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中高齡女性專業工作者所面臨工作－家庭衝突 

前因、後果及調節變項之探討 

 
前 言 

在少子高齡化趨勢下，中高齡女性專業工作者的就業市場投入備受各界關

注。然而，他們是否有可能面臨工作－家庭衝突是本研究計畫的重點。隨著生育

年齡延後的衝擊，或許正值事業巔峰之中高齡女性專業工作者，尚有需要照顧的

學齡孩子或年邁父母。她們所面臨工作投入與家庭需求嚴重衝突的程度可能更勝

過於剛踏入職場的年輕女性工作者。當中高齡女性專業工作者面臨嚴峻之工作－

家庭衝突，是否有可能降低其幸福感、工作績效或有提早退休之念頭？從個人之

觀點，是否有好的情緒能力（如心理接受）能有效調節工作－家庭衝突與工作績

效、退休偏好、幸福感之關係。因而本計畫之研究重點有三，第一，中高齡女性

專業工作者所面臨工作－家庭衝突前因之探討。第二，中高齡女性專業工作者所

面臨工作－家庭衝突可能為個人及組織帶來怎樣的後果之探討。第三，從個人的

角度，能否藉由個人情緒能力（如心理接受），來調節中高齡女性專業工作者之

工作－家庭衝突。下面將分別就各個議題作深入探討並提出相關的假說。 

工作－家庭衝突前因、後果相關議題之探討 

在過去二、三十年來，工作－家庭衝突相關研究一直受到許多國內外學者的

重視(Frone, Russell & Cooper, 1992; 陸洛，2003)。何謂工作─家庭衝突？根據

Greenhaus & Beutell ( 1985) 之定義：「工作─家庭衝突是指當工作與家庭角色的

需求，在某方面無法同時相容時，實為角色間衝突的一種形式。」如此無論參與

哪一個角色，都會因為這個角色而無法參與另一個角色。Evan & Bartolome (1984 ) 

以外溢理論 ( Spill-Over Theory ) 的說法解釋工作如何影響家庭生活。(外溢理論

認為某一層面的生活滿足或不滿足會影響或溢注到另一層面，而此種情緒或認知

在環境上溢流的情況，有正面與負面的效果。其中，正面的外溢效果是指將工作

滿足感帶回家庭，而負面的外溢效果則是個人被工作上的問題和衝突所佔據，而

破壞原有的家庭生活。在Greenhaus & Buetell ( 1983 )的研究中，他們發現當職業

婦女把工作視為事業，投入較多的時間與精力時，由事業所獲得的滿足與成就
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感，可以減輕在工作所經驗到的角色衝突壓力，提高她的生活滿意度。而負面的

