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摘要 

 員工有效地管理工作相關的個人資源，有助於其維持良好的工作表現，特別

是身處高壓力的環境下，個體如何保存重要資源是其可否因應外在威脅的關鍵。

本研究使用資源觀點，探討現今環境下，員工針對工作現況的工作不確定感和未

來的工作不安全感，兩者會分別透過耗損其希望感，進而降低工作角色表現之中

介效果；以及願景領導行為作為調節變項，針對工作不確定感與不安全感，兩個

時間點之不確定性來源的中介歷程，應具有調節式中介效果。透過瞭解個人希望

感耗損的內在歷程，和領導力的調節作用，可幫助組織與員工有效地預防威脅，

改善現今職場中潛在的負面影響。 

本研究方法採問卷調查法，問卷分兩階段進行施測，共回收 319份有效問卷。

研究結果顯示，員工的工作不確定感和不安全感與其希望感具有顯著的負相關；

希望感會分別中介於工作不確定感與工作角色表現間、工作不安全感與工作角色

表現間之關係；願景領導行為會負向調節員工希望感對工作不安全感與工作角色

表現間的中介關係；願景領導行為對工作不確定感之中介關係則不具有調節式中

介效果。最後，本研究針對結果進行討論，並提出研究限制、未來研究方向，及

實務貢獻。 

 

關鍵字：資源、希望、不確定性、工作角色表現、願景領導行為 

  



‧
國

立
政 治

大

學
‧

N
a

t io
na l  Chengch i  U

niv

ers
i t

y

DOI:10.6814/NCCU202200263

ii 
 

Abstract 

 When employees efficiently manage their job-related resources, they can maintain 

better performance at work. Especially under stressful circumstances, individual 

learning how to conserve importantly personal resources is the key to coping with 

external threats. Based on the resources perspective, this research examines hope 

depletion as the underlying mechanism through which employees' work uncertainty and 

job insecurity negatively affect their work role performance. Furthermore, this research 

also tests the moderated mediating effect of visionary leadership on the resource 

depletion process above. After understanding the process of hope depletion and 

moderation of leadership, it would be valuable for the organization and employees to 

prevent environmental threats effectively and overcome the potential problems. 

 This research method adopts the questionnaire survey with the two-phase design. 

Results from 319 subjects support (1) the negative influences of work uncertainty and 

job insecurity on employees' hope, (2) the mediating effect of hope on both 

relationships not only between work uncertainty and work role performance, but also 

between job insecurity and work role performance, and (3) the negative moderated 

mediating effect of the supervisor's visionary leadership behavior on job insecurity. 

Finally, this research discusses the results, proposes research contributions and 

limitations, and provides future research directions. 

 

Keywords: resources, hope, uncertainty, work role performance, visionary leadership 

behavior 
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第一章 緒論 

第一節 研究背景 

迄今，組織科學已長期關注於員工的正向心理狀態和工作行為，自 Luthans 

(2002) 提出正向組織行為 (Positive Organizational Behavior, POB) 的理念以來，

「希望」(hope) 作為正向心理學中的核心概念，開始受到組織學者和工商企業的

重視。人們思考未來的方式與結果，極大程度地影響個體當下的一舉一動，採取

任何行動前，我們大多是期望自己能夠順利達成目的，若預想結果會失敗，個體

即可能盡早放棄，又或者無法產生足夠的行為動機 (Curry et al., 1997; Vroom, 

1964)。同樣地，談及工作情境時，工作者若能對未來寄予正向期望，具備實現工

作目標的動力與途徑，此工作者理應擁有較佳的工作表現和情緒狀態，能夠有效

地完成工作任務 (Luthans & Jensen, 2002)。此外，希望感的思維亦有助於個體解

決工作上的難題，就高希望感者而言，任何問題均存在許多解決方法，積極正向

的心理狀態使個體得以保持靈活的思考方式，不斷激勵自身挑戰工作上的阻礙 

(Snyder, 2002)。由此可知，希望之於組織員工的工作表現具有關鍵的影響力，作

為追求工作目標時正向的個人資源，促使研究者開始關注員工的希望感替組織帶

來的相關效益 (Luthans & Jensen, 2002)。 

然而，現今科技的發展日新月異，人類正面臨更加快速的全球變化，環境中

存在許多難以預期、掌控的因素，使整體工作情境變得更複雜、易變、模糊，以

及不確定  (Bennett & Lemoine, 2014)。特別以近年來，新型冠狀病毒肺炎 

(coronavirus disease-2019, COVID-19) 的出現，帶給世界前所未有的巨大衝擊。

由於新冠肺炎可怕的傳染力，疫情在各國間迅速擴散開來，導致全球社會陷入嚴

重的混亂。為保護民眾的健康安全，人們被宣導應大幅降低戶外活動的頻率，減

少與他人接觸的機會。至目前為止，新冠疫情已徹底改變了人們習以為常的生活

方式，其中對職場工作的影響尤為劇烈 (Kniffin et al., 2021)。企業組織為符合防

疫標準，即要求自家員工配合分流上班、居家工作等規定調整工作形式，改變其
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工作內容和作息 (Spurk & Straub, 2020)。再者，新冠疫情亦威脅到許多產業的組

織存續，考量到市場、源頭與勞動力的猛烈變化，企業組織須不斷調整其策略方

向，設法於動盪中尋求出路 (Kniffin et al., 2021; Spicer, 2020; D. Zhang et al., 2020)。

顯而易見地，現今大多數工作者皆遭受極大的衝擊和影響，被迫面對健康安全的

威脅與工作環境的變動 (Kniffin et al., 2021; S. X. Zhang et al., 2020)。 

艱困時期下，期盼未來的力量給予人們堅持的動力，故關注員工的希望感變

得格外重要。個人的內在資源有助於個體調適自身的狀態，並有效地因應工作壓

力 (Avey et al., 2009; Jimmieson et al., 2004)，但現今環境中充斥許多潛在威脅，

可能耗損個體的內在資源，使其失去工作上的動機或能力，陷入資源匱乏的境地

而無法有效表現 (Gupta & Beehr, 1979; Hobfoll, 1989)。因此，若本研究著眼於員

工希望感對組織行為的重要意義，則須考量此時代背景下，工作環境中潛藏的危

險性。經探討員工希望感的耗損歷程，不僅能瞭解其對職場行為的影響，亦可幫

助人們預防資源損失的成因。綜合上述，面對高壓力、高風險的環境，員工如何

保存工作相關的希望感資源，降低外在威脅的影響，應是現今世代下兼具學術與

實務價值的議題。 
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第二節 研究目的 

基於上述背景，員工希望感與其工作表現密切相關，且易受工作環境之影響，

本研究依循 Hobfoll (2001) 針對個人資源之種類的歸納結果，視「希望」為人們

普遍重視的資源之一，並依此觀點解釋組織中員工希望感的耗損歷程。資源 

(resources) 的定義泛指所有個體重視的物件、條件、個人特徵與能量，以及任何

可獲取它們的方法 (Hobfoll, 1989)。組織中，員工的希望感是個體完成任務目標

時重要的內在助力 (Adams III et al., 2010; Luthans & Jensen, 2002; Snyder, 2002)。

希望可簡單定義為個體對渴望實現的目標，能夠持續地想像達成方法，並充滿能

量的正向狀態 (Snyder et al., 1991)。本文使用希望一詞來表徵人們普遍具有的心

理現象，希望感則界定為個體經驗或感受到的心理歷程。當員工擁有高希望感時，

對於未來目標會抱持正向態度、信念，進而促進其當下的工作表現 (Youssef & 

Luthans, 2007)。過往文獻中已發現，員工或主管的高希望感對其工作態度、行為，

及績效表現皆存在正面影響 (Luthans & Jensen, 2002; Peterson & Byron, 2008; 

Peterson & Luthans, 2003)。此外，希望亦被認為是人們身處逆境時重要的內在動

力，當遭遇阻礙或威脅時，個體憑藉著希望感，能夠幫助自身於逆境下堅持不懈，

設法自困難中找尋生機 (Snyder, 2002; Spencer et al., 1997)。綜合上述，本研究推

論希望應為組織中重要的個人資源，當員工擁有高希望感時，即使遭遇工作上的

阻礙仍可設法完成任務、維持工作表現；反之，若因其他要素導致員工失去希望

感，將難以保持工作動力，渡過艱困的危難時期。 

儘管希望已被學者們認定是員工重要的心理狀態 (Adams III et al., 2010; 

Luthans & Jensen, 2002)，文獻中仍存在許多研究缺口。首先，過往組織研究大多

僅探討如何促進個體的希望感，鮮少有研究以「資源耗損」的角度關心職場上哪

些因子會降低員工的希望感，與其衍生的負面影響。如今快速更新的科技和新冠

疫情改變了人們的工作型態，環境中存在許多威脅因子會傷害人們的個人資源，

特別是人們對於未來的希望感 (Hacimusalar et al., 2020)。因此，辨識何者是耗損
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希望感的主要來源，及希望感匱乏時對工作的影響，有助於組織與員工針對其來

源進行評估及預防。 

第二，組織研究中，希望經常被視為心理資本 (psychological capital) 中的重

要構面而廣為人知。Luthans 等人 (2004) 將希望、自我效能、韌性，及樂觀等內

在資源加以整合，形成心理資本一高階構念後，因其可培養、發展及有效促進個

體表現等特性，深受學術研究與實務應用上的重視 (Newman et al., 2014)。過去

十年間，有關心理資本的研究不勝枚舉，然而，心理資本合併四個心理構念的作

法，卻喪失了希望作為個體重要內在資源與歷程的獨特性。過去研究證實，無論

是構念的理論或測量上，希望皆與其他心理構念有明確區別 (Magaletta & Oliver, 

1999; Scioli et al., 1997)，存在其獨特的內在機制與影響力，可用於解釋特定心理

現象。倘若回顧組織文獻中關於希望的研究，會發現鮮少有學者將希望視為獨立

構念，探討其作為個人資源的影響。因此，本研究試圖以希望感解釋現今職場上

的特定個體現象，並提供有關希望在組織文獻中更深的見解。 

第三，本研究亦關心現今的職場環境下，重要的角色行為特徵與其背後的內

在機制。過往文獻即有彙整現今工作上具代表性的幾項行為表現，並以工作角色

之特性加以整合，有利於其應用範疇橫跨不同的組織情境 (Griffin et al., 2007)。

本研究意圖探討當今時代特色下，重要的環境威脅和個人資源，是否會影響到員

工與其對應的角色表現，包括專精行為、適應行為、主動行為。過往尚未有研究

者以希望感匱乏的歷程，解釋環境的不確定性傷害員工的工作角色表現。因此，

本研究即提出相關假設，試圖驗證上述關聯性。 

最後，帶給人們希望向來被視為卓越領導者的過人之處 (Luthans & Avolio, 

2003)，有效的領導者為其追隨者設定未來目標，喚醒他們追求個人、組織目標的

熱誠與動力 (Helland & Winston, 2005)。過往文獻中，已發現希望與數種領導風

格的關聯 (Rego et al., 2014; Searle & Barbuto, 2010)，然而較少實證研究著墨於希

望與願景領導行為間的關係。願景 (vision) 泛指企業組織中成員共享的遠程目
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標，領導者透過傳遞願景，促使員工瞭解未來於組織中扮演的角色與工作意義，

將其與組織目標相連結 (Shamir et al., 1993; Stam et al., 2010)。比較希望與願景的

概念，可發現兩者均強調未來目標的價值如何影響當下的工作動機。領導者的願

景必須吸引其追隨者，令他們感到組織目標極具價值與意義 (Conger & Kanungo, 

1994)。一旦目標受到重視、嚮往，個體即會產生更多的動力與路徑以追求目標 

(Snyder, 2002)。故本研究試圖釐清並建立願景與希望間的關聯，補足過往組織文

獻中的缺漏。過去研究多關心領導力如何促進個體的希望感，然而鮮少有學者探

討在資源耗損的情境下，有效的領導力如何保留員工的希望感，令其於困境下仍

相信自己可實現未來目標。綜合上述，本研究意圖以願景領導行為作為員工資源

耗損時的調節策略，幫助員工於高威脅的情境下保留更多希望感，或者避免失去

更多資源，維持對組織未來的動力、信心以及有效的工作表現。 

有鑒於現今全球社會的混亂，環境中充斥著潛在的危險和變數，導致工作者

們需仰賴更多個人資源以因應壓力、調適狀態，此時個人資源的保存與獲取即變

得特別重要。本研究將基於資源之觀點 (Hobfoll, 1989)，結合現今工作現象與過

往文獻缺口，探討組織中員工的希望感作為重要的個人資源會受到工作不確定感

和工作不安全感的耗損，進而降低員工的工作角色表現；此外，本研究亦使用資

源保存理論 (Conservation of Resources Theory, COR) (Hobfoll, 1989) 衍伸的相關

假定，探究願景領導力作為組織中的工作資源，透過提供員工額外的正向資源或

相關線索，是否能夠緩節個體希望感耗損的內在歷程。藉由檢視上述主要兩個資

源消長歷程，組織和員工可透過降低耗損來源與增加資源管道，幫助個體有效地

保存希望感，進而於動盪時期下維持有效的工作表現，不論在學術缺口或實務應

用上皆有重要的研究貢獻。 
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第二章 文獻回顧 

第一節 資源理論 

本研究選擇以資源之觀點，解釋員工希望感的消長歷程。根據 Hobfoll (1989) 

提出的資源保存理論，人們會力圖保留、保護既有個人資源，並尋求獲取新資源

的機會，避免自身資源匱乏。倘若個體感知到資源受到威脅、耗損，或獲取資源

的管道被阻礙時，會因害怕資源不足的負面影響而感到心理壓力與不適。如前文

提及，關於資源的界定標準相當廣泛，凡是人們重視的物件、條件、心理特徵或

能量等皆是個人資源。然而，其寬鬆的定義導致資源的概念與應用愈來愈模糊：

幾乎任何「好」的事物皆可稱為資源 (Halbesleben et al., 2014; Thompson & Cooper, 

2001)，而無關這些事物是否有助於達成目標。此外，資源的價值與個人經驗、情

境等因素緊密連結，故普遍存在個體差異。例如同事關係對高歸屬需求者而言，

即是重要資源；反之，對於低需求者則可能變為威脅。考量到上述問題，

Halbesleben 等人 (2014) 建議將資源定義為個體感知到有助於他們達成目標之

事物，透過加入目標導向的前提，有助於進一步瞭解資源的特性，能夠聚焦在組

織行為研究中重要的個人資源。職場環境中，希望本身構念的意涵與其操作型定

義，符合個體完成任務、達成目標時，所需資源的特徵屬性 (Adams III et al., 2010; 

