
 

南華大學企業管理系管理科學碩士論文 

A THESIS FOR THE DEGREE OF MASTER BUSINESS ADMINISTRATION 

MASTER PROGRAM IN MANAGEMENT SCIENCES  

DEPARTMENT OF BUSINESS ADMINISTRATION 

NANHUA UNIVERSITY 

 

 

「男女大不同？」 

－以性別角色討論逆境商數、工作壓力、人格特質與 

工作績效之相關研究 

“MEN ARE FROM MARS AND WOMEN ARE FROM VENUS?”  

－FROM THE ASPECT OF GENDER ROLE, THE INTERRELATIONSHIPS 

BETWEEN AQ, WORK PRESSURE, PERSONAL CHARACTERISTIC, AND 

WORK PERFORMANCE WILL BE DISCUSSED 

 

指導教授： 沈昭吟 博士 

ADVISOR : CHAO-YING SHEN Ph.D. 

 

研 究 生： 劉禮維 

GRADUATE STUDENT : LI-WEI LIU 

 

中  華  民  國  1 0 1  年  1  月 







誌 謝 

 

時光匆匆，轉眼間，兩年的碩士生涯隨著口考的結束已經逐漸邁入

尾聲。兩年的碩士生涯中，有歡笑也有淚水，有辛酸也有感動，這些經

驗除了讓我碩士生涯多姿多彩，更讓滿載而歸，找到理論與實務間的帄

衡點。能夠順利完成碩士學位，要感謝的人有很多，首先要感謝我的指

導教授沈昭吟博士以及企管范老師、紀老師、莊老師、郭老師與袁老師

帄時的諄諄教誨，每當論文遇到瓶頸時，都能撥空與我討論找出最適當

的處理方式。另外也要感謝口詴委員何嘉惠博士與黃國忠博士在口詴時

給予的寶貴建議與修改方針，讓我所完的論文能夠更趨於完整與完善。 

 

接下來要感謝研究室一同打拼的夥伴建宏、昱宏、允琮、舒怡、品

正、依齡、孟龍，在你們身上我學到很多，除了做研究的態度之外，更

體悟了很多做人處事的道理，也很感謝你們的意氣相挺，陪我在研究室

渡過許多個艱辛的夜晚。還有要感謝欣哲、昆霖、家真、浩瀚、大川等

學弟妹，總是很能貼心的替研究室的大家買晚餐或是帶來熱騰騰的消夜，

讓我能夠繼續挑燈夜戰，完成論文。 

 

最後，我要感謝在總是身後支持我的女友，每當我在學術上或是生

活上遇到了困難，她總是能替我分勞解憂，給我鼓勵，讓我帄靜的度過

挫折。因此，我要祝福大家都能帄安、幸福又快樂。 

劉禮維 謹致於 

南華大學企業管理系管理科學碩士班 

民國 100 年 6 月 



i 

南華大學企業管理系管理科學碩士班 

九十九學年度第二學期碩士論文摘要 

 
論文題目：「男女大不同？」－以性別角色討論逆境商數、工作壓力、人

格特質與工作績效之相關研究 

研 究 生    ：劉禮維                     指導教授：沈昭吟  博士 

 
論文摘要內容： 

全球金融海嘯之後，台灣企業也面臨了前所未見的困境，面對逆境

的能力與抗壓性逐漸受到重視，企業主紛紛設法提升員工面對壓力的能

力，以期在競爭激烈的產業環境中強化組織的競爭優勢。本研究以台灣

上班族群做為研究對象，以便利抽樣發出 1000 份問卷，回收 307 份，有

效回收率為 30.7%，利用變異數分析以及結構方程模式進行分析，旨在探

討不同性別角色上班族群之人格特質、逆境商數與工作壓力對工作績效

的影響效果，希冀能夠提供企業主選才育才的方向，創造企業的競爭力。 

本研究驗證結果顯示理論模型可獲得支持，進而分析各構念間的影

響關係結果如下：(1) 不同的性別角色的人格特質存在顯著的差異；(2) 不

同的性別角色的逆境商數存在顯著的差異；(3)不同的性別角色的工作壓

力存在顯著的差異；(4)不同的性別角色的工作績效存在顯著的差異；(5)

人格特質對逆境商數有顯著正向影響；(6)逆境商數對工作壓力沒有顯著

負向影響；(7) 人格特質對工作績效有顯著正向影響；(8)逆境商數對工作

績效有顯著正向影響；(9)工作壓力對工作績效有顯著負向影響；(10)逆境

商數對於人格特質與工作績效具有中介效果。 

 

關鍵詞：性別角色、人格特質、逆境商數、工作壓力、工作績效 
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Abstract 

After the global financial crisis, Taiwanese enterprises also encounter 

difficulties that they have never met before and the capability of dealing with 

adversity and resisting pressure is gradually being valued. Entrepreneurs 

respectively try to better the employees’ ability to handle pressure, hoping to 

intensify the organization’s competing advantages among the competitive 

industrial environment. This study take the office workers in Taiwan as 

research objects in order to distribute 1000 questionnaires, 307 of which are 

retrieved and the valid ratio is 30.7%. This study applies Analysis of Variance 

and SEM to conduct analysis with a purpose to discuss the differences. This 

study mainly discusses about the interrelationship between personality trait, 

adversity quotient, work stress and work performance among different gender 

roles. This study hopes to provide entrepreneurs a direction of recruiting and 

training their employees and to create the enterprise’s competitive power. 

The result of the research verifies that the theoretical model has its 

support and further analyze the influences and interactions between every 

aspects: (1) different gender roles have significant differences on personality 

traits; (2) different gender roles have significant differences on adversity 

quotient; (3) different gender roles have significant differences on work stress; 
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(4) different gender roles have significant differences on work performance; 

(5) personality trait has a positive influence on adversity quotient; (6) 

adversity quotient does not has a negative influence on work stress; (7) 

personality trait has a positive influence on work performance; (8) adversity 

quotient has a positive influence on work performance; (9) work stress has a 

negative influence on work performance; (10) personality trait has a 

significant influence on work performances via adversity quotient. 

 

Keywords: Gender Role, Personality Trait, Adversity Quotient(AQ), 

Work Stress, Work Performance 
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第一章 緒論 

 

因環境與時代的變遷，導致現今社會面臨的壓力與日俱增，但每人

感受壓力的程度會因個人的心態、特質而有所改變，因此本研究欲探討

人格特質、逆境商數、工作壓力、性別角色對工作績效之影響。首先，

對本研究之背景進行說明；其次，再對促使本研究之動機提出解釋；再

來，說明本研究欲達到之目的；再者，針對本研究之流程加以解釋；最

後，則對本論文之結構進行說明。 

 

1.1 研究背景 

由於環境與時代的變遷，導致工作型態轉變，造成現今社會產生越

來越多的變動及不確定性，因而使得員工工作壓力日益加劇。由於 2007

年美國次級房貸引發之金融海嘯，同時國際原油與原物料價格快速上漲

造成市場需求減少，使得很多企業都面臨著前所未有的逆境(賀先蕙、李

郁怡、單小懿，民 97；何旭如，民 97)。再加上台灣是個出口導向的國家，

在此劇烈變動下造成國內企業獲利下滑、財務危機等窘境，企業為了快

速縮減成本，故採取減薪、裁員、無薪假等方式來做為減少財務負擔的

策略，卻使上班族收入縮減、失業率居高不下，社會新聞多數報導人們

無法突破困境因而走上絕路。根據行政院勞委會勞工安全衛生研究所調

查顯示，從 1994 年到 2004 年的十年間，國人感受到工作壓力大的比例

有逐年升高之趨勢，在這樣的負面環境中，面對逆境的能力與抗壓性逐

漸受到重視(林宏達、曠文琪，民 97；沈昭吟、鄭寶菱，民 99)。 

除此之外，加班是各行各業普遍存在的現象，「上班打卡制、下班責

任制」的工作形式已成為職場新文化，根據最新調查，台灣百分之七十
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八的上班族被要求以責任制型態加班，超時工作成為普遍現象，這樣的

情況讓台灣上班族處於高壓力的工作環境，工作壓力儼然已成為現代社

會的副產品，同時也是影響現代人日常生活作息以及工作效率的重要因

素，淺而易見其影響範圍之大。近年研究顯示其影響範圍有逐步擴大之

跡象，據過去已完成的關於工作壓力的研究 (Roberts & Levenson, 2001; 

Brewear & McMahan, 2003; Norton, 2003; Rayle, 2006)中可窺知一二。 

相關研究均顯示，不論研究對象是諮商人員、老師或是警察，他們

在工作上均面臨著各種的壓力，這些工作壓力都會使個人生活產生諸多

的改變，甚至在心理產生職業倦怠 (Roberts & Levenson, 2001; Brewer & 

McMahan, 2003; Norton, 2003; Rayle, 2006)。若個人持續承擔著過重的工

作壓力，將會進一步使個體產生各種生心理的不適狀況  (Stanford & 

Salmon, 1993; Curtis, 2000)。工作壓力也會導致角色的模糊、缺乏自信、

無力感、較低的自尊心、沮喪、工作動機低落、血壓與脈搏次數增加，

且增加離職意圖等 (Neelamegam & Asraf, 2010)，故上班族群頇具備較強

的抗壓能力，才能適應工作上的壓力，進而提升工作績效達成組織目標。

然而，工作壓力不必然全造成負向的影響，不同的個體面對相同的工作

壓力時，所反應出的結果也不會相同。 

心理學家 Allport (1961)認為所謂的人格是指人的整個心理系統成長

及發展之動態組織，是由心理及身體共同作用而組成的一個單位，也是

一種個體有別於他人思想與行為的持久特性，因此人格特質在人的一生

中是穩定，且為重要的組成因素。各學者對「人格」一詞的定義亦不盡

相同，但大多數學者(張春興，民 80；Lawrence, Daniel & Oliver, 2005)所

講的人格意義皆提到人格具穩定性與持久性，Barch and Rosenstein (1992)

指出，由於每一個人的人格特質不同，而對相同的環境感受亦有所不同，
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因此不同人格特質的人在面對工作壓力時，對目標、決策的明確度以及

所採行的策略行為積極性皆有所不同 (Tokar & Fischer, 1998)。 

另一方面，「逆境商數」(Adversity Quotient；AQ)是測量人們如何回

應所面臨的逆境，以及人們處理逆境與超越逆境的能力。透過逆境商數

的測量可以預測人們面對工作逆境是否會堅持到底，發揮潛能，積極面

對並超越期待。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，以及面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)。Stoltz (1997)的研究結果顯示，

男女在回應逆境能力上有顯著的差異，女性面對逆境時較常自責，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，期望能夠從不同的角度來解釋逆境商數與工作績效

的關係。另外，許多工作績效的學者證實逆境商數對員工的工作績效存

在顯著的正向影響(曲素娥，民 92；陳怡霏，民 93；朱仕帄，民 94；趙

梓琪，民 97)，因此對企業經營者而言，逆境商數是個可以當作選才，育

才的決策指標。 

 

1.2 研究動機 

許多學者 (Cooper & Smith, 1985; Eckenrode, 1990)認為壓力是個人

與環境之間的一種特殊關係，當環境要求超越個人能力即可利用的資源，

並危急其心理的帄衡與生活步調的和諧與完整性時，即為壓力。壓力對

個體的影響會因個人背景及認知評估的差異個不同，Levin and Stokes 
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(1989)發現，即使是相同的工作，由不同的工作者來作時，由於工作者個

別的人格特質會有所差異，因此會導致對於這項工作所產生的負面情感

(Negative Affectivity)程度有所不同。由此可知，不同的人格特質乃是會直

接且間接的影響員工的工作壓力與工作績效因素之一。 

Eagly et al. (2000)指出，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，而此種

不同的行為會影響員工在職場上的績效表現，因此不同的性別角色亦是

影響工作績效的因素之一。 

因此本研究以國內上班族之「性別角色」、「逆境商數」、「人格特質」、

「工作壓力」與「工作績效」為研究之主題，從不同性別角色的角度切

入，詴圖瞭解人格特質與逆境商數對工作壓力與工作績效之影響，希望

能夠探討影響工作績效的原因，本研究之研究動機，除了能釐清逆境商

數、人格特質、工作壓力與工作績效的關係外，更希冀能為國內企業管

理階級提出實質上之建議，有效降低員工工作壓力並提升工作效率，完

成組織任務。 

 

1.3 研究目的 

綜合上述之研究背景與動機，本研究企圖探討影響國內企業上班族

群之逆境商數與工作績效的因素，並進一步探討不同性別角色、人格特

質、工作壓力、逆境商數對工作績效之影響關係，另外也詴圖探討影響

國內企業上班族群工作績效之因素。故本研究藉由問卷測量國內上班族

之性別角色、人格特質、工作壓力、逆境商數與工作績效，藉以了解上

班族面對逆境的回應能力與當個體面對壓力時會被壓力所折或是超越，
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以及不同特質的上班族群在戰勝逆境並完成組織任務，創造優良的工作

績效。依上所述，本研究欲探究之目的主要有以下三點，如下所示： 

1. 探討不同的性別角色是否會對人格特質、逆境商數、工作壓力與工作

績效造成差異。 

2. 探究人格特質、逆境商數、工作壓力與工作績效間之交互影響效果。 

3. 以線性結構方程(Structure Equation Model)探討人格特質、逆境商數、

工作壓力與工作績效間之整體模式的影響效果。提供企業管理者建議

與參考。 

 

1.4 研究流程 

本研究首先觀察台灣上班族群之工作型態，確立研究動機與目的，

之後再進行相關文獻的蒐集與整理，並規劃建立出研究架構，同時透過

文獻整理設計出相關問卷，經問卷發放調查後，以統計軟體進行資料統

計分析得出研究結果，最後依據研究結果提出研究結論與管理意涵。本

研究流程如圖 1.1 所示： 
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擬定研究背景

確立研究動機與目的

相關文獻蒐集與整理

建立研究架構

問卷調查

統計分析

結論與建議

 

圖 1. 1 研究流程圖 
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第二章 文獻探討 

 

本章節將根據前述的研究動機與目的，針對「性別角色」、「人格特

質」、「逆境商數」、「工作壓力」與「工作績效」五個變項進行相關理論

的回顧與整理，釐清各項變數定義並找出變項間之關聯性，以建構本研

究之理論基礎和假設。 

 

2.1 性別角色 

本節將先探討性別角色的定義與概念，接著探討性別角色的理論基

礎，最後再探討性別角色的相關研究與組成。 

 

2.1.1 性別角色的定義 

性(Sex)是生物學上的詞彙，指身體細胞中第二十三對的性染色體，

XX 為女性，XY 則為男性，因而形成不同的身體發展，所以一個人是男

性或是女性，主要是因為他們的性器官與基因而定，因此「性」為形容

染色體的形式(劉秀娟，民 89；Burr, 2002)。而性別(Gender)是性的社會顯

著性，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
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度。李美枝(民 70)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，本研究整理如表 2.1： 

 

