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摘 要 

在現今對於就職者、求職者來說，在面對工作時通常會考慮諸多因素，其中包括追求良好的工作環境。然而，

工作壓力是經常存在，尤其是面臨情緒勒索壓力時，可能影響工作表現或者是導致人才流失。而回顧過去的相關研

究，發現過去研究中很少涉及情緒勒索作為干擾變數的探討。本研究旨在探討就職者的人格特質與工作表現之間在

感知情緒勒索下的關聯性，並以資源保存理論（COR）作為解釋框架。研究使用問卷調查方式，並在資料回收後，

透過 SPSS 統計軟體進行分析。 

實證結果顯示，盡責性與離職傾向、反生產工作行為之間呈現顯著的負向影響。此外，情緒勒索在盡責性與反

生產工作行為之間具有干擾效果。由上述實證結果，可以發現對於公司來說提高員工的盡責性、減少情緒勒索並關

心員工情緒，有助於促進工作投入和提升工作表現，同時減少負面行為的產生。 

關鍵詞：盡責性，反生產工作行為，離職傾向，情緒勒索，資源保存理論。 

Keywords: Conscientiousness、Counterproductive Work Behavior、Turnover Intention、Emotional blackmail、

Conservation of Resources Theory 

 

1.緒論 

1.1  研究背景與動機 

在現今的生活和職場中，我們常常面對各種人際關係和工作壓力。這些壓力可能來自於與家人、朋友、主管、

下屬、同事和客戶之間的相處和互動。在這些互動中，我們可能會感受到各種情緒，並且為了符合各個角色之間的

需求，即使感受到負面情緒，我們也會壓抑自己的情緒。根據經理人雜誌（2018）的提及，這些負面情緒可能來自

於主管的責備、同事的排擠或客戶的壓力。在職場上，主管和上司會以他們習慣的方式滿足自己的需求，但他們可

能並未意識到這樣的要求對他人來說已經產生了不舒服的感受，勒索者往往並不自覺自己的言行已經對他人造成了

「情緒勒索」。因為他們擔心自己的需求無法得到滿足，所以無法多加關注員工的情緒和想法。情緒勒索給人一種

威脅感，對於許多人來說無法選擇，因為有時來自於言談或行為之間產生的無形壓力，存在於生活和職場中，勒索

者的行為讓受勒索者感到恐懼、承擔過度的責任感和習慣性的罪惡感等情緒。 

Forward and Frazier (1997)將情緒勒索後產生的這三種情緒縮寫為FOG，用來形容迷霧般的感覺，因為在迷霧

中，人們對周圍發生的事情看不清楚，視野和洞察力降低，每個人開始對自己的想法和行為產生不確定感，進而產

生恐懼感。此外，他們可能也沒有意識到自己正受到他人的操控。他認為情緒勒索發生在人與人之間的互動中，存

在著三個關鍵條件，包括當事人想維持與人際關係的良好、重視並期望得到他人的認同和關心，同時不喜歡被貼上

自私的標籤。過去研究發現，情緒勒索通常產生負面後果。根據Liu (2010)的研究結果，情緒勒索所帶來的威脅和指

責對幸福感產生了負面影響。此外，劉仲矩&周玉涵 (2016)指出，情緒勒索和工作壓力對離職傾向有正向影響。 

而盡責性指的是對於自身角色和任務的責任感，例如在工作中保持盡責的態度並自我控制以達到目標。過度的
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盡責性可能導致將他人的問題也歸咎於自己；罪惡感常常是對自己犯下的錯誤感到自責。如果這種罪惡感成為習慣，

無論發生什麼事情都會認為是自己的錯誤，進而形成惡性循環，甚至變成一種枷鎖。在長期的情緒壓抑下，個人的

生活品質可能下降，出現情緒困擾，導致心理問題，困擾人際關係互動，甚至在職場上表現不佳，例如出現反生產

工作行為（CWB）。商業週刊(2022)提到了一個近年來在美國工作場所流行的詞語，即「安靜離職（quiet quitting）」，

這表示員工並不真正想向老闆提出離職，而是因為工作壓力所帶來的心理負擔，使他們逐漸失去對工作的熱情，只

關注完成自己份內的事情，對其他事情不太關心。此外，他們可能在網絡上發表一些對公司或組織不利的言論，因

為現在大多數人會通過社交媒體表達自己的情緒和遭遇。除此之外，工作倦怠感可能逐漸出現，進而產生離開公司

的念頭。以前的研究主要關注盡責性的正面效果，如提高自尊心、增加生活滿意度和促進自我效能感。然而，很少

有研究探討盡責性可能產生的負面影響。 

基於Stevan E Hobfoll (1989)提出的資源保存理論（COR），每個人都會努力保護自己的資源，以避免損害。當

資源可能受損時，人們會尋求和建立其他資源來滿足需求，維持現有資源的穩定性。然而，當資源受損時，可能會

產生負面影響。然而在現代社會，每個人都希望創造一個充滿快樂和成功感的世界，這是心理學上的一個長期目標。

因此，擁有正向的情緒資源對於維持這種狀態非常重要。然而，要維持這樣的正向情緒資源並不容易，因為現實生

活和工作中存在許多壓力。這些壓力使人們感到不安，並渴望逃避。因此，許多人在工作結束後只想回家休息，避

免再面對人群。此外，在職場中也經常出現情緒失控的情況，例如員工對公司、主管或同事之間的抱怨和爭執。這

些壓力和情緒勒索可能損害個人的資源，因此人們需要尋找方法來維持正向情緒。 

綜合以上，「情緒勒索」對公司可能是提高效率和滿足需求的手段，但對員工而言可能帶來痛苦。因此，重視

員工情緒感受對公司至關重要。本研究旨在探討盡責性對離職傾向和反生產工作行為的影響，並以情緒勒索作為干

擾變項，以瞭解不同個體在受到情緒勒索後維護自身資源的行為。 

1.2  研究目的 

由以上動機所述，為探討盡責性對離職傾向、反生產工作行為之關聯性進行分析，探討情緒勒索在盡責性與離職傾

向、反生產工作行為之間是否會產生影響，並進行文獻探討，以及透過假説驗證，進而列出以下研究目的。 

(1). 探討盡責性對離職傾向之影響 

(2). 探討盡責性對反生產工作行為之影響 

(3). 探討情緒勒索對盡責性與離職傾向之間之干擾效果 

(4). 探討情緒勒索對盡責性與反生產工作行為之間之干擾效果 

1.3  研究流程 

首先，明確研究的動機和目的是探討盡責性與離職傾向、反生產工作行為之間的關係以及情緒勒索之干擾關係。

然後進行文獻回顧，基於相關理論建立研究架構和假設。隨後，編制問卷並透過網路發放問卷收集資料。完成問卷

收集後，整理並分析資料。最終，提出研究結果和相關建議。 

 

