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職場工作者生涯自我效能、生涯調適力與 

工作適應之因素模式驗證 

楊淑涵   田秀蘭   吳欣倫   朱惠瓊 

摘  要 

本研究目的在建立並驗證職場工作者生涯自我效能、工作適應與生涯調適力之相關因素因果模

式，並探討不同背景工作者在模式中相關因素上之差異情形。研究工具包括「生涯自我效能量表」、

「生涯調適力量表」、「工作適應量表」(包含「個人成長主動性」，與「生活滿意度量表」)。研究參

與者包括台灣地區 493 位在職成人（男性 180 位，女性 313），所得資料以多變量變異數分析與結構

方程模式等方式進行分析，結果發現：(1)在生涯自我效能方面，女性職場工作者在難度知覺的效能

程度高於男性，不同學歷、婚姻狀況與職業類別之職場工作者在生涯自我效能上也有顯著差異；(2)

不同學歷及職業類別之職場工作者在生涯調適力上有顯著差異；(3)工作適應的自我成長方面，研究

所畢業者高於專技大學畢業之工作者，社會型領域工作者顯著高於實用型；(4)工作適應的生活滿意

度方面，男女無顯著差異，但已婚者生活滿意度高於未婚者，研究所畢業者高於專技大學畢業者，

社會型領域工作者也顯著高於實用型工作者。此外，本研究所建立之生涯調適力因果模式有得到資

料上的支持，亦即生涯調適力越佳，工作適應越好。最後，本研究針對研究結果做進一步的討論與

建議，作為未來對職場工作者做生涯輔導與諮商工作的參考。  
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緒   論  

生涯發展乃是一個不斷抉擇與適應的歷

程，不同的人生階段需要面臨不同的選擇與挑

戰。在求學階段，個人要面臨的是學校的選擇

與適應的問題；進入職場之後，個人仍須面對

工作上同樣的挑戰。生涯理論中有關工作適應

的理論，是由 Dawis 和 Lofquist (1984)所提出

的明尼蘇達工作適應理論 (Minnesota Theory 

Work Adjustment, MTWA)，他們認為當個人的需

求 與 工 作 價 值 能 夠 相 符 合 ， 才 會 有 滿 意

(satisfaction)感受，亦即當個人內在需求與外在

環境能夠達到平衡，則能夠具有良好的適應。

此理論較為強調個人在工作中的適應，然而隨

著生涯階段的發展，進入到成人階段的職場工

作者，生涯適應(career adjustment)不應只有工作

上的滿足，也應包含工作與家庭之間的平衡滿

足。Christensen (1997)及Millers (1997)即強調要能

夠觀察到個人全面性的工作及家庭生活。個人在自

我方面的管理、不同角色之間的斡旋、以及是否擁

有主動決定的空間等都是相當重要的因素。當個人

面臨角色衝突時，並不是逃離工作上或是家庭方面

的角色，而是看如何能找到適當的途徑，以兼顧家

庭及工作的需求。工作及家庭之間的衝突是有可能

透過非正式的策略以達到平衡的，個人若能覺察到

工作上或家庭角色方面一定程度的彈性，便能運用

適當的非正式管道以平衡家庭及事業，以提升其生

活上的滿意度及幸福感受。 

除此之外，隨著 21 世紀多變無常 (protean)

生涯及無疆界 (boundaryless)工作世代的來臨，

個人職場生涯的變動也日益擴大，不僅要面對

愈來愈激烈的就業市場變化，也需要面對職場

環境中人事的變遷與異動。職場工作者要能夠

適應與生存，就必須要具備足夠的調適程度與

彈性的調適過程 (Savickas, 2009)。學者 Super 

與  Knasel (1981)年提出「生涯調適力」(career 

adaptability)這個概念來探討 20 世紀末期到 21 

世紀後，就業市場變化情形對於個人和組織的

影響。之後也有學者提出相同的看法，Savickas 

(1997)以「生涯調適力」 (career adaptability)來

取代「生涯成熟」概念，強調個體運用有目的

性、彈性與有力的方法或策略去滿足、因應多

變的職業環境的需求。所以，生涯適應強調的

是人與環境之間的互動，因為人是會變的，而

環境也同樣不斷在變動，人要如何找到自己與

所處環境之間的和諧與平衡，這應該是一個主

動調節、因應的過程，是故「生涯調適力」的

概念相較於「生涯成熟」，在解釋個體一生的

發展歷程是更適切的 (Rottinghaus, Day & Bor-

gen, 2005; Savickas, 2005)。  

Ashford 與 Taylor (1990)認為有效的生涯調適

力，應具備三種重要能力。其一是必須對所處環境

得到足夠的正確訊息，而且也要清楚自己對這些訊

息的反應。此一能力與 Savickas (1997)所提的自我

及環境探索能力是一致的。其次，個人的正向特質

與認知態度也十分重要，這些特質與認知有助於個

人面對工作中的挑戰及變化，例如樂觀的態度、足

夠的自我效能、以及多元向度的認知基模。第三項

能力，是面對工作中可能的變動，個人要有一定程

度的彈性。面對工作情境中可能產生的變化，要有

某一程度的心理準備，要能夠有意願改變自己的行

為、態度、心情、或認知。 

由於職業生涯是個包括一系列的目標確定、

訊息搜集、判斷、評估和抉擇的多階段複雜的

過程，當中個體需要許多調適的能力，才能有

效面對複雜外在環境的變動及實現職業生涯的

需求和滿足，因此探索認知因素在職業生涯調

適的能力顯得有其必要 (Savickas, 1997)，其中

「自我效能」(self-efficacy)更是一個值得探討的重

要因素。Betz 及 Hackett(1981)認為自我效能即

是一種個人的認知態度，這種態度促使個人盡

可能地發揮其天賦潛能，並追求其較感自信的

職業。這種自己對自己的信心，是促使個人有

所行動的最佳力量。此外，自我效能也是一種

個人克服生涯阻礙的行為。一般而言，生涯阻

礙可分為內在的以及外在的兩種來源，內在的

是指來自個人內心的想法或態度等等，諸如歸

因或性別角色態度等。來自外在的生涯阻礙則

包括家庭責任以及不可預期的一些挫折等等。
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在歸因態度方面，自我效能較低的人，傾向於

