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人際壓力與工作滿足及身心健康之關聯：

以華人因應策略為調節變項

在強調關係主義的華人社會中，人際壓力對工作者影響甚鉅，然綜觀以西方工作者為主體所發展之壓力

理論，顯然無法完全捕捉華人對人際和諧之重視。而既存文獻多聚焦於因應策略對壓力適應後果的探討，未

能完整解釋壓力適應的個別差異，據此，本研究欲填補此一缺口，旨在細究在人際壓力下，華人因應策略對

人際壓力與工作滿足及個人健康的調節作用。本研究採結構式問卷，共完成 708 份有效問卷，調查對象為台

灣與北京之全職工作者。研究發現人際衝突在兩岸均與工作者的工作滿足與健康有顯著負向關聯，組織政治

則與工作滿足為負向關聯，且組織政治與行為症狀為顯著正向關聯。在華人因應策略方面，積極行動與工作

滿足為正向關聯；消極順應則與生理症狀及行為症狀為正向關聯。調節作用方面：積極行動會調節人際衝突

與工作滿足之關係；消極順應可調節組織政治與行為症狀之關聯。本研究首度以兩岸華人為樣本，確認人際

壓力之影響，並證實了華人因應策略的調節機制，藉此呼籲實務界對人際壓力管理之重視。
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Purpose: Compared to Western societies, Chinese culture values more Guanxi and interpersonal 
harmony. Thus, interpersonal stress may play a critical role in the work stress process among Chinese 
employees. While Western stress theories largely overlook interpersonal stress at work and the individual 
difference in coping strategies, the aim of the present study was to focus on this particular aspect of work 
stress in the Chinese context to explore: 1. the associations among interpersonal stress, job satisfaction and 
personal well-being; 2. the associations among Chinese coping strategies, job satisfaction and personal 
well-being; and 3. the possible moderating effects of Chinese coping strategies. Method: Using structured 
questionnaires, a diverse sample of 708 full-time employees drawn from mainland China and Taiwan was 
surveyed. Results: Multiple regression analysis revealed that interpersonal conflict was negatively related 
to job satisfaction and health symptoms; meanwhile, organizational politics was negatively related to 
job satisfaction and positively related to behavioral symptoms. Active action was significantly positively 
related to job satisfaction. Passive avoidance was positively related to health symptoms. Furthermore, using 
active action or passive avoidance as coping strategies had moderating effects on relationships between 
interpersonal stress and job satisfaction, health symptoms. Specifically, active action enforced effects of 
stressors on job satisfaction and passive avoidance worsened the negative impact of interpersonal conflict on 
personal health. Conclusion: Interpersonal stress does have noxious effects on job satisfaction and personal 
health. Furthermore, some coping strategies can moderate the stressors-strains relations.

Key Words: Interpersonal Stress, Job Satisfaction, Coping Strategies, Personal Health.
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緒論

