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觀眾對奈米科技認知與情意探討：以奈米特展為場域 

The Audience’s Cognition and Affectionon of Nanotechnology: 

A Case Study on Nano Exhibition 

 

陳玫岑、閻映丞 

國立科學工藝博物館 

Mei-Tsen Chen, Ying-Cheng Yen 

National Science and Technology Museum 

 

摘要 

奈米科技是 21 世紀的熱門議題，國立科學工藝博物館「看不見的尺度-奈米特展」即是

以互動展示手法轉化奈米科技核心概念的主題，希望藉由操作觀察的過程中，讓觀眾對奈米

科技的理解有所助益。本研究以奈米展為場域，由研究者自編問卷採前後測方式進行量化與

質化資料收集，藉以探討參觀互動展示後，觀眾在奈米科技認知理解與情意態度上的影響。 

從參觀前後的問卷調查以及質性資料分析來看，觀眾在參觀完奈米展後，所獲得之收穫，

多集中於釐清奈米為很小的尺度以及奈米科技於生活上之應用。另外，從本研究開放式題項

之答題結果，可看出觀眾對奈米展的整體手法表示有趣好玩，且具吸引力的展品可使觀眾願

意親近，引發學習興趣進而探索其背後傳遞的內容。而表示願意多了解奈米相關知識的觀眾

達半數以上，可見奈米展對此新興科技之教育推廣應具有正面的效果。 

 

關鍵字：互動展示、奈米科技、科技理解 
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壹、前言 

台灣於 2003年開始推動奈米國家型計畫，其中的科技人才培育計畫經多年的耕耘，執行

成果豐碩，不僅開發各項奈米科技教育通用教材，也開設許多適合各級學生之奈米科技相關

課程。科學博物館作為非制式教育場域，互動展品亦可提供學生另類學習方式，透過運用各

種感官學習的情境等，對活化與深化中小學教育的潛力不容忽視。 

國立科學工藝博物館自 2012 至 2015 年將各領域的重要成果融合奈米知識，分三年建置

擴充展示主題，以奈米國家型科技人才培育計畫多年的成果為基礎，從一般大眾的角度出發，

打造一處以動手做、親身體驗為特色的「看不見的尺度-奈米特展」（以下簡稱奈米展），讓觀

眾更容易理解與接受，使奈米科技科普推廣之目標更為落實。 

名為「看不見的尺度」的奈米特展，以淺顯易懂之互動展品、3D動畫等，將奈米這種看

不見的尺度，化為看得見的展示，期能增進一般民眾對奈米科技知識的理解。本文之研究目

的為：了解觀眾在參觀完奈米展後，是否有助於對奈米科技的理解與認知及造成情意層面之

改變。本文將分別從奈米核心概念、互動展示的學習特色的文獻探討中，建立研究的理論基

礎，進而擬定研究工具的設計，並從研究場域定義研究範圍，以進行資料蒐集，最後透過資

料記錄、彙整與分析，得到結論。 

 

貳、文獻分析 

一、奈米核心概念 

「奈米」是一種尺度，如同米（m）與釐米（mm），只是其真實尺寸太小，1 奈米等於

10-9米，肉眼看不見，需借助量測儀器的協助才能一窺究竟。「奈米科技（Nano Technology）」

一詞，於 1974年由日本古口紀男教授首度提出，並將奈米科技定義為尺寸小於 100 nm 的系

統。20世紀初開始，一系列顯微鏡的發明，使人類得以探索這個微觀世界。奈米科技被公認

為 21世紀最重要的產業之一，世界各國紛紛提出各項政策，積極推動奈米科技發展（呂宗昕，

2003）。 

然而在傳統的科學教育中，未有與奈米科技相關的系統性課程，加上奈米科學與科技需
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要運用物理、化學、生物等不同學科的基礎知識，為一跨領域學門，因此美國國家科學基金

會於 2006 年至 2007 年召集數十名不同領域專家學者，建構奈米科技學習的核心概念（Big 

Ideas），分為四類取向，並往下細分為九大核心（表 1），供師生作為學習引導指標。所謂核

心概念，意指學科領域的核心或基本原則，可以之做為學生學習長期發展的知識架構。  

表 1 

奈米九大核心概念 

（續下頁） 

 

四類取向 九大核心概念（big ideas） 

基礎科學概念 

尺寸與尺度 

與尺寸及幾何有關的因素，如物體大小、尺度變化、形狀、

比例以及維度等，都有助於描述及預測物質的行為；相較

於巨觀的物體，這些因素對奈米級的物體的影響往往特別

大。 

物質的結構 

材料為具有結構層級的建構單元所組成。原子先彼此相互

作用形成分子，再高一層級則是由原子、分子或奈米結構

彼此產生交互作用，進而形成奈米級的組合物或結構。 

力與交互作

用 

所有的交互作用皆能以數種基本作用力（例如電力、核力、

萬有引力等）加以描述，不過這些力的各別影響會隨尺度

變化而相對改變。在奈米尺度下，物體之間的交互作用通

常是由各種不同大小的電力來主宰，其他作用力的影響則

相對小了許多。 

量子效應 

理論模型通常可以用來解釋並預測物質的行為，而不同理

論模型的適用程度則取決於所討論系統的尺度及條件。在

巨觀範疇中相當成功的理論（例如牛頓力學），未必能妥

善描述微觀世界的現象。尤其隨著物體的尺寸或質量縮小

進入奈米範疇時，量子力學效應將變得越來越重要。 
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表 1 

奈米九大核心概念（續） 

資料來源：奈米科技教育學院（2017年 3月 2日）。取自：http://nano.narl.org.tw/nano_core/index.aspx 

四類取向 九大核心概念（big ideas） 

基礎科學的應用 

尺寸相關的

性質 

物質的特性可能隨其尺寸大小而有所改變。對一般巨觀的

材料而言，此改變可能不很明顯，但是當材料從塊材轉變

為單獨的原子或分子時（在奈米尺度下多半如此），經常

會表現出預期之外的特性，也因此衍生出新的功能。 

自組裝 

在特定的條件下，有些材料能透過各種交互作用自發地組

裝形成有組織的結構，自然界中的奈米材料多半是以這種

方式形成。這種由小作大（bottom-up）的過程可以作為在

奈米尺度下操控物質的有效方法。 

發展奈米科技的

工具 

工具與儀器 

新工具與儀器的研發能牽動科學的進步。近年來一些專門

工具/儀器的問世，讓科學家能以前所未有的精密度及準

確性來偵查、操控、隔離、測量、製作以及探究奈米級的

物質，讓人類對於物質的了解又晉升至新的層次。 

模型與模擬 

科學家藉由理論模型與計算模擬之助，將材料或系統的結

構、特性以及行為具體化，進而加以解釋、預測並提出假

說。由於奈米級材料的尺寸極小，複雜度又高，這些模型

與模擬可以在實驗之外協助科學家研究及設計奈米級的

現象。 

奈米科技與社會

的關係 

科學、科技與

社會 

科學的進展包含發展出解釋事物如何及為何運行的能力，

並能透過技術運用知識來達成目標、解決困難並回答社會

關注之問題，進而造福社會。由於奈米科技是一門新興的

科學，它提供了一個機會，讓社會大眾能目睹並參與最新

的科學進展。 

http://nano.narl.org.tw/nano_core/index.aspx
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二、互動展示學習特色 

美國舊金山探索館館長歐本海默（Frank Oppenheimer）曾提到，博物館可能成為學習的

良好場所，它提供直覺及經歷的環境，可使觀眾將學習過的東西串聯整合在一起，促使進一

步的學習更為輕鬆愉快（蕭瑞棠，2004）。強調互動的展示手法自此成為主流，掀起一陣風潮。

所謂互動展品，是指博物館運用機械、電力及相關科技等所設計出來的一種互動系統，會依

觀眾個別的操作而呈現不同的結果（張美珍、方榮爵，2008）。由於人類好奇與操弄的本性，

互動展品與科學學習有極大的關連性，在科學博物館中的許多展示活動均可以動手操作的前

提來設計，譬如電腦遊戲、互動設施、器材操作等等。這樣不僅可讓學習者經由親手操弄來

瞭解科學理論的內涵與意義，還可以從而學習到許多科學的過程技能（蔡秉宸、靳知勤，2004）。 

許多研究顯示互動展品能夠吸引並持續觀眾的注意力，「可動手操作」、「好玩」、「具

互動性」向來被視為協助兒童從被動觀看轉為主動參與的重要因素（曾瑞蓮，2012），在科

學中心常見的機械式展示，常可以引發觀眾的興趣。 

然而在「互動性」、「可操作」的原則下設計出的展示品，常可見到觀眾只是樂於見到

自己的動作引發了展品的「反應」，卻不關心展品「為何這樣反應」（蕭瑞棠，2004）。Yahaya 

（1996）也提到，互動設計常淪為觸碰取樂，失去學習輔助的本意。若回歸科學展示的本質，

如同 Danilov（1982）所言，會讓人印象深刻的展示特性，學理觀念的詮釋是否易於了解也是

重要的一項。博物館提供一個自由、開放的學習情境，透過展示激發觀眾的好奇心，鼓勵他

們運用感官去參與環境提供的刺激，產生互動後以發生學習的行為也加強認知的效果，因此

在展示設計的過程當中，策展時除了主題內容的規劃呈現外，應關懷觀眾可經由展示「觀察

到什麼」、「做了什麼」、「發現了什麼」，以確保展示的教育功能。 

藉由人類的好奇與操弄的本性，互動展品鼓勵觀眾動手操作與觀察，其互動性與可看性

更受重視，特別是近年在數位多媒體科技進步後，聲光效果確實容易吸引觀眾的注意力，但

也引發觀眾是否領略到展品所要傳達的訊息的討論（葉蓉樺，2005）。 

三、非制式奈米科技學習的相關研究 

我國於 2003年起開始推動兩期共十二年之奈米國家型科技計畫，雖然成果豐碩，但仍未
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真正落實於 K-12制式課程教學。在 2003年以前，約有 65%的國小學童未聽過奈米此一名詞，

能了解奈米是一種單位的僅占 23% （蔡元福、吳佳瑾、胡焯淳，2004）。隨著世界各國對奈

米科技的重視與推動，許多奈米科技教學研究（何宗穎、鄭瑞洲、謝佩妤、陳東煌、黃台珠，

2012；曾國鴻、陳沅，2005；Chang, 2006；Hutchinson, Bodner, & Bryan, 2011）也發現，有關

物質討物質在奈米尺度下的特殊性質及其新的功能，特別容易探討學生的情境興趣，例如大

自然中容易觀察到的蓮葉效應、彩蝶效應等，而奈米科技的應用產品，如奈米光觸媒磁磚，

具有蓮葉效應的奈米雨傘等，使教學能結合生活實例或實物，讓學生更能理解相關科技應用

及科學學習的意涵。 

在學習對象方面，非制式奈米科學課程教學能增進不同階段學生對奈米科學課程的學習

興趣，以國小學生增加最多，國中及高中學生較少，顯示國小學生的科學學習興趣提升受非

制式科學課程教學影響最大（何宗穎等人，2012）。奈米國家型科技計畫中的人才培育，對象

也包括一般大眾。以奈米碳材料的石墨烯科普活動的認知與感受調查（潘文福，2016）可發

現，觀眾參與相關科普活動後，對新興材料石墨烯的認知可達及格程度，也抱持正向肯定的

感受。 

Hooper-Greenhill（2007）曾指出非制式學習成果是多元的，從整體教育觀點來看，非制

式教育（informal education）體系是不可忽視的一環，原因在於非制式教育具有不同於學校制

式教育（formal education）之教學資源與情境，可提供另類的學習方式，科學類博物館的互動

展示、兼具趣味與內涵的學習方式，對提升民眾奈米科技素養的效果亦有目共睹。 

 

參、研究場域描述 

本研究以「看不見的尺度—奈米特展」於國立科學工藝博物館的第二期展示為場域，展

覽日期自 2014年 5月 3 日到 2014年 9月 28日。展場位於該館地下一樓長廊，約 200平方公

尺。奈米尺度下的世界與一般觀眾之間存有一道鴻溝，因為肉眼看不到，因此需要透過展示

來搭起溝通的橋樑。展示的核心除了圍繞在人類對於奈米尺度的現象與其應用外，從奈米科

技的發展過程中存在著諸多知名的科學事件，例如 1959年費曼在一場演講上提出奈米世界的
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預言、1990 年美國 IBM 公司成功操縱原子、2010 年諾貝爾物理學獎頒發給利用 3M 膠帶剝

離出只有一個原子厚度的石墨烯的科學家等等，相關的事件具有故事情節及科學原理，可以

成為開發互動展示的素材。展示分區共分五大區，展示內容及分述於下，各分區之互動展品

詳如表 2所示（灰字部份為第三期展示新增，進行研究時尚未加入）： 

A. 導入區 

在展區的一開始，運用放大鏡、顯微鏡探索生活中的各種物品材料，藉由不同尺度的生

物及物體、奈米自古至今的發展，以及費曼的驚人之語，為展區揭開序幕，帶領大家進入微

小的「奈米世界」。 

B. 自然界的奈米 

蓮葉為何出淤泥而不染？為什麼有些蝴蝶翅膀在陽光下有顏色變化？海龜又是怎麼找到

回家的路？本區利用照片、影片、標本及互動展品，展現自然界中特殊的奈米構造。 

C. 科學實驗站 

閃亮亮的黃金奈米化之後顏色竟然改變了！看不見的奈米粒子可以用雷射光逼它現形！

到這裡當個小小科學家，在科學實驗站學習奈米材料特性，並體驗經典實驗。 

D. 奈米產品與標章 

本區介紹台灣首創的奈米認證標章，以及奈米材料於生活上的應用，同時也提出奈米產

品可能伴隨的問題。 

E. 不久的未來 

今日的研究，將成為明日的應用！在這裡可以看到台灣獨步全球的奈米研究，了解奈米

材料未來於醫學檢測、癌症治療及半導體產業的應用。 
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表 2  

奈米展分區及互動展品 

 

 

肆、研究方法與工具 

根據本文研究目的，為了解觀眾在奈米展示參觀完後的對奈米的理解與認知程度，採用

參觀前及參觀後問卷調查。有關問卷設計、樣本取得、問卷收發流程、資料分析方法等分述

如下。 
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ㄧ、問卷設計 

觀眾在參觀奈米展示前填寫前測問卷，前測問卷（附錄一）主要分為四大項目：第一部

份為了解「奈米相關內容的認知及觀念」，在現場五個展示區中，除了最後一區「不久的未來」

難度較高而未出題外，其他四區皆出題，總共 11 個題項，採用單選作答方式，讓觀眾由敘述

的題目內容，勾選答案，每題項也均有「不知道」的選擇項目（表 3）。第二部份為觀眾對奈

米的情意程度共 3 題，採李克特 6 級量表方式進行設計，1（非常不同意）至 6（非常同意）

間的同意程度，避免觀眾直接勾選中間項。第三部份為觀眾的基本資料，主要了解其性別、

年齡、職業、教育程度、平時是否接觸科學相關訊息。 

觀眾在參觀展示後，填寫後測問卷。後測問卷（附錄二）亦分為三大項目，前兩部分與

前測問卷相同；第三部份為開放性答題項目，共計 2 題，分別為「看完展覽後，你有什麼樣

的收穫」以及「看完展覽後，你對展區中哪些單元最印象深刻，請舉出三個例子」。 

表 3  

觀眾對奈米認知題項內容 

展區 題目 正確答案 錯誤答案 

A.導入區 

1.奈米是甚麼單位 長度單位 體積單位 

2.費曼先生是第一個提出奈米理論的

科學家，哪個是他提出的內容 

大英百科全書的資

料可放在針尖大小

的空間 

生命與奈米息息

相關 

3.一般常見的材料變成奈米大小，其

基本性質如顏色、導電性會如何 

會產生變化 

 

不會變 

B.自然界

的奈米 

4.壁虎為什麼能吸附在牆壁上而不會

掉落呢 

腳掌內構造與牆壁

間有微弱吸引力 

腳掌上有吸盤可

吸在牆上 

5.水在蓮葉表面形成漂亮的水珠，且

髒污不會附著在蓮葉，為什麼呢 

蓮葉表面有許多纖

毛 

蓮葉表面為不透

水材質 

（續下頁） 
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表 3  

觀眾對奈米認知題項內容（續） 

二、樣本與問卷收發流程 

本調查為了解「看不見的尺度-奈米展示專區」是否會影響觀眾對於奈米科技概念的理解

程度，於 2014年暑假第二期展示展覽期間，在展區安排現場定時導覽。藉由參觀前的問卷評

估，了解一般觀眾對奈米的認知與情意感受；並在觀眾參與特展導覽後再次進行問卷調查，

探討觀眾觀展後，對於奈米的認知概念、情意感受的變化，以及對奈米特展的想法。在有效

樣本判定為整張問卷題目作答缺少 5題以上，視為廢卷，有效樣本數為 413份，廢卷 1份。 

三、資料分析方法 

調查樣本中，量性資料採用 IBM SPSS 20.0 套裝軟體進行分析。所採用分析統計分別為：

「敘述性統計」以說明抽樣樣本各問項的填答狀態。「t 檢定」、「單因子變異數分析」分別探

討觀眾參觀展覽前及參觀後，對於不同展區的奈米的認知概念是否有顯著差異；並探討參觀

前不同人口變項的群組差異是否影響觀眾對奈米的認知。後測部份之開放性答題，則以質性

資料內容分析方式，予以彙整歸類後呈現。 

展區 題目 正確答案 錯誤答案 

C.科學實驗

站 

6.石墨、奈米碳管、巴克球、鑽石都

是由同樣的原子所組成的 

是 否 

7.奈米材料的長、寬、高之中，至少

有一個要小於幾奈米 

100奈米 1 奈米 

8.用以下哪一種工具才能仔細觀察奈

米材料 

電子顯微鏡 光學顯微鏡 

9.石墨烯是石墨中單層的結構，請問

科學家是用什麼分離出石墨烯 

膠帶 打磨機 

D.奈米產品

與標章 

10.奈米光觸媒利用什麼將細菌、髒

污分解 

陽光+氧氣+水 陽光+二氧化碳 

11.以下哪一種不是奈米標章所保障的

產品 

奈米鈣牛奶 奈米磁磚 
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伍、資料分析與討論 

一、問卷調查統計分析 

（一）觀眾基本資料分析 

觀眾人口變項（表 4），在性別方面，「女性」次數 214位（52.7%），「男性」次

數 192 位（47.3%），男女性之比例相近。年齡方面以「12 歲（含）以下」次數最多達

161 位（39.6%）；職業以「學生」次數最多為 267 位（65.8%）；教育程度則以「國小

（含）以下」次數最多達 156位（38.6%）。表示本次調查之觀眾群主要落在國小 6年級

以下學生，為科工館主要參觀群體，亦符合奈米展規劃時所設定觀眾為國中小學生之目

標。 

表 4 

觀眾人口變項 

變項 類別 次數 百分比 變項 類別 次數 百分比 

性別 
男 192 47.3 

職業 

學生 267 65.8  

女 214 52.7 公教人員 33 8.1  

年齡 

12歲（含）以下 161 39.6  工商 43 10.6  

13-18歲 94 23.1  家管 43 10.6  

19-34歲 38 9.3  其它 20 4.9  

35-44歲 84 20.6  

教育

程度 

國小（含）以下 156 38.6  

45歲（含）以上 30 7.4 國中 38 9.4  

 高中/職 84 20.8  

大專/學 93 23.0  

研究所（含）以上 33 8.2  

 

另分析觀眾平時接觸科學相關訊息的次數（表 5），以「偶爾」狀態的次數最多達 205

次（49.8%）；其次為「較少」接觸達 147次（35.7%），表示大部分觀眾自認平時接觸

科學之頻率較低。 
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表 5 

觀眾平常接觸科學訊息之頻率 

觀眾平常接觸科學訊息頻率 次數 有效百分比 

常常 50 12.4  

偶爾 205 51.0  

較少 147 36.6  

（二）參觀前觀眾對奈米相關內容之認知與態度 

觀眾對奈米展示中四個展區的認知題項共 11題。其中 A區共有 3題、B區有 2題、

C 區為 4題、D區為 2題。 

由表 6 及圖 1 可知，前測部份，觀眾在第 5 題（水在蓮葉表面形成漂亮的水珠，且

髒污不會附著在蓮葉，為什麼呢？）的答題正確次數最高，達 310人次（75.2%）；而答

題正確次數最低的為第 9 題（石墨烯是石墨中單層的結構，請問科學家是用什麼分離出

石墨烯？），僅有 93 人（22.6%）。前測各題項除第 5 題外，答題正確率皆低於 60%，

說明對觀眾對奈米的科學/科技知識的理解，多停留在常見的蓮葉效應原理；而近年才開

始受到關注的石墨烯材料，為觀眾較不清楚的奈米科技知識。 

表 6 

參觀前觀眾對奈米展示認知題項答題分布表 

展區 題號 正確 錯誤 不知道 遺漏值 平均單題得分 

A. 

導入區 

1 224 

（54.4%） 

46 

（11.2%） 

134 

（32.5%） 

8 

（1.9%） 

0.49 

（SD=0.34） 

2 143 

（34.7%） 

132 

（32.0%） 

131 

（31.8%） 

6 

（1.5%） 

3 227 

（55.1%） 

113 

（27.4%） 

66 

（16.0%） 

6 

（1.5%） 

B. 

自然界

的奈米 

4 181 

（43.9%） 

47 

（11.4%） 

182 

（44.2%） 

2 

（0.5%） 0.60 

（SD=0.34） 5 310 

（75.2%） 

56 

（13.6%） 

45 

（10.9%） 

1 

（0.2%） 

（續下頁） 
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表 6 

參觀前觀眾對奈米展示認知題項答題分布表（續） 

展區 題號 正確 錯誤 不知道 遺漏值 平均單題得分 

C. 

科學實

驗站 

6 239 

（58.0%） 

117 

（28.4%） 

55 

（13.3%） 

1 

（0.2%） 

0.38 

（SD=0.30） 

7 134 

（32.5%） 

159 

（38.6%） 

112 

（27.2%） 

7 

（1.7%） 

8 160 

（38.8%） 

78 

（18.9%） 

169 

（41.0%） 

5 

（1.2%） 

9 93 

（22.6%） 

150 

（36.4%） 

168 

（40.8%） 

1 

（0.2%） 

D. 

