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企業社會責任與員工幸福感-志工角色認知的中介作用 

劉廷揚、林志峰、徐苹甄 

摘要 

近年我國對企業倫理日益重視，企業界紛紛開始響應推動企業社會責任（corporate social 

responsibility, CSR）。部分企業在呈現企業社會責任時採用鼓勵員工參與志願服務的方式進

行，根據文獻記載，志願服務為深度休閒的一種呈現，然則員工在參與志願服務的過程中是

否可以抒發壓力、給予心靈寄託或增加個人幸福感成為本研究的動機。本研究旨在探討企業

社會責任、員工幸福感，以及志工角色認知的關係，並進一步探討志工角色認知是否在 CSR

與員工幸福感之間產生中介作用。 

本研究採問卷調查法，以曾經獲得 CSR 獎項之企業員工為問卷調查對象，採便利取樣

的方式。本研究結果顯示：（1）企業社會責任對志工角色認知有顯著正向影響；（2）企業社

會責任對員工幸福感有顯著正向影響；（3）志工角色認知對員工幸福感有顯著正向影響；（4）

志工角色認知對企業社會責任與員工幸福感產生部分中介效果。 

 

關鍵字：企業社會責任、員工幸福感、志願服務、志工角色認知 
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Relationship between Corporate Social Responsibility and Employee 
Well-being: Mediating Effect of Voluntary Service Perception 

Ting-Yang Liu, Chih-Feng Lin, Ping-Chen Hsu 

Abstract 

Corporate in Taiwan has begun to promote the idea and activities of corporate social 

responsibility (CSR) in the past years, in which voluntary service is one of the activities involved. 

The purpose of this study is to testify the relationship between corporate social responsibility and 

employee well-being. 

In this study, we collected data from employees of companies that have been awarded the CSR 

prize in past decade. Descriptive statistics, Pearson’s correlation analysis and multiple regression 

analysis are used to analyze data collected.  

The results were as follow: (1) CSR has positive influence on voluntary service perception; (2) 

CSR influences employee well-being positively; (3) Voluntary service perception impacts employee 

well-being positively; (4) Voluntary service perception has partial mediating effect on the 

relationship of CSR and employee well-being. 

 

Keywords: corporate social responsibility, employee well-being, volunteerism, voluntary service 