壓力因應對個人適應與組織績效的影響甚鉅，然現

有的研究大部分仍在歐美等西方國家完成，早期的華人

壓力研究多援引西方壓力理論為基礎，使用西方發展的

工具來測量，晚近學者開始關注華人情境的文化差異，

研究發現華人確實存在不同於西方的獨特因應策略 (Siu 
et al., 2006; Spector et al., 2004)，如：華人面對壓力

時，相較於西方工作者較少使用問題取向的因應策略，

而傾向透過人際關係與情感導向的調整策略來因應壓力

(Weisz et al., 1984)。由此可見，早先以西方為研究情境

的壓力因應策略顯然不可完全移植至東方文化 (Cooper 
et al., 2001; Xie, 1996)。諸多學者開始關注華人的壓力

因應策略與其適應後果之關聯 (Lu et al., 2003; Siu and 
Cooper, 1998)，然既存的文獻多聚焦於因應策略對壓

力適應後果的主效果，亦即僅證實了因應策略對壓力適

應有關聯，卻未能完整解釋為何在相同的壓力源下，工

作者的壓力適應之個別差異，如個人所使用之因應策略

是否會緩和或惡化壓力的影響。因應策略在本質上更可

能是一種個體行為的慣性 (Stone and Kennedy-Moore, 
1992)，換言之工作者在面對人際壓力時，可能偏好運用

某些因應策略以降低壓力之衝擊，然這樣的因應慣性是

否會改變壓力源與壓力後果之間的關係，進而造成個別

差異呢 ? 故本研究將聚焦於華人因應策略之調節機制，

以了解華人工作者在適應人際壓力時的個別差異。這樣

以華人為主體的研究一則可以豐富壓力的理論內涵，再

則也可為華人企業管理提供實務規劃之參考。故本研究

的目的之一，亦即依循華人為主體的研究脈絡，深究華

人對人際壓力之因應策略及其與工作後果之關聯。

一般壓力歷程

Lazarus and Folkman (1984) 提出壓力評估理論，

他們認為壓力和因應是一個動態的認知過程，包含兩階

段的評估：首先個體會針對情境展開初級評估，評估

壓力源可能的影響，接著考量本身擁有的內、外在資

源進行次級評估，亦即透過這樣的評估以選擇可能使用

的因應策略。然而，對壓力源之感受，一直存在著個別

差異，即每個人對壓力源的解讀與感受不盡相同。除個

別差異外，晚近研究發現在東、西方文化下，工作者對

工作壓力源的解讀亦有差異。西方員工知覺的工作壓力

源主要為工作內的因素，例如工作目標與負荷；而東方

文化下工作者知覺的主要壓力源不僅來自工作，尚包含

工作之外的因素：「人際壓力」。造成這樣差異的可能

原因係為在集體主義下的華人社會，相較於西方的個人

主義，工作者更在意人際關係，因為個體將自己視為組

織或工作團隊的一份子，期望能維持關係品質，重視人

際和諧，故人際敏感度較高，更在意他人的評價，企

圖維繫良好的人際關係品質 (Kwan et al., 1997)。黃光

國 (2008) 認為關係主義源自儒家思想，也展現於多數

的華人企業，具體表現為強調維持人際和諧。更有學者

指出在重視關係的社會中，人際和諧比貨幣性報酬還重

要 ( 趙必孝，2006)。陸洛 (1997) 回顧晚近台灣的工作

壓力研究，發現工作負荷、缺乏工作自主性及人際衝突

是台灣工作者最主要的三個工作壓力來源。另一個使用

大中華區工作者為對象的焦點團體研究亦發現工作負荷

與人際衝突是大陸、香港與台灣工作者最主要的壓力來

源，此兩項工作壓力源與低工作滿足有顯著相關 (Chang 

and Lu, 2007)。近年來，學者對工作壓力的研究相當具

有系統性，整體上發現：( 一 ) 無論是大型組織或中小

企業，各行各業雖有獨特的工作與職業特性，但普遍性

的工作壓力來源依然存在，主要包含了工作本身的特性

( 如：工作負荷高 )、組織的特性 ( 如：升遷制度不合理 )、

及職場中的人際互動 ( 如：缺乏主管和同事的支持 ) ( 陸

洛、高淑芳，1999；Lu et al., 1999)；(二 )員工的個人內、

外在資源 ( 如人格特質、社會支持、因應策略 ) 在壓力

過程中均有調節作用，都會對工作壓力的感受與後果造

成影響 (Siu et al., 2002)；( 三 ) 工作壓力源在不同文化

情境下確有差異，在華人社會中，由於集體主義傾向對

關係之重視，無論行業，工作者均對人際壓力的感受特

別敏銳 (Chang and Lu, 2007)。

晚近，Lu et al. (2010) 確認了工作壓力、華人因

應策略與工作績效之關聯。然而，該研究聚焦於壓力源

與因應策略的主效果，對工作壓力採統包性測量，包含

工作負荷、組織限制與人際衝突，研究雖發現人際衝突

與工作者的績效有關聯，但並未特別針對人際壓力來探

究工作者的因應策略及其可能的壓力調節效果。既存之

以華人為對象的文獻大多顯示，人際壓力確實會對員工

造成工作與健康上的負面影響 ( 如 Lu et al., 2010; Siu 

et al., 2006)，卻鮮少有研究論及若工作者採用不同的

因應策略，是否會緩減或加劇壓力之影響。加上相較

於西方文化，華人對人際壓力的敏銳度較高 (Liu et al., 

2007)，源自人際互動的壓力可能會扮演更關鍵的角色。

故本研究以先前的文獻為基礎，希冀在人際壓力的脈絡

下，更細緻地探究工作者對人際壓力適應的個別差異，

亦即了解工作者本身的因應策略是否會調節人際壓力與

工作後果之關聯。本研究與 Lu et al. (2010) 研究之最

大差異乃在於我們將華人因應策略視為個體的行為傾
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向，企圖窺探華人因應策略對人際壓力與其工作滿足及

行為間關係之調節作用。換言之，本研究希望整合過去

文獻對壓力源與因應策略的研究，確認因應策略是否能

緩減或惡化人際壓力對工作者的影響。

華人職場的人際壓力

西方學者多將人際壓力視同人際衝突來探討，然

在重視關係主義的華人社會脈絡中，工作者追求的是

人際和諧 (Kwan et al., 1997)。在儒家文化與關係主義

的長期薰陶下，華人的人際壓力不僅侷限於外顯衝突的

展現，更可能來自工作者在追求人際和諧的目標下，為

避免人際衝突的發生，藉組織政治的運作所造成的隱性

人際壓力 ( 何友暉等，1991)。晚近跨文化研究顯示：

東、西方工作者對人際壓力的解讀確有不同，源自人

際的壓力雖多稱之為人際衝突，然華人文化下，人際

壓力的表現形式與作用機制均與西方有所差異 (Liu et 

al., 2007)。Liu et al. (2007) 以中國與美國工作者為樣

本所進行的跨文化比較發現：無論在東方或西方情境

下，人際衝突都可分為直接衝突與間接衝突，前者為面

對面的衝突 (Face to Face Conflicts)，後者則為背著當

事者的負面行為 (Negative Behavior behind Someone's 

Back)。直接衝突與間接衝突與工作者的心理健康雖均

有負向關聯，然，兩種衝突在不同文化下對工作者的影

響不盡相同。相較於美國工作者，間接衝突與中國員工

的壓力感受之負向關聯較強，顯見華人對隱性衝突的敏

感度較高。是故，有別於多數西方學者將人際壓力化約

為人際衝突，本研究採用 Liu et al. (2007) 之觀點，認

為華人的人際壓力源可能有兩種展現形式：外顯的人際

衝突與內隱的組織政治操作。現有的壓力研究文獻甚少

同時涵蓋華人之顯性與隱性人際壓力，多僅單就外顯

人際衝突的感受與後果進行探討，未能窺探人際壓力

之全貌 ( 如 Lu et al., 2010)，且其關注之結果變項多為

心理健康指標 (Liu and Spector, 2004; Peterson et al., 

1995)。故此，本研究為彌補此一缺口，在人際壓力的

測量上包含了人際衝突與組織政治，並更進一步探討人

際壓力與工作者的工作滿足之關聯。

文獻探討與假設

人際壓力對工作後果及個人健康之影響

回顧西方工作壓力的文獻，工作壓力源可分為三

類：工作相關、組織相關與人際相關，然而，隨著團隊

的工作型態在組織中盛行，人際相關壓力之影響與日俱

增。迄今為止，學者對人際壓力之關注焦點多侷限於具

體的人際衝突，已有諸多實徵研究探討人際衝突之前因

與後果，在後果方面多為個人態度或適應後果，例如工

作滿足 (Chen and Spector, 1992; Spector et al., 1988)

