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摘要 

        社會學家將上有父母需奉養，下有子女需教養的中年世代稱為「三明治世代」。這群勞動者需同時兼顧工

作與家庭的要求，隨著生育年齡的延後，以及平均壽命增加，延長了三明治世代勞動者的家庭成員照顧時間。

本研究將從職場與家庭兩大層面出發，納入工作支持與工作要求；家庭支持與家庭要求，分別深入探討職場因

素、家庭因素對工作家庭平衡的影響。資料蒐集方法採問卷調查法，樣本來源以台灣各大企業為母體，以立意

抽樣方式進行問卷發放，回收之有效樣本共計 510 份。研究結果顯示，工作支持(包括主管及同事) 與家庭支持

對工作家庭平衡呈顯著正向影響，而工作要求對工作家庭平衡呈顯著負向影響。最後，本研究依據研究結果，

提出管理意涵並給予實務與學術界相關之建議。 

關鍵詞：工作要求、工作家庭平衡、三明治世代、工作支持、家庭支持 

  

Abstract 

    The Sandwich Generation refers to individuals who have multiple caregiving responsibilities for children as well as 

parents. The present study focused on exploring the relationships between work and family factors, the two most 

important areas of antecedents, and work and family balance. Factors such as work supports and demands and family 

supports and demands were investigated deeply on their influences on work-family balance. Population will include 

companies with a diversity of industries in Taiwan and a usable sample of total 510 participants response for further 

data analyses. The results show that work supports (supervisor and co-worker support) and family supports have 

positive effects on work-family balance. However, work demand has a negative effect on work-family balance. Based 

on the results, this study provides managerial implications and future research directions. 

Keywords: Work demand, Work-family balance, Sandwich Generation, Work support, Family Support 
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1.緒論 

社會學家將夾在父母與子女中的族群稱為「三

明治世代」 (sandwich generation)勞動者。面對被遺

棄的第一代與扶養父母的最後一代，「三明治世

代」正面臨兩難的困境，除了職場上有工作負荷與

時間壓迫的工作要求之外，更要肩負培育下一代與

扶養父母的責任。意味著這群勞動人口需同時兼顧

工作與家庭的要求，若兩者無法達到平衡的狀態，

工作與家庭衝突油然而生  (許碧芬、蕭文玲，

2000)。隨著生育年齡的延後以及年長者更加長

壽，延長了三明治世代勞動者的家庭成員照顧時

間。根據我國內政部統計處2014年底統計，人口老

化指數已達85.7%，這代表每100位幼年人口相對應

87.5位老年人口，而國內出生率僅有千分之8.99為

全球最低之一 (藍佩嘉，2014)。根據行政院經建會 

(2008)的估計，2056年平均每1.4名工作人口的扶養

一位老年人。天下雜誌指出未來照顧年長父母的時

間，可能會比扶養一個小孩長大的時間還長，加上

晚婚因素或其他關係，導致生育年齡延後，小孩與

父母間年齡差距將更大，因此，年輕人會更快面臨

年長的父母，可分擔責任的兄弟姐妹會更少，經

濟、時間的負擔更大 (辜樹仁，2007)。 

生活中最重要的兩個部分，無非就是工作與家

庭  (Butler, Grzywacz, Bass, & Linney, 2005; 張婷

婷、陸洛、郭靜宜，2012)。面對上有老，下有小

的三明治世代勞動者，家庭工作不平衡不僅對身心

健康造成負面影響，也會造成角色衝突、壓力以及

資源分配不均衡等現象 (陳文良、王怡涵、邱雅

萍，2013; 王玉珍，2014)。近年來相關研究指出，

較高的家庭支持可以減少員工的工作和家庭的壓

力、降低離職意向，並提升積極的工作態度，促使

工作與家庭平衡 (Thomas & Ganster, 1995; Andreassi 

& Thompson, 2008)，另外，亦有研究指出工作滿意

度較高能帶來較好的工作情緒，進而勞動者會將較

好的情緒外溢到家庭領域，故具有工作家庭角色互

惠 之 效 果  (Wayne, Musisca, & Fleeson, 2004; 

