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摘要 

本研究在探討「工作倦怠」與「工作投入」對非典型就業者「工作滿意度」之影響，並探討「工作投入」在「工

作倦怠」對「工作滿意度」之間是否具有中介效果。本研究以非典型就業者為研究樣本，採立意抽樣方式取樣進行

施測。共回收 235 份問卷，刪除無效問卷 33 份後，有效問卷為 202 份，有效問卷回收率為 85.9%。 

採用 SPSS25.0 統計軟體進行資料分析以及假設檢定。研究結果發現，工作倦怠對工作滿意度有顯著負向影響，

工作倦怠對工作投入有負向顯著影響，工作投入對工作滿意度有正向顯著影響，工作投入在工作倦怠與工作滿意度

之間具有部分中介效果。 

關鍵詞：非典型就業者、工作倦怠、工作投入、工作滿意度 

Keywords: Atypical Employees, Job Burnout, Job Involvement, Job Satisfaction.  

 

1. 研究背景、動機與目的 

1.1 研究背景  

依據中華民國統計資訊網於 2017 年 12 月 1 日公佈「非典型就業及主要工作經常性收入之相關說明」，主計處

統計在台灣非典型就業者佔全部就業人口的比率逐年升高，106 年 5 月全體就業人數為 1,133.1 萬人，較 97 年 5 月

增加 91.8 萬人或增 8.81 %。其中非典型就業型態包括部分工時、臨時性或人力派遣的工作者，為 80.5 萬人，較 97

年增加 15.5 萬人。 

民國 97 至 106 年，非典型工作者平均年增率為 2.4 %，略高於全時正式工作者之 0.8%，致非典型工作者占全

體就業人數之比重，由 97 年 6.24%增至 106 年 7.11 %，計上升 0.87 個百分點；若就金融海嘯影響期間 (97 至 102

年)與近年 (103 至 106 年)資料觀察，非典型工作者平均年增率分別為 3.2%與 1.5%，顯示近年非典型就業增幅相較

之下有比較和緩(中華民國統計資訊網，2017) 

台灣自 2015 年起，勞基法不斷的修訂，其中關於一例一休、加班費調整等，使得台灣企業的老闆對於僱用正

式員工，更傾向於僱用計時人員。非典型就業者在整體就業者中的比率又出現明顯的上升，使得企業在人力資源領

域上對於如何對待非典型就業者之議題變得越趨重要。 

1.2 研究動機  

    在過去的三十年內，許多評論家越來越強調勞動力市場靈活性的重要性，將非典型雇傭關係作為員工提升績效

和適應能力的一種手段。雖然一些研究結果發現了英國存在著普遍的的非典型工作者 (Dex ＆ McCulloch, 1995, 

Booth ＆  Francesconi, 2003)，但很少有研究分析這類型的雇傭關係對於員工是否會產生積極或消極的影響 

(Rodriguez, 2002)。 

    從員工的觀點來看，被派遣的員工可以選擇他們自己理想的公司、選擇其想進入的產業，甚至選擇自己的工作

週期，也比較符合現代人希望追求工作自主性的工作價值觀。因此，非典型就業型態在基層勞動力及行政人員的任
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用上，已成趨勢。未來企業除了保有特定之技術及核心員工之外，其餘人力則會採用非典型就業者。此類型的臨時

性勞動力已經包含專業性、主管型之工作職位，不再只是局限於基層人力(Baker & Aldrich, 1997) 

    Singh、Goolsby 與 Rhoad (1994)研究發現員工一旦發生工作倦怠，個人之心理與生理健康會受到危害，進而對

組織造成影響，會在工作滿意度、離職率及組織承諾上面反映出來。工作倦怠會讓員工質疑自己是不是真的具有足

夠的能力處理自己所負責的業務，並且減少對工作的投入，最後造成工作績效降低。 

目前國內並沒有對於非典型就業者之工作滿意度的相關研究，僅有少數針對派遣員工之工作滿意度的相關研

究。因此，在本研究中以非典型工作者為研究對象，去瞭解作為非典型就業者的員工之心理因素如何影響非典型就

業者之工作滿意度情形。 

本研究嘗試由實證資料之分析結果，可使企業之主管以及人力資源部門能夠更重視非典型就業者的需求並且予

以激勵，建立良好的勞資關係，期盼能夠提升勞方之工作滿意度。 

1.3 研究目的  

    本研究目的歸納如下： 

一、探討工作倦怠對工作滿意度之影響。 

二、探討工作倦怠對於工作投入的影響。 

三、探討工作投入對於工作滿意度的影響。 

四、探討工作投入對於工作倦怠與工作滿意度之間是否具有中介效果。 

 

2. 文獻探討與假說推論 

2.1 非典型就業者 

Polivka 與 Nardone (1989)將非典型就業(Atypical employment)定義為：勞方與資方兩邊皆不期待持續的僱傭關

係且在工作的時數上，具有不固定、不可預期之特性。本研究參考鄭津津(1999)對非典型就業的定義，將非典型工

作分為三種類型：部分工時工作(part-time employment)、暫時性工作(temporary employment)與派遣工作(dispatched 

employment)。 

馮吉成(2012)以派遣人員為研究對象。研究結果顯示工作滿意度正向影響工作幸福感。許靜雄(2008)以派遣員工

為研究對象。研究結果顯示派遣員工之工作滿意對工作績效有部份顯著影響。劉耀群(2007)以派遣人員為研究對象。

研究結果顯示：研究結果顯示工作投入、工作滿意與工作績效有正向相關。陳泓鍵(2002)以派遣人員做為研究對象。

研究結果顯示當派遣人員被安排在工作特性高，亦即工作完整性、工作回饋性、工作自主性、工作重要性、技能多

樣性高的情況下，以及內在動機較高的派遣人員，會表現出較高的工作滿意度。 

2.2 工作倦怠  

    Freudenberger (1974)最早提出工作倦怠(Job Burnout)一詞。他認為工作倦怠是因為對能量、力量或資源過度需

求，而導致失敗、身心耗竭或筋疲力竭，並將工作倦怠定義為：員工工作時在情緒與生理上的耗竭狀態。李靜美(2011)

