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組織休閒氣候之量表發展與衡量 

Organizational Leisure Climate: Conceptualization and 
Measurement 

 

【摘要】本研究主要目的在於瞭解企業組織中休閒氣候的概念，發展一個具有信

效度的工具，以衡量組織休閒氣候量表。量表建構大致分為三個階段，階段一基

於理論基礎及相關產業業者 15 位進行深度訪談，運用內容分析法，得到量表的

初始題項，階段二則選取高科技公司 152 家，檢驗初始「休閒氣候量表」的因素

結構與信效度。階段三則選取服務業、金融業、傳統製造業等公司 324 家，再以

驗證性因素分析檢驗「休閒氣候量表」。本研究歸納出組織休閒氣候含括：休閒

氛圍、休閒佈置、政策支持、社會支持、恢復佈置等五個構念 30 個題項。本研

究結果將能確立組織休閒氣候的內涵，並能協助相關產業業者規劃休閒氣候的創

新作法，以迎合其員工需求，進而提高其工作績效。 

關鍵詞：休閒氣 候 ；概念化；量表發展 

Abstract 

The purposes of this study were to identify leisure climate in the organization. 

Develop a reliable and valid measurement of leisure climate in the organizations. 

Scale Construction broadly divided into three phases. In phases 1 of the study, 

literature review and collection of 15 existing experts were employed, through 

rigorous content analysis, was to formed the initial scales. In phases 2 of the study, 

testing the initial factor structure, reliability, and validity of Leisure Climate 

Questionnaire(LCQ)with 152 of the high technological organizations. In phases 3, a 

confirmatory factor analysis supported the hypothesized structure of LCQ with 324 of  

the financial, service, and manufacturer organizations. Through a rigorous instrument 

development process, five factors thirty indicators were finally identified: leisure 

atmosphere, restoration setting, leisure setting, policy support, social support. The 

study provides insight into the nature of the measurement of LCQ and how it might be 

used in practice, which will help operators plan innovative human resource  

management  methods and meet the needs of employees better. 

Keywords: Leisure climate；Conceptualization；Scale development 

+本研究之進行承蒙國科會計畫經費補助，計畫編號：NSC 98 - 2410 - H - 018 - 028 - SSS，特此申謝。 



 

