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本研究目的在探討並建立試用於台灣大學生之工作價值組合量表（Work Value Assembly, 
WVA），初步量表編製採用質性研究中的焦點團體訪談法蒐集 254 個和工作價值有關的描述句，

逐步進行題目的編寫及修改後歸納出 7 個因素，分別命名為「利他取向」、「人際互動」、「社

會尊嚴」、「安定舒適」、「專業成長」、「自我實現」及「自主彈性」。研究量表預試的參與

者為 629 位大學生，並以探索性因素分析（Exploratory Factor Analysis, EFA）剔除不適合之題目，

經篩選後，各分量表皆保留 6 題，全量表共 42 題，進一步的，另以 592 位大學生為正式問卷施

測樣本，分析結果顯示，在信度考驗上，內部一致性信度（Cronbach’s α）介於 .84 至 .91 之間，

兩週後的再測信度係數介於 .67 至 .83 之間，在效度考驗上，透過驗證性因素分析（Confirmatory 
Factor Analysis, CFA），各項模式適配度指標皆落在理想範圍內。根據此結果顯示，WVA 量表在

量測台灣大學生其工作價值觀上，具有良好的信度與效度。最後，本研究根據研究結果進行討論，

並提出對學校教育與研究上的建議。 

關鍵詞：工作價值觀量表、大學生、質性研究、探索性因素分析、 

驗證性因素分析 

工作價值觀（work values）在職業選擇和發展中佔有重要的角色（Duffy & Sedlacek, 2007），

Super（1980）與 Brown（2002）皆認為建立一套穩定合宜的價值系統，是職業發展過程中的重要

里程碑。近年來，也有越來越多研究支持工作價值觀在生涯決策中的重要性，Super（1970）與 Gerpott
（1988）皆認為工作價值觀測驗也能應用在職涯輔導應用方面，它的重要性就如同性向測驗和興

趣測驗，可以用來了解個人在工作中期望滿足的需求及對工作內容的認知偏好，作為在未來生涯

路徑規劃上的參考依據。但在目前的生涯輔導實務工作中，普遍受到重視的是性向能力或職業自

我效能等個人能力相關指標，即便工作價值觀的量測在生涯輔導應用可以提供有力的協助，相較

之下其重要性卻容易被忽略（Lent & Brown, 2006）。 
過去，不同研究者針對「工作價值觀」構念皆賦予不同的定義及敘述，然而，不同的研究者

也針對不同的定義發展出多元化的工作價值觀量表，不同的量表在在向度內涵及分類上皆不同，
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量表的信效度的表現也參差不齊，實徵研究的不足造成工作價值觀無法得到充分的研究，因而也

造成後續使用者在運用及解釋上的不便。再者，隨時代變遷，過去所發展出的工作價值觀量表可

能無法如實呈現現代人的工作價值觀，因此在量表的內涵及結構上仍有許多需要修正及改善的空

間。在台灣國內，最常被運用的工作價值觀量表多數是依據 Super 早期編製翻譯或是將改編之工作

價值觀為主。如：吳鐵雄、李坤崇、劉佑星與歐彗敏（1996），較少研究以真實情況或是實務經驗

出發進行量表編製。但是，不同的文化在翻譯時會選擇符合當地文化的語言措詞，因而容易扭曲

了原始量表在題目發展上的原義，因此，在不同文化下所發展出的工作價值觀量表是否適用於不

同國家仍有待商榷。 
台灣目前高等教育的年限延長，多數大學生皆於畢業前夕才進行職涯規劃並開始準備了解職

場及職務內容，在面臨害怕畢業即失業的心態下，囫圇吞棗的接受所吸收到的工作訊息，然而，

現今的工作管道及機會十分多元化且豐富，因而更加重學生對於職業選擇的困難性且無法及時因

應產業快速變動的職場環境（勞動部，2014）。因此，若能及早幫助學生進入職涯探索和規劃，將

工作價值觀和重要的職業資訊做連結並應用於職涯輔導中，除了幫助學生瞭解自身對於工作的需

求外，也藉此增進自我覺察反思之能力、提升對自身的瞭解。讓學生在就業前做出適切的職業抉

擇並確立自己的生涯發展方向，避免他們因為選擇不適切的職業選擇後而造成工作的不適應。  

文獻探討 

一、價值觀 

每個人每天都必須面臨不同的選擇，其表現出的評估的方式就是一種價值觀的判斷及評價標

準行為。由於「價值觀」是一種抽象的概念，過去學者對於「價值觀」的定義看法皆不同。Spranger
（1928）認為價值（value）是個人先天氣質與後天環境互相影響下後形成之個人信念；Vernon 與

Allport（1931）認為價值觀除了是持久信念外，同時也是人們行為的偏好和動機；Rokeach（1973）

試著提出整合價值觀之概念，提出價值觀具備認知、情感、行為的元素，除了延續價值觀會隨著

社會和文化的脈絡形成之持久性信念外，同時也認為是個人在一生中想達到的成就目標。Schwartz
（1992）透過文獻回顧的方式統整價值觀在心理學領域內之定義，發現了五個最常被用來描述價

值觀的特點，即（1）價值是信念、（2）與個人嚮往的理想狀態有關、（3）隨時間和情境而持久穩

定、（4）以相對的重要性呈現、（5）價值觀的選擇和指引行為及評價事物有關。綜上所述，可以

發現價值觀除了會影響個人的言行及行為外，我們也可以藉此來了解一個人對於工作的價值觀傾

向，並推測其未來的工作行為模式，藉此可瞭解個人對於未來工作的需要及滿足。 

二、工作價值觀 

工作價值觀（work values）從價值觀概念衍生而來，工作價值觀為人們在工作領域上所抱持的

價值，用以評斷有關工作事物、行為或目標的持久性信念與標準，並提供評估依據並滿足需求並

影響個體的職業選擇（Super, 1970）。工作價值觀的研究則源自於職業心理學，常應用於職涯諮商

領域，多關注於高中生及大學生的職業選擇與工作適應（Dawis, 1991），工作價值觀的定義相當多

元，工作價值觀的定義相當多元，國內外學者研究的各面向不同，對工作價值觀的構念賦予不同

的定義及敘述，例如，早期如 Super（1970），以 Murray（1938）人境需求（Person-Environment fit）
的觀點為基礎，認為個體會透過和環境的互動後發展滿足個人行為需求的個人價值觀，並且認為

工作價值觀與工作的目標有關，是個人內在需求及個人在從事活動所追求的工作特質或屬性，它

可以代表個人自工作中欲獲得或渴望的事物，並且依其工作價值喜好選擇職業，如：價值觀傾向

物質滿足的人，則容易產生追求財富之行為，傾向從事有高薪報酬的職業（Robinson & Betz, 
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2008）；Rokeach（1973）則認為工作價值觀和價值觀同樣為穩定的心理系統，因此能有效地解釋

並預測個人在不同工作環境下的特質與行為。 
工作價值觀也被視為和工作有關的目標或是個人在選擇未來職業或評價工作時的內在標準

（Judge & Bretz, 1992），所選之職業與工作價值觀契合度也會影響工作滿意度（Dawis & Lofquist, 
1984; Duffy & Sedlacek, 2007），近期研究者例如，Brown（2002）也認為，工作價值觀是個人對於

