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本研究旨在編製成人生涯召喚量表並進行信效度分析。量表發展分三階段，第一階段，以 30 位

20 歲以上之成人工作者為對象，透過焦點團體訪談蒐集生涯召喚相關經驗，以質性紮根方法進行

分析，所得結果作為編製量表題目之基礎。第二階段，先進行專家效度檢核，接著進行預試分析，

確立正式題目。所建構之量表包含興趣熱情、存在意義、助人利他與超越召喚等四部份，共計 20
題，以 4 點量表方式填答，分數愈高表示該部分之生涯召喚程度愈明顯。第三階段，以 548 位成

人工作者為對象，年齡介於 16 至 58 歲（M = 35.59，SD = 11.48），進行正式量表之信效度驗證。

四個分量表之內部一致性介於 .87 至 .92，總量表為 .97。社會服務與管理政治領域之工作者在

各分量表的傾向顯著高於事務領域，各分量表與工作滿意度、自我效能具有正相關、與工作壓力

呈現負相關，以及透過驗證性因素分析結果，顯示本量表具有不錯的建構效度及效標關聯效度。

最後根據結果進行討論，並提出未來研究及實務應用的建議。 
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你如何看待工作？就是一份工作，還是不斷發展的事業，或者是一種志業（vacation）或召喚

（calling）（Dik & Duffy, 2009; Dik, Duffy & Tix, 2012）？靈性取向生涯諮商方法（spirituality 
perspective, Bloch & Richmond, 1998）是後現代思潮下新興崛起的取向，當中的生涯召喚（career 
calling）（Dik & Duffy; Elangovan, McLean & Pinder, 2010; Hirschi, 2011）概念，在近幾年間已開始

引起許多學者的關注。研究指出，生涯召喚與幸福感、工作滿意等有明顯的關連，有靈性關係的

人通常會有較大的信心進行生涯選擇，對於探索不同職業的可能性上也比較高（Duffy & Blustein, 
2005; Dik & Duffy）。在台灣，為能進一步了解生涯召喚的內涵，探究生涯召喚的相關概念，建立

評量工具有其必要，也能提供不同於以往的適配觀點，於生涯實務工作層面，發展出提升生涯滿

意與幸福的另一作法。本研究目的即在建立成人生涯召喚量表，以為未來學術研究以及實務應用

之參考。以下就生涯召喚的概念、生涯召喚的測量與相關實徵研究等部分進行文獻探討。 

一、生涯召喚的概念 

（一）生涯召喚的定義 
召喚（calling），原先的意涵是指來自上帝的超然召喚，工作是用來服侍、榮耀上帝或視為是

上帝的旨意（Dik & Duffy, 2009），現今生涯召喚，主要是指感受到來自目的感與意義感的呼喚，

宗教面向不是必要或充分的部分（Hirschi, 2011）。靈性的生涯諮商觀點雖然算是新興的取向，但

相關的論點其實是從過去以來的諮商學派及後現代思潮中逐漸成行的。存在主義認為，孤獨、疏

離與無意義感，讓人們有一種渴望與動力去探討身為人類的意義，當中 Frankl（1978）認為生命中

的意外與生活事件是促進個人去找尋生命意義的媒介，而意義的追尋也來自於投入於創作、愛、

工作或建設的過程。阿德勒學派認為生命主題與生活風格的認識，有助於建立獨特的工作意義（蒙

光俊、簡君倫、郭明仁譯，2010），因此工作意義是隨著經驗不斷建構的，必須回到個人的獨特故

事中進行理解（Savickas, 2005）。另外受到後現代思潮影響，學者們開始朝向探究主觀、獨特生涯

的重要性，受到正向心理學的影響，人們也重新尋求幸福感與意義感等靈性層面的提升。在這些

背景脈絡下，靈性取向的生涯發展體認到生涯的獨特和主觀性的事實，著重於從正向光明的層面

尋求並創造生涯意義，認為工作不只是工作，更可以是一個人的靈性層面受到滋養與發展之來源。

Bloch（2004, 2008）體認到世界變得無法預測、非線性以及沒有順序的情況，呼籲應以開放面對

變動、創造各角色的平衡、活力的參與社群、傾聽生涯召喚、創造個人內外的平衡和諧以及利他

貢獻等來幫助靈性與工作間有更好的連結。靈性取向生涯發展與諮商觀點在此背景下逐漸成形，

而其中相當重要的主題即是用以表徵工作意義感與目的感的生涯召喚（career calling）。不過在此

概念下，相關定義仍存在著些許分歧的觀點。研究者綜合過去學者們對生涯召喚的定義，將其進

一步整理，以下進行說明。 
1. 生涯召喚是指個人經驗到來自外部的，像是宗教的指引、旨意或是利社會的趨力，以 Dik

與 Duffy（2009）、Elangovan 等人（2010）為代表。Dik 與 Duffy 對生涯召喚作以下的定義：「是一

種超然的召喚，經驗到超越自我，以特定的生活角色來促進或產生目的感或意義感，此動機的根

源是來自於抱持助人導向價值與目標。」（p. 427）。其認為包含三個主要的特點，一是個人領受到

外在來源的動機程度，包括宗教中的上帝或是社會需求等。二是在這個特別生活角色中其行為的

意義與目標內涵，以及個人如何努力以使其契合生活更寬廣的目標與意義感，第三則是生活角色

並非只單指工作者或員工的角色。他們也認為志業（vocation）與生涯召喚有所不同，生涯召喚是

來自於外在的趨力，像是宗教或是社會等，而志業則非。而 Elangovan 等人也認為生涯召喚來自外

部的趨力，但其強調的是利社會的動機與意圖。因此他們定義靈性召喚為：「追求利社會的行動的

歷程，呈現出個人『他是、他想以及應該』成為的樣貌」（p. 430）。對其而言利社會的靈性召喚是

指想讓世界變得更好的一種需求，也是個人的目標，其觀點均強調生涯召喚來自外部趨力的必要

性。 
2. 生涯召喚是指工作是有目的感與意義感，但不必然要具備宗教的成份，這以 Hirschi（2011）

及 Hall 與 Chandler（2005）為代表。Hall 與 Chandler 認為生涯召喚是指工作有目的感和意義感，
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其從主觀的生涯觀點來定義生涯召喚，認為是高度個人化的、主觀的經驗，能發生在任何生涯領

域，不管是教書、社工、醫藥、工程師等的個人化經驗。所謂「目的感」是指「用以建立對個人

是有意義，且產生超越自我、對世界有所影響之穩定且一般性的意向」（Damon, Menon, Bronk, 2003, 
p. 121），而意義感則是一種「人之所是（being）」以及「存在（existence）」的本質（Steger, Frazier, 
Oishi, & Kaler, 2006），是比較個人的、自我的經驗，其認為要了解個人的召喚經驗，必須具焦於

其主觀的生涯。這幾位學者的觀點雖然也認同利社會的部份，但更認為生涯召喚來自個人生活經

驗，其意義的內涵是來自生涯建構的歷程，是一個個人化的經驗，可以從其經驗中進行理解。 
3. 指將內心的潛能、特質有所發揮與應用，相關學者（Bloch & Richmond, 1998）認為，當個

人找到自己的天賦，他們在工作上就會獲得更多的幸福、滿足和喜悅。在此的天賦是指個人獨特

內心的特質以及原有的樣貌，並能應用在工作當中。Bloch 與 Richmond 指出，生涯召喚真正的意

思是「聽到你自己的歌聲，且用大聲且清楚的方式唱出來」（p. 128）、「了解你所具有的禮物，並

且在任何有生產性的工作中運用它們…當你認知到你的禮物並且運用它們，你就回應了召喚。」（p. 
116）。雖然看起來這定義比較像是我們所了解的性向或興趣，有著穩定、不變的特性，但靈性意