外溢效果則是個體因為工作上的問題和衝突，無法享受家庭生活，所以工作─家

庭衝突，可以說是一種較為負面的外溢效果。在過去學者的研究中，較著重於負

面的外溢效果上，亦即工作－家庭衝突。然而，晚近學者已愈來愈重視正面的外

益效果，亦即工作－家庭平衡（陳俊谷，2007）。 

一般而言，工作－家庭衝突之來源如較長的工作時數、固定的工作排程、較

低的工作自主性、所要求的工作多屬勞心及勞力及在時間壓力下工作等等。而家

庭－工作衝突之來源如家中有需要照顧的孩童、配偶的健康問題、家務工作及不

佳的婚姻關係等等（Grzywacz & Marks, 2000）。這些潛在的工作壓力源及家庭

壓力源所導致的工作－家庭衝突，除了對個人身心造成極負面影響外，亦有可能

降低幸福感、工作績效，或萌生提前退休之念頭。是故，本文擬對中高齡女性專

業工作者之工作－家庭衝突的前因、後果及調節變項策略進行探討。 

1.工作－家庭衝突之前因探討  

根據陳俊谷（2007）所引述Byron（2005）針對工作－家庭衝突的前因變項

進行整合分析，將造成衝突之前因歸納為三類，分別是：工作方面、非工作方面、

個人與人口統計變項。其中，結果發現「工作-家庭衝突」與「家庭-工作衝突」

都有不同之前因。其中工作要素和「工作-家庭衝突」有較緊密的關係，而「家

庭-工作衝突」則和部分非工作要素關係較強。詳細內容探討如下： 

（一）工作方面（work domain） 

在工作方面的變項包括工作的投入程度、花在工作上的時間、工作支持、彈性 

排班和職務壓力等。Byron（2005）的研究結果顯示職務壓力及排班彈性與「工 

作-家庭衝突」的關係最強烈。Grzywacz & Marks（2000）亦指出較長的工作時

數、固定的工作排程、較低的工作自主性、所要求的工作多屬勞心及勞力及在時

間壓力下工作等等，會導致較高的「工作-家庭衝突」。相關研究也指出，每週

工作時間、超時工作的頻率和次數、工時安排不彈性與不規則與「工作-家庭衝

突」有顯著正相關（Pleck, Staines, & Lang, 1980）。而研究發現工作投入雖會導

致員工的工作勝任感及「工作滿意度」，但也會導致「工作-家庭衝突」的升高

（Sekaran, 1989）。 

（二）非工作面（nonwork domain） 

非工作面包括的要素有家庭投入、花在非工作的時間、家庭支持、壓力與衝 
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突和小孩數目等。研究結果顯示有年幼子女的父母比起沒有孩子的父母更容易有

「家庭-工作衝突」的經驗（Pleck, Staines, & Lang, 1980）。Grzywacz & Marks

（2000）亦指出家中有需要照顧的孩童、配偶的健康問題、家務工作及不佳的婚

姻關係等等，會導致較高的「家庭－工作衝突」。 

（三）個人與人口學變項（idividual and demographic variables） 

在Byron（2005）的研究中探討了包括性別、收入和因應方式與技巧等變項， 

結果顯示有較好的時間管理和因應技巧可以有效降低「工作-家庭衝突」和「家

庭-工作衝突」崔來意（2001）研究結果顯示女性專業人員受到工作干擾家庭的

角色衝突程度最高，而在導致「工作-家庭衝突」的角色壓力源中，對家庭的高

度投入及親子之間的壓力為二項導致最高壓力程度之壓力源。Duxbury & Higgins

（1991）的研究認為性別在「工作-家庭衝突」模式上有顯著差異的原因，乃由

於社會不同期望與行為的規範而造成。 

綜觀上述與「工作-家庭衝突」有關的前因變項探討，本計畫參酌Frone, Russell, & 

Cooper (1992)、陸洛(2003)、Raymo & Sweeney(2006)之研究，主要探討工作－家

庭衝突前因變數包括「工作要求」、「工作投入」、「家庭要求」、「家庭投入」。  

工作要求變數部份參考陸洛（2003）之定義，包括含工作時數、工作負荷量。研

究指出工作時間愈長的個體，會經驗更多的工作－家庭衝突(Byron, 2005)。這是

因為花在工作的時間愈長，承擔家務和參與家庭活動的時間就愈少。工作投入指

的是個人在工作角色中的專心程度和時間投入程度，研究發現工作投入程度愈

高，個體體驗到的工作－家庭衝突愈大(Byron, 2005; Carlson, Kacmar, & Williams, 

2000)。 

「家庭要求」變數參考陸洛（2003）、Raymo & Sweeney(2006)之定義包含教

養子女、奉養長輩、家事分擔、配偶健康情形以及與配偶婚姻關係之良窳等等。

家庭投入指的是個人在家庭角色中的專心程度和時間投入程度，研究發現家庭投

入程度愈高，個體體驗到的家庭－工作衝突愈強，這可能是因為當員工投入家庭

時，很難平衡工作與家庭角色的需求(Carlson et al., 2000)。進一步研究發現，女

性的家庭投入與體驗到的工作－家庭衝突呈正相關，其原因可能是女性把家庭看

的更重，當工作上的需求佔用了她們投入家庭的時間與精力時，女性就會感覺到

工作干擾著家庭（Hammer, Allen, & Grigsby, 1997)。 

2.工作－家庭衝突之後果探討  
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從工作－家庭衝突引發的結果觀點來看，Allen, Herts, Bruck & Sutton（2000）

