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中文摘要

本研究主要目的在探討華人文化中的成人生涯調適行為。研究計畫分兩年執

行，第一年以探討生涯調適的意義、內涵、及向度為主要目的，並發展具體之評

量工具「成人生涯調適量表」。第二年則進一步探究生涯調適的相關因素，並建

立生涯調適行為之因果模式。重要之變項包括人格特質、認知彈性、生涯滿意及

主觀幸福感受。第一年研究以半結構深度訪談方式訪問 37 名在職工作者，並以

136 名在職工作者為對象，進行開放式問卷調查，之後將訪談逐字稿進行內容分

析，以編擬適合於華人文化之生涯適應題庫。在既有的生涯調適原文版，則以回

譯方式完成翻譯工作，經信效度考驗之後，各分量表的內部一致性α係數介於 .87

至 .94 之間，驗證性因素分析結果也頗能支持生涯調適量表的內在品質。第二年

研究，進一步以 493 位成人為對象，考驗生涯調適與相關因素之間的關係。模式

中的相關因素包括生涯認知、人格特質、以及生活滿意與主觀幸福感受。結果發

現本研究所建立的模式，經線性結構方程模式的考驗結果，顯示有不錯的整體適

配度，足見本研究所提之理論模式尚可解釋各心理變項與生涯適應之間的關係。

本研究並針對所得結果提出進一步之綜合討論，生涯調適模式能解釋成人的生涯

調適行為。

關鍵詞﹕生涯調適、生涯適應、人格特質、主觀幸福感
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Career adaptability of adults in Taiwan: Related variables and

counseling program development

Abstract

The purpose of the study is to explore the adult’s career adaptability in Taiwan. This is

a two year project. In the first year, we examined the meaning, content, and

dimensions of career adaptability. A Chinese Career Adaptability Inventory (CCAI)

was then developed. Reliability coefficients of scales were between .87 and .94.

Conformative factor analysis also supported the validity of the CCAI. In the second

year, we examined the established career adaptability model. Personality, career

cognitation, and career adaptability were hypothesized to predict career wellbeing.

The results of LISREL indicated that the model was supported. Personality, cognition,

and adaptability predicted the individual’s work adjustment and subjective wellbeing

significantly.

Key words: Career adaptability, career adjustment, personality, subjective wellbeing
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壹、緒論

一、研究動機與目的

工作適應(work adjustment)在現今多元社會中，是個值得關心的重要議題。

而正向心理學(Positive Psychology, Seligman & Csikszentmihalyi, 2000)在近年來

應用於生涯諮商，所關心的議題也包括個人在職場上的工作適應。工作適應理論

的相關概念當中，生涯調適(career adaptability)則是值得關心的變項之一。本研究

擬針對生涯調適此一概念進行深入探究，除發展相關量表之外，也發展生涯調適

諮商方案，用以提升個人在工作中的生涯幸福感受。

正向心理學所重視者，為個人在心理、情緒、以及社會等方面的幸福感受。

除了對個人自我的悅納及掌握一定程度的自主性之外，也重視對他人的貢獻以及

社會悅納。此外，也探究真實快樂(authentic happiness)的意義以及個人在生活中

極至功能(optimal human functioning)的發揮。如此的觀念，應用於生涯諮商，所

值得探究的議題則為成人的工作適應議題。職業心理學家 Parsons(1909)將生涯輔

導的過程分為協助當事人了解自我、協助當事人認識工作世界、以及合理的推論

(true reasoning)幾個步驟，而其中合理的推論係指做一個適當的職業決定，讓個

人在興趣、性向、能力、及人格特質各方面能與工作要求配合得當。若依如此之

理想步驟，個人在工作中的適應行為將較為順暢。然而，在個人發展歷程中，多

元文化所形成的結果，讓個人的生涯選擇行為更為多元，進入工作世界之後的生

涯調適，則應有更多的研究。

在台灣，生涯規劃的觀念已受到相當之重視，而生涯發展也成為一個相當受

歡迎的研究主題。在教育、心理、輔導、社會工作、社會福利、甚至企業及工商

管理等領域裡，均有以生涯為主題之相關研究(Tien, 1997)。在研究對象及研究議

題方面也頗為豐富，包括國、高中學生之生涯決定行為、大學或成年女性之生涯

阻隔因素探究、以及成人的生涯認知及決定困難因素等等。然而以成人為對象，

探究其進入職場之後的生涯調適(career adaptability)行為則缺乏深入之探究。對於

準備就業或在家待業的成人而言，其所具備之就業能力(employability)的研究，

也付之闕如。本研究以成人之生涯調適行為為主軸，探討成人進入職場之後的適

應情形。研究目的可分三個階段說明。在第一階段研究，以半結構訪談方式了解

一般成人在工作適應上的態度或知覺，同時參考既有文獻，探究生涯調適之內涵

及測量向度，以建立中文版本之生涯調適量表。第二階段進一步探究與生涯調適

與其他相關因素之間的關係，例如個人內在特質或外在情境因素等等，以建立生

涯調適之因果模式，並驗證之。第三階段則進入生涯調適諮商模式的建立，以第

二階段所形成之因果模式為基礎，並參考正向心理學、優勢諮商、敘事諮商等概

念，發展生涯調適諮商模式，並考驗其實施效果。具體而言，本研究主要目的如

下：

(1) 發展「生涯調適量表」。第一年研究目的在深入瞭解在職成人的工作適應
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知覺，透過半結構式的訪談方式，讓研究參與者回顧生涯發展中的工作

適應經驗故事，所得資料以紮根分析方式進行。此外，進行文獻探討，

並參考訪談內容所萃取出之生涯調適內涵架構，以發展生涯調適量表之

題庫。所得量表並進一步進行信度及效度分析。

(2) 建立生涯調適相關因素之因果模式。第二年研究目的在探究生涯適應之

前因及結果等相關因素，以建立生涯調適相關因素之因果模式。相關文

獻指出影響生涯調適的相關因素包括個人天生特質、心理因素、及其他

情境因素等等。調適的狀況則影響個人在工作上穩定、成就、或滿意等

等。

(3) 發展生涯調適諮商模式。第三年研究著重實務取向之探究，目的在發展

適用於成人的生涯調適諮商模式。擬根據前兩年所得資料及相關文獻，

如敘事諮商、優勢中心諮商、以及正向心理學等概念，發展適用於在職

成人的生涯調適諮商模式。此外，並驗證所發展模式方案的諮商效果，

目的在增進研究參與者的工作調適及生活滿意。

二、研究問題與背景

在生涯領域中的研究，主要以職業選擇行為及相關因素較為普遍(Tien,
2007)。針對成人的研究較少。在針對女性的研究，則多數以家庭及工作的平衡

為焦點。研究者前兩年之研究計畫及發表，以國內在職教師為對象，探討其工作

與家庭之間的衝突與平衡，同時並探究因應平衡與其工作滿意及主觀幸福感之間

的關係(NSC95-2413-H-003-028-SSS)。此外，亦探究不同之敘事取向生涯諮商模

式對其主觀幸福感的增進效果(NSC96-2413-H-003-015)。95 年度研究結果發現家

庭與工作之間的衝突確實互相影響，並透過因應平衡而影響工作滿意度及主觀幸

福感。然而研究者也納悶個人因應效能與工作滿意或主觀幸福感之間的干擾或中

介變項，而個人的生涯調適能力，即為重要的中介變項之ㄧ。

生涯調適(career adaptability)此一概念係由 Savickas(1997)所提出。他將生涯

調適定義為個人對因應預期之工作角色任務的準備程度，此一心理準備也包括個

人對工作情境中任何改變的非預期性調整。其主要內涵包括「計畫性的態度」、

「自我及環境的探索」、以及清晰的決定能力」。Rottinghaus, Day, 與 Borgen (2005)
則認為生涯調適的內涵也包括個人對未來改變的因應能力、對新承擔之工作責任

的安適度、以及對於非預期事件改變了生涯計畫的調整能力等等。對華人而言，

生涯調適能力的意義及內涵究竟如何？身為諮商輔導人員，我們又可以如何提升

工作者的生涯調適能力，以增進其生涯幸福感受？具體而言，本研究探究以下問

題：

(1) 華人對生涯調適及生涯幸福所定義的內涵如何？

(2) 如何具體測量生涯調適能力？其測量向度包括哪些內容？

(3) 有哪些重要因素影響生涯調適能力的形成？生涯調適能力對個人的生涯

幸福感受影響如何？
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(4) 如何提升在職工作者的生涯調適能力及其生涯幸福感受？

本研究分三階段探究以上問題，首先以質性方式探討生涯調適能力的內涵，

並發展生涯調適量表。其次就文獻及實務上與生涯調適相關之因素進行因果關係

探討，並發展生涯調適因果模式，以線性結構方程模式驗證之。最後，則發展提

升其生涯調適能力的生涯諮商方案，以增進在職工作者的生涯幸福感受。

此外，本研究之進行亦將配合國際性學者 Mark Savickas 所主持之「生活風

格國際性研究團隊」(Life Design International Research Team)。該研究團隊定期

於比利時聚會，討論與生活風格或生活型態相關之議題。近年來所討論之焦點為

生涯調適相關議題(career adaptability)。研究者受邀參與該團隊之討論及跨國研

究，擬於明年暑假期間參與第 29 屆國際心理學會於德國柏林所舉辦之學術會議

會前討論。本研究計畫所關心之研究變項與該研究團隊所關心之議題一致。生活

風格的形成或選擇，除了與個人工作及家庭生活有密切關係之外，與個人的興

趣、價值觀念、或人格特質也有關係。而個人在工作中的調適也直接影響其生活

風格的形成。本研究擬進一步探討這些變項之間的關係，並針對生涯調適及生涯

幸福(主觀幸福及快樂滿意)發展相關諮商處遇方案。

三、本研究之重要性

西方社會在工作適應方面的研究多半以工商心理學領域居多，且多半在探究

個人家庭及心理因素與工作適應之間的關係，研究發現也較偏重於對組織企業的

建議。在諮商心理學中，較常應用的理論則為明尼蘇達的工作適應理論(Minnesota
Theory of Work Adjustment, MTWA)，所探究的研究變項較偏向個人需求的滿足

及工作性向上的表現。而工作滿意的評估，除個人需求的滿足之外，也包括能力

是否能滿足工作上的要求。近年來對於工作及家庭之間的衝突逐漸增加，且強調

家庭及工作彼此之間的相互影響。因而在工作滿意的研究之外，也逐漸加入主觀

的幸福感或是生活滿意這些研究變項。然而針對具體之生涯調適能力，則並無足

夠的研究。

在台灣，有關生涯適應的研究，多半係以個人的工作滿意感受(satisfaction)
為主，亦即以個人需求是否透過工作而得到滿足為依變項。對於個人能力是否達

到工作上的要求，亦即滿意指標(satisfactoriness)的研究，則並無相關之探究。本

研究所關心的生涯適應能力則與個人調適自我以因應工作之要求有關。此外，同

時也關心工作者的主觀的滿意感受，因而本研究之進行確實有其必要。

除西方觀點之外，華人文化也是本研究所重視的議題。個人成長的文化及工

作中的環境文化，東西方畢竟不同。在進行研究的同時，須顧及文化因素對假設

模式所形成的影響。因此本研究一開始即以質性研究方法為主，進行華人文化中

個人在工作適應及生涯調適方面的探就，以發展適合華人文化的評量工具。雖然

華人文化中的一些概念，與西方的生涯概念是相合的。諸如自我概念、安身立命、

身心靈的整合、以及近年來西方所提出的正向心理學概念等等。但因為時空背景

上的差異，這些概念在不同文化時空北警所受到的重視情形也有所不同。這也是
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本研究認為有必要進一步探索的。

生涯調適能力與個人的就業力也有密切相關。在競爭日益激烈的台灣社會，

就業力(employability)已成為重要且值得關心的研究變項。McArdle, Waters,
Briscoe, 與 Hall (2007)認為生涯調適(career adaptability)是個人就業能力的一部

分。除學歷背景、工作經驗、專業技能、以及專業知識之外，面對工作上預期及

非預期性的變化，都需要有應變的能力。生涯調適能力與個人對於模糊性的忍受

度也有關係，與個人主動性的積極特質(proactive personality)也有關。這些變項都

是本研究所關心，且有必要進行深入探究的議題。

貳、相關文獻探討及評述

本研究分三階段探究華人文化中的成人生涯調適議題。第一年以質性方式探

討生涯調適能力的內涵，並發展生涯調適量表。第二年就文獻及實務上與生涯調

適相關之因素進行因果關係探討，並發展生涯調適因果模式，以線性結構方程模

式驗證之。第三年則發展生涯調適諮商方案，以協助成人之生涯調適為目的，並

增進其生涯適應與幸福感受。文獻探究部分，首先探討生涯適應相關理論概念，

其次將焦點放在生涯調適的內涵及其測量，並深入影響個人生涯調適能力的相關

因素，以認知因素及人格特質因素為主。最後，則由華人文化觀點探究成人的生

涯調適行為。

一、生涯適應相關理論及概念

(一) 工作適應理論
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。Dawi 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。而對於工作滿意的意義，明尼蘇達學派從兩個觀點

來看。其中之一是個人需求在工作中得到滿意的情形，例如一位銀行雇員，感受

到工作的穩定性、有足夠的薪水、與不錯的工作環境等等。另一個觀點則是個人

工作能力能滿足其職位要求的程度，就如前述的銀行雇員，其工作能力必須符合

此一職務的能力要求，工作滿意也才能維持。為區分此兩種不同的滿意情形，

Dawis 與 Lofquist(1984)將前者稱為工作滿意度(Satisfaction)，而將後者稱為滿意

指標(Satisfactory)。一般人對工作適應的認識，較強調個人在工作環境中的調適

情形，但事實上工作適應包含個人與工作環境之間的配合情形。來自個人內在的

價值需求能得到滿足，而同時也能達到外在的客觀能力標準，則其工作適應良

好，工作較能持久穩定。本研究所關心的生涯調適(career adaptability)，涵蓋調整

自我以符合工作上的要求，同時也並不忽略個人心理需求的滿足。因為對自我的

調整是與個人的價值觀念有關的，同時與個人能力所及範圍也有關係。

如果工作滿意的符合情形不錯，工作適應就不錯；如果工作滿意指標符合程
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度太低，個人就應當會尋求管道進行調適(adaptation)。對於調適情形的解釋，

Dawis 與 Lofquist(1984)說明了幾種不同的調適情形。一般而言，調適應方式大

致可區分為兩種現象，分別為主動型與回應型的調適。主動型的調適是指改變環

境；回應型的調適則是指改變自己。當工作和環境之間不一致的情形超出個人的

彈性程度時，主動型的人會嘗試改變環境因素，例如請求老闆加薪或是提供更佳

的物理環境。反應型的適應，則是降低個人的價值需求。然而，當不一致的情形

超出個人能適應的範圍之後，主動適應的人所面臨的是無法駕馭的不一致情形；

而回應型的適應，則是讓自己更換到不同的工作環境。

此一學派的一個特色就是認為工作滿意度(需求的滿足)與工作滿意指標(能
力的符合)對預測一個人的工作適應情形是同等重要的。個人除了從工作中得到

價值需求上的滿足之外，也必須滿足工作環境對個人能力的要求。唯有兩項指標

都達到一定程度的符合，個人在工作上的適應才能穩定。生涯調適(career
adaptability)在滿意度以及滿意指標之間正扮演了潤滑的角色，讓兩者能更為一

致，讓一致的結果更能提升個人的生活滿意及生活幸福。本研究目的就在探討生

涯調適行為與生涯適應之間的關係。生涯調適的測量擬新編量表，生涯適應則以

生活滿意、主觀幸福、以及工作上的穩定為主要指標。至於過去的相關研究，在

個人需求是否能得到滿足的測量方面，工作適應理論使用了重要性量表

(Minnesota Importance Questionnaire, MIQ)來測量個人在六方面的工作價值需

求。包括成就(Achievement)、舒適(Comfort)、地位(Status)、利他(Altruism)、安

全(Safety)、以及自主性(Autonomy)等六大類 20 項需求。而在工作環境究竟如何

滿足或增強個人在這 20 項價值需求方面，Borgen(1991)則發展出 Minnesota Job
Description Questionnaire, MJDQ)，用以說明各類職業環境組型與個人需求滿足之

間的關係。而個性或能力相似的人，在同樣的工作環境中也有可能有不同的行事

風格。對於此一現象，明尼蘇達學派以互動速度(Celerity)、互動步調(Pace)、互

動的韻律(Rhythm)、以及持續度(Endurance)等觀念來說明。互動速度試者個人在

與環境互動時的速度，有的人習慣快速，有的人習慣緩慢被動。步調則是指個人

和環境的互動比率，精力旺盛的人互動的比率就比較高。互動韻律則用來形容一

個人與環境互動的型態，有的人是穩定的，有的人則是反覆無常的。持續度則說

明個人和環境的互動持續情形。至於在工作的穩定性方面，如果個人能成功地完

成工作任務，被解僱的情形就比較不容易發生。

(二) 生涯適應—工作與家庭或其他生活層面之平衡
明尼蘇達工作適應理論所強調的是個人在工作中的適應，然而本研究所重視

者，除工作中的滿意之外，也關心個人在工作與其他重要生活層面之間的幸福感

受。因而對工作與家庭之間的平衡滿足也有所探究。在家庭及工作的平衡方面，

Christensen (1997)及 Miller (1997)強調要能觀察到個人全面性的工作及家庭生

活，個人在自我的管理、不同角色之間的掝旋、以及擁有主動決定的空間是相當

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，
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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

生活上的適應及幸福感受。

在現代科技發達的時代，有不少企業已允許員工有一定的時數是在家中上班

的，必要時透過網路也能進行網路上的會議。有些企業也允許員工在必要時能彈

性地提早上班以便能提早下班。在台灣，中等學校教師及行政人員的工作時數及

福利有正式明確的規範，在一定彈性中非正式的衝突因應，則確實是有賴個人的

智慧的。本研究擬加入非正式的平衡因應問卷，觀察非正式的因應方式掌握情形

與其工作滿意及家庭滿意之間的關係。

在家庭與生涯發展的研究方面，多數相關文獻指出多重角色對女性生涯發展

所帶來的衝突，尤其是在家庭中，身兼母職及專業工作，經常需要為了家庭而放

棄工作上的進展或是挑戰。但從相反的角度而言，多重角色對女性的生涯發展或

是整體的生活滿意其實是有其益處的，尤其是當個人理解到如何發展其智慧時，

多重角色也有可能增進其生活上的品質及滿意。Barnett 與 Hyde (2001)指出多重

角色對個人的心理健康、身體健康、以及健康的人際關係是相當有助益的。在一

項為期三年的縱貫研究裡，發現從純粹的家庭主婦到漸漸進入工作職場以至於成

為全職工作的女性，他們的心理健康程度是有提升的。

事實上，多重角色對男性及女性都有益處，Pleck, Lamb 與 Levine(1985)指出

男性的家庭角色是他們身心幸福感的主要來源，十多年後的研究甚至指出夫妻均

有工作，以維持家計，是雙方婚姻滿意的重要因素之ㄧ(Wikie, Ferree, & Ratcliff,
1998)。由此可見，多重角色對個人的生活滿意也有其正面的影響。主要原因是

透過工作，多重角色也讓人們建立起多重的關係以及多重的支持來源，只要處理

得宜，複雜的關係能成為正向的支持來源。透過工作，女性也增加了自信及效能，

使得在其生活中也增加了工作或生活上的成就感。但個人角色的性質及多寡對生

活品質還是會有一定程度的影響，本研究擬探究多少角色、如何的角色類型、以

及角色的品質內涵對生活滿意素質的提升是最有幫助的。

Clark (2001) 探討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。

工作時間上的彈性與工作滿意及家庭幸福感之間則沒有什麼關係。Frone, Yardley
與 Markel (1997)探討工作與家庭之間的衝突模式，以三百多位在職工作者為對

象，結果發現線性結構方程模式的考驗也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。

(三) 正向心理學與心靈諮商觀點中的生涯適應
生活的目的在追求快樂？也許每個人對快樂的定義又十分不同。因此主觀的

幸福感受是用以定義個人所覺察之快樂的客觀工具之ㄧ。研究者個人認為生活的
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快樂可以是無條件的發自內心的真實感受。然具體言之，似乎又與重要他人及自

我的健康及順意有關。諮商實務工作，就近年來正向心理學的觀點而言，似乎目

標也是在於能夠讓個案在問題解決之後，體會真實的快樂。

正向心理學(Positive psychology, Seligman & Csikszentmihalyi, 2000)的觀念

最近也逐漸應用在生涯諮商領域。此一領域所包含的概念，如幸福感、樂觀、快

樂、以及自主性等，所強調的也是個人全面的與全程的生活，而職業生活當然也

在其中。即便如此，生涯領域的研究者以及實務者更應該回到個人的整個生命發

展歷程，由巨觀的視野進而微觀各階段生涯決定點的不確定性。使個人在面臨不

安定的感覺時，能由更遠且更深的角度來看生涯規劃此一議題。而所謂的遠與

深，目的在使個人不被現階段的決定點所侷限，而能從長遠的觀點來看自己的整

個生命歷程；所謂的深，則又回到存在主義及心理動力取向學者們(Victor Frankl,
Carl Jung 等人)所提問的「我是誰？」以及「我究竟要往那兒去？」的問題。此

一深而遠的取向，近來生涯諮商也逐漸注意，且試著結合心靈與生涯的諮商。

所謂的「心靈」(spirituality)並不是指特定的宗教或信仰。心靈的存在是「一

種發現目的和意義的能力，是超出個人和當下的」(Ellison, 1983)。心靈也可能是

一種「認識比我們自己還要多的超驗存在、力量或真實」的內在經驗(Miller &
Martin, 1988, p.200)。對許多人來說，心靈跟宗教會是相重疊的，會被認為個人

就是神性要尋找的經驗。甚至，許多人以傳統的宗教術語表示他們神性經驗，因

此，有將近 74%的人認為他們自己同時是有宗教信仰以及靈性經驗的(Zinnbauer
et al., 1997)。我們相信個人在生活經驗中所呈現的心靈議題是值得探究的，特別

是當個人在工作或生涯發展過程中，遭遇困境而需要進行調適時，深植於心的宗

教信念及心靈上的智慧或勇氣，能協助個人度過難關。這宗教信念與心靈沉澱與

其調適行為機制或許有些關係。

心靈諮商究竟涵蓋哪些內容， Elkins, Hedstrom, Hughes, Leaf, 與

Saunders(1988)提出以下幾個向度，包括對生活目的及生命意義探尋的經驗、對

活在世上的一種使命感、對生活的奉獻、利他的態度、對高度理想的承諾、以及

個人心靈探訪的正面經驗分享等等。他們甚至根據這些向度發展一心靈取向量表

(Spiritual Orientation Inventory，SOI)。本研究並不以心靈發展為主要研究變項，

然而在第三年研究探討生涯調適諮商方案的向度或內容時，正向心理學以及心靈

議題也將會是個案所關注的焦點之ㄧ。

(四) 工作適應在性別上的差異現象
個人的工作適應情形可能有性別上的差異。研究者去年所執行之工作家庭平

衡及因應模式研究中，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，未婚者工作滿意度較偏低。在因

應平衡機制方面，男性教師的平衡機制較女性教師為佳。此外，個人工作適應情

形在性別上的差異，與個人所知覺到的生涯阻礙情形有關。田秀蘭(1998)在一項

有關生涯阻礙知覺的研究中發現多位男性認為性別因素對其生涯發展並無造成
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負面的影響，甚至有些男生認為就性別因素而言，男生較女生佔優勢。然而在受

試所反應出的阻礙因素中，有三分之二以上的受試認為來自社會對性別的刻板印

象是他們生涯發展過程中的重要阻礙因素。多重角色的壓力、男生要養家的觀

念、以及男性易怒的個性等，這些想法與其在生涯調適行為方面多少有些關係。

對於在工作上的進展(advancement)方面，男女生也可能有不同的看法。女生

受到較多來自家庭的束縛，也許家庭因素會影響其對工作的適應以及對於進一步

升遷機會的把握。認為升遷之後的調適會影響家庭生活上的滿意。而男生對於升

遷機會的反應，除家庭關係之外，也關心同事間的競爭及排擠。此外，「老闆對

女性能力的歧視態度」，也許會是一項女性認為重要而男性並沒有提及的因素(田
秀蘭，1998)。Russell(1994)認為對女性而言，這的確是一個阻礙，且一般男性不

見得會覺察到自己對女性的歧視。而一項美國勞工局的報導(Women’s Bureau of 
the US Department of Labor, 1971)，也顯示一般從業人員不喜歡女性的督導或主

管。顯然地，在工作升遷或進展方面，女性所面臨的阻礙要比男性來的多。女性

在生涯調適上的行為機制，可能較男性要來得複雜些。

在求得家庭及事業之間的平衡方面，與 Swanson 及 Tokar (1991)的研究發現

類似，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」，顯然在生涯調適或生涯適

應機制方面還是有性別上的差異。

至於在性別本身所形成的適應阻礙，「性別角色刻板印象」是男女生均感受

到的最重要問題。此一變項對個人的生涯發展而言，確實有重要影響(Betz, 1994;
Brooks & Forrest, 1994)，然而男生與女生所知覺到的影響不同。男生所體會到的

是養家的責任，成功的事業發展對男生而言是正常的或必然的，因而會造成心理

上的壓力﹔女生所體會到的，則是需要照顧小孩，過多的家務瑣事花去太多的時

間及體力，因而無法全心發展事業。這些人所知覺到的阻礙對其職業適應行為影

響究竟如何，需要進一步的研究。

此外，一般女性在追求事業與家庭的平衡時，來自對家庭、對子女的照顧可

說是女性相當重視的阻礙因素。因為需要兼顧家庭的照顧及事業的發展，因而時

間管理技巧對女性而言也是一項需要調適的項目。事實上阻礙因素與促進女性生

涯發展的因素是相同的(Betz, 1994)，注意這些阻礙因素的存在，同時也試圖克服

這些阻礙，因而也促進了個人的生涯適應。女性能在家庭與事業之間求得平衡，

需要妥善安排自己的時間。將家庭角色扮演好，則在事業發展方面也不會有太多

的後顧之憂。

對女性個案而言，生涯探索工作除了一般性的認識工作世界及認識自己之

外，比男性有更多來自於婚姻及家庭的顧慮。然而輔導工作者應當強調的並不是

男女不平等，而是要提醒諮商實務人員，在針對女性做生涯輔導時，應盡可能協

助女性覺察這些阻礙因素對自己生涯發展的影響，並理出恰當的適應之道。 例

如，可以從個人價值需求高但並不能由工作中得到滿足的狀況著手。例如，在能
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力發揮或成就感方面的價值需求高，但工作環境並無提供如此的滿足。或是個人