義是比較內隱的，也是建立、創造的，諮商可以幫助個案找到、建立或創造當事人心中的召喚。

在這當中，生涯召喚的回應是指經驗到當下所產生的深沉的幸福（bliss）與流動感（flow），也就

是持續的或某個片段裏身心的安適與流動的狀態（Csikszentmihalyi, 1990）。國內學者金樹人（2011）

也指出，職業不僅是「一個人安身之處（making of a living），也是一個人立命之所（making of a 
life）」，而生涯召喚「蘊含了牽引出個人意義、隸屬、責任與生命的使命」（p. 90），認為如我所是

的工作樣貌，能在工作中悠然自在，靠近自我實現，當個人能以自己原有的樣貌呈現於生活和工

作中，能產生深沉的樂趣與幸福。其雖未明確指出召喚的意涵，但此觀點與 Bloch 與 Richmond 是

較為靠近的。 
整體而言，生涯召喚可說是一種生涯方向的趨力或呼喚等引導的力量。就上述觀點，其內涵

可能為一多面向的構念，包括宗教因素的趨力，個人的目的感和意義感，能應用於有利社會的層

面，同時也是個人內在特質或潛能的發揮與應用，因而獲得深沉的幸福感等。在初步了解生涯召

喚的內涵後，本量表的建構將結合理論背景和參與者經驗，依上述理論下的定義出發，接著了解

本土參與者的經驗，做為建立量表題目的依據。中西方對於概念的理解，有時會受限於語言和文

字，在此有必要說明本研究如何建立生涯召喚的內涵。就上述其定義中，本研究先萃取到｢呼喚的

力量、幸福、有意義以及有理想的未來方向｣，這幾個生涯召喚內涵中主要的概念，接著即以｢對

你而言，有一股呼喚的力量，指引你朝向所要的幸福、有意義以及理想的生涯，那股力量是甚麼？

｣的定義，來進行質性訪談，藉以了解參與者的生涯召喚經驗內涵。 
（二）生涯召喚的特性 
Dik 與 Duffy（2012）指出，召喚並不是透過一次盛大的覺察活動就斷然發現的，也不是「隱

身於坐墊底下的一把鑰匙，人們等待去發現並找到他，一旦找到便可以停止尋找，從此陶醉在工

作的喜悅當中」，而是「一段開啟並持續的旅程」（p. 14）、「可以選擇去追求，更可以在生涯中創

造和培養的」（p. 14）。Elangovan 等人（2010）強調，靈性召喚是「實踐行動（doing）的，不只是

人之所是（being）的存有，更是一個行動的歷程（p. 429）」。而 Dobrow（2012）則認為每個人都

有此靈性層面，只是有著程度、強弱的差別，並非全有或全無的情況。從此角度，生涯召喚是行

動的、主觀的、獨特的，也是能夠發展與培養的，可從個人內心與過去經驗去探索，同時也是一

個開創與實踐的過程，每個人均可以透過反思與行動，用一種更有意義與目的感的方式來型塑工

作與生活。某種程度而言，工作是實踐召喚、回應召喚的最佳場所，個人可以站在工作崗位上，

思考如何以自身優勢，或者從利他的角度，創造工作的意義與價值，也能從個人的內在與本質，

思考其與工作的共鳴。若從此觀之，生涯召喚經驗為何，不是看個人做甚麼工作，而是要取決於

從事這工作的人們如何看待這份工作（Dik & Duffy），因此，當我們問道：「你如何看待工作？工

作對你的意義與價值是甚麼？甚麼時候你能從工作中獲得到快樂與幸福？」即便在同一職務的

人，對這些問題的答案可能都不相同。但若可以協助當事人開始去思考自己的召喚經驗，以及引

導他如何追尋、創造自己的召喚，這對生涯諮商實務將有著一定的貢獻。本研究即先從建構量表

出發，探討生涯召喚的內涵並發展出評估工具，以進一步應用於實務工作領域。 
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（三）華人文化中的生涯召喚 
生涯召喚研究多限於西方國家，華人文化社會脈絡下相關概念頗值得探討。劉淑慧（2000）

曾於探討本土之生涯觀時指出，儒家文化偏重透過貢獻社會來實現此生的價值，而道家較關注內

在心靈的提升，佛教則著重修慧修福，透過對入世的行善獲得彼世的智慧。因此，工作意義感的

產生可能是基於自我的提升，也可能來自於幫助他人貢獻社會，而做法上有可能是積極投入，或

者是與世無爭。不管是居於高位或是所謂工作中的小螺絲釘，工作對個人意義感受，是無法從職

業的地位或職務來了解的。另一方面，中庸之道是傳統文化中，一個相當重要的倫理道德，因此

華人生涯與生活中，也一直遵循著中庸之道的處事智慧與原則。中庸之道也是一種整體思維模式

的表徵，內涵上也包含了多方思考、整合性與和諧性等向度（吳佳煇、林以正，2005），以中庸思

維為基礎的拿捏行為，更能因而彈性因應不同情境，而提升心理適應（林瑋芳、鄧傳忠、林以正、

黃金蘭，2013）。中庸之道看似以重視和諧為人際與生活最重要的考量，卻也不是退讓以顧全大局

的消極做法，林以正（2014）就提出「中庸的“退”，並不是基於焦慮或恐懼的軟弱表現，而是具

有內在堅定基礎的自如伸縮（頁 230）」，具有著內在自主性的核心基礎。因此在獨立自主與顧全大

局之間，從內心自主出發的整體、和諧的思量過程，最能體現中庸之道的價值，也是華人文化中

重要的靈性幸福來源。以此觀之，生涯召喚在華人文化中也可能意味是內外的中庸平衡，這所謂

內外，可能是自我興趣和外在社會需求或期待的平衡，也可能是追求自我與社會貢獻的平衡，重

要的是它並不是妥協或者退讓，而是覺察內在自我之後的自主做法。若此，生涯召喚的最高體現，

可能意味著自我與外在間的統整，也是回應內在呼喚與力求外在生活和諧的一種平衡安頓。國內

相關生涯召喚實徵研究尚屬少見，不過蔣欣欣、陳美碧與蘇逸玲（2006）訪談照顧過嚴重急性呼

吸道症候群（SARS）的 21 位護理人員，發現照顧者有能量去照顧這些病人，主要來自專業責任

以及來自國家社會使命感的召喚，其內涵可能包含貢獻社會、身心與生活角色平衡，及自我學習

與發展等面向。為更進一步探討本土文化生涯召喚內涵，發展實徵研究之測量工具以為未來研究

應用，本研究先探討 20 歲以上成人之生涯召喚經驗內涵，進一步根據其結果做為建立量表題目發

展之基礎。 

二、生涯召喚的評量發展 

Dik 等人（2012）率先發展出生涯召喚量表，有簡版（僅各兩題）以及完整版（24 題）兩種

形式，前者節省時間但難以反映生涯召喚較為複雜的態樣，後者主要以工作者為施測對象。他們

是以 Dik 與 Duffy（2009）的定義為基礎，量表內容區分為生涯召喚狀態與追尋兩個不同的面向，

每一面向均包含三個構念，分別是超越先驗、個人目的以及利他工作，所以共有 6 個分量表。

Hunter、Dik 與 Banning（2010）以 340 位大學生為研究對象，研究設計是先詢問參與者三個開放

式問題，包括「你會如何定義工作召喚？當你說運用召喚在工作中，那是指甚麼？你會運用它在

生活的其他方面嗎？怎麼運用呢？」。研究結果發現對大學生而言，生涯召喚經驗包含三個面向，

分別是（1）引導的力量（guiding forces）：像是上帝的旨意、上帝的禮物、注定之事、趨力等；（2）

個人特質或幸福感（personal fit/eudemonic well-being）：優勢或能力、正向影響結果、興趣或動機、

獨特的目的、個人成長以及有一個清楚的未來藍圖等；以及（3）利他感受或經驗（altruism）：對

他人或自身的正向影響等。此部分的結果與前述多位學者對生涯召喚的概念頗為符合。Hagmaier
與 Abele（2012）以 25 位德國不同領域的博士為對象，個別訪談他們對召喚的概念，並以階梯

