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職場閒聊對工作績效之影響 

研究生：簡苡甯 

指導教授：陳怡靜 

中文摘要                                           

適度的閒聊有助於緩解壓力、促進人際關係與資訊流通，進而提升

團隊合作與工作表現；然而，若過度閒聊，則可能造成注意力分散、效

率下降，反而影響績效。本研究旨在探討職場閒聊對工作績效的影響，

同時檢驗正向與負向情緒在其中的中介角色，以及外向性在此過程中的

調節效果。研究採用問卷調查法，對象為工作滿六個月以上的全職員工，

透過便利取樣共取得 374 份有效問卷。分析結果顯示，職場閒聊可透過

正向情緒正向預測任務績效與脈絡績效。其中，對任務績效呈現完全中

介效果，對脈絡績效則為部分中介，顯示正向情緒在其中扮演關鍵角色。

相對地，負向情緒並未在兩者之間展現顯著中介效果。此外，外向性對

職場閒聊與正負向情緒之間的關係未產生調節效果。本研究建議管理者

適度引導並規範職場閒聊，營造健康正向的工作氛圍，以促進同仁關係、

強化團隊合作，進而提升整體工作效能。 

 

關鍵詞：職場閒聊、工作績效、正向情緒、負向情緒、外向性 
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The Impact of Workplace Small Talk on Job 

Performance 

Author：Yi-Ning Chien 

Adviser：Mavis Yi-Ching Chen 

ABSTRACT 

Moderate small talk can help relieve stress, strengthen interpersonal 

relationships, and facilitate information exchange, which in turn enhances 

teamwork and job performance. However, excessive small talk may lead to 

distraction and reduced efficiency, ultimately affecting performance. This 

study aims to explore the impact of workplace small talk on job performance, 

examining the mediating roles of positive affect and negative affect, as well 

as the moderating role of extraversion. Data were collected through a 

questionnaire survey of 374 full-time employees with at least six months of 

work experience, using convenience sampling. The results indicate that 

workplace small talk positively predicts task and contextual performance 

through positive affect. Positive affect fully mediates the relationship with task 

performance and partially mediates the relationship with contextual 

performance. Negative affect does not show a significant mediating effect. In 

addition, extraversion does not moderate the relationship between workplace 

small talk and either form of affect. These findings suggest that appropriate 

workplace small talk should be encouraged to foster a positive and effective 

work environment. 

 

Keywords: workplace small talk, job performance, positive affect, negative 

affect, extraversion 
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第一章 緒論 

本章共分成三節，第一節介紹研究背景；第二節解釋研究動機；

第三節說明研究目的。 

第一節 研究背景 

職場閒聊常被認為是影響效率、浪費時間的行為（Darden, 2015）。

然而，隨著組織行為研究的發展，越來越多學者開始重新思考這種日

常互動的價值。事實上，閒聊除了可能短暫打斷工作時的專注力，也

蘊含著促進情緒調節、建立人際連結與提升整體工作氛圍的潛力。 

根據 TollFreeForwarding.com（2022）的調查，儘管企業因閒聊所

造成的人力成本平均每人每年高達 11,918 美元，仍有近八成受訪者認

為閒聊有助於改善職場氣氛與人際互動，進而提升工作積極性與幸福

感。由此可見，儘管閒聊具有時間成本，其在心理與組織層面可能帶

來長遠正面效益。此外，適度的職場閒聊能強化同事間的情感連結，

營造支持性氛圍（Methot et al., 2021），有助於促進團隊合作與提升員

工的生產力（Euronews, 2022）。同時，在高壓的工作節奏中，這些日

常的非正式對話也提供了短暫的喘息空間（Kim et al., 2018），有助於情

緒釋放與心理調適。 

但不可忽視的是，閒聊也存在干擾員專注與降低工作投入的可能

性。Methot 等人（2021）的研究指出，雖然閒聊能提升正向社會情
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緒、進而促進組織公民行為與下班時的幸福感，但同時也會因降低認

知投入，對組織公民行為的實際表現產生抑制效果。 

因此，如何拿捏職場閒聊的分寸，讓它在促進人際互動與營造正

向氛圍的同時，不致妨礙工作效率，是現代組織在實務上不可忽視的

課題。隨著對職場中人際關係與合作互動關注的增加，閒聊作為日常

工作中頻繁出現的社交行為，也值得被更深入地理解與探討。透過更

多實證研究，有助於本研究進一步掌握其對工作表現與員工心理狀態

的具體影響，從而善加運用這種看似微小卻可能帶來關鍵作用的互動

形式。 

 

第二節 研究動機 

 在這個快速變遷且競爭激烈的職場環境中，如何有效提升員工的

工作表現，是企業以及學術研究共同關注的議題。儘管職場閒聊常被

視為與工作無直接關聯的非正式互動，近年來卻有越來越多研究指

出，它其實可能對員工的情緒狀態與工作表現產生潛在影響。Chen 等

人（2024）發現，員工在參與職場閒聊時，常能感受到來自同事的支

持與關懷，也就是所謂的關係能量，進而引發正向情緒反應，這些情

緒與能量能提升員工的投入程度與工作表現。正向社會情緒不僅有助

於促進信任、合作與情感連結（Methot et al., 2021），也能提高員工展



3 
 

現利他行為的意願（George, 1991）。而 Wright 等人（2004）指出，負

向情緒能顯著影響工作績效。現有文獻多聚焦於閒聊對整體績效或單

一績效構面的影響，較少探討其是否會透過不同的情緒反應，影響任

務績效與脈絡績效這兩種不同層面的表現。因此，本研究的動機一為

探討職場閒聊對任務績效與脈絡績效的影響，納入正向情緒與負向情

緒作為中介變項，以釐清其影響機制。 

此外，個人特質亦會影響職場閒聊所引發的情緒反應。外向者通

常傾向積極參與人際互動（John et al., 1991），並從社交中獲得心理回

饋與情緒支持。Jung（1971）指出，外向者的心理能量來源於外部環

境，他們透過與他人互動獲得活力；相對地，內向者則傾向從獨處中

恢復精力。研究亦顯示，外向性傾向與較高的正向情緒經驗有關

（Costa & McCrae, 1980）。因此，外向性可能調節職場閒聊對正向與負

向情緒的影響。對外向程度較高的個體而言，閒聊可能更容易引發正

向情緒，並降低負向情緒；而對外向性較低的個體而言，則可能較難

從閒聊中獲得相同的情緒益處。因此，本研究的動機二為探討外向性

是否會調節職場閒聊對正向情緒與負向情緒的影響，藉此釐清人格特

質差異在工作互動情境中的角色。 
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第三節 研究目的 

依據上述研究背景與動機，本研究旨在探討職場閒聊與工作績效

之關係，以正負向情緒為中介變項，並以外向性為調節變項，探討職

場閒聊對於工作績效的影響是否因員工外向性程度的不同而有差異。

因此本研究之研究目的如下: 

一、探討正向情緒在職場閒聊與工作績效之中介效果 

二、探討負向情緒在職場閒聊與工作績效之中介效果 

三、探討外向性在職場閒聊與正向情緒之調節效果 

四、探討外向性在職場閒聊與負向情緒之調節效果 
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第二章 文獻探討與假設 

第一節 職場閒聊與工作績效之關係 

一、職場閒聊 

Coupland（2000）將閒聊界定為與對話主題或任務無關的話題，並

指出其涵蓋多種類型的談話。而在職場情境中，這類閒聊被稱為「職

場閒聊」（Workplace Small Talk）泛指與工作任務無直接關聯的短暫對

話，內容多半輕鬆或瑣碎（Methot et al., 2021）。儘管過去閒聊常被視

為無關緊要，近期已有越來越多研究指出其在職場中的實際作用。 

研究發現，閒聊有助於建立職場關係與促進情感連結。De Malsche

等人（2024）針對一間全球化企業的虛擬績效面談進行分析，發現主

管常透過談論如天氣、健康或個人興趣等話題，與員工建立連結、降

低距離感。這類非正式互動有助於傳遞企業文化與價值觀，並提升員

工的歸屬感與參與意願。Mak（2019）則指出閒聊不僅有助於維繫遠距

工作同事間的關係，還能填補工作中沉默的空檔，並促進非正式決策

與資訊整合。 

除了促進關係建立，研究也發現閒聊能帶來其他正向影響。

Guydish 與 Fox Tree（2024）發現，閒聊可以提升對話愉悅程度與雙方

未來合作意願；Shaughnessy 等人（2015）指出，男性在談判前若進行

簡短閒聊，更容易被視為具有親和力，並在談判中獲得較佳成果。

Methot 等人（2021）也認為，閒聊能提升正向社會情緒，有助於促進

組織公民行為與員工的整體幸福感。Chen 等人（2024）則發現，透過

增進正向情緒與關係能量，閒聊可進一步提升員工的工作績效表現。 

然而，職場閒聊並非僅帶來正向影響。Methot 等人（2021）指

出，若閒聊造成分心，可能會降低當日的工作投入與專注度，因此影

響其工作表現與組織公民行為。 
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此外，閒聊的效果亦可能因文化背景與性別而有差異。Mullany

