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手術室護理師人格特質與工作投入之相關性研究-以中部某醫學

中心為例 
 

學生：劉畯棠 指導教授： 潘忠煜 教授 

   

 

東海大學工業工程與經營資訊學系高階醫務工程與管理碩士在職專班 
 

摘     要 
護理人力短缺一直是我國醫療界的重要課題，而手術室護理師的招募與養成更加不

易。本研究旨在探討中部某醫學中心手術室護理師在人格特質與工作投入的相關性。本

研究採用問卷調查法，研究工具採用國內外具有信效度之量表「人口特性」、「五大人

格量表簡版IPIP-15量表」及「UWES工作投入量表」，以中部某醫學中心之手術室護理

師為研究對象，隨機發放問卷，最後彙整97份有效資料為研究樣本。統計分析採用描述

性統計分析、獨立樣本t 檢定、單因子變異數分析、皮爾森積差相關分析及多元逐步迴

歸分析等統計方式進行分析。研究結果顯示： 
1. 五大人格特質傾向以「友善性」（M=10.96）最高，接著依序為：「嚴謹性」（M=10.88）、

「外向性」（M=9.75）、「開放性」（M=9.59），以「神經質」（M=8.12）最低。 
2. 整體的工作投入分數為23.67分稍低於中間值的27分，屬於中低以下的水準。 
3. 人格特質傾向外向性（B=0.33, p<.05）及嚴謹性（B=0.28, p<.05）之手術室護理師，

有較高的工作投入，可解釋25%的變異量。 
結論：手術室護理師的人格特質可預測工作投入，研究結果可作為未來醫療主管甄選及

培訓手術室護理師時之參考，進而提升手術室護理品質。 
 
關鍵字詞：手術室護理師、人格特質、工作投入 

http://www.obhrm.net/index.php/Utrecht_Work_Engagement_Scale_%E5%B7%A5%E4%BD%9C%E6%8A%95%E5%85%A5%E9%87%8F%E8%A1%A8
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The Association between Personality Traits and Work 
Engagement of Operating Room Nurse:A Case of a Medical 

Center in Central Taiwan 
 

Student：Jun-Tang Liu  Advisor： Prof. Chung-Yu Pan 
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 Department of Industrial Engineering and Enterprise Information 

Tunghai University 
 

ABSTRACT 
Manpower shortage of nurses has been an important issue in Taiwan medical care, the 

recruitment and development of operating room nurses is more difficult. This study aims to 
investigate the correlation between personality traits and work engagement in the operating 
room nurses of Medical Center in Central Taiwan. This study uses a questionnaire survey 
method. The research tools used "Population Characteristics", "shortened version of Big Five 
personality, IPIP-15" and "Utrecht Work Engagement Scale, UWES" with domestic and 
international studies which was based on a reliability-validity scale. The study purposely 
sampled regional health care center in Taichung, randomly issue questionnaires and the 
questionnaires were completed by 97 operating room nurses finally. The statistical methods 
included descriptive statistics, independent sample t test, one way ANOVA analysis, Pearson 
correlation analysis and multiple regression analysis. The results showed: 
1. The five personality traits tend to be the highest in agreeableness（M=10.96）, followed by 

conscientiousness（M=10.88）, extraversion（M=9.75）, openness to experience（M=9.59）, 
the neuroticism（M=8.12） lowest. 

2. The work engagement score is 23.67, which is slightly lower than the intermediate value of 
27, which is below the medium and low level. 

3. Operating room nurses with personality traits of extraversion（B=0.33, p<.05） and 
conscientiousness（B=0.28, p<.05） had higher work engagement. The explaninable 
variance was 25%. 

Conclusion: The certain personality traits of the operating room nurses can predict work 
engagement. The findings may provide valuable references for medical directors to selecting 
and training of operating room nurses in the future, and thus better their quality of operating 
room care. 

Keywords：Operating Room Nurse, Trait, Work Engagement 
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第一章 緒  論 

1.1 研究背景與動機 

近年來醫療環境快速變遷，公立醫院進行體制改變和組織調整，造成

組織成員的不確定感，導致工作滿足降低、組織忠誠度減少以及離職傾向

提高。隨著民眾生活水準的提高、日新月異的醫療科技，及對醫療照護品

質不斷的要求，在加上人口老化迅速的趨勢等因素，民眾對個人健康照護

之需求重視程度日益提升，但目前許多醫院皆面臨醫療人力不足的困境，

醫事機構五大皆空、護理人力嚴重不足的情況日漸嚴重，而醫療照護的需

求遠高過於供給面，在面對繁忙的醫療工作環境及提升醫療品質的評鑑或

考核，導致護理人員漸漸產生工作倦怠及不滿情緒，繼而影響照護品質

（Bailit & Blanchard, 2004）。 

手術室與普通病房不同，單位的獨特性，使得手術室護理師在工作中，

時常面臨各種緊急手術或需處理手術中預期之外的突發狀況，在醫療單位

中是屬於充滿高度挑戰性的職場，而相對的，手術室護理師亦承受著特殊

的工作壓力，而除了繁忙的護理工作外，護理人員亦常常被要求保持良好

的工作態度與熱誠，以及配合醫院或政府醫療政策的種種評核，在面臨不

斷增加的工作壓力下，勢必將影響手術室護理師的工作投入。工作投入為

一種對工作的態度，是個人對工作所產生特殊的情感表現，並對工作產生

認同，研究指出，護理師的工作投入將會直接影響醫療的照護品質。但當

護理人員無法從工作中得到相應的肯定及滿足時，將可能造成情緒疲潰或

職業倦怠，而影響工作的滿意度及留任意願，更可能產生健康照護系統中

斷的窘境（Utriainen & Kyngas, 2009）。 

護理的始祖，南丁格爾曾經說過：「醫護人員要具備同情心及一雙願意

付出的雙手。」手術室護理師在病人處於易受傷害時擔任其代言者之角色，

其直接面對病人，是提供護理照護的第一線人員，因此工作投入將對護理

照護品質產生重大影響。當護理師具有高程度的工作投入，他們會重視或

相信「護理」具有更高的價值及意義，便會優先考慮病人需求並提供合適

性的照護（王美玲、張淑真，2016）。這是一向護理專業，此專業需建立在

廣泛的知識基礎、曾學習過的護理科學、護理經驗累積的直覺能力與多元

性的思考與行動，不但應極具耐力亦需具備靈活性。無論是通才或是專家，
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手術室護理師藉由外科解剖學之知識、生理變化及其對病人造成的結果、

手術中的風險、預防病人潛在性損傷，以及與手術相關的心理社會情況來

照顧病人和家屬。 

願意高度付出於工作投入的手術室護理師，將能配合醫院政策，提升

工作的效能、增進手術進行的流暢性，並減少不必要的醫療耗材成本之浪

費、提升手術轉臺速率、服務更多病人數、降低手術感染率等，並進而提

供一個安全且關懷的手術環境。 

人格特質是探討人格個別差異的重要因素之一，對於人格特質的不同

見解，人格特質也被分為很多學派，有許多學者提出不同的人格理論架構，

藉以分析一個人的人格特質並分類。而人格特質的調查，也同樣受到各方

業界的重視及運用，是許多企業作為招聘人才的考量之一，由此可看出人

格的特質對於工作上的投入程度會有所影響，護理人員的工作投入，在心

理上對工作中的認同或者喜愛，並把護理工作視為成長快樂的泉源，就會

直接影響到醫療照護品質。 

Reitz & Jewell（1979）認為，工作投入是這項工作在個人生活中佔有

的重要性與個人意義，同時也會影響個人工作表現與其他工作行為之表現。

陳孟修（1998）主張，工作投入的重要在於其連結了員工的「生產力」、「需

求」與「工作品質」，此三個重要因素相互羈絆，因此工作投入扮演著一個

連結性質的重要角色。工作投入會受到兩個層面的因素影響： 

1.個人特質：個人特質包括人口統計變數和人格特質兩個面向，人口統計

變數包含年齡、性別、婚姻狀況、職位高低、工作年資及教育程度等。 

2.工作環境：工作投入會受到個人所處的工作環境所影響（Rabinowitz & 
Hall, 1977）。 

工作投入是影響個體工作動機與行為的主要因素，而願意投入於工作

的動機多寡，會直接影響個體是否會積極表現於工作職責之外的行為。除

了人格特質外，人口統計變數如：年齡、職位、年資、婚姻狀態、教育程

度等也可能是預測工作投入的重要變數。
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1.2 研究目的 

本研究想探討手術室護理師的人格特質的特性，以及人格特質與工作

投入的相關性，經由蒐集與彙整相關國內外之文獻，探討五大人格特質的

定義與分類、工作投入的定義、及人格特質與工作投入的影響等構面之關

係，建立本研究之理論基礎、研究架構。並以編撰問卷設計的方式進行調

查研究，發放問卷收集資料、統計分析，並經由分析出的結果提出結論與

建議。希望藉此研究結果，作為未來醫院主管招聘新進的手術室護理師或

管理人員時之參考建議。 

本研究目的主要有下列幾項： 

1.分析手術室護理師人格特質的特性 

2.探討手術室護理師自覺工作投入程度之現況 

3.探討手術室護理師之人格特質與工作投入的相關性 

4.探討背景變項對手術室護理師工作投入的影響 
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1.3 研究流程 

本研究將依據圖 1-1，確立研究流程之架構。 

 

圖 1-1 研究流程圖 
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第二章 文獻查證 

2.1 人格特質定義 

人格特質是一種判斷個體和外在環境之間互動方式的抽象概念，用來

解釋個體之行為趨勢與脈絡（McKenna, 2000），人格是一種極為抽象的模

糊概念，從教育部重編之國語辭典修訂本中對「人格」一詞的解釋為「心

理學上指個體在生活歷程中對人、己、事、物、環境，所顯現之獨特個性」，

人格是一種複雜的心理結構，用於表現個人的行為方式和習慣，顯示不同

情況下的不同行為，而「特質」在心理學上解釋為「指個人的任何持久性

的特殊行為方式或心理特徵」（Peterson, 1992、教育部，2018、Zhang & 
Bruning, 2011）。 

李鴻文、陳芬儀（2009）指出，「人格」在不同的領域有不同的見解

與定義。Allport（1961）在心理學中，對「人格」（Personality）一詞的解釋

可追溯至拉丁語「Persona」一字，意指戲劇演員所使用的一種面具，後來逐

漸衍伸為個人自我的行為表現，用以解釋人格，包括內在動機、認知的真

實自我，描述個人整體之身份，黃朝偉（2015）更指出，人格代表著我們讓

別人看見自己的那一面，奠定了人與外在環境的互動模式。而透過人格的不

同類型之表現，具有獨特思想、感情和行為表現，使得可以區分出個人

與他人之差異（Phares, 1991）。 

自 1937 年 Allport 出版「人格：一項心理學詮釋」（Personality: A 
psychological Interpretation）後，人格特質論逐漸發展成為重要的人格理論

派別（劉宗明、黃德祥，2008）。人格特質理論的相關研究與發展已相當久

遠，投入研究的學者不勝枚舉，可以追溯至 1936 年 Allport & Odbert（王秀

美、李長燦，2011），指出人格是一種概念，不是實體，人格是一個人內在

的動態心理系統組織，它將呈現出此人所特有的思想與行為，它只具有推

理性的存在。人格的形成，一部分來自基因遺傳，一部分來自於後天環境的

養成，這也會受到個人不同生活歷練的影響，因此，每個人都具有獨特的人

格特質，影響著在生活中面對各種事物的行為態度及言行，影響一生中不同

的發展階段，塑造出個人特質的獨特性（路婉林，2010）。
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張春興（1992）將人格一詞之定義加以說明並分為三部分解釋： 

1. 指人品，與品格同義，是社會上之一般解釋。 

2. 指權利義務主體的資格，屬於法律上的一般解釋。 

3. 指人的個性，與性格同義，屬於心理學上的解釋。 

Phares & Chaplin（1997）對人格的解釋為一個人的思想、情感及行為

的特定模式，它與其他人的表現不相同，並且在不同時間與不同情境下維

持一致。Schultz & Schultz（1998）認為，人格是一個人持久且獨特的特徵

之集合，並可能會隨著所經歷之情境的不同而改變。王震武（2001）認為，

人格也可被解釋為存在於個體內的一套有組織、有系統的持久特徵與心理

傾向，此種特徵與傾向與外在環境互動有關，而影響了個人的思考、慾望、

情緒和行為等。李鈴惠（2002）提出，人格是由一系列特別的個人特徵所

組成，其中包括對生活、人、事、物、言行、知覺等喜好，如：勇敢、膽

怯、害羞、懶惰、忠誠、具攻擊性等。Costa & McCrae（1992）指出，當

個體行為反應出上述所列之獨特的人格特徵，且持續出現在許多不同情境

中，則可稱為「人格特質」，這也代表人格特質是人的一生中，穩定且重要

的組成因素。 

何雍慶、莊世杰（2012）指出，特質是人格的基本組成單位，一個人

長期、持續所呈現出的不同行為特色，即可稱為「特質」。Allport（1936）
主張，特質存在於其內在心理、生理系統中做決定的、為獨特的動力組織。

Chioqueta & Stiles（2005）認為，這些特質行為是以某種方式的行動和感受，

並且不受外在環境影響。Burger（2003）指出，特質理論中有一重要主張：

人們的人格特徵表現相當穩定，不會因為時間的推移或情境不同而改變。 

依不同的分類方式，衍生出不同的人格特質理論，其分類類型如下表 2-1
所示。
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表 2-1 人格特質理論整理表 

