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人格特質、自我效能與職場適應力關係研究 

研 究 生：蔡慧穎 

指導教授：賴志樫博士、林坤誼博士 

中文摘要 

本研究主要探討人格特質、自我效能與職涯適應力之間的關係，

透過文獻探討與和實證研究，分析不同人格特質的員工在多元職場的

適應能力，提供組織選才及留用人才、培訓合適人才以提升自我效能

與職涯適應力之參考。透過問卷調查法，以臺灣服務業在職一年以上

的員工為對象，透過便利抽樣進行網路問卷調查，總計回收 384 份有效

問卷，並透過統計分析驗證假設。結果顯示：五大人格特質與自我效

能呈現顯著相關，其中開放性、盡責性、宜人性以及外向性人格特質

與自我效能呈現正向顯著相關，與情緒敏感性呈現負向顯著相關；自

我效能對職涯適應力具有正向顯著關聯性；人格特質也對職涯適應力

具有顯著影響。本研究並依據研究結果建議組織應以人格特質應用於

選才、訓練及其發展，來提高員工面對不斷變化職場的適應力，也可

進一步為組織貢獻更多價值。 

 

關鍵詞：人格特質、自我效能、職涯適應力 
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The Relationship between Personality Traits, Self-

Efficacy, and Career Adaptability 

Author: Huei Yin, Tsai 

Adviser: Lai, Chih-Chien, Ph.D., Lin, Kuen-Yi, Ph.D. 

ABSTRACT 

This study primarily explores the relationship between personality traits, 

self-efficacy, and career adaptability. Through empirical research, including 

literature review, it analyzes the adaptability of employees with different 

personality traits in diverse workplaces, providing a reference for 

organizations to select, retain, and train suitable talents in order to enhance 

self-efficacy and career adaptability. Using the questionnaire survey method, 

an online survey was conducted through convenience sampling, targeting 

employees who have worked in Taiwan's service industry for over one year. 

A total of 384 valid questionnaires were collected, and the hypotheses were 

verified through statistical analysis. The results show that the five major 

personality traits are significantly related to self-efficacy. Among them, the 

personality traits of openness, conscientiousness, agreeableness, and 

extraversion are positively and significantly related to self-efficacy, while 

emotional sensitivity is negatively correlated with self-efficacy. Self-efficacy 

has a positive and significant correlation with career adaptability, and these 

personality traits also significantly impact career adaptability. Based on the 

research results, this study suggests that organizations should consider 

personality traits during talent selection, training, and development to 

improve the adaptability of employees to continually changing workplaces, 

thereby contributing additional value to the organization. 
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第一章  緒 論 

本研究旨在探討員工人格特質與自我效能以及職涯適應力之間的

關係，本章共分為四節，說明研究背景與動機後，再依序說明研究目

的與待答問題、名詞解釋與研究範圍。 

 

第一節 研究背景與動機 

近年來，隨著多元化、數位化與全球化等時代的全新風貌引起了

職場環境即就業性質的巨大變革（Maggiori et al., 2017），也逐漸改變了

工作模式和組織運作方式。個人於組織內的職業發展（organization 

career）已經不再適用，取而代之的是跨界職涯觀（boundary-less 

career），亦即是個人在職業發展中需跨越組織、行業或職能領域的職業

模式（吳思聰，2016）。員工已經不受傳統的組織界限所限制，而是積

極地尋求機會在不同的組織、行業或領域之間進行轉換和發展。加上

新冠疫情（COVID-19）影響了全球經濟，職場與生活，產生了快速且

劇烈的變動，例如新辦公模式、雲端科技應用、線上教學的教育變革

（阮氏黃燕、翁福元，2022）等。這種變革不論是對整個企業或是員

工都帶來了新的挑戰，員工也開始對職涯以及工作產生不安全感以及

焦慮感（陳宛萱，2022；Callan et al., 1994；Maggiori et al., 2017；

Savickas, 2007），大多數的工作者現今難以依賴傳統的職場僱傭模式來

維持穩定的生計。因此，他們必須持續進行終身學習，以保持靈活的

職業發展，並時刻關注不斷變化的職業環境，以主動掌控自己的職業

道路（Savickas, 2007）。除此之外，企業也開始對員工在職涯上的適應

能力開始有了新的重視。 
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職涯適應力（career adaptability）則是包括掌握職涯發展任務、應

對職業轉變以及適應工作創傷和突發事件，是一個複雜的心理過程，

受到多種因素的影響。包含心理、人格特質、認知靈活和自我效能等

（Savickas & Porfeli, 2012）。其中人格特質部分是指以五大人格的角度

來看，適應性是由五個維度中四個維度（開放性、外向性、宜人性、

盡責性）組成的複合特徵，自我效能（self-efficacy）則是考量到適應某

一些工作任務，導致職業創傷或是過度壓力，需要自我調節（Savickas 

&Porfeli, 2012）。 

在職場多變化時代，員工需要具備適應與學習新辦公模式以及數

位工具和科技等能力，並能夠應對職場多元化所帶來的工作壓力和變

化所產生的工作焦慮、科技焦慮以及不安全感（Greenhalgh & 

Rosenblatt, 1984；Maggiori et al., 2017；Savickas, 2007）。因此，在職場

中，員工在企業的適應能力是關鍵的，而且受到員工的人格特質、自

我效能和職涯適應力之間相互關係與彼此交互影響，員工適應新工作

要求、多元化群體和不同環境的能力變得越來越重要（Savickas et al., 

2009）。 

過去研究已經證實，人格特質對職場具有影響性，人格特質在一

定程度上會影響個人在職業選擇以及想發展的方向（周嘉彥、莊惠君，

2015；施佳，2022），透過台灣過去五年內人格特質在職場文獻綜整

趨勢分析，了解個人特質對離職傾向與意圖、工作表現、職涯適配度、

工作壓力、工作績效等皆產生重要的影響力（梁直青、周文婷，2022；

張翠芬等人，2020；葉子明等人，2019；趙驛、龔心怡，2021；盧偉

斯、林大椿，2018；鍾宜芬、陳俞成，2020）。 

Bandura（1971）提到許多人類的行為是通過模仿發展而來，從觀

察他人中，人們形成新行為模式去思考如何去執行，並在之後場合象
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徵性建構將作為行動的指南。透過過往文獻的研究探討，了解人格特

質與自我效能之間的關係（王桂萍，2022；王姿雅，2014；董中驥，

2021；趙驛、龔心怡，2021；歐陽慧蓉，2017；Li, 2023；Mojsa-Kaja et 

al., 2015）、自我效能與職涯適應力之間的關係（Douglass & Duffy, 

2015；Duffyet al., 2015；Hirschi & Valero, 2015；McLennan, et al., 2017；

Öncel,2014），以及人格特質與職涯適應力之間的關係（王重仁、陳心

懿，2021；Cai et al., 2015；Hou et al., 2014；Hsu, & Chang, 2019；Li, 

2023；Öncel, 2014；Teixeira et al., 2012；Tolentino, 2014；Tsakniset al., 

2022；Van Vanen et al., 2012；Wen, et al., 2022；Zhao et al., 2022；Zhou, 

2017）。 

這三個變項彼此之間的交互作用在現代職場中扮演著相當重要的

意義。需要更多研究來深入分析人格特質、自我效能和職涯適應力之

間的交互關係與關聯。然而，目前尚未有文獻同時對這三個變項一起

探討。本研究將探討在多變時代下，人格特質、自我效能和職涯適應

力彼此之間的關聯，探討更有效的職業發展和管理策略。透過前面文

獻探討瞭解此兩兩變項之間的關聯，期望能夠為個人於職涯中的職業

發展和職涯適應變化，並提供企業更深入的瞭解和參考建議，提升個

人的職業表現。同時也為組織在人才管理和發展方面提供實用的建議

和策略。這將有助於增進員工的職涯發展，提升組織的競爭和效率，

並促進員工與組織的共同進步和發展。 

 

第二節 研究目的與待答問題 

根據前一節所述研究背景與動機，本研究的目的與待答問題如下： 

本研究希望透過員工人格特質、自我效能與職涯適應力關聯性之探討，

從中發現員工人格特質對於職涯適應力的影響。另外，提高員工個人
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的自我效能，是否有助於提高員工職涯適應力，以改善多變時代下員

工工作焦慮感、怕被淘汰等不安全感之現象，以協助企業組織永續發

展。 

一、 研究目的 

(一)  探討人格特質和職涯適應力之關係。 

(二)  探討人格特質和自我效能之關係。 

(三)  探討自我效能和職涯適應力之關係。 

(四)  探討自我效能在人格特質與職涯適應力間的關係。 

二、 待答問題 

(一) 人格特質與職涯適應力關係為何？ 

(二) 人格特質與自我效能關係為何？ 

(三) 自我效能與職涯適應力關係為何？ 

(四) 自我效能在人格特質與職涯適應力間的關係為何？ 

 

第三節 名詞解釋 

本研究名詞解釋包括人格特質、自我效能、職涯適應力，其相關解

釋如下： 

一、 人格特質（Personality Traits） 

(一) 概念型定義 

採用了 McCrae和 Costa（1987）提出的人格特質概念。人格特

質指的是個人在思想、情感和行為方面的獨特差異。特質論的代

表研究者 Allport 強調了個體間這種差異的重要性，McCrae 和

Costa（1987）利用因素分析方法將人格特質歸納為五個主要向度，

即為人格五因素論。 
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(二)操作型定義 

1987 年 Costa 和 McCra 於大五人格理論的基礎上，整合了五個主要

維度，發展出 NEO-PI 量表，Goldberg ( 1992 )發展出 35 題雙極度評定

（bipolar rating）和 100 單極詞語（unipolar lexical）。Saucier(1994)認

為 100 題題目過長，需要填答者花 10 至 15 分鐘的時間才能完成，因此

對 Goldberg 的人格量表進行修改，最後由 Saucier(1994)發表簡要版本

「Mini-Marker 量表」，此量表被廣泛視為確立五大人格特質的研究基

準。 

本研究採用張家瑞（2016）修訂 Saucier（1994）發展之「Mini-

Marker 量表」的版本。該量表包含了五個主要構面，分別是「開放性」、

「宜人性」、「外向性」、「謹慎性」、以及「情緒敏感性」五種，總計 25

題問題，使用李克特五點尺度進行作答，依照問卷量表各個構面的分

類題項分別加總得分，藉此獲得受試者在五大人格特質的比重。 

二、 自我效能（Self-efficacy） 

(一)概念型定義 

自我效能是指個體在綜合、整體性的自我認知，是對於自己是否能

夠有效地執行工作任務上的信心。該能力高低會影響著個人從事特定

行為的決定、付出努力的程度，以及在面對困難時的堅決程度。這些

因素都對個人行為產生重要的影響（陳錦輝，2010；Bandura, 1997）。 

(二)操作型定義 

採用王才康等人（2001）翻譯及修訂 Schwarzer（1999）修訂出的

一般自我效量表，又稱為通用自我效能量表（Generalized Self-efficacy 

Scale）的中文版本，本研究所指的自我效能為一般自我效能為單一構

面，沒有分量表，合計 10 題，作答方式採用李克特的五點尺度進行，

將所有題目的得分相加，得到的總分即為該量表的總得分，作為衡量
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基準。所測得的加總分數得分，即代表個人在職涯中的自我效能程度，

分數越高表示對於自我效能越高。 

三、 職涯適應力（Career Adaptability） 

(一)概念型定義 

職涯適應力可視為一種自我調整的能力，用於因應目前和未來預期

所面臨的職涯發展、轉換以及工作壓力等社會挑戰。個體能夠運用這

種社會心理資源，有效解決源於職務發展、轉換和工作壓力等情境所

產生的陌生、複雜且抽象的問題（Savickas, 1997）。 

(二)操作型定義 

採用本研究量表採用 Maggiori 等人（2017）依據 Savickas 和 Porfeli

（2012）的 CAAS量表所改編發展成的 CAAS-SF量表，該量表包含了

四個主要構面度，包括「關注」、「好奇心」、「自信」、與「控制

力」作為衡量職涯發展的指標，合計 12 題，作答方式採用李克特的五

點尺度進行，所測得分數的加總得分，即代表個人在職涯中適應之程

度，分數越高表示對職涯適應力越高。 

 

第四節 研究範圍 

本研究旨在探討員工人格特質、自我效能與職涯適應力之關係。

有關研究範圍的設定，主要如下： 

一、 研究範圍 

本研究的調查對象為臺灣地區服務業的正職員工，不限制性別、年

齡、教育程度、薪資水平等因素。 

二、 服務年資的範圍 

鑒於過去研究發現，一年內是多數針對適應期間研究社會化的主要

時間範疇（Bauer & Green, 1994; Fisher, 1986）。因此，本研究限定工作
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經驗需為在職一年以上的正職現職員工作為研究對象。在受試對象的

選取上，不限制性別、年齡、教育程度、薪資水平等因素。 
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第二章 文獻探討 

本研究以人格特質理論為研究基礎，針對自我效能、職涯適應力

等變項進行相關文獻探討加以整理，透過研究者先前的成果，研究各

變項之間的定義和相互關係，並提出本研究的假設和架構。本章共有

四節：第一節探討人格特質、第二節探討自我效能、第三節探討職涯

適應力、第四節探討各變項之間關聯性。 

 

