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探討人格特質、工作特性對企業員工心流經驗之影響

摘要
本研究探討工作特性與人格特質是否影響企業員工心流經驗的產生，以及企業員

工的心流經驗對組織績效的影響；分別對企業員工及主管這兩群對象，採深度訪談的

方式蒐集資料，藉以瞭解企業員工的親身感受，並進一步分析工作特性與人格特質是

否影響其心流經驗的產生；從主管對部屬的觀察，可以分析企業員工心流經驗對團隊

或組織的影響，以及瞭解主管對於部屬經常產生心流經驗的看法與態度。本研究依據

訪談結果分析，提出幾個假設命題可供未來研究加以驗證；並就企業管理實務而言，

建議營造一個有利於員工產生心流經驗的環境，以提昇工作品質，另一方面在員工過

於享受心流經驗以致於妨礙工作效率時，主管能適時介入加以導正。

關鍵字：心流經驗、工作特性、人格特質

Influence of Personality Traits andJob Characteristics on Employee’s 

Flow Experiences

ABSTRACT
This study focuses on whether job characteristics and personality traits influence

employees’ generation of flow experiences, and whether employees’ flow experiences
influence the organizational performance. This work adopts in-depth interviews to gather
information from employees and supervisors, with the aim of understanding the personal
feeling of employees and further analyzing whether job characteristics and personality
traits influence employees’ generation of flow experiences. Based on supervisor
observation of subordinates, this study analyzes the influence of team performance or
organization performance, resulting from employees’ flow experiences, and seeks to
understand supervisor opinions and attitudes regarding repeated flow experiences of
subordinates. Based on analysis of worker interviews, this study proposes several
theoretical propositions for advanced research. Furthermore, in terms of pragmatic
business management, this study suggests an environment in which employees can produce
flow experience to improve the work quality; nevertheless, supervisors should intervene
when employees enjoy excessive flow experiences, resulting in poor work efficiency.

KEYWORDS: Flow experience, job characteristics, personality traits
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一、前言
當個人全神貫注於工作之中，並且被工作所帶來的樂趣和滿足所激勵，就是心

流(flow) (Csikszentmihalyi, 1990)。Csikszentmihalyi 早期以藝術家、運動員、音樂家、

棋壇高手及外科醫師為研究對象，這些人都是以自己的喜好活動為職業，往往花費大

量的時間和精力，長期貫注精神於工作上，並且能自得其樂。Csikszentmihalyi 根據

他們所陳述的最佳經驗 (optimal experience) 建立了心流理論 (flow theory) 。

Csikszentmihalyi 認為人們在進行活動(activity)時，如果完全地投入情境當中，集中注

意力，並且過濾調所有不相關的知覺，即是進入心流狀態。(Csikszentmihalyi, 1975)

往後有學者應用心流理論探討休閒旅遊可以產生心流經驗(flow experience)

(Csikszentmihalyi & LeFevre, 1989; Ellis et al., 1994)。也有些學者應用心流理論探討人

們沉迷於網路遊戲的心理狀態(Ghani & Deshpande, 1994; Ghani, 1995; Griffiths &

Dancaster, 1995)；更有學者進一步把上述的心流經驗應用於網路行銷的研究，探討在

網站的設計與呈現方式如何引導瀏覽者進入沉迷狀態(Hoffman & Novak, 1996;

Koufaris, 2002; Skadberg & Kimmel, 2004)。

雖然 Csikszentmihalyi(1975)曾以一些特殊專長的專業人士為研究對象，瞭解他們

如何樂在工作，但並未進一步探討在企業組織中各項工作之從業人員是否會產生心流

經驗，以及是否可進一步應用心流理論作有效的人力資源管理 (human resource

management)。

二、研究目的

本研究從國內企業分別選取員工及主管兩群訪談對象，以員工本身的經驗及主管

的從旁觀察，探討工作特性(job characteristics)與人格特質(personality traits)是否影響

企業員工心流經驗的產生，以及企業員工心流經驗對組織績效 (organizational

performance)的影響；進而探討組織如何促進員工產生良好的心流經驗，並避免員工

過度的心流經驗負向影響企業績效。

三、文獻探討

心流是最佳經驗的過程 (Csikszentmihalyi, 1975)。一般企業在挑選新進人員時，

除了考量候選人員的工作能力(ability)，還會對其人格特質施測。顯然，企業並非挑

選工作能力最強的候選人員，人格特質也被視為重要參考依據。多數企業認為人格

特質會影響員工的表現，這也正是本研究的關注點之一，員工是否能經常於工作時
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產生心流經驗，除了工作能力至少要達到一定程度，還必須仰賴其不斷接受與能力

