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職場友誼、組織公民行為與工作負荷的關係-以及主動

性人格的調節角色 

研 究 生：段 秀 清 

指導教授：陳 怡 靜 

中文摘要 

本研究之主要目的在於探討職場友誼與工作負荷的關係，組織公民

行為在其中的中介效果，與主動性人格在組織公民行為與工作負荷之間

的調節效果。本研究以便利取樣方式，發放線上與紙本問卷蒐集資料，

實際回收 256 份有效問卷。並運用階層迴歸分析驗證假設。研究結果發

現：(1)職場友誼對組織公民行為具有正向關係；(2)組織公民行為對工作

負荷具有正向關係；(1)組織公民行為在職場友誼與工作負荷間具有中介

效果；(4)主動性人格在組織公民行為與工作負荷間具有正向調節效果。

依據本研究之研究結果，為企業提供相關之實務意涵。 

關鍵字：職場友誼、組織公民行為、工作負荷、主動性人格。  
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The relationship between workplace friendship, 

organizational citizenship behavior , workload and the 

moderating role of proactive personality 

Author: SWANG, YU 

Adviser: Chen, Yi-Ching  

ABSTRACT 

The research was aim to investigate the relationship between workplace 

friendships and workload, and the mediation effect of organizational 

citizenship behavior (OCB) on the relationship of workplace friendships and 

workload, as well as the moderating effect of proactive personality on OCB 

and workload. This study collected data from web- and paper-based 

questionnaire survey, and 256 valid questionnaires were collected. After 

collecting the data, this study use hierarchical regression analysis to analyze 

the data. The results suggested that: (1) workplace friendships had a positive 

impact on OCB, (2) OCB had a positive effect on workload, (3) OCB mediated 

the relationship between workplace friendships and workload, (4) proactive 

personality has a positive moderating effect in the relationship between OCB 

and workload. Based on the results found from this study, they provide 

practical implications for enterprises. 

Keywords: workplace friendship, organizational citizenship 

behavior,workload, proactive personality.  
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第一章 緒論 

第一節 研究背景與動機 

Berman, West & Richter (2002)將職場友誼（workplace friendship）定

義為工作場所中同事之間的人際關係，認為工作場所中的友誼應包含相

互承諾、信賴以及在工作上可以分享個人的價值觀與興趣；Kruger、

Bernstein & Botman (1995)則認為職場友誼（workplace friendship）是職

場中團隊成員之間的互惠關係。Sias、Smith & Avdeyeva (2003)則指出，

工作場所中的友誼提供同事之間情緒上的支持，同事之間可以互相傳遞

資訊，並有助於獲得升遷的機會。所以職場友誼（workplace friendship）

是一種外在人際資源與內在精神資源的互信與互賴。 

工作場所中的組織是一種社會系統，它產生了某種社會關係網絡

(Morrison & Nolan, 2007)。由於個人的興趣愛好、生活方式和成長背景

的相似性等諸多因素，致使組織中人與人之間的互動與友誼超出了正式

組織結構中的社會網絡。因此，工作中的友誼普遍存在於組織中，超過

七成的企業管理者都支援或是積極鼓勵組織中發展職場友誼(Berman et 

al., 2002)。工作中的友誼對個人和組織的成果可能產生積極影響

(Berman et al., 2002)，也可能對組織和個人產生負面影響(Sias, Heath, 

Perry, Silva, & Fix, 2004)。過往的研究顯示，職場友誼（workplace 

friendship）會影響工作滿意度、工作動力和績效(Morrison, 2004; Lee, & 

Chihyung, 2011)。然而，工作場所中的非正式關係與工作關係非常密切，

可能產生矛盾和困境，比如因與他人維繫關係而工作分心，或因同事之

間的友誼關係確定而引起雙方的義務和接受行為(Morrison et al., 2007)，

友誼角色與工作角色可能會產生衝突(Bridge & Baxter, 1992)，破壞工作
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關係的形式(Štěpánek , 2015)，進而對組織方面造成不良的後果。因此，

職場友誼（workplace friendship）與個人工作成果或組織營運結果之間的

關係，仍需要更多的研究持續探討。而且，職場友誼（workplace friendship）

在過往的研究成果中，對個人、對組織多為有效益的，較少研究職場友

誼的負面效應。Bridge & Bsxter (1992)雖然針對職場友誼（workplace 

friendship）進行討論該變項的黑暗面，但是並未實際驗證職場友誼

（workplace friendship）可能帶來的負面影響。因此，本研究認為，職場

友誼（workplace friendship）可能帶來一項負面影響：工作負荷(workload)。

此為研究動機一。  

相關研究發現，職場友誼（workplace friendship）為組織和個人的成

果產生積極影響(Berman et al., 2002)，這種影響可能是任務上的強化，

比如增強組織公民行為、工作投入(Li, 2017; Özlem & Emrah, 2016)，也

可能是情感上的強化，如組織認同(謝安田、楊新生，2011)，因不同情

境而產生不同效果。在工作場所中，同事之間因友誼的關係而引起雙方

的義務和行為，也就是非工作角色內行為(Bridge & Bsxter, 1992)。這

種行為可能提升某些員工的工作滿意，也可能造成某些員工的工作負荷。

Organ & Ryan (1995)指出高度展現組織公民行為（organizational 

citizenship behavior）可能會因為過多非工作角色內行為而產生壓力或負

荷。因此，本研究認為組織公民行為（organizational citizenship behavior）

在職場友誼（workplace friendship）和工作負荷（workload）間扮演了中

介的角色。此為研究動機二。 

在人際互動的歷程中，個人的外顯行為可能受到不同人格特質的影

響，以及在人際互動的體驗和互助的歷程中，社會情感(友誼)的人際樞

紐與工具性交換(組織任務即公民行為）的關係維繫(趙梅如、王世億，
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2013)，個人的職能展現關聯到個人的歸屬、自尊及社會需求。在這樣的

情況下，員工是否主動可能會影響到其面對職能時的行為反應(工作負

荷)。而具主動性人格（proactive personality）的個體較能積極影響環境，

員工的主動性人格（proactive personality）對公民行為的關係具調節作用

(Xie & Yan, 2016)。因此，本研究以人格特質為主動性人格（proactive 

personality）者來做為調節因數，試圖解釋工作場所中因友誼而協助他人

的最後成果，是否因主動性人格（proactive personality）者，而促使組織

公民行為（organizational citizenship behavior）與工作負荷（workload）

的關係產生變化，此為研究動機三。   
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第二節 研究目的 

依上述之研究背景與動機，本研究之目的為探討以下問題: 

(一)探討職場友誼對工作負荷之關係。 

(二)探討職場友誼對組織公民行為之關係。 

(三)探討組織公民行為對工作負荷之關係。 

(四)探討組織公民行為在職場友誼與工作負荷之間的中介效果。 

(五)探討主動性人格在組織公民行為與工作負荷之間的調節效果。 
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第三節 名詞釋義 

本節名詞釋義職場友誼、組織公民行為、工作負荷與主動性人格。茲

分述如下: 

一、職場友誼(workplace friendship) 

職場友誼(workplace friendship)是指工作場所中，員工彼此擁有信任、

承諾、合作、共享利益和價值觀的關係(Nielsen, Jex, & Adams., 2000)。

Berman (2002)等人，將職場友誼定義為工作場所中同事之間的人際關係，

認為職場內的友誼應包含相互承諾、信賴以及在工作上可以分享個人價

值與興趣。 

二、組織公民行為(organizational citizenship behavior) 

Organ (1990)將組織公民行為(organizational citizenship behavior, 下

稱 OCB)定義是一種對組織有意義的行為和表現，這種行以非工作角色

義務，也不受組織契約交換的限制，是個體自願的付出，不受獎懲因素

的影響。Williams & Anderson (1991)則將 OCB 分為兩個構面:「其一為

個人組織公民行為(organizational citizenship behavior-individuals, OCBI)，

個體之間的公民行為；另一為組織間公民行為(organizational citizenship 

behavior-organization, OCBO)，也就是對組織整體有益之組織公民行為」。 

三、工作負荷(workload) 

Weiner (1982)認為工作負荷(workload)是影響工作績效和作業反應

的各種不同壓力的衡量。工作負荷(workload)是一種個人對時間、心理

投入、壓力等主觀的負荷程度(Reid & Nygren, 1988)。 
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四、主動性人格(proactive personality) 

人格(personality)又稱性格，是指個體的行為具有一致性的特徵。人

格特質的組成因個人的不同而有所不同，因此每個人都有其獨特性。

Kohut (2013)指出人格是一個人不同其他人的一種持久性的、特殊的特

質；Haslam、Adarves-Yorno、Postmes & Jans (2013)等人主張人格是心

理系統的一種動態組合，為個人適應外在環境的獨特形成的一種特質；

Gatewood & Field (1998)指出人格是用來解釋一個人在不同環境中「一

致性」的行為。主動性人格(proactive personality)是指員工個人不會受到

工作情境的阻力或制約，員工會運用自己的主動行為，對工作環境進行

探尋新的途徑，影響外部環境的一種穩定傾向(Bateman & Crant, 1993)。   
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第二章 文獻探討 

本研究主要探討職場友誼（workplace friendship）OCB、工作負荷

（workload）及主動性人格（proactive personality）之文獻回顧。 

第一節 職場友誼 

友誼為兩人或多人之間建立起的一種相互依存而且彼此關懷的平等

情誼(黃藿，2000)。而職場中的友誼，過往文獻指其為一種員工之間彼

此擁有信任、承諾、合作、共享利益和價值觀的關係(Berman et al., 2002; 

Nielsen et al., 2000)。根據 Sias & Cahill (1998)的文獻，工作場所中的友

誼關係大約經三個歷程，同事-普通朋友-親密朋友。從一般同事逐漸發

展成為普通朋友、再到親密朋友。職場友誼(workplace friendship)由同事

之間因背景的相似性，逐漸建立彼此的關係，或因工作關係、工作位置

上的接近，使得彼此之間有較多的互動來增進彼此的瞭解，進而形成友

好的關係。因友好的信賴，而分享工作經歷與興趣，在逐漸瞭解之後，

可能因為擁有相似的生活目標、人格特質、活動偏好、價值觀等，促使

員工彼此進一步交流。在此歷程中友誼自我表露的互動會強化相似性的

看法，從而強化個人之間的個人認同(Ashforth, Schinoff & Rogers, 2016)。

這種認同會使個人在友誼中感知群體內的社會情感，也就是歸屬感和基

於情感的信任(Brewer, 1991; Kahn & Antonucci, 1980; Tajfel & Turner, 

2004)。當員工與工作同仁在各方面較為相似且彼此信任時，在組織中員

工之間的互動比較不會被排擠，較能形成有效的溝通、信任等互惠的行

為，而促進友誼(Huston & Levinger, 1978; Berman et al., 2002)。 

職場友誼(workplace friendship)對組織與個體有正向之影響，比如工
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作場所中較好的友誼關係，會促使員工之間彼此分享或交流工作經驗，

進而促使工作經驗與福祉(Markiewicz, Devine & Kausilas, 2000; Sias et al., 

2003; Morrison, 2004)。當員工有機會與同事相互交流，或非正式交談，

這種友誼的建立有助於後續的獎勵。如員工考慮到同事的感受就不太可

能處理私人事務或在工作中偷懶(Zhuang et al., 2020)，也會影響員工之

間的相互幫忙（陳建佑，2011），或基於友誼的關係，同事之間彼此尋求

與工作相關的幫助和分享與任務相關的知識(Zhuang et al., 2020)。而職

場友誼的建立使得同事之間擁有良好的人際關係，在員工的合作上有較

高的工作滿意度（曾浚吉，2020）以增進工作績效(Jehn & Shah, 1997)。

然而亦有文獻指出工作場所中的非正式關係與工作關係非常密切，在友

誼關係與職務關係上產生其矛盾和困境(Morrison & Nolan, 2007)，亦即

社會情感的非正式角色與工具性交換的工作角色產生兩難(Morrison & 

Nolan, 2007; Bridge & Baxter, 1992)。如友誼關係而引起的義務行為，當

此行為是非工作角色內的職務行為時，有其壓力或負荷(Bridge & Bsxter, 

1992; Organ & Ryan, 1995)。   

綜上所述，職場友誼(workplace friendship)並無特定對象，認為職場

友誼(workplace friendship)是個體的自身感受，與職場內其它員工之間人

際關係的密切程度(Nielsen et al., 2000)。因而將職場友誼(workplace 

friendship)定義為員工在組織中工作任務上，或人際之間的互動等所發

展出來的良性友誼關係。 
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第二節 組織公民行為 

組織公民行為(organizational citizenship behaviors, OCB)，以下簡稱

OCB。此一學術用語在 1983 年有由美國印第安那大學 Demnis Organ 教

授及其他學者(Bateman & Organ, 1983; Smith, Organ, & Near, 1983)提出。

其參考學者 Katz (1964)所提出的組織有效運作之三種行為，包括「(1)持

續行為：員工必須持續性留任於組織且參與組織；(2)順從行為：員工必

須達成角色賦予的任務；(3)主動行為：員工必須自動自發的執行非角色

內行為，且該行為必須對組織有效益。」因此將 OCB 定義為一種非明文

規定、亦非正式規章制度所制定約束的行為，與組織正式的獎勵、薪資

等制度並無直接聯繫。而是一種出於員工的個人意願、自覺的個人行為。

Organ (1990)進一步說明 OCB 是一種對組織有意義的行為和表現，該表

現為非工作角色義務，也不受組織契約所限制，是個體自願的付出，不

受獎懲因素的影響。 

過往文獻指出，組織績效是 OCB 的結果，對組織的績效與效能評價

有影響(Podsakoff, MacKenzie, Paine, & Bachrach, 2000)。Bolino & 

Turnley (2005)的研究則顯示，高度表現 OCB 帶來如壓力等負面影響。

過往研究中 OCB 被視為正面的觀點，如 OCB 是一種組織效能的指標。

使得被廣泛應用與推崇，甚至將 OCB 列為績效考核的一部分，認為 OCB

利人利己。然而，部分研究結果卻不認爲 OCB 利己，反而認爲 OCB 可

能為個人帶來工作壓力的負面代價(潘蕙韶，2008; 陳建佑，2011; Organ 

& Ryan, 1995）。 

根據學者 Podsakoff (2000)對過去理論所進行的總結，將 OCB 歸納

為七個維度：「助人行為(helping behavior)、運動員精神(sportsmanship)、
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組織忠誠(organizational loyalty)、組織遵從(organizational compliance)、