第一節 人格特質 

在企業招聘過程中，員工的人格特質發揮著極其重要的角色。因

為人格特質影響著個人在工作中的表現、行為和適應能力。企業通常

會尋找符合職位需求的求職者，並且希望個人的人格特質與工作職責

相融合。 

一、 人格特質起源與定義 

人格特質（ personality traits），又稱為性格，美國心理學家

Hergenhahn（1990）指出，人格一詞源自希臘語中的「Persona」，原

意指羅馬時代戲劇中演員在舞台上所扮演的角色所戴的假面具。這個

詞後來衍生為拉丁文中的「persona」，意味著「面具」，隱喻著「人

格」的社會功能（邱麗家等人，2012；林芝華，2013；黃凡瑜、林弘

昌，2022；謝旺龍，2018）。人格特質理論（Theory of Personality 

Traits）起源於 1940 年代的美國，由兩位重要的美國心理學家 Gordon 

Willard Allport 和 Raymond Bernard Cattell 作為代表人物。他們被認為是

人格特質理論的先驅者，其中 Allport 更是被尊為人格特質理論的創始

人。 
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Allport（1937）認為人格並非僅限於生理或心理層面，而是指個體

真實本性以及行為和思想的獨特性。Guilford（1959）的觀點表示，人

格是指個體與其他有區別的個體之間的一種持久、獨特特質，這種特

殊的特質是一種持續存在且使個人與他人有所區別的特徵。因此，人

格特質常被用作評估個體行為的指標。Goldberg（1993）指出，人格特

質是指個人持續恆久的特性或是一種特徵，並且可在不同情況下對外

在的環境做出的回應方式具有一致性的傾向。一些研究也顯示，人格

特質在企業招募和評估員工績效中扮演重要角色（Roberts & Woodman, 

2017;Simha & Parboteeah, 2020）。員工的人格特質如果符合應聘企業的

要求，對於工作會有比較高的工作滿意度，也能因此降低員工離職的

可能性（McCrace & John, 1992）。 

本研究綜合整理挑選出二十世紀五大不同學派的人格理論與分類

如下： 

(一) Fromm（1941）提出之五種人格類型，包括： 

1. 接受型（Receptive） 

2. 剝削型（Exploitative） 

3. 囤積型（Hoarding） 

4. 行銷型（Marketing） 

5. 創造型（Productive） 

(二) Cattell（1946） 提 出 十 六 種 人 格 類 型 ， 包 括 ： 熱 情

（warmth）、 理 性 （reasoning）、 情 緒 穩 定 性 （emotional 

stability）、支配力（dominance）、生氣勃勃（liveliness）、規則

意識（rule-consciousness）、社交大膽（social boldness）、敏感

性 （sensitivity）、 機 警 性 （vigilance）、 抽 象 思 考

（ abstractedness ） 、 私 密 性 （ privateness ） 、 緊 張 不 安
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（privateness）、創新開放性（openness to change）、自信心

（ self-reliance ）、 完美主義（ perfectionism ）、 緊張性

（tension）。 

(三) Rotter（1954）提出內外控人格類型： 

1.內控性人格（Internal locus of control）：內部控制傾向的人

通常將事件的結果歸咎於他們自身的控制能力，認為行動

的結果是由他們個人的努力造成的。具備內控人格的個體

喜歡積極參與管理事務，並能夠對自身的工作提出富有建

設性的回饋意見（Spector, 1982）。他們深信辛苦工作會

帶來相應的成就感，當面臨困難的時候，會積極的尋找解

決方法（Lefcourt,1982），同時，他們認為每個行動都會

產生後果，而這些後果取決於他們是否願意掌握這個結

果，這種信念使他們能夠接受所發生的事實和結果。 

2.外控性人格（External locus of control）：外部控制傾向的人

傾向將事情的結果歸咎於外在環境因素。具有外控傾向的

人相信生活中發生的事情是無法控制的，甚至認為他們的

行為也受到外部因素制約，個性偏被動、消極等無法在工

作中主動提出意見跟回饋（Spector, 1982）。他們認為整

個世界太過於複雜，無法正確地預測或去控制結果並且常

常感覺焦慮。這樣的人失敗後恐懼會的多過成功後的成就

（Lefcourt,1982），也往往會歸咎於他人，而不是將結果

歸因於他們自己的行為。 

(四) Friedman 和 Roseman（1974）發表了 A、B 型人格特質理論： 
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1. A型人格（Type A）：被描述為表現出時間緊迫感、過度競

爭心態和有控制的敵意。這些人傾向於急於完成任務，經常

感到壓力並追求成功（Friedman & Rosenman, 1960）。 

    2.B型人格（Type B）：更具隨和性，以一種輕鬆的方式

追求目標，並且較少表現出敵意。他們相對較不受時間壓

力的困擾，並更傾向於保持平和和放鬆的態度（Friedman 

& Rosenman, 1960）。 

這種 A/B 型人格特質的分類對於理解個體的行為和態度在壓力和競

爭環境下的差異有所幫助。 

(五) 五大人格特質（BigFive Personality Traits）： 

1961 年，美國心理學家 Ernest C. Tupes 和 Raymond E. Christal 

進一步深入研究了人格特質的劃分。分析八個不同的人格測評結果

後，發現無論施測的樣本、環境或方式有何不同，最終歸納為五因素，

分別是開放性、盡責性、外向性、宜人性和情緒敏感性（Tupes& 

Christal, 1961）。這五個向度為後來心理學和人格研究領域的重要基礎，

並提供了深入了解個體人格特質的關鍵架構。 

自1980年代以來，這種心理特質分類法已成為學術界最廣泛接受和

應用的分類之一。也是現代心理學研究中最高級的組織層次。Goldberg

於 1981 年正式命名五個人格因素為「Big Five」。 取每種特質首字母，

縮寫成「OCEAN」，並發展五大因素人格量表（Saucier, 1994）。 

1987 年，美國心理學家 Costa 和 McCrae 根據大五人格理論，加以

彙整這五個向度，並且開發了大五人格量表，發展出 NEO-PI （NEO 

Personality Inventory）量表 ，最後由 Saucier （1994）所發表簡要版本

的五大人格量表「Mini-Marker 量表」被廣泛視為確立五大人格特質的
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研究基準。因此本研究使用張家瑞（2016）翻譯 Saucier （1994）Mini-

Marker量表，將人格特質分為五大構面。 

分別為以下五大構面： 

1.開放性（Openness）：開放性的定義是主動追求新經驗的理

解，並對陌生情境具有容忍度和探索精神（McCrae & 

John, 1992) 。開放性的人偏好抽象思維有豐富想像力，並

對各種不同領域的事物感好奇、思考常常有新的改變（房

美玉，2002）。相反，封閉性的人著重實際、偏好常規，

並更傾向於傳統和保守的觀點。開放性高的工作特質的人

在創造力方面相對較為豐富，經常能產生創新的想法。他

們喜歡思考尋求新奇和變化，並且重視內心感受以及情感

體驗(沈聰益，2003；張翊祥，2004；Costa & McCrae, 

1992)。 

2.盡責性/謹慎性（Conscientiousness）：盡責性程度越高的個

體表現出以下特徵：努力工作、追求成就、不屈不撓、對

職責專注、嚴格遵守紀律、謹慎小心以及具有高度的責任

感(房美玉，2002)。有研究者指出，謹慎性程度越高的個

體通常表現出以下特質：強烈的成就動機、堅定的意志、

獨立性、負責任、具有前瞻性和組織能力。他們在工作中

表現為努力工作、有始有終，不屈不撓，以追求成就為導

向的行為模式（沈聰益，2003；張翊祥，2004）。通常具

備謹慎性特質的人，也常表現出自我要求高、工作努力、

遵循紀律、以成就為導向、謹慎小心、恪守規則、具有責

任感、意志堅定等特性（陳明珠，2010）。 
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3.外向性（Extraversion）：外向性是指個體在與他人互動時的

社交活動中積極主動程度，以及對新刺激的渴求以及感到

愉悅的能力時的表現（McCrae & John, 1992）。外向的人

喜歡與他人互動、與他人合作、喜歡熱鬧、有活力、喜歡

交友、愛熱鬧（房美玉，2002），常常體驗到積極的情緒

（趙驛、龔心怡，2021）。他們非常充滿熱情，喜歡參與

運動和追求刺激。在社交場合中，他們通常非常健談、自

信，並喜歡吸引他人的注意。如果一個人在與他人互動時

感到較為輕鬆自在，那可能表示他們具有較高的外向性格

傾向（黃仲薇，2012）。 

4.宜人性/親和性（Agreeableness）：宜人性程度越高越有禮

貌、同情、信任、寬容、好相處和有同情心（房美玉，

2002），通常具備此人格特質的人，他們展現出可信賴、

有禮貌、容易相處和友善等優點。使得他們更容易與他人

建立良好的互動，並在合作和溝通方面表現出出色的能力

（陳明珠，2010）。 

5.情緒敏感性/神經質（Neuroticism）：情緒敏感性是指個體更

容易感受到消極情緒，以及情緒較不穩定的傾向。高情緒

敏感的人經常感受到精神壓力，更容易產生不現實的想

法，提出過高的要求，做出衝動的行為，並更容易感受到

負面情緒，例如生氣、焦慮、沮喪、情緒化、缺乏安全感

和抑鬱（房美玉，2002；趙驛、龔心怡，2021）。他們通

常對外部刺激有更強烈的反應，並且較難調節情緒或應對

情緒壓力，因此經常處於不良情緒的狀態中。當情緒敏感
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產生焦慮、悲傷、恐懼、感到無助、沒自尊等則代表可能

有更高的情緒敏感性傾向（McCrae & Costa, 1989）。  

五大人格特質，被廣泛接受並應用於人格特質的分類。這些特質對

於工作績效、工作滿意度以及工作壓力等方面都具有明顯的影響。 
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二、 人格特質相關研究 

Barrick和Mount（1991）指出，盡責性在預測不同職務人員的工作

績效方面具有廣泛的應用價值。而外向性僅在預測銷售人員的工作績

效方面有用，開放性對於工作績效是一個有效的預測指標，而情緒敏

感性與工作績效之間相關呈現負向關係（王翊安、王志成，2019），

以及對工作壓力的各構面為顯著的影響（謝淑芬、許珮宸，2018）。 

由文獻探討綜整得知，內外控人格特質論（Locus of control）較常被用

來討論與工作績效的關係（王宗鴻，2006；余雅屏，2003；温玲玉等

人，2021；鄭臻妹，2001；盧偉斯、林大椿，2018）。Bono 和 Vey

（2007）指出，人格特質對於服務人員的工作能力和表現具有重要影

響。研究表示具有高度盡責性特質的員工通常透過保持正向心情來提

高工作績效。反之情緒敏感性較高的員工可能會因為負向情緒的影響

而降低工作績效（王翊安、王志成，2019），宜人性和外向性人格特質

在待人處事方面顯得圓滑，使得他們在面對客戶時不易受到刁難，並

能保持穩定的情緒狀態（林翠蓉等人，2013）。另一方面，擁有盡責性

人格特質在工作表現上往往不容易出錯，因此能展現出優異的表現水

平（梁綉汝，2016），除了工作上以外人格特質對理財的行為也呈現顯

著正相關，影響投資決策的行為（張家瑞，2016）。 

五大人格常被用於探討服務業，是因為五大人格是一種廣泛接受

和應用的心理學理論，用來描述和測量個體的基本人格特質。五大人

格特質具有很高的可測性和可靠性，能夠提供對個體性格特質的相對

全面的描述。此外，這些特徵在不同文化和領域中都得到了驗證，因

此透過文獻可以了了解用於比較不同群體或研究服務業人格特質等多

種領域（王莘媚，2021；郭俞均，2017；陳宜筠，2016；陳姿華，

2019）。 
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透過以上的研究內容，可以得出以下結論：人格特質在企業招聘和

員工績效方面扮演著極為重要的角色。人格特質對於職業選擇和工作

表現具有重要的影響，因此未來組織可以透過了解員工的特質，更好

地招聘和管理人力資源，五大人格特質作為一個廣泛接受且具有高度

可測性和可靠性的模型，可用於比較不同個體的人格特質，並在多種

職業領域中提供參考。 
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第二節 自我效能 

自我效能在職場中是一個重要的心理概念，它指的是個人對自己

在特定工作或職場環境中成功執行特定任務的信心和信念。自我效能

感影響著個人在職場中的表現、動機、態度以及工作適應能力。 

一、 自我效能起源與定義 

由心理學家 Albert Bandura 於 1977 年首次提出的概念。根據行為學

派和認知學派的心理學理論，提出了一个以自我調適為核心的社會學

習理論（Social Learning Theory, SLT）。意指個體認為自身所擁有可以達

成任務目標，且所需具備的能力或條件，例如工作表現、解決問題的

能力等自我評估。之後深入研究後，他意識到人類行為並非僅僅受社

會觀察和學習影響，還涉及複雜的心理認知過程。因此，於 1986 年，

他將該理論更名為社會認知理論（Social Cognition Theory, SCT）。 

Bandura（1977） 提 出 三 元 交 互 決 定 論 （Triadic Reciprocal 

Determinism），指出個人、行為和環境之間相互獨立關係，但又同時有

交互作用，來解釋個人的行為，表示個人相信自己可以完成目標信念

所應完備的一種知覺，能夠刺激人類行為產生，是行動的來源，對於

人們產生行為的原因具有重要影響（Bandura, 1982）。 

Bandura 所提出的自我效能理論中，包括了兩個相關元素，分別是

成果期望（outcome expectation）和能力期望（efficacy expectation）。成

果期望是指個人對特定行為會帶來什麼結果的預期；而能力期望則表

示個人相信自己能夠成功執行該行為，達到預期的結果（Bandura, 

1977）。 

根據 Bandura（1977）的社會學習理論，個人對自我效能的評估基

受到四種不同資訊來源的影響，分別為：表現成就（Performance 

Accomplishments）、 間接經驗（Vicarious Experience）、口語說服
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（Verbal Persuasion）、情緒激動（Emotional Arousal）。評估自我效能可

