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前　　言

「疲勞」(burnout)是當今台灣職場中普
遍存在的現象；從市面上各式各樣關於抒

壓、減壓、對抗疲勞的商品與服務，顯示疲

勞是許多人共同的困擾。近來疑似「過勞

死」(Karoshi)的案例頻頻出現，更引起社會
大眾對此議題的關注與焦慮。台灣工作者工

職場疲勞狀況與工作過度投入之相關因素： 
以台北市36家職場受僱員工為例
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目標：探討受僱者的疲勞狀況與工作過度投入行為傾向之分佈與相關因素。方法：參考

「哥本哈根疲勞量表」與「付出—回饋失衡模型」，發展職場疲勞量表，包括「個人疲勞」、

「工作疲勞」、「服務對象疲勞」與「工作過度投入」四個面向；問卷也同時測量人口學(性
別、年齡、婚姻與教育程度)與工作背景資料(職等、公司規模、工時、工作負荷、工作控制與
就業不安定性)。調查對象為台北市36家職場共2891名男性與2704名女性受僱者，其中製造業
佔41%，營造業佔7%，服務業佔52%。結果：應用複迴歸模型，控制個人、工作變項後，女性
在「個人疲勞」(β＝4.2)與「工作疲勞」(β＝2.9)之得分顯著高於男性，「服務對象疲勞」(β＝
-3.2)得分顯著低於男性，而「工作過度投入」(β＝0.1)則無顯著性別差異。在男女性中，年輕
者的「個人」、「工作」、與「服務對象疲勞」得分均顯著高於年長者；但「工作過度投入」

則以35∼45歲青壯年族群的得分明顯高於35歲以下及45歲以上者。此外，每週工時54小時以
上、工作負荷高、工作控制低、就業不安定性高者，在上述四個面向的得分均顯著較高。結

論：本研究指出職場疲勞與工作過度投入的高危險族群，可作為職場健康介入策略之參考。

(台灣衛誌 2008；27(6)：463-477)

關鍵詞： 疲勞、工作投入、量表、工作壓力

時偏長[1,2]，近幾年的調查數據也顯示，工
作者的工作壓力感受也越來越大[3,4]。長期
工作壓力所導致的疲勞問題，可能產生不利

健康的行為、引發各種身心疾病、危害工作者

家庭與社會功能，更可能損及公共安全與社會

整體福祉[5,6]，亟待對此問題的了解與介入。
針對職場疲勞問題之調查研究，將有助

於我們瞭解疲勞問題的社會分佈狀況與危險

因子。目前疲勞相關流行病學研究，探討的

相關因子主要可分為人口學特質、社會經濟

階層，以及職場工作特性三個方面，其中以

工作特性因子的研究結果較為一致，如：過

長工時[7-12]、高度工作負荷、低度工作控
制[13-15]、與就業不安定性感受[13,16,17]
等因素，已被許多研究指出是重要的疲勞

問題危險因子。在人口與社經階層方面的

研究結果則較為分歧。許多研究[5,7,18-21]
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發現女性的疲勞程度高於男性，但也有研

究[13,22]沒有發現明顯的性別差異。在年齡
方面，有研究[21-24]指出年輕工作者的疲勞
程度較年長者高，但北歐國家的一些研究

[7,19]則發現年長工作者反而較為疲勞。在
婚姻狀況方面，一些研究[7,13]發現單身者
的疲勞程度比已婚或同居者高，並推論單身

者缺乏配偶的社會支持可能是原因之一。至

於社經階層方面，一些研究[13,14,19,22]顯
示低職等、低教育程度工作者疲勞問題較嚴

重，但也有研究[7,24]發現相反的結果。綜
觀疲勞危險因子的相關研究，我們發現不論

在國內或國外，跨職業族群的大型調查研究

仍十分缺乏，因此對於整體工作族群疲勞問

題的社會分佈狀態，所知仍有限。面對日益

嚴重的工作壓力問題，我們認為實有必要研

發適當的調查工具，並廣泛進行職場疲勞問

題之調查。

我們參考「哥本哈根疲勞量表」

(Copenhagen Burnout Inventory，簡稱CBI)編
製中文版職場疲勞量表，並就過去採用此量

表的經驗，對此量表的部分題目與量尺做修

訂。有關此量表之內容定義、發展過程、信

效度檢驗結果與使用注意事項，請參考我們

之前的文章[25]。概要來說，CBI的三個分
量表分別測量不同生活領域所造成的疲勞狀

態，依生活範疇從廣泛到特定，依次為：

(1)「個人疲勞」(5題)：測量受測者整體生
活(包括工作與工作以外生活)中感受到的
疲勞程度；(2)「工作疲勞」(5題)：測量源
於工作造成的疲勞感受；(3)「服務對象疲
勞」(6題)：測量在工作時與服務對象互動
過程中所產生的疲勞感受，此面向僅適用於

工作中需與人接觸的互動性服務業工作者，

在此「服務對象」包括客戶、顧客、病患、

學生等，非指工作組織內部的人士如上司、

同事或下屬。

我們也參考「付出–回饋失衡工作壓力
模型」(Effort-Reward Imbalance model，簡
稱ERI)，採納其中「工作過度投入」(over-
commitment)分量表，加以修訂，並納入本
研究的職場疲勞量表中，作為疲勞相關問題

的測量。此分量表(5題)旨在測量工作者過

度投入工作，難以從工作中抽離，甚而犧牲

個人生活的病態行為傾向，並不等同於疲勞

狀態本身。我們認為，此行為傾向在台灣崇

尚勤奮工作的社會文化中有其重要性，在許

多疑似過勞症案例中，經常可觀察到個案具

有這種特質。國外有研究[26-28]指出，過度
投入工作的族群以男性、中年、高教育程度

者居多，此行為傾向乃是疲勞的高危險因

素。有關此分量表的內容、定義與信效度檢

驗結果，亦可參考前文[25]。
至目前為止，國內仍少有針對職場疲勞

測量工具進行研發、修訂或討論，對於一般

職業群體的疲勞調查研究，也相當有限。應

用本職場疲勞量表，從多個面向評估工作者

的疲勞問題，有助於深化對於疲勞現象的理

解，進一步探討疲勞問題的個人與社會成

因。在本研究中，我們以參與台北市衛生局

2007年職場健康調查之受僱者為研究對象，
探討上述四個面向疲勞問題的相關因素，包

括人口學特質、社經地位、工作特性與各個

分量表概念的關係，以瞭解疲勞問題之高危

險群與危險因子，希望對國內工作者職場疲

勞問題做一初探，日後並能作為職場健康介

入的參考。

材料與方法

一、 研究對象

本研究資料來源為台北市政府衛生局於

2007年8∼9月間進行的台北市職場員工身心
健康狀況調查，包括台北市12個行政區中合
法立案之公、私立事業單位共36家職場報
名參與。公司規模為，300人以上大型職場
16家、100-299人中型職場10家、未達100人
的小型職場10家；產業類別則涵蓋製造業、
營造業、電腦及周邊產品業、水電燃氣業、

