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論文摘要內容： 

近年來台灣就業市場中，在每個企業組織當中多少都會出現台灣原住

民與非原住民員工在就業市場中所提供的待遇與福利有所差異的現象存在

(郭俊巖、吳惠如、賴秦瑩、王德睦，民 102)。尤其是原住民族群員工在就

業環境的弱勢地位，在國內已是多年來社會所關注的議題，過去在探討原住

民的就業困境時，常以組織認同、族群認知、因應策略等研究構面針對工作

壓力、工作投入、工作價值觀與工作滿足等構面進行探討，鮮少以逆境商數

針對其工作相關的構面作為探討核心。 

因此，本研究主要目的以探討在台灣地區於工作職場上就業的台灣原

住民員工(Taiwanese Aborigines Employees)在就業環境中所面臨的情況，希

望透過逆境商數與工作價值觀為中介變項，分析工作壓力與離職意圖之間

的影響。本研究以問卷調查方法，發放台灣地區共 700 份問卷，有效問卷

630 份，有效回收率達 90%。並運用 SPSS 18 統計分析軟體進行研究分析。

研究顯示結果(一)工作壓力對逆境商數具有正向相關；(二)逆境商數對離職

意圖具有正向相關；(三)工作壓力對工作滿足具有正向相關；(四)工作滿足

對離職意圖呈現負相關；(五)工作壓力對工作價值觀具有正向相關；(六)工

作價值觀對離職意圖具有正向相關；(七)逆境商數對工作壓力、離職意圖具
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有中介效果；(八)工作價值觀對工作壓力、離職意圖具有部分中介效果；(九)

工作滿足對工作壓力、離職意圖具有部分中介效果。 

本研究可以提供企業組織藉由逆境商數(AQ)與工作壓力、工作價值觀

與離職意圖研究的測量出台灣原住民員工忍受逆境的表現，並且亦衡量企

業組織在聘用原住民身份的員工掌控危機的能力，以作為未來企業組織對

於任用原住民人才之參考具有重要貢獻。 
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Abstract 

In the recent years, it is a common phenomenon in Taiwan that the 

indigenous and non-indigenous employees receive unequal salaries and benefits 

(Kou et al., 2013). The disadvantaged position of indigenous employees in the 

workplace has been an issue concerned by the society. Most past studies on the 

indigenous employment difficulties focus on the dimensions of job stress, work 

involvement, work values, and work satisfaction, from the perspectives on 

organizational identity, ethic awareness, and adaptive strategy. The adversity 

quotient was rarely used to study the work-related dimension. Therefore, this 

research aims to explore the situations the indigenous employees encounter in 

their work places, in order to analyze the impact between job stress and 

resignation intention through the adversity quotient and work values, as 

intervening variables. This study conducted a questionnaire survey and distributed 

700 questionnaires. A total of 630 effective questionnaires were retrieved, with 

an effective response rate was 90%. The statistical analysis software SPSS 18 was 

used to analyze the data, and the results are as follows: (1) job stress has a positive 

correlation on adversity quotient; (2) adversity quotient has a positive correlation 

on turnover intention; (3) job stress has a positive correlation on work satisfaction; 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

iv 

(4) work satisfaction has a positive correlation on turnover intention; (5) job stress 

has a positive correlation on work values; (6) work values has a positive 

correlation on turnover intention; (7) adversity quotient has an intermediary effect 

on job stress and turnover intention; (8) work values has part mediation effect 

between job stress and turnover intention.; (9) work satisfaction has part 

mediation effect between job stress and turnover intention. 

The research provides business organizations with the measurement on 

indigenous employees’ performance in facing adversity and ability in crisis 

control using the measurement of adversity quotient (AQ) on job stress, work 

values, and resignation intention. The findings can serve as a reference for hiring 

indigenous employees. 
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第一章 緒論 

 

本章節內容主要介紹研究背景、研究動機、研究目的與研究流程等四部

分，透過這四個部分簡單說明本研究的構思起源與流程。 

 

1.1 研究背景 

目前台灣原住民人口數約有五十三餘萬人， 30.33%分布在山地

鄉，24.71%分布在平地鄉，而有 45.03%則分布在都會區(行政院原住民委員

會，民 103)，根據前述行政院原住民委員會調查統計可知，台灣原住民族已

有超過二分之一的原住民族在都會區就業，且就業者的工作地點最多的縣

市分別為新北市、台北市、桃園縣、屏東縣、台東縣、花蓮縣等地區，由於

原住民族人口由原鄉流向都會地區就業，勢必會面臨到與非原住民族群間

的工作競爭，且在競爭的環境當中亦會增加工作上的壓力以及都會物價水

準較高的考驗。 

在有關原住民勞動議題的研究中，原住民在就業上遭遇到許多的困

難，以及檢討近幾年來政府針對原住民就業問題所推行出來的政策方針，以

社會層面來說，起因來自於企業主對於原住民族的歧視行為，其區分為偏見

與統計性歧視，這些偏見包括企業主認為原住民族學習能力不佳、不守時、

懶惰而不負責任、管教不易等偏見問題存在(巫銘昌、黃燕萍，民 87；郭俊

巖、許佩茹，民 99；李庚霈，民 95；盧政春，民 91；王昌甫，民 92)。 

而這些歧視行為使原住民籍在工作的場域當中居於弱勢且易受到不平

等的待遇、歧視、更嚴重的後續發展也可能演變成雇主不願意錄用原住民籍

員工，將原住民籍員工排除在工作的環境之外。再則於統計性歧視上，企業

主會針對過去以往聘用經驗，形成對於原住民籍員工在工作上的表現以及
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雇主自我的認知觀感，而其認為原住民籍員工在於體力上較為優異，但相反

的負面觀感則是認為原住民籍員工在工作表現上不負責任且知識水準低

落，這會對於目前和未來潛在的原住民籍員工給予差別待遇，例如只聘用原

住民籍員工從事勞力性質的工作等(謝高橋、陳信木，民 87)，在此偏見以及

歧視的心理層面的壓力影響之下，易容易使原住民籍員工遭受到不平等的

待遇而離職或被解聘，造成原住民籍員工在就業職場上處於不穩定的狀

態，又加上政府大量的引進外籍勞工，導致本國勞工的薪資降低，也間接影

響了原住民族的工作機會，政府為解決原住民在就業上的困難，制定了「原

住民工作權保護法」，以解決原住民在就業市場上的就業率。 

根據「原住民工作權保障法」，規定非原住民族地區政府機關、學校、

公營事業及私人企業、團體及學校員工，都必須晉用 1%的原住民，如未依

照政府之政策施行，違者將繳納罰金(中華民國法務部，民 103)，政府及公、

民營機關應需聘用原住民身分之員工在其公司內工作，但還是有 6 成 4 的

企業主卻未雇用原住民員工，並且也有 1 成 5 的企業給予原住民員工較低

的敘薪，原因是因為大部分的企業主認為原住民員工「工作能力普通」以及

在「職場的競爭力較差」兩個問題存在，甚至有 6 成 1 的企業完全不清楚

雇用原住民員工的相關政策(1111 人力銀行，民 94)。 

台灣原住民在外來勢力未進駐之前，世世代代在台灣這塊寶島上過著

狩獵、採集、漁撈及燒墾並行的生活方式，當時的生活雖比不上現今的豐衣

足食，但台灣原住民卻能與豐富的偌大的自然生態資源互利共生。直到大陸

地區的移民墾殖開始和軍事難逃的漢人、以商業貿易為主的西班牙人及荷

蘭人、以殖民的方式統治的日本人及自 20 世紀中期至今的中華民國政府等

外來勢力，先後憑藉著擁有強大的武力和優勢的文化入侵台灣領土，迫使台

灣原住民族群捨棄原有的土地資源而避區山區。 
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接著，當時主導社會(如日本殖民政府、國民政府)劃定台灣原住民的活

動範圍以及實施強制同化和山地平地化的政策，就是民國 100 年魏德聖導

演製作的台灣電影─賽德克巴萊里的日本殖民統治時期一樣，不僅讓台灣原

住民族成為國家中的邊緣性族群，並且部落傳統的文化內涵和社會制度亦

日漸消失(林淑雅，民 89；紀駿傑，民 94)。 

然而，隨著台灣就業環境與社會環境快速變遷之下，種種因素的影

響，使得部落原住民世代賴以維生的生活領域和可耕作土地日漸減少，因而

有越來越多的青壯年原住民離開原居住地，到物質生活條件較佳的都會區

尋求謀生的機會(劉千嘉、林季平，民 99；賴秦瑩、郭俊巖、王德睦，民 101)。

但最根本的問題是台灣原住民到都會謀生，不僅僅受限於學歷低，知識水準

不足，只能從事基層勞動力的工作(如勞累和危險的粗工)，甚且還得要面對

與原漢人接觸的生活適應和社會歧視的難題，在這些因素的交互影響下，造

成許多原住民工作者時常面臨到就業不穩定的失業貧窮的苦境。 

而現在的台灣環境與社會經濟的演變下，台灣原住民族群已融入台灣

就業市場當中，在工作環境就業當中，壓力是不可避免的現象，同時也是影

響現代人日常生活作息以及工作效率、工作績效的重要因素。從以往有關的

研究均顯示，無論研究的對象是教師、警察、軍人、護理人員或是諮商工作

者，從事這些職業的工作者軍會面臨著工作壓力，並且使個人面臨著工作壓

力，並且使個人的生活狀態產生了改變 (Wan., Downey & Stough, 2014; 

Arshadi & Damiri, 2013; Chen., Lin & Lien, 2011; Brewer & McMahan, 2003; 

Norton, 2003; Rayle, 2006)，甚至容易產生職業倦怠(Burnout)的感受(Murat., 

Ali & Muhtesem, 2013)。倘若個體不斷地持續承受著過多的工作壓力，使個

體產生各種生理、心理的不穩定的狀態，而當工作壓力愈高時，將會影響工

作的效率以及身心上不適，轉而引發員工想要離職的傾向愈高(Jung & Yoon, 

2014; Chen., Su., Lo., Chiu., Hu & Shieh, 2014)。在工作環境中，工作壓力負
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擔過重後對個體的所產生的影響，就是職業倦怠，在諸多的文獻資料均顯示

出個人所承受的工作壓力愈大，其職業倦怠愈高；相對的，個人所承受的工

作壓力愈低，職業倦怠亦較輕(王琡棻、張英鵬，民 93; Chauvin., Rohmer., 

Spitzenstetter., Raffin., Schimchowitsch., Louvet., 2014; Javad., Shohreh & 

Mehdi, 2013; Hancock., Allen., Bosco., McDaniel & Pierce, 2013)，其一旦產生

職業倦怠之後，所影響的層面亦將愈大。最常見的影響的情形為使個人時常

焦慮、容易緊張或發怒、無法長時間的進行工作、易於疲倦、工作毫無成就

感等(黃英忠，民 86)，其亦產生個體自我耗竭，最後產生出離職的念頭

(Katsikea., Theodosiou., Robert & Morgan, 2015; Mayende & Musenze, 2014; 

Kuean., Kaur & Wong, 2010; Mearns & Cain, 2003)。因此，當個人在面臨工

作壓力的時候，是否能承受工作壓力進而完成工作；亦或是個人無法負擔工

作壓力所帶來的影響，其個人的主觀感受將會關鍵因素之一 (Nohe & 

Sonntag, 2014; Chen., Ployhart., Thomas., Anderson. & Bliese, 2011)。此時，個

人對於自己本身在工作當中各向度的滿足意願，也將是更為重要的一環。 

而台灣原住民是一群較為弱勢的族群，為了因應整體的社會環境與社

會經濟的變遷及改善其經濟弱勢的狀態，由原本所居住的地方向外遷移至

都會區或外地工作(劉千嘉、林季平，民 99)，並且台灣原住民族群至外地工

作後，是必須要面臨社會環境與經濟開銷、組織內部、工作內容、工作負荷

外，與原本所居住的不同社會文化與生活型態的差異，也是台灣原住民族群

在外尋找工作機會時需首要考量與克服的關鍵問題。 
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1.2 研究動機 

這些歸因所導致企業主不願雇用原住民在公司裡工作，且原住民員工

在面對職場上的壓力及工作價值觀與非原住民員工可能有所不同，致使政

府需擬定原住民就業相關政策，促使原住民的就業率上升，為了解是何原因

導致原住民在就業市場的困境，因此，本研究想進一步探討原住民員工對於

工作職場上所面臨的困境是否會影響原住民員工離開職場之意願提高或降

低，並想了解原住民在就業的環境當中所遭遇到的待遇是否與非原住民而

有所不一樣，而目前在學術研究上僅只針對原住民籍照護服務員工工作相

關的研究(林梅香等人，民 98)，反觀過去並無較多研究文獻資料針對原住民

族運用逆境商數與其工作壓力、工作價值觀及離職意圖等相關構面進行研

究，作為未來台灣原住民員工在就業的的工作職場上，能提供企業或組織為

參考之依據，屆能有效地解決台灣原住民員工在就業的環境下所面臨到的

各種問題與困境，此為本研究之動機。 

本研究之研究目的是探討台灣原住民員工在就業環境中的現況，並在

研究中加入逆境商數、工作壓力、工作滿足與離職意圖等構面。試著了解影

響員工離職意圖的原因，並探討這些原因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，本研究更著重探討台灣原住民員工對於工作職

場上所面臨的困境，是否會影響原住民員工離職的意願，並想進一步了解原

住民的在就業的環境當中的所遭遇到的待遇是否與非原住民族而有所不

同，作為未來台灣原住民員工在就業的工作職場上，能提供業界為參考之依

據，屆時能有效地解決台灣原住民員工在就業的環境下所面臨到的各種問

題與困境，此為本研究之動機。 
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1.3 研究目的

根據上述研究背景與動機，本研究主要探討台灣原住民員工透過逆境

商數、工作壓力、工作價值觀、工作滿足及離職意圖之關係，以提出如何運

用逆境商數來減少工作壓力、並針對工作價值觀的不同，來探討工作滿足與

離職意圖之影響與建議。依前所述，本研究欲探究之目的主要有以下： 

1. 探討台灣原住民員工之工作壓力對逆境商數之影響。

2. 探討台灣原住民員之逆境商數對離職意圖之影響。

3. 探討台灣原住民員之工作壓力對工作滿足之影響。

4. 探討台灣原住民員之工作滿足對離職意圖之影響。

5. 探討台灣原住民員之工作壓力對工作價值觀之影響。

6. 探討台灣原住民員工之工作價值觀對離職意圖之影響。

7. 探討台灣原住民員工之逆境商數對工作壓力、離職意圖之中介效果。

8. 探討台灣原住民員工之工作價值觀對工作壓力、離職意圖之中介效果。

9. 探討台灣原住民員工之工作滿足對工作壓力、離職意圖之中介效果。

1.4 研究流程

依研究背景與動機，確定研究目標，進而開始針對逆境商數、工作壓力、

工作價值觀、工作滿足及離職意圖之文獻蒐集與整理，透過蒐集文獻資料的

彙整而擬定研究架構、建立假設及設立研究問卷，實施問卷前測及修正，最

後將收集之有效問卷進行分析，並依據分析結果提出結論與建議本研究流

程如圖 1.1 所示。 
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圖 1.1 研究流程圖 

資料來源：本研究整理。 

研究背景與動機 

研究目的 

文獻蒐集與探討 

研究架構建立 

研究假設建立 

設計問卷 

問卷前側發放予修改 

正式問卷施測 

回收問卷與資料分析 

結論與建議 
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第二章 文獻探討 

 

根據第一章所提出的研究動機與目的，本研究將在本章中，探討過去學

者對逆境商數、工作壓力、工作價值觀、工作滿足以及離職意圖的相關研究

與文獻，並將加以彙整，以充實本研究之理論架構。 

 