從三個不同面向來進行： 

(一) 強度大小：強度指一個人對自己在應對不同任務時能達成程

度的信心程度。當自我效能強度高時，個人相信自己能夠完

成更具挑戰性的任務；相反，當自我效能較低時，個人可能

僅信心能完成較為簡單的任務。（黃玉玲，2012；Bandura, 

1982）。 

(二) 說服力：說服力指的是個人對自己能力的自信程度。當自我

效能較低時，個人更容易在面對困難或挫折時動搖並失去信

心。相反地，自我效能較高的人則不容易受到困難的威脅，

能夠堅定地應對挑戰。（黃玉玲，2012；Bandura, 1982）。 

(三) 普遍性：普遍性指的是一個人在不同情境下運用自己的信心

和能力的程度。有些人可能只在特定情況下相信自己能夠完

成工作任務，而另一些人則相信無論面對何種情況，他們都

能完成工作任務（黃玉玲，2012；Bandura, 1982）。 

總結來說，這三個向度共同形成了個人對自我效能的全面評估，

影響著他們對任務挑戰的應對方式和表現。了解這些向度有助於更深

入地了解自我效能對於個人行為和成就的影響（Bandura,1977）。德國

心理學家 Schwarzer（1997）認定存在一種普遍的自我效能，指人在應

對各種情境挑戰時的整體自信心。Schwarzer 於 1981 年開始編制一份被

稱為通用自我效能量表（Generalized Self-efficacy Scale）的問卷，該問

卷的分數越高表示個體對自己的自我效能感更強。因此本研究使用王

才康等人（2001）翻譯修訂 Schwarzer（1997）所發展的 GSES 量表的

中文版本作為研究工具。 

二、 自我效能相關研究 
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社會認知生涯理論（SCCT），建立在 Bandura 的社會認知職業理論

基礎上，其中的自我效能方法在研究中的到了證實，該研究證明了以

下的影響力：自我效能對工作績效的相關影響（Bandura, 1993; Brown 

et al., 2008）、自我效能對工作滿意度影響（Lent & Brown, 2006）、自我

效能對幸福感影響（Brown et al., 2008; Lent, 2004）。 

國內研究中，呂光前等人（2018）發現，在挑戰性的壓力來源和

工作滿足之間具有調節的作用。代表在員工具有較高自我效能的情況

下，相對於自我效能較低的員工，當他們對挑戰性的壓力源的認知較

低時，其工作滿足程度也相對較高，自我效能與工作滿意度呈現顯著

正相關關係（呂光前等，2018；黃玉玲，2012）。黃品全和韓明娟

（2014）引用研究者們的研究發現，挑戰型壓力源對自我效能、工作

滿足以及組織情感承諾等因素具有正向的影響關係。然而，相對地，

障礙型的壓力源則對於自我效能、工作滿足以及組織情感承諾等因素

呈現負相關關係（LePine et al., 2005; Podsakoff et al., 2007; Webster et 

al., 2010）。 

根據 Phillips 和 Gully（1997）的研究結果，當個人的自我效能感

較高時，更傾向於投入更多的努力，並積極思考應對策略，以解決所

面臨的困難。相反地，當個人的自我效能感較低時，由於缺乏自信

心，願意付出的行動意願也會降低。因此，可能會不太願意嘗試應對

困難或付出努力來採取相應的行動。根據黃玉玲（2012）的研究結

果，自我效能感與工作壓力之間存在明顯的負向相關，也就是說，員

工自我效能感提高時，工作產生的壓力可能降低。代表當個人的自我

效能感受越高時，對工作壓力的感受越低，自我效能高者越有成就

感。然而，由此可瞭解員工的自我效能可減輕工作壓力並提高對工作

滿意度。王金敦（2005）研究的結果指出，除了在醫院員工和志工之
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間的自我效能與組織支持之間無顯著相關外，醫院志工的自我效能與

組織支持之間也未呈現顯著相關。然而，在醫院員工和志工之間，自

我效能與工作滿意度、壓力感知、組織限制之間均達到顯著相關。此

外，人力資源從業者的自我效能對職業生涯滿足和專業職位有正向的

影響關係（林靖璇，2013；高明秀，2011；謝朝旭，2022）。 

自我效能在員工的甄才、教育訓練、指派工作等方面，被視為一

項有益的輔助工具（林世娟，2005）。由此可知自我效能被廣泛被應

用在各個領域，教育、醫療等多種領域。透過文獻得知，在各個領域

中，員工的自我效能越高，工作表現和滿意度都會越好，與此同時，

工作壓力也相對較低。（王金敦，2005；吳淑芳等人，2006；林采

怡、林弘昌，2019；熊淑蘭，2006；歐陽慧蓉，2017）。 

透過以上的研究內容，可以得出以下結論：自我效能在職場中對

於員工的工作績效、滿意度和工作適應能力具有重要的影響。高自我

效能的員工更有信心面對挑戰，表現更出色，更滿意工作，而且通常

承受較低的工作壓力。自我效能在各領域都有廣泛的應用，並且對於

員工的職涯發展和組織的人力資源管理具有重要意義。 

 

第三節 職涯適應力 

隨著多元化環境的變遷，企業發展目標也跟隨著進步，逐漸員工需

要增加新的跨領域技能與能力。換句話說，在面對不斷變化和複雜的

職場環境時，員工持續學習適應職場工作已成為職涯建構（Career 

Construction）過程中的一個關鍵要素之一（Karaevli& Hall,2006）。 

一、 職涯適應力起源與定義 

(一)職涯建構理論（Career Construction Theory） 



 
 

22 

 

Savickas（1997, 2002,2005）所提出的職涯建構理論是職業發展

的一個視角，此理論符合當今工作者的需求，特別是在多元化的職

場環境中，這些工作者可能因為面對組織重組、工作場所轉換以及

多元文化規範等因素而感到焦慮和憤怒（Savickas, 2007）。該理論

主要關注員工如何透過與工作與企業的有意義互動和經歷來加強自

我職涯發展的方向，並幫助個體認識和解決職業生涯發展相關的種

種問題（Savickas, 2005）。此理論基礎建立於 Super（1980）以及

Super 和 Knasel（1981）所提出的職涯發展理論、生活廣度與生活

空間的職涯理論、職涯發展自我概念理論。該理論旨認為個人通過

賦予職業型的意義來建立自己的職業生涯，並探討個體如何透過工

作和組織有意義互動以及經歷來加強員工在職涯發展方向上

（Savickas, 2005）。該理論的主要目的是協助個體認識和解決與職

涯發展相關的各種問題以及給予個體在克服職業障礙的能力程度

（Savickas & Porfeli, 2012）。 

(二)職涯適應力（Career Adaptability） 

英國物理學家 Stephen Hawking 曾說過：「智力在於適應變化的

能力。如果預測未來可能發生的事情無法實現，那麼成功的關鍵就

是適應即將發生的事情」。 

職涯適應力是評估個人是否具備在職場中隨時掌握自己職業生

涯狀況、對工作充滿好奇心、發現機會並充滿自信，以因應多變環

境並為未來職業生涯做好準備的能力（Savickas & Porfeli, 2012）。

職業認同是指個體透過自我認同的建構和修正過程，有效地應對生

活、職業變化以及由創傷引發的不確定性（Savickas, 2007）。 

過往研究者認為適應力可以通過各種指標來進行衡量，包括心

裡量表、主動人格量表、認知靈活性量表，以及五大人格模型
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（Savickas & Porfeli, 2012）。Super 和 Knasel（1981）在其研究中

提出了職涯適應力的概念，視為成人發展的核心過程，強調個人與

環境之間的關聯性。並且他們修正了生涯成熟度的理論焦點，將其

調整為以職涯適應力作為個人準備面對工作及工作環境改變的程度。

這種適應力代表著個人在職業生涯中應對各種變化的能力。 

後來的研究者 Savickas（1997, 2002, 2005）和 Einarsdóttiret al.

（2015）也認同此一觀點，即「職涯適應力」為職涯理論構成的核

心，代表個人因應當前和未來職業發展與環境變化所發展的能力。

這種職涯適應力是個人在建構職業生涯時，用來有效管理自己職涯

的一種重要自我調節資源。Savickas（2005）提到職涯適應力的三

大向度分別為探索（Exploration）、計畫性態度（Planful Attitude）、

調適性決策（Adaptive Decision）。其中職涯適應力又可再分為四

類主要構面，這四種適應力簡稱 4C，支持自我調節策略，對於未

來的擔憂，有助於個體展望未來並且為接下來可能發生的事情先做

好準備（Savickas & Porfeli, 2012）。 

4C 包括關注（Career Concern)、控制力（Career Control）、好

奇心（Career Curiosity），以及自信心（Career Confidence）。 

本研究量表採用 Maggiori 等人（2017）依據 Savickas 和 Porfeli

（2012）的 CAAS量表所改編發展成的 CAAS-SF量表，該量表包含了

四個主要構面度，包括「關注」、「好奇心」、「自信」、與「控制

力」作為衡量職涯發展的指標。以下針對四個主要構面分別詳述之

（Savickas & Porfeli, 2012）。 

1. 職涯關注（Career Concern）：職涯關注是指個體開始關注

自身的職業未來的職涯發展（Savickas & Porfeli, 2012），在

這些累計的經驗中，使個體對於未來的職業抱持期待，並調
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整或自發性地改變原有的經驗累積，能夠意識到現在的工作

努力都是為了實現更好的自己。願意投入更多心力及信念，

為未來規劃及做好更多的準備（曾楓娥，2018；Savickas & 

Porfeli, 2012）。隨著時間和經驗的累積，個體思考現在和未

來的工作生活，有計畫性的態度與信念在連續性的經驗下，

個人會投入參與提升規劃與準備未來職能的管理活動與經驗

（Savickas, 2005）。職涯關注在個人職業發展中扮演著重要

且關鍵的角色，這種樂觀的態度激勵個體積極地規劃職業生

涯，並隨著時間和經驗不斷調整，來實現更大的工作成就。

擁有計畫性的態度也鼓勵個人參與管理活動，提升未來職能

的能力和經驗（Savickas, 2005）。 

2. 職涯控制力（Career Control）：職涯控制力是指個體在塑造

控制自己未來職業生涯時感受到的責任程度（Savickas & 

Porfeli, 2012），透過工作累積和對自己工作肯定態度，個體

能夠做出對自己職涯發展的決策。當個人面對環境不同上的

有限選擇時，職涯控制力可以通過探索有限的機會，尋找適

合自己的發展方向（曾楓娥，2018）。在面對這種情況時，

個體需要加強自身自我效能的信念，培養自信感，克服職涯

不確定性，找到適合自己的職涯道路（曾楓娥，2018；

Savickas & Porfeli, 2012）。 

3. 職涯好奇（Career Curiosity）：職業好奇心是指個體透過對

未來職業的探索可能，來表現出好奇心（Savickas & Porfeli, 

2012），這種好奇心展現在對自我職涯和工作之間的好奇，

透過工作上學習可以不斷累積新經驗，從不同事物中增加競

爭力並提升自我價值（曾楓娥，2018）。通過對自我和工作
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機會的嘗試以及自我發展，樂於接受新工作和任務，展現冒

險精神，並願意嘗試不同的角色。這也有助於個體更客觀地

面對職涯選擇，達到與職場適配的程度，做出適合自己的職

涯選擇。廣泛的資訊累積使個人能夠在面對現實的客觀環境

與自身情況之間進行適合度的選擇（Savickas, 2005），這種

擁有偏好探索性態度和開放性的人格特質，有助於個體透過

自身開啟新的經驗和職業上的更多新角色及事物來提升競爭

力（朱培汶，2016）。反之，如果缺乏職涯好奇心則被稱為

職業不真實，意指個體對於工作和自我有虛假的幻想或錯

覺。對於尚未接觸過的工作任務，個體可能會對工作的難度

產生自我想像，甚至認為自己無法完成，或對工作角色變化

感到不安全感與焦慮，影響個體在接受新環境或任務時，無

法給自己自信和肯定，甚至錯失升遷或學習的機會。這種生

涯不真實感阻礙了個體在職場上的成長和發展（曾楓娥，

2018；Savickas & Porfeli, 2012）。 

4. 職涯自信（Career Confidence）：職涯自信指的是個體覺得能 

夠克服潛在的職業障礙的程度（Savickas & Porfeli, 2012），

這涉及個體對於自己擁有能力的信念，以及對理想職涯目標

的堅持和解決問題、排解困難的能力。當個體遭遇職涯挑戰

和障礙時，他們相信自己有有能力克服困難並完成任務。這

些日常的經驗讓個體認識到自己對這些問題有用且具有解決

能力，進而提高自我接納的感受（Savickas, 2005）。因此，

職涯自信對於個體在職業生涯中的發展和成長扮演著重要的

角色（Savickas & Porfeli, 2012）。 

二、 職涯適應力相關研究 
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職涯適應力是指學校到工作、工作到工作、從職業到職業的一系