公共行政業、運輸通信業、文化運動及休閒

服務業、住宿與餐飲業等。其中有18家職場
將全體員工納入調查，2家隨機抽取部分員
工接受調查，其他16家則以立意取樣方式安
排部分員工接受調查。問卷採不記名、自填

方式填寫，由台北市衛生局人員至各職場發

放問卷，約一至兩週後再前往回收。共發
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出6888份問卷，扣除填答大幅缺漏和填答內
容明顯不合理的問卷後，有效問卷共計5595
份，包括2891名男性與2704名女性，回收率
為81%。總計員工屬於製造業的佔41%，營
造業佔7%，服務業則佔52%。
關於職場疲勞量表四個面向的回答狀

況，其中「服務對象疲勞」分量表因僅有在

工作中需要與服務對象互動的受僱者需要填

答，故在此分量表僅有1829位男性與1677位
女性納入分析。至於「個人疲勞」、「工作

疲勞」、與「工作過度投入」三個分量表的

填答人數有些微差異，則是因為有幾份問卷

在上述分量表中漏答超過三題，以致該分量

表的回答全部被刪除的緣故。

二、 測量工具

本研究的問卷內容，除了前述四個分量

表之外，也蒐集工作者的人口學特質、社經

地位與工作特性等資料，用以探討疲勞問題

的相關因素。詢問的項目在人口學變項方面

包括：性別、年齡、婚姻狀況；社經地位變

項包括教育程度與職業等級；職業等級由高

至低分別為主管與經理人員(G1)、專業人員
(G2)、非勞力工作者(non-manual worker)又
分為技術性(G3)與非技術性兩類(G4)，勞力
工作者(manual workers)又分技術性(G5)與非
技術性(G6)兩類[3,21,29]。
工作特質方面，除了最近一個月內每

週平均工時、公司規模之外，另也參考在

工作壓力流行病學研究受到廣泛採用的，

以Karasek的「負荷控制模型」(Demand-
Control model, D-C model)為基礎所發展出的
「工作內容問卷」(Job Content Questionnaire, 
JCQ)，採用其中三個重要面向，包括「工作
心理負荷」(psychological work demands)、
「工作控制感」(job control)、以及「就業不
安定性」(job insecurity)。此三個面向量表
的題數依序為7題、9題與6題，量表內容、
計分方式與信效度分析結果可參考其他論文

[30-32]。 

三、 資料分析

資料以SAS 9.1版軟體進行統計分析。

首先以描述性統計敘述樣本的社會人口學變

項、工作特性、社經地位、公司規模、與職

場疲勞量表四個分量表得分之分佈狀況，並

以one-way ANOVA與Scheffe事後比較法分析
職場疲勞量表四個分量表得分在不同群體之

間的差異，再利用複線性迴歸模型，探討在

自變項相互控制的情況下，各解釋變項對於

四個職場疲勞分量表得分之影響。

為了解本研究資料是否適用線性迴歸模

型來分析，我們先對「一般疲勞」、「工作

疲勞」、「服務對象疲勞」與「工作過度投

入」的迴歸模型進行檢測，包括運用殘差分

析(residual analysis)檢驗線性迴歸之基本假
設包括殘差等分散性(homoskedasticity)、殘
差間獨立、殘差呈常態分佈等，並運用變

異數膨脹因素(variance inflation factor, VIF)
檢驗自變項間是否存在多元共線性(mul t i -
collinearity)問題。結果發現，這些模型大致
無明顯違背線性迴歸假設。

考量變項間關係錯綜複雜，本研究將雙

變項分析與多變項迴歸分析的結果並列比

較，避免自變項之間彼此的相關扭曲了分析

結果。在多變項迴歸分析中，由於「教育程

度」與「職等」之間存在顯著相關，為避免

共線性問題，並考量本研究關心主軸為職業

特質，故將「教育程度」變項排除。在工作

負荷、工作控制與就業不安定性等三個職場

特質變項，則考量這些變項與疲勞之間的關

係，不見得屬線性(例如，可能工作負荷到
達某一閾值以上，才和疲勞狀況有顯著相

關)，故依分數高低分為高、中、低三組納
入分析。

男女性工作者無論在職場參與、所屬產

業、職業等級，乃至於對工作壓力的因應方

式與身心理反應，都有明顯的差別。我們認

為依性別分開分析，所得到的結果，應有助

於未來研究者深入探索性別差異，因此選擇

採男女性分層分析。然而，為了比較男女分

層或合併分析是否對本研究結果有影響，我

們亦同時進行男女合併分析，將「性別」納

入自變項中。結果發現，大多數自變項與四

個分量表分數之間的相關性，並沒有明顯差

異。為節省文章篇幅，本文表格部分僅呈現
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性別分層分析之結果；至於男女性在控制其

他變項後的四個分量表得分差異，僅在下述

「結果」中以文字說明。本研究中所有組別

之間差異以及迴歸係數顯著性檢定的顯著水

準定為0.05，p值小於0.05者即稱為達到(統
計)顯著。

結　　果

一、 研究對象的基本特性

本次調查所收集的有效樣本共5595位，
包括男性員工2891位，女性員工2704位，超
過九成是屬於正職或長期雇用的員工。男女

性員工均半數以上已婚，平均年齡各約為39
和36歲。男女性員工均有七成五以上具有專
科或大學以上的教育程度。

在公司規模方面，工作於大、中、小型

職場的比例分別約為七成、兩成與一成。至

於職等，男女性均有近半的比例屬於主管或

專業的高職等人員，女性員工中另有34%屬
中階的白領非技術性員工，此職等所佔的比

例顯著高於男性。

在工作特性方面，近一個月每週平均工

時男性約為50小時，女性約為45小時，而
每週工時在54小時以上者在男性佔32%，在
女性中僅佔12%；至於工作特性相關量表得
分，男性在工作負荷量表得分平均為60分，
顯著高於女性的57分；工作控制量表得分也
是男性(55分)顯著高於女性(52分)；但就業
不安定性量表的得分，男性(52分)較女性(53
分)略低。