與身、心健康 (Penley et al., 2002)。最近的一項以台灣

工作者為樣本之質性研究也證實人際壓力確實會降低員

工的工作滿足 (Chang and Lu, 2007)。

晚近，Liu et al. (2007) 使用驗證性因素分析確認

人際壓力可分為直接與間接衝突，其中直接衝突指表

現於外的行為衝突，間接衝突則包含個人發起或他人

發起的背後行為，例如檯面下散播謠言等。間接衝突的

內涵即為組織政治。對華人來說，組織政治具有不同於

西方的影響，可能原因有二：首先，在集體主義的傳

統下，華人向來追求人際和諧，重視互依性 (Hofstede, 

2001)，對關係 (Guanxi) 相當重視，特別是工作場域

中，關係是一協助目標達成的重要資源與工具 (Ulijn et 

al., 2005)，維護關係資源對華人工作者相當有價值。

其次，由於儒家文化的長期薰陶，華人重視面子 (Save 

Face)、強調謙讓與忍耐，故會盡量避免直接衝突，且

常以「大事化小，小事化無」來尋求表面和諧。然表面

上未顯於外的人際衝突所觸發的負面情緒，極可能轉換

為隱性的人際衝突，以組織政治的型態在檯面下運作，

對華人工作者的影響仍不可小覷。

學者對組織政治可分成兩種觀點，一派視組織政治

為可觀察的客觀行為 (Objective Behavior)；另一派則

視其為個人主觀的心理狀態 (Subjective Perception)。

前者針對個人採取的政治技巧 (Tactics) 進行研究，如

Kipnis et al. (1980) 提出的影響技巧架構 (Influence 

Tactic Framework)。而後者則針對個人對組織政治的

知覺反應進行驗證 (Andrews and Kacmar, 2001; Ferris 

and Kacmar, 1992)，認為組織政治係經由個人的主觀

經驗獲得，正如同工作壓力源可視為工作者的主觀感

受。本研究採用主觀知覺的角度，從員工對組織政治的

評估切入，探討在華人文化脈絡下，工作者如何因應組

織政治，及此等因應策略的調節作用。

既有組織政治知覺對結果變項影響的討論，主要

為工作滿足與行為的關聯研究，例如組織政治知覺對離

職意向 (Valle and Perrewe, 2000) 有正向預測效果、對

工作滿意度 (Randall et al., 1999)、組織承諾 (Vigoda, 

2000) 與組織公民行為 (Vigoda, 2000) 有負向預測效

果。而以華人為研究對象的組織政治文獻甚少，僅有少
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數研究關注其對工作滿足，如組織認同、組織承諾與工

作滿足之影響 ( 何金銘、李安民，2002；汪美伶、陳

克騰，2006；吳國鳳，2009)。綜觀國內外，甚少實徵

研究將組織政治置於工作壓力的理論框架下探討，故本

研究為填補此一知識缺口，將工作者主觀知覺的組織政

治視為隱性、人際衝突視為顯性的人際壓力 (Liu et al., 

2007)，以探究此兩者與工作滿足及員工健康的關聯。

綜上所述，本研究推論：

假設 1：人際壓力與工作滿足、身心健康有關聯。

假設 1a：人際壓力與工作滿足為負相關。

假設 1b：人際壓力與生理症狀及行為症狀為正相關。

因應策略對工作後果及個人健康之影響

Lazarus and Folkman (1984) 認為在壓力情境中，

個人在認知、情緒與行為上所用的各種策略，只要是用

以減緩壓力感受，皆可稱為因應努力，並進一步將因應

努力分為「問題解決取向」與「情緒處理取向」兩類。

前者係指個人的努力焦點在於確認問題，訂定可行的、

適當的目標，企圖解決問題；後者則是以降低焦慮的

方式來控制壓力，例如尋求他人情感支持來降低壓力感

受。後續諸多學者相繼投入因應努力之研究，藉由歸納

或演繹提出各種不同的壓力因應策略之分類 (Narayanan 

et al., 1999; Newton and Keenan, 1985)。然而，多數

的壓力研究均在西方文化脈絡下進行，所發展的理論知

識架構並未考量文化差異。若將西方學者發展的概念與

測量工具移植至華人文化脈絡下使用，顯然缺乏構念效

度與文化敏感度，故晚近陸續有華人學者投入文化差異

研究，例如儒家文化與佛、道教對華人在工作職場上的

影響，即是西方學者所忽略的重要文化差異之一 (Siu et 

al., 2006)。

Siu et al. (2006) 率先以大中華地區全職工作者為

研究對象，在北京、香港與台灣三地進行抽樣，採用開

放式訪談與量化問卷，輔以探索性與驗證性因素分析，

發展出具有良好信、效度之「華人因應策略量表」，包

含四種因應策略：嗜好休閒、社會支持、積極行動及

消極順應。其中嗜好休閒指個體採用休閒活動來緩解壓

力。社會支持則是尋求工作環境中的他人協助，例如在

面對壓力時，向團隊中的同事或主管尋求協助。積極行

動則是針對壓力來源採取具體作為，企圖解決壓力源所

造成的問題。而消極順應則是指工作者在壓力下，被動

地不採取任何行動，僅說服自己接受問題的存在，卻無

任何解決壓力源的企圖與行為。華人的前三種因應策略

在本質上均為調整情緒與積極面對問題，唯有消極順應

為逃避問題，屬被動的策略。此外前述研究者更發現嗜

好休閒、社會支持、積極行動與工作滿足為正向關聯，

與適應後果之生理和行為症狀為負向關聯；消極順應則

與工作滿足為負向關聯，與生理和行為症狀為正向關

聯。然該研究僅聚焦於華人因應策略與工作者身、心健

康之關聯，缺乏對工作行為之探討，也未考慮這四種華

人因應策略在工作壓力歷程中可能的調節作用。

晚近學者已進一步發現：這些華人因應策略不僅與

工作滿足及身心適應有關，還可進一步預測員工實質的

工作表現 (Lu et al., 2010)。具體而言，正向的因應行

為，如嗜好休閒、社會支持、積極行動能預測良好的工

作表現，但負向的因應行為，即消極順應則與工作表現

呈負向關聯。唯 Lu et al. 的研究以一般工作壓力為背

景，並未特別針對人際壓力。另外，Siu et al. (2006)