（laddering）技術分別抽取相對應的不同概念，最後以內容分析方法得出對生涯召喚五個不同的領

域的理解，分別包括（1）神的旨意與內在指引，（2）對工作的認同，（3）人境能適配，（4）價值

面向的行動，以及（5）意義感受等。接著根據這五大面向再形成 25 個題向，最後透過量表的建

立與分析等技術，得出一個多向度的生涯召喚量表，其面向包括（1）認同與人境適配；題目像是

「我認同我的工作」、「這份工作能充分發揮我的潛能」（2）內在指引；題目像是「有一個內在的

聲音引導我從事這份工作」，（3）感受、意義與價值等三面向「我的工作有助於世界更加美好」。

另一位學者 Hirschi（2011）以 407 位德國大學生為研究對象，探討生涯召喚的組成因素，結果發
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現，參與者認為生涯召喚包含自我探索、參與以及自信三個面向，但利社會或宗教的工作價值，

則不是每位大學生都具備的。另外，Praskova、Creed 與 Hood（2015）以澳洲的年輕人（17-25 歲）

為對象，透過訪談進而編製生涯召喚量表，包括他人導向的意義感、個人的意義感以及行動投入

等三個構念。在這些量表的發展中，隱約可見利他和個人意義是生涯召喚量表的主要內涵，至於

超越先驗的經驗，幾個研究結果並不一致。 
從上述研究發現，生涯召喚之內涵傾向於一個多面向的構念，但其構念面向的內涵則仍存在

著差異。在台灣，量表的發展為探究此一概念的基礎，在發展上，也不宜直接複製西方研究的結

果，有必要進一步編製更為適合本土的量表，更何況幾個量表發展的結果也不一致，也有必要進

一步探究中西方在這方面內涵的差異情形。因此本研究以成人工作者為對象，先進行質性焦點團

體訪談方法，探討生涯召喚的經驗內涵，並從中發展生涯召喚量表之題目，以建構合適的測量工

具。 

三、相關實徵研究 

近幾年針對生涯召喚研究累積十分快速，結果多半肯定其與生涯選擇與發展、工作表現、工

作壓力與因應，及幸福感等均有極大的關連與影響（Park, 2011）。以下分別從近年之實徵研究結果，

進一步探討生涯召喚在背景上的差異，以及與其他生涯變項的關聯情形。 
1. 生涯召喚與背景差異 
相關研究發現，生涯召喚在不同的職業性質工作者上有所差異（Duffy & Sedlacek, 2010），特

別是在助人領域工作者，生涯召喚的得分顯著高於其他工作者。但在性別因素上則沒有顯著不同

（Hagmaier & Abele, 2012）。研究者於 2012 年的研究中也發現，不同職業類型的雙生涯成人在家

庭對工作的優勢經驗感受上也有所不同，其中與人較為直接相關的職業類型（包括社會型與企業

型），其優勢經驗明顯高於在事務性質（包括傳統型與研究型）為主的職業工作者。從這幾個研究

看來，生涯召喚的覺知似乎與工作背景有所關連。本研究也將以 Holland（1985）職業類型為基礎，

招募不同類型之工作者進行研究，了解其生涯召喚經驗內涵與發展，並比較從事不同類型職業以

及性別的差異情形，以做為量表發展之建構效度。 
2. 生涯召喚與其他生涯變項的關聯情形 
近年生涯召喚的研究頗多，與工作滿意之關聯情形，研究結果頗為豐碩。相關研究幾乎一致

的發現，生涯召喚與工作滿意具有正相關（Duffy, Autin, Allan & Douglass, 2015; Duffy, Dik & Steger, 
2011; Hagmaier & Abele, 2012）。Duffy 等人（2015）綜合幾個不同的生涯召喚量表進行評估，發現

雖然隨著不同的定義，量表的面向和內容也會有差異，但其主要的構念其實是相同的，進一步發

現研究這些量表均能預測工作滿意。Duffy 等人（2011）以 370 位、平均年齡為 44.6 歲的美國工作

者為對象，結果發現，靈性召喚與生涯承諾、組織承諾及工作滿意有正向相關，與離職傾向有負

相關，也發現生涯承諾在靈性召喚與工作滿意間是完全中介的角色。但相較於生涯承諾，生涯召

喚與工作滿意間之關聯，所獲得的實證支持更多，也更為穩定，因此在本研究中將以工作滿意量

表作為效標關聯效度。 
除了工作滿意之外，本研究另選取生涯自我效能和工作壓力作為效標關聯效度的指標。社會

認知生涯理論強調，個體對其能否成功表現某些任務的信念，對實際成果的表現具有關鍵性的影

響力，其核心概念之一就是自我效能（self-efficacy），其意為個體如何看待他們自身的能力，以採

取行動達到他們所要的目標（Bandura, 1986）。個體對其自身的信心程度將會對其作業或任務的成

功完成具有極大的影響。生涯層面之自我效能相關研究甚多，這些研究的結果幾可確認生涯自我

效能與職業發展、生涯成功、對工作的滿意以及逆境的克服具有密切的關係（Bandura, 1997; Betz & 
Luzzo, 1996; Flores & O’Brien, 2002; Lent, Brown & Hackett, 1994），是生涯發展、選擇與適應歷程

極為重要的資源與力量。從生涯召喚的概念上看來，其構念頗能與生涯自我效能共同反映出正向

的生涯滿意與適應，而過去的研究顯示生涯召喚與生涯自我效能二者正向關聯程度頗高（Domene, 
2012; Hirschi, 2011, 2012; Hirschi & Herrmann, 2012），因此也將選取生涯自我效能作為效標，以反
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映測量的共同構念情形（Murphy & Davidshofer, 2005），測量本研究所發展之量表品質。此外，生

涯召喚的靈性力量被視為是克服與因應工作壓力的重要資源（Slattery & Park, 2011）。相關研究亦

顯示二者有明顯之負相關，即生涯召喚程度愈高者，其工作壓力程度愈低。（蔣欣欣等人，2006；

Bacchus, 2008; Peter, Creed, Rogers, Praskova & Searle, 2014）因此本研究也將以工作壓力作為校

標，用本量表與工作壓力之間的關聯情形，確認量表的適切情形。 
本研究目的是建立生涯召喚量表，以成人工作者為對象，先根據參與者的經驗建立生涯召喚

量表的內涵，接著透過量表建立的程序，完成量表的編製，最後透過信效度分析的方法來確認量

表的品質。 

方法 

一、研究對象 

（一）訪談參與者 
本研究設計訪談邀請函，在相關合適網站公開招募，邀請 20 歲以上，目前正有全職或兼職工

作之成人參與焦點團體訪談。在 30 位參與者中，男性有 16 位，女性有 14 位，年齡介於 23 至 58
歲間（平均年齡為 32.83）。學歷方面，12 位大學畢業，18 位研究所畢業。工作年資中，最少年資

