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中 文 摘 要 ： 性別平等、消彌性別歧視已是全世界人類的共識，台灣政府、學界
、實務界也不遺餘力要建構出台灣友善、相互尊重的多元性別環境
。然而，台灣多年來有關性別議題的研究，多半從法律規範、教育
與政策宣導、性別統計等角度進行探討，忽略了性別概念與現象的
心理特性、心智認知歷程作用；此外，職場一直是性別議題重要的
社會脈絡，但基於企業效益與議題敏感性，職場性別議題的實徵探
討甚為不足。因此，本研究首先釐清了各種性別概念，包含生理性
別(sex)、性別角色及性別特質，並且從性別刻版印象的社會認知與
社會規範的特性，介紹有關性別與性別差異的理論觀點，包含性別
規範、配適缺乏模式、反衝效果、獎金效果(Bonus effects)等，來
進行職場性別平等的實徵探討。
    本研究計畫採類實驗與調查研究方式，三個子研究，探討性角
色與性別特質對：(1)履歷篩選、(2)員工效能、及(3)職場不尊重
(包含性騷擾、無禮對待)的影響，以瞭解職場中性別差異的真實面
貌。整體研究結果發現: (1)性別角色(男性與女性)的作用主要在工
作績效與職場不不尊重，但是影響效果並不一致。女性員工的工作
績效較佳、被性騷擾的知覺較強；反之，男性員工則反映出較多來
自主管、同事無禮對待。(2)性別特質中，員工的男性化特質與工作
壓力、情緒耗竭有負向關聯、與工作績效有正向關聯；女性化特質
與工作績效有負向關聯、與職場性騷擾有正向關係。(3)員工的性別
與性別特質的組合，在工作績效上有性別特質雙重優勢效果。但女
性員工的性別特質有負效效標則有雙重束縛、反衝效應；而男性員
工則反而有男性-男性化的性別規範之配適與獎金效果。

中文關鍵詞： 性別/性別角色/性別特質、性別規範、職場不尊重、性騷擾、無禮
對待

英 文 摘 要 ： As the gender equity and the elimination of sex harassment
have been a consensus all over the world, a lot of efforts
have been made by local government, academics, and
practitioners in Taiwan to build a friendly and mutually
respectful environment of gender diversity. However, the
studies related to gender issues in Taiwan were conducted
mostly from the views of law regulations, educational
propaganda, policy advocacy, or gender statistics, which
ignoring the psychological characteristics of gender
concepts and the process of mind recognition. Besides,
though the workplace has always been a critical social
context for gender issues, the relational empirical studies
were quite lacking due to the considerations over business
profit and sensitivity of such issues. Therefore, in this
study we will firstly clarify various concepts of gender,
such as sex, gender role, and gender trait; on the other
hand, basing on social cognition of gender stereotype and
characteristics of social norm, we will also introduce
multiple perspectives of theory related to sex and gender
differences, including gender norm, lack of fit model,
backlash effect, and bonus effects, to make empirical



exploration of gender equity in workplace.
According to the plan in this study, quasi-experimental
design will be used as well as approach of investigation to
conduct three sub-studies to explore the effects of gender
role and gender trait upon: (1) selection of resume, (2)
effectiveness of subordinate, and (3) influence of
disrespectfulness (including sex harassment or rude
treatment) to uncover the real face of gender differences
in workplace. As shown in the results, (1) the influence of
gender role (male/female) is majorly found on job
performance and disrespectfulness in workplace, but with
inconsistent effects. Female employees have better job
performance and perceive stronger sense of sex harassment;
on the contrary, male employees reflect more disrespectful
treatment from supervisor and other colleagues. (2)
regarding gender trait, employee’s masculinity is
negatively related to work stress and emotion exhaustion
but positively related to job performance; employee’s
femininity is negatively related to job performance but
positively related to sex harassment in workplace. (3)
regarding the combination of employee’s sex and gender
trait, it has double dominance effect of gender trait on
job performance. However, for female employees, their
gender trait has double bond and crash effect on negative
outcome; on the other hand, for male employees, it has
fitness and bonus effects of male-masculinity gender norm.

英文關鍵詞： sex/gender role/gender trait, gender norm,
disrespectfulness, sex harassment, rude treatment
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揭開性別的迷思--組織中性別平等的實徵探討 

Unveil the Myth of Gender 

 - Empirical Explorations of the Gender Equity in Organizations 

MOST 107-2629-H-006 -001 -MY2 

國立成功大學心理學系 周麗芳 

 

〈摘要〉 

       性別平等、消彌性別歧視已是全世界人類的共識，台灣政府、學界、實務界也不遺餘

力要建構出台灣友善、相互尊重的多元性別環境。然而，台灣多年來有關性別議題的研究，

多半從法律規範、教育與政策宣導、性別統計等角度進行探討，忽略了性別概念與現象的心

理特性、心智認知歷程作用；此外，職場一直是性別議題重要的社會脈絡，但基於企業效益

與議題敏感性，職場性別議題的實徵探討甚為不足。因此，本研究首先釐清了各種性別概念，

包含生理性別(sex)、性別角色及性別特質，並且從性別刻版印象的社會認知與社會規範的特

性，介紹有關性別與性別差異的理論觀點，包含性別規範、配適缺乏模式、反衝效果、獎金

效果(Bonus effects)等，來進行職場性別平等的實徵探討。 
    本研究計畫採類實驗與調查研究方式，三個子研究，探討性角色與性別特質對：(1)履歷

篩選、(2)員工效能、及(3)職場不尊重(包含性騷擾、無禮對待)的影響，以瞭解職場中性別差

異的真實面貌。整體研究結果發現: (1)性別角色(男性與女性)的作用主要在工作績效與職場不

不尊重，但是影響效果並不一致。女性員工的工作績效較佳、被性騷擾的知覺較強；反之，

男性員工則反映出較多來自主管、同事無禮對待。(2)性別特質中，員工的男性化特質與工作

壓力、情緒耗竭有負向關聯、與工作績效有正向關聯；女性化特質與工作績效有負向關聯、

與職場性騷擾有正向關係。(3)員工的性別與性別特質的組合，在工作績效上有性別特質雙重

優勢效果。但女性員工的性別特質有負效效標則有雙重束縛、反衝效應；而男性員工則反而

有男性-男性化的性別規範之配適與獎金效果。 

關鍵字: 性別/性別角色/性別特質、性別規範、職場不尊重、性騷擾、無禮對待 

 
Abstract 

As the gender equity and the elimination of sex harassment have been a consensus all over 
the world, a lot of efforts have been made by local government, academics, and practitioners in 
Taiwan to build a friendly and mutually respectful environment of gender diversity. However, the 
studies related to gender issues in Taiwan were conducted mostly from the views of law 
regulations, educational propaganda, policy advocacy, or gender statistics, which ignoring the 
psychological characteristics of gender concepts and the process of mind recognition. Besides, 
though the workplace has always been a critical social context for gender issues, the relational 
empirical studies were quite lacking due to the considerations over business profit and sensitivity 
of such issues. Therefore, in this study we will firstly clarify various concepts of gender, such as 
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sex, gender role, and gender trait; on the other hand, basing on social cognition of gender 
stereotype and characteristics of social norm, we will also introduce multiple perspectives of 
theory related to sex and gender differences, including gender norm, lack of fit model, backlash 
effect, and bonus effects, to make empirical exploration of gender equity in workplace. 