將引發結果歸納為三類，分別是：工作相關結果（work-related outcome）、非工

作相關結果（nonwork-related outcome）、壓力相關結果（stress-related outcome）。

其中， 

（一）工作相關結果（work-related outcome） 

在工作相關結果方面共包括工作滿意、組織承諾、離職意願（intention to 

Turnover）、曠職、工作績效、生涯滿意度、生涯成功等。其中「工作滿 

意度」一直是最多學者所研究的結果變項，根據許多學者的發現，當「工作-家

庭衝突」上升時，「工作滿意度」會下降，二者之間存在顯著的負向關係（Bruck, 

Allen, & Spector, 2002）。而有關的「工作─家庭衝突」與「工作績效」關係之研

究仍付之闕如。其中Allen et al.,（2000）文中指出「工作─家庭衝突」對「其他

面向之績效如組織公民行為」也許有很大影響（Organ, 1988）。當個人歷經較大

的「工作─家庭衝突」時，會將重心放在與績評核有關工作相關之行為上，而不

太願意表現超出組織所規定的職責。此外，當個人歷經較大的「工作─家庭衝突」

時，亦不太可能從事與其他工作相關之額外角色行為如師徒關係（Scandura, 

1992）。對於具體績效影響（如業績的表現）實有必要加以進一步研究。是故，

本計畫即針對此部份進行深入探討，是否「工作─家庭衝突」對「工作績效」有

所影響。 

  此外，本計畫亦對「工作-家庭衝突」對「退休偏好」之影響感到興趣。過

去的研究發現高工作-家庭衝突與高離職率有顯著關聯（Greenhaus, Collins, Singh, 

& Parasuraman, 1997）。而Raymo & Sweeney （2006）指出家庭、工作相關情境

會影響個人的退休決策。不少研究指出家庭壓力和退休決策是有關係，例如家中

有年邁雙親需要照顧時，會有提前退休傾向（Dentinger & Clarkberg, 2002; Pavalko 

& Artis, 1997）。有些研究也發現，配偶的健康問題亦會引發提早退休（Pienta, 

2003）。這些家庭壓力因素有可能藉由提高家庭－工作衝突，進而影響退休決策。

雖然很多理論說明家庭責任會與工作－家庭衝突有關，進而引起退休決策

（Szinovacz, DeViney, & Davey, 2001），然而相關的實證研究仍有限。 

相較於家庭因素與退休之關係，由工作壓力所引發的工作－家庭衝突與退休

決策之關聯反而較少受到注意。事實上，壓力工作特性與退休亦有顯著關聯。當

受僱工作特性為低自主性、體能需求工作以及較少彈性，往往與提早退休有顯著
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關聯。（Hayward, Grady, Hardy, & Sommers, 1989）。惟有關壓力的工作特性、

工作－家庭衝突與退休關係之研究在相關的退休文獻中，較少受到注意。

Raymo& Sweeney (2006)研究證實了當個人知覺較高的工作－家庭衝突及家庭－

工作衝突時，會有強烈的退休偏好。是故，本計畫參酌 Raymo& Sweeney (2006)

相關的研究架構，以中高齡女性專業工作者為對象，驗證工作、家庭壓力源、工

作家庭衝突與退休偏好之關係。 

（二）非工作相關結果（nonwork-related outcome） 

幸福感、婚姻滿意、家庭滿意、家庭表現、休閒滿意都是非工作相關結果，其中

以「幸福感」最常被研究者所關注，許多研究均發現「幸福感」和「工作－家庭

衝突」有顯著關係，當「工作－家庭衝突」上升時，「幸福感」會下降（Kossek 

& Ozeki, 1998）。 

（三）壓力相關結果（stress-related outcome） 

一般心理壓力、身體症狀、憂鬱、物質濫用、工作耗竭、工作相關壓力、家 

庭相關壓力都是壓力相關結果。O’Driscoll 等人（1992）發現當工作影響或干擾 

到非工作活動增加時，心理壓力會上升。許多研究均發現「工作－家庭衝突」上

升時，憂鬱也會隨之增加（Frone, Russell ＆ Cooper, 1992）。 

本計畫將研究重點放在工作相關結果（工作績效、退休偏好）和非工作相關結果

(幸福感)上。 

3.工作－家庭衝突與後果變項關係間之調節變項探討  

如何有效調節工作－家庭衝突（家庭－工作衝突）與工作績效、退休偏好、幸福

感間之關係。多數職業健康心理學家就建議，舉凡像工作或管理程序的再設計雖

是有效保護和改善員工健康的方式。然而，職場中的工作壓力源並非都是那麼容

易可降低或移除的，甚至有些非工作上的壓力源亦是影響健康及工作績效的關

鍵。此外，當員工努力在調節其所面臨的工作壓力情境時，或許有可能因採取了

不適當的因應策略(如避免)，而導致效果受到限制。因而，輔助調節壓力的方案

即顯得相當重要。近年來，心理接受（Psychological acceptance）正逐漸受到職

業健康心理學家的重視，建議心理接受可作為工作相關壓力的有效因應因子。

（Donaldson-Feilder, 2003）。 

心理接受（Psychological acceptance）係指一個人願意去經驗一些想法、感

受或生理上的知覺，特別是一些被評價為負面的感受（如害怕），不去避免經驗
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那些負面感受，或是不讓負面感受來干擾自己的行為。事實上，心理接受包含二

