試者

評估各項描述句的合適程度。此量表雖然包含兩個向度，但根據理論，工作旺

盛感的程度為活力感與學習感兩個向度之聯合經驗，因此在計算工作旺盛感的

分數時會將兩個向度分數加總計算。總量表包含兩題反向題，將反向題反向計

分後，分數越高代表個體知覺到的工作旺盛感越高，各題項之描述統計資料及

因素負荷量如表 4所示。 

 在量表的信效度檢驗部分，由於為翻譯後之量表，本研究首先進行探索性

因素分析（EFA），使用主軸因素法分析各題項間的共同變異量，並採 Kaiser

（1960）的準則，保留特徵值（eigenvalues）大於 1的因素作為選取準則，再

以最優斜交法（promax rotation, Kappa = 4）將選取的因素進行轉軸處理，分析

後可得到兩個因素，解釋變異量分別為 37.2%及 30.3%，總累積變異量為

67.5%。與 Porath等人（2012）的命名對應，此兩個因素分別為學習感和活力

感，Cronbach’s ⍺分別為 0.91及 0.89，總量表的 Cronbach’s ⍺為 0.92。根據表 3

可發現，原本屬於活力感的題項「我感到機警且清醒」在因素分析後於兩個因

素底下有交叉因素負荷量（cross loadings）的問題，因此本研究將此題項刪

除，刪除後，活力感向度保留 4個題項。接著將剩餘保留題項進行驗證性因素

分析（CFA）來檢驗是否符合理論預期，分析結果顯示兩因素的結構具有良好
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的模式適配度（χ2 = 88.74; df = 26; CFI = 0.96; IFI = 0.96; RMSEA = 0.10），且

因素負荷量皆> .70。 

 

 

工作疏離感。本研究採用 Nair與 Vohra（2009）編制的工作疏離感量表，其將工

作疏離感定義為「個體在自身和工作間產生的疏遠（estrangement）及分離

（disconnection）」，經翻譯之後所得之中文版本。工作疏離感量表包含 8項題

目，量表採用李克特氏六點量尺，由最低程度（1分）到最高程度（6分）的對

應指標依序為「非常不符合」、「不符合」、「有點不符合」、「有點符合」、

「符合」、「非常符合」，請受試者評估各項描述句的合適程度。計分後，分數

越高代表個體知覺到的工作疏離感越高，各題項之描述統計資料及因素負荷量如

表 4所示。 

表 4工作旺盛感之描述性資料與因素負荷量（N = 221）     
 平均數 標準差 因素一 因素二 

因素一、學習感（Conbach's " ＝ 0.91）     

1. 我認為自己常常在學習。 4.14 1.10 0.93 -0.04 

2. 隨著時間，我持續地學習更多東西。 4.07 1.03 1.00 -0.17 

3. 我看見自己持續地在進步。 3.82 1.02 0.85 0.04 

4. 我沒有在學習（R）。 2.76 1.15 0.70 0.16 

5. 做為一個人，我有很大的進展。 3.72 1.08 0.64 0.43 

因素二、活力感（Conbach's " ＝ 0.89）     

6. 我覺得很有活力。 3.29 1.12 -0.09 0.96 

7. 我有能量和精神。 3.57 1.14 -0.00 0.82 

8. 我不感到精力充沛（R）。 3.51 1.26 0.05 0.78 

9. 我感到機警且清醒。* 3.86 0.99 0.44 0.37 

10. 我期待著每一天的到來。 3.41 1.12 -0.02 0.76 

解釋變異量（%）   37.20 30.30 

累積解釋變異量（%）   37.20 67.50 

註：1. Cronbach's ⍺為刪題後之⍺值 2. R為反向題 3. 因素負荷量 > 0.40以粗體標示 4. *為刪除之題項 
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 在量表的信效度檢驗部分，由於為翻譯後之量表，本研究首先進行探索性因

素分析（EFA），使用主軸因素法分析各題項間的共同變異量，並採 Kaiser（1960）

的準則，保留特徵值（eigenvalues）大於 1的因素作為選取準則，再以最優斜交

法（promax rotation, Kappa = 4）將選取的因素進行轉軸處理，分析後可得到一個

因素，解釋變異量為 58.6%。萃取出之因素為工作疏離感，Cronbach’s ⍺為 0.92。

由表 5可發現，全數題項之因素負荷量皆大於 0.40，因此保留原量表所有題項。

接著再進行驗證性因素分析（CFA）來檢驗是否符合理論預期，分析結果顯示一

因素模式具有良好的模式適配度（χ2 = 61.46; df = 20; CFI = 0.96; IFI = 0.96; 

RMSEA = 0.10）。 

 

表 5工作疏離感之描述性資料與因素負荷量（N = 221） 

題目 平均數 標準差 因素 

因素 工作疏離感（Conbach's " ＝ 0.92）    

1. 我不享受我的工作 3.49 1.26 0.87 
2. 面對每天的任務，我感到痛苦且無趣。 3.27 1.32 0.90 
3. 工作對我來說比較像是種例行活動或負擔。 3.90 1.31 0.76 
4. 在工作上，我覺得失去了自我。 3.28 1.31 0.80 
5. 我總是希望能做些別的事情。 4.12 1.16 0.61 
6. 長時間下來，我對自己工作的想像逐漸破滅。 3.67 1.38 0.87 
7. 我不想盡我最大的努力工作。 3.14 1.39 0.69 
8. 我覺得工作上的任何事都與我無關。 2.58 1.08 0.55 
解釋變異量（%）   58.60 

累積解釋變異量（%）   58.60 

 

三、效標變項 

 主觀幸福感。Diener 與 Ryan（2009）提到主觀幸褔感為「個體在評估自己

的生活後，所經驗到的幸福程度」。本研究採用 Diener、Wirtz、Tov、Kim-Prieto、

Choi、Oishi與 Biswas-Diener（2010）編制的主觀幸福感量表，經翻譯後所得之

中文版本。此量表的內容包含了關係（Relationships）、自尊（self-esteem）、意
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義（purpose）及樂觀（optimism）四個部分，總共有 8項題目，量表採用李克特

氏六點量尺，由最低程度（1分）到最高程度（6分）的對應指標依序為「非常

不符合」、「不符合」、「有點不符合」、「有點符合」、「符合」、「非常符

合」，請受試者評估各項描述句的合適程度。計分後，分數越高代表個體知覺到

的主觀幸福感越高，各題項之描述統計資料及因素負荷量如表 6所示。 

 在量表的信效度檢驗部分，由於為翻譯後之量表，本研究首先進行探索性因

素分析（EFA），使用主軸因素法分析各題項間的共同變異量，並採 Kaiser（1960）

的準則，保留特徵值（eigenvalues）大於 1的因素作為選取準則，再以最優斜交

法（promax rotation, Kappa = 4）將選取的因素進行轉軸處理，分析後可得到一個

因素，解釋變異量為 52%。萃取出之因素為主觀幸福感，Cronbach’s ⍺為 0.89。

由表 5 可發現，全數題項之因素負荷量皆大於.40，因此保留原量表所有題項。

接著再進行驗證性因素分析（CFA）來檢驗是否符合理論預期，分析結果顯示一

因素模式具有良好的模式適配度（χ2 = 82.50; df = 20; CFI = 0.93; IFI = 0.93; 

RMSEA = 0.12）。 

 

 

表 6主觀幸福感之描述性資料與因素負荷量（N = 221） 

題目 平均數 標準差 因素 

因素 主觀幸福感（Conbach's " ＝ 0.89）    

我過著有目的和有意義的生活。 3.719 1.18 0.82 
我的社會關係是具有支持性和有意義的。 3.95 1.04 0.80 
我能投入在日常的活動中並感到有興趣。 3.977 1.05 0.69 
我積極地為他人的幸福和福祉做出貢獻。 3.751 1.12 0.53 
在那些對於我很重要的活動上我能感到有能力且勝任的。 4.014 0.99 0.66 
我是個優秀的人且過著很好的生活。 3.493 1.14 0.75 
我對於我的未來感到樂觀。 3.561 1.21 0.77 
人們尊重我。 4.118 0.95 0.71 
解釋變異量（%）   52.00 