2.文獻探討 

經由國、內外文獻進行回顧及探討，將各研究變數之定義、構面、相關研究及研究變數間之關聯性進行彙整作

為本研究架構之建立與研究假說發展。 

2.1 盡責性（Conscientiousness） 

McCrae and Costa (1997)提出人格五因素(The five-factor model)，之後發展出五大人格特質，分別為神經質、外

向性、經驗的開放性、親和性、盡責性。在國內學者將「conscientiousness」翻譯成不同的名稱，像是盡責性 (宋盈

瑩, 2021)，或是翻譯成嚴謹性(莊耘欣,2021)，本研究是翻譯為盡責性來作後續變數定義、構面及相關研究之說明。 

盡責性是指個人具備自我控制的能力、堅持努力且組織計劃以完成目標的特質。McCrae and John (1992)用6個

形容詞來說明盡責性，分別是高效率的、有組織的、有計畫的、可靠的、負責任的及徹底的。Carter et al. (2016)也

提及若一個人過度盡責的話，則可能會出現這些情況，例如一昧的追求完美，可能導致時間和精力的浪費，因為無

法接受中等或不完美的結果，使得工作進度變慢，甚至無法完成任務；對各個方面都必須有條理，進而形成過度挑
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剔，則可能導致與同事或團隊合作的困難，因為對細節的苛求可能使他人感到壓力和不舒服，影響工作氛圍和團隊

合作效率；過度自律，則到最後形成強迫自己，想要任何事都在自己的掌控之中，可能導致工作和生活的壓力增加，

無法有效地放鬆和休息，導致身心疲憊、情緒不穩定，甚至可能引發身體和心理健康問題；過度謹慎，可能導致機

會的錯過，因為過度思考和考慮可能導致猶豫不決，無法做出迅速的決策和行動。 

這種特質展現在自我調節、要求嚴格等行為上，並表現出積極的態度、勤奮、有秩序和條理性。盡責性被視為

一種長期形成的思想和感覺模式，反映出個人行為的特質 (Fite et al., 2017; Kern, 2020; MacCann et al., 2015; Roberts 

et al., 2009)。擁有盡責性的人具有良好的組織能力和細心的性格，在面對環境和困難時能以積極的態度和方法應對。

然而，過度的盡責可能導致挑剔和強迫行為，甚至可能出現強迫症狀，降低效率。低盡責性並不一定意味著缺乏道

德原則，只是在任務執行過程中可能要求沒有那麼嚴格 (Carter et al., 2016; McCrae & Costa, 1997)。 

盡責性也被認為是面對壓力的保護因素，可以緩解壓力與工作績效之間的關係 (Bartley & Roesch, 2011)。具有

盡責性的人可能執著於找到應對壓力的方式，並努力解決問題，以避免負面思維的產生，因此在應對壓力時可能會

較少感受到壓力 (Abbas & Raja, 2018; Sari, 2020)。 

綜合上述，盡責性可能帶來正面影響，例如幫助個人完成任務和達成目標。此外，在面對負面影響如壓力時，

保有盡責性也可以幫助個人尋找應對方式並面對困難任務所產生的負面情緒。 

2.2 離職傾向(Turnover Intention) 

員工流失是現代公司組織關注的重要問題。員工流失可能對組織帶來許多問題，如人手不足、生產力下降和效

率降低。公司必須重新招聘和培訓新員工，這將增加額外成本支出。新員工可能需要一段時間才能熟悉客戶需求，

因此可能影響客戶滿意度。舊員工離職可能導致知識和技能的外流 (Abbasi & Hollman, 2000; Nazir et al., 2016)。通

常情況下，公司無法明確得知員工的離職意圖。當員工有此想法時，他們可能會與親近的同事或朋友分享感受，討

論是否繼續留在公司或離職。然而，他們可能不會明確向公司表達真正的原因。因此，公司需要了解員工離職意圖

的原因，以提出解決方案，化解員工情緒意圖，並理解員工對組織的需求，以防止員工流失 (Abid & Hassan Butt, 

2017; Anwar, 2017; Arshad & Puteh, 2015; Jeswani & Dave, 2013; Jha, 2009)。 

根據Mobley et al. (1979)提及離職是指員工實際離開工作組織的行為。而離職傾向則是指個人有自願離開工作

組織的傾向或意圖，這種意圖可以預測一個人的感知和判斷。離職傾向可能受到組織因素和個人因素的影響，像是

組織文化與價值觀不符、薪酬公平、人際關係等。根據Tett and Meyer (1993)的說法，離職傾向可能就是離職行為的

前因，整個離職過程包括產生離職念頭、表現出退縮行為（如遲到、缺勤）、尋找和評估其他工作機會、比較新工

作和現有工作，以及最終打算辭職並實際離職 (Cohen et al., 2016; DiPietro & Bufquin, 2017; Jeswani & Dave, 2013; 

Jha, 2009; Lee et al., 2017; Wang et al., 2017)。 

綜合上述，離職傾向可能會是個人層面或者是組織層面，對於員工會離開公司的可能性，或者是想要離開原公

司找尋另一個工作機會的念頭、行動，對公司帶來負面的影響，因此公司必須去找出其中的原因，阻止員工繼續流

失。 

2.3 反生產工作行為（Counterproductive Work Behavior, CWB） 

Robinson and Bennett (1995)和Spector and Fox (2005) 定義反生產工作行為是一個人故意對組織及其成員造成

傷害或負面影響的行為。這些行為可能包括損害組織的利益相關者、客戶、同事、主管等。這些行為並非偶然發生，

而是一種自願的行為，可以被視為員工的不道德行為和態度，主要是側重在形容當下行為本身，而不是在行為之後

的結果 (Avey et al., 2010; Dalal et al., 2009; Fida et al., 2015; Kozako et al., 2013; Salgado et al., 2014; Zheng, 2019)。 