列轉變，職涯建構理論認為對這些轉變的適應是由五種主要行為類型

促進的：定向、探索、建立、管理、脫離，形成一個循環，隨著新的

轉變出現，該循環會定期重複（Savickas, 1997, 2002, 2005）。 

在過去的文獻研究指出，職涯適應力在多個方面與工作相關的因

素呈現正向相關。首先，研究顯示職涯適應力與工作滿意度和工作投

入之間有正向關係（Chan & Mai, 2015;Rossier et al., 2012）。這意味著那

些具有較高職涯適應力的個體更可能在工作中感到滿足，並且更願意

全情投入工作。除此之外，職涯適應力也與職業承諾呈現正向相關

（Savickas & Porfeli, 2012）。這表示在職涯適應力較高的情況下，個體

更傾向於對自己的工作做出承諾，並願意長期留任這個工作。 

另一方面，研究顯示職涯適應力與自尊之間也存在正向相關（Van 

Vianen et al., 2012）。這代表那些自尊程度較高的人更有可能表現出較佳

的職涯適應力，可能因為他們對自己的能力和價值感到肯定，從而更

積極地應對職業挑戰。然而，職涯適應力與負向因素之間也存在負向

相關。具體來說，研究指出職涯適應力與工作壓力、職業障礙以及離

職傾向呈現負相關（Chan & Mai, 2015; Johnston et al., 2013;Soresi et al., 

2012）。這意味著那些擁有較高職涯適應力的人可能更能有效地應對工

作壓力和職業挑戰，並且更不容易面臨離職的風險。 

值得一提的是，相較於五大人格特質，職涯適應力被認為更能顯著

地預測較高的工作滿意度和職業表現（Zacher & Hannes,2014）。這表明

職涯適應力在預測工作相關結果時可能比個人的人格特質更具有預測

力。 

過去的研究說明職涯適應力對於工作相關的因素有著重要的影響，

並且與工作滿意度、職業承諾、自尊等正向相關，與工作壓力、職業
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障礙、離職傾向呈現負相關。除此之外，相較於五大人格特質，職涯

適應力被認為在預測工作相關結果時具有更強的預測能力。並且學習

意圖對員工留任和職涯適應力有顯著影響（Wang, 2016），由這些研究

可以推測，具有較高的職涯適應力的員工，較能有效運用自身能力與

資源，去面對新工作環境下所要克服的壓力與挑戰，也會對自己工作

上的表現感到有成就感以及自信。 

透過以上的研究內容，可以得出以下結論：職涯適應力是在多變

的職場環境中不斷學習和適應的核心，根據職涯建構理論，它涵蓋了

職業關注、控制、好奇心和自信等四個主要構面。這種適應力對工作

滿意度、職業承諾、自尊和工作投入等工作相關因素有積極影響，有

助於克服工作壓力和職業挑戰。職涯適應力有助於個體實現職業生涯

目標，提升工作表現，並勝任職務所需。 

 

第四節 相關研究 

本節依據文獻探討的結果，將分別探討人格特質與職涯適應力的

關係、人格特質與自我效能的關係、自我效能與職涯適應力之間的關

係，並針對自我效能在人格特質與職涯適應力間之中介作用進行探

討。 

一、 人格特質與職涯適應力之關聯 

Goldberg（1993）指出，人格特質是指個人持續恆久的特性或是一

種特徵，許多文獻都在探討人格特質與各個行業與對象之間的關係。

例如，台灣國內過去研究者的文獻，以醫療為例，可以發現醫療產業

相關人員離職傾向與人格特質之間存在相關性（張翠芬等人，2020）、

護理工作者的人格特性對工作滿意度和留任意願產生顯著的影響（鍾

宜芬、陳俞成，2020）、護理工作者的年資愈高越資深，情緒穩定性人
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格特質傾向也愈強（蔣秀容、王珮珩，2018）、擔任護理工作者的人格

特質多具有宜人性的特徵，其次是謹慎性，此外他們在工作環境中的

恢復力與工作逆境之間為顯著負相關，代表護理師的復原力愈強，工

作挫折的程度可能較低，他們在面對工作上的困難和挑戰時較能積極

面對、調適並恢復到積極的狀態（許夢萍等人，2022）。 

Savicks（1977）提出職涯適應性，這是指一個人適應不斷變化的

工作環境的意願和能力，預先準備應對工作中可預測的任務，並適應

工作變化引起的不可預測情況（Savickas & Porfeli, 2012）。因此職涯適

應力作為一種資源，使護理師能夠應對工作環境之中的各種壓力與挫

折（許夢萍等人，2022），人格特質將會影響不同工作性質的偏好，反

映在員工的工作滿意度以及對工作環境的適應能力上（藍毓莉等人，

2017）。由此可以知道人格特質影響著員工職涯適應力，過去的國內外

研究也證實，具有主動性的人格與職涯適應力存在關聯，當職涯適應

力較高時，主動性人格與正義感之間呈現顯著的正相關（Hsu& Chang, 

2019），人格特質與職業適應能力之間存在正向關聯（Gonçalves et al., 

2020），這研究表明職涯適應力調節主動性人格與離職傾向之間關係、

也有各國研究者證實主動性人格對職涯適應力產生正向影響（Cai et 

al.,2015；Hou et al.,2014；Li, 2023；Öncel, 2014；Tolentino,2014; ；

Zhou,2017）。關於五大人格特質研究中，職業適應性與五個構面中的開

放性、外向性、宜人性、盡責性呈現正相關，與情緒敏性呈現負相關

（Teixeira et al.,2012）。Van Vanen 等人（2012）研究中也發現職涯適應

力與五大人格特質間有關係。 

儘管企業已經開始關注員工的職涯適應力，但這種關注通常僅從

企業全體員工的角度出發，卻忽略了員工人格特質的多樣性，先前的

研究者大多以單一主動性人格來研究與職涯適應力之間是否存在正相
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關（Cai et al., 2015；Hou et al., 2014; Li, 2023；Öncel,2014；Wen, et al., 

2022；Zhao, et al., 2022；Zhou, 2017）。因此，本研究將採用五大人格

特質來分析。此為學術界中最廣泛被接受與使用的分類法之一，用來

探討人格特質與多元化時代下員工的職涯適應力之間的關聯。在此基

礎上，本研究提出以下 H1 假設： 

H1：人格特質對職涯適應力具有顯著關係 

二、 人格特質與自我效能之關聯 

社會認知職業理論（SCCT）融合了一般社會認知理論中三個核心

變量，包含自我效能、個人目標、結果期望。其中情境因素對自我效

能的影響，例如環境支援、資源、障礙和個人因素，個人因素包含人

格特質、能力、適應、性別、種族等（Lent et al., 1994）。Phillips 和 

Gully（1997）發現，在學術任務中，追求表現目標的取向與自我效能

之間呈現負向相關。自我效能和對成就的需求與目標水平呈現正向相

關，並在與能力以及自我效能相結合後，進一步促進自我效能的提升。 

自我效能與五大人格中外向性、開放性、宜人性、謹慎性四個人格

特質皆有顯著正相關，情緒敏感性對自我效能感的影響是負向相關

（王桂萍，2022）。過去許多文獻探討了人格特質與教師的教學自我

效能以及職涯自我效能之間的關係。研究顯示，人格特質對職涯的自

我效能呈現正向相關（王姿雅，2014；歐陽慧蓉，2017），趙驛、龔

心怡（2021）指出，情緒穩定性、開放性人格對工作壓力和教學自我

效能之間有部分中介效果，宜人性人格教學效能之間具有完全中介效

果。開放性、外向性和盡責性與補救教學自我效能呈現正相關；宜人

性與情緒敏感性特質與補救教學自我效能呈現負相關（董中驥，

2021）。這些發現進一步印證了五大人格特質對教學自我效能上的影

響，Mojsa-Kajaet 等人（2015）在研究中證實的人格特質與教學自我效
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能之間呈現的正向關係。也有研究指出主動性的人格特質對自我效能、

工作績效和工作滿意度呈現正相關（Li, 2023）。故本研究提出以下 H2

假設： 

H2：人格特質與自我效能具有顯著關係。 

三、 自我效能與職涯適應力之關聯 

透過文獻探討可以了解，職涯適應力與自我效能（Öncel, 2014）和

職業自我效能（Hirschi & Valero,2015）之間有收斂關係，表示職涯適應

力可能為入職前的一種資源。在美國大學生樣本中，Douglass 和 Duffy

（2015）發現職涯適應力與職業決策自我效能呈正相關，表示適應力

較高的學生在做職業決策時更有信心，有研究指出職前教師的自我效

能感直接預測職業樂觀的程度，並且導致職涯適應性對職業樂觀的影

響（McLennan 等人, 2017)。也有其他研究證實自我效能會影響職涯適

應力對職業成功的影響（Duffy et al., 2015），這些研究都表示自我效能

與職涯適應力之間有直接關係。因此本研究假設自我效能在職涯適應

力上是否有助於員工對自己工作任務上達到調適與滿足之能力，提升

自我效能是否與職涯適應力有關聯。故本研究提出以下 H3 假設： 

H3：自我效能與職涯適應力具有顯著關係。 

四、 自我效能於人格特質與職涯適應力之間具有中介效果。 

國外研究證實在大學群體中，職涯適應力與求職自我效能、主動性      

人格、職涯樂觀、職涯決策自我效能、職涯使命和自尊等變項有相關

性（Cai et al., 2015；Douglass & Duffy, 2015；Praskova et al., 2014；

Tolentino et al., 2014），而已經發現這有助於隨著時間的推移增進工作

搜尋的自我效能感（Guan et al.,2013）。透過文獻探討可歸納發現，人

格特質對於個人是否曾經投入職場有不同的影響。尚未投入職場就職

者，五大人格特質對其就業力皆具有影響力，尤其以開放性人格特質
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影響力最大（李修毅，2023）。研究結果顯示，外向性和盡責性等人格

特質與自我效能之間存在正向顯著的相關。自我效能在盡責性人格與

就業力之間扮演著重要的中介角色。人格特質越傾向於正向特質，其

自我效能水平相對較高，也會影響未來就業力（蔡佳芳，2022）。 

另一方面，已經投入職場就職者，在人力資源領域工作的專業人士

的專業能力和職業滿足之間的聯繫，受到自我效能在其中扮演的中介

作用的影響（林靖璇，2013；謝朝旭，2022），透過教育訓練提升員工

自我效能，達到工作信心與工作能力完成工作任務，實現職涯滿足。

人格特質藉由自我效能對工作滿意度產生影響（王姿雅，2014），透過

文獻探討結果得知，不僅僅是兩兩變項之間存在相關性，還了解了人

格特質可能對個體的自我效能產生影響。這種自我效能信心也可能影

響個體在工作中的表現和適應力，顯示自我效能在這個過程中扮演了

重要的角色，有助於理解人格特質如何影響個體在職業生涯中的表現，

以及為什麼人格特質可能會透過自我效能影響職涯適應力。因此，本

研究提出以下 H4 假設： 

H4：自我效能於人格特質與職涯適應力之間具有中介效果。 
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第三章 研究方法 

此章節將概述本研究的結構、假設、研究對象、使用的工具、資

料處理和分析方法，並描述研究的步驟程序，最後提出預期的研究成

果，以研究各個變數之間的關係。 

第一節 研究架構 

本研究目的在探究五大人格特質、自我效能與職涯適應力之間的

關係，整理國內外相關文獻，以了解已有的研究和理論，以文獻分析

結果為基礎，就本研究各變項參考過去研究者所發表的問卷題目，來

發展「五大人格特質、自我效能與職涯適應力關聯性研究」問卷調查。

問卷的設計參考了先前研究者的問卷題目。確保問卷的信度和效度，

然後將其正式應用於研究對象，將收集到的數據進行分析和整理，以

研究各個變項之間的關聯性。本研究將人格特質視為自變項，職涯適

應力視為依變項，有關各變項的研究架構關係圖請參見圖 3-1。 

圖 3-1 

研究架構圖 
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第二節 研究假設 

透過相關文獻探討以及相關研究分析，本研究提出以下假設： 

H1：人格特質與職涯適應力具有顯著關聯性 

H2：人格特質與自我效能具有顯著關聯性 

H3：自我效能與職涯適應力具有顯著關聯性 

H4：自我效能於人格特質與職涯適應力之間具有中介效果 

 

第三節 研究對象 

本研究旨在探討人格特質、自我效能與職涯適應力之間的關係。為

了解多元化職場型態下，影響員工職涯適應力高低因素，以台灣地區

服務業在職一年以上正式聘用的員工作為本研究之研究對象母體，以

下就母體群進行隨機抽樣方式說明： 

一、 母體群 

研究對象為臺灣地區的服務業正職員工，即為本研究的施測對象。

根據國家發展委員會的「未來十年整體人力需求推估」報告，預計到

2030 年，服務業的就業人數將占總就業人數的 59.6%。這顯示了台灣的

就業市場，服務產業需求持續成長。 

過去多數研究中，適應期是研究社會化的主要時間範疇

（Bauer&Green,1994; Fisher, 1986），因此限定工作經驗需在職一年以上

的正職現職員工作為研究對象。為確保樣本的多樣性，在受試對象的

選取上，不限制、性別、年齡、教育程度、職位等因素。這有助於增

加樣本的多樣性，使研究結果更具代表性。本研究旨在探討人格特質、

自我效能與職涯適應力之間的關係，同時，透過自我效能作為中介，

研究五大人格特質與職涯適應力之間關係。施測相關說明如下。 

二、 預試施測對象 
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為確保問卷的信效度，進行了預試施測，使用網路問卷 SurveyCake