進一步認為，工作倦怠為個體對所從事的工作無法因應，包括工作負荷過重，或理想與現實無法配合等，進而發展

出負向的自我概念和態度，使得個人在面對工作時，出現生理健康問題、心理情緒低落、工作績效及熱情受到影響，

造成工作成就低落感、人際關係疏離、工作品質降低的現象。 

    本研究參考陳怡如(2010)的定義，將工作倦怠定義為「當個體無法因應工作壓力時，出現疲乏、焦慮、壓抑等

負面情緒，進而對工作失去熱忱，工作能力下降，工作品質低落、成就感低落，嚴重者產生對人、事、物感到疏離，

甚至身心衰竭現象」，並參考 Maslach 與 Jackson（1981）的工作倦怠量表。將以去人性化、情緒耗竭與缺乏成就感

做為本研究中工作倦怠之衡量構面。 

2.3 工作投入 

工作投入乃工作態度的一個層面，是由 Allport (1943)所提出的自我投入的概念而來，定義自我投入的意義乃工

作者對工作的參與程度。Lodahl 與 Kejner (1965)兩位學者整理了 Allport (1947)的「自我工作投入」(ego involvement 
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in work)，以及 Dubin (1956)的「生活興趣重心」(centrallife interests)等兩個在工作上的涵意，首先提出關於工作投

入(job involvement)一詞。將工作投入定義為：員工的工作表現會影響個人自尊的程度。張秋遠(2004)則認為工作投

入是個人面對工作與從事工作時之內在的心理狀態與外顯行為的態度，其不只會受個人內在特質的影響，也同時會

受工作情境的影響，是個人特質與情境兩者互相影響的結果。 

本研究的工作投入是根據張素秋(2006)之觀點，將工作投入定義為個人對本身目前所從事工作的一種認知或信

念狀態，並且表現在工作過程中專注度及願意參與的程度，並參考王翠萍(2016)所使用的衡量構面，將以工作認同、

工作專注、工作樂趣、工作參與作為本研究之衡量構面。 

2.4 工作滿意度 

科學管理之父 Taylor (1919)在《The principles of scientific management》書中提出「工作滿意」這個名詞。他的

理論是用科學動作的原理制定最好的工作方法，運用科學原理來管理人力，使員工之間能真誠互動、工作氣氛和諧，

共同努力達成目標，藉此發揮最大的效能。    工作滿意度(Job Satisfaction)指人對於其工作的感覺或對工作中各個

構面的一些相關態度，員工對於自己的工作本身會有生理以及心理的感受，而這份感受將會影響員工的行為。Mayo、

Roethisberger 與 Whitehead 於 1927 年至 1932 年之間進行霍桑研究(Hawthorne Studies)發現：工作者的情感特質會

影響工作行為，而工作者的社會認知和心理因素會影響工作滿意度。Porter 與 Lawler (1968)認為工作滿意度是由工

作者預期在進行特定工作之後所得到的報酬與實際獲得的報酬的差距大小決定。差距越大，滿足程度小；差距越小，

則滿足程度較大。 

本研究的工作滿意度是根據 Locke(1976)對工作滿意度之定義：員工對其工作喜好或不喜好的程度，即工作特

性適合工作者願望則產生工作滿意，且參考劉梅雀(2015)之工作滿意度量表之衡量問項，將工作滿意度視為單一構

面。 

2.5 工作倦怠與工作滿意度之關係 

Lee 與 Ashforth (1996)的論述中指出工作倦怠會降低個體的工作滿意度與其對工作的參與和付出、降低個人對

組織的承諾，並且對組織也將會抱持著負面的態度。王志宏與翁振益(2009)研究領隊人員情緒勞務、工作倦與工作

滿意度之間的關係。其工作倦怠變項使用去人性化、情緒耗竭與缺乏成就感等三項子構面來進行衡量，研究結果顯

示，當工作者的工作倦怠程度提高時，會使其工作滿意度降低。因此，員工一但產生工作倦怠，將會從心理進而影

響到行為，導致降低對工作的投入、對工作感到不滿，因此本研究提出假設 H1 如下: 

H1：「工作倦怠」負向影響「工作滿意度」 

H1-1：「去人性化」負向影響「工作滿意度」 

H1-2：「情緒耗竭」負向影響「工作滿意度」 

H1-3：「缺乏成就感」負向影響「工作滿意度」 

2.6 工作倦怠與工作投入之關係 

    潘淑珍(2009)研究指出當個體面對工作壓力時，會採取某些因應措施，假若無法順利因應，則負面情緒持續高

漲，個體工作投入隨之遞減，績效品質繼而益趨低落。嚴重者對於人、事、物缺乏熱忱，成就感低落或有鴕鳥心態

及強烈的離職念頭。黃愛德(2017)研究雙北市國中兼學務行政教師工作壓力與工作倦怠發現工作壓力與工作倦怠呈

現高度正相關。本研究以黃愛德(2017)的研究推論潘淑珍(2009)研究中提到的負面情緒高漲與工作倦怠有關，因此

工作倦怠可能會影響到工作投入。 

    Chiu 與 Tsai (2006)以飯店與餐廳的服務人員作為研究對象，探討工作倦怠、工作投入與組織公民行為的相關

性，其工作倦怠變項使用去人性化、情緒耗竭與缺乏成就感等三項子構面來進行衡量，研究結果顯示，工作倦怠的

負面效果深層影響著員工的工作態度，進而影響工作投入。 

    另外也有不少的研究結果也提出工作倦怠會導致組織與個人的龐大損失，因為它所引發的不僅是員工消極性的

工作態度，還有另人不快的行為，如工作投入降低、工作績效減少及離職傾向增加(Jackson & Maslach, 1982; Leiter 
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& Maslach, 1988; Motowidlo & Packard, 1986; Shirom, 1989; Wright & Bonett, 1997; Wright & Cropanzano, 1998)。，因