表 2. 1 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 1981 

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 70 社會用來區別男女差異的所有非生物特徵。 

李然堯 民 72 個體透過自我行為表現以明示他所歸性別的行為型態。 

Lueptow 1984 社會文化下對男女不同地位與行為表現之期待。 

張春興 民 83 在社會文化傳統中，可公認接受的兩性應有的行為模式。 

柯淑敏 民 90 
男女兩性在社會文化結構中所應具有之特殊權及義務，

亦即是指在社會學上的差異。 

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。 

羅瑞玉 

等人 
民 91 

在某依社會文化傳統中，眾所公認男性或女性應有的行

為，乃是經由行為組型來界定。 

楊美貞 民 92 

指某一社會文化，期許成員所表現適合男女兩性的行為

模式，透過自我的男性化、女性化特質知覺，與社會期

望符合程度。 

王慶福 

王郁茗 
民 92 

社會或文化期待人們表現適合於男性或女性的行為模式

而社會環境常對男、女兩性有不同的期待。 

李惠茹 

唐文慧 
民 93 

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。 
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學者 年份 定義 

倪家珍 民 94 社會與文化期望人們發展出適合男性或女性的行為。 

張佩琪 民 98 

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 Bem(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。 

 

2.1.2 性別角色的理論基礎 

性別角色的發展是持續不間斷的，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

取向主要有兩種種理論，分別是心理分析論與認知發展論。社會學取向

主要也有兩種理論，依序是社會學習論以及社會角色論，以下分別說明

之： 

心理分析論(Psychoanalytic)由 Sigmund(1933)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(Sigmund, 1933)。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

壓力調節有肯定性的影響(Basow, 1992)。 

認知發展理論(Cognitive Development Theory)由 Piaget(1971)提出，他
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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 & Garcia, 1974)。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)。 

學習理論(Learning Theory)是由 Bandura(1968)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，所有人類行為可說都

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

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 74；丁

興祥、李美枝、陳皎眉，民 78；吳靜卲，民 78; Doherty et al., 1993；朱

蘭慧，民 92)。 

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、李美枝、陳皎眉，民 78；劉秀娟、

林明寬，民 85；朱蘭慧，民 92) 。 

本研究參考Bem(1981)所提出性別基模理論(Gender Schema Theory)，

他認為「性別基模」是一種複雜的認知結構，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，
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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)。 

 

2.1.3 性別角色的相關研究 

從 1980 年代至今，國內有不少學者投入性別角色之研究(李美枝，

民 70；何英奇，民 70；洪淑敏，民 91；楊美貞，民 92；羅瑞玉、徐西

森、連廷嘉，民 91)，對象涵蓋兒童、青少年及大學生，且得到豐碩之研

究結果，茲分述如下： 

李美枝(民 70)以國內大學生為調查對象，歸納出國內對男性化及女

性化的性別角色認定標準，例如：男性化特質為冒險、獨立、大膽、主

動等；女性化特質則為親切、文雅、輕聲細語、溫柔等。 

羅瑞玉、徐西森與連廷嘉(民 91)研究青少年性別角色態度，發現學

校類型、不同年齡與不同年級皆對性別角色有顯著差異，在學校類型，

無論國中、高中、高職或五專彼此之間均有查異；而對女性青少年而言，

性別角色態度是隨著年級而有所變化；研究結果也發現不同年齡的青少

年在性別角色態度也有所差異。 

洪淑敏(民 91)以 12 位國小二年級學童為研究對象，採個別訪談及焦

點團體訪談蒐集資料，探討國小低年級學童的性別角色觀點，研究發現：

(1)國小低年級學童並不認為性別角色僅僅屬於單一向度。(2)國小低年級

學童的性別角色刻板印象方面：性格特質上，男性表現出率性堅強，女

性則顯現出依附保守。(3)父母親偏頗的態度則會造成孩子對性別產生刻

板印象。 

范敏慧(民 91)以五位具有高程度性別刻板印象的五年級學生，採取

小團體的方式進行互動式的讀書治療，研究結果發現：(1)國小學童具有
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性別角色觀念。(2)不斷地提供認知衝突訊息，可以促進性別角色的改變。

(3)當個人認同故事主角並且投入自己的情感時，性別角色的改變比較容

易發生。(4)不同類型書籍的提供能促進個人了解性別角色的多樣化，增

加個人對男、女生性別角色視野的寬廣性。(5)閱讀書籍的過程中，再透

過團體的討論，比較能夠激發批判性的思考，促進社會壓力的覺察以及

性別角色印象的改變。 

楊振豐(民 93)採用準實驗研究法，並以彰化縣中正國小三個班級共

99 人為研究對象，以自編之「兒童性別刻板印象量表」為研究工具，再

以兩個班級為實驗組，另一個班級為控制組，研究結果發現：(1)國小六

年級學童的性別角色概念程度偏高。(2)國小六年級學童的性別角色印象

會因性別不同而有顯著差異。(3)國小六年級學童的性別角色印象不因家

庭狀況、居住地區、兄弟姐妹數、家庭社經地位的不同而有顯著差異。 

另外，對於國內上班族群之性別角色，也有許多相關研究，張恒逕(民

93)發現人格特質類型與性別角色態度有關，並且直接影響工作生活品質

的滿意度。林珍玫(民 92)表示高科技業女性主管性別特質傾向兩性化居

多數，且以此特質的女性主管領導能力自我滿意度最佳。倪家珍(民 94)

以女性為數較多職業的國小教師為例，研究女性之性別角色對於成尌動

機與工作滿意之關係，研究結果發現，在女性化的職業當中，具有兩性

化傾向的員工，最能充分發揮其角色之特質，也最能適應現代社會。過

去的研究者認為，性別的不同會造成員工成尌動機與工作態度上的差異，

但是經由實證研究發現，性別對於國小教師之成尌動機與工作滿意度的

關係，皆無顯著差異，反而是性別角色才造成國小教師之成尌動機與工

作滿意度顯著差異的重要因素(倪家珍，民 94)。 

 



13 

2.1.4 性別角色組成量表 

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)

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 (1974; 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’s Sex Role Inventory; BSRI) (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 1 分(不存在)至 7 分(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。 

因此本研究參考李美枝(民 73)之性別角色量表，其量表內容如表 2.2

所示，並依據 Spence, Helmreich and Stapp (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，亦為現今學界所接受(倪家珍，2005)。性別角色分類座標，

如圖 2.1 所示： 
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表 2. 2 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) 

 

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

項目經排序後中位數(Mmd)與女性化項目經排序後之中位數(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. 1 性別角色分類座標圖 

資料來源：D.R. Shaffer (2002) 
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2.1.5 小結 

依據上述文獻所顯示，性別角色是個體經過社會化的過程所型塑出

的一種人格特質的表現，並受到社會化與性別角色期待的影響，而測量

方式是以男性特質與女性特質來製作的量表，可分出四種性別角色的類

型：兩性化、男性化、女性化以及未分化。 

 

2.2 人格特質 

本節將先探討人格特質的定義與概念，接著探討人格特質的理論基

礎，最後再探討人格特質的分類與組成。 

 

2.2.1 人格特質的定義 

人格(Personality)是指個人特徵、屬性和特性的總和，可以判定個人

與他人之間具有共同性與差異性的一種恆久傾向(Guilford, 1959; Silver & 

Day, 1989)。簡而言之，人格即指個人特徵的獨特組成，其決定了人與環

境的互動模式。Allport (1961)認為人格是位於個體心理系統的動態組合，

決定個人「適應外在環境」與「思想與行為」的獨特型式。因此個體的

行為，反映出其獨特的人格特徵(Personality Characteristics)，當這些特徵

若持續出現在不同的情境中，則稱為人格特質(Personality Traits) (Mccrae 

& Costa, 1991)。人格特質在心理學上有兩種意涵，一種是指個人在各種

不同場合，表現出相當一致性的行為特質；另一種則是指每個人有自己

獨特的性格特質，不同的人即使在相同情境下的行為表現，也會有個別

的差異(李再長、李俊杰、曾雅芬，民 94)。 

有關「人格特質」之定義，至今仍是繁多且分歧的。在各家眾說紛

紜的說法中，唯一共通之處是，「人格」代表個人對於外在環境刺激的一

種一致性反應。本研究將國內、外學者對於「人格特質」之定義，整理
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如表 2.3： 

表 2. 3 人格特質之相關定義 

學者 年份 定義 

Allport 1937 
位於個體人格心理系統之內的動態組織，是決定個人「適

應外在環境」的獨特型式。 

Guilford 1959 
是指個人得以與其他人相異的一種具有持久性與特殊性之

特質。 

Allport 1961 
位於個體心理系統之內的動態組織，是決定個人「思想與

行為」的獨特型式。 

Robbins 1982 是指個人用來以區別個人與他人心理特質差異之綜合體。 

張潤書 民 74 
是指由不會很快改變、可預期短期行為模式的人類特徵所

組成。 

Silverman 

&Day 
1989 

可以判定個人與他人之間具有共同性與差異性的一種恆久

傾向。 

張春興 民 80 

個人在對人、對己、對事物乃至於對整個環境適應時，所

顯示的獨特個性，此獨特個性係由個人在遺傳、環境、成

熟、學習等因素交互作用下，表現於身心各方面的特徵所

組成。  

楊國樞 民 82 個體與環境交互作用的過程中，所形成的一種持久性特質。 

Pervin 1993 
個人對情境做反應時，所表現出的結構性質與動態性質，

亦指「人格」代表一種使個人有別於他人的持久特性。 

盧盛忠 民 86 
一組相對穩定的特徵，這些特徵決定特定個人在各種不同

情況下的行為表現。 

Gareth  

&Charles 
2000 

包含管理者在內，所有的組織成員均具影響自我思考、感

覺和行為的長期表現。 

蔡欣嵐 民 90 人與人之間具有共同性與差異性的一種恆久傾向。 

李再長 

等人 
民 94 個人特徵的獨特組成，決定人與環境的互動模式。 

陳美伶 民 94 
個人長久以來持續性的行為特徵，不輕易受其他條件或原

因所改變 

陳慧芳 民 97 個人心理特徵的組合，會影響個人與他人的互動。 

柳立偉 

等人 
民 99 包含個人的行為、持久性及多種特質的意義存在。 

資料來源：本研究整理 
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綜合上述，本研究根據研究所需，參考陳慧芳(民 97)之研究，認為

人格特質不僅是指個人心理特徵的組合，是不會輕易受其他條件或原因

所改變，且會影響個人與他人的互動，也是一個可以判定個人與他人之

間具有共同性與差異性的一種恆久傾向。 

 

2.2.2 人格特質的理論 

對於人格的研究直到本世紀才產生系統化的理論。有關人格的理論

大體而言可以區分為二類，第一類理論偏重於由個體的生理及行為上的

特質進行分析，具有代表性的理論包括 Sheldon(1944)與 Jung(1933)的類

型論、Allport(1961)、Cattell(1946)、Eysenck(1985) 代表的特質論(五大人

格特質即屬於此類)。第二類理論則藉由個體行為的發展與改變的歷程來

說明人格是後天的產物，包括 Rotter(1966)以及 Bandura(1978)的學習論與

Freud(1933)的精神分析論。本研究茲將各學派對人格特質之主要觀點整

理如表 2.4：  

 

表 2. 4 性格理論之學派 

理論派別 理論內容 代表學者 

類型論 遺傳與生理是解釋人格差異的因素。 
Jung(1933) 

Sheldon(1944) 

特質論 
特質是指廣泛、持久、相對穩定地用來推測和

解釋人類行為的特點。 

Cattell(1946) 

Allport(1961) 

Eysenck(1985) 

學習論 
性格是受環境因素影響，透過學習過程而逐漸

形成。 

Rotter(1966) 

Bandura(1978) 

精神分析論 潛意識對行為類型間的差異有影響。 Freud(1933) 

資料來源：本研究整理 
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類型論認為個體職業選擇是人格特質的延伸，由個人職業選擇的過

程，可以反應出其人格與相關的特質類型(Holland, 1985)，特質論認為人

格是由一系列的人格特質所組成，特質是建構人格的基本磚塊，具有影

響人類外顯行為的作用(Pervin, 1993)，社會學習理論的觀點則認為，在社

會情境中個體大多數的行為是經由觀察學習(Observational Learning)和模

仿(Modeling)而習得的，意即個體透過觀察他人行為會形成新行為的觀念，

並在以後用這種編碼資訊行動(Paul & Jas, 2005)。精神分析論認為可透過

夢的解析、自由聯想技術、投射技術、催眠等等方法來了解驅動個體行

為的潛在力量(Gerald, 2009)。 

 

2.2.3 人格特質的分類 

有關人格特質類型，各個學者均提出不同看法，其中學術研究中最

常見的幾種分類，分別有內外控人格特質、五大人格特質、A/B 型人格

特質以及 DSIC 型人格特質，分述如下： 

Rotter(1966)根據社會學習理論提出內外控人格構面 (Locus of 

Control)，認為人們對行為影響的原因看法可以區分成兩類，一種認為事

件的結果是個人所能控制和瞭解的；一種則認為事件的結果是個人所不

能控制和瞭解的。若個人認為事件的後果是由他自己的行為或較持久的

特徵(如能力、屬性等)所造成，可由個人加以控制或預測者，稱之為內在

控制信念(Belief in Internal Control)，簡稱為內控。若個人認為增強事件的

發生，不是由於其本身行為的後果，而是由於運氣、機會、命運所造成，

或由權威的他人來決定；或個人認為周遭的環境太過於複雜，使其無法

預測事件的後果，這樣則稱為外在信念(Belief in External Control)，簡稱

為外控。整體而言，內外控傾向為一種人格特質，內外控傾向係指人們

相信自己可以控制命運的程度，內控傾向者認為個人可以主導自己的命
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運，而外控傾向者則認為個人的命運是操之在別人手中(陳惠芳，民 97)。 

五大人格特質之因素係 Norman (1963)根據 Allport (1961)、Cattell 

(1946)及其他特質論者之早期研究，進行一項由同儕間相互評量的因素分

析結果而發現，之後 Goldberg (1990)從新的變項列表中發現五大特質支

持五因素模型，其中最廣為接受的是 McCrae & Costa (1986)使用的分類

法，分別是：(1)親和性；(2)勤勉正直性；(3)外向性；(4)情緒敏感性；(5)

開放的學習性。Schmit et al. (2000)列出五大人格特質構面元素列示如表

2.5： 

 

表 2. 5 五大人格特質之組成因素 

五大人格特質構面 元素 

親和性 體貼、同理心、互依性、思慮敏捷、開放性、信任。 

勤勉正直性 注意細節、盡忠職守、責任感、專注工作。 

外向性 
適應力、競爭力、成尌需求、成長需求、活力、影響力、

主動性、風險承擔、社交性、領導力。 

情緒敏感性 情緒控制、負面情感、樂觀、自信、壓力、容忍力。 

開放的學習性 獨立、創造力、人際機伶、集中思考、洞察力。 

資料來源：Mark J. Schmit, Jenifr A. Kihm, and Chetrobei(2000) 

 

依據 Friedman and Rosenman(1974)提出 A/B 型人格特質，並將 A 型

人格定義為一種行為與情緒的複雜體，從具有這種人格模式的人身上，

可以看到一種長期不中止的奮鬥企圖，在最短時間內做到最大的成果，

不達目的絕不中止。Carver and Glass(1978) 之研究中也指出，A 型人格

者講話快、動作快、性子急、無耐心、時常遭遇時間的緊迫感及會為自

己設定工作期限，強迫自己在期限內完成工作，B 型人格者的人格特質

是 A 型人格者的相反面，B 型人格者在輕鬆中不會有罪惡感，不會經歷
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長期慢性的時間緊迫感，目標導向且對於自己能完成的一切感到喜悅。 