反生產工作行為，像是表達人際偏差的行為，例如：對同事有暴力行為、在組織成員背後散播不當的言語；或

者是組織上的異常行為，有些行為是直接的，像是當面口頭辱罵、竊盜，而竊盜對於公司來說可能是一筆成本的損

失 (Bowling & Gruys, 2010)；有些則是較為被動，例如放慢工作速度，則可能會對組織帶來負面的影響 (Chang & 

Smithikrai, 2010; Roxana, 2013; Salgado et al., 2014; Zheng, 2019)。 

如果一個組織對於員工相當高的要求，常常需要員工完成許多艱難的工作任務，那長時間下來，情緒逐漸低落

時，員工可能會為了努力保護自己的資源不被損害、影響而產生反生產工作行為，對於組織與其員工的績效也會造
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成影響。 (Bolton et al., 2010; Hermanto et al., 2019; Krischer et al., 2010; Spanouli & Hofmans, 2021)。 

Robinson and Bennett (1995)將反生產工作行為分成員工違反組織 (CWB-O)和同事主管間(CWB-I)兩個方面，其

中包含行為是對個人或組織有害，以及行為的程度，將這兩方面的行為像是財產越軌行為(破壞設備、偷竊公司物

品等)、生產偏差行為(放慢工作速度、早退)、人身攻擊(辱罵同事、主管)、政治越軌行為(在同事背後散播不當的言

語) (Dalal et al., 2009; Kozako et al., 2013; Zheng, 2019) 

2.4 盡責性對離職傾向之影響 

過去有大多數是研究盡責性所帶來的正面影響，Erol and Orth (2011)的研究發現情緒穩定，外向、盡責性的人

有較高的自尊心； Soto and Luhmann (2013)發現性格外向、隨和、盡責、情緒穩定或者是保持高水準收入的人對於

生活的滿意度較高； Liu et al. (2022) 盡責性可以促進自我效能感，進而可以提升工作的積極態度，不過卻只有少

數的研究會去關注負面影響。 

根據過去研究發現， Zimmerman (2008)也提及盡責性、情緒穩定性等特質對於離職傾向是負面影響， Gupta 

and Shaheen (2017)具有盡責性等心理能力的人，會有較高的工作投入，一個擁有較高盡責性的人具有強烈的責任感，

員工會對他們的組織感到有義務，且會投入較多情感在組織上 (Biswas & Bhatnagar, 2013; Christian et al., 2011)，因

此工作投入對離職傾向之間產生負面的影響，盡責性是一個重要的人格特質因素，對工作表現的影響 (Agarwal & 

Gupta, 2018)，而在Tsaousoglou et al. (2022)的研究結果也發現盡責性對員工的離職傾向產生重要的負面影響。 

綜合上述，根據以往學者研究發現，擁有盡責性雖然在感受到工作環境充斥壓力時，依然還是會努力保持原有

的表現，因此可能會降低產生離職傾向。因此根據上述文獻，提出假說H1。 

H1：盡責性會負向影響離職傾向 

2.5 盡責性與反生產工作行為之間的影響 

過去有研究發現人格特質與反生產工作行為之間存在相關關係 (Sackett & DeVore, 2001)。Sackett et al. (2006) 

指出反生產工作行為與人格特質中的盡責性、情緒穩定性、隨和性之間為負相關；而盡責性、隨和性可預測反生產

工作行為，因為盡責性高的人會傾向避免產生反生產工作行為，主要可能是因為他們會自我控制、遵守規則，而且

他們也了解這些行為是會違反組織規範的。 (Colbert et al., 2004; Ng et al., 2016; Shoss et al., 2016) 

之前的研究發現， Miao et al. (2020)提及具有盡責性的人，更有可能展現出組織公民行為，且會避免反生產工

作行為； Chen et al. (2020)當有高度盡責性與情緒穩定性時，工作投入會減少情緒耗竭，進而減少反生產工作行為。 

綜合上述，根據以往學者研究發現，擁有盡責性的人格特質可能會讓他們有自我要求、控制，在工作時即使面

臨負面情緒時，他們也不會做出傷害公司的行為，因為他們知道這樣是違反組織的規範。因此，根據上述文獻，提

出假說H2。 

H2：盡責性會負向影響反生產工作行為 

2.6 情緒勒索的干擾效果-以資源保存理論 

情感勒索最初是由Forward and Frazier (1997)提出，他認為情緒勒索是當其他人，透過語言或是行為，試圖要掌

控你的情緒，並且加以控制或是影響你，而這個過程中可能是會導致你產生擔憂害怕（Fear）、責任義務（Obligation）

和內疚自責（Guilt）的三種情緒。擔憂害怕是每個人本身會感受到的基本情感；責任義務則為和自己較親近的人所

利用，因為會使用人情壓力，讓被勒索者不得不答應這些要求；內疚自責則是讓被勒索者違背原所相信的信念或是

其內心認知之正確的事情、行為，進而產生自責、不舒服的感受。內疚也可能發生在與人的互動關係之間，且這種

情緒出現在感受到威脅關係後所引發。為了要停止內疚感，被勒索者會試圖想糾正這樣的情況繼續發生。 (Al-Omari 

et al., 2020; Chen, 2010; Liu, 2010) 

除此之外，情緒勒索過程中有六個步驟，分別是要求:勒索者使用直接或間接的方式要求他人為他做事；抵抗:

被勒索者因為害怕有任何問題，或是感受到不舒服感進而拒絕這些要求；壓力:勒索者開始讓被勒索者感受到壓力，

像是利用一些不當的描述，將他們描述為自私的人；威脅:發現被勒索者還是持續在做抵抗，進而使用威脅方式；服

從:當被勒索者害怕會破壞目前關係，而開始說服自己接受這些要求；重複:重複以上這些步驟。在過程中，這六個

階段有可能是循環發生。對於解釋情緒勒索者，將其型態分類成以下所述，分別為施暴者(punishers)、自虐者(self-
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punishers)、悲情者(sufferers)、欲擒故縱者(tantalizers)四種類型。他們存在著一些特徵，其中包含是為了要滿足自己

的需求和願望，而不計代價要達成，像是使用任何方式威脅、對待他人冷嘲熱諷或無視、到處張貼關於他人負面資

訊、在他人面前塑造自己可憐的形象、爭吵或吵鬧。他們會認為這樣的手法只是達成目標的一個方法或策略，且他

們也會害怕如果這個需求無法被實現所得到的挫敗感，因此他們寧願給予被情緒勒索者壓力、要求，使他們服從且

實現所需達成的目標。 (Al-Kreimeen et al., 2022; Al-Omari et al., 2020; Behrendt & Ben-Ari, 2012; Liu, 2010)。 

而在國內學者劉曉梅(2019)也指出職場常見勒索手段情緒勒索的事例，發現常見的職場情緒勒索大多是透過兩

個方面，分別是使用人情關係的壓力(透過「美化自己的行為動機，自稱自己為動機良善的好人」哄騙或迫使受害

者順從，讓被勒索者感受到勒索者是正確的那一方，若他能夠順服才是正確的行為，藉此突顯自己勒索行為的正當

性)；以及使用威脅施壓的方式(透過「明確的威脅」讓被勒索者服從,強調自己掌握被勒索者之弱點或需求,依此逼迫

他順服其要求)，讓被勒索者害怕且順從。 

資源保存理論(Conservation of Resource；COR) 是由Stevan E. Hobfoll (1989)所提出，最初出現時是用一種壓力

理論，反映了對壓力現象的理解，解釋在壓力情況下，個體認知的重要性與複雜性。而此理論主要強調個人在壓力

下如何努力保護和維護現有資源，並尋求新資源滿足需求。當個體感受到對資源的威脅時，會運用現有資源應對；

若資源受損，則可能產生負面壓力影響。 

Liu and Yu (2019)指出當員工感受到環境處於工作壓力相當高的狀態時，就會出現壓力源超過或是足以威脅他

們所適應的資源 (Lazarus & Folkman, 1984)，因此個人會更加需要依靠自己原有的特質，像是情緒穩定、保持盡責

等，來面對工作所感受到的壓力，並使自己能夠保持原先的情緒狀態；另一方面，如果長久感受到壓力，可能會導

致個人偏離正常反應，因此產生不良情緒、行為等負面影響。像是當資源耗盡時可能會導致倦怠， Cheung et al. (2011)

認為員工將有限的資源用於監控自己的情緒，因此會感到情緒疲勞，在工作上也會漸漸產生消極的情緒以及漸漸對

工作產生排斥， Ferris et al. (2015)發現如果員工對工作產生排斥，會減少員工的資源（像是生理、情緒方面），進

而會降低工作效率，影響自己的工作表現 (Asante et al., 2022; Park et al., 2014; Xia et al., 2019)。 

綜合上述，根據以往學者研究發現，當個人是擁有較高的情感能量時，他們認為自己在工作上是盡責的，即使

在受到能量資源（生理、情緒方面）損害時，個人也會更加依靠自己情緒穩定、保持盡責的特質，來面對工作所感

受到的壓力，不過如果長久感受壓力、情緒受損時，可能會引起情緒衰竭或是產生更大的壓力，進而產生不良情緒、

行為等負面影響，最終影響工作相關的結果。因此根據上述文獻，提出假說H3、H4。 

H3：情緒勒索對盡責性與離職傾向之間具有干擾效果 

H4：情緒勒索對盡責性與反生產工作行為之間具有干擾效果 

 

3.研究方法 

本章接續前兩章之研究目的及文獻探討，建立本研究之研究架構，如圖3-1所示，進而根據研究架構以及文獻

編製問卷。以目前正在職場上之員工為研究對象進行研究，並據以說明本研究之方法。 

 

圖3-1 研究架構圖 

3.1 研究變數之操作型定義與量表 

本研究採用問卷調查方式進行，透過前章文獻之探討，茲將四個主要研究變項－盡責性、離職傾向、反生產工

作行為及情緒勒索，先說明各個變數之操作型定義，並根據其操作型定義進一步設計問卷，以符合本研究所要探討
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的主題，以下將分別描述： 

(1). 盡責性 

經探討過去文獻，定義盡責性為「個人擁有自我控制的能力以幫助具有任務及目標導向的行為」。而在量表部

分，國內學者將兩種盡責性之量表翻譯並整理，第一種為BFI-44，源自於John (1990)，李仁豪&鍾芯瑜 (2020)將其

翻譯並簡化，其中在量表中，盡責性為9題；第二種為TDA（Trait Descriptive Adjectives）由Goldberg (1992)所提出，

其中將五大人格每一種人格描述為100項形容詞，鄧景宜 et al. (2011)將Thompson (2008)之版本作翻譯，裡面共40

題，其中關於盡責性為8題。 

因為BFI-44試題長度適中，較形容詞形式的TDA顯得不那麼抽象模糊，因此本研究參考李仁豪&鍾芯瑜 (2020) 

之BFI-44量表加以修改，以第一人稱角度的說法使語句通順。最終的題項共為9題(包含4題反向題)，題項內容如下: 

表3-1 盡責性問卷量表 

項目 問項 參考來源 

盡責性 

1. 我會貫徹始終把事情做完 

2. 我會有點粗心 

3. 我是個可以被信賴的工作者 

4. 我會較沒有條理組織 

5. 我會較懶散 

6. 我會堅持到工作完成 

7. 我會有效率的做事 

8. 我會訂定計畫並執行計畫 

9. 我會容易分心 

John (1990)、 

李仁豪& 鍾芯瑜 (2020) 

(2). 離職傾向 

離職傾向被定義為「個人有自願退出其工作組織或是職業的一種意圖」。量表部分根據Mobley et al. (1978)所發

展之量表基礎，及參考翁芸萱(2022)的翻譯，並加以修正，最終的題項共為4題(包含1題反向題)。題項內容如下: 