的自主需求高，但工作中的督導環境給自己難以接受的壓力。此時，就可以進一

步根據所覺察到的現象做進一步的思索討論，並發現個人的適應風格。壓力或不

滿足的程度，是在能夠接受的範圍內，也許就是調整自己(reactiveness)。若超出

自己的耐力範圍(perseverance)，則也許就會考慮跳巢或是轉業(activeness)。
綜合而言，生涯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，生涯適應也是個學習的歷程，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。當正向心理學以及心靈諮商

觀念逐漸進入生涯領域應用的此時，個人所知覺的主觀幸福及快樂感受等，也都

用來評估個人的適應結果。本研究所欲建立的生涯調適因果模式即以生涯幸福及

快樂滿足為生涯適應的重要指標。

二、生涯調適概念及相關研究

(一) 生涯調適的意義與內涵
生涯調適能力在現代社會中，幾乎是每位在職工作者都應具備的能力。

Hesketh與Considine (1993)將之稱為是策略性的生涯計畫(strategic career
planning)。Super與Knasel (1981)則將生涯調適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。之後，Dix與Savickas(1996)
則認為針對生涯調適的研究，應當更重視個人對於生涯發展過程中重要改變的因

應行為。究竟如何的因應行為是必須的，這才是生涯調適研究的重點。而生涯調

適能力的培養，也是協助成人培養其面對生涯發展過程中所處階段，亦即建立及

維持階段，所應具備的因應能力，以完成該階段其他相關之生涯發展任務。

有些學者認為生涯調適衍生自Super所提的生涯成熟概念(Ebberwein,
Krieshok, Ulven, & Prosser, 2004; Savickas, 1997)。生涯調適能力，其實是綜合了

Super生涯彩虹當中關於生活廣度及生活空間的概念。這其間，關於個別差異、

個人的發展、自我的成長、以個人所處的及文化情境，都與個人的生涯調適能力

發展息息相關。生涯成熟能跟上同輩團體的人，完成了該生涯發展階段應完成的

發展任務，就也能達到一定程度的適應滿意。具體而言，Savickas (1997)認為生

涯調適包括三大內涵：計畫態度、自我及環境探索、以及清晰的決策態度。這些

能力隨著不同時代的變化而更形重要。Swanson與Parcover(1998)就認為在工作世

界結構變化多端的現代社會，這方面能力的培養是有助於個人適應未來世界的。

與此接近的概念，則為Fischer與Stafford(1999)所提出的生涯彈性或生涯復原力

(resiliency)。回到Super最原始的看法，生涯調適能力還是與個人生涯發展任務完

成的情形有關。但也唯有在具備足夠的生涯調適機制，個人也較能視情況而調整

自己，以完成工作上的責任。
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Ebberwein, Krieshok, Ulven, 與Prosser(2004)針對生涯調適此一議題訪問18
位失業求助者，男女各半，平均年齡為44歲。所得資料進行質性分析的結果，發

現這些準備繼續就業的成人，其所關心之生涯調適內涵包括三大類主題：覺察生

涯轉換過程中所面臨的挑戰、面對生涯轉換時刻而獲得洞察、以及生涯調適的反

應等。中年失業者所面臨的挑戰，包括經濟上的困境、以及家庭生活與工作生活

的互動影響。此一轉換階段對個人整體生活的影響是可見一斑的。在面對轉換事

件而產生的洞察方面，她們發現所謂的理想工作，事實上經常出現需求與責任上

的衝突，在理想與現實之間還是必須有一定程度的取捨。其次，透過諮商協助，

求助者得以窺見個人生涯發展的全貌。待業的過程，不只是準備再度出發。待業

的生活，也讓自己透過晤談而看到工作與個人生活的全貌，自己的家庭、社交、

以及過去的職涯生活。第三項洞察與個人在危機中的省思與行動有關，也唯有在

面臨轉換的危機中，個人才有機會思索自己所應將強的部分，不論是能力或是態

度方面。而在調適能力的反應方面，正確的危機意識有助於個人以健康的態度面

對困境。而就算是眼前也許並看不到可能的下個工作，但依舊能仔細設想下一個

可能的方向。如此的心態，得以讓自己是蓄勢待發的。最終，個人終能訂出合於

現實的目標，並擬定達成目標的步驟。可見得生涯調適能力對個人生涯發展之重

要性。

(二) 生涯調適的向度與測量

至於生涯調適能力的測量，Rottinghaus, Day, 與Borgen (2005)所發展的「生

涯未來量表」(Career Future Inventory)，其中有一分量表為「生涯調適」。該分

量表包括11個題目，目的在測量生涯調適的三個向度：個人對自己調適能力的主

觀看法，而此一調適能力包括個人對未來變化的因應、對新增加之工作責任的接

納態度、以及當突發事件改變了原有計畫之後的面對態度及復原能力。這11個題

目具有足夠的建構效度，以663位大學生為樣本所進行的信度考驗內部一致性係

數為.85。足見此生涯調適此一概念是相當穩定的，與其他相關構念，如興趣、

人格、自我效能也有一定程度的相關。

生涯調適能力會影響個人的就業力。在成人階段，個人難免需面對不同類型

的生涯轉換。Ashford與Taylor (1990)就認為有效的生涯調適，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。

Kenny 與Bledsoe(2005)以高中學生為對象進行其生涯調適能力的探究，提出

四項未來生涯進展所須具備的調適能力。其一為對於學校的認同；其次為個人對



14

生涯發展的結果預期；第三項能力是對於生涯阻礙的覺察；第四項則為生涯計

畫。此外，對這些高中學生而言，來自於家長及老師們的支持還是相當重要的。

事實上對這些高中學生而言，這四項能力的覺察與培養，有助於他們未來在工作

世界中的調適能力培養。個人覺察自己對所屬團體的認同、對可能阻礙的覺察、

對自我效能及結果預期的提升、以及合於現實條件的規劃，是有助於個人的工作

適應並提升其滿意度的。

Pulakos等人(2000)則將工作調適相關的情境因素歸納為個人的主動性特質

(proactive factor)、反應性的行為(reactive factors)、以及個人對模糊或挫折情境的

容忍度。主動性特質包括對危機事件的處理以及平時的問題解決能力。反應性的

行為則包括人際問題的因應、不同職場文化的認識、以及新的學習經驗。個人的

容忍度，與其壓力的因應行為是有關係的。綜合以上相關研究及立論，對在職工

作者而言，工作中的調適行為確實與職場文化情境及個人原具備之特質有關，以

下將進一步探究與生涯調適行為相關之各類因素。

綜合而言，生涯調適是指個人面對預期或非預期變動的因應能力。而這能力

的測量向度包括個人對自己調適能力的覺察認識、個人對未來變化的因應與新增

加之工作責任的接納態度、對模糊情境的忍受特質、以及當突發事件改變了原有

計畫之後的面對態度及復原能力。本研究擬透過第一年的質性訪談了解台灣地區

一般成人在面對社會環境及工作結構多變時代的生涯調適能力及行為。

(三) 生涯調適行為之相關因素

生涯調適能力在多元社會中是如此之重要，與生涯調適行為相關的因素自然

也是受到關注的研究焦點。本研究在第二年將探究生涯調適能力的前因及後果，

並建立生涯調適因果模式，在文獻上，與生涯調適行為相關的因素包括自我效

能、特質上的彈性、以及認知上的彈性。此外，個人所處的情境相關因素也會與

其調適行為有關。

1.自我效能

自我效能是指個人對自己是否有能力成功地完成一項任務的信念，較偏重的

是能力問題。結果預期是指個人表現某一特定行為後，認為可能會有什麼結果的

個人看法，較著重個人的心像，正面的結果預期可促進個人在某方面的行動，這

方面與個人的價值觀念有關。目標的選擇則引導個人更多的日後活動。Bandura
(1977)在其「社會學習理論」(Socil Learning Theory) 一書中提出解釋自我效能預

期的三個向度：難度、強度、及推論性。難度係指個人對一項任務所感受到的困

難程度，有些人較傾向於將一件事想得很難完成，有些人則比較不會把一件事想

得很難完成；強度係指個人對自己能完成一項任務所具備的信心多寡，有些人對

自己較具信心，能肯定自己的辦事能力，有些人則比較擔心自己是否能完成他人

所交付的任務；推論性則是指個人預期成功的信念是否能由某一情境或某一任務

推論至別的情境或其他任務。



15

一般而言，實徵研究的結果發現自我效能預期與個人的職業行為有高相關存

在 (Betz & Hackeet, 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

越高的人，其對工作上的適應調整也越具信心。

此外，不少研究結果顯示自我效能預期有其性別方面的差異。一般而言，女

性在數理及科學方面的自我效能預期程度較男性來得低，此一現象對我國國中及

高中階段學生而言特別明顯。女性在這一方面的低自我效能預期，無形中便縮小

了她們職業選擇的考慮範圍。Layton (1984) 研究一般女性對不同類型職業的看

法，發現女性對從事傳統以女性為主的職業，其成功的預期較高；對從事傳統以

男性為主的職業，則成功的把握較低。由此一發現我們更能理解自我效能預期對

女性職業發展的影響。大部份女性對發展以男性為主的職業，成功的把握較低，

其原因何在，要回答這個問題得從自我效能預期形成的過程來看。在這方面，

Betz及Hackett (1981) 認為自我效能的發展與個人的社會化過程有關，一般而

言，社會化的歷程有其性別上的差異。從小男性與母體分離的過程，被教導的內

容是學習獨立、成就、智慧、及創造性。而女性認同母親，受到增強的行為通常

也都是去了解他人、照顧他人、或對他人和善 (Gilligan, 1982)。此一不同的社會

化過程可能導致男女生在自我效能方面的差異。

除此之外，男生在傳統以男生為主的工作裡，自我效能較高﹔對女性而言，

她們認為在傳統以女性為主的工作裡，自我效能較高。而在傳統以男性為主的職

業裡，女生的自我效能較男生為低。此一因素被認為是女性較少從事理工或醫學

領域職業的原因之一。事實上也因為女性對這些領域的自我效能較低，因而在理

工方面的潛能或性向未能完全發揮出來。因此，在探究自我效能與個人生涯調適

之間的關係時，性別及個人所處職場環境因素也必需加以考慮。

2. 特質上的彈性

人格特質與個人的工作適應確實有密切關係，而且有不少研究認為生涯調整

本身也是持久性的人格特質之一(Chan, 2000)。其中，對經驗的開放態度(openness
to experiences)會是最重要的因素，其所涵蓋的彈性之大，是很容易理解的。對新

事務或是人物的接觸，能夠有足夠的敏感及同理特質，能夠有足夠的彈性及容受

度，是相當重要的。如此的特質，也有助於個人面對工作中的變化。Hartung與

Borges(2005)探究個人特質性情與生涯調適能力的評估，他們以主題統覺測驗

(TAT)及史東興趣量表(SII)為工具，發現兩份工具所測量出的個人興趣及工作上

的適應特質是一致的。而在一項以女性經理人員為對象的研究，發現女性經理人

員的男性化特質、工作上的野心、以及調適能力，明顯地影響個人對工作時數的

投入以及在工作上的升遷或進展(Metz, 2004)。足見個人先天特質與個人工作適

應上之間的關係。

先天特質與個人主觀幸福感之間的關係，也是近年來正向心理學家所關心的

議題。工作適應良好，整體生活滿意度高，其主觀幸福及快樂感受也相對提升。
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有些人天生就是快樂的，對週遭環境所提供的條件有較大的彈性，因而也能顯得

隨和。在工作適應的過程，也較能自然而然傾向於正向的思考方式，其面對困境

或阻礙的因應，也較能調適。但這樣的情況是否有性別差異，則需進一步之探究。

在歐洲，Marongiu與Ekehammmar (1999)發現特質因素對個人在經理級工作晉升

的影響，對男生而言影響並不大。相對的，對女性的適應及進展有較大的影響。

主動性特質(proactive personality)與個人生涯調適之間的關係，在過去研究中

也呈現正向的結果(Fugate, Kinicki, & Ashforth, 2004)。除此之外，類似的特質，

如積極的建立個人支援網絡、秉持專業發展無界線的態度(科技資源及整合)、以

及自信心及自尊心，皆與個人生涯調適行為或失業後的在就業有正向關係

(McArdle, Waters, Briscoe, & Hall, 2007)。其他正向的特質，包括有能力去愛與工

作、有勇氣、具有人際技巧、有潛能的、以及智慧的。其中，對未來的希望感則

是立基在對過去的幸福感受以及現在的快樂感。Clifton (2000)則指出正向的生活

內涵包括有愛自己與愛他人的能力、親密行為以及滿意的工作，而生涯適應亦是

正向生活的指標之ㄧ。

綜上所述，在華人文化中，人格心理學研究領域所關心的傳統性相對於現代

性(楊國樞等，1985，1991)、女性化特質相對於男性化或兩性化特質(李美枝，

1981)、以及五因素人格結構的引進與使用(莊耀嘉，李雯娣，2001)。這些特質傾

向與個人在工作職場上的調適及適應，均值得進一步探究。

3. 認知上的彈性

在實務經驗中，我們發現個人的認知彈性與其生活適應是有關係的。但在研

究中，並不常見認知複雜度與個人工作適應之間的關係研究。一方面也因為關於

認知複雜度方面的測量工具使用較不普遍。然而，Reder與Schunn(1999)在一項實

驗室中進行的研究，發現認知上的彈性與個人在任務不斷變動的工作表現是有關

係的。認知彈性較大的人，對於經常改變的任務或是工作中的模糊性有較大的容

忍度，也較能以正向態度來面對工作任務，而通常也比較能有較好的工作表現。

國內應用於生涯領域的認知量表，主要以田秀蘭及郭乃文(2004)所發展的成

人生涯認知量表為主。其中又以認知複雜度較能說明認知因素與個人生涯適應之

間的關係。認知複雜度較高的思考方式，對人際問題或工作中的問題情境思考較

具彈性、較為多元、也較能忍受模糊情境。對不同解決方案所形成的結果也較能

看得長遠。同時也較能兼顧團體與個人利益。相對的，如果思考模式是屬於單一

固定的想法、沒有方向且毫無頭緒的妥協或抱怨、且固著於己有的文化背景刻板

印象、無意識地滿足攻擊性與防衛性機轉等，則屬於封閉性的思考模式。此類型

思考模式較不利於個人在工作上面臨困境時的調適。

4.情境上的因素

情境因素與個人的生涯調適行為確實有關。例如工作任務的複雜度以及工作

環境中的人事關係。人事關係與個人能獲得的支持有有關係。具體而言，Fay與

Frese(2001)指出，除工作任務難度以及個人能獲得的支持之外，個人能掌握的自

主性，個人能運用的權力也會與工作上的調適行為有關。 Ford, Quniones, Sego,
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與Sorra (1992)則認為在支持網絡高的工作情境中，個人工作調適的情形也比較自

在。

Sinacore-Guinn, Akçali, 和 Fledderus(1999)從價值觀的觀點探討家庭與工作

滿意的情形。他們以173位職場女性為對象，探討是否家庭環境能預測其工作滿

意的情形。結果發現，女性的家庭環境能夠預測現在工作表現、現在的薪水、督

導及一般性工作等工作滿意的向。甚至家庭氣氛能允許個人對政治或文化性活動

的參與或意見表達則其工作滿意度也較高。對他們而言，家裡所重視的價值觀，

和他們在工作場域中所追求的價值觀其實是一樣的，二者的關係是協調的，因此

滿意度也較一致。工作適應理論強調的是個人在工作中能得到的滿足感，以及在

工作中的滿意表現二者的平衡，由此看來在工作中與家庭中的價值觀若亦能存在

著平衡，個人就也較能獲得較高的滿足。

除了價值觀的吻合與平衡外，工作滿意似乎亦與是否擁有社會資源、工作的

性質與彈性、家庭狀況以及工作類型等有所關聯。Philip 和 Imhoff(1997)指出，

影響雙生涯女性工作滿意的變項與是否有顧問或是教練以及是否擁有社會支持

資源有關。在工作上具有顧問、教練等社會支持資源，以及能獲得配偶支持的雙

生涯女性其工作滿意程度較高。除上述自我效能、個人特質、認知風格、以及情

境因素之外，Duffy 與 Blustein (2005) 探討生涯調適能力與心靈及宗教之間的關

係。發現宗教上的虔誠態度以及內心的靈性覺察能預測個人在生涯自我效能上的

表現，同時也能有較佳的調適表現。

(四) 生涯調適行為所形成的正向影響
生涯調適能力在現代社會中是相當重要的能力。培養足夠的生涯調適能力，

有助於個人工作上就業力的提升，不論是在原工作領域中的進展或是相關領域的

轉換(Ito & Brotheridge, 2005)。McArdle, Waters, Briscoe, 與 Hall (2007)針對就業

力的研究結果也指出生涯調適能力的培養，對於失業成人的再就業是有正向影響

的。針對老人的調適能力研究，Strate(2005)發現老人家對工作上的調適，也直接

影響其生活型態。而調適的內涵，除包括對個人自我認同的持續探究之外，也涵

蓋個人針對變化的反應能力以及統整的潛力。老年人在面對生涯發展中的變化情

形，其調適能力的培養也是相當重要的，但這方面研究卻十分稀少。

生涯承諾是另一項生涯調適行為的影響變項。Ito 與 Brotheridge(2005)發現企

業員工對單位決策的參與以及自主性，加上來自於督導的支持，能顯著提升個人

的生涯調適能力，同時也與個人對工作單位的投入能有正向的高度承諾。生涯成

熟則是另一項與生涯調適行為直接有關的衣變項。生涯成熟主要的定義是指個人

對生涯發展任務的完成情形。當工作中面臨變化時，生涯發展任務的達成與其生

涯調適能力即有直接關係。Crites(1995)的生涯成熟評量架構是一個階層性的模

式，包括四個大的向度，分別為職業選擇一致性、職業選擇現實性、職業選擇的

能力、以及職業選擇的態度等等﹔之下又包括更為細微的一些因素，例如所謂的

職業選擇現實性之下又包括所選擇職業與自己在興趣、能力、人格特質、及社會



18

階層的符合情形等﹔職業選擇的能力又包括個人在自我評估、資料蒐集、目標設

定、計劃、及問題解決等五個方面的能力。此一模式嚴格說來是評量個人的職業

成熟情形，但事實上也可用來診斷一個人在生涯發展過程中所遭遇的問題，並進

一步思索調適方法。例如個案的能力不夠，是哪方面的能力，所選擇職業與自己

的情形不符，是興趣方面的不符，抑或在個人特質方面的情形不符合等。綜合而

言，生涯調適能力的培養，有助於個人對該階段生涯發展任務的完成，並提升其

生涯滿意。本研究第二年所關心的生涯調適結果變項，以個人生涯適應為主，具

體的指標則為主觀幸福感受及生活上的快樂滿意。

(五) 正向心理學概念在生涯調適處遇中的應用
本研究第三年所計劃發展之生涯調適諮商方案，以提升成人的生涯調適及生

涯滿意為主要目的，其內涵一方面固然需參考前兩年計畫執行情形做進一步之修

正，然其主要理論背景則以實務取向的正向心理學及心靈諮商兩重要領域所討論

的內涵為主。生涯幸福與生活快樂滿意，與近年來正向心理學(Positive psychology,
Seligman & Csikszentmihalyi, 2000)的觀念有關。此一領域所包含的概念，如幸福

感、樂觀、快樂、以及自主性等，所強調的也是個人全面的與全程的生活，而職

業生活當然也在其中。即便如此，生涯領域的研究者以及實務者更應該回到個人

的整個生命發展歷程，由巨觀的視野進而微觀各階段生涯調適的情形。使個人在

面臨工作中所出現的不安情境時，能由更遠且更深的角度來看此刻的調適任務。

而所謂的遠與深，目的在協助個人不被現階段的困境解決所侷限，而能從長

遠的觀點來看自己的整個生命歷程。所謂的深，則又回到存在主義及心理動力取

向學者們(Victor Frankl, Carl Jung 等人)所提問的「我是誰？」以及「我究竟要往

那兒去？」的問題。此一深而遠的取向，近來生涯諮商也逐漸注意，且試著結合

心靈與生涯的諮商。心靈諮商究竟涵蓋哪些內容，Elkins, Hedstrom, Hughes, Leaf,
與 Saunders(1988)提出以下幾個向度，包括對生活目的及生命意義探尋的經驗、

對活在世上的一種使命感、對生活的奉獻、利他的態度、對高度理想的承諾、以

及個人心靈探訪的正面經驗分享等等。

在諮商方案方面的發展方面，Robitschek 與 Woodson(2006)進行一項生涯諮

商處遇的後設研究，認為生涯諮商方案的發展應從多元的面向以及更複雜的態度

來面對個案的自我探索議題。此外，個人內在/外在的平衡、家庭與工作之間的

協調、價值需求與外在環境的平衡、工作與生活的意義、幸福感之間的連結，以

及以更廣闊的視野，也都是當我們在社會文化脈絡中處理個人的議題時值得省思

的議題。因此，本研究所關心的生涯適應亦著重與生涯面向有關的生活，而不是

單純僅只工作或職業層面的適應。在針對女性的生涯適應方案方面，Coogan 和

Chen(2007)提出女性諮商的幾個重要介入的建議，包括：(1)性別社會化議題的處

理，協助個案覺察成長過程中不知不覺所內化的社會文化標準；(2)促進個案的

主導功能，例如提升其自我效能並指導其必要的因應策略；(3)協助其各生活角

色的平衡與整合；(4)增進其自我概念，對自己有新的正向概念。
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關係取向的諮商介入是近年來頗受歡迎的諮商處遇之ㄧ，其目標在提升個案

面對關係以及生涯任務的心理準備，以順利適應工作中的任務與變化。包括有效

掌握與他人的和諧關係，並從與他人的和諧關係中做有意義的連結與獲益。當

然，改善關係、解決衝突發展關係的支持資源都是諮商目標之一。雖然並非一定

必要，但是可以成為一項資源或是優勢。

同樣的，優勢中心治療(strength-centered therapy)也是最近發展出來的諮商取向，

主要係由 Wong(2006)所發展出來，其主要內容包括四個步驟：(1)讓個案的既有

特質優勢能夠明朗化(explicitizing)；(2)想像如何善用優勢於諮商目標中

(envisioning)；(3)增能階段(empowering)，當個人優勢與諮商目標有所連結之後，

個案有動機有能力面對目標，同時也能覺得有力量達成目標；(4)持續的開展

(Evolving)，是指個人的特質優勢會不斷的持續進展，即使治療結束，也還會繼

續成長。此一模式應用在家庭及工作衝突平衡的諮商過程，藉以增進教師的幸福

感受，應當是十分恰當的。除此之外，Schutt(2007)強調優勢中心取向並不單是

一種工具或是介入的策略。而且也是一種從「強調問題解決和病理中心轉變為尋

求成功經驗以及如何讓自己過得更好的一種能力」(p.7)。換句話說，優勢中心取

向是案主與治療師一起探尋與發現個案優勢力量的歷程，正向的眼光與態度可說

是十分重要。再則，優勢中心治療是未來取向，並且著重行動的實踐，此取向基

於時間與行動觀點，分為四個主要的階段，這四個階段又是相互循環的，Schutt
稱之為 4-D 循環(4-D Cycle)，在實務工作中可行的方式如下：(1)發現階段(The
Discovery Phase)：此階段以發現生命源泉為目標，就案主已經發生或經歷的經驗

中建立或發現正向的核心特質，助人者可以邀請個案思考的問題包括請個案回想

過去一生中感到最快樂的片刻，回顧過去經驗，回想讓你覺得最有存在感且深深

沉浸於其中的工作或生活經驗；(2)夢想階段(The Dream Phase)，主要是建構理想

的未來，在這個階段中，助人者與個案一同構思可能的理想未來，其對話的內容

包勾勒正向未來的圖像及萃取個人的生命主題等等；(3)設計階段(The Design
Phase)，助人者以具體、此時此刻的方式與案主共構未來，以創新的方式建構未

來；(4)運行階段(The Destiny Phase)，具體的訂定行動計畫並且承諾實踐。這些

階段是持續、循環的歷程。可具體協助成人進入個人優勢經驗，以因應工作任務

上的變化及生涯進展。本研究第三年擬繼續進一步探究相關之新興生涯諮商取向

或方案，並根據前兩年所得研究結果，探究適合於台灣地區成人的生涯適應諮商

方案，以提升其生涯調適能力及適應上的滿足。

三、生涯調適中的認知因素

生涯調適能力地培養，不論是在原有工作機構或是轉換至其他機構，都有助

於個人就業力的提升(Arthur, 1994; London, 1993)。而生涯調適行為與個人的認知

態度確實有關(Reder & Schunn, 1999)，諮商心理學中的理情治療學派，在後期也

加入認知因素對個人生活適應的影響。在實務經驗中，我們也經常發現個人的認

知彈性與其生活適應之間的關係。相關研究也指出個人認知彈性與個人工作表現
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之間的關係(Reder & Schunn, 1999)。認知彈性較大的人，對於經常改變的任務或

是工作中的模糊性有較大的容忍度，也較能以正向態度來面對工作任務，而通常

也比較能有較好的工作表現。

至於認知因素的測量內涵，本研究擬以認知複雜度為主要的研究變項，探討

認知複雜度與個人生涯調適能力之間的關係。認知複雜度的測量，擬採用成人生

涯認知量表(田秀蘭、郭乃文，2004)中的認知複雜度分量表。分高、中、低三個

不同層次。過去對後形式思考的評估常採用開放性問題情境，再由個人所回答之

質性內容做評分。如此評量方式，一方面較不會出現立論邏輯的錯誤，另一方面

可以收集更多元的答案(Commons, Sinnott, Richards, & Armon 1989; Sebby, 1994;
Sinnott, 1998)。雖然這種方式容易造成評分上的限制與困難，但仍舊可以整理出

