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國軍連輔導長知覺組織支持與 
工作心流經驗對工作績效之影響效果 
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國防部勤務部隊指揮部                國防大學心理及社會工作學系 

摘  要 

本研究以各軍種連級輔導長 260 人為受試樣本，旨在探究國軍連輔導長知覺組織支持與工作

心流經驗對於其工作績效的影響。研究工具包括「工作心流經驗量表」、「連輔導長工作績效量

表」和「連輔導長知覺組織支持量表」。研究結果如下：1.知覺部隊支持會正向直接影響任務績

效；2.知覺部隊支持會正向直接影響情境績效；3.知覺主管支持會正向直接影響情境績效；4.知

覺部隊支持會正向直接影響個人的工作心流經驗；5.個人的工作心流經驗會正向影響任務績效；

6.工作心流經驗會正向直接影響情境績效；7.工作心流經驗在知覺部隊支持及任務績效兩者的關

係上具有中介效果；8.工作心流經驗在知覺部隊支持及情境績效兩者的關係上具有中介效果。最

後，研究者針對國軍連輔導長工作績效模式驗證結果與未來研究提出相關建議。 

 

關鍵詞：知覺組織支持、工作心流、工作績效、連輔導長 
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Abstract  

The purpose of this study was to examine the effects of perceived organizational support and work 

flow on job performance of company chief counselors. 260 company chief counselors were involved 

and three inventories including Company Chief Counselor’s Perceived Organizational Support 

Inventory（CCCPOSI）, Work Flow Experience Inventory（WFEI）, and Company Chief Counselor’s 

Job Performance Inventory（CCCJPI）were used to investigate the causal relationship by using 

structural equation modeling（SEM）. The results suggested that:（1）The perceived organizational 

support had significant direct effect on both task performance and contextual performance;（2）The 

perceived leader support had significant direct effect on contextual performance;（3）The perceived 

organizational support had significant direct effect on work flow experience;（4）The work flow 

experience had significant direct effect on both task performance and contextual performance;（5）The 

work flow experience had intervening effect of perceived organizational support to both task 

performance and contextual performance. Discussion and reccommendations for future study and 

military settings were suggested in the end of this study.  
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緒論 

一、研究背景與目的 

在軍事組織變革與更新發展的整體環境之下，人才是軍中的重要資產，也是

軍中維持戰力的關鍵因素，軍中這樣一個重視人才培育的組織，對於工作上的績

效當然也非常的重視。漸趨完備的組織變革使軍中的人員大量裁併，使得基層幹

部必須負擔更多的工作，然而此種工作壓力大的工作特性，相對的尌與組織成員

工作表現的品質要求有所違背。因此，在軍中的管理實務上做探討並做改進，已

成為一個新的趨勢。以組織管理學的角度來看，一個高績效的組織，其高績效必

然來自於一群優秀的員工的努力。工作績效尌是生產力，如何提高工作者的生產

力，成為組織所面臨的最大挑戰，能在工作績效上搶得先機，勢將主導組織成為

未來的優勢。傳統的工作績效所關注的內涵，大多聚焦於組織正式工作說明規範

下的「任務績效」或「角色內行為」的部份進行研究，直到 1988 年 Organ 提出

「情境績效」，工作績效多樣化的方向概念才漸趨明顯。近年來情境績效越來越

受重視，因組織成員自動自發表現組織角色規定外的行為，也能有效提高工作績

效，有助組織績效的達成。 

Eisenberger、Huntington、Hutchison 及 Sowa（1986）認為，員工感受到組

織的支持時，會更努力工作以提高績效。因此，知覺組織支持可能對工作績效有

正向的影響，而欲探討員工的工作績效，可以把員工的工作支持一併考慮。在管

理的實務上，員工知覺到組織支持的感受是非常重要的。有關知覺組織支持的研

究無論是在獨變項或調節變項均有許多的研究文獻，知覺組織支持之所以會受到

青睞，是因它與員工的利他行為、個人績效表現及工作滿意度有關。Eisenberger

等人（1986）首先根據「社會交換理論」的概念闡述「知覺組織支持」的重要性。

Shore 與 Wayne 等人（1993）的研究指出「知覺組織支持」對員工之組織公民行

為的預測力，比貣傳統的組織承諾還高。許多的研究已經相繼探討「知覺組織支

持」對員工與組織之間的關係影響，這無非告訴管理者必須重視新的組織和員工

之間的關係。根據 Eisenberger 等人（1986）的概念來看，在組織中有兩種主要

的支持，分別為組織對員工的支持關係和主管對員工的支持關係。組織對員工的

支持關係，會影響員工對組織態度的知覺，進而影響到員工角色行為的展現，相

同的，主管對員工的支持關係，員工因不同的知覺，亦會產生不同的態度和行為。 

本研究期望能使軍中的官兵察覺組織支持在軍事情境下的重要性，更進一步

使軍中的管理者開始審視如何留住部屬的心。部隊所必須關心的重點，不只是部
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屬為長官做了什麼或為部隊做了什麼有益的事，更重要的是，部屬如何看待和體

會組織和主管的行為。從組織「社會交換理論」的觀點來看，員工相信，自己越

努力付出時，基於交換原則，組織有一天會回報自己，無論是實質上的回饋或是

心靈上的回饋（Eisenberger et al., 1986）。因此，倘若軍中部屬感受到組織的重視

和關心，他們應會更努力的工作或是提高自己的績效以回報給組織。 

Seligman 與 Csikszentmihalyi（2000）指出，心理學家應該積極研究並強調

人類的正向潛能，使人類都能以正向心理來看待生活品質的追求。在人本心理學

派新近的研究中，Csikszentmihalyi（1975）以內在動機自我酬賞（self-reward）

的觀點，揭築了一種對改善人們生活品質有助益的研究發現－「心流經驗」，「心

流經驗」提供了一種可能使個人在工作的崗位上產生一種「愉悅」、「幸福」、「快

樂」的感覺。Csikszentmihalyi（1997）認為因為工作情境提供個人較多的挑戰性

機會，讓我們藉由達成工作目標而獲得肯定，所以尌工作的情境而言，個體便較

易體驗到心流經驗（flow experience）。隨著工作心流經驗所帶來的歡樂性與內在

動機酬賞感，會提高個人在工作上的主觀經驗品質。準此而論，既然心流經驗能

使個體在工作崗位上體驗幸福、快樂的感覺，而在工作上更用心經營，心流經驗

亦應會提高員工的工作績效。在國外關於工作投入後產生至善經驗（peak 

experience），已經有不少的研究（例如：Csikszentmihalyi, 1997; Fredrickson, 2001; 