相當的挑戰(challenge)，這當中的重要媒介就是人格特質。

員工是否經常產生心流經驗，還會受到工作特性的影響，從事創意思考及研究發

展的員工，相較於處理例行性工作的員工而言，似乎較容易進入心流的情境。因此，

本研究將工作特性加入研究範疇之中，探討工作特性對於員工產生心流經驗的影響強

度如何。但即使面對同類型的工作，不同人格特質員工的心流經驗也有不同的發生頻

率。

Csikzentmihalyi (1996) 以九個構面來描述心流經驗的特性：(1) 每一個步驟都有

清楚的目標；(2) 從個人的行動可以得到立即的回饋；(3) 挑戰與技巧能夠取得平衡；

(4) 行動和意識能夠結合；(5) 全神貫注；(6) 不擔心失敗；(7) 自我意識的消失；(8)

時間感的扭曲；(9) 活動本身就是目的。當目標是清楚的，能夠得到適當的回饋，並

且挑戰與技巧能夠達到平衡，注意力是有條理的且完全投入。因為一個人在心流狀態

是全神貫注的，在意識中已經沒有任何空間可以分心，容納不下絲毫不相關的念頭，

時間感完全扭曲，只覺得時光飛逝，轉瞬間已過了數小時(Csikszentmihalyi, 1997)。

行為在被標記為好或壞之前，必須根據一些標準或績效期望水準來評估。當行為

滿足或超出標準時，當然被視為是好的績效；反之，若行為不能滿足標準所要求的，

那就被評為差的績效。解決績效問題還必須仰賴是否能發現並處理問題的真正原因

(Werner & DeSimone, 2006)。歸因理論(causal attribution theory)描述人們對於自己或他

人行為歸於何種因素的過程。歸因理論建議主管可以在確定員工績效成因(causes of

performance)時可能要同時考量理性因素和可能的偏見。Weiner et al. (1972) 建議以來

自於員工的因素（努力和能力）及工作的兩個情境因素（工作困難性和運氣）作為四

個員工績效成因的類型。依據 Weiner 對績效成因的分類，當員工績效被評為不佳時，

主管多數會認為是員工的努力不夠，或者是員工的能力不足，以績效管理(performance

management)的角度思考，會透過績效面談(performance interview)與員工深入溝通問

題的癥結，希望透過訓練課程的安排幫助達成員工發展。然而，員工很可能將他們的

失敗歸因於一些他們無法控制的因素，像是工作困難性、環境的障礙、運氣不好等，

以心流理論來討論這種情形可以發現，員工認為工作困難度太高，也就是工作上的挑
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戰高於員工所具有的技能，導致無法專心於工作之中，相對產生不安與焦慮感。