複雜度較高的思考特徵，包括較具彈性、較為多元、較能忍受模糊與未解情境、

能兼顧團體與個人利益等。這類型思考模式基本上是具建設性與創造性的，是所

謂的「複雜形式」思考。如果思考的方式沒有這類特色，而是較為傳統、自保、

獨善其身，以普遍符合一般性人際原則來思考者，則是屬於「成規形式」思考。

此外，如果思考模式是屬於單一固定的想法、不明所以的妥協或抱怨、對個人文

化背景固著於既有的刻板印象、以個人情緒作歸因、無意識地滿足攻擊性與防衛

性機轉等，則屬於破壞性與封閉性的思考模式，此類型思考模式為「固著形式」

思考，是較為不健康的認知思考模式。

具體而言，認知複雜度是指個人在面對工作中的人際問題及人我關係的思考

方式，藉由個人對這些問題的思考方式來判斷一個人思考的特質。複雜度較高層

次的思考模式，表示個人在遇到工作與人際問題時，擁有較多的彈性想法與多元

思考的特徵，對暫時性的或較為模糊的訊息等未解情境的接受程度較高。在面對

問題情境，較能體諒他人或自己所處的特殊背景，而解決問題的方向也較能兼顧

團體與個人利益。可以多方向思考問題形成的原因，並解決問題。因此，思考的

方向傾於具建設性與創造性，對工作與生活的滿意度也較高。

認知複雜度較低的人，在遇到工作與人際問題時，所使用的解決方式傾向於

保守方式或較為單一固定的想法。若有些彈性或創新，就會覺得不安。對個人文

化背景的印象較為刻板，所以會以較為固定的價值觀作為判斷的依據。對於一些

暫時性的訊息模糊與未解情境，較缺乏必須要有的忍受度。面對問題，會希望盡

快能有答案，或是希望快快以傳統方式解決之。但為了快速解決問題，有可能在

無意之間就採用了不利於自己或對方的方式，結果反而形成工作上或生活上出現

預料之外的困擾。甚至如果是遇到較大的危機，則可能會陷入膠著或抱怨的情緒

當中，而難以跳脫出這種困境經驗。在協助成人因應工作中的變動，可協助其覺

察是否出現了所謂的「固著形式」的思考。這方面可協助其回想自己的成長背景，

探索其情緒特質以及個人尚未解決的負向情緒經驗等。透過這類諮商處遇，個案

能逐漸學習以較有彈性的態度思考問題情境，一方面讓問題得以解決，另一方面

也提升其生活滿意。透過生涯諮商，協助其對於認知思考模式的覺察，在職場上

與生涯規劃上，都可以避免一些不適應或障礙經驗，以提昇工作中的快樂滿意。
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除此之外，Hackett及Betz(1981)認為自我效能也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，也就是一種認知態度，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。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。本研究在探究之生

涯調適因果模式中，亦納入此一變項。

四、生涯調適中的人格因素

人格特質被認為與個人在各方面的生活有著密切的關係。近年來正向心理學

學者甚至認為有些快樂的人，天生就是快樂的。而人格特質與個人的生活滿意度

之間，確實也有直接的關係(Schimmack, Bockeholt, & Reisenzein, 2002)。而在多

種人格特質理論及概念中，神經性(neuroticism)與外向性(extraversion)被認為是對

個人的生活滿意情形最具預測力的指標(Diener & Lucas, 1999)。神經性特質過高

的人，其生活上的焦慮及壓抑情形也會偏高。至於個性上的內向或外向與個人生

活滿意之間的關係，則被認為是有其文化上的差異的。這與個人所處地域的民族

性或文化環境有關。

五因素人格測驗是國際上使用較為普遍的人格測驗。因為這五個向度能協助

個人了解自己在五個幾乎是互為獨立的人格面向。此五個向度分別為神經性

(Neuroticism) 、 外 向 性 (Extraversion) 、 開 放 性 (Openness) 、 友 善 愉 悅

(Agreeableness)、與公正嚴謹(Conscientiousness)。從另一個角度看這五個向度，

神經性的相反是情緒上的穩定性。神經性量尺分數低的人，其情緒較為穩定，容

易有安全感，比較能放鬆，也比較能自我滿足。外向性特質較高的人，在西方文

化被認為是較善於社交，較偏人際取向，而個性也較為樂觀的。開放性特質較高

的人，對新事物的接觸感到好奇，富想像力，也較具有創意。和善性特質高的人，

心地善良，個性溫和，也樂於助人。嚴謹度較高的人重視整潔、自律性較高、細

心、守時、也較為可靠，值得信賴。這些特質與個人的生活滿意有關，尤其是其

中的情緒穩定(神經性)與外向性(Schimmack, Oishi, Furr, & Funder, 2004)。
Lounsbury, Park, Sundstrom, Williamson, 與 Pemberton (2004)探討人格特質

與個人生涯滿意與生活滿意之間的關係。結果發現外向、開放、與情緒的穩定直

接影響個人的生涯滿意，但並不影響其生活滿意。而公正嚴謹與堅定的心境

(tough-mindedness)與生活及生涯滿意均有明顯相關。總之，個人的人格特質與其

工作及生活的滿意是有關係的，雖然某些特定特質有其不同程度的影響。在與生

涯調適行為相關的人格因素中，五因素內涵所扮演的角色確實有需要做進一步的
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探究。至於文化及性別上的差異，確實需要更多的實徵研究，以提供助人工作者

在實務工作中的參考。

除五因素概念的應用之外，主動的(proactive)或反應性(reactive)的特質也是

經常出現的研究變項。個性上較為主動(proactive)的工作者，較能積極探索自己

所處的環境，也比較能快速找到適應對策，做適當的調整。相對的，他們所知覺

到的工作滿意度也會較高(Fugate et al., 2004)。文獻指出個人的人格特質與其在工

作中的調適是有相當關係的。然而個人特質因素對工作適應的影響，相關研究並

不多見(Ashford et al., 1990, 1996)。本研究所擬探討之生涯調適因果模式中，人

格特質對個人生涯調適所形成的影響，也是研究重點之ㄧ。

五、生涯調適行為與性別文化因素

性別與文化議題在生涯諮商領域已受到相當的重視。以女性為主的生涯發展

模式也早已建立(Astin, 1984; Betz & Fitzgerld, 1987 ; Farmer, 1997)。其所突顯

的，莫過於性別此一因素對個人生涯發展的影響。Super(1957)則是在經過一連串

的研究之後，建立起男女不同的生涯發展組型。他認為男性與女性的生涯發展情

形不同，並提出一般男性生涯發展的四個主要類型。而女性的生涯發展情形，他

則認為大致上有七個類型。男性的生涯發展組型有以下四種：(1) 穩定生涯型：

這類型的人並無經過嘗試階段而直接進入某一個職業，並且在該職業領域中持續

工作很長一段時間；(2) 傳統生涯型：這類型的人經過一段時間的嘗試之後才在

某一項工作領域中穩定下來；(3) 不穩定的生涯發展型：這類型的人，其生涯發

展情形並無固定順序，可能經過嘗試之後穩定下來，但又因為某些因素而嘗試其

它工作，形成不穩定的情形，也可能因為這樣的因素而使得其生涯發展情形較為

遲緩，很晚才進入建立階段；(4) 多重嘗試型：這類型的人因為不斷嘗試多種工

作而很難進入生涯發展的建立階段，大部份這類型的工作者為不需經過專業訓練

的半專業技術人員或家庭工業。

女性生涯發展的徑路則可以分為以下七個類型：(1) 穩定家庭主婦型：此類

型女性自學校畢業後很快就結婚，婚後即以家庭為生活重心，2 在其生涯發展過

程中並無重要之工作經驗，或者亦有可能完全沒有工作經驗；(2) 傳統女性生涯

發展型：此類女性離開校園後從事某些行業，但是結婚之後即放棄工作而以家庭

為重心；(3) 穩定性職業婦女型：此類型女性在其一生發展過程中都不斷地有工

作，對這類型女性而言，事業是其生涯發展過程中的重點。結婚前後均以事業發

展為重心，而家庭角色僅居其次；(4) 雙軌生涯型：此類遺型婦女在其一生發展

過程中不斷地結合工作及家庭角色，並兼重兩項角色；(5) 間斷生涯型：此類型

女性多半是在婚前有工作經驗，但婚後即辭職料理家務，待子女成長入學後，才

再度進入就業市場，並以工作為生活重心；(6) 不穩定生涯型：家庭及事業對此

類型婦女性而言，在不同時期有不同的份量。他們可能是全職的家庭主婦，但因

家庭經濟的緣故而必須不定期地外出工作以貼補家用，因此在其生涯發展過程中

有時對家庭的投入較多，有時又以對工作的投入較多；(7) 多軌生涯型：此類女
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性擁有多種不同類型的工作，而且這些工作之間也並非彼此相關，或許其中某類

型的工作是她的理想，也或許這些職業只是她們謀生的方式而已。這些不同型態

的生涯組型之所以成型，與男女成人在完成其生涯發展任務時所採取調適策略之

間的關係，值得進一步的探究。

不可諱言的，處於現代社會之女性，一方面要追求智慧表現，一方面又要把

握婦女的傳統天職。綜合各心理學家對女性職業行為的研究，Super 由家庭與事

業需要兼顧的觀點來討論女性生涯發展的型態。有些女性在整個人生歷程的各階

段均重視事業生涯，有些女性在各發展階段均以家庭為重，有些女性則不斷地試

圖兼顧家庭及事業。Astin, Farmer, Betz, Fretzgerald 以及 Fassinger 等人，則著重

影響女性生涯選擇行為的因素探討，並企圖將這些因素作歸類。Astin 所強調的

因素包括社會結構、性別角色社會化、以及心理需求三方面﹔Farmer 較強調男

女生在工作動機上的差別，其影響因素來自背景、環境、及心理三方面，其中以

心理因素較為凸顯﹔Fassinger 對 Betz 及 Fetzgerald 兩人所提出的現實性模式作

驗證，並提出修正，所強調的則是女性所選擇工作是否符合其興趣及能力的問

題，而影響因素，由模式的建構來看，相當廣泛，但如做進一步的歸類，則仍不

出背景因素、心理態度、及環境中重要他人的支持因素。

對多向潛能的女性而言，Kerr(1993)指出這類女性在訂定生涯目標或家庭目

標時，面臨不知如何將焦點集中在某項專業領域的困難，因為他們的興趣及能力

過於廣泛。但對於步入三十餘歲的女性成人而言，工作上的專業地位建立以及家

庭子女的照顧及教養問題，都是挑戰。Perrone, Civiletto, Webb,以及 Fitch(2004)
以 113 位資賦優異的大學畢業學生為對象，進行個人生涯目標及家庭目標建立過

程中個人所知覺到的阻礙、支持、因應效能、與結果預期之間的關係。結果發現

因應效能及社會支持系統會影響個人所知覺到生涯阻礙與結果預期之間的關

係。個人所知覺到的社會支持系統以及因應效能，還是能有助於生涯目標的達

成。在家庭目標方面亦然，支持系統及因應效能皆有助於家庭目標的達成。至於

家庭目標及生涯目標之間的關係，Perrone 等人(2004)的研究顯示是零相關，這與

過去學者的發現是一致的，家庭與工作之間的衝突，不論是對男性或女性而言，

總有難以兼顧的困難。

綜觀這些學者所討論的女性生涯發展問題，不論是談家庭對事業的影響、或

是其他各方面因素對女性事業發展的影響，在依變項方面，除 Super 所提的生涯

型態之外，包括 Astin 的工作行為、Farmer 的生涯動機、以及 Betz、Fitzgerald、
與 Fassinger 等人所提的生涯選擇現實性。而在自變項方面，則琳瑯滿目，幾乎

是心理學家或社會學家所關心的社會、心理、及背景各方面因素均包括在內。至

於這些因素之間的關係，尤其是與生涯適應行為之間的關係，不見得是直接影響

或間接影響的問題，而可能各有輕重，也可能形成一階層性的模式，用以說明影

響女性職業選擇行為各因素之間的關係。

在國內文獻方面，有關女性生涯發展之實徵研究亦逐漸受到重視，李美枝

(1981) 探討男女大學生性別角色特質、成就動機、婚姻、事業、及性態度方面
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的情形﹔黃惠美(1984)探討事業成功女性的人格特質及其工作滿意度之間的關

係﹔陳皎眉(1987)探討性別角色態度、個人現代性、事業逃避傾向、與工作滿意

之間的關係﹔王麗雅(1990)則探討影響女性選擇傳統以男性為主之職業的相關

因素。這些因素多半偏重各因素之間的關係研究，而這些因素也的確都是一般女

性在生涯發展過程中所關心的問題。

六、文化背景與個人生涯調適行為之間的關係

個人所處環境之文化背景對其生涯調適行為有一定程度之影響。在美國，

Juntunen 等人(2001)以共識質化方式分析原住民學生對生涯發展的觀點，發現原

住民所認為的生涯成功，其實是一種集體的意識，成功意味著對自己的民族是有

所貢獻的。華裔美人所呈現的影響因素，仍舊以集體主義相對於個別主義此一變

相的研究較多。秉持個別主義信念的成人，能容許自己有足夠的自主性、決定權、

以及情緒上的獨立；重視集體主義的個人，則較依賴穩定的人際關係、尊重團體

的決定、同時也較能主動分擔團體應盡的義務(Hoftede, 1980)。兩種不同文化背

景之下，個人傳統性或現代性的程度，或是在集體主義以及個人主義思維的差異

之下，在所屬職場中的生涯調適或工作適應，也都會有所不同。如此的差異，以

質性探究方式較能協助個人覺察文化因素在自我與工作環境之間互動所扮演的

角色，以因應困境。本研究在第三年研擬諮商方案並進行諮商方案的實施時，文

化因素在諮商過程中所扮演的角色也相當重要。

而生涯適應過程中的支持因素，在華人文化中，來自家庭的鼓勵也是相當重

要的。家庭觀念在華人世界中，始終對個人的生涯發展有著重要影響。子承父業

的情形依舊持續著，甚至有些百年老店的接班人，也願意在最高學位的追求終

點，放棄學位而回到家族事業的接班(黃汝斈，2005)。在面臨生涯發展過程中所

出現的困境時，調適方案的討論，難免需顧及重要他人的意見。此一世代的成人

在接受教育過程中，經常來回於集體主義與個人主義兩種不同的文化世界之間。

如何在兩種不同的文化之間掙脫出自我，如何在集體意識與個人意識之間找到平

衡，是值得關心的問題。

至於在諮商研究中，華人傳統觀念對於成人生涯發展影響如何，並沒有豐富

的實徵研究。楊國樞(楊國樞和鄭伯壎，1985；楊國樞，余安邦，葉明華，1991)
曾就現代性與傳統性探究中國人個性與行為的變遷，而黃光國(2002)則認為楊國

樞在五個因素中，平權開放、兩性平等、獨立自願、尊重情感、與樂觀進取等因

素的衡量上，皆強調現代性的光明面，而第五個因素--樂觀進取，則更突顯出楊

國樞對現代社會的過度樂觀。對於女性的生涯發展，或許黃光國所主張的這些現

代性因素的幽暗面較容易呈現。然而，對這些幽暗面的覺察，是有可能轉化為更

為光明的力量。這也正如西方諮商心理學者所強調的探索、覺察、以及改變的動

力歷程，讓個人生涯適應歷程中的阻礙能化為助力。而成人在生涯發展過程中，

尤其是面對新人或新興科技技術的挑戰時，其原有特質對其工作上的調整，是會

有潛在的影響的。
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其他中國人所強調的孝道、尊親、人際和諧、天人合一等等，都是相當典型

的華人文化，在現代社會受西方文化影響頗深的情形下，由現代化回歸到本土性

的研究確實有其必要。然而，所謂的本土，是不是立基於傳統的中國文化，還是

以台灣地區的原始文化為主流，又是個值得思索的議題。中國人固有思想對現代

人職業行為的影響的確是值得進一步思索的議題。本研究著重華人文化中關係取

向對個人生涯調適行為的影響，尤其在第三年的生涯調適方案建立，更須配合個

人在其文化環境中的因應條件。同時也能協助個人探索其所處文化背景，在成長

過程中不同時空文化所形成的影響，甚至是早期經驗對其日後生涯行為的影響。

覺察此類文化因素與個人生涯行為之間的關係，並建構式樣的生涯諮商方案，是

本研究擬探討的重點之ㄧ。

綜合上以上文獻探究，生涯調適行為的內涵及其相關因素有其文化及性別上

的差異。生涯調適與個人的工作適應與生涯滿意之間的關係值得進一步探究，尤

其是個人認知態度及人格特質上所形成的中介影響。而生涯調適方案的發展更能

有助於成人在工作中的調適與因應。本研究擬深入探究華人文化中成人的生涯調

適行為。本研究為期兩年。第一年以生涯適應量表的發展為主要目的；第二年主

要目的在建立成人生涯調適的因果模式：以下將具體之研究方法分兩年詳述。

參、第一年研究

本階段以探討生涯調適的意義、內涵、及向度為主要目的，並發展具體之評

量工具「成人生涯調適量表」。

一 、方法

(一) 研究參與者
在半結構式的訪談方面，邀請 37 名在職工作者進行半結構式的深度訪談。

工作年資儘可能在十年以上，有轉換經驗者亦在邀請之列。婚姻狀況方面，已婚、

離婚、分居、或未婚者均可包括。工作領域則可涵蓋理工、文藝、服務、法商等

不同領域。詳細之年齡、經驗、家庭狀況、及工作滿意等背景資料透過基本資料

表進行了解。

在量表的發展方面，在研究參與者的抽樣方面，採立意抽樣方式，以 Holland
的六個職業類型為架構，儘可能涵蓋六個類型職業的參與者。預試量表共發出

150 份量表，在剔除無效問卷後共得有效問卷 136 份，回收率達 91％，年齡分佈

由 19 歲到 59 歲，平均年齡為 35.73 歲(標準差為 9.35)。其中，男性 58 位，女性

78 位；教育程度方面，具大學學位者 62 位，碩士學位者 34 位，博士學位者 4
位，高中職畢業者 14 位，五專畢業者 5 位，四技二專畢業者 10 位，國中畢業者

4 位，其他 3 位未填寫教育程度；婚姻狀況方面，未婚者 63 位，已婚者 70 位，

3 位未說明婚姻狀況；工作年資方面，最少 1 年，最多則為 35 年，平均工作年

資為 9.81 年；在工作類別方面，技術機械體力類工作者 9 位，研究分析類工作
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者 18 位，藝術類工作者 8 位，社會服務類工作者 40 位，管理政治類工作者 15
位，以及事務類工作者 46 位。

(二) 研究工具
第一年的研究工具可以分為質性研究階段及量化研究階段兩部分。在質性

研究階段所使用之研究工具，包括職業訪談所使用之接受訪談同意書(附錄一)、
訪談題綱(附錄二)、訪談指南(附錄三)、以及訪談札記表(附錄四)。在量化研究階

段，擬根據質性分析結果及相關文獻探究，發展生涯適應量表之預試量表。茲分

別說明如下：

1. 接受訪談同意書

為兼顧研究倫理議題，保障接受訪談之研究參與者的權益，每位受訪者在接

受訪談之前均先填寫接受訪談同意書。同意書中說明研究目的、進行錄音之必要

性、錄音稿的謄寫以及處理方式。接受訪談者在針對部份話題，有拒絕回答或拒

絕錄音的權力，研究結束後亦可選擇收回錄音帶或交由研究者銷毀。同意書詳細

內容見附錄一。

2. 訪談題綱

訪談題綱為研究者依據本研究目的所編製，其內容以生涯適應狀況為主。訪

談過程以目前之工作狀況開始，分享其工作中的挫折與愉快經驗。相關之適應能

力，包括對工作的時間及心力投入、面對工作任務的自我效能、在工作與家庭之

間的平衡、以及個人面對壓力的壓力因應方式，均為訪談之重要內涵。初步之訪

談題綱見附錄二。

3. 訪談指南

訪談指南主要目的在提供訪談員(研究助理)檢核有關訪談之相關注意事

項，內容分為三個部份：訪談前的準備、訪談時注意事項、以及訪談後需處理之

事宜。訪談員在進行訪談之前必需經過為期四小時之訪談訓練，熟悉研究主題及

所需訪問的內容。而訪談指南的目的即為協助訪談員瞭解訪談的進行方式，為每

一次的訪談做更好的準備，並提醒訪談員進行訪談時的方向和參考架構，同時檢

核遺漏之處。訪談指南內容詳見附錄三。

4. 訪談札記表

訪談札記表的功能，在協助訪談員於訪談結束後記錄訪談過程中的重要觀

察，包括對於受訪者的整體印象、受訪者的重要非口語訊息、與受訪者互動時的

感受、訪談中之重要或有意義之事件、以及訪談員的個人心得與覺察。此部份的

記錄可提供研究者在資料分析時或撰寫報告時的重要參考，詳細內容如附錄四。

5.生涯調適量表

本研究第一年之研究工具為「生涯調適量表」(Career Adaptability Scale)。除

基本資料外，共七個分量表：分別為關注、控制、信心、好奇、合作、職場中的

人際互動應對策略以及職場文化知覺。量表共分為兩部份，第一部分為生涯發展

行動的程度評估，共有 25 題。以 5 點量表進行填答，1 分「代表我從未想過」，
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2 分代表「我有想過，但不知道要做什麼」，3 分代表「我知道要做」，4 分代表

「我正在做」，5 分代表「我已經做到了」。成人版本的第二部份為生涯調適的程

度，共有 76 题。前 55 题為國外直接翻譯的量表內容，共包含 5 個不同的構念

(construct)，1-11 題為生涯關注(concern)，12-22 題為生涯控制(control)構念，23-33
題為生涯好奇(curiosity)構念，34-44 題為生涯合作(cooperation)，45-55 题為生涯

信心(confidence)構念。後 21 題則從紮根研究結果建立之題庫中所挑選之適合的

題目，其中 56-62 題為人際互動構念，63-76 題則為職場文化。

將生涯調適量表題目交由美國一位學者進行回翻譯(back translation)。請該

學者將中文量表題目逐題返回翻譯為英文後，由研究主持人逐題檢核該題目返回

翻譯結果與原量表英文含意的接近程度。目的在確認量表在經過中文翻譯後，是

否仍能真實的反應英文量表之原意，以避免語言翻譯可能造成的語意遺漏或扭

曲，進而提高本量表的信實程度。經過檢核比較之後，研究者修改 3 個題目，分

別是第 10、18 以及 44 題。第 10 題 Anticipating changes I must make，原預試題

目為「我會做必要的改變。」改為「我期望自己做些必要的改變」。第 18 題 Directing
my future「我能引導自己的未來」改為「我知道自己未來要走的方向」。第 44 題

Hiding my true feelings for the good of the group，「為了團隊好，我會隱藏自己真

實的想法」改為「為了團隊好，我會隱藏自己真實的感覺」。

(三) 實施程序
本研究自開始執行後，先進行文獻蒐集及研究架構之確立。之後進行訪談員

(研究助理)之邀請及訓練，就訪談題綱及訪談技巧詳細說明，隨後進行訪談。訪

談工作計畫於三個月時間內結束 37 名在職人員之訪談。隨後開始謄寫及分析逐

字稿，並發展「生涯調適量表」預試版本之題庫，詳細步驟如下。

1. 訪談員之邀請及訓練

本研究邀請五位訪談員進行訪談工作，五位訪談員以心輔本科系碩士班及博

士班學生為原則。所有訪談員於本研究訪談之前接受為時四小時之訪談訓練。除

訓練之外，所有訪談員均曾修習輔導諮商基礎課程及生涯輔導相關課程。

2. 進行訪談及逐字稿之分析

研究小組於完成訪談工作後，開始進行逐字稿之謄寫與分析。謄寫工作請心

輔系大學部學生協助，所有學生亦經過訓練說明，並簽署保密同意。訪談錄音之

內容謄稿工作為逐字謄寫，之後由研究小組進行逐字稿資料分析。資料分析過程

採紮根分析方式進行，包括案例內的開放編碼、主軸編碼、以及核心編碼等步驟。

最後進行跨案例之比較分析，建立生涯適應的階層理論假設模式，用以說明生涯

適應的內涵及測量向度。此外，由分析過程中所浮現的重要適應內涵抽取重要構

念，以為預試量表題庫的來源。

3. 建立「生涯調適量表」之題庫

「生涯調適量表」之題庫發展，主要來自於之前的實徵性質性研究以及過去

之相關文獻。由於題庫來源建基於紮根研究結果，而研究對象係以台灣地區一般
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在職人員所知覺到的生涯發展狀況為主，因而題庫內容是具有其本土文化概念

的。研究小組針對訪談結果逐題分析各接受訪談者在各個題項上的反應，並由分

析結果抽取重要概念，以發展為適當的題項。

4. 進行「生涯調適量表」預試題本之試題分析

在生涯調適量表預試版本編妥之後，以 150 位成人為對象進行試題分析及刪

題工作。刪題標準包括選擇百分比、內部一致性係數、項目分析、以及試探性的

因素分析等。

5. 進行「生涯調適量表」正式題本的信效度考驗

試題分析後的量表內容，邀請三位學者專家進行量表的專家效度檢核。之

後，再進一步以 500 位在職成人為對象，進行信度及效度考驗。

(四)資料分析
在質性分析方面，擬採用「紮根分析」方式(Grounded theory method, Strauss

& Corbin, 1990；Frontman & Kunkel, 1994)分析訪談所得資料。此一資料分析方

式分以下六個步驟進行：(1)逐字稿的謄寫及檢核；(2)由逐字稿分辨與研究主題

相關及無關之資料；(3)將有意義的單元(meaning units)作編碼，亦即開放編碼；

(4)將類似的意義單元進一步歸納為概念類別(conceptual categories, 主軸編碼)；(5)
依概念類別之間的關係進一步形成階層性的分類架構；以及(6)核心類別(core
categories, 選擇性編碼)的發展。

開放性的編碼通常是對資料進行編碼時一開始的步驟，此一步驟有些不同的

進行方式，第一個就是逐行甚至是逐字的分析，此一方法較花時間，但是可以很

快找地出不同的類別，並透過各類別所涵蓋的性質抽取出一些向度，用以比較並

理解各個概念。此一抽取向度的過程，稱之為「理論性的抽檢」(theoretical
sampling)。除了逐行或逐字編碼之外，研究者也進行整句或整段的編碼，此時問