表3-2 離職傾向問卷量表 

項目 問項 參考來源 

離職傾向 

1. 我經常有想要離開目前工作的念頭。 

2. 我沒有想要辭去現在的工作。 

3. 如果有找到適當的工作，我很有可能會離開目前的工作。 

4. 我曾經嘗試去找其他工作。 

Mobley et al. (1978)、 

翁芸萱(2022) 

(3). 反生產工作行為 

定義反生產工作行為為「有意傷害、影響組織或者組織成員所展現出的一種自願的行為」，量表部分根據Dalal 

et al. (2009)所發展之量表基礎，並加以翻譯、修正。因為反生產工作行為主要在於填答者本身之行為，在題項描述

時主要是以自身行為之角度。關於量表共使用12個題項來衡量，分成兩個方面，(1)對同事/主管(CWB-I)，(2)對組織

(CWB-O)，分別各有6題，題項內容如下: 

表3-3 反生產工作行為問卷量表 

項目 構面 問項 參考來源 

反生產工作行為 

對同事/主管
(CWB-I) 

1. 我會對主管/其他同事有不禮貌的表現。 

2. 我會試圖傷害主管/其他同事。 

3. 我會批評主管/其他同事的觀點或建議。 

4. 我會在談話時將主管/其他同事排除在外。 

5. 我會盡量避免與主管/其他同事互動。 

6. 我會對他人說主管/其他同事的壞話。 Dalal et al. 

(2009) 

對組織
(CWB-O) 

7. 我沒有盡自己最大努力工作。 

8. 我會將時間花在與工作無關的事務上。 

9. 我會批評組織政策。 

10. 我會在工作中有不必要的休息。 

11. 我的工作速度會慢於必要時間。 

12. 我會對他人說組織的不是。 

(4). 情緒勒索 

定義情緒勒索為「在工作場域內,兩人互動的過程中,情緒勒索者(主管)透過使用要求、威脅、施壓、沉默等手段,

使受害者(員工)產生害怕、責任感或愧疚感等情緒,進而使受害者的行為受到影響而改變,最終達成勒索者的目的」，
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而量表部分，在國外目前還沒有較完整的量表內容，因此本研究使用國內學者探討情緒勒索所提出之研究中的量表，

根據劉曉梅(2019)研究之量表為基礎並加以修正，共使用8個題項來衡量，分成兩個方面，(1)人情關係壓力，為前六

題；(2)威脅施壓，為兩題。題項內容如下: 

表3-5 情緒勒索問卷量表 

項目 構面 問項 參考來源 

情緒勒索 

主管人情 

關係壓力 

1. 使用刻意讚揚的方式(像是強調他是看中我的能力，才將這些工作交給
我)，讓我不得不順服他。 

2. 說明他曾給予我的付出，迫使我要服從要求來當作回報。 

3. 以他的職權做為理由進行條件交換(像是可以給予我調薪或是升遷)，迫
使我要配合他的要求。 

4. 以人情關係(像是在工作上大家要互相幫助)為理由，要求我配合他。 

5. 以巧妙的藉口(像是給予我工作是為了讓我學習到更多)，進而要求我配
合他。 

6. 強調他目前遇到的不利狀況，像是他目前缺乏他人支持，要求我配合他。 

劉曉梅
(2019) 

主管 

威脅施壓 

7. 以其職權為理由施予威脅，像是在考核的時候給我較差的分數，要求我
配合他。 

8. 以對我散佈不利的資訊，像是他會強調他知道我在工作時會做個人事務
作為威脅，要求我配合他。 

3.2 問卷設計與研究對象 

本研究問卷內容均參考以往文獻之量表所建構出來，以目前正在職場上之員工為研究對象。問卷內容除了個人

基本資料外(包括性別、年齡、教育程度、婚姻狀況、產業類別、職務類別、工作年資共計7項)，主要分為四個部份：

盡責性，9題；離職傾向，4題；反生產工作行為，12題；情緒勒索，8題。整份問卷共為33題，衡量方式以李克特

五點量表來量測各變數計分，從「非常不同意=1分」、「不同意=2分」、「普通=3分」、「同意=4分」、「非常同意=5分」。 

透過surveycake編制問卷，以及在網路上進行發放，為了避免共同方法變異，將完整問卷分成兩份，並且分兩

個階段發放及回收，第一階段於2023年03月23日至04月06日發放；第二階段於2023年04月07日到04月21日。第一階

段問卷包含基本資料及兩項量表(盡責性、情緒勒索)；第二階段問卷則是包含一些基本資料及兩項量表(反生產工作

行為、離職傾向)。 

到第二階段問卷回收截止後，將一、二階段問卷資料進行配對，針對沒有配對成功的及填答無效的予以剔除，

接著將完整、有效的資料進行分析，最後給予結論。回收結果:第一階段所回收551份，而第二階段所回收415份，接

著將一、二階段資料進行配對，刪除不完整的樣本後，最後剩下379份為成功配對，再進行篩選及刪除大部分填答

同一個選項的樣本，最後有效樣本共為375份。 

3.3 資料分析方法 

使用SPSS 26版軟體對於正式問卷的資料進行分析。本研究所使用之統計方法包括：敘述性統計分析、因素分

析、信度分析、Pearson相關分析、單因子因素分析、獨立樣本T檢定、迴歸分析，並使用Process 分析驗證干擾效

果。 

4.資料分析結果 

4.1 樣本結構分析 

最終有效樣本共為375份，以受訪者的人口統計變項得知樣本分布情況，如表4-1所示，其中在性別方面為女性

較多，為69.3%；年齡方面落在「21~25歲」較多，為40.8%；教育程度方面以「大學」為最多，為65.6%；婚姻狀況

是未婚較多，為76.5%；產業類別方面，是以「服務業」、「製造業」較多，分別為19.2%、16.8%；職務類別以一般

職員最多，為86.1%；最後工作年資則是大多落在「6年(含)以下」，為70.1%。 
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表4-1 樣本結構次數分配表 