perception 
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壹、緒論 

企業社會責任（Corporate Social Responsibility）是企業在遵守倫理與品德之下，重視股

東的權益、勞動者的人權、供貨商管理、消費者的權益、對環境的影響、社區的參與、財務

訊息的披露以及對利害關係人的責任等。換個角度來說，企業社會責任是企業成長和產業發

展的一個規範，更是企業永續經營的地圖，它告訴企業正確的方位，穿越軌道以及追求的終

點（林怡諄、高希均，2008）。在台灣，企業社會責任漸漸受到重視，更被視為基本企業策

略(（何明虹，2008）。企業所要制定的 CSR 不僅僅要對社會與環境負責，也必須要對員工負

責，Carroll（1991）提出企業社會責任是指某一特定時期，社會對企業組織在經濟、法律、

倫理及慈善的期望，而在慈善期望的部分特別提到關於支持社區改善、社區參與、教育方案、

志願性作為等活動。 

企業對於企業社會責任的重視日益增加，並且更積極的向員工階層推動，對於員工的福

利與身心健康也愈加注重。從快樂、正向的事件與體驗累積形成個人的幸福感被稱為員工幸

福感（Emmons, 1991）。增進員工幸福感的做法，除了企業所提出的善待員工的各項作為之

外，一些注重企業社會責任的公司如美國的 IBM、Google，台灣的台積電、永慶房屋、台虹、

普萊德都積極推動員工參與志願服務，希望員工從服務中獲得成長與幸福感。志願服務的參

與動機為利他主義與個人興趣，主要出自於自願的行為（voluntary action），且從中獲得經濟

並非其主要目的（Stebbins, 1992），如果企業主在善盡自己的社會責任的同時，可以藉由鼓

勵員工強化志願服務的決心、投入志願服務工作、採取志願服務行動，則不但可以提升企業

形象，增進社會福祉，使員工的幸福感由物質的滿足昇華到精神的充實，因此對企業產生更

強烈的認同與承諾，這將是一種利人利己利社會的三贏情境，值得研究者深入的進行探討並

加以強化。 

根據以上觀點，本研究之目的在探討已落實推動企業社會責任之志願服務的公司，渠等

「企業社會責任」、「志工角色認知」與員工「幸福感」之間的關係，並探討「志工角色認知」

是否在「企業社會責任」與「員工幸福感」之間產生中介的作用，以作為政府相關部門及企

業組織推動企業社會責任時之參考。 

 

貳、文獻回顧與假設 

一、企業社會責任 

Albion Woodbury Small 在美國社會學雜誌 1895 年的創刊號提出：不光是公共辦事處，

私人營利組織也應當被社會大眾所信任。企業社會責任（Social Responsibility of Business）
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由此萌芽（引自黎友煥，2010）。1923 年，英國學者 Oliver Sheldon 在對美國企業進行考察

時提出了企業社會責任(Corporate Social Responsibility, CSR)的概念，他在《管理的哲學》一

書中把企業社會責任與公司經營者滿足產業內外各種人類需要的責任聯繫起來，並認為企業

社會責任有道德因素在內（趙立新，2014）。Philip Kotler 在所著《行銷 3.0》（Marketing 3.0: 

From Products to Customers to the Human Spirit）副標即點出，人性的維護已成當前行銷策略

的主流趨勢，這點美好的人性正可以透過企業社會責任（CSR）的手法體現（引自林瓊瀛，

2013）。 

學者 Maignan 和 Ferrell（2000）將企業社會責任劃分成四個構面，分別為「經濟責任」、

「法律責任」、「倫理責任」、「慈善責任」等四個構面（引自謝麗霜，2010），其中慈善責任

的服務面向包含了企業捐款、支持社區改善、社區參與、教育方案以及志願性作為。迄今許

多企業在慈善責任的部分除了捐款外，逐漸意識並且開始提倡的是「志願性服務」。由公司

提供資源、「志工假」或是由公司將志工活動、社區活動企畫完成後鼓勵員工參加。 

二、員工幸福感 

幸福是快樂與意義的結合（Tal, 2007），生活有了目的，人生就會覺得有意義和快樂，但

是快樂是以不使別人痛苦和不危害社會為基準，所以只是單純追求快樂的行為是無法得到幸

福的，必須在理性的控制下達到快樂才是幸福（張陸佐斌，2007）。近代心理學對幸福感的

研究大致分為以下四種取向：一、需求滿足理論：認為幸福感源自於自我的需求得到滿足

（Keyes, 1998）；二、目標理論：認為幸福感是個體付出努力後達到目標因而獲得的滿足

（Sheldon & Kasser, 2001）；三、由上而下/由下而上理論：分別是由人格特質出發或由生活

事件的體驗中所得到的快樂之謂（Veenhoven, 1993; Emmons, 1991）；四、活動理論：認為參

與社會活動是個人幸福感主要來源，關注的是個人在活動中的參與過程而非結果(陸洛，

1998)。 

在幸福感的探討研究中，Ip（2010）歸納出職場幸福感的來源來自下列六項：（1）工作

特性；（2）組織工作角色；（3）組織契合度；（4）組織公平；（5）工作家庭衝突；（6）組織

公民行為。而影響員工在工作上的幸福感方面，Kanji 和 Chopra（2009）則認為有以下四種

心理工作狀態：（1）工作支持：包括工作保障、工作機會、工作資源等；（2）職位需求：包

括工作量、績效及職務的要求等；（3）工作控制：包括工作自主性、職務上的學習及回饋等；

（4）工作環境：包括正向積極的工作環境、了解個人在組織中的作用等。由以上研究中可

以得知幸福感不只是從日常生活中、休閒活動中得到，也可以從許多面向取得。 
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三、志工角色認知 