According to the plan in this study, quasi-experimental design will be used as well as 
approach of investigation to conduct three sub-studies to explore the effects of gender role and 
gender trait upon: (1) selection of resume, (2) effectiveness of subordinate, and (3) influence of 
disrespectfulness (including sex harassment or rude treatment) to uncover the real face of gender 
differences in workplace. As shown in the results, (1) the influence of gender role (male/female) is 
majorly found on job performance and disrespectfulness in workplace, but with inconsistent 
effects. Female employees have better job performance and perceive stronger sense of sex 
harassment; on the contrary, male employees reflect more disrespectful treatment from supervisor 
and other colleagues. (2) regarding gender trait, employee’s masculinity is negatively related to 
work stress and emotion exhaustion but positively related to job performance; employee’s 
femininity is negatively related to job performance but positively related to sex harassment in 
workplace. (3) regarding the combination of employee’s sex and gender trait, it has double 
dominance effect of gender trait on job performance. However, for female employees, their gender 
trait has double bond and crash effect on negative outcome; on the other hand, for male employees, 
it has fitness and bonus effects of male-masculinity gender norm. 

 
Keywords: sex/gender role/gender trait, gender norm, disrespectfulness, sex harassment, rude 

treatment 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 4 

研究背景與目的 

「性別主流化 」（Gender mainstreaming）是聯合國近幾年於全世界推行的一個概念，強

調有政策活動與資源配置，均須落實「性別」此核心意識，以反映真正的性別平等。因此，

性別議題不僅成為臺灣學術界持續重視的研究領域，也期盼透過研究、實務與政策的結合，

建構出台灣友善、相互尊重、平等、發揮正向能量的多元性別環境。然而，台灣多年來有關

性別議題(包含性別平等、性騷擾、性別歧視、性別差異等)的研究，多半從法律、政策(宣導)、

教育防治等角度進行探討；少數則從性別區隔觀點來進行各種就業、薪資、勞動力的人口性

別統計分析，呈現出社會中性別差異現象，作為政府推動性別主流化政策的參考(朱柔若，

2010)。因此，形成了一些研究上的缺口。首先，性別概念混淆。目前常見的性別概念除了生

理性別(sex)與性別角色(gender 或 gender role，又稱社會性別)，還有性別特質(gender trait，與

性別認同皆為心理性別的一種) (鄭穎澤，2015) 。Unger（1979）從社會認知的角度提出心理

學對性別差異研究的再思考，並釐清生理性別（sex）與社會性別（gender）的區分。但是生

理或社會性別這類的研究，多將性別視為為男性或女性的二元分類，且性別並非研究重點而

是人口背景變項，用以呈現「性別差異」。社會心理學家 Sandra Bem(1974)則提出 Androgyny(雙

性化)的理論，將性別差異從生理/社會觀點帶到了心理特質的觀點(男性化與女性化並存)。目

前探討性別特質的性別研究呼之闕如，換言之，不符合性別刻版印象(例如陰柔/女性化的男

人、陽剛/男性化的女人)的人際知覺是否是形成負面評估與不公平對待的關鍵？是本研究欲進

一探討的問題。 

其次，忽略了人類性別現象的心智歷程與行為連結。當欲打破某些場域的性別籓籬或框

架，例如為處理為何某些職業女性比例甚低、同職業的女性工作者薪資待遇或高階女性主管

比例偏低等問題，必須先瞭解這個場域的相關人員如何思考與處理性別有關的訊息？在上述

思考歷程下進一步知道不同性別者如何被對待？ 

第三、職場中性別現象探討的研究偏少。性別是社會化下的個人屬性，與生活脈絡息息

相關，因此，性別差異不只是心理特質類型，須將其置於社會脈絡下進行探討(劉惠琴，2002)。 

然而，在前述華藝論文資料庫的搜尋結果中，進行職場性別議題與性別差異探討的論文，僅

16 篇。有關職場上人力資源發展(甄選、評估、升遷、獎酬等)、組織行為(壓力、領導、身心

健康)性別現象的探討與瞭解之相對不足與缺乏。 

最後，相較於因性別概念引發招募、甄選、薪資、升遷等強調不公平的職場性別歧視，

性騷擾則是一種反映”不尊重” 的性別歧視。學者指出父權主義較高的台灣社會，女性通常

是各類場域性騷擾的主要受害者(羅燦煐，2012)。那麼在職場中，員工性別、性別特質與被

性騷擾感受的關聯性為何？男性有無可能成為被性騷擾的受害者？值得進一步的瞭解。 

綜合上述，本研究計畫以三年的時間，進行三個子研究，研究主軸將放在探討員工性別
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角色(gender role)與性別特質(gender trait)在：(1)甄選(包含履歷與面談)、(2)工作效能(包含工

作績效、壓力、情緒耗竭)、以及(3)職場性騷擾(包含個人與環境)現象中的主要影響與交互作

用。 

 

相關理論與文獻 
一、性別與性別角色 

    性別（Sex），生理性別的概念。Sex 是生物學上的分類，人依其出生時的性器官和基因

的不同，根據生理結構而被區分為男性（male）或女性（female）。性別角色（gender or gender 

role），社會性別的概念。Gender 與社會文化有關，反映出文化下所界定適合於特別性別的行

為。不同領域對性別角色的定義不同，人類學的性別角色偏男女職位與工作的分化；社會學

則視性別角色為人際關係中男女的相對應身份，如：夫妻、父母、子女等；而社會心理學的

性別角色涉及很廣，根據張春興（1991）的定義，性別角色指在某一社會文化傳統中，眾所

公認男性或女性應有的行為組型即為性別角色。傳統社會期待於男性多屬於能力、成就、獨

立有關的工具性或主動性(instrumental characteristics 或 agentic trait)，而期待於女性則較屬服

從、依賴、溫馴以及與人際情感表達有關的性別角色特性(expressive characteristics 或 

communal trait)。性別角色主要透過家庭、社會教育、媒體與文化等社會化歷程來習得。在社

會化歷程中，兒童將社會期許(父母、老師、重要他人等)的性別角色意識，內化到自身的認

知機制與自我概念，對外展現出與性別一致的性別特質行為（Bussey & Bandura, 1992）。 

二、性別刻版印象(Gender stereotype) 

  刻版印象是將某類別特性歸在一起的一群人與另一種特質相連結的信念，進而對這群成

員會或應該現何種行為的預期。而生理性別是最容易觀察到的社會類別，故其提供的線索引

發思考的性別刻版印象通常快速且具有自發性(Koch, D’Melli, & Sackett, 2015)。性別刻版印象

與其他刻版印象最大不同的地方是，性別科版印象不僅是描述性的(descriptive)，陳述男性與

與女性通常是什麼的特行與展現什麼行為；甚至是規範性(prescriptive)，指出男性與女性應該

展現什麼樣的特質與行為的而非描述性的(Eagly, 1987)。例如，我們通常認為胖子不靈活，但

不會認為胖子應該不靈活；但許多人認為女性應該是慈愛的、男性應該是有企圖心的。 

  描述性之性別刻版印象所引發的角色期望，會影響到我們對性別訊息的認知處理歷程

(Heilman, 2012)：(1)注意力(attention)，性別刻版印象基礎的角色期望會影響訊息焦點。如同

過濾器一般，人們忽略與期望不一致的訊息，即便注意到與性別刻版印象或性別角色期待不

一致的訊息，也會視其為無關訊息或是特例。(2)詮釋(interpretation)，當男女性展現出同樣

的行為模式，人們亦可能會以符合性別刻版印象與角色期待的方向做出不同的推論。例如，

當男性改變行為時會被視為有彈性、女性同樣的行動則被視為無決斷力；當男性延緩做決策

時可能會被視為小心謹慎、女性延緩做出決策則被視為膽小被動。(3)回憶(recall)，性角色期
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望同時也會影響記憶的提取。研究顯示人們較多、較快提取與性別角色期待一致的訊息，甚