此本研究提出假設 H2 如下: 

H2：「工作倦怠」負向影響「工作投入」 

H2-1：「去人性化」負向影響「工作投入」 

H2-2：「情緒耗竭」負向影響「工作投入」 

H2-3：「缺乏成就感」負向影響「工作投入」 

2.7 工作投入與工作滿意度之關係 

    依據 Robinowitz 與 Hall (1997)提出了工作投入綜合理論模式，工作投入會受到情境以及個人特質所影響，而工

作滿意度為工作投入所產生的結果。黃新福、孫淑芬(2005)研究的結果發現工作者對工作投入的知覺確實會影響其

工作滿意度，認同者滿意度會較高。工作滿意度與工作投入之間具有顯著正相關，滿意度高者的工作投入較強。陳

益增(2006)研究發現工作投入之「工作投入」構面與工作滿意度相關分析結果，均呈顯著正相關，表示照顧服務員

工作投入程度愈高者，其工作滿意度指標愈高。施振華(2006)、李忠駿(2006)、張芳梓(2007)、黃馨儀 (2008)、Smith

與 Brannick(1990)等研究發現工作投入影響工作滿意度之線性分析呈顯著水準。王翠萍(2016)研究臺南市公立國民

小學學校組織氣氛與教師工作滿意度及工作投入關係，其工作投入變項使用工作認同、工作參與、工作專注與工作

樂趣等四項子構面進行衡量，研究結果顯示，工作投入與工作滿意度具有顯著正向相關因此本研究提出假設 H3 如

下: 

H3：「工作投入」正向影響「工作滿意度」 

H3-1：「工作認同」正向影響「工作滿意度」 

H3-2：「工作參與」正向影響「工作滿意度」 

H3-3：「工作專注」正向影響「工作滿意度」 

H3-4：「工作樂趣」正向影響「工作滿意度」 

2.8 工作投入之中介效果 

    Maslach 與 Jackson (1981)進一步研究後確定工作倦怠的三種因素：情緒耗竭、缺乏人性與個人成就感。情緒耗

竭是指耗盡了工作情緒，感到精疲力竭、身心交瘁，而產生了無助感與無望感；缺乏人性是指態度冷漠、缺乏同情

心與耐心，指他人的錯誤；個人成就感是指感受到自己有能力處理問題或是幫助別人。當個人成就感低的時候，工

作倦怠會越嚴重。即是指工作倦怠程度越高，則員工會減少工作投入。 

林瓊玲(2003)研究參與社會團體之成人的工作投入會影響其工作滿意度，而且工作投入愈正向，對工作就愈能

參與，並從中獲得卓越感，對自身工作更加認同，對自己的工作滿意度也相對的提高，反之，如果工作者的工作投

入越少，則對自己工作滿意度也相對更低。 

Cullen、Silverstein 與 Foley(2008)則根據 Maslah 的理論對於食品加工業的員工進行研究，證明了員工存在的工作倦

怠越高，其反應出的工作滿意度就越低。因此，本研究提出假設 H4 如下： 

H4：「工作投入」在「工作倦怠」與「工作滿意度」之間具有中介效果 

 

3. 研究方法 

3.1 研究架構 

    根據研究目的與相關文獻的探討，本研究主要探討工作倦怠是否會透過工作投入影響工作滿意度。本研究之研

究架構如圖 1 所示。 
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圖 1 本研究架構 

3.2 操作性定義與衡量問項 

本研究針對各研究變數的操作型定義及相關參考文獻詳加說明，如表 1 所示。  

表 1 各研究變項操作型定義 
變項 操作性定義 構面 操作性定義 文獻 

工作倦怠 

當個體無法因應工作壓力

時，出現疲乏、焦慮、壓抑

等負面情緒，進而對工作失

去熱忱，工作能力下降，工

作品質低落、成就感低落，

嚴重者產生對人、事、物感

到疏離，甚至身心衰竭現象 

去人性化 
可視為一種負面的、泠酷的或特意遠

離的態度來回應各種工作內容 

林澂

(2016) 
情緒耗竭 

指個人感覺其情緒資源已經消耗殆

盡，以致喪失精力感覺 

缺乏成就感 
指個人不滿意自己的工作表現，並在

工作及人際關係中缺乏成就感 

工作投入 

個人對本身目前所從事工

作的一種認知或信念狀態，

並且表現在工作過程中專

注度及願意參與的程度 

工作認同 
員工對於本身工作的認同感，工作當

作生活的目標，並認同自己的公司 

王翠萍 

(2016) 

工作參與 
員工對於工作所表現出積極與主動，

並配合公司活動的態度 

工作專注 
員工對所從事的工作，表現出來的專

注、認真、負責的態度 

工作樂趣 
員工熱愛工作，從工作中找到樂趣並

在工作上發揮所長 

工作滿意度 個人在評估工作或是依工作經驗所產生之快樂或正面情緒 
劉梅雀 

(2015) 

3.3 研究對象與樣本回收 

本研究之問卷主要研究對象，乃針對國內部分工時工作者、暫時性工作者與派遣工作者。總計回收份數為 235

份，依據填答人作答的情況，有下列情況者視為無效問卷：(1) 填答不完整，有漏題的問卷。(2) 填答全部勾選為同

一欄之問卷(3) 就業型態勾選為全職工資員工之問卷。刪除無效問卷 33 份後，有效問卷為 202 份，有效問卷回收率

為 85.9%。而後續之統計分析乃針對有效問卷來進行。 

 