2.1 逆境商數 

我們生活的世界上有許多人在很早之前就對自己的的人生、事業感到

絕望，也許是因這個社會發展迅速，讓人感到生活充滿著無奈感，那些曾經

為了夢想與希望而打拼的人們臉上不再有微笑，而眼裡流露出的再也不是

當初那樣的自信和堅定，以致許多潛在的機會因人的信念或心志不夠堅

定，而喪失機會發揮自我的才能。但世界上也有許多人能確實並有效地掌控

自己的命運，堅定自我的心志且深入了解並持續改進自己的雄心壯志與動

機，讓人生活得更有意義。1997 年美國心理學博士 Paul G. Stoltz 以認知心

理學、精神神經免疫學及神經生理學為三大基石提出了「逆境商數 AQ」

(Adversity Quotient)。逆境商數可測量人們遭遇到逆境時的回應標準，此一

套標準驚全球各地共七千五百餘人填寫過逆境反應表，來自不同地區、行業、

年齡、種族與文化。經過分析，顯示逆境反應表示有效的工具，能測量出人

們如何回應挫折，並能預示未來能否成功(Stoltz, 1997)。 

 

2.1.1 逆境商數理論構成 

1.第一大基石：認知心理學 

當人們遇到挫折時，是否會採取行動或者是逃避，皆由自己所控制的。

而那些對自己的能力充滿信心的人們，將會堅持自己的信念，有效地處理問
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題與發生的狀況，且將會勇於接受挑戰以及試煉，掌握並控制自己的命運。

相反地，面對越巨大的困境而無法控制，使困境的範圍擴大，往往會受逆境

的折磨。所以人們對逆境的反應將會影響個人的效率、表現與成功。

Mayer(1989)認為認知心理學是為了要了解人類行為，而對人們的心智歷程

與記憶結構所進行的一項科學分析。其研究目的在於期望一個人對於事件

內在的認知與獲取的知識能夠準確地描述，如此一來就會對人類行為有更

佳的了解與預測。 

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。該理論起源於 Seligman(1975)所做的實驗研究，其經由研

究結果說明人們會因習慣面臨到挫折時表現出無能為力的態度而不去反

抗，此說明了為什麼許多人面對生活中的挑戰時選擇放棄或終止而停止繼

續努力。Stoltz(1997)提出，個體能夠對絕望免疫的時候，也就是當遭遇到挫

折時能夠堅定自我的信念經由努力進而去影響改變的人，也能夠持續地向

前，不被挫折打倒。Peterson et al. (1995)更進一步提出習得無助修正理論，並

將習得無助理論與歸因理論相結合。所謂的歸因，意指於有關成就的情

境，個人對於自己或他人何以成功或何以失敗的解釋，亦就是人們對事件的

結果給予的因果分析。 

2.第二大基石：精神神經免疫學 

此基石著重於闡述如何正確回應逆境的學習方式，而醫學界亦證實腦

部化學物質主宰了人們的思想和感覺，並且研究指出人類情感的媒介會直

接影響身體的健康，而情緒和思想的模式在身心健康上扮演重要的角色。

Locke(1984)曾對一群哈佛的大學生做壓力的實驗，研究對逆境的反應及免

疫力，研究結果發現無能為力應付壓力的人，在壓力(屬逆境的一種)之下高

度沮喪焦慮的人，防範與保護自身的身體機能較為軟弱，此研究也顯示了個
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人回應逆境的態度會影響免疫功能的結構和效力，亦說明了個體要如何回

應挫折和身心健康有直接關係。 

3.第三大基石：神經生理學 

神經生理學可以更加了解 AQ 如何成形，以及為了改變 AQ，必須經歷

什麼步驟，亦可解釋為個體的大腦如何形成習慣的行為與思考。而習慣可以

根深柢固的納入在腦部的潛意識的區塊(Stoltz, 1997)。因此，AQ 是可以立

即改變，並且讓個體回到更有建設性的新習慣，進而隨著時間得以強化。 

以上的三大基石來自三大不同科學的突破，一起形成逆境商數，使人們

能更進一步了解並測量人類的能力，進而提供改進的工具。 

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 

opportunities, New York: Wiley.  

認知心理學認為挫折來自自己、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

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，就可以揚棄舊習慣，接納新

習慣。 

逆境 

商數 
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因此可以得知，AQ 愈高的人，面對愈高的逆境，期望去改變的信念愈

強，而改變結果的能力就越強；相反地，AQ 愈低的人，愈不想去改變結果，而

此種能力也相對的低弱。 

 

2.1.2 逆境商數的內涵 

逆境商數逆境商數(Adversity Quotient)組成要素為「CO2RE」，而這四種

要素是 Stoltz(1997)結合了 Seligman(1995)等人習得無助修正理論和自我掌

控力理論並加入歸因責任的概念所構成。從這四種要素可以進一步探討如

何提升自己的 AQ 能力，各要素之說明如下： 

1. 控制(Control) 

C 代表控制(Control)，顯示出「自身對於逆境與挫敗感有多大的控制能

力？」重要的關鍵點在於「覺得」。意義在於強調個體的控制能力，會直接

地影響個體是否能回應當下的逆境以及是否會採取有效的行動來回應逆境

帶來的影響。而個體缺乏控制的能力，除了在情緒管理的方面較容易意志薄

弱，在個人的身心健康上亦會顯現出較差的一面，甚至可能會有暴力傾向的

狀態出現，因此在逆境商數中的控制能力包含了自我覺得努力能改善情勢

的能力及掌控自己對逆境的回應能力(Stoltz, 2001)。 

 

2. O2代表起源和責任： 

O2代表起因(Origin, Or)和責任歸屬(Ownership, Ow)其意為：「逆境與挫

折發生的原因都是我一人引起的」、「我不是一個有能力的人」、「我沒有控制

的能力」。本身已經認為缺乏控制一切的能力，而產生出自責的狀況發生，如

此一來將會降低個體掌控的能力，並影響個人對於所有事情都缺乏動力，因

而導致放棄。O2 得分越高，可以顯示出個體懂得規避掉不必要的自責的產

生，亦較容易看得清楚自己的責任歸屬(Stoltz, 2001)。  
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3. R 代表影響(Reach)： 

R 為逆境影響個體的範圍與界限，AQ 得分低，則會讓挫折影響個體平

常生活的範圍，也會提高個體所承受的負擔與壓力，例如：人際關失和，會

導致自我情緒無法平撫、工作效率降低、失去工作的動力等狀況產生。R 要

素提出以下問題：「逆境與挫折對個體生活領域會有多大的影響？」R 得分

愈低，則愈可能面臨挫折的範圍與界限愈大。反之，R 得分愈高，則面臨到

逆境時可有效地解決問題發展的影響範圍與層面(Stoltz, 2001)。 

 

4. E 代表持續(Edurance)： 

E 為逆境與挫折持續影響個體的狀態，其中包括兩個情況「逆境與挫折

會維持多久時間？」或「導致逆境與挫折的因素會持續多久？」。其意指如

果逆境與挫折的發生，對於個體認為將會是持久的狀態下，則個體將處於逆

境的環境當中逐漸喪失自信心並無法跳脫，反之，如果個體抱持著當逆境與

挫折發生的時候，只是一時的過渡期，問題的發生部會持續得太久，而遇到

逆境與挫折時支撐過來的人，則有回應逆境的能力，且能增強自身面對逆境

的承受力(Stoltz, 2001)。 

 

2.2 工作壓力 

在現代的社會當中，每個人每天都得面對二、三十種逆境，而逆境商數

中對於逆境的定義為挫折，意指是在人的生活中所遭遇的某些負面事件

(Stoltz, 1997; Stoltz, 2001)。而壓力(Stress)是一種被壓迫的感受，亦是個體對

某些環境的變數的一種主觀經驗(Experience)(Adriaenssens et al., 2011)，在許

多工作中「壓力」是不可避免的(Tziner & Sharoni, 2014; Neelamegam & Asrafi, 

2010)。由此可知，工作壓力的產生是因工作環境中的某些因素造成，對工

作者產生一種威脅性或強迫性的不良現象，而壓力所帶來的感受亦會直接
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影響每個人判斷事件所帶來的感受是否會成為挫折，因此以下將著重探討

工作壓力。 

 

2.2.1 工作壓力的定義 

壓力原來自於拉丁文的(stringere)，意指艱辛困苦。而 Selye(1956)是最

早將「壓力」的概念引入社會科學領域加以研究的先驅，他認為「壓力」是

在不同的環境刺激之下所引發的情緒反應，為求重新恢復正常狀態時所作

的反應，而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，便會失去動機與創造力(Compas et al., 1993)。 

「工作壓力」是由「壓力」的概念所衍生而來的，各學者對於工作壓力

的定義各有不同的看法。Desa, Yusoof, Ibrahim, Kagir and Rahman(2014)研究

認為適時的給予壓力，可以提高專注力與對工作保持著熱忱，屆時能處理難

度較高的工作事項。 

Robbins(2005)將其分為(1)個人因素：如家庭間的問題、經濟上的問題

以及個人特質；(2)組織來源：如任務要求、組織結構、工作角色的扮演以及

領導的風格；(3)外在環境因素：如政治因素不確定性、總體經濟不確定性、

技術不確定性等，皆會影響員工產生離職的行為，並且在過去研究工作壓力

與離職意圖的文獻大多指出工作壓力對離職意圖具有正向影響，不論是在

何種行業或是何種研究的對象。 

Javad., Shohreh and Mehdi(2013)認為壓力是藉由人與周遭環境之間過

度激發或是低度激發的互動，而產生身體不適的經驗；壓力亦是在工作上所

引發不愉快感、憤怒、緊張、挫敗感、沮喪與焦慮的一種情緒反應，有研究

指出當員工感覺到工作負荷量過高時，遠超過個體的知識、技術、能力所

及，或是個體無法即時提供足夠的資源、技術以應付高度工作的要求(Oshio., 

Tsutsumi & Inoue, 2015; Wong., Lin., Liu. & Wan, 2014; Finney., Stergiopoulos., 
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Hensel., Bonato. & Dewa, 2013; Melamed., Armon., Arie. & Shapira, 2011; 

Yozgat., Yurtkoru & Bilginoglu, 2013)，其後果將會使工作者疲於面對繁重的

工作內容，進而亦會導致工作壓力的感受攀升。 

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

面向作研究，本研究則傾向於 Robbins(2005)對於工作壓力的定義，認為工

作壓力為個人因素、組織內部與環境因素所影響，以及對壓力源所產生的行

為反應。 

 

2.2.2 工作壓力的來源 

造成工作壓力產生的原因相當多元，所以在工作壓力的來源有可能只

有單一來源、也有可能是兩種以上的來源，綜合學者針對工作壓力來源定義

分述如下： 

Robbins(2005)把當個體承受壓力的時候，伴隨而來的壓力狀況分為以

下三種： 

(1) 生理狀況：食慾不振、頭痛、失眠、口乾、內分泌失調、呼吸急促等。 

(2) 心理狀況：緊張、焦慮、易怒、怠惰、情緒低落等。而最明顯的壓力症

狀即是對工作的不滿足感。 

(3) 行為狀況：生活行為的改變，如體重急遽變化、睡眠不規律、使用藥物、

變換髮型等。生產力的感變，如工作績效降低、工作投入不佳、曠職、

離職、對同事漠不關心、猜忌多疑等現象。 

Matteson and Ivancevich(1980)將工作壓力來源區分為： 

(1) 實體環境：組織內的作業環境。 

(2) 個人的層面如工作負荷量、角色衝突、生涯規劃、人格特質等。 

(3) 團體層面如群體內的衝突、缺乏團體凝聚力、缺乏群體的支持、團體之

間的人際關係等。 
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(4) 組織層面如組織內的氛圍、組織的型態、工作特性、組織政策等。 

(5) 組織外的工作壓力源如家庭因素、居住環境、個人的經濟因素及階級等。 

基本上員工能否順利主管所交付的工作，有時會受到公司內部的政策

及制度是否完善，且公司能否提供必須的設備與支援等因素的影響。從上述

的文獻當中可以發現，員工的工作壓力的原因非常複雜，不論是因為個人、

家庭、組織、人際關係上的挫折等，皆會造成工作壓力的產生，而當工作壓

力過大使員工無法負荷時，將會影響員工在工作上的績效與表現。 

 

2.3 工作價值觀 

工作價值觀(Work Values)的概念衍生自價值觀，價值觀是一種抽象的概

念(連淑君、管雪惠、薛應敏，民102)，主要的意義為價值理論在工作上的闡

釋所衍生出來(譚兆偉、盧建中，民99)。在西方的心理學家Martin, Sibylle, 

Monika. and Gian (2014)的研究結果發現，個體的價值觀與個體的工作態度

與表現具有密切的關係，個體對工作價值觀的看法也會影響個體在職業上

的選擇、發展及表現。而價值觀會直接影響到個人的言行舉止及其他的行

為，例如張和然、江俊龍(民100)認為工作價值觀及當個人從事工作活動

時，所秉持的滿足個人需求與偏好事物的信念，和評斷工作意義的標準，藉

以引導個人工作行為的方向與追求工作的目標。而Cervellati, Esteban and 

Kranich(2010)認為工作價值觀是與工作相關的目標且是個人內在所需要，以

及個人從事活動時所追求的工作特質或屬性；且學者 Porfeli and 

Mortimer(2010)指出工作價值觀係影響工作者的職業選擇與生涯規劃的主

要因素且也發現個人的工作價值觀會影響其工作意願或目標，並進而影響

其努力程度與工作表現。 

Ginzcerg(1951)是最早提出工作價值觀的分類方法的學者，他將工作價

javascript:_Layout_BlockUICustomSetting(function()%7b_Layout_KeyWordSearch(null,null,'%E5%BC%B5%E5%92%8C%E7%84%B6(Her-Ran%20Chang)',null,false,false,false,false);%7d);
javascript:_Layout_BlockUICustomSetting(function()%7b_Layout_KeyWordSearch(null,null,'%E5%BC%B5%E5%92%8C%E7%84%B6(Her-Ran%20Chang)',null,false,false,false,false);%7d);
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值觀分為內在價值(Intrinsic Values)、外在價值(Extrinsic Values)，與附帶價

值(Concomitantvalues)三大類。所謂的外在價值是非於工作本身，但又與工

作息息相關的價值標準，內在價值則是屬於對工作本身的本質的敘述，而其

他的因素另歸類於附帶價值。 

而 Super(1970)與 Miller(1974)將工作價值觀歸納成「內在工作價值」和

「外在工作價值」兩大類： 

(1) 內在工作價值：包括成就感、利他主義、美的追求、創造力、智性的刺

激、管理的權力等。 

(2) 外在工作價值：包括獨立性、威望、經濟報酬、安全感、工作環境、與

上司之間的關係、與同事的關係、生活方式等。 

亦有學者 Ros and Schwartz (1999)更將工作價值觀分成四個部分： 

(1) 內在工作價值觀(Intrinsic Work Value)：個人所追求的是自我的成長，以

及從工作經驗當中獲得成就。 

(2) 外在工作價值觀(Extrinsic Work Value)：工作被當成是提供個人在維持

生活及自身安全的來源。 

(3) 社會性工作價值觀(Social Work Value)：工作被當成是建立正向的社會關

係與對社會有貢獻的一種方法。 

(4) 追求聲望的工作價值觀(Prestige Work Value)：個人成就感的來源是與他

人做比較，及優於他人所產生的優越感中獲得。 

 

2.4 工作滿足 

工作滿足(Job Satisfaction，亦譯為工作滿意度)的概念最早於源自於

Hoppock(1935)所著的「工作滿足」(Job Satisfaction)一書所提出的，其認為

工作滿足是指員工心理與生理兩種方面對環境因素的滿足與感受，亦就是
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員工對工作情況的主觀反應。工作滿足的概念起源於 Mayo, Roethisberger 

and Whitehead(1932-1972)的霍桑實驗。Liesveld and Wang(2015)認為工作滿

意度是指員工對工作的觀念，即指針對工作所產生喜愛或厭惡的感覺狀態。

而工作滿足分為(一)內在滿意度(Intrinsic Satisfaction)：是指工作本身產生價

值觀、成就感、責任感、社會地位、職能的為，對其工作具有創造性、變化

性、穩定性、運用本身能力的機會等，而感受到滿意的程度；(二)外在滿意

度(Extrinsic Satisfaction)：是指個人在工作當中對於升遷、所得報酬與獎賞、

上司的決策力、人際關係互動等，所感受到的滿意程度；(三)一般滿意度

(General Satisfaction)：是指工作指對於內、外在滿意度感受到的整體層面的

滿意度(詹明乾，民 89)。Jo and Shim (2015)認為工作滿足便是員工對於目前

所扮演的工作角色正面的取向，亦即對目前職位的滿意狀態。Cambell et al. 

