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摘要

隨著科技的發達與數位世代的來臨，「多工時間觀」（polychronicity）議題的重要性與時俱增，

受到學界與業界愈來愈多的重視。然而，國內進行相關研究寥寥無幾，推測可能原因是國內學者對

多工時間觀之構念不甚熟悉，西方回顧論文已逾十年，缺乏對於近期或新興相關研究成果的釐清與

解析，亦無清楚且可行的未來研究方針。有鑑於此，本文以「多工時間觀」為關鍵詞，主題式回顧

爬梳文獻論文，並以研究涉及之對象與情境分別呈現研究成果概況，包含一般情境、工作情境，及

團隊情境中的多工時間觀，檢視相關文獻與研究成果。在統整並彰顯文獻主題重點後，據以提出未

來研究方向，提供有志投入時間議題研究之學者參考。總之，本文希望透過整體的主題性回顧多工

時間觀研究議題，呼籲在組織行為研究中，將主觀時間作為一種科學現象來進行探究的必要性。
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Multiple Track Mind or One Track Mind: A Review of Research 
on Polychronicity in Organizational Context
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ABSTRACT
With the development of technology and the advent of the digital generation, the importance of 

“polychronicity” has been increasingly recognized and has attracted more attention from academia and 

industry. However, there are very few relevant studies in Taiwan. It is speculated that domestic scholars are 

not familiar with the construct of “polychronicity.” Also, western review papers have been published for 

more than ten years, so there is a lack of clarification and analysis of recent or emerging relevant research 

results as well as clear and feasible future research directions. In view of this, this paper attempts to thematic 

review the literature with “polychronicity” as the keyword. The main review themes include the definition 

and differentiation of relevant constructs; and recent research findings, including research findings on 

polychronicity in general, work, and team contexts. After trying to sort out and highlight the main points 

of the literature, this paper proposes future research directions and provides a reference for scholars 

interested in investigating time and temporal topics. In short, this paper hopes to review the critical issues 

of polychronicity in the organizational context, thereby calling for the necessity of investigating subjective 

time, or temporal perspective, as a scientific phenomenon in organizational behavior research.
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緒論

隨著科技的發達與數位世代的來臨，資訊通訊技術（information and communication technology, 

ICT）愈發便利，企業組織中對於電腦媒介溝通（computer-mediated communication, CMC）或是

多工作業要求似乎漸趨普遍，導致員工的生活型態（或工作型態）產生更多時間上的切割與分

裂（fragmentation），時間的運用變得更細碎，甚至有員工認為其工作型態被入侵（invasive）

（Couclelis, 2004），工作時程規劃也為了增加生產力，益發強調對多工作業（multitasking）的要求

（Circella, Mokhtarian, & Poff, 2012）。學者指出對於同時處理多項作業的偏好或能力已成為許多工

作說明書中重要的工作要求（Ishizaka, Marshall, & Conte, 2001），也是工作分析中常見的關鍵職能

（Kinney, Kung, Walvoord, & Shoemaker, 2010），導致形容偏好同時處理多項作業的「多工時間觀」

（polychronicity）之重要性與時俱增。

抱持著多元時間觀點的工作者，視時間為一種取之不盡、用之不竭（inexhaustible）的資源，

在時間運用上較為彈性且多元（Benabou, 1999），其同步、同時進行多種作業亦可能產生主觀時間

的擴張與延展。相較於單一時間觀者，多工時間觀者之時間使用策略會使他們主觀上在一天中擁有

「超過」（exceeding）24 小時的時間資源（Kaufman, Lane, & Lindquist, 1991）。舉例來說，Floro

與 Miles（2003）使用 1992 年澳大利亞全國時間使用情況調查中的兩個成年人家庭之子樣本進行分

析，探討其中 3,966 位男性與女性成年人家庭成員時間使用的狀況，發現採用多工作業行為可讓女

性成員每天增加將近 44% 的時間，男性則為將近 20%。而 Kenyon 與 Lyons（2007）的每日時間使

用紀錄分析則發現在他們的樣本中，次要活動（secondary activities，即同步活動）平均可讓每人每

天增加近 7 個小時，若是扣除睡眠時間，則可「增加」將近 46% 的使用時間。由於多工時間觀相對

彈性，對主觀時間有其擴展性，近年來相關研究蓬勃發展，吸引來自世界各地的研究者與管理者的

重視（Capdeferro, Romero, & Barberà, 2014; Circella et al., 2012; König & Waller, 2010），也被驗證是

影響員工績效的關鍵個別差異因素（Arndt, Arnold, & Landry, 2006; Conte & Gintoft, 2005）。

本文以「polychronicity」為關鍵字，檢視主要的管理與組織研究資料庫：ProQuest ABI/INFORM

管理學資料庫、Web of Science 資料庫（含 SCI、SSCI、A&HCI 學術期刊）與 CEPS 中文電子期刊

資料庫，相關整理可見表 1。回顧過去相關研究後發現，多工時間觀實徵研究的發展有三個重要的

時間點。首先，Hall 於 1959 年便提出了多元時間觀點的概念和行為，具體呈現出不同文化社群間時

間觀點的質性差異，但由於缺乏操作型定義與具有信效度的量表，相關實徵研究不多。1999 年，不

同研究團隊開始發展測量工具，包含群體層次的「多工時間價值觀量表」（Inventory of Polychronic 

Values, IPV）（Bluedorn, Kalliath, Strube, & Martin, 1999），與個體層次的「多工時間觀態度量表修

訂版」（Modified Polychronic Attitude Index 3, MPAI3）（Kaufman-Scarborough & Lindquist, 1999），

不僅於概念層次釐清了多工時間觀的定義，更促進相關研究領導的發展。而到了 2010 年時，König

與 Waller（2010）、Poposki 與 Oswald（2010）分別針對多工時間觀領域進行文獻回顧，後者更釐清
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了多工時間觀與多工作業的差異，發展出「多工作業偏好量表」（Multitasking Preference Inventory, 