4.研究結果與分析 

4.1 信度分析 

    依據 Cuieford(1965)提出，當 Cronbach’s α 值達到 0.7 以上者屬於高信度，若介於 0.35 至 0.7 之間為中信度，

低於 0.35 則為低信度。如表 2 所示各構面的 Cronbach’s α 值，工作倦怠為 0.924，工作自主性為 0.929，工作投入

為 0.888，工作滿意度為 0.931，皆大於 0.7 以上，表示此問卷具有高信度，足以採信。 

表 2 信度分析 

變項 問項 Cronbach’s α 

工作倦怠 15 0.924 

工作投入 13 0.888 

工作滿意度 3 0.931 
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4.2 研究變項之敘述性統計分析 

    由表 3 工作倦怠之敘述性統計分析可知，以 B05「在我工作結束時，我感到筋疲力竭」的平均數 4.42 最高，

B06「一早起來，想到又要面對一天的工作，我覺得疲累」的平均數 4.18 次之。以此推估，非典型就業型態會使工

作者對於工作內容或工作環境的知覺是負面的，可能是工作很忙、工作壓力大所導致工作者在結束工作之後精疲力

盡，不想面對隔天的工作。 

表 3 工作倦怠之敘述性統計分析表 

工作倦怠問項 平均數 標準差 排序 

B01 這個工作，使我對顧客的態度變得更冷淡了 3.29 0.114 7 

B02 我覺得我漸漸的把某些人當作物品一樣對待 3.18 0.122 8 

B03 我不在乎也不關心顧客發生甚麼事 2.70 0.102 14 

B04 我的工作使我感到情緒耗竭 3.79 0.119 3 

B05 在我工作結束時，我感到筋疲力竭 4.42 0.113 1 

B06 一早起來，想到又要面對一天的工作，我覺得疲累 4.18 0.112 2 

B07 我對工作感到心力交瘁 3.75 0.111 4 

B08 對我而言，整天和他人工作是非常緊張的 3.06 0.107 9 

B09 與人互動的工作帶給我很大的壓力 2.91 0.107 10 

B10 我無法與顧客共同營造一個自在的氣氛 2.91 0.096 10 

B11 在從事工作中，我無法完成許多值得做的事情 3.32 0.113 6 

B12 在從事工作中，我無法冷靜地處理情緒上的問題 2.86 0.099 12 

B13 我不容易了解顧客對於某些事物的看法 3.36 0.111 5 

B14 在從事工作中，我覺得我無法正向給予顧客好的體驗 2.83 0.096 13 

B15 我無法有效率地處理工作上的問題 2.67 0.097 15 

由表 4 工作投入之敘述性統計分析可知，以 D08「對於工作上的難題，我會請教他人，並且力求解決」的平

均數 5.76 最高，D04「我會配合公司安排的職務，並且盡力完成」平均數 5.65 次之。以此推估，非典型就業者對於

該職務的工作內容是會努力去完成的，即使遇到問題也會想辦法解決。 

表 4 工作投入之敘述性統計表 

工作投入問項 平均數 標準差 排序 

D01 我覺得我的工作是相當有意義的工作 4.67 0.093 9 

D03 工作是我生活中很重要的一環 5.14 0.092 6 

D04 我會配合公司安排的職務，並且盡力完成 5.65 0.073 2 

D05 我會主動參與公司的各項活動 4.66 0.097 10 

D06 我會踴躍參與所處單位之決策的討論 4.54 0.094 11 

D07 我會主動配合公司的各項工作 5.21 0.091 5 

D08 對於工作上的難題，我會請教他人，並且力求解決 5.76 0.078 1 

D09 我會和同事研究工作方法以提升效能 5.31 0.094 4 

D10 我會和朋友討論工作與分享工作中有趣的事物 5.56 0.096 3 

D11 我會利用自己下班的時間處理公司相關的事情 4.07 0.121 13 

D12 為公司工作，我感到很快樂 4.47 0.098 12 

D13 我能夠很愉快的和別人談起我的工作 4.70 0.102 8 

D14 我喜歡目前擔任的職務與工作 4.72 0.107 7 
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由表 5 工作滿意度之敘述性統計分析可知，E03「整體而言，我喜歡在這裡工作」平均數為 4.86 最高，E01

「整體而言，我喜歡我的工作」平均數 4.85 次之。以此推估，非典型就業者對於自己的工作是滿意的。 

表 5 工作滿意度之敘述性統計分析 

工作滿意度問項 平均數 標準差 排序 

E01 整體而言，我喜歡我的工作 4.85 0.097 2 

E02 整體而言，我滿意我的工作 4.79 0.098 3 

E03 整體而言，我喜歡在這裡工作 4.86 0.102 1 

4.3 研究變項之差異性分析 

本節探討不同的人口變項的非典型就業者，對於工作倦怠、工作投入與工作滿意度整體及各子構面得分，進行

差異性分析。針對性別與婚姻狀況以獨立樣本 t 檢定分析；年齡、教育程度、任職時間、就業型態與收入以單因子

變異數分析，分析結果如表 6，差異性分析彙整表所示。 

(一) 性別 

本研究發現性別對於工作倦怠程度有顯著差異，結果為「男性」高於「女性」；對於工作投入、工作認同及工

作樂趣有顯著差異，結果為「女性」高於「男性」；對於工作滿意度則沒有顯著差異。 

(二) 婚姻狀況 

    本研究發現婚姻狀況對於工作投入、工作專注與工作樂趣有顯著差異，結果為「已婚」高於「未婚」；對於工

作倦怠與工作滿意度則沒有顯著差異。 

(三) 年齡 

本研究發現年齡對於各變項皆沒有顯著差異。 

(四) 教育程度 

本研究發現教育程度對於工作投入與工作樂趣有顯著差異，結果為「碩士以上(含碩士)」高於「學士」；對於

工作倦怠與工作滿意度則沒有顯著差異。 

(五) 任職時間 

本研究發現任職時間對於工作投入、工作認同以及工作參與有顯著差異，結果為「半年到兩年」高於「半年以

內」；對於工作專注有顯著差異，結果為「四年以上」高於「半年以內」；對於工作倦怠與工作滿意度則沒有顯著

差異。 

(六) 就業型態 

本研究發現就業型態對工作倦怠與情緒耗竭有顯著差異，結果為「派遣工作」高於「部分工時工作」；對於工

作投入與工作滿意度則沒有顯著差異。 

(七) 收入 

本研究發現年齡對於各變項皆沒有顯著差異。 
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表 6 差異性分析彙整表 