(1970)認為工作滿足理論大致可分成內容理論(Content Theories)與程序理論

(Process Theories) 兩大類，內容理論較關心能夠激勵員工的特定內容，例如

升遷、薪資、工作安全等可激勵與獎賞的方式，主要代表內容理論的有

Maslow (1954)的需求層次理論  (Hierarchy of Need Theory)、Herzberg et 

al.(1959)的雙因子理論 (Two Factors Theory)；而程序理論主要是敘述如何激

勵、指導、維持與停止行為等過程，描述變項間交互作用，以及影響他人產

生某些行為的方法，代表程序理論最主要的有 Adams (1963)的公平理論

(Equity Theory)與 Vroom (1964)的期望理論(Expectancy Theory)等。 

Javad et al. (2013)亦認為工作滿足是工作者對其工作所抱持的一般性態

度，工作者的工作滿足程度越高，則表示對工作者抱持越正面的態度。

Chaudhuri, Reilly and Spencer (2015)認為其工作滿足是一種評價本身的工作

或工作經驗而產生愉快或積極的情感顯現，這種評價有可能是正面或負面

的。工作滿足亦可稱為工作滿意度，意指員工自身喜歡的工作環境、工作制



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

18 

度、工作福利的一種程度，同時也是一種對於工作上的情感或情緒反應(郭

東昇、趙昕儀，民 103；張和然、沈明宏，民 102)；且工作滿足亦是指員工

對其工作所抱持的一般性態度，員工的工作滿意越高，則表示員工對他的工

作抱持著正面的態度，而這種情緒反應或態度將會對於員工的行為產生影

響(Lu, Barriball, Zhang & While, 2012)，而這種影響則是員工的工作滿足對

於企業組織內的效益具有深度的影響，若員工對工作感到不滿意或感受不

佳，則員工將會對工作失去熱忱而產生消極的心態，可能會因此造成顧客流

失而對公司造成負面影響(Spagnoli, Caetano & Santos, 2012)，而當企業組織

的工作待遇與工作環境能夠符合員工的期望，則員工會在情感、價值觀念及

心態上感到滿足，並進一步展現在積極的工作表現上(Linz & Semykina, 

2012)。由此可知，員工若擁有高度的工作滿足感，將能有效地激勵員工主

動積極的為企業組織創造可觀之效益，並且對於企業組織內部之整體效能

具有重大的影響。 

而在現今重視人力資源管理的社會中，隨著經濟的不景氣，員工產生不

滿足的現象，不外乎在於薪酬的多寡、升遷的制度、員工福利制度的好壞等

因素，若有員工對這些因素感到不滿足，將有可能會發生員工倦怠、罷工，甚

至會使員工離開現職等對企業不利之行為(陳乃華、陳詳衡，民 101)。 

 

2.5 離職意圖 

2.5.1 離職意圖之定義 

離職狹義的解釋意指組織內部成員由內往外的勞動力移動，若依員工

的意願，離職可作為自願離職，指員工因另謀高就、與組織內部志向不同等

原因而自行決定離開現組織，與非自願離職，指因企業組織內部績效審查制

度或雇主強制執行離職，而非員工自願離職為二種類型(黃英忠，1997)。而
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Hancock, Allen, Bosco, McDaniel and Pierce (2011)認為員工在離職的行為發

生前會產生「離職意圖」意即員工在考慮離開工作組織之前會經過一段時間

的思考；然 Naresh et al. (2001)認為「離職意圖」是預測離職行為管理實務

最佳的測量工具；Hausknecht and Trevor (2011)認為離職意圖是離開現在的

職業或職務並尋找其他工作機會傾向的整體表現或態度，亦即在作出離職

行為之前，對離職問題所做的評估衡量傾向或行為。Waldman, Carter and 

Hom (2012)定義離職意圖是個人意欲離開目前工作崗位，另外再找尋其他

工作機會之傾向強度。而 Ozbag, Ceyhun and Cekmecelioglu(2014)認為離職

意圖是個人有意識的狀態下，並且經過慎重的考量決定離開組織，而離職亦

造成的損失包括：內部員工招募與訓練、組織效率降低、員工生產力下降、

組織內部社會資本損失等。而 Karatepe and Karatepe (2010)認為離職是指工

作者在組織中的職位上，經過工作一段時間後考慮，因其對組織有特殊之原

因決定離開此組織，而離職的意圖是判斷工作者離職意願高與低的最重要

之指標 

由上述離職文獻中可以推論出在工作中感受到不滿意或是挫折時通常

會產生出許多負面的影響，如工作志趣不合、組織環境不適應、被上頭主管

指責或因家庭因素皆可能會引發離職等行為發生。 

 

2.5.2 離職型態與影響因素 

傳統上的離職的型態有以下的區分為二，可區分為 (一 )自動離職

(Voluntary Turnover)：指員工的離開組織的行為是自發性的，並無外在因素

影響而離職，而離職的原因包含組織因素、個人因素兩種。就組織而言，其

中可能包括組織環境的影響、薪資、升遷、主管與同儕之間等影響。另一個

因素則是個人本身可能會因為健康、志趣、個人的滿足慾望、家庭、經濟收

入與遷移等因素而選擇離職；與(二)非自願離職(Ioluntary Turnover)：意指員
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工若想繼續留任現有組織，但因其雇主或公司內部裁員迫使員工離職，例如

公司倒閉、組織解散或解除聘用等因素影響(Price, 1977)。 

當工作者離職意願越高時，其發生離職的可能越高，而想離職意圖因素

在 Mobley et al.(1979)的整理如以下幾點： 

(1) 整體工作不滿意。 

(2) 行為意願、組織承諾、工作投入、預期達成期望等。 

(3) 個人特徵：如年齡、年資、性別、家庭責任、個性、成就動機等。 

(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：例如對工作本身的滿意與工作特性等。 

(6) 外在環境因素：例如經濟狀況、對可能更作機會之期望等。 

(7) 職業行為：例如勞力工作者與之事工作者各有不同離職行為。 

 

2.6 各變項之關係 

以下將就逆境商數、工作壓力、工作價值觀、工作滿足與離職意圖等變

項進行相關文獻的探討，以建構本研究之理論基礎和假設。 

 

2.6.1 逆境商數與工作壓力之變項關係 

何謂「逆境商數」(Adversity Quotient)，其意指個體在面對挫折或困境

時，個體自我回應逆境與挫折的能力。而逆境商數的基礎理論於 1997 年由

美國心理學家 Paul G. Stoltz 學者所提出，以認知心理學、精神神經免疫學

及神經生理學三種概念為基礎提出了「逆境商數 AQ」(Adversity Quotient)。

Stoltz 認為個體 AQ 越高，遇到逆境或挫折的時候，越能以較彈性的方式來

面對逆境帶來的影響，積極樂觀並能接受困難的挑戰，進而發揮能力找出解

決的方法，因此，個體會顯現出不屈不饒，越挫越勇的精神；相反地，個體
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AQ 越低，遇到逆境或挫折的時候，自我的情緒會顯現出沮喪、迷失自我、

時常抱怨、逃避責任、半途而廢甚至自暴自棄，到最後一事無成，因此個體

會顯現出毫無解決挫折與問題的能力。而逆境商數可以測量當個體遭遇逆

境的時候其回應的標準，可以藉由此一套標準提供當在面對逆境時的反

應，經過量化分析，顯示逆境商數量表有效的工具，能測量出人們應如何回

應挫折，並能預知未來是否能夠成功或失敗(Stoltz, 2001)。 

然而，工作壓力意指在工作環境當中，凡是與工作有關的任何因為(分

為內在與外在因素)，而造成主體本身的負擔加重，主觀上產生不舒適、不

愉悅的感受，並想擺脫內外在因素造成個人壓力的一種心理反應。(陳龍、

徐敏耕、徐宗福，民102)。Yozgat, Yurtkoru and Bilginoglu(2013)認為壓力是

藉由人與周遭環境之間過度激發或是低度激發的互動，而產生身體不適的

經驗；Jamal(2005)認為壓力亦是在工作上所引發不愉快感、憤怒、緊張、挫

敗感、沮喪與焦慮的一種情緒反應，有研究指出當員工感覺到工作負荷量過

高時，遠超過個體的知識、技術、能力所及，或是個體無法即時提供足夠的

資源、技術以應付高度工作的要求(Yozgat, et al., 2013)，其後果將會使工作

者疲於面對繁重的工作內容，進而亦會導致工作壓力的感受攀升。 

綜合以上之論述，逆境商數反應量表具有測量逆境的態度與回應之能

力，而壓力亦屬於逆境的一種，並且在有關逆境商數(Adversity Quotient, AQ)

的許多研究亦指出，逆境商數與工作壓力具有相關性(沈昭吟、張瑞真，民

98；沈昭吟、李聰杰、劉禮維，民 100；沈昭吟、詹昆霖，民 102)，由此可

見逆境商數與工作壓力確實存在著關聯性。而適度的工作壓力是可以激發

員工的工作能力，有研究發現，許順旺、林顯邦、張姮燕(民 100)研究發現

出適時調適個人行為對人際關係壓力與組織的認同具有調節的效果。 

由此可知，工作壓力與逆境商數是具有一定的影響，研究實證結果顯示
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軍訓教官的工作壓力對逆境商數具有顯著負向影響，其表示工作壓力高相

對的逆境商數就越低(沈昭吟(釋知賢)、留偉民(民 102))。 

綜合以上之論述工作壓力與逆境商數是具有一定的影響，例如沈昭吟

(釋知賢)、詹昆霖(民 102)研究實證結果顯示企業組織員工之逆境商數對工

作壓力呈顯著影響，其表示當逆境商數的回應能力強，則越容易應付工作上

所帶來的壓力，進而影響員工離職之意願降低。 

 

2.6.2 逆境商數與離職意圖之變項關係 

離職是指個人在組織某一職務工作一段時間，經過主觀考慮後決定離

開其工作單位之行為，而當工作者在工作中感到不滿意或挫折感極大時會

產生許多負面的影響因素，例如：工作效益下降、工作倦怠、工作意願降低、

工作氣氛低迷、員工遲到早退，甚至導致產生離職等行為發生。因此，離職

意圖的定義，指的是工作者在特定的、固定的組織內工作一段時間，經過考

量後，蓄意要離開組織，並會因始而失去原有的植物及其賦予的權力與利益

(林俊瑩，民99；李美珍、林筱增、李昭憲，民99; Amundsen & Martinsen, 2014; 

Chang., Tang & Huang, 2013)。而學者Naresh et al. (2001)認為「離職意圖」

是預測離職行為管理實務最佳的測量工具。當員工離職意圖愈高時，其離職

行為的發生可能性則愈高。許多學者也證明了個人的離職想法與意圖，對未

來決定離開組織的決定是一個最有利的預測因子(Guan., Zhou., Ye., Jiang & 

Zhou, 2015; Kim & Barak, 2015; Abbas., Raja., Darr & Bouckenooghe, 2012; 

Jensen., Patel & Messersmith, 2011)。可見離職意圖對於預測員工的離職行為

是具有相當地影響力。 

而構成逆境商數理論基礎其中一個非常重要之理由是由Seligman(1995)

所發展的「習得無助」之理論，該研究發現當人們對於不可逃避之事件、無

法改善並解決之問題，將會造成無能為力的感受、導致人們容易放棄並陷入
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低迷的絕望之中，針對此現象學者張再明(民103)提出習得無助感會使人產

生「認為個人所經歷事件的結果與其行為之間毫無關的感覺，亦即個人無論

做任何作為均無法影響整個事件的結果」，則會導致產生習得無助感之形成。

因此，本研究認為該理論與影響離職意圖的一些關鍵因素有許多的關聯性。

由上述文獻中可以推論出在工作中感受到不滿意或是挫折時通常會產生出

許多負面的影響，如工作志趣不合、組織環境不適應、被上頭主管指責或因

家庭因素皆可能會引發離職等行為發生。而對於擁有高逆境商數的員工，這

些影響因素則很難發生在其身上，並對於這些負面影響皆能有較好的處理

能力。 

以上離職意圖之因素，可以見得在這些因素當中皆有可能會對工作者

的離職意願造成影響；例如曲素娥(民 93)研究結果亦顯示出逆境商數對離

職意圖呈現顯著影響；沈昭吟(釋知賢)、詹昆霖(民 102)研究證實逆境商數

與離職意圖具有顯著影響。 

 

2.6.3 工作壓力與工作滿足之變項關係 

工作滿足的概念最早於源自於 Hoppock(1935)所提出的，其認為工作滿

足是指員工心理與生理兩種方面對環境因素的滿足與感，亦就是員工對工

作情況的主觀反應；而工作壓力工作滿足也會影響組織整體績效和員工心

理健康和生活品質的重要衡量的指標(董鵬、劉媛、周茂，民 102)。當員工

自覺工作壓力過大的時候，不僅會造成員工生理與心理上的影響(陳國嘉、

張曉楨，民 99；陳春希、高瑞新，民 99; Tziner & Sharoni, 2014)，進一步夠

會引發員工工作績效、降低組織認同領導、影響組織績效或離職等會對組織

內部產生負面的狀況出現(趙明玲、邢鴻軍、陳靜香、張淑敏，民 99；許順

旺、林瑋婷、蘇紅文，民 99; Wright & Bonett, 2015; Tziner & Sharoni, 2014; 

ArunKumar, 2014)。Kurland and Hasson-Gilad (2015)亦認為工作滿足是工作
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者對其工作所抱持的一般性態度，工作者的工作滿足程度越高，則表示對工

作者抱持越正面的態度。而根據研究發現工作壓力與工作滿意之間具有一

定的影響(Guglielmi., Jurado-Gamez., Gude. & Buela-Casal, 2014; 陳龍、徐敏

耕、徐宗福，民 102)，表示當個體所面對的工作壓力愈高，其工作滿足感愈

低。由上述可知，工作壓力與工作滿足之間具有其相關性存在。 

 