累積解釋變異量（%）   52.00 
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 工作滿意度。工作滿意度為個人在評量工作或工作經驗後所產生的正向評

價，本研究採用自 Cammann、Fichman及 Jenkins等人（1979）所編製的密西

根組織評鑑問卷（The Michigan Organizational Assessment Questionnaire），經

翻譯後所得之中文版本。此量表共有 3項題目，量表採用李克特氏六點量尺，

由最低程度（1分）到最高程度（6分）的對應指標依序為「非常不符合」、

「不符合」、「有點不符合」、「有點符合」、「符合」、「非常符合」，請

受試者評估各項描述句的合適程度。此量表包含一題反向題，將反向題反向計

分後，分數越高代表個體的工作滿意度越高，各題項之描述統計資料及因素負

荷量如表 7所示。 

 在量表的信效度檢驗部分，由於為翻譯後之量表，本研究首先進行探索性

因素分析（EFA），使用主軸因素法分析各題項間的共同變異量，並採 Kaiser

（1960）的準則，保留特徵值（eigenvalues）大於 1的因素作為選取準則，再

以最優斜交法（promax rotation, Kappa = 4）將選取的因素進行轉軸處理，分析

後可得到一個因素，解釋變異量為 78%。萃取出之因素為工作滿意度，

Cronbach’s ⍺為 0.91。由表 6可發現，全數題項之因素負荷量皆大於 0.40，因此

保留原量表所有題項。而由於此量表只包含三個題項，不適合進行驗證性因素

分析來檢驗是否符合理論預期，不過由於此量表已發展悠久，也被廣為使用，

加上前述信度指標與探索性因素分析結果也符合預期，相信此量表是適用於本

研究的。 
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表 7工作滿意度之描述性資料與因素負荷量（N = 221） 

題目 平均數 標準差 因素 

因素 工作滿意度（Conbach’s " ＝ 0.91）    

總體來說我不喜歡我的工作（R）。 3.47 1.20 0.83 
總而言之，我對我的工作感到滿意。 3.52 1.19 0.85 
總的來說，我喜歡在目前的工作裡工作。 3.70 1.26 0.97 
解釋變異量（%）   78 

累積解釋變異量（%）   78 

註：R為反向題。  
   

 組織公民行為。Lee與 Allen（2002）提到組織公民行為的定義為「員工對

於組織運作有幫助的行為」，本研究也採用了他們所編製的組織公民行為量

表，經翻譯後得到之中文版本。此量包含了兩個向度，分別為：有利組織中他

人的組織公民行為（OCBI），以及有利於組織的組織公民行為（OCBO），每

個向度各 8題，共 16題，量表採用李克特氏六點量尺，由最低程度（1分）到

最高程度（6分）的對應指標依序為「非常不符合」、「不符合」、「有點不

符合」、「有點符合」、「符合」、「非常符合」，請受試者評估各項描述句

的合適程度。而根據理論，在進行研究結果探討時需將兩個向度的組織公民行

為分開探討，因此本研究會將兩個向度分開計分，計分後，分數越高代表個體

的利他人或利組織的組織公民行為越高，各題項之描述統計資料及因素負荷量

如表 8所示。 

 在量表的信效度檢驗部分，由於為翻譯後之量表，本研究首先進行探索性

因素分析（EFA），使用主軸因素法分析各題項間的共同變異量，並採 Kaiser

（1960）的準則，保留特徵值（eigenvalues）大於 1的因素作為選取準則，再

以最優斜交法（promax rotation, Kappa = 4）將選取的因素進行轉軸處理，分析

後可得到兩個因素，解釋變異量分別為 27.3%以及 27%，總累積變異量為

54.4%。與 Lee與 Allen（2002）的命名對應，此兩個因素分別為對於組織利他

人的組織公民行為（OCBI）及利組織的組織公民行為（OCBO），Cronbach’s 
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⍺分別為 0.88及 0.91。根據表 8可發現，原本屬於 OCBO的題項「跟上組織中

的發展狀況」在因素分析後於兩個因素底下的因素負荷量皆小於.40，因此本研

究將此題刪除，題目刪除後，活 OCBO向度保留 7個題項。接著將剩餘保留題

項進行驗證性因素分析（CFA）來檢驗是否符合理論預期，分析結果顯示兩因

素的結構具有良好的模式適配度（χ2 = 321.11; df = 89; CFI = 0.88; IFI = 0.88; 

RMSEA = 0.11），且因素負荷量皆>0.50。 
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表 8組織公民行為之描述性資料與因素負荷量（N = 221） 

題目 平均數 標準差 因素一 因素二 
因素一、組織公民行為＿個體（Conbach's ! ＝ 0.88）     

1. 幫助那些缺席的人員。 4.15  0.91  0.78  -0.16 
2. 願意花時間幫助那些在工作上遇到問題的人。 4.32  0.82  0.88  -0.08 
3. 願意配合他人休假而調整班表。 4.09  1.11  0.45  0.08 
4. 不怕麻煩地使新進員工感覺到在工作團體中是受到歡迎的。 4.03  0.99  0.54  0.14 
5. 即便是在處理艱難的公事或是陷在個人處境中，仍能對同事表現出最真誠的關心及禮貌。 4.21  0.93  0.63  0.11 
6. 當他人遇到工作上或非工作上的問題時，能夠犧牲時間去幫助他們。 4.28  0.79  0.85  -0.06 
7. 協助他人處理他們負責的工作。 4.26  0.87  0.82  -0.12 
8. 與他人分享個人的所有物來幫助他們完成工作。 4.20  0.84  0.75  0.01 
因素二、組織公民行為＿組織（Conbach's ! ＝ 0.91）     

9. 自願參加那些能幫助組織形象的活動。 3.39  1.27  -0.05 0.83  
10. 跟上組織中的發展狀況。＊ 4.19  0.92  0.26  0.26  
11. 當其他員工批評組織時，能夠出來捍衛組織。 3.26  1.15  -0.21 0.93  
12. 當公開地代表組織時能夠感到驕傲。 3.58  1.21  -0.15 0.93  
13. 提供意見來使組織能夠更佳地運作。 4.01  1.03  0.24  0.56  
14. 對組織展現忠心。 3.73  1.22  -0.02 0.76  
15. 採取行動來抵禦組織可能面臨到的潛在問題。 3.85  1.06  0.21  0.59  
16. 表現出對組織形象的關注。 3.68  1.20  0.087 0.78  
解釋變異量（%）   27.30  27.00  
累積解釋變異量（%）   27.30  54.40  
註：1. Cronbach's ⍺ 為刪題後之 ⍺ 值 2. 因素負荷量 >0.40 以粗體顯示 3. *為刪除之題項。     
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四、控制變項與個人背景變項 

     過去關於組織公民行為的研究有將性別、年齡，以及工作年資作為控制變

項（Bakhshi, Sharma, & Kumar, 2011; Miao, 2011），也有研究顯示工作年資會

和工作滿意度有關聯（Bedeian, ferris, & Kacmar,1992），因此本研究將上述變

項作為本研究的控制變項，另外，教育程度也作為背景變項加以控制。 
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第四章 研究結果 