Greenhaus & Powell, 2006)。根據正向心理學的脈絡

下，亦有研究指出工作與家庭角色存在相輔相成的

關係 (Carlson & Frone, 2003)。林惠彥、陸洛、吳珮

瑀與吳婉瑜 (2012)，研究發現當員工工作態度越正

面、感覺到快樂時，亦會展現較高的工作績效以及

生產力、職業承諾、組織承諾以及工作滿意度。而

依據Greenhaus and Powell (2006)所提的工作家庭角

色互惠觀點，認為當一個角色成功經驗能夠「轉

化」到另一個角色上，因而改善另一個角色的生活

品質。也就是工作角色經驗有助於家庭角色的品

質、解決問題的方法、提升自我效能、自尊及正向

之情感。根據Fredrickson (2001)學者提的擴張-積聚

理論，正向的情緒不僅具有持久性，也能助於面對

下一次的環境挑戰，另外也會抵消負面情緒。故在

職場上的正向情緒可以越多，進而也能將家中所帶

來的負面情緒抵消，並減少壓力的產生。因此，這

些職場及家庭因素皆可能成為影響工作家庭平衡的

因素，然而這些因素會對工作家庭平衡產生何種影

響，仍需近一步確認。 

三明治世代的族群在時間與精力的侷限下，需

兼顧工作與家庭兩者不同領域所帶來的問題 (Joplin, 

Shaffer, Francesco, & Lau, 2003; Luk & Shaffer, 

2005)。要如何在工作與家庭之間取得平衡，將是

本研究之議題。過去文獻發現，配偶支持越高，則

工作與家庭衝突會越低 (Seiger & Wiese, 2009)，而

台灣屬於東方社會文化，兒女照顧年長的父母，被

認為是應盡的義務，往往變成喘不過氣來的三明治

夾心。面對照顧父母與養育下一代的重擔及工作壓

力，三明治世代的勞動者除了面臨本身進入中年階

段，而子女處在成年階段，高齡的父母更需陪伴與

照料，三明治世代的家庭結構將面臨轉變。雖然過

去的研究分別針對職場及家庭因素探討對工作家庭

平衡的影響，但鮮少同時將職場及家庭因素納入工

作家庭平衡的研究中，同時本研究亦認為，現有的

文獻尚未完全深入瞭解三明治世代勞動者所面臨的

兩個關鍵面向：支持性因素和要求性因素對工作與

家庭平衡的同時影響。因此，本研究的貢獻在於能

將職場及家庭之支持性因素和要求性因素共同考

量，並進一步地探這些因素間的互動。相較於先前

的研究，本研究認為，能以較全面的方式了解職場

及家庭之支持性和要求性因素如何同時影響工作與

家庭平衡，將有助於提供更具體的建議，進而改善

三明治世代勞動者的生活品質，同時也將豐富現有

文獻及補足工作家庭平衡研究缺口。 
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綜合上述，本研究將試著從家庭因素與職場因

素探討如何提升三明治世代的工作家庭平衡，其研

究結果欲提供給管理者做為減輕員工壓力及促使工

作家庭平衡之參考。 

根據研究背景與動機，本研究從工作與家庭兩

大層面出發，分別深入探討對工作家庭平衡的影

響。同時本研究欲重新界定「工作-家庭平衡」的

概念，並說明其對三明治世代之影響。本研究之目

的如下所示： 

一、探討三明治世代勞動者之職場因素對工作家庭

平衡之影響。 

二、探討三明治世代勞動者之家庭因素對工作家庭

平衡之影響。 

 

2.文獻探討 

2.1. 三明治世代 

        社會學家將上有父母需奉養，下有子女需教養

的中年世代稱為「三明治世代」 (Byrd, 2002)。三

明治世代除了是被包夾在老年世代口合 (cohort)與

年輕世代口合之間的中年世代口合 (Ward & Spitze, 

1998)。這個世代的人們，有一定的經濟基礎，經

驗更是豐富，但也需面對家庭要求與工作要求等層

面，除了是家中重要的經濟支柱之外，在職場也擔

任較高的職位與角色關係。此外，三明治世代的族

群更需面臨自己步入中年所帶來的轉化，像是身體

與心理上的變化，或是經濟上的壓力等。因此，面

對東方社會的台灣，兒女需承擔年邁的父母，也需

養兒育女，也缺乏了與家庭間的情感聯繫，夾在父

母與小孩的中間所揹負的義務和責任卻愈扛愈重，

工作與家庭所帶來的壓力也隨之而來。 

        回顧過去文獻，相關研究對於三明治世代年齡

範圍界定尚未清晰，大多學者只將這個族群定義為

處於中年階段，而學者也會因其自身研究需求界定

其年齡範圍。Erikson (1994)的心理社會發展理論將

生命週期劃分為八階段，分別為：嬰兒期、幼兒

期、學齡前期、學齡期、青少年期、成年早期、成

年中期與老年期，而中年期年齡範圍界定於 35 歲

至 60 歲；梁愛玲 (1995)將家庭生命週期年齡範圍

界定在 25 至 55 歲的已婚者；Gould (1978)認為，43

歲至 50 歲屬於中年期；李良哲 (1997)則將中年人

界定在 50 到 50 歲；Levinson (1978)以 45 歲至 60

歲，做劃分成年中期的年齡間；劉瓊美 (2006)提

到，25 歲至 55 歲的已婚者，因為其在家庭生命週

期為正值養育有青少年階段以下之子女，故家庭中

所引發的衝突相較於其它發展階段更多；而周玉慧

與黃朗文 (2007)，將年齡範圍為 35 歲至 65 歲，由

此可知學者對中年階段的年齡範圍界定不盡相同。 

        此外，各學者針對其研究需求界定了三明治世

代範圍，Ward and Spitze (1998)將三明治世代界定

為同時對子女進入成人階段與父母進入老年階段的

情況；而 Byrd (2002)界定三明治世代是指個人需照

顧 18 歲以下兒童的責任，以及父母、祖父母或其

他親戚老化的人。林旗德、林璟玲 (2010)亦將三明

治世代定義為同時面對事業、奉養父母和扶養未成

年子女之 25 歲到 55 歲的男性及女性，他們認為，

三明治世代形成的原因為生育率下降與醫學進步所

導致。洪晟惠與周麗端 (2011)更將三明治世代界定

為年齡範圍 40 歲至 60 歲，並將三明治世代界定為

自己進入中年、子女進入成年、父母進入老年的階

段。 

        因此，綜合上述各學者對於三明治世代與中年

世代年齡的界定，本研究採取廣泛定義，並以下列

二項條件來界定三明治世代，一、年齡範圍位於 25

歲至 65 歲。二、此族群已婚且至少擁有一個子女

需扶養，並需奉養長輩。上述條件皆是本研究所關

注的三明治世代。 

Ward and Spitze (1998)指出，三明治世代與父

母和子女間的關係品質會影響自己的婚姻關係品

質。Byrd (2002)亦認為，三明治世代的勞動者若身

為照顧者，不可避免地會將此照顧壓力帶入工作場

所。林旗德、林璟玲 (2010) 針對三明治世代對家人

照顧壓加以探討並瞭解三明治世代照顧壓力之現

況。研究中發現，三明治世代的照顧壓力有性別及

其他部分不同背景變項上的顯著差異，而且指出社

會支持滿意度、所獲得社會支持量、社經階層的中

低社經、性別、父母的健康狀況、家庭月收入等可

有效地預測家人照顧壓力感受。此外，Turgeman-
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Lupo, Toker, Ben-Avi, and Shenhar-Tsarfaty (2020)發

