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摘要 

本研究的目的欲探討對於工作特性、主管領導風格對於企業員工心流經驗與工作績

效之影響情形。因此，本研究以企業員工為研究對象，採用便利抽樣法進行問卷調查，

回收問卷則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。本研究得到結論如下：(1)工作特性

對心流經驗、工作績效皆有顯著正向之影響；(2)主管領導風格對心流經驗、工作績效有

顯著正向之影響；(3)心流經驗對工作績效有顯著正向之影響；(4)心流經驗於工作特性

與工作績效之間具有部分中介效果；(5)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 

 

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 analysis were all done by SPSS. The resulting 

conclusions of this study are listed as follows:(1) Job characteristics has a significant positive 

impact on flow experience respectively;(2) Job characteristics has a significant positive 

impact on work performance respectively; (3)Leadership styles has a significant positive 

impact on flow experience respectively; (4)Leadership styles has a significant positive impact 

on performance respectively; (5)Flow experience has a significant positive impact on work 

performance; (6)Flow experience preserves partial mediation effect between job 

characteristics and work performance; (7)Flow experience preserves partial mediation effect 
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between leadership styles and work performance. 

 

Keywords: Job Characteristics, Leadership Styles, Flow Experience, Work Performance 

 

1.前言 

一個組織之成敗，一切取決於人，人力資源成為管理的重心。本研究以人力資源管

理為探討主軸，將心流理論應用於人力資源管理領域，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間之中介效果，以及心流經驗於主管領導風格及工作績效間之

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。 

本研究以企業員工會作為研究母體，探討工作特性與主管領導風格是否影響員工心

流經驗的產生，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。本研究的目的為：(一)探討心流經驗是否於工作特性及工作績效產生

中介效果；(二)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；(三)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。 

 

2. 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，共分為四節。 

 

2.1 工作特性 

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。Hackman & Oldham(1975)依據Turner 

& Lawrance(1965)的研究結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，即對工作意義之體驗、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。 

Robbins(1983)則認為，此工作特性模式是目前最廣為運用的工作特性分析架構，除

確認了五項關鍵的工作特性，並指出各項特性之間的關係，預測這些特性對於員工生產

力、士氣和滿足感都有顯著的影響。 

 

2.2主管領導風格 

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 & Futrell(1989)薪資、升遷、領導型態、工

作性質是影響業務員績效的重要因素。Bass (1985)、Yukl (1994) 亦認為轉換型領導與交
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易型領導，並非是兩個互相獨立或完全對立的領導型態，轉換型領導是交易型領導的擴

張與延伸，彼此是加成而非取代(Pounder, 2001)。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。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，鼓勵員工尋求新的方式處理問題和接受挑戰，並確定員工的需求，讓他們在

工作中有參與感，無形中獲得員工更高層次的組織承諾，從而強化其忠誠度(Walumbwa 

& Lawler, 2003)。 

 

2.3心流經驗 

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。 

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。行進管樂隊學生往往是全心全意、廢寢

忘食地投入其訓練、練習與比賽之中，即便沒有任何實質的回饋與報酬，仍然願意一再

投入這項活動，並且能達到忘我的境界。Bakker(2008)對於心流體驗的觀點，將行進管

樂隊學生投入訓練、練習與比賽的心流體驗分為專注(Absorption)、享受工作(Work 

Enjoyment)及內在工作動機(Intrinsic Work Motivation)等三個構面。 

 

2.4工作績效 

Byars & 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，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 & 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 & Motowidlo(1993)延續 Katz & 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(Task Performance)：與脈絡績效(Contextual Performance)，據此進行工作績效
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的測量。 

 

2.5相關實證之研究 

蔡惠如(2011)社教機構短期研習班教師教學行為與學生學習滿意度之研究結果發現

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。Chu (2010)研究結果發現，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。 

 

3. 研究方法 

依據前述研究目的、文獻探討及研究假設，建立研究架構，並說明研究變項之操作

型定義及測量工具。 

 

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 1所示。 

 

 

 

 

 

 

 

圖 1研究架構 

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。 

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。 

主管領導風格 

工作特性 

心流經驗 工作績效 

H2 

H1 

H3 

H4 

H5 
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3.2研究問卷設計與操作型定義 

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、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。 

本研究參考 Hackman & Oldham(1975)編製的工作診斷量表(Job Diagnostic Survey，

簡稱 JDS)、Turner & Lawrence (1965)及 Hackm & 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。主管領導風格參考祝道松、

盧正宗與游怡婷(2008)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)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)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。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。本研究

主要參考Motowidlo & Bonnan(1997)所提出的工作績效之定義，並根據企業員工的特性

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，以適合企業員工之方式修改設計問卷，共分為 10個問卷題項。 

 

3.3 問卷抽樣方法與預試 

本研究以企業員工為受測對象並進行問卷調查，採用非隨機的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 22 版進

行信度分析以確保問卷內部一致性。根據 Guieford (1965)之建議，Cronbach’s α 值若高

於 0.7時，則表示資料為高信度，而本研究各構面之 Cronbach’s α值分別為 0.930、0.839、



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

經營管理論叢 Vol.12, No.1, 2016 

 

- 20 - 

0.863、0.930，皆高於 0.7，代表本研究量表屬於高信度。在信度分析過後，本研究也對

預試問卷進行因素分析，在分析結果顯示各構面之 KMO值分別為 0.899、0.851、0.807、

0.896，皆高於 0.7，而 Bartlett 球型檢定之 p 值皆小於 0.001，且各構面因素負荷量皆高

於 0.5，未達刪題標準，因此不予刪題。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，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理，