 本研究之目的在於瞭解工作者的忙碌程度及類型是否會對個人的幸褔感、

工作滿意度以及組織公民行為有不同的影響，並進一步檢驗工作旺盛感和工作

疏離感在此路徑中的中介效果。針對上述研究目的語相對應之研究假設，本研

究運用 JASP統計軟體進行資料分析及驗證，以下分別說明各分析之結果。 

第一節 測量模式比較 

 為確認研究變項的因子結構，本研究在進行假設檢驗前，先透過驗證性因

素分析（CFA）來進行研究的測量模式比較，將假設模式（hypothesis model，

八因子模式：自主型工作忙碌感、被控型工作忙碌感、工作旺盛感、工作疏離

感、心盛感、工作滿意度、組織公民行為（個體）、組織公民行為（組織））

和其他替代巢套模式（alternative nested model）做比較，藉以確認本研究的所

有變項是可區分且為不同構念的，其中，考量到在分析時的參數估計值過多，

本研究採用隨機式的題項包裹法（randomly created item parceling），將各構念

中的題項隨機整合成幾個測量指標（indicators），來確保驗證性因素分析的結

果更為清楚（Little, Cunningham, Shahar, & Widaman, 2002），分析結果如表 9

所示。 

 根據表 9的內容，在針對各模式進行比較後可以發現，當中的八因子模式

（χ2 = 703.75; df = 296; CFI = 0.92; IFI = 0.92; RMSEA = 0.08）的各項適配度指

標皆明顯優於其他模式，顯示本研究所採用的八因子模式是所有模式中適合度

最佳的模式。除此之外研究假設模式的適配度指標皆符合標準（Hu & Bentler, 

1995），顯示研究假設模式的各個構念具有良好的建構效度，變項間具有良好

的區辨性，也為之後整個結構模式的驗證分析打下了基礎。
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表 9測量模式比較（N = 221） 
模式 χ2 df χ2 / df SRMR GFI CFI NFI IFI RMSEA 
研究假設模式 703.75 296 2.38 0.08 0.82 0.92 0.86 0.92 0.08 
七因子模式 1053.275 303 3.48 0.11 0.72 0.84 0.80 0.85 0.11 
六因子模式 1594.38 309 5.16 0.15 0.61 0.73 0.69 0.74 0.14 
五因子模式 1702.48 314 5.42 0.15 0.60 0.71 0.67 0.71 0.14 
四因子模式 1886.87 318 5.93 0.15 0.55 0.67 0.63 0.68 0.15 
三因子模式 2158.25 321 6.72 0.14 0.52 0.62 0.58 0.62 0.16 
二因子模式 2240.40 323 6.94 0.14 0.51 0.60 0.57 0.60 0.16 
一因子模式 1475.54 189 7.81 0.11 0.98 0.67 0.64 0.67 0.18 
註： 
研究假設模式：自主型工作忙碌感、被控型工作忙碌感、工作旺盛感、工作疏離感、心盛感、工作滿意度、組織公民行為（個體）、組織公民行為（組織）。 
七因子模式：自主型工作忙碌感、被控型工作忙碌感、工作旺盛感、工作疏離感、心盛感、工作滿意度、組織公民行為（個體）＋組織公民行為（組織）。 
六因子模式：自主型工作忙碌感＋被控型工作忙碌感、工作旺盛感、工作疏離感、心盛感、工作滿意度、組織公民行為（個體）＋組織公民行為（組織）。 
五因子模式：自主型工作忙碌感＋被控型工作忙碌感、工作旺盛感＋工作疏離感、心盛感、工作滿意度、組織公民行為（個體）＋組織公民行為（組織）。 
四因子模式：自主型工作忙碌感＋被控型工作忙碌感、工作旺盛感＋工作疏離感、心盛感＋工作滿意度、組織公民行為（個體）＋組織公民行為（組織）。 
三因子模式：自主型工作忙碌感＋被控型工作忙碌感、工作旺盛感＋工作疏離感、心盛感＋工作滿意度＋組織公民行為（個體）＋組織公民行為（組織）。 
二因子模式：自主型工作忙碌感＋被控型工作忙碌感、工作旺盛感＋工作疏離感＋心盛感＋工作滿意度＋組織公民行為（個體）＋組織公民行為（組織）。 
一因子模式：自主型工作忙碌感＋被控型工作忙碌感＋工作旺盛感＋工作疏離感＋心盛感＋工作滿意度＋組織公民行為（個體）＋組織公民行為（組織）。 
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第二節 相關分析結果 

 在進行假設驗證之前，本研究先針對各變項進行相關分析，以初步了解各

變項間的關聯性是否符合研究假設的預測趨勢。各變項之平均數、標準差及相

關係數如表 10所示。 

一、 控制變項與主要變項之相關分析 

（一）、控制變項與預測變項之相關 

 由表 10可知，自主型工作忙碌感與年齡、性別、教育程度，以及工作年資

皆無顯著相關（p > .05）。被控型工作忙碌感與年齡、性別，以及工作年資無

顯著相關（p > .05）；與教育程度（r = -.13, p < .05）有顯著的負相關，顯示教

育程度越高的工作者越不會產生被控型工作忙碌感。 

（二）、控制變項與效標變項之相關 

 根據表 10，主觀幸福感、工作滿意度，以及組織公民行為皆與年齡、性

別、教育程度，以及工作年資無顯著相關（p > .05）。 

（三）、控制變項與中介變項之相關 

 中介變項的部分，工作旺盛感和年齡、教育程度，以及工作年資無顯著相

關（p > .05），與性別（r = .13, p < .05）則有顯著正相關，顯示女性工作者較

容易體驗到工作旺盛感。工作疏離感則和年齡、性別、教育程度，以及工作年

資無顯著相關（p > .05）。 

二、 主要變項間之相關分析 

（一） 預測變項與中介變項之相關 

 如表 10所示，自主型工作忙碌感與工作旺盛感（r = .30 , p < .001）有顯著

正相關，與工作疏離感（r = -.36, p < .001）有顯著負相關，顯示自主性和控制

感較高的忙碌狀態會和工作中所經驗到的學習感與活力感有正向的關聯，對工

作中體驗到的疏離程度則有負向的關聯。另一方面，被控型工作忙碌感與工作
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旺盛感無顯著相關（p > .05），與工作疏離感（r = .26, p < .001）則有顯著正相

關，顯示自主性和控制感較低的忙碌狀態會和工作中所經驗到的疏離程度有正

向關聯。雖然被控型工作忙碌感和工作旺盛感未達顯著負相關，但整體而言，

上述結果初步支持本研究之假設一與部分的假設二：自主型工作忙碌感與工作

旺盛感有顯著正相關，與工作疏離感有顯著負相關；相反地，被控型工作忙碌

感則與工作疏離感有顯著正相關。 

（二） 中介變項與效標變項之相關 

 根據表 10，工作旺盛感與主觀幸福感（r = .76, p < .001）、工作滿意度（r 

= .75, p < .001），以及組織公民行為（r = .42, p < .001; r = .64, p < .001）皆達顯

著正相關，顯示個體如果經驗到較多的學習感及活力感，會和自身整體狀態的

正向評估、高工作滿意度程度有關聯，且與較多的組織公民行為展現有關。相

反地，工作疏離感與主觀幸福感（r = -.64, p < .001）、工作滿意度（r = -.82, p 

< .001），以及組織公民行為（r = .-.38, p < .001; r = -.60, p < .001）皆達顯著負

相關，顯示個體在工作中所經驗到的高疏離程度，會和自身整體狀態的負向評

估、低工作滿意度程度有所關聯，且與較少的組織公民行為展現有關。此結果

也符合本研究假設所推論的趨勢，初步地支持研究假設三到五：工作旺盛感與

主觀幸福感、工作滿意度，以及組織公民行為有顯著正相關；而工作疏離感則

與主觀幸福感、工作滿意度，以及組織公民行為有顯著負相關。 
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表 10相關係數矩陣表 
變項  M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 

1  年齡 30.27 6.27 —            

2  性別 0.43 0.50 .11 —           

3  教育程度 2.40 0.50 .08  .14* —          

4  工作年資 2.30 1.03    .77*** .04 -.06 —         

5  自主型工作忙碌感 3.15 0.86 .02 .02 -.05 .05 (.93)        

6  被控型工作忙碌感 3.76 1.12 .05 -.04 -.13* .07 .09 (.91)       

7  工作旺盛感 3.75 0.86 .05  .13* .07 .03    .30*** -.10 (.92)      

8  工作疏離感 3.43 1.01 -.08 .01 -.07 -.09    -.36***     .26***  -.78*** (.92)     

9  主觀幸福感 3.82 0.82 .12 .10 .04 .10    .28*** -.03  .76***   -.64*** (.89)    

10  工作滿意度 3.56 1.12 .08 .00 .03 .06    .33***   -.21**  .75***   -.82***   .69*** (.91)   

11  組織公民行為_個人 4.19 0.67 .12 .04 .10 .00    .23*** .01  .42***   -.38***   .47*** .35*** (.88)  

12  組織公民行為_組織 3.64 0.94 .08 .07 .03 .04    .39***  -.16*  .64***    -.60***   .58*** .68*** .54*** (.91) 