奈米產

品與標

章 

10 173 

（42.0%） 

144 

（35.0%） 

90 

（21.8%） 

5 

（1.2%） 0.44 

（SD=0.40） 11 187 

（45.4%） 

141 

（34.2%） 

83 

（20.1%） 

1 

（0.2%） 

整體展區 
0.46 

（SD=0.24） 

 

 

圖 1 觀眾對奈米展認知題項之前測正確率 

 

另以答題正確積分分析觀眾對於奈米展示中四個展區的認知題項，每題答題正確為

得 1 級分，答題錯誤、不知道、漏答積分皆為 0 分，各題項積分整理後，因 4 個展區所
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包含之題項數不同，因而將各展區的平均數除以題項數，以求出各展區單題的平均得分

（表 6）。並進一步透過單因子變異數分析，比較觀眾在 4個展區的單題平均得分高低，

經受試者內效應項檢定、受試者間效應項檢定，皆有顯著差異，因此根據事後多重比較

（表 7），各展區的單題平均得分為：B展區>A展區&C 展區&D展區、A展區> C 展區

&D 展區、D 展區>C 展區，表示「自然界奈米」（B 展區）的單題平均顯著的高於其餘

三個展區的單題平均，而「科學實驗站」（C展區） 的單題平均顯著的低於其餘三個展

區的單題平均。因而可說觀眾在參觀展區前，對於自然界相關的議題認知表現最佳，對

科學性較深的議題表現最差。 

表 7 

參觀前觀眾在四個展區的平均單題得分比較 

展區 

（I） 
展區（J） 

平均值差異 

（I-J） 
標準誤 顯著性 

差異的 95%信賴區間 b 

下限 上限 

A 

B（A區與 B區的比較顯著） -.113* .021 .000 -.154 -.072 

C（A區與 C 區的比較顯著） .105* .017 .000 .073 .138 

D（A區與 D區的比較顯著） .054* .023 .020 .008 .099 

B 

A（B區與 A區的比較顯著） .113* .021 .000 .072 .154 

C（B區與 C 區的比較顯著） .218* .019 .000 .181 .255 

D（B區與 D區的比較顯著） .167* .023 .000 .121 .213 

C 

A（C 區與 A區的比較顯著） -.105* .017 .000 -.138 -.073 

B（C 區與 B區的比較顯著） -.218* .019 .000 -.255 -.181 

D（C 區與 D區的比較顯著） -.051* .021 .017 -.093 -.009 

D 

A（D區與 A區的比較顯著） -.054* .023 .020 -.099 -.008 

B（D區與 B區的比較顯著） -.167* .023 .000 -.213 -.121 

C（D區與 C 區的比較顯著） .051* .021 .017 .009 .093 

根據估計的邊際平均值 *.平均值差異在.05 水準顯著。 

b. 調整多重比較：最小顯著差異（相當於未調整）。 
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 為了解參觀前之各人口變項下的群組差異是否影響觀眾對奈米的認知，先進行變

異數分析，得知年齡、教育程度及平常接觸科學訊息頻率，會影響觀眾對奈米認知題

項的得分。經事後檢定得知，年齡為 12歲以下及教育程度為國小以下之觀眾，其參觀

前對奈米的認知皆顯著低於該人口變項之其他群組；教育程度為研究所以上之觀眾，

參觀前對奈米的認知顯著高於國小以下、高中/職、大學/大專群組；接觸科學訊息之頻

率與奈米的認知程度有顯著相關，群組間之答題積分為常常>偶爾>較少接觸科學訊息

者（表 8）。 

表 8 

參觀前人口變項與答題之分析摘要表 

觀眾在參觀前對奈米之情意程度中（表 9），「對奈米相關知識有所了解」的平均數

為 3.27（SD=1.61）、「對奈米產品有正確的概念」的平均數為 3.18（SD=1.61）、「願意

多了解奈米相關資訊」的平均數最高，為 4.39（SD=1.68）。 

人口變項 群組 N 平均值 標準差 F值 事後比較 

年齡 

12歲以下（A） 146 0.37 0.22 

9.529*** 

B>A 

C>A 

D>A 

E>A 

13-18歲（B） 91 0.53 0.22 

19-34歲（C） 35 0.51 0.26 

35-44歲（D） 76 0.50 0.24 

45歲以上（E） 24 0.55 0.24 

教育程度 

國小以下（A） 141 0.37 0.22 

13.325*** 

B>A 

E>C>A 

E>D>A 

國中（B） 36 0.56 0.25 

高中/職（C） 80 0.48 0.22 

大專/學（D） 82 0.48 0.23 

研究所以上（E） 30 0.66 0.22 

接觸科學議題

頻率 

常常（A） 45 0.62 0.26 

38.062*** A>B>C 偶爾（B） 190 0.51 0.22 

較少（C） 133 0.34 0.21 
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表 9 

觀眾參觀前對奈米之情意程度 

題號 觀眾對奈米之情意程度題項 M SD 

Q1 我覺得我對奈米相關知識有所了解 3.27 1.61 

Q2 我對奈米產品有正確的概念 3.18 1.61 

Q3 我願意多了解奈米相關資訊 4.39 1.68 

 非常不同意  非常同意 

 1 2 3 4 5 6 

Q1 75 

（18.6%） 

54 

（13.4%） 

111 

（27.5%） 

72 

（17.8%） 

36 

（8.9%） 

56 

（13.9%） 

Q2 78 

（19.4%） 

72 

（17.9%） 

91 

（22.6%） 

72 

（17.9 %） 

40 

（10.0%） 

49 

（12.2%） 

Q3 39 

（9.8%） 

24 

（6.0%） 

56 

（14.0%） 

56 

（14.0%） 

71 

（17.8%） 

153 

（38.3%） 

（三）參觀後觀眾對奈米相關內容之認知與態度 

後測之四個展區的認知題項與前測相同。由表 10及圖 2可知，後測部份各題項之答

題正確率皆達 60%以上，答題正確次數最高之題項與前測相同，為第 5 題（水在蓮葉表

面形成漂亮的水珠，且髒污不會附著在蓮葉，為什麼呢？），達 371 人次（90.0%）；答題

正確次數最低為第 8 題（用以下哪一種工具才能仔細觀察奈米材料？），正確次數僅達

261 人次，佔 63.3%，說明該題在 11 題項之中，為觀眾參觀完展覽後，最無法清楚認知

的奈米展示內容。 

表 10 

參觀後觀眾對奈米展示認知題項答題分布表 

展區 題號 正確 錯誤 不知道 遺漏值 平均單題得分 

A. 

導入區 

1 330 

（80.1%） 

12 

（2.9%） 

67 

（16.3%） 

3 

（0.7%） 

0.81 

（SD=0.26） 

2 312 

（75.7%） 

14 

（3.4%） 

78 

（18.9%） 

8 

（1.9%） 

3 347 

（84.2%） 

21 

（5.1%） 

43 

（10.4%） 

1 

（0.2%） 

（續下頁） 
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表 10 

參觀後觀眾對奈米展示認知題項答題分布表（續） 

展區 題號 正確 錯誤 不知道 遺漏值 平均單題得分 

B. 

自然界的

奈米 

4 334 

（81.1%） 

8 

（1.9%） 

64 

（15.5%） 

6 

（1.5%） 0.86 

（SD=0.27） 5 371 

（90.0%） 

13 

（3.2%） 

27 

（6.6%） 

1 

（0.2%） 

C. 

科學實驗

站 

6 361 

（87.6%） 

19 

（4.6%） 

31 

（7.5%） 

1 

（0.2%） 

0.80 

（SD=0.26） 

7 335 

（81.3%） 

26 

（6.3%） 

49 

（11.9%） 

2 

（0.5%） 

8 261 

（63.3%） 

17 

（4.1%） 

129 

（31.3%） 

5 

（1.2%） 

9 352 

（85.4%） 

22 

（5.3%） 

36 

（8.7%） 

2 

（0.5%） 

D. 

奈米產品

與標章 

10 298 

（72.3%） 

36 

（8.7%） 

77 

（18.7%） 

1 

（0.2%） 0.71 

（SD=0.36） 11 283 

（68.7%） 

40 

（9.7%） 

88 

（21.4%） 

1 

（0.2%） 

整體展區 
0.80 

（SD=0.21） 

 

 

圖 2 觀眾對奈米展認知題項之後測正確率 
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將後測各展區的平均數除以題項數，求出各展區單題的平均得分（表 10），並進一步

透過相依樣本變異數分析，比較觀眾參觀後在 4 個展區的單題平均得分高低，經受試者

內效應項檢定、受試者間效應項檢定，皆有顯著差異，因此根據事後多重比較（表 11），

後測之各展區的單題平均得分為：B展區>A 展區&C 展區&D展區、A展區> D展區、C

展區>D 展區，表示在後測的認知題項中「自然界奈米」（B 展區）的單題平均仍顯著的

高於其餘三個展區的單題平均，而「奈米產品與標章」（D 展區） 的單題平均顯著的低

於其餘三個展區的單題平均。因而可說觀眾在參觀展區後，仍為自然界相關的議題認知

表現最佳，而對生活產品相關的議題表現最差。 

表 11 

參觀展覽後觀眾在四個展區的得分比較 

展區 

（I） 
展區（J） 

平均值差異 

（I-J） 
標準誤 顯著性 

差異的 95%信賴區間 b 

下限 上限 

A 

B（A區與 B區的比較顯著） -.051* .016 .002 -.082 -.020 

C（A區與 C 區的比較顯著） .011 .014 .436 -.017 .039 

D（A區與 D區的比較顯著） .102* .018 .000 .066 .138 

B 

A（B區與 A區的比較顯著） .051* .016 .002 .020 .082 

C（B區與 C 區的比較顯著） .062* .015 .000 .032 .092 

D（B區與 D區的比較顯著） .153* .019 .000 .115 .191 

C 

A（C 區與 A區的比較顯著） -.011 .014 .436 -.039 .017 

B（C 區與 B區的比較顯著） -.062* .015 .000 -.092 -.032 

D（C 區與 D區的比較顯著） .091* .017 .000 .057 .124 

D 

A（D區與 A區的比較顯著） -.102* .018 .000 -.138 -.066 

B（D區與 B區的比較顯著） -.153* .019 .000 -.191 -.115 

C（D區與 C 區的比較顯著） -.091* .017 .000 -.124 -.057 

根據估計的邊際平均值 *.平均值差異在.05 水準顯著。 

b. 調整多重比較：最小顯著差異（相當於未調整）。 



科技與人力教育季刊         2019，5(3)，1-32 

DOI: 10.6587/JTHRE.201903_5(3).0001 

19 

 

觀眾在參觀後對奈米之情意程度（表 12），「對奈米相關知識有所了解」的平均數提

升為 4.52（SD=1.39）、「對奈米產品有正確的概念」的平均數提升為 4.58（SD=1.38）、「願

意多了解奈米相關資訊」的平均數亦提升為 5.00（SD=1.29）。 

表 12 

觀眾參觀後對奈米之情意程度 （N=412） 

題號 觀眾對奈米之情意程度題項 M SD 

Q1 我覺得我對奈米相關知識有所了解 4.52 1.39 

Q2 我對奈米產品有正確的概念 4.58 1.38 

Q3 我願意多了解奈米相關資訊 5.00 1.29 

 非常不同意  非常同意 

 1 2 3 4 5 6 

Q1 15 

（3.6%） 

26 

（6.3%） 

50 

（12.2%） 

90 

（21.9%） 

101 

（24.6%） 

129 

（31.4%） 

Q2 13 

（3.2%） 

24 

（5.8%） 

53 

（12.9%） 

84 

（20.4%） 

95 

（23.1%） 

142 

（34.5%） 

Q3 9 

（2.2%） 

17 

（4.1%） 

31 

（7.5%） 

60 

（14.6%） 

86 

（20.9%） 

208 

（50.6%） 

二、質性資料分析 

 （一）看完展覽後的收穫 

在觀眾觀展後，以開放式題目詢問觀眾「觀展後有什麼樣的收穫？」。在 412份問卷

當中，45 份問卷此題未填答（遺漏值=10.92%）；其餘 368 份問卷當中，僅有 8 位觀眾 

（1.94%）回答表示，「每個好玩，可是不太認識奈米」、「聽不懂」、「奈米好難」、「沒有

收穫」；其餘絕大多數的觀眾則是給予正面的回饋（359人，87.14%），依回答內容可概分

為「認知」、「情意與態度」及「展示本身」三個面向。 

1. 認知 

本文依照奈米九大核心概念，作為認知面向之分析類目基準。多數觀眾（300人，

72.82%）表示，觀展後對奈米科技多或少的更為了解，如：「對奈米有初步的認識」、

「學習到很多正確的奈米知識」、「了解許多有關奈米的資訊」等，表示觀眾觀展後
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認為自身對奈米之認知的確有所提升；其中約有 1/4 的觀眾對於收穫為何，有較明

確的描述，主要落於奈米九大核心概念之尺寸與尺度、尺寸相關的性質、科學科技

與社會三個部份。 

 尺寸與尺度：對於奈米一詞，指的是長度單位，這是最基本概念的建立，許

多人對奈米的的概念僅止於與新科技相關，但在觀展後，部份觀眾的回應表

示其的確接收到奈米為尺度之訊息：「奈米原來只是長度單位，原以為是某

種科技產品」、「奈米是長度」、「知道奈米是一個長度單位」。此外有些觀眾

的回答雖然不是很精準，但也寫出關鍵性的詞句跟數據，例如「知道奈米小

於 1000000000」，有些進一步能比較出具體東西大小的比較，像是「看完才

了解，比病毒還小的是水分子」。 

 尺寸相關的性質：奈米這種微小尺度之所以能引起科學/科技界的廣泛注意，

在於物質於該尺度下變化萬千，能夠更進一步獲得許多新應用。在展區中即

介紹了一些物質於奈米尺度下的變化，從開放性問答的結果發現，即使觀眾

之用詞不是完全精確，仍可看出其擷取到相關之概念，如：「了解到奈米的

許多特性，例如:會改變顏色」、「材料的變化」、「壁虎原來是因為有很多小

毛在腳上實在太可愛了」。 

 科學科技與社會：Falk 和 Dierking（1992）指出，博物館中的學習會受到個

人（personal）、環境（physical）和社會（social）等三種脈絡所影響，任何

經驗都可能成為學習的一部份。不論是哪一類型的博物館，教育效果都要跨

越知識面，深入觀眾的心靈，讓參觀所獲和生活結合。因此在規劃奈米展時，

也著重於將知識面的呈現和生活面的體驗的結合，從觀眾之應答可看出此

方面的成效，如：「得知奈米產品在生活中的應用，十分多元有趣」、「了解

生活有無限的可能」、「了解奈米的運用範圍及發展，藉奈米科技可強化過濾

等多元功用」等。並了解到新科技發展所帶來的隱憂：「了解奈米材料仍有

不安全之可能」。 

2. 情意與態度 

李遠哲（2001）曾說過，學科學，重要的不只是學科學的知識，還要學科學的

態度與科學的精神。科學態度包括支持科學探究、對科學學習有信心、對科學學習

有興趣、自覺對環境與資源有責任等情意層面（教育部與國科會，2003：8-9 頁），
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依此定義，有 28 位（6.8%）觀眾的回答表達對奈米的正向情緒：「奈米科技實在太

炫了」、「Nice! nano meter」、「對未來科技充滿希望」；以及希望能夠進一步學習相關

知識：「我想更加認識奈米」、「我想學到更多」、「會更關注奈米在生活的應用」；甚

至是有所觸動：「日常生活中看似不起眼的事物都有其可研究之處」、「更了解許多以

往科學家不知道的原因，可以有解答」。 

3. 展示本身 

對於參觀後的收穫，部分觀眾並沒有正面回答，但揭示了奈米展本身所具有之

吸引力，如：「操作設計很有創意」、「學到了很多知識，而且又好玩」、「互動很有趣」；

並表示奈米展「簡單易懂」。這些回應肯定了奈米展互動單元的存在價值，也傳達出

動手操作觀察的機械裝置有助於科學學習的訊息。此外，從觀眾之應答可看出 20分

鐘的導覽對於觀眾亦有相當之幫助，如「導覽員解說清楚」、「解說員講得很好很厲

害」。 

 （二）印象深刻的展示單元 

    Gammon（1999）曾針對英國倫敦科學博物館內的上百個互動式展示進行研究，提

出互動式展品評量上的三個關鍵因素，其中包含了觀眾對展品的詮釋是否與設計者的構

想相符，展品對觀眾是否具有吸引力，觀眾的注意力能否持續使展品傳達足夠的訊息等

等。可見運用互動式的展示手法仍必須注意其是否能有效的傳達展品設計的主要理念，

以引導觀眾親近展品並進行操作，進而獲得相關知識。為了解展示吸引力與學習成效間

的關聯，在後測問卷的最後一個問題，請觀眾寫下「三個印象深刻的展示單元」，除去

遺漏未答及答非所問之回應後，在 910個次數中，分別以磁性流體（194次，21.32%）、

石墨烯（110 次，12.09%）、蓮葉效應（133 次，14.62%），為出現次數前 3 高的展示單

元，其餘亦有 16個單元讓不同觀眾表示印象深刻。 

    此三個單元中，出現次數最高的「磁性流體」單元，是展區中較屬於科學藝術的呈

現，並未在第一部份的認知題項出現，該單元內部為具有許多奈米級磁顆粒之油性液體

（磁性流體），透過操控上方及下方的強力磁鐵，可以看到磁性流體在磁力、重力及表

面張力的導引下，變幻出美麗的立體形狀（圖 2左）。 

    出現次數第 2 高的「石墨烯」單元，則是藉由放大的模型結構及一部「膠帶撕出的

諾貝爾獎」動畫進行介紹，該動畫以生動有趣的手法，呈現兩位科學家是如何利用最不
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奈米的技術，為奈米碳材的發展立下重要的里程碑，以讓觀眾了解石墨烯的分離方式和

應用（圖 4）。次數第 3高的「蓮葉效應」單元則擷取其原理中的重要概念─蓮葉表面具

奈米等級的纖毛，其纖毛間的距離亦為奈米等級，而因此具有防水、防汙特性，該單元

以彈珠台的形式呈現，以鋼針模擬蓮葉上的奈米等級纖毛，彈珠模擬水珠，觀眾可以調

整彈珠台表面的纖毛數量觀察水珠的滾落情形（圖 3 右）。此兩單元與認知大題之結果

相較，分別為前後測正確次數差異程度最高（前測：93人，22.6%；後測：352人，85.4%），

及後測正確次數最高的單元（371人，90.0%）。 

 

 

圖 3 左為磁性流體單元；右為蓮葉效應單元（攝影/閻映丞） 

 

  

圖 4 膠帶撕出的諾貝爾獎動畫，搭配石墨原子模型及實際用膠帶撕出的石墨層（攝 

     影/閻映丞） 
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三、小結與討論 

綜整所有的資料分析後，主要可分為兩部分討論如下： 

（一）觀展前觀眾對奈米科技的認知 

分析觀眾之答題結果，參觀前第 5題的正確答題平均積分為最高（0.76），推測蓮葉

效應為推廣奈米科技教育之基本內容，在我國多年致力推廣下（蔡元福等人，2004；何

宗穎等人，2012；鄭瑞洲、洪振方、黃台珠，2013），多數觀眾已有基本認知；而觀展前

正確答題平均積分最低為第 9題 （0.23），該題項材料─石墨烯為相對新穎之議題，其分

離實驗於 2010 年獲得諾貝爾物理學獎，從 Google Trends1了解關鍵詞搜索熱門度，可看

出「石墨烯」一詞於 2010年 10月之後熱門度方有高於 15之變化，加之其較少於生活中

被提及，觀眾觀展前因而了解程度較低。進一步比較各展區單題的平均得分，觀眾在參

觀展區前，對於自然界相關的議題認知表現最佳，對科學性較深的議題表現最差。 

另比較參觀前各人口變項下不同群組對奈米科技之認知，平常接觸科學議題頻率會

影響參觀前認知題項的得分，常常接觸科學議題者，展區單題平均得分為 0.62，顯著高

於偶爾（0.51分）及較少（0.34分）接觸者（表 8）。常接觸科學訊息者，應是對科學較

感興趣的群體（Brossard, 2013），平時對各類科學訊息（包含奈米科技等）之觸及率相較

偶偶及較少接觸者大，故因而參觀前對奈米的認知的表現較佳。 

其餘人口變項僅年齡、教育程度會影響觀眾對奈米認知題項的得分，且教育程度為

國小以下之觀眾參觀前對奈米的認知表現最差，此結果與施琮仁、林宜平、鄭尊仁（2016）

全國性電話調查台灣民眾對奈米科技的知曉程度結果相近。奈米科技為一跨領域之議題，

需有一定之科學/科技基礎知識，而較難成功融入國小學童的課堂中（何宗穎等人，2012），

因此結合以小學為主要觀眾群之科學博物館共同推動，確實有其必要性。 

（二）參觀奈米展對觀眾之奈米科技認知與情意的影響 

從後測的開放式題目之答題分析，顯示大部份觀眾在觀展後有所收穫，增進其對奈

米科技的了解，特別在奈米的尺度與應用部份，有較深刻的體會。此結果亦與認知題項

的量化分析結果相對應：觀眾「參觀後」之認知題項之平均單題得分（0.80）較參觀前

（0.46）高（表 6、表 10），自我感受對奈米相關知識及奈米產品概念的理解，亦相較參

觀前之平均值有所提升（參觀前：3.27；參觀後：4.52）。 

                                                 
1 Google Trends: https://www.google.com.tw/trends/ （瀏覽日期：2017/03/08） 

https://www.google.com.tw/trends/
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後測之開放式題項結果顯示，令觀眾印象深刻的展品前三名分別為磁性流體（未包

含於認知題項）、石墨烯及蓮葉效應。比較石墨烯之認知題項（第 9 題），參觀後之答題

正確率為 85.4%，高於參觀前之答題正確率 22.6%，為參觀前後答題正確率差異最大之題

項。石墨烯單元以有趣的動畫介紹兩位諾貝爾獎得主在分離石墨烯材料的心路歷程及關

鍵轉折，並介紹未來應用，過去丁維欣、莊冠群、戴采如、黃琬淳、翁菁邑、林均霈（2012）

及馬若喬、陳佳利（2008）的研究指出，影片的視覺上刺激雖不若親自體驗來得印象深

刻，但能為一些難以用實物呈現的展示內容提供良好的詮釋與溝通。綜合認知題項及開

放式題項的結果判斷，透過影片介紹的手法，可吸引觀眾，進而提升觀眾對石墨烯材料

的認知。 

印象深刻展品之一的蓮葉效應單元，為透過版面結合操作式展品呈現，以彈珠台的

鋼釘模擬蓮葉表面之奈米等級纖毛，彈珠模擬水珠，呈現其出淤泥而不染之原理。其認

知題項（第 5 題）為觀眾參觀後正確答題正確率最高者（90.0%），顯示有趣的操作式展

品能夠加深觀眾印象，引起觀眾興趣，進而更深入了解其原理。 

後測正確答題正確率最低之認知題項為第 8 題（63.3%），為觀眾參觀完展覽後，最

無法清楚認知的奈米展示內容，原因可能為一般大眾無法分辨電子顯微鏡、光學顯微鏡，

展區中亦僅以面板圖示說明差異，並未以互動展品、影片等方式呈現，即使經由導覽員

介紹，觀眾也較難以獲取相關知識。 

比較各展區單題的平均得分，得知觀眾在參觀展區後，仍為自然界相關的議題認知

表現最佳，而表現最差的為對生活產品相關的議題，已非科學議題較深之展區。綜合本

研究認知題項及開放式題項之答題結果，可看出觀眾對奈米展的整體手法表示有趣好玩，

且具吸引力的展品可使觀眾願意親近，引發學習興趣進而探索其背後傳遞的內容，特別

是科學性較高之議題，可藉由互動式展示手法擷取其關鍵內容，為一突破藩籬，促使大

眾理解之有效方式（陳玫岑、張美珍，2009）。 

 

陸、結論與建議 

奈米科技是一個跨領域的學科，透過一般學校的制式教育難以將此主題從過去、現在到

未來的發展脈絡、知識內容及應用層面讓觀眾一窺究竟，藉由展示將跨領域之科技/科學主題

整合、包裝進而呈現於大眾面前，是科學博物館的工作之一。然而，如同特展標題─看不見
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的尺度，奈米這個尺度下的物件是肉眼所無法看見的，如何讓觀眾在參觀時「有感」，並理解

到奈米展背後欲傳達的知識，是設計此展示的困難之處。在展示設計的過程中，策展人去蕪

存菁，擷取關鍵內容轉化為「可操作的」機械式互動展品和「生動有趣的」動畫，期望即使

觀眾不願意細看展板說明，也能從動手操作、觀賞動畫，獲得背後欲傳達的關鍵知識。本文

依研究發現提出下列結論。 

一、參觀奈米展有助於提升觀眾對奈米科技的理解與認知。 

從前後認知測驗的結果顯示，觀眾在參觀完奈米特展後，的確有助於提升觀眾對奈米科

技認知程度。另透過開放性答題詢問觀眾參觀展示後所獲得之收穫，亦可看出參觀奈米展的

確有助於觀眾釐清奈米為很小的尺度，特別在奈米科技於生活上之應用特別有感。 

二、參觀奈米展後觀眾對奈米科技之情意層面有所改變。 

觀眾參觀奈米展後，自覺對奈米科技的認知有所提升，且願意多了解奈米相關知識的觀

眾達半數以上；另從後測之開放性答題亦能看出觀眾態度的改變，如奈米科技可提升人類的

生活品質及便利性，及對此新興科技之未來發展有所期許。 

 

就科學展示的規劃設計實務來說，如果希望傳遞知識訊息，而將展示資訊太過膨脹，互

動單元複雜得不知從何操作時，恐會模糊了展示主旨，反而弄巧成拙。因此，如何在展示手

法與觀眾理解上取得一個平衡點是相當重要的，而其比重與拿捏，就是博物館策展人員的功

課了。因此，針對展示是否能夠有效地傳遞相關知識內容，並影響觀眾對科技的認知與態度，

建議未來的研究方向如下： 

一、展示手法對觀眾學習興趣及成效之影響應可深入探討。 

    科學博物館雖對大眾開放，但主要觀眾群仍為學生。對學生而言，學校教育通常著

重在符號式學習，較無法引起其對科學之興趣，透過博物館非制式教育場域，能夠彌補學生

所缺乏的影像及動態學習經驗（Suina, 1990），讓學生在體驗中了解科學議題外，也能發展學

生對科學之興趣與正向態度。奈米特展展示手法多元，除了圖文版面外，包含多種操作式展

品及動畫影片，從研究資料發現，後測得分最低之題目僅為單純圖文內容的介紹;亦發現令觀
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眾印象深刻之展品與認知的提升有相關性，因此應可進一步探討不同展示手法對觀眾學習興

趣及成效之影響。 

二、配合制式教學課程對觀眾之認知層面提升可能有更大幫助。 

    科學博物館的展示為一統整跨領域科技內容，為引發學生學習興趣及動機之良好方

式，但此種非制式教育不若學校的制式教育，有既定的課綱、精確的學習模式，觀眾很多時

候獲得的內容較為片段，從開放性問答的結果即可得知，如「奈米是 1000000000」，觀眾獲得

概念為很小、有很多零，但是沒有精確寫出 1奈米是 1/1000000000 公尺等細節；在回答印象

深刻的展品中，也觀察到觀眾以「黑色布丁」稱呼「磁性流體」等狀況。因此，若能與學校教

師合作將展示與學校課程配合，將如 Falk, Storksdieck, & Dierking（2007）所述，對學習者是

較為整體且周全的學習方式。 

三、進行訪談可對觀展後的收穫進行更深入之探究。 

量化調查可快速且直接得知觀眾之想法，但大部分博物館人員都認同，單純以量化研究，

無法深入評估學習之成效（Hein, 1998）。本文雖結合量化測驗與質化問題進行問卷調查，但

對於收獲的層面無法得知較深化的訊息，例如觀眾表示「學到了很多知識，而且又好玩」，其

學到的部份、覺得好玩的部份為何，似乎仍可深究。建議未來在有關新興科技的展示議題，

藉由深入訪談方式收集資料，以了解觀眾想法，此應更有助於科技之教育推廣成效。 
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附錄一、前測問卷 
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附錄二、後測問卷 
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國小教師實施科技領域教學之意願-以高雄市國小為例 