至會錯誤地扭曲與性別角色期待不一致的記憶。而性別刻版印象在認知處理歷程的特性，很

可能會影響職場上對員工雇用、績效考評等結果，產生性別上的偏誤。 

而性別刻版印象的規範特性，當人們展現”不應該”的性別角色特質與行為、或沒有展

現”應該有”的性別角色特質與行為時，則會受到負面的評價、對待或得到較差的結果。例

如相較於嚴格的男性主管與關懷型的女性主管，嚴格的女性主管得到較差的領導效能與滿意

度；沒有展現助人與合作行為的女性團隊成員，比類似行為的男性成員獲得更差的評估

(Heilman, & Caleo, 2018)。 

三、性別特質(gender trait)  

    性別特質為一種整體性之性格特質，包含主動性特質(agentic trait)與情感共享特質

(communal trait)。 在探討性別角色與性別刻版印象時，研究者將性別特質視為單一維度，其

兩端分為為主動性特質與情感性特質，分別對應到男性與女性之性別角色。Eagly、Wood、

及 Diekman(2000)認為主動性特質較歸屬於男性的，強調武斷的、控制的、及有自信的等傾向，

例如，積極進取的、有支配力的、獨立的、大膽的、自信的、競爭的等。在工作環境中，主

動性特質反映出可說話武斷地、關注競爭、影響他人、發起活動並且指揮分配、聚焦問題發

表建議等行為。情感共享特質是較歸屬於女性的，強調關心他人福祉，例如，情感豐沛的、

樂於助人的、親切的、富同情心的、人際關係敏感、溫柔的等。在工作環境中，情感共享特

質會展現出是說話溫和地、不強勢、接受他人的指揮、支持和順從他人、幫助他人解決相關

等行為。 

四、職場中有關性別偏誤的觀點 

    工作中的性別偏誤(gender bias)來自於人們採用性別刻版印象，對男性與女性工作者/應徵

者做不同的知覺、評估與互動，尤其是不利於女性工作者的偏誤。相關的觀點與理論如下： 

1. 性別規範。性別刻板印象除了具有描述性（descriptive）的特性，亦具有規範性（prescriptive）

的特性（Heilman, 2001; Ryan, Haslam, Hersby, & Bongiorno, 2011; Sczesny, 2003）。描述性

之性別刻板印象意旨陳述男性和女性普遍的特質與行為模組，規範性之性別刻板印象則是

指出男性和女性應該具有那些特質或應該展現哪些行為（Eagly, 1987）。 

     Prentice 與 Carranza （2002）根據規範性之性別刻板印象提出四個分類：(1)社會對

一般人的期許度高，且對特定性別的期許度更高的特質，稱之為性別增強規範

（Gender-intensified prescriptions）；(2)社會對一般人的期許度高，但對特定性別的期許度

較低的特質，稱之為性別寬鬆規範（Gender-relaxed prescriptions）；(3)社會對一般人的期

許度低，但對特定性別的期許度較高的特質，稱之為性別寬鬆禁止（Gender-relaxed 

proscriptions）；(4)社會對一般人的期許度低，且對特定性別的期許度更低的特質，稱之為

性別增強禁止（Gender-intensified proscriptions）。 
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2.配適缺乏模式(lack of fit model)。與角色一致性理論的觀點類似，Heilman(1983)提出配飾缺

乏模式並認為，當評估對象的性別刻版印象對應的特質與工作要求的刻版特性之間無法配

適或不一致時，通常會推論其無法勝任該工作。這些主觀感知通常源自於以下兩方面：(1)

工作責任要求與性別角色特質的相似程度、(2)這個工作過去通常由何種性別所擔任。當主

觀知覺適配時就預期其能夠成功地執行該工作，反之則會預期其會失敗(Lyness & Heilman, 

2006)。 

3.反衝效果(backlash effect)。與前兩者觀點不同，反衝效果認為因為性別刻版印象的規範特

性，所以性別偏誤是來自於個人展現與性別刻版印象相反的特質與行為，違反了性別規範

（Kark, & Eagly，2010）。例如一位女性工作應徵者，刻意展現出積極、自信、有企圖心與

掌控等特質時，雖然符合工作要求的特性，但因為違反了女性刻版印象中溫和、柔順、服

從、情感等特質而引發不喜歡、負面評鑑，反而不容易被雇用。 

    過去反衝效果主要說明女性爭取男性化工作（masculine-stereotyped jobs）的兩難困境

--即便女性工作者或應徵者，因為女性化特質而被讚許、喜歡，同時也容易被評定為能力

差而雇用；反之，若被評定與男性工作者或應徵者具備能力強與資格，也會因被懷疑不夠

女性化、人際技巧不佳而不受喜好或不慮用(Rudman & Phelan, 2008)。近來研究顯示，反衝

效果的傷害與痛苦亦會發生在違反性別規範的男性工作者身上。例如，相對同樣請育嬰假

的女性工作者，男性工作者申請育嬰假會受到較大的負面對待與較少的獎酬，因申請育嬰

假削弱其男性化特性（Rudman & Mescher, 2013）。 

4.獎金效果(Bonus effects)。與反衝效果相反，當個人展現出非其性別刻版印象中該有的正向

特質時，會產生類似「雙性優勢」的增補錯覺。例如，男性展現體貼的行為、女性展現程

式設計的專長等，產生出剛柔並濟的知覺，不過，目前發現獎金效果多發生在男性身上。

例如 Hentschel, Braun, Peus 及 Frey(2017)的研究發現，男性與女性主管展現專制領導行為

時，其知覺、評估及升遷機會沒有性別差異。然而，當男性與女性主管展現同樣的溫和、

關懷、照顧、親切等行為時，男性主管的正向知覺、升遷機會顯著高於女性，稱之為男性

特有的感性獎金效果(communality-bonus effect for men)。 
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研究一: 性別角色、性別角色與履歷甄選 

    透過徵選找到適任與優秀的員工，有助於組織的競爭力與生存，因此，心理學家與管理

學者花費許多心力投入在降低甄選的偏誤、增加校度試圖幫助組織找到所需要的人才

(Schmidt & Zimmerman, 2004)。基本的人力甄選分成二個部分：履歷表篩選和面試。 

   履歷，是應徵者與企業組織的第一次接觸，篩選結果是決定應徵者是否可能成為該組織成

員的第一道關卡，履歷上所呈現的應徵者資訊成為決定的關鍵(Cole, Rubin, Field, & Giles, 

2007)。過去許多研究探討履歷表資訊對篩選結果的影響，如Dipboye, Fromkin及Wiback (1975)

