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目標：探討兩個工作壓力模型﹐即「負荷－控制－支持模型」 (Demand-Control-Support

Model)與「付出－回饋失衡模型」(Effort-Reward Imbalance Model)之理論基礎，並檢驗中文版量

表之信效度。方法：以高科技電子業男女性員工各401及667名為研究對象，以問卷評估其社會心

理面向工作特質、工作滿意度與自評健康狀態。工作特質包含工作控制、心理負荷、社會支持、

外在付出、回饋、及工作過度投入。信度以Cronbach's alpha coefficients量測量表題目的內部一

致性。效度則包括內容效度及建構效度。結果：除心理負荷之內部一致性較差外，其他分量表的

Cronbach's alpha coefficients皆高於0.65。因素分析顯示實證資料所抽取的因素結構與理論架構吻

合。結論：依兩理論模型所研發的工作壓力量表能有效的測量職場中重要的工作特質，如「工作

控制」、「心理負荷」、「回饋」與「過度投入」等，有助於我們對工作壓力問題之瞭解。(台

灣衛誌 2002；21(6)：420-432)

關鍵字：工作壓力、負荷-控制-支持模型、付出-回饋失衡模型、信度、效度

Reliability and validity of the chinese demand-control-support
model and effort-reward imbalance model questionnaires: a study

among employees of the microelectronic industry
Objective: In this study we explored the theoretical background of two alternative job stress

models - the Demand-Control-Support model and the Effort-Reward Imbalance model, and exam-
ined the reliability and validity of their Chinese questionnaires. Methods: In this study, we re-
cruited 401 men and 667 women who were employed in high-tech microelectronic companies in
Taiwan. A self-administered questionnaire was used to assess their psychosocial job characteristics,
including job control, psychological demands, work-related social support, extrinsic effort, rewards,
and over-commitment. Cronbach's alpha coefficient was calculated for each scale to assess the
internal consistency. For validity analyses, we examined content validity and construct validity.
Results: Cronbach's alpha coefficients for most sub-scales were all above 0.65, except for the
psychological demands subscale.  Exploratory factor analyses extracted 4 factors that correspond-
ed closely to the theoretical constructs of the two models. Conclusion: Our results showed that
the questionnaires developed from the two models are useful tools for the assessment of some
important psychosocial work characteristics, and can help shed light on our understanding of job
stress problems. (Taiwan J Public Health. 2002;21(6):420-432)

Keywords: Job stress, Demand-Control-Support model, Effort-Reward Imbalance model, validity,
reliability
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前　　言

