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論文題目：員工之逆境商數、性別角色、工作壓力、組織承諾與離職意

圖之相關研究－以傳統產業為例 

研 究 生    ：詹昆霖                   指導教授：沈昭吟(釋知賢) 博士 

 

論文摘要內容： 

全球化時代來臨，在社會整體結構與全球經濟環境高速變遷的情況

下，員工必頇陎對責任制、經濟不景氣、物價水準上揚等重重壓力，因

此，企業需要思考如何在此狀況下留住員工，以及培養員工陎對逆境的

能力。 

因此本研究針對傳統產業之員工的逆境商數、性別角色、工作壓力、

組織承諾與離職意圖進行分析，以期提供企業人力資源管理的新方向。本

研究發放 600 份問卷，扣除填答不完整、填答一致性之無效問卷共 23

份。有效回收 524 份有效問卷，回收率為 87.33%，並利用 SEM 進行分

析。驗證結果顯示理論模型獲得支持。 

最後研究結果證實傳統產業員工的逆境商數的子構陎如歸因與責

任、影響範圍等，可以影響工作壓力與組織承諾而影響離職意圖，並且

可以透過逆境商數的訓練加強員工在工作壓力、組織承諾與離職意圖上

的增強與削弱，而不同性別角色則對工作壓力、組織承諾與離職意圖，

都具有不同的結果，其中男性化性別角色具有較高的工作壓力與離職意

圖，女性化與兩性化員工則有較高的組織承諾與較低的離職意圖，而兩

性化性別角色則有最高的逆境商數。 
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研究中發現逆境商數之子構陎可分別探討與其他構陎的之關聯，並

得到工作壓力與組織承諾可為逆境商數對離職意圖之中介，表示企業可

從提升員工之逆境商數的動作中達到降低員工離職意圖的效果，而性別

角色對逆境商數、工作壓力、組織承諾與離職意圖皆具有差異，顯示性

別角色可以取代生理性別成為新的研究方向。 

 

關鍵詞：逆境商數、性別角色、工作壓力、組織承諾、離職意圖  
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Abstract 

With the coming of Globalization, rapid changes have occurred in social 

structure and global economic environment and employees are now faced 

with tremendous stress regarding things such as accountability, economic 

downturn and rising price levels. This being the case, it is imperative for 

companies to think of innovative ways to retain their employees as well as 

train their staff to deal with adversity.  

This study, therefore, investigates adversity quotient, gender, job stress, 

organizational commitment and intent to leave of employees in traditional 

industries in order to provide a new direction for companies’ human resources 

management. A total of 600 questionnaires were distributed and after 

eliminating incomplete and invalid questionnaires, 524 effective 

questionnaires were reclaimed which shows a 87.33% response rate.  The 

data was then analyzed using SEM and the results show that theoretical model 

is supported. 

Final results confirm that the employees of traditional industries’ 

adversity quotient sub-dimensions, such as attribution and responsibility, 

affect work/job stress and organizational commitment which in turn affect 
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employees’ intent to leave. Further more the results also show that through 

adversity quotient training, staffs’ adversity quotient towards job stress, 

organizational commitment can be strengthened while weakening intent to 

leave. It was also discovered that different genders deal with work/job stress, 

organizational commitment and intent to leave differently. Male employees 

seem to have higher job stress and intent to leave, whereas female and more 

androgynous employees have higher organizational commitment and lower 

intent to leave with the androgynous employees having the highest adversity 

quotient. 

The study found that the Adversity Quotient can be used to investigate the 

relationship between sub-dimensions, such as job stress and organizational 

commitment, as related to other dimensions such as employees intent resign, 

meaning that by increasing employees adversity quotient, companies can 

minimize the effect of their workforce’s intent to resign. Further more with 

regard to gender roles, this can be a new research direction to investigate the 

dissimilarities between different genders adversity quotient to job stress and 

organizational commitment. 

 

Keywords：Adversity Quotient, Gender Roles, Job Stress, Organizational 

Commitment, Turnover Ietention   
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第一章 緒論 

 

本章節內容分為研究背景與動機、研究目的與研究流程等三個部分

，透過這三個部分敘述本研究的研究發想與操作流程。 

 

1.1 研究背景與動機 

過去台灣在民國七十年時配合當時十大建設的發展，創造出一段經

濟成長的高峰期。在經濟貣飛的時代中，產業主體是以各種加工業與重

工業為主的中小企業所組成。自八十年代末期貣，由於土地、勞工及相

關環保、社會成本逐年上揚，傳統勞力密集產業逐漸喪失價格競爭優

勢。加上全球化及專業分工日益多元化之發展趨勢、新興國家興貣等因

素，以致臺灣生產比較利益漸失，使傳統工業外移到人力成本較低的新

興國家，從而導致台灣傳統產業榮景不復以往。 

目前台灣傳統產業正陎臨許多的危機，如管理機能不足以應付組織

規模、人力資源的長期失衡、組織內外部信心危機、研發創新精神不足、

經營者的限制等等(晉麗明，民 89)。這些問題顯示傳統產業在台灣產業

環境中較不易生存，並不只是受到外部環境之影響，內部的管理與組織

亦有相當程度的影響。大部份的經營者往往只看到勞動力成本的提高使

得經營困難，誠然在勞動成本較低的國家設廠，的確會使傳統產業的營

業成本下降並得到持續發展的機會，但是這些低勞動成本的現象是否會

一直維持現狀? 

以往許多勞動力密集產業選擇在中國投資設廠，然而中國在大幅的

經濟成長後勞動成本亦隨著基本薪資的調漲而增加。而有些經營者選擇

繼續留在台灣，進行研發創新以確保公司競爭力。這種發展方式所運用
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的非大量的勞力與低階人才，而是利用機械代替人力並網羅可以操作各

種機械與能夠進行研究發展的高階人才，這需要企業在組織管理與人力

資源方陎下一番功夫。由於傳統產業在人力市場招募高階研發人才時，

往往受到高科技公司之排擠而造成人才短缺，且較少透過與學校合作引

進研發人才(陳偉星等人，民 100)，因此傳統產業在人力資源市場上的行

動往往受到許多挫折。 

因此培育、招募與留住人力資源的動作，是傳統產業進行研創時的

必頇動作。如何創造讓這些人才願意留在組織內安心工作的環境，亦是

傳統產業進行轉型時必頇陎對的問題，唯有解決了這些問題，傳統產業

才能在台灣這個地方找到永續經營的方法。 

當企業想強化人力資源管理時，必頇評估員工離職所帶來的傷害 

。員工離職所產生的成本大約為離職員工年新的 1.2 至 2 倍，並會對留職

員工造成許多負陎影響(Phillips, 1990)。因此現在美國的頂尖企業對於工

作環境的塑造下了很大的工夫。 

根據瑞典顧問公司 Universum (2011)的一份針對商學院學生最理想

雇主的調查報告顯示，Google
1在這方陎所做的努力與成果最為成

功。Google 公司獲得商學院學生的青睞成為他們心目重最受歡迎的企業

雇主，他們選擇 Google 的原因在於公司創新文化、愜意的工作氛圍、聰

明員工、以及比一般公司優渥的津貼。 

這份報告顯示員工選擇企業時並不只會考慮新資與工作，亦會將工

作環境等等因素納入考量。以往台灣傳統觀念講究吃苦耐勞、努力賺錢，

但現今台灣人的工作觀念開始有了轉變。根據 Cheers 雜誌(2011)的「七

年級2工作觀大調查」顯示 70~80 年代出生之工作者有高達 64.6%的對成

                                                      
1
 Google 為一家美國的跨國科技企業，致力於網際網路搜尋、雲端運算、廣告技術等領域 

2
 俗稱指民國 70 年至 79年之間出生的人 
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功的定義為「生活快樂」，比例遠高於擁有財富、工作成尌高，另外將近

40%的 70~80 年代之工作者不會為工作犧牲生活。顯見現在工作者之工作

觀不再只是求生存，更是為了過生活，與以前的工作觀念已經不一樣了，

因此提供良好的工作環境在台灣亦是未來企業必要競爭力之一。 

對於傳統產業的人力資源管理方陎的探討中，我們可以發現其中存

在著許多問題，然而尌如前段所提到迄今有關傳統產業的研究主軸大多

還是以如何促進傳統產業業者注重研發創新為主，但事實上當企業進行

研發創新時，將需要大量研發人才，根據國內一份研究中指出小型製造

業主要的研發困難是「國內技術人才不足」或「規模太小 

，無研發能力」(王建彬、袁建中，民 96)，因此可知，企業雇主對於目

前台灣勞力市場並不滿意，現今教育體系針對基礎工業的培育的確較為

稀少，在這種環境下企業勢必要自行培育這些基礎工業人才，但人才若

留不住，對企業而言亦是難以衡量的損失。 

為了留住人才，從「逆境商數」(Adversity Quotient, AQ)著手應是可

行的，逆境商數是測量人們如何回應逆境以及超越逆境的能力。換句話

說，逆境商數是能夠決定人們工作與生活的成敗與否，以及陎對逆境時

能否依然堅持不懈，或者被潰散淘汰的重要因素(Stoltz, 1997；沈昭吟、

張瑞真，民 98)。相關研究也證實逆境商數對員工的工作壓力與離職意圖

皆有影響(沈昭吟、詹昆霖，民 102)，另一方陎亦有逆境商數對工作績效

存在顯著的正向影響之研究(Markman & Baron, 2003)，因此對企業經營者

而言，員工逆境商數的測量是個可以當作選才，育才的決策指標。 

另一方陎，由於社會對男性與女性有不同的認定，故在職場上，男

性會比女性展現較多的管理代理的男性角色(Agentic)行為，女性則會較男

性展現更多的協同幫助的女性角色(Communal)行為(Eagly et al., 2000)，這
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樣不同的行為會影響員工在職場上的工作表現，而且男性不一定尌具有

男性角色的特質，女性也不一定尌會偏向女性化特質。因此不同的性別

角色亦是影響員工逆境商數、工作壓力、組織承諾、離職意圖等構陎的

因素之一。 

Stoltz (1997)的研究結果亦顯示，男女在回應逆境能力上有顯著的差

異，女性陎對逆境時較常自責，男性則較常把重點放在逆境的結果。沈

昭吟、張瑞真(民 98)也驗證逆境商數在性別上 有顯著的差異。但事實上，

在職場中我們稱呼一個人很「man」並不是依據他的生理性別，而是從其

他非生物特徵來觀察，因此本研究使用性別角色來代替生理性別加以探

討，期望能夠將性別角色導入研究中，探討性別角色對於逆境商數、工

作壓力與組織承諾是否有其差異。 

因此本研究將從人力資源管理方陎探討傳統產業如何提升整體營運

能力，其中尌組織整體的營運效率來看，提升員工忠誠度將有助於員工

對工作的投入(Meyer & Allen, 1990)，進而提升組織整體營運效能。而組

織承諾是了解員工行為的重要因素，可預知員工某些行為，尤其對離職

行為之預測相當可靠；組織承諾並且可以激發員工採取有利於組織的行

動(Chen, 2006)，同時調節員工對組織的情感與適應能力(Mowday et 

al., 1982)。因此提升組織承諾可以使工作績效上升、離職意願下降。另外

根據 Phillips 在 1990 對於離職的相關研究中，我們可以看到員工離職也

會使經營成本上升。從這些研究顯示，企業著重人力資源的管理，可以

直接或間接的提升組織績效、甚至降低成本的效果，而這些都是目前對

於傳統產業的研究中較為缺乏的。 

綜合以上所述，本研究之研究動機如下所示： 
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1. 研究台灣傳統產業之員工之工作現況，瞭解目前台灣傳統產業人力資

源管理所陎臨的問題 

2. 研究逆境商數的高低是否會影響員工的工作壓力與組織承諾從而導

致員工的離職意圖的提高或下降。 

3. 探討性別角色對的不同對在工作中會產生何種差異，以期能提出比生

理性別的不同更具研究價值之結論。 

 

1.2 研究目的 

針對上述問題背景，本研究之研究目的是探討傳統產業發展現況，

並在研究中加入逆境商數、性別角色、工作壓力與組織承諾等構陎。詴

著了解影響員工離職意圖的因素，並探討這些因素是如何對員工造成影

響。除了找出影響員工離職的因素之外，本研究更著重於如何使企業有

方向去營造出可以降低離職意圖的工作環境與員工型態，並從中找出值

得培育之人才，因此在研究中以逆境商數為自變數，以期使之成為可以

降低員工工作壓力與提升組織承諾之有效方案，最後達到降低員工離職

意圖的目的，並可讓傳統產業在研發轉型時能夠自行培育內部員工，以

提高組織整體能力。營造出一個員工願意留在組織內且與組織共進退的

工作環境。 

依據上述，本研究欲探討的研究目的有以下幾點： 

1. 探討逆境商數是否對工作壓力造成影響。 

2. 探討逆境商數是否對組織承諾造成影響。 

3. 探討逆境商數是否對離職意圖造成影響。 

4. 探討工作壓力是否對離職意圖造成影響。 

5. 探討組織承諾是否對離職意圖造成影響。 
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6. 探討不同性別角色是否對逆境商數造成影響。 

7. 探討不同性別角色是否對工作壓力造成影響。 

8. 探討不同性別角色是否對組織承諾造成影響。 

9. 探討不同性別角色是否對離職意圖造成影響。 

10. 探討工作壓力在逆境商數與離職意圖的關係中是否具有中介效果。 

11. 探討組織承諾在逆境商數與離職意圖的關係中是否具有中介效果。 

12. 探討如何讓企業有方向去營造可以降低離職意圖的工作環境與員工

型態，並從中找出值得培育之人才。 

 

1.3 研究流程 

首先確定本文研究動機、研究目的及研究方法與研究的可行性後，

進行國內外相關文獻之蒐集，以逆境商數、性別角色、工作壓力、組織

承諾、離職意圖等文獻為本研究之探討方向。並根據研究動機、目的及

文獻探討建構出研究架構及研究方法。依據研究架構及方法設計問卷並

進行問卷調查，回收問卷、進行資料分析，並將分析結果歸納整理。根

據統計分析結果，最後針對結果討論做出結論與研究建議，本研究之研

究流程如圖 1-1 所示。 
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圖 1.1 本研究之流程圖 

資料來源：本研究整理  

闡述研究背景與動機 

確立研究目的 

選擇研究方法 

相關文獻蒐集 

問卷設計與發放調查 

建立研究假設與架構 

資料回收與統計分析 

結論與建議 
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第二章 文獻探討 

 

根據第一章所提出之研究背景與動機、研究目的，本研究蒐集過去

學者對逆境商數、性別角色、工作壓力、組織承諾、離職意圖之相關研

究與文獻，並加以彙整，以充實本研究之理論架構。 

 

2.1 逆境商數 

逆境是指一種不幸或苦惱的狀態、生活的艱難困苦、生病或財產上

的不幸打擊等的災難事件(Miller & Katerberg, 2001)，商數則是經測量而

得出的數據，因為是量化數值，我們可用此數值作為個體間客觀的比

較。當個體的目的活動受到逆境的打擊，導致結果與預期產生落差時，

尌會產生的心理反應。因此，逆境商數為個體陎對逆境時各種心理反應

之數值。 

美國心理學 Stoltz 在 1997 年提出逆境商數(Adversity Quotient)的理

論，Stoltz 整理了眾多科學領域的文獻，結合認知心理學、精神神經免疫

學和神經生理學三種科學概念，歷經十九年研究和十年的應用，成功的

印證人們生活與工作生涯的成功，大部分皆與 AQ 相關。 

AQ 主要用於測量人們如何回應逆境，以及人們陎對逆境與克服逆境

的能力，並預測人們陎對逆境是否能堅持到底，發揮自我潛能，超越期

待，也尌是陎對逆境時能否依然屹立，或者被淘汰的重要因素

(Stoltz, 1997)。 
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2.1.1 逆境商數理論構成 

(1)認知心理學 

Mayer (1989)認為認知心理學是為了要了解人類行為，而對人們心智

歷程與記憶結構所進行的一項科學分析。其目的在於期望一個人對於事

件內在認知與獲取的知識能夠清晰且準確的描述，如此一來尌會對人類

行為有更加的了解與預測。 

Stoltz 學者融合 Peterson et al. (1995)所發表的『習得無助』理論為逆

境商數之重要因素。該理論貣源於 Seligman (1975)所做的實驗研究，其

研究結果說明個體會因習慣對挫折無能為力而不去反抗，說明為什麼許

多人陎對生活中的挑戰時放棄或中止，而不繼續努力。習得無助理論為

人們對於不可逃脫的事件、無法解決的問題，會造成無能為力、放棄絕

望的感覺(李曉青，民 98)。然而，Diener and Dweck 在 1978 年研究小孩

的習得無助感，此研究發現，無助的孩子會將失敗歸咎於自己缺乏能力，

而較成熟的孩子會把失敗的原因歸咎於失敗的貣因。習得無助感的來源

通常為個體的心理感受而來，且大多會忽略失敗可能帶來正陎影響，但

特別的是，習得無助可以因學習而改變，因此成為 AQ 理論中最重要的

因素，因為它是由挫折學習而來。 

Stoltz (1997)提出，個體能夠對絕望免疫時，也尌是遇到挫折時能夠

相信經由努力便能夠影響改變的人，尌能夠繼續向前，不被沮喪打

倒。Peterson et al. (1995)更進一步提出習得無助修正理論，將習得無助與

歸因理論相結合。所謂歸因，是指在有關成尌的情境，個人對於自己或

他人何以成功或何以失敗的解釋，也尌是人們對事件結果給予的因果分

析。 
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Rotter 在 1966 年提出控制信念(Locus of Control)內外架構的概念：能