Hobfoll, 2001)。 

資源觀點下包含兩項基本原則：第一，對於人們而言，資源損失造成心理上

的負面影響相比於獲取資源時的正面影響更加強烈。因此，正確辨識造成資源損

失的潛在來源，有助於人們提前預防環境威脅，以保存更多的個人資源防止其受

到耗損，對於人們有著重要效益；第二，當個體資源豐富時會投資資源以獲取、

保存更多的個人資源；反之若資源匱乏時，個體則會盡量減少可能造成資源損失

的行為活動，以保護僅存的個人資源。根據此原則，可推論出資源充足者面對環

境威脅時，可使用既有資源來緩解耗損的影響。換言之，若個體的資源匱乏時，

面對環境威脅時則更有可能損失其個人資源 (Hobfoll, 1989, 2001)。綜合上述原



‧
國

立
政 治

大

學
‧

N
a

t io
na l  Chengch i  U

niv

ers
i t

y

DOI:10.6814/NCCU202200263

7 
 

則，人們會為了保存、保護個人的資源而採取不同行為模式，特別是個體面對威

脅時，會自周遭環境中獲取可得之幫助 (例如家人、朋友)，以減緩既有資源的損

失 (Hobfoll, 1989)。本研究意圖以員工的希望感作為工作上有益的心理資源，探

討其耗損的內在歷程，此外，依據資源之觀點與衍伸假定，本研究亦關心員工面

對希望感耗損的威脅時，職場中的外在工作資源能否提供相關的保護機制。 
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第二節 希望 

班傑明‧富蘭克林說過：「希望是生命的源泉，失去它，生活就會枯萎。」口

語上，「希望」泛指人們對未來抱持正向的預期和信念，相信事態會逐漸好轉、

改善。當人們遭遇令人沮喪、無助的困境時，相信未來會變得更好無疑是支持個

體堅持下去的主要動力 (Spencer et al., 1997)。大約 150 萬年前，人類祖先發展出

使用心智表徵的能力，我們可透過心智時間旅行 (mental time travel) 想像並非現

在時間點的事物、情境 (Suddendorf & Busby, 2005)。其中，思考未來事物的能力，

有助於個體預測與提前適應尚未發生的事件，影響其現在時間點的狀態和行為，

而希望的概念即誕生於此基礎之下。擁有希望、對未來抱持正向預期，理應給予

個體更多心智能量來投入當下的行動，促使其勇於面對生活中的困難與挑戰。然

而，不著邊際的正向希望亦可能使人們偏離了現實，變成虛假的妄想或僥倖，以

上種種特點，使人們對希望一詞的理解和想像愈發模糊。針對希望抽象的概念與

其思考的範疇，早期的心理學家同樣缺乏一致且清晰的觀點，直到 Snyder 等人 

(1991) 發展並提出的希望理論 (Hope Theory)，以認知處理歷程解釋個體希望感

的運作機制。根據希望理論，希望的操作型定義為個體對於想達成之目標，經過

動力思考 (agency thinking) 與路徑思考 (pathways thinking) 的交互驅使下產生

的正向激發狀態 (Snyder, 2002; Snyder et al., 1991)。 

希望包括兩個關鍵的認知要素：路徑思考與動力思考。路徑思考係指個體可

想像與創造方法以達成目標的能力，當個體缺乏連接未來目標的路徑時，應無法

產生正向的狀態。高希望感的個體追求特定目標時，路徑思考將促使個體創造可

行的方法，並對於過程和結果抱持信心。此外，追求目標的過程中若遭遇阻礙，

高路徑思考的能力可持續創造替代的方法、策略，彈性地變換達成目標的路徑，

因此，高希望感者面對阻礙時有較好的適應能力，可堅持追求目標；動力思考則

係指個體產生動力以追求目標的能力，若個體缺乏追求目標的動力，儘管有明確

的目標或方法，仍無法感到希望。高希望感者會根據過往經驗、能力的評估來激
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勵自己，人們透過動力思考可以產生心理能量，激發個體開始與持續使用方法路

徑來追求目標。當遭遇阻礙時，動力思考亦可幫助個體產生改變的動機，使用更

好的替代方法取代原先的路徑。綜上所述，高希望感的個體具有高路徑思考與高

動力思考的能力，兩種思考的概念彼此區隔且相互促進，高希望感思考的認知歷

程中，路徑思考會促進個體對於目標產生更多的心理動力，而動力思考又會驅使

個體持續地想像替代方法以克服阻礙。經過動力思考與路徑思考的迭代運作下，

個體擁有許多達成目標的方法和堅持的動力時，即會感到自身對於未來是有能力

與動力的高希望感。 

希望同時具有類特質 (trait-like) 與類狀態 (state-like) 構念的特徵，表示個

體的希望感思考能力即使存在一定的穩定性，仍會因情境要素而產生波動。根據

希望理論，當個體追求目標的行動成功時，產生的正向情緒會回饋至個體的認知

歷程，進而增強其希望感思考的能力；反之失敗的經驗則會產生負向回饋，降低

其能力。反覆學習的結果會形塑個體穩定的思考傾向，形成高低的希望人格特質 

(Snyder, 2002)。然而，希望的認知歷程不僅會受到過去經驗的影響，選擇的目標

與情境等當下因素亦會改變個體的希望感。追求目標的過程中，若目標過於困難

或環境充滿阻礙時，將導致個體降低動力思考與路徑思考的能力，即無法感到希

望，此時，個體的希望感會隨著情境而波動，產生高低變化的狀態 (Snyder, 2002)。

本研究目的欲探討希望作為個人資源時，受到環境威脅而耗損、保留的現象，符

合上述中類狀態構念的定義，即個體的希望感會因情境不同而有高低變化。故本

研究關心之希望應為類狀態構念，其動力思考與路徑思考的能力，會受到情境條

件的影響而產生波動，並非是穩定的人格傾向。 

希望之於人們的影響非常重要且廣泛，過去研究發現，高希望感的學生在成

就測驗的表現會優於低希望感者 (Ciarrochi et al., 2007; Curry et al., 1997)。同樣

地，相比於低希望感者，高希望感的運動員在練習或高壓力的競賽中，皆有更卓

越的表現 (Curry et al., 1997)。根據希望理論，高希望感者憑藉路徑思考與動力思
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考的能力，可以持續地創造最佳路徑和保持動力，幫助個體在各自領域中更有效

地達成個人目標 (Snyder, 2002)。除了成就表現，希望對於個人的身心健康亦有

正向影響。研究顯示，希望會相關於個體的心理健康、心理幸福感、正向情感、

生活滿意度、低憂鬱及焦慮等心理特徵 (Arnau et al., 2007; Bailey et al., 2007; 

Ciarrochi et al., 2007; Magaletta & Oliver, 1999; Yildirim & Arslan, 2020)。人們對於

未來的美好期望，促使人們產生正向的情緒、態度。遭遇逆境時，高希望感者可

以有效地因應壓力，將困難視為挑戰。因此，希望幫助人們在不同方面上表現卓

越、有效地適應困難。 

在組織行為研究中，希望對於員工的工作表現亦有重要的影響  (Luthans, 

2002; Luthans & Jensen, 2002)。根據 Luthans (2002) 提出正向組織行為的理念，

現今的組織研究應更多地關心正向的人力資源優勢與心理能力等構念，這些構念

須具備類狀態的特性，即可以測量、發展，及管理來促進員工的正向表現，兼具

學術研究與實務應用的價值。檢視其標準，希望的定義即符合類狀態的正向心理

能力，可以測量、發展，並有助於員工的工作表現。根據希望理論，希望感思考

會幫助個體有效地完成任務，高希望感者憑藉路徑思考與動力思考的能力，有更

高的機率達成任務目標 (Snyder, 2002)。希望理論中的目標泛指所有個體渴望得

到、成為、經驗或創造的人事物，因其廣泛的定義，可推測任何具有目的性、意

圖性的人類行為，皆會受到希望的影響。其中，大多數的職場行為皆是目標導向，

員工需要完成工作任務以維持組織的運作 (Peterson & Byron, 2008)。由此可知，

希望在組織行為的研究中扮演至關重要的角色。高希望感的員工能夠想像許多方

法以達成他們的工作目標，遭遇阻礙時則能夠準備有效的因應策略 (Luthans & 

Jensen, 2002)。研究指出高希望感者傾向將阻礙、逆境詮釋為挑戰，因此即使處

於高壓之下，依然可以堅持不懈 (Snyder et al., 1991)。低希望感者則容易沉浸於

失敗中，對於負面結果不斷地反芻思考、自我懷疑 (Michael & Snyder, 2005)。綜

合上述，希望應相關於員工的正向結果，研究發現希望會促進員工的工作績效、
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工作滿意度、工作敬業、組織承諾、創造力，及問題解決能力等正向的工作行為

或態度 (Ouweneel et al., 2012; Peterson & Byron, 2008; Rego et al., 2009; Youssef & 

Luthans, 2007)。此外，領導者的正向狀態同樣有助於組織及員工的總體表現，研

究發現高希望感的領導者對於組織盈利、下屬的留職率與滿意度皆有著正向影響 

(Helland & Winston, 2005; Peterson & Luthans, 2003)。 

總結上述，希望之於員工和組織的重要性不言而喻，人們對於未來的正向期

盼會轉變為內在動力，幫助他們持續地追求目標、挑戰困難，即使遭遇阻礙仍能

夠彈性地使用替代策略，實現個人和組織利益。特別是現今環境下，希望應有助

於員工保持正向動力，不因當下的混亂、逆境而感到沮喪，故本研究主張員工的

希望感應是組織中重要的個人資源，其歷程兼具路徑思考和動力思考的能力，促

使員工的工作表現。然而，依資源之觀點，工作環境中仍存在許多潛在威脅，可

能降低員工的個人資源。其中，不確定性是人們於當今時代下普遍的壓力源 

(Freeston et al., 2020)，由於社會環境陷入一片混亂，許多事物漸漸脫離常軌，變

得難以掌控。此時，若職場環境、規定頻繁發生變動，容易造成員工的不確定感，

導致無法預測工作的未來進展與環境中的突發事件，不僅耗損個體的內在資源，

亦會干擾其達成任務目標 (Yoon et al., 2021)。過程中，員工的希望感即會受到不

確定性的影響，使其無法掌控明確的工作目標，降低其動力思考與路徑思考的能

力，導致希望資源損失。 
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第三節 工作不確定性之威脅 

希望感是員工在執行任務、解決問題時的重要資源 (Wandeler et al., 2016)，

當希望感充足時，員工可憑藉反覆地運作其路徑思考與動力思考的內在歷程，維

持良好的任務表現和工作熱忱。然而，基於資源之觀點，個體的希望感並非取之

不盡、用之不竭，須考慮工作中存在許多外在特徵，可能會威脅、傷害員工的個

人資源 (Hobfoll, 1989)。特別針對希望感，其認知歷程牽涉到個體的未來預期與

現況狀態，受影響的範疇相對廣泛，甚至不限於單一時間點的主觀威脅。一般上，

多數人們追求穩定、安全，及可預測的生活環境，同樣就工作者而言，安穩的職

場條件可提供其穩定收入與實現目標的途徑。不難想像，當工作環境中缺乏可預

測、控制的線索時，員工將難以有效地解決工作問題、完成任務目標，又或者當

他們無法確定未來能否繼續保有此份工作時，焦躁不安的情緒感受應導致員工難

以對未來抱持正向希望，失去追求目標的動力。因此，本研究試圖使用工作上的

不確定性評估，探討其是否會耗損員工的希望感。此外，本研究亦將不確定性的

可能來源加以辨別，分為針對現下工作環境的「工作不確定感」(work uncertainty) 

與不知未來能否繼續保有工作的「工作不安全感」(job insecurity)，接續探討兩個

工作情境中的不確定性來源對員工希望感之影響效果。 

不確定性一直扮演人類生活中舉足輕重的角色，人們需要持續地因應周遭環

境與社會關係中的不確定性，以降低過程產生的焦慮 (Kramer, 1999)。在組織科

學文獻中，不確定性亦是重要的核心概念之一，不確定性被定義為：個體缺乏相

關的資訊，導致無法準確地預測未來事件，或者無法理解環境事件背後的因果關

係 (Milliken, 1987)。預測與解釋未知事件的能力向來被視為人們重要的基本需

求，當我們缺乏環境資訊時，會因為無法正確地判斷潛在的威脅，容易感到不安

全感、焦慮 (Berger, 1987)。回顧過往文獻，企業組織中造成不確定性的來源變化

多樣，根據其研究目的、對象，及相關領域，研究者關心的不確定性特徵亦有所

差異。舉例來說，早期管理研究大多關心組織管理階層如何應對外部環境的不確
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定性，例如市場、供應商、客戶等不穩定因素 (Duncan, 1972; Huber et al., 1975; 

Waldman et al., 2001)。其他文獻－又如組織變革、組織正義的研究典範，亦使用

組織結構、領導力、環境線索等各式來源，探究不確定性於組織中扮演的角色 (P. 