個歷程，第一是願意經驗所有心理事件（如想法、感受和知覺）而不作任何改變、

避免或控制它們（Hayes, 1987）。第二是根據這些內在事件，人們可以更有效地

使用他們的精力去達成他們的價值和目標（Hayes et al., 1996）。亦即，將有限

的注意力資源從控制內在事件移轉到敏銳觀察他所處的環境，並作出正確的決定

及付予行動，來成就目標的達成（例如付予更多的注意力於任務的要求）。而為

達成這種轉換，人們必須願意去經驗所有內在事件（包含了那些令人厭惡的負面

情緒如害怕），以致於他們不會將其注意力資源耗在如何去改變或控制那些惱人

的負面情緒。換言之，引導他們行為選擇不是根據他們當下所經驗到的情緒或想

法，而是依據自己目標來作行為的準則（Bond & Bunce, 2003）。因此，心理接

受是決定個人心理健康和行為效能的重要因素（Hayes, 1987; Hayes et al, 1999）。 

心理接受是否能有效調節工作－家庭衝突與工作績效、提前退休偏好及幸福

感彼此間之關係，是本研究所關心重點。根據先前文獻所提到，工作－家庭衝突，

乃個人被工作上的問題和衝突所佔據，而破壞原有的家庭生活。此種負面的外溢

效果是否會因個人心理接受的程度不同而有差異，是本研究所欲探究的。 

誠如心理接受之本質－僅對當下想法、感受或知覺作完全的注意，換言之，

心理接受高的人，或許可以將工作生活與家庭生活畫分清楚（即工作是工作；家

庭是家庭），較不會因工作上的不滿（或生活上的不滿）的負面情緒，外溢到生

活上的不滿（或工作上的不滿）。 

研究假設 

假說1：工作要求與工作投入有顯著正向預測工作－家庭衝突及家庭－工作衝

突，惟對前者影響效果較後者大。 

假說2：家庭要求與家庭投入有顯著正向預測工作－家庭衝突及家庭－工作衝

突，惟對後者影響效果較前者大。 

假說3：工作－家庭衝突及家庭－工作衝突均有顯著負向預測幸福感。 

假說 4：工作－家庭衝突及家庭－工作衝突均有顯著負向預測工作績效。 

假說5：工作－家庭衝突及家庭－工作衝突均有顯著正向預測退休偏好。 

假說6：工作－家庭衝突及家庭－工作衝突與心理接受的交互作用對幸福感均有

顯著影響。 
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假說7：工作－家庭衝突及家庭－工作衝突與心理接受的交互作用對工作績效均

