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科技大學電資領域大學畢業生就業力與創新行為關係之研究 
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摘要 

過往畢業生就業力多聚焦於畢業生之現況研究，鮮少研究針對就業力與創新行為之關係

進行探究。本研究以天下雜誌 1000大企業排行榜中的電資領域產業共 530間公司且畢業於科

技大學電資領域的員工為對象，進一步探討這些員工的就業力與創新行為之關係。本研究採

用問卷調查法，因考量電資領域公司有彈性工時及在家工作之特性，本研究將問卷以公司為

單位發送，並由主管協助轉發，共回收 146筆有效問卷。結果顯示：「行為與態度」與「創意

產生」、「創意實施」 具有正相關，表示科技校院電資領域畢業的員工對於自身行為與態度，

包含外在的表現能力及內在的心理結構思維，當個人行為模式對於態度連結程度越正向與強

烈，會導致個體創意傳遞到團隊中產生創意傳播，讓團隊夥伴支持與認同新想法，再將創新

想法導入到工作環境中進行創意實施。 

 

關鍵詞：科技校院電資領域、就業力、創新行為 
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壹、 緒論 

在現今全球產業競爭劇烈及國際經濟情勢近年來變化多端，如何有效提升青年就業力及

組織創新也成為企業管理中重要課題。為提升企業競爭優勢，內部人才需具備專業知識與相

關經驗以化解危機(Knight, 2001)。因此培育高等教育人才成為個人、企業與國家，甚至國際

所共同面臨的責任與問題(Thijssen, Heijden, & Rocco, 2008)。然而，隨著大專院校設立普及化，

高等教育畢業生人數增長迅速，根據統計，我國的大專學校學生粗在學率為 84.5%，相較於

其他國家，例如：澳大利亞（113.1%）、南韓（94.3%）、西班牙（88.9%）、美國（88.2%）、紐

西蘭（82%）、法國（65.6%）、義大利（61.9%）、英國（60%），在國際上排名超越許多已開發

國家（教育部統計處，2017）。由此調查結果得知，臺灣高等教育人口比例與先進國家並駕齊

驅，但擁有大學學歷卻不等於就業力，以致於教育普及化卻也面臨篩選功能削弱的危機 (Pool 

& Sewell, 2007)，而至少四成大學教授認為大學生在核心專業能力、基礎共通能力表現皆偏差，

在教師期望與學生素質間存在相當大的落差（秦夢群、莊清寶，2010；史乃方，2015；張仁

家、侯淳馨，2019）。近年我國整體國民素學歷雖有所提升，但也發現持有高學歷卻失業的問

題屢見不鮮，再加上產業結構改變所導致景氣低靡，造成科技大學畢業生在求職時，屢屢受

到挫折（呂錦隆、陳妍妤，2015），故學生在投入職場前，就業力成為判斷個人穩定職涯發展

的關鍵因素之一（張仁家、侯淳馨，2019），人才在進入職場前必須擁有勝任知識經濟及全球

競爭需求的能力，在職場才能具備競爭優勢（行政院青年輔導委員會，2006）。因此，大學畢

業生之就業力議題值得深入探究。 

近年來，臺灣的電子科技產業在國際上有卓越的表現，為我國經濟成長之關鍵核心動力，

亦是在新世代來臨時，能與全球高科技產業競爭之核心樞紐（黃尹佐、陳筑螢，2010），我國

半導體產業每年產值約新台幣 2.6 兆，佔我國 GDP 超過一成，在國際半導體產業中排名第

二（王玉璿， 2016），可見臺灣在國際科技產業已站穩關鍵性地位。隨著科技產業市場的人

才需求逐漸提升，電資領域人才之培育仍有創新研發不足的問題。然而，陳雯雅（2010）分

析臺灣在國際情勢概況及我國資訊電子產業目前的產業優勢分析與未來發展建議，提到我國

是以外貿為產業導向，出口產業競爭力及優勢因國際情勢逐漸衰弱。當務之急需培養產業人

才擁有產能優勢，並積極開發技術合作夥伴，以降低新技術研發之成本。除此之外，石育賢
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（2017）提到目前臺灣多以零組件及模組為主要供應技術，未來智慧電動車為產業趨勢發展，

而臺灣缺乏各項汽車電子研發人才，因此為提升創新開發潛力，組織需不斷創造新知識，以

解決人才培養與研發困難的情況。就個體觀點而言，科技產業人才必須重視自身的學習動機

與邏輯思考能力 (Harvey, Locke, & Morey, 2002) 。此外，因應產業波動與變化，員工自我的

專業知識與技術亦必須憑藉終身學習，才能不斷創新，成為具備適應力與創新能力之人才 

(Jayanth, Prathap, Sivaraman, Yogesh, & Madhu, 2020)，為企業創造更高的產值並提升企業整體

的競爭力（史乃方，2015；曾碧淵，2009）。綜觀整體科技產業間，皆重視員工的「創意」與

「創新行為」，員工內在動機是提升創新行為與績效的重要因素之一(Amabile, 1983)，例如：

員工在工作中有安全感、保護員工隱私權與自主權等。擁有良好環境才能使員工提供創新服

務掌握顧客需求，快速研發出滿足顧客需求之產品。隨時透過產品創新、技術創新、服務創

新的過程中，提升企業整體的創新氣候與發展（黃政仁、張肇元，2020）。綜合以上文獻可知，

電資領域人才之創新行為亦為值得深入探究之議題。 

以上研究皆提到培養創新人才對產業之影響，以及就業力培養的重要性。就業力為進入

職場必備條件，因此學生自身需拓展專業領域的知識、技能（林宜玄、何敘瑜，2017；彭耀

平、陳榮政、何希慧，2018；Räty et al., 2020）。根據張仁家與侯淳馨（2019）研究提到學生

在學期間累積知識和發展與對事物敏銳度、注重正向的行為與工作價值觀及提生專業知能，

可提高畢業生的就業能力。然而，目前企業強調員工需具備創新行為，尤其是電資領域企業

更是要求員工創新 (Amabile, 1983; Deci & Ryan, 1985; Jayanth et al., 2020)，透過培養員工的

任務動機與創新行為等相關技能，才能讓企業永續經營與生存。然而，創新行為成為雇主聘

用人才重視的一環。企業提供職前培訓 (Yorke & Harvey, 2005)，並直接填補了大學課程與企

業需求之間的落差。如今產業變化快速，雇主又希望畢業生在就業前就做好培訓和相關工作

準備，即包括擁有技能、知識及領導能力。根據 Acar 與 Tuncdogan (2019) 提到培養學生創

新行為與就業力成為至關重要的議題，近年來高等教育對畢業生的就業能力越來越重視 

(Bridgstock, 2009; Shikari, 2011; Tomlinson, 2012) ，積極投入與培養學生的就業力，卻忽略了

創新行為的養成，企業講求創新，而大學教育較少著重於培養學生創新能力與行為，此情況
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在某種程度上，忽略了以企業需求立場培養學生創新能力。如同 Oria (2012) 所擔憂的「在培

訓學生未來就業能力方面受到很大限制，造成無法有效地滿足企業需求」。 

綜合前述，畢業生就業力與創新行為之觀點研究，發現過往多以單一因素探究畢業生就

業力與創新行為，而較少有研究針對電資領域畢業生就業力及創新行為整體共同探究，無法

直接的了解兩者之間的關聯性與各構面的關係，若能了解就業力與創新行為之關係，便可在

學校教育中提前促成學生能力的養成，以提升畢業生的職場競爭力。爰此，也形成本研究的

主要研究目的－探討科技大學電資領域大學畢業生就業力與創新行為構面之關係。 

貳、 文獻探討 

一、 就業力定義與內涵 

隨著畢業生逐年上升、求職競爭激烈，畢業生就業力(employability)是人資領域日益關注

的議題，更是各國高等教育改革重要的課題之一。而就業力會在職場中被視為個人的優勢與

保障 (Hillage & Pollard, 1998)，又稱「為就業能力」、「就業職能」或「職場職能」（吳芝儀，

2012；楊國賜，2014），指培養個體在專業領域中長期發展的能力，並能有效將能力發展到其

他不同領域中，不僅是重視畢業生就業情形，更著重於在未來的競爭力（尤儷寰，2011）。關

於就業力研究常與就業相關的硬能力和軟能力一起探討(Artess, Forbes, & Ripmeester, 2011)，

擁有持續在工作場域發展及維持就業的特質，成為二十一世紀來各國所重視的一項核心議題。

根據 Daniels 與 Brooker (2014) 指出就業力為將個人能力運用到效益極大化，不僅僅侷限於

獲取工作與保有工作的能力，而是透過持續學習，擁有和發展工作相關的能力，並為工作場

域提供個人價值以完成各項任務。此外就業力是學生在經歷學校教導及自我學習訓練後所擁

有的能力 (Harvey et al., 2002)，「核心」或「商業」技能，例如：解決問題的能力、創新性、

靈活性、溝通、情商、團隊合作和冒險能力等(McQuaid and Lindsay, 2005; Bridgstock, 2009)，

這些技能代表軟能力(Tomlinson, 2012)可以轉移到廣泛的就業環境中(Sennett, 2006）。簡而言

之，就業力就是獲得和維持就業，亦是能在變化多端的勞動市場改變中，藉由永續就業能力

以實現自足能力的潛能 (Heijde & Van der Heijden, 2006; Cuyper et al., 2008)。 

對個體而言，就業力取決於自我具備的知識、技能與態度，亦在求職過程中如何運用自
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身能力，進一步將內容呈現給雇主，以提高個人求職競爭力。張仁家、侯淳馨（2019）將就

業力相關研究統整，並區分為雇主角度、學生角度及學生與雇主綜合觀點整理並歸納，以釐

清就業力之現況。Harvey等人(2002) 提到核心就業力包含在職場中積極進取學習態度、人格

特質與自我效能等重要因素。施建矗（2008）強調可以在教育中培養與建構，符合勞動市場

需求的就業能力，是一種持續不間斷的學習過程。Pool & Sewell (2007) 提到當前有關就業力

的論述易於挑戰學術證書，換言之，個人能力並非基於正式專業知識的情況下，可能會造成

學歷與能力存在缺口，導致學生素質遭到質疑。然而，秦夢群與莊清寶（2010）針對大專生

就業力研究中，依據行政院青年輔導委員會（2006）提出就業力技能項整理，並針對相關就

業力研究歸納四個層面的能力，分為: 

（一） 一般能力： 

供職場所需的一般基礎能力，包含有效溝通表達能力、團隊合作能力、組織領等能力、

與創新等。 

（二） 專業知能： 

意指專業技術與知識（及操作軟體與外語能力等）且擁有專業證照或得到行業認可，強

調將理論與實務並用，技術運用的能力，在專業領域中發掘及解決實務上面臨之問題。 

（三） 專業行為與態度： 

意指擁有良好工作態度，遵守專業職場道德倫理觀念且有學習意願與動機及有學習意願

及能在短時間適應環境，在職位能克服困難的可塑性，並具有穩定性及抗壓性。 

（四） 職涯規劃： 

意指對職場發展充分了解並具體規劃職涯，瞭解產業營運現況與發展趨勢，具備自我推

銷的能力。 

如前所述，各學者均將就業力定位為可進入勞動市場之就業者，但個人在提供勞動力後

需將以上知識、技能與態度的能力結合個人特質運用到職場上，並透過不斷學習過程累積相

關經驗（陳美菁、陳建勝、李姵築，2009）。然而，不管是在職者或求職者皆需培養就業力，

具備良好就業力讓個人在勞動市場獲得工作並保有工作，進一步更提升個人在團體中的競爭

能力（史乃方，2015）。綜合以上研究，可得知科技大學電資領域大學畢業生所具備之就業力
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現況。 

二、 創新行為定義與內涵 

創新 (innovation) 是由 Schumpeter (1934) 所提出，被解釋為將發明的思想，推廣為企業

甚至是社會所認同的活動且具有商業價值。相關研究提出創新為革命性的顛覆，能建設性的

否決現行社會秩序（許順旺、邱瑜婷，2011）。而創造力(creativity)與創新(innovation)在研究當

中常混為一談，事實上，兩者卻不完全相同。創造力為在特定領域中思考的過程，並提出新

穎的想法；然而，創新是將以往不同想法提出並實現。簡而言之，創造力著重創新構想的產

生，而非涉及到解決問題的能力(Chamberlin& Moon, 2005)，而創新不僅是著重創意構思，更

需要進一步實現。 

近年來，企業所重視的創新能力( innovation behavior)，受到營利、非營利組織及政府機

關的重視，各單位紛紛要求員工培養創新能力，為鼓勵創新建立提案機制，並積極創辦創意

競賽，期盼能提供創新服務達到品質精進，提供超越期待的服務以提升部門競爭力（曾淑賢，

2007）。創新行為是企業的內部資源，具有外部影響力，進而吸引消費者為企業保留顧客忠誠

度(Hiong, Ferdinand & Listiana, 2020)。Lawson和 Samson (2001) 將創新能力定義為知識與思

想不停轉換的過程，為企業創造新產品、流程或系統，及為企業及利害關係人創造利益。Scott 

與 Bruce (1994) 以員工角度提出創新行為共可分成三個階段，首先創意產生是個人遇到困難

需要解決問題時，會有不同以往新潮的構想；第二階段是創意傳遞當擁有新潮構想後，會尋

求共同想法的支持者並傳遞創意思想；最後是創意實施發想者被支持肯定後，能將新潮想法

具體執行，此理論將員工創新行為視為階段性的發展。在 Day 與 Shea (2020) 研究中，發現

驅動員工創新行為有四大相關因素，分別是： 

（一） 投資創新人才： 

尤其著重於招募和培訓及激勵制度，透過投入資源與時間，在組織中承諾與規定招募、

發展、保留創新人才。 

（二） 鼓勵有計畫的冒險： 

企業鼓勵組織內培養對風險的承擔，並從創新決策中學習；訓練員工分析風險並彙報成

功與失敗，承擔創新決策的風險以便輕鬆獲取訊息並進行分析風險和管理項目。 
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（三） 採用創新流程： 

預期未來產業的趨勢，企業對潛在客戶群深刻了解，並預測市場新需求以及應對措施。 

（四） 使內部與外部創新活動的激勵制度： 

建立可靠性且透明公正化制度，以獎勵創新行為員工的成就。 

職場上選聘人才越來越重視創新行為之人才，然而，每個人都具有創意發想的潛能，透

過觀察並對生活中產生想像力或是改變既往的想法，獲取不同以往的創意。然而，創新行為

即是能具體執行發想的創意，顛覆舊有的產品、流程或技術有不同的改變，透過創意產生、

創意傳播、創意實施，產生新穎的創新行為，並創造潛在的商業價值（黃能堂、曾暄芹，2016）。 

綜合以上研究，本研究將創新行定義為：員工發展新穎製程、新穎技術、新產品，成功的將

創意付諸行動實踐導入到工作環境中，成為市場所需的產品與服務等行為發展的歷程。 

三、 就業力與創新行為之關係 

世界經濟論壇(WEF)曾以「就業的未來」為題清楚地表明，全世界的組織都需要創新技能

(WEF, 2016) 。預測員工的創新技能對未來的企業組織將日益重要。環顧周遭，我們今天所經

歷的變革皆具有顛覆性的創新，從 3D 列印到虛擬實境、雲端技術、大數據、物聯網和人工

智慧等新科技的應用，無一不與創新有關。員工能解決工作場域中的問題和提出創新的想法，

將被認為是至關重要的技能之一，Acar 與 Tuncdogan ( 2019) 提到學生就業力與創新行為具

有關聯性，而綜合創新行為與就業力相關研究之共同技能，包含團隊合作、問題解決、溝通，

主動與積極進取，透過不斷學習為組織創造更高的附加價值，並計畫性提高組織各項效能。

如今，企業在追求組織創新的基礎建立於員工就業力與創新能力（尤儷寰，2011）。因此，企

業需鼓勵員工有新穎的想法及有別於眾的工作方式，增加員工自發性、想像力、原創性等相

關員工創新行為 (Drucker,1997; Hiong et al., 2020)，藉此提升企業競爭力。 

企業最重要的資產是員工，隨著二十一世紀的就業市場中電腦、網路科技的發達，新興

科技取代許多現有工作機會。但人類的創意與創新行為是科技無可取代，因此員工除了透過

個人所具備專業知識外，需不斷的訓練與學習（林文政等，2019）以增進自我就業力，並將

能力運用在工作上，為企業創造創新的產品與生產程序。個人創新行為能夠影響組織創新，

帶來更好的工作績效，使企業在整個市場環境中擁有更大優勢（蕭佳純，2007）。因此，探
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索就業力與創新行為的關係為重要的議題。總結以上，需求和供給勞動力市場的重點在任期

內聚集的就業力。這種能力包括一系列技能和能力，例如：解決問題、團隊合作、誠信和溝

通。使畢業生更適應工作需求 (WEF, 2018) ，從學習過程中幫助自我培養思想與知識整合

(Cavanaugh, Giapponi, & Golden, 2016)，更有助於在學校或工作中施展實際行為或策略。 

參、 研究設計與實施 

一、 研究樣本 

電資領域科系包含資訊工程和電機工程，本研究提到之科技大學電資領域，並非單一的

科系，是指在科技大學中設有光電、電子、通訊、電機等科系之稱（張仁家、林癸妙、彭儀

雯、周全鋒，2017）。本研究以電資領域畢業生（含一般職員與高階主管、中階主管、基層主

管）為研究調查之對象，探討科技大學電資領域畢業生在職職位所具備之就業力，以「天下

雜誌 2017 年電資領域產業千大排名榜」，再經過中華民國統計資訊網-行政院主計處（2016）

頒布的行業標準分類，篩選 530 間電資領域的公司員工為研究對象進行問卷調查，因考量電

資領域公司注重高效率，為此將問卷以公司為單位，採 Google 表單傳送給上述篩選公司之

人事部並由主管協助轉發，共發出 530份問卷，剔除無效問卷後 146為有效問卷，有效問卷

回收率為 27.55%。 

二、 研究工具 

(一) 大學畢業生就業力量表 

本研究參考 Brennan等人(2001) 提出之「大學畢業生就業力量表」，為了解科技校院電資

領域畢業生在企業中就業力之現況，經由翻譯整編後，本研究原始題目共有三個構面（總計 

37 題），其中「與特定技能和知識有關的能力」有 11 題，「一般的能力」有 14題，「行為／

態度上的特質」有 12題，並邀集 7位電資領域學科學者及業界 6位專家，進行專家會議審查

共同評估量表內容適切性及合宜性，予以修正討論、增修，發展出本研究科技大學電資領域

畢業生就業力量表，維持原始量表之三構面。大學畢業生就業力原始量表三個構面之信度 

Cronbach's α 係數介於 .937 至 .961 間，有不錯的信度。其中「與特定技能和知識有關的能

力」有 15題，「一般的能力」有 14題，與原始問卷題數相同，在「行為／態度上的特質」向
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度則有 16題 ，新增 4題為挫折容忍力、創意思考能力、敬業精神及同理心，最終本研究量

表總題數共計 45題，包含專業知能、一般知能及行為與態度三構面，專業知能為 15題，一

般知能的題目為 14 題，行為與態度的題目為 16 題。此量表經原作者同意本研究採用。 

(二) 創新行為量表 

本研究旨在探討當今科技大學電資領域畢業生在企業中創新行為表現，參考 Santoso 與 

Heng (2019) 提出之「創新行為量表」，原始題目共有四個構面（總計 10 題），其中「創意探

索」有 2題，「創意產生」有 3題，「創意擁護」有 2題，「創意實施」有 3題，經由翻譯整編

後，邀集 7位電資領域學科學者及業界 6位專家，進行專家會議審查共同評估量表內容適切

性及合宜性，予以修正討論、增修，發展出本研究創新行為量表。完成後創新行為量表題目

改為三個構面（總計 9 題），三個構面之信度 Cronbach's α係數介於 .79至 .87之間，其中分

為「創意產生」有 3題，「創意傳遞」有 3題及「創意實施」有 3題。 

三、 資料處理 

經過問卷回收後，將資料整理登錄後，運用 SPSS統計軟體，並進行典型相關(Canonical 

Correlations)分析，典型相關屬於多變量統計(multivariate statistics)的一種。目的是為了分析變

數與變數之間關係的強度。本研究為探討科技大學電資領域畢業生所具備之就業力現況及分

析科技大學電資領域畢業生就業力與創新行為兩組變數之間關係。採用李克特量表(five-point 

Likert scale) 設計問卷選項，從「非常同意」至「非常不同意」分成 1-5分，5分表示非常同

意，1分表示非常不同意，分數越高表示研究對象對於此題項認同程度越高。大學畢業生就業

力量表各構面之 Cronbach's α值介於 .948 至 .961之間，整體量表的 Cronbach's α值為 .980；

創新行為量表各構面之 Cronbach's α值介於 .856至 .939，整體量表的 Cronbach’s α 值為 .961。 

肆、 資料分析與討論 

一、 樣本背景分析 

本研究樣本的基本人口特徵如表 1，總共有 146位，男性為 126位，佔總樣本 86.3%；女

性為 20位，佔總體樣本 13.7%；公立學校畢業有 67位，佔總樣本 45.9%，私立學校有 79位，

佔總樣本 54.1%；畢業 3年以下有 75位，佔總樣本 51.4%，畢業 3年（含）以上有 71位，佔
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總樣本 48.6%。在畢業時間的分布中，本研究參照中華工程教育學會（2018）對工程及科技教

育的認證規範，以畢業 3年（含）為基準，經 t-test發現，畢業 3 年（含）以上與畢業未滿 3

年的樣本在就業力平均數得分並無顯著差異(t=-.444, p> .05)，此顯示此兩類的資料，並不會因

畢業時間的不同而有差異，故在資料的統計上可以合併處理，直接探討變項之間的關係。問

卷填答者主要分為高階主管 6位、中階主管 9位、基層主管 13位、一般員工 105位與其他可

能為人力資源專員、特助、高級專員或管理師 13位等。 

表 1  
本研究樣本的背景變項分析 
背景 
變項 

項目 人數 百分比(%) 

性別 
男性 126 86.3% 
女性 20 13.7% 

學校 
屬性 

公立 67 45.9% 
私立 79 54.1% 

畢業 
時間 

未滿三年 75 51.4% 
三年（含）以上 71 48.6% 

 

二、 科技校院電資領域大學畢業生就業力與創新行為關係 

為探討科技校院電資領域大學畢業生就業力與創新行為之整體關係，因此，就業力三個

變項（專業能力、一般能力、行為與態度）為 X變項，其中專業能力為 X1、一般能力為 X2、

行為與態度為 X3，創新行為中三個變項（創意產生、創意傳播、創意實施）為 Y變項，其中

創意產生為 Y1、創意傳播為 Y2、創意實施為 Y3。X變項與 Y變項典型分析如表 2。 
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表2  
典型相關分析摘要表 

第一組變數  典型變數 第二組變數 典型變數 

X變項                Y變項        
  

專業能力 -0.89 -0.027 -0.456 創意產生 -0.919 -0.38 -0.103 
一般能力 -0.954 -0.295 0.06 創意傳播 -0.979 0.152 -0.139 
行為與態度 -0.972 0.04 0.23 創意實施 -0.932 -0.008 0.362 
平均解釋量% 88.20 3.00 8.80 平均解釋量% 89 5.60 5.40 
重疊量%   52 0 0 重疊量% 52.50     0.10 0 

    U� 0.590  0.010  0.000 
    U  0.768*  0.099  0.005 

*p<.05 

由表2可知:就業力（X變項）和創新行為（Y變項）兩組變數中有一對達到顯著水準(p<.05)，

典型相關係數(Canonical Correlations)會依照相關性由大至小排序，表3典型變數間相關性即典

型相關係數 為.768 (p<.05)。因此，就業力子構面包括專業能力、一般能力、行為與態度，可

透過一組典型變數影響到創新行為的創意產生、創意傳播、創意實施三個子構面，且就業力

對創新能力互相解釋變異量達( 2) 59%，研究結果顯示：就業力與創新行為具有密切的整體

關聯性 。 

（一） 典型負荷量 

一般而言，典型負荷量(Canonical Loadings) ≥ 0.30，可視為有意義，代表此一變數對應之

線性組合有解釋能力具有顯著性，在典型負荷量≥ 0.50時，具有高相關，可以判定為有意義的

典型負荷量。然而第一對典型變數中所有典型負荷量 F�   與  K� 之絕對值皆大於 0.5，因此具有

實質上的高度相關之現象。但是由於第二對  
F

�  與  K� 、第三對  
F

�  與  K�  典型變數有小於 0.3的

情況，因此第二對  
F

�  與  K�  與第三對  
F

�  與  K�  典型變數較無相關性。 
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（二） 平均解釋量 

在平均解釋量的自我解釋能力中，第一組變數之典型變數分別是  F�  為 88.20%、F
�  為

3.00%、  
F

�  為 8.80%；第二組典型變數分別是  K� 為 89%、 K� 為 5.60%、 K�  為 5.40%，合計兩

組變數間總變異量  
Fi、 K i 皆為 100%，表示解釋能力達到極致，整體而言， F�  、F

�  、 
F

�  與 

  K� 、 K� 、 K�  等典型變數可完整解釋就業力與創新行為。 

（三） 重疊量指標方面 

由於就業力（X變項）的第一個典型變數  F�  用以解釋創新行為第一個典型變數 K� ，其總

解釋變異量百分比為 52%（F i重疊量）。同理可知，創新行為（Y 變項）的第一個典型變數

 K� 能夠解釋第一個典型變數  F� ，其總解釋變異量百分比為 52.6%（K i重疊量）。然而，三組

變數重疊量以第一個典型變數較大，可見就業力之專業能力、一般能力、行為態度三個子構

面主要藉由  F�   與  K� ，重疊量指標數據分別為 52%及 52.50%，進而影響創新行為的創意產生、

創意傳播、創意實施的三個子構面。三組典型變數的重疊量，以第一組典型變數之值較大，

主要是藉由三個第一組典型變數（專業能力、一般能力、行為態度）而影響四個第二組典型

變數(創意產生、創意傳播、創意實施)。 

因此，第一個典型變數可推論出專業能力、一般能力與行為態度對創意產生、創意傳播、

創意實施具重要影響力。由於第一組典型負荷量之值均為同向，表示就業力之專業能力、一

般能力與行為態度越優越，則創新行為之創意產生、創意傳播、創意實施就越佳。 

伍、 結論與建議 

一、 結論 

整體而言，由於第一組典型變數   F�  中的一般能力、行為與態度的相關程度結構係數達(分

別為 -.954，-.972)，而第二組典型變數 K�  創意傳播、創意實施的相關程度結構係數也相當高
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(分別為-.979，-0.932)，其中可得知，行為與態度對創意傳播、創意實施具有較正向的影響關

係，表示科技大學電資領域畢業生對於自身行為與態度包含外在表現適應性、自信、專注力、

口頭及書面溝通能力、領導能力，以及內在心理結構包含忠誠與誠信、批判性思維、對於不

同觀點接受程度、挫折容忍力、敬業精神與同理心，行為模式對於態度連結程度越正向與強

烈，會導致個體創意傳遞到團隊中產生創意傳播，讓團隊夥伴支持與認同新想法，再將創新

想法導入到工作環境中進行創意實施。 

 

 

因此，就較具代表性的第一組典型變數而言，主要是專業能力、一般能力、行為與態度

這三個觀察變數透過  F�  與  K�  與創意產生、創意傳播、創意實施這三個觀察變數有比較強的

關聯。假定本研究就業力變數可以決定創新行為的三個變數，在根據第一組標準加權係數加

以描述線性組合的狀況後，則典型相關分析可由圖 1典型相關分析路徑圖所示。 

然而，現今許多企業希望畢業生在就職前就具備工作培訓及相關提前的工作準備，有別

於以往是企業提供職前培訓 (Yorke & Harvey, 2005)，藉此彌平學術機構課程與企業需求之間

差距。先前多數學術研究針對技能、知識、領導能力等個體在組織中行為表現，強調增強畢

業前自身的就業力，讓畢業生擁有不同思考方式做好就職前的準備建立學生創新本能，創造

 

