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摘要 

 全球環境不斷變化，員工必須調適自己以面對職涯上的轉變及挑戰，而職涯調適

力為個體用來因應不可預期變化的一種心理資源，顯示職涯調適力在現今亦趨重要。

本研究以職涯建構理論為基礎，探討職涯調適力對主動職涯行為的影響，以及主動職

涯行為在職涯調適力與職涯滿意間的中介效果，並以關注職業未來機會作為調節變項，

檢驗調節式中介模型的整體效果。 

本研究採問卷法施測，以時間間隔法分為兩階段發放問卷，有效問卷共 327 份，

有效問卷率為 63%。研究結果顯示，職涯調適力與主動職涯行為有顯著的正相關，主

動職涯行為會完全中介職涯調適力與職涯滿意間關係；而關注職業未來機會會正向調

節職涯調適力與主動職涯行為間的正向關係，也會正向調節職涯調適力透過主動職涯

行為來影響職涯滿意的中介關係，顯示關注職業未來機會有助於職涯調適歷程的展現。

最後，本研究針對研究結果進行討論，並提出研究貢獻及限制，以及提供未來的研究

方向。 

 

關鍵詞：職涯調適力、職涯建構理論、職涯滿意、主動職涯行為、關注職業未來機
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Abstract 

 The global environment is constantly changing. Employees must adapt themselves to 

face changes and challenges in their careers. Career adaptability is a psychological resource 

used by individuals to cope with unpredictable changes. Therefore, career adaptability is 

increasingly important nowadays. Based on career construction theory, this research 

explored the impact of career adaptability on proactive career behaviors and the mediating 

effect of proactive career behavior on the relationship between career adaptability and career 

satisfaction. Moreover, we proposed a moderating mediation model testing focusing on 

occupational future opportunities as the moderating variable. 

 A total of 327 valid two-wave questionnaires two weeks apart were collected through 

online questionnaires, and the effective response rate was 63%. The results showed that there 

was a significant positive relationship between career adaptability and proactive career 

behavior. The positive relationship between career adaptability and career satisfaction was 

mediated by proactive career behavior. In addition, focus occupational future on 

opportunities positively moderated the relationship between career adaptability and 

proactive career behaviors; and also positively moderated the mediating effect of proactive 

career behavior on the proposed relationship. Finally, we discuss the research findings, 

propose research contributions and limitations, and provide future research directions. 

 

Keywords: career adaptability, career construction theory, career satisfaction, proactive 

career behaviors, focus on occupational future opportunities 
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第一章 緒論 

全世界的環境不斷變動，充滿不可預期的事件，而 2019 年底爆發的嚴重特殊傳染

性肺炎（coronavirus disease-2019, COVID-19）襲捲全球，造成全球工作環境及勞動力史

無前例的大轉變（Cho, 2020），像是工時縮短（short-time work）、彈性工時及工作地點

等的變動（Spurk & Straub, 2020）。根據國際勞工組織（International Labor Organization, 

ILO）估計，全球工時數因疫情而減少 14%，相當於有 400 萬名全職工作者失業，且勞

動部統計，遭資遣離職人員及被迫減少工時的人數，皆在疫情之初大幅增加。除此之外，

在現今多樣化的時代下，全球化且無疆界（boundless）的職涯蓬勃發展（Biemann et al., 

2012），員工必須適應新的工作要求、不同的團體及環境（Tladinyane & Van der Merwe, 

2016），而面對工作環境及型態的轉變，必然會直接影響個人短期及長期的職涯經驗、機

會以及規劃（Akkermans et al., 2020）。面對這些不可預期的事件，員工必須調適及改變

自己或環境以應付外界的變化，抑或為自己尋求更遠大的職涯目標，替自身的職涯發展

做足準備且負起責任，因此，員工的職涯調適力變得相當重要，且個人資源在職涯成功

上也扮演重要的角色（Savickas, 2013）。 

在 COVID-19 的全球危機下，經濟轉變導致的非自願工作轉換、裁員及無薪假（Lee 

et al., 2021）影響員工甚劇，若員工具有職涯調適力（career adaptability）可以幫助人們

在不可預期的變動中看見機會，並且利用這些變動，從未知的結果中尋覓契機（Rudolph 

et al., 2017），度過職涯危機，由此可知，職涯調適力為現代員工在職涯發展上不可或缺

的心理資源。Savickas（1997）將職涯調適力定義為可以幫助個人面對職涯挑戰的一種

心理資源，過去實證研究結果發現，職涯調適力與正向的工作結果相關，像是工作表現

（Yu & Zheng, 2013）、員工幸福感（Ohme & Zacher, 2015) 等，也可以正向預測晉升力

（Tolentino et al., 2014）、職涯滿意（Zacher, 2014）、成功的職涯轉換及職涯輔導（Brown 

et al., 2012）等正向職涯結果，以及減少職涯焦慮及工作壓力（Maggiori et al., 2013）。 

 根據職涯建構理論（career construction theory），個體會透過一連串的調適過程來因

應社會環境，以達到個體與環境的契合（Savickas, 2013），而其中最關鍵的階段便是職
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涯調適力。職涯調適力為一種心理資源，包括關注、掌握、好奇以及自信，當員工具有

職涯調適力時，會對未來充滿興趣並隨時做足準備，能為自己的未來負責任，探索更多

的可能性，以及相信自己的能力能夠達成職涯目標。儘管過往的實證研究顯示職涯調適

力與許多工作及職涯的正向結果相關，但仍有研究缺口需進一步釐清和探討。首先，縱

使過往研究皆認為職涯調適力是個人具備的心理資源，但仍有不少學者在描述職涯調適

力時，將「心理資源」與「職能」（competency）或是「能力」（ability）之說詞混為一談

（Rossier, 2015, Rudolph et al., 2017），就定義上來說，資源意旨個體認為其有存在價值，

會竭力取得、保存、保護及創造的重要資源，以因應未來的困境（Hobfoll, 1989），而職

涯調適力便是個人所擁有的心理資源，用於對抗外界的動亂因子；而職能則是以技術性

的角度來看，Quinn 等人（1990）認為職能是員工能夠有效執行任務或專案的知識和技

能。根據上述的定義，顯然兩者為截然不同的概念，因而，本研究將進一步釐清職涯調

適力的本質，以補足過去對此概念的模糊定義。 

其次，根據職涯建構理論（Savickas, 2013），個人會主動建構自己的職涯，引導職涯

行為並賦予職涯意義，在調適過程中，個人的調適意願會發展成對職涯調適有益的心理

資源，再藉由職涯行為或反應達到成功調適的結果。而職涯主動行為（proactive career 

behaviors）即為調適行為的指標之一，人們透過特定的行為來解決職涯發展任務及改變

工作和職涯情境（Guan et al., 2017），職涯主動行為包括職涯規劃、發展技能、職涯諮詢

及網絡建立，根據 Taber 與 Blankemeyer（2014）的實證研究顯示，員工關注未來會促進

職涯規劃；有信心可成功執行任務或解決挑戰時，便會產生動機學習新知與技能，而探

索工作環境的好奇心可使員工覺察自我與實際未來職場所需能力的差異，進而促使他們

發展及維持職場關係以獲取業界中有利於己的訊息。如前所述，職涯調適力與許多工作

及職涯的正向結果相關，Savickas（2013）將此種調適後的態度或行為稱為調適反應及

調適結果。職涯建構理論認為當個人具有良好的職涯調適力時，可以使用這些心理資源

適應環境，關注並規劃未來的職涯發展，以掌握職涯未來的方向並為此負起責任，持續

探索自我以及環境的變動，且有信心能夠解決問題，將危機化為轉機，使自己能夠在職

https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0140197117301677?casa_token=9ACl_t6SXwcAAAAA:mw6cl4mXfOrZna14O6BagdXTdwpSl5RipzQs-EvfOdnRFdRNjpDY8Nrbxf2519iFAl-ibb2Kiw#bib36
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0140197117301677?casa_token=9ACl_t6SXwcAAAAA:mw6cl4mXfOrZna14O6BagdXTdwpSl5RipzQs-EvfOdnRFdRNjpDY8Nrbxf2519iFAl-ibb2Kiw#bib37
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涯中順利發展有用的技能，並關心職業未來的趨勢，透過與他人諮詢相關信息以獲取最

新消息和解決問題，並且主動建立及維持人際網絡，為現在和未來的職涯創造機會，以

實現理想的職涯藍圖。 

回顧過往研究發現，各向度之職涯調適力與主動職涯行為間存在可能的正向關係，

考量理論及實證研究已證實職涯調適力的四個向度間存在高度的相關性（Hirschi et al., 

2015），本研究欲以整體性的觀點探討職涯調適力與主動職涯行為間的關聯性，並依循

職涯建構理論的調適過程，將主動職涯行為視作個人擁有的心理調適資源所引發的調適

行為，探究職涯調適力對主動職涯行為的影響，此為本研究的第一個研究目的。 

再者，由於職場上的未來趨勢快速轉換，人們越來越重視如何成功的管理職涯（Hall, 

2002），當員工主動投入職涯行為可幫助職涯的成功，而職涯滿意便是其中一項關鍵的

職涯成功與否的評估指標（Gattiker & Larwood, 1988; Spurk et al., 2011），意指個人主觀

知覺自己職涯上的成功，包括對職涯的成就、目標、收入及技能發展皆感到滿意的程度

（Greenhaus et al., 1990）。主動職涯行為是個人成功的關鍵因素（De Vos et al., 2009），

然而，過往文獻中缺乏對職涯調適力、主動職涯行為及職涯滿意整體性之間的關聯研究，

因此，本研究將針對此研究缺口，以職涯滿意作為調適後的結果，探討職涯調適力如何

透過主動職涯行為的中介機制，進而增加員工的職涯滿意，此為本研究的第二個研究目

的。 

最後，本研究欲探討調適過程中的動機層面，以更全面性的釐清個人在不同的情境

及動機下對此中介效果可能產生的不同影響，且未來觀點的議題在職涯的各領域中也屬

核心角色（Parasuraman et al., 2000）。員工對於未來工作自我（future work self）的想像

若充滿希望及抱負的話，會促進個人設定職涯目標，且為實現理想自我而發展尚缺的知

識和技能，而分別對職涯規劃、主動發展技能和建立職涯網絡有正向的預測力（Taber & 

Blankemeyer, 2014）。關注職業未來機會（focus on occupational future opportunities）是在

工作領域中，個人認為未來有多少新目標、選擇及可能性（Zacher & Frese, 2009），當個

人關注未來機會時，會正向思考、視未來充滿機會，亦促使個人獲得更高的動機去追求
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成功的表現（Cate & John, 2007）。因此，本研究納入個人對未來職涯情境的知覺，提出

關注職業未來機會作為情境條件，認為關注職業未來機會對職涯調適力與主動職涯行為

正向關係間具正向的調節效果，並在職涯調適歷程中對主動職涯行為具有正向促進的調

節式中介效果，此為本研究第三個研究目的。 

綜合上述，本研究立基於職涯建構理論提出的調適歷程，當個人擁有高度的職涯調

適力時，其職涯相關的心理資源可促發主動職涯行為，最終達到職涯滿意的結果，並加

入情境條件進一步研討職業未來機會觀點對於職涯調適過程的調節機制。本研究提出的

調節式中介架構如圖 1 所示，希冀在拓展職涯建構理論的同時，提供理論與實務上的重

要意涵。 

 

 

圖 1 研究架構圖 
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第二章 文獻探討 

第一節 職涯調適力 

職涯調適力是職涯建構理論的核心概念，職涯調適力為一種心理資源，可以使個體

做好準備以應對職涯相關的挑戰、轉變及創傷，並且適應不可預期的環境變化（Savickas, 

2013）。本節將先介紹職涯建構理論的定義及內涵，再專注於回顧本研究的焦點—職涯

調適力。 

一、 職涯建構理論 

職涯建構理論是由 Savickas（2005）所提出，他認為人類的發展是透過個體不斷適

應社會環境所驅使，其目標是個人與環境的融合，使內在需求與外在機會發展成一致性，

並且透過成功、滿意及幸福的結果來表達此和諧（Savickas, 2013）。在職涯建構理論中，

調適（adapt）為主要的核心概念，指的是個體隨著環境的改變，而調整自己以符合環境

的要求，此理論的特點為視調適後的結果來自一連串的調適過程。此過程及結果包括以

調適一詞為主的延伸詞彙：調適性（adaptivity readiness）、調適力（adaptability resources）、

調適反應（adapting responses）以及調適結果（adaptation results）。 

 根據職涯建構理論，當個體願意且能夠調整自己執行改變情境的行為時，會有較高

的調適結果（Savickas & Porfeli, 2012）。以下將針對各種調適進一步的解釋：（一）調適

性：在面對職業發展任務、轉變及創傷時，個體願意面對不熟悉、複雜且困難問題的心

理特徵，是一種較穩定的性格特質，通常表示個體的主動性（proactive）及靈活性

（flexibility）。（二）調適力：一種心理構念，為個人在職業角色中，用來因應當前及預

期的任務、轉變或創傷時，所使用的資源，用以改變個人與環境的融合（Savickas, 1997）。

（三）調適反應：表示針對情境變化所做的調適行為，像是職涯規劃、職涯探索以及職

涯信念（Hirschi et al., 2015）。（四）調適結果：表示調適反應的結果，通常以職涯決定
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（career decidedness）、職涯承諾、工作滿意及工作成功來作為指標（Hirschi et al., 2015）。

職涯建構理論認為個體的調適性會正向影響他們的職涯調適力，進而與調適反應及調適

結果有正相關，此一動態的調適過程，如圖 2 所示，而 Rudolph 等人（2017）的整合分

析結果也驗證職涯建構理論中各階段調適間的關係。 

 

圖 2 調適的階段模型 

在測量方面，Savickas 與 Porfeli（2012）建構了職涯調適力的量表，而其他的調適

概念則是以相關效標進行測量，如調適性以認知能力、大五性格特質或自尊等來測量；

調適力以職涯調適力量表測量（Savickas & Porfeli, 2012, Career Adapt-Abilities Scale, 

CAAS）；調適反應以職涯規劃、職涯探索等來測量；最後，調適結果則是以職涯認定、

使命感（calling）或適職涯滿意等來測量（Rudolph et al., 2017），如表 1 所示。研究者認

為每個人或多或少都有準備好改變的心態，重要的是取決於他們擁有多少資源去改變

（Savickas & Porfeli, 2012），因此調適力在職涯建構理論中扮演最重要也是最關鍵的角

色，故本研究將以職涯調適力作為研究主軸，進一步探討職涯調適力與職涯相關結果的

關係。 



‧
國

立
政 治

大

學
‧

N
a

t io
na l  Chengch i  U

niv

ers
i t

y

DOI:10.6814/NCCU202100954

7 

 

表 1 職涯建構論內涵及其定義 

職涯建構理論內涵 定義 屬性 相關變項 

調適性 

願意面對職業發展任務、職業轉變及工作創

傷所帶來的不熟悉、複雜且不清楚的問題，

並且做出適當的反應。 

心理特徵 
認知能力、大五性格特質、自尊、核心自我

評價、主動性人格、未來導向、希望、樂觀 

調適力 
在因應任務、轉變及創傷時，自我調節的心

理社會力量。 
心理資源 關注、掌握、好奇、自信 

調適反應 因應不斷變化的情境下所表現的行為。 行為 職涯規劃、職涯探索、自我效能、職涯決策 

調適結果 調適行為的結果。 態度、行為 

職涯認定、使命感、工作/職涯或學校滿

意、組織承諾、工作壓力、就業能力、晉升

力、工作表現、離職意願、收入、敬業、創

業成果、主觀幸福感 

資料來源：整理自“Career adaptability: A meta-analysis of relationships with measures of adaptivity, adapting responses, and adaptation results” 

by Rudolph, C. W., Lavigne, K. N., & Zacher, H., 2017, Journal of Vocational Behavior, 98, 17-34. 
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二、 職涯調適力 