連結方式進行施測，以立意抽樣方法來進行問卷調查。參考吳明隆、

張毓仁（2011）樣本數建議，以臺北市服務業年資滿一年以上正職員工

為取樣，樣本數標準最多題數量表（即五大人格特質量表 25 題）為問

卷的 5 倍，故建議預試樣本數為 125 份，總共回收問卷 178 份，經過篩

選無效問卷 23 份後，所得問卷為 155 份。 

三、 正式施測對象 

經過預試施測後，本研究使用 SurveyCake的連結方式進行正式施測。

選擇隨機抽樣方法來進行問卷調查。問卷的發放方式包括透過網路社

交平台(Facebook、Instagram、PPT 等)、通訊軟體，以及透過同學、朋

友、家人等分享本問卷的連結，並且以問卷篩選是否為服務業，以取

得所需資料，並且問卷備註提醒填答者，如之前已經參加過預試問卷，

請不必再次參與此測驗的提醒語，避免與預試對象重複。 

預計施測將為一個月，施測對象限定為年資達一年以上的正職員工。

在問卷施測過程中，所有回答都將保持匿名，並與答題者強調所有的

資料僅供本研究者的學術研究之用，不會用於其他用途，以減輕答題

者的心理負擔，避免無效問卷的產生。 

在抽樣人數方面，本研究根據商業發展研究院「2022 商業服務業年

鑑」，臺灣的服務業就業人口達到 685.3 萬人，並依據 Krejcie 和 

Morgan（1970）抽樣曲線的標準計算公式，母全體數（N）落在 100 萬

人以上的情況下，理想的有效樣本數為 384 份為佳，詳見表 3-1。在正

式施測期間，本研究正式試測問卷總共回收 459 份問卷，經過篩選無效

問卷 75 份後，最終有效的問卷數為 384 份。 
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表 3-1 

Krejcie 與 Morgan 母群與樣本數對照表 
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第四節 研究工具 

根據第二章文獻探討研究的支持，以及參考了過去研究者對各變

項間所發展的問卷題目，並針對「五大人格特質、自我效能與職涯適

應力之關聯性研究」進行了問卷調查。在這項研究中，本研究將透過

網路問卷方式來收集數據，並採用立意抽樣法來發放問卷。將透過網

路上的線上問卷來收集研究數據。針對線上問卷的實施，選擇了

SurveyCake 表單來製作線上問卷，並且將邀請受試者參與，依據他們

的經驗和自我認知回答問卷中的問題。 

為了驗證本研究目的，參考了相關變數的文獻，並使用及發展具

有一定信、效度的量表，為了確保所使用的量表具有良好的內部一致

性，參考了 Nunnally（1978）的建議，將 Cronbach‘s α 值設定為 0.7 以

上才作為信度使用的標準，且若 Cronbach‘s α 值低於 0.35 則代表為低信

度，不予採納（Nunnally & Bernstein, 1994）。本研究的問卷設計中，

首先進行篩選，專注於是否為服務業且在職一年以上的受試者，並解

透過 IP 位置篩選是否有重複填答者、答題秒數過低者、重複相同答題

選項等需進行刪除，透過這個篩選過程，本研究確保了選取有效的樣

本，以進行後續的研究分析。 

本研究的問卷分為四個部分，首先是基本資料，然後是有關五大

人格特質、一般自我效能以及職涯適應力的量表。整份問卷題目皆採

用李克特的五點量尺。讓填答者根據自己的程度選填。5 分代表「非常

同意」，4分代表「同意」，3分代表「普通」，2分代表「不同意」，

1 分代表「非常不同意」。分數越高表示受試者對該問題的認同程度越

高。以下將詳細說明每個部分的問卷發展及內容: 

一、 問卷發展過程 
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透過文獻探討和整理，本研究參考了過去研究者所發展的量表，以

建立本研究的問卷初稿（詳見附錄一）。在確認預試問卷初稿內容後，

進行了問卷調查，並根據預試問卷的回收結果進行信度與效度分析。

最終，將這份問卷進一步發展為本研究的正式調查問卷（詳見附錄

二）。 

二、 問卷內容 

本研究的問卷內容參考第二章文獻探討中，學術界發展已久的量表，

其中共包括四個部分：第一部分為受試者的基本資料，第二部分是關

於五大人格特質的量表，第三部分是一般自我效能的量表，第四部分

是有關職涯適應力的量表。以下分別對每個部分的問卷內容進行詳細

說明。 

(一)個人基本資料 

參考過去文獻探討相關問卷，本研究需要收集受試者的基本資料包

括：性別（男、女、其他）、年齡（20 歲以下、21~30 歲、31~40 歲、

41~50 歲、51~60 歲、61 歲以上）、教育程度（專科以下、學士、碩士、

博士）、工作年資（1 年以下、1~5 年、6~ 10 年、11 ~ 15 年、16~ 20

年、21 ~ 25 年、26 年以上）。 

(二)五大人格特質量表 

1987 年 Costa 和 McCra 於大五人格理論的基礎上，整合了五個主要

維度，發展出 NEO-PI 量表，因 McCrae 和 Costa (1985)的 NEO-PI量表

題數較多，每個構面都各 48 題，共 240 題，故受測者填答所需時間太

長。故 Goldberg (1992)發展出 35 題雙極度評定（bipolar rating）和 100

單極詞語（unipolar lexical）。Saucier（1994）認為 100 題單極詞語太

長，需要受試者花費 10到 15分鐘的時間來完成，因此對 Goldberg 的人

格量表進行修改，簡縮至 40 題，所發展出的人格特質量表簡要版本，
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「Mini-Marker 量表」，此量表被廣泛視為確立五大人格特質的研究基

準。 

綜合文獻探討的結果，本研究選擇了目前最廣泛使用的五大人格特

質量表作為衡量指標。該量表採用 Saucier（1994）發展之 Mini-Marker

量表，並參考張家瑞（2016）的修訂版本。該量表包含了五個主要子

構面，分別為，開放性、宜人性、外向性、謹慎性、以及情緒敏感性。

此量表共計 25 題，採用了李克特的五點量尺，依研究受試者根據他們

的觀點，從 1 分「非常不同意」到 5 分「非常同意」進行評分。問卷在

信度方面其 Cronbach's α值為 0.840，代表具有良好的內部一致性。在效

度方面，標準化因素負荷量介於 0.576至 0.677，代表具有良好的效度。

為了衡量每個受試者在五大構面中的得分，本研究將該構面中所有題

目的得分進行加總。 

(三)自我效能量表 

本研究使用之自我效能感量表簡稱 GSES，是由 Bandura（1977）所

提出，為了驗證自我效能與其它變項之間的關聯性，研究者們各自發

展自我效能量表用以評估不同研究項目。以自我效能量表為關鍵字在

不同學術資料庫進行搜尋，除了一般的自我效能量表外，還有很多不

同領域的自我效能量表，例如數學、科學、教育、生涯、運動、與醫

學等各主題自我效能量表之發展。 

德國心理學家 Ralf Schwarzer 指出，存在一種通用的自我效能感，

即每個人在應對各種不同環境挑戰或面對新事物時的自信心

（Schwarzer &Aristi ,1997; Schwarzer et al., 1997）。 

本研究使用 Matthias Jerusalem 和 Ralf Schwarzer（1981）發展出的

一般自我效量表，又稱為通用自我效能量表（Generalized self-efficacy 

Scale）。此量表最原始版本包含有 20 個題目組成，之後 Schwarzer 在
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1999 年將量表題目規模縮短到 10 個項目，而不會降低質量（Jerusalem 

& Schwarzer,1986），信度 Cronbach's α 為 0.75 至 0.90 之間。此量表已

被許多國家翻譯成多種語言，目前有 32 種語言，運用的程度相當高。

本論文使用了王才康等人（2001）翻譯修訂的中文版本，即一般自我

效能量表，簡稱 GSES，研究結果顯示，GSES 在信度方面表現優良，

Cronbach's α 值為 0.87， 10 題與總量表總分之間的相關係數在 0.60 至

0.77 之間。此外，因素分析顯示它能解釋總變異量的 47.09％，表明具

有良好的效度。GSES 常被用於與相關的人格特質進行關聯性分析，這

些人格特質包括憂鬱、焦慮、寂寞、負面情緒、開朗程度和內向性等。

許多研究已經證實了 GSES 的效度（Schwarzer, 2011）。 

自我效能量表共計10題，採用了李克特的五點量尺，讓研究受試者

根據他們的觀點，從 1 分「非常不同意」到 5 分「非常同意」進行評分。 

(四)職涯適應力量表 

Savickas 和 Porfeli（2012）發展的職涯適應力之量表，其研究團隊

來自十三個國家的研究人員合作組成，跨國共同建構了一個心理測量

量表，用來評估職涯適應性的綜合數據，該量表被稱為職涯適應力量

表，簡稱 CAAS。 

本研究量表採用 Maggiori 等人（2017）依據 Savickas 和 Porfeli

（2012）的 CAAS 量表所改編發展成 Career Adapt-Abilities Scale Short 

Form （CAAS-SF），此量表題目由 24 題縮減至 12 題，並運用了四大構

面尺度量表，每一個構面都包含三個項目，此四個構面分別為關注

（Career Concern）、控制力（Career Control）、好奇心（Career Curiosity）

及自信（Career Confidence），總共為 12 題，用以作為衡量職涯發展的

指標。 
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研究結果顯示，CAAS-SF 在信度方面 Cronbach's α 為 0.77 至 0.90，

在效度方面，因素負荷量介於 0.63 至 0.94 之間（ Maggiori et al., 2017）。

依據 Savickas（1997）的論點，職涯適應力被定義為個體在面對職涯任

務、工作轉換或工作壓力時所運用的發展因素，用於建立現在和預期

未來職涯相關的策略。 

本研究問卷之量表分數評估，採用了李克特的五點量尺，讓研究受

試者根據他們的觀點，從 1 分「非常不同意」到 5 分「非常同意」進行

評分。分數越高代表研究對象具有較高的職涯適應力。相反的，若分

數越低代表研究對象的職涯適應力越低。職涯適應力量表，經信度分

析 Cronbach’s α=0.92。此量表具有信度與效度，並有研究者也採用此職

涯適應力量表（王重仁、陳心懿，2021）。 

三、 預試問卷信度、效度分析說明 

為確保問卷具有良好的信度與效度，本研究採用 Cronbach's α 值，

並將信度標準設定為 0.7以上（Nunnally, 1978）。Cronbach's α值越高，

表示問卷的內部一致性越高，信度也越高。此外，本研究透過驗證性

因素分析（CFA），進行驗證問卷的收斂效度，其中標準化因素負荷量

（λ）估計值應達到 0.5 以上，達到顯著水準，組合信度值（CR）達到

0.6 以上，表示測量問卷的各項題目與相對應的構面皆為一致，平均解

釋變異量（AVE）值應達到 0.36 以上，表示測量問卷的各項題目與相

對應的構面皆為一致（Hairet al., 1998）。根據上述的標準，本研究將

對預試所收集到的有效問卷（總共 155 份）進行信度和效度分析。以下

是分析結果： 

(一)五大人格量表 

預試結果顯示，五大人格量表信度的部分，Cronbach's α 為 0.902，

詳見表 3-2，Cronbach's α 大於 0.7 標準值，代表具有高信度水準。 
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表 3-2 

人格特質量表預試的信度分析結果 

 

效度部分，詳見表 3-3，驗證性因素分析（CFA）結果顯示，人格

特質量表的標準化因素負荷量介於 0.496至 0.828，除了開放性構面 1題

未達到 0.5 標準值外，其餘的 24 題皆大於 0.5 標準值，表示這 24 題題

項對該量表具有解釋能力。透過計算，得到 CR值為 0.79 至 0.86、AVE

值為 0.44 至 0.6，結果指出，為了提高收斂效度，需要考慮刪除 1 個題

目。有助於確保量表的測量工具在檢測所測量的概念時更具信度和效

度。 
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表 3-3 

人格特質量表預試的效度分析結果 

 
預試結果顯示，人格特質量表中開放性構面第四題因素負荷量未達

到 0.5 標準值（Hairet al., 1998）。為確保問卷具有良好的適配度，因此

針對未達到 0.5 以上的題項進行刪除，刪除調整後，人格特質量表之信

度、效度分析結果如下，修正後的問卷如附錄二。 

刪除因素負荷量未達到 0.5 標準值（Hairet al., 1998）的題項後，人

格特質量表信度的部分，Cronbach's α 值為 0.898，詳見表 3-4，

Cronbach's α 大於 0.7 標準值，代表具有高信度水準。 
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表 3-4 

刪題後人格特質量表預試的信度分析結果 

 
刪除題目後的人格特質量表，詳見表 3-5，透過驗證性因素分析

（CFA）分析結果顯示，標準化因素負荷量提升到 0.526 至 0.83，表示

各題的題項對此量表皆有解釋能力。透過計算，得到 CR 值為 0.79 至

0.86、AVE 值為 0.49 至 0.6，皆符合標準，代表具有良好的收斂效度

（Fornell & Larcker, 1981）。 
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表 3-5 