為一個月，最多三十年，平均年資為 5.9 年。工作類型中，以社會服務類居多，共 12 位，管理財

經類有 5 位，事務類有 5 位，文學藝術類有 4 位，其他則有 4 位。研究者說明研究過程和相關內

涵，在參與者均了解並填寫同意書後進行訪談。共分為 4 個團體，每個焦點團體約進行 2 到 3 小

時間。 
（二）預試研究對象 
本研究採用立意取樣方法，透過研究者網絡以及相關網路平台，邀請 151 位工作者實施預試

量表，其中男性 49 位，女性 102 位，年齡介於 20 至 64 歲，平均年齡為 33.06 歲（標準差 10.46），

工作年資為 0.5 至 30 年，平均年資為 10.35 年（標準差 9.42）。在工作所屬類別方面，以社會服務

類與企業管理類為多數，皆為 49 人（32.5%），其次為行政事務類，包含 21 人（13.9%），其他依

序為技術實用類，文學藝術類、學術研究類，分別有 15（9.9%）、12（7.9%）、5 人（3.3%）。 
（三）正式研究對象 
正式量表施測時，採用立意取樣方法，透過相關網路招募，邀請 20 歲以上，現具有全職或兼

職工作身分，且有意願者參與研究者，共發放 594 份問卷，回收有效問卷 548 份，回收率為 92%。

當中，男性為 225 人（佔總數之 37.6%）、女性 373 人（佔總數之 62.4%），年齡為 20 歲至 58 歲（平

均數 39.41，標準差 6.23），工作年資為半年至 39 年（平均數 13.75，標準差 6.68）。職業類別中，

以教師、助人等社會服務類人數最多（225 人，占 38%），其次為行政事務類（160 人，27%），其

餘分別為企業管理類（67 人）、技術實用類（48 人）、學術研究類（45 人）及文學藝術型（22 人），

其他則有 31 人。 

二、其他研究工具 

（一）接受訪談同意書 
為保障接受訪談參與者之權益，遵守研究倫理，每位參與者在接受訪談之前均先填寫訪談同

意書。內容乃依據科技部委託台灣大學研究倫理中心所提供之面向進行設計，包括主持人姓名、

研究主題、研究目的、研究過程、參與者條件及資料之蒐集分析，及對參與者影響、利益與權利

之說明等。在研究之前，研究者向參與者說明上述細節，獲得參與者同意後始進行研究。 
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（二）訪談大綱 
訪談大綱依據研究目的編製，內容主要了解生涯召喚經驗之內涵。開始研究之前，研究者先

進行訪談大綱前導研究，據以修正訪談大綱後才開始實施正式訪談。訪談大綱主要分為暖身和正

式問題，正式問題主要包括：「1. 工作中的什麼讓你感到快樂幸福？2. 什麼時候你感覺到工作的

意義？或對工作哪些感到有意義？3. 你理想的工作或生活是什麼?或者你期待工作中擁有的元素

是甚麼？為什麼？4. 或許這已是妳的理想工作，也或許你尚在追尋更為理想、更想從事的工作，

在追尋這個理想方向的過程中，是甚麼樣的力量在指引你？或者甚麼樣的力量或呼喚，在引導你

往這條路上走？怎麼說呢？」研究者進一步於每次焦點訪談後書寫訪談札記。訪談札記是訪談過

程中重要的觀察與心得的紀錄，包括像是對參與者的整體印象、重要非口語的訊息、互動感受、

訪談中重要意義事件、以及訪談員個人之心得與覺察等，作為資料分析時的參考。 
（三）工作滿意度量表 
本研究所使用之工作滿意度量表來源是採用田秀蘭（2006）之「家庭及工作生活滿意度量表」

部分內容共 13 題，量表內容像是「我對目前的工作感到十分滿意」，答題方式由完全符合到完全

不符合，共 4 點量表。內部一致性係數介於 .84 至 .90 之間，顯示這些量表具有可接受的內部一

致性係數。驗證性因素分析結果亦顯示具有良好之建構效度。 
（四）生涯自我效能量表 
本量表係田秀蘭與郭乃文（2002）之成人生涯認知量表中的生涯自我效能分量表，在本研究

中主要作為探討與生涯召喚之關連情形。成人生涯認知量表由根據 18 歲以上成人面對生涯相關需

求以及相關經驗所編製，本研究僅取自我效能分量表施測。自我效能分量表共有 15 題，測量信心

強度、難度知覺以及推論性面向，每一分量表共有 5 題。在信效度方面，自我效能分量表之 α 係

數介於 .74 到 .83 之間，全量表為 .81，可見具有良好之內部一致性，亦具有良好之建構效度。 
（五）工作壓力量表 
此量表在本研究中主要用以了解工作壓力與生涯召喚之關連程度。工作壓力量表為朱明謙

（2001）根據 1995 年行政院勞高工委員會安全衛生研究所發行之國人工作壓力量表中的工作壓力

反應之測量，以高科技產業工作人員為對象加以改編而成。原量表共有 12 題，改編後的量表有 10
題，以 5 點 Likert 尺度測量。題目像是｢我在工作時容易緊張｣。以 73 位科技業工作者為對象，其

Cronbach’s α 值在 .62~ .72 間，因素分析累積解釋總變異量為 59.8%。 
（六）基本資料表 
本量表除正式量表內容外，還包括基本資料表，主要目的在蒐集樣本性質並進行差異比較。

內容包括有性別、年齡、年資、工作類別與職稱、是否經歷工作轉換、學歷、婚姻與家庭狀況以

及每週工作時數等共計 9 題。 

三、實施程序 

研究共分為三個階段，第一階段實施焦點團體訪談，其結果作為量表編製之依據。第二階段

參酌相關理論與焦點訪談分析結果，再形成量表題目與架構，並進行預試分析與題目刪修，以建

立正式量表內容。第三階段是建立並驗證正式量表的信效度。以下說明實施步驟。 
（一）焦點團體訪談與量表編製 
在閱讀文獻、確認研究主題與方法後，研究團隊開始團體參與者之招募，進行團體訪談。約

進行 2 個月左右，完成共計 4 場、共 30 人的焦點訪談。隨後開始謄寫並分析逐字稿，發展量表預

試版本之題庫。 
1. 訪談員之邀請與訓練 
本研究由研究者帶領兩位訪談員進行訪談工作。訪談員為輔導與諮商本科系碩士班學生，曾

修習過輔導諮商、團體諮商等相關課程，亦具有訪談經驗。在研究訪談開始進行前先接受 6 小時

的訪談員訓練，內容包括研究目的與過程、訪談相關流程與資料的準備、訪談之概念與技巧等澄

清與練習。 
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2. 研究參與者招募、訪談及逐字稿分析 
研究小組透過人際網絡與網路資源向外招募合宜之參與者，並在研究開始之前先行說明研究

過程及研究權利與義務，並填寫研究同意書。研究小組在完成訪談工作後，進行逐字稿的謄寫與

分析。謄寫工作請本科系大學部學生協助，參與之學生亦經過訓練說明，並簽署保密同意。逐字

稿謄寫完成後由研究小組進行資料分析。採取 Strauss 與 Corbin（1998）質性分析的紮根理論方法

（grounded theory method）（田秀蘭，2000）。研究小組先共同進行一個焦點團體資料的開放編碼、

主軸編碼以及核心編碼等步驟，待取得分析步驟和內容共識後，其餘兩兩一組進行訪談分析。待

完成後再進行所有團體分析結果之整合比較。由分析過程所浮現之重要內涵中抽取重要構念，以

為預試量表題庫的來源。 
3. 專家效度檢核 
將預試量表試題編製成專家效度問卷，本研究共邀請 3 位分別為諮商心理、測驗理論以及生

涯諮商領域之專家進行試題評估與審核。研究團隊進一步根據專家之修正意見調整量表內涵，主

要為修改部分字詞陳述，並刪除部分題目，最後為 49 道題目。 
（二）進行預試分析 
採立意取樣，邀請符合條件之參與者進行填答，所得資料進行項目分析並選題、刪題後之內