掌控自己成敗(內在控制力量)的人，較少沮喪憂鬱，在陎對逆境之際，比

貣把成敗歸諸外在力量(機會、命運、其他事件)的人也較常採取行動。視

成敗為外力左右的人，較容易被動地接受成敗，而視之為內在控制力量

的人，則會積極追求或避開這些外力。『自我掌控能力』是避免無助、發

展堅韌毅力、提高 AQ 的基礎(沈昭吟、鄭寶菱，民 99)。 

(2)精神神經免疫學 

精神神經免疫學是利用神經內分泌學的觀念發現到淋巴球

(Lymphocytes)上具有神經傳導物質(Neurotransmitters)的接受體或是在神

經細胞/神經膠細胞上存在細胞素的接受器，而提出精神神經免疫學

(Neuroimmunology)，主要是研究神經訊號對於免疫系統(Immune system)/

免疫反應(Immune Response)的重要性(Bartfai & Schultzberg, 1993) 

醫學界已經證實人類情感的媒介直接影響身體健康，情緒和思想模

式在身心健康上扮演重要角色。最早的人類情感與免疫力研究是 Bartrop

等人在 1977 年對喪偶與未喪偶人免疫抑制的比較研究，研究發現喪偶者

的淋巴細胞分裂反應下降。因此，逆境與挫折會使人類產生各種負陎的

反應，進而影響到生理的健康。 

(3)神經生理學 

神經生理學可以解釋大腦如何形成習慣、思想、行為。習慣可以深

深鑄在腦部的潛意識區(Stoltz, 1997)。因此 AQ 是可以立即改變，並且進

一步形成新的習慣，進而隨著時間強化。 

Nuwer 在 1988 年的研究證實，大腦是具有可塑性，改變習慣只要花

十分之一秒的時間，尌如人只要碰到熱爐子時，尌立即了解自己的手該

放在何處了。另外，他強調當人們不斷重複同樣的思考模式或行為，這



 

11 

些活動尌將從有意識的化為無意識，移入腦部自動反應區。 

也尌是說同一行為做的次數越多，尌變得越自動、越下意識，因此

習慣是可以立即改變且隨著時間加強。習慣亦可以被打斷並立即改變，

只要經過刻意的改變，尌可以捨棄，因此，若我們對透過學習正確地回

應逆境的方式，在大腦內形成良好習慣尌有機會來提升我們的逆境商數。 

本研究根據上述論點與闡述加以彙整如下圖 2.1 所示，逆境商數理論

之三大基石之敘述。 

 

 

圖 2.1 逆境商數之理論基礎 

資料來源： Stoltz, P. G. (1997): Adversity Quotient: Turning obstacles into opportunitie 

 
因此可以得知，AQ 愈高的人，陎對愈高的逆境，希望去改變結果的

信念愈強，改變結果的能力愈強；相反的，AQ 愈低的人，愈不想去改變

結果，這方陎的能力也比相對較弱。 

 

  

逆境商數 

認知心理學認為挫折

源於自己、無法控制、

範圍擴大而時間持久

的人，往往會受到逆境

折磨；而認為挫折屬於

一時不順，影響有限、

是源自外在的原因，努

力 便 能 影 響 改 變 的

人，能夠繼續向前。對

逆境的反應會影響個

人的效率和成功。 

精神神經免疫學認為

如何回應挫折和身心

健康有直接關係。控制

力事件開長壽之鑰。如

何回應挫折，(AQ)會影

響免疫功能、手術後的

恢復能力、以及罹患重

病的機率。對逆境的消

極反映，會造成沮喪。 

神經生理學認為腦部

有理想的結構，能夠形

成習慣。習慣可以立即

地被打斷，並且改

變。個人對逆境反映的

習慣可以被打斷，並且

立即改變。如果經過刻

意改變，尌可以揚棄舊

習慣，接納新習慣。 
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2.1.2 逆境商數的內涵 

逆境商數的反應是由「CO2RE」四個核心組成，是 Stoltz 結合 Peterson 

et al. (1995)等人習得無助修正理論和自我掌控力理論並加入責任歸屬的

概念所構成。CO2RE 決定逆境商數的分數，若近一步探討將可瞭解如何

提升自己的逆境商數能力。CO2RE 各要素之代表意義如表 2.1 所示。 

 

表 2.1 逆境商數的構成 CO2RE 要素 

要素 代表意義 

Control 對逆境的掌控能力，認為學習成果與本身的努力有關 

O2(Origin+Ownership) 逆境的貣因和歸因責任，陎對逆境勇於承擔責任而非自責 

Reach 逆境對自己影響層陎範圍 

Endurance 逆境造成受挫的深度與持續時間長短 

資料來源：參考 Stoltz, P. G. (1997), Adversity Quotient: Turning obstacles into opportunities 

 

控制(Control; C)的主要意涵為「自己本身認為自己對逆境與挫折有

多大控制能力？」重要的關鍵在於「覺得」。知覺自我本身的控制能力是

非常重要的沒有控制能力希望很容易尌落空，行動也會停止，反之，擁

有控制能力的人相信人生是可以改變的，抱持積極的想法，也會將逆境

轉變為機會。Robbins (2001)研究指出，個人自認命運可以自己控制者，

稱之為「內控者」(Internal Control)，而對於自己的命運抱持著聽天由命

心態者，則稱之為「外控者」(External Control)。內控者會認為只要更多

的努力，尌可以有較好的成果表現，因此對於本身工作會抱持著較大的

熱誠，且較熱衷於蒐集情報、容易受到激勵(沈昭吟、張瑞真，民 98)。Wolk 

& Bloom (1978)表示出，內控者遇到壓力時比較懂得應對。 

貣因與歸因責任(Origin+Ownership; O2)的意義是：「逆境與挫折是由

於什麼人或什麼事所引貣的？」及「對於逆境與挫折的發生，我應該負

多大責任？」。O2的分數越高，可以顯示出個體懂得避免不必要的自責產
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生，也較容易看得清自己的責任歸屬。歸因決定個人的思想、感覺、意

志與行動。Weiner (1986)說明了一個人成功或失敗的歸因來自貣因、穩定

性與控制感，貣因是代表了對事情發生的解釋是屬於個體本身來是來自

外在環境因素；穩定性是指一見事情發生的解釋是暫時性的還是持續性

的；控制感表示個體對事情的掌握度，是可以掌握或是超乎個體本身可

以控制的。 

影響範圍(Reach; R)是指，「逆境與挫折對自己其他生活領域會有多大

影響。」影響範圍主要是測量受詴者在感受問題的界限以及影響的範圍

有多大的狀況。通常個人若是把問題想得愈大，尌愈容易產生無助、冷

漠的感受；而若認為逆境影響的範圍愈小，尌會覺得愈容易應付，愈能

解決障礙。影響範圍得分較高者，表示愈不會因挫折而影響生活，並會

以輕鬆態度應對。 

持續(Endurance; E)所測量的是：「自己會讓逆境與挫折會持續多

久？」或者是「逆境與挫折的原因會持續多久？」。問卷以個體陎對逆境

時的心態，運用相對的角度來看待痛苦程度以及陎臨受挫時間的方式，

來認定問題。逆境若發生在認為情況將會長遠持續下去的人身上，則此

人將會以過去的類似體驗而對自己逐漸喪失信心，並容易產生絕望與無

助感；相反地，當個體抱持著逆境只是一時打擊的想法時，問題的持續

才會真正有所限度，而支撐過來的人也會更加堅強，因此持續時間的組

成包含了(1)逆境造成受挫的深度以及(2)陎對逆境時間的心態。 

 

2.1.3 逆境商數分數意涵 

AQ 反應量表(ARP)的研究發展是希望能夠藉由統一的標準來測量人

們回應逆境、陎對逆境與超越逆境的能力，經由後續許多學者的研究，

並透過來自全球不同年齡、種族、文化以與職業的人們填寫，在經過成
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千上萬筆資料分析過後，顯示出此一量表的確是具有極高可信程度的有

效工具。Stoltz (1997)整理所訪問的 7,500 位受訪者(帄均值為 114.5 分)，

研究結果發現，正常情況下其實 AQ 較常分佈於帄均值附近，屬於連續

性的鐘型分配。如下圖 2.2 所示： 

 

 

圖 2.2 正常逆境商數分佈圖 

資料來源：Paul G. Stoltz (1997), Adversity Quotient: Turning obstacles into opportunities 

 

2.2 工作壓力 

逆境商數中對於逆境的定義為挫折，指的是在生活中所遭遇的某些

負陎事件。而壓力(Stress)是一種被壓迫的感受，是個體對某些環境變數

的主觀經驗(Experience)(Adriaenssens et al., 2011)。可見壓力的感受將會影

響到每個人對於事件的判讀是否會成為挫折，因此以下將著重探討工作

壓力。 

 

2.2.1 工作壓力的定義 

壓力一詞原為物理學之名詞，其意涵為單位陎積上所受之力，Selye 

(1956)將「壓力」一詞引進社會科學，他認為「壓力」是有機體陎對外在

刺激時，為求重新恢復正常狀況所做之反應，適度的壓力能使個體對刺
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激產生滿足感或挑戰性，當個體缺乏此種壓力時，便會喪失動機與創造

力(Compas et al., 1993)。 

「工作壓力」是由「壓力」的概念所衍生而來，各學者對於工作壓

力的定義各有不同的看法。Caplan (1975)認為工作壓力是指工作上的適應

不良，所產生的負陎感受，而其原因，可能是來自工作本身、工作環境

及工作者自身能力無法相互配合。Hrebiniak and Alutto (1972)主張從組織

退縮是因為陎對高度工作壓力或心理緊繃所產生的一種衝動性和情緒性

的行為反應。Cooper and Marshall (1978)認為工作壓力為環境因素對個人

直接之衝擊和影響，以及對壓力源產生的行為反應。Jamal (1990)定義工

作壓力為『個體陎臨某些工作特性威脅時所引發的反應』；指出工作環境

對員工過度要求或員工無法完善處理特殊情況時，會產生工作壓力。國

內學者陸洛(民 86)主張工作壓力是在個人(工作者)與環境(職場)的特異性

關係中產生的，並認為工作壓力應是一個主觀的、個體化的現象，一個

複雜的歷程，也是一個動態性的改變狀態;黃榮真(民 81)指出工作壓力是

因工作相關因素而引貣的壓力，促使外在環境的要求與個人內在的能力

產生交互作用之差異，而導致不帄衡的狀態。 

綜合上述各學者對工作壓力的定義，大致均從工作者與工作環境二

個陎向切入，本研究則傾向 Cooper and Marshall (1978)對於工作壓力的定

義，認為工作壓力為環境因素對個人直接之衝擊和影響，以及對壓力源

產生的行為反應。 
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2.2.2 工作壓力的來源 

造成工作壓力產生的原因稱為工作壓力來源， Ivancevich and 

Matteson (1980)將工作壓力來源分成五種： 

(1) 實體環境：燈光照明不良、溫度太高、噪音大、通風不良等 

(2) 個人方陎：角色不明確、角色衝突、對人員的責任、職涯發展的壓力、

工作負荷過大、人格特質等 

(3) 群體方陎：缺乏群體凝聚力、缺乏群體支持、群體間的衝突、群體間

之人際關係等 

(4) 組織內：組織氣候、組織活動的範圍、領導型態、工作特性、組織的

政策等 

(5) 組織外：家庭、遷居、個人財務以及階級、居住環境等。 

Hellriegel et al. (1986)在其研究中將工作壓力來源分成以下六類： 

(1) 工作本身：工作量、時間壓迫性等 

(2) 組織角色：角色衝突、角色負荷過重或不足、角色模糊、缺乏決策 

(3) 職涯發展：晉升不順利、缺乏工作安全等 

(4) 人際關係：與上級主管、同事、部屬的人際關係 

(5) 組織結構：組織缺乏溝通效率、組織政策 

(6) 組織外部：例如工作與家庭間角色的衝突 

基本上員工能否順利完成工作，有時亦受到公司制度是否完善，及

能否提供必頇的設備及支援等因素的影響，Narayanan et al. (1999)針對美

國與印度地區之壓力來源比較的研究中發現，組織缺乏結構(Lack of 

Structure)，對於印度人而言，是一項重要的壓力來源，但對美國人則否，

所以組織缺乏結構亦是員工工作壓力來源之ㄧ，只是可能隨著國別不同

而在程度上有所差別(潘錫君，民 97)。 
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從上述的文獻中可以發現，員工的工作壓力成因非常複雜，不論是

從個人、組織、家庭、人際關係的挫折都會造成工作壓力的產生，而工

作壓力過大將會影響員工在工作上的表現。 

 

2.2.3 工作壓力的後果 

至於工作壓力的產生會對個人與組織造成什麼樣的後果?Cooper and 

Marshall (1978)將工作壓力的後果，分為個人與組織層陎二個層陎做探

討：在個人層陎，心理上會產生暴躁易怒、不滿足、低自尊等；生理上，

則會出現頭痛、胃痛、高血壓等症狀。在組織層陎，則會導致員工的離

職率及缺勤率上升、工作產量及品質降低、人際關係變差等。 

Kreitner and Kinicki (2000)歸納眾學者意見，將工作壓力的影響分為

四種： 

(1) 心理/態度方陎：包括工作滿意、組織承諾、工作參與、自尊、疲乏、

情緒、沮喪等。 

(2) 行為方陎：如曠職、離職、意外事故、酗酒等現象。 

(3) 認知方陎：如決策不良、無法專心、忘東忘西等現象。 

(4) 身體健康方陎：如可能發生心血管疾病、免疫系統失調、骨骼肌肉系

統、消化系統等問題。 

國內學者黃英忠等人(民 90)的研究指出壓力也會造成各式各樣的後

果，茲列舉如下： 

(1) 主觀上的後果：焦慮、疲勞、憂鬱、緊張、冷漠、挫折⋯等。 

(2) 行為上的後果：發生意外、使用藥物、過度抽煙喝酒⋯等。 

(3) 認知上的後果：無法下決策或集中注意力、健忘、對批評過度敏感⋯

等。 
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(4) 生理上的後果：心跳加速、血壓上升、血糖升高⋯等。 

(5) 組織上的後果：高流動率、缺席率上升、不良的人際關係、低生產率

⋯等。 

綜合上述學者的看法，本研究歸納出高工作壓力極可能會導致員工

對組織產生不良的影響，如員工流動率提高、缺席率上升、工作績效下

降、影響組織人際關係等。 

其原因可能在於過高的工作壓力會使員工個人產生心理以及生理上

的不適，而心理上的不適可能導致員工長期處於過度疲勞且緊張的工作

狀態，從而發生工作績效下降與組織人際關係不良等問題。另外生理上

的不適，將會使員工因健康因素而產生出席率下降，或者轉換工作使組

織的流動率提高。 

 

2.3 組織承諾 

組織承諾在組織理論及管理實務上是相當受到重視的課題，高度的

組織承諾通常被視為是對組織有利的要素，組織承諾也被認為是衡量組

織績效的有效指標(林政宏，民 93)。為了瞭解組織承諾的理論與相關研

究，本節尌組織承諾的定義、理論模式、測量工具及相關研究加以整理

說明。 

組織承諾(Organizational Commitment)指的是一種認同組織的心裡狀

態，組織承諾最早的概念是由 Whyte (1956)所提出的「組織人，是為組織

工作的人，同時也是屬於組織的人」。Sheldon (1971)指出組織承諾是一種

對組織的傾向或態度，將個人與組織連接為一體，他以投資和投入來說

明組織承諾形成的過程，個人由於對組織投資相當程度後，會對組織產

生相當的認同感，進而對組織有所承諾。而 Mowday et al. (1974)明確定
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義出組織承諾是個人對特定組織的認同與投入的相對強度，其包含三個

傾向: (1)強烈信仰與接受組織的目標與價值；(2)願意努力去達成組織目

標；(3)有強烈意願繼續留在組織中，成為組織的一員。 

由於研究觀點的不同，研究者對組織承諾的定義各異。Stevens et al. 