自我效能理論(self-efficacy theory)為 Bandura 所提出的，主要的意涵是當個人面

對一項挑戰性工作時是否會主動地全力以赴，將取決於他對自己的自我效能評估結

果。自我效能可以定義為：人們判斷他們的能力是否能組織並執行整個行動方針，以

達到指定的績效類型。關鍵不在一個人是否擁有技能，而是在於個人判斷他擁有的技

能是否足以完成該任務(Bandura, 1986)。自我效能是具有展延性的，可以受到自己自

才能、對於別人經驗的觀察、他人的言語說服，以及個人生理狀態的影響(Bandura,

1977)。自我效能是指個人相信他自己能成功執行某一個特定行為的強度 (Werner &

DeSimone, 2006)。換句話說，個人在面對某一種特定工作或事務時，會去瞭解工作

的相關訊息，包括工作困難性等工作特性，再依據自己以往的經驗，加上對於別人經

驗的觀察、他人的言語說服，以及衡量個人身心狀態，確認自己對處理該項工作是否

具有高效能。自我效能理論也可說明工作特性將會影響個人是否接受挑戰的意願，進

一步投入於工作，甚而享受工作的樂趣。

工作特性(job characteristics)則是指與工作有關的因素(factor)或屬性(attribute)。

Seashore and Taber(1975)認為工作特性包含範圍甚廣，舉凡工作本身的性質、工作環

境、工作薪資與福利、工作安全感、工作回饋、工作自主性、工作挑戰性、工作中學

習新知、未來發展機會、工作人際關係、成就感、自我實現等皆屬之。而工作所具有

的各種特性，對滿足個人需求具有不同程度的影響。Hackman and Oldham(1975)針對

工作特性進行許多相關研究後提出工作特性模式(Job Characteristic Model, JCM)，主

要是以工作之意義度、工作責任感及獲知工作結果三種心理狀態為核心，而此三種心

理狀態分別由五項工作核心構面所引發，並且會對個體及其工作成果造成影響，包括

內在工作動機、工作滿足、工作績效，以及缺勤與流動率等。

Robbins(1992)根據 JCM 將五項工作核心構面界定如下：(1) 技能多樣性(skill

variety)：工作中所需不同技能以應付各種不同活動之程度。(2) 工作完整性(task

identity)：工作需要達成之完整程度，以及工作段落可分割之程度。(3) 工作重要性(task

significance)：工作對於他人生活的影響，或是工作本身具有實質影響力之程度。(4) 自

主性(autonomy)：工作中讓員工有自由、獨立與自行判斷該如何安排工作進度與處理

程序之程度。(5) 工作回饋性(feedback from job)：工作中讓員工能直接且清楚獲知自
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己績效情形之程度。Hackman and Oldham(1975)提出的工作特性模式組合了個人成長

需求和心理狀態的靜動態分析，為現今研究最主要被採用的模式。本研究也採用此模

式來分析究竟是哪一些工作特性會影響企業員工心流經驗的產生。

組織的所有成員，即包含管理者在內，均具有影響自我思考、感覺和行為的長期

表現的特質，而這種特質就是人格特質 (Hill & Jones, 2007)。當然，人格並非單指一

種特徵，而是多種特徵所組成。McCrae et al. (1986)將人格特質歸類為親和性

(agreeableness)、勤勉正直性(conscientiousness)、外向性(extraversion)、情緒敏感性

(emotional stability)、開放性(openness to Experience)等五大類。

形容詞檢核表(Adjective Check List, ACL)可以用來衡量創造力人格(Domino,

1970; Gough, 1979; Smith & Schaefer, 1969)。創造力人格量表(Creative Personality

Scale, CPS)係藉由專家判斷、教職成員、評估人員及面試等方式，建構完成的形容詞

檢核表。其中又以加州大學柏克萊校區的 Gough 教授在 1979 年所發展創造力人格量

表(Creativity Personality Scale, CPS)最受肯定。

Gough's CPS 量表係針對各種領域人士的 12 個群體，以 30 個典型題項所建構出

的測量創造力人格量表，其中 18 項形容高創造力的人並給予+1 的得分，另 12 項則

形容低創造力的人並給予-1 的得分，而這些分數的總和又形成 CPS 指標。在往後有

關創造力的研究中，Gough's CPS 曾被多次的引用以測量創造力人格(Kaduson &

Schaefer, 1992; McCrae, 1987; Oldham & Cummings, 1996)。Domino(1994)在比較相類

似的測驗後，也認為 Gough's CPS 是一不錯的創造力傾向衡量工具。本研究係以訪談

方式進行資料蒐集，因此採用 Gough (1979)的 CPS 創造力人格量表作為衡量基礎。

Csikzentmihalyi (1990)指出，心流是一個人覺得活動是在自己的控制之中，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，其他的事都顯得不重要，為了享受這種愉悅的感覺，個人會不計成

本持續地從事該項活動。因此，心流也會產生一些負面效應，例如：需要花更多的時

間完成工作，以致成本增加，或者過度投入以致於忽略其他事務(Sandelands, 1988)。

本研究將藉由主管的觀察，分析員工的心流經驗對企業所造成之負面影響，並進一步

探究企業因應的方式。

四、研究方法

本研究以深度訪談方式，探討不同工作特性與人格特質是否真會影響企業員工其

心流經驗的產生，訪談對象分為員工及主管兩群，從台灣某三家公司選取訪談對象，
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因此第一群受訪者包含研發人員、管理顧問及美工設計師等，訪問的主題設定在受訪