The Elementary School Teachers’Willingness to Implement the New 

Technology Area Curricula：A Preliminary Study in Kaohsiung 

 

賴尹慧、范斯淳 

國立高雄師範大學工業科技教育學系 

Yin-Hui Lai, Szu-Chun Fan 

Department of Industrial Technology, National Kaohsiung Normal University 

 

摘要 

十二年國教科技領域課程之目的在培養學生的科技素養，然而在國小階段並無規劃科技

領域之必修時數，而是建議融入於各學科之中，或於彈性學習課程或社團中實施。因此，面

對新課綱，第一線的國小教師扮演了落實科技領域課程的關鍵角色。本研究旨在探討國小教

師實施科技領域/生活科技教學的意願，以計畫行為理論及教師自我效能理論為基礎，發展「國

小教師實施科技領域/生活科技課程之意願調查問卷」，以高雄市地區國小教師為研究對象，

採便利抽樣，施測方式為網路問卷與紙本問卷，共回收了 203 份有效問卷，藉以深入了解影

響教師實施生活科技課程意願之關鍵。依據研究分析，歸納三點結論如後：（1）國小教師對

於實施科技領域教學具有正向的認同及意願。（2）國小教師實施科技領域教學之意願會因性

別及年齡不同而有所差異，整體而言，男教師實施科技領域教學之意願高於女教師，而年輕

教師實施科技領域教學之意願高於資深教師。（3）國小教師實施生活科技教學之行為意向會

受「態度」、「主觀規範」、「知覺行為控制」及「教師自我效能」影響，其中「主觀規範」及

「知覺行為控制」的關聯性較高。 

 

關鍵字：十二年國教科技領域、計畫行為理論、教師自我效能、意願 
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壹、緒論 

一、研究動機 

我國於 2018 年將實施十二年國教，以核心素養為主軸，發展連貫各教育階段的課程，並

應用於國小、國中及高中等階段。科技教育在國小階段的重要功能，是經由科技實作的活動

中，啟發學生的智力與解決問題的策略，藉由真實事物的學習、發展動手實作能力，進而提

供各科目正向的學習氣氛與支持（張玉山，2008）。然而，長期以來，國小階段科技教育的實

施現況多是以美勞為主，缺乏正規的科技課程，因此中小學的科技學習一直缺乏完整性的安

排與良好的教學系統。換言之，對於不同學習階段的學生，他們所接受的科技教育往往是欠

缺連貫性的（李隆盛，2004）。 

然而，為培育未來科技社會所需人才，美國、英國、澳洲、紐西蘭等先進國家，皆已於

K-12 階段獨立設立科技領域，以強化國民的科技素養。為呼應此國際趨勢，本次十二年國民

教育改革亦將科技領域獨立出來，藉由生活科技與資訊科技兩門學科，以落實科技素養的培

育。依據十二年國教科技領域課程綱要，生活科技課程要能透過實作、使用、思考的學習歷

程，協助學生統整跨領域的知識與技能，以解決生活中的科技問題。更重要的是，要透過實

作的經驗與習慣的養成，培養學生發揮創意以解決問題的能力，以及主動面對各種科技問題

的正向態度（教育部，2018）。 

國小教育是個體從家庭邁入社會的開始，是奠定學習的根基、是思考能力的啟蒙時期。

在國小階段，應培養學童的科技素養，加強實作及培養問題解決能力（張玉山，2008）。但根

據十二年國民基本教育科技領域課程綱要的規劃，科技領域在國民小學階段並未規劃為領域

必修課程，而是建議學校依照學生特性，於社團活動、技藝課程、特殊需求課程或彈性課程

中規劃科技領域之特色課程，或採議題融入方式實施（教育部，2018）。然而，由於彈性學習

節數的課程定位與目標不明確，因此在教學現場的實施成效不彰。 

Willis 與 Mehlinger（1996）指出，教育面臨科技的挑戰是需要改革的，是否能有效應用

科技的素材進行教育改革，教師扮演的角色是成敗的關鍵。也就是說，若要提升學生科技素

養及動手做的能力，教師的授課意願影響著教學行為，而教師所扮演的角色與學生學習的效
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果有很大的影響。張玉山（2009）亦曾提到，要能成功的推展國小科技教育，最重要的要素

就是老師。 

有鑑於此，本研究採用Ajzen在1985年提出計畫行為理論及Badura（1977）之教師自我效

能作為研究架構，期望了解未來十二年國教課程上路後，國小教師實施科技課程的意願及可

能面臨的困難，並給予未來推動國小生活科技教育之相關建議。 

二、研究目的 

本研究旨在發展「高雄市國小教師實施科技領域生活科技教學之意願調查問卷」，聚焦

於探討「高雄市國小教師實施生活科技教學的意願」，以及個人背景變項（性別、年齡、服

務年資、學歷及現任職務）對其實施意願所造成的差異，並對國小科技教育提出建議。因此，

本研究有三項主要的研究目的： 

（一）探討教師對實施生活科技教學的認同狀況。 

（二）探討不同背景變項的國小教師對實施生活科技教學之意願的差異情形。 

（三）探討教師實施生活科技教學的「態度」、「主觀規範」、「知覺行為控制」與「教

師自我效能」對意願之影響。 

 

貳、文獻探討 

一、計畫行為理論（TRB） 

Ajzen在1985年提出計畫行為理論，修正1980年由Ajzen和Fishbein提出的理性行為理論。

根據理性行為理論（TRA），個人的決策過程是以理性和動機為基礎，並從各種方案中做出

合理的選擇（Ajzen, 1985）。也就是說，在行為發生之前，人會經由理性思考，才會採取行

動，而人們行為發生的決定因子即是「行為意向（behavioral intention, BI）」。影響行為意向

的因素包含：（1）個人採取某項行為的內在因素-態度（2）影響個人採取某項行為的外在因

素-主觀規範。 

然而，當人類受到周遭環境、資源等因素影響下，並無法完全藉由理性的想法或是堅決

的意志就可以完成該行為（邢逸玲，2002）。在很多不是個人意志可控制的情況下，會讓理
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性行為理論對於行為的預測與解釋力降低（許建民，2004）。因此，Ajzen又提出「知覺行為

控制」是影響行為發生的重要因素，而逐漸形成計畫行為理論的概念（邢逸玲，2002）。 

計畫行為理論將知覺行為控制（Perceived Behavioral Control, PBC）列入模式中，認為個

人從事行為並非全是個人意志所能決定的，許多行為必須將周遭環境及資源納入考量。因此，

計劃行為理論就是來解釋態度、主觀規範、知覺行為控制如何影響行為意向的行為決策模式

（如圖1所示）（Ajzen, 1985）。其中，態度包含「行為信念、結果評價」；主觀規範包含「規

範信念、依從動機」；知覺行為控制包含「控制信念、知覺力」。王國川（1998）指出，計畫

行為理論比理性行為理論更具預測力。 

 

 

圖1 計畫行為理論架構圖（Ajzen, 1985） 

二、教師自我效能 

教師自我效能的探究來自於 Bandura（1977）的自我效能理論（self-efficacy）。根據 Woolfolk、

Rosoff 和 Hoy（1990）的觀點，教師自我效能意指教師認為自己本身是否有足夠的能力去影

響學生學習的一種信念。周新富（1991）提出，教師自我效能是指教師知覺到的效能信念，

意即教師從事教學工作時，對其本身具有的教學能力能對學生產生影響的主觀評價。也就是

說，教師對於自我所擁有的教學能力能否達到工作預期的知覺，以及給予學生的影響程度之

知覺行為控制 

(PBC) 

行為意向

(BI) 
行為(B) 主觀規範(SN) 

態度(AB) 
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主觀評價就是教師自我效能。孫志麟（2001）指出，教師的自我效能，會影響個體的思考方

式，並直接或間接的影響行為的選擇、教學的努力、實施新教學方式之意願與面對困境時的

堅持程度等，除了會改變教師在班級中的教學行為，也可能會間接影響學生的學習表現。 

深入來看，有關教師自我效能的概念分析，大致可分為三種向度：(1)將教師自我效能視

為整體的概念，是教師知覺到自己的教學是否能成功協助學生學習的判斷；(2)將教師自我向

能視為兩個向度，包含：教師本身引導學生正面改變的能力評估，以及教師相信社會情境能

被控制的程度，也就是在家庭背景、智力、學校環境及社會生態下，學生能被教導的程度

（Gibson & Dembo, 1984）；(3)將教師自我效能視為多向度的概念，由於教學的複雜多變，涉

及範疇非常廣泛，凡是與教學有關的效能預期，皆可能形成教師自我效能的一種向度（孫志

麟，2003）。 

Bandura（1986）認為，自我效能的高低對於行為的選擇、努力的多寡、行為的持續力、

情緒的激起、思考的型態與成就表現等，會有直接或間接的影響。教師若具有高自我效能，

對自身的自信心較大，則較能盡心投入教學工作，對學生有積極的影響；而低自我效能教師

則無法在教學上全力以赴，以致於學生產生學習上的影響。因此，教師自我效能對於教學的

重要性不言而喻。 

 

參、研究方法 

一、研究架構 

本研究以Ajzen（1985）所提出的計畫行為理論為架構基礎，依照研究架構圖（圖2）所

示，探討國小教師實施科技領域教學的意願（行為意向）是否受到行為態度、主觀規範、知

覺行為控制、教師自我效能所影響。而實施生活科技課程的意願是否又受到教師的背景變項

（性別、年齡、服務年資、學歷及現任職務）所影響。 
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圖2 研究架構圖 

本研究依據文獻探討與研究目的，提出研究變項的操作型定義，以將構念的概念型定義

轉化為實證的專有名詞，表 1 為各變項之操作型定義。 

表 1  

本研究各構面之操作型定義 

構面 定義 

態度（ATT） 教師對教學生活科技課程的正面價值或負面價值評斷。 

主觀規範（SN） 教師周遭重要他人、社會壓力及所屬團體對其教學生活科技課

程的認同程度之影響。 

知覺行為控制（PBC） 教師評估周遭資源及時機，知覺教學生活科技課程的可行性和

難易度。 

教師自我效能（SE） 教師認為能用自身能力去正面影響學生學習的一種信念。 

行為意向（BI） 教師未來想教學生活科技課程的意願及可能性。 

 

背景變項: 

●性別 

●年齡 

●服務年資 

●最高學歷 

●現任職務 

實施生活科技教學

的態度 

(A) 

實施生活科技教學

的主觀規範 

(SN) 

行為意向 

(BI) 

實施生活科技教學

的知覺行為控制 

(PBC) 

教師自我教學效能 
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二、研究工具 

本研究以量化研究方法為主，並以問卷調查法的方式進行研究。問卷分為二部分，第一

部分為填答教師之背景變項資料，第二部分為實施生活科技教學意願之問卷內容。在問卷類

型方面採李克特式四點量尺（Likert-type scale）方式呈現，就該題項描述個人符合程度填答，

分數由高到低依序為「非常同意」4 分、「同意」3 分、「不同意」2 分、「非常不同意」1 分。

受試者填答所呈現之平均得分越高者，代表其實施生活科技教學之行為意向越高，反之則越

低，反向題則採相反方式計分。 

（一）問卷初稿內容 

問卷題目初稿是參考自何糧朱（2012）高職「餐旅英文與會話」課程教師教學意願

之研究並加以改編，共編製 44 題，依據圖 2 之架構發展五個構面，包含：對於生活科技

教學之態度（10 題）、對於生活科技教學之主觀規範（9 題）、對於生活科技教學之知覺

行為控制（9 題）、對於生活科技教學之行為意向（7 題）、及教師對於生活科技教學之自

我效能（9 題）。 

為確認題目是否符合命題原則與架構，研究者敦請國內三位科技教育專家及兩位資

深國小教師對量表架構及題目描述進行審查，以確認其適切性。審查標準分為通過、修

正後通過、及未通過。未通過之題目將予以刪除，修正後通過之題目，請專家提出修改

意見。經專家檢核後，將量表修正為 41 題，作為預試之用。 

（二）預試問卷分析 

本問卷採用「極端組檢核法」、「同質性考驗法」及「量表的內部一致 α 係數」進行

預試量表的項目分析。在項目分析方面的刪題原則為（吳明隆、涂金堂，2005）：(1)依據

極端組檢核法，題項之決斷值（CR 值）小於 3.0，或未達到 0.05 以上的顯著水準，則刪

除該題；(2)依據同質性考驗法，各題目得分與總分之相關係數小於.30，且未達 0.05 的顯

著水準之題項，予以刪除；(3)依據量表的內部一致 α 係數，針對某一題項刪除後，是否

能提升整體 Alpha 值，也就是說是否能增加原來的信度，來判斷此題項的存留，若刪除

後，Alpha 值升高，則刪除此題項，反之則保留該題項。依據此原則，共刪除 2 題，剩下

39 題進行探索性因素分析。 
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（三）信效度分析 

本研究以因素分析的方式來考驗量表的建構效度，經 Bartlett 球形檢定，其近似卡方

分配為 2755.657，達.000 顯著；KMO 的值為.840，表示變項間的共同因素存在，變項適

合進行因素分析。其次，以主成分分析法抽取共同因素，保留特徵值大於 1 及因素負荷

量 0.40 以上之題目，並以最大變異法進行直交轉軸，作為正式問卷的題目。依據預試結

果，正式問卷共選取 36 題，分為五個層面:態度（6 題）、知覺行為控制（8 題）、主觀規

範（4 題）、教師自我效能（8 題）、行為意向（10 題），計分方式與預試量表相同。 

本研究問卷的信度採用 Cronbach's Alpha 係數，以表示問卷的內容一致性，依據項目

分析刪除部分題項後，測得的 Cronbach's Alpha 係數如表 2 所示，全量表的內部一致性

為.96，具有高度一致性。 

表 2  

教師意願信度分析一覽表 

向度名稱     Cronbach's Alpha 值 

（一）態度              .85 

（二）知覺行為控制 .88 

（三）主觀控制 .87 

（四）教師自我效能 .89 

（五）行為意向 .93 

總量表 .96 

（四）研究對象 

本研究以高雄市市立國民小學之教師為母群體，未包括私立國民小學、外僑小學、

師大附小及特殊學校附設國小。採用便利抽樣方式進行調查，由研究者委託各區域老師

協助聯繫發送，樣本來源以前鎮區、鳳山區、左營區、岡山區、六龜區等地區之學校為

主，施測方式為網路問卷與紙本問卷，共計回收 203 份有效問卷。 
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四、研究方法分析 

本研究以平均數、標準差等描述性統計方法檢視樣本在量表的分布情形；以單一樣本t檢

定是否呈現顯著差異；以獨立樣本t檢定及單因子變異數分析檢定差異情形；以Pearson積差相

關分析行為意向、態度、主觀規範、知覺行為控制及教師自我效能之間的相關性。 

 

肆、研究結果與討論 

一、個人背景變項分析 

在背景變項方面，由表 3 可知，本次受訪對象中，女教師為 158 人，佔總樣本的 77.8%，

在性別比例分配上明顯以女性居多；在填答對象的年齡分佈上，研究對象的年齡大致分佈在

31~50 歲之間，以 41~50 歲人數最多，最少是 20~30 歲的教師。年資分佈方面，以 21 年以上

為最多，研究對象的年資大致介於 11~21 年以上。在最高學歷分佈上，以研究所以上為最多，

佔總樣本的 69%。最後，在現任職務方面，因國小採包班制教學，因此以一般導師為多數，

佔總樣本的 71.9%，在專任教師方面，佔 13.3％。 

表 3  

本研究量表基本資料（N=203） 

編號 背景變項 項別 人數 百分比 

1 性別 男 45 22.2% 

女 158 77.8% 

2 年齡 20~30 歲 16 7.9% 

31~40 歲 35 17.2% 

41~50 歲 128 63.1% 

51 歲以上 24 11.8% 

（續下頁） 
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表 3  

本研究量表基本資料（N=203）（續） 

編號 背景變項 項別 人數 百分比 

3 服務年資 1~5 年 24 11.8% 

6~10 年 19 9.4% 

11~20 年 71 35% 

21 年以上 89 43.8% 

4 最高學歷 大學 63 31% 

研究所以上 140 69% 

5 現任職務 兼任行政教師 30 4.7% 

一般導師 146 71.9% 

專任教師 27 13.3% 

二、依計畫行為理論及自我效能理論探究國小教師實施生活科技教學的影響因素 

各層面之描述統計及單一樣本t考驗結果摘要如表4所示，整體平均數在2.80~3.16之間，

其中在態度層面為最高，行為意向層面為次之，最低為主觀規範及知覺行為控制。各層面之

單一樣本t檢定皆達到顯著水準（p<.01）。 

表 4  

計畫行為理論各層面描述分析及單一樣本 t 考驗結果摘要表（N=203） 

層面 平均數 標準差 
t值 

（考驗值=2.5） 
P值 

態度 3.16 0.40 23.368 

p<.01 

主觀規範 2.80 0.55 7.402 

知覺行為控制 2.80 0.42 10.422 

行為意向 2.88 0.49 11.074 

教師自我效能 3.10 0.34 25.046 
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在「態度」方面，如表 5 所示，以「透過教生活科技課程，可以提升我對科技的專業知

識」（M=3.20，SD=0.51）為最高，其次為「我認為教生活科技課程是有價值的」（M=3.19，

SD=0.52），最低為「透過教生活科技課程，可以提升我的教學能力」（M=3.11，SD=0.52）及

「透過生活科技課程的教學，可以讓我的教學生涯更充實」（M=3.11，SD=0.50），顯示出大部

分國小教師對於實施生活科技教學趨向正向的態度，對於生活科技課程皆認同其正向意義及

價值性。 

表 5  

態度層面項目描述分析表 

態度層面題項 平均數(M) 標準差(SD) 

1.我認為教生活科技課程是有價值的 3.19 0.52 

2.對我來說，教生活科技課程是一件有意義的事 3.18 0.52 

3.透過教生活科技課程，可以讓我不斷嘗試新的挑戰 3.18 0.49 

4.透過教生活科技課程，可以提升我對科技的專業知識 3.20 0.51 

5.透過教生活科技課程，可以提升我的教學能力 3.11 0.52 

6.透過生活科技課程的教學，可以讓我的教學生涯更充實 3.11 0.50 

在「主觀規範」方面，如表 6 所示，以「國際趨勢認為國小應該重視生活科技課程的教

學，會讓我想教生活科技課程」（M=2.94，SD=0.63）為最高，其次為「家長或社會大眾認為

國小應該重視生活科技的教學，會讓我想教生活科技課程」（M=2.84，SD=0.66），最低為「校

長或主任推動生活科技課程的教學，會讓我想教生活科技課程」（M=2.68，SD=0.68）。顯示

出國小教師對於實施生活科技教學大部分受到國際趨勢及家長或社會大眾的影響，若是受到

上級長官的指派或推動，相較之下，對於教師投入之意願影響較小。 
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表 6  

主觀規範層面項目描述分析表 

主觀規範層面題項 平均數(M) 標準差(SD) 

1.家長或社會大眾認為國小應該重視生活科技的教學，會讓我

想教生活科技課程 

2.84 0.66 

2.校長或主任推動生活科技課程的教學，會讓我想教生活科技

課程 

2.68 0.68 

3.教育主管機關推動生活科技課程的教學，會讓我想教生活科

技課程 

2.69 0.69 

4.國際趨勢認為國小應該重視生活科技課程的教學，會讓我想

教生活科技課程 

2.94 0.63 

在「知覺行為控制」方面，如表 7 所示，以「我覺得教生活科技課程是很享受的」（M=3.01，

SD=0.54）為最高，其次為「我覺得教生活科技課程是很快樂的」（M=2.97，SD=0.58），最

低為「我認為教生活科技課程是一件容易的事」（M=2.48，SD=0.69），顯示出大部分國小教

師認為實施生活科技課程是一件快樂但卻不容易的事。 

表 7  

知覺行為控制層面項目描述分析表 

知覺行為控制層面題項 平均數(M) 標準差(SD) 

1.我覺得教生活科技課程是很享受的 3.01 0.54 

2.我覺得教生活科技課程是很快樂的 2.97 0.58 

3.我認為教生活科技課程是一件容易的事 2.48 0.69 

4.如果在教生活科技課程中遇到問題，可以很容易得到他人的

支援  

2.68 0.61 

5.我期望未來可以安排較多的時間教授生活科技課程 2.75 0.65 

6.我知道如何取得必要的設備或材料等資源，來落實生活科技

課程的教學 

2.86 0.62 

7.我的科技學科知識足夠讓我進行有效的生活科技教學 2.72 0.66 

8.我自信有足夠的能力，能處理學生在課堂上大部分的問題 2.96 0.57 
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在「行為意向」方面，如表 8 所示，以「未來我願意教學生活科技課程來提升學生的使

用工具的創意思考能力（想）」（M=3.07，SD=0.54）為最高，其次為「未來我願意教學生活

科技課程來提升學生的使用工具的能力（用）」（M=3.06，SD=0.53），顯示出大部分國小教

師是有意願從實施生活科技課程來提升學生能力，也有意願與他人共同準備生活科技教學教

材。  

表 8  

行為意向層面項目描述分析表 

行為意向層面題項 平均數(M) 標準差(SD) 

1.新課綱實施後，學校會安排我上生活科技課程 2.48 0.76 

2.我的學校或鄰近的學校成立自造教育相關場域，會讓我想教

學生活科技課程 

2.67 0.71 

3.如果我想教生活科技課程，我是可以勝任的 2.98 0.60 

4.未來我有意願教生活科技課程 2.87 0.66 

5.未來我會嘗試教生活科技課程。 2.91 0.58 

6.未來我計畫教生活科技課程 2.74 0.71 

7.未來我有意願參加生活科技相關研習課程 3.02 0.58 

8.我願意邀請他人一起準備生活科技課程教材 3.00 0.58 

9.未來我願意教學生活科技課程來提升學生使用工具的能力

(用) 

3.06 0.53 

10.未來我願意教學生活科技課程來提升學生使用工具的創意

思考能力(想) 

3.07 0.54 

在「教師自我效能」方面，如表 9 所示，以「我深信隨著教學經驗的累積，可以更有能

力去協助學生的需求」（M=3.26，SD=0.49）為最高，其次為「如果我夠努力，我知道自己可

以運用個人特質及教學經驗影響學生的正面思考」（M=3.23，SD=0.46）顯示出大部分國小教

師相信自己能隨著教學經驗的累積及自我努力的程度，可帶給學生正面學習的能力，並有足

夠的自信面對教學上困難。但如果遭受學校環境的限制及阻礙，或者面對同事間的質疑，則

會降低其對實施生活科技課程的自我效能。 
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表 9  

教師自我效能描述分析結果摘要表 

教師自我效能層面題項 平均數(M) 標準差(SD) 

1.我能夠以適當的教學方法，引導學生完成動手做的學習活動 3.12 0.46 

2.我深信隨著教學經驗的累積，可以更有能力去協助學生的需求 3.26 0.49 

3.當我上課被學生打斷時，我仍然有自信可以保持沉著繼續教學 3.11 0.50 

4.當我有不順利的一天，我還是可以保持專業的一面並協助學生 3.13 0.46 

5.如果我夠努力，我知道自己可以運用個人特質及教學經驗影響

學生的正面思考 

3.23 0.46 

6.即使面對學校環境的限制(如經費縮減或其他行政問題)，我深

信仍可以開發適切的課程，保持良好的教學品質 

2.96 0.55 

7.我知道我可以激發學生學習生活科技的的興趣與動機 3.07 0.46 

8.即便有同事懷疑或質疑我的能力，我確信我仍可以完成生活科

技的教學 

2.96 0.51 

由前述研究結果可知，多數教師認同透過生活科技實作、使用、思考的歷程，可以培養

學生主動面對各種科技問題的正向態度，以及未來運用創意思考解決問題的能力。在此同時，

教師透過生活科技教學中，能獲得專業知識教學能力，充實教學生涯歷練。不過，現今教師

受到家長、社會大眾的期待及國際趨勢之影響較大，雖然了解生活科技教學帶來的正面助益，

但面對學校已安排的既定課程及校園活動，已無力用多餘時間安排生活科技課程教學，而生

活科技教學前的準備工作繁雜，加上教學中可能面臨教學困境較傳統課程多，若在實施過程

中遇到瓶頸，也不一定能找到其他人的協助，因此，在「主觀規範」、「知覺行為控制」此兩

層面的認同度較低。 

三、教師的背景變項對實施生活科技教學各層面之差異分析 

另由背景變項之角度深入分析，從表10、11結果得知，年齡介於20~30歲的年輕教師較51

歲以上的教師更有實施生活科技教學之意願，而在不同性別方面，男教師又高於女教師。 
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表 10  