有顯著影響。 

假說8：工作－家庭衝突及家庭－工作衝突與心理接受的交互作用對退休偏好均

有顯著影響。 

研究方法 

研究對象。本研究採兩階段問卷調查，以台灣各企業 35 歲以上全職女性專業工

作者為對象，經便利抽樣後於第一階段 Time 1 共發 500 份問卷，請受測者完成

自評式問卷調查，內容包括工作要求、家庭要求、工作投入、家庭投入、工作-

家庭衝突、家庭-工作衝突、心理接受及人口學變項包含了年齡、婚姻狀況、教

育程度、目前單位年資、職位階級、行業種類等六種背景變項的調查之衡量。經

過一個月後 Time 2，本研究再次請相同這批員工完成自評式問卷內容包括幸福

感、工作績效及退休偏好。第一階段有效問卷回收計有 385 份，有效回卷率為

77﹪。而第二階段有效問卷回收計有 332 份，總計有效回卷率為 66﹪。 

資料處理 

本研究所回收之問卷資料，均以「社會科學統計套裝軟體（SPSS10.0）」，根據

本研究之研究架構，將以階層迴歸進行各項分析。 

五、研究結果 

相關分析顯示，在家庭要求部份，與配偶的關係、配偶的健康與 WFC、FWC 有

顯著負相關。而照顧小孩的時間與 WFC、FWC 有顯著正相關。此外，照顧父母

的時間與分擔家事的比例與 FWC 有顯著正相關。工作要求中的工作時數的主觀

感受與工作荷負與 WFC、FWC 有顯著正相關。WFC、FWC 與心理接受、幸福

感、工作績效、退休偏好有顯著負相關。（部份變數相關請參考表 2） 

（置表 1 於此） 

由迴歸分析所示（如表1），家庭要求－與配偶的關係有負向預測WFC（β=-.13, 

p<.05）及FWC（β=-.23, p<.01）。家庭要求－照顧父母的時間有正向預測FWC

（β=.22, p<.01）。工作要求－工作時數的主觀感受與工作荷負均能有效正向預測

WFC（β=.24, p<.01; β=.33, p<.01）及FWC（β=.16, p<.01; β=.12, p<.05）。而工作

投入、家庭投入均無法有效預測WFC及FWC。換言之，假說1與假說2部份獲得
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支持。再者，WFC、FWC均能有效負向預測幸福感（β=-.41, p<.01；β=-.35, p<.01）、

及工作績效（β=-.40, p<.01；β=-.36, p<.01）。而WFC、FWC均能有效正向預測退

休偏好（β=.17, p<.01；β=.30, p<.01）。換言之，假說3,4,5均獲得支持。 

此外，階層迴歸顯示心理接受與WFC交互作用有負向預測幸福感（β=-.10, 

p<.05）、工作績效（β=-.10, p<.05）。而心理接受與FWC交互作用有負向預測幸

福感（β=-.10, p<.05）、工作績效（β=-.12, p=.01）、退休偏好（β=-.10, p=.05）。

換言之，心理接受除了能有效調節WFC與幸福感、工作績效之關係，亦能調節

FWC與幸福感、工作績效、退休偏好之關係。本研究按平均值加減一個標準差，

分為高心理接受與低心理接受兩群。高心理接受組之WFC與幸福感、工作績效

負向關係（β=-.27, p<.05；β=-.27, p<.05）相較低心理接受組（β=-.41, p<.01；β=-.36, 

p<.01）是較弱。此外，高心理接受組之FWC與幸福感、工作績效負向關係（β=-.27, 

p<.05；β=-.34, p<.01）相較低心理接受組（β=-.41, p<.01；β=-.42, p<.01）亦較弱。

而高心理接受組之FWC與退休偏好正向關係（β=.35, p<.01）相較低心理接受組

（β=.46, p<.01）是較弱。換言之，假說6與7是獲得支持。而假說8是獲得部份支

持。 

（置表 2 於此） 

（置表 3 於此） 

 

計畫結果自評 

本研究成果的學術或應用價值，可包括下列幾方面： 

1. 雖然工作－家庭衝突之前因、後果及調節變項已有相當多學者在研究，不過，

著眼於少子高齡化之趨勢，為平衡勞動市場人力的短缺，中高齡女性專業工

作者的就業市場投入是相當重要。就在延長退休政策橫掃歐美各國之際，不

過台灣反而呈現「退休年輕化」的走向，因而深入探討中高齡女性專業工作

者提前退休之因實為一重要的課題。此外，對於影響中高齡女性專業工作者

之工作績效與幸福感之因素，亦是本研究所關切。經由此次的研究調查發現，

WFC、FWC是影響中高齡女性專業工作者退休偏好、工作績效與幸福感之重

要因素。 
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2. 從負面的外溢效果來解釋個體因為工作上（家庭上）的問題和衝突，無法享