的是：「這一句話或這一段話究竟有何含意？」進而探究生涯調適所包括的內涵。

主軸編碼的主要目的在針對開放編碼階段的零碎資料作進一步的重組分

類。通常在此一階段，研究者對分類的類別性質及向度已經有些想法。但是事實

上，很多的想法也是來自於開放編碼時對各概念的比較(Strauss, 1987)。在主軸編

碼的過程裡，我們以概念的性質或向度對各概念作進一步的歸類，每個類別代表

一種現象，而各類別之間的關係也就是研究者所關心的問題。

在開放編碼階段，對資料概念化以及進一步的比較分類是其重點；在主軸編

碼階段，對分類結果作類別之間關係的探索，以發現各概念(現象)類別間的關

係；而在選擇性編碼階段裡，研究者擬對類別及分類關係的探索結果作進一步的

統整及修潤。此一統整及修潤的功夫，並非一夜之間可以完成，而需透過好長一

段時間的思考及討論，這也代表研究者和客觀資料之間的長期互動。研究小組擬

於選擇性編碼階段找出核心類別(core category)，此一核心類別是相當有力量的，

可以將各個類別整合在一起，也可以說明各個類別之間的變異情形。至於在發展

核心類別的技巧方面，本研究擬透過圖表的使用發展出生涯調適內涵及其測量向
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度的階層圖。並提供之後生涯調適量表發展的題庫。

在量化分析方面，由於本研究階段之主要目的在發展正式量表，並進行信、

效度之考驗。在預試量表的試題分析方面，各個題項的平均數、標準差、及其與

各分量表之間的相關係數、α係數、因素分析等均為刪題的標準。具體而言，試

題之篩選標準有三：(1)該題與各分量表總分校正後的相關 r 值若小於 .30 者，即

刪除之；(2)計算各分量表總分高分組(27%)與低分組(27%)兩組間之差異，以分

析題項鑑別度，再刪除鑑別度 t 值小於 1.96 者；(3)如果將該題刪除後，各分量

表的一致性α係數將提高者亦刪除之。除此之外，亦考量題意作為整體刪題之標

準。在正式量表的信度考驗方面，以 Cronbach 係數說明各分量表的內部一致性。

在效度考驗方面，以 Amos 統計套裝軟體進行驗證性因素分析，考驗其建構效

度，用以說明生涯調適量表所包含之向度內涵。此外，研究小組以多變項變異數

分析(MANOVA)考驗男女研究參與者在各分量表上的差異情形。必要時，以多變

項變異數分析比較工作滿意情形非常滿意以及不滿意兩組參與者在各分量表上

得分的差異情形，用以說明此量表之區辨效度。

二、結果與討論

第一年研究結果在於完成「生涯調適量表」(如附件)之編制與信效度的考

驗。全量表共分為三部份，第一部分為生涯探索與準備，第二部份為生涯調適程

度，第三部份為職場人際與文化知覺。其中生涯調適程度尚分為五個分量表，分

別是生涯關注、生涯控制、生涯好奇、生涯合作與生涯信心。每一分量表各有

11 題，共計 55 題。第三部份尚包括兩個分量表，分別是人際關係與因應，以及

對職場文化之知覺。人際關係與因應共有 6 題，而對職場文化之知覺則有 14 題，

共計 20 題。第一部分與第二部份乃編譯自 Savickas(2005)之生涯調適量表(Career
Adaptation Inventory)以及生涯調適力量表(Career Adapt-Abilities Inventory)內
容，而第三部份則根據質性焦點團體所得資料之分析結果，建立生涯適應之題庫

後挑選適合之題目。在信、效度方面，各分量表的內部一致性α係數介於 .87
至 .94 之間。以下分別呈現此量表的試題項目分析結果及信效度的考驗。

(一) 試題的項目分析結果
根據量表試題的項目分析結果顯示，在生涯探索與準備分量表方面，整體α

值達 .960，各題在刪除後α值均小於 .96，顯示其內部一致性十分良好。各題與

分量表之間總分校正後的相關 r 值均高於 .30，且各題項之鑑別度 t 值均高於

1.96，顯示該分量表之題目適切良好，符合篩選的標準。生涯調適分量表方面，

雖然第 8、21、32、34、44 及 48 題的α值在刪題後略高於分量表的整體α值，

但其相關 r 值均高於 .30，亦有不錯的試題鑑別度，在考量試題原意有有其價值，

故予以保留。不過，第 48 題「當工作做得很好時，我會感到自豪」，考量中西文

化價值差異，華人對「自豪」二字，似乎認為有驕傲等過度自大的意涵，並顧及

原文之語意之下，將試題修改為「當工作表現不錯時，我會引以為榮」。在第三

部份人際互動與職場文化知覺方面，第 62 題「在工作中與某位同事相處不好，
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並非我單方面的責任」，由於其相關 r 值 .253 低於 .30，刪題後之α值高於該分

量表之整體α值，故刪除之。

表 1 生涯調適量表第一部份生涯發展行動之預試項目分析

題
號

題目
校正後

r 值
鑑別度

t 值
刪題後
α值

整體
α值

1 對自己的性格有清楚的認識。 .559 6.250* .957

2 了解自己的天賦與能力。 .627 6.734* .956

3 知道自己所重視的價值觀 .605 7.124* .956

4 知道他人眼中的我是怎樣的。 .568 6.824* .957

5 清楚自己想要成為怎樣的人。 .625 7.107* .956

6 找出自己的興趣。 .738 8.690* .955

7 為自己設定目標。 .725 8.807* .955

8 訪問自己所喜歡之工作領域中的相關人士。 .606 8.377* .957

9 和老師或顧問討論我的生涯。 .601 9.624* .957

10 認識不同種類的工作。 .595 7.415* .956

11 閱讀行職業相關資料。 .632 6.841* .956

12 探詢可能適合我的職業。 .745 9.979* .955

13 從事跟我興趣有關的兼職工作。 .486 6.676* .958

14 對於感興趣的工作，知道它所需要的訓練為何。 .756 10.887* .955

15 能確定賴以維生的工作為何。 .606 6.496* .956

16 找到適合自己的工作類別。 .751 9.465* .955

17 選擇可以讓我感到滿意的工作。 .758 10.463* .955

18 規劃如何進入所選擇的職業。 .770 10.751* .955

19 再次確認自己所做的職業選擇是好的。 .809 11.541* .954

20 發展特別知識或技能，以協助我獲得我想要的

工作。

.794 10.727* .954

.960
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21 找機會接受自己所需要的訓練和經驗。 .770 9.565* .955

22 為自己所喜歡的工作開始接受所需要的訓練。 .772 10.951* .955

23 對自己最喜歡的工作能具有資格。 .673 7.487* .956

24 為尋找工作設定計畫。 .738 11.198* .955

25 在完成教育或訓練後能獲得工作。 .670 8.030* .956

p＜ .05

表 2 生涯調適量表第二部份生涯調適力之預試項目分析

構念 題號 校正後 r 值 鑑別度 t 值 刪題後α值 整體α值

1 .658 9.267* .906

2 .709 9.813* .903

3 .751 10.078* .901

4 .572 6.031* .910

5 .836 13.632* .896

6 .614 7.731* .908

7 .682 10.295* .905

8 .526 8.067* .913

9 .587 7.555* .909

10 .730 10.706* .903

生涯關注

concern

11 .678 9.045* .905

.913

12 .698 11.519* .920

13 .665 7.487* .921

14 .751 8.787* .918

15 .602 8.620* .924

16 .744 11.917* .918

生涯控制

control

17 .744 10.212* .918

.926



32

18 .770 14.683* .916

19 .760 11.573* .917

20 .729 9.110* .918

21 .501 5.375* .928

22 .764 8.903* .917

23 .627 8.415* .894

24 .620 7.922* .895

25 .535 6.347* .900

26 .678 10.237* .892

27 .729 10.650* .889

28 .719 10.251* .890

29 .703 9.737* .890

30 .706 8.514* .891

31 .736 10.892* .889

32 .492 7.257* .906

生涯好奇

curiosity

33 .596 8.412* .896

.902

34 .457 5.299* .866

35 .554 7.917* .858

36 .500 6.234* .862

37 .704 6.682* .849

38 .675 7.080* .850

39 .676 6.733* .850

40 .663 6.819* .850

41 .661 7.388* .850

生涯合作

cooperation

42 .690 6.521* .850

.868



33

43 .599 7.464* .855

44 .224 3.338* .885

45 ..633 6.560* .901

46 .616 6.130* .902

47 .629 6.762* .901

48 .404 4.870* .915

49 .675 8.021* .899

50 .561 6.336* .905

51 .695 12.800* .898

52 .781 16.053* .892

53 .769 9.990* .894

54 .735 8.386* .896

生涯信心

confidence

55 .763 15.079* .894

.908

p＜.05

表 3 生涯調適量表第三部份人際與文化文化知覺之預試項目分析

構念 題號 校正後 r 值 鑑別度 t 值 刪題後α值 整體α值

56 .569 9.300* .734

57 .667 8.849* .719

58 .387 7.950* .775

59 .647 9.654* .722

60 .491 6.970* .751

61 .572 6.848* .735

人際互動

62 .253 4.678* .800

.777

職場文化 63 .499 8.399* .879 .884
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64 .498 9.077* .880

65 .402 7.499* .886

66 .484 6.349* .880

67 .579 7.051* .875

68 .552 7.509* .877

69 .568 6.816* .876

70 .455 5.955* .881

71 .593 7.613* .875

72 .691 9.700* .870

73 .599 8.493* .874

74 .629 8.035* .873

75 .659 10.793* .871

76 .674 11.032* .871

p＜.05

表 4 整體生涯調適量表之第一部份預試項目分析

題
號

題目 校正後
r 值

鑑別度
t 值

刪題後
α值

整體
α值

1 對自己的性格有清楚的認識。 .525 9.136* .951

2 了解自己的天賦與能力。 .574 10.679* .950

3 知道自己所重視的價值觀 .551 10.231* .950

4 知道他人眼中的我是怎樣的。 .529 10.286* .951

5 清楚自己想要成為怎樣的人。 .613 10.901* .950

6 找出自己的興趣。 .677 12.761* .949

7 為自己設定目標。 .677 13.526* .949

8 訪問自己所喜歡之工作領域中的相關 .537 9.444* .951

.951
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人士。

9 和老師或顧問討論我的生涯。 .511 9.444* .951

10 認識不同種類的工作。 .557 9.082* .950

11 閱讀行職業相關資料。 .634 12.430* .949

12 探詢可能適合我的職業。 .709 14.832* .949

13 從事跟我興趣有關的兼職工作。 .498 8.888* .951

14 對於感興趣的工作，知道它所需要的訓

練為何。

.724 14.776* .948

15 能確定賴以維生的工作為何。 .632 12.588* .950

16 找到適合自己的工作類別。 .740 15.056* .948

17 選擇可以讓我感到滿意的工作。 .767 16.596* .948

18 規劃如何進入所選擇的職業。 .777 18.018* .948

19 再次確認自己所做的職業選擇是好的。 .754 17.296* .948

20 發展特別知識或技能，以協助我獲得我

想要的工作。

.731 14.645* .948

21 找機會接受自己所需要的訓練和經驗。 .737 13.893* .949

22 為自己所喜歡的工作開始接受所需要

的訓練。

.729 16.115* .948

23 對自己最喜歡的工作能具有資格。 .690 12.113* .949

24 為尋找工作設定計畫。 .707 13.972* .949

25 在完成教育或訓練後能獲得工作。 .644 11.927* .949

p＜.05
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表 5 整體生涯調適量表之第二部份生涯調適力預試項目分析

構念
題
號

題目
校正
r 值

鑑別度
t 值

刪題後
α值

整體
α值

1 我會事先規劃重要的事情。 .649 12.487 .900

2 我會思考自己的未來。 .722 13.437 .896

3 我知道今日的選擇將會造就我的

未來
.735 14.963 .895

4 我期盼自己的未來是美好的。 .593 9.762 .903

5 我會為未來進行準備。 .790 18.682 .892

6 我清楚自己必須要選擇的教育和

職業項目。
.664 13.408 .899

7 我會對如何完成目標進行規劃。 .643 14.893 .900

8 我能保持樂觀。 .508 11.988 .908

9 我會思考決定的後果為何。 .578 10.604 .903

10 我期望自己做些必要的改變。 .639 11.490 .900

生涯關注

concern

11 我會關心自己的未來生涯。 .676 11.313 .898

.908

12 我自己做決定。 .652 13.610 .922

13 我在行動之前都會先想一想。 .663 13.197 .922

14 我能為自己的行動負責。 .761 16.085 .918

15 我能堅持到底並且有耐心。 .639 13.665 .923

16 我能維護自己的信念。 .734 15.782 .918

17 我能依靠自己。 .735 18.767 .918

18 我知道自己未來要走的方向。 .731 16.865 .919

19 我能學習如何做個更好的決定。 .768 16.130 .917

20 我會做一些對自己是好的事情。 .708 14.032 .920

21 我會做一些對家人是最好的事

情。
.564 10.358 .926

生涯控制

control

22 我為自己的未來負責。 .788 16.767 .916

.927
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23 我會探索週遭的環境。 .691 13.667 .903

24 我會尋求自我成長的機會。 .690 14.284 .903

25 我會想像自己的未來是怎樣的。 .543 10.802 .911

26 在做決定之前，我會探究不同的

選項。
.728 15.808 .901

27 我會觀察不同的做事方法。 .742 15.891 .901

28 對於我有的疑問，我會深入探究。 .751 15.728 .900

29 對於我所作的選擇，我會先蒐集

相關資訊。
.713 14.661 .902

30 對於新的機會，我會抱持好奇的

態度。
.728 13.665 .902

31 我會思考可能的替代方案。 .723 15.828 .902

32 形成計畫後，我會找人給我回饋。 .444 8.737 .918

生涯好奇

curiosity

33 我會做自我反思。 .624 11.740 .907

.913

34 我會變得不那麼自我中心。 .581 9.907 .987

35 我表現地很友善。 .670 13.812 .891

36 我跟任何類型的人都能相處得不

錯。
.557 11.222 .898

37 在團隊計畫中，我能與他人共同

合作。
.739 12.129 .888

38 在團隊中，我能扮演好我的部分。 .740 14.635 .888

39 我能與其他人妥協。 .736 12.324 .888

40 我能學習作一個好的傾聽者。 .694 11.164 .890

41 我能對我的社群有所貢獻。 .697 13.565 .890

42 我能與團隊同步前進。 .725 12.675 .889

43 我能與他人分享。 .685 12.816 .891

生涯合作

cooperation

44 為了團隊好，我會隱藏自己真實

的感受。
.297 6.100 .914

.902
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構念
題
號

題目
校正
r 值

鑑別度
t 值

刪題後
α值

整體
α值

45 我能有效能地完成任務。 .662 12.155 .915

46 我能從錯誤中學習。 .661 11.335 .915

47 我是可以被信賴的，因為我說到

做到。
.719 14.131 .913

48 當工作做得很好時，我會感到自

豪。
.493 8.411 .925

49 我對自己有信心。 .674 14.356 .915

50 我會小心翼翼地把事情做好 .628 15.030 .917

51 我會學習新的技能。 .725 17.007 .912

52 我能激發自己的能力。 .759 16.089 .911

53 我會想辦法克服阻礙。 .781 17.795 .910

54 我會想辦法解決問題。 .787 17.512 .910

生涯信心

55 我會嘗試接受挑戰。 .723 17.280 .912

.921

56 在工作中若有犯錯，我能得到主

管的包容。
.596 14.083 .797

57 我的工作能力有受到主管和同事

的肯定與信任。
.713 14.744 .779

58 我能在工作之餘找時間陪伴家

人。
.530 11.018 .808

59 我能和主管(部屬)保持良好的溝

通互動。
.748 15.589 .774

60 會採取對事不對人的溝通方式。 .498 10.025 .813

61 在工作中，我會尋求人際支持資

源。
.670 12.300 .785

人際互動

62 在工作中與某位同事相處不好，

並非我單方面的責任。
.303 8.143 .848

.825

63 我能調適並面對職場上的官僚文

化。
.481 9.446 .905

64 我會主動爭取職場上的獎勵以獲

得更多肯定
.554 12.040 .902

職場文化

65 我會主動爭取合理的薪資收入。 .441 10.516 .909

.906
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66 即使結婚走入家庭，我也能在工

作和家庭間取得平衡。
.586 11.350 .901

67 我能兼顧工作及生活上的多重角

色。
.680 14.765 .897

68 我能將工作中的責任劃分得很清

楚。
.635 13.089 .899

69 我能清楚自己在工作上的角色定

位。
.667 13.398 .898

70 我能適當管理自己的情緒。 .543 10.102 .902

71 遇到工作危機時，我能勇於面對

和處理。
.653 12.528 .898

72 對於工作中不能掌控的變化，我

能抱持開放的態度。
.654 13.681 .898

73 工作之餘，我能妥善照顧自己。 .603 11.201 .900

74 我能從工作中找到自己的優點長

處。
.709 14.336 .896

75 我能提升工作上的成就感。 .698 15.734 .896

76 我會不斷自我激勵。 .708 15.929 .896

p＜.05

(二) 探索性因素分析結果

生涯調適量表的第一部份分量表，採用最大變異法進行主成份分析，經斜交

轉軸後，特徵值大於 1 的因素共有三個，經檢查過後其因素負荷量均大於 .50，

顯示有良好的內在品質，因此均保留原題項(見表 6)，並根據題目的意義將因素

分別命名如下：

1. 自我特質與認識：包含題號的 1、2、3、4、5、6、7 題，共計 7 題。

2. 目標訂定與規劃：包含題號的 8、9、10、11、12、13、14 題，共計 7 題。

3. 資訊探索與行動：包含題號的 15、16、17、18、19、20、21、22、23、

24、25 題，共計 11 題。

綜上所述，研究者考量量表的長度、分量表的題數以及因素負荷量等刪減題
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目，修訂後的生涯調適量表分為自我特質與認識、目標訂定與規劃和資訊探索與

行動等三個分量表，總題數為 25 題，表 6 為生涯調適量表之探索性因素分析表，

表 7 為各分量表間之相關矩陣。

表 6 生涯調適量表第一部分之探索性因素分析表
題目 因素

1 2 3
18. 規劃如何進入所選擇的職業。 .800 .163 .220

19. 再次確認自己所做的職業選擇是好的。 .783 .130 .301

17. 選擇可以讓我感到滿意的工作。 .763 .143 .291

22. 為自己所喜歡的工作開始接受所需要的訓練。 .744 .366 .165

16. 找到適合自己的工作類別。 .735 .152 .402

23. 對自己最喜歡的工作能具有資格。 .723 .262 .185

25. 在完成教育或訓練後能獲得工作。 .717 .290 .108

21. 找機會接受自己所需要的訓練和經驗。 .644 .430 .201

20. 發展特別知識或技能，以協助我獲得我想要的工作。 .642 .390 .213

24. 為尋找工作設定計畫。 .623 .417 .163

15. 能確定賴以為生的工作為何。 .621 .181 .404

9. 和老師或顧問討論我的生涯。 .158 .748 .150

12. 探詢可能適合我的職業。 .275 .743 .113

8. 訪問自己所喜歡之工作領域中的相關人士。 .060 .720 .226

10. 認識不同種類的工作。 .253 .701 .157

11. 閱讀行職業相關資料。 .286 .687 .183

13. 從事跟我興趣有關的兼職工作。 .332 .637 -.021

14. 對於感興趣的工作，知道它所需要的訓練為何。 .510 .591 .139

2. 了解自己的天賦與能力。 .238 .054 .786

1. 對自己的性格有清楚的認識。 .192 .046 .782

3. 知道自己所重視的價值觀。 .233 .022 .777

6. 找出自己的興趣。 .300 .221 .695

5. 清楚自己想要成為怎樣的人。 .263 .289 .681
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4. 知道他人眼中的我是怎樣的。 .068 .196 .661

7. 為自己設定目標。 .319 .397 .584

解釋變異量 45.79% 9.79% 7.06%

累積變異量 45.79% 55.57% 62.63%

表 7 生涯調適量表第一部份各分量表之相關矩陣
自我特質與認識 目標訂定與規劃 資訊探索與行動

自我特質與認識 .472 1.000 .656
目標訂定與規劃 .629 .656 1.000
資訊探索與行動 .771 .838 .929

生涯調適量表的第三部份分量表，經因素分析結果發現特徵值大於 1 的因素

共有二，根據題目的意義將因素分別命名如下：

1. 人際關係與因應：包含題號的 56、57、58、59、60、61 題，共計 6 題。

2. 職場文化知覺：包含題號的 62、63、64、65、66、67、68、69、70、

71、72、73、74、75 題，共計 14 題。

綜上所述，研究者經因素分析後的結果，將生涯調適量表第三部份分為人際

關係與因應和職場文化知覺兩個分量表，總題數為 20 題，表 8 為生涯調適量表

第三部分之探索性因素分析表。

表 8 生涯調適量表第三部份之探索性因素分析摘要表(強制歸為二因素)

因素負荷量矩陣(未轉軸因素矩陣)

共同因素

因素一 因素二

共同性

(communalities)

60. 會採取對事不對人的溝通方式。 .720 .523

69. 我能清楚自己在工作上的角色定位。 .711 .522

71. 遇到工作危機時，我能勇於面對和處理。 .673 .482

68. 我能將工作中的責任劃分得很清楚。 .654 .439

72. 對於工作中不能掌控的變化，我能抱持開

放的態度。

.647
.541

70. 我能適當管理自己的情緒。 .601 .372

59. 我能和主管(部屬)保持良好的溝通互動。 .583 .490
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67. 我能兼顧工作及生活上的多重角色。 .560 .367

76. 我會不斷自我激勵。 .554 .463

57. 我的工作能力有受到主管和同事的肯定與

信任。

.510
.483

66. 即使結婚走入家庭，我也能在工作和家庭間

取得平衡。
.495 .273

58. 我能在工作之餘找時間陪伴家人。 .464 .246

56. 在工作中若有犯錯，我能得到主管的包容。 .383 .274

64. 我會主動爭取職場上的獎勵以獲得更多肯

定
.776 .604

65. 我會主動爭取合理的薪資收入。 .679 .461

75. 我能提升工作上的成就感。 .648 .600

73. 工作之餘，我能妥善照顧自己。 .527 .399

74. 我能從工作中找到自己的優點長處。 .508 .514

62. 在工作中與某位同事相處不好，並非我單方

面的責任。
.459 .219

63. 我能調適並面對職場上的官僚文化。 .457 .282

61. 在工作中，我會尋求人際支持資源。 .410 .325

特徵值 5.310 3.571 8.881

變異數解釋量% 25.286 17.006

累積變異數解釋量% 25.286 42.292

(三) 正式量表之信度考驗
1. 內部一致性

本研究針對正式樣本 493 名職場工作者在正式量表填答的結果進行內部一

致性考驗，由表 9 可以得知，各分量表的內部一致性α係數介於 .87 至 .94 之間，

顯示本量表具有良好的內部一致性。

表 9 生涯調適量表第一部分信度資料一覽表
分量表名稱 題數 α係數 (N=493)

自我特質與認識 7 .88
目標訂定與規劃 7 .87
資訊探索與行動 11 .94
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(四) 正式量表的效度考驗

本研究以結構方程模式(Structural Equation Model, SEM)進行驗證性因素分析

(confirmatory factor analysis, CFA)，以探究生涯調適量表的三個因素層面是否有

獲得支持，使用 Amos18.0 軟體並以 Bagozzi 與 Yi (1988) 提出的整體模式適配標

準予以檢視。生涯調適量表三個因素驗證模式請參見圖 1。關於驗證性因素分析

模式適合度評鑑可以由基本是配標準、整體模式適配標準、及模式內在品質三方

面加以討論，分別說明如下：

1. 基本適配標準

由探索性因素分析結果，分為三個潛在因素：「自我特質與認識」、「目標訂定

與規劃」和「資訊探索與行動」，總量表共 25 題，結果如表 10 所示。由表 10

可得知標準化的因素負荷量(λ)介於 .66 至 .86，是在理想範圍 .50 至 .95 之間，

且誤差標準誤為正值，雖然標準誤略大，但仍介於 .03 至 .06 間，尚屬可接受之

範圍。徑路圖之結果如圖 1 所示，圖上所列之係數為標準化係數，分別代表個觀

察指標之潛在變項的因素負荷量，以及各潛在變項之間的相關係數。

2. 整體適配標準

由表 11 各項適合度指標中，χ2 =1635.41 達到顯著水準，表示理論與觀察資料

不相配，惟χ2 會隨樣本人數而改變，當樣本人數大時，χ2 容易達到顯著，因此

進一步參考其他適合度指標作為判斷參考，其中 RMSEA 要小於 .08、GFI, NFI,

CFI, RFI, IFI 大於 .90、PNFI, PGFI 大於 .50 就表示適合度頗為理想，表 11 可見

各適合度指標的值，RMSEA 略大於 .08，GFI, , NFI, CFI, RFI, IFI 略小於 .90，

而 PNFI, PGFI 皆有大於.50，顯示在整體適配標準上仍屬中上。

3. 模式內在品質

最後，在模式內在品質方面，由表 5 可得知各分量表的信度皆有在.50 以上，

且觀察變項的解釋量多能在.50 以上，顯示本模式有良好的內在品質。
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圖 1 生涯調適量表第一部分之驗證性因素分析模型及模型參數估計值
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表 10 生涯調適量表第一部分之驗證性因素分析之參數估計、標準化參數估計及

顯著性考驗
參數 估計值 標準化估計值 標準誤 t 值
λ11 1.000 .858 -- --
λ21 .850 .823 .033 26.024
λ31 .796 .813 .031 25.357
λ41 .721 .674 .040 18.112
λ51 .892 .800 .036 24.575
λ61 .921 .815 .036 25.488
λ71 1.000 .662 -- --
λ82 1.071 .720 .056 19.137
λ92 .960 .744 .048 20.157
λ102 .992 .790 .044 22.326
λ112 1.144 .815 .049 23.577
λ122 1.066 .695 .059 18.144
λ132 1.000 .786 -- --
λ142 1.007 .855 .036 28.156
λ153 .977 .835 .037 26.721
λ163 1.054 .850 .038 27.805
λ173 1.044 .856 .037 28.245
λ183 .981 .798 .040 24.351
λ193 .952 .806 .038 24.828
λ203 1.009 .854 .036 28.101
λ213 .971 .810 .039 25.053
λ223 .911 .793 .038 24.095
λ233 1.029 .797 .045 22.660
λ243 .963 .769 .042 22.697
λ253 .993 .786 .042 23.664

表 11 生涯調適量表第一部分之驗證性因素分析之適合度指標
評鑑項目 理想適配標準或臨界值 結果
χ2 (df) 不顯著 顯著，1635.41 (275)
GFI > .90 .758

RMSEA < .05 優良，.05～ .08 良好 .100
NFI > .90 .807
CFI > .90 .833
RFI > .90 .789
IFI > .90 .834

PNFI > .50 .740
PGFI > .50 .642
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肆、第二年研究