壹 、 前 言  

工作帶來壓力是普遍的現象，特別是勞力服務的工作 (Zapf, 2002)。上班族

面對較高的工作負荷及情緒耗竭，即需要精神層面的恢復(deCroon, Sluiter, & 

Blonk, 2004)。很多企業在辦公空間營造休閒的、跟大自然親近的氛圍、或提供

開放空間的設計，無非是想舒緩員工的壓力感，促進正面的情緒和感覺。 

Kaplan and Kaplan(1989)提出注意力恢復理論(attention restoration theory，

ART)，認為環境若能提供四項屬性，包括：（1）逃離(being away)；（2）陶醉

(fascination)；（3）延展性(extent)；（4）相容(compatibility)等特徵，將有助於

注意力的恢復。Felsten ( 2009)證實，提供自然環境氛圍的佈置，有助於個人的恢

復性體驗。員工經常沈浸於自然環境佈置，較能提升工作專注(Berto, 2005; Hartig, 

Evans,Jamner,Davis &Gaerling, 2003)。此外，面對現今商業環境的瞬息萬變，企

業的工作環境應塑造自在輕鬆的氛圍，以利員工具創造力並能持續地應對不斷的

變化(West & Wind, 2007)。Gibson and Gridley (2005)指出，在工作環境中提供舒

適、放鬆的環境及具有社交互動的空間設計，能讓員工感受幸福感。因此，在工

作環境中提供休閒的氛圍與佈置，將有利於員工精神恢復的效果。 

一般的員工福利制度涵蓋工作內及工作外的福利，部分福利制度的規劃在提

供與休閒相有關的制度設計，例如：休假制度、健身計畫、提供社交休閒式員工

服務的福利計畫等(Henderson, 1985)。英國 AMEY 公司的福利政策中，包括健康

計畫、五天額外假期、綠色旅遊等活動，均在提供與休閒有關的活動設計(Nicola, 

2009)。Noe 等人 (2008)認為欲維持企業對人才的吸引力，應重視企業工作環境

的設計，將其視為必要的福利制度。由此可知，一般企業提供休閒有關的政策、

計畫或活動，常透過福利制度之規劃來設法提供。 

Abbey(1993)認為社會支持是人際間的互動包含愛好、肯定、協助、鼓勵及

情感的支持等。社會支持在工作環境中，包含三大要素：主管支持、同事支持和

非工作領域的支持(如家庭、配偶與朋友等)將影響員工的福利認知程度(Kahn & 

Byosiere, 1992)。在工作中的社會支持將有助於員工之間產生情感的交流，關注、

實質幫助與同事間分享資訊，這種交流幫助個人更加積極面對工作與符合個人期

望(Halbesleben, 2006)，同時，在工作環境中，主管支持程度高將有效降低工作

壓力，並提升員工的工作滿意度與整體工作福利 (Terry,Nielsen &Perchard, 

1993)。因此，組織成員面 對 工 作 壓 力 ， 可 以 透 過 成 員 彼 此 的 社 會 支 持

進 而 正 面 的 影 響 個 人 的 生 活 品 質 。  

Katz and Kahn(1978) 認為氣候(climate)是特殊集體的信念，讓新進員工經由

社會化過程互動以及成員間藉由組織的實質及社交的環境讓其彼此間更為瞭

解。對組織而言，氣候是屬於多面向的概念，如組織環境佈置、溝通方式、成員



間價值交流、工作過程、監督運作、內外部奮戰的過往歷史等。因此，氣候的認

知對組織員工而言是很重要的，Schneider(1990)則指出組織氣候是員工對工作環

境賦予獎勵和支持的知覺感受。因此，組織氣候可用來解釋員工對於工作環境的

知覺，進而影響其動機及行為，良好的組織氣候會提升組織內成員工作士氣及行

為態度，並有效地達成組織目標。因此，組織在工作環境中導入休閒特性概念，

透由一種具有休閒意識或休閒氛圍等環境、支持、獎酬等構念組成，會形成一股

氣氛或風氣，會影響組織成員的價值觀，並引導組織成員行事的方向。 

當一組織中營造休閒的環境氛圍，即有利於個人正向情緒與身心健康，而遊

憩和休閒可引發正向影響並促進整體的幸福感 (Kerr,Fujiyama, & Campano, 

2002)。營造有趣的工作場所(Ford, McLaughlin & Newstrom, 2003)或呈現自然的

和多樣型態的工作環境(Hase & Heerwagen, 2000)，有利於提升員工生產力及幸福

感。同樣地，恢復性環境研究顯示在自然環境的體驗有助於降低壓力和促進正面

的情緒(Hartig, Mang, & Evans, 1991)，因此組織所佈置恢復性工作環境，應會影

響員工的休閒體驗。此外，Schwarzer and Knoll(2007)認為社會支持是工作壓力調

適過程扮演很重要的角色，愈多的社會支持，愈好的調適能力就產生。爰此，創

造具休閒氛圍的工作環境，可能會導引組織内員工的正面情緒與態度，有利於員

工之間的和諧關係。而本研究休閒氣候(leisure climate)一詞，源自於組織氣候

(organizational climate)概念。組織氣候係指成員所共同感受到組織的政策、程序

以及實務(Schneider, 1990)，而休閒氣候意指「員工在關於休閒品質各方面，對

組織政策、環境佈置、氛圍營塑及組織社會支持中獲得的感受」。因此，本研究

探 討 組 織 中 休 閒 氣 候 的 本 質 與 內 涵 ， 並 給 予 概 念 化 ， 並 發 展 「 組

織 休 閒 氣 候 」 之 題 項 與 量 表 ， 以 進 行 信 效 度 檢 驗 ， 以提供「組 織 休

閒 氣 候 」有效衡量工具。 

貳 、 文 獻 回 顧  

一、工作中的休閒(Leisure at work) 