（2006）發現，女性經理人會運用閒聊來鞏固團隊關係。Mak 與 Chui

（2013）則指出，對於來自不同文化背景的新進員工而言，閒聊可能

是一項挑戰，若無法理解當地的用語，容易產生誤解或被排斥。他們

也指出，文化對沉默與話題選擇的解讀差異，可能會影響閒聊在職場

互動中的成效。綜上所述，職場閒聊雖屬非正式交流，卻在日常互動

與組織運作中扮演不可忽視的角色。 

二、工作績效 

Campbell（1990）將工作績效定義為員工為了達成組織期望的目標、

角色需求與貢獻而展現的行為。他指出，工作績效是個人能力、動機與

環境等因素交互作用的結果，並強調績效本質上是行為而非成果，應從

行為表現的角度加以評估。Williams 和 Anderson（1991）進一步將工作

績效區分為「角色內行為」與「角色外行為」。角色內行為指員工履行職

務時所需執行的基本與核心工作要求；而角色外行為則指不屬於正式職

責範疇、但有助於組織運作的自發性行為，即組織公民行為

（Organizational Citizenship Behavior, OCB）。他們將其細分為有利於組

織的 OCB-O 與有利於個人的 OCB-I，以凸顯其在組織層級與個人層級

上的不同功能與影響。 

Borman 與 Motowidlo（1993）提出另一個相似但更廣泛的概念，

即「脈絡績效」（contextual performance）。他們認為，工作績效應不僅

限於與職務直接相關的任務行為，還應包括支持組織社會與心理運作

的行為，例如主動協助同事、展現積極態度與自我管理等。他們主

張，這類行為與任務績效同樣對組織目標的實現具有重要價值。而

Motowidlo（2003）延續此觀點，強調脈絡績效在維持組織運作與提升

整體績效中的重要性。他認為，脈絡績效雖不直接產出具體成果，但
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可透過影響團隊合作、士氣與文化，間接提升組織效能。此外，脈絡

績效的概念被認為與組織公民行為密切相關，Organ（1988）指出，組

織公民行為是員工自發進行的不在正式工作職責範圍內的行為，這些

行為對於組織的運作和效能有著重要貢獻。由此可知，無論是脈絡績

效還是組織公民行為都有助於營造良好組織氛圍和提升整體效能。 

綜合上述觀點，本研究採用 Borman 與 Motowidlo（1993）所提出

之觀點，將工作績效分為任務績效與脈絡績效，並以此作為評估基

礎，深入探討其與其他變項之間的關係。 

 

第二節 正向情緒的中介效果 

一、正向情緒 

正向情緒（Positive Affect）指一個人感受到熱情、活力和警覺的程

度。當個體正向情緒高的時候，通常處於精力充沛、專注力高的狀

態，同時感覺投入且愉快；相反地，當個體正向情緒低的時候，通常

會感到憂鬱、提不起勁（Watson et al., 1988）。 

在職場中，正向情緒已被證實與多項正向影響密切相關。根據 

Fredrickson（2001）提出的「擴展與建構理論」，當個體經歷正向情緒

時，思考會變得更開放和彈性，有助於激發創造力與問題解決能力，

長期下來也能累積各種心理資源，例如良好的人際關係與應對壓力的

能力。除了思考方式的改變，正向情緒也會實際影響工作表現。研究

指出，正向情緒能促進個體在決策過程中展現更高的效率與彈性，也

有助於提升談判成效與創造力，並增強團隊成員之間的合作與互助

（Barsade & Gibson, 2007）。根據 Spector 和 Fox（2002）所提出的以情

緒為中心的自願性工作行為模型，當員工在工作中經歷正向情緒時，

更可能展現組織公民行為，例如主動協助同事或自願承擔額外工作。 



8 
 

此外，正向情緒也與個人的自信感、人際互動的積極性、創造性

思維及整體工作表現密切相關（Lyubomirsky et al., 2005）。從大腦運作

的角度來看，Ashby 等人（1999）指出，正向情緒會活化多巴胺系統，

特別是與注意力、記憶與探索行為有關的大腦區域。這也解釋了為什

麼人們在心情好時，更容易思考出不同的可能性，並在決策時採取多

元且具彈性的策略。整體而言，正向情緒是影響員工思考方式、行為

表現與人際互動的重要因素。 

二、正向情緒的中介效果 

Methot 等人（2021）的研究發現，員工在與同事進行較多閒聊的

日子裡，會感受到更高的正向社會情緒，如友善、尊重與親近感。該

結果顯示，儘管職場閒聊並非直接涉及工作任務，但作為日常互動的

一部分，能夠成為影響情緒的重要來源。 

正向情緒與工作績效之間具有密切關聯。Fredrickson 與 Branigan

（2005）指出，正向情緒能夠提升個體的動機與行動力，使員工更容

易維持積極的心理狀態與主動行為，從而突破思維侷限，激發創造

力，並投入於工作任務的執行。Wang 等人（2024）亦發現，正向情緒

在日常工作資源與績效之間發揮顯著的中介效果。Ouweneel 等人

（2012）則指出，當員工處於正向情緒狀態時，較容易保持樂觀與熱

情，展現出充沛的精力與自信，有助於完成目標與提升整體績效表

現。Methot 等人（2021）進一步說明，透過閒聊提升員工的正向社會

情緒，而此正向社會情緒不僅有助於提升個體當日的幸福感，更會促

進他們組織公民行為的表現。例如，主動協助他人或自發性地為組織

目標做出貢獻。 

情感事件理論認為，工作中的特定事件會引發員工的情緒反應。

這些情緒反應接著會左右他們的態度和行為，最終體現在工作表現上
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（Weiss & Cropanzano, 1996）。Grobelna（2019）亦指出，當外在情境

引發個體情緒變化時，其工作表現亦可能隨之變化。職場閒聊作為一

種常見的職場互動事件，可被視為影響員工情緒狀態的觸發點。本研

究基於上述文獻探討與理論基礎提出以下研究假設： 

H1：正向情緒會中介職場閒聊與任務績效之正向關係 

H2：正向情緒會中介職場閒聊與脈絡績效之正向關係 

 

第三節 負向情緒的中介效果 

一、負向情緒 

負向情緒（Negative Affect）指人在處於壓力或負面情境中時，所

產生的主觀困擾與負面情緒反應。這類情緒狀態包括憤怒、輕蔑、厭

惡、罪惡感、恐懼與緊張等；而當負向情緒程度較低時，則呈現出冷

靜與平靜的心理狀態（Watson et al., 1988）。 

多數研究認為，負向情緒除了會削弱員工的工作表現，還可能破

壞人際關係。有研究指出，即使控制了情緒傾向，負向情緒狀態仍能

顯著預測績效表現（Wright et al., 2004）。此外，負向情緒的表達可能

危害組織文化（Aquino et al., 2004）、損害領導者形象（Lewis, 2000），

甚至引發反生產行為。根據 Spector 與 Fox（2002）的研究，當員工在

工作中感到憤怒、挫折或不滿時，這些情緒常會導致反生產工作行為

（CWB），如遲到早退、敷衍了事，甚至蓄意破壞。 

不過，負向情緒不見得總是負面的。在某些情況下，它反而可能

帶來正向影響。Schwarz 等人（1991）發現，負向情緒會讓人更專注、

思考更縝密，也更具分析性。這樣的狀態，有助於在需要深思熟慮的

情境中做出更好的決策。換句話說，人在情緒低落的時候，反而比較
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不容易衝動行事。George（2000）也指出，憤怒有時能讓人更敏銳地察