志工（volunteers）係指熱心從事志願服務的人，因個人和無私的理由很樂意去幫助他人，

這些人經常可以在社區活動或是教育活動中見到，這些志工運用他們珍貴的技能、知識和經

驗促進社區發展（Stebbins, 2001）。根據聯合國於 2001 年針對志願服務（Volunteering）所做

的定義，志願服務係指一種有組織、有目的、有方法，在調整與增進個人對環境的適應，其

志趣相接近，不計酬勞的人（United Nations Volunteers Report, 2001）。而 Stebbins 和 Grahaw 

（2004）將志工定義為非強制性提供正式或非正式的幫助，並且沒有獲得外在的報酬，或是

至多從其所志願服務的活動中和志工參與的付出中得到利益。 

四、各變量關聯性研究及假設推導 

（一）企業社會責任與員工幸福感之關聯性 

現代企業為了永續經營已將企業社會責任納入經營策略之中，除了政府法律規定項目之

外，企業也開始注重 CSR 之細節。企業社會責任已不再僅僅是企業核心活動的附加項目，

並且從傳統偏向企業股東的利己想法，逐漸轉移至廣大社會與利害關係人，尤其是與「員工」

相關的 CSR 部分( Bohdanowicz, & Zientara, 2008 )。近二十年來，熱心推動企業社會責任的

專業人士，被泛稱為「社會企業家」(Social Entrepreneurs)。他們或放棄自己的本行，或捐獻

自己創造的財富，或二者結合，提倡既可賺錢，又能推動公益的運作模式，激發人類的大愛

與分享的潛能，改善人民-特別是社會底層的-生活(林宜諄、高希均，2008)。也因此企業與志

工的角色得到平衡，由企業做為志工的推動者，其員工在企業文化的渲染下得以瞭解志工角

色的重要性。根據上述，本研究提出假設： 

H1：企業社會責任對志工角色認知有顯著正向影響。 

（二）企業社會責任與員工幸福感之關聯性 

House （1981）針對幸福感所做之研究指出，身心健康的員工其工作士氣較高昂，效率

也就較為優異，因此企業想要留住「好員工」創造好成績、好品牌等， 好的策略是使員工

獲得幸福感。企業社會責任的實施將可增加員工心中內部的情緒感受，帶來員工正向心情、

鼓勵員工達成組織願景（陳鉉文，2007）。 

根據上述，本研究提出假設： 

H2：企業社會責任對員工幸福感有顯著正向影響。 
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（三）志工角色認知與員工幸福感之關聯性 

休閒會帶來愉悅，而深度休閒中的志工角色比一般休閒活動投入更多的心力，藉此機會

獲得及展現特殊的技巧、知識及經驗，這也使得參與者有非常充實及有趣的感覺(Stebbins，

2001)。翁振益、林若慧和吳芳儀(2006)根據 Heintzman 和 Mannell 在 2003 所提的論點用在

志工服務實際例子，發現志工們確實可以從服務的情境中感受到成就感或充實感等短期的效

益，且經歷長期的參與之後會轉化為持久的精神福祉。 

根據上述，本研究提出假設： 

H3：志工角色認知對員工幸福感有顯著正向影響。 

社會企業家在社會變革上扮演的角色，與商業企業家在經濟上扮演的角色如出一轍。他

們充滿動力與創造力，不停挑戰現狀、鍥而不捨、善用機會，創造出更美好的世界(汪芸譯，

2006)。由企業發起志願性活動，員工在參與的過程中可以提出自己的意見、分享自己的經驗

以及增加彼此間的互動。從活動中得到成長與回饋，可以抒發平日工作上的壓力，得到心靈

的成長；從活動中員工也可以親身體會到企業社會責任的實際作為、重要性與實踐性。根據

上述本研究提出假設： 

H4：志工角色認知在企業社會責任和員工幸福感之間產生中介作用。 

基於總結歸納的相關文獻，本研究提出以下研究架構：  

 