項目 類別 工作倦怠 工作投入 工作滿意度 

性別 

男性(1) 

1>2 

2>1 

(工作投入、工作認

同、工作樂趣) 

 
女性(2) 

婚姻狀況 

未婚(1) 

 

2>1 

(工作投入、工作專

注、工作樂趣) 

 
已婚(2) 

年齡 

20 歲以下(1) 

   
21-25 歲(2) 

26-30 歲(3) 

31 歲以上(4) 

教育程度 

學士以下(1) 

 
3>2 

(工作投入、工作樂趣) 
 

學士(2) 

碩士以上(3) 

(含碩士) 

任職時間 

半年以內(1) 

 

2>1 
(工作投入、工作認

同、工作參與) 
4>1 

(工作專注) 

 
半年到兩年(2) 

兩年到四年(3) 

四年以上(4) 

就業型態 

部分工時工作(1) 3>1 

(工作倦怠、情緒

耗竭) 

  暫時性工作(2) 

派遣工作(3) 

平均每月

所得 

20000 元以下(1) 

   
20001-25000 元(2) 

25001-35000 元(3) 

35001 元以上(4) 

4.4 研究變項之相關分析 

由表 7 各變項之相關分析表可以得知，工作倦怠與工作滿意度呈現顯著負相關，其相關係數為-0.581；工作倦

怠與工作投入呈現顯著負相關，其相關係數為-0.524；工作投入與工作滿意度呈現顯著正相關，其相關係數為 0.757。

由上述可知，各變項間呈現顯著相關，皆達顯著水準。 

表 7 各變項之相關分析表 

構面 1 2 3 

1. 工作倦怠 1   

2. 工作投入 -.524** 1  

3. 工作滿意度 -.581** .757** 1 

註：**為 p<0.01 

4.5 迴歸分析 

綜合 Pearson 相關分析的結果，工作倦怠與工作滿意度呈現顯著負向關係；工作倦怠與工作投入呈現顯著負向

關係；工作投入與工作滿意度呈現顯著正向關係。因此，本研究將進一步利用迴歸分析法，探討工作倦怠、工作投

入與工作滿意度三個變項彼此間的影響關係，並檢定「工作投入」的中介效果。 
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(一) 工作倦怠對工作滿意度之影響 

工作倦怠對工作滿意度之迴歸分析中，以工作倦怠的三個子構面 (去人性化、情緒耗竭與缺乏成就感)為自變

項，工作滿意度為依變項，並採用階層迴歸方式進行討論。分析結果如表 8 所示。各變項的 VIF 值皆小於 10，表

示自變項之間無明顯的共線性問題。工作倦怠對於工作滿意度整體迴歸模型之 F=41.134，p 值=0.000，達顯著水準

(p<0.001)，而工作倦怠對工作滿意度調整後的 R2為 0.375，表示工作倦怠對工作滿意度的解釋力為 37.5%。 

去人性化 β 值為-0.205，p 值=0.003，達顯著水準(p<0.01)；情緒耗竭 β 值為-0.525，p 值=0.000，達顯著水準

(p<0.001)，但是缺乏成就感 β 值為 0.055，p 值=0.557，未達顯著水準 (p>0.05)。代表去人性化、情緒耗竭皆可以

顯著負向影響工作滿意度。這也代表，當非典型就業者感受到的工作倦怠程度越高，則工作滿意度會越低。因此驗

證本研究假設 H1、H1-1、H1-2 獲得支持，H1-3 不獲得支持。 

表 8 工作倦怠各子構面對工作滿意度迴歸分析表 

變項 係數 t 值 p 值 VIF 

(常數) 7.231 30.192 0.000  

去人性化 -0.205** -3.007 0.003 1.656 

情緒耗竭 -0.525*** -5.835 0.000 2.324 

缺乏成就感 0.055 0.588 0.557 2.000 

模式 Adj-R2=0.375   F=41.134   P=0.000 

註：1. 依變項：工作滿意度；2. *為 p<0.05 **為 p<0.01 ***為 p<0.001  

(二) 工作倦怠對工作投入之影響 

    工作倦怠對工作投入之迴歸分析中，以工作倦怠的三個子構面 (去人性化、情緒耗竭與缺乏成就感)為自變項，

工作投入為依變項，並採用階層迴歸方式進行討論，分析結果如表 9 所示。各變項的 VIF 值皆小於 10，表示自變

項之間無明顯的共線性問題。工作倦怠對於工作投入整體迴歸模型之 F=25.268，p 值=0.000，達到顯著水準(p<0.001)，

而工作倦怠對工作投入調整後的 R2為 0.266，表示工作倦怠對工作滿意度的解釋力為 26.6%。 

去人性化 β 值為-0.115，p 值=0.021，達顯著水準(p<0.05)；情緒耗竭 β 值為-0.130，p 值=0.048，達顯著水準

(p<0.05)，缺乏成就感 β 值為-0.195，p 值=0.004，達顯著水準(p<0.01)，代表去人性化、情緒耗竭、缺乏成就感皆

可以顯著負向影響工作投入。這也代表，當非典型就業者感受到的工作倦怠程度越高，則工作投入會越低。因此驗

證本研究假設 H2、H2-1、H2-2、H2-3 獲得支持。 

表 9 工作倦怠各子構面對工作投入迴歸分析表 

變項 係數 t 值 p 值 VIF 

(常數) 6.376 36.539 0.000  

去人性化 -0.115* -2.319 0.021 1.656 

情緒耗竭 -0.130* -1.990 0.048 2.324 

缺乏成就感 -0.195** -2.880 0.004 2.000 

模式 Adj-R2=0.266   F=25.268   P=0.000 

註：1. 依變項：工作投入；2. *為 p<0.05 **為 p<0.01 ***為 p<0.001 

(三) 工作投入對工作滿意度之影響 

工作投入對工作滿意度之迴歸分析中，以工作投入的四個子構面 (工作認同、工作參與、工作專注與工作樂趣)