工作後的休閒已經成為舒緩工作壓力的方式。休閒活動所提供的休閒利益

(Leisure Benefit)可以幫助人們對抗壓力與維持身心健康(Coleman, 1993)。然而，

現今工作與休閒在的分界越來越模糊，在組織環境中佈置花園、綠地和公共浴室

設施讓員工使用，工作環境中提供休閒已被視為是正當的選擇(Bailey, 1978)。有

越來越多企業在工作場所提供健康和健身設施，包括騎自行車和跑步(Holliday & 

Thompson, 2001)。此成長反映了越來越多的組織關心員工的健康，並透過休閒

活動與設施降低員工因疾病缺席的負面成本 (McGillivray, 2005)。近期，更有研

究指出在工作時間，提供員工作為休閒遊憩使用而進行電玩遊戲，則有助於員工

實質的恢復體驗(Reinecke, 2009)，或是在 工 作 環 境 中 提 供 舒 適、放 鬆 的 環

境 及 具 有 社 交 互 動 的 健 康 休 閒 活 動 設 計 ， 能 讓 員 工 感 受 幸 福 感

(Gibson and Gridley,  2005)。 綜上所述，在現今忙碌的工商社會，除專注於工

作外，更應安排休閒活動進行紓解壓力。休閒是具有自由、放鬆、愉快和自由選



擇的特性(Tinsley, Hinson, Tinsley & Holt , 1993)，尤其在工作環境中放入休閒特

性是有助於員工恢復精力、增進幸福感及促進健康的有效方式。 

二、休閒氛圍 

任 何 活 動 都 可 能 成 為 休 閒 ， 包 含 工 作 、 遊 戲 ， 這 是 屬 於 個 人

心 理 層 面 的 認 知 (Dumazedier,1974)。 Goodale  and Godbey(1989)指

出 休 閒 狀 態 是 不 受 外 在 環 境 壓 力 影 響 的 一 種 自 由 ， 個 體 能 夠 感 受

自 由 體 驗 。 在 休 閒 的 狀 態 下 個 人 主 觀 感 受 到 的 情 感 特 性 包 括 ： 自

由 的 、 對 事 物 及 活 動 有 豐 富 的 感 覺 及 敏 感 度 (Tins ley  and Tins ley  ,  

1988)。 Stewar t (1998)將 休 閒 或 休 閒 經 驗 的 解 釋 ， 廣 義 的 涵 蓋 了 心

靈 狀 態 與 感 受。而 情 緒 的 認 知 是 休 閒 體 驗 的 主 要 面 向 (Lee& Shafer,  

2002) ， 情 緒 會 受 到 休 閒 中 社 交 互 動 影 響 而 改 變 (Mannel l  & 

Iso-Ahola ,  1987)。  

目 前 對 於 休 閒 所 產 生 的 情 緒 認 知 特 性 有 ： 愉 悅 性 、 社 交 性 、

新 奇 性、放 鬆 性、美 學 鑑 賞 及 親 近 性 等 (Tins ley  e t  a l . ,  1993)；Lee  and  

Shafer (2002)研 究 歸 納 正 向 的 休 閒 情 緒 包 括 ： 愉 悅 的 、 快 樂 的 、 放

鬆 的 、 寧 靜 的 、 溫 暖 的 等 感 覺 。 因 此 ， 本 研 究 歸 納 廣 義 的 休 閒 情

緒 感 受 ， 整 理 出 休 閒 氛 圍 將 具 有 ： 愉 悅 的 、 放 鬆 的 、 快 樂 的 、 寧

靜 的 、 溫 暖 的 等 感 覺 。  

三 、 工 作 環 境 恢 復 佈 置  

一般而言，在上班時間，員工專注於工作任務的達成，因而導致於身心耗損

的狀況。因此，Sonnentag and Fritz(2007)提出恢復性概念，認為是過度壓力的過

程和導致耗盡精力的恢復過程。提出恢復性的重要因素有4項：1.遠離工作的心

理(psychological detachment from work)：指個人遠離工作狀態的感覺，不要再忙

碌有關工作的事。2.放鬆(relaxation )：指伴隨著休閒活動的過程，放鬆效果與休

閒活動執行的方式有關。3.熟練的體驗(mastery experiences) ：在工作之餘建立自

己的能力及工作效能，例如：參加語言課程、登山或學習新的嗜好(Fritz & 

Sonnentag, 2006)。4.休閒時的控制(control during leisure time)：指在休閒時藉由自

我控制體驗增進心理的幸福感。此外，Kaplan and Kaplan(1989) 認為注意力恢

復 理 論 (a t ten t ion  res tora t ion  theory，ART)有 助 於 恢 復 心 理 的 疲 累 ，

其 有 4 項特徵：1.遠離日常生活 (being away)：此環境是指一個與個人日常生

活不同之環境。2.延伸性(extent)：此環境中具有豐富和協調的環境資源，能夠讓

人心靈契合，促進其產生探索的動機。3.魅力性(fascination)：指某些特定事物、

內容、事件或過程的本質，其能夠輕易地吸引人的注意與興趣者。4.相容性

(compatibility)：指一個能夠支持個人喜好或意圖的環境，主要概念為環境、個人

的意圖與環境需求及環境中所提供的活動有無符合。 

相關研究指出運用注意力恢 復 理 論 實 證 於 自 然 環 境 氛 圍 的 佈 置，有



助 於 個 人 的 恢 復 性 ， 例 如 ： Felsten(2009)實 證 大 學 校 園 室 內 空 間 恢 復

性 佈 置 效 果 ， 研 究 指 出 以 室 內 自 然 環 境 氛 圍 佈 置 、 或 經 由 玻 璃 看

到 自 然 景 致 、 或 佈 置 自 然 的 大 型 海 報 圖 像 ， 都 能 對 學 生 提 供 有 效

的 恢 復 性 。 尤 其 學 生 對 環 境 佈 置 有 變 化 性 的 自 然 海 報  (特 別 有 水

體 的 圖 像 )，其 恢 復 性 效 果 優 於 僅 從 玻 璃 看 到 自 然 景 致 較 好。另 外 ，

Hart ig ,  Mang,  and  Evans(1991)研 究 顯 示 在 自 然 環 境 的 體 驗 有 助 於

降 低 壓 力 和 促 進 正 面 的 情 緒 。 綜 言 之 ， 在 工 作 環 境 中 ， 能 應 用 恢復

性重要因素及注意力恢 復 理 論 的 概 念 ， 營 造 員 工 遠 離 工 作 例 常 事 務 、

沈浸於自我的空間、提 供 新 鮮 事 物 探 索 及 提 供 舒 適 自 在 的 環 境 ， 以 利

有 效 提 升 員 工 恢 復 性 的 體 驗 。  

四 、 工 作 環 境 休 閒 佈 置  

Ste iner(2005)認 為 工 作 地 點 不 應 侷 限 於 辦 公 室 的 實 體 空 間，工

作 地 點 的 景 觀 視 覺 、 可 及 性 、 停 車 空 間 及 休 閒 設 施 等 都 會 影 響 工

作 環 境 空 間 規 劃 。 工 作 地 點 的 區 位 如 缺 乏 前 述 設 施 都 應 儘 量 在 辦

公 環 境 迎 合 員 工 的 需 要 ， 一 般 最 簡 單 的 解 決 方 式 有 販 賣 機 或 休 憩

設 施 或 健 康 俱 樂 部 等 設 置 。 Hase  and Heerwagen(2000)也 認 為 工 作

環 境 應 呈 現 自 然 的 和 多 樣 性 的 型 態 ， 尤 其 是 開 放 空 間 能 設 置 咖 啡

吧 台 、 圖 書 室 及 營 造 有 景 觀 感 的 區 域 ， 或 在 工 作 地 點 的 角 落 、 牆

壁 、 天 花 板 上 增 添 圖 像 、 視 聽 媒 體 、 藝 術 品 或 走 道 兩 旁 陳 設 盆 栽

等 有 利 於 創 造 些 許 驚 奇，有 利 於 促 進 員 工 的 工 作 樂 趣。Noe等人(2008)