探討應徵者照片之外表吸引力對雇用推薦的影響，Koch, D’Mello 及 Sackett (2015)則發現應

徵者性別與心理特質之間的交互效果，會影響履歷篩選結果。Koch, 等人回顧了 136 筆履歷

篩選實驗(N=22,348)，後設分析結果發現：(1)男性支配的工作，相對於女性應徵者，男性應

徵者的偏好度較高；置於女性支配或性別整合型工作，應徵者性別對篩選結果無差異效果。

(2)在履歷篩選過程，增加履歷中的訊息無助於降低性別-角色一致性的偏誤；但如果提供清楚

的能力評估訊息，性別-角色一致性的偏誤則會顯著降低。(3)對男性支配的工作，男性履歷評

估者性會比女性履歷評估者產生較大的性別偏誤，而評估者的做正確決策的動機會降低篩選

的性別偏誤。 

 

    根據上述，第一年的研究目的為，在非主管職的履歷甄選時， 

1. 探討應徵性別角色與性別特質不一致的甄選結果—反衝效果抑或是獎金效果。 

2. 了解對應徵者之勝任知覺、人際吸引力在 1.中的中介作用。 

 

 

研究方法 

    為了完成第一年的研究目的，分別透過紙本問卷與線上施測方式，以了解履

歷中應徵者性別與性別特質訊息，對履歷篩選結果的影響，相關說明如下。 

 

 (一)研究參與者 

採虛擬履歷腳本之類實驗設計的問卷調查。請企業之 HR 人員或部門主管對履歷腳本中

的虛擬應徵者進行評估。為了確保資料品質與分析結果的強韌性，本研究邀請 200 位 HR 人

員、部門主管或部門中有招募經驗者進行虛擬問卷的評比，回收有效問卷 184 份。其中，女

性評估者佔 57.1% 、男性 43.9% ；年齡多分布在 31~35 歲之間，佔 30.2%、其次是 36~40

歲，佔 18.9%。62.8 %的評估者為大學以上學歷 57.8%的評估者年資在 10 年以上、62.9%為

HR 部門、52.2%具有主管職。 
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(二)實驗設計與施測程序 

   1.實驗設計，採二因子之 2X2 受試者間設計，操弄變項分別為「應徵者性別(X1)：男性、

女性」(組間)、「應徵者性別特質(X2)：男性化、女性化」(組間)。 

   2.虛擬履歷發放。研究者透過產業界的人際網絡、或企業詢問協助或合作，獲得同意或協

助後，採機分派之方式將履歷表分配給企業訊息提供人傳遞給研究參與者。 

(三)研究材料與測量 

1. 履歷實驗材料 

        本研究採用自製之虛擬履歷表，履歷表設計概念源自 104 及 1111 人力銀行等國內常

用之求職網站。求職網站之履歷表填寫內容包含個人背景資料、最高學歷、工作經歷、

專業證照或進修/訓練，以及簡易自傳與特殊經歷。最後，職缺說明部分亦參考求職網站

之設計，目的為求貼近生活經驗。 

        本研究招募的職缺位設計工作，工作說明如下: 

 

 

 

 

 

 

        

其次，應徵者性別與性別特質則在分別在個人背景資料與自傳中出現，範例如下。

每一份履歷除了性別與自傳中有關性別特質的部分會改變之外，其他部分接一樣。透過

簡易自傳與特殊經歷，描繪應徵者(1)女性化特質組，樂於助人、感性關懷、和善、人際

吸引力；(2) 男性化特質組，不怕衝突、積極進取、理性果斷、勇敢、爭取表現等。 

 

 

 

 

 

 

 

職稱─「創意執行」 
管理責任：無須負管理責任 

工作內容或要求： 

1.設計製作平面文宣、海報和 DM，產品包裝設計。 

2.與業務、企劃、程式設計等相關人員配合，協同執行專案。 

3.確認產物是否符合活動目標及印刷請購事宜，並送交文案。 
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2.測量變項，虛擬履歷閱讀後，於問卷後續測量； 

   (1)結果變項，包含  

* 通知面試機率: 認為應徵者被通知去面試的機率有多少，範圍以 0 % 

到 100 %之區間給予評估。 

* 錄取機率:評估應徵者獲得此份工作的機會有多少，範圍以 0 % 

       到 100 %之區間給予評估。 

  (2)中介變項。包含(a)專業勝任知覺；修改賴芯郁(2010)之工作經驗與專業知識量表，3

題，一致性信度為.88。(b)工作態度知覺:同樣修改芯郁(2010)之人際關係知覺量表，6 題。

一致性信度為.93。 
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  (3) 背景變項: 為研究參與者在職場的人口背景資料，例如性別、年齡、年資、是否為

HR 人員等。 

  (4) 檢核題: 修改 Spence 等人(1974)個人特徵問卷(PAQ)中男性化與女性化特質的題項，

各五題。 

 

研究結果 

一、 性別特質操弄檢核:  

    進行分析前，將簡易自傳與特殊經歷中，女性化特質組之男性化特 質分數高於

女性化特質、男性化特質組之女性化特質分數高於女性化特質的樣本資料刪除，進

行 ANOVA 分析。結果顯示，在男性化特質分數，男性化組顯著高於女性化組(男性

化特質動之以理=4.86 >男性化特質動之以情=4.02，F1,182= 8.24, p < .001)；在女性化特質分

數，男性化組顯著低於女性化組(男性化特質動之以理=3.57 <男性化特質動之以情=4.32，

F1,182= 4.56, p < .001)。 

 

   二、(1)性別、性別特質對面試機會影響之分析 ANOVA 分析 

 
變異來源  平方和 自由度 均方 F值 
評估者性別 28.325 1 28.325 .25 
評估者是否為HR人員 207.54 1 207.54 .48 
應徵者性別 59.35 1 59.35 .14 
應徵者性別特質 183.86 1 183.86 .44 
應徵者性別*性別特質 1754.89 1 1754.89 4.22* 

 *p< .05. **p< .01. 

 

 

 

 

 

 

 
圖一、履歷中應徵者性別、性別特質與面試機會 

 

** 
N.S. 
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  (2)性別、性別特質對錄取機會影響之分析 ANOVA 分析 

 
變異來源  平方和 自由度 均方 F值 

評估者性別 574.98 1 574.98 1.34 
評估者是否為HR人員 182.42 1 182.42 .42 
應徵者性別 42.27 1 42.27 .09 
應徵者性別特質 1864.65 1 1864.65 4.37* 
應徵者性別*性別特質 2766.39 1 2766.39 6.49** 

 *p< .05. **p< .01. 

 

 

 

 

 

 

 

圖二、履歷中應徵者性別、性別特質與面試機會 

  (3)性別、性別特質對專業勝任知覺之分析 ANOVA 分析 
變異來源  平方和 自由度 均方 F值 

評估者性別 0.214 1 0.214 0.30 
評估者是否為HR人員 0.063 1 0.063 0.09 
應徵者性別 1.524 1 1.524 2.15 
應徵者性別特質 5.550 1 5.550 7.83** 
應徵者性別*性別特質 2.986 1 2.986 3.96* 

          *p< .05. **p< .01 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

圖三、履歷中應徵者性別、性別特質與專業勝任知覺 

**
 

N.S. 