將個人成功的結果歸因於幸運而非個人的努力

或能力。對於失敗的結果，則容易歸因於自己

的能力不夠。相對的，自我效能較高的人，肯

定自己的能力，對自己有信心，也比較不會將

失敗歸因於個人能力，比較能從多方角度來衡

量一件任務的成敗。實徵研究的結果也發現自

我效能預期與個人的職業行為有高相關存在

(Betz & Hackett, 1981)，例如個人在大學時代

的職業探索行為、學業成就、以及對所選擇科

系的滿意程度等等。在某些領域裡，自我效能

預期高的學生對自己較具信心，學業成績也較

優秀，對自己主修領域的滿意程度也較高。自

我效能愈高的人，其對工作上的適應調整也會

愈具信心。  

雖然文獻中有顯示自我效能預期會影響個

人的工作適應與生活滿意度情形，但探討生涯

調適力、生涯自我效能與工作適應之間關聯的

研究並不多。因此，本研究以 Savickas (1997)所

提出的生涯調適力 (career adaptability)概念為主軸，

探討目前台灣職場工作者他們的生涯發展與調適行

為。Savickas 從 1997 年開始具體提出生涯調適

力的三個向度，分別為探索 (exploration)、計畫

性 的 態 度 (planful attitude) 、 調 適 性 決 策

(adaptive decision)(Savickas, 2005)。在這個結

構模式中，最高也是最抽象的水平上，共分為

四個向度，分別為生涯關注 (career concern)、

生涯控制 (career control)、生涯好奇(career cu-

riosity)和生涯信心 (career confidence)，以及

2009 年提出的第五個向度生涯合作 (career 

cooperation)，強調職場中溝通合作的重要性。

這五個向度是依照其在生涯調適力中的功能劃

分的，他們代表個體在建構其生涯時，當面對

生涯任務、工作轉換或重大事件時，所使用的

一般資源和策略 (Savickas, 2009)。本研究係進

一步探討這五種生涯調適的能力與自我效能及

工作適應的相關性為何。  

基於上述分析，本研究乃以在職成人為研

究對象，探討生涯調適力的前因後果，建立並

驗證生涯調適力相關因素的因果模式，同時了

解不同背景因素在職成人在生涯自我效能、生

涯調適力與工作適應之間的差異。  

一、正向心理學觀點中的生涯調適能力 

生涯調適力在現代社會中幾乎是每位職場工

作者都應具備的能力，學者認為生涯調適力的概念

乃是來自 Super 所提的生涯成熟概念(Ebberwein, 

Krieshok, Ulven, & Prosser, 2004; Savickas, 1997)。

Super 與 Knasel (1981)則將生涯調適力定位為一個

人對工作中變化情況的因應準備情形。這變化可以

是預期中的，也可能是預期之外的。Herr(1992)則進

一步詮釋此一概念，認為生涯調適力包括個人面對

生涯的幾項重要任務：計畫、探索、資料的蒐集分

析、決定、以及合於現實的傾向。 

本研究係以 Savickas (1997)所提出的生涯調

適力 (career adaptability)此一概念為主軸，探討目前

台灣職場工作者他們的生涯發展與調適行為。早期

Savickas 認為生涯成熟是指作教育和職業決定

的決定度，或做決定的準備度；較專業的說法，

是個人符合社會期望表現出有效行為的準備度

(吳貽誠，2002)。及至 1997 年他提出生涯調適

力有三個面向，分別為探索 (exploration)、計畫

性的態度 (plan attitude)、調適性決策 (adaptive 

decision)。他強調「生涯調適力」是人與環境

之間的互動，在面對每天人和環境都在不斷地

轉換與變化的過程裡，個體必須要不斷於其中

求得自己與所處環境之間的和諧  (Savickas, 

2005)。其所提出的生涯調適力模式，可分為三

個層次：第一層次分為四個構念，分別為生涯

關注 (career concern)、生涯控制 (career control)、

生涯好奇 (career curiosity)和生涯信心 (career 

confidence)，這四個構念在個體建構其生涯時，

能使用普遍的資源和策略去面對生涯任務、工

作 轉 換 或 重 大 事 件 ； 第 二 層 次 包 括 態 度

(attitudes)、信念 (beliefs)和能力 (competencies)

三部份，能調節具體的生涯因應行為，用來面

對生涯的發展任務、完成職業轉換、解決個人

生涯困境等；第三層次為職業行為，它代表個

體無數的具體因應行為，這些因應行為產生了

職業的發展，如此循環而逐步建構出個體的生
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涯故事（引自吳淑琬，2008）。  

除 上 述 幾 項 生 涯 調 適 力 概 念 之 外 ，

Savickas(2009)原加上第五個 C，亦即所謂的生

涯合作 (career cooperation)，著重職場中溝通合

作的重要性。在工作職場中，能與同儕建立適

當的合作關係在現代社會中是十分重要的，在

華人文化中更是明顯須具備的能力。至於生涯

調適力在不同變項中的研究，在性別方面，許

多研究顯示女性的調適力較優於男性，主要是

因為她們較男性具備能夠理解他人感受的優勢

能力，也因此增進她們相信自己能夠成功地適

應環境的改變 (Goleman, 1995)。吳淑婉（2008）

以大學生為對象的研究發現，在生涯控制與生

涯信心方面，男大生較女大生為高。而在生涯

關 注 方 面 ， 女 大 生 則 顯 著 高 於 男 大 生 。

O’Connell, McNeely 與 Hall(2008)的研究則發

現生涯調適力與教育程度有正相關，教育程度

愈高則其調適力也愈高。而在不同的職業類別

方面至今仍沒有太多相關研究，但不少學者發

現當職業的專業性愈高或擔任管理階層的職

業，因具備較多的角色彈性和溝通的能力，其

生 涯 調 適 能 力 也 會 比 較 高 (O’Connell, 

McNeely, & Hall, 2008)。  

二、華人文化中的工作及生活適應  

工作適應的概念在不同的生涯理論中有不

同的定義與看法。不論是工作或生活滿意度，

個人與環境之間的適配是相當重要的。以西方

觀點而言，明尼蘇達工作適應理論 (Minnesota 

Theory Work Adjustment, MTWA)強調個人與工

作環境之間的和諧最能代表個人與環境適配之

後 所 達 到 的 生 活 滿 意 度 。 Dawis 與

Lofquist(1984)所提出的基本假設，是認為人們

一方面滿足工作對他們的要求，同時也從工作

中獲得滿足。要維持此一滿足的過程，就是所

謂的工作適應。  

而就華人觀點而言，個人對環境的因應，

可能更甚於環境對個人的滿足。個人能處與自

己能勝任的工作場域，能得到上司或同儕的肯

定，也許才是主要的滿意來源。因此，在華人

環境中，大家較強調的，也許是個人在工作環境中

的調適情形。若環境能滿足個人內在的價值需求，

而同時也能達到外在的客觀能力標準，則其生活滿

意度及隨之提升。  

至於近幾年來所論及的性別議題，也逐漸

擴展到工作、家庭與生活平衡與整合的議題，

生涯適應的概念也不只侷限在工作適應的層面

上，也涉及到生活的不同面向。Hansen(2001)

即以整體的觀點來看生涯，她強調職業與工作

的選擇應該涉及生活的多元面向，包括角色、

文化、性別、社群等，在她提出的人生六大核

心命題中，更強調要連結家庭與工作之間角色

與 關 係 的 協 調 性 。 Frone 、 Yardley 與

Markel(1997)以三百多位在職工作者為對象來

探討工作與家庭之間的衝突模式，結果發現線

性結構方程模式的考驗能支持各角色行為意圖

及家庭工作之間的衝突關係，家庭及工作之間

的 因 應 平 衡 是 值 得 實 務 工 作 者 關 注 的 。

Clark(2001)亦檢視工作文化與工作滿意及家庭幸福

感之間的關係，結果發現在有彈性的工作時數、工

作本身的彈性、以及來自於督導或上司的支持這三

方面的工作文化中，工作本身的彈性對工作滿意及

家庭幸福感的增進是最有幫助的。 

正向心理學(Positive psychology, Seligman 

& Csikszentmihalyi, 2000)的興起，對生涯諮商

領域產生極大的影響。此一領域所包含的概念，

如幸福感、樂觀、快樂、以及自主性等，所強

調的不僅只是職業工作，更包含個人全面與全

程 的 生 活 。 其 中 「 主 觀 幸 福 感 」 (subject 

well-being)的概念更能與生涯諮商的相關理論

做結合。主觀幸福感強調幸福感是來自個人對

生活的主觀認知。Diener (2000)認為主觀幸福

感包含了情緒與認知層面，情緒部分有正向情

意及負向情意兩個部分；認知部分則是個體對

於生活滿意度以及整體生活各個領域的滿意評

價。Diener 等人 (1999)提到情緒幸福感包含了

四個概念：正向情意、負向情意、生活滿意度

以及快樂感。正向情意指的是對生活能充滿正

向情緒，包括積極、愉快等感受；負向情意指

的是對生活不會感到沒有希望或不快樂等負面
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感受；生活滿意度指的是能夠滿足於當前生活，