研究者 年份 類型 

Fromm 1941 五種人格類型：交易型、接納型、吝嗇型、生產型、

剝削型。 

Cattell 1950 十六種人格類型：樂群性、聰慧性、穩定性、恃強

性、興奮性、有恆性、敢為性、敏感性、懷疑性、

幻想性、世故性、憂鬱性、實驗性、獨立性、自律

性、緊張性。 

Rotter 1954 內外控人格特質，外控特質：認為獎賞是經外在環

境的影響，是運氣、機會與命運等，而非自身的行

為所能改變。內控特質：認為自己能夠控制環境所

帶來的影響，相信獎賞是因為個人表現而獲得。 

Friedman 
& 
Roseman 

1974 A/B 型人格特質，A 型人格：兼具行動與情緒的複

雜體，充滿企圖心，對於達成目的，會不達目標絕

不終止。B 型人格：與 A 型人格相反。 

Robbins 1989 七種人格類型：內外控性格型、成就導向、權威主

義、權術主義、自我肯定、自我警覺、風險偏好。 

Costa & 
McCrae 

1992 五大人格特質：開放性、外向性、友善性、嚴謹性、

情緒穩定性。 

資料來源：研究者整理。 

近代心理學家從對人格的不同看法提出不同的理論，相關研究可

分成心理分析論（psychoanalytic theory）、社會學習論（social learning 
theory）、特質論（trait theory）、生物論（biological theory）、認知理論

（cognitive theory），以及自我論（self theory）（葉光輝，2012）。 

綜觀上述整理之結果，可以看出各家學派及研究者因專注在不同

的研究對象與行為種類，因此對人格特質產生不同定義，但主要看法

均一致，人格特質是個體受環境刺激時所表現出的一種自然反應，而
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不同的個體間產生的特質有所差異，並且具有穩定性、持久性的行為

型態；一個人的特質在不同情況下穩定性與一致性越高時，也就更具

有預測性。 

2.2 Big-5 五型人格量表的研發與定義 

對於人格特質各學派都有不同的定義與見解，進而衍生出許多不同觀

點的人格特質理論，其中最為廣泛使用，並在學術討論的是五大人格特質

概論。 

Francis Galton 在 1884 年成立人體測量實驗室，為研究個體差異的創始，

並進行「問卷調查法」及一些測量的方法，包括 mental testing、measure of 
sensory acuity、scale and type。而 1890 年時，Cattell 首創心理測驗一詞。

因此，Francis Galton 可以算是人格特質測驗的創始者。接著，Allport & 
Odbert（1936），他們從限伯斯特新國際辭典（Webster's New International 
Dictionary）中找出超過 1000 個表達特徵，擁有人格特質並適合作評估的字詞，

用以作為區分不同個體的行為，或是形容個人行為之字詞，開始了對人格

特質的分類研究，但因為字詞數目過於龐大，即使精簡之後仍是數以萬計，

無法實際用於學術研究，於是 Cattell 在 1940 年時，將這研究出來的字詞做

分類，作為人格結構不同構面的開端，並將這些結果分析修改為 15 項因素

問卷（李仁豪、陳怡君，2016）。 

後來有更多的學者投入於人格結構不同構面的研究，其中 Norman 在

1963 年的研究更具意義，因為 Norman 依據 Cattell 的研究中，進行因素分

析後，分類整理出五種人格面向並給予命名，分別為：情緒穩定性、外向

性、宜人性、嚴謹性及文化性，稱為「五大人格特質」（big-five model），
簡稱 FFM，正式開創了五型人格特質模式。之後 Goldberg 在 1981 年開始

研究人格特質，並正式命名為五大（Big Five）人格因素（王秀美、李長燦，

2011），「大」（Big）代表不同的人格特質都能在各項因素中明確概括，「五」

（Five）則說明經由科學分析與文字解釋後所歸納出的五種特質（薛秀宜、

陳利銘、洪佩圓，2006）。 
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許多學者也試著將人格特質進行不同的分類方式，但最為被廣泛運用

的仍屬五大人格特質，並且具有強大的驗證支持（Bozionelos, 1997），
Goldberg 在 1990 年提出「智性」（Intellectual Interests）與「開放性」

（openness）： 

智性：表達具有智慧性、客觀性、知識性、反思性、定義性。 

開放性：代表想像力及美學。 

這樣的定義更適合作為人格特質之描述，而非 Norman 所提的文化性

（Culture）（John & Srivastava, 1999），並且製作出 Big Five Maker（BFM）

的測驗，其以形容詞作為題目，形成簡易版的雙極特質調查表（Goldberg, 
1992）。 

Goldberg 在 1996 年時，在歐洲人格會議（European conference on 
personality）介紹國際人格題庫（International Personality Item Pool，簡稱 IPIP）
的建立，並再進一步修改後發展出 Big Five 五型量表，接著放置在網路，

提供學術研究上之免費使用，而此量表有兩種版本，分別為 100題與 50題，

在 100 題的版本中，每因素有 20 項，但因 100 題版本題目過於冗長，於是

Goldberg 再修改整理變為 50 題版本，到 2010 年時，關於人格特質相關研

究之發表已超過 350 篇（李仁豪、陳怡君，2016）。 

而在人格特質量表的研究中，除了 Goldberg 之外，許多研究者也使用

Costa & McCrea 所提出的五大人格特質構面，Costa & McCrae 在 1985 年時

進一步將 Norman（1963）的五大人格特質項目修改為： 

「神經質」（neuroticism） 

「外向性」（extraversion） 

「經驗開放性」（openness to experience） 

「親和性」（agreeableness） 

「勤勉正直性」（conscientiousness）



 8 

五大人格特質的架構至此發展完成，John & Srivastava（1999）將此五

大因素類型的英文字頭字詞合併為「OCEAN」，成為人格五因素模式之代

名詞。Costa & McCrae 也於 1992 年發表了專門用以測量 Big Five 的五因素

人格量表，稱為 NEO-PI-R（Revised NEO Personality Inventory）問卷，並測

驗該量表在發展過程中之穩定性，也因應文化的不同加以驗證其結果，發現到

FFM 之分類架構的適用性，似乎獲得了相當程度的支持（Piedmont, McCrae 
& Costa, 1991; Wiggin & Trapnell, 1996），也因此被後續研究廣泛運用。 

綜上所述，國內外人格特質的相關研究理論到今日已相當成熟，在各

個領域的實證性研究與實際的運用上也相當普遍，雖然，人格的複雜程度

絕對不僅是五項因素可概括，且各研究者對五種人格特質的解釋略有差異，

但所有理論主要的核心理念都是一致的。 

本研究採用五大人格特質模型來研究人格特質與工作投入之關係主要

是基於兩大考量。 

1.五大人格特質之分類方式已相當成熟與穩定，並在近幾年從各方實證研

究中可以看出此領域已累積相當高程度的效度與令人信服之證據（Van 
der Linden, Te Nijenhuis & Bakker, 2010; Hahn, Gottschling & Spinath, 
2012）。 

2.五大人格特質已被廣泛運用於不同領域的研究上，其中不乏關於五大人

格特質與工作績效關係的相關研究（Thoresen, Bradley, Bliese & Thoresen, 
2004）。 

鑒於醫療臨床情境總是希望測驗題目以簡潔為第一優先考量

（Goldberg, 1992），然而目前國內外的人格量表題目大多均過於冗長，即

使是簡版的 50 題問卷，也是需要受測者花相當多的時間去做填答。於現今

繁忙的醫療環境下，這些因素都可能會使參與者失去耐性而降低參與的配

合度，並耗費大量時間，如戈登人格剖析量表共有 152 題（郭為藩、陳榮

華、林坤燦、蔡榮貴、陳學志、陳心怡，2008），基本人格量表共 150 題（吳

武典、林幸台、王振德、郭靜姿，1999），及愛德華個人偏好量表共 225 題

等（林美珠、周東山、林繼偉，2009）。因此，不論是應用在輔導諮商、臨

床上的個案評估或研究中實務需求，對簡易版本量表評估工具的需求日漸

增加（Donnellan, Oswald, Baird & Lucas, 2006; Rammstedt & John, 2007）；
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因為種種因素的考量，研究者通常因應實務需求會發展成簡版的評估工具

（Credé, Harms, Niehorster & Gaye-Valentine, 2012）。 

為了降低研究成本及增加受測者之意願及配合度，本研究將使用李仁

豪、陳怡君（2016）的研究中五大人格量表簡版 IPIP-15，此量表源於 Goldberg
（1992）發展之國際人格題庫之 Big Five 50 題五型人格量表題目，於每個

因素至少保留三道試題，而保留三題的作法是參考過去相關研究建議

（Brown, 2006；Little, 2013）。題目內文採用朱思齊（2016）翻譯的繁體中

文版本－「大五因素特質量表」，量表分為：「開放性」、「外向性」、「嚴謹

性」、「友善性」、「神經質」五種人格特質構面。此量表經檢驗後，全量表

各題目皆達顯著性，並且在五個分量的 Cronbach’s α 係數中具有良好的內

部一致性與再測一致性，經翻譯後其文義也較適合台灣人之文化用語。 

簡版 IPIP-15 五大人格量表，各量表內部一致性 α 信度係數介於.67~.83
之間。而驗證性因素分析模型中之潛在變項組合信度均大於.60，潛在變異

平均萃取量則介於.41~.61，有部分稍低於.50 的標準，但整體量表顯示仍具

有相當程度的內部一致性信度。 

人格五大因素模式，此五種類型之意涵分別為： 

1. 開放性（Openness to experience） 

這個構面指一個人的興趣和深度，所包含的因素為對陌生事物容忍及

探索的能力，開放性高的人開放心胸、有求知慾、有好奇心喜歡接觸和學

習新事物、創造力、追求美學、想像力豐富，喜歡獨立、崇尚自由具有直

覺性感受力，不受傳統限制，並喜歡思考且求新求變，如果興趣越是多樣

化，深入程度越輕，開放性程度越高。而開放性低的人保守封閉、遵守常

規及傳統、缺乏創意與創造性、思考狹隘、生活單調、不願冒險或不願意

改變（Cooper, 2010）。 

2. 嚴謹性（Conscientious） 

指一個人對具體目標之決心、專心程度，這個構面包含的因素講求生

活規律、具有組織能力、謹慎、高責任感、值得信任的程度，謹慎性越高

的人工作自我管理佳、有熱情、有效率、務實、盡責、可靠、小心並一絲

不苟，成就導向、洞察力、組織性強、深思熟慮、勤奮不懈，謹慎性低的
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人較為鬆散、心浮氣躁、組織力差、不牢靠、低效率、隨性、懶惰缺乏精