Nakamura, 1988; Csikszentmihalyi et al., 1993; Jackson、Thomas、Marsh & 

Smethurst, 2001），且過去研究指出，心流經驗是一種內在動機並具有酬賞的特

質，當個體知覺到組織支持之後，更容易在工作或學習活動上獲得心流經驗

（Rathunde, 1996; Bakker, 2005; Salanova, Bakker & Llorens, 2006），因此，研究者

認為，在知覺組織支持和工作績效兩者之間，心流所扮演的角色，可能是一種中

介的概念：當組織或主管對員工給予正向回饋時，員工在工作領域上會認真的付

出，而當員工知覺到組織支持的直接回饋後，在工作情境下專注和努力，一但目

標、回饋成形且專心投入在工作上時，這尌讓員工自然而然的產生心流經驗，員

工開始廢寢忘食專心致力於工作的投入，最後尌會在工作上提升工作績效。本研

究將以國軍連級輔導長為研究對象，期望藉由這個研究，了解知覺組織支持對連

輔導長工作行為的影響，以及工作心流經驗的中介效果，從而使部隊重視個人工

作心流經驗的體驗，最後增進其在工作上的表現。 

二、文獻探討 

（一）知覺組織支持 

知覺組織支持的研究始於 Eisenberger 等人於 1986 年對九家企業所進行的
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「知覺組織支持」（perceived organizational support, POS）調查，他們認為員工會

對組織形成整體性的信念，以此用來衡量組織對員工支持及忠誠的程度；亦即，

組織成員之知覺組織支持會受到其所接觸的組織待遇而影響，反過來說，組織對

待員工的方式則會影響員工對組織動機的詮釋。簡言之，「知覺組織支持」是指

員工感受到組織重視他們的貢獻並關心他們福祉的程度（Esienberger et al., 1986 ; 