（一） 職涯調適力的定義及演變 

根據職涯建構理論（Savickas, 1997, 2002, 2005），個人會不斷的透過自我調節來使

自己適應環境，在此過程中，個人會透過賦予職業行為意義，主動建立自己的職涯，且

發展各種心理資源以有效的因應與職涯相關的任務，並透過特定的職涯行為或反應，產

生調適後的結果。職涯調適力為個人擁有的心理資源，當遭遇外界轉變抑或著手管理職

涯時，個人會投入資源改善現狀及產生積極主動行為，用以應對外界的威脅，此種正向

的心理資源是個體因應及滿足職場各種需求的重要資源。然則，過往研究者們常以職能

或是能力來描繪職涯調適力，根據 Spencer 與 Spencer（1993）的觀點，他們以冰山模型

的概念形容職能，其中包括冰山以上顯而易見的知識與技能，是影響員工表現的基本關

鍵特性，而在冰山之下不易為人所見的部分為自我概念、人格特質與動機，這些皆與工

作績效有密切的相關性，不過，職能展現的是個人對於特定職業需具備的相應能力與特

質，相較之下，職涯調適力的本質並非此種能力，而是可以更廣泛應用到各種情境中的

心理資源，以應付瞬息萬變的職涯發展。 

職涯調適力在現今不斷變動的社會中，是工作者都應具備的心理資源。Super 與

Knasel（1981）認為職涯調適力是一種個人對環境中工作變化情況的因應所做的準備，

此變化是可預期的，也可能是無法預期的。隨後，Herr（1992）近一步分析此概念，認

為職涯調適力包含個人面對幾項重要的職涯任務：計畫、探索、資料的蒐集分析、決定

以及合於現實的傾向。接著，Savickas（1997）提出將職涯調適力取代職涯成熟（career 

maturity）的概念，他認為人與環境同時且不斷的在變動，而職涯調適力強調的是人與環

境之間的互動關係，個人會找到與環境和諧共處的平衡，這是一種主動調節及因應的過

程，因此，以職涯調適力解釋個人一生的發展歷程更為貼切（Savickas, 2005）。而本研究

也將以 Savickas（2005）提出的職涯調適力之概念，進一步探討。 
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（二） 職涯調適力的向度 

職涯調適力是職涯建構理論的核心概念，廣泛的運用在職業心理學（vocational 

psychology）研究裡（Brown & Lent, 2016）。職涯調適力是一種社會心理構念（psychosocial 

construct），且具自我調節及可塑造（malleable）性的心理資源，使員工能夠成功的解決

在職涯中不熟悉、複雜且不確定的問題（Savickas & Porfeli, 2012）。Savickas（2005）將

職涯調適力分為四個向度：關注（concern）、掌握（control）、好奇（curiosity）和自信

（confidence），以下將根據 Savickas（2013）的定義進行介紹：（1）關注：意識到並規

劃職業未來的傾向，會為將來做好準備的未來導向，是職涯調適力中最重要的向度。（2）

掌握：為個人知覺對職業未來的掌握力，以及建構個人職涯責任的信念（3）好奇：反映

個人探索環境的傾向。（4）自信：個人相信自己能夠面對及解決職涯問題，而產生的自

信心。 

這四種向度在個人建構職涯時，能使用普遍的資源和策略去面對職涯任務、工作轉

換或是重大事件（Savickas, 2009），擁有高程度職涯調適力的員工會為未來的職涯任務

做準備（關注）、替自己的職涯發展負責任（掌握）、探索未來自我及職涯機會的可能性

（好奇），以及相信自己擁有解決職涯相關問題的能力（自信）。Savickas（2005）將職涯

調適力視為一種可使用來自我調節的心理資源，人們可以用於面對和解決職涯中的挑戰，

且有助於形成調適反應或行為，並成功達到個體與職涯環境整合的調適結果。 

過去研究結果顯示，職涯調適力的各向度在理論上及實證上都是可區辨的，且彼此

具高度相關（Hirschi et al., 2015; Konstam et al., 2015），此外，比起職涯調適力的各個向

度，整體職涯調適力與相關效標間的信度及關係更強（Hunter & Schmidt, 2004），因此，

本研究將以整體職涯調適力作為主要研究概念，探討其與職涯相關變項的關係。 

（三） 職涯調適力的結果 

Savickas（2005）將職涯調適力定義為個人用於適配自己與工作所使用的資源，此

外，職業發展和緩慢發生的環境改變，已不足以維持人與環境適配的系統，因為個人更
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有可能因個人選擇或是其他必要因素，而必須頻繁的更換工作（Rossier et al., 2012），因

此，個人必須擁有更多技能，使他們能夠快速的調適各式各樣的環境（Savickas et al., 

2009）。職涯調適力作為重要的個人資源，對許多工作或職涯相關的變項及結果有重要

的影響，像是工作敬業、工作滿意、職涯焦慮、成功的工作過渡（successful job transitions）、

工作壓力或是工作年資（Brown et al., 2012; Rossier et al., 2012）。 
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第二節 職涯調適力與主動職涯行為 

主動職涯行為是主動行為此一概念的延伸，因此，本研究將先介紹主動行為的定義，

再區辨其與主動職涯行為間的差異，以及相關研究成果，最後在探討職涯調適力與主動

職涯行為的關係。 

一、 主動行為 

過去學者們對主動行為有不同的定義，Crant（2000）認為主動行為意旨主動改善及

挑戰現況，而非被動的適應，是一種自發性且未來導向的行為，旨在改變及改善自身或

情境。而 Frese 與 Fay（2001）視主動行為為個人選擇以某種方式開始、介入或察覺情

境，使個人表現有價值的行為，而非被動的接受改變。Parker 等人（2006）則是將主動

行為分為兩個向度，首先為主動想法實施（proactive idea implementation），包括個人透

過建言或自我實現等方式，來改善工作環境；第二個向度為主動問題解決（proactive 

problem solving），意旨個人自主（self-starting）且未來導向的反應，解決問題的根本原

因，預防再次發生。Grant 與 Ashford（2008）再根據 Parker 等人（2006）的概念，將主

動行為定義為：「員工為影響自己或環境，而採取的行動。」且提出主動行為的兩大特

點：提前行動（acting in advance）以及預期影響（intended impact），因此，主動行為涉

及員工的主動性及預期性行為，他們也將主動性視為一種過程，可以透過預測、規劃及

努力等行動產生影響 

過去研究也顯示，員工會展現不同形式的主動行為，包括尋求回饋（Ashford et al., 

2003）、表達建言（LePine & Van Dyne, 2001）、工作塑造（Wrzesniewski & Dutton, 2001）、

建立社會網絡（Morrison, 2002）、主動追求個人和組織目標（Frese & Fay, 2001）等，由

此可知，主動行為普遍的出現在工作中，且同時影響著個人及組織的結果（Grant & 

Ashford, 2008）。在主動行為的前置變項上，過去相關的研究大多著重在與工作環境的特

性上，像是工作自主性、同事信任以及主管支持（Parker et al., 2006）；在個人差異方面，
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包括主動性人格（Parker et al., 2006）、認知能力以及教育背景（Bindl & Parker, 2010）。 

過往學者將主動行為視為一種特質構念，指的是能夠直接影響環境的行為，且具有

個別差異（Bateman & Crant, 1993），影響主動行為的機制包含情境與個人因素（Lewin, 

1938），而在個人因素方面，Bateman 與 Crant（1993）將主動行為視為是一種人格特質，

亦即主動人格，為一種相對穩定且不受情境影響的特質，主動人格者會尋找問題、探索

機會、採取行動並且堅持不懈，以採取實際行動來影響個人或環境的未來傾向。迄今，

已有大量研究探討主動性人格與工作及職涯發展的相關議題（Seibert et al., 1999; Seibert 

et al., 2001; Thompson, 2005; Jiang, 2017），根據 Fuller 與 Marler（2009）的整合分析結果

顯示，主動性人格與客觀及主觀職涯成功有正向關係，主動性人格亦可正向預測員工的

就業能力，如：學習目標導向、職涯自我效能，且主動性人格可透過競爭性流動（content 

mobility）（如：工作表現）和贊助性流動（sponsored mobility）（如：建言行為）而產生

職涯成功。 

然而，主動行為包括的層面以及產生的結果過於廣泛，且學者們認為主動行為依其

對象會有不同的影響（Grant & Ashford, 2008），後來，Parker 與 Collins（2009）區辨三

種主動行為的目標，首先是主動工作行為，包括改變內在組織環境，像是員工主動承擔

或修改任務來改善工作的執行方式，以及在工作中加入新想法；第二是主動策略行為，

包含改變組織與外部環境，像是主動檢視環境，查看現況對組織未來可能造成的影響；

最後是主動個人—環境適配行為，其內涵為改變自己或環境，以達到自身與環境的相容

性，譬如尋求主管有關工作表現的回饋，或是投入職涯規劃。 

Grant與 Parker（2009）認為上述主動行為的分類仍有不足之處，意即 Parker與Collins

僅將關注主動行為在指定的工作情境中，而員工亦可主動求職或是入職前積極的與組織

協商，因此，在探討主動行為的多樣性時，應考慮更多不同的面向，像是主動性的形式、

時間點、頻率或是策略（Grant & Ashford, 2008），因此，Grant 與 Parker 提出了主動行為

的第四種分類—主動職涯行為，指的是在非指定工作的情境中，從事特定工作外的主動

行為。 



‧
國

立
政 治

大

學
‧

N
a

t io
na l  Chengch i  U

niv

ers
i t

y

DOI:10.6814/NCCU202100954

13 

 

 隨著職涯轉換與不確定性增加，個人的職涯發展逐漸趨向間斷性且無設限（Arthur 

& Rousseau, 1996），員工傾向經常轉換工作及組織，不再追求穩定且持續從事相同的工

作（Pfeffer & Baron, 1988），員工會自發性的管理職涯，以應對職涯上的轉變，以及增加

就業能力的機會（Hall, 2002），透過主動規劃職涯、發展技能、建立社交網絡以及諮詢

等主動職涯行為來建立獲取所需的能力（Taber & Blankemeyer, 2015），且在因應職涯挑

戰上，主動職涯行為是不可或缺的因素（Mirvis & Hall, 1996）。 綜上所述，本研究認為

組織中的主動行為應提升至更廣泛、無邊界的職涯層次，也就是主動職涯行為，並進一

步探討主動職涯行為的內涵，以及引發這些行為的前置因子。 

二、 主動職涯行為 

本研究延續 Grant 與 Parker（2009）的想法，將研究焦點關注於主動職涯行為上。

回顧過去相關文獻後，Claes 與 Ruiz-Quintanilla（1998）首先將主動職涯行為分為四種向

度：（一）職涯規劃：意旨主動塑造未來職涯，包括設定目標、探索機會以及制定計畫；

（二）技能發展：指個人精熟於職業相關的各種任務，像是增進職涯相關的知識、技能

及能力；（三）職涯諮詢：主動向他人尋求資訊、建議或求助，包括與領導者或同事建立

關係，以獲取職涯相關資訊；（四）網絡建立：主動建立人際網絡獲取資訊、建議或是協

助，在廣泛的職涯裡，員工會制訂個人的職涯網絡做為學習系統。後續學者們也依循

Claes 與 Ruiz-Quintanilla 的定義，將主動職涯行為分為此四種向度（Strauss et al., 2012; 

Taber & Blankemeyer, 2015）。本研究亦參考過往研究者的作法，將主動職涯行為視為整

體性的概念（Huang & Hsieh, 2015）。 

（一）主動職涯行為的前置變項 

在一項跨國籍的縱貫研究中發現，早期的就業經驗與技能發展和諮詢行為有正向關

係，且失業的期間會抑制主動職涯規劃及網絡行為，整體來看，職位階級的轉變對主動

性職涯行為有正向的影響（Clae & Ruiz-Quintanilla, 1998）。然而，過去的研究僅著重在

員工的過去經驗、所屬的職業團體以及環境背景對主動職涯行為的影響。在個人層面上，
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像是未來工作自我顯著（salient future work self）與主動職涯行為有正向關係（Strauss et 

al., 2012; Taber & Blankemeyer, 2015），也就是說，當員工對於未來自我的形象是清晰、

容易想像，且抱持正向憧憬的顯著態度時，較容易展現主動職涯行為，Strauss 等人（2012）

亦認為未來工作自我顯著為一種動機型資源（motivational resource），個人可以用以控制

及引導自身的行為（Oyserman & Markus, 1990），進而產生主動職涯行為。除此之外，領

導者的教練行為（coaching）可以促進員工的主動職涯行為，幫助員工實現職涯目標

（Huang & Hsieh, 2015）。 

（二）主動職涯行為的結果變項 

回顧過文獻後，迄今多數的研究指出，主動職涯行為與主觀和客觀職涯成功及就業

力（employability）有正向關係（Claes & Ruiz-Quintanilla, 1998; De Vos et al., 2009; Forret 

& Dougherty, 2004; Smale et al., 2019），後期研究亦強調主動職涯行為對成功職涯管理的

重要性（Eby et al., 2003; Kuijpers et al., 2006），誠如上述，主動職涯行為可以正向預測

工作與職涯的相關結果變項，也顯示當個人展現主動職涯行為時，可同時為個人、組織

或環境帶來改變。 

三、 職涯調適力與主動職涯行為 

根據職涯建構理論的調適模型，職涯調適力與職涯結果有正向關係，如：職涯認定、

使命感、工作滿意、職涯滿意、組織承諾、敬業及主觀幸福感等（Rudolph et al., 2017），

由此可知，職涯調適力可使員工利用心理資源來調節職涯中面臨的困境或轉變，進而產

生正向的工作及職涯結果。職涯調適力為員工為預期的任務、工作角色以及不可預期的

困難所做的準備，而調適即為整合個人內在需求以及外在環境變化的過程（Savickas, 

2005）。當員工擁有較高的職涯調適力時，越有可能有效的使用生理、認知及情緒性的資

源，並投入到自身的職涯及工作中（Savickas, 2013），這種傾向會使員工獲得自我調節

能力、正向的面對改變、獲取新知以及保持職涯積極性（Zacher et al., 2015），因此職涯
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調適力可促使員工正向知覺工作中的各種變化，並且積極主動發展自己的職涯，也就是

說當員工擁有較高的職涯調適力時，員工可利用此心理資源來面對工作環境與職涯中的

各種變化，積極主動規劃對職業未來有幫助的行為。 

根據職涯建構理論，職涯的發展是透過一連串的調適過程所驅使，目的是為了達到

人與職涯環境的整合，在此過程中，職涯調適力扮演心理資源的角色，其中包括關注、

掌握、好奇和自信，可以在員工面臨職涯挑戰或轉變時，引導他們的思考、想法及知覺，

這些可用來自我調節的心理資源會促進員工展現積極的職涯行為，如職涯規劃及職涯探

索（Li et al., 2015; Porfeli & Savickas, 2012），有助於未來的職涯發展及實現目標。本研

究認為個人可以利用此心理資源產生職涯調適行為，亦即主動職涯行為。以下將分別說

明職涯調適力與主動職涯行為各向度間的關係。 

（一）職涯調適力與職涯規劃 

職涯規劃是指個人主動形塑自己的未來（Claes & Ruiz-Quintanilla, 1998），Rudolph

等人（2017）的整合分析結果指出，職涯調適力與職涯規劃有正向關係。當個人關注發

展時，對職涯規劃的態度有重要影響（Marko & Savickas, 1998），促使員工規畫及準備

職涯發展任務及轉變（Taber & Blankemeyer, 2015），職涯關注引導員工花時間及精力規

劃職涯目標，而職涯調適力亦可提供員工心理資源來管理職涯上的相關任務和變化，透

過好奇探索環境的機會並執行規劃，並且有信心掌握個人的行動力，執行職涯計畫，因

此，本研究認為職涯調適力與職涯規劃有正向關係。 

（二）職涯調適力與技能發展 

過往研究顯示，當缺乏自信時，個人較不會產生動機主動發展知識及技能以達到工

作需求（Zimmerman, 2000），職涯調適力中的自信可以使員工產生職涯自我效能（Hirschi 

et al., 2015），主動發展職涯所需的技能（Taber & Blankemeyer, 2015），員工亦會透過關

注職涯未來的情況與自身的差距，探索周遭環境以及尋求發展的機會，進而積極拓展個

人技能以追求理想的職涯。因而，本研究認為職涯調適力可促使員工發展職涯所需技能。 
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（三）職涯調適力與職涯諮詢 