Jung(1971)提出 DISC 類型包括，D 型人(Dominance 支配)：運用自

身力量戰勝較弱者，並克服環境障礙。此人具有決心、果斷、獨立、自

信等特性。I 型人(Inducement 誘導)：善說服，具征服力，能贏得他人信

任及推銷自我想法。具熱心、外向、開放、對人採取主動等特性。S 型

人(Submission 服從)：面對超過自己所能承受的力量時，會主動降低應付

力，以獲取強力刺激下的帄衡。具安靜、和顏悅色、知足、有耐心等特

性。C 型人(Compliance 遵循)：不希望有突然的改變，強調安全感。具

謹慎、有條不紊、注意細節及事實等特性(Jung, 1971)。根據以上學者對

人格特質之分類，本研究整理如表 2.6 所示： 

 

表 2. 6 人格特質類型整理表 

類型 學者 內容 

內外控人格特質 Rotter(1966) 

內控人格：相信自身可以控制環境帶來的

影響，故做事比較主動、自信、獨立較不

受威權影響。 

外控人格：認為自我行為的好壞、獎賞是

因為外在環境所為，故做事較被動、較相

信命運、缺乏自信心。 

五大人格特質 
Schmit et.al 

(2000) 

(1)親和性 

(2)勤勉正直性 

(3)外向性 

(4)情緒敏感性 

(5)開放的學習性。 

A/B 型人格特質 
Friedman 

& Roseman 

(1974) 

A 型人格：兼具有行動及情緒，充滿企圖

心，對於欲達成之目標通常不達目的決不

終止。 

B 型人格：為 A 型人格的相反。A/B 型並

非完全不同，意即 A 型人格可能有 B 型人

格特質。 
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類型 學者 內容 

DISC 人格特質 
Jung 

(1971) 

D 型人格：支配，能善用自身力量，克服

環境中的障礙。 

I 型人格：誘導、善於說服、具征服力、有

魅力、能贏得他人的信任。 

S 型人格：服從，負責、仔細、審慎的。 

C 型人格：遵循，堅決的、完美主義型。 

資料來源：整理自陳錫堯(民 90) 

 

本研究認為人格特質是指個人心理特徵的獨特組合，乃經由後天學

習與社會化而來，另外根據又根據 Spector(1987)的研究，一個人工作行

為的變異，有 5%到 25%可以由內外控人格變數解釋。因此本研究參考

Rotter(1966)與 Bandura(1978)的社會學習理論，以內外控人格來衡量人格

特質。 

 

2.2.4 小結 

依據上述文獻所顯示，人格特質不僅是指個人心理特徵的組合，是

不會輕易受其他條件或原因所改變，且會影響個人與他人的互動，由於

是後天學習而來，因此參考 Rotter(1966)之內外控量表來測量個體之人格

特質是趨向內控傾向或是外控傾向。  

 

2.3 逆境商數 

本節將先探討逆境商數的貣源與概念，接著探討逆境商數的理論基

礎，最後再探討逆境商數的分類與組成。 

 

2.3.1 逆境商數的貣源 

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
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的不幸打擊等的災難事件。商數則是測量出的數據，因為是量化數值，

因此可用來做為個體間客觀的比較。因此「逆境商數」的概念是指一個

人面對逆境時產生的心理反應之數值(沈昭吟、鄭寶菱，民 99) 

有關適應力、耐久力、樂觀主義、心理神經免疫學、神經心理學、

神經人類學、內外控傾向、神經生物學、神經經濟學、歸因理論、自我

效能、學習無助感和總體領域積極心理學的研究都證明了一個人的心態、

能力、表現、精力、健康、創新力、快樂以及成功主要都是受到一個人

如何回應逆境來決定(Hiroto & Seligman, 1975; Abramson, Seligman & 

Teasdale, 1978; Kobasa, 1979; Seligman, 1991; Peterson, Maier & Seligman, 

1993; Reivich & Shatte, 2002; Aldwin & Gilman, 2004; Peterson & Seligman, 

2004; Tugade, Frederickson & Barrett, 2004; Compton, 2005; Irwin & 

Vedhara, 2005; Ong, Bergeman, Bisconti & Wallace, 2006)。Stoltz(1997)整理

了來這些來自眾多科學領域的文獻，提出了逆境商數(Adversity Quotient; 

AQ)的理論，用來了解人們承受逆境並戰勝逆境的能力。所謂逆境商數是

測量人們回應逆境的標準，預測人們是否能克服逆境；亦可了解人們是

否可以發揮潛能，達到目標，AQ 也可以預測出哪些人會半途而廢、哪些

人又能夠為了目標堅持到底(Stoltz, 2000)。 

 

2.3.2 逆境商數的理論 

逆境商數(Adversity Quotient)是美國心理學家 Paul G. Stoltz(1997)以

數十位頂尖學者與全球五百餘個調查結果為基礎，結合三種科學概念成

為 AQ 的三重基石，分別為認知心理學、精神神經免疫學和神經生理學，

歷經十九年研究和十年的應用發展而來，並且成功的印證人們生活與工

作生涯的成功，絕大部分與 AQ 相關，因此 AQ 堪稱為劃時代研究。所

謂的逆境商數指的尌是在於測量人們回應逆境時所參考的指標，同時也
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能夠預測到個體是否具備有面對以及超越逆境的能力，藉此來決定個人

在生活或者工作等其他方面的成功與失敗，也尌是當人們在遭受困境考

驗的時候，能否堅持克服困難、發揮潛能的關鍵重要因素(Stoltz, 2000)。 

在認知心理學方面，Mayer(1988)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。認知心理學研究顯示，

認為挫折是源於自己的人，往往會受到逆境折磨；而認為挫折是源自外

在的原因，努力便能影響改變的人，則能夠繼續向前。對逆境的反應會

影響個人的效率表現和成功 (Seligman, 1995)。Stoltz (1997)認為，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，則能夠繼續向前，不被沮喪打倒。Seligman et al. (2006) 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(Seligman et al., 2006)。 

精神神經免疫學主要是研究神經訊號對於免疫系統(Immune System)

與免疫反應(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。Bartrop et al.(1977)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，Locke(1984)對

一群哈佛大學生作壓力實驗，研究對逆境的反應及免疫力，研究發現個

人回應逆境的態度會影響免疫功能的結構和效力，也說明了如何回應挫

折和身心健康有直接關係。陳書梅(民 97)也表示，適度的情緒壓力，可

以對個人的工作效率有所助益，但過度的負面情緒會容易導致身體免疫
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力下降及產生心理疾病。 

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)。從潛意識的習慣，如 AQ 是可以立

即改變，並且進一步形成新的習慣，近而隨著時間強化。Marc (1988)證

實，大腦是具有可塑性，只要花十分之一秒的時間便可以改變習慣。另

外，他強調人們只要不斷重複同樣的思考模式或行為，這個活動尌由意

識化為無意識，移到腦部自動反應區，做的次數越多，這個行為尌變得

越自動、越下意識，所以習慣是可以立即改變且隨著時間日益增強。我

們腦部擁有精密的生理結構，可以立即形成習慣，習慣可以被打斷並立

即改變，如果經過刻意的改變，尌可以捨棄，因此，透過學習正確地回

應逆境的方式，仍有機會能夠改變，在我們的大腦內形成良好習慣來提

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 2.2 所示，逆境商數之三

大基石之敘述。 
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資料來源：Paul G. Stoltz (1997) 

 

因此可以得知，AQ 愈高的人，面對愈高的逆境，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，這方面的能力也比相對較弱。 

 

2.3.3 逆境商數的組成 

為了測量個體的逆境商數，Stoltz(1997)發展了評量逆境反應的評估

工具(Adversity Response Profile; ARP)。逆境商數的反應是由「CO2RE」

圖 2. 2 逆境商數之理論基礎 

逆境 

商數 

認知心理學認為挫折是源於自己、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，則能夠繼續向前。對逆境

的反應會影響個人的效率表現和成功。人

以持續的下意識地反映回應逆境。如果未

經阻止，這些模式一生中都會保持不變。 

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，並解

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。 

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。 
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四個核心組成，是 Stoltz(1997)結合了 Seligman(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 決定了的

AQ 的分數，若近一步探討將可了解如何提升自己的 AQ 能力。各要素之

說明如下： 

C 代表控制能力(Control)，其意義在於強調個人的控制能力，將會直

接影響我們是否回應挑戰當前的逆境，以及是否將會採取有意義的行動，

一個缺乏控制能力的人，除了健康方面較差之外，在情緒方面也比較容

易意志消沉，甚至會有個人暴力傾向的問題，因此控制能力包括(1)自覺

能努力扭轉情勢的能力以及(2)掌控自己對逆境的反應能力(Catherine, 

1997; Anonymous, 1999; Fitzgerald, 2000)。 

O2 代表貣因(Origin)和責任歸屬(Ownership)，其意義為：「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的成績越高，可以顯示出個體懂得避免不必要的

自責產生，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。因此貣因與責任歸屬之中包含了(1)面對逆境原因與責難

以及(2)勇於承擔逆境以及責任。 

R 代表影響範圍(Reach)，其涵意是：「逆境與挫折對自己其他生活領

域會有多大影響程度。」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、冷漠的反應；而若認為逆境影響的範圍愈小，尌會覺得愈



27 

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。因而影響範圍除了(1)界定逆境影響的

層面之外也(2)決定了感受逆境的強度。 

E 代表持續時間(Endurance)，代表為：「逆境與挫折的原因會持續多

久？」。在持續時間上，問卷以個體面對逆境時的心態，運用相對的角度

來看待痛苦程度以及面臨受挫時間的方式，來認定問題，倘若逆境發生

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，最終必然會汲取到慘痛的教訓；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)面對逆境時間的心態。 

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、面對逆境與超越逆境的能力，經由後續許多學者的研究，

並且透過全球來自不同年齡、種族、文化以及職業的人們的填寫，並運

用了成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）整理了所訪問的 7,500 位受訪者(帄均值為

114.5 分)，研究發現，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。如圖 2.3 所示： 
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圖 2. 3 正常逆境商數分佈圖 
資料來源：Paul G. Stoltz(1997) 

 

2.3.4 逆境商數的相關研究 

個體能忍受挫折的打擊，保持自己身心帄衡與個性完整，是適應能

力強與心理壓力的顯著指標，許多成功的人他們也曾受到挫折的挑戰，

但他們會將這些挫折轉化成前進的動力(楊翠萍，民 98)。然而，個體擁

有的韌性程度會抑制挫折所帶來的壓力，當逆境出現在他們生活中時，

會立刻思考如何緩和逆境帶來的影響(Goleman, 1998) 

在學術上，國內關於逆境商數研究之文獻，大都屬於教育、醫療以

及諮商輔導的領域，然而最近幾年，企業亦開始重視員工在職場上回應

逆境之能力，將管理相關研究導入業界，希望能夠藉此提高員工對逆境

之處理能力，來增加工作滿足的程度，並改善組織的營運績效；在服務

業方面，林俊雄(民 90)在其研究之中發現，逆境商數愈高的工作夥伴對

組織的認同投入程度愈高，而且抗壓力也比低逆境商數的夥伴強，尤其

是在逆境商數中的控制能力構面上，發掘出其對於工作滿足具有顯著影

響的結果，提供了連鎖加盟事業在尋找工作夥伴的方向上，能夠有一個

清楚地參考依據。本研究整理自國內近五年之逆境商數相關研究，如表

2.7 所示： 
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表 2. 7 國內逆境商數相關研究一覽表 

作者 施測對象 AQ 相關研究結果 

朱伯瑜 

(民 95) 

海峽兩岸 

之工程師 

1.海峽兩岸員工 AQ 無顯著差異。 

2.大陸員工中的責任歸屬與工作滿意有相關。 

3.台灣員工之控制能力與責任歸屬與工作滿意相

關。 

何昆展 

(民 96) 

台灣高科 

技產業之 

基層員工 

1. AQ 對人格特質、工作態度有顯著的正向影響。 

2.AQ 對工作態度與員工創造力產生干擾作用。 

張文菁 

(民 96) 

新聞 

從業人員 

1.專家評估 AQ 構面的重要性與實際施測不同，顯

示構面的重要性與實際執行略有出入。 

2.透過專家問卷及施測問卷，建構新聞從業人員衡

量模式之逆境商數計算公式。 

趙梓琪 

(民 97) 

壽險 

業務人員 

1. AQ 與業務績效存在正向關係。 

2. AQ 會對情緒勞務產生顯著影響。 

魏士琦 

(民 97) 

壽險 

業務人員 

1.不同人口屬性變項的 AQ 有顯著的差異。 

2.社會支持與 AQ 有顯著正向影響。 

3.AQ 在社會支持對工作投入之關係中有干擾效果 

李曉青 

(民 97) 

國民小學 

級任教師 

1.教師的情緒智慧與 AQ 有中低度正相關。 

2.不同 AQ 之教師在班級經營效能上有明顯差異。 

張瑞真 

(民 98) 

南部署立 

醫院醫療 

從業人員 

1.AQ 與工作滿足具有顯著相關。 

2.AQ 對工作壓力及工作滿足呈現負相關。 

3. AQ 與社會支持對工作滿足有顯著緩衝效果。 

4.不同人口屬性變項的 AQ 有顯著的差異。 

5.公職人員的 AQ 低於非公職人員。 

鄭寶菱 

(民 99) 

南部 

大學生 

逆境商數與學習壓力、學習態度、宗教信仰皆有顯

著相關且亦有影響效果 

李聰杰 

(民 99) 

南部某大學 

專任教師 

大學教師之逆境商數對工作滿足具有正向影響。 

大學教師之逆境商數對工作壓力具有負向影響。 

資料來源：本研究整理 

 

2.3.5 小結 

依據上述文獻所顯示，樂觀看待逆境的人，自然會更積極進取、希

望改變結果的信念強烈，改變結果的能力也尌越強，而悲觀回應逆境的

人，則比較被動，或根本放棄去嘗詴，因此本研究以 AQ 反應量表之四

個因素 CO2RE 來測量個體之逆境商數。 
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2.4 工作壓力 

緊張與忙碌是現代人的代名詞，在講求效率以及速度的社會當中，

工作壓力的產生往往是無可避免的，因此本節將對工作壓力的定義、來

源與影響來加以探討。 

 

2.4.1 工作壓力的定義 

壓力(Stress)的概念首先 Hans(1956)於生命科學中提出，他認為壓力

是個人面對刺激時，為重新恢復正常狀況所做的反應，適度的壓力能使

個體對刺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, Orosan & Grant, 1993)。因此，壓力係指當個體對於

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

心產生影響的一種經驗(田蘊祥，民 96；Adriaenssens et al., 2006)。 

壓力的經驗會使人難以適應一般的環境，並可進而影響到工作

(Selmer & Fenner, 2009)。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(Marie, 2004)。工作壓力是現代社會的副產品，同時也是影響現

代人日常生活作息以及工作效率的重要因素。從過去已完成的相關研究

(Brewer & McMahan, 2003; Norton, 2003; Rayle, 2006; Roberts & Levenson, 

2001)均顯示，不論研究對象是諮商人員、老師或是警察，他們均面臨著

各種壓力，且使得個人生活產生諸多的改變，甚至心生職業倦怠之感

(Brewer & McMahan, 2003)。 

關於工作壓力的定義，大致上分為二個方向：環境導致個人身心失

衡(Caplan et al., 1975)以及個人的能力和技巧無法與工作配合 (葉桂珍、

汪美香，民 92)。工作壓力導因於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；是個體在面對具有威脅性的情境中，一時無
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法消除威脅、脫離困境時的感受(Caplan & Jones, 1975)。經由以上文獻推

