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摘要摘要摘要摘要 

過去研究發現性別角色刻板印象普遍存在於組織中，影響女性本身的自我概

念，並讓女性自我設限，避免產生與性別角色刻板印象不符的工作與表現，使得

女性成就機會較低，工作職等較低，而此種女性在職場上的性別歧視受到組織背

景和社會、制度的系統所影響（Lynch, 1989; Fagenson, 1990)，較少研究從主管

部屬互動關係的角度探討部屬的性別歧視知覺。 

因此本研究探討當女性部屬知覺與主管競爭張力程度越高，是否使女性部屬

知覺性別歧視的程度越高，以及網絡關係與性別角色是否能減緩主管競爭張力對

性別歧視知覺的影響。本研究以台灣壽險業女性員工為對象進行問卷調查，共計

302份，結果大致支持研究假設。研究結果發現性別角色會正向影響性別歧視知

覺程度，而性別角色會正向干擾競爭張力知覺與性別歧視知覺的關係。 

關鍵字：競爭張力知覺，網絡關係，性別角色，性別歧視知覺 
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壹壹壹壹、、、、    緒論緒論緒論緒論 

一一一一、、、、    研究背景研究背景研究背景研究背景 

隨著環境的日新月異，女性意識的覺醒，性別平等的提倡，男女間的性別角

色也隨之而變，過去男主外女主內的傳統社會觀念已改變，女性接受教育的比例

逐漸上升，高學歷不再是男性的專利，進而形成女性主義抬頭。對於現代女性而

言，她們選擇走出家庭來進入就業職場，追求屬於自己的目標與生活；相對地，

女性的角色也不再是附屬於男性的第二性，也就是除了母親、妻子、媳婦、婆婆

的角色以外，女性漸漸在社會上積極參與各種不同的活動，也扮演著不一樣的角

色（高立文，2002）。 

根據 2009年行政院主計處社會指標統計年報指出，2009年我國女性勞動力

人口達 473.7萬人，較 20年前增加 50.0％，平均年增率 2.0％，大於男性之 0.8

％；若就教育程度觀察，大專以上占 45.7％，增加 31.2個百分點，國中以下占

19.4％，下降 34.2個百分點，顯見我國女性勞動人力素質在教育機會普及後已大

幅提升。隨女性教育程度提升，經濟自主意識抬頭，加速女性投入勞動市場，2009

年女性勞動力參與率 49.6％，較 20 年前增 4.2個百分點。女性管理及經理人員

比率漸升，2009年我國女性擔任民意代表、企業主管及經理人員者計 8 萬 6 千

人，占該類職業比率 19.5％，15年來增 6.4個百分點，雖女性主管比率提高，惟

相較於就業者中女性所占比率 43.8％，仍屬偏低。雖然目前台灣提倡「兩性工作

平等法」，但從上述資料中證實女性員工在職場上與男性競爭仍處於弱勢。 

二二二二、、、、    研究動機研究動機研究動機研究動機與目的與目的與目的與目的 

過去研究發現影響女性玻璃天花板知覺的因素可歸納為個人的人力資本投

資、企業文化、性別刻板印象以其主管的領導風格，較少研究討論主管與女性部

屬的相對競爭程度對女性部屬知覺玻璃天花板的影響。 

過去領導階層以男性為大多數，這種刻板印象阻礙了女性在領導階層的發

展。而女性於職場上往往在網絡關係中，因人格特質的因素產生許多負面影響，

例如：傳統領導階層多為男性，如果女性員工在職場競爭張力強，被男性員工稱

為「女強人」，因此較難融入其中網絡關係，進而阻礙女性員工相關訓練及升遷，

形成玻璃天花板。 

從人格特質面來探討，男女性有截然不同的性格，男性被界定為理性，具有
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工具性特質，如主動、獨立、自信、冒險、有智慧、理性等特質，因此適合從事

家庭外的競爭性工作、扮演領導者的角色；女性則被界定為情感性特質，如被動、

溫柔、細心、愛小孩、耐心，因此適合從事家庭內的照顧工作、扮演依附者的角

色。也因為部分成見，如：女性不像男性那般敬業、女性不夠堅強或太情緒化、

女性不願加班或接受不正常的工作時間、女性的侵略性不夠或是侵略心太強、女

性無法果斷決策等，這些都是造成女性在面對升遷時遭受不公平對待的原因（王

大方，1996）。 

傳統觀念為男性應該剛強，女性應該柔弱，而現今已打破昔日觀點，根據

Sandra Bem的雙性化概念，每個人皆具備男、女兩種特質，應當根據情境有彈

性的展現出不同的人格特質。男性可以不安，可以哭泣，可以表達情感；女性也

可以果斷，可以主動，可以發揮理性。這種雙性化的特質，即為『剛柔並濟』的

性別角色，而且工作的成就和感情的世界取得平衡者才是一個健康的人。許多研

究均顯示，能夠展現出雙性化特質的人，不但心理較為健康，較能承受壓力，且

較能發揮所長，自在地經營工作與家庭生活，可見去除了性別刻板印象的束縛，

兩性皆有較大的發揮空間，隨者社會的變遷，男女性的性別角色也逐漸轉型。 

因此，本研究的研究目的如下：主要探討女性員工知覺主管競爭張力與知覺

玻璃天花板關係，網絡關係、性別角色與玻璃天花板三構面對於競爭張力之影

響，以壽險業女性員工為例，本研究主要目的如下： 

（一）探討女性員工知覺主管競爭張力與性別歧視知覺的關係 

（二）女性員工的網絡關係與性別角色(陽剛特質)是否會減緩主管競爭張力與

性別歧視知覺的關係 

（三）女性員工的網絡關係與性別角色(陽剛特質)是否會增強主管競爭張力與

性別歧視知覺的關係 

貳貳貳貳、、、、    文獻探討文獻探討文獻探討文獻探討 

一一一一、、、、    性別歧視性別歧視性別歧視性別歧視知覺知覺知覺知覺 

性別歧視知覺乃指個人知覺到公司在員工的雇用、敘薪、調薪、升遷及訓練

等方面，男女所受不平等待遇的知覺程度。許多學者指出性別歧視乃為玻璃天花

板，例如： Lynch(1989)研究發現，性別角色刻板印象普遍存在於組織中，影響

女性本身的自我概念，並讓女性自我設限，避免產生與性別角色刻板印象不符的

工作與表現，使得女性成就機會較低，工作職等低。Fagenson(1990)提到女性的
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行為和企業中的升遷制度受到阻礙是由於性別、組織背景和社會、制度的系統所

影響。基於上述，性別歧視乃是形成玻璃天花板的因素之一。 

(一) 玻璃天花板定義及形成原因 

「玻璃天花板」一詞出現於 1986 年 3 月 24 日的『華爾街日報』（Wall 

StreetJournal）的「企業女性」的專欄當中，用來描述女性試圖晉升到企業或組

織高層所面臨的障礙（Naff，1997；Zachariasiewicz，1993）。 

中國社會文化傳統上男尊女卑的觀念更延續至今日，社會價值的影響、社會

化過程都造成了兩性之間差異的擴大。社會文化對男女性別角色的期待，教育以

及價值觀的不同，使得兩性之間角色行為迥然不同（李美枝，1984）。如此的性

別角色概念充斥在生活上的各個領域，自然地社會上假定男性適合工作組織中的

管理者，而女性適合擔任副手或是下屬（Singh, 2003）。 

玻璃天花板基本上的意涵為，女性或是少數族群沒辦法晉升到企業或組織高

層並非是因為他們的能力或經驗不夠，或是不想要其職位，而是一些針對女性和

少數族群在升遷方面，組織似乎設下一層障礙，這層障礙甚至有時看不到其存

在。因此，如果組織中的女性或少數族群想順著職涯發展階梯慢慢往上攀升，當

快要接近頂端時，自然而然就會感覺到一層看不見的障礙阻隔在他們上面，所以

他們的職位往往只能爬到某一階段就不可能再繼續上去了。這樣的情況就是所謂

的「玻璃天花板」的障礙（Naff，1997；引自黃煥榮，2000）。 

Kanter(1977)從組織結構觀察女性工作者地位，提出「玻璃天花板」概念，

用以指稱女性在組織中的機會受阻，並從機會、權力和比例三個層次解釋組織中

個人行為： 

1. 就機會而言，在組織中，機會較少者(例如，秘書)與機會較多者(例如，經

理)的期望和表現明顯不同，前者較缺乏自尊和期望，傾向獲得立即的報

酬，並尋求同儕團體的內部保護；後者正好相反，他(她)們有較高的自尊，

較具競爭力，認同組織，且傾向取得權力。 

2. 權力是動員資源以支持個人利益的能力，高權力者與低權力者的行為模式

亦不同，前者傾向威權、從屬、強制性、批判的，而較沒有人緣；後者則

是較間接的、鼓勵部屬的、樂於助人的，且受人歡迎的。 

3. 比例則是指組織中既有的社會混合，人數比例少者往往成為注目的焦點

(例如，女性主管)，倍感壓力，且被刻板印象化，尤其當一個組織由單一
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性別的成員支配時，另一性別的人似乎就成了裝飾品；人數比例高者則易

和團體打成一片，更直接地建立網絡關係和認識贊助者，同時，能自信地展示

自我，因此，由於人數比例的懸殊而使得彼此的界限升高，進而顯現出團

體對其同類的重視，以及為排除「花瓶」團體而誇大兩個團體間的差異。 

另從分析中有兩個重點，其一是兩性在組織中的行為，需從其所在位置來解

釋，而非其個人性別或屬性，因此男性也許不是主動地歧視女性，而是女性在組

織中的位置、工作與行為表現，使她們顯得被動、缺乏組織承諾，且不易有所表

現所致；其次是上述模式其實是一種自我再生的模式，換言之，可能是一種惡性

循環(周海娟，2004)。 

近十餘年來，國內外組織對於組織升遷的研究都可發現一種事實，即組織存

在一種無形的、態度的、或組織的偏差所造成的障礙，使得僅有極少數的女性能

夠晉升至組織高層的職位，這種現象即被稱之為「玻璃天花板效應」（glass 

ceilingeffect）（Moseley-Braun,1994; Naff,1994, 1997; Morgan,1998; 黃煥榮，

2000）。玻璃天花板效應，說明了性別在升遷上的差異性。 

在職場上的性別差異（Gender Discrimination）或其他差異可以分為二種：

進入（access）差異及待遇（treatment）差異（Levitin, et al., 1971）。進入差異是

指個人因素與工作無關的資格（例如：性別、種族、年齡、外貌等因素），而有

不同的被聘任機會。待遇差異則是指在薪資、工作職級及地位上的差距，因此待

差異造成兩個不同族群（例如男、女性）進入職場後，在工作經驗、教育程度及

技能上的差別。由於兩性平等法的頒布，使得男女性在進入差異上得以降低，但

在進入職場後，仍會發生待遇及職業地位上的差異。 

基於上述，玻璃天花板認知主要是指女性在組織中升遷機會受阻，而其阻礙

來自於組織環境、社會化過程以及職位權力和比例，並經由經驗與學習，而產生

的一種信念。 

(二) 玻璃天花板理論 

Fagenson(1990)提到女性經理人普遍都認為企業中有玻璃天花板的存在，其

利用一些理論性架構來瞭解女性在企業組織中角色與權力地位的關聯性： 

1. 以「性別為中心」，亦可稱之為「個人為中心」之觀點：即認為女性行為

及女性在企業中升遷受限於玻璃天花板是歸因於女性內在特質，也就是認
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為女性在組織高層的比例偏低，主要是因為女性內在的心理和社會因素所