Bordia et al., 2004; Prashant Bordia et al., 2004; Colquitt et al., 2012; Lind & van den 

Bos, 2002; Matta et al., 2017; Rafferty & Griffin, 2006)。 

本研究之目的為探討工作中的不確定性與員工希望感之關聯性，有鑑於希望

本身的構念意涵，兼併個體當下的內在狀態與未來的結果預期，其牽涉的評估範

疇橫跨至不同時間點。舉例而言，個體對當下的情境缺乏足夠明確的資訊時，可

能干擾其設想、使用可行的方法以達成目標；同樣地，個體無法預測、掌控未來

的情境時，甚至抱持負面的預期，結果亦會影響其當下工作的動機和能力。因此，

本研究基於 Milliken (1987) 的定義，將工作上的不確定性之來源、感受，以個體

評估指向的時間點進行界定，區分為現況評估與未來預期，進而 (1) 使用工作不

確定感 ，代表員工針對現況工作評估後的個人感受；(2) 使用工作不安全感，代

表員工針對未來工作評估後的個人感受。綜合上述，本研究使用工作不確定感、

不安全感作為兩個預測變項，以下將分別探討兩者與員工希望感間的關聯性。 

面對環境中無法預測、控制的外在因素，油然而生的不確定感向來被視為令

人厭惡的負面經驗 (Hui & Lee, 2000; Schuler, 1980)，對於自身或環境缺乏足夠的

資訊，將導致個體陷進無法處理與適應未知威脅的恐懼中。過往文獻指出，不確

定感會引發個體的壓力、焦慮、心理困擾，及負向情緒 (Freeston et al., 2020; Gao 

& Gudykunst, 1990; Garrison et al., 2017; Matta et al., 2017; Schuler, 1980)。組織行

為研究中，同樣發現工作不確定感對於員工的情緒、態度及行為皆存在著負向影

響，包括工作績效、工作滿意度、組織承諾、目標達成，及創造力 (Colquitt et al., 

2012; Cullen et al., 2013; Diekmann et al., 2004; Hui & Lee, 2000; Matta et al., 2017; 

Yoon et al., 2021) 等。由此可知，工作不確定感會傷害員工的情緒、態度及行為，

普遍被視作職場環境中的主要壓力源。 



‧
國

立
政 治

大

學
‧

N
a

t io
na l  Chengch i  U

niv

ers
i t

y

DOI:10.6814/NCCU202200263

14 
 

 根據上述定義，員工的工作不確定感係指個體因缺乏足夠資訊，使其當下無

法預測未知的工作事件，且難以掌控目前的工作現狀。過往組織文獻中，不確定

感與希望間的關聯性雖尚未證實，但從兩者構念各自的定義、內在機制，及後續

的影響，不難推測出不確定感與希望間關係的蛛絲馬跡。希望感是個體透過路徑

思考與動力思考迭代運作後產生的正向激發狀態。人們憑藉希望感思考，對欲實

現之目標，能夠抱持信心與正向態度。然而，研究亦發現工作不確定感會阻礙人

們達成目標的能力 (Yoon et al., 2021)，當員工無法順利完成任務時，失敗經驗會

負向回饋至希望感的內在歷程，抑制其動力思考的能力表現 (Snyder, 2002)。此

外，工作不確定感亦會降低員工的創造力 (Yoon et al., 2021)，干擾其想像多種問

題解決的可能方案。個體的創造力與路經思考緊密相關 (Snyder, 2002)，當員工

失去創造力時，即難以持續設想不同的替代路徑以達成目標，降低個體的思考彈

性。一旦員工意識到沒有任何方法能實現其個人目標，即可能快速失去對於未來

的正向希望。由此推論，當員工知覺到高工作不確定感時，會干擾其希望感思考

的能力，導致個體難以使用路徑思考與動力思考的能力追求目標，結果將耗損此

員工的希望感資源，故本研究假設工作不確定感會是員工希望感的主要耗損來源

之一。 

 

假設 1：員工的工作不確定感與希望感間具有負向關聯性。 

 

除了上述員工在工作時的不確定感外，評估未來能否持續保有目前工作，亦

是影響員工當下個人資源的不確定性因素。近年來，全球的工作者正面臨更加快

速的環境變化，各個企業為維護組織的競爭力，需持續地進行改革、修整組織結

構和成員。另一方面，科技與市場的需求日新月異，新興企業如雨後春筍般不斷

出現之餘，大量的夕陽產業正面臨到汰換的命運。特別是現今，自新冠疫情蔓延

至全球之際，無數國家的經濟受到重創，許多人們的工作變得岌岌可危。綜觀上
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述，員工除了評估自身目前工作中的不確定感外，未來的工作是否足夠穩定、安

全，亦會嚴重影響員工的個人資源。針對上述，員工知覺到失去工作的威脅、不

確定性之評估感受，稱之為工作不安全感。 

 廣泛而言，工作不安全感係指員工對自身工作的未來感到擔憂，源於他們無

法確定未來能否繼續保有這份工作的評估或感受 (Cheng & Chan, 2008; Sverke & 

Hellgren, 2002; Witte, 1999)。回至心智時間旅行的概念，人們對未來威脅的預測

或想像，影響個體的嚴重程度幾乎等同於實際的威脅本身 (Lazarus & Folkman, 

1984)，故工作不安全感向來被視為有害於個體功能的重大壓力源之一 (Cheng & 

Chan, 2008; Sverke et al., 2002)。 

Greenhalgh 與 Rosenblatt (1984) 最早將工作不安全感定義為「在受威脅的工

作情境中，個體無力確保自身的工作得以延續下去」。爾後，多數學者同意工作

不安全感的概念中具有三個元素 (Jiang et al., 2021; Vander Elst et al., 2014; Witte, 

1999)。第一，工作不安全感是一種主觀經驗，出自員工對工作未來的知覺或評

估。無關客觀的真實狀態為何，相同的情境下，不同個體的感受與詮釋也不盡相

同。第二，工作不安全感是非自願的現象 (De Witte, 2005; Greenhalgh & Rosenblatt, 

1984; Sverke & Hellgren, 2002)，有別於自主選擇短期工作或未來已計畫離職的工

作者，不安全感是源於員工仍意圖延續工作的前提下，預期結果將事與願違。特

別是僱傭關係中，員工通常是相對被動、弱勢的一方，較難掌控自己未來的去留。

第三，同時最重要的一點，工作不安全感的經驗涉及個體對未來的不確定感、無

法預測性 (Sverke et al., 2002; Witte, 1999)。員工無法掌控自身的未來狀態，更牽

涉到可能失去當前工作的知覺，以及針對此威脅的不安情緒，形成了個體面對未

來情勢的另類不確定感。明確知曉自身未來將失業、離職的員工，雖然亦被迫失

去工作，卻因其可盡早開始準備，而具有較確切的感受，反之，工作不安全者則

無法確定未來能否持續保有這份工作，強迫處於不確定的狀態中。綜合上述，可

發現工作不安全感與不確定性間的緊密關聯，過往實證研究中，已使用工作不安
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全感作為員工不確定性的主要來源之一 (Hui & Lee, 2000; Kausto et al., 2005)。本

研究著眼於員工希望感遭受工作不確定性的影響效果，其中，不僅限於針對工作

現狀的評估感受，象徵未來預期的工作不安全感亦是本研究欲關心的主要來源。

本研究使用 De Witte (2005) 的定義，將工作不安全感界定為個體主觀知覺到未

來可能失去目前工作，使其對未來的不確定性感到害怕和擔心。 

 不難想像，面對未來可能失去工作的威脅與未知，員工感知到的不安全感會

影響其工作相關的行為態度，特別是此負面經驗中因無法控制、預測而產生的無

力感，毋庸置疑是令人感到厭惡的負面經驗。過往研究證實工作不安全感會負向

影響員工的身心健康，使其出現憂鬱、焦慮、沮喪等心理症狀 (Burchell, 1990; 

Roskies et al., 1993; Roskies & Louisguerin, 1990)，同時地，若長期處於工作不安

全感中，員工的個人資源會持續地受到磨損，導致其心智、情緒、生理等資源最

終耗竭，進而產生工作倦怠 (Dekker & Schaufeli, 1995; Landsbergis, 1988)。此外，

員工的工作不安全感亦會降低其組織承諾、內在動機、工作滿意度、績效表現，

及創造力等相關結果，因而提高員工的離職意願 (Cheng & Chan, 2008; De Witte, 

2005; O'Driscoll & Beehr, 1994; Probst et al., 2007; Sverke & Hellgren, 2002)。 

 總結上述，工作不安全感作為員工針對自身未來的負面感受，將成為員工的

嚴重壓力源，耗損其工作時的希望感。根據上文推論，當個體因未來結果的模糊

性，使其無法設立明確工作目標時，應難以想像相對應的可行方法。兼之，負面

的結果預期亦會嚴重地剝奪個體設想未來時的正向動力，甚至令其選擇提前放棄。

基於上述推測，本研究即假設工作不安全感會耗損員工對未來目標的希望感，降

低其路徑思考與動力思考的認知能力，至此提出假設 2。 

 

 假設 2：員工的工作不安全感與希望感間具有負向關聯性。 
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第四節 希望耗損對工作角色表現之影響 

緊接著假設 1 與假設 2 之後續，本研究亦關心資源耗損對於個體工作表現的

影響效果。組織行為中，何謂有益組織的員工行為，始終是研究者關心的主要問

題，又因不同職業或組織的活動性質差異頗大，難以找到一項具類推性的標準來

衡量全部工作者的任務表現。因此，過去學者建議使用「角色」來概括工作相關

的義務與整體行為 (Ilgen & Hollenbeck, 1991; Morgeson et al., 2005)。傳統上，員

工被期望扮演符合組織要求的工作角色，績效標準多是參考自員工是否能勝任工

作說明書上的任務事項。然而，隨著全球環境的快速變遷，職業與組織的工作特

性皆不同於往昔 (Ilgen & Hollenbeck, 1991)，除了須符合工作說明書上的角色要

求外，員工亦被期望可適應工作上的變化，或主動改進任務的標準流程。故本研

究選擇以現今職場上具代表性的三種角色特性：專精性、適應性、主動性，作為

資源耗損時工作表現的衡量標準 (Griffin et al., 2007)。 

Griffin 等人 (2007) 整合過往有關工作角色的文獻，結合現下的職場特徵發

展出新的工作角色表現 (work role performance)。此模型主張工作者被期望的角

色表現應存在三種不同的形式：專精性、適應性、主動性。專精性 (proficiency) 

指個體從事可正式化的工作行為，即完成、表現工作說明書上的任務內容，大多

反映員工符合傳統角色需求的程度。專精行為一般不需考慮進情境脈絡等因素，

屬於工作者普遍應展現的角色表現；適應性 (adaptivity) 指個體行為可適應工作

系統、需求變化的程度。面對快速變化的市場、新科技，員工需設法因應工作需

求的多樣性，從事適應行為有助於其調整自身狀態，以適應工作中的變化；主動

性 (proactivity) 指個體自發地從事有關未來導向的行為，以改變他們的工作情境、

角色任務相關的標準流程。現代職場對主動行為的需求愈來愈高，隨著工作自主

化和汰舊換新的環境法則，員工能否主動預測、發起工作系統或角色的改變，已

成為現今重要的角色表現。 

根據此模型，工作角色的框架已突破過往傳統的既定認知，不僅限於按部就
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班地完成份內任務，員工被期待可展現因應變化的改變相關行為 (Griffin et al., 

2010)。當工作需求明確時，按工作說明書表現的專精行為有助於提高工作效力。

相反地，當工作需求難以預測時，說明書無法完全概括理想的角色行為，此時適

應性與主動性等改變相關行為相較於專精行為更有益於工作表現 (Griffin et al., 

2007)。綜合上述，本研究關注為員工希望感與不確定性的關聯性，以及資源耗損

後的行為變化。針對希望本身的資源屬性，除了提升工作份內的專精表現外，希

望感作為個體實現目標之思考狀態，應促使其採取更多具適應性或主動性的改變

相關行為。考量到現今的工作需求時常難以預測，許多新規定迫使人們須改變其

工作型態，因此，本研究不僅關注員工能否展現角色份內的專精行為，亦加入適

應行為和主動行為，檢視三者角色表現是否會因個體希望感耗損而受到影響。 

過往文獻中均指出員工的工作不確定感、不安全感，及希望感均是其工作表

現的重要決定因子 (Colquitt et al., 2012; Cullen et al., 2013; Peterson & Byron, 2008; 

Wang et al., 2015; Youssef & Luthans, 2007)。一旦希望感因不確定性而受損，個體

即可能無法有效完成工作任務、履行角色職責。研究發現，工作不確定感與不安

全感會干擾員工的績效表現 (Chirumbolo & Areni, 2005; Colquitt et al., 2012)，妨

礙個體的適應力和創造力 (Gao & Gudykunst, 1990; Probst et al., 2007; Yoon et al., 

2021)，使其無法投入新奇的行為或想法中 (Brashers, 2001; Probst et al., 2019)。

相反地，當員工擁有高希望感時，其路徑思考和動力思考的資源相對充足，促使

其能夠有效完成既定的任務目標，履行工作角色應展現的專精行為 (Youssef & 

Luthans, 2007)；再者，希望感亦會增進個體的適應力與創造力 (Kwon, 2002; Rego 

et al., 2014)，員工日常工作時若能夠隨時地設想多個替代方案，有助於其彈性適

應任務上的變化或激勵其主動改進工作流程，促進適應性和主動性的角色行為。 

本研究使用資源耗損歷程，以希望感解釋不確定性與工作角色表現間的關聯

性。基於資源之觀點和相關原則，當資源面臨損失或耗竭時，個體為保護自身僅

存資源，會盡量減少可能消耗資源的行為舉動 (Hobfoll, 1989)。合理推測，倘若
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員工擁有高希望感，其可透過展現專精性、適應性，及主動性的角色行為，以創

造良好的績效表現和工作動機，獲取更多的心理資源；反之，一旦缺乏希望感的

資源，個體將難以建立與目標相關的方法途徑，任何工作上的努力、付出，皆因

個體負面的結果預期，可能使其感到徒勞無功。因此，為保護剩餘的內在資源，

員工理應會減少各項工作行為的投入，降低資源損耗的可能性。總結上述，可發

現員工的行為表現確實會受到其希望感資源與不確定性的影響。本研究推論員工

的工作不確定感和不安全感會透過耗損希望感，降低個體的專精、適應及主動行

為，使其難以完成工作任務，無法適應變化或主動改善工作內容。 

 

假設 3：員工的希望感會中介於工作不確定感與工作角色表現間的負向關係。 

 假設 3a：員工的希望感會中介於工作不確定感與專精行為間的負向關係。 

 假設 3b：員工的希望感會中介於工作不確定感與適應行為間的負向關係。 

 假設 3c：員工的希望感會中介於工作不確定感與主動行為間的負向關係。 

 

假設 4：員工的希望感會中介於工作不安全感與工作角色表現間的負向關係。 

 假設 4a：員工的希望感會中介於工作不安全感與專精行為間的負向關係。 

 假設 4b：員工的希望感會中介於工作不安全感與適應行為間的負向關係。 

 假設 4c：員工的希望感會中介於工作不安全感與主動行為間的負向關係。 
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第五節 願景領導行為作為調節變項 

 領導者 (leader) 在企業組織中扮演至關重要的角色，人們因為領導者的存

在而凝聚，形成規律運作的團體，並為共同的利益合作奮鬥。領導者需要制定組

織的目標、策略及規範，行使他們的權能來管理追隨者，同時維持組織的正常運

作。特別當遭遇環境或組織的劇烈變化時，領導者的存在尤為重要，每個判斷、

決策都可能牽動組織的生死存亡。領導力 (leadership) 普遍係指領導者透過其個

人特徵、行為來影響追隨者的思考、態度及行為之歷程。組織中，領導者理應擁

有更高的地位，可直接要求員工的工作行為，迫使其服從命令。然而，除了組織

地位、權力外，學者們亦關心領導者如何透過其他個人特徵、行為來影響員工，

當中，藉由傳遞組織願景來激勵、凝聚追隨者的能力，無疑是領導者最重要的行

為之一 (Conger & Kanungo, 1987; Van Knippenberg & Stam, 2014)。 

如同金恩博士最著名的那場演講：「我有一個夢…」，成功的領導者經由描繪

一個理想、美好且充滿意義的願景，吸引他人的追隨與認同。願景可被視為一幅

理想的未來景象，景象的內容應反映組織的共享價值  (Baum et al., 1998; 

