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摘要 

員工協助方案（Employee Assistance Programs, EAPs）在國內推行多年，業

經政府推廣並獲企業建置與使用，其實務效果亦廣受產業和學界之認同，惟 EAPs

對員工產生效果之心理歷程，仍未見研究著墨，尚待具備理論基礎之實證研究以

提供現象界更多理解。 

本研究援用 Hobfoll（1989）的資源保存理論（conservation of resources），探

討 EAPs 對於員工個人產生效用的歷程，主張個人能從參與 EAPs 的過程取得與

保存個人資源，經由此個人資源保存之心理歷程，提升內在對壓力與變化之調適

能力，有助促進外部行為與產生正向結果，進而提高工作滿意度，增進工作家庭

的平衡，及維護個人心理健康。 

本研究採用問卷調查法，以台灣企業員工為研究對象，進行二階段施測，以

便利抽樣形式收集樣本，總計取得有效樣本共 576 份，再以統計軟體（IBM SPSS 

Statistics 22.0 與 SPSS AMOS 21.0）進行因素分析、相關分析及結構方程模型分

析以檢驗假設，分析結果支持本研究假設：（1）員工參與 EAPs 有助提升個人資

源程度，（2）個人資源對員工在工作滿意度、工作家庭平衡、心理健康之結果具

有正向影響，（3）個人資源中介員工 EAPs 參與和員工結果。最末，依據研究結

果提出本研究在理論面與實務面之意涵與討論，以及說明研究限制並建議未來研

究之方向。 

 

關鍵詞：EAPs、個人資源、工作滿意度、工作家庭平衡、心理健康  
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Abstract 

Employee Assistance Programs (EAPs) are well known for a variety of benefits 

which are offered to employees, but the mechanism by which it occurs remains unclear 

and is not well understood. The purpose of this study is to provide a theoretical 

framework explaining the effect of EAPs by looking at empirical evidence. Building 

on Hobfoll’s (1989) theory of conservation of resources (COR), this study proposes the 

mediating role of personal resources in the relationship between EAPs and employee 

outcomes. That is EAPs can enable employees to generate personal resources and, by 

going through the process of obtaining, retaining and protecting personal resources, 

employees can be more psychologically adaptive and, as a result, employees can 

achieve better outcomes in the aspects of work, life and health.  

Analyzing a cross-sectional sample of 576 full-time local employees who had used 

or participated in EAPs, this study employed structural equation modeling (SEM) to 

examine proposed pathways from EAPs participation to employee outcomes (e.g. job 

satisfaction, work-family balance, and psychological health) directly and indirectly 

through personal resources. The results of analyses indicate that EAPs participation can 

improve the level of personal resources, and personal resources can also improve 

employee outcomes. In addition, the mediating role of personal resources between 

EAPs participation and employee outcomes is strongly supported. The findings of this 

study illustrate the importance of personal resources and offer new theoretical 

directions and practical applications for the future of EAPs. 

 

Keywords: EAPs, personal resources, job satisfaction, work-family balance, 

psychological health  
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第一章、緒論 

第一節、研究動機 

職場勞工爭取權益是艱辛且漫長的過程，有時亦演變為勞資對立的僵局，在

2019 年發生的長榮航空空服員罷工事件（林雨佑、嚴文廷，2019），掀起勞資糾

紛的驚濤駭浪，這是國內首次大型民營企業的罷工，由員工於外部自組工會發動，

以安全和權益為主訴求。由於長榮航空為民營企業，政府難以介入，僅能呼籲雙

方理性溝通協商（勞動部，2020a），最終這場罷工在經衝突對立後達成團體協議

始告落幕，但工會原初訴求的改善工時、調整津貼計算、爭取決策參與權等，僅

部份取得共識（報導者，2019），最初的期待和所得結果出現落差，罷工過程的

激烈與衝突也使勞資關係出現裂痕。事實上，勞工行使罷工權於法有據，但對於

重視「關係」的臺灣社會文化，罷工與勞資衝突勢必對勞資關係造成破壞，兩方

都必須付出高昂代價，勞工的不滿感受需要協助撫平，也必須承受秋後算帳的風

險，而對企業組織來說，勞資對立使團隊士氣與組織氛圍遭受重挫，導致績效產

能降低、損害企業形象等後果，勞資雙方都需面對與重新修補關係。因此，與其

兩敗俱傷，不如防範於未然，以保護和預防的角度，組織挹注資源回應員工需求，

增進工作滿意與生活品質，以維護正向的勞資關係和職場環境，正如長榮航空在

罷工期間，鼓勵同仁使用員工協助方案的心理諮商服務，以評估自身心狀態，確

保維持工作和生活常態（劉力仁，2019；長榮航空關係企業工會，2019）。 

在實務上，員工協助方案（Employee Assistance Programs, EAPs）確實為企

業管理與員工發展創造更多元的選擇，EAPs 是指企業透過系統化的專業服務和

方案，以預防或解決來自組織與個人議題，避免降低生產力，協助員工維持身心

健康和保持工作生活平衡，進而提升企業競爭力（勞動部，2015），美國 EAPs 專

業組織（Employee Assistance Professionals Association，簡稱 EAPA）則定義 EAPs
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是提供組織層級和個人層級的專業服務，協助企業、員工及其家人，包括工作、

生活、家庭、健康有關的彈性多元照顧（Employee Assistance Professionals 

Association, 2019）。EAPs 則有助勞資雙方建立更順暢的溝通管道，組織可透過

EAPs 多元方案，例如員工參與、教育訓練、彈性工時等，以增進員工對組織政

策的理解，同時藉由開放參與討論決策，亦使員工的意見得以傳達至管理階層，

建立雙向的溝通，培養關係和鞏固連結，以長榮航空罷工的案例，EAPs 可作為

預防性的措施，給予管道適時紓解累積的情緒和意見，亦可於重大事件後，提供

保護和補救，根據長榮航空（2020）的年度報告書，長榮在罷工後，即安排多場

紓壓安心講座，協助員工處理壓力與不安的情緒，而相較於前一年，EAPs 的心

理諮商服務使用人次更增長 21%，反映出員工對於 EAPs 服務的需求程度。 

回溯 EAPs 起源，在 20 世紀初於美國開始發展，從心理協助到關注個人的

需求、工作和生活、身心健康、家庭發展、組織調整和適應，乃至於退休與老年

規劃等（Attridge, 2009）；在臺灣也已推廣多年，於 1970 年代，由民間團體輔導

企業新進員工的方式展開，1980 年，再經政府宣導和頒定辦法落實於公部門（鍾

燕宜、胡佩怡，2018），為國內員工協助實務奠立基礎，至目前 EAPs 已經廣為企

業使用於照顧員工需求，許多專業機構也相繼成立，為企業組織量身規劃外置式

EAPs 服務，內容涵蓋生活、工作、健康三大層面（勞動部，2015，2017；鍾燕

宜、胡佩怡，2018） 

有關 EAPs 的效用，根據美國研究（Hartwell, Steele, French, Potter, Rodman, 

& Zarkin, 1996）指出 EAPs 提供企業經濟的策略方案，幫助遭遇困難的員工處理

物質依賴、家庭困境或情緒困擾，以維護身心健康；而根據國內 EAPs 的實證調

查報告（鍾燕宜、胡佩怡，2018），針對超過 800 間企業進行調查，其中企業主

管認為實行 EAPs 成效之前五大項為：凝聚員工向心力（52.62%）、促進勞資關

係和諧（40.27%）、降低情緒困擾與衝突（38.11%）、提升心理幸福感（35.95%）

及提升工作滿意度（34.32%），從此結果可知 EAPs 能增進組織氛圍，並有助提
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升員工對工作的主觀感受和心理狀態；此外，國外研究（Attridge, 2012）也指出

EAPs 之目標在於促進員工健康與心理幸福感，進而提高生產力和組織績效，形

成正向循環；另外，從職場心理健康的預防觀點，注重心理健康的工作環境有助

減少工作壓力，幫助員工順利完成工作，感受重視並獲得成長（Quick, 1999a; 

Frone, 2003），而主管階層經由 EAPs 訓練，培養對於議題之敏感度，建立社交影

響力與溝通協調技巧，提升組織管理和政策執行效能（Miller Burke & Attridge, 

2011），顯示 EAPs 對個人與組織皆有正向助益。 

聚焦國內 EAPs 現況，實務面發展有成，然而，在研究面，有關 EAPs 之實

證研究仍相當缺乏，尚無法確知 EAPs 如何透過心理機制影響使用者。本研究以

關鍵字（員工協助方案、EAPs、EAP）於國內主要中文期刊資料庫（華藝線上圖

書館 Airiti Library）進行檢索，總共得到 30 篇文獻，其中發表於科技部社會科學

核心期刊（Taiwan social sciences citation index, TSSCI）收錄之期刊有 7 篇文獻，

而其他發表於非 TSSCI 期刊則有 23 篇。此 30 篇的研究領域分屬於心理、管理、

工安、公共行政等，研究主題多為方案建構和成效評估，而以量化研究則僅有 9

篇，多為效標關聯的相關研究，顯示目前尚缺乏以學術理論為基礎探討 EAPs 效

用的研究。 

綜合上述，可知實務與研究皆肯定 EAPs 的功能與效用，但對於 EAPs 如何

產生功效，仍然只知其所以，而未知所以然，本研究認為 EAPs 對於員工產生效

用，必須經由探究個人內在心理機制，以心理學作為理論基礎，收集實務樣本進

行分析，始得窺探外在效果與內在機制的聯結。本研究採用 Hobfoll（1989）的

資源保存理論（conservation of resources, COR）之觀點，提出個人資源的中介歷

程，主張個人面對工作要求與挑戰，將耗損資源並必須補足，而 EAPs 提供個人

充沛來源，使個人依需求取得或保存資源，於內在適應變化並調解壓力，外在則

有助行動達成並展現能力，個人並且能從資源保存與獲得的正向經驗，提升自我

效能，調適對於資源流失的恐懼，緩衝壓力感受，因而得以專注在因應外在要求，
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保持心理狀態穩定，致力發展工作與生活，因此本研究主張透過資源保存的心理

機制作用，員工參與 EAPs 將有助於提升工作滿意度，保持工作生活平衡，維持

心理健康狀態。 

關於 EAPs 所提供的資源內容相當多元，可涵蓋三個面向：工作面、生活面、

健康面，提供個人全面所需的充足資源。在資源的類型，根據 COR 理論（Hobfoll 

& Lilly, 1993）個人資源包含四類：（1）實物（例如工具、設備等）、（2）特徵（例

如個人特質、能力等）、（3）狀態（例如工作、家庭關係、健康條件等）與（4）

能量（例如時間、金錢、資訊、知識等）。因此，員工參與 EAPs 可取得各類個人

資源，舉例來說，在工作面，EAPs 之新進員工訓練方案，提供技能訓練（能量

資源）、工具設備（實物資源）、穩定的工作（狀態資源），使其適應並順利展開

新工作，減少壓力並保持正向感受（特徵資源），同時工作薪酬也保障經濟穩定

（能量資源），而 EAPs 的彈性工時方案，使員工能安排時間（能量資源）兼顧家

庭事務，有助增進家庭關係（狀態資源）；在生活面，例如急難救助方案，給予

員工物資與慰問金（實物和能量資源），休閒樂活方案補助員工參與活動（實物

資源）、增進人際互動（狀態資源）、培養興趣愛好（特徵資源）；而在健康面，

EAPs 關注身心健康狀態，提供健康飲食方案，例如團膳（實物資源），健康檢查

與評估（狀態與能量資源），提供心理諮商、危機處置等協助（狀態與能量資源），

預防危害並維護身心健康（特徵與狀態資源）。 

換言之，個人從 EAPs 得到豐沛資源，有助工作、生活、健康方面產生正向

結果，本研究認為正向結果亦環環相扣，因為個人可從工作獲得成就感、價值感、

自尊等，滿足個人心理需求，根據國外研究也指出滿足心理需求有助於提升工作

動機（House & Wigdor, 1967），而具有支持性的工作氛圍、人際關係、溝通回饋

等工作條件亦能增進工作滿意度（Churchill, Ford, ＆ Walker, 1976; Jaworski & 

Kohli, 1991; Teas, 1981）；再者，正向的工作經驗使工作滿意度提高（Xanthopoulou, 

Bakker, Demerouti, & Schaufeli, 2009），亦提升自我效能感，而較高的自我效能感
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則有助減少工作與家庭的衝突（Allen, Johnson, Saboe, Cho, Dumani, & Evans, 

2012），而從工作中得到的意義感和價值感，更有助於工作與家庭互相增益

（Wayne, Randel, & Stevens, 2006），此外，個人因為獲得充足資源用於照顧家人

和分擔家務，適切地展現家庭角色並滿足家庭期待（Almer & Kaplan, 2002），進

能在工作與家庭之間維持整合與和諧，達到工作家庭平衡的狀態（Frone, 2003）；

最終，這些正向結果皆有益於個人心理健康，可減少系統性壓力的形成（DeLongis, 

Folkman, & Lazarus, 1988），避免工作倦怠和情緒耗竭的發生，因而提高心理幸

福感，達到促進心理健康的結果（Kalimo, Pahkin, Mutanen, & Topipinen-Tanner, 

2003; Kirk & Brown, 2003）。 

綜合以上並根據資源保存理論，EAPs 提供員工個人資源，在維持與取得心

理資源的心理機制，在工作、生活、健康獲得正向發展，因此，本研究主張 EAPs

經由個人資源的中介歷程，對於員工個人產生幫助，達到提升工作滿意度、促進

工作家庭平衡、維護心理健康的正向結果。 

第二節、研究目的 

本研究希望以資源保存理論的觀點，探討員工參與 EAPs 後，經由保存、維

護和獲得個人資源的心理歷程，而產生對員工結果之影響，因此，本研究將對以

下議題進行探究。 

1. 員工 EAPs 參與和員工結果之關聯，包括工作滿意度、工作家庭平衡、身

心健康。 

2. 員工 EAPs 參與和個人資源之關聯。 

3. 個人資源和員工結果之關聯。 
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第二章 文獻回顧 

本章節將以回顧文獻和過往研究，鑑往知來，呈現 EAPs 的發展與內涵，以

資源保存理論為基礎，探索 EAPs 與個人資源的連結，更進一步討論個人資源對

於員工個人在工作、生活與心理健康的影響。 

第一節、EAPs 員工協助方案 

員工協助方案 EAPs，名稱源自 Employee Assistance Programs，依照字面可

以得知為用於協助員工之各項措施，其發展至今亦廣受企業組織採用與實施。 

關於EAPs的定義，根據勞動部所編製之員工協助方案推廣手冊（2015，2017）

與勞動部的工作生活平衡網（勞動部，2020b），EAPs 為企業以系統化之專業服

務和計畫方案，提供資源以預防或解決導致生產力降低的組織因素或個人議題，

例如，工作適應、人際、婚姻、家庭照顧、健康、法律等，以使員工保持身心健

康，投入工作，提升企業競爭力，創造勞資雙贏；而新竹市生命線員工協助服務

中心，作為國內第一間專業外置式 EAPs 服務的本土機構，則定義 EAPs 為系統

化與制度化的服務，提供企業員工與組織部門全面性資源整合與具體措施，以發

現與解決足以影響生產力的相關議題（新竹市生命線協會員工協助服務中心，

2019a）；近年國內研究者（鍾燕宜、胡佩怡，2018）則將 EAPs 視為資源，由企

業供應員工以解決影響工作的問題，以保持績效並創造雙方受益；在 EAPs 起源

的美國，勞工部（U.S. Department of Labor, 2020）則描述 EAPs 的核心在於提供

員工、管理階層和企業組織所需的服務，以協助面對和因應生活挑戰，得以保持

健康、投入工作與獲得生產力；美國主要之 EAPs 專業組織—員工協助專業協會

EAPA（Employee Assistance Professionals Association, 2019）則認為 EAPs 是提供

企業組織及員工各層級的需求和協助，從組織層級的發展策略和執行，以至員工

個人層級的工作支援與生活協助、員工家屬的急難救助等，涵蓋組織及員工之所

需；另一間大型專業機構—北美員工協助人員協會（簡稱 EASNA）（Employee 
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Assistance Society of North America, 2020）將 EAPs 定義為：由雇主贊助與提供給

員工的服務，協助員工處理個人或家庭議題，涵蓋心理健康、物質依賴、各類成

癮、婚姻關係、親職教養、情緒困擾、財務或法律等，幫助員工維持工作穩定與

生產效率；而職場心理健康研究者 Attridge（2012）則指出 EAPs 的執行目標在

於促進員工健康與福祉，提升生產力與達成更佳組織績效，以形成正向循環。 

綜合以上定義可得到：EAPs 是守護職場健康的重要一環，由企業組織負擔

起照顧員工在工作和生活的責任，透過專業化與系統化之制度和方案，提供員工

資源以協助增加內在心理和外部因應的能力，預防或處理工作與生活可能面臨之

議題或困難，達到保持個人身心健康、工作能力和維持組織績效的目標。  

一、從戒酒協助到 EAPs 員工協助方案 

回顧 EAPs 的發展，開始自 1900 年代初期的美國社會，當時許多人在工作

和生活都有飲酒習慣，飲酒過量的現象日益嚴重，因而危害工作安全。許多宗教

人士組成禁酒團體積極推動戒酒運動，使聯邦政府在 1920 到 1933 年之間，也實

施全國性禁酒令（Trice & Schonbrunn, 1981; Blocker, 2006）。1940 年間出現匿名

戒酒團體（alcoholics anonymous，簡稱 AA），頗具成效，許多公司與雇主也開始

幫助員工戒酒，大型企業更與 AA 合作導入戒酒方案，例如新英格蘭電力（New 

England Electric）、大型造船廠（Kaiser shipbuilding company）等，發展出職場戒

酒方案（occupational alcoholism programs，簡稱 OAPs），由戒酒成功的員工帶領

其他人改善酗酒情形，恢復常態工作和規律生活；從經營的角度來看，OAPs 方

案有助降低間接成本、維持職場工安、提升生產力等優點，因此獲得企業主動支

持（Trice & Schonbrunn, 1981; Gilbert, 1994; Elliott & Shelley, 2005; Blocker, 2006）。

因酗酒造成身心依賴，以及衍生的社會與工安問題，引起研究界的注意，開始關

注心理健康和工作安全的關聯，研究者 Quick（1999a）提出預防式健康管理

（preventive health management）的觀點，認為應先促進員工心理健康，以防範危
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害職場安全的風險；隨著預防的重要性逐漸受到關注，美國在 1970 年通過專門

法案（Comprehensive Alcohol Abuse and Alcoholism Prevention, Treatment, and 

Rehabilitation Program，或稱休斯法案 Hughes Act），執行全國性的酗酒預防、戒

治、復健，要求政府機關、企業雇主、員工必須配合執法，並且成立國家級研究

機構（National Institute on Alcohol Abuse and Alcoholism, NIAAA），進行研究與

擬定計畫方針，以控制酗酒問題造成的社會成本（U.S. Congress, 1979）。根據美

國政府 1974 年的統計，當時酗酒人口約佔成年人口比例之 7%，因酗酒導致的工

時虛耗、職業意外、醫療費用、社會成本等，以當時幣值計算，每年總金額高達

一百五十億美金，足見經濟損失之巨大（Office of the Law Revision Counsel, 1974）；

有鑑於防治的卓越成效，美國政府於 1979 年再通過修正案，將協助項目擴大至

藥物濫用與物質依賴等範圍，同時服務對象也涵蓋員工的家庭成員，逐步形成員

工協助方案（U.S. Congress, 1979; Gilbert, 1994; Elliott & Shelley, 2005）。 

二、職場心理健康和三級預防觀點 

對於職場健康和心理衛生的重視，隸屬於美國疾病管制局（Centers for 

Disease Control）之國家職業安全衛生研究所（National Institute for Occupational 

Safety and Health，簡稱 NIOSH），在 1986 年發佈的十大工作相關疾病和傷害（ten 

leading work-related diseases and injuries），將心理疾病列為第十項，根據 NIOSH

的資料顯示員工心理疾病與職場壓力和工作環境等有關（Centers for Disease 

Control, 1986）。關於職場健康的研究能量持續匯積，在 1990 年，由研究者

Raymond、Woody 與 Patrick（1990）提出職場健康心理學（occupational health 

psychology，簡稱 OHP）的概念，強調關注職場心理健康對於研究和實務的重要

性，研究者 Sauter、Murphy 及 Hurrell（1990）則著手與 NIOSH 合作研究，以保

護與預防的角度提供 OHP 相關的建議策略，其他研究者（Quick, Quick, Nelson, 

& Hurrell, 1997）認為 OHP 以建立優良工作環境為目標，讓員工得以順利執行生
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產、服務、成長並受到重視；而 Quick（1999a, 1999b）更提出三級預防架構（the 

intervention framework），以醫學治療的預防觀點，指出 OHP 的預防介入和處遇

可從三個方面進行，職場環境面、個人面、工作—家庭面（the work environment , 

the individual, and the work-family interface），而預防措施分為三層級，第一級是

防備性措施，從工作內容和結構的調整以降低危害發生的可能性，第二級為偵測

與判斷可能潛在的危害和高風險的員工個人，以給予預防性的協助，第三級為危

害發生後，組織協助蒙受危害的個人或團隊適切的協助，以達到保護受害者和防

範後續影響。此三級預防概念亦能含納於 EAPs 實務案例（如下圖 2-1）。 

 

