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摘  要 

過去有關企業員工職業疲潰相關研究雖有，但未在新冠肺炎情境下探討，且未探討知覺組織支持及逆境商數

之影響性，甚至未以工作不安全感為中介變數來探討其對於職業疲潰之影響。 

本研究採用問卷及 Surveycake雲端表單調查法，以企業員工為對象，利用 SPSS/PROCESS來驗證上述關係。

研究結果：（1）逆境商數負向影響工作不安全感；（2）知覺組織支持負向影響工作不安全感；（3）工作不安全感正

向影響職業疲潰；（4）逆境商數負向影響職業疲潰；（5）知覺組織支持負向影響職業疲潰；（6）逆境商數透過工作

不安全感影響職業疲潰；（7）知覺組織支持未透過工作不安全感影響職業疲潰；（8）另外本研究將職業別做為調節

變數，發現分別對「逆境商數與工作不安全感」以及「工作不安全感與職業疲潰」，此二者關係具有調節效果。 

關鍵詞：逆境商數、知覺組織支持、工作不安全感、職業疲潰 
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1.緒論 

1.1研究背景 

嚴重急性呼吸系統綜合症冠狀病毒 2型」（severe acute respiratory syndrome coronavirus 2, SARS-CoV-2）；俗稱

為「武漢肺炎」（Wuhan pneumonia）。2020年 1月 12日，世界衛生組織（ World Health Organization WHO,2020）

將此病毒稱為「新型冠狀病毒」（2019 novel coronavirus, 2019-nCoV）；並將其所引發的肺炎與相關症狀稱為「2019

冠狀病毒疾病」（coronavirus disease 2019, COVID-19）。衛生福利部疾病管制署 CDC (2020) 公告將 COVID-19 命名

為「嚴重特殊傳染性肺炎」，於 2020年 1月 15日公告為第五類法定傳染病，1月 20日成立中央流行疫情指揮中心，

隨即於 1月 21日確診第 1例（衛生福利部疾病管制署，2020）。 

新冠肺炎肆虐全球，2020年 1月 30日，WHO稱此為「國際公共衛生緊急事件」（public health emergency of 

international concern），2020年 3月 11日，世界衛生組織宣布 COVID-19已構成全球大流行（pandemic），是自二戰

以來面臨的最嚴峻危機，並呼籲各國合作防疫。時至今日，全世界感染確診與死亡人數仍持續快速攀升中，迄今，

全球 189國家/區域病例數逾 1.64億萬人，死亡人數已超越 339萬人（疾病管制署，2021.05.18）。台灣病例數 2017

人，死亡人數 12人康復 1123人（疾病管制署，2021.05.18）。疫情，引發近代史上規模最大的一場全球隔離行動，

對全世界的人都造成了衝擊，為 2020全球人類的「逆境」。 

新型冠狀病毒 2019首先在武漢的爆發，隨著病毒在全球國家的擴散，造成全世界的恐懼焦慮潮，研究顯示對

疾病資訊不足，使人們焦慮程度升高，公眾的擔心和負面情緒有增無減。疫情流行使全人類甚至是全球醫療從業人

員面臨首要衝擊，雖然世界各國及世界衛生組織 WHO 制定了防疫措施來對抗 COVID–19 的散佈，然而對於人們

心理健康的照護卻乏善可陳寥落無幾。 秉持 WHO 所提「離開心理健康就不能稱之為健康」，不安定的社會環境，
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影響著心理健康及身體免疫力，卻在眾多報導裡，獨缺心理健康相關。BBC NEW(2020)在「肺炎疫情：非常時期