儘管現實與理想生活有少部分差距，仍然能感

到滿意；快樂感指的是能夠感受到愉悅、滿足

與歡喜的感受。Lent 與 Brown (2008)調整其原

先的社會認知模式，也強調職場工作者除了要

達到工作滿意之外，整體生活滿意度、心情、

壓力、認知因素、人格因素等，都會影響其主

觀幸福感受。除了主觀幸福感外，學者也提出

客觀幸福感的概念，分為心理幸福感與社會幸

福感兩類。其中 Ryff (1989)先提出六大類正向

機能的概念，分別為自我悅納、與他人正向連

結、自主性、環境精熟、人生目標及個人成長。

其中個人成長乃是指個人感受到潛能發展是持

續的，對新經驗會抱持開放的態度，主動讓知

識提升並達到效果 (Snyder & Lopez, 2007)。由

此可以發現，受到正向心理學的影響，工作適

應的概念與指標應涵蓋有主觀與客觀的幸福感

受，包含有生活滿意度、快樂等主觀幸福與個

人成長之態度及感受。  

工作適應內涵相關研究常採用工作角色行

為、工作表現以及工作滿意度三個指標。Lou、

Li、Yu 與 Chen (2010)的研究中，以 284 位男

性護理人員為對象，探討其自尊、工作適應與

服務態度間的關係，所採用的工作適應潛在變

項的二個指標變項為工作表現與工作滿足。簡

菁燕與吳明隆（2014）針對高屏地區的醫護理

人員進行人格特質、正向情緒與工作適應之間

的關係探討，工作適應內涵採用工作角色行為、

工作表現以及工作滿意度，結果顯示醫院護理

人員人格特質類型與工作適應有密切關係；正

向情緒與工作適應有顯著正相關；醫護人員部

分人口變項例如年齡、工作年資、婚姻狀態、

宗教信仰，在人格特質、正向情緒、工作適應

感受上有顯著差異。  

個人成長主動性與生活滿意度的研究在性

別變項上較為常見。根據田秀蘭（2006）在工

作家庭平衡及因應模式的研究發現，在職中小

學教師對工作滿意的知覺並沒有性別上的差

異，但已婚且與配偶同住者的工作滿意度最

高，未婚者工作滿意度則偏低。但在因應平衡

機制方面，男教師的平衡機制較女性為佳，這

可能是因為多數男性認為性別因素對其生涯發

展並無造成負面的影響。而 Swanson 及 Tokar 

(1991)的研究則發現，不論男女，均以來自社

會 /人際方面的因素居多。其中夫妻之間的支持

溝通、子女的照顧、家事的分擔、以及家庭的

經濟狀況等，均為重要因素。唯一男生沒有提

及而女生認為重要的因素是「夫家的支持」，顯

然在個人成長主動性機制方面還是有性別上的

差異。  

綜合而言，工作適應歷程涵蓋個人在人格

特質、認知風格、調適能力、與工作環境之間

的平衡歷程，此一歷程是動態且具有持續性的。

而各方面生活的平衡也意味著工作滿意與幸福

滿足。此外，工作適應也是學習的歷程，個人

的認知態度，及人格特質均可能影響個人的生

涯調適行為。因此本研究欲透過個人自我成長

量表以及生活滿意度兩表作為為工作適應的重

要指標，以建立生涯調適因果模式。  

三、文化背景與個人生涯自我效能的發展 

自我效能最早提出是由 Bandura (1977a)在

社會學習理論中所提及的概念，其認為個體的

行為表現是受到環境、個人對環境的認知、以

及個人行為三者交互作用的影響。其中，個體

認知因素的核心即是自我效能，自我效能對於

個體行為的結果具有關鍵性的決定作用。隨後

Bandura (1977a)進一步提出了自我效能理論的

理論架構；其認為自我效能理論的基本假設為，

所有形式的心理改變歷程目的都是在創造和增

強自我效能預期，當追求目標的過程中面臨某

一特殊工作時，個體對於該工作動機的強弱，

將會決定於其對於本身自我效能的評估。  

Bandura(1977a)亦提出自我效能預期的三

向度，即難度水準 (difficulty level)、強度

(strength)和推論性 (generality)： 1.難度水準

(difficulty level)：指個體面對一項工作時，感

受到成功完成該工作的困難程度。亦即個體對

一 項 任 務 所 感 受 到 的 困 難 度 。 2. 強 度

(strength)：指個體遭遇挫折時，其自我效能預
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期的持久性。亦即個人對於自己完成一項任務

所具備的信心。3.推論性 (generality)：指個體

對於某一情境或任務預期成功的信念是否能推

論到其他的情境或任務上。亦即個體將自我效

能預期推論至不同行為領域的程度。其中，難

度和強度可以決定個人面對壓力的適應能力，

如適應的行為是如何開始或面對阻隔時努力的

程度和持續力（田秀蘭，1996）。  

Betz 和 Hackett (1981) 根 據 Bandura 

(1977b)的自我效能理論，提出了「生涯自我效

能」 (career self-efficacy)的理論；其認為當自

我效能理論被運用於生涯領域時，則統稱為生

涯自我效能，因此，生涯自我效能是自我效能

理論在生涯相關行為上的應用。因此，如同自

我效能對個體生涯發展的影響，個體對生涯自

我效能所持的信念，將會決定其生涯選擇的範

圍與面對問題的態度。高生涯自我效能者，其

生涯選擇的範圍較不受限，較能表現出自己真

正的興趣，當他們面對生涯問題時，也會以正

向積極的態度來解決所面臨的困境，克服困難

的容忍度較高。反之，低生涯自我效能者，即

使對某些職業很有興趣，但仍然會懷疑自己是

否有能力勝任，進而窄化了生涯選擇的範圍，

同時其在面對生涯困難時，常會自認為能力不

足，導致自信心降低，產生恐懼感，甚至出現

逃避行為。因此，個體所持的生涯自我效能信

念將與其生涯發展的進行有密切的關聯。  

過去在研究生涯自我效能方面，性別是很

重要的變項。早期的研究發現生涯自我效能在

對於兩性從事傳統和非傳統工作上具有良好的

預 測 力 (Betz & Hackett, 1981;Branch 

&Lichtenberg, 1987; Giles & Rea, 1999; Nevill 

& Schlecker,1988; 許淑穗，1998)。但隨著社會

的進步，男女平權的觀念受到重視，國內外針

對男女生在自我效能影響的研究結果並沒有得

到一致的結論。至於不同職業類別方面，許多

的研究是針對不同科系或職業類組的學生所進

行，Perez 和 Kottke (1992)的研究結果顯示管理

系學生的性別角色傾向兩極化，其生涯自我效

能較高，而護理系學生的性別角色傾向女性化，

其自我效能較低。厲瑞珍（2002）與林惠瑜（2004）

的研究也都發現科技學院與工學院學生的生涯

自我效能會低於人文或社會學院。  

根據以上有關於本研究動機及相關文獻之

回顧可以發現，從個人成長主動性與生活滿意

度來解釋工作適應時，生涯調適力與生涯自我

效能是相當值得探討的變項，而從文獻整理的

過程亦發現，性別、學歷、婚姻狀況與職業類

別，皆是影響生涯自我效能或生涯調適力之差

異的重要背景因素。因此本研究將針對不同背

景變項來探討職場工作者在生涯自我效能、生

涯調適力與工作適應的差異情形，並探討三者

之間的因果模式。  

四、研究目的 

根據以上研究動機與相關文獻之整理與說明，

本研究之研究目的有二：（一）分析不同背景之職

場工作者在生涯自我效能、生涯調適力、工作適應

之差異情形；（二）建立並考驗職場工作者生涯自

我效能、生涯調適力、工作適應之因果模式。根據

過去文獻分析結果，本研究認為不同背景的職

場工作者在生涯自我效能、生涯調適力、工作

適應的差異是有顯著意義的。此外，我們期待

本研究所提出之生活滿意度因果模式能解釋職

場工作者生涯自我效能、生涯調適力與工作適

應之間的關係。  

研究方法  

一、研究參與者  

本研究以 493 位職場工作者為研究對象，

其中男性 180 人，女性 313 人。表 1 為其相關

背景之分布情形，其中最高年齡 63 歲，最小年

齡 19 歲，平均 35.56 歲，標準差為 8.55。在學

歷方面，屬高中以下學歷者 55 名，專技大學學

位者 297 名，擁有研究所學位者 139 名。在婚

姻狀況方面，已婚者 211 名，未婚者 273 名，

有 9 名未填答。  

至於在其所屬工作類別方面，屬實用技術
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類，男生 41 名，女生 13 名；研究分析類的男

生 38 名，女生 11 名；藝術類型者，男生 7 名，

女生 28 名；社會服務類的，男生 36 名，女生

165 名；企業管理類，男生 21 名，女生 33 名；

事務類型者，男生 36 名，女生 57 名。其中屬社

會型領域之工作者最多。  

493 位研究對象在目前工作領域的平均年

資為 8.75 年。其中最高工作年資為 35 年，最

低工作年資未答一年，標準差為 7.24。  

二、研究工具  

本研究所採用之工具包括「生涯自我效能

分量表」「生涯調適力量表」、「個人成長主

動性量表」，以及「生活滿意度量表」。茲分

述如下：  

表 1  

研究參與者研究參與者研究參與者研究參與者背景變項資料表背景變項資料表背景變項資料表背景變項資料表（（（（N=493））））  

 