MPI）（Poposki & Oswald, 2010），相關的研究因而大量增加。

而跨文化學者（Hall & Hall, 1990; Storti, 1999）多指出，相較於西方文化社群（例如美國、英

國等），華人文化（例如中國、日本等）中的多元時間偏好與使用較高。受到東方哲學中對時間

的感知與理解，華人企業中往往發展出一種「線性螺旋式」的時間同步概念（林姿葶、鄭伯壎，

2013），進而強化了華人組織成員對於多工時間觀的想像與態度。然而，回顧文獻發現，雖然華

人企業可能更偏好或適用「多元時間觀」，但相較於國外相關研究蓬勃發展，國內研究卻付之

闕如。本文於華藝線上圖書館中的 CEPS 中文電子期刊資料庫中，以關鍵字「polychronicity」與

「multitasking」1 搜尋的結果，發現相關管理論文僅有 2篇（林姿葶、何其霞，2017；張珈進、費吳琛、

藍烈廷，2016）。本文推測多工時間觀研究受到關注較少之可能原因有三：(1) 國內學者對多工時間

觀之構念較不熟悉；(2) 多工時間觀相關文獻缺乏系統性的回顧；(3) 缺乏清楚且可行的未來研究方針。

有鑑於此，本文希望能透過主題式回顧「多工時間觀」文獻，吸引並鼓勵國內學者探討相關議

題。為提供國內學者對於「多工時間觀」構念更好的知識平台，本文首先闡述「多工時間觀」之構

念定義與發展；接著，釐清「多工時間觀」與其相關構念「多工作業」間的關聯與適用情境；整理

並爬梳「多工時間觀」的研究發現，以研究關注之對象與情境作為區分，個別呈現一般情境中、工

作情境中，及團隊情境中的相關研究發展與成果。同時，學者建議若針對涵蓋大量研究成果之主題

回顧時，應選定近期一段時間進行回顧，尤以從前次該主題關鍵回顧論文之後為佳（例：Mathieu, 

Maynard, Rapp, & Gilson, 2008; Short, 2009）。若以多工時間觀主題而言，近期關鍵回顧論文應屬

2010 年時的 König 與 Waller（2010）、Poposki 與 Oswald（2010），至今已逾十年，而由本文中表

1 所示，以「polychronicity」為關鍵字，檢視主要的管理與組織研究資料庫，其中，ProQuest ABI/

INFORM 管理學資料庫中共計 232 篇，其中 2010 ~ 2019 年發表之論文共 128 篇，占 55.17%，而

Web of Science 資料庫（含 SCI、SSCI、A&HCI 學術期刊）中共計 111 篇，其中 2010 ~ 2019 年發表

之論文共 79 篇，占 71.17%，整體而言，可見近十年的相關研究蓬勃發展，需要有回顧性研究加以

1 本文原先是以「多元時間觀」與「多工作業」作為關鍵字搜尋，但發現國內學者對於相關構念缺乏統一的翻譯，導致無法得到正確的搜尋

結果，故改以英文原文「polychronicity」與「multitasking」進行搜尋，並排除非管理學領域後之結果。

表 1　多工時間觀的相關研究論文整理 a

資料庫 1999 與以前 2001 ~ 2009 2010 ~ 2019 2020 合計

ABI/INFORM 管理學資料庫 b 23 (9.91%) 66 (28.45%) 128 (55.17%) 15 (6.47%) 232 (100.0%)

Web of Science 資料庫 c   5 (4.50%) 23 (20.72%)   79 (71.17%)   4 (3.60%) 111 (100.0%)

CEPS 中文電子期刊資料庫 d     2 (100.0%)     2 (100.0%)

註：a 以關鍵字「multitasking」搜尋學術資料庫後發現，會涵蓋多種非本文關注之概念，例如：作業記憶與多工（working 
memory and multitasking）、媒體多工使用（media multitasking）、多工資訊處理（multitasking information behaviors）等等。
而聚焦於工作情境中的多工作業行為之文章，再進行文獻回顧時必然會引用關於「polychronicity」之名詞與相關研究成
果，故整合二者之結果如表中。

 b 以關鍵字「polychronicity」於 ProQuest ABI/INFORM 管理學資料庫中針對有同儕評審之學術期刊的搜尋結果。
 c 以關鍵字「polychronicity」於 Web of Science 資料庫（含 SCI、SSCI、A&HCI 學術期刊）的搜尋結果。
 d 以關鍵字「polychronicity」、「multitasking」於華藝線上圖書館中 CEPS 中文電子期刊資料庫的搜尋結果。
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整合。因此，本文在論述文獻回顧成果時將聚焦於近十年（2010 ~ 2019 年）的研究發現，並篩選出

近期組織情境中的重要多工時間觀議題加以呈現。最後，在試圖爬梳、彰顯文獻主題重點後，本文

據此提出未來研究方向，包括：(1) 多工時間觀的構念再釐清；(2) 多工時間觀的量化測量工具確立；

(3) 多工時間觀的層次議題；(4) 多工時間觀構念的其他可能屬性。希望提供有志加入客觀與主觀時

間議題研究之學者值得參考的藍圖與方向，更期能透過推動組織情境中的「多工時間觀」議題發展，

藉以呼籲在組織行為研究中將「主觀時間」作為一種科學現象來進行探究的必要性。

多工時間觀

時間是最公平也最不公平的，當詢問「什麼是時間？」時，人們會想到時鐘、手腕上的手錶，

或是牆上的日曆。這就是「時鐘時間」（clock time），不論有意識或無意識，是人們對時間的一般

認知。它是客觀、絕對的，獨立於物體與事件，可測量、獨一無二的正確（correct）時間，每個人

都擁有客觀鐘錶時間的 24 個小時（Bluedorn & Denhardt, 1988）。然而，時鐘時間的概念較侷限，

忽略了社會脈絡，對瞭解組織現象而言過於簡單（林姿葶、鄭伯壎，2013）。因而後續有「社會時

間」（social time）的概念，是個體、團體、組織或任何實體所共享或擁有的主觀時間（H. Lee & 

Liebenau, 1999）。社會時間不僅體現在社群中個體的時間感受與認知，以及社群內個體間互動過程

中的時間感受，同時也會體現在群體的時間規劃與運用上，而形成一種社會規範時間。舉例來說，

在指稱年度時，群體會依習慣與團體規範來界定，像是會計年度（1 月至 12 月）或是學年度（8 月

至隔年 7 月），因此，108 學年度第 2 學期實屬 109 會計年度；此外，「過年」或「年節期間」也

是社會規範的概念，被特定群體所共享，然而，即便是共享「過年」社會時間之群體間，主觀時間

長度或界定仍可能有異，主觀感受（歡慶或有壓力）更是因群體或個體而有個別差異。而除了對於

客觀鐘錶時間的主觀詮釋與感受外，特定群體或個體也會自主定義特定的時間概念，例如：家庭日、

員工日、便服日、品牌日等，或是特定團體的儀式時間：「香蕉時間」（H. Lee & Liebenau, 1999; 

Roy, 1959）。

早期人類學家 Hall（1959）從宏觀層次來比較不同文化社群間溝通的差異時，便是以社會規範

時間進行描述與比較，提出了「多工時間觀」的概念與行為，並提供了大量且豐富的質性文本資

料。Hall（1983）據以提出兩種使用時間和空間作為組織活動框架的不同解決方案：多工時間觀點

（polychronic time, P-time）與單一時間觀點（monochronic time, M-time）。其中，單一的時間使用是

有形的（tangible），並強調時間規劃表的細分與及時性。多元時間使用方式則較於不依循或拘泥於時

間間隔的狀態，並具備「同時有數件事件發生」的特性，而多元時間也強調人員的參與和完成活動目

的，而非遵守預設的時間表（Hall, 1976）。較可惜的是，雖然 Hall 對多元時間與單一時間文化有豐

富且細緻的描述紀錄，但對於其構念之概念型與操作型定義卻未多作著墨（Capdeferro et al., 2014）。

Palmer 與 Schoorman（1999）依據 Hall 的研究成果，提出了文化層次的多工時間觀包含三種成

分：時間使用偏好（time use preference）、時間有形性（time tangibility），以及情境（context）。「時
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間使用偏好」意指特定文化中人們更喜歡一次做一件事情或同時兼顧數件事情之程度；「時間有形