當員工對職涯產生困惑時，會詢問他人的意見及作法，透過探索自我與環境，找出

個人的不足之處，以改善且幫助未來的職涯發展。職涯關注引導員工隨時觀察同事及主

管的職涯能力，在遇到問題時能向其詢問；職涯掌握使員工為自己的職涯負責，透過吸

取他人建議，主動建構職涯；職涯好奇促使員工職涯探索（Li et al., 2015; Porfeli & Savickas, 

2012），透過他人建議及經驗分享，確立未來精進的方向；職涯自信可提升員工的職涯自

我效能感（Hirschi et al., 2015），產生信心並積極與他人討論，以解決職涯問題。是以，

本研究認為職涯調適力與職涯諮詢有正向關係。 

（四）職涯調適力與網絡建立 

在職場上，關係的建立對個人職涯及組織發展都佔有一席之地（Xin & Pearce, 1996），

而職涯調適力可以提供個人心理資源來與他人發展、建立並維持良好的人際關係。職涯

關注幫助員工意識到透過建立人脈，可以提供個人職涯發展的機會，或是主動參加組織

外的社群活動，建立人脈並與各界人士交流；職涯掌握使員工為打好人際關係負起責任，

與主管或同事們維持良好互動，以隨時獲取重要資訊以及資源；職涯好奇使員工與他人

共同探索機會，尋求最佳問題解決方法；而職涯自信透過自我效能感，在遇到問題時主

動向他人尋求建議，或是把握機會隨時展現自己的優勢。因此，是以，本研究認為職涯

調適力與網絡建立有正向關係。 

綜合上述，根據職涯建構理論的調適模型，職涯調適力可幫助個人預見職涯環境轉

變發生的可能性，且職涯調適力高的員工獲得較高的心理資源來追求新的職涯目標

（Tolentino et al., 2014; Zacher et al., 2012），進而產生更多的職涯促進行為，尤其是主動

職涯行為，故本研究認為職涯調適力可以有效的預測主動職涯行為。據此，本研究提出

以下假設： 

假設 1：職涯調適力與主動職涯行為具有正向關係。 
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第三節 主動職涯行為與職涯滿意 

一、 職涯滿意 

（一）職涯滿意的定義與內涵 

職涯滿意是指整體上個人主觀知覺職涯成功（Lounsbury et al., 2003; Tu et al., 2006），

職涯滿意被視為職涯成功不可或缺的因素之一，也是評估個人職涯整體價值的重要指標

（Gattiker & Larwood, 1988），其中包含職涯及工作過程中所獲得的成就感、職涯目標、

薪資與期望之滿意程度（Greenhaus et al., 1990）。職涯滿意此一概念源自於職涯成功，

職涯成功是指個人在工作經歷中實現理想的工作成就（Seibert & Kraimer, 2001），可分

為客觀職涯成功以及主觀職涯成功（Gattiker & Larwood, 1988），前者是指可觀察且測量

的職涯成就，像是薪資、晉升以及地位，後者則是個人對職涯的成就感及滿意程度，包

括工作滿意及職涯滿意（London & Stumpf, 1982; Judge et al., 1995）。 

早期學者多數以客觀方式來衡量職涯成功，然而 Hall（2002）認為達到客觀上的職

涯成功不代表個人對職涯的滿意，且一項整合分析研究僅將職涯滿意作為職涯成功的定

義（Ng et al., 2005），再加上主觀職涯成功是需要對相對長時間及廣泛結果的評價（Heslin, 

2005），因此，比起工作滿意，以職涯滿意作為主觀職涯成功的指標較為恰當，最後，職

涯滿意可降低離職意願及增加個人主觀福祉（Joo & Lee, 2017），對組織及個人層面皆能

有效帶來正向的影響， 因而本研究採近期學者們的觀點（Heslin, 2005; Barnett & Bradley, 

2007），以職涯滿意作為職涯相關結果變項，並將職涯滿意定義為個人對職涯內在及外

在方面的滿足，包括薪酬、晉升和發展機會（Greenhaus et al., 1990），也反映出個人從工

作經驗累積中產生的福祉與職涯生活品質（Judge et al., 1995）。 

（二）職涯滿意的相關研究與其重要性 

職涯滿意在不同的情境中皆有相關研究，在個人特質方面，Judge 等人（1999）的

縱貫研究中，以跨世代的資料作為研究對象，探討大五人格（Big Five）與內在職涯成功
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間的關係，他們發現神經質（neuroticism）與主觀職涯成功有負向關聯，而開放性

（openness）和嚴謹性（conscientiousness）與主觀職涯成功有正向關係，且外向性及主

動人格可以正向預測職涯滿意（Seibert & Kramer, 2001; Lounsbury et al., 2003），而神經

質與職涯滿意則有負向關係（Seibert & Kramer, 2001）。職涯滿意也與重要的組織及個人

變項相關，像是組織承諾（Carson et al., 1996）、支持組織變革（Gaertner, 1989）、知覺組

織支持（Armstrong‐Stassen & Ursel, 2009; Karatepe, 2012）、工作敬業及心理資本（Joo & 

Lee, 2017）皆可正向預測職涯滿意，且職涯滿意度越高的員工可以降低離職意願、增加

留職意願和主觀幸福感（Joo & Park, 2010; Armstrong‐Stassen & Ursel, 2009; Margalina et 

al., 2015），工作—家庭衝突則會降低職涯滿意（Martins et al., 2002），而工作—家庭平衡

會增加職涯滿意（Keeton et al., 2007），近期研究也證實，當主管為轉型式領導時，員工

會展現較高的職涯滿意（Riaz & Haider, 2010）。 

由此可知，員工的職涯滿意可為個人及組織帶來正面的影響，不僅個人需要追求職

涯滿意，組織也需關心員工職涯滿意的情形。Aburumman 等人（2020）亦認為職涯滿意

是職涯的重要結果變項，首先，職涯滿意可以反映員工對工作環境的感受，以及在職涯

中已達成的成就（Van Der Weijden et al., 2016）；再來，研究者開始探討職涯滿意的來源，

像是人力資源管理實務（Hee et al., 2016）、主管職涯支持（Wickramasinghe & Jayaweera, 

2010）等；最後，職涯滿意度較適合本研究的目的，以其作為個人的最終職涯目標，並

進一步探討主動職涯行為如何對職涯滿意產生影響。 

二、 主動職涯行為與職涯滿意 

隨著工作的變化性與分散性的提升，員工積極主動的行為成為組織成功的重要決定

因素（Crant, 2000），員工也越來越重視個人的職涯管理，以面對未來的不確定性，並且

增加自己的職涯滿意（Barnett & Bradley, 2007; Waters et al., 2014），且員工必須具備自主

性、自我導向及積極主動，以應對職涯上的不安全感並達到心理成功（Hall & Mirvis, 

1996）。主動職涯行為包括職涯規劃、技能發展、職涯諮詢與網絡建立（Claes & Ruiz-
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Quintanilla, 1998），以下將針對主動職涯行為之各向度與職涯滿意間關聯性進行論述。 

（一）職涯規劃與職涯滿意 

職涯規劃是指個人主動形塑自己的未來（Claes & Ruiz-Quintanilla, 1998），透過規劃

職涯發展、設定目標及制定策略來實現職涯目標（Gould, 1979; Greenhaus, 1971），其中

包含目標設定（goal setting）、探索機會以及制定計劃。在無疆界的職涯發展中，員工必

須主動為自己的職涯發展負起責任，以滿足個人的需求（Hall & Mirvis, 1995），因而主

動職涯規劃行為反映的是個人意圖改變職涯。 

Appelbaum 與 Hare（1996）認為適當的目標設定可藉由提升個人自我效能，進而增

進工作表現，此外，目標設定亦可增進工作表現（Renn & Fedor, 2001）。當個人主動積

極規劃自己的職涯時，可以透過明確的目標設立來有效的執行策略，並在規劃的過程中

仔細思考內心真正想要的職涯藍圖是什麼，經過深思熟慮的規畫再實施策略，經歷此一

過程後，個人能夠成功的實現職涯目標，並且獲得職滿足，最終達到職涯滿意。 

（二）技能發展與職涯滿意 

技能發展是指專精於個人職業相關的各種任務，像是增進職涯相關的知識、技能及

能力，具有競爭力及就業力（Claes & Ruiz-Quintanilla, 1998）。Bateman 與 Crant（1999）

進一步指出技能的發展可以增加成功的機會，並增強個人在該領域的信心以及自我效能，

因此，當員工具備這些能力與知識時，能夠以硬實力順應環境的變化，或是有更好的發

展機會時，不僅相信自己有能力勝任，實際上的技能也能夠與工作需求相符合，而當個

人在某方面的知識與專業度高時，亦有較佳的工作表現，以此達到職涯成功（Bozionelos 

et al.,2016）、獲得晉升（Breaugh, 2011），最後對整體職涯發展感到滿意。 

（三）諮詢與職涯滿意 

職涯諮詢是指個人主動向他人尋求資訊、建議或求助，主動職涯諮詢包含與主管和

同事建立關係以獲取職涯相關的訊息。當我們對未來感到不確定時，通常會向他人尋求
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意見以增加決策的品質（Hütter & Ache, 2016），過往研究已證實，新進員工的資訊尋求

行為與工作滿意、工作表現以及離職意願相關（Morrison, 1993），因此，員工可以經由

與主管或同事交流職涯相關的議題，察覺自己的不足之處，釐清個人的職涯目標，並吸

取他們的經驗及意見，積極學習新知並增進個人在職涯專業領域上的訓練，幫助個人改

善現況，且在未來獲得理想的工作機會，而這一過程可使員工反思自己，進而積極主動

發展職涯，幫助個人增進工作表現，達成職涯目標並獲得滿足。 

（四）網絡建立與職涯滿意 

網絡建立是指個人試圖與工作或職涯中，對自己有助益的人發展和維持關係（Forret 

& Dougherty, 2004），過去實證研究顯示，網絡建立與主觀及客觀職涯成功有相關

（Langford, 2000），Wolff 與 Moser（2009）的縱貫研究發現，網絡建立可預測目前職涯

滿意、目前薪資與薪資的成長率，並認為網絡建立的行為在未來可獲得回報，而人們從

事網絡建立會對職涯更加滿意，也會有較佳的工作表現（Sturges et al., 2005; Thompson, 

2005）。網絡建立的行為包括外出應酬、參加會議、與前同事保持聯繫、加入專業協會、

尋求能展現能力的任務以及參與社交活動等，這些行為皆是維持職涯成功的關鍵因素之

一（Nierenberg, 2002; Torres, 2005），員工透過與具有影響力及資源的關鍵人物建立關係，

幫助個人獲取資訊、影響力、社會資源、聲譽，以及發展潛能和改變組織，藉以達成自

我導向的目標（Burt, 1997; Thompson, 2005），網絡建立亦會激發其他增強表現的行為，

例如：以逢迎、獲取關鍵訊息以及展現正向自我等方式獲得高績效評估，進而達成職涯

目標（Thompson, 2005）而感到職涯滿意。總結來說，網絡建立不僅可實現職涯目標，

亦能使個人對職涯感到滿意。 

 綜上所述，個人透過探索機會、設立目標、發展技能、蒐集經驗及建立關係來主動

規劃管理自己的職涯，以確保未來的就業力及實現職涯目標（Claes & Ruiz-Quintanilla, 

1998）。因此，本研究認為主動職涯行為可以正向的預測職涯滿意。 
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三、 主動職涯行為的中介效果 

綜上所述，根據職涯建構理論，職涯調適力是重要的心理資源，使員工能夠成功的

管理及調整職涯（Zacher, 2014），可以成功的預測職涯成功以及工作態度（Guan et al., 

2015）。Savickas 與 Porfeli（2012）將職涯調適力視為一種資本，隨時間推移而逐漸累積，

可因教育、訓練以及工作經驗而有所變化，並促使自我調節策略，引導員工的主動適應

行為以實現職涯目標，由此可知，職涯調適力與職涯成功滿意度有密切的相關性（Haibo 

et al., 2018; Haenggli & Hirschi, 2020），可以透過關注、控制、好奇及自信的自我調節能

力來協助個人面對每日挑戰（Maggiori et al., 2013）。因此，本研究認為在面對職涯發展

時，個人若具備高度的職涯調適力會引發調適反應的實際主動職涯作為，增進職涯成功

進而對職涯感到滿意。而主動職涯行為會扮演此職涯適應歷程的中介角色，不論是因應

環境的改變抑或主動力求改變，職涯調適力可提供員工足夠的心理資源，促使主動職涯

行為的展現，將心理資源化作行動力，以實際行動作為調適的反應，而此時主動職涯行

為可當作職涯調適力與職涯滿意間的中介效果，透過制訂計劃、發展技能、尋求資源以

及建立關係等行為，達到職涯滿意，產生調適後的結果。據此，本研究提出以下假設： 

假設 2：主動職涯行為會中介職涯調適力與職涯滿意間的正向關係。 
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第四節 關注職業未來機會的調節式中介效果 

有鑑於組織行為研究中，時間議題的重要性漸增（Claessens et al., 2007），為進一步

探究個人未來的觀點對職涯的影響，本研究將以關注未來機會觀點作為研究之調節變項，

探討個人在關注職業未來機會上的個別差異，於職涯中扮演何種角色。 

一、 關注職業未來機會的概念與相關研究 

關注職業未來機會是指個人認為自己在未來的工作中有多少新目標、選擇及可能性

（Robson et al., 2006; Zacher & Frese, 2009），而關注職業未來機會此一概念來自職業未

來時間觀（Cate & John, 2007），關注職業未來機會是職業未來時間觀中的認知型動機

（cognitive-motivational）面向，當員工擁有強烈關注未來機會的信念時，他們相信未來

的工作將會充滿新的目標、選擇及可能性，相反的，若員工關注未來機會的信念低時，

表示他們認為在個人未來職涯中的機會有限。儘管關注職業未來機會指的是個人的目標，

但與目標設定截然不同，前者著重個人對未來的信念，例如，未來會有多少目標和機會；

後者是指人們為自己設定實際的目標（Locke & Latham 2002）。 

關注職業未來機會被視為樂觀的一種形式（Zacher & Frese, 2011），根據過去的研究，

樂觀為穩定的個人特質且具有個別差異（Scheier & Carver, 1985），然而，樂觀不僅只是

特質，亦存在多種更彈性化的形式（Peterson, 2000; Youssef & Luthans, 2007），Zacher 與

Frese（2011）的實證結果指出，工作複雜度與關注職業未來機會有正向相關，意即工作

複雜度高時，個人視未來會有較多工作機會，像是使用技能和學習新事物的機會，反之，

當工作複雜度低、內容簡單且任務不具挑戰性時，個人對未來的工作機會期望較低（Fay 

& Kamps, 2006）。由此可知，外界條件提供的資源會影響個人如何知覺工作未來機會的

多寡。 

綜觀過往研究發現，在職業福祉性結果方面，具有未來心態（future mindedness）的

正向特質有益個人福祉，可以對抗心理疾病且促進生活品質（ Seligman & 
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Csikszentmihalyi, 2000），關注職業未來機會與工作滿意（Weikamp & Göritz, 2016）、工

作投入（Schmitt et al., 2013）有正向的關係；且與心理困擾（psychological distress）及

情緒浩劫（Barbieri et al., 2015）呈負向關係。在動機性結果方面，關注職業未來機會則

與成就動機（Froehlich et al., 2016）及學習動機（Kochoian et al., 2017）有正向的關係。

近來，越來越多員工開始從事個人長期的職涯管理（Gubler et al., 2014），表示個人亦趨

重視職涯進展，逐漸關注職場趨勢、探尋發展機會，不僅可以增加工作及職涯滿意，亦

可提升個人福祉，由此可知，個人對未來機會抱持的觀點在職涯發展中扮演重要的動機

性角色。 

以個人資源的角度來看，Feng 等人（2019）的研究指出，當個人內部社會資本（internal 

social capital）高時，會善加利用環境資源，進而知覺未來工作充滿機會，也就是說，內

部社會資本高的員工容易在組織中發展友誼、建立強大且有益自身的聯盟，以確保自己

處於有利的位置，以創造及利用機會（Pfeffer, 1992），顯示其關注職業未來機會的傾向。

而個人資源（如：健康）亦會對個人關注未來機會產生影響，當健康及活力低時，會降

低對未來機會的關注程度（Cate & John, 2007），因此，當員工擁有許多能力及資源時，

會感受到自己對未來工作已準備妥善，而對未來工作機會有正向的評價（Zacher & Frese, 

2011）。 

二、 關注職業未來機會的調節效果 

 當員工正向預期未來時，會主動制定策略來實現目標並在過程中體驗到正向的情緒

（Higgins, 1997; Markus & Nurius, 1986），除此之外，亦更加致力於自我成長的目標及對

成功有高度的預期（Oettingen & Mayer, 2002; Oettingen et al., 2005），再者，關注職業未

來機會亦會影響個人的目標選擇、努力及堅持（Carstensen, 2006; Cate & John, 2007; Lang 

& Carstensen, 2002; Zacher et al., 2010）。 

除了心理資源外，個人亦重視周遭潛在的機會，當員工的關注職業未來機會程度高

時，會整合內在與外界的資源，並對職涯前景有趨近傾向（approach tendency）或晉升導

https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0001879109001237?casa_token=vEax6kGoj-YAAAAA:1R8iMIQNKgClpBpm3VX1s7ixQaElVVXHr9AGCJmzaC2oEj4L8eif0wbUrjXH9nRWrtxlBQbtEg#bib41
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向（promotion orientation）（Zacher & de Lange, 2011），會正向思考未來工作的情景且認