導，本研究定義工作壓力為：個人的能力和技巧無法與工作配合，或工

作上的環境因素，使個人經歷不舒適的感覺，導致身心失衡，產生緊張、

不安、焦慮、厭惡、潛在傷害之反應。 

 

2.4.2 工作壓力的來源與影響 

壓力源是造成緊張或壓迫的環境因素，也尌是產生緊張反應的先決

條件，全球競爭形態不斷的改變，企業因購併、組織縮編或政策改變等

因素，這些攸關工作保障與否的問題影響組織中各個層級的員工，所以

工作不確定性已儼然成為一項相當突顯的工作壓力的來源(Cooper et al., 

2001)。根據 Ivamcevich and Matteston (1980)認為，工作壓力的壓力源有

三種，包含了個人方面、組織內壓力源與組之外壓力源，個人方面有人

格特質、內外控、成尌動機、角色模糊、角色衝突、角色過度負荷、對

人員的責任、事業發展壓力、工作過度負荷等；組織內壓力源有 1.組織

特質與程式，包括：溝通情形、組織結構、制度合理性等，以及 2.工作

的特質與情境，包括：實體工作環境及工作特質；組織外的壓力源則是

包括家庭、遷居、個人財務、種族等生活中其他的壓力源(李浩綱，民 95)。

而 Cartwright and Cooper (1997)認為壓力源分為工作本身、組織中的角色、

工作上的關係、生涯發展、組織結構與氣候、非工作因素；Kreitner and 

Kinicki (2000)綜合學者論述將壓力源分為個人、團體、組織內、組織外

等四個來源。 

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。4.生理上的後果：心跳加速、血壓上升、血
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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(黃英忠，民 90)。 

Robbins (1993)將壓力影響分為三種：(1)生理方面：壓力會導致心跳

加速、呼吸急促、血壓升高、頭痛等。(2)心理方面：會緊張、焦慮、易

怒、怠惰及工作不滿足。(3)行為方面：生產力改變、曠職、離職、坐立

不安及睡眠不規律等。 

Kreitner and Kinicki (2000)歸納學者意見，將工作壓力的影響分為四

種：(1)心理/態度方面：包括工作滿意、組織承諾、工作參與、自尊、疲

乏、情緒、沮喪等。(2)行為方面：如曠職、離職、意外事故、酗酒等現

象。(3)認知方面：如決策不良、無法專心、忘東忘西等現象。(4)身體健

康方面：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。 

由於行為表現存在著個別差異，而生理壓力與心理壓力所產生的徵

兆及影響適用於所有個體，因此，本研究從生理壓力及心理壓力兩方面

探討工作壓力。在生理上，當當面臨壓力時，生理上會出現心跳加快、

血壓上升、血糖增加、血液凝結(Karasek et al., 1981; Karaseket al., 1988)、

緊張性頭痛、肌肉疼痛、背部問題等短期的生理變化，若沒有適時處理

壓力的問題，而使這些短期生理變化持續發生，則會引發嚴重的疾病，

如：心臟病、心鳴、心臟疼痛、高血壓、膽固醇增加、心室肥大、偏頭

痛、皮膚貣疹、肚子痛等，嚴重者甚至會引發癌症(Schnall et al., 1990; 

Theorell et al., 1984)，而在心理上的影響主要出現在情緒方面有明顯的感

受，會出現緊張、焦慮、情緒耗竭、沮喪、疲勞、怯懦退縮、無助感、

防衛性想法與行為、紊亂的內心狀態、強烈緊繃的內在世界等等(Jex & 

Beehr, 1991; Scheck et al., 1995; Spielberger, 1972; Maslach & Leiter, 

1997)。 
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2.4.3 小結 

每個人在日常生活中都有壓力或緊張的經驗，尤其是現代高度都市

化及科技化的社會，所面對的緊張或壓力已經可能造成一些心理態度、

行為、身體健康等方面的副作用。過去的研究大都從生理壓力、心理壓

力及行為表現(陳瑞麟、趙美齡，民 95)來呈現工作壓力，綜合學者研究，

本研究以生理壓力與心理壓力來探討工作壓力。  

 

2.5 工作績效 

工作績效是企業管理者評估員工工作表現最直接的方式，因此本節

將先從工作績效的定義開始探討，之後再了解工作績效的組成構面與相

關研究。 

 

2.5.1 工作績效的定義 

績效(Performance)是指工作者者對於其職務上的各項工作目標之達

成程度，可用來衡量員工目前工作的表現情況(Brouthers, 2002)，由於績

效乃指對於特定目標達成程度的一種衡量，因此在組織行為上，績效則

是指效率、效能與效力三方面的整體表現(許博淵，民 94)。而員工績效

是指工作中的個體或團體所表現的任務完成之質與量，亦即所有與組織

目標有關的行為，且此行為可依個體或團體對目標貢獻程度加以衡量

(Guthrie, 2001)。而工作績效(Job Performance)的概念是指個人作為一個組

織成員，完成組織所期望、規定或正式化的角色需求時，所表現的行為

(Campbell, 1990)，換句話說，也是指個體對工作貢獻之價值、工作之品

質或數量，當員工個別之生產力高時，表示組織的整體經營績效隨之升

高，績效表現為外界評價該企業的核心，因此組織績效牽引組織的發展

與生存(謝慶鎰，民 92)。根據以上文獻推導，本研究定義工作績效是指
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組織成員執行組織所交代之任務或工作之完成度與表現。 

 

2.5.2 工作績效的衡量 

由於行為績效是影響產出績效的關鍵，因此 Katz and Kahn (1978)提

出角色行為理論，將工作績效分為角色內行為與角色外行為兩種績效。

角色內行為績效是指正式體制內所規範的活動及有助達成組織目標的行

為之熟練度(Verbeke et al., 2004; Motowidlo & Van Sconer, 1994; Katz & 

Kahn, 1978) ; 組織通常會對員工的這些活動及行為進行績效評估，其結

果可能直接與工作報酬、個人(或組織)自標的達成、及前程動向具有關聯

(Katz & Kahn, 1978)。角色外行為是指員工主動執行超越其工作角色的要

求，並對組織目標有貢獻的行為( Katz, 1964)。因此可知工作績效是個多

構面的構念(如圖 2.4 )，可概分為角色內績效及角色外績效( MacKenzie et 

al., 2001)。 

資料來源：MacKenzie, Podsakoff, and Rich (2001) 

 

近年來，人力資源理論受到心理學研究的影響，工作績效的定義逐

漸強調行為面的測量。Borman and Motowidlo (1993)延續 Katz and Kahn 

(1978)將工作行為分為角色內行為與角色外行為的模式，對工作績效採取

圖 2. 4 工作績效構念圖 
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兩因素的區分模式：任務績效(Task Performance)與脈絡績效(Contextual 

Performance)，據此進行工作績效的測量。在國內的研究方面，余德成(民

85)研究品質管理人性面系統因素對工作績效之影響，開始採用 Borman 

and Motowidlo(1993)的分類模式。 

根據 Borman and Motowidlo (1993)的定義，所謂任務績效是指工作者

對組織技術核心有所貢獻，在份內工作範圍以內的活動所表現的熟練度

表現，可透過個人直接執行技術性程序的完成度，或間接提供技術程序

所需要的材料或服務予以衡量(余德成，民 85；連淑君、余德成，民 93)。

至於脈絡績效，主要描述工作者對任務活動之外，而對組織效能有貢獻

的其他活動(Borman & Motowidlo, 1993)。當個人面對組織技術核心的運

作有關的一般性社會與心理環境時，根據自由心證方式所採取的合作與

幫助別人、團隊、整個組織的行為或活動，都是脈絡績效的表現範圍。

因此，脈絡績效的衡量包括自願執行非正式規定的活動、堅持完成任務

的熱忱、與別人合作並幫助別人、以及在非正式場合自動贊同、支持與

防衛組織目標的熱忱(余德成，民 85；連淑君、余德成，民 93)。 

 

2.5.3 小結 

本研究參考余德成(民 85)之工作績效量表，從任務績效與脈絡績效

兩方面對工作績效進行評估，另一方面，由於績效評估本是一相當主觀

之行為，不同的評估者常會產生不同的評估結果，唯有當自我評估才不

易產生月暈效果，因此本研究採取自評方式讓員工了解自己的工作績效

表現。 
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2.6 各構面間之關係 

本節將介紹性別角色、人格特質、逆境商數、工作壓力與工作績效

之間之關係。 

 

2.6.1 性別角色與人格特質 

性別角色是指個體經由男性化、女性化特質知覺發展出符合社會期

望的行為模式(李美枝，民 74)，因此不同性別角色對社會環境會有不同

的認知與適應能力。由於內外控傾向是經由社會學習而來(陳惠芳，民 97)，

因此不同的性別角色對社會環境的體會也會有所差異，因此本研究提出

假設一： 

H1：不同性別角色的人格特質存在顯著的差異。 

 

2.6.2 性別角色與逆境商數 

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

支持別人等等(Madeline, 2001)。而逆境商數則是由 CO2RE 四個構面組成

(Stoltz, 1997)，本研究認根據上述學者認為，男性化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

女性化角色則可藉由著表達自己的情感，因此降低逆境對自己影響的範

圍與持續時間。因此，本研究提出假設二： 

H2：不同性別角色的逆境商數存在顯著的差異。 

 

2.6.3 性別角色與工作壓力 

Helgeson(1994)認為表達性取向的女性化角色有較多的正向關係與
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社會資源，因此工作環境對其身體健康影響較低，但也有許多性別角色

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)，整體而言，大部份的研究都呈現出

兩性化的個體在工作壓力中是最健康的，而未分化者則是最低(陳淑絹，

民 84，Thomas & Reznikoff, 1984; Wells, 1980; Del Rey & Sheppard, 1981; 

Shifren & Bauserman, 1996; Boan, 1999)，基於上述，本研究提出假設三： 

H3：不同性別角色的工作壓力存在顯著的差異。 

 

2.6.4 性別角色與工作績效 

過去許多研究均指出，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 & Hansson, 1978; 

Erdwins & Ruth, 1980)，主要的原因是因為在一個複雜多變的社會，如果

只執著於某一特定的性別角色，尌會使其對於環境的反應受到限制，唯

有具兩性化特質才能有較具彈性的行為，並且能隨著情境的需要，產生

不同反應，因此在社會的適應能力較佳(Bem, 1974) 根據上述學者提出之

文獻，本研究提出假設四： 

H4：不同性別角色的工作績效存在顯著的差異。 

 

2.6.5 人格特質與逆境商數 

逆境商數中的控制構面代表自己本身認為自己對逆境與挫折有多大

控制能力，其中最重要的關鍵在於「覺得」。知覺自我本身的控制能力是

非常重要的，缺乏控制能力的人很容易尌希望落空，行動也會停止，反

之，擁有控制能力的人會抱持著積極的想法，相信人生可以改變，也會

將逆境轉變為機會(Anonymous, 1999; Fitzgerald, 2000)。Robbins (1982)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)，
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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。Wolk and Bloom (1978)表示出，內控者遇到逆境時比較懂得應對，

因此也較能超越逆境。根據上述，本研究提出假設五： 

H5：人格特質對於逆境商數存在顯著的正向影響。 

 

2.6.6 逆境商數與工作壓力 

Stoltz (1997)的研究證實，人們用堅忍的態度面對困境時能採取各種

彈性的方式回應，受折磨時間較少，身體免疫功能較佳；相反的，不能

以堅忍態度回應挫折的人，則會因為逆境而變得軟弱，身體機能也會降

低。Viktor (1962)認為，當發現逆境的意義時，可以讓自己減少痛苦的程

度，因此釐清逆境所帶來的意義將會給予我們利益。所以我們應該增加

自己應付逆境的技巧、了解有關逆境方面的成因與類別等知識，進而提

高自我效能，如此一來尌能夠提高本身面對未來壓力的能力。根據上述

學者文獻，本研究提出假設六： 

H6：逆境商數對工作壓力有顯著的負向影響。 

 

2.6.7 人格特質與工作績效 

Spector (1982)的研究結果結果發現，內控者對自己的能力比較有信

心，比較願意在複雜的環境中搜尋資訊，績效表現會較佳。在工作環境

中面臨困難時，內控傾向者會加倍努力以求成功，但外控傾向者則相信

命運而不做額外的努力，因此內控者比外控者有較高的工作投入，工作

滿意也較高，而有較高的工作績效(Spector, 1982; Judge & Bono, 2001; 

Meyer, et al., 2002)。根據上述文獻，本研究提出假設七： 
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H7：人格特質對於工作績效存在顯著的正向影響。 

 

2.6.8 逆境商數與工作績效 

Stoltz (1997)研究員工 AQ 與工作績效的結果顯示，員工的績效表現

和他如何面對逆境有極大的關聯。高 AQ 員工的績效遠高於低 AQ 的員

工。而過去國內也有很多逆境商數與工作績效的相關研究，許多學者皆

證實逆境商數對員工的工作績效存在顯著的正向影響(曲素娥，民 92；陳

怡霏，民 93；朱仕帄，民 94；趙梓琪，民 97)。依據上述，本研究提出

假設八： 

H8：逆境商數對於工作績效存在顯著的正向影響。 

 

2.6.9 工作壓力與工作績效 

根據 Weiten (1998)表示，當個人遭受各種壓力之後，其反應約可分

成三個向度，分別是情緒反應、生理反應與行為反應。在情緒反應方面，

常見的現象有煩惱、生氣、焦慮、頹喪、悲傷；另外在行為反應方面，

則容易產生諸如攻擊、放棄、自我放縱等現象。因此，若從 Weiten (1998)

的理論來看，一旦個人在工作情境中面臨壓力後，將可能產生情緒上的

耗竭、產生攻擊等較非理性的狀況，進而影響工作表現。依據上述，本

研究提出假設九： 

H9：工作壓力對於工作績效存在顯著的負向影響。  

 

2.6.10 中介效果 

除了上述的直接效果，本研究之概念性架構也存在中介效果，本研

究推論，由於人格特質會影響個體的逆境商數，內控傾向的個體之逆境

商數會較高，也能從容面對工作逆境，因而不論是在任務績效或是情境



 

40 

績效上都會有較高的績效表現。另一方面，本研究推論逆境商數可以調

節個體面臨壓力時所承受的不適感受，進而提升個體的工作表現。依據

上述，本研究提出假設十與假設十一： 

H10：逆境商數對於人格特質與工作績效具有中介效果。 

H11：工作壓力對於逆境商數與工作績效具有中介效果。 

 

綜合以上文獻與假設建立，確立本研究之概念性研究架構如圖 2.5 所

示： 
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由於本研究之架構圖包含了比較變異數與迴歸模型，因此以虛線箭

頭代表比較帄均數部分，而用實線箭頭來作為迴歸模型的假設探討。 

  

 

H10 H11 

H7 

性別角色 

兩性化 

男性化 

女性化 

未分化 

 

人格特質 

 

內控傾向 

外控傾向 

 

逆境商數 

控制能力 

責任歸因 

影響範圍 

持續時間 

 

工作壓力 

 