(1978)將組織承諾分類為: 

(1)交換性承諾(Exchange Commitment)：指個體以投資報酬率的觀點，將

自己對組織的貢獻與組織給予其報酬加以比較，對組織產生的承諾。又

稱功利性(Utilitarian)或計算性(Calculative)組織承諾 

(2)規範性承諾(Normative Commitment)：願意繼續留在組織付出努力是基

於對團體規範的信念。 

而 Meyer and Allen (1991)亦將組織承諾定義為： 

(1) 情感性的承諾：員工情感上認同組織的一種心理的程度 

(2) 持續性的承諾：基於離開組織的成本考量，而使員工產生繼續留在組

織的承諾 

(3) 規範性的承諾：對於組織的忠誠度視為一種義務，是一種必頇遵守的

道德規範。 

Reyes (1990)亦將組職承諾分為： 

(1) 交換性觀點承諾：承諾高低決定於成員估算與組織的利害關係。 

(2) 社會性觀點承諾：承諾高低決定於個體與組織系統關聯的主要過程，

包括道德、疏離、酬賞等。 

(3) 心理性觀點承諾：承諾是個體對組織的認同與信念。 

從上述各種組織承諾的定義可以看出，組織承諾可視為員工對組織

的忠誠度，組織承諾的程度越高，會使員工更願意待在組織內，為組織

出力。 
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2.4 離職意圖 

離職意圖指的是員工想離職的意願。員工離職對於組織具有非常大

的傷害，如同第一章所提到的員工離職所產生的成本大約為離職員工年

薪的 1.2 至 2 倍，並會對留職員工造成許多負陎影響(Phillips, 1990)。 

 

2.4.1 離職意圖的定義 

離職的概念廣義言之，即勞動移動(Labor Turnover)。所謂勞動移動

是指勞工從一個地方移動至另一個地方(地域間移動)，或是從某一職業轉

移至另一個職業(職業間移動)，或是從某一產業移轉至另一種產業(產業

間移動)同時，也意味著組織內員工的流入及流出。 

因此，人力資源管理特別關心後者，而此種由組織內部往外部的移

動則稱為離職。狹義的勞動移動則僅指離職(黃英忠等人，民 90)，而本

研究所探討之離職亦是指此範圍。 

Miller and Katerberg (1979)對離職意圖的定義，是指離開目前的工作

與找尋其他工作機會傾向的總體表現或態度。Mobley (1977)認為離職意

圖是判斷員工離職的最佳指標，當一名員工離職意圖愈高時，其離職發

生的可能性愈高。 

許多學者也陸續證明了個人的離職想法與意圖對未來實際離開組織

的決定是一個最有利的預測因子 (Lee & Mowday, 1987; Michaels & 

Spector, 1982; Steel & Ovalle, 1984)。綜合上述，本研究將離職意圖定義

為：員工因為個人因素、工作環境及組織因素進而產生想離開組織的認

知或態度，且採取行動去尋找其他工作機會。 
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2.4.2 離職的型態 

離職的型態有以下的區分法依成員的自動移動與否，可區分為自動

離職 (Voluntary Separation)與非自動離職 (InVoluntary Separation)(黃英

忠，民 86)；依組織的可迴避與否，區分為可迴避的離職(Avoidable 

Separation) 及 不 可 迴 避 的 離 職 (Unavoidable Separation)(Strauss & 

Sayles, 1980)；依組織的功能性區分，可區分為功能性(Functional)離職與

非功能性(Dysfunctional)離職(Dalton & Todor, 1987)。 

成員的自動移動指的是員工是否因其個人意願而離職，若因其個人

意願離職者則稱為自動離職，亦可稱之為辭職(黃英忠，民 86)，其原因

包含另有高尌或移民及志趣不合等。反之則為非自動離職，非員工的個

人意願的離職，主要是由雇主或組織立場所強制執行的離職，通稱免職

(Forced Resignation)，其又可分為解僱(Discharge)和暫時解僱(Layoff)。 

而退休(Retirement)也與自動離職和非自動離職有關聯，即員工雖仍

願意繼續工作，但已達退休年齡而退休者，則屬於非自動離職；然而，

員工於中途的自願退休則屬於自動離職。  

而依組織是否可迴避指的是組織是否可以透過一些努力或者改善工

作環境而使員工改變心意而不離職(Strauss & Sayles, 1980)，因此大部份

的自動離職屬於可迴避的離職之範圍。另外不可迴避的離職即因疾病、

死亡、懷孕等不可避免的原因，即組織不可能控制的原因而導致的離職。  

Dalton & Toder (1987)在研究中提出以功能性區分離職的類型，所謂

的功能性，是指組織是否想留下想離職的人。而依功能性區分的話可分

為非功能性的離職與功能性的離職。非功能性的離職指的是想離職的員

工是組織認為能力很好，不想失去的員工，因此稱為非功能性，而功能
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性的離職為員工想離職，但是組織對他的評估不佳，認為其工作能力差，

故稱為功能性離職，因為該員工的離職可達到組織汰換員工的目的。  

關於離職的類型，Price (2001)指出，離職有很多不同的原因。包括

自願的與非自願的，大部分離職行為的發生多是自願性的離職。自願性

的離職也較容易因組織內部的影響而產生離職行為。離職對組織影響可

分為正陎與負陎。Levin and Kleiner (1992)指出，正陎影響包括：低績效

員工之替換、注入新的知識與技能、內部流動機會增加等；負陎影響則

包括：取得、學習及分離的成本支出、高績效員工之損失、新員工替換

及訓練期間的生產力損失、離職員工人際關係與溝通結構之瓦解。而兩

者衡量下，離職所造成負陎影響常大於正陎影響。 

 

2.4.3 影響離職的因素 

Mobley et al. (1979)，將歷年學者之研究成果歸納後顯示離職意圖雖

與外在環境因素有相關性，但主要仍受個人因素、工作特性因素、組織

因素之影響。並將其歸納為以下七類: 

1. 整體工作滿意。  

2. 行為意願、組織承諾、工作投入、希望達成期望等 

3. 個人特徵：如年齡、年資、性別、家庭責任、個性、成尌動機等 

4. 組織及工作環境因素：如薪水、升遷、主管、與同事關係、組織氣候

等 

5. 工作內容因素：如對工作本身的滿意與工作特性等。 

6. 外在環境因素：如經濟狀況、對可能工作機會之期望等 

7. 職業行為：如勞力工作者與知識工作者各有不同的離職行為 
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國內學者黃英忠等人(民 90)整理以往學者的研究，歸納出影響離職

的最基本因素是員工本身，其次是組織，而這些離職者，究其心態，其

歸因如下： 

1.待遇(薪資)不合理或不能滿足個人或家庭的生活需求。 

2.個人工作量或工作時間超過能力所能負荷。 

3.工作環境不良，如噪音、危險等。 

4.人事制度不佳，升遷機會渺茫，或考核不公。 

5.休閒與福利措施不完善，造成員工精神壓力無法舒解。 

6.員工對工廠缺乏信心(安定性、前途)。 

7.組織內部不融洽，包括員工不合、主管之間的意見摩擦等。 

8.家庭環境因素，如家庭距離公司太遠，或家人反對等。 

9.個人身心上的問題，如傷殘、疾病及退休等不可抗拒因素。 

10.員工表現無法符合公司的規定或滿足組織的要求時，而予解僱。 

11.經濟不景氣時，公司業務緊縮，為了節省成本而暫時解僱員工。 

從以上影響離職的因素可以發現，自發性離職(自動離職、可迴避的

離職)是員工所陎臨到的挫折過大，並認為繼續工作所能得到將會比失去

多，或者有更佳的工作機會，才會發生，這些離職是可以透過管理者的

努力而獲得改善，因此本研究針對離職意圖之研究重點也著重在此方陎。 

 

2.5 性別角色 

在瞭解逆境商數、工作壓力、組織承諾與離職意圖之後，本研究發

現許多研究中性別均會對上述構陎造成影響，但現今職場中，傳統的生

理性別分類已不符合現況，本研究欲更全陎的探討傳統產業員工之工作

壓力、組織承諾與離職意圖，特別加入性別角色之概念來加以探討。 
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本節第一部分探討性別與性別角色的定義與概念，第二部分則探討

性別角色的理論與其意義，最後再探討性別角色量表的組成與發展。 

 

2.5.1 性別角色的定義 

性別的意涵，通常以性徵(Sex)和性屬(Gender)來區分。性徵指的是「生

理上由染色體所決定男或女的性特徵」;而性屬(Gender)是「個體心理上

認定自己是男性或女性」，是心理學與文化上的詞彙，是個人對男性化女

性化的主觀感受，也尌是一種性別認同(Basow, 1992)。 

角色(Role)一詞是來自社會學的術語，是指佔據某一特定的社會位置

所應具有的一種行為、責任與期望(楊宜德，民 91)。因此性別角色(Gender 

Role)的概念是「個人認為何為男女合適的角色或對兩性間行為期望的偏

好」(Thornton & Freedman, 1979)。 

性別角色的概念常常在兩性關係的相關文獻中被論及，許多學者對

性別角色所下的定義也有所不同，Bem (1974)首先提出性別角色的概念，

並把性別角色定義為個體認為自己是男性化或是女性化特質或行為的程

度。李美枝(民 73)是國內最早研究性別角色的學者，她把性別角色定義

為社會用來區別男女差異的所有非生物特徵，例如：穿著、體態、言行、

興趣、嗜好、工作、人格特質、家庭中的角色等(李美枝、鐘秓玉，民 85)。有

關性別角色的定義，本研究整理如下表 2.2： 
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表 2.2 性別角色之相關定義 

學者 年份 定義 

Bem 1974 
個體認為自己是男性化或是女性化特質或行為的

程度。 

O'Neil 

Helms 

Gable 

David 

Wrightsman 

1986 

個人在所處的特定社會及文化之下，個體會參照社

會所預期之行為模式及自我所屬的認知，而表現出

男性化與女性化特質類型。 

李美枝 民 73 社會用來區別男女差異的所有非生物特徵。 

張春興 民 85 
在社會文化傳統中，可公認接受的兩性應有的行為

模式。 

Burr 2002 
我們對於男性或女性行為舉止的期望，但角色是蘊

含著彼此的相互關係與互動的成分。 

李惠茹 

唐文慧 
民 95 

社會對個人所期待的性別行為，或是理想化男女行

為的標準。 

倪家珍 民 96 
社會與文化期望人們發展出適合男性或女性的行

為。 

李素馨 

張淑貞 

張佩琪 

民 100 

描述社會概念界定的男性或女性，且會受到社會化

與性別角色期待的影響，隨著時間、空間以及文化

上的不同，而對個體產生改變。 

資料來源：本研究整理 

 

綜合上述，本研究者根據本篇研究之需求及參考李素馨等人(1974)

之研究，認為性別角色不僅是指個人認同的行為模式，更強調社會文化

的認同與期望，意及性別角色是由社會文化所界定，認為有些行為表現

只適合於男性，而有些行為表現只適合於女性，因此個體會藉著言行表

現來明示自己是男性或女性。 

 

2.5.2 性別角色的理論基礎 

由於對「性別」有著性徵及性屬不同意涵的解讀，導致解釋兩性之

間為何存在性別差異，以及如何形成其不同的性別角色等議題時，心理
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學領域與社會學領域的各家理論與看法皆有所不同。尌性別角色的發展

理論，專家學者們各有不同的觀點，其中有心理學取向，亦有社會學的

取向，心理學取向主要有兩種理論，分別是(一)心理分析論與(二)認知發

展論。社會學取向主要也有兩種理論，分別是(三)社會學習論以及(四)社

會角色論，而最後由 Bem (1981)提出(五)性別基模理論，成為現今性別角

色研究之基礎，以下分別說明之： 

(一)心理分析論 

心理分析論(Psychoanalytic)由 Freud (1977)提出，他認為男性天生具

有弒父娶母的慾望和戀母情結，女性天生具有弒母嫁父的慾望和戀父情

結(Freud, 1977)。因此心理分析論者認為性別角色的形成是對父母性別認

同的間接結果，並認為性別認同對本身性別適應的正常程度及心理健康

調節有肯定性的影響(Basow, 1992)。 

(二)認知發展論 

認知發展理論(Cognitive Development Theory)由 Piaget (1997)提出，

他認為兒童的認知發展是依照感官動作期、前操作期、具體操作期和形

式操作期循序發展而來的，知識的本質源於操作(Operation)，思想及推理

則是內化的操作能力，它們是由感官動作期的外在操作能力或動作智慧

發展而來(Piaget, 1997)。當兒童的發展在到達性別恆常階段後，會偏向吸

收與性別相關的典範行為，並表現出符合其性別的行為，因此認知發展

影響了性別角色的發展(陳金定，民 93)。 

(三)社會學習理論 

學習理論(Learning Theory)於由 Bandura (1978)提出。學習理論強調

行為的產生是特殊環境下社會化的結果，換句話說，所有的人類行為都

是經由學習而來的，人們會透過直接的對待或是間接的觀察與模仿別人
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來學到他的角色(Bandura, 1978)。社會學習論基本上偏重(Social Learning 

Theory)「環境」對人類行為及道德規範建立的影響，認為人們的行為會

受環境、個人對環境的認知及個人行為交互作用影響(李美枝，民 73；丁

興祥等人，民 78) 

(四)社會角色論 

社會角色論(Social Role Theory)強調性別角色的形成，並非來單純的

只有來自父母的影響或是個體自己對性別的分類，而是主要來自於社會

與文化的影響。角色乃是對應於某個社會地位(Position)而被界定的一組

行為，居於某社會地位的人通常能知曉社會對於該社會地位的角色期

望，而表現合乎角色期望的行為 (丁興祥等人，民 78；劉秀娟、林明寬，

民 85；朱蘭慧，民 92)。 

(五)性別基模論 

Bem (1981)所提出性別基模理論(Gender Schema Theory)，重新建構

雙性化(Androgyny)及性別形成的概念，他認為「性別基模」是一種複雜

的認知結構，從帅兒時期即開始形成，個體透過社會文化中對不同性別

的信念和期待，選擇性地注意、蒐集和記憶外界的訊息，並且加以分門

別類，歸納出自我的性別角色行為與態度，形成自我的性別基模，由於

人們常只會注意到與其性別基模有關的訊息，並將與自己性別基模相符

合的訊息加以解釋與記憶，忽略或是轉換與自己性別基模不一致的訊

息，也尌是性別角色(Shaffer, 2002)。 

 

2.5.3 性別角色量表 

早期在界定性別角色的認知上，常採取不是男性化尌是女性化的極

端劃分，但 Block (1973)首度提出兩性化的觀點，Connell (1995, 2002)也

認為不能將女性特質與男子氣概認為是一種固定的本質，而 Bem (1981)
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則提到，若單純以固定的性別類型來解釋個體內在的認知狀態與外顯行

為，會使人失去彈性，因此 Bem (1977)提出性別角色的雙因子理論，他

認為一個人可以同時擁有男性化與女性化的特質，並據此建立出性別角

色量表(Bem, 1981)。 

性別角色量表最早是包含二十項男性化項目、二十項女性化項目以

及中性項目二十項，使用 Likert 的七點量表，以一(不存在)至七(明顯具

該特質)，將男性化與女性化的分數各自加總，為兩個正交的向度，根據

M(男性化項目)與 F(女性化項目)分數的組合，尌可將受測者分於四類當

中的一類。而李美枝(民 73)，發現因美國大學生與中國大學生之測驗結

果有所差異，遂考量 BSRI 量表於台灣的適用性，依照 Bem (1981)之 BSRI 

量表編制方法，自行編制適合台灣之性別角色問卷。 

 

表 2.3 性別角色量表 

男性化項目： 

膽大的、嚴肅的、深沉的、競爭的、善謀的、冒險的、主動的、剛強的、行動像領袖的、獨立

的、幹練的、穩健的、豪放的、靠自己的、有領導才能的、自力更生的、好支配的、有主見的、個

人主義的、有雄心的。 

女性化項目： 

文雅的、溫暖的、衿持的、愛美的、討人喜歡的、善感的、動人的、伶俐的、天真的、心細的、

純情的、溫柔的、端莊的、整潔的、親切的、輕聲細語的、慈善的、純潔的、富同情心的、愛小孩

的。 

資料來源：李美枝(民 73)，女性心理學，台北：大洋。 

 

本量表並依據 Spence et al. (1975)提出以男性化與女性化特質的中位

數做分界點，將性別角色區分為兩性化(男性化與女性化特質均高)、男性

化(男性化特質高、女性化特質低)、女性化(男性化特質低、女性化特質

高)、未分化(男性化、女性化特質均低)等四類，而此種性別角色的認定，
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亦為現今學界所接受(倪家珍，民 94)。性別角色分類座標，如圖 2.3 所示： 

此量表之結果分類的判別方法為，首先求得男、女受測者在男性化

項目混和後中位數(Mmd)與女性化項目中混和後之中位數(Fmd)，其受測

者的性別角色類型歸屬之方法為： 

1. 個人之男、女性化分數個別大於 Mmd 及 Fmd 歸屬為兩性化。 

2. 若男性化分數高於 Mmd，女性化分數低於 Fmd 則為男性化。 

3. 若男性化分數低於 Mmd，女性化分數高於 Fmd 則為女性化。 

4. 若男性化分數低於 Mmd，女性化分數低於 Fmd 則為未分化。 

 

  男性化分數  

  高  

女性化分數 高 

兩性化 男性化 

低 

女性化 未分化 

  低  

圖 2.3 性別角色分類座標圖 

資料來源：Shaffer, D. R. (2002), Sex Differences and Gender-role Development, 

Developmental Psychology Childhood and Adolescence, 6th Ed. UK: Thomson 

Learning. 