工作或工作環境的評估標準，是個人的價值觀系統之一，經由此系統可以幫助個人辨別或評估工

作偏好的重要性，例如財務增加、成就感、利他行為與責任等。可以發現，工作價值觀除了幫助

工作者選擇職業或衡量工作意義外，也反應工作者對於未來理想工作的期望，成為解釋我們為何

工作的主要依據（Dose, 1997）。 
工作價值觀的應用相當廣泛，因為很多學者都認為它能有效地解釋、預測、或作為指標和標

準，例如：Schwartz（1992）認為工作價值觀是評價事物和指引行為的一項指標。Judge 與 Bretz
（1992）將工作價值觀視為和工作有關的目標，以及個人在選擇未來職業或評價工作時的內在標

準。可以發現，工作價值觀除了幫助工作者選擇職業或衡量工作意義外，也反應工作者對於未來

理想工作的期望，成為解釋我們為何工作的主要依據（Dose, 1997）。其他相關研究，像 Elizur
（1984）、Dawis 與 Lofquist（1984）、Duffy 與 Sedlacek（2007）也都對工作價值觀提出了不同的

詮釋方式。雖然詮釋的方式不一致，但他們都認認為所選之職業與工作價值觀契合度也會影響工

作滿意度。 
綜合以上學者的說法，本研究衍生「工作價值觀」的定義為「人們認為什麼是理想的工作、

他想從工作中得到什麼或是他們認為哪些準則對他們來說是重要的，而這些想法會反應在行為

上，並幫助判斷行為是否恰當。」 

三、工作價值觀之分類 

最早的工作價值觀的分類方法為 Ginzberg、Ginsburg、Axelra 與 Herma（1951）所提出之分類

方式，認為工作價值觀表示個人內在需求及在外在工作屬性上或想完成的工作目標，並區分出三

種分類方式，內在價值（intrinsic values）、外在價值（extrinsic values）及附加價值（concomitant 
values）。內在價值即參與工作本身就能得到之期望結果，可做為個體工作的動機，如：成就感、

自主性（Super, 1970）、自我提昇（Jaw, Ling, Wang, & Chang, 2007）；外在價值則藉由工作後的結

果所能帶來的之有價值事物，如：經濟報酬、便利性等（Kalleberg, 1977; Super, 1970），附加價值

內容多和社會性價值觀有關，如：工作中的人際關係及社會貢獻（Schwartz, 1999; Zytowski, 1994）。  
第二種分類模式由 Herzberg（1966）提出之保健因子（hygience factor）及激勵因子（motivation 

factor），激勵因子其內容為可以增進人們在工作內容感到滿意的特質，而保健因子的內容則和工作

有關之屬性。Rokeach（1973）將二因子理論延伸至工作價值觀上，將工作價值觀分類成兩大特質

分別為：目的性價值（terminal values）及工具性價值（instrumental values），此分類模式也常被學

者所採用。目的性價值著重於個體終其一生希望可以達到的成就目標，如：個人價值及社會價值。

而工具性價值則是著重在人對於「如何實現生活目標」及實踐行為方法的信念，如：道德價值、

能力價值。 
 近年來，不少工作價值觀量表使用多向度的方式區分出多個不同工作價值觀之特性，Macnab

與 Fitzsimmons（1987）指出，工作價值觀主要的向度大約可分成七至八個，並比較了 Super（1970）

的 Work Values Inventory（WVI）、Pryor（1979）的 Work Aspect Preference Scale（WAPS）和 MIQ，

Macnab 與 Fitzsimmons（1987）也發現向度較多的量表，向度間的相關性皆達 .5 以上甚至高達 .89，
如 WVI 使用的 15 向度之間的相關性很高，建議將相同性質的向度進一步合併。因此，可推論不

同工作價值觀間概念存在重疊且具有共同特徵之現象。 
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四、工作價值觀之測量 

本研究回顧了現有重要的工作價值觀量表，發現不同的學者對工作價值觀的看法略有不同，

因此發展出多元化的測驗工具。以下舉列數種目前較為多人所使用的測量工具以茲說明，詳見表

一。 
常用的測驗有：Super（1970）綜合 Spranger（1928）的理論以及 Ginzberg 等人（1951）的研

究後所發展的工作價值觀量表（WVI），施測目的為測量人們選擇工作的背後目標與動機。題目發

展透過與八年級學生進行面談、價值卡片分類以及標籤命名作業等研究方式進行整理與研究提出

15 種工作價值觀共 45 題，具有實徵上的內容效度，量表採用李克特氏五點重要性量尺為計分方

式。後期，不少研究將 WVI 量表作延伸，例如，Super 與 Sverko（1995）以 10 個國家的跨文化背

景為主，進行工作重要性研究（work importance study, WIS），個人工作價值觀與重要生活角色之

間的關係，及所追求的酬賞或價值是否有差。Rounds 與 Armstrong（2005）認為，雖然很多生涯

諮商研究皆使用 Super 的理論及其量表進行工作價值觀的探討，然而將此量表使用於校園中的生涯

諮商，卻僅止於協助學生釐清和幫助形成工作價值觀，並不能提供學生個人的工作價值觀與相關

職業分類的對應。因此，Rounds 與 Armstrong（2005）建議，若想將生涯諮商研究從校園延伸至職

場，建議可採用以工作調適為背景的工具進行諮商協助。 
Dawis 與 Lofquist（1984）提出明尼蘇達重要性量表（MIQ）施測目的為評估工作環境帶給工

作者的影響，注重工作角色中帶給他的價值及工作環境符合工作者的期待。此量表發展根基於工

作調適理論，認為工作者與工作環境的互動是重要的，當工作者的表現符合工作環境的要求且工

作環境也符合工作者的期待即產生酬賞的效果並達到最大效益。問卷內容包含 20 題和工作有關的

需求描述並利用因素分析方式區分出六種概念。美國勞工局以 MIQ 為基礎，發展出 O*NET 工作

價值量表（work importance profile, WIP）（McCloy et al., 1999）包含 21 個職業需求並建構出六價

值向度，其問卷形式和 MIQ 相似。 

五、現有工作價值觀量表之限制 

目前多數的工作價值觀量表採用的編製方法為，透過文獻探討後採用過去研究所發展出具有

信度及效度的量表，進行翻譯後直接應用於不同的文化樣本上；或是將現有的量表進行修改或是

增刪的方式進行題目編修（洪瑞斌、劉兆明，2003）。然而，這些編制方法的背後分別潛藏了一些

問題。舉例說明如下： 
（一）效度檢驗的限制 
多數工作價值觀量表雖符合 Nunnally（1978）提出信度係數在 .70 以上為可接受的最小信度

值，例如：Super（1970）的 WVI 其信度介於 .74 至 .83，或是 Rokeach（1973）的價值觀量表（Rokeach 
Value Survey）其信度介於 .61 至 .78，信度指標皆在合理範圍內，但卻缺乏效度驗證。Long（1983）、

Joreskog 與 Sorbom（1989）皆認為只使用探索性因素分析（Exploratory Factor Analysis, EFA），較

適用於量表發展初期的結構探討所採用的方式，建立好理論架構及蒐集足夠資料後，建議使用驗

證性因素分析（Confirmatory Factor Analysis, CFA）證明因素結構的存在並考驗模式適配度指標是

否良好。多數工作價值觀量表皆只有使用 EFA 進行因素結構的檢驗，如：Super（1970）的 WVI、
Dawis 與 Lofquist（1984）的 MIQ，並未再次使用 CFA 進行檢驗模式整體。美國勞工局所編製的

