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〈摘要〉
本研究為一系列性的研究計劃之初步

探討，此研究子題「員工需求的基本結構
(Ⅰ)：初步探究」係採用質的研究方法與小
團體焦點晤談法，來訪談四種不同製造技
術的電子業員工。事先並編製半結構式的
員工需求晤談表，以掌握晤談的方向及內
容，此一晤談表之大致向度包括身體健
康、安全感、薪水福利、人際關係、溝通、
自尊、自主、訓練、教育、工作成就、自
我成長等向度。爾後再針對面談蒐集完成
之資料做內容分析及項目分析，編製適用
於我國電子業的員工需求量表，以作為大
樣本研究之用。
此一初步研究結果發現：我國電子業

員工的心理需求，若依 Alderfer 和 Adams
的理論，可歸納出 1.存在需求：Å福利，Ç
物理環境，É穩定性。2.成長需求：Å訓練、
工作資源支持，Ç成就感，É自主性，Ñ生
涯規劃。3.人際關係需求：Å部門間協調與
溝通，Ç員工與上司的關係，É資訊的傳
播。4.公平性需求：Å薪資，Ç績效考績，
É升遷，等四類心理需求的初步結構。爾
後並根據這些項目分析及晤談內容來作為
編製員工需求量表之依據。例如：(1)福利：
福利社的價格合理。(2)物理環境：工作時，
不會受到噪音的干擾。(3)穩定性：公司有
訂定明確的目標。這份員工需求量表一共
包括八十九題，除測量員工對每一題的實
際情況外，也同時要求受測者對該題做重
視程度的評估，以瞭解員工需求的重視程
度和實際情況是否有差距，以便作為日後
改善的依據。

〈Abstract〉
This study “The Basic Structure of the

Needs of the Employee(Ⅰ ):Exploratory
Research” interviewed four kinds of
electronic industry’s employee by qualitative
research method and focus group interview
method. At first, we designed a semi-
structure questionnaire whose dimensions
includes physiological, safety, wage and
warfare, interpersonal relationship,
communication, self-esteem, etc…  Then, we
analyzed data to design questionnaire. The
questionnaire is fit for the survey of
employee needs in our country.

It was found that employee needs can be
categorized into four dimensions:1.needs of
existence, 2. needs of growth, 3. needs of
relatedness, 4. needs of fairness. The four
dimensions have 89 items which includes
two kinds of scales: performance and
importance. Finally, we can understand the
discrepancy between performance and
importance so that we can improve the
quality of employees’ work life.

Key word: needs of the employee, focus grou
group, semi-structure questionnaire,
discrepancy.
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計劃緣由與目的

前言。人類的工作動機是什麼？為什
麼會選擇到這家公司上班？上班後有沒有
達到當初的希望？他們是否滿意？自古以
來許多工業組織心理家們都一直想解開這
些謎題，解讀這些課題就成為一股重要的
議題。
動機理論是根據享樂原則或唯樂主義

而來。也就是說人類的行為依據增加自己
的快樂或躲避痛苦而產生。行為的產生最
主要的目的乃是為了維持生理方面或心理
方面的平衡狀態，在這個歷程當中，人們
會努力地去使正面的影響力變得最大，而
使負面影響力為最小。在Weiner(1991)最近
的文獻回顧中，提出動機理論的分類：有
一些理論在於探究「什麼因素會使行為出
現或消失？」，另一些理論則在探究「什麼
樣的選擇會使個體得到最大的享樂？」。
Weiner 還指出後者的假設是非常理性的，
個體清楚的知道多種可達成目標的行動，
並且也大概知道每個行動將會得到什麼結
果，並對每一種結果作價值的判斷。這也
是所謂的期望─價值動機的理論，這些理
論最早是由 Lewin(1935;1951)所提出，然後
Tolman(1955) 、 Rotter(1954) 、 及
Atkinson(1957;1964)等也加以做後續的研
究。Weiner(1991)對以上的假設，提出了一
些不同的看法，認為人們並不一定依照「得
到最大利益的原則」去做決定，並且也不
一定按照「理性的」及「規範的」原則去
做決定(Dawes, 1988 ; Tuersky & Kahneman,
1974)，Weiner也提出，最近一些理論的趨
勢，認為人類的行為有時是重視情緒勝於
理性，重視評估勝於決策，也就是著重於
考慮外在社會的因素勝於只考慮是否得到
最大的享樂。
在情緒與理論之間，因主觀的評估與

實現的決策歷程往往容易出現兩難的情
況，這些現象在工作動機理論之間，就成
為大家重視的議題。這些工作動機理論不
但包含了理論本身的概念，還包含了概念
的操作性定義及研究、調查的方法。在這
些動機理論中因不同的理論模式，而使得

在它們的概念裡對於情緒或理性決定所著
重的程度也不同。
關於傳統的工業組織心理學方面的理

論，像需求理論、期望 /價值理論
(Expectancy/valence models)都是根據「人之
所以選擇或從事過程或工作，是因人們認
為參與這些活動或工作之後都會帶給自身
最大的正面價值即有用性的假設而成
立」。Katzell和 Tompson(1990)將工作動機
認為「是一個廣泛的架構，考量對努力工
作的喚起、工作努力的方向、工作努力的
強度及工作努力的維持等情況及其心理歷
程」。這些理論長久以來一直是工業組織心
理 學 的 研 究 主 軸 (Katzell & Tompsn,
1990)。