二、 樣本特性與職場疲勞量表得分之相關

在職場疲勞量表四個分量表得分的性別差

異方面，我們發現女性員工的個人疲勞得分與

工作疲勞指數顯著高於男性員工，但服務對象

疲勞與工作過度投入得分比男性為低。

表一與表二進一步呈現男女性員工在不

同人口、工作、職場特性的類別之間，職場

疲勞量表得分的差異，以one-way ANOVA進
行不同群體間的比較。以年齡別來看，可發

現在男女性未滿45歲員工的個人疲勞、工作
疲勞與服務對象疲勞得分均明顯比45歲以上

的員工為高，至於工作過度投入得分，男女

性均以35∼45歲的青壯年族群分數為最高。
婚姻狀況方面，男女性大致上在個人疲勞、

工作疲勞與服務對象疲勞得分都是未婚者較

已婚者高，但工作過度投入得分則是已婚者

較高。若依教育程度分類，在男女性都可

發現，大致而言，教育程度為大專以上者在

四個分量表的得分比教育程度較低者為高。

至於職等，則發現在男性中藍領員工的個人

疲勞與工作疲勞較其他職等員工為高，在女

性則沒有明顯差異，但工作過度投入得分方

面，不論男女均以主管級員工最高。若依公

司規模區分，在男性員工中，大型與中型職

場的工作者個人疲勞、工作疲勞與服務對象

疲勞的得分顯著高於小型職場工作者，但此

差異在女性則不明顯。關於工時分類，在男

女性，每週平均工時在44小時以上者，個人
疲勞、工作疲勞與工作過度投入得分均高於

工時在40∼44小時工作者，然而工時未達40
小時者，在上述三個分量表的得分也略高。

至於工作特性所測量的「工作負荷」、「工

作控制」與「就業不安定性」三個面向，在

男女性均顯示，工作負荷高與就業不安定性

高者，在四個分量表的得分均較高；而工作

控制高的員工，個人疲勞、工作疲勞與服務

對象疲勞的得分顯著比工作控制低的為低，

但工作過度投入的得分則是顯著較高。

三、 職場疲勞量表中一般疲勞、工作疲勞、服
務對象疲勞與工作過度投入之複迴歸結果

男女合併分析之結果顯示，在控制其他

個人與工作變項之後，女性在「一般疲勞」

(β＝4.2，95% CI: 3.2~5.3)與「工作疲勞」
(β＝2.9，95% CI: 1.9~3.9)的得分顯著高於
男性，而「服務對象疲勞」(β＝-3.2，95% 
CI: -4.6~-1.9)得分則顯著低於男性，在「工
作過度投入」方面則無顯著的性別差異(β＝
0.1，95% CI: -0.9~1.1)。我們也比較男女合
併與男女分層分析的複迴歸結果，發現自變

項的迴歸係數並無明顯差異，為節省篇幅，本

文在表格中僅呈現依性別分層分析之結果。

表三、表四分別呈現男女性員工以職場

疲勞量表四個分量表得分為依變項所建立
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表一　職場疲勞量表各分量表得分之分佈狀況(男性)

變項

個人疲勞

平均值(SD)
(n＝2,851)

p值*
工作疲勞

平均值(SD)
(n＝2,848)

p值
服務對象疲勞

平均值(SD)
(n＝1,829)

p值
工作過度投入

平均值(SD)
(n＝2,849)

p值

全體  41.3 (20.9)  37.8 (19.8)  40.5 (20.2)  46.0 (18.1)
年齡(歲) ＜0.001 ＜0.001 ＜0.001 ＜0.001
＜35  43.2 (20.8)  40.0 (19.5)  42.9 (19.4)  44.5 (18.1)
35∼＜45  44.2 (20.7)  40.5 (19.2)  41.7 (19.8)  48.0 (18.4)
45∼＜55  37.7 (19.6)  33.7 (19.3)  37.1 (20.1)  46.8 (17.6)
≧55  31.4 (20.3)  27.8 (19.8)  33.6 (23.2)  45.7 (18.0)

婚姻狀況 ＜0.01 ＜0.001 ＜0.01 ＜0.001
未婚、離婚、鰥寡  42.8 (21.3)  39.4 (19.9)  42.4 (19.9)  44.5 (18.4)
已婚、同居  40.5 (20.5)  36.8 (19.6)  39.4 (20.2)  47.2 (17.9)

教育程度 ＜0.01 ＜0.01 ＜0.05 ＜0.01
國中或以下  33.6 (21.8)  31.1 (22.1)  36.3 (24.3)  44.5 (20.1)
高中職  41.8 (22.6)  37.7 (22.0)  38.4 (21.4)  45.4 (19.2)
專科或大學  41.5 (20.5)  37.9 (19.2)  41.5 (19.5)  45.6 (17.9)
碩士及以上  42.5 (19.1)  39.6 (18.0)  41.3 (19.3)  49.3 (16.8)

職等 ＜0.001 ＜0.001 ＜0.001 ＜0.001
G6：藍領非技術  44.7 (24.7)  43.1 (23.7)  42.9 (23.2)  40.8 (20.6)
G5：藍領技術性  47.3 (23.0)  40.6 (20.9)  39.4 (22.5)  49.0 (18.1)
G4：白領非技術  41.2 (19.1)  37.3 (17.8)  43.3 (19.0)  41.5 (16.6)
G3：白領技術性  38.9 (20.1)  36.0 (18.9)  38.5 (18.5)  46.2 (17.0)
G2：專業  41.4 (20.3)  37.7 (19.2)  41.6 (19.4)  46.8 (17.6)
G1：主管  38.6 (18.8)  34.5 (17.6)  36.4 (19.1)  52.4 (17.0)

公司規模 ＜0.001 ＜0.001 ＜0.01 ＝0.16
大型(≧300人)  41.3 (20.1)  37.7 (19.1)  41.3 (19.5)  46.5 (17.5)
中型(100-299人)  42.9 (22.0)  39.7 (20.7)  40.6 (21.3)  45.3 (19.0)
小型(＜100人)  36.5 (22.8)  31.8 (21.4)  35.4 (20.7)  44.8 (20.0)

每週工時(小時) ＜0.001 ＜0.001 ＜0.001 ＜0.001
＜40  40.1 (20.8)  36.9 (20.1)  38.7 (20.3)  43.8 (19.0)
40∼＜44  35.7 (19.9)  32.5 (18.8)  37.2 (19.5)  41.5 (17.0)
44∼＜48  38.8 (17.4)  35.5 (16.6)  36.6 (17.2)  47.0 (14.8)
48∼＜54  41.4 (19.2)  37.1 (18.9)  37.7 (19.2)  48.8 (16.8)
≧54  47.7 (22.2)  44.2 (20.6)  46.7 (20.9)  48.8 (19.9)

