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勞工休息復甦經驗、薪資滿意度與幸福感的關聯性 
 

 龍紫君* 

 

摘  要 

21 世紀，是一個鼓勵追求個人幸福的時代，也是一個期待政府和企業能夠給於人們工作

與生活上的平衡(work-life balance)的時代。從 2006 年起，我國政府為保護勞工身體健康，提

升其生活水準，希望將降低勞基法所規定的一周的工時，然而隨著時間推進，人們從追求工

作與生活上的平衡，轉變成薪資滿意度和休息復甦經驗爭議，因此本研究期望了解勞工的休

息復甦經驗、薪資滿意與幸福感的關聯性。172 位工作者參與本研究，Pearson 相關和線性回

歸驗證假設。結果發現，薪資滿意度勞工幸福感與休息復甦經驗呈顯著正相關；勞工的幸福

感在薪資滿意度與勞工休息復甦經驗的過程中是完全中介，因此對於臺灣勞工而言，薪資滿

意度比休息復甦經驗更重要。 
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The correlations of Recovery Experience, Pay 

Satisfaction and Well-being of Workers 
 

Tzyy-Jiun Lung* 

 

Abstract 

21st century is an era in which we encourage people to pursuit their happiness, and it is an era 

in which we expect the government and enterprises to give people work-life balance as well. From 

2016 on, Taiwanese government tried to reduce the working hours in Labor Standards Act to 40 

hours per week, to protect labor physical and mental health, but over time, more and more 

employers and labors hold opposite stance against this Act. The need about work-life balance 

become to a controversial issue between pay satisfaction and recovery experience. In this study, the 

purpose is to understand the correlations of workers’ recovery experience, pay satisfaction and 

happiness. 172 workers participated in this study. To test the hypotheses, the Pearson correlation 

and regression analysis were used. Our results showed：(1) Pay satisfaction, happiness and recovery 

experience were positive correlations; (2) The relationship between pay satisfaction and workers’ 

recovery experience was mediated by works’ happiness. Therefore, for Taiwanese labor, pay 

satisfaction was more important than recovery experience. 
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壹、前言 

21 世紀，是一個鼓勵追求個人幸福的時代，也是一個期待政府和企業能夠給於人們工作

與生活上的平衡(work-life balance)的時代。所謂的個人幸福，指的是個人主觀的幸福感，即

是個人對整體生活的滿意度的認知評價、正向情感的呈現、負向情感的缺乏的心理狀態

(Andrews & Withney, 1976)。至於工作與生活上的平衡，則是能讓工作和休息復甦(recovery)

的時間能夠恰當，讓人們在休息復甦時間中，透過一些活動，讓身體和心理能量獲得恢復。 

因此，在學術界中，從 2000 年後，許多學者為了讓人們、企業和政府更能瞭解給於人們

一個工作與休息復甦上平衡的重要性，以及鼓勵讓企業和政府建立一個更幸福的工作環境，

常以 Meijman 和 Mulder(1998)的努力-復甦模型(effort-recovery model)，以 Hobfoll(1989)的資

源保存理論 (conservation of resources theory)為基礎，探討影響工作與幸福感間的關係的因子

(如，Rivkin, Diestel & Schmidt, 2018 ; Sonnentag, 2003 ; Lounsbury & Hoopes, 1986 )、改善工作

與休息復甦平衡的活動(Sonnentag, 2001)、休息復甦、工作績效與幸福感之間的關係 (Sianoja, 

Syrek, De Bloom, Korpela & Kinnunen, 2018 ; Van Hooff & Geurts, 2015 ; Fritz & Sonnentag, 