圖 2- 1 EAPs 三級預防概念示意圖 

進入 1990 年代，企業視 EAPs 為員工福利措施，需求大幅成長，根據當時

美國勞工統計局的普查報告（Bureau of Labor Statistics, 1989），雇員超過 1,000 位

以上的企業已有 71%提供 EAPs，主要為全國性企業，如基礎建設或電力工程等

企業；在 1993 年的調查，雇員超過 50 人的小型企業提供 EAPs 的比例為 33%，

相較於 1985 年的調查，增加了 8.9%（Hartwell et al., 1996）；同時，專業機構和

組織也陸續成立，包括前述的員工協助專業協會 EAPA、北美員工協助人員協會

EASNA 等，由專業人員協助企業組織進行規劃，關注範圍更廣及身心健康、個

人生活、工作家庭平衡、組織調整和適應、老年規劃等（Attridge, 2009）。研究者

（Hartwell et al., 1996）也指出 EAPs 的普及有助企業員工處理困境，例如物質依
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賴、家庭困境、情緒困擾，並且維護健康，亦有研究（Sonnenstuhl & Trice, 1990）

認為 EAPs 具有心理效果，使員工從得到協助的過程創造特殊的心理關鍵平衡

（crucial balance），此平衡代表員工必須在職場環境中處理自身的酗酒問題或困

境，面對建設性的挑戰，而另一方面，員工也因為在 EAPs 的協助與諮商過程中

受到激勵，開始出現正向的行為改變。隨著時間發展，國際企業的 EAPs 普及率

也逐漸升高，根據研究調查（Sciegaj et al., 2001），在 1997 年的財星雜誌排行世

界 500 大企業（Fortune 500）已有 92%提供 EAPs，其中 19%更藉助 EAPs 檢測

新進員工的心理健康和物質濫用情形，同時也作為戒治與諮商的資源；進入 2000

年，EAPs 更為普及，自 2005 至 2010 年之間，美國私人企業 EAPs 普及率更從

40%增加至 45%（Mayfield, 2011）。 

前述顯示 EAPs 因為提供員工心理支持，深獲企業認同，而研究也發現 EAPs

對於員工心理健康有正向影響，成為促進職場健康的有效資源（Kirk & Brown, 

2003），世界衛生組織（World Health Organization，簡稱 WHO）亦提出相近觀點，

認為EAPs為企業提供導入策略，提供員工具有結構性和有效性的心理健康協助，

以預防並推廣職場心理健康（World Health Organization, 2005），EAPs 也為職場

建立凝聚力，連結企業雇主、員工與 EAPs 專業人員，形成合作聯盟，有益營造

良好的職場心理健康環境（Harnois, Gabriel, & World Health Organization, 2000）。

因此從美國發源的脈絡中，可以瞭解 EAPs 源自於協助員工戒酒，隨時間發展逐

步擴展涵蓋職場心理健康，以滿足個人工作與生活的需求，因此關注全面的工作

發展與生活平衡，成為 EAPs 的核心項目和價值之所在。 

三、台灣本土發展歷程 

台灣本土 EAPs 發展亦始於職場心理健康，可溯源至 1970 年代，從勞工生

活輔導開始。在 1970 年代，因經濟起飛與人力需求提高，吸引許多青年離鄉背

井到城市就業，此時天主教職工青年會、救國團的張老師等團體陸續成立，以義
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務性質的服務協助青年勞工適應環境變化，給予生活照顧和心理輔導等，也開始

與許多外商或大型企業，例如：松下電器、美國無線電公司（Radio Corporation 

of America, RCA）、東元電機等，進行合作並派人進入工廠，提供輔導服務或協

助訓練輔導人員，也增進企業對員工心理衛生的理解和關注（陳家聲、吳就君、

張德聰、張素凰、楊蓓，2004；財團法人張老師基金會，2017；鍾燕宜、胡佩怡，

2018）。 

進入 1980 年代，政府鼓勵企業建立資源協助員工的工作和生活需求，由內

政部開始推行「勞工生活輔導員制度」，並於 1981 年頒佈「廠礦勞工輔導人員設

置辦法」與「加強工廠青少年輔導工作要點」，為國內員工協助立定法規基礎，

規定勞動場域應設置專職或兼職人員以執行員工輔導工作，獲得企業陸續響應並

於內部設置相關人力，諸如：台電於 1988 年成立「同心圓地」，參考義務張老師

的模式，由受訓員工義務輔導；而工研院在 1990 年設置「諮商室」，有專人提供

工心理諮商、危機介入等協助 （勞動部，2015；鍾燕宜、胡佩怡，2018；勞動

部，2014；台灣電力公司，2018）。 

本土 EAPs 發展在 1990 年代更為蓬勃，在 1994 年，經當時勞委會公布，將

「勞工輔導工作」正式更名為「員工協助方案」，編製員工協助方案工作手冊，

積極於企業推動專業訓練、教育講座、企業經驗講座等，將本土 EAPs 朝向專業

化與機構化；在 2001 年，行政院輔導新竹市生命線成立員工協助服務中心，成

為國內第一個本土專業機構，提供企業外置式 EAPs 服務，內容含括員工生活、

工作、健康三大層面，服務範圍涵蓋全台各地（勞動部，2015；新竹市生命線協

會員工協助服務中心，2019b）。 

在協助企業推廣 EAPs 的同時，政府也於公部門推動實行，在 2003 年頒布

「行政院所屬機關學校員工心理健康實施計畫」，於 2007 年頒布「行政院所屬中

央機關學校員工協助方案推動計畫」，此兩項計畫開啟公部門實行 EAPs 的階段，
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並且在 2011 年設立獎項選拔執行優良之企業（勞動部，2015；鍾燕宜、胡佩怡，

2018）。 

從上述演變歷程可以發現，本土 EAPs 在五十年間的變化甚鉅，由社會工作

服務開始，以生活輔導為項目，經由政策推動催化，同時，加上心理諮商輔導專

業機構著手培育人才，在此氛圍下，鼓勵企業響應，成立內部單位負責或導入外

部專業機構服務，關注範圍從員工的基本工作與生活之所需，拓展至心理諮商協

助，涵蓋工作面、生活面等多元的協助內容。 

四、EAPs 服務類型與面向 

在實務執行上，由於 EAPs 的內容豐富，因此服務觸及員工的工作、身心健

康、家庭生活，層次也跨越個人延伸至組織層級，最終以營造職場健康為目標；

而 EAPs 的建置形式也隨之呈現多元化與彈性化，主要可分為內置式、外置式與

整合式（Sciegaj et al., 2001; Masi, 2005），其形式與差異為：內置式由企業於內部

設立專責部門與人員以負責規劃和執行，外置式則為企業委託外部專業機構提供

所需服務，而整合式則是企業內部單位負責部份服務，並與外部機構簽約合作，

例如心理諮商機構等，執行特定服務，以求 EAPs 服務內容的完整。 

EAPs 服務具有彈性和多元性，根據國外研究（Attridge, 2012; Employee 

Assistance Society of North America, 2020）資料顯示其服務對象涵括員工個人、

管理者、系統和組織等，主要服務類型也因對象而豐富與多元（表 2-1-1）；EAPs

牽涉的服務項目廣泛且多元，各服務類型性質雖有所不同，涵蓋項目皆以協助員

工為核心內容，勞動部（2015）的員工協助方案手冊將服務內容分為三類：工作

面、生活面、健康面，再依使用與執行分為個人或組織層級；而勞動部（2017）

在新版手冊則再增列服務系統面，顯示 EAPs 服務對象不僅限於員工或個人，也

能對系統提供自我服務方案，為企業組織建立起具有效能的結構和制度，本研究

將上述之服務向度和常見服務項目加以彙整，詳如下表（2-1-2）。 
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表 2-1- 1 EAPs 主要服務類型 

服務類型 服務層級或對象 服務內容概要 

個別 員工個人 個人情緒諮商、心理健康等 

個別或團體 管理者、工會、團隊 管理諮詢、管理技能訓練等 

組織型 整體組織 危機處理、大型教育訓練等 

系統型 聯合其他系統或服務 聯合內部或外部團隊進行整合服務 

（個案管理、轉介，風險管理等） 

結構型 對組織新建結構 發展 EAPs 制度規章、評估系統、轉介

機制等 

 

表 2-1- 2 EAPs 服務面向和常見服務項目 

服務向度 員工個人層級 組織系統層級 

工作面 

．生涯協助、復職復工 

．外派、轉職協助 

．年長協助、退休規劃 

．壓力管理/人際關係 

．彈性工時、加班、休假 

．新進人員適應計畫/導師制度 

．溝通、衝突等管理課程 

．工作滿意度、員工幸福感調查 

健康面 

．健檢追蹤、健康飲食活動 

．體適能管理、紓壓活動 

．壓力檢測、心理諮商 

．戒菸、戒酒班 

．身心健康及壓力管理講座 

．重大傷病/癌症支持團體 

．健康相關特約機構 

．運動社團、活動 

生活面 

．新手爸媽服務、托育津貼 

．妊娠協助、設置哺乳室 

．托兒/托老/長照等諮詢 

．社會服務活動/志工假 

．眷屬就業協助和關懷 

．兩性/親子/家庭相關講座或活動 

．性騷擾及家暴防治宣導 

．法律/理財/退休規劃講座 

．設置托嬰/托兒空間或委外 

．設置長者照顧空間 

．家庭照顧、眷屬聯誼性社團 

服務 

系統面 

 

 ．員工問題發現和處理機制 

．主管人員敏感度訓練 

．員工危機處理機制、轉介程序 

．同仁相互關懷機制、志工訓 

．EAPs 相關宣傳活動 

．公司內部網站自我檢測壓力、 

  健康測驗/遊戲 
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五、國內有關 EAPs 之研究 

在研究方面，國內 EAPs 實務發展有成，然而相關的學術研究則仍待累積。

關於目前國內文獻研究，本研究以關鍵詞：員工協助方案、EAPs、EAP，於國內

主要中文期刊資料庫（華藝線上圖書館）進行檢索，結果共得 30 篇文獻；依據

科技部 2019 年之 TSSCI 期刊分類，此 30 篇文獻中，發表於 TSSCI 期刊者共有

7 篇，而發表於其他期刊者則有 23 篇。（30 篇文獻列表於附錄一） 

在 TSSCI 期刊發表的 7 篇文獻（表 2-1-3），其中有 5 篇發表於核心期刊，另

2 篇為非核心期刊；如以研究方法分類，此 7 篇當中，共有 4 篇為量化研究，3

篇為質性研究；以學門領域分類，心理學門有 3 篇，管理領域有 2 篇，公共行政

有 2 篇；研究主題則包含 EAPs 實施成效、方案類型差異、倫理議題等。 

表 2-1- 3 TSSCI 期刊文獻（有關 EAPs 之研究） 

TSSCI 

期刊 

研究

類型 

學門

領域 

出版

年份 
研究主題 研究方法 備註 

第一級 

核心期刊 

（5 篇） 

量化 

管理 2017 
服務業人員情緒

勞動之影響 
問卷調查 

EAPs 認知 

（調節變項） 

心理 2009 

產業類別 EAPs

諮商內容與使用

差異 

內容分析、

統計分析 

EAPs 使用頻率

（效標變項） 

質性 

心理 2019 保密倫理 深度訪談  

心理 2015 保密倫理 深度訪談  

管理 2004 
職場心理健康文

獻回顧 
內容分析  

第三級 

（2 篇） 
量化 

公共

行政 
2017 

EAPs 滿意度與

組織承諾 
問卷調查 

EAPs 滿意度

（中介變項） 

公共

行政 
2015 EAPs 實施成效 問卷調查 

EAPs 滿意度

（中介變項） 

*TSSCI 期刊為根據科技部 2019 年臺灣人文及社會科學期刊評比暨核心期刊之名單。 

 

在非 TSSCI 期刊方面，共有 23 篇，其中具有研究方法之文獻有 14 篇（表

2-1-4），其中 5 篇為量化研究，而有 7 篇為質性研究，另有 2 篇為質量並行之混
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合研究；而 23 篇文獻中，缺少研究方法者共有 9 篇，主要為經驗分享、理論和

實務整理類型。 

表 2-1- 4 其它期刊文獻（發表於非 TSSCI 期刊之有關 EAPs 研究） 

研究

類型 
期刊領域 

出版

年份 
主題 研究方法 備註 

量化 

(5 篇) 

休閒管理 2016 
EAPs、組織承諾

和身心健康 
問卷調查分析 

效標：組織承諾

和身心健康 

勞工安全 2012 壓力管理研究 問卷調查分析 效標：職場壓力 

醫藥衛生 2012 EAPs 認知程度 問卷調查分析  

管理 2011 
EAPs 和組織變

革接受度之相關 
問卷調查分析 

效標：組織變革

接受度 

人文社科 2005 EAPs 實施成效 問卷調查分析 
效標：EAPs 滿

意度 

質性 

(7 篇) 

勞工安全 2019 
EAPs 導入技巧

和應用 

文獻回顧、 

深度訪談 
 

公共行政 2018 EAPs 應用 文獻回顧  

輔導諮商 2017 倫理議題 深度訪談  

輔導諮商 2017 EAPs 需求評估 深度訪談  

國防管理 2013 EAPs 導入 專家焦點團體  

人文社科 2010 運作模式 深度訪談  

勞工安全 2009 EAPs 核心職能 文獻回顧  

混合

研究 

(2 篇) 

管理 2018 
情緒勞務和

EAPs 之關係 

問卷調查、深

度訪談 
效標：情緒勞務 

輔導諮商 2017 EAPs 模式研究 
問卷調查、 

深度訪談 
 

整體而言，國內的 30 篇文獻所著重之主題多為 EAPs 方案建構、成效評估、

倫理討論等，研究領域則分散於心理、輔導諮商、勞工安全、管理、公共行政等，

由此可知，許多研究亦肯定 EAPs 對組織和個人具有效果，但文獻數量單薄，較

難得知整體領域的研究面貌；此外，從學門領域方面，也顯示目前在心理學領域

之研究，尚缺乏以整體理論之角度探討 EAPs 效用，其運作機制仍有待更多探索，

因此，為了填補此研究缺口，本研究採用心理學理論以探究 EAPs 透過個人心理

歷程而產生影響，使員工在使用 EAPs 服務後，產生改變與正向結果，希望藉由
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理論對此心理歷程進行詮釋，以理解 EAPs 的效用和運作機制，並作為學術研究

和實務應用之參考。 

第二節、EAPs 與個人資源 

個人置身於在職場環境，對於工作能力和執行目標等各種要求，面臨許多壓

力，個人需要利用資源和發展因應對策，箇中心理歷程是許多心理學家致力研究

之所在，從外在環境影響、內在認知評估等路徑和角度，試圖理解個人因應外在

壓力的歷程。 

一、資源保存理論 

資源保存理論（conservation of resources，簡稱 COR）為 Hobfoll（1989）提

出以資源的觀點解釋壓力，認為壓力來自對資源耗損的擔心。COR 相信個人在

因應日常生活的變化時，會擔心擁有的資源受到威脅或損失，所以感受到壓力，

因此個人會竭盡心力去維持、保護或獲得資源，以避免寶貴且有限的資源流失耗

盡（Hobfoll, 1989, 2001）。所謂資源（resources）是指個人珍視的事物，含括有形

或無形的內容，例如：物品、財產、工作、健康、人際關係、希望感等，資源之

珍貴與重要乃在於個人使用資源以因應外界變化，即使過程將耗損部份資源，個

人也能再透過使用其他資源，補充與恢復原先之耗損（Hobfoll, 1989, 2001）。簡

而言之，個人需要資源以維繫與外界的互動，資源也是個人維持日常生活穩定運

作的重要條件。在職場環境講求目標與績效的原則下，資源尤顯重要，達成工作

的過程更會耗損資源，因而形成壓力，從 COR 理論角度，認為以下三種情境會

對個人造成壓力（Hobfoll, 2001）： 

1. 個人知覺資源可能受到耗損， 

2. 個人知覺資源確實受到耗損， 

3. 個人試圖投注更多資源以恢復，但卻失敗的時候。 



‧
國

立
政 治

大

學
‧

N
a

t io
na l  Chengch i  U

niv

ers
i t

y

DOI:10.6814/NCCU202100321

 

17 

 

個人在職場獲得的資源來自許多方面，Halbesleben（2006）認為主管和同事

的協助為重要來源，使個人感受社會支持，提高壓力的適應程度並採取新策略，

而降低工作耗竭的可能；Hobfoll 與 Lilly（1993）指出在資源充足時，個人得以

保持和獲得資源並產生更多正向結果，正向循環形成獲得螺旋（gain spiral）；

Llorens、Schaufeli、 Bakker 與 Salanova（2007）的研究也顯示獲得螺旋能增進

個人自我效能，更能專注與投入工作；而 OHP 研究者 Hakanen、Perhoniemi 與

Toppinen-Tanner（2008）則指出工作資源的獲得螺旋對於員工健康和組織發展皆

有助益，亦即充足的工作資源激發員工投入工作，而投入工作又使員工再度受到

激勵，朝向目標並獲得酬賞，進而創造正向循環，形成員工和組織的雙贏結果。 

此外，Hobfoll（2001）並提出資源耗損的優先性（primacy of resource loss），

認為個人會優先注意資源的消耗，也就是個人在意資源消耗的程度更多於資源獲

得，因此，相較於資源獲得的正面影響，資源耗損帶給個人的負面影響會更為明

顯與強烈，因此，當知覺資源耗損時，個人更容易處於脆弱的狀態，必須再度投

入更多資源，以保存資源和減低耗損。 

二、個人資源類型 

職場工作是消耗資源的過程，需要各類資源和來源，本研究將此些個人所需

的資源統稱為個人資源（personal resources），個人資源是用以滿足和完成個人工

作或生活需求的各類物品、關係、狀態等，以助適應和維持所希望的工作和生活

型態。而依據 COR 理論的資源類型（Hobfoll, 1989; Hobfoll & Lilly, 1993），個人

資源可分為以下四種向度：  

1. 實物（objects）：此類為實體物品，為個人所擁有之物品，具備工具性

或價值性，有明顯或隱含的價值，用以滿足生活所需，例如，居住的房屋、交通

使用的汽車等。 
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2. 特徵（personal characteristics）：此類資源是個人所擁有的特質、傾向