為自變項，工作滿意度為依變項，並採用階層迴歸方式進行討論，分析結果如表 10 所示。各變項的 VIF 值皆小於

10，表示自變項之間無明顯的共線性問題。工作投入對於工作滿意度整體迴歸模型之 F=144.869，p 值=0.000，達到

顯著水準(p<0.001)，而工作投入對工作滿意度調整後的 R2 為 0.741，表示工作投入對工作滿意度的解釋力為 74.1%。 
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工作認同 β 值為 0.222，p 值=0.001，達顯著水準(p<0.01)；工作參與 β 值為 0.124，p 值=0.021，達顯著水準

(p<0.05)；工作專注 β 值為-0.099，p 值=0.106，未達顯著水準(p>0.05)；工作樂趣 β 值為 0.735，p 值=0.000，達顯

著水準(p<0.001)。代表工作認同、工作參與、工作樂趣皆可以顯著正向影響工作滿意度。這也代表，當非典型就業

者的工作投入程度越高，則工作滿意度也會越高。因此驗證本研究假設 H3、H3-1、H3-2、H3-4 獲得支持，H3-3 不

獲得支持。 

表 10 工作投入各子構面對工作滿意度迴歸分析表 

變項 係數 t 值 p 值 VIF 

(常數) 0.201 0.686 0.494  

工作認同 0.222** 3.466 0.001 1.681 

工作參與 0.124* 2.324 0.021 1.701 

工作專注 -0.099 -1.623 0.106 1.66 

工作樂趣 0.735*** 15.786 0.000 1.705 

模式 Adj-R2=0.741   F=144.869   P=0.000 

註：1. 依變項：工作滿意度；2. *為 p<0.05 **為 p<0.01 ***為 p<0.001 

4.6 中介效果之驗證 

本研究中，模型一將工作倦怠設為自變項，工作滿意度設為依變項，分析結果如表 11 所示。從中介模型一得

知，工作倦怠對工作滿意度有負向影響效果(β=-0.719)，調整後 R2=0.334，F=102.018，p=0.000，達顯著水準(p<0.001)，

解釋變異量 33.4%。 

迴歸模式二中，加入工作投入為中介變項，解釋變異量 61.7%，表示因為工作滿投入的加入，能夠提升整體模

型的解釋力，而工作倦怠對工作滿意度的直接效果因此減弱(β=-0.314，p=0.000)，達顯著水準(p<0.000)β 值由-0.719

減弱至-0.314。  

工作倦怠對工作滿意度之效果值，直接效果為-0.314，工作倦怠經工作投入至工作滿意度之路徑間接效果值為

-0.405(總效果-0.719 減直接效果-0.314=-0.405)。  

故工作投入對工作倦怠與滿意度之間具有「部分中介效果」，工作倦怠可直接影響非典型就業者的工作滿意度，

但同時也可以透過工作投入間接影響工作滿意度。從此得知，本研究假設 H4 獲得支持。  

表 11 工作投入對工作倦怠與工作滿意度之中介模型 

 工作投入 
工作滿意度(β) 

模型一 模型二 

自變項 工作倦怠 -0.436*** -0.719*** -0.314*** 

中介變項 工作投入   0.928*** 

Adj- R2 0.271 0.334 0.617 

F 75.781*** 102.018*** 162.600*** 

p 0.000 0.000 0.000 

註：***為 p<0.001 

依據上述迴歸分析顯示，在工作倦怠與工作滿意度的模型一中，加入工作投入變項，整體的解釋變異量由 33.4% 

(Adj- R2=0.334)提升到 61.7% (Adj- R2=0.617)，而且工作倦怠對工作滿意度的直接效果由-0.719***( p<0.001)減少到-

0.314*** ( p<0.001)。由圖 2 所示，工作倦怠對工作滿意度的直接效果的值為-0.314，而工作倦怠經由工作投入對於

工作滿意度的間接效果的值為-0.405，總效果的值為-0.719，驗證間接效果計算-0.436×0.928=-0.404608 約等於 

-0.405。 
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圖 2 工作投入對於工作倦怠與工作滿意度之路徑分析 