工作價值重要性量表（WIP）雖有使用 CFA 檢驗因素結構，但根據 Hu 與 Bentler（1999）所提出

的模型適配度指標建議，其參數值皆未符合標準，在效度上仍有代提升（RMSEA = 0.11 > 0.08、

CFI = 0.80 < 0.90、TLI = 0.76 < 0.90）。 
（二）文化因素造成量表解釋力下降 
許多研究者主張價值觀受到文化因素影響，如：Wong 與 Yuen（2012）比較香港、台灣及大

陸大學生之工作價值觀中發現，某些工作價值觀在特定國家中較為突出，如大陸學生特有的「家
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庭價值」及台灣學生的「休閒價值」。因此在不同文化下所發展出的工作價值觀量表並不見得適用

在台灣。再者，相較於過去的工作者，新一代年輕工作者追求的不再只是追求生活穩定及安定，

更為重視和同事間的人際互動、薪酬制度及公司福利（Hansen & Leuty, 2012）。Tomkiewicz、

Frankel、Sagan 與 Wang（2011）也發現不同性別的大專學生皆重視未來理想工作內容的自主彈性

及未來發展性，如：公司培訓計畫、升遷機會等。 
（三）量表翻譯造成題義的不適切性 
台灣目前多數人使用的工作價值觀量表其編制年代久遠，且多數以西方所發展的量表為基

礎，如：吳鐵雄、李坤崇、劉佑星與歐彗敏（1996）。另外，亦有研究先透過翻譯國外量表後再進

行修改或是增刪的方式編制題目，接著進行大規模的施測，如：夏林清與游慧卿（1984）及陳英

豪、汪榮才、劉佑星、歐滄和與李坤傑（1987）。為了使不同文化的研究工具可以相互比較，研究

者會先透過反覆翻譯的過程後才進行問卷施測。 
然而，不同研究者在翻譯時會因為原始題目的意涵不符合當地文化或是沒有相對應的語義存

在，必須重新措詞或是用其它相近的意涵作為取代，因此，雖然研究人員遵循反覆翻譯的方式，

但翻譯後的問卷卻無法被受訪者完全了解甚至誤解了題目的原義（周雅容，1997）。 
在比對國內外的文獻後也發現，在不同的研究中雖然採用同一量表，但卻因為環境及樣本不

同而萃取出不同的因素結構。以使用 WVI 量表為例，White（2006）以英語系國家的大學生做為

施測樣本，萃取出舒適（comfort）、啟發（stimulation）、附屬關係（affiliation）及成就（achievement）
四個因素。而在使用亞洲樣本的情況下，Chu（2008）以 511 位台灣大學生為樣本，萃取出 3 個因

素，包括：有形報償（tangible rewards）、自我實現（self-fulfillment）及自由主義精神（liberal spirit）。 
透過上述使用工作價值觀量表的案例，可以發現在編制價值觀量表時，文化、環境等因素均

會影響工具的適用性。但目前多數的價值觀量表在編制時並未深入探究不同文化背景中受試者的

價值觀向度，因此所代表的工作價值觀向度在不同文化應用時之適切性有待加強。儘管已有現存

的工作價值觀量表存在，但本研究仍希望藉由同時採取質性的紮根理論研究法及量化的統計研究

分析，增加研究的深度及廣度，幫助研究者能對工作價值觀的各種層面有更多的了解。 

研究目的 

本研究目的有二，第一、以台灣為例，透過質性研究探討台灣現況文化下的工作價值觀之內

涵及其向度意涵；第二、以質性研究所得到的工作價值觀向度為基礎，編製出適用於台灣大學生

的工作價值觀量表。 
本文提供兩個研究，分別敘述如下。研究一使用焦點團體訪談法作為資料蒐集方法以作為後

續編制測驗的架構，並使用扎根理論對質性資料加以編碼與分析。而研究二中，則依據研究一的

工作價值觀架構進行題目的初步編制與編修並檢驗其信度與效度，測量理論構面與實證資料間的

適配度。 

 
 



96
 

教
 

育
 

心
 

理
 

學
 

報
 

 

表
1 

 工
作
價
值
觀
量
表

整
理

 
量

表
名

稱
 

作
者

 
年

代
施

測
對

象
 

向
度

 
信

度
 

效
度

 
W

or
k 

V
al

ue
s 

In
ve

nt
or

y 
（

W
V

I）
 

Su
pe

r 
19

70
未

提
供

 
生

活
方

式
（

w
ay

 o
f l

ife
）、

聲
望

（
pr

es
tig

e）
、

安
全

感
（

se
cu

rit
y）

、
經

濟
的

報
酬

（
ec

on
om

ic
 re

w
ar

ds
）、

利
他

主
義

（
al

tru
is

m
）、

創
意

（
cr

ea
tiv

ity
）、

智
慧

激
發

（
in

te
lle

ct
ua

l s
tim

ul
at

io
n）

、
獨

立
性

（
in

de
pe

nd
en

ce
）、

美
的

追
求

（
es

th
et

ic
s）

、
變

異
性

（
va

rie
ty

）、
成

就
感

（
ac

hi
ev

em
en

t）
、

管
理

權

力
（

m
an

ag
em

en
t）

、
工

作
環

境
（

su
rr

ou
nd

in
g）

、
與

上
司

關
係

（
su

pe
rv

is
or

y 
re

la
tio

ns
）、

與
同

事
關

係
（

as
so

ci
at

es
）

 

.7
4-

.8
3 

Ex
pl

or
at

or
y 

Fa
ct

or
 A

na
ly

si
s 

（
EF

A
）

 

R
ok

ea
ch

 V
al

ue
 

Su
rv

ey
（

R
V

S）
 

R
ok

ea
ch

 
19

73
未

提
供

 
目

的
（

終
極

）
性

價
值

（
te

rm
in

al
 v

al
ue

s）
、

工
具

（
手

段
）

性
價

值
（

in
st

ru
m

en
ta

l v
al

ue
s）

 
.6

1-
.7

8 
EF

A
 

W
or

k 
A

sp
ec

t 
Pr

ef
er

en
ce

 S
ca

le
（

W
A

PS
）

 

Pr
yo

r 
19

79
10

~1
2 

年
級

高
中

生
及

成
人

 

安
全

（
se

cu
rit

y）
、

自
我

發
展

（
se

lf-
D

ev
el

op
m

en
t）

、
利

他
主

義
（

al
tru

is
m

）、
生

活
型

態
（

lif
e 

St
yl

e）
、

體
能

活
動

（
ph

ys
ic

al
 a

ct
iv

ity
）、

公
平

無
私

（
de

ta
ch

m
en

t）、
獨

立
（

in
de

pe
nd

en
ce

）、
聲

望
（

pr
es

tig
e）

、

管
理

（
m

an
ag

em
en

t）
、

同
事

（
co

-W
or

ke
rs

）
、

創
造

力
（

cr
ea

tiv
ity

）
、

金
錢

（
m

on
ey

）
 

.6
1-

.8
4 

EF
A

 

M
in

ne
so

ta
 

Im
po

rta
nc

e 
Q

ue
st

io
nn

ai
re

 
（

M
IQ

）
 

D
aw

is
 

&
 

Lo
fq

ui
st

 