或能力，其中特質和傾向是指與生俱來的自尊、自覺、樂觀感或希望感等，而能

力則是指經由學習或訓練而獲得的條件，例如社交能力、工作能力等。特徵資源

具備穩定性與延續性，不易隨情境改變，因此個人能利用穩定的特徵資源，例如

自尊特質或樂觀傾向，以面對外來變化的衝擊，而培養能力資源需要獲得機會、

投入金錢與時間等，代表個人必須先付出資源和取得外部協助，才能保持能力資

源的存續。 

3. 狀態（conditions）：此類資源為個人具備的關係內容或狀態，著重於社

會性，用以維護或保持個人在社會生存所需之關係或條件，例如：健康條件、穩

定工作、親密關係、家庭關係等。相較於其他類型資源，狀態資源的特殊之處在

於個人必須投入更多資源，才能維持狀態資源的穩定，例如花費時間精力於工作

以得到薪資與職涯發展等，而維持狀態資源穩定需要時間，因此資源的消長也會

使個人感到不足或產生壓力。 

4. 能量（energies）：此類資源可以是具體物品或抽象概念，例如：時間、

金錢、信用、資訊、知識等，能量資源具有交換的特性，必須經由交易或轉換以

獲得其他資源後，才能產生效用，例如購買課程以進修學習、安排時間陪伴家人

以經營家庭關係等。 

根據 COR 理論（Hobfoll & Lilly, 1993）提出之資源評估量表 COR-E（COR-

evaluation），涵括四類資源，用以評估個人資源的損耗和獲得程度，量表列出資

源共 74 項，例如：擁有健康的身心狀態、擁有符合需要的住所、具有穩定的經

濟、感到樂觀、具備籌劃工作的能力等等，在此將 COR-E 題項舉例整理於下表

（表 2-2-1），以便對資源的四個向度能有更清楚的輪廓和理解。 

從此 74 項資源，可知個人日常生活需要各類資源，而資源來源則與外界息

息相關，許多資源可直接或間接經由工作獲得，也代表職場為個人資源提供豐富

的來源，以下將職場資源分為四類以說明： 
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表 2-2- 1 COR 理論資源類型和 COR-E 資源評估量表例題 

類型 內容 COR-E 例題 

1.實物 工具性或價值性之實體物品，以滿足

個人外在和基本生活所需，具有明顯

或隱含之價值，如房屋、車輛 

題項： 

擁有符合需要的住所。 

擁有所需的交通工具。 

2.特徵 個人化的特質或能力，具有穩定性和

延續性，含括三個細項： 

a.特質：自尊、自覺的能力等 

b.傾向：對外在的感受傾向等 

c.能力：關係經營的能力、工作力等 

題項： 

能夠自律。 

對自己有正向的感受。 

感覺到樂觀。 

感覺有希望。 

組織統籌的能力。 

有學習的機會和能力。 

3.狀態 具有社會性之內容或狀態，可維護個

人在社會生存所需之關係或條件，

如：個人健康、穩定的工作、資歷職

位、家庭關係、親密關係等 

題項： 

有健康的身心狀態。 

擁有親密的伴侶關係。 

擁有穩定的家庭關係。 

具有穩定的工作。 

能獲得協助以完成工作。 

能夠得到同事的支持。 

4.能量 具有交換性的具體物件或抽象概念，

必須經由交易或轉換以獲得其他資

源，如：時間、錢財、信用、資訊、

知識等 

題項：。 

擁有穩定的經濟基礎。 

擁有良好的財務信用。 

在學習和訓練方面的提升。 

1. 職場的實物資源：提供合適且充足的設備和環境，以利員工能順利進行

工作，例如：辦公所需的空間或傢俱、工廠的機具與設備、工作需要的設備、電

腦、車輛等。 

2. 職場的特徵資源：自工作中獲得與維持的正向感受、訓練獲得的技巧與

能力，例如：自尊感、成就感、溝通技巧、計畫執行能力、領導管理能力等。 
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3. 職場的狀態資源：因職場的正向人際互動，產生社會支持的資源，使個

人獲得力量，進而增加家庭或生活所需的狀態資源，例如：主管的理解和指導、

同事的支援與合作、穩定的工作狀態、親密的家庭關係等。 

4. 職場的能量資源：工作維持穩定經濟收入，滿足個人需要的能量資源，

可以再行交換而獲得更多資源，例如：擁有足夠的工作時間或休息時間、薪酬工

資、帳戶或銀行金融信用、課程進修提升能力等。 

三、EAPs 提供個人資源 

由於資源的得失消長是個人工作的日常樣態，職場雖是重要的資源來源，但

同時也是壓力的來源，因此資源的供應更須以系統性和結構性，以確保個人可以

適時獲得，而 EAPs 便是有效的資源供應來源，從整體的工作和生活的視野來看，

更能見到其所提供之豐沛資源。 

我國勞動部（2015）將 EAPs 分為三個向度：工作面、生活面、健康面，以

系統性和多樣性的實務方案，提供各種資源給予職場員工，研究者郭建志與許文

耀（2019）將 EAPs 分為 19 項類型：新人協助方案、職涯協助方案、彈性工時方

案、工安優化方案、員工參與方案、人際關係促進方案、友善職場提升方案、復

工協助方案、家庭照護方案、生活協助方案、急難救助方案、休閒樂活方案、社

會參與方案、戒癮方案、減重方案、健康飲食方案、健康評估方案、放鬆紓壓方

案、及心理衛生方案。個人藉由參與 EAPs 而得到協助與獲得資源，本研究以三

個向度和四種分類作為經緯，於以下分述 EAPs 提供的各項個人資源。 

1. 工作面 

EAPs 以系統性的方式提供實物、特徵、狀態等資源，協助個人能發揮能力

完成工作目標。 

(1) 新人協助方案：使新進員工能於到職時，獲得工作和生活所需的協

助，此方案涵蓋職能訓練課程、新環境適應協助、生活輔導夥伴等內
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容，給予實物、特徵、狀態和能量資源，例如：工具設備、技術能

力、工作穩定、薪酬經濟等，有助適應新環境、認識職務內容、達成

工作要求，順利展開新工作。 

(2) 職涯協助方案：此方案目標在於增進工作技能和激發潛能，提供員工

在職進修課程、考照補助等，對於管理階層提供領導技巧課程等職能

訓練，皆以培養專業技能和豐富職涯可能性為方向，供給實物、特

徵、狀態及能量資源，拓廣視野與發展職涯。 

(3) 彈性工時方案：此方案提供彈性工時、在家工作等制度，使員工得到

充足的時間、空間等能量資源，得以兼顧工作家庭、增進家人關係和

諧，進而有益於狀態資源。 

(4) 工安優化方案：定期舉辦工安訓練、安檢項目和設備保養維護等，給

予完備的工具，屬於實物資源，培養工安技能，則屬於特徵資源的能

力資源，獲得知識也屬於能量資源，而創造安全的環境，使員工感受

重視和獲得保護，保障身心安全以確保工作穩定，則屬於狀態資源。 

(5) 員工參與方案：此方案旨在建立完整訊息和暢通溝通的管道，傳遞組

織經營政策訊息等和賦予參與決策等機會，例如設置意見箱、建立內

部資訊交流系統、舉辦意見討論會等，這些開放措施可讓員工擁有自

主性與控制感，並增進對於組織和工作的理解，維持穩定的工作狀態

與經濟收入，則屬於狀態資源與能量資源。 

(6) 人際關係促進方案：包含管理溝通課程、員工旅遊等內容，培養溝通

技巧能力，屬於特徵資源的能力類型資源，而促進職場人際關係，建

立同事情感連結可增加正向人際互動，有助維護狀態資源。 

(7) 友善職場方案：性別與族群平等宣導、霸凌防治、性騷擾防治、匿名

申訴管道等，避免各種職場不文明行為，營造友善的工作環境，促進

正向人際關係以提供狀態資源，也維持安全感和接納感等特徵資源。 
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(8) 復工協助方案：此方案為對於傷病停工員工給予協助，在傷病發生

時，安排診斷和評估以確認傷害的程度，同時給予傷病假或依需要給

予特別休假，後續協助申請保險給付，且於停工期間安排醫療診斷以

評估工作能力所受的影響，此階段工作目標為降低傷病影響與及早備

妥各項資源，為漸進式復工作準備，配合員工恢復情形，包括評估能

力狀態、重新調整工作內容或工時、變換工作場所、協助復工職務訓

練等，本方案涵蓋全面的實物、特徵、狀態和能量資源，以順利讓員

工銜接與重返工作，確保調適及穩定復職。 

整體來看，EAPs 提供豐富多元的工作資源，根據研究指出個人置身於資源

可得性較高的工作環境，有助提升希望感、樂觀感、自我效能和心理復原力等，

增加工作動機和薪酬回饋（Luthans, Avey, Avolio, Norman, & Combs, 2006），個人

從工作得到的資源亦有助改善情緒耗竭，並提高工作投入程度（Schaufeli & 

Bakker, 2004），綜合上述，個人可從職場獲得豐富資源，對於因應壓力與提升工

作效能有所助益。 

2. 生活面 

穩定的工作能為生活創造更美好的現在與未來，對此願景 EAPs 提供員工家

庭照護、生活協助、急難救助、休閒樂活、社會參與等方案，安排充足資源以利

個人經營生活與滿足照顧家庭等需求，使員工能發揮家庭角色功能，降低工作家

庭的衝突，以維持工作和生活之平衡與穩定。 

(1) 家庭照顧方案：家庭照顧方案涵蓋層面深廣，涵蓋許多細節與需求，

例如，對於家有幼兒的員工給予優於法規的育嬰假，發放育嬰或育幼

用品，提供育幼補助津貼，設置哺乳室與集乳室，規劃托嬰和托幼空

間，或與外部機構簽約合作提供托嬰與托幼服務，而對於家中有長輩

需要照顧的員工，給予家庭照顧假，安排托老或照顧服務，同時規劃

相關講座，如親子關係、溝通教養、年長或失智照顧等，供給家庭生
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活的各項所需資源，包含發送物資用品等實物資源，給予津貼與補助

等能量資源，參與講座提升溝通技巧和教養觀念等，培養能力則屬於

特徵資源，維持家庭良好關係則可增進狀態資源，使員工得以兼顧工

作和家庭，避免陷入蠟燭兩頭燒的困境。 

(2) 生活協助方案：有關生活所需的服務或協助，例如員工宿舍、住房津

貼、交通津貼等實物資源，或是提供生活相關資訊與知識等能量資

源，例如：財務、法律諮詢等內容，這些實物或能量資源能使維持生

活安穩無憂，讓員工更能專注於工作。 

(3) 急難救助方案：對於遭逢危難的員工，本方案提供急難救助金、傷病

慰問金、急難貸款、緊急物資捐助、重症關懷、優於法令之病假等措

施，可以迅速施以援助，補充消耗的實物和能量資源，讓工作成為生

活的安全網，陪伴員工度過艱難時刻。 

(4) 休閒樂活方案：休閒活動補助金、舉辦活動，例如路跑、健行、藝術

講座等，或成立休閒社團，鼓勵員工培養興趣、拓展生活經驗，維持

平衡的身心狀態，增進對生活的正向期待，此些措施涵蓋特徵、狀

態、能量資源。 

(5) 社會參與方案：舉辦志工活動、給予志工服務假、規範服務時數制度

等，都是鼓勵員工參與社會服務，經由助人活動得到意義感、價值感

等特徵資源，亦從過程裡建立對社會和群體連結等關係資源。 

總括而言，EAPs 在生活面提供個人整體發展所需的資源，以專注於照顧和

經營家庭生活，並且鼓勵員工發展個人生活，嘗試與體驗新事物，獲得新的生活

經驗和樂趣，有助平衡壓力和滋養心理復原力。生活面和工作面的資源會產生正

向的循環，Grzywacz 與 Marks（2000）也指出越充足的工作與家庭相關資源，越

能促進工作與家庭兩者間的互相增益與正向發展。 

3. 健康面： 
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EAPs 源自對於身心健康的關注，強調健康對於個人的重要性，而且個人健

康是成就發展的根基，因此 EAPs 提供豐富內容協助員工在高壓快速的工作步調

之下，保持資源充沛並維護身心安穩。 

(1) 戒癮方案：戒癮協助是 EAPs 最初的起點，對於有菸癮、酒癮等物質

依賴的員工，給予相關諮詢或專業機構的轉介服務，例如戒菸或戒酒

團體，醫療轉介安排等，在現今職場，此方案的需求度或許未如其他

方案來得明顯，但對於有需求的員工仍是重要的求助管道和資源；此

方案維持健康、穩定工作與收入，使員工獲得狀態資源與能量資源。 

(2) 減重方案：體重是個人健康的重要指標，為促進健康，此方案包含多

元的內容，例如舉辦減重比賽、設置健身房與設備、運動社群等，組

織準備充足的實物與能量資源，鼓勵員工提高意識以維持健康的狀態

資源。 

(3) 健康飲食方案：提供健康與食安資訊、辦理營養團膳、飲食健康講

座、外食營養評估等細節，這些內容涵蓋實物資源，藉由提醒注意日

常飲食內容，給予知識性資訊以獲得能量資源，擴充健康餐飲的選擇

性，維持健康的狀態資源。 

(4) 健康評估方案：健康檢查是員工基本福利，而健康評估方案則創造更

精緻化的服務，透過健康檢查與後續追蹤流程，以及依據健檢結果，

提供專業醫療諮詢與改善建議，使員工獲得知識與資源等能量資源，

員工亦可於企業簽約的外部健檢中心再行複檢等，層層把關，協助員

工關注身體健康和維持良好狀態資源。 

(5) 放鬆紓壓方案：工作壓力是影響身心健康的危險因子，但減壓和放鬆

卻是知易行難，因此更需要組織積極推動，本方案的類型多元，例如

自我壓力檢測、正念放鬆練習、紓壓按摩課程、伸展操時間、音樂聆

賞、佈置香草植物、營造紓壓氛圍和環境等等，經由挹注實物資源，
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幫助個人覺察與練習減壓，獲得能量資源，也降低工作倦怠耗與竭等

風險，確保健康和工作有關的狀態資源維持穩定。 

(6) 心理衛生方案：身體病痛容易發現並進行治療，但心理健康卻常受到

忽視，因此特別需要組織給予資源。首先，從個人層次開始，規劃心

理衛教資訊、課程講座，幫助員工建立心理衛教的意識和觀念；再

者，為高風險員工安排適時協助，例如求助專線、個別心理諮商等，

提供管道抒發與協談，增進個人在困境時的自我覺察能力、學習自我

照顧技巧、鼓勵發展新的因應策略等，以降低危機發生的可能性，另

一方面，安排管理階層接受風險敏感度訓練、特殊情境會談技巧練

習、壓力管理程序演練等，增進主管對於部屬的覺察敏感度和同理助

人能力，以團隊之力防微杜漸；最後，在組織層次則必需依賴 EAPs

的系統性資源進行及時介入，尤其在危機事件發生時，例如工安意外

等，可以馬上啟動危機處置程序，對遭受直接衝擊的員工個人，以及

受到影響的團隊成員和家屬等，提供即時心理支持或進行減壓團體，

配合後續的追蹤和關懷，以處理心理創傷和調適衝擊，使個人、團隊

和組織都能保持運作穩定。總體而言，心理衛生方案，提供各項實

物、特徵、狀態資源，讓需要求助的個人能有喘息的時間和空間，也

為管理階層和組織建置完整的心理健康守護網。 

在健康面來看，個人能從 EAPs 獲得許多照顧身心健康的資源，國外研究也

指出 EAPs 提供個人兼具經濟效益與預防性的健康照顧（Mayfield, 2011），對員

工心理健康產生正向助益，更是推動組織壓力管理和員工心理幸福感的重要關鍵

（Kirk & Brown, 2003），意即 EPAs 能確保個人身心穩定，以因應工作和生活之

挑戰。 

本研究整合 EAPs 的三向度與資源類型，以各方案直接影響作為主要資源，

進行彙整與標記列表（表 2-3-1），以便一覽 EAPs 提供個人資源的豐富樣貌。 
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表 2-3- 1 EAPs 提供資源類型 

EAPs 常見服務項目 主要資源類型 

面向 方案 舉例 實
物 

特
徵 

狀
態 

能
量 

工作面 

(1)新人協助 訓練課程、適應協助、生活輔導

夥伴 
• • • • 

(2)職涯協助 在職進修、補助考照、管理職能

訓練、領導技巧課程 
• • • • 

(3)彈性工時 彈性工作時間、在家工作   • • 

(4)工安優化 工安訓練、定期安檢 • • • • 

(5)員工參與 意見箱、資訊交流系統   • • 

(6)人際關係促進 溝通課程、員工旅遊  • •  

(7)友善職場 霸凌防治、性騷擾防治、匿名通

報管道 
 • •  

(8)復工協助 申請保險給付、變換工作場所、

調整工作內容/工時 
• • • • 

生活面 

(1)家庭照顧 哺乳室、集乳室、托幼、托老、

家庭照顧假、親子講座 
• • • • 

(2)生活協助 宿舍、住房津貼、交通津貼、財

務諮詢、法律諮詢 
•   • 

(3)急難救助 急難救助金、物資捐助、重症關

懷、優於法令病假 
•   • 

(4)休閒樂活 舉辦活動、休閒社團  • • • 

(5)社會參與 志工活動、志工時數護照  • •  

健康面 

(1)戒癮 戒癮團體、戒治諮詢和轉介   • • 

(2)減重 健身房、減重比賽、運動群組 •  • • 

(3)健康飲食 營養團膳、飲食資訊、講座 •  • • 

(4)健康評估 健康檢查、後續追蹤、專業改善

諮詢 
  • • 

(5)放鬆紓壓 自我壓力檢測、放鬆練習、伸展

操時間 
• • • • 

(6)心理衛生 心理衛教資訊、講座、個別心理

諮商、危機處置、減壓團體 
• • • • 

總括來說，EAPs 以周詳且多樣的方案內容，為員工補給所需的資源。首先，

在工作面，根據彙整（表 2-3-1）的四項方案：新人協助方案、職涯協助方案、工

安優化方案和復工協助方案，可視為主力方案涵蓋四類資源，讓個人取得精良工

具或專業設備等實物資源，得到技能訓練和引導指示相關之能力資源，身處安心
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的職場環境以利工作進行，同時建立關係與人脈，在保持健康安全，獲得穩定工

作和薪酬等能量資源，也滿足個人頻繁消耗的實物、特徵、狀態、能量資源，為

職涯奠定穩固基礎；而彈性工時方案和員工參與方案，則是創造彈性、自主性，

使得員工感到權益和需求受到尊重和聆聽，提升內在正向感受的特徵資源，更使

得員工能有彈性時間，以經營良好的家庭關係與互動，進而獲得關係資源；在工

作面的人際關係促進方案和友善職場方案，能提升同仁間的互動、主管部屬相互

理解，彼此友善對待可減少職場霸凌與歧視發生，營造祥和的工作關係與氣氛，

使個人感受來自主管和同事的正向支持，確保個人在特徵和狀態資源之充足。國

外的縱貫研究（Fisher, 1985）便發現人際關係在職場扮演重要角色，後續研究

（Bakker & Demerouti, 2007）也指出社會支持是直接有效的資源，來自主管的協

助可以幫新進人員減輕壓力感受並提高適應力，同事互助所帶來的社會支持感受，

具有緩衝效果，使個人能正向看待工作要求和面對壓力情境。 

再者，於生活面方案也具有豐富內涵，例如家庭照顧方案也是四類資源備齊，

供給實物資源幫助員工照顧幼兒，例如尿布、奶粉等，同時提供托嬰、托幼、長

輩照顧等服務，或是給予家庭照顧假等，皆能減少員工在時間和精力的消耗，而

能維持特徵、能量和狀態資源；而組織營造家庭友善的職場環境，鼓勵員工經營

良好的家庭關係，陪伴家人共同生活和成長，員工也才能安心投入工作與職務，

以助職業發展穩健，延續各類資源的充足；而生活照顧方案和急難救助方案，讓

員工能獲得生活資訊、津貼補助等實物和能量資源的支援，達到生活安適無憂，

而當遭逢急難時，需要的緊急協助，也能得到方案提供的經濟和物資救助、優於

法令之病假等，使員工補充實物和能量的資源，以靜心面對與度過危難時期；另

外，在休閒樂活方案和社會參與方案，為個人興趣發展開啟無限可能，透過社團

活動增進生活樂趣，而從員工間的融洽情感又能增強社會支持關係，使個人獲得

狀態資源，員工也在籌劃活動的過程，訓練組織能力與累積執行經驗，增加個人

特徵資源中的學習能力，也獲得對於生活的價值感、自我正向感受，進而充實特
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徵資源；研究也認為個人在家庭生活和工作的角色未必互相衝突，反而因為能身

