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一、中英文摘要 
 

本研究建構因應不同生涯階段的生涯

發展方案，進而探討其與工作生活品質、

工作滿意、生產力的關係。本文的主要特

色是有效整合生涯階段與生涯發展方案，

針對不同階段的研發人員研擬出不同生涯

發展方案。研究結果顯示，研發人員對生

涯發展方案滿意程度越高則其工作生活品

質、工作滿意、專業活動、生產力就越高。

其次，本研究發現專業活動是工作滿意與

生產力的中介因子。當研發人員工作滿意

度越高，可激勵研發人員從事專業活動，

並進而提高其生產力。最後，本研究亦發

現對工作生活品質、工作滿意、專業活動、

生產力影響力較大的生涯發展方案是生涯

挑戰發展方案。本文的研究結果可供高科

技產業的人力資源管理者，安排生涯發展

方案優先順序，有效分配資源，改善工作

生活品質，及提升研發人員的工作滿意度

及生產力。 
 

關鍵詞：生涯發展方案、工作滿意、工作

生活品質、生產力 
 
Abstract 
 

The purpose of this study lies in 
studying the effects of career development 
programs on quality of work life, job 
satisfaction, professional activities and 
productivity. Results showed that the higher 
the level of satisfaction R&D personnel 

showed on career development programs, the 
higher will be the level of quality of work 
life, job satisfaction, professional activities 
and productivity.Next, we argue that 
professional activities is the mediator of job 
satisfaction and productivity. When R&D 
personnel have high level of job satisfaction, 
they will be more motivated to engaged in 
professional activities and their productively 
would increase substantially. Finally, we also 
find that career challenges-oriented 
development programs have the greater 
impact on quality of work life, job 
satisfaction, professional activities and 
productivity. 

 
Keywords: Career Development Programs; 

Job Satisfaction; Quality of 
Work Life; Productivity. 

 
二、緣由與目的 
 

Leavitt（1996）提出，即使沒有高薪，
但若工廠妥善使用生涯發展規劃，可增加

員工的工作滿意度。Schein（1978）亦認為
妥善生涯發展方案有助提升員工的生產

力、創造力與組織長期的效能。Lee and 
Heard（1998）指出企業不能因應未來的競

爭，因為沒有為員工準備有助員工工作、

以及增加附加價值的教育訓練及生涯發展

機會。一個良好的生涯發展方案能使員工

依其能力去尋求可能的發展機會；就個人

而言，使員工感到滿足並發揮所長；對組

織而言，生涯發展方案能降低因流動率所
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造成的成本，也可防止員工的能力退化。