2.6.4 工作滿足與離職意圖之變項關係 

離職意圖是工作者在工作上經歷到不滿足後所引發的退縮行為，根據

理性行為理論(Reasoned and Behavior Theory)，其可作為預測離職行為之變

項(何清治、洪錦墩、劉偉文、李美文、李明輝，民 103)。而胡昕昀、王偉

安、范錚強(民 101)認為離職意圖是個人有意識的狀態下，並且經過慎重的

考量決定離開組織，而離職亦造成的損失包括：內部員工招募與訓練、組織

效率降低、員工生產力下降、組織內部社會資本損失等。換言之，離職乃是

指員工組織內部工作一段時間後，個人自願地對原有職務否定的結果，以致

個人不僅失去現有的職務，亦失去此職務所擁有的利益，與原組織完全脫離

(黃蜀雯、葉德豐、謝宗佑，民 101)。而研究發現 Thatch et al. (2006)亦認為

工作滿足可作為企業組織內早期警戒指標，藉以發現企業組織在工作的策

略或計畫的缺失，對於離職意圖有良好的預測能力，工作滿足愈高，則離職

意圖程度愈低；趙明玲、邢鴻軍、陳靜香、張淑敏，民 99 證實組織成員工

作滿足與離職意圖之間距有一定的影響，其研究指出成員工作滿足越高越

不具有離職意願，反之若組織成員不具有工作滿足，其離職傾向的行為越明

顯；因此，當員工自覺到組織內部效率降低，可能導致工作滿足感下降，而

引發各體產生退縮的行為，或是離職行為的狀況出現(陳清檳、蔡佩伶、廖

珮鈞、黃紹書，民 103)，表示當個體所面對的工作滿足愈高，其離職意圖愈

低。由上述可知，工作滿足與離職意圖之間具有其相關性存在。  



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

25 

2.6.5 工作壓力與工作價值觀之變項關係 

在現今的社會工作環境當中，在許多工作中「壓力」是不可避免的

(Neelamegam and Asrafi, 2010)。在許多文獻上已有許多針對工作壓力的研

究，雖然文獻上有不同的看法，但大多的研究都指工作上無法適應、或是工

作本身、工作環境或工作者自身的能力無法承受，而產生出不愉悅的負面感

受，較容易產生工作上的壓力。 

而張和然與沈明宏(民102)認為工作價值觀是具有持久性、為人格核心、

文化資產與具有引導的功能等特質，對於工作價值觀的研究與了解會有相

當的價值。而楊其璇與黃麗玲 (民99)更將工作價值觀歸納為內在價值

(Intrinsic value)、外在價值(Extrinsic value)和附帶價值(Concomitant value)三

個類別；其意涵為內在價值觀為內在取向，個人可直接從工作中獲得報酬；

外在價值觀為外在取向，個人透過一般工作經驗後，從工作中獲得工作以外

的報酬；附帶價值為綜合取向，個人從事工作之實質意義。因此本研究在以

往相關研究當中發現，工作壓力也是造成工作價值觀的不同的原因之一，員

工會因工作壓力的大小的影響，則會對工作價值觀而有所不同的結果產生。 

因此，工作壓力會影響員工在認知上、個體行為上出現各種不同的影

響，進而影響到工作價值觀，國內外亦有研究證實工作壓力與工作價值觀具

有正向相關影響，例如國內學者陳弘彬、鄭桂玫(民 98)研究中等學校羽球教

練工作價值觀與工作壓力的研究，研究結果顯示工作價值觀愈趨向正面，則

其工作壓力愈低；洪滿碧(民 95)在研究中指出，工作價值觀與工作壓力之間

存在高度的正相關。由此可知，工作壓力與工作價值觀是有一定的影響，而

本研究認為工作壓力與工作價值觀之間有一定的相互影響，兩者皆會因從

事工作活動時的狀況與環境之下，個體本身會產生出對於工作或事件上的

感受及看法有所不同。  



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

26 

2.6.6 工作價值觀與離職意圖之變項關係 

工作價值觀(work values)係指個人相信其投入工作角色中將獲得各種

令其滿足的結果，例如薪資上的提升、成就上的滿足、職位上的升遷等(林

淑慧、黃良志，民102)。Mobley(1977)指出離職傾向是離職行為中最具有預

測力的變項，會真正的影響到離職行為，因此認為探討離職行為的最直接指

標為「離職傾向」，僅要針對離職傾向的預試便可預知未來離職的可能因

素，並可經由改善措施，進而減少離職行為的產生。 

因此本研究在以往的相關研究當中發現，有關工作價值觀與離職意圖

之間的關係，皆呈現顯著正向相關，例如王桂英等人(民 99)研究臨床護理人

員工作價值觀、專業承諾與離職傾向及其相關因素的探討，研究結果顯示工

作價值觀與離職請向為正向顯著影響；王喻平(民 97)研究越南員工工作價

值觀與離職傾向關係之研究，以管理公平的調節作用作探討，研究結果亦顯

示工作價值觀與離職傾向之關係也呈顯著影響；何文祺(民 97)研究台、中、

越南三地員工工作價值觀與離職傾向相關的研究結果顯示員工自我取向的

工作價值觀的滿足知覺越高，則對於離開工作崗位的意願越低。綜合以上的

研究結果可以發現，工作價值觀與離職意圖具有高度的相關聯性。 
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第三章 研究方法 

 

本章分五節，第一節為研究架構，第二節為研究假設，第三節為問卷設

計與過程及研究變數之操作型定義，第四節為資料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，分別探討台灣原住民員工之逆境商數、

工作壓力、工作價值觀與離職意圖之間的關聯性，並探討逆境商數與工作滿

足對於工作壓力、工作價值觀與離職意圖之中介效果。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

圖 3.1 研究架構圖 

資料來源：本研究整理。 
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3.2 研究假設 

本研究目的在瞭解台灣原住民員工之工作壓力、工作價值觀、工作滿

足及離職意圖之現況。為達成本研究前述之目的，經蒐集國內外學者相關

文獻進行探討並確立研究架構，另將推論之假設分述如下： 

H1：台灣原住民員工之工作壓力與逆境商數具有顯著影響。 

H2：台灣原住民員工之逆境商數與離職意圖具有顯著影響。 

H3：台灣原住民員工之工作壓力與工作滿足具有顯著影響。 

H4：台灣原住民員工之工作滿足對離職意圖具有顯著影響。 

H5：台灣原住民員工之工作壓力與工作價值觀具有顯著影響。 

H6：台灣原住民員工之工作價值觀對離職意圖具有顯著影響。 

H7：台灣原住民員工之逆境商數對工作壓力、離職意圖具有中介效果。 

H8：台灣原住民員工之工作價值觀對工作壓力、離職意圖具有中介效果。 

H9：台灣原住民原工之工作滿足對工作壓力、離職意圖具有中介效果。 

 

3.3 問卷設計與過程 

本研究以問卷調查方式進行，首先在問卷設計方面，本研究先透過文獻

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

面及問項內容，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

容之內容效度(content validity)及問卷題項淺顯易懂。爾後並進行問卷前測

(pilot test)，共計回收到 50 份問卷。初步之檢定衡量問項信度，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之狀態(Nunnally, 

1978)。 

研究對象以東、北、中、南部各地區之原住民員工為主，共計九個地區

(台北、新竹、宜蘭、花蓮、台東、南投、嘉義、屏東、高雄)，問卷以本人
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親自與郵寄方式委託樣本給予各地區聯絡人為主，共發放 700 份問卷，回

收 630 份，有效問卷 630 份，有效回收率為 90%。 

本研究內容共分為五部分：第一部分為基本資料，其中包括性別、年齡、

目前工作的性質、屬於哪一種原住民族群、目前的職位、工作年資、學歷、

目前從事的工作行業；第二部分為逆境商數量表；第三部分為工作壓力量表；

第四部份為工作價值觀量表；第五部分為離職意圖量表。問卷變項的恆量方

式，除了逆境商數之外，其餘皆以 Likert(李克特)五點量表作為衡量基準，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「非常同意」、「同意」、「普通」、「不同

意」、「非常不同意」，分別給予 1、2、3、4、5 分，並依所得分數高低作為

該變項分數評比。表 3.1 則就各構面之操作性定義間作探討。 

 

表 3.1 本研究操作型定義 

構面名稱 衡量變數 構面解釋 衡量工具來源 

逆境商數 

C 控制能力 
對於逆境事件掌握與

控制能力。 

Stoltz(1997)所發展之

「AQ 反應量表」並參

考沈昭吟(釋知賢)、留

偉民(民 102)之量表。 

O2起因與歸

因責任能力 

逆境的起因與責任歸

屬，面對逆境時勇於

承擔責任而非一昧自

責 

R 影響範圍 
逆境對本身的影響層

面範圍 

E 持續時間 
逆境使人受挫的深度

與持續的時間長短。 

工作壓力 

生理壓力 

為當面對壓力時所產

生並感受到生理不適

的現象。 

參考 Cooper, Sloan & 

Williams(1988)；詹昆霖

(民 102)；林之華 (民

102)；陳素女(民 99)之

量表。 
心理壓力 

為當面對壓力時所產

生的負面情緒與感

受。 
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構面名稱 衡量變數 構面解釋 衡量工具來源 

工作價值

觀 

內在 

工作價值觀 

經由工作得到的成就

感，進而感受到滿足

與快樂，如：工作的自

主性、是否符合個人

興趣、能否提供個人

的成就感或自我實現

的機會。 

參 考 Vanus & 

McAllisyer(1991) ；

George & Jones(1997)；

劉品瑤(民 101)；陳思伃

(民 101)；林若蕎 (民

101)；高瑞新(民 100)陳

春希、高瑞新(民 99)；

蔡榮傑(民 100)之量表。 
外在 

工作價值觀 

對於他人眼中的自己

所從事的工作，強調

伴隨工作而來的事

物，如：薪資福利、社

會地位、人際關係等。 

工作滿足 

內在滿足 

包括心理、生理上的

所感受的滿足感，例

如自我價值觀、性格、

心理狀態等。 

Hoppock (1935); Chen 

(1980); 謝 怡 雅 ( 民

101)；楊美娟(民 101)；

林妤珊(民 101)；易慶玲

(民 101) 外在滿足 

包括環境的影響、薪

資、升遷、人際關係

等。 

離職意圖  
對於目前的工作或職

業的意願程度。 

參考陳仙媚(民 102)；郭

秀鳳(民 99)；吳奇英、

劉志豐(民 98)；湯文淵

(民 97)之量表。 

資料來源：本研究整理。 

 

3.4 資料分析方法 

本研究於問卷回收後，即進行資料的篩選、編碼、登錄與統計分析等研

究工作，本研究以 SPSS for Windows 18 統計軟體進行資料的處理與分析，應

用的統計方法有敘述性統計、信度分析、效度分析、Pearson 相關分析、迴

歸分析、獨立樣本 t 檢定及單因子變異數分析等統計方法。 
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茲分述其統計方式之內容如下： 

一、 因素分析 

因素分析(Factor Analysis)是一種由因素加權(因素型態負荷量)後所求

之變數，用來探討變數間的交互影響關係，並可以藉由因素分析在各變相中

萃取共同因素進行分組。因素分析具有描述性、提供假設級檢定假設等三個

方面之功能性，其意義在於將數量多數的問卷提像精簡為少數變數，其少數

變數可稱之為因素；再者，透過探索性因素分析對變數進行整理並建立新的

假設與發展理論，也可以藉由驗證性因素分析來檢定架構完整性或引用他

人理論與假設。 

 

二、 信度分析 

信度分析(Reliability Analysis)是為了瞭解問卷中，各構面之題項的可信

度與穩定度，也是用來判斷內部一致性的衡量指標。信度分析是以

Cornbrash's α 值來作為判斷標準，若 α 係數越高，顯示量表內之細項的關聯

性越大，一般認為當 α 值大於 0.7 時，則表示內部一致性高(Guieford, 1965)。

因此，本研究以 0.7 以上做為一致性評斷之標準。 

 

三、 敘述性統計分析 

敘述性統計分析(Descriptive Statistics Analysis)是為了瞭解樣本的結構

特性，針對正式問卷之受訪者的填答進行分析整理，其中包含各項目的次數

分配與百分比分配之統計，進而對問卷受訪者之填答進行整理，並加以利用

其平均值與標準差進行敘述性分析。 
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四、獨立樣本 T 檢定 

獨立樣本 T 檢定(Independent Samples T Test)是探討兩個母體平均數之

比較為主要目的，透過分析以瞭解兩者之間是否存在差異性。 

 

五、單因子變異數分析 

單因子變異數分析(One-Way ANOVA)若欲進行兩個以上的母體平均

數，並衡量顯著差異與否，若差異有顯著現象，再使用 Scheffe 法進行事後

比較，透過差異性分析瞭解群組間是否具有顯著差異。 

 

六、迴歸分析 

迴歸分析(Regression Analysis)是用來觀察自變數與依變數之間，是否存

在某種線性或非線性關係的一種統計分析方法，其用來衡量自變數，能夠預

測依變數的程度。 
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第四章 研究分析結果 

 

依據上章所描述之研究方法，本章先以 SPSS 18.0 統計軟體進行敘述性

統計及資料的信度分析及效度分析，接著再進行相關分析、迴歸分析、獨立

樣本 T 檢定及單因子變異數分析等研究結果如下。 

 

4.1 敘述性統計分析 

本研究針對東、北、中、南部各地區之台灣原住民員工進行調查，共回

收 630 份有效問卷，在受測者基本資料方面整理如表 4.1，分述如下： 

 

4.1.1 性別 

本研究回收有效問卷中，男性 312 人(49.2%)，女性 318 人(50.5%)，本

研究調查對象以女性居多。 

 

4.1.2 年齡 

本研究回收有效問卷當中，20 歲以下 66 人(10.5%)，21~30 歲 168 人

(26.7%)，31~40 歲 184 人(29.2%)，41~50 歲 138 人(21.9%)，51~60 歲 62 人

(19.8%)，61 歲以上 12 人(1.9%)，本研究調查對象年齡以 31~40 歲居多。 

 

4.1.3 工作性質 

本研究回收有效問卷當中，全職 388 人(61.6%)，兼職 159 人(25.2%)，在

學 83 人(13.2%)，本研究調查對象工作性質以全職居多。 
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4.1.4 原住民族群類型 

本研究回收有效問卷當中，泰雅族 153 人(24.3%)，阿美族 101 人

(16.0%)，卑南族 30 人(4.8%)，雅美族 10 人(1.6%)，賽夏族 3 人(0.5%)，布

農族 54 人(8.6%)，魯凱族 27 人(4.3%)，排灣族 61 人(9.7%)，邵族 13 人

(2.1%)，鄒族 50 人(7.9%)，太魯閣族 77 人(12.2%)，賽德克族 32 人(5.1%)，噶

瑪蘭族 16 人(2.5%)，撒奇萊雅族 3 人(0.5%)，本研究研究調查對象原住民

族群類型以泰雅族居多。 

 

4.1.5 職位 

本研究回收有效問卷當中，高階主管 33 人(5.2%)，中階主管 97 人

(15.4%)，基層員工 500 人(79.4%)，本研究研究對象職位以基層員工居多。 

 

4.1.6 工作年資 

本研究回收有效問卷當中，3 年以下 167 人(26.5%)，3~5 年 198 人

(31.4%)，5~10 年 174 人(27.6%)，10 年以上 91 人(14.4%)，本研究研究調查

對象工作年資以 3~5 年居多。 

 

4.1.7 學歷 

本研究回收有效問卷當中，高中職(含以下)333 人(52.9%)，大專院校 243

人(38.6%)，碩士 47 人(7.5%)，博士 7 人(1.1%)，本研究研究調查對象學歷

以高中職(含以下)居多。 

 

4.1.8 目前從事的行業 

本研究回收有效問卷當中，服務業 230 人(36.5%)，製造業 91 人

(14.4%)，醫療業 29 人(4.6%)，觀光旅遊業 39 人(6.2%)，軍警公教業 81 人
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(12.9%)，農林漁牧業 47 人(7.5%)，大眾傳播業 37 人(5.9%)，金融保險業 25

人(4.0%)，資訊科技業 20 人(3.2%)，運輸倉儲業 31 人(4.9%)，本研究研究

調查對象目前從事的行業以服務業居多。 

 

表 4.1 敘述性統計表 

人口統計變項 次數 百分比 人口統計變項 次數 百分比 

性別   目前的職位   

男 312 49.5 高階主管 33 5.2 

女 318 50.5 中階主管 97 15.4 

年齡   基層員工 500 79.4 

20 歲以下 66 10.5 

26.7 

工作年資   

21~30 歲 168 3 年以下 167 26.5 

31~40 歲 184 29.2 3~5 年 198 31.4 

41~50 歲 138 21.9 5~10 年 174 27.6 

51~60 歲 62 19.8 10 年以上 91 14.4 

61 歲以上 12 1.9 學歷   

目前的工作性質   高中職(含以下) 333 52.9 

全職 388 61.6 大專院校 243 38.6 

兼職 159 25.2 碩士 47 7.5 

在學 83 13.2 博士 7 1.1 

屬於哪一個原住民族   目前從事的行業   

泰雅族 153 24.3 服務業 230 36.5 

阿美族 101 16.0 製造業 91 14.4 

卑南族 30 4.8 醫療業 29 4.6 

雅美族 10 1.6 觀光旅遊業 39 6.2 

賽夏族 3 0.5 軍警公教業 81 12.9 

布農族 54 8.6 農林漁牧業 47 7.5 

魯凱族 27 4.3 大眾傳播業 37 5.9 

排灣族 61 9.7 金融保險業 25 4.0 

邵族 13 2.1 資訊科技業 20 3.2 

鄒族 50 7.9 運輸倉儲業 31 4.9 

太魯閣族 77 12.2    

賽德克族 32 5.1    

噶瑪蘭族 16 2.5    

撒奇萊雅族 3 0.5    

資料來源：本研究整理。 
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4.2 因素分系及信度檢定 

本研究的構面包括品牌形象、知覺價值、顧客滿意度，顧客忠誠度等四

部份來進行因素分析與信度分析。 

 

4.2.1 因素分析 

進行因素分析的標準，在分析的過程中，Kaiser (1970)提出 KMO 值

（Kaiser–Meyer–Olkin）和 Bartlett 球形檢定，確認樣本資料是否適合因素分

析，KMO 值取樣適切性數值越大，表示相關程度越好，而 Bartlett 球形檢

定為問卷題項之間的相關係數是否不同且大於零，顯著的檢定結果表示相

關係數可以做為抽取因素之用。工作壓力、逆境商數、工作價值觀、工作滿

足及離職意圖 KMO 值分別為 0.904、0.915、0.866、0.862 及 0.889，如表 4.2

所示。 

以 Kaiser (1974)觀點，KMO 值因素分析適切性，0.9 以上非常適合進行

因素分析，0.8 以上適合做因素分析，0.7 以上尚可做因素分析，本研究的

KMO 值皆高於 0.8，且每個構面的 Bartlett 球形檢定皆為顯著，顯示出問卷

的資料適合進行因素分析。以下分別說明工作壓力、逆境商數、工作價值觀、

工作滿足及離職意圖的因素分析結果。 

 