（一）生涯自我效能分量表  

本研究對職場工作者自我效能的測量，係

採用田秀蘭及郭乃文（2005）編製之「成人生

涯認知量表」中的「自我效能」分量表。「自

我效能量表」的設計共分成三個分量表：「信心

強度」、「難度知覺」及「推論性」，計分方式採

取六點量表設計，依據「非常同意」、「同意」、

「部分同意」、「稍微同意」、「不太同意」、「完

全不太同意」分別給予 1 至 6 分，其中「難度

知覺」分量表是採取反向計分的方式。總分介

於 15 至 90 之間，分數愈高表示其生涯自我效

能愈高，反之，則表示其生涯自我效能愈低。

在信度方面，田秀蘭與郭乃文（2005）以 606 

位成人所測得的自我效能分量表之 α 係數介

於 .74 至 .83 之間。經驗證性因素分析得到平圴

變異抽取量 .30，其組合信度為 .88。  

（二）生涯調適力量表  

「生涯調適力量表」乃田秀蘭編譯自

Savickas 所編製之「生涯調適力量表」 (“Career 

Adaptability Scale, CAAS, Savickas, 2005)，全

量表包括 5 個不同構念，分別為生涯關注、生

涯控制、生涯好奇、生涯合作與生涯信心，每

一分量表各 11 題，合計共 55 題。以 Likert 六

點量表區分不同的程度，1 代表「從未如此」，

2 代表「很少如此」，3 代表「有時如此」，4 

代表「普通如此」，5 代表「經常如此」，6 代

表「總能如此」。在信度方面，以 136 位成人

為對象所求得上述五個分量表之 α 係數分別

背景變項  
男  女  

合計  
N % N % 

婚姻狀況       

已婚  111 40.7 162 59.3 211 

未婚  69 32.7 142 67.3 273 

其他  0 0.0 9 100.0 9 

學歷       

高中以下  20 36.4 35 63.6 55 

專技大學  101 34.0 196 66.0 297 

研究所  58 41.7 81 58.3 139 

未填答  1 50.0 1 50.0 2 

工作類別       

實用  41 75.9 13 24.1 54 

研究  38 69.1 17 30.9 55 

藝術  7 20.0 28 80.0 35 

社會  36 17.9 165 82.1 201 

企業  21 38.9 33 61.1 54 

事務  36 38.7 57 61.3 93 

未填答  1 100.0 0 0.0 1 

合計  180 36.5 313 63.5 493 
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為  .91, .92, .90, .87, 及  .91。效度方面，除了

由專家評定方式說明各分量表之內容效度之

外，驗證性因素分析結果亦顯示各分構念的標

準化因素負荷量介於  .61 至  .93 之間，各分構

念的平均變異數分別為生涯關注  .51、生涯控

制  .60、生涯好奇  .55、生涯合作  .57 以及生

涯信心  .60，顯示各觀察變項與潛在變項之間

的係數大小介於可接受的範圍內，另各分構念

的組合信度生涯關注  .92、生涯控制  .94、生

涯好奇  .93、生涯合作  .93 以及生涯信心  .94，

故生涯調適力分量表的建構效度獲得支持，且

有好的信度。  

（三）個人成長主動性量表  

本研究使用 Robitschek (1998)所發展之「個

人成長主動性量表」 (Personal Growth Initia-

tiveScale, PGIS)，其內容包括 9 個題目，目的在

測量個人對繼續追求身心健康成長之主動性。過

去相關研究發現此一概念可用以預測個人對生

活之滿意以及自我成長的主動性感受。作答方式

由完全不符合到完全符合，為六點量表，分數越

高代表追求成長之主動性越高。這本量表以 725

位成人所測得的內部一致性係數為  .90（田秀

蘭，2006）。個人成長量表因素分析結果亦顯示

其標準化因素負荷量介於  .66 至  .78.之間，顯

示各觀察變項與潛在變項之間的係數大小介於

可接受的範圍內，故此分量表的建構效度獲得支

持。  

（四）生活滿意度量表  

本量表共 5 題，係田秀蘭（2006）編譯自

Diener 等人 (1985)所發展之生活滿意度量表

(the Satisfaction with Life Scale) (SWLS;Diener, 

Emmons, Larson, & Griffin, 1985)。本量表之作

答方式如上，為正向計分，分數越高代表生活

滿意度越高。信度方面，以上述同樣  725 名成

人為對象所求得之內部一致性為  .89，顯示這

些量表具有可接受之內部一致性係數。在效度

方面，本量表亦顯示其標準化因素負荷量介

於  .68 至  .74 之間，顯示各觀察變項與潛在變

項之間的係數大小介於可接受的範圍內，故此

分量表的建構效度獲得支持。本量表雖只有 5

題，但在世界各國均使用這 5 題，來測量個人

對生活現況之滿意程度，且美國賓州大學正向

心理學研究中心經常使用之生活滿意度診斷量

表。  

三、資料分析  

本研究樣本回收後，先剔除大部分遺漏未

填或不詳者，以及填補缺漏值後，將原始資料

輸入電腦，再以 SPSS for Windows21.0 套裝軟

體進行多變量變異數分析來瞭解不同背景變項

職場工作者在各研究變項上的差異情形。另外，

本研究亦採用 AMOS 統計套裝軟體進行因果

模式的徑路圖分析，如圖 1，以驗證各變項之

間的潛在因果關係 (latent structure)。  

本研究假設因果模式如圖 1，呈現生涯自

我效能、生涯調適力此二構念對工作適應的因

果關係，以及生涯自我效能和生涯調適力兩個

構念之共變關係。其中生涯自我效能知構念透

過信心強度、難度知覺、推論性三個向度測量；

生涯調適力構念透過生涯關注、生涯控制、生

涯好奇、生涯合作、生涯信心五個向度測量；

工作適應構念則透過個人成長主動性與生活滿

意度兩個向度測量。  

結果與討論  

一、不同背景成人在主要變項之差異比較  

（一）主要變項之平均數、標準差、與相關  

主要變項之平均數、標準差，與相關呈現

於表 2，從表中可見，職場工作者的生涯調適

力的五個分量表之間與個人成長主動性與生活

滿意度兩個分量之間皆呈現高度的內部相關

(.65 - .81)，不同量表間多呈現中偏低度的相關

(.10 - .59)。  

（二）不同性別成人在主要變項上的比較結果  

 表 3為不同性別職場工作者在生涯自我效

能、生涯調適力及個人成長主動性與生活滿意

度的差異分析結果。研究結果顯示不同性別的
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職場工作者在整體生涯自我效能上達顯著差異

之水準 (η
2
 = .038)。其中女性職場工作者在難度

知覺的效能程度高於男性， F(1, 491)=7.93, 

p= .005，此難度知覺分量已經過反向計分，分

數越高代表難度知覺越低，亦即效能越高，表

示相較於男性，女性愈不覺得工作是困難的，

亦即女性對自己較具信心。此結果與胡湘萍

（2009）的研究發現相同，不同性別大學生在

生涯自我效能上有顯著差異，女大學生較男大

學生對自我能力的表現較有信心，在知覺工作

任務上的困難較低，較可以克服目前和未知的

困難。過去生涯自我效能在性別上的差異研究

多處呈現職業刻板印象與社會對兩性工作期待

的差異，認為女性在生涯行為上的表現較保守，

信心較低（Betz & Hackett, 1981; Matrui & 

Tsukamoto, 1991；許淑穗，1998）。然而在社會

日趨開放與兩性平等的現代社會中，女性在生

涯選擇的表現似乎更為主動積極，不覺得工作

任務是困難的，也較能相信自己是有能力可以

勝任工作上的挑戰。  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

圖圖圖圖 1 生涯自我效能、生涯調適力與工作適應之假設因果模式圖  

表 2 

本研究全體參與者在本研究全體參與者在本研究全體參與者在本研究全體參與者在各變項各變項各變項各變項之平均數之平均數之平均數之平均數、、、、標準差標準差標準差標準差、、、、相關矩陣相關矩陣相關矩陣相關矩陣  (N=493) 

 E1 E2 E3 A1 A2 A3 A4 A5 Y1 Y2 

E1 信心強度  1          

E2 難度知覺  .05 1         

E3 推論性  .53*** .26*** 1        

A1 生涯關注  .59*** .12** .50*** 1       

A2 生涯控制  .60*** .14** .54*** .79*** 1      

A3 生涯好奇  .62*** .09* .53*** .76*** .80*** 1     

A4 生涯合作  .57*** .09 .51*** .65*** .72*** .70*** 1    

A5 生涯信心  .63*** .15** .65*** .74*** .81*** .80*** .777*** 1   

Y1 個人成長主動性  .49*** .21*** .59*** .69*** .68*** .69*** .64*** .72*** 1  

Y2 生活滿意度  .28*** .17*** .41*** .49*** .48*** .43*** .42*** .46*** .68*** 1 

平均數  5.00 3.64 4.34 4.77 4.91 4.73 4.75 4.80 4.34 4.14 

標準差  .66 .85 .78 .68 .69 .70 .67 .69 .77 .96 

*p < .05；**p < .01；***p < .001 

 
生涯自我效能  

信心強度  

難度知覺  

推論性  

 