刪題後人格特質量表預試的效度分析結果 

 
(二)自我效能量表 

預試結果顯示，自我效能量表信度的部分，Cronbach's α 為 0.936，

詳見表 3-6，Cronbach's α 大於 0.7 標準值，代表具有高信度水準。 

表 3-6 

自我效能量表預試的信度分析結果 

 

效度部分，詳見表 3-7，自我效能量表透過驗證性因素分析（CFA）

分析結果顯示，標準化因素負荷量介於 0.689至 0.858，表示各題題項對
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於此量表有解釋能力。透過計算，得到 CR值為 0.95、AVE值為 0.64，

皆符合標準，代表具有良好的收斂效度。 

表 3-7 

自我效能量表預試的效度分析結果 

 

(三)職涯適應力量表 

預試結果顯示，自我效能量表信度的部分，Cronbach's α 為 0.918，

詳見表 3-8，Cronbach's α 大於 0.7 標準值，代表具有高信度水準。 

表 3-8 

職涯適應力量表預試的信度分析結果 

 

效度部分，詳見表 3-9，職涯適應力透過驗證性因素分析（CFA）

分析結果顯示，標準化因素負荷量介於 0.583 至 0.83，表示各題題項對



 
 

47 

 

於此量表有解釋能力。透過計算，得到 CR 值為 0.75 至 0.8、AVE 值為

0.51 至 0.57，皆符合標準，代表具有良好的收斂效度。 

表 3-9 

職涯適應力量表預試的效度分析結果 

 
 

四、正式問卷信度、效度分析說明 

為確保問卷具有良好的信度與效度，本研究採用 Cronbach's α 值並 

將信度標準設定為 0.7 以上（Nunnally, 1978）。Cronbach's α 值越高，

表示問卷的內部一致性越高，信度也越高。此外，本研究透過驗證性

因素分析（CFA），來驗證問卷的收斂效度，其中標準化因素負荷量

（λ）估計值應達到 0.5 以上，達到顯著水準，組合信度值（CR）達到

0.6 以上，表示測量問卷的各項題目與相對應的構面皆為一致，平均解

釋變異量（AVE）值應達到 0.36 以上，表示測量問卷的各項題目與相

對應的構面皆為一致（Hairet al., 1998）。根據上述的標準，本研究將

對正式問卷所收集到的有效問卷（總共 384 份）進行信度和效度分析。

以下是分析結果： 

一、人格特質量表 
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正式施測結果顯示，五大人格量表信度部分，Cronbach's α 值為

0.84，詳見表 3-10，Cronbach's α大於 0.7標準值（Nunnally, 1978），代

表具有高度的信度水準。 

表 3-10 

人格特質量表信度分析結果(正式) 

 
效度部分，詳見表 3-11，人格特質量表CFA分析結果發現，標準化

因素負荷量介於 0.56 至 0.81，所有五個構面皆達到 0.5 標準值（Hairet 

al., 1998）。表示這 24 題題項對於此量表有解釋能力，透過計算後得到

CR值為 0.81至 0.84，AVE值為 0.42至 0.57，皆符合標準，代表具有收

斂效度（Fornell & Larcker, 1981）。 
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表 3-11  

人格特質量表效度分析結果(正式) 

 

 

二、自我效能量表 

正式施測結果顯示，五大人格量表信度部分，Cronbach's α 值為

0.83，詳見表 3-12，Cronbach's α大於 0.7標準值（Nunnally, 1978），代

表具有高度的信度水準。 
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表 3-12  

自我效能量表信度分析結果(正式) 

 
效度部分，詳見表如表 3-13，自我效能量表CFA分析結果發現，標

準化因素負荷量介於 0.61至 0.89，達到 0.5標準值（Hair et al., 1998）。

再透過計算後得到 CR值為 0.93，AVE值為 0.56，皆符合標準，代表具

有收斂效度（Fornell & Larcker, 1981）。 

表 3-13 

自我效能量表效度分析結果(正式) 
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三、職涯適應力量表 

正式施測結果顯示，職涯適應力量表信度部分，Cronbach's α 值為

086，詳見表 3-14，Cronbach's α 大於 0.7 標準值（Nunnally, 1978），代

表具有高度的信度水準。 

表 3-14 

職涯適應力量表信度分析結果(正式) 

 
效度部分，詳見表 3-15，人格特質量表CFA分析結果發現，標準化

因素負荷量介於 0.6 至 0.81，所有四個構面皆達到 0.5 標準值（Hair et 

al., 1998）。表示這 12 題題項對於此量表有解釋能力，再透過計算後得

到 CR 值為 0.69 至 0.81，AVE 值為 0.42 至 0.59，皆符合標準，代表具

有收斂效度（Fornell & Larcker, 1981）。 
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表 3-15 

職涯適應力量表效度分析結果(正式) 

 

 

第五節 資料處理與分析 

資料處理與分析分成以下幾個步驟：第一先將收集數據進行統計

方法來描述數據，第二，將進行信度統計，以評估問卷的一致性，第

三，將進行驗證性因素分析，來確認問卷潛在結構，接著將進行相關

分析，以探討研究變項之間的關係；最後，使用迴歸分析探究變項之

間的因果關係。本研究使用 SPSS 軟體作為研究分析工具。以下是有關

統計方法的詳細解說： 

一、 敘述統計分析 

敘述統計通常是研究中的第一個關鍵步驟，目的是對統計數據進行

基本的整理、總結和呈現。包含基本資料描述、計算平均值、標準差、

百分比等統計數據，以作為進一步分析的基礎。 

二、 信度分析 

信度分析用於評估所使用的問卷測量工具的可靠性。採用

Cronbach's α 值，並設定為 0.7 以上，以確定問卷是否具有足夠的信度

（Nunnally, 1978），數值越高代表內部一致性越高，表示信度越高。 

三、 驗證性因素分析 
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驗證性因素分析（CFA）用於確定研究構面是否適合進行檢驗的方

法。透過 CFA，評估了問卷的收斂效度，並使用以下指標來確保該效

度： 

標準化因素負荷量（λ）：期望標準化因素負荷量的估計值應達到

0.5 上，達到顯著水準（Hairet al., 1998）。 

組合信度值（CR）：CR 值用於評估內部一致性，CR 值應達到 0.6

以上，表示測量問卷中題項與相對應的構面一致（Fornell & Larcker, 

1981）。 

平均解釋變異量（AVE）：AVE值用於評估構念的平均解釋變異程

度，AVE 值應達到 0.36 以上，表示測量問卷中題項與相對應的構面一

致（Fornell & Larcker, 1981）。 

四、 相關分析 

相關分析用於評估不同變數間的關聯性，而 Pearson Correlation則是

一種用於探討兩變數之間的線性關係的統計方法，本研究將採用

Pearson Correlation 評估三個變數之間的關聯性。 

五、 簡單迴歸分析 

簡單迴歸分析主要目的在於預測一個或多個變數之間的關係，以驗

證這些變數之間的影響程度和相關性。研究選擇簡單迴歸分析來研究

三個變數之間的相互作用，深入了解這些變數間的影響力。 

 

  



 
 

54 

 

第六節 研究程序 

本研究之研究過程，按下列程序依序進行，詳見表圖 3-2。 

一、 訂立研究主題 

依照想探討的研究領域確定出一個具體的研究主題。需要對人力資

源管理領域進行背景研究和文獻蒐集，以了解現有的文獻和研究缺

口，並確定本研究之主題。 

二、 蒐集文獻資料 

本研究將收集與研究主題相關的國內外文獻資料，包括人格特質、

自我效能和職涯適應力等相關關鍵字。這些文獻來源包括研究論文、

期刊文章、書籍和網路資源等。透過文獻的搜集和整理，旨在瞭解過

去研究的成果，並確定研究中存在的知識缺口。 

三、 確定研究背景與目的 

研究背景應該提供有關研究領域的整體背景和相關文獻的綜述。而

研究目的則明確地表達此項研究的目的，填補研究缺口、驗證或擴展

現有理論、探索新的現象等。 

四、 建立研究架構與假設 

本研究將建構一個研究框架，這將是整個研究的結構基礎，用於支

撐研究方法和分析。同時，也制定研究假設，對本研究中關鍵變項之
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間關係的推測或預測。這些假設對應本研究之背景和目的，並且能夠

在後續的研究中得到驗證或推翻。 

五、 撰寫研究計畫與問卷設計 

本研究中將撰寫研究計畫和設計問卷。研究計畫涵蓋研究方法、文

獻蒐集方法、研究範圍和時間框架等細節。問卷設計則根據本論文之

研究目的和假設，採用電子問卷形式讓受訪者填答，以方便收集與研

究相關資料。 

六、 研究計畫審查 

在此階段，需將研究計畫提交給指導教授進行審查。這個過程通常

包括對研究方法、研究設計和問卷設計的評估和反饋。根據審查的結

果，需要進行一些修改和調整，以確保研究計畫的合理性和可行性。 

七、 實施問卷調查與彙整資料 

在此步驟中，將實施本論文主題所設計的問卷調查，並收集答題者

的回答和資料。一旦收集到足夠的資料，將開始整理和彙總這些資

料，以便進行後續的分析。 

八、 問卷資料分析 

在這步驟中，將對收集到的問卷資料進行分析，使用統計方法或其

他適當的分析工具。包括敘述統計、相關性分析、迴歸分析或其他統
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計分析方法，以回答本論文之研究問題並驗證或推翻原本提出的假

設。 

九、 研究結論與建議 

在這一步驟中，將根據本論文之研究結果來總結研究發現並提出結

論。並根據研究結果提出一些建議，如企業徵才建議、實務建議或進

一步的研究方向，以便在人力資源相關領域產生更多的影響。 

十、 學位論文口試 

在此階段，將提交學位論文並進行口試。口試將由教授進行，將評

估本學位論文的內容。在口試中，將陳述本論文之研究目的、方法和

結果，並回答委員會成員提出的問題，解釋本研究的重要性和貢獻。

口試結束後，教授將根據研究者之表現和論文的內容來評估學術能力

和研究成果。 

十一、 完成學位論文 

完成口試後需要根據口試委員提出的建議和指導進行必要的修改和

修訂。修改完成，將提交最終版本的學位論文。 
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圖 3-2 

研究流程 
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第四章 結果與討論 

本研究採用 SPSS 統計軟體進行分析，驗證研究假設，本章涵蓋了

第一節基本資料分析，第二節探討人格特質、自我效能與職涯適應力

之關係、第三節分析自我效能對人格特質與職涯適應力之中介效果，

第四節為綜合討論。 

第一節 基本資料分析結果 

本研究的正式問卷施測時間為 112 年 11 月至 12 月共 4 週間完成，

問卷回收共 459 份問卷，篩選排除非服務產業別且工作年資未達一年

者、重複性、規律性作答等無效問卷共 75 份，實際回收有限問卷共

384 份問卷，有效問卷回收率 84%，結果分析說明如下。 

一、基本資料分析 

本研究以 384 份正式有效問卷為對象，透過 SPSS 進行敘述統計分

析，研究受測者在性別、年齡、教育程度、工作年資等背景因素上的

分布情況。研究結果顯示，在性別方面，男性占比 53.1%，女性占比

46.6%，而其他性別則佔 3%。至於年齡分布，31 歲至 40 歲的受測者佔

比最高，達 36.7%，其次是 41歲至 50歲，佔比為 25%；而 61歲以上的

年齡層則佔比最低，僅為 1.3%。在教育程度方面，學士學位的受測者

佔比最高，為 54.7%，其次是專科以下，佔比 27.9%，而博士學歷的受

測者佔比最低，僅為 0.3%。最後，在工作年資方面，11 年至 15 年的受

測者佔比最高，為 23.4%，其次是年資 1 年至 5 年，佔比為 21.6%，而

年資 26 年以上的受測者則佔比最低，僅為 7.3%。詳見表 4-1。 
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表 4-1 

基本資料分析結果摘要 

 
 

二、變項之平均數和標準差分析結果 

 （一）人格特質 

人格特質分析結果詳見表 4-2，受測者的整體人格特質平均值為

3.76，標準差為 0.83，每個題目的平均分數均超過 3 分，表示受試者展

現出均勻的人格特質。其中「盡責性」人格最高，平均數為 4.03 標準

差為 0.74，代表受測者整體上可能顯示出較高的盡責性特質；而「情緒

敏感性」人格最低，平均數為 3.33 標準差為 1，情緒敏感性人格在情緒

敏感上的平均水平是比較低的，但個體之間的差異比較大，有些人可

能表現出較高的情緒敏感性，而另一些人表現出較低的情緒敏感性。 
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表 4-2 

人格特質平均數和標準差分析結果摘要表 

 

 

（二）自我效能 

 自我效能分析結果詳見表 4-3，受測者的整體人格特質平均值為

3.78，標準差為 0.73，表示整體在自我效能方面呈現出較高的平均水平，

並且個體之間的差異相對較小。代表整體上受試者在應變各種不同情

境下挑戰時的整體信心（Schwarzer, 1997），受試者看法相對一致。 
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表 4-3 