如何維護心理精神健康」中提到，英國著名醫學雜誌精神疾病專刊《Lancet Psychiatry》呼籲，疫情當前當務之急

需要提供及時的心理健康護理。而衛生福利部 (2020.04.15)立法院第 10 屆第 1 會期中專題提報，考量民眾面對

疫情的未知性是導致焦慮的源頭，為減低全國民眾因疫情導致之恐懼不安，對於國人之心理影響與如何促進心理健

康提出因應策略。 
1.2研究動機 

隨著 2020 年 1 月 21 日出現臺灣首例確診，國內疫情經歷幾次重大確診事件，如 2020.04.18 敦睦艦隊群聚、

2021.01.11 部桃醫院院內感染至近日起華航諾富特/蘆洲獅子會/宜蘭遊藝場/萬華茶藝館(衛生福利部疾病管制署新

聞稿，2021.04.20~2021.05.14)染疫風暴讓國內再爆本土病例，且讓國內疫情已進入社區感染階段，防疫層級進入第

二級 (衛生福利部疾病管制署新聞稿， 2021.05.11)，雙北防疫層級再晉升第三級警戒 (行政院記者會，

20212021.05.15) ，又再度引起民眾高度關注。 

新冠肺炎病毒的傳播蔓延所帶來的心理層面的影響。疫情爆發肆虐之初，全世界陷入口罩荒的困境。防疫物

品的管控購買，再再引起民眾末日感恐懼驚慌。民眾透過社交和大眾傳播媒體不斷更新世界各地升溫的疫情，又更

加放大社會的集體焦慮感。除了恐慌性購物，另一個現象是恐懼和焦慮所引起的歧視與汙名化。隨著境外移入確診

數增，國人對於歸國確診者撻伐不斷、知名連鎖便當店以疫情為由，拒送便當到醫院而引發爭議、醫療從業人員因

為工作型態關係，暴露在感染高風險環境，卻受到部分民眾歧視；西方國家則是對華人臉孔產生嚴重的敵意或及權

益被剝奪的情形…。 而這樣的氛圍現象，影響著心理健康。疫情影響帶來心理的壓力與情緒問題，人類被迫改變

既有的生活方式，因為這場「逆境」危機有太多的不確定性以及廣深泛未知的影響。 

新冠疫情影響的不僅只是群體生命安全，影響各國政經發展牽動全球局勢，改變了全球經濟與消費市場的格

局，造成巨大的負面衝擊。疫情直接改變產業結構，如宅經濟興起當道、遠距溝通，其影響了組織的運作以及全球

範圍內的受僱，企業為了渡過特殊時期選擇裁減人力來控制成本損失的程度。COVID-19 全球大流行，除了推翻了

以往企業的運作模式，面對疫情難以掌握的蔓延途徑，新型冠狀病毒威脅員工的生命健康，進而影響員工的心理健

康。企業必須在確保員工健康安全狀況下，同時降低疫情對企業營運發展的影響。員工面對孤立的工作環境，挑戰

員工個體如何快速學習適應。隨著壓力的提升，組織應設立讓員工擁有更強韌的復原力的重要目標。運用支持對策

積極的來改善員工的心理健康狀態，協助員工學習如何調適，並在疫情持續期間加強對員工溝通品質與工作士氣提

升。如何安撫激勵員工，並提供員工安全無虞的工作環境，讓員工持續對企業維持信任、忠誠以及凝聚力，如何維

持企業的運作以及持續提供客戶不間斷的服務，都考驗著企業的應變能力。 

1.3研究目的 

有關企業員工職業疲潰相關研究雖有，但未在新冠肺炎情境下探討，且未探討知覺組織支持及逆境商數之影

響性，甚至未以工作不安全感為中介變數來探討其對於職業疲潰之影響。本研究依據前述之研究動機，探討影響企

業員工在新冠肺炎疫情下的職業疲潰程度，釐清上述關係，可讓管理者擬定策略，以減少員工職業疲潰，讓相關組

織單位正視企業員工身心安全與健康。如若逆境商數透過工作不安全感對於職業疲潰產生影響，管理者應設法提升

員工逆境商數。也希望能藉由研究找出變數之間的關聯，以充實此領域之發現。本研究預計探討兩個問題:一.探討

企業員工壓力與挫折處理能力(逆境商數)是否降低工作上的不安全感並且間接降低職業疲潰。二.探討企業員工在知

覺組織支持下是否同樣能夠降低工作上的不安全感並且間接降低職業疲潰。 

2.文獻探討 

2.1逆境商數 Adversity Quotient，AQ 

「逆境商數」(Adversity Quotient, AQ)是 1997 年由美國心理學家 保羅‧史托茲(Paul G. Stoltz) 其《逆境的商

機：將障礙轉化為機會》一書中提出此概念理論。 逆境商數是個體在生活中的反應方式，尤其是艱困的事。逆境

商數以數據量化的方法客觀呈現測量個體面對逆境的回應，以及個體對逆境應變處理及超越的能力。透過逆境商數

的測量可以預測個體面對變化、壓力和困難時是否會為了實現目標積極面對堅持不懈並超越期待，或者是受挫就悲

觀以對裹足不前、選擇半途而廢 (Stoltz 1997; 沈昭吟等，2013)。 
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Stoltz (1997) 表示 AQ是韌性人類科學，其理論基礎涵蓋三種科學領域，結合了神經生理學、認知心理學、精

神神經免疫學。其組成要素為「CO2RE」四個核心維度。1. C (Control)控制：是對逆境感知，自覺能扭轉情勢以及

回應的能力。2.O2 (Origin,Ownership)起源和責任：O2 代表起因(Origin, Or)和責任歸屬(Ownership, Ow)。其意義是

「挫折艱困的起因為何」以及「對困境挫折應負的責任」。3. R ( Reach) 影響：指的是個人內在詮釋一件事情的模

式，對逆境的感知範圍，逆境影響個人界限。4. E (Endurance) 持續時間：即對逆境持續感知的時間長短。「CO2RE」

決定個體如何處理壓力、挫折、衝突、挑戰以及機會的重要關鍵。 

Stoltz (1997) 認為 AQ是個體生活成功的可能指標之一，它能反映個體面對和超越困境的能力，並用來學習對

環境變化的反應，以期改進未來生活和事業生涯的整體效能。個體 AQ愈高，越能樂觀積極彈性面對逆境，表現出

高度的回應能力，迅速適應環境變化並接受艱難的挑戰，展現創意找出應對解決方法而勇往直前表現卓越。AQ提

供改進組織成員的個人效能，也提供辯識培育卓越人才的方法，能為企業組織選留人才、制定工作規範及職涯發展

的重要考量（Stoltz ,1997；吳淑玲，2005）。Stoltz (1997）也指出 AQ可以透過學習訓練來提昇。企業可以透過教

育訓練提昇員工個人的逆境商數相關學習，促進個人工作績效提昇組織效能（Markman，2002；吳淑鈴，2005）。 

2.2知覺組織支持 perceived organizational support，POS 

Eisenberger et al.,（1986）首先提出知覺組織支持（perceived organizational support，以下簡稱 POS）的概念。

以社會交換理論(social exchange theory) 觀點發展出組織與員工的關係。其研究中指出員工會對組織形成一個整體

的意念，當員工知覺到組織對其重視、信任，重視其價值，將以此衡量組織如何重視員工對組織的貢獻，以及組織

對員工福祉關懷的程度。員工依衡量認知表現出對組織有利的行為，增強對組織的承諾進而提升任務績效，做為回

饋組織對其的支持(Blau, 1964)。當員工感受到組織肯定其對組織之貢獻、重視其價值、關心其福利時，可能會產生

一種關心組織利益、回報並協助組織達成目標的義務感（Eisenberger et al., 1986; Wayne et al., 2002）。不但做好角在

內行為(in-role behaviors)，也能表現出組織公民行為角色外行為(extra-role behaviors) (Organ, 1988)。當員工相信組織

