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中文摘要 

本研究目的在於了解主動人格特質對於求職行為之影響，並探討天職(calling)於此模

型中的中介效果是否成立，天職起源於宗教意涵，可以被認定為一個人對於特定職業的熱

情與追求；本研究同時加入資源觀點納入探討，分別以經濟資源「知覺經濟需求」與社會

資源「知覺社會支持」作為干擾變數，探討資源的多寡對於此模型的影響。 

本研究使用問卷法蒐集資料，並使用迴歸分析驗證中介型干擾效果是否成立。本研究

對象為即將投入職場之應屆畢業生，探討應屆畢業生在投入職場前，影響求職行為頻率的

潛在因素；天職的測量分為「現存天職(presence of a calling)」與「尋找天職(search for a 

calling)」，以此衡量與分辨應屆畢業生天職的狀態。本研究以兩時點蒐集資料，確認變數

之間的因果關係；第一時點共蒐集 444 份問卷；相隔六個月後蒐集第二時點問卷，共 154

份問卷。 

過去的研究缺乏探討天職的前因。本研究結果發現，主動人格特質會正向影響天職的

產生與天職的尋求，同時會受到知覺經濟需求的負向干擾；較高的現存天職，將有較高的

求職行為頻率，知覺社會支持無干擾效果；此外，主動人格特質無法透過天職影響求職行

為的表現。 

 

 

 

 

 

 

 

 

關鍵字：主動人格特質、天職、求職行為、知覺經濟需求、知覺社會支持 
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Abstract 

The study focuses on the impact of proactive personality on job-search behavior.  

Moreover, this study tries to verify whether there is mediating effect of calling in this model. 

Calling originated from religion meaning and could be defined as a person’s enthusiasm and 

pursuit for a particular vocation. Resource perspective is also discussed in this study. This study 

takes “perceived financial needs” and “perceived social support” as moderators to discuss how 

resources influence this model. 

The study used questionnaires to collect the data and used regression analysis to verify 

whether the mediating-moderating effect was established. Data was collected from graduating 

students who are about to work, for the purpose of investigating the potential factors of job-

search behavior frequency before entering the work place. The measurement of calling is divided 

into “presence of a calling” and “search for a calling” to measure and distinguish the status of 

graduating students. The data was collected at two different times to confirm the causal 

relationship between the variables. 444 questionnaires were collected at the first stage, and 154 

questionnaires were collected at the second stage which is six months after first stage. 

Past research lacks the antecedents of calling. The results of this study show that proactive 

personality positively affects presence of a calling and search for a calling, and this model is 

negatively moderated by perceived financial needs. Furthermore, presence of a calling positively 

affects job-search behavior, but perceived social support has no significant moderating effect on 

this model. In addition, proactive personality cannot influence job-search behavior through 

calling. 

 

Keywords: Proactive Personality, Calling, Job-search Behavior, Perceived Financial Needs, 

Perceived Social Support



 

iii 

 

目錄 

謝誌 ......................................................................................................  

中文摘要 ............................................................................................. i 

Abstract ............................................................................................. ii 

目錄 ................................................................................................... iii 

表目錄 ................................................................................................ v 

圖目錄 ............................................................................................... vi 

第一章 緒論 .................................................................................. 1 

第一節 研究背景 ...................................................................................... 1 

第二節 研究動機 ...................................................................................... 2 

第三節 研究目的 ...................................................................................... 4 

第二章 文獻探討 ......................................................................... 5 

第一節 主動人格特質 .............................................................................. 5 

第二節 天職 ............................................................................................ 11 

第三節 求職行為 .................................................................................... 21 

第三章 研究方法 ....................................................................... 26 

第一節 研究架構與假設 ........................................................................ 26 



 

iv 

 

第二節 研究對象 .................................................................................... 27 

第三節 研究流程 .................................................................................... 28 

第四節 研究變數之衡量 ........................................................................ 29 

第五節 統計分析方法 ............................................................................ 32 

第四章 研究結果 ....................................................................... 34 

第一節 相關係數分析 ............................................................................ 34 

第二節 迴歸分析與假設驗證 ................................................................ 37 

第五章 研究結論與建議 ........................................................... 44 

第一節 研究討論 .................................................................................... 44 

第二節 管理實務意涵 ............................................................................ 48 

第三節 研究限制 .................................................................................... 49 

第四節 未來研究方向 ............................................................................ 51 

參考文獻 .......................................................................................... 52 

附錄 .................................................................................................. 63 

  



 

v 

 

表目錄 

表 2-1 天職定義表 ......................................................................................... 14 

表 3-1 有效樣本屬性分析 ............................................................................. 28 

表 4-1 相關係數表(N=444) ........................................................................... 35 

表 4-2 相關係數表(N=154) ........................................................................... 36 

表 4-3 迴歸分析結果(以天職為依變數) ...................................................... 38 

表 4-4 階層迴歸分析結果(以求職行為為依變數) ...................................... 41 

表 4-5 迴歸分析結果(中介效果) .................................................................. 42 

表 4-6 研究假說 ............................................................................................. 43 

 



 

vi 

 

圖目錄 

圖 3-1 研究流程圖 ......................................................................................... 26 

圖 3-2 研究施測時間軸 ................................................................................. 27 

圖 4-1 知覺經濟需求干擾作用圖 ................................................................. 39 

 



 

1 

 

第一章 緒論 

第一節 研究背景 

求學、就業，是人生必經的階段，有這麼一句話：「畢業只是邁入人生的下一個學期。」

而人生的下一個學期就是在工作職場上。然而，工作並不是從天而降的，而是要自己積極

爭取的，有些人等待機會的降臨，等待一個適合自己的機會出現在眼前，而有些人則是積

極尋找機會，不等待機會的來臨，而是幫自己的人生找出未來的可能性。就業，對有些人

來說，只是找個工作，有個穩定的收入，在將來能夠作為延續生命、組織家庭、孝敬長輩

的基礎；但對有些人來說，就業不只是維持生活所需，而是生命中不可缺少的一部分，是

對生命的實踐。 

  接受高等教育的青年是國家重要的人力資本，是促進國家經濟發展與創新的主要動

力，這亦是政府廣設大專院校的原因。從國家層面來看，完成高等教育的青年應投入勞動

市場，將所學貢獻於組織，以創造更高的價值，以維持組織與國家良好運作。從個人層面

來看，工作是解決生存問題與實現理想的必要之路，如何找到能實現所學與發展潛能的工

作是所有應屆畢業生必須面臨的。 

  教育部統計處整合主計處與勞動部之資料，調查青年就業現況發現，台灣青年失業率

的問題已高於其他國家。2013 年台灣 15 歲至 24 歲青年失業率 13.2%，遠高於鄰近國家

南韓(9.3%)、日本(6.9%)。行政院主計處 2017 年調查資訊顯示，失業率按教育程度區分，

大學程度的失業率高達 5.19%，更高突顯高等教育青年在就業上的困境。就年齡層觀察，

大學以上失業率較高的族群集中在 20-24 歲，主要原因在於高等教育普及，大學生畢業生

人數增多，因多屬於初次尋職者或對原有工作不滿意之自願性失業者。 

從統計資料雖可看出青年就業上的概況，但能否從中找出影響就業的原因，仍需要從

個人層次進行了解。為何有些人能提前找到工作？是否是因為具有某些特質？又或者是

因為在求學階段已被特定工作給召喚？還是因為擁有或缺少某些資源所致？這些都可能

是影響到個人求職行為之發生。 
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第二節 研究動機 

  尋找工作(job search)，或稱求職，指的是個人花費時間與心力來搜尋組織與工作相關

的資訊，以藉此產生就業機會(Boswell, 2006)。求職行為(job search behavior)則是在求職階

段中所展現的一系列行為，包括努力程度(effort)與強度(intensity)。前者指的是求職者在找

工作時所花費的精神與持續程度；後者則是求職者在尋找工作的準備階段與實際階段有

多頻繁地接觸各類資訊管道，又可分為準備求職行為(preparatory job-search behavior)與主

動求職行為(active job-search behavior) (Blau, 1993, 1994; Boswell et al., 2012; Brown et al., 

2006)。求職行為涵蓋努力程度與強度，影響到能否真的找到工作，且與個人成功有關，

展現出愈高程度的求職行為亦反映出其主動性與積極性。由於求職行為是自我引導與自

我激勵歷程所激發出的(Kanfer, Wanberg, & Kantrowitz, 2001)，具有主動性人格特質的人

更有可能早人一步提前動作，展現更頻繁工作訊息搜尋的求職行為。Brown 等(2006)研究

發現，高主動人格特質的求職者有愈高的求職效能，且有愈頻繁的求職行為，亦有愈高的

求職努力程度，因此，愈能找得到工作。 

  然而，主動人格特質與求職行為之關係僅只於求職效能的激發嗎？主動人格特質源

自於人類動能(human agency)(Crant, 2000)，能激發改變環境與尋求自我的動力，愈傾向能

找到證明自我以及對遭周環境有影響力的工作(Bateman & Crant, 1993)。而天職(calling)則

是個人想做、該做與要做特定工作的使命感，呈現出個人對特定工作的強烈與有意願的熱

情(Hall & Chandler, 2005; Zhang et al., 2015; 葉寶娟等, 2018)，近年天職的探討在職業抉

擇上也相當受到重視(Dobrow & Tosti‐Kharas, 2011; Thompson & Bunderson, 2018)；Lysova 

(2018)認為，因為天職具備高度的自我意義，天職降低了潛在求職者在職業選擇上的變化

與多樣性，導致求職者排除職業選擇上的其他可能性。天職是內在動機，是個人感受到外

力的召喚，而自發性地要在工作中確認出工作的目的與意義(Dik & Duffy, 2009)。高主動

人格的個人愈可能對特定工作有強烈的使命感，認為一定要做這份工作，進而有愈頻繁的

求職行為。因此，本研究第一個研究目為探討天職居於主動人格特質與求職行為之中介效

果。 
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  Hall 與 Chandler (2005)主張情境因素是影響天職形成與維持的影響因素之一，其中，

經濟資源與社會資源可能會對天職有所影響。家庭對於一個人來說意義重大。在

Bronfenbrenner 的生態系統模式中，家庭成員、同儕關係是一個人生活中關係最密切的。

家庭會影響一個人是否有足夠的經濟資源作為後盾，支持其完成夢想；家庭與同儕也會影

響一個人的夢想是不是能夠被接受，是否為一個被允許的行為。換言之，經濟資源與社會

資源的擁有與否是可能影響到主動人格—天職—求職行為之關係的。在經濟資源充裕的

環境下，高主動人格的人更能從心所欲地做自己想做的工作，因為無須掛念生存問題，所

以更能順著職業的召喚而對工作有更高的使命感。再者，在社會資源充足的情境下，感受

到家人與同儕支持的個人更能本著天職的指引，投入更多的心力與時間去尋找適合自己

的工作，而有更多的求職行為。 

本研究試圖將經濟資源與社會資源帶入，延伸 Hall 與 Chanlder (2005)之論點，提出

知覺經濟需求與知覺社會支持做為個人的經濟資源與社會資源之代表，主張知覺經濟需

求會干擾主動人格與天職之關係，而知覺社會支持會干擾天職與求職行為之關係。此為本

研究的第二與第三個研究目的。 

本研究延伸之處有四： 

第一，本研究延伸 Brown 等(2006)主動人格特質與求職行為的研究，提出不同的中介

變數－天職(Calling)加入探討。 

第二，本研究從人格特質觀點探討天職的前因，過去研究多著重於天職的結果，而忽

略了人格特質之於天職的影響。 

第三，本研究納入資源觀點，試圖解釋經濟資源與社會資源個別在主動人格特質—天

職—求職行為關係中所產生的干擾效果。 

第四，本研究擬在兩個時點分別搜集不同資料，一方面可確定主動人格特質、天職與

求職行為間的因果關係，另一方面可衡量天職是否在兩個時點間產生變化。 
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第三節 研究目的 

本研究以 Brown 等(2006)的主動人格特質為主軸，提出以天職為中介變數，經濟需求

與知覺社會支持為干擾變數，以建構可用之理論網絡。 

本研究之研究目的有三： 

(一)探討天職是否會中介主動人格特質與求職行為之關係。 

(二)探討求職者的經濟需求是否會干擾主動人格特質與天職之關係。 

(三)探討求職者的知覺社會支持是否會干擾天職與求職行為之關係。  
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第二章 文獻探討 

本研究目的在探討主動人格特質、天職與求職行為之關係，以及知覺經濟需求與知覺

社會支持居間之干擾效果。本章內容共分為三節，第一節為主動人格特質，說明主動人格

特質之定義與相關研究結果；第二節為天職，說明天職之定義與推導主動人格特質與主動

人格特質之關係；第三節為求職行為，說明求職行為與推導天職與求職行為之關係。 

 

第一節 主動人格特質 

一、主動人格特質之定義 

人格特質(Personality)是個人持續且獨立的行為模式，會影響其處事行為(黃寶園&林

世華, 2007)，人格特質包括一個人的內在動機、情緒、習慣、與思維等(詹益統, 1996; 王

宗鴻, 2006)，因此可當作是預測與理解個人行為的前置因素。人格特質是屬於人格心理學

的一部分，通常具有穩定且持續的特性(劉宗明&黃德祥, 2008)。人格特質被定義為個人在

對人事物，甚至是環境適應上所表現的獨特個性。Allport (1961)認為人格特質是一個人心

理系統的動態組織，是決定個人「思想與行為」的獨特型式。人格特質會受到遺傳、環境、

成熟、學習等因素的多重影響，展現出的特徵通常具有統整性與持久性(張春興, 1980; 張

春興, 2009)。 

人格特質具有共同性與獨特性兩個特點，共同性指的是個人在行為上經常表現出的

特徵，不管面對什麼樣的人事物，都會展現出相似且一致性的行為舉止；獨特性指的是個

人在行動或言語上有著與其他人不同的特徵表現，能從個人展現的行為看出與其他人的

差異(張春興, 2009)，意即每個人的人格特質皆不盡相同。 

主動人格特質是透過人影響情境與情境影響人，兩者相互作用的觀察中得到的前因

(Bowers, 1973; Brown et al., 2006)。主動人格特質(Proactive Personality)的起源最早可以追

溯到 1993 年由 Bateman 與 Crant 的研究，他們兩人以互動論(Interactionism)的觀點，解釋

人、環境與行為之間的交互關係是持續性的互相影響。主動人格特質代表著人與環境之間
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的相互影響，換句話說人不是被動地接受環境的影響，或是依照環境的變化行動(Buss, 