4.7 研究假設驗證結果 

經由前述實證分析結果，本研究將各項假設之驗證結果彙整如表 12 所示。 

表 12 研究假設驗證結果彙整表 

研究假設 實證結果 

H1：「工作倦怠」負向影響「工作滿意度」 成立 

H1-1：「情緒耗竭」負向影響「工作滿意度」 成立 

H1-2：「去人性化」負向影響「工作滿意度」 成立 

H1-3：「缺乏成就感」負向影響「工作滿意度」 不成立 

H2：「工作倦怠」負向影響「工作投入」 成立 

H2-1：「去人性化」負向影響「工作投入」 成立 

H2-2：「情緒耗竭」負向影響「工作投入」 成立 

H2-3：「缺乏成就感」負向影響「工作投入」 成立 

H3：「工作投入」正向影響「工作滿意度」 成立 

H3-1：「工作認同」正向影響「工作滿意度」 成立 

H3-2：「工作參與」正向影響「工作滿意度」 成立 

H3-3：「工作專注」正向影響「工作滿意度」 不成立 

H3-4：「工作樂趣」正向影響「工作滿意度」 成立 

H4：「工作投入」在「工作倦怠」與「工作滿意度」之間具有中介效果 部分成立 

 
5. 結論與建議 

5.1 研究結論 

(一) 工作倦怠對工作滿意度有負面的影響 

本研究實證結果表示工作倦怠對工作滿意度有顯著負向影響是成立的，表示當非典型就業者的工作倦怠程度越

高時，工作滿意度會越低，反之工作滿意度則會越高。情緒耗竭對工作滿意度有顯著負向影響是成立的，表示當非

典型就業者的情緒耗竭程度越高時，工作滿意度會越低，反之工作滿意度則會越高。去人性化對工作滿意度有顯著

負向影響是成立的，表示當非典型就業者的去人性化程度越高時，工作滿意度會越低，反之工作滿意度則會越高。

缺乏成就感對工作滿意度有顯著負向影響並不成立，表示非典型就業者的缺乏成就感程度並不會影響工作滿意度。 

(二) 工作倦怠對工作投入有負面的影響 

    本研究實證結果表示工作倦怠對工作投入有顯著負向影響是成立的，表示當非典型就業者的工作倦怠程度越高

時，工作投入會越低，反之工作投入則會越高。情緒耗竭對工作投入有顯著負向影響是成立的，表示當非典型就業

者的情緒耗竭程度越高時，工作投入會越低，反之工作投入則會越高。去人性化對工作投入有顯著負向影響是成立

的，表示當非典型就業者的去人性化程度越高時，工作投入會越低，反之工作投入則會越高。缺乏成就感對工作投

工作投入 

工作倦怠 工作滿意度 

-0.719 / -0.314 

0.928 -0.436 
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入有顯著負向影響是成立的成立，表示非典型就業者的缺乏成就感程度越高時，工作投入會越低，反之工作投入則

