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摘要

回顧有關創造力的文獻，資訊人員在創作過程中常常會遇到許多困難，這些困境

往往會對資訊人員的個人創造力帶來很大的衝擊，並且會影響到整個專案的成果。本

研究根據正向心理學，探討創造力、正向心理資本、主觀幸福感和角色認同之關係，

以訪談的方式蒐集 20個案，並且輔以內容分析的方法。研究結果發現，創造力表現
與正向心理資本、角色認同都具有顯著正相關。但是主觀幸福感與創造力的表現正向

關係卻不顯著。本研究根據創造力與各個變數的關係，針對資訊人員創造力的提升，

給予實務上的建議。除此之外，為了提升工作上的創造力與激發更多創新，正向心理

的價值，應該融入日後的人力訓練中，以提升人力資源管理的成效。

關鍵詞：創造力、正向心理學、主觀幸福感、正向心理資本、角色認同
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Abstract
Previous studies on creativity have shown that information technology (IT) workers 

frequently encounter numerous difficulties during the creative process. These difficult 
situations frequently have a significant effect on IT workers’ personal creativity. In this 
study, we investigate the relationships among creativity, positive psychological capital, 
subjective well-being, and role identity based on positive psychology. Content analysis 
was used to analyze the information acquired through interviews of 20 participants.In 
our findings, the relationships among creativity, positive psychological capital, and role 
identity are positive and significant. But the relationship between creativity and subjective 
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well-being is not significant. Finally, this study offers practical suggestions based on our 
findings are provided to assist businesses to effectively enhance IT worker creativity.
Hence, in terms of managerial implications, more value of positive psychological needs to 
be introduced in training programs for human resource management (HRM) to facilitate 
the implementation of creativity practices and enhance creative behaviors.

Keywords: Creativity, positive psychology theory, subjective well-being, positive psychological capital, role 
identity

1. 緒論

近幾年資訊科技蓬勃發展，而資訊科技的特點，就在於發展迅速，具有創造力的

新興科技不斷推陳出新，資訊科技人員創造力之重要性不言而喻。若資訊人員擁有創

造力，更能夠使其創造出有價值的系統或軟體。對資訊人員來說，創造力可以讓其更

有新的想法來改善系統、縮短工作時程甚至創造出新的作業模式，這是組織在競爭環

境中，能夠長久保持競爭力的一個關鍵要素（Amabile et al., 2005; Tahereh Javidi and 
Abootorabi, 2011）。因此，如何提升資訊人員的創造力將是一大關鍵。

資訊人員的商業與技術能力主要從學校的資訊教育發展而來，其目的在培育既

懂電腦技術，又熟稔組織運作的專才，以應付國家社會越來越頻繁的資訊活動。早期

資訊人員的培訓以及人力需求大部分是以「技術能力」為主，1990年以後，「管理
能力」也提升變成較為突出的能力，而創造力就是其中一個重要的能力指標（Hsu et 
al., 2003）。也就是說，企業對於人員任用適當與否的衡量，除了資訊人員的技術能
力之外，創造力也是一不可或缺的指標。而對於資訊人員來說，本身的創造力將會影

響到他們日後何以面對不斷變化的科技環境。其次，對於資訊人員創造力的培育與提

升相關研究（Amabile, 1983; Huselid, 1995），大多都是使用獎勵、處罰等方式去加
強個人創造力。我們是從個人的正向因素來著墨，觀察資訊人員在創造力與其自身正

向心理能力的關係。

創造力的研究早在 1950年就開始了，首先，創造力的個人（persons）研究，主
要重點在創造者本身所具備的人格特質，例如：能力、習慣及態度等等。而個人特質

也是創造力的本質（Nusbaum and Silvia, 2011）。例如：Davis（2009）針對個人的
情緒和心理狀態來研究創造力提升，證實了個人在面臨困難時，若能樂觀去面對，

其創造力也會跟著提升。其次，創造力的環境（press）研究，主要重點在什麼樣的
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環境能驅使人類思考，並且表現出具有創造力的行為。環境包括家庭、學校、工作或

社會。例如：Drake（2003）的研究證實了，個人在具創造的氣氛中，環境會如同催
化劑一般，能夠促進其創造力的表現。以資訊產業而言，資訊人員經常會被指派加入

到一個新的專案團隊裡，因此常常要適應新的工作環境、新的工作夥伴。在新的環境

中，除了專案負責角色的部分可能會改變之外，工作夥伴之間的互動方式有時候更是

讓資訊人員感到棘手。或者主管對於專案的支持沒有太大的意願，這種環境改變所遭

遇到的問題，往往會使個人的創造力表現受影響。再者，創造力過程（process）研
究，主要探討創造力產生之過程，即創造力是如何出現、發展、成長和結束。以資訊

產業而言，資訊人員經常會參與不同性質的專案，當遇到不熟悉的專案時，創作過程

中勢必會遇上許多障礙，而這些障礙往往會影響資訊人員無法發揮其思考能力。一方

面，導致資訊人員的工作表現較難正常發揮，而無法向創造力過程的下一個階段進

行。另一方面，資訊人員無法突破創造過程中的瓶頸，不但會讓專案執行發生困難，

還有可能導致專案失敗。最後，將創造力視為產出（products）觀點的研究，主要重
點在如何將個人具有創造力的想法具體化呈現出來，且必須讓大家認同這是具有創造

力的（Hsiao and Chou, 2004）。以資訊產業而言，系統開發專案大部分是以客戶所
要求的規格去設計，所以，資訊人員即使有了創造力的想法，但不一定能夠被夥伴、