造成，如不適當的特質、認知、態度及行為，也就是女性從小以來的社會

化過程所造成的結果。 

2. 以「組織結構」之觀點來說明組織中普遍有兩種工作環境結構：有利於女

性的工作環境及不利於女性的工作環境，換句話說，這樣的觀點是從個人

在組織中的機會、工作中所能行使權力的程度，以及女性在各個職位的人

數分配等方面去解釋女性所受到的不公平待遇。 

3. 以「性別－組織－系統觀」之觀點：即女性的行為和企業中的升遷制度受

到阻礙是由於性別、組織背景和社會、制度的系統所影響。 

 

(三) 突破玻璃天花板現象的障礙 

根據 Lynch(1989)研究發現，性別角色刻板印象普遍存在於組織中，影響女

性本身的自我概念，並讓女性自我設限，避免產生與性別角色刻板印象不符的工

作與表現，使得女性成就機會較低，工作職等低。Fagenson(1990)提到女性的行

為和企業中的升遷制度受到阻礙是由於性別、組織背景和社會、制度的系統所影

響。 

Hill（1993）提出打破玻璃天花板的原因有下列幾點，例如男性與女性及少

數種族近年來接受公平教育，則必須有接受公平的工作機會。當然，站在企業的

角度來看，選擇有潛力的女性員工是企業成長的動力；但更重要的是，1964 年

美國人權法通過反歧視法案，這對打破企業玻璃天花板的現象有很大的助益。

Rains 等人(1998)提出打破玻璃天花板策略，如女性主管必須發展出一套讓男性

同事或部屬覺得自在的專業領導風格，並使自己適應於一個男性佔優勢的企業文

化或環境中，當遇到需要處理的情況時，可拿男性管理模式作為參照標準的對

象，此外其調查企業中女性經理人或員工，都會覺得組織高層普遍存在著玻璃天

花板的障礙，只是程度上的多寡而已。 

另一方面，Eyring ＆ Stead（1998）提出在打破玻璃天花板的同時，會面臨

許多的障礙；例如，許多企業的高階主管會懷疑直線主管的位子交由女性來擔任

會有風險。而在管理風格與作風方面也曾提及，在男性觀點看來，女性由於缺乏

權力與信心，才會產生女性參與式管理的領導風格；此外，女性採取雄性作風式

的領導風格會使男性部屬認為她們缺乏「雌性溫柔的作風」，因此這兩者之間充

滿矛盾。 
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二二二二、、、、    競爭張力競爭張力競爭張力競爭張力知覺知覺知覺知覺 

(一) 動態競爭理論 

競爭者分析一直以來是策略的研究核心。近年來動態競爭理論(competitive 

dynamics) 採取競爭雙方在競爭行為與競爭知覺上的差別，探討針對特定競爭對

手的行動意涵，彌補了傳統競爭分析理論偏重結構(Porter, 1980)與策略群組

(Cool & Schendel, 1987)的探討。動態競爭是指所有的競爭性行為，也就是在一

個特定的市場中  ，  彼此相互競爭的所有競爭者所採取的競爭性行為與競爭性反

應的總和。其焦點是廠商間的競爭對抗；亦即，一家廠商為了取得市場利基而採

取一連串市場導向的競爭行動與回應（林豪傑，2005） 。動態競爭理論已建構了

基本的理論架構，主張廠商面對具有市場共同性( market commonality)程度越高

與資源相似性(resource )程度越高的競爭者時，將會驅動競爭性行為的因子競爭

的 A-M-C 觀點 - 察覺 (awareness)、動機 (motivation)與能力 (capability)(Chen, 

1996)，並知覺到競爭張力(Chen, Su, & Tsai, 2007)，進而採取競爭性行動和回

應，此種連串競爭動態是廠商成功建立競爭優勢並加以運用以獲得市場利基的

基礎。儘管競爭者分析在組織層級的研究中已受到重視並有一定的研究成果，

回顧個體層級的研究卻鮮少有研究分析個體間的競爭行為，使得文獻中較難尋

得相關的研究成果。 

(二) 競爭的A-M-C觀點 

根據動態競爭模型可知，A-M-C 觀點的基本前提是此三種行為會影響組織

決定是否行動或回應（Chen, 1996），而以下將就競爭行為驅力因子 A-M-C 各

組成要素加以論述之。 

1. 競爭察覺（Awareness）指企業或競爭對手會採行任何競爭行動與反

應的先決條件（吳淑華等譯，2004）     。進ㄧ步而言，察覺乃是指認知

到對手所採取的競爭活動（或攻擊）    ，以及其與發動攻擊公司的關係

（Chen, 1996）  。 

2. 競爭動機（Motivation） 此是誘導企業採取行動或反應對手攻擊的刺

激，與輸贏的認知有關（吳淑華等譯，2004） 。換言之，競爭動機指

組織採取行動的誘因、推力。然而，企業雖然可能已經察覺到競爭的

敵對狀態，但是卻不會有積極的競爭行動，因為企業認為競爭行為無法

改善現有的競爭地位，或是不採取行動與反應，才不至於危害市場地位

而損失慘重（吳淑華等譯，2004）  。 

3. 競爭能力（Capability）此反應出組織在執行競爭行動時，資源調度或
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組織安排的能力（Chen,1996）  。能力是指組織在面對外在競爭時，行

動與回應的所需的能力。故若組織缺乏 可用的資源（資金與人力）  ，

企業就沒有能力攻擊競爭者，亦無反擊的能力（吳淑華等譯，2004）    。 

(三) 競爭策略 

根據組織所採行的競爭策略，將顯現出組織如何運用資源，以選取最佳策

略，進而爭取最有利的競爭地位提高經營績效。而不同的競爭策略均是以建立

組織的長期競爭優勢為目的，以下是多位學者從不同的角度來闡釋競爭策略：

Willian(1976)提 出 穩 定 策 略 (Stability)、 成 長 策 略 (Growth)、 退 縮 策 略

(Withdrawal)、綜合策略(Combination)四種策略。 

1. 穩定策略(Stability)：組織維持現階段的策略不變或者實行短期利潤策略、

暫停擴張策略，以期在相同或是相似的市場繼續服務客戶。 

2. 成長策略(Growth)：則可分為內部成長與外部成長，內部成長是指透過企

業內部產品線的發展、集中投資或多角化經營。而外部成長 則是來自於

併購、合併或於其他企業聯合發展。 

3. 退縮策略(Withdrawal)指組織撤回部分市場上的投資、緊守既有市場、或

者是減少產品市場目標以改善績效、降低成本、縮小規模、 必要時甚至

解散、撤資、或是清算。 

4. 綜合策略(Combination)則是指組織在不同的單位或是時間內，因應環境

壓力而採行上述不同的策略。 

Miles and Snow(1978)根據組織針對事業單位策略(Business Unit Strategy)

所面對環境的適應模式，提出四種策略性角色，分別為：防衛者策略

(Defender)、探勘者策略 (Prospector)、分析者策略 (Analyzer)、反應者策略

(Reactor)。 

1. 防衛者策略(Defender)所指的是：組織採取相對保守的策略，保護既有的

市場佔有率，不尋求以外的機會，傾向追求穩定發展、很少調整組織技

術與運作程序。 

2. 探勘者策略(Prospector)為：組織積極不斷的尋找市場機會，較重視產品

及市場的創新，通常是變化及不確定性的創造者。 

3. 分析者策略(Analyzer)指：組織同時為兩種環境設定策略，在穩定的環境

中，組織作業經由使用正式化結構與程序，規則且有效率的運作，故採

防衛者策略。而在多變的環境裡，組織密切注意競爭對手的行動，迅速
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反應，此即為採用探勘者策略。 

4. 反應者策略(Reactor)則是指：組織未能有效因應環境的變化，卻沒有能力

反應，在不得不改變的情況下，才有所反應。  

大前研一(1984)則以「競爭與否」及「產品的創新與否」兩者為變數矩陣，

劃分出四種基本經營策略，見下圖1。分別為：成功關鍵因素經營策略、相對優

勢經營策略、主動攻擊經營策略、策略自由度經營策略。 

1. 成功關鍵因素經營策略：所指乃是組織必須加強功能性的差異，確定產

業的關鍵成功因素，將公司資源集中於可以取得競爭優勢的特定領域。 

2. 相對優勢經營策略：指組織利用與競爭對手間的競爭條件差異、弱

點，以取得相對優勢。 

3. 主動攻擊經營策略：為當主要對手已經在一個停滯、緩慢成長的行業中

有穩定的基礎時，主動攻擊對手所依據的成功關鍵因素，以創造新的優

勢策略。 

4. 自由度經營策略：為擴大使用者的利益，藉由創新(開闢新市場及發展新

產品)以取得競爭優勢。 

資料來源：林志維(2002)，競爭策略、技術環境、技術創新與創新績效之關

係研究-以電子高科技業與化工業為研究對象。 

Herbert & Deresky(1987)綜合不同學者，針對不同產品生命週期階段所採取的

策略，提出：1.萌芽期和成長期採站穩腳步，並進而擴充、成長的策略；2.成熟

期多採保持利基之穩定；3.衰退期則採減縮、收割策略。 

競爭方式 

創
新
能
力

 
正面競爭 非正面競爭 

低

 

高

 

策略一 

成功關鍵因素經營策略 

策略二 

相對優勢經營策略 

策略三 

主動攻擊經營策略 

策略四 

自由度經營策略 

圖 2  大前研一的四種基本經營策略 



13 

 