現，三明治世代的照顧者確實比其他所有照顧者身

心症狀增加的機會更高，而家庭支持和主管的情感

支持減緩照顧者在身心症狀的影響。 

因此，有必要進一步探究此一族群在其工作家

庭平衡之議題。 

2.2 工作家庭平衡 

工作與家庭是生活中最重要的兩個層面 (Butler 

et al., 2005; 周麗端，2012; 張婷婷等，2012)。工作

與家庭就像是天秤上的兩端，現今大家對於工作的

需求遠比過去大，它不只提供經濟來源，更是自我

價值認定的依據。現今社會變化步調快速，無論男

女老少，大部份的時間與精力全放在工作上，可能

導致工作之外的生活一片空白，其中尤以家庭生活

失衡，而導致工作和家庭衝突更需加以關注。 

Kahn, Wolfe, Quinn, Snoek, and Rosenthal (1964)

最早提出工作家庭衝突的概念，面對工作與家庭兩

種角色所衍生的角色壓力。其研究亦發現當個人在

職場上投入越多時間，則造成的工作家庭衝突越嚴

重，而過去研究多關注於工作與家庭衝突  (work-

family conflict, WFC) 或家庭與工作衝突等議題 

(family-to-work conflict, FWC) (Frone, Yardley, & 

Markel, 1997; 陸洛、黃茂丁、高旭繁，2005; 張婷

婷等，2012)，研究亦發現工作不平衡會造成負面

影響，如較低的工作滿意度、工作績效、婚姻滿意

度、家庭滿意度、較高的離職率等  (Allen, Herst, 

Bruck, & Sutton, 2000; Frone, Russell, & Cooper, 

1992; Ilies, Fulmer, Spitzmuller, & Johnson, 2009; Van 

Yperen & Snijders, 2000; Van Preen & Janssen, 2002; 

Van Yperen & Hagedoorn, 2003)。 

近年來，學者對於工作與家庭提出了正向的概

念，如正向外溢 (positive spillover) (Carlson, Kacmar, 

Wayne, & Grzywacz, 2006)，其定義是指某領域 (角

色)的正向經驗 (如心情、技能、價值與行為)移轉至

另一個領域 (角色) (Carlson et al., 2006)。另外亦有

學者 提出 職家 促進  (facilitation) (Wayne et al., 

2004) ， 以 及 工 作 家 庭 角 色 互 惠  (work-fmaily 

enrichment)、互利的觀點、工作家庭增益等觀點 

(Frone, 2003; Greenhaus & Powell, 2006) 。其中

Greenhaus and Powell (2006)的工作家庭增益模型理

論，認為個人可運用某領域的經驗與資源增進另一

領域 (角色)的成長與運作。從上述文獻可發現，各

學者從工作家庭衝突，陸續研究工作與家庭正向理

念，並提出工作家庭平衡之概念 (Brough & Kalliath, 

2009)。 

依據不同的理論背景，學者對工作家庭平衡之

定義不同，例如，學者 Clark (2001)年指出工作-家

庭平衡包含五個構面，其五個構面為(1)角色衝突 

(role conflict)、(2)工作滿意度 (work satisfaction)、(3)

家庭滿意度 (home satisfaction)、(4)員工公民態度 

(employee citizenship) 與 (5) 家 庭 機 能  (family 

function)；Greenhaus, Collins, and Shaw (2003)根據 

Clark, 2000; Kirchmeyer (2000)的角色平衡理論論

點，重新將工作家庭平衡提出新的定義為，個人在

從事工作或家庭事務時，會同時滿足工作或家庭的

角色；Voydanoff (2002)則依據個人與環境適配 

(person-environment fit)理論，認為工作與家庭平衡

是一個全面性的評估，工作的資源滿足家庭需求，

家庭資源滿足工作需求；另外 Greenhaus, Allen, and 

Spector (2006)將工作與家庭平衡定義為，在工作和

家庭角色個人的效率和滿意度都與個人的生活優先

次序兼容；張火燦、劉嘉雯、黃名楊  (2010)則認

為，工作家庭平衡是指當個人感覺到工作與家庭是

協調時，其個人正處於工作家庭平衡的狀態。綜合

上述文獻探討，本研究認為三明治世代的工作家庭

平衡為個人在從事工作或家庭務時，若當個人在一

個場域中的不滿足，將通過偏移在另一個場域滿

足，因此會同時滿足工作或家庭的角色，並擁有最

佳工作與家庭機能。 

2.3 職場因素與工作家庭平衡 

        本節將先探討影響工作家庭平衡的職場因素，

包含職場支持與工作要求，並在下一節中延續深入

探討重要之家庭因素，包含家庭支持及家庭要求。 

        首先，本研究探討職場上的支持。工作職場的

支持大多區分為主管支持與同事支持，也被視為降

低工作家庭衝突及壓力一項重要因素 (Rodríguez, 

Bravo, & Peiró, 2001; Varvel, He, Shannon, Tager, 

Bledman, Chaichanasakul, Mendoza, & Mallinckrodt, 
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2007)。根據 Anderson, Coffey, and Byerly (2002)之

定義，工作支持即公司成員對個人之有支援程度。

近期有學者研究指出，社會支持可能是角色壓力和

工作-家庭衝突的前因 (Michel, Mitchelson, Pichler, & 

Cullen, 2010)。其中支持可來自於同事或主管所提

供有幫助的援助與情感上的關懷、提供訊息以及增

加對方的幸福 (House, 1981; Ganster, Fusilier & 

Mayes, 1986，陳俊谷，2007)，而 Carlson, 

Grzywacz, and Zivnuska (2009)提出了社會支持會影

響工作與家庭平衡、就業、婚姻以及家庭的滿意度

的概念。組織相關研究顯示，工作場所的社會支持

越高 (e.g., Bacharach, Bamberger, & Biron, 2010; 

Halbesleben, 2006; Theorell, Karasek, & Eneroth, 1990; 