客戶或主管認同。回顧有關創造力的文獻（Cooper, 2000; Couger, 1988; Farmer et al., 
2003; Hsiao and Chou, 2004; Hsu et al., 2003），資訊人員在學習新知以及創作過程中
會遇到許多困難，這些困境往往會讓資訊人員的情緒狀況低落，對資訊人員的個人創

造力也將會帶來很大的衝擊，並且會影響到整個專案的成果。

正向心理學家認為，當一個人在受到支持、鼓勵之後，對於將來的表現會有正

面的幫助（Seligman and Csikszentmihalyi, 2000）。正向心理學中提到的主觀幸福感
（subjective well-being）、正向心理資本（positive psychological capital）以及角色認
同（role identity），說明了個人能力、態度與價值觀，對於創造力教育訓練來說，是
至關重要。例如：資訊人員若本身具有樂觀的心態，遇到困難時，其內心是否會充滿

希望，並且有信心能夠把問題改善？資訊人員心理充滿幸福感，處在困境時，其心態

是否將不容易受到惡劣環境影響？資訊人員如果對自己的角色有高度的認同，在執

行新的系統開發專案時，是否能夠勇敢的接受挑戰？這些問題都是提昇創造力的重要

議題。正如正向心理學所說的，正向心理資本裡的恢復力是相對重要，當個體在某個

階段裡遭受挫折，若具有良好的恢復力，才能迅速從挫折中復原，並朝向下個階段邁

進。而創造力是產生新奇與適當產品的能力，在創造力發展的各個階段，對於主觀

幸福感、正向心理資本以及角色認同，也都具有不同程度的影響。若以產出的角度看

待創造力，則可以強化角色認同，藉由審視自己的創造成果，加深對於自我價值的實

踐，達到高度角色認同。透過以上陳述，我們了解到從正向心理學的角度切入，可以
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清楚掌握主觀幸福感（subjective well-being）、正向心理資本（positive psychological 
capital）以及角色認同（role identity）對於創造力提升與培養的重要。

總結，根據正向心理學的理論，當人們在遇到困難的時候，基於個人本身的正向

力量，人們會自發性去突破、去解決問題，並且得到更大的能量。而這樣的能力，才

是解決提昇創造力的最根本方法。因此，本研究從正向心理學的角度切入，探討在正

向的環境中，培養正向的情緒是如何影響資訊人員的「創造力」，最後，根據研究結

果，提出有助於提昇創造力在實務方面的建議。

2. 文獻探討

因應全球化競爭，掌握人力資源逐漸成為發展的趨勢，Couger（1988）認為人
力資源的議題開始受到重視，並且開始強調創造力的問題。有學者指出資訊人員在

執行系統開發專案中，時常會面臨許多突發性、非完整性的問題（Cooper, 2000）。
所以，資訊人員更是需要創造力，以多樣化的思維來處理相關的問題。過去的文獻

指出，第一、是用獎懲或誘因的方式來讓員工有更多的創造力。Huselid（1995）認
為管理人力資源可以區分員工激勵（employee motivation）與員工技能和組織結構
（employee skills and organization structures）。透過組織團體的獎勵或者上司的鼓
勵，還有提升員工的知識與技能，讓員工能夠有好的創作表現。從這些學者的研究

來看，提升員工創造力的方式可以用外在的壓力來控制或加強。第二、是從個人所

具有的人格特性來做衡量。在探討資訊人員與創造力的相關議題中，Thatcher等人
（2006）認為內在動機對於資訊人員的工作態度有很大的影響。也就是說，讓資訊人
員對自己的工作產生認同感，比外在環境的誘因更有影響力。而有許多的研究證實，

加強個人的內在特質，例如：使得個人越樂觀、越滿意自己的生活或是讓自己更有信

心等等，其創造力也會同步提升（Davis, 2009; Hirt et al., 1996）。從這些學者的研究
來看，提升員工創造力的方式可以從個人本身的特性來加強，以下就以創造力與正向

心理學的文獻，陳述兩者的重要關係。

2.1　創造力（Creativity）

Amabile（1983）認為創造力是一種新穎的產品或產出、一個有用的想法或解決
問題的思維，也就是一種創新想法產生的過程或是能夠解決問題的一種實際的想法。

Vernon（1989）認為創造力是透過個人能力而產生的想法或見解，且必須要具有新穎
性（novelty）、獨特性（uniqueness）、有用性（usefulness）。Gurteen（1998）認為
創造力不只限於對於某個事物去計畫、思考，它可以是一種新產品、新服務或是新
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的、改進的流程。而 Drucker（2006）最早曾對創造力下定義並深入探討，他認為創
造力是賦予資源創造財富的新能力，認為創造力是可以訓練、可以學習的。綜觀以上

說法，創造力應該是一種能力，並且可以透過後天的訓練增進。創造力包括創造者、

創造時的環境、創造的過程以及創造力的成果（Rhodes, 1961）。以下就這四點說明
創造力為何：

2.1.1　創造者（Persons）
以人為研究主題，認為創造力為個人天賦，這方面的研究包含人格特質、才智、

氣質、發育、特徵、習慣、態度、自我知覺、價值系統、自我防衛機制以及行為等概

念，主要探討導致個體創造力能力差異的個人要素（Rhodes, 1961）。例如：Guilford
（1950）認為創造力人格，即是具有創造力者的人格中之特質的類型。他認為創造力
是一種能力，藉著了解自己特別傑出的能力，能夠產生對自我角色的認同，提昇創造

力。Lubart與 Getz（1997）認為創造力是人格特質、動機、社會環境和認知統整後
的表現，而情緒和情意變項則是創造力的潛在關鍵變項。情緒可能是引發創造動機的