性」意指在特定文化中能夠感知到的時間是可量化的程度（即時間是可被區隔的還是「流動」的），

在多工時間觀的文化中，人們會認為時間會不斷地「流動」，因而無法固化，不會嚴格地遵從鐘錶

時間，或按照嚴格的時間規劃表來按表操課；而「情境」的定義相對複雜，於多元時間性文化中的

溝通具有高情境（high context）的特性，信息中必要的資訊與意義是鑲嵌於與該信息相關情境或上

下文中，而非該信息本身。舉例來說，多元時間性文化中對於時間的溝通便是相對模糊且隱晦的，

需要視當下脈絡與情境線索而定，像是「這件事很急」，可能是需要對方停下手邊的事馬上做，也

可能是希望對方忙完手邊的事情盡快處理，也可能是提醒對方要關注這件事的進度。這也顯示出多

元時間性文化中對時間規劃的彈性與容忍度，較不會明確說明對時間的需求內容，像是會提出「你

現在有空嗎？」或是「我可以占用你一點時間嗎？」，而不會明確說出所需要的時間長度或單位。

此外，同樣立基於 Hall 的研究成果，Bluedorn 等人（1999）進而提出了著重在偏好與價值觀

的多元時間觀點，於文化群體層次上將多工時間觀定義為：「特定文化中的人們更願意同時從事兩

項或多項的任務或事件，並相信他們的偏好是做事的最佳方式之程度」（頁 207）。Bluedorn 等人

（1999）所提出之偏好時間使用的多工時間觀點被許多學者採用，並累積了可觀的實徵研究成果（例：

Arndt et al., 2006; Bluedorn, 2007; Conte & Gintoft, 2005; Davis, Lee, & Yi, 2009; Persing, 1999）。其

他學者也從文化層次提出相似的多工時間觀定義（例：Onken, 1999; Persing, 1999; Slocombe, 1999; 

Slocombe & Bluedorn, 1999），但大多都涵蓋於前二者之定義中，包含對多工作業的偏好，與相信應

採用多工作業的信念（Poposki & Oswald, 2010）。實徵研究結果也支持個體的文化社會化與文化價

值觀對導致其對於多工作業之偏好程度，且多工時間觀在文化社群中具有一定程度的差異（König & 

Waller, 2010）。

學者進一步用多工時間觀的概念，來描述個體對於主觀時間所抱持的信念系統與價值觀差異。

抱持單一時間觀的個體偏好一次完成一件事，完成後才做下一件事，是以一種線性、有順序的方式

工作；而抱持多工時間觀的個體則偏好同段時間內同時進行多件事情，是以一種非線性、無順序的

工作方式（Slocombe & Bluedorn, 1999），即俗稱的「一心多用」。雖然學者常以二分法的方式討

論時間觀的概念，但在操作層次與測量工具的建構時，常常都是將多元／單一時間觀視為一種單一

且連續性的概念（例：Bluedorn, 2002）。一端代表著多工時間觀，偏好同時進行兩個以上的任務；

另一端則是偏好先完成一件再進行另一件，甚至連思考、考慮任務時的模式亦是如此，代表著單

一時間觀（Bluedorn, 2002）。因此，有學者認為不需要將同步（simultaneous）、同時（at the same 

time）的概念視為獨立的兩個向度，而是以程度上的差異來區辨偏好「一心多用」抑或「一心一意」

（Bluedorn, Kaufman, & Lane, 1992）。此一連續性的概念如圖 1 所示。

由前述回顧可知，過往學者探討多工時間觀構念時多強調價值觀與態度面向，然而細探論述卻

發現，一開始學者提出多工時間觀概念時，較著重於行為的描述，或個體如何組織事務或進行作業

順序的方式（Bluedorn, 1998; Hall, 1983），而非偏好或價值觀。舉例來說，Bluedorn 等人（1992）

在描述多工時間觀概念時曾說明：現有三個專案要執行：甲、乙、丙，若依序處理：先開始處理甲
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並完成才開始著手進行乙，再處理並完成乙後才開始處理丙，這樣的行為是完全、極端的單一作業；

另一方面，若是間接性的型態：重新開始處理先前擱置的甲，停止甲開始乙，停止乙回到甲，停止

甲開始丙，停止丙重新回到乙等，即使在不同作業間轉換，但總是在處理專案中的某些程序，便是

屬於較為多工作業的行為樣態。而這樣的描述時為行為面向的討論，個體實際上是一次只專心進行

一件事情，或是在任務或活動之間「切換」（Bluedorn, 2002），而非討論主觀認知或評價。因此，

有學者開始以涉及面向區分構念意涵（例：Poposki & Oswald, 2010），將多工時間觀中涉及之行為

構面部分單獨討論，並稱為「單一作業」（monotasking）與「多工作業」。本文認為這樣的區分極

具意義，能更清楚區辨價值觀、態度、行為的異同點，而形塑出多工時間觀構念的整體樣貌。為能

幫助研究者清楚分辨二者發展緣由，以下將論述認知面向之「多工時間觀」與行為面向之「多工作

業」間的關聯與差異。

多工時間觀與多工作業

Slocombe（1999）回顧過往相關文獻，從文化層次探討多工時間觀議題，強調在同一文化下的

個體擁有相似的多工時間觀，可區分為三種構念面向：價值觀、態度、行為。(1) 「價值觀」指的

是此文化中的個體認為單一時間觀或多工時間觀是最好的做事方式的信念程度，這樣的信念包含相

信單一／多工作業是更有效率與效能，且享受於單一／多重任務的作業；(2) 「態度」則是指此文

化中的個體在執行單一／多重任務時正向或負向感受的程度，這樣感受可能來自於個體對單一／多

工作業工作方式的優缺點的信念，它可能總結了個體的信念，以及作為看待所有相關信念的便利心

智代表（convenient mental substitute）；(3) 「行為」的定義則是指此文化中的個體在實際行動時會

同時安排兩件以上事情的程度，包含頻繁地在事情之間來回切換（switching back-and-forth between 

activities）的程度。

Slocombe（1999）更進一步依據理性行為理論（theory of reasoned action），提出個體的多工作

圖 1　多工／單一作業連續性

資料來源：修改自 Bluedorn 等人（1992）。
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業行為之理性行為意圖。在此模式中，個體評估行為結果的信念（或價值觀）會影響個體對該行為

的態度，而人們對於該行為的態度則決定了其行為意圖，個體的多工時間觀或多工作業行為是針對

該行為之行為意圖的結果。該理論更進一步指出，行為意圖還受到主觀規範的影響，而主觀規範由

以下因素決定：(1) 相信特定他人提倡執行或不執行該行為；與 (2) 遵從他人意願的動機。Slocombe

所提出之影響多工作業行為之理性行為之模式如圖 2，包含了個人對主觀時間的價值觀影響其態度，

與在考量主觀規範下，如何進而影響其行為表徵的歷程。

雖然多工時間觀反映出個體對多工作業行為的偏好多過於單一作業行為（例：Slocombe, 1999; 