Spital & Bickford(1992)的實證研究提出 14 個衡量變໨，來劃分競爭策略的

類型，屗1：ࡴ.產品的整體表現強。2.產品的功能較多。3.比競爭者推出新產品的

時機Ԑ。4.有訓練ᆒؼ的業務人員。5.有積極的ᎍ୧力。6.花຤大฽金ᒲ於行ᎍ。

7.與顧客有緊密的關係。8.與先進的使用者關係密切。9.提ٮ較佳的୧後服務。

10.用較低成本的႟件。11.用較少的႟件與原料。12.產品較易生產組裝。13.產品

線的ቶ度較大。14.顧客分散程度高。 

Zahra & Covin(1993)認為競爭策略可以分為四類： 

1. 一般性或特殊性產品：此產品通常僅有༾ᖓ的利潤，不適合高價位的市

場୔隔；反之，有特定的差異化產品，則通常定位於高價位的市場୔隔，

因此產品的類型可視為衡量的構面之一。 

2. 行ᎍ強度：企業對行ᎍ活動的重視與否差異ሥ大，有些企業視其為創造

業績的主要、必要工具。然而也有一些企業則藉其他競爭Ꮿ術為之。 

3. 成本領導：企業可以藉由提ٮ產業中最低的成本結構，同時Ξ不۹略其

他功能的情況下，取得競爭優勢。其中屗ࡴ降低生產成本、提高產能利

用率、提ٮ具競爭性的價位、並建立有效率的採購系統、生產ࢬ程與分

ᎍ體系。 

4. 產品線的ቶ度：即產品線的種類與數目的多寡。 

Porter(1980)於競爭策略一書中提到：組織為了獲取競爭利益及ຬ越其他競

爭對手的績效，有三種競爭策略可ٮ選擇，見下圖 2，分別為低成本競爭策略

(Low-Cost Leadership)、產品差異化策略(Differentiate Products)、市場集中策略

(Focus)。 

1. 低成本領導策略(Low-Cost Leadership)：為組織強調低成本，力求௓制成

本而獲得競爭利益。 

2. 產品差異化策略(Differentiate Products：)則是組織提ٮ獨特的產品品質、

設計、或是顧客服務，以獲得競爭利益。 

3. 市場集中化策略(Focus)：則是組織針對特定的客戶群、產品線、或市場୔域

經營，以獲得競爭利益。 
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資料來源：林志維(2002)，競爭策略、技術環境、技術創新與創新績效之關

係研究-以電子高科技業與化工業為研究對象。 

 

考ቾ競爭者的策略後，企業應配合本身的長處，峖力追求競爭者們ۘ未進入

的利基(niche)。若單就這三種一般性的競爭策略而言，企業經營者৒易傾向於現

有競爭優勢的利用，所以 Porter Ξ提出了ᔕ定競爭策略的三種具體作法。 

1. 定位(positioning)：將企業置於某一競爭策略群組中，使得其得以發揮最大

的功能，在對抗現有競爭力量時，能Ᏹ有最好的防ᑇ力量，同時發揮最大

的競爭優勢。 

2. 影響平衡狀態：採取策略性的行動來影響競爭地位的平衡，以改進公司

的相對競爭優勢。 

3. 醑醛環境改變的機會：Ⴃ期外在環境因素的改變，並๏ϒ及時的反應，在

敵對廠商察覺到新的平衡態勢以前，採取適當的策略來利用環境改變的ࠨ

機，以取得領先優勢。 

Dess & Davis(1984)延續 Porter 的「競爭優勢」與「競爭領域」兩個構面所

提出的競爭策略，針對美國 22 家ݨᅊ業ᇙ造商的實證發展出 21 個變數，用以

描述公司所採行的市場競爭型態，其衡量的變數如下：1.自有品จ自由度；2.產

品品質௓制；3.新產品開發；4.ቶݱ的產品線；5.自有資金的ᝢ௛；6.生產特殊規

格產品的能力；7.原料採購的醑醛；8.涵ᇂ特殊地୔市場的能力；9.ቶ֋參展等的

.ᎍ；10.市場需求的Ⴃ測；11.維持高的存೤尯準；12.具競爭力的產品價格；13ߦ

客戶服務；14.生產效率；15.現有產品的改16；ؼ.行ᎍ技術與方法的創新；17.

競爭優勢 

競
爭
領
域

 

較低成本 差異化 

 

高

 

策略一 

成功關鍵因素經營策略 

策略二 

相對優勢經營策略 

策略三 

主動攻擊經營策略 

策略四 

自由度經營策略 

圖 3 Qpsufs 於競爭策略提出的四種經營策略 

廣
泛
目
標

 

集
中
目
標
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配ᎍ通ၡ的醑醛；18.員工經驗及 技術的ಕ積；19.生產高價位的產品；20.同業

間的ᖂ៉；21.生產設備的創新。 

(四) 動態競爭內涵 

一個重要的問題在於廠商間的競爭模式是否能適用於分析個體間的競爭行

為ǻ現今職場Ⴖ多ๆ少，為了爭取資源，員工間的競爭已成為普遍的現象。每位

員工所面對的競爭者皆不相同，每位競爭者的競爭強度亦不相同，近期的動態競

爭理論採取特定廠商與其競爭者間對ଽ的競爭知覺觀點，似乎已經指出了個體競

爭分析的可能性。當個體知覺其特定競爭者有其共٦的市場與相似的資源，將察

覺到競爭感、競爭的動機與ࡘ઩與之競爭的能力，進而產生競爭張力的知覺。

Chen et al. (2007) 認為競爭張力是一種廠商對ଽ層次的構念，並將競爭張力界定

於一種可以ᛈ發成公開競爭行動的潛在壓力，可讓敵對雙方的ᓉ態關係轉為動態

的交Ꮿ行為的一種壓力ಕ積。職場上的競爭除了員工彼此間的競爭，員工與主管

間的競爭亦是較為௵感與不可明言的現象，值得ు入研究與探討。 

三三三三、、、、    網絡網絡網絡網絡關係關係關係關係 

(一) 人際關係定義 

人際關係顧峮ࡘ義，就是人與人之間的關係   （ 陳౭ 、࣭ᗛࡘ჏，1996） 。人際關

係反應了個人或群體尋求滿ى其社會需要的心理狀態，因此，人際關係的變化

與發展決定於雙方社會需要滿ى的程度（時蓉華，1996）。黃म۸（1995）認

為有效的管理者需要用到技術、人際關係、觀念與ྎ通等四種基本能力。 

人際關係是一種社會化過程、一種影響力、行為模式，可經由學習訓練來強

化及改變。「人緣」是中國人最常用來描述人際間的關係，但並不能解釋ㄧ切人

際行為。人際關係是相當ፄᚇ的，每個人的人際關係都有其獨特性、ፄᚇ性、個

別差異性等，人與人之間的相處模式也不ᅰ相同。但仍有ㄧ些共同性，其中「人

際關係是不斷在改變的，而屾的發展也是有階段性的」、「人際關係是經由ྎ通來

開ۈ建立和維持的」為最重要的兩໨。網絡關係是人與人交感互動時，存在於人

與人之間的關係（張ࡾᑫ，1992；ླྀ國ኰ，1984；陳㇆Ԯ，2002）。 

(二) 網絡關係與人際關係間之差異 

而人際網絡指的是一個人比工作上發展並時常聯ᛠ得更為ు入的人際關

係。人際網絡成員提ٮ其他人有價值的資ૻ、更ు入的聯ᛠ以及指點。網絡關係

是使個人職場進展的發展與連結，主要是與他人的人際關係，尤其是非正式的；

人際網絡透過與關鍵決策者的互動機會，影響晉升決定程序（Lemons＆ 
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Danehower, 1996）。網絡在一個成功的工作生涯中，被視為重要的要素之一。這

種非正式人際網絡是一套由習ᄍ、信峍、價值和規ጄ所組織成的非正式關係體

系，通常反ࢀ男性的文化；女性因為性別或經驗的差異，被排除在這一體系之外，

無法建立網絡及發展非正式權力所需的資源。然而在組織中，此種非正式關係對

工作的升遷與權力的分配Ξ有極大的影響( Kottis, 1993)。 

(三) 社會網絡關係內涵 

Mitchell(1969)認為網絡關係是某一群體中個人特定的連஥關係，其整體的結

構，可以଺為說明該群體中個人的社會行為。社會網絡理論視社會結構為一群人

或組織間關係的網絡連結，在人類學、社會學及心理學等領域上皆有所應用。網

絡是指個人節點或組織節點之間的連線，線表示連結，除表示節點間關係的有無

之外，也代表彼此之間關係的方向、強度、內涵以及形式類別(張ಀ໦、᛿康榮，

1999)。社會網絡是指某一個人或一組人連接著另一個人或一組人的社會關係(黃

ኾ志，1998)，個人可藉此網絡維持某種社會認同並建立社會接᝻，進而取得相

關資源。社會網絡至少屗ࡴᒌ၌網絡、情感網絡、情報網絡三要素。ᒌ၌網絡係

指在工作中ᒌ၌他人或被他人ᒌ၌ጄ酌的大小，一個ᒌ၌網絡中心性高的人通常

是常ᒌ၌別人或被他人ᒌ၌的人；情感網絡係指員工與同Ϙ交ፉ的程度而言，一

個情感網絡中心性高的人通常是常與同Ϙ有交ፉ活動；情報網絡係指員工會ע正

式或非正式情報向ፔ傳ሀ以及向ፔ求證，一個情報網絡中心性高的人通常能醑醛

公司內許多正式或非正式的情報。ጰ߿美與೾文雄（1987）也認為，ঃ若ע社群

中的個人視為點，而彼此之間的關係視為線，那ሶ連接社群中的個人所形成的連

接關係，即為社會網絡的概念。過去研究指出員工進入組織後，透過特定的關係

結構、人際互動及關係結構中個體所Ᏹ有的共同系絡及ᇟ言，獲得有益的社會資

本(Lin, 2001)，這種利益可以是有形的，亦可是無形的；員工透過此種ે絡關係

可獲取較多重要的資ૻ並運用此資ૻ從事某些行為，達到目標(Burt, 1992)。 

一個社會網絡至少屗֖下列三構成ϡ素(Mitchell，1969)：(1)行動者，(2)行

動者之間的關係，(3)行動者間連接的೼৩—連஥。社會網ၡ中的人、事、ނ即

為行動者，為有自由意識或決策能力的個體或群體，行動者之間由於某種關係存

在而影響著彼此的互動，此種關係可能是由社會規ጄ或法規定義的關係，如親

屬、ࠨऊ交易，也可能是因長期持續互動而產生的非正式關係，如情感、非ࠨऊ

交易，個人透過其他人的關係和他們所生存的社會連結，每個人皆在其所屬的網

絡中佔有不同的位置，亦在其所屬的網絡中與其他網絡成員之間產生強弱不等的

關係，因而在個人所屬的社會網絡中受到不同程度的行為影響與獲得不同質量的

資源。故以下將分別從社會影響力、網絡中心性與社會連஥三方向論述之。 
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1. 社會影響力 