Van der Doef & Maes, 1999; Van Yperen & Hagedoorn, 

2003)，將能趨緩工作與家庭的衝突 (e.g., Michel et 

al., 2010)。組織支持亦會提升員工對組織的正面態

度，基於互惠的原則，除了提高工作績效外，也會

將快樂的情緒帶至家庭，因此會產生較高的滿意度

與幸福感。 

        根據過去聚焦在工作與家庭研究的相關發現，

工作要求與工作家庭平衡有顯著關聯。依 Karasek 

(1979)定義，工作要求為組織對員工所要求之工作

速度或承擔的工作量。其工作要求包含加班次數、

頻率極不正常的輪班工作、工作工時無彈性。根據

Karasek (1979)學者之工作要求控制 (job demand 

control，JDC)模式中，在高工作要求的工作環境下

容易使工作者產生壓力，並缺乏工作控制下，有過

高的工作要求容易造成工作壓力及負向健康問題的

產生 (Van Yperen & Snijders, 2000)。過高的工作要

求也會產疲勞，且需花費額外時間使身心恢復健康 

(Van Preen & Janssen, 2002)，這些額外的時間可能

就會影響到員工的工作生活，甚至是非工作生活 

(即家庭生活)，而影響工作生活品質 (Van Yperen & 

Hagedoorn, 2003)。Hall and Richter (1988)認為，個

人愈投入工作角色時，愈會將工作上的問題帶回

家，若工作投入程度越高，會使個人付出大量的時

間與精力，進而犧牲家庭生活，這種情形亦會引發

個人扮演工作角色與家庭角色的衝突，導致工作與

家庭失衡，反之，支持程度越高，工作家庭平衡程

度越高。故而，本研究提出假說 1、2 及 3： 

假說 1：三明治世代勞動者知覺主管支持程度愈高

則其工作家庭平衡程度愈高。 

假說 2：三明治世代勞動者知覺同事支持程度愈高

則其工作家庭平衡程度愈高。 

假說 3：三明治世代勞動者知覺工作要求程度愈高

則其工作家庭平衡程度愈低。 

2.4 家庭因素與工作家庭平衡 

除了職場的工作要求與支持會影響工作家庭平

衡之外，本研究探討影響工作家庭平衡的家庭因

素，相關研究顯示了，家庭支持可以減輕壓力和家

庭為基礎的需求壓力，並減少家庭工作衝突 (Byron, 

2005; Carlson & Perrewe, 1999; Grzywacz & Marks, 

2000)。而 Carlson and Perrewe (1999)認為社會支持

包含家人 (配偶)及朋友。其原因，可能來自於廣泛

家庭基礎需求，當人們在面對困難時，家庭很有可

能是他最重要的支持，並提供他比較好的協助。更

有許多研究指出家庭成員的支持，對員工的幸福感

有正向關係 (Aryee, Luk, Leung, & Lo, 1999)。家庭

支持對工作增益有顯著正向影響 (張育鳳，2015)。

此外，研究指出若配偶有一份穩定的經濟收入，亦

可降低家庭工作衝突並減少家庭壓力 (Byron, 

2005)。 

        Premeaux, Adkins, and Mossholder (2007)在家庭

相關研究中，指出家庭要求、家庭責任、執行對壓

力與個人生活有正向關聯。依照溢出理論觀點，工

作、家庭負面情緒或態度亦會彼此影響，並造成兩

個領域都有可能會產生相似且為負面的結果 (Ilies et 

al., 2009)。家庭要求包含照顧孩子和年邁的父母相

關的責任 (Allen, 2001; Anderson et al., 2002; Byron, 

2005)家庭和家庭活動，讓家庭需求佔據了大量的

時間，因此家庭因素干擾工作亦即 (family 

interference with work; FIW)。而研究顯示其照顧子

女及年邁父母、操持家務時間多寡對於女性更容易

造成工作家庭衝突 (李琪，2008)。此外，由於現代

社會家人而外給予兒童、長輩保健的服務，這種額

外的負擔，往往迫使工作人員親自照顧孩子或長

輩，這些增加的家庭的需求經常導致計劃外缺席和

或減少工作時間 (Hirschfeld, Schmitt, & Bedeian, 

2002)。因此，本研究提出假說 4、5 如下： 
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假說 4：三明治世代勞動者知覺家庭的支持程度愈

高則其工作家庭平衡程度愈高。 

假說 5：三明治世代勞動者知覺家庭要求程度愈高

則其工作家庭平衡程度愈低。 

 

3. 研究方法 

3.1研究架構 

本研究根據前述研究動機，再依據相關文獻探

討後，建立之研究架構包含了「職場因素」、「家

庭因素」對「工作家庭平衡」之影響，本研究變項

之間的關係如圖1所示。 

3.2 變項衡量 

工作支持 

        根據 Anderson et al. (2002)與 Ganster et al. 