及 Lu et al. (2010) 的研究樣本皆包含了兩岸三地的員

工，將之視為「大中華地區」進行加總式分析。不過，

前述學者也都注意到香港在兩岸三地中頗具獨特性，或

許與長期殖民地歷史有關，香港員工對西方文化接受度

最高，對華人傳統行為模式的認同卻最低 (Leung and 

Bond, 2004)，故我們在本研究中將聚焦在海峽兩岸 ( 大

陸與台灣 ) 的員工，因為兩岸雖有政治體制的差異，但

兩岸人民在文化價值觀 ( 楊國樞、陸洛，2005) 及工作

相關的感受 ( 張婷婷等，2009) 上卻無差異。

在此基礎上，本研究以 Siu et al. (2006) 的研究為

起點，延續 Lu et al. (2010) 的研究，進一步探討在職

場人際壓力下，華人因應策略與工作滿足及行為之關

聯，本研究關注焦點在於因應策略之調節機制，雖 Lu 

et al. (2010) 之研究已確認華人因應策略與工作績效有

顯著相關，但針對華人因應策略的研究仍很少，故我

們仍以探討因應策略的主效果作為起點，第一步先驗

證華人因應策略對工作滿足之關聯，再行探究華人因

應策略所帶來的個別差異 ( 調節效果 )。其中嗜好休閒

與社會支持應可轉移情緒焦點，降低主觀壓力感受，

對工作者的工作滿足應有正面作用。積極行動則針對

問題企圖解決，若能排除壓力源，則能提升工作滿足。

故，此三種因應策略可能對壓力適應後果有正向影響；

然若採用消極順應策略，則表示個體認為無法改變外

在壓力源，退而採用壓抑或自我防衛機制，與逃避問

題取向的因應策略相似，則可能對壓力適應後果具有

負向作用，故本研究假設：
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假設 2：華人因應策略與工作滿足、身心健康有關聯。

假設 2a：嗜好休閒、社會支持及積極行動與工作滿

足為正向關聯。

假設 2b：消極順應與工作滿足為負向關聯。

假設 2c：嗜好休閒、社會支持及積極行動與生理症

狀及行為症狀為負向關聯。

假設 2d：消極順應與生理症狀及行為症狀為正向關

聯。

因應策略的調節作用

壓力研究中的個別差異一直是學者關注的焦點，陸

洛 (1997) 歸納國內、外諸多工作壓力相關的理論與研

究後，指出工作壓力是一連續變化的動態歷程，而非靜

態的間斷現象。在工作壓力的歷程中，人是主觀且能動

的，即人具有目的性、目標性、主動性、且具有行動能

力，絕非孤立無援地被動承受環境事件的衝擊，而是協

調環境、管理環境、與環境互動，工作壓力是個人與環

境不斷協調、不斷互動後的特異性結果，主觀性、互動

性、歷程性和特異性正是工作壓力的本質。相同的潛在

壓力源，在不同個體身上自然會產生不同的壓力感受，

對每個人的影響也不會是全然相同，所引發的壓力後果

自然也不同，這些個別差異正是調節因素與中介因素

所造成的結果。一旦壓力產生，個體會採取各種因應策

略來減輕壓力所引發的負面影響，而每個人因其人格特

質、生活經驗及文化價值的不同，也會有不同的壓力因

應之道。

在壓力歷程中，除內在信念資源 ( 如人格特質、自我

效能等 ) 外，個體顯現於外的因應策略對壓力適應後果亦

有關鍵性影響 (Oakland and Ostell, 1996)，然現有文獻對

因應策略本質的了解仍相當有限 (O'Driscoll and Cooper, 

1994; 1996)。累積的研究顯示因應策略與壓力源及壓

力感受之關聯仍未被明確釐清，學者們對因應策略的作

用機制尚缺乏全面了解 (Erera-Weatherley, 1996)。因應

策略的定義大略可分為兩類：情境相關的歷程與個人特

質相關的行為風格。前者以壓力互動理論 (Transaction 

Theory) (Lazarus and Folkman, 1984) 為代表，持此觀點

的學者認為因應策略是有其情境特異性的，在評估壓力

源後個體依據其認知與資源等，針對此一情境的壓力源

決定採用特定的因應行為，此類學者關注的是壓力歷程

(Dewe et al., 1990)；後者以人格特質研究為基礎，持特

質觀點的學者將因應策略視為相對穩定的行為風格，認

為特定的人格特質或風格傾向會使個體偏好某些特定的

因應策略 (Stone and Kennedy-Moore, 1992)。

因應策略是行為歷程抑或是因應風格的爭論，一直

受到諸多學者的關注。Trenberth et al. (1996) 認為因

應策略的內涵應與其作用機制相對應，若將因應視為行

為歷程，則因應策略是一個中介因素，即個體針對特定

的壓力源進行評估，依評估結果產生特定的行為歷程，

導致壓力適應後果；反之，若將因應視為特質傾向，

則因應策略為一調節因素，即個體的因應策略會偏向特

定風格，並可能調節壓力與後果之關聯，這樣的主張亦

與實徵研究的結果相符 (Parkes, 1994)。另外，也有研

究指出，當壓力情境被視為是能夠改變，且個體本身也

有能力控制情境時，採取「問題解決取向」的因應策略

較為有效；相反的，若此壓力情境在被評估之後，個體

認為此壓力無法被控制且沒有能力改變它時，採用「情

緒處理取向」的因應行為反而較為有利 (Lazarus and 

Folkman, 1984)。然而，在華人文化下將因應策略視為

個體特定風格來探究其調節效果的研究卻是寥寥無幾

(Siu et al., 2002)，Lu et al. (2010) 亦僅探究華人因應

策略對工作績效的主效果。本研究關注的焦點為人際壓

力下的個別差異，故我們將因應策略視為壓力歷程中的

調節變項，探討職場人際壓力與因應策略之交互作用，

觀察在華人社會中因應策略是否具有調節效果。本研究

的目的之一在於使用華人因應策略量表作為研究工具，

與西方壓力研究進行對話，在華人職場的脈絡下了解因

應策略對壓力適應後果的調節作用，有鑑於此，本研究

將因應策略視為具有特定個人風格傾向的調節因素，亦

即在測量上使用一般性情境測量，而非測量特定壓力源

或壓力事件下個體所採用的特定因應行為。因應策略中

的嗜好休閒與社會支持可協助工作者調整情緒或取得心

理支持等，應有助於減緩人際壓力對工作後果及個人健

康的負面影響，而工作者若採用積極行動策略來面對問

題、尋求解決方案，在人際衝突的情境下，更可能會減

緩人際壓力與工作滿足之負向關聯；然消極順應的因應

策略則較為接近被動的逃避問題，若工作者偏好採用消

極逃避，則可能會惡化人際壓力與工作後果及個人健康

之負向關聯，循此推論本研究假設：

假設 3：華人因應策略會調節人際壓力與工作滿足及

身心健康之關聯。

假設 3a：嗜好休閒、社會支持及積極行動會削弱人

際壓力與工作滿足的負向關聯。

假設 3b：消極順應會增強人際壓力與工作滿足的負

向關聯。
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假設 3c：嗜好休閒、社會支持及積極行動會削弱人