Kirkpatrick & Locke, 1996)。願景與目標的概念存在許多相似處，兩者皆反映人們

最終欲達成的標準、狀態。然而與目標相比，願景的內容一般更加抽象、廣泛與

宏觀。此外，儘管願景亦是描繪未來欲達成之景象，卻不意味者它的內容需要完

全實現，許多願景的存在價值僅是給予成員們方向性、意義感，瞭解自己為何而

付出 (Kirkpatrick & Locke, 1996; Stam et al., 2010)。由此可知，願景的內容多是

以組織本身為主體，描繪其最終欲實現的狀態，故願景的內容、傳遞之過程向來

與領導者的角色有緊密的關聯。 

願景領導行為 (或稱願景領導力) 普遍被視為成功領導者應展現的行為能

力 (Bass, 1985; Shamir et al., 1993)，其定義係指領導者藉由願景來影響追隨者的

行為歷程 (Conger & Kanungo, 1987; Van Knippenberg & Stam, 2014)，其中包含兩

項核心的行為要素。首先，領導者需要創造願景  (Conger & Kanungo, 1994; 
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Westley & Mintzberg, 1989)。身為最高決策者，必須清楚組織未來的方向、目標，

方可成功地帶領其追隨者，領導者對未來的想像會影響組織的發展方向與員工的

工作動機。因此，領導者必須清楚掌握自身組織的現狀，對於環境的變化、趨勢

保持敏銳，才能知曉組織最終欲實現的使命，並將其描繪進一個具有理想、吸引

力的願景 (Carton et al., 2014; Mascareño et al., 2019)。 

再者，領導者需要將願景傳遞給追隨者，並說服他們為了實現願景而做出貢

獻 (Conger & Kanungo, 1994; Westley & Mintzberg, 1989)。向員工清楚傳達工作

目標、目的素來是領導者的核心職責，相比於工作目標，願景一般缺乏對於員工

的強制力。反之，領導者是藉由願景中理想且具意義的描述來吸引員工，令其透

過願景瞭解自身的使命，並對組織未來抱持正向的期待與嚮往。因此，有效溝通

是願景實現過程中不可或缺的要素，領導者如何清晰地傳遞願景，會影響追隨者

理解其中意涵的程度。總結上述，願景領導行為中包含創造一個具有理想、吸引

力的未來願景，再透過有效的溝通傳遞給追隨者，說服其共同致力於組織未來的

藍圖中。 

願景領導行為經常被視為其他領導力理論中核心的行為元素，像是魅力型領

導力  (charismatic leadership) (Conger & Kanungo, 1987) 以及轉型領導力 

(transformational leadership) (Bass, 1999)，兩種類型的領導者皆主張一個相似的概

念：領導者會藉由傳遞一個鼓舞人心的願景吸引追隨者，提供其意義感與工作目

的。無論是魅力型領導力或轉型領導力，皆是描述領導者的整體風格，主張領導

者應展現複數個行為構面以施加其影響力，例如轉型領導力即包含理想化影響 

(idealized influence)、鼓舞動機 (inspirational motivation)、智力刺激 (intellectual 

stimulation) 以及個體關懷 (individualized consideration) 四個的行為構面。然而，

若僅將願景領導行為視作上述兩種領導力附屬的行為構面並不合適。第一，願景

領導行為嚴謹的定義並不完全符合兩種領導風格的核心概念，例如魅力型領導力

即是將願景中鼓舞、吸引力的特徵歸因於領導者本身的魅力 (Conger & Kanungo, 
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1994)，然而，根據願景領導行為的定義，即使領導者缺乏魅力仍可藉由願景來激

勵部屬；第二，魅力型及轉型領導力作為集合式構念皆包含多個領導行為或特徵，

並未在概念及方法上區辨各個行為要素的效果，因此，研究者無法深入探討願景

領導行為對於結果的影響；第三，特定情境下，願景領導行為存在其特別的影響

力，過去研究發現願景領導行為結合不同的條件因素，其後續效果亦會產生變化 

(Ateş et al., 2018; Greer et al., 2012)。間接證實某些限制下，主管的願景化行為應

獨立於其他領導行為，方能符合研究者關心之情境脈絡。基於上述考量，學者們

建議應將願景領導行為視為獨自的構念，而非其他領導風格的一部分 (Kearney 

et al., 2019; Van Knippenberg & Stam, 2014)。 

願景是團體共享的未來目標與趨力，藉由理想的未來景象可激勵成員勇於追

求工作目標、享受努力的過程。過往研究發現，願景領導行為可促進員工、組織

的正向工作結果，研究指出願景領導行為有助於員工的工作績效、組織承諾、策

略共識、額外努力、適應表現，及創造力 (Ateş et al., 2018; De Luque et al., 2008; 

Dhammika, 2016; Griffin et al., 2010; Kearney et al., 2019; Mascareño et al., 2019; 

Stam et al., 2010; Zhou et al., 2018)。至於組織整體的結果，願景領導行為亦正相

關於組織的成長、改革程度及組織效能 (Baum et al., 1998; Groves, 2006; M. Taylor 

et al., 2014)。由此可知，願景領導行為的影響幅度寬廣，傳遞對象一般是集體成

員，其行為本身可作為組織中的工作資源，給予部屬工作上的凝聚力、意義感，

及方向性。 

本研究試圖探討現今世代下，當員工的心理資源因環境威脅而損失時，主管

的願景領導行為是否會作為組織中的額外資源，影響工作不確定感與不安全感透

過希望感降低工作角色表現的中介關係。依據資源觀點，人們在遭受資源損失的

威脅時，資源充足者可透過投資以獲取、保護個人資源，因而避免耗損；反之，

若是資源匱乏者在面對環境威脅時，則更容易失去資源 (Halbesleben et al., 2014; 

Hobfoll, 2001)。因此，人們為確保自身資源充足以因應威脅，會從環境中尋求可
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得的資源補給 (Hobfoll, 1989)，此時，若外在影響力能給予支持性的保護，個體

即可緩解個人資源的損耗；反之，當外在影響力無法提供保護，甚至變為額外的

工作要求時，資源匱乏者則可能加速失去更多資源。願景向來是組織中重要的影

響力來源，願景領導行為會增強員工的任務效能、組織認同感，提供其工作的意

義感和方向性 (House & Shamir, 1993; Shamir et al., 1993; Stam et al., 2009)。當員

工身處高度不確定性的情境下，傳統觀念上，人們認為領導者應透過傳遞願景，

消弭部屬的不安感 (Conger & Kanungo, 1987)，即使身處高變化、難以控制的環

境中，部屬仍可保有工作相關的能量與資源。 

本研究將主管的願景領導行為視作組織中的外在資源，可提供部屬額外的保

護力。主管憑藉傳遞清晰的理想景象和未來方向，使部屬得以獲取更多工作相關

的正向資源。當員工的個人資源充足時，面對工作上的不確定感或未來的不安全

感時，個體依然能夠保存較多的希望感。因此，本研究推論當員工身處高度不確

定性的工作情境下，願景領導行為不僅提供員工額外的工作資源，亦作為外在的

緩衝保護，降低環境威脅的影響，進而維持員工的希望感。綜上所述，本研究認

為主管若能夠展現願景化行為，將正向調節部屬希望感中介於工作不確定感和不

安全感影響工作角色表現間的關聯性。藉由未來願景，部屬可獲取、補充額外資

源，無論面對工作上的不確定感，又或者未來失去工作的不安全感，應可維持自

身的希望感思考能力，進而正常地履行工作角色表現。反之，若主管並未展現願

景領導行為，部屬即可能缺乏緩衝機制以防止不確定性耗損希望感，進而使其降

低工作角色表現。本研究在此提出假設 5 與假設 6。 

 

假設 5：主管的願景領導行為會正向調節希望感於工作不確定感與工作角色

表現間的中介效果。當願景領導行為較高時，會緩解員工的工作不確

定感透過耗損希望感降低工作角色表現的中介效果。 

 假設 5a：主管的願景領導行為會正向調節希望感於工作不確定感與專精
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行為間的中介效果。 

 假設 5b：主管的願景領導行為會正向調節希望感於工作不確定感與適應

行為間的中介效果。 

 假設 5c：主管的願景領導行為會正向調節希望感於工作不確定感與主動

行為間的中介效果。 

 

假設 6：主管的願景領導行為會正向調節希望感於工作不安全感與工作角色

表現間的中介效果。當願景領導行為較高時，會緩解員工的工作不安

全感透過耗損希望感降低工作角色表現的中介效果。 

 假設 6a：主管的願景領導行為會正向調節希望感於工作不安全感與專精

行為間的中介效果。 

 假設 6b：主管的願景領導行為會正向調節希望感於工作不安全感與適應

行為間的中介效果。 

 假設 6c：主管的願景領導行為會正向調節希望感於工作不安全感與主動

行為間的中介效果。 

 

 基於以上文獻回顧與本研究之假設推論，提出如下圖 1 的研究架構。 

 

 

圖 1 研究架構圖 
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第三章 研究方法 

第一節 研究樣本與程序 

本研究是以臺灣全職工作者為研究樣本，使用問卷調查法蒐集組織員工的個

人資料。研究採用便利抽樣法，於網路社群平台上發放線上問卷，蒐集符合研究

資格的受試者資料。研究變項之測量皆為員工自評填答，為避免共同方法變異 

(common method variance; CMV) 造成測量變項間的虛假相關，本研究將採取時

間間隔方法 (temporal separation of measurement) (Podsakoff et al., 2003)，於不同

時間點進行資料蒐集。 

問卷共分兩階段施測，中間分隔二星期，第一階段蒐集預測變項、調節變項 

(工作不確定感、工作不安全感、願景領導行為) 與受試者的基本資料，第二階段

蒐集中介變項與效標變項 (希望、工作角色表現)。研究者將於社群平台上的研究

簡介與問卷指導語中註明本研究分兩階段施測，需要受試者留下 e-mail 的基本

資料，協助研究者於第二階段可追蹤、寄發問卷，僅有完成兩階段施測的受試者

資料會納入研究分析與結果討論。此外，本研究全程將以匿名方式進行，指導語

中保證除了研究者外不會有任何人接觸到這筆資料。 

本研究第一階段問卷共回收 432 份問卷，第二階段共回收 342 份問卷，回收

率達 79%。扣除掉重複填答或不符合研究資格之樣本後，再彙整兩階段的填答資

料，可列入分析的有效問卷共 319 份，有效問卷率達 74%。其中女性占 186 人 

(58%)、男性占 133 人 (42%)；樣本的平均年齡為 30.81 歲；教育程度以大學畢

業居多 (53%)，碩士畢業其次 (44%)；平均現職年資為 3.18 年。 
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第二節 研究測量 

一、工作不確定感 

 本研究獨變項之測量參考自 Colquitt 等人 (2012) 發展的工作不確定感量表。

此量表整合過往學者針對不確定性之論點 (Lind & van den Bos, 2002; Milliken, 

1987; Sitkin & Pablo, 1992)，擷取其中重要的概念與元素發展而成。如前文提及，

由於職場中不確定性的來源變化多元，故此量表之題項均未參照任何特定的目標

來源 (例如主管)，僅針對工作現況進行整體評估，測量個體目前工作上的不確定

性相關感受，其適用範圍即符合本研究關心的工作威脅。量表共計四題，採 Likert 

式五點量尺 (1 = 非常不同意 ~ 5 = 非常同意) ，例題如「目前我的工作上存在

許多不確定性」、「目前工作上許多事情似乎都尚未有明確答案」等，受試者須根

據自身當下的感受逐題填答，四題平均後分數愈高者，即表示其工作不確定感的

程度愈大。內部一致性的分析結果顯示，量表的 Cronbach’s α = .92。 

 此外，本研究亦對量表中各題項進行驗證性因素分析 (confirmatory factor  

analysis, CFA)，確保全部題項均可反映相同的潛在構念，符合理論的假設預期。

CFA 的結果如表 1 所示，工作不確定感量表中各題項之標準化因素負荷量皆大

於 .60，並無刪題之必要。 

 

表 1 工作不確定感量表 

題項 M SD 因素負荷量 

1. 目前我的工作上存在許多不確定性。 3.37 1.12 .89 

3. 當我想到工作，我會感到很多不確定感。 3.33 1.13 .89 

2. 目前工作上許多事情似乎都尚未有明確答案。 3.35 1.15 .86 

4. 我無法預測工作的未來進展。 3.24 1.18 .79 
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二、工作不安全感 

 本研究另一獨變項的測量使用 De Witte (2000) 發展的工作不安全感量表。

此量表已應用於多個國家的企業組織 (Vander Elst et al., 2014)，具有良好的外在

類推性。量表共計四題，其中包括一反向題，均採 Likert 式五點量尺 (1 = 非常

不同意 ~ 5 = 非常同意) ，例題如「我很可能即將失去我的工作」、「我確定我可

以保有我的工作」等，受試者須根據自身當下的感受逐題填答，四題平均後分數

愈高者，即表示其工作不安全感的程度愈大。在進行信、效度分析前，本研究先

行轉換反向題之分數，確保其方向性符合構念意涵。 

同樣針對工作不安全感之量表進行驗證性因素分析。如表 2 所示，工作不安

全感量表中第 3 題項之標準化因素負荷量並未達 .60。為維護此量表之有效性，

故本研究選擇將第 3 題項刪除，後續分析皆未將其納入工作不安全感的觀察指

標。刪題後內部一致性的結果顯示，量表的 Cronbach’s α = .91。 

 

表 2 工作不安全感量表 

題項 M SD 因素負荷量 

1. 我很可能即將失去我的工作。 2.00 1.06 .94 

2. 我確定我可以保有我的工作。(反向題) 1.94 0.93 .84 

4. 我認為在不久的將來我可能會失業。 2.17 1.11 .84 

3. 對於我工作的未來，我感到不安。 3.34 1.15 .46 

 

三、希望 

 本研究使用心理資本量表 (PsyCap questionnaire, PCQ) (Luthans et al., 2007) 

中的工作希望分量表來測量中介變項，此量表改編自狀態希望量表 (state hope 

scale) (Snyder et al., 1996)，以工作目標取代原量表中的一般性目標，可測量工作

相關希望的類狀態構念。量表中包括三題測量路徑思考、三題測量動力思考，共
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計六題，例題如「如果我在工作時陷入困境，現在的我能夠想出許多解決辦法」、