驅力，可以使創造者處於高度警覺（awareness）的狀態，也可能引出有助於創意思
考的概念。

2.1.2　提升創造力的環境（Press）
以環境為研究主題者，認為環境所帶來的壓力，會影響人類的思考，並且表現出

具有創造力的行為。例如：Rhodes（1961）認為，具有創造力的產品，是由個人受
到某些特定的強迫力量所驅使，進而生成的。Mellou（1996）發現，當員工處於具有
兼具複雜性與挑戰性的工作環境中，而且主管人員是抱持著支持的態度時，員工最能

產生富有創造力的產品。Runco（1996）則認為創造力是一種適應（adaptation）的表
現，創造力涉及經驗的轉換、個人的主觀詮釋、動機性的決策、知識與經驗的運用。

而良好的創意環境包含能激發與落實創意的機構、人員、設施、資金、及制度。這種

環境的刺激，導致其創造力會慢慢的被催化出來。

2.1.3　創造的過程（Process）
以創造力之發展過程為研究主題者，認為創造是一思考過程，包括察覺問題的

缺陷，進而發覺困難，尋求答案，提出假設、驗證，最後報告結果。這類研究包含動

機、知覺、學習、思考以及溝通等概念，主要探討創造力的表現程度是在何種過程

時發生分歧（Metz and Albernhe-Giordan, 2010; Rhodes, 1961; Starko, 1995; Torrance, 
1988）。例如： Gallagher（1975）則將Wallas（1926）創造力四階段定義每一階段
所需具備之思考運作、人格特質以及表現的形式。Torrance（1988）認為「創造力思
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考」包含下列幾個階段：(1)發現問題或困難、(2)對於問題做出猜測與假設、(3)評
鑑假設並加以修正以及 (4)溝通結果。Metz與 Albernhe-Giordan（2010）則說明創造
力必須經過三個步驟：想法的擬定（formulation）和重新擬定（reformulation）、尋
找有創造力的解決方案以及評估（assessing）。由上述可知，創造力的發想是階段性
的，那麼當人們處於在某個遭受挫折的階段裡，若具有良好的恢復力，才能迅速從挫

折中復原，並朝向下個階段邁進。

2.1.4　創造力的成果（Products）
以創造力之產出為研究主題，重點在如何將個人具有創造力的想法具體化呈現出

來，包括新的解決問題辦法、新的產品或新的改進流程（Perkins, 1988; Sternberg and 
Lubart, 1996）。而Warr與 O’Neill（2005）的研究表明創造力最後的產品，除了要新
穎（novelty）之外，還必須要評估是否會被大家接受。而 Perkins（1988），認為創
造力應是獨創（original）與適當的（appropriate）。Sternberg與 Lubart（1996）也認
為創造力是產生新奇與適當產品的能力。Amabile（1997）則認為一項具有創造力的
產品必須是新奇的、適切的、有用的、正確的和有價值的。由上述可知，這些研究特

別強調成果的可接受性，即是讓大家認同這是具有創造力的。

2.2　正向心理學（Positive psychological）

Amabile（1983, 1997）的研究發現，正向情緒（positive affect）與創造力有正向
的影響關係，能夠幫助產生具有創造力的想法。也就是說，正向情緒越高漲，其所帶

來的創造力表現也越傑出。Amabile等人（2005）研究也提到，一個人處在成員彼此
會互相鼓舞和具有建設性的環境中，會引發更大的正向情緒，通過認知的變化產生創

造性思維，能夠幫助一個人產生具創造力的想法。因此，使用正向心理學的觀點，有

助於探討的資訊人員的創造力表現。以下就研究重要的變項：正向心理資本、主觀幸

福感與角色認同，逐一說明

2.2.1　正向心理資本（Positive psychological capital）
正向心理資本（positive psychological capital）被定義為正向的心理因素，特別是

用於滿足正向組織行為的準則，藉由發展與強化個人對於自我的認同來達到競爭優勢

（Luthans et al., 2004; Maddux, 2005; Sweetman et al., 2011）。而正向的心理要素，可
以經由特定的開發，使個體得以獲得競爭優勢（Luthans et al., 2005）。例如Maddux
（2005）探討正向心理資本於工作場合之研究中，建議管理者應利用多種正向方法強
化工作者的心理資本，進而提升員工的滿意度、動機力與生產力。另外，Sweetman
等人（2011）研究發現，工作環境中的正向鼓勵與組織支持，讓工作者從享受工作中
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產生正向情緒，並且提升個人心理資源（信心、樂觀、希望以及恢復力），將有助於

提高工作者的工作內在動機。

正向心理資本又包含了四類特徵：信心（confidence）、樂觀（optimistic）、希
望（hope）以及恢復力（resiliense）（Luthans et al., 2007）。希望為一種目標與思考
流程的概念，也就是說，個人會設定某項目標，並將此目標轉化為一股動力，並且設

法達到該目標（Snyder et al., 2005）。Snyder等人（2005）認為，目標可以是長期或
短期的，但必須具有足夠的價值，並且為個人能達成的特性。也因此，Luthans等人
（2007）的論述提到，若具有較高希望之個人，對於達到工作目標將更具信心；若具
有較高希望之個人，為設定之目標努力會有更強的動力。

恢復力是指個人在遭遇挫敗時，藉由正向之適應結果，判斷個人能否從失敗中

恢復鬥志，對於目標仍持續進行，或更佳於此（Masten and Reed, 2005）。恢復力也
是判斷個人是否能夠將具威脅之情勢轉化為好的結果，恢復力越高的話，越能夠在