力、不實際、意志不堅、不具目標且容易放棄。如果一個人目標針對性越

少，越專注其中，則嚴謹自律程度越高。 

3. 外向性（Extraversion） 

指一個人與他人的關係，外向性所包含的因素屬於人際關係上互動的

情形，指個體與他人建立關係的舒適程度，當個體與他人間的舒適關係越

多、程度越高，表示其外向性越強，外向的人經常給人溫暖熱情、喜歡表

現、較具自信充滿正向情緒、主動活躍、合群愛交際、愛參與熱鬧場合喜

歡刺激事物、健談、善於交際，活潑外向、有自發性、自信果斷、主導性、

情感外顯、在群體中顯眼、喜歡交朋友、以人際關係為本的處事方法與充

滿活力等的感覺，就舒適程度而言，若一個人與他人舒適的關係越高或越

多，意味著越外向。而內向者給人較無上述感受，反而喜獨自行動、交際

多有保留內向、服從度高、任務導向且被動的處事方式，個性害羞、孤僻、

安靜、膽小較保守、退縮、靦腆、較少主動與他人來往、會事先規劃不衝

動、較為悲觀。 

4. 友善性（Agreeableness） 

此構面包含是否具同理心及與人交往的態度，指一個人對別人設定規

則之遵守程度，友善性高者讓人認為是一種利他主義、具有禮貌善於合作、

令人信賴、待人友善樂於助人有同情心、高包容性，容易與人相處並寬容

他人，善良、脾氣好、開朗、容易相信人、謙虛但易受騙，對他人規範遵

循程度越高，則友善性越高。而友善性低者，冷酷、難以打交道、不易相

信他人、絕情、自私、剛硬、吝嗇、嚴肅、批判性高、常記仇且固執。 

5. 神經質（Emotional stability） 

能引發一個人負面情緒所需要的刺激次數和強度，這個構面所包含的

因素為情緒的穩定度，當一個人神經質程度高者容易緊張焦慮、過度擔心、

容易感覺被傷害、情緒化、缺乏安全感、自卑、沮喪、較無法妥善控制情

緒與敏感，能接受的刺激或強度弱等特性；可接受的刺激越少，神經質越

高，反之當神經質程度低則安靜、放鬆、高 EQ 不易情緒化、沉著堅強、

有安全感。
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2.3 工作投入之定義 

工作投入（Job Involvement）一詞，源自於心理學家與社會學家對個人

在工作上自我投入（Ego Involvement In Work）的概念，工作投入的概念最

早由 Lodahl & Kejner（1965）所提出，其整合了社會學的生活興趣重心及

心理學的自我投入概念，並將工作投入定義為「個人認同工作重要性的程度」，

一個人認同其工作或是工作在其自我形象中的重要性，並更深入的表示，

工作投入為工作績效影響個人自尊的程度。Dubin（1958）指出，就社會學

觀點而論，工作投入為個人社會化的過程所形成的價值觀，而這價值觀會影響

個人的工作行為模式。Allport（1947）表示，就心理學觀點而論，自我投入為個

人對其工作的承諾。 
Rabinowitz & Hall（1977）對工作投入的定義是，工作投入為個體對目

前工作的「認同」（identify）與「投入」（engaged in）程度，個體於生活上

知覺到工作的重要性或心理上對工作的認同；那些對於自我的工作與生活

擁有較認真的態度者，對工作投入程度也越高，所以工作投入程度高的人

相對容易感受到工作經驗的重要性及對本身的影響，也較能全心投入在工

作中，而工作投入的程度會受到個人特質及個人所處的工作環境所影響。

Reitz & Jewell（1979）的看法與 Rabinowitz & Hall（1977）相近，他們認

為工作投入是，這項工作在個人生活中佔有的重要性與個人意義，同時也

會影響個人工作表現與其他工作行為之表現。 

Kanungo 於 1982 年進一步定義工作投入，釋義為一個人心理上認定其

工作在其生命中的重要程度，願意主動參與並全心投入其中，從工作表現

獲得肯定與成就，因而激發努力程度與工作態度，從工作上的認知，進而

產生認同感。Kanungo（1982）認為，工作投入是個體心理上對目前工作的

認知或信念，並將工作投入分為「投入特定工作」和「投入一般工作」，投

入特定工作是個人對目前工作的信念，及該工作可以滿足個人目前需求的

程度，投入一般工作代表個人生活中對一般工作的價值觀之重要程度，影

響此結果的因素可能來自於個人的經歷、文化背景及社會化過程，而不論

是針對特定工作所產生的工作投入或是對一般工作所產生的工作投入，均

應視為一種心理認同的信念狀態或認知。 

Kanungo 統整心理學與社會學對工作投入和工作倦怠的看法並提出動

機性模式。動機性工作投入模式指出，當個人的需求與期望能透過目前的
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工作獲得滿足時，個人就會產生認同，而認知的狀態也會對工作產生投入；

相反的，當個人的需求與期望不能透過工作獲得滿足時，個人心理就會對

工作產生疏離感，個人或社會化及工作環境能否滿足個人需求潛力會影響

工作投入。 

Robbins（2002）也提出類似 Kanungo（1982）的概念，Robbins 認為，

工作投入是一種工作態度，是自我覺察工作績效對個人價值的重要程度，及對

工作的認同程度，將反應個人為工作付出的意願。另一位學者 Paullay & 
Alliger（1994）也認同 Kanungo（1982）對工作投入的定義，並進一步闡

述，工作投入是個人關注於自己的目前工作，指個人對自我與工作間的心

理認知狀態或信念，影響個人在認知上參與及專注程度，也就是說一個人

心理上認定其工作的重要程度，會受到個體人格傾向、工作經驗、認知背

景等因素的影響（Brown, 1996; Kanungo, 1982; 陳，1983）。 

Vroom（1962）主張，工作投入與個人自尊與工作績效是相互依存的。Blau
（1987）則提出，個人的興趣和生活重心相對於工作上的程度，會影響工作投入。

Kim（1997）倡議，工作投入是個人對工作的積極表現，並視為一種激勵

因素。Schaufeli & Bakker（2004）將工作投入釋義為，一種正面積極態度、

自我實現並且與工作相關的心理狀態，其特點是工作中的活力，奉獻和專注；

工作時，活力被定義為高強度的能量和抗壓性。而奉獻的精神是，能運用

智慧、充滿熱情、鼓舞、自信的和勇於挑戰。作為最後一點的專注，被認

為是能完全專注並樂愛自己的職責。 

而國內也有許多人研究此領域，黃建安（2004）定義工作投入為，個人

對其所屬的職務投入情況，以及自身對工作的評價和行為表現。岳成峰

（2004）的研究指出，工作投入的程度能夠有效的預測工作績效，也代表

工作投入對於台灣的工作職場上，也依然是一個重要的指標與議題。王意

蘭（2011）指出，當工作績效可以透過個人努力而獲得時，個體就會對工作

產生投入。Mudrack（2004）、Chen, Goddard & Casper（2004）及 Griffin & 
Hesketh（2010）皆採用 Kanungo（1982）對工作投入的定義。 

綜合上述，可以看出學者與研究者對工作投入的定義，是一種個體對

工作所產生的認同感，是屬於一種正面的積極態度，也取決於是否能從工作

中獲得個人價值？員工投入工作的程度，不僅牽涉到組織成員的心理層面

與行為，亦和自尊與工作績效相連結，更與組織的整體績效密不可分，企

https://onlinelibrary.wiley.com/doi/full/10.1111/jjns.12210#jjns12210-bib-0019
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業為有效管理人力資源，以增加員工在工作上的投入，進而提升組織的競

爭優勢，更需注意員工們的狀態。整體而言影響工作投入的因素包括個性、

組織和文化。當員工熱衷投入工作時，才會樂於貢獻自己，將自身的知識

及才能發揮在工作上，除了了解員工工作的價值觀外，企業如何使員工樂

衷於工作也必是一大目標。因此本研究將工作投入定義為，護理師對工作的認

同度，以及在工作中得到的價值感，影響護理師是否願意全心投入、主動參與，

且工作績效與自尊及自我價值有關，是可經由個人努力而獲得的。 

本研究將各學者對工作投入的定義，彙整如下表 2-2、表 2-3 所示： 

表 2-2 工作投入之定義整理 

學者/年代 定義 

Lodahl & Kejner
（1965） 

1.一個人認同其工作或是工作在其自我形象中的重要

性。 

2.工作投入的程度為工作績效影響個人自尊的程度。 

Dubin（1958） 工作投入為個人社會化的過程所形成的價值觀，而這

價值觀會影響個人的工作行為模式。 

Allport（1947） 自我投入為個人對其工作的承諾。 

Rabinowitz & Hall
（1977） 

工作投入是個人對目前工作的「認同」（identify）與 
「投入」（engaged in）程度，個體於生活上知覺到工

作的重要性或心理上對工作的認同。 

Reitz & Jewell
（1979） 

工作投入是指，這項工作在個人生活中佔有的重要性

與個人意義，同時也會影響個人工作表現與其他工作

行為之表現。 

Kanungo（1982） 一個人心理上認定其工作在其生命中的重要程度，願

意主動參與並全心投入其中，從工作表現獲得肯定與

成就，因而激發努力程度與工作態度，從工作上的認

知，進而產生認同感。 
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表 2-3 工作投入之定義整理（續） 

學者/年代 定義 

Robbins（2001） 工作投入是一種工作態度，是自我覺察工作績效對個人

價值的重要程度，及對工作的認同程度，將反應個人為工

作付出的意願。 

Paully & Alliger
（1994） 

工作投入指個人關注於自己目前工作，指個人對自我與

工作間的心理認知狀態或信念，影響個人在認知上參與

及專注程度，個人心理上認定其工作的重要程度，會受

到個體人格傾向、工作經驗、認知背景等因素影響。 

Vroom（1962） 工作投入與個人自尊與工作績效是相互依存的。 

Blau（1987） 個人的興趣和生活重心相對於工作上的程度，會影響工作

投入。 

Kim（1997） 是個人對工作的積極表現，並視為一種激勵因素。 

Schaufeli & 
Bakker（2004） 

工作投入是一種正面積極態度、自我實現並且與工作相

關的心理狀態，其特點是工作中的活力，奉獻和專注。 

黃建安（2004） 個人對其所屬的職務投入情況，以及自身對工作的評價

和行為表現。 

岳成峰（2004） 工作投入的程度能夠有效的預測工作績效。 

王意蘭（2011） 當工作績效可以透過個人努力而獲得時，個體就會對工

作產生投入。 

資料來源：研究者整理。 

https://onlinelibrary.wiley.com/doi/full/10.1111/jjns.12210#jjns12210-bib-0019
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然而 Kanungo 原始發展的工作投入量表之題目，所涉及之面向較為不

足，因此本研究將採用 Schaufeli & Bakker（2004）發展之工作投入量表，

其工作投入分為活力、專注、奉獻三大構面，一共有九道試題，其中題向

不僅含括原本 Kanungo 研究所涉及之範圍，更延伸至活力與奉獻之層面，

有助於本研究深入探討其影響範圍與因素。工作投入主要受到兩個因素的

影響，一是個人特質，個人特質包括人口變數和人格特質兩方面，人口變

數是年齡、性別、婚姻狀況、年資或教育程度等；二是工作投入會受到個

人所處的工作環境所影響，工作環境因素包括領導風格、組織氣候或工作

特性等（Robinowitz & Hall, 1977）。 

2.4 工作投入的影響 

Pfeffer（1994）指出，工作投入為影響個體動機、行為與組織效能的

主要原因。 

在許多研究中發現人口變數會影響工作投入，並視為是個人對工作的

價值導向。Jenkins & Maslach（1994）認為男性比女性對工作較為投入，但

男性工作至某一年齡階段後工作投入會漸漸降低，而女性則呈現有漸漸上

升的趨勢。Torabinia（2017）指出，女護理師的工作投入似乎高於男性，

但性別比較在統計上並不顯著。Rabinowitz & Hall（1977）整理過去的實證

研究發現年齡與工作投入呈正相關，年齡越高者其工作投入程度越高，可

能來自於年齡的增長，造成薪資的累加而滿足需求。Torabinia（2017）認

為，資深護理師表現出更高的參與度，顯示年齡與工作投入間呈正相關，

郭騰淵（1990）的研究也發現，工作年資與工作投入呈正相關，年資越久，

其工作投入越高。婚姻方面，與嚴春財（1998）的研究都顯示婚姻狀況與

工作投入有顯著的影響，其中已婚者有較高的工作投入相對於其他婚姻狀

況者，但謝文亮（2002）的研究則顯示，未婚者的工作投入顯著高於已婚

者。Mckelvey & Sekaram（1977）以研發工程人員為研究對象，發現職位

高者，其工作投入程度高於職位低者。 

考慮到工作投入在心理學的總體趨勢，工作和組織心理學領域的研究

者逐漸對員工在有效率的工作和樂觀經歷感興趣。他們開始研究，積極的

工作投入和相對應的職業倦怠。工作投入是把自己與組織內的工作角色相

結合，使得個人在工作中可以有實質的、認知上的、與情感上的自我表達

（Macey, Schneider, Barbera & Young, 2009）。 
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雖然工作投入是一種心理狀態和行為，其核心是成員對組織的態度，

但工作參與則僅限於個人對其工作的態度。工作投入意味著，個人全神貫

注於自己的工作，為其投入高度的興趣和創造價值，並會受到同事或工作

本身的影響，因此，與工作滿意度不同的是，一個人工作投入的程度不會

輕易改變，而且會直接影響組織的運作、效率和生產力（Kim, Shin & 
Swanger, 2009）。當員工對現在的工作環境感到滿意，而且滿足他們正在執

行的工作或任務時，員工會更願意的投入於工作，產生更高的工作投入，

且工作投入能降低工作壓力，並提高工作滿意度並降低了離職率（Huang, 
Ahlstrom, Lee, Chen & Hsieh, 2016）。此外，工作投入被視為是職業倦怠的

正面目標，會受工作環境的影響，如組織對個人的吸引力，薪資的滿意度

和組織的支持程度（Schaufeli ＆  Bakker, 2004; Alshammari, Al Qaied, 
Al-Mawali & Matalqa, 2016）。 

Vagharseyyedin（2016）指出，各種職業的工作投入之程度有所不同：

在教師、經理、工匠、護理師、銷售人員和農民，可觀察到高程度的工作

投入，而在生產線、零售商、會計、管家和警察，發現水平較低。而護理

師對其工作環境的滿意度，會影響護理師的工作投入，剛畢業的護理師，

在非他理想中的醫院工作時，或是被分配到他們不喜歡的醫療單位或科別

時，或是對自己的工作或工作環境不滿意時，會產生很高的離職意願（Yu ＆ 
Kang, 2016; Rudman ＆ Gustavsson, 2011）而剛任職滿兩年的護理師，其工