不同性別之教師對行為意向之 t 考驗分析表 

構面 背景變項 選項 人數 平均數 標準差 t 值（考驗值=2.5） 

行為意向 性別 

男 45 3.05 0.499 

2.695* 
女 158 2.83 0.477 

*p <.05 

表 11  

不同年齡之教師對行為意向之 ANOVA 差異分析表 

構面 背景變項 選項 人數 平均數 標準差 F 值 Scheffe 事後比較 

行為意向 年齡 

20~30 歲 16 3.10 0.40 

2.912* （1）>（4） 

31~40 歲 35 2.80 0.51 

41~50 歲 128 2.91 0.48 

51 歲以上 24 2.68 0.52 

*p <.05 

生活科技教學有別於一般傳統學術教學，生活科技強調的是動手操作的精神，必須配合

一些工具器材上的使用，因此可能男教師對於實作活動較有興趣，甚至到了數位時代的現

今，還必須搭配資訊軟體相輔相成，隨著科技日新月異，還需要不間斷的研習進修，適應瞬

息萬變的新興科技，年輕教師大多充滿熱情及教育熱忱，有較充裕的時間及心力，因此在實

施生活科技教學上，年輕教師之意願高於資深老師。 

四、影響教師實施生活科技教學意願因素之相關分析 

教師實施生活科技教學行為意向與態度呈現正相關（P<0.01），相關係數為 r=0.542，呈現

中度相關，由此可見，多數教師對於實施生活科技教學之態度是有正面價值的意義，因此，

態度越堅定，則實施生活科技教學行為意向也會提高。 

教師實施生活科技教學行為意向與主觀規範呈現正相關（P<0.01），相關係數為 r=0.699，

呈現中度相關。也就是說，多數教師對於實施生活科技教學之行為意向仍受到周遭重要他人、
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社會壓力及所屬團體對其認同程度之影響，因此，當重要關係人（如家人、朋友、主管、社

會觀感）給予支持或肯定，則個人主觀規範就越強烈，實施生活科技教學之行為意向也就會

提高。 

教師實施生活科技教學行為意向與知覺行為控制呈現正相關（P<0.01），相關係數為

r=0.678，呈現中度相關，多數教師對於實施生活科技教學之周圍資源及阻礙，已具有中程度

的自我感知，當教師認為自我擁有的教學資源及環境機會越充沛時，其擁有的自信就越多，

因而認為有足夠的能力能掌握課程，實施生活科技教學之行為意向也就會提高。 

教師實施生活科技教學行為意向與教師自我效能呈現正相關（P<0.01），相關係數為

r=0.519，呈現中度相關。由此可見，大部分教師擁有其內在信念，對於自身所具有的能力充

滿自信，能判斷自己是否能達成良好教學行為，也能用自身能力給予學生正面的影響。教師

實施生活科技教學行為各層面影響因素對行為意向之相關分析如表 12 所示。 

表 12  

教師實施生活科技教學行為各層面影響因素對行為意向之相關分析表 

變項名稱 行為意向 行為態度 主觀規範 知覺行為控制 教師自我效能 

行為意向 1.00  

態度 .542** 1.00    

主觀規範 .699** .519** 1.00   

知覺行為控制 .678** .536** .554** 1.00  

教師自我效能 .519** .411** .385** .558** 1.00 

**p <0.01  

具體而言，國小教師實施生活科技教學之行為意向會受「態度」、「主觀規範」、「知覺行

為控制」及「教師自我效能」影響。其中行為意向受到社會壓力的認同程度（主觀規範）影

響最大，教師實施生活科技教學之行為意向與主觀規範有正相關，當教師受到國際趨勢、家

長及社會大眾給予支持或肯定的態度，則個人主觀規範就越強烈。人是群體動物，自然無法

與其他人脫離關係，教師被賦予教育的使命，若得到大眾的推崇，促使教師發自內心的教授

課程，教師實施生活科技之行為意向也就會提高。 
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陸、結論與建議 

依據前述分析結果，本研究歸納以下三點結論，並針對教師、學校及行政單位研提相關

建議，以供未來推動國校生活科技教育之參考。具體結論如下： 

一、國小教師對於實施科技領域教學具有正向的認同及意願 

教師對於實施生活科技教學之價值性多給予正向認同，認為學生透過實作、使用、思考

的歷程，可協助其統整知識與技能，進而培養主動面對各種科技問題的態度與能力。不過，

現今教師雖然了解生活科技教學帶來的正面助益，然而對於實施科技課程可能遭遇的困難及

自身能力是否足夠，仍有所擔憂。 

二、國小教師實施生活科技教學以男教師及年齡介於 20~30 歲之教師行為意向較高。 

國小教師實施生活科技教學之行為意向在服務年資、學歷及現任職務上沒有顯著的差異。

然而在不同性別上，國小男教師之行為意向高於女教師；在不同年齡上，年齡介於20~30歲之

教師行為意向顯著高於年齡介於51歲以上之教師。 

三、國小教師實施生活科技教學之行為意向會受「態度」、「主觀規範」、「知覺行為控

制」及「教師自我效能」影響，其中「主觀規範」及「知覺行為控制」的關聯性較高。 

當教師受到國際趨勢、家長及社會大眾給予支持或肯定的態度時，會促使教師發自內心

願意投入科技課程的教學，教師實施生活科技之行為意向亦會提高。此外，教師對於實施生

活科技教學之周圍資源及阻礙已有所感知，換言之，當教師認為自我擁有的專業知能、教學

資源及環境機會越充沛時，其擁有的自信就越多，實施生活科技教學之行為意向也就會提高，

因此，未來若欲增加教師實施生活科技教學的行為意向，可由知覺行為控制此構面著手。 

四、建議 

（一）對教師的建議 

1. 主動積極參與教師生活科技增能進修及研習 

透過生活科技教育課程，除了使學生具備足夠的科技素養及能力，個人本身需具備

專業成長的理念和行動，如此提升自我專業教學能力。教師應掌握時代脈動，不斷成長

進修，才能符應教育改革的潮流趨勢。 
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2. 建立良好的溝通管道 

國小教師平日都忙於自己班上級務居多，除了教師晨會、校內研習及教師社群等時

間，鮮少有多餘時間討論分享教學，因此，教師彼此間要建立共同的信念及信任，設立

共享平台或知識分享群組，開展專業對話與討論，進行知識分享。 

（二）對學校的建議 

1. 成立教師社群 

國小教師屬於包班制，平時需備課的課程已繁多，可經由社群之方式，協助現場教

師突破孤立狀態，與同儕相互學習，學校可辦理教學觀摩會、課程發展委員會、工作坊、

教師團隊等社群，透過專業互動，互相對話及討論，也可以結合校本課程，發展出屬於

學校特色的生活科技課程教案。 

2. 鼓勵女教師、資深教師多參與研習 

國小教師男女比例落差懸殊，在推廣生活科技課程上並不能只依賴男教師，更應該

積極主動邀請女教師及資深教師參與相關研習，建立自信心及教育熱誠。 

（三）對教育行政機關的建議 

1. 開發國小教師手冊 

目前的生活科技課程在國小階段並未規劃生活科技領域必修課程，只建議以重大議

題的方式於各項課程中融入實施。然而，對於國小教師而言，若缺乏具體之課程綱要及

學習內容可供參考，對於國小科技教育之推動將更顯困難。因此，建議可開發國小專用

教師手冊，供教師參考及下載，以協助國小教師落實科技教育。 

2. 舉辦研習課程 

主管機關多加安排生活科技課程研習，由學校種子教師或經驗豐富的老師來推廣，

並透過教案及教學分享，給予教學素材及教具來提升教師教學熱忱及專業能力。 

 

  



科技與人力教育季刊         2019，5(3)，33-52 

DOI: 10.6587/JTHRE.201903_5(3).0002 

51 

 

參考文獻 

王國川（1998）。計畫行為理論各成份量表之設計、發展與建立-以青少年無照騎車行為之研

究為例。師大學報教育類，43（2），67-91。 

何糧朱（2012）。高職「餐旅英文與會話」課程教師教學意願之研究：計畫行為理論整合自

我效能觀點（未出版之碩士論文）。國立高雄餐旅大學。高雄市。 

吳明隆、涂金堂（2005）。SPSS 與統計應用分析。台北市：:五南。 

李隆盛（2004）。科技教育的課題與展望。生活科技教育月刊，37（7），26-29。 

邢逸玲（2002）。預測與解釋國立東華大學學生從事跑步、唱KTV、上網咖三種休閒行

為：計畫行為理論的應用（未出版之碩士論文）。國立東華大學，台東縣。 

周新富（1991）。國民小學教師專業承諾、教師效能信念與學生學業成就關係之研究（未出

版之碩士論文）。國立高雄師範大學，高雄市。 

孫志麟（2001）。教師自我效能與教學行為的關係：實徵取向的分析。國立臺北師範學院學

報，14，109-140。 

孫志麟（2003）。把專業找回來：學校本位教學評鑑，國民教育，43（3），7-13。 

張玉山（2008）。國小科技教育的重新檢視。生活科技教育月刊，41（2），1-2。 

張玉山（2009）。從美國經驗看台灣的國小科技教育。生活科技教育月刊，42（2），1-2。 

教育部（2018）。十二年國民基本教育科技領域課程綱要總綱。臺北：教育部。 

許建民（2004）以計畫行為理論預測學童參與運動代表隊意圖之研究。國立體育學院論叢，

14（2），11-26。 

Ajzen, I. (1985). From intentions to actions: A theory of planned behavior. In J. Kuhl & J. Beskmann 

(Eds.), Action control: From cognition to behavior. NewYork: Springer. 

Bandura, A. (1977). Self-efficacy: Toward a unifying theory of behavioral change. Psychological 

Review, 84, 191-215. 

Bandura, A. (1986). Social foundations of thought and action: A social cognitive theory. Englewood 

Cliffs, NJ: Prentice-Hall. 



科技與人力教育季刊         2019，5(3)，33-52 

DOI: 10.6587/JTHRE.201903_5(3).0002 

52 

 

Gibson, S., & Dembo, M. H. (1984). Teacher efficacy: A construct validation. Journal of Educational 

Psychology, 76(4), 569-582. 

Willis, J. W., & Mehlinger, H. D. (1996). Information technology and teacher education. In J. Sikula, 

T. J. Buttery, & E. Guyton (Eds.), Handbook of Research on Teacher Education (2nd ed., pp.978-

1028). New York: Macmilan. 

Woolfolk, A. E., Rosoff, B., & Hoy, W. (1990). Teachers’ sense of efficacy their beliefs about 

managing students. Teaching and Teacher Education, 6(2), 137-148. 

 

 



科技與人力教育季刊         2019，5(3)，53-69 

DOI: 10.6587/JTHRE.201903_5(3).0003 

53 

 

人力資源網站美學建構衡量重要性分析之研究 

Prioritizing Measures of the Aesthetic Construction of Recruitment 

Websites 

 

劉仲矩、潘彥蓁 

國立臺北大學企業管理學系 

Chung-Chu Liu, Yan-Jhen Pan 

Department of Business Administration, National Taipei University 

 

摘要 

現今社會人文水平提高，現代人更注重生活的精緻度。以往美學多應用於繪畫，雕塑等

藝術範疇，但美學現今可以運用在生活中各方面的一種感受，甚至進駐到數位化的網站設計

都是美學的應用之處。而本研究主要對人力資源網站作為研究範圍。人力資源網站為求職和

求才一個共通的平台，如何設計得宜，讓使用者在瀏覽網站功能時有美的感受，增加網站的

黏性，是人力資源網站的設計重點。在研究方法上，先經由文獻探討歸納出人力資源網站美

學之內涵，再運用層級分析，包括六個主要構面，期望藉由這些指標，能夠設計出一個具有

美感的人力資源網站。 

 

關鍵字：人力資源網站、美學、層級分析法 
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壹、導論 

台灣網際網路的發達與普及，提供線上人力資源網站良好的發展環境，求職者利用網路

來找工作也與日俱增，統計到目前大約有 8 成以上的人口使用線上的人力資源網站來搜尋工

作。本研究之人力資源網站又稱為人力銀行，是對現在市場上知名的網站作研究，例如：104、

1111、518。人力資源網站提供了求職及求才雙方共用的平台，資訊相當的龐大且繁雜，平台

要如何設計，才能讓使用者可以明確的接收到資訊，發揮平台的功能，使求職者找到好的工

作，而公司也找到對的人，達到平台最重要的目標。有許多學者提出如何設計一個具有美學

的網站觀點。美學不再是抽象的理念，而是一個令人感到輕鬆、愉悅的感受（李家堯，2007）。 

有關美學的相關研究整理如下，廖世義等（2009）根據行銷組合概念及美學觀點重新定

義行銷管理之內涵，研究發現行銷管理美學所萃取的要素共有五項，其中以延續美感因素影

響最大，接續為觸動美感、體驗美感、印象美感，最後才是感性美感；李珊瑋等（2011）定義

組織美學內涵是由空間、產品、訓練三構面所組成。此外，也有將美學運用於其他領域上，

如購物網站網頁美學（劉仲矩，2014）、網頁美學認知（劉仲矩、黃敬婷，2014）、夜市美學

（劉仲矩、連宇婷，2018）等等，但在人力網站美學主題上的探討仍較為缺乏。鑑於以上的

研究理論，結合資訊系統設計和美學的元素為本研究欲探討的方向。研究的主要對象鎖定人

力資源網站，期望運用美學設計，提升網站的服務品質及滿意度，為本研究重要的議題。過

去的研究中，多以探討人力資源網站帶來的應用為主，較少以系統化的方式來探討人力資源

網站使用者對於網站美感，因此經由文獻探討歸納出人力資源網站美學之內涵，再運用層級

分析，包括六個主要構面（內容的美學、呈現的美學、行銷的美學、功能的美學、字體和色

彩的美學、互動的美學），其主構面下各有四個細項共 24 個指標，期望藉由這些指標能夠設

計出一個美的人力資源網站，使平台上的使用者更能夠感受及接收到網站欲傳遞的價值。因

此，本研究目的為發展出人力資源網站美學之相關題項，並以層級分析法來分析使用者對各

構面重視程度的比較。 
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貳、文獻探討 

有關於網頁美學的相關研究或理論，本研究歸納為三個方向：網頁設計、完形心理學、

科技接受模型，茲說明如下： 

一、網頁設計 

自網路發展以來，學者提出網頁設計的重點。大致上以視覺元素為主，首先是「直接視

覺元素」為一個重要的設計項目，如Newman與Landay（2000）認為網站設計包含導覽、資訊

與視覺三個設計領域，而Powell等人（1998）則認為網站設計應包含資訊、程式、架構、導覽

與視覺五個領域；其次是「間接視覺元素」，網站設計可視為內容、視覺呈現與可用性這三

個要素（Cunliffe, 2000）；再來是「操作介面」的元素，擁有令人感到舒適的使用者介面，是

使用者決定是否要停留在該網頁進行下一步動作的關鍵。例如黃昱婷與劉瑞芬（2016）發現

使用者在不同裝置大小的使用者介面表現具有差異，而智慧型手機之介面的效率性較電腦版

好，但智慧型手機對購物網站中的文字表現部分則是不如電腦版；而張采蘋與鄭霈絨（2018）

探討購物網站和行動購物APP的操作介面改善對網購者信任度的影響，結果發現購物網站和

行動購物APP的信任度不同與操作介面有關，行動購物APP的操作介面之使用性與信任度有

關。一個優良的網頁設計，設計者可以運用不同的表現手法，例如明喻、暗喻、雙關等，創

造或選擇適當的圖像來與使用者溝通且產生共鳴（Dormann, 1997）。而有關網頁設計如果再

進一步探討「網頁美學」的主題時，劉仲矩（2014）認為網頁上所見的色彩、明暗度、版面配

置和圖像設計都是美學的範疇，購物網站的網頁是否設計得宜，會影響消費者停留該網站的

時間，故探討網頁使用者認知類型，並將網頁美學使用者知覺類型分成三類，分別為創意美

學型、色彩美學型、多元混合美學型；劉仲矩與黃敬婷（2014）探討網頁美學認知與網路忠

誠間的關聯性，並了解使用者是否會因使用動機的差異影響網路忠誠的表現，結果發現合宜

擺設美學對網路忠誠具有顯著影響，而時空便利動機對合宜擺設美學與網路忠誠具有干擾效

果。另外，袁劍雲等（2014）研究指出網友認為組織性、井然有序及淺顯易懂為網頁美學最

重要三項目。再者，Koutsabasis與Istikopoulou（2013）比較使用者和網頁設計團隊對於網頁設

計中的美學知覺，研究發現兩群體對於網頁設計中的美學看法有諸多相同之處，但使用者美
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學知覺仍明顯低於網頁設計團隊。綜合以上學者的提出的觀點，對於具有美感的人力資源網

站，應朝向讓使用者視覺化可清楚的接受網站欲傳送的資訊，在功能上易搜尋的多元豐富資

訊，在操作的流程上盡可能的簡化，提高使用者的感到輕鬆、愉悅的感受。 

二、完形心理學 

完形心理學是在十九世紀被提出的，又稱格式塔心理學，格式塔為德文Gestalt（意即形

成、形狀）。完形心理學，主張人腦的運作原理是整體的，「整體不同於其部件的總和」。例

如，對一朵花的感知，並非純粹單從對花的形狀、顏色、大小等感官資訊而來，還包括對花

過去的經驗和印象，加起來才是對一朵花的感覺，了解人類的視覺特性，將助於設計更好的

介面。一般來說完形心理學的視覺法則，主要有以下特性：1.封閉性；2.相似性；3.接近性；

4.連續性（劉仲矩，2014）。因此完形心理學的視覺法則可以廣泛的運用在使用者介面、藝術、

設計、攝影等許多不同的領域。相關的研究如曹筱玥與莊惟安（2014）就運用完形法則來探

討高中女學生透過互動遊戲學習提升圖像組織能力與理解能力；而余晶與戴園（2011）也運

用完形心理學的觀念於政府的網頁設計中；至於黎平輝（2011）則是分析審美教育中完形心

理學美學與現象學美學的差異。因此若將完形心理學套用在人力資源網站的設計，可以依照

求職者需求及偏好的設計，選定人力資源網站合適的小完形為組成分子（內容、呈現、行銷、

功能、字體和色彩、互動），接著再經由完形的規則，將這些小完形結合而成一個大完形，

塑造一個美感度高的人力資源網站，提供求職者一個舒適的網站。 

三、科技接受模型（Technology Acceptance Model, TAM） 

採用TRA理論的因果關係解釋個人對於資訊科技接受的行為，發展出科技接受模型。科

技接受模型理論顯示資訊科技的有用性認知以及容易使用認知，使用者可由以上兩者的認知，

對於正在使用的資訊科技，是否對未來在生活或工作上有助益，來決定是否依賴些項科技的

使用。如郭靜燕等人（2018）結合科技接受模式與計畫行為理論來推動醫院的電子病歷。因

此若將科技接受模式融合到人力資源網站的設計，則應考量到求職者來到網站最著重的核心

服務，也就是人力資源網站所提供的求職相關資訊，在本研究中將此層面作為一個研究的重

要指標，使求職者可以經由有用性的認知加強使用意圖。因應使用者介面的美學呈現在人機
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互動領域越顯重要，Tuch等人（2010）發現垂直對稱性是影響網頁美學的重要因素，其對於

直觀美感的評估、古典美學和表達美學的判別具有影響；Wang等人（2010）在其研究中欲探

討網頁美學中「美學形式」及「美學吸引力」兩大面向會影響消費者的知覺網路服務品質和

滿意度；Li與Yeh（2010）在研究中把網頁特色納入設計美學，使其成為行動網路中消費者信

任形成的重要一環，研究發現設計美學對網頁學有顯著影響，特別是在客製化、知覺有用性

和易於使用性；Tuch等人（2012）欲探討網站使用性和美學之間的關聯，研究發現美學不會

影響知覺可用性，但情感經驗會是美學的中介變數；Sonderegger與Sauer（2010）發現使用外

觀好看的手機使用者與使用外觀無吸引力的使用者相比，認為手機更易於使用，再者發現手

機的視覺外觀對於手機表現具正向影響。 

美學對於車輛導航地圖也有影響，研究發現細節詳盡的導航地圖有最好的表現及最高的

評價、適度抽象化足夠獲得預期效益、顏色模式對知覺美學和地圖使用沒有影響。而知覺美

學和知覺可用性有高度關聯，但真實的使用表現和美學尺度關聯較低，且使用者的使用性評

估並非總是根據他們的真實使用經驗（Lavie et al., 2011）。不單是網站頁面的細節排列與外

觀美醜，圖文比例也會影響使用者的使用知覺，從原本的研究可知圖片能加強網頁的外觀美

感及使用者的使用美學，且需有效地使用圖片於網頁設計中。Lin等人（2013）根據其設計的

網頁設計支援系統檢視網頁設計的特定組合，尤其是圖片和本文之比例是否會影響使用者的

感受。他們認為網頁外觀會影響使用者對網頁的第一印象，其中最具影響力的元素是圖文比

例與超連結之風格；圖片比例在3:1與1:1之間會使消費者感到網頁最易使用與其規則最易遵循，

1:1比例呈現出最真實樣貌，而3:1比例會有最精美的外觀。Wang等人（2011）之研究分層模

式（hierarchical model）檢視網頁美學的兩個面向－美學形式和美學吸引力如何影響網路消費

者的知覺服務品質、滿意度及呼喚，且進一步探討這些心理反應如何影響消費者的行為傾向。

研究發現美學刺激能顯著喚起消費者的認知、情感和行為結果；網頁美學的兩個層面展示不

同模式的影響，就數量和方向而言，購買行為顯著緩和消費者的反應。Sanchez-Franco與Rold

án（2010）研究發現表達美學能顯著預測知覺社群支持；Tuch等人（2012）藉由實驗探討網

頁設計元素中視覺複雜性（visual complexity, VC）及典範性（proto typicality, PT）的作用，研
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究發現具有低VC和高PT的網頁會被認為具有高度吸引力。此外，Lee與Koubek（2010）欲從

其研究中瞭解使用者根據美學及使用性產生的偏好選擇過程，發現實際使用前後，使用者偏

好都和知覺可用性及知覺美學有高度相關；Lai等人（2010）研究發現在平衡和圖文影像的美

感之間存在一種關係，而任一方向的對稱特性不會和美學吸引力產生比例關係。Augustin等人

（2012）利用多元尺度分析和對應分析可推測在風景、幾何圖形和圖片在美學文字的使用上

有很極端的現象。 

 

參、研究方法 

一、抽樣原則和樣本抽選 

立意抽樣法又稱專家抽樣法為本研究所採用，其具體的實施方法為由研究者主觀判斷挑

選所需的樣本。為了探究人力資源網站美學之重要指標，本研究對象採用具有使用人力資源

網站經驗的個體，且曾使用多家知名的人力資源網站，例如104、1111、518等等。而即將畢

業的研究所學生，不僅會使用多家知名的人力資源網站，使用人力資源網站服務的頻率也較

高，因此本研究由即將畢業的研究生得到的32份問卷，並利用近似內容分析法及層級分析法，

希望藉此能以使用者觀點來探討其對人力資源網站使用上的看法，並進一步了解人力資源網

站指標的重要排序，做為設計人力資源網站的重要參考。有效樣本的描述如下：在性別方面，

男性13人（40.6%），女性19人（59.3%）；學歷方面，受訪者皆為研究生共32人（100%）；

年齡的分布方面，皆落在18-25歲，共32人（100%）。 

二、資料蒐集和分析 

（一）人力資源網站美學衡量分析 

本研究以曾有過人力資源網站的使用經驗者，並符合抽樣條件者共 32 名為對象，發

展有關的問卷，在項目上與前述文獻有些許差異。在人力資源網站美學主要的構面，是

根據訪談結果對有關人力資源網站設計重點的因素做歸納整理，並將相關內容分為六個

主要因素，參考使用者並援引相關文獻的看法，說明如表 1。 
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表 1  

人力資源網站美學衡量分析構面說明 

人
力
資
源
網
站
美
學
分
析 

指標

項目 
細項資本 意義說明 參考文獻來源 

內容

美學 

職務資訊詳盡程度 我覺得職務資訊詳盡程度會提高我對美的感覺 

范彩菱（2011）；

Lai et al.（2010） 

職務內容用詞陳述 我覺得職務內容用詞陳述會提高我對美的感覺 

求才企業的環境照片 我覺得求才企業的環境照片會提高我對美的感覺 

求才企業的公司資訊 我覺得求才企業的公司資訊會提高我對美的感覺 

呈現

美學 

職務選單排列方式 我覺得職務選單排列方式會提高我對美的感覺 Cunliffe（2000）；劉

仲矩（2014）；劉仲

矩與黃敬婷（2014）； 

Koutsabasis&Istikop

oulou（2013）；袁劍

雲等（2014）；Lin et 

al.（2013）  

工作族群分類方式 我覺得工作族群分類方式會提高我對美的感覺 

版面範圍比例 我覺得版面範圍比例會提高我對美的感覺 

版面區塊多寡 我覺得版面區塊多寡會提高我對美的感覺 

行銷

美學 

廣告用語詞彙 我覺得廣告用語的詞彙會提高我對美的感覺 

陳姵汝（2012）； 

Hanson& awthorne 

（2007） 

形象鮮明標誌 我覺得形象鮮明的標誌會提高我對美的感覺 

動畫的使用 我覺得動畫的使用會提高我對美的感覺 

應景的廣告 我覺得應景的廣告會提高我對美的感覺 

功能

美學 

職務搜尋精準度 我覺得職務搜尋精準度會提高我對美的感覺 

羅淑美與柯皓仁

（2010）；Lee & 

Koubek（2010） 

同時儲存多份履歷表 我覺得同時儲存多份履歷表會提高我對美的感覺 

就業市場分析 我覺得就業市場分析會提高我對美的感覺 

薪資情報分析 我覺得薪資情報分析會提高我對美的感覺 

字體

與 

色彩

美學 

背景色彩 我覺得背景色彩會提高我對美的感覺 野 村 順 一

（2000）；Newman 

&Landay（2000）；

Powell et al.