圖 1 典型相關分析路徑圖 
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可以持續就業的能力 (Singh, Chawla, Agarwal, & Desai, 2017)。 

從典型相關分析結構係數來看，行為與態度與創意傳播、創意實施相關性最高。Santoso

與 Heng (2019) 指出個人越有新穎想法產生，越有可能將自我想法執行，在承擔責任作決策

時，面對挫折越會堅持面對(Tierney & Farmer, 2002)。有效的創意傳遞需要擁有說服能力，透

過口頭、書面溝通能力精準表達自我想法，然而，說服他人的過程中，個人對自我需要累積

自信，使他人接受並採納新想法，並有效的將創新的想法導入工作環境。在發展創意時，員

工必需將想法傳播給同事，使其相信創意的價值。目的是為了要增加群體接受顛覆以往想法

的程度，因此，涉及到使用證據或用證據來支持。讓別人接受自己的意見和建議，對創意有

自信到變得具有說服力的過程中，員工也需透過工作與個人經歷的累積(Petty, Briñol, & 

Tormala, 2002)。此外，在創意實施階段，創新者可能會在實施新產品時遇到意見不一致產生

抵制，改變已建立的工作方式(Herold, Fedor, & Caldwell, 2007)，創新者必須能夠應對改變過

程的過渡期。然而，個人自主性可帶領團隊與他人交換資訊，亦可驅使組織在產品技術研發

時，透過分享過程提升創意傳播與創意實施（劉玉文，2021）。因此，正向的行為與態度，及

對自己的信心越強烈時，個體在應對變化的能力，會透過核心想法的實現，而增加團隊中對

創意思想傳播和實施。 

根據 Acar 與 Tuncdogan (2019) 強調探究式學習對學生創新能力會產生正向的影響。長

遠來看，促成學生的創新行為取決於學生畢業後終身學習的態度，學習最終的成果不單侷限

於教師，學生應在求學過程中，培養積極學習的態度，以學生自我為中心，運用自我導向學

習方法，強調責任方式累積自主學習的態度 (Liu, Jiang, Shalley, Keem, & Zhou, 2016)。主動的

參與課堂討論、班級事務與社團活動等，此種方法讓學生在經驗中學習，增加實際經驗及將

經驗轉化為自身內在的知識，後續任務的表現與學術技能的發展，提升自身的就業力，讓學

生為當今組織的創新相關需求做好準備 (Aditomo, Goodyear, Bliuc, & Ellis, 2013)。 

二、 研究建議 

本研究發現：個人行為與態度對創意傳播與創意實施有明顯的正向關係，根據上述分析

故提出兩點具體建議，以利電資領域畢業生提前準備，藉此讓自身擁有就業力與創新行為雙

贏的優勢。 
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(一) 課程建立學生互相分享的組織氛圍 

劉玉文（2021）提到員工正向積極的行為與態度有助於整體研發團隊成員間的交流，碰

撞出創新火花，因此，學校在著重就業力養成同時，可打造學生互相分享的環境與氛圍。換

言之，在課堂上教師、講師應跳脫傳統授課方式，鼓勵學生善加利用課堂時間將自身創意想

法加以分享，更透過交流增加彼此間腦力激盪以達成創意傳播，讓學生利用課堂分享外，更

可以具體提出執行方法達到創意實施可行性，藉此培養學生帶得走的能力，本研究可供學校

在未來課程設計與學生就業力與創新行為培養上能夠更聚焦的實施與養成。 

(二) 透過個人學習以增進組織創新 

此外個人需要積極主動接受新知識，並讓自身保有持續學習的動力，帶到組織中透過有

效的策略改善組織理性學習，組織可透過集體經驗觀點達成知識共享與互相學習，增加整體

組織創新 (Hsiao, Chang, & Chen, 2014)。 

三、 後續研究建議 

(一) 未來可針對不同領域擴大蒐集樣本數，本研究主要是以科技大學電資領域大學畢業

生且已在工作者為研究對象，而在電資領域中會因行業屬性、性別比例不同，造成受試者分

布不一致的問題。因此，未來研究可針對不同行業領域去探討。在樣本抽樣方面，本研究以

公司為單位，並請公司人資部門主管協助轉發，僅挑選 530 公司員工及主管作為樣本，獲得

146份有效問卷進行後續分析，樣本數雖較少，但檢視其填答資料並無完全相同的回收問卷，

故極有可能一份問卷即代表一家公司，可推論本研究抽樣應具有代表性。曾芳代、胡均立、

陳韻宇（2011）的研究曾提到，就業力的調查為高度敏感的勞動議題，易造成受訪者選擇性

迴避且降低填答意願，而導致問卷回收率偏低。另外，創新行為的調查會因為部門差異，導

致填答不完整或中途放棄（許高誌，2018）。因此，本研究有可能遭遇同樣的情境，而導致問

卷回收偏低的現象。然而，為了進一步了解不同母群體的樣態，亦建議後續研究擴大樣本數，

並分區域了解差異情形，以取得較有利的數據進行因果推論（彭耀平、陳榮政、何希慧，2018）。 

(二) 本研究僅針對就業力及創新行為探討變項間關係。徐聯恩、陳信宏、樊學良（2018），

提到創新效能感在組織創新氛圍及員工創新行為之間，扮演中介的角色，而組織創新氛圍對

員工創新效能感和創新行為具有正向的影響，因此，當組織創新氛圍或創新效能越高，員工

創新行為越容易被激發。另外，創新行為是個人動機態度、領導者、組織氛圍及創新團隊氣
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候交互作用所產生的結果(Scott & Bruce, 1994) 。Imran, Saeed, Anis-ul-Haq與 Fatima (2010)指

出員工、工作團隊以及組織氣候會影響員工創新行為。Morrison (2014) 認為創新行為具有風

險性，容易受到同事、主管、組織等相關團隊支持因素所影響，因此，領導者的領導風格與

領導與部屬交換關係是影響員工創新行為重要情境因素。然而，是否其他變項影響兩者間本

研究並未深入探討，故建議未來可將上述變項納入研究範圍中，以了解就業力與創新行為之

關係是否有其他的重要變項存在。 

(三) Stoffers 與 Van der Heijden (2018) 研究調查了員工與主管間就業力與創新行為間評

分，此項研究提出，提高就業力較創新行為更受職場的重視，此項研究以年齡探討得出，年

輕與年長皆非為就業能力和創新工作之間關係的一個因素，但是，鑑於先前關於年齡在結合

就業能力和創新工作行為的模型中的影響，然而，Sterns和 Doverspike (1989) 的研究中，按

時間順序、組織、健康、職業階段和家庭狀況等五種不同情形衡量年齡相關變化，並納入研

究考量範圍。因此，未來後續研究者可針對不同年齡相關變化狀況，納入就業力與創新行為

之研究中，進一步深入探討。 
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目標管理新風潮： 

個案公司導入目標與關鍵結果方法的實務與實施成效 

New Trend of Management by Objectives: 

 A Case Study on the Practice and Effect of Implementing Objective 

and Key Results Method 
 

林鈺欽、王振宇 
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Yu-Chin Lin, Chen-Yu Wang 
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摘要 

本研究以在大陸某台資企業公司為研究對象，探討其導入目標與關鍵結果(OKR)方法的

實踐，包括曾經採用的目標管理方法沿革、導入目標與關鍵結果方法的原因與流程、目前實

施狀況、成效與下一階段的推動等，藉由個案公司的研究以掌握企業選擇目標管理方法的考

量因素，以及導入目標與關鍵結果方法的具體實務流程。在透過深度訪談、初級與次級資料

收集並加以分析後，最終提出三點建議提供給想導入 OKR 的企業做為參考：首先，需釐清

目標管理方法的本質，知道能做什麼與不能做什麼；其次，採用系統的觀點來規劃與管理，

以確保整個架構與運作系統的配適性與有效性；最後，認清真正的目的是在協助企業落實願

景策略，需結合企業策略管理的循環與體系來設計與實施，不能僅是將其當做是人力資源管

理中的績效管理制度來看待。 

 

關鍵詞:目標管理、目標與關鍵結果、關鍵績效指標、平衡計分卡、績效管理 
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壹、前言 
近年來在兩岸企業之間，興起一股導入目標與關鍵結果（Objective and Key Results, 簡稱

OKR）的風潮，在諸多管理顧問公司推波助瀾之下，不少企業將 OKR 方法視為解決企業現

行經營績效、目標管理、文化形塑、績效管理等各式各樣問題的靈丹妙藥，希望透過 OKR

的實踐來強化員工的積極投入、促進團隊的協同合作、形塑組織的當責文化、提升整體的經

營績效等。 

為了理解 OKR 出現的背景脈絡，以及初始被期待的目的，我們需要探究其起源。OKR

最早出現在 20 世紀 70 年代的 Intel，當時，Intel正從生產記憶體晶片轉向生產微處理器，為

了更好掌握此一策略執行狀況，同時快速實現此一策略，時任執行副總裁的 Andy Grove 採

用目標管理的概念與作法，要求員工將目標轉化為具體行動和指標，以說明他們如何實現目

標並衡量進展，以下是 Grove說過的一段話： 

請注意兩個關鍵詞...「目標」和「關鍵結果」，能達成兩種目的。目標就是方向，例如 

「我們要主導中型微電腦元件市場」是目標，是我們要前進的方向，至於本季的關鍵結果，

好比「替 8085 贏得 10 款新設計」，則是里程碑，兩者並不相同...。關鍵結果必須可以測量，

而且，最後也只要用看的，完全不必提出任何理由，證明自己是否做到了（Doerr, 2018）。 

Grove表示此一方法主要借鑑自 Drucker在 1954年的代表作管理的實踐（The Practice of 

Management）一書中所提到的目標管理與自我管理原則。Grove 在此基礎之上，從重視產出

出發著手設計了一套目標設定系統，稱為 Intel 目標管理（Intel Management by Objectives, 

iMBO），這套方法不同於傳統的目標管理，談到目標時都會連結到關鍵結果（Doerr, 

2018）。這套方法之後被在 1975 年加入 Intel，後來成為創投家的 John Doerr 借鑑，進一步

改為目標與關鍵結果（Objective and Key Results, OKR），於 1999 年引進 Google，並在

Google內深化運用，後續廣泛推展至科技業及其他行業。 

本研究以在大陸的某台資企業（以下簡稱個案公司）為研究對象。本研究擬就個案公司

導入 OKR 的背景脈絡、目的目標、實施過程進行探討，並聚焦於以下幾個研究問題：公司

採用的目標管理方法的演進？導入 OKR的原因？導入 OKR的流程？目前實施狀況與成效？

期待的研究成果主要有二：一是掌握企業選擇目標管理方法的考量因素，二是理解導入

OKR的具體實務，作為後續研究與企業實務之參考。 

貳、文獻回顧 

一、目標管理思潮與方法之演進 
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20 世紀 50 年代之後，策略工具的發展風潮興起，Drucker（1954）作為先驅提出目標管

理（Management By Objective, 簡稱 MBO）理論，此一目標設定的方法，讓企業在將策略轉

化為行動並進一步落實時，有具體作法可依循。一直發展到 80 年代，Doran（1981）進一步

提出目標設定須符合 SMART 原則，補充原目標設定作法的不足，並對目標做更有效的管理。

目標管理的重點亦轉移到對達成結果的衡量，關鍵績效指標（Key Performance Indicators,  

KPI）於是發展成為目標管理的新工具。 

然而由於許多公司過於偏重關注企業的財務績效指標，Johnson 與 Kaplan（1987）開始

提出財務績效指標並無法反映組織的競爭環境和策略變化的質疑，雖然利潤是企業關鍵目標，

但其被認為是不充分的績效指標（Bruns, 1998）。為解決此一狀況，Kaplan 與 Norton（2005）

進一步提出平衡計分卡（Balance Scorecard, BSC）方法，透過財務、顧客、內部流程、學習

與成長四個維度來管理目標與績效。BSC 的一個主要優勢是強調將績效指標與企業策略及各

項活動聯結在一起，在許多企業中這是一個非常薄弱的環節，BSC 提供了一種實用的方法來

解決這個問題（Otley, 1999）。 

從上述演進過程不難發現，如何制定一套有效的目標管理方法一直是實務界與學術界的

關注議題。從 MBO、到 KPI 再到 BSC，目標設定的方法其實並無太大差異，都需要與企業

使命、願景、策略緊密連結，指引企業發展的方向，但所存在的問題並未被有效的解決，例

如目標過多無法確認重要事項（Kagioglou, Cooper, & Aouad, 2001；Doerr, 2018）、無法確保

達成目標過程或方法是正確的（Niven & Lamorte, 2016； Doerr, 2018）等。當過去的方法存

在問題，經營環境快速變化以致於對成功落實策略需求變得更殷切，新目標管理工具的出現，

便更容易吸引熱切關注的目光。 

二、OKR 的興起及其對目標管理的修正 

OKR 方法最早出現在 20 世紀 70 年代的 Intel，Grove 表示此方法主要借鑑目標管理與自

我管理原則。理論的觀點在實務上的應用有其侷限，MBO 亦同樣出現一些問題，例如未能

及時更新導致目標停滯；或者各部門畫地自限導致目標混沌不明；又或者目標被簡化為指標

淪為沒有靈魂、脈絡的數字；目標緊密與薪酬和獎金掛鉤，可能遭受懲罰風險使得挑戰突破

卻步等問題一一浮現。為避免這些問題，Grove 從重視產出著手設計了一套目標設定系統，

稱為 Intel目標管理（iMBO），這套方法是對目標管理的修正（Doerr, 2018）。 

所以，可以明確的說 OKR是源自 MBO（Niven & Lamorte, 2016；Doerr, 2018)，而 MBO

的目的是在組織共同目標下，確保組織中各層級目標在結構上有意義地定位並相互關聯，目

標是決定組織成員彼此協同工作活動的基礎，一旦目標由組織和個人所確定和承接，就可能
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找出實現目標所需的手段或表現，實現目標時需投入資源，並對目標進行控制和評估成果

（Tosi, Rizzo, & Carroll,1970）。所以目標管理的核心議題在所預期要達成的目標之間的分解

與組合過程，目標分解即目標從組織層級到個人層級的展開流程，而目標組合除涉及從組織

到部門到個人垂直間的整合，也關注不同部門間橫向的協作，只有當目標與策略連結一致時，

目標才可以驅動策略的執行（Sull & Sull, 2018)。OKR承襲 MBO的精神，核心要素就是目標

（Objectives）與關鍵結果（Key Results），目標是驅動組織朝所設定方向前進的定性說明，

回答「我們想做什麼？」，關鍵結果則是定量描述，用來衡量目標達成的水準， 回答「我

們如何知道自己是否達成了目標的要求」，終極價值在使組織定性的目標可被量化為可衡量

的指標（Niven & Lamorte, 2016；Doerr, 2018)。 

三、推動 OKR的步驟與關鍵成功因素 

在 OKR形成一股風潮之際，企業若要導入 OKR，如何在企業內成功推動 OKR。本文彙

整國內外相關文獻及書籍的觀點（Niven & Lamorte, 2016；Wodtke, 2017；Hung & 

Monastyrsky, 2017；Doerr, 2018；Hao & Yu-Ling, 2018；Google, 2021; 柯一青、林雨君，2020；

楊錦洲，2019；盧廷義， 2019），將推動 OKR的步驟與關鍵成功因素分述如下: 

(一)推動 OKR的步驟: 

1.OKR與企業使命、願景及策略的連結 

使命是說明企業存在的意義，願景是擘劃企業未來的藍圖，而策略是處理企業重要與優

先事項的方法。OKR 的優勢之一在於短週期的進度掌握及頻繁的回饋，如此有助於 OKR 與

策略願景及使命的連結。而另一個好處是當 OKR 之間產生衝突時，使命、願景及策略是協

調 OKR的標準依據。 

2.OKR的設定需兼顧垂直串接與水平協調 

在設定目標上，OKR 的核心原則是與策略連結、專注於重要的目標上及由上而下與由

下而上雙向運作。OKR 的目標設定要讓團隊或個人能聚焦其 OKR 如何與公司 OKR 串聯，

而其結果如何影響公司的 OKR，也就是說目標設定時垂直串接與水平連結極其重要。 

在關鍵結果(KR)的制定時應遵循的原則為定量的、有挑戰的、具體的、明確的時間進度、

上下左右對齊及驅動正確的行為表現等。而在撰寫 KR 時需掌握五個技巧：描述如何達成、

寫關鍵項而非全部羅列、描述結果而非活動、積極正向及易於理解的表述。 

3.建構動態即時的監測機制 
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目標管理系統應該是動態的，這也是 OKR 運作過程中一直強調的。如 Doerr(2018)所述

在追蹤或審視 OKR 的執行過程中，不論處於循環的任何一個階段，都有四種選項可採用:繼

續(若目標處於綠色安全區且進度符合預期)；更新(如果落在黃色危險區，因應工作流程或外

部環境加以調整，使目標回到正軌)；啟動(如果有需要可隨時啟動一組新的 OKR)；終止(如

果目標落在紅色危險區，這個目標不再有用，最好的做法可能是放棄)。OKR 的管理流程強

調動態與及時回應，除了觀察員工工作進度與表現之外，亦須審視目標是否需回應環境及公

司策略的調整。 

4.設定視覺化的 OKR評分規則 

ORK 完成後，無論是一對一的檢視或團隊會議的評估，總結工作包括三個部分，客觀

的評分、主觀的自我評價及反省。 

客觀的對 OKR 評分是標記已完成的任務，同時思考下個週期怎麼改變，藉由思考不同

的做法以持續改善及挑戰更難的目標。常用的 OKR 評分是以 0-1.0，0.7-1.0 為綠燈(已達成)，

0.4-0.6 為黃燈(有進展但尚未達成)，0.0-0.3 為紅燈(未能取得真正的進展)。主觀的自我評價

是 OKR 設定者對自己主觀的評價，表面分數可能隱藏背後目標設定難易，個人或團隊在過

程中艱辛的努力程度，也可能是目標設定是否太鬆或自我評價過於浮誇。所以，主管對團隊

成員的回饋遠重於分數，重點在於反省哪裡做得好，有什麼需改善，如何在下一個週期

OKR的循環管理過程中做得更好。 

5.建立持續性的績效管理機制 

績效輔導是主管與其部屬之間日常的互動，涉及指導、引導與鼓舞三個層面。主管輔導

的技巧、能力及意願影響輔導的有效性。 

輔導中常涉及回饋，研究表明接受回饋者在自尊心不受到威脅、在回饋的過程受回饋者

正確地認知及接受的前提下，回饋能有效的改善績效(Thurston & McNall, 2010)。也有研究指

出若只有改善建議的回饋可能不足以達到績效改善的效果，受回饋者本身也須對回饋的內容

有主動性的反思。亦即，要從學到的經驗中，合成、萃取並彙整出關鍵的教訓(Di Stefano, 

Gino, Pisano, & Staats, 2014)。學到的教訓可以做為下一週期OKR的設定時借鏡及調整作法。 

OKR 的管理架構與流程中，重視主管與部屬之間互動的量與質。OKR 的執行進度與資

訊是鑲嵌於日常管理中，是公開而透明的，主管及部屬隨時可掌握 OKR 執行的情況，OKR

的制度一般會設定一季至少一次的評核會議並對 OKR 的達成情況進行評分，回饋與輔導是

主管的重要職能與技巧，也是深化兩者關係的重要程序，強調主管的轉化型領導能力，激發

部屬的潛力，在下一個週期的 OKR目標設定上挑戰更高的目標。 
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(二)推動 OKR的關鍵成功因素: 

1.幫助組織成員了解為何要實施並提供培訓 

在 OKR 推動之前管理層應清楚為何要實施 OKR，也必須讓組織成員了解實施 OKR 的

理由與目的，降低其對 OKR 的疑慮與抗拒。此外也必須提供必要的培訓，對組織成員進行

OKR的基本原理與執行程序的訓練。 

2.經營層主管的支持 

OKR 的導入是組織變革的議題。經營層主管的支持是影響變革成敗的關鍵要素之一，

推動過程高層主管必須全程參與及掌握細節。 

3.專注投入優先要務 

OKR 讓組織集中精力在重要的工作上，驅使領導者做出艱難的抉擇，同時還可做為組

織、團隊和個人間的精準溝通工具，賦予達成目標效果需要的專注力，可以清楚傳達我們承

擔了什麼，又拒絕了什麼，每個週期最多擬定 3 至 5 項目標，每項目標連結的關鍵結果最多

不超過 5項，可以幫助組織、團隊和個人，選定最重要的工作。 

4.透明與連結成就團隊深化協作 

OKR 強調公開透明，從執行長到基層員工，必須在緊密連結公司策略目標原則下，由

上而下公開共享目標，檢視相互間的協作關係，讓毎個人清楚理解自己對組織的貢獻，將每

個人工作變得有意義。 

5.數據與追蹤機制驅動當責意識文化 

數據驅動、定期追蹤、客觀指標和持續調整，這些是 OKR 的重要機制，運作時更需以

解決問題而非追究責任的原則進行，重點在即時調整並回歸正軌，驅動每個人的當責意識進

一步建立當責文化。 

6.持續回饋與激發潛能成就突破 

在執行上述追蹤機制時，特別重視持續的對話、回饋、認可（Conversation, Feedback, 

Recognition），讓每個人不斷的改善、進步、發展，在設定目標時鼓勵選擇艱難大膽的目標，

激發組織與個體躍升突破至新層次。 

7.整合 OKR資訊的系統平台 

OKR 流程的管理特徵包含公開透明、即時更新及定期回饋等，須採用一個整合資訊的

系統平台來運作，有一套整合 OKR 相關資訊的平台，在管理與運作上才有效率。多數的目

標管理平台，能藉由視覺工具的使用，呈現目標與關鍵結果的進度。 

柯一青和林雨君(2020)在其對聯合醫院工務單位運用OKR提升執行力之研究中發現，導

入 OKR 後執行力與工作效率有明顯改善，員工更清楚努力的方向。執行 OKR 前，民國 107
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年預算執行率為 78.65%，導入 OKR後，民國 108年預算執行率為 90.17%，除已超過各機關

執行資本支出預算之實際執行率達百分之八十之規定外，整體政策執行力也顯著提升，在執

行過程中的檢討與溝通機制也增加團隊向心力。而其提醒導入 OKR 時應掌握一些關鍵因素，

如應注意執行過程的狀況，避免過度注重結果的達成而影響原本該有的品質；應注意團隊成

員在執行 OKR 的態度，訂定過於保守或過度困難的目標都對自主管理沒有幫助；主管與團

隊成員溝通應以面對面方式進行，儘量避免以通訊軟體交辦或提醒事務；建立團隊當責文化。 

楊錦洲(2019)認為OKR是一套目標制訂與績效管理的系統，有助於確保公司能夠聚焦並

處裡較重要的議題，達成公司的重要目標，引導大家的努力，促進協調合作，串聯不同的部

門，賦予整體組織目標及凝聚力。OKR 比「目標管理」有更明確及結構化的運作系統，推

動時要依據企業的需要且選擇合適的時機，高階主管要扮演好支持與領導的角色，全公司能

夠團隊合作，有很強的執行力及堅持，才有可能成功。 

參、研究方法與個案背景 

一、研究方法 

本研究採用個案研究法，透過深度訪談來探討個案公司的目標管理方法演進與導入

OKR 方法的始末。其中在個案資料蒐集訪談部分，本研究同時採用初級與次級資料來進行

蒐集分析，一共進行 4 人次近 8 小時的正式訪談，訪談對象包括個案公司總經理、業務副總

經理、營運副總經理、人力資源經理，訪談後還有多次非正式對所蒐集資料的討論釐清與確

認。 

二、個案背景 

個案公司前身是在大陸的某台資集團企業於 2002 年成立的淨水事業部，隨著在大陸淨

水市場的蓬勃發展，個案公司於 2010 年從淨水事業部升級成為有限公司，專注於水處理領

域的基礎技術與應用技術，為客戶提供濾芯、主要部件等產品的研發、設計與製造，目前年

營業額約 6億人民幣，員工人數約 1,000人。 

肆、案例:個案公司目標與關鍵結果方法的實踐 

一、個案公司發展階段與目標管理方法 

個案公司的目標管理方法的導入可追溯自 20 年前，當時公司不管營業額、組織規模相

對較小，目標市場、產品型態亦相對單純，公司在目標管理方法上並沒有一套制度化的管理

方式，一開始就僅是參考 MBO 的原則與精神，由高階主管依據次年度發展的重點訂下目標，
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隨著公司營業額快速成長、組織規模變大，原有的方法已無法因應管理上的需求，於是便於

2008年導入以 KPI為基礎的目標管理方法並一直沿用至今。 

隨著公司開始規劃長期發展策略，組織開始出現事業部與專業功能混合型態，業務日趨

多樣複雜並開始有越來越多的跨部門跨公司專案，KPI 開始進一步區分為 SPI（Strategy 

Performance Index）、DPI（Daily Performance Index）與 PPI（Project Performance Index )，其

中 SPI 是圍繞中長期發展的指標例如提升經營效能等，DPI 是反應短期經營結果的指標例如

營收、淨利、品質等，PPI 則是跨部門跨公司重點專案推展的指標例如全廠自動化等，隨之

並發展出一套完整且系統化的目標展開、共識會議、追蹤檢視的流程，同時與人力資源體系

的績效管理、獎酬管理、晉升管理等制度緊密連結。 

二、個案公司目標管理方法遭遇的挑戰 

經歷 10 多年的運作後，此一目標管理方法在實務上的問題開始逐一出現，具體呈現在

以下幾個部分： 

(一) KPI 被設定來衡量特定時點的執行結果，反應的是特定時點當下已發生的靜止狀態，並

無法滿足目標可能持續且動態變化的需求。 

(二)KPI 太著重於量化的事後指標，隨著經營環境的複雜化與動態化，很多任務性質並無法

清楚定義合適的量化指標，同時光靠事後指標也無法做很好的事前預應管理。 

(三)指標在由上而下展開的過程未進行縱向的串連，在同一水平層級之間未進行橫向的整合，

最終無法合力協作的促成整體策略目標的達成。 

(四)KPI 的設定變成各部門自行設定後向上彙整，自行與公司層級、集團層級 KPI 進行連結，

共識會議變成走過場的報告會議，最終整個目標管理成為僅是為人力資源體系的績效管

理、獎酬管理、晉升管理等制度服務的工具，而非落實公司願景策略的重要體系。 

(五)在第四點的影響之下，KPI 的設定變得越來越保守，越來越不具企圖心，以能達成為主

要考量而怯於設定更挑戰的目標，因為擔心目標未達成會影響個人績效與獎酬等的利益。 

當公司為了尋找突破性的增長點，開始思考並擬訂下一階段五年發展策略，上述目標管

理方法遭遇的挑戰愈發的突顯。為了解決此一難題，個案公司開始尋找新的目標管理方法，

適逢 OKR 目標管理方法的日趨流行，便開始深入理解 OKR，認識到 OKR 不僅重視結果也

關注過程、量化與非量化指標可平衡運用、具備動態管理機制等特性，於是決定在原來 KPI

的架構下分階段導入實施 OKR 方法。整理個案公司發展歷程、採用目標管理方法與面臨主

要挑戰如表 1。 
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表 1 

個案公司發展歷程、採用目標管理方法與面臨主要挑戰 

發展階段 草創期(2002~2007) 成長期(2008~2018) 轉型期(2019~) 