逆境中振作起來，受到挫折能夠馬上調整心態，讓自己能夠不斷嘗試去解決問題。

Luthans等人（2005）曾提到，若個人具有高度恢復力，也就容易保有豐富的生活經
驗，也較具有創造力、適應力、持續性。而且，具高度恢復力之個人，比較容易具有

創意、堅持、適應變化以及在快速變化之工作場合，仍有良好的工作績效（Luthans 
et al., 2005）。

再者，樂觀（optimistic）的定義是一個人在任何時候都能正面去看待事物
（Carver and Scheier, 2005; Luthans et al., 2007）。Luthans等人（2007）與 Seligman
（1988）提到，個人若積極發展上述四種心理特質，在具有挑戰性的任務中，會有信
心能夠取得成功，且可以樂觀看待現在或是未來會遭遇到的問題。同時，為了達成目

標，會努力嘗試各種不同的方法，不會因為失敗而放棄。這些研究指出，個人的樂觀

是會對於其工作表現或學習成效有正向關係的。

由上述的過去研究發現可以看出，個人的多樣正向心理資本，會對於工作表現以

及創造力表現造成影響。因此本研究提出假說 1：

假說 1：資訊人員的正向心理資本與其創造力的表現有正向關係。
假說 1a：資訊人員的信心與其創造力的表現有正向關係。
假說 1b：資訊人員的樂觀與其創造力的表現有正向關係。
假說 1c：資訊人員的希望與其創造力的表現有正向關係。
假說 1d：資訊人員的恢復力與其創造力的表現有正向關係。

2.2.2　主觀幸福感（Subjective well-being）
Diener（2000）認為，主觀幸福感包括了三個特色：(1)主觀幸福感為一種主觀
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性質的特色，原因在於其主要來自於個人的親身體驗、(2)主觀幸福感之情感為正負
向情感共同所衡量、(3)主觀幸福感為個人對於自己在某一段期間中生活品質的評
估。當生活面臨威脅時，正向情緒會提升個人熱情、活力以及警覺性等，來擴展人們

的思考行動的各種可能，進而使得思考行動更加寬闊，也因此，高度主觀幸福感會

幫助人們面對危機（Amabile, 1997）。主觀幸福感有助於提升人們創造力，以及促進
工作者嘗試多樣的思考方法，這是因為具有正向情感與良好生活品質的人，將會建

立一個長期目標，並且持續提升自身的能力，去完成目標（Boniwell, 2006; Howard, 
2008）。Amabile等人（2005）研究發現個人面對事物認知上的不同對於創造力是有
影響的，越具有高度主觀幸福感的人，越能有好的創造力表現。相同的，良好的工作

表現或創造力表現，會提升個人正向的情緒與自我的評估，使其主觀幸福感提升。舉

例來說：資訊產業是一個極度競爭的行業，具高度「主觀幸福感」能讓資訊從業人在

長期的工作規畫中，更熱愛自己的工作，在解決困難問題的過程中，具有接受「挑戰

性」的特質，期望從工作中得到滿足感，對於創造力的提升具有正面助益。綜合以上

論述，本研究提出假說 2：

假說 2：主觀幸福感與其創造力的表現有正向關係。

2.2.3　角色認同（Role identity）
Stryker與 Burke（2000）提到，角色認同是一個人思考並決定將如何居於這個位

置，如何選擇、確認以及扮演這個角色。此外，Yu與 Young（2008）認為，角色認
同越高，組織成員之間會有充分且經常的良性溝通，將有助於解決問題和創新想法的

提出。工作中，累積互動經驗後，成員更清楚彼此的角色與任務定義，而這種專業角

色所產生的角色認同感，提供了更多未來合作與互動的夥伴關係。然而，成員經常發

生意見分歧的情況，為了融合更多不同的意見與想法，角色認同感適時將成員的互動

引導到問題的解決，而非對各種歧見的情緒性互動。角色認同是信任的基礎，也就

是說角色認同是會使得組織成員之間相互協助、分享資源，或自願協助他人（Yu and 
Young, 2008）。因此，個人對角色的認同會直接影響其自我，也會影響如何看待週
遭環境，與合作的夥伴。Wang等人（2014）研究指出，工作性質複雜的環境下，角
色認同與創造力有高度相關。當人們產生角色認同相關行為時，也建立了循環性的回

饋。也就是說，人們會將組織中他人所賦予的評價，或自我評價與自我意義的標準

相比較，若為符合，也就進而產生有意義的行為，並產生循環之流程。Farmer等人
（2003）的研究中，則是認為個人對於其角色認同，以及角色行為表現是具有一致性
的，因為人們具有強烈的創造力角色認同，進而產生了創造力價值的回饋。Haslam
等人（2000）研究提到，假如一個人對自己工作的角色有認同感，則會投入更多時
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間，讓自己展現好的工作表現。例如：資訊人員強烈認同他們在組織所扮演的科技專

業角色時，而該角色越重要甚至是無可取代，則資訊人員會憑藉這份認同感，投入更

多時間在工作上，期待自己展現好的創作表現，以符合其專業角色的價值。因此，本

研究提出假說 3：

假說 3：資訊人員的角色認同與其創造力的表現有正向關係。

3. 研究方法

3.1　研究對象

本研究抽樣方式是蒐集國內各種產業的資訊人員，包括資訊科技產業、零售產

業、文創產業、醫療產業、航運產業、服務產業以及金融產業，且擁有專案開發經驗

的資訊人員為研究對象。由前述文獻可知，專案開發常常會面臨許多問題，尤其是要

在短時間裡，開發出符合客戶要求的產品，資訊人員的創作研發能力則是重要的關鍵

所在。所以，我們藉由觀察各種產業的資訊人員，希望能夠更宏觀的瞭解，在不同領

域的創作環境，他們面對問題會如何去應對和克服，他們這些創作經驗，讓我們能夠

到觀察資訊人員工作時的創造力表現。

這些樣本來自不同規模的企業，人數共計 20人，資本額 100億台幣以上的大型
企業 8家、資本額 1億到 100億台幣之間的大企業 9家和資本額 1億台幣以下的中
小企業 3家。本研究的樣本多數為資深的資訊人員，其工作經歷多數為 5年以上。且
多數為資訊科技產業，大部分是大型企業，資本額為 1億台幣以上。其他的產業的部
分，都是一些重大的金融公司或是服務業等等，其資訊部門是十分重要的單位，資本