19
84

大
學

生
 

及
成

人
 

（
N

 =
 9

99
）

成
就

（
ac

hi
ev

em
en

t）
、

舒
適

（
co

m
fo

rt）
、

地
位

（
st

at
us

）、
利

他
主

義
（

al
tru

is
m

）、
安

全
（

sa
fe

ty
）
、

獨
立

性
（

au
to

no
m

y）
 

.4
8-

.8
4 

D
is

cr
im

in
an

t 
va

lid
ity

, C
on

ve
rg

en
t 

va
lid

ity
, E

FA
 

Sc
hw

ar
tz

 W
or

k 
V

al
ue

 
Sc

hw
ar

tz
 

19
99

大
學

生
 

（
N

 =
 9

99
）

個
人

成
長

（
pe

rs
on

al
 g

ro
w

th
）
、

自
主

性
（

au
to

no
m

y）
、

興
趣

（
in

te
re

st
）、

創
造

性
（

cr
ea

tiv
ity

）、

薪
酬

和
安

全
性

（
pa

y 
an

d 
se

cu
rit

y）
、

社
交

（
co

nt
ac

t w
ith

 p
eo

pl
e）

、
社

會
貢

獻
（

co
nt

rib
ut

io
n 

to
 

so
ci

et
y）

、
聲

望
（

pr
es

tig
e）

、
權

力
（

au
th

or
ity

）
、

影
響

力
（

in
flu

en
ce

）
 

未
提

供
 

C
on

te
nt

 V
al

id
ity

 
Si

m
ila

rit
y 

St
ru

ct
ur

e 
 

A
na

ly
si

s 

Th
e 

W
or

k 
Im

po
rta

nc
e 

Pr
of

ile
r 

（
W

IP
）

 

U
.S

. 
D

ep
ar

tm
en

t 
of

 L
ab

or
 

20
02

大
學

 
畢

業
生

 
（

N
 =

 9
41

）

成
就

（
ac

hi
ev

em
en

t）
、

舒
適

（
co

m
fo

rt）
、

利
他

（
al

tru
is

m
）、

地
位

（
st

at
us

）、
安

全
（

sa
fe

ty
）、

自

主
性

（
au

to
no

m
y）

 
.5

0-
.8

6 
EF

A
, C

on
fir

m
at

or
y 

Fa
ct

or
 A

na
ly

si
s 

C
ar

ee
r V

al
ue

 
Sc

al
e 

M
ac

na
b,

 
B

ak
ke

r 
&

 
Fi

tz
si

m
m

n
os

 

20
05

15
至

 
60

歲
 

（
N

 =
 

14
00

0）
 

服
務

他
人

（
se

rv
ic

e 
or

ie
nt

at
io

n）
、

團
隊

合
作

（
te

am
 w

or
k）

、
影

響
力

（
in

flu
en

ce
）
、

創
造

性

（
cr

ea
tiv

ity
）、

安
全

性
（

se
cu

rit
y）

、
獨

立
（

in
de

pe
nd

en
ce

）、
冒

險
（

ex
ci

te
m

en
t）

、
職

涯
發

展
（

ca
re

er
 

de
ve

lo
pm

en
t）

、
薪

酬
（

fin
an

ci
al

 re
w

ar
ds

）、
聲

望
（

pr
es

tig
e）

 

.7
5-

.8
9 

C
on

cu
rr

en
t V

al
id

ity
, 

C
on

st
ru

ct
 V

al
id

ity
, 

EF
A

 

Su
pe

r's
 W

or
k 

V
al

ue
s I

nv
en

to
ry

 
- R

ev
is

ed
 

（
SW

V
I-

R
）

 

Zy
to

w
sk

i 
20

06
高

中
生

 
（

N
 =

 9
9）

成
就

感
（

ac
hi

ev
em

en
t）

、
聲

望
（

pr
es

tig
e）

、
安

全
感

（
se

cu
rit

y）
、

同
事

關
係

（
as

so
ci

at
es

）
、

上
司

關
係
（

su
pe

rv
is

or
y 

re
la

tio
ns

）、
創

造
力
（

C
re

at
iv

ity
）、

工
作

環
境
（

su
rr

ou
nd

in
gs

）、
經

濟
報

酬
（

ec
on

om
ic

 
re

tu
rn

s）
、

多
變

性
（

va
rie

ty
）、

獨
立

（
in

de
pe

nd
en

ce
）、

生
活

方
式

（
w

ay
 o

f l
ife

）、
智

性
刺

激
（

in
te

lle
ct

ua
l 

st
im

ul
at

io
n）

 

.7
0-

.8
8 

EF
A

, C
on

st
ru

ct
 

va
lid

ity
 

W
or

k 
V

al
ue

s 
Le

ut
y 

&
 

H
an

so
n 

20
11

大
學

生
 

（
N

 =
 3

47
）

工
作

環
境

（
w

or
ki

ng
 e

nv
iro

nm
en

t）
、

工
作

具
有

挑
戰

性
（

ch
al

le
ng

e 
w

or
k）

、
地

位
（

st
at

us
）、

收
入

（
in

co
m

e）
、

自
主

性
（

au
to

no
m

y）
、

支
持

（
or

ga
ni

za
tio

na
l s

up
po

rt）
、

關
係

（
re

la
tio

ns
hi

ps
）

 
未

提
供

 
EF

A
, C

on
st

ru
ct

 
va

lid
ity

 



 量表編制及信效度研究 97 

研究一 華人工作價值觀內涵探討之質性研究 

一、訪談對象 

在樣本的取樣方法上，根據 Krueger（1988）建議在焦點團體研究中使用立意抽樣的方式，先

依據研究目的選取符合條件的參與者名單後，再從中隨機挑選實際參與的對象，將取樣的誤差降

到最低。本研究透過架設線上報名網站的方式與在校園內的佈告欄上張貼相關資訊徵求受訪者，

為期 1 個月的時間尋找願意參加焦點座談的人員。總共徵求到 30 位大學應屆畢業生以及具有工作

經驗的社會在職人士，包括理工相關科系 4 人、文法商相關科系 7 人、具有兩年以上工作經驗理

工背景且從事相關工作者 7 人、文法商背景且從事相關工作者 4 人、從事工作與畢業科系無關者 8
人。總計進行 5 場焦點團體。選擇招募大學應屆畢業生原因在於，我們認為相較於大一至大三的