公司規模 營收小於人民幣 1億 營收超過人民幣 5億 營收超過人民幣 10億 

組織型態 功能 功能＋專案＋事業部 混合模式 

市場與產品 • 單一市場與產品 

• 以 OEM為主的商業

模式 

• 市場與產品走向多元

與複雜，進入不同區

域市場 

• OEM+ODM為主的商

業模式 

• 公司以每年約 30%幅

度成長 

• 市場競爭動態變大，形

成產品系列，進入更多

不同區域市場與細分市

場 

• OEM+ODM+JDM混合

的商業模式 

• 需要探索新的增長點與

OBM商業模式 

目標管理方法 依循 MBO原則與精

神，高階主管訂目標 

導入 KPI並區分為

SPI、DPI與 PPI 

在原 KPI基礎上逐步導

入 OKR 

面臨主要挑戰 未形成正式制度，亦

未形成與其他制度的

關聯性 

• 無法滿足目標可能持

續且動態變化的需求 

• 太著重於量化的事後

指標，事後指標無法

做很好的事前預應管

理 

• 未進行縱向串連與橫

向整合，無法合力促

成策略目標的達成 

• 成為為績效管理、獎

酬管理、晉升管理等

制度服務的工具，而

非落實公司願景策略

的體系 

• KPI設定變得越來越

保守，越來越不具企

圖心 

集團仍採用 KPI目標管

理方法，導入後該如何

整合 

三、個案公司導入 OKR目標管理方法的過程 

如前所述，個案公司導入 OKR 目標管理方法，起源自總經理覺察需要新的目標管理方

法解決日益突顯的挑戰，匹配下一階段五年發展策略的需要，所以總經理本人對 OKR 先進

行了學習，了解 OKR 的原則與精神、OKR 是什樣的方法、具體有哪些的實踐內容等，學習

後確認 OKR 目標管理方法適用於公司，有助於改善現行 KPI 實施的問題，但考慮到目前集

團仍採用 KPI 目標管理方法，決定採取逐步導入的策略，例如先運用來強化過程管理的部分

等。 
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在決定採取逐步導入的策略後，第一步便是透過外部培訓資源協助，讓經營團隊瞭解

OKR 同時討論推動 OKR 該做哪些事、OKR 如何與現行 KPI 融合，讓經營團隊成員能接受

OKR。其中有關 OKR 如何與現行 KPI 融合的部分，經營團隊認識到，原本的 KPI 更多關注

結果，是一種落後指標，OKR 更多關注過程，是一種領先指標，加上集團對 KPI 管理其實

也僅著重於每一績效週期的最終結果管理，所以經過共識後，決定以 OKR 來做達成最終結

果 KPI 的過程管理。在確認經營團隊所有成員都達成上述事項共識並承諾全力配合推動後，

進入第二步。 

第二步則是在管理層中包含高層、中層、基層依序推廣建立共識，這一步總經理花了許

多的時間，親自介紹 OKR、說明原 KPI 的問題與為何要採用 OKR，溝通過程中強調不是打

掉重練而是在原 KPI 基礎上進行整合，OKR 是一個互補項而不是替代項，對原系統不是進

行破壞而是進行升級，溝通過程中若遇到無法回應的問題或質疑，如這邊舉花最久時間討論

的三個問題為例： 

(一)怎麼知道設定的Ｏ與 KR之間是緊密相關的？ 

(二)每個 OKR還是會存在的需要資源匹配或他人協作問題如何處理？ 

(三)如何處理變革中一定存在的抗拒？ 

總經理會與經營團隊共同討論尋求答案，過程中開放討論及機會教育並重，藉由這樣不

斷思辨過程來建立真正的共識，這樣的共識不只停留在認知層次，更需要認同價值有所承諾

並展現在行為上，而上述三個問題最終獲致的共識就是： 

(一)可以回到工作過程/流程中檢視 O與 KR的關聯程度。 

(二)在各自的 OKR設定完成後，要有一個「確保一致工作坊(Alignment Workshop)」，在此

工作坊中不只做到公開透明，還檢視垂直連結與橫向協作，同時協調資源確保一致。 

(三)首先是要堅定沒有回頭路的信念，然後要確保說清楚為何而戰，同時有一致的溝通策略

與說法，堅拒不從者只能讓其消失在時代前進的浪潮中。 

在確認管理層所有成員都達成共識並承諾全力配合推動後，進入第三步。 

第三步重點放在形塑 OKR所需的文化氛圍，有鑑於 OKR實踐中重視持續的對話回饋、

重視不斷激發驅動當責意識，所以從總經理到經營團隊的成員，透過各種機會以身作則、耳

提面命與親身教育，同時舉辦讀書會例如高效能人士的七個習慣等來建立共同語言、鼓勵當

責文化，期待主管們日常工作的思維與行為能轉化為 OKR 的思維與行為。這裡高效能人士

的七個習慣中的內容，起到了非常重要的作用，當責文化也是由此展開，像是強調透過習慣

一主動積極、習慣二以終為始、習慣三要事第一、習慣七不斷更新來做好自我管理，習慣四
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雙贏思維、習慣五知彼解己、習慣六統合綜效來做好人際管理。舉個例子，當某成員在抱怨

客戶要求不合理時，就會有其他成員跳出來提醒習慣一主動積極中的專注影響圈，提問回到

我們可影響的範圍可以做什麼？當成員之間有衝突發生，就會有成員提醒習慣六統合綜效的

找出第三選擇，提問我們的第三選擇是什麼？總之，讓成員沈浸於高效能人士的七個習慣中，

是形塑文化氛圍的核心。由於此一步驟是個持續深化的過程，在觀察到上述舉例的現象後，

很快的進入第四步。 

第四步則是組成專案團隊，負責規劃導入的時程、建立管理機制、推動實踐流程、使用

表單工具等。其中建立管理機制的部分，尤其著重動態管理的實現，在每個導入 OKR 的團

隊都建立了每週定期責任彙報機制，在這個機制中，團隊成員與團隊領導者各有其責任，說

明如下： 

(一)團隊成員：報告上週承諾的實施情況、回顧並更新 OKR、為下週做出承諾。 

(二)團隊領導者：回顧 OKR、清除路障、表揚優良表現。 

這裡還有一個突破以往不同做法的重點，就是每一週的承諾都是由團隊成員自己提出，

而非團隊領導者指派，藉此也鼓勵當責文化的形塑。在上述管理機制、實踐流程、表單工具

都明確也經過公示同意後，進入最後一步。 

最後就是在整個管理階層導入 OKR，之所以選擇先在管理階層試點，主要考量是先累

積導入的經驗，逐一檢視過程中遇到的阻礙，同時創造宣示性的效果，提升未來全面推動成

功的機率。整理個案公司導入 OKR目標管理方法步驟如圖 1。 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

圖 1 個案公司導入 OKR目標管理方法步驟 

 

四、個案公司 OKR實施現況與成效 

從 2019 年開始導入實施迄今，有一些正面影響持續不斷的發生，首先是主管在目標管

理上越來越更重視過程細節，重視過程細節使得看問題時能夠更具體，更容易當責的面對並

處理問題，而原先的 SPI、DPI 與 PPI 在 OKR 的輔助下更能精準落地，舉一個例子，公司未

管理

階層

建立

共識 

OKR 1.0 OKR 2.0 

經營

團隊

覺察

溝通 

形塑

OKR

所需

文化 

組成

導入

專案

團隊 

管理

階層

優先

導入 

全面

推動

導入 

OKR 3.0 

影響

集團

導入 



科技與人力教育季刊                                                                                                                            2021，7(4)，22-37 

DOI: 10.6587/JTHRE.202106_7(4).0002 

33 

來發展策略要從目前的淨水領域進入新的消毒與農業水處理領域，這是長期的持續性策略，

更需透過 OKR來掌握過程細節的管理。 

其次，部門目標更能夠與公司層級關鍵目標垂直連結，同時還強化了跨部門目標之間的

橫向協作，這點呈現在集團總部對公司的評價上，在集團總部舉辦的年度策略目標報告會上，

集團高階主管認為與導入 OKR 之前比較，個案公司在目標的垂直連結與橫向協作上更為緊

密。再次，各級主管亦更主動積極考量公司整體目標的效益最大化而非僅考量部門或個人目

標，舉一個例子，負責品質系統的主管發現，所屬的四個部門，導入 OKR 後大家在設定目

標或討論事情時會去思考如何讓公司整體的品質系統運作的最好。 

最後，公開透明與橫向協作消除了部門牆，每個人所做的事可被看見、可被挑戰，同時

可以知道彼此任務的完成狀態與遭遇問題，舉一個例子，品質系統有一個作戰室，每周一有

主管參加的固定晨會，會中會對承接的 OKR 進行報告，同時討論遭遇問題與解決方法，過

程中大家會思考為何要這樣做？有無更好的方法？能否為組織創造更大價值？ 

茲將個案公司原目標管理體系的問題及推動 OKR後的成效整理如表 2。 

表 2 

個案公司原目標管理體系的問題與推動 OKR 後的成效 

原目標管理體系的挑戰 推動 OKR後的正面成效 

KPI無法滿足目標動態變化的管理需求。 透過每週定期責任彙報的動態管理機制，即時

檢視環境變化與目標進度，進而更動態的調整

目標，滿足目標動態變化的管理需求。 

KPI太著重於量化的事後指標，無法做好

事前預應管理。 

OKR關注領先指標的本質，引導領導管理行為

轉向更為重視過程，不只解決問題更具體即

時，也更容易當責的面對與處理問題，滾動式

上週檢視與下週承諾更達到預應管理的需求。 

指標在由上而下展開的過程未進行縱向

的串連與橫向的整合。 

透過在導入第二步時共識出來的「確保一致工

作坊(Alignment Workshop)」，就已確立了不只

做到公開透明，還檢視垂直連結與橫向協作，

同時協調資源確保一致，解決了此一挑戰。 

KPI成為制度工具，無法有效支持公司願

景策略的實現。 

由於前述各項機制的運作，使得不管是短期面

對競爭或長期追求發展的策略，都能看到具體

落實的路經與軌跡，而且此一路徑與軌跡是不

斷滾動更新的動態過程，解決了此一挑戰。 

KPI的設定不具企圖心，怯於挑戰性的目

標。 

承上，由於看到策略目標實現的可能性，這使

得各級主管更願意主動積極考量公司整體目標

的效益最大化，解決了此一挑戰。 
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當然，實施過程中並非沒有一些阻礙或負面的影響，茲將訪談所得結果加以彙整如下： 

(一) 橫向溝通更為頻繁使得工作速度與之前相較變慢，資訊透明的需求使得工作量與之前相

較變大，這些都引起了不小的抱怨。 

(二) 對需要動態調整的目標，主動積極性不足的人會沿襲舊慣性，要等到被要求時才會去進

行調整。 

(三) 不自覺的會讓 KPI結果連結獎酬觀念影響 OKR設定的挑戰性，另一方面，相對於 KPI，

OKR 與績效、獎酬、晉升連結性較弱，成員對 OKR 的關注、努力與投入就沒有那麼強，

特別是自我驅動性弱的成員，例如公司訂了 KPI 營收指標要成長 20%，這個指標是部門

佔權重 30%的重點任務，達成與否會影響部門績效、獎酬、晉升，部門會為了達成這指

標集中所有資源，此時關注長期新市場新機會的 OKR目標優先順序就會被往後排。 

(四) 上述第三點的案例還反應了目標設定的短長期平衡、KPI與 OKR整合仍存在較大挑戰等

議題，實際上目前較像是二個體系各自存在各自維護的狀態，離整合還存在較大差距。 

(五) 設定的目標還是較多，以致無法聚焦於至關重要的目標，關鍵結果的訂定上還是習慣訂

定事後指標而不是領先指標。 

(六) 上述第五點設定的目標還是較多狀況，當展開至實際執行層面目標時，橫向協作間的溝

通協調變的非常多，要付出相當大的溝通成本。 

五、個案公司 OKR實施的下一步 

個案公司導入 OKR 目標管理方法原本就有設定明確的步驟，同時以滾動式實施方式導

入，一邊做一邊修正一邊推進，現階段是在管理階層實施，並發現了前述一些挑戰與阻礙，

所以經營團隊正針對這些現象進行討論並提出解決方案中，目前已決議的解決方案是： 

(一) 橫向溝通頻繁與資訊透明需求導致工作速度變慢與工作量變大，這是之前應做而未做所

衍生的現象，慢即是快，前期不做橫向溝通後期要付出更多的解決問題時間，多即是少，

寧可前期多做資訊同步揭露不要後期亡羊補牢耗費更多的資源投入。 

(二) 人員缺乏主動積極性的現象，透過公司主動積極、當責精神的文化形塑活動，以及主管

更多的回饋教練、機會教育，來進一步強化。 

(三) OKR與 KPI並存導致資源排擠或重工等現象，因為還是有集團的政策或要求需要協同一

致，所以目前暫時未找到解決方案，只能且行且調整。 

(四) 設定目標較多與關鍵結果不是訂領先指標的現象，透過投入更多的外部顧問資源，協助

進行輔導調整促成行為轉變。 
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待上述解決方案施行並取得成效後，就會往下一步也就是 OKR 2.0版的全面推動導入實

施來前進，讓 OKR的方法適用於全公司全體員工範圍，當然這會是一項巨大的變革工程，

所以經營團隊已經在籌劃進行變革管理工作。終極目標則是希望個案公司能做為一個試點成

功案例，進一步影響集團進行目標管理方法的變革及實現 OKR 3.0版，屆時 OKR與 KPI並

存導致的挑戰與阻礙，期待可以迎刃而解。 

 

伍、管理意涵與建議 

一、管理意涵 

(一) 本文簡要的回顧目標管理的演進，討論 OKR 的源起，OKR 是源於目標管理並將新的管

理元素加入其管理體系中，以克服傳統目標管理的問題。如個案公司其推動 OKR 過程中並

非捨棄原先的目標與績效管理體系，而是在其基礎上配合公司的現況及未來的發展需求進行

優化與調整。 

(二) 不管 MBO、KPI、BSC 或 OKR，以終為始的目標都是落實組織的策略管理，而不僅只

是做為績效管理的方法工具。以個案公司為例，導入 OKR 表象雖是為了解決現行目標管理

方法的挑戰，但其背後真正的目的則是為了落實下一階段五年發展策略，所以是從策略管理

出發最終落地為績效管理。 

(三) OKR的重要特徵是一個動態的管理過程，須及時回應環境的改變而調整，組織成員需有

當責的行為處理這樣的任務。當中資訊的透明是一個關鍵，當組織成員能及時掌握內外部資

訊時，才能做出及時及合理的回應與調整。OKR 的動態調整特性符合個案公司發展的需求，

因此導入其管理體系中，另資訊透明的要求也帶來打破部門主義的副效益。 

(四) OKR的觀點認為物質或外在獎勵會帶削弱內在動機，降低績效，鼓勵不道德行為，減少

創造力，短視思維等不良後果。OKR 的論點認為具雄心壯志的目標會刺激他們自己的表現，

而不需要經濟激勵。OKR 是否需與獎勵制度脫鉤的爭論揭示了 OKR 與獎勵連結產生的優劣

利弊的論點。目標期望理論的觀點認為連結的好處是激勵若具吸引力能使員工聚焦目標並盡

所能達成；連結的壞處有目標設定存在不具挑戰性風險；助長員工短視心態， (Niven 

&Lamorte,2016)。在個案公司其OKR與獎勵制度連結產生目標設定保守的問題，而這是否是

普遍性的問題，未來須有更多的實證研究來支持。 
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二、建議 

本文提出三個建議，首先，企業在推動OKR，應先釐清OKR的本質，組織透過OKR制

定明確的目標，在過程中強化員工與目標之間的關係，增加對目標的關注，努力和堅持，釋

放員工的潛能，以成功達成目標。其次，推動 OKR 時應採用系統基礎的觀點，目標管理是

一個多面向的系統，涉及文化、人員、制度、溝通與反饋機制等因素，這些因素是複雜且相

互影響，應採用系統的觀點來規劃與管理，以確保整個 OKR 架構與運作系統的配適性與有

效性。最後，OKR 真正的目的是在協助企業落實願景策略，是策略管理的一環，所以 OKR

的導入，需結合企業策略管理的循環與體系來考慮，而不是僅將其當做是人力資源管理中的

績效管理制度來看待。 
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摘要 

學校行政人員是推動教育政策的重要推手，行政人員的表現也影響著學校的形象。行政

人員的表現與態度，可以藉由教育訓練課程來引導，因此教育訓練課程的安排與規劃是重要

的。經研究者詢問行政人員對個案學校行政系統使用之意見，彙整造成績效落差及其原因外，

為進一步瞭解行政人員對於行政系統功能之教育訓練需求，進行問卷發展及發放，總計發放

170 份問卷，回收有效問卷共 155份。所回收之資料以 SPSS 23版進行敘述性統計（平均數、

標準差）分析。研究結果發現造成行政人員使用行政系統績效落差主要係因於執行業務過程

中需花費較多時間熟悉系統與學習，究其原因主要為教育訓練提供的不夠即時，並依據該項

因素調查得知行政人員對行政系統教育訓練需求較高為電子公文系統。本研究根據研究結果

提出提升個案學校行政效率的建議，提供學校人事單位將來制訂教育訓練課程之參考，進而

提高行政人員的工作素質。 

 

關鍵詞：行政人員、行政系統、教育訓練、訓練需求評估 
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壹、前言 

伴隨經濟全球化的引擎高速驅動下，現代大學職能的不斷豐富，學校規模的迅速擴大和

內部結構的日趨複雜，管理的層次和難度也日益加大。學校行政人員是推動教育政策的重要

推手，所負責工作繁雜多樣，如課程安排、場地借用、教師進修及升等申請、研習活動辦理、

會計核銷、財產保管、會議召開、紀錄陳閱等，工作內容包羅萬象。面對學生自我意識也日

益高漲，在有限的資源下，每個人不能只會一項專門工作，而是必須對相關業務都要有所掌

握與了解。如今，在內外環境的衝擊和影響下，隨著學校行政業務的專業性提高，我國高等

教育的管理工作層正面臨著前所未有的新挑戰。 

行政資源系統是構成教育環節的基本要素，當前，從訪談個案學校主管得知，行政人員

的行政資源系統業務數據雖已流程e化，然而，諸多因素如系統的不穩定性、操作介面未符合

人性化、同仁對系統的不信任與不熟悉，反而無法讓系統達到輔助之效。另外，配合教育部

評鑑及各部會資料搜集，校內各單位業務資料未進行串聯，導致相似資料常須至多個單位進

行索取，或相同資料反復提供，造成行政流程緩慢，行政人員的業務量未減少，自身的業務

瑣碎繁重，造就職場氛圍等工作環境之滿意度較低，容易對個案學校的行政流程及組織未來

發展上易造成負面影響。 

行政資源系統的開發，其主要目的係為簡化及輔助行政人員在處理業務上的流程，並提

高人員績效。個案學校發展的行政系統本意亦為提高行政人員之業務績效，行政人員在日常

處理行政業務時常使用五套校務行政系統，分為別「紙本公文傳遞查詢系統」、「列管事項追

蹤系統」、「電子公文系統」、「會總系統」及「教職員資訊系統－薪資請假系統」。 

目前，在我國事業單位中，規模在51人以上的企業，越重視員工的教育訓練需求，並且

對其員工進行教育訓練（勞動部，2020），但仍有部分中小企業的教育訓練需求評估的方式缺

乏一套完整制度（白景文，2020）。另外，李弘暉（2017）提到當企業投入大量的資源在進行

員工教育訓練時，最常發生的問題有以下6點：(1)訓練與組織的人力資源政策或個人實際需求

調整；(2)主管的支持度與配合度不足；(3)缺乏可激勵員工參與訓練的意願或動機；(4)訓練過

程受到干擾，員工無法專心在訓練上；(5)教育訓練時間嚴重影響員工家庭和日常生活；(6)無

法立即將訓練成果運用至實際工作場所。綜合以上觀點顯示，企業在進行教育訓練前，須實
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際調查員工的訓練需求是否就是每位員工的真實職能落差，引發員工的意願與動機，並給予

支持，方能達到學以致用的訓練目標。 

在研究中發現，教育訓練在幫助員工發展技能和能力方面至關重要，這些技能和能力可

提升組織績效和員工的能力，而且，培訓可以幫助員工改變其行為和情緒，以提高其技能和

能力，這些技能的提升對實現組織目標有極大的貢獻（Ahmed, Phulpoto, Umrani, & Abbas, 

2015）。由此可見，實施教育訓練對學校的人力資源規劃是相對必須的。透過教育訓練，行

政人員可以提高本身核心工作價值，學校亦可同步發展。 

基於此，個案目前正從事大學行政人員行政規劃與推展工作，在執行業務的經驗中，發

現學校行政人員在工作單位扮演著非常重要的角色。而學校如何在流動人員或在職人員須培

養專業核心能力的情況之下，透過訓練課程的啟動，促使學校行政人員在專業本職學能的核

心能力上有所提升，進而提升校務發展與效率。 

根據以上研究背景，本研究有以下目的： 

(一)探討個案學校行政人員在使用校內行政系統的績效落差。 

(二)分析個案學校行政人員使用校內行政系統的績效落差原因。 

(三)探討個案學校行政人員對於校內行政系統之教育訓練課程需求。 

(四)提供學校人事單位將來制訂教育訓練課程之參考，進而提升行政人員的工作績效。 

 

貳、文獻探討 

一、教育訓練 

教育訓練一詞主要係由人力資源發展衍伸而來。組織為了不斷成長並追求永續發，必須

不斷地加強或增進員工的知識、技術與能力。理想的教育訓練必須包含不同級別員工被賦予

不同的職責所需之知能，並且能執行多樣化的工作和促使組織良好的運營（Mukerjee, 2020）。 

洪玉靖、孫樹根、莊淑姿（2010）說明教育訓練要具有需要性和有效用性，事前的需求

評估必定要進行，加上專業規劃人員對於整體教育訓練計畫的設計安排以及訓練後之追蹤評

鑑，才能引起受訓學員之學習動機與興趣，並於訓練後順利遷移於工作上。 

Glerum和Judge（2021）認為教育訓練的應用，能提供員工現在與未來所需的就業技能及
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其發展。而當教育訓練成為組織一個持續不斷的過程而非偶一為之時，其整體效益才得以彰

顯，組織若能持續不斷實施員工教育訓練，員工不僅會有較佳的表現，也能幫助他們消除工

作場所中各種的缺點與負面事件。而為了達到訓練所學知識的應用與成果，課程內容需要循

序漸進引發員工對課程所需之知識、技能與態度（Glerum & Judge, 2021）。 

而DeSimone和Harris（1998）將訓練教育內容分為三種，包括技術訓練、安全訓練在內的

專門技術訓練；閱讀、解決問題、自我管理等項目的基本技術訓練；以及包含團隊合作、溝

通技巧的人際訓練。另外，陳秀敏（2006）說明在企業經營的過程中，常對財務、行銷、業務

和生產等各項工作進行規劃，卻往往缺少了對人力資源系統性的規劃，而行政人員及其他非

專業性課程則常被忽略。 

然而，企業會關心教育訓練的另一個議題在於這項訓練是否能發揮功用，這部分除了可

以帶來正面效益之外，更不會造成資源的浪費，因此企業在辦理教育訓練之前，會透過訓練

需求評估的方式了解員工所需要的專業知識及技能有哪些，再針對員工不足的地方進行課程

的規劃與講師的安排，使這項教育訓練能達到真正的效果（陳孟政、施鴻瑜，2010）。 

基於此，為了改善此情形，本文以研究私立技專校院行政人員行政系統教育訓練需求評

估為主題，以提供其他大專校院人事單位將來制訂教育訓練課程之參考，進而提升行政人員

素質，增加高等教育服務競爭力。 

二、教育訓練需求評估 

在一個完整的教育訓練系統裡，Mukerjee（2020）認為教育訓練需求評估的要素中，包括

組織分析（organizational analysis）、職務分析（task analysis） 與個人分析（person analysis）

三個構面，而它們彼此之間是相互關聯且互補的，便能進一步的將需求轉換成具體的目標，

所以員工的教育訓練是必須要針對工作的配合來對症下藥。李弘暉（2018）表示組織中每位

員工的心態成熟度以及願意從訓練中改變的程度不同，因此員工對教育訓練的需求也不盡相

同；因此教育訓練的規劃與執行，必須依員工的真正需求來考量，以員工為中心建構教育訓

練課程，如此方能降低教育訓練與員工績效表現的「學用落差」。當前，需求的評估是最有

成效的方式也是最為重要方法，可以使整個教育訓練系統有一明確的指引方向，才能有實際

的效益。同理，企業為了避免組織資源的浪費並達到員工專業技能提升，俾為企業帶來正面
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效益，皆是透過教育訓練需求評估達成，因此，在進行需求評估之時，需先對組織及員工在

各種不同層面上進行分析和評估，其目的為使組織在規劃教育訓練課程時，能縮短組織和員

工在訓練需求上認知的差異（陳孟政、施鴻瑜，2010）。 

Mukerjee（2020）認為訓練需求規劃需與預算相結合，以選擇正確的培訓內容，這些內容

應具備專業知識、技能、態度或習慣、培訓的性質（內部/外部）和選擇合適的講師。進一步

說明，Suarez（1994）認為需求評估是需要經過科學的方法蒐集資料。當前，以問卷調查法搜

集居多，以學習者界定想要的需求出發，所評估出來的需求結果應是可診斷或是足以識別問

題與確認目標，以便瞭解問題所在，及提出解決方案。雖然此方法有偏於個人興趣喜好取向

的情況，但優點是增進了需求評估辦理的可能性。 

另外，考量單位組織的人力、物力、財力及時間等，在可能需求評估的範圍內，選擇可

行的需求評估方法類型。評估方法要以達到評估的有效性，並不是每一種評估方法在進行需

求評估時皆採用。 

綜上所述，本文有關於訓練需求評估採取問卷調查法和諮詢法相結合的方法，同時也使

用了訪談法。透過問卷調查來獲取本文有關於訓練需求的現狀發展之有關資訊，並對這些資

訊進行分析、處理與研究。常見的教育訓練需求評估分析法及優缺點如表1所示。 

表 1 

常見的教育訓練需求評估方法之優缺點比較 

需求評

估方法 
實施要點 優點 缺點 

問
卷
調
查
法 

1.透過對以隨機或非隨機

方式抽出樣本或對整個

母體進行調查 

2.可以運用多種問題的形

式：開放、投射、強迫選

擇以及排列順序等 

1.在短時間中可獲得許多

人的資料 

2.成本低 

3.在沒有恐懼或尷尬的情

況下作答 

4.產出的資料易於從事統

合整理與說明 

1.很難讓受試者有自由回

答的機會 

2.需要相當的時間來設計

有效的調查或問卷 

3.無法有效獲得問題的原

因或可能的解決方案 
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需求評

估方法 
實施要點 優點 缺點 

訪
談
法 

1.可以是正式或非正式

的、有結構或無結構的 

2.運用的對象可能是具有

代表的樣本或整個團體

在工作場所或其他地

方，可以面對面或透過

電話進行 

1.可以瞭解受訪者的態

度、問題的根源以及解

決的方案 

2.搜集反饋：產出的資料

很豐富 

3.允許自發性的反饋 

1.通常很耗時 

2.結果較難分析與量化 

3.需要有技巧的面談人員

才能在不使受訪者感到

自覺或懷疑的情況之下

蒐集資料 

資料來源：引自張瑞濱、賀力行（2003）。 

參、個案學校使用行政系統之現況 

一、個案學校行政系統發展 

隨著學校行政業務的專業性提高，行政人員的工作內容包羅萬象。在行政資源有限的情

況下，所負責工作繁雜多樣，每個人不能只會一項專門工作，而是必須對相關業務都要有所

掌握與了解，在多面向的工作之下，為了提升工作的精準及時效，行政系統的輔助尤為重要。 

個案學校係私立技專校院，在行政系統上多由資訊單位自行開發及撰寫，以符合校內各

項業務流程執行所需，行政人員日常執行業務流程上常用的系統共五項，各項系統說明簡述

如下： 

1.紙本公文傳遞查詢系統 

為校內資訊單位自行開發之系統，應用於各式紙本公文會辦各單位時使用，由主要承辦

人員將公文製作完成後至該系統建立並產生文號，將此文號註記於公文上，會辦單位收到公

文後進行簽入及簽出，便於承辦人員掌控公文流向。 

2.列管事項追蹤系統 

為校內資訊單位自行開發之系統，開發初衷係為因應校內各項會議指裁示事項列管，及

各單位對指裁示事項之回覆與執行情況之彙管，並定期呈報秘書室於指裁示事項列管進度概

況。 

3.電子公文系統 

學校行政人員每日須與公文為伍，對每日需承辦的公文均須妥善而且迅速的處理，並以

現代的電子公文傳遞方式取代傳統的紙本公文傳遞方式，個案學校採用大專校院合作之漢龍
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公司的電子公文系統。除了經辦和業務有關之電子公文須處理外，所有長官臨時交辦事項，