額都是有 1億以上，甚至 100億以上，是屬於大規模的公司。年齡的部分平均有 35
歲以上，可看出大部分是有豐富工作經驗的資訊人員。

3.2　研究方式

本研究所採用的方式是個案研究法，透過調查或是會談的方式，來深度的瞭解受

訪者各方面的情況。在訪談前，事先擬定了一份訪談稿和深度訪談同意書。訪談稿的

內容包括個人基本資料以及各研究變項的問項。研究變項共有四大部分，分別包括主

觀幸福感（subjective well-being）、正向心理資本（positive psychological capital）、
角色認同（role identity）、以及創造力（creativity）。

第一部分，正向心理資本（positive psychological capital），正向心理資本被定
義為正向的心理因素，特別是用於滿足正向組織行為的準則。藉由發展與強化個人
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對於自我的認同來達到競爭優勢（Luthans et al., 2004）。這部分的問題設計，我們
主要是以 Howard（2008）研究中的正向心理架構和敘述對話（positive psychological 
constructs and narrative dialogue），這量表所討論的問題，大多是自己在面對問題或
是成功時，會產生何種正向心理資本，以及對於往後工作的影響，我們共設計出 4個
主要問題。例如：當遇到困難的時候，小組夥伴會有正面的鼓勵或幫助的行為嗎？

參與了系統開發專案，你覺得對你的人生有什麼正／反面的改變和收穫嗎？在系統開

發專案中，忙碌的時候你是如何管理生活？這些問題都是試圖從受訪者說明創造的過

程中，與正向心理資本的互動關係，藉以分析假設命題一。第二部分，主觀幸福感

（subjective well-being）定義為個人自己整體生活的滿意度，包括對整體生活和各領
域生活的滿意評價（Diener, 2000）。這部分的問題我們主要參考了 Ryff（1989）的
心理健康量表（PWB, psychological well-being），這量表所使用的問句，大多是有關
於個人對於整體生活的評價是如何，以及可能產生的影響，我們共設計出 3個主要問
題。例如：在系統開發專案小組中，怎麼樣的人可以稱的上是好夥伴？而你的夥伴都

形容你是個怎麼樣的人呢？在討論中遇到問題，你會如何提出你的看法或是意見？假

使你聽到你們開發的系統或軟體被批評或是被稱讚，對你的影響如何？這些問題都是

試圖從受訪者說明創造的過程中，與主觀幸福感的互動關係，藉以分析假設命題二。

第三部分，角色認同（role identity）是當一人同時需要扮演多種角色時，每種角色
在個人心目中的重要程度（Stryker & Burke, 2000），這部分的問題我們主要參考了
Charng等人（1988）衡量角色認同的 5個項目，這量表所使用的問句，大多是關於
個人對自己的角色認同程度如何以及角色認同如何被影響，我們共設計出 5個問題。
例如：你們小組的目標為何？而參與系統開發專案對你們（或個人）來說有什麼意義

和價值呢？從專案小組的成立到專案結束，請你描述一下有什麼事情讓你們小組覺得

很快樂、印象深刻或是對你自己有所幫助的呢？從專案小組的成立到專案結束，請你

描述一下有什麼事情讓你們小組覺得很有壓力、難過或是讓你感到挫折的呢？這些問

題都是試圖從受訪者說明創造的過程中，與角色認同的互動關係，藉以分析假設命題

三。第四部分，創造力（creativity），它指的是一種創新想法產生的過程或是能夠解
決問題的一種實際的想法，不只限於對於某個事物去計畫、思考，它可以是一種新產

品、新服務或是新的、改進的流程（Gurteen, 1998）。我們主要參考了 Diakidoy與
Kanari（1999）的創造力測量問卷，問卷中主要探討創造力的定義、特質，以及對於
工作的成效是否有影響，我們設計出 5個問題。例如：創造力的價值為何？你如何衡
量個人／專案小組創造力的價值？你覺得一個具有創造力的人會擁有哪些特質呢？創

造力對你或是專案小組的工作成效有哪些影響？這些問題都是試圖從受訪者說明創造

的過程中，再次觀察受訪者的正向心理資本、主觀幸福感與角色認同。

訪談稿擬定完成後，共練習兩場訪談，好讓研究者更熟悉訪談的整個流程。然
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後，開始對本研究對象進行訪談。訪談過程皆由兩位訪談員共同參與，將訪問以及錄

音分工合作。最後，收集回來的錄音檔，進行逐字稿謄打、斷句以及資料編碼。逐字

稿謄打的部分，有 16份是由研究者進行謄寫，有 4份委託專業人員謄寫。由於委外
謄寫的部分，對方較不易判斷內容的細節程度，所以經過 2次的校正，以確保內容無
誤。而研究者謄打的部分，也經由對專案開發有相關經驗的專業人士做抽樣的確認。