1987; Brown et al., 2006)。Bateman 與 Crant 強調人類的行為並非被動接受環境壓力，具主

動人格特質的人會試圖影響，且主動地改變其所處的環境。Bateman 與 Crant 將典型主動

人格特質定義為相對不受環境影響，且具有改變環境的能力，同時，主動人格特質會直接

影響主動行為(proactive behavior)。 

主動人格特質被定義為個人以相對穩定的趨勢以影響環境改變(Bateman & Crant, 

1993; Thompson, 2005; Bakker et al., 2012)。主動人格特質也被定義為在一連串的活動與情

境中，個人採取主動性的傾向(Crant, 2000; Brown et al., 2006)。典型的主動人格特質被形

容為一個人克服情境的約束與改變環境的能力(Bateman & Crant, 1993; Crant, 2000; Seibert 

et al., 1999; Seibert et al., 2001)。Bateman 與 Crant (1993)提出主動人格特質的概念，是指

個人的一種穩定行為傾向，當個人具備主動人格特質時，其通常會採取主動行為影響周圍

環境。具主動人格特質的人較能辨認機會、會主動地採取行動，並具有不屈不饒的精神直

到現狀產生有意義的變化(Crant, 1995)。從上述的意涵中可以發現，主動人格特質代表著

不受環境影響，可以克服環境因素，並且試圖影響、改變環境的人格特質。 

 具有主動人格特質的個體，不會逆來順受的接受當今現況，而是會嘗試突破目前所處

的穩定環境，開創自己想要的環境與處境，尋找對自己有利或是自己所喜好的環境、生涯、

職業。具有主動人格特質的個體同樣善於掌握機會，利用機會並加以行動(Bakker et al., 

2012)，創造新的環境或是解決當前問題。有些個體會對環境的改變作出反應，適應環境

的改變並接受環境的影響，然而主動人格特質的人會採取主動行為，試圖影響環境(Crant, 

2000)。若個體不具備主動人格特質，代表其順服於環境的變化，順應趨勢與潮流進行活

動，無法改變自身所處的環境。換句話說，具有主動人格特質的個體展現出其積極性，做

出超出環境要求的行為以符合自身之期望；不具備主動人格特質的個體表現出順從環境，

依循環境變化而做出反應的表現。 
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二、主動人格特質與五大人格特質之比較 

由 McCrae 與 Costa (1987)所提出的五大人格特質(Five Factor Model)的概念最被廣為

接受，被認為是最能表達人類特徵的人格特質架構(Roccas et al., 2002)。五大人格特質的

分項與定義如下： 

1. 外向性(Extraversion)：外向性是指個人在人際交互作用的強度與在關係上自在的程度。

外向性高的人較善於交際、健談，並喜歡刺激、友善、開朗、自信、活躍等。其常是

團體中的領袖人物，並與同事相處融洽。 

2. 勤勉審慎性(Conscientiousness)：又稱責任性，勤勉審慎性是指一個人對自己所追求目

標所投入程度。勤勉審慎性代表準備採取行動、計畫性的、負責任的與一貫的態度，

也代表著對於志向或抱負的要求較高，使得行為較為積極。勤勉審慎性較高者，做事

會較有條理、具責任心並堅守自己的原則，盡力達成設定之目標。 

3. 親和性(Agreeableness)：親和性是指個人對於他人所定下之規範的遵循與服從的程度，

包括寬容、體貼、同理心、思慮敏捷等。親和性較高之人對人際互動具有更多的包容

與互助，讓人有溫馨和睦的感覺。 

4. 情緒不穩定性(Neuroticism)：該特質之人有自戀、完美主義、傲慢、報復性等特性。其

在認知上不信任和懷疑；在情感上無情、絕情；在行為上不合作、固執、粗魯，因而

較難控制自我情緒，對處理壓力的方式也較差。其之反面詞為情緒穩定性，指的就是

個人的抗壓程度。情緒穩定性較高者，較能承受負面情緒，且會克制自己的脾氣，表

現出的情緒也相較穩定。 

5. 經驗開放性(Openness to experience)：經驗開放性是指對陌生事物的容忍與探索能力、

好奇及著迷新奇事物的程度。此特質之人在思想與價值觀上具原創性和豐富的想像力，

更有廣泛的興趣與大膽嘗試的心態，喜歡創新與挑戰。 
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過去的研究中，多數的研究都表明主動人格特質與五大人格特質中的「勤勉審慎性」

與「外向性」呈現正相關 (Bateman & Crant, 1993; Crant, 1995; Seibert et al., 1999; 

Crant&Bateman, 2000; Major et al., 2006; Bakker et al., 2012; Tornau & Frese, 2013)。 

主動人格特質與五大人格特質之探討從 Bateman 與 Crant (1993)最早的研究中便開始

探討。此研究為了定義主動人格特質與界定主動人格特質與其他人格特質的差異。研究認

為五大人格特質具備更具體的人格屬性、性格、習慣與行為，也因此人格特質是一個用來

完整解釋人格特質結構的，故進而用來探討。此研究指出，主動人格特質量表正相關於五

大人格特質中的「勤勉審慎性」(r=0.43, p<0.001)與「外向性」(r=0.25, p<0.01)；主動人格

特質與「親和性」(r=0.17)、「經驗開放性」(r=-0.09)、「情緒不穩定性」(r=-0.16)並沒有顯

著相關。這個研究表明主動人格特質是與部分五大人格特質有部分相關性的。 

 然而，主動人格特質與五大人格特質之間的關係仍然有不同的解釋，主動人格特質不

僅「勤勉審慎性」與「外向性」呈正相關，亦與「經驗開放性」呈正相關，且與「情緒不

穩定性」呈負相關(Crant & Bateman, 2000)。經驗開放性被定義為具有想像力、文化素養

的、好奇心的、原創的、思想寬闊的、智慧的與具備藝術感的(Barrick & Mount, 1991)；經

驗開放性也可以被定義作是具備創新、創意思維與彈性思維的(Crant & Bateman, 2000)。

情緒不穩定性是與焦慮的、抑鬱的、憤怒的、尷尬的、情緒化的、擔憂的與不安全的，等

形容詞相關的(Barrick & Mount, 1991)。具備情緒不穩定性的個體會出現焦慮、抑鬱的情

況，並且抑制他們影響周遭環境的能力(Major et al., 2006; Thomas et al., 2010)。相反地，

情緒穩定的個體是放鬆與自信的狀態，促進以行為導向的主動影響(Bateman & Crant, 1993; 

Thomas et al., 2010)。 

透過整合分析後發現主動人格特質有 49%能夠以五大人格特質作解釋；超過一半的

人格特質無法透過五大人格特質作解釋(張穎&楊付, 2017)。因此，本研究透過上述分析判

斷，儘管過去的研究表明五大人格特質與主動人格特質是有部分相關性的，仍能將主動人

格特質與五大人格特質做出區隔。 
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三、主動人格特質的相關研究 

Bateman 與 Crant (1993)的研究中，探討主動行為是由某種因素引發，進而建立主動

人格特質的原型概念是不受環境因素影響，且會影響環境的特質。主動人格特質是具有成

就需求與優越地位需求，具有主動人格特質的人也會主動從事公民活動，或是從事轉型領

導的行為；這是最早關於主動人格特質的研究。 

另外，有許多的文獻表明，主動人格特質是工作場域調整與績效的重要前因(吳秉恩, 

1986; Seibert et al., 2001; Brown et al., 2006)。 

 過去關於主動人格特質之於個人層面的探討，且多為探討員工的個人行為。Seibert、

Crant 與 Kraimer (1999)探討主動人格特質與職涯成功之間的關係。研究的測量以自我評

量的方式測量在職員工的客觀與主觀陳述，研究發現主動人格特質與客觀、主觀的職涯成

功呈顯著正相關，明確地說，具有主動人格特質的員工不僅薪水愈高，亦對個人職涯滿意

度的評價愈高。主動人格特質也作為探討員工個人的工作績效(Bakker et al., 2012)。Bakker

等(2012)以工作塑造(job crafting)與工作投入(work engagement)作為中介變數，探討主動人

格特質與角色內工作績效(in-role performance)之間的關係。Kim 等(2009)則是認為主動人

格特質會影響員工創造力，進而正向影響員工的職業滿意度。Crant (2000)則是探討組織

裡的主動行為。Crant 認為主動行為有四個相關概念分別是：主動人格特質、個人主動性

(personal initiative)、角色拓展自我效能(role based self-efficacy)、負責(taking charge)。研究

認為個體上的差異與外部環境的因素會影響個人的主動行為，最後主動行為會影響其產

出，像是工作績效、職涯成功與工作態度等。Cai 等(2015)探討自尊對於未來工作自我(work 

self)與職業適應性的影響，以生涯試探(career exploration)為中介變數，將主動人格特質作

為調節變數，研究者認為主動人格特質會正強化員工的自尊對於生涯試探的關係。 

 除了探討員工的個人行為，主動人格特質亦作為組織內行為的研究。Joo 等(2009)將

組織學習文化、主動人格特質作為自變數進行探討，認為這兩者會透過感知工作複雜度，

影響組織承諾與員工的內在動機(intrinsic motivation)。Li 等(2011)探討主管與同事的回饋
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會正向影響新進員工的幫助行為與任務績效；研究者認為主動人格特質會正強化主管給

予新進員工的回饋；負強化同事對於新進員工的回饋。Thompson(2005)則是以社會資本的

觀點探討員工的主動人格特質與工作績效之間的關係，研究者認為，具備主動人格特質的

員工，會透過員工在組織內部網絡的建立(network-building)，增進員工願意在組織內主動

說話的頻率，進而增進員工的工作績效。 

 然而，主動人個特質的探討不限制於在職領域，個人或組織的層面；尚未投入職場的

求職者與準備離職的員工行為意圖也是被探討的對象。Brown 等(2006)則是探討主動人格

特質與求職行為之間的關係。研究加入自我效能作為中介變數，並將求職分成求職行為

(job search behavior)、求職努力(job search effort)、求職結果(job search outcome)，三種不

同的概念。研究對象為即將畢業的大學生，並採取兩段式方法問卷的方式，了解學生在施

測期間內求職行為的表現。研究發現，高主動人格特質的人有愈高的求職效能，因此能展

現出愈頻繁的求職行為，之後有愈好的求職結果。Vandenberghe 與 Basak (2013)則是將主

動人格特質作為調節變數，探討自變數職業承諾(career commitment)與依變數離職意圖

(turnover intention)、離職行為(turnover)、內部網絡(internal networking)、工作鑲嵌(job 

embeddedness)之間的關係，研究發現主動人格特質對職業承諾與離職意圖、離職行為、

內部網絡、工作鑲嵌之間具有正強化效果。 

四、主動人格特質的評量 

 主動人格特質的評量起源於 Bateman 與 Crant (1993)的研究。Bateman 與 Crant 以主

動行為的前因進行推導，定義主動人格特質為不受環境影響，而且會影響環境的特質。研

究分為三部分的問卷發放，第一部分為曾經填答過原始主動人格特質量表之大學生；第二

部分為曾經填答過反向主動人格特質量表與五大人格特質量表之大學生；第三部分為企

業管理研究所之學生。為了測量研究對象的主動人格特質，進而發展出 17 項主動人格特

質量表，多數研究皆沿用此量表。 
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 Seibert、Crant 與 Kraimer (1999)將 Bateman 與 Crant 的 17 項主動人格特質量表進行

因素分析，選取因素負荷量最高的 10 項作為簡短版本的主動人格特質量表，進而測量在

職員工的主動人格特質。這個 10 項簡短版本的主動人格特質量表後續也提供更多的研究

作為使用(Seibert et al., 2001; Kammeyer-Mueller & Wanberg, 2003; Harris et al., 2011)。 

 Parker 等(1998)的研究中，則是從 Bateman 與 Crant (1993)的研究中萃取因素負荷量

最高的 6 項作為簡短版本的主動人格特質量表。此研究用於測量角色拓展自我效能與工

作充實之間的關係。 

第二節 天職 

一、 天職的定義 

天職(Calling)的最原始的起源可以從舊約聖經說起，在舊約聖經《申命記》第七章第

六節至第七節中，記載著：「耶和華專愛你們，揀選你們，並非因你們的人數多於別民，

原來你們的人數，在萬民中是最少的。只因耶和華愛你們，又因要守他向你們列祖所起的

誓，就用大能的手領你們出來，從為奴之家救贖你們脫離埃及王法老的手。」從上述聖經

記載中可以得知，上帝(耶和華)將猶太人視為「選民」，讓猶太人脫離埃及法老王的奴役。 

透過上述文獻可以得知，天職起源於宗教意涵，原始意涵帶有被呼召、被揀選、被召

喚的意義(Li & Yang, 2018)。往後的探討可以依循喀爾文主義預定論(Calvinistic doctrine of 

predestination)的觀點，上帝選擇了將被拯救的選民，而其餘沒有被選中的人將被詛咒，也

因此人們需要證明他們是被上帝所選中的選民(Davidson & Caddell, 1994)，這樣的論點被

視作「呼召(calling)」；在 Thompson 與 Bunderson (2018)的研究中更是提及當時喀爾文主

義者的敘述：「因為上帝賜予我們所有的能力與禮物，上帝同時束縛我們，使我們需要被

幫助。天職來自於出生時的獨特性與天生的才能(Hardy, 1990)。天職的典型定義為在豐富

的工作領域中，一個人被創造、設計，註定要憑藉上帝賦予的天賦、才能、機會，成全並

豐富這一個人的一生」。而在預定論中，信徒為了證明自己是被上帝揀選的「選民」，而努

力工作，以榮耀上帝。這些人傾向將他們的工作視為他們信仰的延伸，進而將這份工作視
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為天職或職業(Davidson & Caddell, 1994; Wrzesniewski et al., 1997)。天職也被描述為一種

超然的召喚(Hardy, 1990; Thompson & Bunderson, 2018)，以強烈的目的感或意義感，將其

價值觀與人生目標作為生活動力的來源(Dik & Duffy, 2009; Dobrow & Tosti‐Kharas, 2011)；

整體來說，天職是一個人人生中明確且充滿意義的方向，並且是個人的使命感(Elangovan 

et al., 2010)。 

天職一詞有著許多不同的中文翻譯，可以譯作「志業」、「職業使命感」、「生涯召喚」、

「呼召」等。天職這一詞起源於宗教意涵，原始意涵帶有被呼召的意義，廣泛被用在基督

宗教的討論上。近代，天職已經從宗教意涵轉成更廣泛的一般性觀點，這個觀點是個體以

強烈的內心方向進行工作，這份工作是對形成一個更美好的世界做出貢獻(Davidson & 

Caddell, 1994; Hall & Chandler, 2005)，可以解釋作「天職(calling)」。於是在近代的研究中，

天職不再只是用於宗教意涵上的研究，而是逐漸轉向與個人從業、職業生涯、組織相關的

研究(Dalton, 2001; Elangovan et al., 2010; Guo et al., 2014; Neubert & Halbesleben, 2015; 

Zhang et al., 2015)。 

而近代，「呼召(calling)」已經不具備宗教性質強烈的觀點(Duffy& Sedlacek, 2010)，現

今的普遍性觀點是個體以強烈的內心方向進行工作，這份工作是對形成一個更美好的世

界做出貢獻(Davidson & Caddell, 1994; Hall & Chandler, 2005)。天職也可以作為勞動社會

中的職業分工，勞動者註定要透過不同的天賦與才華，從事不同的工作，填滿生活的空缺

(Bunderson & Thompson, 2009)。呼召之所以被當做天職是解釋，是因為人們相信自己是

被召喚的，而去從事這個職業(Dik & Duffy, 2009; Harzer & Ruch, 2012)。 

天職也被當作個人對特定領域的消耗與充滿意義的情感經驗，個人試圖從工作當中

體驗到工作之於個人與生命的意義(Bunderson & Thompson, 2009; Dobrow & Tosti‐Kharas, 

2011; Dobrow, 2013; Guo et al., 2014)。天職也可以被定義作個人感受到以生活為人生目的

的工作(Hall & Chandler, 2005; Dik & Steger, 2008; Bunderson & Thompson, 2009; Duffy & 