亦須進行簽辦，故而使用之。 

4.會總系統 

因有教職員工及學生、校外合作廠商反應給付的款項過於不便，進度緩慢，個案學校在

營運管理上找出變革的需要，針對個案學校的情況開發特製化會總系統，各單位在進行核銷

後，流程執行完後報會計室核定款項支應，會計室審核後出帳，出納組憑證付款，完善個案

學校的整體運作，有效達成一體化流程服務，減少各單位的誤會與摩擦的產生。 

5.教職員資訊系統－薪資請假系統 

為校內資訊單位自行開發之系統，節省人事室對於人工計算的費用及時間，並且使用資

訊電腦化管理每月教職員工出勤報表、人事記錄、人事報表，協助人事室統計教職員工每月

的薪資出勤表，於每月 15 日開放教職員工薪資總表閱覽。 

二、個案學校行政系統使用現況 

個案學校係私立技專校院，在行政系統上多由資訊單位自行開發及撰寫，以符合校內各

項業務流程執行所需，行政人員日常執行業務流程上常用的系統共五項，各項系統說明簡述

如下： 

1.紙本公文傳遞查詢系統 

本系統建立的本意係讓承辦人員掌控紙本公文流向，其中需仰賴會辦單位按流程做簽入

及簽出動作，但在實務上操作發現，公文簽入及簽出皆由單位工讀生操作，倘若承辦人員未

進系統檢視是否有簽入及簽出，而直接承辦公文便往下一單位會辦，原承辦單位仍需花時間

致電至各會辦單位做公文追蹤的動作，對同仁來說這項系統有時未能輔助實務的業務進行。 

2.列管事項追蹤系統 

本系統建立的本意係輔助各項會議主席裁示事項歸納，減少電子檔案或紙本遞送，對總

彙管單位及各行政、學術單位而言，可即時做會議的裁示回復及彙整呈報，但在實務操作發

現，各單位並未於會議結束後即至系統查看，仍會等會議召開單位以電子郵件傳送之檔案回

復，會議召開單位同仁亦需再行以電話通知至系統填寫，此項往返亦未能即時輔助實務的業

務進行。 
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3.電子公文系統 

本系統普遍與各校合作使用，其各項功能較為完備，且廠商亦能因應各校所需做新增及

修改，在實務上操作時，面臨的問題多為同仁簽核時應使用簽、函或書函的判別，及公文撰

寫的詞意表達，此部分亦為個案學校主管層級在意的部分，也是現階段極需改善的部分。 

4.會總系統 

本系統亦普遍與各校合作使用，個案學校僅向廠商購買會計總務業務端系統，總務端功

能在實務操作時簡單易懂，惟會計端涉及預算編列與核銷，步驟較為繁雜，同仁在實務操作

上容易卡關，因此常需花費時間致電予會計室同仁詢問操作流程及相關細項，亦是一項需花

費大量時間在溝通上的部分。 

5.教職員資訊系統－薪資請假系統 

本系統的建立除便於人事人員管制校內教職員工基本資料外，亦有開放個人查詢薪資明

細及請假之功能，但在實務操作上，以請假來看，僅有線上申請功能，申請完成後備需印出

紙本陳核，仍未達少紙化目標；另外，以人事資料登錄部分，亦為收取新進人員之紙本資料

後，由人事人員至系統逐筆建立，花費時間較多。 

總結以上的探討，個案學校行政人員使用行政系統的使用現況如表 2。 

表 2 

個案學校行政系統發展與使用現況 

行政系統項目 行政系統發展 行政系統使用現況 

紙本公文傳遞查詢系統 校內資訊單位自行開發之系

統，便於承辦人員掌控紙本

公文流向。 

會辦單位需確實使用系統，

實務上未能輔助業務進行。 

列管事項追蹤系統 校內資訊單位自行開發之系

統，為因應校內各項會議指

裁示事項列管。 

各單位需確實於會議後至系

統回覆指裁示事項，實務上

未能輔助業務進行。 

電子公文系統 個案學校採用大專校院合作

之漢龍公司的電子公文系

統，以便公文製作及會辦等

作業進行。 

行政人員對公文撰寫較不熟

悉，對系統功能的操作不熟

稔。 

會總系統 個案學校在營運管理上變革

的需要，針對個案學校的情

況開發之系統。 

需花費大量時間在致電溝通

與詢問操作流程及相關細

項。 

教職員資訊系統－薪資請假 為校內資訊單位自行開發之 系統功能未完全線上流程
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系統 系統，便於人事資料系統建

檔及請假作業進行。 

化，部分行政流程仍需印出

紙本方式進行，花費時間長。 

總結表 2，個案學校行政系統的現況與問題如下： 

(1)部分系統有時未能輔助實務上的業務進行。 

(2)行政人員對公文撰寫較不熟悉，對系統功能的操作不熟稔。 

(3)系統功能未完全線上流程化，部分行政流程仍需印出紙本方式進行，花費時間長。 

 

肆、研究方法 

為了達成上述研究目的，本研究採用訪談法、問卷調查法蒐集研究資料。其中訪談法主

要的目的在瞭解行政人員使用行政系統時的績效落差，而問卷調查法係進一步瞭解行政人員

對行政系統的訓練需求程度。 

一、研究架構 

綜合以上論述及研究目的，圖 1為本研究的研究架構簡圖，以簡略呈現整個研究各階段

重要的研究概念。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

圖 1 本研究架構簡圖 

 

 

個案組織分析 

⚫ 目標 

⚫ 資源 

⚫ 環境 

 

系統運作分析 

⚫ 效用性 

⚫ 可行性 

⚫ 適切性 

⚫ 精確性 

⚫ 完備性 

 

人員分析 

⚫ 發放問卷調

查訓練需求 

定義績效需求 

落差分析 

員工教育訓練需求 

⚫ 行政系統介面使用 

⚫ 操作流程及步驟 

⚫ 各項系統的功能操

作 

工作環境改善 

⚫ 系統修正 

⚫ 軟硬體設備擴增 
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二、訪談法 

本研究透過訪談法，以了解行政人員對現有行政系統的滿意度及其可能造成績效落差的

現況及原因。 

(一)研究對象 

本研究進行訪談的對象為個案學校二級主管及行政人員各 2 位，主要係為瞭解校內行政

系統對行政人員處理日常業務的效益，以瞭解使用行政系統的使用情形及績效落差。 

(二)「行政系統使用現況」訪談大綱 

本研究採用訪談方式來了瞭解行政人員對現有行政系統的滿意度及其可能造成的績效落

差及原因，並從訪談資料分析來找出主因。首先，根據行政系統現況問題擬出開放式訪談大

綱，再經由校內主管審核及確認後完成。接下來透過開放式的訪談問題蒐集資料，讓受訪者

陳述實際在工作上使用行政系統所發生的情況並提供細節，從中獲得受訪者對本研究主題提

供更多的訊息、看法與建議。最後在訪談結束後，再次檢視訪談大綱的適切性，以切合本研

究的重點。本研究之訪談內容如下： 

1.用 1-5 分來表示對現有行政系統在效用性、可行性、適切性、精確性、完備性的滿意度（1

最弱，5最強），你會給幾分？ 

2.自使用行政系統的這段期間，覺得系統可以改進或加強的地方？ 

3.觀察現有行政系統的制度與流程，有什麼可以讓學校變得更好的部份？ 

為建立本研究資料的信度，每份訪談的逐字稿整理完後，皆當面交給受訪者校閱，倘有

受訪者在校閱後有不符合之處，研究者再依受訪者意見進行稿件內容修正。 

另外，為建立本研究資料的效度，本研究所蒐集的訪談資料透過研究者本身、校內二級

主管及實務工作上使用行政系統的同事，經由三方討論給予研究者建議及看法，從中協助研

究者更深入的了解研究過程，共同檢證資料之效度，避免產生盲點以及受陷於研究者主觀因

素影響。 

(三)訪談結果整理與分析 

紮根理論研究法（grounded theory）在 1967年由 Glaser和 Strauss 兩人提出，是一套可用

於探討尚未被研究或對特定地區和族群未有清晰連結的研究領域（引自王守玉，2012）。本研

究應用紮根理論進行資料編碼執行步驟如下： 
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1.開放性編碼： 

將每一位訪談紀錄之重點進行編碼，並將受訪者重複出現的關鍵語句作為主軸，作為訪

談分析的架構。訪談內容的編碼中，第一碼為受訪者英文代碼，第二碼與第三碼為訪談題項，

最末碼為受訪者對該題項所提出的數個概念；例如 A-02-1，即表示該段文字係來自於編號 A

的受訪者對訪談題項第二題中所節錄的第一個概念。 

2.主軸範疇： 

以研究主題為軸心，將編碼加以歸納成主軸範疇，完成本研究績效落差及績效落差原因

的結果。 

本研究透過訪談法收集資料，將收集之資料依循程序進行編碼，在訪談結果編碼上分別

將 2 位二級主管以 A 和 B 編列，而 2 位行政人員則以 C 和 D 編列，再加以歸納呈現研究內

容。基於受訪者的權益及本研究的嚴謹度，研究者不會擅自播放訪談錄音檔以及透露逐字稿

內容，所有內容僅研究者自知，且受訪者皆以代號呈現。完成後，將逐字稿提供予受訪者確

認所整理的文字概念是否完全符合受訪者的想法。 

三、問卷調查法 

(一)研究對象 

本研究以任職個案學校的行政人員為研究對象，行政單位人數共 141 人，學術單位人數

共 29人，不包括技工與工友、兼任行政職的教師，職員共計 170人，如表 3所示。 

表 3 

個案學校行政人員實施問卷調查樣本數（N=170） 

單位 男性人數 女性人數 總人數 

行政單位 36 105 141 

學術單位 7 22 29 

合計 43 127 170 

(二)「行政系統教育訓練需求」調查問卷 

本研究採用問卷方式來了瞭解行政人員對現有行政系統的訓練需求，先從訪談資料所得

到的績效落差原因，列出五套行政系統及其功能，透過全體行政人員的問卷回復情形得到訓

練需求。問卷內容分為三個部分，即「行政人員個人背景資料」、「校內行政系統之教育訓練

的需求程度」及「校內行政系統各項功能的教育訓練需要程度」。 
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1.「行政人員個人背景資料量表」： 

性別、年齡、教育程度、服務單位、本校的服務年資。量表總題數為 5題。 

2.「校內行政系統之教育訓練的需求程度」及「校內行政系統各項功能的教育訓練需要程度」： 

行政系統方面的課程需求分成「紙本公文傳遞查詢系統」、「列管事項追蹤系統」、「電子

公文系統」、「會總系統」、「教職員資訊系統－薪資請假系統」，共計 5套系統的課程需求。每

套系統課程需求調查分析為「介面說明」、「操作流程及步驟」及各系統所具備之功能，每套

系統計 4至 7個調查問項，兩部分之量表總題數為 30題。為讓調查結果更加嚴謹，本研究採

用李克特 7點量表（Likert scale），選項「非常不需要」得 1分，「非常需要」得 7分，得分越

高表示需求度越高。 

為建立本研究資料的信度，問卷問項發展後，皆當面交給訪談之受訪者校閱，倘有受訪

者在校閱後有不符合之處，研究者再依受訪者意見修正問卷問項。 

另為建立本研究資料的效度，本研究所發展之問卷問項資料透過研究者本身、校內二級

主管及實務工作上使用行政系統的同事，經由三方討論給予研究者建議及看法，從中協助研

究者更深入的了解研究過程，共同檢證資料之效度，避免產生盲點以及受陷於研究者主觀因

素影響。 

(三)問卷調查結果整理與分析 

本研究透過問卷調查法收集之資料依循程序進行資料編碼（coding），若有無效問卷則將

之踢除，並將所回收之資料以 SPSS 23 版進行敘述性統計（平均數、標準差）分析，藉以從中

瞭解所有行政人員對五套行政系統的訓練需求程度。 

伍、結果與討論 

一、訪談結果與討論 

(一)現有行政系統在效用性、可行性、適切性、精確性、完備性的滿意度 

透過訪談個案學校二級主管及行政人員回饋意見結果，當前行政系統使用之成效，按照

系統化的效用性、可行性、適切性、精確性、完備性做衡量與歸納。 

本研究所指之效用性，係指系統功能之發揮，得以輔助業務進行；可行性係指系統設計

能否有效處理所欲處理業務工作並達到提升績效之需求；適切性係指系統功能在日常工作中
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具有實用價值而言；精確性係指透過系統達到縮小工作上的錯誤；完備性係指系統的功能是

否已完備可以輔助業務進行。 

根據回饋發現到，個案學校行政人員對於使用行政系統真實感受的評估，滿意度評估結

果以分數表示，總分 100 分為滿意度最強，總分 20 分為滿意度最弱。行政系統使用成效滿意

度結果如表 4。 

表 4 

行政系統使用成效滿意度結果 

 紙本公文傳

遞查詢系統 

列管事項 

追蹤系統 

電子公文 

系統 

會總系統 教職員資訊

系統－薪資

請假系統 

效用性 10 12 16 16 18 

可行性 6 11 15 18 19 

適切性 6 7 16 15 15 

精確性 6 18 15 16 16 

完備性 6 11 14 15 17 

總分 34 59 76 80 85 

備註：單項分數為 20分，每套系統總分為 100分。 

 

根據以上歸納，行政人員對行政系統滿意度從高至低分別為：教職員資訊系統－薪資請

假系統（總分 85 分）、會總系統（總分 80 分）、電子公文系統（總分 76 分）、列管事項追蹤

系統（總分 59 分）、紙本公文傳遞查詢系統（總分 34 分）。從各系統的使用成效滿意度的調

查結果可以了解，紙本公文傳遞查詢系統的表現最差，後續將進行績效落差部分探討其原因。 

(二)行政系統可以改進或加強的地方 

訪談問題二主要目的係瞭解從主管及同仁層面來看，對於行政系統的使用，除了制度面

及流程面以外需要改善的地方，藉以整合歸納同仁在使用行政系統之績效落差情況及其原因，

並究其原因瞭解此情形是否可透過教育訓練改善，以下摘述受訪者的使用經驗，如表 5。 
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表 5 

行政人員使用現有行政系統產生的績效落差及原因 

受訪者 績效落差 績效落差原因 
是否可透過 

教育訓練改善 

A 

公文撰寫與修改往返時間冗

長。（A-2-1） 

對於較不會寫公文的同仁，主

管需要更費心教導，公文的來

回往返導致既定的工作延宕。

（A-2-1） 

是 

B 

公文撰寫與修改往返時間冗

長。（B-2-1） 

對於較不會寫公文的同仁，主

管需要更費心教導，公文的來

回往返導致既定的工作延宕。

（B-2-1） 

是 

C 

系統新功能上線後，需要花時

間跟撰寫單位同仁詢問及學

習。（C-2-1） 

校內自寫的系統功能增修完立

即上線使用，過程中沒有說明

或教育訓練。（C-2-1） 

是 

D 

系統新功能上線後，需要花時

間跟撰寫單位同仁詢問及學

習。（D-2-1） 

紙本公文傳遞查詢系統及列管

事項追蹤系統的功能未盡完

善，致使同仁在使用上花費時

間追查公文與提供紙本資料，

拖累工作進度，這兩套系統的

功能部分還需要再進行評估與

修正，將更切合實際所需。（D-

2-1） 

否 

根據以上受訪者的陳述，研究問題二經初步訪談二級主管及同仁後，得知行政人員在使

用行政系統時，造成其績效落差部分在於時間的花費較為冗長，故無法達到輔導業務進行的

效果，究其原因，主要來自於教育訓練應即時辦理，以減少相關時間的花費。 
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(三)現有行政系統的制度與流程可以改進的部份 

訪談問題三的主要目的係從主管及同仁層面，瞭解對於行政系統的使用情形，以及在制

度面及流程面需要改善的地方，藉以整合歸納同仁在使用行政系統之績效落差情況及其原因，

並究其原因瞭解此情形是否可透過教育訓練改善。以下摘述受訪者的使用經驗，如表 6。 

表 6 

行政人員因行政系統的制度與流程產生的績效落差及原因 

受訪者 績效落差 績效落差原因 
是否可透過 

教育訓練改善 

A 

公文於流程中遺失，需花費時

間追尋。（A-3-1） 

紙本公文系統涉及會辦單位是

否有按流程做簽入及簽出動

作，若無，即無法有效追蹤公文

流向。（A-3-1） 

否 

B 

自寫系統功能不穩定，需花時

間等待管理人員除錯。（B-3-1） 

 

 

 

紙本公文傳遞查詢系統及列管

事項追蹤系統沒有達到輔導業

務進行效果。（B-3-1） 

校內自行開發的教職員資訊系

統－薪資請假系統穩定度無法

像外購系統一樣，實務上常需

要等待系統人員協助排錯。（B-

3-1） 

部分系統並無存在於工作流程

中之必要，如紙本公文系統及

列管追蹤事項系統。（B-3-1） 

否 

C 

紙本公文傳遞查詢系統沒有達

到輔導業務進行效果。（C-3-1） 

公文遺失需再重新跑一次，重

複工作。（C-3-1） 
否 

D 

列管事項追蹤系統沒有達到輔

導業務進行效果。（D-3-1） 

在實務工作流程上，仍然是系

統及紙本併行，重複工作。（D-

3-1） 

否 

根據以上受訪者的陳述，研究問題三經初步訪談二級主管及同仁後，得知目前校內常用

的 5 套行政系統中，紙本公文系統及列管追蹤事項系統對同仁在處理行政業務上較無輔助之
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效，反而增加行政流程的進行負擔。 

總結以上的探討，造成個案學校行政人員使用行政系統之績效落差的原因如下： 

1. 紙本公文系統及列管追蹤事項系統有時未能輔助實務上的業務進行，且無存在於工作流程

中之必要。 

2. 行政人員對公文撰寫較不熟悉，對系統功能的操作不熟稔，且未即時提供教育訓練。 

3. 教職員資訊系統－薪資請假系統功能未完全線上流程化，部分仍以需印出紙本進行，致使

行政人員在實務工作上反復做同一件事的情形發生。 

從訪談結果得知，行政人員對於紙本公文傳遞查詢系統的表現最差，列管事項追蹤系統

及電子公文系統次之，其中，經受訪者的陳述，認為紙本公文傳遞查詢系統及列管事項追蹤

系統未能輔助實務上的業務進行，且無存在於工作流程中之必要，而教職員資訊系統－薪資

請假系統功能得分雖為最高，但受訪者仍表示此套系統未完全線上流程化，在系統與紙本併

行的狀況之下，在實務上仍有窒礙難行與重工的情況，此結果顯示這些系統的改善係為流程

的改變或系統功能精進，此為非教育訓練可改善的部分。 

另外，行政人員使用校內行政系統造成績效落差的原因主要來自於系統未完整的線上化、

教育訓練不夠即時以及系統的不穩定，此些狀況讓行政人員在實務工作上反復做同一件事，

或需花費時間與管理系統單位進行學習，致產生績效落差，此結果顯示在系統功能增修時應

立即辦理教育訓練課程，方能即時給予行政人員實質上應用，此部分係為訓練課程的提供得

予以精進的部分。 

二、問卷調查結果與討論 

(一)行政人員個人背景資料分析結果 

本研究在 155份有效問卷樣本中，性別以女性居多，佔樣本比率 74.2%；年齡以 31-40歲

歲佔比最高，佔樣本比率 41.3%；教育程度以大學（專）佔比最高，佔樣本比率 54.2%；服務

單位屬性目前以行政單位居多，佔樣本比率81.3%；在本校的服務年資以未滿6年～10年（含）

以下居多，佔樣本比率 21.3%，其次是未滿 3 年～5 年（含）以下及未滿 11 年～15 年（含）

以下，如表 7所示。 
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表 7 

個案學校行政人員個人背景分佈表 

社經人口特質 項目 總數 百分比 

性別 

男性 40 25.8% 

女性 115 74.2% 

年齡 

21-30 歲 31 20.0% 

31-40 歲 64 41.3% 

41-50 歲 41 26.5% 

51歲（含）以上 19 12.3% 

教育程度 

高中（職） 1 0.6% 

大學（專） 84 54.2% 

研究所 70 45.2% 

服務單位屬性 
行政單位 126 81.3% 

學術單位 29 18.7% 

在本校的服務年資 

2年（含）以下 27 17.4% 

未滿 3年-5年（含）以下 29 18.7% 

未滿 6年-10年（含）以下 33 21.3% 

未滿 11年-15年（含）以下 29 18.7% 

未滿 16年-20年（含）以下 19 12.3% 

21年（含）以上 18 11.6% 

(二)各系統教育訓練需求評估結果 

本研究針對使用「紙本公文傳遞查詢系統」、「列管事項追蹤系統」、「電子公文系統」、「會

總系統」、「教職員資訊系統－薪資請假系統」等五套行政系統的教育訓練需求程度進行問卷

調查。本研究整理 155 份有效問卷樣本的回答內容加以歸納，以「行政系統需求排序」顯示

五套系統的需求程度順序；並以「子系統需求排序」顯示各套系統在功能項目的需求程序順

序，經分析及排序後得知，行政人員以電子公文系統之教育訓練需求程度為居多；其次，會

總系統之教育訓練需求程度為次要需要，結果分述如下： 



科技與人力教育季刊                                                               2021，7(4)，38-65 

DOI: 10.6587/JTHRE.202106_7(4).0003 

55 

1.「紙本公文傳遞查詢系統」教育訓練需求評估結果 

本研究根據數據得知，行政人員以建立公文功能之教育訓練需求程度為多；其次則為該

系統操作流程及步驟之教育訓練。 

表 8 

「紙本公文傳遞查詢系統」教育訓練需求評估結果（n=155） 

項目 平均數 標準差 
行政系統 

需求排序 

子系統 

需求排序 

紙本公文傳遞查詢系統 4.32 1.01 5  

1.介面說明 4.73 1.30  3 

2.操作流程及步驟 4.95 1.27  2 

3.建立公文功能 5.17 .99  1 

4.工讀生管理功能 3.24 .77  4 

 

2.「列管事項追蹤系統」教育訓練需求評估結果 

本研究根據數據得知，行政人員以該系統介面說明之教育訓練需求程度為多；其次則為

該系統管制事項查詢及回覆功能之教育訓練。 

表 9 

「列管事項追蹤系統」教育訓練需求評估結果（n=155） 

項目 平均數 標準差 
行政系統 

需求排序 

子系統 

需求排序 

列管事項追蹤系統 4.55 1.38 4  

1.介面說明 4.84 1.07  1 

2.操作流程及步驟 4.65 .98  3 

3.管制事項查詢及回覆功能 4.75 1.04  2 

4.系統設定功能 3.77 .75  4 

 

3.「電子公文系統」教育訓練需求評估結果 

本研究根據數據得知，行政人員以公文製作之教育訓練需求程度為多；其次則為該系統
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操作流程及步驟之教育訓練。 

表 10 

「電子公文系統」教育訓練需求評估結果（n=155） 

項目 平均數 標準差 
行政系統 

需求排序 

子系統 

需求排序 

電子公文系統 5.18 1.19 1  

1.介面說明 5.02 .78  5 

2.操作流程及步驟 5.27 .71  2 

3.公文追蹤及暫存功能 5.24 .56  3 

4.公文製作 5.33 .63  1 

5.公文查詢及經手功能 5.23 .63  4 

 

4.「會總系統」教育訓練需求評估結果 

本研究根據數據得知，行政人員以該系統介面說明及請購核銷申請功能之教育訓練需求

程度為一樣多；其次則為該系統預算查詢及報表功能之教育訓練。 

表 11 

「會總系統」教育訓練需求評估結果（n=155） 

項目 平均數 標準差 
行政系統 

需求排序 

子系統 

需求排序 

會總系統 5.08 1.21 2  

1.介面說明 4.16 .95  1 

2.操作流程及步驟 4.01 .93  4 

3.請購核銷申請功能 4.16 1.01  1 

4.預算查詢及報表功能 4.03 .96  3 

5.財產管理功能 3.29 1.24  6 

6.校務發展計畫方案及管考

填列功能 
3.43 1.23  5 
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項目 平均數 標準差 
行政系統 

需求排序 

子系統 

需求排序 

7.報修系統 3.19 .92  7 

5.「教職員資訊系統－薪資請假系統」教育訓練需求評估結果 

本研究根據數據得知，行政人員以該系統介面說明之教育訓練需求程度為多；其次則為

該系統差勤/請假系統之教育訓練。 

表 12 

「教職員資訊系統－薪資請假系統」教育訓練需求評估結果（n=155） 

項目 平均數 標準差 
行政系統 

需求排序 

子系統 

需求排序 

教職員資訊系統－薪資請假系

統 
4.88 1.11 3  

1.介面說明 5.32 1.12  1 

2.操作流程及步驟 5.11 1.13  4 

3.差勤/請假系統 5.16 1.10  2 

4.研習/進修獎助申請功能 5.16 1.04  2 

5.薪資查詢功能 3.65 .80  5 

 

本研究以描述性統計分析之統計方法來分析行政人員對五套行政系統教育訓練的需求排

序，由表 8至表 12按平均數由高至低排列之「行政系統需求排序」得知，目前行政人員對五

套行政系統之教育訓練需求平均數由高至低分別為：(1)電子公文系統（5.18）、(2)會總系統

（5.08）、(3)教職員資訊系統－薪資請假系統（4.88）、(4)紙本公文傳遞查詢系統（4.32）、(5)

列管事項追蹤系統（4.55），表示個案學校行政人員對電子公文系統之教育訓練需求最高，其

次為會總系統。 

從前述得知，行政人員對於電子公文系統之教育訓練的需求程度最高，根據表 10，行政

人員對於「電子公文系統」教育訓練需求評估的結果可以了解，行政人員對電子公文子系統

中主要的五項常用功能之教育訓練需求程度依序為：(1)公文製作（5.329）、(2)操作流程及步
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驟（5.271）、(3)公文追蹤及暫存功能（5.239）、(4)公文查詢及經手功能（5.232）、(5)介面說明

（5.019），顯示個案學校行政人員對於公文製作的教育訓練需求最高。 

綜合訪談結果中，個案學校行政人員在使用行政系統時，可透過教育訓練改善的績效落

差原因有二，分別為同仁的公文撰寫能力及系統上線使用的功能說明；再從問卷調查結果的

教育訓練需求程度得知，個案學校行政人員對電子公文系統的公文製作教育訓練需求最高，

此結果相互呼應訪談中所提到行政人員在公文撰寫與修改往返時間冗長，且主管需花費較多

心力指導公文撰寫能力較弱的同仁，導致既定工作延宕。 

本研究從訪談及問卷分析所得之公文撰寫教育訓練需求屬提升行政人員之專門知識及技

術類別之訓練，且可由校內以自辦訓練方式辦理，與勞動部 108 年職業訓練概況調查中，事

業單位辦理教育訓練方式以自辦訓練最高，且訓練內容主要為「專門知識及技術之訓練」（勞

動部，2020）之調查結果相呼應。 

陸、結論與建議 

本研究藉由發展一套適合個案學校行政人員教育訓練發展專業能力與其養成課程的模式，

並完成個案學校行政人員在專業能力及其養成課程之規劃，提供個案學校作為規劃個案學校

行政人員教育訓練需求發展時之參考。根據研究的結果，本研究提出以下的結論與建議： 

一、結論 

針對個案學校行政人員對於校內行政系統之教育訓練課程需求提出以下結論： 

(一)行政人員在使用校內行政系統的績效落差情形主要為系統未完整的線上化 

本研究根據訪談結果，行政人員使用校內行政系統的績效落差主要為以下三點。 

1.紙本公文系統及列管追蹤事項系統有時未能輔助實務上的業務進行。 

2.公文撰寫與修改往返時間冗長。 

3.教職員資訊系統－薪資請假模組功能未完全線上流程化。 

受訪者更特別提出三套系統應進行流程改善及評估，分別為紙本公文傳遞查詢系統、列

管事項追蹤系統及教職員資訊系統－薪資請假系統，其中，紙本公文傳遞查詢系統及列管事

項追蹤系統需再評估存在於工作流程的必要性，而教職員資訊系統－薪資請假系統應進行功

能精進，使其完整的線上化，減少紙本的使用。 
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(二)造成個案學校行政系統績效落差的主要原因為未即時辦理教育訓練 