項目 類別 樣本數 百分比 

性別 
男性 115 30.7% 

女性 260 69.3% 

年齡 

20歲(含)以下 16 4.3% 

21 ~ 25歲 153 40.8% 

26 ~ 30歲 88 23.5% 

31 ~ 35歲 39 10.4% 

36 ~ 40歲 15 4.0% 

41 ~ 45歲 20 5.3% 

46 ~ 50歲 23 6.1% 

51 ~ 55歲 14 3.7% 

56 ~ 60歲 4 1.1% 

61歲以上 3 0.8% 

教育程度 

高中職(含)以下 45 12.0% 

專科 26 6.9% 

大學 246 65.6% 

研究所(含)以上 58 15.5% 

婚姻狀況 
已婚 88 23.5% 

未婚 287 76.5% 

產業類別 

軍公教 49 13.1% 

資訊科技業 23 6.1% 

製造業 63 16.8% 

金融/保險業 29 7.7% 

農林漁牧業 5 1.3% 

交通/運輸業 4 1.1% 

物流/零售業 16 4.3% 

觀光/旅遊/餐飲業 20 5.3% 

醫療相關產業 23 6.1% 

傳播/廣告設計 9 2.4% 

服務業 72 19.2% 

其他 62 16.5% 

職務類別 

一般職員 323 86.1% 

基層主管 36 9.6% 

中階主管 12 3.2% 

高階主管 4 1.1% 

工作年資 

6年(含)以下 263 70.1 

7~14年 56 14.9 

15~22年 32 8.5 

23~30年 15 4.0 

31~38年 7 1.9 

39年(含)以上 2 0.5 

4.2 信度分析 

如表4-2分析結果顯示，盡責性、離職傾向、反生產工作行為、情緒勒索的Cronbach's α 值都有在0.7以上，表示

均為高信度。 

表4-2 研究變數之信度分析 

變數名稱 題數 Cronbach's α 

盡責性 9 0.758 

情緒勒索 8 0.893 

反生產工作行為 12 0.904 

離職傾向 4 0.783 

4.3 效度分析 

本研究使用因素分析來進行問卷之效度分析。KAISER (1974) 提及在進行因素分析之前，應先使用KMO與

Bartlett球型檢定,判定這組資料適不適合做因素分析，KMO值<0.5(最小值)時，不適合做因素分析；KMO值介於

0.7~0.8 之間是可以接受；KMO值>0.9時，表示變項間的共同因素愈多，愈適合進行因素分析。接著觀察因素負荷
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量是否有大於0.5，以瞭解在進行因素分析時所萃取之因素，是否有能夠解釋整體項目的能力。 

分析結果可知，盡責性量表之KMO值為0.815，且因素負荷量介於0.567~0.737；離職傾向量表之KMO值=0.747，

且因素負荷量介於0.700~0.832；反生產工作行為量表之KMO值=0.911，且因素負荷量介於0.502~0.846；情緒勒索量

表之KMO值為0.892，且因素負荷量介於0.521~0.886。此四個量表之Bartlett球型檢定結果，p 值皆為0.000，達顯著

水準，且因素負荷量皆高於0.5，表示衡量之問項是具有效度的。 

4.4 相關分析 

從表4-3可知，盡責性對應情緒勒索、反生產工作行為、離職傾向之相關係數均呈現顯著負相關。其相關係數分

別為-0.155、-0.441、-0.228；而情緒勒索對應反生產工作行為、離職傾向之相關係數均呈現顯著正相關。其相關係

數分別為0.327、0.227；反生產工作行為對應離職傾向也是呈現顯著正相關，其相關係數為0.360。 

且為了避免研究結果受到其他因素的干擾，本研究亦納入人口統計變項作為控制變項，根據以往研究結果發現

性別會影響離職傾向、反生產工作行為 (Emiroğlu et al., 2015; Jolly et al., 2021; Kundi & Badar, 2021)，且根據相關分

析結果顯示工作年資與反生產工作行為、離職傾向皆有顯著負相關，因此本研究將性別、工作年資作為控制變數，

進行後續分析。 

表4-3 相關分析表 

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 

1.盡責性 1.000         

2.情緒勒索 -0.155** 1.000        

3.反生產工
作行為 

-0.441** 0.327** 1.000       

4.離職傾向 -0.228** 0.227** 0.360** 1.000      

5.性別 0.026 -0.096 -0.191** 0.017 1.000     

6.年齡 0.194** -0.023 -0.070 -0.278** -0.070 1.000    

7.教育程度 -0.012 -0.074 0.012 0.037 0.051 -0.400** 1.000   

8.婚姻狀況 -0.163** -0.014 0.090 0.264** -0.013 -0.733** 0.346** 1.000  

9.工作年資 0.261** -0.035 -0.112* -0.262** -0.057 0.778** -0.343** -0.584** 1.000 

註：*為p<0.1 **p<0.05 ***p<0.001 

4.5 差異性分析 

本研究欲探究人口統計變數在變數中是否有顯著差異，遂針對上述樣本統計變項特性，分別進行獨立樣本T檢

定與單因子變異數分析等平均數檢定。 

分析結果顯示，(1)性別在情緒勒索、反生產工作行為有顯著差異，在經過比較後，發現皆是男性大於女性；(2)

年齡方面，發現不同年齡族群對盡責性、情緒勒索、反生產工作行為中呈現顯著差異，因此進一步透過Scheffe法進

行事後比較，結果顯示比較並無顯著；(3)教育程度方面，不同教育程度對盡責性、情緒勒索、離職傾向中呈現顯著

差異，經過比較後，顯示並無顯著，無法辨識其中的差異；(4)婚姻狀況方面，顯示不同婚姻狀況之族群對盡責性、

反生產工作行為、離職傾向有顯著差異，在比較過後，發現在盡責性方面是已婚大於未婚，而關於反生產工作行為、

離職傾向則都是未婚大於已婚；(5)產業類別部分，對盡責性、反生產工作行為、離職傾向中呈現顯著差異，不過比

較後並無顯著；(6)職務類別部分，對盡責性、離職傾向中有顯著差異，比較後並無顯著；(7)工作年資在四個變數中

皆有顯著差異，比較後發現在盡責性是「23~30年」大於「6年(含)以下」，情緒勒索是「7~14年」分別大於「6年(含)