兼各種不同角色而獲得更多資源（Hobfoll, 1989; Geurts & Demerouti, 2003）。 

最後在健康方面，從資源的角度來看，放鬆紓壓方案和心理健康方案提供最

為完整的協助，給予有助紓壓的實物資源，安排心理健康相關課程、技巧練習、

資訊講座、諮商會談、減壓團體等，營造支持和接納的環境氛圍，輔以危機介入

與處置相關的措施等，給予員工充足的特徵、狀態、能量資源，強化心理適應能

力，保護身心健康；另外對需要特別協助的同仁，例如戒癮方案提供資訊和專業

協助，促進健康、保持工作穩定，在在都能補充個人需要的狀態和能量資源；而

對健康的關注，以健康飲食方案和健康評估方案，團膳、健檢等都能提供直接的

實物和狀態資源，加上健康飲食資訊、講座等，幫助員工保持健康狀態的資源。 

綜合上述，可得知 EAPs 為具有系統性和結構性的策略，提供個人在各方面

發展需要的資源，而且更因資源的聚集特性（resource caravans）（Hobfoll, 2001, 

2012），各類資源互相增益並匯聚成更多資源，亦即工作環境的資源數量或種類

越多，會更有助個人獲得資源。因為資源可增進個人自我效能感與工作動機，更

能因應工作要求（Chen, Gully, & Eden, 2001），並激勵投入工作而得到正向感受，

也因此降低倦怠和耗竭的可能性（Xanthopoulou, Bakker, Demerouti, & Schaufeli; 

2007, 2009）。由此可知，EAPs 提供各類資源，使員工能依需求從中獲取個人資

源，以維持資源平衡，因應工作和生活的要求，本研究依此推論，員工參與 EAPs

可獲得個人資源，進而提高 EAPs 的參與度，促進正向資源循環，形成以下假設： 

H1：個人 EAPs 參與程度與個人資源具有正向的關聯。 

第三節、個人資源與員工結果 

 整體而言，EAPs 協助員工取得充足個人資源，以調適工作和生活互動

中產生的壓力，這四類資源：實物資源、特徵資源、狀態資源、能量資源，解決

工作各階段面臨的要求和挑戰，例如：新進員工訓練、晉升發展、職能訓練培養、

人際關係、工作安全、傷病保障等等需求，產生正向的結果。在工作面的正向經
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驗與感受，能使個人保持較高的工作滿意度（Locke, 1969）；而在生活面，四類

資源為個人張開一把避風遮雨的保護傘，使個人安心發展家庭生活，得到實物和

能量資源，補助托顧老幼，生活困擾或緊急事件亦有即時協助，而興趣和志業也

能適性發展，增進特徵和狀態的資源，使個人無後顧之憂，得以兼顧工作和家庭；

此外，工作順利可助促進家庭生活順心，而平順的個人生活又能增進工作表現，

避免角色衝突的負面影響，保持工作家庭平衡（Frone, 2003; ten Brummelhuis & 

Bakker, 2012）；在健康面，EAPs 也為個人健康著想，以健檢和後續追蹤、體重

控制、健康飲食等方案，給予實體資源和維護健康的狀態資源，而完善的心理健

康方案和內容，為個人在壓力狀態中開啟一扇窗，得以喘息和感受支持，學習自

我照顧的能力，感受到希望，使個人能適時關注內在狀態，維持外部關係互動，

以回復因壓力受損的特徵和狀態資源，可見EAPs提供豐富資源，研究（Demerouti, 

Bakker, Nachreiner & Schaufeli, 2000）即指出資源是個人健康的保護因子，避免

工作倦怠與情緒耗竭之危害，並增進個人心理幸福感，後續研究（Westman, 

Hobfoll, Chen, Davidson, & Laski, 2004）也認為個人資源是職場健康的重要預防

與保護，藉由個人資源的維護和保存，創造正向感受和累積經驗，有助個人維持

心理健康。 

本研究關注 EAPs 對於員工的個人資源與影響，有關工作、生活與健康各方

面，因此以工作滿意度、工作家庭平衡與個人心理健康作為效標，分別於本章各

節進行文獻探討。 

一、個人資源與工作滿意度 

本研究認為提供資源之目的應當是照顧個人及其需求，亦即提供協助就是目

的，關注需求並給予資源，使個人在需要時就能獲得協助，取得和補充資源用以

調適內在的心理壓力，順利執行工作要求，因而獲得對工作的正向的感受，提升

對於工作的滿意度。 
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工作滿意度（job satisfaction）是個人在工作過程，受到心理、生理和環境影

響所得的主觀感受，Brayfield 與 Rothe（1951）認為工作滿意度是個人對於工作

的態度和評價，Vroom（1964）則提出滿意度取決於個人對於工作表現的主觀期

望和實際結果之差距，當差距越小則滿意度越高，而 Locke（1969）則聚焦於個

人內在的愉悅感，滿意度是個人評估工作能順利完成而產生的正向情緒，並能促

進自我價值感，Spector（1997）則認為工作滿意度就是單純的個人觀感，對工作

各面向的想法與態度，例如人際溝通、同事和主管、福利、薪酬、個人成長、發

展機會等。由此可知，工作滿意度是個人的主觀喜好感受與態度，也是對工作的

期待和獲得；從組織層級的角度來看，工作滿意度提供組織管理成效和調整政策

之參考線索；而從職場心理健康的角度，滿意程度也表示個人能否在工作保持正

向情緒的程度，也是對工作結構內容的主觀感受。 

關於形成工作滿意度的原因，早期研究（House & Wigdor, 1967）根據雙因素

論（ two-factor theory）的觀點，將工作滿意度區分為內在滿意度（ intrinsic 

satisfaction）和外在滿意度（intrinsic satisfaction），滿足內在動機的成因包括高層

次的心理需求，而影響外在因素則涵蓋個人的實物、關係、安全等需求。影響工

作滿意的前置變項則有許多，例如行為遺傳因素，因生理條件而影響工作選擇與

滿意度（Arvey, Bouchard, Segal, & Abraham, 1989），或工作薪資結構的因素

（Stumpf, 1981），工作本身的設計、環境、組織政策（Wernimont, 1966; Lawler & 

Hall, 1970），以及充足技術設備支援與工作訓練（Churchill, Ford, & Walker, 1976），

這些影響因素可歸類於 COR 理論的實物資源和能量資源。此外，個人自尊感

（Wernimont, 1966）、成功感受（Stumpf, 1981）、工作績效（Behrman & Perreault, 

1984）、組織承諾（Bateman & Strasser, 1984）等，也會影響工作滿意度，這些則

可歸類於 COR 理論的特徵資源，也是勝任工作職位所不可或缺的個人特質；另

外，工作的技能多樣性、工作完整性、工作重要性、自主性、工作回饋（Lawler 

& Hall, 1970; Hackman & Lawler, 1971; Oldham, Hackman, & Pearce, 1976），則是
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提供自主性與彈性，使個人保持狀態和能量資源，維持對工作的正向期待與發展；

而主管的正向溝通和回饋（Churchill, Ford, & Walker 1976; Jaworski & Kohli, 1991; 

Teas, 1981），代表個人擁有良好人際關係，則屬於狀態資源；同時，年資和職級

都與工作滿意度具有正向關聯（Cron & Slocum, 1986），由於資歷累積與工作晉

升顯示工作穩定發展，而工作穩定也代表個人獲得狀態和實物資源，表示個人的

狀態資源與工作滿意度也有所關聯。然而，在另一方面，工作的角色模糊產生之

壓力，也會影響滿意感受（Behrman & Perreault, 1984），對於以事務工作為主的

職員來說，角色模糊的程度越高時，其工作滿意度則越低（Jackson & Schuler, 

1985），但亦有研究發現，對於管理階層而言，角色模糊程度越低，工作滿意度

則越低（Szilagyi, 1977），意謂著越明確的工作結構與規則，會降低管理階層的自

主性，因而造成決策與執行的困難，這也顯示個人會隨職務位階的調整，產生截

然不同的需求，並且顯現於工作滿意度。 

如上所述，工作滿意度來自個人對於工作的主觀想法和感受，受到自身和外

在互動的影響，而個人的工作滿意度與個人資源亦有關聯，首先，工作對於個人

而言，不僅只是經濟保障，供給生活基本所需，再者，個人更能從工作表現和回

饋互動過程，滿足個人對於能力提升、自我成長、人際關係等各層次的需求和渴

望，而滿足心理需求亦有益增加工作動機（House & Wigdor, 1967），隨著職位升

遷或生涯發展，個人的工作滿意內涵也有改變，換言之，工作就是個人耕耘和收

穫的過程，滿意度則是個人預期和結果的距離，而四類的個人資源則如同甘露灑

落，培養出成長的沃土。對照個人資源和工作滿意度的前置變項，當個人得到實

物資源，例如工具、設備、訓練等，有助實現預期的工作結果；而特徵資源的特

質和傾向，讓個人在面對困難時，能保持自律和正向等態度，再加上能力資源以

完成工作要求，也使自我實現和成就感等需求得到滿足，取得狀態資源維持重要

的人際關係，尋求回饋和獲得支持，維持穩定的能量資源，例如經濟收入和知識

能力等，資源滿足工作內涵，增進個人工作滿意度（Locke, 1969; Spector, 1997）。 
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國外的統合研究（Avey, Reichard, Luthans, & Mhatre, 2011）也指出心理資源

和工作滿意有正向相關，實證研究則驗證心理資源能增進工作滿意度，Nelson 與

Quick（1991）以三類職場新進員工為對象，包含大學、石油鑽探公司、電器製造

公司，研究結果顯示個人資源有助新進員工加速適應工作，產生正向的自我評價、

團隊信任感與安全感，以及正向的依附關係，因此提升工作滿意度；而 Salanova、

Bakker 與 Llorens（2006）以中學教師為對象進行研究，也發現工作資源，例如

支持的氛圍、明確目標、個人自我效能感，有助享受專注於工作並增進工作滿意

度；Almer 與 Kaplan（2002）則以會計人員進行研究，指出個人在彈性和自主性

等資源較高的工作環境裡，會有較高的工作滿意度，以及較低的工作耗竭等負面

感受。綜觀以上，可以推論個人的心理資源較高時，能產生較高的工作滿意感受。

相反地，貧乏的資源條件則會使人感到坐困愁城，在 Demerouti、Bakker、

Nachreiner 與 Schaufeli（2000）以護理人員的研究，結果顯示工作環境條件不佳

時，例如薪酬過低、缺乏自主性、無法參與決策等，個人會感到缺乏資源，而無

法應付工作要求，覺得挫折與無力；而 Bakker、Demerouti 與 Euwema（2005）

以高等教育和學術研究者所進行的研究，指出個人資源能有效緩衝工作壓力，而

缺乏個人資源則會使人感到身心俱疲而導致工作耗竭。綜合以上可知，個人資源

充足時，則能有助於提高個人工作滿意度，不足時則影響工作滿意與心理狀態。 

此外，由於個人資源和工作成果則有互相增進的現象（Llorens, Schaufeli, 

Bakker & Salanova, 2007），當個人擁有足夠的資源，表示個人能使用與保持資源

平衡，因而更能因應工作需求，且以資源經營人際關係，增進溝通與互動，對工

作更為投入，代表個人資源能夠促成正向的工作經驗與結果，而個人對工作經驗

的產生的正向自我評價和感受，也代表個人對工作的滿意度（Locke, 1969; 

Luthans, Avolio, Avey, & Norman, 2007），根據以上論述，本研究主張個人資源有

助提升工作滿意度，並進行以下推論。 

H2：個人資源與工作滿意程度具正向的關聯。 
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二、個人資源與工作家庭平衡  

人生猶如一輛列車在時間軸線奔馳，列車乘載著個人，個人在列車上創造生

活的內容，當列車啟程，經歷求學、工作等各階段，沿途景色也隨時間流轉而變

化，個人生活成為此程始終不變的風景。工作需要個人付出時間精力，而這些都

是有限的資源，因此當工作時間越長，對於生活和家庭的影響也越多（Adkins & 

Premeaux, 2012），隨著數位科技與移動通訊的進步，工作與家庭生活幾乎沒有界

線，工作隨時 24 小時不眠不休地侵入生活，而生活亦須個人精力經營，長久下

來可能導致壓力和倦怠（Tucker & Folkard, 2012）。研究結果顯示下班後的休息時

間對職場壓力具有重要的修復效果（Geurts & Sonnentag, 2006）；如果休息時間的

品質不佳，個人必須同時應付工作與家庭生活的角色壓力，影響生活品質與心理

健康（Greenhaus & Parasuraman, 1987）。 

現今社會，個人必須分身於職場和家庭生活之間，當個人資源有限，時常會

衍生出工作與生活的問題與困境，因此本研究關注個人資源對個人工作和家庭的

影響，並以工作家庭平衡（work-family balance）作為研究效標。根據研究者的定

義，工作家庭平衡是指個人在工作和家庭之間，保持整合與和諧的狀態（Frone, 

2003），平衡也代表理想的境界，雙邊不以明確的界線區隔，而能互相合作的狀

態。Frone（2003）認為要達到平衡必須降低工作家庭衝突（work-family conflict）；

而 Kopelman、Greenhaus 與 Connolly（1983）以角色理論（role theory）觀點，指

出工作角色和家庭角色之間會出現時間的競爭，時間瓜分產生角色壓力，因而形

成衝突；Greenhaus 與 Beutell（1985）則相信衝突來自雙邊的角色要求有所不同，

或是互相排斥，而會出現時間衝突（time-based conflict）、緊繃情緒衝突（strain-

based conflict）和行為衝突（behavior-based conflict）等負面結果；而另一方面，

Clark（2000）則以邊界理論（border theory）解釋工作家庭衝突，認為工作和家

庭猶如兩個領土，而個人每天在邊界穿越，兩邊的事務互相滲透，因此造成衝突；
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Marks 與 MacDermid（1996）強調角色的正向平衡，工作或家庭都只是角色系統

的一部份，當個人積極投入且達到自我滿意的角色表現時，就出現正向的角色平

衡，工作家庭平衡也順應而生；後繼的研究者 Grzywacz 與 Marks（2000）則提

出工作和家庭互助的可能性，認為在工作或家庭的正向資源，將帶動另一邊的正

向發展，或減少負向結果，最終產生正向的外溢效果（positive spillover）；而

Greenhaus 與 Powell（2006）也相信工作和家庭未必處於對立或互斥的狀態，反

而可以存在互相增益的關係，延續此觀點，Grzywacz 和 Carlson（2007）則以正

向角度看待工作和家庭的關係，認為平衡代表個人在工作和家庭領域，都能與相

應的夥伴進行協調和分攤責任，達成符合角色期待的平衡狀態；Greenhaus、

Collins 與 Shaw（2003）將工作家庭平衡視為個人尋求具有品質的生活之歷程，

平衡可分為三種內涵：時間平衡（time balance）、投入平衡（involvement balance）、

滿意平衡（satisfaction balance），此三個向度都強調個人對雙邊均衡付出，而且

對家庭付出較多的個人，可以經驗到較高的生活品質，更顯示家庭經營對個人的

重要性。 

綜合以上觀點，工作和家庭平衡表示兩者的關係，處於低度的衝突和高度的

互相增益的狀態，而平衡的概念隨著時代變遷，也從個人表現符合雙邊角色的期

待，轉變至個人經由人際互動，實現自我期望呈現於工作和家庭的角色樣貌，同

時更能知覺到滿意的感受，除了個人的努力以外，統合研究（McNall, Nicklin, & 

Masuda, 2010）也指出組織的協助更有助工作家庭增益，並達到工作家庭平衡。 

再來探討影響工作家庭衝突的因素，涵蓋個人到組織層面。在個人層面的負

面情感、神經質會增加衝突發生，正向情感、自我效能則具保護作用可減少衝突

機會（Allen, Johnson, Saboe, Cho, Dumani, & Evans, 2012），另外，個人的工作認

同（work identity）和家庭認同（family identity）有助鞏固自我概念，並獲得意義

感與價值感，進而提高工作家庭增益的程度（Wayne, Randel, & Stevens, 2006）；

在家庭方面的因素，則有家庭的情感支持、功能支持（Wayne, Randel, & Stevens, 



‧
國

立
政 治

大

學
‧

N
a

t io
na l  Chengch i  U

niv

ers
i t

y

DOI:10.6814/NCCU202100321

 

35 

 

2006），然而，沉重的家庭責任負擔、低度的配偶支持、緊繃的伴侶關係等，則

會損害平衡（Frone, Russell, & Cooper, 1992）。此外，在工作面，包括高度的工作

壓力與工作量、低度自主性、模糊的工作角色界定、不明確的工作目標，則容易

造成工作對家庭的衝突，而從工作獲得的能力（Voydanoff, 2004）、彈性工作時間

（Grzywacz & Marks, 2000; Anderson, Coffey, & Byerly, 2002）、工作自主性

（Behson, 2005），以及職場人際關係的同事協助（Grzywacz & Marks, 2000）和

主管支持（Behson, 2005）都有助益，另外，鼓勵員工經營家庭生活的組織文化

（Allen, 2001; Wayne, Randel, & Stevens, 2006），也有助於工作家庭的正向關係。 

關於資源與工作家庭平衡的關係，從資源保存（Hobfoll, 1989, 2001）的四類

資源來看，資源充足的職場環境，個人得以增進能力與順利發展，建立正向自我

概念與工作家庭認同，保持特徵資源的穩定，在獲得組織的支持，個人能取得更

多工作自主性和時間彈性，降低工作產生的心理壓力，以維護狀態資源，穩定工

作表現，個人可以彈性安排工作時間，而時間代表充足的能量資源，使個人能與

伴侶家人分擔家庭責任，進而實現家庭角色的要求，減少工作家庭的衝突

（Anderson, Coffey, & Byerly, 2002）；反觀資源貧乏的工作環境，則易產生工作

倦怠與資源消耗，使個人無力顧及家庭而影響關係（Demerouti, Bakker, & Bulters, 

2004）；為因應此狀態，需要主管和同事的協助，以社會支持減少工作產生的困

境（Maslach, Schaufeli, & Leiter, 2001）。 

因此可知，充足的資源可助個人在工作和家庭維持良好關係，也意謂個人的

狀態資源可以不虞匱乏，因此能夠保持穩定工作與經濟來源，並且確保實物和能

量資源的取得，加上組織提供的實質補助，例如育幼津貼福利等（Grawitch, Ballard, 

& Erb, 2015），為工作事業建構穩健基礎，有助增加家庭正向的支持，進而達到

工作和家庭雙邊關係的和諧（Blanch & Aluja, 2012），即使在工作和家庭出現摩

擦時，足夠的資源也使個人能加以控制與處理（Grawitch, Ballard, & Erb, 2015），
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如此一來，各類資源生生不息，形成資源獲得螺旋的正向結果（Hobfoll, 2001; 

Hakanen, Perhoniemi, & Toppinen-Tanner, 2008），更能促進個人工作與家庭的發展。 

總結上述，當員工獲得充足資源得以照顧家人和分擔家庭事務，則更能實現

和滿足家庭角色的期待，取得工作和家庭之間的平衡，由此可知，資源豐沛的職

場能幫助個人因應衝突和確保平衡，因此本研究主張個人資源有助於工作家庭平

衡，進行以下推論。 

H3：個人資源與工作家庭平衡具正向的關聯。 

三、個人資源與心理健康 

本研究關注於職場員工的心理健康，而職場無所不在的壓力會對心理健康造

成危害，個人擁有的因應資源與外在工作要求，兩者無法平衡時，壓力便油然而

生（Hobfoll, 1989），而資源持續消耗或缺乏來源時，壓力感受則遽增（Cranwell-

Ward & Abbey, 2005）；有關職場心理健康的研究（Sauter, Murphy, Colligan, 

Swanson, Hurrell, & Scharf, 1999）指出適度的工作壓力可以激發工作動機與產生

滿意感受，但壓力過高時則會危害心理健康，換言之，壓力是兩面刃，一方面會

激勵個人努力達成目標，滿足外在要求，但另一方面，當個人因資源匱乏而感受

高度壓力時，將無力執行目標且影響身心健康。工作壓力初期對生活作息會造成

失眠或睡眠障礙，並影響白天的工作表現（Nakata et al., 2004），降低心理幸福感，

對工作產生倦怠感（Grawitch, Ballard, & Erb, 2015），而工作倦怠會衍生為情緒耗

竭、工作疏離感、無效能感（Maslach, Schaufeli, & Leiter, 2001），長期導致工作

意願低落、表現不佳，造成工安意外和身心疾病機率提高等的嚴重後果（Frone & 

Tidwell, 2015）。 

研究者（Sauter, Murphy, & Hurrell, 1990）指出職場身心健康狀態，表現於身

體機能或心理適應狀態，嚴重狀態不良時，個人會出現臨床症狀，無法維持日常

功能表現，而輕者則仍有隱藏的健康風險，例如焦慮或憂鬱等情緒障礙，展現出
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適應不良的行為或生活型態，出現藥物或酒精依賴等，而國際勞工組織