自我效能平均數和標準差分析結果摘要表 

 
 （三）職涯適應力 

職涯適應力分析結果詳見表 4-4，受測者的整體職涯適應力平均值

為 4.10，標準差為 0.67，每個構面題目的平均值皆有接近 4 或以上，表

示整體而言，受測者在職涯適應力方面呈現較高的平均水平，並且在

四個構面上表現相對一致。 

表 4-4 

職涯適應力平均數和標準差分析結果表 
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第二節 人格特質、自我效能與職涯適應力之關係 

本研究選擇使用 Pearson 積差相關分析，以深入研究人格特質、自

我效能和職涯適應力等變項之間的相互關係。Pearson 積差相關係數的

取值範圍介於在-1 到 1 之間。具體而言，當 r 介於 0 到 1 之間時，表示

兩個變項間之間呈現正相關；當 r 介於 0 到-1 之間時，表示兩個變項之

間呈現負相關；若 r=0，代表兩個變項之間無線性相關。當兩個變項呈

現正向關係時，相關係數 0.1 至 0.3 之間被視為低度相關、0.3 至 0.5 之

間是中度相關，而 0.5 至 1.0 之間則是高度相關，同樣適用於解釋負向

相關（Cohen, 1988）。根據表 4-5 分析結果所示。 

背景變項分析中發現，年齡與職涯適應力中的好奇構面呈現低度 

負相關。表示隨著年齡增長，員工對對工作的好奇心會逐漸減弱。教

育程度與職涯適應力中的關注構面之間存在低度正相關，表示教育程

度較高的員工越關注自己職涯的發展。此外，工作年資與人格特質中

的盡責性構面、自我效能以及職涯適應力中的控制力構面之間相關性

為正相關且達到統計上低度相關的顯著水準，代表隨著工作年資增加，

員工的責任感、自我效能以及面對職場環境的控制力方面表現越來越

高。 

從研究變項中發現，人格特質與自我效能之間相關性為正相關且

達到統計上中度相關的顯著水準，代表人格特質越突出，自我效能感

越高。進一步分析不同人格特質子構面與自我效能之間的關係，開放

性、盡責性、外向性和宜人性與自我效能相關性為正相關且達到統計

上中度至高度相關的顯著水準，表示具有這些特質的員工更可能展現

出較高的自我效能感。反之，情緒敏感性人格和自我效能相關係數為

( r=.-104，p<.05 )，相關性為負相關且達到統計上低度相關的顯著水
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準。表示情緒敏感性越高的員工對自我效能感越低。此結果與王桂萍

(2022)提出之結果一致。 

人格特質與職涯適應力之間相關性為正相關且達到統計上高度相

關的顯著水準，表示人格特質較為積極的員工在職涯適應力表現會越

高。進一步分析不同人格特質與自我效能之間的關係，開放性、盡責

性、外向性和宜人性人格與職涯適應力相關性為正相關且達到統計上

從低度至中度相關的顯著水準，表示具有這些特質的員工更能展現出

較高的職涯適應力。反之，情緒敏感性人格和職涯適應力中控制力構

面相關係數為( r=-.121，p<.05 )，相關性為負相關且達到統計上低度相

關的顯著水準，表示情緒敏感性較高的員工在職涯適應力的控制力方

面比較負面。因而影響他們適應職涯適應力。此發現與 Teixeira 等人

(2012)提出之結果一致。情緒敏感性人格與好奇心、自信之間相關性

呈現負相關，但未達到統計上的顯著水準。 

自我效能與職涯適應力之間關係性為正相關且達到統計上高度相

關的顯著水準，表示自我效能越高的員工職涯適應力會越高。進一步

分析自我效能與不同職涯適應力之構面間的關係，自我效能與關注、

控制力、好奇心、自信相關性為正相關且達到統計上從中度至高度相

關的顯著水準，表示自我效能越高的員工，在關注職涯發展、控制工

作、保持好奇心和自我信心方面愈高。 
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表 4-5 

人格特質、自我效能與職涯適應力之相關分析摘要表 
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第三節 自我效能對人格特質與職涯適應力之中介效果 

本章節旨在透過迴歸分析方法，研究人格特質、自我效能以及職

涯適應力之間的線性關係，同時評估可能存在的中介效果。為了檢測

迴歸模型中的共線性程度，參考了 Robinson 和 Schumacker （2009）提

出變異數膨脹因子（VIF），VIF 可用於評估變數之間的潛在多重共線

性，即變數之間可能存在的高度相關性。透過進行檢測將每一個自變

量作為因變量，生成多個新的迴歸方程式。每個迴歸模型都會計算對

應的 VIF 值。為確保模型的穩定性，建議每個 VIF 值應維持在低於 5.0

的水平（Craney & Surles,2007）。這樣的檢測過程有助於確保在分析中

排除了多重共線性的影響，使得人格特質、自我效能和職涯適應力之

間的關係有更準確。 

一、人格特質對職涯適應力之關係 

透過前述的 Pearson 相關分析，了解到人格特質與職涯適應力之間

的相關性，顯示出人格特質與職涯適應力之間具有高度正相關，並且

達到統計顯著水準。進一步對人格特質五大構面與職涯適應力四大構

面的關係進行分析，開放性人格、盡責性人格、外向性及宜人性人格

對職涯適應力四大構面的相關係數達到統計顯著水準，呈現正相關。

情緒敏感性人格與控制力之間具有低度負相關，並且達到統計顯著水

準，其他三大構面皆不顯著。 

依據表 4-6 所示，透過迴歸分析，以人格特質為自變項、職涯適應

力為依變項，顯示人格特質與職涯適應力具有顯著且正向的相關

（ β=.514, p<.001 ），故假設一獲得支持，變異數膨脹因子（VIF）值

為 1.000，不具有共線性問題，調整過後的決定係數 R²＝.262，顯示人

格特質可解釋職涯適應力 26.2%的變異量（ F(1,383)=137.137, p<.001 ），

即表示員工的人格特質在一定程度上能夠預測他們的職涯適應能力。
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進一步分析五大人格特質五個構面對職涯適應力四個子構面中的「關

注」的影響，標準化係數 β 分別為開放性（  β=0.132* ）、盡責性

（ β=0.238*** ）、外向性（ β=0.128* ）對於關注具有顯著正向影響，

而宜人性（ β=0.086 ）則不具統計顯著性，而情緒敏感性（ β=-0.011 ）

則不具統計顯著性。對「控制力」的影響，標準化係數 β分別為開放性

（ β=0.243*** ）、盡責性（ β=0.389*** ）對於控制力具有顯著正向影

響，而外向性（ β=-0.025 ）、宜人性（ β=0.17 ）、情緒敏感性（ β=-

0.125 ）對控制力不具統計顯著性。對「好奇心」的影響，標準化係數

β 分別為開放性（ β=0.328*** ）、盡責性（ β=0.197*** ）對於好奇心

具有顯著正向影響，外向性（ β=0.025 ）、宜人性（ β=0.104 ）、情緒

敏感性（ β=0.02 ）對好奇心不具統計顯著性。對「自信」的影響，標

準化係數 β分別為開放性（ β=0.24*** ）、盡責性（ β=0.289*** ）對於

自信具有顯著正向影響，而外向性（ β=-0.01 ）、宜人性（ β=0.079 ）、

情緒敏感性（ β=0.022 ）對好奇心不具統計顯著性，結果顯示 VIF 值皆

低於 5，不具有共線性問題。上述結果可得知五大人格特質的五個構面

對職涯適應力的關係發現，開放性和盡責性對職涯適應力的影響最為

顯著，對關注、控制力、好奇心和自信這四個子構面都具有顯著的正

向影響。即代表具有開放性和盡責性人格的員工在職涯中能表現出較

高的適應能力。 
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表 4-6 

人格特質與職涯適應力之迴歸分析結果 

 

 

二、人格特質對自我效能之關係 

分析結果詳見表 4-7，透過迴歸分析以人格特質為自變項、自我效

能為依變項，顯示人格特質對自我效能具有顯著且正向的影響

（ β=.585***, p<.001 ），故假設二獲得支持，變異數膨脹因子（VIF）

值為 1.000，不具有共線性問題，調整過後的決定係數 R²＝.34，表示人

格特質可解釋自我效能 34%的變異量（ F(1,383)=198.373, p<.001 ）。

進一步分析五大人格特質五個構面對自我效能影響，標準化係數 β分別

為開放性（ β=0.257*** ）、盡責性（ β=0.227*** ）、外向性

（ β=0.258*** ）、宜人性（ β=0.14** ）具有顯著正向影響，與情緒敏

感性（ β=-0.123** ）具有顯著負向影響，不具有共線性問題，與王桂

萍 2020 提出結果一致。由上述結果得知五大人格特質的五個構面對自

我效能具有不同程度的影響，代表具有較高程度的開放性、盡責性、

外向性和宜人性的員工表現出較高的自我效能，而情緒敏感性較高的

員工則表現出較低的自我效能。 
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表 4-7 

人格特質與自我效能之迴歸分析摘要表 

 

 

三、自我效能對職涯適應力之關係 

分析結果詳見 4-8，透過迴歸分析顯示自我效能對職涯適應力具有

顯著正向相關（ β=.598***, p<.001 ），故假設三獲得支持，變異數膨脹

因子（VIF）值為 1.000，不具有共線性問題，調整過後的決定係數 R²

＝ .356 ， 表 示 自 我 效 能 可 解 釋 職 涯 適 應 力 35.6% 的 變 異 量

（ F(1,383)=212.737, p<.001 ），結果顯示 VIF 值皆低於 5，不具有共線

性問題。進一步分析自我效能面對職涯適應力四構面影響，標準化係

數 β 分別為關注（ β = 0.195***, p<.001 ）、控制力（ β=0.293***, 

p<.001 ）、好奇心（ β=0.249***, p<.001 ）具有顯著正向影響，經上述

結果得知員工在應對職涯挑戰時，更能表現出更高的關注度、控制力

和好奇心，從而提高員工的職涯適應能力。然而，與研究假設相反的

是，自我效能與自信之間的關係並不顯著，透過文獻探討中尚未找到

關於自我效能與自信之間關係的文獻，這對未來研究提供了一個可再

研究的議題。 
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表 4-8 

自我效能與職涯適應力之迴歸分析摘要表 

 

 

四、自我效能對人格特質與職涯適應力之中介效果 

為了驗證自我效能是否在人格特質與職涯適應力之間起中介效果，

本研究採用階層迴歸分析，並依據 Baron 和 Kenny（1986）提出的驗證

方法來確認假設四，詳見表 4-9。人格特質對於自我效能具有解釋力

（  β=0.585***, p<.001 ）；自我效能對職涯適應力具有解釋力

（  β=0.589***, p<.001 ）；人格特質對職涯適應力具有解釋力

（ β=0.514***, p<.001 ）；然而，加入自我效能為中介後，人格特質對

職涯適應力的影響仍然達到顯著水準，但是明顯下降（ β=0.250***, 

p<.001 ）；再檢視預測效果的變化，人格特質對職涯適應力的總解釋

變異量由原本的 26.2%增加至 39.6%，提升 13.4%的解釋量，顯示自我

效能對人格特質與職涯適應力關係具有部分中介效果。 
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表 4-9 

自我效能對人格特質與職涯適應力之中介效果 

 

 

深入檢視子構面的中介效果，探討自我效能在人格特質與關注關係

之間的中介作用，詳見表 4-10。人格特質對於自我效能具有解釋力

（ β=0.585***, p<.001 ）；自我效能對關注具有解釋力（ β=0.443***, 

p<.001 ）；人格特質對關注具有解釋力（ β=0.398***, p<.001 ）；然而，

在加入中介變項自我效能後，人格特質對關注的影響仍然達到顯著水

準，顯示自我效能對人格特質與關注關係具有部分中介效果。 
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表 4-10 

自我效能對人格特質與關注之中介效果 

 
自我效能對人格特質與控制力關係之中介效果，詳見表 4-11。人格

特質對於自我效能具有解釋力（ β=0.585***, p<.001 ）；自我效能對控

制力具有解釋力（ β=0.524***, p<.001 ）；人格特質對控制力具有顯著

解釋力（ β=0.364***, p<.001 ）；然而，在加入自我效能作為中介變項

後，人格特質對控制力的影響仍然達到顯著水準，顯示自我效能在人

格特質與控制力之間具有部分中介效果。 

表 4-11 

自我效能對人格特質與控制力之中介效果 
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自我效能對人格特質與好奇心關係之中介效果，詳見表 4-12。人格

特質對於自我效能具有解釋力（ β=0.585***, p<.001 ）；自我效能對好

奇心具有解釋力（ β=0.500***, p<.001 ）；人格特質對好奇心具有解釋

力（ β=0.443***, p<.001 ）；然而，在加入中介變項自我效能後，人格

特質對好奇心的影響仍然達到顯著水準，顯示自我效能在人格特質與

好奇心之間具有部分中介效果。 

  
 

自我效能對人格特質與自信關係之中介效果，詳見表 4-13。人格特

質對於自我效能具有解釋力（ β=0.585***, p<.001 ）；自我效能對自信

具有解釋力（ β=0.401***, p<.001 ）；人格特質對自信具有解釋力

（ β=0.405***, p<.001 ）；然而，在加入自我效能作為中介變項後，人

格特質對自信的影響仍然達到顯著水準，顯示自我效能在人格特質與

自信之間具有部分中介效果。 
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表 4-13 

自我效能對人格特質與自信之中介效果 

 

  