（1998） 

網頁配色 我覺得網頁配色會提高我對美的感覺 

字體大小 我覺得字體大小會提高我對美的感覺 

字型變化 我覺得字型變化會提高我對美的感覺 

互動

美學 

系統操作導引提示 我覺得系統操作導引提示會提高我對美的感覺 
蔣佳綺（2011）；

黃昱婷與劉瑞芬

（2016）；張采蘋

與鄭霈絨（2018） 

編輯資料的操作方式 我覺得編輯資料的操作方式會提高我對美的感覺 

系統主動推薦職務 我覺得系統主動推薦職務會提高我對美的感覺 

職涯探索及發展 我覺得職涯探索及發展會提高我對美的感覺 

http://ndltd.ncl.edu.tw/cgi-bin/gs32/gsweb.cgi/ccd=5Yo3_0/search?q=auc=%22%E8%8C%83%E5%BD%A9%E8%8F%B1%22.&searchmode=basic
http://ndltd.ncl.edu.tw/cgi-bin/gs32/gsweb.cgi/ccd=CXfDD./search?q=auc=%22%E9%99%B3%E5%A7%B5%E6%B1%9D%22.&searchmode=basic
http://ndltd.ncl.edu.tw/cgi-bin/gs32/gsweb.cgi/ccd=5Yo3_0/search?q=auc=%22%E7%BE%85%E6%B7%91%E7%BE%8E%22.&searchmode=basic
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（二）信度分析 

本研究採類似內容分析法的同意度分析，透過評分員進行編碼，評分者間互相同意度

與信度的公式得到相互同意度。將三位編碼員的資料代入此公式，可以得到編碼員間相互

同意度來進行信度之計算。採用此計算得到之數值可進行信度標準判斷，說明如表 2。 

表 2  

本研究編碼結果的相互同意度與信度 

  研究者 編碼者 1 編碼者 2 

項目 同意 不同意 同意 不同意 同意 不同意 

職務資訊詳盡程度 V   V V  

職務內容用詞陳述 V   V V  

求才企業的環境照片 V  V  V  

求才企業的公司資訊 V  V  V  

職務選單排列方式 V  V  V  

工作族群分類方式 V  V   V 

版面範圍比例 V  V  V  

版面區塊多寡 V  V  V  

廣告用語詞彙 V   V  V 

形象鮮明標誌 V  V  V  

動畫的使用 V  V  V  

應景的廣告 V  V   V 

職務搜尋精準度 V  V  V  

同時儲存多份履歷表 V   V  V 

就業市場分析 V   V  V 

薪資情報分析 V   V V  

背景色彩 V  V  V  

網頁配色 V  V  V  

字體大小 V  V   V 

字型變化 V  V  V  

系統操作導引提示 V  V  V  

編輯資料的操作方式 V  V  V  

系統主動推薦職務 V   V V  

職涯探索及發展 V  V  V  

編碼者 1  17/24     

編碼者 2  18/24  17/24   
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註：信度公式：[n（平均相互同意度）/1+（n-1）（平均相互同意度）]，n為編碼員人數。 

    平均相互同意=（0.7+0.8+0.7）/3 =0.73 

信度=3×0.73/【1+（2×0.73）】=0.89 

（三）層級分析法 

層級分析法（Analytic Hierarchy Process, AHP） 於 1971 年由匹茲堡大學教授 Saaty

（1990）提出。主要理論利用多層級做決策，進行許多不同方案的評估與選擇，決策者

可利用此法進行決策，應用於方案評估決策（鄧振源，2002）。本研究採取層級分析法的

步驟大致如下：1.定義人力資源網站美學的問題範圍與決定目標：對人力資源網站呈現的

相關項目加以辨識，進行所要之決策、問題範圍與研究目的；2.建立人力資源網站美學的

層級結構：由整體到細節、由上而下依不同的層級來決定主要構面與次要構面的其隸屬

關係；3.建立人力資源網站美學各個構面的成對比較矩陣：決策者透過對同一層次項目或

構面的兩兩因素相對重要性進行成對比較，進而產生因素間相關比重矩陣；4.計算人力資

源網站美學各個構面的特徵值與特徵向量：將上述相關比重矩陣標準化，即得到標準化

矩陣並計算矩陣中每一列之平均值即可求得相關特徵值；5.一致性檢定：計算一致性指標

（Consistency Index, CI），利用計算出的比率，來確認決策者所給與因素間重要性的一致

程度是合理可以接受的；6.整體人力資源網站美學各個構面的層級權重計算：計算各層級

因素間權重，每個替代方案整體權重值，以求得決策者對各方案重要性排列（鄧振源，

2002）。本研究利用蒐集而得的文獻與資料，整理歸納出美學相關構面層級，強化各構面

信度的合理性後，再對人力資源網站使用者，以立意抽樣法進行層級分析法問卷調查，

並做為本研究分析之基礎。 

 

肆、結果分析 

本研究採用層級程序進行分析，得到各項指標之整體權重與各項權重排序如表2。將人力

資源網站之美學展開為六項構面，包含內容的美學、呈現的美學、行銷的美學、功能的美學、

字體和色彩的美學、互動的美學，整理說明如下表3所示。 
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表 3  

人力資源網站美學衡量分析之權重與重要性排序 

人
力
資
源
網
站
美
學
分
析 

指標項目 細項 
單項 

權重 

單項 

排名 

整體 

權重 

整體 

排名 

內容美學（0.160） 

職務資訊詳盡程度 0.261 2 0.042 13 

職務內容用詞陳述 0.222 4 0.036 19 

求才企業的環境照片 0.286 1 0.046 7 

求才企業的公司資訊 0.231 3 0.037 17 

呈現美學（0.205） 

職務選單排列方式 0.286 1 0.059 1 

工作族群分類方式 0.274 2 0.056 2 

版面範圍比例 0.220 3 0.045 9 

版面區塊多寡 0.220 3 0.045 9 

行銷美學（0.152） 

廣告用語詞彙 0.229 3 0.035 21 

形象鮮明標誌 0.317 1 0.048 4 

動畫的使用 0.248 2 0.038 16 

應景的廣告 0.206 4 0.031 23 

功能美學（0.166） 

職務搜尋精準度 0.280 2 0.046 6 

同時儲存多份履歷表 0.185 4 0.031 24 

就業市場分析 0.254 3 0.042 12 

薪資情報分析 0.281 1 0.047 5 

字體與色彩美學

（0.172） 

背景色彩 0.291 1 0.050 3 

網頁配色 0.266 2 0.046 8 

字體大小 0.223 3 0.038 14 

字型變化 0.220 4 0.038 15 

互動美學（0.145） 

系統操作導引提示 0.241 3 0.035 20 

編輯資料的操作方式 0.220 4 0.032 22 

系統主動推薦職務 0.248 2 0.036 18 

職涯探索及發展 0.291 1 0.042 11 

 

透過AHP分析可得，人力資源網站使用者美學分析構面各個權重與排序如表3，本研究之

不一致性皆小於0.1，顯示研究對象對於本研究的六項構面皆有一致性的看法，故可之對於人

力資源網站使用者來說，其重視指標的重要排序依序為：呈現美學（0.205）、字體與色彩美

學（0.172）、功能美學（0.166）、內容美學（0.160）、行銷美學（0.152）、互動美學（0.145）。
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由以上結論我們可以得知，對於人力資源網站使用者來說，在人力資源網站上呈現的美學是

其真正所重視的。分析完第一層構面後，其各個單向權重排序亦是本研究愈進一步探索的重

點，其詳細權重如表3所示，說明如下：1.呈現美學單項權重重要性依序為職務選單排列方式、

工作族群分類方式、版面範圍比例、版面區塊多寡；2.字體與色彩美學單項權重重要性依序為

背景色彩、網頁配色、字體大小、字型變化；3.功能美學單項權重重要性依序為薪資情報分析、

職務搜尋精準度、就業市場分析、同時儲存多份履歷表；4.內容美學單項權重重要性依序為求

才企業的環境照片、職務資訊詳盡程度、求才企業的公司資訊、職務內容用詞陳述；5.行銷美

學單項權重重要性依序為形象鮮明標誌、動畫的使用、廣告用語詞彙、應景的廣告；6.互動美

學單項權重重要性依序為職涯探索及發展、系統主動推薦職務、系統操作導引提示、編輯資

料的操作方式。在整體排序上，第一名為職務選單排列方式，第二名為工作族群分類方式，

而背景色彩為第三名，其中前兩名他們皆屬於呈現美學。 

 

伍、結論與建議 

一、實務意涵 

    本研究中得到最重要的實務意涵為，人力資源網站的使用者最注重的構面為呈現美學，

其中又以職務選單排列方式最受重視，可見求職者最關注在職務的分類及排列方式，良好的

職務選單排列讓求職者可以由廣而細、由淺入深的選取自己偏好的職務類別，更提供使用者

多重複選功能，可一次提供多種的工作內容給使用者。位居第二的主要構面為字體與色彩美

學，字體與色彩為視覺化的直接感受，是數位化使用者長期瀏覽的重要考量因素。若從整體

細項來看排名，整體排序上以職務選單排列方式、工作族群分類方式、背景色彩為排名前三

項，因此我們可以推論如下：(1)人力資源網站美學部分，使用者最重視的是職務選單排列方

式，由此項目可以看出使用者仍是以人力資源網站最主要的核心價值「提供工作」為最著重

的層面，在職務選單排列方式儘可能更直覺化；(2)人力資源網站美學的內容，使用者對於工

作族群分類的方式也相當的注重，也就是對於「學生、新鮮人、上班族、高階」的分類方式，

推論出使用者對於職涯的各個階段都希望可以有更深入的了解；(3)人力資源網站美學，求職
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者第三重視的就是背景色彩，可推論出長期瀏覽網站需要的是背景顏色的柔合度，才可讓使

用者在安定的情緒中使用網站，而如何運用色彩來作為有效的傳遞訊息，即所謂的「色彩溝

通」，並誘發使用者的情感與行為，是網頁設計者在設計網頁時可以納入考慮的因素之一（野

村順一，2000）。 

二、學術貢獻 

    本研究從人力資源網站使用者的角度，透過發放問卷來調查人力資源網站使用者注重的

層面與重要性排序，歸納出人力資源網站美學由以下六個構面組成，分別是內容美學（職務

資訊詳盡程度、職務內容用詞陳述、求才企業的環境照片、求才企業的公司資訊）、呈現美

學（職務選單排列方式、工作族群分類方式、版面範圍比例、版面區塊多寡）、行銷美學

（廣告用語詞彙、形象鮮明標誌、動畫的使用、應景的廣告）、功能美學（職務搜尋精準

度、同時儲存多份履歷表、就業市場分析、薪資情報分析）、字體與色彩美學（背景色彩、

網頁配色、字體大小、字型變化）、互動美學（系統操作導引提示、編輯資料的操作方式、

系統主動推薦職務、職涯探索及發展）。此外，由本研究結果之不一致性指標皆位於標準之

內可知，受測者對於各指標皆有一致性之看法。因此，本研究建議相關人力網站在建置網頁

時可以參考本研究所提出的內容美學與呈現美學，融入相關的網頁美學的內涵，詳盡資料的

呈現，並強化版面的美觀與美感，如此才能吸引求職者閱讀與登錄，並研究相關美學與停留

時間、滿意度等關聯性之關聯性研究。 

三、總結 

人力招募工作從以往的傳統平面廣告到現今的線上招募，除了顯示科技的進步外，更進

一步揭示現代社會追求效率與效能。對於數位化時代下的使用者，人力資源網站不僅提供一

個良好的求職平台，更要站在求職者的立場，以美學的理論融入產品設計，打造一個讓使用

者舒適、愉悅的平台。本研究以人力資源網站的主要服務內容作為六大構面，並發展出24項

指標，屬於一個創造性的架構，並以求職者的角度出發，期望能夠提供人力資源網站業者在

從事設計時的重點參考方向，不僅可以增加求職者的使用量，也可以使企業找到更多合適的

人才，並為白熱化的人力資源網站產業競爭提供一個更好的發展方向。本研究透過使用者觀
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點，對於人力資源網站使用者期望價值進行排序後簡單結論與相關建議，希望透過此六大構

面呈現人力資源網站使用者重視的層面，提供人力資源網站設計更貼近使用者的介面之參考，

以期給予人力資源網站的使用者一個賦有美學的網站，進而提升網站本身的價值。 

四、研究限制與研究建議 

本研究有下列幾項的研究限制，首先，在樣本的取得方面，由於大多數使用者是採用學

生族群的觀點去認定，在觀點的呈現上可能稍嫌偏頗，未來可以從「學生、新鮮人、上班族、

高階」等不同的工作族群來研究，增加研究的可信度；其次，由於這次研究是採用是立意抽

樣的方式，並利用層級分析法，通常都是以專家作為問卷受訪的對象，一般而言樣本數不應

過多，但本研究考量到有眾多的人力資源網站使用者，難以界定誰是專家，若採樣的專家人

數過少，恐怕有代表性之質疑，再加上過往鮮少有與此議題相關的研究，未來應加大樣本數

及多樣化的樣本取樣，得到的結果才能有更深更廣的推論與結論；此外，因應科技和環境不

斷地改變，像是隨時裝置的普及和未來國際化人力的需求等，都會影響使用者在人力資源網

站操作上的需求，因此未來應將數位環境及人力需求納入考量，以做更多樣化的研究。 

此外，近年來已有相當多的主題使用層級分析法，而層級分析法也有相關的修正與改進，

如模糊層級分析法、模糊偏好關係層級分析法、模糊層級分析延伸法（Bozbura et al., 2007；

Herrera-Viedma et al.,2004），又如如黃秀慧與李春政（2013）探討關稅局網站的服務需求，

透過網站與文獻建立服務需求屬性後，運用模糊層級分析法來評估屬性的認知權重；而白凢

芸與施怡如（2013）探討消費者使用觀光工廠粉絲專頁意圖之因素，透過模糊層級分析法來

計算其因素權重並加以排序；張琬翔與尹玫君（2014）探討科學教育網站評鑑指標，以學習

策略觀點出發，透過文獻分析與專家問卷來確認指標的層級架構與內涵後，運用模糊層級分

析法來驗證層級結構性並計算出權重值。後續應以上述所陳不同的研究方式改進傳統層級分

析法的結果，也可做變數間的相關研究；最後，人力資源網站所包括的層面較為複雜，且攸

關人力的供給與需求、社會的安定與和諧，故定義主構面時，也應加入企業著重的層面，才

能達到平台上供需雙向有效的溝通與整合，進而提高工作媒合度、降低社會失業率、增加求

職者的幸福感。（附註：本研究論文初稿曾發表於2013經營管理與國際企業研討會。） 
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影響員工工作輪調因素之初探—以台灣某電信公司為例 

A Preliminary Study on the Factors Influencing the Job Rotation of 

Employees - A Case Study of One Telecom Company in Taiwan 

 

劉紀儀 

國立臺灣師範大學科技應用與人力資源發展學系 

Chi-Yi Liu 

Department of Technology Application and Human Resource Development,  

National Taiwan Normal University 

 

摘要 

本研究主要以質性研究探討個案公司員工自請工作輪調之關鍵因素，本文的內容如下：

首先說明個案公司之現象及問題，並針對立意取樣 13 名正職員工共 22 段輪調經驗，以半結

構化問卷及訪談進行資料蒐集與分析，研究結果發現，個案公司員工工作輪調前三項分類因

素依序為：「職涯期望」、「員工與主管適配因素」與「自身因素」，本文最後依據結果提陳個

案人力資源應用之建議，以供個案公司擬定管理政策時之參考。 

 

關鍵字：工作輪調、自請輪調、質性研究 
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壹、前言 

人力資本的優劣代表著企業競爭力，故員工即是扮演企業成敗的關鍵，若將員工譬喻為

「石頭」、將輪調譬喻為「滾動」，常言滾石不生苔，員工的工作輪調成功即增加整體營運的

效率，失當則會增加時間成本及訓練支出，即便在過去的文獻皆曾提出工作輪調為企業、員

工個人所帶來的好處，但國內真正活絡工作輪調計畫的企業卻不多（詹雅雯，2007）。 

個案公司為國內員工人數逾 2 萬人之資通訊公司，所屬機構遍及全國，因福利制度健全，

員工平均年齡為 51.09 歲、平均年資為 26.25 年、到職六個月內之新進員工離職率為 3.83%

（個案公司 2016 年企業社會責任報告書與 2017 年報顯示），大部份員工都在公司任職至退

休，堪為業界中的幸福企業，也正因如此，工作輪調是員工常選擇的異動方式，但事實上各

單位對於員工主動提出的輪調並不樂見，因為當員工進行工作輪調，即表示原工作需另尋人

才遞補，倘若無此工作經驗者，則需另加以訓練方能接替，這對大部份原單位而言是困擾的，

故個案公司雖有機構內部徵才處理原則，但其機制並不友善—員工報名參加跨機構徵才之職

缺時，須先取得原直屬主管乃至機構首長於簽章同意方可報名，但在這樣的氛圍之下，即便

當員工產生輪調心態，且考量報名並不一定會錄取，為避免日後尷尬而卻步的員工不在少數，

故本研究目的為探討個案公司員工自請工作輪調之關鍵因素，以期瞭解員工所遭遇的困境及

問題，組織能事先採取改善或啟動因應措施，以避免人力資源問題產生。 

綜合上述，本研究基於上述研究動機，以質性研究探討員工工作輪調因素，並依據研究

結果，提陳人力資源應用之建議。 

 

貳、文獻回顧 

一、工作輪調的定義與概念 

通常在討論工作輪調（Job rotation），普遍認為員工通常不會永久的留在工作崗位上，而

是會在組織中進行橫向調動（Lateral transfers），且輪調後的員工通常也不會再回到輪調前的

工作崗位上（Campion, Cheraskin & Stevens, 1994），動態的形容是描述員工從一個單位到另一

個單位、一個職位到完全不同職位的流動（Olorunsola, 2000）；以種類來分，大至可分為公司
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指派調動與自行請調兩種，而為了因應業務及人力配置，公司可能會指派調動員工的工作地

點，或是為了防止舞弊而進行工作內容的調動（何春燕，2016）。 

對組織而言，企業希望透過工作輪調能使員工擴展視野，成為組織中全方位的人才（何

瑞枝，2012），因為員工的輪調經驗，能讓組織在人員配置上更有彈性（蔡玉琴、杜美蓮、沈

金春，2005），同時許多大型公司也經常利用工作輪調來訓練及培養管理者（Saari, Johnson, 

McLaughlin & Zimmerle, 1988），工作輪調除了在很大的程度上會消除掉員工長期待在某個職

位而感到工作單調無趣的一種方式，並且消弭了特定員工是特定工作最適合的人選的觀點，

再者，當人日復一日地重覆做著一樣的工作，就會像一條被拉撐的橡皮筋，時間一久，便疲

乏而無法恢復彈性，所以若要創造一個有效率、有彈性的組織，企業需要創造一種氛圍，讓

員工能夠樂於工作，而不是對工作感到倦怠（Olorunsola, 2000）。 

對員工個人而言，工作輪調除了能減少工作倦怠，並且能整體提高員工的知識及技能水

準，已經是普遍所認知的觀念（Kaymaz, 2010），而工作輪調就像在職訓練，員工可藉由工作

輪調來增加在組織內的歷練與經驗，視野的拓展有助提升日後擔任主管職務時的工作效率（盧

永祥、 陳柏琪、林姵羽，2016）。工作輪調是工作擴大的一個面向（Stoner, 1982），當在組織

中進行工作輪調時，員工會有機會發展不同的技能，甚至可能激勵員工、滿足員工的成就需

求（Olorunsola, 2000），Campion 等人（1994）曾經指出，工作輪調可能就是提高工作任務職

涯發展價值的積極途徑，而企業實施工作輪調有助於提升員工對職涯的滿意程度（楊振宏，

2015），故當員工對工作輪調的認同度及意願提高時，對工作滿足、組織承諾皆具有正向影響，

員工也會更願意為組織付出、協助組織發展（黃先鋒、廖敏齡、周澤民，2005）。 

二、國內外工作輪調因素相關研究與議題 

Campion 等人（1994）認為工作輪調是員工職涯發展中的其中一種形式，這對於處於發

展階段早期的員工更為普遍，他們對於輪調顯得更有興趣，研究指出，工作輪調因素與員工

的年齡、於該職務的任期有密切關係，這在表現良好的員工身上又更為常見，因為他們認為

工作輪調是一項很好的職涯投資；紀宗賢（2017）認為，員工重視成就感、關心自身未來的

職涯發展高於高報酬的挑戰，會因為想要獲得成就感而產生工作輪調意願；或是將工作輪調

視為一種自我工作訓練（紀明德，2010）。 
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以個人背景變項層面探討，這在同職務但教育程度為專科學歷，相較大學學歷之員工，

輪調意願更為強烈；未婚狀態相較已婚的員工，在工作輪調的意圖亦更為積極，賴淑娟（2017）

也提出相似的研究結果，針對公務單位員工的工作輪調意願及實際發生次數，專科及研究所

畢業學歷之員工顯著高於大學學歷之員工；性別則無顯著差異，研究中針對員工在目前單位

的工作年資做探討，顯示在同單位年資 5 年以上的員工曾經輪調的次數顯著高於同單位工作

年資 1~3 年及 3~5 年的員工，但在輪調意願上，年資並無顯著差異。 

若以適配角度探討員工職務與組織轉換意圖，一般認為當員工與組織的適配度越高，員

工越有正向行為表現；越低則影響留職意願，事實上的確，當員工與組織適配度越低，組織

轉換的意圖就越高，但個人與團隊（群體）適配程度的高低，卻不足以顯著影響員工的組織

轉換意圖；而在個人與職務適配度層面，當個人與職務的適配度越低，員工欲職務轉換的意

圖越高，但對組織轉換的意圖卻沒有顯著影響，這可能表示員工相對重視自身與組織中的組

織文化、價值觀、規範等的契合度與認同度，亦即個人與組織適配度是影響員工組織轉換最

具預測力之因素；而個人與職務適配度則會對員工職務轉換意圖造成影響，表示當員工認為

自己與職務不適配時，會想要先透過工作輪調來轉換職務，而不是轉換組織（黃英忠、黃培

文，2004）。 

以下針對與員工工作輪調因素相關之研究，根據其產業別、輪調因素及研究結果，列表

整理，如表 1。 

表 1  

與員工工作輪調因素相關研究文獻整理 

研究者 年份 產業別 員工工作輪調因素 研究結果 

Platt 與

Olson  
1990 教育(特教) 

1.過多的文書作業 

2.負荷量過重、資源不足

及缺乏支持和認可 

3.工作倦怠 

此調查研究開發調查工具，

確定教師離開特殊教育課堂

的原因及趨勢，用以留任優

質的特殊教育工作者 

劉孟慈 2018 教育(特教) 
1.情緒耗竭 

2.職業倦怠 

特教教師認同實施職務輪調

能增進歷練、學習機會、擴

展專業領域 

（續下頁） 
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表 2  

與員工工作輪調因素相關研究文獻整理（續） 

研究者 年份 產業別 員工工作輪調因素 研究結果 

黃英忠、

黃培文 
2004 住宿餐飲 個人與職務配適度低 

可透過工作輪調來提高工作

適性及員工與職務的配適度 

詹雅雯 2007 金融保險 
1.產生職涯效益 

2.提升工作激勵效果 

員工對於輪調能產生職涯效

益（成就感、滿足感、自信

心等）及增加學習機會具高

度認同 

溫慧敏 2013 醫療保健 
同性質工作之工作疲

乏、倦感及工作壓力 

工作輪調可增進知識及技能

的獲得，提升護理師再輪調

之意願 

紀宗賢 2017 
資通訊服務 

(客服)  