作倦怠的程度和離職意願會有所增加。具體而言，領導者應努力營造正向

的工作環境，並同時積極幫助新畢業的護理師們適應新的職業與環境

（Laschinger, Borgogni, Consiglio & Read, 2015）。

https://onlinelibrary.wiley.com/doi/full/10.1111/jjns.12210#jjns12210-bib-0015
https://onlinelibrary.wiley.com/doi/full/10.1111/jjns.12210#jjns12210-bib-0003
https://onlinelibrary.wiley.com/doi/full/10.1111/jjns.12210#jjns12210-bib-0051
https://onlinelibrary.wiley.com/doi/full/10.1111/jjns.12210#jjns12210-bib-0041
https://onlinelibrary.wiley.com/doi/full/10.1111/jjns.12210#jjns12210-bib-0027
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2.5 人格特質與工作投入的相關研究 

關於工作投入的層面，不同研究者會因為研究對象或研究目的不同而

產生差異，而研究者在搜尋相關領域的近十年內的論文時，發現有四篇工

作投入與人格特質的相關論文： 

1. 許子涵（2017）公立幼兒園代理教師人格特質、工作認同與工作投入

之相關研究 

2. 翁秀蘭（2013）麻醉護理人員的人格特質及工作績效之相關研究 

3. 葉子明、謝佩伶、巫錦秀（2013）教師工作壓力與工作投入對教學品

質之影響－以人格特質為干擾 

4. 洪德華（2010）台中縣市高級中學教師人格特質與工作投入相關之

研究 

因此研究者希望透過分析、整理此四篇的論文研究，並歸納及整理

出與本研究的相關構面，並將之應用於本研究，如下表 2-4 所示： 

https://ndltd.ncl.edu.tw/cgi-bin/gs32/gsweb.cgi/ccd=eH_OX7/search?q=auc=%22%E6%B4%AA%E5%BE%B7%E8%8F%AF%22.&searchmode=basic
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表 2-4 工作投入之相關研究彙整表 

研究者/題目 研究對象 研究結果 

許子涵（2017） 
公立幼兒園代理教

師人格特質、工作認

同與工作投入之相

關研究 

南投縣公

立國民小

學幼兒園

105 學年

度之代理

老師 

1.「開放性」、「嚴謹性」、「外向性」、「和

善性」與「工作投入」之間有顯著

正相關。 
2.五大人格特質以「親和性」為最高

分，依次為「嚴謹性」、「開放性」、

「外向性」、「神經質」。 
3.工作投入程度為中等以上程度。 

翁秀蘭（2013） 
麻醉護理人員的人

格特質及工作績效

之相關研究 

教 學 醫 院

以 上 之 麻

醉護理師 

1.五大人格特質以「親和性」為最高

分，依次為「嚴謹性」、「神經質」、

「開放性」、「外向性」。 
2.五大人格特質與不同的婚姻狀況、不

同年齡無顯著差異。 
3.五大人格特質與年資有顯著差異。 

葉子明、謝佩

伶 、 巫 錦 秀

（2013） 
教師工作壓力與工

作投入對教學品質

之影響－以人格特

質為干擾變項 

100 學年度

彰 化 縣 國

小 在 職 教

師 

1.年齡、年資與工作投入呈正相關 
2.教師兼主任在工作投入顯著高於其

他職務 
3.已婚者的工作投入顯著高於未婚者 
4.人格特質中的「親和性」和「外向性」

人格特質對工作投入有顯著差異 

洪德華（2010） 
台中縣市高級中學

教師人格特質與工

作投入相關之研究 

台 中 市 公

私 立 高 級

中 學 編 制

內 之 專 任

教師 

1.人格特質，因職務、服務年資、教育

程度不同，而有顯著差異。 
2.工作投入與年齡、職務、服務年資、

教育程度不同，而有顯著差異。 
3.勤勉正直性最足以預測工作投入的

程度，神經質的人格特質與教師工作

投入呈負相關外，其皆達到顯著正相

關 
4.教師整體工作投入程度有中等以上

的水準 
5.五大人格特質以「勤勉正直性」為最

高分，依次為「開放性」、「親和性」、

「神經質」、「外向性」。 
資料來源：研究者整理。 

https://ndltd.ncl.edu.tw/cgi-bin/gs32/gsweb.cgi/ccd=eH_OX7/search?q=auc=%22%E6%B4%AA%E5%BE%B7%E8%8F%AF%22.&searchmode=basic
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2.6 護理師工作投入的重要性 

近年來，工作投入作為影響個體心理健康和積極行為的重要因素，已

引起了教育、商業、醫療服務等各個領域的關注，工作投入顯然已成為用

以衡量員工工作態度的一項重要指標，用來預測員工結果、部門進展及商

業成就，並受到許多學者與企業的重視（Cakinberk, Derin & Demirel, 
2011）。 

Halbesleben, Harvey & Bolino（2009）認為，工作能力與員工的工作投

入（活力和奉獻精神）之間呈正相關。透過工作投入在員工和組織間建立

正向的依賴關係，對雙方都有積極的影響，包括對工作的付出、堅定的職

業態度、心理健康（如正面情緒和減少倦怠）、優良的工作表現與動機、

採取主動的行為，以獲得組織利益和個人利益而努力，在員工敬業度和組

織忠誠度下，營造出親切與熟悉的工作環境，從而提升工作步調與流暢度，

讓工作效能得以全力推進，達成既定目標，有效的溝通管道與信任、有明

確的問責制度、具備充足的護理人力、熟練、值得信賴的領導、共同討論

與決策、了解護理工作的價值以及自我成長等，能使員工產生高程度的工

作投入（Cheung et al., 2008）。 

工作投入甚至會影響護理師面對挫折的壓力和情緒，工作投入較高的

護理師通常會表現更出色，因為他們願意花更多時間和精力在工作上，為

了提升醫療照護服務的品質，近年來許多醫院開始著手於加強護理師的顧

客導向行為，以改善護理師與病人之間的互動，工作投入程度高的護理師，

會在工作中投入了大量的精力，而這些護理師往往能獲得更好的工作滿意

度、組織承諾和工作績效，而工作投入、工作態度和工作績效間的正向關

係，工作投入的程度將影響組織的營運，並進一步直接影響醫療服務的品

質（Chen ＆ Chiou, 2010; Mortensen, Malling, Ringsted & Rubak, 2010）。 

護理師直接面對病人，是提供護理照護的第一線人員，工作投入程度

高的護理師，與病人的互動有正面的影響，因此工作投入將對護理品質產

生重大影響。當護理師具有高程度的工作投入，他們會重視或相信「護理」

具有更高的價值，便會優先考慮病人需求並提供合適性的照護（王美玲、

張淑真，2016）。 

護理師經常面對可能導致活力下降的生理或心理需求，然而在職場上

往往沒有足夠的獎勵制度，如晉升、穩定性、尊重和收入，因此對護理工
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作的負面看法，可能會降低他們在工作中的奉獻精神和專注，降低工作投

入，換句話說，通過提升護理師的工作投入來改變工作態度，以減少職業

倦怠至關重要，而每個人的工作投入可以使用一些可靠的量表或工具，來

評估這些變化（Xiaoxi, Li, Futing, Junhui & Hui, 2017）。 

2.7 UWES 工作投入量表 

根據許多研究的結果顯示，最常使用於衡量工作投入之程度的工具為

Utrecht Work Engagement Scale（UWES）工作投入量表，此量表是由

Schaufeli & Bakker 於 2004 年所創建的評估工具，用來調查及量化一個人的

工作投入程度，此量表在國際研究上已被多國翻譯並接受而廣泛運用，如

意大利、挪威，日本、西班牙及中國等，在不同文化均可適用（Schaufeli & 
Bakker, 2004）。 

Utrecht 工作投入量表（UWES），9 項版本的評估工具中，共有三個構

面分別為：活力（3 項），奉獻（3 項）及吸收（3 項），這三項定義屬性分

別對工作投入進行（Schaufeli & Bakker, 2004）。九個項目問題均以 7 分法

likert 量表來評分，範圍從 0（從來沒有）到 6（總是），並計算各項構面的

平均分數，測驗結果若得到的分數越高，代表工作投入的程度越高。目前

UWES 量表的中文版本已被廣泛使用於各職類別，並且具有良好的信度和

效度（Zhu, Liu, Guo, Zhao & Lou, 2015），在本研究中，Cronbach 的活力、

奉獻和專注，量表的 α 係數分別為 0.78、0.84 和 0.80。 

此量表的三個構面中，「活力」代表著充滿精力、願意付出心力面對工

作上的困難與職責，具備面對所有挑戰的心理適應力、應變力、韌性及抗

壓力，並有持續堅持的意願與決心；「奉獻」代表能感知工作的意義之所在，

對工作富有熱情、榮耀並具有挑戰的強烈意識。「專注」則代表專注於工作

中的情緒，能全心全意地將所有心神沉浸在工作中，甚至達到渾然忘我之

境界（Schaufeli & Bakker, 2004）。 

2.8 護理師人格特質與工作投入之關係 

Astura（2008）與 Rammstedt & John（2007）認為，護理師的人格特質

的差異會影響其工作投入，並直接影響與病人互動的方式，人格特質與工

作投入有顯著的差異。工作投入是所有職業所必需的，尤其是臨床的護理
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工作，並能幫助管理者評估員工的人格特質和對組織的忠誠度。 

Begley（2010）認為擁有某些的人格特質，如同情，同理心與善良，

對於成為一名優秀的護理師而言，相當重要。雖然對於「好的」護理，顯

然還涉及掌握技術技能和獲取知識，但 Sellman（2011）認為，良好的護理

的本質，不是僅通過技能和知識來表現，而是通過從業者的性格特徵及行

為來描述更具意義。 

在探討管理者職務的研究上，如何在工作中維持或變得更能投入於工

作上，研究顯示人格特質中的「責任感」被認為是最具貢獻的。具備盡職

盡責特徵的從業人員，工作中能以目標和任務為導向、以成就為導向，並

在積極努力實現目標的同時，他們不容易分心，並能保持專注，在現今高

度追求照護品質的醫療保健制度下，盡職盡責的管理者以目標導向行為於

管理上，可能會有所幫助，在目前的臨床情境，大部分主管都面臨著從醫

療改革，過負荷的工作量與以服務質量為目標的管理規定，在現代醫療保

健的多重要求與分心分神的情況下，高度認真的特徵可以促使主管人員牢

記自己的職業目標，並投入於工作中（Wallace, Lemaire & Ghali, 2009; 
Mortensen et al., 2010），與 Duckworth, Peterson, Matthews & Kelly（2007）
的研究結果相同，顯示責任心與堅持不懈和對目標的熱情為正相關。 

在正式員工與約聘員工的研究中，李歆儀（2009）指出，在正式員工

方面，正式員工的「認知」工作價值觀與工作投入呈現正向關係，且「神

經質」人格特質與離職傾向呈現正向關係，正職員工的「嚴謹性」特質、「認

知」工作價值觀、與工作投入均高於約聘員工；在約聘員工方面，得出約

聘員工的「開放性」人格特質與工作投入呈現正向關係，且約聘員工的神

經質特質與離職傾向均顯著高於正式員工。 

人格特質與工作投入的關係，在個職類別或單純人格研究中，已廣泛

的被各界學者探討，以下針對以五大人格特質為分類為題材的研究，分別

敘述。 

1. 「神經質」（neuroticism）「外向性」（extraversion） 

Langelaan, Bakker, van Doornen & Schaufeli（2006）使用 Schaufeli & 
Bakker（2004）提出的影響工作投入的因素中的快樂（pleasure）和激發
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（activation）兩個維度上的模型作為研究的基礎架構，描述人格特質、職

業倦怠和工作投入的影響，得出結論，與職業倦怠程度高的員工相比，較

願意付出的員工，他們的積極情感和低負面情緒之分數都很高，研究中也

發現，有神經質特質者較具有負面情緒，而外向性特質者負面情緒較少，

而積極情感則相反，神經質特質者較少有積極情感，而外向性特質者則時

常展現出積極情感（Schaufeli ＆ Bakker, 2004）。同樣，Inceoglu & Warr
（2011）也發現到，具備低水平的神經質和高水平外向性特質的員工，具

有較高的工作投入與員工敬業度程度。而 Ganjeh（2009）與 Cañadas（2015）
也指出，外向性特質者對於護理工作，需要高度社交技能的工作環境中，

能有較優良的工作表現，也較少產生工作倦怠。 

2. 「嚴謹性」（conscientiousness） 

Kim, Shin & Swanger（2009）的調查結果也顯示出「嚴謹性」是工作

投入中的最強預測因素。他們認為，關於工作參與的組成部份中達成工作

目標的自覺性深具意義，代表責任感，責任感透過自我的要求而影響工作

投入，也因此嚴謹性的人也更有可能獲得較高的成就（Schaufeli＆Bakker, 
2004）。因此，嚴謹性的員工認真負責，並願意投入更多精力於工作上，從

而產生強烈的工作投入與職業效能（Kim, Shin & Swanger, 2009）。 

Inceoglu & Warr（2011）透過 Mostert & Rothmann（2006）關於嚴謹性

預測 1794 名南非警察的研究發現，證明責任感的成就取向方面，是相對於

其他五大人格特質因素中與工作投入的關係最強的預測因素。此外，在對

工作投入與責任感的探索性調查中，Halbesleben, Harvey & Bolino（2009）
指出，嚴謹性的員工表現出高水平的工作投入，因為他們來自家庭工作的