（International Labour Organization）提出研究報告（Gabriel & Liimatainen, 2000），

提醒職場心理健康不僅是沒有生病，而是個人身心的整合狀態，自覺能夠因應變

化、掌控生活、面對挑戰和承擔責任；同時，WHO 也呼籲重視健康的環境能促

進員工身心健康，可從四個外顯狀態進行觀察判斷，如出勤情形、工作表現、態

度與行為、人際關係（Harnois, Gabriel, & World Health Organization, 2000）。 

影響職場心理健康的因素，研究者（Grawitch, Gottschalk, & Munz, 2006）認

為可從五個向度進行評估：工作與生活平衡程度、個人成長和發展、健康與安全、

績效認同，及員工參與；而從工作特徵（job characteristics）的觀點，技能多樣性、

工作完整性、工作重要性、自主性和工作回饋，都是影響因子（Hackman & Lawler, 

1971; Oldham, Hackman, & Pearce, 1976），從以上可以得知，當工作滿足個人內

在成長需求，個人達成工作表現，獲得回饋，對於工作有自主性和參與感，則較

能維持職場健康。此外，資源也扮演重要的角色，研究者Schaufeli與Bakker（2004）

強調資源的重要性，認為個人必須擁有足夠資源，以滿足實體、心理、社會、組

織等各類型要求，資源不足以回應要求時，便造成不良的心理反應；而 Meijman

與 Mulder（1998）則以資源角度，提出努力恢復模型（effort-recovery model），

指出個人在努力工作後，需要足夠身心資源以恢復，假若恢復不夠，便無法再努

力應付更多工作，形成負向循環；資源匱乏造成耗損螺旋，個人飽受內外折磨將

損害健康（Demerouti, Bakker, & Bulters, 2004）。 

為避免個人的耗損困境，創造獲得資源的環境，根據資源保存理論（Hobfoll, 

1989, 2001）的觀點，完善的實物資源有助達成工作要求，特別對於流程和時間

有高度要求的工廠作業線極其重要，一項對於英國生產線員工的研究（Conti, 

Angelis, Cooper, Faragher, & Gill, 2006）顯示，產線須有完善的工具設備，使作業

員能及時順利執行工作，避免擔心工作來不及完成而延誤工序；個人能在職場保

持正向特質為重要的特徵資源，以助對抗壓力，當個人獲得高度的工作自主性和
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彈性工作時間，減輕工作要求帶來的時間急迫性，以保持特徵和能量資源，研究

者（Sonnentag, 2001）對於教育人員進行的日記研究，也顯示合理的工作時間和

充足的休息，能使工作壓力和疲憊降低，增進心理幸福感；另外，感受到同事和

主管的支持，可以緩衝壓力感受（Cohen & Wills, 1985），使個人面對壓力亦能保

持狀態資源，降低來自工作要求的負面影響（Oldham, Hackman, & Pearce, 1976; 

Conti, Angelis, Cooper, Faragher, & Gill, 2006）；同時，正向的職場環境有助個人

獲得成就和意義，提高幸福感受，可避免工作倦怠和情緒耗竭的發生可能，能夠

促進心理健康（Kalimo, Pahkin, Mutanen, & Topipinen-Tanner, 2003; Kirk & Brown, 

2003）。歸納以上，本研究認為員工處於資源豐富的環境，得以因應變化與達成

工作要求，進而滿足內在需求，維持正向自我感受，降低負面影響，從而促進心

理健康，本研究因此進行以下推論。 

H4：個人資源與心理健康具正向的關聯。 

第四節、個人資源中介員工參與 EAPs 和員工結果 

誠如前述，EAPs 提供完整的資源，涵蓋實體、特徵、狀態和能量資源，為

個人的工作面、生活面和健康面之所需而設想與準備，而員工從資源獲得與補充

的過程，而能保持因應能力與維持穩定的工作和生活。 

對於工作面的需求，舉例來說，EAPs 以新人協助、職涯協助等方案，提供

教育訓練以提升技術等能力資源，也幫助員工取得設備與工具等實物資源，而人

際促進方案有助培養溝通技巧並建立良好互動關係，使人際關係的狀態資源得以

增進；在生活面，EAPs 提供個人生活相關資源，例如家庭照顧假、宿舍或住房

津貼、財務與法務諮詢，使員工獲得時間與金錢，取得知識與資訊等資源，使員

工能處理生活事務，也增進生活品質；而在健康面，例如健康評估與檢查、心理

衛生、紓壓課程等，提升健康意識、採取行動，以豐富而多元的內容與資源，幫

助員工為健康把關。 

根據研究顯示豐富資源有助增強適應工作之能力（Nelson & Quick, 1991），
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而從工作獲得的自尊感與有能感等心理資源，能夠中介外在要求對個體產生的負

面效果（Kalimo, Pahkin, Mutanen, & Topipinen-Tanner, 2003），例如心理資源的增

加可以增進工作滿意度的提升（Maslach, Schaufeli, & Leiter, 2001）；另一方面，

個人有充足的資源時，較能避免工作家庭互相衝突（Greenhaus & Parasuraman, 

1987），也更有餘裕維持工作家庭平衡（ten Brummelhuis & Bakker, 2012），能在

工作和家庭之間維持整合與和諧的狀態（Frone, 2003），使個人保持成就感與有

能感，亦可避免工作倦怠，進而促進身心健康（Kalimo, Pahkin, Mutanen, & 

Topipinen-Tanner, 2003）。 

綜合以上推論，員工參與 EAPs 而獲得資源，藉由個人資源的取得與保存，

使員工的工作滿意、工作家庭平衡與心理健康，都能取得正向結果，因此本研究

主張個人資源對 EAPs 參與和員工結果之間具有中介效果，並產生以下假設。 

H5：個人資源中介員工 EAPs 參與和員工結果（工作滿意、工作家庭平衡

及心理健康）。 
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第三章 研究方法 

第一節、研究對象 

本研究以台灣企業的全職員工為對象，工作年資須滿六個月，所屬企業須提

供 EAPs 服務，並且員工本身曾經使用或參與 EAPs。本研究採便利取樣方式，

聯繫企業說明研究內容並邀請參與，共計獲得 18 間企業同意，各企業約 30~40

名員工參與填寫問卷。紙本問卷發放共計 706 份，進行兩階段填答後，回收問卷

共 627 份，回收率為 88.8%；再經刪除漏答題數過多等無效問卷，有效問卷共 576

份，佔回收問卷 91.8%。樣本組成為女性 301 人（52.3%），男性 275 人（47.7%），

平均年齡為 36.2 歲，平均工作年資為 12.4 年，詳細樣本資料如下表 3-1 所示。 

表 3- 1 樣本組成（N = 576） 

組成背景 人數 百分比(%) 組成背景  人數 百分比(%) 

性別   年資   

女 301 52.3 0.5~1 年 12 2.1 

男 275 47.7 1 年以上~5 年 112 19.4 

年齡   5 年以上~10 年 147 25.5 

30 以下 149 25.9 10 年以上~15 年 127 22.0 

31~40 274 47.6 15 年以上~20 年 97 16.8 

41~50 134 23.3 20 年以上~25 年 50 8.7 

51~60 16 2.8 25 年以上 31 5.4 

61 以上 3 0.5 產業類別   

教育程度   資訊科技業 155 26.9 

高中職 47 8.2 傳統製造業 202 35.1 

大學(專) 385 66.8 營造不動產業 22 3.8 

研究所 144 25 運輸物流業 104 18.1 

職級   進出口貿易業 31 5.4 

基層員工 486 84.4  百貨零售業 62 10.8 

基層主管 63 10.9     

中階主管 22 3.8     

高階主管 5 0.9     
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第二節、研究工具 

本研究使用紙本問卷作為研究工具，以收集以下研究變項資料。 

一、EAPs 

二、個人資源 

三、工作滿意度 

四、工作家庭平衡 

五、一般健康問卷 

六、控制變項（人口變項等） 

一、EAPs 方案量表 

本研究採用郭建志與許文耀（2019）所發展之 EAPs 方案量表（表 3-2-1），

此量表測量的方案共有 19 項，分別為：新人協助、職涯協助、彈性工作、公安

優化、員工參與、人際關係促進、友善職場提升、復工協助、家庭照護、生活協

助、急難救助、休閒樂活、社會參與、戒癮、減重、健康飲食、健康評估、放鬆

紓壓及心理衛生等內容。此量表共 19 題，每一題對應一項方案，由受試員工自

評公司是否有提供此方案，有提供者，再依使用和參與的經驗填答。題項例如「彈

性工作方案：提供彈性化的工作設計，降低工作上的限制」、「健康飲食方案：協

助員工維持良好的飲食習慣，改善身體狀況」。量表採用李克特式（Likert scale）

四點量尺，根據使用或參與該方案的頻率，圈選出最符合之選項，以 1 到 4 分計

分，1 表示很少、2 代表有時、3 表示偶爾、4 表示經常，以調查受試者參與 EAPs

的頻率。 

1. 預試分析 

由於原量表缺乏信效度資料，因此，本研究於網路與社群平台（Facebook、

PTT 站等）收集資料以進行預試與檢驗。本研究共收集有效樣本 340 筆，包含女
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性 215 人（63.24%），男性 125 人（36.76%），平均年齡為 32.5 歲，平均工作年

資為 8.7 年，教育程度為高中與以下共 204 人（60%），大學共 136 人（40%）。

本研究以統計軟體 SPSS Statistics 22.0 分析取樣適切性量數，得到 KMO = .943，

Bartlett 球型檢定χ2 = 3561.51，顯著性 = .000，檢定達顯著（p < .05），代表適

合進行因素分析。本研究以主成份分析法（principal component analysis）萃取因

素，得到特徵值（eigenvalue）大於 1 之因素有二個，分別為λ1 = 9.00，其解釋

變異量為47.41%，以及λ2 = 1.45，其解釋變異量為7.61%，累加變異量為55.02%。

由於λ1 之特徵值與解釋變異量遠多於λ2，而特徵值之比值，將λ1 除以λ2 所

得比值為 6.21，依據 Lumsden（1961）建議比值大於 2 時，表示量表題項可檢驗

單向度構念，Lord（1980）也認為當此比值大於 3 時，表示題項測得的資料為符

合單向度之假設，因此本研究將此 EAPs 量表視為單一構面進行因素分析，得到

各題項因素負荷量介於 .51 ~ .80，皆大於 .5，且 Cronbach’s α = .94，具有良好

的內部一致性，表示可以此量表進行正式施測與分析。 

2. 正式分析 

本研究以紙本問卷收集共 576 筆樣本資料進行正式分析，在取樣適切性量數

分析方面，得到 KMO = .933，Bartlett 球型檢定χ2 = 4691.60，顯著性 = .000，

檢定達顯著（p < .05），可進行因素分析；再以單一因素進行因素分析，得到分析

結果（如下表 3-2-1），以及 Cronbach’s α = .91。 

從平均數資料（表 3-2-1）可見各題項平均數皆高於 1，唯有第 14 題的平均

數僅有 .64，低於 1，顯示此題項所代表之方案，在此 576 筆樣本表現的需求度

不如其他 18 項方案，其代表性可能不足，因此在研究結果分析時，不納入第 14

題數據，而以其他共 18 題之數據資料進行分析。 
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表 3-2- 1 EAPs 方案量表 

題項 方案內容描述 

平 

均 

數 

標 

準 

差 

因 
素 
負 
荷 
量 

1. 新人協助方案 協助快速融入組織，適應工作基本要求，提升職能。 2.59 1.33 .55 

2. 職涯協助方案 協助規劃職涯需求，輔導達成短期與長期職涯目標。 1.82 1.29 .68 

3. 彈性工作方案 提供彈性化的工作設計，降低工作上的限制。 1.76 1.50 .51 

4. 工安優化方案 營造安全的工作環境，避免工作所帶來的職業傷害。 2.48 1.33 .70 

5. 員工參與方案 增加參與企業決策的管道，對工作產生控制感與自主

感。 

1.88 1.33 .71 

6. 人際關係促進   

  方案 

幫助員工在職場與生活中建立正向的人際關係。 2.58 1.14 .61 

7. 友善職場提升 

  方案 

提供免受霸凌、歧視、性騷擾、負向八卦的環境。 2.27 1.43 .75 

8. 復工協助方案 協助因身心健康停職的員工，適應復工與工作需求。 1.48 1.46 .77 

9. 家庭照護方案 協助照護家庭成員(如幼兒、長輩等），維持工作家庭平

衡。 

1.51 1.35 .74 

10. 生活協助方案 協助解決生活相關問題（如食衣住行、財務、法律）。 2.09 1.36 .71 

11. 急難救助方案 提供經濟支援以協助因應突發狀況。 1.58 1.40 .72 

12. 休閒樂活方案 提供多元假期方案並支持培養興趣，以享受生活。 1.84 1.40 .74 

13. 社會參與方案 鼓勵參與社區活動或公益活動，與社會建立連結。 1.82 1.42 .73 

14. 戒癮方案 協助戒除菸癮、酒癮，以遠離相關危害。 .64 1.13 .68 

15. 減重方案 協助控制體重及維持體態，培養運動習慣。 1.55 1.45 .69 

16. 健康飲食方案 協助維持良好的飲食習慣，改善身體狀況。 1.35 1.42 .72 

17. 健康評估方案 提供健康檢查相關措施，使員工了解自身的身體健康狀

況。 

2.65 1.21 .56 

18. 放鬆紓壓方案 提供放鬆及休息的設備及設施，幫助紓緩壓力。 1.82 1.46 .66 

19. 心理衛生方案 協助進行自我照護及覺察心理健康，提供服務維護身心

健康。 

1.36 1.34 .80 
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二、個人資源 

本研究採用之個人資源量表（胡佩怡、郭建志，2020），為研究者依據理論

和實務，整合多項指標而重新編製，包含勞動部推行之職場心理健康指標（郭建

志、胡佩怡、徐嘉珮，2016）、美國心理學會（American Psychological Association，

簡稱 APA）之心理健康職場評選之指標（American Psychological Association, 2019; 

Grawitch, Gottschalk, & Munz, 2006），再根據資源保存理論（Hobfoll, 1989, 2001）

和實務評估，彙整而成。此量表將個人資源分為六個分量表（專業、經濟、彈性、

資訊、身心、關係），採用李克特式六點量尺，以 1 到 6 計分，選項為：非常不

符合、不符合、有點不符合、有點符合、符合、非常符合，填答分數加總，得到

的總分越高，代表員工知覺獲得個人資源的程度越高。全量表共 60 題（表 3-2-

3），測量題目如「當我需要時，我能夠在公司中獲得職涯發展的相關資源（如：

員工輔導）」、「我享有優於法令的保險內容（如：醫療保險、退休金等）」及「當

我工作遇到困難時，我能夠得到同事的幫助」。 

1. 預試分析 

由於此量表為新編製，本研究進行網路預試以檢驗信效度，於網路與社群平

台（Facebook、PTT 站等）共收集 223 筆之有效樣本，女性 84 人（37.67%），男

性 139 人（62.33%），平均年齡為 29.8 歲，平均工作年資為 6.9 年，教育程度為

高中和以下共 178 人（79.82%），大學和研究所以上共 45 人（20.18%）。本研究

以統計軟體 SPSS Statistics 22.0 分析取樣適切性量數，得到 KMO = .944，Bartlett

球型檢定χ2 = 11275.21，顯著性= .000，檢定達顯著（p < .05），代表適合做因素

分析。本研究以主成份分析法萃取因素，得到特徵值大於 1 之因素共有 9 個（表

3-2-2），結果顯示無法得到與六項分量表一致的 6 個因素；由於此 9 個因素所能

解釋之變異量總和為 69.30%，其中特徵值最大之因素λ1 = 24.79，可解釋變異量

為 41.32%，而其次之λ2 = 4.78，可解釋變異量為 7.96%，累加變異量為 49.28%，
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λ1 除以λ2 所得比值為 5.19，根據研究者指出λ1 除以λ2 比值大於 3 時（Lord, 

1980），且λ1 可解釋變異量佔全體 20%以上（Reckase, 1979），代表量表測得單

向度之構念。基於上述，本研究將此個人資源量表視為測量單一構面，並將測得

結果進行因素分析，得到各題項因素負荷量介於 .31 ~ .82，而根據吳治勳、陳慶

餘、許志成與吳英璋（2016）的建議，由於題項之間相互獨立的可能性低，故保

留因素負荷量 .3 以上，作為題項保留之標準，因各題項因素負荷量皆大於 .3，

因此無需刪題。最後進行量表內部一致性分析後，得到整體量表 Cronbach’s α

值為 .97，顯示有良好內部一致性。依據以上預試結果，本研究將個人資源視為

單一因素，以此量表進行測量進行正式施測與樣本分析。 

表 3-2- 2 個人資源預試之因素摘要表 

因素 
起始特徵值 

特徵值比值 
總計 變異的 % 累加 % 

λ1 24.79 41.32 41.32 λ1/λ2 5.19 

λ2 4.78 7.96 49.28 λ2/λ3 1.50 

λ3 3.20 5.33 54.61 λ3/λ4 1.43 

λ4 2.24 3.73 58.33 λ4/λ5 1.42 

λ5 1.58 2.63 60.96 λ5/λ6 1.08 

λ6 1.47 2.44 63.40 λ6/λ7 1.09 

λ7 1.35 2.25 65.65 λ7/λ8 1.18 

λ8 1.15 1.91 67.56 λ8/λ9 1.10 

λ9 1.04 1.74 69.30   

 

2. 正式分析 

本研究以紙本問卷之 576 筆樣本進行分析，得到 KMO = .96，Bartlett 球型

檢定χ2 = 22085.97，顯著性 = .000，檢定達顯著（p < .05），代表適合進行因素

分析。以主成份分析法進行因素分析，得到各題項的因素負荷量（表 3-2-3），分

別為.36 ~ .77，而整體量表 Cronbach’s α值為 .97，顯示內部一致性良好，可進

行後續分析。 
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表 3-2- 3 個人資源量表 

 分量表和題項                                                    因素負荷量 

 專業資源 

1 當我需要時，我能夠在公司中獲得職涯發展的相關資源（例員工輔導）。 .77 

2 我有承擔管理職責的機會（例領導專案）。 .73 

3 我有參與新專案或工作任務的機會。 .77 

4 我有與高階主管合作的機會。 .76 

5 我有承擔新工作任務的機會。 .73 

6 我享有提升（非現行工作職責所需）專業能力的進修協助（例補助、課程）。 .74 

7 有接受指導與實務經驗傳承的機會（例：師徒制）。 .75 

8 我享有提升（現行工作職責所需）專業能力的進修協助（例補助、課程）。 .79 

 經濟資源   

9 我享有優於法令的保險內容（例醫療保險、退休金等）。 .53 

10 我享有足夠的住宿相關協助（例宿舍、租房補貼等）。 .47 

11 我享有足夠的交通相關協助（例配車、交通車、交通費等）。 .45 

12 我享有足夠的休閒相關協助（例旅遊補助、社團補助等）。 .53 

13 我享有足夠的飲食相關協助（例伙食津貼等）。 .47 

14 我享有足夠的其他生活相關補助(例生育、傷病、住院、婚喪等）。 .51 

15 當我需要時，我能夠在公司取得因應個人緊急狀況之經濟協助。 .54 

16 我擁有具發展可能性的薪資（例有調薪的機會）。 .63 

17 我享有優於同業的薪資。 .60 

18 我享有足夠的工作設備或相關補助（例筆電、軟體、手機等）。 .53 

 彈性資源   

19 我有機會主動調整工作內容。 .70 

20 我有機會主動調整工作目標。 .64 

21 工作之餘，我有足夠的時間陪伴重要他人（家人、朋友等）。 .42 

22 工作之餘，我有足夠的時間安排休閒活動。 .53 

23 我有權利決定工作流程或是工作執行方法(例安排工作優先順序)。 .63 

24 我有權利決定自己的工作地點。 .52 

25 我擁有自由擺設工作空間的權利。 .40 

26 我擁有在工作中自由展現情緒的權利。 .54 

27 我有足夠的時間完成工作。 .36 

28 我享有彈性的上下班時間。 .46 

29 我有權利決定自己的工作步調。 .59 

30 我享有彈性的請假制度。 .49 

31 我享有多元的休假選擇。 .63 

 資訊資源   



‧
國

立
政 治

大

學
‧

N
a

t io
na l  Chengch i  U

niv

ers
i t

y

DOI:10.6814/NCCU202100321

 