1.對職涯發展之需求 

2.獲得高績效報酬之期望 

3.獲得成就感 

瞭解員工接受工作輪調意願

之因素，以利企業進一步進

行各項人力資源措施 

 

參、 研究方法 

一、研究設計與程序 

為探討企業員工自請工作輪調之因素，本研究使用質性研究法，利用訪談法、半結構問

卷調查等方式收集資料。由研究者向受訪者進行研究及訪談大綱說明，並引導受訪者進入工

作輪調前的回憶，依照所預擬的題目，並在訪談中延伸出其他的問題，例如：詢問「為何會

想做工作輪調」，再深入探索在「當時遇到怎麼樣的事件」。研究對象可選擇自填半結構式問

卷或由研究者進行訪談後填入，針對訪談資料，研究者會向受訪者進一步確認撰稿內容符合

其所想表達之回答，確認語意無誤後，再將所取得之資料進行編碼、概念化及分類，依歸納

而得之資料分析結果進行解釋與結論。 

二、個案的選擇 

（一）研究對象 

本研究目的在於探討員工自請工作輪調之因素，以個案公司有輪調經驗之員工做為

研究對象進行立意取樣，未曾有輪調經驗之員工則不在此次研究範圍內。 
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（二）研究構面 

本研究旨在探討員工主動提出並且已進行工作輪調之員工，至於其他構面如：公司

人力政策－組織整併、組織更名等異動（員工配合組織者），則不在本研究探討範圍內。 

（三）樣本資料來源 

1. 研究對象取得 

研究者本身即為該企業年資逾 11 年之正職員工，故研究者以自身於 2007 年至

2018 年間所接觸之正職員工，立意取樣選擇 13 位具工作輪調經驗（共計 22 段），

且若匿名即願意如實回答之受訪者，以敘述近期或曾經於公司內部輪調經驗填答，

透過訪談得知有多段輪調經驗者，亦追問該段輪調經驗。 

2. 訪談對象之代表性 

本研究受訪者工作輪調職系分布技術、業務、行政類別；輪調資歷分布以不同

單位、分布公司各機構為原則；組織年資：最短 2 年、最長為 27 年，訪談名單如

表 2，訪談紀錄列於本研究附錄 1。 

表 3  

本研究受訪者一覽表 

訪談/填答時間 受訪者編號 受訪代號 輪調前之職系 輪調後之職系 組織年資 學歷 

2018/4/11 
A 

A-1 技術類 業務類 5 年 
研究所 

2018/4/11 A-2 業務類 業務類 10 年 

2018/4/12 

B 

B-1 技術類 業務類 5 年 

研究所 

2018/4/12 B-2 業務類 業務類 7 年 

2018/4/13 C C-1 業務類 業務類 5 年 大學 

2018/4/16 

D 

D-1 技術類 業務類 7 年 

研究所 

2018/4/16 D-2 業務類 技術類 17 年 

2018/4/16 
E 

E-1 技術類 行政類 5 年 
研究所 

2018/4/16 E-2 行政類 技術類 15 年 

（續下頁） 
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表 4  

本研究受訪者一覽表（續） 

訪談/填答時間 受訪者編號 受訪代號 輪調前之職系 輪調後之職系 組織年資 學歷 

2018/4/16 F F-1 業務類 業務類 8 年 研究所 

2018/4/17 G G-1 行政類 業務類 2 年 研究所 

2018/4/27 

H 

H-1 業務類 業務類 12 年 

研究所 2018/4/27 H-2 業務類 業務類 12.5 年 

2018/4/27 H-3 業務類 行政類 13 年 

2018/4/27 I I-1 業務類 業務類 15 年 研究所 

2018/4/27 

J 

J-1 業務類 業務類 5 年 

大學 
2018/4/27 J-2 行政類 行政類 27 年 

2018/5/15 

K 

K-1 業務類 行政類 7 年 

大學 
2018/5/15 K-2 行政類 業務類 15 年 

2018/6/22 
L 

L-1 業務類 行政類 11 年 
大學 

2018/6/22 L-2 行政類 業務類 12 年 

2018/6/22 M M-1 業務類 業務類 8 年 研究所 

資料來源：本研究整理。 

三、研究工具 

（一）半結構式問卷 

封閉式問題：調動前機構名稱、調動後機構名稱、原工作從事多久、當時在公司總

年資；開放式問題：想調動的原因為何、在當時遇到怎麼樣的事件，內容如下： 

調動前機構名稱  

調動後機構名稱  

想調動的原因為何  

在當時遇到怎麼樣的事件  

原工作從事多久  

當時在公司的總年資  
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（二）訪談大綱 

1. 第一部份：輪調前後工作個人資訊 

請問您調動前的機構名稱？請問您調動後的機構名稱？您當時在公司的總年資是

幾年？ 

2. 第二部份：自請工作輪調的因素 

您當時為何會想自行請調？您當時遇到怎麼樣的事件或契機，讓您決定自請輪調？ 

四、編碼與資料分析 

本研究將蒐集到的訪談資料，逐步進行歸納分析，將與主題「自請輪調的因素」相關之

文字做關鍵字句編碼、概念化及分類。 

（一）受訪者編碼 

依據受訪對象流水號 A~M，再依受訪對象的輪調次序，編號 1、2、3…，範例：A

受訪者第一段輪調經驗為「A-1」。 

（二）關鍵字句編碼 

細讀訪談/問卷資料，將與該名受訪者輪調因素有關之文字做關鍵字句註記及編碼，

如以下範例，透過此訪談資料可得知該名受訪者每天需面對不喜歡自己的長官感到無可

奈何，原本想再忍到產假後再行自請輪調，但因已經發生會做惡夢的情況，所以自請工

作輪調，故本段資料擷取「長官不喜歡我，我又每天需面對他」及「…連半夜睡覺都夢

到被他罵」等做為關鍵字句，次序編號 1、2、3…，範例：L 受訪者第二段輪調經驗的第

一個關鍵字句編碼為「L-2-1」。 

受訪 

代號 
訪談/問卷資料 關鍵字句編碼 

L-2 

長官不喜歡我，我又每天需面對他，我已經

試過很多方法讓他喜歡我，但是他仍然不喜

歡我且越來越嚴重，本來想等生完小孩再提

出產假會耽誤長官工作，到時再藉機換單

位，但是後來連半夜睡覺都夢到被他罵，所

以一有調動機會就趕快調單位 

L-2-1 長官不喜歡我，我又每

天需面對他，我已經試過很

多方法讓他喜歡我 

L-2-2 連半夜睡覺都夢到被他

罵，所以一有調動機會就趕

快調單位 
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（三）概念名稱 

將編碼（現象）進行概念化，並且賦予一個概念名稱，如以下範例，「L-2-1 長官不

喜歡我...」此編碼（現象），概念化為該員工對直屬主管的看法，認為直屬主管不喜歡自

己；「L-2-2 夢到被罵…」則是員工衡量自身所能負荷的狀況，因已達所能負荷的極限，

故產生輪調的想法。 

受訪 

代號 
訪談/問卷資料 關鍵字句編碼 概念名稱 

L-2 

長官不喜歡我，我又每天需面對他，

我已經試過很多方法讓他喜歡我，但

是他仍然不喜歡我且越來越嚴重，本

來想等生完小孩再提出產假會耽誤

長官工作，到時再藉機換單位，但是

後來連半夜睡覺都夢到被他罵，所以

一有調動機會就趕快調單位 

L-2-1 長官不喜歡我，

我又每天需面對他，

我已經試過很多方法

讓他喜歡我 

員工對原直屬主

管不好的看法 

L-2-2 連半夜睡覺都夢

到被他罵，所以一有調

動機會就趕快調單位 

員工衡量自身所

能負荷的狀況 

（四）分類 

將資料中之概念名稱，賦予一個分類，並且此分類能涵蓋其所屬之概念名稱，範例

如下。 

分類 概念名稱 關鍵字句編碼 

員工與

組織適

配因素 

員工對原組織

不好的看法 

A-1-1 研究所的工作步調太慢 

A-2-2 內部機制不彈性，諸多流程配合困難 

D-2-2 對組織無歸屬感 

D-2-5 組織間有劣幣驅逐良幣情況 

F-1-1 分公司高階主管要求甚嚴，整體工作環境之氣氛不佳 

I-1-1 組織文化差 

員工產生不公

平的感受 

A-2-3 各單位 KPI 訂定不明確且不公平 

I-1-4 考績、升遷都是黑箱作業 

 

肆、 研究結果 

本研究在分析訪談稿後，將員工自請工作輪調因素分為八類，如下表 3 所示，其中出現

頻次較高的前三項分類因素依序為「職涯期望」（27.43%）、「員工與主管適配因素」（14.52%）

與「自身因素」（14.52%），以下根據分析結果分別敘述。 
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表 5  

工作輪調因素概念次數、類別頻次與加總百分比表 

分類 概念名稱 
概念 

總次數 

概念加總

百分比 

分類 

頻次 

分類加總 

百分比 

員工與組織

適配因素 

員工對原組織不好的看法 

A-1 

A-2 

D-2 

F-1 

I-1 

5 8.06% 

7 11.29% 

員工產生不公平的感受 
A-2 

I-1 
2 3.23% 

員工與主管

適配因素 

員工對原直屬主管不好的看法 

A-2 

B-2 

F-1 

H-2 

I-1 

J-2 

L-2 

7 11.29% 

9 14.52% 

無法獲得原跨層主管支持 E-2 1 1.61% 

員工對新跨層主管好的看法 A-1 1 1.61% 

同儕因素 

員工受同儕影響而增加意願 
C-1 

D-1 
2 3.23% 

3 4.84% 

員工與同儕間的人際關係不佳 G-1 1 1.61% 

職務內容 

因素 

員工對原工作內容不好的感受 

A-1 

B-2 

D-2 

E-2 

4 6.45% 

6 9.68% 

考量新工作內容的勝任度 
C-1 

K-1 
2 3.23% 

工作條件 

因素 

員工對薪資條件的企圖心 
D-1 

G-1 
2 3.23% 

6 9.68% 

員工對原工作條件不好的感受 

A-2 

C-1 

E-1 

J-1 

4 6.45% 

（續下頁） 
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表 6  

工作輪調因素概念次數、類別頻次與加總百分比表（續） 

分類 概念名稱 
概念 

總次數 

概念加總

百分比 

分類 

頻次 

分類加總 

百分比 

自身因素 

顧及工作與家庭領域的平衡 

關係 

B-2 

J-2 

L-1 

5 8.06% 

9 14.52% 

員工衡量自身所能負荷的狀況 

A-2 

H-2 

J-2 

L-2 

4 6.45% 

職涯期望 

員工對於新領域的嘗試 

E-1 

H-3 

J-1 

K-1 

K-2 

L-1 

6 9.68% 

17 27.43% 
員工對原工作內容感到倦怠 

B-1 

C-1 

D-2 

F-1 

K-2 

M-1 

6 9.68% 

新的工作內容可以獲得難得的

經驗 

E-1 

H-3 

K-1 

3 4.84% 

員工在職涯發展上的企圖心 
B-1 

M-1 
2 3.23% 

成就感 

員工對於晉升的企圖心 

E-2 

F-1 

H-1 

M-1 

4 6.45% 

5 8.06% 

希望獲得主管的肯定 H-1 1 1.61% 

資料來源：本研究整理。參考虞邦祥、林月雲、張小鳳（2009）整理方式。 
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一、職涯期望 

當員工處於職涯高原期時，會想要透過工作輪調來轉換職務，尤其當員工認為自己在職

務中已達到某種程度，很難在同一組織中取得進步時，可能會開始對原工作內容感到倦怠、

對別的職務感興趣，並且期望自己能夠有機會擴展到新領域（Ference, Stoner & Warren, 1977；

黃英忠、黃培文，2004）。 

不想再重覆做大致上不會改變的工作內容。（受訪者 C-1）（單位年資 5 年） 

同類型職務與工作項目已執行 8 年多，已產生工作倦怠感。（受訪者 F-1）（單位年資 8 年） 

開始思考工作內容是不是能做到退休…我認為原工作做了 5 年，體驗夠了。（受訪者 K-2）（單位年資 5

年） 

我想鑽研另一個領域。（受訪者 H-3） 

這樣的工作平常在基層不會接觸到的，我覺得這是一個很難得的機會。（受訪者 E-1） 

或許高原員工（Plateaued employees）在工作上的熟練度對組織營運能減少許多風險，但

未必能創造效益，因為當員工達到職涯高原、組織又無法滿足其輪調需求時，就可能會對組

織產生負面想法，認為自己與組織理念並不契合—他們不再關心組織、組織承諾下降，甚至

離開組織（Ference et al., 1977 ; Stout, Slocum & Cron, 1988）。 

想換工作內容（同單位調動），但主管不讓我換…我多次主動說想學習新事務（同單位）但被拒絕，所

以即然原地不能改變，那我就想直接調走到其他單位。（受訪者 K-2） 

二、員工與主管適配因素 

當員工認為自己與主管間契合度低、互動關係差，甚至是彼此的性格與價值觀相違背時，

所帶來的負向情感會影響員工工作績效表現，甚至離開組織；反之，當個人與主管適配度高

時，員工則會有較高的工作滿意度及留任意願（莊璦嘉、沈其泰，2017）。 

直屬主管很糟（逢陪產假，主管要求自己找代理人，若找不到就得自己回去上班）。（受訪者 B-2） 

直屬主管帶兵氣氛不佳…專案遭遇困難請求主管協助，主管的第一個反應就是先罵你一頓再說。（受訪

者 F-1） 

與直屬主管風格有關…主管執意要做自己開創的業務，對於所屬業務不聞不問。（受訪者 H-2） 
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與長官做事方式理念不合，例如對事情很龜毛、挑剔小事情…。（受訪者 J-2） 

認為新處長(OOO)是可以跟隨的主管。（受訪者 A-1） 

三、自身因素 

當員工考量所遇到工作與家庭之間的衝突關係時，員工會在發覺無法兼顧的情況下，為

了要平衡關係所產生的工作壓力，可能會促使自己離開該職務甚至組織，因為消極的家庭情

緒比消極的工作情緒更難處理，員工所遇到的衝突會限制或消減投入工作的心力與能力，而

這樣的工作壓力，會發生在組織中各個層級的員工（Rothbard, 2001; 余鑑、于俊傑、余采芳、

鄭孙珊、劉美玲，2011；葉崇杰，2013）。 

因新的工作地點離家比較近可兼顧家庭。（受訪者 B-2） 

假日偶爾也需要加班，沒辦法兼顧到家庭。（受訪者 L-1） 

工作壓力源除了上述來源，由工作所面臨的人際關係也是其中一環，當員工在工作中面

臨這些自身所無法負荷的壓力源時，便會出現焦慮、憂鬱、抑鬱等不良的情緒反應（Lin, Probst 

& Hsu, 2010；余鑑等人，2011）。 

工作期間無論平假日、正常下班時間後，(主管)均以 LINE 遙控同仁，造成員工工作情緒緊張、無法喘

息…。（受訪者 H-2） 

連半夜睡覺都夢到被他罵，所以一有調動機會就趕快調單位。（受訪者 L-2） 

身體狀況不佳…我對生命價值有不同看法。（受訪者 J-2） 

綜上所述，企業應重視員工自請工作輪調考量的因素及所遭遇到的困境，並有因應的規

劃及改善措施，以下針對研究結果提陳企業管理實務意涵及建議。 

 

伍、 管理意涵與建議 

一、組織應重視員工的職涯規劃 

有關本研究資料，在出現工作倦怠的年資，與賴淑娟（2017）的研究中顯示單位工作 5 年

以上單位年資的員工，相較年資未滿 1 年的員工願意為持續為同一崗位努力程度具有顯著差
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異，這與本研究所得之結果－當員工於同單位擔任相同職務 5～8 年時，可能出現工作倦怠情

形相似（5 年：A-1、B-1、C-1、E-1、J-1；7 年：K-1；8 年：F-1、K-2、M-1）。 

如前言所述，個案公司離職率低，大部份員工幾乎都會在組織內退休，故公司應對員工

有適當的職能規劃，並且提供職業生涯訓練，使員工看得到其專業領域的未來，透過職能學

習地圖，員工可瞭解自己不足或可精進之處；透過工作擴大化及工作豐富化，不但有助於提

供職涯高原員工開啟另一段的發展，間接取代離開組織的選擇，日後亦能配合組織進行各項

策略進行人力需求的調度（詹雅雯，2007）。 

二、活化企業機構間人才交流機制 

工作輪調在許多管理文獻中皆顯示對員工具有激勵效果，更是職涯發展的重要工具

（Campion et al., 1994），組織若能將工作輪調視為員工職能發展的重要一環，而非視為人力

的流失，適當的給予支持及提供訓練，皆能為輪調後的效益帶來正向影響（詹雅雯，2007），

本研究資料顯示，員工在進行自請輪調時，亦會考量其轉調的順利程度（A-2、E-1、E-2、K-

2），故建議個案公司應針對現有內部機構內部徵才處理原則進行機制改善，避免員工因卻步

而放棄轉調機會。 

三、培育適任的中階主管 

中階主管在組織中扮演著非常重要的角色，肩負高階主管所下達的指示及實際管理基層

員工的任務，依據研究結果，員工決定輪調與否的因素與主管的領導風格、主管對員工的體

恤程度、員工與直屬主管理念契合度與其作為認同程度可能有關係，直屬主管對員工的體恤

程度，通常是員工考量去留的第一顆糖果或是最後一根稻草；而與主管的契合程度，通常是

員工願意投入工作的因素；若無法認同主管的作為，甚至認為利益分配不公正，員工可能會

選擇不將重心放在這份工作上，在訪談過程中，幾乎所有提及對主管看法的受訪者，都會伴

隨著深思自己是否還能夠負荷這份工作的想法，故建議個案公司應在拔擢中階主管時考量其

人格特質及適任度，而非以職階符合資格來做為晉升要件。 
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四、針對自請工作輪調比例較高的業務類職系，後續可進一步探討 

在本研究中所取樣之樣本中，業務類職系輪調較為活絡（輪調前：業務類 59.1%、行政類

22.7%、技術類 18.2%；輪調後：業務類 68.2%、行政類 22.7%、技術類 9.1%），可能與願意

從事業務類職系員工之人格特質與之業務類職系之工作性質有關，後續可進一步探討業務類

型員工之人格特質，相較於技術與行政類員工是否較為外向及對新事物的接受程度高；另外，

個案公司之業務類工作性質與內容需長時間與他人接觸，無論是工作團隊、跨機構同儕、客

戶等，故不如技術及行政職系單純，亦可能與工作性質及內容會產生較多自身不易掌控因素，

促使員工積極輪調有關，後續可進一步深入瞭解個案公司業務類職系中之職務工作內容及工

作流程，探討職務本身所產生的不協調與問題。 
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附錄 1 訪談稿及編碼表 

受訪 

代號 
訪談/問卷稿 關鍵字句編碼 

A-1 

覺得研究所的工作步調太慢，且工作冗事過
多，我的工作內容在公司的定位不很明確，
想換換跑道。面談後，認為新處長(○○○)是
可以跟隨的主管。 

A-1-1 研究所的工作步調太慢 

A-1-2 工作冗事過多 

A-1-3 我的工作內容在公司的定

位不很明確，想換換跑道 

A-1-4 認為新處長(○○○)是可以

跟隨的主管 

A-2 

通車時間長，在公司內部機制不彈性諸多流

程配合困難情況，加上各單位 KPI 訂定不明

確且不公平，產品不易推動、與直屬主管相

處問題等原因。想調單位已至少 2 年，在

99 年個人重大事故(健康狀況)，加上主管升

調總公司，我認為是時機了，便向主管提

出。 

A-2-1 通車時間長 

A-2-2 內部機制不彈性，諸多流

程配合困難 

A-2-3 各單位 KPI 訂定不明確且

不公平 

A-2-4 與直屬主管相處問題 

A-2-5 個人重大事故(健康狀況)   

B-1 

當時比較年輕，想增加資歷，自己覺得工作

太單純太單調，故當有機會就提出請調。 

B-1-1 想增加資歷.. 

B-1-2 覺得工作太單純太單調 

B-2 

因新的工作地點離家比較近可兼顧家庭、原

單位營運處雜事多到顧不好家庭，且直屬主

管很糟，逢陪產假，主管要求自己找代理

人，若找不到就得自己回去上班，故想轉換

工作。 

B-2-1 因新的工作地點離家比較

近可兼顧家庭 

B-2-2 營運處雜事多到顧不好家

庭 

B-2-3 直屬主管很糟 

C-1 

本身想要有正常的上下班時間（需輪夜班、
假日也為排班制)，一開始只能接受，到後
來大家陸續都往外調（正常上下班的職
務），故也開始有這個念頭。 

加上工作環境改變、工作性質也不想再重覆
做大致上不會改變的工作內容。 

我深知自身個性較為木訥，故經由同事推

薦、並且考量遇到有適合自身的職務缺而去

面試。 

C-1-1 想要有正常的上下班時間 

C-1-2 大家陸續都往外調…故也

開始有這個念頭 

C-1-3 不想再重覆做大致上不會

改變的工作內容 

C-1-4 遇到有適合自身的職務缺 

D-1 
當時研究所剛畢業取得碩士文憑，希望提高
職階(專業職四)及薪資。 

D-1-1 希望提高職階 
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X 分公司剛成立○○處約一年，擬開徵多位外

聘人員(專業職(一)職缺)，且有之前共事認

識長官及同仁在該單位，有向我提出建議過

去參加應試，錄取後可依新職務重新敘薪。 

D-1-2 之前共事認識長官及同仁

在該單位，有向我提出建議過

去參加應試 

D-1-3 錄取後可依新職務重新敘

薪 

D-2 

不喜歡目前工作願景，對現有工作無熱情、
對組織無歸屬感。 

工作性質已漸由資訊專長轉至偏向業務導向

的工作內容。 

105 年人隨事轉，被併入虛擬組織，由北部
外聘顧問擔任主管，辦公位置雖未變動但工
作上常需北部出差且及分工紊亂，為求數字
不擇手段，且組織間有劣幣驅逐良幣情況，
不想淪為墊背收爛攤子的衰鬼。 

D-2-1 不喜歡目前工作願景，對

現有工作無熱情 

D-2-2 對組織無歸屬感 

D-2-3 辦公位置雖未變動但工作

上常需北部出差 

D-2-4 分工紊亂 

D-2-5 組織間有劣幣驅逐良幣情

況 

D-2-6 不想淪為墊背收爛攤子的

衰鬼 

E-1 

想減少通勤時間。因為距離遠，通勤時間很

久，如要避開尖鋒塞車時段，就必須早起，

太早起，在某次自行開車差點快睡著出車

禍。 

想學習不同工作內容，對於內部徵才寫的內

容非常感興趣，從文字中的工作內容即可理

解公司高層思維及運作，這樣的工作平常在

基層不會接觸到的，我覺得這是一個很難得

的機會。 

因為研究院院長同時兼此新成立分公司之總

經理，故調派沒有卡關的問題，有很多人都

轉調。 

E-1-1 想減少通勤時間…在某次

自行開車差點快睡著出車禍 

E-1-2 想學習不同工作內容，對

於內部徵才寫的內容非常感興

趣 

E-1-3 這樣的工作平常在基層不

會接觸到的，我覺得這是一個

很難得的機會 

E-2 

長官對於處的目標不明。新的處長重覆了之

前處長的問題（不理解整個處的定位、不理

解 X 分公司跟其他分公司的不同、那些事

可能是別單位的職掌），或下的指令已是過

時的思維，即便嘗試與長官解釋，但不被採

E-2-1 新的處長重覆了之前處長

的問題…即便嘗試與長官解

釋，但不被採納 

E-2-2 整個處走向不被人重視的

境界，因此處長對於處的升遷

考核名額幾乎沒有控制力道 
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納，以至於讓整個處被罵，使整個處走向不