*** N.S. 
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  (四)性別、性別特質對工作態度知覺之分析 ANOVA 分析 

 
變異來源  平方和 自由度 均方 F值 

評估者性別 0.657 1 0.657 1.17 
評估者是否為HR人員 0.001 1 0.001 .01 
應徵者性別 .689 1 .689 .70 
應徵者性別特質 4.290 1 4.290 7.63*** 
應徵者性別*性別特質 4.038 1 4.038 7.18*** 

          *p< .05. **p< .01 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

圖四、履歷中應徵者性別、性別特質與工作態度知覺 
 
  (五)透過線性模式分析，專業勝任與工作態度在應徵者性別、性別特質與面試機

會、錄取機會中具有中介調節(mediated moderation)的效果。 

 

小結 

     根據研究一的分析結果，顯示: 

1. 設計工作不具有性別支配性，故應徵者性別(男性、女性)，對面試機會、錄取機

會、專業勝任及工作態度，皆無顯著影響作用。 

2. 設計工作需要能過以他人觀點、需要作為設計焦點，相對而言，是偏象情感性的

工作。因此，應徵者性別女性化特質組，有較高的錄取機會，在專業勝任及工作

態度的知覺分數亦顯著較高，亦所謂符合規範之配適效果。 

3. 當性別角色與性別特質不一致時，發現在男性應徵者上產生感性獎金效果

(communality-bonus effect for men)效果。 

4. 應徵者之專業勝任、工作態度知覺在上述 1.中具有中介調節作用。 

 

***
 

N.S. 
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研究二：、性別角色、性別角色與工作效能 

    延續研究一的性別觀點，從雙性優勢、角色一致性理論/配飾缺乏模式、性別刻

版印象的描述性與規範性(反衝效應)，探討員工的性別角色、性別特質對工作效能的

影響。研究二與研究一最大不同的是對評估對象的熟悉性，在研究一，有關工作應徵

者的訊息不多、瞭解有限，且又要在短時間內做出甄選決策，故性別角色與性別特質

則可能成為重要的參考依據。本研究之研究對象都是在職場工作一段時間，與場域中

他人有實際互動、且有許多工作相關的客觀訊息可觀參照。員工在職場中的性別與性

別特質訊息，是否還會是職場生活中重要的影響因素？影響他人與自己的互動、或自

己對外界？ 

    本研究欲探討的工作效能，包含工作績效 (主管評定)、工作壓力及情緒耗竭(員

工自評)，說明如下: 

1.工作績效。Borman 與 Motowidlo (1993)將工作績效定義為與組織目標有關的行

為，並將工作績效區分為任務績效（task performance）與脈絡績效（contextual 

performance），其中，任務績效是指直接或間接與組織核心技術有關的行為，是一

種類似角色內行為，是組織中正式或體制內所規範的行為，亦指員工受到組織期望

或指定任務影響而做出的工作行為。 

2.工作壓力，是指由「工作本身」所引發員工需要額外付出努力去適應、處理的程度

（Bruk -LeeLee & Spector, Spector, Spector,Spector, 2006 ）； 

3.情緒耗竭：是一種因長期過度負荷工作上的要求，而導致心理資源上能量匱乏的狀

態(Zohar, 1997)。Maslach 與 Jackson (1984) 指出，情緒耗竭是工作倦怠(burn out)

的初期症狀，當個人在因工作而產生人際互動的過程中，無法負荷被賦予的情緒要

求時，會經歷情緒耗竭的階段，此階段的工作者會因資源及情感的匱乏，無法有效

工作，並進而產生去個人化(depersonalization)與個人成就感降低等更嚴重的症狀。 

 

   目前有關員工/領導者性別角色、性別特質與工作效能的相關研究尚不多。O’Neill 

與 O’Reilly III(2011)以 101 為工作者為對象向進行了階段追蹤調查(第一次是研究對

象就讀 MBA 一年級、第二次是畢業後)，瞭解他們在職場升遷的狀況。結果發現，對

低自我監控的女性工作者，其男性化程度越高，越少被升遷（反衝效應）；反之，高

自我監控的女性工作者，其男性化程度越高，越常被升遷(參圖三)。男性工作者則男

性化程度、自我監控對升遷次數沒有主效果與交互作用效果。 
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         圖四、O’Neill 與 O’Reilly III(2011)之自我監控、男性化 

對女性升遷影響的交互作用圖 

 

  Birona, De Reuverb 及 Toker(2016)以 375 位企業員工，探討性別角色(男性、女性)

與性別特質(支配性與和善性)，對職場地位的影響(指根據教育程度、年資及專業性等

人力條件，與薪資回報的對應關係)。結果發現，和善性高的男性員工(違反性別規範)

的職場地位較低（反衝效應），而支配型高男性員工、女性員工則沒有這種現象。最

後，對於領導者與壓力研究方面，Lundberg-Love 與 Faulkner(2008)回顧相關研究發

現，女性管理者比男性管理者表達經歷較高的各種壓力（職場、家庭、甚至社會）；

且男性主管表達出較多生理方面的疾病、而女性主管則陳述較多的心理方面疾病。 

 

  即便相關研究不多，根據先前有關性別與性別刻版印象的理論觀點與相關研究，

本研究二延續研究一的性別理論觀點，欲進一步探討員工之其性別角色與性別特質在

員工效能上的作用。 

 (研究架構參圖五)。 

 

 

 

 

 

 

 

 

                          圖五、研究二之架構 
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研究方法 

    為了完成研究二的研究目的，進行問卷調查收集職場員工的資料，進行分析。 

 

(一) 研究參與者 

    本研究以台灣民營的服務業企業之員工為研究對象，透過滾雪球與人際網絡方式接

觸研究參與者，共發放 355 份問卷，回收 264 份，回收率為 74.37%。進行初步資料整理

後，扣除問卷空白、填答缺漏過多、胡亂作答的部份，納入資料分析的有效問卷為 247

份。 

   回收的有效問卷當中，樣本特性如下：男性研究參與者 88 人，佔全體樣本的 35.6%；

女性研究參與者 155 人，佔比為 62.8%，未填答性別者 4 人，佔 1.6%，本研究的員工研

究參與者以女性居多。年齡從 20 歲以下至 51 歲以上，主要分佈於 20 至 40 歲之間，佔

全體樣本的 77.3%，其中年紀最小的研究參與者為 18 歲，年紀最大者為 62 歲，平均年

齡（M）為 33.48，標準差（SD）為 8.14。員工樣本的教育程度，以大學學歷人數最多，

為 117 人，佔 47.4%；其次為專科 74 人，佔 30.0%。研究參與者的婚姻狀況，未婚者 132

人，佔比為 53.4%，已婚者 108 人，佔 43.7%，未填答婚姻狀況者 7 人，佔 2.8%，以未

婚者為多。就出社會年資而言，以 1~3 年 81 人人數最多，佔 32.8%；其次為 3-6 年 44

人，佔 17.8%，平均年資（M）為 5.69 年，標準差（SD）為 5.62。職級的部分，以一般

職員 152 人居多，佔全體員工樣本的 61.6%，其次為基層主管共 55 人，占比為 22.3%。 

(二) 研究程序 

    本研究採用問卷調查法搜集資料，研究設計採取主管與部屬對偶式問卷，以取得客

觀的測量結果。一套研究問卷中，包含一份施測說明、一份主管填答問卷、1 份部屬填

答問卷，每一份問卷皆隨卷附有可彌封的小型牛皮紙袋，提供研究參與者填答完畢之後

自行放入牛皮紙袋中彌封。問卷採不記名填答，為了降低研究參與者填答的疑慮，施測

前的指導語明確告知研究參與者，本次施測結果僅作學術研究之用途，保證個人資訊不

外洩且不做他用。研究參與者完成填答並彌封問卷之後，將問卷交予企業信息提供者，

統一收齊後一併寄回至研究者。回收問卷完畢後，首先進行問卷瀏覽與篩選，將填答遺

漏過多或空白、具特定回答傾向以及經研究者判定為亂填答的問卷剔除，再將其餘有效

問卷進行後續的資料編碼與分析。 

(三)測量工具 

    本研究採問卷做為蒐集資料之工具，測量變項包括：(1)性別與性別特質、(2)工作 

壓力、(3)情緒耗竭、(4)工作績效(主管評)，最後是(5)個人背景變項與控制變項。若無特

別說明的量表，以 Likert 六點量表施測。變項說明如下： 

(1) 性別與性別特質。性別為男性與女性。性別特質則採用 Spence 等人(1974)個人特徵

問 卷(Personal Attribute Questionnaire, PAQ)中，男性化與女性化特質的題項，各 8
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題共 16 題。其中男性化特質之 Cronbach’s α值為.78；女性化特質之 Cronbach’s 

