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摘要 

    本研究檢驗工作要求、工作控制權及開放性對研發人員組織與專業承諾的影

響。以241位研發人員為樣本，研究結果顯示，開放性對於工作要求與工作控制

權的交互作用對研發人員專業承諾的干擾效果雖獲得微弱支持，但對研發人員組

織承諾影響的干擾效果則未獲支持。易言之，對專業承諾而言，工作要求－控制

權模式較適於高開放性的研發人員。本研究討論研究發現在理論與管理實務上之

意涵，同時對於未來的研究方向提出建議。 

關鍵詞：工作要求－控制權模式、開放性、研發人員 

 

 

 

 

Abstract 
    The study examined the relationships among job demand, job control, openness, 
and R & D employees’ organizational and professional commitments. Data were 
analyzed from 241 R&D employees. The results revealed that the three-way interac- 
tions of job demend, job control and openness affecting on R&D employees’ orga- 
nizational commitment. In other words, the job demand-control model is more useful 
for high openness R&D employees on professional commitment. The implications for 
managerial practice and suggestions for the further study were discussed. 
Keyword:job demand-control model, openness,R&D employee 
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壹、前言 

    高科技公司為達到智慧與技術的結合，擁有優秀的研發人才是其首要之務。

而個體進入企業前即有專業承諾，若企業能滿足其專業承諾，則能吸引其至此服

務（Chang, 1999），且其工作績效較佳，並少有離業及離職傾向（Lee, Carswell,& 
Allen, 2000）。除專業承諾之外，組織承諾亦是影響組織行為的重要因素。若企
業能提升員工的組織承諾，則其工作績效較佳，並少有退縮行為（Mathieu  & 
Zajac,1990）。雖然承諾是多元構面的建構（Meyer, Allen, & Smith,1993），但感性
專業承諾才是專業承諾的核心（Dwyer, Welker,& Friedberg, 2000），同時感性組
織承諾對組織及員工有關產出的影響最有利（Meyer,  Stanley,  Herscovitch, ＆ 
Topolnytsky, 2002）。所以，如欲探討研發人員之組織與專業承諾的話，則應以感
性層面為核心。 

研發人員主要係基於工作才對組織產生依附關係，而非基於愛與金錢（Baron, 
Burton, ＆ Hannan, 1996；Baron, Hannan, ＆Burton,1998 ）。由此可見，工作設
計的良窳係影響研發人員感性承諾（包括組織與專業承諾）的重要因素。而在工

作設計的理論中，R. A. Karasek（Karasek, 1979；Karasek ＆ Theorell,1990）的
工作要求－控制權模式（job demand-control model , JDC model）則頗富盛名。JDC
模式假設，工作緊張與工作要求呈正相關，而與工作控制權呈負相關，同時工作

要求與控制權會產生交互效果。高要求/低控制權的情境將導致更高的工作緊

張，故謂之"緊張假設";而高要求/高控制權的情境，工作控制權可減緩工作要求

的不利影響，或導向更正向的結果，故謂之"緩衝假設"。 

雖然 JDC模式作如是觀，惟 Van der Doef及Maes（1998, 1999）綜合過去實
證研究後指出，過去文獻雖能支持主要效果及緊張假設，惟在緩衝假設方面卻相

當分歧。一些工作壓力理論，如：人－境適配論（person−environment fit theory） 
（French, Caplan, &  Harrison, 1982）、認知評價論〈cognitive−appraisal theory）
（Lazarus & Folkman, 1984）都曾指出，人格特質的差異將影響個人對於情境特
性（如：工作要求與控制權）認知的不同。因此一些學者表示，工作要求與控制

權交互效果未能獲得普遍支持的原因之一，即為這些研究忽略了人格特質差異所

造成工作要求與控制權的認知不同，進而干擾了交互效果的產生（Van der Doef & 
Maes, 1999）。雖然A型人格（Kushnir & Melamed, 1991）、內控（Parkes, 1991）、
能力－工作適配（Xie, 1996）、自我效能（Schaubroeck & Merrit, 1997）、積極因
應（De Rijk, Blane, Schaufeli, & Jonge, 1998）、先應人格（Parker & Sprigg, 1999）
的干擾效果業經證實，但有關開放性（openness）對JDC模式的干擾效果則付之
闕如。而開放性係為大五模式（the big five model）的重要構面，而其他人格特
質其實都是以大五模式為基礎（Digman, 1990;McCrae, 1992; Goldberg, 1993;
Raymark, Schmidt,& Guion, 1997），故上述 JDC模式的人格干擾變項，其實都是
大五模式的延伸。 

所謂開放性係指，「廣泛的人格特質構面，包括多樣化心態及鑑賞力感受、
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注意內部感覺、行動的需求多變、理智的好奇心及開放的價值系統」（McCrae &    
Costa, 1986 P.145）。亦有的學者將此稱之為知識（intellectance）、文化性（cul- 

ture）、 智慧（intellect）、開放經驗（openness to experience）（cited in 

Hough,1992）。 

依據 Hackman及 Oldham（1976）工作特性模式（job characteristics model）
之觀點，自主性係為重要的工作核心構面，而工作核心構面與工作結果之間，還