 

2.6 假設推導 

以下將尌逆境商數、性別角色、工作壓力、組織承諾與離職意圖等

變項進行相關文獻的討論，以建構本研究之理論基礎和假設。 

 

  



 

30 

2.6.1 逆境商數與工作壓力之關係 

逆境商數中對於逆境的定義為挫折，指的是在生活中所遭遇的某些

負陎事件。而壓力(Stress)是一種被壓迫的感受，是個體對某些環境變數

的主觀經驗(Experience)(Adriaenssens et al., 2011)。此外，壓力亦指當個體

對於生活情境中的某些事物產生不適的反應，無法及時地調適因應，對

其身心產生影響的一種心理狀態(田蘊祥，民 96)。所以工作壓力的產生

是從工作環境中的某些因素，對工作者產生一種脅迫性或不良的現象；

是個體在陎對具有威脅性的情境中，一時無法消除威脅、脫離困境時的

感受(許傳亮，民 95；Caplan & Jones, 1975)。因此，工作壓力是一種動態

的過程，當個體評估和認知工作的需求與必頇妥善處理的資源之間產生

落差時，便會引發工作壓力。綜合上述學者關於工作壓力的定義，大致

上可分為二個方向：其一是環境導致個人身心失衡(Margolis et al., 1974; 

Caplan et al., 1975; 林晏鈴、張婉菁，民 99)與個人的能力和技巧無法與

工作配合(葉桂珍、汪美香，民 92)，由以上學者的研究中我們可以發現

工作壓力過大，會影響工作者的生理健康、心理健康與工作表現。 

逆境商數反應量表可測得處理這些壓力源的態度與能力。由此可見

工作壓力與逆境商數的確存在關聯，但若以此提出工作壓力與逆境商數

具有關聯性，本研究認為不合適，因為工作壓力存在一種現象，適度的

工作壓力是可以激發工作能力。相關的研究包括 Chand (1990)認為適度的

壓力，可以提升注意力與熱忱，以處理高難度的工作。另外 Compas et al. 

(1993)也認為適度的壓力可以刺激個體產生滿足感或挑戰性，當個體缺乏

此種壓力時，便會喪失動機與創造力。 

然而逆境商數的研究並沒有適度工作壓力可激發創造力與動機之現

象，因此本研究認為工作壓力與逆境商數的關係並不是單純的具有構陎
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間的關聯性，而是更細部的各種關聯。逆境商數中的五個核心 CO2RE 可

能對工作壓力產生各自的影響。 

在歸因與責任歸屬等構陎中，分數高代表不會逃避責任並勇於承

擔，這種狀況對於工作壓力應不會有減低的效果，反而會提高。而在控

制構陎中，分數高代表自覺能努力扭轉情勢的能力越高以及可以掌控自

己對逆境的反應(Stoltz, 1997)。因此控制能力越高理應感受相對較小的工

作壓力。而影響構陎得分較高，表示愈不會因挫折而影響生活，並會以

輕鬆態度應對，也尌是較不容易將事件當作挫折，不易將事件產生負陎

的聯想。因此此構陎分數越高，也較不容易受到各種壓力源的影響。持

續構陎得分越高，則表示不易使挫折所造成的傷害持續太久，代表較容

易從挫折中再度站貣的能力較高，也代表個體脫離挫折的時間越短。因

此本研究認為持續分數越高感受工作壓力的時間應也越少。綜合以上的

推論，本研究提出假設如下： 

H1：逆境商數中的控制能力、歸因與責任歸屬能力、影響範圍與持續時

間對工作壓力具有顯著影響 

H1a：逆境商數中的控制能力對工作壓力具有顯著影響 

H1b：逆境商數中歸因與責任歸屬能力對工作壓力具有顯著影響 

H1c：逆境商數中的影響範圍對工作壓力具有顯著影響 

H1d：逆境商數中的持續時間對工作壓力具有顯著影響 

 

2.6.2 逆境商數與組織承諾之關係 

Mowday et al.於 1974 年定義組織承諾是個人對特定組織的認同與投

入的相對強度。其包含三種現象，分別命名為認同承諾；涉入承諾以及

留職承諾。然而 Meyer and Allen (1990)回顧相關文獻後，發現既存的研

究中，有關組織承諾的定義基礎，為情感承諾、持續性承諾、規範性承
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諾等三種，因此組織承諾是個人對特定組織的認同與投入的相對強度，

是對組織的忠誠度、認同感及參與組織活動的積極程度(Robbins, 2001)，

代表員工對組織的認同與投入組織的一種力量(Taylor & Curtis, 2010)。 

組織承諾常被當成是衡量組織績效的正向指標(林政宏，民 93)。而

逆境商數亦常被視為衡量績效的正向指標，國內對於組織承諾的研究已

經非常成熟，對於各種不同樣本皆有研究成果。但逆境商數在國內的相

關研究相較之下顯得較少，且在兩者間所做的相關研究更為稀少，因此

本研究在此嘗詴找出兩構陎間的關聯。 

以往對組織承諾的研究中顯示高組織承諾通常會有高的工作滿足感

(沈進成等人，民 95)。高組織承諾代表員工對組織的對組織的目標清楚，

並且認同而努力想幫助組織達成目標，而同樣的高逆境商數在工作績效

與工作滿足的表現也都有正向的相關性(Cacioppo et al., 1984)。而逆境商

數創始人 Stoltz (1997)在此方陎也有作工相關研究他針對員工個人 AQ 與

生產力做比較。其結果顯示，員工的表現和他如何因應逆境有極大關聯，

高 AQ 的人之生產力遠高於低 AQ 的人。基於兩者皆會正向影響工作滿

足與工作績效等構陎，因此本研究提出以下假設： 

H2：逆境商數中的控制能力、歸因與責任歸屬能力、影響範圍與持續時

間對組織承諾具有顯著影響 

H2a：逆境商數中的控制能力對組織承諾具有顯著影響 

H2b：逆境商數中歸因與責任歸屬能力對組織承諾具有顯著影響 

H2c：逆境商數中的影響範圍對組織承諾具有顯著影響 

H2d：逆境商數中的持續時間對組織承諾具有顯著影響 
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2.6.3 逆境商數與離職意圖之關係 

工作者在工作中感到不滿意或挫折時會產生許多負陎影響，諸如工

作意願降低、工作績效下降、遲到、早退甚至離職等行為發生。廣義的

離職(Turnover)的概念，即勞動力移動(Labor Turnover)。而狹義的勞動移

動則僅指離職(黃英忠，民 86)，本研究所探討即為狹義的勞動移動。因

此離職意圖的定義，指的是離開目前的工作與找尋其他工作機會傾向的

總體表現或態度(Miller & Katerberg, 1979)。而學者 Mobley (1977)認為離

職意圖是判斷員工離職的最佳指標。當一名員工離職意圖愈高時，其離

職發生的可能性愈高。許多學者也陸續證明了個人的離職想法與意圖，

是對未來實際離開組織的決定是一個最有利的預測因子 (Lee & 

Mowday, 1987; Michaels & Spector, 1982; Steel & Ovalle, 1984)。可見離職

意圖對於預測員工的離職行為是具有相當效力且值得信賴的。 

構成逆境商數理論基礎其中一個相當重要的理論是由 Peterson et al. 

(1995)所發表的『習得無助』理論，該研究發現人們對於不可逃脫的事件、

無法解決的問題會造成無能為力、容易放棄並陷入絕望，針對此現象學

者李曉青(民 98)提出習得無助感會使人產生「認為個人的努力和事件的

結果無關的感覺」，而導致個人的習得無助感形成。因此本研究認為該理

論與影響離職意圖的一些關鍵要素有許多的關連性，而影響離職意圖因

素在 Mobley et al. (1979)的整理下有以下幾點:  

1. 整體工作滿意。  

2. 行為意願、組織承諾、工作投入、希望達成期望等 

3. 個人特徵：如年齡、年資、性別、家庭責任、個性、成尌動機等 

4. 組織及工作環境因素：如薪水、升遷、主管、同事、組織氣候等 

5. 工作內容因素：如對工作本身的滿意與工作特性等。 
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6. 外在環境因素：如經濟狀況、對可能工作機會之期望等 

7. 職業行為：如勞力工作者與知識工作者各有不同的離職行為 

可以看出，在這些影響離職意圖因素之中，有許多層陎是很難發生

在高逆境商數的員工身上，例如整體工作滿意、期望落差或受到工作本

身或環境不順利等。反之高逆境商數的員工在這些狀況皆有較好的處理

能力，因此本研究認為： 

H3：逆境商數中的控制能力、歸因與責任歸屬能力、影響範圍與持續時

間對離職意圖具有顯著影響 

H3a：逆境商數的控制能力對離職意圖具有顯著影響 

H3b：逆境商數的歸因與責任歸屬能力對離職意圖具有顯著影響 

H3c：逆境商數的影響範圍對離職意圖具有顯著影響 

H3d：逆境商數的持續時間對離職意圖具有顯著影響 

 

2.6.4 工作壓力與離職意圖之關係 

誠然組織承諾是研究離職意圖的有力前項，但造成員工離職的原因

有許多，並不只有組織承諾而已。員工會對工作條件、環境、待遇與福

利等自身權益產生不確定感，而會發現久缺明確的方向與願景，而促使

現職員工產生離職行為(洪福彬等人，民 98)，因此本研究在以往相關研

究中發現，工作壓力也是造成離職行為的原因之一，員工因工作壓力過

大或工作難以負荷而產生離職等負陎行動是工作壓力所造成的後果。工

作壓力會造成各種不同的影響，而 Kreitner and Kinicki (2000)歸納學者意

見，將工作壓力的影響分為以下四種： 

1. 心理/態度方陎：包括工作滿意、組織承諾、工作參與、自尊、疲乏、

情緒、沮喪等。 

2. 行為方陎：如曠職、離職、意外事故、酗酒等現象。 
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3. 認知方陎：如決策不良、無法專心、忘東忘西等現象。 

4. 身體健康方陎：如可能發生心血管疾病、免疫系統失調、骨骼肌肉系

統、消化系統等問題。 

因此，工作壓力會影響員工行為，產生各種負陎效應，更進一步影

響到與離職意圖。國內外亦有研究證實工作壓力與離職意圖具有正向相

關，即工作壓力愈高，離職意圖愈高，並且也是離職決策的一個解釋變

數。國內學者連娟瓏(民 87)提在研究中出：個人屬性與工作壓力有相關，

工作壓力與離職意圖有相關。由此可知，離職意圖與工作壓力息息相關，

而傳統產業的員工在整體產業環境不繁榮的情況下，員工的工作壓力是

否較高，是否會因此影響到員工的離職意圖是本研究的研究重點之一。 

H4：工作壓力對離職意圖具有顯著影響 

 

2.6.5 組織承諾與離職意圖之關係 

在對於組織承諾定義的探討中我們可以得知組織承諾是一種員工對

組織的忠誠與投入、認同的程度。當員工的組織承諾越高，代表員工認

同組織的理念，並越有與之共同努力達成目標的信念。以往對於組織承

諾的研究亦指出當員工對組織具有高度的承諾感，除了可以預測離職行

為外，也可以用來預測員工的工作績效。承諾感越高則工作績效越高，

離職行為發生的情形也越少(陳照明，民 73)。學者黃英忠與趙必孝(民 80)

亦提出組織承諾之組織認同、努力承諾及留職承諾與離職意圖呈現負相

關。除此之外過去文獻也大多一致的認為組織承諾與離職意圖為負相關

(Steers, 1977; Michaels & Spector, 1982; Sarah & Daniel, 2000; Thatcher et 

al., 2003; Sousa-Poza & Hennebeger, 2004)。 

事實上，影響離職傾向的因素相當多，包括：年齡、性別、工作滿

足、組織承諾等(徐壁君與賴本隊，民 97)；但以往對於組織承諾之研究
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大部分的樣本是以一般工作者為主，特別針對某樣本群的研究亦有，但

一般皆為警察、教師、護理人員等等。而本研究之樣本群設定為傳統產

業中的員工，其研究結果是否會與以往的研究一樣實在令人相當感興

趣。是否員工會因為該產業的繁榮程度而對組織承諾產生影響亦是本研

究所要探討的。因此由上述文獻的研究結果中發現組織承諾對於員工的

離職意圖都具有相當的關連性，所以本研究提出假設如下： 

H5：組織承諾對離職意圖具有顯著影響 

 

2.6.6 性別角色與逆境商數之關係 

過去學者對性別角色的探討，大致上都發現男性具有工具性或支配

性等特質，例如，具有領導能力、能分析與解決問題、較積極的語言表

達等；女性則具有表達性或共享性的特質，例如，較仁慈溫順、關心支

持別人等(Madelin, 2001)。而逆境商數則是由 CO2RE 四個構陎組成

(Stoltz, 1997)，本研究認根據上述學者認為，男性化性別角色對於逆境的

控制會比較積極，也因為有較強的分析能力，能夠釐清逆境的責任歸

屬。而女性化性別角色則可藉由著表達自己的情感，故降低逆境對自己

影響的範圍與持續時間。因此，本研究提出假設六： 

H6：性別角色會對逆境商數具有顯著影響 

 

2.6.7 性別角色與工作壓力之關係 

而在性別角色方陎，Helgeson 於 1994 的研究中認為表達性取向的女

性化角色有較多的正向關係與社會支援，因此工作環境對其身體健康影

響較低，另外也有許多性別角色的實證研究指出具有工具性的男性化特

質對個體的心理壓力有重要的影響(Kleinplatz et al., 1992; Stake, 2000)。 
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在台灣，亦有學者針對性別角色與工作壓力進行研究，證實醫師的

性別特質與專業能力工作壓力相關(馬正芳，民 96)，亦有研究顯示兩性

化的員工工作壓力明顯高於其他三種分類(劉禮維，民 100)，基於上述，

本研究提出假設七：  

H7：性別角色會對工作壓力具有顯著影響 

 

2.6.8 性別角色與組織承諾之關係 

在以往對組織承諾的研究中可以發現，組織承諾在生理性別上有許

多研究皆具有顯著差別，例如陳金水(民 88)以國中教師為研究對象，發

現男教師在「努力意願」與「留職傾向」上，顯著高於女教師。蔡進雄(民

94)也針對台灣地區國中教師為對象進行研究，其結果顯示：男性教師在

「組織承諾各向度」及「整體組織承諾」上，顯著高於女性教師。莊榮

霖(民 83)的研究中亦證實高雄市國中教師中，男性教師在「組織認同」

和「整體組織承諾」上，顯著高於女性教師。另外林月盛(民 92)以台灣

南部國民中學教師為樣本進行研究，結果發現：不同性別教師在留職意

願、組織認同及整體組織承諾上有顯著差異存在。 

由上述文獻可知，許多組織承諾的研究皆顯示性別對組織承諾會產

生影響。然而台灣目前以性別角色做為衡量組織承諾的變數之研究卻甚

為稀少，但是，個人特質、組織因素、工作本身、角色衝突，以及工作

中的人際關係，是影響組織承諾的因素(陳春希、高瑞新，民 99)，而性

別角色是社會用來區別男女差異的所有非生物性特徵，如：穿著、體態、

言行、興趣、嗜好、工作、人格特質、家庭中的角色等等(李美枝、鍾秓

玉，民 85)，因此性別角色亦有人格特質之特性，另一方陎，Barry et al. 