工作負荷 ＜0.001 ＜0.001 ＜0.001 ＜0.001
低  31.7 (16.9)  28.4 (16.5)  36.6 (20.0)  39.7 (16.2)
中  39.4 (18.4)  36.6 (17.5)  39.5 (18.8)  45.8 (17.2)
高  53.1 (21.4)  48.7 (20.0)  45.4 (21.0)  52.7 (18.7)

工作控制 ＜0.001 ＜0.001 ＜0.001 ＜0.001
低  46.6 (22.0)  44.3 (21.2)  48.1 (21.7)  43.7 (19.3)
中  40.6 (20.2)  37.8 (19.0)  40.7 (19.8)  44.5 (17.9)
高  38.1 (19.9)  32.7 (18.0)  34.4 (17.3)  49.7 (16.8)

就業不安定性 ＜0.001 ＜0.001 ＜0.001 ＜0.01
低  36.3 (20.1)  32.1 (18.5)  36.0 (19.3)  45.6 (18.1)
中  40.1 (19.5)  37.4 (19.3)  41.9 (20.0)  44.9 (18.4)
高  48.9 (20.9)  45.4 (19.4)  45.4 (20.8)  47.7 (17.9)

*以one-way ANOVA進行組間之比較。
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表二　職場疲勞量表各分量表得分之分佈狀況(女性)

變項
個人疲勞

平均值(SD)
(n＝2,680)

p值*
工作疲勞

平均值(SD)
(n＝2,675)

p值
服務對象疲勞

平均值(SD)
(n＝1,677)

p值
工作過度投入

平均值(SD)
(n＝2,676)

p值

全體  43.7 (20.0)  39.1 (18.7)  37.4 (18.3)  42.8 (17.3)
年齡(歲) ＜0.001 ＜0.001 ＜0.001 ＜0.001
＜35  44.7 (18.9)  40.7 (18.2)  39.3 (18.3)  41.9 (17.5)
35∼＜45  44.7 (19.1)  40.0 (18.9)  37.3 (17.5)  44.9 (17.2)
45∼＜55  42.0 (19.2)  35.6 (18.2)  33.5 (18.4)  43.0 (16.5)
≧55  33.1 (19.7)  27.8 (19.3)  26.7 (18.5)  40.0 (16.8)
婚姻狀況 ＝0.71 ＜0.05 ＜0.01 ＜0.05
未婚、離婚、鰥寡  43.8 (19.0)  39.9 (18.6)  38.5 (18.8)  42.0 (17.8)
已婚、同居  43.6 (19.2)  38.3 (18.7)  36.1 (17.7)  43.6 (16.6)
教育程度 ＜0.001 ＜0.001 ＜0.001 ＜0.001
國中或以下  32.1 (18.7)  28.9 (16.2)  25.9 (21.6)  41.2 (16.7)
高中職  42.1 (18.9)  34.9 (18.6)  34.6 (19.8)  39.8 (18.3)
專科或大學  44.6 (19.1)  40.6 (18.6)  38.7 (17.8)  43.1 (17.0)
碩士及以上  43.1 (19.4)  39.4 (17.9)  36.9 (16.1)  46.2 (16.5)
職等 ＜0.001 ＜0.001 ＝0.25 ＜0.001

G6：藍領非技術  45.8 (22.2)  39.8 (21.9)  37.3 (20.2)  39.8 (19.9)
G5：藍領技術性  51.8 (20.1)  48.3 (19.2)  42.3 (18.8)  45.5 (21.3)
G4：白領非技術  41.3 (17.7)  37.5 (17.9)  38.1 (18.6)  38.8 (15.6)
G3：白領技術性  45.9 (20.6)  42.9 (18.9)  39.4 (17.6)  44.5 (17.6)
G2：專業  44.2 (19.1)  39.8 (18.4)  37.3 (17.8)  45.0 (16.7)
G1：主管  45.9 (18.4)  38.5 (16.3)  35.2 (18.4)  51.2 (16.4)
公司規模 ＝0.20 ＝0.25 ＝0.73 ＜0.05
大型(≧300人)  44.1 (19.4)  39.5 (19.1)  37.5 (18.5)  43.4 (17.1)
中型(100-299人)  43.5 (19.4)  38.9 (18.2)  37.6 (18.4)  41.1 (18.2)
小型(＜100人)  41.9 (17.2)  37.5 (16.6)  36.5 (17.3)  42.2 (16.8)
每週工時(小時) ＜0.001 ＜0.001 ＜0.01 ＜0.001
＜40  42.0 (17.9)  36.6 (17.7)  35.1 (18.1)  40.7 (17.0)
40∼＜44  39.6 (18.2)  35.4 (18.2)  36.6 (17.4)  38.1 (16.2)
44∼＜48  44.6 (19.0)  40.4 (18.2)  37.7 (18.2)  44.5 (14.8)
48∼＜54  47.7 (19.3)  43.2 (18.7)  37.5 (19.3)  48.2 (17.7)
≧54  53.9 (19.4)  48.1 (18.2)  41.7 (19.6)  52.1 (18.7)
工作負荷 ＜0.001 ＜0.001 ＜0.001 ＜0.001
低  35.8 (16.7)  31.2 (16.3)  32.9 (17.2)  36.9 (15.4)
中  44.8 (15.7)  40.6 (15.5)  38.3 (16.7)  43.8 (15.0)
高  56.4 (19.8)  51.1 (18.8)  43.7 (19.5)  51.7 (18.6)
工作控制 ＜0.001 ＜0.001 ＜0.001 ＜0.001
低  45.7 (19.8)  42.2 (19.8)  41.5 (19.6)  39.2 (17.3)
中  43.7 (18.2)  39.4 (17.7)  36.8 (17.7)  43.3 (17.1)
高  41.7 (19.3)  35.5 (17.6)  33.5 (16.2)  47.0 (16.5)
就業不安定性 ＜0.001 ＜0.001 ＜0.001 ＝0.24
低  39.1 (18.0)  34.7 (17.5)  34.0 (17.9)  42.3 (17.8)
中  44.4 (19.0)  39.6 (18.2)  38.3 (17.1)  42.9 (16.8)
高  48.8 (19.1)  44.3 (18.9)  40.9 (18.9)  43.7 (17.0)

*以one-way ANOVA進行組間之比較。
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之複迴歸模型之結果。結果顯示，自變項相