提及，加州Athleta個案公司瞭解到人力資本對公司的重要性，公司鼓勵員工互動

合作、利用休息時間訓練體能活動、公司後方有預設的開放空間，並於倉庫設置

健身房；同時觀察Cronin and Company個案設置豪華休息室，讓員工享有舒適的

休息空間，並且在休息室透過員工間的互動，以激發創意思考能力。綜 言 之 ，

在 工 作 環 境 中 營 造 運 動 健 身 、 景 觀 綠 化 、 社 交 互 動 、 美 學 藝 術 、

視 聽 媒 體 等 空 間 佈 置 ， 有 利 於 提 升 員 工 的 幸 福 感 。  

五 、 政 策 支持 

West and Wind (2007) 觀察個案SEI公司的組織設計，於工作環境中加入美學

空間元素、休閒自在的穿著、沒有圍牆的辦公室、以及一間互動的大餐館與健康

俱樂部提供員工討論的空間，讓員工能在有趣的地方工作。面對現今商業環境瞬

息萬變，組織設計使公司擁有自在輕鬆的氛圍。Henderson(1985)認為，企業提供

服務性的福利計畫包括：有薪酬的休息、休假、健身計畫、社交和休閒活動，有

利於促進員工身心健康；Jones and George (2004)也調查歐美地區企業在實施員工

福利案例中，美商伊卡里恩企業(Icarian,Inc.)為其員工營造愉快的工作氣氛，提

供健身房、遊樂場、俱樂部、音樂社團的福利措施，為員工安排必要的按摩等個

人型福利措施。美國賽仕企業(SAS Insitute)為激勵員工工作動機，讓員工樂在工

作，提供員工可在景色秀麗的小徑散步福利設施等。英國AMEY公司提供創新的



員工福利政策，包括：獎勵制度、新進員工親近計畫、健康計畫、保險制度、五

天的額外假期、購物憑單、托兒券、自行車上下班、綠色旅遊等。多樣性的員工

福利計畫有效提升員工敬業態度、降低出席率、並且有八成以上的員工對工作產

生高度投入的熱忱與態度(Nicola , 2009)。此外，Ford et al.(2003)認為營造一個有

趣的工作場所應包括因素有：幽默(從管理者傳遞的笑話，郵件及有趣的訊息)、

員工個人發展機會、專業成就的公開表揚會、娛樂、遊戲、有趣的社交活動、壓

力消除活動(如：休閒服日)、員工間友善的競賽(如：銷售競賽)及參與社區志工

活動機會，有利於提升員工士氣及生產力。 

綜言之，組織可以透過員工福利制度及休閒政策等推動來鼓勵員工休閒的工

作環境。例如：提供休閒化的工作環境、鼓勵員工參與休閒活動、重視員工的休

閒活動等，以有效激勵員工，提升員工士氣並達成組織目標。 

六、社會支持(Social support)  

    社會支持的概念源於社會認同理論(Social identity theory)，用於解釋個人在

社會中，不同階層的成員所帶給個人的影響與互動關係，所導致的行為過程

(Tajfel, 1978)。Cobb (1976)認為社會支持是成員彼此間喜好、自尊與價值、溝通

網絡與義務等資訊引導。社會支持在工作環境中，包含三大要素：主管支持、同

事支持和非工作領域的支持(如家庭、配偶與朋友等)將影響員工的福利認知程度

(Kahn & Byosiere, 1992)。社會支持中，主管支持程度高將有效降低工作壓力，

並提升員工的工作滿意度與整體工作福利 (Terry, Nielsen &Perchard, 1993)。社會

支持可做為工作壓力的緩衝區，研究建議主管們應該接受並且提供員工足夠的福

利支持(Bakker & Demerouti, 2006)。例如：Jones and George (2004)調查發現，美

商伊卡里恩企業(Icarian,Inc.)為員工營造愉快的工作氣氛，且在主管的安排下支

持員工參加泛舟旅遊、滑雪假期、並且贊助支持公司的體育社團。Dishman, DeJoy, , 

Wilson and Vandenberg (2009)研究在領導階層贊助及中階主管鼓勵支持下在工作

地點增加休閒體能活動，並設定組織競賽目標與獎勵機制等，有助於增進員工的

體能活動水準。因此，本研究認為在工作場所中，企業主管支持員工從事休閒、

帶領員工參與休閒活動、並且主動策劃休閒競賽，有利於提高員工的工作滿意度

與生產力。 

Abbey( 1993)認為社會支持是人際間的互動包含愛好、肯定、協助、鼓勵及

情感的支持等。在工作中的社會支持將有助於員工之間產生情感的交流，關注、

實質幫助與同事間分享資訊，這種交流幫助個人更加積極面對工作與符合個人期

望(Halbesleben, 2006)。Thomas and Lankau (2009)不同類型的社會支持可以降低

員工的工作倦怠。社會支持已成為目前員工工作需求六大要素之一(Buys & 

Rothmann, 2009)。 

因此，組織中的社會支持能有效提升員工在物質與心理層面的福利。

Schwarzer and Knoll(2007)認為社會支持是工作壓力調適過程扮演很重要的角

色，愈多的社會支持，愈好的調適能力就產生。因此，組織成員面 對 工 作 壓

力 ， 可 以 透 過 成 員 彼 此 的 社 會 支 持 進 而 正 面 的 影 響 個 人 的 生 活 品



質 。 總 言 之 ， 對 企 業 員 工 而 言 ， 在 工 作 之 餘 ， 若 主 管 能 支 持 員 工

從 事 休 閒 活 動 、 同 事 間 彼 此 分 享 從 事 休 閒 活 動 的 資 訊 ， 交 流 休 閒

技 能 將 有 助 於 提 高 員 工 的 生 活 品 質 。  

七 、 組 織 休 閒 氣 候  

組織氣候是個體對其組織工作環境特性的感覺認知及情緒感受(Dessler, 

1976；Glisson and James, 2002)。在一組織中通常氣候是多重存在的，氣候可被

視為一種特殊的概念，氣候可以是某一氣候的主題，例如：服務、支持、創新、

安全等(Schneider,Gunnarson, & Niles-Jolly, 1994)。Dessler(1976)指員工對其組織

工作環境的知覺和其對組織的感受，它所包括的層面如自治、結構、酬償、關懷、

溫暖、支持及開放等 7 項構面。James and James(1989)指出組織之心理氣候涵蓋

4 項構面，分為領導促進和支持、同事間的合作、友善與關懷、工作挑戰與自主

性、角色壓力與和諧性。Mahal (2009) 組織氣候如有包括環境、團隊工作、管理

效益、組織參與、獎勵與報酬、能力與承諾等 6 構面，有助於提升員工的工作動

機，並直接影響員工的績效產出。Kopelman,Brief and Guzzo(1990)整合指出氣候

同時影響組織員工行為(如組織公民行為、組織承諾、工作績效)和組織產出(如效

率和效能性)。Ekvall(1996)也認為組織氣候會影響工作品質、生產力、創新、工

作滿足感、幸福感與利潤。因此，組織氣候可用來解釋員工對於工作環境的知覺，

進而影響其動機及行為，良好的組織氣候會提升組織內成員工作士氣及行為態

度，並有效地達成組織目標。同時綜合前述的組織氣候構面大部分涵括環境、支

持、獎酬等構念。 

回 顧 先 前 文 獻 證 實 ， 休 閒 是 在 追 求 休 憩 片 刻 與 恢 復 精 力

(Godbey,  2003)， 而 一 地 點 若 能 提 供 恢 復 經 驗 和 恢 復 環 境 的 概 念 ，

就 能 讓 人 感 覺 很 放 鬆、心 情 很 自 由 (Kaplan  & Talbo t ,  1983)。此 外 ，

工 作 環 境 呈 現 自 然 的 和 多 樣 性 的 型 態 很 重 要 (Hase  & Heerwagen,  

2000) ， 研究也證實人常常沈浸於自然環境佈置較能對工作專注(Berto, 2005; 