2006 ; Sonnentag & Natter, 2004)、休息復甦經驗的定義(Sonnentag, 2007)，以及影響休息復甦

需求的工作特徵與休息復甦活動(Sonnentag & Zijlstra, 2006)。 

而我國政府，也是為因應這世界潮流，在 2016 年時，修改了《勞動基準法》的工時制度。

在這個新的工時制度(後稱一例，一休制度)中，政府期望讓所有勞工每週可以獲得一天的例

假，以及一天的休息日。所謂的例假，根據制度，即為強制休假，勞資約定而更可動，且不

一定要為星期六、日中放，至於休息日則是政府讓勞雇雙方保留可協商的彈性加班的空間。

這種「一例，一休」制度主要是期望確保勞工有足夠的休息時間，也希望將由原有雙週工作

84 小時，降低為一週工作 40 小時，並規定每 7 天必須強制休息一天。然而，這個制度卻隨

著時間推演，卻引發了爭議。例如，在工商日報中，記者詬病「一例，一休」制度中，「勞工

收入減少，且產業營運不了，勞工更沒有工作機會，薪水怎麼調？」(劉朱松撰，2016)；又

如，在自由電子時報中，記者抨擊，在一例一休實施後，「薪資縮水，基層勞工哀鴻遍野」(歐

祥義、王憶紅、卓怡君、羅倩宜、張慧雯、陳永吉，2017)，甚至在蘋果電子報中更有人斥責

說，「輪班隔 11 小時擬延 2 年實施，勞團轟，向資方傾斜，『應讓官員體驗花花班』」(唐鎮宇、

林修卉，2017)。在 2017 年 10 月 09 日經濟日報中，國票金控總經理丁予嘉曾投書呼籲，當

政府嘗試增加勞工休息時間時，需考慮勞工「恰當工時、報酬，勞資才能共生」(丁予嘉，

2017)。從上述的報導與丁予嘉的這段話中可看出，我國政府為改善勞工作與休息復甦的平衡

所提出的「一例，一休」制度的美意，已轉變成為薪資滿意度和休息復甦經驗平衡的新問題，

然而這個新的問題，在學術界中，卻沒有人探討過。 

因此，本研究期待了解首先，臺灣勞工報酬滿意度、休息復甦經驗與幸福感的關係，其

次，影響臺灣勞工報酬滿意度、休息復甦經驗與幸福感的因素，最後檢視用於解釋工作與休

息復甦平衡研究時的 Meijman 和 Mulder(1998)的努力-復甦模型，以及 Hobfoll(1989)的資源

保存理論是否也能夠說明報酬滿意度、休息復甦經驗與幸福感的關係。 

以下將先介紹我們的文獻探討，然後再介紹研究方法，最後在呈現研究結果和結論與建

議： 
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貳、文獻探討 

一、一個能解釋薪資滿意度、休息復甦經驗與幸福感的關係理論模型 

在探討工作與休息復甦平衡的研究中，Meijman 和 Mulder(1998)的努力-復甦模型(the 

effort-recovery model)，以及 Hobfoll(1989)的資源保存理論(the conservation of resources theory) 

是最常見到來解釋休息復甦、工作與幸福感的關係的理論了。 

在努力-復甦模型中，Meijman 和 Mulder 認為，在工作上所花費精力，會讓勞工產生一些

特定的負荷反應。這些負荷反應包括生理，行為和主觀反應。正常情況下，這些反應可自動

逆轉恢復的。只要當勞工不再面對工作時，他的身心系統就會自動依照事先所設定的程式回

歸到原先預定狀態，工作者的疲勞和壓力情況就會減少了。相反的，如果勞工的身心系統一

再地被需求工作時，這些反應將不會逆轉恢復。勞工會因工作所產生的負荷反應影響幸福感，

而身心的健康問題也會由此將產生。因此，對 Meijman 和 Mulder 來說，工作時所花費精力或

是產生的負向反應，只要在休息復甦時間內減少活動力，就可以得到復甦，然後勞工因此就

會感到幸福和身體健康了。 

至於 Hobfoll(1989)的資源保存理論則主張，勞工會保存、保護及培養其所重視的資源。

也就是說，當一個勞工遭受資源喪失的威脅、或是已經遭受資源的實際喪失、或是投入資源

後，卻無法獲得資源回報時，便會產生壓力。這個壓力會促使勞工為防止資源流失或建立資

源會投入其他資源，資源有助於進一步增加資源，而資源的缺乏有助於持續的資源流失

(Hobfoll & Lilly, 1993)。對於 Hobfoll(1989)的資源保存理中曾談到勞工的重要資源，對他而

言，所謂的重要資源，就是員工最在意、最害怕失去的「東西」，這個「東西」有可能是具體

的物質、或是抽象的精神或是能量。 

綜觀上述 Meijman 和 Mulder 的努力-復甦模型，以及 Hobfoll(1989)的資源保存理論，可

發現，它們可以解釋休息復甦經驗在工作與休息復甦平衡中，對於勞工的幸福是重要的，但

是卻不能完全說明在「一例、一休」爭議中，臺灣勞工對薪資滿意度和休息復甦經驗平衡的

訴求。 

在努力-復甦模型中，Meijman 和 Mulder 只有談到工作時所需付出的體力和產生的負向反

應需透過休息復甦的正向經驗，讓幸福感達到正向的感覺，但是他們卻忽略了支薪工作(paid 

work)結果所帶來的滿意度對幸福感和休息復甦經驗的影響力。首先是根據 Maslow 的需求理

論來說，人們的需求是建立物質基礎上，而薪資恰巧是能滿足物質的重要關鍵，對於現代人

來說，因此當勞工在薪資滿意度和休息復甦經驗平衡發生衝突時，人們會先選擇完成薪資滿

意度，還是休息復甦的經驗呢？其次，根據雙因子理論(Two Factor Theory)，薪資是一種同時

具備激勵與保健的因子(Herzberg, 1966)，透過支薪的工作結果所帶來的薪資滿意度應該可以

激勵勞工身心系統的能量，滿足勞工生理的基本需求，即使不需要透過休息復甦的活動，應

該也能讓幸福感產生正向的感覺。因此，Meijman 和 Mulder 的努力-復甦模型比較不合適使用

在薪資滿意度和休息復甦經驗的平衡，但如果要牽強的使用，只能說，當薪資滿意後，幸福

感跟著來後，勞工就會開始思考休息復甦經驗滿足的問題。 

利用 Hobfoll 的資源保存理論，似乎比較能夠說明臺灣勞工在「一例、一休」制度中，臺

灣勞工的訴求，因為對臺灣勞工而言，薪資是一個重要的資源(Willis Towers Watson, 2012），

當他們感覺到薪資有會遭受到喪失的威脅、或是已經遭受到實際的喪失時，他會想要防止薪
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資的流失，不過這時候，對於原本對薪資比較滿意的勞工，比較沒有壓力，也不需要增加更

