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摘要 

本研究主要的目的以工作要求—資源模式(Job Demands-Resources model)

為基礎，延伸 JD-R 模式之相關基本假定。雖然此模式之基本假定已獲許多實

證研究支持，然而，卻仍無法有效解釋工作要求與工作投入之間的相關為何未

能有穩定的關係。本研究欲衍伸以了解工作要求與工作資源是否具有不同的內

涵，而這不同的內涵是否影響其與工作投入與倦怠的關係。 

本研究依據理論分析將工作要求內涵分為挑戰型與阻礙型。而工作資源內

涵則包括自由與發展及社會支持。以了解是否不同內涵的工作要求與工作資

源，其對於工作投入和工作倦怠間的關係會有所差異，並探討其交互作用效

果。 

本研究採用結構式問卷調查，調查對象為台灣地區各類組織之 279 位全職

工作者。研究結果發現:不論是挑戰型或是阻礙型要求皆會導致工作倦怠；而挑

戰型要求對工作投入有正向影響。社會支持及自主與發展資源皆會引發工作投

入；其中，社會支持對工作倦怠有負向影響。在交互作用效果方面，社會支持

能有效調節阻礙型要求所引發的工作倦怠，而自主與發展資源在調節阻礙型要

求所引發的工作倦怠亦達邊緣顯著。 

依據研究結果，本研究建議，企業應給予員工充分的工作資源，不但可以

增加員工工作投入的程度，更能減緩其工作倦怠。並且適當的給予挑戰型的要

求，降低阻礙型的工作要求，以提升員工心理與生理健康，並提升組織的整體

表現。 

 

 

 

關鍵字: 工作要求―資源模式、工作要求、工作資源、工作倦怠、工作投入 
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Abstract 

Most researchers applied Job Demands-Resources model (JD-R model) to study the 

job stress. The JD-R model proposes job demands and job resources influenced. 

Although the part researches showed job demand could predict the burnout, but the 

results about relationship between job demands and engagement is inconsistent. 

Therefore, the aim of this study want to resolve this inconsistent result. This study 

recruited 279 Taiwanese employees. The study’s results showed: First, job demands 

and burnout were positively associated. Second, relationships among resources and 

engagement were consistently positive, while relationships among demands and 

engagement were highly dependent on the different characteristics of the job demand. 

When employees appraise the job demand as challenges, this job demand were 

positively associated with engagement. Third, the interaction between social support 

and hindrance demands significantly predicted the burnout. 

 

 

 

Key words: Job Demands-Resources Model, Job demand, Job resources, Engagement, 

Burnout. 
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第一章 緒論 

第一節 研究動機 

 近年來，隨著全球經濟的快速變遷，使得企業與員工均須面對激烈競爭，

員工除了具備良好的專業能力，亦需投入更多的時間與精力在工作上來面對競

爭激烈的工作環境，這相對的也帶給員工相當大的壓力。過往的研究顯示工作

特徵(job characteristics)如工作要求(job demand)與工作資源(job resource)對員工

的心理福祉(well being)，像是工作耗損(job strain)、工作倦怠(burnout)與工作投

入(work engagement)等皆有著一定程度的影響(Bakker & Demerouti, 2007)。另

外，根據 Lu、Cooper、Kao 與 Zhou (2003)的研究指出，工作壓力將影響員工的

工作態度與身心健康，特別是持續性的工作壓力將對員工的心理健康與行為表

現產生負面的影響(Jex & Crossley, 2005)。因此，工作壓力的相關議題日漸受到

學術界與企業界的關注。 

 回顧過往針對工作壓力的相關研究，工作要求—控制模式(Job Demand- 

Control model；Karasek, 1979)與付出―酬賞―失衡模式(Effort-Reward-Imbalance 

model；Siegrist, 1996)皆對工作壓力模式的研究有深遠影響。然而，以這兩大壓

力模式為主的研究皆多僅著重在探討特定的工作環境、特定的壓力源與壓力反

應的關係，如工作要求僅侷限於工作負荷或時間壓力而忽略情緒層面的要求；

而工作資源僅侷限於工作自主與酬賞，簡化了工作環境的複雜性。有鑑於此，

Demerouti、Bakker、Nachreiner 與 Schaufeli (2001)整合眾多工作環境中，可能

影響員工心理福祉的正向與負向指標，提出工作要求―資源模式(Job Demands- 

Resources model)。工作要求—資源模式認為員工在面臨工作要求與工作資源時

會產生兩種獨立的心理歷程:其一為健康損傷歷程，即工作要求，像是高工作壓

力、情緒要求與角色模糊等皆可能導致睡眠問題、筋疲力竭與健康受損

(Halbesleben & Buckley, 2004)，進而使員工產生工作倦怠感(burnout)；其二為動
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機歷程，即工作資源，如社會支持、員工工作表現的回饋與工作自主等，則會

激發員工工作投入與組織承諾(Salanova, Agut, and Peiro, 2005; Taris & Feij, 

2004)。此模式亦認為當員工缺乏工作資源時，將會導致工作倦怠之負向影響

(Schaufeli & Bakker, 2004)。工作要求—資源模式清楚的解釋工作環境中工作要

求與資源對員工心理福祉的不同影響，有助於組織了解對於要求與資源的提供

該如何調整以維護員工的生心理健康並提升其工作表現。 

 然而，過往在針對工作要求－資源模式的研究，多是以歐美國家的員工為

研究樣本，且多以情緒勞務(emotional labor)，如護士、健康照護人員、教師之

工作類型為主。Demerouti 等人(2001)認為工作要求－資源模式能適用於各種產

業環境，若是如此，工作要求—資源模式應可適用於台灣企業員工，故本研究

將以 Bakker (2014)所編製的問卷作為研究工具，以了解不同工作要求與資源的

內涵對工作投入與倦怠的影響。 

 另外，工作要求—資源模式卻無法有效解釋工作要求與工作投入之間為何

未能有穩定的相關性(Schaufeli & Taris, 2014)。Bakker、Hakanen、Demerouti 與

Xanthopoulou (2007)在對 805 位芬蘭的教師研究中發現工作要求與工作投入呈

現負相關。而 Bakker、van Emmerik 與 Euwema (2006)對荷蘭警察的研究發現，

在工作要求中「生理要求」(physical demands)與工作投入呈現負相關，但「時

間壓力」(time pressure)與工作投入則呈現正向關聯。對於此不穩定的關係，

Schaufeli 與 Taris (2014)認為可能與工作要求的「內涵」(nature)有關，如

Crawford、LePine 與 Rich (2010)根據 Lazarus 與 Folkman (1984)所提之壓力互動

論(transactional theory of stress)的觀點，針對工作要求與工作資源對工作投入與

工作倦怠之影響進行後設分析研究，Crawford 等人(2010)依個體對工作要求的

評估將其內涵分成兩種類型，阻礙型(hindrances)要求與挑戰型(challenges)要

求。阻礙型要求是指個體預期工作要求會阻礙個體達成工作目標，因此個體避

免資源流失而減少對工作的投入；挑戰型要求是指個體預期工作要求可以協助

個人發展與成長，因此會增加個體的付出與投入。故不同內涵的工作要求，對
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工作投入產生的效果亦會不同。是以，本研究欲探討在台灣的企業文化脈絡

下，探討挑戰型要求與阻礙型要求對工作投入與工作倦怠間的關係是否存在著

差異。 

Schaufeli 與 Taris (2014)進一步認為，不同內涵的工作資源，亦會影響個體

對工作的投入與倦怠。工作資源的內涵，可從工作要求—控制模式、工作要求

—控制—支持模式與工作要求—資源模式進行探討。首先，工作要求—控制模

式認為「工作控制」為一重要工作資源，即員工能對工作行為施加影響的程

度，或稱為工作自主(autonomy)。許多的研究均證實工作控制可以調節員工因

工作要求而對心理福祉所產生的負向結果(Karasek, 1979；De Jonge, Van 

Breukelen, Landeweerd, & Nijhuis, 1999)。另外，根據工作要求—資源模式認

為，工作資源會激發一動機歷程(motivational process) (Bakker & Demerouti, 

2007)亦即當工作資源能滿足個體的自主、個人成長(growth)與發展

(development)之基本需求，便能促使個體更積極的投入於工作，以提高自我的

工作表現。故本研究認為工作資源中，員工的工作自主與員工個人之成長、發

展是屬於一種「自主與發展」(autonomy and development)資源，即工作資源是

個體自我所能控制，並且能提升自我以滿足目標。另外，許多研究發現社會支

持(social support)對工作壓力具有重要的影響，工作要求—控制模式遂將工作資

源納入「社會支持」(Johnson & Hall, 1988)即為工作要求—控制—支持模式。在

工作中的社會支持是一種與工作環境相關的社會網絡資源，主要從主管與同事

中獲得有利的社會互動。當個體處在高程度工作要求與低程度的工作控制時，

若擁有高程度社會支持，將能有效的因應其所產生的高壓力(Johnson, Hall, & 

Theorell, 1989; Landsbergis, Schnall, Deitz, Friedman, & Pickering, 1992)。是故，

本研究認為工作資源的內涵可分為自我可控制與具學習與發展性的「自主與發

展」資源和在工作脈絡下來自主管與同事所給予的「社會支持」。根據 Schaufeli

與 Taris (2014)的觀點，員工會依據不同內涵的工作資源，而有不同的認知評

估，亦即工作資源的內涵亦可能被視為要求，而引起員工之壓力感受。是以，



‧
國

立
政 治

大

學
‧

N
a

t io
na l  Chengch i Univ

ers
i t

y

4 

 

本研究欲了解「自主與發展」及「社會支持」之工作資源與工作投入及工作倦

怠之間的關係。 

綜上所述，本研究因有鑑於過去工作要求—資源模式僅將工作環境之特徵

分成工作要求與工作資源，但未去探討工作要求與工作資源是否具有不同的內

涵，如有，這些不同內涵的工作要求與資源和工作投入與倦怠的關係又為何，

進一步地，也欲探討不同內涵的工作要求與資源其所產生的交互作用效果如何

影響投入與倦怠。藉此研究希望增添過去對工作要求—資源模式的相關研究對

不同內涵的分類有所著墨之缺，而其能對此模式提供較細緻的實徵資料。 

 

第二節 研究目的 

本研究以台灣企業員工為樣本，欲了解不同內涵的工作要求與工作資源，

如何影響員工的工作投入與工作倦怠。工作要求與資源為影響員工心理福祉之

重要因素(Bakker & Demerouti, 2007)，過往研究因採用因素與研究對象的不同，

而產生研究結果的不一致，本項研究期待透過工作要求－資源模式與相關變項

之間關係的釐清，能有效激發員工對組織的投入與降低倦怠感受。因工作投入

將影響員工的正向工作態度(Harter, Schmidt, & Hayes, 2002)、離職率的高低

(Bakker, Demerouti, & Schaufeli, 2005)與工作表現(Harter et al., 2002)；而工作倦

怠不但會造成員工心理健康之問題，亦會降低其工作表現(Schaufeli & Bakker, 

2004)。故了解工作要求與工作資源對工作投入與倦怠的影響，不但能提升員工

心理健康，亦能提升組織的整體表現。企能透過關係模式做為企業經營管理之

參考。 
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第三節 研究問題 

綜合上述，本研究以台灣企業員工為對象，期望了解企業員工不同內涵的

工作要求與資源及工作投入與倦怠之關係模式。運用文獻的綜合理論分析，提

出下述研究問題： 

一、工作要求與工作資源是否具有不同的內涵? 

如有: 

二、不同工作要求及工作資源內涵與工作倦怠及工作投入的關係為何? 

三、不同工作要求及工作資源內涵的交互作用對工作倦怠與工作投入之影響為

何? 
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第四節 名詞釋義 

為釐清研究所使用名詞，使其概念更加具體明確，茲將重要名詞如工作要

求、工作資源、工作倦怠與工作投入之定義說明如下。 

壹、工作要求  

工作要求(job demand)指工作中，與員工的生理、心理、社交或組織層面， 

需要個體在生理與心理(認知、情緒)持續性的投入，以努力完成。因此導致個

體在生理與心理層面的耗損，如:工作負荷、時間壓力等。本研究將工作要求內

涵依據理論基礎分為挑戰型要求與阻礙型要求。 

貳、工作資源 

工作資源(job resource)是指員工在工作中，涉及與生理、心理、社交或組織 

層面的資源，其功能為可以減緩個體因工作要求而產生心理耗損的關聯、協助

個體達到工作目標與刺激個人成長、學習與發展(Demerouti et al., 2001)。如工

作自主、學習與發展機會及人際支持等。本研究依據理論基礎將工作資源內涵

分為自主與發展資源及社會支持。 

參、工作倦怠  

工作倦怠(job burnout)是一種生理、情緒與心理層面的耗竭狀態，表現 

特徵為生理與心理的耗盡與長期性的疲累，無力感與無望發展，並促使對於工

作、生活或其他人產生負面的情感與態度(Maslach, Schaufeli, & Leiter, 2001)。

本研究定義之工作倦怠為員工於工作場域引發之心理與生理之疲累症狀。 

肆、工作投入 

工作投入(job engagement)定義為在工作上正向的、滿足的心理狀態，為一 

持久性且普遍的情感—認知狀態(Schaufeli, Salanova, González-Romá, & Bakker, 

2002)。本研究定義之工作投入為非暫時性的(如:情緒)，而是更為持久的情感—

動機狀態，且並非針對特定項目、事件或人。 
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第二章 文獻探討 

第一節 工作要求—資源模式 

工作要求—資源模式(Job demands-Resources Model)，簡稱 JD-R，由

Demerouti、Bakker、Nachreiner 與 Schaufeli (2001)提出(如圖 1)。有鑑於工作要

求—控制模式與付出—酬賞—失衡模式有其侷限性，其概念無法適用於各種工

作環境，Demerouti 等人(2001)整合眾多工作環境中，可能影響員工生理與心理

健康之正向與負向指標，企能適用於各種工作環境。運用工作要求，包括工作

負荷、時間壓力、工作聯繫、工作環境與輪班，與工作資源，包括回饋、薪資

酬賞、工作控制、工作參與、工作安全與上級支持而建立 JD-R 模式。此模式

是由資源保存理論(The Conservation of Resources Model, COR; Hobfoll, 1989)發

展而來，以下討論。 

 

圖 1 工作要求—資源模式架構圖 

資料來源：The job demands model of burnout, by Demerouti, E., Bakker, A. B.,   

  Nachreiner, F., & Schaufeli, W.B., 2001, Journal of Applied Psychology,   

  86, p502. 