職場中社會心理因素所導致的精神壓力

問題對工作者身心健康的影響不容忽視，工

作壓力在歐美及日本等國家是職業衛生工作

上的重要議題。美國職業安全衛生部曾推

估，60%至80%的職業災害及缺勤曠職與工

作壓力有關[1-2]；瑞典1991年的官方統計顯

示，以工作壓力為主要病因的職業病案例佔

70 %左右[3]；在日本，「過勞猝死症」為重要

的社會議題，日本調查發現患有「過勞症」的

員工比例逐年增加，由 1982年51%上升至

1997年63 %[4]。

在台灣工作壓力問題也越來越受到重

視，量表工具的開發必須奠基於清楚的理

論，根據歐美社會經驗所設計的問卷量表雖

然不見得全然適用於台灣，但在此階段了解

西方主要的研究理論，應有助於我們對工作

壓力問題的理解。本文探討歐美國家工作壓

力流行病學研究目前最受重視的兩個理論模

型，即「負荷－控制－支持」模型(Demand-

Control-Support Model，簡稱DCS)與「付出-回

饋失衡」模型 (Effor t -Reward Imbalance

Model，簡稱ERI)。這兩個通用性(generic)模

型試圖以最精簡的概念，解釋大多數職業族

群的工作壓力現象。我們研發台灣中文版量

表，並以高科技電子產業員工為研究對象，

檢視兩個量表核心題目之信效度。以下簡介

這兩個理論模型與其量表內容，詳細的理論

探討亦可參見他處[5-9]。

工作壓力理論架構的探討

一、「負荷－控制－支持」模型

自一九六○年代以來，流行病學研究即

發現工作負荷與心肌梗塞發病率有關，然而

後續研究卻發現工作壓力成因複雜，無法單

由工作負荷量來解釋。在許多理論中，美國

學者科若塞克(Robert Karasek)與瑞典學者西

歐瑞爾(Tores Theorell)等人於七○年代所提出

的「負荷-控制模型」最具影響力。科若塞克認

為，缺乏工作控制(job control)是工作壓力的

主因。工作控制這個概念源自馬克斯 (Karl

Marx)所論及的疏離、異化感(alienation)。以

追求利潤為目的的生產過程中，人往往被工

具化，工作缺乏自主性，工作內容變得單調

重複，因而產生疏離感。「負荷-控制模型」主

要分析組織結構中客觀存在的工作特質，所

量測的工作控制包含技能裁量權 ( s k i l l

discretion)與決策自主權(decision authority)兩

個面向。前者主要探討工作內容的多樣性及

工作者技能的累積性，以6個題目來量測；後

者探討工作者對工作相關事務的自主性及參

與權，由3個題目量測。工作負荷則涵蓋量性

負荷及質性負荷，在精簡版量表中使用5個核

心題目量測。

科若塞克認為壓力症狀的產生來自工作

負荷與工作控制的交互作用。在工作負荷大

而且工作控制性低的狀況下(屬高壓型工作，

high strain jobs)最易產生壞的壓力 (dis-

stress)，導致壓力症狀。科若塞克特別強調社

會化過程對人格形塑的重要性，他認為累積

性壓力反應使人喪失自信，進而失去主動學

習的能力，使抗壓性變低。反之，主動型工

作(active jobs)負荷大但主控性高，這類工作

帶來好的壓力(eu-stress)，挑戰性的工作可激

發潛能，使人產生支配感與學習動力進而產

生自信，進而提高抗壓性。

美國曾以科若塞克的「負荷－控制模型」

量表進行全國性工作特質調查[5,10]，發現主

動型職業包含律師、醫師、教師、護理師等

專業人員，但也包含農夫、木工、水電工等

職業，顯示工作控制的高低與一般所認為的

社會經濟階層的高低不全然一致。高壓力職

業則包括工廠作業員、餐廳服務生等。另外

兩個象限分別為被動型職業(passive jobs)及低

壓力職業(low strain jobs)，前者負荷低主控

性也低，如門房、守衛等，此類工作步調遲

緩、內容單調，研究發現此類工作者心智機

能易退化，容易喪失原有技能；低壓力職業

自主性高但負荷量低，流行病學研究發現相

較於其他族群，擁有這類自由又悠哉職業的

人心理健康狀況最好[11]。

近年來的流行病學研究顯示社會支持對
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壓力反應的重要性。社會支持本身可能是壓

力源，也可能對個人的壓力反應有具緩衝或

強化的效應 (buffering or modifying effects)

[12]。科若塞克將與工作相關的社會支持

(work-related social support)納入其理論架構，

成為「負荷－控制－支持」模型。社會支持由8

個題目量測，包含來自主管的支持及同事之

間的支持，各又區分為情緒性支持(如友善、

尊重)及功能性支持(如主管善於組織、同事

間互助等)。

科若塞克依據「負荷－控制－支持」模型

所發展的「工作特質量表」( J o b  C o n t e n t

Questionnaire，簡稱JCQ)，由於概念清晰且

題目精簡(核心題目共22題)，自一九八Ｏ年

代以來，歐美國家及日本以JCQ量表進行為

數可觀的流行病學實證研究。完整版 JCQ另

包含工會參與、工作保障性、工作意義或價

值感、科技衝擊、環境危險暴露、工作滿意

度等其他面向，但大多數流行病學研究只採

用核心題目。實證研究支持此模型，發現在

高負荷-低控制-低社會支持的工作狀況下，

壓力相關疾病的發生明顯偏高，如高血壓、

心血管疾病、憂鬱症、自評健康低落、肌肉

骨骼疾病、生殖問題、抽煙飲酒問題、失

眠、及其他身心病症 [10,11,13-16]。

近年 JCQ量表也應用於國際比較研究

上，藉以探討經濟全球化趨勢下，國際勞動

分工對各國工作特質之影響[18]。欲採用JCQ

的學者須先向JCQ Center註冊，個案數大於

750人的研究須付版權使用費，相關規則可參

見其網頁 (http://www.uml.edu/Dept/WE/re-

search/jcq/jcq.htm)。

二、「付出－回饋失衡」模型

由德國社會學家西格瑞斯特 (Johannes

Siegrist)於一九九○年代所提出，主要概念源

自社會交換理論(social exchange theory)，強

調人工作的目的是為了換取各種形式的回

饋，此模型推論，壓力反應來自工作付出與

工作回饋失衡。「回饋」包含物質金錢上的回

饋(如薪資福利 )、心理層次上的回饋 (如自

尊、自我價值感、社會支持)、及社會層次上

的回饋(如聲望、權力、社會地位控制 )。而

工作付出又區分為「外在付出」(extrinsic effort)