個人主動性(individual initiative)、公民道德(civic virtue)和自我發展(self 

development)」。OCB 可能在不同文化背景下，會有多維度之不同。Farh 

(1997)教授以臺灣文化背景下不同產業(電子、化工、食品、金融)的管

理者進行 OCB 施測，得出五個維度：認同組織、協助同事、不生事爭

利、保護公司資源、敬業精神。Williams & Anderson (1991)則將 OCB 分

為兩個構面:「其一為個人之組織公民行為(organizational citizenship 

behavior-individuals, OCBI)，也就是個體之間的公民行為，間接對組織有

效益；另一為組織間之公民行為(organizational citizenship behavior-

organization, OCBO)」，也就是對組織整體有益之組織公民行為。 

總上所述，OCB 可能因不同情境或立場，有助益組織。但個人高度

表現 OCB 可能帶來如壓力等負面影響。因此，本研究採 Williams & 

Anderson (1991)兩構面 OCBI 與 OCBO 視為組織公民行為之檢驗。當個

體展現組織公民行為(organizational citizenship behavior-individuals, 

OCBI)時，個體之間的公民行為，可能影響個人，或間接對組織有效益。

或 個 體 展 現 組 織 間 公 民 行 為 (organizational citizenship behavior-

organization，OCBO)時，對組織整體有直接益處。 
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第三節 工作負荷 

工作負荷(workload)的定義為單位時間內的工作量，在工作的數量

和質量上的要求。Reid & Nygren (1988)認為工作負荷(workload)是個人

對工作時間、心理投入的主觀感受，以及壓力的負荷程度，是為個體在

有限時間内，需要完成的工作負擔。Weiner (1982)則認為工作負荷

（workload）為影響各種工作績效及評估個體在執行工作任務時，所產

生各種壓力的測量工具。Maslach & Goldberg (1998)則認為工作負荷

（workload）是員工無法在有限的時間內完成過多的工作，所承受的心

裡負擔之程度。工作負荷（workload）包含生理上的工作負荷(workload)

和心理上的工作負荷(workload)兩方面:(一)生理上如體力的工作負荷又

稱為生理工作負荷，指人體在特定單位時間內承受的體力工作量的多寡，

其表現為動態或靜態肌肉用力的工作負荷。人體的工作能力有限，因而

工作量越多，個體承受的體力工作負荷度越大。(二)心理上的工作負荷

則指特定單位時間內人體承受的心理活動工作量，其表現為監督、決策

等不需要運用明顯體力的工作負荷。 

根據學者 Jung & Jung (2001)的研究指出，工作負荷(workload)需要

考量工作環境及組織制度，其決定於個體運用各種能力去完成任務時所

需要的重要因素。在組織中，組織會將工作角色的職務文明於書，但組

織仍會期待員工的工作角色有其廣度，其廣度可暗示為工作角色外行為，

即 OCB。而 Organ & Ryan (1995)的研究指出，高度展現 OCB 可能會因

為過多非工作角色內行為而產生壓力或負荷。侯望倫(1984)的研究亦指

明當員工的工作廣度超越工作角色致使工作超載時，會產生工作過度負

荷。也就是這些期待可能過於要求，或有時間的壓力，進而引起個體心

理上的緊張和焦慮(Kahn, 1964)。  
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總上所述，工作負荷(workload)是個人對時間、心理投入、壓力等主

觀的負荷程度(Reid & Nygren, 1988)。藉由過去學者的研究指出，工作

負荷是工作壓力的壓力源，因此，本研究以工作負荷(workload)視為壓

力變項進行探討。 
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第四節 主動性人格 

人格（personality）又稱性格，是指一個人的行為具有一致性的特徵。

主動性人格（Proactive Personality）指員工個人不受工作環境的阻礙，個

體會運用自己的特質主動調適，或通過主動探尋以影響外部環境的一種

穩定傾向的人格特質（Bateman & Crant, 1993）。而組織中主動性人格

（Proactive Personality）不會被動的等待工作角色，而是主動積極、選擇

或創造環境來獲得較高的工作績效。 

過往文獻指出，員工個體對壓力情境的認知不同，所採用的應對方

式會有所不同。應對工作壓力的歷程會因為個別員工的差異而受到不同

程度的影響（Parkes, 1994)。Parker & Sprigg (1999)的研究指出主動性人

格（Proactive Personality）在工作要求－控制－支持模式（JDCS 模式）

中扮演了調節的角色，調節壓力與工作要求之間的關係。員工可能因個

體人格特質的不同，進而對壓力的評估或承受程度亦有所不同。Harvey、

Blouin & Stout（2006）的研究也指出主動性人格（Proactive Personality）

可調節工作壓力中的工作滿足與工作態度之關係。 

Bateman & Crant（1993)認為具有主動性人格（Proactive Personality）

的員工比較會採取主動行為來影響周圍環境，以及主動管理工作要求，

如主動協助同事，進行工作角色外行為，為組織創造效益（Bateman & 

Crant, 1998)。在這種非工作角色之其他工作負荷時，主動性人格

（Proactive Personality）者較採取主動積極和較能適應，或將壓力轉為動

力，不被工作情境制約。也就是在高工作負荷的情境下，主動性人格者

不容易受到環境的制約，員工會積極主動或創造環境來獲得較高的工作

績效。相對的，低主動性人格者比較不會展現積極主動性，較傾向於消
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極態度來應對環境或仰賴他人去改變。所以，低主動性人格者在面對工

作要求時更容易選擇忍耐，而產生壓力（Parker & Sprigg, 1999)。總上

所述，主動性人格（Proactive Personality）者對於工作量，可能持不同的

工作態度，在進行工作時，較能自我調適，進而較能調適壓力程度。 
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第五節 各研究變項之間的關聯 

本節為探討職場友誼、OCB、工作負荷與主動性人格之關係。 

(一)職場友誼（workplace friendship)與工作負荷（workload)之關係 

職場友誼（workplace friendship)是員工在工作任務上，或人與人之間

的互動等所發展出來的良性友誼關係。所以職場友誼（workplace 

friendship)是一種員工之間的信任、承諾、相互連接、分享利益、排他性

的職場關係（Berman et al., 2002; Dobel, 2001)。Nielsen、Jex & Adams 

（2000)將工作場所中的友誼視為非正式之組織結構，與工作關係有所

不同，工作關係因工作角色的互動而產生。職場友誼（workplace friendship)

則具有自願性、相互依賴、主動關心等，超出工作角色之需要與互動（Mao, 

2006; Sias et al., 2003; Winstead, Derlega, montgomery, & Pilkington, 1995)。 

工作場所中的非正式關係與工作關係非常密切，同事關係的同時也

是人際友誼之關係，而這樣的關係重疊可能致使其產生矛盾和困境，比

如因同事之間的友誼關係而引起雙方的義務和行為(Morrison & Nolan, 

2007)，也就是友誼角色可能影響工作角色（Bridge & Baxter, 1992)，因

為人們會期望友誼帶來的特殊待遇和偏袒（Morrison & Nolan, 2007)。又

同事之間的友誼而願意承擔額外的義務，也就是因為友誼而產生的特殊

待遇而協助同事。因友誼的關係而願意承擔額外的工作，致使友誼的義

務和工作的責任而產生角色重疊。這種角色重疊使得個體在承擔友誼關

係下的額外義務與工作責任時，所處的兩難困境，甚至付諸個體的額外

時間。所以本研究認為職場友誼與工作負荷呈現正向關係。因此: 

假設一﹕職場友誼與工作負荷有正向關係  
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(二)職場友誼（workplace friendship)與 OCB 之關係 

在組織管理中，社會交換理論是OCB最為相關的理論之一，亦是諸

多研究議題被廣泛應用的理論之一。社會交換理論集人類學、經濟學及

行為心理學為理論基礎，來闡述人與人之間的一種社會互動的理論。社

會交換理論的核心在於一定信任的基礎上，與人互惠的一種關係，在付

出與報酬間，若預期未來可獲得某種報酬如情感支持或物質，並非即時

獲得回饋，就會付出行為。職場中的友誼，使同事之間擁有良好的人際

關係，以增進工作績效，對個人和組織的成果產生積極影響（Berman et 

al., 2002)。這種積極的影響可能是工作的投入，而這些積極的結果有助

於了解工作場所中的友誼以何種方式影響個人成果（Özlem & Emrah, 

2016)。當工作場所中好的友誼情感影響員工之間的相互幫忙，以及員工

在工作中擁有可信賴的朋友時，他們可以從朋友同事那裡獲得幫助或建

議。友誼中的同事提供在有關工作事項上的幫助、指導、反饋或信息來

從事利他行為（Hamilton, 2007)。職場友誼之個人關係（Baldwin, Keelan, 

Fehr, & Koh-Rangarajoo, 1996)，提供情緒支持（Sias et al., 2003)以及提

供親密感的同時亦相互幫助（Song, 2007)。以社會交換理論來看職場友

誼與OCB，員工之間基於一種對未來可能的回饋之信任，而展現協助他

人的行為，預期未來當個體亦有需要協助時，亦可能獲得協助。因而本

研究認為職場友誼（workplace friendship)與OCB有正向關係。因此﹕ 

假設二﹕職場友誼與組織公民行為有正向關係 

(三)OCB 與工作負荷（workload）之關係 

過去研究證實 OCB 是組織效能和績效評估的預測指標（Pdsakoff, 

Adhearne,& Mackenzie, 1997)。績效考核，不僅僅評估工作內容之完成程
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度，也會將 OCB 考慮在考評的範圍內。因此，為了表現優秀，除了完成

自己的工作要求，也願意接受自己工作角色之外的工作。Audina & 

Handayani（2021)的文獻亦表明具有 OCB 態度的員工願意為同事提供服

務。員工協助他人，就意味著會消耗個體的資源，如運用額外的時間資

源協助他人。因而藉由資源保存理論來說明壓力與資源的因應歷程。資

源保存理論（conservation of resource theory, COR)由 Hobfoll 在 1989 年

時提出，COR 主旨為「個人努力去獲得、保存、保護、促進個體覺得有

價值資源的基本動機」，也就是說該理論主張人們有一種危機意識，而這

種危機意識是會促使個體重視自己的資源而想要去保護、保存，來避免

資源流失，藉由資源流出流入來說明壓力產生的一個過程。當個體意識

到自己處於資源流失的狀態，就會想辦法去避免，或努力去克服。展現

OCB 相當於額外的工作要求，當工作要求增加時，個體必須付出額外的

時間、心力等資源，使內在資源耗損。OCB 過多會耗損心力資源，造成

工作負荷的心理壓力。所以本研究認為，組織中的 OCB 會因為非工作

角色內行為而產生工作負荷（Organ & Ryan, 1995)。 

假設三﹕OCB 與工作負荷有正向關係 

(四) OCB 的中介角色 

根據社會交換理論，職場中的友誼關係，使得員工之間相互幫忙，並

增加非工作角色內行為的產生，即 OCB (陳建佑，2011)。員工之間相

互幫忙所促成的 OCB，展現得越多，也就意味著個人在展現 OCB 行為

上，必須付出更多的工作成本，增加個人的工作負荷量（Arellano, Mejía, 

Pérez, Alcaraz & Brunette, 2012)。Bolino & Turnley（2005)以個人自發

性行為(individual initiative)來代表 OCB，發現個人自發性行為正向影響
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員工的工作壓力，這些主動行為的增加，與角色超載、工作壓力有關。