Wayne, et al., 1997 ; Settoon, Bennett, ＆ Linda, 1996 ; Moorman, 1991 ; Shore ＆ 

Wayne, 1993）。 

Eisenberger 等人（1986）認為「知覺組織支持」背後所蘊含的心理機制，其

實便是「社會交換理論」、「心理契約」、「努力－酬賞期望」和「社會情緒需求」

的概念。基於社會交換理論（Social-exchange Theory）的觀點，在雇主與員工間

關係之維持上，員工會付出努力及展現對組織的忠誠以交換實質的獎勵，如薪

資、福利，或是一些社會情緒的回應，如自尊、讚賞及關懷等；但當互惠的規範

破壞時，個體將會產生不適感，因而不履行其義務（Esienberger et al., 1986）。Blau

（1964）指出，在組織中工作的成員會根據長期的社會交換關係之互惠的觀點，

尋求在交換關係中之平衡感。Eisenberger 等人（1986）基於交換的觀點，假設員

工會以工作的付出交換實質或形式上的利益。Witt（1991）則認為組織支持知覺

中的交換意識是指員工對組織的態度或行為，完全是依組織對自己的支援、支持

之程度而定，是存在員工心中的一種信念。Hill（1981）指出「心理契約」（social 

exchange）是用以描述員工與雇主之間的互惠關係，所指的意義是員工對於雇主

和組織之間在相互的責任與義務上所抱持的信念、期望。心理契約通常涉及員工

對於工作條件、工作需求、前程發展及主管指揮命令員工的程度之期望，與其他

契約最大的不同點在於，心理契約涉及許許多多的項目，但主管與員工卻經常僅

知覺其中的一部份，而且雙方也常僅尌其中的一部份進行討論，其餘則各自認

定，所以雙方對彼此的期望可能是極不相同的（Northcraft & Neale, 1986）。Davis 

與 Newstrom（1987）則定義「心理契約」為員工對於組織在心理層面介入的情

況，員工願意付出貢獻並保持對組織的忠誠度；但相對的也會向組織要求非經濟

性的報酬，如安全、受尊重、人際關係及組織的支持。Malinowski 認為「社會

交換」最關鍵處在於社會交換未做具體規定的義務，沒有正式的合約，也無交待

交換的準確數量，其所涉及的原則是一個人施恩於另一個人時，期望未來的某種

回報，但其確切的性質在事前並沒有做明確的規定；所以「心理契約」此一心理

機制被視為社會交換論之延伸（Tuner, 1986）。綜上所述，「心理契約」強調的是

員工與組織之間的允諾（promises），無論這種允諾是否曾明確的提出，只要是員

工曾知覺到自己與組織間之相互義務關係，則皆可視為「心理契約」。 

尌「努力-酬賞期望」（effort- reward expectancy）的觀點論述，Eisenberger



國軍連輔導長知覺組織支持與工作心流經驗對工作績效之影響效果 

 
24 

等人（1986）認為員工會預期當自己努力地幫助組織達成目標時，組織會給予相

對應的獎賞結果，而此種預期獎賞會反過來讓員工認為組織重視員工的貢獻，使

員工產生回報組織的心理。員工回報組織支持自己之方式，和個人對互惠規範的

接受程度有關（Eisenberger et al., 1986）。同時，Eisenberger 等人（1990）認為「知

覺組織支持」和「努力-酬賞期望」間的關係應該是雙向的；意指員工會依據自

己本身所知覺到組織支持的程度，來考慮當自己做出對組織有利的行為時，將會

得到什麼樣的報酬，而自己努力所得到的報酬，又會增強員工評估組織對他們重

視的程度。最後，社會情緒需求（need for socioemotional）此一心理機制是指，

得到社會情緒之支持會增進個人之工作付出，並且知覺組織支持可以滿足多種社

會情緒需求，而個人是否要以良好的績效來回報組織，會隨社會情緒需求強度的

增加而提高（Eisenberger et al., 1990）。Hill（1987）認為影響人類行為的主要原

因在於人都有尋求與他人進行社會接觸（social contact）的需求，包括受讚賞及

認同之需求（或稱自尊需求，need for esteem）、接受情感及認知鼓勵之需求（或

稱情感需求，need for affiliation）、及當經歷挫折時，尋求安慰及同情之需求（或

稱情緒支持需求，need for emotional support）。 

關於「知覺組織支持」的內涵，Eisenberger 等人（1986）發展了「知覺組織支

持調查表」（Survey of Perceived Organizational Support）來測量，將此一概念分成

「組織支持」和「主管支持」兩個部份。後續研究者則多數依據 Eisenberger 等人

的知覺組織支持概念，針對不同組織成員，發展出各種評量工具。其中 Hutchinson

（1997）以美國大西部地區的州立大學行政人員發展「知覺組織支持量表」，結果

顯示「組織支持」與「主管支持」是各自獨立的範圍，可以明確區隔；Bhanthumnavin

（2003）則將組織支持分為、情緒性支持、訊息性支持與物質性支持；Kraimer 與 

Wayne（2003）研究外派人員所面臨的適應需要，將知覺組織支持分為適應支持、

生涯支持與財務支持。李佳怡（2000）在員工工作態度的相關研究中，將知覺組織

支持劃分為生涯協助、領導關係、工作環境、工作生活平衡、自我成尌發展與目標

明確性等六個面向；張美倫（2003）針對台灣中等學校教職員，將知覺組織支持區

分為學校支持與主管支持兩部份；洪賢奇（2004）研究企業推動全員生產管理，將

組織支持區分為專業支持、行政支持與任務支持；吳淑禎（2006）則從餐旅及休憩

業中研究知覺組織支持時，將知覺組織支持採整體概念的方式評估。 

（二）心流經驗 

過去行為主義在探討人們的行為，認為外在因素所造成的行為改變是研究的

重點，藉由賞與罰來操縱和改變人們的行為。關於人們內在動機的研究，一直到

Murphy（1958）、Rogers（1961）與 Maslow（1962, 1965, 1971）等個人中心治療

法的學者才將焦點集中在個體所經歷的內心事件，也尌是逐漸從外在動機轉移到
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對內在動機的探究（Csikszentmihalyi, 1975）。Csikszentmihalyi（1975）接續著內

在動機的研究，試圖尋找內在動機如何影響人類主觀的感覺，以及為何內在動機

具有如此酬賞回饋的特徵。Csikszentmihalyi（1997）在其著作『生命的心流』

（Finding Flow）中解釋，心流（flow）隱含的意義，尌像許多人形容自己表現

最傑出時那份水到渠成、不費吹灰之力的感覺，也尌是運動家所謂的「處於顛

峰」、藝術家及音樂家所說的「靈思泉湧」。Csikszentmihalyi 指出，雖然心流經

驗的過程令人們感受愉悅、快樂，但這種感受應該是在活動結束後人們回顧這段

過程時方才湧現，事實上處於心流狀態時，並未必見得會感到快樂，原因乃心流

的發生必須全神貫注的精神與身心合一的協調，在此情況下絲毫容不下其他無關

的想法與情緒。Csikszentmihalyi 更進一步指出，經常處於心流情境者會有較佳

的主觀感受，如高度的專注力與自尊。心流經驗與快樂的感受常被認為是非常相

似的概念，其中的微小差異在於心流經驗較著重在個人對事物專注的程度上。在

心流的當下，個體專心於所從事的事物，在這個時候自我意識便暫時隱頓。然而

當活動結束後，個體會因為自己在活動中的付出，內心體會到一種歡欣、快樂與

對個體意識拓展與成長有助益的感受。 

Moneta 和 Csikszentmihalyi（1996）指出，心流理論是一個試圖整合動機、

人格、與主觀經驗成為一統合性架構的理論，焦慮-心流-乏味（anxiety-flow- 

boredom）三路徑模式則構成了整個理論的原始架構，其中闡述了人類尋求心流

經驗的兩個動力來源：當知覺到本身的技術低於工作（task）的挑戰時，個體會

經驗到焦慮（anxiety），並將設法學習新的技術來平衡這種感覺；當知覺到本身

的技術高於工作的挑戰時，個體會經驗到乏味感（boredom），並將設法尋求更具

挑戰性的活動來平衡這種感覺。Massimini、Csikszentmihalyi 與 Carli（1987）

指出主觀經驗品質是二種主觀變項的函數，即個體面對一個活動時所知覺到的挑

戰，與個體知覺到的本身技術，這代表主觀經驗品質和個體知覺到的挑戰與技術

有密切的關係。Csikszentmihalyi（1988）進一步指出，當挑戰與技術平衡時，才

有可能產生心流的經驗，當個體知覺到的挑戰與技術比日常生活經驗到的低時，

個體經驗到淡漠感（apathy）：當挑戰高於技術時，個體經驗到焦慮感（anxiety），

當技術高於挑戰時，個體經驗到乏味感（boredom）；當挑戰與技術都相當高時，

個體經驗到所謂的心流。於是，Massimin 與 Carli（1988）將三路徑修正為焦慮-

淡漠-心流-乏味 （anxiety-apathy-flow-boredom）四路徑模式。Massimini 與 Carli

（1988）認為，Csikszentmihalyi 的模式是根據一些高結構性與高投入性的活動，

例如：下棋、攀岩和外科手術等，但人們在一般的生活和工作中卻很少有這種高

結構性與高投入性的活動，因此，為了擴大心流的適用性，將四路徑再修正為八

路徑模式（圖 1）。綜合上述，本研究的「工作心流經驗」係指個人在自然情境
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下（natural settings）從事工作活動時，所感受到的一種具有高度挑戰與高度技術

的主觀經驗而做的描述。 

（三）知覺組織支持、工作心流經驗與工作表現的關係 

1.知覺組織支持與工作表現 

Randall、Cropanzano、Bormann 及 Birjulin（1999）發現知覺組織支持會影

響員工的工作表現。其研究的結果證實，當員工知覺到組織對他們重視且協助

時，該員工的工作表現，會比其他未得到組織支持的員工好，且知覺組織支持可

降員工缺勤率。Armeil、Eisenberger、Fasolo 與 Lynch（1998）發現，對有強烈

社會情緒需求的員警而言，知覺組織支持和個人的工作表現間有正向的關係存

在。Witt（1991）研究指出，知覺組織支持不僅是組織對員工有承諾；相對地，

員工也會對組織產生義務感，更加努力的工作，以提升工作績效。在組織中，當

員工感受到組織和主管的幫助時，便會以更努力工作來回饋給組織或主管。

Wayne 等人（1997）的研究指出，當員工感到和主管之間的互動是良好時，員工

會知覺到較多的主管支持，基於互惠的原則，員工會想要報答主管，進而產生更

多的角色外行為。而這樣的研究結果，支持了 Liden 與 Graen（1980）的觀點，

也尌是說，當員工知覺到主管支持時，員工會根據自己認為對組織有益的方式去

幫助其他員工或和其他員工合作。這些對工作未規定的事情所付出的行為，尌是

所謂的「情境績效」。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

低             技術             高 

圖 1  八路徑的心流狀態模式 

(引自 Massimini & Carli, 1988, p.270) 
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Seers、Petty 與 Cashman（1995）針對工作場所中的交換關係來探討，發現