覺到身邊的不公平現象，成為採取行動的契機。因此，負向情緒的影

響不能一概而論，它的作用取決於當時的情境，以及個人如何表現和

管理這些情緒。 

二、負向情緒的中介效果 

在組織中，互動行為與情緒反應之間存在密切的關係，互動會引

發情緒反應（Anderson & Guerrero, 1998）。Heaphy 與 Dutton 指出，職

場中的正向社交互動不僅有助於心理調節，亦能促進身體放鬆與壓力

緩解，對生理狀態產生正面影響。在實務層面，研究也發現，員工在

工作中經歷正向社交互動時，他的情緒較為穩定，也更容易感到放鬆

（Mastroianni & Storberg-Walker, 2014）。 

此外，根據過去研究，當員工經歷高度的負向情緒時，他們在處

理事情的態度上可能受到影響，容易出現衝動反應，甚至導致具破壞

性的行為（Johnson et al., 2010）。此類情緒反應不僅可能破壞人際關

係，亦可能對工作績效與整體組織氛圍造成負面影響。 

上述現象可由情感事件理論進行解釋。情感事件理論認為，工作

中的特定事件會引發情緒反應，而這些情緒變化會影響員工的態度與

行為表現（Weiss & Cropanzano, 1996）。本研究據此推論，職場閒聊作

為一種正向的非正式互動，有助於降低員工的負向情緒，而負向情緒

的降低有助於提升工作績效，因此提出以下研究假設：  

H3：負向情緒會中介職場閒聊與任務績效之正向關係 

H4：負向情緒會中介職場閒聊與脈絡績效之正向關係 
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第四節 外向性的調節效果 

一、外向性 

外向性（Extraversion）是五大人格特質之一，John 等人（1991）

定義其為「傾向表現出活力、樂觀、親切以及積極參與社交活動的個

人特質」。Costa 和 McCrae（1985）進一步指出，外向者不僅喜歡與人

互動、熱衷參加聚會，通常也展現出果斷、積極與健談的性格特徵，

對新奇與刺激充滿興趣，並展現出開朗且樂觀的生活態度。此外，Jung

（1971）認為，外向者的心理能量來自外部環境，他們透過社交活動

獲得活力；相對地，內向者則傾向從獨處中恢復精力。 

這樣的特質使外向性與正向情緒密切相關。Costa 與 McCrae

（1980）認為，外向者傾向更頻繁地感受正向情緒；Clark 與 Watson

（1991）也指出，這種情緒傾向可能是外向性與工作表現、創造力相

關的重要原因之一。不只如此，外向性對幸福感的影響也相當穩定。

Diener 等人（1992）發現，即使外向者住在較少社交互動的環境中，例

如獨居、從事非社交性工作或住在鄉村，他們仍然感到比較快樂。這

顯示外向者的幸福感不只是因為他們參加比較多社交活動，也可能是

因為他們本身對正向情緒比較敏感。 

除了情緒與幸福感之外，外向性對於工作表現也有影響。Barrick

與 Mount（1991）研究指出，在需大量人際互動的職位中，如銷售與管

理工作，外向性與工作績效呈現正向關聯。雖然其預測效度屬於中等

偏低水準，但仍顯示出外向者在其中的潛在優勢。總結來說，外向性

不僅是一種性格傾向，更與個人的情緒、幸福感與工作表現密切相

關。 

二、外向性的調節效果 

根據 Jung（1971）的觀點，外向者在社交互動中感到精力充沛，
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而內向者則可能因長時間互動而感到疲憊。這種社交偏好與能量來源

的差異，影響了他們從職場閒聊中所獲得的情緒回報。外向性本身即

涵蓋了合群性、活躍性等特質（Goldberg, 1990; McCrae & Costa, 

1987），並且穩定地與較高水準的正向情緒相關（Howell et al., 2017），

與負向情緒則呈較弱的負相關（Rusting & Larsen, 1999; Stokes & Levin, 

1990）。 

綜合前述文獻，外向性個體更有可能從職場閒聊中獲得正向情緒

的提升，並較不易因社交互動而產生負向情緒，顯示其在職場閒聊與

情緒反應關係間扮演重要的調節角色。因此，提出以下假設： 

H5：外向性會調節職場閒聊與正向情緒的關係。當外向性程度越高

時，職場閒聊與正向情緒的正向關係會增強。 

H6：外向性會調節職場閒聊與負向情緒的關係。當外向性程度越高

時，職場閒聊與負向情緒的負向關係會增強。 

綜上所述，本研究的研究架構如圖 2-1 所示。 

圖 2-1 

研究架構圖 
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第三章 研究方法 

本章分為三節，以下將依序說明本研究之研究對象以及研究工

具，最後針對資料分析方法進行說明。 

第一節 研究對象與資料收集 

本研究旨在探討職場閒聊對工作績效之影響，分析正向情緒及負向

情緒在此影響中的中介效果，並探究個體的外向性程度對職場閒聊與正

負向情緒之關係是否會產生調節效果。 

職場閒聊是工作場所中普遍存在的互動形式，無論產業別或組織類

型，大多數員工都曾經歷過這類非正式的對話。因此本研究的研究對象

不限產業及工作職位，以臺灣地區工作年資滿六個月以上之全職工作者

為主，期望全面性的瞭解職場閒聊在不同背景下對於工作績效的影響。 

本研究採用問卷調查法進行資料收集，透過 Google 表單進行問卷

發放，所有問卷皆採匿名方式填寫，以確保受試者填答的真實性及保密

性。透過便利取樣之方式，採取時間隔離法（Temporal Separation）進行

兩階段的問卷發放，時間間隔兩週，在兩個時間點蒐集不同變數的資料。

第一階段於 114 年 1 月 10 日發放，衡量變項為職場閒聊及五大人格特

質，此階段回收 479 份問卷。間隔兩週後發放第二階段問卷，衡量變項

為正負向情緒及工作績效，此階段回收 432 份問卷。在兩階段問卷蒐集

完成後，透過電子郵件與手機末三碼進行資料配對，並剔除無法成功配

對、作答內容過於一致或重複作答的無效問卷，總計回收有效問卷 374

份。 

本研究有效樣本 374 份，受試者中男性佔 32.62%，女性佔 67.38%。

年齡分布方面，以 30 歲以下者為主（53.21%），其次為 31 至 40 歲

（35.29%）、41 至 50 歲（8.29%）、51 至 60 歲（2.14%），而 60 歲以上

僅佔 1.07%。教育程度方面，以大學（含專科/技職院校）為主佔 64.71%，
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其次為碩士（含）以上（30.75%）。其中非管理職佔 86.9%，管理職佔

13.1%。工作年資方面，以 2 年至未滿 5 年的受試者最多（31.28%）。產

業類別中，前四大產業依序為：傳產製造（22.19%）、資訊科技（19.52%）、

服務相關（16.04%）以及文教傳播佔比為 14.17%。樣本分佈如表 3-1 所

示。 

表 3-1 

樣本背景資料 

變項 類別 樣本數 有效百分比(%) 

性別 
男性 122 32.62 

女性 252 67.38 

年齡 

30 歲（含）以下 199 53.21 

31-40 歲 132 35.29 

41-50 歲 31 8.29 

51-60 歲 8 2.14 

60 歲以上 4 1.07 

教育程度 

高中/職 17 4.55 

大學（含專科/技職院校） 242 64.71 

碩士（含）以上 115 30.75 

管理職 
管理職 49 13.1 

非管理職 325 86.9 

工作年資 

未滿 2 年 72 19.25 

2 年-未滿 5 年 117 31.28 

5 年-未滿 10 年 95 25.4 

10 年-未滿 15 年 57 15.24 

（續） 
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 工作年資 15 年以上 33 8.82 

產業類別 

傳產製造 83 22.19 

文教傳播 53 14.17 

公營機構 30 8.02 

金融保險 26 6.95 

資訊科技 73 19.52 

醫藥衛生 38 10.16 

住宿餐飲 9 2.41 

服務相關 60 16.04 

其他 2 0.53 

註：N=374。 

 