因此，本研究認為，因同事關係的友好而互相幫助亦是個體自願自發的

行為，互相幫助的自願行為會產生工作負荷（Organ & Ryan, 1995)。 

假設四﹕OCB 在職場友誼與工作負荷間具有中介效果；亦即職場友

誼將透過 OCB 影響工作負荷的產生。 

(五)主動性人格（proactive personality）的調節效果 

OCB 是指個體在努力完成自己分內工作的同時，還會主動協助他人

完成直接或間接有利於組織的工作。這種行為非工作角色內義務，是個

體自願付出。而這種自發性展現 OCB，可能因非工作角色內行為而增加

其工作負荷（Organ & Ryan, 1995; Bolino & Turnley, 2005)。在工作要求

-控制-支持模式中，扮演了調節角色（Parker & Sprigg, 1999)。工作場所

中的相關研究表明主動行為對個人、團體和組織帶來好處（Bolino, 

Turnley & Niehoff, 2004)。所以工作負荷（workload）對於每個人在展現

OCB 的感受上，是否產生壓力可能會因個人的人格特質而有所不同。 

在工作場所中，資源保存理論是為較多用來說明壓力與資源的因應

歷程。展現 OCB，意味著需要消耗個體的資源，資源的消耗可能造成壓

力。而具有主動性人格的員工，在展現 OCB 而面對工作負荷（workload）

時，較能主動管理工作需求。也就是在高 OCB 的情境下，積極主動性高

的員工會有較好的適應能力。也就是個體在工作環境、個別差異和心理

歷程等的不同會調適對資源的流向、資源不同等壓力 (吳宗佑， 2003)。

主動性人格為個人特徵及個人資源。當個體在工作環境中有工作要求增

加時，也就是 OCB 過多會耗損心力資源，造成工作負荷的心理壓力時，

具有主動性人格者，個人特徵的資源則為緩衝的資源，可以降低工作負
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荷（workload）的心理壓力。個人資源去調節 OCB 及其行為反應(工作

負荷)，當具有調節效果時，將會使得個體內在資源的耗損減少；而低主

動性人格者較少展現積極主動，在適應環境的傾向上，可能採消極態度，

比較仰賴他人才能做出改變。當一定時間內無法完成工作要求時還展現

OCB，也就意味著個人在特定要求的工作角色上，將付出特定的工作成

本（Arellano et al., 2012），所以低主動性人格者，若因外部動機（友誼關

係）展現 OCB，在面對工作的要求時可能會選擇忍耐，且因 OCB 過多

耗損心力資源，又無個人特質的緩衝資源，造成工作負荷（workload）的

心理壓力，使得產生負荷（Parker & Sprigg, 1999)。  

因此﹕ 

假設五﹕主動性人格在 OCB 與工作負荷間具有調節效果。當員

工為高主動性人格時，OCB 與工作負荷的正向關係會被弱化；反之

當員工為低主動性人格時，OCB 與工作負荷的正向關係會被強化。 
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第三章 研究方法 

本研究主要目的在於瞭解工作場所中友誼關係對工作負荷

（workload）的影響，以及 OCB、主動性人格（proactive personality）為

中介變項與調節變項為探討。依據前述文獻以及研究動機與目的，是以

問卷調查之研究方法進行實證研究。本研究依文獻分析以及過往學者發

展且已成熟的問卷為基礎，並根據本研究的研究目的，將文獻問卷調整

為符合本研究職場友誼（workplace friendship）、OCB、工作負荷

（workload）、主動性人格（proactive personality）之研究調查問卷。進而

將該問卷針對本研究所選取的研究對象進行問卷調查。以瞭解問卷填答

者對職場友誼（workplace friendship）、OCB、工作負荷（workload）、主

動性人格（proactive personality）之主觀性和客觀性的知覺程度。以此獲

得本研究所需之數據資料。 
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第一節 研究架構與假設 

一、研究架構 

依據前述目的而得本研究之研究架構，以參考第二章文獻探討及文

獻之理論，建構出完整的研究架構。如圖 3-1 所示: 

 

  

H4 

職場友誼 OCB 

主動性人格 

工作負荷 
H2 H3 

H5 

H1 

圖 3-1 本研究架構圖 
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二、研究假設 

本研究根據前述之研究架構以及相關文獻探討後，是以提出以下五

個研究假設。如表 3-1 所示: 

表 3-1 本研究假設 

假設序次 假設內容 

H1：假設一 職場友誼對工作負荷有正向關係。 

H2：假設二 職場友誼對 OCB 有正向關係。 

H3：假設三 OCB 對工作負荷有正向關係。 

H4：假設四 

 

OCB 在職場友誼與工作負荷間具有中介效果；亦即

職場友誼將透過 OCB 影響工作負荷的產生。 

H5：假設五 主動性人格在 OCB 與工作負荷間具有調節效果。當

員工的主動性人格愈高時，OCB 與工作負荷的正向

關係會被弱化；反之員工的主動性人格愈低時，OCB

與工作負荷的正向關係會被強化。 
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第二節 研究步驟與流程 

本研究的研究流程如圖 3-2。如研究流程圖，本研究先從資料蒐集開

始，如組織、人資管理議題的相關文獻，將所蒐集的相關文獻進行整理，

且整理出具創造性及值得探討性的研究議題。再加以閱讀國內外論文期

刊以確立研究缺口。且與指導教授多次討論後，才進行研究計劃的撰寫。

進而依論文計劃審查委員之建議進行修改。並依本研究之研究架構與假

設，再根據所要探討之研究變項找出適切的量表，以問卷調查方式蒐集

研究數據資料。而後，彙整問卷資料並進行分析，以便驗證本研究的研

究假設，再依據本研究的研究結果，提出結論與建議。最後，完成論文

初稿，且依據論文初稿審查委員的建議，進行修改以完成論文。 

本研究採問卷調查法，透過 Surneycake 線上問卷與紙本問卷進行正

式調查，以便利取樣的方式進行問卷發放。由於不同行業對工作中友誼

的感受可能有所不同，因此透過各產業領域之親友以滾雪球的方式發放

問卷連接與紙本來進行施測。並在問卷中說明採匿名填寫，並告知所收

集資料僅作學術研究之用，且絕不洩露個資等疑慮。正式施測時間為

2020 年 3 月 30 日至 4 月 17 日，為期三個星期。線上問卷回收 155 份，

扣除非在職者有效問卷為 133 份；紙本問卷 154 份，扣除非在職者以及

填寫不完整者或過於一致者（例如五點量表皆選填 3 或漏答等）有效問

卷為 123 份。線上問卷加紙本問卷，最後實際回收 256 份有效問卷。將

所收集之資料以 JASP 0.12.2.0 來檢驗本研究之問卷信效度，以及使用

SPSS 23.0、SPSS PROCESS 與 AMOS 23.0 來進行統計分析，檢驗本研

究之假設及推論。最後撰寫結論，並提出未來研究建議及管理實務意涵。  
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圖 3-2 研究流程圖  
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問題探討 

確定研究問題 

撰寫研究計劃 

問卷設計與製作 

進行問卷調查 

資料處理與統計分析 
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撰寫論文初稿 

論文完成 
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第三節 研究對象 

本研究在探討職場友誼對工作負荷的影響，並瞭解 OCB 在職場友誼

（workplace friendship）與工作負荷（workload）之間的中介效果，進而

探討不同人格的高低主動性是否會調節 OCB 對工作負荷的關係。本研

究以問卷調查採便利抽樣，針對社會人士在職者發放問卷為資料蒐集。

根據過去學者研究顯示，不同的教育程度對工作壓力有顯著差異，年齡

愈輕、服務年資愈長者工作壓力愈大（Tzeng, 2002）。因此，本問卷將受

試者之年齡、年資等納入人口控制變項。為了使受試者放心填寫，因而

在問卷之卷頭語將簡要說明本研究之目的和匿名且保密性，請放心填答

之後，並請受試者填寫個人資料，包括是否在職、是否為管理職、性別、

年齡、教育程度、年資、產業別等人口統計資料，將其納入控制變項。

其設計敘述如下 

(一)在職:以社會人士在職者，分以是、否在職。以是否在職為有效

問卷第一步把關。 

(二)管理職:在職務上分以是、否為管理者。 

(三)性別:分以男性、女性。 

(四)年齡:以 5 歲為組距，分以 25 歲(含)以下、26 歲-30 歲、31 歲-

35 歲、36 歲-40 歲、41 歲-45 歲、46-50 歲、51-55 歲、56 歲以上。 

(五)教育程度: 高中職(含)以下、專科、大學、研究所(含)以上。 

(六)年資:年資為在目前組織的服務年資，分以未滿一年 (含)、超過

1年〜3年、超過 3 年〜5 年、超過 5 年〜10 年、超過 10 年〜15 年、15
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年以上。 

(七)產業:包括電子科技業、金融保險業、傳統製造業、餐旅服務業、

流通零售業、學術及公家單位、醫療衛生業、其他等。 
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第四節 研究工具 

本研究為量化研究，測量方式採問卷調查。引用以往學者所發展且

已成熟的量表為問卷量表。本研究之問卷量表，除工作負荷（workload）

量表之外，其原始量表皆為英文量表，並且已有學者使用過，其信度皆

在 0.7 以上之量表。由於抽樣對象皆為國內樣本，閱讀習慣皆為中文，

為確保樣本對問卷理解之精確性，所以使用研究者原文字詞翻譯為中文，

並請精通中、英雙語人士將之翻譯回英文，依回譯法來確保原量表不會

因為研究者的翻譯而造成原文之原意失真或扭曲（陳怡靜、錢國倫，

2015）。 

因本研究使用的問卷量表為自陳式量表，且在同一時間內填寫四個

變項之問卷。因此，為避免受試者在填答問卷時受到題項引導而產生同

源偏差，造成構念之間的相關係數之膨脹。因而，在不違反研究倫理情

況下進行避免共同方法變異的措施，問卷首頁不顯示本研究之研究目的，

和每一部份不註明變項名稱，使題項意義隱匿，以及問卷編排上，將變

項之構面進行錯置，比如先放置依變項「工作負荷量表」、再放置調節變

項「主動性人格量表」、中介項「組織公民行為量表」、自變項「職場友

誼量表」，以降低受試者因感受到題項而影響因果關係之作答。四構面量

表中設有 3道反向題，用來檢視及受試者是否不經思考的一致性作答（彭

台光、高月慈、林鉦棽，2006）。 

一、職場友誼（workplace friendship） 

衡量職場友誼（workplace friendship）的量表，許多學者採用 Nielsen、

Jex & Adams（2000）所發展之職場友誼量表（Mao, 2006），此量表具有

信效度水準（Nielsen et al., 2000）。國內學者（陳建佑，2011）以從關懷
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與交易觀點探討職場友誼（workplace friendship）與 OCB 之關係為研究

議題引用該量表，有效問卷為 286 份，其 α 值為 0.73。本研究採用此量

表，題目例如(1)「我有很多機會去瞭解我的同事；」(2)「我可以和我的

同事共同合作，以解決問題」等。且將第 12 道題設為反向題“我不認為

在工作上我有一個真正的朋友”，如表 3-2。採用 Likert 五點計分法計

分（非常不同意＝1、不同意＝2、普通＝3、同意＝4、非常同意＝5），

分數愈低則表示該員工職場友誼的程度愈低，得分愈高表示該員工職場

友誼愈好。題項共計 12 題，α 值為 0.781，表示此量表具有相當好的信

度及高度的內部一致性。 

進行驗證性因素分析後發現量表中第 10 題之因素負荷量低於 0.3

（0.235）。根據 Hair、Black、Babin、Anderson & Tatham（2006）報告

BMDP 統計軟體公司模擬的結果，在 0.05 的顯著水準(α)及 0.80 的檢定

力(Power)之下，「顯著」因素負荷量決斷標準，其 0.35 的因素負荷量所

需要的最小樣本數為 250；因此將因素負荷量低於 0.3 的第 10 題給予刪

除。進而本研究輔以探索性因素分析檢視量表，刪題前之該量表特徵值

為 4.475；解釋變異量為 37.838；累積解釋變異量為 49.102；α 值為 0.781。

刪題後之特徵值為 4.475；解釋變異量為 40.680；累積解釋變異量為

52.731；α 值為 0.814。即在刪除第十題之後，所保留的題目具有效的解

釋職場友誼該因素，具區別效度。 
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表 3-2 職場友誼量表之問卷題項內容 

   構面     題號 題項內容 

 