多時間或是從事更多與工作相關的工作，讓自己更幸福，好的休息復甦經驗會自然而然地形

成；相反地，對於原本薪資少的勞工，他的壓力會相對比較大，他原本需要增加更多時間或

是從事更多與工作相關的工作獲得金錢，在這個過程中，他的薪資未必能夠一次滿足，他們

也未必能感到幸福。休息復甦的經驗也未必獲得正向。在政府提出要改變休息復甦時間時，

他們就會抗議。 

因此，根據上述的推理，對臺灣勞工而言，幸福感中介了薪資滿意度和休息復甦經驗的

關係，而不是休息復甦的經驗中介了薪資滿意度和幸福感的關係。 

二、目前有關薪資滿意度、休息復甦經驗與幸福感的關係的實證研究的結果 

目前在學術界中，並沒有學者探討薪資滿意度、休息復甦經驗和幸福感，不過在組織行

為學、工作心理學和休閒相關的研究中，有些研究是部分呈現出薪資滿意度、休息復甦經驗

和幸福感之間的關係： 

（一）目前有關薪資滿意度與幸福感的關係的實證研究的結果 

所謂薪資，在臺灣，與工資一詞通用，指的是「勞工因工作而獲得之報酬」(參考，勞動

基準法第一條)。企業給付勞工薪資的給付方式不限現金，也可使用如食物、住宿、或是其他

食物做為工作的交換。薪資的內容包含了本薪、津貼、獎金和福利等等項目。在臺灣，會影

響薪資高低的原因包括了有，學歷、技能、年資、性別，以及工時長短等等因素。 

在 Adams(1965)的公平理論(equity theory)和 1997 年，Kleiman 的研究認為，薪資滿意度

主要受到比較對象的影響，對比較的對象；離開工作。根據 1985 年，Heneman 和 Scbwab 所

編製的薪資滿意度的問卷中，顯示薪資滿意度共分薪資水準、加薪、公司福利與行政五部分。 

目前在組織行為中，發現薪資滿意度會影響到人們在組裡的行為，如忠誠度、組織承諾

與離職傾向等等(陳琪婷、吳欣怡，2008；李德治、劉銀讚、洪麗美、毛格民，2016)。在 2006

年，Johnson 和 Krueger 在「金錢如何購買幸福」的研究也是發現，幸褔感與個體經濟資源或

財務間確實有相關。此外，在 2014 年時，洪瑞斌透過質性研究探討男性失業者存在處境詮釋

時，也是發現薪資與幸福有重大的相關。  

（二）目前有關休息復甦經驗與幸福感的關係的實證研究的結果 

在工作心理學的研究中，一些研究呈現出休息復甦與幸福感是有相關性的。例如，根據

Totterdell, Spelten, Smith, Barton, 和 Folkard 的研究(1995)顯示，工作者的幸福感會因為在工作

後的休息幾天而增加。同樣的，在 Westman 和 Eden 的研究(1997)中，也發現行政人員的倦怠

程度會減少，不過在這些研究中，並沒有說明休息復甦經驗與幸福感的關係。 

2001 年時，Sonnentag 曾定義休息復甦的經驗，對她而言，休息復甦經驗就是透過讓自

己放鬆、心理上脫離工作、自己可自主決定控制掌握，讓身心系統再次充電(recharge battery)，

讓工作力恢復的主觀經驗。在 2007 年時，他和 Fritz 發展出了一個休息復甦經驗問卷(recovery 

experience questionnaire)。在問卷中，共有讓自己放鬆 (relaxation)、心理上脫離工作

(psychological detachment)、可以自己控制(control)或掌控某事務(mastery)三個構面，至於評估

的方式主要是受試者按目前自己身心狀況填寫出他們主觀的想法。 

目前在一些影響休息復甦經驗的研究，發現工作內容(job-demand)、工作自主(job-control)，

工作量與下班後所參加的活動(job-off activities)會影響休閒復甦的經驗(Oerlemans, Bakker, 
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Demerouti, 2014；Sonnentag, Zijlstra, 2006)。所謂的工作後的休息活動共包含了與工作相關的

活動(work-related activities)、家庭庶務(household activites)、社會活動(social activites)、體能性

活動(physical activites)、與低動能活動(low-effortactivites)等五種(Sonnentag, 2001 ; Sonnentag 