部一致性分析、因素分析，根據分析結果進行正式量表題目之刪修，以確立正式量表題目。 
（三）信效度驗證 
確定正式量表後，進行符合條件之對象招募與資料蒐集。本階段主要目的在發展正式量表，

進行信效度之考驗。在預試量表試題分析，各個題向的平均數、標準差及其與各分量表之間的相

關係數、α 係數、因素分析等均為刪題之標準，具體的標準包括試題之鑑別度分析，計算總分高分

組及低分組間的差異，刪除鑑別度 t 值小於 1.96%者；該題與量表總分校正後之相關 r 值，小於 .30
者；將該題刪除後量表之一致性係數 α 值提高者。本研究以電腦統計套裝軟體 SPSS 21.0 for 
Windows 進行資料之描述統計、探索性因素分析及 Cronbach’s 內部一致性分析，並以 Lisrel 8.7 進

行驗證性因素分析，以變異數分析、迴歸分析等探討變項之間的差異情形，以積差相關進行效標

關連效度之檢核。 

四、研究倫理 

本研究依據台灣大學研究倫理中心研究倫理內涵，提出維護當事人福祉與研究倫理做法。針

對焦點團體訪談，先設計研究邀請函，內容對於研究主題、主持人、研究設計、參與者參與的方

式與時間、以錄音進行資料蒐集以及逐字稿分析、參與者退出研究之權利等部分均具體說明，讓

參與者對於參與研究有具體了解後再決定是否參加。訪談前請參與者閱讀並簽署訪談同意書。訪

談人員均需具備晤談技巧、也需修習過團體諮商等課程，並於訪談前再進行訓練，澄清團體訪談

的目標。而訪談過程中若評估當事人有進行轉介之必要，也會徵得當事人同意後協助，以維護其

福祉。質性與量化資料分析均維護個人隱私，注意保密原則。 

結果 

一、質性訪談研究結果 

在完成團體焦點訪談工作後，採取質性分析的紮根理論方法，先進行逐字稿的謄寫及檢核，

接著進行編碼和分析。根據分析結果，生涯召喚內涵主要包含四大類別，分別為興趣熱情、存在

意義、利他助人以及超越奉獻。興趣熱情是指工作或生涯展現興趣與熱情；存在意義是指工作或

生涯能實踐存在價值或展現個人意義；利他助人指工作或生涯能對他人、組織或社會產生助益或
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影響；超越奉獻為視工作或職涯為呼應超越個人之召喚。接著根據質性焦點團體訪談之分析結果，

產生生涯召喚內涵之相關題庫。例如將利他助人類別中的「希望能夠幫助到一些人，不一定要成

為大師或專家，就會感覺有意義和成就感（A01-C-03）｣，編成「我的工作能對人產生幫助」。研

究團隊從質性結果中建立 148 道題目題庫，經過刪除部分意思重疊的題目，再經過 3 位專家效度

檢核後，預試版本共有 49 道題目。 

二、預試研究結果 

（一）刪題過程與結果 
本研究根據 151 位成人在預試量表的答題反應進行項目分析與刪題，其篩選標準為：極端組

比較之決斷值大於 3，題項與量表總分之相關係數大於 .40、校正題目與總分相關大於 .40、題目

刪除後內部一致性係數無提升、共同性大於 .45、因素負荷量大於 .45。經對照上述各項標準後，

各題項之決斷值皆達顯著水準，惟有 2 題刪題後因分量表 α 值提高、有 17 題之共同性未大於 .45
予以刪除，共刪除 19 題，其中有 2 題來自興趣熱情分量表、有 7 題來自存在意義分量表、有 4 題

來自利他助人分量表、有 6 題來自超越奉獻分量表。 
經項目分析刪題後，進行 30 道試題的探索性因素分析，藉以探討成人生涯召喚量表的因素結

構。惟因本研究在量表編製之初即假設本量表包含「興趣熱情」、「存在意義」、「利他助人」、及「超

越奉獻」等 4 個因素，故限定抽取因素，以主成份分析與最大變異法檢視向度內之題項是否符合

預期，結果發現有 5 題之因素負荷量小於 .45，有 5 題橫跨不同因素且因素負荷量皆小於 .45，故

予以刪除。其中，存在意義分量表有 5 題、利他助人分量表有 1 題、超越奉獻分量表則有 4 題。

加上項目分析刪除的題目，總計興趣熱情分量表保留 5 題、存在意義分量表保留 5 題、利他助人

分量表保留 6 題、超越奉獻分量表則有 4 題，四向度合計 20 題。因素分析結果顯示本量表之 KMO
值為 .95，Bartlett 檢定之 χ2（df = 190，n = 151）= 2308.84（p < .001），顯示保留的 20 題適合進行

因素分析。所有題目之因素負荷量皆大於> .50，共同性介於 .58 至 .81，四個分量表共可解釋變項

結構變異量為 72.75%，如表 1 所示。 
（二）預試量表刪題後的信效度分析 
在信度分析方面，本研究採用 Cronbach’s α 係數做為刪題後的信度指標，四個分量表內部一致

性分別為 .90、.89、.92、.87，總量表為 .96。而在效度分析方面，本研究以探索性因素分析考驗

成人生涯召喚量表構念效度，因素負荷量皆高於 .50，且各題所對應之構念皆與預期相符。 
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表 1 「成人生涯召喚量表」因素分析摘要表 
原題號 因素負荷量 

共同性
興趣熱情 存在意義 利他助人 超越奉獻 

03. 我的工作或生涯就是我的熱情所在。 0.63 0.75
04. 我的工作或生涯能讓我樂在其中。 0.64 0.67
05. 我的生涯是朝向自己喜歡做的事情來選擇或規劃。 0.87 0.81
09. 我工作或生涯能實踐自己的理想。 0.64 0.75
19. 我的工作或生涯讓我能朝自己所要的方向發展。 0.52 0.79
02. 我的工作或生涯可以發揮我的特質。 0.75 0.78
06. 我的工作或生涯可以發揮我的潛能。 0.71 0.74
10. 我的工作或生涯能做我覺得有意義的事。 0.58 0.66
12. 我的工作或生涯讓我能感受到存在的價值。 0.67 0.71
22. 我將我的生涯視為達成我生活目標的途徑。 0.59 0.58
26. 我的工作或生涯可以幫助別人。 0.80 0.79
29. 我的工作或生涯能夠為社會帶來正向的影響。 0.69 0.76
30. 我的工作或生涯對改變社會現狀有所幫助。 0.74 0.74
31. 我的工作或生涯能讓我有機會回饋社會。 0.65 0.66
32. 我的工作或生涯可以對他人產生正面影響。 0.70 0.74
33. 我生涯中最重要的一部分，就是能夠幫助到別人。 0.69 0.69
38. 我的工作或生涯能完成我這一生的使命。 0.63 0.75
41. 我知道要從事的工作或生涯方向，是因為領略到超越個人之外的呼喚力量。 0.77 0.76
42. 透過工作或生涯，讓我能達成來到這個世界的使命。 0.76 0.78
49. 我之所以從事目前的行業，是因為我相信這就是我的使命所在。 0.64 0.66

三、正式量表之驗證研究結果 

（一）信度考驗 
以 548 份有效問卷進行各分量表內部一致性之信度考驗，結果顯示全量表的 Cronbach’s α 係數

為 .97，而四個分量表的 α 係數介於 .87 至 .92，顯示本量表之測量具有良好的穩定性。 
（二）效度考驗 
1. 各分量表的內部相關 
本量表各分量表的內部相關如表 2。生涯召喚量表各向度之間的相關介於 .67 至 .90 之間，皆