3.3　內容分析

資料分析的流程，首先根據訪談時的錄音檔案謄寫完整的逐字稿，並逐一斷句。

之後，我們針對逐字稿的內容斷成許多句子，斷句的部分，根據內容分析的要求，斷

句會影響到信效度。所以，斷句上面經過反覆確認，並且邀請專案開發有相關經驗且

做過內容分析的專業第三者人士來檢查。

接著再對於每一個斷句逐一進行資料編碼，每個斷句皆須對於正向心理學之各細

項作出相應編碼，例如主觀幸福感的「心態」，以人工方式去判斷，每一個斷句應該

屬於「正」或「負」，依此類推。

本研究編碼以人工方式進行，最初採用兩位分析者同時進行資料編碼，每次隨

機抽取數個斷句分別進行編碼，若是兩人討論未達共識時，則會再加入第三位分析者

進行討論。此一流程經重複數次，直到各細項兩人的正確率都達到 90%以上，表示
兩位分析者的編碼能力皆達到可信賴的標準之後，才分開進行獨立編碼。主觀幸福感

的部分經過 11次上述的訓練步驟而達成 90%之可信賴標準，正向心理資本經過 15
次達成，而角色認同則是經過 13次訓練後達成，創造力同樣經過 4次達成 90%之
要求，本研究編碼員之間的信 （intercoder reliability）為可接受之範圍（Neuendorf, 
2002）。

4. 資料分析

根據以上的分析方法，總共獲得 403句與本研究主題相關的對話。從表 1得到，
403句中，單就主觀幸福感的部分來說，本研究樣本其心態大多為正面（正向心態
141句，負向心態 34句），但是幸福感持續的時間較短（長時間 71句，短時間 104
句）。其次，以正向心理資本的角度來分析，希望、樂觀與信心的出現頻率較高，而

且都為正向呈現。角色認同方面，本研究樣本的認同感高，而且認同的對象大多是認

同自己的角色情況居多（個人認同個人角色 72句，個人認同團體 38句），例如：資
訊人員個人認同本身的專業角色，或是他們認同所屬的專業團體。而創造力的成效絕

大多數是以工作為主，但是創造力的來源則個人與環境兩者各占一半，相差不多。
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表 1　訪談資料中各項類目出現之頻率

項目 細項 出現頻率 總和 項目 細項 出現頻率 總和

主觀幸福感 角色認同

心態
正 141

175 認同感
高 124

138
負 34 低 14

時間
長 71

175

對象

個人對個人 72

138
短 104 個人對組織 38

原因
自己 92

175
組織對個人 9

環境 83 組織對組織 19

正向心理資本

信心

表現有信心 70

156

恢復力

高 32

58
表現沒信心 9 中 19

工作能力有信心 19 低 6

工作能力沒信心 5 無 1

與他人合作有信心 47

樂觀

非常樂觀 45

161
與他人合作沒信心 6 有點樂觀 99

希望

絕對沒問題 29

176

有點悲觀 17

事情會逐漸好轉 126 非常悲觀 0

有困難但仍然有希望 20

完全沒希望 1

創造力

表現
工作 322

379 來源
自己 199

309
興趣 57 環境 110

總括來看，這群投身資訊工作多年的受測者，絕大多數認為創造力能有助於工作

的表現，極少數認為創造力能帶來心理上與興趣相關的效益。他們是認同自身所扮演

的專業資訊人角色而發揮創造力，致力於工作表現的提升。除此之外，在創作的過程

中，他們具有較為正面的主觀幸福感、信心、希望、恢復力與樂觀去支持他們面對問

題。雖然他們的主觀幸福感並非長時間保持正面，但是，他們仍都具備了高度信心、

希望、恢復力與樂觀，去面對問題。

為了驗證正向心理資本、主觀幸福感、角色認同與創造力表現之間的關係，本研

究採用 Spearman相關係數作為分析工具。表 2顯示創造力表現與正向心理資本（信
心、希望、恢復力、樂觀）、主觀幸福感、角色認同都具有正相關。除了主觀幸福感
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之外，創造力表現與這些研究變數的相關性都是顯著的。這說明了研究假說 1、假說
1a、假說 1b、假說 1c、假說 1d、假說 3被接受，而研究假說 2被拒絕。也就是說正
向心理資本與創造力的表現是正向關係、角色認同與創造力的表現是正向關係，但是

主觀幸福感與創造力的表現不具顯著正向關係。

表 2　研究變數之間的 Spearman相關係數

　
創造力

表現
信心 希望 恢復力 樂觀 認同感

主觀

幸福感

創造力

表現

1 .125* .124* .099* .105* .101* 0.05

. (0.012) (0.013) (0.046) (0.034) (0.042) (0.313)

信心
1 .584** .193** .543** .361** .430**

. (0) (0) (0) (0) (0)

希望
1 .457** .854** .208** .334**

. (0) (0) (0) (0)

恢復力
1 .480** .100* 0.06

. (0) (0.046) (0.231)

樂觀
1 .252** .357**

. (0) (0)

認同感
1 .313**

. (0)

* p 0.05; ** p  0.01，括號之內為 p-value。

變數之間的關聯我們分成以下數點討論：

(1) 以主觀幸福感的資料來看，此一變數與信心、希望、樂觀、認同感、創造力
表現有顯著關係。這說明了，人們容易受到環境影響而感到短暫的開心或快

樂，也就是說，外在的正面刺激會讓這群人產生幸福感。他們在創作的過程

中，如果遇到不愉快的事情時，經常能夠往好的一面思考，而且對於成功完

成某特定行為充滿信心。這一群人是重視組內夥伴的認可，別人的批評會造

成他們很大的影響。雖然他們在意別人的看法，會希望自己創作的東西能夠

被夥伴認可，會考慮自己創造出來的系統或軟體能不能夠被大家接受、能不

能帶來經濟上的效益，但是這些認同感的提升，都能幫助工作者的幸福感提

升。

(2) 以正向心理資本的資料來看，此一變數與認同感、創造力表現有顯著關係，
與主觀幸福感有部分相關（恢復力與主觀幸福感不顯著）。這說明了，他們
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願意與大家一起合作，在創造力的過程中，這群人遇到困難的問題，也能夠