與「內在付出」(intrinsic effort)，前者指個人因

應外在環境所付出的努力，後者則又被稱為

「工作過度投入」(over-commitment)，反應某

種人格特質及壓力調適模式。西格瑞斯特認

為，人在勞動市場中，理性的職業選擇與自

我調控機制會讓工作者的工作付出與所得回

饋趨於平衡。但在某些狀況之下，失衡的狀

態會持續存在，因而造成心理壓力，這些狀

況包括，因外在情境的限制而沒有其他選

擇，或具有所謂的「工作過度投入」人格特

質。根據西格瑞斯特的定義，工作過度投入

為一種病態的行為模式，這種人思緒難以從

工作抽離，過分冀望從工作上得到肯定，或

是抗壓性差，因此也較易產生壓力反應 [6,8,

18]。

西格瑞斯特仍持續修正他所研發的問卷

量表，目前ERI精簡版量表有23個題目，包

括外在付出6題，回饋11題，及工作過度投入

(over-commitment)6題。其中回饋又區分為金

錢回饋(financial rewards)1題，自尊或自我價

值(self-esteem)5題，及社會地位控制(social

status control)5題。近年一些流行病學研究支

持這個理論：外在付出與回饋失衡的員工較

易有壓力疾病，如高血壓、低密度膽固醇

(low density lipoprotein cholesterol)濃度偏高、

血漿纖維蛋白原(fibrinogen)濃度偏高、缺血

性心臟病、及憂鬱症狀；若又合併工作過度

投入的人格特質，壓力疾病的風險更高 [19-

21]。

目前ERI問卷供研究者免費使用，但須

向西格瑞斯特教授註冊，分量表計算公式與

相關資訊在註冊後取得，詳細資訊可參見網

頁(http://www.uni-duesseldorf.de/MedicalSoci-

ology/index-eri.htm)。

三、兩個理論模型的比較

這兩個模型源自不同的理論基礎，衍生

的預防策略也因而有很大的差異。「負荷－控

制－支持」模型以工作內容與環境結構的分析

為主，量測工具力求客觀，若量表能由觀察

者紀錄更能避免受測者主觀認知上的偏差。

在預防策略方面，則是著重於結構面的改
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變，如重視工作內容的多元性、避免工作破

脆化、提高員工的自主性、組織工會以提升

員工之間的社會支持等。1970年代瑞典工會

推動產業民主化運動即奠基於此精神[5,22]。

西格瑞斯特「付出－回饋失衡」模型著眼

於個人與環境的互動關係，強調付出與回饋

在社會交換過程中的公平合理性，西格瑞斯

特也很明確的界定具競爭性、易躁怒、需要

被肯定、高度使命感的人格特質為工作壓力

的成因。根據此模型，壓力疾病可藉由以下

方式來預防，如提高工作回饋(如薪資、工作

保障、合理升遷、社會支持、自尊與社會地

位等 )、降低外在負荷 (如工作量、責任壓

力)、或改變員工的壓力適應行為。

科派的學者認為「付出－回饋失衡」模型

中的人格特質(負向情緒或適應不良 )應是壓

力的結果而非成因，忽視環境因素或過分強

調個人特質有譴責受害者之嫌 ( v i c t i m -

blaming)。由員工評斷是否付出回饋失衡也

不盡客觀。譬如，在資本全球化的趨勢下，

受地域限制的勞工如何評斷是否獲得公平合

理的薪資？科派學者主要的關懷在於工作控

制，他們認為工作控制的提升會帶動組織內

部的民主化，本身即會帶來各種回饋，包括

合理薪資、自尊、參與感、及互助互信等社

會資本。

西格瑞斯特認為科氏模型太過簡化，只

分析組織內部的工作特質，忽略整體勞動環

境與個人工作動機對心理壓力的影響。英國

著名的工作壓力學者Cooper最近的一篇評論

即指出，「負荷－控制－支持」模型發展的時

空背景為1970年代的西歐與美國，正值雇主

與受雇者 (工會)權力衝突最熾之時，工作控

制為當時重要的議題。然而1980年代之後的

企業化與自由市場化風潮、與1990年代之後

更加快速的全球化、私有化、與科技革命，

更對產業環境與勞工健康帶來巨大的衝擊；

科氏模型並沒有納入目前勞動市場重要的壓

力源，如失業危機、就業缺乏保障、彈性零

工制、薪資結構問題等議題[23]。

近年來有一些學者試圖結合以上兩個模

型。以英國著名的倫敦公務人員世代研究

(Whitehall Study Cohort)為例，付出—報酬失

衡的員工在五年的追蹤後，心血管疾病的發

生率為其他員工的兩倍；工作控制低的員工

心血管疾病的發生率也為其他員工的兩倍

[24]。荷蘭一橫斷性研究，調查上萬名員

工，發現高負荷—低控制職業 (即高壓力職

業)之員工有較高的身心症狀，工作滿意度也

顯著偏低，此類員工若合併有付出回饋失衡

現象(包括工作缺乏保障、低薪資、低社會支

持)，或過度投入工作的人格特質，疾病風險

顯著提高[25]。其他學者也陸續發表類似的

結果[26-27]。但是上述幾個研究皆為實證資

料分析，理論架構上的拓展與整合仍是兩派

學者目前積極努力的方向。

材料與方法

研究設計

本文作者採質性研究與量性調查探討台

灣高科技電子產業員工工作壓力問題。有關

勞動力結構、作業環境狀況、相關的職業健

康危害、與深入訪談員工以瞭解工作內容與

壓力感受之質性研究部份，受限於篇幅我們

將另文發表。本文中，我們僅報告兩個工作

壓力模型之中文版量表調查結果，主要目的

在於檢驗中文版量表之信效度。由於本研究

族群男女性員工在職業等級與工作內容上呈

現明顯的性別差異，除此，因為男女性的壓

力感受或壓力適應或許不盡相同，量表的適

用性可能會因性別、職等特質而有所差異。

國內外有關工作壓力的研究，仍大多以男性

員工為主，較少論及性別之差異。為了便於

後續研究之參考引用，我們將男女性區分為

兩組進行資料分析。

中文版工作壓力量表的研發

雖然我們根據質性訪談的結果新增了一

些此職業族群特有的工作壓力問題，但受限

於篇幅，本文僅探討上述兩個通用性量表之

核心題目之信效度。

在「負荷－控制－支持」模型方面，中文

版JCQ含22個核心題目，主要測量四個主要

面向，分別為工作控制(9題)、心理負荷量(5

題)、主管支持 (4題)、與同事支持 (4題)。工
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作控制又區分為技能裁量權(6題)與決策自主