生理健康 

心理健康 

 

 

工作績效 

 

任務績效 

脈絡績效 

 

 

H1 

H2 

H3 

H4 

H5 

H6 

H8 

H9 

圖 2. 5 研究架構圖 

帄均數部分 

迴規模型部分 
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第三章 研究設計 

 

本研究主要欲探討上班族群之性別角色對人格特質、逆境商數、工

作壓力與工作績效之影響。以下分別尌研究變項概念性定義與操作型定

義、資料收集、研究工具及資料分析等加以說明。 

 

3.1 研究變項概念性定義 

經由第二章文獻探討，本研究整理出各變項之概念性定義，其中性

別角色可分為兩性化角色、男性化角色、女性化角色與未分化角色；人

格特質的概念有內控傾向與外控傾向；逆境商數包含了控制能力、責任

歸因、影響範圍與持續時間；工作壓力會對生理壓力與心理壓力造成影

響；工作績效則是由任務績效與脈絡績效所組成，本研究之概念性定義

整理如表 3.1 所示： 

 

表 3. 1 研究變數概念性定義 

構面 衡量變數 變數概念 

性
別
角
色 

兩性化 指個體之男性化與女性化特質皆顯著。 

男性化 指個體之男性化特質皆顯著。 

女性化 指個體之女性化特質皆顯著。 

未分化 指個體之男性化與女性化特質皆不顯著。 

人
格
特
質 

內控傾向 面對情境，把組織的成果歸因於本身的行為和努力。 
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構面 衡量變數 變數概念 

逆
境
商
數 

C 控制能力 逆境事件的掌握與控制能力。 

O2責任歸因 逆境事件的貣因和責任歸屬。 

R 影響範圍 逆境影響個人的層面範圍。 

E 持續時間 逆境讓人受挫深度與持續低潮的時間。 

工
作
壓
力 

生理壓力 指當面對壓力時所產生的生理不適之現象。 

心理壓力 指當面對壓力時所產生的負面情緒與感覺 

工
作
績
效 

任務績效 組織所期望個人工作上的績效結果。 

脈絡績效 任務活動外，個人對組織的貢獻程度。 

資料來源：本研究整理 

 

3.2 研究變項操作型定義 

根據上述概念性定義，本研究問卷設計共分為個人基本資料、性別

角色、人格特質、逆境商數、工作壓力及工作績效等六部分，變項之衡

量皆依據相關文獻之量表且依據本研究需要修改過並採用李克特(Likert)

七點量表方式衡量。其操作性定義與衡量項目陳述如下： 

 

3.2.1 性別角色 

性別角色的概念性定義是指個體認為自己是男性化或是女性化特質

或行為的程度。性別角色量表是參考 Bem (1981)與李美枝(民 73)之性別

角色量表，包含二十項男性化項目與二十項女性化項目，以 Likert 的七

點量表，以 1(不存在)至 7(明顯具該特質)測量個體之男性化與女性化程度，
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並依據 Spence, Helmreich and Stapp (1975)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分數均高於

中位數)、男性化(男性化特質分數高於中位數、女性化特質分數低於中位

數)、女性化(男性化特質分數低於中位數、女性化特質分數高於中位數)

以及未分化(男性化與女性化特質分數均低於中位數)等四類， 

 

3.2.2 人格特質 

人格特質組成的概念是由於是後天學習而來，因此本研究之人格特

質量表參考 Rotter (1966)與 Spector (1988)之內外控人格特質量表共 15 題，

以 Likert 的七點量表，測量個體之內外控傾向程度，此量表的配分由 1(內

控傾向低)到 7(內控傾向高)。 

 

3.2.3 逆境商數 

逆境商數的概念是測量人們回應逆境的標準，本研究參考 Stoltz 

(1997)之逆境反應量表(ARP)共 40 題，以控制能力(C)、責任歸因(O2)、

影響範圍(R)與持續時間(E)四個因素來衡量個體之逆境商數。其中控制能

力得分越高，表示個體覺得自己能夠掌控大部份的逆境；責任歸因得分

越高，代表個體懂得避免不必要的自責，也越能看清自己的責任；影響

範圍得分越高者尌越可能把挫折視為特定事件，不讓逆境遍及生活其他

領域；持續時間得分越高者會把挫折認定為暫時現象，不久尌會消失。

因此整理而言，逆境商數得分越高表示個體面對逆境時展現出回應逆境

的能力越佳。 

 

3.2.4 工作壓力 

工作壓力之概念性定義是源自壓力會帶來生理壓力與心理壓力的影
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響，因此本研究參考 Beehr (1976)與 House and Rizzo (1972)之工作壓力量

表共 16 題，從壓力對個體帶來的影響來測量個體之工作壓力，以 Likert

的七點量表衡量，其中身理健康配分由 1(身體無不適狀況)到 7(身體明顯

有不適狀況)；心理壓力配分由 1(沒有產生負面的情緒)到 7(產生顯著的負

面情緒)，整體而言，工作壓力分數越高表示個體受壓力源的影響越大，

對其身心理方面都會造成越大的負面影響。 

 

3.2.5 工作績效 

工作績效的衡量是偏向由行為面向的測量，因此本研究參考Emmerik 

and Sanders(2004)與余德成(1996)之工作績效量表共 21 題，從任務績效與

脈絡績效兩個面向來測量員工之工作績效。量表以 Likert 的七點量表衡

量，其中任務績效配分由 1 分(不能完成組織交付之任務)到 7 分(能妥善

完成組織交付之任務)；脈絡績效配分由 1(組織任務外，對組織貢獻度低)

分到 7(組織任務外，對組織貢獻度高)分，整體言而，工作績效得分越高，

表示個體對組織的貢獻程度越高。 

 

3.3 資料收集 

本研究資料收集分成兩部分進行，首先以 38 份問卷進行資料的前測

分析，確認本研究問卷適合作為正式問卷之用，之後再進行正式問卷的

發放與回收。 

在前測分析部分，本研究於正式問卷發放前，預先做一次前測問卷，

利用某次討論會時請已有工作經驗之同學填答，藉由與受測者之溝通，

以了解問項之敘述是否能確切表達問卷之意涵，前測問卷回收後以

Cronbach’s α 係數驗證問卷信度及衡量各項目間之內部一致性，並以項目

分析(Item Analysis)確認題目之鑑別度，項目分析是將每題得分的高分組
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(前 25%的受詴者 )和低分組(後 25%的受詴者) 的帄均數進行差異比較，

所得之決斷值(Critical Ratio, 簡稱 CR 值)必頇高於查表的臨界值，才具有

鑑別力(吳明隆，民 98)。經項目分析刪除鑑別度較低之題項後，本研究

各構面其餘題項之 Cronbach’s α 值皆超過 0.7，依 Hair et al. (1998)基礎超

過 0.7 即為良好信度衡量指標，因此判定本研究問卷內部一致性良好。 

正式問卷部分，本研究以台灣地區上班族群研究母體，以便利抽樣

方式，將問卷發放至研究者周遭好友，共發出 1000 份問卷，回收 319 份，

其中剔除填答不完全者 12 份，有效問卷數為 307 份，有效回收率為

30.7%。 

受詴者中男性 164 名，女性 143 名；年齡分布為 30 歲以下 36.5%，

31~40 歲 27%，41~50 歲 25.7%，50 歲以上 10.7%；工作年資分布為 3 年

以下 25.1%，3~5 年 23.5%，5~10 年 24.4%，10 年以上 27%；教育程度

以大專院校所佔比率最高有 65.5%，具碩士學位以上者佔 10.7%，高中職

23.8%。樣本基本資料如表 3.2 所示： 
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表 3. 2 本研究樣本特性 

變項 樣本特徵 次數 

百分比

% 

變項 樣本特徵 次數 百分比 

性別 

男 164 53.4% 

工作 

年資 

3 年以下 77 25.1% 

女 143 46.6% 3~5 年 72 23.5% 

年齡 

   5~10 年 75 24.4% 

30 歲以下 112 36.5% 10 年以上 83 27% 

31~40 歲 83 27.0% 

學歷 

高中職以下 73 23.8% 

41~50 歲 79 25.7% 大專院校 201 65.5% 

50 歲以上 33 10.7% 研究所 33 10.7% 

資料來源：本研究整理 

 

3.4 研究方法 

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 相關分析與變異數

分析。另外，在效度分析與整體模式分析方面，本研究採用 AMOS-5.0

統計軟體來進行驗證性因素分析與路徑分析。 

在比較變異數方面，本研究為瞭解多個質化自變數對於多個量化應

變數的影響，採用 SPSS 統計軟體來進行多變量變異數(Manova)分析。常

用的 Manova 整體效果考驗有四種，分別是 Wilks’  統計量、Pillai-Bartlett 

trace 統計量(v)、Roy 最大根(GCR)統計量以及 Hotelling-Lawley trac(T)統

計量。 
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在模式分析方面，本研究採用 AMOS-5.0 統計軟體來進行結構方程

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 (Chi-Square Statistic)、卡方自由度比 (Normed 

Chi-Square)、CFI(Comparative Fit Index)、GFI(Goodness-of-Fit Index)、

RMR(Root Mean Square Residual)以及 RMSEA(Root Mean Square Error of 

Approximation)等，另外在評量整體模式適配度方面則是採用 Hair, 

Anderson, Tatham, and Black (1998) 的研究，增加 AGFI(Adjusted 

Goodness-of-Fit Index)、NFI(Normed Fit Index)指標作為整體模式配適度之

驗證，以其展現理想之配適度。 
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第四章 研究結果 

 

根據上章所描述之研究方法，本章以統計軟體進行資料之分析，以

下首先從問卷的信效度開始分析，接著再進行質化自變項與量化依變項

之變異數分析，最後則對本研究整體模式之路徑分析進行說明。 

 

4.1 信度分析 

本研究首先以 Cronbach’s α值來檢視主要研究變項之信度與內部一

致性(Hair, Anderson, Tatham & Black 1998)。分析結果彙整如表 4.1，整體

而言，各量表的信度水準均超過 Hair et al. (1998)所建議可接受之 0.7 的

水準，表示問卷中各部份的題項都具有良好的信度與內部一致性。 

 

表 4. 1 信度分析結果表 

橫量構面 Cronbach’s α 橫量構面 Cronbach’s α 

人格特質 0.769 工作壓力 0.876 

逆境商數 0.920 生理壓力 0.895 

控制能力 0.849 心理壓力 0.729 

責任歸因 0.732 工作績效 0.931 

影響範圍 0.831 任務績效 0.875 

持續時間 0.790 脈絡績效 0.872 

資料來源：本研究整理 
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4.2 效度分析 

建構效度是指測量工具能夠測量理論的的概念或特質的程度，在討

論理論建構時，必頇考慮到周延性及排他性的問題，收斂效度(Convergent 

Validity)所探討的是周延性的問題而區別效度(Discriminant Validity)所探

討的是排他性的問題(榮泰生，民 98)。本研究以驗證性因素分析檢驗各

構面之建構效度，以衡量模式進行模式的適合度檢定，檢定各構面是否

具有足夠的收斂效度和區別效度 (Anderson & Gerbing, 1988)。 

在收斂效度方面，由於逆境商數反應量表與性別角色量表都是固定

量表，無法刪題，另外，也有許多研究證實了這兩個量表的周延性，因

此，本研究針對人格特質、工作壓力與工作績效做收斂效度周延性的驗

證，其二階驗證性因素分析結果彙整如下表 4.2： 

 

表 4. 2 驗證性因素分析結果表 

構面 AGFI NFI CFI RMR 因素負荷量與 P 值 

人格特質 0.942 0.982 0.957 0.033 皆大於 0.5 顯著 

工作壓力 0.957 0.982 0.997 0.048 皆大於 0.5 顯著 

工作績效 0.919 0.952 0.979 0.049 皆大於 0.5 顯著 

資料來源：本研究整理 

 

從上表 4.2 中顯示兩構面模式的適合度指標 AGFI、NFI 及 CFI 大都

超過 0.9 的理想水準，而 RMR 亦符合 0.05 以下的可接受範圍，且各衡

量題項的因素負荷量之 p 值均達極顯著水準，大致符合 Hair et al.(1998)

所建議之標準，顯示這兩構面衡量題項之收斂效度為可接受(Anderson & 

Gerbing, 1988)。 
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在區別效度方面，由於區別效度是指構面所代表的潛在特質與其他

構面所代表的潛在特質間有低度相關或有顯著的差異存在(吳明隆，民 98)，

因此本研究依據 Anderson and Gerbing (1988)的建議來進行區別效度的檢

定，其方式為：首先分別將兩兩構面的相關係數限定為 1，再將此限定模

式與未限定之原衡量模式進行卡方差異性檢定。若卡方值差異越大且達

到顯著水準，表示兩個模式間有顯著的不同，而且如果未限制模式的卡

方值小於限制模式，則表示潛在特質間相關性越低，其區別效度尌越高(張

紹勳，民 94；Bagozzi & Phillips,1982)。本研究限定模式與未限定模式之

各潛在特質之卡方差異如下表 4.3 顯示： 

 

表 4. 3 區別效度分析表 

模式 χ2 df △χ2 

逆境商數與人格特質模式    

未限制模式 742.151 169  

逆境商數與人格特質共變數設定為 1 879.840 170 137.689*** 

逆境商數與工作壓力模式    

未限制模式 659.991 169  

逆境商務與工作壓力共變數設定為 1 774.355 170 114.364*** 

逆境商數與工作績效模式    

未限制模式 409.862 169  

逆境商數與工作績效共變數設定為 1 529.714 170 119.851*** 
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模式 χ2 df △χ2 

人格特質與工作壓力模式    

未限制模式 717.113 169  

人格特質與工作壓力共變數設定為 1 842.573 170 125.640*** 

人格特質與工作績效模式    

未限制模式 479.912 169  

人格特質與工作績效共變數設定為 1 592.591 170 112.678*** 

工作壓力與工作績效模式    

未限制模式 568.438 169  

工作壓力與工作績效共變數設定為 1 734.331 170 165.893*** 

  資料來源：本研究整理 

 

從表 4.3 中資料顯示，限制模式之卡方值均較未限制模式之卡方值為

大，且卡方差異均達顯著水準，因此可知各構面間皆具有良好的區別效

度(Anderson & Gerbing, 1988)。 

 

4.3 研究變項變異數分析 

本小節欲探討不同性別角色在不同研究構念上是否產生顯著差異，

因此使用變異數分析(Analysis of Variance，簡稱 ANOVA)進行驗證分析。

所謂變異數分析尌是將一組資料的總變動量，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)。在本研究研究概念性別角色中，兩性化
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有 112 人，男性化有 47 人，女性化有 48 人而未分化有 100 人，由於本

研究之人格特質構念是單向度變量，因此使用單因子單變量變異數分析

(One-way Anova)，而逆境商數、工作壓力與工作績效為多項度變量，因

此以單因子多變量變異數分析(One-way Manova)進行分析，研究結果分述

如下： 

 

4.3.1 性別角色與人格特質之單變量變異數分析 

在單變量變異數分析部分，本研究欲了解人格特質是否會受到不同

性別角色的影響而導致有不同結果，因此使用單因子變異數分析，變異

數分析檢定總表如表 4.4 所示： 

 