存在一個干擾變項，那就是成長需求強度（growth need strength）。高成長需求者
較能感受到，工作中是否包含豐富的核心特性，他們比那些成長需求較低的人，

更會對豐富的工作特性產生正面回饋。而自主性相當於工作控制權（ Jones & 
Fletcher, 1996; Spector, 1998 ），成長需求亦與開放性相似，故高開放性者較能感
受到工作控制權，亦比低開放性者，更會對工作控制權產生正面回饋（如：組織

與專業承諾）。由於研發人員接受科技教育並從事研究發展工作，致使其與一般

人員的人格特質有所不同。根據 Feist（1998）的綜合分析結果顯示，科學家的
開放性較高。 

由此可見，研發人員不僅具有開放性的特質，且高開放性者所需之工作控制

權較高。所以，對高開放性的研發人員，高工作要求將減緩工作要求對組織與專

業承諾之負面效果，甚至產生正面效果;對於低開放性的研發人員，低工作控制

權將減緩工作要求對組織與專業承諾的負面效果。 

 

貳、研究方法 

一、研究假設 

研究假設1：工作要求、工作控制權與開放性的三階交互效果將顯著影響         

研發人員之組織與專業承諾。 

研究假設1a：對於高開放性的研發人員，高工作控制權將減緩工作要求對
組織與專業承諾之負面效果，甚至產生正面效果。 

研究假設1b：對於低開放性的研發人員，低工作控制權將減緩工作要求對
組織與專業承諾的負面效果。 

二、研究樣本 

本研究係以新竹科學園區廠商之研發人員為母群體，為避免公司員工人數過

少，無法取得適當樣本，故先依「園區名錄」廠商排列順序，找出員工人數大於

100人之廠商，總計143家，隨機取樣72家廠商，每家廠商再抽取6名研發人

員（為研發部門之研究員及工程師），共抽取432名研發人員為研究樣本，總計

回收251份問卷，回收率達58.10％，回收問卷經初步整理，捨棄資料殘缺嚴重

者及填答有一致現象者，實得有效樣本241份，有效問卷回收率達55.79％。 
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（一）工作要求量表 

本量表修訂自 Caplan, Cobb, French, Harrison及 Pinneau（1980）之工作負
荷量表，共包含時間壓迫分量表4題，工作量負荷分量表3題，經驗證性因素

分析後刪除時間壓迫分量表1題。工作要求則以上述兩個分量表的加總平均數

衡量之，其 Cronbach's alpha 為.66。 
（二）工作控制權量表 

   本量表修訂自Breaugh（1985）的工作自主性量表，其包含方法自主性分
量表3題，排程自主性分量表3題，目標自主性分量表3題。工作控制權則以

上述三個分量表的加總平均數衡量之，其 Cronbach's alpha為.84。 
（三）開放性量表 

   本量表修訂自Saucier（1994）大五迷你測驗中的開放性分量表，原為8
題，經驗證性因素分析後刪除2題，剩餘6題，其Cronbach's alpha 為.84。 
（四）組織與專業承諾量表 

   本量表分為組織與專業承諾兩個分量表，均修訂自Meyer et al.（1993）職
業與組織承諾量表中感性組織承諾與感性職業承諾分量表，兩分量表各為 6

題，兩分量表的 Cronbach's alpha為.82及.86。 
（五）控制變項 

   為了避免外衍變項的干擾，有關JDC模式的研究通常將人口變項加以控制

，這些變項中以性別、年齡、教育年資及職位年資被認為最關鍵，也是最常

被加以控制的變項（eg. Mularkey, Jackson, Wall, Wilson  &  Grey−Taylor, 1997; 
Sargent & Terry ,1998; Wall, Jackson, Mullarkey,& Parker, 1996），故本研究亦將
這些變項加以控制。除性別分男女兩項之外，其餘均填寫實際數字。 

    為了確認上述工作要求、工作控制權、開放性、組織與專業承諾量表之建

構效度，本研究以驗證性因素分析來檢視四量表。在工作要求量表中時間壓迫

構面刪除一題後，各量表指定因素所含的題目均與原先設計相同，且其 GFI及
AGFI均大於（或趨近於）.90，RMR均小於.50（Joreskog & Sorbom, 1993），
是見本研究之量表具有良好效度。其次，除了工作要求之 Cronbach's alpha .66 
較低之外，餘均遠高於.70（Nunnally, 1978）。因此，整體而言，本研究之量表
具有良好之效度與信度。 