Hartig, Evans ,Jamner,Davis  &Gaer l ing , 2003)。再者，企業提供服務性的福

利計畫包括：有薪酬的休息、休假、健身計畫、社交和休閒活動，有利於促進員

工身心健康(Richard Henderson, 1985)。同樣地，組 織 內 的 社會支持是工作壓力

調適過程扮演很重要的角色(Schwarzer & Knoll, 2007)。 因此，組織在工作環境

中導入休閒特性概念，透由一種具有休閒意識或休閒氛圍等環境、支持、獎酬等

構念組成，會形成一股氣氛或風氣，會影響組織成員的價值觀，並引導組織成員

行事的方向。同時藉由組織休閒氣候的概念，讓組織管理者可以清楚掌握影響組

織成員達成目標的最直接因素，創造適合的組織休閒氣候以增進管理效能並提升

員 工 的 工 作 樂 趣 及 幸 福 感 。  

   然 而 ， 目 前 尚 未 有 文 獻 完 整 探 討 組 織 休 閒 氣 候 的 概 念 。 因 此 ，

本 研 究 從 組 織 氣 候 的 觀 點 ， 放 入 休 閒 元 素 ， 提 出 組 織 休 閒 氣 候 應



包 括 ：休閒氛圍、恢復佈置、休閒佈置、政策支持、社會支持等構念；再 者 ，

企 業 藉 由 組 織 氣 候 的 建 立 ， 讓 所 有 夥 伴 清 楚 組 織 的 觀 念 、 經 營 重

點 、 運 作 方 式 ， 使 得 整 體 組 織 的 風 格 能 呈 現 一 致 ， 讓 團 隊 藉 由 有

效 的 凝 聚 發 揮 最 大 力 量 。 而 組 織 氣 候 也 是 企 業 文 化 的 一 部 分 ，

Maignan and  Fer re l l  (2001) 研 究 指 出 企 業 文 化 會 影 響 組 織 公 民 行

為 ， 同 時 組 織 公 民 行 為 為 中 介 變 數 會 影 響 員 工 對 組 織 承 諾 和 企 業

績 效 。 尤 其 當 企 業 營 造 休閒氛圍、恢復佈置、休閒佈置、政策支持、社會

支持等 人 本 主 義 導 向，有 利 於 員 工 間 對 組 織 產 生 支 持 和 促 進 和 諧 的

關 係 。 Cooke and Har tmann(1989) 認 為 具 有 人 本 主 義 的 企 業 文 化

中 ， 員 工 期 望 彼 此 間 相 互 支 持 、 互 相 幫 助 及 互 享 想 法 。 換 句 話 說 ，

經 由 組 織 休 閒 氣 候 可 以 鼓 勵 員 工 有 系 統 性 的 增 加 組 織 間 的 關 係 ，

也 會 擴 及 和 組 織 相 關 的 權 益 關 係 人 (Maignan ＆ Ferre l l ,  2001)。 先

前 文 獻 也 指 出 若 員 工 感 受 工 作 環 境 能 滿 足 其 心 理 需 要 ， 員 工 更 會

願 意 花 費 其 心 力 和 時 間 在 組 織 的 工 作 上 。 因 此 ， 能 有 效 提 升 組 織

的 生 產 力 、 競 爭 性 及 績 效 (Kahn,  1990;Pfef fer ,  1994)(詳 如 圖 1 組 織

休 閒 氣 候 之 概 念 架 構 圖 )。  
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圖 1  組織休閒氣候之概念架構圖 

參 、 研 究 設 計  

一 、 量 表 發 展 程 序   

     本研究參考 Churchill (1979)之量表發展程序，將「組織休閒氣候」量表發

展程序分為 3 個階段，量表建構大致分為三個階段，階段一界定「組織休閒氣候」

之構面，得到量表的初始題項，階段二則以高科技產業員工為對象，以探索性因

素分析確立題項構面，檢驗初始量表的因素結構與信效度。階段三則選取服務

業、金融業及傳統製造業等公司員工進行調查，再以驗證性因素分析檢驗量表。

詳如圖 2 所示。 



 

 

圖 2「組織休閒氣候」量表發展程序 

(一 )題 項 產 生  

本研究依據中華民國行業分類表中擇選製造業、住宿及餐飲業、資訊及通訊傳

播業、金融及保險業、專業、科學及技術服務業、支援服務業（旅行業）、醫療保健及

社會工作服務業（醫院）等業別作為研究對象，針對相關產業業者總計 15 位進行

深度訪談，經嚴謹的內容分析可歸納出組織休閒氣候含括：休閒氛圍、休閒佈置、

政策支持、社會支持等四個構念，而組織中營造恢復性環境也是必需的，因此本

研究納併 Berto(2005)及 Herzog,Maguire  and  Nebel (2003)所 發 展 之 恢

復佈置量 表 ，總計有五個構念 34 個題項。 

(二 )第 一 次 問 卷 調 查 及 量 表 精 簡  

於 2010 年 2 月~4 月以台灣高科技產業公司為研究範圍，針對台灣地區科學

園區相關高科技公司為主要問卷訪查對象，採便利抽樣方式調查。第一次調查共

發出 200 份問卷，有效問卷共計 152 份，有效問卷回收率為 76%。受訪者基本資

料分析顯示：「性別」以男性為主(71.7%)，「年齡」最多數為 25 歲~ 34 歲(75.7 

%)，「婚姻狀況」是以單身最多(74.3 %)，「學歷」則以研究所(含以上)為最多(57 

%)，「工作職務」以非主管為主(89.5 %)，「工作部門」是以研發部門(44.1 %)及

生產製造部門(30.3 %)佔多數，「員工人數」則以 801 人以上的公司居多 (42.1%)。 

 