 



‧
國

立
政 治

大

學
‧

N
a

t io
na l  Chengch i  U

niv

ers
i t

y

8 

 

壹、資源保存理論 

資源保存理論(Conservation of Resources Theory；COR)由 Hobfoll 於 1989

年提出，認為個體會設法獲取、保存和保護資源，像是物質的、社交的、個人

特質或能量資源，個體不僅會保護資源，亦會累積資源。個體投資資源以處理

威脅的情境，並且預防負向的結果發生(Hobfoll, 1989)。壓力，便是來自資源受

到威脅(像是失去了工作)、擔心失去資源或資源確實流失、或是投資了資源，

但並未獲得預期的回報，當這樣的壓力耗盡了個體的資源時，個體將會感到筋

疲力竭。 

Hobfoll 與 Shirom (2000)認為個體會生產資源，以預防資源流失；且個體若

有較好的資源儲存時，較不易受資源流失的影響。並以動態觀點提出兩種循

環，為了不讓資源流失，個體會投入其他的資源來預防與補償，若資源無法有

效地儲存，將易經驗更多的資源損耗，即流失循環(loss spiral)；相反的，若個

體的資源有效的儲存，且因此獲取更多的資源，即獲得循環(gain spiral)，因此

會產生正向的結果，像是更好的因應策略與心理福祉。通常資源的流失循環會

比獲取循環來得快。而「工作要求」即被視為資源流失的主要威脅因素，會導

致工作倦怠的主因，且若個體僅擁有有限的資源，較可能產生工作耗損，隨著

時間亦會導致工作倦怠。而「工作資源」被視為資源獲得的主要因素，可以減

緩工作倦怠(Lee & Ashforth, 1996)，亦即資源扮演工作要求(威脅)與負向結果之

調節角色，當個體擁有較多的資源將能夠符合要求，保護自己免於工作耗損。

綜上所述，工作要求—資源模式依 COR 理論而推展出相關的基本假定。 

 

貳、工作要求—資源模式之基本假定 

JD-R 模式認為雖然每一個工作環境中皆有各自的危險因子會導致員工產生

工作壓力，並影響心理健康，但這些潛在因素大致可以被分為兩個類別，即工

作要求(job demands)與工作資源(job resources)，探討工作要求與工作資源對員

工心理福祉的影響，包括工作投入(job engagement)與工作倦怠(job burnout)。兩
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者分別對組織與員工心理產生不同的影響。 

Bakker 與 Demerouti (2007)指出工作要求是指與工作相關之生理、社會或組

織層面，需要個體持續性的投入，因此導致個體在生理與心理層面的耗損。工

作要求本質上並非是負面的，但若個體持續性高程度的生理或心理付出(effort)

且未經適當的修復(recover)，便會產生生理與心理的耗損，工作要求便可能成

為壓力源(Meijman & Mulder, 1998)，如:工作負荷、時間壓力等。Schaufeli 與

Bakker (2004)針對四家不同產業的 1698 位員工進行研究，發現工作要求是造成

員工工作倦怠的最主要預測變項。在 Bakker、Demerouti 與 Verbeke (2004)研究

荷蘭 146 位不同工作職務的員工，包括製造業、商業人士、餐飲業、運輸業、

金融業、通訊業、政府機構、教育、健康照護等研究亦發現相同的結果，工作

要求與工作倦怠中的筋疲力竭呈顯著正向關係，工作倦怠進而影響員工的工作

表現。是此，高程度的工作要求將耗盡員工的心力與體力，導致筋疲力竭和健

康等問題。 

工作資源是指與工作相關的生理、心理、社會或組織層面之資源，可以減

緩個體因工作要求而產生心理耗損的關聯、協助個體達到工作目標與刺激個人

成長、學習與發展(Demerouti et al., 2001)。工作資源可分為組織層級(薪資、職

涯發展機會)，人際支持(主管與同事支持)，工作相關之層級(參與決策、角色清

晰)與工作任務層級(表現回饋與技巧多樣化)。Xanthopoulou、Bakker、

Demerouti 與 Schaufeli (2009)在對電子業的 163 位員工進行的研究發現工作資源

可以預期 18 個月後的工作投入，兩者呈顯著的正相關。陳佳雯、陸洛與許雅玉

(民 101)研究發現，工作資源與員工之工作態度，亦即工作滿意與組織承諾呈現

顯著正相關。而 Bakker 等人(2004)則發現缺乏工作資源亦會造成員工的工作倦

怠。 

故 JD-R 模式認為工作要求與工作資源是影響員工心理福祉的關鍵要素，

其會激發一連串的心理歷程而影響工作結果。不僅影響員工之工作態度(Harter, 

Schmidt, & Hayes, 2002)、離職率的高低(Bakker, Demerouti, & Schaufeli, 2005)與
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工作表現(Harter et al., 2002)，亦會造成員工心理健康之問題，降低其工作表現

(Schaufeli & Bakker, 2004)。此心理歷程即 JD-R 模式之另一重要假設，以下討

論。 

 

參、雙歷程之基本假定 

JD-R 模式之另一重要假設即提出兩個獨立的心理歷程(如圖 2)，來解釋工

作要求與資源對工作投入與工作倦怠的影響，並闡述投入與倦怠所引發的正負

向結果。其一為「健康損傷歷程」(health impairment process)，此歷程是由

Hockey (1997)所提出，依據補償調節控制模式(compensatory regulatory-control 

model)個體處在高程度工作要求的條件底下，為了維持穩定的工作表現，會管

理自我的心理資源(Robert & Hockey, 1997)。當個體採取主動的因應方式花更多

的心力與付出以因應工作要求，長期下來，便會消耗其能量資源，引發疲勞、

易怒或是生理的負向症狀。是以，健康損傷歷程指工作要求會激發能量的耗損

歷程，當個體持續的付出以符合工作要求，將增加心理與生理資源流失，因此

導致能量耗損，對工作要求會感到有壓力，漸漸地導致個體感到自己的能量被

耗盡。因此，工作要求與工作倦怠的關係呈現正相關。Schaufeli 與 Bakker 

(2004)將此歷程延伸，認為工作倦怠扮演工作要求與員工健康之中介角色，工

作倦怠會導致健康問題，像是憂鬱症、心血管疾病等(Melamed, Shirom, Toker, 

Berliner, & Shapira, 2006)。Hakanen、Bakker 與 Schaufeli (2006)針對 2038 位芬

蘭教師的研究亦發現，工作倦怠與工作投入皆會影響健康及組織承諾。 

另一個歷程為「動機歷程」(motivational process)，由工作資源所帶動，促

使工作投入並導致工作相關的正向結果，像是員工離職意圖的高低。當工作環

境提供許多工作資源，此時，工作資源扮演外在動機的角色，個體認為工作資

源可促使其達成工作目標，根據付出－復原模式(effort-recovery approach)，工

作環境提供豐富的資源，便會培養員工努力付出的意願與提升其能力以達成任

務。在這樣的環境下，不僅任務可以成功的完成，亦可以達成工作目標。例如
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同事的支持與主管的回饋便可以增加目標達成的可能性。因此個體會願意貢獻

自己的努力與能力在工作任務上。 

同時，工作資源亦扮演內在動機的角色，滿足個體的基本需求，如自主的

需求、關係的需求與能力等基本需求。根據自我決定理論(self-determination 

theory) (Deci & Ryan, 1985)在工作的脈絡下，提供個體自主、能力與關係的支

持，皆可以增加員工的心理福祉與自主與發展資源。工作資源所激發的內在動

機在工作特徵理論(Job Characteristics Theory) (Hackman & Oldham, 1980)也得到

證實，其認為若提供個體五個核心的工作特徵，即技巧的多樣性、認同感、工

作意義、自主與回饋，便可以激發個體潛在的動機，並帶來正向的工作結果，

高品質的工作表現、工作滿意與低缺席與離職率。工作資源激發個體內在動機

與外在動機，這些感受與信念將使其增加工作投入的程度以提高自己的表現。

因此，工作資源與工作投入的關係為正相關。Schaufeli 與 Bakker (2004)認為工

作投入扮演工作資源與組織結果的中介角色，員工之工作投入影響組織承諾與

工作表現。同時，當個體缺乏工作資源，將會導致其降低動機，退縮

(withdrawal)於工作，採取自我保護策略(self-protective strategy)以避免能量再耗

損(Bakker et al., 2003；Demerouti et al., 2001)。 

 

圖 2 工作要求—資源模式之雙歷程 

資料來源：A critical review of the Job Demands-Resources Model: Implications for 
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improving work and health, by Schaufeli, W. B., & Taris, T. W., 2014, 

          Bridging occupational, organizational and public health , p46. 

 

肆、工作要求與工作資源之交互作用效果 

除了工作要求與工作資源的主要效果，JD-R 模式認為兩者的交互作用亦是

影響員工心理健康與工作表現之重要假設。此模式主要有兩個交互作用假定。

其一，工作資源會緩衝(buffer)工作要求所導致的工作耗損(Bakker, Demerouti, 

Taris, Schaufeli, & Schreurs, 2003)。此假設與工作要求—控制模式相同，只是

JD-R 模式擴展其概念，工作資源不僅限於工作控制，而是認為許多不同種類的

工作資源(如:社會支持、表現回饋、發展機會等)皆可緩衝不同種類的工作要求

(工作壓力、情緒要求等)所造成的耗損與倦怠，員工擁有許多的工作資源將可

以因應工作環境之要求。而此緩衝假設(buffer hypothesis)和 Kahn 與 Byosserie 

(1992)所提一致，其認為此緩衝與交互作用的效果可以發生於任何「壓力—工

作耗損」(stress-strain)之序列中，且工作環境的特徵和個人的特質，都可以緩

衝壓力源。反之，高程度的工作要求與低程度的工作資源會導致最高程度的工

作耗損與工作倦怠(Bakker, van Veldhoven, & Xanthopoulou, 2010)。 

第二個交互作用假設認為工作要求會放大工作資源對工作投入的效果與提

升工作動機，亦即高程度的工作要求與高程度的工作資源會導致高工作動機與

學習意願。根據資源保存理論，個體經驗壓力時，感受到潛在或具體的資源流

失，此時，個體會去保護與獲取更多資源。因此，JD-R 模式認為當個體面臨高

程度的工作要求時，工作資源才更可能被使用來因應壓力，故工作資源特別會

影響動機與工作投入(Bakker, Demerouti, & Sanz-Vergel, 2014)。 

交互作用效果有許多實證研究支持，在 Bakker 等人(2007)對 805 位芬蘭的

教師研究中發現，工作資源可以緩衝工作要求，降低要求與工作投入的負相

關；亦發現當教師面臨高程度的學生非行行為，工作要求特別會影響工作投

入，其 18 個交互作用中有 14 個達顯著(78%)。另外，在 Hakanen、Bakker 與
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Demerouti (2005)對 1919 位芬蘭的牙醫所做的研究，面臨工作要求(工作負荷、

令人不舒服的工作環境)的員工，其工作資源(專業技巧、同事支持)最能引發工

作投入，40 個交互作用中，有 17 個達顯著(40%)。在 Xanthopoulou、Bakker 與

Dollard (2007)對 747 位家庭照護的員工研究中，32 個交互作用裡有 21 個達顯

著(65%)。然而，Hu、Schaufeli 與 Taris (2011)以中國為研究樣本，研究結果發

現工作要求與工作資源的主要效果，但並未發現任何調節作用。在 Brough 等人 

(2013)的研究，亦針對中國與澳洲國家為研究樣本，共 9404 位，在 16 個交互

作用的效果中，僅有一個達顯著。故其交互作用效果，在研究上有許多不一致

之處，之所以如此，是否因不同內涵的工作要求與資源所影響，仍需進一步探

討。是以，本研究欲了解於台灣的工作脈絡下，探討工作要求與資源的內涵不

同，其所產生的交互作用之情形。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



‧
國

立
政 治

大

學
‧

N
a

t io
na l  Chengch i  U

niv

ers
i t

y

14 

 

第二節 工作要求的內涵 

壹、挑戰型與阻礙型要求 

Selye (1982)認為要區分壓力的類型，必須依據要求的類型，而非要求的程

度。其研究發現積極壓力(eustress)會使個體更健康且會產生較正向的情緒。據

此，Cavanaugh、Boswell、Roehling 與 Boudreau (2000)根據眾多關於壓力的測

量量表，發現兩個主要的要求因素，其一為挑戰型壓力源(challenge stressors)，

另一個為阻礙型壓力源(hindrance stressors)。挑戰型壓力被評估為可以被克服且

可協助學習與達成目標、提升精熟能力，協助個人成長或未來的獲得，如:高工

作負荷(high workload)、時間壓力(time pressure)、高程度工作責任(high levels of 

job responsibility)。個體傾向將挑戰型要求視為學習的機會、達到工作目標、展

現個人能力與獲得酬賞。另外，阻礙型的壓力源被評估為有壓力的要求，會挫

敗個人成長、學習和目標的到達，如:角色模糊、組織政策、繁文縟節與工作安

全。個體傾向於將阻礙型壓力源評估成一種限制、阻礙，使其無法達成目標。

研究結果顯示，挑戰型壓力源與工作滿意呈正相關，與工作尋找(job search)呈

負相關；而阻礙型壓力源則與工作滿意呈負相關，與工作尋找(job search)呈正

相關(Cavanaugh et al., 2000)。另外，在針對挑戰型與阻礙型壓力源的後設分析

研究，阻礙型壓力源與工作表現、動機呈負向關係，而挑戰型壓力源則與工作

表現、動機呈正向關係(Schutte, Toppinen, Kalimo, & Schaufeli, 2000)。在 Clarke 

(2012)的後設分析研究亦發現，阻礙型的壓力源與負向工作結果(如:職業傷害)

有正向關係。是故，不同壓力源的內涵，其所導致的工作相關的結果也會有所

差異。 

Crawford、LePine 與 Rich (2010)研究認為，JD-R 模式中，工作要求與工作

投入關係的不穩定，是因兩者之間的關係會隨著工作要求的內涵不同而有所差

異。根據壓力互動理論(the Transactional Theory of Stress；Lazarus & Folkman, 

1984)，個體評估壓力情境之工作要求為兩個面向，威脅與挑戰(Lazarus & 
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Folkman, 1984)。雖然對於要求的評估會依個體的人格特質而有所變化(Lazarus 

& Folkman, 1984)，但在工作的脈絡下，人們會激發相當一致的感受(Brief & 

George, 1995)。亦即，多數的人皆會以相同的方式去評估工作相關的壓力源。

儘管個體的差異和經驗的不同會對工作要求產生獨特的感受，然而，某種型態

的工作要求較易被評估為挑戰型；而某種型態的工作要求則易被評估為阻礙型

(Cavanaugh et al., 2000；LePine, Podsakoff, & LePine, 2005)。 

 根據壓力互動理論，對工作要求的初始評估為挑戰型或阻礙型的結果會影

響到情緒與認知，進而影響個體如何因應工作要求(Lazarus & Folkman, 1984)。 

將要求評估為挑戰型的員工，認為要求會協助其成長與獲得酬賞，因此會引發 

正向的情緒(如:興奮的、愉快的)，且會採取主動的或問題解決風格的因應策略

(problem-solving style of coping)，個體會更願意投入自己以因應挑戰型要求，他

們感到更有自信，且可以安全的投入自己的努力，並且相信這樣的付出可以成

功地因應這些需求(Kahn, 1990; Lazarus & Folkman, 1984)。Macey 與 Schneider 

(2008)認為在挑戰型的情境下，員工相信其投資時間與能量將會獲得酬賞時，

就會提升員工的工作投入。亦即，當個體感受到投入與付出是有效的，且可從

中經驗到意義感受，他們將更願意且會更主動的投入能量於工作中。 

然而，若將工作要求評估為阻礙型的員工，因為相信工作要求有潛在的傷

害且會阻礙個人成長，故會引發負向的情緒(如:害怕、焦慮、生氣)，且會採取

被動的或情緒導向的因應方式(如:退縮於壓力情境)，個體較不願意投入自己以

因應要求，因為負向的情緒經驗，認為自己無法處理。個體相信若用光資源去

因應這些要求，反而會阻礙他們獲得其他有意義的結果。因此，他們會失去主

動因應的動機，選擇被動的、退縮的方式去面對負向的情緒與阻礙型要求

(Kahn, 1990)。阻礙型要求的情境會消耗個體的資源以處理負向情緒與心理的威

脅感受，故會降低個體投入與付出的動機(May et al., 2004)。因此，當個體感受

到自己的投入與付出將會挫敗，無法克服要求與阻礙，且無法獲得有意義的結

果，將無意願投入能量且會採取較被動，情緒焦點因應(emotion-focused styles) 
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的方式退縮於壓力情境下。 

綜上所述，當個體面對壓力源，即工作要求，會根據自我的認知對工作要

求作評估，若個體預期工作要求能帶來正向的結果，評估為挑戰型要求，則個

體會採取主動的投入；但若個體預期工作要求會帶來負向的結果，個體無法因

應，評估為阻礙型要求，阻礙個人成長與目標達成，則個體會採取被動、退縮

的因應方式。根據 Crawford 等人 (2010)後設分析的研究結果發現，挑戰型要

求與工作投入呈正相關；而阻礙型要求則與工作投入呈負相關。且不論是挑戰

型或是阻礙型工作要求皆會因長期的投入而導致能量耗損(如:焦慮、疲憊)，長

期之下，員工會產生筋疲力竭與倦怠之感受。然而，工作要求被評估為有意義

時，個體不會因面對工作要求時所產生之倦怠感受而降低對工作的投入。 

 