註：性別：男 =1，女 =2。教育程度：高中/技職 =1，大學/五專 =2，大學以上 =3。工作年資：2年以下 =1，2~5年 =2，5~10年 =3，10年以上 =4。 
* p < .05, ** p < .01, *** p < .001 
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第三節 結構方程模型分析結果 

 本研究主要探討工作者的工作忙碌感類型對主觀幸福感、工作滿意度、組

織公民行為的影響，以及工作旺盛感及工作疏離感的中介效果，透過結構方程

模型（structural equation modeling; SEM）的分析方法，來檢驗所提出之推論與

假設。本節將首先說明整體研究假設模式是否成立，並透過路徑係數來檢視本

研究的假設一到假設四是否成立，接著，依照 Preacher及 Hayes（2008）的方

法，進行中介效果（假設五）之檢驗。 

一、 假設模式之檢驗 

 透過結構方程模型的分析後，本研究的假設模式具有良好的模式適配度

（χ2 = 803.82 ; df = 372; CFI = 0.91; IFI = 0.91; RMSEA = 0.07）。圖 3顯示了整

體研究假設模式分析後的結果，其中包含了測量模型（measurement model）與

結構模型（structural model）。圖中的分析結果為將控制變項納入分析後的結

果，以下將依序對研究假設的檢驗結果做闡述。 

（一） 工作忙碌感與工作旺盛感 

 本研究結果顯示，自主型工作忙碌感對工作旺盛感有顯著且正面的影響效

果（β= .31, p < .001），表示當工作者的忙碌狀態是因為主動去尋求事情來做

時，會產生較多的學習感與活力感；然而，被控型工作忙碌感則對工作旺盛感

無顯著的影響效果（β= -.01, p > .05）。綜合以上，本研究的假設 1a獲得支

持，假設 1b則不被支持。
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圖 3 研究架構之結構方程模型（χ2 = 803.82 ; df = 372; CFI = 0.91; IFI = 0.91; RMSEA = 0.07） 
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（二） 工作忙碌感與工作疏離感 

 本研究結果顯示，自主型工作忙碌感對工作疏離感有著顯著且負向的影響

效果（β= -.41, p < .001），表示當工作者的忙錄狀態是因爲主動去尋求事情來

做時，會降低對工作的疏離程度；相反地，被控型工作忙碌感對工作疏離感有

顯著且正面的影響效果（β= .40, p < .001），亦即，當工作者的忙碌態是因為過

多被指派且非自願地工作時，會增加對工作的疏離程度。綜合上述，本研究的

假設 2a、2b皆獲得支持。 

（三） 工作旺盛感、工作疏離感與主觀幸褔感 

 本研究結果顯示，工作旺盛感對主觀幸福感有顯著且正面的影響效果

（β= .53, p < .001），顯示工作者經驗到越多的學習感與活力感時越會對自身有

較多的正向感受；相反地，工作疏離感對主觀幸福感有顯著且負面的影響效果

（β= -.33, p < .01），亦即在工作上產生越多的疏離感會降低工作者對自身的正

向感受。綜合上述，假設 3a、3b獲得支持。 

（四） 工作旺盛感、工作疏離感與工作滿意度 

 與本研究預期不同，工作旺盛感對工作滿意度無顯著影響（β= .14, p 

> .05），而工作疏離感對工作滿意度則有顯著且負向的影響（β= -.81, p 

< .001），表示對工作者對工作越疏離越容易產生較低的工作滿意度。綜合上

述，假設 4b獲得支持，假設 4a則不被支持。 

（五） 工作旺盛感、工作疏離感與組織公民行為 

 本研究結果顯示，工作旺盛感會對利他人的組織公民行為（β= .37, p 

< .01）以及利組織的組織公民行為（β= .49, p < .001）有顯著且正面的影響；而

工作疏離感則對利他人的組織公民行為（β= -.08, p > .05）以及利組織的組織公

民行為（β= -.13, p > .05）無顯著影響。綜合上述假設 5a、5b獲得支持，假設

5c、5d則不被支持。 
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二、 中介效果之檢驗 

 利用假設模式分析後所提供之路徑係數，本研究參照 Preacher與 Hayes

（2008）作法來檢驗中介效果，透過重複取樣 10000次的拔靴法

（bootstrapping）來計算間接效果的信賴區間，以此來驗證中介效果，分析結果

如表 11顯示。 

 根據表 11，自主型工作忙碌感透過工作旺盛感影響到主觀幸福感（z = 

3.10, p < .001, boostrapping 95%C.I.：[.07 ~ .32]）、利他人的組織公民行為（z = 

2.34, p < .01, boostrapping 95%C.I.：[.02 ~ .20]），以及利組織的組織公民行為

（z = 3.01, p < .001, boostrapping 95%C.I.：[.08 ~ .36]）的間接效果皆達顯著，但

是對工作滿意度的間接效果則未達顯著（z = 1.70, p > .05, boostrapping 

95%C.I.：[-.01 ~ .15]），假設 6a1、6a3、6a4獲得支持，6a2則不被支持。接

著，自主型工作忙碌感透過工作疏離感影響到主觀幸福感（z = 2.69, p = .01, 

boostrapping 95%C.I.：[.04 ~ .28]）、工作滿意度（z = 4.62, p < .001, 

boostrapping 95%C.I.：[.31 ~ .77]）的間接效果皆達顯著，對利他人的組織公民

行為（z = 0.58, p > .05, boostrapping 95%C.I.：[-.08 ~ .14]）以及利組織的組織公

民行為（z = 1.08, p > .05, boostrapping 95%C.I.：[-.06 ~ .21]）則未達顯著，假設

6b1、6b2獲得支持，6b3、6b4則不被支持。 

 另外，被控型工作忙碌感透過工作旺盛感影響到主觀幸福感（z = -.13, p 

> .05, boostrapping 95%C.I.：[-.07 ~ .06]）、工作滿意度（z = -.13, p > .05, 

boostrapping 95%C.I.：[-.02 ~ .02]）、利他人的組織公民行為（z = -.13, p > .05, 

boostrapping 95%C.I.：[-.04 ~ .03]），以及利組織的組織公民行為（z = -.13, p 

> .05, boostrapping 95%C.I.：[-.07 ~ .06]）的間接效果皆未達顯著，假設 6c1到

6c4不被支持。而被控型工作忙碌感透過工作疏離感影響到主觀幸福感（z = -

2.74, p = .01, boostrapping 95%C.I.：[-.19 ~ .03]）、工作滿意度（z = -4.93, p 

< .001, boostrapping 95%C.I.：[-.50 ~ -.22]）的間接效果皆有達顯著，對利他人



‧
國

立
政 治

大

學
‧

N
a

t io
na l  Chengch i  U

niv

ers
i t

y

DOI:10.6814/NCCU202101599

 46 

的組織公民行為（z = -.583, p > .05, boostrapping 95%C.I.：[-.09 ~ .05]），以及

利組織的組織公民行為（z = -1.07, p > .05, boostrapping 95%C.I.：[-.14 ~ .04]）

的間接效果則未達顯著，假設 6d1、6d2獲得支持，6d3、6d4則不被支持。 
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表 11中介效果的驗證        

IV 
 

M 
 

DV z値 p 
95% C.I. 