權(3題)。受測者對每一題勾選出同意程度，

以Likert scale四點量表分為「很不同意」、「不

同意」、「同意」及「很同意」作答，以1∼4分計

分。各分量表之分數由所屬的子題之得分經

加權運算而得，加權公式列於附錄，亦可參

見相關文獻(17,28,29)。

「付出-回饋失衡」模型以23題核心問題測

量三個面向，分別為外在付出(6題)，內在付

出亦稱為工作過度投入(原始版本有29題，簡

短版則包含最具代表性的6題)，和工作回饋

(11題)。回饋又可區分為金錢回饋 (1題)、尊

重互助與公平待遇 (5題)及社會地位控制 (5

題)。對每一題受測者先勾選出同意與否，若

不同意計為1分，同意者則再繼續勾選其困擾

程度，分為「完全不困擾」、「有點困擾」、「困

擾」及「非常困擾」，計分各為2∼5分。各分量

表的得分為其子題分數之加總。根據西格瑞

斯特的定義，內在付出得分落在觀察族群的

前1/3高分者，代表工作過度投入；外在付出

與回饋比值(Effort/Reward ratio)為(外在付出

得分／回饋得分)乘以調整係數(6/11)，E/R比

值若大於1表示付出回饋失衡。此量表的內容

與運算公式列於附錄。

所有的題目皆經英中－中英對譯 (back-

translation)，以避免題目失去原意。我們將英

文問卷翻譯為中文後，與一位職業醫學教授

與一位教育心理學教授討論，也徵詢參考中

國大陸版研發者徐麗英教授的意見。之後，

我們找了數位民眾進行問卷預測，以瞭解問

卷題意是否清楚易懂。再由一名不知原量表

內容的人士翻譯回英文後，我們將back trans-

lation傳給科若塞克與西格瑞斯特兩位教授審

查，就back translation內容提出修正建議，我

們再以此修改中文版問卷內容。

研究族群的選取

此研究為橫斷性調查，研究對象為台南

科學園區某三家積體電路及光電產業公司員

工，三家公司員工總數為1,969人。透由南科

開發籌備處人員的協助，我們總共發放1400

份問卷。問卷分配先依三家公司總人數的比

例發放，每一公司內再依各不同性質部門的

人數比例發放。回收的有效問卷為1,068份，

回收率為76.3％。

資料處理與統計分析

我們採SAS統計軟體分析資料。信度方

面本研究僅以Cronbach's alpha coefficients測

量各分量表題目之間的一致性；建構效度則

以因素分析(factor analysis)檢驗，我們採複相

關平方估計法(Squared Multiple Correlation；

SMC)作為相關矩陣對角線的估計式，對共同

變異量(common variance)進行因素抽取。由

於以相關係數矩陣輸入進行因素分析時，原

先對角線上的總變異量為100%，必須縮減而

改以平方後的相關係數作為共同變異的最初

估計值(initial communality)。同時，由於本量

表因素之間應該並沒有明顯的相關性，為了

找出簡單結構我們採正交轉軸 (orthogonal

rotation)最大變異數法 (varimax)進行因素抽

取。

結　　果

此研究族群男性員工 401位，女性員工

667位，平均年齡各為30歲與25歲左右；男性

教育程度高於女性；大多數員工未婚；職等

方面男性多為專業技術人員(如工程師、研發

人員)佔83%，女性則多為生產線技術員佔

88%；工作年資方面大多在三四年以下；每

週平均工時男性為50小時，女性為43小時；

六成的男性與四成的女性為固定白天班，但

固定夜班工作在女性員工中也很普遍，佔三

成左右。大多數員工須在無塵室內工作，男

女各佔73%與82％。約有三成的男女性常常

或一向感到工作壓力很大。

表一顯示的是兩個工作壓力模型主要分

量表的平均分數、標準差與範圍。男性的技

能裁量權、決策自主權與主管支持皆較女性

高；自覺工作沒有保障的比率在男性為

38%，女性為32%；而其餘因子男女性並無

太大的差異。我們依據ERI原創者西格瑞斯

特教授之計算公式，以「工作過度」分量表分

數前1/3高分者為工作過度組，西格瑞思特的

實證流行病學研究發現前1/3族群健康狀況較
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表一　「負荷－控制－支持」模型與「付出－回饋失衡」模型各分量表分數與工作滿意度、健康指數

之分布

　　項目 (子題數)
男性 (n=401) 女性 (n=667)

平均值(標準差)或n(％) 範圍 平均值(標準差)或n(％) 範圍

工作控制(9) 64.0 (8.5) 34-92 56.9 (9.0) 24-86

　技能裁量權(6) 31.7 (4.4) 18-46 28.3 (4.6) 12-46

　決策自主權(3) 32.3 (5.4) 12-48 28.5 (5.7) 12-44

工作心理負荷量(5) 31.8 (4.3) 24-46 32.0 (4.7) 15-48

工作場所社會支持(8) 23.9 (3.0) 8-32 23.6 (2.9) 10-32

　同事支持(4) 12.2 (1.6) 4-16 12.3 (1.6) 4-16

　主管支持(4) 11.7 (2.1) 4-16 11.3 (2.0) 4-16

工作保障(1)