際壓力與生理症狀及行為症狀的正向關聯。

假設 3d：消極順應會增強人際壓力與生理症狀及行

為症狀的正向關聯。

如我們在文初所言，本研究的目的之一是以華人為

主體，探究在華人社會文化背景及工作脈絡中，人際壓

力之作用歷程，故我們選擇在海峽兩岸的大陸及台灣分

別以便利取樣收集研究資料。同時收集大陸與台灣資料

有兩個原因：( 一 ) 我們以北京和台北為收案地點，這

是海峽兩岸兩個重要的城市，也是兩地的首善之都，足

以代表大陸和台灣這兩個最大的華人社會之政治經濟現

況；( 二 ) 雖然海峽兩岸分隔四十年，各有其獨特的歷

史發展歷程，但實徵研究卻發現，海峽兩岸員工的工作

價值觀之排序相當接近 ( 黃國隆、戚樹誠，1998)。更

晚近的研究也證實，大陸與台灣員工有著相似的工作壓

力體驗 (Kao et al., 2008; Lu et al., 2003)，且兩岸員工

對華人傳統文化價值 ( 如關係取向、人際互依 ) 的認同

程度亦十分相似 (Lu et al., 2008)。故此，同時在台海

兩岸的樣本中檢視人際壓力與工作後果之關聯，以及個

人因應努力在其中的調節作用，結果將更能外推並適用

於華人社群，亦能更有效地與西方文獻對話。

研究方法

研究對象

本研究採問卷調查法蒐集研究資料，在北京與台

北以便利取樣的方式進行抽樣，對象分布於不同的組織

型態 ( 公部門與私部門 ) 及職務類別 ( 財務、行銷、運

輸、餐飲及人力資源 )，使用郵寄問卷，於寄出問卷七

日後再次提醒，受試者填寫完畢後直接將問卷寄回，兩

地整體回收率為 70.94%。有效問卷共 708 份，其中男

性 343 位，女性 353 位 (12 位未填答 )，樣本平均年齡

為 32.30 歲 (SD = 7.09)，35.70% 為管理職，在現在組

織的平均年資為 5.20 年 (SD = 5.77)。

兩地區受訪樣本：北京地區受訪人數共 402 人，男

性人數較多，佔總人數 53.50%；台灣地區受訪人數共

306 人，女性人數較多，約佔總人數 56.10%。在職位

方面，兩地區的樣本皆大多以非管理階級為主。

研究工具

人際衝突

採用 Spector and Jex (1998) 的「職場人際衝突量

表 」(Interpersonal Conflict at Work Inventory)， 共 4

題。主要是問及工作者遭受到組織內成員無理對待或發

生爭執的頻率。問項如「在工作上，你隔多長時間會跟

別人爭論」、「在工作上，你隔多長時間會被人大聲喝

斥」等，以 Likert 六點量尺 (1 = 從不或每月少於一次，

6 = 每天數次 ) 衡量，分數越高表示人際衝突頻率越高。

在本研究中 Cronbach α 為 .84。

組織政治

共 3 題，其中一題採自 Lu et al. (1999) 發展的 OSI

量表，測量工作者知覺到需應付辦公室政治的頻率。另

外的兩題則採自 Kacmar and Carlson (1997) 的「組織

政治知覺量表」(Perception of Organizational Politics 

Scale, POPS)，主要問及難以與組織內的權勢相抗衡之

感受，及組織內有人「詆毀別人而抬高自己」的頻率。

問項如「你的部門有一群有權勢的人，無人能與他們作

對」，以 Likert 六點量尺 (1 = 從不或每月少於一次，6 

= 每天數次 ) 衡量，分數越高表示組織政治知覺越高。

在本研究中 Cronbach α 為 .84。

因應策略

為補足現有壓力研究對華人文化因應策略的知識缺

口，本研究採用以華人為研究對象所發展的因應策略量

表 (Siu et al., 2006)。共 12 題，包含四種因應策略：

嗜好休閒、社會支持、積極行動及消極順應。嗜好休

閒：共 2 題，問項如「做運動」；社會支持：共 2 題，

問項如「與同事多溝通」；積極行動：共 4 題，問項如

「用額外時間完成工作」；消極順應：共 4 題，問項如

「無能為力，只好接受事實」。以 Likert 六點量尺 (1 

= 從不使用，6 = 頻頻使用 ) 衡量，分數越高表示使用

該因應策略的頻率越高。在本研究中 Cronbach α 分別

為 .72、.77、.77 及 .90。

工作滿意

採用 Cammann et al. (1979) 所編制的量表，共 3

題，包括「整體而言，我不喜歡我的工作」( 反向記分 )、

「整體而言，我滿意我的工作」及「整體而言，我喜歡

在這裡工作」。採 Likert 六點量尺 (6 = 非常同意；1 = 

非常不同意 )，分數越高表示工作滿意越高。在本研究

中 Cronbach α 為 .78。

生理症狀與行為症狀

沿用工作壓力研究的慣例 (Cooper et al., 2001)，

我們以症狀嚴重程度／出現頻率作為壓力所造成健康損
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害之指標，將「健康損害」視為一連續變項，並無意進