1. 題項精簡及探索性因素分析 

本研究經檢視題項：(1)將因素負荷量小於 0.6 的題項刪除(Hair, Anderson, 

Tatham, and Black, 1998)；(2)過高的因素負荷量之題項刪除(大於 0.9)(Netemeyer 
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et al,1996) ；(3)將贅詞或重複語意之題項刪除(Carlson et al.,2000)。經統計結果，

刪除「組織休閒氣候」4 個題項，得到「組織休閒氣候」量表共 30 個題項。 

Table 1  Profile of participants-Sample 1 and 2 

Sample 1(N=152) Sample 2(N=324) 

Variables               N       ％ Variables               N       ％

性別   性別   

男 109 71.7 男 133 41.0 

  女 43 28.3   女 191 59.0 

年齡  年齡  

  24 歲以下 15 9.9   24 歲以下 30 9.3 

  25-34 115 75.7   25-34 212 65.4 

  35-44 16 10.5   35-44 46 14.2 

  45-54 5 3.3   45-54 31 9.6 

  55 歲以上 1 .7   55 歲以上 5 1.5 

婚姻狀況  婚姻狀況  

  單身 113 74.3   單身 210 64.8 

  已婚,無小孩 18 15.4   已婚,無小孩 24 7.4 

已婚,有小孩 21 45.5 已婚,有小孩 90 27.8 

學歷  職業  

高中/職(含以下) 8 5.3   服務業 151 46.6 

大專/學 65 42.8   傳統製造業 97 29.9 

研究所(含以上) 79 52.0   金融業 76 23.5 

工作職務  工作職務  

  主管 16 10.5   主管 43 13.3 

  非主管 136 89.5   非主管 281 86.7 

員工人數  員工人數  

50人以下 46 30.3 50人以下 136 42.0 

51-100 9 5.9 51-100 44 13.6 

101-300 15 9.9 101-300 29 9.0 

301-500 12 7.9 301-500 21 6.4 

501-800 6 3.9 501-800 13 4.0 

801以上 64 42.1 801以上 81 25.0 

工作部門   工作部門   

行政管理部 14 9.2 行政管理部 63 19.4 

財務會計部 3 2.0 財務會計部 41 12.7 

研發部 67 44.1 研發部 38 11.7 

生產製造部 46 30.3 生產製造部 41 12.7 



行銷部 22 14.5 行銷部 141 43.5 

 

2. 驗證性因素分析  

完成量表刪減之後，利用 LISREL8.72 進行驗證性因素分析(confirmatory 

factor analysis, CFA)，並採用最大概似法(maximum likelihood, ML)加以檢測。本

研究修正模式之 GFI 值為 0.80、NFI 值為 0.94、NNFI 值為 0.97、CFI 值為 0.98、

IFI 值為 0.98，皆已接近或超過 0.9 之標準。此外，本研究修正模式之 SRMR 值

為 0.07，RMSEA 值為 0.05，表示有良好的配適度。接續進行信度與效度檢測，

Churchill (1979)建議在精簡題項過程中應參考 α 係數， 以 Cronbach’s α 檢視內

部一致性，DeVellis (1991)建議 Cronbach’s α 係數需達 0.7 以上。本研究經過前

述之精簡題項之過程後，運用統計軟體 SPSS 計算各構面之 Cronbach’s α 值均達

為 0.8 以上，表示本研究具有良好信度。其次，潛在變數的組成信度(composite 

reliability, CR)為測量潛在變數之信度的組成，CR 值愈高表示衡量指標愈能測出

該潛在變數的建構信度(construct reliability)，依 Fornell 與 Larcker(1981)、Bagozzi

與 Yi(1988)之建議 CR 值應在 0.60 以上。從表 3 得知，各變數的 CR 值介於

0.91~0.80，即表示研究模式的內部品質良好。再者，檢驗衡量模型之收斂效度

(convergent validity)是為了確定每個測量變項是否收斂至所欲衡量的潛在變數

(構念) (Anderson & Gerbing, 1988)。潛在變數與其對應之所有衡量問項間所萃取

的平均變異抽取量(average variances extracted, AVE)是計算各測量變項對該構念

的平均解釋能力，如果達 0.50 以上則表示具有收斂效度；表 2 顯示出各潛在變

數之 AVE 介於 0.50~0.68 之間，因此確定研究之量表具有收斂效度。 

Table2  Results of exploratory factor analysis and confirmatory factor analysis—Sample 1 (N =151)  

items Factor 

loading

mean Cumulative 

variance 

(％) 