願意提供正面的實質獎勵或社會情緒回應時，員工的知覺組織支持程度會提高（Eisenberger et al., 1986）。員工感受

到組織支持時，會使得員工對組織產生正面的情感，而有意願為組織付出提升組織承諾(Eisenberger et al., 1990)。 

Eisenberger et al., (2002)提到，員工認為由直屬主管所獲得的支持，遠比由整個組織所得到的多。主管是組織的象

徵，代表組織對員工行使權力，替組織評值員工績效。員工若從主管的得到友善對待，會形成知覺組織支持。 

2.3工作不安全感 Job Insecurity 

Greenhalgh and Rosenblatt（1984）提出工作不安全感本身就是一個壓力來源，定義在受威脅的工作環境中，個

人無法確保工作的持續性，而引發的無力感。意指員工執行任務時感知工作特性的模糊及不明確，以及資源無法精

確掌握的下，造成心理及行為層面的不安，會使個體產生對工作的焦慮感。換言之，工作不安全感個人對於環境改

變或感受到環境壓力時產生的負面情緒壓力反應。當員工知覺到工作不安全感時，將直接影響工作目標的達成、工

作滿意度以及降低組織承諾（Feather & Rauter , 2004）。De Witte(1999)研究表示，工作不安全感會降低心理健康和

工作滿意度，並增加心身不適和身體壓力。當員工對於當前的資訊或是未來動向無法掌握時，心中便會產生不確定

性，而這不確定性可能會造成人員的焦慮與不安全感。Rosenblatt, Z.,and Ruvio, A. (1996)指出，工作不安全感對組

織承諾，感知績效、組織支持、辭職意願和抵制變革產生不利影響。當員工知覺到外部環境或工作情境有所改變或

可能失去某些資源，若組織沒有及時給予正確的訊息，會導致員工資訊接收不足產生誤解，造成主觀的工作不安全

感知覺。整體而言，工作不安全感會對員工個人工作態度及行為，產生負向的影響。工作不安全感導致員工除了心

理壓力張，也會造成有損身心健康或導致負面情緒的結果，其將增加離職傾向、降低組織承諾及工作滿意、影響組

織績效及個人工作表現等。 

2.4職業疲潰 

「疲潰」(burnout)是一種狀態，闡述個體身心理的耗損。所謂職業疲潰是指個體在工作能力、體力、心智及資

源的過度需求、過度負荷而產生的現象，個體遭遇到工作壓力，無法對壓力來源採取有效的措施，導致對工作的疏

離、缺乏動機而產生情緒態度及生理的耗竭反應，引致精疲力竭、情緒低落、冷淡及無力感。職業疲潰將會影響員

工身心健康和認知能力，也影響工作動機的改變與個人工作績效，甚至造成組織及社會的損失(Ericson-Lidman et 
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al.,2007)。其概念始於美國心理分析學者精神科醫師 Freudenberger (1974)，他觀察到從事助人專業人員，面對工作

過程所累積的生理與情緒逐漸形成消減耗現象，描述出有關專業人員因工作情境所引起的耗竭現象，出現超出能力

所及或提出過多要求而導致失敗，引發對工作有精疲力盡（Wear out）與精力耗竭（Exhaust）情形。並將其定義為

為達到目標要求而用盡能量與資源，所造成的失敗、無效或耗竭狀態。Sahraian et al.(2008)發現護理人員因工作壓

力普遍都有疲勞現象。韋家茜(2008)指出，工作壓力是造成疲勞的重要因素之一，高工作負荷與低度工作控制之工

作特質，是導致從業人員產生疲勞的重要因素。江明容（2010）因工作度投入情緒在與顧客接觸，情緒無法適當紓

緩，長久下來變成負向的情緒，進而失去對於工作的熱忱。在職從業人員長期面對壓力的過程，會感受到身心俱疲

並且情緒資源耗盡，心理上嚴重的失調與耗損，毫無工作成就感可言之，終而導向更多負面的情緒以及行為(林澂，

2016)。 

職業疲潰發生的情境是處於工作壓力的狀態中，因長期壓力所引發的多面向情緒，造成個人在生、心理及內、

外在行為等的負面症狀，同時也對組織及家庭產生負面的影響。 

3.研究方法 

3.1研究架構 

本研究之主要目的在了解逆境商數、知覺組織支持、工作不安全感的表現，是否會影響到職業疲潰，以及工

作不安全感是否會對逆境商數、知覺組織支持職業疲潰之間產生中介效果。本研究的架構圖如圖 1。 
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圖 1 研究的架構圖 

3.2 研究假設 

3.2.1逆境商數對工作不安全感之影響 

胡語溱等（2018）指出軍公教人員之逆境商數對工作壓力的影響為顯著正向影響關係。李金泉等(2011)研究指

出，工作壓力與工作不安全感具有顯著正相關。Phoolka and Kaur (2012)表示高 AQ 團隊有很強的凝聚力。Williams 

(2003)研究發現，具有較高 AQ 的校長及老師其教學成效較佳。留偉民(2013)在軍訓教官之逆境商數對幸福感具有

顯著正向影響。本研究推論，高凝聚力、幸福感及教學成效較佳，均隱含工作不安全感低，而工作不安全感影響職

業疲潰。綜合以上推論提出假設： 

H1：逆境商數負向影響工作不安全感。 

H6：工作不安全感在逆境商數與職業疲潰間具中介效果。 

3.2.2 知覺組織支持對工作不安全感之影響 

Ruvio and Rosenblatt（1999）及 顧克威(2019)皆指出知覺組織支持與工作不安全感有顯著的負向影響。刁伯強

(2014)在工作安全感及知覺組織支持對離職傾向與組織公民行為之影響－以上司部屬關係為干擾變項研究中指

出，藥廠員工若能感受組織支持程度，那麼就能降低其離職傾向和增加其組織公民行為，即工作安全和知覺組織支

持是降低員工離職傾向不可或缺的因素之一。換言之，當員工知覺組織支持時，其工作不安全感的程度會降低，由

此可知知覺組織支持與工作不安全感是有顯著的負向影響。因此提出以下假設： 

H2：知覺組織支持負向影響工作不安全感。 

H7：工作不安全感在知覺組織支持與職業疲潰間具中介效 
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3.2.3工作不安全感對職業疲潰之影響 