 

 

 

 

 

圖 1 本研究架構 

參、研究方法 

一、樣本及資料收集 

本研究針對實施企業社會責任且曾獲得 CSR 獎項企業之員工進行問卷調查，共發放 360

分，回收 330 份，剔除漏答及明顯矛盾的填答者後，有效問卷為 287 份，而後就正式問卷施

測之有效回收樣本，以 SPSS 20.0 統計分析軟體作為資料分析工具，進行敘述性統計分析、

相關分析，再以多元迴歸分析來驗證企業社會責任對員工幸福感之影響、志工角色認知對員

工幸福感之影響，以及志工角色認知在企業社會責任對員工幸福感的關係中產生的中介效果。 

 

企業社會責任 

 

志工角色認知 

 

員工幸福感 
H1 

H4 

H3 

H2 
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二、變量測量 

（一）企業社會責任 

本研究使用 Maignan 和 Ferrell（2000）所發展出的企業社會責任量表進行測量，問卷分

為四大構面，分別為 1、經濟責任；2、法律責任；3、道德責任與 4、慈善責任。 

測量受試者對企業在經濟、法律、道德與自發層面表現的認同程度。量表共計 18 題，

採 Likert 七點量尺，受試者在本量表得分越高者表示員工認知企業施行之社會責任展現度越

高。企業社會責任量表整體 Cronbach's α 值 0.930，其子構面介於 0.923 至 0.928 之間，顯示

量表具有良好的信度。 

（二）員工幸福感 

本研究採用 Lu 和 Lin（2003）「中國人幸福感量表」（簡化版）。採 Likert 七點量尺進行

施測，受試者在本量表得分越高表示幸福感越高。量表中針對員工幸福感區分為三個層面：

1、工作滿意度：指員工對工作環境與特性的滿意或正向知覺評價；2、生活滿意度：指員工

對本身整體生活的滿意程度；3、身心健康：為衡量員工的生理及心理健康。Lu 與 Lin（2003）

認為幸福感是一種長期、穩定的認知和情緒狀態，因此受試者作答時，將以 近三個月的感

受來評估員工幸福感，題項共有 10 題，本研究員工幸福感量表整體 Cronbach's α 值為 0.916，

其子構面介於 0.900 至 0.907 之間，表示此量表具有良好的信度。 

（三）志工角色認知 

本研究之志工角色認知採用 Stebbins（1992）之定義，即其參與動機為利他主義與個人

興趣，主要是出自於自願的行為，且經濟之獲得並非其主要目的。而本問卷採用李怡欣（2010）

所編製之量表。採 Likert 五點量尺，由受試者依據實際感受或認知作答，受試者在某一題的

得分越高，表示對於該項目的同意程度越高，反之則越低。本研究志工角色認知量表整體

Cronbach's α 值為 0.94，表示此量表具有良好的信度。 

三、資料分析 

在 287 個有效樣本中，首先進行受訪者個人資料的描述性統計分析。主要利用次數分析

方法，項目包括受訪者的性別、年齡、學歷、年資。 

男性 169 位，占總樣本數 58.9%；女性 118 位，以男性人數居多。樣本年齡方面， 30~39

歲之員工居多，共 127 位，占總樣本數 44.3%。學歷以大學學歷的員工人數居多，共 164 位，

占總樣本數 57.1%。填答者之年資方面，5 年（含）以下之員工居多，共 142 位，占總樣本

數 49.5%。 
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為瞭解獲得 CSR 獎項之企業員工對於 CSR 之現況，共分為四構面進行研究，分別為經