  Lower Upper 

自主型工作忙碌感 → 

工作旺盛感 → 主觀幸福感 3.10 0.00 0.07 0.32 
工作旺盛感 → 工作滿意度 1.70 0.09 -0.01 0.15 
工作旺盛感 → 組織公民行為（個體） 2.34 0.02 0.02 0.20 
工作旺盛感 → 組織公民行為（組織） 3.01 0.00 0.08 0.36 
工作疏離感 → 主觀幸福感 2.69 0.01 0.04 0.28 
工作疏離感 → 工作滿意度 4.62 0.00 0.31 0.77 
工作疏離感 → 組織公民行為（個體） 0.58 0.57 -0.08 0.14 
工作疏離感 → 組織公民行為（組織） 1.08 0.28 -0.06 0.21 

被控型工作忙碌感 → 

工作旺盛感 → 主觀幸福感 -0.13 0.90 -0.07 0.06 

工作旺盛感 → 工作滿意度 -0.13 0.90 -0.02 0.02 
工作旺盛感 → 組織公民行為（個體） -0.13 0.90 -0.04 0.03 

工作旺盛感 → 組織公民行為（組織） -0.13 0.90 -0.07 0.06 
工作疏離感 → 主觀幸福感 -2.74 0.01 -0.19 -0.03 

工作疏離感 → 工作滿意度 -4.93 0.00 -0.50 -0.22 
工作疏離感 → 組織公民行為（個體） -0.58 0.57 -0.09 0.05 
工作疏離感 → 組織公民行為（組織） -1.07 0.28 -0.14 0.04 
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第五章 討論與建議 

 本研究於前四章中首先闡述了研究背景與動機，說明本研究之重要性及目

的，並藉由過往文獻之回顧與整理，發展出研究假設與推論；接著，本研究透

過問卷調查法蒐集樣本，運用統計軟體進行資料分析，並將分析結果呈現於第

四章；最後，本章將分別就研究結果、研究貢獻、研究限制與未來研究方向等

內容加以闡述與討論。 

第一節 研究討論 

 根據研究結果，本研究發現工作者的工作忙碌感會因為導致忙碌的原因可

區分為兩種類型，分別為：自主型工作忙碌感與被控型工作忙碌感。而從本研

究統計分析的結果來看，針對兩種類型的理論概念所設計的題目可以有效地被

區辨，進而支持這兩種類型的工作忙碌感概念是成立的，因此顯示了工作者使

工作者產生忙碌的原因會因為對於工作任務的自主性及自我決定程度不同而有

所不同。 

 其次，本研究認為工作者所經驗到的兩種工作忙碌感基於自我決定論會對

工作者的心理狀態（工作旺盛感、工作疏離感）有所影響，進而影響到對自身

和工作的評價（主觀幸福感、工作滿意度）以及職場上的行為（組織公民行

為）。本研究之結果摘要如表 12 所示，以下將針對各研究結果進行詳細說明。 

一、預測變項對中介變項的預測力 

 本研究第一部分之假設，認為工作者的自主型工作忙碌感會影響到工作者

的工作旺盛感及工作疏離感，其中，自主型工作忙碌感會和工作旺盛感有正向

關聯，和工作疏離感有負向關聯。結構方程模式的分析結果如假設所預期，將

控制變項加以控制後，自主型工作忙碌感對工作旺盛感及工作疏離感皆具有顯

著的預測力，且對兩者的影響方向也如預期的有所不同，研究假設一皆獲得支

持。 



‧
國

立
政 治

大

學
‧

N
a

t io
na l  Chengch i  U

niv

ers
i t

y

DOI:10.6814/NCCU202101599

 49 

 

 

  

 

 

表 12 研究結果摘要表 

研究假設 驗證結果 

H1a：自主型工作忙碌感與工作旺盛感有正向關聯。 支持 

H1b：被控型工作忙碌感與工作旺盛感有負向關聯。 不支持 

H2a：自主型工作忙碌感和工作疏離感有負向關聯。 支持 

H2b：被控型工作忙碌感和工作疏離感有正向關聯。 支持 

H3a：工作旺盛感和個人主觀幸福感有正向關連。 支持 

H3b：工作疏離感和個人主觀幸福感有負向關聯。 支持 

H4a：工作旺盛感和工作滿意度有正向關聯。 不支持 

H4b：工作疏離感和工作滿意度有負向關聯。 支持 

H5a：工作旺盛感和利他人的組織公民行為有正向關聯。 支持 

H5b：工作旺盛感和利組織的組織公民行為有正向關聯。 支持 

H5c：工作疏離感和利他人的組織公民行為有負向關聯。 不支持 

H5d：工作疏離感和利組織的組織公民行為有負向關聯。 不支持 

H6a1：自主型工作忙碌感會正向影響工作旺盛感進而正向影響主觀幸福感。 支持 

H6a2：自主型工作忙碌感會正向影響工作旺盛感進而正向影響工作滿意度。 不支持 

H6a3：自主型工作忙碌感會正向影響工作旺盛感進而正向影響利他人的組織公民行為。 支持 

H6a4：自主型工作忙碌感會正向影響工作旺盛感進而正向影響利組織的組織公民行為。 支持 

H6b1：自主型工作忙碌感會負向影響工作疏離感進而正向影響主觀幸福感。 支持 

H6b2：自主型工作忙碌感會負向影響工作疏離感進而正向影響工作滿意度。 支持 

H6b3：自主型工作忙碌感會負向影響工作疏離感進而正向影響利他人的組織公民行為。 不支持 

H6b4：自主型工作忙碌感會負向影響工作疏離感進而正向影響利組織的組織公民行為。 不支持 

H6c1：被控型忙碌感會負向影響工作旺盛感進而負向影響主觀幸福感。 不支持 

H6c2：被控型忙碌感會負向影響工作旺盛感進而負向影響工作滿意度。 不支持 

H6c3：被控型忙碌感會負向影響工作旺盛感進而負向影響利他人的組織公民行為。 不支持 

H6c4：被控型忙碌感會負向影響工作旺盛感進而負向影響利組織的組織公民行為。 不支持 

H6d1：被控型忙碌感會正向影響工作疏離感進而負向影響主觀幸福感。 支持 

H6d2：被控型忙碌感會正向影響工作疏離感進而負向影響工作滿意度。 支持 

H6d3：被控型忙碌感會正向影響工作疏離感進而負向影響利他人的組織公民行為。 不支持 

H6d4：被控型忙碌感會正向影響工作疏離感進而負向影響利組織的組織公民行為。 不支持 
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 假設一的結果說明了，當工作者感到忙碌的原因是因為工作者自身主動地

去尋求工作任務時，這樣的主動行為會提升工作者在工作中的學習感及活力

感，使整體的工作旺盛感提升；而相反地，這樣的主動行為代表工作者是自主

且自願投入於工作活動中的，代表涉入工作程度很高，因此會降低其工作疏離

感的產生。此結果也呼應自我決定論中，當個體擁有自主性動機時會產生較多

的能量及成長感，且會和組織及工作產生更多連結，使得疏離的程度減少

（Ryan & Deci, 2000）。 

 另外，第二部分之假設，認為工作者的被控型工作忙碌感會影響到工作者

的工作旺盛感及工作疏離感，其中，被控型工作忙碌感會和工作旺盛感有負向

關聯，和工作疏離感有正向關聯。結構方程模式的分析結果如部分假設所預

期，將控制變項加以控制後，被控型工作忙碌感對工作旺盛感並無顯著的預測

力，但對工作疏離感則有顯著的預測力，研究假設二獲得部分支持。 

 假設二的其中一個結果說明了，當工作者感到忙碌的原因是因爲太多被指

派或被要求的工作任務時，工作者對工作任務的自主性及控制感會降低，使得

對於工作的熱忱消失，變得有點消極且失去自我，因此增加對工作的疏離感；

然而，和預測相反地，被控型工作忙碌感對工作旺盛感無顯著的預測力，而工

作旺盛感包含了學習感及活力感兩個向度，本研究利用簡單迴歸分析進一部探

討後發現，被控型工作忙碌感對學習感的預測力未達顯著，而對活力感的預測

力達負向顯著相關，因此可得知，在學習感上的預測力未達顯著，使得被控型

忙碌感對工作旺盛感的預測力未達顯著。此結果代表著，即便工作者處於低活

力的狀態下，無法享受於被指派或被要求的工作中，但還是有些工作類型能幫

助工作者在工作當中獲得學習感，導致被控型忙碌感與工作旺盛感間的關係不

明確。從假設二的結果也可以反出自我決定論的內涵，當個體具有較高的控制

性動機時，對於工作任務較無自主性、自我決定的程度較低，代表了個體內化

程度較低，較無法將工作與自身連結在一起，使得與工作的疏離感增加（Ryan 

& Deci, 2000） 
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二、中介變項對效標變項的預測力 