張曉春(1984)與李樺倫(2013)均認為工作不安全感會使員工感到不安，在不安的情緒下容易認為自己所做的工

作沒有意義，進而產生職業疲潰。李佩蓉(2008)與葉婉楡等 (2008)研究皆表示，工作不安全感知覺程度較高的員工，

職場疲潰的程度相對越高。因此本研究提出假設： 

H3：不安全感正向影響職業疲潰。 

3.2.4逆境商數對職業疲潰之影響 

李選、張婷(2020)發現，逆境商數中控制能力與工作滿足有顯著之關聯、逆境商數對離職意願有顯著的負向關

聯。黃玉琳（2019）研究指出，護理師之工作壓力會正向影響工作倦怠、而其工作倦怠亦會正向影響其離職傾向。

Stoltz(1997)對員工個人 AQ與生產力做比較。其結果顯示，員工的表現和他如何因應逆境有極大關聯，高 AQ的人

生產力遠高於低 AQ的人。本研究認為生產力高及離職意願降低，隱含職業疲潰低。因此提出以下假設： 

H4：逆境商數負向影響職業疲潰。 

3.2.5知覺組織支持對職業疲潰之影響 

Humborstad et al.,（2008）研究顯示，具有高程度知覺組織支持的員工，被認為是更致力於自己的工作，而且

不容易產生工作倦怠。黃秀卿(2018)研究顯示，知覺組織支持對情緒耗竭有負向顯著的影響。員工感受到組織支持

時，會使得員工對組織產生正面的情感，而有意願為組織付出勞力，提升組織承諾(Eisenberger et al., 1990)。因此

提出以下假設： 

H5：知覺組織支持負向影響職業疲潰。 

3.2.6職業類別於各變項之調節作用 

新冠病毒疫情在世界各地爆發以來，有關前線醫療從業人員的犧牲奉獻和面臨危險的報道不勝枚舉，其焦慮

來源正削弱在這非常時期需要安撫患者的醫療從業人員自信心。隨著 2020年 1月 21日出現臺灣首例確診，面臨疫

情的衝擊，醫療從業人員必須在極度不安全感的工作環境下同時克服內心的恐懼，而續堅守崗位提供患者專業照

護，更需承受巨大的心理壓力及面臨嚴峻的考驗。職業疲潰是具有破壞性，不僅造成個人身心健康的嚴重威脅，也

是形成服務品質低落的重要關鍵之一。本研究以「職業類別」為調節，探討新冠肺炎疫情下醫療與非醫療類從業人

員與變項間之相關影響，因此提出以下假設： 

H8：「職業類別」具調節效果  

  H8-1：「逆境商數」對於「工作不安全感」的影響受「職業類別」顯著調節。  

  H8-2：「知覺組織支持」對於「工作不安全感」的影響受「職業類別」顯著調節。  

  H8-3：「工作不安全感」對於「職業疲潰」的影響受「職業類別」顯著調節。 

  H8-4：「逆境商數」對於「職業疲潰」的影響受「職業類別」顯著調節。 

  H8-5：「知覺組織支持」對於「職業疲潰」的影響受「職業類別」顯著調節。 

3.3研究變項之操作性定義/量表來源 

3.3.1逆境商數 

本研究參考 Paul G.Stoltz（1997）所提逆境商數之定義為個體面對困境和逆轉困境為機會的能力。量表主要參

考 Stoltz(1997)所發展之「AQ反應量表」並參考林欣儀(2013)之量表。 

3.3.2知覺組織支持 

本研究參考 Eisenberger et.al.,(1986)定義知覺組織支持為員工感知到組織對其重視、信任及支持時，會對組織

產生責任義務，展現認同組織目標的行為，強化對組織的承諾進而提升任務績效，回報組織的支持。量表主要參考

趙婉秀(2012)改良自 Eisenberger et al., (1986)之量表。 

3.3.3 工作不安全感 

本研究參考 Ashford et al.（1989）定義工作特性改變、工作異動產生的之威脅感以及對抗威脅所知覺之無力感。

衡量題項主要參考採用 Hellgren et al., (1999)所發展的工作不安全感量表。 
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3.3.4 職業疲潰 

本研究參考 Freudenberger (1974)定義為工作過度負荷而用盡力氣、能量與資源，所造成的失敗、無效或耗竭

狀態。衡量題項主要參考採用林耀南、楊宛如（2008)根據陳秀卿（2000)翻譯 Maslach and Jackson（1981)發展量表。 

3.4研究對象與問卷發放 

本研究以立意抽樣法在校園 108級及 109級MBA/EMBA企業員工先徵求受測者同意後發放紙本正式問卷並於

SURVEY CAKE 發放網路正式問卷。問卷發放 2021 年 1 月至 2 月 10 日完成發放回收，總計發放 250 份，有效問

卷 237 份，回收率為 94.8%。 

4研究結果與分析 

4.1樣本結構分析 

此節主要以敘述性統計的百分比次數分配來顯示本研究樣本中基本背景資料的分佈結果。從表 4-1可知，在性

別方面，「女性」占 56.5%高於「男性」占 43.5%。在教育程度方面，大多集中在「大學（二技）」占 41.4%占最多，

其次分別是「研究所（含）以上」占 32.9 %、「專科（五專/二專）」占 19.4 %及「高中/高職」占 6.3%。從表 4-1可

知，在婚姻狀況方面，「已婚」占 60.8%高於「未婚」占 39.2%。在子女數方面以「有子女」占比最高為 51.9%，「無

子女」占 48.1%。在職業類別方面，「醫療保健」占 26.2%，低於「其他非醫療保健」占 73.8%。在工作年資方面以

「20~30 年內」占比最高為 30.4%，其次分別是「10~20年內」為 23.2%、「5~10年內」為 16.0%、「30年以上」為

14.3%、「3~5年內」為 8.4%及「0~3年內」為 7.6%。 
4.2信度分析 

根據 Cuieford（1965）提出當 Cronbach's α 值達到 0.7以上屬高信度，介於 0.35和 0.7之間屬中信度，低於 0.35

屬低信度。本研究依據有效問卷進行信度分析，結果如表 1所示  

 

4.3相關分析 

本研究以 Pearson積差相關分析探討由表 2得知，(1)受測者之逆境商數與工作不安全感間具有顯著負向關係，

相關係數 ( r = -0.217，p<0.001)達顯著水準。(2)受測者之知覺組織支持與工作不安全感間具有顯著負向關係，相關

係數(r= -0.706，p<0.001)達顯著水準。(3)受測者之工作不安全感與職業疲潰間具有顯著正向關係，相關係數

(r=0.228，p<0.001)達顯著水準。(4)受測者之逆境商數與職業疲潰間具有顯著負向關係，相關係數( r =-0.442，p<0.001)

達顯著水準。(5)受測者之知覺組織支持與職業疲潰間具有顯著負向關係，相關係數 ( r = -0.377，p<0.001)達顯著水

準。 

 

註：*p<0.05 **p<0.01 ***p<0.001 

4.4人口統計變數與研究變項之差異性分析 

人口統計變項中就不同性別、婚姻狀況、子女數、職業類別的差異，進行獨立樣本 t檢定分析，與不同教育程

度、工作年資的差異，進行單因子變異數分析。 
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4.4.1逆境商數 