Sedlacek, 2010; Dobrow, 2013)，或是與生活目標一致的工作(Dik & Duffy, 2009)，甚至是一
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個人工作的方向(Wrzesniewski et al., 1997)與行動方向(Elangovan et al., 2010)。有天職的個

體認為他們的工作是以生活為目的，而不是以薪酬獎勵或工作晉升為主要目的

(Wrzesniewski et al., 1997; Dik et al., 2012; Harzer & Ruch, 2012)。天職也可以被當作是感

受到生活中更美好的意義(Dik et al., 2008; Dik & Steger, 2008; Dik et al., 2012)。 

如果個人感受到被某種力量牽引去做某一特定工作，那麼這個人可以被稱作是有天

職的人(Dik & Duffy, 2009; Duffy & Dik, 2013)。有天職的人發現他們的生活與他們的工作

是密不可分的(Wrzesniewski et al., 1997)。當個人的工作不只是一份工作或是職業，而是成

為一種呼召的時候，這個人就會產生發自內心的滿足感或心理層面的成功(Hall&Chandler, 

2005)，包括對工作的意義(Bunderson & Thompson, 2009)與生命的意義(Praskova et al., 

2014)。當個人有強烈的天職時，他會重視的是自我實現且具備社會意義的作用

(Wrzesniewski et al., 1997; 張春雨等, 2013)；他會認定自己注定要從事這份工作，而這個

人無法想像從事其他工作的可能性(Bunderson & Thompson, 2009)。 

天職的定義包括與個人意義一致的工作方式，而這個方式是受到利他價值的激發

(Duffy et al., 2012a)。天職被廣泛的定義為三個面向，分別為：(1)個人努力追求的職業、

(2)個人期望工作是愉快且有意義的，(3)個人認為人生中最重要的部分(Wrzesniewski et al., 

1997; Berg et al., 2010; Hunter et al., 2010)。透過上述的定義，天職可以被當作是內在動機，

是個體發自內心的認定特定工作為自己的天職(Thompson & Bunderson, 2018)。 

過去的研究中，天職被認為是穩定且難以改變的 (Bunderson & Thompson, 2009; 

Dobrow, 2013; Duffy & Sedlacek, 2007)，然而後續的研究表明天職可能會隨著環境與時間

的影響而增減一個人天職的強度(Dobrow, 2013)。 

  因此綜觀上述過去關於天職之定義與探討，可以將天職理解成：「一個人認定自己天

生就注定要從事的工作」；「這份工作是發自內心所追求的」；「這份工作對一個人來說是意

義強烈的」，「這份工作是與我的生活息息相關的」。具備天職的個體是對自己的職業抉擇
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較有信心的(Dobrow & Tosti‐Kharas, 2012)；並且對自己的職業生涯呈現正向態度(Dik et 

al., 2012)。本研究同時認為，以「天職」作為「calling」之翻譯，較能體現出原意。 

 本研究將過去關於天職的定義整理如下表 2-1 所示。 

表 2-1 天職定義表 

學者 年份 定義 

Li & Yang 2018 宗教意涵，被呼召、被揀選、被召喚的意思。 

Thompson 

&Bunderson 
2018 

宗教意涵，在豐富的工作領域中，一個人被創造、設計，

註定要憑藉上帝賦予的天賦、才能、機會，成全並豐富這

一個人的一生。 

Wrzesniewski, 

McCauley, Rozin, 

Schwartz 

1997 
天職的個體認為他們的工作是以生活為目的，而不是以薪

酬獎勵或工作晉升為主要目的。 

Hall & Chandler 2005 個人感受到以生活為人生目的的工作。 

Dik & Duffy 2009 
天職是內在動機，是個人感受到外力的召喚，而自發性地

要在工作中確認出工作的目的與意義。 

Bunderson & 

Thompson 
2009 

勞動社會中的職業分工，勞動者註定要透過不同的天賦與

才華，從事不同的工作，填滿生活的空缺。 

Elangovan, Pinder, 

McLean 
2010 

天職是一個人人生中明確且充滿意義的方向，並且是個人

的使命感。 

資料來源：本研究整理 

 

 天職的概念也可以被細分成不同種類(Duffy et al., 2012b)，「現存的天職(presence of a 

calling)」與「尋找天職(search for a calling)」分別代表「已將特定工作視為自己的天職」

與「尚未找到屬於自己的天職，但有尋找的動機」(Steger & Dik, 2006; Dik et al., 2012)；

而「活在天職(living a calling)」則是代表將特定工作視為天職的個體，也確實從事屬於自

己天職的工作。 
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二、天職的相關研究 

天職起初是一種宗教意涵，以宗教的觀點探討個體將其工作視為一種天職，而非工作

或職業(Davidson & Caddell, 1994)。 

Davidson 與 Caddell (1994)的研究中，界定天職(calling)、職業(career)、工作(job)之間

的差異。研究認為大多數關於工作的研究都只是探討「工作承諾」與「工作涉入」，而宗

教也會影響人們對工作的看法。而為了釐清每個人對於工作的屬性為何，研究界定天職、

職業、工作的差異。天職被界定為：「我的工作具有特殊意義，我是被召喚來做這份工作，

無論花多少時間或報酬為何，我來到這世上就是為了做我現在的工作。」；職業被界定為：

「我正在追求、尋找一個我認為重要的終身職業，我這一生都會選擇做這份工作。我可能

會改變我工作的地點，但我不太可能改變我工作的種類。」；工作被界定為：「我被給付薪

去履行一件服務；在其他時候我被給付薪做其他事情，如果未來有一件工作的報酬與保障

是更好的，我願意從事其他類型的工作」。研究以宗教從業人員為受測對象，指出多數的

宗教從業人員視他們目前的工作為「職業」；而全職工作者與兼職工作者在天職測量上並

無顯著差異。個人的所得會影響其對工作的態度，當個人的感受他的收入較高時，會認為

這份工作是他的天職或職業；相反地，當一個人感受收入較低時，傾向認為他所從事的只

是工作。 

在職員工與時常作為天職探討的目標對象(Dik et al., 2012)。關於在職者的探討，Zhang

等(2015)的研究中表明，在職者當前的天職，會中介自我導向的職業態度(self-directed 

career attitude)與職業滿意度(career satisfaction)的關係；Neubert (2015)認為精神層面的天

職是與員工的高程度工作滿意度、高程度情感上組織承諾相關；研究得出高度的天職與工

作滿意度會產生交互作用，使員工的情感組織承諾提升至最高程度。Duffy 等(2018)則是

建構「工作視為天職理論(Work as Calling Theory，WCT)」。WCT 是作為預測在職者活在

天職的因素，並探討在職者從感受到天職到活在天職過程中的影響因子，最後是探討當在

職者活在天職時，所帶來的正面與負面影響；研究認為當在職者活在天職時，會帶來較高

的工作滿意度與工作績效(正面)，或是導致在職者成為工作狂、造成職業倦怠與剝削等(負
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面)。Lysova 等(2018)探討在職者的天職與就業狀況，研究認為積極的專業發展(proactive 

professional development)與職業僵硬性會扮演中介的角色，影響天職對於就業表現的關鍵

因素。Hirschi 等(2018)則是探討當個體已經將某種特定工作視為天職時，他是否會確實活

在天職當中，研究認為社會支持、任務重要性以及員工的自由程度會影響員工是否感受到

自己活在天職當中，最後研究表明，除社會支持外，任務重要性與員工自由度皆會中介感

受到天職與活在天職之間的關係。Thompson 與 Bunderson (2018)認為引發天職的因素包

括內在動機與外在需動機；具備較高社會貢獻與社會利益(外在動機)，與較複雜技能(內在

動機)的職業更能引發一個人的天職；換句話說，這類型的職業需要較高天職的工作者才

得以勝任。 

天職的探討不僅存在於在職員工，亦包括尚未進入職場的在職學生與其他潛在求職

者。Duffy 與 Sedlacek (2007)的研究中，參考 Steger 與 Dik (2006)的天職評量，將天職區

分為二，分別是一個人「已經有的天職(Presence of a calling)」與「還在尋找的天職(Search 

for a calling)」，評量對象為在學大學生。此研究凸顯學生時期天職的重要性；學生在求學

階段對於天職的理解可區分為許多情境；透過上述天職評量，「已經有的天職」可以判斷

學生是否在求學階段已經將特定工作視為天職，而對於尚未將特定工作作為天職的學生，

「還在尋找的天職」可以了解學生對於搜尋天職的動機是否強烈。葉寶娟等(2016)的研究

中，探討天職對大學生求職行為的影響，研究以計畫－行為理論(Theory of Planned 

Behavior)與自我決定理論解釋天職與求職行為之間的關係。研究認為求職效能感會中介

天職與求職行為的關係。Guo 等(2014)探討社會工作學系學生的職業能力(career ability)與

專業能力(professional competence)的關係，研究將天職作為中介變數，同時研究也得出職

業導向的學習環境會正強化天職與專業能力之間的關係。Douglass 與 Duffy(2015)探討大

學生的天職與職業決定自我效能(career decision self-efficacy)的關係。研究以大學生現存

的天職進行探討，認為大學生若已經將特定工作視為天職，會透過職業好奇心影響職業決

定自我效能。Li 與 Yang (2018)以有兼職工作的企管系研究生為對象，探討當兼職工作的

學生是活在天職當中時會正向影響學生的工作塑造，最終影響學生的工作參與度；研究認
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為，當員工是活在天職時，意旨員工當前的工作是其天職，員工會對組織產生更多的認同，

並認為工作是有意義的，並提升個體的幸福感。 

 過去的研究也紛紛探討天職在特定的職業或是求學領域上的變化。Duffy 等(2011)探

討醫學院學生在求學階段的天職、職涯發展與幸福感之間的關係。研究欲了解若學生已有

天職，則對於求學階段的職涯發展、生活滿意度、生活意義之關係；研究同時探討醫學院

學生在不同時間點之天職、職涯發展與幸福感的變化。Dobrow (2013)以業餘音樂家作為

目標對象，長達七年的追蹤，探討業餘音樂家的天職是否在這七年的期間內有所變化。研

究認為天職並非穩定的，而是有機會改變的；一個人的天職可以分成兩種情況，分別是

「已經將特定工作視為天職」與「還在尋找天職」，一個人是有機會交換出現在兩種情況。

Jo 等(2018)則是探討韓國消防員的職業倦怠對於創傷後壓力症候群(post-traumatic stress 

disorder)的影響，研究者以天職作為干擾變數，當消防員擁有較高的天職時，職業倦怠會

造成較高的創傷後壓力症候群。Chen 等(2018)以美國西部法律執法人員為目標對象，研

究假設天職會正向影響工作滿意度與主觀職業成就，負向影響離職意圖；並且會受到感受

程序正義與感受心理安全的干擾。 

三、天職的評量 

 對於天職的評量，過去從針對在職者的評量逐漸發展出對大學生的評量。Steger 與

Dik (2006)針對大學生發展出簡要版的天職的評量，分別為「現存的天職」與「尋找的天

職」，前者代表大學生已經將特定工作視為自己的天職，並且理解自己的天職；後者代表

大學生有企圖尋找自己的天職，但目前尚未找出特定工作為天職。「現存的天職」與「尋

找的天職」分別各有兩個題項，為後續所沿用；Duffy 與 Sedlacek (2007)的研究中，即以

此問項評量大學生是否已經找出天職。 

 Dik、Eldridge、Steger 與 Duffy (2012)的研究中，探討「天職與職業問卷(CVQ)」，與

「簡要版天職量表(BSC)」。「天職與職業問卷(CVQ)」共有 24 題項，並且區分成六個子構

念，分別為：現存/尋找中的超然召喚、現存/尋找中有目的的工作、現存/尋找中的親社會
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化傾向，每一種構念各四題。「簡要版天職量表(BSC)」即為前段 Steger 與 Dik (2006)發展

的各二題項量表。 

Dobrow 與 Tosti‐Kharas (2011)蒐集過去關於天職的量表，並發展出 12 項的量表，這

份量表不同於以往幾乎以在職者為導向的天職問卷，而是以大學生為對象的天職問卷。 

Duffy 等(2012)提出「活在天職量表(Living One’s Calling Scale)」。此量表是用以測量

在職者是否認為當下的工作為自己的天職，意即在職者是否活在天職中。此量表共六題，

原始題目以李克特七點尺度測量。 

Bunderson & Thompson (2009)的研究中認為對於特殊領域的工作者應以不同的題項

進行測量，才能真實反映出工作者是否擁有天職。新古典天職量表(Neoclassical Calling 

Scale)即是從過去的研究中進行彙整，並以研究對象－動物園管理員，發展六題項之「新

古典天職量表」。 

四、主動人格特質與天職之關係 

    天職被視為相對穩定的個人傾向，研究發現多著重於天職對個人結果之影響，例如：

天職能帶來對職涯的滿意度(Zhang et al., 2015)、促進專業能力的學習(Guo et al., 2014)、

有更高的適應力、自我效能與職涯策略(Dik & Duffy, 2014)。儘管天職被當做是一股推動

個人前進的強勁力量，可能是由內在引發(即深藏在個人內心深處的思想)，亦可能是受到

外力所推動(感受個人以外的力量牽引，像是工作或社交互動)(Thompson & Bunderson 

2018)，卻少有研究探究天職是如何形成的(Dobrow, 2007)，尤其是人格特質能否預測天職

的出現與存在。 

Duffy 等(2011)以醫學院學生為對象，分別在大一與大三時期調查職業發展、生命意

義與天職，研究發現，職業發展與生命意義能預測天職。Zhang 等(2015)以中國員工為研

究對象，檢視自我引導職涯態度、天職與職涯成功之關係，研究發現，自我引導職涯態度

愈高的員工，不僅有愈強烈的天職，更對生活與職涯有愈高的滿意度。這些研究多從動態

的態度面預測天職，忽略了人格特質亦可能是引發天職的前因之一。 
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根據 Hall 與 Chandler (2005)主張個人因素與環境因素是促使天職出現的重要前因，