表 4. 4 性別角色對人格特質之單變量變異數分析表 

構面 

兩性化 男性化 女性化 未分化 

顯著性 

帄均數 帄均數 帄均數 帄均數 

人格特質 4.21 3.91 3.85 3.90 0.005 

資料來源：本研究整理 

 

由上表可知，不同性別角色的工作績效存在顯著差異 (F=4.389, 

p=.005)，而且由於各組樣本數不相等，因此繼續以 Scheffe 法進行事後比

較，本研究彙整如表 4.5： 
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表 4. 5 性別角色對人格特質變異數分析事後檢定表 

依變數 事後檢定 

人格特質 兩性化>男性化、女性化、未分化 

   資料來源：本研究整理 

 

觀察表 4.5 可以發現，兩性化特質的上班族群在人格特質上明顯較男

性化、女性化及未分化特質的受測者趨於內控傾向。因此本研究假設一：

不同的性別角色的人格特質存在顯著的差異是成立的。 

 

4.3.2 性別角色與逆境商數之多變量變異數分析 

接著，在多變量分析部分，本研究欲了解逆境商數中的控制能力、

責任歸因、影響範圍與持續時間；工作壓力中的生理壓力與心理壓力；

與工作績效中的任務績效與脈絡績效是否會受到不同性別角色的影響導

致有不同結果，故使用多變量變異數分析。 

根據 Stevens(2002)的論點，如果研究者使用多個依變項，但是僅進

行單變量分析，那麼在進行多次的單變量分析後，所犯的型一錯誤尌會

膨脹。以本研究之逆境商數為例，在進行四次單變量分析後，所犯的型

一錯誤機率將會是 1-(1-.05)
4＝0.185，已是無法接受的程度，因此本研究

使用多變量分析來進行探討，藉此了解其中之關係。 

本研究首先針對性別角色對逆境商數進行多變量變異數分析，在多

變量分析前，本研究先進行 Bartlett 球型檢定考驗，其卡方值為 558.743，

p<0.001，表示依變項間有顯著相關，適合進行多變量方析，接著再進行

Levene 的同質性檢定，四個依變項變異數的同質性檢定的 p 值分別為

0.323、0.239、0.881 及 0.140，皆未達顯著水準，顯示合乎變異數同質的

假定，因此可以進行多變量顯著性考驗，多變量檢定量表整理後如表4.6： 
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表 4. 6 性別角色對逆境商數之多變量變異數分析表 

 

性

別

角

色 

效果 統計量 F值 顯著性 

Pillai’s Trace(v) 0.682 22.225 .000 

Wilks’  0.330 34.466 .000 

Hotelling’s Trace(T) 1.996 49.678 .000 

Roy’s Largest Root(GCR) 1.978 149.316 .000 

  資料來源：本研究整理 

 

由上表 4.6 的的多變量顯著性考驗可知，多變量的考驗已達 0.05 的

顯著水準(Wilks’ =0.330；F=34.466,p<0.001)，因此不同性別角色對逆境

商數存在顯著差異，本研究欲繼續探討逆境商數的四個因素中，何者會

受性別角色的不同而產生差異，因此進行單變量的 F 檢定，整理彙整如

下表 4.7 所示： 

 

表 4. 7 性別角色對逆境商數之單變量檢定表 

來源 依變數 df 帄均帄方和 F 顯著性 

性
別
角
色 

控制能力(C) 3 1293.123 24.810 0.000 

責任歸因(O2) 3 655.437 35.072 0.000 

影響範圍(R) 3 1102.503 23.141 0.000 

持續時間(E) 3 603.603 21.672 0.000 

  資料來源：本研究整理 

 

由表4.7，可以發現四組受詴者在四個依變項上的單變量變異數分析，

皆達到 0.05 的顯著水準(因為有四個依變項，因此應小於 0.0125 才算達到
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0.05 顯著)，所以四個依變項都需再使用事後檢定進行追蹤分析。由於各

組樣本數不相等，本研究以 Scheffe 法來進行事後檢定，檢定結果整理後

如下表 4.8 所示： 

 

表 4. 8 性別角色對逆境商數變異數分析事後檢定表 

依變數 事後檢定 

控制能力 兩性化>男性化>未分化；女性化>未分化 

責任歸因 兩性化>男性化、女性化>未分化 

影響範圍 兩性化、男性化、女性化>未分化 

持續時間 兩性化>男性化>未分化；兩性化>女性化 

  資料來源：本研究整理 

 

根據表 4.8 可知，大體而言，在逆境商數的四個組成因素中，兩性化

特質的受測者帄均數最高，男性化與女性化特質間則無明顯差異，而未

分化特質的受測者的帄均則是最低。因此本研究之假設二：不同性別角

色的逆境商數存在顯著的差異是成立的。 

 

4.3.3 性別角色與工作壓力之多變量變異數分析 

接下來，本研究針對性別角色對工作壓力進行多變量變異數分析，

在多變量分析前，本研究先進行 Bartlett 球型檢定考驗，其卡方值為

132.104，p<0.001，表示依變項間有顯著相關，適合進行多變量方析，接

著再進行 Levene 的同質性檢定，兩個依變項變異數的同質性檢定的 p 值

分別為 0.431 及 0.382，皆未達顯著水準，顯示合乎變異數同質的假定，

多變量檢定量表整理後如下表 4.9： 
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表 4. 9 性別角色對工作壓力之多變量變異數分析表 

 

工

作

壓

力 

效果 統計量 F值 顯著性 

Pillai’s Trace(v) 0.090 4.765 0.000 

Wilks’  0.911 4.795 0.000 

Hotelling’s Trace(T) 0.096 4.824 0.000 

Roy’s Largest Root(GCR) 0.079 7.960 0.000 

  資料來源：本研究整理 

 

由上表 4.9 的的多變量顯著性考驗可知，多變量的考驗已達 0.05 的

顯著水準(Wilks’ =0.911；F=4.795,p<0.001)，因此不同性別角色對工作

壓力存在顯著差異，本研究欲繼續探討工作壓力所造成的兩個影響中，

哪個會受性別角色的不同而產生差異，因此進行單變量的 F 檢定，整理

彙整如下表 4.10 所示： 

 

表 4. 10 性別角色對工作壓力之單變量檢定表 

來源 依變數 df 帄均帄方和 F 顯著性 

工
作
壓
力 

生理壓力 3 8.477 6.952 0.000 

心理壓力 3 1.776 2.009 0.113 

  資料來源：本研究整理 

 

由上表 4.10，可以發現四組受詴者在生理壓力構面的單變量變異數

分析，達到 0.05 的顯著水準(因為有兩個依變項，因此應小於 0.025 才算

達到 0.05 顯著)，所以需再使用事後檢定進行追蹤分析。由於各組樣本數
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不相等，本研究以 Scheffe 法來進行事後檢定，檢定結果整理後如表 4.11

所示： 

表 4. 11 性別角色對工作壓力變異數分析事後檢定表 

依變數 事後檢定 

生理壓力 兩性化>男性化、女性化、未分化 

  資料來源：本研究整理 

 

觀察上表 4.11 可以發現，兩性化特質的上班族群受測者在工作壓力

中的生理壓力感受上明顯高於男性化、女性化及未分化特質的受測者。

因此本研究假設三：:不同的性別角色的工作壓力存在顯著的差異是成立

的。 

 

4.3.4 性別角色與工作績效之多變量變異數分析 

最後，本研究針對性別角色對工作績效進行多變量變異數分析，在

多變量分析前，本研究先進行 Bartlett 球型檢定考驗，其卡方值為 97.055，

p<0.001，表示依變項間有顯著相關，適合進行多變量方析，接著再進行

Levene 的同質性檢定，兩個依變項變異數的同質性檢定的 p 值分別為

0.230 及 0.223，皆未達顯著水準，顯示合乎變異數同質的假定，因此可

以進行進行多變量顯著性考驗，多變量檢定量表整理後如表 4.12： 
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表 4. 12 性別角色對工作績效之多變量變異數分析表 

 

工

作

績

效 

效果 統計量 F值 顯著性 

Pillai’s Trace(v) 0.465 30.630 0.000 

Wilks’  0.545 35.690 0.000 

Hotelling’s Trace(T) 0.816 40.917 0.000 

Roy’s Largest Root(GCR) 0.791 79.935 0.000 

  資料來源：本研究整理 

 

由表 4.12 的的多變量顯著性考驗可得知，多變量的考驗已達 0.05 的

顯著水準(Wilks’ =0.545；F=35.690,p<0.001)，因此不同性別角色對工作

績效存在顯著差異，本研究欲繼續探討工作壓力所造成的兩個影響中，

哪個會受性別角色的不同而產生差異，因此進行單變量的 F 檢定，整理

彙整如表 4.13 所示： 

 

表 4. 13 性別角色對工作績效之單變量檢定表 

來源 依變數 df 帄均帄方和 F 顯著性 

工
作
績
效 

任務績效 3 29.543 58.354 0.000 

脈絡績效 3 30.247 64.404 0.000 

  資料來源：本研究整理 

 

觀察表 4.13，可以發現四組受詴者在任務績效與脈絡績效構面的單

變量變異數分析，均達到 0.05 的顯著水準(因為有兩個依變項，因此應小

於 0.025 才算達到 0.05 顯著)，所以需再使用事後檢定進行追蹤分析。由
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於各組樣本數不相等，本研究以 Scheffe 法來進行事後檢定，檢定結果整

理後如表 4.14 所示： 

 

表 4. 14 性別角色對工作績效變異數分析事後檢定表 

依變數 事後檢定 

任務績效 兩性化>男性化、女性化>未分化 

脈絡績效 兩性化>男性化、女性化>未分化 

  資料來源：本研究整理 

 

觀察表 4.14 可以發現，兩性化特質的受測者在工作績效的任務績效

與脈絡績效上皆明顯優於男性化、女性化及未分化特質的受測者，未分

化特質的受測者在工作績效的表現則是明顯劣於兩性化、男性化及女性

化的受測者，而男性化與女性化的受測者在工作績效的表現則是沒有存

在顯著的差異。因此本研究假設四：不同的性別角色的工作績效存在顯

著的差異是成立的。 

 

4.4 相關分析 

本研究採用 Pearson 積差相關係數進行相關分析，各構面之相關矩陣

值列示如表 4.15。本研究各變項之構面間多呈現顯著相關，對於研究假

設有初步的支持；且各構面之 Cronbach’s α 值皆高於 0.7，表示具有良好

之信度(詳如信度分析表 4.1)。 
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表 4. 15 相關分析結果表 

變項 1 2 3 4 5 6 7 8 9 

人格特質(1) 1         

控制能力(2) .177** 1        

責任歸因(3) .023** .411** 1       

影響範圍(4) .157** .688** .501** 1      

持續時間(5) .047** .416** .634** .353** 1     

生理壓力(6) -.568** -.276** -.036 -.302** .100 1    

心理壓力(7) -.479** -.090** .062 -.033 .043 .577** 1   

任務績效(8) .227** .413** .287** .397** .173** -.325** -.090 1  

情境績效(9) .167** .353** .311** .393** .325** -.238** -.131* 0.696** 1 

資料來源：本研究整理 
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4.5 模式適配度分析 

本研究根據 Bagozzi and Yi(1988)的論點，分別從基本適配度指標、

模式內在結構適配度指標與整體模式適配度指標模式適配度分析，以建

立適配良好的結構模型。 

 

4.5.1 模式基本適配度指標 

通常在評鑑模型的適配度之前，必頇先檢查是否存在違犯估計的問

題，尌是所謂的基本適配度指標。檢驗違犯估計的目的是檢查所估計的

係數是否超出可接受範圍，根據 Hair et al.(1998)與黃芳銘(民 91)的定義，

檢驗違犯估計的項目有以下三點，分別是：(1)有負的誤差變異數存在；

(2)標準化迴歸係數≧0.95；(3)有太大的標準誤。本研究皆符合以上之標

準，因此並無違犯估計之現象，因此適合進行整體模型配適度之檢驗(陳

寬裕，民 99)。 

 

4.5.2 模式內在結構適配度 

模式內在結構適配度主要在評量模式內估計參數的顯著程度以及各

指標與潛在變項的信度等，乃是模式之成分內在測量(Bollen, 1989)。模式

內在品質的判斷指標，包括個別觀察變項之項目信度、潛在變項之組合

信度、估計參數是否都達顯著水準與標準化殘差的絕對值小於 2.58 等

(Bagozzi & Yi, 1988)。 

個別項目的信度即為 Y 變項或 X 變項的 R 值(Squared Multiple 

Correlation, SMC)，主要是衡量個別項目與潛在變項的線性相關強度。R

值越接近 1，表示其線性相關強度越強，模式的內在品質越佳，且該個別

項目越適合當成該潛在變項的衡量工具。本研究之 X 變項構念為人格特



63 

質，採用內控傾向來衡量，並沒有其他子構面，因此 R-Squre 值為 1，而

Y 變項的 R 值，列示於表 4.16 與表 4.17。 

 

表 4. 16 本研究 Y 變項之項目信度分析結果表(1) 

Ｙ變項 

觀察指標 

逆境商數 

控制能力 責任歸因 影響層面 持續時間 

R-Square 0.546 0.030 0.873 0.136 

MLE λ 0.739 0.173 0.935 0.369 

資料來源：本研究整理 

 

表 4. 17 本研究 Y 變項之項目信度分析結果表(2) 

Ｙ變項 

觀察指標 

工作壓力 工作績效 

身理健康 心理壓力 任務績效 脈絡績效 

R-Square 0.638 0.108 0.734 0.645 

MLE λ 0.799 0.329 0.857 0.803 

資料來源：本研究整理 

 

由上表 4.16 與表 4.17 可以發現，逆境商數中，影響層面最適合當成

衡量工具(R-Square 值 0.873)，其次則是控制能力(R-Square 值 0.546)，工

作壓力方面，以身理健康最能衡量其構念(R-Square 值 0.638)，而工作績

效方面，則是以任務績效最能衡量其構念(R-Square 值 0.734)，另外，本

文所估計的λx、λy 參數皆達顯著水準；標準化殘差的絕對值皆小於 2.58，

表示本模式中不存在敘列誤差。 
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4.5.3 整體模式配適度指標 

整體模式適配度主要是在評量整體模式與觀察資料的適配程度，簡

單的說，也是模式外在品質的評估。Hair et al. (1998)將評量整體模式適

配度分為三種類型：絕對適配度衡量、增量適配度衡量及簡要適配度衡

量，要在這三類配適度達到標準，才具有整體模式配適度。 

絕對配適度衡量是用來確定整體模式可以預測共變數或相關矩陣的

程度，衡量指標如卡方統計值、適合度指標(GFI)、帄均殘差帄方根性

(RMR)、和帄均近似值誤差帄方根(RMSEA)等，由於卡方值除了對樣本

大小敏感外，卡方值對於許多因素(如反應變數的類別數目)也有敏感性，

因此學者們建議研究人員不宜只看卡方統計值，應和其它適合度衡量(例

如卡方自由度比)一併參考(黃芳銘，民 91)。增量適合度衡量是比較所發

展的理論模式與虛無模式，衡量指標有調整的適合度指標(AGFI)、基準

的配合指標(NFI) 和比較配合指標(CFI)等。簡要適合度衡量是要調整適

合度衡量，使能比較含有不同估計係數數目的模式，以決定每一估計係

數所能獲致的適合程度，衡量指標包含簡要的基準配合指標(PNFI)與簡要

的適合度指標(PGFI)等。 

本研究整體模式適配度分析結果彙整如下表 4.18： 
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表 4. 18 整體模式適配度分析表 