本研究根據訪談結果，受訪者提出在實務經驗上，承辦人員進行公文撰寫的職能稍嫌不

足，因此需仰賴主管逐步指導與修正，此結果顯示，在提升行政人員職能之教育訓練應即時

辦理，達到實際工作應用之效，提高績效。另外，受訪者亦特別提出在使用行政系統過程中，

當系統功能增修後便立即上線，忽略在上線使用前需提供行政人員教育訓練，導致同仁在使

用上會遇到困難，且需花費時間與管理系統的單位進行請益和學習，此結果顯示在系統功能

增修時應立即辦理教育訓練課程，方能即時給予行政人員實質上應用。 

(三)為加強個案學校行政人員使用行政系統績效，最迫切需要電子公文系統教育訓練 

行政人員對五套行政系統之教育訓練需求以電子公文系統最高（平均數 5.18），另外，電

子公文系統中共有五項常用的主要功能，從結果顯示，行政人員對各項功能的教育訓練需求

最高是公文製作（平均數 5.33），顯示現階段在補足行政人員績效落差上，提供此項教育訓練

課程是必要的，除可提升行政人員能力外，亦可縮短公文撰寫與修改往返的時間，提高工作

效率，此結果呼應訪談中所提到行政人員在公文撰寫與修改往返時間冗長，且主管需花費較

多心力指導公文撰寫能力較弱的同仁。 

二、建議 

對於提高學校行政效率提出以下具體之建議： 

(一)建議定期加強行政系統教育訓練 

研究發現，個案學校行政資源系統業務數據雖已逐步流程 e化，然而，系統的不穩定性，

操作介面未符合人性化、同仁對系統的不熟悉，反而無法讓系統達到輔助之效。因此，建議

個案學校除適時檢視系統功能並增修之餘，亦定期辦理行政系統教育訓練課程，提高行政人

員對行政系統的信賴感與熟稔度，藉以提升工作效率，減少績效落差。 

(二)建議改善行政人員使用行政系統之行政環境 

研究發現，在學校行政人員績效阻礙因素上，時間大量花費及行政系統使用之環境也是

阻礙學校行政人員績效成長的因素。因此，建議個案學校再行檢視評估現有之行政系統對於

行政人員在進行日常業務中之適切性，藉以改善行政環境與行政流程，如此學校行政人員就

可以在有限的時間內，藉由行政系統實質上的效益完成日趨繁雜的行政工作，做好時間的管

理，提升工作效率，減輕行政工作的負擔。 
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(三)建議建立完整之教育訓練評估制度，拓展創新教育訓練內容及形式 

教育訓練要注重理論與實務的結合，本研究經過廣泛的意見蒐集及客觀的問卷量化分析，

進而歸納出每項教育訓練需求評估之專業能力的重要性以作為個案學校單位主管或非單位主

管在規劃教育訓練需求評估之參考，所歸納的教育訓練需求評估具有一定的客觀性及合理性，

個案學校行政人員成員參與問卷填答的歷程，便是了解與思考教育訓練需求評估之專業能力

內容的時刻，比較哪些專業能力是該被優先推動的時刻，再從員工教育訓練座談會結束後的

回饋互動，可使個案學校行政人員及單位主管能了解多方資訊並做成良好的共識，使其課程

需求能順利推動。個案學校由下而上共同決策方式所作的選用評估，比起傳統由一級單位組

織的單向決策方式更具有參考價值及實踐價值。 
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附錄 

Y學校行政系統教育訓練需求調查問卷 

敬愛的同仁，您好： 

非常感謝您在百忙之中抽空填答本教育訓練需求調查問卷。本研究的目的係為了解行政人員

對行政系統教育訓練需求，以提升工作效能，期盼本研究所提出的結論與建議能夠提供辦訓相關

單位參考，以規劃提供予同仁更適切的課程。填寫本調查問卷的時間約 10 分鐘，懇請您根據自

己的實務需求填答。 

本研究問卷採不記名方式作答，僅供學術論文分析之用，請您安心填答。由於發出的問卷份

數有限，因此，您所提供的寶貴意見將對本研究有重大的貢獻，衷心感謝您的合作與協助。 

敬祝 

身體健康、萬事如意！ 

 

國立臺灣師範大學科技應用與人力資源發展研究所 

指導老師：林弘昌 博士 

研 究 生：薛羽媛 敬上 

中華民國 109年 12月 25日 

 

第一部分 

【個人基本資料】 

以下有關於您個人基本資料，僅供資料分析之用，絕對保密，請安心作答 

 

 

1. 您的性別 

□(1) 男性    □(2) 女性 

2. 您的年齡 

□(1) 21~30歲  □(2) 31~40歲  □(3) 41~50歲   □(4) 51歲(含)以上 

3. 您的教育程度 

□(1)高中(職)   □(2)大學(專)   □(3)研究所 

4. 您的服務單位屬性 

□(1)行政單位  □(2)學術單位 

5. 您在本校的服務年資 

□(1) 2年(含)以下     □(2) 未滿3年-5年(含)以下   □(3) 未滿6年-10年(含)以下 

□(4) 未滿11年-15年(含)以下   □(5) 未滿16年-20年(含)以下   □(6) 21年(含)以上 
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第二部分 

本部份問卷內容想了解您在使用校內各種行政系統

時，對於教育訓練的需求程度。本部份的問題採李克

特(Likert scale)7點量表表示需求的程度，請依照您個

人之真實感受勾選。 

 

    有 較 非 

非 較 有  點 為 常 

常 為 點  不 不 不 

需 需 需 需 需 需 需 

要 要 要 要 要 要 要 

7 6 5 4 3 2 1 

一、請問您對於本校以下各項行政系統的教育

訓練需求程度 
       

1.紙本公文傳遞查詢系統 □ □ □ □ □ □ □ 

2.列管事項追蹤系統 □ □ □ □ □ □ □ 

3.電子公文系統 □ □ □ □ □ □ □ 

4.會總系統 □ □ □ □ □ □ □ 

5.教職員資訊系統－薪資請假系統 □ □ □ □ □ □ □ 

 

第三部分 

本部份問卷內容想了解您對於校內各項行政系統的

教育訓練需要程度。本部份的問題採李克特(Likert 

scale)7點量表表示需求的程度，請依照您個人之真實

感受勾選。 

    有 較 非 

非 較 有  點 為 常 

常 為 點  不 不 不 

需 需 需 需 需 需 需 

要 要 要 要 要 要 要 

7 6 5 4 3 2 1 

二、對於「紙本公文傳遞查詢系統」的教育訓

練需求 
       

1.介面說明 □ □ □ □ □ □ □ 

2.操作流程及步驟 □ □ □ □ □ □ □ 

3.建立公文功能 □ □ □ □ □ □ □ 

4.工讀生管理功能 □ □ □ □ □ □ □ 
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本部份問卷內容想了解您對於校內各項行政系統的

教育訓練需要程度。本部份的問題採李克特(Likert 

scale)7點量表表示需求的程度，請依照您個人之真實

感受勾選。 

    有 較 非 

非 較 有  點 為 常 

常 為 點  不 不 不 

需 需 需 需 需 需 需 

要 要 要 要 要 要 要 

7 6 5 4 3 2 1 

三、對於「列管事項追蹤系統」的教育訓練需

求 
       

1.介面說明 □ □ □ □ □ □ □ 

2.操作流程及步驟 □ □ □ □ □ □ □ 

3.管制事項查詢及回覆功能 □ □ □ □ □ □ □ 

4.系統設定功能 □ □ □ □ □ □ □ 

四、對於「電子公文系統」的教育訓練需求        

1.介面說明 □ □ □ □ □ □ □ 

2.操作流程及步驟 □ □ □ □ □ □ □ 

3.公文追蹤及暫存功能 □ □ □ □ □ □ □ 

4.公文製作 □ □ □ □ □ □ □ 

5.公文查詢及經手功能 □ □ □ □ □ □ □ 

五、對於「會總系統」的教育訓練需求        

1.介面說明 □ □ □ □ □ □ □ 

2.操作流程及步驟 □ □ □ □ □ □ □ 

3.請購核銷申請功能 □ □ □ □ □ □ □ 

4.預算查詢及報表功能 □ □ □ □ □ □ □ 
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本部份問卷內容想了解您對於校內各項行政系統的

教育訓練需要程度。本部份的問題採李克特(Likert 

scale)7點量表表示需求的程度，請依照您個人之真實

感受勾選。 

    有 較 非 

非 較 有  點 為 常 

常 為 點  不 不 不 

需 需 需 需 需 需 需 

要 要 要 要 要 要 要 

7 6 5 4 3 2 1 

5.財產管理功能 □ □ □ □ □ □ □ 

6.校務發展計畫方案及管考填列功能 □ □ □ □ □ □ □ 

7.報修系統 □ □ □ □ □ □ □ 

六、對於「教職員資訊系統－薪資請假系統」

的教育訓練需求 
       

1.介面說明 □ □ □ □ □ □ □ 

2.操作流程及步驟 □ □ □ □ □ □ □ 

3.差勤/請假系統 □ □ □ □ □ □ □ 

4.研習/進修獎助申請功能 □ □ □ □ □ □ □ 

5.薪資查詢功能 □ □ □ □ □ □ □ 

 

本問卷到此結束，非常謝謝您的填答！ 

請您再檢視一遍問卷是否有漏填的題目，並請填答完成後擲交。 

再次感謝您的協助。 
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證券從業人員之英語學習焦慮與英語學習動機對英語學習成效之影響 

The Effect of Learning Anxiety and Learning Motivation of Securities 

Practitioners on the Effectiveness of English Learning  
 

王淩芳、林弘昌 1 

台灣師範大學科技應用與人力資源發展系研究生 

台灣師範大學科技應用與人力資源發展系副教授 1 

Ling-Fang Wang, Hung-Chang Lin1 

Graduate student, Dept. of Technology Application & HRD, National Taiwan Normal University 

Associate professor, Dept. of Technology Application & HRD, National Taiwan Normal University1 

 

摘要 

為了迎接「雙語國家」所帶來的挑戰，金融監督管理委員會鼓勵國內金融業者舉辦相關

課程以提升從業人員之英語實力。然而英語學習的「認知、技能、情意」三大要素中，目前

比較注重或滿足前二者。因此本研究欲從「情意」面向著手，探討證券從業人員之英語學習

焦慮以及英語學習動機對英語學習成效的影響。本研究採用問卷調查法蒐集資料，並透過文

獻的回顧編製問卷，回收資料以 AMOS 統計軟體進行驗證性因素分析與研究假設的考驗。本

研究結果發現：(1)證券從業人員的英語學習焦慮與英語學習動機具有顯著負相關，(2)證券從

業人員的英語學習焦慮的「害怕負面的評價」構面對英語學習成效的「課程滿意度」構面具

有負向影響，(3)證券從業人員的英語學習動機對英語學習成效具有正向影響。根據前述研究

結果可以了解到證券從業人員英語學習過程中「情意」面向對英語學習成效的影響。根據研

究結果，本研究提出三項建議供教學單位參考：(1)瞭解證券從業人員個別的英語學習焦慮的

緣由，(2)協助證券從業人員建立英語學習的自信心，(3)鼓勵證券從業人員不斷產生自主性學

習英語的想法。希望未來對於證券從業人員進行英語教學時，能夠補足「情意」面向當中的

焦慮與動機的缺口，進一步增進其英語學習成效。 

 

關鍵詞：英語學習成效、英語學習動機、英語學習焦慮、證券從業人員 
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壹、前言 

一、研究背景與動機 

為了因應行政院 2018 年所推出的「雙語國家政策發展藍圖」，金融機構之最高主管機關

「金融監督管理委員會」鼓勵周遭金融單位設置雙語分行、提升從業人員的英語能力並且營

造友善的金融雙語服務環境。然而根據多益 2020 年官方所公佈的產業別應試者平均成績，

2019年金融機構之從業人員平均多益表現為 572分，根據「多益成績與英語能力對照表」指

出，572 分的成績只能夠應付簡單的會話語句，從事英語相關程度較低的工作（多益官方網

站，2021），也就是說，目前金融從業人員的英文能力水平距離目標成效仍然有一大落差。事

實上，從 2019年起，「台灣金融研訓院」即開辦一系列的專業金融英語課程供從業人員報名，

其課程內容包含了：營業廳櫃檯業務英語、商務用英語會話訓練以及英語寫作要領實作等課

程。施宥廷（2016）指出若要提升學習者的英語學習成效，「認知」、「技能」和「情意」是英

語學習過程中的三大關鍵因素。「台灣金融研訓院」所開辦的課程只滿足了「認知」與「技能」

之缺口，「情意」部分的瞭解仍尚待釐清。 

過往有諸多的研究探討學習者的「情意」對於英語學習的影響，謝觀崢（2015）說明成

年人的學習效果不彰，多半與「情意」的阻撓有關，心理因素當中的低動機和高焦慮就是其

中的原因，英語學習的過程中伴隨著焦慮以及動機兩種互相矛盾的要素，甚至最後影響語言

的學習成效（Gardner & MacIntyre, 1993; Krashen, 1981）。 

根據上述研究背景，本研究改編 Horwitz、Horwitz和 Cope（1986）所編製的外語教室焦

慮量表（foreign language classroom anxiety scale, FLCAS）、Gardner（1985）所編製的態度動

機量表（attitude and motivation test battery, AMTB）以及張惠翔（2020）所編製的英語學習成

效量表（English learning effectiveness questionnaire），對正在學習英語的證券從業人員進行英

語學習焦慮、英語學習動機以及英語學習成效的測量，希望透過本研究彌補現階段證券從業

人員學習英語當中「情意」面向的缺口。 
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二、研究目的 

（一）瞭解正在學習英語的證券從業人員之英語學習焦慮與英語學習動機的相關性。 

（二）瞭解正在學習英語的證券從業人員之英語學習焦慮對英語學習成效的影響。 

（三）瞭解正在學習英語的證券從業人員之英語學習動機對英語學習成效的影響。 

（四）根據實證研究，提供教學單位對證券從業人員英語學習「情意」面向之輔助建議。 

貳、文獻探討 

本章節根據文獻之探討，進行英語學習焦慮、英語學習動機、英語學習成效以及相關性

研究的說明。 

一、英語學習焦慮 

Horwitz等人（1986）指出，語言學習焦慮是一種由個體內在所發出的複雜地自我認知、

想法、感受以及行為，並且普遍存在語言學習過程的每個階段，Horwitz 等人將英語學習焦慮

分成三個部分進行解釋，分別為：溝通交流（communication apprehension）、測驗焦慮（test 

anxiety）以及負面評價的恐懼（fear of negative social evaluation）。 

（一）溝通交流的顧慮（communication apprehension） 

溝通交流的顧慮指的是與他人進行外語的交流過程中，無法瞭解語句意思時所產生緊張、

害怕、糟糕的感受。 

（二）測驗焦慮（test anxiety） 

測驗焦慮指的是擔心測驗結果不理想所產生的糟糕感受。 

（三）負面評價的恐懼（fear of negative social evaluation） 

負面評價的恐懼指的是在社交上，害怕他人對於自己的語言使用能力有負面的評價，所

產生的糟糕感受。 

謝觀崢（2015）針對大學生的外語學習焦慮進行測量，並指出學習外語的學生一旦產生

焦慮的感受，代表在學習情境的過程中伴隨緊張、害怕或是不安的感受，甚至會出現流汗、

記憶力下降、注意力不集中或是不想去上課等現象。 
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二、英語學習動機 

（一）英語學習動機的意涵 

英語學習動機的意涵延伸至學習動機一詞，Fandiño 與 Velandia（2019）說明「動機」是

一個高度複雜的心理過程，涉及人體神經、認知、情緒以及人格，這種心理過程旨在滿足個

人的需求，進而促發人們產生後續的行為。施宥廷（2016）認為「學習動機」是指學習者投

入時間與精力在某一領域上持續不斷地進行學習。而英語學習動機意旨學習者學習「英語」

的過程中所產生的內在心理歷程，由於對於某種事物產生想要追求的想法，因此學習者希望

透過語言學習而達到成就與目標。Gardner與 Lambert（1972）將英語學習動機分為融合型傾

向（integrative orientation）、工具型傾向（instrumental orientation）以及純動機（pure motivation）

進行解釋，前面兩者屬於學習者學習英語的兩種不同心態，很難一分為二，因為學習者的心

理可能同時存在這兩種動機，而純動機指的是學習者學習英語的態度、強度以及渴望，用以

衡量學習者英語學習動機的高低程度。 

（二）融合型與工具型傾向的意涵 

Gardner 與 Lambert（1972）指出，融合型傾向的意義在於學習者嚮往語言所屬的文化，

希望能夠透過該語言的學習與運用而融入該語言所屬的國家，是屬於學習者由內在主動發出

的學習行為；反之，工具型傾向的意義在於學習者學習語言為目標導向，將語言視為工具，

藉此來獲得功利，例如：工作崗位上的晉升、語言證照的考取或是為了升學而用功學習等（吳

雨桑、林建平，2009）。 

然而，Ali 與 Wyatt 與 Van（2015）認為要明確區分學習者的英語學習動機是有難度的，

因為那涉及太多學習者對於語言的使用意圖以及價值觀，因此只能夠從程度上的高低來衡量。 

三、英語學習成效 

英語學習成效（English learning effectiveness）延伸自學習成效一詞，學習成效是判斷學

習成果的標準，瞭解成效的目的主要是希望瞭解學生的學習情形，並作為後續改善的依據（李

勇輝，2017）。英語學習成效意旨學習者在學習英語的過程中，所包含的：成績、態度、動機
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以及策略的改變或影響（陳欣蘭，2009）。英語學習成效涵蓋了聽力、口說、閱讀以及寫作等

能力的提升或改變（黃愛智，2017）。張惠翔（2020）以 Kirkpatrick 的四階層評估模式將英語

學習成效，分為：反應（reaction）、學習（learning）、行為（behavior）以及結果（results）進

行測量，其定義說明如下： 

（一）反應（reaction） 

衡量學習者的感知狀態以及學習者對於課程整體的滿意程度，也就是所謂的課程滿意度，

而學習者對於課程的滿意程度將影響學習者的參與和學習動機。 

（二）學習（learning） 

衡量學習者從課程當中習得知識與技能的程度，通常以前測與後測進行比較。 

（三）行為（behavior） 

衡量學習者是否能夠將所學應用到工作場域，通常透過觀察或訪談等方式衡量。 

（四）結果（results） 

意指知識的移轉，學習者參與學習後的自我成長與整體效果的變化。 

四、相關性研究 

（一）英語學習焦慮與英語學習動機之相關性研究 

洪美玉（2012）探討臺南市國小高年級學生的英語學習焦慮與英語學習動機之間的關係，

研究採問卷調查法，其研究結果發現英語學習焦慮與英語學習動機呈顯著負相關。Almurshed

與 Aljuaythin（2019）針對沙烏地阿拉伯一所大學的女性學生進行英語學習焦慮以及動機的測

量，其研究亦採用 Horwitz 等人（1986）的 FLCAS 量表與 Gardner（1985）的 AMTB 量表，

研究結果顯示，強烈的學習動機能夠幫助學習者克服其對英語的焦慮，幫助學習者下定決心

學好英語。Amoah與 Yeboah（2021）一項針對中國外語學習者進行的研究指出，學習者低落

的英語學習動機與心理因素有關，以對負面的評價最為明顯，研究結果更建議教學者可透過

實戰演練的方式鼓勵學習者定期進行口頭報告或課堂辯論，以降低其焦慮的感受。 
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（二）英語學習焦慮與英語學習成就之相關性研究 

許淑真（2009）對於英語學習焦慮進行文獻的回顧，其說明過往普遍的研究皆指出語言

焦慮對於學習成效之間存在顯著負相關，甚至有學者指出，語言學習的焦慮是預測學習成效

最好的指標。Weda 與 Sakti（2018）研究印尼一所大學的文學院學生的英語學習焦慮以及課

業表現，其研究結果發現擁有高度學習焦慮的學生，其課業表現相對較差，並且該研究進一

步發現，學生的表現不佳，與其學習環境有很大的關係。Al-Hattam 與 Hassan Al-Ahdal（2020）

針對沙烏地阿拉伯的英語學習者進行語言障礙的調查，其研究發現學習語言的焦慮感為主要

的原因，甚至導致學習者產生學習成效不彰的表現，該研究建議「及早發現」並透過輕鬆且

無壓力的方式進行教學可對低學習成效進行補救。 

（三）英語學習動機與英語學習成就之相關性研究 

曹嘉秀與林惠賢（2000）指出，過往許多研究皆證實，無論是融合型傾向或是工具型傾

向的學習動機都與英語學習成就有很大的關聯，而兩類動機的優劣，各有說詞。國內目前鮮

少有與成人的非正式教育相關的研究主題，目前的研究方向仍以國小、國中、高中或是大專

院校的學生為主。陳甦彰、陳若雲、蔡思穎、葉佳琪、吳佩珊、黃瓊嬅與李子琦（2010）研究

澎湖地區的科技大學學生之英語學習動機、學習策略與學習成效的關係。研究結果發現，英

語學習動機較強的學生，英語程度相對較佳，並且這些學習動機強烈的學生使用英語學習策

略的頻率較高、學習成效也較佳。杜伊涵（2014）一項針對國小六年級的學童所進行的英語

學習研究指出，國小六年級學童的英語學習動機與英語學習成就之間存在正向關係，英語學

習動機分數越高，其英語學習成效也越高，並且其英語學習動機可有效地預測國小六年級學

童的英語學習成效。黃珮慈（2018）一項針對高職生的英語學習動機與英語學習成效的相關

研究，其採用任務型導向進行教學，研究結果亦指出，英語學習成效較高的高職生其外在動

機高於低成效的學生，也就是說高職生的英語學習動機與英語學習成效之間存在正向關係。

Zhang與 Ardasheva（2020）針對中國高等教育學生的英語學習行為進行研究，他們發現，雖

然教師的教學方式以及測驗導向的學習方式對於學習者的英語表現有直接的正向影響，但對
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於成年人來說，個人內在情愫「動機」仍是主要驅使學習行為的因素。 

參、研究方法 

一、研究架構 

本研究旨在探討正在學習英語的證券從業人員之英語學習焦慮與英語學習動機對英語學

習成效的影響，透過文獻的探討，整理出變項之間的關係，以形成本研究之研究架構與研究

假設，並運用相關與迴歸分析驗證變項之間的關係，如圖 1。 

本研究以「正在學習英語的證券從業人員」為研究對象，由於成年人的英語學習與正規

教育不同，不一定有測驗的行為發生，因此本研究的「英語學習焦慮」變項主要了解受試者

的「溝通交流」、「害怕負面的評價」兩項心理反應，並未測量「測驗焦慮」的感受；另外，

以學習的階段來說，本研究尚無法測量學習者在學習英語後的「行為、結果」等學習成效，

本研究的學習成效只針對學習者對於課程的滿意度以及學習狀況進行評估。本研究研究架構

圖如圖 1所示。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

圖 1本研究架構簡圖 

二、研究假設 

本研究根據文獻探討與研究架構圖，欲探討學習英語的證券從業人員之英語學習焦慮與

H1 

H3 

H2 

英語學習焦慮 

(1)溝通交流 

(2)害怕負面的評價 

英語學習成效 

(1)課程滿意度 

(2)學習狀況 

英語學習動機 

(1)融合型傾向 

(2)工具型傾向 
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英語學習動機對英語學習成效的影響，並提出下列研究假設： 

H1：證券從業人員的英語學習焦慮與英語學習動機具有顯著負相關。 

H1-1：證券從業人員的「溝通交流」與「融合型傾向動機」具有顯著負相關。 

H1-2：證券從業人員的「溝通交流」與「工具型傾向動機」具有顯著負相關。 

H1-3：證券從業人員的「害怕負面的評價」與「融合型傾向動機」具有顯著負相關。 

H1-4：證券從業人員的「害怕負面的評價」與「工具型傾向動機」具有顯著負相關。 

H2：證券從業人員的英語學習焦慮對英語學習成效有顯著負向影響。 

H2-1：證券從業人員的「溝通交流」對「課程滿意度」有顯著負向影響。 

H2-2：證券從業人員的「溝通交流」對「學習狀況」有顯著負向影響。 

H2-3：證券從業人員的「害怕負面的評價」對「課程滿意度」有顯著負向影響。 

H2-4：證券從業人員的「害怕負面的評價」對「學習狀況」有顯著負向影響。 

H3：證券從業人員的英語學習動機對英語學習成效有顯著正向影響。 

H3-1：證券從業人員的「融合型傾向動機」對「課程滿意度」有顯著正向影響。 

H3-2：證券從業人員的「融合型傾向動機」對「學習狀況」有顯著正向影響。 

H3-3：證券從業人員的「工具型傾向動機」對「課程滿意度」有顯著正向影響。 

H3-4：證券從業人員的「工具型傾向動機」對「學習狀況」有顯著正向影響。 

三、研究對象 

本研究以正在學習英語的證券從業人員為研究對象，欲了解其英語學習焦慮與英語學習

動機對於英語學習成效的影響。以滾雪球的方式，藉由各證券公司之學習英語的先進，協助

轉發至金融機構以及證券公司舉辦的英語課程之學習班級、社團及社群群組，並透過線上問

卷 Google 表單進行調查與回收，預試問卷回收共計 106 份，有效問卷為 86 份，預試結果刪

除不適當的題目後，題目共 33題，始發放正式問卷；正式問卷回收 244份，有效問卷為 228

份，後續進行資料統計與分析。 

四、研究工具 
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（一）「證券從業人員之英語學習焦慮與英語學習動機對英語學習成效的影響」之預試問卷 

本研究問卷參考 Horwitz 等人（1986）所提出的外語教室焦慮量表（foreign language 

classroom anxiety scale, FLCAS）、Gardner（1985）所提出的態度動機量表（attitude and motivation 

test battery, AMTB）以及張惠翔（2020）所提出的英語學習成效量表（English learning 

effectiveness questionnaire），編製適合證券從業人員填答之題目，預試問卷調查題目共 45題，

以 Likert七點量表尺度為衡量標準。 

1.預試問卷效度分析 

本研究以預試回收的資料對量表進行因素分析，並依以下標準進行刪題：(1)以內部一致

性係數，刪除不能提高內部一致性之題項。(2)針對因素負荷量小於.5之題項進行刪除。經過

考驗後，刪除英語學習焦慮題項 11 題以及英語學習成效題項 1 題，正式問卷共 33 題。外語

教室焦慮量表 KMO值為.95，Bartlett 球形檢定的χ2 值為 2806.452 達顯著（p< .001）；態度

動機量表 KMO值為.80，Bartlett 球形檢定的χ2 值為 391.296達顯著（p< .001）；英語學習成

效量表 KMO值為.93，Bartlett 球形檢定的χ2 值為 1322.338達顯著（p< .001），表示三個量

表的相關矩陣皆有共同因素存在，適合進行因素分析。 

2.預試問卷信度分析 

本研究進行因素分析後，接著進行量表的可靠性與一致性之檢驗，本研究以 Cronbach’

s alpha係數考驗問卷的信度。本研究所使用之問卷，其信度分析結果如表 1所示。 

表 1 

研究構面信度分析 

研究變項 因素構面 題項 Cronbach’s alpha 

英語學習焦慮   1.溝通交流 7 .86 

  2.害怕負面的評價 7 .89 

英語學習動機   1.融合型傾向 4 .89 

  2.工具型傾向 4 .81 

英語學習成效   1.課程滿意度 7 .89 

  2.學習狀況 4 .85 

總因素   .76 

 

本研究之問卷初稿，經專家意見建構內容效度與專家一致性檢定，進行問卷之預試，從
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問卷預試結果，進行因素分析及內部一致性信度分析後，刪除不適當題項共 12題，後續將題