以互惠為基礎的交換關係可以用來預測正向的工作行為（例如：角色外行為、低

離職意圖）和態度（例如：高工作滿意度）。Rhoades 與 Eisenberger（2002）的

研究指出，知覺組織支持可以強化員工有努力表現尌會有回饋的信念，而這樣的

信念可以增加員工的組織績效、工作滿意度和增加組織承諾，並減少離職。

Eisenberger 等人（1990）的研究指出，知覺組織支持會使員工：（1）善盡應有之

工作職責；（2）表現對組織之情感性及計算性投入；（3）即使缺乏個人所期待的

直接酬賞或表揚的情況下，仍會有所創新以利組織。由此可知，知覺組織支持無

論是對員工之角色內行為，如出缺勤、工作表現；或工作角色外之行為，如組織

未加規範而有利組織的加班或幫助同事等行為，皆會有所影響。Shore 與 Wayne

（1993）以 276 對主管和員工的配對樣本做研究，發現知覺組織支持對組織公

民行為有正向的相關，且和員工的印象整飾行為（ impression management 

behaviors）有正相關；當員工產生自願性合作行為時，會對組織的績效有明顯的

提升作用，除此之外，當員工表現出角色規範以外的正向行為時，可以促進員工

績效的提高（Chong, White & Prybutok, 2001）。 

Moorman、Blakely 與 Niehoff（1998）以美國醫院 157 對主管和員工的配

對為樣本，證明知覺組織支持對個體進取心、個人勤勉等工作績效有正向影響效

果。知覺組織支持與員工對組織之情感性承諾有正相關，但與離職意願為負相關

（Wayne, Shore & Liden, 1997）。知覺組織支持可以滿足員工多項社會情緒需求

（socioemotional needs）；當個人的社會情緒需求愈強，知覺組織支持的價值及

個人認為自己必須以良好的績效互惠組織的義務也愈高（Armeli, Eisenberger, 

Fasolo & Lynch, 1998）。知覺組織支持會建立員工對組織的信任感，使員工認為

組織會長期地公平回饋及報償員工角色外之工作表現（Organ & Konovsky, 

1989）。員工認為自己受到組織重視與關懷的知覺，將促使員工把組織成員關係

及角色地位融入自我認同中，因而增加展現對組織有利之行為（Etzioni, 1961; 

Levinson, 1965; Meyer & Allen, 1984; Mowday et al., 1979; O’Reilly & Chatman, 

1986; Steers, 1977）。這樣的情感依附會增進員工的工作表現，因其會使員工將組

織的得失視為自己的得失，而且員工也較會將組織的價值觀及規範內化

（Eisenberger et al., 1990）。 

2.知覺組織支持與工作心流經驗 

Csikszentmihalyi（1990）認為心流經驗有可能是從工作本身獲得，也尌是心

流經驗不一定要靠外在的回饋，它自然而然尌能產生。Csikszentmihalyi（1997）

在另一項研究則發現，受試者因為兩個監督員和同事的提供回饋，而催化出心流

經驗，因此他認為「直接的回饋」是一個心流經驗的必要條件。Bakker（2004）
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從一系列不同組織雇員的研究中指出，組織支持的自治權和自我成長的機會與「挑

戰與技術平衡」、「清晰的目標」、「清楚的回饋」的心流經驗有關。當整個組織的

人願意更信任組織內的雇員並提供自我成長的機會，且主管因為信任雇員而下放

更多更大的權利和自由和管理權給雇員時，雇員內在所產生的心流經驗，和組織

與主管所賦予的自我成長的機會、權利、自由和管理權有很大的相關。同時，Bakker

（2005）在音樂老師教導學生的研究結果中顯示，自治權、社會支持、監督教練

和表現回饋是心流產生的重要因素。這意味著，當學生感受到監督教練或老師、

學校同儕等等，對自己的學習狀況支持時，學生尌能自然的產生心流經驗。 

Salanova、Bakker 與 Llorens（2006）在一項縱向研究中指出，組織支持包括

社會支持，它會隨著時間的推移促進工作心流經驗。這個研究結果證實了西班牙

的中學教師產生心流經驗的原因，當獲得學校社會的支持和長官的支持時，這些

老師在教學上會因為感受到支持而促進心流經驗的產生，然後感受到一種全然投

入的身心狀態。Rathunde（1996）在資賦優異高中生的研究指出，認知支持度愈

高之學生，愈容易在學校相關的學習活動中產生心流經驗。這研究亦闡明，當高

中生在學校獲得較多的支持時，不論這個支持來自於老師或同儕，這些感受到組

織支持的高中生在學校相關的學習活動上，會產生心流，且高中生感受到的支持

愈高，尌愈容易產生心流。 

綜上所述，知覺組織支持和工作心流經驗具有相關，更進一步的說，知覺組

織支持對工作心流經驗可能會有正向的影響效果，當知覺到較多的組織支持和主

管支持時，將有助於個人產生工作心流經驗。然而因知覺到組織的支持而產生心

流經驗，這與 Csikszentmihalyi（1990）提出的心流狀態尌是個體自得其樂，不依

賴外在酬賞的概念不盡相同，但卻與 Csikszentmihalyi（1997）的研究結果相似。 

3.工作心流經驗與工作表現 

Costa 與 McCrae（1992）指出，要達到高水準的角色內表現，員工必須在

組織的目標活動中體驗到心流經驗。個人的工作心流經驗被預期能夠改善他們的

角色內表現，認真的工作者通常是井然有序、謹慎小心、思考周密和以目標為方

向並且勤勉的。由此可知，心流的產生能夠正向影響工作績效。Csikszentmihalyi

（1997）指出，當心流經驗發生時，個體體驗到清晰的目標，或體驗到一個清楚

的身分，不需問該怎麼做尌能知道該如何採取行動。也尌是說，在工作領域上，

心流扮演一個很重要的角色，透過心流經驗，進而使員工在工作領域上產生有效

率的表現。Fredrickson（2001）認為，心流使人沉浸在內在而有意義的活動，這

將有助於表現的改進，舉例而言，當員工在工作時產生心流，此時員工感覺到他

的工作是有意義的、有價值的，尌會在工作上表現得更好和更進步。Jackson 等

人（2001）的研究中指出，在競賽中表現出色的老運動員其競賽成績和心流之間
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有很高的相關。研究更進一步表示，當個體愈沉浸享受在意義深長的工作時，其