　有 236 (58.9 %) 437 (65.5 %)

　無 153 (38.2 %) 215 (32.2 %)

　無資料 12 (3.0 %) 15 (2.2 %)

付出(6) 16.1 (4.7) 6-30 16.1 (4.8) 6-30

回饋(11) 46.4 (8.1) 22-55 45.4 (8.4) 11-55

付出／回饋 ＞1 45 (11.2 %) 79 (11.8 %)

≦1 285 (71.1 %) 406 (60.9 %)

無資料 71 (17.7 %) 182 (27.3 %)

過度投入(6) ≧基準值(17) 99 (25.5 %) 174 (26.6 %)

＜基準值(17) 289 (74.5 %) 481 (73.4 %)

工作滿意度(5) 58.5 (18.0) 0-100 57.1(18.1) 0-100

SF36活力(4) 57.6 (14.2) 0-100 54.4(14.8) 0-96

SF36心理健康(5) 53.0 (15.2) 0-100 48.1(16.1) 0-95

SF36一般健康(5) 59.4 (18.0) 0-100 51.5(19.4) 0-97

差。表一「基準值」即是指區分前 1/3之臨界

值，在本研究為17分。分量表之間的相關係

數分析顯示，ERI的外在付出與JCQ的心理負

荷呈顯著的正相關；ERI的回饋與JCQ的工作

控制、社會支持呈正相關；ERI本身的回饋

與外在付出呈負相關；過度投入則與工作負

荷、外在付出呈正相關。

表二所呈現的是兩個模型各子題的分數

分布與分量表的內部一致性。除了「負荷－控

制－支持」模型中的心理負荷量之內部一致性

較低外(男女性之Cronbach's alpha值分別為0.

58與0.61)，其他面向Cronbach's alpha值皆在

0.65以上。

如表三及表四所示，兩個模型在男女性

族群都抽取出四個因素，可解釋的總變異量

在41~45%之間，從陡坡圖可看出前四個因素

與之後的因素之間出現明顯的轉折(資料未呈

現)，由實證資料所抽取的結構因素也與兩個

模型的理論架構吻合。然而，在「負荷－控制

－支持」模型方面有兩個子題「不須做重覆性

的事」與「工作步調快」因素負荷量皆未超過0.

3，因此沒被歸於任何一個因素中。「付出回

饋失衡」模型方面，抽取出的第一個因素為

「外在付出」，而「回饋」所包含的子題則屬第

二及第三因素，第四個因素則屬「過度投

入」。我們也發現「過度投入」6題中有1題「容

易因時間壓力而捉狂」不與其他5題同屬同一

因素，另外，有兩個子題之因素負荷量分別

在男女性族群中出現負值，分別為「有機會發

展特殊才能」(-0.31)與「公平的對待」(-0.33)。
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表二 「負荷-控制-支持」模型與「付出-回饋失衡」模型各分量表之子題平均值(標準差)及Cronbach's
α值

男性 (n=401) 女性 (n=667)
　　　
量表題目之簡短內容

平均值 α 分量表 平均值 α 分量表
(標準差) if item  α值 (標準差) if item  α值

deleted deleted
1.  需學習新事物 3.26 (0.49) 0.49 0.54 3.16 (0.53) 0.48 0.52

技 2.  不須做很多重覆性的事* 3.06 (0.69) 0.69 3.25 (0.56) 0.66
3.  需具有創意 2.83 (0.42) 0.42 2.37 (0.71) 0.35
5.  需高度技術 2.69 (0.41) 0.41 2.43 (0.64) 0.42

能 7.  做各式各樣的事(工作多元) 2.58 (0.44) 0.44 2.29 (0.65) 0.46
9.  有機會發展特殊才能 2.54 (0.43) 0.43 2.16 (0.67) 0.41

決 4.  很多事可自己作主 2.76 (0.28) 0.28 0.58 2.34 (0.67) 0.38 0.57
6.  有決定權* 2.65 (0.55) 0.55 2.50 (0.62) 0.56

策 8.  意見具影響力 2.67 (0.56) 0.56 2.29 (0.64) 0.44
10. 工作步調很快 2.86 (0.64) 0.64 0.58 2.80 (0.62) 0.69 0.61

負 11. 工作很累人 2.73 (0.51) 0.51 2.89 (0.64) 0.52
12. 工作過量* 2.60 (0.41) 0.41 2.64 (0.67) 0.45

荷 13. 沒有足夠的時間完成工作* 2.47 (0.48) 0.48 2.44 (0.60) 0.52
14. 會被要求做互相抵觸的事* 2.43 (0.55) 0.55 2.39 (0.64) 0.53