Slocombe & Bluedorn, 1999），實徵研究結果也顯示多工時間觀可顯著預測多工作業行為（Grawitch 

& Barber, 2013），但學者亦開始區辨多工時間觀與多工作業在構念定義上的不同。Poposki 與

Oswald（2010）指出，早期學者多認同多工時間觀係指一種綜合性的個別差異特性，包含關於多

工作業的過往經驗（行為面向）、持續穩定地享受多工作業的狀態（態度面向），並認為多工作業

是有效的而非有壓力的（價值觀面向），但整體而言，認知面向的多工時間觀雖會預測行為面向的

分

圖 2　單一或多元時間性行為之理性行為模式

資料來源：修改自 Slocombe（1999）。
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多工作業，但二者仍是可區辨的。Poposki 與 Oswald（2010）更據以發展出多工作業的測量工具：

MPI，以釐清其與多工時間觀間的構念差異。可惜的是，雖然他們釐清了多工時間觀與多工作業間

構念的差異，但測量工具卻未能針對多工作業的行為表徵特色做量測，仍是量測個體對於多工作業

行為之偏好程度。

Circella 等人（2012）立基在 König 與 Waller（2010）、Poposki 與 Oswald（2010）的定義下，

提出「多工作業」為同時進行一項以上事情／作業／活動的「行為」，「多工時間觀」則為對於該

行為的「偏好程度」，試圖釐清二者間的關係。然而，相關構念論述或實徵研究成果卻在在顯示

出其二者間的顯著關聯性（Capdeferro et al., 2014），「多工時間觀」的使用偏好會形成對於展現

「多工作業」的偏好（Arndt et al., 2006; Conte, Rizzuto, & Steiner, 1999; W. Lee, Tan, & Hameed, 2005; 

Poposki & Oswald, 2010; Slocombe & Bluedorn, 1999），或是實際採取「多工作業」的行為（Circella 

et al., 2012; Goonetilleke & Luximon, 2010; Kaufman-Scarborough & Lindquist, 1999; H. Lee, 1999; 

Lindquist & Kaufman-Scarborough, 2007）。

因此，Circella 等人（2012）更進一步精緻化「多工作業」行為的構念內涵，認為多工作業會涉

及兩個向度：(1) 共享資源（share of source）：同時共享相同的資源，或調用不同類型的資源；(2) 

共享時間（share of time）：在不同任務間切換、交錯，或同步同時進行不同任務。依據該兩個向度，

多工作業可再被區分為四個類型：單一作業、切換作業（switching）、交替作業（interleaving）、

重疊作業（overlaying）。他們並依據各種面向，諸如活動程序的基本配置（basic configurations of 

activity processing）、測量的時間粒度（time granularity）、作業粒度（task granularity）、活動間的

基本關係（fundamental relationships）等，羅列多種多工作業行為的實際範例，甚至探討特定活動

（「旅行」與「等待」）的本質作為同步作業之可能性與適當性，以及多工時間觀偏好與前述多種

面向間的關係，整體而言提供我們對於多工作業更豐富的理解與想像。

多工時間觀的研究成果

本文以「polychronicity」為關鍵字，檢視主要的管理與組織研究資料庫：ProQuest ABI/INFORM

管理學資料庫，與 Web of Science 資料庫（含 SCI、SSCI、A&HCI 學術期刊），本文將多工時間觀

過往研究成果統整於圖 3。由圖 3 可見，國外相關研究成果豐碩，包含前置因素、中介變項、結果

變項、調節變項皆有不少的探究。前置因素方面，研究成果又可分為外在情境因素、個體特性因素，

及個體認知因素，涵蓋面向甚廣；結果變項方面，亦積累不少成果，對於工作態度、工作行為，及

工作績效方面都多有探討。較為可惜的是，目前對於多工時間觀的主要理論或影響機制似乎尚未有

明確清晰的共識，尤其是中介歷程的部分，目前的研究結果混雜而無定論。至於調節變項部分，則

以任務特性或工作環境為主。此外，學者也發現個體對時間的感知與認知亦會調節多工時間觀與結

果變項間的關係。整體而言，關於多工時間觀「如何」或「何時」會影響工作態度與行為皆需要更

多的研究投入。
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本文進一步爬梳過往相關研究，並以主題性分別統整多工時間觀文獻之重點研究成果。首先，

雖然多工時間觀原先來自於文化群體層次，但大部分的研究學者多將其視為個體特性，探究其外在

環境與內在特性之前置影響，及對於其態度與行為的影響，這部分的研究對象大多為一般個人或是

學生。因此，本文首先以「一般情境中的多工時間觀」為題，概論並彰顯研究重點。而就互動論觀點，

個體特性受到環境情境互涉影響甚劇，考量一般情境與工作情境大相逕庭，後者更是組織與人資管

理研究者更關注的課題，故本文專注於「工作情境中的多工時間觀」研究結果，提供相關學者與業

界更清晰之理論貢獻與實務意涵。最後，回顧文獻後也發現，多工時間觀原先來自於文化社群的特

性比較，原屬於群體層次之構念，雖然在學者移植並增益構念至個人層次後，大量個人層次研究成

果豐碩，仍不應小覷群體層次研究成果，故本文也聚焦「團隊情境中的多工時間觀」的研究發現，

同時強調時間議題於團隊情境中的重要性。以下將進一步以主題式分析整理過往文獻，呈現重點研

究發現，主題分別為：一般情境中的多工時間觀、工作情境中的多工時間觀，及團隊情境中的多工

時間觀。

一般情境中的多工時間觀

過往研究成果已證實多工時間觀於個體層次上具有個別差異性，舉例來說，研究發現多工時間

觀傾向具有性別差異，當女性將工作與社會／休閒活動結合在一起時，通常比男性展現更高度的多

工時間觀的傾向（Manrai & Manrai, 1995），且女性自評的多工作業能力，或實施多工作業行為的

頻率皆較男性高，亦即，女性認為多工作業是每天不可或缺的程度皆顯著較高（Szameitat & Hayati, 

2019）。此外，亦有不少學者探究多工時間觀與五大性格間的關聯性（König & Waller, 2010），

結果發現多工時間觀與「外向性」間具有高度正相關（Conte & Gintoft, 2005; Conte & Jacobs, 2003; 

Payne & Philo, 2002）；與「嚴謹性」間具有中度的負相關（Conte & Jacobs, 2003; Payne & Philo, 

2002）；與「開放性」間具有中度的正相關（Payne & Philo, 2002）或無顯著相關（Conte & Gintoft, 

2005; Conte & Jacobs, 2003）；與「神經質性」、「親和性」間無顯著關聯性（Conte & Gintoft, 2005; 

Conte & Jacobs, 2003; Payne & Philo, 2002）。此外，由於 A 型人格具有時間緊迫感、做事積極急躁、

渴望被認可與具有成就的傾向（Friedman & Rosenman, 1974），不少研究也嘗試探討多工時間觀

與 A 型人格行為間的關係，但結果分歧，不少研究發現二者具有正向的顯著關聯性（Ishizaka et al., 

2001），但亦有研究發現為負向關聯性（Frei, Racicot, & Travagline, 1999）。

研究者也發現多工時間觀與一些時間性行為有關，例如多工時間觀個體與規劃時間、趕上截限

時間（schedule and deadline-meeting）（Benabou, 1999, Bluedorn et al., 1999, Conte et al., 1999）、時