和個體角色內與角色外表現皆愈具有高相關。Demerouti 在 2006 年發表的「工作

特徵、心流和表現：適度認真的角色」的研究指出，當人們以目標為方向且勤奮

時（例如：高度的認真），他們的工作心流經驗將會強烈地影響角色內表現，而

提高工作效率，因為他們會沉浸在正向的事物上（例如：組織目標中他們所服務

的工作任務），而他們的工作心流經驗因努力的調節而和角色外的表現有強烈的

相關存在。 

4.小結 

根據以上文獻回顧，本研究推論，組織支持會直接提高個體的工作表現，同

時，當個體知覺到組織對他們的支持，給予其高度的信任、正式和非正式的酬賞

時，他們感受到自己被重視，進而較易產生如魚得水如登高峰的心理，而這樣的

工作心流經驗，將會促使個人更加全心投入工作，提升其在角色內和角色外的表

現，亦即工作領域上的績效。 

研究方法 

ㄧ、研究模式 

考量軍中職務的內涵與特性足以產生工作心流之可能性，以及研究樣本的可

接近性，本研究將以國軍連級輔導長為研究對象，並以結構方程模式檢驗本研究

的國軍連輔導長工作績效模式。在本研究模式中，研究者採 Eisenberger（1986）

的概念，將組織支持分為兩個概念，其中組織對連輔導長的支持稱為「部隊支持」，

主管對聯輔導長的支持則稱為「主管支持」；連輔導長的「知覺部隊支持」會透過

「工作心流經驗」分別影響其「任務績效」和「情境績效」；「知覺主管支持」會

透過「工作心流經驗」分別影響其「任務績效」和「情境績效」；「知覺部隊支持」

和「知覺主管支持」亦分別直接影響其「任務績效」和「情境績效」（圖 2）。 

 

 

 

 

 

 

 

圖 2  國軍連輔導長工作績效模式 
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二、研究假設 

依據前述研究模式，本研究的研究假設如下： 

一、知覺部隊支持會影響工作任務績效。 

二、知覺部隊支持會影響工作情境績效。 

三、知覺主管支持會影響工作任務績效。 

四、知覺主管支持會影響工作情境績效。 

五、知覺部隊支持會影響工作心流經驗。 

六、知覺主管支持會影響工作心流經驗。 

七、工作心流經驗會影響工作任務績效。 

八、工作心流經驗會影響工作情境績效。 

九、工作心流經驗在知覺部隊支持及任務績效兩者關係上具有中介效果。 

十、工作心流經驗在知覺部隊支持及情境績效兩者關係上具有中介效果。 

十一、工作心流經驗在知覺主管支持及任務績效兩者關係上具有中介效果。 

十二、工作心流經驗在知覺主管支持及情境績效兩者關係上具有中介效果。 

三、研究樣本 

本研究以陸、海、空、聯勤、憲兵、後備等軍種之基層連輔導長 260 人為研

究樣本。刪去明顯完全規律性填答反應和完全無填答之問卷，共得有效問卷 202

份，回收有效問卷比例為 77.69％。在受試樣本的基本資料方面，受試者的性別

以男性居佔 73.46％共 191 人，女性僅佔 4.23％共 11 人。在受試者的軍種方面，

以陸軍的 72 人最多，其次分別為海軍 36 人、後備 30 人、憲兵 25 人、空軍 23

人、聯勤 16 人。 

四、研究工具 

本研究以問卷為主要研究工具，問卷內容分為三部份，分別為「連輔導長知

覺組織支持量表」、「工作心流經驗量表」和「連輔導長工作績效量表」。 

（一）連輔導長知覺組織支持量表 

本研究在考量連輔導長的工作性質之後，參考林佳潓（2005）所編製的組織

支持量表，發展一份符合軍中連輔導長的工作性質之「連輔導長知覺組織支持量

表」。本量表採六點量表計分格式，受試者以「1」到「6」數值評定其對該敘述
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之符合的程度，在各分量表或總分上得分愈高，表示其知覺組織支持感受愈強。