為顯著正相關。 

表 2 「生涯召喚量表」各分量表之內部相關（N = 525） 
興趣熱情 存在意義 利他助人 超越奉獻 

興趣熱情 1.00** 
存在意義 0.90** 1.00** 
利他助人 0.77** 0.82** 1.00** 
超越奉獻 0.67** 0.71** 0.73** 1 

**p < .01 
 

2. 驗證性因素分析 
為建置最佳模式，進行競爭模式檢定，包括：虛無模式（null model）、單因素模式（one-factor 

model）、多因素直交模式（uncorrected factors model）、多因素斜交模式（corrected factors model），

以及階層模式（hierarchical model），藉由比較五個模式的適配度指標，從中選出最簡約的模式，

作為最終模式，結果如表 3。模式的適配度檢驗係由絕對適配度、相對適配度及精簡適配度等三方

面進行評估（Bagozzi & Yi, 1988），多因素直交模式與二階單因素模式在 GFI、AGFI、RMR、

RMSEA、NC、CFI 等指標相對優於其他競爭模式，且其餘競爭模式適配度指標多未符合規準。進
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一步比較多因素斜交與二階單因素模式，前者在 GFI、AGFI、SRMR 與 RMSEA 等數值皆較後者

為佳，因此研究者選擇多因素斜交模式為建構生涯召喚的最佳模式。其絕對適配度：GFI 為 .89、

AGFI 為 .86、SRMR 為 .038、RMSEA 為 .075；相對適配度：NFI 為 .98、RFI 為 .98、CFI 為 .99；

簡約適配度：NC 為 3.97、PGFI 為 .72、PNFI 為 .93。本模式在 10 個標準中通過 7 項，意謂整體

模式適配度佳，具有良好的效度。 

表 3 競爭模式各項適配度指標 

適配度指標 判斷規準 虛無模式 單一因素模式
多因素 

直交模式 
多因素 

斜交模式 
二階單因素 

模式 
絕對適配度指標 
χ2 --  40272.6 1763.600 2344.30 651.380  710.420 
df --  231.0 170.000 170.00 164.000  166.000 
GFI > 0.90  0.750 0.69 0.890  0.880 
AGFI > 0.90  0.690 0.62 0.860  0.850 
SRMR < 0.08  0.056 0.48 0.038  0.043 
RMSEA < 0.08  0.130 0.16 0.075  0.079 
相對適配度指標   
NFI > 0.90  0.960 0.93 0.980  0.980 
RFI > 0.90  0.960 0.92 0.980  0.980 
CFI > 0.90  0.970 0.93 0.990  0.980 
精簡適配度指標   
NC < 5.00  10.370 13.79 3.970  4.280 
PGFI > 0.90  0.610 0.56 0.690  0.700 
PNFI > 0.50  0.860 0.83 0.850  0.860 
註：Chi-square（χ2），Degrees of Freedom（df），Goodness of Fit Index（GFI），Adjusted Goodness of Fit Index

（AGFI），Standard Root Mean Square Residual（SRMR），Root Mean Square Error of Approximation
（RMSEA），Normed Fit Index（NFI），Relative Fit Index（RFI），Comparative Fit Index（CFI），Normed 
Chi-square（NC），Parsimony Goodness of Fit Index（PGFI），Parsimony Normed Fit Index（PNFI）。 

 
表 4 顯示各觀察變項對其各潛在變項的因素負荷量（λ）介於 .72 與 .89，觀察變項信度則皆

高於 .50，t 值均達顯著（ts > 18.17），顯示觀察變項皆能反應其所建構之潛在變項。各潛在變項的

組合信度介於 .87 至 .92，其值皆大於 .80；變異數平均解釋量介於 .62 至 .71，皆高於 .60，表

示本模式之整體適配情形良好，而潛在變項皆能良好對應各觀察變項，顯示本量表具有良好的效

度。另測量模式驗證分析模式請見圖 1。 
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表 4 「生涯召喚量表」驗證性因素分析結果 

因素 題目 標準化

參數值
誤差 t 

觀察變

項信度 
組合 
信度 

變異數

平均解

釋量 

興趣熱情 

我的工作或生涯就是我的熱情所在。 0.85 0.04 24.03 0.72 0.91 0.66 
我的工作或生涯能讓我樂在其中。 0.77 0.04 20.50 0.59 
我的生涯是朝向自己喜歡做的事情來選擇或規

劃。 0.73 0.04 19.15 0.53   
我的工作或生涯能實踐自己的理想。 0.87 0.03 24.90 0.76 
我的工作或生涯讓我能朝自己所要的方向發展。 0.84 0.04 23.33 0.71 

存在意義 

我的工作或生涯可以發揮我的特質。 0.83 0.04 23.02 0.69 0.92 0.71 
我的工作或生涯可以發揮我的潛能。 0.83 0.04 23.24 0.69 
我將我的生涯視為達成我生活目標的途徑。 0.85 0.04 24.02 0.72 
我的工作或生涯讓我能感受到存在的價值。 0.84 0.04 23.67 0.71 
我的工作或生涯能做我覺得有意義的事。 0.87 0.03 24.86 0.76 

利他助人 

我的工作或生涯可以直接的幫助到別人。 0.83 0.04 23.27 0.69 0.92 0.66 
我的工作或生涯對改變社會現狀有所幫助。 0.78 0.04 21.14 0.61 
我的工作或生涯能夠為社會帶正向的影響。 0.89 0.03 25.81 0.79 
我的工作或生涯可以對他人產生正面影響。 0.85 0.04 23.94 0.72 
我的工作或生涯能讓我有機會回饋社會。 0.75 0.04 19.74 0.56 
我生涯中最重要的一部分，就是能夠幫助到別

人。 0.78 0.04 20.90 0.61   

超越奉獻 

我知道要從事的工作或生涯方向，是因為領略到

超越個人之外的呼喚力量。 0.72 0.04 18.17 0.52 0.87 0.62 

透過工作或生涯，讓我能達成來到這個世界的使

命。 0.77 0.04 20.32 0.59   
我之所以從事目前的行業，是因為我相信這就是

我的使命所在。 0.80 0.04 21.40 0.64   
我的工作或生涯能完成我這一生的使命。 0.85 0.04 23.40 0.72 

 
3. 建構效度 
接著呈現工作類別以及性別背景變項在生涯召喚量表上的差異情形，以了解本量表之建構效

度。表 5 為依照不同背景變項分組以及所有參與者在各分量表的描述統計。結果顯示所有填答者

在興趣熱情、存在意義、利他助人的生涯召喚皆為中間偏高（M = 2.68~2.75），僅在超越奉獻略低

於中間值（M = 2.47）。在工作所屬類別之差異方面，不同工作類別參與者在生涯召喚各分量表的

得分具有顯著差異（λ = .87，p < .05，η2 = .03），在各個概念皆達顯著差異（Fs > 4.71，ps < .01，η2 
> .04）。其中，從事社會服務類工作的受測者在興趣熱情（Mean = 2.93，SD = 0.75）、存在意義（Mean 
= 2.94，SD = 0.77）、利他助人（Mean = 2.94，SD = 0.83）、超越奉獻（Mean = 2.68，SD = 0.75）等