Lewin(1951) 發展了一套心理需求和
產生行為的魅力關係，以及心理需求如何
被誘因的價值所影響。這使得認知歷程上
的深思熟慮，更易融入到動機模式裡，尤
其是期望理論。雖然這些理論並沒有排除
過去經驗的重要性，但為了使誘因更具強
化作用的性質，它們允許心理需求成為形
成一個行為、結果的價值過程的一部份。
將價值的觀感融入工作動機理論中在當前
已經變得非常普遍了，但每個理論對它的
解釋，仍有一些不同。在過去的十年中，
已經有許多學者持用個人動機的認知模式
去研究組成員及工作表現。在這些認知的
模式中，期望理論已變成研究工作動機的
一個主要架構。一些類似的理論也已經發
表，但在它們的主要支持者中，對於用詞
則有些差異 (Hackman & Porter, 1968 ;
Lawler, 1971; Locke, 1975; Porter & Lawer,
1968; Staw, 1977; Vroom, 1964))。
在 Maslow(1954; 1959)提出的需求理

論中，主張了以下的假設：(1)一個人會經
歷五種不同的需求：生理需求、安全需求、
歸屬需求、自尊需求、及自我實現需求。
(2)這些需求，放在一個由基本需求到自我
實現需求，重要性漸減的階層中。(3)這個
層級會依一個優勢的原則來顯現，及一個
較高需求’被激勵’或’成’為一個激勵的力
量之前，較低的需求要先被滿足。(4)第五
個需求自我實現是無法被滿足的… 它不曾
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完全被填滿。(5)這些需求被視為是全人類
所共有的。

Maslow 還認為不同層次間是互相依
賴的，且有重複的地方，只有當低層次的
需求完全滿足了之後，方可滿足高層次的
需求。此外，他也指出，由於個別差異的
影響，每個期待滿足的需求不一樣，其重
要性也不同。在這裡，我們也要注意，雖
然有許多證據支持需求的層次性，但
Maslow 的理論尚無法獲得許多學者的認
同。例 Herzberg, Mausner 及 Sunderman
(1959)就曾懷疑用需求層次論來預測工作
動機的準確性。
本研究的推論為：(1) 員工的需求是存

在的，但不一定是只包括Maslow的五個需
求而已。(2) 由於企業組織背景，工作場所
特性等因素之影響，員工的需求也有所差
異。(3) 由於工作說明、工作性質等因素之
影響，員工需求重要性也有所不同。(4) 由
於職位的因素，以及直接員工和間接員工
之需求不同，其重要性也有所不同。
本研究目的。本研究係採用主位的研

究方式，從各工廠員工的立場出發，來探
究員工心理需求的本質。並進一步探討員
工的心理需求是否會因企業組織背景、製
造技術、及工作特性等因素之影響而有所
差異，而且其重要性又是如何？換言之，
由於過去對員工之工作動機研究，除引用
國外的理論及其所編製的需求量表來作為
研究評量工具外，在國內甚少先採用質化
研究作概念性的分析然後再做量化的實徵
性研究。當然，未作量化的研究之前，必
須先發展測量工具。因此，本研究首先由
焦點晤談來蒐集資料，經概念分析、項目
分析之後發展適切的心理需求量表是首要
目的，以提供後續的量化研究，來充分掌
握員工的心理需求本質及其架構。

結果與討論

從 16 場小團體焦點晤談資料，經謄
稿、概念分析、項目分析之後，依
Alderfer(1972) 和 Adams(1963)的心理需求
理論可歸納如下：

1.存在需求：Å福利，Ç物理環境，É穩
定性。

2.成長需求：Å訓練、工作資源支持，Ç
成就感，É自主性，Ñ生涯規劃。

3.人際關係需求：Å部門間協調與溝
通，Ç員工與上司的關係，É資訊的傳
播。

4.公平性需求：Å薪資，Ç績效考績，É
升遷等 13種心理需求。

至於員工心理需求量表係根據這些心
理需求之內容而編製，一共包括 89題，這
個量表的設計除要求員工針對每一題作實
際情況之評估外，同時也要求作重要性之
評估，從實際情況和重要性之評估差距，
將可充分掌握員工的工作滿意度與如何改
善員工工作生活品質。
這個89題的員工心理需求量表有些題

目是四個不同製造技術的工廠共同存在
的，例如：(1)有足夠的汽、機車停車位七
、(2)新進人員有足夠的職前訓練 ；(3)
有機會接受第二專長訓練 ；(4)工作中有
足夠的休息時間 ；(5)公司內部升遷管道
暢通 ；(6)績效考核的標準是公開的
等。而有些題目較為獨特只存在於某一個
工廠，而在其他工廠則不存在。例如(1)工
作場所的空氣是清新、乾淨的 ；(2)公司
旅遊能用心規劃 。(3)各單位的職缺是公
開的 。
從這個量表的編製架構而言，其涵蓋

面可說是相當完整，均考慮各工廠的工作
特性，工作環境，非常落實於實際情況的
探究，其第二年研究成果是可預期的。

計劃成果自評

本研究均按原定計劃完成四個大型電
子公司的十六場小團體晤談。這四家電子
公司的製造技術均不同，第一家係採用傳
統的製造技術，第二家係採用半自動化的
製造技術，第三家採用先進的全自動化製
造技術，第四家係針對產品完成後作測試
工作的工廠。
在這四家公司的晤談，由於事先和廠
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方有充分的溝通，獲得廠方的協助，並按
「參加晤談者的甄選條件」抽出適當的員
工參加，晤談過程經錄音，謄稿後，按員
工的需求內容作內容分析，順利的按原來
的計劃編製了員工需求量表。這種高品質
的量表深信對第二年的研究計劃(量化研
究)有相當大的助益，也幫助研究者能夠充
分了解員工需求的本質，以及在不同製造
技術工廠之間的差異是什麼？以便作為推
行全面品質改善活動(TQM)的重要依據。
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