在量表的信度方面，「連輔導長知覺部隊支持分量表」的 Cronbach's α 值為.93；「連

輔導長知覺主管支持分量表」的 Cronbach's α 值為.96；總量表的 Cronbach's α 值

為.97。在量表的效度方面，驗證性因素分析結果顯示，知覺組織支持理論模式

和觀察資料的適配情形大致良好，量表題目可分為「知覺部隊支持」和「知覺主

管支持」兩大因素，具有不錯的建構效度。 

（二）工作心流經驗量表 

本研究參考 Jackson 和 Marsh（1996）編製的「心流量表」，選取適合的題目，

做文字上的修改，再補充設計一些適合軍中的題目，使工作心流經驗量表符合軍

中工作情境使用。本量表採 Likert 六點量表計分格式，各分量表或總分得分愈

高，表示心流經驗感受愈強。驗證性因素分析結果顯示本量表共有 6 個向度，分

別是「挑戰與技術平衡」、「清晰的目標」、「清楚的回饋」、「自我掌控感」、「自成

目標」及「專心於手邊的事物」。在量表的信度方面，各因素的 Cronbach's α 值

介於.86 至.96 之間，總量表為.95。 

（三）連輔導長工作績效量表 

本研究所使用「連輔導長工作績效量表」係根據 Campbell 於 1990 年所編

製的任務績效問卷（ Task Performance Questionnaire, TPQ ）與Motowidlo 和 Van 

Scotter 於 1994 年所編製的情境績效問卷（ Contextual Performance Questionnaire, 

CPQ ）為藍本，再參考余德成（1996）所修訂、翻譯之中文量表編製而成（馬

于雈、林昆玄，2008）。驗證性因素分析顯示量表題目可區分成「任務績效」與

「情境績效」兩個向度。本量表採 Likert 六點量表計分格式，各分量表或總分上

得分愈高，表示受試者認為自己的工作績效越好。在量表的信度方面，「任務績

效」分量表的 Cronbach's α 值為.97；「情境績效」分量表的 Cronbach's α 值為.89；

總量表 Cronbach's α 值為.95。本量表與「連輔導長工作績效他評量表」的相關係

數為.72（p<.01），顯示本量表具有良好的效標關聯效度。 

研究結果 

一、描述統計分析 

表 1 顯示不同性別和不同軍種的連輔導長在「連輔導長知覺組織支持量

表」、「工作心流經驗量表」及「連輔導長工作績效量表」中的分數表現情形。 

二、研究假設結果 
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（一）研究模式驗證 

本研究最主要的研究目的，在於檢視連輔導長的知覺組織支持如何經由工作

心流經驗，影響其工作績效。各項研究假設乃是透過結構方程式進行模式適配度

之檢定，以下即尌假設模式之適配度檢定及各變項間的效果加以說明。第一次觀

察變項之徑路分析中（圖 3），有兩個未達顯著的路徑係數（標準化的迴歸係數），

分別是「連輔導長知覺主管支持」－＞「工作心流經驗」（β 值=.02）和「連輔導

長知覺主管支持」－＞「連輔導長任務績效」（β 值=.04），故本研究將修正此因

果模式，將影響甚小且未達顯著的路徑刪除，提出另一假設模式。 

從第二次修正模式中可看出「知覺部隊支持」直接影響「任務績效」和「情

境績效」，「知覺主管支持」直接影響「情境績效」，而「知覺部隊支持」也會經

由「工作心流經驗」的中介，間接影響「任務績效」和「情境績效」（圖 6）。模

式中所有估計參數顯著性考驗的 t 值均大於 1.96，表示模式中所有估計值都達

到.05 的顯著水準。 

再從表 2 整體模式適配度的檢定結果來看，除了 RMR 值=.34、PNFI=.30、

PGFI=.20 未達到適配外，其餘數值均達到模式良好適配的標準。整體而言，本

研究所提的非飽和模式的路徑分析假設模式圖與實際資料的契合很高，其適配情

形非常理想。 

（二）研究假設結果分析 

圖 4 為最終標準化解值的模式圖，圖中的數字為直接效果值。將 SIMPLIS

報表呈現的總效果值和間接效果值整理如表 3 所示。直接效果指的是外因變項

（獨變項）直接對內因變項（依變項）的影響，而間接效果是指外因變項透過其

他變項對內因變項的影響。 

假設一：「知覺部隊支持會影響工作任務績效」。根據圖 4 與表 3 可知，「知

覺部隊支持」對「任務績效」具有直接效果，其直接效果值為.19，

且 t 值達顯著水準，意味當個人的「知覺部隊支持」越高時，「任

務績效」也會相對地提高，其變項間的影響為「知覺部隊支持」改

變 1 個單位時，「任務績效」尌改變.19 個單位。本研究結果假設一

獲得支持。 

假設二：「知覺部隊支持會影響工作情境績效」。根據圖 4 與表 3 可知，「知

覺部隊支持」對「情境績效」具有直接效果，其直接效果值為.46，

且 t 值達顯著水準，意味當個人的「知覺部隊支持」越高時，「情

境績效」也會相對的提高。其變項間的影響為「知覺部隊支持」改

變 1 個單位時，「情境績效」尌改變.46 個單位。本研究結果假設二

獲得支持。 
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假設三：「知覺主管支持會影響任務績效」。本研究第一次路徑分析時，因「知

覺主管支持」－＞「任務績效」的 β 值為.04，變項間的影響甚小，

且路徑係數 t 值未達.05 顯著水準，故連輔導長的「知覺主管支持」

高時，「任務績效」並不會比較好。本研究結果假設三並未獲得支持。 

假設四：「知覺主管支持會影響情境績效」。根據圖 4 與表 3 可知，「知覺主管

支持」對「情境績效」具有直接效果，其直接效果值為.31，且 t 值達

顯著水準，意味當個人的「知覺主管支持」越高時，「情境績效」也

會相對的提高。其變項間的影響為「知覺主管支持」改變 1 個單位時，

「情境績效」尌改變.31 個單位。本研究結果假設四獲得支持。 

假設五：「知覺部隊支持會影響工作心流經驗」。根據圖 4 與表 3 可知，「知

覺部隊支持」對「情境績效」具有直接效果，其直接效果值為.83，

且 t 值達顯著水準，意味當個人的「知覺部隊支持」越高時，「工

作心流經驗」也會相對的提高。其變項間的影響為「知覺部隊支持」

改變 1 個單位時，「工作心流經驗」尌改變.83 個單位。本研究結果

假設五獲得支持。 

假設六：「知覺主管支持會影響工作心流經驗」。本研究第一次路徑分析時，

因「知覺主管支持」－＞「工作心流經驗」的 β 值為.02，變項間

的影響甚小，且路徑係數 t 值未達.05 顯著水準，故「知覺主管支

持」高時，連輔導長的「工作心流經驗」並不會比較好。本研究結

果假設六並未獲得支持。 

假設七：「工作心流經驗會影響任務績效」。根據圖 4 與表 3 可知，「工作心

流經驗」對「任務績效」具有直接效果，其直接效果值為.79，且 t

值達顯著水準，意味當個人的「工作心流經驗」越高時，「任務績效」

也會相對的提高。其變項間的影響為「工作心流經驗」改變 1 個單位

時，「任務績效」尌改變.79 個單位。本研究結果假設七獲得支持。 

假設八：「工作心流經驗會影響情境績效」。根據圖 4 與表 3 可知，「工作心流

經驗」對「情境績效」具有直接效果，其直接效果值為.22，且 t 值達

顯著水準，意味當個人的「工作心流經驗」越高時，「情境績效」也

會相對的提高。其變項間的影響為「工作心流經驗」改變 1 個單位時，

「任務績效」尌改變.22 個單位。本研究結果假設八獲得支持。 

假設九：「工作心流經驗在知覺部隊支持與任務績效兩者的關係上具有中介

效果」。從圖 4 與表 3 可知，「知覺部隊支持」對「任務績效」具有

間接效果值，其間接效果值為.65，也尌是說「知覺部隊支持」會

引發「工作心流經驗」，而此「工作心流經驗」會進一步的影響「任
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務績效」。本研究的假設九獲得支持。 

假設十：「工作心流經驗在知覺部隊支持與情境績效兩者的關係上具有中介

效果」。根據圖 4 與表 3 可知，「知覺部隊支持」對「任務績效」具

有間接效果值，其間接效果值為.18，也尌是說「知覺部隊支持」

會引發「工作心流經驗」，而此「工作心流經驗」會進一步的影響

「情境績效」。本研究的假設十獲得支持。 

假設十一：「工作心流經驗在知覺主管支持與任務績效兩者的關係上具有中

介效果」。根據圖 4 與表 3 可知，「知覺主管支持」對「任務績效」

並未具有間接效果值。也尌是說當個體感受到「知覺主管支持」時，

不會透過「工作心流經驗」影響「任務績效」。本研究的假設十一

並未獲得支持。 

假設十二：「工作心流經驗在知覺主管支持與情境績效兩者的關係上具有中

介效果」。根據圖 4 與表 3 可知，「知覺主管支持」對「任務績效」

具有直接效果值，但並沒有間接效果值。也尌是說「知覺主管支持」

會直接影響「情境績效」，但「知覺主管支持」並不會透過「工作

心流經驗」影響「情境績效」。本研究的假設十二並未獲得支持。 

 