t-value 

of factor 

loading

construct 

reliability 

average 

variances 

extracted 

Cronbach’s 

α 

休閒佈置   17.36  0.91 0.57 0.916 

提供運動健身設施 0.78 3.12  10.18    

提供室內景觀綠化空間 0.61 3.16  9.32    

提供戶外園藝景觀空間 0.60 3.43  9.33    

提供社交互動空間 0.64 3.30  11.75    

提供圖書閱覽空間 0.72 3.20  11.57    

提供美學藝術空間 0.81 2.96  14.05    

提供數位娛樂空間 0.74 2.99  10.20    

提供休閒購物空間 0.78 2.76  9.70    

休閒氛圍   33.10  0.90 0.57 0.905 

工作環境中有休閒的感覺 0.78 2.82  9.43    

工作環境中有自由的感覺 0.77 3.24  9.91    



工作環境中有放鬆的感覺 0.83 2.70  11.61    

工作環境中有愉悅的感覺 0.73 3.08  13.25    

工作環境中有溫暖的感覺 0.63 3.07  9.73    

工作環境中有寧靜的感覺 0.72 2.84  8.60    

工作環境中有快樂的感覺 0.77 3.10  12.36    

政策支持   46.69  0.90 0.59 0.899 

公司會舉辦休閒旅遊活動 0.65 3.59  11.64    

公司鼓勵員工正常化的休假 0.78 3.55  8.54    

公司訂有完善的休假制度 0.82 3.81  9.10    

公司訂有補助休閒參與的福利制度 0.79 3.57  12.90    

公司鼓勵成立休閒活動社團 0.65 3.28  11.85    

公司會舉辦提升工作樂趣的活動 0.61 3.15  10.95    

社會支持   59.62  0.91 0.68 0.922 

主管會支持員工從事休閒活動 0.63 3.45  9.62    

主管會鼓勵員工從事休閒競賽活動 0.63 3.24  9.13    

同事間會互相邀約參與休閒活動 0.86 3.67  14.80    

同事間會互相交流休閒技能 0.85 3.62  15.34    

同事間會互相分享休閒資訊 0.88 3.73  13.96    

恢復佈置   68.58  0.80 0.50 0.814 

工作環境能引起您的注意力並容易地

投入工作。 

0.63 3.51  7.59    

某些環境佈置可讓您暫時遠離每天所

關注的事情。 

0.83 3.45  7.81    

某些環境讓您感覺擁有自己的整個世

界，可以完全地沉浸在環境中而不用去

想其他事情。 

0.80 3.40  7.16    

工作環境讓您感到舒適與自在。  0.62 3.26  8.99    

(三 )第 二 次 問 卷 調 查 及 量 表 再 驗 性  

自2010年5月至7月，以台灣地區傳統製造業、服務業、金融業等公司為對象，

研究者透過天下雜誌所刊登之前五百大傳統製造業、前五百大服務業、前百大金

融業得到之樣本，接著利用經過第一次調查所刪減題項後所確立之問卷（共30

題）建立網路線上問卷，並將問卷網址以正式書面信函方式發送給樣本進行第二

次問卷調查，邀請信函共發出1100份。第二次調查之線上問卷共回收450 份，有

效問卷共計324份，有效問卷回收率為72%。受訪者基本資料分析顯示：「性別」

以女性為主(59%)，「年齡」最多數為25 歲~ 34 歲(65.4 %)，「婚姻狀況」是以單

身最多(64.8 %)，「職業」則以服務業為最多(46.6 %)，其次是傳統製造業(29.9 %)，

再其次為金融業(23.5 %)，「工作職務」以非主管為主(86.7 %)，「工作部門」是以



行銷部門(43.5 %)及行政管理部門(19.4 %)佔多數，「員工人數」則以50人以下佔

多數(42%)，其次為801人以上的公司(25%)。  

就第一次「組織休閒氣候」量表精簡後的 30 個題項再以傳統製造業、服務

業、金融業等行業為實證對象，進行量表之驗證性因素分析（詳如表 3）。經驗

證 結 果 顯 示 本 研 究 模 式 具 有 良 好 的 配 適 度 (p<0.05, GFI=0.85, AGFI=0.82, 

SRMR=0.06, RMSEA=0.06, NFI=0.94, NNFI=0.97, IFI=0.98, and CFI=0.98) ，各構

面之 Cronbach’s α 值均達為 0.7 以上，表示本研究具有良好的信度。其次，各變

數的 CR 值介於 0.92~0.86，即表示研究模式的內部品質良好。再者，各潛在變

數之 AVE 介於 0.54~0.61 之間，表示量表具有收斂之效度。 

Table3  Results of confirmatory factor analysis—Sample2 (N =324)  