主 1.  主管關心下屬福利 2.86 (0.89) 0.89 0.91 2.76 (0.66) 0.83 0.86
管 2.  主管聽取我的意見 2.92 (0.88) 0.88 2.81 (0.57) 0.82
支 3.  主管會幫助下屬 2.96 (0.87) 0.87 2.85 (0.58) 0.80
持 4.  主管組織下屬 2.94 (0.89) 0.89 2.88 (0.55) 0.86
同 5.  同事把份內的事做好 2.98 (0.86) 0.86 0.87 2.96 (0.52) 0.86 0.84
事 6.  同事關心我 2.99 (0.83) 0.83 3.10 (0.44) 0.77
支 7.  同事友善 3.09 (0.82) 0.82 3.10 (0.50) 0.75
持 8.  同事幫忙我 3.11 (0.82) 0.82 3.12 (0.51) 0.79
「負荷－控制－支持」模型總量表之α值 0.70 0.68

1.  工作有時間壓力 2.77 (1.07) 0.78 0.83 2.96 (1.06) 0.76 0.80
外 2.  工作常被打斷或受到干擾 2.85 (1.14) 0.80 2.55 (1.15) 0.78
在 3.  工作需負很多責任 2.85 (0.89) 0.79 2.95 (1.03) 0.77
付 4.  常常延長工作時間 2.72 (1.19) 0.79 2.10 (1.20) 0.78
出 5.  工作花體力 2.26 (1.04) 0.83 2.69 (1.17) 0.80

6.  工作負擔越來越重 2.56 (1.03) 0.79 2.60 (1.19) 0.75
金錢 17. 工作付出得到相稱的收入 3.99 (1.23) - - 3.87 (1.30) - -

7.  主管給我應有的尊重 4.51 (0.99) 0.80 0.83 4.51 (0.97) 0.80 0.85
自 8.  同事給我應有的尊重 4.69 (0.75) 0.81 4.58 (0.89) 0.81

9.  遇到困難時會得到適當協助 4.49 (0.94) 0.78 4.44 (1.00) 0.82
尊 10. 公平的對待* 4.53 (0.93) 0.78 4.25 (1.11) 0.81

15. 得到應有尊重 4.25 (1.11) 0.78 4.22 (1.10) 0.82

社
11. 工作晉升前景好* 3.70 (1.31) 0.75 0.80 3.61 (1.28) 0.67 0.75

會
12. 不會擔心不好的工作變動* 3.96 (1.23) 0.79 3.66 (1.26) 0.75

控
13. 工作有保障* 4.18 (1.13) 0.76 4.30 (1.09) 0.71

制
14. 學歷與工作職位相稱 4.23 (1.15) 0.79 4.12 (1.15) 0.72
16. 得到相稱的工作前景 3.95 (1.24) 0.73 3.89 (1.23) 0.67
1.  容易因時間壓力抓狂 2.19 (0.60) 0.66 0.66 2.52 (0.73) 0.66 0.66

過 2.  起床就開始想工作的事 2.62 (0.63) 0.60 2.59 (0.67) 0.59
度 3.  回家後不容易把工作放下* 2.39 (0.63) 0.63 2.29 (0.76) 0.66
投 4.  熟人說我為工作犧牲多 2.50 (0.62) 0.65 2.33 (0.63) 0.62
入 5.  上床時還想工作的事 2.54 (0.64) 0.55 2.54 (0.70) 0.55

6.  沒把事做完會睡不好 2.63 (0.65) 0.62 2.80 (0.65) 0.62
「付出-回饋失衡」模型總量表之α值 0.68 0.64
*：問卷量表中為反向題；在此反向題之分數已轉向，與其他題一致
工作控制：Standardized Cronbach's α＝男性0.66；女性0.65
工作場所社會支持：Standardized Cronbach's α＝男性0.85；女性0.82
回饋(金錢回饋、自尊及社會控制)：Standardized Cronbach's α男女皆為0.88



「負荷-控制-支持」與「付出-回饋失衡」量表之信效度

427台灣衛誌 2002, Vol.21, No.6

表三 男女性「負荷－控制－支持」模型各子題分數之因素分析

　　　量表題目內容(簡短) 男性(n=401) 女性(n=667)