三、資料分析 

本研究係採三階階層迴歸分析來考驗研究假設，自變項分為四個連續步驟

進入方程式：（1）為避免干擾效果，將性別、年齡、教育年資及職位年資對組

織與專業承諾的影響控制住。（2）工作要求、工作控制權、開放性對組織與專

業承諾的主要效果。（3）工作要求與控制權、工作要求與開放性、工作控制權

與開放性對組織與專業承諾的兩兩相乘項交互效果。（4）工作要求、工作控制

權與開放性對組織與專業承諾的三個變項交互效果。 

由於迴歸分析中加入自變項的相乘項，往往會產生共線性問題，因而影響
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統計分析的正確性，因此本研究採用 Aiken及West（1991）、Jaccard, Turrisi及
Wan（1990）之建議，首先將所有變項標準化。其次，包含相乘項的迴歸分析
也會使得統計結果無法正確解釋（Belsey, Kuhn,& Welsch, 1980），因此本研究
進一步採用 Lance（1988）之誤差中心化的方式，將相乘項先行處理，以排除
主要效果的影響，然後將經過誤差中心化後的相乘項納入模式，從事迴歸分

析。如此不但避免了共線性的問題，其相乘項的迴歸分析係數才能正確地解釋

交互效果的預測力。 

 

參、結果與討論 

如表1的步驟4所示，工作要求、工作控制權及開放性的三階交互作用微弱

影響專業承諾（β=.11，P<.10），但對於組織承諾的影響則不顯著。整體而言，

2個三階交互作用的假設中，有一個獲得微弱支持，因此假設1僅獲得部份支持。

此外，為了判斷交互效果的型態是否符合假設預期，本研究將交互效果微弱顯著

者以圖示方式顯示。依據Aiken及West（1991）、Jaccard,Turisi及Wan（1990）

之方法，將高（正一個標準差）及低（負一個標準差）的值分別帶入迴歸方程式

中的工作要求、工作控制權及開放性，然後分別繪出在高、低開放性下，工作要

求與工作控制權的交互效果型態。為了使繪圖結果較易了解，本研究將自變項及

依變項均標準化來從事迴歸，而以專業承諾為依變項之交互效果如圖1所示。 

 

表1   工作要求、工作控制權與開放性交互作用之階層迴歸分析        

步驟：加入之自變項             組織承諾           專業承諾         

步驟1 

1.性別 .01 02  
2.年齡 .22* .02  
3.教育年資 −.04 .17* 
4.職位年資 −.00 .09  

∆R2 .05* .04+ 

R2 .05* .04+ 

F 2.93 2.07  
步驟2 

5.工作要求 −.01   .01    
6.工作控制權 .33*** .16*   
7.開放性 .03     .25*** 

∆R2    .11***    .08*** 

R2 .16***    .12*** 

F 5.88   4.14    
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步驟3 

8. 5x6  −.06  .08    
9. 5x7 .23**   −.01    
10. 6x7 .00    −.02    

∆R2 .06*   .01    

R2 .22** .13*** 

F 5.85    3.05    
步驟4   

11. 8x9x10 .05            .11+ 

∆R2 .00   .01+ 

R2 .22*** .14*** 

F 5.36 3.05 
註：1.+P<.10，*P<.05，**P<.01，***P<.001。2.所有迴歸係數皆為標準化係數

且為該變項第一次進入模式時的估計值。 

 

       

 
 

a.高開放性 
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b.低開放性 

 

 

圖1 工作要求、工作控制權與開放性之三階交互效果對專業承諾之影響 

 

    圖1a顯示高開放性研發人員的工作要求與專業承諾之關係，無論對於高、

低工作控制權者而言，工作要求與專業承諾均呈現無關。圖1b顯示低開放性研

發人員的工作要求與專業承諾，對於高工作控制權者而言，工作要求與專業承諾

呈現負相關，但對於低工作控制權者而言，工作要求與專業承諾則呈現正相關。

綜合言之，對於高開放性的研發人員，高工作控制權未能減緩工作要求對組織與

專業承諾的負面效果。對於低開放性的研發人員，高控制權雖未能減緩工作要求

對組織承諾的負面效果;但低控制權卻能減緩工作要求對組織承諾的負面效果，
甚至產生正面效。整體而言，假設1a的2個交互效果均未獲得支持，而假設1b

的2個交互效果有1個獲得支持，因此假設1a未獲支持，但假設1b獲得一半支

持。 

 

肆、成果自評 

因成就感（achievement）僅為大五模式盡責性（conscientiousness）構面

的分構面（Hough, 1992; Hough ,Eaton, Dunnette, Kamp, & McCloy,1990），

尚不是公認的基礎人格質。所以，本研究以與JDC模式較有關大五模式的兩構面

（即盡責性及開放性）來替代成就感。惟因盡責性除包括成就感外，尚包括謹慎

性（Hough, 1992; Hough et al. , 1990），而性格謹慎者不見得喜歡高工作控

制權，致使盡責性干擾效果並未成立，但開放性的干擾效果則部份成立。基於此，
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成果報告以開放性為干擾效果來呈現，其餘則與原定計畫大致符合。而本研究亦

與預期相似，發現工作要求、工作控制權與開放性的三階交互作用顯著影響研發

人員之專業承諾。本研究結果可供管理實務界探討相關議題之參考。同時本研究

修訂數項研究工具，可供企業界及學術界使用。而本研究在完成成果報告後，亦

將於學術期刊發表。 
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