一、方法

第二年主要目的在建立成人生涯調適的因果模式。生涯調適與個人對工作的

滿意與承諾有關，同時也可能影響個人在工作上的持續或轉業。而生涯調適能力

也許與個人的認知、態度、與特質有關。本階段研究以生涯調適為主要變項，探

究其前因及後果等相關因素。

(一) 研究參與者
在研究參與者方面，以 493 位成人為對象。其工作背景與第一階段研究類

似，包括理工、文藝、服務、法商等不同領域。工作年資亦包括新進、中生、及

資深人員。除年資外，婚姻狀況、性別因素、以及相關之工作經驗等背景變項亦

納入研究範圍中。

本研究之樣本數，總計有 493 位成人。包含男性 180 人，女性 313 人，年齡

分布由 18 歲到 87 歲，其中有 4 人未填具資料，平均年齡 35.59 歲；教育程度(學
歷)國中有 5 人，高中、職有 50 人，五專有 25，大學有 223 人，四技二專有 40
人，碩士有 131 人，博士有 8 人，其他有 1 人，未填具資料者有 1 人。工作類別

共計六大類，技術、機械、體力類有 54 人，研究、分析類有 55 人，藝術類有

35 人，社會服務類有 201 人，管理政治類有 54 人，事務類有 93 人，未填具資

料者 1 人，工作職稱以工程師 31 人為居多。

表 12 受試者基本資料次數與百分比

背景 背景變項 次數 百分比

男 180 36.5性別

女 313 63.5
國中 5 1.0
高中、職 50 10.1
五專 25 5.1
大學 223 45.2
四技、二專 49 9.9
碩士 131 26.6
博士 8 1.6

學歷

其他 1 .2
技術、機械、體力 54 11.0
研究、分析 55 11.2
藝術 35 7.1
社會、服務 201 40.9

工作類別

管理、政治 54 11.0
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事務 93 18.9
未婚 208 42.2
已婚且與配偶同住 266 54.0
未婚且同居 3 .6
已婚但因感情不睦而分居 1 .2
因工作分開兩地居住 6 1.2
喪偶 1 .2

目前婚姻

狀況

離婚 8 1.6
有 235 83.9
無 45 100.0

配偶目前

有無工作

總和 280 83.9
同住 197 40.4
不同住，住附近 122 25.0
不同住，住不同縣市 147 30.1

和長輩居

住情形

其它 22 4.5

0個 51 19.0
1個 77 28.7
2個 111 41.4
3個 28 10.4

子女數

4個以上 1 .4

本研究參與之成人，在工作年資部份，平均工作年資為 8.75 年(M = 8.75；
SD = 7.24)；每週工作時數平均 41.23 小時(M = 41.23；SD = 13.37)，從事家事時

間平均為 7.5 小時(M = 7.5；SD = 6.99)，其中 189 人填寫有照顧小孩，其照顧小

孩時間平均 27.32 小時(M = 27.32；SD = 27.35)。

(二) 研究工具
研究工具以第一階段所發展的「生涯調適量表」為主要工具。其他相關之測

量工具包括主觀幸福感量表(Subjective Well-Being, SWB, Robitschek, 1998)、快樂

量表(Satisfaction with Life Scale, Diener, Emmons, Larsen, & Griffin, 1985)、成人生

涯認知量表(田秀蘭、郭乃文，2004)、以及五因素人格量表(莊耀嘉、李雯娣，2001)
等。

1. 生涯調適量表

生涯調適量表乃本研究根據第一年研究計劃發展而成之量表，分成人版與大

專版兩版本。全量表共分為三部份，第一部分為生涯探索與準備，第二部份為生

涯調適程度，第三部份為職場人際與文化知覺。其中生涯調適程度尚分為五個分

量表，分別是生涯關注、生涯控制、生涯好奇、生涯合作與生涯信心。每一分量

表各有 11 題，共計 55 題。第三部份尚包括兩個分量表，分別是人際關係與因應，
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以及對職場文化之知覺。人際關係與因應共有 6 題，而對職場文化之知覺則有

14 題，共計 20 題。第一部分與第二部份乃編譯自 Savickas(2005)之生涯調適量

表(Career Adaptation Inventory)以及生涯調適力量表(Career Adapt-Abilities
Inventory)內容，而第三部份則根據質性焦點團體所得資料之分析結果，建立生

涯適應之題庫後挑選適合之題目。在信效度方面，各分量表的內部一致性α係數

介於 .87 至 .94 之間，各分量表的信度也都在 .50 以上。

2. 成人生涯認知量表

「成人生涯認知量表」為田秀蘭及郭乃文(2004)所編製。其內容包括自我效

能、工作投入、生涯阻礙、以及認知複雜度等四個分量表。自我效能分量表目的

在測量個人對於能夠成功完成工作任務的信心程度，以及對工作任務難度的主觀

知覺。工作投入在測量個人對工作的心力投入以及所知覺投入工作之後所帶來的

價值意義。認知複雜度則在測量個人認知思考模式對其工作適應的影響情形，包

括個人對人際問題的處理方式以及問題解決過程中的認知發展情形。本研究採用

其中自我效能、工作投入、以及認知複雜度三個分量表。在信度方面，自我效能

分量表之係數介於 .74 至 .83 之間，全量表為 .81。工作投入分量表之係數介於

.64至 .84 之間，全量表為 .81。認知複雜度全量表之信度係數為 .79。信度及效

度考驗所使用之樣本為 606 位成人。

3. 人格特質量表

本研究之人格特質量表採用韓繼成(2002)以國中訓導人員為對象所編製之

五大人格特質量表。該量表乃修改自周惠英(1999)。原量表之架構編譯自Costa 和

McCrae(1992)之 NEO 五因素量表(NEO-Five Factor Inventory, Neo-FFI)，並將題項

濃縮為 60 題。此量表共包含五個構念，測量五大不同之人格特質，分別為情緒

穩定、外向性、開放經驗性、信任合作以及謹慎負責。每一構念有 12 題，各構

念之正反向題分配如表 13，此量表中每一構念的一致性α係數值介於 .59~ .88
之間，信度尚佳(周惠英，1999)。記分採五點量表，分數越高代表具有該特質之

傾向。本研究計畫擬採用此一量表，以探討人格特質與格人生涯調適之間的關係。

表 13 人格特質構念之正反向題目分配表

構念 題目 反向題 α值

情緒穩定 1、6、11、16、21、26、
31、36、41、46、51、56

6、11、21、26、31、41、
51、56

.88

外向性 2、7、12、17、22、27、
32、37、42、47、52、57

12、42、57 .83

開放經驗性 3、8、13、18、23、28、
33、38、43、48、53、58

3、8、18、23、33、38、

48
.59

信任合作 4、9、14、19、24、29、
34、39、44、49、54、59

9、14、24、29、39、44、
54、59

.38
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謹慎負責 5、10、15、20、25、30、
35、40、45、50、55、60

15、30、45、55 .83

(資料來源：引自周惠英，1999，頁 43)

4. 生涯適應量表

本研究所使用之「生涯適應量表」，其內容主要包括自我成長與照顧以及快

樂感受兩部份。本量表乃採用田秀蘭(2006)之「家庭及工作生活滿意度量表」部

分內容，包含有自我成長與照顧分量表以及快樂感分量表。自我成長照顧分量表

共 9 題，參考 Growth Initiative Scale (PGIS, Robitschek,1998)編制；而快樂量表共

5 題，則參考 the Satisfaction with life Scale(SWLS; Diener et al., 1985)編制而成。

自我成長與照顧分量表像是，「我知道我的人生會朝哪一個方向發展」，工作分量

表內容像是「我對目前的工作感到十分滿意」，快樂感分量表內容像是「我的生

活情況是很棒的」，答題方式由完全符合到完全不符合，共六點量表。這些分量

表的內部一致性細數介於.89 至.90 之間，顯示這些量表具有可接受之內部一致性

係數。

至於在基本資料方面，本研究亦探討基本資料(human capital)對個人生涯調

適的影響情形，包括性別、年齡、學歷、進修情形、婚姻狀況、每週工作時數、

每週做家事時數、每週照顧小孩時數、以及工作性質等。一方面了解不同背景研

究參與者在生涯調適及滿意快樂等變項上的差異情形，另一方面也探討這些背景

變項與其他認知及特質變項對個人生涯調適的影響情形。

(三) 實施程序
本階段以量化研究為主，在實施程序方面，以立意抽樣方式抽取理工、文藝、

服務、法商等不同領域之工作機構，爭取其人事部門或個人同意，以團體或個別

方式進行量表施測。對部分能以團體方式配合之機構，亦提供針對相關量表之施

測結果的解釋。此外，在個別邀請方面，亦採用滾雪球方式，或發布徵求研究參

與者之宣傳單張，以個別施測方式進行，同時亦提供測驗結果之解釋。因此階段

所使用之量表均有足夠之信、效度，故施測結果能提供研究參與者認識自我之參

考。免費提供研究參與者測驗結果之解釋，同時也能協助此一研究之進行，頗合

於倫理原則。在美國，有些研究以線上施測及結果解釋方式進行大型研究之方式

(如正向心理學研究，positive psychology, University of Pennsylvania)，若可行，本

研究或許亦可參考之，發展線上施測方案。

(四) 資料分析
本階段之因果模式建構及驗證，在資料分析方面 LISREL 統計套裝軟體進行

因果模式的徑路圖分析。目的在驗證心理學研究各假設建構(hypothetical
constructs)之間的潛在因果關係(latent structure)。本研究所提出之因果模式徑路圖

如圖二。
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圖二 生涯調適相關因素之假設因果模式

二、結果與討論

(一) 不同背景變項在不同生涯調適相關因素的上的比較結果
1. 不同背景變項在人格特質各分量表上的差異

(1) 不同性別在人格特質各分量表上的差異

不同性別在不同人格特質上的平均數差異比較，表 14 顯示，性別在開放經

驗(F (1, 149) = 22.67，p = .000 < .001，η2 = .004)、信任合作(F(1, 149) = 12.54，p
= .000 < .001，η2 = .025)兩者上有達到顯著差異，而情緒穩定、外向性與謹慎負

責三構面並無達到顯著差異，顯示男女生在開放經驗與信任合作上的人格特質上

有所差異。

表14 受試者的人格特質在不同性別上的平均數、標準差及變異數分析摘要表

人格構面 性別 個數 平均數 標準差 F值 η2

男 180 3.89 .63 .93情緒穩定

女 313 3.83 .63

.002

男 180 4.07 .66 .14外向性

女 313 4.09 .65
.000

開放經驗 男 180 3.68 .51 22.67*** .044

生涯適應
生活滿意快樂
主觀幸福感受

人格特質

背景因素

生涯認知

生涯調適
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女 313 3.92 .54

男 180 3.95 7 12.54***信任合作

女 313 4.10 .48

.025

男 180 4.45 .63 .88謹慎負責

女 313 4.50 .66

.002

**p < .001

(2) 不同學歷在人格特質不同構面的差異比較

不同學歷在不同人格特質上的平均數差異比較，表 15 顯示，不同學歷除在

外向性上無差異外，在情緒穩定( F(6, 484) = 2.71，p = .013 < .05，η2 = .033)、開

放經驗(F (6, 484) = 11.94，p = .000 < .01，η2 = .129)、信任合作(F (6, 484) = 3.46，
p = .002 < .01 與謹慎負責(F (6, 484) = 2.93，p = .008 < .01，η2 = .035)四構面均達

顯著差異。使用 Tukey 事後比較法發現，情緒穩定構面，博士學歷(M = 3.33；SD
= .35)高於國中學歷(M = 3.33；SD = .35)(p = .032)；開放經驗，大學(M = 3.88；
SD = .52)與碩士(M = 3.88；SD = .52)高於高中、職(M = 3.53；SD = .49) (p = .000
< .005；p = .000 < .001)，大學(M = 3.88；SD = .52)與碩士(M = 3.88；SD = .52)高
於五專(M = 3.47；SD = .35) (p = .002 < .005，p = .000 < .001)。信任合作構面，大

學(M = 4.05；SD = .45)、技專(M = 4.05；SD = .43)、碩士(M = 4.13；SD = .52)高
於國中(M = 3.38；SD = .24) (p = .031 < .05；p = .044 < .05，p = .010 < .05)；謹慎

負責構面，博士(M = 5.07；SD = .59)高於國中(M = 3.95；SD = .86) (p = .039 < .05)。

表15 受試者的人格特質在不同學歷上的平均數、標準差及變異數分析摘要表

人格構面 學歷 個數 平均數 標準差 F 事後比較 η2

國中 5 3.33 .35 2.71* .033

高中、職 50 3.75 .73

五專 25 3.71 .49

大學 223 3.82 .60

四技、二

專
49 3.82 .63

碩士 131 3.94 .64

博士 8 4.44 .60

博士 > 國中情緒穩定

合計 491 3.85 .63

國中 5 3.82 .53 1.13 .014

高中、職 50 4.20 .59

外向性

五專 25 4.02 .70

n.s.
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大學 223 4.09 .64

四技、二

專
49 3.95 .59

碩士 131 4.10 .72

博士 8 4.43 .74

合計 491 4.09 .66

國中 5 3.37 .44 11.94*** .129

高中、職 50 3.53 .49

五專 25 3.47 .35

大學 223 3.88 .52

四技、二

專
49 3.58 .52

碩士 131 4.04 .51

博士 8 4.10 .46

開放經驗

合計 491 3.84 .54

大學、碩士>高
中職、五專、

技專

國中 5 3.38 .24 3.46* .041

高中、職 50 3.94 .50

五專 25 3.86 .44

大學 223 4.05 .45

四技、二

專
49 4.05 .43

碩士 131 4.13 .52

博士 8 4.08 .61

信任合作

合計 491 4.05 .48

碩士、技專、

大學>國中

國中 5 3.95 .86 2.93* .035

高中、職 50 4.55 .63

五專 25 4.39 .58

大學 223 4.41 .67

四技、二

專
49 4.52 .59

碩士 131 4.58 .65

博士 8 5.07 .59

謹慎負責

合計 491 4.48 .65

博士>國中
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* p < .05，** p < .01，*** p < .001

(3) 不同職業類別在不同人格特質的差異比較

不同職業類別在不同人格特質上的平均數差異比較，表 16 顯示，不同職業

類別只有在開放經驗(F (5, 486) = 10.94，p = .000 < .001，η2 = .101)與信任合作(F
(5, 486) = 5.89，p = .000 < .001，η2 = .057)兩構面上有顯著差異，而情緒穩定、

外向性與謹慎負責四構面並無達到顯著差異，使用 Tukey 事後比較法發現。在開

放經驗上，研究分析類(M = 3.82；SD = .50)、藝術類(M = 3.81，SD = .49)、社會

服務類(M = 3.99；SD = .54)、管理政治類(M = 3.86，SD = .59)、事務類(M = 3.72；
SD = .45)皆高於技術、機械、體力類(M = 3.45，SD = .50) (p = .003 < 0.05，p = .015
< .05)，p = .000 < .05，p = .001 < 0.5，p = .026 < 0.5)，社會服務類(M = 3.99；SD
= .54)於事務類(M = 3.72；SD = .45) (p = .000 < .05)。在信任合作構面上，藝術類

(M = 4.08；SD = .47)、社會服務類(M = 4.15；SD = .49)、事務類(M = 4.01；SD = .42)
高於技術、機械、體力類(M = 4.29；SD = .53) (p = .033 < .05，p = .000 < 0.5，p = .040

< 0.5)

表16 受試者的人格特質在不同職業類別上的平均數、標準差及變異數分析

摘要表

人格構面 職業類別 個數 平均數 標準差 F
事後比

較
η2

1.技術、機械、體力 54 3.72 .61 .022

2.研究、分析 55 3.86 .64

3.藝術 35 3.79 .62

4.社會、服務 201 3.94 .64

5.管理、政治 54 3.88 .49

情緒穩定

6.事務 93 3.72 .67

2.19 n.s.

1.技術、機械、體力 54 4.11 .58 .011

2.研究、分析 55 3.97 .74

3.藝術 35 4.20 .64

4.社會、服務 201 4.09 .66

5.管理、政治 54 4.20 .73

外向性

6.事務 93 4.02 .59

1.07 n.s.

1. 技術、機械、體力 54 3.45 .50 .101開放經驗

2. 研究、分析 55 3.82 .50

10.97*** 2、3、4、
5、6>1，

4>6
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3. 藝術 35 3.81 .49

4. 社會、服務 201 3.99 .54

5. 管理、政治 54 3.86 .59

6. 事務 93 3.72 .45

1.技術、機械、體力 54 3.78 .41 .057

2.研究、分析 55 3.99 .48

3.藝術 35 4.08 .47

4.社會、服務 201 4.15 .49

5.管理、政治 54 4.01 .49

信任合作

6.事務 93 4.01 .42

5.89*** 3、4、6>1

1.技術、機械、體力 54 4.29 .53 .014

2.研究、分析 55 4.55 .66

3.藝術 35 4.46 .61

4.社會、服務 201 4.48 .69

5.管理、政治 54 4.50 .71

謹慎負責

6.事務 93 4.56 .62

1.36 n.s.

* p < .05，** p < .01，*** p < .001

(4) 婚姻狀況在不同人格特質上的比較結果

不同婚姻狀況在不同人格特質上的平均數差異比較，表17顯示，不同婚姻狀

況只有在情緒穩定上F (6, 486) = 2.17，p = .045 < .05, η2 = .026有達顯著差異，其

餘四人格構面,外向性、開放經驗、信任合作與謹慎負責，均無達顯著差異。

表17 受試者的人格特質在不同婚姻狀況上的平均數、標準差及變異數分析摘要表

人格構面 婚姻狀況 個數 平均數 標準差 F 事後比較 η2

未婚 208 3.74 .64 2.17* .026

已婚且與配偶

同住
266 3.94 .62

未婚且同居 3 3.53 .57

已婚但因感情

不睦而分居
1 3.83 .

因工作分開兩

地居住
6 4.00 .56

情緒穩定

喪偶 1 3.75 .
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離婚 8 3.71 .53

合計 493 3.85 .63

未婚 208 4.08 .70 .47 n.s. .006

已婚且與配偶

同住
266 4.08 .63

未婚且同居 3 4.00 .22

已婚但因感情

不睦而分居
1 4.08 .

因工作分開兩

地居住
6 4.47 .51

喪偶 1 4.17 .

離婚 8 3.90 .74

外向性

合計 493 4.09 .66

未婚 208 3.88 .52 .77 n.s. .009

已婚且與配偶

同住
266 3.80 .56

未婚且同居 3 4.06 .55

已婚但因感情

不睦而分居
1 4.00 .

因工作分開兩

地居住
6 3.92 .42

喪偶 1 4.08 .

離婚 8 3.69 .64

開放經驗

合計 493 3.84 .54

未婚 208 4.02 .49 .49 n.s. .006

已婚且與配偶

同住
266 4.06 .47

未婚且同居 3 3.86 .55

已婚但因感情

不睦而分居
1 4.25 .

因工作分開兩

地居住
6 4.24 .43

喪偶 1 4.33 .

信任合作

離婚 8 4.02 .55
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合計 493 4.05 .48

未婚 208 4.39 .67 2.03 n.s. .024

已婚且與配偶

同住
266 4.57 .63

未婚且同居 3 4.25 .52

已婚但因感情

不睦而分居
1 3.83 .

因工作分開兩

地居住
6 4.49 .51

喪偶 1 4.58 .

離婚 8 4.21 .90

謹慎負責

合計 493 4.48 .65

* p < .05，** p < .01，*** p < .001

(5) 配偶工作情形在不同人格特質的差異比較

配偶有無工作在不同人格特質上的平均數差異比較，表 18 顯示，配偶的工

作情形在人格特質上的情緒穩定構面(F (1, 278) = 5.64，p = .018 < .05)、信任合

作構面(F (1, 278) = 5.89，p = .016 < .015)兩構面受有顯著差異，其餘外向性、開

放經驗與謹慎負責上，並無顯著差異。

表 18 受試者的人格特質在配偶工作有無上的平均數、標準差及變異數分析

摘要表

人格構面
配偶工

作有無
個數 平均數 標準差 F值 事後比較 η2

有 235 3.96 .61 5.64* .020情緒穩定

無 45 3.72 .64

有 235 4.12 .63 1.63 n.s. .006外向性

無 45 3.99 .63

有 235 3.83 .56 2.10 n.s. .008開放經驗

無 45 3.70 .50

有 235 4.09 .47 5.89* .021信任合作

無 45 3.90 .50

有 235 4.57 .64 .79 n.s. .003謹慎負責

無 45 4.49 .62
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人格構面
配偶工

作有無
個數 平均數 標準差 F值 事後比較 η2

有 235 3.96 .61 5.64* .020情緒穩定

無 45 3.72 .64

有 235 4.12 .63 1.63 n.s. .006外向性

無 45 3.99 .63

有 235 3.83 .56 2.10 n.s. .008開放經驗

無 45 3.70 .50

有 235 4.09 .47 5.89* .021信任合作

無 45 3.90 .50

有 235 4.57 .64 .79 n.s. .003

無 45 4.49 .62

總和 280 4.56 .64

綜合討論

綜合以上的分析結果，將成人的人格特質分為五部分討論：情緒穩定、外向

性、開放經驗、信任合作與謹慎負責。針對性別、學歷、職業類別、子女數和長

輩居住情形等不同背景變項對成人的生涯調適得分進行考驗。在進行變異數分析

後和事後比較後，男女性在開放經驗與信任合作上的人格特質上有達顯著差異。

根據此性別背景變項的探就，發現女性的開放經驗與信任合作的人格特質高於男

性。此一結果有可能是來自於女性特質彈性較大，在與他人合作或者是經驗的開

放度上，也相對的較為彈性，此一部分研究結果與過去相關研究中(李美枝，

1981；陳皎眉，1987；王麗雅，1990；Farmer, 1997；Astin, 1984)提及，背景、

性別角色對於生涯抉擇所產生的影響，特別是女性所覺察到的生涯困境，有一致

性之發現。因此在女性覺察到個人的生涯發展下，對於我的開放以及性任合作的

人格特質也就會相對比男性更為明顯。

而在學歷部份，發現高學歷者具有較佳的人格特質，除外向性的人格構面沒

有顯著差異外，越高學歷者具有較高的情緒穩定、信任合作、謹慎負責與開放經

驗，推測有可能是在教育過程中，因教育環境的影響所造成，符合 Farmer(1997)
和 Astin(1984)認為環境與背景會對一個人造成影響。其中亦包刮在職業類別的結

果發現，不同的職業類別只有在開放經驗與信任合作兩構面尚有顯著差異。其中

社會服務類皆高於技術、機械體力類。顯示有可能因工作類別的差異性在人格特

質構面上差異，亦有所不同。

在不同婚姻狀況上，只有情緒穩定度達到顯著差異。可見不同情緒穩定狀

態，對於個人的婚姻狀態有明顯影響。亦反應個人在情緒掌控上，若能適當表達

則對於婚姻狀況亦有所幫助。Fugate 等人(2004)指出主動性較高者，教能積極探
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索自己所處的環境，因此能夠主動掌控個人情緒者，對於婚姻狀況的適應也能產

生影響。此一部分的概念也涵括最後一個結果--配偶工作情形有無的研究發現，

人格特質中情緒穩定與信任合作兩構面有達到顯著差異。此一部分仍是反映配偶

的工作情形會反映在情緒穩定度上，而夫妻的互動為雙方的考量，若配偶在外有

工作，相對的對於如何與他人(另一半)合作或者是溝通也有所影響。

2. 不同背景變項在自我效能向度的差異比較結果

在自我效能的總分部分，最高分有 90 分，最低 24 分。全體平均數為 64.45，
標準差 8.60。自我效能量表的設計共分成三個分量表包含「信心強度」、「難度知

覺」及「推論性」三個分量表，積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。分數愈高表示其生涯

自我效能愈高，反之，則表示其生宜自我效能愈低。

三個分量表的平均數及標準差分別為：「信心強度」的平均數為 5.00，標準

差 0.66(漏題 8 題)；「難度知覺」的平均數為 3.64，標準差 0.86(漏題 25 題)；「推

論性」的平均數為 4.34，標準差 0.78(漏題 6 題)。
(1) 性別在不同自我效能向度的差異比較

本研究針對不同性別的受試者在生涯自我效能上的得分情形進行差異比

較。從表 19 資料可知，在信心強度分量表方面，F (1, 483) = .01，p = .915, η2

= .000，顯示不同性別的受試者在信心強度方面沒有顯著差異。從表 20 資料可

知，在知覺難度分量表方面，F (1, 466) = 7.51，p = .006, η2 = .016，顯示不同性

別的受試者在知覺難度方面有顯著差異，且女生(M = 3.72；SD = 0.84)高於男生(M
= 3.50；SD = 0.87)。從表 21 資料可之，在推論性分量表方面，F (1, 485) = 3.85，
p = .050, η2 = .008，顯示不同性別的受試者在推論性方面沒有顯著差異。而表 20
顯示性別此一變項在難度知覺的解釋程度達 1.6%。

表 19 不同性別的受試者在信心強度的平均數、標準差及變異數分析摘要表

(N = 485)

性別 人數 平均數 標準差 F η2

男 176 4.99 .71 .01 .000

女 309 5.00 .62

合計 485 5.00 .66

*p < .05
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表 20 不同性別的受試者在難度知覺的平均數、標準差及變異數分析摘要表

(N = 468)

性別 人數 平均數 標準差 F η2

男 167 3.50 .87 7.51* .016

女 301 3.72 .84

合計 468 3.64 .86

**p < .01

表 21 不同性別的受試者在推論性的平均數、標準差及變異數分析摘要表

(N = 487)

性別 人數 平均數 標準差 F η2

男 178 4.43 .77 3.85 .008

女 309 4.29 .78

合計 487 4.34 .78

*p < .05

(2) 學歷在不同自我效能向度的差異比較

不同學歷在信心強度、難度知覺與推論性的差異分析方面，有一位受試者勾

選其它，研究者在分析時不採用這 1 筆資料。表 22 指出在信心強度分量表方面，

F (6, 476) = 4.20，p = .000, η2 = .050，顯示不同學歷的受試者在信心強度方面有

顯著差異。事後比較採 Tukey 法發現，「國中學歷」的受試者(M = 3.75；SD = 0.91)
在信心強度方面顯著低於其他學歷的受試者，且不同學歷此一變項在信心強度的

解釋程度達 5%。表 23 指出在知覺難度分量表方面，F (6, 459) = 2.37，p = .029, η2

= .030，顯示不同學歷的受試者在信心強度方面有顯著差異。事後比較採 Tukey
法發現，「國中學歷」的受試者(M = 3.32；SD = 1.25)在難度知覺方面顯著低於其