間覺察（time awareness）（Conte et al., 1999），及守時（punctuality）（Benabou, 1999）具有負向

關聯性；相反地，單一時間觀的個體較為專心，會專注於特定任務，會遵守計畫並偏好將當下的作

業完成（Benabou, 1999, Bluedorn et al., 1992），因而有較高的任務完成度（Mohammed & Harrison, 

2013）。

至於與績效表現間的關聯性也是學者重視的主題，有豐碩的相關實徵研究成果。König 與 Waller
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（2010）曾回顧過往實徵研究成果，指出多工時間觀與績效表現間的關係並不一致，有些研究發現

具有正向關聯性（例如：Arndt et al., 2006; Conte & Gintoft, 2005），有些研究則發現具有負向關聯

性（例如：Conte & Jacobs, 2003），有些則發現無顯著關聯性（例如：Payne & Philo, 2002; Turner, 

Grube, Tinsley, Lee, & O’Pell, 2006）。但仔細審視其回顧論文後可以發現，這些不一致是混和學生樣

本與工作者樣本所導致的結果，若將樣本依據屬性分開探討，則會發現樣本特性所涉及的情境特定

性會對其績效產生影響，對工作者而言，大部分研究支持多工時間觀與工作績效間具有正向關聯性，

可見於組織情境下的多工時間觀對工作者之重要性，以下將回顧相關研究成果。

工作情境中的多工時間觀

「情境」對個體之態度、價值觀、行為都具有一定程度的影響力。在組織的工作環境中，個體

必須要展現出足夠的績效表現，因此，個體在某些特定情境下可能必須要進行多工作業。同時，許

多追求效率的工作者也容易會被一些有助於發展出多工作業偏好的工作環境或情境錄取，進而增進

了自身的多工時間觀程度（König & Waller, 2010）。這其中包含了兩個基本假設：首先，不同工作

環境所需要的多工作業之程度具有差異（Oshagbemi, 1995）；其次，被驅使或被要求以多工作業的

方式進行工作，會導致發展出對多工作業或多工時間觀的偏好（Conte et al., 1999）。實徵研究發

現，員工的多工時間觀取向與公司所偏好或鼓勵的多工時間觀態度具有顯著關聯性（Hecht & Allen, 

2005），換句話說，如果該公司要求員工進行較多的多工作業行為，其員工對於多工作業的偏好也

顯著較高。

然而，這些基本假設背後所隱含的預設是多工時間觀具有改變的可能性，但多數研究者對此

一預設觀點仍持保留態度，或認為多工時間觀是相對穩定的個別差異特性（Cotte & Ratneshwar, 

1999）。實徵研究成果也發現多工時間觀具有高度的再測信度，Conte 與 Jacobs（2003）相隔兩個

月所測得的個體多工時間觀相關為 .78，Bluedorn 與其團隊之研究亦有相似的發現（例：Bluedorn, 

2007; Bluedorn et al., 1999）。依據相關測量工具之再測信度係數結果（例：Bluedorn, 2002; Conte & 

Jacobs, 2003; Conte et al., 1999），Mohammed 與 Harrison（2013）總結認為多工時間觀應偏向屬於

一種個人特質而非狀態。後續研究多延續此觀點進行相關研究，並進一步探討個人時間觀特性與環

境時間觀特性間的適配效果。Schein（1992）指出，單一時間觀的個體在強調時間緊迫性的環境較

為相容；反之多工時間觀的個體較適應於需要同步作業的環境。整體而言，實徵研究結果證實多工

時間觀在多工作業的工作情境中有較佳的效果，包括滿意度、創造力、適配性，以及工作績效表現

（例：Conte & Gintoft, 2005; Hecht & Allen, 2005; König et al., 2005; Madjar & Oldham, 2006; Slocombe 

& Bluedorn, 1999）。

誠如圖 3 所示，多工時間觀研究頗為豐碩，故此，為了更加瞭解近期組織研究中多工時間觀的

研究成果，本文進一步聚焦於 2010 ~ 2019 年的相關研究，結果發現個體的多工時間觀會顯著影響

其與工作相關的結果變項，例如工作滿意度（Berger, 2018; Jang & George, 2012）、幸福感（Berger, 

2018）、工作敬業（Karatepe, Karadas, Azar, & Naderiadib, 2013）、工作績效（Arasli et al., 2018; Berger,  
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2018; Kantrowitz et al., 2012; Karatepe et al., 2013; Kirchberg et al., 2015）、角色外行為（Karatepe et al., 

2013）、家庭與生活滿意度（Korabik, Rhijn, Ayman, Lero, & Hammer, 2017）等，並與離職意願（Jang 

& George, 2012; Korabik et al., 2017）具有負向關聯性。整體來說，2010 ~ 2019 年的相關研究多支持多

工時間觀對於組織態度與行為具有正向預測效果。

有趣的是，根據 Bluedorn 等人（1992，第 23 頁）的看法，多工時間觀或多工作業行為所涉及的

彈性並不是普遍有助益的，因為在某些情況下它可能導致「善用意料之外的機會」（the exploitation 

of an unanticipated opportunity）（益處），而在另一些情況下卻導致「無生產性的猶豫不定」

（unproductive dithering）（害處）。無獨有偶，亦有研究在探討企業領導人（chief executive officer, 

CEO）之時間特徵對其企業績效影響時也有類似的發現。Chen（2020）的研究發現，企業領導人的

個人多工時間觀偏好與信念對其企業創新具有雙面刃的效果，此一增進或戕害效果會受到其企業所

處環境與企業特性的影響而定。研究結果顯示，在控制了 CEO 個人與企業的背景變項後，CEO 的

個人多工時間觀對企業創新沒有顯著效果，但其間關係會受到企業所處環境變動程度、企業大小、

企業過去績效的調節結果，當企業所處環境變動性較高、企業人數較多、企業過去績效較差的時候，

CEO 的個人多工時間觀對企業創新具有正向的影響效果。整體而言，多工時間觀之效用仍需要更多

研究深入探究，更需釐清個人層次與群體層次的效果，以下將回顧與統整團隊情境中的多工時間觀

議題相關研究成果。

團隊情境中的多工時間觀

「時間」議題對團體的重要性是無庸置疑的（Harrison, Mohammed, McGrath, Florey, & 

Vanderstoep, 2003; Mathieu et al., 2008）。無論是團體或組織，都面臨著多元、競爭、模糊、不穩定的

節奏以及充滿不確定性的環境，時間資源的應用對團體而言扮演著重要角色，它可以反映出真實的日

常經驗，因此，時間導向的團體研究更有其必要性（Eisenhardt, 2004）。Marks、Mathieu 及 Zaccaro

（2001）便曾將團隊形容為：「可同時並依序執行多個流程以編排不同目標導向的任務之多工作業處

理單位（頁356）」，然而回顧過往團體研究發現，多數研究以團體成員之背景變項、性格或特性為題，

對關鍵的團體成員之個人時間特徵，仍相對較為忽略（Eisenhardt, 2004），且即使是針對團隊成員個

體時間特徵的探討，也多還是在概念性研究而較缺乏實徵研究（Mohammed & Harrison, 2013），可見

時間議題（尤其是多工時間觀議題）在團體研究中需要更多探討之必要性（林姿葶、何其霞，2017；

Lin & Cheng, 2015）。

個體時間特徵之差異，無論在理論意涵，或是在實務應用對團體運作都有著重要的影響（Bloun 

& Janicik, 2002; Bluedorn & Standifer, 2004; Gibson, Waller, Carpenter, & Conte, 2007; Mohammed & 