項再度編碼，共計 33題，進行正式問卷之發放，如附錄一。 

肆、研究結果與討論 

一、研究結果 

本研究的資料以 AMOS24 統計軟體進行驗證性因素分析、相關與迴歸分析後，以「英語

學習焦慮」兩個構面（溝通交流、害怕負面的評價）、「英語學習動機」兩個構面（融合型傾

向、工具型傾向）為自變項，以「英語學習成效」兩個構面（課程滿意度、學習狀況）為預測

變項，針對證券從業人員的填答結果進行說明。 

（一）驗證性因素分析 

本研究透過 AMOS進行驗證性因素分析，量表的建構效度，變異數的平均解釋量（average 

variance extracted, AVE）結果，分別為溝通交流.642、害怕負面的評價.563、融合型傾向.669、

工具型傾向.530、課程滿意度.548、學習狀況.590，所有構面的 AVE 指標皆大於.5，也就是說

潛在變項被某個變項或理論建構所解釋的量高於測量誤差所解釋的變異量（Bagozzi & Yi, 

1988）。 

表 2 

因素負載量及構念信度摘要表 

Factor Item Factor Loading SMC p CR AVE 

溝通交流 AX01 .655 .429 <.001 .841 .642 

AX02 .839 .704 <.001 

AX03 .891 .794 <.001 

害怕負面的評

價 

AX04 .656 .430 <.001 .885 .563 

AX05 .860 .740 <.001 

AX06 .737 .543 <.001 

AX07 .769 .591 <.001 

AX08 .732 .536 <.001 

AX09 .733 .537 <.001 

融合型傾向 MO01 .731 .534 <.001 .889 .669 

MO02 .723 .523 <.001 
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表 2 

因素負載量及構念信度摘要表(續上頁) 

融合型傾向 

 

工具型傾向 

 

MO03 .893 .797 <.001   

MO04 .907 .823 <.001 

MO05 .825 .681 <.001 .816 .530 

MO06 .616 .379 <.001 

課程滿意度 

 

 

 

 

MO07 .779 .607 <.001   

MO08 .672 .452 <.001 

EF01 .716 .513 <.001 .894 .548 

EF02 .738 .545 <.001 

EF03 .697 .486 <.001 

EF04 .816 .666 <.001 

EF05 .827 .684 <.001 

EF06 .656 .430 <.001 

EF07 .715 .511 <.001 

學習狀況 EF08 .796 .634 <.001 .851 .590 

EF09 .814 .663 <.001 

EF10 .640 .410 <.001 

EF11 .809 .654 <.001 

 

根據上述報導，受試者在溝通交流、害怕負面的評價、融合型傾向、工具型傾向、課程

滿意度、學習狀況的組合信度（CR）皆大於.7，平均萃取變異量（AVE）皆大於.5；各觀察變

項對潛在變項的因素負荷量λ均大於.5。也就是說，證券從業人員英語學習焦慮、動機以及成

效的測量變項合理收斂對應於各構面，且信效度均達到標準。另外，區別效度部分，為了衡

量問項對於各構面的區別程度，本研究各構面平均變異數抽取量之平方根大部分皆大於構面

之間的相關係數，代表構面測量問項具區別效度（Anderson & Gerbing, 1988）。 
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表 3 

研究構面區別效度指標 

 收斂效度 區別效度 

  AVE 溝通 負評 融合型 工具型 滿意度 學習狀況 

溝通 .642 .801 - - - - - 

負評 .563 .912 .750 - - - - 

融合型 .669 -.389 -.356 .818 - - - 

工具型 .530 -.324 -.402 .581 .728 - - 

滿意度 .548 -.410 -.491 .610 .752 .740 - 

學習狀況 .590 -.366 -.429 .604 .723 .998 .768 

註：對角線上粗體字為 AVE之開根號值，下三角為構面之間的皮爾森相關。 

本研究模型適配指標如表 4所示，大部分的適配指標達到標準，而 Hu與 Bentler（1995）

提到，當樣本數偏小時，AGFI值略微低估屬於可接受範圍，因此本研究之結構方程模式的理

論模式與資料結構契合。 

表 4 

模型適配指標摘要表 

 x2/df GFI AGFI CFI NNFI RMSEA SRMR 

建議值 < 5 > .8 > .8 > .9 > .8 < .08 < .05 

本研究模式 2.246 .801 .759 .801 .833 .074 .153 

結果 合格 合格 可接受 不合格 合格 合格 不合格 

（二）英語學習焦慮對英語學習動機的相關分析 

根據相關分析的結果，證券從業人員英語學習焦慮構面之「溝通交流」與英語學習動機

構面之「融合型傾向(r = -.406)、工具型傾向(r = -.340)」具有顯著負相關；而證券從業人員英

語學習焦慮構面之「害怕負面的評價」與英語學習動機「融合型傾向(r = -.357)、工具型傾向

(r = -.407)」構面具有顯著負相關。 

表 5 

英語學習焦慮與英語學習動機相關分析表 

變項 溝通交流 害怕負面的評價 融合型傾向 工具型傾向 

溝通交流 - - - - 

害怕負面的評價 .990** - - - 

融合型傾向 -.406** -.357** - - 

工具型傾向 -.340** -.407** .580** - 

**. 在顯著水準為 .01 時 (雙尾)，具有顯著相關。 
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（三）英語學習焦慮對英語學習成效的迴歸分析 

根據迴歸分析的結果，顯示證券從業人員的「害怕負面的評價」英語學習焦慮構面對「課

程滿意度」英語學習成效構面具有負向影響(β= -.188, p< .05)。 

（四）英語學習動機對英語學習成效的迴歸分析 

根據迴歸分析的結果，證券從業人員之「融合型傾向」英語學習動機構面對「課程滿意

度(β= .233, p<.001)、學習狀況( β= .277, p<.001)」英語學習成效構面呈正向影響 ；而證券從

業人員之「工具型傾向」英語學習動機構面(β= .435, p<.001)與「課程滿意度、學習」英語學

習成效構面( β= .398, p<.001)呈正向影響。 

（五）證券從業人員英語學習焦慮、英語學習動機對課程滿意度影響解釋量 

根據迴歸分析的結果，證券從業人員的「害怕負面的評價」英語學習焦慮對「課程滿意

度」英語學習成效具有預測力；證券從業人員的「融合型傾向、工具型傾向」英語學習動機

對「課程滿意度」英語學習成效具有預測力，而這些關鍵因素結合，可解釋「課程滿意度」

變異量的 53.0%。 

（六）證券從業人員英語學習焦慮、英語學習動機對學習影響解釋量 

根據迴歸分析的結果，證券從業人員英語學習動機之「融合型傾向、工具型傾向」對證

券從業人員英語學習成效之「學習狀況」具有預測力，而這些關鍵因素結合，可解釋「學習

狀況」變異量的 43.4%。 

表 6 

英語學習焦慮、英語學習動機對英語學習成效迴歸分析表 

變項 課程滿意度 學習狀況 

標準化係數 Beta p 標準化係數 Beta p 

溝通交流 -.056 .525 .013 .894 

害怕負面的評價 -.188* .026 -.153 .098 

融合型傾向 .233*** <.001 .277*** <.001 

工具型傾向 .435*** <.001 .398*** <.001 

調整後 R 平方 .530 - .434 - 

*p < .05. ***p < .001. 
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（七）研究假設驗證結果 

根據以上相關與迴歸分析資料結果顯示，本研究提出的假設驗證結果如表 7。 

表 7 

研究假設驗證結果彙整表 

假設 假設內容 驗證結果 

H1 

H1-1 

H1-2 

H1-3 

 

H1-4 

證券從業人員的英語學習焦慮與英語學習動機具顯著負相關。 成立 

證券從業人員的「溝通交流」與「融合型傾向」具顯著負相關。 

證券從業人員的「溝通交流」與「工具型傾向」具顯著負相關。 

成立 

成立 

證券從業人員的「害怕負面的評價」與「融合型傾向」具顯著負

相關。 

證券從業人員的「害怕負面的評價」與「工具型傾向」具顯著負

相關。 

成立 

 

成立 

H2 

H2-1 

 

H2-2 

H2-3 

 

H2-4 

證券從業人員的英語學習焦慮對英語學習成效具顯著負向影響。 部分成立 

證券從業人員的「溝通交流」對「課程滿意度」有顯著負向影

響。 

證券從業人員的「溝通交流」對「學習狀況」有顯著負向影響。 

不成立 

 

不成立 

證券從業人員的「害怕負面的評價」對「課程滿意度」有顯著負

向影響。 

證券從業人員的「害怕負面的評價」對「學習狀況」有顯著負向

影響。 

成立 

 

不成立 

H3 

H3-1 

 

H3-2 

 

H3-3 

 

H3-4 

證券從業人員的英語學習動機對英語學習成效具顯著正向影響。 成立 

證券從業人員的「融合型傾向」對「課程滿意度」有顯著正向影

響。 

證券從業人員的「融合型傾向」對「學習狀況」有顯著正向影

響。 

成立 

 

成立 

證券從業人員的「工具型傾向」對「課程滿意度」有顯著正向影

響。 

證券從業人員的「工具型傾向」對「學習狀況」有顯著正向影

響。 

成立 

 

成立 

 

綜合上述所示，(1)證券從業人員的英語學習焦慮與英語學動機具有顯著負相關，(2)證券

從業人員的部分英語學習焦慮構面（害怕負面的評價）對課程滿意度具有顯著負向的影響；

(3)證券從業人員的英語學習動機對英語學習成效具有顯著正向的影響；二個變項部分構面因
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子對證券從業人員的英語學習成效具有解釋預測力。 

二、討論 

（一）證券從業人員的英語學習焦慮與英語學習動機之相關性 

根據研究結果顯示，證券從業人員的英語學習焦慮與英語學習動機呈現顯著負相關，由

此可知，當證券從業人員在學習英語的過程中，產生了焦慮的感受，無論其焦慮是來自於與

他人溝通交流上或是害怕他人對自己有負面的評價，相對的其英語學習動機之融合型或工具

型傾向也會較低落；反之，若證券從業人員擁有較高的英語學習動機，無論是融合型或工具

型傾向動機，其在英語學習焦慮的表現上，程度相對較低。黃富順（1989）認為學習者的心

理狀態是獨一無二的，每個人都有不同的狀況，也就是說，即使同樣都是出現焦慮的感受，

每位學習者的原因可能都不一樣。 

（二）證券從業人員的英語學習焦慮對英語學習成效之影響 

根據研究結果顯示，證券從業人員的英語學習焦慮之「害怕負面的評價」構面對英語學

習成效之「課程滿意度」構面呈現顯著負向影響。然而，假設 2 之其餘假設則不成立，由此

可知，當證券從業人員學習英語的過程中，越是害怕他人對自己的英語能力有質疑，例如：

無法在課程上與老師或同學自在的相處、課堂中容易產生緊張或害怕的感受，其對於英語課

程的滿意度，包含：教師、教材或整體內容的理解能力越是沒有把握。本研究證實過去文獻

的說法，嚴曉月（2009）指出，英語教學的目的是要提升學生的興趣以及建立後續自主學習

的能力，授課的過程中，加入過多的評價元素，會給學習者過多的恐懼感，導致英語學習成

效的不彰。張芳全與詹雨璇（2019）提到一個有趣的觀點，「害怕負面的評價」雖是危機卻也

是轉機，教學者若發現學習者有這樣的情形，可透過適當地教學引導，例如給予上台說話的

挑戰，過程中適度的引導學生進行學習突破，有助於提升學習者的學習自信與學習效果。謝

觀崢（2020）的研究發現，學習英語過程中所有焦慮的感受最主要來自於學習者自身能力無

法滿足學習環境的要求，對於這樣的情況，教學者應該採取個別訪問、觀察的方式，進一步

瞭解個體產生焦慮的原因。 
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（三）證券從業人員的英語學習動機對英語學習成效之影響 

根據研究結果顯示，證券從業人員的「融合型傾向、工具型傾向」英語學習動機構面對

「課程滿意度、學習狀況」英語學習成效構面呈現顯著正向影響。由此可知，無論是哪一種

英語學習動機，擁有較高動機的證券從業人員，其對於英語課程的整體滿意度以及對課程認

知上的應用皆有正向的影響。施宥廷（2016）指出，語言的教學最重要的是能夠讓學習者產

生興趣並且在課堂結束後也能自主性的學習，而驅使學習者擁有強烈動機的關鍵即是讓學習

者明白語言的應用程度與益處。宋明君（2020）提到教學者提升英語學習動機的方法，除了

課堂上的授課，亦能夠鼓勵學習者啟動個別化與主動式的學習方式，方法包括透過自主性學

習軟體或是教學者可設計自主學習機制來鼓勵學習者。另外除了個體本身，張芳全（2019）

的研究說明，個體的學習動機高低與班級團體的組成有著高度的關係，也就是說，同儕對於

英語學習者來說是非常重要的學習要素，教學者應該注意班級的整體狀況，而不能忽視任一

學習者的心理狀況。 

伍、結論與建議 

本研究針對上述研究結果提出結論與建議，除了英語教學上的「認知、技能」，本研究提

供教學單位有關證券從業人員「情意」方面，學習者的焦慮與動機之相關資訊並進一步提供

建議。 

一、結論 

（一）證券從業人員之「英語學習焦慮」與「英語學習動機」具有顯著的負相關 

對正在學習英語的證券從業人員來說，焦慮與動機是兩個矛盾的心理狀態，並且彼此之

間有著高度的相關性，也就是說，擁有高焦慮感的證券從業人員學習英語的動機較低；低焦

慮感的證券從業人員則反之。 

（二）證券從業人員「害怕負面的評價」對「課程滿意度」具有顯著負向影響 

以「害怕負面的評價」和「課程滿意度」之構面意涵來說，學習者恐懼的來源包含：教

學者對學習者的批評、在同儕面前的表現以及整體緊張的學習氛圍，這些狀況都會使證券從
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業人員對教學者、教材、授課內容的好感度下降，也會使證券從業人員學習英語的積極度降

低。 

（三）證券從業人員之「英語學習動機」對「英語學習成效」具有顯著正向影響 

以「英語學習動機」和「英語學習成效」之變項意涵來說，證券從業人員無論學習英語

的動機是來自於本身的興趣或是以其他利益為目的，只要擁有強烈的內在學習意志，其對於

英語課程的整體感受程度較佳，包含：教學者、教材、課程內容等；另外除了整體滿意度，

證券從業人員的學習狀況，包含：在聽說讀寫的表現、工作專業能力以及測驗成績等方面也

較佳。 

二、建議 

本研究針對研究結果提出以下建議，供教學單位對證券從業人員學習英語「情意」的面

向進行瞭解，以增進其英語學習成效。 

（一）瞭解證券從業人員個別的英語學習焦慮的緣由 

本研究證實過往的文獻，發現證券從業人員擁有較高的英語負評恐懼，其在英語學習成

效當中「課程滿意度」上的感受也越差，換句話說，了解證券從業人員產生英語負評的恐懼

並輔導其心理狀態十分重要，過往學者提到個體產生英語的負面評價之經驗，最主要的原因

往往都與自身表現無法滿足環境的要求有關，但產生焦慮的細節原因卻人人不同。本研究建

議教學單位應當理解證券從業人員在英語負評的恐懼上的緣由，或許有些人的焦慮感受是來

自於同事之間的相處或是顧客服務過程中產生的挫敗，甚至也有可能是在非工作場域中所產

生的，針對擁有焦慮感受的證券從業人員進行特別觀察與個別的輔導，後續才能對症下藥，

增進其英語學習成效。 

（二）協助證券從業人員建立英語學習的自信心 

根據上述的建議，了解證券從業人員的英語負評恐懼緣由後，最重要的是後續改善機制，

證券從業人員在工作場域中英語使用的時機包含：與外籍顧客互動、大量國際金融市場資訊
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的接受與傳遞、海內外金融商品的交易以及組織內外部進行的會議等，英語的使用十分頻繁，

這些真槍實戰且高壓的場合確實會碰到英語能力受到評論和挑戰的狀況。教學者除了傳授英

語的知識，也應適時協助證券從業人員在英語的學習和使用上建立自信心，即使同為證券從

業人員，也會因為業務性質上的不同，面臨到不同的英語使用情境，教學者可鼓勵證券從業

人員於平時進行英語練習時，與同儕互相交流，練習採用多元評價的方式，互相鼓勵，在日

常當中練習接納他人對自己的評價，同時也可建立自我的英語審視能力。 

（三）鼓勵證券從業人員不斷產生自主性學習英語的想法 

本研究證實過往的文獻，證券從業人員擁有越高的英語學習動機，其英語學習成效也較

佳，換句話說，證券從業人員越是對於英語在工作上的幫助有正向的認知，其英語學習成效

的表現也較好。事實上，語言的使用不應當只侷限於課堂上，對於理解語言能在現實社會上

的應用程度，是驅使學習者不斷產生自主性學習想法的關鍵因素，也就是說，教學單位應當

協助證券從業人員了解學習到的英語知識在職場上的應用範圍與程度。例如：教學單位能夠

設計創意性的學習內容，營造模擬英語使用的環境，讓學習者知道英語在證券產業中使用的

深度與廣度，可幫助其英語學習動機的提升。另外，教學者可鼓勵學習者在課外之餘進行自

主性的學習，補充自我不足之處，方法可透過教學者自行設計的課外學習機制或是其他學習

設備進行。然而，除了個體學習動機的激發，教學者也應該注意整體團隊的學習士氣，營造

優良的學習環境，同儕之間互相切磋與鼓勵，確保整體優良的學習氛圍。 

本研究希望對於證券從業人員目前學習英語「情意」面向之焦慮與動機缺口進行補足，

當教學單位能夠掌握證券從業人員「認知、技能、情意」這三個部分，也較能夠確保其英語

學習成效，正面迎接「雙語國家」所帶來的挑戰。 
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附錄 

證券從業人員之工具型傾向學習動機對英語學習成效之影響(正式問卷) 

親愛的先生/小姐，您好： 

感謝您於百忙之中撥冗填答此份問卷，這是一份學術性研究調查問卷，本研究目的為

瞭解證券從業人員的英語學習焦慮與英語學習動機對於英語學習成效的影響。本問卷採不

記名方式填答，請根據您個人實際感受以及過往經驗進行填答，您所提供的資料僅供學術

研究用途，並保證絕不對外公開，請放心填答。 

您寶貴的資料，對本研究具有重大的貢獻，懇請您真實回答，在此對您致上最誠摯的

謝意，感謝您的幫忙與協助，謝謝您！ 

敬祝 

身體健康、事事如意 

國立臺灣師範大學 

科技應用與人力資源發展學系 

指導教授：林弘昌 博士 

研 究 生：王淩芳 敬啟 

中華民國一一○年四月十三日 

 

第一部分 

【說明】此部分主要是想了解您英語學習焦慮的

程度，請仔細閱讀問題的陳述，並依據您實際的

感受，圈選右欄對應的數字。 

非

常

不

同

意 

不

同

意 

有

點

不

同

意 

普

通 

有

點

同

意 

同

意 

非

常

同

意 

溝通交流 

1.當我在課堂上說英語的時候，我總是有不確定

的感覺。 
1 2 3 4 5 6 7 

2.當我在英語課堂中聽不懂老師說的英語時，我

會感到害怕。 
1 2 3 4 5 6 7 

3.在沒有準備的情況之下，在英語課堂中說英語

會讓我感到恐慌。 
1 2 3 4 5 6 7 

4.在英文課堂中，要我自願回答問題，會令我感到

不好意思。 
1 2 3 4 5 6 7 

5.與母語是英語的人士進行對談時，我並不會感

到緊張。 
1 2 3 4 5 6 7 

6.在英語課堂中，我能夠自信地說英語。 1 2 3 4 5 6 7 

7.當我無法理解老師所說的所有英語時，我會感

到緊張。 
1 2 3 4 5 6 7 

害怕負面的評價 

8.當我與英語為母語的人士相處時，我感到自在。 1 2 3 4 5 6 7 

9.我總是很擔心在英文課堂上會有失敗的表現。 1 2 3 4 5 6 7 

害怕負面的評價 

10.當我的老師準備要對我的英語錯誤用法進行

糾正時，我會感到害怕。 
1 2 3 4 5 6 7 

11.當我在他人面前講英語時，我會感到不自在。 1 2 3 4 5 6 7 
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12.在英語課堂中，太快的腳步會使我擔心自己落

後而跟不上。 
1 2 3 4 5 6 7 

13.相較於其他課堂，英語課堂使我感到更加緊繃

與緊張。 
1 2 3 4 5 6 7 

14.當我正要前往英語的課堂時，我感到輕鬆自

在。 
1 2 3 4 5 6 7 

 

第二部分 

【說明】此部分主要是想了解您英語學習動機的

程度，請仔細閱讀問題的陳述，並依據您實際的感

受，圈選右欄對應的數字。 

非

常

不

同

意 

不

同

意 

有

點

不

同

意 

普

通 

有

點

同

意 

同

意 

非

常

同

意 

融合型傾向 

1.學習英語可以使我與母語是英語的人士相處時

更加輕鬆。 
1 2 3 4 5 6 7 

2.學習英語使我能夠認識更多的人並與他們交

流。 
1 2 3 4 5 6 7 

3.學習英語使我能夠更加瞭解英語系國家的藝術

與文學。 
1 2 3 4 5 6 7 

4.學習英語使我能夠更加自在地參與其他與文化

相關的團體活動。 
1 2 3 4 5 6 7 

工具型傾向 

5.學習英語對我的職涯發展有幫助。 1 2 3 4 5 6 7 

6.學習英語能夠讓我成為知識淵博的人。 1 2 3 4 5 6 7 

7.學習英語能夠讓我得到一份好工作。 1 2 3 4 5 6 7 

8.瞭解外語的知識能夠讓他人更加尊敬我。 1 2 3 4 5 6 7 

 

第三部分 

【說明】此部分主要是想了解您英語學習成效的

程度，請仔細閱讀問題的陳述，並依據您實際的感

受，圈選右欄對應的數字。 

非

常

不

同

意 

不

同

意 

有

點

不

同

意 

普

通 

有

點

同

意 

同

意 

非

常

同

意 

課程滿意度 

1.我認為此英語課程的內容符合我的期望。 1 2 3 4 5 6 7 

2.我認為此英語課程的教材符合我的期望。 1 2 3 4 5 6 7 

3.我認為此英語課程的授課老師符合我的期望。 1 2 3 4 5 6 7 

4.我認為我能夠透過此英語課程來達到我的學習

目標。 
1 2 3 4 5 6 7 

5.我認為此英語課程能夠為我的英語專業能力奠

定良好的基礎。 
1 2 3 4 5 6 7 

6.我積極地參與此英語課程當中的活動。 1 2 3 4 5 6 7 
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7.整體來說，我可以完全地理解此英語課程的內

容。 
1 2 3 4 5 6 7 

學習狀況 

8.我認為此英語課程能夠提升我的思考能力。 1 2 3 4 5 6 7 

9.我認為此英語課程能夠提升我的英語聽力、口

說、閱讀與寫作能力。 
1 2 3 4 5 6 7 

10.我認為此英語課程能夠幫助我通過與英語相關

的測驗。 
1 2 3 4 5 6 7 

11.我認為此英語課程可以幫助我更加理解在工作

上與英語相關的專業領域。 
1 2 3 4 5 6 7 

 

本問卷到此結束，煩請檢查是否有漏答之處。 

再次感謝您的填答，謝謝! 
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臺灣近 20年特殊性自我效能分類架構與趨勢研究 

 

劉思彣 

Szu-Wen Liu 

國立臺灣師範大學科技應用與人力資源發展學系 

Department of Technology Application and Human Resource Development, 

National Taiwan Normal University 

 

摘要 

  特殊性自我效能特別之處在於學者可根據研究情境所需重新給予其專屬之命名與定義，

因此領域發展至今呈現命名多元化且類似情境難有一致之名詞與定義，其所探討之領域與範

圍往往受限於各自命名不同，而使得難以被相似議題之研究者鎖定與參考引用。有鑑於此，

本研究採用文獻回顧法整理與分析近 20 年來的 TSSCI 特殊性自我效能期刊論文，提出特殊

性自我效能分類架構與情境定義，篩選出分布在 32 本 TSSCI 期刊中的 173 篇特殊性自我效

能文章，統整為 91 種特殊自我效能，並分成 11 大類別與一類無法分類之其他，從中探討特

殊性自我效能的各類研究趨勢與整體發展，以供未來研究者做後續探討與自我效能之命名參

考。 

 

關鍵詞：自我效能、特殊性自我效能、臺灣特殊性自我效能 
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壹、研究背景與動機 

根據《Cheers》雜誌，於 2017 年與 Adecco 藝珂人事顧問公司、國泰 KOKO 聯合進行與

推動的臺灣「青世代工作幸福感萬人大調查」中，指出 25 到 45 歲的青世代對於成功的定義

前三名分別是「實踐自己興趣與夢想」、「成為特定領域的專家達人」、「快樂比金錢、地位等

有形成功更重要」，「成為高薪或高階主管」反而僅落在第四名，相較於戰後嬰兒潮的經濟追

求，由 X 世代、Y 世代與 Z 世代所組成的青世代，更體現青年追求自我意識、價值實現的態

勢。 

跨世代溝通隨著人均壽命的提升漸漸出現在生活中的每個角落，跨領域發展隨著經濟環

境與數位時代變遷逐漸成為現代人生活的一部分，這幾年才在亞洲廣泛被討論的多重職業型

態──「斜槓青年」（Slashie）即是在如此經濟環境下個人發掘自我理想並進行實踐的指標之

一（彭正雄，2017）。 

在眾多探討「自我」相關概念的學術研究中，Bandura 於七零年代發表社會認知論（Social 

Cognitive Theory），解釋人類在個人、環境與行為彼此交互作用下解釋人類的行為，其中提出

的「自我效能」（Self-efficacy）即是影響人類行為的重要自我相關的構念，說明個體信念與認

知會影響個體行為動機，在個人實現自我、追求價值上扮演很重要的角色，隨即受到各領域

研究者的重視與肯定，並將此概念應用到各個不同的領域中（孫志麟，2003），如醫療、科技、

教育、管理、創造力、資訊教育、個人生涯、高齡者、數位學習等領域，皆能發現探討自我效

能的相關學術研究，並說明自我效能對於個體的學習表現、工作成效、生活技能、醫療行為、

社會角色扮演皆會有所影響。 

自我效能可分為兩種，一是個體對自己的綜合自覺能力，指個體判斷自己所擁有的技能

與能力（Skaalvik & Skaalvik, 2014），為一般性自我效能（General Self-efficacy）；另一個則是

個體對自己在某特殊情境或目標下、執行某種行為的自覺能力，為特殊性自我效能（Special 

Self-efficacy）（黃毓華、鄭英耀，1996；蔡文玲，1993；蔡進雄，2004）。大部分延伸到各個

領域研究的自我效能文獻，多數探討執行特定任務的特殊性自我效能（李藹慈、洪瑜珮，2009），

探討個體在特定情境下為達成其預期目標，將採取什麼策略、能持續堅持的時間、面對困境

時的自我調適以及投入程度的強度（Abbitt, 2011; Wang, Tsai, & Wei, 2015）。 
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然而，目前多數研究皆針對其研究情境對所探討的自我效能有各自的定義，但幾乎都僅