職 

場 

友 

誼 

Wf1 我有很多機會去了解我的同事。 

Wf2 我可以和我的同事共同合作，以解決問題。 

Wf3 我在組織裡，有機會和其他同事聊天。 

Wf4 組織會鼓勵員工進行溝通。 

Wf5 我有機會在我的工作場所內發展緊密的友誼。 

Wf6 在組織裡只要工作做完，私底下的非正式交談，都是

被允許的。 

Wf7 我在工作團隊中我已經建立堅定的友誼。 

Wf8 我會在工作場合以外的地方和同事進行社交活動。 

Wf9 我在工作時，能夠信任別人。 

Wf10 我覺得大部分的同事都可以信賴。 

Wf11 我期盼上班，原因是能見到同事。 

Wf12 我不認為在工作上有真正的朋友。 
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二、組織公民行為（organizational citizenship behavior） 

本研究衡量 OCB 的量表採 Bachrach（2007）等人參考過去學者

（Podsakoff & MacKenzie, 1997）的量表。此量表具有信效度水準。

Bachrach（2007）等人應用該量表，樣本問卷為 304 份，其 α 值為大於

0.7。本研究採用此量表，題目例如(1)「如果有員工的工作跟不上，我會

給予幫助」；(2)「我願意與團隊的其他成員共用自己的特長」等，如表 3-

3。採用 Likert 五點計分法計分（非常不同意＝1、不同意＝2、普通＝3、

同意＝4、非常同意＝5），分數愈低則表示該員工 OCB 的程度愈低，得

分愈高表示該員工 OCB 愈好，題項共計 10 題，α 值為 0.885，表示此量

表具有相當好的信度及高度的內部一致性。 

表 3-3 組織公民行為量表之問卷題項內容 

構面 題號 題項內容 

組 

織 

公 

民 

行 

為 

OCB1 如果有同仁的工作跟不上，我會給予幫助。 

OCB2 我願意與團隊的其他成員共用自己的特長。 

OCB3 當團隊的其他成員意見不一致的時候，我會盡力去協調。 

OCB4 我會盡力避免與團隊的其他成員產生矛盾。 

OCB5 我願意花時間對成員在工作中遇到的問題作説明。 

OCB6 我在做有可能影響到團隊其他成員的事之前，會提前跟他們打

招呼。 

OCB7 在團隊其他成員情緒低落的時候，我會給予鼓勵。 

OCB8 我會對如何提升團隊效率，提出建設性的建議。 

OCB9 我願意表達自己覺得什麼是對團隊有益的看法，即使遭到他人

的不滿。 

OCB10 會參加團隊會議並積極參與。 
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三、工作負荷（workload） 

工作負荷（workload）主要探討工作歷程之負荷程度。過去學者大多

採生理衡量方法，較偏向個體生理體能的狀況，如測量員工在工作時的

心搏率、攝氧量，進而換算成員工最大能力的百分比（Astrand & Rodahl, 

1986），因而可以判斷員工的工作負荷是否超過生理負荷的標準。而本研

究的工作負荷是指員工在一定時間內，無法完成過多的事情，題目如「我

沒有足夠的時間來完成工作」，或是耗神的工作時間過長，例如「我的工

作需要我長時間集中注意力」等且將第 3 道題設為反向題「我的工作不

會過量」。本研究為個體所感受到的工作負荷量，也就是主要之心裡感知

的壓力，來測量員工之工作負荷（workload）。因而本研究的量表採曾慧

萍、鄭雅文（2002）所編制的工作負荷量表之部分題目。採用 Likert 五

點計分法計分（非常不同意＝1、不同意＝2、普通＝3、同意＝4、非常

同意＝5），分數愈低則表示該員工工作負荷的程度愈低，得分愈高表示

該員工工作負荷為程度愈高，題項共計 8 題，α 值為 0.814，表示此量表

具有相當好的信度及高度的內部一致性。 

表 3-4 工作負荷量表之問卷題項內容 

構面 題號 題項內容 

工 

作 

負 

荷 

WLO1 我的工作步調很快。 

WLO2 我的工作很辛苦。 

WLO3 我的工作不會過量。 

WLO4 我沒有足夠的時間來完成工作。 

WLO5 我的工作會需要我長時間集中注意力。 

WLO6 我的工作非常忙碌。 

WLO7 我的工作場所有人力不足的現象。 

 WLO8 我的工作很耗體力。 
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四、主動性人格（Proactive Personality） 

主動性人格（Proactive Personality）是個體具有主動行爲的特質，主

動探尋外部環境且能調適環境的一種穩定傾向的性格（Bateman & Crant, 

1993），不會因情境阻力而被制約的人格特質。在組織中，主動性人格與

非主動性的個體相比，主動性人格（Proactive Personality）者不易受環境

約束，而是主動去創造條件，進而獲得較高的工作績效；非主動性人格

者比較傾向於被動、或妥協環境甚至被環境制約。 

主動性人格（Proactive Personality）之量表為張振剛、餘傳鵬、李雲

健（2016）等人參考 Bateman & Crant(1993)的量表，採回譯法並與商佳

音和甘怡群（2009）所翻譯的量表做對照與修訂。張振剛（2016）等人

採用問卷調查發放問卷312份，回收223份，有效問卷回收率達到89.2%。

量表的內部一致性 α 值為 0.82。因此，本研究採用張振剛（2016）等人

的主動性人格量表，一共 17 道題，其第 14 題為反向題“我總是傾向於

讓別人來開始一個新的專案/工作。”如表 3-5。以 Likert 五點尺度「非

常不同意＝1、不同意＝2、普通＝3、同意＝4、非常同意＝5」衡量受試

者主觀性對主動性人格的知覺程度。其 α 值為 0.89。 

驗證性因素分析後發現量表中第 12 題、第 14 題之因素負荷量低於

0.3(0.219、0.008)。依據 Hair（2006）等人報告的 BMDP 統計模擬結果，

在 0.05 的顯著水準(α)及 0.80 的檢定力（Power）之下，「顯著」因素負

荷量的標準，其 0.35 的因素負荷量所需要的最小樣本數為 250。因此將

因素負荷量低於 0.3 的第 12、14 題刪除。進而輔以探索性因素分析來檢

視該量表，刪題前之該量表特徵值為 6.163；解釋變異量為 36.254；累積

解釋變異量為 52.504；α 值為 0.781。刪題後之特徵值為 6.110；解釋變
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異量為 40.737；累積解釋變異量為 56.850；α 值為 0.893。即在刪除第 12

題、第 14 題之後，所保留的題目具有效的解釋主動性人格該因素，具區

別效度。 

表 3-5 主動性人格量表之問卷題項內容 

構面 題號 題項內容 

 

主 

動 

性 

人 

格 

Posp1 我如果看到別人處在困難中，我會盡我所能地提供幫助。 

Posp2 我很擅長將問題轉化為機會。 

Posp3 我一直在尋找更好的行事方式。 

Posp4 我會正視我所遇到的問題。 

Posp5 我喜歡挑戰現狀。 

Posp6 我如果相信一個觀點，沒有任何障礙能夠阻止我去實現

它。 

Posp7 我如果相信某件事，不管成敗如何，我都會去做。 

Posp8 當我看到自己的想法實現時，會讓我很興奮。 

Posp9 我總是在尋找新的方法使自己的生活更好。 

Posp10 我享受克服想法上的障礙所帶來的樂趣。 

Posp11 我總希望我在群體中是特別的。 

Posp12 我會堅持自己的想法，即便別人反對。 

Posp13 我能比其他人更早發現一個好的機會。 

Posp14 我總是傾向於讓別人來開始一個新的專案/工作。 

Posp15 我很擅長識別機會。 

Posp16 無論在哪裡，我都是推動建設性變革的強大力量。 

Posp17 我看到自己不喜歡的事物，我會去改變它。 
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第五節 資料分析 

本研究針對各研究變項進行驗證性因素分析(Confirmatory factor 

analysis)，以 AMOS 測量模型檢驗其適配度；以統計軟體 SPSS23 進行

敘述統計、相關及階層迴歸，以及 JASP0.12.2.0 比較競爭模型等統計分

析。所使用的統計方法分述如下： 

一、敘述性統計分析(Descriptive statistics analysis) 

敘述性統計分析,包含基本資料的敘述包括「是否在職、是否為管理

職、性別、年齡、教育程度、年資、產業等」，描敘述各變數的平均數、

標準差、百分比等。 

二、驗證性因素分析(Confirmatory Factor Analysis, CFA) 

(一)、信度分析(Reliability analysis) 

信度指檢驗結果的一致性與可靠性，以 α 值考檢驗各變項，α> 0.7 則

達信度水準，α 值越高則表示內部一致性越佳。 

(二)、效度分析(Validity analysis) 

效度，是指檢驗結果是否準確。以 CFA 檢驗各變項量表的準確測量

度。CFA 的檢驗重點在於「收斂效度(convergent validity)」與「區別效度

(discriminant validity)」。判別收斂效度，主要衡量觀察變項與潛在變項之

間的因素負荷量(Factor loading)是否大於 0.7，大於 0.7 表示才具有效度；

組合信度大於 0.60；平均變異抽取量大於 0.5。判別區別效度為題項在所

有的構面之間，其構面的題項相關度偏低。且每個構面的平均變異抽取

量平方根要大於該構面與其他構面之相關係數，則具有「區別效度」
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（Raykov, 2011）。 

三、共同方法變異檢驗(Common Method Variance, CMV) 

因本研究的資料均蒐集自同一時間點與受試者，可能產生共同方法

變異(CMV)，除了進行問卷之變項錯置，將題項之構面進行順序顛倒，

以避免填答時造成同源偏差。本研究以 Harman 單因數方法分析對所有

題項進行檢驗，與使用 Podsakoff、MacKenzie、Lee & Podsakoff（2003）

研究中所提出的潛在 CMV 變數測試法－未測潛在變數測試法

(Controlling for theeffects of an unmeasured latent methods factor)，觀測有

放入共同潛在變項 CMV 的模型配適度是否比原始的理論模型佳，若較

佳，則代表此並不是造成方法變異（偏誤）的主因。 

四、相關分析 

以 Person 積差相關分析驗證兩兩變項之間的正負相關程度之高低。 

五、迴歸分析(Regression analysis) 

迴歸分析指兩兩變數間的關聯，也就是一個變數會影響另一個變數

的影響度；本研究採「階層迴歸分析(Hierarchical regression)」，效仿 Baron 

& Kenny（1986）將控制變項、前置變項（標準化）、中介變項（標準化）、

干擾變項（標準化）逐次加入階層迴歸中進行分析。 

六、中介效果檢驗 

本研究除了使用 Hayes（2013）PROCESS 統計分析軟體中第 4個模

式，檢驗放入中介變項（組織公民行為），檢驗職場友誼-工作負荷判斷

中介效果是否成立，更進一步使用拔靴法(Bootstrap)進行中介效果驗證，

驗證總效果及間接效果之信賴區間是否皆不包含 0 及 pvalue 小於 0.05，



37 

以表示具有顯著的中介效果。  

七、調節效果檢驗 

本研究使用 Hayes（2013）的 PROCESS 統計分析軟體中第 1 個模

式，檢驗放入調節變項（主動性人格），檢驗 OCB-工作負荷的變化。
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第四章 研究結果 

本研究採調查研究法，以問卷為調查工具，分析方法採階層迴歸為

分析，探討變項之間的關聯性，以及中介與調節變項的作用。本章分為

五節，依序為描述性統計、驗證性因素分析、共同方法變異檢測、相關

分析及階層迴歸分析等驗證研究假設。 

第一節 描述性統計 

本研究問卷採 Surneycake 線上問卷與紙本問卷同時發放。問卷之發

放，詢問身邊有工作的朋友，並請他們協助詢問是否有親朋好友可以協

助填寫問卷。根据學者 Gay（1992）所述，敘述性統計分析研究之樣本

至少是樣本數佔母群體的 10%，若母群體較小，則抽樣的樣本數佔母群

體之百分比需提升至 20%。也就是樣本數和問卷填答者的比例為 1:5

（Gorsuch, 1983）。本研究的問卷，各變項題項為 47 題。因此，本研究

預估發放 235 份問卷。考量問卷發放與回收的可行性，以便利抽樣選取

施測。因此並無限定特別產業進行問卷資料蒐集。本研究施測時間為 109

年 3 月 30 日至 109 年 4 月 17 日，為其 3 週。而線上問卷回收 155 分，

由於本研究針對工作場所中友誼關係對工作的影響，因此將非在職者所

填寫之問卷視為無效問卷。則線上問卷有效回收 133 份。紙本問卷則發

放 190 份，回收 154 份。有效回收 123 份，回收率 64.20%。總發放 345

份線上問卷和紙本問卷，有效回收 256 份，有效回收率 74.20%，有達到

本研究預估發放的回收量。 

本研究回收之問卷共計 345 份，有效問卷共計 256 份，依據表 4-1 顯

示，在性別的分布上女性較多佔 62.9%，男性佔 38.1%；在年齡分布上
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以 26 歲〜30 歲的樣本最多，共 55 人佔樣本比例 21.5%。其次是 25 歲