干預因素相對較少。醫院員工若具有「嚴謹性」人格特質者，其工作態度

佳、工作容易得到滿足。員工會對組織產生情感性依附、認同組織，對組

織忠誠度也愈高，對工作投入的程度也越高，而離職意願也將降低。 

3. 「友善性」（agreeableness） 

Wefald, Reichard & Serrano（2011）發現，除了嚴謹性與外向性之外，

友善性對於工作參與度也有很好的預測效果，甚至可以調節其對工作滿意

度與工作承諾的影響。同樣，Kim, Shin & Swanger（2009）認為，在職業

效能方面顯示，友善性與外向性同樣重要，但職業效能與工作投入沒有特



 23 

別的關係，但在某些特定行業別的研究則顯示，職業效能與自我效能之間

的關係有顯著影響。Morgeson, Reider & Campion（2005）認為，要讓敬業

的員工能有效地執行他們的工作或任務時，時常需要大家互相配合，展現

團隊合作的精神，而友善性高的員工，可以促進團隊合作，相較於友善性

程度低的員工，他們更傾向於參與工作，便有助於提升工作效能，友善性

特質程度高的護理師，其工作投入的成就取向來源並不一定來自於工作本

身，他們時常將病人擺在第一位，當他們照護的病人得到妥善的照護和出

院，護理師會因病人得到了舒適而感到開心，而不是因為工作本身而高興。 

4. 「開放性」（openness to experience） 

Griffin ＆ Hesketh（2004）指出，開放性特質者較能預測培訓結果，

但不能預測工作熟練程度。然而，Inceoglu & Warr（2011）發現，開放型特

質者在創造性思維方式（開放性的一個面向）是一樣重要的工作投入預測

因子，而開放性的其他面向與工作投入無關，Griffin & Hesketh（2004）也

認同這項結果，由於開放性的多個面向，使開放性對組織結果的預測有效

性降低了。但 Akhtar, Boustani, Tsivrikos & Chamorro-Premuzic（2015）的研

究結果顯示，彈性是工作投入的主要驅動要素之一，而開放性者較能運用

資源，能有彈性的控制他們的工作環境，這為他們追求目標提供了內在的

動力，因此高程度開放性的員工也可能呈現出高程度的工作投入結果。 
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第三章 研究方法 

3.1 研究對象 

本研究主要探究手術室護理師的人格特質與工作投入的關係與影響。

研究範圍設定為「某中部醫學中心手術室護理人員」，收案條件為手術室臨

床實務經驗滿 3 個月以上的現任手術室護理師，截至 107 年 10 月底，收案

97 人。 

3.2 研究設計與測量工具 

本研究經由蒐集與彙整相關國內外之文獻，探討人格特質的定義與分

類、工作投入的定義、及人格特質與工作投入的影響等構面之關係，建立

本研究之理論基礎、研究架構與研究假設，擬定本研究概念架構圖，如下

圖 3-1 所示。並以編撰問卷設計的方式進行調查研究，發放問卷收集資料、

統計分析，並經由分析出的結果提出結論與建議。 

本研究以問卷作為主要的研究工具，此量表出自於國內外學者針對本

研究所欲探討的變項，所製成的相關問卷量表。本研究依據文獻探討彙整

「手術室護理人員之人格特質、工作投入」之問卷調查表，作為研究工具。

經本研究潤飾後定稿，問卷定名為「手術室人格特質與工作投入的關係之

研究問卷」，共包含「五大人格量表簡版（IPIP-15）」、「工作投入量表（UWES）」
及「個人基本資料」三個部分，以下分別說明本研究工具之編製，以及研

究工具信度及效度測驗的過程。 
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圖 3-1 手術室護理師人格特質對工作投入影響之研究架構圖 

1. 人格特質 

人格特質問卷採用五大人格量表簡版（IPIP-15），此問卷初稿係改編

自，李仁豪與陳怡君（2016）自Goldberg（1992）的IPIP五大人格特質量表

五十題版本中，每個面向保留三道試題而成的IPIP-15簡版問卷，並將試題

的內文採用朱思齊（2016）翻譯的繁體中文版本所發展而成，包括「開放

性」、「嚴謹性」、「外向性」、「友善性」、「神經質」等五個構面的

15道試題，填寫者依據15項題目之敘述，以Likert的五點尺度衡量法作為基

準，依序為「非常貼切」、「有些貼切」、「普通」、「有些不貼切」、

「非常不貼切」，由填寫者依據自己對文字描述的感受，勾選最適當程度

的描述來形容自己，某構面的得分越高，則代表此護理師的人格特質傾向；

此量表已聯繫到作者李仁豪副教授之同意使用於本研究，此量表預測的參

與者為455位及283位中老年人，量表的內部一致性信度Cronbach a係數介

於.68-.83之間，具有良好的信度。本量表其構面與題號，如下表3-1所示： 



 26 

表 3-1 人格特質量表各構面之題號與題項分配 

構面 問卷題號分配與內容 

開放性 01. 我詞彙豐富。 

03. 我有生動的想像力。 

05. 我常有絕佳的點子。 

嚴謹性 08. 我喜歡井然有序。 

12. 我總是按照預定計畫行事。 

14. 我對我的工作要求嚴謹。 

外向性 02. 我和其他人在一起時感覺自在。 

04. 我總是主動開始談話。 

07. 在聚會中我會跟許多不同的人說話。 

友善性 10. 我總會為別人抽出時間。 

11. 我能感受他人的情緒。 

13. 我能使人感到自在。 

神經質 06. 我容易感到悶悶不樂。 

09. 我的心情變化很大。 

15. 我常感到鬱悶。 

資料來源：李仁豪、陳怡君（2016）IPIP 五大人格量表簡版的發展及其跨

年齡層的測量不變性檢定
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2. 工作投入 

使用Schaufeli & Bakker（2004）所創建的工作投入量表（UWES），包

含「活力」、「奉獻」、「吸收」三個構面，9道試題，填寫者依據9項題目，

以Likert的七點尺度衡量法，每題項由「從來沒有」、「幾乎沒有過」、「很少」、

「有時」、「經常」、「十分頻繁」、「總是」分別給予0-6分，勾選最能描述自

身感受的頻繁程度，此問卷為單一構面，用來測量護理師對於目前工作的

認知狀態，分數越高代表護理師之工作投入的程度越高，反之則越低。此

量表為網路公開授權使用於學術研究，原量表預測的參與者為619位員工，

顯示活力、奉獻、專注量表的內部一致性信度Cronbach a係數分別為0.79、
0.89、0.72具有可接受的信度。本量表其構面和題號，如表3-2所示。 

表 3-2 工作投入量表各構面之題號與題項分配 

構面 問卷題號分配與內容 

活力 1. 在工作中，我感到自己併發出能量。 

2. 工作時，我感到自己強大並且充滿活力。 

5. 早上一起床，我就想要去工作。 

奉獻 3. 我對工作富有熱情。 

4. 工作激發了我的靈感。 

7. 我為自己所從事的工作感到自豪。 

專注 6. 當工作緊張的時候，我會感到快樂。 

8. 我沉浸於我的工作當中。 

9. 我在工作時會達到忘我的境界。 

資料來源：Schaufeli & Bakker（2004）The measurement of engagement and 
burnout: A two sample confirmatory factor analytic approach
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3. 量表效度分析 

本研究透過廣泛地文獻分析與探討，考量人格特質量表與工作投入量

表的完整性，選用李仁豪、陳怡君（2016）IPIP五大人格量表簡版與Schaufeli 
& Bakker（2004）工作投入量表，這些量表已經經過多次的驗證，在各行

各業中均具有高度的效度，故本量表之架構與題項應具備良好的效度。 

4. 個人基本資料 

個人基本資料變數包含性別、目前婚姻狀況、教育程度、年齡、職務、

護理能力進階職等、護理工作總年資及本單位工作年資等項目。 

3.3 研究方法 

本研究於 107 年 9 月開始進行問卷調查，共發出 110 份研究問卷，於

107 年 10 月總計回收問卷為 105 份，扣除無效問卷 8 份，總計回收有效問

卷 97 份，有效問卷回收率為 88.2%。 

本研究將回收的問卷經過初步篩選剔除無效之問卷後，將有效問卷之

原始資料分別編碼並鍵入電腦，再運用 SPSS for Windows 22 進行資料分析。

以描述性統計，計算各題之次數分配、平均數及標準差，分析手術室護理

師的個人基本資料、人格特質及工作投入的概況，並以 t 檢定、皮爾森基

差相關等統計方法進行資料處理，分析人格特質與工作投入的相關性。 

本研究為探討手術室護理師的人格特質與工作投入之間的影響，故以

皮爾森基差相關檢驗（Persons Product-Moment Correlation），分析人格特

質與工作投入的相關程度、手術室護理師基本屬性與工作投入的相關程度。

運用多元迴歸檢定（multiple regression）手術室護理師的人格特質與基本屬

性對工作投入是否有顯著預測力。
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第四章 研究結果分析與討論 

4.1 描述性統計 

運用描述性統計進行分析，探討中部某醫學中心的手術室護理師之社

會人口學、人格特質、工作投入的得分之平均數與標準差加以分析。 

1. 問卷回收情形與樣本特性分析 

本研究以手術室護理師為研究對象，本研究回收的有效問卷為97份，

以下說明本研究樣本社會人口學特性。 

（1） 在性別方面，女性比例佔94.8%（92位），男性佔5.2%（5位），此

為工作職務本身的緣故，雖然性別樣本數目懸殊，但此為不可變的因

素。 

（2） 此樣本中，年齡介於22歲至54歲，平均年齡為32歲，以22-30歲為最

多，佔63.9%（62位）。 

（3） 婚姻狀況方面，以未婚者佔72.2%（70位）為最多。 

（4） 職務以契約護理師為主，佔68%（66位）。 

（5） 手術室工作年資平均為7.2年，年資以2年~3年以下者佔34%（33位）

為最多，其次為3年~7年以下者，佔26.8%（26位）如表4-1所示。 

表 4-1 手術室護理師基本人口背景資料（n=97） 

項目 個數（人） 百分比（%） 
年齡分佈 25歲以下 35 36.1 

26-30歲 27 27.8 
31-44歲 19 19.6 
45歲以上 16 16.5 

目前婚姻狀況 未婚 70 72.2 
已婚 27 27.8 

職務 契約護理 66 68.0 
護理師 31 32.0 

手術室工作年

資 
未滿2年 14 14.4 
2年~3年以下 33 34.0 
3年~7年以下 26 26.8 
7年~15年以下 9 9.3 
15年以上 15 15.5 
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2. 手術室護理師人格特質之描述性統計分析 

五大人格特質問卷共計15道題目，各構面有三道試題，其中「開放性」

平均得分為9.59分，以「我有生動的想像力」得分最高（M=3.36）、「我常

有絕佳的點子」得分最低（M=3.00）。「嚴謹性」平均得分為10.88分，以「我

喜歡井然有序」得分最高（M=3.78）、「我總是按照預定計畫行事」得分最

低（M=3.37）。「外向性」平均得分為9.75分，以「我和其他人在一起時感

到自在」得分最高（M=3.58）、「在聚會中我會跟許多不同的人說話」得分

最低（M=3.00）。「友善性」平均得分為10.96分，以「我能感受他人的情緒」

得分最高（M=3.88）、「我能使人感到自在」得分最低（M=3.52）。「神經質」

平均得分為8.12分，以「我的心情變化很大」得分最高（M=2.86）、「我容

易感到悶悶不樂」得分最低（M=2.62），如表4-2所示。 

表 4-2 手術室護理師人格特質之結果分析表（n=97） 

題號 層面/題目 平均數 標準差 排序 
開放性 9.59 1.988 
1 我詞彙豐富。 3.23 .715 2 
3 我有生動的想像力。 3.36 .868 1 
5 我常有絕佳的點子。 3.00 .804 3 
嚴謹性 10.88 1.804 
8 我喜歡井然有序。 3.78 .857 1 
12 我總是按照預定計畫行事。 3.37 .754 3 
14 我對我的工作要求嚴謹。 3.72 .657 2 
外向性 9.75 2.062 
2 我和其他人在一起時感覺自在。 3.58 .719 1 
4 我總是主動開始談話。 3.18 .947 2 
7 在聚會中我會跟許多不同的人說話。 3.00 .901 3 
友善性 10.96 1.658 
10 我總會為別人抽出時間。 3.57 .789 2 
11 我能感受他人的情緒。 3.88 .617 1 
13 我能使人感到自在。 3.52 .709 3 
神經質 8.12 2.463 
6 我容易感到悶悶不樂。 2.62 .918 3 
9 我的心情變化很大。 2.86 1.000 1 
15 我常感到鬱悶。 2.65 1.011 2 
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手術室護理師在五大構面中以「友善性」得分最高，接著依序為：「嚴