(1986)之定義，工作支持即公司成員對個人之有支

援程度，可細分為主管支持與同事支持。主管支持

採用 Anderson et al. (2002)之量表與同事支持採用

Ganster et al. (1986))之量表，用以衡量受訪者對主

管及同事等工作相關支持得實際感受。主管支持問

項總共 6 個題項，同事支持共 4 題，整份量表共計

10 個題項，以 Likert 五點量表來衡量，量表由「非

常不同意」至「非常同意」分別給予 1-5 分。變項

衡量以各題項分數加總後之平均數，分數越高表示

獲得主管的支持及同事的支持程度越高。 

工作要求 

        依據 Karasek (1979)之定義，主管對其部屬所

要求之負擔或工作速度的工作量。本研究工作要求

量表採用 Karasek (1979)所發展的工作內容問卷 (job 

content questionnaire)有關工作負荷量與工作速度進

行衡量，共計 6 題，以 Likert 五點量表來衡量，量

表由「非常不同意」至「非常同意」分別給予 1-5

分。 

家庭支持 

        參照 Walen and Lachman (2000)之定義，當個

人在工作場域或家庭場域遇到問題與困擾時，其家

人給予關心與幫助程度。採用 Walen and Lachman 

(2000)所編製。共計 4 個題項。以 Likert 五點量表

來衡量，量表由「非常不同意」至「非常同意」分

別給予 1-5 分。 

家庭要求 

        參照 Allen (2001)家庭要求定義：在有限時

間、資源和精力下，家庭要求與責任佔據的時間所

造成的壓力程度，家庭要求包含：照顧孩子和年邁

的父母相關的責任家庭和家庭活動。本量表採用

Allen (2001)的家庭要求量表，共 3 個題項，以

Likert 五點量表來衡量，量表由「非常不同意」至

「非常同意」分別給予 1-5 分。 

工作家庭平衡 

        本研究的工作家庭平衡為個人在從事工作或家

庭務時，個人的能力可讓工作和家庭場域兼顧，並

同時滿足工作或家庭的角色，並擁有最佳工作與家

庭機能的程度。本研究採用 Valcour (2007)的工作

家庭平衡量表來衡量，共計 5 題，以 Likert 五點量

表來衡量，量表由「非常不同意」至「非常同意」

分別給予 1-5 分。 

3.3 研究對象與抽樣方法 

        本研究以台灣地區工作者作為母體，進行結構

性問卷施測。主要針對三明治世代的族群，礙於三

明治世代族群有特地的二項條件 (一、年齡範圍位

於 25 歲至 65 歲。二、此族群已婚且至少擁有一個

子女需扶養，子女年齡範圍界定未成年 18 歲以

下，並需奉養父母。)問卷採立意取樣。研究參與

者招募管道包括個人人際網絡，以及諸多組織管理

者之協助。我們儘量選取不同行業、不同組織、不

同管理位階、不同專業背景、不同年齡之填答者，

力求樣本之異質性。 

        本研究預試問卷發放日期自西元 2016 年 4 月 1

日至 2016 年 4 月 15 日，共計發放 70 份問卷，回收

65 份問卷，扣除填答不完整及不符合本研究主體者

3 份，最後獲得 62 份問卷，有效回收率 92.54%。

在預試分析中 Cronbach’s α 值介於 0.791~0.920 之

間，在因素分析中本研究設定低於 0.3 以下之因素

負荷量不列入。工作家庭平衡量表結果顯示 KMO

值=0.696，Bartlett’s 球形檢驗的 χ2=1387.982，自由



盧建中 李易叡  三明治世代勞動者之工作家庭平衡：職場與家庭因素探究 

139                                                                   明志學報第 51 卷 

度(df)=387，達到顯著水準(p<0.01)，代表樣本的相

關矩陣間有共同因素存在，適合進行因素分析。工

作家庭平衡量表分為六個因素，唯工作要求之因素

負荷量未達收斂，故於正式問卷做為修改，並增加

一題之題項。 

        正式問卷發放日期自西元 2016 年 4 月 20 日至

2016 年 6 月 20 日，共計發放 720 份問卷，回收 708

份問卷，扣除填答不完整、所有題項皆填同一答案

或填答具規則性以及不符合本研究主體者，共計

198 份，實際回收之有效問卷為 510 份。因此，有

效回收率為 72.03%。 

 

4.資料分析結果 

4.1 敘述統計 

本研究將回收之有效樣本依個人基本資料如性

別、年齡、教育程度、婚姻狀況、照顧子女人數、

扶養人數、工作型態、職務類別、年資、家庭收入

等背景資料分布情形進行描述性統計分析如表 1。 

4.2 效度與信度 

本研究衡量為主管支持採用  Anderson et al. 

(2002)之量表與同事支持採用 Ganster et al. (1986)之

量表；工作要求量表採用 Karasek (1979)所發展的

工作內容問卷；家庭支持採用 Walen and Lachman 

(2000)所編製；家庭要求量表採用 Allen (2001)的；

而工作家庭平衡量表則採用 Valcour (2007)所發展

量表。經由信度分析後，顯示各變項之 Cronbach’s 

α值均在 0.7 以上。本研究亦運用驗證性因素及探

索性因素分析檢驗變項之區別效度、收斂效度及建

構效度。 

 

4.2.1 驗證性因素分析 

本研究採用驗證性因素分析，檢驗主管支持、

同事支持、工作要求、家庭支持、家庭要求及工作

家庭平衡是否分屬六個獨立的因素。當絕對適配指

標 X2/df 值小於 5、配適度指標(GFI)大於 0.9 以及

近似誤差平方根(RMSEA)至少小於 1 且數值越小

時，代表模型契合度越理想。另標準殘差均方根指

標(SRMR)小於 0.08、增值適配指標 CFI 大於 0.9 以

及 TLI 大於 0.9 時，研究模型具有良好的適配性。

由表 2 顯示，相較於其他模型，以六因子模型具有

最高適配度(X2/df=3.25, RMSEA=0.07,  SRMR=0.06, 

CFI=0.91, TLI=0.90)。分析結果如表 2 所示，說明

本研究之假設模式皆優於其他替代模式，顯示研究

所蒐集的資料與理論模式之間的適配度為佳。 

4.2.2 探索性因素分析 

本研究為檢核各概念之因素負荷量，運用探索

性因素分析進行建構效度檢驗。因素分析結果顯

示，在工作要求中之二個題項與家庭支持之一個題

項因無法歸類而決定刪除，經再次進行因素分析，

由表 3 可得知六個因素構面題項因素負荷量範圍介

於 0.61 到 0.85 之間，顯示各因素構面題項具有收

斂效度且各因素構面間具有區辨效度。 

經由因素分析建議刪題項後，再次進行信度分

析，各變項之 Cronbach’s α值介於 0.73 與 0.89 之

間，如表 4 括弧內所示，所有變項均具有良好題項

內部一致性。 

此外，本研究亦以 Pearson 積差相關分析方法

來檢驗各變項間與工作家庭平衡之相關情形，以求

取上述不同變項之間的顯著水準與其相關程度。並

初步驗證其相關假設。從表 4 可發現工作家庭平衡

與「工作要求」和「家庭要求」未達顯著相關，雖

然與「家庭要求」呈現為負相關，此外，工作家庭

平衡與「主管支持」、「同事支持」及「家庭支

持」均達顯著正相關。 

4.3 研究驗證結果 

        本研究以線性迴歸分析職場與家庭因素對工作

家庭平衡的影響，模式中將受訪者的性別、教育程

度、婚姻狀況、近一年內扶養子女人數、扶養長輩

人數(含配偶方)、工作型態、主管職務、工作年

資、配偶/伴侶全職工作、家庭總月收入、獨居、配

偶同住及孩子同住等加入模式中作為控制變項，並

將職場及家庭因素分別納入自變項中探討對勞動者

的工作家庭平衡之影響。 

職場因素對工作家庭平衡之關係 
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經迴歸分析後，表 5 模式二為加入控制變項及