Angell, 2004; Waller, Conte, Gibson, & Carpenter, 2001）。而探究團體多工時間觀對團體表現之影響

的研究中，除了少數研究關注團體多工時間觀程度對其策略決策歷程與績效的影響效果外（例：

Souitaris & Maestro, 2010），大多數研究者多著重探究團隊多工時間觀對團體歷程與績效的影響。

Mohammed 與 Harrison（2013）指出現今工作環境中，工作團體與團隊都面臨著多工且快速的工作環
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境，許多時候沒有餘裕讓每個人都投注所有精力在單一任務上，而擱置其他手邊任務（Nandhakumar 

& Jones, 2001）；然而，若是需要在特定期限內完成較精密或困難的任務，仍是需要成員全心投入

注意力在單一任務上（Waller, Giambatista, & Zellmer-Bruhn, 1999）。因此，團隊內若能夠涵蓋不同

多工時間觀程度的成員，較能適應多變外在情境並達成團隊目標，凸顯團體成員不同的多工時間觀

偏好或形態對團體績效表現的可能促進影響。

依據 Williams 與 O’Reilly（1998）提出團體成員多元性的資訊／決策觀點，團體成員之多工時

間觀多元性會促進團體成員將自身時間使用偏好進行交換、處理及整合，進而對團體表現有正向的

影響（林姿葶、何其霞，2017）。Eisenhardt、Kahwajy 及 Bourgeois（1997）的研究便發現團體成

員在時間特徵上的差異，顯現出團體必須同時面對專注與多工的特性，因而當團體成員的時間特

徵差異程度愈高，會使團體有更好的表現。這不僅能使成員各自集中在不同的目標（如，短期或長

期），也能使成員能依不同的方法排序並完成子任務（如，相繼的或同時的、在時間分配中平均分

散的或傾向在某一時段執行）（Bartel & Milliken, 2004）。亦有學者認為身處複雜且有著多樣技能

標準需求的團體環境中，當偏好單一作業（以專注在單一過程的方式達成更好的品質）與偏好多工

作業（以同時管理多個專案的方式增加產出量）的團隊成員整合在一起時，會形成時間使用的多

元性，雖然可能產生較多的人際衝突，但也可能有助於最大化團體產出的量與品質（Mohammed & 

Nadkarni, 2014）。整體而言，研究多數支持雖然團隊成員多工時間觀多元性對於不同團隊歷程可

能有不同影響，但卻有助於提升整體的團隊績效（例：林姿葶、何其霞，2017；Mohammed et al., 

2017; Mohammed & Harrison, 2013; Mohammed & Nadkarni, 2014）。

未來研究方向

多工時間觀的構念再釐清

雖然早期 Hall 與研究團隊多是將單一與多工時間觀視為兩種文化特性，但測量工作多是以單一

向度的雙軸進行測量或討論，較為侷限也無法呈現多工時間觀的豐富性，或是可能的潛在不同向度

（Circella et al., 2012）。Conte（2007）便強調需要進行更多的實徵研究，來確定多工時間觀是否是

由幾個不同向度組成的高階因素構念。Palmer 與 Schoorman（1999）則嘗試區分多工時間觀的可能

向度，他們認為多工時間觀是一種多向度的構念，包含：時間使用偏好（分為多相［polyphasic］與

單相［monophasic］）、脈絡（高脈絡、低脈絡溝通），及時間有形性。而 Capdeferro 等人（2014）

回顧多工時間觀於線上學習文獻中的角色時，也提出多工時間觀可能為多向度構念之可能性，他們

依據 Hall 的過往研究內容提出多工時間觀的三個向度：有形性（tangibility）、涉入性（involvement）

及時間規劃（scheduling）。可惜的是，後續相關研究付之闕如，無法確認前述構念向度的普及性或

穩定性，未來需要更多研究進行構念向度釐清與建立測量工具之信效度分析。

雖然既有實徵證據已證實多工時間觀與許多人格特質具有關聯性（例：Conte & Gintoft, 2005; 
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Frei et al., 1999; Persing, 1999），但我們對於工作者「為何」會採取多工作業之行為仍所知甚少

（Circella et al., 2012; Cotte & Ratneshwar, 1999），唯 Kirchberg 等人（2015）以經驗取樣的日記法收

集工作者連續五天的工作狀況發現，在控制年齡、性別、人格特質後，其每日的多工作業程度會受

到當日之多工作業機會、突發作業，及工作中斷等影響，但整體而言，該研究著重驗證工作者「必須」

多工作業的情況下，對其幸福感與績效的影響，對於工作者「自願」多工作業的情況仍未知一二，

需要更多研究持續探討。

此外，目前研究對於多工時間觀或多工作業仍多數採用量化取徑的問卷法進行測量，僅能呈現

個體目前的偏好或作業狀態，而無法瞭解其內在對此的主觀感受與滿意度。因此，若能進行質性取

徑研究或是日誌型研究，將可提供研究者關於多工時間觀或多工作業的文本資料，讓我們能夠更瞭

解其內涵與脈絡。舉例來說，Mattarelli 等人（2015）便同時包含問卷、日記以及半結構式訪談研究

法來探究多工時間觀與多工作業行為間的關係，及其二者對組織認同的影響。建議未來研究者可參

照並同時進行質性與量化的資料分析，透過同步考量個體執行不同活動之目的、背後動機、環境背

景等因素，佐以不同作業或時間粒度作為框架，將可細緻且深入的探索多工時間觀之個別差異，與

所處情境間的互動關係。

多工時間觀的量化測量工具確立

現存多種的多工時間觀定義的歧義也反映在目前發展出的測量工具上（König & Waller, 2010）。誠

如先前的回顧討論，現有針對多工時間觀與多工作業的測量工具非常多元。例如，目前最多研究者使

用來測量多工時間觀的量表有二：IPV（Bluedorn et al., 1999）、多工時間觀態度（Polychronic Attitude 

Index, PAI）（Kaufman et al., 1991）。其中，PAI 曾發表了多工時間觀態度量表修訂版（Kaufman-

Scarborough & Lindquist, 1999），後又發表了替代模式量表：多元─單一時間觀傾向量表（Polychronic-

Monochronic Tendency Scale, PMTS）（Lindquist & Kaufman-Scarborough, 2007）。亦有其他學者也提出

不同的多工時間觀量表（例：Francis-Smythe & Robertson, 1999; Gentry, Ko, & Stoltman, 1991），但未受

到足夠的重視（König & Waller, 2010），而針對多工作業所發展的測量工具主要以 Poposki 與 Oswald

（2010）的 MPI 為主。多工時間觀相關量表關注構念與來源請見表 2，量表題項內容請見附錄。

相較於多工作業相關量表對於其構念的操作型定義具有較高的明確性，多工時間觀的量表則百

家爭鳴，且其測量題項常隱含構念面向不一致的問題。大部分學者多著重於多工時間觀偏好單純

的態度面向，採用多工時間觀態度量表進行研究（例：Francis-Smythe & Robertson, 2003; Hecht & 

Allen, 2005; Kaufman-Scarborough & Lindquist, 1999; W. Lee et al., 2005），少部分學者則會混和其