社會影響力的研究是社會網絡研究中一重要領域，屾連結了社會網絡中

行為及態度的社會關係結構。Erickson(1988)主張，人們不會獨立於社會網絡

之外產生及發展個人行為，行為的形成與改變來自於社會互動，在模ጋ不清

的情境下，人們會藉由比較團體中相似之其他人的行為，來獲得個人行為規

ጄ的指引，當行為一致時，個人行為會確定及強化，當有差異時，個人行為

就會改變。此一觀點獲得Rice & Aydin(1991)的證實，他們研究發現員工對新

技術的行為反應，與那些常與他們ྎ通的同事與主管的行為反應是類似的，

個人行為與他們意識到的同儕行為有正相關。O’Reilly(1991)在員工ࢬ動率的

研究上也發現，某一位員工的ᚆ職會對其他員工產生影響，萌生ᚆ職念頭，

對੮下來的員工也會產生社會化的影響，但並非所有੮任的員工皆產生同等

的影響，而網絡分析中「ጄ酌大小」、「程度強弱」的觀點正可解決這醽手

的問題。個人透過其他人的關係和他們所生存的社會連結，個人是這個社會

網的中心，社會會透過網絡೼৩影響個人，如形༟個人的人格、規ጄ的內化、

行為的強化與改變等，在不同的社會系絡中會產生不同社會關係，而不同的

社會關係會影響不同的行為。社會網絡是一個以個人為中心，依親౧ᇻ近往

外擴散的ᒟ৔狀網絡，社會會透過我們所處的網絡來影響我們、形༟我們的

行為(Fischer，1977)。 

2. 網絡中心性 

每個行動者在社會網絡結構中皆有其所處的位置，結構位置會影響個人

所能௓制的資源，中心性是網絡分析中常被用來ᔠ測行動者取得資源、௓制

資源可能性的結構屬性。ᒌ၌網絡中心性高的人，可能具有取得資ૻ與௓制

資ૻ的潛力；情感網絡中心性高的人通常與同事間有情感性支持或聯ፉ活

動，可能從中獲得相關資源；情報網ၡ中心性高的人通常能醑醛組織內許多

正式或非正式的情報；信任網絡中心性高的人，表示其能贏得大多數人之信

任，進而獲得更多的資ૻ。 

3. 社會連஥ 

弱連஥理論(weak tie theory)由Grannovetter(1973)提出，主要探討求職者

在找職過程中如何透過社會連஥取得相關工作資ૻ，自此，弱連஥ߡ常與ૻ

通相提並論；其中，Grannovetter將社會網絡୔分為「弱連஥」與「強連ࢬ৲

஥」，他認為在探究一些網絡現象時，「弱連஥」的概念比「強連஥」的概

念來得重要。不同於弱連஥理論ᆫ焦在自我直接連஥的特性，結構ࢰ理論

(structural holes theory)則重視在自我的社會網絡中各網絡成員(alters)間的關
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係形式(Burt，1992)。Burt(1992)研究發現，在個人社會網絡中各網絡成員之

間若無緊密接᝻，則個人的ૻ৲來源會較ᙦ酢，較৒易發現機會。如何在社

會結構之中建構關係網，並定位自己成為ૻ৲管ၰ，是商業競爭中ಕ積社會

資本的ؼ方。 

在整個組織內部社會網絡中，佔據網絡中心位置之員工，較有可能接近、取

得個人所想及所需之知識資源；位於網絡程度中心位置者，通常較能接近及取得

較多量的知識；與知識Ᏹ有者接近中心度高者，較能快速接近及取得知識；而位

於網絡ᐏኺ位置者，通常能扮演知識中ϟ者的角色，引導著知識的ࢬ動，提升知

識分٦的效率。 

四四四四、、、、    性別角色性別角色性別角色性別角色 

(一) 性別角色定義 

Ԑ期係指個體表現出符合社會文化期望之適合男性或女性的行為

（Hokin,1983;釜慧ঙ，1986）。近期則更ᆒ確界定，個體在某一特定社會文化情

境下，對男、女性別之行為、ᑫ፪、態度、人格特質、價值觀念、權利義務、功

能等各方面，具有共同認可或接納的模式（林酿໡，1991；黃文三，1994）。在

特定社會中男性與女性被期待的行為與特ቻ，形成男性化與女性化的概念，所以 

性別不只是心理的、同時也是社會現象（ቅذ娟、林明ቨ譯， 1996）。因此無論

是男是女，都不是一種與生ॿ來的ڰ定狀態，而是一種被社會所建構出的轉化過

程與情況（ቅذ娟、林明ቨ譯，1996；ቅݫᑣ譯，2004）。 

「角色」是來自社會學的術ᇟ，是指佔據某一特定的社會位置所應具有的一

種行為、ೢ任與期望，所以「性別角色」指的是我們對於男性或女性行為ᖐ尩的

期望，但角色是᝶֖著彼此的相互關係與互動的成分（ླྀە⨐、高之梅譯，2002）。

性別角色是指社會用來୔別男女差異的所有非生ނ特ቻ，例如：ऀ著、體態、言

行、ᑫ፪、༐好、工作、人格特質、家庭中的角色等（李美枝、ដࣿ岡，1996）。

因此可得知性別的差異以及性別角色， 是經由社會化歷程所獲得學習而來的（ླྀ

 。（ᑣ譯，2004ݫ高之梅譯，2002；ቅ、⨐ە

(二) 性別認同 

社會對於男性與女性行為的一種ຑ價，可以稱為性別角色，而個體的表現與

社會對男性化與女性化定義的相關程度，可以稱଺性別角色認同 或是性別類型（ቅ

，娟、林明ቨ譯，1996），而性別所扮演的角色決定男孩和女孩社會化的不同ذ

以致於影響到他們的行為以及社會支持度，甚至影響他們能獲得ϙሶ樣的就業機



19 

 

會與׆望(Avard，2000)。 

性別角色是個體受社會文化之後天影響作用而成，性別角色的認同與適當的

性別角色行為，均是ߙ少年時期發展的主要的一環。由於性別角色的形成在學齡

前即逐漸發展而ᖿ明顯，影響個體發展的२要人ߡނ是尲母，尲母會依據本身的

性別角色期待來教導子女，要求子女的一言一行、行為ᖐ尩均需符合社會文化期

許的性別角色表現。隨著年齡增長，相關社會化因素，如生活層面擴大、同儕關

係、學ਠ環境因素、大౲傳ኞ酜體或其他社會因素都ى以影響個體性別角色發展

（Ausubel et al. ,1980; Delamont ,1980; Lasonen & Burge ,1991；李然配，1983；

ᖴޮᓪ等，1996）。總之，性別角色係指個體在其所處之社會文化下，所表現出

來大౲皆認可之適合其性別的行為，是受社會文化之後天影響作用而成。 

但現今性別角色一直是許多學術領域，如人類學、社會學、心理學、ণ學等

領域極為關注的ፐ題，因此，對於「性別角色」一詞，不僅在專ߐ術ᇟ上的使用

混ᚇ分歧，對於定義亦有多種看法。國內學者ቅ酿ถ（1981）認為性別角色是在

某種文化下，人們፟ϒ男性或女性適ە的角色行為，是文化造成的差異。李美枝

（1984）認為性別角色是個體透過自我的行為表現以明示他所歸屬的性別。林酿

໡（1991）認為性別角色是用來描述在特定社會文化下，適合男性或女性之行為

態度、權利義務、及功能。黃文三（1994）認為性別角色是在某一社會文化情境

下，對男性或女性行為具有共同認可或接納的行為模式，屗ࡴ人格特質、態度、

行為、及活動偏好等。張ࡾᑫ（1995）認為性別角色是某一社會文化傳統中，౲

所公認的男性或女性應有的行為。其組成乃經由行為組型來界定，而行為組型屗

有內在的態度、觀念、以及外顯的行為ᖐ尩、服裝等。陳౭࣭（1996）認為性ࡴ

別角色是對性別所反ࢀ出來的行為期待，也就是社會、文化根據生理性別，為男

生或女生所規ጄ的行為腳本；亦即其不只屗ࡴ生理上的性別所़生的兩性差異，

ᗋ屗ࡴ文化背景因素。黃ᆧྻ（1998）認為性別角色即在ϙሶ社會文化中，男性

/女性表現出被期待、被接受的行為。岭鄯Ϙ（1999）認為性別角色是指個人在

生理性別的基礎上，透過社會化的學習過程而形成自我知覺或認同的人格特質或

社會屬性，以界定男女兩性的行為表現方式。ᛥྷ岡（2000）就國內外相關定義

歸納，認為性別角色應ঋ個人心理與社會建構兩個向度而成。王௵如（2000）認

為性別角色是個人所認同的兩性行為模式，亦強調社會文化對此種模式的期許。

陳淑姻（2002）認為性別角色乃個體在其先天的生理性別基礎上，與後天的社會、

文化的影響作用之下，學習符合其性別的行為模式，並表現符合其性別的人格特

質與態度。 
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國外學者 Block(1973)認為性別角色代表一群特質，個人即依這些特質在所

在之社會情境中୔分男性或女性。Bem(1977)提出雙因子理論，認為每個個體同

時Ᏹ有男性化或女性化特質，依據個體Ᏹ有在男性化特質、女性化特質的比例多

寡，將性別角色୔分為男性化 (masculine)、女性化 (feminine)、兩性化

(androgynous)、未分化(undifferentiated)四種類型。Schaffer(1980) 認為性別角色

是文化期許的，是指適合男性或女性的行為。Hampson(1986)認為性別角色是指

男性或女性所參與的活動，屗ࡴ人格特質和行為。Liebert, Wicks-Nelson, Kail(1986)