「目前我對於正在追求的工作目標充滿動力」，題目採 Likert 式六點量尺 (1 = 

非常不同意 ~ 6 = 非常同意)，受試者須根據自身當下的感受逐題填答，六題平

均後分數愈高者，即表示其希望的資源愈多。信度分析的結果顯示量表的

Cronbach’s α = .90。 

 驗證性因素分析的結果，如表 3 所示，希望量表中各題項之標準化因素負荷

量皆大於 .60，並無刪題之必要。 

 

表 3 希望量表 

題項 M SD 因素負荷量 

1. 如果我在工作時陷入困境，現在的我能夠想出許

多解決辦法。 
4.23 1.04 .89 

2. 現在的我可以想出許多方法來達成目前的工作

目標。 
4.22 1.07 .88 

3. 目前我覺得任何問題都有很多的解決辦法。 4.40 1.07 .77 

4. 現在我認為自己在工作上相當成功。 3.72 1.17 .74 

6. 此時此刻，我正在實現我為自己設定的工作目

標。 
3.77 1.27 .66 

5. 目前我對於正在追求的工作目標充滿動力。 3.48 1.27 .65 

 

四、工作角色表現 

 本研究使用 Griffin 等人 (2007) 發展的工作角色表現量表來測量依變項，此

量表包括三種工作行為之子量表：專業性、適應性及主動性各三題，共計九題，

採 Likert 式五點量尺 (1 = 從不 ~ 5 = 總是)，專業行為的例題如「我能夠很好

地完成工作的核心部分」；適應行為的例題如「我能夠因應核心任務執行方式的

變化」；主動行為的例題如「我會主動採取更好的方式來執行核心任務」，受試者

須根據自身當下的感受逐題填答，三種工作行為的題項各自加總平均後，分數愈
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高者即表示其愈頻繁表現該行為。本研究接續針對三個子量表進行信度分析，結

果顯示，專精行為的 Cronbach’s α = .84；適應行為的 Cronbach’s α = .82；主動行

為的 Cronbach’s α = .89，三者量表均具備良好的一致性。 

再者，分別進行驗證性因素分析，結果如表 4 所示，工作角色表現的三個子

量表中，各題項之標準化因素負荷量皆大於 .60，並無刪題之必要。 

 

表 4 工作角色表現量表 

題項 M SD 因素負荷量 

專精行為    

1. 我能夠很好地完成工作的核心部分。 4.04 0.76 .88 

2. 我能夠使用標準程序順利完成核心任務。 4.00 0.79 .75 

3. 我會確保我的任務正確完成。 4.25 0.79 .75 

適應行為    

5. 我能夠因應核心任務執行方式的變化。 3.79 0.82 .93 

4. 當核心任務發生變化時，我能夠適應良好。 3.56 0.87 .78 

6. 我會學習新技能以幫助我適應核心任務中的變

化。 
3.86 0.89 .65 

主動行為    

9. 我會改善核心任務的完成方式。 3.62 0.93 .91 

8. 我能夠提出改進核心任務完成方式的想法。 3.59 0.95 .90 

7. 我會主動採取更好的方式來執行核心任務。 3.86 0.91 .76 

 

五、願景領導行為 

 本研究使用 Kearney 等人 (2019) 發展的願景領導力量表來測量調節變項，

此量表改編自過去研究使用的量表題項 (De Luque et al., 2008; Podsakoff et al., 

1990)，並移除原先題項中的正向形容詞，避免受試者因領導者的魅力特質而混
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淆作答。故本量表更適合應用於廣泛階層的主管，並非限於執行長、總經理等組

織最高領導者。此構念為員工針對其主管行為之知覺，量表共計五題，採 Likert 

式五點量尺 (1 = 非常不符合 ~ 5 = 非常符合)，例題如「我的主管會傳遞他對於

未來的願景」、「我的主管清楚地說明我們未來的走向」等，受試者須根據自身知

覺到的主管行為逐題填答，五題平均後分數愈高者，即表示其知覺主管的願景領

導者行為程度愈多。量表的 Cronbach’s α = .93。 

 最後，檢視驗證性因素分析的結果。如表 5 所示，願景領導行為量表中各題

項之標準化因素負荷量皆大於 .60，並無刪題之必要。 

 

表 5 願景領導行為量表 

題項 M SD 因素負荷量 

5. 我的主管清楚地說明我們未來的走向。 3.03 1.21 .90 

3. 我的主管對於未來會如何有清楚的想法。 3.03 1.18 .90 

2. 我的主管會清楚傳達未來應達成的目標。 3.23 1.17 .86 

4. 我的主管會傳遞他對於未來的願景。 3.18 1.22 .83 

1. 我的主管會談論未來。 3.14 1.19 .71 

 

六、控制變項 

 本研究使用受試者的「性別」、「年齡」、「教育程度」及「現職年資」等人口

統計特徵作為控制變項。根據過往研究顯示，前述變項對個體希望感具有潛在的

影響效果  (Archer et al., 2019)，亦會干涉不確定性與工作表現間的關聯性 

(Shirom et al., 2008)。此外，過往文獻建議，新入職員工的整體不確定感程度偏

高 (Miller & Jablin, 1991)，故本研究主要關注於員工的目前任職的組織年資。綜

合上述，為預防無關因素混淆研究結果的詮釋力，將以上人口特徵納入控制變項。 
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第三節 資料分析策略 

 為驗證研究假設，本研究將使用統計軟體 SPSS 與 JASP 進行描述性統計分

析 (descriptive statistics)、相關分析 (correlation analysis)、信度分析 (reliability 

analysis)、效度分析 (validity analysis)，及路徑分析 (path analysis)，以瞭解樣本

組成、變項間的關聯、資料的一致性與有效性，以及假設檢定的結果。 

 

一、描述性統計分析與相關分析 

本研究將計算各變項之平均數、標準差及次數分配圖等描述性統計指標，以

瞭解樣本的性別、年齡及教育程度等人口統計特徵組成，以及量表各題項和研究

變項的集中趨勢與離散程度。其次，本研究亦透過皮爾森相關分析 (Pearson 

correlation) 瞭解各研究變項間的關聯性，觀察是否符合研究的初步假設。 

 

二、信度分析 

本研究將使用 Cronbach’s α 作為信度指標，以確保各量表中的題項間具有足

夠的一致性與可靠性，可反映同一構念。Cronbach’s α 的數值大於 .70 時，此量

表之題項間具有高一致性，表示資料與測量工具的品質可佳。 

 

三、效度分析 

本研究架構使用之構念均存在發展完善的理論與測量工具，故本研究將使用

驗證性因素分析，確保各量表中題項的因素負荷量是否達 .60 之水準，符合其理

論假設的因素結構，瞭解各構念測量工具的有效性。研究亦使用 CFI、NFI、IFI、

RMSEA、SRMR 等適配度指標，作為衡量研究資料是否符合假設模式的匹配性，

本研究要求 CFI、NFI、IFI 三項指標皆須大於 .90；RMSEA、SRMR 兩項指標須

小於 .80，方能稱此模式具有良好的適配度。 



‧
國

立
政 治

大

學
‧

N
a

t io
na l  Chengch i  U

niv

ers
i t

y

DOI:10.6814/NCCU202200263

32 
 

四、路徑分析 

本研究架構為調節式中介模型，將使用 SPSS PROCESS macro 中的模式 4 與

模式 7 進行假設檢定，採拔靴法 (bootstrapping) 的重複取樣，以此得假設的直接

效果、間接效果、總效果、條件式間接效果與信賴區間，進而驗證假設 3 和 4 中

希望的中介效果，以及假設 5 和 6 中願景領導行為的調節式中介效果是否顯著。 

  



‧
國

立
政 治

大

學
‧

N
a

t io
na l  Chengch i  U

niv

ers
i t

y

DOI:10.6814/NCCU202200263

33 
 

第四章 研究結果 

第一節 測量模式之比較 

 在進行假設檢定前，為避免變項之構念混淆，本研究先使用因素分析進行效

度檢驗，以檢視各主要量表的建構效度、確保構念間的區辨性。研究使用 JASP

統計軟體針對七個研究變項 (工作不確定感、工作不安全感、希望、願景領導行

為、專精行為、適應行為、主動行為) 組成的七因素模式進行驗證性因素分析。

此外，本研究另建立數個競爭的替代模式，分別合併第一階段問卷與第二階段問

卷中易混淆之變項 (替代模式 1、2、3、5 為合併第一階段測量之變項，替代模

式 4、6、7 為合併第二階段測量之變項)，以確認本研究的假設模式與其他替代

模式相比後，是否具有最佳的適配度指標，降低變項混淆或因同時間點測量造成

共同方法變異的疑慮。 

再者，由於假設模式中牽涉多個潛在構念，內含了大量的觀察指標，整體模

式可能過於複雜使其適配度降低。為解決題項過多的問題，本研究採用題項包裹 

(item parceling) 的方法，將題數較多的同一構念之觀察指標，依據其因素負荷量

的大小排序後，以最大負荷量合併最小的形式，倆倆平均形成較簡約的觀察指標 

(Coffman & MacCallum, 2005; Little et al., 2002; Williams & O'Boyle, 2008)。其中，

針對希望量表內含的六個原觀察指標，經由上述方法，最終獲得希望的三個包裹

題項。 

 最後，本研究使用卡方檢定與多項適配度指標 (CFI、NFI、IFI、RMSEA、

SRMR) 作為評比標準。結果如表 6 所示，七因素假設模式的多項適配度指標顯

示其為可接受之模式，具有良好的適配度指數 (CFI = .95, NFI = .91, IFI = .95, 

RMSEA = .07, SRMR = .05)。同時地，比較表 6 中各替代模式的結果後，七因素

模式的各項指標均優於其他競爭模式，由此可知，本研究的假設模式具有最佳的

適配度，CFA 的結果顯示主要構念間具有良好的區辨效度。 
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4
 

表 6 驗證性因素分析之測量模式比較 (N = 319) 

模式 因素數 χ2 df CFI NFI IFI RMSEA SRMR 

假設模式 7 561.97 231 .95 .91 .95 .07 .05 

替代模式 1 6 1126.01 237 .85 .82 .85 .11 .10 

替代模式 2 6 1176.53 237 .84 .81 .85 .11 .11 

替代模式 3 6 1352.22 237 .82 .79 .82 .12 .10 

替代模式 4-1 6 693.90 237 .92 .89 .93 .08 .06 

替代模式 4-2 6 676.09 237 .93 .89 .93 .08 .06 

替代模式 4-3 6 813.51 237 .90 .87 .91 .09 .06 

替代模式 5 5 1921.37 242 .72 .70 .72 .15 .12 

替代模式 6 5 853.11 242 .90 .86 .90 .09 .06 

替代模式 7 4 1166.53 246 .85 .82 .85 .11 .07 

替代模式 8 2 2518.44 251 .62 .60 .63 .17 .13 

替代模式 9 1 3759.85 252 .42 .40 .42 .21 .19 

註：假設模式：工作不確定感、工作不安全感、願景領導行為、希望、專精行為、適應行為、主動行為。 

  替代模式 1：(工作不確定感＋工作不安全感)、願景領導行為、希望、專精行為、適應行為、主動行為。 

  替代模式 2：工作不確定感、(工作不安全感＋願景領導行為)、希望、專精行為、適應行為、主動行為。 

  替代模式 3：(工作不確定感＋願景領導行為)、工作不安全感、希望、專精行為、適應行為、主動行為。 

  替代模式 4-1：工作不確定感、工作不安全感、願景領導行為、希望、(專精行為＋適應行為)、主動行為。 

  替代模式 4-2：工作不確定感、工作不安全感、願景領導行為、希望、專精行為、(適應行為＋主動行為)。 

  替代模式 4-3：工作不確定感、工作不安全感、願景領導行為、希望、(專精行為＋主動行為)、適應行為。 

  替代模式 5：(工作不確定感＋工作不安全感＋願景領導行為)、希望、專精行為、適應行為、主動行為。 

  替代模式 6：工作不確定感、工作不安全感、願景領導行為、希望、(專精行為＋適應行為＋主動行為)。 

  替代模式 7：工作不確定感、工作不安全感、願景領導行為、(希望＋專精行為＋適應行為＋主動行為)。 

  替代模式 8：(工作不確定感＋工作不安全感＋願景領導行為)、(希望＋專精行為＋適應行為＋主動行為)。 

  替代模式 9：(工作不確定感＋工作不安全感＋願景領導行為＋希望＋專精行為＋適應行為＋主動行為)。 
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第二節 描述性統計與相關分析結果 

一、 控制變項與其他變項之相關 

表 7 呈現本研究各變項的平均數、標準差、相關係數矩陣，以及各量表之

Cronbach’s α 信度指標。首先，檢視幾個重要的人口統計變項與研究變項間的關

聯，性別與希望 (r = -.16, p < .01) 具有顯著的正相關。年齡與工作不安全感 (r 

= .13, p < .05) 具有顯著的正相關，與願景領導行為 (r = -.14, p < .01) 具有顯著

的負相關。教育程度與工作不確定感 (r = -.16, p < .01) 與工作不安全感 (r = -.19, 

p < .001) 具有顯著的負相關，與願景領導行為 (r = .15, p < .01)、希望 (r = .24, p 

< .001)、適應行為 (r = .14, p < .05) 及主動行為 (r = .11, p < .05) 具有顯著的正

相關。現職年資僅與願景領導行為 (r = -.12, p < .05) 具有顯著的負相關。 

 

二、預測變項與其他研究變項之相關 

如表 7 呈現，個體的工作不確定感與工作不安全感 (r = .41, p < .001) 具有

顯著的正相關，與願景領導行為 (r = -.41, p < .001)、希望 (r = -.28, p < .001)、專

精行為 (r = -.18, p < .01)、適應行為 (r = -.23, p < .001) 及主動行為 (r = -.11, p 

< .05) 具有顯著的負相關。工作不安全感亦與願景領導行為 (r = -.36, p < .001)、

希望 (r = -.38, p < .001)、專精行為 (r = -.21, p < .001)、適應行為 (r = -.34, p < .001) 

及主動行為 (r = -.29, p < .001) 具有顯著的負相關。 

 

三、中介變項與其他研究變項之相關 

 個體的希望與願景領導行為 (r = .33, p < .001)、專精行為 (r = .50, p < .001)、

適應行為 (r = .68, p < .001)、主動行為 (r = .66, p < .001) 具有顯著的正相關。 
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四、調節變項與其他研究變項之相關 

 最後，願景領導行為與專精行為 (r = .13, p < .05)、適應行為 (r = .23, p < .001) 