他學歷的受試者，且不同學歷此一變項在難度知覺的解釋程度達 3%。表 24 指出

在推論性分量表方面，F (6, 478) = 3.69，p = .001, η2 = .046，顯示不同學歷的受

試者在推論性方面有顯著差異。事後比較採 Tukey 法發現，「博士學歷」的受試

者(M = 5.2；SD = .69)在推論性方面顯著高於其他學歷受試者，且不同學歷此一

變項在推論性的解釋程度達 4.6%。
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表 22 不同學歷的受試者在信心強度的平均數、標準差及變異數分析摘要表

(N = 483)

學歷 人數 平均數 標準差 F 事後比較 η2

國中 4 3.75 .91 4.20*** 國中最低 .050

高中、職 49 4.97 .72

五專 24 4.80 .63

大學 221 4.95 .71

四技、二專 48 5.04 .58

碩士 129 5.13 .50

博士 8 5.27 .61

合計 483 5.00 .66

***p < .001

表 23 不同學歷的受試者在難度知覺的平均數、標準差及變異數分析摘要表

(N= 466)

學歷 人數 平均數 標準差 F 事後比較 η2

國中 5 3.32 1.25 2.37* 國中最低 .030

高中、職 45 3.59 .73

五專 22 3.29 1.01

大學 214 3.62 .86

四技、二專 48 3.47 .73

碩士 125 3.81 .89

博士 7 4.20 .70

合計 466 3.64 .86

*p < .05
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表 24 不同學歷的受試者在推論性的平均數、標準差及變異數分析摘要表

(N= 485)

學歷 人數 平均數 標準差 F 事後比較 η2

國中 5 3.72 1.21 3.69** 博士最高 .046

高中、職 49 4.43 .68

五專 24 4.20 .80

大學 222 4.28 .83

四技、二專 48 4.15 .67

碩士 129 4.46 .69

博士 8 5.20 .69

合計 485 4.34 .78

**p < .01

(3) 職業類別在不同自我效能向度的差異比較

不同職業類別在生涯自我效能平均數的差異比較方面，表 25 指出在信心強

度方面，F (5, 478) = 1.94，p = .086, η2 = .020，顯示不同職業類別的受試者在信

心強度方面沒有顯著差異。表 26 指出在知覺難度方面，F (5, 461) = 4.08，p = .001,
η2 = .042，顯示不同職業類別的受試者在知覺難度方面有顯著差異。事後比較採

Tukey 法發現，結果顯示職業類別為「技術、機械、體力」的受試者(M = 3.28；
SD = .80)，其難度知覺低於職業類別為「社會、服務」的受試者(M = 3.80；SD
= .83)，以及「管理、政治」類職業的受試者(M = 3.77；SD = 1.07)，且不同職業

類別此一變項在難度知覺的解釋程度達 4.2%。表 27指出在推論性方面，F (5, 480)
= 0.31，p = .903, η2 = .003，顯示不同學歷的受試者在推論性方面沒有顯著差異。

表 25 不同職業類別的受試者在信心強度的平均數、標準差及變異數分析摘要表

(N= 484)

職業類別 人數 平均數 標準差 F 事後比較 η2

技術、機械、體力 52 4.83 .69 1.94 .020

研究、分析 55 5.01 .68

藝術 34 5.01 .82

社會、服務 200 5.07 .50

管理、政治 52 4.81 1.01

事務 91 5.01 .59

合計 484 5.00 .66

*p < .05
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表 26 不同職業類別的受試者在難度知覺的平均數、標準差及變異數分析摘要表

(N = 467)

職業類別 人數 平均數 標準差 F 事後比較 η2

技術、機械、體力 47 3.28 .80 4.08** R < S, R < E .042

研究、分析 54 3.49 .77

藝術 34 3.47 .79

社會、服務 193 3.80 .83

管理、政治 52 3.77 1.07

事務 87 3.56 .82

合計 467 3.64 .86

**p < .01

表 27 不同職業類別的受試者在推論性的平均數、標準差及變異數分析摘要表

(N = 486)

職業類別 人數 平均數 標準差 F 事後比較 η2

技術、機械、體力 52 4.30 .76 .31 .003

研究、分析 55 4.39 .74

藝術 35 4.38 .61

社會、服務 201 4.34 .78

管理、政治 52 4.41 1.01

事務 91 4.27 .73

合計 486 4.34 .78

*p < .05

(4) 婚姻狀況在不同自我效能向度的差異比較

不同婚姻狀況在信心強度、難度知覺與推論性的差異分析方面，在勾選「已

婚但因感情不睦」及「喪偶」都只有各一位受試者，研究者在分析時不採用這 2
筆資料。研究數據採單因子變異數分析，表 28 指出在信心強度方面，F (4, 478) =
1.88，p = .112, η2 = .037，顯示不同婚姻狀況的受試者在信心強度方面沒有顯著

差異。表 29 指出在難度知覺方面，F (4, 461) = 2.12，p = .077, η2 = .020，顯示不

同婚姻狀況的受試者在知覺難度方面沒有顯著差異。表 30 指出在推論性方面，

F (4, 480) = 2.71，p = .029, η2 = .030，顯示不同婚姻狀況的受試者在推論性方面

有顯著差異。事後比較採 Tukey 法發現，不同婚姻狀況組別兩兩之間並無顯著的

差異，且不同婚姻狀況此一變項在推論性的解釋程度達 3%。
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表 28 不同婚姻狀況的受試者在信心強度的平均數、標準差及變異數分析摘要

(N = 483)

婚姻狀況 人數 平均數 標準差 F 事後比較 η2

未婚 205 5.00 .65 1.88 .037

已婚且與配偶同住 262 5.02 .63

未婚且同居 3 4.66 .64

因工作分開兩地居住 6 5.20 .65

離婚 7 4.40 1.08

合計 483 5.00 .65

*p < .05

表 29 不同婚姻狀況的受試者在難度知覺的平均數、標準差及變異數分析摘要表

(n = 466)

婚姻狀況 人數 平均數 標準差 F 事後比較 η2

未婚 194 3.42 .92 2.12 .020

已婚且與配偶同住 255 3.31 .79

未婚且同居 3 2.66 .11

因工作分開兩地居住 6 2.66 .89

離婚 8 3.65 1.20

合計 466 3.35 .86

*p < .05

表 30 不同婚姻狀況的受試者在推論性的平均數、標準差及變異數分析摘要表

(N = 485)

婚姻狀況 人數 平均數 標準差 F 事後比較 η2

未婚 204 4.27 .81 2.71* ns. .030

已婚且與配偶同住 264 4.40 .74

未婚且同居 3 4.60 .52

因工作分開兩地居住 6 4.93 .58

離婚 8 3.80 1.06

合計 485 4.34 .78

*p < .05

(5) 配偶有無全職工作在不同自我效能向度的差異比較
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配偶有無全職工作在信心強度、知覺難度與推論性的平均數差異比較方面，

研究數據採單因子變異數分析。表 31 指出，在信心強度方面，F (1, 274) = 1.55，
p = .214, η2 = .006，顯示不同配偶有無工作的受試者在信心強度方面沒有顯著差

異。表 32 指出，在難度知覺方面，F (1, 264) = 1.21，p = .272, η2 = .005，顯示不

同配偶有無工作的受試者在難度知覺方面沒有顯著差異。表 33 指出，在推論性

方面，F (1, 276) = .14，p = .706, η2 = .001，顯示不同配偶有無工作的受試者在推

論性方面沒有顯著差異。

表 31 不同配偶工作情形的受試者在信心強度的平均數、標準差及變異數

分析摘要表(N = 276)

配偶工作情形 人數 平均數 標準差 F η2

有全職工作 232 5.06 .61 1.55 .006

無全職工作 44 4.93 .77

合計 276 5.04 .64

*p < .05

表 32 不同配偶工作情形的受試者在難度知覺的平均數、標準差及變異數

分析摘要表(N = 266)

配偶工作情形 人數 平均數 標準差 F η2

有全職工作 227 3.71 .81 1.21 .005

無全職工作 39 3.55 .78

合計 266 3.69 .80

*p < .05

表 33 不同配偶工作情形的受試者在推論性的平均數、標準差及變異數

分析摘要表(N = 278)

配偶工作情形 人數 平均數 標準差 F η2

有全職工作 233 4.41 .74 .14 .001

無全職工作 45 4.37 .81

合計 278 4.41 .75

*p < .05

(6) 子女數在不同自我效能向度的差異比較

不同子女數在信心強度、難度知覺與推論性的差異分析方面，在勾選四個以

上子女數有一位受試者，研究者在分析時不採用這筆資料。研究數據採單因子變

異數分析，表 34 指出在信心強度方面，F (3, 258) = 1.54，p = .204, η2 = .018，顯
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示不同子女數的受試者在信心強度方面沒有顯著差異。表 35 指出，在知覺難度

方面，F (3, 251) = .49，p = .686, η2 = .013，顯示不同子女數的受試者在知覺難度

方面沒有顯著差異。表 36 指出，在推論性方面，F (3, 261) = 1.58，p = .194, η2

= .020，顯示不同子女數的受試者在推論性方面沒有顯著差異。

表 34 不同子女數的受試者在信心強度的平均數、標準差及變異數分析摘要表

(N = 262)

子女數 人數 平均數 標準差 F 事後比較 η2

0個 51 4.92 .54 1.54 .018

1個 75 5.14 .52

2個 109 5.03 .66

3個 27 4.96 .53

合計 262 5.03 .59

*p < .05

表 35 不同子女數的受試者在難度知覺的平均數、標準差及變異數分析摘要表

(N = 255)

子女數 人數 平均數 標準差 F 事後比較 η2

0個 50 3.39 .71 .49 .013

1個 74 3.38 .85

2個 106 3.29 .85

3個 25 3.20 .81

合計 255 3.33 .82

*p < .05

表 36 不同子女數的受試者在推論性的平均數、標準差及變異數分析摘要表

(N = 265)

子女數 人數 平均數 標準差 F 事後比較 η2

0個 50 4.32 .67 1.58 .020

1個 77 4.55 .72

2個 110 4.36 .78

3個 28 4.53 .67

合計 265 4.42 .73

*p < .05
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(7) 和長輩居住情形在不同自我效能向度的差異比較

不同和長輩居住情形在信心強度、難度知覺與推論性的差異分析方面，研究

數據採單因子變異數分析。表 37 指出，在信心強度方面，F (3, 476) = .64，p = .587,
η2 = .004，顯示不同和長輩居住情形的受試者在信心強度方面沒有顯著差異。表

38 指出，在知覺難度方面，F (3, 459) = .86，p = .029, η2 = .006，顯示不同和長輩

居住情形的受試者在知覺難度方面沒有顯著差異。表 39 指出，在推論性方面，

F (3, 478) = 1.15，p = .328, η2 = .007，顯示不同和長輩居住情形的受試者在推論

性方面沒有顯著差異。

表 37 不同和長輩居住情形的受試者在信心強度的平均數、標準差及變異數分析

摘要表(N = 480)

和長輩居住情形 人數 平均數 標準差 F 事後比較 η2

是 195 4.97 .67 .64 .004

否，住附近 119 5.06 .51

否，住不同縣市 144 5.00 .75

其它 22 4.90 .60

合計 480 5.00 .65

*p < .05

表 38 不同和長輩居住情形的受試者在難度知覺的平均數、標準差及變異數分析

摘要表(N = 463)

和長輩居住情形 人數 平均數 標準差 F 事後比較 η2

是 189 3.37 .89 .86 .006

否，住附近 115 3.25 .74

否，住不同縣市 138 3.36 .90

其它 21 3.54 .94

合計 463 3.35 .86

*p < .05
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表 39 不同和長輩居住情形的受試者在推論性的平均數、標準差及變異數分析摘

要表(N = 482)

和長輩居住情形 人數 平均數 標準差 F 事後比較 η2

是 196 4.27 .78 1.15 .007

否，住附近 120 4.44 .72

否，住不同縣市 146 4.34 .81

其它 20 4.32 .84

合計 482 4.34 .78

*p < .05

綜合討論

綜合以上的分析結果，可以歸納出不同學歷的受試者，在生涯自我效能三個

分量表：信心強度、難度知覺及推論性方面皆達顯著差異。此外，受試者的知覺

難度在不同性別及職業類別上有顯著差異，而其推論性也在不同婚姻狀況中達顯

著差異。

在學歷背景變項的研究，不同學歷的受試者不論在信心強度、難度知覺及推

論性方面都有顯著差異。其中國中學歷之受試者其信心強度及難度知覺均顯著低

於其他學歷的受試者；而博士學歷之受試者的推論性則顯著高於其他學歷的受試

者。探究其原因，國中學歷的受試者，所擔任的職位大多為基層員工居多，工作

上較少有機會有特殊的表現，長久下來對自己工作的發展性的期待也會降低，認

為自己在工作上會有特殊表現的信心也會降低，因此其信心強度會較低於其他學

歷的受試者；除此之外，國中學歷的受試者，所從事的多是重複性質的工作，難

度較低，若工作上有額外的要求與難題，會擔心自己能力上無法勝任，因此其難

度知覺會較低於其他學歷的受試者。另外，博士學歷之受試者，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。

在性別變項的研究中，不同性別的受試者在難度知覺上有顯著差異，且女性

的受試者在難度知覺上高於男性。探究其原因，現代女性在工作上的追求，已不

再只侷限在過去傳統領域的追求，愈來愈能夠主動追求適合自我的工作，因此對

於工作任務覺得難以完成的主觀知覺能力上較高，也較相信自己有能力可以勝任

工作上的挑戰。

職業類別方面的研究發現，不同職業類別的受試者在難度知覺上有顯著差

異，其中又以「技術、機械、體力」類的受試者，其難度知覺顯著低於「社會、

服務」類，以及「管理、政治」類。由於「技術、機械、體力」類的受試者，所
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從事的工作大多是具有重複、固定的性質，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，達到老闆的要求。

而從事「社會、服務」類及「管理、政治」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，

也較會去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。

最後，在不同婚姻狀況的研究發現，不同婚姻狀況的受試者在推論性上有

顯著差異。唯可能因為樣本數差異甚大，以致未能出現明顯的比較結果。

3. 不同背景變項在認知複雜度的差異比較結果

本段落主要在探討受試者的不同背景變項在其認知複雜度上的差異情形。在

認知複雜度總分的方面，最高分有 84 分，最低 50 分。全體平均數為 71.76，標

準差 6.50。研究資料採用變異數分析進行平均數的差異比較，結果呈現如下。

(1) 性別在認知複雜度的差異比較

研究者針對不同性別的受試者在認知複雜度的得分進行差異比較，結果摘要

如表 40 所示。由表 40 的資料可知，F (1,491) = 20.108，p = .000 < .001，可知男、

女性的認知複雜度有顯著差異，其中女性的認知複雜度(M = 72.74；SD = 6.03)又
較男性的(M = 70.07；SD = 6.94)高。而表 40 中也顯示η2 = .039，表示性別此一

變項在認知複雜度上的解釋程度達 3.9%。

表 40 男女性在認知複雜度上的平均數、標準差、及單因子變異數分析摘要表

(N = 493)

男 N = 180 女 N = 313

變項 平均數 標準差 平均數 標準差 F η2

認知複雜度 70.07 6.94 72.74 6.03 20.108*** .039

*** p < .001

(2) 學歷在認知複雜度的差異比較

本研究針對不同學歷背景的受試者在認知複雜度上的得分情形進行差異比

較，結果呈現如表 41 所示。由表 41 資料可知，F (6, 484) = 2.971，p = .007 <
=.01，顯示不同學歷的受試者其認知複雜度有顯著差異。事後比較採 Tukey 法發

現，不同學歷組別兩兩之間並無顯著的差異。而表 41 顯示η2 = .039，表示學歷

此一變項可有效解釋認知複雜度的比重達 3.9%。
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表 41 不同學歷的受試者在認知複雜度的平均數、標準差、及變異數分析摘要表

(N = 491)
學歷 人數 平均數 標準差 F 事後比較 η2

國中 5 64.80 9.65 2.971** ns. .039
高中、職 50 69.84 7.53
五專 25 70.00 6.61
大學 223 72.25 6.22

四技、二

專
49 70.53 6.47

碩士 131 72.62 6.16
博士 8 72.75 5.50
合計 491 71.75 6.50

** p < .01

(3) 職業類別在認知複雜度的差異比較

不同職業類別在認知複雜度平均數的差異比較方面，表 42 指出 F (5,486) =
9.02，p = .000 < .001，顯示不同職業類別的受試者其認知複雜度有顯著差異。事

後比較分析採 Tukey 法，結果顯示職業類別為「社會、服務」的受試者(M = 73.76；
SD = 5.39)，其認知複雜度高於職業類別為「技術、機械、體力」的受試者(M =
68.17；SD = 7.33)，以及「事務」類職業的受試者(M = 70.58；SD = 6.52)。而η2

= .085，顯示受試者的職業類別可有效解釋其認知複雜度的程度達 8.5%。

表 42 不同職業類別的受試者在認知複雜度上的平均數、標準差、及變異數分

析摘要表(N = 492)
職業類別 人數 平均數 標準差 F 事後比較 η2

技術、機

械、體力
54 68.17 7.33 9.019***

S > R；

S > C
.085

研究、分析 55 70.98 6.66
藝術 35 70.11 7.80

社會、服務 201 73.76 5.39
管理、政治 54 71.70 6.03

事務 93 70.58 6.52
合計 492 71.75 6.50

*** p < .001

(4) 婚姻狀況在認知複雜度的差異比較

不同婚姻狀況的受試者在認知複雜度上的差異比較方面，研究者採單因子變

異數分析進行資料的考驗，分析結果指出 F (6, 486) = .741，p = .616 > .05，顯示
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不同婚姻狀況的受試者其認知複雜度沒有差異。

(5) 配偶工作情形以及與性別變項的交互作用在認知複雜度的差異比較

不同的配偶工作情形對受試者在認知複雜度上的影響方面，研究者採用單因

子變異數分析的方式進行資料分析。結果如表 43 所示，F (1, 278) = 5.219，p = .023
< .05，顯示配偶有無工作對受試者在認知複雜度上有所差異，其中配偶目前有全

職工作的受試者其認知複雜度(M = 72.24；SD = 6.25)，高於配偶目前無全職工作

的受試者之認知複雜度(M = 69.82；SD = 7.70)。而η2 = .018，顯示配偶有無工作

對受試者在認知複雜度上的解釋力達 1.8%。

研究者採用二因子變異數分析，考驗「性別」以及「配偶工作情形」兩變項

交互作用下，對受試者的在認知複雜度上的得分有無顯著差異。結果顯示僅「性

別」因子有主要效果(F (1, 276) = 3.952，p = .048 > .05)，「配偶工作情形」(F (1, 276)
= 2.435，p = .120 > .05)以及兩因子交互作用效果(F (1, 276) = .105，p = .746 > .05)
皆沒有達到顯著水準，顯示配偶有無全職工作對受試者在認知複雜度的得分並無

顯著差異，而不同配偶工作情形的男、女性，其認知複雜度亦沒有顯著差異。

表 43 不同配偶工作情形的受試者在認知複雜度上的平均數、標準差、及變異

數分析摘要表(N = 280)

配偶有工作 N = 235
配偶無工

作
N = 45

變項 平均數 標準差 平均數 標準差 F η2

認知複雜

度
72.24 6.25 69.82 7.70 5.219* .018

* p < .05

(6) 不同子女數在認知複雜度的差異比較

不同子女數的受試者在認知複雜度上的差異分析方面，研究者採用單因子變

異數分析進行考驗，結果顯示 F (3, 263) = .667，p = .573 > .05，可知不同子女數

的受試者在認知複雜度上沒有差異。

(7) 和長輩的居住情形以及與性別變項的交互作用在認知複雜度的差異比較

和長輩不同居住情形的受試者在認知複雜度上的差異比較方面，研究者採用

單因子變異數分析進行考驗，結果顯示 F (2,463) = .662，p = .516 > .05，可知和

長輩不同的居住情形對受試者在認知複雜度的得分沒有顯著差異。

研究者採用二因子變異數分析，考驗「性別」以及「受試者與長輩居住情形」

兩變項交互作用下，對受試者的在認知複雜度上的得分有無顯著差異。結果顯示

僅「性別」因子有主要效果(F (1,460) = 21.828，p = .000 < .001)，「受試者與長輩

居住情形」(F (2,460) = 1.606，p = .202 > .05)以及兩因子交互作用效果(F (2,460)
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= .286，p = .752 > .05)皆沒有達到顯著水準。顯示和長輩不同的居住情形對受試

者在認知複雜度的得分沒有顯著差異，男、女性和長輩不同的居住情形，對其認

知複雜度亦沒有達顯著差異。

綜合討論

綜合以上的分析結果，可以歸納出不同性別、學歷、職業類別、以及配偶工

作情形的受試者在認知複雜度上達顯著差異。根據性別此一背景因素上的研究，

發現女性的認知複雜度高於男性。現代社會的女性在扮演婦女在家中傳統的角色

之外，同時亦追求個人在職場上的表現。女性在追求事業和家庭間的平衡時，對

其在社會文化中的性別角色期許應有較多的覺知，使其在不同情境下面臨問題

時，能以較有彈性的思維方式判斷和因應。Betz(1994)亦認為，這些阻礙因素與

促進女性生涯發展的因素是相同的。當女性注意到自己在追求個人生涯發展上的

阻礙因素，試圖妥善安排自己的時間，不但能扮演好家庭的角色，且能夠更沒有

後顧之憂的去追求個人事業上的發展。

在學歷背景變項上的研究發現，不同學歷的受試者在認知雜度上有顯著差

異，然而在事後比較時，各組間並無差異。可能因各組人數差異較大所致。若單

就平均數之比較可見，學歷越高的組別，其認知複雜度也越高。

職業類別方面的研究發現，不同職業類別的受試者在認知複雜度上有顯著差

異。其中又以「社會、服務」類的受試者，其認知複雜度高於「技術、機械、體

力」類、以及「事務」類職業的受試者。由於認知複雜度是個人在面對工作中的

人際問題及人我關係的思考方式，一般歸類為「社會、服務」職業類型的工作者，

其特質上較喜歡與人親近、友善、樂於助人。而從事「技術、機械、體力」類、

以及「事務」類的工作者，其工作性質處理的多半為「事」，較少需要和他人社

交或是密切的往來。因此在面臨職場人際問題時，「社會、服務」類型的工作者

能以較正向的態度因應之。

在配偶工作情形方面的研究，配偶有無全職工作對受試者在認知複雜度上的

得分情形有顯著差異。其中配偶目前有全職工作的受試者，其認知複雜度高於配

偶目前無全職工作的受試者。配偶有全職工作的受試者，伴侶雙方在面臨家庭和

工作間的平衡時，其中的挑戰和變動更多。此時伴侶雙方皆扮演多重的角色，兩

人如何溝通協調來幫助彼此達到事業和家庭間的平衡，是需要相當的智慧。事實

上，過去許多研究指出，多重角色對男性和女性皆有益處(Barnett & Hyde, 2001；
Pleck et al., 1985；Wikie, Ferree, & Ratcliff, 1998)。當伴侶雙方意識到他們共同所

面臨的議題，發展出面對變動時彈性的思維方式，皆有助於其在面對工作中的改

變和模糊性時，能以較正向的態度面對和處理。亦即，處在複雜變動的環境中及

扮演多重角色，使得配偶有全職工作的族群較容易發展出高的認知複雜度來因

應。
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4. 不同背景變項在生涯調適力的比較結果

(1) 婚姻狀況在生涯調適力的差異比較

針對不同婚姻狀況在生涯關注、生涯控制、生涯好奇、生涯合作、生涯自信

之差異情形進行比較分析，發現未婚和已婚且與配偶同住在生涯關注 F(6, 486) =
0.93，p = .47 >.05、生涯控制 F (6,486) = 1.35，p = .23 > .05、生涯好奇 F (6, 486)
= 0.73，p = .63 > .05、生涯合作 F (6,486) = 1.38，p = .22 > .05、生涯自信 F (6, 486)
= 0.77，p = .59 > .05 的得分在統計上均未達到顯著的差異，表示不同婚姻狀況的

受試者其生涯調適力是沒有差異的。

(2) 配偶的工作狀態在生涯調適力的差異比較

配偶的不同工作狀態在生涯關注、生涯控制、生涯好奇、生涯合作、生涯自

信之差異比較，從結果發現，配偶有/無全職工作在生涯關注 F(1, 278) = 1.10，p
= 0.30 > .05、生涯控制 F(1, 278) = 0.76，p = 0.39 > .05、生涯好奇 F(1, 278) = 0.12，
p = 0.73 > .05、生涯合作 F(1, 278) = 0.34，p = 0.56 > .05、生涯自信 F(1, 278) =
0.19，p = 0.66>.05 的得分在統計上均未達到顯著的差異，表示配偶的不同工作

狀態並在生涯調適力方面是沒有差異存在的。

(3) 性別在生涯調適力的差異比較

針對不同性別在生涯關注、生涯控制、生涯好奇、生涯合作、生涯自信之情

形進行差異比較，從結果可見，男女在生涯關注 F(1, 491) = 0.57，p = .45 > .05、
生涯控制 F(1, 491) = 0.32，p = .57 > .05、生涯好奇 F(1, 491) = 0.54，p = .82 > .05、
生涯合作 F(1, 491) = 0.39，p = .53 > .05、生涯自信 F(1, 491) = 0.35，p = .55 > .05
在統計上均未達到顯著的差異，表示不同性別其在生涯調適能力方面是一樣的。

(4) 教育程度在生涯調適力的差異比較

不同教育程度在生涯關注、生涯控制、生涯好奇、生涯合作、生涯自信之差

異比較，根據表 44 可知，不同教育程度在生涯關注 F (6, 484) = 7.49，p = .000
< .001、生涯控制 F (6, 484) = 3.37，p = .003 < .01、生涯好奇 F (6, 484) = 6.33，p
= .000 < .001、生涯合作 F(6, 484) = 2.23，p = .04 < .05 以及生涯自信 F (6, 484) =
3.45，p = .002 < .01 均達到統計顯著水準，即表示生涯調適力會因教育的不同而

有差異存在。進一步採 Tukey 事後比較發現在生涯關注方面，碩士學歷的人(M =
55.00；SD = 5.92)比國中(M = 43.20；SD = 4.02)、五專(M = 50.02；SD = 8.09)、大