以下」、「23~30年」，離職傾向是「6年(含)以下」分別大於「15~22年」、「23~30年」，而在反生產工作行為，比較後

無顯著。 

4.6 迴歸分析 

使用迴歸分析驗證盡責性對離職傾向、反生產工作行為變數之間的影響。並加以驗證H1、H2是否成立。 
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4.6.1 盡責性對離職傾向之影響 

根據統計結果顯示(表4-4)，在盡責性對離職傾向的迴歸模型中，F值為13.173。而變異數膨脹因子(VIF)值為1.075

小於10，表示不存在著共線性的問題。p值為0.000，達到顯著水準（p<0.01）。且調整後的R平方值為0.089，顯示此

迴歸模型具有良好的配適度和解釋能力。且β係數=-0.172，而p值為0.001，有達顯著水準(p<0.05)，結果顯示顯著負

向影響離職傾向。因此，假設H1：「盡責性會負向影響離職意願」，成立。 

表4-4 盡責性對離職傾向之迴歸分析表 

  非標準化係數 標準化係數 
T p 值 VIF 值 

B 標準誤 β 

控制變數 性別 0.018 0.097 0.009 0.183 0.855 1.005 

 工作年資 -0.198 0.047 -0.172 -4.232 0.000 1.078 

變數 (常數) 3.448 0.190  18.124 0.000  

 盡責性 -0.321 0.096 -0.172** -3.359 0.001 1.075 

 模式 Adj-𝑅2=0.089 F=13.173 p=0.000 

註：1.應變數: 離職傾向 2. *為p<0.1 **p<0.05 ***p<0.001 

4.6.2 盡責性對反生產工作之影響 

根據統計結果顯示(表4-5)，在盡責性對反生產工作行為的迴歸模型中，F值為36.351。而變異數膨脹因子(VIF)

值小於10，表示不存在著共線性的問題。p值為0.000，達到顯著水準（p<0.01）。且調整後的R平方值為0.221，顯示

此迴歸模型具有良好的配適度和解釋能力。且β係數=-0.434，而p值為0.000，有達顯著水準(p<0.05)，結果顯示顯

著負向影響反生產工作行為。因此，假設H2：「盡責性會負向影響反生產工作行為」，成立。 

表4-5 盡責性對反生產工作行為之迴歸分析表 

  非標準化係數 標準化係數 
T p 值 VIF 值 

B 標準誤 β 

控制變數 性別 -0.254 0.064 -0.181 -3.945 0.000 1.005 

 工作年資 -0.006 0.031 -0.009 -0.191 0.848 1.078 

變數 (常數) 4.636 0.252  18.365 0.000  

 盡責性 -0.581 0.063 -0.434*** -9.175 0.000 1.075 

 模式 Adj-𝑅2=0.221 F=36.351 p=0.000 

註：1.應變數: 反生產工作行為 2. *為p<0.1 **p<0.05 ***p<0.001 

4.7 干擾效果分析 

本研究使用Process分析方法驗證干擾效果，觀察情緒勒索在盡責性與離職傾向、反生產工作行為之間的干擾效

果，並且使用Bootstrap，重複抽取樣本5000次後。從以下結果判斷：如果有呈現顯著關係，且檢視其上下界(95%信

賴區間)是不包含 0的，表示其中是有干擾效果的。 

4.7.1 盡責性對反生產工作之影響 

結果由表4-6 所示，此干擾效果的p值為0.7104，未達到顯著水準(p<0.05)，且信賴區間介於 -0.2185~0.2934 之

間，區間結果包含 0，根據上述結果表明不存在干擾效果。因此假設H3：「情緒勒索對盡責性與離職傾向之間具有

干擾效果」，不成立。 

表4-6 情緒勒索對盡責性與離職傾向之間影響之干擾效果檢定表 

β係數 標準誤 t值 p值 BootLLCI BootULCI 

0.0431 0.1160 0.3716 0.7104 -0.2185 0.2934 

4.7.2 盡責性對反生產工作之影響 

結果由表4-7 所示，此干擾效果的p值為0.0291，有達到顯著水準(p<0.05)，且信賴區間介於 -0.3049~-0.0173 之

間，區間結果不包含 0，根據上述結果表明存在干擾效果。因此假設H4：「情緒勒索對盡責性與反生產工作行為間

具有干擾效果」，成立。 

表4-7 情緒勒索對盡責性與反生產工作行為之間影響之干擾效果檢定表 

β係數 標準誤 t值 p值 BootLLCI BootULCI 

-0.1640 0.0749 -2.1900 0.0291** -0.3049 -0.0173 

註：*為p<0.1 **p<0.05 ***p<0.001 
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本研究也透過繪製干擾效果圖來進一步了解干擾效果，結果如圖4-1所示，會發現越高的情緒勒索會強化盡責

性和反生產工作行為的負向關係。 

 

圖4-1 干擾效果圖 

 