而個人與環境之交互作用更可能會促發天職。因此，本研究試圖提出主動人格特質為天職

的前因，並以知覺經濟需求為干擾變數，解釋主動人格特質與天職之間的關係。 

  主動人格特質是指個人會在各種情境與活動之中採取主動積極的行動，面對各式環

境，個人會有意識地且自發性地去改變環境(Bateman & Crant, 1993; Seibert et al., 1999)。

高主動人格特質的個人會早他人一步確認出環境中的機會，採取先一步的行動，展現出個

人主動性，有方向地朝著個人目標前進(Thompson, 2005)。依據主動性(proactivity)論點

(Crant, 2000)，主動人格特質會引發愈多的主動行為，而天職的尋找與存在即可反映出個

人在主動人格特質上的差異。天職是個人對特定工作所引發的熱情與探索意義的經驗，個

人感受到天職的強度會因為目標與方向的明確性而有不同(Dik et al., 2015)。具有主動人

格特質的個人會依著自己的目標與方向來改變環境，基於這股主動積極的行為傾向，將會

帶領自我去尋找人生中所追求的理想與探索工作對於生命與生活的意義，追尋天職的可

能性愈高，激發出愈強烈的職業使命感。主動人格特質讓個人清楚地知道自己需要做什

麼，應該做什麼，有愈高的自我覺察與自我探索傾向，因而會愈主動地去探尋適合自己的

職業與工作，亦會愈積極地去確認自己的天職何在，天職的強度則會愈高。根據上述過去

的研究文獻，本研究假設： 

  假設一：主動人格特質與天職呈正相關。 

  Bellah 等(1985)、Hall 與 Chandler (2005)、Thompson 與 Bunderson (2018)主張，個人

與環境因素的互動會影響到天職的出現，而個人的經濟資源可能是激發與限制天職的情

境因素。個人所擁有的經濟資源代表其所處的經濟情境好壞，當擁有的經濟資源愈多，顯

示個人處於經濟良好的情境中，自然沒有太高的經濟需求；相對地，當擁有的資濟資源愈

少，即個人處於經濟不佳的情境中，則會有愈高的經濟需求。在過去的文獻中，知覺經濟

需求(financial need)被定義為個人意識到他們目前的收入與可動用資產是否可以滿足他們

目前的個人或家庭需求(Ullah, 1990; Van Hooft & Crossley, 2008)，可用以代表經濟資源的
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高低。因此，本研究以知覺經濟需求為干擾變數，解釋主動人格特質與天職之關係是否會

因為經濟資源高低而有所變化。 

  當個人知覺經濟需求愈高時，表示其感受到自己的經濟資源並不充裕，難以滿足當下

的生活所需，短暫性的失去穩定收入，將影響其生活導致困頓或失去基本生活能力。知覺

經濟需求愈低表示感受到自己的經濟充裕，可以滿足生活上的各式需求，短暫性的失去固

定收入並不影響其生活狀況，仍然可以透過家庭成員的資助，維持生活所需；或是透過既

有的資產維持日常生活活動。知覺經濟需求較低代表個人不須煩惱經濟狀況是否能夠維

持生活，可以解釋作有足夠的經濟後盾維持生活。 

Thompson與Bunderson (2018)根據馬斯洛的需求階層理論(Maslow's hierarchy of needs)

提出影響天職的因素，需求階層理論表明人的需求是有階層之分的，必須滿足階層較低的

需求，才會發展出較高層次的需求。馬斯洛的需求階層從最低至高分別依序為：生理需求、

安全需求、社交需求、尊重需求、自我實現需求。知覺經濟需求低的個體代表不需要煩惱

維持生活所需的經濟狀況，即生理需求已經被滿足，故知覺經濟需求低的個體可以發展更

高層次的需求。而天職即屬於自我實現的一部分，知覺經濟需求低的個體是被支持尋求自

我實現，故本研究認為經濟需求會負增強主動人格特質與天職之關係。 

  主動人格特質對於天職的影響會受到知覺經濟需求的干擾。若個人擁有天職，但卻沒

有相對應的經濟資源支撐時，則這個人可能不會把這個天職當作職業目標(Hall & Chandler, 

2005; Duffy & Autin, 2013)，即這個人會說服自己放棄既有的天職，而去從事符合目前經

濟資源許可的職業，使自己沒有活在天職中(Duffy et al., 2012b; Duffy & Autin, 2013)。高

主動人格特質的人愈會受到個人目標趨動而去探尋天職，然而，當個人所擁有的經濟資源

愈少，知覺到愈高的經濟需求時，即便是有強烈的內在動機趨使，亦難以追尋天職，或激

發出更高的職業使命感。相對地，當個人所擁有的經濟資源愈充裕，知覺經濟需求愈低時，

主動人格特質愈能趨動天職的追尋與確認，因為無須掛念經濟上的問題，將使得高主動人

格特質的人更能從心所欲地尋找自己想做與應做的職業，而有愈強的天職出現。 
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經濟資源的有無會限制個人天職的追尋與出現，因為知覺到的經濟需求會提醒個人

有比追求天職更重要的事，以及是否有足夠的支援讓自己能無後顧之憂去從事自己理想

的職業與工作(Hall, 2002)。對於無法求得一餐溫飽的人而言，即使自己是主動積極的人，

受到天職召喚想要從事符合天職的工作，亦需要考量到這份工作能否支持之後的生活所

需，而會遲疑是否該這麼做。因此，本研究假設： 

  假設二：知覺經濟需求會干擾主動人格特質與天職之正向關係。高度知覺經濟需求會

削弱主動人格特質與天職之正向關係；低度知覺經濟需求會增強主動人格特質與天職之

正向關係。 

第三節 求職行為 

一、求職行為的定義 

關於求職行為(Job search behavior)的定義，過去有許多不同的解釋，在過去的研究中，

經常以經濟學與心理學的角度探討求職者的求職行為，而過去針對求職行為，經常性的探

討求職行為的過程，較少探討求職行為的結果。 

關於求職行為的前因，過去經常被探討的也是關於離職，部分研究認為有意願離開

(離職意圖)才會衍伸出求職意願(Blau, 1993)。McCall (1970)認為，求職者認為自己的能力

是否能在就業市場中獲得較好的報酬，以及求職者認為求職行為的機會成本，都會影響求

職行為的頻率與搜尋量。求職強度被當作求職者在求職時堅持的程度與希望得到工作的

強度(Schwab et al., 1987)。若求職者的求職強度愈高，愈可能得到就業機會。Blau (1993)

則是根據 Soelberg (1967)的研究，提出求職者在求職與抉擇的模式，分為兩種不同的求職

行為，分別為預備求職行為(planning job search behavior)、求職與抉擇(Job search and choice)。

Soelberg (1967)認為求職者若是在預備求職行為時，表示求職者會考量與分配資源，例如

求職花費的時間、努力、金錢等。Blau (1993)則是認為此階段可以稱作準備求職行為

(Preparatory job search behavior)，位在此階段的求職者會透過潛在的機會與資源作出求職

行為。而求職者若是在求職與抉擇階段，則代表求職者實際開始求職(Soelberg, 1967)，Blau 
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(1993)則是將此階段解釋作積極求職行為(Active job search behavior)，表示求職者的實際

行動，同時也代表者求職者對於求職行為的承諾。 

二、求職行為的相關研究 

在 Brown 等(2006)的研究中表明，求職行為的前因包含主動人格特質。而主動人格特

質與求職行為之間有潛在的中介變數－自我效能。此研究假設主動人格特質會透過自我

效能影響求職行為。其中求職行為又細分成三個面向：求職行為、求職努力、求職產出。

求職行為是一個人參與從勞動市場轉換中獲取知識的具體行動(Bretz et al., 1994; Brown et 

al., 2006)；求職努力為獲得面試機會與就業可能的機會(Saks & Ashforth, 2000)；求職產出

即為整個求職活動後最後的行為結果。Hooft 等(2004)試圖瞭解求職行為背後的動機，研

究認為，求職意圖與求職自我效能扮演重要的角色，求職意圖又受到求職者的態度與求職

者的主觀規範所影響，換句話說，一個人背後的特質與價值觀會影響求職者的求職動機，

最後才會影響求職行為表現。此研究是探討在職者的求職與待業者的求職，故此研究也將

在職者的工作滿意度與組織承諾，待業者的工作期待與工作價值(work valence)，並認為

經濟需求的多寡會影響求職態度與個人的主觀規範。Kanfer 等(2001)以整合性分析表明，

個人特質與動機、社會背景、自我評估與期望會影響個人的求職行為，研究認為求職行為

的最終目的不在於求職的頻率，而是以求職的持續時間與獲得聘僱職務的數量作為依據，

探討求職行為是否有效。 

三、天職與求職行為的關係 

天職是個人在特定領域，在本研究中指的是工作，感受到呼召的強度，是個人主觀的

感受，有強弱的差別，而不應是有無的觀念(Dobrow, 2007)。 

感受到愈強烈的天職，愈有可能引發頻繁的求職行為。對於有天職的應屆畢業生來

說，投入想要從事的工作可以視為生活中的一部分(Wrzesniewski et al., 1997)，對某特定工

作展現出強烈的熱情，並期許以此工作達成自我實現。葉寶娟等(2016)以計畫－行為理論

(theory of planned behavior)與自我決定理論(self-determination theory)解釋天職與求職行為
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之關係。計畫－行為理論認為影響行為層面的因素會受到行為意向的影響(Ajzen, 1985)，

或是可以用作以計畫預測行為結果(Mathieson, 1991)。依據計畫行為理論，個人行為的發

生會受到態度、主觀規範與知覺行為控制的影響(Fishbein & Ajzen, 1975)。當一個人是感

受到自己擁有天職，會相當重視自己將要從事的工作，尤其是當自己是處於未被雇用的情

境時，更是會努力說服自己追尋自己的職業目標。Duffy 等(2015)提出當未被雇用的求職

者是擁有天職時，求職者會擁有更主動積極的求職行為，以滿足自己的天職需求。 

當個人對特定工作有正面態度，認知到身旁的人支持自己的選擇，且認為自己預期遭

遇到的阻礙愈少時，會有愈高的行為意圖。當個人感受到愈強烈的天職，愈認定特定工作

是自己想做、應該做且必須做的工作時，愈能確定這份工作未來應該要從事的，抱持著正

面態度，將會有愈積極的求職行為。同樣地，自我決定理論主張個人會受到動機的影響，

因而產生滿足心理需求的活動與行為(Deci & Ryan, 2000)。自我決定理論是對人類固有的

心理需求的動機需求考量能力的理解，與個人的自主權相關(Deci & Ryan, 2000)，換句話

說天職是動機層面的需求，求職者為了滿足動機而做出求職行為等活動。因此，本研究假

設： 

假設三：天職與求職行為呈正相關。 

 

本研究更進一步提出天職會中介主動人格特質與求職行為之關係。主動人格特質是

一個人具備積極主動性的，具備主動人格特質也代表會開創適合自己的環境；求職行為是

一個人參與從勞動市場轉換中獲取知識的具體行動(Bretz et al., 1994; Brown et al., 2006)。

而具有主動人格特質的員工會開創自己的工作機會(Bakker et al., 2012)，換句話說我們可

以推論主動人格特質與求職行為是正相關的。Brown 等(2006)研究發現，高主動人格特質

的求職者有愈多愈頻繁的求職行為。 

本研究提出的中介關係是天職，意旨個人擁有目標明確的特定工作，並且是想要從事

的工作。依據計畫行為理論，個人的動機會影響著行為結果的產出，換句話說一個人動行
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為被動機所影響。天職屬於動機的一種，一個人感受到呼召而產生欲從事該職業的動機；

求職行為是行為的結果，表示求職者依循著天職而做出追求該項天職的結果。根據佛洛伊

德發展的許多理論，佛洛伊德相信人的動機來自人的本能，而本能是與生俱來的，且難以

消滅；而人格特質是受到遺傳、環境等影響，造就的持續性特徵，其本質與本能相似；過

去關於人格特質與動機的研究，許多研究都表明動機會受到人格特質的影響(徐郁茹&余

采芳, 2005)，具有主動人格特質的個體是不受環境的影響，並且開創屬於自己的環境；基

於主動的特質，將會帶領一個人找出內心渴望的職業，並且找出工作之於生活的意義。換

句話說，我們可以解釋主動人格特質職對天職的影響。因此，本研究假設： 

假設四：天職會中介主動人格特質與求職行為之關係。 

 

 而天職與求職行為之關係，可能會因為個人所擁有的社會資源多寡而有變化。本研究

以知覺社會支持衡量個人所擁有的社會資源。社會支持(social support)是指雙方在資訊或

資源上的交換，目的是為了增進雙方的幸福感(Zimet et al., 1988)。Cobb (1976)的研究中認

為，社會支持是指在人際關係中，使一個人獲得三個方面的訊息：(1)使一個人相信他獲

得照顧與愛戴的訊息、(2)使一個人相信他獲得尊重與重視的訊息、(3)使一個人相信他是

屬於該社交網絡(social network)。換句話說，社會支持可以使個體感受到歸屬感，使人覺

得自己的行為中是可以被支持的。 

知覺社會支持也代表著增進一個人的幸福感，或是減少一個人遭遇壓力時所受的影

響(Cohen & Wills, 1985)。根據 Bronfenbrenner 提出的生態系統模式，社會中的系統可以

分成微視系統、中間系統、外部系統、鉅視系統。微視系統是指個體直接接觸的系統，例

如家庭、學校等；中間系統是指個體生活的環境網絡，包括同儕等；此兩個系統是最貼近

個人的，也是個人最能辨別社會支持高低的系統。 

當個人的知覺社會支持愈高，表示其受到他人的肯定，尤其是家庭或同儕之間的肯

定，被支持從事某件事情。前述所提及，天職屬於動機，而求職行為即是呼應動機的行為，
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當個人被肯定時，會促使其出現更多行為舉動，也就是說知覺社會支持愈高，會正強化天

職與求職行為之關係。反之，若個人的感知社會支持愈低，表示其行為是不被支持，即使

他有較高的動機，也會因為自身是不被社會支持的而減少行為的頻率。依據計畫行為理論

(Fishbein & Ajzen, 1975)，個人感受到愈強烈的天職，會對自己從事的特定工作有正面態

度，若能再得到旁人的支持與肯定，且意識到這份工作是自己能夠掌控的，將會有愈積極

的行為發生。當個人知覺到的社會支持愈高，即家人與同儕支持自己的選擇時，天職感受

愈高的人將會有愈多的求職行為出現，會愈積極地從各種管道去尋找適合自己的工作。因

此，本研究假設： 

假設五：知覺社會支持會干擾天職與求職行為的正向關係。高知覺社會支持會強化天

職與求職行為的正向關係；低社會支持會削弱天職與求職行為的正向關係。  
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第三章 研究方法 

為能檢驗本研究所提及假設之假設是否成立，本章將說明研究設計，以進行假設之驗

證。第一節為本研究之研究架構與假設，第二節將詳述本研究之研究對象，第三節說明本

研究之研究流程，第四節則介紹研究所使用之衡量工具，第五節將闡述本研究所運用之統

計方法。 

第一節 研究架構與假設 

本研究主要目的為探討主動人特質、天職與求職行為之關係，並以知覺經濟需求與知

覺社會支持為干擾變數。本研究之架構圖如下圖 3-1 所示： 

 

 

 

 

 

 