表 4.2 各構面之 KMO 值與 Bartlett 球形檢定結果 

衡量構面 KMO 值 
Bartlett 球形檢定 

近似卡方分配 自由度 顯著性 

工作壓力 0.904 5204.630 105 0.000*** 

逆境商數 0.915 10870.636 780 0.000*** 

工作價值觀 0.866 5232.709 105 0.000*** 
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表 4.2 各構面之 KMO 值與 Bartlett 球形檢定結果(續) 

衡量構面 KMO 值 
Bartlett 球形檢定 

近似卡方分配 自由度 顯著性 

工作滿足 0.862 5065.911 105 0.000*** 

離職意圖 0.889 3949.037 45 0.000*** 

註：*表示 P<0.05，**表示 P<0.01，***表示 P<0.001 

資料來源：本研究整理。 

 

4.2.2 信度分析 

本研究採用 Cronbach's 信度係數來衡量整份問卷(構面)內涵之問卷題

項間的相關程度，即內部一致性或同質性。原則上，問卷題項數愈多，信度

愈高，而信度檢測標準為若 Cronbach's α 值大於或等於 0.7，屬於高信度，表

示問卷設計為佳；若介於 0.35 與 0.7 之間，屬於中信度，表示問卷可以接

受；若低於 0.35，則為低信度，則問卷須修正。(Guieford, 1965; Joseph, Rolph 

& Ronald, 1987；榮泰生，民國 95)。 

本研究信度分析針對工作壓力整理 Cronbach's α 值為 0.913，逆境商數

為 0.918，工作價值觀為 0.883，工作滿足為 0.883，離職意圖為 0.923，均大

於 0.7 表示具有良好的一致性(Guieford, 1965)，如表 4.3 所示。 

 

表 4.3 信度分析表 

衡量構面 題數 Cronbach's α 整體信度 

工作壓力 15 0.913 

0.935 

逆境商數 40 0.918 

工作價值觀 15 0.883 

工作滿足 15 0.883 

離職意圖 10 0.923 

資料來源：本研究整理。  
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4.3 Pearson’s 相關分析 

本研究利用 Pearson’s 績差相關分析來檢測工作壓力(自變數)、逆境商

數(中介變數)、工作滿足(中介變數)、工作價值觀(中介變數)、離職意圖(依

變數)等構面的相關程度，分析結果如表 4.4 顯示。 

工作壓力與逆境商數具有顯著正向相關(r=0.345)，且顯著性(雙尾)P 值

為 0.000(P<0.001)，表示原住民員工的工作壓力愈高，則回應逆境的能力就

愈低，反之亦然，亦即逆境商數愈高，則工作壓力就愈低；工作壓力與工作

價 值 觀 具 有 顯 著 正 向 相 關 (r=0.220) ， 且 顯 著 性 ( 雙 尾 )P 值 為

0.000(P<0.001)，表示原住民員工的工作壓力愈高，表示原住民員工的工作

價值觀愈正面，則在工作壓力中的內、外壓力之程度就愈低；工作壓力與工

作 滿 足 具 有 顯 著 正 向 相 關 (r=0.147) ， 且 顯 著 性 ( 雙 尾 )P 值 為

0.000(P<0.001)，表示原住民員工工作壓力愈高，則得到工作上的滿足則愈

低，反之亦然，亦即工作滿足愈高，則相對的工作壓力則愈低；逆境商數與

離職意圖具有顯著正向相關 (r=0.313) ，且顯著性 ( 雙尾 )P 值為

0.000(P<0.001)，表示原住民員工的回應逆境的能高或低，則離職的意願亦

隨之增減；工作價值觀與離職意圖具有顯著正向相關(r=0.089)，且顯著性(雙

尾)P 值為 0.026(P<0.05)，表示原住民員工的工作價值觀愈高，對於離開目

前工作的意願會愈低；工作滿足對離職意圖顯著負相關(r=-0.023)，且顯著

性(雙尾)P 值為 0.556 呈不顯著，表示原住民員工對整體的工作滿足愈高，則

離開工作崗位的意願則愈低。 
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表 4.4 各構面 Pearson’s 相關分析表 

衡量構面 工作壓力 逆境商數 工作價值觀 工作滿足 離職意圖 

工作壓力 1     

逆境商數 0.345*** 1    

工作價值觀 0.220*** ­­ 1   

工作滿足 0.147*** ­­ 0.059*** 1  

離職意圖 0.451** 0.313*** 0.089** -0.023 1 

註：*p<0.05；**p<0.01；***p<0.001，達顯著水準。 

資料來源：本研究整理。 

 

4.4 迴歸分析 

本研究針對逆境商數、工作壓力、工作價值觀、工作滿足及離職意圖進

行迴歸分析，以驗證逆境商數、工作滿足及工作價值觀對工作壓力及離職意

圖之中介效果。 

 

4.4.1 各變項間迴歸分析 

如表 4.5 顯示，針對逆境商數、工作壓力、工作價值觀及離職意圖以線

性迴歸分析四者之間的關係，並驗證逆境商數與工作價值觀對工作壓力與

離職意圖是否具有中介效果。於表 4.5 中驗證分析後發現工作壓力對逆境商

數 β 值為 0.345，P 值為 0.000；逆境商數對離職意圖 β 值為 0.313，P 值為

0.000；工作壓力對離職意圖 β 值為 0.451，P 值為 0.000；工作壓力對工作

價值觀 β 值為 0.220，P 值為 0.000；工作價值觀對離職意圖 β 值為 0.089，P

值為 0.000；工作壓力對工作滿足 β 值為 0.147，P 值為 0.000；檢定 p<0.01，達

到顯著水準的先決條件之下，則表示構面間具有相互影響的效果；工作滿足

對離職意圖 β 值為-0.023，P 值為 0.556，未達顯著水準先決條件之下，則表
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示構面之間不具有相互影響的效果。 

本研究經由驗證分析結果顯示工作壓力、逆境商數、工作價值觀及離職

意圖皆具有正向影響，而工作滿足對離職意圖不具有正向影響，因此本研究

假設 H1、H2、H3、H4、H5、H6 皆成立。 

 

表 4.5 各變項間迴歸分析表 

自變數  以逆境商數、工作價值觀及工作滿足為中介變項 

 依變數 β 值 R2 Adj. R2 T 值 F 值 P 值 

工作壓力 
逆境 

商數 
0.345*** 0.119 0.118 9.216 84.926 0.000 

逆境商數 
離職 

意圖 
0.313*** 0.098 0.097 8.265 68.318 0.000 

工作壓力 
離職 

意圖 
0.451*** 0.203 0.202 12.663 160.355 0.000 

工作壓力 
工作 

價值觀 
0.220*** 0.048 0.047 5.646 31.875 0.000 

工作 

價值觀 

離職 

意圖 
0.089** 0.008 0.006 2.237 5.002 0.026 

工作壓力 
工作 

滿足 
0.147*** 0.022 0.020 3.728 13.894 0.000 

工作滿足 
離職 

意圖 
-0.023 0.001 -0.001 -0.589 0.347 0.556 

工作壓力 

逆境商數 

離職 

意圖 

0.389*** 

0.179*** 
0.232 0.229 

10.436 

4.796 
94.486 

0.000 

0.000 

工作壓力 

工作 

價值觀 

離職 

意圖 

0.451*** 

0.089** 
0.204 0.201 

12.413 

-0.297 
80.148 

0.000 

0.767 

工作壓力 

工作滿足 

離職 

意圖 

0.147*** 

-0.023 
0.212 0.209 

12.958 

-2.562 
84.169 

0.000 

0.011 

註：*p<0.05；**p<0.01；***p<0.001，達顯著水準。 

資料來源：本研究整理。 
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由表 4.6 Model 1 可知，標準化迴歸係數為 0.345，達顯著水準，表示工

作壓力對逆境商數具有顯著正向影響；由 Model 2 可知，標準化迴歸係數為

0.451，亦達顯著水準，表示工作壓力對離職意圖具有顯著的正向影響；由

Model 3 得知，標準化迴歸係數為 0.313，達顯著水準，表示逆境商數對離

職意圖具有顯著正向影響；本研究進一步比較 Model 2 與 Model 4 的結果可

以得知，工作壓力對離職意圖的影響在加入逆境商數後，標準化迴歸係數由

原先的 0.451 降至 0.256，但仍達顯著水準，故逆境商數具有部分中介，本

研究根據 Baron and Kenny (1986)對中介變數之驗證方法來檢定變數之間的

中介效果，因此逆境商數在工作壓力與離職意圖之間具有部分中介效果，故

本研究假設 H7：逆境商數對工作壓力與離職意圖成立。 

 

表 4.6 逆境商數對工作壓力、離職意圖之迴歸分析表 

變數 Model 1 Model 2 Model 3 Model 4 

 逆境商數 離職意圖 離職意圖 離職意圖 

工作壓力 0.345*** 0.451***  0.256*** 

逆境商數   0.313*** 0.198*** 

R2 0.119 0.203 0.098 0.232 

Adj. R2 0.118 0.202 0.097 0.229 

F 值 84.926 160.355 68.318 94.486 

註：*p<0.05；**p<0.01；***p<0.001，達顯著水準。 

資料來源：本研究整理。 
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由表 4.7 Model 1 可知，標準化迴歸係數為 0.220，達顯著水準，表示工

作壓力對工作價值觀具有顯著正向影響；由 Model 2 可知，標準化迴歸係數

為 0.451，亦達顯著水準，表示工作壓力對離職意圖具有顯著的正向影響；

由 Model 3 得知，標準化迴歸係數為 0.089，達顯著水準，表示工作價值觀

對離職意圖具有顯著正向影響；本研究進一步比較 Model 2 與 Model 4 的結

果可以得知，工作壓力對離職意圖的影響在加入工作價值觀後，標準化迴歸

係數由原先的 0.451 降至 0.226，但仍達顯著水準，故工作價值觀具有部分

中介，本研究根據 Baron and Kenny (1986)對中介變數之驗證方法來檢定變

數之間的中介效果，因此工作價值觀在工作壓力與離職意圖之間具有部分

中介效果，故本研究假設 H8：工作價值觀對工作壓力與離職意圖成立。 

 

表 4.7 工作價值觀對工作壓力、離職意圖之迴歸分析表 

變數 
Model 1 Model 2 Model 3 Model 4 

工作價值觀 離職意圖 離職意圖 離職意圖 

工作壓力 0.220*** 0.451***  0.226*** 

工作價值觀   0.089** -0.013 

R2 0.048 0.203 0.008 0.204 

Adj. R2 0.047 0.202 0.006 0.201 

F 值 31.875 160.355 5.002 80.148 

註：*p<0.05；**p<0.01；***p<0.001，達顯著水準。 

資料來源：本研究整理。 
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由表 4.8 Model 1 可知，標準化迴歸係數為 0.147，達顯著水準，表示工

作壓力對工作滿足具有顯著正向影響；由 Model 2 可知，標準化迴歸係數為

0.451，亦達顯著水準，表示工作壓力對離職意圖具有顯著的正向影響；由

Model 3 得知，標準化迴歸係數為-0.023，未達顯著水準，表示工作滿足對

離職意圖不具有顯著影響；本研究進一步比較 Model 2 與 Model 4 的結果可

以得知，工作壓力對離職意圖的影響在加入工作滿足後，標準化迴歸係數由

原先的 0.451 降至 0.198，但仍達顯著水準，故工作滿足具有部分中介，本

研究根據 Baron and Kenny (1986)對中介變數之驗證方法來檢定變數之間的

中介效果，因此工作滿足在工作壓力與離職意圖之間具有部分中介效果，故

本研究假設 H9：工作滿足對工作壓力與離職意圖成立。 

 

表 4.8 工作滿足對工作壓力、離職意圖之迴歸分析表 

變數 
Model 1 Model 2 Model 3 Model 4 

工作滿足 離職意圖 離職意圖 離職意圖 

工作壓力 0.147*** 0.451***  0.198*** 

工作滿足   -0.023 -0.113 

R2 0.022 0.203 0.001 0.212 

Adj. R2 0.020 0.202 -0.001 0.209 

F 值 13.894 160.355 -0.589 84.169 

註：*p<0.05；**p<0.01；***p<0.001，達顯著水準。 

資料來源：本研究整理。 

 

  



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

44 

4.5 獨立樣本 T 檢定與單因子變異數分析 

本研究以獨立樣本 T 檢定及變異數分析，此部分採獨立樣本 T 檢定，分

析不同性別變項之差異，另以單因子變異數分析不同台灣原住民員工在年

齡、職業類別、原住民族群類別、職位、年資、學歷及行業等人口變項之差

異。 

 

4.5.1 獨立樣本 T 檢定 

在不同性別的部分，採獨立樣本 T 檢定分析差異，由表 4.9 顯示不同性

別之台灣原住民員工於逆境商數構面 P 值為 0.008 小於 0.05，表示不同性

別在變項之逆境商數上有顯著差異；不同性別之台灣原住民員工於工作壓

力構面 P 值為 0.960 大於 0.05，表示不同性別在變項之工作壓力上無顯著

差異；不同性別之台灣原住民員工於工作價值觀構面 P 值為 0.192 大於

0.05，表示不同性別在變項之工作壓力上無顯著差異；不同性別之台灣原住

民員工於工作滿足構面 P 值為 0.099 大於 0.05，表示不同性別在變項之工

作滿足上無顯著差異；不同性別之台灣原住民員工於離職意圖構面 P 值為

0.143 大於 0.05，表示不同性別在變項之離職意圖上無顯著差異。 

 

表 4.9 不同性別與逆境商數、工作壓力、工作價值觀、工作滿足及離職 

意圖之差異分析結果 

人口變項 

構面 
性別 N 平均數 標準差 T值 P值 

逆境商數 
男 312 3.0050 0.56921 

-2.668 0.008 
女 318 3.1243 0.55267 

工作壓力 男 312 2.8314 0.59380 -0.050 0.960 
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表 4.9 不同性別與逆境商數、工作壓力、工作價值觀、工作滿足及離職 

意圖之差異分析結果(續) 

人口變項 

構面 
性別 N 平均數 標準差 T值 P值 

工作壓力 女 318 2.8338 0.63745 -0.050 0.960 

工作價值觀 
男 312 2.4773 0.55430 

1.305 0.192 
女 318 2.4209 0.53015 

工作滿足 
男 312 2.6224 0.50582 

1.652 0.099 
女 318 2.5512 0.57442 

離職意圖 
男 312 2.7358 0.77318 

-1.468 0.143 
女 318 2.8266 0.77906 

資料來源：本研究整理。 

 

4.5.2 單因子變異數分析 

在不同年齡層的部分，採單因子變異數分析差異，由表 4.10 顯示不同

年齡層之台灣原住民員工於逆境商數構面 P 值為 0.058 大於 0.05，表示不

同年齡層在變項之逆境商數上無顯著差異，表示不同年齡層之台灣原住民

員工在回應逆境的能力與態度上，並無差異。 

 

表 4.10 不同年齡層與逆境商數之差異分析結果 

人口變項 

構面 
年齡 N 平均數 標準差 P值 

事後 

比較 

逆境商數 
A.20 歲以下 66 3.0496 0.53622 

0.058 N/A 
B.21~30 歲 168 2.9991 0.55584 
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表 4.10 不同年齡層與逆境商數之差異分析結果(續) 

人口變項 

構面 
年齡 N 平均數 標準差 P值 

事後 

比較 

逆境商數 

C.31~40 歲 184 3.1240 0.56614 

0.058 N/A 
D.41~50 歲 138 3.0286 0.56039 

E.51~60 歲 62 3.2089 0.48344 

F.61 歲以上 12 2.8542 0.96418 

資料來源：本研究整理。 

 