第二節 研究工具 

  本研究採用問卷調查法蒐集研究資料，主要探討之研究變項包括職

場閒聊、正向情緒、負向情緒、外向性與工作績效。各變項所使用之

量表若原為英文版本，則採用回譯法進行翻譯，以確保翻譯後量表之

語意一致性與內容效度。此外，本研究納入性別與神經質作為控制變

項。以下針對各變項所使用之量表進行說明。 

一、職場閒聊（自變項） 

職場閒聊指簡短、表面性或瑣碎的溝通互動，通常與工作任務無直

接關聯（Methot et al., 2021）。本研究參考 Methot 等人（2021）提出之

「職場閒聊量表」，並依研究目的進行調整與延伸。原量表主要測量員工

與同事之間的閒聊行為。為更全面反映職場人際互動情形，本研究新增

數項針對與主管之間閒聊的題項，強化對上下關係中非正式互動的測量。

原始量表 Cronbach’s α 為.94，本研究所測量之 Cronbach’s α 為.93。計分

方式採用 Likert 五點量表，1 至 5 分分別代表「非常不同意」至「非常
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同意」。 

表 3-2 

職場閒聊量表 

衡量題項 

1. 在工作期間，我和我的同事會聚在一起閒聊 

2. 在工作期間，我會和我的主管閒聊 

3. 平時我會和我的同事閒聊 

4. 平時我會和我的主管閒聊 

5. 我會和我的同事聊了一些與工作事務無直接相關的話題，例如天

氣、娛樂、新聞及個人興趣等 

6. 我會和我的主管聊了一些與工作事務無直接相關的話題，例如天

氣、娛樂、新聞及個人興趣等 

7. 我會和我的同事分享生活中的經驗，例如發生的小事或日常瑣事等 

8. 我會和我的主管分享生活中的經驗，例如發生的小事或日常瑣事等 

註：修改自 Methot, J. R., Rosado-Solomon, E., Downes, P., & Gabriel, A. S. (2021). Office chit-chat as a 

social ritual: The uplifting yet distracting effects of daily small talk at work. Academy of Management Journal, 

64(5), 1418–1441.（https://doi.org/10.5465/amj.2018.1474）. 

 

二、工作績效（依變項） 

工作績效指員工在工作中所展現、能夠促進組織目標達成的各項行

為表現（Borman & Motowidlo,1993）。本研究將工作績效區分為任務績

效與脈絡績效兩部分進行測量。任務績效係指員工履行其工作職責所需

之核心工作行為，如完成任務、達成目標與遵守工作規範。此部分採用

Williams 與 Anderson（1991）之量表，衡量受試者在其工作角色中履行

正式職責與工作要求的程度，此量表包含兩個反向題，例題如「我未能

執行基本職責」及「我會忽視自己應履行的工作職責」，因此在數據分析

時將進行反向計分，共 7 題。該原始量表 Cronbach’s α 為.91，本研究所

測量之 Cronbach’s α 為.87。脈絡績效則涵蓋員工在正式職責之外所展現

https://doi.org/10.5465/amj.2018.1474
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的自發性行為，這些行為雖非直接產出導向，但有助於支持同事、維護

團隊運作與組織氣氛。此部分則採用 Spector 等人（2010）所發展之「組

織公民行為檢核表」，評估受試者是否展現出有助於組織運作之非正式

行為，如協助他人、主動改進工作流程等，共 10 題。本研究所測量之

Cronbach’s α 為.89。計分方式採用李克特五點尺度量表，1 至 5 分分別

代表「非常不同意」至「非常同意」。 

表 3-3 

工作績效量表 

構面 題項 

任務績效 

1. 我會充分地完成指派的工作任務 

2. 我會履行工作描述中指定的職責 

3. 我會完成工作中被期望完成的任務 

4. 我未能執行基本職責（反向題） 

5. 我會達到工作中的正式績效要求 

6. 我會參與會直接影響我績效評估的活動 

7. 我會忽視自己應履行的工作職責（反向題） 

脈絡績效 

1. 我會花時間指導、輔導或教導同事 

2. 我會幫助同事學習新技能或分享工作知識 

3. 我會幫助新員工熟悉工作 

4. 當同事在工作中遇到問題時，我會願意傾聽並提供支持 

5. 我會提出改善工作方式的建議 

6. 我會幫助負擔過重的同事完成工作 

7. 我會自願承擔額外的工作任務 

（續） 
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脈絡績效 

8. 我會在週末或休息日工作以完成項目或任務 

9. 我會自願在自己的時間參加會議或工作委員會 

10. 我會放棄用餐或其他休息時間以完成工作 

註：出自 Williams, L. J., & Anderson, S. E. (1991). Job satisfaction and organizational commitment as 

predictors of organizational citizenship and in-role behaviors. Journal of Management, 17(3), 601–617. 

（https://doi.org/10.1177/014920639101700305）.及 Spector, P. E., Bauer, J. A., & Fox, S. (2010). 

Measurement artifacts in the assessment of counterproductive work behavior and organizational citizenship 

behavior: Do we know what we think we know? Journal of Applied Psychology, 95(4), 781–790. 

（https://doi.org/10.1037/a0019477）. 

 

三、正向情緒（中介變項） 

正向情緒指個體感受到熱情、活力與警覺的程度（Watson et al., 

1988）。本研究採用 Mackinnon 等人（1999）根據 PANAS 簡化而成的正

向情緒量表，共包含 5 題，用以評估受試者當下的正向情緒經驗。題項

包括「有活力的」、「專注的」等內容。原始量表 Cronbach’s α 為.78，本

研究所測量之 Cronbach’s α 為.84。採用李克特五點尺度量表計分，1 代

表「完全沒有」，5 代表「非常強烈」。 

表 3-4 

正向情緒量表 

衡量題項 

1. 有活力的 

2. 專注的 

3. 警覺的   

4. 受鼓舞的 

5. 意志堅定的 

註：出自 Mackinnon, A., Jorm, A. F., Christensen, H., Korten, A. E., Jacomb, P. A., & Rodgers, B. (1999). 

A short form of the Positive and Negative Affect Schedule: Evaluation of factorial validity and invariance 

across demographic variables in a community sample. Personality and Individual Differences, 27(3), 405–

416.（https://doi.org/10.1016/S0191-8869(98)00251-7）. 

 

 

 

 

 

https://doi.org/10.1177/014920639101700305
https://doi.org/10.1037/a0019477
https://doi.org/10.1016/S0191-8869(98)00251-7
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四、負向情緒（中介變項） 

負向情緒是一種主觀困擾與不愉快的心理狀態，涵蓋多種負面情緒，

如憤怒、鄙視、厭惡、罪惡感、恐懼與緊張（Watson et al., 1988）。本研

究採用 Mackinnon 等人（1999）根據 PANAS 簡化而成的負向情緒量表，

共包含 5 題，用以評估受試者當下的負向情緒經驗。題項包括「心煩的」、

「害怕的」等內容。原始量表 Cronbach’s α 為.76，本研究所測量之

Cronbach’s α 為.82。採用李克特五點尺度量表計分，1 代表「完全沒有」，

5 代表「非常強烈」。 

表 3-5 

負向情緒量表 

衡量題項 

1. 心煩的 

2. 緊張的 

3. 害怕的 

4. 感到羞愧的 

5. 懷有敵意的 

註：出自 Mackinnon, A., Jorm, A. F., Christensen, H., Korten, A. E., Jacomb, P. A., & Rodgers, B. (1999). 

A short form of the Positive and Negative Affect Schedule: Evaluation of factorial validity and invariance 

across demographic variables in a community sample. Personality and Individual Differences, 27(3), 405–

416.（(https://doi.org/10.1016/S0191-8869(98)00251-7）. 