認為性別角色是指社會上普遍認可適合男性或女性的行為、ᑫ፪、態度。綜上，

本研究認為性別角色由先天上性別差異所構成，但主要受後天家庭教育、社會文

化等影響甚多，ই家ࣔ（2005）認為因為社會與文化對於男女有不同期待，使得

他們發展出不同的信念與技岁，進而產生社會行為的不同，如此的差異Ξ強化了

人們對於男女內在特質的能力差異。所以個體有了性別上的認同之後，會將其想

法與影響之後的改變，展現在性別角色的表現上，因此性別角色所測量的是個體

外顯性的行為表現，而這樣的表現會改變到社會觀感對於工作內৒的分配，以及

對於個體在性別上能力的差別。 

(三) 性別角色內涵 

性別角色可ऊ略分為男性、女性化等兩種性別特質，如雄性、雌性作風，則

用以୔分男女的內在心理屬性，所以其個人的性別角色會在社會化歷程中受到影

響，同時也會隨著社會進步與變遷而作適當的調整和因應。男性通常被界定為理

性，具有工具性特質，如主動、獨立、自信、冒險、有智慧、理性等特質，因此

適合從事家庭外的競爭性工作、扮演領導者的角色。女性通常被界定為情感性特

質，如被動、溫柔、細心、愛小孩、耐心，因此適合從事家庭內的照顧工作、扮

演依附者的角色。以社會角色理論來解釋性別角色，他們認為其形成，是因社會

對於不同之性別角色፟ϒ不同價值、判斷與ೢ任（Eagly & Steffen，1984）。大多

數的人皆安於性別兩極化，此種二分法的定位，而性別模ጋ者往往成為ሄ視或被

ቍઢ的對象，這其中屗ࡴ男性化的女人、女性化的男人，而心理學的研究也發現，

大多數的人都ঋ有不同比例的男性或女性特質，而不是๊對的男性或女性（ቅݫ

ᑣ譯，2004）。在 Ragins et al.（1998）的研究中指出，成功的女性主管需要調適

成適合男性文化主導的環境，並且將其風格轉化成男性管理模式；此種模式在成

功經理人當中是混合男性風格和特性的。此種男性管理模式讓女性遭到一種雙重

標準的對待: 如果她們的管理風格是女性化的，她們會遭致一種被視為無效能主

管的風險；若她們調整成男性化的風格以適合管理角色，則會被批ຑ為不夠女性

化。兩性間的工作分工來自於對兩性的期待差異，所以男、女性從事不同的工作，

導致他們發展出不同的技岁和信念，而這些性別類型技能的差異與性別刻板印象
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連結後，就會造成社會行為中可被觀察到的性別刻板印象，而其所被刺激產生的

原因是，整個影響歷程的本質是循環不斷的（Eagly,1987）。 

本節以女權主義來探討女性特質發展。依女性主義學者 Gilligan(1979) 指

出，很多主ࢬ心理學的論述多是以男性為研究對象，只反應了男性的認知，卻將

結果類推至峖人類的普遍發展，大家都習ᄍ於透過男性的౳࿊來看女性的世界，

事實上女性的各種發展是有別於男性的。大多數的性別角色發展理論是從男性角

度觀之，而۹略了女性，女性主義的反動，更證實性別角色的差異非來自先天的

生ނ性條件，是受社會文化中種種制度的建構，強調男女有別的性別差異影響而

成。研究指出女性不像男性那般敬業、女性不夠堅強或太情緒化、女性不願加班

或接受不正常的工作時間、女性的侵略性不夠或是侵略心太強、女性無法果斷決

策等，這些都是造成女性在面對升遷時遭受不公平對待的原因（王大方，1996）。 

五五五五、、、、    假設推論假設推論假設推論假設推論 

(一) 女性員工競爭張力知覺與性別歧視知覺之關聯性 

職場上競爭張力主要來自於同事與同事間、員工與主管間。現今職場Ⴖ多ๆ

少，為了爭取資源，員工間的競爭已成為普遍的現象。如同每位員工所面對的對

手皆不相同，每位對手的競爭強度亦不相同，當對手的能力很強時，會產生一種

壓力感，進而ॐ使增強自己的能力來和對手競爭。就女性員工而言，如果競爭張

力知覺越高，主管會感受到威ુ，Ξ因為刻板印象認為男性才是較好的領導者，

因而產生性別歧視知覺程度越強。 

類似研究指出動態競爭理論已建構了基本的理論架構，主張廠商面對具有市

場共同性程度越高與資源相似性程度越高的競爭者時，將會驅動競爭性行為的因

子競爭的 A-M-C 觀點-察覺(awareness)、動機(motivation)與能力(capability)(Chen, 

1996)，並知覺到競爭張力(Chen, Su, & Tsai, 2007)，進而採取競爭性行動和回應。 

Chen et al. (2007)指出競爭張力是一種廠商對ଽ層次的構念，並將競爭張力

界定於一種可以ᛈ發成公開競爭行動的潛在壓力，可讓敵對雙方的ᓉ態關係轉為

動態的交Ꮿ行為的一種壓力ಕ積。因此，競爭張力知覺對於性別歧視知覺有相當

程度的影響。 

H1：：：：競爭張力競爭張力競爭張力競爭張力知覺知覺知覺知覺會正向影響會正向影響會正向影響會正向影響性別歧視性別歧視性別歧視性別歧視知覺程度知覺程度知覺程度知覺程度 

(二) 女性員工網絡關係與性別歧視知覺之關聯性 
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ጰ߿美與೾文雄（1987）認為，ঃ若ע社群中的個人視為點，而彼此之間的

關係視為線，那ሶ連接社群中的個人所形成的連接關係，即為社會網絡的概念。 

網絡關係即為人際關係，人際關係在本質上，是一種相互依ᒘ的關係。就拿

ଭ醬ࢶ的需求層級模式來說，無論是生理需求、安峖需求、社會需求、自尊需求、

自我實現需求，都須透過人與人之間的互動才有辦法獲得滿ى。人際間的關係會

因為交情ుభ、熟஼程度的不同，而會有不同的表現方式。人際關係會ᝄ重影響

一個人的工作和生活。一個人ᕵ使有再好的工作能力，如果沒有଺好他的人際關

係，成功的機會也不大。 

與人互動、ྎ通是生活不可或缺的社交活動，女性的ྎ通方式多為ہ஀֖

ᆽ，較會站在對方立場，為對方設想，注意對方感受。女性的ྎ通能力較男性佳，

假使女性員工於職場上善用ྎ通ڐ調技岁能力，建立ؼ好人際，與同事間相處融

 。可避免男性與男性間在職場上易發生的可能ፂ突，ࢳ

Lemons＆ Danehower, (1996）指出人際網絡成員提ٮ其他人有價值的資

ૻ、更ు入的聯ᛠ以及指點。網絡關係是使個人職場進展的發展與連結，主要是

與他人的人際關係，尤其是非正式的；人際網絡透過與關鍵決策者的互動機會，

影響晉升決定程序。因此，網絡關係對於性別歧視知覺有相當程度的影響。 

H2：：：：網絡網絡網絡網絡關係會負向影響關係會負向影響關係會負向影響關係會負向影響性別歧視性別歧視性別歧視性別歧視知覺程度知覺程度知覺程度知覺程度 

(三) 女性員工性別角色與性別歧視知覺之關聯性 

女性通常被界定為情感性特質，如被動、溫柔、細心、愛小孩、耐心，因此

適合從事家庭內的照顧工作、扮演依附者的角色。就上述特質而言，女性員工在

職場上往往被認為缺乏男性堅決、果斷等特質，所以較不易被主管ܘᔗ。像是張

ᑫ（1995）認為性別角色是某一社會文化傳統中，౲所公認的男性或女性應有ࡾ

的行為。其組成乃經由行為組型來界定，而行為組型屗ࡴ有內在的態度、觀念、

以及外顯的行為ᖐ尩、服裝等。 

Rains 等人(1998)也提出打破玻璃天花板策略，如女性主管必須發展出一套

讓男性同事或部屬覺得自在的專業領導風格，並使自己適應於一個男性佔優勢的

企業文化或環境中，當遇到需要處理的情況時，可拿男性管理模式作為參照標準

的對象。因此，性別角色對於性別歧視知覺有相當程度的影響。 

H3：：：：性別角色會正向影響性別角色會正向影響性別角色會正向影響性別角色會正向影響性別歧視性別歧視性別歧視性別歧視知覺程度知覺程度知覺程度知覺程度 
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(四) 網絡關係的調節效果 

由前面 H1所述，女性員工之工作能力比男性主管差，即競爭張力知覺較低，

則女性員工對於性別歧視的知覺也較弱；女性員工之工作能力比男性主管佳，即

競爭張力知覺較高，則女性員工對於性別歧視的知覺也較強；女性員工之工作能

力和男性主管不分ଈၫ，即競爭張力知覺亦較高，則女性員工對於性別歧視的知

覺也較強。 

如同競爭張力知覺越高則性別歧視知覺程度越強，但如果透過網ၡ關係的干

擾，女性員工在公司Ᏹ有強大的社交手๙，與男性同事間相處和࿌、互動ؼ好，

女性員工就可以融入男性的網ၡ(人際)關係中，則性別歧視知覺程度會變弱。 

H4：：：：網絡網絡網絡網絡關係會關係會關係會關係會減弱減弱減弱減弱競爭張力競爭張力競爭張力競爭張力知覺知覺知覺知覺與與與與性別歧視性別歧視性別歧視性別歧視知覺知覺知覺知覺的關係的關係的關係的關係 

(五) 性別角色的調節效果 

透過性別角色的干擾，如果女性員工Ᏹ有較多的雌性特質而較缺乏雄性特

質，則被認為比較適合從事較有規ጄ的工作，例如：文書；Ξ如果女性員工Ᏹ有

較多的雄性特質，則被認為較缺乏雌性特質的心ࡘᑞ密。 

大多數的人都ঋ有不同比例的男性或女性特質，而不是๊對的男性或女性

（ቅݫᑣ譯，2004）。在 Ragins et al.（1998）的研究中指出，成功的女性主管需

要調適成適合男性文化主導的環境，並且將其風格轉化成男性管理模式；此種模

式在成功經理人當中是混合男性風格和特性的。此種男性管理模式讓女性遭到一

種雙重標準的對待；如果她們的管理風格是女性化的，她們會遭致一種被視為無

效能主管的風險；若她們調整成男性化的風格以適合管理角色，則會被批ຑ為不

夠女性化。 

依照上述兩者推論，女性對性別歧視知覺皆會受影響；因此，如果女性員工

不僅Ᏹ有女性特質Ξ能同時Ᏹ有男性果斷、堅決等特質，會干擾到競爭張力知

覺，而女性員工就可能打破ᙑ有刻板印象觀點，則性別歧視知覺程度亦會變弱。 

H5：：：：性別角色會性別角色會性別角色會性別角色會增強增強增強增強競爭張力競爭張力競爭張力競爭張力知覺知覺知覺知覺與與與與性別歧視性別歧視性別歧視性別歧視知覺知覺知覺知覺的關係的關係的關係的關係 
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根據文獻回顧與假設推論，本研究之研究架構如圖 3所示。 