在不同年齡層的部分，採單因子變異數分析差異，由表 4.11 顯示不同

年齡層之台灣原住民員工於工作壓力構面 P 值為 0.152 大於 0.05，表示不

同年齡層在變項之工作壓力上無顯著差異，表示台灣原住民員工在工作上

所承受的壓力並不會因為年齡層的不同而有所差異。 

 

表 4.11 不同年齡層與工作壓力之差異分析結果 

人口變項 

構面 
年齡 N 平均數 標準差 P值 

事後 

比較 

工作壓力 

A.20 歲以下 66 2.9499 0.61900 

0.152 N/A 

B.21~30 歲 168 2.8407 0.68044 

C.31~40 歲 184 2.8838 0.60617 

D.41~50 歲 138 2.7559 0.57119 

E.51~60 歲 62 2.7246 0.53793 

F.61 歲以上 12 2.7308 0.57142 

資料來源：本研究整理。  
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在不同年齡層的部分，採單因子變異數分析差異，由表 4.12 顯示不同

年齡層之台灣原住民員工於工作價值觀構面 P 值為 0.039 小於 0.05，表示

不同年齡層在變項之工作價值觀上有顯著差異，但經 Scheffe 分析法結果顯

示不同年齡層在工作價值觀上皆無顯著差異性，表示台灣原住民員工在工

作上的的想法或觀念不會因為年齡層的不同而有所差異。 

 

表 4.12 不同年齡層與工作價值觀之差異分析結果 

人口變項 

構面 
年齡 N 平均數 標準差 P值 

事後 

比較 

工作價值觀 

A.20 歲以下 66 2.5328 0.62854 

0.039 N/A 

B.21~30 歲 168 2.4524 0.61478 

C.31~40 歲 184 2.4760 0.46540 

D.41~50 歲 138 2.4434 0.53911 

E.51~60 歲 62 2.3683 0.41641 

F.61 歲以上 12 2.0000 0.51370 

資料來源：本研究整理。 

 

在不同年齡層的部分，採單因子變異數分析差異，由表 4.13 顯示不同

年齡層之台灣原住民員工於工作滿足構面 P 值為 0.274 大於 0.05，表示不

同年齡層在變項之工作滿足上無顯著差異，表示台灣原住民員工在工作上

所獲得的福利或獎勵並不會因為年齡層的不同而有所差異。 
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表 4.13 不同年齡層與工作滿足之差異分析結果 

人口變項 

構面 
年齡 N 平均數 標準差 P值 

事後 

比較 

工作滿足 

A.20 歲以下 66 2.5960 0.58865 

0.274 N/A 

B.21~30 歲 168 2.6119 0.63087 

C.31~40 歲 184 2.6141 0.53244 

D.41~50 歲 138 2.5657 0.45596 

E.51~60 歲 62 2.5376 0.42351 

F.61 歲以上 12 2.2444 0.50559 

資料來源：本研究整理。 

 

在不同年齡層的部分，採單因子變異數分析差異，由表 4.14 顯示不同

年齡層之台灣原住民員工於離職意圖構面 P 值為 0.323 大於 0.05，表示不

同年齡層在變項之離職意圖上無顯著差異，表示台灣原住民員工的在組織

內部所承受的各種因素導致員工離職(例如：同儕排擠、工作福利不佳等原

因)，並不會因為年齡層的不同而有所差異。 

 

表 4.14 不同年齡層與離職意圖之差異分析結果 

人口變項 

構面 
年齡 N 平均數 標準差 P值 

事後 

比較 

離職意圖 

A.20 歲以下 66 2.8939 0.75022 

0.323 N/A 
B.21~30 歲 168 2.7355 0.81139 

C.31~40 歲 184 2.7896 0.71902 

D.41~50 歲 138 2.6998 0.75243 
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表 4.14 不同年齡層與離職意圖之差異分析結果(續) 

人口變項 

構面 
年齡 N 平均數 標準差 P值 

事後 

比較 

離職意圖 
E.51~60 歲 62 2.9194 0.90891 

0.323 N/A 
F.61 歲以上 12 2.9167 0.79763 

資料來源：本研究整理。 

 

在不同職業類別的部分，採單因子變異數分析差異，由表 4.15 顯示不

同職業類別之台灣原住民員工於逆境商數構面 P 值為 0.004 小於 0.05，表

示不同職業類別在變項之逆境商數上有顯著差異；不同職業類別之台灣原

住民員工於工作壓力構面 P 值為 0.583 大於 0.05，，表示不同年齡層在變項

之工作壓力上無顯著差異；不同職業類別之台灣原住民員工於工作價值觀

構面 P 值為 0.149 大於 0.05，表示不同年齡層在變項之工作價值觀上無顯

著差異；不同職業類別之台灣原住民員工於工作滿足構面 P 值為 0.001 小於

0.05，但經 Scheffe 分析法結果顯示無顯著，表示不同職業類別在變項之工

作滿足上無顯著差異；不同職業類別之台灣原住民員工於離職意圖構面 P

值為 0.014 小於 0.05，表示不同年齡層在變項之離職意圖上有顯著差異。 

 

表 4.15 不同職業類別與逆境商數、工作壓力、工作價值觀、工作滿足及 

離職意圖之差異分析結果 

人口變項 

構面 
職業類別 N 平均數 標準差 P值 

事後 

比較 

逆境商數 
A.全職 388 3.1226 0.56099 

0.004 
A>C 

B>C B.兼職 159 2.9884 0.51535 
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表 4.15 不同職業類別與逆境商數、工作壓力、工作價值觀、工作滿足及 

離職意圖之差異分析結果(續) 

人口變項 

構面 
職業類別 N 平均數 標準差 P值 

事後 

比較 

 C.在學 83 2.9443 0.63096   

工作壓力 

A.全職 388 2.8130 0.57398 

0.583 N/A B.兼職 159 2.8568 0.63388 

C.在學 83 2.8777 0.75770 

工作價值觀 

A.全職 388 2.4197 0.50577 

0.149 N/A B.兼職 159 2.5195 0.53671 

C.在學 83 2.4508 0.69430 

工作滿足 

A.全職 388 2.5758 0.51430 

0.001 N/A B.兼職 159 2.6973 0.55942 

C.在學 83 2.4241 0.59443 

離職意圖 

A.全職 388 2.8273 0.78777 

0.014 A>B B.兼職 159 2.6280 0.70244 

C.在學 83 2.8623 0.82923 

資料來源：本研究整理。 

 

在不同原住民族的部分，採單因子變異數分析差異，由表 4.16 顯示不

同職業類別之台灣原住民員工於逆境商數構面 P 值為 0.004 小於 0.05，表

示不同職業類別在變項之逆境商數上有顯著差異。 
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表 4.16 不同原住民族與逆境商數之差異分析結果 

人口變項 

構面 
原住民族 N 平均數 標準差 P值 

事後 

比較 

逆境商數 

A.泰雅族 153 2.9449 0.53573 

0.004 K>A 

B.阿美族 101 3.0446 0.57472 

C.卑南族 30 2.9875 0.40020 

D.雅美族 10 2.8775 0.35677 

E.賽夏族 3 2.6417 0.16646 

F.布農族 54 3.0630 0.56368 

G.魯凱族 27 3.0241 0.59849 

H.排灣族 61 3.0516 0.50865 

I.邵族 13 3.1538 0.80641 

J.鄒族 50 3.1495 0.62949 

K.太魯閣族 77 3.3221 0.61077 

L.賽德克族 32 3.1984 0.38552 

M 噶瑪蘭族 16 3.0000 0.62597 

N.撒奇萊雅族 3 2.9583 0.03819 

資料來源：本研究整理。 
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在不同原住民族的部分，採單因子變異數分析差異，由表 4.17 顯示不

同職業類別之台灣原住民員工於工作壓力構面 P 值為 0.026 小於 0.05，表

示不同原住民族在變項之工作壓力上有顯著差異，但經 Scheffe 分析法結果

顯示無顯著，表示不同原住民族在變項之工作壓力上無顯著差異。 

 

表 4.17 不同原住民族與工作壓力之差異分析結果 

人口變項 

構面 
原住民族 N 平均數 標準差 P值 

事後 

比較 

工作壓力 

A.泰雅族 153 2.8718 0.64019 

0.026 N/A 

B.阿美族 101 2.8027 0.60524 

C.卑南族 30 3.0205 0.56126 

D.雅美族 10 2.7154 0.82455 

E.賽夏族 3 2.8974 0.88823 

F.布農族 54 2.7279 0.55925 

G.魯凱族 27 2.4558 0.53631 

H.排灣族 61 2.7617 0.59114 

I.邵族 13 2.6923 0.84440 

J.鄒族 50 2.9831 0.73574 

K.太魯閣族 77 2.8262 0.56546 

L.賽德克族 32 3.0361 0.49079 

M 噶瑪蘭族 16 2.9231 0.30121 

N.撒奇萊雅族 3 2.6154 0.33530 

資料來源：本研究整理。 
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在不同原住民族的部分，採單因子變異數分析差異，由表 4.18 顯示不

同職業類別之台灣原住民員工於工作價值觀構面 P 值為 0.070 大於 0.05，表

示不同職業類別在變項之工作價值觀上無顯著差異。 

 

表 4.18 不同原住民族與工作價值觀之差異分析結果 

人口變項 

構面 
原住民族 N 平均數 標準差 P值 

事後 

比較 

工作價值觀 

A.泰雅族 153 2.4515 0.51045 

0.070 N/A 

B.阿美族 101 2.4455 0.50613 

C.卑南族 30 2.5611 0.45006 

D.雅美族 10 2.2250 0.54013 

E.賽夏族 3 2.3889 1.26473 

F.布農族 54 2.4799 0.39815 

G.魯凱族 27 2.4444 0.47027 

H.排灣族 61 2.4085 0.49877 

I.邵族 13 2.7949 0.74350 

J.鄒族 50 2.5683 0.81488 

K.太魯閣族 77 2.3081 0.49591 

L.賽德克族 32 2.3464 0.55524 

M 噶瑪蘭族 16 2.6927 0.53552 

N.撒奇萊雅族 3 2.2778 0.77430 

資料來源：本研究整理。 
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在不同原住民族的部分，採單因子變異數分析差異，由表 4.19 顯示不

同職業類別之台灣原住民員工於工作滿足構面 P 值為 0.728 大於 0.05，表

示不同職業類別在變項之工作滿足上無顯著差異。 

 

表 4.19 不同原住民族與工作滿足之差異分析結果 

人口變項 

構面 
原住民族 N 平均數 標準差 P值 

事後

比較 

工作滿足 

A.泰雅族 153 2.5904 0.55837 

0.728 N/A 

B.阿美族 101 2.5551 0.52410 

C.卑南族 30 2.6822 0.64319 

D.雅美族 10 2.4267 0.42884 

E.賽夏族 3 2.1778 1.20062 

F.布農族 54 2.5840 0.44673 

G.魯凱族 27 2.6543 0.41056 

H.排灣族 61 2.5344 0.54194 

I.邵族 13 2.7077 0.25754 

J.鄒族 50 2.6347 0.66738 

K.太魯閣族 77 2.5784 0.54979 

L.賽德克族 32 2.4875 0.57185 

M 噶瑪蘭族 16 2.7708 0.40219 

N.撒奇萊雅族 3 2.8667 0.06667 

資料來源：本研究整理。 
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在不同原住民族的部分，採單因子變異數分析差異，由表 4.20 顯示不

同職業類別之台灣原住民員工於離職意圖構面 P 值為 0.045 小於 0.05，表

示不同職業類別在變項之離職意圖上有顯著差異，但經 Scheffe 分析法結果

顯示無顯著，表示不同原住民族在變項之離職意圖上無顯著差異。 

 

表 4.20 不同原住民族與離職意圖之差異分析結果 

人口變項 

構面 
原住民族 N 平均數 標準差 P值 

事後

比較 

離職意圖 

A.泰雅族 153 2.6825 0.83255 

0.045 N/A 

B.阿美族 101 2.6973 0.72232 

C.卑南族 30 2.7429 0.59247 

D.雅美族 10 2.6000 0.92533 

E.賽夏族 3 3.3333 1.48690 

F.布農族 54 2.7302 0.70132 

G.魯凱族 27 2.6402 0.58416 

H.排灣族 61 2.8314 0.78442 

I.邵族 13 2.5604 0.65064 

J.鄒族 50 2.9971 0.77470 

K.太魯閣族 77 2.8757 0.83182 

L.賽德克族 32 3.2009 0.80964 

M 噶瑪蘭族 16 2.8036 0.66368 

N.撒奇萊雅族 3 2.6667 0.35952 

資料來源：本研究整理。 
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在不同職位的部分，採單因子變異數分析差異，由表 4.21 顯示不同職

業類別之台灣原住民員工於逆境商數構面 P 值為 0.349 大於 0.05，表示不

同職位在變項之逆境商數上無顯著差異；不同職位之台灣原住民員工於工

作壓力構面 P 值為 0.832 大於 0.05，表示不同職位在變項之工作壓力上無

顯著差異；不同職位之台灣原住民員工於工作價值觀構面 P 值為 0.758 大於

0.05，表示不同職位在變項之工作價值觀上無顯著差異；不同職位之台灣原

住民員工於工作滿足構面 P 值為 0.084 大於 0.05，表示不同職位在變項之

工作滿足上無顯著差異；不同職位之台灣原住民員工於離職意圖構面 P 值

為 0.033 小於 0.05，表示不同職位在變項之離職意圖上有顯著差異，但經

Scheffe 分析法結果顯示無顯著，表示不同職位在變項之離職意圖上無顯著

差異。 

 

表 4.21 不同職位與逆境商數、工作壓力、工作價值觀、工作滿足及離職 

意圖之差異分析結果 

人口變項 

構面 
職位 N 平均數 標準差 P值 

事後

比較 

逆境商數 

A.高階主管 33 2.9265 0.43955 

0.349 N/A B.中階主管 97 3.0750 0.53777 

C.基層員工 500 3.0725 0.57541 

工作壓力 

A.高階主管 33 2.8135 0.48576 

0.832 N/A B.中階主管 97 2.8668 0.66270 

C.基層員工 500 2.8272 0.61481 

工作價值觀 
A.高階主管 33 2.5152 0.61182 

0.758 N/A 
B.中階主管 97 2.4356 0.52423 
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表 4.21 不同職位與逆境商數、工作壓力、工作價值觀、工作滿足及離職 

意圖之差異分析結果(續) 

人口變項 

構面 
職位 N 平均數 標準差 P值 

事後

比較 

 C.基層員工 500 2.4471 0.54209   

工作滿足 

A.高階主管 33 2.7879 0.54758 

0.084 N/A B.中階主管 97 2.5952 0.60654 

C.基層員工 500 2.5715 0.52702 

離職意圖 

A.高階主管 33 2.6364 0.81213 

0.033 N/A B.中階主管 97 2.9602 0.83395 

C.基層員工 500 2.7566 0.75923 

資料來源：本研究整理。 

 

在不同年資的部分，採單因子變異數分析差異，由表 4.22 顯示不同年

資之台灣原住民員工於逆境商數構面 P 值為 0.344 大於 0.05，表示不同年

資在變項之逆境商數上無顯著差異；不同年資之台灣原住民員工於工作壓

力構面 P 值為 0.001 小於 0.05，表示不同年資在變項之工作壓力上有顯著

差異；不同年資之台灣原住民員工於工作價值觀構面 P 值為 0.022 小於

0.05，表示不同年資在變項之工作價值觀上有顯著差異；不同年資之台灣原

住民員工於工作滿足構面 P 值為 0.263 大於 0.05，表示不同年資在變項之

工作滿足上無顯著差異；不同年資之台灣原住民員工於離職意圖構面 P 值

為 0.000 小於 0.05，表示不同年資在變項之離職意圖上有顯著差異。 
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表 4.22 不同年資與逆境商數、工作壓力、工作價值觀、工作滿足及離職 