　　　／因素負荷量** F1 F2 F3 F4 F1 F2 F3 F4

1.  需學習新事物 0.31

技 2.  不須做很多重覆性的事*

3.  需具有創意 0.57 0.61

5.  需高度技術 0.55 0.45

能 7.  做各式各樣的事(工作多元) 0.61 0.61

9.  有機會發展特殊才能 0.66 -0.31 0.73

決 4.  很多事可自己作主 0.61 0.60

6.  有決定權* 0.30

策 8.  意見具影響力 0.55 0.58

10. 工作步調很快

負 11. 工作很累人 0.42 0.50

12. 工作過量* 0.74 0.71

荷 13. 沒有足夠的時間完成工作* 0.63 0.58

14. 會被要求做互相抵觸的事* 0.42 0.53

主 1.  主管關心下屬福利 0.78 0.75

管 2.  主管聽取我的意見 0.77 0.75

支 3.  主管會幫助下屬 0.85 0.83

持 4.  主管組織下屬 0.82 0.59

同 5.  同事把份內的事做好 0.69 0.56

事 6.  同事關心我 0.79 0.82

支 7.  同事友善 0.82 0.83

持 8.  同事幫忙我 0.83 0.75

可解釋的變異量(%) 13% 12% 12% 7% 11% 11% 11% 8%

因素命名
主管 同事 工作 心理 工作 同事 主管 心理

支持 支持 控制 負荷 控制 支持 支持 負荷
*：問卷量表中為反向題；在此反向題之分數已轉向，與其他題一致
**：因素負荷量在-0.3∼0.3間者未列出

討　　論

本研究中男女性員工「常常」或「一向」覺

得工作壓力很大的比率高達28.4％及30.5％，

比例明顯高於勞委會全國受雇員工調查所得

的盛行率(年齡層25至40歲高工作壓力的平均

盛行率在15∼17%之間)(未發表之個人資料)，

顯示高科技電子產業為高壓力職業族群。

此職業族群中近九成的男性員工為工程

師或其他專業管理人員，26%的男性員工擁

有碩士以上的學歷，71%有大專學歷；反觀

女性，由於生產線技術員大多限定由專科或

高中職畢業的年輕女性擔任，因此女性員工

近九成為生產線技術員，顯示這個產業的勞

動人力結構有非常明顯的性別區隔。從量表

分數我們也可發現男性的工作控制(包含技能

裁量性與決策自主性)顯著比較女性高。

研究結果顯示，兩個工作壓力理論模型

的中文版量表皆有不錯的信效度。在內部一

致性方面「負荷－控制－支持」模型中的「工作

控制」與「社會支持」量表Cronbach's alpha值在

0.65以上，但「心理負荷量」內部一致性不佳
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(男女性Cronbach's alpha值為0.58與0.61)，此

結果與鄭氏之前調查另一個電子業職業族群

所得的結果相似[28]；「付出回饋失衡」模型

各分量表Cronbach's alpha coefficient在0.65∼

0.88之間，與國外研究0.61∼0.91相當接近

[19]。

建構效度方面，由實證資料所抽取的因

素與兩個理論模型符合。但「負荷－控制－支

持」模型中有兩個題目「不須做很多重覆性的

事」及「工作步調很快」因素負荷量未超過 0.

3，檢驗內部一致性也發現這兩題與所屬分量

表中其他的題目相關性較差，可能與本研究

族群之特性有關，也有可能由於題意不清，

因而無法由這兩題區辨受測者之間的差異。

「付出回饋失衡」模型中「回饋」面向(即金錢、

自尊、與社會控制)的題目在因素分析中分別

歸於因素二與因素三，顯示這些面向彼此重

疊性高；「過度投入」歸屬因素四，但其中有1

題「容易因時間壓力而抓狂」卻與其他5題不屬

於同一因素，可能是「容易因時間壓力而抓

狂」與個人情緒反應較有關，而其他5題則比

較與工作態度、思緒無法從工作中抽離較有

表四 男女性「付出－回饋失衡」模型各子題分數之因素分析

　　　量表題目內容(簡短) 男性(n=401) 女性(n=667)

　　　／因素負荷量** F1 F2 F3 F4 F1 F2 F3 F4
1.  工作有時間壓力 0.71 0.69

外 2.  工作常被打斷或受到干擾 0.62 0.54
在 3.  工作需負很多責任 0.71 0.69
付 4.  常常延長工作時間 0.69 0.57
出 5.  工作花體力 0.42 0.45

6.  工作負擔越來越重 0.64 0.72
金錢 17. 工作付出得到相稱的收入 0.41 0.41 0.57

7.  主管給我應有的尊重 0.33 0.49 0.70
自 8.  同事給我應有的尊重 0.64 0.73
尊 9.  遇到困難時會得到適當協助 0.32 0.65 0.57

10. 公平的對待* 0.37 0.55 -0.33 0.61
15. 得到應有尊重 0.52 0.60 0.54 0.55

社 11. 工作晉升前景好* 0.69 0.69
會 12. 不會擔心不好的工作變動* 0.55 0.33
控 13. 工作有保障* 0.61 0.42 0.49
制 14. 學歷與工作職位相稱 0.49 0.34 0.54

16. 得到相稱的工作前景 0.75 0.85
1.  容易因時間壓力抓狂 0.36

過 2.  起床就開始想工作的事 0.51 0.52
度 3.  回家後不容易把工作放下* 0.46 0.36
投 4.  熟人說我為工作犧牲多 0.43 0.30 0.41
入 5.  上床時還想工作的事 0.80 0.85

6.  沒把事做完會睡不好 0.60 0.54
可解釋的變異量(%) 13% 13% 10% 8% 13% 12% 12% 8%
因素命名 工作 回 回 過度 工作 回 回 過度