貳、工作要求的內涵與工作投入 

 在 JD-R 模式中，清楚的說明了工作要求與工作倦怠之間的歷程與機制，

然而，工作要求與工作投入之間的相關卻仍是模糊的。在 Schaufeli 與 Bakker 

(2004)研究結果發現，工作要求無法顯著地預測工作投入。Schaufeli、Taris 與

Van Rhenen (2008)研究發現，工作要求中的時間壓力與工作投入呈現正相關。

Sonnentag (2003)在對 147 位德國的公務員進行研究，工作要求中的環境限制

(situational constraints)與工作投入呈負相關，但時間壓力則未達顯著相關。

Xanthopoulou 等人 (2007)對荷蘭的 714 位員工研究發現，工作要求之情緒不一

致(emotional dissonance)與工作投入呈負相關，但工作負荷則與其呈正向關係。

另外，Bakker 等人(2006)亦發現生理要求與工作投入呈負相關，但時間壓力則

與其呈正相關，且其相關(r = .35)高於生理要求與工作投入(r = -.19)。是以，不

同種類的工作要求，將被員工視為不同的內涵，進而與工作投入之間會有不同

的相關性。 

 

 



‧
國

立
政 治

大

學
‧

N
a

t io
na l  Chengch i  U

niv

ers
i t

y

17 

 

參、工作要求之內涵與職場類別 

Bakker 與 Sanz-Vergel (2013)認為工作要求的內涵會依員工所在職場的類別

不同，而有不同的評估。其針對照護機構的 120 位護士進行關於工作投入的研

究，認為工作要求要區分為挑戰型與阻礙型須視工作類別而定。亦即，同一工

作要求，在某些工作脈絡下，工作要求會被視為阻礙型，但在另一工作脈絡

下，會被視為挑戰型。特別是情緒性的要求是較難區分的，其研究結果發現，

對護士而言，工作要求中的工作壓力被視為阻礙型要求，而情緒要求則被視為

挑戰型要求。這與 Van den Broeck (2010)的研究結果相反，其探討情緒要求與工

作負荷之工作要求發現，對客服中心員工而言，情緒要求被視為阻礙型要求，

和工作投入呈現負相關，而工作負荷與工作投入則為正相關；然而，對警察而

言則相反，情緒要求和工作投入呈現正相關，而工作負荷與工作投入則為負相

關。 

 

本研究根據 Cavanaugh 等人(2000)之研究，依據壓力互動論，假設 JD-R 模

式中的工作要求內涵可分為挑戰型與阻礙型要求。由於過去 JD-R 的研究並未

著重工作要求內涵的差異，對心理福祉之影響。過去研究中，工作要求與工作

投入間的不一致結果，是否因工作要求內涵的不同所導致，是值得進一部探討

的。本研究延用 Crawford 等人(2010)的研究，並進一步地探究其與不同工作資

源之交互作用對工作倦怠與工作投入的效果。因此本研究欲探討，工作要求若

可分為挑戰型與阻礙型要求，其分別和工作投入與工作倦怠之間的關係是否會

有所差異，又不同內涵的工作要求其與資源所產生的交互作用是否也會有所差

異。 
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第三節 工作資源之內涵 

工作資源之內涵可從工作要求—控制模式、工作要求—控制—支持模式與

工作要求—資源模式探討。本研究依據理論基礎將工作資源的內涵分為「自主

與發展」(autonomy and development)資源與「社會支持」(social support)。 

 

壹、自主與發展資源 

工作要求—控制模式(Job Demand-Control model)，簡稱 DCM，由 Karasek

於 1979 年提出，以大量有關員工壓力的研究為基礎所建立之模式，以工作特徵

為壓力進行解釋與提出假設。其認為個體會產生工作耗損(job strain)，不僅限於

工作環境單一方面所產生，而是受工作要求(job demand)與工作控制(job control)

聯合的影響，亦即個體同時經驗高度的工作要求，特別是工作負荷(work 

overload)和時間壓力(time pressure)與低程度的工作控制。其中，工作要求指心

理上的壓力來源，如在有限的時間內需要完成大量的工作。而工作控制，亦稱

為工作自主(autonomy)，包含工作決策(authority to make decisions)與技術裁量

(sill discretion)兩個要素。前者指當面對工作要求時，個體可採取行動的容許範

圍，亦即工作決策權的容許範圍；而後者指在工作時所採取的技術變化性，像

是執行工作的方法與技術的選擇。如圖 3 所示，根據對角線 A，壓力會隨著工

作要求增加而增加，在高程度的工作要求與低程度的工作控制，個體將易產生

生心理問題；而根據對角線 B，若個體擁有高程度的工作控制便能因應一定程

度的工作要求，高程度要求伴隨高程度控制便能促進個體的積極學習與發展。

另外，工作要求—控制模式另一個重要的主張是緩衝假設(buffer hypothesis)，

即工作控制可以調節高工作要求對心理福祉所造成的負向影響。許多研究也證

實工作控制與員工工作滿意及工作表現有正向關係(Dwyer & Ganster, 1991; 

Greenberger, Strasser, Cummings, & Dunham, 1989; McLaney & Hurrell Jr, 1988) 

工作自主為重要的工作資源，然而 DCM 模式之緩衝假設卻少有一致的結
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果(De Jonge, Van Breukelen, Landeweerd, & Nijhuis, 1999)。De Jonge 等人(1999)

使用群體與個人層級的健康照護人員為樣本來驗證 DCM 模式，結果顯示工作

控制與工作要求在預期工作動機與工作滿意時，其交互作用效果並未顯著。另

外，在對大專院校的行政人員所進行的研究，檢驗工作控制與角色模糊等工作

要求，對工作滿意、憂鬱與工作表現之影響，結果亦無顯著之交互作用(Sargent 

& Terry, 1998)。何金銘、黃英忠、陳錦輝、莊美娟(民 94)對國內海關人員之研

究結結果亦發現工作要求與工作控制之交互作用對工作倦怠亦無顯著效果。 

 

圖 3 工作要求—控制模式 

資料來源: Job demands, job decision latitude, and mental strain: Implications for job 

redesign, by Karasek Jr, R. A., 1979, Administrative science quarterly, 

p288. 

 

而對於員工擁有高程度的工作自主將促進員工積極學習與發展之假設，在

工作要求—資源模式亦有相同的概念。工作要求—資源模式認為工作資源會帶

動一個「動機歷程」(motivational process)，不但可以激發個體的發展也會增加

工作的投入(Salanova & Schaufeli, 2008)。其中，提供個體工作發展的機會

(opportunities for professional development)，像是提供機會讓員工學習新的事物

等，便是滿足個體發展需求的重要資源。許多研究發現，提供個體工作發展的

機會，會增加員工的工作投入 (Bakker & Demerouti, 2007; Xanthopoulou, 

Bakker, Demerouti, & Schaufeli, 2007)。當工作資源可以滿足個體自主與發展資

源之基本需求時，便會激發個體的內在動機(intrinsic motivation)，個體會願意貢
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獻自己的努力與能力在工作任務上。是以，本研究將工作資源中，員工的工作

自主與工作發展視為「自主與發展」資源，即工作資源是個體自我所能控制，

並且能提升自我以滿足發展需求，當個體需求被滿足，則會促使其產生前瞻性

行為(proactive behaviou)(Crant, 2000)、有利技巧的發展(Fay & Frese, 2001)，並

且增加對工作的投入，進而影響對組織的承諾(Hakanen, Bakker, & Schaufeli, 

2006)。 

 

貳、社會支持資源 

在複雜的工作環境中，除了增加工作自主可以減緩壓力源的影響外，社 

會支持(social support)也是重要的緩衝因素。House(1981)認為社會支持指在情緒

或情感上給予支持、提供評價性的回饋與建議、給予酬賞獎勵與訊息性分享與

交流。根據資源保存理論，社會支持不但可以增加個體資源，亦可取代或是增

強其他匱乏的資源(Hobfoll, 1988)。給予個體社會支持的來源多元，在工作脈絡

下，社會支持是來自同事與主管之可獲取、有助益的社會互動與社會網絡資

源，如同事協助完成工作以減輕工作負荷或主管對於工作表現的回饋等，皆可

直接且有效地降低工作要求(Ray & Miller, 1994)，協助員工成長與增進彼此的溝

通，正向的評價亦可以增加其工作的動機與提升專業表現(Bakker & Demerouti, 

2007)。如果個體感受到同事與主管的支持，其對工作要求的評估也將會較正向

(Lazarus & Folkman, 1984)。 

工作要求—控制—支持模式(Job Demand-Control-Support model)，簡稱

DCS，由 Johnson 與 Hall(1988)納入社會支持於 DCM 模式中(如圖 4)。此模式認

為社會支持可能是工作要求與工作控制關係不穩定的重要變數。當個體處在高

程度工作要求與低程度的工作控制時，社會支持可促使個體有效的因應其所產

生的高壓力，預防與緩衝高壓力下所導致的負向影響(Karasek & Theorell, 

1990)。當個體缺乏社會支持，高程度的工作要求會使其產生更強烈的負向症

狀，像是焦慮、憤怒等反應(Landsbergis, Schnall, Deitz, Friedman, & Pickering, 



‧
國

立
政 治

大

學
‧

N
a

t io
na l  Chengch i  U

niv

ers
i t

y

21 

 

1992)。因社會支持會影響個體對環境的評估，即對壓力源的評估，則個體可能

因此對壓力源的威脅感受較為降低(Cohen & Wills, 1985)，進而影響工作耗竭的

狀態。然而，在針對此模式社會支持之緩衝作用假設中，也有諸多不一致的結

果。在 Sanne Mykletun、Dahl、Moen 與 Tell (2005)對健康照護機構員工的研究

中發現，在工作控制與社會支持對焦慮與憂鬱的交互作用並未有顯著的效果。 

而 Clenahan、Giles 與 Mallett (2007)亦對大專院校的教職員進行研究，發現工作

要求、工作控制與社會支持在對工作滿意、壓力與工作倦怠亦無顯著的交互作

用效果。 

 

圖 4 工作要求—控制—支持模式 

參考資料: Job strain, work place social support, and cardiovascular disease: a cross-   

sectional study of a random sample of the Swedish working population, 

by Johnson, J. V., & Hall, E. M., 1988, American journal of  

          public health, 78(10), p1336.  

 

是故，本研究據此將「社會支持」視為有別於自主與發展資源之另一工作

資源之內涵，指來自主管與同事給予的支持與回饋等。探討其與工作投入、工

作倦怠之間的關係為何，並了解其與工作要求之交互作用對工作投入與倦怠的

影響。 
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綜合上述，由於過去沒有研究針對 JD-R 模式的工作資源進行不同內涵的

分類，本研究依據理論基礎，初步假設工作資源之內涵可分為自主與發展資源

及社會支持，探討這兩種不同的工作資源的內涵分別和工作投入與工作倦怠之

間的關係為何，又不同內涵的工作資源與工作要求的交互作用效果如何影響工

作倦怠與投入?對此議題，就本研究所知，尚未有任何研究針對 JD-R 模式中不

同的工作資源內涵對工作投入和工作倦怠間的關係之影響進行探討，因此值得

進一步研究。 
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第四節 工作倦怠與工作投入 

 

壹、工作倦怠 

工作倦怠(job burnout)意指一種身心過度疲勞的狀態，當個體長期處在 

高度心理壓力的環境下，即會產生工作倦怠的可能。隨著台灣經濟壓力逐漸上

升，企業間的競爭激烈，工作倦怠已成為職場普遍現象。Maslach (1982)訪談眾

多的「人群服務」(human services)的員工歸納出工作倦怠包含三個構面，即情

緒耗竭(emotional exhaustion)、去人格化(depersonalization)與個人成就感低落

(reduced personal accomplishment)。此三個工作倦怠的構面亦包含在具有良好信

效度之 MBI-HSS(Maslach Burnout Inventory-Human Services Survey)量表

(Maslach & Jackson,1996)。 

過去關於工作倦怠的研究多著重在「人群服務」的產業 (Maslach & 

Schaufeli, 1993)。然而，漸漸地，研究發現工作倦怠的狀況也會發生在其他產

業類別(Maslach & Leiter, 1997)。因此 Schaufeli、Leiter、Maslach 與 Jackson 

(1996)發展 MBI-GS(Maslach Burnout Inventory-General Survey)量表為測量工作

倦怠的量表。將工作倦怠分為三個構面，分別為情緒耗竭(emotional 

exhaustion)、犬儒主義(cynicism)及專業效能(professional efficacy)。情緒耗竭指

個體因高工作壓力而長期疲勞，致使耗盡情緒和心理的能量，是倦怠的重要指

標；犬儒主義是指當個體採取一種負面的、冷酷無情的態度來面對外在環境(如

顧客、同事等)，並且將自己與工作隔離的狀態；降低專業效能是指職場的成

就，個體經驗倦怠時，會產生低自我價值感、感覺無能的、無生產力的與低成

就感。MBI-GS 量表在許多國家的研究結果皆支持其因素結構，如加拿大

(Leiter, Schaufeli, 1996)、荷蘭(Bakker, Demerouti, & Schaufeli,2002)、芬蘭

（Schutte, Toppinen, Kalimo, & Schaufeli, 2000）等國家且涵蓋不同的職業類別，

如維修業者、健康照護者、工程師、大專院校職員等。 

然而，Demerouti 等人 (2001)認為 MBI-GS 量表中的題目皆為負向描述，
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亦即情緒耗竭與犬儒主義之題項皆為負向措辭，而專業效能之題目則以正向描

述之措辭。故提出 Oldenburg 量表(Oldenburg Burnout Inventory, OLBI)，其包含

兩個範疇，筋疲力竭(exhaustion)七個題項與工作退縮(disengagement)八個題

項，Cronbach’s α 分別為.82 與.83。筋疲力竭指個體經驗密集的生理、情感與認

知層面的工作耗損。比起 MBI-GS，OLBI 不僅涵蓋情感層面，尚包括生理與認

知層面之筋疲力竭，因此可更廣泛應用於工作產業中。另外，「工作退縮」指個

體遠離自己的工作，且對工作的事物、工作的內容與工作的一切，均抱持負向

的態度，失去興趣與缺乏挑戰性。在 JD-R 的理論模式中，認為工作要求是最

可能引發源工工作倦怠的前置因子(Demerouti et al., 2001)。 

 

貳、工作要求與工作資源對工作倦怠之影響 

 工作倦怠會造成員工與組織層面之負向影響，研究發現，工作壓力源會導

致工作倦怠，進而引發憂鬱、焦慮與身心相關的症狀(Kahn & Byosiere, 1992)，

工作倦怠更與組織層面息息相關，包括較高的離職率、較低的組織承諾與工作

滿意度，以及較低的工作表現(Halbesleben & Buckley, 2004)。 

 JD-R 模式之眾多研究均探討工作要求與工作資源對工作倦怠的關係，

Xanthopoulou 等人(2007)發現工作要求(工作負荷、情緒要求等)會正向影響情緒

耗竭且工作要求與工作資源呈負相關；Schaufeli 與 Bakker (2004)發現工作要求

正向影響工作倦怠(筋疲力竭、犬儒主義)，而工作資源(工作自主、回饋與發展)