第四節 綜合討論 

依據前述章節分析結果，總結各研究假設驗證結果，以進一步了

解人格特質、自我效能與職涯適應力間的關係。本研究提出的四項主

要變項之研究假設皆成立: (1)H1：人格特質與職涯適應力具有顯著關

聯性；(2)H2：人格特質與自我效能具有顯著關聯性；(3)H3：自我效

能與職涯適應力具有顯著關聯性；(4)H4：自我效能對人格特質與職涯

適應力之間具有部分中介效果。研究發現人格特質與職涯適應力之間

關性存在正向相關，與(Gonçalves et al., 2020)提出人格特質與職業適應

能力之間存在正向關聯之結果一致。 

此外，研究結果顯示，自我效能在人格特質與職涯適應力之間扮

演部分中介角色，表示自我效能在這關係中扮演一定的角色，但是並

非完全解釋人格特質與職涯適應力之間的關係。研究結果提供企業一

些建議。公司在招聘和管理人才時應考慮到個人的人格特質，並了解

這些特質可能對其在職場中的適應能力產生影響。其次，企業可以通
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過提高員工的自我效能來促進職涯適應力的發展，例如透過培訓來增

強員工的自信心和能力感。最後，企業應重視員工的職涯發展需求，

並為員工提供適當的支持和資源，以幫助員工在職場中更好的適應力

和發展。更多詳細資訊可詳見表 4-14。 

表 4-14 

研究假設驗證結果彙整表 
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第五章 結論與建議 

本研究旨在探討人格特質、自我效能與職涯適應力之間的關聯性，

此章節將彙整第四章的研究分析結果，並提出研究結論及其應用意涵。

並討論研究的限制，並提出未來研究的建議，以支持後續的研究者和

企業實務相關工作者更進一步深入研究和實踐。 

 

第一節 結論 

本研究根據分析結果，針對人格特質、自我效能與職涯適應力之

間的關係進行相關總結與建議。本章節共分為三部分，包括結論、實

務管理意涵以及研究限制與研究建議。 

一、 員工的人格特質對職涯適應力的影響 

根據研究結果顯示，員工的人格特質中開放性人格和盡責性人格，

對於員工在職涯適應力具有正向影響。當員工具有較高的開放性和盡

責性特質時，他們在職涯環境中表現出良好的適應能力。此外，外向

性人格員工在關注職場部份也是呈現正向影響，然而宜人性人格與情

緒敏感性人格的員工對於職涯適應力沒有顯著的影響。因此儘管員工

是宜人性和情緒敏感性人格的員工，不會對員工在職涯中的適應能力

產生影響。 

二、 員工的人格特質會影響自我效能 

根據研究結果顯示，員工的五大人格特質（開放性、盡責性、外

向性和宜人性）對於其自我效能感受具有正向影響。而情緒穩定性人

格特質員工對於其自我效能感受具有負向影響，表示員工的人格特質

特性對自我效能感具有作用，代表當員工擁有較高的開放性、盡責性、

外向性和宜人性時，會更具有完成任務、應對挑戰，並對自身能力感
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到自信。反之，情緒穩定性人格特質對於自我效能感受具有負向影響。

當員工具有較高情緒穩定性特質，更容易受到情緒波動的影響，導致

對自己的能力感到不確定或缺乏信心。 

三、 員工的自我效能會影響職涯適應力 

根據研究結果顯示，員工的自我效能感對職涯適應力具有正向影

響，表示員工的自我效能感受對於適應職涯環境具有影響，當員工能

夠有效應對職涯中的各種挑戰和信心程度越高，他們在職涯適應方面

的表現就越好。 

四、 員工的人格特質透過自我效能對職涯適應力產生影響 

研究結果指出，自我效能在人格特質與職涯適應力之間扮演中介

角色，當員工的人格特質越正向時，其職涯適應力也越強，透過提升

自我效能，員工的職涯適應力也會相應提升。因此，企業可以著提升

員工的自我效能感，以促進其在職涯中的適應能力。 

 

第二節 實務管理意涵 

綜上所述，提出以下實務管理建議如下。 

一、 招募與組織目標的合適度 

根據研究結果顯示，教育程度較高的求職者對職涯發展有較高的

關注。在招聘過程中，組織應考量求職者的教育背景，以確保求

職者對未來職涯發展的期望與組織的發展目標一致。此外，對於

具有豐富工作年資的求職者，擁有較高的穩定性和對職涯環境的

決策控制力。管理者應評估這些求職者與組織目標的合適度，並

考慮員工未來在組織中扮演的角色及其可能帶來的貢獻。 

二、 績效評估提升員工自我效能感 



 
 

79 

 

在績效評估中，管理者應根據員工的工作年資和人格特質，訂製個

性化的目標和挑戰，以激勵員工不斷超越自我，進而提升整體團隊的

表現與自我效能感。 

三、 提供培訓提升員工職涯適應力 

根據研究結果顯示，組織可以將培訓的重點放在員工的人格特質上，

尤其是對於具有較高的開放性和盡責性特質的員工，面對組織教育訓

練將有助於增強員工的自我效能感，進而提升員工的工作表現和職涯

適應。此外，研究結果也指出，教育程度越高的員工越關注自身的職

涯發展。因此，建議在培訓中鼓勵員工持續進修學習和自我提升，以

更有效地促進員工對職涯發展的投入和認同感。 

四、 打造挑戰性的工作任務 

根據研究結果顯示，隨著年齡增長，員工對工作的好奇心逐漸減弱，

管理者可以設計具有挑戰性的工作任務和專案，以激發員工的好奇心

和創造力。這些工作任務可以包含新技術的應用、市場趨勢的分析或

是解決複雜問題，有助於保持員工的興趣和參與度。 

 

第三節 研究限制與研究建議 

一、研究限制 

樣本限制：研究樣本限定於服務產業，因此研究結果的適用性將

受到限制。不同產業或背景的員工因具有不同的人格特質和職涯適應

力表現，此部分需要進一步的研究。 

其他研究變數：研究結果發現人格特質與職涯適應力子構面中有

些未被支持，未來的研究應考慮到更多可能影響人格特質與職涯適應

力之間關係的因素，如組織文化、家庭背景等，這些變數可能導致對

研究結果的影響性。 
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另外自我效能與職涯適應力子構面中自我效能與自信未被支持，

自我效能指的是個人在特定情況下對自己能力的信心水平，而自信代

表對自己的整體能力和價值的信心。然而，雖然自我效能和自信有相

關性，但之間並不是完全一致的。在某些情況下，員工可能對於特定

工作任務或特定領域有很高的自我效能，但在其他方面可能缺乏自信。

這可能是因為自我效能更依賴於個人對於自己在特定情境中的實際能

力的評價，而自信則可能更多地受到對自己整體價值和身份的評價影

響。問卷答題者可能未能充分區分自我效能和自信之間的差異，導致

結果未被支持。 

二、未來研究建議 

未來研究者有可擴展本研究的範疇，依據研究限制中因本研究只針

對服務產業類別，未來研究者可擴展到不同產業類別，以服務業以外

的不同產業進行研究，以探究人格特質、自我效能和職涯適應力是否

在不同產業間存在差異。這將有助於未來研究了解不同產業環境對這

些變數的影響。也可建議未來後續研究者可將員工留任意願、組織承

諾、工作熱情、激勵制度、職家平衡等變項加入研究模式當中更深入

的了解人格特質、自我效能與職涯適應力之關係，探討自我效能與自

信構面之間，是否因為員工個體等因素影響自我效能與自信之間的關

係。提供更全面的分析，解釋這些變數之間的影響關係。 
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Öncel, L. (2014). Career adapt-abilities scale: Convergent validity of 

subscale scores. Journal of Vocational Behavior, 85(1), 13–17. 

Podsakoff, N. P., LePine, J. A., & LePine, M. A. (2007). Differential 

challenge stressor-hindrance stressor relationships with job attitudes, 

turnover intentions, turnover, and withdrawal behavior: A meta-

analysis. Journal of Applied Psychology, 92, 438-454.  



 
 

96 

 

Praskova, A., Hood, M., & Creed, P.A. (2014). Testing a calling model of 

psychological career success in Australian young adults: A longitudinal 

study. Journal of Vocational Behavior, 85, 125–135. 

http://dx.doi.org/10.1016/j.jvb.2014.04.004. 

Phillips, J. M. & Gully, S. M. (1997). Role of goal orientation, ability, and 

locus control in the selfefficacy and goal setting process. Journal of 

Applied Psychology, 82(5),792-802.  

Porfeli, E. J., & Savickas, M. L. (2012). Career Adapt-Abilities Scale- USA 

Form: Psychometric properties and relation to vocational identity. 

Journal of Vocational Behavior, 80(3), 748-753. 

Roberts, R., & Woodman, T. (2017). Personality and performance: Moving 

beyond the Big 5. Current Opinion in Psychology, 16, 104–108. 

https://doi.org/10.1016/j.copsyc.2017.03.033 

Rossier, J., Zecca, G., Stauffer, S. D., Maggiori, C., &Dauwalder, J. P. 

(2012). Career Adapt-Abilities Scale in a French-speaking Swiss 

sample: Psychometric properties and relationships to personality and 

work engagement. Journal of Vocational Behavior, 80(3), 734-743. 

Rotter, J. B. (1954). Social learning and clinical psychology. Prentice-Hall. 

Saucier, G. (1994). Mini-markers:A brief version of Goldberg's unipolar 

Big-Five markers. Journal of personality assessment, 63(3), 506-516. 

doi: 10.1207/s15327752jpa6303_8  

Savickas, M. L. (1997). Career adaptability: An integrative construct for life-

span, life-space theory. The Career Development Quarterly, 45(3), 

247–259. https://doi.org/10.1002/j.2161-0045.1997.tb00469.x 

Savickas, M. L. (2002). Career construction: A developmental theory of 

vocational behavior. In D. Brown (Ed.), Career choice and 

development (pp. 255–311) (4th Ed.). Jossey-Bass. 

Savickas, M. L. (2005). The theory and practice of career construction. In 

Lent, R. W., & Brown, S. D. (Eds.), Career development and 



 
 

97 

 

counseling: Putting theory and research  to work (pp. 42-70). John 

Wiley & Sons. 

Savickas, M. L. (2007). Career counseling. American Psychological 

Association. 

Savickas, M. L., Nota, L., Rossier, J., Dauwalder, J. -P., Duarte, M. E., 

Guichard, J., et al. (2009). Life designing: A paradigm for career 

construction in the 21st century. Journal of Vocational Behavior, 75(3), 

239–250. https://doi.org/10.1016/j.jvb.2009.04.004 

Savick, M. L., &Porfeli, E. J. (2012). Career Adapt-Abilities Scale: 

Construction, reliability, and measurement equivalence across 13 

countries. Journal of Vocational Behavior, 80(3), 661-673. 

http://dx.doi.org/10.1016/j.jvb.2012.01.011.  

Savickas, M. L. (2013). Career construction theory and practice. In S. D. 

Brown, & R. W. Lent (Eds.), Career development and counseling: 

Putting theory and research to work(2nd Ed.) (pp. 147–183). John 

Wiley & Sons. 

Schwarzer, R. (1993). Measurement of perceived self-efficacy. Freie 

Universität Berlin 

 Schwarzer, R. &Aristi B. (1997). Optimistic self-beliefs: Assessment of 

general perceived self-efficacy in Thirteen cultures. Word Psychology,  

3(1-2), 177-190. 

Schwarzer, R., Born, A., Iwawaki, S., Lee, Y.-M., Saito, E., & Yue, X. 

(1997). The assessment of optimistic self-beliefs: Comparison of the 

Chinese, Indonesian, Japanese and Korean versions of the General Self-

Efficacy Scale. Psychologia: An International Journal of Psychology in 

the Orient, 40 (1), 1-13 

Schwarzer, R. (2011). Everything you wanted to know about the General 

Self-Efficacy Scale but were afraid to ask. 

http://userpage.fu-berlin.de/~health/faq_gse.pdf 



 
 

98 

 

Sherer, M., Maddux, J. E., Mercandante, B., Prentice-Dunn, S., Jacobs, B., & 

Rogers, R. W. (1982). The Self-Efficacy Scale: Construction and 

validation. Psychological Reports, 51(2), 663-671. 

Simha, A., &Parboteeah, K. P. (2020). The big 5 personality traits and 

willingness to justify unethical behavior—A cross-national 

examination. Journal of Business Ethics, 167(3), 451-471.  

Soresi, S., Nota, L., & Ferrari, L. (2012). Career adapt-abilities scale-Italian 

form: Psychometric properties and relationships to breadth of interests, 

quality of life, andperceived barriers. Journal of Vocational Behavior, 

80(3), 705–711. http://dx.doi.org/10.1016/j.jvb.2012.01.020 

Spector, P. E. (1982), Behavior in organizations as a function of employee’s 

locus of control. Psychological Bulletin, 91, 482-497.  

Super, D. E. (1980). A life-span, life space approach to career development, 

Journal of Vocational Behavior, 13, 282-298. 

Super, D. E., & Knasel, E. G. (1981). Career Development In adulthood: 

Some Theoretical Problems and a Possible Solution. British Journal of 

Guidance and Counselling, 9, 194-201. 

https://doi.org/10.1080/03069888108258214 

Teixeira, M. A. P., Bardagi, M. P., Lassance, M. C. P., Magalhães, M. O., & 
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附錄一 

調查問卷（預試版） 
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附錄二  

網路問卷（正式問卷） 
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