及主動行為 (r = .17, p < .01) 間皆具有顯著的正相關。總體而言，各研究變項間

的相關大抵符合本研究之推論與假設預期的方向。 
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7
 

表 7 描述性統計與相關分析矩陣 (N = 319) 

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

1.  性別 a — — —           

2.  年齡 b 30.81 5.61 -.10    —          

3.  教育程度 c — — -.22*** .01    —         

4.  現職年資 b 3.18 3.60 -.09    .60*** .05    —        

5.  工作不確定感 3.32 1.03 .10    .05    -.16**  -.03    (.92)       

6.  工作不安全感 2.03 0.95 .11    .13*   -.19*** .06    .41*** (.91)      

7.  願景領導行為 3.12 1.05 -.10    -.14**  .15**  -.12*   -.41*** -.36*** (.93)     

8.  希望 3.97 0.94 -.16**  .06    .24*** .03    -.28*** -.38*** .33*** (.90)    

9.  專精行為 4.10 0.68 .03    .03    .05    .02    -.18**  -.21*** .13*   .50*** (.84)   

10. 適應行為 3.74 0.74 -.08    .09    .14*   .08    -.23*** -.34*** .23*** .68*** .63*** (.82)  

11. 主動行為 3.69 0.85 -.05    .06    .11*   -.00    -.11*   -.29*** .17**  .66*** .53*** .71*** (.89) 

註：括號內為該量表的 Cronbach’s α 數值。 

  a性別：男= 0、女= 1。 

  b年齡、現職年資均以年為單位計算。 

  c教育程度：高中職以下= 1、專科= 2、學士= 3、碩士= 4、博士= 5。 

* p < .05、** p < .01、*** p < .001。 
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第三節 假設檢定 

 本研究架構為調節式中介模型，研究者分別使用 SPSS PROCESS macro 中

的模式 4 來驗證本研究之假設 3、4 的中介效果、使用模式 7 來驗證本研究之假

設 5、6的調節式中介效果。根據過往學者建議 (Edwards & Lambert, 2007; Preacher 

et al., 2007)，為避免變項的資料分佈未服從常態分配，本研究採用拔靴法，以 319

個樣本為母體，進行 5000 次抽後放回的重複取樣，以此得出模式的直接效果、

間接效果、總效果、條件式間接效果與信賴區間，進而檢驗各假設是否達顯著水

準。 

 

一、工作不確定感對希望效果之驗證 

 如表 8 呈現的迴歸分析結果，在控制性別、年齡、教育程度、現職年資等人

口統計變項與工作不安全感後，個體的工作不確定感對希望具有顯著的負向效果 

(B = -.12, SE = .05, p < .05)，支持假設 1 的推論。 

 

二、工作不安全感對希望效果之驗證 

如表 8 呈現的迴歸分析結果，在控制性別、年齡、教育程度、現職年資等人

口統計變項與工作不確定感後，個體的工作不安全感對希望具有顯著的負向效果 

(B = -.30, SE = .06, p < .001)，支持假設 2 的推論。 
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表 8 整體模式之迴歸分析結果 (N = 319) 

變項 希望 專精行為 適應行為 主動行為 

  截距 3.68(.46)*** 2.90(.35)*** 1.83(.32)*** 1.08(.38)*** 

控制變項     

 性別 -.14(.10)    .14(.07)*   .05(.06)    .08(.07)    

 年齡 .02(.01)*   .00(.01)    .00(.01)    .01(.01)    

 教育程度 .22(.08)**  -.06(.06)    -.03(.05)    -.05(.06)    

 現職年資 -.01(.02)    .00(.01)    .01(.01)    -.01(.01)    

預測變項     

 工作不確定感 -.12(.05)*   -.03(.04)    -.01(.03)    .08(.04)*   

 工作不安全感 -.30(.06)*** -.02(.04)    -.08(.04)*   -.08(.04)    

中介變項     

 希望  .36(.04)*** .51(.04)*** .60(.04)*** 

     

R2  .21     .26     .48     .46     

F 13.44***  15.91***  41.42***  37.37***  

df1, df2 6, 312   7, 311   7, 311   7, 311   

註：表格內為未標準化迴歸係數，括號內為其標準誤。 

  * p < .05、** p < .01、*** p < .001。 

 

三、希望於工作不確定感與工作角色表現間的中介效果之驗證 

 本研究使用 PROCESS 中的模式 4 進行中介效果的分析，驗證員工希望的中

介效果。根據本研究之假設 3，員工的希望會中介於其工作不確定感對三種工作

角色表現間的影響，結果呈現於表 9。在控制性別、年齡、教育程度、現職年資

等人口統計變項與工作不安全感後，依序檢視工作不確定感透過希望影響三個效
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標變項的路徑模式之中介效果。 

假設 3a：當專精行為作為效標變項時，不確定感經由希望的間接效果達顯著

水準 (Effect = -.04, SE = .02, 95% CI = [-.09, -.00])；直接效果則未達顯著水準 

(Effect = -.03, SE = .04, 95% CI = [-.10, .04])。 

假設 3b：當適應行為作為效標變項時，間接效果達顯著水準 (Effect = -.06, 

SE = .03, 95% CI = [-.12, -.00])；直接效果未達顯著水準 (Effect = -.01, SE = .03, 

95% CI = [-.08, .05])。 

假設 3c：當主動行為作為效標變項時，間接效果達顯著水準 (Effect = -.07, 

SE = .04, 95% CI = [-.15, -.01])，直接效果亦達顯著水準，且為正向效果 (Effect 

= .08, SE = .04, 95% CI = [.00, .15])。 

 總結上述三項子假設，希望中介於工作不確定感對專精行為、適應行為、主

動行為的間接效果皆達顯著水準，且為負向效果。綜合假設 1 的結果，證實員工

的工作不確定感會透過降低希望，負向影響其三種工作角色表現，假設 3a、3b、

3c 均獲得支持。此外，本研究進一步檢視各個中介效果，發現希望對工作不確定

感與專精行為、適應行為間具有完全中介效果，對主動行為則屬部分中介效果。 

 

表 9 希望對工作不確定感與工作角色表現間關係之中介效果 

變項 

專精行為  適應行為  主動行為 

Effect BootCI  Effect BootCI  Effect BootCI 

總效果 -.07(.04) [-.15, .00]  -.08(.04) [-.16, .01]  .00(.05) [-.09, .10] 

直接效果 -.03(.04) [-.10, .04]  -.01(.03) [-.08, .05]  .08(.04) [.00, .15] 

間接效果 -.04(.02) [-.09, -.00]  -.06(.03) [-.12, -.00]  -.07(.04) [-.15, -.01] 

註：括號內為 Bootstrap SE；BootCI = 95% Bootstrap Confidence Intervals。 

  Number of bootstrap samples: 5000。 
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四、希望於工作不安全感與工作角色表現間的中介效果之驗證 

下一步，本研究欲驗證本研究之假設 4：員工的希望會中介於其工作不安全

感對三種工作角色表現間的影響，結果如表 10 呈現。在控制相同的人口統計變

項與工作不確定感後，依序檢視工作不安全感透過希望影響三個效標變項的路徑

模式之中介效果。 

假設 4a：當專精行為作為效標變項時，不安全感經由希望的間接效果達顯著

水準 (Effect = -.11, SE = .03, 95% CI = [-.16, -.06])，直接效果並未達顯著水準 

(Effect = -.02, SE = .04, 95% CI = [-.10, .06])。 

假設 4b：當適應行為作為效標變項時，間接效果達顯著水準 (Effect = -.15, 

SE = .03, 95% CI = [-.22, -.09])，直接效果達顯著水準 (Effect = -.08, SE = .04, 95% 

CI = [-.15, -.01])。 

假設 4c：當主動行為作為效標變項時，間接效果達顯著水準 (Effect = -.18, 

SE = .04, 95% CI = [-.26, -.11])，直接效果未達顯著水準 (Effect = -.08, SE = .04, 

95% CI = [-.17, .00])。 

 總結上述三項子假設，希望對三個效標變項的間接效果皆達顯著，且同樣為

負向效果，亦即員工的工作不安全感確實會透過降低希望，負向影響其三種工作

角色表現，假設 4a、4b、4c 均獲得支持。其中，希望對工作不安全感與專精行

為、主動行為的關係具有完全中介效果，對適應行為的關係則為部分中介效果。  
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表 10 希望對工作不安全感與工作角色表現間關係之中介效果 

變項 

專精行為  適應行為  主動行為 

Effect BootCI  Effect BootCI  Effect BootCI 

總效果 -.13(.04) [-.21, -.04]  -.23(.05) [-.32, -.14]  -.26(.05) [-.37, -.16] 

直接效果 -.02(.04) [-.10, .06]  -.08(.04) [-.15, -.01]  -.08(.04) [-.17, .00] 

間接效果 -.11(.03) [-.16, -.06]  -.15(.03) [-.22, -.09]  -.18(.04) [-.26, -.11] 

註：括號內為 Bootstrap SE；BootCI = 95% Bootstrap Confidence Intervals。 

  Number of bootstrap samples: 5000。 

  

最後，本研究使用 PROCESS 中的模式 7 進行調節式中介效果的分析，檢驗

願景領導行為對於上述假設中六個 (2×3) 中介關係的調節效果。此外，為避免多

元共線性的問題，本研究先將兩個預測變項 (工作不確定感、工作不安全感) 與

調節變項 (願景領導行為) 加以中心化 (mean-centering)，使各變項的平均數轉換

至零，確保其分析結果的詮釋力 (Aiken et al., 1991)。 

 

五、願景領導行為對工作不確定感的調節式中介效果驗證 

根據本研究之假設 5，願景領導行為會正向調節員工的希望於工作不確定感

與三種工作角色表現間的中介關係，緩解其負向的間接效果。分析結果如下，首

先檢視表 11 的迴歸分析中，工作不確定感與願景領導行為的交乘項對希望的預

測力，結果未達顯著水準 (B = -.04, SE = .04, p = .41)，表示兩者對希望並不具有

交互作用。下一步，本研究再驗證假設 5 中願景領導行為的調節式中介效果，分

別檢驗其對三個效標變項的路徑模式。結果顯示，願景領導行為的調節式中介效

果指標均未達顯著水準 (專精行為：Index = -.01, 95% CI = [-.05, .02]；適應行為：

Index = -.02, 95% CI = [-.07, .04]；主動行為：Index = -.02, 95% CI = [-.08, .04])，
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表示工作不確定感經由希望影響工作角色表現的中介效果，並不受到願景領導行

為的調節，結果不支持本研究之假設 5a、5b、5c。 

 

表 11 希望作為效標變項之階層迴歸分析結果 (N = 319) 

模式 
假設 5 模式  假設 6 模式 

B SE  B SE 

截距 3.18***  .43      2.84***  .45     

控制變項      

性別 -.12     .10      -.13     .10     

年齡 .02*    .01      .02*    .01     

教育程度 .20*    .08      .20*    .08     

現職年資 -.01     .02      -.01     .02     

預測變項      

工作不確定感 -.06     .05      -.06     .05     

工作不安全感 -.26***  .06      -.29***  .06     

中介變項      

希望      

調節變項      

願景領導行為 .19***  .17      .18***  .05     

不確定感×願景 a -.04     .04        

不安全感×願景 b 
   -.09*    .04     

      

R2  .24  .25 

F 12.03***  12.62*** 

df1, df2 8, 310  8, 310 

註：a工作不確定感×願景領導行為。 

  b工作不安全感×願景領導行為。 

* p < .05、** p < .01、*** p < .001。 
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六、願景領導行為對工作不安全感的調節式中介效果驗證 

根據本研究之假設 6，願景領導行為會正向調節員工的希望於工作不安全感

與三種工作角色表現間的中介關係，緩解其負向的間接效果。本研究同樣先檢視

表 11 的迴歸分析結果，在控制性別、年齡、教育程度、現職年資、工作不確定

感後，工作不安全感與願景領導行為的交乘項對希望的預測力達顯著水準 (B = 

-.09, SE = .04, p < .05)，但為負向效果，相反於假設 6 的推論預期，表示工作不安

全感與願景領導行為間確實存在交互作用，且會負向影響員工的希望，如下圖 3

所示。 

 

圖 2 工作不安全感與願景領導行為之交互作用圖 

 

最後，研究者進一步檢視願景領導行為的負向調節效果，是否會影響希望於

不安全感與工作角色表現間的中介效果。下列依序檢視假設 6 中三個子假設中的

調節式中介效果： 
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假設 6a：結果如表 12 呈現，當工作不安全感作為預測變項、希望作為中介

變項、專精行為作為效標變項的中介關係中，使用 95% 信賴區間的標準，檢視

願景領導行為的調節式中介效果，結果未達顯著水準 (Index = -.03, BootSE = .02, 

95% BootCI = [-.07, .00])。若以 90% 信賴區間的標準檢視，其結果達顯著水準 

(90% BootCI = [-.07, -.00])。此外，將願景領導行為區分為高、低程度後，可進一

步比較不同程度的願景領導行為下的中介效果。結果發現與低程度願景領導行為

下的間接效果相比，高程度下的間接效果更強，且達顯著差異 (Contrast = -.07, 

BootSE = .04, 90% BootCI = [-.14, -.01])，表示願景領導行為會增強不安全感經由

希望影響專精行為的負向中介效果。 

 

表 12 願景領導行為對專精行為的調節式中介效果 

調節式中介效果 
Index BootSE 

BootCI 

95% 90% 

-.03 .02 [-.07, .00] [-.07, -.00] 

    

願景領導行為 Effect BootSE 90% BootCI 

低 (-1.05) -.07 .03 [-.12, -.02] 

高 (1.05) -.14 .03 [-.20, -.09] 

    

 Contrast BootSE 90% BootCI 

低－高 -.07 .04 [-.14, -.01] 

註：中心化的調節變項以平均數加減一個標準差，區分為低、高水準。 

BootCI = Bootstrap Confidence Intervals。BootSE = Bootstrap SE。 

  Number of bootstrap samples: 5000。 

 

假設 6b：結果如表 13 呈現，換適應行為作為效標變項時，使用 95% 信賴

區間的標準下，願景領導行為的調節式中介效果未達顯著水準  (Index = -.05, 

BootSE = .03, 95% BootCI = [-.10, .01])。若以 90% 信賴區間的標準檢視，其結果
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達顯著水準 (90% BootCI = [-.09, -.00])。再者，比較高、低程度的願景領導行為

下的中介效果後，亦發現願景領導行為會增強希望的負向間接效果 (Contrast = 

-.10, BootSE = .06, 90% BootCI = [-.19, -.01])。 

 