負向影響工作倦怠；Bakker、Demerouti 與 Euwema (2005)亦發現工作要求(工作

負荷、情緒要求、生理要求等)正向影響工作倦怠，而工作資源(工作自主、社

會支持等)則負向影響工作倦怠。Schaufeli 與 Bakker(2004)的研究發現當個體知

覺工作要求太高和缺乏工作資源時皆會導致工作倦怠。綜上所述，多數的研究

結果如下：工作要求正向影響工作倦怠、工作資源負向影響工作倦怠而工作資

源與工作要求呈現負相關。 
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參、工作投入 

 工作投入(job engagement)，根據 Maslach 與 Leiter (1997)認為工作投入為工

作倦怠之完全相反的概念。工作倦怠會侵蝕員工的工作投入，因此能量被耗

竭，投入的態度演變成犬儒主義，進而轉為無效能感。因此 Maslach 與 Leiter 

(1997)認為員工工作投入可以利用 MBI 作為測量工具，亦即在情緒耗竭與犬儒

主義為低分，而專業表現為高分的情況下，便能表示工作投入之狀態。然而， 

Russell 與 Carroll (1999)認為，就如正向與負向情感為兩個獨立的狀態，而非相

反的兩極端概念。Schaufeli 與 Bakker(2004)認為工作倦怠與工作投入為兩個獨

立的狀態，工作投入定義為在工作上正向的、滿足的心理狀態，為一持久性且

普遍的情感—認知狀態。大致可分為三個範疇，即活力充沛的(vigor)、致力貢

獻的(dedication)與全神貫注的(absorption) (Schaufeli, Salanova, González-Romá, & 

Bakker, 2002)。此狀態並非暫時性的(如:情緒)，而是更為持久的情感—動機狀

態，且並非針對特定項目、事件或人。活力充沛指當工作時，個體擁有高程度

的能量與心理復原力，願意投入工作並持續性的面對困難；致力貢獻指對工作

感到有意義的、熱情的、激勵的、驕傲的與挑戰性的，意旨對自我的工作有著

強烈的認同感；全神貫注指工作時是完全專注地且愉快地，個體難以與工作隔

離，與心流(flow)的概念類似。故工作投入員工對工作會有高度的能量和熱情，

並且完全沉浸在工作當中。 

 

肆、工作資源、工作投入與工作相關之結果 

工作資源與工作投入之間的關係可用社會交換理論(social exchange theory；

Cropanzano & Mitchell, 2005)來說明，藉由公平的與有利的交換，亦即組織給予

員工充足的工作資源，員工則回報以有效能的組織行為與正向的工作態度

(Xanthopoulou, 2007)。在 Hu 等人 (2011)對 625 位藍領階級員工與 761 位健康

照護的員工之研究結果證實 JD-R 模式之動機歷程，亦即工作資源(工作控制、

同事支持、上級指導、發展與任務清晰)會使員工工作投入並且經由工作投入導
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致正向的組織結果(組織承諾與離職意圖)。Xanthopoulou 等人 (2007)對 163 位

電子工程師的縱貫研究中亦發現，工作資源(自主、社會支持、上級指導、回饋

與發展)與 18 個月後之工作投入有正向關係；而工作投入與 18 個月後的工作資

源亦有正向關係。另外，Bakker 等人 (2007)對芬蘭教師的研究發現，當員工面

臨高程度的工作要求時，工作資源特別會促使員工的工作投入。 

工作投入與工作資源之間的相關是動態的歷程(Xanthopoulou, 2007)。此動

態歷程與資源保存理論的獲取循環概念相似，亦即資源與心理福祉是一個動態

的循環。當工作資源是可獲取的，員工便能處理工作要求並且達到工作目標，

進而營造充滿資源的工作環境。Llorens、Schaufeli、Bakker 與 Salanova (2007)

研究亦發現工作資源與工作投入之間有著獲取循環。當員工擁有任務資源(如時

間控制與執行自主)會增加工作投入，而工作投入會增加工作資源。Salanova、

Bakker 與 Llorens (2006)亦發現員工全神貫注、自主與發展資源與愉悅的情緒會

引發正向組織文化，進而導致更高的工作投入。此概念亦在 Schaufeli 等人

(2009)研究獲得證實，工作資源(如:社會支持、自主、發展與回饋)會增加工作

投入，而工作投入進而增加工作資源。 

JD-R 模式認為動機歷程會經由工作投入，進而影響不同層面的工作結果。

Hakanen、Bakker 與 Schaufeli (2006)針對芬蘭的教師研究發現，工作投入會引

發更高的組織承諾。因此，若缺乏工作資源，將可能導致員工工作退縮

(disengagement)，相反的，若擁有工作資源，不但可以促使個體發展，亦會激

發其工作投入的動機。許多研究均發現，工作投入會引發正向的表現，Bakker

與 Bal (2006)在對教師的研究中發現，工作投入可以提高工作表現與團隊表現

(Salanova, Llorens, Cifre, Martínez, & Schaufeli, 2003)。而 Harter、Schmidt 與

Hayes (2002)顯示工作投入與業務部門表現(顧客滿意度、收益、生產力)呈現正

相關。Hakanen (2002)的研究也發現工作投入和員工自評的健康狀態與工作能力

呈現正相關。Schaufeli、Bakker 與 Van Rhenen (2009)對 201 位電信經理的研究

結果發現，工作資源(如:社會支持、自主、發展與回饋)會增加工作投入，且工
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作投入與員工因疾病而缺席的比率呈負向關係。 

 

伍、工作要求與工作投入 

JD-R 模式對工作要求與工作投入之間的關係仍無一個適當的理論機制去解

釋兩者之間的不穩定。在 Schaufeli 與 Bakker (2004)針對工作要求、工作資源、

工作投入與工作倦怠的研究發現，工作要求無法預測工作投入，兩者無顯著相

關。許多研究亦發現工作要求會因其內涵的不同而與工作投入之間的關係亦會

有所差異(Sonnentag, 2003；Bakker, 2006；Xanthopoulou, 2007；Schaufeli et al., 

2008)。故本研究依據理論初步將工作要求之內涵分為挑戰型與阻礙型要求，探

討工作要求與工作投入之間的不一致結果，是否因工作要求內涵的不同所導

致。 

 

陸、小結: 

綜上所述，本研究根據 Cavanaugh 等人(2000)之理論基礎，初步將工作要

求之內涵分為挑戰型與阻礙型要求。由於過去 JD-R 的研究並未著重工作要求

內涵的差異，對心理福祉之影響，在過去研究中，工作要求與工作投入間的不

一致結果，是否因工作要求內涵的不同所導致，是值得進一步探討的。因此本

研究即欲探討，若將工作要求分為挑戰型與阻礙型，其分別和工作投入與工作

倦怠之間的關係是否會有所差異，又不同內涵的工作要求與資源其所產生的交

互作用如何影響工作投入與倦怠。 

另外，本研究依據工作要求—資源模式與工作要求—控制(支持)模式之理

論基礎，初步將工作資源之內涵分為社會支持及自主與發展資源，探討不同的

內涵其分別和工作投入與工作倦怠之間的關係。又不同內涵的工作資源與工作

要求之交互作用對工作倦怠與投入的緩衝作用。 
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第三章 研究目的、研究問題與研究假設 

第一節 研究目的 

本研究以台灣企業員工為樣本，欲了解不同內涵的工作要求與工作資源， 

如何影響員工的工作投入與工作倦怠。工作要求與資源為影響員工心理福祉之

重要因素(Bakker & Demerouti, 2007)，過往研究因採用因素與研究對象的不同，

而產生研究結果的不一致，本項研究期待透過工作要求－資源模式與相關變項

之間關係的釐清，能有效激發員工對組織的投入與降低倦怠感受。因工作投入

將影響員工的正向工作態度(Harter, Schmidt, & Hayes, 2002)、離職率的高低

(Bakker, Demerouti, & Schaufeli, 2005)與工作表現(Harter et al., 2002)；而工作倦

怠不但會造成員工心理健康之問題，亦會降低其工作表現(Schaufeli & Bakker, 

2004)。故了解工作要求與工作資源對工作投入與倦怠的影響，不但能提升員工

心理健康，亦能提升組織的整體表現。企能透過關係模式做為企業經營管理之

參考。 

 

第二節 研究問題 

綜合上述，本研究將以台灣企業員工為對象，期望了解不同工作要求與工 

作資源的內涵如何影響員工對工作投入與工作倦怠的效果，又不同內涵的工作

要求與工作資源，其分別對工作投入與工作倦怠是否會產生緩衝作用? 運用文

獻的綜合理論分析，初步將工作要求之內涵分為挑戰型與阻礙型要求，而將工

作資源之內涵分為自主與發展及社會支持，並提出下述研究問題： 

一、工作要求的內涵是否可分成挑戰型要求與阻礙型要求? 

二、工作資源的內涵是否可分成自主與發展資源及社會支持? 

三、挑戰型要求與阻礙型要求和工作倦怠之間的相關為何? 

四、挑戰型要求與阻礙型要求和工作投入之間的相關為何? 
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五、自主與發展及社會支持與工作倦怠之間的相關為何? 

六、自主與發展及社會支持與工作投入之間的相關為何? 

七、自主與發展及社會支持是否可以調節挑戰型要求與阻礙型要求所引發的工

作倦怠? 

八、自主與發展及社會支持是否可以調節挑戰型要求與阻礙型要求所引發的工

作投入? 

 

第三節 研究假設 

基於文獻分析建立研究架構及理論模式，據此提出本研究之研究假設: 

Cavanaugh 等人(2000)根據眾多關於壓力的測量量表，發現兩個主要的要求

因素，其一為挑戰型壓力源(challenge stressors)，另一個為阻礙型壓力源

(hindrance stressors)。 

研究假設一: 工作要求的內涵，可以被分為挑戰型要求與阻礙型要求。 

 

 根據工作要求—控制—支持模式(Johnson & Hall, 1988)，社會支持為重要工

作資源。另外，有別於個體間所給予的資源，自主與發展為工作特徵本身能滿

足個體的自主與發展需求，而激發的動機歷程(Bakker & Demerouti, 2007)。故將

工作資源的內涵分為自主與發展資源及社會支持。 

研究假設二: 工作資源的內涵，可以被分為自主與發展資源及社會支持。 

 

不論是挑戰型或是阻礙型工作要求皆會因長期的投入而導致能量耗損(如:

焦慮、疲憊)，長期之下，員工會產生筋疲力竭與倦怠之感受。 

研究假設三: 不同內涵的工作要求與工作倦怠之間的相關。 

假設 3-1: 挑戰型要求與工作倦怠為正相關。 

假設 3-2: 阻礙型要求與工作倦怠為正相關。 
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個體傾向將挑戰型要求視為學習的機會、達到工作目標、展現個人能力與

獲得酬賞，故會增加工作投入。而阻礙型的壓力源被評估為有壓力的要求，會

挫敗個人成長、學習和目標的到達，故會減少對工作的投入。 

研究假設四: 不同內涵的工作要求與工作投入之間的相關。 

假設 4-1: 挑戰型要求與工作投入為正相關。 

假設 4-2: 阻礙型要求與工作投入為負相關。 

 

 工作要求—資源模式認為工作資源會帶動「動機歷程」，認為當工作資源 

滿足個體自主與發展之基本需求時，便會激發個體的內在動機(intrinsic 

motivation)，個體會願意貢獻自己的努力與能力在工作任務上。而工作資源，

不論是自主、發展或社會支持，皆可以減輕工作負荷，直接且有效地降低工作

要求，並增加其工作的動機，故工作資源可以減少工作倦怠的可能性並提升工

作投入。 

研究假設五: 不同內涵的工作資源與工作倦怠之相關。 

假設 5-1: 自主與發展資源與工作倦怠呈負相關。 

假設 5-2: 社會支持與工作倦怠呈負相關。 

 

研究假設六: 不同內涵的工作資源與工作投入之相關。 

假設 6-1: 自主與發展資源與工作投入呈正相關。 

假設 6-2: 社會支持與工作投入呈正相關。 

 

 工作要求—資源模式認為許多不同種類的工作資源皆可緩衝不同種類的工

作要求所造成的耗損與倦怠，員工擁有許多的工作資源將可以因應工作環境之

要求。 

研究假設七: 工作資源調節工作要求對工作倦怠的影響。 

假設 7-1: 自主與發展資源會調節挑戰型要求所引發的工作倦怠。 
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假設 7-2: 自主與發展資源會調節阻礙型要求所引發的工作倦怠。 

假設 7-3: 社會支持會調節挑戰型要求所引發的工作倦怠。 

假設 7-4: 社會支持會調節阻礙型要求所引發的工作倦怠。 

 

高程度的工作要求與高程度的工作資源會導致高工作動機與學習意願。根

據資源保存理論，個體經驗壓力時，感受到潛在或具體的資源流失，此時，個

體會去保護與獲取更多資源。因此，工作資源特別會影響動機與工作投入

(Bakker et al., 2014)。 

研究假設八: 工作資源調節工作要求對工作投入的影響。 

假設 8-1: 自主與發展資源會調節挑戰型要求所引發的工作投入。 

假設 8-2: 自主與發展資源會調節阻礙型要求所引發的工作投入。 

假設 8-3: 社會支持會調節挑戰型要求所引發的工作投入。 

假設 8-4: 社會支持會調節阻礙型要求所引發的工作投入。 
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第四章 研究方法 

第一節 研究對象 

基於本研究的研究問題與研究假設，將以台灣全職工作者為研究對象，進

行結構性問卷施測。為求研究順利進行，採取便利取樣，樣本之產業類別包含

電子業、服務業與其他，以求樣本異質性。總共回收 279 份問卷，扣除填答不

完全與隨意填答之無效問卷 10 份，有效問卷共 269 份。 

表 1 為研究樣本之人口變項。樣本之「個人特徵」，在性別方面，男性有

143 人(佔 53.2%)，女性有 124 人(佔 49.1%)，男性略多於女性。在年齡方面，

平均年齡為 37.29 歲，標準差為 8.45 年。在教育程度方面，研究所以上有 90 人

(佔 33.5%)；大學畢業所佔比例最高，有 162 人(佔 60.2%)；高中職畢業有 11 人

(佔 4.1%)；而高中職以下有 2 人(佔 0.7%)。 

樣本之「工作特徵」，平均的年資為 6.39 年，標準差為 5.89 年。而平均一

週的工作時數為 44.46 小時，標準差為 5.86 小時。在行業部門類別方面，本研

究樣本之產業類別包括電子業、服務業以及其他。 
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表 1 研究樣本基本資料分析 

研究樣本基本資料 N % 

性別 269 100 

男 143 53.2 

女 124 49.1 

年齡 252 100 

30 歲以下 53 21.0 

31~40 歲 136 53.9 

41 歲以上 63 25 

年資 257 100 

3 年以內 110 42.8 

4~10 年 100 38.9 

11 年以上 47 18.3 

教育程度 265 100 

研究所(或以上) 90 34 

大學畢業(同等學歷) 162 61.1 

高中職 11 4.2 

高中職以下 2 0.8 
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第二節 研究工具 

本研究工具是採用 Bakker 所編製之「The Job Demands-Resources 

Questionnaire —English version (2014)」，並經過 Bakker 同意將量表翻譯成中文

版本。本研究問卷加入「社會期許」(Social Desirability)與「情緒平衡」(Affects 

Balance)量表，以作為控制變項，中文版問卷共計 81 題。為了解問卷的可靠

性，以 Cronbach’s α 係數考驗內部一致性信度。係數越高，表示問卷的內部一

致性越佳。本研究係數以.70 以上作為依據。以下茲就研究工具及量表的信度分

析說明如下。 

 

壹、工作要求—資源量表(The Job Demands-Resources Questionnaire) 

Bakker 所編製的「The Job Demands-Resources Questionnaire —English 

version」以 JD-R 模式之理論基礎，並將過往研究中，會影響工作投入與工作表

現之預測變項納入量表。JD-R 模式整合眾多職場中會影響員工心理健康與促使

員工產生工作壓力之潛在因素之基本假定，此量表以此理論為基礎，故適用於

不同的組織環境中(Bakker & Demerouti, 2014)。Bakker (2014)針對過往在工作特

徵與心理福祉之研究中，選取信效度高的題目，整合進此量表中。原問卷包含

基本資料共計 118 題，其中包含六個向度，分別是工作要求(工作壓力、認知要

求、情緒要求、角色衝突與日常瑣事)、工作資源(自主性、社會支持、回饋、

發展機會與指導)、個人資源(自我效能與樂觀)、心理福祉(工作投入與筋疲力

竭)、表現(角色內表現與角色外表現)與行為(優勢能力、工作塑造與自我跛

足)。本研究因研究目的，只測量工作要求、工作資源及心理福祉(附錄一)。 
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本研究預計測量之分量表包括工作要求、工作資源、工作倦怠與工作投