(含)以下，共 39 人佔樣本比例 15.2%。最少樣本為 46 歲〜50 歲，共 15

人佔樣本比例 5.9%；教育程度分布上，以大學為最多數共 126 人佔樣本

比例 49.2%、最少樣本為專科，共 35 人佔樣本比例 13.7%。 

而受試者所處組織之現職年資分布上，超過 1 年〜3 年的樣本最多，

共63人佔樣本比例24.6%。其次是15年以上，共47人佔樣本比例18.4%。

最少樣本為超過 3 年〜5 年，共 33 人佔樣本比例 12.9%；管理職分佈上，

樣本為管理職者共 74 人佔樣本比例 28.9%。而非管理職者較多，共 182

人佔樣本比例 71.1%。 

在行業別分布上，以學術及公家單位的樣本最多，共 60 人佔樣本比

例 23.4%。最少樣本為醫療衛生業，共 10 人佔樣本比例 3.9%。 
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表 4-1 樣本性別分布表  

變項 類別 有效樣本數 有效百分比(%) 累積百分比(%) 

性別 男 95 37.1 37.1 

女 161 62.9 100 

年齡 25 歲(含)以下 39 15.2 15.2 

26 歲〜30 歲 55 21.5 36.7 

31 歲〜35 歲 27 10.5 47.3 

36 歲〜40 歲 31 12.1 59.4 

41 歲〜45 歲 26 10.2 69.5 

46 歲〜50 歲 15 5.9 75.4 

51 歲〜55 歲 34 13.3 88.7 

56 歲以上 29 11.3 100 

學歷 高中職(含)以下 38 14.8 14.8 

專科 35 13.7 28.5 

大學 126 49.2 77.7 

研究所(含)以上 57 22.3 100 

管理職 是 74 28.9 28.9 

否 182 71.1 100 

年資 未滿一年 (含) 40 15.6 15.6 

超過 1 年〜3 年 63 24.6 40.2 

超過 3 年〜5 年 33 12.9 53.1 

超過 5 年〜10 年 37 14.5 67.6 

超過 10 年〜15 年 36 14.1 81.6 

15 年以上 47 18.4 100 
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表 4-1 樣本性別分布表(續) 

變項 類別 有效樣本數 有效百分比(%) 累積百分比(%) 

 金融保險業 15 5.9 21.9 

傳統製造業 26 10.2 32.0 

餐旅服務業 31 12.1 44.1 

流通零售業 17 6.6 50.8 

學術及公家單位 60 23.4 74.2 

醫療衛生業 10 3.9 78.1 

其他 56 21.9 100 

 註：N=256    
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第二節 驗證性因素分析 

一、信效度分析 

本研究的四個變項職場友誼（workplace friendship）、OCB（organizational 

citizenship behavior）、工作負荷（workload）、主動性人格（proactive 

personality），各觀察變項的題項，其因素負荷量的標準化，大部分皆大

於 0.5。表示量表的各題項有其解釋能力。 

另外，根據 Fornell & Larcker（1981）建議組合信度值要大於 0.6，

平均變異萃取量值要大於 0.5，具有信度與收斂效度。經計算如表 4-2 CR

值及 AVE 值表，職場友誼的 CR 值為 0.81;OCB 的 CR 值為 0.89;主動

性人格的 CR 值為 0.89;工作負荷的 CR 值為 0.81，皆符合大於 0.6 的標

準。而職場友誼的 AVE 為 0.35;OCB 的 AVE 值為 0.45;主動性人格的

AVE 值為 0.37;工作負荷的 AVE 值為 0.38。雖然學者建議 AVE 數值應

高於 0.5 以上，但因 AVE 值若要高於 0.5 以上，表示因素負荷量皆須高

於 0.7 以上，考量數據資料的實際面向，亦可以 AVE 高於 0.36 以上為勉

強接受之標準（Fornell & Larcker, 1981）。因此，本研究變數與大於 0.5

的標準之間有些微的差距，但仍在可以接受的範圍，故此各量表具有收

斂效度。 
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表 4-2 組合信度及平均變異萃取量值表 

因素構面 題號 標準化 

因素負荷量 

CR 值 AEV 值 α值 

 Wf1 0.594    

 Wf2 0.549    

 Wf3 0.480    

 Wf4 0.502    

 Wf5 0.807    

職場友誼 Wf6 0.448 0.85 0.35 0.814 

 Wf7 0.786    

 Wf8 0.692    

 Wf9 0.530    

 Wf10 -.    

 Wf11 0.612    

 Wf12 0.356    

 OCB1 0.686    

 OCB2 0.744    

 OCB3 0.712    

 OCB4 0.517    

OCB OCB5 0.754 0.89 0.45 0.885 

 OCB6 0.635    

 OCB7 0.768    

 OCB8 0.689    

 OCB9 0.521    

 OCB10 0.641    

 WLO1 0.371    

 WLO2 0.743    

 WLO3 0.588    

工作負荷 WLO4 0.510 0.78 0.35 0.814 

 WLO5 0.676    

 WLO6 0.836    

 WLO7 0.606    

 WLO8 0.462    

 POSP1 0.568    

 POSP2 0.724    

 POSP3 0.595    

 POSP4 0.633    

 POSP5 0.733    
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表 4-2 組合信度及平均變異萃取量值表 

因素構面 題號 標準化 

因素負荷量 

CR 值 AEV 值 α值 

 POSP6 0.623    

 POSP7 0.546    

主動性人格 POSP8 0.436 0.90 0.37 0.893 

 POSP9 0.588    

 POSP10 0.607    

 POSP11 0.383    

 POSP12 -    

 POSP13 0.594    

 POSP14 -    

 POSP15 0689.    

 POSP16 0.654    

 POSP17 0.604    

二、適配度分析 

(一)、職場友誼（workplace friendship） 

由職場友誼量表 CFA 的結果顯示，其基本適配標準的標準化因素負

荷量與誤差變異，都有達到理想的狀況;在測量模式的適配方面，chi-

square=176.442 、 DF=44 、 GFI=0.99 、 SRMR=0.068 、 RMSEA=0.1 、

AGFI=0.867、NFI=0.815、CFI=0.853;內在結構適的配程度，觀察變項的

各題項，其標準化因素負荷量雖然沒有都超過 0.4(0.36)，但大部分皆有

達 0.5 以上，且 p < 0.000 有達顯著。依據 Hair（2006）等人的說法，低

於 0.4 是有點低，大於 0.6 才是高的，但有時因為樣本或種種因素，得到

的結果或許不如預期的理想也是可以接受的。表示題項對該量表具有解

釋能力，因此職場友誼量表具有信度。根據 Hair（2006）等人的建議，

標準化因素負荷量至少要達到 0.50 的門檻，亦即 AVE 至少要有0.502，

也就是 0.25。經計算後得職場友誼（workplace friendship）之構念 CR 值

為 0.874;平均 AVE 值為 0.35，雖未大於 0.50 的標準，但考量到本研究
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是資料實際面，AVE 值有達 0.35 亦可為接受之範圍（Fornell ＆ Larcker, 

1981），故職場友誼量表具有收斂效度。 

 

圖 4-1 職場友誼適配圖 

(二)、OCB（organizational citizenship behavior） 

由 OCB 量表進行 CFA 的結果顯示，其適配標準的標準化因素負荷

量與誤差變異都有達到理想的狀況 ;測量模式的適配， chi-

square=120.191、DF=35、GFI=0.994、SRMR=0.049、RMSEA=0.098、

AGFI=0.855、NFI=0.893、CFI=0.921。內在結構的適配度，觀察變項的
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各題項，其標準化因素負荷量都超過 0.5，p < 0.000 有達顯著。表示該觀

察變項的題項對 OCB 量表是有解釋能力的，因此 OCB 量表具有信度。

經計算後得 OCB 之構念 CR 值為 0.89;AVE 值為 0.45，雖未大於 0.50 的

標準,但考量到本研究是資料實際面，AVE 值高於 0.36 亦可為接受之範

圍（Fornell ＆ Larcker, 1981)，故 OCB 量表具有良好的收斂效度。 

 

 

圖 4-2 組織公民行為適配圖 

(三)、工作負荷（workload） 

由工作負荷量表進行 CFA 的結果顯示，適配標準的標準化因素負荷

量與誤差變異都有達到理想的狀況;其模式適配，chi-square=49.501、
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DF=20、GFI=0.99、SRMR=0.043、RMSEA=0.076、AGFI=0.915、NFI=0.919、

CFI=0.950;在內在結構適配程度觀察變項的題項，其標準化因素負荷量

雖未均過 0.4(0.37)，但大部分皆有達 0.5 以上，且 p < 0.000 有達顯著。

依據 Hair（2006）的說法，低於 0.4 是有點低，大於 0.6 才是高的，但有

時因為樣本或其他因素，所得結果或許不如預期，也是可以被接受的。

因此該題項對作負荷量表是有解釋能力的，因此工作負荷量表具有信度。

根據 Hair（2006）等人的建議，標準化因素負荷量至少要達 0.50，亦即

AVE 值至少要達0.502(0.25)。經計算後得工作負荷之構念 CR 值為 0.78;

平均 AVE 值為 0.35，雖未大於 0.50 的標準，但考量到本研究是資料實

際面，AVE 值有達 0.35 亦可為接受之範圍（Fornell ＆ Larcker, 1981），

故工作負荷表具有收斂效度。 

 

圖 4-3 工作負荷適配圖 

 



49 

(四)、主動性人格（proactive personality） 

由主動性人格量表進行 CFA 的結果顯示，適配標準的標準化因素負

荷量與誤差變異都有達到理想的狀況;測量模式的適配度， chi-

square=249.554、DF=90、GFI=0.98、SRMR=0.064、RMSEA=0.094、

AGFI=0.821、NFI=0.804、CFI=0.853;內在結構適配程度各題項(觀察變

項)的標準化因素負荷量雖未均過 0.4(0.38)，但 p < 0.000 有達顯著。依

據 Hair（2006）等人的說法，低於 0.4 是有點低，大於 0.6 才是高的，但

有時因為樣本或種種因素，得到的結果或許不如預期的理想也是可以接

受的。表示該觀察變項的題項對主動性人格量表是有解釋能力的，因此

主動性人格的量表是有信度的。經計算後得主動性人格之構念 CR 值為

0.90;AVE 值為 0.37，雖未大於 0.50 的標準,但考量到本研究是資料實際

面，AVE 值高於 0.35 亦可為接受之範圍（Fornell ＆ Larcker, 1981），故

主動性人格量表具有良好的收斂效度。 
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圖 4-4 主動性人格適配圖 

(五)、整體模型適配 

在整體模式適配方面，chi-square=1789.375、DF=896、GFI=0.964、

RMR=0.048、RMSEA=0.063、AGFI=0.717、IFI=0.810、CFI=0.807。 

絕對適配度， Schreiber、Nora、Stage、Barlow & King（2006）指出

χ2 容易不顯著,此模式根據 Bagozzi & Yi（1988）認為 χ2 和其自由度之

比值檢定模式適配度，比值小於 3 為佳，本研究之比值為 1.997，是為良

好適配。Schreiber（2006）等人指出 RMR 越小越好。AGFI 類似 R 平方

解釋變異量，大於 0.60 者被視為理想模型，本研究之數值為 0.717，視

為理想模型。RMSEA 為比較模式與飽和模式的差距，Browne & Cudeck

（1992）認為此比值等於或小於 0.05 表示適配度良好、0.05 到 0.08 屬
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於適配度尚佳、0.08 到 0.10 為適配度普通，若大於 0.10 則屬於適配度

不佳，本研究之數值小於 0.08，為適配度尚佳。 

在增值適配度，Joreskog & Sorbom（1984）認爲，CFI 在 0.9 以上為

理想模式，CFI 接近 1 代表適配度越佳，越能改善中央性的程度，本研

究之數值大於 0.8，雖未達 0.9 以上，亦可視是為理想的模式。 

 

 

圖 4-5 整體模型適配圖 
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此外，為了證明在此測量模型中的潛在變項間具有區別效度，進行

JASP Factor Covariances 相關分析，如下表(4-3)，顯示潛在變項彼此之間

相關係數的信賴區間皆不包含 1，代表變項間兩兩相關，但無共線性之

疑慮，且變項間的相關為 0.215~0.701，皆低於 0.85，證實潛在變項間具

有區別效度（Torkzadeh, Koufteros, & Pflughoeft, 2003;張偉豪，2011）。 

表 4-3 Factor Covariances 相關分析 

Parameter Estimate 95%信賴區間 P 

Lower Upper 

WF↔OCB 0.677 0.593 0.761 .001 

WF↔POSP 0.535 0.431 0.639 .001 

WF↔WLO 0.215 0.079 0.352 .002 

OCB↔POSP 0.701 0.624 0.778 .001 

OCB↔WLO 0.254 0.122 0.386 .001 

POSP↔WLO 0.348 0.223 0.473 .001 

註 1:WF↔OCB 為職場友誼與 OCB 之變項區別。 

註 2:WF↔POSP 為職場友誼與主動性人格之變項區別。 

註 3:WF↔WLO 為職場友誼與工作負荷之變項區別。 

註 4:OCB↔POSP 為 OCB 與主動性人格之變項區別。 

註 5:OCB↔WLO 為 OCB 與工作負荷之變項區別。 

註 6:POSP↔WLO 為主動性人格與工作負荷之變項區別。 
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本研究對結構方程模型中之四個潛在變項（職場友誼、CCB、主動