付出 饋 饋 投入 付出 饋 饋 投入
*：問卷量表中為反向題；在此反向題之分數已轉向，與其他題一致
**：因素負荷量在-0.3∼0.3間者未列出
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關。一些受測者反應「捉狂」( 英文為

overwhelmed)措詞太強，有待修正。在男性

族群「有機會發展特殊才能」與心理負荷量歸

屬同一因素但其因素負荷量為負值，在女性

族群中「公平的對待」與外在付出歸屬同一因

素但其因素負荷量為負值，此現象可能是對

男性員工而言，工作中缺乏累積技能的機會

可能與心理負荷有關，而對女性員工而言受

到不公平的對待可能與工作上的要求有關。

另外，我們在問卷調查之後訪談13位受

測者，發現部份問卷題目仍遭誤解或造成作

答困難。例如，何謂「互相抵觸」受測者有不

同的詮釋，因此有必要強調工作內容中角色

衝突的內涵。 ERI部份的許多題目略嫌主

觀，部份題意太過籠統，例如「不公平的待

遇」、「曾經或擔心會經歷不好的工作變動」、

「沒有保障」、「恰當的工作前景」等題，我們

發現受測者各有不同的解讀；以同意與否及

困擾程度來作答也有其缺點，受測者提出「是

否發生過就算？」，顯然答案設計無法清楚的

釐清事件發生的頻率與嚴重程度。另外，問

卷上也必須更清楚的強調，這些題目都是針

對工作本身內容而測，與工作以外生活事件

或狀況無關。

本研究發現「負荷－控制－支持」模型中

的心理負荷量分量表內部一致性低，歐美及

日本許多大型的調查也發現心理負荷量內部

一致性不佳(Cronbach's alpha值在0.51~0.72之

間)，顯示這個分量表本身設計不良[17]。一

般認為，工作負荷包含量性負荷(quantitative

demands)、認知負荷(cognitive demands)、感

官負荷 ( s e n s o r y  d e m a n d s ) 、情緒負荷

(emotional demands)等不同面向 [30]，目前

JCQ簡短版所包含的5題，顯然無法有效的評

估各種不同面向的工作負荷。另外，「付出回

饋失衡」模型中的「過度投入」真正的內涵並不

是很明確，是指競爭性？成就動機？衝動

性？是否與外在環境有關？目前的職場文化

是否強化積極投入工作的態度？西格瑞斯特

建議以研究族群的前 1/3得分者為工作過度

組，這種計分方式似乎略嫌武斷，是否妥當

仍有待商榷。

本研究另有一些侷限。首先，受限於簡

化的理論，所收集的數據資料其實並沒有很

清楚的呈現真實的工作壓力問題，尤其是特

屬於各職業族群的議題。作者與員工訪談時

發現，除了量表中所涵蓋的面向之外，另有

其他重要的工作壓力源，如競爭壓力、考核

壓力等，顯然通用性(generic)量表無法幫助

我們瞭解各職業族群真正的工作壓力問題全

貌(有關此族群工作壓力質性研究部份，作者

將另文發表)。

再者，對於這些因不斷使用而具有學術

權威的問卷量表，國內研究者應保有某種程

度的批判力，如上文已討論過的，本研究所

探討的兩個理論模型本身都有其侷限。問卷

量表的設計，來自於既存的理論、與其推演

出來的假設與概念。當我們採用某問卷量表

時，研究本身就已落入既有的框架中，只能

一再重複的證實或無法證實別人的假說，難

以發展新的知識。國內工作壓力研究者應著

重於理論面向的突破。例如，一般假設職場

中社會支持屬正向的壓力緩衝因子，是否在

某些情境中，人際網絡反而是個負向因子？

是否不同的社會經濟階層或性別在壓力源、

壓力認知、壓力反應、適應行為有所差異？

是否有文化差異存在？當引入西方量表時應

參酌本土文化的特殊性，我們建議未來研究

應更著重於質性研究，以深入瞭解華人文化

的特殊性。

本研究另一限制為族群的代表性。2001

年政府統計資料顯示，竹科就業人口約九萬

六千人，南科約一萬餘人，前者設立於1981

年，後者設立於 1996年。由於南科設立較

晚，本研究所調查的員工大多很年輕資淺，

也大都來自較傳統、較農村形態的南部縣

市，很可能與竹科從業人員有不少差異，與

其他國家的高科技電子產業族群的差異性或

許更大，因此本研究結果的外推性仍有待深

入探討。

工作壓力的預防應著重於一級預防。這

兩個由歐美國家學者所發展設計的工作壓力

量表有其實證基礎，其中文版量表可作為評

估職場中社會心理壓力源之工具，有助於我

們更進一步瞭解職場中工作壓力的成因與。

然而由於問卷內容譯自英文，題意的的理解
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與詮釋上仍可能存有文化差異，未來研究仍

應致力於本土化工作壓力量表的研發與改

進。
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附　　錄

技能裁量權＝ (Q1＋Q3＋Q5＋Q7＋Q9＋(5-

Q2))×2

工作自主性＝(Q4＋Q8＋(5-Q))×4

工作控制＝技能裁量權＋工作自主性

心理負荷量＝3×(Q10＋Q11)＋2×(15-(Q12

＋Q13＋Q14))

同事支持＝Q1＋Q2＋Q3＋Q4

主管支持＝Q5＋Q6＋Q7＋Q8

工作場所社會支持＝同事支持＋主管支持

付出＝外在付出6題得分總和

回饋＝回饋（金錢回饋、自尊及社會控制）11

題得分總和

付出/回饋比值（E/R ratio）＝付出總分/（回饋總

分×（6/11））

工作過度投入(Overcommitment) ＝工作過度

投入6題得分總和