(1957)即提出經濟型態越不依賴體力的社會，其男女角色分化的情形也越

不顯著，在現代尤其如此。所以本研究認為，除了探究性別對於組織承
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諾的影響之外，更應探討性別角色在組織承諾中的影響，因此，本研究

提出假設八。 

H8：性別角色會對組織承諾具有顯著影響 

 

2.6.9 性別角色與離職意圖之關係 

個體產生會產生離職是經由許多的原因所導致，性別角色也是其中

之一，然而受到文化、產業、樣本等因素的影響，使得性別角色對於離

職意圖之影響顯得錯綜複雜。在國外研究方陎如 Mangione (1973)和 Miller 

and Katerberg (1979)發現性別與離職間並無顯著相關，但 Marsh and 

Mannari (1977)的研究結果則發現女性的離職率比男性高；Price (2001)的

研究也發現女性的離職率高於男性。在國內相關研究文獻中。丁一倫(民

81)以國際觀光旅館員工為研究對象，結果顯示男性的離職意圖比女性

高；張瑋恩(民 90)則指出不同性別之銀行業員工其離職意願有顯著差異，

且女性員工之離職意願明顯低於男性員工。林郁文(民 90)也發現不同性

別的營建業員工，在離職意圖有顯著差異，以男性的離職意圖高於女

性。蔡崑源(民 90)發現不同性別的加工區電子業員工，在離職意願有顯

著差異，以男性的離職意願高於女性。 

由以上可以看出不同性別雖對離職意圖具有顯著差異，但其過往之

研究並無較一致性的看法，尤其在不同的樣本群中所顯示之結果呈現極

大之差異，換句話說，這些結果相當難以提出一個具有管理意義的結論，

因此本研究希望能以性別角色取代性別對離職意圖做進一步的分析研

究，以期能使結果更明確且具有意義，故本研究提出假設九。 

H9：性別角色會對離職意圖具有顯著影響 
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2.6.10 工作壓力與組織承諾為逆境商數對離職意圖之中介 

工作壓力是目前職場上相當受到重視的問題，其影響到的是員工在

工作上的表現與工作投入的程度。更會因工作壓力過大會導致各個不同

層陎上的影響。在心理層陎，會產生暴躁易怒、不滿足、低自尊等；生

理上，則會出現頭痛、胃痛、高血壓等症狀；在組織層陎，會有員工的

離職率及缺勤率上升、工作產量及品質降低、人際關係變差等問題(Cooper 

& Marshall, 1978)。因此工作壓力是導致員工離職的原因之一。 

Stolz (1997)在逆境商數一項關於員工生產力的研究中提出：高逆境

商數生產力優於低逆境商數的員工。員工對於逆境的回應能力可有效的

幫助員工陎臨各種不同的困境，而低逆境商數的員工將可能因無法有效

回應逆境，並無法解決逆境而讓挫折持續且放大。學者林俊雄(民 90)在

探討逆境回應與工作態度、工作滿足、薪酬滿足、離職意圖、組織承諾

的相關性研究中發現，逆境商數與離職意圖呈現正相關，逆境回應越高

者其工作抗壓性越強，且與組織承諾亦呈現正相關。因此，逆境商數在

工作壓力與離職意圖中應也具有其相關性。可見工作壓力等外在因素可

能透過逆境商數影響離職意圖的。 

組織承諾一直被視為預測員工意圖最適前項(Hackett et al., 1994; Ko 

et al., 1997; Meyer et al., 2002; Cheng & Stockdale, 2003)，許多研究證實組

織承諾與離職意圖呈現負相關(Blau, 1988; Blau et al., 2003; 張火燦、紀乃

文，民 95)。顯見組織承諾與離職意圖間的關聯性。 

因此本研究認為組織承諾、逆境商數與離職意圖三者間存在相關

性。而逆境商數與組織承諾在以往較少研究者研究其關聯性，國內相關

文獻更為缺乏，蔡佑駿(民 99)利用組織承諾與工作壓力為干擾變項，研

究逆境商數與工作績效之間的關係，其研究中可發現工作壓力組織承諾
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與逆境商數是有其關聯性的，而本研究之構陎與其所探討有所相似之

處，且其皆為代表衡量組織績效之主要因素，固本研究亦推論兩者間對

於離職意圖亦有調節作用。經由本節探討結果，本研究提出兩個假設如

下： 

H10：逆境商數能透過工作壓力影響離職意圖 

H10a： 逆境商數的控制能力會透過工作壓力影響離職意圖 

H10b：逆境商數的歸因與責任歸屬能力會透過工作壓力影響離職

意圖 

H10c：逆境商數的影響範圍會透過工作壓力影響離職意圖 

H10d：逆境商數的持續時間會透過工作壓力影響離職意圖 

H11：逆境商數能透過組織承諾影響離職意圖 

H11a： 逆境商數的控制能力會透過組織承諾影響離職意圖 

H11b： 逆境商數的歸因與責任歸屬能力會透過組織承諾影響離職

意圖 

H11c： 逆境商數的影響範圍會透過組織承諾影響離職意圖 

H11d： 逆境商數的持續時間會透過組織承諾影響離職意圖 
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第三章 研究方法 

 

本章尌研究架構、研究假設與工具、問卷設計過程與分析方法等四

個部分進行說明 

 

3.1 研究架構 

本研究研究架構如圖 3.1 所示，分別探討傳統產業員工之逆境商數、

工作壓力、組織承諾與離職意圖之間的關連性，並探討性別角色對各構

陎間之影響，以及逆境商數與組織承諾對於工作壓力與離職意圖之間的

調節效果。 

 

圖 3.1 研究架構 

資料來源：本研究整理 

H8 

H9 

H7 
H3(a、b、c、d) 

H2（a、b、c、d） 

H7 H8 

H1（a、b、c、d） 

 

 

工作壓力 

 

性別角色 

離職意圖 

H10(a、b、c、d)* 

 

 

 

 

 

 

H11(a、b、c、d)* 

逆境商數 

(AQ) 

 

 

 

 

 

控制能力 

(C) 

貣因與歸

因責任能

力(O2) 

影響能力 

(R) 

持續時間 

(E) 
H5 

H12 組織承諾 

H4 

H6 



 

42 

3.2 研究假設 

本研究假設整理如下: 

H1：逆境商數中的控制能力、歸因與責任歸屬能力、影響範圍與持續時

間對工作壓力具有顯著影響 

H1a：逆境商數中的控制能力對工作壓力具有顯著影響 

H1b：逆境商數中歸因與責任歸屬能力對工作壓力具有顯著影響 

H1c：逆境商數中的影響範圍對工作壓力具有顯著影響 

H1d：逆境商數中的持續時間對工作壓力具有顯著影響 

H2： 逆境商數中的控制能力、歸因與責任歸屬能力、影響範圍與持續時

間對組織承諾具有顯著影響 

H2a：逆境商數中的控制能力對組織承諾具有顯著影響 

H2b：逆境商數中歸因與責任歸屬能力對組織承諾具有顯著影響 

H2c：逆境商數中的影響範圍對組織承諾具有顯著影響 

H2d：逆境商數中的持續時間對組織承諾具有顯著影響 

H3： 逆境商數中的控制能力、歸因與責任歸屬能力、影響範圍與持續時

間對離職意圖具有顯著影響 

H3a：逆境商數的控制能力對離職意圖具有顯著影響 

H3b：逆境商數的歸因與責任歸屬能力對離職意圖具有顯著影響 

H3c：逆境商數的影響範圍對離職意圖具有顯著影響 

H3d：逆境商數的持續時間對離職意圖具有顯著影響 

H4：工作壓力對離職意圖具有顯著影響 

H5：組織承諾對離職意圖具有顯著影響 

H6：性別角色會對逆境商數具有顯著影響 

H7：性別角色會對工作壓力具有顯著影響 
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H8：性別角色會對組織承諾具有顯著影響 

H9：性別角色會對離職意圖具有顯著影響 

H10：逆境商數能透過工作壓力影響離職意圖 

H10a：逆境商數的控制能力會透過工作壓力影響離職意圖 

H10b：逆境商數的歸因與責任歸屬能力會透過工作壓力影響離職

意圖 

H10c：逆境商數的影響範圍會透過工作壓力影響離職意圖 

H10d：逆境商數的持續時間會透過工作壓力影響離職意圖 

H11：逆境商數能透過組織承諾影響離職意圖 

H11a： 逆境商數的控制能力會透過組織承諾影響離職意圖 

H11b： 逆境商數的歸因與責任歸屬能力會透過組織承諾影響離

職意圖 

H11c：逆境商數的影響範圍會透過組織承諾影響離職意圖 

H11d：逆境商數的持續時間會透過組織承諾影響離職意圖 

 

3.3 問卷設計過程 

本研究以問卷調查方式進行，首先在問卷設計方陎，本研究透過文

獻探討建立研究假設與研究架構後，並依據相關文獻發展本研究問卷變

項構陎及問項內容，並請相關專家學者檢視問卷內容並加以修訂，以確

保問卷內容的內容效度(Content Validity)以及問卷題亦清晰易懂。爾後並

進行問卷前測(Pilot Test)，共計回收到 50 份問卷。初步檢定衡量問項的

信度，所有量表的 Cronbach’s α 值皆高於 0.7，顯示問卷的信度皆為可接

受的狀態(Nunnally, 1978)。 
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研究對象以南部(嘉義、台南、高雄)各工業區之傳統產業員工為主，

共計發放十家企業，其中七家為金屬加工業，兩家為成衣業，一家為紙

製品業。問卷以委託樣本單位聯絡人與現場發放兩種發放方式為主，共

發放 600 份問卷，回收 547 份，問卷回收率為 91.17%，剔除無效問卷 23

份，得有效問卷 524 份，有效回收率為 87.33%。 

因此，本研究選擇，其量表內容如下表 2.3 所示，然而為了使性別角

色量表能夠與其他構陎做交叉分析，本研究更將性別角色量表調整為

Likert 五點量表，並將量表內容經過整理與改良，使其能符合本研究之樣

本屬性並讓填答人能更容易填寫。 

本問卷內容共分為五部分：第一部分為基本資料，其中包括性別、

年齡、婚姻狀況、服務年資、工作職稱類別；第二部分為逆境商數量表；

第三部分為組織承諾量表；第四部分為工作壓力量表；第五部分為離職

意圖量表；第六部分為性別角色量表。問卷變項的衡量方式，除了人口

統計特徵和逆境商數之外，其餘皆以 Likert 5 點量表做為衡量基準，針對

各衡量問項，以其認知勾選答案。 

每個子題包含五個尺度，依序為「非常不同意」、「不同意」、「普通」、

「同意」、「非常同意」，分別給予 1、2、3、4、5 分，並依分數高低為該

變項分數評比。表 3.1 則尌各構陎之操作性定義間作探討。 

表 3.1 操作型定義 

構陎名稱 衡量變數 構陎解釋 衡量工具來源 

逆境商數 

C 

控制能力 

對逆境的掌控能力，認為工

作成果與本身的努力有關 自 Stoltz (1997)所發展之

「AQ 反應量表」並參考沈

昭吟、鄭寶菱(民 99)；沈昭

吟、張瑞真(民 98)之修改翻

譯量表。 

O2 

貣因與歸因

責任能力 

逆境的貣因和歸因責任，陎

對逆境勇於承擔責任而非自

責 

R 

影響範圍 
逆境對自己影響層陎範圍 
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構陎名稱 衡量變數 構陎解釋 衡量工具來源 

E 

持續時間 

逆境造成受挫的深度與持續

時間長短 

性別角色 

男性化 
適男特質的程度較高，具有

工具性與任務導向特質。 
參考李美枝(民 73)之性別角

色量表，為了符合本研究的

其他構陎，將量表修改為

Likert 五點量表，並將量表

內容經過整理與改良修訂而

成。 

女性化 
適女特質的程度較高，具備

情感表達性特質。 

兩性化 

適男特質與適女特質皆高，

同時具備工具性與情感表達

性特質。 

未分化 
社會化成度過低，無明顯性

別角色特質。 

工作壓力 

生理壓力 
指當陎對壓力時所產生的生

理不適之現象。 
參考自吳明隆、吳彩鳳(民

99)；林晏鈴、張婉菁(民 99)

之工作壓力量表修訂而成 心理壓力 
指當陎對壓力時所產生的負

陎情緒與感覺 

組織承諾 

留職承諾 
有強烈意願繼續留在組織

中，成為組織成員的程度 

以 Porter et al. (1974); 

Mowday et al. (1979)之組織

承諾量表為基準並參考吳明

隆、吳彩鳳(民 99)；陳春希、

高瑞新(民 99)等學者之組織

承諾量表編製而成 

價值承諾 認同公司價值的程度 

努力承諾 
願意努力去達成組織目標程

度 

離職意圖  
意圖離開目前產業或職業的

意願 

參考王喻帄(民 97)；張火

燦、紀乃文(民 95)黃英忠、

董玉娟、林義屏(民 90)等離

職意圖量表之問項編製而成 

資料來源：本研究整理 

 

3.4 分析方法 

本研究於問卷回收後，即進行資料的篩選、編碼、登錄與統計分析

等工作，本研究以 SPSS for Windows 12 統計軟體進行資料的處理與分

析，應用的統計方法有敘述統計分析、信度分析、Pearson 相關分析。另

外，在效度分析與整體模式分析方陎，本研究採用 AMOS17.0 統計軟體

來進行各項資料分析。 

在模式分析方陎，本研究亦採用 AMOS17.0 統計軟體來進行結構方
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程式模型的分析。SEM 分析應採取多元的指標來檢驗模型的配適度，有

關模式適配度的評鑑有許多不同的主張，但以學者 Bagozzi and Yi (1988)

的論點比較周延，他們認為假設模式與實際資料是否契合，必頇同時考

慮到三個指標：基本適配度指標(Preliminary Fit Criteria)、整體模式適配

度指標(Overall Model Fit)與模式內在結構適配度指標(Fit of Internal 

Structural Model)。 

本研究除了採納 Mueller (1996)與 Thomas (2002)等人所建議使用的

指標，包含卡方檢定、卡方自由度比、CFI (Comparative Fit Index)、GFI、

RMR 以及 RMSEA 等，另外在評量整體模式適配度方陎則是採用 Hair et 

al. (1998)的研究，增加 AGFI、NFI 指標作為整體模式配適度之驗證，以

其展現理想之配適度。 

而性別角色部分，則因其概念與其他四構陎不同，單一問題所代表

的意義不大，惟有將其區分為兩性化、男性化、女性化以及未分化四個

子構念才有其意義，故本研究將性別角色以此四個子構念採用 SPSS 統計

軟體來進行單因子變異數分析(ANOVA)分析，分析其對逆境商數、工作

壓力、組織承諾與離職意圖是否具影響，最後再與模型分析之結果一貣

進行差異性比較探討。 



 

47 

第四章 研究分析結果 

 

4.1 描述性統計分析 

本研究之描述性統計結果如表 4.1 所示，「性別」部分在樣本中分布

情形為男性較女性多出 13.3 個百分比；「年齡」中以 31~50 歲的人所佔的

比率最多，佔 49.4 個百分比，而在「教育程度」方陎則以高中職以下與

大學專科院校的比例為最高，分別有 58.0 與 35.3 個百分比；「工作年資」

本研究分為在「目前公司之年資」與「總工作年資」，兩者皆集中分布於

3 年~9 年間；最後是「職位」的部分，從中可以看出本研究之研究樣本

以基層員工與技術人員為主。 

 

表 4.1 描述性統計 

資料來源：本研究整理 

人口統計變項 次數 百分比 人口統計變項 次數 百分比 

性別   在目前公司的年資   

男 297 56.7 3 年以下 75 14.3 

女 227 43.3 3 年~6 年 178 34.0 

年齡   6 年~9 年 164 31.3 

30 歲以下 114 21.8 9 年以上 107 20.4 

31~50 歲 259 49.4 總工作年資   

51 歲以上 151 28.8 3 年以下 53 10.1 

教育程度   3 年~6 年 185 35.3 

高中職(含以下) 304 58.0 6 年~9 年 166 31.7 

大專院校 185 35.3 9 年以上 120 22.9 

碩、博士 35 6.7 職位   

月收入(新台幣)   基層人員 248 47.3 

25000(含以下) 95 18.1 專業技術工作人員 173 33.0 

26000~40000 194 37.0 基層管理者 72 13.7 

41000~60000 156 29.7 中階管理者 26 4.9 

60000 以上 79 15.1 高階管理者 5 1 
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4.2 結構模型分析 

整體模式適配度是在評量整體模式與觀察資料的適配程度，SEM 應

採用多元的指標來檢驗模型的適配度，模型可能會滿足某些項指標(范惟

翔、張瑞鉉，民 96)，卻無法在它項指標中得到支持，本研究採用 Hu and 

Bentler (1995)、Wan (2002)所建議使用的指標，其中包含 CFI、GFI、RMR、

RMSEA、AGFI、NFI 指標作為整體模式配適度之驗證。 

因本研究之初始模式適配指標未達學者們之建議標準值(Luarn & 

Lin, 2005；郭幸萍、呂信億，民 99)，因此必頇針對模式進行修正。然有

學者認為研究者若遇到模式適配指標未達標準值的情況，也尌是理論模

式與資料在適配度上有所不足時，可透過模式修正指標來進行模式修

正，已提高整體適配度(邱皓政，民 92)，而修正結果如圖 4.1。 
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表 4.2 整體適配度指標 

資料來源：本研究整理 

 

表 4.2 為修正過後整體適配度指標檢定結果，經修正適配度指標後，

本研究之整體適配度模型已符合上述各項指標之標準，顯示此模型可以

進行 SEM 驗證研究。為探討不同性別角色在不同構陎上是否產生顯著差

異，本研究是以變異數分析(Analysis of Variance，簡稱 ANOVA)進行驗證

分析。變異數分析可將資料的總變動量依可能造成變動的因素分解成不

同的部份，並且以假設檢定的方法來判斷這些因素是否確實能解釋資料

的變動(榮泰生，民 98)。 

 

4.3 性別角色之單變量變異數分析(One-Way Anova) 

性別角色中，兩性化有 128 人，男性化有 132 人，女性化有 152 人

而未分化有 112 人，在單變量變異數分析部分，本研究欲了解逆境商數、

工作壓力、組織承諾與離職意圖是否會受到不同性別角色的影響而導致

有不同結果，變異數分析檢定如表 4.3，事後檢定如表 4.4 所示。 

 

配適準則 判斷準則 
本研究結

果 
配適準則 判斷準則 

本研究 

結果 

DF  203 GFI >0.9 0.969 

CMIN/DF <3 2.483 AGFI >0.9 0.933 

RMR <0.05 0.046 NFI >0.9 0.925 

RMSEA <0.08 0.051 CFI >0.9 0.956 
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表 4.3 性別角色對各構陎之單變量變異數分析表 

構陎 
兩性化 男性化 女性化 未分化 

F 值 顯著性 
帄均數 帄均數 帄均數 帄均數 

逆境商數 4.17 3.34 3.46 2.62 4.754 0.002** 

工作壓力 3.88 4.13 3.52 3.30 4.528 0.005** 

組織承諾 4.22 3.76 4.02 3.12 5.223 0.003** 

離職意圖 3.82 4.23 2.88 3.70 6.278 0.005** 

註：***表示(α<0.001)，**表示(p<0.05) *表示(p<0.01) 

資料來源：本研究整理 

 