者的自我觀察，以便瞭解知識工作者在平日工作之中，是否經常會產生心流經驗，以

及是否因工作特性影響其心流經驗之產生；第二群受訪者包含人資主管、研發部門主

管及高階管理者等，訪問的重點則是以主管的觀點觀察員工的心流經驗對企業的影

響，受訪者的背景資料如表 1 所示。

表 1. 受訪者的背景資料

受訪者代稱 所屬企業 職務 性別 工作年資

A X 研發人員 男 2- 5 年

B X 研發人員 女 2- 5 年

C X 研發人員 男 2- 5 年

D X 研發人員 男 2- 5 年

E Y 管理顧問 男 5-10 年

F Y 管理顧問 女 10-15 年

G Y 美工設計師 男 5-10 年

H X 研發主管 男 5-10 年

I X 人資主管 女 5-10 年

J Y 人資主管 女 15 年以上

K Y 總經理 男 15 年以上

L Z 研發主管 男 15 年以上

M Z 廠長 女 15 年以上

本研究於訪談流程進行之初，首先介紹心流經驗的概念，讓受訪者對心流經驗有

初步的認識，且為使受訪者真正體會何謂心流經驗，現場以心流經驗問卷讓受訪者填

答；藉由問卷題目的描述，讓受訪者回憶過去心流經驗的感受，並評定其於工作時進

入心流狀態的程度。而本研究係以 Jackson and Marsh (1996)所發展之 心流狀態量表

(Flow State Scale, FSS)作為測量心流經驗之問卷，該量表乃根據 Csikszentmilhayi

(1975, 1990)所提出的心流模式九個構面發展而成，共有 36 題。於受訪者填寫完心流

經驗問卷之後，隨即開始對受訪者進行心流經驗與人格特質、工作特性之相關性問題

的訪問。

個案 X 公司為台灣某一通訊及多媒體科技業集團下之關係企業，專精於研發電
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子化學(electron chemistry)專業領域之核心技術，並持續發展相關產業之應用產品

與元件，藉以提供最有競爭力的產品。個案 Y 公司為台灣某一管理顧問公司，專

精於企業或組織教育訓練教材(educational training material)的開發，多數是依企業客

戶的要求而開發客製化(customization)教材。個案 Z 公司為台灣某一食品製造公司，

專精於冷凍食品之製造，產品以水餃和馬鈴薯製品為主軸，屬於傳統生產事業。

五、研究結果與分析

本研究的訪談結果分析，分為兩個部分進行訪談內容分析，深入探討企業員工心

流經驗的自我觀察，以及主管觀察部屬的心流經驗對於企業的影響情形，並提出相對

之假設命題，以供後續研究有更明確的延伸研究方向。

5.1 企業員工之訪談內容分析

以下分別就預先設計好的訪談問題訪問企業員工，即研發人員、管理顧問及美工

設計師等，讓企業員工就其自身的體驗與觀察提出看法，本研究針對訪談內容加以分

析，並提出相對之命題。

問題 1-1 請問您，在何種情況下會讓您完全投入工作當中，因此忽略了周遭的事物

或者時間等，可否請您說明當時的情形？

受訪者一致的看法是，當接受的任務是自己感興趣的，工作本身是必須集中注意

力才能完成的，就會讓受訪者專心一致投入工作。當全心全意投入工作時，受訪者會

享受工作帶來的樂趣和成就感，往往就會忽略用餐或下班時間。受訪的管理顧問並進

一步提到，客製化員工訓練教材的專案進行中，特別是在思考資料與架構之間的關係

時，就容易進入心流經驗。

命題一：企業員工於思考架構的階段最容易進入心流經驗。

問題 1-2 當您已經進入心流狀態時，您會介意此時有人或者其它事物干擾或者中斷您

的思緒嗎？為什麼？

受訪者表示會介意，因為一旦思緒被干擾或中斷，往往必須花很長的時間，才

能回復到當初專注的狀態；當全心全意投入工作時，因為突然遭受干擾而使得工作被

中斷，會造成原先排定的計畫時間延遲，擾亂原定的時程與規劃。受訪者進一步提到，
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倘若干擾造成思考內容的遺忘，將會使其更加懊惱。