 

五、外向性（調節變項） 

外向性是指個體傾向展現出活力、樂觀、熱情，以及主動參與各類

活動的特質（John et al., 1991）。本研究採用李仁豪與鍾芯瑜（2020）編

製之中文版簡式五大人格量表來評估受試者的外向性程度。該量表翻譯

並改編自 John 等人（1991）發展的五大人格量表，例題如：「我是一個

充滿活力的人」，共 3 題。原始量表 Cronbach’s α 為.81，本研究所測量

https://doi.org/10.1016/S0191-8869(98)00251-7
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之 Cronbach’s α 為.91。評分採用李克特五點尺度量表來計分，1 代表「非

常不符合」，5 代表「非常符合」。 

表 3-6 

外向性量表 

衡量題項 

1. 我是一個充滿活力的人 

2. 我是一個非常熱情的人 

3. 我是一個喜歡外出、好社交的人 

註：出自李仁豪、鍾芯瑜（2020）。中文版簡式「五大人格量表」BFI 的發展。測驗學刊，67(4)，

271–299（https://www.airitilibrary.com/Article/Detail?DocID=16094905-202012-202102010013-

202102010013-271-299）。 

 

六、控制變項 

  本研究將性別及神經質納入控制變項以排除這些因素對結果的潛

在影響。以下分別說明其原因： 

(一) 性別：由於性別會影響情緒表現、社交方式及語言使用風格

（Holmes, 2008）。因此，本研究納入性別作為控制變項，以排除

性別對主要變項間關係的潛在影響。 

(二) 神經質：五大人格特質中的神經質（Neuroticism），指的是個體

情緒不穩定、容易焦慮與反應過度的傾向，常見表現包括焦慮、

沮喪、生氣、尷尬、情緒化、擔憂與不安（Barrick & Mount, 1991）。

研究指出，神經質與負向情緒密切相關（Larsen & Ketelaar, 1991），

也會影響工作表現，與工作績效呈現負相關（王翊安與王志成，

2019）。相較之下，其他人格特質如友善性、開放性與嚴謹性，

雖對長期的工作行為與人際互動具有影響，但在既有文獻中，較

少被視為與短期情緒反應或情緒調節能力直接相關的因素，故未

納入控制。本研究採用李仁豪與鐘芯瑜（2020）的中文版簡式五

https://www.airitilibrary.com/Article/Detail?DocID=16094905-202012-202102010013-202102010013-271-299
https://www.airitilibrary.com/Article/Detail?DocID=16094905-202012-202102010013-202102010013-271-299
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大人格量表來評估受試者神經質的程度。該量表翻譯並編修自

John 等人（1991）所發展五大人格量表，共計 3 題。原始量表

Cronbach’s α 為.69，本研究所測量之 Cronbach’s α 為.79。評分採

用李克特五點尺度量表來計分，1 代表「非常不符合」，5 代表

「非常符合」。 

表 3-7 

神經質量表 

衡量題項 

1. 我是一個擔心很多的人 

2. 我是一個情緒不穩定的人 

3. 我是一個容易感到緊張的人 

註：出自李仁豪、鍾芯瑜（2020）。中文版簡式「五大人格量表」BFI 的發展。測驗學刊，67(4)，

271–299（https://www.airitilibrary.com/Article/Detail?DocID=16094905-202012-202102010013-

202102010013-271-299）。 

 

第三節 資料分析方法 

本研究將於問卷收集整理後使用統計分析軟體 JASP 0.19.2 版本 

進行資料分析，並依據各種統計方法來解釋不同變項之間的關聯性。

以下分別說明本研究所採用的統計方法： 

一、敘述性統計分析 

針對回收的樣本進行敘述性統計分析，透過次數分配、百分比、平

均數及標準差來概述樣本在人口統計變項上的特徵，以及各變項間的差

異。 

二、信度分析 

透過信度分析評估測量工具的一致性和穩定性，有助於判斷測量結

果的可靠性。本研究採用 Cronbach’s α 值來衡量，α 值越大，則信度越

高。若 α 值大於 0.7，則表示具有可靠的信度。 

https://www.airitilibrary.com/Article/Detail?DocID=16094905-202012-202102010013-202102010013-271-299
https://www.airitilibrary.com/Article/Detail?DocID=16094905-202012-202102010013-202102010013-271-299
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三、效度分析 

效度分析用來評估工具或方法是否能夠準確地測量出所欲測量的

特定概念。本研究採取驗證性因素分析，透過適配度指標與因素負荷量

來檢驗量表的構面效度及整體測量模型，確認其是否具備良好的適配度。 

四、相關分析 

為探討職場閒聊、外向性、正負向情緒與工作績效等變項間的關聯

性，本研究運用皮爾森積差相關分析進檢驗。相關係數的絕對值越高，

顯示變項間的關聯性越高。 

五、迴歸分析 

為驗證研究假設，本研究運用迴歸分析檢驗變項間關係的強度與

方向，並探討正向情緒與負向情緒是否在職場閒聊與工作績效之間具

有中介效果，同時檢驗外向性是否對職場閒聊與正負向情緒之關係產

生調節效果。 
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第四章 資料分析結果 

第一節 驗證性因素分析 

本研究運用驗證性因素分析（Confirmatory Factor Analysis, CFA）檢

驗各變項的收斂效度與區別效度。為精簡模式並提升模型穩定性，針對

部分變項採用題項包裹法（item parceling）處理，並依據題項因素負荷

量排序，採取高低交錯配對的方式形成包裹。若題項數為奇數，則將剩

餘題項合併至其中一個包裹中（Landis et al., 2000）。具體包裹方式如下：

職場閒聊共 8 題，包裹為 4 題，分別為 ST1（題項 4 與題項 7）、ST2

（題項 8 與題項 5）、ST3（題項 6 與題項 3）、ST4（題項 2 與題項 

1）；任務績效共 7 題，包裹為 3 題，分別為 TP1（題項 3 與題項 7）、

TP2（題項 1 與題項 6）、TP3（題項 2、題項 4 與題項 5）；脈絡績效

共 10 題，包裹為 5 題，分別為 CP1（題項 2 與題項 10）、CP2（題

項 1 與題項 8）、CP3（題項 3 與題項 9）、CP4（題項 4 與題項 7）、

CP5（題項 5 與題項 6）。此外正向情緒量表中，第 3 題「警覺的」因因

素負荷過低（< 0.50），經刪除處理後再進行分析（Hair et al., 2019）。CFA

結果顯示，各構面皆具良好的模型適配度，所有題項的標準化因素負荷

量（λ）均達.50 以上，且皆達顯著水準（p < .001）。其中，職場閒聊（λ 

= .75 ~ .92）、任務績效（λ =.72 ~ .95）、脈絡績效（λ = .72 ~ .84）、正向

情緒（λ = .61 ~ .83）、負向情緒（λ = .58 ~ .87）及外向性（λ = .82 ~ .92）

等構面皆表現穩定。 

驗證性因素分析結果顯示整體的衡量適配度指標為 χ² = 686.67,df = 

237,CFI = .93,GFI = .86,IFI = .93,SRMR = .07，整體模型配適度良好。為

檢驗各研究變項量表之內部一致性信度，本研究透過 Cronbach’s α 進行

分析。結果顯示，所有變項之 α 值皆高於.80，表示各構面具有良好至

極佳之內部一致性（Hair et al., 2019）。其中，職場閒聊（α = .93）、任
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務績效（α = .87）、脈絡績效（α = .89）、正向情緒（α = .84）、負向情

緒（α = .82）與外向性（α = .91）均顯示出穩定可靠的信度，詳細結果

如表 4-1 所示。 

表 4-1 

驗證性因素分析與信度分析結果 

衡量構面 題項 標準化因素負荷量 測量誤差 Cronbach’s α 

職場閒聊 

ST1 .92*** .01 

.93 
ST2 .90*** .01 

ST3 .92*** .01 

ST4 .75*** .02 

任務績效 
TP1 .86*** .02 

.87 TP2 .72*** .03 

TP3 .95*** .02 

脈絡績效 

CP1 .76*** .03 

.89 

CP2 .83*** .02 

CP3 .84*** .02 

CP4 .79*** .02 

CP5 .72*** .03 

正向情緒 

PE1 .83*** .02 

.84 
PE2 .61*** .04 

PE4 .80*** .02 

PE5 .79*** .02 

負向情緒 

NE1 .68*** .03 

.82 

NE2 .81*** .02 

NE3 .87*** .02 

NE4 .58*** .04 

NE5 .58*** .04 

外向性 
EXT1 .90*** .01 

.91 EXT2 .92*** .01 

EXT3 .82*** .02 
註：*p< .05，**p< .01，***p< .001。 
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第二節 相關分析 