圖 3-1 研究架構圖 

本研究之研究假設整理如下： 

假設一：主動人格特質與天職呈正相關。 

假設二：知覺經濟需求會干擾主動人格特質與天職之正向關係。高度知覺經濟需求會

削弱主動人格特質與天職之正向關係；低度知覺經濟需求會增強主動人格特質與天

職之正向關係。 

假設三：天職與求職行為呈正相關。 

假設四：天職會中介主動人格特質與求職行為之關係。 

主動人格特質 天職 求職行為 

知覺經濟需求 知覺社會支持 
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假設五：知覺社會支持會干擾天職與求職行為的正向關係。高知覺社會支持會強化天

職與求職行為的正向關係；低社會支持會削弱天職與求職行為的正向關係。 

第二節 研究對象 

本研究探討之對象為即將面臨人生下一個階段的應屆畢業生，其中包含高中職、大專

院校、研究所之應屆畢業生。應屆畢業生為進入職場的主要來源，本研究將未來一年即將

投入就業市場的應屆畢業生作為研究對象，以此探討應屆畢業生之求職行為。 

本研究以便利抽樣與雪球抽樣的方式進行，分別以紙本問卷與網路電子問卷施測。為

避免相同來源在同一時間衡量所有變項可能造成的相同方法變異，本研究將分成兩個時

點搜集資料，第一階段搜集主動人格特質、天職與知覺經濟需求，第二階段則搜集天職、

求職行為與知覺社會支持，填寫第二階段之條件為曾經填寫第一階段之對象。第一階段資

料搜集時間為 2018 年 12 月下旬與 2019 年 1 月上旬；第二階段資料搜集時間預計為四個

月後 2019 年 4 月下旬與 5 月上旬。紙本問卷與網路電子問卷於第一階段共計回收 444 筆

樣本；第二階段共計回收 154 筆，第二階段填寫率為 34.68%。時間歷程如下圖所示： 

 

 

 

圖 3-2 研究施測時間軸 

 

兩時點資料有效份數共 154 筆。在性別方面，女性 111 人(72.08%)，男性共 43 人

(27.92%)；在年齡方面，研究參與者最大年齡為 52 歲，最小年齡為 18 歲，平均年齡為

22.24 歲，年齡中位數為 22 歲；在學歷方面，高中職共 5 人(3.25%)，大專院校共 116 人

(75.32%)，研究所共共 33 人(21.43%)；在工作經驗方面，有全職工作經驗共 16 人(10.39%)，

有兼職工作經驗共 104 人(67.53%)，無工作經驗共 34 人(22.08%)；在求職意圖方面，未

2018/12－2019/1 

第一階段 444 筆 

2019/4－2019/5 

第二階段 154 筆 
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來一年有打算找正職工作者共 95 人(61.69%)，未來一年無打算找正職工作者共 59 人

(38.31%)。詳細研究參與者基本資料請見下表所示： 

表 3-1 有效樣本屬性分析 

研究參與者基本資料 次數 百分比 

性別 
男 43 27.92% 

女 111 72.08% 

年齡 

最大值 52  

最小值 18  

平均值 22.24  

中位數 22  

學歷 

高中職 5 3.25% 

大專院校 116 75.32% 

研究所 33 21.43% 

工作經驗 

全職工作經驗 16 10.39% 

兼職工作經驗 104 67.53% 

無工作經驗 34 22.08% 

求職意圖 
未來一年打算找工作 95 61.69% 

未來一年無打算找工作 59 38.31% 

 

第三節 研究流程 

  本研究根據研究架構，選擇適合研究對象－應屆畢業生之研究工具，以下會進行詳細

說明。本研究將研究工具編列成正式問卷，並以簡單抽樣與滾雪球抽樣的方式施測，施測

分為紙本問卷與網路電子問卷，紙本問卷與網路電子問卷內容相同，唯一差別在於填寫方

式。在施測紙本問卷之前，研究者先確認研究參與者是否為應屆畢業生，若非應屆畢業生，

則感謝研究參與者的協助，因為非研究對象則不給予施測；若為應屆畢業生，研究者將說

明施測目的與問卷內容，並給予適當時間填寫問卷內容，若有研究參與者不願填寫則結束

施測。網路電子問卷由研究者向各社群網站廣發網路連結，接觸到應屆畢業生後，由應屆

畢業生閱讀問卷指導說明並自行填答；應屆畢業生須先知曉研究流程與相關規定，同意填
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答問卷後，方能繼續填答後續問卷，完成填答後系統將自動提交至雲端，由研究者蒐集資

料後並彙整。 

  本研究分為兩階段發放問卷，兩階段分為兩不同時間點完成，第二階段的問卷發放時

間距離第一階段約五個月，只有在第一階段填答且留下個人連絡資料的研究參與者，才會

在五個月後收到第二階段的問卷。第二階段問卷使用網路電子問卷的形式寄發，研究者依

據第一階段研究參與者留下之電子信箱，寄送網路電子問卷連結，並在信件標題告知此郵

件為求職行為學術問卷。第二階段的問卷為求職行為的調查，內文中先是提醒與感謝收件

人在五個月前曾經參與填寫第一階段問卷，並告知此郵件附上之連結為第二階段問卷，請

研究參與者協助填寫。電子問卷有完整的問卷指導說明，研究參與者必須再次瞭解研究流

程與相關規定，同意填答問卷後，方能繼續填答後續問卷。完成填答後，由研究參與者提

交至雲端伺服器，再由研究者下載與彙整所有資料，將第一階段與第二階段之資料進行配

對。 

為感謝與鼓勵應屆畢業生填答問卷，本研究將於每階段填答者中抽出 5 組雙人電影

票，本研究共計抽出 10 組。本研究施測過程中，研究者將不影響施測者填答，不給予任

何暗示，也注重施測者的隱私，問卷內容僅供研究用途。 

第四節 研究變數之衡量 

一、主動人格特質 

  本研究參考 Seibert 等(1999)根據 Bateman 與 Crant (1993)發展出的「主動人格特質量

表」加以改良，從原始 17 題項量表進行因素分析，選取因素負荷量最高的 10 題項作為

簡短版本的主動人格特質量表。根據原始設計，此量表為測量在職員工之主動人格特質，

國內有許多中文版本之主動人格特質量表，多數為測量大學生之用途，故此量表的受測對

象不應限於在職員工。主動人格分析量表採李克特式五點尺度，共計 10 題。評量尺度從

「非常不同意」至「非常同意」，依序為 1 至 5 分，分數愈高，表示研究參與者愈具有主



 

30 

 

動人格特質；分數愈低，表示研究參與者主動人格特質不明顯。主動人格特質的例題有：

「你會持續不斷地尋找新的方法來改善你的生活。」，Cronbach’s α 值為.82。 

二、 天職 

本研究參考 Steger 與 Dik (2006)發展的簡要版天職量表(brief scale of calling, BSC)。

此量表分為兩個部分，分為「現存天職」與「尋找天職」，兩個部分皆有 2 題項，共 4 題。

本研究根據此 4 題項量表進行中英文翻譯，並請專家學者校閱，得出 4 題項中文翻譯。

簡要版天職量表(BSC)採李克特式五點尺度，共計 4 題。評量尺度從「非常不同意」至「非

常同意」，依序為 1 至 5 分。在測量「現存天職」得分愈高，表示研究參與者已有天職的

程度愈高；分數愈低，表示研究參與者已有天職的程度愈低。同樣地，「尋找天職」的得

分愈高，表示研究參與者想找出自己天職的動機愈強；分數愈低，表示研究參與者想找出

自己天職的動機愈低。現存天職的例題為：「我相當了解適用於我職業生涯當中的天職」；

尋找天職的例題為：「我正在尋找可以適用於我職業生涯的天職」。第一階段的現存天職之

Cronbach’s α 值為 .73，尋找天職的 Cronbach’s α 值為 .65；第二階段的現存天職之

Cronbach’s α 值為.71，尋找天職的 Cronbach’s α 值為.82。 

三、 知覺經濟需求 

本研究參考 Van Hooft (2008)的知覺經濟需求題項，共 3 題，以衡量知覺經濟需求。

本研究將這 3 個題項進行英翻中的翻譯，並請專家學者校閱，得出 3 題項中文譯題。知

覺經濟需求問項採李克特式五點尺度，評量尺度由「非常不同意」至「非常同意」，依序

為 1 至 5 分，得分愈高，代表研究參與者所擁有的經濟資源愈為匱乏，經濟需求愈高；分

數愈低，代表研究參與者所擁有的經濟資源愈為充裕，經濟需求愈低。知覺經濟需求的例

題為：「如果我畢業後沒有工作，將會降低我的基本生活水平」，Cronbach’s α 值為 .73。 

四、 知覺社會支持 

本研究參考 Zimet、Dahlem、Zimet 與 Farley(1988)所發展的多重知覺社會支持量表，

共 12 題，衡量知覺社會支持。Zimet 等將 24 題項篩選出 12 題項，本研究根據此 12 題項
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進行中英文翻譯，並請專家學者校閱，得出 12 題項中文翻譯。知覺社會支持量表採李克

特式五點尺度，評量尺度由「非常不同意」至「非常同意」，依序為 1 至 5 分，分數愈高，

代表研究參與者知覺到的社會支持程度愈高；分數愈低，代表研究參與者知覺到的社會支

持程度愈低。知覺社會支持的例題為：「每當我需要陪伴時，總會有人會在我身邊陪伴著

我」，Cronbach’s α 值為.89。 

五、 求職行為 

本研究參考 Blau (1994)所發展的求職行為量表，中譯版本為卓辛銓(2013)所翻譯的，

共 11 題，衡量求職行為的頻率。原始題項共有 12 題，考量到本研究參與者皆為大學應

屆畢業生，屬於第一次求職，故刪除不適用之題項 1 題。本研究之求職行為量表採李克特

式五點尺度，評量過去三個月內的各類求職行為的發生頻率，依序分別為「1=從不，0 次」、

「2=幾乎不，1 次」、「3=偶爾 2-3 次」、「4=頻繁地，4-5 次」、「5=非常頻繁地，至少 6 次」。

分數愈高，代表研究參與者的求職行為愈頻繁；分數愈低，代表研究參與者的求職行為愈

不頻繁。求職行為的例題為：「我會到有興趣的企業網站上，直接投遞履歷」，Cronbach’s 

α 值為.93。 

六、 控制變數 

本研究控制變數包含性別、年齡、學歷、工作經驗、未來一年是否有求職的打算與五

大人格特質。本研究控制這些變數的原因在於，主動人格特質與天職、求職行為之關係是

否能在控制變數存在的情形下，仍有顯著關係發生。 

控制變數之衡量如下：性別，0 為男性，1 為女性；年齡由研究參與者自行填寫；學

歷的衡量採用大專與研究所兩個類別變數區別高中職、大專與研究所，0,0 為高中職，1,0

為大專院校，0,1 為研究所。工作經驗的衡量分為兼職工作經驗與正職工作經驗，以 0 代

表無兼（或正）職工作經驗，1 代表有兼（或正）職工作經驗。未來一年是否有求職的打

算，0 為無打算找正職工作，1 為打算找正職工作。 
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五大人格特質的部分，本研究參考 Gosling、Rentfrow 與 Swann (2003)發展出的「十

題人格量表(Ten-Item Personality Inventory)」，共 10 題，衡量五大人格特質：外向性、勤

勉審慎性、親和性、情緒不穩定性、經驗開放性，每一種人格特質各以 2 題衡量。本研究

根據此 10 題項進行中英文翻譯，並請專家學者校閱，得出 10 題項中文翻譯。此量表為

測量研究參與者個人主觀感受之人格特質，本研究在此量表上附註指導語：「我認為自己

是一個＿＿的人。」，請研究參與者以此敘述，針對題項之各形容詞，選取同意程度。五

大人格特質量表採李克特式(Likert)五點尺度，共計 10 題，選項由「非常不同意」至「非

常同意」，依序為 1 至 5 分，研究參與者分數愈高表示研究參與者愈具備此類型的人格特

質，分數愈低，表示研究參與者愈不具備此類型的人格特質。經驗開放性的 Cronbach’s α 

值為.87、責任性的 Cronbach’s α 值為 .56、外向性的 Cronbach’s α 值為.79、親和性的

Cronbach’s α 值為.39、情緒不穩定性的 Cronbach’s α 值為 .61。 

第五節 統計分析方法 

    在假設檢驗方面，本研究採用階層式迴歸分析檢視直接效果與干擾效果是否存在。在

以現存天職與尋找天職為依變項的迴歸式中，第一階段放入控制變數；第二階段加入自變

數，即主動人格特質；第三階段加入干擾變數，即知覺經濟需求；第四階段則加入自變數

與干擾變數之交互作用項，以確認交互作用項是否會對依變項產生影響。在以求職行為為

依變項的迴歸式中，第一階段放入控制變數；第二階段加入自變數，即現存天職與尋找天

職；第三階段加入干擾變數，即知覺社會支持；第四階段則加入自變數與干擾變數之交互

作用項，以確認交互作用項是否會對依變項產生影響。本研究依據 Aiken  等(1991)的建

議，交互作用項在放入迴歸式前進行平減，並輔以單純斜率檢定。 

 在探討天職之於主動人格特質與求職行為之間的中介效果，本研究參考 Baron 與

Kenny (1986)建議之中介歷程階層式迴歸分析，以驗證研究假設是否成立。依變數為求職

行為時，在第一階段置入控制變數；第二階段加入自變數，即主動人格特質；第三階段則

加入現存天職與尋找天職為中介變數。而當依變數為現存天職與尋找天職時，則只加入第
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一階段與第二階段之變數。若上述迴歸式皆得到支持，則滿足 Baron 與 Kenny 所建議之

中介關係成立條件。而為能確認主動人格特質是否透過現存天職或尋找天職，間接對求職

行為產生影響，另行以 Sobel test 檢測間接效果之顯著性，以驗證中介效果之成立與否

(Baron & Kenny, 1986)。 

本研究同時參考 Hayes(2013)的 PROCESS 3.1 的統計分析軟體套件，自變數與依變數

之干擾以 model 1 分析之；干擾式中介以 model 21 分析其影響。 
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第四章 研究結果 

本章將將說明研究結果，共二節，第一節為相關係數分析，分析各變數之間的相關程

度；第二節為迴歸分析與假設驗證，用以檢視研究假設是否成立。 

第一節 相關係數分析 

本研究分成兩個階段搜集資料，其中現存天職與尋找天職在兩個時點都有衡量，故將

第一階段的現存天職與尋找天職簡稱為「現存一」與「尋找一」；第二階段的現存天職與

尋找天職則簡稱為「現存二」與「尋找二」。本研究兩階段(N=154)蒐集之各變數之平均數、

標準差與詳細相關分析之結果，如下表 4-1 所示；第一階段(N=444)蒐集的相關分析結果，

如下表 4-2 所示。相關係數在 0.7 以上可以認定是高度相關，0.3~0.7 為中等相關，0.3 以

下為低度相關。從表 4-1 可知，主動人格特質與現存一呈顯著正相關(r=.37,p<.01)，與尋

找一呈顯著正相關 (r=.24,p<.01)；同時，主動人格特質亦與現存二呈顯著正相關

(r=.44,p<.01)，知覺社會支持呈顯著正相關 (r=.33,p<.01)，與求職行為呈現正相關

(r=.19,p<.05)，表示當研究參與者的主動人格特質愈高，其現存的天職、尋找的天職、知

覺社會支持與職行為的表現亦會愈高。此外，知覺經濟需求與尋找一呈正顯著相關

(r=.26,p<.01)，亦與尋找二呈顯著正相關(r=.22,p<.01)；知覺社會支持與現存一呈顯著正相

關(r=.19,p<.05)，與現存二呈顯著正相關(r=.28,p<.01)，這表示現存天職與尋找天職個自與

不同的資源有關，兩種天職狀態應予以區分。 
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表 4-1 相關係數表(N=154) 