意圖之差異分析結果 

人口變項 

構面 
年資 N 平均數 標準差 P值 

事後

比較 

逆境商數 

A.3 年以下 167 3.0913 0.54027 

0.344 N/A 
B.3~5 年 198 3.0102 0.59592 

C.5~10 年 174 3.0708 0.52289 

D.10 年以上 91 3.1264 0.60607 

工作壓力 

A.3 年以下 167 2.9655 0.61675 

0.001 
A>B 

C>B 

B.3~5 年 198 2.7284 0.58437 

C.5~10 年 174 2.7750 0.65245 

D.10 年以上 91 2.9256 0.55724 

工作價值觀 

A.3 年以下 167 2.5120 0.63274 

0.022 A>D 
B.3~5 年 198 2.4785 0.47624 

C.5~10 年 174 2.4310 0.53898 

D.10 年以上 91 2.3031 0.48361 

工作滿足 

A.3 年以下 167 2.5856 0.61937 

0.263 N/A 
B.3~5 年 198 2.6269 0.45662 

C.5~10 年 174 2.5916 0.54959 

D.10 年以上 91 2.4901 0.54554 

離職意圖 

A.3 年以下 167 2.9701 0.76624 

0.000 
A>B 

C>B 

B.3~5 年 198 2.5325 0.62885 

C.5~10 年 174 2.6839 0.74975 

D.10 年以上 91 3.1648 0.90524 

資料來源：本研究整理。  
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在不同學歷的部分，採單因子變異數分析差異，由表 4.23 顯示不同學

歷之台灣原住民員工於逆境商數構面 P 值為 0.031 小於 0.05，表示不同學

歷在變項之逆境商數上有顯著差異；不同學歷之台灣原住民員工於工作壓

力構面 P 值為 0.000 小於 0.05，表示不同學歷在變項之工作壓力上有顯著

差異；不同學歷之台灣原住民員工於工作價值觀構面 P 值為 0.540 大於

0.05，表示不同學歷在變項之工作價值觀上無顯著差異；不同學歷之台灣原

住民員工於工作滿足構面 P 值為 0.939 大於 0.05，表示不同學歷在變項之

工作滿足上無顯著差異；不同學歷之台灣原住民員工於離職意圖構面 P 值

為 0.009 小於 0.05，表示不同學歷在變項之離職意圖上有顯著差異。 

 

表 4.23 不同學歷與逆境商數、工作壓力、工作價值觀、工作滿足及離職 

意圖之差異分析結果 

人口變項 

構面 
學歷 N 平均數 標準差 P值 

事後

比較 

逆境商數 

A.高中職 

(含以下) 
333 3.0529 0.55399 

0.031 N/A B.大專院校 243 3.1236 0.57262 

C.碩士 47 2.8649 0.54799 

D.博士 7 2.9750 0.57082 

工作壓力 

A.高中職 

(含以下) 
333 2.7350 0.51533 

0.000 B>A B.大專院校 243 2.9788 0.68254 

C.碩士 47 2.7921 0.76334 

D.博士 7 2.6703 0.59702 
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表 4.23 不同學歷與逆境商數、工作壓力、工作價值觀、工作滿足及離職 

意圖之差異分析結果(續) 

人口變項 

構面 
學歷 N 平均數 標準差 P值 

事後

比較 

工作價值觀 

A.高中職 

(含以下) 
333 2.4189 0.49121 

0.540 N/A B.大專院校 243 2.4805 0.56503 

C.碩士 47 2.4929 0.70792 

D.博士 7 2.4762 0.82174 

工作滿足 

A.高中職 

(含以下) 
333 2.5904 0.48306 

0.939 N/A B.大專院校 243 2.5877 0.56767 

C.碩士 47 2.5433 0.65334 

D.博士 7 2.6476 1.27524 

離職意圖 

A.高中職 

(含以下) 
333 2.6946 0.71479 

0.009 B>A B.大專院校 243 2.9001 0.79757 

C.碩士 47 2.7325 0.95303 

D.博士 7 3.1429 1.10349 

資料來源：本研究整理。 
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第五章 結論與建議 

 

本研究透過台灣原住民員工在就業環境中的現況，以問卷調查之方

式，欲瞭解台灣原住民員工逆境商數與工作滿足對工作價值觀、工作壓力與

離職意圖之影響力，並進而探討台灣原住民員工其逆境商數與工作滿足對

工作價值觀、工作壓力與離職意圖之影響力是否有所差異。 

本章節以本研究之研究結果與過去文獻研究結果作比較呈現出研究發

現，並討論其研究貢獻與管理意涵，以及研究限制與未來研究建議，詳細內

容如下所述。 

 

5.1 研究發現 

本研究根據研究結果分析後發現(一)工作壓力對逆境商數具有正向相

關，表示當台灣原住民員工工作壓力增強，則逆境商數的回應能力就會削

弱，故研究假設 H1 結果成立；(二)逆境商數對離職意圖具有正向相關，表

示當無法應付逆境的台灣原住民員工，則離職的意願會隨之提高，故研究假

設 H2 結果成立；(三)工作壓力對工作滿足具有正向相關，表示工作壓力的

大小，會影響對於工作的滿足而有所不同，故研究假設 H3 結果成立；(四)

工作滿足對離職意圖呈現負相關，表示台灣原住民員工在工作滿足上的差

異性，會導致產生離職的意願提升或降低，故研究假設 H4 結果不成立；(五)

工作壓力對工作價值觀具有正向相關，表示工作壓力的大小，會影響對於工

作的價值觀而有所不同，故研究假設 H5 結果成立；(六)工作價值觀對離職

意圖具有正向相關，表示台灣原住民員工在工作價值觀上的差異性，會導致

產生離職的意願提升或降低，故研究假設 H6 結果成立；(七)逆境商數對工

作壓力與離職意圖具有部分中介效果，本研究認為企業可以藉由逆境商數
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作為一個測量企業內部員工承受並回應能力的一種工具，當企業員工面臨

工作上的困境時，假使一個員工無法從逆境中解決問題，身、心裡承受的巨

大的壓力，這會導致員工離開組織的意願提升，故研究假設 H7 結果成立；

(八)工作價值觀對工作壓力與離職意圖具有部份中介效果，本研究認為工作

壓力與離職意圖會受到工作價值觀所影響，故研究假設 H8 結果成立；(九)

工作滿足對工作壓力與離職意圖具有部份中介效果，本研究認為工作壓力

與離職意圖會受到工作滿足所影響，故研究假設 H9 結果成立，研究假設與

分析結果如表 5.1 所示。 

 

表 5.1 研究假設與分析結果表 

研究假設 結果 

H1 台灣原住民員工之工作壓力與逆境商數具有顯著影響 成立 

H2 台灣原住民員工之逆境商數與離職意圖具有顯著影響 成立 

H3 台灣原住民員工之工作壓力與工作滿足具有顯著影響 成立 

H4 台灣原住民員工之工作滿足與離職意圖具有顯著影響 不成立 

H5 台灣原住民員工之工作壓力與工作價值觀具有顯著影響 成立 

H6 台灣原住民員工之工作價值觀與離職意圖具有顯著影響 成立 

H7 
台灣原住民員工之逆境商數對工作壓力、離職意圖具有

中介效果 

成立 

(部分中介) 

H8 
台灣原住民員工之工作價值觀對工作壓力、離職意圖具

有中介效果 

成立 

(部分中介) 

H9 
台灣原住民員工之工作滿足對工作壓力、離職意圖具有

中介效果 

成立 

(部分中介) 

資料來源：本研究整理。  
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5.2 研究貢獻 

1、 本研究以逆境商數作為基礎並探討對工作壓力、工作價值觀、工作滿足

及離職意圖之間的關聯，實證研究其中的關聯性。其中本研究是以台灣

原住民員工作為研究的對象，結合逆境商數與工作相關的構面之間做出

深入的探討，這是以往的學術文獻當中從未探討過的領域。而驗證結果

發現，逆境商數對工作壓力、離職意圖皆為正相關而工作價值觀對工作

壓力、離職意圖為負相關；工作滿足對工作壓力、離職意圖為負相關，因

此這是本研究第一項貢獻。 

2、 本研究的研究架構中，逆境商數與工作滿足是中介變項。經由實證研

究，數據分析證明工作壓力會透過逆境商數而對離職意圖造成影響的假

設成立；工作壓力亦會透過工作價值觀而對離職意圖造成影響的假設成

立；工作壓力亦會透過工作滿足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，本研究可以作為未來實證研究和經營管理的

參考，此為本研究第二項貢獻。 

3、 目前台灣對於逆境商數的研究逐漸增加，但針對台灣原住民員工族群的

樣本研究甚少，本研究可以提供企業組織在有效可靠的逆境商數(AQ)的

測量出台灣原住民員工忍受逆境的表現，並且可以衡量企業組織在聘用

原住民身份的員工掌控危機的能力，本研究亦可作為未來企業組織在任

用原住民人才之參考依據，此為本研究第三項貢獻。 
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5.3 管理意涵 

5.3.1 學術意涵 

本研究以逆境商數與逆境商數、工作價值觀、工作滿足與離職意圖作為

研究構面，以台灣第原住民原工為研究對象，自變項為工作壓力，依變項為

離職意圖，並以逆境商數與工作滿足為中介變項，經由本研究實證結果得

知，台灣原住民員工對於工作壓力對逆境商數、工作價值觀、工作滿足與離

職意圖之間是具有正向影響，且台灣原住民族員工的工作壓力會透過逆境

商數、工作價值觀及工作滿足而對離職意圖造成影響，而在過去學術的文獻

上，有關台灣原住民員工逆境商數之研究並無特別深入探討，本研究可助於

往後學術界針對台灣原住民員工之研究發展作為一項重要之研究參考依據。 

 

5.3.2 實務意涵 

1、 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

示工作壓力的降低或是離職意圖降低是有助於各種企業組織在管理上

作為參考依據。而經由本研究實證結果得知，逆境商數會影響到台灣原

住民員工的工作壓力與離職意圖，因此企業可以藉由逆境商數(AQ)的測

量與訓練，達到降低台灣原住民員工的工作壓力進而降低離職意圖的效

果。所以逆降商數(AQ)的測量與訓練是一個可以作為衡量工作表現的標

準(Stoltz, 2001)，不論是哪一種企業組織與學術界亦可以針對各種族群

的特性進行調查，亦可設計出適合各種產業員工的 AQ 之訓練課程。 
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2、 本研究的描述性統計當中可以發現台灣原住民員工的在就業市場中所

擔任的職位大多擔任基層員工居多，並且在學歷方面程度也不高，程度

在高中職(含以下)為居多，而所從事的行業較服務業為居多，此種狀況

顯示台灣原住民員工在人力資源市場中呈現對於台灣原住民族群的人

才並不被受到重視或是台灣的就業環境中給予原住民身分的員工不同

待遇與福利有所差異，抑或者是台灣原住民員工在工作的環境當中無法

勝任其職位或是能力不足而無法順利升遷，但對於現今的台灣社會需要

針對原住民族群在工作市場的比例而言，培養以及訓練原住民人才是政

府以及各企業組織目前最重要的一環。 

 

5.4 研究限制 

填答者所受教育程度關係：本研究以問卷調查之方法進行研究，因原住

民員工所受之教育程度不同，無法掌握填答者之學歷程度，因受教育程度不

同，可能會造成填答者在填答時的理解力造成與本意之誤差存在，且因無客

觀的標準作比較，且無法全部排除填答者所處填答的環境所造成之影響，此

外，台灣原住民族群對於逆境商數之概念不了解的情況下，對於填答問題時

無法確實回答的情況，所以仍可能與實際狀況有所差異。 

 

5.5 未來建議 

根據本研究的研究成果與相關議題，提供後續研究者研究方向，茲將說

明如下： 

未來學者若能透過實地訪談台灣原住民員工對於在工作環境下所產生

的工作壓力、工作價值觀、工作滿足與離職意圖的現況，或能瞭解對於工作

壓力與離職意圖的對於逆境的回應能力與感受。此種作法能更深入議題之

核心，進而提升樣本特性之準確度。  
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附件一、本研究論文問卷 

各位同學，您好： 

感謝您於百忙之中撥冗填寫本問卷，這是一份學術性的研究問卷，目的在探討「原住民員工之逆境商

數對工作壓力、工作價值觀、工作滿足及離職意圖相關之影響」。本研究根據 Stoltz (1997) 提出的逆

境商數(Adversity quotient: AQ)，來針對是否會影響員工的工作壓力、工作價值觀、工作滿足，甚至是

離職意圖。懇請您依照個人實際情形填寫，若有疑義的問題請您依照「第一直覺」填答。 

本研究及需要您的寶貴意見。誠摯地邀請您熱心參與，本研究會將後續成果回饋給您，如您欲知道自

己的 AQ 總分，可在問卷最後留下您的 E-Mail，我們會將答案與說明告知您，以做為您未來人生更圓

滿的參考依據。 

本問卷採不記名的，您的答案僅供學術分析之用，不會對外發表，絕對會尊重您的個人的隱私權，請

安心做答。在此由衷感謝您對本研究的支持與參與，謝謝您。 

 
敬祝 身體健康 萬事如意 

 
南華大學企業管理學系管理科學碩士班 

指導教授：沈昭吟(釋知賢)博士 

研究生：黃詩瑩 

E-mail：10151007@nhu.edu.tw 

 

第一部份：基本資料 

此部份問卷僅供學術研究，絕對保密，請您放心作答並在最適當的打「ˇ」。 

1.您的性別：男 女 

2.您的年齡：20 歲以下 21~30 歲 31~40 歲 41~50 歲 51~60 歲 61 歲以上 

3.您目前是：全職 兼職 在學 

4.您是屬於哪一個原住民族：泰雅族 阿美族 □卑南族 □雅美族 □賽夏族 □布農族 

魯凱族排灣族 邵族 鄒族 太魯閣族 賽德克族 噶瑪蘭族 撒奇萊雅族 

5.您目前的職位是：高階主管 中階主管 基層員工 

6.您的工作年資為：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 碩士 博士 

8.您目前從事於何種行業： 

服務業﹝服務單位： ﹞ 製造業﹝服務單位：   ﹞ 

醫療業﹝服務單位： ﹞ 觀光旅遊業﹝服務單位：   ﹞ 

軍警公教業﹝服務單位：  ﹞農林漁牧業﹝服務單位：   ﹞ 

大眾傳播業﹝服務單位：  ﹞金融保險業﹝服務單位：   ﹞ 

資訊科技業﹝服務單位：   ﹞運輸倉儲業﹝服務單位：   ﹞  
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第二部分：逆境商數量表 
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、 請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；每個事件之後會有兩個問題。 

三、 針對這兩個問題，在 1 到 5 間勾選一項，來表示您的反應程度。每題只能勾選一項。 

問卷範例: 

題 項  1.您從重大的投資獲得很多金錢。 

 

Q1a 
我獲得很多金錢的原

因，影響所及： 

1 

全部和我生

命中的層面

都有關 

2 

經常和我生

命中的層面

都有關 

3 

偶而和我生

命中的層面

都有關 

4 

很少和我生

命中的層面

都有關 

5 

只僅

於此

事件 

□ ✓ □ □ □ 

Q1b 
我獲得很多金錢的

原因，將會： 

1 

永遠存在 

2 

經常會再發生 

3 

偶而會再發生 

4 

很少會再發生 

5 

不會再發生 

□ □ □ ✓ □ 

 

題 項 請您模擬事件發生做答 

 1.同事對您的點子完全沒反應。 

Q1a 
同事對我的點子完全

沒反應，我： 

1 

無能為力 

2 

經常無能為力 

3 

偶而無能為力 

4 

很少無能為力 

5 

能完全控制 

□ □ □ □ □ 

Q1b 

 

同事對我的點子完全

沒反應： 

1 

是我個人的因

素 

2 

經常是我的因

素 

3 

偶而是我的因

素 

4 

很少是我的因

素 

5 

是其他因素 

□ □ □ □ □ 

 2.在會議當中，同事對您的報告內容反應冷淡。 

 

Q2a 
人們對我的報告內 

容反應冷淡： 

1 

全部和我生命

中的層面 

都有關 

2 

經常和我生命

中的層面 

都有關 

3 

偶而和我生命

中的層面 

都有關 

4 

很少和我生命

中的層面 

都有關 

5 

只僅於此事件 

□ □ □ □ □ 

Q2b 
人們對我的報告內 

容反應冷淡，原因： 

1 

永遠存在 

2 

經常會再發生 

3 

偶而會再發生 

4 

很少會再發生 

5 

不會再發生 

□ □ □ □ □ 

 3.您和所愛的人隔閡越來越深。 

Q3a 
我和我所愛的人隔 閡

越來越深的原因： 

1 

全部和我生命

中的層面 

都有關 

2 

經常和我生命

中的層面 

都有關 

3 

偶而和我生命

中的層面 

都有關 

4 

很少和我生命

中的層面 

都有關 

5 

只僅於此事件 

□ □ □ □ □ 

Q3b 
我和我所愛的人隔 閡

越來越深的原因： 

1 

永遠存在 

2 

經常會再發生 

 