被人重視的境界。 

升遷問題，整個處走向不被人重視的境界，

因此處長對於處的升遷考核名額幾乎沒有控

制力道。 

工作內容會因為不同的長官而有不同的評

價，就算是同樣的事。做幫上級應付上級的

工作感覺很虛（這個很虛的東西又很必要、

必須有人做），但應付完並沒有一個績效或

成果，故公司在打績效時不會反應出來，我

會覺得這個工作不被重視，所以想做比較實

在的事。 

想做完技術類工作，且對方的長官提出足夠

的條件（升遷）可以不需要先補後調就可以

調動。 

E-2-3 工作內容會因為不同的長

官而有不同的評價…但必須有

人做….這個工作不被重視，所

以想做比較實在的事 

E-2-4 對方的長官提出足夠的條

件（升遷） 

F-1 

分公司高階主管要求甚嚴，整體工作環境之

氣氛不佳；工作壓力與升遷待遇也得不到相

對應的回報。 

原本在 X 分公司擔任專標案 PM，同類型職

務與工作項目已執行 8 年多，已產生工作倦

怠感。 

直屬主管帶兵氣氛不佳，無向心力。專案執

行險出現逾期違約事項，驚覺注意力已無法

集中於專案上與專案遭遇困難請求主管協

助，主管的第一個反應就是先罵你一頓再

說。 

F-1-1 分公司高階主管要求甚

嚴，整體工作環境之氣氛不

佳… 

F-1-2 工作壓力與升遷待遇也得

不到相對應的回報 

F-1-3 同類型職務與工作項目已

執行 8 年多，已產生工作倦怠

感 

F-1-4 直屬主管帶兵氣氛不佳…

專案遭遇困難請求主管協助，

主管的第一個反應就是先罵你

一頓再說。 

G-1 

原敘薪條件比較低，新職缺敘薪條件較佳。 

工作太無趣，環境的閒人太多，有些閒人還

會來干擾忙碌的人。 

同事間會有因為爭取升遷名額而產生的競爭
和互相猜疑，關注升遷比關注工作本身更
多，大家聊天的內容都圍繞著升遷名額本
身。 

若被長官特別關注的員工，會被排擠的更嚴
重，甚至人身攻擊，故環境氣氛不佳，我感
到很痛苦，因為沒有朋友。 

G-1-1 現職敘薪條件比較低，新

職缺敘薪條件較佳 

G-1-2 同事間會有因為爭取升遷

名額而產生的競爭和互相猜

疑…我感到很痛苦，因為沒有

朋友 
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H-1 

覺得沒有被長官肯定，無論妳表現如何，幫

他創造多少營收，都不重要，我個人覺得不

會因為待的久就有升遷，因為那個位置，我

接股長，但是我三年都沒升遷，人家帶一年

半就有，還跳級升遷，我覺得是我不會做

人，這個人的問題，不一定指別人，可能是

自己的問題比較嚴重，大家那時都勸我，繼

續留下來就有機會，說是佔缺，那時的我，

無法理解，所以就很瀟灑的走了 

H-1-1 覺得沒有被長官肯定 

H-1-2 我三年都沒升遷，人家帶

一年半就有……我覺得是我不

會做人 

H-2 

與直屬主管風格有關，上級不支持，主管執

意要做自己開創的業務，對於所屬業務不聞

不問，但到關鍵時刻又會全盤破壞已與其他

合作單位有共識的事項，造成作業執行多有

阻礙。 

主管與上層溝通有礙，遲無共識，期間還帶

領全股同仁罷工一日，但又要求全股同仁於

假日加班完成應於工作日完成事項，工作期

間無論平假日、正常下班時間後，均以

LINE 遙控同仁，造成員工工作情緒緊張、

無法喘息。 

又同仁母親罹癌開刀期間休假照顧，除了不

斷追問哪家醫院、哪層樓、患有哪種疾病，

本以為是主管要探視，其實並沒有，據實以

告後，主管還語帶輕蔑的表示，那個癌又沒

什麼，造成同仁身心受創。 

H-2-1 與直屬主管風格有關…主

管執意要做自己開創的業務，

對於所屬業務不聞不問… 

H-2-2 工作期間無論平假日、正

常下班時間後，均以 LINE 遙控

同仁，造成員工工作情緒緊

張、無法喘息… 

H-3 

人資單位是四年前就想去，是一種終於等到

機會的感覺，雖然只到新單位（行銷）一

年, 還是不願意放棄，因為我考上人力資源

認證的隔年，原本就有機會到數分人資，但

是當時負責的業務是公司主推重點，所以被

主管擋下來。 

我想鑽研另一個領域，另因為我的好朋友與

我的姊妹都在人資領域，一直對這個領域有

興趣，想要拿到實際的資歷，所以除了考證

H-3-1 我想鑽研另一個領域 

H-3-2 因為我的好朋友與我的姊

妹都在人資領域，一直對這個

領域有興趣 

H-3-3 有機會從不錯過，終於有

機會轉換領域 
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照以外，也想要實證，所以，有機會從不錯

過，終於有機會轉換領域。 

I-1 

組織文化差、主管沒肩膀，騙乖的人做事，

功勞都給喜歡的人。 

有功勞主管跑第一，好處自己拿光光，有問

題都叫小兵去擋。 

考績、升遷都是黑箱作業。 

I-1-1 組織文化差 

I-1-2 主管沒肩膀 

I-1-3 功勞都給喜歡的人…好處

自己拿光光 

I-1-4 考績、升遷都是黑箱作業 

J-1 

考上高考，洽遇同事不想待行銷單位來找我

互調，新工作可以學習市場行銷相關業務。 

我也覺得可以脫離櫃台很好，因為在櫃檯的

時間綁得很死，中午休息吃飯還要輪流，其

餘時間完全綁死，要請休也不容易。 

J-1-1 新工作可以學習市場行銷

相關業務 

J-1-2 在櫃檯的時間綁得很

死…，要請休也不容易。 

J-2 

與新任長官做事方式理念不合，例如對事情

很龜毛、挑剔小事情，開會沒效率。 

身體狀況不佳，工作壓力大，我對生命價值

有不同看法，企圖心變弱，想多點時間給自

己。 

J-2-1 與長官做事方式理念不

合，例如對事情很龜毛、挑剔

小事情… 

J-2-2 身體狀況不佳…我對生命

價值有不同看法， 

J-2-3…企圖心變弱，想多點時

間給自己 

K-1 

會想調動，是因為剛好是一位剛進公司時，

辦活動就認識的行政主管，該主管想找好調

動（沒有很負責重要業務）、較熟悉、相處

感覺融洽，配合度高的員工，我有先了解要

負責怎樣的工作，包括文檔、總務、活動支

援等，活動支援部份我感到還滿有興趣的， 

這個調動原不在預想之內，因為本來的工作

還算開心，且已經不用對應到不佳的對口

了，會想調動的最大的原因是好奇（原為業

務單位），行政單位是相對封閉的單位，平

常能調去的機會比較小，所以想或許可以試

K-1-1 我有先了解要負責怎樣的

工作…，活動支援部份我感到

還滿有興趣的 

K-1-2 這個調動原不在預想之

內，因為本來的工作還算開

心…會想調動的最大的原因是

好奇…想知道他們的工作內

容…平常能調去的機會比較小 
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試看那裡的環境、想知道他們的工作內容，

我還很年輕，屆時若不習慣，要調走也是相

對容易的，且我認為這個工作內容對我來說

應是勝任愉快的，我並不是為了要休息才選

擇這份工作，後面的選擇是開放的。 

K-1-3 我認為這個工作內容對我

來說應是勝任愉快的 

K-2 

原來的工作內容，前三年因為第 2 個小孩出

生，對於工作無聊的事並沒有感到介意，因

為可以全心照顧小孩，待小孩 3 歲時，就開

始思考工作內容是不是能做到退休。 

我認為原工作做了 5 年，體驗夠了，想換工

作內容（同單位調動），但主管不讓我換，

主管怕我在不受控的情況下調動，說同單位

的另一個職務沒前途，去要幹麼，我多次主

動說想學習新事務(同單位)但被拒絕，所以

即然原地不能改變，那我就想直接調走到其

他單位，並且我有同時考量喜歡的程度、走

的便利性及成功機率。調走前，主管還酸說

真心佩服你，你能力不錯，但是新單位不是

你想像的那樣，不看好我的選擇。 

K-2-1…開始思考工作內容是不

是能做到退休…我認為原工作

做了 5 年，體驗夠了… 

K-2-2…想換工作內容（同單位

調動），但主管不讓我換…我多

次主動說想學習新事務(同單位)

但被拒絕，所以即然原地不能

改變，那我就想直接調走到其

他單位 

L-1 

當時參與的專案三年間需要長期加班，前兩

年幾乎每天都加班到十一點，假日偶爾也需

要加班，沒辦法兼顧到家庭。 

剛好所參與的專案邁入第三年，專案也即將

結束，除了沒辦法長期配合加班，另也會思

考若歸建回原單位要做甚麼，且歸建到原單

位可能無法選擇工作 (原工作已經有人取

代)，若被指派一個不喜歡的工作也不好拒

絕，所以剛好有機會就去面試新單位。 

L-1-1…假日偶爾也需要加班，

沒辦法兼顧到家庭 

L-1-2 剛好所參與的專案邁入第

三年…剛好有機會就去面試新

單位 

L-2 

長官不喜歡我，我又每天需面對他，我已經

試過很多方法讓他喜歡我，但是他仍然不喜

歡我且越來越嚴重，本來想等生完小孩再提

出產假會耽誤長官工作，到時再藉機換單

位，但是後來連半夜睡覺都夢到被他罵，所

以一有調動機會就趕快調單位。 

L-2-1 長官不喜歡我，我又每天

需面對他，我已經試過很多方

法讓他喜歡我 

 

L-2-2…連半夜睡覺都夢到被他

罵，所以一有調動機會就趕快

調單位 
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M-1 

工作性質長年不變，原單位發展受限。主管

欲再調動工作崗位(同處但調不同科，但工

作性質相同)，且長官表示因為我有請育嬰

假，故將我原定升遷的決定再次延後，所以

我看到別的分公司有開外部徵才缺，面試上

了後就調走了。 

M-1-1 工作性質長年不變， 

M-1-2 原單位發展受限 

M-1-3 長官表示因為我有請育嬰

假，故將我原定升遷的決定再

次延後 
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附錄 2 概念及分類 

分類 概念名稱 關鍵字句編碼 

員工與組織

適配因素 

員工對原組織不

好的看法 

A-1-1 研究所的工作步調太慢 

A-2-2 內部機制不彈性，諸多流程配合困難 

D-2-2 對組織無歸屬感 

D-2-5 組織間有劣幣驅逐良幣情況 

F-1-1 分公司高階主管要求甚嚴，整體工作環境之氣氛不

佳… 

I-1-1 組織文化差 

員工產生不公平

的感受 

A-2-3 各單位 KPI 訂定不明確且不公平 

I-1-4 考績、升遷都是黑箱作業 

員工與主管

適配因素 

員工對原直屬主

管不好的看法 

A-2-4 與直屬主管相處問題 

B-2-3 直屬主管很糟 

F-1-4 直屬主管帶兵氣氛不佳…專案遭遇困難請求主管協

助，主管的第一個反應就是先罵你一頓再說 

H-2-1 與直屬主管風格有關…主管執意要做自己開創的

業務，對於所屬業務不聞不問 

I-1-2 主管沒肩膀 

I-1-3 功勞都給喜歡的人…好處自己拿光光 

J-2-1 與長官做事方式理念不合，例如對事情很龜毛、挑

剔小事情… 

L-2-1 長官不喜歡我，我又每天需面對他，我已經試過

很多方法讓他喜歡我 

無法獲得原跨層

主管支持 

E-2-1 新的處長重覆了之前處長的問題…即便嘗試與長

官解釋，但不被採納 

員工對新跨層主

管好的看法 

A-1-4 認為新處長(○○○)是可以跟隨的主管 

同儕因素 

員工受同儕影響

而增加意願 

C-1-2 大家陸續都往外調…故也開始有這個念頭 

D-1-2 之前共事認識長官及同仁在該單位，有向我提出

建議過去參加應試 

H-3-2 因為我的好朋友與我的姊妹都在人資領域，一直

對這個領域有興趣 

員工與同儕間的

人際關係不佳 

G-1-2 同事間會有因為爭取升遷名額而產生的競爭和互

相猜疑…我感到很痛苦，因為沒有朋友 

職務內容 

因素 

員工對原工作內

容不好的感受 

A-1-2 工作冗事過多 

A-1-3 我的工作內容在公司的定位不很明確，想換換跑
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分類 概念名稱 關鍵字句編碼 

道 

B-2-2 營運處雜事多到顧不好家庭 

D-2-3 辦公位置雖未變動但工作上常需北部出差 

D-2-4 分工紊亂 

D-2-6 不想淪為墊背收爛攤子的衰鬼 

E-2-3 工作內容會因為不同的長官而有不同的評價…但

必須有人做….這個工作不被重視，所以想做比較實在的

事 

考量新工作內容

的勝任度 

C-1-4 遇到有適合自身的職務缺 

K-1-3 我認為這個工作內容對我來說應是勝任愉快的 

工作條件 

因素 

員工對薪資條件

的企圖心 

D-1-1 希望提高職階 

D-1-3 錄取後可依新職務重新敘薪 

G-1-1 現職敘薪條件比較低，新職缺敘薪條件較佳 

員工對原工作條

件不好的感受 

A-2-1 通車時間長 

C-1-1 想要有正常的上下班時間 

E-1-1 想減少通勤時間…在某次自行開車差點快睡著出

車禍 

J-1-2 在櫃檯的時間綁得很死…，要請休也不容易。 

自身因素 

顧及工作與家庭

領域的平衡關係 

B-2-1 因新的工作地點離家比較近可兼顧家庭 

J-2-3…企圖心變弱，想多點時間給自己 

L-1-1…假日偶爾也需要加班，沒辦法兼顧到家庭 

員工衡量自身所

能負荷的狀況 

A-2-5 個人重大事故(健康狀況)   

H-2-2 工作期間無論平假日、正常下班時間後，均以

LINE 遙控同仁，造成員工工作情緒緊張、無法喘息… 

J-2-2 身體狀況不佳…我對生命價值有不同看法 

L-2-2…連半夜睡覺都夢到被他罵，所以一有調動機會就

趕快調單位 

職涯期望 
員工對於新領域

的嘗試 

E-1-2 想學習不同工作內容，對於內部徵才寫的內容非

常感興趣 

H-3-1 我想鑽研另一個領域 

J-1-1 新工作可以學習市場行銷相關業務 

K-1-1 我有先了解要負責怎樣的工作…，活動支援部份

我感到還滿有興趣的 

K-2-2…想換工作內容（同單位調動），但主管不讓我

換…我多次主動說想學習新事務(同單位)但被拒絕，所

以即然原地不能改變，那我就想直接調走到其他單位 

L-1-2 剛好所參與的專案邁入第三年…剛好有機會就去
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分類 概念名稱 關鍵字句編碼 

面試新單位 

員工對原工作內

容感到倦怠 

B-1-2 覺得工作太單純太單調 

C-1-3 不想再重覆做大致上不會改變的工作內容 

D-2-1 不喜歡目前工作願景，對現有工作無熱情… 

F-1-3 同類型職務與工作項目已執行 8 年多，已產生工作

倦怠感 

K-2-1…開始思考工作內容是不是能做到退休…我認為原

工作做了 5 年，體驗夠了… 

M-1-1 工作性質長年不變 

新的工作內容可

以獲得難得的經

驗 

E-1-3 這樣的工作平常在基層不會接觸到的，我覺得這

是一個很難得的機會 

H-3-3 有機會從不錯過，終於有機會轉換領域 

K-1-2 這個調動原不在預想之內，因為本來的工作還算

開心…會想調動的最大的原因是好奇…想知道他們的工

作內容…平常能調去的機會比較小 

員工在職涯發展

上的企圖心 

B-1-1 想增加資歷.. 

M-1-2 原單位發展受限 

成就感 

員工對於晉升的

企圖心 

E-2-2 整個處走向不被人重視的境界，因此處長對於處

的升遷考核名額幾乎沒有控制力道 

E-2-4 對方的長官提出足夠的條件（升遷） 

F-1-2 工作壓力與升遷待遇也得不到相對應的回報 

H-1-2 我三年都沒升遷，人家帶一年半就有……我覺得

是我不會做人 

M-1-3 長官表示因為我有請育嬰假，故將我原定升遷的

決定再次延後 

希望獲得主管的

肯定 
H-1-1 覺得沒有被長官肯定 
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大材小用真的不好嗎？過度適任之文獻回顧 

Is it really not a good idea of overqualified?  

The Overqualification Study 

 

董廣婷  

國立臺灣師範大學科技應用與人力資源發展學系 

Kuang-Ting Tung  

Department of Technology Application and Human Resource Development, 

National Taiwan Normal University 

 

摘要 

過度適任已經是全球普遍的現象，而對於人力資源工作者來說現今人才難尋的時代中，

找到好的人才是很不容易的一件事，而好的人才也可能伴隨著過度適任的問題。以往過度適

任的研究大多是伴隨著有負面的工作態度和行為，本研究將透過以往的文獻整理及探討更加

清楚了解過度適任，讓工作管理者能夠了解對於過度適任之員工的管理方式，讓有過度適任

的員工在組織中能夠有更好的工作績效以及有較低的離職意圖，不僅可以培養好的關鍵人才，

更能將組織績效達到最大化，最後，依據文獻的探討及歸納結果提出結論與實務上之管理義

涵提供後續研究參考。 

 

關鍵字：過度適任、相對剝奪理論、個人與環境適配、組織正義、付出－回饋失衡理論 
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壹、前言 

詩人陸游做作的詩中說道「大材小用古所歎，管仲蕭何實流亞」，這反映了現今社會許多

人都覺得自己能力與目前的工作有差異，在許多人力資源工作者在離職面談時從離職員工所

得到的回饋除了不適應、薪資問題之外，最常聽到的即是認為目前工作對員工來講，已經無

法發揮，認為自己能力可以勝任更好的工作；相反的，在人力資源工作者尋找人才時，總是

希望可以找到「多功能」的人才，才能對於組織執行任務時人才上的調配有更好的運用，這

將會產生這樣的人才進入組織後會遇到過度適任的情況，要如何管理過度適任的員工，讓這

些員工發揮最好的績效以及將他們留任在組織中，這將是管理者一個重要的課題。 

過度適任是一種就業不足和全球勞動力現象，其中員工認為他們具有超出工作要求的能

力（例如：教育程度、技能和經驗）（Erdogan, Bauer, Peiró, & Truxillo, 2011a; Maynard, Joseph, 

& Maynard, 2006; Peiró, Agut, & Grau, 2010），現今勞動力市場進入者的教育水平逐漸提高，

因此，求職者往往需要更高的教育資歷來競爭傳統上不需要高的教育程度和技能的工作

（Vaisey, 2006）；此外，由於近年來全球經濟動盪，裁員導致的普遍失業，往往使個人陷入嚴

重的經濟困境，迫使許多人願意從事低於自己能力的工作（Daniel C. Feldman, 1996; Liu, 

Luksyte, Zhou, Shi, & Wang, 2015），因此過度適任已經成為美國等發達地區的一個突出問題

（Thompson, Shea, Sikora, Perrewé, & Ferris, 2013），而加拿大、歐洲以及中國等發展中國家，

依據統計 84％的中國員工認為他們有不同程度上的認為自己有過度適任的問題（Zhang, Law, 

& Lin, 2016）。 

在以往研究將過度適任總是與負面的態度相關，例如：工作滿意度、離職意圖等（Burris, 

2014; W. R. Johnson, Morrow, & Johnson, 2002; Maynard et al., 2006; Verhaest & Omey, 2006），

但過度適任已經是全球化的問題，已經無法閃避過度適任的員工存在，因此本研究希望透過

將以往的文獻整理，提供給實務上管理者參考，讓過度適任的員工能在組織中發揮更好的效

能，讓組織與員工達成雙贏的局面。 
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貳、文獻探討 

一、過度適任（Overqualification）之意涵 

過度適任意指員工本身的教育程度、技能、工作經驗和能力（KSA）來的比工作上所需

要的高出許多（Erdogan, Bauer, Peiró, & Truxillo, 2011b; Zhang et al., 2016）；知覺過度適任是

指員工意識到本身的資格和工作要求之間存在方向上不適配的程度（Erdogan & Bauer, 2009; 

Fine & Nevo, 2008; Wang & Liu, 2012; Zhang et al., 2016）。過去學者的許多研究從一開始就採

用不同的方式來概念化過度適任，客觀和知覺過度適任之間存在差異，客觀過度適任通常通

過將員工的教育或各種技能與工作描述及規範中所述的技能進行比較來衡量；知覺過度適任

是指員工未充分利用的主觀感受。Erdogan 等人（2011a）提及客觀與主觀的分類在過去的文

獻探討中產生了一種無法明確將其兩者二分法各自定義，在許多文獻中更多是將兩者視成一

體，文獻中許多看似客觀的評估措施並非沒有一定程度的主觀性（Erdogan et al., 2011a; 

Maltarich, Reilly, & Nyberg, 2011; Verhaest & Omey, 2006），雖然客觀的過度適任似乎更準確的

衡量，但卻沒有說明在相同職位上工作的具有相同適任的人可能會有不同程度的知覺過度適

任（Erdogan et al., 2011b; Luksyte, Spitzmueller, & Maynard, 2011）。對過度適任的看法不僅可

能來自客觀的就業情況，還可能取決於其他因素：員工個人性格和與同年齡層的比較（Buunk, 

Zurriaga, Gonzalez-Roma, & Subirats, 2003; Fine, 2007; Zhang et al., 2016），由於個人對本身就

業狀況的看法會影響本身的行為，因此大多數研究將過度適任視為員工本身的看法（Maltarich 

et al., 2011; Zhang et al., 2016）。 

二、過度適任之理論 

（一）相對剝奪理論（Relative Deprivation Theory） 

許多探討過度適任之研究大都引用相對剝奪理論（Daniel C Feldman, Leana, & Turnley, 

1997），當個人追求教育程度、獲得經驗及發展知識和技能時，通常會期望獲得某種特定

類型的工作（Rose, 2005; Vaisey, 2006），當他們最後從事的工作未能達到原本的期望時，

因為對於他們原本的期待認為應從事與自己資格匹配的工作的這些人有了被剝奪的感受，

因此產生的挫折感及憤怒導致負面的心理後果（G. J. Johnson & Johnson, 1996; Wang & 

Liu, 2012）。研究顯示過度適任與知識和技能（例如：教育程度）等相關的變項、客觀的
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過度適任以及與個人的能力和環境的感知有關的個人特質（例如：消極的情感、自戀）

等變項之間可用相對剝奪理論來探討；研究也指出相對剝奪理論對於過度適任的狀況下

會感到憤怒和挫折而導致工作態度不佳（Harari, Manapragada, & Viswesvaran, 2017）。 

（二）個人與環境適配（Person－Environment Fit） 

個人與環境適配即當員工的工作環境與他們的需求和資格相符時，會產生有益的心

理結果（Schneider, 2001）。過度適任之間相關的是個人與工作適配（Person-Job Fit, PJ Fit），

這屬於個人與環境適配的一部份。個人與工作適配意指於員工的 KSA和工作要求（即需

求能力適配）和需求或偏好及其工作（即需求－供給適配）之間的契合程度（Edwards, 

1991）。由於過度適任顯示了需求能力不適配的一個例子，過度適任的員工將會出現負面

的態度結果（例如：工作滿意度差、組織承諾低）（Maynard et al., 2006），不適配也可能

導致員工希望在找尋其他工作能更加適配，從而導致出現離職意願及求職行為（Maynard 

& Parfyonova, 2013）。 

（三）組織正義（Organizational Justice） 

組織正義理論意指分配正義（即結果分配的公平性）和程序正義（即用於分配結果

的過程的公平性）。過度適任可以視為分配不公平，分配不公平通常利用組織正義理論來

解釋（Greenberg, 1990）。Adams（1965）指出人們將他們自己感知的工作結果（即獎勵）

與他們自己感知的工作投入（即貢獻）的比率與其他人（同事）比較的相應比率進行比

較，如果比率不相等即存在分配不公正。過度適任可以視為教育程度、經驗、KSA和貢

獻的投入與在符合資格的職位上工作的員工相比，過度適任的員工可能會認為不公平

（Wang & Liu, 2012），而當員工認為受到不公平對待時，他們的工作態度可能會不那麼

令人滿意（Colquitt, Conlon, Wesson, Porter, & Ng, 2001），這些員工也有動力採取行動恢

復公平狀態這些行動可能是尋找其他就業機會、降低工作績效或從事職場偏差行為的方

式（Adams, 1965; Harari et al., 2017）。 

（四）付出－回饋失衡理論（Effort-Reward Imbalance Theory） 

付出－回饋失衡理論即工作在滿足個人自我效能需求方面發揮著重要作用，員工在

工作中投入精力並根據社會交換原則期望獲得回報，當努力（例如：工作績效、付出）

和工作的獎勵結構（例如：金錢、自尊及升遷機會）之間發生不平衡，使得獎勵與努力

相比較低時會產生失衡，由於這種失衡會擾亂自我效能需求的實現，因此會成為導致壓
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力（Siegrist, 1996），而過度適任員工認為自尊及職涯發展等相關的獎勵被認為較低的情