α值為.76。 

(2) 工作壓力，採自 Cavanaugh、Boswell、Roehling 與 Boudreau（2000）的工作壓力量

表，共 11 題，Cronbach’s α值為.82。 

(3) 情緒耗竭。本研究採自 Tepper（2000）的情緒耗竭量表題項，共 6 題，請受測者衡

量對工作所產生的心理感受。例題如下，「懷疑任何事情是值得的嗎」、「無緣無故就

感到害怕」。Cronbach’s α值為.88。 

(4) 工作績效與創造力績效(主管填寫)，選自 Farh、Dobbins 及 Cheng（1991）的工作績

效量表中的題目，4 題，旨在評估焦點成員在與其他成員比較下的相對表現。題目有

「總是能如期圓滿地完成工作」、「工作品質總是合乎標準」。Cronbach’s α值為.89。 

(5) 控制變項，包含主管性別，與部屬的年齡、教育程度、職位、婚姻狀況、年資、與

主管共事時間。 

研究初步結果 

(一)性別、性別特質與工作壓力 

    根據表一(下頁)的 M1 之步驟 2 顯示，在控制主管性別與部屬背景資料之後，性別與

性別特質中的女性化對工作壓力並沒有顯著的影響。但性別特質中的男性化與工作壓力

有顯著的負向關係（β =-.17，p <.05），意即員工的男性化特質愈高，對於工作壓力的

知覺越低。 

    接著，M1 的步驟 3 顯示，員工的性別、性別特質(男性化、女性化)之間在工作壓力

上，並沒有二階交互作用。然而，在步驟 4 則發現了性別、男性化、及女性化在工作壓

力上的顯著正向三階交互作用（β=.15，p <.05）。進一步看出三者的綜效如圖六。圖六

顯示，男性員工不論女性化程度高或低，男性化程度是影響工作壓力的主要因素，男性

化程度越高，工作壓力知覺越低；反之亦然。但是對女性來說，低女性化高男性化的員

工，工作壓力較低、相對的，高男性化高女性的員工，工作壓力則較高。意味著對女性

員工來說，工作上的壓力並不僅沒有雙性優勢，反而凸顯性出別規範下的兩難困境、雙

性束縛。 

 

 

 

 

 

 

 

 

                   圖六、性別與性別特質在工作壓力上的三階交互作用 

3.04

2.70

3.15

2.71

3.00

2.34

2.88

3.07

2.25

2.75

3.25

Low Masculinity High Masculinity

Male with Low 
Femininity

Male with High 
Femininity

Female with Low 
Femininity

Female with High 
Femininity

工作壓力 



 18 

表一、性別、性別特質、部屬效能之階層迴歸分析(N=247) 
 
變項 

工作壓力 
(M1) 

情緒耗竭 
(M2) 

工作績效 
(M3) 

Step 1     
控制變項    
主管性別(男=0、女=1) -.13* -.02 -.07 
部屬特性    
  年齡 -.18* -.06 -.19 

    教育程度 -.07 .01 -.05 
    婚姻狀況 .11* .14* .05 
    職級  .04 -.03 .11 
    公司年資 -.05 .12 .33** 
    與主管共事時間  .03 -.05 .16*** 
Step 2     
  性別(男=0、女=1)  -.00 .01 .15* 
  性別特質-女性化 .10 -.02 -.16* 
  性別特質-男性化 -.17* -.24** .13* 

△R2 .03* .05** .07** 
Step 3    
  性別*女性化 .07 .10 .05 
  性別*男性化 .07 .05 .01 
  女性化*男性化 .08 .05 .16** 

△R2 .01 .01 .03* 
Step4    
  性別*女性化*男性化 .15* .14* .02 

△R2 .02* .02* .00 
 * < .05, ** < .01, *** < .001 
註: 年資單位為「月」；年齡單位為「年」；職級編碼：現場作業人員=1、一般職員=2、基層

主管=3、中階主管=4、高階主管=5；婚姻狀況編碼：未婚=0、已婚=1；教育程度編碼：

高中職及以下=1、專科=2、大學=3、碩士=4、博士=5。  

 

(二)性別、性別特質與情緒耗竭 

    與工作壓力的結果類似，從表一的 M2 之步驟 2，發現在控制主管性別與部屬背景資

料之後，性別與性別特質中的女性化對工作壓力並沒有顯著的影響。但性別特質中的男

性化與情緒耗竭有顯著的負向關係（β =-.24，p <.05），意即員工的男性化特質愈高，

對於情緒耗竭程度越低。 
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    M2 的步驟 3 顯示，員工的性別、性別特質(男性化、女性化)之間在情緒耗竭上，並

沒有顯著二階交互作用；在步驟 4 則呈現性別、男性化、及女性化在情緒耗竭上的顯著

正向三階交互作用（β=.14，p <.05）。進一步看出三者的綜效如圖七。圖七的趨勢與圖

六類似，主要的差別在於，低男性化的女性員工，不論女性化程度如何，情緒耗竭相對

較高。高男性員且低女性化的女性員工，反而在所有員工群體中，情緒耗竭最低；相對

之下，男性員且高女性化的女性員工，情緒耗竭是所有高男性化員工中較高的族群。意

味著對女性員工來說，與情緒有關的工作倦怠，並沒有雙性優勢。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

圖七、性別與性別特質在情緒耗竭上的三階交互作用 

 

(三)性別、性別特質與工作績效 

    根據表一的 M3 之步驟 2 所示，在屏除控制變項的影響後，性別對工作績效具有正

向的效果（β=.15，p <.05），亦即女性的工作績效高於男性員工。性別特質中的女性化

則與工作績效具有顯著的負向關係（β=-.16，p <.05），呈現出女性化特質越高，工作表

現愈差。最後，男性化之性別特質與工作績效有顯著的正向影響（β =.13，p < .05），即

當員工的男性化特質程度愈高，工作績效也愈。 

    M3 的步驟 3 顯示，員工的性別、性別特質(男性化、女性化)之間在工作績效上，發

現了男性化與女性化的顯著正向交互作用（β =.15，p < .05），但沒有顯著的三階交互作

用。亦即，不論男性或女性員工，在工作表現上，性別特質呈現了高男性化與高女性化

的雙性優勢。 
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小結 

     根據研究二的分析結果，顯示: 