研究變數 平均數 標準差 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 

1.性別 .75 .45 -                    

2.年齡 22.53 3.60 -.01 -                   

3.大專院校 .75 .43 -.02 -.45** -                  

4.研究所 .21 .41 -.03 .52** -.91** -                 

5.兼職工作經驗 .69 .46 -.06 -.30** .28** -.20 -                

6.全職工作經驗 .12 .32 -.09 .59** -.35** .35** -55** -               

7.未來一年找正職工作 .64 .48 .02 .08 -.08 .13 .04 .15 -              

8.經驗開放性 3.46 .95 -.26** .01 -.05 .05 -.00 .02 .08 (.87)             

9.責任性 4.03 .58 .12 .10 -.10 .13 .03 .10 .07 .14 (.56)            

10.外向性 3.44 .88 -.11 .08 -.14 .09 -.15 .17* .02 .03 .20* (.79)           

11.親和性 4.04 .62 -.17* -.03 .10 -.04 .06 .04 .03 .12 .15 .04 (.39)          

12.情緒不穩定性 3.28 .91 .12 -.08 .01 -.01 -.01 -.07 .02 -.07 -.13 -.25** -.07 (.61)         

13.主動人格特質 3.74 .46 -.20* .12 -.02 .05 -.14 .24** .03 .25** .48** .39** .15 -.20* (.82)        

14.現存一 3.31 .87 -.14 .02 -.09 .06 -.05 .01 -.08 .21* .24** .33** .09 -.09 .37** (.73)       

15.尋找一 3.95 .62 .00 .06 -.12 .12 -.11 .13 .13 .05 .21** .06 .11 .11 .24** .02 (.65)      

16.知覺經濟需求 3.89 .95 .07 -.07 .05 -.09 -.01 .04 .08 ..10 -.03 -.03 .00 .13 -.02 -.00 .26** (.73)     

17.現存二 3.33 .84 -.10 .04 -.06 .10 .04 .00 .03 .02 .25** .21** .14 -.14 .44** .42** .01 -.12 (.71)    

18.尋找二 4.03 .71 .06 -.05 .04 -.02 .13 -.19* .12 .03 .11 .08 .12 .04 .11 .05 .20 .22** .20* (.82)   

19.知覺社會支持 3.95 .61 .05 .05 -.12 .12 .06 .06 .05 -.12 .21** .27** .22** -.08 .33** .19* .15 -.10 .28** .09 (.89)  

20.求職行為 2.76 .97 .11 .01 .03 .00 -.14 .13 .12 -.09 .13 -.01 .06 .08 .19* .01 .12 .12 .12 -.01 -.02 (.93) 

N=154；*p<.05；**p<.01；( )內為 Cronbach’s α 值 
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表 4-2 相關係數表(N=444) 

研究變數 平均數 標準差 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 

1.性別 .65 .48 -                

2.年齡 22.24 3.13 .00 -               

3.大專院校 .83 .38 -.30 -.45** -              

4.研究所 .15 .36 .30 .50** -.92** -             

5.兼職工作經驗 .74 .44 .01 -.27** .14** -.11* -            

6.全職工作經驗 .07 .26 -.03 .61** -.26** .27** -.48** -           

7.未來一年找正職工作 .70 .46 .04 .06 -.05 .07 .06 .07 -          

8.經驗開放性 3.38 .97 -.10* .06 -.05 .03 .-03 .09 .03 (.89)         

9.責任性 3.92 .59 .05 .06 -.06 .07 .07 .07 .04 .19** (.47)        

10.外向性 3.37 .92 -.06 .10* -.10* .10* .01 .12* .02 .15** .26** (.82)       

11.親和性 4.04 .62 -.07 -.02 .00 .00 .11* -.04 -.06 .02 .24** .12* (.53)      

12.情緒不穩定性 3.28 .93 .08 -0.07 .03 -.02 .03 -.08 -.07 .-08 -.10 -.15** .03 (0.70)     

13.主動人格特質 3.70 .51 -.07 .13** -.07 .08 .04 .13** .08 .27** .44** .44** .10* -.19** (.86)    

14.現存一 3.30 .87 -.11* .07 -.11* .10* .09 -.05 -.04 .13** .18** .26** .13** -.05 .31** (.81)   

15.尋找一 3.85 .67 -.02 .01 -.10* .10* .01 .00 .04 .06 .21** .16** .16** .02 .21** .12* (.74)  

16.知覺經濟需求 3.86 .90 .05 .01 -.02 .02 .06 .03 .02 -.00 -.03 .05 .09 .12* .03 .07 .19** (.79) 

      N=444；*p<.05；**p<.01；( )內為 Cronbach’s α 值 
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第二節 迴歸分析與假設驗證 

本研究之研究目的在於檢視天職對於主動人格特質與求職行為之中介影響，並欲得

知知覺經濟需求與知覺社會支持是否會分別對天職與求職行為產生調節效果。本研究將

以階層式直線模型中的迴歸分析依序放入控制變數、自變數、干擾變數、交互作用項。 

在進行階層式迴歸分析時，以天職作為依變數時，第一步驟放入控制變數，包括性別、

年齡、大專學歷、研究所學歷、未來一年是否有求職打算、兼職工作經驗、正職工作經驗

與五大人格特質(經驗開放性、責任性、外向性、親和性、情緒不穩定性)；第二步驟放入

自變數主動人格特質；第三步驟放入干擾變數知覺經濟需求；第四步驟放入自變數與干擾

變數之交互作用項，即主動人格特質與知覺經濟需求之交互作用項。依變數天職的部分以

兩階段蒐集之共四種不同的天職概念，分別帶入，驗證各變數之間的關係，分析結果如表

4-3 所示。 
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表 4-3 迴歸分析結果(以天職為依變數) 

依變數 現存一 尋找一 現存二 尋找二 

 M1 M2 M3 M4 M1 M2 M3 M4 M1 M2 M3 M4 M1 M2 M3 M4 

控制變數                 

性別 -.10* -.09* -.09* -.09* -.02 -.01 -.02 -.03 -.12 -.05 -.04 -.04 .04 .06 .04 .04 

年齡 .13* .12+ .12+ .12+ -.06 -.06 -.06 -.05 .00 .00 -.01 -.01 .10 .10 .12 .12 

大專院校 -.13 -.14 -.14 -.14 -.03 -.04 -.03 -.03 .14 .09 .08 .09 .04 .03 .05 .05 

研究所 -.06 -.08 -.08 -.08 .08 .07 .07 .07 .22 .22 .20 .21 .04 .04 .08 .08 

兼職工作經驗 .04 .03 .03 .03 -.03 -.03 -.05 -.06 .02 .04 .04 .04 -.01 .00 -.01 -.02 

全職工作經驗 -.16** -.17** -.17** -.17** -.03 -.03 -.05 -.05 -.08 -.15 -.14 -.14 -.29* -.32** -.35** -.36** 

未來一年找正職工作 -.04 -.05 -.05 -.05 .04 .04 .03 .03 .01 .02 .02 .03 .15+ .15+ .14+ .14+ 

經驗開放性 .07 .04 .04 .04 .01 -.01 -.01 -.01 -.10 -.17* -.16* -.16* -.05 -.07 -.11 -.11 

責任性 .10* .03 .03 .03 .16** .12* .14** .14** .23** .03 .03 .03 .08 .02 .03 .03 

外向性 .21** .14** .14** .14** 0.11* .07 .06 .06 0.15+ .03 .03 .03 .12 .09 .08 .08 

親和性 .06 .07 .06 .06 .11* .11* .10* .09* .08 .08 .08 .08 .13 .12 .12 .12 

情緒不穩定性 .00 .02 .02 .02 .05 .06 .04 .03 -.07 -.05 -.04 -.04 .06 .07 .04 .04 

自變數                 

主動人格特質  .22** .22** .22**  .13* .12* .11*  .46** .46** .45**  .14 .15 .15 

干擾變數                 

知覺經濟需求   .05 .05   .18** .19**   -.06 -.06   .24** .25** 

交互作用項                 

主動人格特質 X 知覺經濟需求   -.03    -.08+    -.03    -.02 

R
２ .13** .17** .17 .17 .08** .09* .13** .13+ .14* .26** .26 .26 .11 .12 .18** .18 

ΔR
２
 .13 .03 .00 .00 .08 .01 .03 .01 .14 .12 .00 .00 .11 .10 .60 .00 
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關於主動人格特質與天職之間的關係，透過第二步驟(M2)的結果可以得知，在放入

控制變數之後，當天職為「現存一」(β=.22,p<.01)、「尋找一」(β=.13,p<.05)、「現存二」

(β=.46,p<.01)時，有顯著的正向預測效果，可以驗證主動人格特質正向影響天職之假設，

假設一得到支持。關於知覺經濟需求對於主動人格特質與天職之間的干擾作用，透過第四

步驟(M4)的結果可以得知，在放入控制變數之後，再依序放入主動人格特質、知覺經濟需

求、主動人格特質與知覺經濟需求之交互作用項，結果表明，當天職為「尋找一」

(β=-.08,p<.10)時，知覺經濟需求會負向干擾主動人格特質與天職之間的關係，與研究假設

二相符，因此，假設二得到部份支持。本研究亦使用 PROCESS 3.1 統計軟體(Hayes, 2013)，

以 model 1 分析干擾效果，結果顯示知覺經濟需求對主動人格特質與「尋找一」有顯著干

擾影響。根據研究結果，本研究將知覺經濟需求之干擾效果以圖 4-1 表示，當研究參與者

有較高的知覺經濟需求時，將會趨緩主動人格特質對天職的影響；若研究參與者有較低的

知覺經濟需求時，將會增強主動人格特質對天職的影響。 

 

圖 4-1 知覺經濟需求干擾作用圖 
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以求職行為作為依變數時，第一步驟放入控制變數；第二步驟放入中介變數現存天職

與尋找天職；第三步驟放入干擾變數，知覺社會支持；第四步驟放入天職與知覺社會支持

交互作用項。自變數天職的部分亦使用兩階段蒐集之四種不同的天職概念分別帶入，驗證

個變數之間的關係，分析結果如表 4-4 所示。 

天職與求職行為的關係，透過第二步驟(M6)的結果可以得知，當天職是「現存二」

(β=.15,p<.10)時，與求職行為之間呈正相關，與研究假設三相符，假設三得到部分支持。

關於知覺社會支持對於天職與求職行為之干擾作用，透過第四步驟(M8)的結果可以得知，

在控制其他變數之後，知覺社會支持對天職與求職行為之間無干擾效果(β=-.07~.06, ns)；

本研究亦使用 PROCESS 3.1 統計軟體(Hayes, 2013)，以 model 1 分析干擾效果，結果顯示

知覺社會支持無顯著干擾效果，假設五不成立。 
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表 4-4 迴歸分析表(以求職行為為依變數) 

中介變數 現存一 尋找一 現存二 尋找二 

 M5 M6 M7 M8 M5 M6 M7 M8 M5 M6 M7 M8 M5 M6 M7 M8 

控制變數                 

性別 .15+ .15+ .16+ .16+ .15+ .15+ .16+ .16+ .15+ .17* .18* .19* .15+ .15+ .16+ .16+ 

年齡 -.09 -.09 -.09 -.10 -.09 -.09 -.09 -.09 -.09 -.09 -.09 -.09 -.09 -.09 -.09 -.09 

大專院校 .31 .31 .31 .32 .31 .31 .31 .31 .31 .29 .28 .28 .31 .31 .30 .31 

研究所 .25 .25 .25 .26 .25 .25 .25 .25 .25 .22 .22 .23 .25 .25 .25 .26 

兼職工作經驗 -.16 -.16 -.15 -.15 -.16 -.15 -.14 -.14 -.16 -.16 -.15 -.15 -.16 -.16 -.15 -.15 

全職工作經驗 .12 .12 .12 .12 .12 .12 .12 .12 .12 .14 .14 .14 .12 .11 .12 .12 

未來一年找正職工作 .09 .09 .09 .09 .09 .08 .08 .08 .09 .09 .09 .08 .09 .09 .09 .09 

經驗開放性 .11 .11 .11 .11 .11 .11 .12 .11 .11 .12 .13 .15+ .11 .11 .11 .11 

責任性 .11 .11 .12 .12 .11 .10 .11 .12 .11 .07 .08 .08 .11 .11 .12 .12 

外向性 -.03 -.03 -.02 -.01 -.03 -.03 -.02 -.02 -.03 -.05 -.03 -.03 -.03 -.03 -.01 -.10 

親和性 .04 .04 .05 .05 .04 .03 .04 .04 .04 .03 .04 .04 .04 .04 .05 .05 

情緒不穩定性 .08 .08 .08 .08 .08 .07 .07 .07 .08 .09 .09 .08 .08 .08 .08 .03 

中介變數                 

天職  .00 .01 .01  .06 .07 .07  .15+ .16+ .16+  -.02 -.02 -.01 

干擾變數                 

知覺社會支持   -.06 -.06   -.07 -.07   -.09 -.10    -.06 

交互作用項                 

中介變數 X 知覺社會支持    .06    .03    -.07    .03 

R2 .11 .11 .11 .11 .11 .11 .11 .11 .11 .13+ .13 .14 .11 .11 .11 .11 

ΔR
2 .11 .00 .00 .00 .11 .00 .00 .00 .11 .02 .01 .01 .11 .00 .00 .00 
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另外，主動人格特質、天職、求職行為是否存在中介關係，參考 Baron & Kenny(1986)的

建議，「現存二」與主動人格特質、求職行為皆有顯著正向影響關係，故中介效果以「現存

二」探討。本研究使用階層式迴歸分析，第一步驟放入控制變數；第二步驟放入自變數主動

人格特質；第三步驟放入中介變數「現存二」，分析結果如表 4-5 所示。第二階段現存天職

的中介效果，透過第三步驟(M11)可以得知，在放入控制變數與自變數後，第二階段蒐集之

現存天職對求職行為不顯著(β=.10, p>.10)，天職的中介效果不存在。本研究亦使用 PROCESS 

3.1 統計軟體(Hayes, 2013)，以 model 4 分析中介效果，主動人格特質對天職與求職行為有顯

著效果，天職對求職行為無顯著效果，假設四不成立。 

表 4-5 迴歸分析表(中介效果) 