學(M = 52.10；SD = 7.85)和技專(M = 49.19；SD = 8.09)所得分數為高，博士學歷

(M = 59.25；SD = 6.54)的則是比國中(M = 43.20；SD = 4.02)、五專(M = 50.02；SD
= 8.09)、技專(M = 49.19；SD = 8.09)分數為高；在生涯控制方面，碩士學歷(M =
55.94；SD = 6.38)的人比技專(M = 51.82；SD = 8.29)高；生涯自信方面，同樣是

碩士學歷(M = 54.49；SD = 6.37)的人比技專(M = 50.61；SD = 7.80)為高；而在生

涯好奇方面，由於變異數不同質的關係，故採用 Games-Howell 檢定方式進行事
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後比較，發現碩士學歷(M = 54.72；SD = 5.94)的比高中/職(M = 50.68；SD = 7.25)、
大學(M = 51.79；SD = 7.88)、技專(M = 48.86；SD = 9.00)來得高，而博士學歷方

面(M = 57.25；SD = 5.78)則也比技專(M = 48.86；SD = 9.00)高。至於生涯合作，

雖然結果有達到顯著差異，卻在事後比較發現不同教育程度之間是沒有顯著不同

的。

表 44 不同教育程度在生涯關注、生涯控制、生涯好奇、生涯合作、生涯自信的

變異數摘要表

生涯關注 生涯控制 生涯好奇 生涯合作 生涯自信
平均數 43.20 48.20 45.80 46.80 45.201. 國中

(N = 5) 標準差 4.02 4.55 8.17 5.40 5.93
平均數 52.32 53.84 50.68 53.21 53.062. 高中/職

(N = 50) 標準差 6.25 7.98 7.25 8.03 7.72
平均數 50.02 53.00 49.52 50.77 51.203. 五專

(N = 25) 標準差 8.09 7.38 8.04 8.45 9.99
平均數 52.10 53.57 51.79 51.58 52.514. 大學

(N = 223) 標準差 7.85 7.94 7.88 7.71 7.71
5. 四技、二

專

(N = 49)

平均數

標準差

49.19
8.09

51.82
8.29

48.86
9.00

51.56
7.10

50.61
7.80

平均數 55.00 55.94 54.72 53.49 54.496. 碩士

(N = 131) 標準差 5.92 6.38 5.94 6.13 6.37
平均數 59.25 58.75 57.25 56.38 57.507. 博士

(N = 8) 標準差 6.54 5.44 5.78 5.63 6.21
F 7.49*** 3.37** 6.33*** 2.23* 3.45**

事後比較 6 > 1, 3, 4, 5；

7 > 1, 3, 5

6 > 5 6 > 2, 4, 5；

7 > 5

6 > 5

η2 .085 .04 .074 .027 .041

*p < .05，**p < .01， ***p < .001
註：Welch 檢定

(5) 工作類型在生涯調適力的差異比較

不同工作類型在生涯關注、生涯控制、生涯好奇、生涯合作、生涯自信之差

異比較，從表 45 可見，不同工作類型只有生涯關注 F (5, 486) = 5.69，p = .000
< .001、生涯控制 F (5, 486) = 3.10，p = .009 < .01、生涯好奇 F (5, 486) = 3.46，p
= .004 < .01 在統計上達到顯著的水準；而生涯合作、生涯自信則沒有顯著差異

的。由於受試者在五個變項上的表現具變異數不同質性的性質，故進一步採用

Games-Howell 檢定方式進行事後比較。結果發現：從事社會、服務類型工作的



74

人(M = 54.52；SD = 6.40)在生涯關注方面比從事技術、機械、體力類型的人(M =
50.00；SD = 6.43)所得分數為高；在生涯控制方面從事社會、服務類型工作的人

(M = 55.42；SD = 6.51) 除了比從事技術、機械、體力類型的人(M = 51.82；SD = 6.61)
高之外，亦比從事事務類型的人(M = 52.72；SD = 7.19)高；至於生涯好奇方面同

樣是從事社會、服務類型工作的人(M = 53.09；SD = 6.65)比從事技術、機械、體

力類型的人(M = 49.22；SD = 7.11)高，另外從事研究、分析類型的人(M = 53.71；
SD = 7.52)也比從事技術、機械、體力類型的人(M = 49.22；SD = 7.11)來得高。

表 45 不同工作類型在生涯關注、生涯控制、生涯好奇、生涯合作、生涯自信的

變異數摘要表

生涯關注 生涯控制 生涯好奇 生涯合作 生涯自信
平均數 50.00 51.82 49.22 50.58 51.091. 技術、機械、體力

(N = 54) 標準差 6.43 6.61 7.11 6.38 6.47
平均數 52.25 54.47 53.71 52.20 54.112. 研究、分析

(N = 55) 標準差 7.97 7.05 7.52 6.50 6.03
平均數 50.67 53.74 51.71 52.17 53.143. 藝術

(N = 35) 標準差 8.25 7.56 8.06 6.88 7.92
平均數 54.52 55.42 53.09 53.18 53.504. 社會、服務

(N = 201) 標準差 6.40 6.51 6.65 6.52 7.18
5. 管理、政治

(N = 54)

平均數

標準差

51.38
10.51

53.07
11.75

52.09
10.98

51.93
11.49

52.48
11.43

平均數 51.11 52.72 50.61 51.36 51.706. 事務

(N = 93) 標準差 6.64 7.19 7.21 6.95 6.73
F 值 5.69*** 3.10** 3.46** 1.50 1.66

事後比較 4 > 1 4 > 1; 4 > 6 4 > 1; 2 > 1

η2 .055 .031 .034
**p < .01，***p < .001 註:：Welch 檢定

(6) 子女數目在生涯調適力的差異比較

針對不同子女數在生涯關注、生涯控制、生涯好奇、生涯合作、生涯自信之

差異進行比較分析，根據表 46 發現，不同子女數其在生涯關注 F (3, 263) =
3.84，p = .010 < .05、生涯控制 F (3, 263) = 3.60，p = .014 < .05、生涯好奇 F (3, 263)
= 3.22，p = .023 < .05、生涯合作 F (3, 263) = 3.46，p = .017 < .05、生涯自信 F (3,
263) = 3.41，p = .018 < .05 在統計上皆達到.05 顯著的水準，即表示不同子女數在

生涯調適力五個向度上會有不同的差異存在。在事後以 Tukey 比較法進行事後比

較時發現，在生涯關注、生涯控制、生涯好奇、生涯合作、生涯自信這五個向度

上，育有 1 個子女數的比育有 2 個子女數的為高，另外在生涯關注和生涯控制上，

育有 1 個子女數的又比 0 個子女數的為高。
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表 46 不同子女數在生涯關注、生涯控制、生涯好奇、生涯合作、生涯自信的變

異數摘要表
0個

(N = 51)

1個

(N = 77)

2個

(N = 111)

3個

(N = 28)變項

M SD M SD M SD M SD F值 事後比較 η2

生涯關注 51.84 6.06 55.22 6.25 52.21 7.58 53.75 5.66 3.84 * 1個 > 0個,

1個 > 2個

.042

生涯控制 53.02 6.31 56.59 6.10 53.96 7.32 55.25 6.55 3.60 * 1個 > 0個,

1個 > 2個

.039

生涯好奇 52.61 6.60 54.83 6.36 51.74 7.60 51.61 7.63 3.22 * 1個 > 2個 .035

生涯合作 52.05 6.14 54.38 5.71 51.84 7.02 54.75 6.03 3.46 * 1個 > 2個 . 038

生涯自信 52.68 6.27 55.47 6.10 52.39 7.29 53.47 7.20 3.41 * 1個 > 2個 .037

*p < .05

(7) 是否與長輩一起住在生涯調適力的差異比較

針對是否與長輩一起住的情形在生涯關注、生涯控制、生涯好奇、生涯合作、

生涯自信的差異比較，結果顯示不管是否和長輩住在一起對生涯關注F (3, 484) =
1.75，p = .16 > .05、生涯控制F (3, 484) = 2.17，p = .09 > .05、生涯好奇F (3, 484)
= 0.59，p = .63 > .05、生涯合作F (3, 484) = 0.88，p = .45 > .05、生涯自信F (3, 484)
= 1.02，p = .39 > .05均沒有顯著的影響，即與長輩一起住與否，不會影響到生涯

調適力的差異。

綜合討論

綜合以上的分析結果，可以歸納出個人婚姻狀態、配偶工作狀態、性別以及

是否與長輩一起住這四個背景變項上，他們在生涯調適力五個向度上是沒有顯著

差異的；在教育程度和子女數這兩個變項上，則會影響其生涯調適力；而在工作

類型方面則只有在生涯關注、生涯控制以及生涯好奇這三個向度上有差異存在。

從研究結果來看，在婚姻狀態背景變項上，顯示不管已婚或未婚，對於生涯

調適程度是一樣的。生涯發展歷程是不斷地適應外在環境的動態歷程，很難以明

確的時間界定出生涯的發展階段與生涯計劃，也並非直線升遷的模式。因而處於

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亦不

一樣，所以在研究結果上未見顯著不同。而Gorena(1996)指出婚姻對婦女的生涯

發展具有相當大的影響力，一般來說，未婚婦女比已婚婦女有較為正面的發展，

但若在婚姻上適應良好，與配偶間關係親密，則對職業生涯亦有正面影響。所以

無論已婚或未婚的女性，在生涯發展過程中家庭成員是重要的支持力量。

Super(1957)也指出未婚者有其影響生涯發展的阻力因素，包括：結婚壓力、就業

與經濟壓力和家人期待，但是已婚者也有經濟壓力、時間問題等的因素影響，但
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究竟是否如此，仍有待更深入的研究加以探討。

至於在配偶工作狀況的變項上來看，無論已婚者其配偶是否有全職工作，對

於生涯的調適力沒有影響，這可能基於當配偶有穩定的職業時，個體有較好的外

在(因應)資源和支持，以致在生涯目標和理想規劃上有較好的適應，但是即使配

偶無全職職業，也可能因為彼此的分工和合作，增加個體的調適力。在單薪家庭

模式中，一般認為夫妻兩人都能各司其職，相較之下，應該是比雙薪家庭在工作

與家庭兩領域中雙頭忙的狀態裡，更能有效地緩解工作與家庭間的衝突。但其實

不然，高瑞堂(1998)研究指出單薪家庭感受到工作－家庭衝突的程度明顯高於雙

薪家庭。而 Burley(1995)的研究也指出配偶的支援性角色對婚姻以及工作—家庭

調適上有較為直接的影響。國內相關研究結果也發現配偶的支援性對於工作者在

工作上有正面的影響(余慧君，2000；崔來意，2000；葉爾雯，1990)，為此配偶

的工作狀況在生涯調適力的結果上才未見有顯著的差異情形。

在性別方面，國內外一直以來對於性別在生涯調適力方面的關係都沒有明確

一致的結果，且大多數研究對象都針對大學生來進行探討，像 Rottinghaus 等人

(2005)針對大學生進行的生涯未來展望量表之調查，結果發現大學生之性別在生

涯適應力上並無差異。但在 Kenny 與 Bledsoe (2005)對青少年進行的生涯適應力

探究中，發現性別是有差異存在的，男生較女生會關注未來的生涯發展障礙。而

在吳淑琬(2008)所做的結果，顯示大學男生不論是在對自我的生涯控制感和信心

程度上，甚至是整體的生涯適應力皆高於大學女生，然而從本研究的結果看來，

性別在「生涯調適力」方面是沒有達到顯著差異的，這代表性別的不同，對於在

職工作者之生涯調適力是沒有不同的，顯示不管男性或女性，他們都重視自己未

來的生涯計劃，願意作深入的探索以及投入，且他們對於自己未來的生涯是有信

心，對於日後所面臨的挫折和問題，持樂觀和具調適的能力，這有別於我們一般

認為社會對性別的刻板印象造成的生涯發展以及調適的影響，不過針對性別預測

大學生生涯成熟的一些研究指出，其實性別對生涯成熟的預測力是很小的(Luzzo,
1993；Rojewski, 1994)，確實的差異以及影響需要日後進一步作探討研究。

在教育程度的變項上，整體而言具碩士和博士學歷者，他們在生涯調適力方

面比技專程度的人高，這結果與 London(1998)的研究相似，即教育程度高的人，

其生涯復原力，生涯洞察力和生涯認同愈高，且他們會採取正向的因應策略和具

有強烈的生涯動機。在生涯控制和信心上，碩士程度的比技專程度，他們對未來

有更大的信心，且自覺較有能力去應對生涯中所碰到的困難與問題，自我效能感

亦較高。在生涯好奇方面，碩博程度的人，他們相對比高中職、大學和技專的人

更願意從事探索和收集資訊，這也反映在碩博學歷的人，他們面對事物或未來，

有更多的好奇、追根究底的精神。在生涯關注方面，碩博程度的人比國中生、五

專、大學或技專對於自己未來傾向投入較多的努力和準備，能為生涯設定目標以

及計劃。

而從工作類型的研究背景變項顯示，社會/服務類型的工作不管是在「生涯

關注」、「生涯控制」和「生涯好奇」上都比技術/機械/體力類型的人高，推論原
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因可能是因為技術類的人他們本身工作的性質與範圍是相當固定且專精單一

的，以致在生涯的選擇以及規劃上沒有太多的考量與轉變空間。按照 Holland 理

論指出實際型的人格傾向內向、信念與價值觀保守、實際、興趣較窄等特徵；而

社會/服務類的人具有熱誠、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。至於在「生涯好奇」方面，研究/分析類型的人亦比

技術/機械/體力類型的人高，這反映在從事研究的人，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；至於事務型的

人其「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，為此造成「生

涯控制」感方面較低的緣故。

另外從子女數去觀察個體的生涯調適力，整體而言，擁有1個子女數目比擁

有2個子女數目的人，其生涯調適力相對較好。國外學者Gorena針對職業婦女所

做的研究提到生育子女數目是影響職業婦女生涯的重要因素。Grzywacz與
Bass(2003)的研究結果顯示孩子數越多，工作與家庭的衝突就越高，且如：育有

兩名子女的雙生涯妻子比沒有子女的雙生涯妻子更容易遭受到工作—家庭衝

突，顯示育有兩名子女的雙生涯妻子較易因工作與家庭的責任分配而有分身乏

術、時間分配困難及身心俱疲的角色衝突，以此推論可見其在生涯調適方面會有

負向的影響。然而國內則有實證研究(黃世雄，1994；蔡明田等，1998；康亞佩，

2000；黃梓松，2004)指出子女數目與工作適應程度無顯著影響，為此具體子女

數對生涯的調適和影響為何，有待未來進一步去探究之。

家庭因素方面，長輩扮演著不同的角色，同時亦影響著個體的生涯調適，有

些人可能因為父母的支持或不鼓勵而影響其不同的生涯決定。對已婚或育有小孩

的人士，長輩可以協助照顧小孩或處理日常的生活事務，以使個體有較大的發展

和規劃空間，如同Philip和Imhoff(1997)指出，能夠獲得社會支持資源的雙生涯女

性其工作滿意度較高，可見其亦影響雙生涯女性的生涯調適行為。然而另一方面

若與長輩同住，亦可能因為受到長輩意見左右或不鼓勵而有所限制，影響了個人

的生涯發展和計劃。故此從結果看來，與長輩同住與否，對個體的生涯調適力方

面是沒有影響差異的，即使不同性別和是否與長輩一起住之間的交互作用效果亦

未達到統計上顯著水準。

5. 不同背景變項在生涯適應(幸福感與生活滿意度)的差異比較結果

本研究在生涯適應方面共有兩個分量表。幸福感分量表的 Crobach's alpha 值

為 .916，生活滿意度分量表的 Crobach's alpha 值為 .890，皆屬於高信度。
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(1) 性別變項在生涯適應的差異比較：

研究者針對不同性別的受試者在生涯適應的得分進行差異比較，結果顯示幸

福感為 t (491) = -.436，p = .127 > .05，在生活滿意度方面為 t (491) = -1.797，p
= .133 > .05，可知男、女性的生涯適應的兩個分量表的得分沒有差異。

(2) 學歷在生涯適應的差異比較

本研究針對不同學歷背景的受試者在生涯適應上的得分情形進行差異比

較。由表 47 資料可知，幸福感分量表方面，F (6, 484) = 4.864，p = .000 < .001，
顯示不同學歷的受試者其幸福感有顯著差異。事後比較採 Tukey 法發現，碩士學

歷之受試者其幸福感(M = 4.52；SD = .71)顯著大於技專學歷之受試者(M = 4.00；
SD = .79)；而博士學歷之受試者其幸福感(M = 4.52；SD = .74)則顯著大於大學(M
= 4.28；SD = .78)與技專學歷(M = 4.00；SD = .79)之受試者。η2 = .057，表示學歷

變項可有效解釋幸福感的比重達 5.7%。

從表 48 的資料可知，在生活滿意度分量表上，F (6, 484) = 3.471，p = .002
< .01，顯示不同學歷的受試者其幸福感有顯著差異。事後比較採 Tukey 法發現，

碩士學歷之受試者其生活滿意度(M = 4.32；SD = .95)顯著大於技專學歷之受試者

(M = 3.81；SD = 1.09)；而博士學歷之受試者其活滿意度(M = 4.78；SD = .96)則
顯著大於大學(M = 4.03；SD = .94)與技專學歷(M = 3.81；SD = 1.09)之受試者。η2

= .041，表示學歷變項可有效解釋生活滿意度的比重達 4.1%。

表 47 受試者的幸福感在不同學歷上的平均數、標準差及變異數分析摘要表

(N = 491)

學歷 人數 平均數 標準差
F 事後比

較
η2

國中 5 3.91 .87 4.864*** 博>大學 .057
高中職 50 4.41 .66 博>技專

五專 25 4.27 .83 碩>技專

大學 223 4.28 .78
技專學校 49 4.00 .79
碩士 131 4.52 .71
博士 8 5.11 .74
合計 491 4.34 .77

*** p < .001



79

表 48 受試者的生活滿意度在不同學歷上的平均數、標準差及變異數分析摘要

表(N = 491)

學歷 人數 平均數 標準差
F 事後比

較
η2

國中 5 3.84 .43 3.471** 博>大學 .041
高中職 50 4.35 .95 博>技專

五專 25 4.30 .86 碩>技專

大學 223 4.03 .94
技專學校 49 3.81 1.09
碩士 131 4.32 .95
博士 8 4.78 .96
合計 491 4.14 .96

** p < .01

(3) 職業類別在生涯適應的差異比較

不同職業類別在生活適應平均數的差異比較方面，表 49 指出在幸福感上，

F (5, 486) = 2.854，p = .015 < .05，顯示不同職業類別的受試者其幸福感得分有顯

著差異。事後比較分析採 Tukey 法，結果顯示職業類別為「社會、服務」的受試

者(M = 4.46；SD = .71)，其幸福感高於職業類別為「事務」的受試者(M = 4.14；
SD = .72)。而η2 = .029，顯示受試者的職業類別可有效解釋其幸福感的程度達

2.9%。

表 50 則指出在生活滿意度上，F (5, 486) = 2.859，p = .015 < .05，顯示不同

職業類別的受試者其生活滿意度得分有顯著差異。事後比較分析採 Tukey 法，結

果顯示職業類別為「社會、服務」的受試者(M = 4.30；SD = .90)，其生活滿意度

高於職業類別為「事務」的受試者(M = 3.86；SD = 1.01)。而η2 = .029，顯示受

試者的職業類別可有效解釋其生活滿意度的程度達 2.9%。

表 49 受試者的幸福感在不同職業類別上的平均數、標準差及變異數分析摘要表

(N = 492)
職業類別 人數 平均數 標準差 F 事後比較 η2

技術、機械、體力 54 4.18 .74 2.854* 社會>事務 .029
研究、分析 55 4.35 .81

藝術 35 4.35 .75
社會、服務 201 4.46 .71
管理、政治 54 4.40 1.01

事務 93 4.14 .72
合計 492 4.34 .77

* p < .05
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表 50 受試者的生活滿意度在不同職業類別上的平均數、標準差及變異數分析摘

要表(N= 492)
職業類別 人數 平均數 標準差 F 事後比較 η2

技術、機械、體

力
54 4.05 .96 2.859*

社會>事
務

.029

研究、分析 55 4.17 .87
藝術 35 4.16 .90

社會、服務 201 4.30 .90
管理、政治 54 4.11 1.17

事務 93 3.86 1.01
合計 492 4.14 .96

* p < .05

(4) 婚姻狀況在生涯適應的差異比較

不同婚姻狀況的受試者在生涯適應上的差異比較方面，幸福感分量表之分析

結果為 t (475) = -.893，p = .270 > .05，顯示不同婚姻狀況的受試者在幸福感上沒

有差異。然而，從表 51 得知，在生活滿意度上 t (475) = -2.470，p = .006 < .01，
顯示不同婚姻狀況的受試者在生活滿意度上有顯著差異，且已婚受試者(M =
4.25；SD = .87)的生活滿意度高於未婚之受試者(M = 4.03；SD = 1.04)。而η2

= .014，顯示受試者的婚姻狀況有效解釋其生活滿意度的程度達 1.4%。

表 51 受試者的生活滿意度在不同婚姻狀況上的平均數、標準差及 t 檢定摘要表

(N = 477)
未婚(N= 211) 已婚(N = 266)

變項 平均數 標準差 平均數 標準差 t η2

生活滿意度 4.03 1.04 4.25 .87 -2.470** .014

**p < .01

(5) 配偶工作情形在生涯適應的差異比較

不同的配偶工作情形對受試者在生涯適應上的影響方面，研究者採用 t 檢定

的方式進行資料分析。結果發現，在幸福感的得分上 t (278) = -.224，p = .614
> .05，顯示配偶有無工作對受試者在幸福感上有沒有差異；在生活滿意度方面，

t (278) = .382，p = .117 > .05，也顯示配偶有無工作對受試者在生活滿意度上有沒

有差異。

(6) 不同子女數在生涯適應的差異比較
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不同子女數在生活適應平均數的差異比較方面，表 52 指出在幸福感上，F (3,
264) = 2.715，p = .045 < .05，顯示子女數的受試者其幸福感得分有顯著差異。事

後比較分析採 Tukey 法，結果顯示無顯著差異，而η2 = .030，顯示受試者的子女

數可有效解釋其幸福感的程度達 3%。

而在生活滿意度上，F (3, 264) = 1.821，p = .144 > .05，可知不同子女數的受

試者在生活滿意度上沒有差異。

表 52 受試者的幸福感在不同子女數的上的平均數、標準差及變異數分析摘要表

(N= 267)
子女數 人數 平均數 標準差 F 事後比較 η2

0 個 51 4.25 .71 2.715* ns. .030
1 個 77 4.56 .66
2 個 111 4.33 .77
3 個 29 4.55 .72
合計 268 4.40 .73

* p < .05

(7) 和長輩的居住情形在生涯適應的的差異比較

和長輩不同居住情形的受試者在生涯適應上的差異比較方面，結果顯示在幸

福感得分上，F (2, 463) = 1.201，p = .302 > .05，可知和長輩不同的居住情形對受

試者在幸福感的得分沒有顯著差異。

而在生活滿意度上，F (2, 463) = 1.956，p = .143 > .05，也顯示沒有差異。

綜合討論

綜上所述，可以歸納出不同學歷與職業類別的受試者，在幸福感與生活滿意

度上皆達顯著差異。此外，受試者的幸福感在不同子女數上有顯著差異，而其生

活滿意度也在不同婚姻狀況中達顯著差異。

在學歷背景變項上的研究，不同學歷的受試者無論在幸福感或是生活滿意度

上都有顯著差異。其中碩士學歷之受試者其幸福感顯著高於技專學歷之受試者，

而博士學歷之受試者其幸福感則顯著大於大學與技專學歷之受試者。由此可見學

歷在碩士或以上者，其主觀幸福感與對生活滿意的程度是比較高的。探究其原

因，可能因為碩博學歷在社會上可說是中上階層，一般而言較具有自我決定或掌

控的空間，也因此能對生活感覺滿意。

職業類別方面的研究也發現，不同職業類別的受試者在幸福感與生活滿意度

上有顯著差異。其中又以「社會、服務」類的受試者，高於「事務」類職業的受

試者。若以工作適應理論使用了重要性量表(Minnesota Importance Questionnaire,
MIQ)的六方面之工作價值需求來看，「社會、服務」的職業類別在成就、舒適、

地位、利他、安全以及自主性的工作價值需求方面，一般而言都比「事務」的職
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也類別來得較能滿足。相對而言，自然在主觀幸福感與生活滿意度上是較為理想

的。

從婚姻狀況的研究中，則顯示不同婚姻狀況的受試者在生活滿意度上有顯著

差異，且已婚受試者的生活滿意度高於未婚之受試者，此結果與研究者過去一項

有關工作家庭平衡及因應模式的研究發現(田秀蘭，2007)是一致的。過去許多研

究皆指出多重角色對個人的生活滿意有其正面影響(Barnett & Hyde, 2001; Pleck
et al., 1985；Wikie, Ferree, & Ratcliff, 1998)，而進入婚姻正是開啟多重角色的重

要階段，本研究發現與上述相關研究結果相呼應。

最後，在子女數的研究中發現不同子女數的受試者在幸福感上有顯著差異。

唯可能因為樣本數差異甚大，以致未能出現明顯的比較結果。

6. 不同背景變項的成人在生涯調適上的情形

(1) 性別在受試者生涯調適上的差異比較

表 53 為不同性別之受試者在生涯調適各分量表得分的平均數與標準差。在

自我特質與認識部分，F (1, 491) = .018，p = .894，η2 = .000，顯示男女生在自我

特質與認識上的得分並無顯著差異。在目標訂定與規劃部份，F(1, 491) = 1.215, p
= .271，η2 = .002，顯示男女生在目標訂定與規劃上的得分並無顯著差異。在資

訊探索與行動部份，F (1, 491) = .490，p = .484，η2 = .001，顯示男女生在資訊探

索與行動的得分上並無顯著差異。

表 53 不同性別之受試者在生涯調適各分量表之平均數、標準差及變異數分析摘

要表 (N= 493)

生涯調適量表各分量表 男 (N = 180) 女 (N = 313) F η2

M SD M SD
自我特質與認識 4.55 .74 4.54 .71 .018 .000
目標訂定與規劃 3.82 .98 3.72 .99 1.215 .002
資訊探索與行動 4.40 .84 4.46 .88 .490 .001