互控制之後，在男女性45歲以上員工的個人
疲勞、工作疲勞與服務對象疲勞得分比未滿

45歲的員工顯著較低；而工作過度投入得分
則是以中間年齡族群(35∼45歲)者較其他年
齡層為高。婚姻狀況則未達到顯著水準。至

於職等，並未發現男女性不同職等員工在個

人疲勞、工作疲勞與服務對象疲勞得分有明

顯的趨勢，然而工作過度投入的部分，在男

女性都發現高職等者得分顯著較高。在工時

方面，工時較長者，個人疲勞、工作疲勞與

工作過度投入的得分有明顯的上升。至於工

作特性變項「工作負荷」、「工作控制」與

「就業不安定性」三個面向的得分分組，也

與ANOVA分析結果類似，無論在男女性，
工作負荷高、就業不安定性高者，四個疲勞

分量表的得分均較高；工作控制高的員工，

個人疲勞、工作疲勞與服務對象疲勞的得分

則較低，但工作過度投入的得分則較高。

討　　論

一、 主要研究發現

綜合雙變項與多變項分析的結果可以得

知，在四個面向職場疲勞的性別比較方面，

女性員工的個人、工作疲勞得分比男性高，

服務對象疲勞較男性低，工作過度投入則在

控制其他人口學變項與工作特性之後，並無

明顯性別差異。依性別分層分析之後，在男

女性當中，年輕者的個人、工作、服務對

象疲勞得分均高於年長者，但35∼45歲中壯
年員工的工作過度投入程度高於年輕者。至

於工作特性，工時在54小時以上、工作負荷
高、工作控制低、就業不安定性高者，四個

職場疲勞分量表的得分均較高；而工作控制

感越高的工作者，其個人疲勞、工作疲勞與

服務對象疲勞程度越低，但工作過度投入則

是越高。職等和個人、工作、服務對象疲勞

並未發現明確關係，然而工作過度投入，在男

女性都發現高職等者得分顯著較低職等者高。

二、 「個人疲勞」與「工作疲勞」之相關因素

回顧過去探討職場疲勞危險因子的研究

可發現，不利的工作特性大都與職場疲勞呈

現一致的關連；譬如，之前研究[13-17,21]
指出工作負荷高、工作控制低、就業不安

定性高者疲勞程度較高，這些關係在本研究

也得到呼應。不管是用JCQ中測量的「工作
負荷」質性指標，或是僅考量工作時間長度

的「工時」量化指標，均可發現無論男女，

工作負荷較大的工作者在個人疲勞與工作疲

勞的得分均較高。但本研究雙變項與多變項

分析結果還顯示，相較於工時接近法定標準

(每週40∼44小時)者，工時較短(每週低於40
小時)者在四個分量表的得分均較高。雖然
未達到統計顯著意義，但工時較低的工作者

之疲勞感反而偏高的現象，與之前日本的研

究雷同[12]，顯示工時和工作壓力之間的關
係可能並非線性，而是呈現J型關係(亦即，
相較於適度工時者，工時過短有較高的疲勞

感，而工時過長者的疲勞感則隨著工時增加

而增加)。此現象可能是由於工時過低者的
就業條件較差或是有其他家庭照顧負荷，之

後研究可針對此議題進一步探討。

在「工作控制」方面，研究結果顯示，

工作控制感較低的工作者，有較高個人、工

作、服務對象疲勞得分，意味工作缺乏自主

性與參與決策權力，也可能是疲勞的重要危

險因子。

此外，「就業不安定性」和職場疲勞量

表四個面向也都有顯著相關，此概念反應受

僱者職業生涯的不確定甚至是失業的風險，

可能影響勞動條件安排或受僱者的工作態

度，而造成疲勞問題。

在性別方面，過去多數研究[7,18-21]指
出女性的疲勞程度比男性高，本研究在個人

疲勞、工作疲勞的分析也支持此結果，在控

制職等、工作負荷與工作控制等工作特性

之後，性別差異仍然存在。此發現可能與家

務負荷、壓力因應、社會角色等性別差異有

關，但仍有待研究進一步釐清。在年齡差異

方面，本研究結果顯示，年輕工作者比年長

工作者較為疲勞，此結果也呼應過去許多研

究[21-24]。此現象可能與年輕者工作經驗不
足、職場適應較差、前途不確定有關，但

也可能和「健康工人效應」(healthy worker 
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表三　職場疲勞量表各分量表得分為依變項之多變項線性迴歸模型(男性)

變項
個人疲勞

β (95% CI)
(n＝2,851)

工作疲勞
β (95% CI)
(n＝2,848)

服務對象疲勞
β (95% CI)
(n＝1,829)

工作過度投入
β (95% CI)
(n＝2,849)

年齡(歲)
＜35 0 0 0 0
35∼＜45 0.2  ( -1.7, 2.1) -0.6  ( -2.3, 1.2) -1.4  ( -3.8, 1.0) 1.8*  ( 0.1, 3.6)
45∼＜55 -4.4***  ( -6.6, -2.2) -5.6***  ( -7.6, -3.5) -4.5**  ( -7.2, -1.7) 2.6*  ( 0.6, 4.7)
≧55 -9.2***  ( -12.1, -6.3) -9.7***  ( -12.4, -7.1) -5.1**  ( -8.8, -1.4) 1.6  ( -1.1, 4.4)
婚姻狀況

未婚、離婚、鰥寡 0 0 0 0
已婚、同居 -0.1  ( -1.8, 1.6) 0.2  ( -1.4, 1.8) -1.2  ( -3.4, 1.0) 0.8  ( -0.8, 2.4)
職等

G6：藍領非技術 0 0 0 0
G5：藍領技術性 4.1*  ( 0.5, 7.6) -0.2  ( -3.5, 3.1) -0.1  ( -5.4, 3.4) 7.1***  ( 3.8, 10.4)
G4：白領非技術 1.1  ( -1.7, 3.8) -1.1  ( -3.7, 1.4) 3.9*  ( 0.3, 7.4) 3.6***  ( 1.0, 6.2)
G3：白領技術性 -0.9  ( -4.0, 2.1) -0.8  ( -3.6, 2.0) 1.1  ( -2.9, 5.2) 5.5***  ( 2.6, 8.3)
G2：專業 0.7  ( -1.6, 2.9) -0.6  ( -2.7, 1.5) 2.9*  ( 0.1, 5.8) 6.1***  ( 4.0, 8.2)
G1：主管 1.6  ( -1.3, 4.5) 1.0  ( -1.6, 3.7) 1.7  ( -1.9, 5.3) 10.1***  ( 7.4, 12.8)
每週工時(小時)
＜40 2.0  ( -0.7, 4.7) 1.6  ( -0.9, 4.1) 1.3  ( -2.1, 4.7) 1.7  ( -0.8, 4.2)
40∼＜44 0 0 0 0
44∼＜48 0.3  ( -2.0, 2.6) 0.2  ( -1.9, 2.3) -1.5  ( -4.5, 1.5) 3.5**  ( 1.4, 5.7)
48∼＜54 1.1  ( -1.1, 3.2) 0.2  ( -1.9, 2.2) -0.5  ( -3.3, 2.3) 4.0***  ( 2.0, 6.1)
≧54 4.2***  ( 2.3, 6.1) 3.7***  ( 2.0, 5.5) 7.1***  ( 4.6, 9.5) 4.3***  ( 2.5, 6.1)
工作負荷