& Fritz, 2006)。 

根據 Oerlemans、Bakker 及 Demerouti 的研究結果(2014)顯示，在下班後，參與與工作相

關的活動、家庭庶務活動、社會活動和體能性活動的幸福感是低落時，會與睡前休息復甦經

驗呈負相關，也許用愉悅的心情，參加下班後，任何的活動，都可以讓活動變得有趣，休息

復甦的經驗也會變好，相反的，如果是帶著壓力、和倦怠從事下班後的活動，就算想要休息

復甦，心中也是有罣礙，從 Oerlemans、Bakker 及 Demerouti 的研究結果看來，是幸福感影響

休息復甦的經驗，而非休息復甦經驗影響幸福感。 

（三）目前有關薪資滿意度、休息復甦經驗的實證研究的結果 

一些有關休閒科學的研究中，都發現不同薪資水準會產生不同休閒涉入和休閒滿意度。

例如，在 2015 年，林怡先、丁于珊、盧俊吉、徐郁倫和王立衍曾研究臺灣地區生活滿意度與

休閒活動參與，結果發現，教育程度愈高、經濟狀況愈好、健康狀況愈好、參與靜態動態休

閒活動愈高。又如在 1998 年劉佩佩曾調查高雄未婚女性的休閒時間、休閒花費、休閒活動參

與度、休閒滿意度、休閒阻礙以及其相關，結果顯示，她們放鬆面向休閒滿意度最高，此外

她們休閒滿意度會受到教育程度、月收入，以及有無固定男朋友有關。大學、專科以上休閒

滿意度高於高中、職的滿意度；薪資超過四萬上的人休閒滿意度高於薪資二萬以下的人。休

閒滿意度高，代表的是休息復甦經驗好。不過，在一份吳秀玲和胡庭禎(2011)探討中部某醫學

中心體系醫院護理人員的休閒運動參與狀況與阻礙因素的實證研中，薪資卻不是顯著阻礙參

加休閒運的因素。雖然在休閒科學的研究並沒有更進一步的證據顯示薪資滿意度與休息復甦

經驗的關係，不過我們可以用於我們的推測。 

因此，綜觀上述有關薪資、薪資滿意度、休閒滿意度、休息復甦經驗和幸福感的關係的

實證研究結果，首先我們可以推測薪資滿意度與幸福感有關，因此我們可以假設： 

H1：勞工薪資滿意度越高，幸福感越高。 

雖然組織行為中有關薪資滿意度與組織行為的關係與洪瑞斌，及 Johnson 和 Krueger 的實

證研究結果，不能直接說明薪資滿意度與幸福感的關係，但是可以提供薪資滿意度與幸福感

的關係的假設。 

其次，根據 Oerlemans、Bakker 及 Demerouti 的研究結果(2014)，應該是勞工幸福感越高，

休息復甦經驗會越好。因此我們也可以假設： 

H2：休息復甦經驗越好，幸福感越高。 

再來，雖然在休閒科學的研究並沒有更進一步的證據顯示薪資滿意度與休息復甦經驗的

關係，但從上述的實證結果推論，薪資滿意度越高，休息復甦的經驗也應該會好，因此，我

們的假設可以是： 

H3：當薪資滿意度越高，休息復甦經驗越高 

圖 1 是依照上述假設歸納整理後所形成的一張架構圖。從圖上顯示，幸福感是位於薪資

滿意度和休息復甦經驗主要過程的中間。按 Hobfoll(1989)資源保存理論的推論，它可能為中

介變數(陳李綢，2000)，因此本研究假設： 
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H3.1：幸福感在薪資滿意度和休息復甦經驗中可能具有中介效果。 

不過對 Baron 與 Kenny(1986)來說，幸福感是否具有中介效果，還需滿足四個條件，第

一、薪資滿意度要對休息復甦經驗有顯著的相關，在還沒放幸福感進去時；第二、薪資滿意

度和幸福感之間要有顯著關係；第三、幸福感和休息復甦經驗之間有顯著關係；第四、如果

同時將薪資滿意度、幸福感和休息復甦經驗同時放進方程式中，三者的關係都要呈顯著。此

外如果加入幸福感後只能解釋部分的影響效果，則稱為部分中介；若因加入幸福感後使薪資

滿意度與休息復甦經驗的關聯降至未達顯著，則稱為完全中介。 

中介效果可用結構方程式檢，亦可用線性回歸檢視。在本研究中，將會使用線性回歸來

驗證。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

圖 1 研究架構 

最後，根據本研究的目的，以及在上述有關薪資滿意度、幸福感、及休息復甦經驗的實

證研究結果，本研究還可推論： 

H4：勞工的性別、教育程度、婚姻、每月平均薪資、工作時間、和睡眠時間與下班後所從事

的活動將會對勞工的薪資滿意度、幸福感、及休息復甦經驗的差異。 

H4.1：受訪者性別會讓幸福感、休息復甦經驗，以及薪資滿意度產生差異。 

H4.2：受訪者年齡會使幸福感、休息復甦經驗，以及薪資滿意度產生差異。 

H4.3：受訪者婚姻會讓幸福感、休息復甦經驗，以及薪資滿意度產生差異。 

H4.4：受訪者教育程度會讓幸福感、休息復甦經驗，以及薪資滿意度產生差異。 

H4.5：受訪者每日平均工作時間會讓幸福感、休息復甦經驗，以及薪資滿意度產生差異。 

H4 

幸福感 休息復甦經驗 薪資滿意度 

H3, H3.1 

H1 H2 

勞工的性別、教育程度、婚姻、每月平均薪資、工作時間、和睡眠時間與下班後所從事的活動 
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H4.6：受訪者每日平均睡眠時間會讓幸福感、休息復甦經驗，以及薪資滿意度產生差異。 

H4.7：受訪者薪資會讓幸福感、休息復甦經驗，以及薪資滿意度產生差異。 

H4.8：受試者每日工作 8 時後最常參與的活動會使幸福感、休息復甦經驗，以及薪資滿

意度產生差異。 

参、研究方法 

本研究主要採問卷調查方式收集資料。下文，將會介紹研究工具、研究對象，以及研究

分析的策略： 

一、研究對象 

本研究主要源起於對「一例，一休」爭議，因此研究對象將設定為依勞基法規範工作的

勞工。本研究問卷的發放是在 2018 年 2 月到 5 月間，發放的方式透過網路或紙本發放的。發

放的對象是主要是畢業已就業學生，或是當時在學學生的家長。最後收回問卷 174。不過其

中 2 份問卷，因事後詢問受試者才發覺他們並不符合本研究受訪的資格，所將其結果刪除，

最後有效問卷為 172 份。 

二、研究工具 

本研究的問卷共分四部份：基本背景資料、休息復甦經驗、薪資滿意度與幸福感。 

在基本資料中，分別詢問了受試者的性別、年齡、婚姻狀況、教育程度、目前每日工作

時間、每日平均睡眠時間、每月平均薪資 和根據勞基法工作 8 小時後，最常參與的活動。按

照林怡先、丁于珊、盧俊吉、徐郁倫、王立衍(2015)與劉佩佩(1998)的研究，性別、年齡、婚

姻狀況、教育程度、目前每日工作時間與每月平均薪資會讓休閒滿意度或是休閒涉入產生差

異，不過值得注意的是，雖然在 Sonnentag, S. (2001)以及 Sonnentag, S., & Zijlstra, F. R. (2006)