學生，應屆畢業生除了直接就業的比例較高外，我們也想了解，在面臨生涯抉擇的情況時，學生

是否瞭解自身對於工作的需求及自我覺察反思之能力。另為考量現今的工作管道及機會十分多元

化且豐富，因此我們也招募 2 年以上工作經驗的社會在職人士，希望幫助學生在進入職場前，能

先評估目前就業市場的現況及自身對於工作的需求，讓學生在就業前可以做出適切的職業抉擇並

確立自己的生涯發展方向。  

二、研究方法 

研究一採取焦點團體訪談法作為資料蒐集方法以作為後續編制測驗的架構。從質性研究相關

文獻探討中可發現，焦點團體訪談法經常用於問卷題目的編製過程（Krueger & Casey, 2000）。透

過焦點團體法能幫助研究者在開始研究前先聚焦於特定的主題上，所蒐集到的質性資訊豐富且具

有很高的信度及效度（Krueger & Casey, 2000; Morgan & Kruger, 1993）。焦點團體法也適用於當研

究者與研究群體間存在著文化、背景或是生活方式等差異時，或者當研究探討行為或態度等社會

心理歷程之議題時，運用焦點團體訪談法往往可以獲得許多寶貴的資料（Morgan & Kruger, 1993）。 

三、研究程序 

本研究首先採用焦點團體（focus group）討論的方式，在實際現場蒐集在職人士的經驗及學生

對將來工作考量的實徵資料作為往後研究編製題項的主要參考。在焦點團體訪談的一開始，研究

者先向團體成員說明研究者的身分及研究目的，如果受訪成員願意接受焦點團體訪談，則進一步

填寫同意書及基本資料，並告知訪談過程中將全程使用錄音器材來蒐集團體的對話資料並隨時以

筆記的方式記錄參與者的意見。同時也會向受訪成員解釋研究者會將訪談內容逐字逐句記錄下

來，並保證不會對外洩漏及公布資料。並告知受訪成員，如果在訪談過程中有任何不適之處可隨

時退出。如果成員們皆表示同意後才開始進行焦點團體訪談。 
訪談方式採半結構式團體訪談，訪談員跟據 Krueger（1998）提出適用於焦點團體的五種問題

類型之訪談大綱進行訪談。訪談內容第一部份為，鼓勵受訪者參與談話的起始性問題，如：請說

你的名字及簡單描述一天的工作內容；第二部份為有助於受訪者思考自己與主題關係的準備性問

題，例如：當你聽到「工作價值觀」，你聯想到什麼？第三部份為將受訪者經驗與主題連結起來的

過渡性問題，如：你現在的工作中可以獲得的是什麼？第四部份為研究核心焦點之關鍵性問題，

例如：你找工作時最在乎的是什麼？第五部份為結束性問題，讓受訪者反思討論內容，有助研究

者釐清訪談重點，例如：你覺得怎麼做才能得到你在工作中想獲得的？團體訪談大約進行一個半
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小時至兩個小時間，採用半結構式訪談的方式，事先擬定涵蓋研究範圍的開放問題，一方面讓談

話的主題聚焦於研究目的，另一方面也讓受訪者有回答空間。訪談結束後，研究者會將錄音內容

逐字逐句將訪談過程的原始資料完整記錄下來，並請求參與者核對我們所提出的逐字稿摘要是否

正確，然後再進行資料分析（Krueger & Casey, 2000）。 
團體訪談大約進行一個半小時至兩個小時間，採用半結構式訪談的方式，事先擬定涵蓋研究

範圍的開放問題，一方面讓談話的主題聚焦於研究目的，另一方面也讓受訪者有回答空間。訪談

結束後，研究者會將訪談過程的原始資料完整記錄下來，並請求參與者核對我們所提出的逐字稿

摘要是否正確，然後再進行資料分析（Krueger & Casey, 2000）。 

四、資料分析 

為了避免工作價值觀向度間彼此存著類似的構念與屬性，研究者認為需更加清楚界定各個類

別所代表的概念意涵，因此選擇 Corbin 與 Strauss（2007）所提出的紮根理論（grounded theory 
approach）對文本資料加以分析，立基於現實資料透過編碼與分類的方式一層一層的歸類及分析，

並針對所提取出的各個向度，加以說明與命名以作為編擬題目之依據。透過此方式除了可釐清向

度內容外，也可以使其代表之題目具有明確的意涵。分為 4 個步驟如下： 
（一）閱讀逐字稿資料 
將從錄音檔轉換而來的文字資料從頭到尾詳細閱讀，以求對資料能有整體性的理解。並回顧

整個焦點團體過程，對資料做詳盡的編碼，標示出焦點團體進行的日期、次數、受訪者代號、重

要接點位置等，再依照一定規則歸檔，以便日後重新抽取資料進行檢視。 
（二）開放性編譯（Open coding） 
由三位心理學背景之研究助理將焦點團體的討論內容進行編譯之工作，其編製步驟，首先進

行開放性編譯，每位研究員逐筆閱讀並比對逐字稿尋找和研究主題有關之描述句後，綜合三位研

究員編譯之資料並將字句分門別類並計算出現的次數與頻率之清單，研究者針對每個描述句進行

分類、比較、歸納進行更深入的討論，根據其所涵蓋的意涵給予一個適當的名稱命名之，共產生

共 254 個描述句。 
（三）主軸編譯（Axis coding） 
將開放編碼後的資料，透過研究者詮釋及分析，具體摘要受訪者的敘述，並以貼近敘述原意

的字句命名，形成階層性的分類架構。將 254 個描述句進行主軸編譯，並依照以下四個原則進行

分類：（1）判斷陳述句所描述的事情是否意涵相近；（2）形成某一歸類時，思考陳述句背後的共

同概念與內涵；（3）不限制歸類所產生的分類數目，也不限制每個分類包含多少陳述句；（4）歸

類時，每個陳述句只能歸到一個分類。當三位研究者對某些陳述句的歸類意見不一致時，則進行

討論，建構彼此均同意的歸類方式。 
（四）選擇編譯（Selecting coding） 
研究者以開放編碼、主軸編碼後的類別為單位，從諸多類別中透過不斷的檢視，擷取類別之

間共通的本質，直到選擇出可以涵蓋整個研究內涵的核心類別，並將核心類別連結各個類別，形

成初步的解釋性架構。再回到資料中檢驗架構的完備性，並刪減多餘的類別、補足不足的類別，

形成一個完整的解釋架構（Corbin & Strauss, 2007）。透過資料編碼的過程，逐步將原始訪談資料

中的 254 個描述句進行重複比對並歸類到具代表性類別，逐字稿編譯範例如表二所示。除了釐清

類別內容外也使其代表之題目具有明確的意涵，不具代表性或是概念混淆之敘述句則予以剔除，

透過不斷的歸類程序循環，歸納出 231 個描述句與初步的 21 個類別之架構。 
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表 2 選擇譯碼表示例 
選擇編碼 主軸編碼 開放編碼 
主類別 次類別 概念 逐字稿內容意義 

安定生活與

薪資福利 

穩定經濟來源 固定的薪水 每個月固定的薪水入帳。 
穩定的金錢報酬 工作可以獲得穩定的金錢報酬。 
薪水慢慢往上增加 在公司裡面，一直做下去，薪水能慢

慢往上增加。 
舒適工作環境 好的辦公環境 好的辦公環境，工作起來身心比較愉

快一點。 
辦公室氣氛融洽 辦公室氣氛很融洽愉悅，大家又很認

真在做自己的工作。 
工作環境很好 辦公室工作的環境很好，很像一個家。

 
（五）類別縮減 
過去工作價值觀的研究指出其概念架構常被侷限在既定的類別中（Berings, de Fruyt, & Bouwen, 

2004），學者在比較不同工作價值觀量表時常發現向度間彼此存著類似的構念與屬性（Rounds & 
Armstrong, 2005）。因此，研究者認為對於初階分類需更加清楚以清楚界定各個類別所代表的概念

意涵。經過多次重複分類及深入討論後，首先刪除 4 類人格特質分類，如：責任感、熱誠、耐性、

良心等 4 類；接著比對各類別意涵相似性，將相似類別進行合併，共將 5 類合併為 2 類，如：將

「升遷」、「辦公室福利」、「安定生活」合併至「報酬與福利」類別；最後將重複的類別予以刪除，

如：「與同事互動」其內涵和「人際關係」重複因此予以刪除。將 231 個描述句縮減為 12 個分類，

其內容包括：（1）報酬與福利有 57 句（24.7%）；（2）工作壓力有 8 句（3.5%）；（3）專業發展有

37 句（16.0%）；（4）人際關係有 26 句（11.3%）；（5）重視家庭有 4 句（1.7%）；（6）自主性有 20
句（8.7%）；（7）自我實現有 16 句（6.9%）；（8）快樂感有 11 句（4.8%）；（9）利他性有 9 句（3.9%）；

（10） 社會認同有 14 句（6.0%）；（11）多變性有 17 句（7.4%）；（12）社會尊嚴有 12 句（5.2%）。 
為了確保量表將來所測量的構念是清晰和明確的，研究者依據歸類後的 12 個類別進行討論嘗