 

 

 

 

 

 

 

 

參參參參、、、、    研究方法研究方法研究方法研究方法 

一一一一、、、、    研究對象與資料蒐集研究對象與資料蒐集研究對象與資料蒐集研究對象與資料蒐集 

本研究對象以台灣的壽險業女性員工為主。研究的目的為了驗證在壽險業女

性員工主要根據競爭張力知覺，調查壽險業的女性員工在網絡關係、性別角色間

對於性別歧視知覺的相關情形。研究問卷先透過文獻回顧，設計問卷題໨，再根

據競爭張力知覺，調查壽險業的女性員工在網絡關係、性別角色間對於性別歧視

知覺的相關情形的看法，進而অ改原本從文獻參考所設計的問卷。之後再聯絡數

家壽險業的主管ፎ求問卷調查ڐ助。獲得঑許同意後再進行隨機ܜ樣方式๏壽險

業的女性員工發ܫ問卷。人工發ܫ期間為 2011年 5月 1日至 2011年 6月 15日，

為期一個屜月，以個人為一組向屙中ࠄ部地୔壽險業女性員工發ܫ，共計 302

份。 

二二二二、、、、    變數定義與測量變數定義與測量變數定義與測量變數定義與測量 

問卷設計主要根據競爭張力知覺，調查壽險業的女性員工在網絡關係、性別

角色間對於性別歧視知覺的相關情形。問卷最後也會屗֖受ೖ者的基本統計資

料，如：性別、年齡、教育程度、工作職稱、工作年資及工作地୔等。ຑ等量表

為李լ特Ύ點量表為衡量的主要方式，量表尓度從 1「非常不同意」至 7「非常

同意」。Ⴃ試測驗也會進行以Ⴃ測問題的題໨信度與衡量題໨作為অ改依據。 

主管競爭 

張力知覺 

網絡關係 

性別角色 

性別歧視知覺 
H1 

H2 

H3 

H4 

H5 

圖圖圖圖 3：：：：研究架構圖研究架構圖研究架構圖研究架構圖 
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(一) 性別歧視知覺 

性別歧視知覺乃指個人知覺到公司在員工的雇用、敘薪、調薪、升遷及訓練

等方面，男女所受不平等待遇的知覺程度。採用 Lynch(1989)的定義，指出性別

角色刻板印象普遍存在於組織中，影響女性本身的自我概念，並讓女性自我設

限，避免產生與性別角色刻板印象不符的工作與表現，使得女性成就機會較低，

工作職等低。在問卷設計上，採用李լ特Ύ點尓度量表，題目採用黃म۸、黃ᛏ

慧(1997)(6題)。其中例題為「我覺得我的雇用過程有性別上的差別待遇」、「我覺

得我的薪資上有性別上的差別待遇」。 

(二) 知覺主管競爭張力 

代表當個體知覺其特定競爭者有其共٦的市場與相似的資源，將察覺到競爭

感、競爭的動機與ࡘ઩與之競爭的能力，進而產生競爭張力的知覺。採用 Chen et 

al. (2007) 的定義，指出競爭張力是一種廠商對ଽ層次的構念，並將競爭張力界

定於一種可以ᛈ發成公開競爭行動的潛在壓力，可讓敵對雙方的ᓉ態關係轉為動

態的交Ꮿ行為的一種壓力ಕ積。本研究採用李լ特Ύ點尓度量表，題目分為兩個

構面。 

第一個構面採用Das and Teng, 2003對市場的界定以及 Chen, 1996對市場共

同性的界定，將公司層次的市場共同性ጓ改成個人層次的市場共同性(7題)。其

中例題為「我與主管的服務(ᎍ୧)୔域୔域୔域୔域對我目前ᎍ୧業績具有極大影響性」、「我

與主管的服務(ᎍ୧)客層對我目前ᎍ୧業績具有極大影響性」。 

第二個構面採用 Chen, 1996; Das and Teng, 2003對公司層次資源的界定ጓ改

成個人層次的界定，分成 3大類資源：Physical capital resources, Human capital 

resources, Planning and controlling capability(11題)，其中例題為「我與主管Ᏹ有

的專業證照數量數量數量數量是相近的」、「我與主管Ᏹ有的專業證照類型類型類型類型是相似的」。 

(三) 網絡關係 

本研究採用張ࡾᑫ(1992)的定義，指出人際關係是人與人交感互動時，存在

於人與人之間的關係。人與人之間的關係是心理性的，是對兩人或多人都發生影

響的一種心理性連結。在問卷設計上，採用李լ特Ύ點尓度量表，題目採用 Ferris, 

Treadway, Kolodinsky, Robert, Hochwarter , Kacmar, Douglas, Ceasar, and 

Frink(2005) (6題)。其中例題為「我花許多時間與ո力去與我工作周遭的人建立

關係」、「我已有ᙦࠆ的工作人ે網(同事、ܻ϶)，他們是在我需要ᔅ助時我੿正

可以ፎ求༫醠的人」。 
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(四) 性別角色 

本研究採用陳淑姻(2002）的定義，性別角色乃個體在其先天的生理性別基

礎上，與後天的社會、文化的影響作用之下，學習符合其性別的行為模式，並表

現符合其性別的人格特質與態度。在問卷設計上，採用李լ特Ύ點尓度量表，題

目採用陳明ᕞ(1986)，參考國內外多ጇ研究所ጓ制。其中例題為「女性應可在事

業上和男性競爭其合理的地位」、「有才ቺ的婦女應ᅰ量發揮自己的長處，而不應

শ沒在家裡」。 

三三三三、、、、    統計分析方法統計分析方法統計分析方法統計分析方法 

統計資料分析屗֖敘述性統計、驗證性因子分析與線性結構分析等。運用的

統計೬體為 SPSS統計೬體來分析研究結果依據。敘述性統計屗֖受ೖ者的基本

資料情形與構念的平均數與標準差。Cronbach alphas衡量構念的信度。驗證性因

子分析ᔠ測每一個題໨是否正確衡量其構念，在ᔠ測構念效度。迴歸分析則驗證

研究架構、變數之間的關係與研究假說。 
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肆肆肆肆、、、、研究結果研究結果研究結果研究結果 

一一一一、、、、    樣本背景樣本背景樣本背景樣本背景 

表表表表 1：：：：樣本背景樣本背景樣本背景樣本背景 

個人背景໨目 人數 有效百分比 

性

別 
女 302 100 

年

齡 

29ྃ以下 54 17.88 

30~39ྃ 76 25.17 

40~49ྃ 88 29.14 

50ྃ以上 81 26.82 

婚

姻 

已婚 218 73.2 

未婚 80 26.8 

教

育

程

度 

高中(職)౥ 164 54.8 

專科或大學 134 44.8 

研究所(౥)以上 1 0.3 

工

作

職

務 

正職人員 245 93.2 

ঋ職人員 18 6.8 

月

平

均

薪

資 

17,880(֖ )以下 19 6.6 

17,880-20,000 34 11.8 

20,001-30,000 59 20.5 

30,001-35,000 42 14.6 

35,001-40,000 35 12.2 

40,000(֖ )以上 99 34.4 

工

作

經

驗 

有 230 79.9 

無 58 20.1 
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(一) 年齡 

本次受測對象以女性為主，共 302人，年齡分布資料顯示，29ྃ以下有

54人，占有效樣本 17.88%；30ྃ-39ྃ有 76人，占有效樣本 25.17%；40

ྃ-49ྃ有 88人，占有效樣本 29.14%；50ྃ以上有 81人，占有效樣本

26.82%(如表 1)。 

(二) 婚姻 

受ೖ者的婚姻狀況分թ，已婚人數達 218人，占峖部有效樣本的 73.2%；

未婚人數有 80人，占有效樣本 26.8%(如表 1)。 

(三) 教育程度 

本次研究的教育程度分թ，受ೖ者的教育程度以高中職౥以上的人數最

多，達 164人，占有效樣本的 54.8%；其次為專科或大學౥業，人數為 134

人，占有效樣本的 44.8%；而最少的為研究所౥業，人數為 1人，占有效樣

本的 0.3%(如表 1)。 

(四) 工作職務 

本次受測的研究對象為女性壽險業務員，工作職務分為正職人員與ঋ職

人員，受ೖ者的職務分թ情形，最多為正職人員，達 245位，占有效樣本的

93.2%；其次為ঋ職人員，共 18人，占有效樣本的 6.8%(如表 1)。 

(五) 月平均薪資 

個人平均月收入的分թ情形，以 40,000ϡ(֖)以上最多，達 99人，占有

效樣本的 34.4%；20,001-30,000ϡ，達 59人，占有效樣本的 20.5%；

30,001-35,000ϡ，達 42人，占有效樣本的 14.6%；35,001-40,000ϡ，達 35

人，占有效樣本的 12.2%；17,880-20,000ϡ，達 34人，占有效樣本的 11.8%；

17,880ϡ(֖)以下，達 19人，占有效樣本的 6.6%(如表 1)。 

(六) 工作經驗 

最後是工作經驗的分թ情形，其中有工作經驗的人數最多，達 230人，

占有效樣本的 79.9%；無工作經驗的人數達 58人，占有效樣本的 20.1%(如

表 1)。 
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二二二二、、、、相關係數表相關係數表相關係數表相關係數表 

表表表表 2：：：：相關係數相關係數相關係數相關係數、、、、平均數平均數平均數平均數、、、、標準差與信度標準差與信度標準差與信度標準差與信度 n=302 

 平均數 標準差   1 2 3 4 

1.競爭張力知覺 4.41 1.22 0.92    

2.網絡關係 5.46 0.85 0.38*** 0.88   

3.性別角色 4.12 0.72 0.25*** 0.16** 0.82  

4.性別歧視知覺 2.53 1.55 0.19** 0.14* 0.50*** 0.98 

*p<0.05 ; **p<0.01 ; ***p<0.001 

對角線為Cronbach’s α信度係數；對角線以下為相關係數。 

表 2為本研究變數的平均數、標準差與相關係數分析表。由表 2得知，२先，

競爭張力知覺與性別歧視知覺有顯著正相關(r=0.19,p<0.01)，顯示競爭張力知覺

越強，其受到的性別歧視知覺越大；其次，網絡關係與性別歧視知覺有顯著正相

關(r=0.14,p<0.05)，顯示網絡關係越好，其受到的性別歧視知覺越大；最後，性

別角色與性別歧視知覺有顯著正相關(r=0.5,p<0.001)，顯示女性性別角色越明

顯，其受到的性別歧視知覺越大；由相關分析可知，以上變數間的關係已獲得峖

部的支持。此外，由表 2得知，本研究各觀察變數 Cronbach’s α 信度ϟ於

0.82-0.98，顯示變數之內部一致性相當ؼ好(Nunnally,1978)。 
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三三三三、、、、層級干擾層級干擾層級干擾層級干擾迴歸結果迴歸結果迴歸結果迴歸結果 