限於探討該情境下所發展出的特殊性自我效能，或者針對某特定的特殊性自我效能回顧相關

文獻並提出綜合分析。自我效能概念發展至今已將近 50 年，卻未有完整的文獻針對所有被提

出的特殊性自我效能提出總結性的種類分類與定義，且有為數不少的特殊性自我效能未被學

者們認同其完整定義與學術命名，因此若有學者欲研究這類的特殊性自我效能，皆須自行根

據其研究情境命名該特殊性自我效能（例如：HPV 自我效能、拒絕二手菸自我效能），容易使

得同樣研究情境的文獻彼此之間難有關鍵字的連結，進而造成學者之間難以參照與探討彼此

的研究結果。 

有鑑於上述原因，本研究藉由文獻回顧的方式，綜合整理與分析近 20 年來的國內 TSSCI

特殊性自我效能期刊論文，針對所提出的自我效能實證研究進行回顧與探討，期望為各領域

的特殊性自我效能提出分類架構與完整情境定義，並從中了解特殊自我效能的研究趨勢，以

供未來研究者做後續探討與自我效能之命名參考。 

貳、文獻探討 

一、自我效能論的源起 

Bandura 於 1969 年提出解釋個人社會行為的社會學習論（Social Learning Theory），說明

個體可藉由觀察與模仿的方式學習他人行為（Bandura, 1969, 1977），並以此為基礎發展交互

決定論（Reciprocal Determinism），認為行為還需要考慮到個體與環境間的交互作用（Bandura, 

1977, 1986），以人和環境彼此的互動解釋個體在社會情境下產生複雜社會行為的途徑（李藹

慈、洪瑜珮，2009），強調環境對個體行為的影響。 

延伸此社會學習論，Bandura 於 1986 年提出結合社會學習（Social Learning）與行為主義

（Behaviorism）的社會認知理論（Social Cognitive Theory, SCT），除了透過觀察和模仿他人行

為，還需經過個體內在的心理認知歷程（王琳雅，2006），包含個人內在的認知因素，如期望、

惡人信念、自我效能等等（Woolfolk，2001），強調「個體、環境與行為」三者之間的互動，

僅考慮環境因素是無法解釋行為的決定與產生（樊台聖、李一靜、蔡翌潔，2014），其中，又

以個人因素的「自我效能」扮演個體自我觀念的重要角色。 
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二、自我效能論的研究與發展 

1977 年 Bandura 提出「自我效能論」，試圖釐清個人信念與個體認知在動機上所扮演的角

色。「自我效能」為個體對完成特定任務的信心或把握程度（Bandura, 1977, 1986），意即個人

對於自己完成某特定任務的能力信心與信念（Schwarzer, 2014）。 

在執行特定任務時，個體會觀察、學習、模仿他人，過程中會主觀評價自身行為與調整

自己藉以適應環境（Hackett & Betz, 1981），意即個體自身能力、任務本身與他人等皆會影響

個體對於自身能力的主觀綜合判斷，而個體知覺的自我效能則會影響其動機、思考型態、行

為表現以及情緒狀態（李藹慈、洪瑜珮，2009）。  

Bandura（1977）認為僅憑單一觀點難以完整詮釋影響自我效能的因素，需考量其影響來

源的多元性。Bandura 和 Wood（1989）進一步認為由於環境是不斷變化的，使得個體必須持

續製造自我效能感，以適應環境變動。Gist 和 Mitchell（1992）提出自我效能非為第一向度，

屬多向度的構念。亦有學者提出，自我效能具有動態性，需要長期觀察自我效能的動態變化，

才能了解其前因後果（Gits & Mitchell, 1992; Gist, Schwoerer, & Rosen, 1989）。 

Betz（1992）分析自我效能感的訊息來源，探討增強個體自我效能的因素，提出影響自我

效能的主要來源為四種訊息，包含成就表現（成功經驗；Performance accomplishments）、提供

替代經驗（角色楷模；Vicarious learning）、正向情緒反應（Emotional arousal）以及重要他人

的支持與鼓勵（口語說服；Verbal persuasion）。有別於 Bez、Gist 和 Mitchell（1992）認為有

三個向度影響個體自我效能評估，包含自我知覺的可控制感、內外在訊息線索以及時間長短，

其中，三者的交互作用決定個體自我效能的強度。 

Bandura 所提出的自我效能係指針對特定目標或特定情境下的特殊性自我效能（Specific 

self-efficacy, SSE），而後又有學者提出一般性自我效能（General self-efficacy, GSE）。前者指

個體對於特殊情境或特定作業的主觀能力判斷，當熟悉與了解該情境或作業時，個體的特殊

性自我效能會影響個體的行為表現，即為判斷自己執行某特定任務的能力；後者則將特殊情

境類化成一般情境，當任務資訊模糊或情境不熟悉時，得以藉此作為一般性的效能判斷，即

為個人的綜合自覺能力（李藹慈、洪瑜珮，2009；黃毓華、鄭英耀，1996；蔡進雄，2004；

Sherer, Maddux, Mercandante, Prentice-Dunn, Jacobs, & Rogers, 1982; Tipton & Worthington, 
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1984）。 

自我效能感在每個不同的任務裡都佔據獨立且重要的位置（Fryer, Ainley, & Thompson, 

2016），發展至今也已被廣泛使用於各種不同研究情境或背景（Dietz, Carrozza, & Ritchey, 2003），

大多為特定的領域或任務（Luszczynska, Scholz, & Schwarzer, 2005），因此在相關研究中，了

解各種情境下的特殊性自我效能顯得格外重要。 

審視過往研究，發現自從特殊性與一般性自我效能的分類被提出後，學者在研究自我效

能相關主題時，幾乎都會根據研究情境給出特殊性自我效能的定義，並命名該研究情境下的

自我效能專有名詞，例如創意自我效能、教學自我效能、社交自我效能等。另外，本研究也

發現過去文獻中「自我效能」一詞與「效能感」、「效能信念」之意義大致相同，僅用詞上稍

有不同。如同本文緒論提及，多數的特殊性自我效能專有名詞容易因研究者自行命名而令文

獻之間難以互相參照。目前臺灣的研究中僅發現教師自我效能（孫志麟，2003）、電腦自我效

能（樊台聖、李一靜、蔡翌潔，2014）、校長自我效能（蔡進雄，2004）有被學者提出完整的

文獻回顧整理與分析，其餘特殊性自我效能相關的定義、命名、前因後果等皆散落在各個學

術文獻中，因此，本研究欲藉由文獻回顧統整過往特殊性自我效能相關研究，除了可以完整

了解各種類型的特殊性自我效能，亦能了解該領域的研究發展與趨勢。 

參、研究方法 

一、回顧期刊說明 

自我效能論自發展以來，即被眾多學者應用於個人研究中。本研究以文獻回顧法探討研

究特殊性自我效能的期刊論文，為聚焦目前臺灣的特殊性自我效能文獻，本文所有回顧的期

刊，皆選自科技部補助人文社會科學研究中心的 2019 年臺灣人文及社會科學期刊評比暨核心

期刊收錄期刊名單中，評比結果為第一級與第二級的社會科學核心期刊（TSSCI）。 

二、文獻搜尋方式 

本文以「自我效能」為關鍵字搜尋華藝線上圖書館資料庫，得出 1947 筆期刊文章；指

定指標期刊為 TSSCI，設定地區為臺灣，並將文章回顧範圍設定為近 20 年的 2000 年至

2020 年，篩選出共 271 篇。 



科技與人力教育季刊                                                             2021，7(4)，90-108 

DOI: 10.6587/JTHRE.202106_7(4).0005 

95 

為準確了解所選文獻實屬特殊性自我效能相關研究，本研究從以下三處確認是否列入文

獻回顧範圍：首先，從文獻主題、關鍵字與摘要瀏覽有關自我效能的敘述，確認是否提及該

文章針對哪一種特殊性自我效能，或是否有直接寫明特殊性自我效能的專有命名；再者，翻

閱研究中名詞解釋或變項說明，確認是否有對特定任務或特殊情境給予明確定義；最後，至

該研究的研究方法中確認使用的量表測量主題、量表題項或量表來源等，確認其所測量的因

素實為特殊性自我效能，符合前述方法的文章即納入本研究文獻回顧之所選文獻。 

本研究根據以上方法，汰除內容與自我效能無關、無法查閱原文、僅探討一般性自我效

能、未明確指出探討何種類型自我效能的文章，回顧 2000 年至 2020 年發表之 173 篇特殊性

自我效能期刊文章（如表 3-1），共分布在 32 本 TSSCI 期刊中（如表 3-2）。 

 

表 3-1 

特殊性自我效能各年度發表篇數列表 

年度 篇數 年度 篇數 年度 篇數 年度 篇數 

2000 2 2006 6 2011 17 2016 20 

2002 3 2007 11 2012 9 2017 10 

2003 6 2008 12 2013 2 2018 9 

2004 3 2009 8 2014 7 2019 13 

2005 8 2010 14 2015 8 2020 5 

 

表 3-2 

特殊性自我效能各期刊發表篇數列表 

期刊 篇數 期刊 篇數 

The Journal of Nursing Research 21 中華心理衛生學刊 3 

教育心理學報 17 管理學報 3 

教育科學研究期刊 15 課程與教學 3 

科學教育學刊 14 戶外遊憩研究 2 

大專體育學刊 11 教育研究集刊 2 

臺灣公共衛生雜誌 10 教育實踐與研究 2 

資訊管理學報 8 教育學刊 2 

數位學習科技期刊 8 測驗學刊 2 

體育學報 7 圖書資訊學刊 2 
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表 3-2 

特殊性自我效能各期刊發表篇數列表(續上頁) 

期刊 篇數 期刊 篇數 

臺大管理論叢 6 Asia Pacific Management Review 1 

中華輔導與諮商學報 5 中山管理評論 1 

教育研究與發展期刊 5 中華心理學刊 1 

電子商務學報 5 特殊教育學報 1 

臺灣心理學報 5 教育資料與圖書館學 1 

人力資源管理學報 4 管理與系統 1 

當代教育研究季刊 4 管理評論 1 

 

三、分類特殊性自我效能 

在分類各文章中所提及的自我效能前，首先要確認該篇文章的特殊性自我效能命名，部

分文獻作者原先就有為其所研究之特殊性自我效能命名，其他未被命名的自我效能，本研究

將針對該研究情境，搜尋類似情境或任務的自我效能並以之命名，或由其所使用的原始量表

測量之特殊性自我效能命名。若在過程中發現作者有強調所研究的是一般性自我效能的泛自

我評價，則將之汰除文獻回顧範圍中。命名完成後，根據文獻所提之研究情境、研究對象，

將類似情境的自我效能分門別類，並提出總結性的討論、發展趨勢或研究缺口。 

肆、 研究結果與討論 

一、特殊自我效能分類架構彙整 

翻閱過往臺灣自我效能文獻，並無發覺有與本研究相似之自我效能分類文章，因此在篩

選出 TSSCI 期刊與文章、確認各篇章研究之特殊性自我效能後，將文獻以「特殊性自我效能

之定義或研究情境」作為分類依據，主要參考各篇文獻中的研究內容屬性，將相似定義或研

究情境之特殊性自我效能分為同一類別，並以出現在較多文章中或較易理解之特殊性自我效

能命名作為類別名稱。 

在分類特殊性自我效能時，發覺除非作者特別定義該文章自我效能的種類，否則質性研

究的文章難以區分是為何種類別，且部分研究因其情境與對象的定義涵蓋領域較為廣泛，因
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此可能會出現在兩種類別中，另外，有部分研究探討兩種以上的特殊性自我效能，也有可能

被分類在不只一個類別中。 

本研究將 173 篇特殊自我效能文獻根據其研究情境與對象，分成 11 大類別的特殊自我效

能，與一類無法分類之其他，如圖 4-1，共計臺灣近 20 年來共發展出 91 種特殊自我效能（已

扣除重複出現在不同類別的 10 種自我效能），如表 4-1。 

 

 

圖 4-1 臺灣 2000 至 2020 年 TSSCI 特殊自我效能分類架構（括號內為參考文獻篇數） 

 

表 4-1 

各類別涵蓋之特殊性自我效能（*有重複的自我效能） 

類別(篇數) 特殊性自我效能(篇數) 

學習、學業、

學生(54) 

網球自我效能(1)*、科學自我效能(7)、行動學習自我效能(1)*、技能學習

自我效能(1)、桌球自我效能(2)*、泰語自我效能(1)、學生自我效能(1)、

諮商自我效能(2)、諮商團體領導者自我效能(2)、理化自我效能(1)、數學

自我效能(14)、線上學習自我效能(3)*、學習自我效能(7)、高齡者智慧型

手機自我效能(1)*、機器人學習自我效能(1)*、程式設計自我效能(1)*、

學業自我效能(4)、設計自我效能(1)*、飲食技巧自我效能(1)、分辨食物

自我效能(1)、乳製品攝取自我效能(1) 

電腦、資訊科

技、系統、網

路(24) 

電腦自我效能(9)、使用者自我效能(1)、知識管理系統自我效能(1)、系統

自我效能(1)、線上學習自我效能(1)*、線上投保自我效能(1)、高齡者智

慧型手機自我效能(1)*、機器人學習自我效能(1)*、程式設計自我效能       

(1)*、圖書資訊檢索自我效能(1)、行動學習自我效能(1)*、網際網路購物

自我效能(1)、網路自我效能(2) 
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表 4-1 

各類別涵蓋之特殊性自我效能（*有重複的自我效能）(續上頁) 

類別(篇數) 特殊性自我效能(篇數) 

運動(21) 網球自我效能(1)*、桌球自我效能(2)*、排球自我效能(1)、棒球自我效能

(1)、高齡者槌球自我效能(1)、運動自我效能(12) 、骨盆底肌運動自我效

能(1)、健身自我效能(1)、規律運動自我效能(1) 

教師、教學、

教育(19) 

教師自我效能(8)、幼兒教師自我效能(1)、健康教師自我效能(1)、體育教

師自我效能(1)、資訊科技融入教學自我效能(1)、創意教學自我效能

(1)*、華語教師自我效能(1)、教學自我效能(3)、學前特殊教育人員自我

效能(1)、教師工作自我效能(1)* 

創意(13) 創意自我效能(10)、創意教學自我效能(1)*、創作自我效能(1)、設計自我

效能(1)* 

工作、員

工、職場

(13) 

工作自我效能(2)、教師工作自我效能(1)*、員工自我效能(3)、業務員自

我效能(1)、資訊委外人員自我效能(1)、電子商務人員自我效能(1)、醫師

急性紫質症自我效能(1)、建言自我效能(1)、角色拓展自我效能(1)、角色

寬度自我效能(1) 

生涯(8) 生涯自我效能(8) 

醫療行為、疾

病預防 (8) 

氣喘自我效能(1)、人類乳突病毒疫苗自我效能(1)、症狀控制行為自我效

能(1)、流感疫苗接種自我效能(1)、預防 B型肝炎自我效能(1)、糖尿病自

我效能(1)、藥物使用自我效能(1)、心臟病患者自我效能(1)、 

拒絕成癮物

質、避免有害

物質(8) 

 

避免二手菸自我效能(1)、拒菸自我效能(2)、戒菸自我效能(1)、拒絕成癮

物質自我效能(1)、檳榔拒用自我效能(1)、PM2.5自我效能(1)、噪音暴露

預防行為自我效能(1) 

家長、父親、

母親(4) 

家長自我處理哮喘兒童自我效能(1)、家長使子女接種疫苗自我效能(1)、

家庭自我效能(1)、母親自我效能(1)、 

知識分享(4) 知識分享自我效能(4) 

其他(16) 

 

遊戲自我效能(2)、保健志工自我效能(1)、走路上放學自我效能(1)、社交

自我效能(2)、文化自我效能(1)、空間自我效能(1)、應徵者面談自我效能

(1)、性自我效能(1)、資訊倫理自我效能(1)、軟體盜版倫理自我效能

(1)、解決問題自我效能(1)、身體自我效能(1)、社區健康營造自我效能

(1)、認知孝道自我效能(1) 

 

二、各類別特殊性自我效能 

（一）學習、學生、學業 

  學業自我效能（Academic Self-efficacy, ASE）為個體對於自己學習、技能發展、材料精熟

之效能信念（Hellman & Harbeck, 1997），與學習自我效能（Learning Self-efficacy, LSE）、學生
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自我效能定義相似。研究對象為學習者、學齡學生或訓練課程學生等學習技能或知識的對象

為主。若研究對象是學生，但量測項目與學習情境、修課內容等無關即不列入此類別。 

  社會學習理論（Bandura, 1969）即強調自我效能和學習動機之間的關聯性（溫金豐、張

菡，2007），Pekrun（2005）提出「學習情緒控制價值理論」，說明能力信念可以影響個體學習

學習情緒（巫柏瀚、賴英娟，2011；Pekrun, 2005, 2006），因此探討學習動機、學習成效的文

獻皆會一併將此類的特殊性自我效能納入變項，且學者又發現學習情緒與成就目標研究皆具

領域特定性（彭淑玲，2019；Ames & Archer, 1988; Pekrun, Goetz, Titz, & Perry, 2002），使得此

類別的自我效能幾乎都會將學習科別或內容定為命名，大部分為基礎教育的學術科目（例如

數學、科學、理化等），且也有不少與運動相關自我效能、電腦或科技相關自我效能，會於後

續內容逐一探討。 

  在目前所發展的特殊性自我效能中，可發現以教育領域的學生、學業、學習相關內容的

自我效能最多，可見教育方面的學生效能信念為目前臺灣特殊性自我效能的最大趨勢，亦可

代表此類別對於臺灣特殊性自我效能有極大的貢獻。 

（二）電腦、資訊科技、系統、網路 

電腦自我效能（Computer Self-efficacy）為個體對於自己使用電腦解決問題的效能信念

（Compeau & Higgins, 1995），著重在個人用電腦完成特定任務的問題解決能力，而非具備多

少電腦技能（洪新原、陳鴻基、葉景琳，2006）。研究對象為電腦、資訊科技、系統、網路使

用者。 

網路自我效能（Internet Self-efficacy）為使用者對於自身操作網路相關軟硬體、搜尋網路

資源的效能信念（Eastin & LaRose, 2000; Joo, Bong, & Choi, 2000），雖然和電腦自我效能略有

不同，但因此二類研究時常並列討論，且皆與資訊科技相關，因此分為同一類別。 

千禧年後科技進展日趨快速，尤其近五年以科技為基礎的新媒體與新技術也越來越蓬勃

發展，以電腦為基礎展開的新科技也在市面上層出不窮，而此類別特殊性自我效能中，早期

皆發展以使用電腦為情境的電腦自我效能，後續才開始發展其他資訊科技或系統項目，例如

進行圖書館電子資源整合查詢系統的圖書資訊檢索自我效能（Ren, 2000）等，可見此領域的
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趨勢為以電腦自我效能為基礎，發展各種其他的資訊科技相關自我效能，將研究情境定義得

更為精確。 

（三）運動 

運動自我效能（Exercise Self-efficacy）為個體對於自己是否能夠達成運動行為或克服阻

礙持續運動的效能信念，意指個體對於執行「運動」這個任務的主觀能力評價。研究對象為

運動者。 

運動研究領域長年以來探討自信心在運動行為扮演的角色，自我效能理論即是其中常常

被提起的相關理論之一，因此大部分的運動行為研究皆會一併將運動自我效能納入變項。林

慶源、林耀豐（2009）整理運動自信心與自我效能的相關與差異，提出運動自我效能為構成

運動自信心的因素之一，高運動自我效能可以幫助運動自信心的建立。 

此類別趨勢為以運動自我效能為基礎，發展出各種不同類型運動的自我效能，例如球類、

健身等等，逐漸聚焦研究情境。 

（四）教師、教學、教育 

教師自我效能（Teacher Self-efficacy）為個體對於自己教學工作、教學能力之效能信念，

與教學自我效能（Teaching Self-efficacy）定義相似。研究對象為教育者、各級教師、技能訓

練老師。 

教師自我效能可能影響學生學習成就（Ashton, Webb, & Doda, 1983; Ashton & Webb, 1986），

相關研究能供教學成效與師資培育改進參考，因此也有多數學者探討投入探討教師或教學自

我效能的領域中，試圖幫助理論建構與實務應用（孫志麟，2003）。 

此類別以教師或教學自我效能為基礎，發展出各種不同教學情境的教師自我效能，但僅

為名詞上的差異，定義幾乎都是針對「教學工作」本身。相比學習自我效能類別，本研究認

為教師自我效能的領域特定性較低，不用特定界定是哪一科目或訓練課程的情境，仍能測量

教師自我效能。 
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（五）創意 

創意自我效能（Creative Self-efficacy, CSE）為個體對於自己在執行特定任務時能否具有

創造力的效能信念（Tierney & Farmer, 2002），與創作自我效能、創造自我效能定義相似。

無特定研究對象，但過往研究幾乎都是以研究工作者為主。 

員工創新行為與創意展現有助於組織的成功與永續經營（彭于萍，2016；Agarwal, Erramilli, 

& Dev, 2003; Chang, Hsu, Liou, & Tsai, 2013），創新、創意、創作、創造力對組織的重要性早

已獲得眾多研究實證，因此學者提出創意自我效能後即獲得學界熱烈討論，且研究情境清楚

聚焦於最早提出之定義，使得自我效能命名沒有差異太大，目前僅有幾篇文獻有跨領域、結

合其他自我效能，例如創意教學自我效能。 

（六）工作、員工、職場 

工作自我效能（Job Self-efficacy）為個體對於自己執行工作任務、工作能力之效能信念，

與員工自我效能定義相似。研究對象為工作者。 

自我效能比過去績效更能預測未來行為（Bandura, 1982），且提升員工的工作自我效能可

以提高工作滿意度（梁英文，林淑芳，蔡心華，2017；Bradley & Roberts, 2004; Judge & Bono, 

2001; Lai & Chen, 2012; Perdue, Reardon, & Peterson, 2007），因此工作自我效能同創意自我效

能時常出現在職場情境的研究中，但工作場域的自我效能大部分探討員工的泛自我評價（也

就是一般自我效能），故本研究能夠回顧的工作自我效能文獻數量不多，且有不少研究將情境

聚焦在特定工作內容或職業。 

值得討論的是，教師也是一種工作，但教育的本質與一般企業就職仍有所不同，因此本

研究未將教師自我效能類別重複放入工作自我效能類別中。 

（七）生涯 

生涯自我效能（Career Self-efficacy）為個體對於自己進行生涯選擇或決定時的效能信念

（Hacket & Betz, 1981）。無特定研究對象，但過往研究幾乎都是以學生為主。 

Lent、Brown 和 Hackett（1994）提出社會認知生涯理論（Social Cognitive Career Theory, 

SCCT），以生涯自我效能為核心，說明生涯自我效能在生涯定向、未定向與親子互動中的中

介角色，並受到眾多生涯相關領域學者的支持（毛菁華、許鶯珠、方紫薇，2019），且研究情
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境清楚聚焦於最早提出之定義，使得自我效能命名皆相同。 

本研究發覺目前生涯自我相關研究的研究對象幾乎都是中學生或大學生，加上 SCCT 提

到生涯自我效能在親子互動的關聯，可見學生的生涯自我效能為此領域目前的發展趨勢，同

時也認為成人生涯自我效能是此領域的研究缺口。 

（八）醫療行為、疾病預防 

此類別自我效能皆探討與醫療、預防疾病相關之情境，臺灣目前並無學術研究特別命名

此種類別的特殊性自我效能，本研究根據探討的自我效能文獻內容，將此類別定義為個體對

於自己醫療行為或疾病預防的效能信念。研究對象為患者或欲預防疾病者。 

此類別特殊性自我效能的命名大多直接使用醫療相關專有名詞如疾病名、疫苗名等等，

使人可以一目了然該自我效能的意涵，例如研究「流感疫苗自我效能」能立刻了解該情境為

流感疫苗之施打，不容易與其他行為混淆，其他類別如創意自我效能，需要多加解釋才能了

解情境與意涵。 

（九）拒絕成癮物質、避免有害物質 

此類別自我效能皆探討與拒絕成癮物質、避免有害物質相關之情境，同前述類別，臺灣

目前沒有將此情境的特殊性自我效能特別命名，本研究根據探討的自我效能文獻內容，將此

類別定義為個體對於自己拒絕成癮物質或避免有害物質的效能信念，無特定研究對象。  

此類型自我效能命名大多將探討之成癮物質或有害物質直接寫出，如二手煙、噪音等等，

與上一類別相同，如此的命名可以使人一目了然該自我效能的意涵。 

（十）家長、家庭 

家長自我效能為個體對於自己擔任家長處理親職工作的效能信念（Bandura, 1989）。研究

對象為家長。 

此類型之臺灣文獻目前數量不多，目前也只有一篇文獻聚焦研究對象為母親，因此本研

究認為此處研究缺口可為父親自我效能，且在隔代教養、繼親、領養方面的議題，也許未來

能夠以祖父母、繼父母、養父母為研究對象的特殊性自我效能研究。 
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（十一）知識分享 

臺灣目前沒有學者通用的知識分享自我效能定義，但皆使用相同的特殊性自我效能命名。

根據特殊性自我效能的內涵，本研究自行將其定義為個體對於自己與他人分享知識的效能信

念，無特定研究對象。 

知識分享自我效能的情境為知識分享行為，有部分文獻將此知識分享與網路自我效能共

同擺入使用者自我效能的子構面，因此可推定有時在探討知識分享行為，也會考慮電腦、資

訊科技相關自我效能，但因可參考的文獻數量不多，有待釐清此二類型之關聯性，可做為未

來研究缺口。 

伍、 未來研究建議 

一、新增分類類別 

除了本研究目前提出的類別之外，於其他未被分類的自我效能中發現有兩篇與倫理相關

的文獻，且所有文獻中亦有三篇與高齡者相關的研究情境，因此本研究認為可將此二者納入

未來研究的分類類別中。 

二、提高回顧文章數量 

本研究原先在華藝搜尋的自我效能相關文獻有 271 篇，但真正列入分類探討的只有 173

篇，其中汰除內容與自我效能無關、無法查閱原文、僅探討一般性自我效能以及未明確指出

探討何種類型自我效能的文章，本研究認為無法查閱原文與不確定探討何種自我效能的文獻

可以聯繫原作者確認探討內容，以建構完整的臺灣特殊性自我效能類別與趨勢。 

三、擴大研究範疇 

本研究目前聚焦臺灣，建議未來可將研究範疇擴展到全亞洲或納入西方文獻做總結性分

類，並且與西方文獻比較，探討文化差異是否會影響特殊性自我效能的研究發展與趨勢。 
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摘要 

在資訊載具與應用高度發展的時代，終身學習對個人或組織的學習都是件刻不容緩的

事，終身學習中以自我導向學習為有效之學習方法。自我導向學習具彈性且不受時空限制，

學習者不斷的充實己的專業知識、診斷自己的學習需求，藉著學習目標、尋求學習人力和物

力的資源，執行適當的學習策略，以達成學習的成效。本研究旨以Rosenthal（1991）提出之

統合分析方法分析近年自我導向學習實證研究，資料分析指出自我導向學習與學習成效之效

果值為0.13，其95%信賴介於0.09至0.17間，估計值所得之效果值轉換成Z值為7.10 (p<.001)，

顯示自我導向學習與學習成效具有正向相關，中度效果量。最後提出專業認同、工作績效、

學習滿意度與留任意願等實務建議以提升自我導向學習之歷程與成效。 
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壹、緒論 

全球網路科技快速發展的時代，新的技術知識、技能不斷的創新，為了求生存及發展必

須持續終身學習。在終身學習的概念下，學習是持續不斷的歷程，傳統的學校教育已無法滿

足個人求知的渴望，而未來學習的發展將朝協助個人增進自我學習能力，讓組織塑造持續學

習的文化。早期許多研究學者對自我導向學習的內涵與定義看法不一，導致自我導向學習未

受到重視，但隨著終身學習的興起，自我導向學習的議題才漸漸的廣為討論（陳茂祥，2001）。

自我導向學習具有時間及空間的彈性且學習內容及方式也較多元，對現今社會學習者的知識

及技能學習助益良多，也成為近年來成人學習模式的重要理論及方法。換句話說，學習者可

經由自我導向學習來達成個人生涯的發展或職場工作知能的變化，並持續學習成長，進而促

進自我實現或內在需求之滿足。 

有關自我導向學習的研究越來越多且有不同面向之實證研究及討論，如：在組織中自我

導向學習可提升工作績效與晉升（施智婷等，2011）；在個人學習上學習動機愈高，愈會使用

學習策略，則自我導向學習準備度越強（沈易利等，2012）；另外，職場上自我導向學習愈高

者其個人工作績效也愈高（方妙玲、劉博民，2016）等。依據上述原因，研究者欲探討自我

導向學習對學習成效所產生的影響，此為研究動機之一。 

自我導向學習對於個人之學習及組織之成長會造成影響作用，這樣的學習議題已為現今

社會的一股趨勢。近年來自我導向研究議題因終身學習的風潮其研究數量相對增加，顯示自

我導向學習受重視的程度，本研究採用統合分析法進行自我導向學習探討，旨在整合過去相

關研究，歸納出客觀及科學化之結論，並將其研究結果進行計量性客觀比較分析評估，透過

效果量加以判斷其結果的強度。然而在台灣目前少有針對自我導向學習議題有進行統合分析

之研究，本研究正可補足自我導向學習與學習成效缺乏統合分析之缺口，此為研究動機之二。 

綜觀上述之動機，研究者採用統合分析法來深入了解自我導向學習與學習成效各層次變

項的關聯性，並進行量化之彙整，希冀釐清各個變項之間關係並獲得較明確的結論。 

貳、文獻探討 

一、 自我導向學習 

Tough (1966)最先提出自我導向學習（self-directed learning）並被廣泛使用，主要是描述

個人在決定獲取知識或技能後的各種活動，對自己的學習策略的規劃及動機的維持需負起相

當的責任，並在過程中完成每項學習任務，其涵蓋層面愈來愈廣，也是一種歷程、人格或心
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理特質及學習型態。而 Knowles（1975）認為自我導向學習是一種由個人開始評估自己的學