試澄清類別之間的概念及內涵上的重疊。如：「工作壓力」為負向意涵，不符合工作價值觀是人們

希望從工作中獲得的事物（Super, 1980），因此刪除；「快樂感」概念過於抽象，除了是需求滿足後

的結果，也是滿足其他工作價值後的產物（Dawis & Lofquist, 1984），因此刪除；「重視家庭」其描

述句內容偏向人際互動及重視公司福利，因此將此類別重新歸於「人際互動」及「報酬與福利」；

「多變性」概念則不具體且內容過於廣泛，容易與其他概念重疊，因此刪除。因此從初步的 12 個

類別，縮減成 7 個向度。 
（六）擬定「工作價值觀架構」 
從文獻回顧中可看出，許多測量工作價值觀的量表內容都不盡相同，這也使得工作價值觀量

表之間不易做比較，也限制了我們對於工作價值觀這個構念的理解（Roe & Ester, 1999）。本研究

從實徵資料中建構工作價值觀概念架構，研究的同時也比較了其他的工作價值觀量表（見表一），

目的在於建立一個合宜，並能貼切的測量工作價值觀構念的量表。Berings 等人（2004）和 Rounds
與 Armstrong（2005）相繼提及，雖然不同研究對於工作價值觀的定義與概念有些差異，但現有的

工作價值觀量表彼此之間非常相似。例如 Rounds 與 Armstrong（2005）的研究中，比較了 MIQ、

Ronen（1994）的工作價值量表及 WIS，發現有五個工作價值是共同被涵蓋的，分別為成就、自主

性、權利或地位、人際關係及工作環境（例如：工作保障、福利等）。此五向度符合本研究中從實

徵資料歸納出的向度。本研究一步從文獻回顧中去了解不同量表中相似的工作價值向度的核心意

涵，並針對所收集到的分類去做更深入的探討和更嚴謹的界定與擴充。表三為本研究透過歸納與

演繹的方式後獲得 7 個基礎分類，作為量表的架構。 
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表 3 本研究之工作價值組合架構 
面向 內涵 

安定舒適 包括安定生活與薪資福利，個體對工作中能獲得穩定經濟來源或生活及舒適工作環境的

重視程度，如：工作是否能提供安定生活、輕鬆的工作環境以及良好的薪資福利。 

社會尊嚴 包括社會認同與社會地位兩個概念，個體對工作能獲得社會地位，得到他人認同的重視

程度，如：工作是否能夠獲得權力及聲望，或是得到週遭人士的認同與尊重。 

專業成長 包括成長與挑戰，個體對工作的專業成長其重視程度，以及樂於在工作中接受挑戰，使

其專業能力有所提升。如：能否透過工作不斷地提升專業知識並考驗自己的工作能力 

自主彈性 
個體在工作中所擁有自主的權利、是否能自己控制工作狀況及工作內容上的彈性空間。

或是如：是否能依照個人的意願去安排工作進度以及設定目標，工作是具有多變的工作

內容或是一成不變。 

自我實現 
包括能力運用及實現理想，個體重視可否透過工作中實現自我並從事感興趣的內容，或

是透過工作來成就個人的潛能。如：工作內容可否讓讓受試者發揮專長與創意，並達成

自我實現之理想。 

利他取向 包括服務他人、社會責任與道德良心，個體重視其工作可否對別人有正面幫助或是影響，

如：工作是否能夠為他人解決問題、對社會有貢獻並具有社會責任。 

人際互動 包括拓展生活圈與團隊合作，個體重視工作中是否需要常與人接觸，或是進行團隊合作。

如：工作是否需要與他人互動溝通，並且可以認識不同領域的人。 

討論 

本研究初步量表編製以質性研究為出發，透過焦點團體法讓受訪者在自然且真誠的情境中互

動，藉此蒐集與工作價值觀有關之訪談資料，並發展出能貼近本土社會的現況與符合受訪者真實

生活經驗的工作價值觀向度，作為後續工作價值觀量表編制之的架構，試著呈現全面性的工作價

值觀構念之完整向度。 
首先，本研究初步歸納之七個向度符合被過去學者所採用因素分析所得到的四大典型且關鍵

的類型，分別是內在價值（intrinsic values）、外在價值（extrinsic values）、社會價值（social values）
及聲望價值（prestige values）（Elizur, 1984; Ros, Schwartz, & Surkiss, 1999; Duffy & Sedlacek, 2007）。 

其中屬於內在價值的有「自我實現」，其內涵包括達成目標的重要性與能力的運用，這部份相

似於 Super（1970）WVI 量表及 Dawis 與 Lofquist（1984）MIQ 量表中的「成就感」；「專業成長」，

其內涵提及工作挑戰性、發揮創意及運用知識，提升專業能力的重要性，這部分和 WVI 量表中的

「創意」、「變異性」和「智性刺激」相符且本研究所歸納出此兩內在向度更為濃縮；「自主彈性」、

「利他取向」，其內涵同樣符合 WVI 及 MIQ 的皆擁有的共同向度。 
在外在價值方面，「安定舒適」其內涵重視擁有安定且穩定的生活及良好的薪資福利，此類別

類似 WVI 中的「經濟報酬」和「工作環境」及 MIQ 中的「舒適」及「安全」。在聲望價值方面，

「社會尊嚴」相對應於 WVI 中的「聲望」及 MIQ 中的「地位」。在社會價值方面，在「人際互動」

中，透過描述句可發現，台灣受訪者強調「與人有互動」及「與同事有良好關係」，相較於 WVI，
「與上司互動」較少被提出，因此無法構成 WVI 中「與上司關係」之向度。 

綜上所述發現，透過紮根理論所歸納出的七個工作價值觀向度可涵蓋許多之前曾被提出的工

作價值觀向度，同時也呼應其他研究，如：WVI 或 MIQ 所建立之工作價值觀向度。比較本研究所

歸納出的工作價值觀和西方工作價值觀的比較可發現，部份結構內涵是相似的，如：本研究之「利

他取向」其內涵和 Super（1970）的 WVI 及 Dawis 等人（1984）MIQ 的「利他主義」，皆表示希望

透過工作可以為社會大眾謀福祉，對社會做些有意義的事。 
但也有些價值觀其結構命名相似但內涵卻有些許差異，如：「人際關係」向度。在西方價值觀

中，好的「關係」訴求為透過與人相處滿足個人情感及得到安全感。但在普遍的華人社會中認為，

好的「關係」除了滿足個人情感需求外，同時也包含和團體成員（包括上司、同事）保持和諧氣

氛或是合作分享資源（Huang, Eveleth, & Huo, 1998; Wong & Yuen, 2012），人際關係的和諧是是追
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求內在狀態平衡的一種方法（洪瑞斌、劉兆明，2003）；而過去價值觀向度分類方式常將權力、地

位、薪資報酬、工作環境等囊括成外在價值觀，本研究則將四種向度區分成兩種類別，透過逐字

稿與過去文獻的比較發現，在「權力」及「地位」的需求強調，個體希望透過工作得到他人的認

同及尊重屬於內在心理需求上的滿足；而在「工作環境」及「薪資報酬」的需求上則是個體希望

工作可以提供好的生活環境及薪資福利屬於外在物質需求的滿足。因此將權力及地位重新命名為

「社會尊嚴」、工作環境及薪資報酬則命名為「安定舒適」。 
從以上的向度比較後可以發現，雖然本研究編製之七個工作價值觀向度和過去西方重要的價

值觀向度在命名上相似，但內涵並未完全相同。回顧本研究質性研究之歸納過程，可發現七個價

值觀分類符合國外工作價值觀文獻所提出的向度。如：Macnab 等人（1987）在比較四個具代表性

的工作價值觀量表後提出重要的價值為權威、同事、獨立性、安全、利他、工作條件及聲望，皆

和本研究所歸納出的向度相似。而截至目前所發展出的不同工作價值觀量表其共通價值向度大約

有 5 到 8 個（Berings et al., 2004; Macnab & Fitzsimmons, 1987; Rounds & Armstrong, 2005）。相較其