職場因素後，檢驗工作支持對工作家庭平衡的影

響。結果顯示主管支持(β=0.29，p<.001)與同事支

持(β=0.28，p<.001)皆對工作家庭平衡呈正向顯著

關係，而完整模式四中加入家庭因素後呈現相同的

結果 (β=0.26，p<.001；β=0.23，p<.001）。由此

可知，當三明治世代勞動者面臨到工作與家庭上的

問題時，其主管抱持著支持態度、體恤員工、適時

關懷、與回應員工需求時，能讓員工降低工作家庭

衝突及壓力，員工因此感覺到工作與家庭之間能較

為平衡，可安心的工作，則員工的工作平衡程度越

高 (Rodríguez et al., 2001; Varvel et al., 2007)，這與 

Carlson (2009)等人研究所提出結果符合；在同事支

持結果顯示具有正向關聯，與先前 (Anderson et al. 

2002; House, 1981; Ganster et al., 1986，陳俊谷，

2007)研究提出結果相符。在個人在工作上有困難

時，同事若願意協助、溝通、解決問題、彼此交換

意見、經驗，則會啟發工作上的靈感，讓工作更加

順暢、更少壓力產生，而透過主管支持與同事支持

的相互作用，以正向外溢 (Carlson et al., 2006)、工

作家庭角色互惠 (work-fmaily enrichment)、互利、

工作家庭增益 (Frone, 2003; Greenhaus & Powell, 

2006) 以及 Greenhaus et al. (2003)根據 (Clark, 2000; 

Kirchmeyer (2000)的角色平衡理論等觀點，三明治

世代族群擁有的社會支持愈高，則工作家庭平衡程

度愈高，這樣的結果支持本研究假說 1、假說 2。 

在工作要求方面，表 5 模式二中顯現工作要求

與工作家庭平衡呈現不顯著的負向關係。但是在加

入家庭因素後，完整中模式四中工作要求對工作家

庭平衡的影響則呈現顯著負向關係(β=-0.08, 

p<.05)。這樣的結果顯示：工作要求與工作家庭平

衡的關係，在多個變項的控制下，其對工作家庭平

衡的關係成顯著的負向關係，這與 (Byron, 2005; 

Van Yperen & Snijders, 2000)先前研究提出結果相符

亦支持本研究假說 3。當三明治世代族群面臨工作

量超出負荷時、工作時數過長、加班頻率過高，不

符自己的身心上需求，將會導致工作與家庭關係失

衡 (Pleck, Staines, & Lang, 1980)。在高度工作要求

的環境下，不僅會造成其工作績效降低，並會將工

作上的情緒與問題帶至家庭，而造成壓力的產生，

從外溢理論觀點可發現，當工作領域轉換到家庭領

域時，其工作角色所傳達的情感、態度與行為會外

溢至另一個家庭領域角色扮演上，因此就會將工作

上的壓力外溢至員工在家庭角色，故工作要求程度

愈高，則工作家庭平衡程度愈低。 

家庭因素對工作家庭平衡之關係 

在家庭因素方面，表 5 模式三及四中均顯示家

庭支持與工作家庭平衡呈正向顯著關係 (β=0.38, 

p<.001;β=0.23, p<.001)，這與本研究的假說 4 相

符。在擴張-積聚理論中，每個領域中所扮演的角

色都可增進其他領域的成長與運作，而家庭支持可

減輕壓力與家庭為基礎的需求壓力，因此讓工作家

庭較為平衡 (Byron, 2005; Carlson & Perrewe, 1999; 

Grzywacz & Marks, 2000)，當三明治世代族群面臨

工作壓力過大、工作困難時，可藉由依靠家人、配

偶的幫助，而減少工作場域的壓力，使工作和家庭

生活得較完美結合，也能兼顧工作、家庭等責任，

而此族群在經濟壓力也較一般族群高，若配偶能提

供穩定的經濟收入或及他資源，能讓三明治帶的工

作家庭更為平衡 (Byron, 2005)。 

表 5 模式三及四中亦顯示家庭要求與工作家庭

平衡呈不顯著關係，這推翻了本研究的假說 5。關

於這樣的結果，或許是因為三明治世代族群多數為

雙薪家庭，當長輩以及小孩需被照顧時，可尋求他

人代為照顧或其他資源協助 (如企業提供托兒中

心、養老院)，因此減輕了三明治世代族群的家庭

要求與責任，也不會因此額外的負擔，不會迫使此

族群計畫外缺席和騰出時間照顧家庭 (Hirschfeld 

et al., 2002)。 

 

5. 結論與建議 

5.1 結論 

         經由本研究之資料分析及假說驗證，本研究發

現職場因素之主管支持、同事支持、工作要求；家

庭因素之家庭支持對工作家庭平衡呈現顯著關係，

這與之前的學者研究相符 (Byron, 2005; Carlson et 

al., 2009; Carlson & Perrewe, 1999; Grzywacz & 

Marks, 2000; Van Preen & Janssen, 2002)。不同於以

http://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0001879110001673#bb0045
http://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0001879110001673#bb0150
http://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0001879110001673#bb0150
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往研究多以各行業別、壓力探討工作家庭之關係，