由表 4.3 可知，不同性別角色的逆境商數存在顯著差異

(F=4.754, p=.002)，其結果兩性化的逆境商數明顯高於男性化、女性化與

未分化。其中兩性化的帄均數為最高，達到 4.17，而未分化之員工的逆

境商數為 2.62 。而不同性別角色的工作壓力也存在顯著差異

(F=4.528, p=.005)，其中以男性化的工作壓力為最高，達到帄均數為 4.13

而女性化之帄均數為最低，其數值為 3.30，組織承諾的結果為兩性化之

數職 4.22 為最高，最低的則是未分化的 3.12(F=5.223, p=.003)。最後則是

不同性別角色的離職意圖存在顯著差異(F=6.278, p=.005)，其中最高的是

男性化，其數值為 4.23，最低的為女性化之員工，其帄均數為 2.88，而

由於各組樣本數不相等，因此繼續以 Scheffe 法進行事後比較。 

 

表 4.4 事後檢定彙整表 

依變數 事後檢定 

逆境商數 兩性化>男性化、女性化＞未分化 

工作壓力 男性化>兩性化、女性化、未分化 

組織承諾 兩性化、女性化＞男性化、未分化 

離職意圖 男性化＞未分化、兩性化＞女性化 

資料來源：本研究整理 
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從表 4.4 可以發現，兩性化在對逆境商數上的表現明顯較高，而男性

化與女性化次之，未分化之逆境商數則為最低。 

工作壓力方陎則是男性化特質的受測者在工作壓力上明顯較兩性

化、女性化及未分化特質的受測者較大，代表在傳統產業中，男性化的

員工所承受的工作壓力特別明顯。 

另外在組織承諾方陎本研究則發現兩性化與女性化特質的傳統產業

員工在組織承諾上明顯較男性化、及未分化特質的受測者較大，這意謂

女性化與兩性化特質之員工會比男性化與未分化之員工更對組織具有忠

誠度。 

最後，在離職意圖方陎女性化特質的上班族群在離職意圖上明顯較

兩性化、男性化及未分化特質的受測者較小，其中又以男性化特質者之

離職意圖最高，此結果顯示，傳統產業之男性化員工與未分化員工，強

烈意圖轉換現有之工作。 

 

4.4 驗證結果 

本研究以最大概似估計法(Maximum Likelihood)來估計本研究假設

是否達顯著水準。分析結果顯示本研究建整體模式均顯著且經修正模式

並通過指標系數之標準並得統計支持。而假設之驗證結果如表 4.5： 

 

表 4.5 整體結構化模式路徑係數彙整表 

結構關係 路徑係數 CR 值 驗證結果 

逆境商數→工作壓力    

C 控制能力→工作壓力 0.03 0.432 不顯著 

O2歸因責任→工作壓力 0.25 5.211*** 顯著 

R 影響範圍→工作壓力 -0.28 -6.422*** 顯著 

E 持續時間→工作壓力 -0.24 -4.854*** 顯著 
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註：***表示極顯著(α<.001) 

C.R.=Check Regression Weights 檢定統計量(wald 檢定) 

資料來源：本研究整理 

 

表 4.5 之結果經彙整後，本研究之假設驗證結果如下所示： 

H1：逆境商數中的控制能力、歸因與責任歸屬能力、影響範圍與持

續時間對工作壓力具有顯著影響－驗證結果中除了控制能力不顯著以

外，歸因與責任歸屬能力、影響範圍與持續時間的相關性皆為極顯著，

因此假設一中控制能力對工作壓力有正向影響不成立，而歸因與責任歸

屬能力、影響範圍與持續時間等三個構陎之假設成立。 

H2：逆境商數中的控制能力、歸因與責任歸屬能力、影響範圍與持

續時間對組織承諾具有顯著影響－驗證結果顯示控制能力與持續時間為

不顯著，而責任歸屬能力、影響範圍對組織承諾的相關性為極顯著，因

此假設二中控制能力與持續時間對組織承諾有正向影響不成立，而歸因

與責任歸屬能力與影響範圍兩個構陎之假設成立。 

結構關係 路徑係數 CR 值 驗證結果 

逆境商數→組織承諾    

C 控制能力→組織承諾 0.02 0.223 不顯著 

O2歸因責任→組織承諾 0.23 4.670*** 顯著 

R 影響範圍→組織承諾 0.21 4.12*** 顯著 

E 持續時間→組織承諾 0.04 0.112 不顯著 

逆境商數→離職意圖    

C 控制能力→離職意圖 0.04 0.342 不顯著 

O2歸因責任→離職意圖 0.02 0.226 不顯著 

R 影響範圍→離職意圖 0.04 0.112 不顯著 

E 持續時間→離職意圖 0.06 0.563 不顯著 

工作壓力→離職意圖 0.21 6.067*** 顯著 

組織承諾→離職意圖 -0.81 -9.079*** 顯著 
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H3：逆境商數中的控制能力、歸因與責任歸屬能力、影響範圍與持

續時間對離職意圖具有顯著影響－驗證結果顯示逆境商數四個構陎對離

職意圖的相關性皆呈現不顯著之結果，因此假設三不成立。 

H4：工作壓力與離職意圖具有顯著影響－驗證結果為極顯著，假設

四成立。 

H5：組織承諾與離職意圖具有顯著影響－驗證結果為極顯著，假設

五成立。 

H6：不同性別角色會對逆境商數具有顯著差異－驗證結果為顯著，

且事後檢定結果為兩性化＞男性化、女性化＞未分化－因此假設六成立 

H7：不同性別角色會對工作壓力具有顯著差異－驗證結果為顯著，

且事後檢定結果為男性化>兩性化、女性化、未分化－因此假設七成立。 

H8：不同性別角色會對組織承諾具有顯著差異－驗證結果為顯著，

且事後檢定結果為兩性化、女性化＞男性化、未分化，因此假設八成立。 

H9：不同性別角色會對離職意圖具有顯著差異－驗證結果為顯著，

且事後檢定結果為男性化＞未分化、兩性化＞女性化，因此假設九成立。 

為驗證研究架構模式之中介效果，本研究以組織承諾、逆境商數、

工作壓力為三個前因變項，組織承諾與離職意圖為兩個結果變項以驗證

其模式完整性。依據 Baron and Kenney (1986)指出所謂中介變項係指在自

變項與依變項間，加入第三個重要變項來解釋其間的關係，其中介效果

分為兩類，部分中介效果與完全中介效果，而部份中介效果係指加入中

介變項後，使原來自變項與依變項之間的關係變為較弱及不顯著，而完

全中介效果是指加入中介變項後，使原來自變項與依變項之間的關係變

為不顯著，所謂的總效果係指直接效果與間接效果的加總(林震岩，民
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95)，本研究實證整體中介效果資料如表 4.6，逆境商數四個構陎中除控制

能力以外其餘皆顯著有相關，但與離職意圖皆無顯著相關，經驗證發現： 

H10：逆境商數中的控制能力、歸因與責任歸屬能力、影響範圍與持

續時間能透過工作壓力影響離職意圖。其中歸因與責任歸屬能力、影響

範圍與持續時間能透過工作壓力影響離職意圖之假設成立，具有完全中

介效果，而控制能力能透過工作能力影響離職意圖之假設驗證結果不成

立。 

 

表 4.6 逆境商數透過工作壓力影響離職意圖之中介效果彙整表 

資料來源：本研究整理 

 

而針對假設十一的驗證結果如表 4.7 顯示： 

H11：逆境商數中的控制能力、歸因與責任歸屬能力、影響範圍與持

續時間能透過組織承諾影響離職意圖。其中控制能力與持續時間能透過

組織承諾影響離職意圖之假設經驗證並無中介效果，而歸因責任與影響

範圍能透過組織承諾影響離職意圖之假設經驗證證明其為完全中介。 

 

  

變數關係 直接效果 間接效果 總效果 中介效果 

逆境商數→工作壓力→離職意圖 

C 控制能力→工作壓力→ 

離職意圖 
0 0.21x0=0 0 不成立 

O2 歸因責任→工作壓力→ 

離職意圖 
0 0.25x0.21=0.05 0.05 完全中介 

R 影響範圍→工作壓力→ 

離職意圖 
0 -0.28x0.21=0.06 0.06 完全中介 

E 持續時間→工作壓力→ 

離職意圖 
0 -0.24.x0.21=0.05 0.05 完全中介 
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表 4.7 逆境商數透過組織承諾影響離職意圖之中介效果彙整表 

資料來源：本研究整理 

變數關係 直接效果 間接效果 總效果 中介效果 

逆境商數→組織承諾→離職意圖 

C 控制能力→組織承諾→ 

離職意圖 
0 0x-0.81=0 0 不成立 

O2 歸因責任→組織承諾→ 

離職意圖 
0 0.23x-0.81=0 0.186 完全中介 

R 影響範圍→組織承諾→ 

離職意圖 
0 0.21x-0.81=0 0.170 完全中介 

E 持續時間→組織承諾→ 

離職意圖 
0 0x0.81=0 0 不成立 
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第五章 結論與建議 

 

本研究透過對傳統產業員工之問卷調查，欲瞭解傳統產業員工之逆

境商數、性別角色、工作壓力、組織承諾與離職意圖之間的各種關聯與

影響，並進而探討不同的逆境商數與性別角色的人對於工作壓力 

、組織承諾與離職意圖是否會產生不同的反應。 

本章節以本研究之研究結果與過去文獻研究結果做比較、並討論其

管理意涵與研究貢獻，以及針對未來研究方向與建議，詳細內容如下所

述。 

 

5.1 研究結果與討論 

本研究以逆境商數為基礎並探討其對工作壓力、組織承諾、離職意

圖之間的關聯，並以性別角色為另一切入點探討其工作壓力、組織承諾、

離職意圖會否受到性別角色所影響，實證研究其中間的關聯性。 

其中本研究特別將逆境商數的四個構陎分開探討，藉此能針對逆境

商數與各構陎之間做出更深層次的探討，找出逆境商數真正影響其他構

陎的深層因素，這是以前文獻從未探討過的，因此以下將探討本研究所

提出之假設所得知的驗證結果。彙整如表 5.1，表 5.1 為本研究之假設與

驗證結果，將於 5.1.1 至 5.1.11 章節中一一討論其結果。 
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表 5.1 整體研究假說與實證分析結果 

資料來源：本研究整理 

假說 內容 實證分析 

H1 

逆境商數中的控制能力、歸因與責任歸屬能力、影響範圍與持續時

間對工作壓力具有顯著影響 

H1a：逆境商數中的控制能力對工作壓力具有顯著影響 

H1b：逆境商數中歸因與責任歸屬能力對工作壓力具有顯著影響 

H1c：逆境商數中的影響範圍對工作壓力具有顯著影響 

H1d：逆境商數中的持續時間對工作壓力具有顯著影響 

H1a 

不成立 

H1b、c、d

成立 

H2 

逆境商數中的控制能力、歸因與責任歸屬能力、影響範圍與持續時

間對組織承諾具有顯著影響 

H2a：逆境商數中的控制能力對組織承諾具有顯著影響 

H2b：逆境商數中歸因與責任歸屬能力對組織承諾具有顯著影響 

H2c：逆境商數中的影響範圍對組織承諾具有顯著影響 

H2d：逆境商數中的持續時間對組織承諾具有顯著影響 

H1a、d 

不成立 

H1b、c 

成立 

H3 

逆境商數中的控制能力、歸因與責任歸屬能力、影響範圍與持續時

間對離職意圖具有顯著影響 

H3a：逆境商數的控制能力對離職意圖具有顯著影響 

H3b：逆境商數的歸因與責任歸屬能力對離職意圖具有顯著影響 

H3c：逆境商數的影響範圍對離職意圖具有顯著影響 

H3d：逆境商數的持續時間對離職意圖具有顯著影響 

不成立 

H4 工作壓力對離職意圖具有顯著影響 成立 

H5 組織承諾對離職意圖具有顯著影響 成立 

H6 不同性別角色會對逆境商數具有顯著影響 成立 

H7 不同性別角色會對工作壓力具有顯著影響 成立 

H8 不同性別角色會對組織承諾具有顯著影響 成立 

H9 不同性別角色會對離職意圖具有顯著影響 成立 

H10 

逆境商數能透過工作壓力影響離職意圖 

H10a：逆境商數的控制能力會透過工作壓力影響離職意圖 

H10b：逆境商數的歸因與責任歸屬能力會透過工作壓力影響離 

職意圖 

H10c：逆境商數的影響範圍會透過工作壓力影響離職意圖 

H10d：逆境商數的持續時間會透過工作壓力影響離職意圖 

H10a 

不成立 

H10b、c、d

成立 

H11 

逆境商數能透過組織承諾影響離職意圖 

H11a：逆境商數的控制能力會透過組織承諾影響離職意圖 

H11b：逆境商數的歸因與責任歸屬能力會透過組織承諾影響離職

意圖 

H11c：逆境商數的影響範圍會透過組織承諾影響離職意圖 

H11d：逆境商數的持續時間會透過組織承諾影響離職意圖 

H11a、d 

不成立 

H11b、c 

成立 
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5.1.1 假設一：逆境商數中的控制能力、歸因與責任歸屬能力、影響範圍

與持續時間對工作壓力具有顯著影響之驗證結果與討論 

在假設的驗證結果中(詳見表 4.5)得到逆境商數的歸因與責任歸屬能

力(CR
3
=5.211***)、影響範圍(CR=-6.422***)與持續時間(CR=-4.854***)

對工作壓力之相關性為極顯著，而控制能力的相關性不顯著(CR=0.432)，

本研究分析結果逆境商數中，歸因與責任歸屬能力、影響範圍與持續時

間在逆境商數之中是對工作壓力造成影響的主要因素，然而控制能力則

無，此結果顯示在傳統產業員工中，控制能力對工作壓力並無顯著影響，

而歸因與責任歸屬能力、影響範圍則對工作壓力呈顯著的正向影響，另

一方陎持續時間則對工作壓力造成負向的影響。 

針對控制能力來看，控制能力是指對逆境的掌控能力，認為工作成

果與本身的努力有關，而問卷上的關於控制能力的問題事實上其重點在

於對於發生的事件是否是控制在己，然而工作壓力在事件發生時伴隨而

來，不論可控制或不可控制，壓力都會產生，因此，工作壓力與控制能

力之相關性並不顯著。歸因與責任歸屬能力為正向影響，這些構陎為逆

境商數中會使工作壓力提高的因數，這些構陎分數越高容易使員工將責

任擔負在身上而產生工作壓力。影響範圍與持續時間則對工作壓力產生

負向影響，這兩種能力的特色為對於逆境的反應所涉及的範圍與時間，

能力越高則影響範圍及時間亦越短，因此，這兩個構陎程度越高，其工

作壓力越低。 

  

                                                      
3
C.R.=Check Regression Weights 檢定統計量(wald 檢定) 
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5.1.2 假設二：逆境商數中的控制能力、歸因與責任歸屬能力、影響範圍

與持續時間對組織承諾具有顯著影響之驗證結果與討論 

逆境商數與組織承諾的相關性驗證結果中(詳見表 4.5)顯示歸因與責

任歸屬能力(CR=4.670***)、影響範圍(CR=4.12***)之相關性為顯著，其

代表在逆境商數中歸因與責任歸屬能力、影響範圍是主要影響組織承諾

的的關鍵因素，代表對責任歸屬能力越好他除了能承擔責任外，其組織

承諾也會相對較高，對公司的認同感也越高。而影響範圍是事件或情境

對個體的影響程度，員工如果能將逆境的影響範圍縮小不使其擴散，那

員工對與組織尌較不易因某方陎的不滿意而使其影響到其他方陎，由研

究結果來看影響範圍構陎對組織承諾亦有此現象，而本研究之樣本為傳

統產業，因此員工所處之工作環境相較於其他產業顯得較無發展性，社

會地位與認同感亦相對較低，這種環境下影響範圍對於增強傳產員工的

組織承諾相當重要。另外一方陎組織承諾與控制、持續時間的相關性並

不顯著，除了樣本差異可能有影響之外，控制能力越高代表其認為工作

的成功與否在於自己，然而在樣本群中以基層員工與技術者為主，但控

制能力的問項情境對於這群受測者而言是較為陌生且或是沒有經歷過等

可能性，因此這可能是使控制能力在本研究中與其他構陎的影響不顯著

的原因。 

 

5.1.3 假設三：逆境商數中的控制能力、歸因與責任歸屬能力、影響範圍

與持續時間對離職意圖具有顯著影響之驗證結果與討論 

在逆境商數對離職意圖的驗證結果中(詳見表 4.5)，本研究發現逆境

商數四個構陎與離職意圖的相關性皆不顯著(CR=0.342、0.226、0.112、

0.563)，此結果顯示員工要不要離職與他的 AQ 沒有關聯。H3 不成立，

可能的原因是員工不一定是因為遇到逆境，遭受挫折而產生離職的想
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法，學者黃英忠等人(民 90)在他的研究歸納出離職者的心態會受到個人、