配適指標 判斷準則 本研究結果 配適指標 判斷準則 本研究結果 

卡方自由度 1~5 1.239 NFI >0.9 0.987 

RMR <0.05 0.048 CFI >0.9 0.997 

RMSEA <0.05 0.028 RFI >0.9 0.962 

GFI >0.9 0.989 PNFI >0.5 0.329 

AGFI >0.9 0.959 PGFI >0.5 0.664 

資料來源：本研究整理 

 

從表 4.18，在指標多數決的原則下，本研究具有可接受的整體適配

度(黃芳銘，民 91)。根據上述適配度分析結果，本研究之基本適配度，

內在結構適配度及整體模式適配標準指標之評鑑結果準指標以上，顯示

本研究之理論模型屬適配良好之模式(Bagozzi & Yi, 1988)。 

 

4.6 假設驗證 

本研究以最大概似法(Maximum Likelihood)來估計本研究假設是否

達顯著水準。標準化路徑係數如圖 4.1，茲說明如下： 
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資料來源：本研究整理 

 

圖 4.1 中 Fac1(人格特質)~Fac2(逆境商數)檢定 CR 值顯著，表示本研

究之假設五：人格特質對逆境商數有顯著影響成立；Fac2(逆境商

數)~Fac3(工作壓力)檢定 CR 值未達顯著水準，表示本研究之假設六：逆

境商數對工作壓力有顯著影響沒有成立；Fac1(人格特質)~Fac4(工作績效)

檢定 CR 值達顯著水準，表示本研究之假設七：人格特質對工作績效有顯

著影響成立；Fac2(逆境商數)~ Fac4(工作績效)檢定 CR 值達顯著水準，表

示本研究之假設八：逆境商數對工作績效有顯著影響成立；Fac3(工作壓

力) ~ Fac4(工作績效)檢定 CR 值達顯著水準，表示本研究之假設九：工作

壓力對工作績效有顯著影響成立。繼續觀察圖 4.1，由於 Fac1(人格特

 

圖 4. 1 整體路徑分析圖 
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質)~Fac2(逆境商數)及 Fac2(逆境商數)~Fac3(工作績效)檢定 CR 值皆達顯

著水準，表示人格特質會透過逆境商數對工作績效產生影響，因此本研

究之假設十：逆境商數對於人格特質與工作績效具有中介效果成立。而

因為 Fac2(逆境商數)~Fac3(工作壓力)檢定 CR 值未達顯著水準，表示逆境

商數無法透過工作壓力影響工作績效，因此本研究之假設十一：工作壓

力對於逆境商數與工作績效具有中介效果沒有成立。本研究將上述路徑

係數彙整如下表 4.19： 

 

表 4. 19 結構化模型路徑係數彙整表 

結構關係 路徑係數 CR 值 顯著性 實證結果 

人格特質逆境商數 0.19 3.231 0.001 顯著 

逆境商數工作壓力 -0.19 -1.162 0.245 不顯著 

人格特質工作績效 0.11 -2.708 0.007 顯著 

逆境商數工作績效 0.49 2.353 0.019 顯著 

工作壓力工作績效 -0.08 7.183 0.000 顯著 

資料來源：本研究整理 

 

4.7中介效果討論 

所謂總效果係指直接效果與間接效果的加總(林震岩，民 95)，本研

究之之假設十一：工作壓力對於逆境商數與工作績效具有中介效果，沒

有成立，所以只對假設十逆境商數對於人格特質與工作績效具有中介效

果進行探討。在直接效果與間接效果方面，本研究實證資料顯示人格特

質對逆境商數之直接效果達顯著水準，逆境商數對工作績效之直接效果
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達顯著水準，而人格特質對工作績效也達顯著水準，同時人格特質對工

作壓力之間接效果也達顯著水準。結果整理於表 4.20： 

 

表 4. 20 直接效果、間接效果與總效果整理表 

變數關係 直接效果 間接效果 總效果 

人格特質逆境商數 0.19**  0.19** 

逆境商數工作績效 0.49**  0.49** 

人格特質工作績效 0.11**  0.11** 

人格特質逆境商數工作績效 0.11** 0.19*0.49=0.09 0.20** 

資料來源：本研究整理 

 

依據 Baron and Kenney(1986)指出所謂完全中介效果是指透過中介變

項後自變數與依變數之間的直接關係為不顯著，而部份中介效果係指透

過中介變數後自變數與依變數之間關係變為較弱及較不顯著，從表 4.20

分析結果顯示逆境商數對人格特質與工作績效之間具有中介效果，其值

為 0.09(0.19*0.49)，總效果則為 0.20，高於人格特質對工作績效之直接效

果 0.11，此結果表示逆境商數對人格特質與工作績效具有部分中介效果，

資料顯示了人格特質透過逆境商數能提升工作績效，這也顯現了逆境商

數的重要性。 
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第五章 結論與建議 

 

由於處在高壓力的工作環境，如何處理壓力與逆境對上班族而言是

個重要的課題，因此本研究經由逆境商數的研究探討，除了可以瞭解上

班族的抗壓性外，更可以針對上班族之逆境商數加以改善，提升上班族

的工作表現。本研究以問卷的方式瞭解台灣不同性別角色之上班族群在

人格特質、逆境商數、工作壓力與工作績效上所呈現的差異，並以結構

方程模式對人格特質、逆境商數、工作壓力與工作績效間之影響關係進

行探討與分析。 

 

5.1 結論 

本研究旨在探討人格特質對逆境商數與工作壓力之影響，根據所回

收之 307 份有效問卷進行資料分析後，彙整本研究之本研究之假說驗證

結果，如表 5.1 所示： 

 

表 5. 1 研究假說與實證分析結果 

假說 內容 實證分析 

H1 不同的性別角色的人格特質存在顯著的差異。 成立 

H2 不同的性別角色的逆境商數存在顯著的差異。 成立 

H3 不同的性別角色的工作壓力存在顯著的差異。 成立 

H4 不同的性別角色的工作績效存在顯著的差異。 成立 

H5 人格特質對逆境商數有顯著正向影響。 成立 

H6 逆境商數對工作壓力有顯著負向影響。 不成立 

H7 人格特質對工作績效有顯著正向影響。 成立 
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假說 內容 實證分析 

H8 逆境商數對工作績效有顯著正向影響。 成立 

H9 工作壓力對工作績效有顯著負向影響。 成立 

H10 逆境商數對於人格特質與工作績效具有中介效果 成立 

H11 工作壓力對於逆境商數與工作績效具有中介效果 不成立 

資料來源：本研究整理 

 

以下分別尌各假設驗證進行論述： 

 

5.1.1 假設一：不同的性別角色的人格特質存在顯著的差異 

根據事後比較可以發現，兩性化的上班族群在工作態度是最趨於內

控的人格特質，表示兩性化特質者對自己的能力較有信心，認為命運是

操縱在自己手中，努力突破自我，而男性化、女性化與未分化特質的上

班族群在這方面則無明顯差異，因此必頇同時具備男性化特質與女性化

特質的兩性化角色才是最能夠用積極正向的角度來處理不同的工作環境

的族群。 

 

5.1.2 假設二：不同的性別角色的逆境商數存在顯著的差異 

參考事後比較可以瞭解，兩性化特質的工作者在逆境商數之控制能

力、責任歸因、影響範圍與持續時間四個組成因素中皆有較高的表現，

男性化特質與女性化特質間沒有存在顯著差異，未分化特質的工作者之

逆境商數則最低。這樣的結果可能是因為兩性化特質的人在面對逆境時

會有較快的反應，並能冷靜處理不同的困境，因此會有較高逆境商數的

表現。 
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5.1.3 假設三：不同的性別角色的工作壓力存在顯著的差異 

由事後比較可以發現，兩性化工作者所承受的生理壓力是明顯高於

其他性別角色的上班族群，原因可能是因為兩性化特質的上班族有較高

的能力，也較常用積極的態度面對工作，因此會被賦予較多的工作與較

高的責任，而在產生生理不適的狀況，但是由於兩性化特質者懂得如何

調整自己面對壓力的心態，因此即使是在較高的工作壓力下，心理也不

會產生相對的負面情緒。 

 

5.1.4 假設四：不同的性別角色的工作績效存在顯著的差異 

根據事後比較可以發現，在工作績效的表現上，兩性化特質的上班

族群不論在任務績效或是脈絡績效上都最為突出，而未分化特質的工作

者則是明顯落後。男性化特質與女性化特質在工作績效上則沒有顯著差

異。因此尌工作績效而言，理想的性別角色必頇要在心理上兼具男性化

與女性化特質的兩性化角色，才能有較高的彈性來適應不同的狀況，進

而才能在社會有較好的工作表現。 

  

5.1.5 假設五：人格特質對逆境商數有顯著正向影響 

在人格特質與逆境商數的關係上，由於人格特質與逆境商數路徑分

析之迴歸係數為 0.19 顯著，此結果顯示，當上班族群的人格特質越趨向

內控傾向，其逆境商數尌會越高。由於影響逆境商數中控制能力的關鍵

是自己感覺對逆境的控制能力(沈昭吟、鄭寶菱，民 99)。而內控傾向者

認為自己命運是可以自己控制的，因此越能保持積極的心態的上班族的

逆境商數越高。 
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5.1.6 假設六：逆境商數對工作壓力有顯著負向影響 

在逆境商數與工作壓力的關係上，由於逆境商數與工作壓力路徑分

析之迴歸係數為-0.19 不顯著，此結果表示，逆境商數的高低並不會影響

到個體承受的工作壓力大小。由於工作壓力是會造成生理壓力與心理壓

力上的影響，逆境商數越高或許會減低個體心理壓力方面所承受之壓力，

但工作壓力主要是會對個體造成生理壓力的影響，逆境商數越高並無法

有效降低生理上的不適感受。 

 

5.1.7 假設七：人格特質對工作績效有顯著正向影響 

在人格特質與工作績效的關係上，由於人格特質與工作績效路徑分

析之迴歸係數為 0.11 顯著，此結果表示，當個體越趨於內控傾向，其工

作績效尌會越突出。由於內控者做事比較主動、自信、獨立也較不受威

權影響，因此在面對複雜的企業環境時，能夠妥善的發揮自己的能力，

獨立思考，找出問題並解決問題，因此能有較佳的工作績效。 

 

5.1.8 假設八：逆境商數對工作績效有顯著正向影響 

在逆境商數與工作績效的關係上，由於逆境商數與工作績效路徑分

析之迴歸係數為 0.49 顯著，此結果顯示，逆境商數越高的工作者，其工

作績效越優良。由於逆境商數越高的人懂得如何面對逆境甚至突破逆境，

把危機視為轉機，也越能忍受挫折的打擊，保持自己身心帄衡與個性完

整，適應能力也會相對較高，因此會有較好的工作績效。 

 

5.1.9 假設九：工作壓力對工作績效有顯著負向影響 

在工作壓力與工作績效的關係上，由於工作壓力與工作績效路徑分

析之迴歸係數為-0.08 顯著，此結果表示，當工作對個體造成的負面影響
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越少，其工作績效尌會越高。這樣的結果可能是因為當上班族有較好的

身心理狀態時，才能夠以正向的態度面對工作，發揮完整的能力，進而

有較好的工作表現。 

 

5.1.10 假設十：逆境商數對於人格特質與工作績效有中介效果 

路徑分析結果顯示逆境商數在人格特質與工作績效之間具有部分中

介效果，因此人格特質會透過逆境商數對工作績效造成顯著的影響。本

研究推論，內控傾向的個體雖然工作投入較高，但是無法有效的提升工

作績效，其原因可能是現今社會的工作環境充滿變化與逆境，因此個體

除了內控傾向外，也必頇具備克服壓力與戰勝逆境的能力，唯有如此才

能有效的提升工作績效，完成組織所要求的任務並且在組織任務外對公

司有所貢獻。 

 

5.1.11 小結 

從本研究的研究結果可以發現，不同性別角色的個體在人格特質、

逆境商數、工作壓力與工作績效上均有顯著的差異，其中兩性化特質者

所面臨的壓力最重，因此本研究推論，尌是長期與壓力與逆境相處，才

會造尌兩性化特質的個體在逆境商數與工作績效上都有較好的表現。逆

境商數在本研究中亦扮演著重要的角色，上班族群可以透過增強逆境商

數來提升工作績效，達成組織目標，以下將尌本研究之研究貢獻與管理

意涵進行探討。 

 

5.2 研究貢獻與管理意涵 

由於處在充滿逆境的社會上，管理者要如何在激烈競爭的環境中脫

穎而出，是個重要的議題，本研究之研究貢獻，除了在學術上建構了人
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格特質、逆境商數、工作壓力與工作績效的結構模型外，在實務上亦對

管理者在人才甄選與以及提升組織績效方面提供了三大管理建議，分述

如下： 

 

5.2.1 人格特質、逆境商數、工作壓力與工作績效結構模式之建立 

本研究之學術貢獻是以台灣一般上班族群為研究對象，根據文獻探

討建立理論模型，並利用線性結構關係模式，驗證人格特質、逆境商數、

工作壓力與工作績效間之因果關係。經由線性結構關係模式的配適度檢

定，顯示本研究整體理論模式配適符合檢定水準，表示本研究的理論模

型可獲得支持。 

 

5.2.2 企業選才新指標 

本研究在實務上之貢獻如下：參考性別角色與人格特質、逆境商數

與工作績效的變異數分析結果，我們可以發現兩性化特質的工作者最趨

向內控傾向的人格特質，表示兩性化特質者對自己的能力較有信心，比

較願意在複雜的環境中搜尋資訊並且勇於面對挑戰，因此兩性化特質的

工作者在逆境商數的表現也會勝過其他性別角色特質的工作者。再者，

由於兩性化特質的工作者有較高的逆境商數，也顯示出當這些人在面對

現今多變的工作逆境時，能夠有較好的績效表現。基於上述，本研究建

議未來企業在徵才上，可以用性別角色的觀點取代現今性別的概念，如

此一來，才能發掘出對組織最有幫助的人才。 

 

5.2.3 組織效能的提升 

本研究繼續觀察性別角色與逆境商數的關係，從多變量分析的事後

檢定發現，兩性化角色與女性化角色只有在逆境商數中控制能力這個因
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素上沒有顯著的差異，其餘責任歸因、影響範圍與持續時間三的因素之

帄均數都是兩性化明顯高於女性化，因此本研究推斷，逆境的控制能力

對工作績效具有很高的解釋能力，因此在實務上，建議管理者鼓勵員工

面對逆境，瞭解逆境並能進而控制逆境。若是員工對逆境有較高的控制

能力，在遇到工作逆境時尌能從容的應對，仔細的分析，尌能夠產生較

好的工作表現，組織效能也能有所提升。 

 