 本研究第三部分之假設，認為工作旺盛感及工作疏離感會影響到工作者的

主觀幸福感，其中，工作旺盛感會和主觀幸褔感會有正向關聯，工作疏離感會

和主觀幸福感有負向關聯。結構方程模式的分析結果如假設所預期，將控制變

項加以控制後，工作旺盛感和工作疏離感皆對主觀幸福感有顯著的預測力，且

影響的方向也如假設所預期，研究假設三獲得支持。 

 與過往研究發現一致，當工作者經驗到學習感及活力感時，工作者對於其

自身整體狀態會有著更為正向的評價（Kleine, Rudolph, & Zacher, 2019）；相反

地，工作者對工作感到疏遠且失去連結時，對於自身整體狀態會有著較低的評

價（Shantz, Alfes, & Truss, 2014）。 

 而究第四部分之假設，認為工作旺盛感及工作疏離感會影響到工作者對其

工作的滿意度，其中工作旺盛感會和工作滿意度有正向關聯，工作疏離感會和

工作滿意度有負向關聯。結構方程模式的分析結果如部分假設所預期，將控制

變項加以控制後，工作旺盛感對工作滿意度無顯著的預測力，工作疏離感則對

工作滿意度有負向且顯著的預測力，研究假設四獲得部分支持。 

 雖然工作疏離感會降低工作滿意度的結果和過往的研究結果一致（Fedi, 

Pucci, Tartaglia, & Rollero, 2016），然而工作旺盛感對工作滿意度的結果則和過

往研究不一致（Kleine et al., 2019），造成此不一致的原因可能是因為在本研究

中，工作旺盛感與工作疏離感具有高度的相關（-.78），在如此高相關的情況下

同時進行估計時，工作旺盛感對工作滿意度的影響效果會被工作疏離感所遮蔽

著，而此一結果也可能說明了工作疏離感相對於工作旺盛感是為更好的預測變

項。 

 再來，本研究第五部分之假設，認為工作旺盛感及工作疏離感會影響到工

作者所展現的組織公民行為，其中工作旺盛感會和組織公民行為有正向關聯，

工作疏離感會和組織公民行為有負向關聯。而本研究的組織公民行參考的是

Lee 與 Allen（2002）所提出的概念及量表，其中，組織公民行為可分為兩個層
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面來探討，分別為利他人的組織公民行為（OCBI）及利組織的組織公民行為

（OCBO）。結構方程模式的分析結果如部分假設所預期，將控制變項加以控

制後，工作旺盛感對利他人的組織公民行為及利組織的組織公民行為且有顯著

的預測力，工作疏離感對兩這則無顯著預測力，研究假設五獲得部分支持。 

 從假設五的驗證結果可得知，當個體的經驗到較多的學習感與活力感時，

會展現較多有利於工作環境中的他人以及對組織有幫助的行為，此結果與

Kleine 等人（2019）的研究結果相符；然而，不如預期地，與 Suárez-Mendoza 

& Zoghbi-Manrique-de-Lara（2007）不一致，工作疏離感並未對組織公民行為產

生顯著地影響，此一結果可能代表著，就算個體對於工作產生疏遠或是失去連

結的感覺，工作者仍有可能會向組織中的他人提供幫助並且做出有利於組織的

行為。 

三、中介變項的中介效果 

 最後，本研究假設六欲探討工作旺盛感及工作疏離感的中介效果，認為工

作忙碌感會透過這兩個中介變項對主觀幸福感、工作滿意度，以及組織公民行

為產生影響。根據結構方程模式的分析結果，將預測變項對效標變項的效果控

制後，研究假設六獲得部分支持。 

 根據表 10 所示，假設 6a1、6a3、6a4、6b1、6b2 皆獲得支持，顯示自主型

工作忙碌感會促進工作旺盛感進而增加主觀幸福感、利他人的組織公民行為

（OCBI）以及利組織的組織公民行為（OCBO），且會透過減緩工作疏離感進

而增加主觀幸福感及工作滿意度；而假設 6a2、6b3、6b4 皆未活得支持，此一

結果也與前述工作旺盛感對工作滿意度、工作疏離感對兩個層面的組織公民行

為的關係皆未達顯著的結果一致。 

 接著，假設 6d1、6d2 皆獲得支持，顯示被控型工作忙碌感會增強工作疏離

感進而降低主觀幸福感以及工作滿意度；而假設 6c1 到 6c4、6d3、6d4 

皆未獲得支持，此一結果也與前述被控型忙碌感與工作旺盛感、工作旺盛感與

工作滿意度、工作疏離感與組織公民行為的關係皆未達顯著的結果一致。 
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 綜合來看，當工作任務的自主性越高時，越能產生正向的心理狀態，進而

產生對自身正面的評價，以及正向的行為展現；而工作任務自主性越低時，越

會產生負向的心理狀態，進而產生對自身及工作較低的評價。同時，本研究架

構是基於自我決定論來做概念間的推導，而研究結果顯示了和自我決定論的內

涵一致：自主性動機會產生較多的能量、幸福感及正向行為的展現，控制性動

機則相反。 

第二節 研究貢獻 

一、 理論貢獻 

 忙碌感為工作者在工作時間裡普遍經驗到的一種狀態，然而，此一議題在

過去組織研究的領域中鮮少被著墨及探討，雖然有許多與其相關的主題諸如：

時間壓力、工作要求、工作負荷量以及多工作業等概念，儘管這些主題多被探

討及研究，然而本研究認為，這些概念僅是與工作者所經驗到的忙碌感相伴相

隨的，並未能全面性地描繪工作者所經驗到的忙碌狀態。而本研針對目前學術

領域的缺口，初步地探討何為工作者所經驗到的忙碌狀態，再將其概念化並給

予操作型定義後，接著探討其可能帶來的後續影響。 

 在釐清工作忙碌感此一概念時，本研究也從過往其他領域的學術文獻中發

現，個體對於造成工作忙碌感的原因會有所不同，且透過文獻整理發現造成工

作忙碌感的原因可以分為兩個類型，因此本研究將工作者所經驗到的工作忙碌

感劃分為兩種類型：第一種為自主型工作忙碌感，第二種為被控型工作忙碌

感，這兩種類型的忙碌感顯示了工作者在從事工作任務時所知覺到的自主性及

自我決定感的差異。本研究也透過自編量表來建立對工作忙碌感的測量，並透

過資料分析來驗證此量表的信效度，並說明了兩種工作忙碌感類型是具有區變

效度，可被劃分地。 

 此外，本研究也透過中介機制的探討來呼應了自我決定論的內涵（Ryan & 
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Deci, 2000），當工作者的自主性較高時會產生較多的活力且經驗到更多的學習

經驗，增加工作者總體的旺盛感，同時也會降低個體的疏離感；相反地，當自

主性較低時會使工作者產生較多的疏離感，並降低個體的活力感，此一研究結

果也反應出了工作旺盛感與工作疏離感作為作用機制的對等性。 

 而本研究也透過探討這兩種類型的工作忙碌感對於工作者心理狀態及後續

結果來建立此一新發展概念的概念關聯網絡。整體來說，工作者經驗到的忙碌

感為自主型工作忙碌感時，會產生正向的心理狀態並對其自身有著較正向地評

價，同時也會產生較多利他人及利組織的行為；相反地，工作者經驗到的忙碌

感為被控型工作忙碌感時，會產生負向的心理狀態並對其自身有著較負向地評

價。 

 綜合以上，本研究針對忙碌感此一顯少被提及之概念進行探討，將其理論

化後，並建立起該概念之初步的概念網絡，而本研究也同時驗證了自主性對工

作者的重要性。 

二、 實務貢獻 

 現在的工作者很常處於忙碌的狀態，然而根據本研究結果，處於忙碌狀態

未必會對其自身及組織帶來正面的影響，會受其忙碌的類型而有所不同，因此

組織可以透過幾種方式增加工作者的自主性及自我決定感，第一，組織可以透

過工作設計的方式讓工作者在忙碌於工作任務時可以擁有更多的自主性及自我

決定感使工作者能從中獲得更多的學習經驗以及活力感的增加，來達到對組織

的正向影響。再來，除了工作設計外，也可以多透過上級更多的授權或是賦權

來給予工作者更多的自主性及自我決定感來達到上述的正面結果。總結來說，

組織在給予員工明確的任務目標之餘，應創造一個能夠使員工獲得更多自主權

的環境及氛圍。 

 另外，從本研究結果發現，讓工作者旺盛感的提升可以對工作者本身或是

組織帶來正面的影響，因此如何提升工作者的旺盛感也是組織可以留意的，根
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據（Klein et al. 2019）的整合文獻結果，多加留意和他人的關係、同事的支持