性人格、工作負荷），進行模型配適度指標與四因素模型比較。如表 4-

4，結果顯示 4 因素模型的配適度較佳。 

表 4-4 模型適配度指標比較表 

模式 χ2 df χ2/df AIC RMSEA GFI CFI NNFI IFI 

1四因素模型 1796.393 896.000 2.004 22255.967 0.063 0.964 0.807 0.796 0.809 

2三因素模型 2296.537 899.000 2.55 22750.112 0.078 0.943 0.701 0.685 0.704 

3三因素模型 2107.480 899.000 2.344 22561.055 0.072 0.951 o.741 0.728 0.744 

4三因素模型 2043.108 899.000 2.272 22496.682 0.071 0.953 0.755 0.742 0.757 

5二因素模型 2475.826 901.000 2.747 22925.400 0.083 0.938 0.663 0.646 0.666 

6二因素模型 2615.426 901.000 2.902 23065.000 0.086 0.936 0.633 0.614 0.636 

7二因素模型 2708.802 901.000 3.006 23158.377 0.089 0.930 0.613 0.593 0.616 

8一因素模型 3081.163 1034.000 2.980 26265.806 0.088 0.920 0.569 0.549 0.573 

註 1:四因素模型之因素分別為職場友誼、OCB、主動性人格、工作負荷各為一因素。 

註 2:三因素模型三分別為職場友誼、主動性人格各為一因素, OCB、工作負荷合併為一因素。 

    三因素模型三分別為職場友誼、工作負荷各為一因素, OCB、主動性人格合併為一因素。 

    三因素模型三分別工作負荷、主動性人格各為一因素, OCB、為職場友誼合併為一因素。 

註 3:二因素模型分別為職場友誼、OCB 合併為一因素, 主動性人格、工作負荷合併為一因素。 

    二因素模型分別為職場友誼、工作負荷合合併為一因素, 主動性人格、OCB 併為一因素。 

    二因素模型分別為職場友誼、主動性人格合併為一因素, 工作負荷、OCB 併為一因素。 

註 4:一因素模型則是職場友誼、OCB、主動性人格、工作負荷合併為一因素。 
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第三節 共同方法變異檢測 

本研究主要職場友誼（workplace friendship）對工作負荷（workload）

及其反應，並進一步瞭解員工對於 OCB 及工作負荷（workload）的反應。

對工作負荷是否會因不同人格而有所差異。因此，所有變項的測量都由

同一受試者填答，且在同一時間點填寫問卷。為避免單一受試者填寫所

導致的共同方法變異（common method variance）。因此，依據 Podsakoff 

& Organ（1986）的建議，採用 Harman’s 單因數檢定法測試。此一方法

將所有問卷題項同時投進探索性因素分析，在未轉軸情況下無法得出一

綜合（general）因數，則或可證明共同方法變異造成之偏誤小。結果發

現，所有題項投入後得出四個因素，共解釋 64.393%的變異量，而由第

一因素解釋的變異量僅為 24.388%，參考彭台光、高月慈與林鉦棽（2006）

等人研究，第一因素解釋的變異量如未大於 50%時，可顯示無共同方法

變異造成的問題。是此，可知共同方法變異對本研究結果不會太過嚴重。 
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第四節 相關分析 

本研究的相關分析以 Pearson 積差相關，來檢驗控制變項（樣本是否

為管理職、性別、年齡、學歷、年資、產業）與研究變項（職場友誼、

OCB、工作負荷、主動性人格）之間的相關係數，如下表 4-5 所示。在

加上控制變項的情境下，研究變項之相關分析對職場友誼而言，員工是

否為管理職位與職場友誼（workplace friendship）呈負相關(r = -0.133, p 

< 0.05)，顯示具有管理職位者，在工作場所中具有友誼的程度愈低。對

OCB 而言，員工性別在男性與女性的不同，對 OCB 的展現有所不同。

性別為男性者在 OCB 的展現上呈現負相關(r = -0.162, p < 0.05)，顯示性

別為男性者者，對於展現 OCB 的程度愈低。員工是否為管理職位與 OCB

呈負相關(r = -0.266, p < 0.01)，顯示具有管理職位者，對於展現 OCB 的

程度愈低。對主動性人格而言，員工是否為管理職位與主動性人格

（proactive personality）呈負相關(r = -0.165, p < 0.01)，顯示居管理職位

者，對於展現主動性的程度愈低。員工的工作年資與主動性人格

（proactive personality）呈負相關(r = -0.146, p < 0.05)，顯示工作年資越

短者，其主動性程度愈低。 
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表 4-5 敘述統計及相關係數矩陣表 

變數 平均數 標準差 1 2 3 4 5 6 7 8 9 

1.性別 1.63 0.484          

2.年齡 4.08 2.387 .113         

3.學歷 2.79 0.955 -.145 -.388***        

4.管理職 1.71 0.454 .188** -.258*** -.123*       

5.年資 3.42 1.752 .008 .669*** -.228*** -.252***      

6.產業別 4.83 2.443 .075 .048 .010 -.063 .002     

7.職場友誼 3.34 0.691 -.048 .073 .078 -.133* .046 -.023(.81)    

8.OCB 3.90 0.555 -.162** .023 .006 -.266*** -.011 -.028 .279***(.89)   

9.主動性人格 3.75 0.586 -.047 -.062 .047 -.165** -.146* .016 .249*** .543***(.89)  

10.工作負荷 3.27 0.667 .012 -.02 -.106 .035 -.065 -.007 .049 .185** .304***(.81) 

註：N=256；性別：男性編碼為 1、女性編碼為 0；服務年資以年為單位計算；* p < .05；** p < .01；*** p < .000；信度值位於對角線之括號中。  
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有表 4-5 敘述統計及相關係數矩陣表檢視預測變項、中介變項、干擾

變項與結果變項的部分，職場友誼（workplace friendship）適配與 OCB

（organizational citizenship behavior）、主動性人格（proactive personality）

呈正相關，其相關係數為 0.279(p < 0.000)、0.249(p < 0.000)；OCB

（organizational citizenship behavior）與主動性人格（proactive personality）、

工作負荷（workload）呈正相關，其相關係數為 0.543(p < 0.000)、0.185(p 

< 0.01)；主動性人格（proactive personality）與工作負荷（workload）呈

正相關其相關係數為 0.304(p < 0.000)。 
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第五節 假設驗證 

用階層迴歸分析來驗證變項之間的關係，表 4-6 階層迴歸模式顯示

職場友誼（workplace friendship）、OCB（organizational citizenship behavior）、

工作負荷（workload）與主動性人格（proactive personality）等變項之間

的迴歸分析結果。 

假設一由表 4-6 的模型四可得知，職場友誼對（workplace friendship）

工作負荷（workload）無顯著之預測效果(β=0.065, p > 0.05)，因此，假設

一未獲得支持。假設二由表 4-6 的模型二結果可知，職場友誼（workplace 

表 4-6 階層廻歸分析表 

   依變項  

OCB 工作負荷  

M1  M2 M3 M4 M5 M6 M7 

控制變項        

性別 -.117 -.110 -.029 -.027 -.006 -.021 -.022 

年齡 -.010 -.018 -.016 -.024 -.020 -.021 .002 

學歷 -.064 -.089 -.136 -.143 -.125 -.125 -.116 

管理職 -.277*** -.253*** -.002 .005 .054 .073 .098 

年資 -.101 -.093 -.085 -.083 -.065 -.016 -.032 

自變項        

職場友誼  .252***  .065 .016 -.017 -.020 

OCB     .195** .046 .039 

主動性人格      .296*** .322*** 

OCB x 主動性

人格  

      .137* 

R2 .095 .156 .021 .025 .057 .115 .133 

調整R2 .073 .132 -.003 -.003 .026 .083 .097 

ΔR2 .095 .062 .021 .00 .032 .059 .018 

F 4.336*** 18.093*** .876 1.036 8.375** 16.267*** 4.952* 

註：* p < .05 ；** p < .01；*** p < .000；N=256。 
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friendship）對 OCB 具有顯著的正向預測效果(β=0.252, p < 0.000)，因此，

假設二獲得支持。假設三由表 4-6 的模型五結果可知，OCB 對工作負荷

（workload）具有顯著的正向預測效果(β=0.195, p < 0.01)，因此，假設三

獲得支持。假設四由表 4-6 模型五結果可知，OCB 在職場友誼（workplace 

friendship）與工作負荷（workload）之間扮演中介的角色，且具有顯著

的正向預測效果(β=0.195, p < 0.01)，檢視職場友誼（workplace friendship）

對工作負荷（workload）未達顯著(β=0.016)為完全中介。為了更進一步檢

驗中介效果的存在，依據 Baron & Kenny（1986）的建議，本研究使用拔

靴法（Bootstrap）進行驗證，結果顯示在 95%信賴區間為(0.0163, 0.1070)，

不包含 0，有間接效果存在，如表 4-7 所示。因此，假設 4獲得支持。 

表 4-7 中介模式：間接效果值 

  Effect SE t p 95%信賴區間 

總效果 .2236 .0774 .0042 .0042  .0712   .3759 

直接效果 -.0029 .0621 -.0468 .9627 -.1252   .1194 

 Effect SE   拔靴 95%信賴區間 

間接效果 .0501 .0217   .0163   .1070 

註：拔靴樣本 5000。 

在假設五中，可以從表 4-6 的模型七結果可知，加入 OCB 與主動性

人格（proactive personality）之交互作用項具有正向關係且顯著(β=0.137, 

p < 0.05)，顯示主動性人格（proactive personality）在 OCB 與工作負荷

（workload）之間有調節效果。進而檢驗單純效果（表 4-8），在主動性

人格（proactive personality）(M ± 1SD)，對 OCB 與工作負荷（workload）

之間的調節效果並無顯著。而 OCB 為與主動性人格（proactive personality）

之交互作用 t=1.9911、p=0.0476 < 0.05，95%信賴區間介於0.0022與0.3965

之間，不包含 0，有顯著的預測效果。因此，假設五未如預期獲得支持。  
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研究結果為正向調解，即主動性人格（proactive personality）愈高，

愈會強化 OCB 與工作負荷（workload）的關係；主動性人格（proactive 

personality）愈低，愈會弱化 OCB 與工作負荷（workload）的關係。 

表 4-8 干擾模式：單純效果信賴檢定值 

變項  coeff SE t p 95%信賴區

間 

OCB  .3535 .0817 4.3251 .0000 .1925  .5145 

主動性人格  .0198 .0856 .2319 .8168 -.1487  .1884 

交互作用  .1993 .1001 1.9911 .0476 .0022  .3965 

主動性人格 Effect SE t p 95%信賴區間 

M-1SD -.5858 -.0969 .1078 -.8986 .3697 -.3093  .1155 

M+1SD .5858 -.1366 .0995 1.3735 .1708 -.0593  .3325 

       

 

圖 4-6 組織公民行為與主動性人格交互作用圖 
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第五章 結論與建議 

本第四章資料分析的結果加以討論，並探討本研究之研究目的對學

術和實務的意涵。以及針對結果提出本研究之研究限制與未來研究方向

的建議。以期提供未來研究做參考，和實務管理的應用。 

第一節 學術意涵 

本研究目的為探討職場友誼（workplace friendship）與工作負荷

（workload）的關係;職場友誼（workplace friendship）與 OCB 之間的關

係；OCB 與工作負荷（workload）之間的關係；OCB 在職場友誼（workplace 

friendship）與工作負荷（workload）之間的中介效果；主動性人格

（workplace friendship）在 OCB 與工作負荷（workload）之間的調節效

果。 

 

研究結果顯示，職場友誼（workplace friendship）對工作負荷（workload）

有正向關係並不顯著。工作負荷（workload）是個人對工作所需的時間、

心理投入等主觀之負荷程度（Reid & Nygren, 1988）。而職場友誼

表 5-1 研究假設結果彙整表 

研究假設 研究結果 

假設一:職場友誼對工作負荷有正向關係。 不成立 

假設二:職場友誼對 OCB 有正向關係。 成立 

假設三:OCB 對工作負荷有正向關係。 成立 

假設四:OCB 在職場友誼與工作負荷的關係間具有中介效果。 成立 

假設五:主動性人格在 OCB 與工作負荷的關係間具有調節效果。 不成立 
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（workplace friendship）被視為一種人際關係（Berman et al., 2002），如