低 0 0 0 0
中 6.6***  ( 4.9, 8.3) 7.0***  ( 5.4, 8.6) 2.0  ( -0.2, 4.2) 5.5***  ( 3.8, 7.1)
高 17.9***  ( 16.1, 19.7) 16.8***  ( 15.1, 18.5) 6.1***  ( 3.7, 8.3) 11.4***  ( 9.8, 13.1)
工作控制

低 0 0 0 0
中 -3.3***  ( -5.0, -1.5) -3.8***  ( -5.5, -2.2) -5.0***  ( -7.2, -2.7) 0.8  ( -0.8, 2.5)
高 -5.1***  ( -6.9, -3.2) -8.5***  ( -10.2, -6.7) -10.2***  ( -12.6, -7.8) 4.9***  ( 3.2, 6.7)
就業不安定性

低 0 0 0 0
中 2.3**  ( 0.5, 4.0) 3.1***  ( 1.6, 4.7) 4.0***  ( 1.8, 6.2) 0.5  ( -1.1, 2.1)
高 8.7***  ( 6.9, 10.4) 8.8***  ( 7.1, 10.4) 6.4***  ( 4.1, 8.6) 2.2**  ( 0.6, 3.9)
公司規模

大型(≧300人) 1.6  ( -1.1, 4.2) 2.2  ( -0.2, 4.7) 4.1*  ( 0.9, 7.3) -3.0  ( -2.8, 2.2)
中型(100-299人) 3.9**  ( 1.0, 6.8) 4.5**  ( 1.8, 7.1) 3.9*  ( 0.5, 7.3) 0.7  ( -2.0, 3.4)
小型(＜100人) 0 0 0 0

Adjusted R2 0.25 0.29 0.16 0.15
*：p＜0.05，**：p＜0.01，***：p＜0.001
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表四　職場疲勞量表各分量表得分為依變項之多變項線性迴歸模型(女性)

變項

個人疲勞
β (95% CI)
(n＝2,680)

工作疲勞
β (95% CI)
(n＝2,675)

服務對象疲勞
β (95% CI)
(n＝1,677)

工作過度投入
β (95% CI)
(n＝2,676)

年齡(歲)
＜35 0 0 0 0
35∼＜45 -1.8*  ( -3.5, 0.0) -1.6  ( -3.3, 0.0) -2.1  ( -4.4, 0.2) 1.6*  ( 0.0, 3.26)
45∼＜55 -2.7**  ( -4.8, -0.7) -4.3***  ( -6.3, -2.3) -6.0***  ( -8.8, -3.1) 1.8  ( -0.2, 3.7)
≧55 -8.8***  ( -12.3, -5.4) -9.7***  ( -13.0, -6.4) -10.1***  ( -15.1, -5.0) 1.5  ( -1.7, 4.8)
婚姻狀況

未婚、離婚、鰥寡 0 0 0 0
已婚、同居 0.6  ( -1.0, 2.1) -0.3  ( -1.8, 1.1) -1.4  ( -3.4, 0.6) 0.8  ( -0.7, 2.2)
職等

G6：藍領非技術 0 0 0 0
G5：藍領技術性 2.4  ( -2.1, 6.9) 6.0**  ( 1.7, 10.4) 2.7  ( -1.7, 7.1) 1.7  ( -2.5, 5.9)
G4：白領非技術 -3.2**  ( -5.7, -0.8) -0.7  ( -3.0, 1.6) 2.2  ( -0.9, 5.3) 0  ( -2.2, 2.3)
G3：白領技術性 -1.3  ( -5.0, 2.4) 2.6  ( -1.0, 6.1) 3.1  ( -1.9, 8.0) 2.7  ( -0.8, 6.2)
G2：專業 -1.3  ( -3.7, 1.1) 1.1  ( -1.3, 3.4) 1.6  ( -1.5, 4.8) 3.3**  ( 1.1, 5.6)
G1：主管 0.8  ( -2.6, 4.1) 1.1  ( -2.1, 4.4) 5.0  ( -0.6, 10.5) 6.5***  ( 3.4, 9.7)
每週工時(小時)
＜40 1.6  ( -0.6, 3.7) 0.1  ( -2.0, 2.2) -2.2  ( -5.1, 0.7) 1.9  ( -0.1, 4.0)
40∼＜44 0 0 0 0
44∼＜48 2.5*  ( 0.6, 4.4) 1.8  ( 0.0, 3.6) -0.6  ( -3.2, 1.9) 3.8***  ( 2.0, 5.6)
48∼＜54 4.0***  ( 1.9, 6.0) 3.6***  ( 1.6, 5.5) -1.8  ( -4.5, 0.9) 6.8***  ( 4.8, 8.7)
≧54 8.1***  ( 5.8, 10.5) 6.2***  ( 4.0, 8.5) 0.6  ( -2.3, 3.6) 9.3***  ( 7.1, 11.5)
工作負荷

低 0 0 0 0
中 7.2***  ( 5.6, 8.9) 7.8***  ( 6.2, 9.4) 5.2***  ( 3.0, 7.4) 4.4***  ( 2.8, 5.9)
高 16.9***  ( 15.1, 18.6) 16.8***  ( 15.1, 18.5) 10.2***  ( 8.0, 12.5) 10.9***  ( 9.3, 12.5)
工作控制

低 0 0 0 0
中 -1.1  ( -2.8, 0.5) -1.9*  ( -3.4, -0.3) -3.8***  ( -5.9, -1.6) 3.0***  ( 1.4, 4.5)
高 -3.5***  ( -5.2, -1.7) -6.0***  ( -7.7, -4.3) -6.8***  ( -9.1, -4.5) 5.2***  ( 3.5, 6.8)
就業不安定性

低 0 0 0 0
中 4.5***  ( 2.9, 6.2) 4.0***  ( 2.4, 5.5) 3.6**  ( 1.4, 5.7) 1.4  ( -0.2, 2.9)
高 8.3***  ( 6.6, 10.0) 8.0***  ( 6.3, 9.6) 5.4***  ( 3.2, 7.6) 2.9***  ( 1.3, 4.4)
公司規模