研究中，使用的題項是「工作後的所參加的活動」，但考量到在已開發中國家工作，加班不是

常態，勞工工作多半是根據工時規定工作，而對臺灣勞工而言，加班是常態，人們所謂的下

班，常常其實是加班後的下班。因此為了瞭解加班對幸福感和休息復甦的影響，本研究在此

提向上加上「根據勞基法工作 8 小時」等等的字眼。 

在休息復甦經驗的部分共有 5 題，主要是修改自 Sonnentag 和 Fritz(2007)的「休息復甦經

驗」問卷中的題目。受試者藉由里克特五點量表回答，在根據根據勞基法工作 8 小時後，參

加活動後「身心放鬆」；「紓解壓力」；「情緒健康」；「控制的」；「恢復體力」的同意程度。透

過 Conbach α 檢測後，發現本部分測驗信度結果為 0.929。 

薪資滿意度的測驗共有 7 題，主要修改自 Heneman 和 Scbwab(1985)。本部分主要是利用

里克特五點量表，詢問受試者對下列問題的同意度：「與我的付出相比較，目前的薪資是公平

地」；「與他人相較，目前的薪資是令人滿意地」；「與其他企業相較，目前企業提供的薪資是

令人滿意地」；「與其他企業相較，目前企業所提供除薪資外的獎金(如，三節獎金、績效獎金、

年終獎金等等)是令人滿意地」；「與其他企業相較，目前企業所提供除金錢外的福利(如、員

工旅遊、下午茶與保險等等)是令人滿意地」；「與其他企業相較，目前企業調薪制度是令人滿

意地」；「與其他企業相較，目前企業薪資給付方式是令人滿意地」。這些問題透過 Conbach α

檢測後，其信度結果為，0.941。 
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幸福感的問卷題目主要是修改 Campbell(1976)所編之「生活品質量表」的而來。共分 8

題，分別為，「目前的生活輕鬆自」；「目前的生活非常充實」；「目前的生活充滿希望」；「目前

的生活能夠自我發揮」；「目前的生活令人振奮」；「目前的生活令人滿意」；「目前的生活非常

快樂」；「目前的生活有意義地」。藉由里克特五點量表測量受試者上述問題的同意程度。 經

由 Conbach α 檢測後，本部分問題信度為 0.955。 

三、研究分析策略 

可分兩部分。在描述性統計方面，主要將採次數與百分比方式呈現性別、婚姻、年齡、

婚姻、薪資、教育程度、每日平均工作時間、每日平均睡眠時間、每月平均薪資、每日工作

8 時後最常參與的活動結果。至於薪資滿意度、幸福感，及休息復甦經驗，則透過平均數和

標準差呈現出所蒐集回來的答案。 

在驗證假設方面，我們使用 t 檢定和 Anova 單因子變異數分析，驗證性別、婚姻、年齡、

婚姻、薪資、教育程度、每月平均薪資、每日平均工作時間、每日平均睡眠時間、每日工作

8 時後最常參與的活動結果對休息復甦經驗、薪資滿意度，幸福感的差異性。不過，探討薪

資滿意度、幸福感與休息復甦的經驗的關聯性時，為了對照前述 Baron 與 Kenny(1986)提出的

驗證考驗四個要件，我們將先透過 Pearson 積差相關達顯著正相關後，再採用線性迴歸方式

檢測。如果薪資滿意度的標準化迴歸係數(β值)因此降低或未達顯著水準就可得證具有完全或

部分中介效果。 

 

肆、研究結果 

一、描述性統計分析 

共分兩部分。第一部分是，受訪者基本資料分析結果；第二部分是受訪者休息復甦經驗、

薪資滿意度和幸福感的填答結果。 

（一）受訪者基本資料分析結果 

表 1 為本研究受試者基本資料分析結果。首先，男性共 68 位，佔總人數 39.5%；女性 104

位，佔總人數 60.5%，以女性居多。其次，在年齡方面，20 歲以下的受試者共 4 位，佔總 2.3%；

21~30 歲的 79 位，佔總人數 45.9%；31~40 歲共 50 位，佔總人數 29.1%；41~50 歲 22 位，佔

總人數 12.8%； 51~60 歲共 15 位，佔總人數 8.7%；61 歲以上者共 2 位，佔總人數 1.2%。再

來，婚姻狀況最多的為單身，共 102 位，佔總人數的 59.3%；然後，教育程度以大學為最多，

共有118位，佔總人數68.6%；每日平均睡眠時間以3~6小時為最多，共85人，佔總人數49.4%。

他們每月薪資是以 20,001~40,000 元為最多，共 103 人，佔總人數 59.9%。最後，每日根據勞

基法規定工作 8 小時後，最多人最常參與的活動是以低動能活動，共 62 人，佔 36%第二多的

是參加與工作相關的活動，佔 28.5%；第三多的是與家庭庶務相關的活動，佔 19.8%；最少

人參與最常的是社會性活動，佔 7.6%。 
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表 1 受訪者基本資料分析結果 

基本資料 選項 次數(百分比) 

性別 男 68(39.5%) 

女 104(60.5%) 

年齡 20 歲以下 4(2.3%) 

21~30 歲 79(45.9%) 

31~40 歲 50(29.1%) 

41~50 歲 22(12.8%) 

51~60 歲 15(8.7%) 

61 歲以上 2(1.2%) 

婚姻狀況 單身 102(59.3%) 

同居 14(8.1%) 

已婚 53(30.8%) 