他有眾多向度之量表，本研究歸納出的 7 個向度內涵除了整合過去文獻所提出之向度外，也更能

貼近台灣工作價值觀之現況，因此能提供更完善的工作價值觀的測量。 

研究二 工作價值觀量表建構與驗證 

研究二旨在發展工作價值觀量表並檢驗其信度與效度。量表題目的編製過程是依據研究一的

工作價值觀架構進行題目的初步編製與編修，研究者藉由訪談演繹出量表題項，再經由題項篩選

後形成初步的工作價值觀量表。 

一、預試 

（一）研究對象 
本研究以台北市與新北市的四所某國立及私立大學之在學大學生 629 人為研究對象。女 368

人（58.5%）、男 261 人（41.5%)，全體樣本的年齡介於 19-25 歲。大一生 109 人（17.33%）、大二

生 157 人（24.96%）、大三生 180 人（28.62%）、大四生 183 人（29.04%）。 
（二）研究工具 
本研究預試題目共 62 題，七個分量表共包括利他取向（10 題）、人際互動（9 題）、社會尊嚴

（9 題）、安定舒適（9 題）、專業成長（8 題）、自我實現（7 題）、自主彈性（10 題），量表形式採

李克特式五點重要量表進行評量，受試者依據自己對各個工作價值描述句的重視程度，分別就對

「不重要」、「有點重要」、「重要」、「很重要」、「非常重要」等五個選項中擇其一作為答案，使用

SPSS17.0 版統計軟體進行統計分析。 
（三）研究程序 
確認七個工作價值觀向度後，研究者再次檢驗 254 個質性描述句內容並依據向度內涵進行題

目編寫及修改，編寫符合分類涵義的題目內容，最後整理出各向度中研究者認為最具內涵代表性

的題目共 62 題，每個向度內包含 8 至 10 題。 
為了確定問卷內容的適當性，本研究進行兩階段的專家審題，第一階段專家審題中，邀請 13

位有實務教育經驗之輔導老師，針對本研究所編製工作價值組合量表（work value assembly, WVA）

量表之 62 個描述句初稿，逐題進行題目敘述的適切度進行評分並加以檢核鑑定，共修改了 27 題，

形成初步預試題本。第二階段專家審題邀請具有諮商心理師證照的高中職輔導老師及大學輔導老

師，以及具有博士學位之教授共九位專家針對上述的 62 個題目進行向度分類並依據四點關聯評分

量尺進行內容效度分析，同時進行試題內容修改及向度內涵討論，題目修改主要針對題目分類一

致性及刪除向度關連性較低的題目，修改後的題目剩下 62 題，以利他取向類別為例子，檢驗 254
個質性描述句中和利他取向內涵相似的句子之一為「我希望我的工作能做一些對社會有所貢獻有
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關的事，希望自己的作品，就是報導或作品能夠激發大家去效法或學習或什麼的，對社會或者是

政策可能是有幫助的」。研究者依據此描述句進行題目編寫及修改，初版題目為「我能對社會有所

貢獻」，專家審題時針對此題所給予的審查意見回饋認為「貢獻」此概念抽象，學生可能不太理解

何謂對社會做出貢獻是什麼意思，因此，將此句子修改成「這份工作能讓對社會有所付出」，目的

在於讓題目內容清晰且明確並更具內涵代表性，各因素代表之題項詳見表四。 
（四）資料分析 
預試之工作價值觀量表使用疊代性主因子法（Iterative Principal Factoring, IPF）抽取因素與

Promax 轉軸法進行因素分析之評估，取樣適切性量數（Kaiser-Meyer-Olkin, KMO）值為 .942，適

合進行因素分析；Bartlett 球型檢定值為 22892.225 達顯著（p < .001），表示本研究之「工作價值觀

量表」的 62 題項變數有共同因素存在；在未限定因素個數的條件下萃取出 7 個特徵值大於 1 的因

素，解說變異量為 62.479%，其因素負荷量結果詳見表五。刪題標準除了根據 Tabachnica 與 Fidell
在 2007 年提出的刪題標準為因素負荷量小於 .32，表示該因素解釋不到 10%的觀察變異量，屬於

不理想的狀況，為更具嚴謹性將其標準提昇至小於 .4 為不理想的狀況，同時每個向度只取因素負

荷量前六高的題目，不滿足以上兩點則將該題刪除。初步因素分析一共刪除 20 題，整體量表最後

保留 42 題。各分量表內部一致性信度係數（Cronbach’s α）為 .86 至 .92 之間，整體量表信度值

為 .96，屬於高信度，表示此量表內部一致性信度高且具穩定性，刪題後依舊具有代表性。 

表 4 本土工作價值組合量表因素代表題項 
因素 例題 

利他取向（prosocial） 24. 這份工作能讓我對社會有所付出 
人際互動（interpersonal） 55. 這份工作的環境能讓我結交許多朋友 
社會尊嚴（prestige） 39. 份工作能讓我獲得較高的社會聲望 
安定舒適（comfort） 32. 這份工作能讓我有安定的生活 
專業成長（growth） 14. 這份工作能學到專精的技能 
自我實現（self-actualization） 02. 這份工作能讓我達成自己的理想 
自主彈性（autonomy） 54. 這份工作能讓我有自主的工作分配 
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表 5 探索性因素分析負荷矩陣摘要表 
 因子 

1 2 3 4 5 6 7  
SA01 .931  

 
自我實現 
（α = .86） 

SA02 .917 
SA03  .811 
SA04 .804 
SA05 .722 
SA06 .720 
CS01  .900  

 
安定舒適 
（α = .86） 

CS03 .843 
CS02 .818 
CS04 .812 
CS05 .679 
CS06 .648 
IP01   .895  

 
人際互動 
（α = .92） 

IP02  .778 
IP03  .757 
IP04  .660 
IP05  .621 
IP06  .602 
PS01   .851  

 
利他取向 
（α = .92） 

PS03  .805 
PS02 .785 
PS05  .702 
PS04 .693 
PS06 .542 
GR01  .921  

 
專業成長 
（α = .88） 

GR02 .892 
GR03 .649 
GR05  .584 
GR04  .500 
GR06 .472 
PR01  .888  

 
社會尊嚴 
(α = .90） 

PR02 .792 
PR04  .629 
PR06  .549 
PR03 .548 
PR05  .534 
AU02   .656  

 
自主彈性 
（α = .88） 

AU05  .652 
AU03  .518 
AU01  .510 
AU06  .472 
AU04  .434 
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二、正式施測 

（一）研究對象與工具 
正式施測的研究對象來自台北市與新北市國立與私立在學大學生共 592 人，女 345 人

（58.28%）、男 247 人（41.72%）。大一生 100 人（16.89%）、大二生 147 人（24.83%）、大三生 171
人（28.89%）、大四生 174 人（29.39%）。正式施測量表包含七個向度，分別為利他取向、人際互