樂觀的看待。然而，與其他人合作開發系統專案時，可能會發生一些摩擦，

影響他的創造力表現，這些負面的情緒雖然對主觀幸福感沒有顯著影響，但

是高度的恢復力，仍與創造力有正向關係。

(3) 以角色認同的資料來看，此一變數與主觀幸福感、正向心理資本、創造力表
現有顯著關係。我們可以知道他們在工作上得到了自我的認同，同時提升了

主觀幸福感。對他們而言，工作的過程是能夠讓這一群人，覺得自己扮演的

角色是重要的，這個工作是興趣所在。這一群人認為創造力表現的提升，與

增加專業角色的認同和其本身的正向心理資本，是息息相關的。

這些資料說明了，資訊科技人員有良好創造力表現時，其本身具備高度的信心、

希望與恢復力，方能克服創作過程時的困進與瓶頸。反之，創造力的成果也能幫助資

訊人員提升其信心、希望與恢復力。由上述的研究發現可以看出，「信心」越高，越

能夠持續面對挑戰。「樂觀」也能使資訊人員表現維持穩定。「恢復力」更是能讓資

訊人員快速從挫折中恢復，面對新挑戰。如同 Luthans等人（2007）與 Sweetman等
人（2011）提到，研究指出，人們在選擇行為表現上，正向心理資本是一個重要的決
定因素，同時也是決定個人是否能持續的面對與挑戰困難。個人若積極發展上述四種

心理特質，在具有挑戰性的任務中，會有信心能夠取得成功，且可以樂觀看待現在或

是未來會遭遇到的問題，這樣的正向心理資本是可以支持他們繼續提升創造力。

但是，創造力的表現成果，並沒有顯著提升資訊人員的幸福感。回顧表 1的資
料，這群樣本的主觀幸福感是短暫並且容易受到自身或環境的影響。也就是說，資訊

人員雖然創作上有良好的表現，它們所帶來的幸福感卻不是一種長久的幸福感。這樣

的幸福感，不是提升自身的能力或信念就能夠深化幸福感，同時也極易受到環境的影

響。因此，資訊人員的創造力表現無法顯著影響主觀幸福感的產生，相對的，短暫的

主觀幸福感也不能協助資訊人員提升創造力表現。這說明了創造力是一種長期累積發

展的成果，創造力涉及經驗的轉換、個人的主觀詮釋、動機性的決策、知識與經驗的

運用。良好的環境能夠鼓勵創意、增進科技創造力，但不適切的環境則會扼殺創意。

也就是說，環境與壓力對於創造力的產生有著深厚的影響。

而資訊人員的創造力表現也與認同感息息相關，這也說明了創造力的產生是必須

經過專業、團體，抑或是角色的認同，方能在認同感的驅動下提升創造力的發揮，同

時，在創造力提升之時，也加強了對資訊工作的角色認同。因為人們具有強烈的創造

力角色認同，進而產生了創造力價值的回饋。相對來說，對於創造力角色認同越低，

也就較不關注其創造力價值，創造力表現越低落。換言之，當資訊人員強烈認同其在

組織所扮演的角色時，表示該角色對個人越重要，認定自己的角色與價值。故，個人

心態會有類似歸屬感的感覺，能夠集中努力在這份工作，會投入更多時間，期待自己
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展現好的創作表現。

對照先前針對創造力分為四個向度的說法，分別是「個人面」（person）、「環
境面」（press）、「過程面」（process）以及「產出面」（product），以下將針對
各個面向作探討：

首先，創造力是人格特質、動機、社會環境和認知統整後的表現，而心理狀態

與能力則是創造力的潛在關鍵變項。根據表 1與表 2的資料顯示，信心、希望、恢復
力、樂觀、認同感與創造力表現有顯著相關，這說明了資訊人員的心理能力與資本可

能引發創造的動力，也可能有助於面對問題與積極解決問題。雖然這些心理能力與資

本（信心、希望、恢復力、樂觀、認同感）必須結合社會環境，方能提升創造力，然

而主觀幸福感卻與信心、希望與樂觀有顯著的正相關。這說明了，個人對生活或工作

環境是否感到興趣，將會與人們的信心、希望與樂觀有關。以資訊人員來說，處在困

境時，若能夠樂觀的面對，並且認為這一切是創作必經的過程與磨練，創作時的心態

也會較不容易受到環境所影響。

其次，在環境方面，正如先前學者 Mellou（1996）與 Runco（1996）所提到
的，創造力的展現需要來自於環境的刺激，如：同事的接觸、父母的同意與接觸、以

及足夠的時間與資源。本研究資料顯示，創意力來自本身的句數共 189句，來自環境
刺激的 108句。顯示出，創造力來源除了來自本身的知識與能力之外，同時也深受環
境刺激所影響。換句話說，創造力是個人適應環境的一種表現，創造力必須經過知識

與經驗的運用、經驗的轉換與個人的主觀詮釋和決策。具高度認同感的環境能夠鼓勵

創意、增進科技創造力。因此，除了培養優秀的個人特質與能力之外，我們應該提供

適當的環境來增進個人之創造能力。

在過程方面，Metz與 Albernhe-Giordan（2010）提到：創造是一思考過程，創造
力的發展是階段性的。那麼正向心理資本裡所提及的恢復力則相對重要，當個體在某