47 

 

32 我有機會向上級表達對於公司事務的看法。 .73 

33 當我提出意見時，我能夠得到迅速且令人滿意的回覆。 .70 

34 我擁有可以了解公司資訊的公開透明管道。 .61 

35 我的公司有公平且明確的個人績效考核標準。 .74 

36 我有機會向上級表達對於自身績效評估結果的看法。 .67 

37 我有機會參與制定改善自己績效表現的計劃與目標。 .69 

38 我的公司有公平且明確的升遷標準。 .77 

39 我擁有與我實際表現相符的酬賞。 .70 

40 我有機會獲得多元的獎勵。 .75 

41 我有機會參與公司的決策（例策略目標、策略擬定）。 .53 

 身心資源   

42 我享有健康的飲食。 .54 

43 我享有安全且舒適的工作環境。 .56 

44 我能夠在公司中取得促進個人健康的相關資源(例健康檢測設備、運動器材、

健康相關課程等)。 

.62 

45 我能夠在公司中取得促進個人心理健康的相關資源。 .65 

46 我有良好的休息品質。 .58 

47 我能夠在公司中取得培養或維持良好運動習慣的相關資源。 .66 

 關係資源   

48 當我需要時，我能夠在公司中獲得家庭照護的相關資源。 .65 

49 我擁有被組織表揚的機會。 .64 

50 我擁有與公司一致的價值觀。 .73 

51 我與同事間有良好的工作關係。 .47 

52 當我工作遇到困難時，我能夠得到同事的幫助。 .57 

53 我公司的經營者會公開宣示健康職場相關的使命與價值。 .75 

54 我公司的經營者在制定政策時，會將健康職場議題納入考量。 .72 

55 我公司的經營者會將健康職場議題融入管理考核系統中。 .66 

56 我公司的經營者投入足夠的資源來推動職場健康促進活動。 .72 

57 我公司的經營者積極參與健康職場之相關活動。 .74 

58 我公司的經營者利用各種管道傳播健康職場的理念。 .74 

59 當我工作遇到困難時，我能夠得到直屬主管的幫助。 .65 

60 我與主管間有良好的工作關係。 .65 
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三、工作滿意度 

本研究採用 Cammann 等人（1979）所發展之工作滿意度量表（Michigan 

Organizational Assessment Questionnaire- Job Satisfaction Subscale, MOAQ-JSS）。

此量表（表 3-2-4）共有三題，含一題反向題，採李克特式六點量尺，以 1 到 6 計

分，1 分表示非常不同意，而 6 分表示非常同意。倒轉反向題得分並加總，總分

越高表示知覺到工作滿意度越高。以本研究 576 筆樣本進行分析得到 Cronbach’s 

α 值 .86，代表此量表具有良好內部一致性。 

表 3-2- 4 工作滿意度量表 

 題項  

1. 一般來說，我不喜歡我的工作。 （反向題） 

2. 整體而言，我很滿意我的工作。  

3. 一般來說，我很喜歡在這裡工作。  

四、工作家庭平衡 

本研究使用 Carlson、Grzywacz 及 Zivnuska（2009）發展之工作家庭平衡量

表（work-family balance measure），以雙向翻譯法建立中文版，共有 6 題（表 3-

2-5），採李克特式六點量尺以 1 到 6 計分，1 分表示非常不同意，6 分表示非常

同意。題項分數加總，總分越高，代表知覺到工作和家庭之平衡程度越高。以本

研究 576 筆樣本分析得到 Cronbach’s α 值為 .87，顯示具有良好的內部一致性。 

表 3-2- 5 工作家庭平衡量表 

 題項 

1. 我可以協調並滿足工作及家庭對我的期待。 

2. 在工作與家庭生活中，我可以滿足重要他人對我的角色期待。 

3. 朋友都認為我在工作及家庭的平衡上做得很好。 

4. 我能夠達成主管和家人對我的期待。 

5. 同事和家人都認為，我可以滿足他們對我的期待。 

6. 從同事及家人的回饋，我清楚知道我盡到了工作及家庭中的責任。 
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五、一般健康量表 

本研究採用 Goldberg（1972）的一般健康量表之簡短版（General Health 

Questionnaire, GHQ-12），以測量受試者的心理健康狀態，受到心理健康研究廣泛

使用，具有良好的內部一致性。此量表（表 3-2-6）共 12 題，含 6 題反向題。採

用李克特式五點量尺，以 1 到 5 計分，1 代表從未如此，而 5 代表經常如此，測

量員工自評過去一個月知覺到的心理健康程度。倒轉反向題得分後加總，分數越

高代表知覺心理健康程度越高。以本研究 576 筆樣本分析得到 Cronbach’s α值

為 .86，代表良好內部一致性。 

表 3-2- 6 一般健康量表 GHQ-12 

 題項  

 請問您在過去一個月中，有多常出現以下情形？  

1. 能專心做事？  

2. 因過於擔憂而睡得較少？  （反向題） 

3. 覺得自己是有用的人？  

4. 覺得自己有能力做決策？  

5. 一直處於緊張的狀態？  （反向題） 

6. 覺得無法克服自己所遭遇的困難？  （反向題） 

7. 能夠享受每天的日常活動？  

8. 能夠勇敢面對遇到的難題？  

9. 覺得沮喪與不快樂？ （反向題） 

10. 對自己失去了信心？  （反向題） 

11. 認為自己是個沒有價值的人？  （反向題） 

12. 覺得自己蠻快樂的？  

六、控制變項 

在資料收集時，本研究也搜集對研究可能造成混淆的資料，用來作為控制變

項，包含人口變項資料，例如性別、年齡、教育程度、年資、職級、部門等。 
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第四節、研究步驟與資料分析 

本研究以問卷調查法進行資料收集，採便利取樣方式發放紙本問卷，聯繫企

業進行研究說明和邀請參與研究，共獲得 18 間企業參與研究，每間企業 30~40

位員工參與，共收集 576 份有效樣本。 

本研究之問卷內容包括 EAPs 方案、個人資源量表、一般健康問卷、工作家

庭平衡量表、工作滿意度量表、控制變項等。為降低共同方法變異（common 

method variance, CMV; Lindell & Whitney, 2001）之影響，問卷填答和收集分為第

一與第二階段，兩階段前後間隔二週。 

一、研究步驟 

1. 第一階段 

首先，受試員工填答第一階段問卷，以調查 EAPs 方案、個人資源以及人口

變項資料。EAPs 方案量表為 19 題，由員工自評使用或參與的頻率；而個人資源

量表共 60 題，用於測量個人知覺使用 EAPs 所獲得資源之程度。 

2. 第二階段 

間隔二週後，受試員工再進行填答第二階段問卷，內容包括工作滿意度量表、

工作家庭平衡量表、一般健康量表，以獲得相關變項資料。 

二、資料分析 

資料分析將根據研究假設之需求，以統計軟體（IBM SPSS Statistics 22.0 與

SPSS AMOS 21.0）進行分析，分析項目包括：描述性統計、因素分析、內部一致

性、相關分析、結構方程模型（structural equation modeling, SEM）等。  
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第四章、研究結果 

本研究將測量所得之資料執行分析，首先，對於各變項資料進行相關分析，

以瞭解變項之間的關聯性，再以結構方程模式 SEM 進行模式適配度分析和模式

比較檢驗，最後再進行模式路徑分析與中介效果分析檢驗研究假設。 

第一節、相關分析 

本研究測量 EAPs 參與程度作為前置變項，以個人資源為中介變項，效標變

項則有工作滿意度、工作家庭平衡及心理健康。本節呈現各主要測量變項之描述

性統計，包含平均數、標準差，以及相關係數與內部一致性信度（Cronbach’s α），

各變項相關係數整理於表 4-1。 

一、控制變項 

1. 控制變項之間的相關 

本研究之控制變項為性別、年齡、教育程度、年資與職級，根據表 4-1 所示，

控制變項之間，年齡與年資（r = .90, p < .001）、職級（r = .30, p < .001）有顯著

之正相關，代表年資和職級隨年齡而增加；而年資與職級（r = .25, p < .001）亦

存在顯著正相關，表示當年資越高時，職級會有越高的現象。 

2. 控制變項與其他變項的相關 

控制變項與效標之間也存在相關，根據表 4-1，年齡、年資與效標變項有顯

著相關（r = .12 ~ .23, p < .01）。在年齡方面，年齡與工作滿意度（r = .20, p < .001）、

工作家庭平衡（r = .14, p < .01）、心理健康（r = .23, p < .001）有顯著正向關聯； 
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表 4- 1 主要變項相關係數分析 

  
平均數 標準差 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

控制變項             

 1. 性別 a 0.48 0.50           

 2. 年齡 36.25 7.47 .04          

 3. 教育程度 b 3.16 0.59 .11** -.19***         

 4. 年資（年） 12.45 7.67 -.04 .90*** -.31***        

 5. 職級 c 1.21 0.54 .11** .30*** .06 .25***       

前置變項             

 6. EAPs 參與 1.85 0.86 .10* -.01 .05 -.01 .11** (.91)     

中介變項             

 7. 個人資源 3.99 0.75 .08 -.01 .07 -.02 .21*** .57*** (.97)    

效標變項             

 8. 工作滿意度 4.35 0.99 .03 .20*** -.13** .20** .15** .26*** .48*** (.86)   

 9. 工作家庭平衡 4.23 0.68 .05 .14** .02 .14** .08 .26*** .40*** .54*** (.87)  

 10. 心理健康 3.57 0.58 .09* .23*** -.00 .21*** .14** .13** .29*** .55*** .53*** (.86) 

註：內部一致性信度（Cronbach’s α）呈現於對角線括弧內。 

a性別：男性 = 0，女性 = 1。 b教育程度：國中或以下 = 1，高中職 = 2，大學（專）= 3，研究所或以上 = 4。 

c職級：職員 = 1，基層主管 = 2，中階主管 = 3，高階主管 = 4。 

     *p < .05, **p < .01, ***p < .001 
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而年資方面，年資與工作滿意度（r = .20, p < .01）、工作家庭平衡（r = .14, p < .01）、

心理健康（r = .21, p < .001）亦有顯著的正相關，顯示年齡和年資越高的員工，

其工作滿意度、工作家庭平衡及心理健康的程度也越高。而控制變項的職級，在

相關表（4-1）顯示，職級與 EAPs 參與（r = .11, p < .01）、個人資源（r = .21, p 

< .001）也具有顯著正相關，代表職級越高的員工，其 EAPs 參與和個人資源的

程度較高；而職級與工作滿意度（r = .15, p < .01）、心理健康（r = .14, p < .01）

也呈現顯著正相關。 

二、前置變項：個人 EAPs 參與 

1. 個人 EAPs 參與和中介變項個人資源之相關 

從表 4-1 亦可得知，個人 EAPs 參與和個人資源變項兩者之間有顯著的正相

關（r = .57, p < .001），表示員工 EAPs 參與程度越高時，其個人資源程度也越高。 

2. 個人 EAPs 參與和效標變項之相關 

個人 EAPs 參與和效標變項的工作滿意度（r = .26, p < .001）、工作家庭平衡

（r = .26, p < .001）及心理健康（r = .13, p < .01），都呈現顯著正相關。 

三、中介變項：個人資源與效標變項之相關 

根據表 4-1，個人資源和效標變項具有顯著正相關，相關係數則為工作滿意

度（r = .48, p < .001）、工作家庭平衡（r = .40, p < .001）及心理健康（r = .29, p 

< .001），顯示當員工的個人資源程度越高時，其工作滿意度、工作家庭平衡、心

理健康之程度也會越高。 

總括來看，個人 EAPs 參與和個人資源之間具有顯著正相關（r = .57, p < .001），

表示前置變項和中介變項之間有顯著的正向關聯，而個人資源與效標變項之間，

也有顯著的正相關，相關係數 r = .29 ~ .48（p < .001）。由此可見前置變項與中介
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變項之相關程度較高，相較於前置變項對於效標變項，因此初步支持本研究主張

個人資源具有中介效果之推論。 

第二節、模式適配度分析與檢驗 

 本研究根據結構方程模式 SEM，對於研究資料進行測量模式適配度分析和

模式比較檢驗。 

一、模式適配度分析 

 首先，對於本研究架構之五個變項（EAPs 參與、個人資源、工作滿意度、

工作家庭平衡、心理健康）之適配度，使用 AMOS 21.0 進行驗證性因素分析

（confirmatory factor analysis, CFA），以瞭解測量模式和資料之契合度。 

關於檢驗指標選擇，採用學者（Bollen, 1990）提出之多重契合指標觀點，多

重指標包含：卡方檢定χ2、比較性適配度指標（Comparative fit index, CFI）（Hu 

& Bentler, 1999）、增值適配度指標（incremental fit index, IFI）（Bollen, 1989），以

及非規範配適指標（non-normed fit index, NNFI），此指標又稱為 TLI 指標（Tucker-

Lewis non-normed fit index, TLI）（Tucker & Lewis, 1973; Bentler & Bonett, 1980）

及平均平方誤差平方根（Root mean square error of approximation, RMSEA）

（McDonald & Ho, 2002），各檢驗指標之判斷值如表 4-2-1 所示。 

表 4-2- 1 適配度指標判斷值 

 χ2/df CFI IFI TLI RMSEA 

判斷值 < 3 ≧ .95 ≧ .90 ≧ .90 ≦ .08 

 

同時，本研究採用 Williams 與 O'Boyle（2008）的建議，進行題項包裹

（item parceling），以降低題項過多可能造成的測量偏誤。另外，有些研究者

（Coffman & MacCallum, 2005）亦建議單一構念之包裹題項可介於 3~6 題之

間。綜合以上建議，本研究採單一因素法（single-factor method）（Landis, Beal, 
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& Tesluk, 2000），將同一個構念之各題項，依照因素負荷量排序，並將最高和

最低題項合併以進行題項包裹。 

二、模式比較分析 

本研究依上述題項包裹進行 CFA 分析。本研究之假設模式為五因子模式，

包含 EAPs 參與、個人資源、工作滿意度、工作家庭平衡及心理健康，CFA 分析

發現卡方值 χ2(80, N = 576) = 228.79（p < .05），達顯著水準，而卡方和自由度比

值 χ2/df 為 2.79，適配度指標為 CFI = .98、IFI = .98、TLI = .97、RMSEA = .06，

顯示測量模式有良好適配度。 

此外，本研究也進行假設模式與其他測量模式（四因子：EAPs 參與和個人

資源合併為一個因子；三因子：EAPs 參與、個人資源各為一個因子，工作滿意

度、工作家庭平衡及心理健康合併為一個因子；二因子：EAPs 參與和個人資源

合併，工作滿意度、工作家庭平衡及心理健康合併；單因子：所有變項合併為一

個因子）的比較，結果顯示假設模式的適配性優於其他測量模式（表 4-2-2）。 

表 4-2- 2 模式比較分析表 

Model Factor χ2 df Δχ2/df CFI IFI TLI RMSEA 

測量模式 a 5 228.79  80 — .98 .98 .97 .06 

模式 1b 4 1183.74  84 238.74***  .84 .84 .77 .15 

模式 2 c 3 973.20  87 106.34*** .87 .87 .83 .13 

模式 3d 2 1924.37  89 188.40*** .74 .74 .65 .19 

模式 4e 1 3479.53  90 325.07*** .51 .52 .35 .26 

註：***p < .001 
a 五因子模式：EAPs 參與、個人資源、工作滿意度、工作家庭平衡及心理健康。 
b 四因子模式：EAPs 參與和個人資源合併為一個因子。 
c 三因子模式：EAPs 參與、個人資源各為一個因子，工作滿意度、工作家庭平衡及心

理健康合併為一個因子。 
d 二因子模式：EAPs 參與和個人資源合併，工作滿意度、工作家庭平衡及心理健康合

併。 
e 單因子模式：所有變項合併為一個因子。 
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1. 模式 1：四因子模式 

此四因子模式為將 EAPs 參與和個人資源合併為一個因子，其餘三個因子則

不變，數值為 Δχ2/df = 283.74（p < .001），CFI = .84，IFI = .84，TLI = .77，RMSEA 

= .15。 

2. 模式 2：三因子模式 

此模式為 EAPs 參與、個人資源各為一個因子，而將工作滿意度、工作家庭

平衡及心理健康合併為一個因子，此模式數值為 Δχ2/df = 106.34（p < .001），CFI 

= .87，IFI = .87，TLI = .83，RMSEA = .13。 

3. 模式 3：二因子模式 

此模式將 EAPs 參與和個人資源合併為一個因子，而工作滿意度、工作家庭

平衡及心理健康合併為另一個因子，得到數值 Δχ2/df = 188.40（p < .001），CFI 

= .74，IFI = .74，TLI = .65，RMSEA = .19。 

4. 模式 4：單因子模式 

最後，將所有變項全部合併為一因子，形成單因子模式，數值為 Δχ2/df = 325.07

（p < .001），CFI = .51，IFI = .52，TLI = .35，RMSEA = .26。 

從模式比較分析結果可知，相較於其他四個模式，五因子模式有較良好的適

配度，顯示為最適化之模式，本研究因此以此模式進行後續的檢驗分析。 

第三節、假設檢驗 

本研究使用 AMOS 21.0 進行假設模式檢驗與中介模式效果分析。首先，假

設模式的原始數值為卡方值χ2(86, N = 576) = 587.59（p < .05），卡方自由度比值

χ2/df 為 6.83，而其他指標分別為 CFI = .93、IFI = .93、TLI = .90、RMSEA = .10；

因考量個人資源變項所欲測量之構念，可能有潛在共變可能性，因此將殘差設為

相關，得到卡方值χ2(83, N = 576) = 383.51（p < .05），卡方自由度比值χ2/df 為

4.62（比值小於 5 為可接受）（Schumacker & Lomax, 2004），CFI = .96、IFI = .96、

TLI = .94，而 RMSEA = .08，根據黃芳銘（2007）建議 ≦ .08 為可接受。整體
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而言，假設模式顯示良好的適配度，並以此模式進行路徑分析和中介效果檢驗。 

一、模式路徑分析 

在進行結構模式分析前，先將控制變項（性別、年齡、教育程度、年資與職

級）設為觀察變項以達控制後，再檢驗理論模式的各變項之影響路徑，獲得路徑

分析圖（圖 4-3-1），檢驗結果分述如下。 

1. 個人 EAPs 參與會影響個人資源程度 

從影響路徑（圖 4-3-1）可以得知，EAPs 參與對於個人資源產生影響，其路

徑係數為 .39（p < .001），達顯著水準，此結果支持本研究之 H1：EAPs 參與程

度與個人資源具有正向的關聯。 

2. 個人資源影響員工之工作滿意度、工作家庭平衡及心理健康 

根據影響路徑（圖 4-3-1），也可得知個人資源影響三個效標變項，包含工作

滿意度、工作家庭平衡與心理健康。其中，個人資源影響工作滿意度的路徑係數

為 .85（p < .001），達顯著水準，而個人資源影響工作家庭平衡之路徑係數為 .77

（p < .001），亦達顯著水準，個人資源影響心理健康之路徑係數則為 .65（p 

< .001），也達顯著水準，此結果支持 H2（個人資源與工作滿意程度具正向的關

 

圖 4-3- 1 模式路徑分析 
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聯）、H3（個人資源與工作家庭平衡具正向的關聯）、及 H4（個人資源與心理健

