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前言

Part One



研究背景

• 隨著醫療科技進步，人口壽命不斷延長，行政院主計總處資
料顯示，108年全國兩性平均餘命為80.86歲。

• 臺灣已於1993年成為高齡化社會，2018年轉為高齡社會，國
發會推估將於2025年邁入超高齡社會。

• 勞動部「勞工生活及就業狀況調查」指出，109年勞工預計退
休年齡平均為61.6歲，較108年延後0.5歲，也就是說職場上將
分佈著15-62歲的勞動力人口。



動機與目的

• 職場中多元世代的現象已是不可避免的趨勢，關於中高齡勞
動者面對目前工作特性，是否有足夠體力去適應、消化及排
解，並在職場上繼續傳承其智慧經驗，營造世代和諧，了解
這些將有利於組織對員工敬業程度的掌控，及未來發展趨勢。

• 本研究主要目的為以下三點：

1. 了解目前工作特性之於中高齡勞動者的影響。
2. 職場上世代性經驗與價值觀傳承的現況與阻礙。
3. 了解世代性之於中高齡勞動者工作敬業度之影響。



文獻探討

Part Two



工作敬業

• 正向心理學中的敬業（engagement）一詞為幸福（happiness）
的元素之一，指個人對於工作或興趣，投入所有心力後，得
到的具體成就，並因此而感到快樂。

• Kahn在1990所提出的角色理論中，敬業意指個人在工作中所
產生獨特的動機，使自己融入組織成員中，並扮演成為組織
中所需的角色，竭盡所能從生理上、認知上以及情感上融入
職場中。



定義

• 員工敬業（employee engagement）意指員工在受雇用的組織中
表現出對其工作投入、滿足與熱愛的態度（Buckingham & 

Coffman, 1999）。

• 工作敬業（work engagement）代表著一種積極的精神狀態，
不是針對某一個特定目標和事件，且具有持久性與擴散性，
能同時表現出活力（vigor）、奉獻（dedication）、專注
（absorption）的心理狀態（Schaufeli et al., 2002）。



相關研究

• Saks（2006）研究發現員工的工作敬業對組織公民行為具有
正向影響。也就是說，在組織中工作的員工，會根據自我在
工作角色中的心理感受，而影響個人對於工作的投入狀況，
使自我和工作角色相結合。

• Rich, Lepine, ＆ Crawford（2010）認為工作敬業度高，代表工
作熱忱與情感投入也高，有助於提升個人角色及工作績效，
而工作敬業亦是對工作專業及熱忱的一種正向表現，並直接
影響個人與組織之正向發展。



工作特性

• 起源於Taylor（1911）所提出的科學管理四原則，即以工作專
業化、系統化、標準化與簡單化作為工作設計的原則。

• Hackman & Oldham（1975）針對這些為基礎進行研究，歸納
出五項工作特性，認為任何工作都可以用這五項工作核心構
面來加以描述，包括技能多樣性（skill variety）、自主性
（autonomy）、工作完整性（task identity）、回饋性
（feedback）、工作重要性（task significance）。

• 這五個構面，都是根據工作者主觀知覺，也就是當員工知覺
到所從事的工作具有高得分時，才會有較佳的工作表現和較
高程度的工作滿足。



相關研究

• 鄭瑋霖（2014）研究工作特性及工作與家庭平衡對員工敬
業度的影響，發現在不同性別間，工作特性對員工敬業度
有顯著差異。

• 李雅琪（2016）研究公務人員工作特性對工作倦怠與工作
敬業之影響，指出公務人員工作特性與工作倦怠有負向顯
著影響，公務員固定的工作內容容易產生工作倦怠，進而
影響工作敬業。

• 因此，推論中高齡勞動者之工作持性與工作敬業度間具有
顯著關聯性。



世代性

• 最早起緣於Erikson在1963所提出的理論，他將個人心理發展狀
態分為8個階段，成年階段面臨的發展任務有「傳承」
（generativity）這個項目，也就是除了傳宗接代之外，還包括
將價值觀與人生觀等建立和引導給下一代的意味。

• Snarey（1993）認為「傳承」還可以區分為三個向度：「生物
上的傳承」（指孩子的誕生）、「社會性的傳承」（指的是對
於社會上年輕一代擔任教導的工作，是一種文化傳承的角色）
與「親職的傳承」（指的是教養下一代的責任）。



相關研究

• Lord（2004）對於知識型年長工作者的工作動機研究指
出，維持年長工作者工作活躍的主要原因為他們對於工
作的喜好，以及透過使用專業技能獲得之滿足感，並且
從工作中獲得成就感也同時享受創造的機會。

• Kanfer & Ackerman（2004）發現世代性價值隨著心裡感
受性衰老而提升，這表示具有創造力的工作或任務，例
如教學、指導很可能會激勵年長工作者，並使其更投入
相關工作事項。