本研究採用相關分析以驗證各變項之間的關聯性，包含自變項、

依變項、中介變項、調節變項與控制變項的平均數及標準差，以及兩

兩變項之間的相關係數，結果如表 4-2 所示。 

分析結果顯示，控制變項性別與負向情緒呈顯著負相關（r = -.10, 

p < .05），但與正向情緒無顯著關聯（r = .06, p > .05），顯示女性相較於

男性，較容易出現負向情緒。神經質則與正向情緒呈顯著負相關（r = 

-.35, p < .001）、與負向情緒呈顯著正相關（r = .49, p < .001），說明高神

經質的受試者較容易出現焦慮、緊張、情緒波動等負向情緒狀態，同

時也較難維持穩定的正向情緒。 

在自變項部分，職場閒聊與正向情緒（r = .37, p < .001）、任務績

效（r = .18, p < .001）與脈絡績效（r = .41, p < .001）皆呈顯著正相

關，而與負向情緒則呈顯著負相關（r = -.18, p < .001）。此結果顯示，

經常參與職場閒聊的人，更容易展現出正向情緒。此外，他們不僅工

作效率更高，也更樂於展現出對組織有益的行為，同時負向情緒也較

少出現。 

而中介變項正向情緒與任務績效（r = .34, p < .001）、脈絡績效（r 

= .52, p < .001）呈顯著正相關，而負向情緒則分別與任務績效（r = 

-.37, p < .001）與脈絡績效（r = -.23, p < .001）呈顯著負相關。此結果
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顯示，受試者若具有較多正向情緒體驗，將有助於提升其整體工作表

現；相反地，若處於強烈負向情緒狀態，則可能導致工作成效下降。

最後，在調節變項部分，外向性與職場閒聊（r = .44, p < .001）、正向

情緒（r = .54, p < .001）、任務績效（r = .21, p < .001）及脈絡績效（r 

= .47, p < .001）皆呈顯著正相關，顯示外向程度愈高的受試者，更傾向

展現良好的情緒狀態與工作表現，也較積極參與非正式職場互動。 
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表 4-2 

平均數、標準差與相關分析結果 

 平均數 標準差 1 2 3 4 5 6 7 8 

控制變項 

1. 性別（T1） 1.33 0.47 -        

2. 神經質（T1） 3.20 0.94 -.11* (.79)       

自變項 

3. 職場閒聊（T1） 3.28 0.87 -.03 -.19*** (.93)      

中介變項 

4. 正向情緒（T2） 3.33 0.69 .06 -.35*** .37*** (.84)     

5. 負向情緒（T2） 2.43 0.84 -.10* .49*** -.18*** -.38*** (.82)    

依變項 

6. 任務績效（T2） 4.28 0.51 -.02 -.20*** .18*** .34*** -.37*** (.87)   

7. 脈絡績效（T2） 3.47 0.69 .08 -.22*** .41*** .52*** -.23*** .46*** (.89)  

調節變項 

8. 外向性（T1） 3.11 1.03 .12* -.37*** .44*** .54*** -.25*** .21*** .47*** (.91) 

註：1.N=374。 

    2.Cronbach’s α 標示於對角線的括號中。 

    3.性別：男性=1，女性=0。 

    4. *p< .05，***p< .001。 
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第三節 假設驗證 

一、 正向情緒之中介效果 

本研究依據 MacKinnon 等人（2007）提出的中介效果檢驗程序進

行分析。該方法指出，當自變項顯著影響中介變項，且中介變項亦顯

著影響依變項時，即可視為具備中介效果。最後判斷自變項對依變項

的直接效果是否仍顯著，以區分部分中介與完全中介。 

根據表 4-3 中 M2 結果顯示，職場閒聊對正向情緒具有顯著的正向

預測效果（β = .32, p < .001）。進一步觀察 M11 與 M14，可見正向情緒

亦能正向預測任務績效（β = .23, p < .001）與脈絡績效（β = .41, p 

< .001），皆達顯著水準。在任務績效部分，職場閒聊的直接效果在不

含正向情緒的 M10 中為顯著（β = .14, p < .01），但在 M11 納入正向情

緒後降為不顯著（β = .04, p > .05），顯示正向情緒在此構成完全中介。

而在脈絡績效部分，職場閒聊對脈絡績效的直接效果在 M13 中為顯著

（β = .39, p < .001），在 M14 納入正向情緒後雖略降至 β = .26，仍具顯

著性（p < .001），故構成部分中介。 

為強化分析的嚴謹性，本研究進一步採用拔靴法進行間接效果驗

證。根據表 4-4 結果顯示，「職場閒聊→正向情緒→任務績效」的間接

效果為（β = .02, p < .05），其 95%信賴區間為[ .005, .04 ]，未包含 0，

表示間接效果顯著。「職場閒聊→正向情緒→脈絡績效」的間接效果為
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（β = .06, p < .001），其 95%信賴區間為[ .03, .09 ]，亦未包含 0，表示

間接效果顯著。因此，假設 1 與假設 2 皆獲得支持。 

二、 負向情緒之中介效果 

從表 4-3 中 M6 結果可知，職場閒聊雖與負向情緒呈現負向關係

（β = -.09），但未達顯著水準（p > .05），顯示其對負向情緒的預測力不

足。在任務績效部分，M10 結果顯示職場閒聊對任務績效具有顯著正

向影響（β = .14, p < .01）；進一步觀察 M11，可發現負向情緒對任務績

效具有顯著負向預測力（β = -.29, p < .001），但由於職場閒聊對負向情

緒之影響不顯著（β = -.09, p > .05），間接效果不顯著，因此不支持中介

效果的成立。 

而在脈絡績效部分，M14 結果顯示負向情緒對脈絡績效的影響亦

未達顯著水準（β = -.02, p > .05），加上職場閒聊對負向情緒之影響亦不

顯著，顯示整體中介路徑不成立，負向情緒在其中亦無中介效果。總

結來說，雖然負向情緒與任務績效之間存在顯著負向關係，但研究並

不支持它在職場閒聊與工作績效之間扮演中介角色。因此，本研究假

設 3 與假設 4 皆未獲支持。 

三、 外向性在職場閒聊和正負向情緒間的調節效果 

本研究運用階層迴歸分析以檢驗調節效果。分析過程中，依序將

樣本之控制變項（性別及神經質）、自變項（職場閒聊）、調節變項
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（外向性），以及交互作用項（職場閒聊 × 外向性）納入迴歸模型，

以探討其對依變項（正向情緒與負向情緒）之預測效果是否達顯著水

準。根據分析結果表 4-3 M4 及 M8 顯示，職場閒聊與外向性的交互作

用項在正向情緒與負向情緒皆未達顯著水準（β=.01, p > .05；β= -.06, p 

> .05），表示外向性並未對職場閒聊與正向情緒、負向情緒之間的關係

產生影響，故本研究之假設 5 及 6 未獲得支持。然而，外向性對於正

向情緒的直接效果具有顯著關係（β= .41, p < .001）。
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表 4-3 

迴歸分析結果 

變項 
正向情緒 負向情緒 任務績效 脈絡績效 

M1 M2 M3 M4 M5 M6 M7 M8 M9 M10 M11 M12 M13 M14 

控制變項        

性別 .02 .04 -.00 -.00 -.05 -.05  -.05   -.04  -.05  -.04 -.06 .05   .07 .06 

神經質 -.35*** -.29*** -.17*** -.17*** .48*** .46***  .45***   .45*** -.21*** -.18*** .02  -.21*** -.14** -.01 

自變項        

職場閒聊  .32*** .16** .16**    -.09  -.07 -.07  .14** .04   .39*** .26*** 

中介變項        

正向情緒             .23***     .41*** 

負向情緒            -.29***     -.02 

調節變項               

外向性   .41*** .41***    -.04 -.04       

交互作用項               

職場閒聊 ×  

外向性 
   .01    -.06       

R2 .12 .22 .34 .34 .24 .25 .25 .25 .04 .06 .19 .05 .19 .33 

ΔR²  .10 .12 .00  .01 .00 .00  .02 .13  .14 .13 

F 值 26.06*** 34.48*** 46.90*** 37.43*** 57.83*** 40.10*** 30.21*** 24.53*** 8.58*** 8.29*** 17.43*** 9.94*** 29.65*** 35.55*** 

註：N=374，**p< .01，***p< .001。
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表 4-4 

中介效果之拔靴法分析結果 

路徑 估計值 標準誤 95%信賴區間 

職場閒聊→正向情緒→任務績效 .02* .009 [.005, .04] 

職場閒聊→正向情緒→脈絡績效 .06*** .01 [.03, .09] 