向度皆顯著高於行政事務類（Mean = 2.27~2.54），社會服務類工作者的利他助人傾向亦較技術實

作類（Mean = 2.55，SD = 0.73）與學術研究類（Mean = 2.35，SD = 0.81）高。在性別差異結果方

面，不同性別參與者在生涯召喚各分量表的填答並無顯著差異（λ = .99，p = .49，η2 = .01），進一

步以單變量變異數分析之，結果發現兩性在各個概念亦未達顯著差異（Fs < 1.47，ps > .23，η2 < .01），

顯示不同性別的參與者在生涯召喚的興趣熱情、存在意義、利他助人、超越奉獻等向度具有一致

性的傾向。 
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圖 1 測量模式驗證分析模式圖 

表 5 背景變項在生涯召喚量表各向度填答之平均數與標準差（N = 525） 

  人數
興趣熱情 存在意義 利他助人 超越奉獻 

平均數 標準差 平均數 標準差 平均數 標準差 平均數 標準差

所有填答者 525 2.74 0.75 2.75 0.78 2.68 0.78 2.47 0.79 
工作所屬類別         
 技術實用類 80 2.80 0.76 2.84 0.74 2.55 0.73 2.43 0.80 
 學術研究類 37 2.55 0.67 2.56 0.84 2.35 0.81 2.39 0.83 
 文學藝術類 43 2.59 0.92 2.52 0.89 2.62 0.76 2.26 0.75 
 社會服務類 169 2.93 0.75 2.94 0.77 2.94 0.83 2.68 0.75 
 企業管理類 88 2.78 0.66 2.77 0.72 2.63 0.65 2.49 0.72 
 行政事務類 108 2.51 0.71 2.54 0.71 2.53 0.75 2.27 0.81 
性別 
 男性 229 2.70 0.77 2.74 0.80 2.65 0.77 2.45 0.82 
 女性 296 2.78 0.74 2.77 0.76 2.70 0.79 2.48 0.77 
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4. 效標關聯效度 
本研究分別使用工作滿意度、自我效能、工作壓力為效標，進行效標關聯效度之相關分析，

分析結果如表 6 所示。各分量表與工作滿意度皆呈現顯著正相關（rs > .51，ps < .01），其中以興趣

熱情分量表與工作滿意度的相關（r = .60）最高，存在意義（r = .57）次之，超越奉獻（r = .51）

最低；再則，各分量表與自我效能亦均為顯著正相關（rs > .26，ps < .01），並以存在意義與自我效

能的相關（r = .59）最高，興趣熱情（r = .58）次之，超越奉獻（r = .26）最低；最後，興趣熱情

（r = -.32）、存在意義（r = -.33）、利他助人（r = -.25）皆與工作壓力為顯著負相關，超越貢獻則

無（r = -.02，p > .05）。 

表 6 「生涯召喚量表」與工作滿意度、自我效能、工作壓力之相關（N = 525） 
工作滿意度 自我效能 工作壓力 

興趣熱情 .60** .58** -.32**  
存在意義 .57** .59** -.33**  
利他助人 .55** .51** -.25**  
超越奉獻 .51** .26** -0.02**  

**p < .01 

討論與建議 

一、討論 

本研究目的為建立成人生涯召喚量表，並進行信效度分析。成人生涯召喚量表的建立，根據

國人工作的焦點訪談經驗並參考國外文獻所編製而成，分別透過訪談、預試分析以及正式量表驗

證等三個不同的階段，最後所得之正式量表，分為興趣熱情、存在意義、利他助人以及超越奉獻

等四個構念，共計 20 題。本生涯召喚量表的結構共包含興趣熱情、存在意義、利他助人以及超越

奉獻，為一多元構念。興趣熱情是指工作或生涯展現興趣與熱情；存在意義是指工作或生涯能實

踐存在價值或展現個人意義；利他助人指工作或生涯能對他人、組織或社會產生助益或影響；超

越奉獻則視工作或職涯為呼應超越個人之召喚。多元的構念內涵，頗能與國外近幾年的研究結果

呼應（Dik & Duffy, 2009），在個人身上可能感受到的靈性召喚，可能來自單方面，或者也可能感

受到重疊且多方的靈性力量，例如既是興趣熱情，也可能感受到利他助人的層面。 
從量表的品質與結構來看，全量表的 Cronbach’s α 係數為 .97，而四個分量表的 α 係數介於 .87

至 .92，顯示本量表之測量具有良好的穩定性。以多因素斜交模式進行驗證性因素分析，在 10 個

標準中通過 7 項，意謂著整體模式適配度佳，各觀察變項對其各潛在變項的因素負荷量（λ）介於 .72
與 .89，觀察變項信度皆高於 .50，其 t 值均達顯著，觀察變項皆能反應其所建構之潛在變項。另

各潛在變項的組合信度介於 .87 至 .92，其值皆大於 .80；變異數平均解釋量介於 .62 至 .71，皆

高於 .60，顯示本量表具有良好的效度。受試者中不同職業性質的生涯召喚經驗有所不同，性別則

沒有差異，顯示本量表具有建構效度，另使用工作滿意度、自我效能、工作壓力為效標，進行效

標關聯效度之相關分析，結果與工作滿意、自我效能呈現正相關，與工作壓力量表部分，僅超越

奉獻分量表沒有和工作壓力呈現負相關，顯示本量表亦具有效標關聯效度。但本研究效度分析

RMSEA 之數值為 0.075，大於 0.05，未達良好適配，理論模式可說未達非常理想，可能之原因可

能與超越貢獻分量表與其他分量表之相關相對較低、且是四個分構念中分數最低者有關。這可能

是其概念相對於抽象，某些人感受較低或甚至未有過類似經驗，導致使其未能理想適配。超越奉

獻與工作壓力並沒有顯著負相關，是否有可能受到其他的調節變項像是工作類別、宗教等因素所

影響，也值得進一步探討。 
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從生涯召喚與相關變項的關聯與差異情形觀之，研究結果發現不同之性別生涯召喚情形並沒