問題 1-3 請教您在工作中是否經常會產生此種心流經驗？（例：總是、經常、有時、

偶爾、從未）頻率如何？（例：大約每週幾次、每天幾次。）

受訪的研發人員一致表示，經常會發生心流經驗，往往因為每一件任務都有期限

壓力，必須專注於工作，同時也就容易進入心流狀態。受訪的管理顧問表示，由於工

作性質屬於創意思考，幾乎每天都會有好幾次的心流經驗。受訪的美工設計師則表

示，每週發生的頻率不一定，當手邊的專案數量較多時，相對而言產生心流經驗的次

數就會較多，至於處於心流狀態的時間長短則不一定。歸納而言，當面對的任務是有

時間壓力，為了如期完成工作，員工就會全神貫注於工作之中，以致於容易進入心流

狀態；或者是工作內容必須不斷地思考，員工的意識是無法從思考中抽離，也無法容

納任何其他的想法，因此就容易引發心流經驗。

問題 1-4 請問您的工作是否需要高度的技能與複雜技術，才能應付工作當中所有一切

的活動？是否也因此讓您較不容易分心，而容易進入心流情形？可否請您說明。

受訪的研發人員皆表示，雖然工作內容不需要高度的技巧，但需要具備相關專

業知識（例如：工作內容為材料評估者，就必須具備化學知識背景；工作內容為製程

設計與評估者，就必須具備機械與材料力學等專業知識背景），整體的工作內容是複

雜的，也由於工作內容的複雜性，擔心稍有不慎就會讓產品設計出問題，因此必須專

注投入於其中，也就容易進入心流狀態。管理顧問皆認為自己的工作並不複雜，但需

要不斷的思考，面對每一件客製化教材的專案都是一項挑戰，因此容易進入心流狀

態。受訪的管理顧問也提到，因為擔心工作出錯而必須要重新做，會特別督促自己更

專心投入，因此更容易進入心流狀態。

問題 1-5 請問您的工作是否屬於無法隨時中止必須持續達一定進度才可以停止？是

否正因為如此讓您容易進入心流狀態？可否請您說明。

屬於實驗室工作性質的受訪者表示，他們的工作是有連續性的，一個階段完成

後才能停止，工作過程中必須非常謹慎處理，不容許有任何干擾，工作者都很專注於

工作之中，或許就是容易進入心流狀態的主要因素。其他受訪者則表示，專案工作雖
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然都有完成時間的壓力，個人也希望能順利地持續進行，但也不是無法隨時中止的；

但是在幾個關鍵性任務的進行過程中，工作者必須全神貫注， 逐一解決所面臨的挑

戰與困難。

問題 1-6 您認為什麼樣的工作特性容易引發心流經驗的產生？可否就您的親身體驗

給予說明。

受訪者一致認為偏向靜態工作的人員容易進入心流狀態，例如：美工設計人員、

財務人員及資訊科技人員等。推測可能的原因是，美工設計多數時間是一個人獨自靜

態工作，在工作過程中必須非常專注，特別是美工編排與繪製過程，任何線條與顏色

調配都足以影響整個作品的成敗。也有受訪者提到，類似維護工程師那一類型的工作

者經常面對挑戰，也容易進入心流狀態，因為當遇到問題時，他必須儘速找出問題的

發生原因，並不斷地思考解決問題的方法，往往容易進入心流狀態。受訪者也提到，

像資訊系統或軟體程式開發人員，一邊設計程式、測試，還得除錯，這類人員往往長

時間待在座位上，直到完成一定進度的工作，或是很明顯遇到短時間無法克服的瓶頸

時，才會起身休息或上廁所等。

命題二：長時間靜態專注於工作的員工，容易產生心流經驗。

問題 1-7 請描述您的人格特質。您認為您的哪一些人格特質讓您在工作中特別容易產

生心流經驗？

歸納訪談結果發現，不拘形式的、興趣廣泛的、小心謹慎的及誠實的是這些受訪

者共同具備的人格特質。至於何種人格特質使自己容易進入心流狀態，多數人認為小

心謹慎的、興趣廣泛的人格特質最容易令自己進入心流狀態，也有幾位受訪者認為不

拘形式的、有洞察力的及有發明力的人格特質是促進自己產生心流經驗的人格特質。

5.2 主管訪談內容分析

除了探訪員工自身的工作經驗與感受外，本研究亦希望從企業主管的觀點，透過

平日對於部屬工作情形與工作表現的觀察，探討員工的心流經驗對企業運作的影響。

問題 2-1 就您的觀察，何種人格特質之員工較容易產生心流狀態。而這些員工心流經

驗發生的頻率如何（例：大約每週幾次、每天幾次。）
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關於人格特質是否影響員工心流經驗的發生頻率，受訪主管的看法呈現分歧。H