為充滿機會與選擇，有利於個人的職涯發展，在此情境下，可以促進員工產生職涯上的

行為動機且從中獲得益處（Zacher & Rudolph, 2021），並強化個人透過已儲備好的職涯

調適力展現出更多的主動職涯行為，舉例來說，當員工知覺所處的職場環境或是職業前

景充斥機會時，其具有正向積極的心態，其高度的職涯調適力會促進個人結合更多的內

在資源與外在機會，因而增強更多的主動職涯行為展現；反之，若員工視未來前景一片

慘淡且缺乏發展機會時，會認為投入心力不會得到相對應的成果，即使擁有職涯調適力

仍無法有效促發主動職涯行為，因而弱化職涯調適力對主動職涯行為的正向影響。據此，

本研究提出以下假設： 

假設 3：關注職業未來機會會正向調節職涯調適力與主動職涯行為的關係。當關注職業

未來機會時，職涯調適力與主動職涯行為間的關係較高；當個人關注職業未來機會低時，

職涯調適力與主動職涯行為間的關係較低。 

  職涯建構理論主張調適過程的目的為個人與外界情境的融合，隨著關注職業未來趨

向的意識提升，員工可利用職涯調適力的心理資源，從中察覺並思量如何行動以掌握良

機，以及正向的預測個人的學習自我效能，以及發展專業學習的價值感（Kochoian et al., 

2017），也就是說，當員工視職業未來充滿機會時，會產生動機學習和發展工作相關的技

能，以及調節目標導向行為（例如：目標選擇及追求），因而提升工作表現（Carstensen, 

2006; Cate & John, 2007; Zacher et al., 2010），此時，個人管理職涯的目的便為對職涯進

展感到滿意，像是晉升機會、薪資水準以及成就等，而達成目的的手段便是透過職涯規

劃安排完整的時間及程序，獲得職涯發展的機會與選擇的資訊，並察覺自身能力與實際

需求的差距，進而進修相關知識與技能，亦可積極建立人脈將專業人士作為學習的典範，

透過主動尋求意見或資訊獲得指引，朝職涯目標更進一步，在此過程中，關注職業未來

機會提供重要的動機因素。因而，本研究認為，關注職業未來機會使員工引發職涯調適

的一連串過程，並增強「職涯調適力—主動職涯行為—職涯滿意」的中介關係。據此，
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本研究提出以下假設： 

假設 4：關注職業未來機會會正向調節職涯調適力透過主動職涯行為來影響職涯滿意的

關係，而這樣的中介效果，在關注職業未來機會高的情況下，會較關注職業未來機會低

的情況下強。 
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第三章 研究方法 

本研究採用問卷法蒐集資料，以線上問卷的方式於網路上發放。研究的測量變項皆

為自評式，為降低共同方法變異的影響（Podsakoff et al., 2003），將以時間隔離的方式，

採兩階段發放問卷，其中間隔為兩個禮拜，第一階段測量的變項為職涯調適力、控制變

項（主動性人格、正負向情緒）及基本的人口統計變項，如：年齡、性別、教育程度、

年資及產業別；第二階段測量主動職涯行為、職涯滿意及關注職業未來機會。資料分析

的部分，先以驗證性因素分析進行量表及假設模型的適配度檢驗，確保變項的區辨效度，

再以階層線性迴歸及 SPSS PROCESS macro 驗證研究假設。 

第一節 研究樣本 

 本研究以在台灣工作滿三個月的正職員工作為研究樣本，為充分觀察各行各業員工

的職涯調適力，因此無限制產業及職業類別，以達資料來源的變異性。本研究以一名員

工做為一套問卷，以便利取樣的方式，採兩階段發放問卷，其中間隔為兩個禮拜。第一

階段線上問卷共回收 515 份，並於兩週後寄第二階段線上問卷至受試者的信箱，第二階

段線上問卷共回收 350 份，回收率達 68%。扣除掉重複填答、非正職員工、兩階段問卷

個人資料填答明顯不同者後，可列入分析的有效問卷共 327 份，有效問卷率為 63%。 

 在有效問卷的受試者組成上，性別分布的比例接近，男性占 49.5%，女性占 50.5%；

在年齡方面，整體來看，35 歲以下佔了 74%，可見問卷的填答者以青壯年最多，平均年

齡為 32.4，標準差為 7.95；學歷以學士畢業居多，佔 50.5%，其次為碩士（38.8%）；職

級以一般職員最多數，佔 78.3%；在產業方面，以資訊科技最多（28.1%），其次為高科

技製造（15%），整體來看，受試者大多數任職於科技公司。詳細的受試者背景組成請參

考表 2。 

 

 

 



‧
國

立
政 治

大

學
‧

N
a

t io
na l  Chengch i  U

niv

ers
i t

y

DOI:10.6814/NCCU202100954

27 

 

表 2 受試者背景組成（N = 327） 

 

 

 

 

  

 項目 人數 百分比（%） 

性別 男性 162 49.5 

 女性 165 50.5 

年齡 25歲以下 61 18.7 

 26-30歲 103 31.5 

 31-35歲 78 23.9 

 36-40歲 44 13.5 

 41-45歲 17 5.2 

 46-50歲 8 2.4 

 51-55歲 9 2.7 

 56歲以上 7 2.1 

學歷 高中職以下 14 4.3 

 專科 19 5.8 

 學士 165 50.5 

 碩士 127 38.8 

 博士 2 0.6 

職級 一般職員 256 78.3 

 基層主管或同級專業人員 48 14.7 

 中階主管或同級專業人員 22 6.7 

 高階主管或同級專業人員 1 0.3 

產業 傳產製造 42 12.8 

 資訊科技 92 28.1 

 金融法律 13 4 

 服務相關 31 9.5 

 貿易銷售 15 4.6 

 醫藥衛生 22 6.7 

 營建土木 15 4.6 

 文教傳播 16 4.9 

 公營機構 12 3.7 

 高科技製造 49 15 

 運輸物流 4 1.2 

 其他 16 4.9 
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第二節 研究程序 

本研究為取得更多不同來源及背景的受試者，以達樣本的多樣性，因此採用線上問

卷於網路上發放。發放的管道主要分為兩種：（一）於知名論壇—批踢踢實業坊（PTT）

上的工作板及問卷版上發文；（二）研究者透過親朋好友轉發問卷。當受試者填完第一階

段問卷兩週後，研究者根據受試者填答的電子信箱寄送第二階段的線上問卷，在此流程

中，約有 14 份問卷因電子信箱無效而流失受試者。 

 在問卷內容方面，為保護受試者的隱私，本研究採匿名方式作答，並於問卷說明處

強調所有的資料僅供學術研究之用，不會移作其他用途，以降低受試者的心理負擔，並

請受試者依照自身的真實情況及感受填答，沒有所謂的標準答案。線上問卷的填答題項

皆設定為「必填」，避免受試者遺漏作答，因此本研究的資料皆無遺漏值。為增加填答意

願及回收率，本研究亦針對有效問卷提供禮券的抽獎機會，作為研究之回饋。 

回收完兩階段問卷後，以受試者填答的手機後五碼與電子信箱作為兩階段問卷的配

對依據，將資料合併後，接著刪除兩階段個人資料明顯不符、重複填答及非正職員工之

問卷，經此篩選過後的問卷即列為有效問卷，以此進行後續的資料統計與分析。 

第三節 研究工具 

本研究主要的測量變項包含職涯調適力、主動職涯行為、職涯滿意以及關注職業未

來機會，另外也蒐集了可能造成的混淆變項作為控制變項，包括主動性人格及正負向情

緒。使用的測量工具皆採用過去學者已建立之良好信效的量表，並將其翻譯或改編成中

文版，依據原量表設計的尺度，採李克特式（Likert）量尺進行計分。以下將分別詳細介

紹本研究測量變項所使用的量表，並採用 JASP 統計軟體檢驗各量表的內部一致信度，

以及透過驗證性因素分析（Confirmatory Factor Analysis, CFA）檢驗各量表的適配程度，

以驗證各量表的建構效度。 
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一、 職涯調適力 

根據 Savickas（1997）的定義，職涯調適力指的是可以幫助個人掌握職涯挑戰的一

種心理資源。本研究採用 Savickas 與 Porfeli（2012）發展的國際版職涯調適力量表（Career 

Adapt-Abilities Scale; CAAS），並使用 Tien 等人（2012）翻譯的職涯調適力量表—台灣

版（CASS-Taiwan）施測。CAAS 包含四個向度：關注、掌握、好奇和自信，每個向度

各有 6 題，共計 24 題，主要測量個人在職涯發展時所具備的心理資源。參與者會先閱

讀以下指導語：「不同的人能用不同的強項來建立他們的生涯。沒有人每一樣都很擅長，

我們每個人都有優於他人的一些強項。請根據以下題目中的每一項能力，評估你已經具

備的程度。」並請參與者從「從未如此」（1 分）到「總能如此」（6 分）的六點量尺中，

根據以下敘述句中的每一項能力，評估並圈選出自身具備的程度。 

 CAAS 為一個橫跨 13 個國家且信度良好的量表（Savickas & Porfeli, 2012）。根據過

去實證研究結果顯示，CAAS 整體量表的 α 係數達.92 以上（Cai et al., 2015, α = .94; 

Johnston et al., 2013, α = .94; Nilforooshan & Salimi, 2016, α = .92; Tolentino et al., 2014 , α 

= .92; Zacher, 2014, α = .95），且各向度的 α 係數也達.86 以上（Johnston et al., 2013; Zacher, 

2014），且台灣版的 CAAS 整體量表的 α 係數也高達.96（Tien et al., 2012），由此可知，

CAAS 的信度良好，且這些研究者皆測量各向度的分數並整合計算，以代表職涯調適力。  

職涯調適力各題項與驗證性因素分析結果如表 3 所示。經 CFA 後，各題項之標準

化因素負荷量皆大於.60，無刪除題項之必要；接著檢驗量表的適配度，其適配指標為：

𝑥2(246) = 824.02, p < .001; NFI = .85; CFI = .89; IFI = .89; SRMR = .06; RMSEA = .08，表

示此量表適配度在可接受之範圍。而量表整體 Cronbach’s α 為.95，可見此量表具良好的

信效度。 
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表 3 職涯調適力量表 

 

題目 

平
均
數 

標
準
差 

因
素
負
荷
量 

因素一、關注（Cronbach’s α = .88）    

3. 我會為未來進行準備。 4.44 1.04 .85 

6. 我會關心自己的未來職涯。 4.72 0.98 .81 

1. 我會思考自己的未來。 4.66 1.00 .77 

5. 我會規劃如何實現我的目標。 4.33 1.05 .77 

2. 我知道今日的選擇將會造就我的未來。 4.8 0.95 .66 

4. 我清楚自己必須選擇的教育和職業項目。 4.32 1.11 .61 

因素二、掌握（Cronbach’s α = .89）    

10. 我能堅守自己的信念。 4.53 1.02 .81 

11. 我能仰賴自己。 4.86 0.99 .81 

8. 我能自己做決定。 4.72 1.05 .80 

9. 我能為自己的行為負責。 5.11 0.85 .79 

12. 我會做適合我的事情。 4.54 1.03 .74 

7. 我能保持樂觀。 4.22 1.18 .63 

因素三、好奇（Cronbach’s α = .87）    

16. 我會觀察不同的做事方法。 4.78 0.94 .77 

14. 我會尋求自我成長的機會。 4.64 1.00 .75 

18. 對於新的機會，我會抱持好奇的態度。 4.77 0.89 .75 

17. 我會深入探究我所遇到的問題。 4.52 1.01 .74 

13. 我會探索週遭的環境。 4.72 0.98 .71 

15. 在做決定之前，我會探究不同的選項。 4.58 1.01 .69 

因素四、自信（Cronbach’s α = .90）    
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表 3 職涯調適力量表(續上頁)    

23. 我會想辦法克服阻礙。 4.77 0.89 .88 

24. 我會想辦法解決問題。 4.92 0.83 .87 

22. 我會盡我所能發揮自己的能力。  4.84 0.92 .78 

19. 我能有效能地完成任務。  4.74 0.92 .71 

21. 我會學習新的技能。  4.54 1.02 .70 

20. 我會仔細地把事情做好。 4.71 0.93 .68 

二、 主動職涯行為 

主動職涯行為意旨個人主動管理自己的職涯，包括探索機會、設定目標、發展技能

及能力等，而這些日積月累的經驗可以確保未來的就業力（Claes & Ruiz-Quintanilla, 

1998）。本研究採用 Claes 與 Ruiz-Quintanilla（1998）使用的量表，此量表結合 Bachman

等人（1978）以及 Penley 與 Gould（1981）對主動職涯行為的定義及測量，其中包含職

涯規劃、技能發展、職涯諮詢以及網絡建立四個向度。為反映現在行為而非過去行為，

Claes 與 Ruiz-Quintanilla（1998）將原量表的題項改寫，例如：「我已讓我的主管意識到

我的工作志向及目標」更換成「我會讓我的主管意識到我的工作志向及目標」。並請參與

者從「從未如此」（1 分）到「總是如此」（5 分）的五點量尺中進行評估，依據實際狀

況，評估個人展現積極發展職涯行為的頻率。在信度方面，根據過往研究結果，此量表

整題信度達.92，且各向度皆達.75 以上（Strauss et al., 2012），可知此量表信度良好。 

主動職涯行為各題項與驗證性因素分析結果如表 4 所示。經 CFA 後，各題項之標

準化因素負荷量皆大於.82，無刪除題項之必要；接著檢驗量表的適配度，其適配指標為：

𝑥2(59) = 149.17, p < .001; df = 246; NFI = .96; CFI = .97; IFI = .97; SRMR = .04; RMSEA 

= .07，表示此量表具有良好的適配度。而量表整體 Cronbach’s α 為.94，可見此量表具良

好的信效度。 
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表 4 主動職涯行為量表 

題目 
平
均
數 

標
準
差 

因
素
負
荷
量 

因素一、職涯規劃（Cronbach’s α = .94）    

1. 我會計劃未來幾年的職涯中想要做的事。 3.27 0.99 .92 

2. 我會思考未來幾年的職涯規劃。 3.40 1.02 .91 

3. 我會做職涯規劃。 3.24 1.06 .90 

4. 我最近開始思考未來一兩年我想完成的工作。 3.42 1.06 .85 

因素二、技能發展（Cronbach’s α = .82）    

7. 我會發展對未來工作重要的知識和技能。 3.49 0.94 .88 

6. 我會累積各領域的經驗，以增加知識和技能。 3.53 0.93 .77 

5. 我發展的技能非現在必要，而是未來所需。 3.06 1.07 .71 

因素三、職涯諮詢（Cronbach’s α = .89）    

9. 我會與主管討論我需要發展的訓練或工作任

務，來幫助我未來的工作機會。 
2.88 1.18 .88 

8. 我會向主管或同事尋求有關培訓或經驗的建

議，以改善未來的工作前景。 
3.08 1.13 .85 

10. 我會讓我的主管意識到我的工作志向及目標。 2.96 1.10 .83 

因素四、網絡建立（Cronbach’s α = .92）    

12. 我會建立人脈或友誼來提供我幫助或是建議，

以增加工作經驗。 
3.53 1.02 .91 

13. 我會與同事們建立人脈以尋求支持。 3.51 1.05 .90 

11. 我會與同事建立關係，來獲取有關工作或確立

對我期待的資訊。 
3.49 1.04 .86 

三、 職涯滿意 

職涯滿意是指個人對職涯內在及外在方面的滿足，包括薪酬、晉升和發展機會

（Greenhaus et al., 1990）。本研究採用 Greenhaus 等人（1990）發展的職涯滿意量表進行

測量，其中包含對於職涯整體滿意、晉升、技能發展以及收入等面向。本研究請參與者



‧
國

立
政 治

大

學
‧

N
a

t io
na l  Chengch i  U

niv

ers
i t

y

DOI:10.6814/NCCU202100954

33 

 