入，以下介紹其題項與內部一致性信度。 

一、工作要求 

工作要求，共計 14 題。所有題項皆採 Likert 五點量尺，1 分表示從不如

此；5 分表示總是如此。分數越高表示工作要求程度越高。題目如:「我必須迅

速地做事。」、「我的工作需要很多專注力。」在本研究中內部一致性信度

Cronbach α為 .81，顯示信度良好。 

二、工作資源 

工作資源，共計 17 題。所有題項皆採 Likert 五點量尺，1 分表示從不如

此；5 分表示總是如此。分數越高表示工作資源越多。題目如:「我可以控制如

何進行我的工作。」、「我的主管會告知我他是否滿意我的工作。」在本研究中

內部一致性信度 Cronbach α為 .89，顯示信度良好。 

三、工作倦怠 

工作倦怠採四點量尺，共計 4 題。其題目是出自「OLdenburg Burnout 

Inventory；OLBI」(Demerouti, Bakker, Vardakou, & Kantas, 2003)。1 分表示非常

不同意；4 分表示非常同意。分數越高表示工作倦怠程度越高。題目如:「有時

候在我抵達公司之前我就覺得疲累。」、「工作時，我常覺得我的情緒快被榨乾

了。」在本研究中內部一致性信度 Cronbach α為 .78。 

四、工作投入 

工作投入採六點量尺，共計 9 題。其題目是出自「Utrecht Work 

Engagement Scale；UWES-9」(Schaufeli, Bakker, & Salanova, 2006)。0 分表示幾

乎沒有；6 分表示幾乎總是。分數越高表示工作投入程度越高。題目如:「工作

時我覺得精力充沛。」、「當我工作時，我會投入工作到忘我的境界。」在本研

究中內部一致性信度 Cronbach α為 .93。 

表 2 (續) 
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 本研究加入社會期許量表與情緒平衡量表，以避免受試者因社會期許性與

其過去幾週的正負向情緒感受而影響作答，進而影響研究結果，故將此兩份量

表作為控制變項，加以控制，以進行統計分析。 

 

貳、社會期許量表 (The Marlowe-Crowne Social Desirability scale) 

社會期許則採 Marlowe-Crowne 社會期待量表(The Marlowe-Crowne Social 

Desirability scale; Crowne & Marlowe, 1960)。本研究使用 Reynolds(1982)所發展

的 13 題短版(From C)，此量表使用強迫選擇的反應方式，每題計分方式為 0 

(否)、1(是)，內部一致性值為 .41。題目如「有時，沒有別人的鼓勵，我難以繼

續進行我的工作。」、「我偶爾因覺得自己能力太差而放棄做某事。」 

 

參、情緒平衡量表 (Affects Balance Scale) 

正負向情感之指標則採用情緒平衡量表(Affects Balance Scale, ABS; 

Bradburn, 1969)，中文版 ABS 為楊宜音、張志學(1998)所翻譯，此量表包含 10

個以「是－否」為答案的問題，詢問受試者「過去幾週」的感受，正向情感

(PA)與負向情感(NA)各五題，所以 PA 與 NA 的總分得分範圍皆為 0 到 5 分。

Bradburn 的研究結果中，ABS 具有良好的信、效度，三天後的再測信度

為 .83，內部一致性信度為 .68。題目如「過去幾個禮拜裡，我因為某人稱讚我

作的某件事而感到驕傲。」、「過去幾個禮拜裡，我對某件事特別興奮或特別感

興趣。」 

 本研究量表共計 81 題，其整體內部一致性信度 Cronbach α為 .92。另

外，本研究之控制變項包含一般人口學統計變項，包括性別、年齡、任職年

資、每週工作時數與教育程度。 
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第三節 資料分析 

本研究採用 SPSS for Windows 統計軟體作為資料分析的工具。而進行的統

計分析包括：  

壹、資料整理 

問卷回收後，首先剔除廢卷，以保持資料的完整性及可靠性，篩選原則為 

有胡亂作答情況，如有反應傾向或漏答題項過多者。 

貳、缺失資料處理 

將漏答題項大於三題者刪除，漏答題項三題以下則以平均數取代。 

參、統計方法 

一、描述統計 

針對樣本的人口學統計變項進行描述性統計分析。從樣本比例、平均數、 

標準差了解樣本組成特性。 

二、相關分析 

了解各變項之間的相關性，並檢驗控制變項與依變項之相關顯著性，以納 

入階層迴歸，加以控制。 

三、信度分析 

檢驗測量工具的一致性與穩定性，採 Cronbach α值來測量內部一致性，

Cronbach α值應達 .70 即具備良好信度。 

四、因素分析 

以主軸因子 Promax 斜交轉軸法，將工作要求與工作資源進行因素分析， 

萃取共同因素，並經由平行分析以決定因素個數，將萃取之因素命名。 

五、階層迴歸分析 

利用階層迴歸分析，探討不同內涵之工作要求與工作資源對工作倦怠與工 

作投入之主要效果影響，再探討此兩者的交互作用效果對依變項之影響。  
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第五章 研究結果與討論 

第一節 研究結果 

壹、 因素分析 

 進行因素分析之前，使用 Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)、Bartlett 球形檢定與

共同性來判斷問卷是否適合進行因素分析。以 Bartlett 球形檢定來檢驗題項之相

關係數是否大於 0，若結果顯著則表示相關係數可作為因素分析抽取因素之

用。KMO 取樣適切性量數則表示與該變項有關之所有相關係數與淨相關係數的

比值，係數值界於 0 至 1 間，係數越高，表示愈適合進行因素分析。依據

Kaiser (1974)的觀點，KMO 值的判斷準則其值在.80 以上最好，如 KMO 值

在.60 以下，則不宜進行因素分析；最後，共同性表示該變項的變異量被共同因

素解釋之比，共同性越高，表示因素分析越理想。 

 

一、工作要求因素分析 

本分量表的 KMO 值為 .838，Bartlett 球形檢定χ2 值為 947.96 達顯著( p 

<.000)，表示相關矩陣間有共同因素存在，適合進行因素分析。將 11 題題目以

主軸因子萃取 Promax 斜交轉軸法進行因素分析，所得因素分析結果如表 2。 

工作要求之分量表經因素分析結果，萃取出兩個因素，其陡坡圖如圖 5。

因此，研究者將第一個因素命名為「挑戰型要求」，第二個因素命名為「阻礙型

要求」。此兩個因素，因素負荷量皆高於 .30 以上，可解釋全部變異量之

43.42%。 
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圖 5 工作要求因素陡坡圖 
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表 2 工作要求分量表矩陣因素分析摘要表 

因素種類 題項 

Component (抽取的因素) 

共同性 

解釋變 

異量 

累積解釋

變異量 因素一 因素二 

挑戰型要求 

JD2 我的工作需要很多專注力。 .86 -.08 .68 

32.15 32.15 

JD14 我的工作需要我持續的注意

力。 
.76 -.05 .55 

JD5 我的工作需要更多用心或細

心。 
.66 -.11 .38 

JD1 我必須迅速地做事。 .65 -.02 .40 

阻礙型要求 

JD8 工作中，我會遇到讓我有情

緒的狀況。 
-.23 .67 .35 

11.27 43.42 

JD3 我的工作在情緒上很費力。 .04 .65 .44 

JD6 工作中，我要面對須涉及個

人的事。 
-.25 .60 .28 

JD13 我在時間壓力下工作。 .16 .58 .45 

JD11 我的工作需要繃緊神經。 .29 .58 .59 

JD7 我必須加倍努力的工作以趕

上最後期限。 
.10 .52 .34 

JD4 我有太多工作要做。 .29 .37 .33 

λ（特徵值）  4.07 1.81    

註：因素負荷量 >.300，以粗體顯示。 
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二、工作資源因素分析 

本分量表的 KMO 值為.895，Bartlett 球形檢定χ2 值為 1970.70 達顯著 

( p <.000)，表示相關矩陣間有共同因素存在，適合進行因素分析。將 17 題題目

以主軸因子萃取 Promax 斜交轉軸法進行因素分析，所得因素分析結果如表 3。 

工作資源之分量表經因素分析結果，萃取出兩個因素，其陡坡圖如圖 6。

經平行分析之檢驗，第一個隨機特徵值(Random Data Eigenvalues)之平均數為

1.470，Prcntyle 為 1.578；第二個平均數為 1.364，Prcntyle 為 1.437；第三個平

均數為 1.290，Prcntyle 為 1.345，工作資源第三個因素之特徵值為 1.332，介於

1.345 與 1.290 之間，故平行分析結果工作資源建議萃取兩個因素。 

 

 

 

圖 6 工作資源因素陡坡圖 

因 JR7 之因素負荷量重複落在兩個因素，故研究者決定刪除此題項，並再

次將剩餘 16 題題目以主軸因子萃取 Promax 斜交轉軸法進行因素分析，所得因

素分析結果如表 3。本分量表的 KMO 值為.885，Bartlett 球形檢定χ2 值為

1793.39 達顯著( p <.000)，表示相關矩陣間有共同因素存在。 
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表 3 刪題後工作資源分量表矩陣因素分析摘要表 

因素種類 題號 

Component (抽取的因素) 

共同性 

解釋變 

異量 

累積解釋

變異量 因素一 因素二 

社會支持 

JR4 我的主管會告知我他是否滿意我的工

作。 
.73 -.09 .46 

34.92 34.92 

JR8 我的主管會關心我在工作上的問題及

期望。 
.71 .10 .58 

JR10 我的主管會用他的影響力來幫助我解

決工作上的問題。 
.70 -.08 .43 

JR2 如果有需要，我可以向我的同事求

助。 
.69 -.23 .35 

JR6 如果工作上有困難，我可以依賴同事

來支持我。 
.63 -.10 .33 

JR9 我感覺受到主管重視。 .54 .33 .60 

JR13 我的主管對我是友善且對我敞開心胸

的。 
.51 .23 .44 

JR11 關於我的工作結果，我接收到充分的

資訊。 
.51 .29 .51 

JR3 關於我的工作目標，我接收到充分的

資訊。 
.43 .32 .43 

JR1 我有執行工作上的彈性。 .42 .11 .24 

自主與發展 

資源 

JR15 在我的工作中，我有機會去發展我的

強項。 
-.27 .94 .67 

8.38 43.29 

JR16 在我的工作中，我可以充分地發展自

己。 
-.19 .90 .66 

JR17 我的工作提供我機會去學習新的事

物。 
.08 .54 .35 

JR5 我可以控制如何進行我的工作。 .08 .43 .23 

JR14 關於我的工作，我可以參與決策。 .29 .40 .38 

JR12 在工作中，我覺得被同事重視。 .26 .33 .27 

λ（特徵值）  6.13 1.82    

註：因素負荷量 >.33，以粗體顯示。 
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工作資源之因素分析結果，萃取出兩個因素。研究者將因素一命名為「社

會支持」，因素二命名為「自主與發展資源」，此兩個因素，因素負荷量皆高

於.30 以上，可解釋全部變異量之 43.29%。 
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貳、 相關分析 

一、控制變項與工作投入、工作倦怠之相關 

將控制變項性別、年齡、任職年資、每週工時、教育程度、正向情感、負

向情感與社會期許和工作投入與工作倦怠做相關分析(如表4)。從相關係數矩陣

表可以發現，與工作投入顯著正相關的控制變項包括年齡(r =.199**)、正向情感

(r =.628**)與社會期許(r =.181**)；而負向情感則與其呈顯著負相關(r = -.330**)。

而與工作倦怠呈顯著正相關的控制變項包括每週工時(r =.254**)與負向情感(r 

=..557**)；而年齡(r =-.135*)、正向情感(r =-.204**)與社會期許(r = -.246**)與其呈

負相關。 

 

二、工作要求、工作資源與工作投入、工作倦怠之相關 

 在工作要求方面，挑戰型要求與阻礙型要求(r =.398**)、社會支持(r 

=.219**)、自主與發展(r =.261**)、工作投入(r =.285**)及工作倦怠(r =.286**)皆呈

現顯著正相關。而阻礙型要求和社會支持(r =.129*)與工作倦怠(r =.600**)呈顯著

正相關。是以，工作要求皆與工作倦怠呈顯著正相關，其中又以阻礙型要求之

相關程度最高。 

 在工作資源方面，社會支持和自主與發展(r =.593**)與工作投入(r =.485**)呈

顯著正相關，和工作倦怠(r = -.184**)呈顯著負相關。而自主與發展資源與工作

投入呈顯著正相關(r = .700**)，而與工作倦怠呈顯著負相關(r = -.247**)。工作資

源皆與工作投入呈顯著正相關，其中又以自主與發展資源的相關最高。而工作

資源皆與工作倦怠呈顯著負相關。 

 相關分析結果支持研究者的看法，工作要求皆與工作倦怠呈顯著正相關，

而挑戰型要求與工作投入呈正相關，阻礙型要求與工作投入呈負相關。工作資

源皆與工作投入呈顯著正相關，與工作倦怠呈顯著負相關。 
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表 4 控制變項、預測變項與工作投入、工作倦怠之相關矩陣 

註: 1.性別: 男(1)，女(2) 

 2.教育程度: 研究所(4)，大學畢業(3)，高中職(2)，高中職以下(1) 

3. *p < .05. **p < .01. ***p < .001

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 

1 性別 —              

2 年齡 -.086 —             

3 教育程度 .208** .054 —            

4 年資 .060 .440** .231** —           

5 每周工時 -.055 -.034 -.180** .089 —          

6 正向情感 -.029 .000 -.165** .008 -.040 —         

7 負向情感 -.151* -.084 -.014 .020 .204** -.112 —        

8 社會期許 -.039 .046 .006 .013 -.016 .020 -.406**        

9 挑戰型要求 .178** .038 -.110 -.037 .078 .119 -.027 .026 —      

10 阻礙型要求 -.054 -.062 -.087 .033 .260** .111 .562** -.225** .398** —     

11 社會支持 -.098 -.036 -.174** -.046 -.026 .624** -.133* .048 .219** .129* —    

12 自主與發展 -.049 .136* -.069 .084 -.042 .588** -.310** .160** .261** -.024 .593** —   

13 工作投入 -.062 .199** -.030 .080 -.011 .628** -.330** .181** .285** -.018 .485** .700** —  

14 工作倦怠 .116 -.135* .007 -.010 .254** -.204** .557** -.246** .286** .600** -.184** -.247** -.336** — 
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參、 階層迴歸分析檢驗 

 本研究在理論上具有特定的先後關係，故採階層迴歸分析，透過逐層控制

以了解個別預測變項的預測力。 

在探討工作投入的部分，研究者設定第一層放入人口變項，選取年齡。第

二層亦為控制變項，放入正向情感、負向情感與社會期許共三項，納入迴歸分

析。第三層為前置變項，亦即工作要求(包括挑戰型要求與阻礙型要求)與工作

資源(包括社會支持及自主與發展資源)。 

另外，在探討工作倦怠的部分，研究者設定第一層放入人口變項，選取年

齡與每週工時。第二層亦為控制變項，放入正向情感、負向情感與社會期許共

三項，納入迴歸分析。第三層為前因變項，亦即工作要求(包括挑戰型要求與阻

礙型要求)與工作資源(包括社會支持及自主與發展資源)。 

以下將分別就工作要求之內涵(挑戰型要求、阻礙型要求)與工作資源(自主

與發展、社會支持)對工作投入與工作倦怠之主要效果影響與交互作用效果做說

明。 
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表 5 挑戰型要求與自主與發展資源對工作投入與工作倦怠之迴歸分析 

註: *p < .05. **p < .01. ***p < .001 

 

從表 5 中可以看出，在工作投入方面，自主與發展資源可正向預測工作投

入(b = .370, p < .001)，且挑戰型要求亦可正向預測工作投入(b = .141, p < .01)。

另外，在工作倦怠方面，挑戰型要求能正向預測工作倦怠(b = .336, p <.001)，可

知挑戰型要求雖會導致工作倦怠，但亦會使個體產生工作投入的行為。交互作

用方面，自主與發展資源在調節挑戰型要求與工作投入之間的關係未達顯著效

果；而在調節挑戰型要求與工作倦怠之間的關係亦未達顯著效果。 

 

依變項 

 