1. 員工在職場上的感受—工作壓力與情緒耗竭，沒有性別上的差異，但與性別特質

有關，主要是性別特質越偏向男性化，越不會感受到工作壓力與情緒耗竭。但是，

員工的性別、性別特質都會影響主管評的工作績效，有趣的是，女性員工的工作

績效較高，但員工之女性化程度越高績效越低、男性化程度越高績效越佳。 

2. 從工作壓力與情緒耗竭的三階交互作用趨勢來看，男性員工的工作壓力與情緒耗

竭知覺，主要與男性化程度有關，與女性化程度沒有關聯。但女性員工的工作壓

力與情緒耗竭知覺，男性化與女性化特質的組合會產生特質不相容或性別規範效

果中的雙重束縛效果。亦即女性員工高男性化與高女性化特質，不但沒有所謂的

雙重優勢，反而感受到的工作壓力與情緒耗竭最高。 

3. 最後，在工作績效方面，不論男性或女性，當其同時具備高男性化與高女性化特

質時，工作績效最高，顯示績效有關的行為、工作成果方面具有雙重優勢效果。 

 

 

 

研究三、性別角色、性別角色與職場不尊重(職場性騷擾、無禮對待) 

    研究一、研究二探討性別角色與性別特質組合下的甄選結果、與工作效能的差

異，直接反映了職場性別的認知與知覺效果，背後隱約也與職場在性別上的支持差異

或歧視現象。然而，研究一與研究二所探討的職場性別偏誤之核是與是否公平對待有

關。然而，而職場性騷擾也是一種性別偏誤或歧視，但其核心則是”尊重”。 

    尊重(respect)，是一種道德原則，意味著重視/珍視他人最根本的尊嚴與價值

(Dillon, 1992)。若從接受者(receiver，或被對待者)的角度，尊重的對待或溝通意味著

肯定自己身為一個人的存在(Honneth, 1992)、並被鼓勵建立身為人都應該被賦予的一

個正向自我(Rawls,1971)。故在本質上，尊重是一個強有力(powerful)的社會概念，意

味著一個人的自我認定中來自他人贊同與肯定的部分。換言之，個人經歷他人尊重或

不尊重的對待，會影響其自我價值的高低程度。而員工會根據職場的工作經驗來建構

其自我認定，故組織中所獲得尊重與尊嚴時，對其職場自我價值與對努力投入具有關

鍵的影響，更扮演著形朔工作結果的強由力因素。相較於人們對尊重的需求，當員工
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感受到”不尊重”的對待，將會造成更強烈的負面後果。而職場與性別有關的不尊重現

項，則以性騷擾與無禮對待的現象最為普遍、後果嚴重且容易被忽略。 

1.性騷擾，根據「性騷擾防治法」(2009)的定義為：「本法所稱性騷擾，係指性侵害犯

罪以外，對他人實施違反其意願而與性或性別有關之行為」。此外，不同於其他負

向偏差行為，性騷擾在法律上的認定不是以騷擾行為者的意圖為主，而是著重在被

騷擾者隻被害感受及所受影響。換言之，若在「性」或「性別」的議題上，應尊重

他人而沒有(不夠)尊重，即使沒有騷擾的議題，對他人的性騷擾行為也可能成立。

換言之，性騷擾行為”確認”較偏向一種主觀感受，過去研究顯示被性騷擾經驗與

性騷擾認知，有性別上差異(彭秀玲、黃莉、李仁豪，2015)。Willness、Steel 及 Lee

（2007）進行後設分析後指出，性別可能是性騷擾經驗的調節因子，但因研究樣本

較小，仍需要進一步的確認。 

    此外，相關研究指出，性騷擾對於受害人會造成多種類型的傷害，例如感到無

助，感到焦慮，及困窘不安無法專心等情緒；負面的自我概念、羞恥感、罪惡感等

認知；對他人感到不信任、外觀及衣著服飾改變、對「性」產生負面的態度等，甚

至負向工作/學習行為(羅燦煐，2012)。Chan、Lam、Chow 及 Cheung（2008）的

一項後設分析研究發現（49 個職場性騷擾研究、Ｎ＝89,382），性騷擾對員工的職

場效能，例如工作滿意度、工作表現、身心狀態，都有強烈的負面影響。而被性騷

擾所造成的各種傷害，似乎也有性別上的差異，目前研究發現指出女性之性騷擾經

驗與身心適應有顯著關聯、男性性騷擾經驗則與身心適應無顯著相關（簡苑珊、陸

玓玲、李鴻森、洪百薰，2012）；性騷擾經驗對女性的負向傷害程度，比男性更強

(Magley、Waldo、Drasgow & Fitzgerald,1999）。 

2. 職場無禮，是指一種傷害意圖模糊的低強度偏差行為，包含言語與非言語形式，

通常被視為粗魯無禮、不考慮他人，且違反相互尊重之職場規範的作為（Andersson 

& Pearson, 1999: 457）。此種負向的人際互動在日積月累下，卻可能造成莫大的損

害。Andersson 與 Pearson（1999）即指出，一開始的無禮對待若是破壞了互動規

範，形成互動不正義而未及時修復，不斷累積的負向情緒一旦跨域臨界點（tipping 

point），便會開始出現嚴重的強制行為（coercive behavior），如惡意誹謗、威脅侮

辱，最終導致肢體衝突的劇烈後果。目前少數以護理場域進行的職場無禮研究，確

實發現來自主管與同事、甚至病人(與家屬) 的無禮行為，會戕害護理人員的努力

意願與工作品質，引發離職意願與降低工作績效、身心健康、幸福感、工作滿意(Lim, 
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Cortina, & Magley, 2008)，進而降低整體工作單位的效能(Pearson & Porath，2005)。 

     根據上述，本研究的探討架構如下頁的圖八，研究問題為：(1)職場性騷擾、無

禮對待是否有性別上的差異？(2)性別特質(男性化、女性化)是否與員工認為自己受到

職場性騷擾、無禮對的對待有相關？(3)性別與性別特質對職場性騷擾、無禮對待的

影響，是否有交互作用？ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                           圖八、研究三之架構 

 

 

研究方法 

(一)研究參與者 

    資料蒐集採用兩階段設計: 第一階段以 30 間台灣企業或組織，發出 300 分員工問

卷，回收 210 份員工問卷；第二階段針對第一波有效回覆的受試者發出問卷，故發出 210 

筆員工問卷，回收共 196 份問卷。扣除資料配對有誤、或漏答過多的問卷，最終有效樣

本為 189 問卷，第二波回收率為 90%，總回收率為為 63%。 

其中，平均年齡為 35.38 歲（標準差 9.30），以女性居多 （54.4%），教育程度以大

學為主（57.1%），職級多為一般職員（77.6%），組織服務年資平均 6.84 年（標準差 7.84），

與主管共事時間平均 3.62 年（標準差 3.81）。 隸屬產業別，以電子業或製造產業居多

（60.3%）。 

 

(二)研究程序 

    除了不是採對偶設計之外，問卷發放程序大致與研究二相同。本研究採用問卷調查
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法搜集資料，研究設計採取主管與部屬對偶式問卷，以取得客觀的測量結果。透過研究

團隊的學術與業界網絡，以滾雪球方式發放問卷。每一份問卷皆隨卷附有可彌封的小型

牛皮紙袋，提供研究參與者填答完畢之後自行放入牛皮紙袋中彌封。問卷採不記名填答，

為了降低研究參與者填答的疑慮，施測前的指導語明確告知研究參與者，本次施測結果

僅作學術研究之用途，保證個人資訊不外洩且不做他用。研究參與者完成填答並彌封問

卷之後，將問卷交予企業信息提供者，統一收齊後一併寄回至研究者。回收問卷完畢後，

首先進行問卷瀏覽與篩選，將填答遺漏過多或空白、具特定回答傾向以及經研究者判定

為亂填答的問卷剔除，再將其餘有效問卷進行後續的資料編碼與分析。 

 