大型(≧300人) 1.1  ( -1.2, 3.5) 0.6  ( -1.6, 2.9) 0.2  ( -2.7, 3.1) -0.5  ( -2.7, 1.7)
中型(100-299人) 2.2  ( -0.4, 4.8) 1.9  ( -0.6, 4.4) 1.4  ( -1.7, 4.6) -1.0  ( -3.4, 1.4)
小型(＜100人) 0 0 0 0

Adjusted R2 0.25 0.26 0.12 0.20
*：p＜0.05，**：p＜0.01，***：p＜0.001
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effect)有關，也就是說，健康狀況亦會影響
其就業能力，隨著年齡的增長，健康狀態或

因應能力較差的工作者會被淘汰，而留在職

場中的工作者健康狀況較佳。在婚姻狀況方

面，本研究並沒有發現顯著差異，之前研究

亦很少針對婚姻狀況做探討。

關於不同社經階層工作者的疲勞差異，

之前一些研究[13,14,19,22]顯示低職等、低
教育程度者的疲勞較為嚴重，但也有些研

究[7,24]呈現相反的關係，或是只在女性中
才發現高職等者較為疲勞[ 2 1 ]。本研究在
ANOVA分析結果中顯示，藍領工作者在個
人、工作疲勞的得分似乎較其他較高職等工

作者為高，但在複迴歸模型中此關係就不明

顯，可能是因為「職等」的效應許多部分已

被工作負荷、工作控制等更直接描述工作特

性的變項所解釋掉的緣故。另外，不同公司

規模員工的疲勞得分也沒出現清楚的關連

性，可能此變項和職場疲勞之間的關係並不

如工作特性因素來得重要。

雖然研究結果顯示，男女性在個人疲勞

和工作疲勞分量表的得分有顯著差異，但個

人疲勞和工作疲勞的相關因素並沒有明顯的

性別差異。

比較本研究職場疲勞量表四個分量表的

危險因子會發現，人口、工作、社經變項和

「個人疲勞」與「工作疲勞」的相關，在方

向性或程度上都相當類似，似乎在本研究群

體中個人疲勞、工作疲勞這兩個面向的重複

性相當高，測量到的概念非常接近。我們在

另一篇文章[25]中討論此職場疲勞量表的信
效度分析結果，即注意到此兩個面向得分的

高度相關，此兩面向並在量表因素分析結果

中聚集於同一個因素；類似的現象在之前研

究[21,33]中也曾觀察到。
從理論層面言，「個人疲勞」與「工作

疲勞」的概念是有差異的：「個人疲勞」來

自於個人對於整體生活的綜合評估(不限於
工作方面)，「工作疲勞」則限定是源於工
作的疲勞感受，受訪者由於生活狀況的不

同，在此兩面向的得分並不總是一致。本研

究中這兩個面向所呈現的高度相關性，可能

和研究對象的屬性有關：本研究群體絕大多

數為正職、全時工作的員工，工作為其生活

的主體，因而工作疲勞幾乎等於個人疲勞。

然而這樣的推測需要對於不同工作群體(例
如全職、兼職、臨時工作者)做細緻的比較
才能證實。

三、 「服務對象疲勞」的意涵與應用

「服務對象疲勞」旨在測量服務業中人

際互動所帶來的疲勞感，這個概念有別於傳

統工作壓力流行病學研究中將工作負荷僅區

分為體力負荷與心理負荷的面向，更進一步

觸及互動性服務業工作者其工作內容的核

心，對於當今以服務業為主的職場工作者尤

其重要。服務業工作過程中的人際互動，對

工作者而言，除了需要體力與智力的活動，

更關鍵的可能還有情緒方面的運作：如空服

員、業務人員、教師等，經常必須表現得比

一般人更和善，以順利推動工作；而軍人、

教官、債務處理人員等，則經常必須表現嚴

厲，給人施加壓力以達成目標。然而情緒的

面向，目前在工作壓力流行病學研究中仍鮮

少觸及。

關於互動性服務工作中情緒活動的理

論基礎，是由Hochschild在其1983年的著
作“The Managed Heart” (中譯：情緒管理
的探索 ) [ 3 4 ]中首先提出「情緒勞動」的
(emotional labor)概念，他以空服員為研究對
象，指出他們的工作除了生理負荷，還有情

緒方面的負荷，在工作與人互動的過程中，

需要去製造他人的情緒狀態(如旅客的「愉
悅」感受)，而員工的情緒活動會經由管理
者透過訓練或監督等方式來加以控制，工作

者可能需要持續壓抑自身情緒，甚至扭曲自

我，而此內在過程可能使人產生疲勞感受。

「情緒勞動」本身的概念與運作是無分

性別的，然而在勞動市場上「情緒勞動工作

者」的性別特徵往往相當明顯，需要表現和

善的工作經常是以女性居多，而需要權威感

的工作則經常以男性為主。本研究結果顯示

男性在「服務對象疲勞」的程度比女性高，

此現象在之前一個丹麥研究[35]也有發現，
可能的解釋包括男女性服務業員工工作分派

的差異，使得男性傾向被指派較難處理的服
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務對象；或是男女性別社會化過程的差異，

導致男性較難處理情緒管理的問題，但仍有

待後續研究進一步釐清。

雖然「服務對象疲勞」的定義與適用對

象相當特定，和職場疲勞其他三個分量表能

夠明確區別，但在分析結果中，仍然發現

「服務對象疲勞」和其他三個分量表的相關

因素沒有顯著差異，有可能本研究探討的相

關因素，對於本職場疲勞量表的各個面向均

有類似的影響；另也有可能是本研究沒有特

別納入和服務業人際互動特性相關的變項，

例如和「情緒勞動」有關的問題。在心理

學與管理學等領域已有不少研究[36-38]探討
「情緒勞動」和服務業員工疲勞問題的關

係，但在健康領域仍鮮少探討此概念，建議

日後研究可將之納入服務勞動過程工作壓力

源，探討服務對象疲勞的產生機制。

四、 「工作過度投入」行為模式的社會分佈

「工作過度投入」旨在反映工作者主動

自願、不眠不休投入工作的行為傾向。這種

行為傾向並不必然導致疲勞，但卻經常在許

多疑似過勞症的個案生活史中出現，可能對

於職場疲勞的產生或是既有健康問題的惡化

有重要的影響。

本研究在ANOVA的分析結果顯示，男
性「工作過度投入」的得分顯著高於女性，

但在複迴歸模型中性別差異則不顯著，可能

是由於「工作過度投入」亦與其他自變項有

相關。本研究也發現，中壯年、高職等工作

者「工作過度投入」的傾向較高，這些結果

與國外研究[27,28]的發現類似。中年工作者
多為職場的中堅份子，承擔較多工作責任，

可能同時又處於家庭經濟壓力較大的階段，

工作投入的動機也較高。而高職等者，如

Maslach[24]所言，可能對工作表現有較高層
次的期待。

工作者的人格特質、自我要求與內在動

機，可能是導致「工作過度投入」之原因，

但我們也認為此行為傾向與工作者所處的社

會環境息息相關，包括勞動市場的競爭、

強調績效的組織管理方式等，都可能誘使

工作者主動為工作付出更多。例如社會學

家Burawoy於1979年的著作“Manufacturing 
Consent” (中譯：製造甘願)中，以工廠民族
誌(ethnography)研究方法，深入探討一家機
械工廠如何透過管理制度(如按件計酬、績
效獎金、品質管制)的安排與運作，將個別
工人和雇主的利益綁在一起，使得工人主動