• 因此，推論中高齡勞動者者之世代性與工作敬業度間具
有顯著關聯性。



研究方法

Part Three



研究架構

工作特性

•技能多樣性
•工作完整性
•工作重要性
•自主性
•回饋性

世代性

•創造
•維持
•提供

工作敬業

•活力
•奉獻
•專注



資料蒐集

• 本研究採用質性訪談方式，並採立意抽樣，選取《中高
齡者及高齡者就業促進法》定義的中高齡者（45-64歲）
為對象。

• 謹遵研究倫理規範，訪談內容工作特性衡量構面參考徐
芳吟（2020）依據Hackman & Oldham（1976）編制「工
作診斷調查表」；工作敬業衡量構面參考Schaufeli et al.

（2006）所修改之「工作敬業量表」；而世代性則根據
McAdams et al., （1993）編制The Loyola Generativity 

Scale再根據本研究情境自編而成。



樣本描述

受訪者 A B C D
性別 女 男 女 女
年齡 58歲 58歲 48歲 52歲
最高學歷 研究所 大學 大學 高職

婚姻狀況 已婚 已婚 已婚 已婚

工作地點 台南市 高雄市 台南市 高雄市

工作總年資 38年 24年10月 25年 32年

產業別 金融業分
部主任

電子業業
務

金融業資
訊主任

製造業公
司老闆



研究發現

Part Four



分析

• 技能多樣性：A和C工作性質與電腦資訊有關；
A和B都認為外語能力是自己需要加強的部分。

• 工作重要性：A、B、C、D都知道自己的任務是解決問題，
排解突發狀況，並使自己的客戶能獲得更好的
品質。

• 工作完整性：A、B在職場上歷練豐富，幾乎可以獨自完成
職務上工作；而D因為是自行創業，自己就可
負擔全部的作業，但因為太辛苦，所以聘用
多名員工。



分析

• 自主性：A受訪者因為過去成功經驗而受到主管的信任，對
於工作上擁有絕對的自主性。相較之下，B、C受
訪者則需請示主管或找同事協助，因為自覺能力還
不足，所以自主性較低；D則因為自己是老闆，所
以擁有最高的自主性。

• 回饋性：四位受訪者都提到，家人為中高齡者繼續工作最
重要的支柱，透過這些不同形式的支持，可以滿
足個體的需求，進而提升個體解決壓力的能力。



分析

• 世代性：四位訪者們都很願意將經驗技術傳承給職場上的
新人，希望能讓公司永續發展，當然一頭熱的投
入也會遇到阻礙的，A和D提到自己過去的經驗，
一位因此而打退堂鼓，不再淌渾水；一位雖然曾
經有想放棄的念頭，但還是願意繼續和對方溝通。

• 工作敬業：四位受訪者都認為自己終究會變老，變得不再
適合這份工作，但直到那一天來臨前，都還是
會繼續努力下去。



結論與建議

Part Five



結論

1 目前工作特性之於中高齡者：

• 職場上中高齡者目前工作特性，在技能多樣性
的部分，主要都與電腦資訊有關，這正好也是
他們比較弱的部分。

• 工作重要性及完整性，都有一定程度的了解；
關於自主性，依受訪者的年資來說，在工作上
無疑是享有很大的的自主權，但其並不因資歷
而盛氣凌人，依然謙虛好學。



結論

2 職場上世代性經驗傳承的現況與阻礙：

• 受訪者在面對職場新鮮人時，大多樂意將工作
知識經驗，分享、傳承予以下一代，而傳承的
關鍵因素則取決於新世代的心態。

• 在Erikson和McAdams的理論都說明，心理調適
對該階段中高齡者有很大的影響，他們在職場
上除了以專業度與表現獲得肯定而滿足外，更
多的是有下一世代新人可以傳承，他們視為好
的事物。



結論

3 世代性之於中高齡勞動者工作敬業度之影響：

• 高齡者在傳遞世代性價值時，如感受到年輕人
的尊重，對他們的關注就會增加，讓自己更投
入於工作角色中；反之若受到阻礙，將會減少
員工的工作動機，這些都會進而影響到工作敬
業度的程度，所以世代性確實能達到中介效果。



建議

• 政府應主動針對中高齡勞動者開設電腦及語言相關課程，
以突破其在職場上的困境，幫助中高齡者有更多元的發展。

• 在職場上混合多元世代勞動力的趨勢，已是不可避免的，
如何滿足不同年齡層勞動者的尊重需求，將會是重要的課
題。

• 本研究發現中高齡者在職場上認知被尊重，將有效調節世
代性價值與工作敬業度的相互關係，故建議未來研究可繼
續從不同角度切入，並藉以建構比較其差異，乃值得研究
之課題。
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