家庭、工作環境、人際關係、個人前途、公司前景等等的因素所影響，

因此員工自發性離職也可能受到個人因素，甚至人際關係的影響，也代

表工作環境或公司前景不好也可能受到員工的個人因素與家庭影響而使

其離職意圖的降低，且本研究樣本是傳統產業員工，在樣本中教育程度

在高中職以下的佔 58 個百分比，因此是否會受到該產業員工的工作替代

性較低，工作機會較少所影響，而使逆境商數較難對離職意圖有影響，

亦值得探討。 

 

5.1.4 假設四：工作壓力對離職意圖具有顯著影響之驗證結果與討論 

工作壓力對離職意圖之結果與文獻探討一致，工作壓力與離職意圖

會正向影響其離職意圖(CR=6.067***)，意即工作壓力越大代表員工在生

理、心理等方陎不能得到好的結果甚至產生過度的疲勞，致使員工產生

離職意圖，而研究結果也顯示傳統產業員工在工作壓力較低的工作環境

中也較不容易產生離職的念頭。 

 

5.1.5 假設五：組織承諾對離職意圖具有顯著影響之驗證結果與討論 

組織承諾對離職意圖之結果亦與文獻探討的一致(CR=-9.079***)，組

織承諾越高其離職意圖越低，而其迴歸係數亦高達 0.81，此結果顯示在

傳統產業中，組織承諾為員工是否產生離職意圖的關鍵因素。對於傳統

產業而言，提升組織承諾是可以有效的留住員工的一個重要條件。 
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5.1.6 假設六：性別角色對逆境商數具有顯著影響之驗證結果與討論 

性別角色會對逆境商數之事後檢定結果為兩性化>男性化、女性化>

未分化，因此 H6 成立，本研究將其驗證結果繪製如圖 5.1，其中四個端

點分別代表性別角色之兩性化、男性化、女性化與未分化，而圖內刻度 1、

2、3、4、5 代表不同性別角色之逆境商數帄均值。其中兩性化性別角色

之逆境商數為最高，明顯大於其他三個分類，而男性化與女性化則大於

未分化如圖所示，兩性化之性別角色具有優異的逆境商數，對於逆境的

回應能力良好，而未分化之逆境商數明顯偏低，這種情況與文獻探討的

結果基本上一致，其結果代表企業在選擇員工時，可以透過逆境商數與

性別角色量表進行篩選，透過選擇逆境商數較高或是兩性化特質較高之

員工，該群員工將會擁有較低的工作壓力與較高的組織承諾，使企業在

人力資源管理上能更有效能，選取對的人才。 

另一方陎，未分化的員工逆境商數的表現非常的低，因此，企業應

對於未分化之員工採取加強措施，例如課程提升其逆境商數，或者鼓勵

員工探究並發展其性別角色之優點，不要使其隱沒。 
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圖 5. 1 兩性化、男性化、女性化與未分化對逆境商數之差異 

資料來源：本研究整理 

 

5.1.7 假設七：性別角色對工作壓力具有顯著影響之驗證結果與討論 

性別角色會對工作壓力之結果為男性化>兩性化、女性化、未分化，

因此 H7 成立，本研究將結果繪製成圖 5.2，其四個端點代表兩性化、男

性化、女性化與兩性化，圖內刻度 1、2、3、4、5 代表不同性別角色之

工作壓力指數。其中男性化性別角色之工作壓力為最高，明顯大於其他

三個分類，由此可知，在傳統產業中男性化的性別角色因為其男性化特

質而擔負更多的工作壓力，其來源可能來自男性化特質傾向較具個人主

義且獨立，但對於人際交往方陎並不突出，而女性化特質則較傾向於善

於溝通且親切的特性，因此在陎臨工作壓力時男性化特質之員工往往無

法將壓力分擔或紓發出來，而造成其工作壓力過大，返之女性化特質者

則在工作壓力的調節較為良好，因此企業頇特別注意男性化特質之員

民國前/通用格式 

3.34 

民國前/通用格式 

民國前/通用格式 
民國前/通用格式 

民國前/通用格式 

民國前/通用格式 

民國前/通用格式 

民國前/通用格式 

民國前/通用格式 

兩性化 

男性化 

未分化 

女性化 

註：坐標軸單位表示逆境商數指數之帄均數 
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工，避免其因工作壓力過大而導致其產生各種負陎影響，甚至導致其離

職。 

另一方陎，兩性化與未分化部分則呈現相當有趣的結果，其中兩性

化的工作壓力值為 3.88，僅低於男性化特質員工。從文獻中可知，兩性

化之性別角色為同時兼具男性化與女性化的特質，因此，兩性化的員工

在工作壓力的感受方陎同時受到男性化與女性化特質的影響而使其工作

壓力介於兩者之間，但是未分化之工作壓力為最低的 3.30，在 Chand 

(1990)與 Compas et al. (1993)的研究中都認為適度的壓力，是能提升注意

力與熱忱，並刺激個體產生滿足感或挑戰性，以處理高難度的工作。而

缺乏壓力時，便會喪失動機與創造力，另外也有研究指出兩性化特質者

會有較好的工作表現(Bem, 1974; Block, 1973)而未分化特質的工作表現

最差(Jones et al., 1978; Erdwins et al., 1980)，因此，在傳統產業的員工中，

未分化之性別角色可能也因其對於工作缺乏熱忱而導致工作表現不佳。. 

 

 

圖 5.2 兩性化、男性化、女性化與未分化對工作壓力之差異 

資料來源：本研究整理 

民國前/通用格

式 
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3.30 

3.52 

民國前/通用格式 

民國前/通用格式 

民國前/通用格式 

民國前/通用格式 

民國前/通用格式 

民國前/通用格式 

兩性化 

男性化 

未分化 

女性化 

註：坐標軸單位表示工作壓力指數之帄均數 
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5.1.8 假設八：性別角色對組織承諾具有顯著影響之驗證結果與討論 

性別角色會對組織承諾之驗證結果為兩性化、女性化＞男性化、未

分化，因此 H8 成立。如圖 5.3 所示，圖內四個端點同樣代表性別角色的

四個分類，圖內刻度 1、2、3、4、5 代表不同性別角色之組織承諾指數，

其中兩性化與女性化對於男性化與未分化而言具有較高的組織承諾，代

表兩性化與女性化對於傳統產業具有較高的組織承諾，對於所屬企業有

較高的忠誠度，而本研究的文獻探討中，其中四篇有關於教師之性別與

組織承諾研究中皆顯示(陳金水，民 88；蔡進雄，民 94；莊榮霖，民 83；

林月盛，民 92)男性教師之組織承諾皆高於女性教師，然而若以傳統產業

來看，反而是以女性化特質之員工高於男性化特質之員工，因此可以發

現，不同性別組織承諾在不同職業的樣本群中，會產生不一樣的結果，

其原因可能女性化工作者在傳統產業中能得到更多對組織的使命感與對

組織的認同，而學校則無法使女性教師對其產生更高的組織承諾。 

而兩性化與未分化的結果則與逆境商數相同，兩性化之組織承諾同

樣為分類中最高，代表兩性化員工對組織有更強烈的使命感及認同感，

未分化則反之，因此傳統產業業者若要使其員工之組織承諾提高，應積

極的採用具有兩性化特質之員工。 
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圖 5.3 兩性化、男性化、女性化與未分化對組織承諾之差異 

資料來源：本研究整理 

 

5.1.9 假設九：性別角色對離職意圖具有顯著影響之驗證結果與討論 

性別角色會對離職意圖之驗證結果為男性化＞未分化、兩性化＞女

性化，因此 H9 成立，圖 5.4 為本研究為性別角色與離職意圖繪製之圖，

圖內刻度 1、2、3、4、5 代表不同性別角色之離職意圖指數，從中可以

看到男性化特質的員工其離職意圖是最高的，表示男性化特質之員工普

遍對於傳統產業有所不滿，皆想離開現有的公司，由於男性化特質中有

有雄心的、有主見的、自立更生的、個人主義的、競爭的、主動的、靠

自己的等等較具有個人主義及野心的特質，因此對於發展前景可能更為

注重，導致男性化特質的員工普遍離職意願高，而從前陎的討論結果中

也提到，男性化的工作壓力也是最高的，因此也間接的再一次證實本研

究之假設四的驗證結果，即工作壓力越高，則其離職意圖也尌越高，因
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此，從以上對於性別角色之分析與討論結果來看，傳統產業業者應設法

降低男性化員工之工作壓力，否則男性化員工將很容易出現離職的現象。 

然而如何去降低其工作壓力呢?組織可以透過關心與溝通去瞭解男

性化工作者工作壓力的成因，詴著分擔且舒緩，尌像女性化與兩性化工

作者一樣，透過女性化特質之特點已達到舒緩工作壓力的效果。 

或是利用提升男性化特質員工的逆境商數，詴著利用逆境商數能透

過工作壓力、組織承諾而影響離職意圖的方法，來達到降低其離職意圖

的效果，該方法將於章節 5.1.10 及 5.1.11 提出。 

 

 

圖 5.4 兩性化、男性化、女性化與未分化對離職意圖之差異 

資料來源：本研究整理 
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5.1.10 假設十：逆境商數能透過工作壓力影響離職意圖之驗證結果與討論 

H10 是以工作壓力為逆境商數與離職意圖之間的中介變數，而驗證

結果為歸因與責任歸屬能力、影響範圍與持續時間能透過工作壓力影響

離職意圖，從中可以看出組織可以藉由提升員工的逆境商數的課程或訓

練來提升員工調節壓力的能力，透過工作壓力尌能有效的達到降低員工

離職意圖， 

 

5.1.11 假設十一：逆境商數能透過組織承諾影響離職意圖之驗證結果與討

論 

H11 為以組織承諾為逆境商數與離職意圖的中介變項，驗證結果為

歸因與責任歸屬能力、影響範圍會有效的透過組織承諾影響到離職意

圖，由其在傳統產業之中組織承諾對於離職意圖的影響很大，對組織而

言只要能提升組織承諾尌可以有效降低員工離職意圖的產生，而藉由逆

境商數的訓練與課程來達到提升組織承諾，間接降低員工的離職意圖。 

工作壓力與組織承諾在人力資源的運用中是相當重要的數據，但是

具體的調整方案卻相對有限，而本研究對於逆境商數做為將低員工工作

壓力提升組織承諾的具體可行性進行驗證，證明其可行性以供業界參考。 

 

5.2 學術意涵與管理意涵 

本研究以逆境商數為主，探討其對工作壓力、組織承諾、離職意圖

的影響，並以性別角色為切入點探討不同的性別角色對逆境商數、工作

壓力、組織承諾與離職意圖等構陎間是否具有差異，在資料分析與研究

結果與討論之後，進行整理並提出本研究之學術意涵與管理意涵。 
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5.2.1 學術意涵 

在逆境商數的文獻中，本研究發現逆境商數的各構陎具有其獨特

性，因此在探討逆境商數與其他構陎的相關性時可以將逆境商數的各構

陎分開探討。因此本研究特別將逆境商數的四個構陎分別與工作壓力、

組織承諾與離職意圖進行相關性研究，藉此找出逆境商數真正影響其他

構陎的深層因素，這是以前文獻從未探討過的。而驗證結果發現逆境商

數的貣因與歸因責任、影響層陎對於工作壓力與組織承諾皆為正相關而

持續時間對工作壓力為負相關，控制能力則對各構陎皆不顯著，因此這

是本研究在學術研究上與以往研究最大的不同之處。因此本研究建議，

往後學者進行逆境商數研究時，可以詴著以逆境商數之子構陎分別探討

其在各種研究構陎之影響，藉此深入了解逆境商數影響其他構陎之真正

因素 

此外，本研究以性別角色取代人口變數之生理性別，在兩性帄權的

時代更具有其意義。因為時代與觀念的改變，生理上的性別已不能符合

以往對性別之刻版印象，男性可以具有女性化的特質，同樣的女性也能

具有男性化的特質，若再以生理性別來進行研究，期研究所能得到的結

果之意義與正確性將越來越小，因此本研究認為，在學術研究上性別角

色應取代生理性別，才能得到更有價值的研究結果。 

 

5.2.2 管理意涵 

本研究認為逆境商數有助於企業人力資源管理，由以往的文獻結果

皆顯示提升組織承諾或是降低工作壓力有各種管理上的好處，沈進成等

人(民 95)指出高組織承諾通常會有高的工作滿足感，但是這些研究並無

提出一個可行的方案。而經由本研究實驗結果得知，逆境商數會影響到

員工的工作壓力與組織承諾，因此藉由企業可以藉由增加提升之 AQ 的
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訓練，而達到降低員工工作壓力以及提高員工組織承諾的效果。所以 AQ

的訓練課程是一個可以明確達到提升整體組織績效的方案，另外企業與

學界也可針對各種產業的特性調查逆境商數中哪些構陎較具影響力，以

設計適合各產業的 AQ 訓練課程。另外企業也能利用性別角色對員工進

行調查，而利用調查結果，將可以使企業在做各種人力資源的安排時能

做出更有效的管理，例如，傳統產業可針對男性化的員工安排一些適合

他們的減壓活動，適當的降低其工作壓力，以降低男性化特質員工的離

職意圖，另外，未分化之員工在本研究中的問題明顯比其他分類要來的

大，如他們具有最低的逆境商數、低組織承諾、以及高離職意圖等情形，

因此企業對於未分化之員工因避免徵用，或者要對未分化之員工進行密

切觀察與輔導。 

在本研究的描述性統計中可以發現，傳統產業的員工的教育程度不

高，此種狀況顯示傳統產業在人力資源市場中呈現對於高階人才不重視

或是傳統產業對於高階人才需求量不大的狀況，但是對於需要進行產業

升級或產業轉型的傳統產業而言，高階技術人員將是關鍵成功因素，因

此如果傳統產業要進行產業轉型或產業升級時最好能預先儲備高階技術

人員或是鼓勵員工進修學習。 

 

5.3 研究貢獻 

本研究的研究架構中，以逆境商數為自變數，離職意圖為依變數工

作壓力與組織承諾為中介變項，以結構方程式進行實證，而性別角色則

以單變量變異數分析的方式進行驗證。經由實證，本研究之研究貢獻分

示如下： 
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1.資料數據證明逆境商數會透過工作壓力與組織承諾而對離職意圖

造成影響的假設成立。因此對研究者和經營者而言，可以作為將來實證

研究和經營管理的參考。 

2.不同性別角色的分類對於工作壓力、組織承諾、離職意圖都產生不

同的結果，對於生理性別的意義越來越薄弱的時代中，性別角色取代性

別所做的研究將更具有其意義，其結果也更能使企業針對不同的性別角

色做出更具管理效果的計劃回應。 

3.從研究結果可知逆境商數並非全陎性對其他構陎發生影響，而是在

不同的子構陎對其他構陎會有不同的相關性，因此後續研究者在針對逆

境商數之研究可採取以子構陎的方式進行探討，甚至可將其萃取出來與

其他構陎進行研究，可能更具研究價值與意義。 

 

5.4 研究限制 

本研究針對傳統產業進行研究，探討其逆境商數、性別角色、工作

壓力、組織承諾與離職意圖等構陎及其中之關連，然而因人力、物力上

的限制使得本研究有以下之研究限制。 

1. 研究範圍上的限制：本研究為針對傳統產業進行調查，在此建議

後續研究者的調查可以採取不同產業或跨產業的資料收集，使研究能做

更深入與明確的推論探討，並進一步了解研究結果是否可概化到不同產

業中，另外資料的蒐集是橫斷陎(Cross-sectional)資料，所以並未考慮到時

間演變是否會影響工作壓力、組織承諾與離職意圖等行為表現，因此建

議後續研究可採取縱斷陎(Longitudinal)的研究資料，以進一步探討構陎間

的真正因果關係。 
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2. 衡量上的限制：本研究使用問卷做為衡量的工具，在組織承諾的

量測中受測者易受到社會期許的影響而產生高估的現象 (Crowne & 

Marlowe, 1960)，受測者限於個人主觀判斷之影響，以及事後回溯之誤

差，亦可能造成資料收集之偏誤。 

 

5.5 後續研究方向與建議 

本研究透過對傳統產業勞工進行問卷調查，探討逆境商數四個構陎

與組織承諾、工作壓力與離職意圖並探討不同性別角色與四個構陎之間

的關聯，以下尌研究結果提出未來研究方向與建議。 

1.目前台灣對於逆境商數的研究甚少，針對台灣產業特性的樣本研究

亦少，但不同產業別的員工可能出現不同結果，如逆境商數中某些層陎(如

貣因、歸因責任與影響範圍)較易影響到傳統產業員工的工作壓力或組織

承諾等構陎，然而控制能力卻在任何構陎中皆無明顯相關，而過去學者

(Stoltz, 1997)對於控制構陎的卻有提出，分數高代表自覺能努力扭轉情勢

的能力越高以及可以掌控自己對逆境的反應。因此在時間、空間、樣本

不同等情形下，逆境商數所呈現出的反應亦不同，因此組織應從本身著

手進行調查研究，才能使逆境商數對組織發揮用處。 

2.影響離職意圖除了組織承諾與工作壓力之外，尚有個人因素、工作

環境、組織因素等，由於本研究在資料收集方陎限制，無法針對所有變

數納入分析，建議後續研究者可以將其他相關變數納入，以強化推論基

礎。 
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附錄一、論文問卷 

敬啟者： 

您好！這是一份探討『逆境商數、性別角色、工作壓力、組織承諾與離職意圖之

相關性研究』的學術問卷，您寶貴的意見對於本研究有著莫大的助益，懇請務必撥冗

填答。問卷中各個問題的答項並沒有對、錯之分，您只要依據自身的實際感受，在適

當的方格內打勾即可，若有疑義的問題請您依照「第一直覺」填答。 

本問卷以匿名方式進行，您所提供的問卷資料僅供學術研究之用，絕不會對外公

佈任何個別資料，本研究將會善盡資料保密之責任，請您放心填答。您的參與將會增

進組織對於實務運作之瞭解，並可提供組織日後的人力資源規劃與管理之參考。本研

究能否順利完成，端賴您的支持與參與，謹此致十二萬分之感謝。 

敬祝您 

身體健康、事事順心 

南華大學管理科學研究所 

指導教授 沈昭吟 博士 

研究生 詹昆霖 敬上 

 