離婚 3(1.7%) 

教育程度 高中(職) 22(12.8%) 

專科 8(4.7%) 

大學 118(68.6%) 

研究所以上 24(14%) 

每日平均工時 8 小時以下 32(18.6%) 

8~9 小時 92(53.5%) 

10~11 小時 37(21.5%) 

12~13 小時 7(4.1%) 

超過 13 小時以上 4(2.3%) 

每日平均睡眠時間 3 小時以下 2(1.2%) 

3~6 小時 85(49.4%) 

7~9 小時 84(48.8%) 

10~12 小時 1(0.6%) 

超過 12 小時以上 0 

每月薪資水準 20,000 元以下 2(7%) 

 20,001~40,000 元 103(59.9%) 

 40,001~60,000 元 36(20.9%) 

 60,001~80,000 元 9(5.2%) 

 80,001 元以上 12(7%) 

每日根據勞基法規定工作 8 小時後，

最常參與的活動 

 

 

與工作相關的活動(如，加班、進

修、準備明天的資料與器材或應

酬等等活動) 

 

49(28.5%) 
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表 1 受訪者基本資料分析結果 (續) 

基本資料 選項 次數(百分比) 

每日根據勞基法規定工作 8 小時後，

最常參與的活動 

與家庭庶務相關的活動(如，煮

飯、洗衣、整理房務、購買日用

品、跑銀行或送小孩等等活動) 

34(19.8%) 

社會性活動(如，聚餐、聊天、打

麻將或參加志工等等活動) 

13(7.6%) 

低動能活動(如，打盹兒、洗澡、

看電視、聽音樂等等活動) 

62(36%) 

體能性活動(如，跑步、健行、跳

有氧舞蹈、騎腳踏車等等活動) 

14(8.1%) 

 

（二）受訪者休息復甦經驗、薪資滿意度和幸福感的填答結果 

表 2 主要是呈現出本研究受訪者是填答薪資滿意度、幸福感和休息復甦經驗結果的平均

數和標準差。在本研究中，受訪者對薪資滿意度平均數為 3.1483，標準差為 1.01；對幸福感

的平均數為 3.06，標準差為 1.1；休息復甦經驗的平均數相較其他較高是 3.20，標準差為 1.09。

從結果看來，本研究受訪者對於薪資滿意度、幸福感和休息復甦經驗較為正向，而且差異也

不大。 

表 2 受訪者薪資滿意度、幸福感和休息復甦經驗的填答結果的平均數和標準差 

 填答結果平均數(M) 標準差(S) 

薪資滿意度 3.15 1.01 

幸福感 3.06 1.1 

休息復甦經驗 3.20 1.09 

二、驗證性假設結果 

也分兩部份。第一部份是不同背景資料對薪資滿意度、幸福感和休息復甦經驗差異性，

第二部份是薪資滿意度、幸福感和休息復甦經驗的關聯性分析。 

（一）不同受訪者的基本資料對薪資滿意度、幸福感和復甦經驗的差異結果 

表 3 呈現不同受訪者的基本資料面對薪資滿意度、幸福感和休息復甦經驗的差異結果。

在本研究中，藉由 t 檢定後發現，男性受試者與女性受試者對薪資滿意度(t=1.362, p=.175)、

幸福感(t=.13, p=.990)和休息復甦經驗(t=.149, p=.881)無顯著差異。然而，藉由單因子變異數分

析 (ANOVA)後結果，卻顯示不同年齡的受試者對薪資滿意度 (F=3.827, p<.01)和幸福感

(F=3.506, p<.01)有顯著差異，但對休息復甦經驗並無顯著差異(F=.699, p=625)。 

不同婚姻狀況的受訪者在薪資滿意度有差異(F=5.023, p<.01)，經由事後比較法發現單身

受試者滿意度小於同居者(scheffe=.6, p<.05)。不過，在休息復甦經驗(F=1.444, p=.232)及幸福

感(F=1.926, p=.127)上並無顯著差異。 

對於不同的教育程度的受訪者在面對薪資滿意度、幸福感，和休息復甦經驗時來說，僅
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有薪資滿意度達顯著差異(F=3.463, p<.05)。經 scheffe 法分析，研究所學歷以上的受試者對薪

資滿意度高於大學程度的受試者(scheffe=.70586, p<.05)。 

每日平均工時與每日平均睡眠時間不同的受訪者在面對休息復甦經驗、薪資滿意度與幸

福感時，並無顯著差異。這是表示工作時間與休息時間長短不會讓勞工感覺到與薪資滿意度、

休息復甦經驗與幸福感有明顯差異。不過，每月領有不同薪資水準的受試者在面對薪資滿意

度(F=10.465, p<.01)與幸福感(F=3.441, p<.01)時確有顯著差異。經事後比較法發現，薪資水準

超過八萬的受試者對薪資滿意度高於薪資所得在 2 萬以下(scheffe=1.375, p<.05)，及介於二萬

零一到四萬間的受試者(scheffe=1.314, p<.01)，此外，每月薪資所得介於四萬零一到六萬間的

受試者對薪資滿意度高於介於二萬零一到四萬的受試者(scheffe=.925, p<.01)。 

透過單因子變異數分析，發現每日根據勞基法規定工作 8 小時後，最常參加不同活動的

受試者在面對薪資滿意度(F=2.903, p<.05)與休息復甦經驗(F=9.040, p<.01)時皆有顯著差異，

但面對幸福感時，卻無顯著差異(F=1.023, p<.397)。經事後比較法檢測發現，每日根據勞基法

規定工作 8 小時後，最常繼續從事與工作相關的活動的受試者對休息復甦經驗皆低於最常參

與低動能活動的受試者(scheffe=-.960, p<.01)與最常參與體能性活動的受試者(scheffe=-1.388,  

p<.01)；最常參與家庭庶務相關的活動的受試者對休息復甦經驗低於常參與體能性活動的受試

者(scheffe=-1.000, p<.05)。本結果與 Oerlemans、Bakker 及 Demerouti 的研究(2014)結果類似。 

 