濟責任、法律責任、道德責任與慈善責任。總體企業社會責任量表平均得分為 5.78 分，以

Likert 七點量表介於「中等偏高程度」，代表獲得 CSR 獎項企業之員工對於企業社會責任的

看法偏向正面肯定。在企業社會責任各層面中，得分 高為「慈善責任」（5.98 分），其次是

「道德責任」（5.92 分），可看出獲得 CSR 獎項企業之員工對於 CSR 的看法以企業實行支持

員工晉升、慈善公益活動、重視環保為重，其次是對員工、社區以及顧客負責任。 

本研究採三構面瞭解獲得 CSR 獎項企業之員工對於幸福感之現況，分別為工作滿意、

生活滿意及身心健康。總體員工幸福感量表平均得分為 5.15 分，以 Likert 七點量表介於「中

等偏高程度」，代表實施 CSR 之企業員工對於員工幸福感的看法偏向正面肯定。 

本研究從認知層面的信念內涵、認知層面的見解內涵、身心健康、強化志願服務的認知

等四構面，研究獲得 CSR 獎項企業之員工對於志工角色認知之現況。結果顯示，總體志工

角色認知量表平均得分為 4.11 分，以 Likert 五點量表屬於「偏高程度」，代表獲得 CSR 獎項

企業之員工對於志工角色認知的看法偏向正面肯定。由各項平均數可看出，獲得 CSR 獎項

企業之員工對於志工服務的訓練感到重要，並且能從中學習到新的知識及技能；在擔任志工

時能促使心情愉悅且抒發心理壓力，並從志工活動中得到啟發；獲得 CSR 獎項企業之員工

在志工活動當中與其他參與者培養感情、增進情誼，並且在互動的過程中學習到聆聽他人的

技巧。員工參與志工活動大多是自願參加，且在參與活動後更能從中了解到社會上需要關心

的議題、對象，進而能更了解企業社會責任涵蓋的範圍。參與過程中許多人可能是第一次參

與或是多次參與，在過程中可能會有所不足，這也讓參與的員工意識到擔任志工也需要被指

導並且接受訓練。 

肆、研究結果 

一、相關性分析 

本研究採用 Pearson 積差相關係數來檢定研究中主要變量的相關性，由表 1 可知，「企

業社會責任」、「員工幸福感」和「志工角色認知」各變項間相關性高。 

二、企業社會責任、員工幸福感與志工角色認知中介效果之驗證 

爲檢驗各變量之間的關係，本研究將不同的研究變量置入回歸分析當中，依據測算的回

歸係數（β）及解釋能力值（ΔR²），具體分析各個研究變量對於因變量的解釋變異能力。依

據研究架構，本研究建立了多元回歸模型。 
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表 1 

企業社會責任、員工幸福感與志工角色認知之相關分析 
 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 

1.經濟責任 1           

2.法律責任 .370** 1          

3.道德責任 .402** .765** 1         

4.慈善責任 .393** .690** .805** 1        
5.信念內涵 .316** .277** .357** .426** 1       
6.見解內涵 .281** .307** .347** .414** .730** 1      
7.身心健康 .264** .344** .388** .443** .690** .732** 1     
8. 強 化 志 願