人口統計變項中不同性別、婚姻狀況、子女數、職業類別在逆境商數的差異，進行獨立樣本 t檢定分析，與不

同教育程度、工作年資在逆境商數的差異，進行單因子變異數分析後，皆未達 p<0.05 之顯著水準，顯示逆境商數

在人口統計變項中不會有所差異。 

4.4.2知覺組織支持 

人口統計變項中僅職業類別達 p<0.05 之顯著水準，結果為非其他醫療保健測試者高於醫療保健職類人員，顯

示知覺組織支持會因不同職業類別而部分有顯著差異。其餘皆未達 p<0.05 之顯著水準，顯示知覺組織支持在人口

統計變項中除職業類別外，其餘變相不會有所差異。 

4.4.3工作不安全感 

人口統計變項中僅職業類別達 p<0.05 之顯著水準，結果為醫療保健測試者高於其他非醫療保健職類人員，顯

示工作不安全感會因不同職業類別而部分有顯著差異。其餘皆未達 p<0.05 之顯著水準，顯示工作不安全感在人口

統計變項中除職業類別外，其餘變相不會有所差異。 

4.4.4 職業疲潰 

人口統計變項中僅婚姻狀況達 p<0.05 之顯著水準，結果為未婚受測者高於已婚者，顯示職業疲潰會因不同婚

姻狀況而部分有顯著差異。其餘皆未達 p<0.05 之顯著水準，顯示職業疲潰在人口統計變項中除婚姻狀況外，其餘

變相不會有所差異。 

4.5迴歸分析 

4.5.1 簡單線性迴歸 

以迴歸驗證自變數對「工作不安全感」之影響。逆境商數 β值為-0.315，p 值=0.000，達顯著水準（p<0.001），

代表逆境商數可以顯著負向影響工作不安全感，意謂著逆境商數程度越高，受測者的工作不安全感會越低。因此本

研究假設「H1：逆境商數對工作不安全感具有負顯著影響」獲得支持。知覺組織支持 β 值為-0.662，p 值=0.000，

達顯著水準（p<0.001），代表知覺組織支持可以顯著負向影響工作不安全感，意謂著知覺組織支持程度越高，受測

者的工作不安全感會越低。因此本研究假設「H2：知覺組織支持對工作不安全感具有負向顯著影響」獲得支持。

如表 3。 

表 3 自變數對「工作不安全感」影響之迴歸分析表 

 

 

 

 

以迴歸驗證自變數對「職業疲潰」之影響。工作不安全感 β 值為 0.251，p 值=0.000，達顯著水準（p<0.001），

代表工作不安全感可以顯著正向影響職業疲潰，意謂著工作不安全感程度越高，受測者的職業疲潰也會越高。因此

本研究假設「H3：工作不安全感對職業疲潰具有正向顯著影響」獲得支持。逆境商數 β 值為-0.706，p 值=0.000，

達顯著水準（p<0.001），代表逆境商數可以顯著負向影響職業疲潰，意謂著逆境商數程度越高，受測者的職業疲潰

越低。因此本研究假設「H4：逆境商數對職業疲潰具有負向顯著影響」獲得支持。知覺組織支持 β 值為-0.389，p

值=0.000，達顯著水準（p<0.001），代表知覺組織支持可以顯著負向影響職業疲潰，意謂著知覺組織支持程度越高，

受測者的職業疲潰會越低，因此本研究假設「H5：知覺組織支持對職業疲潰具有負向顯著影響」獲得支持。表 4。 

表 4 自變數對「職業疲潰」影響之迴歸分析表 

 
                 註：n = 237 
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4.5.2 工作不安全感的中介效果 

在檢測逆境商數、知覺組織支持、工作不安全感對於職業疲潰影響是否顯著，以 Hayes（2013）PROCESS 3.5

統計軟體進行資料分析，選擇 Model 4以及 Bootstrap Samples等於 5000次對中介效果加以驗證。 

4.5.2.1逆境商數透過工作不安全感對於職業疲潰之中介效果 

本研究利用 process 使用 Model 4 進行檢測，依各假設而言，逆境商數顯著影響工作不安全感(p<0.05，β= 

-0.315)，由此可知假設 H1：逆境商數負向影響工作不安全感獲得支持。逆境商數對於職業疲潰之影響呈現顯著水

準(p<0.05，β= -0.658)，因此支持本研究假設 H4：逆境商數負向影響職業疲潰。工作不安全感對於職業疲潰間達顯

著水準(p<0.05，β=0.153)，因此支持本研究假設 H3: 工作不安全感正向影響職業疲潰。藉由中介效果檢測 Effect = 

-0.0482，BootLLCI = -0.1285；BootULCI = -0.0011，顯示出該信賴區間不包含了 0，由此可知該中介效果是存在的，

因此支持 H6：逆境商數透過工作不安全感影響職業疲潰。如表 5圖 2。 
                 表 5 逆境商數透過工作不安全感對職業疲潰之中介效果              

假說 自變數 
B 

Effect 
SE B 

95% CI 
驗證結果 

Boot LLCI Boot ULCI 

H6 逆境商數 -0.0482 0.0331 -0.1285 -0.0011 成立 

        註：n =237 ; B:間接效果 ; CI: confidence interval(置信區間) 

 

 

圖 2 工作不安全感對逆境商數與職業疲潰之效果關係 

 

4.5.2.2知覺組織支持透過工作不安全感對職業疲潰之中介效果 

如圖 3，知覺組織支持對於工作不安全感之影響性達顯著水準(p<0.05，β= -0.662)，由此可知假設 H2：知覺組

織支持負向影響工作不安全感獲得支持。知覺組織支持對於職業疲潰之影響性呈現顯著水準(p<0.05，β= -0.444)，

因此支持本研究假設 H5：知覺組織支持負向影響職業疲潰。工作不安全感對於職業疲潰之影響性未達顯著水準

(p>0.05，β= -0.083)，因此不支持本研究假設  H3: 工作不安全感正向影響職業疲潰。在中介效果檢測中

Effect=0.0553，BootLLCI=-0.0787；BootULCI =0.1969，顯示出該信賴區間包含了 0，由此可知該中介效果是不存

在的，因此不支持 H7：知覺組織支持透過工作不安全感影響職業疲潰。表 6圖 3。 

表 6 知覺組織支持透過工作不安全感對職業疲潰之中介效果                       

 

假說 

 

自變數 

 

B 

Effect 

 

SE B 

95% CI  

驗證結果 Boot 

LLCI 

Boot 

ULCI 

H7 知覺組織支持 0.0553 0.0687 -0.0787 0.1969 不成立 

 

 

      註：n =237 ; B:間接效果 ; CI: confidence interval(置信區間) 
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圖 3 工作不安全感對知覺組織支持與職業疲潰之效果關係 