行臨床診斷，故不採「正常／異常」的兩分法來測量。

具體而言，本研究採 Cartwright and Cooper (2002) 所

編制的量表，共 20 題，包含兩種健康有關的症狀：生

理症狀與行為症狀。生理症狀：共 10 題，問項如「消

化不量或胃中有灼熱感」、「頭痛」；行為症狀：共 10題，

問項如「迴避與他人接觸」、「注意力很難集中」。以

Likert 六點量尺 (1 = 從不，6 = 頻頻 ) 衡量，分數越高

表示感受到該症狀的頻率越高。在本研究中 Cronbach 

α 分別為 .84 與 .92。

驗證性因素分析與共同方法變異之檢測

在進行假設驗證前，為避免共同方法變異之影響，

先針對主要研究變項 ( 人際衝突、組織政治、因應策

略、工作滿足、生理症狀及行為症狀 ) 進行驗證性因素

分析 (Confirmatory Factor Analysis, CFA )，以檢視各

研究構面的建構效度。研究模式的適配度指標為：χ2 = 

2531.09，df = 97，GFI = .97，CFI = .96，RMSEA = 

.07。模式整體適配度達可接受之標準，且模式中所有

因素負荷量的檢定結果皆達 .001 的顯著水準，表示同

一因素下的測量題目，皆能反映同一構念。在構面間

的區別效度 (Discriminant Validity) 採用卡方差異檢定

(Chi-square Difference Test) (Anderson and Gerbing, 

1988)，分別比較未限定與限定模式 ( 構面的相關設

定為 1) 模式的卡方值差異是否差異。結果顯示卡方

差異檢定皆達到統計上的顯著性 ( 卡方差異由 6.90 到

429.0)，顯示本研究變數測量上具有區別效度。

本研究主要測量變項均由同一受試者填答，為避

免單一受試者作答所導致的共同方法變異 (Common 

Method Variance)， 我 們 依 據 Podsakoff and Organ 

(1986) 的建議，採用 Harman's 單一因子檢定法測試。

此法乃投入所有題項一起進行探索性因素分析 (EFA)，

在未轉軸情況下無法得出一綜合 (General) 因子，則可

證明共同方法變異造成之偏誤小，且由第一因素解釋的

變異量僅為 21.32%，推測共同方法變異在本研究中造

成的問題應不嚴重。

研究結果

本研究旨在探討華人的人際壓力對工作滿足與行

為之關聯，為了解兩地的樣本在主要研究變數上有無差

異，我們以單因子變異數分析 (One-way ANOVA) 後發

現，兩岸工作者感受到的人際壓力 ( 含人際衝突與組織

政治 ) 無顯著差異，因應策略方面：「嗜好休閒」與「消

極順應」因應策略在台灣樣本的使用度都較高。結果詳

見表 1。

相關分析

為確認主要研究變項間的相關形式 (Correlation 

Pattern) 在兩岸樣本中是否一致，我們先分別在北京與

台灣樣本中進行主要變項的相關分析。結果顯示，在北

京與台灣樣本中，人際壓力與工作滿足呈負相關，且與

生理症狀及行為症狀為負相關。正向因應行為大都與工

作滿足呈正相關，而負向因應行為則與工作滿足呈負相

關。整體而言，研究變項間的相關形式在兩地樣本中十

分相似，為增強統計檢測力，故後續採用合併兩地資料

表 1  兩地樣本資料 t 檢定

變數
1. 北京 (N = 402) 2. 台灣 (N = 306)

t value
M SD α M SD α

人際衝突 6.51 3.20 .84 6.28 3.01 .84 -0.93

組織政治 5.45 2.93 .69 5.52 3.06 .78 0.30

嗜好休閒 6.73 2.26 .73 7.62 2.05 .69 5.42 ***

社會支持 8.29 2.00 .77 8.42 1.75 .78 0.88

積極行動 18.42 3.05 .77 18.57 2.74 .77 0.67

消極因應 10.30 4.58 .90 12.19 4.26 .90 5.52 ***

工作滿足 12.68 2.99 .75 12.72 2.99 .83 0.17

生理症狀 24.09 8.27 .84 24.10 7.67 .85 0.02

行為症狀 28.62 9.39 .92 27.89 9.29 .93 -1.02

註：*** p < .001。
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表 3  因應策略預測工作滿足、生理症狀與行為症狀之迴歸分析

工作滿足 生理症狀 行為症狀

β ΔR2 β ΔR2 β ΔR2

1 性別 .00 .03 .01

職位 .08 * .03 .01

年資 .01 .01 .00 .01 .01 .01

2 人際衝突 (IC) -.11 * .19 *** .12 **

組織政治 (OP) -.26 *** .15 *** .08 .06 *** .16 ** .08 ***

3 嗜好休閒 (RE) -.03 -.12 * -.16 **

社會支持 (SS) .13 ** .00 -.08

積極行動 (AC) .14 ** .01 .03

消極順應 (PA) -.09 .07 ** .16 ** .03 .24 *** .06 **

4 IC×RE -.07 .00 .07

OP× RE -.05 .01 -.06

IC×SS -.08 .00 -.09

OP×SS .01 -.06 .04

IC×AC .13 * .01 .06

OP×AC -.10 .05 .02

IC×PA .01 -.09 -.07

OP×PA .05 .03 .08 .01 .11 * .02

R2 .25 .11 .16

F(df) 11.14(17, 567) *** 4.13(17, 559) ** 6.28(17, 554) ***

註：1. 性別：0 = 女性，1 = 男性；職位 :0 = 非管理職，1 = 管理職；IC = 人際衝突，OP = 組織政治，RE = 嗜好休閒，SS = 社會支持，

AC = 積極行動，PA = 消極順應。

2. * p < .05，** p < .01，*** p < .001。

表 2  主要變數相關分析－兩地樣本合併 (N  = 708)

1 2 3 4 5 6 7 8 9

1 人際衝突 1

2 組織政治 .56 *** 1

3 嗜好休閒 .01 .01 1

4 社會支持 -.07 -.13 ** .18 *** 1

5 積極行動 -.11 ** -.10 * .23 *** .49 *** 1

6 消極因應 .10 ** .17 *** .29 *** -.08 -.04 1

7 工作滿足 -.25 *** -.35 *** .02 .27 *** .21 *** -.17 *** 1

8 生理症狀 .28 *** .22 *** -.03 .00 .00 .19 *** -.16 *** 1

9 行為症狀 .23 *** .27 *** -.06 -.07 .01 .25 *** -.31 *** .72 *** 1

註：1. 性別：0 = 女性，1 = 男性；職位：0 = 非管理職，1 = 管理職。

2. * p < .05，** p < .01，*** p < .001。
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圖 1  積極行動對人際衝突與工作滿足之調節效果示意圖
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進行統計分析，合併樣本之相關分析結果詳見表 2。