服務認知 
.296** .394** .429** .517** .737** .742** .775** 1    

9.工作滿意 .266** .390** .414** .416** .340** .366** .409** .958** 1   

10 生活滿意 .278** .399** .429** .443** .358** .397** .424** .964** .901** 1  

11 身心健康 .314** .397** .429** .467** .395** .422** .449** .961** .866** .877** 1 

平均數 5.3162 5.7970 5.9217 5.9784 4.1243 4.1161 3.9956 5.1474 5.0616 5.1301 5.2247

標準差 1.0979 .98590 .96871 .91129 .73726 .79214 .72525 1.1595 1.3046 1.2089 1.1326

**p< .01 

依本研究架構，自變項為企業社會責任，效標變項為員工幸福感，中介變項則為志工角

色認知。將企業社會責任與志工角色認知放入複迴歸模式中，首先探討企業社會責任對志工

角色認知的影響效果，接著再探討志工角色認知在上述企業社會責任與員工幸福感之間是否

具有中介作用。 

表 2 

階層迴歸分析表-以志工角色認知為中介變項 
 志工角色認知 員工幸福感 

 模式一 模式二 模式一 模式二 模式三 
背景變項      
性別 - .016 - .011 - .056 - .052 - .049 
年齡 - .059 - .040 - .065 - .046 - .033 
學歷 - .055 - .026 - .095 - .066 - .058 
年資 .027 - .034 .118 .112 .122 
自變項 
企業社會責任 

  
.495*** 

  
.486*** 

 
.331*** 

中介變項 
志工角色認知 

     
.314*** 

R２ .008 .252 .018 .254 .328 
Adj. R２ - .006 .239 .004 .241 .313 
△R２ .008 .244 .018 .236 .310 
F .562 18.899*** 1.302 19.052*** 22.659*** 

註 1：表內係數為 β 之估計值  

***p< .001 



120 經營管理學刊 第十二/十三期 

如表 2 所示，在探討企業社會責任對志工角色認知的影響效果，首先模式一放入背景變

項，其目的為控制外在因素之影響力，結果顯示模式一並未達顯著，表示不具解釋力。模式

二放入自變項：企業社會責任，結果達顯著（F=18.899，p < .001），顯示企業社會責任對志

工角色認知具有正向影響效果（β=.495，p < .001）。 

接著探討志工角色認知對上述企業社會責任與員工幸福感之間的中介作用。模式一放入

背景變項，其目的為控制外在因素之影響力，結果顯示模式一並未達顯著，表示不具解釋力。

模式二放入自變項：企業社會責任，其目的為探討企業社會責任是否對員工幸福感具有影響

力，結果達顯著（F=19.0522，p < .001），顯示企業社會責任對員工幸福感具有正向影響效果

（β=.486，p < .001），表示企業社會責任愈完善，員工幸福感愈高。模式三放入中介變項：

志工角色認知，探討其在企業社會責任與員工幸福感間的中介作用，其結果顯示達顯著

（F=22.659，p < .001），表示志工角色認知對員工幸福感有正向影響效果（β=.314，p < .001），

由此可知志工角色認知對企業社會責任與員工幸福感的關係為部分中介。 

綜上述分析結果顯示，本研究 H1：企業社會責任對志工角色認知有顯著正向影響、H2：

企業社會責任對員工幸福感有顯著正向影響、H3：志工角色認知對員工幸福感有顯著正向影

響以及 H4：志工角色認知在企業社會責任與員工幸福感之間產生中介作用，以上皆獲得支

持。 

 

伍、研究結論 

一、研究假設與實證結果 

本研究所設四項假設，經實證結果都得到支持。亦即針對曾於過去十年間獲得企業社會

責任獎項的企業員工所做的調查結果顯示，公司的企業社會責任表現確實對員工的志工角色

認知以及員工幸福感都有正向顯著的影響，且志工角色認知程度愈高者，其員工幸福感愈高。

志工角色認知不僅直接影響員工幸福感，更能在企業社會責任表現與員工幸福感之間產生部

分中介效果，是提升員工幸福感的一個重要因素。現將本研究之假設與實證結果彙整如表 3

所示。 

表 3 

研究假設與實證結果 

研究假設 實證結果 

H1：企業社會責任對志工角色認知有顯著正向影響。 成立 

H2：企業社會責任對員工幸福感有顯著正向影響。 成立 

H3：志工角色認知對員工幸福感有顯著正向影響。 成立 

H4：志工角色認知在企業社會責任與員工幸福感之間產生中介作用。 成立 
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二、管理意涵 