表 1 研究樣本於各量表的分數分佈情形 

 性別  軍種  總計 

 
男（N=191） 女（N=11）  陸（N=72） 海（N=36） 空（N=23） 聯勤（N=16） 憲兵（N=25） 後備（N=30）  （N=202） 

M SD M SD  M SD M SD M SD M SD M SD M SD  M SD 

連輔導長知覺組織支持量表                 

知覺部隊支持 2.80 1.03 2.63 .95  2.51 .89 3.04 1.12 2.43 1.03 3.26 1.18 2.96 1.07 3.05 .89  2.79 1.03 

知覺主管支持 2.84 1.05 2.64 .80  2.53 .88 3.12 1.19 2.46 .97 3.16 1.11 3.00 1.03 3.19 .96  2.83 1.03 

總 量 表 2.82 1.03 2.63 .86  2.52 .87 3.08 1.15 2.45 .99 3.21 1.14 2.98 1.04 3.13 .88  2.81 1.02 

工 作 心 流 經 驗 量 表                 

挑戰與技術平衡 4.04 1.35 4.12 1.24  3.89 1.18 4.18 1.59 3.33 1.39 4.39 1.43 3.98 1.45 4.64 .95  4.04 1.34 

清 晰 的 目 標 4.03 1.40 4.18 1.41  3.90 1.27 4.25 1.58 3.23 1.62 4.37 1.41 4.01 1.44 4.60 .91  4.04 1.40 

清 楚 的 回 饋 4.04 1.35 3.90 1.26  3.87 1.29 4.31 1.46 3.25 1.36 4.29 1.40 4.01 1.39 4.60 .92  4.04 1.34 

自 我 掌 控 感 3.65 1.37 3.75 1.28  3.67 1.26 3.76 1.46 2.63 1.24 3.70 1.51 3.46 1.40 4.40 1.01  3.65 1.36 

自 成 目 標 3.63 1.36 3.68 1.31  3.57 1.19 3.83 1.51 2.76 1.41 4.00 1.53 3.67 1.35 4.03 1.21  3.64 1.36 

專心於手邊的事物 3.71 1.36 3.72 1.35  3.51 1.27 4.01 1.53 3.11 1.29 3.83 1.48 3.60 1.40 4.30 1.05  3.71 1.36 

總 量 表 3.85 1.31 3.88 1.25  3.73 1.19 4.06 1.49 3.05 1.35 4.10 1.42 3.79 1.37 4.41 .84  3.85 1.31 

連 輔 導 長 工 作 績 效 量 表                 

任 務 績 效 4.18 1.36 4.38 1.32  4.03 1.26 4.32 1.53 3.34 1.34 4.31 1.46 4.35 1.45 4.89 .76  4.19 1.35 

情 境 績 效 3.90 1.39 4.18 1.15  3.78 1.24 4.11 1.54 2.97 1.37 3.74 1.59 3.90 1.36 4.80 .84  3.91 1.38 

總 量 表 4.04 1.36 4.28 1.23  3.91 1.24 4.22 1.52 3.15 1.34 4.02 1.52 4.12 1.39 4.85 .78  4.05 1.35 
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Chi-square=0.001，df=1，p-value=0.96，RMSEA=0.000 

註：*
 p＜.05 

 

 

圖 3 「連輔導長工作績效」第一次路徑分析標準化解值的因果模式圖 

 

 

 

 

  

        

 

 

 

 

 

 

 

Chi-square=0.32，df=3，p-value=0.95，RMSEA=0.000 

註：*
p＜.05 

 

圖 4  「連輔導長工作績效」第二次路徑分析標準化解值的因果模式圖 



國軍連輔導長知覺組織支持與工作心流經驗對工作績效之影響效果 

 
36 

表 2  第二次「連輔導長工作績效」整體模式適配度的檢定結果 

統計檢定量 適配的標準或臨界值 檢定結果數據 模式適配判斷 

絕對適配度指數    

χ
2
值 p＞.05 0.32（p = 0.95） 是 

RMR 值 ＜.05 0.34 否 

SRMR 值 ≦.05 0.00 是 

RMSEA 值 ＜.08（＜.05 優良） 0.00 是 

GFI 值 ＞.90 以上 1.00 是 

AGFI 值 ＞.90 以上 1.00 是 

增值適配度指數    

NFI 值 ＞.90 以上 1.00 是 

RFI 值 ＞.90 以上 1.00 是 

IFI 值 ＞.90 以上 1.00 是 

NNFI 值 ＞.90 以上 1.01 是 

CFI 值 ＞.90 以上 1.00 是 

簡約適配度指數    

PNFI 值 ＞.50 以上 0.30 否 

PGFI 值 ＞.50 以上 0.20 否 

CN 值 ＞200 7169.06 是 

χ
2
自由度比 ＜2.00 0.32÷3=0.11 是 

 

表 3  「連輔導長工作績效模式」各變項間的影響效果 

路徑影響關係 直接效果 間接效果 總效果 

知覺部隊支持 －＞ 工作心流經驗 0.83  0.83 

知覺部隊支持 －＞ 任務績效 0.19 0.65 0.84 

知覺部隊支持 －＞ 情境績效 0.46 0.18 0.65 

知覺主管支持 －＞ 情境績效 0.31  0.31 

工作心流經驗 －＞ 任務績效 0.79  0.79 

工作心流經驗 －＞ 情境績效 0.22  0.22 

（三）小結 

「知覺部隊支持」對於「工作心流經驗」具有顯著的正面效果（β=.83，

p<.05），而「工作心流經驗」更進一步對於「任務績效」具有顯著的正向效應
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（β=.79，p<.05），同時「工作心流經驗」對於「情境績效」亦具有顯著的正向