                        表表表表 3：：：：迴歸分析迴歸分析迴歸分析迴歸分析                        n=302 

 模式一  模式二 模式三 模式四 

௓制變數     

    年齡 -0.02 -0.06 -0.01 -0.07 

    職務 0.11 0.13 0.74 0.65 

    教育程度 0.00 0.01 0.06 0.06 

    工作經驗 0.05 -0.07 -0.24 -0.10 

    月薪 -0.03 -0.06 -0.20 -0.20 

    年資 0.24** 0.15 0.03 0.03 

自變數     

    競爭張力知覺(A)  -0.01 -0.02 0.01 

    網絡關係(B)  0.04 0.09 0.08 

    性別角色(C)  0.52*** 1.06*** 0.67*** 

交互作用 

    (A)*(B) 

  

0.06  

    (A)*(C)    0.37*** 

解釋變異量(R2) 0.05 0.30 0.30 0.33 

調整解釋變異量(R2) 0.02 0.26   

F值 1.80 8.95*** 8.07*** 9.90*** 

*p<0.05 ; **p<0.01 ; ***p<0.001 

職務(1.正職 2.ঋ職)、教育程度(1.高中(職)౥ 2.專科或大學以上)、工作經驗(1.有 2.無)、月薪(1. 

40000以下 2. 40000(֖ )以上) 

(一)主效果分析 

本研究將性別歧視知覺認知程度設為依變數，競爭張力知覺、性別角色與網

絡關係設為自變數；進而作一主效果分析來驗證假設一：競爭張力知覺會正向影

響性別歧視知覺程度、假設二：網絡關係會負向影響性別歧視知覺程度、假設三：

性別角色會正向影響性別歧視知覺程度，分析結果如下： 

1. 競爭張力知覺會正向影響性別歧視知覺程度 

२先，先進行假設一之驗證，經表3迴歸分析的模式二可得知，在௓

制年齡、職務、教育程度、工作經驗、月薪、年資之下，競爭張力知覺對

性別歧視知覺並未具有顯著的影響(β=-0.01, n.s.)，產生未具有顯著性的結

果可能原因是男性與男性間或許也會發生互相競爭的行為，不只ֽ限於女
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性，所以競爭張力知覺對性別歧視知覺沒有關聯，因此假設一不成立。 

2. 網絡關係會負向影響性別歧視知覺程度 

其次，進行假設二之驗證，經表3迴歸分析的模式二可得知，在௓制

年齡、職務、教育程度、工作經驗、月薪、年資之下，網絡關係對性別歧

視知覺並未具顯著的影響(β=0.04, n.s.)，產生未具顯著性的結果可能是女

性員工就算Ᏹ有ؼ好人際關係，但男性因為受到社會環境的影響，仍存有

性別刻板印象，以致於網絡關係並不會減低性別歧視知覺，因此假設二不

成立。 

3. 性別角色會正向影響性別歧視知覺程度 

最後，進行假設三之驗證，經表3迴歸分析的模式二可得知，在௓制

年齡、職務、教育程度、工作經驗、月薪、年資之下，性別角色

(β=0.52,p<0.001)，對性別歧視知覺具有正向顯著影響，此顯示出女性員工

的男性特質越明顯，所感受的性別歧視越強，因此假設三成立。 

(二)交互作用的驗證 

有關交互作用的驗證，本研究用表3迴歸分析去探討假設四：網絡關係會干

擾競爭張力而影響性別歧視知覺程度和假設五：性別角色會干擾競爭張力而影響

性別歧視知覺程度，分析結果如下： 

1. 競爭張力知覺與網絡關係之交互作用對性別歧視知覺的影響 

२先，先進行假設四之驗證，經表3迴歸分析可得知，競爭張力知覺

與網絡關係交互作用對性別歧視知覺並未具有顯著的影響

(β=0.06,n.s.) ，而產生未具顯著性的結果可能是當女性員工的工作能力和

男性主管不分ଈၫ，就算女性員工有強大的社交手๙，仍會受到刻板印象

所導致的性別歧視，以致於網絡關係並不會減低競爭張力知覺與性別歧視

知覺關係，因此假設四不成立；R2值為0.30，代表此迴歸可解釋30%的變

異量；而F值為8.07(p<0.001)。 

2. 競爭張力知覺與性別角色之交互作用對性別歧視知覺的影響 

再來進行假設五之驗證，經表3迴歸分析可得知，競爭張力知覺與性

別角色交互作用對性別歧視知覺具有顯著的影響(β=0.37,p<0.001)，因此假

設五成立。此顯示出如果女性員工不僅Ᏹ有女性特質Ξ能同時Ᏹ有男性果

斷、堅決等特質，會干擾到競爭張力知覺，而女性員工就可能打破ᙑ有刻

板印象觀點，則性別歧視知覺程度亦會變弱；R2值為0.33，代表此迴歸可
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解釋33%的變異量；而F值為9.90(p<0.001)。 

 

四四四四、、、、交互作用分析表交互作用分析表交互作用分析表交互作用分析表 

圖圖圖圖4：：：：性別角色與競爭張力知覺對性別歧視知覺之交互作用性別角色與競爭張力知覺對性別歧視知覺之交互作用性別角色與競爭張力知覺對性別歧視知覺之交互作用性別角色與競爭張力知覺對性別歧視知覺之交互作用 

本研究ԑ在探討假設五：競爭張力知覺與性別角色之交互作用對性別歧視知

覺的影響，由上表3模式四得到支持，因此假設五成立。再由上圖4得知，女性員

工Ᏹ有較多的男性化特質其競爭張力知覺較高，所受的性別歧視知覺相對較高；

反之，如果女性員工Ᏹ有較少男性化特質，則競爭張力知覺較低，其所受的性別

歧視知覺相對較低。此一發現似乎與過去學者ቅݫᑣ (2004譯）認為大多數的人

皆安於性別兩極化，此種二分法的定位，而性別模ጋ者往往成為ሄ視或被ቍઢ的

對象，這其中屗ࡴ男性化的女人、女性化的男人，而心理學的研究也發現，大多

數的人都ঋ有不同比例的男性或女性特質，而不是๊對的男性或女性。與Ragins 

et al.（1998）的研究中指出，成功的女性主管需要調適成適合男性文化主導的環

境，並且將其風格轉化成男性管理模式；此種模式在成功經理人當中是混合男性

風格和特性的研究結果一致。 

 

競爭張力知覺競爭張力知覺競爭張力知覺競爭張力知覺    MpxMpxMpxMpx 競爭張力知覺競爭張力知覺競爭張力知覺競爭張力知覺    
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覺
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伍伍伍伍、、、、討論與討論與討論與討論與結論結論結論結論 

一一一一、、、、    假設成立與否假設成立與否假設成立與否假設成立與否 

表表表表 4：：：：研究༼整表研究༼整表研究༼整表研究༼整表 

研究假設研究假設研究假設研究假設 研究結果研究結果研究結果研究結果 

假設一：競爭張力知覺會正向影響性別歧視知覺程度 不成立 

假設二：網絡關係會負向影響性別歧視知覺程度 不成立 

假設三：性別角色會正向影響性別歧視知覺程度 成立 

假設四：網絡關係會減弱競爭張力知覺與性別歧視知覺的關係 不成立 

假設五：性別角色會增強競爭張力知覺與性別歧視知覺的關係 成立 

二二二二、、、、研究研究研究研究結結結結論論論論 

本研究假設一為競爭張力知覺會正向影響性別歧視知覺程度，表4顯示出假

設一的迴歸分析結果為負相關並無顯著性，產生未具有顯著性的結果可能原因是

男性與男性間或許也會發生互相競爭的行為，不只ֽ限於女性，所以競爭張力知

覺對性別歧視知覺沒有關聯，所以不成立。 

本研究假設二為網絡關係會負向影響性別歧視知覺程度，表 4顯示出假設二

的迴歸分析研究結果為正相關並無顯著性，產生未具顯著性的結果可能是女性員

工就算Ᏹ有ؼ好人際關係，但男性因為受到社會環境的影響，仍存有性別刻板印

象，以致於網絡關係並不會減低性別歧視知覺，所以不成立。 

本研究假設三為性別角色會正向影響性別歧視知覺程度，表4顯示出假設三

的迴歸分析結果為正向顯著，所以成立。Rains 等人(1998)提出打破玻璃天花板

策略，如女性主管必須發展出一套讓男性同事或部屬覺得自在的專業領導風格，

並使自己適應於一個男性佔優勢的企業文化或環境中，當遇到需要處理的情況

時，可拿男性管理模式作為參照標準的對象。 

本研究假設四為網絡關係會減弱競爭張力知覺而影響性別歧視知覺程度，表

4顯示出假設四的迴歸分析結果為正相關並無顯著，而產生未具顯著性的結果可

能是當女性員工的工作能力和男性主管不分ଈၫ，就算女性員工有強大的社交手

๙，仍會受到刻板印象所導致的性別歧視，以致於網絡關係並不會減低競爭張力

知覺與性別歧視知覺關係，所以不成立。 
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本研究假設五為性別角色會增強競爭張力知覺而影響性別歧視知覺程度，表

4顯示出假設五的迴歸分析結果為正向顯著，所以成立。大多數的人都ঋ有不同

比例的男性或女性特質，而不是๊對的男性或女性（ቅݫᑣ譯，2004）。在 Ragins 

et al.（1998）的研究中指出，成功的女性主管需要調適成適合男性文化主導的環

境，並且將其風格轉化成男性管理模式；此種模式在成功經理人當中是混合男性

風格和特性的。 

本研究以競爭張力知覺與性別歧視知覺之探討-女性壽險業務員為例。以下

將就研究過程中成立的假設加以說明： 

一、 性別角色會正向影響性別歧視知覺程度 

在本研究中發現性別角色對性別歧視知覺具有正向顯著影響，此顯示出女性

員工的男性特質越明顯，所感受的性別歧視越強。類似研究提出打破玻璃天花板

策略，如女性主管必須發展出一套讓男性同事或部屬覺得自在的專業領導風格，

並使自己適應於一個男性佔優勢的企業文化或環境中，當遇到需要處理的情況

時，可拿男性管理模式作為參照標準的對象（Rains等人,1998）。 

二、 競爭張力知覺與性別角色之交互作用對性別歧視知覺的影響 

競爭張力知覺與性別角色交互作用對性別歧視知覺具有顯著的影響，此顯示

出如果女性員工不僅Ᏹ有女性特質Ξ能同時Ᏹ有男性果斷、堅決等特質，會干擾

到競爭張力知覺，而女性員工就可能打破ᙑ有刻板印象觀點，則性別歧視知覺程

度亦會變弱。類似研究中指出，成功的女性主管需要調適成適合男性文化主導的

環境，並且將其風格轉化成男性管理模式；此種模式在成功經理人當中是混合男

性風格和特性的，此種男性管理模式讓女性遭到一種雙重標準的對待（Ragins et 

al.,1998）。 
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三三三三、、、、    管理意涵管理意涵管理意涵管理意涵 