註：*p< .05，***p< .001。 

圖 4-1 

迴歸分析示意圖 

 
根據以上統計分析結果，本研究之假設驗證結果如表 4-5 所示： 

表 4-5 

研究假設驗證結果 

研究假設 驗證結果 

H1 正向情緒會中介職場閒聊與任務績效之正向關係。 支持 

H2 正向情緒會中介職場閒聊與脈絡績效之正向關係。 支持 

H3 負向情緒會中介職場閒聊與任務績效之正向關係。 不支持 

H4 負向情緒會中介職場閒聊與脈絡績效之正向關係。 不支持 

H5 
外向性會調節職場閒聊與正向情緒之正向關係。當外向性

程度越高時，職場閒聊與正向情緒的正向關係會增強。 
不支持 

H6 
外向性會調節職場閒聊與負向情緒之負向關係。當外向性

程度越高時，職場閒聊與負向情緒的負向關係會增強。 
不支持 
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第五章 結果與建議 

本章根據第四章資料分析結果進行討論，同時提出研究貢獻以及

實務管理意涵，最後探究本研究之研究限制與未來研究建議，期望提

供未來研究相關主題之學者及企業做為參考與應用。 

第一節 研究討論 

本研究旨在探討職場閒聊對工作績效的影響，並檢驗正向與負向

情緒在其中的中介角色，以及外向性在此過程中的調節效果。研究結

果顯示，正向情緒在職場閒聊與工作績效之間具有顯著中介效果，而

負向情緒的中介效果未獲支持；外向性亦無顯著調節職場閒聊與情緒

之間的關係。 

首先，本研究結果支持正向情緒的中介效果。職場閒聊能顯著提

升員工的正向情緒，進而促進任務績效與脈絡績效。其中，正向情緒

完全中介職場閒聊與任務績效之間的關係，代表員工從日常互動中獲

得的正向情緒，有助於提升投入感與執行效率，最終反映在工作表現

上。此結果與 Chen 等人（2024）之研究相呼應，指出職場閒聊可透過

正向情緒的中介效果，有效提升員工的任務績效。在脈絡績效方面，

正向情緒則呈現部分中介，表示職場閒聊除引發情緒反應外，亦可能

直接影響員工展現如協助同事、主動配合等行為。這與 Methot 等人

（2021）的研究相符，該研究指出職場閒聊有助於促進員工之間的友
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善互動與社交連結，提升員工組織公民行為的表現。而根據情感事件

理論，工作中的特定事件會引發情緒反應，因此影響員工的態度與行

為（Weiss & Cropanzano, 1996）。本研究中，職場閒聊作為一種非正

式、具社交性質的互動形式，能有效促進正向情緒，提升工作績效。 

其次，職場閒聊與負向情緒之間呈負向關聯但未達統計顯著，顯

示職場閒聊可能具有緩解負向情緒的功能。此結果或許與職場閒聊本

身的特性有關。職場閒聊通常是輕鬆、短暫且具禮貌性的日常對話，

內容多圍繞天氣、飲食或假日活動等非敏感性話題（Coupland, 2000），

較少觸及可能引發壓力或情緒波動的內容。此外 Barsade 與 Gibson

（2007）指出，正向情緒與社交互動關聯密切，而負向情緒則較常源

自壓力、情緒耗竭等負面心理狀態，較不易由日常閒聊這類互動觸

發。適度的閒聊亦可提供情緒支持與心理調適的空間，幫助員工紓解

壓力、提升歸屬感（Methot et al., 2021）。 

最後，本研究檢驗了外向性在職場閒聊與情緒之間所扮演的調節

角色。根據 Costa 與 McCrae（1980）的研究，外向性與正向情緒之間

具有穩定的正向關聯，而與負向情緒之間則幾乎不相關。外向者傾向

展現較高的社交性、活力與投入度，並較常透過社交互動獲得正向情

緒，也可能在面對日常壓力或負向事件時展現較高的情緒恢復力。因

此，本研究推論，外向性可能會強化職場閒聊所引發的正向情緒，並
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削弱閒聊與負向情緒之間的關聯。然而結果顯示，外向性與職場閒聊

之間雖呈現正相關，表示外向程度較高的個體通常更樂於參與職場閒

聊。然而，外向性對職場閒聊與正向情緒及負向情緒之間的關係皆未

達統計顯著，顯示外向性在本研究中並未明顯改變閒聊對情緒反應的

影響。這可能與職場閒聊本身多屬儀式性或禮貌性的互動有關，對外

向性較高者而言，並不具備額外的情緒價值，因而難以產生個體差

異。綜上所述，本研究的具體貢獻如下： 

一、細緻區分績效構面，揭示對其的影響差異 

在本研究中，將工作績效區分為「任務績效」與「脈絡績效」，分

別討論職場閒聊對兩者的影響。不同於多數研究僅以整體績效或單一

面向分析，本研究從不同績效類型切入，有助於更具體地理解職場閒

聊可能產生的不同影響。 

二、同時納入正向與負向情緒，呈現不同的作用機制 

本研究納入正向與負向情緒作為中介變項，探討職場閒聊對工作

績效的影響方式。結果顯示，正向情緒在職場閒聊與任務績效之間具

完全中介效果，在脈絡績效中則為部分中介，突顯其在不同績效類型

中的關鍵角色。相較之下，負向情緒雖與職場閒聊呈負相關，但未達

顯著，顯示其在本研究中的影響相對有限。值得一提的是，過去文獻

鮮少探討職場閒聊對負向情緒之影響，本研究提供初步觀察，指出職
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場閒聊除了提升正向情緒外，亦可能具有減少負向情緒的潛在功能，

值得未來進一步作探討。 

 

第二節 實務意涵 

本研究指出，職場閒聊可透過提升正向情緒，進而促進員工的任

務與脈絡績效，顯示情緒狀態在工作表現中扮演關鍵角色。企業若能

善用非正式互動，並系統性地關注員工情緒經驗，將有助於打造更具

活力與效能的工作環境。因此，本研究提出以下建議： 

一、 促進非正式互動，營造正向職場氛圍  

本研究結果顯示，職場閒聊能夠透過提升正向情緒，促進工作績

效，說明非正式互動不僅具有社交功能，也對員工工作表現產生正面

影響。企業可主動創造自然互動的機會，例如提供舒適的茶水間、討

論區等開放式空間（Fayard & Weeks, 2007）、安排跨部門交流時段、會

議前的開場閒聊或鼓勵主管適時參與日常對話，以促進情感連結與信

任關係。 

相關研究亦支持此觀點。Guydish 與 Fox Tree（2024）發現，即使

在視訊會議中，簡短的閒聊也能提升互動品質與未來合作的意願。De 

Malsche 等人（2024）則指出，當管理者善用閒聊建立關係後，更能有

效傳遞績效回饋，顯示非正式互動是管理溝通的重要基礎。因此，在
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管理實務中，應重視非正式式互動所帶來的正向影響力，而非僅聚焦

於目標導向的互動。 

二、將情緒納入組織管理核心 

本研究證實，正向情緒對員工的任務與脈絡績效皆有正向影響，

特別是在任務績效方面呈現完全中介效果，顯示工作表現並非僅受專

業能力或制度設計所影響，也與情緒狀態息息相關。因此，情緒管理

應成為企業管理不可或缺的一部分。 

具體來說，企業可從此三個面向著手：(1)建立回饋文化，讓主管

能在日常即時肯定員工的努力（Skosana et al., 2023）(2)導入員工協助

方案，提供包括心理諮詢與壓力管理課程等，以協助員工因應工作壓

力與心理困擾(3)將情緒管理納入主管訓練內容，提升主管應對自身及

他人情緒的能力，提升團隊績效和工作氛圍。 

 

第三節 研究限制與未來研究建議 

本研究主要探討職場閒聊對工作績效的影響，同時分析正負向情

緒的中介角色，以及外向性在職場閒聊與情緒間的調節作用，希望能

更清楚了解非正式的互動行為對工作表現的影響。然本研究仍有幾項

研究限制，因此未來研究可從以下方向進行補強。 

首先，本研究採用自陳式問卷，雖然採取了兩個時間點進行填答
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的方式，希望降低同時填寫可能產生的共同方法變異，但受試者的回