從「非常不同意」（1 分）到「非常同意」（5 分）的五點量尺中進行評估，並依實際感受

選出相對應的同意程度。而過去研究結果皆顯示此量表具有良好的信度，達.82 以上（Joo 

& Park, 2010; McKenna, 2016）。 

 職涯滿意各題項與驗證性因素分析結果如表 5 所示。經 CFA 後，各題項之標準化

因素負荷量皆大於.82，無刪除題項之必要；接著檢驗量表的適配度，其適配指標為：𝑥2(5) 

= 55.93, p < .001; NFI = .95; CFI = .95; IFI = .95; SRMR = .04; RMSEA = .18，表示此量表

具有良好的適配度。而量表整體 Cronbach’s α 為.90，可見此量表具良好的信效度。 

 

表 5 職涯滿意量表 

題目 
 

平
均
數 

標
準
差 

因
素
負
荷
量 

2. 我對達成整體職涯目標的進度感到滿足。 3.09 0.92 .91 

1. 我對我的職涯成就感到滿足。 3.05 0.91 .88 

4. 我對達成進步目標的進度感到滿足。 3.09 0.91 .83 

5. 我對達成發展新技能目標的進度感到滿足。 3.14 0.93 .72 

3. 我對達成收入目標的進度感到滿足。 2.86 1.04 .71 

四、 關注職業未來機會 

關注職業未來機會是指個人認為自己在未來的工作中有多少新目標、選擇及可能性

（Zacher & Frese, 2009）。本研究採用 Zacher 與 Frese（2009）使用的職業未來時間觀量

表中的關注職業未來機會向度，此量表中測量關注職業未來機會的題目皆取自

Carstensen 與 Lang（1996）的德國版未來時間觀量表，並在每句題目中加入職涯情境。

共計三題，如表 6 所示。並請參與者從「非常不同意」（1 分）到「非常同意」（5 分）的

五點量尺中進行評估，依實際工作狀況選出對其敘述的同意程度。各題目如表 6 所示。 

關注職業未來機會各題項與驗證性因素分析結果如表 6 所示。經 CFA 後，各題項

之標準化因素負荷量皆大於.65，無刪除題項之必要；接著檢驗量表的適配度，其適配指
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標為：NFI = 1; CFI = 1; IFI = 1; SRMR = .00; RMSEA = .00，表示此量表具有良好的適配

度。而量表整體 Cronbach’s α 為.88，可見此量表具良好的信效度。 

表 6 關注職業未來機會量表 

題目 
 

平
均
數 

標
準
差 

因
素
負
荷
量 

3. 我的職業未來是充滿機會的。 3.41 0.91 .85 

1. 在我的職業未來裡，有很多機會等著我。 3.39 0.87 .76 

2. 我希望在我的職業未來中設立許多新目標。 3.48 0.88 .65 

五、 控制變項 

（一）人口統計變項 

過去研究者指出，影響調適力的人口統計變項包括年齡、年資、性別以及教育程度

（Rudolph et al., 2017; Yen et al., 2019），因此本研究將上述人口統計變項納入控制變項。 

（二）主動性人格 

主動性人格指的是個體對於環境變化較能採取主動因應的策略，而不受環境變化的

限制與干擾（Bateman & Crant, 1993）。過去研究顯示，職涯調適力與職涯滿意皆與主動

性人格有相關（Savickas & Porfeli, 2012; Hirschi et al., 2015; Seibert et al., 1999），因此本

研究將主動性人格列為控制變項，並依循 Claes 等人（2005）的建議，採用 Parker（1998）

的主動性人格量表簡短版(Proactive Personality Scale)，來評估員工的主動性人格程度，

共計六題。並請參與者根據實際狀況評估自己在工作時的狀況，從「非常不符合」（1 分）

到「非常符合」（5 分）的五點量尺中，圈選出對以下敘述的同意程度。 

主動性人格各題項與驗證性因素分析結果如表 7 所示。經 CFA 後，各題項之標準

化因素負荷量皆大於.60，無刪除題項之必要；接著檢驗量表的適配度，其適配指標為：

𝑥2(9) = 14.74, p < .001; NFI = .98; CFI = .99; IFI = .99; SRMR = .02; RMSEA = .04，表示此
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量表具有良好的適配度。而量表整體 Cronbach’s α 為.85，可見此量表具良好的信效度。 

表 7 主動性人格量表 

題目 
 

平
均
數 

標
準
差 

因
素
負
荷
量 

6. 當我堅信一個想法時，我會排除萬難去執行。 3.74 080 .78 

2. 只要是我相信的事情，不管成功的可能性有多

高，我會使其成真。 
3.48 0.83 .75 

3. 即使面對他人反對，我樂於捍衛自己的想法。 3.50 0.84 .71 

4. 我善於發現機會。 3.42 0.86 .71 

1. 如果有我看不慣的事情，我會去處理它。 3.74 0.74 .60 

5. 我總是在尋求更好的做事方法。 3.92 0.72 .60 

（三）正負向情感 

過去研究者認為情感會影響個人的決策（Loewenstein & Lerner, 2003），且正向情緒

會影響職涯滿意（Poon, 2004）。而本研究採單一來源方法蒐集資料，為避免參與者填答

問卷時，受當下的情緒影響，因此將正負向情緒作為控制變項，並採用 Thompson（2007）

的國際正負向情感短版量表（International Positive and Negative Affect Schedule Short Form, 

I-PANAS-SF），來測量個體在一般狀況下，正負向情感的表現。量表中的正、負向情感

各五題，共計十題。並請參與者根據描述，評估自己近期的情緒狀態，從「從未如此」

（1 分）到「總是如此」（5 分）的五點量尺中，圈選出感受到以下情感單字的頻率。各

題目如表 8 所示。 

正負向各題項與驗證性因素分析結果如表 8 所示。經 CFA 後，各題項之標準化因

素負荷量皆大於.53，無刪除題項之必要；接著檢驗量表的適配度，其適配指標為：𝑥2(34) 

= 127.03, p < .001; NFI = .91; CFI = .93; IFI = .93; SRMR = .06; RMSEA = .09，表示此量表

具有良好的適配度。正向情感的 Cronbach’s α 為.83；負向情感的 Cronbach’s α 為.84，可

見此量表具良好的信效度。 
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表 8 正負向情感量表 

題目 
平
均
數 

標
準
差 

因
素
負
荷
量 

因素一、正向情感（Cronbach’s α = .83）    

1. 有決心的。 3.25 0.88 .83 

5. 有行動力的。 3.49 0.88 .80 

2. 專注的。 3.52 0.90 .68 

4. 有啟發的。 3.34 0.94 .65 

3. 警覺的。 3.49 0.91 .53 

因素二、負向情感（Cronbach’s α = .84）    

6. 害怕的。 2.88 1.06 .82 

7. 緊張的。 3.06 1.07 .82 

8. 低落的。 2.79 1.06 .73 

9. 丟臉的。 2.24 0.97 .66 

10. 敵意的。 2.12 1.00 .53 
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第四章 研究結果 

第一節 測量模式比較 

    雖然本研究變項分兩個時間點個別收集，但仍為同一人填答，且多數變項概念與職

涯有關，為確認四個研究變項之構念間具有差異，進行四因素模式（職涯調適力、主動

職涯行為、職涯滿意及關注職業未來機會）的驗證性因素分析，以確認變項間的區辨性。

有鑑於本研究的測量變項題項多，容易造成整體模型的適配度被低估，而獲得較差的模

型適配度（Nasser & Takahashi, 2003），且 Coffman 與 MacCallum（2005）建議每個構念

的題項數量為 3 至 6 題，為解決題項過多的問題，可採用題項包裹法（item parceling）

降低每個構念的測量指標數，減少加入 CFA 模型的的觀察指標個數，以此提高自由度、

降低測量誤差（Williams & O’Boyle, 2008），其中，以職涯調適力及主動職涯行為的測

量題數較多，因此作為題項包裹的變項，先將同一構念題項的因素負荷量依大小排序，

以最高與最低因素負荷量進行合併（Landis et al., 2000），最終獲得同一構念的三個包裹

題項，再以此進行測量模式的 CFA。 

 本研究以替代模式卡方差異檢定（𝑥2  test）以及各項適配度指標（CFI, IFI, NFI, 

SRMR, RMSEA）作為模式比較依據，進行四因素驗證性因素分析，再比較各模式的適

配度，結果如表 9 所示，相較於其他競爭模式，四因素模型之適配度指標具有最佳的適

配結果（χ2 = 187.57, df = 48, CFI = .96, IFI = .96, NFI = .95, SRMR = .05, RMSEA = .09），

支持本研究的四個研究變項皆為可區辨之獨立變項。
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表 9 測量模式比較（N = 327） 

註：CFI = comparative fit index；IFI = incremental fit index；NFI = normed fit index；RMSEA = root mean square error of approximation。 

假設模式：職涯調適力、主動職涯行為、關注職業未來機會、職涯滿意。 

替代模式一：（職涯調適力＋主動職涯行為）、關注職業未來機會、職涯滿意。 

替代模式二：（職涯調適力＋關注職業未來機會）、主動職涯行為、職涯滿意。 

替代模式三：職涯調適力（關注職業未來機會＋主動職涯行為）、職涯滿意。 

替代模式四：（職涯調適力＋關注職業未來機會＋主動職涯行為）、職涯滿意。 

替代模式五：（職涯調適力＋關注職業未來機會＋主動職涯行為＋職涯滿意）。

分析模式 因子數 χ2 df CFI IFI NFI SRMR RMSEA 

假設模式 4 187.57 48 .96 .96 .95 .05 .09 

替代模式一 3 817.86 51 .79 .79 .78 .11 .21 

替代模式二 4 680.57 51 .83 .83 .82 .13 .19 

替代模式三 3 545.93 51 .86 .87 .85 .09 .17 

替代模式四 2 1149.97 53 .70 .70 .68 .11 .25 

替代模式五 1 1631.65 54 .57 .57 .56 .14 .30 
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第二節 相關分析結果 

    進行假設檢驗前，先針對各研究變項及控制變項進行相關分析，並同時呈現各變項

的平均數與標準差，以了解各變項間的關聯性是否與假設的預測方向相符，分析結果如

表 10 所示。以下將針對各研究變項及控制變項間之相關進行說明。 

一、 控制變項與其他變項間的相關性 

如表 10 所示，在性別方面，分別與年齡（r = -.13, p < .05）、學歷（r = -.18, p 

< .01）、職級（r = -.20, p < .001）、正向情緒（r = -.24, p < .001）及主動性人格（r = 

-.16, p < .01）間皆具有顯著的負相關。顯示在本研究的樣本中，男性的年紀、學歷與

職級普遍來說比女性高，男性也較容易感受到正向情緒且具有主動性人格（Kidder & 

Parks, 2001）。 

在年齡方面，與學歷（r = -.27, p < .001）和負向情緒（r = -.22, p < .001）具有顯著

的負相關，與年資（r = .83, p < .001）和職級（r = .58, p < .001）具有顯著的正相關；

在學歷方面，與年資（r = -.29, p < .001）和職級（r = -.20, p < .001）間具有顯著的負相

關；在年資方面，與職級間具有顯著的正相關（r = .53, p < .001），與負向情緒間具有

顯著的負相關（r = -.26, p < .001）；在正向情緒方面，與負向情緒間具有顯著的負相關

（r = -.26, p < .001），與主動性人格間具有顯著的正相關（r = .70, p < .001）；而負向情

緒則與主動性人格間具有顯著的負相關（r = -.24, p < .001）。 

由上述的結果可知，在年齡、學歷、年資及職級之變項間，皆有顯著相關性，顯

示本研究資料中，年長者的學歷較低，且年紀越大工作經歷越久越有可能升遷到較高

的職級；當年齡與年資較高時，感受到負向情緒的程度相對低，但與正向情緒無相關

性。 

二、 預測變項與其他變項間的相關性 

https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0001879117300362#bb0215
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0001879117300362#bb0215
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如表 10 所示，在控制變項方面，職涯調適力與年齡（r = .11, p < .05）、年資（r = .15, 

p < .01）、職級（r = .11, p < .05）、正向情緒（r = .71, p < .001）與主動性人格（r = .69, p 

< .001）皆間具有顯著的正相關，與性別（r = -.23, p < .001）和負向情緒（r = -.34, p < .001）

間具有顯著的負相關；在研究變項方面，職涯調適力與主動職涯行為（r = .62, p < .001）、

職涯滿意（r = .47, p < .001）及關注職業未來機會（r = .45, p < .001）間皆具有顯著的正

相關。 

由上述結果可知，當個人的職涯調適力高時，較會展現主動職涯行為、關注職業未

來機會及感到職涯滿意，與 Rudolph 等人（2017）的整合分析結果一致。 

三、 中介變項與其他變項間的相關性 

如表 10 所示，在控制變項方面，主動職涯行為與性別（r = -.33, p < .001）和負向情

緒（r = -.14, p < .05）間具有顯著的負相關，與學歷（r = .14, p < .01）、職級（r = .13, p 

< .05）、正向情緒（r = .55, p < .001）及主動性人格（r = .57, p < .001）間具有顯著的正

相關；在研究變項方面，主動職涯行為與關注職業未來機會（r = .46, p < .001）、職涯滿

意（r = .58, p < .001）間皆具有顯著的正相關。 

四、 調節變項與其他變項間的相關性 

如表 10 所示，在控制變項方面，關注職業未來機會與性別（r = -.19, p < .001）、年

齡（r = -.14, p < .05）及負向情緒（r = -.24, p < .001）間具有顯著的負相關；在研究變項

方面，關注職業未來機會與職涯滿意間具有顯著的正相關（r = .51, p < .001） 

 

總結來說，整體相關分析結果與研究假設推論方向大致相同。 
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表 10 各變項之描述統計值與相關係數（N = 327） 

註：*p < .05、**p < .01、***p < .001。括弧內數字為內部一致性係數。M=平均數、SD=標準差。性別：男=0、女=1。學歷：高中職以下=1、專科=2、 

    學士=3、碩士=4、博士=5。職級：一般職員=1、基層主管或同級專業人員=2、中階主管或同級專業人員=3、高階主管或同級專業人員=4。     

 M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 

控制變項               

1. 性別               

2. 年齡 32.44 7.95 -.13*            

3. 學歷   -.18** -.27***           

4. 年資 6.58 6.73 -.05 .83*** -.29***          

5. 職級   -.20*** .58*** -.20*** .53***         

6. 正向情緒 3.42 0.69 -.24*** .06 .03 .07 .05 (.83)       

7. 負向情緒 2.74 0.85 .10 -.22*** -.09 -.26*** -.11 -.26*** (.84)      

8. 主動性人格 3.63 0.6 -.16** -.05 .02 .01 -.01 .70*** -.24*** (.85)     

預測變項               

9. 職涯調適力 4.66 0.67 -.23*** .11* .06 .15** .11* .71*** -.34*** .69*** (.95)    

中介變項               

10. 主動職涯行為 3.3 0.8 -.33*** .02 .14** .04 .13* .55*** -.14* .57*** .62*** (.94)   

效標變項               

11. 職涯滿意 3.05 0.8 -.19*** .13* .13* .20*** .18*** .43*** -.32*** .38*** .47*** .46*** (.90)  

調節變項               

12. 關注職業未來

機會 
3.41 0.9 -.19*** -.14* .15** -.08 -.02 .46*** -.24*** .46*** .45*** .58*** .51*** (.88) 
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第三節 假設檢驗 