況，因而自我效能需求得不到滿足，付出－回饋失衡理論認為，這種互惠性失衡會導致

心理困擾，負面情緒以及會自動引發身體免疫與內分泌系統形成壓力防衛反應，從而導

致身體疾病的發展（Harari et al., 2017; van Vegchel, de Jonge, Bosma, & Schaufeli, 2005）。 

（五）人力資本理論（Human Capital Theory） 

Daly、Büchel與 Duncan（2000）研究指出人力資本的組成部分：教育和經驗，Sicherman

（1991）認為雇主可以在招聘新員工時利用正規教育（學校教育）和勞工教育（證書）

來評估，Brynin與 Longhi（2009）研究指出過度適任是由人力資本的多個部分組成的複

雜匹配過程，而研究也指出在教育上花費的時間過剩會增加人力資本，也是求職的一項

資產；相反，證書僅表示學習能力，但是這是勞動力市場中的證書，且在研究中將過度

適任在人力資本理論的概念上將教育時間的影響與證書的影響分開探討，表明雖然有一

個高於工作所需的資格（證書）可能導致工資溢價，但額外的教育時間本身卻沒有這樣

的結果。Brynin 與Longhi（2009）研究指出過度適任是一種理性的職業投資的觀點，Becker

（1993）亦指出人們投資於他們的教育和培訓並且在某些情況下故意改變他們在不同行

業和部門的工作經驗，這些人希望能使用他們獲得的人力資本獲得經濟回報，但 Sloane

（2003）研究指出我們不應該投資於我們無法充分利用的教育，過度適任應獲得與所需

資格相同的經濟回報（Brynin & Longhi, 2009）。人力資源架構理論和研究表明，組織根

據人力資本的戰略價值和獨特性對員工進行不同的管理（Lepak & Snell, 1999），組織使

用人力資本作為信號表明申請人的潛在學習能力，根據這些信號篩選申請人，由於教育

資歷和工作經驗是人力資本的實際可見之指標，因此在篩選或退回申請人以進一步考慮

是否適任方面發揮了良好作用（Kulkarni, Lengnick-Hall, & Martinez, 2015），而 Brynin與

Longhi （2009）研究中過度適任可以反映理性的工作報酬計算，但教育時間與過度（或

過低）資格的組合可能會導致資格過重或者是主要或次要的不適配，因此過度適任與人

力資本理論之間的關係仍然是一個難題，故在評估是否招聘過度適任的員工時需更審慎

思考。 

 

參、過度適任之相關探討 

過度適任是每個國家持續且普遍存在的現象且都與較低的工作滿意度和不滿情緒增加有
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關（Battu, Belfield, & Sloane, 2000; Frenette, 2004）。Erdogan與 Bauer（2009）之研究將過度適

任與負面的工作態度聯繫起來，例如：工作滿意度、離職意圖等（Burris, 2014; W. R. Johnson 

et al., 2002; Maynard et al., 2006; Verhaest & Omey, 2006），以下將逐一探討其之間的關係。 

一、過度適任與工作態度 

工作態度反映了「對一個人當前職位、職業或其雇主的感受、信仰和依戀」（Judge & 

Kammeyer-Mueller, 2012），工作態度研究中最重要的兩個構面是工作滿意度和組織承諾

（Harrison, Newman, & Roth, 2006），前述兩者都經常作為過度適任導致的結果；工作滿意度

是指對一個人工作的好感度的評估，而組織承諾是指對一個人的組織的依戀，通常採用以下

三維模型：情感（即對組織的情感依戀），持續性（即離開組織的感知成本）和規範性（即保

留義務的感覺）（Meyer & Allen, 1991）。相對剝奪理論驗證過度適任與這些變量之間存在負相

關關係，過度適任的員工感受到相對剝奪經歷針對他們的工作和雇主產生的憤怒和怨恨

（Daniel C Feldman et al., 1997），這將導致較低的工作滿意度和組織承諾（Erdogan & Bauer, 

2009）；而過度適任與工作態度關係也可以通過個人與環境適配理論預測，由於過度資格的員

工的工作情況與他們的需求和資格之間存在不適配，故產生了負面的態度結果（Schneider, 

2001），因此過度適任與需求能力不適配，故過度適任與工作態度呈負相關（Maynard et al., 

2006）。組織正義理論可以進一步預測這種效應，對分配不公正的看法會削弱工作態度

（Colquitt, 2001）。 

二、過度適任與留任 

留任包含離職意圖與求職行為，在過度適任文獻中得到了廣泛的研究（Griffeth, Hom, & 

Gaertner, 2000），當員工對自己的工作和組織不滿意時，他們就有動力在其他地方找到替代工

作，從而導致離職意願和求職行為，並最終實現離職（Griffeth et al., 2000），就相對剝奪理論

來說經歷過剝奪所導致的憤怒和沮喪將會助長不利的工作態度而導致過度適任的員工打算離

職；個人與環境適配理論也被用作解釋過度適任員工的離職意圖和求職行為的框架；組織正

義理論也可以解釋過度適任、離職意圖和求職行為，在符合其資格的職位上工作的員工相比，

資格過高的員工可能會認為他們的情況不公平，導致他們採取行動恢復平衡（Adams, 1965），
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降低資格水準並不是恢復公平的可行方法，故員工將不得不在當前組織之外尋找替代就業機

會。 

三、過度適任與幸福感 

Harari等人（2017）研究指出幸福感定義為沒有身體或心理疾病，根據這個廣義的定義確

認兩種不同構面：心理健康和身體健康；身體健康說明沒有身體症狀和有利於身體健康的評

估；心理健康說明了人們對他們心理健康和生活的總體評價（Steel, Schmidt, & Shultz, 2008）。

在付出－回饋失衡理論研究中被認為過度適任的員工將會遇到作為壓力源的互惠缺陷

（Siegrist, 1996），而過度適任員工認為自尊及職涯發展等相關的獎勵被認為較低的情況，因

而自我效能需求得不到滿足，付出－回饋失衡理論認為，這種互惠性失衡會導致心理困擾，

負面情緒以及會自動引發身體免疫與內分泌系統形成壓力防衛反應，從而導致身體疾病的發

展；但Maltarich等人（2011）研究中提出故意不適配的概念，如果員工願意接受低於其資格

的工作，並了解他們將執行更簡單的任務，在他們的日程安排中有更多的靈活性，並且減少

工作時間，他們將體驗到更低的職家衝突，工作小時數和工作超負荷是職家衝突的重要相關

因素（Byron, 2005），因此選擇過度適任工作有可能減少職家衝突，即使過度資格化降低了對

工作領域的滿意度，在其積極影響家庭滿意度的程度上，對主觀幸福感的影響可能是積極的

（Erdogan et al., 2011a）。 

四、過度適任與工作表現 

工作績效是指員工從事與組織目標相關的行為和結果（Viswesvaran & Ones, 2000），Harari

等人（2017）工作績效與過度適任之間採用以下四項工作績效模型（Harari, Reaves, & 

Viswesvaran, 2016）：任務績效、組織公民行為、職場偏差行為以及具創造性之創新績效，研

究指出任務績效主要發生在 KSA的功能上（Borman, Brantley, & Hanson, 2014），由於其相對

於職位要求的資格越高，過度適任的員工可以在任務績效維度上表現良好（Erdogan & Bauer, 

2009）。然而，動機也是一個重要的考慮因素（Van Iddekinge, Aguinis, Mackey, & DeOrtentiis, 

2018），如前所述，公平理論認為與其他人相比過度適任的員工尋求恢復其知覺投入和產出之

間的平衡，為了獲得更大的公平感，過度適任的員工的表現可能低於本身能力水準（Daniel C. 
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Feldman, 1996），意即過度適任的員工可能具備表現出色的能力，但卻缺乏動力，因此在工作

績效的其他方面，可以更容易地預測過度適任的員工表現較差；組織公民行為是態度的預測

因素（Borman et al., 2014），由於過度適任的員工對本身的工作條件感到不滿，且經歷了因為

其本身的就業狀況對工作和雇主感覺到憤怒及怨恨，因此他們不太可能透過組織公民行為自

願的使組織受益，因此一個員工認為自己的資格越高，意味著經歷的剝奪感越大，所以他們

參與組織公民行為的可能性就越小，根據以往研究將會出現負面關係，面對這樣的狀況過度

適任的員工將可能出現職場偏差行為，因此可以知道如果這些被剝奪的員工確實經歷了對其

工作及雇主的憤怒及怨恨，而這些感受可能會透過各種方式的偏差和退縮來表達；最後要探

討的創新績效被認為是創造性過程的一個功能，包括訊息搜索和編碼、創意產生以及在其他

想法中的選擇（Amabile, 1983; Harari et al., 2017），而參與這樣的創作過程需要使用一個人的

有限注意力，而有限的注意力則是在一個人工作的其他方面表現所需（例如：任務表現）（Zhang 

et al., 2016），所以能夠最輕鬆地應對與工作相關的責任的員工應該進行最大量的創造和創新

（Wang & Liu, 2012），而過度適任的員工因為他們擁有多餘的 KSA，故可以投入少量的工作

資源以完成其工作的核心要求，將有更多機會參與創新績效所需的創造性過程，故依據研究

可得知過度適任與創新績效之間存在正相關。 

五、過度適任與人口特徵 

許多研究皆在探討過度適任的人口統計學相關性：性別、教育及年齡，這些存在研究結

果差異很大的領域，在性別方面女性比男性更有可能面臨資格過高（Wang & Liu, 2012），女

性更有可能面臨職業發展障礙和性別歧視，這些觀念可能會損害與職業相關的結果，因此限

制了晉升的機會，這可能導致女性從事的工作未充分利用其技能，Daniel C. Feldman（1996）

研究指出認為女性可能面臨更高的過度適任，因為與男性相比女性更願意接受低薪職位，而

這些職位這往往需要較低程度的技能，從而找到工作與家庭之間更好的平衡；在教育方面，

大家都在追求更高的教育水平（Peiró et al., 2010），儘管教育水準一直在提高，可是利用這種

教育的就業機會並不一定以相對應的速度增長（Bashshur, Hernández, & Peiró, 2011），雖然可

以對職涯的發展往成功方向產生積極影響（Ng, Eby, Sorensen, & Feldman, 2005），但也可能使
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人們更有可能最後從事一項不需要達到所受到教育水準的一份工作；就年齡而言，年輕就業

人口遇到過度適任機率可能會更高，因當員工不熟悉勞動力市場時將不得不接受低於技能或

教育水準的工作才能進入勞動力市場（Tam, 2010），而老年員工也有可能在招聘決策中面臨歧

視，因為招聘主管認為他們不如年輕員工能勝任，導致需要接受低於其實際技能水平的職位

（Daniel C. Feldman, 1996; Harari et al., 2017）。 

六、過度適任與人格特性 

Harari等人（2017）研究指出以下兩個人格特性與過度適任之間有關：負面情感及自戀；

負面情感指的是在時間和情境中經歷負面情緒的傾向而導致於以負面的眼光看待世界和一個

人的情況（Watson & Clark, 1984），負面情感高的人會以消極為主導的判斷，在對過度適任的

判斷時負面特質高的人可能會強調他們的工作低於他們的資格，過去研究表示負面情感高的

人認為他們的工作特徵不如那些負面情感低的人（Judge & Kammeyer-Mueller, 2012）。由於個

人在將其當前的資格水平與工作所要求的資格水平進行比較時發現了差異，因而出現了過度

適任的看法，導致對自己資格認知誇大的個人特徵將導致更高的過度適任，自戀是以一種自

我意識的膨脹感，由於傾向以過分有利的眼光看待自己，自戀的個人誇大了他們自己的資格

和專業知識的觀點並相反將其他訊息做了折扣，由於自戀的人對自己的資格有著誇大的感覺，

故更有可能相信自己的資格超過了工作的要求（Harari et al., 2017）。 

 

肆、以人力資源管理角度探討過度適任 

於員工和組織來說，過度適任是一種不受歡迎的情況，以往大多數關於過度適任的研究

文獻都認為對於一個人的工作而言，資格過高會導致在工作上覺得的無聊，而產生離職的意

圖，且過度適任可能會導致負面態度，進而影響工作行為（Liu et al., 2015），如果擁有過度適

任的員工是一種不受歡迎的情況，那麼組織將會盡量僱用「恰到好處」的員工來盡量減少過

度適任的發生（Erdogan et al., 2011a）。但是這並不代表拒絕過度適任的求職者是最佳解決方

法，因為這群人可以期待更高的工作績效（Fine & Nevo, 2008），而且如果有良好的管理技巧，

過度適任的員工可能是組織的資產（Erdogan & Bauer, 2009; Erdogan et al., 2011a），Liu等人
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（2015）研究指出為僱用過度適任員工的組織提供了多種策略（Kuhn & Shen, 2012），並希望

減少出現職場偏差行為，首先，研究提出組織應實施改善其過度適任員工的組織自尊的策略，

以往研究顯示可以經由改變組織結構（例如：工作設計）、改善人際關係以及訂定能夠提高工

作績效的工作來增加組織自尊（Pierce & Gardner, 2004），因此管理者可以透過為過度適任員

工提供更多的工作自主權來改善組織自尊，過度適任的員工如果可以參與決策這將對他們的

組織自尊產生積極的影響（Pierce & Gardner, 2004），這將使他們能夠利用其未充分實現的工

作能力，提出許多建議就如何改進現有流程，更能對管理階層有尊重並關心比自己資格較低

的員工。另外，組織還可以規劃過度適任的員工的社交，讓其他員工能夠了解這些員工，且

可以向他們尋求專業建議或指導，以上這將讓過度適任的員工運用他們多餘的技能和能力，

上述這些將會增加過度適任員工的自我價值感，並且可以減少他們產生組織偏差行為的情況。 

在招募人員的決策過程根據 Erdogan等人（2011a）研究指出招募人員決策過程角色的探

討解釋了當招募人員面對不同類型的過度適任的員工時將會產生的狀況。過度教育可能展現

求職者潛在的內容知識和可訓練性，但過度的經驗求職者可能會嘗試以自己的方式做事進而

減少訓練，因此申請初階職位的過度適任的員工可能會發出潛在問題的訊息，因為招募人員

將會認為這些員工因為不是表現最佳而離開了以前的工作，這就是 Finkelstein（2011）研究指

出擔心過度經歷或者是年齡歧視的結果，所以只有在招募過程中利用認知測試時，過度智能

這項才會被招募人員看到，而管理過度教育、過度經驗及過度智能的主管可能會帶來不同的

管理挑戰，因此導致招募人員對不同類型的過度適任的求職者產生不同的反應。 

而進行招募時 Erdogan等人（2011a）研究中提出組織使用更客觀的方式來衡量資格（例

如：認知能力測試或 KSA測試）和過度適任，這則需要建立這些測量的預測有效性，而過度

適任測量的時間和測量的視角是應該相互結合考慮的方向，如果可以在員工加入組織之前使

用相對客觀的衡量標準或主觀測量（招募人員、主管或自我認知）評估資格過高；同樣，在

員工加入組織後，可以使用客觀測量和主觀測量（主管、同事和自我認知）評估資格過高，

這對於不同的結果、不同的時間和觀點會更有效。而對於招募決策，主管和招募人員對資格

過高的看法似乎是決定僱用或不僱用求職者的實際決策的關鍵，這對於績效結果、團隊的調

整及主管和同事的觀念是非常重要的。而預計錄用者的自我認知與後期自我認知可以相互作
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用，這樣員工在被雇用之前知道他們會被高估，他們就會有較少的心理契約違約，進而產生

更中性的結果（Erdogan et al., 2011a）。 

也有可能資格過高是自願的，Maltarich 等人（2011）研究中討論了故意不適配的概念，

從認知再做出僱傭決定時，員工正在努力滿足他們生活中的許多不同標準和不同方面，例如：

大學生從事低認知需求的工作，以便他們可以專注於學校；新手父母從事認知和時間要求低

的工作，以便他們能夠專注於家庭，他們的工作行為不一定會因為過度任而受到負面影響。

Shultz、Olson與Wang（2011）研究指出老年員工的不同職業階段以及他們如何選擇過度適任

的工作，研究指出在職業生涯的不同階段，個人將有不同的優先事項，靈活性和自主性對於

老年員工的晉升更重要。有一些研究證據表明，如果員工的工作狀態符合人們的期望，那麼

滿意度往往更高，例如，Krausz、Brandwein與 Fox （1995）研究指出自願和非自願的臨時工

人和永久性工人之間自願臨時工人具比長期僱員或非自願臨時工人相比具有更高的工作滿意

度，如果員工願意接受低於其資格的工作，並了解他們將執行更簡單的任務，在他們的日程

安排中有更多的靈活性，並且減少工作時間，他們將體驗到更低的職家衝突，工作小時數和

工作超負荷是職家衝突的重要相關因素（Byron, 2005），因此選擇過度適任工作有可能減少職

家衝突，即使過度資格化降低了對工作領域的滿意度，在其積極影響家庭滿意度的程度上，

對主觀幸福感的影響仍可能是積極的，經由他們接受過度適任的職位，員工可能會試圖增加

他們的休閒，增加家庭和婚姻滿意度，雖然工作滿意度可能下降，但對其他領域的滿意度可

能會增加且他們的福祉和生活滿意度也可能上升（Erdogan et al., 2011a）。 

Erdogan 等人（2011b）研究指出這些知覺過度適任的員工可能會成為其他人的導師，可

能會對與其他同事之間的關係做出積極貢獻，當面試有明顯資歷過高的求職者時，組織可以

將人際影響作為選擇標準，這樣做可能會大大增加聘用優秀求職者和求職者將有良好組織公

民行為的機會，另外，可以向員工提供一些教育訓練計畫，以提高他們認識同事及有良好的

關係，並為他們提供必要的技術以獲得相關知識能力（Bedwell, Fiore, & Salas, 2014），此外，

組織可以受益於建立強調人際和諧的氣氛及人際關係（Leung, Brew, Zhang, & Zhang, 2011），

組織這種氛圍的過度適任的員工將會被其他同事接受，因此有動力為團隊做出貢獻（Deng et 

al., 2018）。 
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根據以上論述，過度適任不一定會導致負面結果（Erdogan et al., 2011a），反而僱用過度

適任的員工的組織可能會遇到一些有益的結果，僱用過度適任的員工就像購買一種在目前環

境中未充分利用的知識和經驗選項，而隨著組織的環境和勞動力需求的變化，將可以在未來

行使。而 Berg、Wrzesniewski與 Dutton（2010）研究指出組織可能僱用過度適任的求職者，

並給予他們自己創造工作的自由，這些類型的調整可以使組織充分認識到僱用過度適任員工

的好處，研究顯示賦權緩和了知覺過度適任對工作滿意度、離職意圖等負面影響（Erdogan & 

Bauer, 2009），那些被賦予權力的過度適任的員工比那些沒有被授權的員工有更高的工作滿意

度及更高的留任率。如果資歷過高的員工自由選擇就任的工作是否過度適任，他們將不會表

現出消極的態度或工作行為，Maltarich 等人（2011）研究將「故意不適配」定義為由於員工

的非工作價值觀及利益與其工作條件之間的適配而導致資格過度，如果是這種情況下這些過

度適任的人可能不一定會在需要較少教育或經驗的工作中表現不佳，事實上，他們可能會表

現得最好，因為他們選擇了這份工作；此外，在就業不足的替代方案是失業的情況下，與失

業相比下過度適任可能會帶來滿足感（Daniel C. Feldman, 1996; Kulkarni et al., 2015）。 

 

伍、結論與建議 

一、結論 

過度適任已經成為組織科學研究的重要領域（Erdogan et al., 2011a; McKee-Ryan & Harvey, 

2011），過度適任並不一定代表著相對剝奪或人才僵化，員工可以利用他們的剩餘能力來讓工

作做得更好，透過他們的自我效能來完成更多的工作任務，這樣會給組織帶來一種價值感且

促使他們獲得更好的工作績效和他人的尊重（Zhang et al., 2016）。Zhang等人（2016）研究指

出過度適任的結果可能會有所不同，這取決於個人是喜歡「大池塘里的小魚」還是「小池塘

里的大魚」，許多研究結果表示員工一旦發現自己有過度適任的狀況，可能會從事更多的求職

行為（Maynard & Parfyonova, 2013），然而，Zhang等人（2016）研究之結果顯示過度適任的

員工會更加在意他們的剩餘能力，利用自己的剩餘能力並抓住機會主動完成更多的任務，最

終努力會得到回報。另一方面，研究結果顯示管理階層和招募人員可以區分資歷過高或未充



科技與人力教育季刊         2019，5(3)，97-118 

DOI: 10.6587/JTHRE.201903_5(3).0005 

109 

 

分就業的求職者，實際上，招募人員表示通常在僱用明顯資格過高的求職者時常會猶豫不決，

因為他們風險很高，亦擔心這些過度適任的員工可能隨時離開該組織（Zhang et al., 2016），但

目前有許多研究顯示過度適任的員工實際上可能經由自己過剩的才能及在組織中有更大的角

色發揮下而使組織受益。Erdogan等人 （2011a）在研究中建議過度適任的員工可能會帶給組

織來獨特的優勢，為了保留和激勵這些過度適任的員工，主管需要考慮如何為他們提供更具

挑戰性的任務，並賦予他們更大的任務和更多的工作參與（Erdogan & Bauer, 2009; Luksyte et 

al., 2011），最後建議為過度適任的員工建立更具支持性的組織氣氛，鼓勵他們採取更多有利

組織的行為措施（Zhang et al., 2016）。 

二、建議 

Hu等人（2015）研究中指出當與同樣感到過度適任的同伴合作時，員工將自己的過度適

任視為合法而非特殊，與過度適任的同事一起工作可能會提升工作的重要性和地位，使過度

適任的員工感覺自己是精英群體的一部分，這會讓他們覺得自己的工作很重要、值得且有意

義的；相反，當同伴的能力水準較低時，過度適任的員工將可能會認為他們是群體裡的例外，

而且有資格獲得比其他人更好的工作，在同伴適任過低的群體中，這種獲得比其他人更好工

作的意識可能會產生更大的挫敗感，且引發他們對群體的反應不那麼積極（Erdogan & Bauer, 

2009）。過度適任對人群適應性影響的理由基於相對剝奪理論的框架，認為在工作組中個人傾

向於將自己的適任能力與同年齡層的人進行比較，並判斷自己是否類似於對方，這進一步塑

造了他們對與同齡人的人際關係的看法（Chatman & Flynn, 2001），當感到過度適任的個人與

同樣感到過度適任的同伴一起工作時，他們不太可能感到被剝奪和不滿且更有可能在心理上

接近他們的工作期望，同樣過度適任的氣氛在群體內部產生了這樣一種同質化的氛圍，向其

他個體員工發送關於他們身份的確認，使他們感覺與同伴相似，並且增加他們對團隊內部的

適應感（Erdogan et al., 2011a）；另外一種情況，在過度適任為較為罕見的群體中工作時，過

度適任的感覺會使員工與同伴區別開來，這將減少對其群體的依賴感（Hogg, Turner, & 

Davidson, 1990），讓在他們的群體中感受到不適配。 

過去的過度適任的研究主要集中在過度適任的員工可能對組織造成的潛在危害，忽視了
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過度適任的員工給組織帶來的潛在利益，事實上，過度適任對員工績效影響的研究結果有些

是矛盾的，表示這種影響條件是主觀的（Erdogan et al., 2011a, 2011b），與之前的一些研究相

反，研究發現發現員工認為過度適任與他們的任務相關、人際感知及績效結果呈正相關，而

這些積極關聯在同伴之間過度適任的水準也很高（Lobene & Meade, 2013），使用相對剝奪理

論作為主要理論視角，研究證明同伴過度適任是群體背景之下解釋過度適任與績效結果之間

關係的重要偶然事件，從而促成了過度適任的文獻（Hu et al., 2015），當大多數同伴也被高估

時，焦點員工認為他們的工作更重要，他們的人際關係及工作環境更適合自己，因此，當過

度適任的員工與感到過度適任的同伴合作時，他們的表現會更好且為組織做出更多貢獻，因

此，可以更清楚地了解過度適任給組織帶來的好處（Hu et al., 2015）；但是，當同伴適任程度

過低時，過度適任對績效結果的好處雖然會降低一些，但仍然是積極的，這代表即使在同伴

中認為過度適任的情況很少，但過度適任的員工仍然能夠表現良好，這可能是由於他們以較

少的努力或其他背景因素的關係，例如管理階層的承認或組織內部的獎勵，這可能影響他們

對過度適任狀態和執行動機的反應（Hu et al., 2015）。Hu等人（2015）研究指出當過度適任

的員工認為自己不是「池塘中唯一的大魚」，並且當過度適任成為群體中的常態而非例外時，

個體員工往往對自己的過度適任狀態有更好的反應並且表現更好，因此，那些對與過度適任

的員工合作抱持著謹慎態度的管理者可以嘗試從以下來管理過度適任的員工，隨著過度適任

在工作場所變得規範化，過度適任會對工作績效和組織公民行為產生更積極的影響，在管理

過度適任的員工時，將這些員工與其他具有相同資質的員工配對將可以增加避免感覺不適的

可能性，此外，組織可以在首次加入時讚揚員工，並透過強調他們將與高效能的團隊合作，

管理者還可以鼓勵團隊成員之間更多的互動，以建立團隊精神，強調通過個人的工作使他人

受益的重要性且強調工作團隊內的人際兼容性，以促使過度適任對員工態度和表現的積極影

響（Hu et al., 2015）。透過以上文獻探討的整理，發現以往過度適任之探討大多注重在個人層

面，近年來有少數文獻開始探討過度適任對於組織內部或者團隊影響的研究，因此，現今實

務上組織運作更加重視組織及團隊的表現，建議未來可以更加擴展組織及團隊層級的探討，

過度適任在團隊中帶來的影響，讓管理者在實務上能夠更加理解且運用。 
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