他面向，包含態度、價值觀、情感，甚至是行為描述，而採用 IPV 進行研究（例：Conte & Gintoft, 

2005; Kaplan & Waller, 2007; König et al., 2005）。然而，也有其他學者並未區分多工時間觀與多工作

業的構念差異，而是將二者視為一體兩面，認為 IPV與MPI皆是多工時間觀的測量工具。2舉例來說，

2 這是過去相關研究中常見的問題，未將多工時間觀與多工作業區分，而視二者為「可以互換使用」（interchangeable），本文於前述「多
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Conte 等人（2019）便同時涵蓋 IPV（Bluedorn et al., 1992）與 MPI（Poposki & Oswald, 2010）進行

測量，探討多工時間觀對於職家衝突與工作態度間關係的調節效果。他們於文中指出，由於測量

IPV 的內容複雜多元，同時包含偏好和信念，相較而言，單純僅注重行為面向的 MPI 應有更佳的效

果（精確來說是對職家衝突與工作敬業間關係的調節效果）。結果發現支持他們的假設，MPI 會負

向調節職家衝突與工作敬業間的負向關係，意即，當個體的 MPI 較高時，其職家衝突對工作滿意度

的負向效果會趨緩，而 IPV 則對前述關係無顯著的調節效果，二者效果不同，再次確認 IPV 與 MPI

的區辨效度。而雖然不是 Conte 等人（2019）原先的假設檢驗結果，其分析結果也顯示出多工時間

觀與多工作業分別對於工作滿意度、工作敬業皆具有顯著的正向直接效果。

仍需注意的是，不同測量層次的構念定義也是需要考量的問題，早期依循文化觀點的多工時

間觀是以群體層次來討論多元／單一時間觀的概念（Hall, 1959, 1983），發展的 IPV 是以群體或團

體為對象（Bluedorn et al., 1999），但不少研究者在針對個體為對象時，以更改主詞的方式來採用

Bluedorn 等人（1999）的原題項進行不同層次的構念測量（例：Arasli et al., 2018; Conte et al., 2019; 

Jang & George, 2012; König et al., 2010），卻未多加討論群體與個體層次構念間的可能異同。雖然

Conte 與 Jacobs（2003）曾以學生樣本，提出更多信度與構念效度的證據，藉由再測信度確立多工時

間觀隨著時間的穩定性，也與傳統使用的認知能力量表具有區辨性，但構念的層次恆等性仍有待商

議，需要未來研究者加以釐清。另外，不少學者在採用 Bluedorn 等人（1999）的 IPV 測量個體層次

的多工時間觀時，自行增加題項（例：Mohammed & Nadkarni, 2014），或依所收得的資料呈現刪減

題項（例：Berger, 2018; Chen, 2020; Kantrowitz et al., 2012; Korabik et al., 2017; Mattarelli et al., 2015; 

Pachler et al., 2018; Souitaris & Maestro, 2010），也無法提供有效的信效度驗證。整體而言，仍建議

未來研究者應依據自身的研究主題與焦點，選擇適切測量工具，以免有削足適履或過度詮釋之慮。

工時間觀與多工作業」一節中已嘗試說明並釐清二者構念，請參見。

表 2　多工時間觀相關量表整理

層次 研究者 關注構念 量表使用 構念定義 構念面向

群體 Bluedorn et 
al.（1999）

多工時間觀價值觀
（Polychronic Value）

Inventory of 
Polychronic Values
（IPV）

偏好一心多用的程度，並相
信自己的偏好是最好的做事
方式。

價值觀、態度

個體 Kaufman et 
al.（1991）

多工時間觀態度
（Polychromic Attitude）

Polychronic Attitude 
Index（PAI）

對同時執行多件事情的整體
態度。

態度

個體 Kaufman-Scarborough 
& Lindquist（1999）

多工時間觀態度
（Polychromic Attitude）

Modified 
Polychronic Attitude 
Index 3（MPAI3）

同上。 態度

個體 Lindquist & Kaufman-
Scarborough（2007）

多元─單一時間觀傾向
（Polychronic-
Monochronic Tendency）

Polychronic-
Monochronic 
Tendency Scale
（PMTS）

個人傾向於單一或多工行為
的傾向，及對其自身時間觀
傾向的正向感受程度。

混和（價值觀、
態度、情感、
行為）

個體 Poposki & Oswald
（2010）

多工作業偏好
（Multitasking Preference）

Multitasking 
Preference Inventory
（MPI）

偏好在進行中的數個任務間
切換注意力，而非專注於一
個任務直到完成，然後再切
換到另一個任務。

態度
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多工時間觀的層次議題

相較於個體層次上對於多工時間觀的實徵研究主題如此多元，針對群體層次進行之實徵研究相

對較少。然而，團隊整體的多工時間觀程度對其團隊結果變項的影響不容小覷，舉例來說，Souitaris

與 Maestro（2010）以高階管理團隊為對象的研究發現，在控制了多項產業、企業及高階管理團隊的

背景變項後，高階管理團隊的整體多工時間觀程度對企業財務績效具有顯著正向關聯性。另外，針

對團體多工時間觀多元化程度的研究成果也相較豐碩，研究發現其對團隊歷程、團隊衝突、團體時

間規劃程度、團體績效等皆有顯著影響效果（例：林姿葶、何其霞，2017；Mohammed et al., 2017; 