“我在工作團隊中我已經建立堅定的友誼”，並非直接增加工作量，這

也說明工作場所中的友誼並不會直接造成員工在工作上的負荷。而職場

友誼（workplace friendship）對工作負荷（workload）的影響，乃是透過

OCB。因為友誼關係的個體，在工作場所中更願意協助他人。而協助他

人所展現的 OCB，會增加其工作負荷（workload）。以“我的工作需要我

長時間集中注意力”而言，個體在完成自己的工作任務時，已需要長時

間集中注意力。若因友誼關係而轉化成行為之互相協助，就會分散個體

的時間資源。亦即職場友誼（workplace friendship）關係越好愈會協助同

事而展現 OCB，也因為承擔非角色工作而增加其工作量。因友誼展現

OCB 而導致工作負荷（workload），此一現象，被協助的員工，因他人展

現 OCB 而緩解了工作壓力，而協助他人展現 OCB 的員工卻增加了工作

量。如過往文獻（Zhuang et al., 2020）顯示，職場友誼（workplace friendship）

的親密程度與角色間衝突的體驗之間存在倒 U 型關係，因員工之間友誼

的中度親密，與初識或非常親密的朋友相比，會經歷更大的角色衝突。

也就是說職場中非常親密的朋友，社會支持凌駕於工具目標（組織任務）

之上，使友誼角色與組織角色的衝突得以緩解。這也合理解釋職場友誼

（workplace friendship）可以促進 OCB，進而承擔較多的工作量。當然，

這種通過 OCB 對工作負荷（workload）產生積極響應的職場友誼，亦可

能是印象管理的策略。因為個體知道，選擇協助他人，表示必須消耗自

己的時間資源或休息成本。過往研究中 OCB 被視為正面效果，如評估

組織績效的指標，為績效考核的一部分。由於 OCB 列為績效考核的一

部分，協助他人可能為績效考核時有 OCB 的好印象，員工預期未來績

效考核的心理會使員工更主動積極（Gagné, 2014）。而這些積極行為的

OCB 會替個人帶來工作壓力的負面代價（潘蕙韶，2008; 陳建佑，2014; 
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Organ & Ryan, 1995），是為本研究的研究結果，OCB 與工作負荷

（workload）有正向關係。 

本研究的結果顯示，員工高度展現 OCB 會影響員工的工作壓力，這

也說明臺灣的員工在高度展現 OCB，所承擔的非角色工作時而增加其工

作量（陳建佑，2014；Organ & Ryan, 1995），使得工作壓力提高。不同

與過往研究（陳建佑，2014；Organ & Ryan, 1995;  Bolino & Turnley, 2005）

的是本研究加入了內在心理的人格特質作為調節變數，試圖找出 OCB 效

果所產生的正向變數。在該變數中，主動性人格（proactive personality）

在 OCB 對工作負荷（workload）的調節效果上具有顯著的正向關係，和

本研究預期假設並未相符。本研究假設具高主動性人格（proactive 

personality）者可以調節工作負荷（workload），也就是在高 OCB 的情況

下，具主動性人格（proactive personality）者的工作負荷（workload）感

受會有所減緩。但本研究結果顯示愈是高主動性人格者，其工作負荷

（workload）愈高。在展現 OCB 時，愈具有主動性人格（proactive 

personality）的員工，愈是強化工作負荷（workload）。反而，愈不具主動

性人格（proactive personality）的員工，卻是弱化工作負荷（workload）

的感受。這或許可依 Selye（1982）的文獻，以壓力要求（demand）來衡

量壓力， 即壓力源做為類型來探討。Cavanaugh, Boswell, Roehling & 

Boudreau （2000）將壓力要求分類為「挑戰型壓力源」（challenge stressors）

和「阻礙型壓力源」（hindrance stressors），「挑戰型壓力源」如高工作負

荷（workload）、時間壓力、工作範圍等；「阻礙型壓力源」則涵蓋組織政

治、角色模糊等。對於壓力源的評估和信念，取決個體對壓力的認知和

評估。高主動性格者在展現 OCB 時，會強化工作負荷（workload），高

主動性格者較能有效界定工作角色與掌握工作環境等，在時間壓力下會
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以挑戰的視角去評估。也就是在展現 OCB 而面對較多的工作負荷

（workload）時，可能將其視為一種挑戰，進而在應對 OCB 上，更願意

主動積極，或主動管理工作需求。也就是在高 OCB 的情境下，積極主動

性高的員工會有較好的適應能力，將非工作角色內之工作視為挑戰，承

擔更多的工作量。這與過往文獻有所吻合，Bolino & Turnley（2005）等

人以個體自發性行為(individual initiative)代表 OCB，結果顯示個體自發

性行為(主動性人格者亦是自發性)與工作壓力有正向關係。自發性協助

他人時，個體將工作負荷(負荷歷程的感知)視為一種挑戰，增加了非角

色內的工作量，個體會去克服工作要求，更會展現自動自發的行為；反

而，愈不具主動性人格的員工，工作負荷（workload）的感受愈不強，低

主動人格者較難控制工作環境而感到威脅，評估自己可能沒有足夠的能

力完成工作，進而將工作負荷（workload）視為阻礙型壓力源（張婷婷、

陸洛、黃睦芸，2011）。在這樣的認知情況下會弱化低主動人格者對工

作負荷（workload）的強度。那麼個體若未將工作負荷（workload）視為

一種「挑戰」，協助同事的公民行為，可能礙於人際關係或印象管理。 

本研究結果顯示具有主動性人格（proactive personality）的員工在高

OCB 的情況下，面對較多的工作負荷（workload）。展現 OCB 愈多，主

動性員工的工作量愈多，此一現象的負荷是一種心理感受的程度，並非

疲勞。感受程度的高低受個體主觀認知的影響。而個體對工作負荷

（workload）的認知評價，可以從壓力要求的類型上區分（Selye, 1982）。

可以解釋為主動性員工將其視為一種挑戰，如“我喜歡挑戰現狀”、

“我如果看到別人處在困難中，我會盡我所能地提供幫助”。在這些自

陳式測試題項的回答中，平均值皆在 3.5 以上。這也表明具有高主動性

人格者在應對 OCB 上，更願意主動積極和管理工作需求，如“我很擅
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長將問題轉化為機會”。過往研究也指出，如果主管和同事對個體所展

現的主動行為感到滿意，將更有可能獎勵該行為（Ashford, 2003; Williams, 

Miller, Steelman & Levy, 1999）。因而在高 OCB 的情境下，積極主動性高

的員工會有較好的適應能力，能將非工作角色內之工作視為挑戰，承擔

更多的工作量。 

綜上所述，職場友誼（workplace friendship）可以對 OCB 和工作負

荷（workload）產生積極的影響。如前所述，職場友誼（workplace friendship）

在過往研究中多為組織層面的積極效果，如工作績效（Sias & Cahill, 

1998）。以及對職場友誼（workplace friendship）的結果更多集中在個人

層面或職場友誼（workplace friendship）對員工的潛在利益，而忽略了職

場友誼（workplace friendship）可能對員工造成的潛在負面。如本研究認

為職場友誼（workplace friendship）不一定總是為員工帶來好處，這項研

究結果顯示職場友誼（workplace friendship）會導致 OCB 和工作負荷

（workload）。在組織層面可能是積極績效，因為工作負荷（workload）

意味著員工的工作量。但在個人層面可能是消極績效(若非主動性人格

者)。對於職場友誼（workplace friendship）可能造成的工作負荷，當然

工作負荷（workload）可能是一種「挑戰」或「阻礙」，值得更加深入探

討，以及工作負荷（workload）的後續能為組織帶來何種效果。本研究並

沒有追蹤後續的影響，比如將工作負荷（workload）視為「挑戰」者可能

帶來的效益，或將其視為「阻礙」者所帶來的壓力，以及如何從研究構

面中，驗證工作負荷（workload）被視為挑戰，或許可以加入「自我效

能」，更能釐清工作負荷（workload）是否被視為挑戰。本研究的目的當

然不是針對過往的研究貢獻提出批評，職場友誼（workplace friendship）

的效益還是存在的，本研究只是希望更能瞭解職場友誼（workplace 
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friendship）的功能，盡其最大效益。  
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第二節 實務意涵 

針對職場友誼（workplace friendship）、OCB（organizational citizenship 

behavior）、主動性人格（proactive personality），提出實務意涵。 

組織中的社會關係網絡（Morrison & Nolan, 2007）為工作中的同事

創造了友誼關係，這些關係提供同事之間情緒上的支持，或互相傳遞資

訊和互助，也使得職場中人與人之間建立的友誼，綜合外在人際資源與

內在精神資源的互信與互賴。職場友誼的先前研究，也為組織提供相關

實務的貢獻。職場友誼（workplace friendship）所帶來的效益，如職場友

誼（workplace friendship）的關係友好時，員工彼此更願意展現 OCB。

而 OCB 為組織帶來效益，進而被企業推崇，認為職場友誼（workplace 

friendship）在工作場所中發揮著重要作用。然而本研究結果顯示，職場

友誼會（workplace friendship）促使 OCB；OCB 的展現會造成員工工作

負荷（workload）。從組織管理者的角度看本研究結果，組織和管理者應

該對職場友誼（workplace friendship）的正面效果和負面效果更具清晰的

認識。因此，本研究將針對職場友誼（workplace friendship）、OCB 和主

動性人格（proactive personality）提出以下建議。  

首先，職場友誼（workplace friendship）促使 OCB 為同事分擔工作，

這意味著承擔更多的工作量。職場中非常親密的朋友，其社會支持凌駕

於工具目標（組織任務）之上，即使承擔更多的工作量。也就是職場中

的友誼關係與工作關係的衝突體驗（人際關係的情感樞紐所轉換為行

為），受到親密程度的影響（Zhuang et al., 2020）。所以組織在倡導職場

友誼（workplace friendship）的價值觀上，以深層情感倡導非常親密的友

誼。 
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其次，因職場友誼（workplace friendship）而頻繁展現 OCB，會佔用

個體的額外資源，這呼應資源保存理論，如時間資源，或認知資源。本

研究建議展現 OCB 時，員工個人在角色、時間等資源允許下付出有益

組織的積極行為，並且只針對主要的組織目標來展現 OCB。管理者必須

高度覺察，員工展現 OCB 可能導致個體在工作上非常忙碌，而分散注

意力或認知資源。且員工在增加額外的工作時，所顧及的層面將增多，

所花在工作上的心力與時間也必然增加，OCB 提高了員工的工作負荷。

而這樣過多的負荷，造成員工必須分散注意力和額外的時間去處理相關

的問題，所帶來的成效將不會是組織效能。所以，當員工在有限的時間

內無法完成過多的工作要求時仍展現 OCB，協助同事的公民行為，可能

礙於友誼關係或印象管理。出於人情世故而使得個體產生負荷，及其所

帶來的工作壓力（Bolino & Turnley, 2005）可能成為員工的阻礙。以壓力

源類型來看，當工作負荷被視為阻礙時，其負荷感受度可能變低。如本

研究低主動性人格者在調節 OCB 與工作負荷（proactive personality）的

關係上反而弱化。且就低主動性人格者來說，因為無法掌握自己的工作

與資源的運用，展現 OCB 就是一種工作負擔，不會影響員工績效

（Agustiningsih, Thoyib, Djumilah & Noermijati, 2016; Fajrina & Militina, 

2020; Hidayat, Retnowati & Istanti, 2017）。因而工作負荷（proactive 

personality）是一個值得警惕的結果。在工作壓力中，有時被當作挑戰看

待，但它也是一項壓力源，對各種與工作相關或無關的結果都有可能的

負面影響，例如工作滿意度、組織承諾、離職傾向（Jones, 2007）、職業

倦怠（黃寶園，2009）等。所以，組織管理者在期望員工展現 OCB 時，

必須先了解員工或部署目前的工作狀態，是否過度展現角色外行為。管

理者若發現上述現象，則必須介入員工盡可能完成職務內工作，避免員

工處於工作角色內與角色外之職務而產生工作壓力。 
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最後，主動性人格（proactive personality）者具有調節 OCB 與工作