表 3 不同受訪者的基本資料對薪資滿意度、幸福感和休息復甦經驗的差異結果 

背景資料  t 值 F 值 Scheffe 

性別 薪資滿意度 1.362   

幸福感 .13   

休息復甦經驗 .149   

年齡 薪資滿意度  3.827**  

幸福感  3.506**  

休息復甦經驗  .699  

婚姻狀況 薪資滿意度  5.023** 1<2 

幸福感  1.926  

休息復甦經驗  1.444  

教育程度 薪資滿意度  3.463* 5>4 

幸福感  2.081  

休息復甦經驗  .820  

每日平均工時 薪資滿意度  2.155  

幸福感  1.175  

休息復甦經驗  1.512  

每日平均睡眠時間 薪資滿意度  .508  

幸福感  .443  

休息復甦經驗  1.142  
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表 3 不同受訪者的基本資料對薪資滿意度、幸福感和休息復甦經驗的差異結果 (續)  

背景資料  t 值 F 值 Scheffe 

每月平均薪資 薪資滿意度  10.465** 1<5；2<3;2<5 

 幸福感  3.441**  

 休息復甦經驗  1.471  

每日根據勞基法規定

工作 8 小時後，最常

參加活動 

薪資滿意度  2.904**  

幸福感  1.023  

休息復甦經驗  9.040** 1<4；1<5；2<5 

（二）薪資滿意度、幸福感和休息復甦經驗的關聯性 

首先進行 Pearson 積差相關檢測。結果發現，薪資滿意度、幸福感和休息復甦經驗間具

有顯著正相關(如表 4)，薪資滿意度與幸福感的相關性最高(r=.626, p<.01)，其次是休息復甦經

驗與幸福感的相關(r=.457, p<.01)，最低的是休息復甦經驗與薪資滿意度(r=.371, p<.01)。 

表 4 薪資滿意度、幸福感和休息復甦經驗之 Pearson 相關係數結果 

 薪資滿意度 幸福感 休息復甦經驗 

薪資滿意度 1 .626** .371** 

幸福感  1 .457** 

休息復甦經驗  . 1 

註：**p<.01 

按 Baron 與 Kenny(1986)的說法，若要證明幸福感在薪資滿意度和休息復甦經驗中具有中

介效果，還須透過線性回歸檢測薪資滿意度和幸福感、幸福感與休息復甦經驗、薪資滿意度

和休息復甦經驗，以及薪資滿意度、幸福感和休息復甦經驗的四項關聯性是否達顯著。此外

如若在比較檢測薪資滿意度和休息復甦經驗，以及薪資滿意度、幸福感和休息復甦經驗的關

係時，發現後者三者關係時，迴歸係數達顯著，但與前者比較時，回歸係數變小了，將視為

部分中介效果，但如果在檢測薪資滿意度、幸福感和休息復甦關係時，發現薪資滿意度的迴

歸係數不顯著時，則成為完全中介變效果。 

結果如表 5 呈現。在模式一中，檢視薪資滿意度和幸福感的關係中，結果發現經 F 考驗

達顯著水準(F=109.388, p<.01)，自變數薪資滿意度的標準化迴歸係數達顯著水準(β=.626, 

p<.01)。在模式二中，檢視幸福感與休息復甦經驗的關係中，經 F 檢定，達顯著水準

(F=109.33844.823, p<.01)，自變數幸福感的標準化迴歸係數也達顯著水準(β=.626, p<.01)。模

式三，將自變數放入薪資滿意度，依變數放入休息復甦經驗，經 F檢定，結果達著水準(F=27.128, 

p<.01)，自變數薪資滿意度的標準化迴歸係數也達顯著水準(β=.457, p<.01)。模式四中，自變

項同時，放入休息復甦經驗與薪資滿意度，經 F 檢定後，亦顯示達顯著水準(F=69.12, p<.01)，

自變數幸福感標準化迴歸係數達顯著水準(β=.369, p<.01)，但自變數薪資滿意度的標準化迴歸

係數卻未達顯著水準(β=.140, p<.01)。此外比較模式三和模式四，薪資滿意度可以解釋休息復

甦經驗的總解釋變異量為 13.8%，模式四中，則增加到至 22.1%，共提升了 8.3%， 顯示幸福

感對薪資滿意度和休息復甦經驗具完全中介效果。從上的結果看來，薪資滿意了，可讓人感
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覺到幸福，有了幸福的感覺，休息復甦經驗也變會好。本研究結果與 Oerlemans、Bakker 及