有差異，但從事社會服務類的參與者在生涯召喚程度上明顯高於其它工作類別，這與國外研究像

是 Hagmaier 與 Abele（2012）等人的研究是一致的。可能是由於社會服務類者所能感受到的利他

助人面向較為直接所致，或者在這方面的靈性感受較為強烈者，也較可能會直接選擇從事與人有

直接接觸或與服務相關的工作。從事行政事務類或其它未與人有直接接觸工作者，由於工作性質

的關係，他們可能較無法直接感受到工作中與人有所互動等關係，或許對他們而言，幫助他們「樂

在工作」的方法之一，除了提升他們工作中的成就感外，也可試著將他們的工作連結到對人或社

會的貢獻，提升他們工作的利他或意義層面。此外，研究結果發現生涯召喚經驗均與工作滿意和

自我效能呈現正相關，與工作壓力負相關，此結果與過去研究（如 Hirschi, 2011, 2012）相同。進

一步檢視各分量表的關聯情形，發現分量表之間也具有差異存在，例如興趣熱情分量表與工作滿

意度的相關最高，存在意義次之，超越奉獻最低；而存在意義與自我效能的相關最高，興趣熱情

次之，超越奉獻最低；而興趣熱情、存在意義及利他助人三者皆與工作壓力為顯著負相關，但超

越貢獻則無。這當中興趣熱情和存在意義對工作滿意和自我效能的關聯情形，與過去生涯類型論

的觀點（Holland, 1985）或社會認知理論的觀點（Lent et al., 1994）皆頗能呼應。由此可看出，對

工作懷有興趣熱情，的確工作滿意度較高，而愈從工作中證明自己者，就愈有效能感。整體而言，

本研究所建構之生涯召喚量表，亦可說是反映工作中的幸福感與滿意感的指標之一。 
不過，仔細分析這四個構念的內涵，可發現其與國外相關文獻結果具有差異存在。尤其是四

個構念中的存在意義以及超越奉獻面向，似更能突顯華人文化之意涵。Hunter 等人（2010）將生

涯召喚區分為三個構念，未將興趣熱情、存在意義二者分開。在本研究中，則認為二者之內涵具

有相當程度的不同。在本研究中，興趣熱情是指個人沉浸在興趣當中，而存在意義的內涵則較偏

向生涯能證明自己的存在或者對自身有重要的意義。特別像是當中的題目：「我的工作或生涯讓我

能感受到存在的價值」。存在價值或成就感較偏向獨特性與能力感的層面，除了我有能力作到之

外，還有在團體中，我是有存在、被需要的價值。而具有個人的意義部分，可能隨著自身的生活

脈絡、情境或經驗等有所不同，可能是報答以前教師的恩情，也有人可能是完成父母親的期待，

相當程度展現了個人主觀的意義。二者相同之處在於突顯出透過工作來肯定自己、證明自己以及

重視人際面向等華人文化之特性。 
此外，超越奉獻的分構念也頗值得探討，在本研究中，超越奉獻的呼喚力量在參與者的經驗

中，亦包含有使命的意涵。包括像是「我之所以從事目前的行業，是因為我相信這就是我的使命

所在」，或者「我的工作或生涯能完成我這一生的使命」。在領悟及自覺有一種使命感後，一般都

會帶出行動，設法去完成它、成就它，通常也都會有「責任完了」、以及「不枉此生」的意義感受。

使命對華人文化而言，有著「責無旁貸」的崇高意涵，責任、任務的意味相對濃厚。由於研究結

果發現，超越奉獻分量表與工作壓力沒有達到顯著的負相關，這與國外 Slattery 和 Park（2011）等

人的研究結果有所不同，就概念而言，興趣和使命，或許同樣都是呼喚的力量，但若為隱含有責

任意味的使命，會不會也因此對某些人而言，反而帶來另一番壓力？或許對部分國人而言，超越

奉獻較屬於靈性精神層面，可能不是每個人都會感知到的經驗，也或許對某些人而言，超越奉獻

所含有的責任任務意味，也有可能此概念和工作壓力之間可能受到其他的調節因素，像是人格特

質、工作類別與屬性、工作時間、中庸觀點等影響，此部分值得未來研究進一步探討。但超越貢

獻為生涯召喚不可或缺的一部分，仍有保留的必要。在實務工作者在使用時，必須留意此構念的

相對特性。包括像是相較於其他構念，此構念分數較低可能算是合理的，或許也需要考量其使用

著的工作類別、相關的宗教經驗等等部分，綜合此人的其他面向一起思考，而這部分對當事人的

主觀意涵甚至感受為何，更值得進一步了解。 

二、結論與限制 

本研究根據文獻探討確認生涯召喚之主要概念，透過焦點訪談、由下而上的方式建構量表題

目，所發展之量表兼顧理論與實際經驗兩層面，能突顯華人文化的本土意涵。本研究所建構之成



16 教 育 心 理 學 報  

人生涯召喚量表主要用於了解成人生涯召喚程度，區分為四個不同構念，共有 20 題，具有不錯之

信效度。研究限制方面，本研究不管在質性訪談或者預試及正式量表的研究對象中，其職業類別

多偏向教育、心理等社會類型，這可能會導致研究結果受到影響，而參與者為自願參與填寫，顯

示出對這個主題的興趣、不排斥或者願意幫忙的特性，而這個特性也不如隨機抽樣能更蒐集到一

般常態的情形，因而在應用推論上也受到些許限制。 

三、應用與建議 

（一）實務方面的應用 
1. 在生涯輔導與諮商實務上 
本研究所確立的生涯召喚概念與其內涵，帶來值得思考的實務方向。過去，生涯輔導或諮商

實務多半從適配論的角度協助當事人探索內在的特質，並尋求與外在環境的適配，重視的主要是

興趣、能力等面向。但除了興趣能力外，生涯召喚靈性層面中，生涯或工作對當事人的主觀意義、

能力底下之存在價值，可能需要特別重視，若能協助當事人對於抉擇之矛盾衝突底下，特別是意

義與存在面向，有更為清楚的看見，這將能提供當事人相當之自我覺察，矛盾與衝突感受或許能

因此迎刃而解。因此，其提供的靈性觀點，幫助實務工作者對個人的生涯發展、抉擇與適應議題

等，有了更為統整的、脈絡的、調和的以及主觀經驗的理解角度。實務工作者應從更多元、不同

的角度來思考當事人的抉擇歷程與內涵，特別是內在靈性意義的層面。此外，此量表在實務應用

上也具有評估的功能與價值。例如利他助人分數較低、且主訴工作空虛感無意義等的當事人而言，

協助其連結、培養利他助人或超越奉獻的層面，有助於改善空虛感、提升其靈性幸福。此外，也

需要注意的是，雖然超越奉獻的經驗，並非每人都有，也可能相較於其他分量表較為低分，但需

要實務工作者懷著更開放以及敏銳的態度，進一步了與當事人一同探索是否有其獨特之意義。 
2. 在企業組織的應用上 
員工如何樂在工作，除了外在報酬外，幫助其找到工作的意義與價值是很重要的。從生涯召

喚這四個內涵的角度，可以思考的方向：像是幫助員工領受到工作的利他層面，善用員工的優勢

特質，創造員工在職務中的被需要感與成就感，協助員工創造與勾勒未來的生涯願景等，都是提

升員工作在工作上的幸福感與意義感的具體策略。 
（二）研究方面的應用 
生涯召喚概念在國內的研究才剛起步，透過量表的建立，未來研究可以針對生涯召喚與其他

重要因素的關連情形，進一步確立此概念的相關內涵，促進相關理論的建立，像是工作壓力、工

作認同或承諾、希望感或幸福感等，建議未來研究若欲建立本量表之常模，需要注意受試者工作

類別的抽樣比例，或是亦可進一步建置不同工作類別成人的常模。生涯召喚中超越奉獻分量表與

工作壓力的關係，當中是否受到其他調節因素影響，或許亦是華人文化中較為特殊之現象，亦值

得進一步探討。此外，不同年齡層的生涯召喚情形，像是大學生的生涯召喚經驗，以及老年人、

青少年的召喚經驗等內涵以及其發展歷程，亦可透過量化或質性研究方式來探討，如何培養或創

造生涯召喚經驗以及介入策略的發展，亦可透過量化實驗方法進行探究。 
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Development and Validation of a Career Calling Scale 
for Working Adults in Taiwan 

Yu-Chen Wang Qing-Lin Wu 
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This study developed a career calling scale for working adults in Taiwan. In the first stage, the participants were 30 working 

adults over the age of 20. Focus group interviews were conducted to collect the data, that the author used to establish the 

scale as a pilot scale. In the second stage, three experts were invited to assess content validity. Then, a pre-test of the pilot 

scale was conducted to obtain 151 questionnaires, and the data was analyzed and selected under item analysis and factor 

analysis methods to establish a formal scale. The Career Calling Scale (CCS) contains 20 items rated on a 4-point scale and 

consists of four subscales: Interests and Passions, Life Meaning, Altruism, and Transcendent Summons. Higher scores people 

in each subscale show strong inclination toward that aspect. In the third stage, the participants were 548 working adults 

between the ages of 16 and 58 (M = 35.59, SD = 11.48). Reliability analysis indicated that the internal consistency of the four 

subscales was between .87 and .92, and the internal consistency of the whole scale was .97. The comparison of background 

variables showed that the scores for each subscale for social workers and enterprising workers were significantly higher than 

the scores for realistic workers. Using Job Satisfaction, Self-Efficacy, and Work Stress as criteria, the test showed high 

criterion-related validity. Confirmatory factor analysis also showed a good model fit, which supported good construct validity. 

At the end, a discussion based on the results and suggestions for practice and future studies are provided. 

KEY WORDS: Career calling, Scale development, Working adults 
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