自變項 

工作投入 工作倦怠 

模式一 模式二 模式三 模式四 模式一 模式二 模式三 模式四 

β β β β β β β β 

年齡 .199** .178*** .130** .131** -.131 * -.091 -.093 -.093 

每週工時     .255*** .146** .110* .111* 

正向情感  .599*** .377*** .384***  -.138** -.130* -.143* 

負向情感  -.218*** -.138** -.139**  .485*** .478*** .480*** 

社會期許  .067 .043 .047  -.032 -.036 -.043 

自主與發展

資源 
  .370*** .369***   -.088 -.086 

挑戰型要求   .141** .140**   .336*** .338*** 

自主與發展

х 

挑戰型要求 

   -.043    .076 

R2 .040 .482 .589 .593 .085 .349 .355 .357 

∆ R2 .040** .442*** .125*** .002 .085*** .265*** .006 .002 

F 10.330** 57.464 *** 63.003 *** 54.179 *** 11.318*** 25.992*** 28.141*** 25.084*** 
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表 6 挑戰型要求與社會支持對工作投入與工作倦怠之迴歸分析 

註: *p < .05. **p < .01. ***p < .001 

 

從表 6 中可以看出，在工作投入方面，挑戰型要求可以正向預測工作投入

(b = .208, p < .001)。另外，在工作倦怠方面，挑戰型要求可以正向預測工作倦

怠(b= .339, p < .001)，表示挑戰型要求雖會導致工作倦怠，但亦會使個體產生工

作投入的行為。社會支持與工作倦怠則為顯著負相關(b= -.129, p < .05)。交互作

用方面，社會支持在調節挑戰型要求與工作投入之間的關係未達顯著效果。而

在調節挑戰型要求與工作倦怠之間的關係亦未達顯著效果。 

 

 

依變項 

 

自變項 

工作投入 工作倦怠 

模式一 模式二 模式三 模式四 模式一 模式二 模式三 模式四 

β β β β β β β β 

年齡 .199** .178*** .175*** .174*** -.131 * -.091 -.109* -.108* 

每週工時     .255*** .146** .108* .108* 

正向情感  .599*** .516*** .522***  -.138** -.098 -.105 

負向情感  -.218*** -.210*** -.209***  .485*** .490*** .490*** 

社會期許  .067 .061 .066  -.032 -.038 -.044 

社會支持   .092 .095   -.129* -.133* 

挑戰型要求   .208*** .202***   .339*** .346*** 

社會支持 х 

挑戰型要求 
   -.041    .052 

R2 .040 .482 .536 .537 .085 .349 .456 .459 

∆ R2 .040** .442*** .054*** .002 .085*** .265*** .107*** .003 

F 10.330** 57.464 *** 47.146 *** 40.499 *** 11.318*** 25.992*** 28.737*** 25.296*** 
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表 7阻礙型要求與自主與發展資源對工作投入與工作倦怠之迴歸分析 

註: *p < .05. **p < .01. ***p < .001 

 

從表 7 中可以看出，工作投入方面，自主與發展資源可以正向預測工作投

入(b= .415, p < .001)。另外，在工作倦怠方面，阻礙型要求可以正向預測工作倦

怠(b= .474, p < .001)。交互作用方面，自主與發展資源在調節阻礙型要求與工作

投入之間的關係未達顯著效果；而自主與發展資源在調節阻礙型要求與工作倦

怠之間的關係則達顯著效果(b= .103, p < .05)。 

 

 

依變項 

 

自變項 

工作投入 工作倦怠 

模式一 模式二 模式三 模式四 模式一 模式二 模式三 模式四 

β β β β β β β β 

年齡 .199** .178*** .131** .133** -.131 * -.091 -.084 -.088 

每週工時     .255*** .146** .076 .078 

正向情感  .599*** .358*** .364***  -.138** -.218*** -.227*** 

負向情感  -.218*** -.170** -.180**  .485*** .212** .225** 

社會期許  .067 .044 .040  -.032 -.044 -.039 

自主與發展

資源 
  .415*** .402***   -.009 .009 

阻礙型要求   .067 .090   .474*** .443*** 

自主與發展

х 

阻礙型要求 

   -.075    .103* 

R2 .040 .482 .592 .597 .085 .349 .486 .496 

∆ R2 .040** .442*** .110*** .005 .085*** .265*** .137*** .010* 

F 10.330** 57.464 *** 59.152*** 51.597 *** 11.318*** 25.992*** 32.438*** 29.397*** 
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表 8 阻礙型要求與社會支持對工作投入與工作倦怠之迴歸分析 

註: *p < .05. **p < .01. ***p < .001 

 

從表 8 中可以看出，工作投入方面，社會支持可以正向預測工作投入

(b= .137, p < .05)。另外，在工作倦怠方面，阻礙型要求可以正向預測工作倦怠

(b= .491, p < .001)。交互作用方面，社會支持在調節阻礙型要求與工作投入之間

的關係未達顯著效果；而社會支持在調節阻礙型要求與工作倦怠之間的關係雖

並未達顯著效果，但達邊緣顯著(b= .087, p = .065)。 

 

 

 

依變項 

 

自變項 

工作投入 工作倦怠 

模式一 模式二 模式三 模式四 模式一 模式二 模式三 模式四 

β β β β β β β β 

年齡 .199** .178*** .185*** .185*** -.131 * -.091 -.090 -.090 

每週工時     .255*** .146** .074 .075 

正向情感  .599*** .498*** .500***  -.138** -.157** -.177** 

負向情感  -.218*** -.259*** -.259***  .485*** .198** .192** 

社會期許  .067 .064 .064  -.032 -.042 -.037 

社會支持   .137* .136*   -.111 -.100 

阻礙型要求   .084 .084   .491*** .490*** 

社會支持 х 

阻礙型要求 
   -.007    .087 

R2 .040 .482 .500 .500 .085 .349 .493 .500 

∆ R2 .040** .442*** .018* .000 .085*** .265*** .144*** .007 

F 10.330** 57.464 *** 40.844*** 34.872 *** 11.318*** 25.992*** 33.380*** 29.934*** 
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一、主要效果 

(一) 工作要求 

綜上所述，在主要效果方面，挑戰型要求對工作投入之正向影響，不論在

與自主與發展資源的迴歸模式中(表 5，模式三)，或是在與社會支持的迴歸模式

中(表 6，模式三)，均達顯著正相關。另外，挑戰型要求亦會產生工作倦怠，不

論在與自主與發展資源的迴歸模式中(表 5，模式三)，或是在與社會支持的迴歸

模式中(表 6，模式三)，挑戰型要求與工作倦怠皆為顯著正向關係。故挑戰型要

求雖會導致員工之心理耗損，但並不影響其對工作的投入程度。是以，本研究

之假設 3-1 與假設 4-1 成立。 

 

 其次，阻礙型要求對工作投入的影響，不論在與自主與發展資源的迴歸模

式中(表 7，模式三)，或是在與社會支持的迴歸模式中(表 8，模式三)均未達顯

著。另外，阻礙型要求對工作倦怠的影響，不論在與自主與發展資源的迴歸模

式中(表 7，模式三)，或是在與社會支持的迴歸模式中(表 8，模式三)，阻礙型

要求皆能顯著預測工作倦怠。故本研究之假設 3-2 成立，而假設 4-2 不成立。 

 

(二) 工作資源 

 在工作資源方面，自主與發展資源可以正向預測工作投入，不論在與挑戰

型要求或阻礙型要求之迴歸模式中(表 5、7，模式三)，均為顯著正相關。而對

工作倦怠的影響，不論在與挑戰型要求或阻礙型要求之迴歸模式中(表 5、7，模

式三)，其與工作倦怠之關係均未達顯著效果。故本研究之假設 5-1 成立，而假

設 6-1 不成立。 

  

社會支持與工作投入之關係，在與阻礙型要求之迴歸模式中(表 8，模式三)

有顯著之正向影響，而在與挑戰型要求之迴歸模式中(表 6，模式三)未顯著相

關，但仍為正向關係。另外，在對工作倦怠之影響，在與挑戰型要求之迴歸模
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式中(表 6，模式三)達顯著之負向關係，而與阻礙型要求之迴歸模式中(表 8，模

式三)則未達顯著相關，但為負相關。故本研究之假設 5-2 與 6-2 均部分獲得支

持。 
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二、交互作用效果 

 在交互作用效果方面，本研究共有 8 個交互作用效果，一個達顯著，另一

個達邊緣顯著，以下討論。 

 

(一) 自主與發展資源與阻礙型要求之交互作用對工作倦怠之影響 

自主與發展資源與阻礙型要求之交互作用對工作倦怠的影響達顯著效果，

亦即自主與發展資源調節了阻礙型要求對工作倦怠的影響。故本研究之假設 7-2

成立。為進一步瞭解自主與發展資源與阻礙型要求的交互作用，繪製交互作用

示意圖(如圖 7)。自主與發展資源與阻礙型要求皆以平均數(自主與發展資源：

3.51；阻礙型要求：2.93)區分為高、中、低三組。  

 

 

圖 7 自主與發展資源對阻礙型與工作倦怠之關係的調節作用 

 

圖 7 顯示，自主與發展資源高的員工，在面臨高程度的阻礙型要求時，其 

所引發的工作倦怠程度會比自主與發展資源低的員工還要低。而自主與發展資 

源低的員工，在面臨高程度的阻礙型要求時，其所引發的工作倦怠程度會最。

換言之，擁有自主與發展資源的員工，在面對阻礙型工作要求時，較不易產生

工

作

倦

怠 

自主與發展平均數 

低 

中 

高 

低阻礙型要求       高阻礙型要求 
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工作倦怠。 

 

(二) 社會支持與阻礙型要求之交互作用對工作倦怠的影響 

社會支持與阻礙型要求之交互作用對工作倦怠的影響達邊緣顯著效果

(p=.065)，本研究之假設 7-4 部分成立。為進一步瞭解社會支持與阻礙型要求的

交互作用，繪製交互作用示意圖(如圖 8)。社會支持與阻礙型要求皆以平均數

(社會支持：3.15；阻礙型要求：2.93)區分為高、中、低三組。 

 

圖 8 社會支持對阻礙型與工作倦怠之關係的調節作用 

 

圖 8 顯示，擁有較多社會支持的員工，在面臨高程度的阻礙型要求時，其

所引發的工作倦怠程度會比擁有較少社會支持的員工還要低。而擁有較少社會

支持的員工，在面臨高程度的阻礙型要求時，其所引發的工作倦怠程度會最

高。換言之，擁有社會支持資源的員工，在面對阻礙型工作要求時，較不易產

生工作倦怠。 

 

 

工

作

倦

怠 

低阻礙型要求         高阻礙型要求 

社會支持平均數 

低 

中 

高 
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依據上述研究結果，本研究之研究假設是否成立，將其整理於表 9。 

表 9 研究假設與結果總表 

研究假設 成立 不成立 

假設 1 工作要求的內涵，可以被分為挑戰型與阻礙型要求。 ˅  

假設 2 工作資源的內涵，可以被分為自主與發展資源及社會支持。 ˅  

假設 3-1 挑戰型要求與工作倦怠為正相關。 ˅  

假設 3-2 阻礙型要求與工作倦怠為正相關。 ˅  

假設 4-1 挑戰型要求與工作投入為正相關。 ˅  

假設 4-2 阻礙型要求與工作投入為負相關。  ˅ 

假設 5-1 自主與發展與工作倦怠呈負相關。  ˅ 

假設 5-2 社會支持與工作倦怠呈負相關。 ˅  

假設 6-1 自主與發展與工作投入呈正相關。 ˅  

假設 6-2 社會支持與工作投入呈正相關。 ˅  

假設 7-1 自主與發展會調節挑戰型要求所引發的工作倦怠。  ˅ 

假設 7-2 自主與發展會調節阻礙型要求所引發的工作倦怠。 ˅  

假設 7-3 社會支持會調節挑戰型要求所引發的工作倦怠。  ˅ 

假設 7-4 社會支持會調節阻礙型要求所引發的工作倦怠。 ˅  

假設 8-1 自主與發展會調節挑戰型要求所引發的投入。  ˅ 

假設 8-2 自主與發展會調節阻礙型要求所引發的工作投入。  ˅ 

假設 8-3 社會支持會調節挑戰型要求所引發的工作投入。  ˅ 

假設 8-4 社會支持會調節阻礙型要求所引發的工作投入。  ˅ 
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第二節 結果與討論 

有鑑於過往 JD-R 模式之相關研究，將工作要求與工作資源視為一個整

體，並未就其不同的內涵，分別探究其與工作倦怠與工作投入之關係。本研究

以台灣員工為研究樣本，透過文獻探討及實證資料統計分析的結果，推導出相

關之研究假設，探討不同內涵的工作要求與資源，其與工作投入與倦怠之影

響，並進一步了解其交互作用效果，以下就本研究的結果進行討論。 

 

壹、工作要求之因素分析結果 

本研究將工作要求的內涵依據壓力互動理論(Lazarus & Folkman, 1984)分為

挑戰型要求與阻礙型要求，而經因素分析結果萃取出兩個因素，觀察其因素結

構，研究者將因素命名為挑戰型要求與阻礙型要求。 

挑戰型要求之題項為「我的工作需要很多專注力」、「我的工作需要我持續

的注意力」、「我必須迅速地做事」、「我的工作需要更多用心或細心」。上述要求

是可以被克服且可協助學習與達成目標並且提升精熟能力與個人成長。而阻礙

型要求題項為「工作中，我會遇到讓我有情緒的狀況」、「我在時間壓力下工

作」、「工作中，我要面對須涉及個人的事」、「我必須加倍努力的工作以趕上最

後期限」、「我的工作需要繃緊神經」、「我的工作在情緒上很費力」、「我有太多

工作要做」。上述的題項是會讓個人產生情緒、繃緊，且是有壓力的要求，會使

個人更耗資源，而可能挫敗個人成長、學習和目標的到達。另外，因「我必須

應付對我不尊重及無禮的顧客」、「工作中，我要處理不斷抱怨的顧客」、「工作

中，我必須和要求很多的顧客應對」之三個題項，皆屬於與顧客相關之工作要

求，在 Cavanaugh 等人(2000)與 Crawford 等人(2010)後設分析的研究中，均未

將此類題項包含在挑戰型要求或阻礙型要求中，故本研究並未將此列入做因素

分析。 
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貳、不同內涵之工作要求對工作倦怠與投入之影響 

研究結果發現，不同內涵之工作要求對工作投入的影響存在著差異，而皆 

與工作倦怠存在正向關係。 

一、工作要求會導致員工產生工作倦怠之感受 

本研究假設 3-1 與 3-2 成立，支持 JD-R 模式之健康受損歷程之假定，不論 

是挑戰型要求或是阻礙型要求皆會使員工產生工作倦怠。其中又以阻礙型要求

的相關較高(b = .491)。工作要求會帶動健康損傷的歷程。工作要求本質上雖並

非負面的，但若員工在長期面臨企業環境、主管、同事關係或是顧客要求等工

作要求，必須採取主動的因應方式，花更多的心力與付出以應付工作要求，當

員工持續的付出以符合工作要求，將增加心理與生理資源流失，因此導致能量

耗損。且在持續性高程度的生理或心理付出且未經適當的修復，漸漸地導致員

工感受到自己的能量被耗盡，便會產生生理與心理的耗損，長期下來，便會消

耗個體的能量資源，引發個體疲勞、易怒或是生理的負向症狀。 

 

二、挑戰型要求會激發員工的工作投入 

本研究假設 4-1 成立，支持挑戰型要求對工作投入的正向影響。雖然挑戰 

型要求亦會導致員工的工作倦怠，但並不會影響員工對工作的投入程度。由於

挑戰型要求可協助員工學習與提升精熟能力，協助個人成長。所以員工傾向將

挑戰型要求視為學習的機會。故會引發員工正向的情緒，採取主動的或問題解

決的因應策略，且可以安全的投入自己的努力以因應挑戰型要求，並且相信這

樣的付出可以成功地因應工作的要求(Kahn, 1990; Lazarus & Folkman, 1984)。故

此研究結果支持 Crawford 等人(2010)後設研究。 

 