生涯調適力  

生涯關注  

生涯控制  

生涯好奇  

生涯合作  

生涯信心  

 工作適應  

個人成長主動性  

生活滿意度  
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表 3 

男女成人在生涯自我效能男女成人在生涯自我效能男女成人在生涯自我效能男女成人在生涯自我效能、、、、生涯調適力及個人成長主動性與生活滿意生涯調適力及個人成長主動性與生活滿意生涯調適力及個人成長主動性與生活滿意生涯調適力及個人成長主動性與生活滿意度度度度的差異的差異的差異的差異（（（（N=493））））  

向度  
男性 (N=180) 女性 (N=313) 

F  Wilk’s Λ
 

M SD M SD 

生涯自我效能生涯自我效能生涯自我效能生涯自我效能         

1.信心強度  4.99 .71 5.00 .62 0.04  .96*** 

p = .000 2.難度知覺  3.49 .86 3.72 .84 7.93**  

3.推論性  4.43 .78 4.29 .78 3.73  

生涯調適力生涯調適力生涯調適力生涯調適力         

4.生涯關注  4.74 .68 4.78 .68   .99 

p = .291 5.生涯控制  4.89 .68 4.93 .70   

6.生涯好奇  4.72 .71 4.74 .69   

7.生涯合作  4.72 .64 4.76 .68   

8.生涯信心  4.83 .67 4.79 .70    

工作適應工作適應工作適應工作適應         

9.個人成長主動性  4.32 .74 4.35 .79 0.19  .99 

p = .113 10.生活滿意度  4.04 .90 4.20 1.00 3.23  

*p < .05；**p < .01；***p < .001 

表 4 

不同學歷成人在生涯自我效能不同學歷成人在生涯自我效能不同學歷成人在生涯自我效能不同學歷成人在生涯自我效能、、、、生涯調適力及個人成長主動性與生活滿意生涯調適力及個人成長主動性與生活滿意生涯調適力及個人成長主動性與生活滿意生涯調適力及個人成長主動性與生活滿意度度度度之差異之差異之差異之差異（（（（N=493））））  

向度  

高中以下
(N=55 ) 

專技大學 (N= 

297) 
研究所 (N=139) 

F  事後比較  
Wilk’s Λ  

M SD M SD M SD 

生涯自我效能生涯自我效能生涯自我效能生涯自我效能    
.96** 

p = .001 
1.信心強度  4.89 .79 4.96 .68 5.14 .51 4.54* 研究所>專技大學  

2.難度知覺  3.52 .78 3.56 .84 3.83 .87 5.21** 研究所>專技大學  

3.推論性  4.38 .76 4.26 .81 4.50 .71 4.69* 研究所>專技大學  

生涯調適力生涯調適力生涯調適力生涯調適力          

4.生涯關注  4.68 .60 4.68 .72 5.02 .55 13.39*** 
研究所>專技大

學、高中以下  

5.生涯控制  4.85 .72 4.84 .72 5.10 .58 7.18** 研究所>專技大學  .92*** 

6.生涯好奇  4.57 .67 4.65 .74 4.99 .54 13.68*** 研究所>專技大

學、高中以下  

研究所>專技大學  

研究所>專技大學  

p = .000 

7.生涯合作  4.78 .73 4.68 .70 4.88 .56 4.18*  

8.生涯信心  4.76 .71 4.74 .72 4.97 .58 5.68**  

工作適應工作適應工作適應工作適應    
.96** 

p = .001 9.個人成長主動性  4.36 .69 4.23 .79 4.55 .72 8.37*** 研究所>專技大學  

10.生活滿意度  4.30 .93 4.01 .96 4.34 .95 6.56** 研究所>專技大學  

*p < .05  **p < .01  ***p < .001 

 

（三）不同學歷成人在主要變項的差異  

不同學歷之職場工作者在生涯自我效能、

生涯調適力及個人成長主動性與生活滿意度之

差異分析結果如表 4。分析結果顯示不同學歷

的 職 場 工 作 者 在 整 體 生 涯 自 我 效 能 (η2 

= .023)、生涯調適力 (η2 = .041)及個人成長主

動性與生活滿意度 (η2 = .020)皆達顯著差異之

水準。在生涯自我效能方面，無論是信心強度
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(F(2,488) =4.54, p = .011)、難度知覺(F(2,488) 

=5.21, p = .006)與推論性 (F(2,488) =4.69, p 

= .010)等三個向度，都呈現研究所學歷的職場

工作者表現高於專技大學學歷者。研究所學歷

工作者因為專業知識水準較高，且通常在工作

組織中也擔任較高的職位，也常擔任決策者，

因此也較對自己的能力有高度信心，並相信自

己能夠克服所面臨的問題。另外有許多的研究

更進一步發現，過去在求學階段有工讀或工作

經驗的研究所學歷工作者，會因此更認識自己

的能力，更有助於其面對生涯階段任務的信心

程度，具備較高的生涯自我效能（黎麗貞，

1997；吳欣倫，2012；Peterson,1993; Stringer & 

Kerpelman, 2010）。  

生涯調適力中的生涯控制(F(2,488) =7.18, 

p = .001)、生涯合作 (F(2,488) =4.18, p = .016)

與生涯信心(F(2,488) =5.68, p = .004)等三個向

度亦呈現出研究所學歷的工作者高於專技大學

學歷者之結果，且研究所學歷者在生涯關注

(F(2,488) =13.39, p = .000) 與 生 涯 好 奇

(F(2,488) =13.68, p = .000)兩個向度上之表現

亦高於專技大學與高中以下學歷者。研究所學

歷以上者在追求高學歷的過程，對未來職業與

生涯發展需要更多的專注，且必須對自己的未

來投入較多努力和準備，設定清楚目標以及計

劃。為了讓未來生涯發展過程更加順利，也會

較願意從事探索和收集資訊，因此他們在面對

事物或未來，有更多的好奇、追根究底的精神。

這結果與 London (1998)的研究相似，亦即教育

程度愈高的人，其生涯復原力、生涯洞察力和

生涯認同愈高，且他們會主動採取正向的因應

策略和具有強烈的生涯動機。  

在個人成長主動性與生活滿意度方面，個

人成長主動性 (F(2,488) =8.37, p = .000)與生活

滿意度 (F(2,488) =6.56, p = .002)兩個向度的結

果也都呈現研究所學歷者高於專技大學學歷

者。此結果也與羅凱南（2001）的研究結果相

同。探究其原因，可能因為研究所學歷工作者

在社會上均屬於中上階層，一般而言較具有自

我決定與掌控的空間，也因此較能對生活感覺

滿意，而有較高的主觀個人成長主動性。  

（四）不同婚姻狀況成人在主要變項的差異  

不同婚姻狀況之職場工作者在生涯自我效

能、生涯調適力及個人成長主動性與生活滿意

度上的差異分析如表 5，結果顯示不同婚姻狀

況者在整體生涯自我效能 (η
2
 = .014)及個人成

長主動性與生活滿意度 (η
2
 = .011)方面都有顯

著性的差異。在生涯自我效能方面，已婚的職

場工作者在信心強度較高，F(1,491)=4.20, p 

= .016。自我效能在不同領域間的推論方面，

已婚者也較高，F(1,491)=3.97, p = .020；在個

人成長主動性與生活滿意度方面，則顯示已婚

者 在 生 活 滿 意 度 向 度 上 高 於 未 婚 者 ，

F(1,491)=5.10, p = .006。對於已婚的在職工作

者而言，常需要面對工作與家庭等多重角色的

衝突，個人會負擔較多的責任與壓力，但許多

的研究卻發現多重角色對個體的生活滿意度是

有助益的 (Adam, King, & King, 1996; Wiki, 

Ferree, & Rarcliff, 1998)。各不同角色彼此

之間會有衝突，但不同角色之間的轉換也經常

豐富個人生活。當個人面臨多重角色的挑戰

時，會以更積極的態度面對來自工作與家庭的

任務，設法去除多重角色衝突中的難題，這些

經驗也成為增進其生涯自我效能的來源，讓個

人對自己更有信心與滿意。當個人從中累積成

功的經驗後，也增進其處理困難與衝突的自我

效能，進而讓此效能推論至日後可能面臨的角

色任務與衝突情境中。  

表 6 呈現的是本研究參與者生涯發展階段

與婚姻狀況的交叉表，其中生涯發展階段是參

考 Super 的生涯發展理論，將在職工作者按年

齡分類成「探索期（15 至 24 歲）」、「建立期（25

至 44 歲）」、「維持期（45 至 64 歲）」三類。從

表 6 可見，本研究在建立期發展階段的人數比

例較高，然未婚、已婚的人數差異不高，反倒

是人數比例較少的探索期和維持期，在未婚、

已婚的人數差異較大。經年齡發展階段與婚姻

狀況二因子差異比較成人在生涯自我效能、生

涯調適力及個人成長主動性與生活滿意度之結
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果發現，不同年齡發展階段的在職工作者在各