謹性」、「外向性」、「開放性」，以「神經質」之得分為最低，如表4-2所示。

手術室護理師能運用手術室護理專業知識，有效率地在手術團隊中扮演好

自己的角色，可能使友善性人格特質得分最高；但因手術室的學習過程中

有許多既定無法更改的流程秩序，例如手術流程、無菌技術、器械擺放順

序等，使得使手術室護理師遵守常規，或不願意改變，且工作地點都在手

術室內，環境較為封閉，有可能使開放性人格特質的分數較低。 

3. 手術室護理師之工作投入之描述性統計分析 

本研究以手術室護理師在工作投入量表之得分高低作為評量手術室護

理師於職場上工作投入之依據。如下表 4-3 所示，工作投入量表共計 9 題，

整體平均得分為 23.67 分，分為三個構面，每個構面各有三道試題，研究

結果顯示「活力」、「專注」兩個構面的平均分數皆稍低於中間值的 9 分，

也使得整體的工作投入分數 23.67 分稍低於中間值的 27 分，故由本次研究

可看出某中部醫學中心之手術室護理師對工作投入的自身感受程度屬於中

低以下的水準。 

與 Vagharseyyedin（2016）的研究結果不相同，該研究指出，在護理師

的職業中，可觀察到高程度的工作投入。但從 Xiaoxi, Li, Futing, Junhui & 
Hui（2017）的研究中指出，護理師在工作中，經常面對可能導致活力下降

的生理或心理需求，然而在職場上卻往往沒有足夠的獎勵制度，如晉升、

穩定性、尊重和收入，因此對護理工作的負面看法可能會影響及降低他們

在工作中的「奉獻」和「專注」，而產生較低的工作投入。 
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表 4-3 工作投入結果統計表（n=97） 

題號 層面/題目 平均數 標準差 排序 

 活力 7.99 2.771 

1 在工作中，我感到自己併發出能量。 4.05 1.014 1 

2 工作時，我感到自己強大並且充滿活力。 4.05 1.004 1 

5 早上一起床，我就想要去工作。 2.88 1.180 3 

 奉獻 9.35 2.372 

3 我對工作富有熱情。 4.23 .872 2 

4 工作激發了我的靈感。 3.76 .933 3 

7 我為自己所從事的工作感到自豪。 4.36 1.120 1 

 專注 6.33 2.692 

6 當工作緊張的時候，我會感到快樂。 2.53 1.191 3 

8 我沉浸於我的工作當中。 3.84 .874 1 

9 我在工作時會達到忘我的境界。 2.97 1.212 2 

 整體工作投入 23.67 7.004  
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4.2 不同社會人口學變項的手術室護理師人格特質類型差異分析 

1. 不同年齡別的手術室護理師人格特質類型差異分析 

分析結果如表4-4所示，可得知不同年齡別對於手術室護理師在人格特

質中，「友善性」此構面達到顯著差異（P=.029），雖然單向ANOVA分析在

F 檢定達到統計上的顯著差異，但經LSD事後測試得知，在友善性構面中，

25歲以下的手術室護理師顯著高於26-30歲、45歲以上者，顯示出隨著年齡

的增長，也使友善性的特質傾向有下降之趨勢。 

表 4-4 不同年齡別的手術室護理師人格特質類型差異分析表（n=97） 

構
面 

護理師年齡 人數 平均值 標準差 顯著性 LSD事後測試 

開
放
性 

（1）25歲以下 35 9.91 1.96 .631  

（2）26-30歲 27 9.52 2.31  

（3）31-44歲 19 9.42 2.01  

（4）45歲以上 16 9.19 1.42  

嚴
謹
性 

（1）25歲以下 35 10.71 1.45 .198  

（2）26-30歲 27 10.52 1.85  

（3）31-44歲 19 11.00 1.94  

（4）45歲以上 16 11.69 2.15  

外
向
性 

（1）25歲以下 35 9.97 2.22 .130  

（2）26-30歲 27 10.22 1.76  

（3）31-44歲 19 8.84 2.43  

（4）45歲以上 16 9.56 1.41  

友
善
性 

（1）25歲以下 35 11.60 1.31 .029* （1）>（2） 
（1）>（4） 

（2）26-30歲 27 10.44 1.87 

（3）31-44歲 19 10.84 1.68 

（4）45歲以上 16 10.56 1.32 
神
經
質 

（1）25歲以下 35 8.03 2.71 .819  

（2）26-30歲 27 8.19 2.04  

（3）31-44歲 19 8.53 2.34  

（4）45歲以上 16 7.75 2.84  
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2. 婚姻狀況對於手術室護理師人格特質類型差異分析 

分析結果如表4-5所示，可得知婚姻狀況，對於手術室護理師人格特質

類型並無顯著差異，此研究結果與翁秀蘭（2013）麻醉護理人員的人格特

質及工作績效之相關研究之結果相同，五大人格特質類型不會因為不同的

婚姻狀況而有所不同。 

表 4-5 婚姻狀況對於手術室護理師人格特質類型差異分析表（n=97） 

人格構面 婚姻狀況 人數 平均數 標準差 顯著性 

開放性 已婚 70 9.64 1.99 .664 

未婚 27 9.44 2.00 

嚴謹性 已婚 70 10.79 1.67 .481 

未婚 27 11.11 2.14 

外向性 已婚 70 9.84 2.08 .487 

未婚 27 9.52 2.03 

友善性 已婚 70 11.09 1.59 .259 

未婚 27 10.63 1.82 

神經質 已婚 70 8.27 2.62 .290 

未婚 27 7.74 2.01 

 



 35 

3. 不同職務類別的手術室護理師人格特質類型差異分析 

分析結果如表4-6所示，可得知不同職務類別的手術室護理師對人格特

質的自我感受，在開放性、外向性之構面上有顯著差異，公職護理師的開

放性及外向性人格特質分數低於此契約護理師。此研究結果與李歆儀（2009）
的研究結果不同，該研究指出正職員工的嚴謹性型人格特質分數高於契約

人員、契約人員的神經質特質人格特質分數高於正職員工。 

表 4-6 不同職務類別的手術室護理師人格特質類型差異分析表（n=97） 

構面 職務別 人數 平均值 標準差 P值 

開放性 契約護理師 66 9.86 2.01 .041* 

公職護理師 31 9.00 1.84 

嚴謹性 契約護理師 66 10.71 1.72 .217 

公職護理師 31 11.23 1.96 

外向性 契約護理師 66 10.02 2.17 .048* 

公職護理師 31 9.19 1.72 

友善性 契約護理師 66 11.09 1.73 .227 

公職護理師 31 10.68 1.47 

神經質 契約護理師 66 8.14 2.47 .942 

公職護理師 31 8.10 2.48 

4. 不同工作年資的手術室護理師的人格特質差異分析結果 

工作年資未滿2年者的手術室護理師的「友善性」人格特質得分，顯著

高於年資2年~3年以下者；年資未滿2年者的手術室護理師的「友善性」人

格特質得分，顯著高於年資15年以上的手術室護理師。 

分析結果如下表4-7所示，不同的工作年資之手術室護理師的「友善性」

人格特質之變項有顯著性差異，P值為.024，接著以Dunnett T3法進行事後

測試發現，工作年資未滿2年者，其親和性人格特質得分（M=12.07）顯著

高於3年~7年以下（M=10.54）、超過15年以上者（M=10.27），而在「開放

性」、「外向性」、「嚴謹性」、「神經質」等構面上，手術室護理師的人格特

質類型的不同，在不同的工作年資方面上並沒有顯著差異。 

https://ndltd.ncl.edu.tw/cgi-bin/gs32/gsweb.cgi/ccd=ZVFBJc/search?q=auc=%22%E6%9D%8E%E6%AD%86%E5%84%80%22.&searchmode=basic
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表 4-7 不同工作年資的手術室護理師的人格特質差異分析表（n=97） 

構

面 
工作年資 人數 平均數 標準差 顯著性 DunnettT3 

開

放

性 

（1）未滿2年 14 10.64 1.28 1.167  

（2）2年~3年以下 33 9.76 2.31  

（3）3年~7年以下 26 9.15 1.87  

（4）7年~15年以下 9 9.00 2.50  

（5）15年以上 15 9.33 1.35  

嚴

謹

性 

（1）未滿2年 14 11.07 1.27 .112  

（2）2年~3年以下 33 10.42 1.99  

（3）3年~7年以下 26 10.62 1.58  

（4）7年~15年以下 9 11.78 1.72  

（5）15年以上 15 11.60 1.99  

外

向

性 

（1）未滿2年 14 10.93 1.49 .081  

（2）2年~3年以下 33 9.85 2.27  

（3）3年~7年以下 26 9.46 2.23  

（4）7年~15年以下 9 8.56 2.24  

（5）15年以上 15 9.67 1.05  

友

善

性 

（1）未滿2年 14 12.07 0.83 .024* （1）>（3） 
（1）>（5） （2）2年~3年以下 33 11.06 1.68 

（3）3年~7年以下 26 10.54 1.94 

（4）7年~15年以下 9 11.22 1.64 

（5）15年以上 15 10.27 1.16 

神

經

質 

（1）未滿2年 14 7.57 2.90 .799  

（2）2年~3年以下 33 8.27 2.30  

（3）3年~7年以下 26 8.46 2.42  

（4）7年~15年以下 9 8.11 1.69  

（5）15年以上 15 7.73 2.99  
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5. 不同背景變項的手術室護理師人格特質類型差異結果分析 

綜合本結果分析，在不同背景變項中，手術室護理師的人格特質與職

務別、不同的工作年資有相關性，但不會因為年齡、婚姻狀況而有所不同，

如表4-8所示。契約護理師的開放性、外向性人格特質傾向高於公職護理師，

人格特質中，隨著年資的增長，友善性人格特質傾向似乎也隨之降低。結

果與翁秀蘭（2013）對麻醉護理人員之研究結果不同，其研究顯示研究對

象隨著年資的增加，開放性、嚴謹性、神經質的人格特質分數也會隨之增

加。 

表 4-8 不同背景變項對於手術室護理師人格特質差異分析結果摘要表 

 變項 開放性 嚴謹性 外向性 友善性 神經質 

護

理

師

的

背

景

變

項 

年齡別 

（1）25歲以下 
（2）26-30歲 
（3）31-44歲 
（4）45歲以上 

p=.631 p=.198 p=.130 p=.029* 
（ 1 ） >
（2） 

（ 1 ） >
（4） 

p=.819 

婚姻 p=.664 p=.481 p=.487 p=.259 p=.290 

職務別 p=.041* 
契約>公職 

p=.217 p=.048* 
契約>公職 

p=.227 p=.942 

工作年資 

（1）未滿2年 

（2）2~3年以下 

（3）3~7年以下 

（4）7~15年以下 

（5）15年以上 

p=1.167 p=.112 p=.081 p=.024* 
（ 1 ） >
（3） 
（ 1 ） >
（5） 

p=.799 
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4.3 不同背景變項的手術室護理師知覺自身工作投入差異之分析 

1. 不同年齡類別的手術室護理師知覺自身工作投入程度之差異分析 

年齡與工作投入的分析如下表 4-9 所示，不同年齡別的手術室護理

師，自身對工作投入的感受程度上，在「活力」及「奉獻」兩個構面中

達到顯著差異，而最後的整體工作投入上，亦達到顯著差異，在接著進

行 Dunnett T3 法事後比較後發現，在「活力」此構面中，45 歲以上的手

術室護理師所認知的分數（M=10.19）顯著地高於 25 歲以下（M=7.63）
及 26-30 歲（M=7.15）的手術室護理師之認知分數，在「奉獻」此構面

中，45 歲以上的手術室護理師所認知的分數（M=10.63）顯著高於 26-30
歲（M=8.41）的手術室護理師之認知分數，整體工作投入方面，45 歲以

上的手術室護理師所認知的分數（M=28.69）顯著地高於 26-30 歲歲的手

術室護理師之認知分數（M=21.41）。 

本研究結果與洪德華（2010）台中縣市高級中學教師人格特質與工

作投入相關之研究相同，工作投入與年齡有顯著差異，年齡越高者比年

輕人擁有更高的工作投入，而 Rabinowitz & Hall（1977）整理過去的實

證研究發現年齡與工作投入呈正相關，年齡越高者其工作投入程度越高，

Torabinia, Mahmoudi, Dolatshahi, Abyaz（2017）認為，資深護理師表現出

更高的參與度，年齡與工作投入間呈正相關，陳正沛（1983）和郭騰淵

（1990）的研究也發現，工作年資與工作投入呈正相關，年資越久，其

工作投入越高。

https://ndltd.ncl.edu.tw/cgi-bin/gs32/gsweb.cgi/ccd=eH_OX7/search?q=auc=%22%E6%B4%AA%E5%BE%B7%E8%8F%AF%22.&searchmode=basic
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表 4-9不同年齡的手術室護理師與工作投入感受程度之變異數分析表（n=97） 

構面 年齡 人數 平均數 標準差 顯著性 Dunnett T3法
事後比較 

活力 （1）25歲以下 35 7.63 2.92 .003* （4）>（1） 
（4）>（2） （2）26-30歲 27 7.15 2.23 

（3）31-44歲 19 8.00 2.21 
（4）45歲以上 16 10.19 2.93 

奉獻 （1）25歲以下 35 9.37 2.49 .026* （4）>（2） 
（2）26-30歲 27 8.41 1.87 
（3）31-44歲 19 9.58 2.06 
（4）45歲以上 16 10.63 2.73 