(三)測量工具 

    本研究採問卷做為蒐集資料之工具，測量變項包括：(1)性別與性別特質(Time1)、(2)

職場性騷擾(Time2)、(3)無禮對待(Time2)，最後是(4)個人背景變項與控制變項。若無特

別說明的量表，以 Likert 六點量表施測。變項說明如下： 

(1) 性別與性別特質。性別為男性與女性。性別特質則採用 Spence 等人(1974)個人特徵

問 卷(Personal Attribute Questionnaire, PAQ)中，男性化與女性化特質的題項，各 8

題共 16 題。其中男性化特質之 Cronbach’s α值為.82；女性化特質之 Cronbach’s 

α值為.78。 

(2) 職場性騷擾。修改 Fitzgerald, Gelfand, 及 Drasgow(1995) 的性騷擾量表，包含性別

騷擾、不想要的性別關注、及性脅迫，共 11 題。五點量表，從來沒有~經常如此，

但採 0~4 分計算，以總分進行分析。題目舉隅如下: “被粗俗、冒犯的性別評論”、” 讓

人感到不舒服的方式觸摸”、” 暗示或明示與性有關的工作威脅”。 

(3) 職場無禮。修改自 Cortina, Magley, Williams, 及 Langhout,(2001)的職場無禮量表

(Incivility in the workplace Scale)，七題測量，五點量表，從來沒有~經常如此，但採

0~4 分計算，以總分進行分析。並進一步根據無禮來園區分主管無禮對待、同事無

禮對待，Cronbach’s α值分別為為.82、.90。 

(4) 控制變項，包含主管性別，與部屬的年齡、教育程度、職位、婚姻狀況、年資、與

主管共事時間。 
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研究初步結果 

(1) 性別、性別特質與職場性騷擾 

    根據表二(下頁)M1 之步驟 2 顯示，在控制主管性別與部屬背景資料之後，性別

與性別特質都會影響員工的職場性騷擾知覺。其中，性別的係數為β = .12(p <.05)，

顯示女性員工的感受高於男性員工。其次，女性化特質與性騷擾間具有顯著的正相關

系(β =.14，p <.05)， 即女性化特質越高的員工，越感受到職場性騷擾。最後，男性

化特質與職場性騷擾間具有顯著負相關聯(β =-.17，p <.05)，即男性化特質越高的員

工，職場性騷擾感受越低。基本上，上述結果似乎不出乎我們對現況的了解。 

   但從 M1 步驟四顯著的三些交互作用(β =.16，p <.05)的圖九所示，發現即便是男

性員工，和女性員工一樣，低男性化高女性的員工感受到最高的職場性騷擾。此外，

對於高男性化高女性化的員工，男性員工感受的職場性騷擾最低、低於高男性化低女

性化的男性員工，但是，這樣的趨勢卻沒有發生在女性員工身上。高男性高女性的女

性員工所感受的職場性騷擾，高於高男性低女性化的女性員工。這似乎意味著女性化

特質較容易受到性騷擾的對待、或感受到性騷擾，而此被對待或感受，又會因男性化

與性別的有所差異: 在低男性化的員工族群中。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

圖八、性別與性別特質在職場性騷擾感受的三階交互作用 

 

 

 

 

 

職場性騷擾 
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表二、性別、性別特質、及職場不尊重之階層迴歸分析(N=189) 
 
變項 

性騷擾 
(M1) 

主管無禮 
(M2) 

同事無禮 
(M3) 

Step 1     
控制變項    
主管性別(男=0、女=1) .03 .02 .06 
部屬特性    
  年齡 -.07 -.05 .05 

    教育程度 .09 .08 .12 
    婚姻狀況 -.11 -.11 -.08 
    職級  -.10* -.11* -.14* 
    公司年資 -.13* -.14* -.21* 
    與主管共事時間  -.19** -.14* .09 
Step 2     
  性別(男=0、女=1)  .12* -.17** -.13* 
  性別特質-女性化 .14* -.02 .06 
  性別特質-男性化 -.17* -.24** -.13* 

△R2 .04* .07** .03** 
Step 3    
  性別*女性化 .12* .10 .05 
  性別*男性化 .07 -.18* .01 
  女性化*男性化 .08 .05 .03 

△R2 .01 .01 .01 
Step4    
  性別*女性化*男性化 .16* -.12* .02 

△R2 .02* .01* .00 
 * < .05, ** < .01, *** < .001 
註: 年資單位為「月」；年齡單位為「年」；職級編碼：現場作業人員=1、一般職員=2、基層

主管=3、中階主管=4、高階主管=5；婚姻狀況編碼：未婚=0、已婚=1；教育程度編碼：

高中職及以下=1、專科=2、大學=3、碩士=4、博士=5。  

 

                 

(2) 性別、性別特質與職場無禮 

    根據表二 M2、M3 之步驟 2，員工的男性化特質越高越不會感受被主管、同事的

無禮對待(β 分別為 -.24、-.13，p <.05)；而員工的女性化特質則與職場無禮對待沒

有顯著關係。但出乎意外的是，員工性別對職場無禮具有顯著的負向關係(β 分別為 

-.17、-.13，p <.05)，顯示出反而是男性員工感受到高的被主管、被同事無禮無禮對待，
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女性員工的被無禮對待感受較低，或許之後應該控制服從權威的特質。 

     交互作用方面，性別與性別特質在同事無禮對待的影響上，沒有顯著的二階與

三階交互作用。但在是被主管無禮對待的反應上，有顯著的交互作用，參圖九。在控

制主管性別與部屬背景資料之後，性別與性別特質都會影響員工的職場性騷擾知覺。

其中，性別的係數為β = .12(p <.05)，顯示女性員工的感受高於男性員工。其次，女

性化特質與性騷擾間具有顯著的正相關系(β =.14，p <.05)， 即女性化特質越高的員

工，越感受到職場性騷擾。最後，男性化特質與職場性騷擾間具有顯著負相關聯(β 

=-.17，p <.05)，即男性化特質越高的員工，職場性騷擾感受越低。基本上，上述結果

似乎不出乎我們對現況的了解。 

   但從 M2 步驟四顯著的三些交互作用(β =-12，p <.05)的圖九所示，發現低女性化

低男性化的員工，不論男性或女性，都有最高被主管無禮對待的感受。然而，高女性

化特質的男性員工，有較高的被主管無禮對待的感受，但是高女性化的女性員工反而

被主管無禮對待的感受較低。 

 

 

 

 

 

 

 

 

圖九、性別與性別特質在被主管無禮對待的三階交互作用 

小結 

     根據研究三的分析結果，顯示: 

1. 女性員工、員工的女性化特質越高，會有較強的職場性騷擾感受。但是男性員工

反而有較高的被主管、被同事無禮對待的評估；但員工的男性化特質越高，越不

會感受到職場性騷擾、被無禮對待。 

2. 員工性別與性別特質在職場性騷擾、被主管無禮對待，都有顯著的三階交互作

用，但作用區是剛好相反。女性員工的性別特質效果差異，主要發生在職場性騷

擾；男性員工的性別特質效果差異，則是發生在主管無禮。但低男性化低女性化

(無性化)的員工，不論男女，都要最強的職場性騷擾、被主管無禮對待感受。 

主管無禮 
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