會越高。 

(三) 工作投入對工作滿意度有正面的影響 

    本研究實證結果表示工作投入對工作滿意度有顯著正向影響是成立的，表示當非典型就業者的工作投入程度越

高時，工作滿意度會越高，反之工作滿意度則會越低。工作認同對工作滿意度有顯著正向影響是成立的，表示當非

典型就業者的工作認同程度越高時，工作滿意度會越高，反之工作滿意度則會越低。工作參與對工作滿意度有顯著

正向影響是成立的，表示當非典型就業者的工作參與程度越高時，工作滿意度會越高，反之工作滿意度則會越低。

工作專注對工作滿意度有顯著正向影響並不成立，表示非典型就業者的工作專注程度並不會影響工作滿意度。工作

樂趣對工作滿意度有顯著正向影響是成立的，表示當非典型就業者的工作樂趣程度越高時，工作滿意度會越高，反

之工作滿意度則會越低。 

(四) 工作投入之中介效果 

    研究結果發現，工作投入對工作倦怠與工作滿意度之間具有部分中介之效果，且解釋預測值為 61.7%，效果值

為-0.314；工作投入對工作倦怠與工作滿意度總效果值為-0.719；工作投入對工作滿意度的間接效果值為-0.405，其

中介效果比例為 0.563。 

誠如上述所言，非典型就業者的工作倦怠程度負向顯著影響工作滿意度，因此當企業在進行工作設計時，應該要針

對該職位的工時、福利與激勵制度做妥善的安排，並且在招聘新員工之後，在人力的安排上面確保適才適所，讓非

典型就業者的工作倦怠感下降，促使非典型就業者的工作滿意度上升。非典型就業者的工作投入程度正向顯著影響

工作滿意度，表示非典型就業者對本身目前所從事工作的一種認知或信念狀態使其在評估工作或是依工作經驗會讓

他們產生快樂或正面情緒，並且對於其工作的過程表現出專注以及願意參與，如果員工無法因應工作壓力時，出現

疲乏、焦慮、壓抑等負面情緒時，主管能夠關心員工的心理狀態，給予適當的激勵，避免員工進而對工作失去熱忱、

工作能力下降、工作品質低落、成就感低落，嚴重者產生對人、事、物感到疏離，甚至身心衰竭現象。即能夠讓員

工在工作的過程中產生快樂或正面情緒，並且對於其工作的過程表現出專注以及願意參與，達到使非典型就業者的

工作滿意度提高的效果。 

5.2 研究貢獻與實務管理意涵 

(一) 研究貢獻 

    目前在台灣碩博士論文知識加值系統截至 2018 年以「非典型就業」為研究議題的國內相關研究，檢索結果僅

有 10 筆資料，且並無與本研究任何變項相關的研究。以「派遣人員」為研究議題的國內相關研究，檢索結果有 269

筆資料。以「部分工時人員」為研究議題的國內相關研究，檢索結果有 8 筆資料。以「暫時性工作」為研究議題的

國內相關研究，檢索結果有 23 筆資料。其中針對非典型就業型態的研究主要以派遣工作的文獻較多，主要探討的

變項如：工作滿意度(李功皓，2014；許靜雄，2008；陳泓鍵，2002 馮吉成，2012；劉耀群，2007)、工作績效(林春

美，2009；許靜雄，2008；陳泓鍵，2002；劉耀群，2007)、工作投入(林春美，2009；楊苡禾，2016；劉耀群，2007)、

離職傾向(林雅令，2011)、組織認同(楊苡禾，2016)、工作特性(李功皓，2014；陳泓鍵，2002)。 

關於非典性就業者的主要文獻所探討的方向如：非典型就業者的權益(姜志剛，2018)、與典型就業者的工資差

異(魯慧中、陳明賢，2018)、台灣地區非典型就業之變動(陳淑娟，2015)等，皆為探討非典型就業者與典型就業者的

差異以及非典型就業型態的改變趨勢之議題，因此本研究發現過去國內針對非典型就業者的工作滿意度相關研究非

常少，尚無與本研究探討相同之變項，本研究之結果為非典型就業者之議題提供貢獻。 

Lee 與 Ashforth (1996) 研究以資源保存理論為基礎，檢驗工作要求和資源與工作倦怠三個變項的相關性，研

究發現「工作要求」和「工作資源」與情緒耗竭有較強的相關性。因此本研究以情緒耗竭作為工作倦怠的子構面之

一，針對非典型就業者的負面心理狀態如何影響工作滿意度探討。研究結果顯示，當員工感受到作倦怠的程度越高，

不僅能夠藉由降低工作投入進而減少員工之工作滿意度；員工感受到工作倦怠程度越高亦能夠直接減少員工之工作

滿意度。 
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(二) 實務管理意涵 

1. 雇用非典型就業型態之工作者時，不能忽略其心理狀態 

    由於本研究結果顯示出非典型就業者的工作倦怠程度會負向影響工作滿意度，因此建議企業以及管理單位

以關懷導向來管理員工。在工作任務的安排方面，應該要針對該職位的工時、福利與激勵制度做妥善的安排，

並且在招聘新員工之後，在人力的安排上面確保適才適所，達到讓非典型就業者的工作倦怠感下降之效果。 

2. 雇用非典型就業型態之工作者的型態 

    由於本研究結果顯示出非典型就業型態之派遣人員的工作倦怠程度高於部分工時工作者，而工作倦怠負向

影響工作滿意度。因此，建議企業以及管理單位在招聘同一個職務的人才時，雇用部分工時員工優於派遣人員，

派遣人員名義上是屬於人力派遣公司，僱主將自己僱用的勞工，在勞工的同意下，提供給其他有人力需求的企

業機構，並接受該機構的指揮監督。就企業的人事成本的觀點，以此方式能夠減少部分的人事成本，許多企業

會以選擇派遣人力以取代正職人員之職務，但如果是能夠以部分工時員工取代職務，本研究結果表明，企業可

以選擇雇用部分工時人員。 

5.3 研究限制與建議 

本研究在研究方法上參考國內與國外的重要文獻資料，並依據相關理論為基礎來探討目前台灣非典型就業者之

現況。為求理論與實務的結合，雖然在研究上力求完整性、客觀性以及嚴謹之態度，但有鑑於個人能力與時間等條

件之限制，使得研究結果有未盡完善之處。因此，針對本研究的不足之處，以下提出幾點建議，以作為後續研究者

未來之探討方向。 

(一) 抽樣的限制 

    本研究的研究對象為非典型就業者，研究母體為台灣目前任職之部分工時、暫時性工作與派遣人員進行調查，

可能會造成取樣的偏誤。研究範圍也僅針對台灣此三類就業型態之工作者進行調查，雖然非典型就業者並非正職人

員，但亦有可能為管理職位，如部分工時員工可能為組長或組員；受人力資源顧問公司派遣至保險業之派遣人員可

能為小組長甚至客服中心主管，因此，研究結果是否能夠推論至不同產業、部門與職位（管理與非管理職位）之非

典型就業者的工作滿意度，則有待後續驗證。 

(二) 橫斷面研究的限制 

本研究使用問卷調查法，受到時間的限制，僅依據橫斷面研究資料作為推論與驗證之基礎，無法採取更全面性

的研究方式與資料的搜集，以探討變項間之因果關係。雖然本研究發現任職時間在半年以內之非典型就業者的工作

投入、工作認同以及工作參與較任職半年至兩年的非典型就業者低，因為本研究僅能觀察在某一時間點的現象，而

無法瞭解同一位非典型就業者的工作投入、工作認同以及工作參與在任職時間的增加後，是否會隨者增加，使得研

究結果於推論上會有所受限以及保守。 

(三) 後續研究之建議 

    本研究僅探討工作倦怠、工作投入與工作滿意度之關係，主要目的是為了瞭解影響非典型就業者的工作滿意度

之因素，希冀能發展出改善非典型就業者流動率高的方法與相關措施，然而關於影響非典型就業者的工作滿意度與

流動率等領域仍有許多值得探討的議題，故本研究提出下列建議，提供後續研究方向之參考:  

(四) 研究對象之建議 

    本研究的研究對象為非典型就業者，對於問卷的抽樣來源，建議可以區分受訪者是否為管理職，並進行差異性

分析，以探討管理職與非管理職之非典型就業者的變項間之差異和影響情形，使研究結果更具實用價值。 

    建議後續研究者在時間與經費的許可下，延伸至縱斷面的研究，可以在不同時點對受訪者進行追蹤調查，以探

討各變項間變化情形，探討非典型就業者的工作投入、工作認同以及工作參是否真的會因為任職時間而改變，尋求

更有效合理的驗證結果。 

(五) 研究變項之建議 
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    以人力資源的觀點，員工的流動率將為企業產生成本。儘管是非典型就業者，員工亦為公司最重要的資產，雖

然就業形態的不同，但一間好的企業、一位好的主管，應該要能夠使優秀的人才留在公司，並使其對企業忠誠，激

發員工個人與團隊的向心力，以達到工作績效的提升，為所有利害關係人創造利益。 

    本研究因為受限於時間、環境與人力等資源之影響，導致還有許多未考慮到的，更為整體與全面的地方，所以

本研究建議後續研究可再加入其他與非典型就業者的離職率有關的因素，並深入探討與分析變項間彼此之互動關

係，擴充研究結果的完整性，如過去曾針對非典型就業者相關研究曾探討過的變數：工作績效(林春美，2009；許靜

雄，2008；陳泓鍵，2002；劉耀群，2007)、離職傾向(林雅令，2011)、組織認同(楊苡禾，2016)、工作特性(李功皓，

2014；陳泓鍵，2002)。 
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