變項上皆未達顯著差異，而年齡發展階段與婚

姻狀況交互作用在各變項上，除了在生涯調適

力 中 的 生 涯 合 作 上 達 顯 著 差 異 ，

F(3,490)=3.260，p=.021 其餘皆未產生影響力。

從此結果更可見已婚者在多重角色間的轉換與

因應，有利於在職工作者正向的生涯發展，然

而仍需考量不同年齡發展階段的人數比例差異

過大對研究結果造成可能的影響。  

 

表 5 

不同婚姻狀況成人在生涯自我效能不同婚姻狀況成人在生涯自我效能不同婚姻狀況成人在生涯自我效能不同婚姻狀況成人在生涯自我效能、、、、生涯調適力及生涯調適力及生涯調適力及生涯調適力及工作適應工作適應工作適應工作適應的差異的差異的差異的差異（（（（N=493））））  

 
未婚 (N=211) 已婚 (N=273) 

F  Wilk’s Λ  

M SD M SD 

生涯自我效能生涯自我效能生涯自我效能生涯自我效能    

1.信心強度  5.00 .65 5.02 .64 4.20*  .97* 
p = .035 2.難度知覺  3.57 .91 3.69 .79 1.32  

3.推論性  4.28 .81 4.41 .75 3.97*  

生涯調適力生涯調適力生涯調適力生涯調適力        

4.生涯關注  4.73 .69 4.82 .66 2.35  

5.生涯控制  4.85 .71 4.97 .65 3.43*  .98 

6.生涯好奇  4.69 .70 4.78 .69 1.43  p = .548 

7.生涯合作  4.71 .67 4.79 .63 1.75  

8.生涯信心  4.78 .66 4.84 .69 1.32  

工作適應工作適應工作適應工作適應         
.98* 

p = .026 
9.個人成長主動性  4.31 .79 4.38 .75 1.25  

10.生活滿意度  4.03 1.04 4.25 .88 5.20**  

*p < .05；**p < .01；***p < .001 

表 6 

研究參與者在年齡發展階段與研究參與者在年齡發展階段與研究參與者在年齡發展階段與研究參與者在年齡發展階段與婚姻狀況的婚姻狀況的婚姻狀況的婚姻狀況的次數交叉表次數交叉表次數交叉表次數交叉表  

  未婚  已婚  

探索期  
次數  38 2 

百分比  7.7% 0.4% 

建立期  
次數  164 211 

百分比  33.3% 42.8% 

維持期  
次數  9 60 

百分比  1.8% 12.2% 

表 7 

不同職業類別成人在生涯自我效能不同職業類別成人在生涯自我效能不同職業類別成人在生涯自我效能不同職業類別成人在生涯自我效能、、、、生涯調適力及生涯調適力及生涯調適力及生涯調適力及工作適應工作適應工作適應工作適應的差異的差異的差異的差異（（（（N=493））））  

向度  
R (N=54) I (N=55) A (N=35) S (N=201) E (N=54) C (N=93) 

F 事後比較  Wilk’s Λ 
M SD M SD M SD M SD M SD M SD 

生涯自我效能生涯自我效能生涯自我效能生涯自我效能    

1.信心強度  4.84 .68 5.02 .68 5.01 .82 5.07 .50 4.82 .99 5.01 .59 1.97  .92*** 

2.難度知覺  3.28 .77 3.49 .77 3.47 .78 3.80 .83 3.76 1.06 3.56 .80 4.36**   S>R p= .000 

3.推論性  4.31 .75 4.40 .75 4.38 .61 4.34 .78 4.43 1.00 4.27 .73 .38    

生涯調適力生涯調適力生涯調適力生涯調適力                 

4.生涯關注  4.55 .58 4.75 .72 4.61 .75 4.96 .58 4.67 .96 4.65 .60 5.69*** S>R、S>C .89*** 

5.生涯控制  4.71 .60 4.95 .64 4.89 .96 5.04 .59 4.82 1.07 4.79 .65 3.10*   S>R、S>C p= .000 

6.生涯好奇  4.74 .65 4.88 .68 4.70 .73 4.83 .60 4.74 1.00 4.60 .66 3.46*   I>R、S>R  

7.生涯合作  4.60 .58 4.75 .59 4.74 .63 4.38 .59 4.72 1.04 4.67 .63 1.50      

8.生涯信心  4.64 .59 4.92 .55 4.83 .72 4.86 .65 4.77 1.04 4.70 .61 1.66      

工作適應工作適應工作適應工作適應    

9.個人成長主動性  4.18 .74 4.35 .81 4.35 .75 4.46 .71 4.40 1.01 4.14 .72 2.85* S>C .96* 

10.生活滿意度  4.05 .96 4.17 .87 4.16 .90 4.30 .90 4.11 1.17 3.86 1.01 2.86* S>C p= .046 

*p < .05；**p < .01；***p < .001 
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（五）不同職業類別成人在各研究變項上的差異  

不同職業類別之職場工作者在生涯自我效

能、生涯調適力及個人成長主動性與生活滿意

度之差異分析結果如表 7，分析結果顯示不同

職業類別的職場工作者在整體生涯自我效能

(η2 = .029)、生涯調適力 (η2 = .023)及個人成長

主動性與生活滿意度 (η2 = .019)上的差異皆達

顯著意義。在生涯自我效能方面，從事社會型

工 作 者 之 難 度 知 覺 低 於 實 用 型 工 作 者

(F(5,486)=4.36, p = .001)。這結果也與部分國

內研究結果相同（邱卉綺，2005；翁若雲，2011；

厲瑞珍，2002；簡君倫，2010）。由於實用型工

作者所從事的工作大多是重複性、固定性的，

且需要高度體力的消耗，若工作上有額外的難

度與要求，會知覺到較高的難度，擔心自己無

法勝任。而從事社會型工作的受試者，其在工

作性質上較有彈性與主控權，需要較多的思考

與表達的能力，因此面對工作上額外的難度與

要求，也較能尋求解決問題的途徑與方法，透

過溝通與討論的方式獲得解決。  

在生涯調適力方面，社會型工作者在生涯

關 注 (F(5,486)=5.69, p= .000) 與 生 涯 控 制

(F(5,486)=3.10, p = .009)兩個向度上皆高於實

用 型 與 事 務 型 工 作 者 ， 在 生 涯 好 奇 層 面

(F(5,486)=3.46, p = .004)則呈現研究型和社會

型工作者的表現高於實用型工作者。推論原因

可能是因為實用型工作者他們本身工作的性質

與範圍是相當固定且單純的，以致在生涯的選

擇以及規劃上不需要太多的考量與轉變空間。

Holland(1997)認為實用型的人，特質傾向於內

斂，信念與價值觀較為保守、個性實際、興趣

較窄；而社會型工作者具有熱誠、機智、助人、

負責、合群、富洞察力等特徵，他們從事的工

作比較傾向與「人」有關，重視人際關係之活

動，擁有幫助、了解、教導別人的能力，他們

的特質和態度是積極的，因而可能在考量個人

的生涯計劃以及探索行為上相對亦較多；另外，

在「生涯好奇」方面，研究型工作者亦比實用

型工作者高，這反應在從事研究的人，傾向具

有分析、謹慎、理性、批評、精細、好奇、重

視分析等特徵，尋求挑戰性問題，傾向依賴思

考，資訊蒐集，謹慎分析，客觀資料等做判斷，

他們的行為特性比較傾向探索和了解問題，喜

歡觀察、學習與好奇，故在「生涯好奇」分數

上顯得較高；至於實用型工作者，其「生涯控

制」相對也低，因他們所涉及的工作比較依循

既有的規則和模式，保守沒有多大的變化，且

需要按部就班的特性，在解決工作上的問題，

尋求權威的建議與指導；追求實際的解決方案，

說服能力較弱，自信心稍低，因此形成「生涯

控制」感偏低。  

在個人成長主動性與生活滿意度方面，社

會型工作者在個人成長主動性 (F(5,486)=2.85, 

p = .015)與生活滿意度 (F(5,486)=2.86, p = .015)