三、阻礙型要求無法預測工作投入 

假設 4-2 未成立，即阻礙型要求與工作投入之間的關係為負相關，但未達
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顯著效果。研究者認為，工作要求的內涵會依職場的環境所屬的工作特徵而有

不同的評估，特別是情緒性的要求是較難區分的(Bakker & Sanz-Vergel, 2013)。

本研究樣本為電子業與服務業之員工，在面對阻礙型要求之評估上亦會有所差

異，而對工作要求的評估結果會影響到情緒與認知，進而影響後續個體如何因

應工作要求(Lazarus & Folkman, 1984)。Van den Broeck (2010)的研究即探討情緒

要求與工作負荷之工作要求，對客服中心員工而言，情緒要求被視為阻礙型要

求，和工作投入呈現負相關，而工作負荷與工作投入則為正相關；然而，對警

察而言則相反，情緒要求和工作投入呈現正相關，而工作負荷與工作投入則為

負相關。故本研究之阻礙型要求不必然與工作投入呈現負向關係。 

 

參、工作資源之內涵與因素分析結果 

 

一、工作資源之內涵 

本研究根據工作要求—控制模式(Karasek, 1979)，工作自主為重要工作資 

源，其可緩衝員工因工作壓力所導致的工作倦怠，而隨著工作自主的減少，員

工的工作倦怠也會相對得提高，並可促進員工積極學習與發展。此假設在工作

要求—資源模式(Demerouti et al., 2001)中亦有相同的假設，即工作資源所激發

的動機歷程，不但可以激發個體的發展也會增加工作的投入(Salanova & 

Schaufeli, 2008)，其中，提供個體工作發展的機會(opportunities for professional 

development)，像是提供機會讓員工學習新的事物等，便是滿足個體發展需求的

重要資源。許多研究發現，提供個體工作發展的機會，會增加員工的工作投入 

(Bakker & Demerouti, 2007; Xanthopoulou, Bakker, Demerouti, & Schaufeli, 

2007)。當工作資源可以滿足個體自主與發展之基本需求時，便會激發個體的內

在動機(intrinsic motivation)，個體會願意貢獻自己的努力與能力在工作任務上。

故研究者將此類資源命名為自主與發展資源。 

 而工作資源所激發的內在動機在工作特徵理論(Job Characteristics Theory) 
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(Hackman & Oldham, 1980)也得到證實，其認為若提供個體五個核心的工作特

徵，即技巧的多樣性(skill variety)即工作中，可以運用多樣化的技巧與發揮自我

的潛能。認同感(task identity)即員工從任務開始便參與其中，並且完成之，看見

工作的結果。工作意義(task significance)即指工作帶給自我生活的影響與衝擊。

自主(autonomy)即工作的自由度。回饋(feedback)指對於員工的工作表現給予充

分的資訊與建議。若工作本身即擁有上述五項特徵，便可以激發個體潛在的動

機，並帶來正向的工作結果，高品質的工作表現、工作滿意與低缺席與離職

率。故當工作特徵包含自主與回饋等時，其本身即為一種工作資源，便會激發

員工的內在動機，促使其投入於工作，增加對工作的投入程度。 

 

二、工作資源因素分析結果 

經因素分析結果，將工作資源萃取出兩個因素，再經平行分析之檢驗，亦

建議萃取兩個因素最為適當。是此，觀察其因素結構，研究者將工作要求內涵

萃取兩個因素，並將因素命名為自主與發展資源與社會之持。並以此兩個因素

作為後續統計分析之處理。 

自主與發展資源之題項為「在我的工作中，我有機會去發展我的強項」、 

「在我的工作中，我可以充分地發展自己」、「我的工作提供我機會去學習新的

事物」、「我可以控制如何進行我的工作」、「關於我的工作，我可以參與決策」、

「在工作中，我覺得被同事重視」。上述的工作資源是可以讓個體學習與成長，

得以發展自我，並且對工作有著自主權，即自我所能控制，並且能提升自我以

滿足發展需求。其中，「在工作中，我覺得被同事重視」此題是來自 Veldhoven 

與 Meijman (1994)所編制之社會支持問卷，然而，在本研究因素分析結果納入

自主與發展資源，研究者認為，獲得同事的重視會激發個體的自我效能感，當

自我效能感提高可能促使其追求精進而滿足發展需求。而社會支持題項為「我

的主管會告知我他是否滿意我的工作」、「我的主管會關心我在工作上的問題及

期望」、「我的主管會用他的影響力來幫助我解決工作上的問題」、「如果有需
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要，我可以向我的同事求助」、「如果工作上有困難，我可以依賴同事來支持

我」、「我感覺受到主管重視」、「我的主管對我是友善且對我敞開心胸的」、「關

於我的工作結果，我接收到充分的資訊」、「關於我的工作目標，我接收到充分

的資訊」、「我有執行工作上的彈性」。上述的資源是來自來主管給予的關心、回

饋與同事給予的協助，來自他人的社會支持。其中，「我有執行工作上的彈

性」，研究者認為在組織文化中，執行工作的彈性是需要組織與主管所給予的資

源。 

 

肆、不同內涵之工作資源對工作投入與倦怠之影響 

研究結果發現，不同內涵的工作資源皆可正向預測工作投入，而對工作倦 

怠的影響則存在差異。 

 

一、工作資源會激發員工的工作投入 

本研究之假設 6-1 與 6-2 成立，亦即支持 JD-R 模式之動機歷程。不論是自 

主與發展或是社會支持，皆會激發動機歷程。工作資源會協助員工達成工作目

標，協助員工工作的執行，為工作投入之主要前置因子(Bakker & Demerouti, 

2007)。自主與發展會激發員工之工作投入，當員工擁有工作發展的機會與擁有

高程度的工作自主，便會激發個體的內在動機，願意貢獻自己的努力與能力在

工作任務上。而社會支持來自同事與主管之可獲取、有助益的社會互動，如主

管對於工作表現的回饋等，可協助員工成長、達成目標(Ray & Miller, 1994)，故

會增加其工作的動機 (Bakker & Demerouti, 2007)。工作環境提供豐富的資源，

藉由公平與有利的交換，員工會回報以有效能的組織行為與正向的工作態度。

且工作資源會協助員工提升其能力以達成任務。在這樣的環境下，不僅任務可

以成功的完成，亦可以達成工作目標。同時，工作資源可以滿足員工的基本需

求，如自主的需求、關係的需求與能力等基本需求，協助個體發展與成長，藉

由這些感受與信念將使其增加工作投入的程度，因此個體會願意貢獻自己的努
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力與能力在工作任務上。 

 

二、工作資源與工作倦怠 

在工作資源與工作倦怠之間的關係並不一致。假設 5-1 不成立，亦即自主

與發展資源和工作倦怠之間的關係不一定為負相關。根據 Schaufeli 與 Taris 

(2014)認為，當員工擁有高程度的工作自主與發展資源機會，個體亦可能將之

視為威脅，過多的工作自主可能會使員工感到焦慮不安，工作的發展機會亦使

員工感到壓力而付出更多努力，進而使其心理耗損。而社會支持如主管或同事

協助完成工作，直接的減輕工作負荷，故與工作倦怠呈負向關係(Ray & Miller, 

1994)。 

 

伍、工作要求與工作資源之交互作用效果 

研究結果發現，不同內涵的工作要求與資源，其所產生的交互作用存在著 

差異性。在阻礙型要求中，不論工作資源為自主與發展或是社會支持皆可緩衝

其所導致的工作倦怠，而挑戰型要求則否。不同內涵的工作要求與資源對工作

投入的調節則均無顯著效果。 

 

一、工作資源僅可緩衝阻礙型要求所引發的工作倦怠 

從研究結果可以發現，不論工作資源的內涵為自主與發展或是社會支持， 

均可有效調節阻礙型要求所引發的工作倦怠，此結果符合 JD-R 模式的交互作

用假設。而這也支持工作要求—控制模式(Karasek, 1979)與工作要求—控制—支

持模式(Johnson & Hall, 1988)之假定，及工作自主與社會支持資源可以緩衝工作

要求所引發的負向症狀，包括焦慮、憤怒等反應(Landsbergis, Schnall, Deitz, 

Friedman, & Pickering, 1992)。在所有工作倦怠的迴歸模式中，僅阻礙型要求對

工作倦怠的影響可以被工作資源所緩衝，而挑戰型要求所導致的倦怠皆無法有
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效被調節。將工作要求評估為阻礙型的員工，會認為要求將挫敗個人成長、學

習和目標的到達，如:角色模糊、組織政策、繁文縟節與工作安全等。認為自己

無法處理這些要求。員工認為自己無法處理這些要求，相信若用光資源去因應

這些要求，反而會阻礙他們獲得其他有意義的結果(Kahn, 1990)。故若工作環境

給予充分的工作資源，不論是社會支持，或是滿足其自主與發展需求，提升其

內在動機，員工不用擔心資源會耗盡，其心理耗竭的感受也自然會降低。 

 

二、其他工作要求與工作資源之交互作用 

 本研究 8 個交互作用中，一個達顯著效果，一個達邊緣顯著效果，對於工

作要求與工作資源的交互作用效果，少達顯著的結果(13%)，與過往研究不一

致: Hakanen (2005)的研究有 50%的交互作用效果，Xanthopoulou 等人(2007) 的

研究有 66%的交互作用效果，而 Bakker 等人(2007)的研究有 78%的交互作用效

果。以下討論。 

首先，交互作用的效果並非隨機出現，許多研究指出，當工作要求、工作

資源與工作耗損符合三重配對原則(triple match principle)時，其交互作用效果發

生的機率會最高(De Jonge & Dormann, 2006；Feuerhahn, Bellingrath, & Kudielka, 

2013)。三重配對原則意指工作要求、工作資源與工作耗損(strain)皆同一個範疇

(情緒、認知、生理)。其理論是依據自我平衡調節歷程(homeostatic regulation 

processes)，當個體面對壓力源時，免疫功能會激活內在資源(如賀爾蒙、神經傳

導物質、細胞激素)，透過自我調節的歷程來因應因壓力所產生的心理狀態的失

衡。個體會激活與壓力源一致的內在資源以因應壓力。當個體的內在資源將被

耗盡，提供相配對的外在資源將可提供緩衝的效果。且此概念有別於 JD-R 模

式將工作要求與工作資源視為廣泛的且模糊的概念結構，故其認為工作資源對

工作耗損的調節效果難以顯著(Chrisopoulos et al., 2010; De Jonge et al., 2010)。

關於三重配對原則，有諸多研究皆支持此論點(De Jonge & Dormann, 2006；

Feuerhahn et al.,2006；Daniels & Jonge, 2010；Van de Ven, van den Tooren, & 
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Vlerick, 2013；Lavoie‐Tremblay, Trépanier, Fernet, & Bonneville‐Roussy, 2014)。 

然而，針對三重配對原則之論點，亦有諸多研究並不支持其假定，在 van den 

Tooren、de Jonge 與 Dormann (2012)對 92 個大學生的研究中發現個體最常使用

認知資源以緩衝工作要求，且個體面對工作要求時，不是只會選擇配對性的資

源，也會選擇無配對性的資源。而在 Xanthopoulou 等人(2007)對 747 位家庭照

護機構的員工所作的研究並不支持配對假設(matching hypothesis)，其認為配對

並不是緩衝作用的先決條件。而 Tooren 與 Jonge (2010) 對 217 位健康照護人員

之研究認為配對假設只是個概論性(probabilistic)的理論，而非穩定(static)的原

則。是故，三重配對原則之緩衝假設仍未是個成熟的理論概念，尚需未來研究

加以驗證。 

 其次，員工在面臨工作要求時，若擁有較多的工作資源，其緩衝作用不一

定會立刻顯著的影響員工的工作倦怠(Brough et al., 2013)。亦即工作要求與工作

資源對工作投入與倦怠的影響可能會在一段時間之後才出現明顯的效果，資源

是有時限性的，特別是認知與情緒層面，因為其相對於生理資源(環境安全)波

動較大，故資源的緩衝作用可能會發生在長期且穩定的給予充分資源的工作環

境中，對員工的心理耗損影響會更有正向助益。 

另外，Fenlason 與 Beehr(1994)提出反緩衝(reverse buffering)，認為不是所

有的緩衝作用都能降低工作耗損。社會支持亦可能增強壓力源與工作耗損之間

的關係，Beehr(1985)認為當個體接收到主管的建議，其對環境的評估比自己的

評估狀況還要嚴重時，則個體會經驗到更高的壓力。另外，若社會支持僅著重

在負向的工作層面，像是同事雖提供情緒性支持，但談話內容僅在抱怨工作等

負面情緒，便會使個體感到更大的工作耗損。因此，根據 Schaufeli 與 Taris 

(2014) 的觀點，工作資源的內涵亦可能是種工作要求。 

 最後，本研究的樣本為電子業與服務業，根據 Brough 等人(2013)認為，工

作資源是否產生緩衝作用，亦須視員工產業類別之工作特徵，其所需要的工作

資源為何，亦即組織應針對員工產業之工作性質給予最適切的工作資源，此概
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念與三重配對原則相似。例如，對工廠的員工而言，生理性的工作資源，最能

減緩員工的工作倦怠與耗損。 

其它對工作要求與資源的交互作用研究，亦有未顯著的結果。在 Hu、

Schaufeli 與 Taris (2011)以中國為研究樣本，研究結果發現工作要求與工作資源

的主要效果，但並未發現任何調節作用。在 Brough 等人 (2013)的研究，亦針

對中國與澳洲國家為研究樣本，共 9404 位，在 16 個交互作用的效果中，僅有

一個達顯著。而 Shimazu 等人(2004)以日本員工為樣本的研究也顯示工作要求

與工作資源間的交互作用效果亦不顯著。在上述研究中，其研究樣本多在亞洲

地區，是否因華人文化關係所造成交互作用效果的差異，仍需後續研究進一步

驗證。 
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第六章 研究限制與建議 

第一節 研究限制與未來研究建議 

本研究仍有幾項限制，需與說明，並給予未來研究相關建議。 

壹、探究不同研究對象 

本研究的樣本採便利取樣，樣本可能不具代表性，在結果的外部推論上可

能會有所偏誤。然本研究已盡量選取不同行業、不同組織、不同專業背景，力

求樣本的異質性，期望能減少樣本偏誤的影響。後續研究能同時探求更多元的

研究對象，如製造業、教育業、工程業等企業員工，來探究影響工作投入與工

作倦怠之因素。 

 

貳、擴大時間構面  

本研究以橫斷面探究影響工作投入與工作倦怠之因素及關係，並未以縱斷 

面(longitudinal)的研究方式來蒐集資料以探討變項間的因果關係，故無法針對縱

斷面加以詮釋。由於工作壓力與心理福祉之感受，兩者可有存在著一段的時間

落差，故無法確認研究變項間的因果關係。挑戰型要求亦可能在時間的推移下

變成阻礙型要求。研究者未能處理隨時間的進展，員工心理福祉的波動，因此

也冀望未來研究能以縱貫研究加以探究，所得結果能與採單一時間點之本研究

結果相互對照，以便更細膩地瞭解影響工作投入與工作倦怠的動態過程。 

 

參、了解個體對工作要求內涵的評估歷程 

本研究依據理論基礎與因素分析結果，將工作要求與工作資源的內涵進行 

命名，未來研究可以探究個體如何將工作要求內涵評估為挑戰型或是阻礙型的

歷程，而這樣的評估又如何影響到個體之後的情緒、認知與因應方式，而影響

工作投入。 
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肆、共同方法變異 

本研究的調查採自陳式量表，讓填答者認知其工作要求、工作資源、工作

倦怠與工作投入的感受。由於題項可能具敏感性，故雖然在調查的方法上，已

盡量考慮填答資料的保密，向受試者保證過程及資料的保密性與匿名性，惟可

能因受試者的顧慮而使得研究結果造成某種程度的誤差而可能會產生共同方法

變異的問題。但依 Leong、Furnham 與 Cooper (1996)所述，在適當的研究樣本

與測量信度下，各變項間交互作用效果不會被共同方法變異的偏誤所遮掩。惟

後續研究在資料收集上，除了收集樣本的自陳量表資料外，亦可收集適當的客

觀數據(如實際工作要求的負擔、缺席率等)，以期能夠更清楚了解工作壓力的

影響。 

 