4.5.3 職業類別的調節效果 

本研究以職業類別作為調節變數，針對自變數與「工作不安全感」及「職業疲潰」之間進行調節作用檢測。

先將職業類別分為醫療職類及非醫療職類之群體為比較樣本，檢視其是否有差異，以檢定研究假設 H8 之調節作

用。以 Process 3.5 進行調節作用之檢驗。 

「逆境商數」與「職業類別-醫療職類」之交互項為-0.6799，p 為 0.0016，「逆境商數」與「職業類別-非醫療

職類」之交互項為-0.2303，p為 0.0232，顯示在 5%的顯著水準下，「職業類別」對於「逆境商數」與「工作不安全

感」具有調節作用 ; 而「知覺組織支持」與「職業類別」之交互項為 0.0036，p 為 0.1922，p 大於 0.05，在 5%

的顯著水準下不具統計上的意義，故 H8-2 不成立。如表 7。 
表 7 「職業類別」對自變數與「工作不安全感」之調節效果 

 
註：n = 237 ; *P<0.1; **P<0.05; ***P<0.01 

「工作不安全感」與「職業類別-醫療職類」之交互項為 0.5388，p 為 0.0004，「工作不安全感」與「職業類

別-非醫療職類」之交互項為 0.1632，p 為 0.0414，顯示在 5%的顯著水準下，「職業類別」對於「工作不安全感」

與「職業疲潰」具有調節作用;而「逆境商數」與「職業類別」之交互項為 0.0002，p 為 0.8240，p大於 0.05，在 5%

的顯著水準下不具統計上的意義，故 H8-4 不成立。另「知覺組織支持」與「職業類別」之交互項為 0.0006，p 為 

0.6968，p大於 0.05，在 5%的顯著水準下不具統計上的意義，故 H8-5 不成立。如分析表 8。 
表 8 「職業類別」對自變數與「職業疲潰」之調節效果 

 
註：n = 237 ; *P<0.1; **P<0.05; ***P<0.01 

4.6假設實證結果彙整 

本研究將前述各項之假設驗證結果，整理如表 9所示。 
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表 9 研究假設驗證佶果彙整表 

 
  5.結論與建議 

5.1 研究結論 

5.1.1基本資料對各變數間之差異性分析 

本研究發現人口統計變項中基本資料之性別、教育程度、婚姻狀況、子女數、職業類別及工作年資與逆境商

數、知覺組織支持、工作不安全感與職業疲潰各變數間均無顯著性差異。唯其中職業類別對知覺組織支持、工作不

安全感之 ANOVA檢驗結果中達顯著差異。在知覺組織支持構念，以非醫療保健職類的受測者較醫療保健職類的受

測者對知覺組織支持有更正面之感知，源於組織在新冠肺炎疫情下對員工採取的企業應變措施如在家辦公…，使員

工感受企業組織的支持。另在工作不安全感構念，以醫療保健職類的受測者較非醫療保健職類的受測者對工作不安

全感有較強之感知，乃因職場環境需直接面對新冠患者照護及感染壓力。而在職業疲潰構念，未婚族群較已婚的受

測者顯示有更高的感知，未婚族群其抗壓性較低，而已婚受測者須承受來自家庭及經濟雙重壓力，對於職場逆境較

能承擔。 

5.1.2 逆境商數對工作不安全感之影響 

本研究實證結果發現，逆境商數對工作不安全感具有負向顯著影響獲得成立。此結論是以前文獻從未直接探

討過的，其間接討論如下: 黃詩瑩（2015）指出台灣原住民員工工作壓力增加，逆境商數的回應能力會降低。陳佳

雯、陸洛(2013)與陳欣琪等(2018)研究指出，工作壓力與工作不安全感呈現顯著正相關。綜合以上推論證實，逆境

商數對工作不安全感具有負向顯著影響。企業員工在新冠肺炎疫情下其逆境商數越高，將增加自身承受逆境挫折的

能力，工作壓力的承受能力也愈高，越能應付更多的工作要求，對工作更有控制力，則工作不安全感感知就越低。

在工作時若能感受到較多來自組織、主管與同事等社會支持越多，則有助逆境商數的提升。 

5.1.3 知覺組織支持對工作不安全感之影響 

本研究實證結果發現，知覺組織支持對工作不安全感具有負向顯著影響獲得成立。表示企業員工知覺組織支

持感知度越高，工作不安全感感知就越低，反之，知覺組織支持感知度越低，則工作不安全感就越高。此結論與

Ruvio and Rosenblatt（1999）以及呂夢芩（2011）研究結果相符。面對疫情的迅速爆發，許多公司經營困難面臨停

工或歇業，導致員工被迫接受無薪假或裁撤失業，大大影響了社會氛圍，也嚴重影響了個人的情緒造成極度不安全

感，國內企業若能提供增加員工工作安全感之組織支持，在確保員工健康安全下，也同時降低冠狀疫情對企業營運

衝擊的影響。 
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5.1.4 工作不安全感對職業疲潰之影響 