行為、主段的支持、信任、以及感召，都能有效增加工作旺盛感的產生。 

第三節 研究限制 

 儘管本研究務求完備，但在研究設計和程序上仍因受限於時間與資源而有

不足之處，尚有一些努力空間存在，以下分別說明。 

一、 研究設計 

 在研究設計的部分，本研究採用間隔一個月的兩階段資料蒐集來避免時間

所造成的共同方法變異，並試圖建立變項間的因果關係，然而，本研究實際上

包含了兩段的因果關係推論，理應要透過三段時間間隔的資料蒐集才能確認預

測變項、中介變項，以及效標變項在時間上發生的先後順序，並且應以時間延

遲重複測量（time-lagged repeated measure）的方式來排除反向影響以及虛假相

關的可能性，以為中介效果的檢驗提供亙穩健的依據。 

 另外，本研究主要探討工作者在經驗到忙碌狀態後所產生的後續影響，而

忙碌的狀態可能因為工作類型、環境容易受到波動，長則可以持續一整個月都

處於忙碌狀態，短則可能只有幾小時，因此為了避免這樣的波動因素造成的研

究誤差，最佳的研究法應為經驗抽樣法（experience-sampling method）， 透過

經驗抽樣法，可以於短時間內對事件經驗及狀態做評估，並進行記錄，來達到

更精準地測量。 

 雖然，本研究設計並非最佳的方案，但過去已有文獻支持本研究所採用之

中介變項與效標變項之間的先後關係（Klein et al., 2019; Fedi et al., 2016），因

此本研究之變項關係應爲工作忙碌感影響到工作旺盛感及工作疏離感，再最後

影響到主觀幸福感、工作滿意度，以及組織公民行為。另外關於忙碌狀態的測

量，本研究於問卷施測時透過指導語請受試者回想最近一個月所感受的平均忙

錄感來排除忙碌感易於波動的特性。 
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二、 樣本蒐集與問卷施測程序 

 在問卷施測的部分，本研究採用便利抽樣的方式進行，因此在樣本上可能

有失隨機性，加上為了增加理論概念的類推度，本研究無法檢驗不同工作性

質、類別間的變異性。另外，本研究皆以受試者自評方式作答，因此仍無法避

免共同方法變異中同源偏差的問題，僅能事後以統計分析的方式來檢驗各個概

念變項是否可被區別。最後，因為是線上填答的方式，當參與者對問卷題目有

疑問時，研究者無法給予即時的協助，故可能影響到問卷回收的品質，為解決

上述的問題，本研透過詳盡的指導語，盡可能地提高施測程序的標準化，來提

高問卷施測的一致性。 

三、 量表適用性 

 除了本研究預測變項所使用的量表為研究者自行編製外，其餘量表皆為國

外學者所發展之現有量表，因此在題目翻譯以及通用性上可能會有些許問題。

首先，在題目翻譯的部分，儘管本研究於設計問卷時，已多方考量原始的量表

題目意涵，以及顧及參與者在填答時可能出現的錯誤認知，並於問卷正式施測

前先進行前測，將語句不順或偏離原題意的題目進行修改，但難免仍與語意翻

譯不夠貼切的狀況發生，導致參與者對題目含義產生誤解或有認知不一的情況

發生。建議後續研究可針對使用之量表蒐集更多國內樣本，進行進一步的信效

度檢驗，以確定量表於國內樣本的適用性。 

四、 自編量表的效度檢核 

 忙碌感此一概念會涉及到工作者的工作任務以及擁有的時間，雖然這一概念

在組織行為領域中未被直接地當作研究議題來做探討，但是許多與忙碌感相關的

議題已有大量的研究社群，像是與工作任務有關的：工作要求（job demands）、

工作負荷量（work loads），以及時間壓力（time pressure）；與個人特質有關的：

A 型人格、工作狂（workaholism）。雖然這些概念都涉及了工作者的時間都被工

作任務所佔據，但本研究認為這些概念只反應出了工作者忙碌感的一個面向，無
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法單方面的概括忙碌感此一概念，儘管如此，還是建議後續研究可以將忙碌感此

一概念和上述這些有關聯的概念進行區辨效度（discriminant validity）的檢驗，來

確立忙碌感在概念上的獨立性，以及將這些相關變項控制後，是否會具有遞增效

度（incremental validity）。 

第四節 未來研究方向 

一、 工作忙碌感的前置因子探討 

 有鑒於本研究所探討之工作忙碌感為新發展之概念，對於哪些因素會產生

自主型工作忙碌感，以及哪些因素會造成被控類型工作忙碌感都是值得於未來

研究中進行探討的，其中可能包含組織的情境因子、組織實務管理的決策，誘

或是個人性格特質等，皆是未來可探究的。 

二、 工作忙碌感的影響效果 

 本研究將工作忙碌感區分為兩個類型，並以自我決定論來解釋兩個類型的忙

碌感對工作者所造成的不同影響，以及其影響機制的不同。然而，工作者處於忙

碌狀態時可能會影響到個體資源的消耗，因此，未來可以針對與資源相關的概念

做探討，諸如：工作倦怠（burnout）、情緒耗竭（emotional exhaustion）、創新

行為（innovation）等概念，來更完善工作忙碌感的概念網絡。 

 另外，除了探討忙碌感是如何影響到工作者的角色外行為（extra-role behavior；

e.g. 組織公民行為）之外，忙碌感大多是因為工作者的核心任務所產生的，因此

在未來研究中，工作忙碌感對角色內行為（in-role behavior；e.g. 工作績效）所產

生的影響是需要被探討的。 

三、 影響工作忙碌感對結果變項之調節因子 

 本研究初步地驗證不同類型的工作忙碌感透過工作旺盛感及疏離感對主觀

幸福感、工作滿意度，以及組織公民行為的效果。然而是否有可以更增強自主

型工作忙碌感的正向效果的因素，又或是減緩被控型工作忙碌感的負向效果因
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素，是更令人好奇且可能具有更多實務貢獻的，而許多情境因子，諸如：組織

氛圍個人-組織適配度（P-O fit）、個人-工作適配度（P-J fit），以及個人對工

作的態度：工作意義感（job meaningfulness），皆有可能使得不同工作忙碌感

類型的影響效果產生變化，因此相關的調節因子是未來研究值得去探討的，以

此來加深研究的脈絡性。 

四、 自我決定論的延伸 

 本研究雖然以自我決定論作為變項間推導的理論，然而自我決定論的內涵包

含了三種基本需求的滿足，分別是：自主性（autonomy）、能力感（competence），

以及關係（relatedness）。而在本研究中，只有自主性的需求差異有被考量到，

因此，在未來研究中，可以將能力感以及關係這兩種需求納入研究中，如此才能

更精確地使用自我決定論來解釋忙碌感的作用機制。 

五、 工作忙碌感的概念主體性 

 本研究以初探的方式來探討工作忙碌感的類型，以及其對工作者後續可能造

成的影響，然而，當工作者處於忙碌狀態時，對於工作者最直接或是影響最大的

後果是什麼仍需探索。建議在未來研究中，能更全面地去解構忙碌感此一概念所

涵蓋的要素，進而形成更明確更核心的研究問題。 
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附錄一 第一階段研究問卷 

 

 

 

 

 

您好： 

 我是目前就讀工商心理學研究所的吳俊廷，目前正在進行碩士論文的研究，此次研究欲探討個

人工作狀態對個人整體感受及相關行為之影響，本研究分為三階段（每階段填答時間約 5~10 分

鐘），您目前填寫的是第一階段，第二階段問卷會間隔兩週寄至您填寫的信箱，第三階則會在第二

階段間隔兩週後寄給您。 

 本問卷採不記名的方式作答，所蒐集之資料僅供學術研究之用，不會移做其他用途，並將保護

您的隱私，請您安心作答。本研究關心的是您個人的看法，因此問卷中的填答沒有所謂的標準答

案，只要按照您自身真實的狀況與感受去作答即可。 

 