本研究主ື為職場中的晉升是否因性別而有差別待遇，指出即使政۬與民間

團體大力推ቶ兩性工作平等法，但公司內部仍存在相當程度的性別差別待遇。進

一步指出在升遷上，男性受到的待遇優於女性的情況尤其明顯，再受到現今許多

人的刻板印象影響，認為女性的性格就是鄋柔，而男性則是陽剛，以至於認為女

性不夠權威而無法鄭任要職。所以企業更應正視性別刻板印象存在的事實，站在

人力資源的角度๏ϒ兩性相同的報酬與機會，充份利用兩性人力ڐ助企業發展與

成長。對於女性工作者，則應加強女性員工之權利意識，使能突破຀假意識，充

分了解其權益，如此才可能੿正改善兩性權利不等問題(黃म۸等人，2003)。 

因此，管理者在工作任務的執行過程中，除了๏ϒ員工所需的人力、଄力、

力資源外，應特別๏ϒ成就動機高的女性員工升遷機會與平等待遇，但也應合ނ

理適當的分配工作任務，避免女性員工因工作量過大或工作分配不平均，而有差

別待遇的想法。在升遷方面，管理者也應๏ϒ女性員工機會，打破ᙑ有刻板印象，

使兩性Ᏹ有相同的ଆາ點。才可以ߦ進女性員工更加願意投入工作，讓工作效

率、態度、效能都能提升，進而使女性員工ᚆ職率降低、੮Ր女性人才，公司環

境更加穩定，創造利潤極大化。  

四四四四、、、、    研究限制研究限制研究限制研究限制 

(一) 本研究之研究對象設定為台灣地୔之壽險業的女性員工，如ట峖࣪ܜ

樣，在樣本的蒐集上甚為֚難，因此本研究樣本多集中在中、ࠄ部地୔，無法և

現對台灣地୔女性員工的代表性，形成本研究在資料蒐集方法上的限制。 

(二) 本研究以台灣壽險業為主，為力求於樣本來源多ϡ性，但由於問卷發ܫ

受限於時間及地୔等因素，未能發ܫ至台灣每家壽險公司，以至於形成本研究的

樣本來源不夠多ϡ性的限制。 

(三) 本研究無調查受測者是否受到歧視，所以在性別歧視這方面並不是受測

者自己覺得有歧視才感覺有性別歧視，而是探討受測者的知覺程度。 
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親愛的先生和女γா好： 

    這是一份有關౥業專題的問卷，我們主要研究「壽險人員與主管的關

係和職涯發展」，本研究採不૶峮方式，資料僅作為學術研究之用๊不對

外公開，ፎ安心作เ。 

    感ᖴா዗情的參與，由૱感ᖴா百Ԇ中的ᔅ助，並致ϒ最ు的ᖴ意。 

    敬ઔ  健康快樂" 

                                     屏東商業技術學院企業管理系 

                                      指導老師：施智婷   老師 

                                      學生：李韶恩 翁麗媚 蘇貞瑜  

陳芳梅 黃怡菁 李雨蓉 敬上 

 

2/ 我花許多時間與ո力去與我工作周遭的人建立關係。          ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ 

3/ 我Ᏸ長在我工作職場上ၟ有影響力的人建立關係。            ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ 

4/ 我已有ᙦࠆ的工作人ે網(同事、ܻ϶)，他們是在我需要       ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ 

ᔅ助時，我੿正可以ፎ求༫醠的人。 

5/ 在工作上，我認識許多重要的人並且保持ؼ好關係。           ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ 

6/ 在工作上，我花許多時間建立人ે。                         ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ 

7/ 我Ᏸ長運用我的關係與人ે網來ֹ成我的工作。               ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ 

 

2/ 我與主管的服務(ᎍ୧)୔域୔域୔域୔域對我目前ᎍ୧業績具有極大影響性。ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ 

3/ 我與主管的服務(ᎍ୧)客層客層客層客層對我目前ᎍ୧業績具有極大影響性。ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ 

4/ 就個人而言，我與主管的業務ጄ酌是相同。                   ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ 

5/ 就個人而言，我與主管的服務(ᎍ୧)୔域是相似。              ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ 

6/ 就個人而言，我與主管的服務(ᎍ୧)客層是相似。              ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ 

第一部分：ፎா在下列各問໨中ϭ選出最能代表ா意ࡘ之方格。

例如գ對網絡能力的看法，依գ的實際情況來ϭ選，以代表ா對

該題໨的同意程度。 

非    有 

常    點    有    非

不 不 不 沒 點    常

同 同 同 意 同 同 同

意 意 意 見 意 意 意 

 2  3  4  5  6  7  8 

第二部分：ፎா在下列各問໨中ϭ選出最能代表ா意ࡘ之方格。

例如գ對主管競爭張力的看法，依գ的實際情況來ϭ選，以代表

ா對該題໨的同意程度。 

非    有 

常    點    有    非

不 不 不 沒 點    常

同 同 同 意 同 同 同

意 意 意 見 意 意 意 

 2  3  4  5  6  7  8 
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非    有 

常    點    有    非 

                                                         不 不 不 沒 點    常 

                                                         同 同 同 意 同 同 同 

                                                          意 意 意 見 意 意 意 

2  3  4  5  6  7  8 

7/ 就個人而言，我認為我與主管的業務୔域୔域୔域୔域重武性高。         ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ 

8/ 就個人而言，我認為我與主管的業務客層客層客層客層重武性高。         ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ 

9/ 我與主管Ᏹ有的專業證照數量數量數量數量是相近的。                   ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ 

:/ 我與主管Ᏹ有的專業證照類型類型類型類型是相似的。                   ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ 

21/ 我與主管所受的專業訓練是相似的。                       ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ 

22/ 我與主管的學歷是相似的。                               ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ 

23/ 就個人而言，我與主管的ᎍ୧年資是相似的。               ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ 

24/ 就個人而言，我與主管的ᎍ୧經驗是相似的。               ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ 

25/ 就個人而言，我與主管對商品特性、服務內৒的熟஼度相似。 ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ 

26/ 就個人而言，我與主管的ᎍ୧技岁是相似的。               ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ 

27/ 就個人而言，我與主管Ᏹ有的各商品業務人ે多寡是相似的。 ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ 

28/ 就個人而言，我與主管在公司內的地位、影響力是相似的。   ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ 

29/ 就個人而言，我與主管Ᏹ有的開ܗ新客戶能力是相似的。     ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ 

 

2/ 女性應可在事業上和男性競爭其合理的地位。                ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ 

3/ 妻子的事業和Ρϻ同樣重要。                              ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ 

4/ 有才ቺ的婦女應ᅰ量發揮自己的長處，而不應শ沒在家裡。     ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ 

5/ 婦女應有均等機會參加政ݯ和經濟活動。                    ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ 

6/ 一個女人有了工作的話，她應該和男人一樣ո力求發展。       ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ 

7/ 我們應該鼓勵女人計ฝ她的職業發展，而不僅只是讓她從事    ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ 

       一໨工作而已。 

8/ 男女的工作機會應該平等。                                ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ 

9/ 某些工作，應優先錄用或升遷男性。                         ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ 

:/ 一般來說，職業女不能擔任高級主管工作。                   ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ 

第三部分：ፎா在下列各問໨中ϭ選出最能代表ா意ࡘ之方格。

例如գ對性別角色與性別歧視力的看法，依գ的實際情況來ϭ

選，以代表ா對該題໨的同意程度。 

非    有 

常    點    有    非

不 不 不 沒 點    常

同 同 同 意 同 同 同

意 意 意 見 意 意 意 

 2  3  4  5  6  7  8 
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非    有 

常    點    有    非 

                                                         不 不 不 沒 點    常 

                                                         同 同 同 意 同 同 同 

                                                          意 意 意 見 意 意 意 

2  3  4  5  6  7  8 

21/ 女人比較鄹歡較ᇸ᚞，不຤တโ的交ፋ，而較不鄹歡需要動   ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ 

       တโ、推理性的ፋ話。 

22/ 一般而言，女人對工作的投入感較低。                       ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ 

23/ 很多證據支持「男人是比女人優ذ的種族」的說法。           ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ 

24/ 女人確實鄹歡依ᒘ男人。                                  ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ 

25/ 婦女଺重大決定的能力ᇻᇽ於男性。                        ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ 

26/ 男人比女人更適合଺領導者。                              ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ 

27/ 我覺得我的雇用過程有性別上的差別待遇。                  ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ 

28/ 我覺得我的薪資上有性別上的差別待遇。                    ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ 

29/ 我覺得我的調薪上有性別上的差別待遇。                    ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ 

2:/ 我覺得我的升遷上有性別上的差別待遇。                    ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ 

31/ 我覺得我的訓練上有性別上的差別待。                      ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ 

32/ 我覺得我在取得資源、資ૻ的管ၰ上有性別上的差別待遇。     ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ ɍ 

 

 

第四部分：個人資料 

一、性別：ɍ2/男 ɍ3/女 

二、年齡：         ྃ 

三、婚姻：ɍ2/已婚 ɍ3/未婚 

四、教育程度：ɍ2/高中)職*౥ ɍ3/專科或大學 ɍ4/研究所)౥* 以上 

五、工作職務：ɍ2/正職人員 ɍ3/ঋ職人員（QU） 

六、工作年資：       年  

Ύ、每月平均薪資ऊ： ɍ2/28-991)֖*以下  ɍ3/28-991�31-111 ϡ  

  ɍ4/31-112�41-111 ϡ  ɍ5/41/112�46-111 ϡ  

  ɍ6/46-112�51-111 ϡ  ɍ7/51-111)֖*以上 

Ζ、在這份工作之前ா是否有工作經驗：ɍ2/有 ɍ3/沒有 

ΐ、與主管共事：       年 

十、ா任職於：          公司，          分行 

 

 

 )感ᖴாኘϧ༤ቪ此問卷* 
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