本研究之假設架構為調節式中介模型，後續將採用 SPSS PROCESS macro 中的模式

4 及模式 7 分別進行中介效果及調節式中介效果之假設檢驗，用以估計與測量交互作用

與條件式間接效果（conditional indirect effects），為避免樣本數少而產生樣本非常態分布

時，造成中介效果的估計偏誤，加以採用拔靴法（bootstrapping）進行 5,000 次重複抽樣，

計算信賴區間（Confidence Interval, CI），當信賴區間不包含 0 時，表示具有顯著效果

（MacKinnon et al., 2004）。 

在進行假設檢驗前，先將所有變項中心化（mean-centering），避免兩個變數間若有

高度相關，導致個別參數的估計值不穩定、標準誤過大，可能產生多元共線性

（multicollinearity）的問題（Cohen & Cohen, 1983）。在後續分析上除了依變項外，其餘

變項皆以中心化後的變項加入分析。 

一、 直接效果之檢驗 

本研究首先以 SPSS PROCESS macro 中的模式 4（Hayes, 2013）進行研究假設分析，

整體模式分析結果如表 11 所示。在控制性別、年齡、學歷、年資、職級、主動性人格、

正向情緒及負向情緒後，職涯調適力對主動職涯行為有顯著的正向效果（effect = .32, SE 

= .06, 95% CI = [.20, .43]），假設 1 獲支持。 

二、 中介效果之檢驗 

其次，模式 4 的中介效果分析結果顯示，在控制性別、年齡、學歷、年資、職級、

主動性人格、正向情緒及負向情緒後，主動職涯行為對職涯調適力與職涯滿意的直接效

果未達顯著水準（effect = .08, SE = .06, 95% CI = [-.03, .20]）、間接效果達到顯著水準

（effect = .07, SE = .02, 95% CI = [.03, .12]），表示主動職涯行為對職涯調適力與職涯滿

意間的關係具有完全中介效果，假設 2 獲支持。 
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三、 調節效果之檢驗 

接著，進行關注職業未來機會對假設關係的調節效果檢驗，先將職涯調適力與關注

職業未來機會中心化後相乘，再將此交互作用項用以檢驗調節效果（Aiken & West, 1991）。

結果如表 11 所示，在迴歸模型中依序加入控制變項、預測變項、調節變項、交互作用項

後，交互作用項對主動職涯行為的效果達顯著正相關（effect = .09, SE = .03, 95% CI = 

[.03, .15], β = .11, t (315) = .96），表示關注職業未來機會對職涯調適力與主動職涯行為間

的關係具有調節效果，也就是說，當個人關注職業未來機會程度高時，能顯著的增強職

涯調適力對主動職涯行為的正向效果。本研究參考 Aiken 與 West（1991）的做法繪製交

互作用圖，如圖 3 所示，關注職業未來機會可以增強職涯調適力對主動職涯行為的正向

關係，當關注職業未來機會較低時，兩者間的正向效果較弱（β = .25, p < .001），而當關

注職業未來機會較高時，能顯著增強兩者間的正向效果（β = .33, p < .001）。整體來說，

假設 3 獲支持。 
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表 11 整體模式分析結果 

變項 
主動職涯行為  職涯滿意 

Coeff (SE) 95% CI  Coeff (SE) 95% CI 

  常數 -.04 (.04) [-.12, .03]  3.05 (.04) [2.97, 3.12] 

控制變項      

  性別 -.14 (.04) [-0.21, .06]  .01 (.04) [-.07, .09] 

  年齡 .02 (.07) [-.12, .16]  -.13 (.07) [-.27, .01] 

  學歷 .07 (.04) [-.01, .15]  .09 (.04) [.01, .17] 

  年資 .01 (.07) [-.12, .15]  .18 (.07) [.05, .32] 

  職級 .09 (.05) [ .00, .18]  .09 (.05) [-.00, .18] 

  主動性人格 .15 (.06) [ .04, .26]  -.01 (.06) [-.12, .11] 

  正向情緒 .02 (.06) [-.10, .13]  .14 (.06) [.02, .25] 

  負向情緒 .11 (.04) [ .03, .19]  -.13 (.04) [-.21, .05] 

預測變項      

  職涯調適力 .32 (.06) [.20, .43]  .08 (.06) [-.03, .20] 

中介變項      

  主動職涯行為    .20 (.05) [.10, .30] 

調節變項      

  關注職業未來機會 .39 (.05) [.30, .47]    

交互作用項      

    職涯調適力×  

    關注職業未來機會 
.09 (.03) [.03, .15]    

𝑅2 .59   .35  

   F 41.26***   16.99***  

 

 

表 12 主動職涯行為對職涯調適力與職涯滿意關係之中介效果 

職涯調適力對職涯滿意的效果 Effect Boot SE 
Boot 

LLCI 

Boot 

ULCI 

直接效果 .08 .06 -.03 .20 

間接效果 .07 .02 .03 .12 
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圖 3 職涯調適力與關注職業未來機會的交互作用圖 

四、 調節式中介效果之檢驗 

 最後，為檢驗調節式中介的模型，以模式 7 檢驗調節式中介模型中間接效果與條件

式間接效果的信賴區間，結果如表 13 所示，本研究假設模型之調節式中介效果的信賴

區間不包含 0（index = .02, boot SE = .01, 95% boot CI = [.00, .04]），顯示關注職業未來機

會之條件式間接效果達顯著水準，進一步查看不同程度的關注職業未來機會後，可得當

關注職業未來機會低時，職涯調適力對職涯滿意的間接效果達顯著（indirect effect = .05, 

boot SE = .02, 95% boot CI = [.01, .09]）；在關注未來機會高時亦達顯著水準（indirect effect 

= .08, boot SE = .03, 95% boot CI = [.03, .14]）。由於不同程度下的關注職業未來機會對中

介效果皆有顯著正相關，因此本研究接續比較不同程度間的關注職業未來機會是否具有

顯著差異，在關注職業未來機會的條件式間接效果中，高程度與平均程度之比較（contrast 

= .02, boot SE = .02, 95% boot CI = [.00, .05]）、高程度與低程度之比較（contrast = .05, boot 

SE = .05, 95% boot CI = [.01, .09]）及平均程度與低程度之比較（contrast = .02, boot SE 

= .02, 95% boot CI = [.00, .05]），皆達顯著水準，顯示雖然擁有不同程度之關注職業未來

機會的個體，主動職涯行為皆會顯著中介職涯調適力與職涯滿意間的關係，但調節影響
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程度仍具有顯著差異，當關注職業未來機會較高時，主動職涯行為的中介效果顯著較高。

綜合以上分析結果，本研究模型具調節式中介效果，假設 4 獲支持。 

 

表 13 職涯調適力在不同關注職業未來機會程度下對職涯滿意的條件式間接效果 

關注職業未來機會 
indirect 

effect 
Boot SE 

95% Boot 

LLCI 

95% Boot 

ULCI 

        M-1SD .05 .02 .01 .09 

        M .06 .02 .03 .11 

        M+1SD .08 .03 .03 .14 

moderated mediation effect  .01 .00 .04 

 

 

表 14 不同關注職業未來機會程度的條件式間接效果配對比較 

關注職業未來機會 Effect1  Effect2 Contrast (SE) 
95% Boot 

LLCI 

95% Boot 

ULCI 

high-mean .08 .06 .02(.02) .00 .05 

high-low .06 .06 .05(.05) .01 .09 

mean-low .08 .08 .02(.02) .00 .05 
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第四節 額外分析 

有鑑於本研究之研究變項——職涯調適力與主動職涯行為各自包含四種向度，為深

入探究職涯調適力與主動職涯行為不同向度間是否具有更強烈的獨特效果，增加研究的

發現與貢獻。是以，本研究先將職涯調適力與主動職涯行為的各向度作為獨立變項，並

分析其與控制變項及結果變項之相關，以便初步探究各自的相關程度，如表 15 所示，

可見職涯調適力各向度與主動職涯行為各向度間的相關中，以職涯關注與職涯規劃（r 

= .68, p < .01）、職涯關注與技能發展（r = .62, p < .01）、職涯好奇與技能發展（r = .61, p 

< .01）的相關程度最高且達顯著正相關，因此，將以職涯關注與職涯規劃、職涯關注與

技能發展、職涯好奇與技能發展作為額外分析之對象，並使用 SPSS PROCESS macro 中

的模式 4 及模式 7，分別分析中介效果及整體模式，探討各向度中是否具有獨特的效果，

以增加本研究的發現。 

 首先，以職涯關注作為預測變項、職涯規劃作為中介變項，整體模式分析結果如表

16 所示，在加入控制變項後，職涯關注對職涯規劃有顯著的正向效果（effect = .46, SE 

= .05, 95% CI = [.36, .56]）；職涯關注與關注職業未來機會的交互作用項對職涯規劃的效

果未達顯著相關（effect = .05, SE = .03, 95% CI = [-.01, .12]）；在中介效果方面，如表 17

所示，職涯規劃對職涯關注與職涯滿意的直接效果未達顯著水準（effect = .13, SE = .07, 

95% CI = [-.01, .27]）、間接效果未達到顯著水準（effect = .04, SE = .03, 95% CI = [-.03, .10]），

表示職涯規劃對職涯關注與職涯滿意間的關係不具中介效果。 

接著，以職涯關注作為預測變項、技能發展作為中介變項，整體模式分析結果如表

18 所示，在加入控制變項後，職涯關注對技能發展有顯著的正向效果（effect = .38, SE 

= .05, 95% CI = [.27, .48]）；職涯關注與關注職業未來機會的交互作用項對技能發展的效

果達顯著的正向效果（effect = .08, SE = .03, 95% CI = [.01, .15]）；在中介效果方面，如表

19 所示，技能發展對職涯關注與職涯滿意的直接效果達顯著水準（effect = .13, SE = .07, 
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95% CI = [.01, .26]）、間接效果未達到顯著水準（effect = .03, SE = .03, 95% CI = [-.02, .09]），

表示技能發展對職涯關注與職涯滿意間的關係不具中介效果。 
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表 15 各變項與各向度之描述統計值與相關係數（N = 327） 

 M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9. 10. 11. 12. 13. 14. 15. 16. 17. 

控制變項                    

1. 性別                                    

2. 年齡 32.44 7.95 -.13*                                

3. 學歷   -.18* -.27*                              

4. 年資 6.58 6.73 -.06 .84* -.29*                            

5. 職級   -.20* .58* -.20* .53*                          

6. 正向情緒 3.42 .69 -.24* .06 .03 .07 .05 (.83)                       

7. 負向情緒 2.74 .85 .10 -.22* -.09 -.26* -.11 -.26* (.84)                     

8. 主動性人格 3.63 .60 -.16* -.05 .02 .01 -.01 .70* -.24* (.85)                   

職涯調適力                                    

9. 關注 4.54 0.81 -.25* .03 .14* .05 .06 .57* -.13* .56* (.88)                 

10. 控制 4.66 0.82 -.20* .19* -.01 .22* .12* .57* -.46* .53* .50* (.89)               

11. 好奇 4.67 0.76 -.22* .06 .07 .07 .11 .62* -.23* .66* .68* .62* (.87)             

12. 自信 4.75 0.75 -.12* .11 .01 .14* .09 .65* -.32* .59* .56* .68* .76* (.90)           

主動職涯行為                                    

13. 職涯規劃 3.33 0.95 -.27* -.026 .14 .024 .076 .49* -.11* .54* .68* .32* .55* .41* (.94)         

14. 技能發展 3.36 0.84 -.30* .022 .15* .032 .107 .49* -.107 .50* .62* .39* .61* .49* .73* (.82)       

15. 職涯諮詢 2.98 1.03 -.33* .045 .11* .038 .16* .45* -.085 .45* .48* .27* .42* .32* .62* .60* (.89)     

16. 網絡建立 3.51 0.96 -.24* .03 .09 .04 .09 .42* -.17* .42* .44* .32* .43* .40* .56* .54* .64* (.92)   

結果變項                                    

17. 職涯滿意 3.05 .80 -.19* .13* .13* .20* .19* .43* -.32* .38* .40* .48* .31* .38* .36* .36* .41* .43* (.90) 

       註：*p < .05。M=平均數、SD=標準差。括弧內數字為內部一致性係數。性別：男=0、女=1。學歷：高中職以下=1、專科=2、學士=3、碩士=4、博士=5。 

    職級：一般職員=1、基層主管或同級專業人員=2、中階主管或同級專業人員=3、高階主管或同級專業人員=4。 
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表 16 整體模式分析結果（以職涯關注為預測變項、職涯規劃為中介變項） 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

表 17 職涯規劃對職涯關注與職涯滿意關係之中介效果 

職涯關注對職涯滿意的效果 Effect Boot SE 
Boot 

LLCI 

Boot 

ULCI 

直接效果 .13 .07 -.01 .27 

間接效果 .04 .03 -.03 .10 

 

  

變項 
職涯規劃  職涯滿意 

Coeff (SE) 95% CI  Coeff (SE) 95% CI 

  常數 -.03 (.04) [-.10, .05]  .00 (.05) [-.09, .09] 

控制變項      

  性別 -.08 (.04) [-.16, .00]  -.02 (.05) [-.12, .08] 

  年齡 -.06 (.07) [-.21, .08]  -.16 (.09) [-.34, .02] 

  學歷 .04 (.04) [-.04, .12]  .13 (.05) [.02, .23] 

  年資 .07 (.07) [-.07, .21]  .23 (.09) [.06, .40] 

  職級 .06 (.05) [-.03, .16]  .14 (.06) [.02, .25] 

  主動性人格 .15 (.06) [.04, .26]  .05 (.07) [-.09, .19] 

  正向情緒 -.03 (.06) [-.14, .08]  .22 (.07) [.08, .36] 

  負向情緒 .06 (.04) [-.02, .14]  -.18 (.05) [-.28, -.08] 

預測變項      

  職涯關注 .46 (.05) [.36, .56]  .13(.07) [-.01, .27] 

中介變項      

  職涯規劃    .08(.07) [-.05, .21] 

調節變項      

  關注職業未來機會 .28 (.05) [.19, .37]    

交互作用項      

    職涯關注× 

    關注職業未來機會 
.05 (.03) [-.01, .12]    

𝑅2 .57   .32  

   F 37.85***   14.97***  
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表 18 整體模式分析結果（以職涯關注為預測變項、技能發展為中介變項） 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

表 19 技能發展對職涯關注與職涯滿意關係之中介效果 

職涯關注對職涯滿意的效果 Effect Boot SE 
Boot 

LLCI 

Boot 

ULCI 

直接效果 .13 .07 .01 .26 

間接效果 .03 .03 -.02 .09 

 

  

變項 
技能發展  職涯滿意 

Coeff (SE) 95% CI  Coeff (SE) 95% CI 

  常數 -.04 (.04) [-.12, .05]  .00 (.05) [-.09, .09] 

控制變項      

  性別 -.09 (.04) [-.18, -.01]  -.01 (.05) [-.12, .09] 

  年齡 .06 (.08) [-.09, .21]  -.17 (.09) [-.35, .01] 

  學歷 .06 (.04) [-.02, .15]  .12 (.05) [.02, .22] 

  年資 -.02 (.07) [-.16, .13]  .24 (.09) [.06, .41] 

  職級 .08 (.05) [-.02, .18]  .13 (.06) [.02, .25] 

  主動性人格 .12 (.06) [.01, .24]  .05 (.07) [-.09, .19] 

  正向情緒 .03 (.06) [-.09, .15]  .21 (.07) [.08, .35] 

  負向情緒 .07 (.04) [-.02, .15]  -.18 (.05) [-.28, -.08] 

預測變項      

  職涯關注 .38 (.05) [.27, .48]  .13 (.07) [.01, .26] 

中介變項      

  技能發展    .08 (.06) [-.04, .21] 

調節變項      

  關注職業未來機會 .30 (.05) [.20, .40]    

交互作用項      

    職涯關注× 

    關注職業未來機會 
.08 (.03) [.01, .15]    

𝑅2 .52   .32  

   F 30.80***   15.23***  
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最後，以職涯好奇作為預測變項、技能發展作為中介變項，整體模式分析結果如表

20 所示，在加入控制變項後，職涯好奇對技能發展有顯著的正向效果（effect = .43, SE 

= .06, 95% CI = [.32, .53]）；職涯好奇與關注職業未來機會的交互作用項對技能發展的效

果達顯著的正向效果（effect = .37, SE = .05, 95% CI = [.27, .46]）；在中介效果方面，如表

21 所示，技能發展對職涯好奇與職涯滿意的直接效果未達顯著水準（effect = -.11, SE = .07, 

95% CI = [-.25, .03]）、間接效果達到顯著水準（effect = .07, SE = .03, 95% CI = [.02, .13]），

表示技能發展對職涯好奇與職涯滿意間的關係具完全中介效果。接著進一步分析此模型

的調節式中介效果，結果顯示，關注職業未來機會之條件式間接效果未達顯著水準（index 

=.01, boot SE = .01, 95% boot CI = [-.001, .03]）。 
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表 20 整體模式分析結果（以職涯好奇為預測變項、技能發展為中介變項） 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