由於您的參與，將使本研究進行更順利，感謝您的協助！ 

祝您工作順利，平安健康！ 

若有任何疑慮歡迎與我聯絡：wctjimmy@gmail.com 

政大心理所工商組 吳俊廷 敬上 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

工作狀態與相關感受之研究 

 ※如您同意填寫此份問卷，請點選「同意」按鈕於下一頁作答。 

 ※此網站可能紀錄您的 IP位址及電子信箱等個資，但僅供研究者參考且善盡保密之責。 

 

 ̈  同意   ¨ 不同意 
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1. 您的性別： ¨男  ̈ 女 

2. 年齡：＿＿＿歲 

3. 最高教育程度： ¨高中以下 ̈ 高中/職 ¨大學/五專 ¨大學以上 

4. 是否為正職工作者： ¨是 ̈ 否 

5. 目前職業別：＿＿＿ 

6. 職級：＿＿＿ 

7. 職場資歷： ̈ 2年以下 ¨2~5年 ¨5~10年 ¨10年以上 

8. 現職工作年資：＿＿＿月 

9. 平均一天工時： ̈ 6hrs 以下 ¨6~8hrs ¨8hrs ¨8~9hrs ¨9~10hrs ¨10hrs 以上 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

第一部分 基本資料 
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第二部分  

最近一個月裡，我在工作時段裡感到忙碌是因為？ 

請針對下列敘述，選擇最能描述您自身狀態的選項。 

非
常
不
符
合 

不

符

合 

有
點
不
符
合 

有

點

符

合 

符

合 
非

常

符

合 

1. 我會主動地尋求工作任務來塞滿我的工作時間。 1 2 3 4 5 6 

2. 我會主動承攬工作任務，讓自己沒有閒暇的時間。 1 2 3 4 5 6 

3. 我平常負責的工作任務塞滿了我的工作時間。 1 2 3 4 5 6 

4. 因為被指派太多工作任務，使我常常缺乏休息時間。 1 2 3 4 5 6 

5. 即便有時間休息，我還是會主動地找工作來做。 1 2 3 4 5 6 

6. 我會主動利用休息時間來做工作相關的事，即使這些事情與我 

的核心工作任務沒什麼關係。 
1 2 3 4 5 6 

7. 上級指派的工作任務，常填滿我的工作行事曆。 1 2 3 4 5 6 

8. 太多交辦的工作事項佔據了我的工作時間。 1 2 3 4 5 6 

9. 即使會犧牲休息時間，我還是會主動地去做一些工作上的瑣碎 

事務。 
1 2 3 4 5 6 

10. 許多非我核心工作任務的瑣碎事務佔滿了我的工作時間。 1 2 3 4 5 6 

11. 我會盡力的讓我的工作行事曆填滿著各種工作任務。 1 2 3 4 5 6 

12. 太多被要求的工作任務使我沒有多餘的閒暇時間。 1 2 3 4 5 6 
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附錄二 第二階段研究問卷 

 

 

 

 

 

您好，感謝您撥空參與本研究 

此份問卷為第二階段問卷，填答時間約為 5分鐘。 

本問卷所蒐集之資料僅供學術研究之用，不會移做其他用途，並將保護您的隱私，請您安心作答。

本研究關心的是您個人的看法，因此問卷中的填答沒有所謂的標準答案，只要按照您自身真實的狀

況與感受去作答即可。 

 

 

若有任何疑慮歡迎與我聯絡：wctjimmy@gmail.com 

政大心理所工商組 吳俊廷 敬上 

 

工作狀態與相關感受之研究 



‧
國

立
政 治

大

學
‧

N
a

t io
na l  Chengch i  U

niv

ers
i t

y

DOI:10.6814/NCCU202101599

 78 

 

 

 

 

 

第一部分  

最近一個月在工作上… 

請針對下列敘述，選擇最能描述您自身狀態的選項。 

非
常
不
符
合 

不

符

合 

有
點
不
符
合 

有

點

符

合 

符

合 
非

常

符

合 

1. 我有能量和精神。 1 2 3 4 5 6 

2. 我覺得工作上的任何事情都與我無關。 1 2 3 4 5 6 

3. 我不感到精力充沛。 1 2 3 4 5 6 

4. 我沒有在學習。 1 2 3 4 5 6 

5. 我覺得自身有很大的進步。 1 2 3 4 5 6 

6. 我不享受我的工作。 1 2 3 4 5 6 

7. 長時間下來，我對自己工作的想像逐漸破滅。 1 2 3 4 5 6 

8. 我總是希望能做些別的事情。 1 2 3 4 5 6 

9. 我期待著每一天的到來。 1 2 3 4 5 6 

10. 我覺得很有活力。 1 2 3 4 5 6 

11. 在工作上，我覺得失去了自我。 1 2 3 4 5 6 

12. 我認為自己常常在學習。 1 2 3 4 5 6 

13. 我感到機警且清醒。 1 2 3 4 5 6 

14. 我看見自己持續地在進步。 1 2 3 4 5 6 

15. 我不想盡我最大的努力工作。 1 2 3 4 5 6 

16. 隨著時間，我持續地學習更多東西。 1 2 3 4 5 6 

17. 工作對我來說比較像是種例行活動或負擔。 1 2 3 4 5 6 

18. 面對每天的任務，我感到痛苦且無趣。 1 2 3 4 5 6 
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第二部分   

整體來說 

請針對下列敘述，選擇最能描述您自身狀態的選項。 

非
常
不
符
合 

不

符

合 

有
點
不
符
合 

有

點

符

合 

符

合 
非

常

符

合 

1. 我積極地為他人的幸福和福祉做出貢獻。 1 2 3 4 5 6 

2. 我能投入在日常的活動中並感到有興趣。 1 2 3 4 5 6 

3. 我不喜歡我的工作。 1 2 3 4 5 6 

4. 我是個優秀的人且過著很好的生活。 1 2 3 4 5 6 

5. 我過著有目的和有意義的生活。 1 2 3 4 5 6 

6. 我對我的工作感到滿意。 1 2 3 4 5 6 

7. 我的社會關係是具有支持性和有意義的。 1 2 3 4 5 6 

8. 人們尊重我。 1 2 3 4 5 6 

9. 我喜歡在目前的工作上工作。 1 2 3 4 5 6 

10. 我對我的未來感到樂觀。 1 2 3 4 5 6 

11. 在那些堆於我很重要的活動上，我能感到有能力且勝任的。 1 2 3 4 5 6 
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第三部分  

最近一個月在工作上，我會… 

請針對下列敘述，選擇最能描述您自身狀態的選項。 

非
常
不
符
合 

不

符

合 

有
點
不
符
合 

有

點

符

合 

符

合 
非

常

符

合 

1. 跟上組織中發展的狀況。 1 2 3 4 5 6 

2. 願意配合他人休假而調整班表。 1 2 3 4 5 6 

3. 當提他員工批評組織時，能夠出來捍衛組織。 1 2 3 4 5 6 

4. 當公開地代表組織時能夠感到驕傲。 1 2 3 4 5 6 

5. 對組織展現忠心。 1 2 3 4 5 6 

6. 當他人遇到工作上或非工作上的問題時，能夠犧牲時間去幫助 

他們。 
1 2 3 4 5 6 

7. 與他人分享個人的所有物來幫助他們完成工作。 1 2 3 4 5 6 

8. 幫助那些缺席的人員。 1 2 3 4 5 6 

9. 即便是處在艱難的公事或是陷在個人處境中，仍能對同事表現出

最真誠的關心及禮貌。 
1 2 3 4 5 6 

10. 自願參加那些能幫助組織形象的活動。 1 2 3 4 5 6 

11. 願意花時間幫助那些在工作上遇到問題的人。 1 2 3 4 5 6 

12. 協助他人處理他們負責的工作。 1 2 3 4 5 6 

13. 提供意見來使組織能夠更佳地運作。 1 2 3 4 5 6 

14. 採取行動來抵禦組織可能面臨到的潛在問題。 1 2 3 4 5 6 

15. 不怕麻煩地讓新進員工感覺到在工作團體中是受歡迎的。 1 2 3 4 5 6 

16. 表現出對組織形象的關注。 1 2 3 4 5 6 