儘管生涯管理措施在組織中被提供，假如

員工對這些生涯措施的知覺是沒有生產

力、無價值，則此措施將是無效率的

（Crabtree, 1999）。而且由於員工會隨著生
涯階段衍變，而改變自己對生涯的態度，

所以實有必要注意員工對組織所提供生涯

措施的知覺，並探討其與工作滿意之間的

關聯。 
再者，Lau and May（1998）指出，公

司提供較好的利益及支持的工作環境，則

能招募及留住有市場價值的員工，經由改

進員工的工作生活品質，管理者能同時提

供令員工滿意的工作環境且能有利於投資

者。Lau and May（1998）表示員工與老闆

的利益並不總是衝突，卓越的公司都有良

好的工作生活品質，透過營造工作生活品

質，企業可進而提升其營運績效，也可享

有企業成長及利潤。工作生活品質使組織

更有彈性，員工有忠誠度，且能激發出生

產力，是公司競爭優勢的重要決定因素。

為了留住研發人員，使研發人員樂於工

作，工作生活品質提昇應是高科技廠商不

能輕忽的要務。 
此外，工作滿意對高績效或高承諾的

工作系統十分重要，員工的高工作滿意將

導致高品質的服務績效，此在台灣未來將

朝向科技島邁進，高科技產業位居產業主

流的角色日益明確。值此之故，探討台灣

地區高科技產業研發人員生涯發展方案、

工作生活品質、工作滿意度之關係，遂有

其必要性。本研究建構因應不同生涯階段

的生涯發展方案，進而探討其與工作生活

品質、工作滿意、生產力的關係。本文的

特色為有效整合生涯階段與生涯發展方

案，針對不同階段的研發人員研擬出不同

生涯發展方案。本文的研究結果可供高科

技產業的人力資源管理者，安排生涯發展

方案優先順序，有效分配資源，改善工作

生活品質，及提升研發人員的工作滿意及

生產力。 
 

三、文獻探討與假說發展 
就生涯發展方案而言， Ivancevich

（1989）將產業或組織內所施行的生涯發

展方案加以彙總為六大類，分別為生涯諮

商、生涯路徑、人力資源、管理或督導的

發展、訓練、特殊團體。 
高的工作生活品質可以提高生產力、

忠誠度，以及工作士氣。工作生活品質的

正面影響，包括降低缺席、離職及改進工

作滿意（King and Ehrhard, 1997）。就工作
滿意而言，Ostroff（1992）指出滿意的員
工比不滿意的員工，更願意朝向組織目標

邁進。Keller等人（1996）更進一步探討工
作滿意、組織氣候與研發團隊生產力的關

係。 
專業活動是指研發人員在其專業發展

歷程中，為提昇個人的專業知識、技能、

態度，主動積極參與正式與非正式的學習

進修活動。Berman及West（1999）亦認為，
專業活動對生產力改進及個人生涯獎酬與

風險是有影響力，有專業導向的經理人較

可能承諾生產力的改進，因為成就是攸關

他們專業的聲譽。 
就生產力而言，Aryee及 Leong（1991）

表示評估 R&D 人員工作績效的指標包括
客觀之績效如最近三年之著作、最近三年

代表公司出席討論之次數、最近三年之實

驗備忘錄、專利權數量及過去三年產品之

改進；及主觀之績效如工作品質之自我評

等及工作對組織貢獻之自我評等。 
基於以上文獻，本研究之假說如下：

假說 1：研發人員所知覺的生涯發展與工作
滿意有顯著正相關。假說 2：研發人員所知
覺的生涯發展與工作生活品質有顯著正相

關。假說 3：研發人員所知覺的工作生活品
質與工作滿意有顯著正相關。假說 4：研發
人員生涯發展方案的滿意程度對工作滿意

度的影響會因生涯階段而有所不同。假說

5：研發人員工作生活品質對工作滿意度的

影響會因生涯階段而有所不同。假說 6：專
業活動是工作滿意度與生產力之間的中介

變數。假說 7：研發人員對生涯發展方案的
滿意程度越高則其專業活動程度越高。假

說 8：研發人員對生涯發展方案的滿意程度

越高則其生產力越高。 
 

四、結果與討論 
本文旨在探討生涯發展方案對工作生

活品質、工作滿意、專業活動、生產力的

影響。結果發現研發人員對生涯發展方案
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滿意程度越高，則其工作生活品質、工作

滿意、專業活動、生產力就越高。其次，

本研究發現建立階段的研發人員工作滿意

最低。而維持階段且屬中度生涯發展方案

滿意組的研發人員，對工作滿意的看法顯

著高於建立階段的研發人員（ 3.76＞
3.37）。再者，建立階段且低工作生活品質

組的研發人員對工作滿意的看法，相對於

維持階段及撤離階段的研發人員是最低

（1.62＜2.59；1.62＜2.92）。另外，在專業
活動方面，本研究發現其是工作滿意與生

產力的中介因子。當研發人員工作滿意度

越高，可激勵研發人員從事專業活動並進

而提高其生產力。最後，本研究亦發現對

工作生活品質、工作滿意、專業活動、生

產力影響力較大的生涯發展方案是生涯挑

戰發展方案，所以針對探索階段的研發人

員，企業可提供員工潛能開發、工作成效

指導、工作特性說明；針對建立階段的研

發人員，企業可進行升遷管道說明、輔導

其平衡工作與家庭生活；針對維持階段的

研發人員，可提供新的激勵制度、補助其

進修費用及提供有關人際問題方面的輔導

諮商；針對撤離階段的研發人員提供其角

色轉換、退休後生涯規劃等生涯發展措

施，以提高研發人員工作生活品質、工作

滿意，引導其從事專業活動，進而促使其

生產力能有所增進。 
至於本研究的管理涵義有三，1.生涯發

展方案與研發人員的工作生活品質、工作

滿意、專業活動、生產力有正相關。因此

企業須善待員工，實施能滿足不同生涯階

段研發人員的不同生涯發展方案，因為要

滿足企業的外部顧客，須先滿足內部顧

客，也就是企業自己的員工。2.工作滿意越
高的員工，其專業活動越高、生產力也較

高，所以企業應提升工作生活品質及改善

生涯發展方案，以提高研發人員的工作滿

意，但快樂的員工不一定是生產力最高的

員工，所以唯有將生涯發展方案妥善的運

用，使其有效引導研發人員從事專業活

動，才能使員工快樂並且有穩定的生產

力。3.在專業活動方面，依據激勵保健之二

因子理論，有意義、有挑戰性的工作是影

響工作動機的主要變數（Herzberg, 1959）。
研發人員對於專業活動的投入是期望從工

作中得到某些預期的回饋，而這些回饋除

了加薪、升遷、紅利等有形鼓勵外，也包

括生涯發展機會的提供，因此如何將激勵

因素與生涯發展方案有效結合，以引導研

發人員的專業活動，是提升研發人員生產

力的重要課題。 
 
五、計畫成果自評 
 

本計畫經過文獻回顧後，將人格特質

變項以生涯階段取代，理由是生涯階段的

變化過程，較能反應研發人員對生涯發展

方案滿意程度的變化。另外，本研究將社

會支持、工作複雜度納入工作滿意的構面

中，因為以 Smith（1969）所編製的工作描
述量表（Job Description Index），可衡量工

作者對工作本身、上司支持、同事支持、

升遷及薪資此五個構面的滿足感，而此五

構面的問項可衡量出研發人員對社會支

持、工作複雜度的看法。為使研究計劃內

容更為踏實，本研究另加入專業活動與生

產力變項。本研究首先以生涯發展方案來

檢視企業的實施狀況，及研發人員的滿意

程度，接著探討生涯發展方案對工作生活

品質、工作滿意、專業活動及生產力之影

響，本研究試圖整合這些變項，並探討其

因果關係。 
本研究成果有助瞭解台灣地區高科技

產業研發人員對其所獲得的生涯發展方案

的滿意程度，及其所重視的生涯發展方

案；可瞭解台灣地區高科技產業研發人員

對工作生活品質的滿意程度，及其所重視

的工作生活品質相關構面。有助於高階決

策者研擬符合高科技產業研發人員需求的

工作內容、生涯發展方案、設計良好的工

作生活品質，以吸引並留住有市場價值的

員工，從而幫助研發人員擴展並精熟研發

技巧，進而提高其生產力。 
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