受家庭（工作）生活，所以導致工作─家庭衝突（家庭－工作衝突）。而本研

究所提出心理接受，其本質就在於僅對當下想法、感受或知覺作完全的注意，

換言之，心理接受高的人，或許可以將工作生活與家庭生活畫分清楚，降低

負面的外溢效果。而此假設亦獲本研究之證實，心理接受與WFC、FWC均呈

顯著負向相關，亦即高心理接受者是有較少的WFC、FWC。 

3. 經由台灣樣本的實證結果，我們發現心理接受確實能有效調節WFC、FWC與

幸福感、工作績效、退休偏好間之關係，因而管理者應更加重視組織從上到

下，心理接受的培養。 

4. 影響中高齡女性專業工作者之WFC、FWC原因很多，本研究主要著力於工作

要求、家庭要求、工作投入與家庭投入對WFC、FWC之影響效果的探討。實

證結果發現，工作要求、家庭要求確實有顯著預測WFC、FWC。而且工作要

求對WFC的影響效果較對FWC的影響效果來得大，家庭要求對FWC的影響效

果較對WFC的影響效果來得大。此與過去的研究及相關理論的論述相一致，

惟工作投入與家庭投入對WFC、FWC之影響效果未達顯著。本研究對於實務

界而言是有其一定的貢獻。企業的管理者，應正視工作要求所可能為組織帶

來的嚴重後果。並應關心員工家庭狀況，是否有過多要求而需予以協助。 
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表1 主要變項間之相關分析表 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

註:對角線上的值為各個主要變項之α值(退休偏好題數只有1題) 

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

Variable 1 2 3 4 5 6 

1.WFC (.94)      

2.FWC .52** (.88)     

3.心理接受 -.31** -.21** (.86)    

4.幸福感 -.41** -.35** .27** (.87)   

5.工作績效 -.40** -.36** .37** .46** (.81)  

6.退休偏好 .17** .30** -.09 -.15** -.18**  
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表 2 WFC：後果及調節變項之探討 

幸福感 工作績效 退休偏好 

step 1 step 2 step 3 step 1 step 2 step 3 step 1 step 2 step 3 

�依變項 
 

 
自變項 Beta值 Beta值 Beta值 Beta值 Beta值 Beta值 Beta值 Beta值 Beta值 

WFC -.41 
(-8.04)** 

-.35 
(-6.77)** 

-.36 
(-6.93)**

-.40 
(-7.89)**

-.31 
(-6.12)**

-.32 
(-6.28)**

.17 
(3.08)** 

.16 
(2.70)** 

.15 
(2.66)** 

心理接受  .16 
(3.08) ** 

.18 
(3.38)**  .27 

(5.37) **
.29 

(5.66)**  -.04 
(-.71) 

-.04 
(-.62) 

WFC× 
心理接受   -.10 

(-2.01) *   -.10 
(-2.04) *   -.03 

(-.45)  

R2 
Adjusted R2 

△R2 

F 

.16 

.16 
.16** 

64.69** 

.19 

.18 
.02** 

37.91** 

.20 

.19 
.01* 

26.84**

.16 

.16 
.16** 

62.27**

.23 

.22 
.07** 

48.18**

.24 

.23 
.01* 

33.81**

.03 

.03 
.03** 
9.50** 

.03 

.02 

.00 
4.99**

.03 

.02 

.00 
3.39* 

註：1、括弧內為 t-value。  
  2、*表示 5%顯著水準時 t 值顯異於 0。 

**表示 1%顯著水準 t 值顯異於 0。 
資料來源：本研究問卷整理。 

 

表 3 FWC：後果及調節變項之探討 

幸福感 工作績效 退休偏好 

step 1 step 2 step 3 step 1 step 2 step 3 step 1 step 2 step 3 

�依變項 
 

 
自變項 Beta值 Beta值 Beta值 Beta值 Beta值 Beta值 Beta值 Beta值 Beta值 

FWC -.35 
(-6.76)** 

-.31 
(-5.93)** 

-.31 
(-5.99)**

-.36 
(-6.93)**

-.29 
(-5.86)**

-.29 
(-5.95)**

.30 
(5.76)** 

.30 
(5.53)** 

.30 
(5.52)** 

心理接受  .21 
(4.05) ** 

.22 
(4.30)**  .31 

(6.27) **
.33 

(6.59)**  -.03 
(-.51) 

-.01 
(-.25) 

FWC× 
心理接受   -.10 

(-2.03) *   -.12 
(-2.49) **

  -.10 
(-1.94)* 

R2 
Adjusted R2 

△R2 

F 

.12 

.12 
.12** 

45.72** 

.16 

.16 
.04** 

32.14** 

.17 

.17 
.01* 

23.00**

.13 

.12 
.13** 

47.95**

.22 

.22 
.09** 

46.38**

.23 

.23 
.01* 

33.47**

.09 

.09 
.09** 

33.23** 

.09 

.09 

.00 
16.71**

.10 

.09 
.01* 

12.48**
註：1、括弧內為 t-value。  

  2、*表示 5%顯著水準時 t 值顯異於 0。 
**表示 1%顯著水準 t 值顯異於 0。 

資料來源：本研究問卷整理。 
 