Mohammed & Nadkarni, 2014）。據此，本文建議後續研究者持續發展關於群體層次的團隊研究，如

何測量群體整體的多工時間觀程度亦是重要的議題，過去針對群體層次進行之相關研究，係衡量群體

中每位個體的多工時間觀後再進行加總，抑或以群體為對象來衡量，再進行加總。兩者所涉及之參照

點不同，衡量出的概念亦不相同，建議未來研究可比較個體與群體的多工時間觀間的關聯與差異。3

另外，過去探討多工時間觀多元性與團體績效之研究中，是將團體任務性、時間性績效一併視

為團體績效（Mohammed & Nadkarni, 2014），這可能會過於概括性地看待團體工作表現，尤其是在

時間的議題中，時間特徵對於工作團體在質與量的影響可能具有差異。林姿葶與何其霞（2017）的

研究結果指出多工作業多元性對團體績效、團體效率分別有不同的情境影響效果，時間與績效表現

的相關研究，可能需要進一步將兩者區別討論，分別探討兩種績效的前因與影響歷程。未來研究者

也可考慮採用與時間較為相關的效度指標，例如，團體生存力（team viability）（Bell & Marentette, 

2011）、團體動態能力（dynamic capabilities）（Eisenhardt & Martin, 2000）、時間願景、策略步調

等（Ancona , Okhuysen, & Perlow, 2001）。

回顧相關研究也發現，整體而言缺乏針對前置因素或情境因素的探討，或甚至跨層次的影響效

果，像是組織或團隊層次之多工時間觀程度對個體之多工時間觀的影響。相關研究已發現個體時間

觀會受到所處組織或文化環境的影響（例：Ashkanasy, Gupta, Mayfield, & Trevor-Roberts, 2004, Hall, 

1959; Saunders, Van Slyke, & Vogel, 2004），但對於群體或團隊內在環境的影響卻相對較少。前置變項

方面，除了團體成員個人的多工時間觀組成可能造成團體影響外，其他時間相關的成員特性可能也會

造成影響。舉例來說，Waller 等人（1999）曾以實驗室法，探討個人的時間急迫性對團體展現多工作

業行為程度的影響，結果發現當團體中有較多高度時間急迫性的成員時，團體整體會展現出愈多的單

一作業行為，而且會較聚焦於團體的基礎作業活動。其他時間相關的成員特性，諸如成員未來時間觀、

工作步調風格，可能也會對團體多工時間觀程度造成影響，而團體領導者的效果更不容小覷，團體領

導者個人的時間觀特性、時程領導行為（temporal leadership）（Mohammed & Nadkarni, 2011）、時間

觀領導（temporal perspective leadership）（Lin & Cheng, 2015）之影響效果也需要更多研究進行持續

探究。總之，本文建議未來研究者可持續於多工時間觀之層次議題上深入探究。

3 本文感謝匿名審查者提供此見解與對未來研究的建議。
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多工時間觀構念的其他可能屬性

由於全球化與電腦媒介溝通的發展，透過跨文化間的密集溝通與互動，與科技日新月異的發展，

多工時間觀的構念內容、多工作業的行為表徵是否也產生與時俱進的現象值得學者探討。本文回顧

過往研究發現，目前現有的多工時間觀概念多仍是依據或延續 Hall 一系列相關研究成果發展而來，

將多工時間觀視為單一─多元時間使用的單軸概念，需要研究新檢視構念定義的可能變化。

在這個資訊爆炸（EMC, 2011）、職家衝突的時代，專注力的重要性愈趨明顯（Demerouti, Taris, 

& Bakker, 2007），能夠有條有理地進行單一作業行為對於嚴謹或需要思考的工作更是重要；而全球

化、電腦媒介溝通、資訊技術的發展，也讓許多工作要求或方式產生變化（Castells, 1996），企業面

臨愈來愈多科技溝通與跨文化管理的挑戰，愈來愈多的工作型態或團隊合作也需要工作者進行大量

的多工作業行為。這樣的時間觀衝突彰顯出當代工作者在作業型態之間的拉扯，一方面需要專注於

當下眼前的工作，另一方面也需要同時處理或溝通協調不同作業。據此，本文認為現代工作者可能

更需要的是一種可切換於單一、多元作業之間的彈性能力，稱為「單一／多工作業行為彈性能力」。

此一彈性能力，並非指稱切換於不同作業或活動之間，而是能夠於不同作業型態（單一、多工）間

切換的能力，意即在需要專注力或嚴謹性的工作時，進行單一作業行為，在需要同步協調、重疊作

業的時候，進行多工作業行為，以展現可從不同作業型態之間彈性切換模式的能力。

此外，當代企業面臨愈來愈多科技傳播與跨文化管理的挑戰。跨文化研究在探討跨國企業如何

於不同文化情境開展業務時發現，不同文化族群對於主觀時間相關概念的理解，與時間相關之溝通

行為的差異都會影響工作中的互動（Gannon, 1994），相關研究已累積不少成果。立基於文化智慧

（cultural intelligence, CQ）（Earley & Ang, 2003）上，現代工作者可能也需要培養多工時間觀智慧

（polychronic intelligence, PQ），增進個體對於跨時間觀偏好與行為的「理解力」與「適應力」，

而能與不同多工時間觀文化族群溝通，或促進不同多工時間觀族群之間的合作。整體而言，透過對

於多工時間觀之構念有更多元的理解與定義，或許能讓現代工作者更有效率地面對充滿變動、不確

定感的無常（volatility, uncertainty, complexity, ambiguity, VUCA）工作常態（Mack, Khare, Krämer, & 

Burgartz, 2016）。
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附錄

多工時間觀相關量表題項內容

（一）多元時間價值觀量表（Inventory of Polychronic Values, IPV）

（Bluedorn et al., 1999）
1. 我們喜歡同時兼顧多項活動。

2. 我們寧願每天完成一個完整的計畫，也不願分別完成多項計畫中的一部分。*

3. 我們認為我們應該嘗試一次做很多事。

4. 當我們各自工作時，我們經常一次只做一個計畫。*

5. 我們偏好一次僅做一件事。*

6. 我們認為當有很多任務要完成時，人們會做得最好。

7. 我們認為先完成一項任務再開始另一項任務是最好的。*

8. 我們認為分派多項任務給人們來執行是最好的。

9. 我們不太喜歡同時處理多項任務或作業。*

10. 我們寧願每天完成多項計畫的一部分，也不願一次完成整個計畫。

註：* 反向題。

（二）多工時間觀態度量表（Polychronic Attitude Index, PAI）（Kaufman 
et al., 1991）
1. 我不喜歡同時兼顧多項活動。*

2. 人們不應該嘗試一次做很多事情。*

3. 當我坐在辦公桌前時，我會一次處理一件事情。*

4. 我很樂意同時處理一項以上的活動。

註：* 反向題。

（三）多工時間觀態度量表修訂版（Modified Polychronic Attitude Index 
3, MPAI3）（Kaufman-Scarborough & Lindquist, 1999）
1. 我不喜歡同時兼顧多項活動。*

2. 人們不應該嘗試一次做很多事情。*

3. 我很樂意同時處理一項以上的活動。

註：* 反向題。
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（四）多元－單一時間觀傾向量表（Polychronic-Monochronic Tendency 
Scale, PMTS）（Lindquist & Kaufman-Scarborough, 2007）
1. 我偏好同時進行兩件以上的活動。

2. 一般而言，我會同時進行兩件以上的活動。

3. 對我來說，同時進行兩件以上的活動是最有效率的時間使用方式。

4. 我可以自在地同時處理兩件以上的事情。

5. 我喜歡同時兼顧兩件以上的事情。

（五）多工作業偏好量表（Multitasking Preference Inventory, MPI）
（Poposki & Oswald, 2010）
1. 我傾向一天處理多個項目，而不是完成一項後再轉換到另一個。

2. 我想從事可以不斷轉換任務的工作，像是接待員或是航空交通管制。

3. 如果必須長時間專注在相同的任務上，而不能考慮或做其他事情，我會對這件事失去興趣。

4. 執行多項任務時，我喜歡在任務間來回轉換，而非一次做一件事。

5. 我喜歡先完成一項任務，再專注於其他事情上。*

6. 當我無法先完成一項任務，再專注於其他事情上時，我會感到不舒服。*

7. 如果我能夠在幾項不同的任務間轉換，我會更加投入正在做的事。

8. 我不喜歡在多項任務間轉換我的注意力。*

9. 比起將精力集中在一件事情上，我寧願在多項任務間來回轉換。

10. 我偏好在我能夠完成一項任務再開始另一項任務的地方工作。*

11. 我不喜歡中斷任務去做其他事。*

12. 當我有任務要完成時，我喜歡將其分段處理並間歇性地轉換處理其他任務。

13. 我一次只會想一件事情。*

14. 我喜歡處理任務時被打斷。*

註：* 反向題。
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