階層迴歸分析

所謂「調節作用」是指某一量性 ( 如因應行為的使

用程度 ) 或質性 ( 如性別 ) 的變項，影響了自變項與依

變項間關聯的方向和／或強度 ( 陸洛，1997)。我們根

據 Baron and Kenny (1986) 所建議的階層式「調節性迴

歸」(Moderated Regression) 程序來檢驗調節變項的作

用。在本研究的迴歸方程式中，第一層放入人口學變項

作為控制變項，第二層放入自變項 ( 人際衝突與組織政

治 )，第三層同時放入調節變項 ( 四種因應策略 )，最後

第四層放入自變項與調節變項標準化後所取之乘積的交

互作用項 ( 共八個交互作用項 )，依 Baron and Kenny 

(1986) 的判準，若交互作用之迴歸係數達到統計顯著水

準，則可認為調節變項確實調節了自變項與依變項之間

的關係。分析結果詳見表 3。

分析結果顯示，人際衝突、組織政治與工作滿足

有顯著負向關聯，且人際衝突與生理症狀有顯著正向關

聯，人際衝突、組織政治則與行為症狀皆為正向關聯。

本研究之假設一獲得部分支持，職場的人際壓力確實會

對工作者的工作滿足造成負面影響。在因應策略方面，

社會支持、積極行動與工作滿足為顯著正向關聯；而嗜

好休閒與生理症狀、行為症狀為負向關聯，消極順應則

與生理症狀、行為症狀為正向關聯，故本研究假設二獲

得部分支持。

在調節作用部分，積極行動可調節人際衝突與工

作滿足之間的關係 (β = .13, p < .05)。為進一步瞭解交

互作用的本質，輔以調節作用示意圖可看出：人際衝

突與工作滿足的負向關係，在低度使用積極行動因應

策略的群體中較強烈，迴歸線較為平緩 ( 參見圖 1)。

即在高度人際衝突下，若工作者一味採用積極行動的因

應策略，反而會惡化對其工作滿意的負向衝擊。不過，

斜率檢定 (Slope Test) 顯示：在使用積極行動高、低兩

個群體中，人際衝突對工作滿足之迴歸係數 (β1 及 β2)

的差異並未達顯著 (t = -0.43，ns)，可見，使用積極因

應作為因應策略對人際衝突與工作滿足之調節效果可

能不如預期的明顯。最後，消極順應對組織政治與行為

症狀之關聯具有調節效果，在高度使用消極順應因應策

略的群體中組織政治的負面作用較強，迴歸線斜率較

陡 ( 參見圖 2)。組織政治對行為症狀之迴歸係數 (β1 及

β2) 的差異未達顯著 (t = -0.62，ns)，工作者使用消極

順應來因應組織政治之調節效果可能不如預期的明顯。

由此可知，消極順應的因應策略是一保護機制，會惡

化人際衝突對工作滿足與個人健康之傷害。故本研究

假設三獲得部分支持。

討論與建議

討論

本研究以 Lazarus and Folkman (1984) 提出的壓

力互動理論為理論起點，聚焦於人際壓力對工作者之

影響，並探討華人因應策略的調節效果，研究結果顯

示：人際壓力與工作滿足有顯著關聯。華人向來重視關

係取向，人際壓力對工作者的影響不可小覷 (Kwan et 

al., 1997)，本研究將焦點置於華人職場的人際壓力，
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使用兩岸之樣本驗證人際壓力對工作滿足及身心健康之