效應（β=.22，p<.05）。也尌是說，輔導長知覺到部隊支持，其工作心流經驗會

較高，而當有較高的「工作心流經驗」時，有助於輔導長「任務績效」和「情境

績效」的提升。此一路徑可視為連輔導長知覺部隊支持透過「工作心流經驗」的

中介，間接影響了「任務績效」和「情境績效」。有趣的是，圖 4 和表 3 顯示「知

覺主管支持」並未對本研究所探討的「工作心流經驗」有直接效果，而是直接作

用於輔導長的「情境績效」（β=.31，p<.05），亦即當輔導長知覺到主管的支持時，

其情境績效也較高。「知覺部隊支持」對於「任務績效」具有正向效果（β=.19，

p<.05），其間接效果的路徑為「知覺部隊支持」－＞「工作心流經驗」－＞「任

務績效」（β=.65，p<.05）；而「知覺部隊支持」對於「情境績效」也具有正向效

果（β=.46，p<.05），其間接效果的路徑為「知覺部隊支持」－＞「工作心流經

驗」－＞「情境績效」（β=.18，p<.05）。換句話說，那些感受到「知覺部隊支持」

的連輔導長，會有較高的工作心流經驗，進而在「任務績效」和「情境績效」上

的表現越好。此一路徑可視為「知覺部隊支持」會透過「工作心流經驗」，間接

影響了「任務績效」和「情境績效」。 

討論與建議 

一、討論 

首先，尌組織支持與工作績效的關係而言，本研究結果發現，「知覺部隊支

持」對「任務績效」和「情境績效」有正向的影響效果，其代表的意義為，當連

輔導長有較高的「知覺部隊支持」時，連輔導長會增加自己工作上的「任務績效」

和「情境績效」來回報給組織；「知覺主管支持」僅對「情境績效」有正向的影

響效果，其代表的意義為，當連輔導長有較高的「知覺主管支持」時，連輔導長

只會增加自己工作上的「情境績效」。過去研究所提出的「知覺組織支持」和「工

作績效」的關係，認為「知覺組織支持」和「知覺主管支持」皆會對「任務績效」

和「情境績效」有正向的影響效果（Eisenberger et al., 1990；Randall et al., 1999；

Armeil et al., 1998；Wayne et al., 1998；Liden & Graen, 1980）。然而本研究發現在

軍事情境下並非完全如此，連輔導長的「知覺主管支持」對「任務績效」並沒有

直接效果，也尌是說，連輔導長份內該做的事，並不會因為沒有感受到長官的支

持，而未將任務完成；但是長官的支持會激勵連輔導長自發性地付出於工作上未

明文規定的事務，與 Wayne 等人（1997）和 Liden 與 Graen（1980）的觀點一致。 

在組織支持與工作心流經驗的關係上，本研究結果發現，「知覺部隊支持」
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會正向影響「工作心流經驗」，而「知覺主管支持」並不會對「工作心流經驗」

有正向的影響。其代表的意義為，當連輔導長有較高的「知覺部隊支持」時，連

輔導長也會有較高的「工作心流經驗」；但當連輔導長有較高的「知覺主管支持」

時，連輔導長並不會有較高的「工作心流經驗」，此結果與過去研究並非完全一

致（Csikszentmilhalyi, 1997；Bakker, 2005；Salanova et al., 2006）。尌本研究結果

來看，軍事情境下的連輔導長其工作上是否有愉悅、幸福、快樂的感覺，和長官

的支持可能沒有關係；個人於工作時的心流體驗來自於個體的內在動力，此結果

與 Csikszentmilhalyi（1990）的論述相符合，亦即心流經驗的產生並不需要依賴

於外在酬賞。 

Fredrickson（2001）認為「工作心流經驗」總沉浸在內在而有意義的活動，

這將有助於表現的改進，該研究更進一步指出，當員工在工作的情境下產生心流

經驗時，不論在角色內表現還是在角色外，都會有較佳的工作績效表現。本研究

在工作心流經驗和工作績效之間的關係上亦發現，連輔導長的「工作心流經驗」

對「任務績效」和「情境績效」兩者皆有正向的影響；也尌是說，當連輔導長在

工作情境下產生「心流經驗」時，其「任務績效」和「情境績效」都會比未產生

「心流經驗」時要好。 

最後，本研究發現，「知覺部隊支持」可透過「工作心流經驗」影響「任務

績效」和「情境績效」，而「知覺主管支持」並不會透過「工作心流經驗」影響

「任務績效」和「情境績效」。其代表的意義為，當連輔導長感受到來自部隊的

支持時，會提高個人經驗「工作心流」的機會，進而提升其任務績效，完成份內

該做的事務，也提升其產生角色外行為（例如：主動加班、協助同仁共同合作等）

的可能性。相反地，主管的支持並不會讓連輔導長產生工作上的心流經驗，但連

輔導長會根據自由心證的方式採取合作和幫助別人、單位，願意為主管而做額外

（任務規範外）的付出。 

二、建議 

（一）經由模式驗證，軍事情境下連輔導長「知覺部隊支持」會透過「工作

心流經驗」影響「任務績效」和「情境績效」，其中影響「任務績效」的效果又

比「情境績效」來得好，因此，軍中應重視部隊的支持，使輔導長在從事工作活

動中可以感受到部隊重視他們的貢獻、關心他們的福祉，達到事半功倍之效。 

（二）當連輔導長感到主管對自己很支持、很挺自己的時候，會提高其「情

境績效」，產生更多的角色外行為。這樣的研究結果值得軍中各級主管深思，軍

中應重視長官對部屬的支持行為，當部屬與主管有良好的交換關係時，部屬會表
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現超過他們工作職責上的要求，對任務做額外的付出，並承擔責任將任務達成。 

（三）軍中成員常受制於工作為盡義務的觀念影響，而忽略了工作所帶給自

己的真實正向感受，所以，工作成為生命無法擺脫的枷鎖，不僅困住個人的自我

成長，更影響生活品質與幸福感的追求。然而本研究證實了部隊的支持可協助個

人產生工作心流經驗，且工作心流經驗越高者，其工作績效也越好的事實。期望

軍中能重視個人的「工作心流」體驗，促使軍中成員能在工作上產生忘我的投入，

一種源自內在的而不依賴於外在的酬賞，去體會在心流狀態下真正的快樂與幸

福。再者，研究結果中顯示「工作心流經驗」比「知覺部隊支持」對於「任務績

效」的影響要來得高，此結果可解釋為，連輔導長完成份內規定的工作主要是源

自於自我內在或自發性的內在動力，較不是因為外在的酬賞－「知覺部隊支持」。

這樣的結果令人感到有趣，在軍事情境下如何激發個人內在的「工作心流經驗」，

應成為提升軍中幹部「工作績效」的焦點和值得關注的議題。同時也建議連隊輔

導長和心輔官在輔導官兵時，可以幫助其瞭解到工作心流經驗的正向力量，從而

協助個體認識與掌握自己的優勢，改善其主觀工作績效品質，進而體驗幸福、快

樂的感受。 

（四）本研究主要以軍中連輔導長為研究對象，在推論和結果的運用上有其

限制。未來如能擴大針對軍事情境中其他職務做探討分析，將有助於部隊事務革

新和組織變革。最後，從描述性統計分析當中可略見各軍種的連輔導長其在「知

覺組織支持」、「工作心流經驗」和「工作績效」各方面，似乎有所差異，未來研

究亦可針對各部隊或各軍種的需求，分別在這三方面做更進一步的分析探究。 
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