5.結論與建議 

本章經由研究假設與資料分析與數據的統計分析後之結果所得出研究結果的驗證，在此歸納出本研究主要的研

究發現，並將以做成結論，包含管理意涵、研究貢獻，最後並說明研究限制及提出建議，以供未來研究者做參考。 

5.1 研究結論 

表5-1 研究結果彙整表 

研究假設 結果 

H1：盡責性會負向影響離職意願 成立 

H2：盡責性會負向影響反生產工作行為 成立 

H3：情緒勒索對盡責性與離職傾向之間具有干擾效果 不成立 

H4：情緒勒索對盡責性與反生產工作行為之間具有干擾效果 成立 

5.1.1 盡責性對離職傾向之影響 

根據分析結果可知，盡責性是會負向影響離職傾向，表示當員工是擁有盡責性之特質時，他在工作時對他自己

的工作充滿責任感，且對主管、上屬交代之事項或者是組織的目標也會努力去完成、達到。因此此一項研究結果是

有支持本研究的假設 H1，且此結果也與 Memon and Sidat (2019)所提出人格特質會影響離職傾向的研究結果相符。 

5.1.2 盡責性對反生產工作行為之影響 

分析結果可知，盡責性是對於反生產工作行為是呈現負向的影響，也就表示當員工擁有盡責之特質時，他是會

避免做出反生產工作行為。其原因可能是因為擁有盡責性的員工對工作具有高度的責任感和專注度，並傾向於積極

投入和努力完成工作任務，且因為他們是注重職業道德的，所以他們會覺得做出這樣的行為是會對組織產生不好的

影響，因此就會避免這個行為出現。此一項研究結果是有支持本研究的假設 H2，且此結果也與 Chen et al. (2020)所

提出當員工擁有盡責性時，工作投入會減少情緒耗竭，進而減少反生產工作行為的研究結果相符。 

5.1.3 情緒勒索在盡責性與離職傾向間之干擾效果 

分析結果可知，情緒勒索在盡責性與離職傾向之間的干擾效果 p 值為 0.7104，未達到顯著水準(p<0.05)，且信

賴區間介於 -0.2185~0.2934 之間，區間結果包含 0，表示干擾效果不存在，因此不支持本研究的假設 H3。依據此

結果，推測可能是因為現在失業率其實一直很高，員工即使在工作時遇到困難，但因為考慮到離職帶來的經濟風險

和不確定性，他們需要有穩定的收入和工作來支持自己和家庭的需求，因此即使遇到工作壓力，他們可能也會選擇

繼續留下。 

5.1.4 情緒勒索在盡責性與離職傾向間之干擾效果 

分析結果可知，情緒勒索在盡責性與反生產工作行為之間的干擾效果 p 值為 0.0291，有達到顯著水準(p<0.05)，

且信賴區間結果為-0.3049~-0.0173(不包含 0)，表示存在干擾效果，且此干擾效果是為負向影響，表示越高的情緒

勒索會強化盡責性和反生產工作行為的負向關係。此一項研究結果是有支持本研究的假設 H4。 
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5.2 管理意涵 

對於工作越來越關注多個因素，例如工作保障、薪資合理性、良好的工作環境、有效的管理、和良好的同事關

係等。本研究是涉及了主管的管理問題以及工作環境對員工工作表現的影響。關於研究的結果，可以為管理者提供

具體建議，幫助他們了解目前的管理問題，並確定工作環境中需要改善的方面。 

組織可以透過促進員工的盡責性，因研究結果顯示，盡責性的提升可以有效減少員工產生反生產工作行為和離

職傾向，因此組織應該採取相應的策略來培養員工具備盡責的價值觀和行為。首先，組織可以透過提供培訓來提升

員工的技能和知識。這樣不僅可以增強工作能力，還能讓他們感到組織是有在關心他們的成長和發展。這種支持是

會激發員工對工作的投入和責任感，提高他們的盡責性；其次，建立相應的激勵和獎勵制度也是重要的。通過明確

的目標和表現評估標準，組織可以讓員工明確了解他們需要達到的期望和標準。當員工感受到在工作上的努力和責

任得到認可和獎勵時，他們會更加積極地投入工作，提高盡責性；此外，組織也可以著重建立良好的溝通與合作環

境。促進團隊合作和相互支持的文化，有助於員工感受到他們在團隊中的重要性和責任，進而提高他們的盡責性。

同時，主管應該提供適時的指導和支持，確保員工在工作中得到必要的支援和資源。 

除此之外，組織也應該要適時的關心員工的情緒，從研究結果可以得知，情緒勒索對員工的工作表現是有負面

的影響的，管理者不能僅為了完成工作目標而忽視員工的情緒，因為這樣的做法實際上會產生反效果。像是導致工

作表現下降，開始對工作失去熱情、變的消極、缺乏專注力、效率下降等等，這種負面情緒和行為可能對個人和團

隊的整體效能產生長期影響。因此組織要去關心員工的情緒，並採取措施來維護和促進良好的情緒狀態。管理者應

該建立開放的溝通渠道，鼓勵員工表達情緒和目前所遇到之困難，並提供支持及建議。 

5.3 研究貢獻 

在以往有大多數的研究都是探討盡責性所帶來的正面影響，卻很少研究去探討盡責性所帶來的負面影響。雖然

近年來情緒勒索這個詞逐漸受到關注，但是目前在國內將情緒勒索當作干擾變數的研究相對有限，不過如果能夠理

解情緒勒索所帶來的影響，也能夠提供情緒勒索對個人和組織影響的重要見解。 

5.4 研究限制 

因為時間上的限制及考量，問卷發放是透過在網路上，因此在問卷調查的過程中，無法去控制調查對象的選擇，

就沒有辦法涵蓋整個目標人口，就導致在調查後發現年齡層分布不均，幾乎都落在年齡層較輕的族群，而基於以上

的原因，可能就會導致研究結果的代表性不足，因為沒有具備大多數人的意見。且因為問卷調查通常是基於受試者

對於題項的認知進行填答，可能會存在主觀性以及填答偏差，因為問卷調查無法深度解釋，所以有些題目會讓受試

者不確定與自己的理解是否相同，所以可能填答的狀況也不一定與真實情況相符。 

且為避免產生共同方法變異的問題，以及如果一次問卷題目過多，會讓填答者回答得比較草率，因此本研究將

問卷分成兩階段發放，不過因為受試者可能在輸入基本資料時可能發生錯誤，可能就導致無法收到第二份問卷，就

導致第二階段的受試者流失的問題。 

5.5 未來研究建議 

因為本研究只有透過發放問卷作為研究主要的樣本收集來源，所回收之資料所能夠解釋的可能只有分析過後，

查看各個分析所代表的結果，進而去得知其之間的關係，但這樣的資料就如同前面研究限制所述，無法完全的了解

受試者意見，所以建議未來可以透過使用訪談、實驗設計的方式，來更加進一步驗證變數之間的關係，且使用訪談

的方式，也可以在過程中更了解受試者的想法。 

因為主要這次所回收樣本的年齡層大多落在較輕的族群，且在工作年資方面，大多是為 6年以下，為了可以更

清楚的知道其他年齡層，或是工作年資較多者在工作上面的情況，建議未來可以將樣本在年齡層或是工作年資等人

口統計變項能夠平均分布。 
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