兩個向度上的表現皆高於事務型工作者。依據

Dawis 和 Lofquist (1984)在工作適應理論中的

重要性量表 (Minnesota Importance Question-

naire, MIQ)六項工作價值需求來看，社會型工

作類別在成就、舒適、地位、利他、安全以及

自主性的工作價值需求一般而言，都比事務型

工作類別來得較能滿足。相對而言，自然在自

我成長機制與生活滿意度上是較為理想的。  

二、因果模式驗證  

（一）模式基本適配指標  

本研究進行線性結構方程模式考驗之結

果，發現誤差變異數皆能符合正值，除了測量

指標「個人成長主動性」之誤差變異數未達顯

著水準，其餘的誤差變異數皆達顯著水準。而

從表 3 呈現之相關矩陣來看，各估計參數間相

關之絕對值介於 .05 與 .81 之間，符合估計參數

統計量彼此相關之絕對值未過於接近 1 之標

準。從潛在變項與其測量指標間因素負荷量之

標準來看，僅潛在變項「生涯自我效能」與測

量指標「難度知覺」間之因素負荷量為  .19，

多數潛在變項與其測量指標間之因素負荷量皆

符合介於  .50 至  .95 之間的標準。而因果模式

之標準誤介於  .01 至  .22 之間，符合標準誤不

可過大之檢驗指標。綜上討論可知，雖然本模
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式分析結果多能符合模式基本適配指標，然而

仍有一誤差變異數未達顯著水準，可見本模式

之基本適配度尚有完善之空間，需再探討模式

的完整性，以及測量工具的適切性。  

（二）整體模式適配度指標  

由於卡方值在樣本較大的情況下容易達顯

著，因此在整體模式適配度指標方面，除了從

卡方值來檢驗外，亦從其他適配度指標來評估

模式之外在品質。根據圖 2 顯示，χ
2 

= 159.63，

p = .000，達 p < .05 之顯著水準。從表 9 其他

指標來看，RMSEA = .09，未能符合適配指標

須低於 .08 之標準，顯示本研究之假設模式尚

未達飽和模式；然而在 GFI = .94、NFI = .96、

CFI = .96、RFI = .94、 IFI = .96 等指標，皆符

合適配指標須大於 .90 之標準，顯示本假設模

式在解釋觀察資料上有不錯的契合度與解釋

力，而從反面來看，本假設模式和獨立模式有

較大的差距，也說明了本假設模式並非不理想

的模式；PNFI = .68 與 PGFI = .54，亦能符合

大於  .50 之標準，說明了本假設模式的簡約

性。綜合上述結果可知，大部分指標皆能符合

標準，僅 RMSEA 指標未符合標準，顯示從整

體看來，本研究假設之因果模式與觀察資料之

適配情形尚可接受。  

（三）模式內在結構適配度指標  

從潛在變項的信度值來看，大部分觀察變

項的 R
2（即標準化估計值的平方）皆大於  .50。

唯用以解釋生涯自我效能之觀察變項「難度知

覺」，其解釋力未達  .50 之標準，顯示該觀察

變項之誤差稍大。另從參數統計量估計值之顯

著水準來看，除了 γ31 與 ε9 之外，其餘參數統

計量的估計值皆達到顯著水準。若就 AMOS 輸

出報表之殘差共變數矩陣來看，標準化殘差之

絕對值皆能符合小於 3 之標準。而修正指標結

果顯示，變異數之修正指標在合理範圍內，而

較多共變數與迴歸係數之修正指標超過 3.84，

顯示模式仍有需要改進之空間。綜合模式內在

品質考驗之評估結果可知，本研究假設之因果

模式有部分符合檢驗標準，部分則未能符合。

顯示模式的內在品質尚可接受。  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

圖圖圖圖 2 職場工作者生涯自我效能、生涯調適力與工作適應假設因果模式之結構方程模式圖  
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（四）生涯自我效能與生涯調適力對個人成長主

動性與生活滿意度之因果關係討論  

從上述各項檢驗指標之符合程度，可知本

研究假設的因果模式與觀察資料有不錯的適配

度。其中從各路徑關係之顯著性可見，生涯調

適力對個人成長主動性與生活滿意度的預測效

果，以及生涯自我效能和生涯調適力之間的共

變關係，皆達顯著效果。其中生涯調適力對工

作適應有正向的直接影響，直接效果為  .61；

生涯自我效能對工作適應的直接效果為  .18，

然未達顯著水準，顯示生涯自我效能對工作適

應未有直接的影響力存在；變項間的間接效果

皆為 0，本模式並無反應生涯自我效能透過生

涯調適力影響工作適應，或生涯調適力透過生

涯自我效能影響工作適應之情形；而生涯自我

效能和生涯調適力之相關情形為  .91。此一結

果顯示，職場工作者的生涯調適力會直接影響

其個人成長主動性與生活滿意度的程度，且與

職場工作者的生涯自我效能情形有高度相關。  

Hirschi 與 Vondracek (2009)的研究指出，

生涯調適力會隨著時間的增加能預期生活滿意

度的增加。多位學者所主張也與之呼應。面對

多變的職業環境需求，職場工作者須要能夠運

用有目的性、彈性與有效的方法，不斷在當中

主動的調節與因應，培養足夠的調適能力，才

能夠尋求內外在的平衡，達到良好的個人成長

主動性與生活滿意度 (Ito & Brotheridge, 2005; 

Rottinghaus, Day & Borgen, 2005)。  

而職場工作者在面臨生涯上的挑戰與阻礙

時，若能對自己存有克服與因應的預期，亦即

對生涯選擇具備較高的自我效能感，便能產生

較多的成功因應經驗。多項研究都指出生涯調

適力與生涯自我效能之關聯（吳欣倫，2012；

Rogers & Creed, 2011; Rogers, Creed, & Glen-

don, 2008; Zikic & Klehe, 2006）。  

 

 

結論與建議  

一、結論  

本研究目的在探討不同背景之職場工作者

在生涯自我效能、生涯調適力、與工作適應之

間的差異。同時提出並驗證這些變項彼此之間

的因果模式。針對 493 位職場工作者調查所得

資料，以多變量變異數分析與結構方程模式等

方式進行分析，僅綜述所得結論：  

1. 職場工作者的性別、學歷、婚姻狀況與職業

類別在生涯自我效能上有顯著差異  

職場工作者的性別在生涯自我效能上有顯

著差異，其中女性職場工作者在難度知覺的效

能程度高於男性，顯示現代女性比起男性愈不

覺得工作是困難的，對自己較具信心。本研究

結果突破過去認為女性在生涯行為上的表現較

缺乏信心的結論。  

在學歷方面達顯著差異，其中無論在信心

強度、難度知覺與推論性三個向度上，都呈現

研究所學歷的職場工作者高於專技大學學歷

者，顯示研究所以上學歷的職場工作者對自己

的能力有較高的信心。在婚姻狀況方面亦達顯

著差異，其中已婚職場工作者在信心強度及推

論性上高於未婚者。顯示已婚的職場工作者對

自己是較有信心的。本研究亦發現在職業類別

方面也達到顯著差異，其中社會型職場工作者

的難度知覺高於實用型工作者，顯示出社會型

工作者較不覺得工作是困難的，生涯自我效能

感較高。  

2. 職場工作者的學歷與職業類別在生涯調適

力上有顯著差異  

本研究發現職場工作者的學歷在生涯調適

力上有顯著差異。其中在生涯控制、生涯合作

與生涯信心三個向度呈現出研究所學歷者高於

專技大學學歷者；在生涯關注與生涯好奇兩個

向度亦高於專技大學與高中以下學歷者。顯示

研究所以上學歷的職場工作者，生涯調適能力

上的表現也愈高。  

在職業類別方面，本研究在生涯調適力上
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亦達到顯著差異，其中發現社會型職場工作者