伍、採其他變項對模式關係的影響 

本研究藉由壓力互動論、工作要求—資源模式、工作要求—控制模式與工 

作要求—控制—支持模式之理論依據，並經由因素分析結果將工作要求分為挑

戰型、阻礙型，工作資源分為自主與發展資源與社會支持。影響工作投入與工

作倦怠之前置因素眾多，未來研究可就工作要求與資源之不同內涵，尋找其他

具影響工作投入與工作倦怠之重要因素，並建構模式加以檢驗，以建立更周延

的理論架構。 
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第二節 對實務工作者建議 

根據研究結果與結論，茲提出下列建議，以做為企業之參考。 

壹、 企業管理者方面  

一、 企業應提供充分的工作資源，以提升員工的工作投入，並降低員工的工作

倦怠。 

員工的工作投入與工作倦怠會影響員工的留職意願及工作績效，進而對企

業在經營上的競爭力產生影響。在研究顯示，工作資源會直接影響工作倦怠，

並且緩衝員工因工作要求而產生的工作倦怠。茲就工作自主、職涯發展、主管

支持與同事支持等工作資源提出建議。 

(一) 在工作自主方面 

現代企業組織趨向規模化，採功能分工的方式執行，宜對員工的工作內容 

與執行方式適當的授權，使員工能擁有較高的自主性，從中體認工作的認同感

與增加成就感，進而對組織產生認同感。  

(二) 強化社會支持的組織文化 

組織應著重於建立一個主管與部屬、同事相互間支持的文化。在主管支持

方面，企業管理者應建立流暢的意見溝通管道，與員工建立情感，凝聚員工的

向心力，使員工能信任主管，同時管理者在員工遇到工作上的問題，應協助員

工排除，並適時給予關心及支持員工之學習與發展。在同事支持方面，企業管

理者應營造和諧互信的組織文化，使同事在互信的基礎上相互提供協助，一起

面對問題，互相共享工作的經驗與技能，精進企業的工作效能。  

(三) 在職涯發展方面： 

員工經由學習而獲得的知識與技能有益於生涯發展，並且能提升個人之自 

我效能。自我效能為重要之個人資源，學習機會亦能增加個人的價值，影響生

涯的目標與個人的價值感，工作上的發展機會已成為員工工作態度與工作投入

之重要決定因素。企業管理者應提供員工學習成長的環境，讓員工有機會發揮
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自我的優勢，獲得工作上的成就感，以實現員工的職涯目標。  

二、企業對員工的工作要求應適當，以降低員工的工作倦怠。  

研究發現，挑戰型要求會增加員工的工作投入，故企業應給予適當的挑戰

型要求，而減少給予阻礙型要求。員工工作倦怠，將影響員工的組織承諾，並

影響身體健康與工作績效，進而影響工作上缺席、留職意願等，不僅對企業營

運績效造成衝擊，且亦降低市場之競爭力。高工作要求會造成工作倦怠，所以

企業管理者於員工之人力配置上應給予適當的分配，人盡其才，並關心員工之

身心狀態，避免因負荷過高，長期累積之工作壓力太大，而對工作產生厭煩，

而喪失工作意義。 

 

貳、 企業員工方面  

一、企業員工在需要時，應向管理者反應提供工作之協助。 

員工為達到工作目標，在高工作負荷與時間壓力之情況下，容易產生工作

倦怠。為避免過度倦怠感導致身心問題，員工應適時向管理者反應其合理需

求，如工作環境的安全性、工作負荷的適當性等，並建議提供發展機會及問題

排除等協助，來減低員工緊張感及工作壓力。 

二、企業員工應有職涯發展規劃，自我充實以應對工作上之變化。  

員工必須有終身學習的理念，不斷的自我充實、進修學習，在國內外的職

場訓練研習或在職進修等，以因應全球化的競爭，並提升自我的工作能力，以

因應競爭激烈的經濟環境。 

二、給予同事工作支持並適時尋求同事的支持。 

在工作職場上，應適度的給予同事情感上的關懷或是實際的協助，藉此營 

造互助互惠的組織文化，同事相互給予的協助與關心可以有效的緩解工作要求

所產生的壓力，進而有助於減緩壓力所造成的症狀。在面對高度工作要求時，

適度的尋求同事的關懷與協助，可有效的降低工作壓力可能的負面影響。  
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附錄一: 問卷之構念向度及題目對照表 

構念 題目 題目代號 

工作要求 

我必須迅速地做事。 JD1 

我的工作需要很多專注力。 JD2 

我的工作在情緒上很費力。 JD3 

我有太多工作要做。 JD4 

我的工作需要更多用心或細心。 JD5 

工作中，我要面對須涉及個人的事。 JD6 

我必須加倍努力的工作以趕上最後期限。 JD7 

工作中，我會遇到讓我有情緒的狀況。 JD8 

工作中，我要處理不斷抱怨的顧客。 JD9 

工作中，我必須和要求很多的顧客應對。 JD10 

我的工作需要繃緊神經。 JD11 

我必須應付對我不尊重及無禮的顧客。 JD12 

我在時間壓力下工作。 JD13 

我的工作需要我持續的注意力。 JD14 

工作資源 

我有執行工作上的彈性。 JR1 

如果有需要，我可以向我的同事求助。 JR2 

關於我的工作目標，我接收到充分的資訊。 JR3 

我的主管會告知我他是否滿意我的工作。 JR4 

我可以控制如何進行我的工作。 JR5 

如果工作上有困難，我可以依賴同事來支持我。 JR6 

我的工作給我機會去了解我在工作上做的如何。 JR7 

我的主管會關心我在工作上的問題及期望。 JR8 
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我感覺受到主管重視。 JR9 

我的主管會用他的影響力來幫助我解決工作上的問題。 JR10 

關於我的工作結果，我接收到充分的資訊。 JR11 

在工作中，我覺得被同事重視。 JR12 

我的主管對我是友善且對我敞開心胸的。 JR13 

關於我的工作，我可以參與決策。 JR14 

在我的工作中，我有機會去發展我的強項。 JR15 

在我的工作中，我可以充分地發展自己。 JR16 

我的工作提供我機會去學習新的事物。 JR17 

工作投入 

工作時我覺得精力充沛。 WE1 

我熱衷於我的工作。 WE2 

當我早上起床後，我就想要去工作。 WE3 

我對我做的工作感到驕傲。 WE4 

當我工作時，我會投入工作到忘我的境界。 WE5 

在我工作中，我感到強大且充滿活力。 WE6 

我的工作激勵了我。 WE7 

認真工作時，我覺得很開心。 WE8 

我埋首在我的工作裡。 WE9 

工作倦怠 

有時候在抵達公司之前我就覺得疲累。 JB1 

下班後，我比以前需要更多時間來放鬆及好過一點。 JB2 

工作時，我常覺得我的情緒被榨乾了。 JB3 

下班後，我通常會覺得超累的。 JB4 
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附錄二: 研究問卷                                編號：_______ 

 

 

 

 

 

 

 

【第一部分】 

 

1.性別:  □男性  □女性 

2.出生年份：西元__________ 

3.服務單位（部門名稱）:                   

4.在公司任職年資：從西元                  迄今 

5.平均每周工作時數:_____________（小時／周） 

6.教育程度:  

  □研究所(或以上)  □大學畢業(或同等學歷)  □高中職  □高中職以下 

  □其他           

 

親愛的先生／小姐你好： 

這是一份學術性研究問卷，本問卷的主旨為探究在工作場域的員工身心

適應狀況，期望藉此問卷了解工作情形與工作投入。作答時間約 15 分鐘，

請依據指導語進行作答。 

本問卷採匿名方式填答，資料僅供學術研究之統計分析使用，有關你的

一切資料皆會保密處理，請依照你的實際感受填答，並請在問卷完成後檢查

是否有漏答，你的填答將使本研究更甄客觀與完備，感謝你的協助。敬祝 

順心 

 

國立政治大學心理學系 許文耀 教授 

指導教授 
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請續下頁 

 

【第二部分】 

以下的題項指稱的是你個人的工作情形及你在其中的經驗，請選擇最符合你的

狀況的選項。 

    從 

不 

偶 

爾 

有 

時 

經 

常 

總 

是 

1 我必須迅速地做事。 1 2 3 4 5 

2 我的工作需要很多專注力。 1 2 3 4 5 

3 我的工作在情緒上很費力。 1 2 3 4 5 

4 我有執行工作上的彈性。 1 2 3 4 5 

5 如果有需要，我可以向我的同事求助。 1 2 3 4 5 

6 關於我的工作目標，我接收到充分的資訊。 1 2 3 4 5 

7 我的主管會告知我他是否滿意我的工作。 1 2 3 4 5 

8 過去幾個禮拜裡面，我對某件事特別興奮或感興趣。 1 2 3 4 5 

9 我有太多工作要做。 1 2 3 4 5 

10 過去幾個禮拜裡面，我因為某人稱讚我做的某件事而感到

驕傲。 

1 2 3 4 5 

11 我的工作需要更多用心或細心。 1 2 3 4 5 

12 工作中，我要面對須涉及個人的事。 1 2 3 4 5 

13 過去幾個禮拜裡面，我為完成了某件事而高興。 1 2 3 4 5 

14 我可以控制如何進行我的工作。 1 2 3 4 5 

15 如果工作上有困難，我可以依賴同事來支持我。 1 2 3 4 5 

16 過去幾個禮拜裡面，我曾感到自己處於顛峰狀態。 1 2 3 4 5 

17 我的工作給我機會去了解我在工作上做的如何。 1 2 3 4 5 

18 我的主管會關心我在工作上的問題及期望。 1 2 3 4 5 

19 過去幾個禮拜裡面，我曾感到順心如意。 1 2 3 4 5 

20 我必須加倍努力的工作以趕上最後期限。 1 2 3 4 5 

21 過去幾個禮拜裡面，我曾感到因為很煩亂以致於坐不住。 1 2 3 4 5 

22 工作中，我會遇到讓我有情緒的狀況。 1 2 3 4 5 

23 我感覺受到主管重視。 1 2 3 4 5 

24 過去幾個禮拜裡面，我曾感到非常孤寂或者覺得與別人很

疏遠。 

1 2 3 4 5 

25 工作中，我要處理不斷抱怨的顧客。 1 2 3 4 5 

26 我的主管會用他的影響力來幫助我解決工作上的問題。 1 2 3 4 5 

27 過去幾個禮拜裡面，我曾感到無聊。 1 2 3 4 5 

28 工作中，我必須和要求很多的顧客應對。 1 2 3 4 5 

29 關於我的工作結果，我接收到充分的資訊。 1 2 3 4 5 
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請續下頁 

 

30 我的工作需要繃緊神經。 1 2 3 4 5 

 

以下的題項指稱的是你個人的工作情形及你在其中的經驗，請選擇最符合你的

狀況的選項。 

  從 

不 

偶 

爾 

有 

時 

經 

常 

總 

是 

31 在工作中，我覺得被同事重視。 1 2 3 4 5 

32 過去幾個禮拜裡面，我曾感到沮喪或非常不開心。 1 2 3 4 5 

33 我的主管對我是友善且對我敞開心胸的。 1 2 3 4 5 

34 我必須應付對我不尊重及無禮的顧客。 1 2 3 4 5 

35 我在時間壓力下工作。 1 2 3 4 5 

36 過去幾個禮拜裡面，我曾感到因為某人批評我而不高興。 1 2 3 4 5 

37 我的工作需要我持續的注意力。 1 2 3 4 5 

38 關於我的工作，我可以參與決策。 1 2 3 4 5 

 

【第三部分】 

以下的題項指稱的是你工作的樣貌，請你選擇最符合你的狀況的選項。 

    幾 

乎 

沒 

有 

很 

少 

偶 

爾 

有 

時 

經

常 

通

常 

幾 

乎 

總 

是 

39 工作時我覺得精力充沛。 0 1 2 3 4 5 6 

40 我熱衷於我的工作。 0 1 2 3 4 5 6 

41 當我早上起床後，我就想要去工作。 0 1 2 3 4 5 6 

42 我對我做的工作感到驕傲。 0 1 2 3 4 5 6 

43 當我工作時，我會投入工作到忘我的境界。 0 1 2 3 4 5 6 

44 我會達成在職責範圍內的目標。 0 1 2 3 4 5 6 

45 我會幫助正經歷高工作壓力或有其他問題的同事。 0 1 2 3 4 5 6 

46 
我願意去做一些不在工作內容裡，但卻對公司整體有

益的事。 

0 1 2 3 4 5 6 

47 在我工作中，我感到強大且充滿活力。 0 1 2 3 4 5 6 

48 
當同事在一段時間的缺席後返回工作時，我會幫助他

們的工作。 

0 1 2 3 4 5 6 

49 我的工作激勵了我。 0 1 2 3 4 5 6 

50 關於表現，我達到所有的標準。 0 1 2 3 4 5 6 

51 認真工作時，我覺得很開心。 0 1 2 3 4 5 6 
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請續下頁 

 

52 我達到職責中所有的要求。 0 1 2 3 4 5 6 

53 我埋首在我的工作裡。 0 1 2 3 4 5 6 

【第四部分】 

以下的題項指稱的是你在工作中的狀況，請你選擇最符合你的狀況的選項。 

    非 

常 

不 

同 

意 

不 

同 

意 

沒 

意 

見 

同 

意 

非 

常 

同 

意 

54 在我的工作中，我有機會去發展我的強項。 1 2 3 4 5 

55 在不確定時，我通常會預期最好的情況發生。 1 2 3 4 5 

56 在我的工作中，我可以充分地發展自己。 1 2 3 4 5 

57 對於未來，我一向抱持樂觀。 1 2 3 4 5 

58 我同意「山窮水盡疑無路，柳暗花明又一村」的觀點。 1 2 3 4 5 

59 我的工作提供我機會去學習新的事物。 1 2 3 4 5 

60 
大致上，我會假設較多正向的事情發生在我身上，而不

是惱人的事。 

1 2 3 4 5 

 

【第五部分】 

以下的題項指稱的是你在工作中的感受，請你選擇最符合你的狀況的選項。 

 

 非 

常 

不 

同 

意 

不 

同 

意 

同 

意 

非 

常 

同 

意 

61 有時候在抵達公司之前我就覺得疲累。 1 2 3 4 

62 我有信心我可以有效率的處理突發事件 1 2 3 4 

63 下班後，我比以前需要更多時間來放鬆及好過一點。 1 2 3 4 

64 由於我的機智，我可以應付意想不到的情況 1 2 3 4 

65 工作時，我常覺得我的情緒被榨乾了。 1 2 3 4 

66 如果我陷入困境，我通常可以想到一個好的解決方法 1 2 3 4 

67 下班後，我通常會覺得超累的。 1 2 3 4 

68 我能夠應付我面臨的任何事物 1 2 3 4 
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問卷到此結束，感謝您耐心填答， 

麻煩請再次確認是否每題都有填答。 

 

【第六部分】 

請評估自己的狀況，請特別注意以「實際的狀況」，而非「理想的狀況」來回

答。 

69 有時，沒有別人的鼓勵，我難以繼續進行我的工作。 是 否 

70 有時，我會因未能如願而滿腹怨氣。 是 否 

71 我偶爾因覺得自己能力太差而放棄做某件事。 是 否 

72 我曾經就是想反抗權威，即使我知道他們是對的。 是 否 

73 不論跟誰談話，我都是一個好聽眾。 是 否 

74 我曾經佔別人便宜。 是 否 

75 我做錯事後總是勇於認錯。 是 否 

76 有時，我寧可報復，也不願意寬恕或一忘了之。 是 否 

77 我總是對人彬彬有禮，即使對我討厭的人也是如此。 是 否 

78 當別人表達的意見與我完全不同時，我從不惱怒。 是 否 

79 我曾經嫉妒別人的好運。 是 否 

80 有時我會對那些來找我幫忙的人感到厭煩。 是 否 

81 我從沒有故意說些傷害別人感情的話。 是 否 

 

 

 

 

 