 M9 M10 M11 

控制變數    

性別 .15+ .19* .19* 

年齡 -.09 -.09 -.09 

大專院校 .31 .29 .28 

研究所 .25 .25 .23 

兼職工作經驗 -.16 -.15 -.15 

全職工作經驗 .12 .09 .11 

未來一年找正職工作 .09 .09 .09 

經驗開放性 .11 .08 .09 

責任性 .11 .02 .02 

外向性 -.03 -.08 -.08 

親和性 .04 .03 .03 

情緒不穩定性 .08 .09 .10 

自變數    

主動人格特質  .21* .17 

中介變數    

現存二   .10 

R2 .11 .13* .14 

ΔR
２
 .11 .03 .01 
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  本研究將研究假設的結果整理成表 4-6 所示。 

表 4-6 研究假說 

假說  支持與否 

假設一 ：主動人格特質與天職呈正相關。 支持 

假設二 ：知覺經濟需求會干擾主動人格特質與天職之正向關係。高度

知覺經濟需求會削弱主動人格特質與天職之正向關係；低度知

覺經濟需求會增強主動人格特質與天職之正向關係。 

部分支持  

 

假設三 ：天職與求職行為呈正相關。 部分支持 

假設四 ：天職會中介主動人格特質與求職行為之關係。 不支持 

假設五 ：知覺社會支持會干擾天職與求職行為的正向關係。高知覺社

會支持會強化天職與求職行為的正向關係；低社會支持會削弱

天職與求職行為的正向關係。 

不支持  
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第五章 研究結論與建議 

本章共分成四節，第一節為研究討論，用於解釋並探討研究結果之於理論上的意涵；

第二節為管理實務意涵，依據本研究所得結果提出具體的管理實務建議；第三節為研究限

制，說明本研究不足之處與仍可改進的方向；第四節為未來研究方向，提出以本研究結果

為基礎可再行發展之方向。 

第一節 研究討論 

本研究目的在探討主動人格特質與求職行為之關係，以天職為中介變數，檢視主動人

格特質是否會透過天職的激發而間接影響到求職行為的出現；再者，本研究分別以知覺經

濟需求與知覺社會支持為干擾變數，檢視這兩種資源居間對主動人格特質—天職與天職

—求職行為關係之干擾效果是否存在。研究發現，主動人格特質與天職中的現存天職及尋

找天職有正向關係，且會正向影響求職行為；天職中的尋找天職與求職行為亦有正向關

係，然而，天職無法中介主動人格特質與求職行為之關係。此外，知覺經濟需求會干擾主

動人格特質與天職的關係，當個人知覺到的經濟需求愈低時，愈高的主動人格特質愈能促

發尋找天職的發生，卻無法同樣地影響到現存天職的出現。 

一、主動人格特質—天職—求職行為之關係 

本研究延續 Brown 等(2006)研究，探討主動人格特質與求職行為關係之中介歷程，不

同於以求職自我效能，本研究主張主動人格特質會引發追尋天職的動機與確認天職的存

在，並進而增加求職行為發生的頻率。不同於過去探討天職的實證研究，多以單一構面的

天職為主，本研究將天職區分為現存天職與尋找天職(Steger & Dik, 2006)，不僅能檢視與

比較兩種天職的差異，是否有不同的前因與後果，且更能符合第一次求職的應屆畢業生的

真實求職情形。因為是第一次求職，應屆畢業生可能有尚在尋找適合自己的職業，也有可

能已經確認好未來的職志，本研究採用兩構面的天職更能理解應屆畢業生是否已經將特

定工作視為自己的天職，以及應屆畢業生對於找出自己天職的動機是否強烈，能完整體現

出求職歷程中的心理狀態。 
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然而，本研究並未發現現存天職或尋找天職的中介效果，即主動人格特質並不會透過

現存天職或尋找天職的中介效果而間接影響到求職行為。主動人格特質表示一個人與生

俱來的積極程度；天職既被視為是對於志業的追尋與確認，屬於動機層面；求職行為的動

作之於應屆畢業生而言，屬於滿足生存與安全、實現理想抱負，三者之間都有顯著的影響

關係，在探討中介效果時，天職與求職行為無顯著關係，可知中介效果不存在，表示人格

特質無法透過個人內在動機影響行為的頻率，換句話說，人格特質－動機－行為，這樣的

影響途徑是不成立的。 

本研究並未發現天職的中介效果，但主動人格特質與現存天職、尋找天職；現存天職

與求職行為都有顯著的正向關係。本研究為確認主動人格特質與天職及求職行為之因果

關係，分別在兩個時點搜集資料，第一階段搜集主動人格特質與現存天職、尋找天職的資

料，第二階段則搜集現存天職、尋找天職與求職行為的資料，因此，現存天職與尋找天職

都有兩個時點的資料。研究發現，主動人格特質不僅會影響到同一時點現存天職與尋找天

職，亦會對六個月之後的尋找天職有正向影響，更加肯定主動人格特質與天職的關係是存

在的。當應屆畢業生具備主動積極的人格時，個體會有更充分的未來職業想像與憧憬，不

僅對天職的感受會更加強烈，亦會更努力地尋找自己的天職。探討天職的實證研究多著重

在天職對個人職涯發展的影響，以結果面的研究居多(e.g., Duffy & Sedlacek, 2007; Duffy 

et al., 2011)，相較之下，前因面的研究較少。而在少數探討天職前因的研究中，又多從能

力面向來預測天職的出現，特別是能力可讓個體更有信心去發現與追尋天職，而職涯適應

力(career adaptability)即為其中的一項能力(Guo et al., 2014)。本研究發現可將天職的前置

因素延伸到人格特質的面向，即具備特定人格特質個體確實會比其他人更容易引發出尋

找天職的動機，且現存天職與尋找天職各受到不同人格特質的影響。五大人格特質中，外

向性與現職天職有正相關，責任性與尋找天職有正相關，主動人格特質不僅與同時點的現

存天職、尋找天職有正相關，更能正向影響到六個月後的尋找天職，強化了天職的動態論

(Dobrow, 2012)。這些結果說明了人格特質確實與天職有關，且不同的人格特質亦會對不

同構面的天職造成影響，更加肯定區分為現存天職與尋找天職是必要的。同時，本研究控
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制了五大人格特質之後，主動人格特質對天職產生顯著的正向影響，可確認主動人格特質

是有助於天職的發現與追尋的。 

根據計畫－行為理論與自我決定理論可以解釋當應屆畢業生有天職時，會促使求職

行為的產生(葉寶娟等, 2016)。本研究發現，現存天職對於求職行為確實有顯著正向關係；

此研究結果研究假設相符。本研究求職行為的衡量是參考 Blau (1994)的求職行為量表進

行修改，將原始測量的頻率尺度從過去六個月內的的頻率改成過去三個月內的頻率，在尺

度的維度也進行等比例的縮減。現存天職表是個人已將特定工作視為自己的天職，現存天

職對求職行為的影響，即可充分的說明當一個人對於特定工作的熱情，會轉換成實際的求

職行為，以行動實現個人的理想抱負；然而，對於求職行為的影響，僅限於現存天職，尋

找天職與求職行為之間無顯著關係，表示當個人目前沒有把特定工作視為天職，卻擁有找

出屬於自己天職的動機時，並不會增加求職行為的頻率，這不僅可以提供證明應屆畢業生

對於現存天職與尋找天職差異性，也可以瞭解不同的天職狀態對應屆畢業生的行為表現

會有不同的影響。同時，研究者發現，求職行為分數普遍偏低(M = 2.76, SD = 0.97)，在研

究參與者求職行為頻率偏低的情境下，現存天職仍能對求職行為產生顯著正向效果，更顯

此研究結果的價值所在。 

二、知覺經濟需求與知覺社會支持的干擾效果 

為能釐清主動人格特質-天職-求職行為之關係，本研究提出資源論點，主張不同類型

的資源會在各階段發揮其效能，影響天職與求職行為的發生。本研究在第一階段提出經濟

資源，認為主動人格特質與天職的關係會因為經濟需求的強度而有所改變；第二階段提出

社會資源，認為天職與求職行為的關係會因為得到的社會支持多寡而有所變化。本研究發

現，知覺經濟需求會干擾主動人格特質與尋找天職的正向關係；然而，知覺社會支持卻不

會干擾天職與求職行為的關係。 

本研究發現，知覺經濟需求會削弱主動人格特質與尋找天職的正向關係，支持

Chandler 與 Hall (2005)之主張。個體在追尋天職的過程中，能否從中得到足夠的經濟資
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源，是一大關鍵。Chandler 與 Hall 在文獻回顧當中，並未清楚地說明經濟資源是促發還

是阻礙天職的因素，但確實有強調經濟資源是影響天職的外部因素。本研究以知覺經濟需

求做為經濟資源的衡量，研究結果顯示知覺經濟需求不僅對尋找天職有正向影響，且會干

擾主動人格特質與尋找天職的正向關係。這意謂著，知覺經濟需求愈高，即缺乏經濟資源

的個體，愈會激發出尋找天職的動機，卻與現存天職無關；然而，在缺乏經濟資源的情境

之下，愈強的經濟需求卻可能會讓主動人格特質的個體降低尋找天職的動力。根據馬斯洛

階層理論(Thompson & Bunderson, 2018)，知覺經濟需求對於天職扮演重要的角色，當個

人擁有較高的知覺經濟需求時，會減緩主動人格特質對尋找天職的正向影響；反之若一個

人的經濟需求較低時，會促使更積極的尋求天職產生，此結果說明經濟資源之於應屆畢業

生的重要性。若是個體感受到經濟資源的缺乏，將阻礙其對於未來職業的想像與尋求；反

之，若感受到的經濟資源充足，將使個體不必擔心自己是否擁有維持生存的經濟條件，可

以進而滿足自我實現(self-actualization)與自我超越(self-transcendence)的需求。在本研究情

境中，知覺經濟需求之干擾作用並不全然發生在所有天職上，當天職為尋找天職時，顯著

的干擾效果才得以出現，知覺經濟需求卻對現存天職無顯著影響，可見感知的經濟資源的

多寡無法影響應屆畢業生將特定工作視為天職，但是感知的經濟資源會影響應屆畢業生

尋找自己天職的動機。 

本研究並未發現，知覺社會支持會對天職與求職行為關係產生干擾效果，且知覺社會

支持與求職行為之間亦無相關。本研究者認為，知覺社會支持與求職行為無顯著相關之原

因，包括求職行為分數偏低(M = 2.76, SD = 0.97)有關，研究者在進行第二階段資料蒐集

時間點為 2019 年 4 月下旬至 5 月上旬，此時間點之應屆畢業生尚未畢業，部分學生仍面

對課業壓力，無心思考未來就業問題，應屆畢業生自校園走入職場的時間點並不一致，應

屆畢業生可能將畢業後的七、八月當作人生中最後一個暑假，在兩個月的時間稍作休息並

調整心態，待暑假結束再做出較頻繁的求職行為。應屆畢業生之求職時間不盡相同，已確

認未來志業的應屆畢業生在職業選擇上，可能是選擇必須經過國家考試認可，並領有證

照，方可就業之職業，例如藥師、社工師、營養師等。此證照為就業時必須，又無須工作



 

48 

 

經驗，並且可在畢業後逕行報名國家考試之職業科系類別，此領域之應屆畢業生或有較高

的天職並且對於未來職業發展途徑有較高的認知，認為在從事自己心目中理想的天職前，

考取國家證照是必要的途徑，於是將考取國家證照視為畢業後與就業前的首要目標，較高

天職的應屆畢業生在獲得較高的社會資源，包括家人與朋友的支持，或許反而會專心投入

國家考試，減少畢業前求職行為的表現，社會資源之高低在以不同的職業作為天職時可能

有正向或負向之影響；而知覺社會支持的分數標準差偏低(SD = 0.61)，表示研究參與者之

間對於感知的社會資源較為一致，也因此較無法顯現出知覺社會支持的差異對於天職與

求職行為之間的影響。故第二階段資料蒐集之時間點無法得到知覺社會支持與求職行為

的顯著關係。應屆畢業生感受的社會支持高低與否，皆無法影響個人求職行為的表現，表

示求職行為的表現與社會資源的多寡無相關，透過本研究的結果可以理解，求職行為的表

現與外在環境資源是無顯著關係的；求職行為會受到個人的內在動機與人格特質的顯著

影響。 

第二節 管理實務意涵 

天職的前因與後果之於組織行為與人力資源管理領域中是屬於較為新穎的概念，求

職者的求職動機與行動與個人的背景與人格特質相關。 

本研究以天職作為中介變數，並加入經濟與社會資源加入探討，希望從中得到結論，

提供實務上的建議與貢獻。天職的前因包括主動人格特質，且知覺經濟需求在兩者之間扮

演干擾效果的角色。此一資訊足以提供給企業管理者在甄選人才時的建議，企業管理者可

以透過人格特質的測驗或是面試時，找出具備主動人格特質的求職者；具備主動人格特質

的求職者同時也具備較高的天職表現，進而篩選出適合的職缺人選；對於不具備主動人格

特質的個體，對於未來職業的想像與尋求也偏低，學校的就業輔導室可以在學生就學階

段，協助學生尋找自己的天職與未來職業的方向，以確保學生在學習專業知識是對於未來

就業是有所幫助的。此外，較高現存天職的應屆畢業生與求職行為的展現呈現正相關，此

提供資訊供企業管理者，擁有較高現存天職的應屆畢業生對於未來就業方向有較高的認

知，且關心自己未來的職業類別，進而在畢業前做出較高的求職行為；現存天職也代表著
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對特定工作的熱情，管理者可以透過招募甄選管道找出對此工作有較高熱情與喜好的求

職者。 

第三節 研究限制 

本研究限制如下： 

第一，應屆畢業生接觸難度高，本研究之研究對象為應屆畢業生，理應為理想且容易

接觸之研究對象，然而本研究分為兩時點進行，在進行第二階段資料蒐集之時間點為大四

下學期，許多應屆畢業生已經沒有必修課程，難以以紙本的方式蒐集第二階段資料，僅能

以研究參與者提供之電子郵件信箱寄送第二階段問卷之電子問卷連結，儘管研究者在第

二階段填答亦提供 5 組電影票作為抽獎獎勵，以此感謝研究參與者的作答，然而此舉並

未得到預期成效，導致第二階段問卷填答率不佳(34.68%)，無法蒐集更多的應屆畢業生求

職資料，係屬本研究之遺憾。研究者也探討第二階段未填寫的研究參與者個人基本資料，

未填寫的 290 人中，在性別方面，女性共 177 人(61.03%)；男性共 113 人(38.97%)；在學

歷方面，高中職共 5 人(1.72%)，大專院校共 252 人(86.90%)，研究所共 33 人(11.38%)。 

第二，應屆畢業生對於天職之理解程度不高。天職(calling)源自於宗教概念，屬於較

為抽象、心靈層面的概念，近年的此概念轉作與職業相關的研究，然而對於應屆畢業生而

言，此概念仍然較難以理解與想像，本研究雖然在測量「現存的天職」與「尋找的天職」

時附上指導語：「天職是指：『我對這份工作有相當的熱忱與認同，我願意全心全意從事這

份工作。』」，然而，在進行紙本問卷測量時，有學生在測量結束後向研究者表示對於填寫

天職量表時感到有點難以閱讀，但不至於難以填答。本研究在天職的測量上，選擇使用較

短題目的「簡要版天職量表(BSC)」進行測量天職，無疑是希望在以應屆畢業生為研究對

象之測量上能夠更加精確與分別，分辨應屆畢業生是已經擁有天職，或是尚未找到天職卻

有尋找天職的動機。 

第三，求職行為無法反映應屆畢業生積極與否的求職行為表現，第二階段資料蒐集之

時間為 2019 年 4 月下旬至 5 月上旬，此時間點之高中職、大專院校學生仍在專注於課業

項目；許多研究所的學生仍面對畢業論文的壓力，無心思考在此時間點思考未來就業問
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題，或許有較高天職的應屆畢業生在畢業前也不會有較頻繁的求職行為。此外，如同第一