主管認為，研發人員必須掌握科技的進步與產品的新穎，因此具有熱忱與積極面向的

人格特質，並樂於向困難挑戰者較容易產生心流經驗。I 主管認為，偏向內斂、內向

並帶有保守的人格特質較容易產生心流經驗，這些員工往往不善於與外界作熱絡互

動。J 主管認為，比較有洞察力、對問題會追根究底及處理事情總是很專注的人，或

者是習慣以自我為中心的人，都很有機會發生心流經驗。L 主管和 M 主管則認為，

不同人格特質的員工都可能會進入心流狀態，觀察員工心流經驗發生頻率的主要影響

因素，應該是工作職務內容，且多數工作屬於獨立作業的形式。K 主管的看法與其他

主管有很大的差別，他認為當企業內部的成員有共同價值觀（一致的價值觀），願意

一起為目標努力，即使是不同的人格特質的員工都可能會產生心流經驗。對於員工心

流經驗的發生頻率，所有受訪主管皆一致表示並無一定之頻率，主要視任務而定。

命題三：共同價值觀可以引發企業員工產生心流經驗。

問題 2-2 就您的觀察，公司內部何種職務屬性較容易讓員工進入心流狀態，可否請您

說明其職務之工作內容。

歸納受訪主管對於何種職務屬性較容易讓員工進入心流經驗的看法，實驗室的研

發人員多為獨立作業，工作過程稍有疏忽就可能會失敗，因此會非常專注於工作之執

行，也就容易進入心流狀態；工作內容偏向靜態的，如資訊科技人員、財務人員、美

工設計人員等，由於工作內容不允許被干擾、中斷，需要相當專注與細心處理，也就

容易進入心流狀態；需要長時間不斷動腦思考的工作性質，往往會讓員工長時間保持

在思考的氛圍當中，忽略週遭環境的變化，以及對於時間的流逝毫無所知；然而員工

要進入心流狀態，不外乎其工作內容必須具有一定程度的挑戰性，同時也要有一些刺

激感官的條件，如此才容易引領人願意不斷地接受困難的挑戰。J 主管並進一步提到，

在教案設計的過程中，會有心流的產生不見得僅只有個人，有可能是兩個人或者群體

同時進入心流狀態，原因在於針對某一項設計的理念與構思，管理顧問與美工設計師

會不斷的重覆討論，在不自覺情況下兩個人已相當專注並沉浸在工作的氛圍中。

命題四：工作特性為簡單、例行性的，導致缺乏挑戰性，員工不容易產生心流

經驗。
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問題 2-3 請教您，您覺得員工的心流經驗對於工作績效有實質上之助益嗎？或者，您

覺得心流經驗對工作績效會產生負面影響？

就員工心流經驗影響工作績效的問題，H 和 L 兩位研發主管都抱持肯定的態度，

認為研發人員進入心流狀態的同時，整個人應該是相當專注的，雖然投入較多的時間

成本與人力成本，但創造出來的價值和績效是讓公司肯定的，因此心流經驗對於研發

人員的工作績效是有實質上的助益。員工可能因為過度投入而迷失方向，K 主管、L

主管及 M 主管就提出，有益的心流經驗應該以清楚的目標和規劃為前提，當團隊的

成員太早進入心流狀態，或專案一開始團隊成員就完全投入其中，這不僅無法使團隊

成長，更可能造成整個專案的進度停滯不前，因此主管必須適時提醒與提出修正。J

主管認為，若以工作績效的工作效率與工作品質兩個構面而言，心流經驗對工作績效

的影響，應是後者優於前者。I 主管則分別以人格特質和工作內容所引發心流經驗之

不同，分析心流經驗對工作績效影響之好壞；當員工的心流經驗是因為其人格特質而

觸發，其往往陷入自我情境之中，無法接受主管對他的更高期待，也不會主動引進更

多的資源，因此他的心流經驗對於工作績效並沒有正面的幫助；倘若是因為工作內容

需要員工保持專注，因而引發其心流經驗，對於工作績效而言即是正面的。

命題五：員工的心流經驗有助於組織或團隊的工作品質。

命題六：員工的心流經驗不利於組織或團隊的工作效率。

問題 2-4 您覺得因為員工心流經驗所增加之成本是主管或企業可以接受的嗎？

關於員工心流經驗所增加之成本是否為主管或企業接受的問題，H 和 L 兩位研發

主管一致認為，只要是方向正確，所研發的產品是有價值的，即使因為員工沉浸於工

作而提高了投入成本，不論主管或企業都會全力支持；而流經驗的價值應該是讓員工

享受了工作成果與成就感，這種樂趣更勝於一些獎勵措施。J 主管認為，若在時效可

以掌控的情況下，因為員工心流經驗而使產品的品質更好，以主管的立場就會相當支

持，在預算可控情況下增加一些支出成本是可以被接受的；但倘若在工作效率上已經

嚴重落後，並對於後續既定的排程造成延誤時，則必須要重新檢討，畢竟所有的專案

都與客戶約定在一定期限內達成目標，此時該員工需要重新被教導，並擬定新的計畫
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以便讓專案按時程來進行。I 主管、K 主管和 M 主管都認為，單純只是為了讓員工享