個階段裡遭受挫折，若具有良好的恢復力，才能迅速從挫折中復原，並朝向下個階段

邁進。雖然研究資料並未提供每個創造力過程中，資訊人員的心理狀態資料，但是，

從表 2的相關分析資料可以看出，信心、希望、恢復力、樂觀、認同感與資本，對於
創造力的發展是有正面助益的。

最後，有的研究將創造力定義為，使一個創造力想法具體化成為產品，其結果

或產出必須令人驚奇與滿足、超越傳統的限制並產生新的形式、而且還必須要評估是

否會被大家接受（Rhodes, 1961; Warr and O’Neill, 2005）。本研究資料顯示，創造力
與認同感顯著相關，而認同感產生的形式：個人對自我角色產生認同感的句子有 70
句，個人對專業團體產生認同感的句子有 38句，專業團體對個人表現產生認同感的
句子有 9句。資料顯示人們具有強烈的角色認同，進而可能產生了創造力價值的回
饋。因此，個人對於自己的角色滿意度越高，就越能提升其自尊，產生較高的角色認
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同，更為關注創造力價值與創造力的表現。此外，資訊人員因為認同某些專業團體，

進而受到團體的影響，因而投入更多精力於時間，讓自己展現更好的創造力表現。簡

言之，如果資訊人員對自己所扮演的工作角色越認同，縱使這個工作角色會遇到上很

多問題，也會願意花許多時間在這角色上面，在創作表現上也是會有所提升。

5. 結論和建議

本研究採用正向心理學理論，觀察資訊人員的創造力與正向心理資本（信心、希

望、恢復力、樂觀）、主觀幸福感、角色認同的關係。在研究中，訪談 20位資訊人
員，並且使用內容分析工具進行資料分析。研究結果發現，創造力表現與正向心理資

本（信心、希望、恢復力、樂觀）、角色認同都具有顯著正相關。但是主觀幸福感與

創造力的表現不具顯著正向關係。研究結果說明了，資訊人員若積極發展上述四種心

理特質，在具有挑戰性的任務中，會有信心能夠取得成功，且可以樂觀看待現在或是

未來會遭遇到的問題，這樣的正向心理資本是可以支持他們提升創造力。但是，主觀

幸福感與創造力的關係並不明顯。從資料來看，這群資訊人員所獲得的正向主觀幸福

感是短暫的，短暫的主觀幸福感無法有效協助資訊人員提升創造力表現。而資訊系統

建置專案內的每一個角色都具備有各個不同專業領域的知識，專業領域的創造力的養

成，是需要長時間及無數經驗的累積。資訊人員若無法在創造力發揮的同時，也因此

獲得長久的主觀幸福感，這將使得資訊人員的個人心理特質與環境缺乏長期的互動。

根據研究結果，本研究提出的實務建議有：第一、這一群資訊人員具有高度的

正向心理資本，是越挫越勇的類型。他們需要在工作中應該給予適當的建議和批評，

要讓他們隨時都瞭解到自己有進步或成長的空間，這樣方能刺激他們思考如何去克服

問題。主管也應該鼓勵他們提出問題，了解他們的能力，配合適當的獎勵機制來鼓勵

組員的工作表現，讓他們感受到自己的創造力是有價值的。第二、對於這群具有高

度自我認同的資訊人員來說，管理者可以賦予他們個別的任務，並且不要刻板的規定

他們該如何到達任務的目標，只要給予工作上大方向的指導，這樣的工作又可以幫助

個人發揮創造力。若是對於具有高度團體認同的人來說，因為他們重視同儕的互助和

支持，這一群人的創造力是需要被夥伴認可。在執行困難任務時，本研究建議要提升

專案小組的向心力，讓他們互相能夠給予的鼓勵。也就是說，營造一個良好的團隊氛

圍與團隊認同感，可以激勵他們更積極面對問題。例如：建立一個專業的經驗分享平

台，讓成員們在專業知識的分享中互相學習，並逐漸產生認同感。但是，他們所獲得

的幸福感是短暫的，所以必須要不斷培養他們在工作中發掘興趣，幫助他們繼續再創

作下去。或者，可以針對他們的興趣，安排多元的工作內容，引導他們從工作中滿足

個人興趣。
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最後，本研究有兩個重要的貢獻。第一，本研究用正向心理學的角度來觀察資訊

人員的創造力。除了正向心理資本、主觀幸福感、創造力變數關係探討之外，本研究

同時將職場中角色認同納入考慮。資料顯示，除了正向心理資本，角色認同對於創造

力也有顯著的影響。這也呼應了 Farmer等人（2003）之文獻提及，自我概念中的角
色認同能夠了解到員工如何發展其創造力，這是因為創造力為一個具有領域性以及對

於某特定行為產出之結果做新奇性與價值性的主觀判斷。也就是說，當某特定任務能

夠更貼近於其角色認同，人們就會根據其角色認同持續產生更多的創意行為。第二，

本研究對於主觀幸福感與創造力的結果，並非與過去研究相同。以目前的研究資料

來看，資訊人員雖然能夠以其正向心理與認同感去驅動創造力表現，但是對於要能夠

長期投身於創造力需求量高的資訊人員來說，主觀幸福感仍有不足。如何面對過程中

的挫敗，對於個人創造力而言是十分重要的。就如文獻中所提到，主觀幸福感為影響

創造力一項重要的因素，使得人們即使沒有外在規範的情況下，長期對工作仍保有熱

情、專注力以及信心等。由於短暫的正向情緒無法驅使資訊人員創造力的提升，因此

長期主觀幸福感的增強，值得做為未來的不同文化、不同職場情境之研究。第三、本

研究的結果將提供企業培養資訊人員創造力的重要參考，進而提升他們的創造力。本

研究的限制，是探討的範圍侷限在資訊產業的部分，然而，其他產業的組織文化或工

作習慣等等，都會對創造力的培養有所影響，所以後續的研究可以將其他產業的樣本

數擴大，對未來的研究能夠提供更多的參考。
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