並進行統計資料分析。 

4. 資料分析 

以下分別針對各項統計資料分析結果進行說明。 

 

4.1 樣本資料分析 

首先對所收集到資料樣本進行抽樣人口結構性分析，以下分別對性別、年齡、學歷、

年資、婚姻等背景變項進行資料結構說明。 

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。就年齡別來看，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。以學歷來看，

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(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。就年資來探討其樣本結構，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

剛進社會的新鮮人居多，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。再來以婚姻次數調查分析，以未婚人數最多有 158 人

(63.2%)，未婚人數有 92人(36.8%)。 

 

4.2 因素分析與信度分析 

本研究首先透過 KMO 值與 Bartlett 球型檢定確認資料是否適合進行因素分析。工

作特性之 KMO 值為 0.891，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 0.916，Bartlett

球型檢定為顯著(p=0.000)；工作績效之 KMO 值為 0.902，Bartlett 球型檢定為顯著

(p=0.000)。因此，本研究問卷題項適合進行因素分析。以下將分述說明主管領導風格、
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心流經驗與工作績效之因素分析結果。 

1.工作特性 

工作特性構面之題項共有 15 題，萃取出 1 個因子，命名為工作特性。各題項之因

素負荷量介於 0.575~0.840 之間，工作特性解釋變異量為 50.413%，特徵值為 7.562。 

2.主管領導風格 

主管領導風格構面之題項共有 10 題，萃取出 2 個因子，分別命名為體恤因素、體

制因素。各題項之因素負荷量介於 0.600~0.859 之間，主管領導風格解釋變異量為

73.1%，特徵值分別為 4.703、2.607。 

3.心流經驗 

心流經驗構面之題項共有 10 題，萃取出 1 個因子，命名為心流經驗。各題項之因

素負荷量介於 0.664~0.910 之間，心流經驗解釋變異量為 69.387%，特徵值為 6.939。 

4.工作績效 

工作績效構面之題項共有 10 題，萃取出 2 個因子，命名為任務績效、情境績效。

各題項之因素負荷量介於 0.573~0.848 之間，工作績效解釋變異量為 65.648%，特徵值

分別為 3.546、3.021。 

工作特性、主管領導風格、心流經驗與工作績效之 Cronbach’s α 值分別為 0.928、

0.927、0.950、0.912，均大於 0.7，因此可知本量表各變數之問項內部一致性程度高，具

有良好之可靠性。 

 

4.3獨立樣本 t檢定與單因子變異數分析 

本研究使用獨立樣本 t 檢定與單因子變異數分析來探討不同性別、年齡、學歷、年

資、婚姻等變項對工作特性、主管領導風格、心流經驗與工作績效成效是否有顯著差異。

分析結果如表 1所示。 

表 1差異分析彙整表 

構面 

變項 
工作特性 主管領導風格 心流經驗 工作績效 

性別 N N 女>男 N 

年齡 N N N 41歲以上>25歲以下 

學歷 
研究所或研究所以

上>大學 
N N N 

年資 N N N 
五年以上未滿七年>一年

以上未滿三年>未滿一年 

婚姻 已婚>未婚 N 已婚>未婚 已婚>未婚 

註：N表示無顯著差異，>表示大於 

 

經分析結果發現，不同的性別於工作特性、主管領導風格與工作績效無顯著差異，



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

經營管理論叢 Vol.12, No.1, 2016 

 

- 22 - 

但不同的性別在心流經驗有顯著差異，且女性之平均數大於男性之平均數，由此得知，

女性員工較男性員工容易有心流經驗;目前年齡的不同對於工作特性、主管領導風格、心

流經驗皆無顯著差異，但不同的年齡在工作績效有顯著差異，且 41 歲以上之平均數大

於 25歲以下之平均數，由此得知，41歲以上員工的工作績效比 25歲以下員工的工作績

效好；學歷的不同對主管領導風格、心流經驗與工作績效無顯著差異，但是對工作特性

卻有顯著差異，研究所或研究所以上大於大學之平均數，由此得知，研究所或研究所以

上之學生在工作特性上的認知程的大於大學生。 

年資的不同對工作特性、主管領導風格及心流經驗無顯著差異，但不同的年資對工

作績效則有顯著差異，且五年以上未滿七年之平均數大於一年以上未滿三年之平均數，

一年以上未滿三年之平均數大於未滿一年平均數，由此可知，年資五年以上未滿七年員

工的工作績效優於年資一年以上未滿三年和未滿一年的員工，年資一年以上未滿三年員

工的工作績效優於年資未滿一年的員工。在婚姻狀況方面，婚姻對工作特性、心流經驗

與工作績效皆有顯著差異性，且未婚之平均數均大於已婚，由此可知，已婚員工在工作

特性上的認知高於未婚員工，在心流經驗，已婚員工較未婚員工容易產生心流經驗，工

作績效方面，已婚員工也優於未婚員工，但對主管領導風格無顯著差異。 

 

4.4 迴歸分析 

本研究進一步藉由迴歸分析驗證研究假設是否成立，心流經驗於工作特性與主管領

導風格對工作績效之間的中介效果檢定係採用 Baron & Kenny (1986)的方法進行驗證，

分析結果如表所示。 

由表 2 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。 

 

由表 3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
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的工作績效，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 2 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 

 

表 3 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 

 

5. 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、主管領導風格、心流經驗與工作績效之間

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

整如表 4所示。透過迴歸分析、中介效果檢定結果： 
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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

較適合自己的工作節奏，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。 

 

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。 
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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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