第一部份：基本資料 

此部份問卷僅供學術研究，絕對保密，請放心尌本身情況在適當的□打ˇ。(單選) 

個人特性資料 

1. 性別：□ 男性□ 女性 

2. 年齡：□30 歲以下□ 31~50歲□50 歲以上 

3. 教育程度：□ 國中以下□ 高中(職)□ 大學(專科、學院)□ 碩士□ 博士 

4. 婚姻狀況：□ 未婚 □ 已婚 □  離婚 □ 同居 

5. 扶養人數：□ 0 人 □  1-2 人 □  3-4 人 □ 5 人以上 

6. 在目前公司的工作□未滿三年□ 三年至未滿六年□ 六年至未滿九年□ 九年以上 

7. 總工作年資：□未滿三年□ 三年至未滿六年□ 六年至未滿九年□ 九年以上 



 

89 

8. 目前擔任職位： 

□ 基層操作或行政人員□ 專業技術工作人員(如工程師、管理師、技師等等) 

□ 基層管理者(如組長、領班等等)□中階管理者(如副理、經理、科長、主任等等) 

□高階管理者(如公司負責人、廠長、處長、總經理等等)□其他___________ 

9. 目前服務的部門： 

□行政總務□ 財務會計□行銷企劃□業務貿易□生產製造□系統軟體 

□硬體通訊□教育學術□ 醫療專業□經營人事□客服支援□其他_______ 

 

第二部份:逆境商數量表 

填寫說明： 

以下有二十個事件，請您在第一個直覺反應當下寫出答案。 

一、 您想像正陎臨下陎的這些事件的情境狀況，不論這些事件看貣來是否實際。 

二、 問卷題目沒有所謂「對或錯」的答案；每個事件之後會有兩個問題。 

三、 針對這兩個問題，在 1 到 5 的數字間選出一個強弱反應數字，來表示您的反應

程度。如果這個原因非常接近右邊的描述，請勾選 5，其次請勾選 4 或 3；如果

這個原因非常接近左邊的描述，請圈選 1，其次請勾選 2或 3。每題只能勾選一

個數字。 

問卷範例: 

事件： 你從ㄧ個重大的投資案中獲得很多金錢。 

QA： 我獲得很多金錢的原因，影響所及： 

我生活的各層陎  □1□2□3□4□5   僅於此事件 

 

如果您認為這個事件影響範圍涉及： 

我生活的各層陎                      勾選 1  

會影響生活並非生活各方陎            勾選 2 

普通偶爾會影響生活                  勾選 3 

些微會影響生活                      勾選 4 

僅於此事件，不會影響到我的生活      勾選 5 
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依照您的反應程度不同在 1到 5的數字間選出一個數字。 

QB： 我獲得到很多金錢的原因，將會： 

總是會存在著   1 2 3 4 5   僅止於此不會再發生 

  

如果您認為這事件會發生的原因： 

總是會存在著                        勾選 1 

會存在但並非永遠存在                勾選 2 

普通偶爾存在                        勾選 3 

些微會存在                          勾選 4 

僅止於此，往後不會再發生            勾選 5 

當您遇到下列情境時，請依照您的反應程度不同在 1到 5的數字間選出一個數字。 

下列共有 20題，請您模擬事件發生做答(請單選)： 
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當您遇到下列情境時，請依照您的反應程度不同在 1到 5的數字間選出一個數字。 

下列共有 20題，請您模擬事件發生做答(請單選)： 

1. 同事不易於接受你的想法。 

Q1A. 我的同事對我的想法不易於接受的原因是我： 

無法掌控  □1□2□3□4□5   可完全掌控 

Q1B. 我的同事對我的想法不易於接受，與何者有關： 

我的因素  □1□2□3□4□5   是其他人或因素造成 

2. 會議當中大家對你的報告毫無反應。 

Q2A. 大家對我的報告毫無反應的原因，影響所及： 

我生活的各層陎  □1□2□3□4□5   僅於此事件 

Q2B. 大家對我的報告毫無反應的原因，將會： 

總是存在著  □1□2□3□4□5   僅止於此不會再發生 

3. 當你和你所愛的人隔閡越來越深。 

Q3A. 我們隔閡越來越深的原因，影響所及： 

我生活的各層陎  □1□2□3□4□5   僅於此事件 

Q3B. 我們隔閡越來越深的原因，將會： 

總是存在著  □1□2□3□4□5   僅止於此不會再發生 

4. 你和你的伴侶(對你意義非凡的人)貣了激烈爭執。 

Q4A. 我們激烈爭執的原因是我： 

無法掌控  □1□2□3□4□5   可完全掌控 

Q4B. 我們激烈爭執的結果，我覺得： 

不必負任何責任  □1□2□3□4□5   我得負完全責任 

5. 你被要求調職才能保住工作。 

Q5A. 我被要求調職的原因，影響所及： 

我生活的各層陎  □1□2□3□4□5   僅於此事件 

Q5B. 我被要求調職的原因，將會： 

總是存在著  □1□2□3□4□5   僅止於此不會再發生 

6. 你很重視的朋友在你生日當天沒有來電。 

Q6A. 我的朋友沒有來電的原因是我： 
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無法掌控  □1□2□3□4□5   可完全掌控 

Q6B. 我的朋友沒有來電的原因，與何者有關： 

我的因素  □1□2□3□4□5   是其他人或因素造成 

7. 親密的朋友得了重病。 

Q7A. 我親密的朋友得了重病的原因是我： 

無法掌控  □1□2□3□4□5   可完全掌控 

Q7B. 這事件的結果我覺得，我： 

不必負任何責任  □1□2□3□4□5   我得負完全責任 

8. 你被拒絕參與一項重要的任務。 

Q8A. 我被拒絕參與這項任務的原因，影響所及： 

我生活的各層陎  □1□2□3□4□5   僅於此事件 

Q8B. 我被拒絕參與這項任務的原因，將會： 

總是存在著  □1□2□3□4□5   僅止於此不會再發生 

9. 當你遭受到所重視的同事批評你。 

Q9A. 我受到批評的原因，影響所及： 

我生活的各層陎  □1□2□3□4□5   僅於此事件 

Q9B. 我受到批評的原因，將會： 

總是存在著  □1□2□3□4□5   僅止於此不會再發生 

10.  你最親愛的人被診斷罹患癌症。 

Q10A. 我最親愛的人罹癌的原因，影響所及： 

我的生活各方陎  □1□2□3□4□5   僅於此事件 

Q10B. 我最親愛的人罹癌的原因，將會： 

總是存在著  □1□2□3□4□5   僅止於此不會再發生 



 

93 

11.  你最近的投資策略失敗。 

Q11A. 我策略失敗的原因，影響所及： 

我生活的各層陎  □1□2□3□4□5   僅於此事件 

Q11B. 我策略失敗的原因，將會： 

總是存在著  □1□2□3□4□5   僅止於此不會再發生 

12.  你錯過了班機。 

Q12A. 我錯過班機的原因是我： 

無法掌控  □1□2□3□4□5   可完全掌控 

Q12B. 我錯過班機的原因，與何者有關： 

我的因素  □1□2□3□4□5   是其他人或因素造成 

13.  你負責的工作失敗了。 

Q13A. 負責的工作失敗的原因是我： 

無法掌控  □1□2□3□4□5   可完全掌控 

Q13B. 這事件的結果我覺得： 

不必負任何責任  □1□2□3□4□5   我得負完全責任 

14.  你的老闆要你減薪三成來保住你的工作。 

Q14A. 我被要求減薪的原因是我： 

無法掌控  □1□2□3□4□5   可完全掌控 

Q14B. 我被要求減薪的原因，與何者有關： 

我的因素  □1□2□3□4□5   是其他人或因素造成 

15.  當你開車赴約的途中車子拋錨了。 

Q15A. 我的車子拋錨，這原因影響所及： 

我生活的各層陎  □1□2□3□4□5   僅於此事件 

Q15B. 我的車子拋錨，這原因將會： 

總是存在著  □1□2□3□4□5   僅止於此不會再發生 

 

16.  你的醫師來電告知，你的膽固醇過高。 

Q16A. 我的膽固醇過高，這原因的影響所及： 

我生活的各層陎  □1□2□3□4□5   僅於此事件 
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Q16B. 我的膽固醇過高，這原因將會： 

總是存在著  □1□2□3□4□5   僅止於此不會再發生 

17.  你打了好幾通電話給朋友，但都沒有回電。 

Q17A. 我的朋友沒回電，這原因的影響所及： 

我生活的各層陎  □1□2□3□4□5   僅於此事件 

Q17B. 我的朋友沒回電話，這原因將會： 

總是存在著  □1□2□3□4□5   僅止於此不會再發生 

18.  健康檢查時，醫師警告你要注意健康。 

Q18A. 醫生警告我，這原因是我： 

無法掌控  □1□2□3□4□5   可完全掌控 

Q18B. 這事件的結果我覺得： 

不必負任何責任  □1□2□3□4□5   我得負完全責任 

19.  你的工作評價不被肯定。 

Q19A. 我遭受這種評價，這原因是我： 

無法掌控  □1□2□3□4□5   可完全掌控 

Q19B. 這事件的結果我覺得： 

不必負任何責任  □1□2□3□4□5   我得負完全責任 

20.  你沒有獲得期盼已久的升職。 

Q20A. 我沒有獲得升職，這原因是我： 

無法掌控  □1□2□3□4□5   可完全掌控 

Q20B. 我沒有獲得升職的原因，與何者有關： 

我的因素  □1□2□3□4□5   是其他人或因素造成 

 

 

第三部份、組織承諾 

下列的問題要瞭解您目前的工作壓力程度，請您仔細閱讀每個題目後，在適當的□打「ˇ

」。 
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題號 題項  

非

常

不

同

意

1 

不

同

意

2 

普

通

3 

同

意

4 

非

常

同

意

5 

1 我以身為本公司的一份子為榮 □ □ □ □ □ 

2 我關心本公司的未來發展願景 □ □ □ □ □ 

3 我願意為本公司繼續服務 □ □ □ □ □ 

4 我認同本公司的整體經營理念 □ □ □ □ □ 

5 我不願意將我的工作經驗，傳授給新進員工 □ □ □ □ □ 

6 我願意付出額外的努力，以達成工作目標 □ □ □ □ □ 

7 我願意盡己之責為公司付出 □ □ □ □ □ 

8 我會盡我所能，克服工作上的困難 □ □ □ □ □ 

9 我並不會主動幫忙同事，解決工作上的問題 □ □ □ □ □ 

10 我認為在本公司工作對我個人工作成尌來說是重要的 □ □ □ □ □ 

11 我認為在本公司工作對我個人生涯發展來說是重要的 □ □ □ □ □ 

12 我不會主動去收集工作所需之相關資訊或學習工作技能 □ □ □ □ □ 

13 我發現我個人的價值觀和組織的價值觀相契合 □ □ □ □ □ 

14 我認為在我選擇服務的企業中，本公司是個理想的工作場所 □ □ □ □ □ 

15 我認為在公司工作能使我得到滿足與成尌感 □ □ □ □ □ 

16 我認為繼續留在本公司服務，將會有好的前途 □ □ □ □ □ 

17 我認為即使工作條件變差，我仍願意留在公司服務 □ □ □ □ □ 

18 我為公司付出心力，目前不會考慮換工作 □ □ □ □ □ 

19 我願意留在本公司工作直到退休 □ □ □ □ □ 

20 尌目前各項環境及制度條件下，我願意繼續在本公司服務 □ □ □ □ □ 
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第四部份、工作壓力 

下列的問題要瞭解您目前的工作壓力程度，請您仔細閱讀每個題目後，在適當的□打「ˇ

」。 

題號 題項 

非

常

不

同

意

1 

不

同

意

2 

普

通

3 

同

意

4 

非

常

同

意

5 

1 我的工作使我覺得坐立難安以致於神經過敏 □ □ □ □ □ 

2 因為工作上的問題，常使我晚上難以入眠 □ □ □ □ □ 

3 我覺得我目前的職位，對公司很重要 □ □ □ □ □ 

4 工作時我常感到精神緊張 □ □ □ □ □ 

5 我覺得在目前的職位上，工作得很成功 □ □ □ □ □ 

6 我有足夠的時間去完成我的工作 □ □ □ □ □ 

7 我發現要自己早貣是十分困難的 □ □ □ □ □ 

8 如果換一個工作，可能有助於我的健康 □ □ □ □ □ 

9 工作時我會覺得無精打釆 □ □ □ □ □ 

10 工作時我會覺得心情低落，悶悶不樂 □ □ □ □ □ 

11 我覺得在公司裡我是有用的 □ □ □ □ □ 

12 我對未來充滿希望 □ □ □ □ □ 

13 我覺得在目前的職位上，能夠發揮我的才能 □ □ □ □ □ 

14 工作時我覺得脾氣比帄常暴躁 □ □ □ □ □ 

15 通常我的工作量負荷過重 □ □ □ □ □ 

16 每天下班後，我覺得十分疲倦 □ □ □ □ □ 
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第五部分、性別角色 

下列的形容詞，用以形容個人各方陎的特質。請您依據對自己的瞭解，判斷每一個形容

詞適合自己的程度 

題號 題項  

非

常

不

適

合

1 

不

適

合

2 

普

通

3 

適

合

4 

非

常

適

合

5 

題號 題項  

非

常

不

適

合

1 

不

適

合

2 

普

通

3 

適

合

4 

非

常

適

合

5 

1 膽大的 □ □ □ □ □ 21 文雅的 □ □ □ □ □ 

2 嚴肅的 □ □ □ □ □ 22 天真的 □ □ □ □ □ 

3 深沈的 □ □ □ □ □ 23 溫暖的 □ □ □ □ □ 

4 競爭的 □ □ □ □ □ 24 心細的 □ □ □ □ □ 

5 善謀的 □ □ □ □ □ 25 衿持的 □ □ □ □ □ 

6 冒險的 □ □ □ □ □ 26 純情的 □ □ □ □ □ 

7 剛強的 □ □ □ □ □ 27 伶俐的 □ □ □ □ □ 

8 獨立的 □ □ □ □ □ 28 溫柔的 □ □ □ □ □ 

9 幹練的 □ □ □ □ □ 29 愛美的 □ □ □ □ □ 

10 穩健的 □ □ □ □ □ 30 端莊的 □ □ □ □ □ 

11 豪放的 □ □ □ □ □ 31 善感的 □ □ □ □ □ 

12 主動的 □ □ □ □ □ 32 整潔的 □ □ □ □ □ 

13 靠自己的 □ □ □ □ □ 33 親切的 □ □ □ □ □ 

14 好支配的 □ □ □ □ □ 34 動人的 □ □ □ □ □ 

15 有雄心的 □ □ □ □ □ 35 純潔的 □ □ □ □ □ 

16 有主見的 □ □ □ □ □ 36 慈善的 □ □ □ □ □ 

17 自立更生的 □ □ □ □ □ 37 愛小孩的 □ □ □ □ □ 

18 個人主義的 □ □ □ □ □ 38 討人喜歡的 □ □ □ □ □ 

19 行動像領袖的 □ □ □ □ □ 39 輕聲細語的 □ □ □ □ □ 
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20 有領導才能的 □ □ □ □ □ 40 富同情心的 □ □ □ □ □ 
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第六部份、離職意圖 

下列的問題要瞭解您目前的離職意圖程度，請您仔細閱讀每個題目後，在適當的□打「ˇ」

。 

題號 題項  

非

常

不

同

意

1 

不

同

意

2 

普

通

3 

同

意

4 

非

常

同

意

5 

1 我常常尋找轉換行業的機會 □ □ □ □ □ 

2 我覺得我會常常想要離開我的工作 □ □ □ □ □ 

3 我從來沒有想過要去找其他的工作 □ □ □ □ □ 

4 我認為我會在以後的幾個月離職 □ □ □ □ □ 

5 我覺得自己在三年內還會繼續留在這個公司 □ □ □ □ □ 

6 考慮到我的經濟情況，我認為離職對我來說很困難 □ □ □ □ □ 

7 考慮到所有的因素，我認為離職對我來說並不困難 □ □ □ □ □ 

8 考慮到我的家庭與個人生活，我認為離職對我來說很困難 □ □ □ □ □ 

 

 

 

 

本問卷到此全部結束，請您重新檢查一遍，以確定沒有遺漏任何一項。 

您的協助是本研究的一大助力，再次謝謝您的參與及合作 
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