積極地參與生產，玩「趕工比賽」，將勞雇

之間的集體衝突轉化為個別工人彼此之間的

競爭關係，在這過程中工人不需要被雇主強

迫，而是自願順服於工作要求努力投入生產

[39]。我們認為這樣的現象在台灣一些職場
中也能夠得到些許印證，「工作過度投入」

的行為模式可能是個人內在工作動機與外在

工作環境、勞動市場狀況等條件交互作用下

的產物。

本研究結果指出，除了性別、年齡等個

人變項，工作負荷、就業不安定性等職場環

境因素也和「工作過度投入」有顯著的正相

關。「工作過度投入」者不是一定會感受到

「疲勞」，但這樣行為模式使得工作變成身心

的沈重負荷，並侵蝕個人生活，仍可能對工作

者的健康與社會整合產生負面效果。

由於本研究架構以及篇幅上的限制，在

本文中僅分析「工作過度投入」行為傾向的

高危險群，以提供對此面向社會分佈狀況的

初步理解，之後的研究可再繼續探討此面向

與實際疲勞狀態之間的關係，以深究此面向

在疲勞致病過程中扮演的角色。

五、 本研究之重要性與研究限制

由於本研究的樣本較大，且研究對象涵

蓋相當程度職位、工作狀況與產業的異質

性，結果的推論範圍應比單一職業族群研究

能來得更廣。另外，相較於國外有關職場疲

勞的大型調查，本研究則新增「服務對象疲

勞」與「工作過度投入」兩面向，前者在當

前服務業為主體的產業型態中更為重要，而

後者則有助於我們更深入理解自願性過度勞

動的社會分佈狀況。

然而本研究亦有其限制。首先，橫斷性

調查分析只能指出人口學特質、社經地位與

工作特性與疲勞的相關性，而無法推論因果

關係。
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在測量工具方面，職場疲勞量表是個人主

觀疲勞問題的評估，雖信效度曾被檢驗，但與

員工客觀健康狀況之間的關係仍有待探討。

另外，由於問卷長度有限，工作者在工

作以外的生活狀況，以及和情緒勞動有關的

問題則未能納入；本研究未發現職場疲勞四

個分量表之相關因素有明顯的性別差異，

可能是由於其他更具性別敏感度的測量變

項(如：家務負荷、社會支持等)沒有納入所
致。為提升自填式問卷的準確性，此問卷調

查以匿名方式填答，以降低受訪者對於個人

資訊外流的疑慮，此外我們在問卷檢核過程

也將無效問卷刪除。整體而言，此問卷量表

的信效度良好，並已在先前研究中驗證過。

在研究結果的外推性方面，雖然本研究

的樣本數大，但本研究所涵蓋職場皆是自願

參與調查，調查群體僅包括受僱者，絕大部

分為全職員工，樣本比例偏向高職等員工，

調查結果未必能推論至台北市乃至於全國

的受僱者，或更廣義的「工作者」(包括雇
主、自營作業者等其他工作群體)。而台灣
產業結構以中小企業為主，本研究雖有將不

同規模的企業做分層取樣，但300人以上大
企業的員工人數仍佔了本研究群體近七成，

因此研究結果可能難以代表全體受僱員工。

日後類似調查若要避免此問題，建議對於抽

樣企業代表性與不同企業規模員工所占的比

例都要謹慎考量。

六、結論

本研究運用參考國外疲勞測量工具所發

展並檢驗過信效度的職場疲勞量表，對台北

市員工調查資料進行相關因素分析，探討

此量表中個人疲勞、工作疲勞、服務對象

疲勞、與工作過度投入四個分量表的危險因

子。此研究結果顯示，女性、年輕、工時過

長、工作負荷高、工作控制低、與就業不安

定者，個人與工作疲勞的程度較高；但男性

工作者在服務對象疲勞方面則較女性工作者

疲勞。過度投入工作的行為模式則是以男

性、中年員工與高職等者程度較嚴重。這些

結果可以作為後續探討疲勞致病機制以及制訂

健康促進策略的參考。建議未來研究可將此疲

勞測量工具做更廣泛的評估與運用，以更深入

瞭解台灣工作者的疲勞問題。
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Factors associated with workers’ burnout and “over-commitment 
to work”: a survey among employees of 36 companies in Taipei city

Wan-Yu Yeh
1,2, Yawen Cheng

1,*, Mei-Ju Chen
3, Allen Wen-Hsiang Chiu

4

Objectives: This study was designed to investigate the distribution and correlates of 
workers’ burnout and “over-commitment to work”. Methods: Burnout status was measured 
using revised items from the Copenhagen Burnout Inventory (CBI), which includes 3 subscales 
(personal burnout, work-related burnout, and client-related burnout). The scale measuring over-
commitment to work was modified from Siegrist’s Effort-Reward Imbalance Questionnaire 
(ERI-Q). Also collected were socio-demographic characteristics (sex, age, marital status, and 
education) and work-related factors (employment grade, company size, working hours, work 
demands, job control, and job insecurity). A total of 2891 male and 2704 female employees from 
36 worksites in Taipei city participated in this survey. Among them, 41% was in manufacturing, 
7% was in construction, and the remaining 52% in service sectors. Results: After controlling for 
demographic and work-related variables in regression analyses, women had significantly higher 
levels of personal burnout (β=4.2) and work burnout (β=2.9) but significantly lower levels of 
client burnout (β=-3.2) and comparable levels of over-commitment to work (β=0.1) compared 
to men. Among both sexes, younger employees had significantly higher levels of burnout in 
all three subscales; however, the middle-aged group (aged 35~45) reported the highest levels 
of over-commitment as compared to other age groups. Longer working hours (≥ 54 hours per 
week), higher psychological work demands, lower job control, and job insecurity were found 
to be positively associated with scores on all four subscales. Conclusions: This study identified 
groups at high risk for burnout and over-commitment to work and provided directions for health 
promotion strategies in the workplace. (Taiwan J Public Health. 2008;27(6):463-477)
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