專注 （1）25歲以下 35 5.88 2.99 .074  
（2）26-30歲 27 5.94 2.07 
（3）31-44歲 19 5.85 2.43 
（4）45歲以上 16 7.88 2.87 

整體

工作

投入 

（1）25歲以下 35 22.94 7.54 .008* （4）>（2） 
（2）26-30歲 27 21.41 5.10 
（3）31-44歲 19 24.00 5.86 
（4）45歲以上 16 28.69 7.83 
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2. 婚姻狀況對於手術室護理師的工作投入自我感受程度之差異分析 

分析結果如表4-10所示，可得知婚姻狀況對於手術室護理師的工作投

入自我感受程度有顯著差異，在「活力」方面，已婚的護理師對工作投入

自我感受的分數（M=9.41）高於未婚者的分數（M=7.44）、在「奉獻」方

面，已婚的護理師對工作投入自我感受的分數（M=10.22）高於未婚者的分

數（M=9.01），而整體的工作投入上，已婚的護理師對工作投入自我感受的

分數（M=26.74）高於未婚者的分數（M=22.49），而在「專注」方面，婚

姻狀況對於手術室護理師的工作投入自我感受程度並無顯著差異。 

此研究結果與嚴春財（1998）的研究相同，顯示婚姻狀況與工作投入

有顯著影響，且已婚者有較高的工作投入；與謝文亮（2002）的研究不同，

該研究指出未婚者的工作投入顯著高於已婚者。 

表 4-10 婚姻狀況對於手術室護理師的工作投入自我感受程度之差異分析表

（n=97） 

人格構面 婚姻狀況 人數 平均數 標準差 顯著性 

活力 未婚 70 7.44 2.53 .001* 

已婚 27 9.41 2.91 

奉獻 未婚 70 9.01 2.15 .024* 

已婚 27 10.22 2.72 

專注 未婚 70 6.03 2.62 .076 

已婚 27 7.11 2.78 

整體工作投

入 
未婚 70 22.49 6.43 .007* 

已婚 27 26.74 7.61 
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3. 不同職務類別的手術室護理師工作投入的差異分析 

分析結果由下表4-11所示，可知不同職務別的手術室護理師的工作投

入之感受程度，在「活力」、「專注」、「奉獻」及整體工作投入上的感受有

顯著差異，擔任公職護理師在工作投入構面中，「活力」的分數（M=8.90）
高於契約護理師（M=7.52）、「奉獻」的分數（M=10.06）高於契約護理師

（M=9.02）、「專注」的分數（M=7.19）高於契約護理師（M=5.77）、整體

的工作投入分數（M=26.16）亦高於契約護理師（M=22.28）。此研究結果

與李歆儀（2009）之研究結果相同，正職員工的工作投入高於契約人員。 

表 4-11 不同職務類別的手術室護理師工作投入的感受程度之獨立樣本 t 檢

定分析表（n=97） 

構面 職務別 人數 平均數 標準差 P 值 

活力 契約護理師 66 7.56 2.57 .025* 

公職護理師 31 8.90 2.99 

奉獻 契約護理師 66 9.02 2.19 .042* 

公職護理師 31 10.06 2.60 

專注 契約護理師 66 5.92 2.68 .030* 

公職護理師 31 7.19 2.55 

整體工作投入 契約護理師 66 22.50 6.49 .016* 

公職護理師 31 26.16 7.50 

4. 不同工作年資的手術室護理師工作投入自身感受程度之差異分析 

由下表4-12可知，不同工作年資的手術室護理師對工作投入的自身感

受程度，在所有構面與整體的工作投入皆達到顯著差異。接著進行Dunnett 
T3法事後比較後發現，在「活力」此構面中，工作年資超過15年以上之護

理師所認知的分數（M=9.87）顯著高於2年~3年以下（M=7.18）之護理師

所認知的分數；在「專注」此構面中，工作年資超過15年以上之護理師所

認知的分數（M=8.27）顯著高於2年~3年以下（M=5.76）與3年~7年以下

https://ndltd.ncl.edu.tw/cgi-bin/gs32/gsweb.cgi/ccd=ZVFBJc/search?q=auc=%22%E6%9D%8E%E6%AD%86%E5%84%80%22.&searchmode=basic


 42 

（M=5.69）之護理師所認知的分數；在整體的工作投入上，工作年資超過

15年以上之護理師所認知的分數（M=28.87）顯著高於2年~3年以下

（M=22.00）與3年~7年以下（M=21.92）之護理師所認知的分數。 

此研究結果與Torabinia, Mahmoudi, Dolatshahi & Abyaz（2017）、陳正

沛（1983）和郭騰淵（1990）之研究結果相同，資深護理師明顯有更高的

工作投入，年資越久，其工作投入越高。 

表 4-12 不同工作年資之手術室護理師對工作投入的自身感受程度之變異數

分析表（n=97） 
構面 工作年資 人數 平均數 標準差 顯著 Dunnett T3  

活力 （1）未滿2年 14 7.86 1.75 .020* （5）>（2） 
 （2）2年~3年以下 33 7.18 3.03 

（3）3年~7年以下 26 7.65 2.23 

（4）7年~15年以下 9 9.00 3.67 

（5）15年以上 15 9.87 2.48 

奉獻 （1）未滿2年 14 9.57 2.10 .054  

（2）2年~3年以下 33 9.06 2.19 

（3）3年~7年以下 26 8.58 2.02 

（4）7年~15年以下 9 10.00 3.97 

（5）15年以上 15 10.73 1.87 

專注 （1）未滿2年 14 6.93 2.40 .019* （5）>（2） 
（5）>（3） （2）2年~3年以下 33 5.76 2.88 

（3）3年~7年以下 26 5.69 2.26 

（4）7年~15年以下 9 6.11 3.26 

（5）15年以上 15 8.27 2.05 

整體

工作

投入 

（1）未滿2年 14 24.36 5.32 .013* （5）>（2） 
（5）>（3） （2）2年~3年以下 33 22.00 7.25 

（3）3年~7年以下 26 21.92 5.51 

（4）7年~15年以下 9 25.11 10.19 

（5）15年以上 15 28.87 5.79 
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5. 綜合分析 

對於不同的背景變項與手術室護理師工作投入構面的差異分析結

果建置成摘要如下表4-13所示。在本研究中，手術室護理師的工作投入

與年齡及年資有顯著相關，年齡越高、工作年資越高者有較高的工作

投入；與職務別也有顯著相關，公職護理師的工作投入顯著高於契約

護理師；與婚姻狀況也有顯著相關，已婚者工作投入高於未婚者。而

這些因素相輔相成，伴隨著年齡的增長，年資相對也提升，晉升公職

與結婚的機會也更高。本研究結果與葉子明、謝佩伶、巫錦秀（2013）
及洪德華（2010）之研究結果相同，已婚、年齡與年資越高者、有較

高職務者，擁有較高的工作投入，已婚者必須承擔更多的家庭責任，

更需要一筆穩定的收入，所以在工作投入上比未婚者高，從「活力」、

「奉獻」的結果可看出，隨著年齡的增長、年資的累積，漸漸能體會

工作的價值，對工作認同也會比年輕護理師好，也更能感受到工作的

樂趣，使資深護理師在工作投入的感受高於年輕護理師。 

表 4-13 不同背景變項對於手術室護理師工作投入差異分析結果摘要表 
 變項  活力 奉獻 專注 整體工作投

入 

護

理

師

的

背

景

變

項 

年

齡

別 

 

（1）25歲以下 

（2）26-30歲（3）
31-44歲 
（4）45歲以上 

p=.003* 

（4）>（1） 

（4）>（2） 

p=.026* 

（4）>（2） 

p=.074 p=.008* 

（4）>（2） 

婚姻  p=.001* 

已婚>未婚 

p=.024* 

已婚>未婚 

p=.076 p=.007* 

已婚>未婚 

職務別  p=..025* 

公職>契約 

p=.042* 

公職>契約 

p=.030* 

公職>契約 

p=.016* 

公職>契約 

工

作

年

資 

（1）未滿2年 

（2）2~3年以下

（3）3~7年以下 

（4）7~15年以下 

（5）15年以上 

p=.020* 

（5）>（2） 

 

p=.054 p=.019* 

（5）>（2） 

（5）>（3） 

p=.013* 

（5）>（2） 

（5）>（3） 

https://ndltd.ncl.edu.tw/cgi-bin/gs32/gsweb.cgi/ccd=eH_OX7/search?q=auc=%22%E6%B4%AA%E5%BE%B7%E8%8F%AF%22.&searchmode=basic
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4.4 手術室護理師人格特質對工作投入之相關性 

欲探討「手術室護理師人格特質」與「手術室護理師工作投入」之間

的關係，以「皮爾森基差相關係數」分析上述兩者之間的關係，以探討手

術室護理師的人格特質與工作投入之間是否有相關，以此方法分析，若相

關係數之絕對值愈接近於 1 時，表示兩者之間的關聯性愈強，依據吳明隆、

塗金堂（2011）指出，相關係數和相關程度的劃分可分為三級，當 R 值在.80
以上時，屬於高度相關；當 R 值在.40 以上時，屬於中度相關；當 R 值在.40
以下時，屬於低度相關。本研究也將依此標準作為分析，藉此分析如下表

4-14 所示，本研究之結果呈現「手術室護理師人格特質與工作投入之間呈

現顯著相關」，經統計分析後發現，護理師人格特質除了神經質與護理師工

作投入呈負相關外，其餘皆達到顯著正相關，且以外向性相關係數最高。 

表 4-14 手術室護理師人格特質與工作投入之相關係數表 

 活力 奉獻 專注 整體工作投入 

開放性 0.29** 0.32** 0.31** 0.34** 

嚴謹性 0.37** 0.35** 0.31** 0.38** 

外向性 0.41** 0.37** 0.37** 0.43** 

友善性 0.30** 0.30** 0.14 0.27** 

神經質 -0.26** -0.21* -0.09 -0.21* 

**.相關性在 0.01 時（雙尾），呈現顯著相關。 

*. 相關性在 0.05 時（雙尾），呈現顯著相關。 
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4.5 手術室護理師人格特質與對護理師工作投入之預測分析 

本節欲探討手術室護理師人格特質對於工作投入的預測能力分析，以

手術室護理師人格特質的各構面為預測變數，將護理師的工作投入設定為

因變數，預測力之考驗分析以多元逐步回歸分析法來進行，結果如下表 4-15
所示。 

綜合研究結果可得知，人格特質與工作投入之多元逐步回歸法分析結

果具有顯著解釋力（F=8.18, p<.001），R2 為 0.25，表示人格特質可以解釋

工作投入 25%的變異量，而在人格特質中，手術室護理師的嚴謹性（B=0.28, 
p<.05）及外向性（B=0.33, p<.05）對護理師工作投入具有顯著的正相關，

預測力之大小「外向性」高於「嚴謹性」，當外向性得分每增加一分，則工

作投入可增加 0.33 分，因此可推斷人格特質傾向外向性、嚴謹性之手術室

護理師，有較高的工作投入。 

探究其結果可能的原因，員工的工作投入會受到不同的人格特質與工

作環境的影響，提出影響工作投入的前因變項可歸納成個人特質、工作特

性、角色知覺等因素（Brown, 1996）。而探討人格特質研究之目的，主要是

用以說明及預測個體的行為對於工作投入之影響。而從本研究所呈現之結

果可知，對於手術室護理師的工作投入而言，「外向性」的人格特質最足以

預測手術室護理師之工作投入的程度。 

 