表 13 願景領導行為對適應行為的調節式中介效果 

調節式中介效果 
Index BootSE 

BootCI 

95% 90% 

-.05 .03 [-.10, .01] [-.09, -.00] 

    

願景領導行為 Effect BootSE 90% BootCI 

低 (-1.05) -.10 .04 [-.17, -.03] 

高 (1.05) -.20 .04 [-.26, -.13] 

    

 Contrast BootSE 90% BootCI 

低－高 -.10 .06 [-.19, -.01] 

註：中心化的調節變項以平均數加減一個標準差，區分為低、高水準。 

BootCI = Bootstrap Confidence Intervals。BootSE = Bootstrap SE。 

  Number of bootstrap samples: 5000。 

 

假設 6c：結果如表 14 呈現，換主動行為作為效標變項時，使用 95% 信賴

區間的標準下，願景領導行為的調節式中介效果未達顯著水準  (Index = -.06, 

BootSE = .03, 95% BootCI = [-.12, .00])。若以 90% 信賴區間的標準檢視，其結果

達顯著水準 (90% BootCI = [-.11, -.00])。同另外兩項檢驗結果，比較高、低程度

的願景領導行為下的中介效果後，願景領導行為亦會增強希望的負向間接效果 

(Contrast = -.12, BootSE = .07, 90% BootCI = [-.23, -.01])。 
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表 14 願景領導行為對主動行為的調節式中介效果 

調節式中介效果 
Index BootSE 

BootCI 

95% 90% 

-.06 .03 [-.12, .00] [-.11, -.00] 

    

願景領導行為 Effect BootSE 90% BootCI 

低 (-1.05) -.12 .05 [-.21, -.03] 

高 (1.05) -.23 .05 [-.31, -.16] 

    

 Contrast BootSE 90% BootCI 

低－高 -.12 .07 [-.23, -.01] 

註：中心化的調節變項以平均數加減一個標準差，區分為低、高水準。 

BootCI = Bootstrap Confidence Intervals。BootSE = Bootstrap SE。 

  Number of bootstrap samples: 5000。 

 

總結上述三項子假設，研究結果並未支持假設 6a、6b、6c，即願景領導行為

無法緩解希望於工作不安全感與三種工作角色表現間的中介關係。相反地，主管

的願景化行為反而增強希望感耗損的負向中介效果，當願景領導行為愈高時，工

作不安全感透過希望影響三種工作角色表現的中介效果皆變得愈強，結果顯示完

全相反於假設方向的特殊現象。  



‧
國

立
政 治

大

學
‧

N
a

t io
na l  Chengch i  U

niv

ers
i t

y

DOI:10.6814/NCCU202200263

 

48 
 

第五章 討論與建議 

第一節 結果討論與理論貢獻 

 過往文獻中，儘管希望感普遍被視為個體的內在資源之一 (Hobfoll, 2001; 

Luthans et al., 2004)，但鮮少有組織研究以希望感耗損之觀點，解釋員工針對工

作上不確定性的知覺評估，將損害其完成任務目標的所須內在資源，進而促使員

工降低其工作上的角色表現，以保護剩餘資源避免可能的浪費。同時地，直屬主

管作為職場中重要的領導者角色，其行為很大程度地影響部屬的資源耗損現象。

主管的願景化行為一般被視作組織中正向的工作資源 (Van Knippenberg & Stam, 

2014)，可提供部屬更多工作相關的目標、動機，及控制感。因此，本研究假設願

景領導行為應作為調節機制，改變希望感的中介效果。研究結果彙整於表 15 中，

下列將深入討論各個假設結果之意涵。 

 

表 15 研究假設驗證結果之彙整 

研究假設 結果 

假設 1 員工的工作不確定感與希望感間具有負向關聯性。 支持 

假設 2 員工的工作不安全感與希望感間具有負向關聯性。 支持 

假設 3 
員工的希望感會中介於工作不確定感與工作角色表

現間的負向關係。 
支持 

假設 3a 
員工的希望感會中介於工作不確定感與專精行為間

的負向關係。 
支持 

假設 3b 
員工的希望感會中介於工作不確定感與適應行為間

的負向關係。 
支持 

假設 3c 
員工的希望感會中介於工作不確定感與主動行為間

的負向關係。 
支持 
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假設 4 
員工的希望感會中介於工作不安全感與工作角色表

現間的負向關係。 
支持 

假設 4a 
員工的希望感會中介於工作不安全感與專精行為間

的負向關係。 
支持 

假設 4b 
員工的希望感會中介於工作不安全感與適應行為間

的負向關係。 
支持 

假設 4c 
員工的希望感會中介於工作不安全感與主動行為間

的負向關係。 
支持 

假設 5 

主管的願景領導行為會正向調節希望感於工作不確

定感與工作角色表現間的中介效果。當願景領導行

為較高時，會緩解員工的工作不確定感透過耗損希

望感降低工作角色表現的中介效果。 

不支持 

假設 5a 
主管的願景領導行為會正向調節希望感於工作不確

定感與專精行為間的中介效果。 
不支持 

假設 5b 
主管的願景領導行為會正向調節希望感於工作不確

定感與適應行為間的中介效果。 
不支持 

假設 5c 
主管的願景領導行為會正向調節希望感於工作不確

定感與主動行為間的中介效果。 
不支持 

假設 6 

主管的願景領導行為會正向調節希望感於工作不安

全感與工作角色表現間的中介效果。當願景領導行

為較高時，會緩解員工的工作不安全感透過耗損希

望感降低工作角色表現的中介效果。 

不支持 

假設 6a 
主管的願景領導行為會正向調節希望感於工作不安

全感與專精行為間的中介效果。 
不支持 
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假設 6b 
主管的願景領導行為會正向調節希望感於工作不安

全感與適應行為間的中介效果。 
不支持 

假設 6c 
主管的願景領導行為會正向調節希望感於工作不安

全感與主動行為間的中介效果。 
不支持 

 

本研究基於資源觀點，結合資源保存理論中相關原則，探討希望感作為現今

組織員工的重要資源，與工作不確定感、不安全感、工作角色表現，以及願景領

導行為間的關聯性，並提供以下幾項理論貢獻與相關討論。 

 

一、工作不確定感和工作不安全感對員工希望感的負向效果 

首先，本研究建立了員工的工作不確定感和不安全感與其希望感間的關聯性。

回顧希望理論，高希望感者一般具備明確的未來目標、清楚的方法路徑，以及遭

遇阻礙時可靈活變通的思考模式 (Snyder, 2002; Snyder et al., 1991)。與此同時，

在個人追求目標的過程中，需要取用各項關鍵的外在事物、資訊，使個體得以建

立最具可行性的方法路徑 (Snyder, 2002)。因此，不難想像當個體身處高度不確

定的情境時，將難以預測、掌控外在資訊的變化，甚至無法明確地設立應達成之

目標；或者，個體並不確定未來能否保有目前工作時，負面預期與不安全感亦會

影響個體追求目標的思考能力。以上種種疑慮皆可能傷害個體的希望感，阻礙其

路徑思考與動力思考的交互歷程。然而，過往組織文獻中卻缺失了不確定性對希

望的具體影響力，個體的工作不確定感和不安全感是否會傷害員工追求未來目標

時的個人資源，組織文獻中仍尚未清晰。 

本研究假設 1 和假設 2 分別使用員工對現狀評估的工作不確定感和對未來

評估的工作不安全感，作為工作上不確定性的主要來源，探討兩者對個體希望感

的影響力。研究證實，在控制性別、年齡、教育程度、現職年資，甚至另一個不

確定性來源後，個體的工作不確定感和工作不安全感與其希望感皆具有顯著的負
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向關聯。不確定性向來被視為個體思考未來的主要妨礙 (Grupe & Nitschke, 2013; 

Milliken, 1987)，合理推測，就工作不確定感方面，員工針對工作上不確定性的評

估、感受，會影響其個人希望感耗損。一旦無法預測、控制自身的工作內容，個

體需要消耗更多資源以因應不可控的工作情境，無論是要求投入更多時間與心力，

又或者個體無法利用既有資訊，有效解決工作問題，以上干擾皆會影響個體路徑

思考和動力思考的認知能力，阻斷其與未來目標連接的希望橋樑。 

工作不安全感方面，其主要源於員工針對工作未來的負面預期和不確定感，

同樣會傷害個體設置工作目標的動力與問題解決的能力 (Shin et al., 2019)。結果

顯示，個體的工作不安全感對希望感的負向預測力，效果甚至大於針對現況的不

確定感，再次證明希望感作為個體實現目標時所需的資源，很大程度地受到未來

結果預期的影響。基於上述研究發現，可推論希望感作為員工思考未來的關鍵資

源，須仰賴工作環境提供充足、明確的資訊，個體方能維持對工作目標的動力和

方法路徑，至此，本研究即提供不確定性與希望間的關聯性證據。 

 

二、希望感耗損對工作角色表現的中介效果 

第二，過往組織行為的文獻中，鮮少有人基於資源觀點，探討希望感的耗損

歷程與後續行為的負面影響，有鑑於正向組織行為的精神與其實務上的意涵，多

數研究者皆聚焦在員工持有希望感時的正向影響，以及設法增加個體希望感的相

關途徑 (Luthans, 2002; Youssef & Luthans, 2007)，少有人探討員工失去希望感的

個人負向歷程。本研究使用資源觀點，以工作不確定感和不安全感作為工作上的

威脅因子，經由個體評估後耗損其希望感的資源，降低員工的整體工作角色表現。 

不同於過往文獻，本研究以資源觀點看待希望感消長的內在歷程，並解釋其

對工作角色的行為影響。依據希望感思考的內在機制，當個體的內在資源豐富時，

其希望感思考的認知能力相對充足，個體可以反覆地進行路徑思考與動力思考，

不斷嘗試創造不同的解決方法以克服阻礙、實現目標，過程中情緒資源亦可正向
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回饋至其認知系統，促使個體維持高動機的思考模式。綜合上述，本研究將希望

感思考的能力界定為有助於個體履行工作角色的個人資源，提供理論與構念間關

聯的更多可能性。 

結果證實，員工的希望感會分別中介於工作不確定感與三種工作角色表現間

的關聯，以及中介於工作不安全感與三種工作角色表現間的關聯。個體針對威脅

的負向評估感受，易使其消耗過多的個人資源，而資源匱乏時，個體即傾向保留

僅剩的資源，故減少可能消耗資源的相關行為 (Hobfoll, 1989, 2001)。過往研究

即發現，經驗到資源損失的個體，其任務表現會大幅下滑且較難回復以往水準 

(Niessen & Jimmieson, 2016)。根據研究結果，可推測當員工因工作上的不確定性

因素，降低其希望感資源時，個體因缺乏達成目標的能力與動機，為避免失敗的

行為後果，會減少工作角色表現的頻率，包括專精、適應、主動行為，以保存僅

剩的個人資源，預防進一步的損失。特別在高度不確定的情境下，員工若採取改

變相關的主動行為，其結果的未知性、危險性皆大幅提升，過程可能消耗更多資

源。綜合上述，本研究冀望可弭補過往缺少希望感損失歷程的缺口，提供組織中

個人之工作現象更多可能的解釋。 

除了上述研究發現，當研究者進一步檢視主動行為作為效標變項時，工作不

確定感與希望的直接效果和間接效果，有趣的是，可發現員工的工作不確定感對

其主動行為的直接效果為顯著的正向影響力，經由希望感的間接效果則為負向影

響力。意即縱使員工的不確定感會透過耗損希望感，降低其主動行為，然而，撇

除資源耗損產生的負向間接效果後，不確定感本身卻會增加員工的主動行為。此

結果意外提供更多有關不確定感的聯想與理解，根據過往文獻，考量到員工主動

行為相關的情境脈絡，部分時候員工為因應工作中快速變動的要素，須展現更多

改變導向的行為特徵，以達成變化的工作需求 (Griffin et al., 2007)。此外，亦發

現結合特殊情境時，適度的不確定性反而有可能降低個體思考的限制，促進其工

作時的創造力 (Tang et al., 2020)。因此，即使員工對不確定性的整體評估會耗損
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其希望感，導致個體難以企及工作目標，進而減少採取主動行為。高不確定性的

環境特徵亦有可能驅使員工表現主動行為，給予其改變的空間。未來研究可針對

此發現，進行額外探討。 

 

三、願景領導行為的調節式中介效果 

最後，本研究亦發現願景領導行為與資源耗損歷程的關聯性。身為團體中的

主要決策人，領導者被期望能向其部屬傳達清晰的未來願景，以此凝聚、激勵部

屬，使其為共同目標奮鬥 (Bass, 1985; Shamir et al., 1993)。依據願景的特性和意

涵，令人快速聯想到其與部屬希望感間存在正向的關聯性，領導者可藉由描繪、

傳遞美好的願景，點燃員工心向未來的希望感。本研究原先預期願景領導行為不

僅限於提供希望，亦可作為保護機制降低希望感耗損的負面影響。然而，根據研

究結果，願景領導行為針對工作不確定感和不安全感正向調節式中介效果並未獲

得支持，更甚者，其中針對工作不安全感的中介關係竟為負向的調節效果，表示

願景領導行為非但無法緩解個體不安全感產生的耗損歷程，反而加劇此耗損現象

的嚴重性。 

此出乎意料的結果，促使研究者思考願景化行為本身的特性，是否在任何情

境下皆可與員工發生正向反應。確實過往文獻中，即有學者暗示願景領導行為本

身的不穩定性與危險性 (Greer et al., 2012; Kearney et al., 2019)，須仰賴許多條件

情境的資訊決定其帶來的效果。本研究推測，考量到不確定性作為環境特徵，亦

可能改變部屬針對主管願景化行為的後續感受。面對無法確定未來是否會失去工

作的焦慮時，或許主管的願景化行為將轉變為反覆強調未來的相關線索，更加迫

使、刺激部屬聯想到自身不欲面對之未來預期，因而增強整體的資源耗損現象。

再者，身處高度不安全環境下的員工，主管的願景化行為若無法直接解決其威脅

來源，對此員工而言，再多的願景很可能只代表工作上存在更多的待辦事項，變

成另類的工作要求，進而加劇消耗員工的個人資源。綜合上述，回應至過往觀點，
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若本研究意圖探討在不確定情境中，願景領導行為對個體希望感的保護力，未來

可考量願景相關的條件變數，例如願景內容 (Stam et al., 2009)、主管個人傾向 

(Greer et al., 2012)，及表達方式 (Groves, 2006) 等。特別是上述希望感的耗損歷

程，因基於負面的工作環境，任何主管行為的效果均存在其對應風險，應謹慎考

慮其行為的施展內容。總體而言，本研究之發現有別於人們普遍對於願景領導行

為的理解，提供未來研究更多方向和討論空間的可能性。 
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第二節 研究限制與未來方向 