Demerouti 的研究結果(2014)相類似。 

表 5 休息復甦經驗、薪資滿意度與幸福感的回歸分析結果 

自變數 迴歸模式 

依變數 

幸福感 休息復甦經驗 

模型一 模型二  模型三 模型四 

 β值  T 值 β值  T 值  β值  T 值 β值  T 值 

薪資滿意度 .626 10.459** - - .371 5.208** .140 1.607 

幸福感 - - .457 6.695**   .369 4.241** 

R2 .392 .209 .138 .221 

△R2 .388 .204 .133 .211 

F 值 109.388** 44.823** 27.128** 23.912** 

假設驗證 

結果 
成立 成立 成立 成立 

註：**p<.01 

伍、結論與建議 

在本研究中，主要探討薪資滿意度、休息復甦經驗和幸福感間關係，瞭解讓薪資滿意度、

休息復甦經驗和幸福感產生差異的個人基本資料，以及檢視用於解釋工作與休息復甦平衡研

究時的 Meijman 和 Mulder(1998)的努力-復甦模型，以及 Hobfoll(1989)的資源保存理論是否也

能夠說明報酬滿意度、休息復甦經驗與幸福感的關係。本研究結果顯示： 

薪資滿意度越高，幸福感越好，H1 獲得驗證。幸福感越高，休息復甦經驗越好，H2 獲

得驗證。薪資滿意度越高，休息復甦經驗越好，H3 獲得驗證。幸福感在薪資滿意度和休息復

甦經驗具有完全中介效果好，H3.1 獲得驗證。休息復甦經驗好不好與薪資滿意度有關。薪資

滿意了，勞工才會感的幸福，休息復甦經驗才會好。 

不同基本資料的勞工對休息復甦經驗、薪資滿意度與幸福感產生部分的差異性。不同性

別的受訪者在面休息復甦經驗、薪資滿意度與幸褔感時並無顯著差異。本研究假設 H4.1 沒有

成立。不同年齡的受訪者對面對休息復甦經驗、薪資滿意度，及幸福感時，僅有薪資滿意度

和幸福感有顯著差別，假設 H4.2 只有部分成立。對不同婚姻狀況的受訪者來說，僅有在面對

薪資滿意度時，有顯著差異，假設 H4.3 也是部分成立。從教育程度來看，不同教育程度的受

試者僅對其薪資滿意度有顯著上差異，假設 H4.4 只有部分得到驗證。每日平均工時與每日平

均睡眠時間並不會造成本研究受試者對休息復甦經驗與幸福感。假設 H4.5 與 H4.6 沒有得到

驗證，不過在假設H4.7中，主要驗證每月領有不同平均薪資水準的受訪者對於休息復甦經驗、

薪資滿意度、幸福感的差異性，結果發現他們對於薪資滿意度和幸福感有明顯差異看法，假

設 H4.7 得到部分驗證。每日根據勞基法規定工作 8 小時候，最常參加活動，只會讓受訪者對

休息復甦經驗和薪資滿意度產生顯著差異。假設 H4.8 也只有部分得到驗證。 



勞工休息復甦經驗、薪資滿意度與幸福感的關聯性  81 

Meijman 和 Mulder(1998)的努力-復甦模型來並不適合使用於解釋本研究結果，因為

Meijman 和 Mulder 的努力-復甦模型中，主要說明的身心系統的負荷反應對身體健康的影響，

然而並不適用於薪資滿意度、幸福感與休息復甦經驗的關係。基本上，薪資是一個激勵保健

因子，他也是滿足人類物質基本需求的重要關鍵，它不會產生身心系統的負荷，造成身心健

康受損。 

至於，Hobfoll(1989)的資源保存理論，則是可以應用於解釋本研究結果的。根據

Hobfoll(1989)的資源保存理論，薪資是勞工最在乎的資源，薪資滿意度越高的人，基本上壓

力小，幸福感也高，他不需要為了保留或增加薪資，積極在下班後工作，即使在下班後工作，

內心也無憂，因此他的休息復甦經驗可以較好，相反地，對於薪資滿意度低的人，他的壓力

本來就大，他必須要抓住他所有能夠增加或保留他薪資水準的方法和資源，如，下班時間。

他的幸福感原本不高，更加深了他們的休息復甦的經驗不好，因此，如果現在政府要強制增

加休息復甦時間，他就會保護搭的時間資源而抗議。 

從政策實務面來看本研究結果，在談論工作和休息平衡前，薪資滿意度是重要的。政府

還需重新檢視現在勞工對薪資滿意度的狀況，再擬定一個更適合全國勞工滿意的基本休息制

度，不過除了需重新考慮一個適合目前勞工薪資滿意度的基本休息制度外，政府也需考量增

加帶薪的職業教育訓練，以協助經濟弱勢的勞工，讓他們除利用時間和體力外增加薪資滿意

外，還有新的增加薪資的方法。雖然目前是期望政府或企業給於勞工工作與生活平衡的時代，

但是如果勞工對目前薪資滿意度不高，即使強制增加休息時間，也只讓會勞工終日憂心忡忡，

內心惶惶。 

在企業經營的建議上，由於企業本就是營利的組織，企業除了注意員工休息復甦經驗外，

還需更積極努力創新、生產與開發市場，保障勞工工作安定，讓勞工薪資穩定。勞工薪資滿

意了，幸福感高了，他們自然而然在休息時間就會思考如何改善休息復甦經驗。 

本研究的限制有二：一、本研究在研究休息復甦、薪資滿意度與幸福感時，主要蒐集有

關勞工休息復甦的資料是勞工依勞基法工作 8 小時後的休息復甦經驗，我們並無蒐集勞工休

長假時，休息復甦的資料；二、雖然本研究受訪的對象已超過問卷題目的 5 倍，可做統計分

析，然由於本主題關乎勞工薪資滿意度、休息經驗與幸福感關聯性的研究仍嫌不足，因此建

議，在下一次研究中，還需藉由跨國研究來大範圍人數，瞭解其他國家對於休息復甦的經驗

意象的差異性，以及了解國人放長假，休息復甦的經驗。 
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