表 21 技能發展對職涯好奇與職涯滿意關係之中介效果 

職涯好奇對職涯滿意的效果 Effect Boot SE 
Boot 

LLCI 

Boot 

ULCI 

直接效果 -.11 .07 -.25 .03 

間接效果 .07 .03 .02 .13 

 

   

變項 
技能發展  職涯滿意 

Coeff (SE) 95% CI  Coeff (SE) 95% CI 

  常數 -.03 (.04) [-.11, .05]  .00 (.05) [-.09, .09] 

控制變項      

  性別 -.10 (.04) [-.18, -.01]  -.02 (.05) [-.12, .08] 

  年齡 .05 (.08) [-.10, .20]  -.17 (.09) [-.35, .01] 

  學歷 .08 (.04) [.00, .16]  .14 (.05) [.04, .24] 

  年資 .02 (.07) [-.13, .16]  .24 (.09) [.07, .42] 

  職級 .05 (.05) [-.05, .14]  .14 (.06) [.02, .26] 

  主動性人格 .04 (.06) [-.08, .16]  .12 (.07) [-.03, .27] 

  正向情緒 .02 (.06) [-.09, .14]  .27 (.07) [.13, .40] 

  負向情緒 .11 (.04) [.03, .20]  -.18 (.05) [-.28, -.08] 

預測變項      

  職涯好奇 .43 (.06) [.32, .53]  -.11 (.07) [-.25, .03] 

中介變項      

  技能發展    .17 (.06) [.05, .29] 

調節變項      

  關注職業未來機會 .37 (.05) [.27, .46]    

交互作用項      

    職涯好奇× 

    關注職業未來機會 
.08 (.03) [.01, .15]    

𝑅2 .53   .32  

   F 32.42***   14.78***  
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第五章 討論與建議 

第一節 結果討論 

過往對於職涯調適力的研究結果皆顯示，職涯調適力可有效預測正向的職涯結果，

像是職涯滿意、組織承諾及主觀幸福感等，然而，卻較少討論到調適反應在其中所扮演

的角色，因此本研究目的主要為瞭解職涯調適力與職涯滿意間發生何種調適反應，並驗

證主動職涯行的中介效果，以及關注職業未來機會在調適過程中扮演的強化角色。研究

結果彙整如表 22，並針對結果進行討論。 

 

表 22 研究假設驗證結果彙整  

研究假設 檢驗結果 

假設 1 職涯調適力與主動職涯行為具有正向關係。 支持 

假設 2 主動職涯行為與職涯滿意有正相關，而主動職涯行為

也會中介職涯調適力與職涯滿意間的關係。 
支持 

假設 3 關注職業未來機會會正向調節職涯調適力與主動職涯

行為的關係。當關注職業未來機會時，職涯調適力與

主動職涯行為間的關係較高；當個人關注職業未來機

會低時，職涯調適力與主動職涯行為間的關係較低。 

支持 

假設 4 關注職業未來機會會正向調節職涯調適力透過主動職

涯行為來影響職涯滿意的關係，而這樣的中介效果，

在關注職業未來機會高的情況下，會較關注職業未來

機會低的情況下強。 

支持 
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有別於過往僅討論職涯調適力與主動職涯行為分向度間的關係，像是，職涯調適力

與晚年職涯規劃有正向關係（Fasbender et al., 2019），本研究著重於兩者間整體性的探

討，考量現今全球趨勢的改變、就業環境和職場中工作型態及工作要求的轉換等（Hall 

& Mirvis, 1995），員工需要更全方面的心理資源來應對這些突如其來的打擊，並展現多

元的調適行為，像是，職涯規劃、技能發展、職涯諮詢以及網絡建立，因而以整體職涯

調適力作為主要研究變項，並探討其對主動職涯行為的影響效果，且以職涯滿意為調適

後的結果，不僅提升職涯調適力的重要性，亦提供人力資源實務的引導方向。不同於過

去研討未來時間觀對職涯調適力的作用時，僅以樂觀看待未來的時間觀作為研究變項，

本研究加入對未來職場機會的感知，以關注職業未來機會為調節變項，並驗證其對職涯

調適力與主動職涯行為的調節效果，以及對中介歷程的調節式中介效果。總結來說，本

研究以職涯建構論為基石，拓展職涯調適力與主動職涯行為議題的研究範疇。 

 有鑑於個人在職涯發展的過程中，不單僅會面臨單一挫折，為展現職涯調適力有跨

工作情境、跨職涯挑戰的適用性，故本研究聚焦於完整的職涯調適力。本研究結果證實，

職涯調適力會引發主動職涯行為，並進而產生職涯滿意。值得注意的是，主動職涯行為

對職涯調適力與職涯滿意具完全中介效果，顯示職涯調適力必然需透過主動職涯行為的

展現來達到職涯滿意，此結果拓展過往有關職涯調適力與職涯滿意間直接效果的研究

（Haibo et al., 2018; Haenggli & Hirschi, 2020），強化主動職涯行為的關鍵角色，顯現出

個人不僅利用內在資源，依外界條件被動式調整，更重要的是主動積極地替自身職涯負

起責任，藉由實際的作為應付變幻莫測的職涯轉變，且隨著職涯路徑的不定性，個人需

藉由積極性來確保整個職涯過程中的就業力（Fugate et al., 2004），並得到符合其價值觀

與當前和未來所需的工作和職業（Rousseau et al., 2006），根據職涯建構理論的核心觀點，

個人為被動對情境反應的調適過程，然而，本研究結果則指出個人也會主動管理未來的

職涯（Claes & Ruiz-Quintanilla, 1998），突顯出力爭上游的決心帶來的影響力，亦提供職

涯建構理論新的思維，從過去被動調適到主動建構自己的職涯。 
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此外，除了職涯調適力提供的心理資源外，本研究認為關注職業未來機會亦展現動

機性因素，過去研究者指出，知覺職涯機會對員工的組織行為有影響（Stahl et al., 2009），

加上 Kraimer 等人（2011）認為員工的個人知覺對態度和行為的影響遠大於組織中實際

的人力資源管理政策和實務，有鑑於此，本研究便探討個人對職業未來機會多寡的感受，

作為職涯調適過程的動機性因素。本研究結果發現，不論高度、中度或是低度的關注職

業未來機會，職涯調適歷程皆具有完全中介效果，主動職涯行為會完全透過職涯調適力

影響職涯滿意，此外，不同程度的關注職業未來機會間亦具顯著性的差異，顯示關注職

業機會對個人調適歷程的重要性，且程度越高對調適歷程的正向作用愈趨強烈，增加個

人成功調適的可能性。 

綜合本研究的結果可以指出，個人經歷職涯的過程中非一切順遂，加上環境的不可

控因素，無法完全如預期的發展，此時，員工必須積極主動發展自己的職涯，以符合心

目中理想的職涯藍圖，在發展職涯的歷程中主動出擊，不再是被動的順應逆境，隨時做

好準備的心態，積極發展職涯行為，提升自己的職涯能力。過往研究結果顯示，經歷過

職場中的負向事件後，員工越有可能採取立即性的措施，像是把握機會（Chen at al., 2021)，

若員工對未來充滿正向觀點，且積極尋求機會，認為自己來有許多發展的可能性時，亦

會對於每日工作更加投入（Schmitt et al., 2013），由此可知，職涯調適力及關注職業未來

機會對現代工作者來說為不可或缺的角色。 

值得注意的是，本研究在額外分析後發現，若將預測變項與中介變項改為職涯關注

與職涯規劃、職涯關注與技能發展、職涯好奇與技能發展的組成後，分別進行主要效果、

中介、調節與調節式中介效果分析，如表 23 所示，由結果得知，三種模型的預測變項

與中介變項之主要效果皆達正向顯著，在中介效果方面，職涯規劃對職涯關注與職涯滿

意間的關係不具中介效果；技能發展對職涯關注與職涯滿意不具中介效果；技能發展對

職涯好奇與職涯滿意間的關係具完全中介效果，在調節效果上，關注未來職業機會僅對

職涯關注與技能發展、職涯好奇與技能發展間具顯著正向調節作用。由此可推論，以整

體性觀點來看職涯調適力與主動職涯行為的調適效果最具顯著性作用，加以驗證本研究

https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S1447677020301480#bib97
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提出的論點。過往研究亦指出，經歷新興且危急的職場負向事件後，員工更有可能從事

立即性行為，像是把握機會和跳脫框架式思考（Chen et al., 2021），再次突顯當面對挑戰

及威脅事件時，多方位的心理資源對個人調適力的重要性（Taylor, 1983），以及從事各

種職涯相關的主動行為對連接職涯調適力與職涯滿意的關鍵性角色。 

 

表 23 額外分析之模型效果整理 

註：職涯滿意為結果變項、關注職業未來機會為調節變項。 

  

變項 
模型效果 

主要效果 中介效果 調節效果 調節式中介效果 

職涯關注→職涯規劃 顯著正相關 不顯著 不顯著 不顯著 

職涯關注→技能發展 顯著正相關 不顯著 顯著正相關 不顯著 

職涯好奇→技能發展 顯著正相關 顯著正相關 顯著正相關 不顯著 
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第二節 研究貢獻 

一、 理論貢獻 

本研究對於職涯調適力的文獻，提供以下幾點理論上的貢獻。首先，過往針對職涯

調適力與主動性相關研究大多著重在人格特質方面，以主動性人格作為職涯調適力的預

測變項，顯示有大量研究支持主動性人格與職涯調適力的正向關係，且學者們認為主動

性高的人容易展現主動行為（Cai et al., 2015; Jiang, 2017），評估外在機會和塑造環境

（Bateman & Crant, 1993; Crant, 2000），然而，主動性人格屬穩定不易改變的個人特質，

具有個體差異，而本研究將採取另一種觀點，認為職涯調適力提供的心理資源會促使工

作者展現主動職涯行為。本研究結果顯示即使是控制了主動性人格的效果後，職涯調適

力仍能顯著的正向預測主動職涯行為，且效果比主動性人格更大。整體而言，本研究不

僅呈現出職涯調適力整體觀點之重要性，亦提供對關鍵行為指標之建構效度的證據。 

再來，儘管近年來有關職涯調適力的相關實證研究激增，且過往研究結果已顯示職

涯調適力可有效的預測職涯滿意（Zacher, 2014; Chan & Mai, 2015; Karatepe & Olugbade, 

2017），然而，職涯調適力如何影響職涯滿意卻未有研究，亦即，其中介歷程與機制為

何。本研究為補足此研究缺口，立基於職涯建構理論中的調適歷程，提出主動職涯行為

作為具體的中介機制，探討主動職涯行為在職涯調適力與職涯滿意間扮演的中介角色，

能夠更貼切職涯建構理論的調適模型，而研究結果亦證實主動職涯行為具有完全中介的

效果。此一結果增添理論的完整性，為職涯建構理論的調適歷程增加新的理解。 

此外，研究結果與本研究的推論相符，比起分向度間的探討，職涯調適力以整體性

的概念預測主動職涯行為具有最佳的效果，且過往研究並未解釋及驗證整體職涯調適力

與不同向度間有何差異，因此，本研究結果不僅證實兩者間具有不同的影響力，亦彰顯

全方位的心理資源在職涯調適歷程的重要性，以提供理論及實務上的貢獻力。 

 最後，本研究亦以關注職業未來機會作為研究的調節變項，提供增強職涯調適力透

過主動職涯行為導致職涯滿意之中介效果的調節式中介模型。研究結果彰顯出關注職業
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未來機會程度的重要情境效果，顯示相信未來職涯仍有許多機會且具有高度職涯調適力

的人們，會選擇追求長遠的目標，像是重視成長和發展；相反地，視未來機會有限的人，

即使擁有高度的職涯調適力，其關於職涯發展的主動行為仍有可能會因而受限（Lang & 

Carstensen, 2002）。整體而言，顯示出關注職業未來機會對職涯調適歷程的重要性，不僅

可以有效的增強整體調適過程的關係，更與過往研究結果一致指出，正向思考未來對動

機和表現具有正面影響（Aspinwall, 2005），尤其是正向思考職涯未來亦是如此，顯示積

極經營未來職涯的重要性。 

二、 實務貢獻 

本研究驗證當個人的職涯調適力高時，容易引發主動職涯行為，進而產生職涯滿意，

而過往研究亦指出職涯滿意對個人及組織皆有正向影響，像是提升個人主觀幸福感、降

低離職意願（Joo & Park, 2010; Armstrong‐Stassen & Ursel, 2009; Margalina et al., 2015; Joo 

& Lee, 2017），因此，個人應提升職涯調適力和關注職業未來機會的程度，而組織也應

提供適當的工作環境及教育訓練使員工能獲取職涯調適力，以提升整體職涯滿意而獲益

雙贏。 

根據本研究結果，組織在招募人才時可依員工的職涯調適力作為甄選的標準

（Rezapour et al., 2017），挑選職涯調適力高的員工可以有效的預測，當他們未來面對困

境及難關時能夠成功的轉化，將危機視為轉機，愈趨主動管理自身的職涯。在教育訓練

方面，組織可透過培訓提升員工的職涯調適力，管理者先分析員工對職涯的各種需求，

再設計方案介入教育訓練（Lee et al., 2021），像是新進員工訓練計劃、決策、建立自尊

練習等（Savickas, 2005, 2013）。除此之外，組織亦可提供員工自我發展的資源增強員工

的職涯調適力，提供職涯相關的進修課程，包括洞察自我、探索環境趨勢以及實際執行

職涯關注和控制等訓練（Koen et al., 2012）。在組織方面，可以透過改善工作特性，提高

工作複雜度和工作自主性來增加員工的資源，以提升他們關注職業未來機會的程度

（Zacher & Frese, 2009），當工作屬高複雜度且需員工使用他們的知識、技能和能力時，
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他們會保持學習的態度（Kozlowski & Hults, 1986）、擁有較好的健康程度（Caplan et al., 

1975）以及激發工作動機（Hackman & Oldham, 1976）。因此，主管在交派工作時可以讓

員工自主規劃任務的流程及時程，提高對工作的自主性，以及提供困難具有挑戰性的工

作，避免單一且重複性高的任務，讓員工能夠使用自身能力及知識，促使員工察覺並探

索環境中的機會，並預期未來能持續提供機會，促使調適過程的正向發展以達到員工對

職涯的滿意。 
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第三節 研究限制 

 儘管本研究在研究設計、資料蒐集與分析上力求謹慎，但仍有許多不足之處需

要改善，本研究提出以下幾點研究限制，以提供未來研究應考量之處。 

一、 研究設計 

首先，本研究的研究變項皆由同一來源填答，可能具有共同方法變異的問題。然而，

本研究的問卷設計採兩階段時間隔離的研究方法，在第一階段測量參與者的預測變項和

控制變項，第二階段測量中介變項、預測變項及調節變項，應可減少存在共同方法變異

的可能性。此外，由於交互作用項無法成為共同方法變異的偽像（artifacts），本研究之

職涯調適力與關注未來職涯機會的交互作用項具有統計上的顯著調節效果，亦可減輕共

同方法變異的疑慮（Siemsen et al., 2010）。未來研究可考慮採取三階段的時間隔離法，

更加釐清各變項之間的關聯性 

除此之外，由於職涯發展為動態的過程，是經由一段時間累積下來的職涯經驗

（Savickas, 2012），而本研究採用橫斷式的研究設計，儘管已使用時間隔離法區辨變項

間的關係，但仍無法完整捕捉個人職涯的長時間變化，以及職涯調適力經年累月下的影

響力，因而，為了更加確立變項間的因果關係，建議未來研究可採取縱貫式研究設計，

以利研究者研討職涯調適力對職涯發展的長期作用以及效益，提供更完善的觀點。 

二、 樣本蒐集方式 

儘管本研究對象並無職業上的限制，以期達到樣本的多樣性，但問卷施測的方式採

用便利取樣進行，發放線上的問卷，可能因發放問卷的平台本身即具有使用者上的差異，

導致無法觸及某部分的母群，有使本研究樣本組成有半數的參與者為 30 歲以下，且將

近半數參與者任職公司的產業為科技業，可能導致本研究結果無法真實的推論各個群體，

且線上問卷容易造成單一參與者為獲得參與報酬的重複作答，為解決此問題，本研究確
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實的比對兩階段資料提供的人口背景資料，以避免參與者亂填答，並且刪除重複填答者。 