3 

偶而會再發生 

4 

很少會再發生 

5 

不會再發生 

□ □ □ □ □ 
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 4.您和伴侶（對您意義非凡的人）起了激烈爭執。 

Q4a 
我對我們激烈爭吵的

原因是： 

1 

無能為力 

2 

經常無能為力 

3 

偶而無能為力 

4 

很少無能為力 

5 

能完全控制 

□ □ □ □ □ 

 

Q4b 
我覺得這件事的

結 果，自己： 

1 

不必負任何責

任 

2 

經常不必負責

任 

3 

需負一半責任 

4 

很少不必負責

任 

5 

得負完全責任 

□ □ □ □ □ 

 5.上級主管要求您調任其他單位，否則將沒晉升機會。 

Q5a 
上級主管要我調任其

他單位的原因是： 

1 

全部和我生 命

中的層面 

都有關 

2 

經常和我生 

命中的層面都

有關 

3 

偶而和我生 命

中的層面 

都有關 

4 

很少和我生命

中的層面都有

關 

5 

只僅於此事件 

□ □ □ □ □ 

Q5b 

 

我被調任其他單位的

原因： 

1 

永遠存在 

2 

經常會再發生 

3 

偶而會再發生 

4 

很少會再發生 

5 

不會再發生 

□ □ □ □ □ 

 6.您重視的朋友在您生日當天卻沒有來電。 

Q6a 
我的朋友沒有來

電，我：沒 

1 

無能為力 

2 

經常無能為力 

3 

偶而無能為力 

4 

很少無能為力 

5 

能完全控制 

□ □ □ □ □ 

 

Q6b 
我的朋友沒有來

電，因為： 

1 

是我個人的因

素 

2 

經常是我的 

因素 

3 

偶而是我的因

素 

4 

很少是我的因

素 

5 

是其他因素 

□ □ □ □ □ 

 7.您最親密的朋友得了重病。 

Q7a 朋友重病，我： 

1 

無能為力 

2 

經常無能為力 

3 

偶而無能為力 

4 

很少無能為力 

5 

能完全控制 

□ □ □ □ □ 

 

Q7b 
 

朋友重病，我： 

1 

不必負任何責

任 

2 

經常不必負責

任 

3 

需負一半責任 

4 

很少不必負責

任 

5 

得負完全責任 

□ □ □ □ □ 

 8.別人拒絕讓您參與重要工作。 

Q8a 我被拒絕的原因： 

1 

全部和我生命

中的層面都有

關 

2 

經常和我生命

中的層面都有

關 

3 

偶而和我生命

中的層面都有

關 

4 

很少和我生命

中的層面都有

關 

5 

只僅於此事件 

□ □ □ □ □ 

Q8b 我被拒絕的原因： 

1 

永遠存在 

2 

經常會再發生 

3 

偶而會再發生 

4 

很少會再發生 

5 

不會再發生 

□ □ □ □ □ 

 9.您所敬重的同事批評您。 

Q9a 我被批評的原因： 

1 

全部和我生命

中的層面都有

關 

2 

經常和我生命

中的層面都有

關 

3 

偶而和我生命

中的層面都有

關 

4 

很少和我生命

中的層面都有

關 

5 

只僅於此事件 

□ □ □ □ □ 

Q9b 我被批評的原因： 
1 

永遠存在 

2 

經常會再發生 

3 

偶而會再發生 

4 

很少會再發生 

5 

不會再發生 
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□ □ □ □ □ 
 10.您最親愛的人罹患癌症。 

Q10a 他罹患癌症的原因： 

1 

全部和我生命

中的層面都有

關 

2 

經常和我生命

中的層面都有

關 

3 

偶而和我生命

中的層面都有

關 

4 

很少和我生命

中的層面都有

關 

5 

只僅於此事件 

□ □ □ □ □ 

Q10b 他罹患癌症的原因： 

1 

永遠存在 

2 

經常會再發生 

3 

偶而會再發生 

4 

很少會再發生 

5 

不會再發生 

□ □ □ □ □ 
 11.您最近的投資獲利未如預期。 

Q11a 

 

我的投資策略未

能 奏效，原因： 

1 

全部和我生命

中的層面都有

關 

2 

經常和我生命

中的層面都有

關 

3 

偶而和我生命

中的層面都有

關 

4 

很少和我生命

中的層面 

都有關 

5 

只僅於此事件 

□ □ □ □ □ 

Q11b 
我的投資策略未

能 奏效，原因： 

1 

永遠存在 

2 

經常會再發生 

3 

偶而會再發生 

4 

很少會再發生 

5 

不會再發生 

□ □ □ □ □ 
 12.我錯過了班機。 

Q12a 
我 錯 過 班 機

的 原 因，是我： 

1 

無能為力 

2 

經常無能為力 

3 

偶而無能為力 

4 

很少無能為力 

5 

能完全控制 

□ □ □ □ □ 

Q12b 我錯過班機的因素： 

1 

是我個人的因

素 

2 

經常是我的因

素 

3 

偶而是我的因

素 

4 

很少是我的因

素 

5 

是其他因素 

□ □ □ □ □ 
 13.我負責的工作計畫失敗了。 

Q13a 
計畫失敗的原因

是 我： 

1 

無能為力 

2 

經常無能為力 

3 

偶而無能為力 

4 

很少無能為力 

5 

能完全控制 

□ □ □ □ □ 

Q13b 計畫失敗，我： 

1 

不必負任何責

任 

2 

經常不必負責

任 

3 

需負一半責任 

4 

很少不必負責

任 

5 

得負完全責任 

□ □ □ □ □ 
 14.雇主因財政困難要您減薪三成。 

Q14a 減薪的原因，是我： 

1 

無能為力 

2 

經常無能為力 

3 

偶而無能為力 

4 

很少無能為力 

5 

能完全控制 

□ □ □ □ □ 

 

Q14b 我被減薪，是因為： 

1 

是我個人的因

素 

2 

經常是我的因

素 

3 

偶而是我的因

素 

4 

很少是我的因

素 

5 

是其他因素 

□ □ □ □ □ 
 15.我開車赴約的途中，車子拋錨了。 

Q15a 我車子拋錨，是： 

1 

全部和我生

命中的層面

都有關 

2 

經常和我

生命中的

層面都有

關 

3 

偶而和我生

命中的層面

都有關 

4 

很少和我生

命中的層面

都有關 

5 

只僅於此

事件 

□ □ □ □ □ 

Q15b 我車子拋錨的原因： 

1 

永遠存在 

2 

經常會再發生 

3 

偶而會再發生 

4 

很少會再發生 

5 

不會再發生 

□ □ □ □ □ 
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 16.醫師告知我，我的膽固醇過高。 

Q16a 
我的膽固醇過

高， 是： 

1 

全部和我生命

中的層面都有

關 

2 

經常和我生命中

的層面都有關 

3 

偶而和我生命中

的層面都有關 

4 

很少和我生命中

的層面都有關 

5 

只僅於此

事件 

□ □ □ □ □ 

Q16b 
我的膽固醇過高

的 原因： 

1 

永遠存在 

2 

經常會再發生 

3 

偶而會再發生 

4 

很少會再發生 

5 

不會再發

生 □ □ □ □ □ 
 17.打了好幾通電話給朋友，但都沒有回電。 

Q17a 朋友沒回電話，是： 

1 

全部和我生命

中的層面都有

關 

2 

經常和我生命中

的層面都有關 

3 

偶而和我生命中

的層面都有關 

4 

很少和我生命中

的層面都有關 

5 

只僅於此

事件 

□ □ □ □ □ 

Q17b 
朋友沒回電話的

原 因： 

1 

永遠存在 

2 

經常會再發生 

3 

偶而會再發生 

4 

很少會再發生 

5 

不會再發

生 

□ □ □ □ □ 
 18.健康檢查時，醫師告訴我要注意健康 

Q18a 
醫生特別提醒我

的 原因，是我： 

1 

無能為力 

2 

經常無能為力 

3 

偶而無能為力 

4 

很少無能為力 

5 

能完全控

制 

□ □ □ □ □ 

Q18b 這事件的原因，我： 

1 

不必負任何責

任 

2 

經常不必負責任 

3 

需負一半責任 

4 

很少不必負責任 

5 

得負完全責

任 

□ □ □ □ □ 
 19.我的年度考績結果不佳 

Q19a 
我的考績不

佳，是 我： 

1 

無能為力 

2 

經常無能為力 

3 

偶而無能為力 

4 

很少無能為力 

5 

能完全控

制 

□ □ □ □ □ 

 

Q19b 我的考績不佳，我： 

1 

不必負任何責

任 

2 

經常不必負責任 

3 

需負一半責任 

4 

很少不必負責任 

5 

得負完全責

任 

□ □ □ □ □ 
 20.我沒有獲得企盼已久的升遷 

Q20a 
我沒有獲得升遷，是 

我： 

1 

無能為力 

2 

經常無能為力 

3 

偶而無能為力 

4 

很少無能為力 

5 

能完全控

制 

□ □ □ □ □ 

 

Q20b 
我沒有獲得升遷，是 

因為： 

1 

是我個人的 

因素 

2 

經常是我的 因素 

3 

偶爾是我的因素 

4. 

偶爾是我的因素 

5. 

是其他因

素 

□ □ □ □ □ 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

88 

第三部份：工作壓力 

下列的問題是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」。 

 

1 2 3 4 5 

非 

常 

同 

意 

同 

意 
普通 

不 

同 

意 

非 

常 

不 

同 

意 

1. 
身為原住民，我覺得公司內重要的決策和活動，我的影響力不

大。 
□ □ □ □ □ 

2. 
身為原住民，我覺得公司的措施和決策，少有讓我表示意見的

時候。 
□ □ □ □ □ 

3. 
身為原住民，我覺得在公司開會時，自己的意見，未能受到公

司重視。 
□ □ □ □ □ 

4. 
身為原住民，我覺得參與公司的決策事宜，無法切中要點的提

出意見。 
□ □ □ □ □ 

5. 身為原住民，因為職務上的出差、開會，使我覺得時間不夠用。 □ □ □ □ □ 

6. 
身為原住民，我覺得工作負荷太重，上班時間內無法完成，必

須帶回家做。 
□ □ □ □ □ 

7. 
身為原住民，我覺得上級主管交辦的事務，令我費煞心思，以

致影響辦事效率。 
□ □ □ □ □ 

8. 
身為原住民，我覺得須在限定時間內，完成上級交付的工作，而

備感壓力。 
□ □ □ □ □ 

9. 身為原住民，我覺得上級主管不合理的要求，造成我的困擾。 □ □ □ □ □ 

10. 
身為原住民，我覺得處理或推動公司業務時，無法被大多數的

同事認同與支持。 
□ □ □ □ □ 

11. 
身為原住民，我覺得扮演好主管與員工間的傳達者角色，令我

備感壓力。 
□ □ □ □ □ 

12. 身為原住民，我覺得工作環境不符合自己的期望。 □ □ □ □ □ 

13. 身為原住民，我覺得無法同時兼顧好家庭與事業。 □ □ □ □ □ 

14. 身為原住民，我覺得無法在工作中，發揮自己的才能。 □ □ □ □ □ 

15. 
身為原住民，我為我所屬處室組長的工作熱誠太低而感到困

擾。 
□ □ □ □ □ 
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第四部份：工作價值觀 

下列的問題是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」。 

 

1 2 3 4 5 

非 

常 

同 

意 

同 

意 
普通 

不 

同 

意 

非 

常 

不 

同 

意 

1. 身為原住民，能經由工作來豐富我的生活。 □ □ □ □ □ 

2. 身為原住民，我因自己工作的具體成果而有成就感。 □ □ □ □ □ 

3. 身為原住民，經由工作我能獲得自我肯定與自尊。 □ □ □ □ □ 

4. 身為原住民，我經常處於人際關係良好的工作環境。 □ □ □ □ □ 

5. 
身為原住民，我認為做好一份工作與得到好的報酬，具有同樣

重要的意義。 
□ □ □ □ □ 

6. 
身為原住民，我認為工作職位較高，會受到朋友與家人較多的

讚賞。 
□ □ □ □ □ 

7. 
身為原住民，我認為沒有從事較好的工作，我的朋友們就不會

重視我。 
□ □ □ □ □ 

8. 身為原住民，我的工作時間能充分配合自己的生活作息。 □ □ □ □ □ 

9. 身為原住民，我認為工作完成後才能夠休息。 □ □ □ □ □ 

10. 身為原住民，我認為要以理性思考的態度面對工作。 □ □ □ □ □ 

11. 身為原住民，我認為在工作時要能真誠對待周遭的人。 □ □ □ □ □ 

12. 身為原住民，我認為必須要與工作夥伴建立良好關係。 □ □ □ □ □ 

13. 身為原住民，我認為經由工作能為大眾服務並增進社會福祉。 □ □ □ □ □ 

14. 身為原住民，我的工作讓我有安定感與穩定感。 □ □ □ □ □ 

15. 身為原住民，我認為工作的組織具有社會的影響力。 □ □ □ □ □ 
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第五部份：工作滿足 

下列的問題是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」。 

 

1 2 3 4 5 

非 

常 

同 

意 

同 

意 
普通 

不 

同 

意 

非 

常 

不 

同 

意 

1. 身為原住民，我在工作中有學習到新事物的公平機會。 □ □ □ □ □ 

2. 身為原住民，對於職務上的升遷公平感到滿意。 □ □ □ □ □ 

3. 
身為原住民，對於薪酬與工作量，與其他人相比較，我感到很

滿意。 
□ □ □ □ □ 

4. 身為原住民，目前上班讓我有安全與舒適的感覺。 □ □ □ □ □ 

5. 身為原住民，我對目前的工作保障，感到很滿意。 □ □ □ □ □ 

6. 身為原住民，我覺得同事對我的態度與尊重，感到很滿意。 □ □ □ □ □ 

7. 
身為原住民，我覺得當我有良好的工作表現時，主管對我讚賞

有加。 
□ □ □ □ □ 

8. 
身為原住民，我覺得目前工作環境中，公司決策與執行的方法，感

到很滿意。 
□ □ □ □ □ 

9. 身為原住民，我對這份工作的穩定性感到滿意。 □ □ □ □ □ 

10. 身為原住民，我能從工作中獲得成就與肯定。 □ □ □ □ □ 

11. 身為原住民，我對目前工作上所獲得的成就感。 □ □ □ □ □ 

12. 身為原住民，我需要工作支援時，同事會協助共同完成。 □ □ □ □ □ 

13. 身為原住民，我對目前的工作感到非常光榮。 □ □ □ □ □ 

14. 身為原住民，我對公司的休假及福利，感到很滿意。 □ □ □ □ □ 

15. 身為原住民，在工作中能運用自己的能力，感到很滿意。 □ □ □ □ □ 
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第六部份：離職意圖 

下列的問題是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」。 

 

1 2 3 4 5 

非 

常 

同 

意 

同 

意 
普通 

不 

同 

意 

非 

常 

不 

同 

意 

1. 身為原住民，我經常考慮要辭去目前的工作。 □ □ □ □ □ 

2. 身為原住民，我打算在未來的六個月內會離開這間公司。 □ □ □ □ □ 

3. 
身為原住民，當工作影響到我的家庭和生活，本身離職的意願

越高。 
□ □ □ □ □ 

4. 身為原住民，我常常不安份於當下的工作，常常想換工作。 □ □ □ □ □ 

5. 身為原住民，我曾與其他同事討論要離開目前的公司。 □ □ □ □ □ 

6. 身為原住民，我曾與家人或朋友討論要離開目前的公司。 □ □ □ □ □ 

7. 身為原住民，與同事間相處不易，我會考慮辭去目前的工作。 □ □ □ □ □ 

8. 身為原住民，我會因為工作上的壓力無法負荷而離職。 □ □ □ □ □ 

9. 身為原住民，我會因上司有歧視的眼光而辭去工作。 □ □ □ □ □ 

10. 身為原住民，我會因工作上得不到滿足而辭去工作。 □ □ □ □ □ 

 

 

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。 