負荷的效果，愈是主動性人格（proactive personality）者在應對 OCB 而

面對較多的工作負荷時，如從壓力源來看，可能將其視為一種挑戰，在

展現 OCB 的主動行為上更願意承擔工作量，而這些主動行為卻是能提

升組織效能的 OCB。所以組織在甄選員工時可以將個人特質加入考量。

在測試方面，如“我很擅長將問題轉化為機會、我會正視我所遇到的問

題、我喜歡挑戰現狀”等。認知改變態度，亦可以運用教育訓練的功能，

增強員工的認知，使得員工在看待工作負荷的態度上有所不同。主動行

為會隨著人們的過往經驗與成功所影響。若初始的主動行為取得肯定，

可能會增加未來主動行為的可能性（Weick，1984）。而好的人際關係可

能會鼓勵主動行為，（Nemeth & Staw, 1989; O’Reilly & Chatman, 1996）。

而具有主動性人格（proactive personality）者更會主動為友誼優先考慮符

合個人的最大利益。如在不可避免的衝突情況下，放棄工具性目標意味

著失去工作或傷害他人時，非常親密的朋友更有可能以最大化價值的方

式有效地解決問題，而不會影響雙方的任務績效。所以管理者適當促進

因友誼情感擴張的 OCB，也就是展現 OCB 只針對組織目標。亦應該適

度介入員工過度展現無關緊要的 OCB，並創造一個更好的工作環境（組

織文化），讓員工認知到過度展現 OCB 並不是只對組織有好處，盡力做

好自己職務內任務也能獲得積極評價（績效考核）。所以組織在促進職場

友誼（workplace friendship）的同時，亦應促進組織文化，正確促進友誼

功能。 
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第三節 研究限制與建議 

在本節中提出研究限制以及對未來相關研究提出建議。 

一、在樣本施測方面 

本研究之問卷發放採取單一時點施測，將所有變項都在一個時間點

讓受試者填寫，為單一橫斷面的研究。所以在推論本研究的因果關聯上

可能會有所限制。建議未來研究可在不同時點來測驗各研究變項，以避

免共同方法變異之疑慮（彭台光等人，2006）。另外，本研究使用自陳式

問卷讓受試者以自陳式填寫，雖然問卷已被證實信效度良好，但仍受問

卷題項限制，因此鼓勵未來研究採取訪談式，對變項間進行深入探討。 

二、在研究對象方面 

首先，本研究為探討組織中職場友誼（workplace friendship）、OCB、

工作負荷（proactive personality）與主動性人格（proactive personality）

的關係狀況，產業別的樣本過寬，在個別的產業別上，樣本不具典型代

表。故未來研究可以集中在某一行業，針對某一行業進行樣本施測。其

次，本研究之有效問卷僅為 256 名填答者的樣本量，雖然有達問卷題項

之百分之二十，但略顯樣本數少，希望未來研究能增加研究樣本量。最

後，本研究採取所有變項之問卷統一時段發放，雖然在問卷設計上有變

項倒置來避免變項間關聯而影響資料來源之偏誤，但鼓勵未來研究可以

將問卷之變項，分別在不同時點收取，達到多來源和多時段的樣本數據。 

三、在研究變項方面 

本研究認為職場友誼（workplace friendship）與 OCB 兩個變項未來
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可持續進行探討。 

(一)以職場友誼（workplace friendship）構面而言，本研究只對籠統

的職場友誼（workplace friendship）進行探討，其職場友誼（workplace 

friendship）的內涵如不同階段的友誼可能會帶來不同的結果。換言之，

這些後果可能受友誼質量的影響。本研究在相關分析中發現，居管理職

位者與職場友誼呈現負相關(r = -.133*)，因此未來研究可以針對管理者

與部屬之間的友誼進行研究。探討水平友誼與垂直友誼是否存在？和探

討水平友誼與垂直友誼在組織中的不同效益。以期建構更完整職場友誼

的影響模式。 

(二)在 OCB 構面而言，在相關分析中發現，男性與 OCB 呈現負相關

(r = -.162**)、居管理職位者與 OCB 呈現負相關(r = -.266***)。因此，未

來研究可以針對組織中不同性別與階層的 OCB，對組織的效益進行探討。

另外本研究只針對個人層次與組織的關聯，並未包含團體友誼對組織的

連接效果去探討，未來的相關研究可以做後續探討。 
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附錄 

附錄 研究問卷 

 

 

 

 

 

 

 

 

第一部分:基本資料 

請問您是否在職 □是 □否  

請問您是否為管理職位 □是 □否  

請問您的性別 □男生 □女生  

請問您的年齡 □25 歲(含)以下 □26 歲〜30 歲 □31 歲〜35 歲 

 □36 歲〜40 歲 

□51 歲〜55 歲 

□41 歲〜45 歲 

□56 歲以上 

□46 歲〜50 歲 

 

請問您最高的學歷 □高中職(含)以下 

□研究所(含)以上 

□專科  □大學 

請問您目前任職的年資 □未滿一年 (含) □超過 1年〜3年 □超過 3年〜5年 

 □超過 5年〜10 年 □超過 10 年〜15 年 □15 年以上 

請問您的產業別 □電子科技業  □金融保險業 □傳統製造業 

□餐旅服務業 □流通零售業 □學術及公家單位 

□醫療衛生業 □其他：＿＿＿  

敬愛的填答者，您好： 

非常感謝您在百忙之中撥冗填寫此份問卷! 這是一份學術性的問卷，本問卷主要探討職場中

友誼與工作的關係。本問卷資料採匿名填寫，填寫內容無關個別價值對錯，請您依據自己的實際

情況與感受作答，您所提供的資料僅供學術研究之用，不涉及隱私，敬請您放心的填寫。誠摯感

謝您能協助這項研究的調查，僅此致上萬分的感激。 

祝您 平安順心! 

國立臺灣師範大學 科技應用與人力資源發展學系 

指導教授 陳怡靜教授 

研究生 段秀清敬啟 

2020 年 03 月 
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謝您能協助這項研究的調查，僅此致上萬分的感激。 

祝您 平安順心! 

國立臺灣師範大學 科技應用與人力資源發展學系 

指導教授 陳怡靜教授 

研究生 段秀清敬啟 

xiuqing0707@gmail.com 

2020 年 03 月 
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非常感謝您在百忙之中撥冗填寫此份問卷! 這是一份學術性的問卷，本問卷主要探討職場中

友誼與工作的關係。本問卷資料採匿名填寫，填寫內容無關個別價值對錯，請您依據自己的實際
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謝您能協助這項研究的調查，僅此致上萬分的感激。 

祝您 平安順心! 

國立臺灣師範大學 科技應用與人力資源發展學系 

指導教授 陳怡靜教授 

問卷填答說明 

問卷之填寫需要花點時間，非常感謝您的協助。本問卷的題目，沒有標準答案，請您依據自

己的實際經驗或看法，逐題填寫。本問卷以 Likert 五點尺度進行衡量，請勾選您對該問項的同意

程度，並在□內打√。每道題項皆為單選題，請勿複選。 
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己的實際經驗或看法，逐題填寫。本問卷以 Likert 五點尺度進行衡量，請勾選您對該問項的同意

程度，並在□內打√。每道題項皆為單選題，請勿複選。 

 

 

問卷填答說明 

問卷之填寫需要花點時間，非常感謝您的協助。本問卷的題目，沒有標準答案，請您依據自

己的實際經驗或看法，逐題填寫。本問卷以 Likert 五點尺度進行衡量，請勾選您對該問項的同意

程度，並在□內打√。每道題項皆為單選題，請勿複選。 

 

 

問卷填答說明 

問卷之填寫需要花點時間，非常感謝您的協助。本問卷的題目，沒有標準答案，請您依據自

己的實際經驗或看法，逐題填寫。本問卷以 Likert 五點尺度進行衡量，請勾選您對該問項的同意

程度，並在□內打√。每道題項皆為單選題，請勿複選。 
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第二部分 

請依據您在職場中對工作的感受，並依實際經

驗與感受作答。(皆為單選題，請勿複選)。 

非 

常 

不 

同 

意 

不 

同 

意 

普 

通 

同 

意 

非 

常 

同 

意 

1 我工作的步調很快。 □1 □2 □3 □4 □5 

2 我的工作很辛苦。 □1 □2 □3 □4 □5 

3 我的工作不會過量。   □1 □2 □3 □4 □5 

4 我沒有足夠的時間來完成工作。 □1 □2 □3 □4 □5 

5 我的工作需要我長時間集中注意力。 □1 □2 □3 □4 □5 

6 我的工作非常忙碌。 □1 □2 □3 □4 □5 

7 我的工作場所有人力不足的現象。 □1 □2 □3 □4 □5 

8 我的工作很耗體力。 □1 □2 □3 □4 □5 

 

  



89 

 

第三部分 

請依據您個人的實際經驗與看法作答。 

(皆為單選題，請勿複選)。 

非 

常 

不 

同 

意 

不 

同 

意 

普 

通 

同 

意 

非 

常 

同 

意 

9 我如果看到別人處在困難中，我會盡我所能

地提供幫助。 

□1 □2 □3 □4 □5 

10 我很擅長將問題轉化為機會。 □1 □2 □3 □4 □5 

11 我一直在尋找更好的行事方式。 □1 □2 □3 □4 □5 

12 我會正視我所遇到的問題。 □1 □2 □3 □4 □5 

13 我喜歡挑戰現狀。 □1 □2 □3 □4 □5 

14 我如果相信一個觀點，沒有任何障礙能夠阻

止我去實現它。 

□1 □2 □3 □4 □5 

15 我如果相信某件事，不管成敗如何，我都會

去做。 

□1 □2 □3 □4 □5 

16 當我看到自己的想法實現時，會讓我很興

奮。 

□1 □2 □3 □4 □5 

17 我總是在尋找新的方法使自己的生活更好。 □1 □2 □3 □4 □5 

18 我享受克服想法上的障礙所帶來的樂趣。 □1 □2 □3 □4 □5 

19 我總希望我在群體中是特別的。 □1 □2 □3 □4 □5 

20 我會堅持自己的想法，即便別人反對。 □1 □2 □3 □4 □5 

21 我能比其他人更早發現一個好的機會。 □1 □2 □3 □4 □5 

22 我總是傾向於讓別人來開始一個新的專案/

工作。 

□1 □2 □3 □4 □5 

23 我很擅長識別機會。 □1 □2 □3 □4 □5 

24 無論在哪裡，我都是推動建設性變革的強大

力量。 

□1 □2 □3 □4 □5 

25 我看到自己不喜歡的事物，我會去改變它。 □1 □2 □3 □4 □5 
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第四部分 

請依據您在工作場所中對同事或工作的態度，並依實

際經驗與感受作答。(皆為單選題，請勿複選)。   

非 

常 

不 

同 

意 

不 

同 

意 

普 

通 

同 

意 

非 

常 

同 

意 

26 如果有同仁的工作跟不上，我會給予幫助。 □1 □2 □3 □4 □5 

27 我願意與團隊的其他成員共用自己的特長。 □1 □2 □3 □4 □5 

28 當團隊的其他成員意見不一致的時候，我會

盡力去協調。 

□1 □2 □3 □4 □5 

29 我會盡力避免與團隊的其他成員產生矛盾。 □1 □2 □3 □4 □5 

30 我願意花時間對成員在工作中遇到的問題

作説明。 

□1 □2 □3 □4 □5 

31 我在做有可能影響到團隊其他成員的事之

前，會提前跟他們打招呼。 

□1 □2 □3 □4 □5 

32 在團隊其他成員情緒低落的時候，我會給予

鼓勵。 

□1 □2 □3 □4 □5 

33 我會對如何提升團隊效率，提出建設性的建

議。 

□1 □2 □3 □4 □5 

34 我願意表達自己覺得什麼是對團隊有益的

看法，即使遭到他人的不滿。 

□1 □2 □3 □4 □5 

35 會參加團隊會議並積極參與。 □1 □2 □3 □4 □5 
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第五部分 

請依據您在工作場所中與同事之間的關係，並依實際

經驗與感受作答。(皆為單選題，請勿複選)。    

非 

常 

不 

同 

意 

不 

同 

意 

普 

通 

同 

意 

非 

常 

同 

意 

36 我有很多機會去了解我的同事。  □1 □2 □3 □4 □5 

37 我可以和我的同事共同合作，以解決問題。 □1 □2 □3 □4 □5 

38 我在組織裡，有機會和其他同事聊天。 □1 □2 □3 □4 □5 

39 組織會鼓勵員工進行溝通。 □1 □2 □3 □4 □5 

40 我有機會在我的工作場所內發展緊密的友

誼。 

□1 □2 □3 □4 □5 

41 在組織裡只要工作做完，私底下的非正式交

談，都是被允許的。 

□1 □2 □3 □4 □5 

42 我在工作團隊中我已經建立堅定的友誼。 □1 □2 □3 □4 □5 

43 我會在工作場合以外的地方和同事進行社

交活動。 

□1 □2 □3 □4 □5 

44 我在工作時，能夠信任別人。 □1 □2 □3 □4 □5 

45 我覺得大部分的同事都可以信賴。 □1 □2 □3 □4 □5 

46 我期盼上班，原因是能見到同事。 □1 □2 □3 □4 □5 

47 我不認為在工作上有真正的朋友。      □1 □2 □3 □4 □

5 

 

本問卷到此已結束，請檢查是否有遺漏的選項!最後感謝您的耐心

填答〜 

 

全文完 