三、 量表翻譯與適用性 

本研究採用的量表皆為國外學者發展的現有量表，在翻譯上並無依照嚴謹的雙向翻

譯流程進行（Brislin, 1986），可能導致翻譯後的語意與原量表有些微的不同，但本研究

已多方參考原始量表的題目意涵，並請其他研究者評估量表語句的通順程度及對題目的

理解程度，以提升題項的易答性以及真實反應原量表的語意。 
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第四節 未來研究方向 

根據本研究所探討之議題與分析結果，提出延伸的研究問題及本研究未解決的問題，

以供後續研究者做參考，並提出未來研究可發展的方向。 

 首先，本研究關注當員工具備職涯調適力時，對後續職涯調適過程的重要影響，顯

示職涯調適力的關鍵角色。過往研究已發現個人層次的特質或信念與職涯調適力有正向

關聯性，例如：認知能力、主動性人格、自尊及未來導向等（Savickas & Porfeli, 2012），

但個人特質相對穩定難以改變，對增加職涯調適力效果有限，應透過組織政策、工作環

境的改變，來獲得心理資源以增加職涯調適力。因此本研究建議未來學者可進一步探討

職涯調適力的環境預測變項，透過組織的策略管理及職場上的協助增加員工的職涯調適

力，像是知覺主管或組織支持、社會支持、領導風格等變項，以增加實務及管理上的貢

獻。 

本研究以短期的觀點來檢視職涯的調適歷程，然而缺乏長時間的角度來探討，

Akkermans 等人（2020）推測隨時間的推移，Covid-19 會產生不同的作用，在職涯衝擊

（career shock）上造成的後果以短期和長期的時間範圍內來看，對人生和職業階段的影

響有所不同。對某些年輕工作者而言，被迫離開公司最初對職涯來說是負面的經驗，但

最終導向他們成為一名成功的企業家（Rummel et al., 2019），由此可知，儘管乍看之下

職涯衝擊是負向經驗，但可能使個人對職涯做出正向改變，增加工作滿意及創造機會以

達到生活平衡（Akkermans et al., 2020），因此，仍需研究者持續探究，以長期觀點來檢

視面對職涯衝擊時，職涯調適力在此過程中會產生何種正向影響，如何透過心理資源引

導個人轉化逆境，最終導向滿意的結果。 

此外，有鑑於近期職場上因 Covid-19 造成的動盪不安，以短期的勞動力市場情況來

看，個人的職涯目標傾向保有就業力，以避免被裁員或減薪，因此，員工的就業力遂相

形重要，且員工的職涯自我管理直接影響他們的職涯經驗（De Vos & Soens, 2008; Hirschi 

et al., 2014），因此，個人為實現自己的需求和願望，便需主動形塑工作及職涯（Dubbelt 

https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0001879120300592#bb0130
https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2021.664453/full#B16
https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2021.664453/full#B28
https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2021.664453/full#B28
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et al., 2019），而職涯塑造（career crafting）意旨個人透過增進個人—職涯適配，而優化

職涯結果的主動行為（De Vos et al., 2019），再加上個人與工作的適配度產生的意義感為

主觀職涯成功及職涯發展成功的指標（Arthuret al., 2005），儘管職涯塑造亦是主動職涯

行為的指標之一，但有別於本研究採用的主動職涯行為，職涯塑造的目的個人與職涯的

適配，強調個人對職涯動機與抱負的反思，並做出可以影響短期和長期成功的選擇，De 

Vos 等人（2019）認為，職涯調適力為推動個人就業力的關鍵因素，因此，建議未來可

將職涯塑造作為調適過程的調適行為，或是以就業力作為職涯調適力的結果變項，以更

加完善職涯建構理論及反應近來的劇變。 

在本研究樣本組成上，30 歲以下的參與者占了半數，其中 25 歲以下的工作者有

18.7%，顯示本研究的成果可推論到年輕族群。Z 世代（Generation Z）是指出生於 1995

年後，目前為 18-26 歲的群體，每個世代對於工作及職場有不同的取向，根據 Singh 與

Dangmei（2016）的研究，Ｚ世代偏好在公開的、獨立性高、彈性化且自由度高的工作

環境，以尋求彈性的工作機會以實現工作與生活的平衡（Jurkiewicz & Brown, 1998）。然

而，Ｚ世代的年輕人面對不確定的未來（Parker & Igielnik 2020），他們需要習慣根據未

來可能發生的變化來調整對工作的期望（Nadya & Farozin, 2021），因此職涯調適力對他

們來說至關重要，因此未來可針對 Z 世代族群進行探討，更深入了解職涯調適力對 Z 世

代的職涯發展有何重大的影響。 

最後，近期就業環境變動快速，加上 COVID-19 對台灣整體產業的影響甚鉅，不同

產業將面臨不同的工作危機，本研究認為在此種環境的變動下，關注未來機會的程度可

能依任職的產業抑或職業而有所不同。因此，未來的相關研究可針對不同產業或職業進

行探討，例如服務業、航空業等，亦可透過個案研究針對疫情下的從業人員在面對不可

控因素的影響下，如何進行職涯調適過程，以釐清不同行業的調適過程是否具有差異。 

 

  

https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2021.664453/full#B13
https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2021.664453/full#B13
https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2021.664453/full#B13
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附錄一 第一階段問卷 

 

 

親愛的先生、女士您好： 

感謝您參與本研究，本研究欲探討個人能力與工作中的感受及行為，研究共分兩

階段（每階段填答時間約 10分鐘），您目前填寫的是第一階段問卷，第二階段問卷將

於兩週後寄至您填寫的信箱。 

本問卷採不記名的方式作答，所蒐集之資料僅供學術研究之用，且完全保密，不

會移做其他用途，並將保護您的隱私，請您安心作答。 

本研究關心的是您個人的看法，因此問卷中的填答沒有所謂的標準答案，只要按

照您自身真實的狀況與感受去作答即可。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                  國立政治大學心理學系 副教授 林姿葶 

研究生 陳怡涵 

108752015@g.nccu.edu.tw 
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第一部分 基本資料 

請填寫或勾選您的個人基本資料，以便後續資料之分析，謝謝 

 

1. 您的性別： □男 □女 

2. 您的年齡（足歲）：＿＿＿＿＿歲 

3. 您的最高教育程度： □高中職以下 □專科 □大學 □碩士 □博士 

4. 您是否為正職工作者： □是 □否 

5. 您的職務名稱：＿＿＿＿＿＿＿ 

6. 您在目前任職公司的年資：＿＿＿＿＿年＿＿＿＿＿個月 

7. 您的總工作年資：＿＿＿＿＿年＿＿＿＿＿個月 

8. 您在貴公司的職級：  □一般職員 □基層主管或同級專業人員  

                    □中階主管或同級專業人員   

                    □高階主管或同級專業人員 □其他：＿＿＿＿＿ 
 

9. 您在貴公司的部門為：□傳產製造 □資訊科技 □金融法律 □服務相關  

                    □貿易銷售 □醫藥衛生  □營建土木 □文教傳播  

                    □公營機構 □高科技製造    

                    □運輸物流 □其他：＿＿＿＿＿ 
 

10. 請填寫您常用的電子信箱：＿＿＿＿＿＿（僅供第二階段問卷寄送及抽獎依據） 

11. 請填寫您「手機號碼末五碼」：＿＿＿＿＿＿＿＿＿＿＿（僅供後續問卷正確配對）  
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第二部分 您自身的工作狀況 

請根據以下敘述中的每一項能力，評估您已經具備的程

度，並在右列欄位中（1 到 6）圈選出最適合的答案。 

從

未

如

此 

很

少

如

此 

有

時

如

此 

普

通

如

此 

經

常

如

此 

總

能

如

此 

1. 我會思考自己的未來。 1 2 3 4 5 6 

2. 我知道今日的選擇將會造就我的未來。 1 2 3 4 5 6 

3. 我會為未來進行準備。 1 2 3 4 5 6 

4. 我清楚自己必須選擇的教育和職業項目。 1 2 3 4 5 6 

5. 我會規劃如何實現我的目標。 1 2 3 4 5 6 

6. 我會關心自己的未來職涯。 1 2 3 4 5 6 

7. 我能保持樂觀。 1 2 3 4 5 6 

8. 我能自己做決定。 1 2 3 4 5 6 

9. 我能為自己的行為負責。 1 2 3 4 5 6 

10. 我能堅守自己的信念。 1 2 3 4 5 6 

11. 我能仰賴自己。 1 2 3 4 5 6 

12. 我會做適合我的事情。 1 2 3 4 5 6 

13. 我會探索週遭的環境。 1 2 3 4 5 6 

14. 我會尋求自我成長的機會。 1 2 3 4 5 6 

15. 在做決定之前，我會探究不同的選項。 1 2 3 4 5 6 

16. 我會觀察不同的做事方法。 1 2 3 4 5 6 

17. 我會深入探究我所遇到的問題。 1 2 3 4 5 6 

18. 對於新的機會，我會抱持好奇的態度。 1 2 3 4 5 6 

19. 我能有效能地完成任務。  1 2 3 4 5 6 

20. 我會仔細地把事情做好。 1 2 3 4 5 6 

21. 我會學習新的技能。  1 2 3 4 5 6 

22. 我會盡我所能發揮自己的能力。  1 2 3 4 5 6 

23. 我會想辦法克服阻礙。  1 2 3 4 5 6 

24. 我會想辦法解決問題。  1 2 3 4 5 6 
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第三部分 您自身的工作狀況 

請針對下列敘述句進行評估，並選出您的符合程度，並在右

邊欄位中（1 到 5）圈選出您的符合程度。 

非 

常 

不 

符

合 

不 

 

符 

 

合 

普 

 

 

通 

符 

 

 

合 

非 

常 

符

合 

1. 如果有我看不慣的事情，我會去處理它。 1 2 3 4 5 

2. 只要是我相信的事情，不管成功的可能性有多高，我會使

其成真。 
1 2 3 4 5 

3. 即使面對他人反對，我樂於捍衛自己的想法。 1 2 3 4 5 

4. 我善於發現機會。 1 2 3 4 5 

5. 我總是在尋求更好的做事方法。 1 2 3 4 5 

6. 當我堅信一個想法時，我會排除萬難去執行。 1 2 3 4 5 

 
 

第三部分 您自身的工作狀況 

請根據您的實際感受，評估您「最近一段時間」體驗到的情

感，並在右邊欄位中（1 到 5）圈選出您感受到以下情感的

頻率。 

從

未

如

此 

偶

爾

如

此 

有

時

如

此 

經

常

如

此 

總

是

如

此 

1. 有決心的。 1 2 3 4 5 

2. 專注的。 1 2 3 4 5 

3. 警覺的。 1 2 3 4 5 

4. 有啟發的。 1 2 3 4 5 

5. 有行動力的。 1 2 3 4 5 

6. 害怕的。 1 2 3 4 5 

7. 緊張的。 1 2 3 4 5 

8. 低落的。 1 2 3 4 5 

9. 丟臉的。 1 2 3 4 5 

10. 敵意的。 1 2 3 4 5 
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附錄二 第二階段問卷 

 

 

親愛的先生、女士您好： 

感謝您參與本研究，本研究欲探討個人能力與工作中的感受及行為，研究共分兩

階段（每階段填答時間約 10 分鐘），您目前填寫的是第二階段問卷。 

本問卷採不記名的方式作答，所蒐集之資料僅供學術研究之用，且完全保密，不

會移做其他用途，並將保護您的隱私，請您安心作答。 

本研究關心的是您個人的看法，因此問卷中的填答沒有所謂的標準答案，只要按

照您自身真實的狀況與感受去作答即可。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                  國立政治大學心理學系 副教授 林姿葶 

研究生 陳怡涵 

108752015@g.nccu.edu.tw 

員工能力與工作感受調查 II 
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第一部分 基本資料 

請填寫或勾選您的個人基本資料，以便後續資料之分析，謝謝 

 

1. 您的性別： □男 □女 

2. 您的年齡（足歲）：＿＿＿＿＿歲 

3. 您的最高教育程度： □高中職以下 □專科 □大學 □碩士 □博士 

4. 您是否為正職工作者： □是 □否 

5. 您的職務名稱：＿＿＿＿＿＿＿ 

6. 您在目前任職公司的年資：＿＿＿＿＿年＿＿＿＿＿個月 

7. 您的總工作年資：＿＿＿＿＿年＿＿＿＿＿個月 

8. 您在貴公司的職級：  □一般職員 □基層主管或同級專業人員  

                    □中階主管或同級專業人員   

                    □高階主管或同級專業人員 □其他：＿＿＿＿＿ 
 

9. 您在貴公司的部門為：□傳產製造 □資訊科技 □金融法律 □服務相關  

                    □貿易銷售 □醫藥衛生  □營建土木 □文教傳播  

                    □公營機構 □高科技製造    

                    □運輸物流 □其他：＿＿＿＿＿ 

 
10. 請填寫您常用的電子信箱：＿＿＿＿＿＿＿＿（僅供第二階段問卷寄送及抽獎依據） 

11. 請填寫您「手機號碼末五碼」：＿＿＿＿＿＿＿＿＿＿＿（僅供後續問卷正確配對）
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第二部分 您自身的工作狀況 

請針對下列敘述句進行評估，並選出您的符合程度，並在

右邊欄位中（1 到 5）圈選出您的同意程度。 

非 

常 

不 

同

意 

不 

 

同 

 

意 

普 

 

 

通 

同 

 

 

意 

非 

常 

同

意 

1. 我覺得我的未來職涯有許多機會等著我。 1 2 3 4 5 

2. 我覺得我會為將來的職涯訂定許多新目標。 1 2 3 4 5 

3. 我覺得我的職涯未來充滿許多機會。 1 2 3 4 5 

 
 

第三部分 您自身的工作狀況 

下列敘述句與積極發展職涯的程度有關，請依據您的實際

狀況，並在右邊欄位中（1 到 5）圈選出您展現下列行為

的頻率。 

從

未

如

此 

偶

爾

如

此 

有

時

如

此 

經

常

如

此 

總

是

如

此 

1. 我會計劃未來幾年的職涯中想要做的事。 1 2 3 4 5 

2. 我會思考未來幾年的職涯規劃。 1 2 3 4 5 

3. 我會做職涯規劃。 1 2 3 4 5 

4. 我最近開始思考未來一兩年我想完成的工作。 1 2 3 4 5 

5. 我發展的技能非現在必要，而是未來所需。 1 2 3 4 5 

6. 我會累積各領域的經驗，以增加知識和技能。 1 2 3 4 5 

7. 我會發展對未來工作重要的知識和技能。 1 2 3 4 5 

8. 我會向主管或同事尋求有關培訓或經驗的建議，以改

善未來的工作前景。 
1 2 3 4 5 

9. 我會與主管討論我需要發展的訓練或工作任務，來幫

助我未來的工作機會。 
1 2 3 4 5 

10. 我會讓我的主管意識到我的工作志向及目標。 1 2 3 4 5 

11. 我會與同事建立關係，來獲取有關工作或確立對我期

待的資訊。 
1 2 3 4 5 

12. 我會建立人脈或友誼來提供我幫助或是建議，以增加

工作經驗。 
1 2 3 4 5 

13. 我會與同事們建立人脈以尋求支持。 1 2 3 4 5 
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第四部分 您自身的工作狀況 

請針對下列敘述句進行評估，並選出您的符合程度，並在

右邊欄位中（1 到 5）圈選出您的同意程度。 

非 

常 

不 

同

意 

不 

 

同 

 

意 

普 

 

 

通 

同 

 

 

意 

非 

常 

同

意 

1. 我對我的職涯成就感到滿足。 1 2 3 4 5 

2. 我對達成整體職涯目標的進度感到滿足。 1 2 3 4 5 

3. 我對達成收入目標的進度感到滿足。 1 2 3 4 5 

4. 我對達成進步目標的進度感到滿足。 1 2 3 4 5 

5. 我對達成發展新技能目標的進度感到滿足。 1 2 3 4 5 

 