受心流經驗，這樣的產出不僅沒有價值，也證明其效率是有問題的。K 主管更進一步

提出，對於一個健全的組織而言，會有很完整的規劃與清楚的目標，組織成員也會努

力達成，員工的心流是應該適可而止。當成員過度沉浸於心流經驗，如果沒有人出來

踩煞車或制止並加以檢討，那麼領導主管與團隊是需要被檢討的。Simon(2005)也指

出，有創造力的專案經理會實際以清楚的目標和願景去執行、架構並激勵團隊，精巧

地訂定授權規則，且聚焦在限制和自由之間巧妙平衡的發展。這個結論與我們的觀察

結果是一致。

問題 2-5 就整體評價而言，您覺得心流經驗之產生對公司營運績效的影響是較為正

向？抑或較為反向？

受訪主管一致認為，員工心流經驗對公司營運績效的影響，最終將是以結果來論

斷。企業畢竟是以利為前提，尤其是面對競爭壓力，所有的評核都是很現實的，企業

不一定在乎過程，但一定很在乎最終的結果，當價值未能展現之同時，或是與期望值

有落差時，勢必會進行全面性的檢討。J 主管以人力資源管理的觀點提出，心流經驗

應該有助於公司營運績效，雖然並非直接影響性，但或多或少也是一項幫助的存在性

因子。以主管的立場而言，心流經驗未必會增加成本的負擔或者支出，若因心流經驗

的產生，讓員工願意更加投入工作，貢獻其專長，相對增加員工的工作穩定性，也可

減少公司於新員工招募與訓練的投入資源。

問題 2-6 就企業或主管的立場，應如何幫助營造整體工作之氛圍，使得同仁能有良好

之心流經驗？

受訪主管一致認為，心流經驗純粹是個人行為的產生，無法以強迫性的方法加以

創造。唯有透過員工對公司的認同和工作價值觀的改變，主管的口頭嘉勉與鼓勵，

搭配實質的獎金獎勵措施，再加上主管的以身作則，可營造出良性的工作氛圍。J 主

管更進一步提出，安定與尊重兩大因子的導入，可使公司內部更為和諧與融洽，對

於工作環境之氛圍是有幫助的。安定的工作環境可使員工對公司產生組織承諾；給

予員工專業的尊重，讓員工有獨當一面的機會，在必要時給予指導並修正，員工可



13

以不斷的成長，都能促使員工獲得良好的心流經驗。K 主管還強調，好的組織應該

把重點放在如何建構共同的目標，以作為共同努力的方向，若有任何歧見或紛爭都

應該可以獲得合理的解決，那麼心流經驗是美好的，結果也會是令人期待的。重要

的是，除了員工的能力之外，更極需主管營造有利於員工進入心流狀態的工作環境

(Matin, 2005)。

問題 2-7 就企業或者主管的立場，應如何降低同仁有心流經驗發生，您的意見如何。

受訪主管一致認為，在整個計畫方向不明確的情況下，如果員工過度享受心流

經驗所帶來的滿足感，而一頭熱的投入專案工作，將會是一個專案或計畫失敗的主

因。此時，主管並非刻意降低成員進入心流狀態或研發的熱忱，而是應該適當提醒

並要求成員修正方向。對於心流經驗的主要觸發因素為人格特質者，I 主管認為只能

訓練這類型的員工必須很清楚主管對他的期待如何，所交付的任務是不可以有偏差

的。主管只是身為主管因適時的提醒並且修正方向，掌握時效與資源等雙重限制，

清楚掌控每一個進度。K 主管也提到，必須在專案計畫的起點就設立必要的限制或管

控點，而非計畫執行的中後階段才檢討。對於一個專案執行者而言，在時效的壓力

與資源的限制下，重要的是如何提高效能與效率，清楚掌控專案的進度。

命題七：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。

六、結論與建議

訪談了企業員工和主管兩群對象，除了對員工心流經驗有更明確的理解，也對

於員工心流經驗是否影響其工作績效，進而影響團隊或組織的績效，有更清楚的輪廓。

6.1 結論

以 Hackman and Oldham(1975)的工作特性模式分析工作特性與員工心流經驗的

相關性，發現工作特性之技能多樣性構面與心流經驗相關性並不高，反而是工作具有

挑戰性才是引發心流經驗的主要因素，不過，如果工作本身是單調、簡單的，屬於例

行性工作，就很難引發員工的心流經驗。當員工的工作型態是任務導向，每一個任務

就是一個新的挑戰，往往會在任務執行之初有所期待，也樂於接受新的挑戰；再者，

當任務的工作內容是需要員工要集中注意力思考問題，而解決問題為一明確目標，工
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作完整性這個工作特性構面就與員工的心流經驗較相關；當員工的工作是目標導向，