本研究實證發現，工作不安全感對職業疲潰呈現顯著正向影響獲得成立。表示工作不安全感程度越高，職業

疲潰程度也會越高；反之，工作不安全感程度越低，職業疲潰程度也會隨之降低。此結論與陳欽雨等(2019)以職業

婦女離職意圖影響因素之調查及李金泉等(2011) 對光電產業員工研究指出，工作壓力與工作不安全感具有顯著正

相關之研究結果相符。工作上的不安全感會影響企業員工在工作態度上產生負面效應 (李樺倫，2013；張曉春，

1984)，容易以負面角度來看待處理工作上的事物，或是工作本身的內容已無法得到成就或滿足，工作表現的質量

降低，進而對工作產生疲潰感。工作上的不安全感通常源於工作上的不確定性，包括原有的工作內容改變當企業員

工對現有工作感到不確定性時，也將造成職業疲潰。 

5.1.5 逆境商數對職業疲潰之影響 

本研究實證結果發現，逆境商數對職業疲潰具有負向顯著影響獲得成立。表示逆境商數程度越高，職業疲潰

程度會越低；反之，逆境商數程度越低，職業疲潰程度會升高。此結論是以前文獻從未直接探討過的。其間接討論

如下: 呂椬圳、朱淑真(2016)的研究顯示台灣設計業者逆境商數與工作壓力顯著具有正向相關。留偉民(2013)與沈

昭吟等 (2011) 研究指出，逆境商數對工作壓力具有負向影響。黃玉琳（2019）與林慧姿（2016）指出，工作壓力

與職業倦怠具有顯著相關獲得驗證。綜合以上推論證實，逆境商數對於職業疲潰具有顯著負向影響。企業員工自身

逆境商數越高，則職業疲潰感知就越低，反之亦然。即在新冠肺炎疫情大部分的在職工作者擁有正向的態度對逆境

做出反應，樂於接納挫折，並把成功視為自己努力的結果，把逆境當成外在因素，並且不讓逆境影響的層面、時間

和範圍擴大。這也顯示企業員工在情緒控管上都有卓越的表現，在面對各種逆境的挫折及困難時，能夠進而提升處

理逆境的方法及應對的能力。 

5.1.6 知覺組織支持對職業疲潰之影響 

本研究實證發現，知覺組織支持對職業疲潰具有負向顯著影響獲得成立。表示知覺組織支持程度越高，職業

疲潰程度會越低；反之，知覺組織支持程度越低，職業疲潰程度會升高。此結論與楊豐華等(2009)證實知覺組織支

持對職業疲潰具有顯著的負向關係，與 Eisenberger et al.,（1986）認為員工感受到組織支持程度越高，其工作帶來

的職業倦怠感會降低研究相符。高程度的職業疲潰會導致員工感到沮喪、疲勞和失去動力，導致組織包括員工流失、

降低組織承諾、工作滿意度和生產率的問題（Singh et al., 1994）。 

5.1.7 工作不安全感的中介效果 

5.1.7.1 工作不安全感對逆境商數與職業疲潰之間的中介效果 

本研究利用 process以逆境商數為自變數，工作不安全感為中介變數，職業疲潰為依變數，結果顯示逆境商數

對於工作不安全感之影響性達顯著，逆境商數對職業疲潰之影響性達顯著，工作不安全感對於職業疲潰之影響性亦

達顯著差異，因此工作不安全感對逆境商數與職業疲潰之間具有「部份中介效果」，逆境商數可直接影響職業疲潰，

同時也可以透過工作不安全感間接影響職業疲潰，本研究實證結果發現，企業員工其逆境商數與職業疲潰具有負向

顯著影響，而工作不安全感在逆境商數與職業疲潰間具有中介效果獲得成立。此研究結果是以前文獻從未直接探討

證實過的結論領域。 

Stoltz (2000)表示擁有高逆境商數者在工作上能面對大部分的難題，其抗壓性使個體有足夠的能力來應對大部

分的工作困境，會有較多的思考面向積極尋求解決的辦法，對於工作困境的處理態度會顯得比較正向。 

民眾的心理健康也來自反映社會現狀，而不安定的社會環境，一如新冠肺炎社區感染疫情引爆，引發執業環

境的心理不安全感都會影響，導致工作不安全感提升。在生理及心理產生耗損之情形下，對工作產生無力及抗拒感，

面對壓力源無法採取有效的措施做恰當的處理，進而產生職業疲潰，影響其工作績效。 

在面對工作困境，若能改變心態建立自信表現，發自內心積極解決問題並樂觀以對，用創造力與樂觀態度面

對工作壓力，採取建設性的行動持之以恆克服困難，堅持不懈去應付挑戰，期能承擔較高的工作壓力，困境獲得正

向的解決。因此，要讓在職工作者在工作時維持身心健康，降低工作環境帶來的不安全感，最重要還是回歸到提升

個人的逆境商數，強化其對逆境的韌性，翻轉自己在工作上的行動與想法，學會在逆境中找機會，在挫折中找優勢，

增加自身承受能力，轉化成進步的助力，對工作更有控制力時，工作壓力的承受能力也越高，便能降低不安全感之

心理壓力。 
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5.1.7.2 工作不安全感對知覺組織支持與職業疲潰之間的中介效果 