items Mean t-value 

of factor 

loading

construct 

reliability

average 

variances 

extracted 

Cronbach’s 

α 

休閒佈置 2.86  0.92 0.58 0.918 

提供運動健身設施 2.57 14.91    

提供室內景觀綠化空間 2.98 15.40    

提供戶外園藝景觀空間 3.06 14.03    

提供社交互動空間 3.15 16.61    

提供圖書閱覽空間 3.00 17.84    

提供美學藝術空間 2.74 19.45    

提供數位娛樂空間 2.81 15.98    

提供休閒購物空間 2.60 12.25    

休閒氛圍 3.04  0.91 0.60 0.906 

工作環境中有休閒的感覺 2.83 15.92    

工作環境中有自由的感覺 3.22 16.12    

工作環境中有放鬆的感覺 2.82 17.93    

工作環境中有愉悅的感覺 3.18 18.68    

工作環境中有溫暖的感覺 3.20 16.33    

工作環境中有寧靜的感覺 2.79 10.50    

工作環境中有快樂的感覺 3.26 17.52    

政策支持 3.32  0.87 0.54 0.882 

公司會舉辦休閒旅遊活動 3.53 14.41    

公司鼓勵員工正常化的休假 3.49 12.96    

公司訂有完善的休假制度 3.65 12.65    

公司訂有補助休閒參與的福利制度 3.32 16.71    

公司鼓勵成立休閒活動社團 2.92 16.59    

公司會舉辦提升工作樂趣的活動 2.99 15.33    

社會支持 3.40  0.86 0.55 0.868 



主管會支持員工從事休閒活動 3.39 17.77    

主管會鼓勵員工從事休閒競賽活動 3.05 15.76    

同事間會互相邀約參與休閒活動 3.48 13.84    

同事間會互相交流休閒技能 3.45 11.80    

同事間會互相分享休閒資訊 3.63 13.20    

恢復佈置 3.41  0.86 0.61 0.749 

工作環境能引起您的注意力並容易地

投入工作。 

3.51 8.73    

某些環境佈置可讓您暫時遠離每天所

關注的事情。 

3.45 15.38    

某些環境讓您感覺擁有自己的整個世

界，可以完全地沉浸在環境中而不用去

想其他事情。 

3.40 15.21    

工作環境讓您感到舒適與自在。  3.26 13.19    

肆、討論和結論 

為瞭解台灣地區傳統製造業、服務業、金融業等公司人員對組織休閒氣候之

認知，以第二次問卷調查結果進行討論，本研究之量表以 Likert Scale 五點尺度

作為衡量，分數 1 代表「非常不同意」、分數 5 代表「非常同意」，有效樣本家

數為 324 份。本研究發現各產業間對組織休閒氣候之感受認知程度，分別為恢復

(3.41)、社會支持(3.40)、政策支持(3.32)、休閒氛圍(3.04)、休閒佈置(2.86) (詳如

表 3 所示)。顯示各產業人員對工作環境呈現恢復性佈置較有感受，其次是同事

間水平休閒支持，再其次才是公司的休閒政策支持。而對組織內所呈現之休閒氛

圍及休閒佈置顯示較低的感受，推論可能是目前產業之工作環境僅提供一般性休

閒佈置(如社交互動、外景觀、圖書等空間)，同時也較少營造休閒的氛圍有關。 

在工作環境之恢復佈置部分，各產業人員對工作環境能引起注意力並容易地

投入工作(3.51)及某些環境佈置可暫時遠離每天所關注的事情 (3.45)等特性較有

感受，與 Sonnentag and Fritz(2007)提出恢復性重要因素中遠離工作的心理及

Kaplan and Kaplan(1989) 所提出恢復心理的疲累 特徵：遠離日常生活 (being 

away)、延伸性(extent)有關。此外，在社會支持部分，研究顯示以同事彼此間休

閒支持較有感受，如：分享休閒資訊(3.63)、邀約休閒活動(3.48)、交流休閒技能

(3.45)等，本研究結果與 Halbesleben( 2006)所提及在工作中的社會支持將有助於

員工之間產生情感的交流，關注、實質幫助與同事間分享資訊相符。 

在政策支持部分，研究顯示對組織所提供福利政策作為較有認知，例如：訂

有完善的休假制度(3.65)、舉辦休閒旅遊活動(3.53)、鼓勵正常化的休假(3.49)等

作為，本研究結果顯示目前各產業仍多停留於 Henderson(1985)所提出之服務性

的福利計畫為主，鮮少有提供 Ford et al.(2003)營造一個有趣的工作場所或是



Jones and George (2004)營造愉快的工作氣氛等措施。在休閒氛圍部分，各產業人

員對工作環境營造有快樂的(3.26)、自由的(3.22)、溫暖的(3.20)、愉悅的 (3.18)

等特性較有感覺，本研究結果與 Lee and  Shafer (2002)所提出之正向的休

閒情緒相符。至於休閒佈置則對提供有社交互動空間(3.15)、戶外園藝景觀空

間(3.06)、圖書閱覽空間(3.00)等特性較有感受。本研究結果顯示目前各產業仍多

停留於一般性的社交互動、靜態的、綠化景觀等休閒佈置，較少呈現自 然 的 和

多 樣 性 的 休 閒 型 態 佈 置 (Hase  & Heerwagen,  2000； Noe et al., 2008)。   

Trougakos、Beal、Green 與 Weiss (2008) 研究顯示，休閒時間的定義並不僅

止於上班以外的時間，上班時間內的休息時間同樣與休閒時間帶來資源恢復的效

果。然而過去研究多探討休閒時間內之資源恢復，較少探討工作時間內之資源恢

復，以及組織可透過何種方式來協助員工進行資源恢復。因此，本研究所發展之

「組織休閒氣候量表」，可以提供組織管理者作為工作環境休閒設計規劃參考。

同時，本研究所發展的量表可供產業界測量員工所感受到之「組織休閒氣候」，

並提供業者導入的管理作為可能會提升「組織休閒氣候」的有效方法，例如：在

工作環境中能營造休閒氛圍，例如：空氣中飄散淡雅的花香，輕柔的音樂環繞、

陽光灑在綠色盆栽、咖啡香味也慢慢溢出等，營造一處充滿自然與休閒無壓的環

境，讓員工漫遊探索，在工作之餘有機會暫時休息，更能激發其生產力。此外，

休閒環境之佈置亦有助於減緩員工工作過程中之身心資源耗損；根據注意力恢復

理論，還能夠有效提升員工工作績效。實證研究中也已發現，運用藝術陳設、營

造藝文交流環境，同樣能讓員工耳目一新，達到休閒環境之效；再者，休閒政策

應列入管理政策中之一環，多舉辦提升工作樂趣的活動，如：壓力消除活動、員

工間友善的競賽及參與社區志工活動機會，或設立「能量補充室」（renewal 

room ），讓員工定時去休息放鬆、加油充電，或讓員工在工作之餘建立自己的

能力及工作效能，例如：參加語言課程、登山或學習新的嗜好，讓其在休閒中學

習，以利提升員工個人之成長；最後，社會支持也是組織休閒氣候重要的一環。

管理者不僅要扮演垂直社會支持的角色支持，領導人甚至帶領員工在工作中抽空

運動，同時更要能夠有效促成同事間之水平社會支持。 

建議未來研究可針對企 業 藉 由 組 織 休 閒 氣 候 的 建 立 ， 是 否 會 影 響

員 工 對 組 織 承 諾 和 企 業 績 效 (Maignan and  Fer re l l ,  2001)。 再 者 ， 也

可 進 一 步 研 究 確 認 員 工 感 受 工 作 環 境 能 滿 足 其 心 理 需 要 ， 員 工 更

會 願 意 花 費 其 心 力 和 時 間 在 組 織 的 工 作 上 。 因 此 ， 能 有 效 提 升 組

織 的 生 產 力 、 競 爭 性 及 績 效 (Kahn,  1990;Pfef fer ,  1994)。 在研究對象

上，亦可涵蓋更多樣的產業，讓組織休閒氣候之概念化更具一般性。 
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 優  良  中  可  劣 

5 4 3 2 1 

1.研究內容與原計畫相符程度   符合原計畫 

2.達成預期目標情況   符合目標 

3.研究成果之學術或應用價值   協助相關產業業

者規劃休閒氣候

的創新作法，以

迎合其員工需

求，進而提高其

工作績效 

4.是否適合在學術期刊發表或

申請專利 

  擬投稿戶外遊憩

研究或國際期刊

5.主要發現或其他有關價值   本研究歸納出組

織 休 閒 氣 候 含

括：休閒氛圍、

休閒佈置、政策

支 持 、 社 會 支

持、恢復佈置等

五個構念 30 個

題項。 
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