答仍可能受到社會期待或自我評價的影響（Donaldson & Grant-Vallone, 

2002）。尤其像情緒感受與工作表現這類比較主觀的題目，受試者的記

憶、當下情緒狀態，甚至是對自己的印象，都可能會影響作答結果。

因此本研究建議未來可以考慮加入其他資料來源，例如主管或同事的

評分等，來提升資料的客觀性。 

其次，研究樣本主要是非主管職且以女性居多，這樣的樣本組成

可能會限制研究結果的適用性。不同性別、職位甚至文化背景下，對

於職場閒聊的接受度、參與方式以及影響可能有所不同。建議未來可

以擴大樣本範圍，加入不同職位、性別比例更平衡的樣本，甚至進行

跨文化比較，會更有助於了解閒聊在不同情境中的樣貌。 

最後，本研究對職場閒聊的測量著重在受試者對閒聊經驗的主觀

感受與認同程度，而非實際參與的頻率或具體行為。問卷所呈現的是

受試者對自身在職場中進行非正式互動的印象與態度，並未直接測量

實際頻率、持續時間或互動對象等較為具體的行為指標，因此在推論

上仍有一定侷限。此外，本研究並未區分閒聊的具體內容或發生時機

（如會議前、休息時間等）。然而，不同類型與情境下的閒聊可能對情

緒與工作表現產生不同影響。若能更細緻地分類與操作這些變項，將

有助於更準確掌握閒聊的實際效果。 
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附錄一 

第一階段問卷 

親愛的填答者您好： 

感謝您參與本次研究！本研究旨在探討職場中的互動行為及其影響，問卷採匿

名填寫，所有資料僅作學術研究用途，絕不外流或用於其他目的，請您安心作答。

本研究調查對象為在職滿六個月以上之全職工作者，採兩階段施測設計，每階段填

答時間約為五分鐘，問卷內容無標準對錯，請您依據個人真實經驗與感受作答。 

第二階段問卷將於本階段完成兩週後，透過電子郵件寄送至您所提供之信箱。

為感謝您的協助，填寫兩階段問卷且經審核為有效者，將可參加抽獎，獎項包含：

超商電子禮券新台幣 200 元（10 份）及 新台幣 300 元（25 份），共計 35 份，得

獎者將以電子郵件通知。您的填寫將為本研究提供重要的貢獻，若您對問卷或研究

有任何疑問，歡迎隨時與我聯繫。祝您身體健康，事事順利! 

國立臺灣師範大學 科技應用與人力資源發展學系碩士班 

指導教授：陳怡靜 博士 

研究生：簡苡甯 

2025/01 
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【第一部分】 

說明： 

請依據您的實際經驗，於合適的選項中打

「V」。 

非
常
不
同
意 

不
同
意 

普
通 

同
意 

非
常
同
意 

1. 在工作期間，我和我的同事會聚在一

起閒聊。 
1 2 3 4 5 

2. 在工作期間，我會和我的主管閒聊。 1 2 3 4 5 

3. 平時我會和我的同事閒聊。 1 2 3 4 5 

4. 平時我會和我的主管閒聊。 1 2 3 4 5 

5. 我會和我的同事聊一些與工作事務

無直接相關的話題，例如天氣、娛樂、

新聞及個人興趣等。 

1 2 3 4 5 

6. 我會和我的主管聊一些與工作事務

無直接相關的話題，例如天氣、娛樂、

新聞及個人興趣等。 

1 2 3 4 5 

7. 我會和我的同事分享生活中的經驗，

例如發生的小事或日常瑣事等。 
1 2 3 4 5 

8. 我會和我的主管分享生活中的經驗，

例如發生的小事或日常瑣事等。 
1 2 3 4 5 
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【第二部分】 

說明： 

請依據您的個人看法，於合適的選項中打

「V」。 

非
常
不
符
合 

不
符
合 

普
通 

符
合 

非
常 

1. 我是一個擔心很多的人。 1 2 3 4 5 

2. 我是一個情緒不穩定的人。 1 2 3 4 5 

3. 我是一個容易感到緊張的人。 1 2 3 4 5 

 

【第三部分】 

1. 請問您的生理性別：      ⃣  男  ⃣  女 

2. 請問您的教育程度：      ⃣  高中職  ⃣  大學（含專科/技職院校） 

                        ⃣  碩士（含）以上 

3. 請問您的年齡：___________歲 

4. 請問您的工作年資：___________年 

5. 請問您的職位別：      ⃣  管理職  ⃣  非管理職 

6. 請問您工作所屬的產業類別：      ⃣  傳產製造  ⃣  文教傳播   ⃣  公營機

構 

                                ⃣  金融保險  ⃣  資訊科技   ⃣  醫藥衛

生 

                                ⃣  住宿餐飲  ⃣  服務相關   ⃣  其他 

7. 請問您的手機末三碼：__ __ __ （僅供問卷配對之用途，請安心填寫） 

8. 請問您的電子信箱： 

 

本問卷到此結束，感謝您的填答! 
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附錄二 

第二階段問卷 

親愛的填答者您好： 

感謝您協助完成本研究第一階段問卷！本問卷為第二階段施測，採匿名方式進

行，所有資料僅用於學術研究，內容絕對保密，請您安心填答。填答時間約為五分

鐘，各題皆無標準對錯，請依據您實際的經驗與個人感受作答即可。 

兩階段問卷彙整後，將辦理抽獎活動，獎項包含：超商電子禮券新台幣 200 元

（10 份）及 300 元（25 份），共計 35 份。得獎者將透過電子信箱個別通知。感謝

您的協助，若您對問卷或研究有任何疑問，歡迎隨時與我聯繫。祝您 

 

身體健康，事事順利! 

國立臺灣師範大學 科技應用與人力資源發展學系碩士班 

指導教授：陳怡靜 博士 

研究生：簡苡甯 

2025/01 
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【第一部分】 

說明： 

請依據您過去兩週的實際感受，於合適的

選項中打「V」。 

完
全
沒
有 

有
一
點 

普
通 

相
當
強
烈 

非
常
強
烈 

1. 有活力的 1 2 3 4 5 

2. 專注的 1 2 3 4 5 

3. 警覺的 1 2 3 4 5 

4. 受鼓舞的 1 2 3 4 5 

5. 意志堅定的 1 2 3 4 5 

6. 心煩的 1 2 3 4 5 

7. 緊張的 1 2 3 4 5 

8. 害怕的  1 2 3 4 5 

9. 感到羞愧的 1 2 3 4 5 

10. 懷有敵意的 1 2 3 4 5 

【第二部分】 

說明： 

請依據您在工作中的實際情況與表現，於

合適的選項中打「V」。 

非
常
不
同
意 

不
同
意 

普
通 

同
意 

非
常
同
意 

1. 我會充分地完成指派的工作任務。 1 2 3 4 5 

2. 我會履行工作描述中指定的職責。 1 2 3 4 5 

3. 我會完成工作中被期望完成的任

務。 
1 2 3 4 5 

4. 我未能執行基本職責。 1 2 3 4 5 

5. 我會達到工作中的正式績效要求。 1 2 3 4 5 
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6. 我會參與會直接影響我績效評估的活

動。 
1 2 3 4 5 

7. 我會忽視自己應履行的工作職責。 1 2 3 4 5 

8. 我會花時間指導、輔導或教導同事。 1 2 3 4 5 

9. 我會幫助同事學習新技能或分享工作知

識。 
1 2 3 4 5 

10. 我會幫助新員工熟悉工作。 1 2 3 4 5 

11. 當同事在工作中遇到問題時，我會願意

傾聽並提供支持。 
1 2 3 4 5 

12. 我會提出改善工作方式的建議。 1 2 3 4 5 

13. 我會幫助負擔過重的同事完成工作。 1 2 3 4 5 

14. 我會自願承擔額外的工作任務。 1 2 3 4 5 

15. 我會在週末或休息日工作以完成項目或

任務。 
1 2 3 4 5 

16. 我會自願在自己的時間參加會議或工作

委員會。 
1 2 3 4 5 

17. 我會放棄用餐或其他休息時間以完成工

作。 
1 2 3 4 5 

 

【第二部分】 

1. 請問您的手機末三碼：__ __ __ （僅供問卷配對之用途，請安心填寫） 

2. 請問您的電子信箱： 

 

本問卷到此結束，感謝您的填答! 