一、研究限制 

本研究仍存在若干研究限制。首先，為避免共同方法變異的偏誤，本研究採

兩階段的時間間隔方法進行問卷施測，於第一個時間點測量研究的控制變項、預

測變項和調節變項，於第二個時間點測量中介變項和效標變項，盡可能降低預測

變項與中介變項間虛假相關的可能性。然而，由於預測變項和調節變項為相同時

間點測量，中介變項和效標變項亦然，變項內部相關仍易受到共同方法變異的影

響 (Podsakoff et al., 2003)。此外，本研究的兩階段問卷皆由員工自評，觀察值來

自單一受試者的主觀評分，無法排除因個人傾向、性格等因素，產生共同方法變

異的可能性 (Podsakoff et al., 2003)。因此，建議未來研究可採取三階段的問卷施

測，根本上排除因相同時間點測量產生的方法偏誤，亦檢視更加清晰的因果關係；

再者，研究變項可嘗試於不同來源上測量，例如績效相關的行為特徵即可藉由直

屬主管、部門同儕進行評分，以此確保更加嚴謹的研究設計。 

 第二，本研究使用便利抽樣法進行資料蒐集，於網路社群平台上發放、回收

線上問卷。其抽樣方法可能導致本研究缺乏特定母群的樣本資料，因而減少研究

結果之類推性。舉例來說，因網路社群平台的各別特性，即存在平台使用者的族

群差異，本研究的之樣本來源多集中於科技產業，且整體平均年齡相對年輕 

(30.81 歲)，考量到其產業特性與族群世代差異，受試者在面對工作中的不確定性

或主管願景化行為時，其知覺反應可能有所不同。未來研究可嘗試增加資料蒐集

的相關管道，提升樣本的多樣性，方能將研究結果更廣泛地類推至不同族群。 

 第三、本研究之工作不確定感與不安全感雖因其不確定性的來源不同，採用

不同問卷量表，分別代表個體評估工作現狀與工作未來之不確定性感受。然而，

因其各自構念的發展起源並不僅限於現在與未來兩個時間點的不確定性評估，導

致推論上缺乏更為有力的理論支持。同時地，兩構念雖具有良好的區辨效度，然
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而因其量表間的相關偏高，仍有互相影響之疑慮。未來建議欲針對不同時間點之

不確定性的研究，可發展新向度的不確定性量表，以此有效區分二者。 

 

二、未來研究方向 

 本研究證實員工的工作不確定感和不安全感會經由降低個體希望感，減少其

工作角色表現的頻率，並且主管的願景領導行為會負向調節工作不安全感與工作

角色表現間的中介關係，增強耗損效果。根據上述結果，本研究亦提出未來研究

方向的相關建議，供後續研究者參考：首先，本研究之假設 5 和假設 6 並未獲得

支持，願景領導行為非但無法緩解工作不確定感和不安全感的負向效果，甚至加

劇了希望感的負向中介效果。根據過往研究，願景化行為作為核心的領導力要素，

其效果在不同條件下顯得相對不穩定 (Greer et al., 2012; Griffin et al., 2010)，部

分研究甚至發現，願景領導行為在特定情境中，會對其部屬產生負面結果 (Ateş 

et al., 2018; Greer et al., 2012)。綜合上述，Kearney 等人 (2019) 即建議研究者應

將願景領導行為視為更加限定條件下的正向領導力，適合與其他相關變數一同檢

視，方能發揮其最大效果。因此，未來研究若欲探討負面情境下願景領導行為對

其部屬的保護效果，應考量可能影響願景效果的條件變數，無論是組織中的環境

特徵、願景內容、人格特質，以及兩肇間關係等，嘗試不同情境下，主管的願景

領導行為能否改善部屬的資源耗損問題，又或者翻轉成額外的威脅來源。 

 再者，本研究主要關心工作上針對外在因素的知覺評估 (工作不確定感、工

作不安全感、願景領導行為)，如何影響員工的希望感資源與其角色表現。本研究

使用工作角色表現中三種行為特性作為研究的效標變項，然而，其目標範疇僅限

於個人的工作角色，並未探討員工與組織整體的互動關係。特別是不確定性與願

景領導行為的影響層面極其廣泛，前者是個體針對工作上的環境變化、任務要求，

及人際關係等，進行綜合的評估感受，其牽涉範圍可延伸至個人對團隊、組織，

甚至整體職業的行為態度 (Hui & Lee, 2000; Matta et al., 2017)；後者則指主管透
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過傳遞組織願景，促使部屬與組織目標、使命相互連結，其核心宗旨亦強調個人

與組織間的關聯性 (Conger & Kanungo, 1994; Van Knippenberg & Stam, 2014)。此

外，考慮到個體希望感於組織中扮演的角色，應不僅止於工作者針對自身未來、

任務目標的對應資源，個體同樣可主動建立與部門、組織未來相關的目標路徑，

將自身希望寄予其所屬群體。綜合上述，未來研究方向可延伸結果變項的對應範

疇，進一步探討在工作不確定感、不安全感，及願景領導行為的作用下，員工希

望感的消長歷程能否影響員工其他面向的行為態度，例如組織認同、組織承諾、

團隊效能等，拓展希望感作為組織資源的可能性 (Wandeler et al., 2016)。 

 

三、實務貢獻 

 基於本研究之發現，最後提出幾項管理上的實務意涵，試圖解決組織管理與

員工協助等相關問題。過往文獻中已反覆證實，高希望感者整體的工作滿意度、

工作敬業、績效表現等重要的結果變項，均顯著高於低希望感的員工 (Ouweneel 

et al., 2012; Peterson & Byron, 2008; Youssef & Luthans, 2007)。另一方面，工作角

色表現中的專精、適應、主動行為，三者同樣是現今工作環境下重要的行為特徵 

(Griffin et al., 2007)。基於上述理解，企業組織應致力於維持員工的希望感和角色

表現，提前預防可能造成傷害之成因。本研究發現工作上的不確定性因素會傷害

員工的希望感，進而使其減少工作角色表現，結果給予具高度不確定環境的企業

組織相關警示，應重點關心內部員工的個人資源與行為表現。關於組織方面，管

理階層在制定未來決策、交託工作任務時，可嘗試減少指令內容的模糊性。此外，

組織亦可透過規劃工作事項的標準作業程序，降低員工作業時的不確定感。員工

方面，希望感對自身的身心健康或績效表現皆有重要的影響，估個人建議應提前

辨認工作環境中的不確定性因素，評估其威脅性或影響力，設法尋求工作上穩定

的平衡點，可藉由資訊蒐集、多方溝通，或主動進行意見回饋，方能盡早預防、

保護自身資源不受耗損。 
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最後，本研究提供主管教育訓練上的新洞察，即願景領導行為的負向調節式

中介效果。傳統上，主管清楚地傳遞部門或團隊的未來目標，其行為確實有助於

各方面的部屬效能，但必須建立於部屬對未來擁有明確、穩定預測的基礎上。一

旦員工對自身工作的未來抱持疑慮、不安，主管的願景化行為可能會導致員工的

狀態、表現加速惡化。然而，儘管本研究發現願景領導行為的潛在危險，並不代

表組織中應減少願景相關行為，相反地，觀察表 7 相關分析矩陣，以及圖 2 的交

互作用圖後，可發現整體上願景領導行為對個體希望感仍具備正向效果。即使比

對高度工作不安全感的員工之間，其主管的願景化行為依舊使個體擁有相對較高

的希望感，表示儘管資源消耗快速，其最終資源仍多過於缺乏主管願景引導的部

屬。綜合上述，本研究並不建議管理者或中低階層主管應大幅減少其願景化行為，

反之，領導者須正確辨認、關注員工的工作不安全感程度，宜留意特定情況下，

強調未來的光景並不是改善不確定性影響的最佳選擇。在傳遞願景的同時，應設

法消除部屬對於工作未來的疑慮，才能最好地保存組織員工心向未來的希望感。 
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附錄一 第一階段問卷 

工作感受調查 

 

 

親愛的先生、女士您好： 

 

1. 感謝您百忙抽空填寫此份問卷，您的協助對本研究彌足珍貴！ 

2. 本研究主要想瞭解您在工作中的感受、行為，以及對直屬主管的行為調查。 

3. 任何題項的回答皆無關「對」或「錯」，請您依自己的真實感受填答即可。 

4. 本研究為二階段問卷調查，需要您於基本資料中留下有效的 email，我們將

在兩星期後寄給您第二階段問卷。  

5. 本問卷採不記名填答，您所填寫的資料僅供學術使用，絕不對外公開，並將

完全保護您的隱私，敬請安心填答。 

 

再次感謝您的熱心協助，祝您身體健康、順心如意！ 

 

 

 

國立政治大學心理學系暨研究所執導教授 林姿葶 

政治大學心理學系工商組碩士生 王克誠 

敬上 

 

＊若您對本份問卷有不清楚的地方，或有進一步的問題想要與研究單位諮詢，可與下列相關人

員聯繫。聯絡方式如下： 

王克誠 先生    電話：0973-XXX-XXX    email：10875XXXX@nccu.edu.tw  
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第一部分  您在工作中的感受 

以下題項指稱的是您個人最近一個月的工作感

受與經驗，請在右邊欄位中 (1 到 5) 圈選最符合

您的狀況之選項。 

非

常

不

同

意 

不

同

意 

普

通 

同

意 

非

常

同

意 

1. 目前我的工作上存在許多不確定性 1 2 3 4 5 

2. 目前工作上許多事情似乎都尚未有明確答案 1 2 3 4 5 

3. 當我想到工作，我會感到很多不確定感 1 2 3 4 5 

4. 我無法預測工作的未來進展 1 2 3 4 5 

5. 我很可能即將失去我的工作 1 2 3 4 5 

6. 我確定我可以保有我的工作 1 2 3 4 5 

7. 對於我工作的未來，我感到不安 1 2 3 4 5 

8. 我認為在不久的將來我可能會失業 1 2 3 4 5 

 

第二部分  您在工作中的感受 

以下題項指稱的是您個人目前的工作感受

與經驗，請在右邊欄位中 (1 到 6) 圈選最

符合您的狀況之選項。 

非

常

不

同

意 

不

同

意 

有

點

不

同

意 

有

點

同

意 

同

意 

非

常

同

意 

1. 如果我在工作時陷入困境，現在的我能

夠想出許多解決辦法 
1 2 3 4 5 6 

2. 目前我對於正在追求的工作目標充滿動

力 
1 2 3 4 5 6 

3. 目前我覺得任何問題都有很多的解決辦

法 
1 2 3 4 5 6 

4. 現在我認為自己在工作上相當成功 1 2 3 4 5 6 

5. 現在的我可以想出許多方法來達成目前

的工作目標 
1 2 3 4 5 6 

6. 此時此刻，我正在實現我為自己設定的

工作目標 
1 2 3 4 5 6 
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第三部分  對直屬主管的評估 

以下題項指稱的是您直屬主管在工作中的行為

表現，請根據您最近一個月的自身經驗進行評

估，並在右邊欄位中 (1 到 5) 圈選最符合您的感

受之選項。 

非

常

不

符

合 

不

符

合 

普

通 

符

合 

非

常

符

合 

1. 我的主管會談論未來 1 2 3 4 5 

2. 我的主管會清楚傳達未來應達成的目標 1 2 3 4 5 

3. 我的主管對於未來會如何有清楚的想法 1 2 3 4 5 

4. 我的主管會傳遞他對於未來的願景 1 2 3 4 5 

5. 我的主管清楚地說明我們未來的走向 1 2 3 4 5 
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附錄二 第二階段問卷 

工作行為調查 

 

 

 

親愛的先生、女士您好： 

 

1. 感謝您百忙抽空填寫此份問卷，您的協助對本研究彌足珍貴！ 

2. 本研究主要想瞭解您在工作中的感受、行為，以及對直屬主管的行為調查。 

3. 任何題項的回答皆無關「對」或「錯」，請您依自己的真實感受填答即可。 

4. 本問卷採不記名填答，您所填寫的資料僅供學術使用，絕不對外公開，並將

完全保護您的隱私，敬請安心填答。 

 

再次感謝您的熱心協助，祝您身體健康、順心如意！ 

 

 

 

 

國立政治大學心理學系暨研究所執導教授 林姿葶 

政治大學心理學系工商組碩士生 王克誠 

敬上 

 

＊若您對本份問卷有不清楚的地方，或有進一步的問題想要與研究單位諮詢，可與下列相關人

員聯繫。聯絡方式如下： 

王克誠 先生    電話：0973-XXX-XXX    email：10875XXXX@nccu.edu.tw  
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第一部分  您在工作中的感受 

以下題項指稱的是您個人當下的工作感受

與經驗，請在右邊欄位中 (1 到 6) 圈選最

符合您的狀況之選項。 

非

常

不

同

意 

不

同

意 

有

點

不

同

意 

有

點

同

意 

同

意 

非

常

同

意 

1. 如果我在工作時陷入困境，我能夠想出

許多解決辦法 
1 2 3 4 5 6 

2. 目前我對於正在追求的工作目標充滿動

力 
1 2 3 4 5 6 

3. 我覺得任何問題都有很多的解決辦法 1 2 3 4 5 6 

4. 現在我認為自己在工作上相當成功 1 2 3 4 5 6 

5. 我可以想出許多方法以達成目前的工作

目標 
1 2 3 4 5 6 

6. 此時此刻，我正在實現我為自己設定的

工作目標 
1 2 3 4 5 6 

第二部分  您在工作中的行為表現 

以下題項指稱的是您個人過去兩個星期的工作

情形，請根據自身狀況進行評估，並在右邊欄位

中 (1 到 5) 圈選最符合您的狀況之選項。 

從 
 

不 

偶 
 

爾 

有 
 

時 

經 
 

常 

總 
 

是 

1. 我能夠很好地完成工作的核心部分 1 2 3 4 5 

2. 我能夠使用標準程序順利完成核心任務 1 2 3 4 5 

3. 我會確保我的任務正確完成 1 2 3 4 5 

4. 當核心任務發生變化時，我能夠適應良好 1 2 3 4 5 

5. 我能夠因應核心任務執行方式的變化 1 2 3 4 5 

6. 我會學習新技能以幫助我適應核心任務中的

變化 
1 2 3 4 5 

7. 我會主動採取更好的方式來執行核心任務 1 2 3 4 5 

8. 我能夠提出改進核心任務完成方式的想法 1 2 3 4 5 

9. 我會改善核心任務的完成方式 1 2 3 4 5 

 