 46 

表 4-15 人格特質各構面對護理師工作投入之迴歸分析表 

 模式一 模式二 模式三 模式四 

預測變項 開放性 開放性 

嚴謹性 

開放性 

嚴謹性 

外向性 

開放性 

嚴謹性 

外向性 

友善性 

相關係數 R 0.35 0.47 0.54 0.54 

決定係數 R2 0.12 0.22 0.29 0.29 

調整後 R2  0.11 0.20 0.26 0.25 

F 值 12.39*** 12.50*** 11.78*** 8.74*** 

標準化迴歸
係數 B 

0.35 0.26 

0.33 

0.09 

0.28 

0.32 

0.09 

0.28 

0.33 

-0.01 

t 值 3.52*** 2.68** 

3.34*** 

0.81 

2.91** 

2.88** 

0.81 

2.68** 

2.77** 

-1.23 

***=p <.001 

**= p <.05
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第五章 結論與建議 

5.1 結論 

本章節將依據研究分析之結果，整理出本研究發現的主要觀點，據此

作出結論並提出建議，提供未來醫療機構或主管對於招聘人力、選用人才

或晉升手術室護理師時參考，或提供未來後續相關研究之參考，另外，手

術室單位的獨特性，與其他單位如急診、門診、病房、加護病房等差異極

大，而許多護理學生在一整年的實習過程中，也沒有機會接觸到手術室護

理，而不了解手術室，使許多畢業生即使在畢業後也因為不了解手術室而

不敢踏入此職場領域，期盼透過人格特質與工作投入的研究，提供給應屆

畢業的護理師們對於手術室的一項新選擇。 

本研究為橫斷面調查研究設計，旨在探討手術室護理師人格特質與工

作投入之相關性，在社會人口學特性中，手術室護理師的開放性、外向性

會因為職務別而有顯著差異，友善性會因為工作年資而有顯著差異，但人

格特質不會因為年齡、婚姻狀況而有所不同，而透過多元逐步回歸分析法，

手術室護理師人格特質能有效預測工作投入。 

本研究中，手術室護理師的整體工作投入達到中下水準，在工作投入

構面中，活力代表著正能量、抗壓性及一個人努力的意願，而奉獻代表充

滿熱情、自信並勇於挑戰，從 Xiaoxi, Li, Futing, Junhui & Hui（2017）的研

究中指出，護理師在工作中，經常面對可能導致活力下降的生理或心理需

求，然而在職場上卻往往沒有足夠的獎勵制度，如晉升、穩定性、尊重和

收入，因此對護理工作的負面看法可能會影響及降低他們在工作中的「奉

獻」和「專注」，而產生較低的工作投入。專注則代表一個人能完全專注於

工作並樂愛自己的職責，而本研究對象為某醫學中心的手術室護理師，在

醫學中心裡，強調持續提升照護品質、在職教育與自我學習精進，不定期

的考核與晉升，護理師除了臨床照護病人之外，的確還需要面對各種行政

工作或評鑑與考核、在職教育與進修等，可能因為這些業務帶來的壓力，

使她們對護理工作產生負面看法而降低了工作投入，或來自不同護理行政

作業而無法專注於工作中，故可能使此單位的護理師工作投入程度達到中

下水準。 
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外向性、嚴謹性人格特質對活力、奉獻、專注及整體工作投入有正向

的影響。具外向性人格特質的手術室護理師，以人際關係為本的處事方式，

充滿自信喜歡表現、追求刺激、善於交際、自信果斷，而在手術室這種緊

張，面對手術各種高度變化性的特殊環境，在工作中時常需要與不同年齡

層、不同科別、不同個性的醫師、麻醉團隊或其他技術人員間之互動與配

合，而手術室護理師身為手術照護團隊中不可或缺的重要一員，以人際關

係為本，擅長團隊活動，默默地支撐著整個手術之運作。因此具有外向性

特質的護理師應該會被手術室這種特殊的工作環境及組織文化所吸引，從

而投入其中，因此在手術室護理師之中，外向性人格特質的工作投入的程

度，也稍高於其他人格特質面向者。具嚴謹性的手術室護理師，其本身具

有責任感、做事謹慎可靠，當病人進入手術室到手術完成，需要每一位手

術團隊依照標準作業程序，專心一致地投入照護工作，提供病人最好的照

護品質，即使沒有人監督，也能一絲不苟、有效率地完成工作，因此可能

有較高的工作投入。友善性人格特質對活力、奉獻及整體工作投入有正向

的影響。具友善性人格特質的手術室護理師，可以和團隊相處融洽，彼此

互相合作，具有同理心地善待病人，Morgeson, Reider & Campion（2005）
指出，友善性特質高的護理師，其工作投入的成就取向不一定來自工作本

身，故可能產生較低的工作投入分數，她們總是將病人擺在第一位，當所

照護的病人得到妥善的照護時，護理師會因病人得到舒適而感到開心，而

不是因為工作本身而高興，因此可能產生較高的工作投入，但卻不足以用

以作為預測工作投入之因素。神經質人格特質對活力、奉獻有負向的影響。

具神經質人格特質的手術室護理師，易緊張、焦慮，較容易有負向情緒，

而在手術過程中，緊張的氣氛及外科醫師的權威或責備，使之在工作中備

感壓力，神經質傾向高的手術室護理師易受情緒影響而可能產生負向的工

作投入。 

本研究結果顯示五大人格特質中，以外向性為手術室護理師工作投入

的最佳預測因子，因此使用人格特質量表甄選人才時，可優先選擇具有外

向性者，其次為嚴謹性，以增加選才的適切性、增加遴選到適合手術室護

理師的機會，提升手術室護理師的工作投入。 
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5.2 建議 

1. 對醫療行政機關之建議 

利用人格特質量表輔助手術室護理師甄選之參考 

許多研究都呈現人格特質可以用於預測個體之行為表徵，而不同的人

格特質類型也將呈現出不同的行為表現，而根據本研究結果，護理師的人

格特質與工作投入呈現顯著差異，因此建議甄選護理師時可兼採用人格特

質量表作為甄選工具，藉以了解甄選者的人格特質傾向，並判斷其行為導

向，預測未來可能適合的醫療單位及工作成效，將可助於醫療機構在人力

資源管理上的運用。 

提升正向之情緒發展，促進工作成效 

現今資訊快速、發達，媒體氾濫，每當護理師出現偶發狀況，總會受

到社會大眾聚焦，甚至被過度地放大檢視，造成護理師心理壓力及工作壓

力劇增。研究指出，新進的護理師的情緒控制傾向均較低，代表他們在面

對壓力時的自我因應需加強。而良好的正向情緒將有助於提升工作成效。

另外護理師的工時長且時常需要輪班，社交互動程度較不如其他行業，因

此遇到困難時，比較不會尋求協助，或是心理諮商輔導。因此藉由良好的

協助機制強化護理師的正向情緒，以提升工作效能。 

訂定誘人之獎勵制度，營造友善的醫療工作環境及職業倫理精神  

護理師做為臨床醫療照護的第一線人員，其照護品質會直接影響病人

的身體健康與疾病之恢復，可以說是影響醫療照護成敗之關鍵所在，因此

建立護理師專業形象、激勵護理師專業發展，是提升醫療品質的重要因素。

Vagharseyyedin（2016）指出，護理師對其工作環境的滿意度，會影響護理

師的工作投入。剛畢業的護理師，在非他理想中的醫院工作時，或是被分

配到他們不喜歡的醫療單位或科別時，或是對自己的工作或工作環境不滿

意時，會產生很高的離職意願（Yu ＆ Kang, 2016；Rudman ＆ Gustavsson, 
2011）而剛任職滿兩年的護理師，其工作倦怠的程度和離職意願會有所增

加。具體而言，領導者應努力營造正向的工作環境，並同時積極幫助新畢

業的護理師們適應新的職業與環境（Laschinger et al.,2015）。 

https://onlinelibrary.wiley.com/doi/full/10.1111/jjns.12210#jjns12210-bib-0048
https://onlinelibrary.wiley.com/doi/full/10.1111/jjns.12210#jjns12210-bib-0051
https://onlinelibrary.wiley.com/doi/full/10.1111/jjns.12210#jjns12210-bib-0041
https://onlinelibrary.wiley.com/doi/full/10.1111/jjns.12210#jjns12210-bib-0027
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在本研究中，公職護理師在工作投入上有較高的分數，若能增加契約

晉升公職護理師的名額，透過完備之獎勵機制，避免契約與公職間，同工

不同酬的矛盾，將有助於良性職場倫理之建立，使團隊氛圍更加融洽，也

可促進醫療友善的建立。 

提升護理師工作樂趣，激發熱情 

護理師的工作之樂趣，源於自身對工作的付出與期待，及對工作的勝

任與被需要感。當手術室護理師面對較為困難的手術時，即使是資深的護

理師一樣會備感壓力，外科醫師、手術團隊及護理長應該時常給予鼓勵及

關心，更多的關懷與溝通，而對於資淺的護理師則應該給予更多的機會與

同理心，使其能循序漸進地成長，藉由勝任工作與完成困難手術得到的成

就感，給予更多的讚美與鼓勵，提升工作樂趣，激發工作熱情。 

2. 對未來研究之建議 

在研究對象方面 

本研究僅以中部某醫學中心的手術室護理師為研究對象，研究對象為

女向居多，佔樣本數的 94.8%，無法看出性別變項的影響，對於今後的研

究，建議可將研究對象持續擴大至更多的醫院，如以中部所有的手術室護

理師為研究對象，一方面因為樣本數的增加，可使研究結果更具推論性，

另一方面也可比較不同醫院、不同階段的手術室護理師之差異情形，而樣

本數的大量增加，也將能看出不同性別比較之差異。另外，目前手術室護

理師在實務工作中，因為各個科別的手術，均有其獨特性與差異，現在手

術室制度也趨向個別分科，使手術室護理師能更專精於該科手術，但因為

晚夜班刀況的不確定性，專精某科的護理師仍需要面對不熟悉科別的手術，

故於問卷設計時可增加對手術科別的探討，以上整體的改變，對於手術室

護理師人格特質與工作投入的關係，必定能得到更精確的研究結果，亦可

建立起更完善的實證資料。 

在研究變項方面 

本研究旨在探討中部某醫學中心手術室護理師人格特質與工作投入之

關係，在文獻探討後發現，影響工作投入的因素有很多，因此在因素變項

方面，未來可增加護理師的個人因素如工作績效、對領導者或管理者的感
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受、組織承諾、工作滿意度及工作價值觀等變項。 

在研究方法方面 

本研究採用問卷調查法，因問卷可能受限制，研究者針對所蒐集到的

資料整理並加以分析，亦僅能對手術室護理師人格特質與工作投入有初步

的認識。為讓研究更周延，除使用問卷調查法外，亦可進行實地觀察或深

度訪談等質性研究，讓研究結果能更加客觀。 

在研究工具方面 

本研究依據文獻探討之分析與整理，參考國內外相關人格特質與工作

投入研究所使用之問卷，選用「五大人格量表簡版 IPIP-15 量表」及「UWES
工作投入量表」，進行問卷調查。然而，陳式的問卷調查易因受測者的主觀

感受，或因對研究不甚瞭解而影響其填答結果。因此，未來可依實際研究

之需求進行問卷內容之增減，或設計針對護理師的人格特質與工作投入量

表，對於探討手術室護理師人格特質與護理師工作投入之研究會更為適應

及客觀。亦可進一步採取深度訪談，以瞭解受訪者內心深層的真實想法與

感受。

http://www.obhrm.net/index.php/Utrecht_Work_Engagement_Scale_%E5%B7%A5%E4%BD%9C%E6%8A%95%E5%85%A5%E9%87%8F%E8%A1%A8
http://www.obhrm.net/index.php/Utrecht_Work_Engagement_Scale_%E5%B7%A5%E4%BD%9C%E6%8A%95%E5%85%A5%E9%87%8F%E8%A1%A8
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5.3 執行限制與困難 

本研究採用問卷調查的方式進行資料蒐集，測量受測者對各題項的自

我感受程度，雖然問卷之文義已使用繁體中文且近台灣鄉土民情之用詞，

但受訪者於填答問卷時，難免會就自己的主觀意識去判斷題意，對問卷文

字描述的認知上可能會有所偏差，使之無法客觀的評量。受測者也可能會

對某些較敏感性問題的回答，礙於某些考量而違背其本身之意願進行作答，

這些因素均可能導致研究的部份推論與預期的研究結果無法獲得驗證。
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附件 1 

IPIP-15 五大人格量表授權證明 
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附件 2 

IPIP-15 五大人格量表 

這裡有一些特徵可能適合用來描述你，請針對每一題勾選您同意的程度。 

 
 

非
常
不
精
確 

有
些
不
精
確 

普
通 

有
些
精
確 

非
常
精
確 

1.  和別人相處時感覺很自然 □ □ □ □ □ 
2.  主動與別人交談 □ □ □ □ □ 
3.  在聚會上和很多不同的人聊天 □ □ □ □ □ 
4.  抽空幫助別人 □ □ □ □ □ 
5.  能感受別人的情緒 □ □ □ □ □ 
6.  讓別人在和我相處時感覺很放鬆 □ □ □ □ □ 
7.  喜歡有條理 □ □ □ □ □ 
8.  按計畫做事 □ □ □ □ □ 
9.  對工作要求準確無誤 □ □ □ □ □ 
10. 很容易不高興 □ □ □ □ □ 
11. 情緒變化很大 □ □ □ □ □ 
12. 經常感到憂鬱 □ □ □ □ □ 
13. 詞彙豐富 □ □ □ □ □ 
14. 有生動的想像力 □ □ □ □ □ 
15. 總有好點子 □ □ □ □ □ 
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附件 3 

工作投入量表 

以下 9 個句子是有關您在工作中感受之敘述。請仔细閱讀，並確定您是否曾在工作

中有過這樣的感覺。請您選擇相應最能描述您的感受的頻繁程度數字。 

題

號 工作投入敘述 

 

從

來

沒

有 

幾

乎

沒

有 

很

少 

有

時 

 

經

常 

十

分

頻

繁 

總

是 

1 在工作中，我感到自己併發出能量。        

2 工作时，我感到自己強大並且充滿活力。        

3 我對工作富有熱情。        

4 工作激發了我的靈感。        

5 早上一起床，我就想要去工作。        

6 當工作緊張的时候，我會感到快樂。        

7 我為自己所從事的工作感到自豪。        

8 我沉浸於我的工作當中。        

9 我在工作時會達到忘我的境界。        
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