節－研究討論所提及，許多職業類別是必須擁有國家考試認證的專業證照，應屆畢業生若

以理解特定工作為自己的天職，而這份工作又為必須擁有證照，則較高天職的應屆畢業生

在畢業前後所關注的事情並非為求職，而是獲得專業證照的認證，此為本研究所忽略的狀

況，故使得求職行為分數普遍偏低之狀況。 

第四，本研究問卷之題項全由研究參與者自行填答，自行填答可能會有偏誤的情形。

在測量五大人格特質與主動人格特質時，可能會出現填答不實的狀況；研究參與者可能會

因為社會大眾之預期心理，在填答時刻意迴避負面的形容詞，勾選符合社會期待之選項與

程度；像是「缺乏想像力的」、「情緒化的」等，這些較為負面的形容詞通常會被勾選為「不

同意」與「非常不同意」，在知覺經濟需求與知覺社會支持的測量上也會面對類似的狀況，

問卷參與者為了避免揭露自己在經濟資源與社會資源較為缺乏的一面，而傾向填寫「無意

見」、「同意」等可以避免表示自身經濟與社會資源不足的事實，使得五大人格特質與干擾

變數知覺經濟需求分數結果被低估的情形，然而研究者無從得知研究參與者的實際狀況。

研究者認為未來在探討人格特質的題目，可以選擇避免負向形容詞敘述，改使用正向形容

詞敘述測量，例如「有想像力的」、「情緒平穩的」。 

第五，五大人格特質的信度偏低。五大人格特質的量表參考 Gosling 等(2003)的十題

人格量表，並進行中英文翻譯，請專家學者校閱；在五大人格特質中的「責任性」

(Cronbach’s α =.56)、「親和性」(Cronbach’s α =.39)與「情緒不穩定性」(Cronbach’s α =.61)

的信度皆偏低，或有影響研究結果的可能，研究者認為未來再測量五大人格特質時，可以

嘗試使用其他版的的量表測量五大人格特質，或是在迴歸分析時僅放入與主動人格特質

相關的人格特質。 

第六，樣本屬性限制，過去對於學生天職的研究，研究對象都是以某特定科系學生為

主，例如：社工系、音樂系或醫學院的學生(Duffy et al., 2011; Guo et al., 2014; Li & Yang, 

2018)，這些科系的學生通常在就讀時已有特定工作的傾向，不同科系與職業對於天職有

著不同的結果(Thompson & Bunderson, 2018)。本研究對象之應屆畢業生則是不限科系差
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異；然而經過研究者的統整，發現在第一階段的研究參與者中，管理學院學生占 165 人

(37.16%)，第二階段管理學院學生占 56 人(36.36%)，管理學院的學生在研究參與者中占

有較高的比例，本研究忽略了不同科系的學生對於天職的想像與理解或有不同，這也許是

影響研究結果的原因。 

第四節 未來研究方向 

本研究的主要目的在於探討應屆畢業生天職的前因與後果，並加入經濟與社會資源，

探討是否存在干擾作用。過去對於天職的探討多為討論天職的後果，而缺乏天職前因的探

討；本研究提供一項關於天職前因的驗證，後續可以進一步探討其他天職的前因。此外，

研究參與者的學歷多為大專院校，因此後續可以進一步探討以研究所為主的研究對象在

天職與求職行為的表現是否會較為突出。 

本研究分別在第一階段與第二階段的資料蒐集上，都有蒐集天職的資料，研究者發現

在短短六個月內，天職的測量分數有一些變化，這或許代表天職是具備動態性，會隨著時

間產生變化，研究者建議未來的研究可以增進天職動態性的探討，另外，未來也可以探討

如何提升個體的天職，進而在管理實務上有更多的貢獻。 

如同研究結果所示，求職行為與知覺社會支持無顯著相關，表示求職行為不受外在環

境的影響，無論家人與朋友是否支持，都不會改變應屆畢業生的求職頻率；然而個人的內

在動機卻是影響求職行為的因素，後續的研究可以進一步探討是否有其他外在環境因素

影響個體的求職行為是本研究所忽略的。另外，知覺社會支持是否在求職者的求職表現與

天職扮演重要的關係，現今社會較過去社會開放許多，擺脫傳統的框架，家人與朋友較會

理解與尊重他人的想法與職業選擇，此普遍性的社會支持，是否在職業選擇與其他情況下

會有所不同，這是值得深思的。 
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附錄 

附錄一 第一階段施測問卷 

敬啟者您好： 

這是一份學術性研究問卷，目的在了解學生之求職行為，希望能藉由你的回覆，以了

解影響學生求職行為的背後動機。本研究採取兩階段進行，本問卷為第一階段，預計於四

個月後進行第二階段問卷，第二階段參與者需符合曾參與第一階段之條件。為感謝您的填

答，我們將贈送五組威秀雙人電影票，於第一階段問卷收集完畢後抽出，抽獎資格為填寫

完整問卷之填答者，若有得獎，我們將透過填答者於本問卷提供之聯絡資料聯繫得獎者。

本研究所得資料將進行整體分析，所有資料僅做學術研究用途，絕對保密，敬請放心填

答，謝謝您的協助。 

東海大學企業管理學系碩士班 林彥廷 敬上 

 

第一部分：以下題目是想知道您的基本個人資料。 

※個人基本資料 

1.  性別：□女 □男  

2.  年齡：___________歲 

3.  學歷：□高中職 □大專院校 □研究所 

4. 你是否為應屆畢業生？ □是 □否 

5.  就讀學院：□文學院 □理學院 □工學院 □管理學院 □社會科學院 □其他＿＿＿＿ 

6.  工作經驗：□無 □有兼職工作經驗 □有全職工作經驗 

7.  未來一年是否有打算找正職工作？□無 □有 

8.  聯絡資料（僅用於中獎通知）： 

 姓名：___________ 電話：___________ 

 E-mail：____________________________________________  
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第二部分： 

※以下題目是想了解您的主動人格特質，請就各項描述勾選您的同意程度。 

 
非

常

不

同

意 

不

同

意 

無

意

見 
同

意 

非

常

同

意 

1. 我會經常去注意是否有新方法可以用來改善我目前的生

活。………………………………………………………... 
1 2 3 4 5 

2. 無論我身處在何種情境，我都有很強的動力去做建設性

的改變。………………………………………………….. 
1 2 3 4 5 

3. 看到自己的理想付諸實現，這真是令我感到最興奮的事

情了。...…………………………………………………... 
1 2 3 4 5 

4. 對於看不順眼的事情，我會去改進它。……………..….. 
1 2 3 4 5 

5. 無論成功的機會有多大，只要我堅信某件事情是該做

的，我就會去實行它。…………………………………. 1 2 3 4 5 

6. 就算有其他人的反對，我還是樂於為理想去奮鬥。...….. 
1 2 3 4 5 

7. 我善於掌握機會。……………………………...………… 
1 2 3 4 5 

8. 我總是會去尋找更好的方法來完成一件事情。..……... 
1 2 3 4 5 

9. 假若我堅信某個理想，沒有任何阻礙可以阻止我去實現

它。……………………………………………………….. 
1 2 3 4 5 

10.我可以比他人更早發現到好的機會。……………………. 
1 2 3 4 5 
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第三部分： 

※請就下列各個形容詞，依據您同意與否的程度，勾選您的看法。 

我認為我自己是一個_______的人。 

非
常
不
同
意 

不

同

意 

無

意

見 
同

意 

非

常

同

意 

1. 活力十足的……………………………………………… 
1 2 3 4 5 

2. 外向的…………………………………………………… 
1 2 3 4 5 

3. 缺乏想像力的…………………………………………… 
1 2 3 4 5 

4. 缺乏創意的……………………………………………… 
1 2 3 4 5 

5. 多愁善感的……………………………………………… 
1 2 3 4 5 

6. 情緒化的………………………………………………… 
1 2 3 4 5 

7. 做事有組織的…………………………………………… 
1 2 3 4 5 

8. 有同情心的……………………………………………… 
1 2 3 4 5 

9. 易配合他人的…………………………………………… 
1 2 3 4 5 

10. 可信賴的………………………………………………… 
1 2 3 4 5 

 

第四部分： 

※以下題目是想了解您的天職，請就各項描述勾選您的同意程度。 

天職是指：「我對這份工作有相當的熱忱與認同，我願意全

心全意從事這份工作。」 

非
常
不
同
意 

不

同

意 

無

意

見 

同

意 

非

常

同

意 

1. 我已認同特定的工作是我的天職。…………………… 
1 2 3 4 5 

2. 我相當了解適用於我職業生涯中的天職。……………. 
1 2 3 4 5 

3. 我試圖從我的職業生涯中找出我的天職。…………… 
1 2 3 4 5 

4. 我正在尋找可以適用我職業生涯的天職。……….…… 
1 2 3 4 5 
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第五部份： 

※以下題目是想了解你的感知經濟需求，請就各項敘述選取你的同意程度。 

 

 

非
常
不
同
意 

不

同

意 

無

意

見 
同

意 

非

常

同

意 

1. 如果我畢業後沒有工作，會給我和我的家人帶來生活上

的困難，例如住宿、飲食、醫療。………………….… 1 2 3 4 5 

2. 如果我畢業後沒有工作，我很難只依靠目前的存款或收

入過活。………………………………………………….... 1 2 3 4 5 

3. 如果我畢業後沒有工作，將會降低我的基本生活水平。 
1 2 3 4 5 

 

～本問卷到此結束，非常感謝您的填答！～
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附錄二 第二階段施測問卷 

敬請者您好： 

  這是一份學術性研究問卷，目的在了解學生之求職行為，希望能藉由你的回覆，以了

解影響學生求職行為的背後動機。本研究採取兩階段進行，感謝您在第一階段的填寫，本

問卷為第二階段。為感謝您的填答，我們將贈送五組威秀雙人電影票，於第二階段問卷收

集完畢後抽出，抽獎資格為填寫完整問卷之填答者，若有得獎，我們將透過填答者於本問

卷提供之聯絡資料聯繫得獎者。本研究所得資料將進行整體分析，所有資料僅做學術研究

用途，絕對保密，敬請放心填答，謝謝您的協助。 

東海大學企業管理學系碩士班 林彥廷 敬上 

 

第一部分：以下題目是想知道您的基本個人資料。 

聯絡資料（僅用於中獎通知）： 

 姓名：___________ 電話：___________ 

 E-mail：____________________________________________  

 

第二部分： 

※以下題目是想了解您的天職，請就各項描述勾選您的同意程度。 

天職是指：「我對這份工作有相當的熱忱與認同，我願意全

心全意從事這份工作。」 

非
常
不
同
意 

不

同

意 

無

意

見 

同

意 

非

常

同

意 

1. 我已認同特定的工作是我的天職。…………………… 
1 2 3 4 5 

2. 我相當了解適用於我職業生涯中的天職。……………. 
1 2 3 4 5 

3. 我試圖從我的職業生涯中找出我的天職。…………… 
1 2 3 4 5 

4. 我正在尋找可以適用我職業生涯的天職。……….…… 
1 2 3 4 5 
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第三部份： 

※以下題目是想了解你的感知社會支持，請就各項敘述選取你的同意程度。 

 

 

非
常
不
同
意 

不

同

意 

無

意

見 
同

意 

非

常

同

意 

1. 每當我需要陪伴時，總有人會在我身邊陪伴著我。…. 
1 2 3 4 5 

2. 總有個人可以讓我分享我的快樂與悲傷。……..……… 
1 2 3 4 5 

3. 我的家人總是盡可能的幫助我。……………………... 
1 2 3 4 5 

4. 我從我的家人那得到我所需要的幫助與支持。……… 
1 2 3 4 5 

5. 我有一個(群)能夠安慰到我的朋友。……..………….. 
1 2 3 4 5 

6. 我的朋友們總是盡可能的幫助我。……………………. 
1 2 3 4 5 

7. 每當發生問題時，我是可以依靠我的朋友的。……… 
1 2 3 4 5 

8. 我可以和我的家人談論自己所遇到的問題。………… 
1 2 3 4 5 

9. 我有這麼一個朋友，可以讓我傾吐所有快樂與悲傷的

事。…………………………………………………….. 
1 2 3 4 5 

10. 在我生命當中，有個特別的人是會關心我的感受的。 
1 2 3 4 5 

11. 我的家人很樂意幫助我做決定。……………………... 
1 2 3 4 5 

12. 我可以和我的朋友們討論我所遇到的問題。………… 
1 2 3 4 5 
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第四部份： 

※以下題目是想了解你的求職行為，請就「過去三個月」實際從事該項活動的情形各項敘

述選取你發生的頻率。 

 

 

從
不
，0

次 
幾
乎
不
，1

次 

偶
爾
，2

-3

次 

頻
繁
地
，4

-5

次 

非
常
頻
繁
地
，
至
少6

次 

1. 我尋找工作資訊包含了多種來源 (如報紙、雜誌專業刊

物的徵人啟事或求職分類廣告)。……………………. 1 2 3 4 5 

2. 我會開放履歷在商業求才網站（如我會開放履歷在商業

求才網站（如 104 人力銀行等），等待企業主動來聯

繫。……………………………………………………… 1 2 3 4 5 

3. 我會製作或修改履歷表。………………….………….. 
1 2 3 4 5 

4. 我會向潛在的企業主遞送履歷。……………………… 
1 2 3 4 5 

5. 我會參加徵才博覽會或企業說明會，以蒐集可能的職缺

訊息。…………………………………………………… 1 2 3 4 5 

6. 我會在聯合徵才博覽會或企業說明會上，現場送交履歷

給我有興趣的企業。…………..….……………………. 1 2 3 4 5 

7. 我會到有興趣的企業網站上，直接投遞履歷。…….. 
1 2 3 4 5 

8. 我會瀏覽有關求職或轉職的書籍與文章。……………… 
1 2 3 4 5 

9. 我會與有興趣的企業或雇主進行面試。……………… 
1 2 3 4 5 

10. 我會透過親朋好友或與工作有關的人，以進一步瞭解我

想應徵的工作。…………………………………………… 1 2 3 4 5 

11. 我會經由人力仲介公司（如企管顧問公司、獵人頭公

司）求職。……………………………………………….. 
1 2 3 4 5 

 

～本問卷到此結束，非常感謝您的填答！～ 

 