前面的工作結果往往影響到其他工作者後續工作的進行，因此工作重要性與員工的心

流經驗是相關的；在員工的工作多為任務導向的情況下，員工可以有較自由、獨立的

空間可以自行安排處理程序與工作進度，也可以激發員工的創意思考，讓工作更具挑

戰性，更加符合心流經驗的特性，因此工作特性之自主性構面與員工的心流經驗是相

關的；當員工必須把問題的解決(problem solving)視為工作成果，員工可以很清楚知

道自己的工作績效，也因為得到好的工作成果，有了工作上的成就感，也就樂於享受

工作當中的心流經驗，因此工作回饋性與員工的心流經驗是相關的。根據以上的推

論，本研究提出「員工於思考架構階段最容易進入心流經驗」、「工作特性為簡單、例

行性的，導致缺乏挑戰性，員工不容易產生心流經驗」、「長時間靜態專注於工作的員

工，容易產生心流經驗」。的假說命題。

以 Gough’s CPS衡量受訪者的人格特質，分析企業員工的哪些人格特質容易引

發產生心流經驗，不拘形式的、興趣廣泛的、小心謹慎的及誠實的人格特質是受訪的

員工所共同具備。至於何種人格特質使自己容易進入心流狀態，多數人認為小心謹慎

的、興趣廣泛的人格特質最容易令自己進入心流狀態，也有幾位受訪者認為不拘形式

的、有洞察力的及有發明力的人格特質是促進自己產生心流經驗的人格特質。由此可

見，受訪者普遍認為某些人格特質的確會使得知識工作者更容易產生心流經驗，但究

竟是哪一種人格特質則無定論，必須有更多的樣本才能判定何種人格特質容易促使員

工進入心流狀態，當然也可能引發員工產生心流經驗的人格特質是因人而異。

員工的心流經驗對於企業的影響，從工作績效的工作效率及工作品質兩個層面

探討，可以得到的結論是，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。因此本研究提出「員工的心流經驗有助於

組織或團隊的工作品質」及「員工的心流經驗不利於組織或團隊的工作效率」之假說

命題。本研究從訪談內容中也發現，除了工作特性可能引發員工進入心流狀態，工作

價值觀亦可能是激發員工產生心流經驗的因素之一，尤其當於組織或團隊成員有共同

價值觀時，是可以引發員工產生心流經驗。因此本研究提出「共同價值觀可以引發員

工產生心流經驗」之假說命題。
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專案團隊的成員必須以團隊整體的目標達成為主要考量，當個人過於享受心流經

驗所帶來的愉悅感，以致忽略了整體個專案的方向，偏離了正常的運作軌道，主管必

須在事先設立的管控點作適當的提醒，並要求該員工對自己的工作方式與努力方向作

及時修正；反之，專案進行的方向是明確的，專案進度完全在掌握中，那麼對於團隊

成員能夠因為積極投入而不斷享受心流經驗帶來的愉悅，主管是樂於見到的，正因為

員工的心流經驗有助於其工作品質的提昇，推測員工的心流經驗對團隊績效也會產生

正面的影響。因此本研究提出「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」之假說命題。

6.2 建議

以企業經營者的觀點而言，期望員工的工作績效不斷提升，進一步讓組織或團隊

的整體績效更佳；若以員工的觀點來論，員工期望能在一個有助於提升其工作樂趣，

使其願意持續地專心投入於工作，並能樂於工作。若以心流經驗來觀察組織中員工的

工作情形，則企業經營者與員工的想法並不衝突，可以思考的方向是，企業如何提供

一個有利於員工產生心流經驗的環境，以提昇工作品質，另一方面在員工過於享受心

流經驗以致於妨礙工作效率時，主管能適時介入加以導正。

依本研究提出之假設命題，未來研究可採量化方式加以驗證，更加明確瞭解人格

特質、工作特性及工作價值觀是否影響員工的心流經驗，以及員工的心流經驗對其工

作績效的影響。
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