本節依本研究所得到之實證研究結果，提出以下建議以供學術研究和管理實務作為參考，

其陳述如下： 

（一）企業落實企業社會責任，並讓員工瞭解 CSR 之內容與本身的關聯。 

近年來國內企業開始實施企業社會責任，雖然並不是政府強制要求，但是有許多企業將

CSR 結合於企業策略之中，除了 常見的捐款、慈善晚會、認養公園之外，也有許多與員工

相關的部分，例如：公司主辦的社區活動需要員工一起合力辦理、公司發起的志願性服務也

需要員工的參與，每一個部分都需要公司上下同心協力才能完成，也代表著員工也是 CSR 息

息相關的一個環節。從研究中可以知道當員工瞭解企業的 CSR 並且認同，對於員工的幸福

感是有所幫助的。 

（二）公司提倡 CSR 之相關志願性服務，並讓員工瞭解志願服務的意義。 

因為許多參與志工服務的人並不一定是因為公司的推廣而瞭解進而參加，大多是本身有

意願或是宗教影響或是家管、退休有較多時間可以參與志願性服務，故本研究未對志工角色

認知在企業社會責任與員工幸福感之間的調節效果進行研究，但志工角色認知仍然會影響員

工的幸福感，因此在企業舉辦志工活動時，應該給予完善的教育訓練，並且由對志願性服務

有熱忱的主管或員工帶領，用本身的熱情以及知識去感染他人。這樣的志願性服務才會長久，

並且融入公司的 CSR 策略之中。 

三、研究建議 

（一）後續研究建議 

企業社會責任、員工幸福感以及志工角色認知的相關研究仍有待學術界繼續努力，為企

業善盡社會責任提供實證結果及學術理論的根據，做出 佳的抉擇。因此本研究建議以下三

個方面：1、在研究樣本的選擇上可以擴展至曾獲得 CSR 獎項之外的企業，並且可以選取不

同位階的對象進行研究，期能減少樣本之誤差。2、本研究所採用量表有兩部份距今超過十

年以上，志工角色認知量表雖為近五年之研究，但部分構念或許已經有所改變，未來研究如

能繼續關注類似此變化進行相對修改及因應，或針對不同性質之職業發展適合量表，或許能

使研究結論更具實證意義。3、未來研究可朝向藉由更進一步的文獻探討與實證研究，針對

企業社會責任與員工幸福感的中介效果進行探究，以發掘除了志工角色認知外，還有那些變

數會影響兩者之關係；此外，對於志工角色認知與員工幸福感間的調節因素亦可進一步探索。 
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（二）管理實務建議 

由本研究發現可以了解，企業社會責任、員工幸福感，以及志工角色認知之間有密切的

關係，為強化這些重要變量之間的聯繫，本研究對實務界提出以下建議：1、讓員工瞭解公

司的企業社會責任範疇，知道公司除了努力不懈力求提升獲利能力之外，對於社會、社區、

員工以及所有利害相關人（stake holders）所做的付出；並且讓員工參與公司 CSR 策略之相

關活動，增加公司主管與員工的互動，由公司提倡志願服務，給予員工藉由對社會付出來肯

定自己的管道。2、許多人會利用自己閒暇的時間做志願服務，如能將其納入企業社會責任

的一環，對企業、員工及社會都會產生正向的影響。公司企畫相關活動時，可以徵求員工的

意見，鼓勵員工參與。志願性服務可以活絡員工之間的交流與關係，增進對公司文化的認同

感及向心力，也可以藉著公司主辦志願性服務來提升企業形象。3、由於社會大眾對於企業

的作為都有所期待，企業的品牌形象受到所有人的關切，完善的企業社會責任不僅凝聚公司

內部的向心力，在實踐 CSR 的同時必須投入更多的心力去研發更好的作業流程、不會汙染

環境或產製更低耗能的產品，以上都是企業創新的靈感與來源。 
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