影響，這樣的發現呼應了過去西方許多以工作內容為

焦點的壓力研究結果 ( 陸洛，1997；Lu et al., 1999；

Spector and Jex, 1998)，亦與晚近以華人全職工作者為

樣本的廣泛工作壓力研究結果相似 ( 陸洛等，2009；Lu 

et al., 2010)。

本研究以 Liu et al. (2007) 的跨文化比較為基礎，

他們的研究確認了東、西方文化下人際壓力均對工作者

造成影響，然相較於西方文化，組織政治對中國工作者

的影響更甚於直接衝突。據此，本研究分開探討人際衝

突與組織政治對工作者的影響，結果發現：人際衝突與

工作滿足有顯著負向關聯，而組織政治對工作滿足有顯

著負向關聯，這樣的發現正呼應了華人對人際互動敏感

度高的文化特性，延伸了過去文獻對人際壓力的理解，

外顯的人際衝突直接與員工的工作滿足有負面衝擊。

綜上所述，這樣的發現顯見在人際壓力下，內隱的組織

政治與外顯的人際衝突對工作者有不同層面之影響，分

別對其態度與行為造成負面衝擊。在生理症狀與行為症

狀部分，人際衝突與生理症狀、行為症狀有顯著正向關

聯，而組織政治與行為症狀有顯著正向關聯，此一發現

與 Siu et al. (2006) 的研究結果相似，證實了工作壓力

對身心健康之影響，且本研究以對華人來說相當敏感的

人際壓力為關注焦點，確認了人際壓力不僅會影響員工

的工作後果，亦對員工的身心健康造成衝擊。

Siu et al. (2006) 發展了華人因應策略量表，其後

陸續有研究驗證了華人因應策略與壓力適應的後果 (Lu 

et al., 2010; Siu et al., 2006)，然關注焦點均在於因應

策略與適應後果的直接關聯，本研究先驗證了先前的研

究結果：在華人因應策略中，積極行動與工作滿足為顯

著關聯。在個人適應後果方面，在面對人際壓力下，採

用消極順應策略則會惡化其生理與行為症狀，顯見消極

順應會造成工作者對壓力的適應不良。

在調節作用方面，為彌補過去文獻僅觸及因應策略

的主效果，未能完整解釋人際壓力下的個別差異 (Lu et 

al., 2010)，本研究將因應策略視為個體相對穩定之行

為風格，即基於特定的人格特質或風格傾向，個體會偏

好某些特定的因應策略來處理各種壓力情境 (Stone and 

Kennedy-Moore, 1992)。結果發現，在人際壓力的脈

絡中，採用積極行動的因應策略亦可能成為一個脆弱因

子，若工作者面臨高度的人際衝突，卻一味地採取積極

行動，亦可能造成反效果，因無法解決人際衝突而惡化

了人際衝突與對工作滿足之負面衝擊。故我們建議工作

者在面臨人際壓力時，應對人際壓力源進行評估，並彈

性地採取不同的因應策略，或同時使用多種因應策略，

避免過於僵化其壓力因應策略。另外，本研究亦發現了

消極順應會惡化人際壓力與工作後果之關聯，易言之，

華人傳統解決衝突的思維：大事化小，小事化無，在職

場衝突上未必適用，消極地強調謙讓或忍耐，反而無法

有效因應人際衝突的影響。採取積極行動策略面對人際

衝突，在華人重和諧避衝突的傳統文化中確有困難與阻

力，但隨著社會的快速變遷與工業化進程，在職場上理

性處理紛爭，捍衛自身權益等西方文化價值與作為日漸

被接受，也已被證實會對工作者的壓力適應與身心福祉

帶來助益 (Lu, 2008)。

此處值得一提的是，台海兩地樣本的平均數比較

顯示兩岸員工在人際壓力感受上並無顯著差異 ( 詳見

圖 2  消極順應對組織政治與行為症狀之調節效果示意圖
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表 1)，但在使用因應策略的偏好上卻有些許差別：台

灣員工較多使用「嗜好休閒」及「消極順應」來面對職

場上的人際壓力。此兩種因應策略都反映出個人向內

求，調整自己的心態與情緒，接受現實不強求改變，較

接近「次級控制」(Secondary Control) 的概念，也是

華人傳統文化所強調「反求諸已，順應環境」的適應之

道 (Chipperfield et al., 1999; Lu and Gilmour, 2004)。

台灣員工的此等偏好顯然與台灣社會始終強調中華文化

傳統之保存與傳承有關，也與大陸 1949 年後歷時三、

四十年的「文化革命」( 即批判傳統文化 ) 形成強烈反

差 (Lu et al., 2008)。不過，本研究也發現：在相關和

迴歸分析中，兩地員工的結果很類似 ( 見「研究結果」

中「相關分析」一節的說明 )。換言之，海峽兩岸員工

在壓力因應策略上雖有不同偏好，但人際壓力、因應努

力、壓力後果三大類變項之間的關係樣態卻是一樣的，

也因此，本研究所闡示的人際壓力與工作後果之關聯，

以及其中因應策略的調節作用均適用於華人員工，不論

是台灣或大陸。當然，工作壓力歷程中可能的兩岸差異

或共同性仍有待更多後續研究持續探討，本研究僅是拋

磚引玉之舉。

本研究之獨特貢獻在於延伸了以工作內涵相關面向

為主體的工作壓力理論與研究，突顯了對華人工作者有

特殊意義之職場人際壓力的影響，首度以兩岸工作者為

樣本，確認了人際壓力對華人工作者的普遍意義，並更

進一步驗證因應策略對人際壓力與工作後果及身心健康

之調節效果。綜上所述，員工在面對職場人際壓力時，

若能適時採用尋求社會支持與積極行動來因應壓力，將

可減少壓力對工作滿足的負面影響，尤以積極行動的因

應策略最為有效，能降低人際壓力對工作者的態度之衝

擊；在實務上，企業則亟需避免高度人際壓力的工作環

境，創造友善溝通的環境，降低組織政治的運作，為員

工的工作創造良性的條件。而消極順應則是對工作者最

具傷害的一種因應策略，不僅會造成工作滿足的下降，

更會惡化人際壓力對工作後果與身心健康的負面衝擊，

故企業應積極培養訓練員工多元的壓力因應策略，避免

員工採用消極的逃避方式來因應壓力，而造成對員工長

期的負面影響。

研究限制與學術暨管理意涵

本研究的結論在概化上有下列兩點必須留心。首

先，本研究採取橫斷性資料收集，無法確認變項間之作

用方向，建議後續研究可採取縱貫性研究設計，以釐清

因果關係。其次，中國幅員廣闊，本研究樣本僅以北京

一地未能窺探全貌，且採便利取樣進行資料收集。然近

年來中國經濟發展快速，各省及城鄉差異不可小覷，未

來研究可針對中國沿海一級城市與內地省份進行探討，

以深究中國經濟快速發展下，職場人際壓力、因應策略

與工作表現之關聯。

本研究的主要貢獻為延伸了西方工作壓力理論，

以華人因應策略為關注焦點，正呼應 Lazarus and 

Folkman (1984) 提出的壓力互動理論，個體在評估壓

力源和個人所擁有的資源後，會採用不同的因應策略，

而所採用的因應策略則會造成不同的適應後果。其次，

本研究援引華人關係主義，納入顯性人際衝突與隱性組

織政治，擴充對華人職場上人際壓力的理解，亦驗證在

華人崇尚追求人際和諧的關係取向之意識型態下，職場

人際壓力在兩岸均對工作滿足與行為有負面影響，然本

研究對人際衝突與組織政治的測量仍依循西方文獻，作

為華人人際壓力研究之初探，藉此與過往的西方文獻對

話或可接受，但未來研究更應在此基礎上考量文化特殊

性，發展更貼近華人情境的人際壓力測量，使其更契合

華人文化脈絡。最後，本研究除探討因應策略對壓力適

應的主效果外，亦將因應策略視為調節因子，彌補了過

去研究忽略因應策略之效益可能受壓力屬性影響之不

足，對人際壓力下的個別差異提供了一個不同的解釋視

角。再者，過去研究多以特定壓力事件為背景，請受試

者回憶所使用的因應策略，而忽略受試者對因應策略的

選擇亦可能存在跨情境的偏好風格，即個人會在不同情

境下均偏好使用類似的因應策略，結果不僅侷限了個人

的行為幅度 (Behavioral Span)，也致使個人在特定壓力

情境中格外脆弱。故未來研究亦可針對華人因應策略的

本質進行更深度的研究，以了解不同因應策略在不同壓

力情境中的效能，以及在因應策略選擇上的個別差異。

本研究亦提供給從事管理實務者一個不同的視角，

人力資源從業者應更加重視工作者因應壓力之能力，

可透過教育訓練來強化工作者在面對壓力源時的因應

策略選擇之行為幅度，以增加員工的抗壓性。此外，

亦須重視職場上的人際壓力議題，工作者不僅會受到

顯性的人際衝突影響，隱性的組織政治對工作者所造

成的壓力感受，亦不可小覷。管理者應可透過良性溝

通與非正式管道來降低組織政治之影響，以建立一個

健康職場人際環境。
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