(2) 學歷對受試者生涯調適上的差異比較

表 54 為不同學歷之受試者在生涯調適各分量表得分的平均數與標準差。在

自我特質與認識部分，F (6, 484) = 7.108，p = .000，η2 = .082，顯示不同學歷之

受試者在生涯調適中的自我特質與認識部份達到顯著水準，為深入瞭解不同學歷

的成人在自我特質與認識上的差異，故進一步進行事後比較，事後比較採用

Tukey 法，結果顯示博士學歷的成人在自我特質與認識的得分上顯著高於四技二

專、大學、五專、國中之成人，碩士學歷者之自我特質與認識的得分顯著高於四

技二專、大學和國中學歷者，其中只具有國中學歷者在自我特質與認識的得分顯

著低於其他較高學歷者。在目標訂定與規劃部份，F(6, 484) = 3.314，p = .003，η2
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= .040，顯示不同學歷之受試者在生涯調適中的目標訂定與規劃部份達到顯著水

準，為深入瞭解不同學歷的成人在目標訂定與規劃上的差異，故進一步進行事後

比較，事後比較採用 Tukey 法，結果顯示具有博士學歷者之目標訂定與規劃得分

顯著高於只具有國中學歷者。在資訊探索與行動部份，F(6, 484) = 5.468，p
= .000，η2 = .064，顯示不同學歷之受試者在資訊探索與行動部份達到顯著水準，

為深入瞭解不同學歷的成人在資訊探索與行動上的差異，故進一步進行事後比

較，事後比較採用 Tukey 法，結果顯示具有博士和碩士學歷之成人在資訊探索與

行動上的得分顯著高於只具有國中學歷者。

表 54 不同學歷之受試者在生涯調適各分量表之平均數、標準差及變異數分析摘

要表 (N= 490)
生涯調適

量表

各分量表

1.國中

(N = 5)

2.高中職

(N = 50)

3.五專

(N = 25)

4.大學

(N = 223)

5.四技二

專

(N = 49)

6.碩士

(N = 131)

7.博士

(N = 8)

M SD M SD M SD M SD M SD M SD M SD

F η2

事後

比較

自我特質

與認識

3.17 .88 4.62 .67 4.40 .75 4.48 .71 4.36 .71 4.72 .65 5.25 .57 7.108*** .082 7>5, 4, 3, 1;

6>5, 4, 1;

5>1; 4>1;

3>1; 2>1

目標訂定

與規劃

2.79 1.08 3.59 .85 3.80 1.06 3.71 .99 3.56 1.05 3.97 .92 4.50 1.28 3.314** .040 7>1

資訊探索

與行動

3.29 .70 4.39 .78 4.34 .82 4.37 .92 4.18 .80 4.70 .76 5.03 .75 5.468*** .064 7>1, 6>1,

**p < .01, ***p < .001

(3) 職業類別對受試者生涯調適上的差異比較

表 55 為不同職業類別之受試者在生涯調適各分量表得分的平均數與標準

差。在自我特質與認識部分，F(5, 486) = 4.649，p = .000，η2 = .046，顯示不同職

業類別之受試者在生涯調適中的自我特質與認識差異有達到顯著水準，為深入瞭

解不同職業類別的成人在自我特質與認識上的差異，故進一步進行事後比較，事

後比較採用 Tukey 法，結果顯示職業類別為社會型之成人在自我特質與認識的得

分上顯著高於藝術型和實用型之成人。在目標訂定與規劃部份，F(5, 486) =
1.250，p = .285，η2 = .013，顯示在目標訂定與規劃部份各職業類別無顯著差異。

在資訊探索與行動部份，F(5, 486) = 5.222，p = .000，η2 = .051，顯示不同職業類

別之受試者在生涯調適中的目標訂定與規劃部份達到顯著水準，為深入瞭解不同

職業類別的成人在目標訂定與規劃上的差異，故進一步進行事後比較，事後比較

採用 Tukey 法，結果顯示職業類別為社會型的成人在目標訂定與規劃上的得分顯

著高於傳統型的成人。
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表 55 不同職業類別之受試者在生涯調適各分量表之平均數、標準差及變異數分

析摘要表 (N = 491)
生涯調

適量表

各分量

表

技術、機

械、體力

(N = 54)

研究、分析

(N = 55)

藝術

(N = 35)

社會、服務

(N = 201)

管理、政治

(N = 54)

事務

(N = 93)

M SD M SD M SD M SD M SD M SD

F η2

事後

比較

自我特

質與認

識

4.26 .72 4.62 .69 4.26 .76 4.68 .63 4.50 .97 4.49 .66 4.649*
**

.046 S>A,
S>R

目標訂

定與規

劃

3.80 .77 3.69 1.10 3.79 .85 3.83 1.01 3.89 1.13 3.56 .91 1.250 .013 n.s.

資訊探

索與行

動

4.26 .66 4.32 .90 4.50 .72 4.66 .84 4.29 1.11 4.20 .81 5.222*
**

.051 S>C,
S>R

***p < .001

(4) 子女數對受試者生涯調適上的差異比較

表 56 為不同子女數之受試者在生涯調適各分量表得分的平均數與標準差。

在自我特質與認識部分，F (3, 263) = 1.690，p = .169，η2 = .022，顯示不同子女

數之成人在自我特質與認識的得分上並無顯著差異。在目標訂定與規劃部份，F
(3, 263) = 3.164，p = .025，η2 = .039，顯示不同子女數之成人在目標訂定與規劃

的得分上有顯著差異，為深入瞭解不同職業類別的成人在目標訂定與規劃上的差

異，故進一步進行事後比較，事後比較採用 Tukey 法，結果顯示沒有子女的成人

在目標訂定與規劃上的得分顯著高於有 3 名子女之受試者。在資訊探索與行動部

份 F (3, 263) = 2.408，p = .068，η2 = .029，顯示不同子女數之成人在資訊探索與

行動的得分上並無顯著差異。

表 56 不同子女數之受試者在生涯調適各分量表之平均數、標準差及變異數分析

摘要表 (N= 266)
生涯調適量表各

分量表

無

(N = 51)

1 個

(N = 77)

2 個

(N = 111)

3 個

(N = 28)
F η2 事後

比較

M SD M SD M SD M SD
自我特質與認識 4.40 .71 4.65 .62 4.56 .77 4.73 .75 1.690 .022 n.s.
目標訂定與規劃 3.70 1.01 4.01 .97 3.83 1.03 3.36 .92 3.164* .039 1>3
資訊探索與行動 4.29 .91 4.63 .87 4.60 .84 4.35 .75 2.408 .029 n.s.

*p < .05
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(5) 和長輩居住情形對受試者生涯調適上的的差異比較

表 57 為不同和長輩居住情形之受試者在生涯調適各分量表得分的平均數與

標準差。在自我特質與認識部分，F (2, 463) = 3.019，p = .050，η2 = .015，顯示

不同和長輩居住情形的成人在自我特質與認識上的得分有顯著的差異，為深入瞭

解不同職業類別的成人在自我特質與認識上得分的差異，故進一步進行事後比

較，事後比較採用 Tukey 法，結果顯示不同和長輩居住情形在受試者在自我特質

與認識上的得分並無顯著差異。目標訂定與規劃部份，F(2, 463) = 1.287，p
= .277，η2 = .005，顯示不同與長輩居住情形之成人在目標訂定與規劃的得分上

並無顯著差異。在資訊探索與行動部份 F (2, 463) = 4.485，p = .012，η2 = .019，
顯示不同與長輩居住情形之受試者在生涯調適中的資訊探索與行動部份達到顯

著水準，為深入瞭解不同與長輩居住情形的成人在資訊探索與行動上得分的差

異，故進一步進行事後比較，事後比較採用 Tukey 法，結果顯示沒有與長輩住在

一起的成人在資訊探索與行動的得分上顯著高於與長輩住在一起者。

表 57 不同與長輩居住情形之受試者在生涯調適各分量表之平均數、標準差及變

異數分析摘要表 (N= 465)

生涯調適量表各

分量表

1.是

(N = 197)

2.否，住附近

(N = 122)

3.否，住不

同縣市

(N = 147)

F η2 事後

比較

M SD M SD M SD
自我特質與認識 4.46 .76 4.65 .60 4.59 .718 3.019* .015 n.s.
目標訂定與規劃 3.75 1.00 3.89 .96 3.70 .99 1.287 .005 n.s.
資訊探索與行動 4.31 .91 4.57 .79 4.53 .86 4.485* .019 3>1, 2>1

*p < .05
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綜合討論

本研究將成人的生涯調適分為三部份加以討論，分別為自我特質與認識、目

標訂定與規劃以及資訊探索與行動等三部份，針對性別、學歷、職業類別、子女

數漢語長輩居住情形等不同背景變項對成人的生涯調適得分進行考驗。在進行變

異數分析後和事後比較後，發現男女性在自我特質與認識、目標訂定與規劃以及

資訊探索與行動等三部份的得分並沒有差別，因此性別並不是影響個人生調適的

因素。

而在學歷部份，發現高學歷者具有較高的生涯調適力，尤其在自我特質與認

識部份，越高學歷者具有較高的自我認識度，推測是在教育過程中，個體會有較

多的機會去學習並在學習過程中對自身有更多的探索和認識，此外，研究也顯示

具有研究所學歷以上者在目標訂定與規劃和資訊探索與行動兩部份，較只具有國

中學歷者要來的高，推測因為研究所的學習過程是自發且能夠培養個人在資料蒐

集與分析等部份的能力，因此在目標訂定與資訊探索部份會有較高的能力。

在職業類別的部份，從事社會型的職業類別者顯示對自我特質的認識以及資

訊探與行動有較高的程度，探討其工作內涵是需要較多的思考與表達能力，在處

理事物時也需要透過溝通或討論的方式進行互動，進而能服務他人且針對他人的

需要給予協助，且從幫助他人的過程中即是一種資訊蒐集及行動的過程。因此推

測此工作內含有助於工作者的自我瞭解以及生涯上的探索資訊與行動。

在子女數量部份，顯示有 3 個孩子的成人在目標訂定與規劃上的得分是較少

的，探究其原因，推測可能照顧孩子所要花費的心力與時間較高，且需要把孩子

的因素都列入生涯的考量的難度也會增加，因此造成其在目標訂定與規劃上比較

困難。本結果與 Betz (1994)和 Brooks 及 Forrest (1994)的研究相呼應，其指出照

顧孩子及過多的家務瑣事會花去太多的時間及體力，因而無法全心發展事業。

最後，在與長輩居住情形的部份，發現沒有與長輩一同居住者，和有與長輩

居住者比較後有較高的資訊探索與行動力，推測長輩會對其去進行行動時進行干

涉或是對其造成心理壓力而無法去行動有關，只要沒有與長輩居住在一起，無論

是住在附近或是住的較遠，都顯示有較高的資訊探索與行動力。Christensen (1997)
及 Miller (1997)也強調要能觀察到個人全面性的工作及家庭生活，個人在自我的

管理、不同角色之間的掝旋、以及擁有主動決定的空間是相當重要的因素。而

Swanson 及 Tokar (1991)的研究發現不論男女，在生涯相關因素上，均以來自社

會/人際方面的因素的影響居多。而與長輩同住無疑的減少了個人的空間並且增

加與他人互動的時間，因而限制了行動力。

總的來說，性別不是影響生涯調適的主要因素，然而個體對自身狀況的覺察

以及外在因素的影響才是影響成人生涯調適的主因，Herr (1992)認為生涯調適包

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。Savickas (1997)也認為生涯調適包括三大內涵：計畫態度、自我

及環境探索、以及清晰的決策態度。因此關於個別差異、個人的發展、自我的成

長、以個人所處的及文化情境，都與個人的生涯調適能力發展息息相關。
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7. 不同背景變項在職場生涯調適能力的比較結果

(1) 性別在人際知覺與職場文化適應能力的差異比較

如表 58，性別在職場文化知覺與因應部分有顯著差異，F (1, 490) = 4.99，p
= .026 < .05，η2 = .000 達顯著差異。換言之，男女生在職場文化知覺與因應的生

涯調適能力上有所差異。

表58 性別在人際知覺與因應、職場文化知覺與因應的平均數、標準差及變異數分

析摘要表

因應方式 性別 個數 平均數 標準差 F值 事後比較 η2

男 180 4.66 .63 .01 n.s. .000人際知覺與因應

女 312 4.65 .65

男 180 4.55 .67 4.99* 女>男 .010職場文化知覺

女 312 4.41 .64

表59 婚姻狀況在人際知覺與因應、職場文化知覺與因應的平均數、標準差及變異

數分析摘要表(N = 492)

因應

方式
婚姻狀況 個數 平均數 標準差 F 事後比較 η2

未婚 207 4.59 .63 2.09 n.s. .025

已婚且與配偶同住 266 4.71 .62

未婚且同居 3 4.89 .67

已婚但因感情不睦而分居 1 4.50 .

因工作分開兩地居住 6 4.97 .51

喪偶 1 5.17 .

人
際
知
覺
與
因
應

離婚 8 4.08 1.32

未婚 207 4.39 .68 2.45* n.s. .029

已婚且與配偶同住 266 4.52 .62

未婚且同居 3 4.48 .23

已婚但因感情不睦而分居 1 4.57 .

因工作分開兩地居住 6 4.86 .64

喪偶 1 5.64 .

職
場
文
化
知
覺

離婚 8 3.99 .83



88

(2) 學歷在人際知覺與職場文化適應能力的差異比較

學歷在人際知覺與因應(F (6,483) = .14，p = .196 > .05，η2 = .018)、職場文化

知覺與因應(F(6,483) = .2.03，p = .060 > .05，η2 = .025)部分無顯著差異。工作類

別在人際知覺與因應(F (6, 485) = 1.90，p = .093 > .05，η2 = .019)、職場文化知覺

與因應(F (6, 485) = .41，p = .840 > .05，η2 = .004)部分無顯著差異。

(3) 婚姻狀況在人際知覺與職場文化適應能力的差異比較

不同婚姻狀況在生涯調適能力部分，由表 59 可見，職場文化知覺與因應部分，

F (6, 485) = 2.446，p = 0.24 < .05，η2 = .029，達顯著差異，可見婚姻狀況不同，

職場文化知覺與因應部分有所差異。

(4) 子女數在人際知覺與職場文化適應能力的差異比較

不同子女數在生涯調適能力部分，由表 60 可見，只有職場文化知覺與因應，

F (4, 263) = 3.49，p = .008 < .05，η2 = .050，達顯著差異，可見不同子女數，在

職場文化知覺與因應部分有所差異。

表60 子女數在人際知覺與因應、職場文化知覺與因應的平均數、標準差及變異數

分析摘要表

因應方式 子女數 個數 平均數 標準差 F 事後比較 η2

0個 51 4.61 .57 1.76 .026

1個 77 4.84 .57

2個 111 4.68 .55

3個 28 4.79 .51

4個以上 1 5.17 .

人
際
知
覺
與
因
應

總和 268 4.73 .56

0個 51 4.37 .66 3.49** .050

1個 77 4.72 .54

2個 111 4.50 .56

3個 28 4.62 .59

4個以上 1 5.07 .

職
場
文
化
知
覺

總和 268 4.55 .59

綜合討論

在職場生涯適應能力，性別、婚姻狀況與子女數都僅僅在職場文化知覺上有

明顯差異產生。職場文化是屬於團體活動，Hoftede(1980)曾提出對於個別主義和

集體主義在團體中的差異表現，而華人文化教強調集體主義，而此集體主義下所
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受到的教養文化對於性別是有所影響的，對於女性和男性該如何與他人互動或者

是在職場上表現，都會受到集體主義的思維影響。在研究結果中可以發現，女性

所知覺到的職場文化是相對於高於男性的，更進一步有已婚配偶(包含已婚同

住、已婚因感情不睦分居以及分隔兩地)所知覺到的職場文化也是相對於高於單

身或者是未婚者，可見婚姻對於個人在職場上的表現或者是知覺職場生態是有影

響存在的。過去研究的結果(Betz, 1994; Betz & Fitzgerald, 1987)所指出女性對於

職場或生涯選擇上有許多現實的考量，包含婚姻與子女數。

7. 人格特質、生涯認知、生涯調適與生涯適應之模式驗證

研究者依據文獻探討所建立之模式，以正式樣本 473 位受事者之資料，進行

路徑分析，背景因素(性別、學歷、工作類別、婚姻狀況、和長輩同住與否)、人

格特質(情緒穩定、外向性、開放經驗、信任合作、謹慎負責)、生涯認知(認知複

雜度)、生涯調適(生涯信任、生涯好奇、生涯合作、生涯自信、生涯控制)與生涯

能力之間的關係；適合度標準皆從基本適配指標準、整體模式適配標準、以及模

式內在品質標準三方面加以討論。

(1) 基本適配標準方面

表 61 的 R2(x1) 至 R2(y7) 代表潛在變項可由觀察變項所解釋變異的百分

比，此外由表 7-1 可知，未標準化的參數估計值λy21、λy31、λy41、λy51，皆達.05
的顯著水準；標準的因素負荷量(λx11至λy72)，介於.18 至.99 間，除λx11、λx21、
λx31、λx41、λx62外，其餘皆在理想範圍.50 至.95 之間。其路徑模式圖如圖三，

圖上所列數字為標準化係數，分別代表各觀察變項在其潛在變項的因素負荷量，

以及各潛在變項之間的迴歸係數。

表 61 人格特質、生涯認知、生涯調適與生涯適應之模式參數估計摘要表(N=493)

未標準化 標準

化

複相關平方參數

估計

值

t 值 估計

值

殘差 各項適合度指

標

λx11 1.000 0.610 R2(x1)=0.37 0.25
λx21 1.178 11.67 0.686 R2(x2)=0.47 0.23
λx31 0.041 5.55 0.284 R2(x3)=0.08 0.27
λx41 0.536 8.08 0.429 R2(x4)=0.18 0.19
λx51 1.262 12.26 0.742 R2(x5)=0.55 0.19
λx62 1.000 0.407 R2(x6)=0.17 0.04
λx72 5.638 7.71 0.866 R2(x7)=0.75 0.08
λy11 1 0.845 R2(y1)=0.71 0.13
λy21 1.073 26.48* 0.894 R2(y2)=0.80 0.10

χ2 =387.97
(p=.00)
df = 71
NFI = 0.96
RFI = 0.94
NNFI = 0.95
CFI = 0.96
GFI = 0.90
IFI = 0.96
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λy31 1.070 25.83* 0.882 R2(y3)=0.78 .011
λy41 0.939 22.38* 0.811 R2(y4)=0.66 0.15
λy51 1.09 27.30* 0.909 R2(y5)=0.83 0.08
λy62 1 0.996 R2(y6)=0.99 0.01
λy72 0.857 16.26 0.684 R2(y7)=0.47 0.50
γ11 0.5363 2.28 0.355
γ21 0.506 2.66 0.282
γ12 2.798 2.70 .0428
γ22 0.018 0.02 0.002
β21 0.809 11.33 0.608

PGFI = 0.61
AIC = 455.97
RMSEA =
0.095
RMR = 0.021

(2) 整體模式適配標準方面

由表 61 各項適合度標指標中，儘管χ2 = 387.97，df=71， p = .00 達到.05
的顯著水準，但是其他各項標準 GFI = .090、NFI = 0.96、IFI = 0.96、NNFI = 0.95，
皆在 .90 至 1 之間，RMR = .0212 低於 .05，顯示本模示仍有不錯的整體適配度。

(3) 模式內在品質標準方面

在模式內在品質方面，由表 61 看來，R2(x1)至 R2(y7)中，有五個觀察變項

的 R2，R2(x1)、R2(x2)、R2(x3)、R2(x4)和 R2(x6)信度小於.05，顯示內在品質不理

想。但生涯調適與生涯適應受到人格特質的影響，R2 分別為 .53 與.94，可見其

解釋力不錯。

整體而論，本模式外在品質優於其內在品質，且研究者進一步以 AIC 值作

為判斷理論模式所要估計的參數數目是否精簡的指標，理論模式的 AIC 值應比

飽合模式及獨立模式的 AIC 小，本研究的理論模式的 AIC = 455.97，介於飽和模

式 AIC 的 210 與獨立模式 AIC 的 9278.50 之間，可見其模式尚可。綜合以上等

判斷指標，可以得知本研究所提之理論模式尚可。



91

圖三 人格特質、生涯認知、生涯調適與生涯適應之模式路徑圖

註：○代表潛在變項，□代表各個潛在變項之觀察變項。潛在變項有人格特質、

生涯認知、生涯調適、生涯認知；觀察變項有 P1 = 情緒穩定、P2 = 外向性、

P3 = 開放經驗、P4 = 信任合作、P5 = 謹慎負責；C11 = 認知複雜度、C12 = 自

我效能；A1 = 生涯關注、A2 = 生涯控制、A3 = 生涯好奇、A4 = 生涯合作、

A5 =生涯信心；CH1 = 幸福感、CH2 = 滿意度

9. 背景因素、人格特質、生涯認知、生涯調適與生涯適應之模式驗證

(1) 基本適配標準方面

表 62 的 R2(x1) 至 R2(y7) 代表潛在變項可由觀察變項所解釋變異的百分
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比，此外由表 62 可知，未標準化的參數估計值部份達.05 的顯著水準；標準的因

素負荷量(λx11至λy72)，介於.01 至 1.00 間，多數未在理想範圍.50 至.95 之間。

其路徑模式圖如圖四，圖上所列數字為標準化係數，分別代表各觀察變項在其潛

在變項的因素負荷量，以及各潛在變項之間的迴歸係數。

表 62 背景因素、人格特質、生涯認知、生涯調適與生涯適應之模式參數估計摘要表

(N=493)
未標準化 標準化

參數
估計值 t 值 估計值

複相關平方 殘差 各項適合度指標

λx11 +0.038 -1.57* -0.079 R2(x1)=0.01 1
λx21 -1.278 -2.96* -0.146 R2(x2)=0.02 .98
λx31 -0.251 -3.78 -0.191 R2(x3)=0.04 .96
λx41 -0.136 -1.75 -0.089 R2(x4)=0.01 1
λx51 -0.035 -0.72* -0.037 R2(x5)=0.00 1
λx61 -0.052 -1.09* -0.055 R2(x6)=0.00 1
λy11 1 0.613 R2(y1)=0.38 .63
λy21 1.149 11.60 0.674 R2(y2)=0.46 .55
λy31 0.410 5.71 0.292 R2(y3)=0.09 .92
λy41 0.545 8.26 0.419 R2(y4)=0.19 .81
λy51 1.261 12.36 0.745 R2(y5)=0.56 .46
λy62 1 0.416 R2(y6)=0.17 .83
λy72 5.380 8.07 0.845 R2(y7)=0.71 .29
λy83 1 0.845 R2(y8)=0.72 .29
λy93 1.073 26.47* 0.894 R2(y9)=0.80 .20
λy103 1.070 25.83* 0.882 R2(y10)=0.78 .22
λy113 0.939 22.38* 0.811 R2(y11)=0.66 .34
λy123 1.088 27.30* 0.909 R2(y12)=0.83 .17
λy134 1 0.996 R2(y13)=1.00 .01
λy144 0.856 16.22 0.684 R2(y14)=0.47 .53
γ11 -0.345 -8.72* -0.895
γ21 -0.087 -6.69* -0.962
γ31 1.176 0.46 2.042
β31 1.228 1.22 0.823

χ2 = 924.15
(p =.00)
df = 162
NFI = 0.92
RFI = 0.90
NNFI = 0.92
CFI = 0.93
GFI = 0.86
IFI = 0.93
PGFI = 0.66
AIC = 904.223
RMSEA = 0.09
RMR = 0.316

β41 0.508 2.40 0.254
β32 12.754 0.45 1.997
β42 -0.108 -0.113 -0.013
β43 0.822 11.24 0.614
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(2) 整體模式適配標準方面

由表 62 各項適合度標指標中，儘管χ2 = 808.22，df = 162，p = .00 達到 .05
的顯著水準，但是其他各項標準 NFI = 0.92、IFI = 0.93、NNFI = 0.92、RFI = 0.90，
皆在 .90 至 1 之間，顯示本模示仍有不錯的整體適配度。

圖四人格特質、生涯認知、生涯調適與生涯適應之模式路徑圖

註：○代表潛在變項，□代表各個潛在變項之觀察變項。潛在變項有人格特質、

生涯認知、生涯調適、生涯認知；觀察變項有SEX性別、EDU教育程度、Catagory
工作類別、Marriage婚姻狀態、Live和長輩同住與否、P1 = 情緒穩定、P2 = 外

向性、P3 = 開放經驗、P4 = 信任合作、P5 = 謹慎負責；C11 = 認知複雜度、

C12 =自我效能；A1 = 生涯關注、A2 = 生涯控制、A3 = 生涯好奇、A4 = 生涯

合作、A5 = 生涯信心；CH1 = 幸福感、CH2 = 滿意度
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(3) 模式內在品質標準方面

在模式內在品質方面，由表 62 看來，R2(x1)至 R2(y7)中，有十一個觀察變

項的 R，顯示內在品質不理想。

整體而論，本模式外在品質優於其內在品質，研究者進一步以 AIC 值作為

判斷理論模式所要估計的參數數目是否精簡的指標，理論模式的 AIC 值應比飽

合模式及獨立模式的 AIC 小，本研究的理論模式的 AIC = 924.15，介於飽和模式

AIC 的 420 與獨立模式 AIC 的 9801.376 之間，可見其模式尚可。綜合以上等判

斷指標，可以得知本研究所提之理論模式不盡理想。

綜合討論

本研究在驗證華人生涯調適、人格特質、生涯認知、生涯適應之模式，研究

結果顯示，在預測生涯適應的幸福感與快樂感，整體模式的適合度尚可，具有不

錯的內外在品質。此理論模式在本研究中獲得統計考驗上的支持，以下進行討論：

(一)模式一：人格特質會影響到生涯調適與生涯適應，對於幸福感或者是快

樂感受都會有干擾，而生涯認知包含生涯自我效能以及認知複雜度，同樣對於生

涯調適能力與生涯適應的幸福感與快樂感受都有影響存在。本研究結果與

Pulakos 等人(2000) 和 Hartung 與 Borges (2005)強調個人特質、Betz &
Hackeet(1981)強調自我效能對工作適應影響的研究結果一致。

(二)模式二： 納入背景因素作為考量，所呈現的模式不甚理想。過去雖有

學者分別提出對於工作類別、性別或家庭背景等相關背景因素對於生涯調適的影

響，但在本研究的理論模式中發現，將多重背景因素納入對於人格特質、生涯調

適以及生涯認知的影響因素時，無法獲得對於生涯適應的最佳預測路徑。

因此就本研究所提出的理論模式研究結果可發現，單獨將各背景因素變項放

入路徑模式時，可得不同之顯著性差異的模式，但對於生涯適應部份，最主要還

是來自於人格特質、生涯調適能力以及生涯認知因素為主要影響路徑因素。
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