本研究探討三明治世代與工作家庭平衡之影響，將

研究範疇延伸至特定族群，本研究將職場之因素以

職場支持及要求；家庭之因素以支持及要求探究其

與工作家庭平衡之關係，一方面深入瞭解三明治世

代族群影響工作家庭平衡的因素，另一方面驗證其

對工作家庭平衡之重要性，而從實證研究結果中證

實在三明治世代之主管支持、同事支持、家庭支持

與工作家庭平衡確實存在顯著的正向關係  (e.g., 

Michel et al., 2010)。 

5.2 管理意涵 

        工作與家庭平衡是現代社會對個人和組織的挑

戰 (Halpern, 2005; Valcour, 2007)。經本研究驗證，

工作支持對三明治世代的工作家庭平衡具有顯著的

正向關係。當主管給予員工不論是情緒上或工作上

的支持，皆能對員工有所幫助，進而減緩工作家庭

衝突。主管是職場上重要且能直接影響員工工作表

現的人。因此，企業若能透過評估員工需求、職場

特性等，加強主管同仁陪伴關懷之訓練，將有助於

團隊與組織營造友好環境，讓組織成員有很多機會

能夠培養出親密的友誼。 

由於三明治世代的經濟、時間壓力比一般族群

大，故在工作家庭雙重壓力夾擠的情況下，亦容易

造成身心壓力問題與憂鬱等等 (Allen et al., 2000; 

Frone et al., 1992)。若政府機構可替三明治世代族

群推出醫療費用、醫療補助、鼓勵民間團體義工協

助照顧老人、孩童等配套措施，進而減少三明治世

代的壓力情況，使三明治世代族群工作家庭更加平

衡。 

 

5.3 研究限制 

        本研究問卷填答是以個人自我評估的方式進行

量測，自變項與依變項的回應皆來自於同一工作

者，潛在地可能存在共同來源偏差的問題，亦稱為

共同方法變異，此一問題亦可能會影響研究變項之

間的關係，造成統計的結果數據不夠近於真實，進

而影響假說驗證之偏誤。因此，本研究建議未來研

究可以採用配對型問卷，以避免產生共同來源之問

題。 

此外，本研究資料為 2016 年所調查蒐集，資

料距今已有多年，在這些年中有可能因少子化及人

口老化問題的日趨嚴重而工作家庭平衡的議題也逐

漸受到更多的重視，然本研究結論與管理意涵仍有

其參考價值，建議未來研究持續蒐集近期資料進行

分析並將結果與本研究對照及深入討論，以持續累

積對工作家庭平衡領域研究之貢獻。 
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表 1研究樣本基本資料之描述性統計            樣本數：510人 

控制變項 
樣本 
人數 

百分比 
% 

累計百分比 
% 

控制變項 
樣本 
人數 

百分比 
% 

累計百分比 
% 

性別 
男 287 56.3 56.3 配偶/ 

伴侶 
工作狀況 

全職工作 380 76.3 76.3 

女 223 43.7 100 部份工時 48 9.6 85.9 

年齡 

25~34歲 75 14.7 14.7 無工作 70 14.1 100 

35~44歲 229 44.9 59.6 

家庭總 

月收入 

40K以下 46 9.0 9.0 

45~54歲 174 34.1 93.7 41~61K 123 24.1 33.1 

55~65歲 32 6.3 100 61~80K 126 24.7 57.8 

教育程度 

國中以下 29 5.7 5.7 81~100K 96 18.8 76.7 

高中/職 129 25.3 31.0 101~120K 48 9.4 86.1 

大專院校 266 52.2 83.1 121~141K 34 6.7 92.7 

碩/博士 86 16.9 100 141~160K 23 4.5 97.3 

婚姻狀況 

已婚 479 93.9 93.9 16K以上 14 2.7 100 

未婚 11 2.2 96.1 

行業類別 

製造業 153 30.1 30.1 

離婚 17 3.3 99.4 服務業 135 26.5 56.6 

鰥婚 3 0.6 100 教育業 66 13.0 69.5 

扶養子 

女人數 

一人 196 38.4 38.4 科技業 47 9.2 78.8 

兩人 235 46.1 84.5 金融業 39 7.7 86.4 

三人 71 13.9 98.4 旅遊業 5 1.0 87.4 

四人 8 1.6 100 於樂業 5 1.0 88.4 

扶養長 

輩人數 

一人 151 29.6 29.6 保全/防護業 7 1.4 89.8 

兩人 219 42.9 72.5 
醫療/社會服

務業 
26 5.1 94.9 

三人 68 13.3 85.9 其他 26 5.1 100 

四人 71 13.9 99.8 

公司員 

工人數 

50人以下 139 27.3 27.3 

五人 1 0.2 100 51~100人 82 16.1 43.4 

工作型態 

全職工作 476 93.3 93.3 101~200人 44 8.6 52.1 

部份工作 25 4.9 98.2 201~500人 89 17.5 69.5 

無工作 9 1.8 100 501~100人 51 10.0 79.6 

職務類別 
主管 165 32.4 32.4 1001人以上 104 20.4 100 

非主管 344 67.6 100 

  
工作年資 

1年以下 11 2.2 2.2 

1~3年 35 6.9 9.0 
4~6年 83 16.3 25.3 

7年以上 381 74.7 100 
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表 2驗證性因素分析 

 X2 Df X2/df RMSEA SRMR CFI TLI 

六因子 770.60 237 3.25 0.07 0.06 0.91 0.90 

五因子 1120.70 242 4.63 0.08 0.07 0.85 0.83 

四因子 1877.34 246 7.63 0.11 0.11 0.73 0.70 

三因子 2282.05 249 9.17 0.13 0.11 0.66 0.62 

二因子 2623.25 251 10.45 0.14 0.12 0.60 0.57 

一因子 3222.18 252 12.79 0.15 0.14 0.51 0.46 

註：六因子：主管支持、同事支持、工作要求、家庭支持、家庭要求及工作家庭平衡。 

五因子：主管支持、同事支持合併成一因子。 

四因子：主管支持、同事支持、工作要求合併成一因子。 

三因子：主管支持、同事支持、工作要求、家庭支持合併成一因子。 

二因子：主管支持、同事支持、工作要求、家庭支持、家庭要求合併成一因子。 

一因子：主管支持、同事支持、工作要求、家庭支持、家庭要求及工作家庭平衡合併成一因子。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