習需求、訂定學習目標、確認學習資源、選擇與實行合宜的學習策略，以評估學習成果的過

程；Penland(1979)則提出自我導向學習是個體可以自己選擇自己想上的課程，並可以自行決

定學習的步調、風格與結構 (陳茂祥，2001)。自我導向學習具有特質與方法兩種面向：特質

包含個人的自主性（自我決定）和自我管理（有意願且有能力從事自我教育）；方法則指學習

者在正式場合的自我控制和非正式教學場合的自我指導（Candy, 1991）；Grow（1994）則提

出自我導向學習為一種教學法，每個人都有該能力，可自低至高特質去發展(高毓秀等，2013)。

國內學者黃富順(2002)提及許多成人學習方式中，自我導向學習最具有彈性，不受時空限制並

適用在任何情境之中的學習方式；范淑媚(2006)採取 Guglielmino 能力觀點，個人主動的引發

進行學習，計畫學習步驟、評斷自己學習需求、設定目標、選擇欲使用資源、訂定策略等；

蘇秀招(2006)在自我導向學習也是採取 Guglielmino 能力觀點，著重於專任行政人員在工作表

現上相關的職場專業知識的學習，個人主動的引發學習，訂立計畫、尋求學習資源等能力；

由此可知，不同學者們其專業背景知識及學習多樣化，使得自我導向學習的定義未有一精確

的定論，但不外乎是個體具有主動積極的特質、能自己設定目標、確認適合資源、選擇適當

策略、執行學習計畫，並評核自己學習成果的過程。本研究採用鄧運林 (1995)改編自

Guglielmino (1977)之六項因素作為自我導向學習的構面，分述如下： 

（一） 喜愛學習 

對學習有較高的興趣，對有興趣的事物認真學習，認為學習令人愉悅，並能體驗學習的

樂趣。 

（二） 主動學習 

學習者自己尋找學習需求，擬定計畫與步驟，自動自發地學習。 

（三） 效率學習 

對於學習目標有明確果斷的選擇，並能在時間內使用技巧完成學習。 

（四） 創造學習 

與持續學習合併，能持續不斷地學習、終身學習，並嘗試學習新的事物，對問題發現進

行學習以尋找答案。 

（五） 獨立學習 

能主動克服困難的問題、能獨立完成工作、對自己的工作能設計規劃並主動進取。 
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（六） 學習動機 

有學以致用、終身學習、自我肯定的學習需求，促使學習活動的引發和完成。 

二、 自我導向學習實證研究 

自我導向學習的相關研究初始以成人繼續教育為主要研究領域，近年將其概念運用在企

業組織上，研究對象以成人、教師、大學生居多。許多學者指出自我導向學習與學習成效有

正向相關，如：自我導向學習透過心智圖介入提升獨立思考能力，提升學習成效（洪慧娟等

人，2016）；培養護理系學生自我導向學習能力，能成為專業成長能力之基礎（高毓秀等人，

2013）；自我導向學習對滿意度有顯著性影響，而滿意度對繼續進修意願有顯著性影響，因此

自我導向學習會提升繼續進修的意願（張夢凡、張松山，2010）；實習醫學生若有自我導向學

習能力，即能透過工作投入間接提升留任意願（曾麗瑩、陳殷哲，2015）；若成人有自我導向

學習的人格特質，即會抱持學習新東西的心態主動參與學習，學習成效也會更加持久（蔡承

宏、羅仁駿，2008）；莊雅淇（2019）教學專案藉由自我效能理論與自我導向學習理論為基礎

設計教學策略，讓學生能了解自我所長，並能以其引領同儕正向學習並增進實習目標學習之

成效，進而提升自我信心；王政彥與方珮珍（2018）認為自我導向培力越深，有助催化出高

層次健康識能內涵，並發展自我導向學習策略系統，建構回饋循環的學習迴路；黃寶嬋與何

青蓉（2019）研究指出新住民女性的自我導向學習能力與努力程度效能關係較密切，如新住

民女性的社會支持透過尋求學習資源能力，而有助於自我效能的展現。由此可知，自我導向

學習及學習成效之相關議題具多元化趨勢。 

三、 學習成效 

Easterby（1994）指出個體在學習過程中的結果即為學習成效，目的在於檢視學習目標達

到的情況。Piccoli 等（2001）認為學習成效是在學習結束後，學習者技能、知識、態度的變

化；鍾翠芬（2008）提出學習成效是學習者經由時間練習或學習獲得知識使行為模式改變，

並運用習得能力解決問題；Gallavara 等（2008）則認為學習成效是個體在學習一段時間後，

學會並理解了什麼，以及能做什麼的能力。 

良好的學習成效需憑藉好的評估模式與方法，主要是提供系統化思考的指導方針且能協

助去解決問題。KirkPatrick（1959）的「評量訓練方案的技術」中所說明的四層次評量模式強

調需從不同的層面來評量其成效，也是目前最廣泛使用的模式，其層面包含反應、學習、行

為和成果四大層面之評量，而本研究焦點著重在學習者的自我導向學習之因素與學習成效之

顯著性、關聯性及差異性。 
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邱錦昌（2008）認為學習成效的條件因素需含學習內容對個體具意義性、有挑戰的意願、

符合其發展程度及模式，以及支持有目的的學習等。由此可知，學習成效是後天對某種領域

經由一段時間之學習或訓練而學習到的知識、技能或情意等達成的程度，特性應包含時間性、

後天性、可量性、內容性及多元性。本研究「學習成效」綜合自我導向學習相關文獻後，依

據各研究之學習目標歸納出專業認同、工作績效、滿意度、留任意願、學習動機與行為作為

本研究學習成效的構面。李大偉（1986）提出在教學時選擇適合的內容及在教學後評鑑其學

習成果，並分為情意（Affective）、認知（Cognitive）與技能（Psychomotor）三大類。黃政傑

（1997）認為學習成效是一種經由練習而使學習者在行為上發生持久改變的歷程，劉海鵬

（2002）則提出學習成效不但能評估教學品質，也是衡量學習者的成果指標，而許淑婷等

（2008）也認為學習成效主要是呈現學習時所接受到的技能和態度的養成。 

綜上所述，研究焦點著重在學習者本身的因素，如學習動機、專業認同、工作績效、留

任意願及滿意度以統合分析的方式來衡量自我導向學習及各因素之間的學習成效。 

四、 統合分析 

統合分析法（Meta-analysis）是由 Glass 等人提出，根據 Glass 等人（1981）的定義，「運

用客觀的方法去找尋可供回顧的研究，將研究變項以量化或近似量化的方式來描述，並以「效

果量值」作為表示所有研究結果的共同量尺，再運用統計技巧找到調節變項和研究結果之間

的關聯」。換言之，統合分析是將許多實證研究的發現與結論，利用統計的方式加以處理與分

析。它是以各個研究結果為觀察或統計的單位，其主要的目的在對不一致或矛盾結果的研究

做整體的評估，藉以彌補以往研究不足之處，驗證相關效果量的大小，來判斷其結果的強度。

統合分析的技術已相當成熟，最特別的是能在研究過程中校正各種誤差來源，增加分析結果

的可靠性（黃寶園、林世華，2007）。統合分析針對某一主題廣泛的蒐集文獻並且深入地去進

行客觀探究，再進行統計分析，並且計算這些研究的效果值（effect size），以來探討這些研究

結果所能解釋和推論的程度，藉由較大的樣本重新檢驗實驗假設，整合過去研究，以作為日

後更進一步的推論或修正的一種分析方法（應立志、鍾燕宜，2000；吳清山、林天祐，2007；

黃寶園，2006）。 

過去 30 多年統合分析的發展，尤以 Hedges 與 Olkin（1985）、Rosenthal（1991）及 Hunter

與 Schmidt（1990）所提出的方法最為學者採用（黃寶園、林世華，2007），使各領域研究結

果更加有系統、明確與具體化。而 Hedges 與 Olkin（1985）提出之技術需要成對的平均數與

標準差資料，Rosenthal（1991）技術以及 Hunter 與 Schmidt（1990）技術則需要相關係數的
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數據。相關統合分析技術類型如下： 

（一） Hedges & Olkin 分析技術 

Hedges 與 Olkin（1985）所採用的統合分析技術主要是採用標準差與平均數為分析基礎，

加權數為變異數的倒數。效果量的指標為 d 值，也就是把每一對平均數及標準差標準化，此

一標準化動作能使不同單位的原始資料進行劑量性結合，以此探究累積資料的效果量。 

（二） Rosenthal 分析技術 

Rosenthal（1991）所採用的統合分析技術為將相關係數轉換為單尾機率 Z值，再由 Fisher’s 

將這些 Z值轉為 Zr，並以此代表效果量來進行分析，此統合技術方法以自由度為加權值，並

且特別強調同質性分析。在進行分析之前，需先考驗各研究之 P 值或效果量是否具有異質性，

若達到同質性顯著，需進行調節變項之探究。 

（三） Hunter & Schmidt分析技術 

Hunter與 Schmidt（1990）技術最主要是以相關係數為基本統計量、以樣本為加權值。此

方法具有多種校正誤差技術，例如測量誤差、抽樣誤差、全距不一致性等。此外，信賴區所

犯的第一類型錯誤可控制在 5%，而顯著性檢定則不行，因此不採用顯著性而是以信賴區的方

式。 

本研究參酌統合分析的發展以及蒐集資料類型後，採取 Rosenthal（1991）的技術方法，

著重分析變項之間的關聯性，需要研究中變項的相關係數，效果量以 r值表示。 

參、研究方法 

一、 研究實施程序 

根據文獻資料，本研究之研究步驟歸納為下列步驟： 

（一） 研究主題及範圍的選擇 

本研究先定義研究主題為「自我導向學習」並找出相關之實證研究，篩選文章時須以嚴

謹之態度並選入與研究相關議題的文章為篩選標的，以減少各研究之間的異質性。 

（二） 檢索、蒐集相關實證研究 

本研究的對象為國內自我導向學習所積累的研究結果，並以近 12年之研究文獻為搜尋範

圍，於國內學術引用文獻資料庫 ACI、台灣策會科學引文索引資料庫等指標期刊檢索 2008年

至 2020年實證研究期刊論文，符合檢索條件者之研究樣本為 39 篇。 
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（三） 分類主題研究類別及取捨選用標準 

相關主題實證研究蒐集後，將蒐集到的資料先行做研究主題、研究方法及變項的項目相

關性題目及摘要性初步歸納及分類，並依據研究目的選用相關研究報告之標準，其標準如下：

研究主題必須與「自我導向學習」相關之量化研究，若所蒐集的研究是以質性分析的方式或

個案分析，不符合本研究所需將予以刪除。研究報告必須提供足夠統計數據，如樣本數，平

均數、標準差、F值或 t 值等數據，以計算出每篇樣本文獻的效果量。 

（四） 分類編碼的選擇  

研究者依據個別性研究之描述性表格製成資料編碼本，內容包括：研究的基本資料、 

研究樣本特性、描述性資料等。 

（五） 分析相關研究報告及各變項之編碼登錄 

將符合篩選標準之文獻研究，依其內容設定研究變項、進行編碼並登錄於表格中。 

（六） 選擇計算各研究之效果量 

統計分析係以數學與統計技術做「單位轉換」將傳統高統統計（X²、t、F、P 值）變換為

「等值」的效果值（Effect size, ES） 即是「Fisher's Zr、Cohen's d、Hedges's g、Odds Ratio」

提供研究效果量之比較基準點，以彌補直覺思考上的盲點與謬誤（張紹勳，2014）。對於每一

篇選入編碼之文章進行 Rosenthal（1991）的統合分研究方法之技術計算個別的效果量 r 值及

論文合併後平均效果量做分析。藉由進行科學計量程式，運用資訊工具 Comprehensive 

Meta-Analysis（CMA）2.0軟體進行分析，說明統合分析各項數據的意涵，以提供進一步研究

之參考。 

（七） 統合分析研究結果 

將研究所發現的研究結果提出問題，加以討論與說明，並且對相關議題在管理實務上及

未來的研究上，提出具體之建議。 

二、 研究範圍 

（一） 文獻資料樣本之蒐集來源與範圍 

本研究針對「自我導向學習」（self-direct learning）之研究為選樣的標準並以統合分析法

觀察變項之間的相關程度，以中英文關鍵詞「自我導向學習」和「self-directed learning」檢索

電子化的國內指標期刊在 2008年至 2020年實證研究期刊論文，符合檢索總計有 39篇。若研

究資料無法被選用其主要原因是未提供樣本數、平均數、t 值或 F 值以致無法計算效果量及
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研究結果未呈現相關係數、或研究採質性研究、行動研究而無法取得效果量的相關係數等因

素，最後符合需求並納入統合分析的研究樣本數為 9 篇，研究者將上所述研究樣本彙整後，

如表 1： 

表 1 

自我導向學習與統合分析之研究樣本  

論文

類型 
作者 年代 

研究

方法 
研究對象 學習成效構面 目的 

期刊 
蔡承宏 

羅仁駿 
2008 

問卷

調查 

養生運動學

員 
滿意度 

欲了解不同背景變項的

台北市養生運動學員於

自我導向學習傾向與學

習滿意度的差異情形。 

期刊 
張夢凡 

張松山 
2010 

問卷

調查 
空大生 學習動機 

探討空大生個人屬性對

自我導向學習進修意願

之感受差異情況/彼此關

聯性及影響程度/是否具

有中介效果。 

期刊 

施智婷 

陳旭曜 

黃良志 

2011 
問卷

調查 
中階主管 工作績效 

了解主管自我導向學習

對工作績效與管理職能

的影響，同時探討與組織

支持的關係。 

期刊 

沈易利 

游宣懿 

蔡明達 

2012 
問卷

調查 
大學生 學習動機 

探討休閒系學生自我導

向學習、學習動機與學習

行為之發展現況與各變

數間的關聯性。 

期刊 

高毓秀 

游竹薇 

郭淑宜 

廣怡秀 

2013 
問卷

調查 
護生 專業認同 

探討不同背景因素的護

生對自我導向學習之差

異，並了解護生自我導向

學習現況。 

期刊 王文宜 2015 前後 護專生 行為作為 探討問題導向學習教學
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闕月清 

周建智 

吳志銘 

測準

實驗

設計 

模式對護專生自我導向

學習能力、社會問題解決

能力與體適能認知之成

效。 

期刊 
曾麗瑩 

陳殷哲 
2015 

問卷

調查 

實習 

醫學生 
留任意願 

了解實習醫學生自我導

向學習、工作投入與留任

意願之影響，並探討工作

投入是否中介其他兩個

變項。 

期刊 

洪慧娟 

陳夏蓮 

蔡崇煌 

2016 

前後

測準

實驗

設計 

護理系五專

一年級學生 
行為作為 

利用心智圖介入生理學

的教學，期能促進學生的

自我導向學習，並提升獨

立思考能力。 

期刊 
方妙玲 

劉博民 
2016 

問卷

調查 
企業員工 工作績效 

探討自我導向學習對員

工個人工作績效的影

響，並考量工作投入在自

變項與依變項兩者間的

中介效果，以及工作激勵

效果及組織支持在自變

項影響工作投入之間的

干擾效果。 

（二） 資料分析 

 本研究資料蒐集彙整後，登入文獻登錄表中，以確認其正確性。並運用 Rosenthal（1991）

的統合分析技術，採用 Comprehensive Meta-analysis（CMA）2.0 軟體分析取得自我導向學習

之相關研究結果之效果量、標準差、變異數、信賴區間、同質性檢定等研究所需之統計量。 

肆、研究結果 

研究結果如表 2顯示，本研究的同質性檢定中，Q值為 174.32，且達顯著水準（p<0.001），

表示拒絕同質性的虛無假設，表示研究為異質性，故以隨機效果量（Random Effects）作為解
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釋。另外 I² 值為 71.89，顯示異質性比例中等近高度的異質程度，故該研究具中度異質程度，

所得之平均值能解釋 71.89%之變異，亦即效果值的變異程度可能超過抽樣誤差範圍，代表有

調節變項或中介變項的存在，使研究結果產生差異。而產生異質性的原因或許是不同研究所

訂定的標準、研究時間、變異分析等的不同。 

從表 2可知自我導向學習與學習成效之效果值為 0.13，其 95%信賴介於 0.09至 0.17 間，

將估計值所得之效果值轉換成 Z 值為 7.10，並達顯著水準（p<0.001），顯示自我導向學習與

學習成效具有正向相關。 

表 2  

自我導向學習與學習成效相關之整合分析摘要表  

 研究數 效果值 
95%CI 

Z值 
同質性考驗 

LL UL Q值 I2 

固定效果 50 0.16 0.14 0.18 17.53*** 
174.32*** 71.89 

隨機效果 50 0.13 0.09 0.17 7.10*** 

***p<.0001 

註：CI=信賴區間；LL=下限；UL=上限 

在出版偏差分析中，考量研究之文獻篇數不多或未被納入分析的文獻可能會受研究數量

偏低的疑慮，所以透過漏斗圖（trim and fill funnel plot）檢視，從漏斗圖中可看出文獻分析的

缺口及建議文獻的分佈，漏斗圖以成對對稱的型態為主（Cooper et al., 2010），若圖形偏左或

偏右，則須以 plot obs 和 imputed 檢視。而從圖 1 檢視，本研究之文獻分佈稍微偏左，但從

plot obs 和 imputed檢視結果中並無出版偏差之存在。 

接下來檢視整合分析的篩選樣本是否會因樣本偏向已發表的學術期刊而造成效果值的高

估。透過公式計算可算出需要幾篇不顯著的樣本才能推翻整合分析中的顯著性結果。另一方

面，若安全篇數大於 5N+10（N為整合分析研究中之所有樣本數），表示未顯著的研究不會影

響既有的顯著性結果。本研究中自我導向學習與學習成效的出版偏差結果如表 3，得知自我

導向學習之出版偏差需 2552篇才能推翻該結果；且本研究之安全篇數為 260篇，結果可知本

研究所蒐集的研究對象不違反出版偏差錯誤及總體效果有相當高的可信度。 
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圖 1 自我導向學習對學習成效分析之漏斗圖 

表 3  

自我導向學習與學習成效出版偏差分析摘要表 

變項 N Fail Safe N 5N+10 

自我導向學習 50 2552 260 

伍、討論與建議 

一、 討論 

本研究納入自我導向統合分析的研究樣本數為 9 篇，依據研究結果顯示自我導向學習與

學習成效具顯著水準（p<0.001），其中本研究將學習成效整理為專業認同、工作績效、滿意

度、留任意願、學習動機與行為作為六個構面，研究者以「學習成效」予以整體含括，因此

自我導向學習與學習成效具有正向相關，顯示本研究所提出之變項關係得到支持。從前述之

 自我導向學習實證研究，以下針對自我導向學習對學習成效等方向進行討論。 

（一） 自我導向學習與專業認同具正相關  

依據研究結果得知，有較高的專業認同者與自我導向學習有正相關。可能原因是在自我

導向學習之影響因素中自我管理、學習慾望及自我控制的個人特質或能力影響了個人專業認

同，越深的專業認同能使專業人員更願意持續投入工作，產生正向的工作感受，並提升其工

作表現（潘璦琬等，2007）。了解專業與否、喜歡專業程度以及未來是否從事專業在統計上顯

著相關，與國內社工（劉雅雲，2001）及護理（胡月娟，1998）之研究結果一致，顯示出對
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專業的喜好程度以及認知，與專業認同感相關，而專業認同感更會影響到之後留任的意願，

間接的影響到專業人力的發展。 

（二） 自我導向學習與工作績效具正相關 

經由研究發現外控者的自我導向學習程度顯著低於外控者，顯示內外控人格特質會影響

自我導向學習程度。在自我導向學習構面上，內控人格特質顯著優於外控者，意味內控人格

特質者自我導向學習程度較高。 

內控特質的人比較目標導向，比較積極，相對的越是內控人格特質員工，工作績效越高。

分析發現越是主動與有效率之學習者，其工作績效越好，結果也發現自我導向學習對工作績

效有良好的解釋度，以「效率學習」和「主動學習」兩項構面對工作績效有顯著的正向影響。 

（三） 自我導向學習與滿意度具正相關 

根據研究結果顯示，學習者自我導向學習傾向屬中上程度。以自我導向學習傾向六層面

而言，以「學習動機」及「持續學習」兩層面較高，「喜愛學習」次之，「主動學習」及「效

率學習」再次之，而以「自我瞭解」最低。換句話說，學習者具備自我導向學習傾向，並能

樂在學習及持續學習。其中，在「自我瞭解」此層面的自我導向學習傾向最低，表示學習者

為了解自身的學習需求、內容與方法。因此，如何提升學習者在自我導向學習的自我瞭解層

面，是值得關注的課題。 

依據研究結果得知，學習者自我導向學習傾向與工作滿意度有顯著相關，即自我導向學

習傾向愈高的學習者，其工作滿意度愈高。學習者「喜愛學習」、「自我了解」層面的自我導

向學習傾向較高；而在「獨立學習」、「計畫學習」層面較低，顯示學習者喜愛學習，具有高

度的學習動機，了解自我的學習需求，尋找資源，但是在獨立自主學習與計畫學習的能力方

面，可能比較需要加強與改進。若以地區性分南部地區學習者之自我導向學習傾向屬良好程

度。其中以「效率學習」層面的覺知程度最高，「創造學習」層面最低。若以學習者工作滿意

度良好的程度。其中以「人際關係」層面的滿意度最高，「工作報酬」層面最低。 

由此可知，自我導向傾向愈高的學習者，其工作滿意度相對高。至於其他變項，不會因

年齡、職業或是教育程度的差異而在滿意度上有差異。這與吳婉如（1992）研究結果相同。 

（四） 自我導向學習對留任意願及工作投入有顯著正向相關、工作投入對留任意願具顯著正

向相關 

依據研究結果得知，自我導向學習對留任意願有顯著正向相關，其中主動有效學習構面

顯著正向，顯示提升學習者主動有效學習則自願性留任就越高。換句話說，學習者可以透過
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自我導向學習更投入於工作中，工作投入較高會讓學習者更有意願留任。有研究顯示在職教

育機會多與留任意願呈正相關；其次自我導向學習對工作投入有顯著正相關，其中自我導向

之主動有效學習及持續學習構面與工作投入之活力、奉獻及專注等構面有顯著正相關。顯示

提升主動有效學習及持續學學習者則工作投入之程度將越高；工作投入對留任意願有顯著正

向相關，工作投入之奉獻與專注顯著正向與留任意願自願性留任有相關性，而工作投入之專

注對留任意願之非自願性留任具顯著正相關，這與詹雅雲（2012）研究工作投入對人力資源

管理活動與留任意願存在中介效果之影響相符；高慧如（2007）研究指出工作投入與自願性

留任之關聯呈正相關。 

員工對於工作的去留並非屬於衝動的決定，在採取行動之前，其實已經考慮了一段時間，

也就是說，對於工作的不滿意已經累積了一些日子，才會醞釀出離職的結果。本研究分析結

果顯示，如果讓員工在所從事的工作職場中感到較高的工作滿意度，則員工的留任意願較高，

繼續留在原服務單位工作的意願也較明顯。換言之，工作場域或文化都會影響留任意願。 

（五） 自我導向學習與學習動機與行為具正相關 

依據研究結果得知，學習者自我導向準備度表現尚佳，學習動機低落，這是目前學習者

將面臨的問題。這可能的原因是學習者在學習動機方面以自我效能得分最低，因此可以從自

我效能著手，以提高學習動機並給予更多成功經驗。教導者應想辦法提升學習者自我導向學

習的能力，激發學習動機，了解自我導向學習特質如何影響學習動機與學習策略，以作爲學

習者自我導向學習的參考。從研究可以發現學習策略、學習動機與年齡對自我導向學習總變

異的解釋程度達 64%，表示還有其他因素會影響自我導向學習，未來還可以再進行探討。 

二、  建議 

（一） 加強整體學習者自我導向學習的能力，提升專業認同 

 過去的一些相關研究顯示（潘璦琬等，2007）提出可透過自我導向學習的影響因素自我

管理、學習慾望及自我控制的個人特質或能力著手，並加強專業教育。因此，加強學習者自

我導向學習的能力進而能提升專業認同。就個人層面而言，自我專業知識之充實持續學習、

以正面積極的態度面對自我職責並提升自己之專業能力、以自我導向學習之內涵設定學習策

略的規劃及動機的維持、自我管理並有能力從事自我教育，執行學習計畫以評估學習成果。

並可藉由教學方式的改進，教材的更新，以提升專業教育之品質，進而改善學習者的認同程

度。 

綜上所述，提升認同感之建議，包括改善工作環境、加強職能治療行銷與增加在職進修
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等。研究結果表示，「喜不喜歡職能治療」為能顯著預測認同感程度。因此，可藉著提高對職

能治療的偏好，來進一步提升專業認同感。 

（二） 創造自我導向學習的環境及增加組織支持，提升工作績效 

過去的台灣企業對於主管管理職能提升之思維，皆以企業角度出發，隸屬於人力資源發

展下的教育訓練與發展活動，由企業為主導設計的學習計畫，然而這樣的做法面臨許多實際

的困難，例如:缺乏訓練經費、為有專職的訓練人員、場地、時間協調及專業講師的缺乏，以

致企業無法落實訓練更重要的是公司的主導下無法得知員工訓練的需求，缺乏主管的支持等

因素，致使組織無法負起訓練的職責，員工在績效的提升上也有無形的壓力。 

綜上所述，提升工作績效給予專案小組成員獨立自主的決策權，依照他們的計劃去完成

工作任務，同時在鼓勵員工自我導向學習的能力訓練，誘發員工提出自我學習活動計畫之動

機並建構學習回饋機制，以達工作績效之目的。 

（三） 了解自身的學習需求，提升學習者在自我導向學習的自我瞭解層面 

學習者應培養自己的自我導向學習能力，積極主動參與學習，以增進適應社會能力及學

習的效益。換句話說，提供個別化教學，以因應學員的個別差異。 

（四） 提供整體學習者自我導向學習的能力，有助於提升留任意願 

若提升學習者主動有效學習，則實學習者之自願性留任將愈高。換句話說，學習者如果

能主動設計學習目標，並了解學習者的需求且運用相關資源及方法達到有效學習，則學習者

會較願意留在原實習單位的機會將會提升。提升學習者主動有效學習、持續學習，則學習者

工作投入之程度將愈高。 

（五） 增強整體學習者自我導向準備度，以提升學習動機、學習行為 

目前學習者之學習動機低落影響其學習行為、為使其擁有更廣泛的專業知識與技能，增

強自我導向學習的準備度將能改善之。學習者能夠引發學習，並能獨立地、持續地進行學習

活動的人。更具體地說，自我導向學習是一種個人可以規劃與執行學習活動的能力，包括擬

定合理目標、確認適當資源、設計學習策略與自我評鑑等，能夠把握機會學習。自我導向學

習準備度愈高者，其有關學習的能力愈強、學習的意願愈高，且愈相信自己能夠有效地完成

學習任務。 

三、 研究限制 

由於本研究運用統合分析，所採納的個別研究必須是充足的數據方能進行分析，惟蒐集
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的研究樣本並不完整，其原因歸納為未發表或未公開的研究，缺少數據的完整資料，以致有

資料不足的限制。 
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