在生涯關注與生涯控制上高於實用型與事務型

工作者；在生涯好奇上則呈現研究型和社會型

工 作 者 的 表 現 高 於 實 用 型 。 此 結 果 與

Holland(1997)對於各型人格特質上的描述有相

當一致之處。  

3. 職場工作者的學歷、婚姻狀況與職業類別在

工作適應上有顯著差異  

本研究結果發現職場工作者的學歷在工作

適應上有顯著差異，無論在幸福感與生活滿意

度的結果都發現研究所以上學歷者高於專技大

學學歷者。此結果顯示研究所以上學歷者對於

自我生活的掌控程度較高，生涯滿意與主觀成

長感受也較高。  

在婚姻狀況方面亦達到顯著水準，其中已

婚者的生活滿意度高於未婚者，此結果也再次

驗證已婚者具備多重角色反而對於提升其生活

滿意度是有幫助的。在職業類別上亦達到顯著

差異，且社會型工作者在自我成長主動性感受

與生活滿意度兩個向度上均高於事務型工作

者。此結果顯示社會型工作者較容易從工作中

找到意義與價值，有助於工作適應在生活滿意

度與個人成長主動性的提升。  

4. 職場工作者的生涯自我效能、生涯調適力與

工作適應的因果模式  

職場工作者生涯自我效能、生涯調適力與

工作適應之因果模式從本研究中獲得部分支

持，其中生涯調適力與工作適應有直接因果關

係存在，亦即職場工作者的生涯調適力會直接

影響其工作適應在個人成長主動性與生活滿意

度的程度，而生涯調適力與生涯自我效能之間

有相關存在。  

二、建議  

（一）針對實務工作上的建議  

1. 提供符合不同性別職場工作者需求的生涯

輔導策略  

本研究的結果發現，現代的女性職場工作

者在工作上愈來愈不覺得困難，生涯自我效能

也較男性為高，打破過去傳統刻板印象認為女

性在職場上較為弱勢與自我效能較低的看法。

這也提醒生涯實務工作者在輔導兩性進入職場

前，需要更清楚男女性職場工作者會在目前的

就業市場上所面臨不同的困難與挑戰，提供不

同的輔導策略，來提升其生涯調適的能力。  

2. 在高等教育課程中增加生涯輔導相關課程

以提升生涯調適力  

本研究在探討不同學歷成人在生涯調適力

的差異比較發現，研究所以上學歷在生涯調適

力的生涯關注、生涯控制、生涯好奇、生涯合

作與生涯信心上都均顯著高於專技大學。此結

果與 O’Connell、McNeely 與 Hall(2008)的研究

結果相同，亦即教育程度與個人的生涯調適能

力有正相關。這也顯示若要增進個人的生涯調

適能力是可以透過教育訓練與養成的過程來加

以增進。因此若能在高等教育的課程設計中增

加相關的生涯教育與輔導課程，無形中也將有

助於提升成人未來就業的生涯調適能力，增加

未來進入職場的競爭力。  

3. 提供不同婚姻狀況的職場工作者有效生涯

諮商服務  

從本研究結果發現，不同婚姻狀況的職場

工作者在生涯自我效能及個人成長主動性與生

活滿意度上有顯著差異，其中已婚者在難度知

覺和生活滿意度上均高於未婚者，但在生涯調

適力方面則不管已婚或未婚的調適程度則是一

樣的。由於生涯發展歷程是一個不斷適應外在

環境的動態歷程，很難明確的界定出生涯的發

展階段與生涯計畫，也並非直線的發展模式。

因此處於不同的角色和身份，各有不同的生涯

目標與規劃，而彼此所關注的生涯議題也會不

同。因此，生涯實務工作者應針對不同婚姻狀

況的職場工作者提供符合其生涯發展階段與任

務的諮商服務。未婚者有影響其生涯發展的阻

力因素，包括：結婚壓力、就業挑戰、經濟壓

力和家人期待；已婚者則有家庭照顧、經濟壓

力、多重角色與時間規劃等影響因素，這些均

可成為生涯諮商服務的重要主題。  

4. 針對「實用型」與「事務型」職場工作者提

供適當生涯輔導介入策略來提升其工作適
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應在個人成長主動性與生活滿意度  

根據本研究發現，實用型的職場工作者在

生涯自我效能的「難度知覺」、生涯調適力的「生

涯關注」、「生涯控制」與「生涯好奇」都顯著

低於社會型與研究型的職場工作者；事務型的

職場工作者在生涯調適力的「生涯關注」、「生

涯控制」與個人成長主動性與生活滿意度的「個

人成長主動性」與「生活滿意度」都顯著低於

社會型職場工作者，此一現象可以反映這兩類

型的職場工作者面對其未來生涯的關注感與控

制感相對較低，知覺到工作較為困難的程度較

高，以及較低的個人成長主動性與生活滿意

度。實務工作者可以針對這兩類型的職場工作

者，瞭解他們對未來生涯的想法與態度，並提

供相關的生涯輔導活動與諮商介入，協助他們

對自我多重角色的探索、職業多元面貌的認

知，進一步提升他們對未來生涯的控制感與準

備程度，以達到良好的適應。  

5. 將生涯調適力的內涵融入生涯輔導策略方

案中，協助職場工作者面對變動職場的挑戰  

現代職場環境的快速變化，使得個體的生

涯中充滿更多可預期與不可預期的變化。

Savickas(2009)所提出的生涯調適力五個內

涵：生涯關注、生涯控制、生涯好奇、生涯信

心與生涯合作，為人們因應社會環境和工作結

構變遷提供重要的態度與能力的參考指標。在

本研究中也發現，生涯調適力會影響個人成長

主動性與生活滿意度的程度，也與生涯自我效

能有相關。因此企業若能在員工諮商方案中融

入生涯調適能力的內涵，提升其生涯調適能

力，相信能幫助職場工作者面對不確定和模糊

變動的情境有較高的容忍性，在面臨工作環境

變遷時，也能夠主動做出改變和調整，較能調

整自己以達成良好的個人成長主動性與生活滿

意度。  

（二）針對未來研究上的建議  

1. 進一步探究實用型職場工作者生涯調適力

較低之可能因素  

本研究在探討不同職業類別成人在生涯調

適力之差異比較發現，從事實用型工作者在生

涯關注、生涯控制與生涯好奇之調適程度皆顯

著低於從事社會型工作者。田秀蘭（2010）以

在職工作者為對象之研究與吳欣倫（2012）以

碩士生為對象之研究，亦發現實用型者在生涯

關注、生涯控制與生涯好奇之調適程度顯著較

低之結果。研究者以為可從兩方面來理解此一

研究發現。首先，以 Holland 職業類型論來看，

實用型生涯興趣較高者性格務實，關心眼前事

物勝於未來，故應較少重視對未來的準備與規

劃。另一方面，生涯調適力為心理學領域之概

念，定義與量表編製出自於社會型生涯興趣較

高者之思考脈絡，而實用型生涯興趣較高者對

生涯調適力之看法與理解為何，在因應預期中

和不可預期的生涯任務有無別於其他族群之特

殊性，值得在未來研究中進一步探討。  

2. 考量其他變項在工作適應 (個人成長主動性

與生活滿意度 )因果模式中的中介情形  

本研究結果顯示「生涯自我效能」預測「工

作適應」之因果路徑未達顯著水準，未必代表

「生涯自我效能」對「工作適應」無影響力存

在。事實上，Lent 與 Brown(2008)的研究即發

現個人的生涯自我效能預期與其整體生活滿意

度和幸福感之間存在間接的影響力。亦即，生

涯自我效能會透過工作滿意度與對工作脈絡情

境的感受等中介因素間接影響個人生活滿意度

和個人成長主動性的程度。故未來研究可納入

此一中介變項，或從文獻中探討可能的中介影

響因素，納入因果模式中做進一步驗證，應能

更完整的描述生涯自我效能與個人成長主動性

與生活滿意度之間的關係。(本資料取自科技部

補助專題研究，計畫編號：NSC 97-2410-H-003 

-081 -SS2) 
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The Relationship among Career Self-efficacy, Career 

Adaptability and Work Adjustment of Adult Workers in 

Taiwan 

Yang, Shu-Han  Tien, Hsiu-Lan  Wu, Hsin-Lun  Chu, Hui-Chuang  

Abstract 

This study explored how the different demographic background of adult Taiwan workers af-

fect their career self-efficacy, career adaptability and work adjustment, and the relationship 

among these variables. In addition, we proposed a hypothesis model to explain the relationship 

between career adaptability, career self-efficacy and work adjustment. The participants were 493 

adult workers (Male=180; Female=313) in northern Taiwan. They completed the Career 

Self-efficacy Scale, Career Adaptability Scale, Personal Growth Initiative Scale, and Life Satis-

faction Scale. The collected data were analyzed using descriptive statistics, MANOVA, and SEM. 

The findings indicated that (1) the gender, educational level, marital status and occupational cat-

egory of the adult workers resulted in significant differences in their career self-efficacy;(2) the ed-

ucational level and occupational category of the adult workers resulted in significant differences in 

their career adaptability; (3)the educational level, marital status and occupational category of the 

adult workers resulted in significant differences in their degree of personal growth initiative and life 

satisfaction; and (4) the proposed model of causal relationship among career self-efficacy, career 

adaptability and work adjustment was partially supported. The findings were discussed. Implica-

tions for practice and further research were also provided. 
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