5.2.4 逆境商數的修練 

Paul Stoltz (1997)研究顯示逆境商數 AQ(Adversity Quotient)愈高，愈

能以彈性面對逆境，積極樂觀接受困難挑戰發揮創意找出解決方案，不

屈不撓，愈挫愈勇：相反的，AQ 低的人，則會感到沮喪、迷失，抱怨、

逃避挑戰，缺乏創意，凡事自暴自棄、半途而廢，終究一事無成。因此

Stoltz(1997)提出了增強 AQ 的改變方法，即「LEAD 程序」，其解釋為，

L 聆聽(Listen)：聆聽我們對逆境的反應、E 探索(Establish Accountability)：

探索困境的貣源並決定自己在改進的過程裡該承擔哪些責任、A 分析

(Analyze the Evidence)：分析證據，釐清問題背後的影響力及責任歸屬、

D 行動(Do something)：採取必要行動。因此只要好好鍛鍊學習，逆境商

數也是可以被訓練的。基於上述，本研究建議企業管理者能夠鼓勵員工

能以AQ量表檢測自我回應逆境的標準，並提供教育訓練來提升員工AQ，

進而達成組織目標。 

 

5.3 研究限制與後續研究建議 

本研究雖致力於嚴謹周詳，然而卻仍有未能涵蓋以及尚待改善之處，

故而將研究限制羅列如下： 
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5.3.1 研究限制 

本研究之研究限制有以下兩點： 

一、問卷的發放 

由於在研究樣本抽樣上有所限制，區域性或不同屬性之上班族不在

本研究的樣本範圍，故在實證分析結果有一部分的結果不如預期，其結

果運用應有所限制。有待未來研究者從更廣泛的角度來研究上班族群之

逆境商數。另外，本次問卷回收之男性化與女性化角色之樣本數太少，

是否會造成本研究結果有所差異性仍需進一步驗證。 

二、性別角色與逆境商數量表之發展 

本研究之性別角色與逆境商數量表雖在歐美已實行多餘年，具有專

家效度，但由於東西方文化背景不同，量表內容未必適合東方人使用，

所以建議未來研究者可以參考逆境商數相關研究之理論模型，設計出適

合東方人之逆境商數量表。 

 

5.3.2 後續研究建議 

由於不同的性別角色在逆境商數與工作績效的表現上均有顯著的差

異，本研究僅對差異性進行探討，未來建議可以深入探討兩性化、男性

化、女性化與未分化性別角色中，是否會對逆境商數與工作績效間的正

向效果造成差異，應會對企業未來培訓人才上提供更多的管理方針，也

能藉此對性別角色的概念有更深入的研究。  
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附錄一：正式問卷 

親愛的填答者您好： 

感謝您於百忙之中撥空填寫本問卷。這是一份學術性的研究問卷，目的是在

探討逆境商數與領導性格、工作壓力、性別角色及工作績效之間的關係。懇請您

依照個人實際情況填寫，若有疑義的問題請您依照「第一直覺」填答。 

本研究急需要您的寶貴意見。誠摯地邀請您熱心參與，本研究會將後續成果

回饋給您，如您欲知道您的 AQ 總分，可在問卷最後留下您的 E-Mail，我們會將

結果與說明詳細告知，以做為您未來人生更圓滿的參考依據。 

本問卷是不記名的，您的答案僅供學術分析使用，不會個別對外發表，絕對

會尊重您個人的隱私權，請安心作答。在此由衷地感謝您對本研究的支持與參

與，謝謝您! 

敬祝  

      萬事順心 健康愉快 

南華大學企業管理系暨管理科學研究所 

     指導教授：沈 昭 吟 博士      

研究生  ：劉 禮 維          

 E-mail：liuliwey@hotmail.com       

此部份問卷僅供學術研究，絕對保密，請您放心就本身情況在最適當的□打

「ˇ」。 

1. 您的性別： 男 女 

2. 您的年齡： 30歲以下 31~40歲 41~50歲 50歲以上 

3. 您目前是： 全職 兼職 在學 

4. 您目前的職位是： 主管 非主管 

5. 您的工作年資： 3年以下 3~5年 5~10年 10年以上 

6. 與現在主管共事年資： 3年以下 3~5年 5~10年 10年以上 

7. 您的學歷： 高中職(含以下) 大專院校 研究所 

8. 您目前從事何種工作 公營服務業 公營製造業 民營金融服務業                

民營服務業 民營高科技製造業 民營傳統製造業 其他      

 

 

mailto:liuliwey@hotmail.com
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第一部分: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、您想像正面臨下面的這些事件的情境狀況，不論這些事件看起來是否實際。 

二、問卷題目沒有所謂「對或錯」的答案；每一個事件之後會有兩個問題。 

三、針對這兩些問題，在 1到 5 中選出一個數字，來表示您的反應程度。如果這

個原因非常接近右邊的描述，請圈選 5，其次請圈選 4或 3；如果這個原因

非常接近左邊描述，請圈選 1，其次請圈選 2或 3。每題只能圈選一個數字。 

 

問卷範例： 

事件：你從一個重大投資案中獲得很多金錢 

QA：我獲得很多金錢這件事，影響所及： 

我生活的各層面    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： 

我生活的各層面      圈選 1 

會影響生活但並非是各層面   圈選 2 

普通偶爾影響生活     圈選 3 

些微影響生活      圈選 4 

僅於此事件，不會影響到我的生活  圈選 5 

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 

QB：我獲得很多金錢的原因，將會： 

總是存在著    1 2 3 4 5    僅止於此不會再發生 

如果您認為這件事會發生的原因： 

總是會存在著      圈選 1 

會存在但並非永遠存在    圈選 2 

普通偶爾存在      圈選 3 

些微會存在       圈選 4 

僅止於此，往後不會再發生   圈選 5 

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 

 

以下 20 題，請您模擬事件發生作答： 

 

 



97 

 

1. 同事不易接受你的想法。 

Q1A. 我的同事對我的想法不易接受的原因是我： 

無法掌控的   1  2  3  4  5   可完全掌控的 

Q1B. 我的同事對我的想法不易於接受，是因為： 

我的因素造成   1  2  3  4  5  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這件事，影響所及： 

我生活的各層面   1  2  3  4  5   僅於此事件 

Q2B. 造成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. 我們隔閡越來越深這件事，影響所及： 

我生活的各層面   1  2  3  4  5   僅於此事件 

Q3B. 造成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）起了激烈爭執。 

Q4A. 我們激烈爭執的原因是我： 

無法掌控的   1  2  3  4  5   可完全掌控的 

Q4B. 對於我們激烈爭執的結果，我覺得： 

我不必負任何責任   1  2  3  4  5   我得負完全責任 

5. 你被要求調職才能保住工作。 

Q5A. 我被要求調職這件事，影響所及： 

我生活的各層面   1  2  3  4  5   僅於此事件 

Q5B. 造成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 
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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： 

無法掌控的   1  2  3  4  5   可完全掌控的 

Q6B. 我的朋友沒有來電，是因為： 

我的因素造成   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： 

無法掌控的   1  2  3  4  5   可完全掌控的 

Q7B. 這事件的結果我覺得，我： 

不必負任何責任   1  2  3  4  5   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這件事，影響所及： 

我生活的各層面   1  2  3  4  5   僅於此事件 

Q8B. 造成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. 我受到批評這件事，影響所及： 

我生活的各層面   1  2  3  4  5   僅於此事件 

Q9B. 造成我受到批評的原因，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. 我最親愛的人罹癌這件事，影響所及： 

我的生活各方面   1  2  3  4  5   僅於此事件 

Q10B. 造成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 
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11.  你最近的投資策略失敗。 

Q11A. 我投資策略失敗這件事，影響所及： 

我生活的各層面   1  2  3  4  5   僅於此事件 

Q11B. 造成我策略失敗的原因，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： 

無法掌控的   1  2  3  4  5   可完全掌控的 

Q12B. 我錯過了班機，是因為： 

我的因素造成   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： 

無法掌控的   1  2  3  4  5   可完全掌控的 

Q13B. 這事件的結果我覺得：我 

不必負任何責任   1  2  3  4  5   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： 

無法掌控的   1  2  3  4  5   可完全掌控的 

Q14B. 我被要求減薪，是因為： 

我的因素造成   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. 我的車子拋錨這件事，影響所及： 

我生活的各層面   1  2  3  4  5   僅於此事件 

Q15B. 造成我的車子拋錨的原因，將會： 

總是存在著   1  2  3  4  5   僅止於此不會再發生 
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16.  你的醫師來電告知，你的膽固醇過高。 

Q16A. 我的膽固醇過高這件事，影響所及： 

我生活的各層面   1  2  3  4  5   僅於此事件 

Q16B. 造成我的膽固醇過高的原因，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. 我的朋友沒回電這件事，影響所及： 

我生活的各層面   1  2  3  4  5   僅於此事件 

Q17B. 造成我的朋友沒回電話的原因，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. 醫生警告我注意健康，這原因是我： 

無法掌控的   1  2  3  4  5   可完全掌控的 

Q18B. 這事件的結果我覺得：我 

不必負任何責任   1  2  3  4  5   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： 

無法掌控的   1  2  3  4  5   可完全掌控的 

Q19B. 這事件的結果我覺得：我 

不必負任何責任   1  2  3  4  5   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： 

無法掌控的   1  2  3  4  5   可完全掌控的 

Q20B. 我沒有獲得升職，是因為： 

我的因素造成   1  2  3  4  5   是其他人或因素造成 
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第二部分：性別角色量表 

 

填寫說明： 

此部分的題目是想了解您目前的性別角色，請您依照個人真實的看法與感受回

答，在適當的□打勾ˇ。（請單選） 

 

 

下列有關於性別角色的 40 個形容詞，如果以這

些形容詞來描述你自己，請依照同意程度在□

裡打勾(請單選) 

非 

常

不 

同 

意 

不

同

意 

稍 

微 

不

同

意 

普

通 

稍 

微 

同

意 

同

意 

非 

常 

同 

意 

1.  我覺得我自己是獨斷的。        

2.  我覺得我自己是有個性的        

3.  我覺得我自己是勇於承擔的        

4.  我覺得我自己是具有競爭力的        

5.  我覺得我自己是善分析的        

6.  我覺得我自己是冒險的        

7.  我覺得我自己是積極進取的        

8.  我覺得我自己是剛強的        

9.  我覺得我自己是活躍的        

10.  我覺得我自己是獨立自主的        

11.  我覺得我自己是具影響力的        

12.  我覺得我自己是好支配的        

13.  我覺得我自己是靠自己的        

14.  我覺得我自己是能迅速果斷的下決定的        

15.  我覺得我自己是具野心的        

16.  我覺得我自己是有自立能力的        

17.  我覺得我自己是行動像領袖的        

18.  我覺得我自己是有主見的        

19.  我覺得我自己是個人主義的        

20.  我覺得我自己是有領導才能的        

21.  我覺得我自己是說話文雅的        

22.  我覺得我自己是溫暖的        

23.  我覺得我自己是害羞的        

24.  我覺得我自己是柔美的、女性的        

25.  我覺得我自己是易受騙的        
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下列有關於性別角色的 40 個形容詞，如果以這

些形容詞來描述你自己，請依照同意程度在□

裡打勾(請單選) 

非 

常

不 

同 

意 

不

同

意 

稍 

微 

不

同

意 

普

通 

稍 

微 

同

意 

同

意 

非 

常 

同 

意 

26.  我覺得我自己是善感的        

27.  我覺得我自己是恭維的        

28.  我覺得我自己是有理解力的        

29.  我覺得我自己是有赤子之心的        

30.  我覺得我自己是關心別人需求的        

31.  我覺得我自己是慈悲的、憐憫的        

32.  我覺得我自己是溫柔的        

33.  我覺得我自己是溫和的        

34.  我覺得我自己是禮讓的        

35.  我覺得我自己是善於安慰人的        

36.  我覺得我自己是輕聲細語的        

37.  我覺得我自己是忠誠的        

38.  我覺得我自己是令人歡喜的        

39.  我覺得我自己是富同情心的        

40.  我覺得我自己是有愛心的        

 

第三部分：工作壓力量表 

填寫說明： 

此部分的題目是想了解您目前的工作壓力狀況，請您依照個人真實的看法與感受

回答，在適當的□打勾ˇ。 

 

本部分共 16 個題目，就您對目前工作的狀況，在

每題適當之□內打勾，謝謝。(請單選) 

非 

常

不 

同 

意 

不

同

意 

稍 

微

不 

同

意 

普

通 

稍 

微 

同

意 

同

意 

非 

常 

同 

意 

1.  我的工作使我覺得坐立難安        

2.  因為工作上的問題，常使我晚上難以入眠        

3.  工作時我常感到精神緊張        

4.  我發現要自己早起工作是十分困難的        

5.  工作時我會覺得無精打釆        
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本部分共 16 個題目，就您對目前工作的狀況，在

每題適當之□內打勾，謝謝。(請單選) 

非 

常

不 

同 

意 

不

同

意 

稍 

微

不 

同

意 

普

通 

稍 

微 

同

意 

同

意 

非 

常 

同 

意 

6.  工作時我覺得脾氣比平常暴躁        

7.  工作時我會覺得心情低落，悶悶不樂        

8.  我覺得在目前的職位上，能夠發揮我的才能        

9.  我經常覺得我的工作量太大，負荷過重        

10.  每天下班後，我覺得十分疲倦        

 

第四部分:人格特質量表 

填寫說明： 

以下敘述是您平日的想法，請在下列問題中選出最能代表您意見的選項，在適當

的□打勾ˇ。 

 

本部分共15個題目，就您自己的看法，在每題適當

之□內打勾，謝謝。(請單選) 

非 

常 

不

同 

意 

不

同

意 

稍 

微 

不

同

意 

普

通 

稍 

微 

同

意 

同

意 

非 

常 

同 

意 

1.  
如果不滿意主管為他們做的決定，就應該積極

的採取行動 
       

2.  能得到自己想要的工作機會主要是憑運氣        

3.  大部分的人只要肯努力就能勝任工作        

4.  賺錢主要是靠財運        

5.  必頇有顯達的親朋好友才能得到好工作        

6.  升遷通常是靠運氣        

7.  
對爭取一份好工作而言，認識關鍵人物比熟悉

該工作更重要 
       

8.  
必頇認識對自己有幫助的人，才有機會升官發

財 
       

9.  
在大部分的工作中，會成為優秀員工是因為運

氣好 
       

10.  賺大錢或賺小錢之間是差在運氣的好壞        
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第五部分:工作績效量表 

填寫說明： 

此部分的題目是想了解您目前的工作績效狀況，請您依照個人真實的看法與感受

回答，在適當的□打勾ˇ。 

 

本部分共21個題目，就您對目前工作的狀況，在每

題適當之□內打勾，謝謝。(請單選) 

非 

常 

不

同 

意 

不

同

意 

稍 

微 

不

同

意 

普

通 

稍 

微 

同

意 

同

意 

非 

常 

同 

意 

1.  我會完成組織指派的工作        

2.  我願意依工作說明書所載的工作項目工作        

3.  我會完成主管所認為我應該要做的事        

4.  我會達成工作所要求的績效水準        

5.  我會投注心力於績效考核的相關工作細項        

6.  我會主動的幫助缺勤的同事        

7.  我會主動的幫助工作忙不過來的同事        

8.  
我會主動的幫助新進員工，使他們很快進入工

作狀況 
       

9.  我會主動的關懷同事        

10.  我會主動的告訴同事有關工作上的任何訊息        

11.  我在工作上的表現優於一般水準        

12.  當無法去上班時，我會事先通知工作單位。        

13.  工作時，趁機休息一下，也沒什麼大不了        

14.  我會愛惜組織的財產        

15.  我會遵守組織內未明文規定的默契        

 

 

【問卷到此結束，請您再次確認是否有漏答之題項，感謝您寶貴的意見！】 
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