康具正向的關聯）。 

二、中介效果檢驗 

本研究之假設 H5：個人資源中介員工 EAPs 參與和三項員工參與結果，為

檢驗中介模式存在與否，使用 AMOS 21.0 執行間接效果（indirect effect）分析，

以拔靴法（bootstrapping）將樣本數設為 10,000 進行計算，取得標準化間接效果

估計值與修正偏誤信賴區間（95% bias-corrected confidence interval）數值（表 4-

3-1），分析結果描述如下。 

表 4-3- 1 間接效果分析摘要表 

中介模式 估計值 p 值 
95%信賴區間 

下限 上限 

EAPs 參與→個人資源→工作滿意度 1.12*** .000 .87 1.52 

EAPs 參與→個人資源→工作家庭平衡 1.03*** .000 .76 1.47 

EAPs 參與→個人資源→心理健康 .98*** .000 .72 1.43 

註：N = 576。拔靴樣本數為 10,000。***p < .001。 

 

1. H5-1：個人資源中介 EAPs 參與和工作滿意度 

從分析摘要（表 4-3-1）得知，個人資源中介 EAPs 參與和工作滿意度之標準化

間接效果值為 1.12，且 95%修正偏誤信賴區間（.87 ~ 1.52）並不包含 0，間接效

果檢驗達顯著（p < .001），代表 H5-1：個人資源中介 EAPs 參與和工作滿意度，

假設獲得支持。 

2. H5-2：個人資源中介 EAPs 參與和工作家庭平衡 

再者，個人資源中介 EAPs 參與和工作家庭平衡間的關係，分析摘要（表 4-

3-1）顯示標準化間接效果值為 1.03，而 95%修正偏誤信賴區間（.76 ~ 1.47）不

包含 0，間接效果達顯著（p < .001），因此 H5-2：個人資源中介 EAPs 參與和工
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作家庭平衡，亦獲得支持。 

3. H5-3：個人資源中介 EAPs 參與和心理健康 

在個人資源中介 EAPs 參與和心理健康，間接效果分析（表 4-3-1）顯示標準

化效果值為 .98，而 95%修正偏誤信賴區間（.72 ~ 1.43）亦不包含 0，結果達顯

著（p < .001），表示 H5-3：個人資源中介 EAPs 參與和心理健康，假設獲得支持。 

綜合上述分析，支持 H5：個人資源中介個人 EAPs 參與和工作滿意度、工

作家庭平衡與心理健康，故 H5 成立。 
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第五章 討論與建議 

本章節將從研究結果進一步討論，探討理論面的假設驗證，以及實務面的

發現與建議，以及研究限制和討論，最後對未來研究提供方向。 

 

第一節、理論貢獻 

一、全面彙整 EAPs 研究與實務之範疇 

首先，本研究回顧於國內外關於 EAPs 發展與研究資料，彙整學研產官相關

之正式報告與文獻，定義 EAPs 為企業組織以照顧員工需求為出發，提供系統化

制度與專業化服務，實務內容廣及有關工作、生活與健康等各類需求，供給員工

充沛個人資源以助強化內在心理狀態、增進外部因應策略，以預防或處理可能之

議題與困難，最終達成穩定工作與生活、提升身心健康狀態、維護組織績效之目

標。本研究根據文獻與實務資料以呈現 EAPs 服務之範疇，服務類型與對象涵蓋

個人、組織、系統與結構，廣涵工作面、生活面、健康面之相關內容，而豐富多

元之實務方案則彙整列表（如表 2-1-1、表 2-1-2）；再者，於研究面貢獻，本研究

根據國內新編之 EAP 方案量表與個人資源量表，以國內實證資料進行研究，驗

證 EAPs 對於員工個人有正向助益，相符國外研究（Kirk & Brown, 2003; Mayfield, 

2011）之結果。綜合以上，本研究以文獻與理論為座標擘劃出全新輿圖，以供實

務與研究發展作為參考與依循之基礎。 

二、以理論基礎為國內 EAPs 實證研究領域開啟新版圖 

本研究為國內首篇以理論為基礎，對於 EAPs 效用之心理機制，進行探討之

實證研究。本研究採用資源保存理論 COR 為基礎，以實務樣本進行量化方法分
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析，納入效標並進行檢驗，分析結果支持研究推論，也為本土研究領域開啟以心

理學理論為基礎，探討 EAPs 效用與心理機制的研究新方向。 

綜觀現有之本土研究，多著重於 EAPs 效用評估，研究數量亦屈指可數，而

以理論為基礎的研究亦付之闕如，根據期刊資料庫搜尋結果（以 EAPs 等關鍵詞

搜尋），直至 2019 年為止，發表於 TSSCI 期刊上且有關 EAPs 的文獻，總共有 7

篇，而其中僅有 4 篇為量化研究，分別為：服務業情緒勞動與職家衝突以及 EAPs

介入（紀乃文、葉思妤，2017）、產業類別於委外式 EAPs 之諮商服務使用差異

（林栢章、王精文，2009）、地方機關實施 EAPs 服務滿意度對組織承諾影響（林

宜玄、趙修華、王美齡，2017）及新北市地方機關員工協助方案實施成效（徐丹

桂、趙修華、林宜玄，2015），由以上研究主題可知目前國內以 EAPs 滿意度和

EAPs 服務內容等實務現象為研究重心。 

由於本研究關注 EAPs 對於個人產生的影響與結果，因此將工作滿意度、工

作家庭平衡、心理健康三者納入效標並進行檢驗，也將研究範疇開展至新領域，

驗證 EAPs 影響之深廣，拓及個人對於工作的主觀感受，以及員工的工作家庭平

衡狀態、個人心理健康。本研究透過實務與理論的對話，以理論解讀現象，為國

內實證研究開啟新版圖。 

三、以資源保存理論驗證個人資源中介效用 

根據國外研究，EAPs 為組織用以改善與解決個人在工作職務、個人生活、

身心健康等議題（Hartwell, Steele, French, Potter, Rodman, & Zarkin, 1996），增進

心理健康（Harnois, Gabriel, & World Health Organization, 2000），本研究基於「知

其然，更欲知其所以然」的好奇心，聚焦於個人心理機制，以探究 EAPs 如何透

過心理機制而發揮影響，本研究採用資源保存理論 COR（Hobfoll, 1989, 2001）

之觀點，主張員工可透過參與 EAPs 獲得個人資源，再經由資源保存與獲得的心

理歷程，對個人促成正向結果。舉例來說，員工參與 EAPs 之新人協助方案，獲
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得協助與資源，如工具設備、訓練課程、能力技術等，以適應新職務，並因資源

充足而能提高工作投入（Schaufeli & Bakker, 2004），也於工作與收入穩定而得以

維持自我效能感（Salanova, Bakker, & Llorens, 2006），而彈性工時開放員工自主

安排，以避免工作過度影響家庭生活（Adkins & Premeaux, 2012），也獲得時間資

源以休息與修復精力（Geurts & Sonnentag, 2006），而人際關係促進與友善職場方

案，使員工感到正向支持與氛圍，增進心理資源用於緩衝職場壓力（Cohen & Wills, 

1985），提高幸福感並促進心理健康（Kirk & Brown, 2003），綜合上述，顯示 EAPs

會經由個人資源的中介對於個人產生效用。 

本研究結果亦證實 EAPs 經由個人資源之中介，對於個人之工作滿意度、工

作家庭平衡及心理健康有正向影響。個人資源的中介效用程度，根據本研究結果

由高至低排列，依序為：工作滿意度、工作家庭平衡、心理健康，顯示中介效果

對工作滿意度最具影響力，驗證國外實證研究關於心理資源對於工作滿意度之影

響（Salanova, Bakker, & Llorens, 2006）；本研究也發現個人資源之中介效果具有

層次，從工作擴散至個人家庭與生活，幫助個人保持工作家庭平衡（Almer & 

Kaplan, 2002），更深層則為心理健康之效果，充足個人資源能紓解壓力感受，避

免造成工作倦怠等負面結果（Maslach, Schaufeli, & Leiter, 2001），且有助降低工

安意外與身心健康之危害（Frone & Tidwell, 2015），亦有助增進心理幸福感和心

理健康（Kalimo, Pahkin, Mutanen, & Topipinen-Tanner, 2003; Kirk & Brown, 2003）。

顯示本研究以國內實務資料之研究結果也與國外研究呈現相一致。 

本研究採用 COR 以理論驗證個人資源的中介效用，能使員工在使用或參與

EAPs 服務之後，在面對工作要求和生活變動時，可以取得更多資源並採取適當

的因應策略，促成正向之結果，增進工作滿意度與投入工作，促進個人與組織並

肩發展，對組織和個人多所助益。 

第二節、實務建議 

 本研究根據資源保存理論，對於實務樣本進行分析，驗證員工參與 EAPs
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有助提升個人資源，經由個人內在心理歷程，對於工作滿意度、工作家庭平衡

和心理健康的程度，皆有正向的幫助。本研究在對於 EAPs 之成效提供理論基

礎以外，更希冀能為實務提供建議，以供實務推行和組織管理之參考。  

一、EAPs 提供多元個人資源 

EAPs 提供員工多元的方案與內容，使員工可依個人需求獲得相應之資源，

例如員工參與方案，使員工取得建言的管道和參與決策的機會，進而獲得尊正

與認同等感受，也使組織有機會能聆聽員工心聲與促進改善；又例如友善職

場、家庭日活動，增進友善對待，培養正向人際互動，關注員工家庭關係等需

求，以軟性之方案與資源，協助員工獲得正向工作與生活之經驗。此外，部分

EAPs 內容或方案需要專業團隊協助，組織可以利用專業外包的形式，委由外部

機構規劃執行，例如健康評估與管理、心理衛生與諮商等，導入專業協助，使

有需要的員工能得到幫助，提升個人資源，穩定工作與身心發展，國外研究亦

指出 EAPs 能促進個人成長與管理效能（Miller Burk & Attridge, 2011），也顯示

EAPs 於實務之重要性。 

二、積極鼓勵參與投入 EAPs 

由於 EAPs 乃依個人需求參與，提供各類個人資源，以 OHP 之預防觀點，

資源具有未雨綢繆、有備無患之保護作用，研究指出職場的個人心理健康尤其重

要，是職場健康的重要保護因子（Sauter, Murphy, & Hurrell, 1990），由於 EAPs 可

提供個人資源，且有助維持心理健康，因此本研究認為鼓勵參與 EAPs 可視為組

織管理與發展的策略，給予個人資源也增進組織資源。列舉實務案例，如安侯建

業 KPMG 聯合會計師事務所（2020）在 2007 年成立 KPMG 志工隊進行每月例

行的志工服務，以及訂定年度全公司之志工日，達到積極鼓勵的效果和培養回饋
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社會的共識風氣；而本土企業方面，根據勞動部以和泰興業為個案研究（胡佩怡、

郭建志，2020），建立學習護照制度與基本學分要求，提供多元學習內容，涵括

EAPs 各項工作職能、生活協助、個人成長等方案，激勵員工參與學習並成長。 

三、促進和提升個人資源 

根據本研究分析結果，個人資源與職級有正向關聯，可推測職級低者或基層

員工相對缺乏個人資源。根據 COR 之觀點，個人在日常皆需要資源以因應，因

此如何增進基層員工織資源，亦為組織應重視之課題，本研究認為基層員工，可

能因職級較低或年資較短，對於公司內部資源之使用較有顧慮，因此同事支持甚

為重要，諸如人際關係促進方案、新人協助方案，增進關係營造鼓勵和分享之文

化，促進參與 EAPs，由有參與經驗之同事傳遞資訊和分享感受，使基層員工增

進接觸並獲得相關資訊，同時營造正向和支持參與的團體氛圍，以增進 EAPs 參

與和個人資源維護與取得，根據國外研究（Csiernik, 1995）也指出有效提供 EAPs

的管道有三：內部志工、內部專業人員和外部專業人員，可以從員工之間做起，

由有經驗之同仁協助鼓勵與帶動參與，擴大影響與風氣，促成資源保存與取得。 

 

第三節、研究限制與未來方向 

 本研究在收集和分析資料的過程，面對許多變化和挑戰，可能受到實務執

行和研究方法等因素造成侷限和影響，以下分別敘述。 

一、研究對象與樣本 

1. 便利取樣與自陳式量表 

首先，本研究採便利取樣，問卷工具為經由各企業聯絡人邀請內部員工進

行填答，可能會出現樣本偏誤的情形；再者，研究工具為自陳式量表，受試者
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可能因個人主觀認知或社會期許而影響填答，使樣本未完全反映真實狀態，由

於量表題項並包含社會期許等相關題項，無法檢驗其影響，建議未來研究可將

此類題項納入，並於結果分析時加以控制。  

2. 共同方法變異 

此外，本研究為收集員工參與 EAPs 之主觀感受，採用自陳式問卷，採兩

階段進行樣本資料收集，然而研究資料為同一來源，因此可能存在共同方法變

異造成的干擾（Podsakoff, MacKenzie, Lee, & Podsakoff, 2003），因此本研究對

資料進行驗證式因素分析，確認本研究的五因子模式擁有最佳的模式適配度。

對於日後研究，或可以縱貫法收集資料以降低干擾，或納入客觀資料，例如，

在 EAPs 參與方面，從人資等主責部門所提供的參與紀錄、主管對於參與效果

之評量等，擴增更多資料進行研究，更有助驗證變項之間的關係。 

二、研究變項 

1. 個人資源為整體概念 

本研究援用 COR 理論以探討個人資源的中介效用，COR 理論將個人資源

區分為四類（實物、特徵、狀態及能量），本研究採用個人資源量表原本亦有六

個分量表（專業、經濟、彈性、資訊、身心與關係），然而本研究以樣本資料進

行分析，但未能得到相應的因素數量，因素分析結果顯示個人資源為單一向度

之構念，無法再行細分類型或對應於 EAPs 來源。因此，在研究方法上，建議

未來研究在測量個人資源變項，可採用其他測量方法，例如 Q 分類（Q-sort）

以彙集各種描述和進行測量與分類，以區辨構念的向度與內容。 

本研究認為此單一向度的分析結果來自個人將資源視為整體概念，當個人

使用資源以因應外在要求和變化時，外在變化可以用具象（例如物品）或抽象

（例如狀態）進行區分，但對於個人內在而言，能用於因應變化的事物都是值

得珍視的資源，感受到資源消耗和重新獲取的心理歷程，難以單獨區分出資源
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的特定性質，也難以將資源區分為適用於工作或生活等面向，正如 COR 理論也

指出個人在知覺保存和獲得資源的內在歷程，受到主觀認知的影響，包含特

質、性格和經驗等，對於資源的認知也因人而異（Hobfoll, 2001）。  

2. 變項的因果關係  

本研究為橫斷式設計，以在規劃時間內獲得樣本資料，而較無法反映樣本

的狀態與發展，且資料來源與內容可能受到其他因素干擾，而影響代表性與真

實性，例如 EAPs 與個人資源變項，員工可能因其他脈絡內容而影響個人資源

程度，例如同事或主管的社會支持（Halbesleben, 2006）或伴侶的家庭支持

（Blanch & Aluja, 2012），Hobfoll（2012）也指出社會與文化會影響資源取得的

難易度，當個人擁有更豐富的社會與文化背景，會有更多管道取得資源，因而

資源也未必單純透過 EAPs 獲得，也較難辨別 EAPs 為個人資源之單一來源。因

此關於此研究限制，建議未來研究可以採用縱貫研究方式，進行測量與資料收

集，以更能獲得真實樣態並釐清變項關聯。 

3. 產業類別特性 

本研究樣本的產業類別共有六類，分別為：資訊科技、傳統製造、營造不

動產、運輸物流、進出口貿易、百貨零售。在整理樣本資料時，觀察到在產業

類別似乎有填答之差異，例如在特定變項測得的分數偏高或偏低，為了確認此

現象，本研究以 SPSS 22.0 進行同質性 F 檢定與獨立樣本單因子變異數分析

（one-way ANOVA），以辨別產業類別對研究變項數據是否呈現顯著差異。首

先，產業類別在研究變項之同質性檢定結果，六項產業類別所得 p 值介於 .46

到 .92 之間，皆未達顯著水準（p < .05），代表符合同質性假定，表示可進行單

因子變異數分析，而分析結果顯示產業類別在 EAPs（F = 17.44, p = .000 < .05）

與個人資源（F = 11.43, p = .000 < .05）具有顯著差異；再者，以變項來看，在

EAPs 變項部份，營造不動產業的平均數最高，而傳統製造業平均數則最低，以

薛費法（Scheffe's methed）進行事後分析檢定（post-hoc analysis），結果為兩類
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產業的分數具有顯著性的差異（p = .000 < .05）；而在個人資源變項，營造不動

產業的平均數最高，而百貨零售之平均數為最低，事後分析檢定結果也呈現兩

者分數差異具有顯著性（p = .000 < .05）。由於此差異僅代表本研究樣本呈現的

現象，而且產業類別與變項關係並非本研究推論範圍，故只進行初步分析，尚

無法判斷產業類別是否與 EAPs、個人資源具有關聯，然而，此現象或許可為未

來研究提供思考方向，對於 EAPs 的需求可能依產業而有所差異，例如，傳統

製造業的工作內容較為明確，而服務導向之工作規則較為模糊，員工在工作自

主性和彈性需求不同，對於 EAPs 的需求也可能相異，因此建議未來研究可思

考針對產業類別進行探討，以對 EAPs 之效用能有更深之理解。 

第四節、結語 

 本研究提出員工參與 EAPs 有助增進個人資源，且個人資源作為中介變項

對員工產生正向效果，研究結果驗證 EAPs 透過個人資源之中介效用，對於個

人在工作滿意度、工作家庭平衡、心理健康皆有提升之效果。本研究希望藉以

理論將心理歷程與現象輪廓進行描繪，提供實務界和研究界作為應用之參考。  
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附錄二、研究問卷 

編號： 

 

 

 

 

您好： 

 

感謝您百忙之中撥冗參與本學術研究，本研究整理目前企業界、學術界相關

之企業方案實務後，彙整出 19 項方案。懇請詳閱各方案之內容描述，並判斷貴

公司是否有執行與該方案內容描述相關的方案，若無，請圈選「公司沒有」；若

貴公司目前有施行相關方案，請您判斷您是否有使用/參與該方案之需求，若無

需求，請圈選「我不需要」；若您「有」使用/參與該方案之經驗，請根據您使用

/參與該方案之頻率，圈選符合的答案。 

由於本研究關心的是企業中員工參與各方案的情形，故任何問題皆沒有「對」

或「錯」之分，請您依照實際情形填答即可。本問卷乃學術調查，嚴守研究倫理，

所有填答資訊皆採匿名處理，且僅由研究人員經手，不會向任何人員揭露。一切

填答資料僅提供給研究人員作為學術上的統計分析之用，不會做為其他任何用途，

請您放心填答。填答本問卷時間約為 5 分鐘，您的協助對於本研究有莫大的貢

獻，感謝您！ 

 

 我已了解本問卷調查目的，並同意參與。（請打勾） 

再次感謝您的協助，並祝您工作順利！ 

 

執行單位：國立政治大學心理學系 

計畫主持人：郭建志 副教授 

敬上 

 

＊若您對本研究仍有疑慮，或想進一步洽詢研究單位，可與下列相關人員聯繫： 

聯絡人：郭建志 

電子郵件信箱：iopsylab2016@gmail.com  

方案意見調查表(員工) 

mailto:iopsylab2016@gmail.com
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【第一部分】 