盧建中 李易叡  三明治世代勞動者之工作家庭平衡：職場與家庭因素探究 

148                                                                   明志學報第 51 卷 

表 3刪題項後因素負荷量 

類型 題項內容 因素負荷量 

主管支持 

1.面臨工作問題時，主管對我抱持支持的態度 .72 .20 .22 .07 .24 -.02 

2.當我有個人需要時(如休假、陪家人)，主管會通融 .68 .10 .25 .10 .24 -.14 

3.當我談到生活對工作的影響時，主管能夠理解 .81 .19 .13 .06 .13 -.07 

4.主管會關心工作對我個人私生活的影響 .77 .13 .05 .13 -.09 .06 

5.主管在回應員工工作與家庭的需求上不會偏袒 .81 .09 .26 .01 .06 .06 

6.主管讓我在工作與家庭之間感到放心 .75 .26 .26 .02 .08 -.05 

同事支持 

7.同事願意幫助我，使我的工作能更順利完成 .40 .19 .67 .06 .19 -.00 

8.我可以輕鬆地與同事聊天 .16 .11 .74 .14 .11 -.05 

9.同事願意幫助我，使我的生活過的更好 .29 .17 .77 .15 .09 -.02 

10.遇到困難的問題時，我可以信任同事幫我解決問題  .24 .19 .76 .11 .08 -.04 

工作要求 

11.我的工作速度需要很快 .17 .12 .18 .61 .02 -.08 

12.我需要很努力的工作 .07 .02 .23 .71 .12 .05 

13.我有很多工作要做 .03 -.03 .03 .84 .09 .10 

14.我工作的時間總是不夠 .02 -.09 -.04 .75 -.01 .28 

家庭支持 

19.家人真的關心我 .20 .10 .18 .14 .66 -.12 

20.如果有一個嚴重的問題，我可以依靠家人的幫助 .10 .18 .08 .09 .85 -.02 

21.如果需要談談我的困擾之處，我可以與家人懇談 .09 .19 .11 .01 .85 .00 

家庭要求 

22.我的家庭對我有太多要求 -.03 -.01 -.01 .01 -.05 .82 

23.我有太多家庭的事情要處理 -.07 -.00 .02 .15 .07 .80 

24.整體而言，我的家庭責任讓我感到不堪負荷 .03 .01 -.10 .11 -.13 .78 

工作家庭平衡 

25.我對工作與家庭時間上的安排，能有所區隔 .14 .74 .10 -.04 .18 .05 

26.我對工作和家庭的關注程度，能有所區隔 .08 .75 .05 .09 .20 .03 

27.我的能力能讓工作和家庭要求達到平衡 .14 .79 .15 .00 .07 .08 

28.我的工作與家庭生活可以完美結合 .24 .74 .18 .01 -.00 -.11 

29.我能同時做好工作與兼顧家庭責任 .21 .76 .15 -.02 .11 -.08 

 解釋變異量(%) 29.25 10.72 8.47 7.50 5.55 4.77 

 累積解釋變異量(%) 29.25 39.97 48.44 55.94 61.50 66.26 
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表 4研究變項之 Pearson積差相關 

 

 

 

 

 平均數 標準差 1 2 3 4 5 6 

1.工作家庭平衡 3.61 0.61   (.85)      

2.主管支持 3.57 0.75    .44** (.89)     

3.同事支持 3.84 0.67    .43**    .59** (.84)    

4.工作要求 3.80 0.59    .06    .20**    .29** (.73)   

5.家庭支持 3.95 0.68    .36**    .34**    .36**    .19** (.79)  

6.家庭要求 3.09 0.71   - .03   - .06   - .08    .22**   - .09* (.74) 

註：1. 括弧( )中為各變項的Cronbach’s α值。 

2. **p<.01; *p<.05， N=510。 
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表5迴歸分析 

依變項   工作家庭平衡  

  模式一 模式二 模式三 模式四 

控制變項     

性別 .05 .05 .06 .05 

教育程度 -.03 -.08+ -.09+ -.11* 

婚姻狀況 -.01 -.03 -.07 -.07 

近一年內扶養子女人數 .12* .10* .07 .07+ 

扶養長輩人數(含配偶方) -.05 -.00 -.05 -.01 

工作型態 .03 .02 .02 .02 

主管職務 .03 -.01 .03 -.00 

工作年資 -.02 -.07 -.04 -.07+ 

配偶/伴侶全職工作 .05 .06 .05 .05 

家庭總月收入 -.01 .01 .02 .03 

家庭結構     

獨居 .01 -.05 -.05 -.07 

配偶同住 .03 .01 .00 .00 

孩子同住 .02 .01 .02 .01 

長輩同住 參考群 參考群 參考群 參考群 

自變項     

主管支持  .29***  .26*** 

同事支持  .28***  .23*** 

工作要求  -.06  -.08* 

家庭支持   .38*** .23*** 

家庭要求   .03 .05 

R2 0.03 0.26 0.16 0.30 

調整後 R2  - 0.00 0.24 0.13 0.28 

F 0.96 10.58*** 5.90*** 11.50*** 

註：1.虛擬變項編碼：性別(男性為1，女性為0)；婚姻狀況(已婚為1，未婚及其他
為0) ；工作型態(全職為1，其他為0) ；職務類別(主管為1，非主管為0) ；配偶/伴
侶工作狀況 (全職為1，其他為0) ；家庭結構 (獨居、配偶同住、孩子同住及長輩
同住均為虛擬變項，符合為1，不符為0)。 

2.***p<.001; **p<.01; *p<.05; +p<.10。N=510  
 

 