本研究利用 process以知覺組織支持為自變數，工作不安全感為中介變數，職業疲潰為依變數，結果顯示知覺

組織支持對於工作不安全感之影響性達顯著，知覺組織支持對職業疲潰之影響性達顯著，工作不安全感對於職業疲

潰之影響性未達顯著差異，因此工作不安全感對知覺組織支持與職業疲潰之間不具有中介效果。知覺組織支持可直

接影響職業疲潰，不會透過工作不安全感間接影響職業疲潰，本研究實證結果發現，企業員工其知覺組織支持對職

業疲潰具有負向顯著影響，而工作不安全感在知覺組織支持與職業疲潰間具有中介效果不獲得成立。 

「職業疲潰」帶來的高成本會影響企業的盈利能力，因此透過知覺組織支持，可能提升員工對組織的情感承

諾，減緩工作倦怠造成疲潰。員工若知覺到組織重視他們的努力與貢獻，相對會提高組織承諾有較佳的工作績效。

能增進員工對組織的信心，經由自己的工作對組織做出貢獻或產生回報的義務（Blau,1964；Esienberger et al.,1986）。

一如十七年前的 SARS之疫以及新冠世紀疫情下，即使在極不具安全性的執業環境中，企業員工秉持組織支持意念

仍能持有高的組織承諾。 

5.1.8 職業類別的調節效果 

本研究以「職業類別」為調節，探討新冠肺炎疫情下醫療與非醫療類從業人員與變項間之相關影響。研究發

現，「職業類別」的「醫療保健職類」在逆境商數對工作不安全感以及工作不安全感對職業疲潰之關係中具調節效

果。 

潘純媚等(2005)指出，2003 年亞洲的 SARS 風暴中以護理人員承受的壓力最大。護理人員面臨專業倫理的衝

突、擔心自身感染 SARS、照護隔離病患的壓力、擔心家人受到連累傷害、遭受歧視、孤立無援。而十七年後，當

確定發病致命率高的 COVID-19可經由人群之間傳播，隨著疫情在世界各地爆發，前線醫療從業人員面臨危險及犧

牲奉獻的報道不勝枚舉，與病人密切頻繁的接觸、工作時間長、因此感染風險最高，這使醫療從業人員在照顧疑似

或確診病人時，更擔憂自身安危，其焦慮來源會削弱在這非常時期需要照護患者的醫療從業人員自信心。隨著 2020

年 1 月 21 日出現臺灣首例確診，面臨疫情的衝擊，防疫工作視同作戰，醫院如同戰場，醫療從業人員在崗位第一

線，擔起照顧疑似或是確診新冠肺炎的患者的重責，在面對高傳染性的新型疾病下，更需承受巨大的心理壓力及面

臨嚴峻的考驗。在尚未有明確的有效藥物或證實直接有效的疫苗狀況下，醫療從業人員必須在極度不安全感的工作

環境下同時克服內心的恐懼，而續堅守崗位提供患者專業照護。即執業環境工作壓力越大，員工在生理、心理的抗

拮結果甚而產生過度的疲潰(黃玉琳，2019) 。馮明珠等(2020) 在面對全球新冠肺炎爆發台灣護理人員之壓力，心

理困擾與緩解方式探討研究中指出，緩解方式與心理困擾呈顯著性負相關，且緩解方式最有效的為接受教育訓練及

足夠的資訊透明化。因此正視 COVID-19疫情對所有醫療從業人員所帶來的壓力與衝擊，透過教育訓練強化醫療從

業人員的逆境商數能力，學習對環境變化的反應，迅速適應環境變化並接受艱難的挑戰，即時提供滾動式防疫與流

行疾病的公開透明訊息公告、完善的防疫教育訓練、狀況預先演練、並且給予足夠的裝備資源，將有助於醫療從業

人員工作與心理壓力的減輕緩和及改善，降低工作不安全感及對職業疲潰的感知。 

5.2研究理論貢獻與管理意涵 

5.2.1研究理論貢獻 

5.2.1.1 理論貢獻一 

本研究以逆境商數作為根基，探討在全球新冠肺炎肆虐下其對工作不安全感、職業疲潰並結合知覺組織支持

做之間的關聯，且實證研究其中的關聯性。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

數對工作不安全感為負相關；而逆境商數對職業疲潰為負相關，因此這是本研究第一項貢獻。 

5.2.1.2 理論貢獻二 

本研究的研究架構中，工作不安全感是中介變項。經由實證研究數據分析證明，逆境商數會透過工作不安全

感對職業疲潰造成影響的假設成立，這是以往的學術文獻當中從未探討過的領域，而驗證結果發現實證其中的關聯

性，此為本研究第二項貢獻。 
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5.2.2 實務管理之意涵與建議 

逆境商數可用來推測在職工作者未來工作績效表現，逆境商數越高，工作不安全感及職業疲潰會下降，可推

測其績效表現會有較佳的展現。在新冠肺炎病毒漫延全球影響下，加速企業環境的變化，員工是否能夠承受高漲的

壓力與挫折、以及高度競爭的考驗，是近來企業重視的條件之一。在職工作者要有面對逆境的能力，逆境商數(AQ) 

是不可或缺的能力。在職工作者面對逆境是勇於承擔或自責沮喪，若不受逆境干擾，視逆境為轉機從容以對，並積

極樂觀接受挑戰發揮創意，找出解決的方法增加自身應付逆境的技巧，提升自我效能進而強化未來面對逆境的能

力。所以擁有高的逆境商數(AQ)，在面對逆境時能冷靜應變、正視問題、不會退縮恐懼、力求改進並勇往直前就

能支撐職業帶來的疲潰感知。朱仕平(2005)研究結果顯示企業於招募人才時亦可利用 AQ量表做初步甄試，並擇優

錄取 AQ較高者，以提昇公司的工作績效，以逆境商數作為員工甄選基礎之一。且 Stoltz (1997)指出逆境商數是可

經過教育訓練而提升的，也可作為培養員工增加績效的一種方法。本研究之研究結果可提供企業人資部門未來在徵

選員工及晉升管道提供參考。 

對於在職者之職內訓練課程安排增設逆境商數相關訓練來提在職人員的心理素質與韌性，提供實際有效的應

付逆境的方法和提升逆商的技巧，去增強在職者處理逆境的能力，對困境能積極採取行動，獲得更多處理逆境的方

法及應對的能力。除了基層在職工作者，管理階層亦須參加如何激勵式領導、凝聚團隊士氣等訓練，由上而下營造

改變與創新的文化，引導下屬克服困境，以此提高團隊整體逆境商數。 

5.2.3研究限制與建議 

5.2.3.1 研究限制 

本研究以逆境商數、知覺組織支持、工作不安全感與職業疲潰作關聯性之探討，在資料蒐集時，受限於研究

生之時間、人力、地緣關係與學識知識等因素限制下，研究結果仍有未完善之處，因此針對研究不足之處，將研究

限制分述如下 

5.2.3.1.1抽樣之限制 

本研究以在企業在職工作者為抽樣的主要對象，並採用立意抽樣方法得知實證結果，屬性之限制在新冠肺炎

疫情下，研究結果僅能說明研究進行期間的現象，無法代表長時間的結果，為本研究限制之一。 

5.2.3.1.2範圍之限制 

根據研究主題應可將抽樣範圍擴大至其他縣市，來探討台灣之北、中、南區在職工作者，在新冠肺炎疫情下，

對於職業疲潰之相關影響性，並從中探究其文化與地域性等差異，因此本研究僅就台南、高雄、屏東地區為抽樣對

象，為本研究的限制之二。 

5.2.3.1.3問題題項之限制 

本研究之問卷題項設計皆參考國內外學者，題項經過翻譯後可能無法完整表達原始參考文獻之語意，因此可

能會造成受測者無法真正理解題項之意，進而產生衡量上的誤差，為本研究的限制之三。 

5.2.3.2 未來研究建議 

本研究僅探討逆境商數、知覺組織支持、工作不安全感與職業疲潰之影響，然而影響職業疲潰之領域中尚有

許多值得探討的議題，故本研究提出下列幾點以供未來後續研究者做為參考。 

5.2.3.2.1深入廣泛族群做研究 

研究之受測對象是以企業員工，將職別整理歸納劃分為醫療保健及非醫療保健職類作論述，屬性之限制在新

冠肺炎疫情下容易造成樣本母體份數不足及無效問卷。可就測試樣本作職業細類分項逐述，藉以反映各職類人士在

新冠肺炎疫情下的反應及承擔或納以其他非在職類族群調查其想法、感受，不僅能擴大相關議題的研究空間反應實

況，提升整體研究結果之可信度，並可藉此進行更有效的人力資源規劃，作為培養員工增加績效之方針，進而提高

企業經營成效。 

5.2.3.2.2增加其他變項 

本次研究僅以逆境商數、知覺組織支持等自變數及工作不安全感為中介變數來探討其對於職業疲潰的影響結

果，未來應可以嘗試不同之自變數，如感受當責、組織忠誠、社會支持等，或增加調節變數如員工正負向心情、工

作敬業心、組織氣候等來比較其與本研究架構中的 2個自變數及 1個中介變數間對職業疲潰之影響程度，相信對本

研究架構中各變數間之關係有更深入之瞭解。 
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