以下有 19 項企業方案及其執行內容。請您在閱讀每個方案描述後，首先判

斷貴公司是否有執行該方案，若「無」執行此方案，則請在右邊欄位圈選「N」。 

若貴公司有執行此方案，請您判斷您自身是否有使用/參與此方案的需求，

若「無」，請在右邊欄位圈選「0」。若您「有」使用/參與此方案的經驗，則請根

據您「使用/參與該方案的頻率」，圈選出最符合您經驗的選項，數字越大，代表

您越常參與/使用該方案。 

 方案名稱與內容描述 

公

司

沒

有 

我

不

需

要 

很 
 

少 

有 
 

時 

偶 
 

爾 

經 
 

常 

1. 新人協助方案 

協助新人快速融入組織文化，適應工作任務的基本要求，提升新

進人員的相關職能。 

˙方案相關內容包含： 

引導新人（如：師徒制、新人工作輔導）； 

鼓勵新人之間交流（如：建立新人交流平台）等。 

N 0 1 2 3 4 

2. 職涯協助方案 

協助員工規劃職涯需求，輔導員工達成短期與長期職涯目標。 

˙方案內容包含： 

協助提升專業能力（如：內外訓系統、考照補助）； 

提供職涯引導（如：職涯面談、管理諮詢）； 

離職協助（如：工作轉介）； 

退休協助（如：優於法令的退休金、退休關懷團體）等。 

N 0 1 2 3 4 

3. 彈性工作方案 

提供彈性化的工作設計，降低工作上的限制。 

˙方案內容包含： 

提供工作時間彈性（如：彈性工時、彈性請假制度）； 

提供工作方法彈性（如：遠距離工作、工作共享制度）等。 

N 0 1 2 3 4 

4. 工安優化方案 

營造安全的工作環境，避免工作所帶來的職業傷害。 

˙方案內容包含： 

環境設備優化（如：提供符合人體工學之設備）； 

職場安全提升（如：定期安全抽查、安全訓練）等。 

N 0 1 2 3 4 

5. 員工參與方案 

增加員工參與企業決策的管道，使員工產生對工作的控制感與自

主感。 

˙方案內容包含：多元意見回饋管道、鼓勵員工參與決策（如：

參加委員會）等。 

N 0 1 2 3 4 
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 方案名稱與內容描述 

公

司

沒

有 

我

不

需

要 

很 
 

少 

有 
 

時 
偶 

 

爾 
經 

 

常 

6. 人際關係促進方案 

幫助員工在職場與生活中建立正向的人際關係。 

˙方案內容包含： 

員工關係促進（如：舉辦節日活動、員工旅遊）； 

人際關係經營協助（如：關係管理課程、人際關係諮詢）等。 

N 0 1 2 3 4 

7. 友善職場提升方案 

提供員工免受霸凌、性騷擾、負向八卦、族群歧視的職場環境。 

˙方案內容包含：申訴處理系統、友善職場宣導措施等。 

N 0 1 2 3 4 

8. 復工協助方案 

協助因身心健康停職的員工，適應回到職場時面對的工作需求。 

˙方案內容包含：健康狀況諮詢與追蹤、職務調整訓練等。 

N 0 1 2 3 4 

9. 家庭照護方案 

協助員工照護家庭成員（如幼兒、長輩、伴侶），維持工作—家

庭平衡。 

˙方案內容包含： 

親職友善措施（如：優於法令之育兒措施、親職育兒講座）； 

長輩照護（如：高齡照護講座、孝親補助）； 

家庭相關福利（如：眷屬保險、舉辦家庭關係促進活動）等。 

N 0 1 2 3 4 

10. 生活協助方案  

協助員工解決生活相關問題（如：食衣住行、財務、法律）。 

˙方案內容包含： 

起居相關措施（如：員工宿舍、租屋補助）； 

交通福利（如：交通費補助、上下班交通車）； 

飲食福利（如：餐費補助、設置員工餐廳）； 

財務管理、法律諮詢協助等。 

N 0 1 2 3 4 

11. 急難救助方案 

提供經濟支援以協助員工因應突發狀況，使員工得以妥善處理問

題。 

˙方案內容包含：設置供員工借用之緊急預備金（如：急難預支

薪資）、給予傷病慰問金、事病帶薪假制度等。 

N 0 1 2 3 4 

12. 休閒樂活方案 

提供員工多元假期方案並支持員工培養自身興趣，讓員工得以享

受生活。 

˙方案內容包含：多元的假期類型（如：情緒假、生日假）；協

助員工培養興趣（如：社團補助、興趣培養補助）等。 

N 0 1 2 3 4 
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 方案名稱與內容描述 

公

司

沒

有 

我

不

需

要 

很 
 

少 

有 
 

時 
偶 

 

爾 
經 

 

常 

13. 社會參與方案 

提供員工參與社區活動或是公益活動的機會，使其與社會建立連

結。 

˙方案內容包含：舉辦環保相關活動、社會公益活動、鼓勵參與

社區活動、提供外部人員實習機會等。 

N 0 1 2 3 4 

14. 戒癮方案 

協助員工戒除菸酒癮，使其遠離菸酒的危害。 

˙方案內容包含：開設戒菸班、戒酒班、成立健康互助團體、提

供戒癮轉介協助等。 

N 0 1 2 3 4 

15. 減重方案 

協助員工控制體重及維持體態，培養員工的運動習慣。 

˙方案內容包含：提供運動器材、舉辦減重活動等。 

N 0 1 2 3 4 

16. 健康飲食方案 

協助員工維持良好的飲食習慣，改善身體狀況。 

˙方案內容包含：提供員工保健食品、低油低鹽的健康餐點等。 

N 0 1 2 3 4 

17. 健康評估方案 

提供員工健康檢查相關措施，使員工了解自身的身體健康狀況。 

˙方案內容包含： 

提供員工優於法定規定之健檢項目與次數、給予健檢補助， 

提供員工自我健康檢測的設備與管道（如：免費健康諮詢服務）

等。 

N 0 1 2 3 4 

18. 放鬆紓壓方案 

提供員工放鬆及休息的設備及設施，幫助員工紓緩壓力。 

˙方案內容包含：提升員工工作休息品質之措施，如 

設置沙發、按摩椅等放鬆設備； 

提供閱覽室、午睡室等休憩空間； 

提供零食、飲料休閒飲食；安排午休關燈時間、冥想活動等。 

N 0 1 2 3 4 

19. 心理衛生方案 

協助員工進行自我照護及心理健康的覺察，提供服務維護其身心

健康。 

˙方案內容包含：開設危機處理、壓力管理課程、提供心理諮詢

服務等。 

N 0 1 2 3 4 
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【第二部分】 請填寫或勾選您個人與企業組織的基本資料。 

 

一、公司基本資料 

1. 公司所屬產業： 

 

2. 公司員工總人數： 

  1~50 人   51~100 人     •101~200 人 

  201~500 人  501~1000 人  1001~2000 人 

  2001~5000 人  5001 以上 

3. 公司地區： 北部  中部  南部 東部 

 

二、個人基本資料 

性別： 男  女 

年齡：____________歲 

教育程度： 國中或以下   高中職  大學（專） 研究所或以上 

總工作年資：____________年 

目前公司任職年資：____________年 

所屬部門：＿＿＿＿＿＿＿＿＿＿＿＿＿＿＿ 

目前職級：職員 基層主管 中階主管 高階主管 

 

問卷至此已填答結束，感謝您的協助。  

 資訊科技  金融保險業  傳統製造業  營造不動產 

 運輸物流業  進出口貿易  出版文教業  百貨零售業 

 媒體廣告業  餐飲旅遊業 •社會服務業  其他：＿＿＿＿ 
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編號： 

 

 

 

 

 

您好： 

 

感謝您百忙之中撥冗協助進行本意見調查，本研究旨在探討個人對於組織提

供之措施與實務之感受，本意見調查為一學術問卷，您的協助對於本研究有莫大

的貢獻。由於本研究關心的是您個人的看法，任何問題皆沒有「對」或「錯」的

答案，依照您於職場中真實意見填答即可。 

本問卷採匿名填寫，您所填答的各項資料僅提供給研究人員作為學術上的統

計分析之用，不會做為其他用途，除了研究人員之外，本意見調查資料將不會向

任何人員揭露，請您放心填答。填答本問卷時間約為六分鐘。 

 

 我已了解本問卷調查目的，並同意參與。（請打勾） 

 

 

再次感謝您的協助，並祝您工作順利！ 

 

 

 

執行單位：國立政治大學心理學系 

計畫主持人：郭建志 副教授 

敬上 

 

＊若您對本研究仍有疑慮，或想進一步洽詢研究單位，可與下列相關人員聯繫： 

聯絡人：郭建志    

電子郵件信箱：iopsylab2016@gmail.com  

壹、組織現況調查 
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【第一部分】 

以下是有關個人在公司的狀態的描述句。請根據您在公司的實際經驗，在右

邊欄位中 1（非常不符合）到 6（非常符合）圈選出最符合您的答案，數字越大

代表同意程度愈高。答案沒有「對」與「錯」之分，請您依據真實情況回答即可。 

 

（請接續下頁填答）  

 項目 

非
常
不
符
合 

不

符

合 

有
點
不
符
合 

有

點

符

合 

符

合 

非

常

符

合 

 

1. 我享有彈性的上下班時間。 1 2 3 4 5 6  

2. 我享有彈性的請假制度。 1 2 3 4 5 6  

3. 我有機會參與公司的決策（如策略目標、策略擬定）。 1 2 3 4 5 6  

4. 我有機會主動調整工作目標。 1 2 3 4 5 6  

5. 我擁有被組織表揚的機會。 1 2 3 4 5 6  

6. 我享有安全且舒適的工作環境。 1 2 3 4 5 6  

7. 我享有健康的飲食。 1 2 3 4 5 6  

8. 我擁有自由擺設工作空間的權利。 1 2 3 4 5 6  

9. 我擁有可以了解公司資訊的公開透明管道。 1 2 3 4 5 6  

10. 
當我需要時，我能夠在公司中獲得職涯發展的相關資源（如員

工輔導） 
1 2 3 4 5 6 

 

11. 我有與高階主管合作的機會。 1 2 3 4 5 6  

12. 我享有足夠的休閒相關協助（如旅遊補助、社團補助等）。 1 2 3 4 5 6  

13. 我有承擔新工作任務的機會。 1 2 3 4 5 6  

14. 我有接受指導與實務經驗傳承的機會。（如師徒制） 1 2 3 4 5 6  

15. 我享有足夠的交通相關協助（如配車、交通車、交通費等）。 1 2 3 4 5 6  

16. 我擁有具發展可能性的薪資（如有調薪的機會）。 1 2 3 4 5 6  

17. 我公司的經營者投入足夠的資源來推動職場健康促進活動。 1 2 3 4 5 6  

18. 
我享有足夠的工作設備或相關補助（如：筆電、軟體、手機

等）。 
1 2 3 4 5 6 

 

19. 當我工作遇到困難時，我能夠得到同事的幫助。 1 2 3 4 5 6  

20. 我享有優於法令的保險內容（如醫療保險、退休金等）。 1 2 3 4 5 6  
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（請接續下頁填答）  

 項目 

非
常
不
符
合 

不

符

合 

有
點
不
符
合 

有

點

符

合 

符

合 

非

常

符

合 

 

21. 當我需要時，我能在公司取得因應個人緊急狀況之經濟協助。 1 2 3 4 5 6  

22. 我的公司有公平且明確的個人績效考核標準。 1 2 3 4 5 6  

23. 
我享有提升（現行工作職責所需）專業能力的進修協助（如補

助、課程等）。 
1 2 3 4 5 6 

 

24. 我能夠在公司中取得促進個人心理健康的相關資源。 1 2 3 4 5 6  

25. 我與同事間有良好的工作關係。 1 2 3 4 5 6  

26. 我能夠在公司中取得培養或維持良好運動習慣的相關資源。 1 2 3 4 5 6  

27. 我公司的經營者會將健康職場議題融入管理考核系統中。 1 2 3 4 5 6  

28. 
我享有提升（非現行工作職責所需）專業能力的進修協助（如

補助、課程）。 
1 2 3 4 5 6 

 

29. 
我能夠在公司中取得促進個人健康的相關資源(如健康檢測設

備、運動器材、健康相關課程等)。 
1 2 3 4 5 6 

 

30. 工作之餘，我有足夠的時間陪伴重要他人（家人、朋友等）。 1 2 3 4 5 6  

31. 
我享有足夠的其他生活相關補助（如生育、傷病、住院、婚喪

等）。 
1 2 3 4 5 6 

 

32. 我的公司有公平且明確的升遷標準。 1 2 3 4 5 6  

33. 我有足夠的時間完成工作。 1 2 3 4 5 6  

34. 我享有優於同業的薪資。 1 2 3 4 5 6  

35. 我享有足夠的飲食相關協助（如伙食津貼等）。 1 2 3 4 5 6  

36. 我公司的經營者在制定政策時，會將健康職場議題納入考量。 1 2 3 4 5 6  

37. 
我有權利決定工作流程或是工作執行方法(如安排待辦工作任務

的優先順序)。 
1 2 3 4 5 6 

 

38. 我公司的經營者利用各種管道傳播健康職場的理念。 1 2 3 4 5 6  

39. 我有權利決定自己的工作步調。 1 2 3 4 5 6  

40. 我享有足夠的住宿相關協助（如宿舍、租房補貼等）。 1 2 3 4 5 6  
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（請接續下頁填答）  

 項目 

非
常
不
符
合 

不

符

合 
有
點
不
符
合 

有

點

符

合 

符

合 

非

常

符

合 

 

41. 當我提出意見時，我能夠得到迅速且令人滿意的回覆。 1 2 3 4 5 6  

42. 當我需要時，我能夠在公司中獲得家庭照護的相關資源。 1 2 3 4 5 6  

43. 當我工作遇到困難時，我能夠得到直屬主管的幫助。 1 2 3 4 5 6  

44. 我有機會主動調整工作內容。 1 2 3 4 5 6  

45. 我擁有與公司一致的價值觀。 1 2 3 4 5 6  

46. 我有機會獲得多元的獎勵。 1 2 3 4 5 6  

47. 我有機會向上級表達對於公司事務的看法。 1 2 3 4 5 6  

48. 工作之餘，我有足夠的時間安排休閒活動。 1 2 3 4 5 6  

49. 我與主管間有良好的工作關係。 1 2 3 4 5 6  

50. 我有機會參與制定改善自己績效表現的計劃與目標。 1 2 3 4 5 6  

51. 我有權利決定自己的工作地點。 1 2 3 4 5 6  

52. 我擁有在工作中自由展現情緒的權利。 1 2 3 4 5 6  

53. 我擁有與我實際表現相符的酬賞。 1 2 3 4 5 6  

54. 我有參與新專案或工作任務的機會。 1 2 3 4 5 6  

55. 我公司的經營者積極參與健康職場之相關活動。 1 2 3 4 5 6  

56. 我享有多元的休假選擇。 1 2 3 4 5 6  

57. 我公司的經營者會公開宣示健康職場相關的使命與價值。 1 2 3 4 5 6  

58. 我有承擔管理職責的機會（如領導專案）。 1 2 3 4 5 6  

59. 我有機會向上級表達對於自身績效評估結果的看法。 1 2 3 4 5 6  

60. 我有良好的休息品質。 1 2 3 4 5 6  
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【第二部分】 請填寫或勾選您個人與企業組織的基本資料。 

 

一、公司基本資料 

1. 公司所屬產業： 

 

2. 公司員工總人數： 

  1~50 人   51~100 人     •101~200 人 

  201~500 人  501~1000 人  1001~2000 人 

  2001~5000 人  5001 以上 

3. 公司地區： 北部  中部  南部 東部 

 

二、個人基本資料 

性別： 男  女 

年齡：____________歲 

教育程度： 國中或以下   高中職  大學（專） 研究所或以上 

總工作年資：____________年 

目前公司任職年資：____________年 

所屬部門：＿＿＿＿＿＿＿＿＿＿＿＿＿＿＿ 

目前職級：職員 基層主管 中階主管 高階主管 

 

問卷至此已填答結束，感謝您的協助。 

  

 資訊科技  金融保險業  傳統製造業  營造不動產 

 運輸物流業  進出口貿易  出版文教業  百貨零售業 

 媒體廣告業  餐飲旅遊業 •社會服務業  其他：＿＿＿＿ 
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您好： 

 

再次感謝您協助完成本研究的第一階段，並協助完成第二階段的調查，您的

協助對於本研究有莫大的貢獻！ 

由於本研究關心的是您個人的看法，任何問題皆沒有「對」或「錯」之分，

請依照您於職場中真實意見填答即可。本問卷採匿名填寫，您所填答的各項資料

僅提供給研究人員作為學術上的統計分析之用，不會做為其他用途，除了研究人

員之外，本意見調查資料將不會向任何人員揭露，請您放心填答。填答本問卷時

間約為三分鐘。 

 

 我已了解本問卷調查目的，並同意參與。（請打勾） 

 

 

再次感謝您的協助，並祝您工作順利！ 

 

 

 

執行單位：國立政治大學心理學系 

計畫主持人：郭建志 副教授 

敬上 

 

＊若您對本研究仍有疑慮，或想進一步洽詢研究單位，可與下列相關人員聯繫： 

聯絡人：郭建志    

電子郵件信箱：iopsylab2016@gmail.com 

  

貳、工作意見調查 

編號： 
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【第一部分】 

請根據您對於目前工作的看法，在右邊欄位中 1（非常不同意）到 6（非常

同意）圈選出最符合的答案，數字越大，代表同意程度愈高。答案沒有「對」與

「錯」之分，請您依據真實情況回答即可。 

 

 

 項目 

非
常
不
同
意 

不

同

意 

有
點
不
同
意 

有

點

同

意 

同

意 

非

常

同

意 

 

1. 朋友都認為我在工作及家庭的平衡上做得很好。 1 2 3 4 5 6  

2. 同事和家人都認為，我可以滿足他們對我的期待。 1 2 3 4 5 6  

3. 我可以協調並滿足工作及家庭對我的期待。 1 2 3 4 5 6  

4. 在工作與家庭生活中，我可以滿足重要他人對我的角色期待。 1 2 3 4 5 6  

5. 我能夠達成主管和家人對我的期待。 1 2 3 4 5 6  

6. 一般來說，我很喜歡在這裡工作。 1 2 3 4 5 6  

7. 從同事及家人的回饋，我清楚知道我盡到工作及家庭的責任。 1 2 3 4 5 6  

8. 整體而言，我很滿意我的工作。 1 2 3 4 5 6  

9. 一般來說，我不喜歡我的工作。 1 2 3 4 5 6  
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 請根據您最近一個月的狀態，在右邊欄位中 1（從未如此）到 5（經常如此）

圈選出最符合的答案，數字越大，代表頻率愈高。答案沒有「對」與「錯」之分，

請您依據真實情況回答即可。 

請問您在過去一個月中，有多常出現以下情形？ 

 

 

  

 項目 

從

未

如

此 

很

少

如

此 

偶

爾

如

此 

有

時

如

此 

經

常

如

此 

 

1. 能專心做事? 1 2 3 4 5  

2. 因過於擔憂而睡得較少? 1 2 3 4 5  

3. 覺得自己是有用的人? 1 2 3 4 5  

4. 覺得自己有能力做決策? 1 2 3 4 5  

5. 一直處於緊張的狀態? 1 2 3 4 5  

6. 覺得無法克服自己所遭遇的困難? 1 2 3 4 5  

7. 能夠享受每天的日常活動? 1 2 3 4 5  

8. 能夠勇敢面對遇到的難題? 1 2 3 4 5  

9. 覺得沮喪與不快樂? 1 2 3 4 5  

10. 對自己失去了信心? 1 2 3 4 5  

11. 認為自己是個沒有價值的人? 1 2 3 4 5  

12. 覺得自己蠻快樂的? 1 2 3 4 5  
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【第二部分】請填寫或勾選您個人與企業組織的基本資料。 

 

一、公司基本資料 

1. 公司所屬產業： 

 

2. 公司員工總人數： 

  1~50 人   51~100 人     •101~200 人 

  201~500 人  501~1000 人  1001~2000 人 

  2001~5000 人  5001 以上 

3. 公司地區： 北部  中部  南部 東部 

 

二、個人基本資料 

性別： 男  女 

年齡：____________歲 

教育程度： 國中或以下   高中職  大學（專） 研究所或以上 

總工作年資：____________年 

目前公司任職年資：____________年 

所屬部門：＿＿＿＿＿＿＿＿＿＿＿＿＿＿＿ 

目前職級：職員 基層主管 中階主管 高階主管 

 

問卷至此已填答結束，感謝您的協助。 

 資訊科技  金融保險業  傳統製造業  營造不動產 

 運輸物流業  進出口貿易  出版文教業  百貨零售業 

 媒體廣告業  餐飲旅遊業 •社會服務業  其他：＿＿

＿＿ 