動、社會尊嚴、安定舒適、專業成長、自我實現，其中每向度皆有 6 個試題，整份測驗共 42 題。

採李克特式五點量表，請受試者依據自己對各個工作價值描述句的重視程度作答。 
（二）資料分析 

（一）試題分析與信度檢驗 

七因素之間的相關係數為 .20 至 .78 之間（見表六），組成信度（Composite Reliability, CR）

在 .84 至 .91 之間，符合 Fornell 與 Larcker（1981）所建議之標準（CR > .6）。再測信度檢驗為另

外蒐集一筆獨立樣本進行檢測，分量表內部一致性信度係數（Cronbach’s α）介於 .84 至 .91，整

體量表信度值為 .95，屬於高信度。再測信度檢驗為另外蒐集一筆獨立樣本進行檢測，樣本來自北

部國立大學在學大學生共 61 人，間隔兩週後再度施測，兩次施測皆參與者共 61 人。結果發現再

測信度介於 .67 至 .83 之間，全量表的再測信度為 .75，全部皆達顯著水準，詳見表七。 
（二）效度檢驗：驗證性因素分析（Confirmatory Factor Analysis） 

使用 LISREL 8.70 版統計軟體驗證，透過 EFA 所獲得的 7 因素工作價值觀結構模式是否成立，

表八為模型適配度估計結果摘要表，就整體模式的評估指標來看，卡方檢定值為 3098.10，在 798
個自由度下，其機率小於 .001，拒絕此模式。但卡方值易受樣本人數影響，因此除了卡方值外，

本研究參考 Hu 與 Bentler（1999）所提出指標來評估模式的適配情形，RMSEA = 0.07 < 0.08、CFI 
= 0.96 > 0.90、NNFI = 0.96 > 0.90，其結果皆達到合理範圍內。驗證性因素分析結構表請見圖一。

從上述的分析可發現，本研究所提出的結構模式和所蒐集到的研究資料的適配情形良好。各因素

向度穩定性高，整體量表的信度及效度亦相當良好。 

表 6 工作價值組合量表之因素相關矩陣

 利他取向 人際互動 社會尊嚴 安定舒適 專業成長 自我實現 自主彈性 
利他取向 - 
人際互動 .47* - 
社會尊嚴 .31* .45* - 
安定舒適 .20* .30* .48* - 
專業成長 .62* .56* .37* .33* - 
自我實現 .57* .43* .41* .47* .78* - 
自主彈性 .39* .41* .51* .39* .44* .63* - 
*p < .05 
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表 7 工作價值觀組合量表之信度與效度分析表 

因素 內部一致性信度 
Cronbach's α 

組成信度 
CR 

再測信度 

利他取向 .88 .91 .57 
人際互動 .87 .90 .73 
社會尊嚴 .86 .87 .83 
安定舒適 .90 .88 .70 
專業成長 .86 .86 .54 
自我實現 .91 .84 .67 
自主彈性 .84 .87 .81 
全量表 .95  .75 

表 8 工作價值觀組合量表之模型適配度估計結果摘要表 
模式 χ² df p RMSEA SRMR NNFI CFI 

七因素斜交模式 3098.10 798 < .001 0.070 0.06 0.96 0.96 

討論與建議 

一、工作價值觀量表編製 

本研究首先透過研究一的使用質性研究所得之 254 個和工作價值有關描述句，反覆進行編碼

與分類後萃取出 7 個符合國內大學生工作價值觀向度，接著透過研究二的量表施測用量化研究的

方式再度驗證 7 個向度能合宜且解釋台灣工作價值觀量表之架構，向度內容皆清楚獨立，改善過

去工作價值觀量表向度過於模糊和冗餘的問題，同時透過題目敘述的修改及刪減因素負荷量低或

概念模糊題目，讓量表內的試題更能聚焦於向度核心。 
過去研究多透過直接翻譯或改編國外量表，如陳英豪等人（1987）及林邦傑、李良哲與黄貴

祥（1991）皆是透過翻譯或修改 Super（1970）的量表，雖然也有不少的華人研究者進行本土工作

價值觀量表架構的編製，但在編製時以國外量表與理論為發展基底，因此在分類模式上仍難跳脫

原始量表的構念，如：吳鐵雄等人（1996）所編製之問卷雖然為本土工作價值觀，但其量表在編

製時以 Super（1970）的工作價值觀架構為基礎。本研究根基於焦點團體訪談資料思考工作價值觀，

透過團體互動的過程，讓成員們表達各種與研究議題相關的經驗、觀點及看法，藉此幫助研究者

從一個全新的角度審視議題（周雅容，1997）。因此也適用於當研究者與研究群體間存在著文化、

背景或是生活方式等差異時，或者當研究探討行為或態度等社會心理歷程之議題時，運用焦點團

體訪談法往往可以獲得許多寶貴的資料（Morgan & Kruger, 1993）。而為求題目編製上嚴謹，邀請

第三方專家進行審題，提供研究者專業意見及客觀看法進行題目的比對及修改，藉此提昇試題品

質與現場實用性。 
本研究所編製的工作價值觀量表除了以當地文化特性做為題目編製的基礎之外，且在編製研

究時具備充足的樣本數，因此也能確實反應現階段大專學生對於工作價值的看法，在信度結果上，

和過去以大專學生為樣本的工作價值觀量表相比，如：Super（1970）的 WVI 量表其信度介於 .74
至 .83，或是由美國勞工局所發展的 WIP 量表（McCloy et al., 1999）其信度介於 .50 至 .86。本研

究所發展之量表內部一致性信度介於 .84 至 .91，再測信度為 .75，皆在中等以上。同樣以大專學

生為樣本，本研究所發展之本土工作價值組合量表在同樣或類似的條件下重複操作，可以得到一

致或穩定的結果，且信度結果也優於過去研究。 
在效度結果上，本研究除了採用過去多數研究皆用的 EFA 進行向度結構檢驗，同時使用 CFA

進行模型適配度參數的檢驗。和過去有使用 CFA 但模型適配指標結果不佳的 O*NET 的 WIP 相比，
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WVA 量表其模式適配度也都在 Hu 與 Bentler（1999）建議的合理範圍內，表示其因素結構在不同

樣本中皆穩定不變。 

二、工作價值觀量表之功能及實務建議 

在實際應用上，期望學生可以透過此量表可以更加瞭解自己的價值觀面臨畢業季，許多大學

畢業生往往對前途感到迷茫，考慮未來出路時容易忽略自己的真正想法，而偏向依賴外界的想法

做未來職涯的選擇，最後往往容易會面臨到現實與理想存有極大落差的困境（Erikson, 1950）。透

過本研究提供之工作價值觀量表，其一功能為，提供學生思考的方向並聚焦於和自己的職業及價

值觀進行未來就業藍圖的探索，可避免如瞎子摸象般無法從眾多的就業管道中找到合適或是有興

趣的工作；其二為，根據 Judge 與 Bretz（1992）的實證研究發現工作價值觀與未來的工作選擇有

關，其關聯甚至高於升遷機會與薪資於未來工作選擇之關聯。因此希望透過本研究提供之量表幫

助學生掌握自己對未來就業道路的展望，並增加對自我的瞭解，清楚自己的價值觀、目標與興趣

是否一致，進而幫助學生未來在真正投入職場前釐清自己適合繼續升學或是就業，避免未來因選

擇錯誤或是從事不合適自己的職業，而造成產生負面的工作價值觀而造成工作時的適應不良對自

己所投身的工作產生疑惑。另一個功能是提供學校老師做為輔導上的參考，若能先了解學生的工

作價值觀，在建議未來就業時才能因勢利導。對於價值觀與理想衝突的學生，老師也能引導學生

對自我的工作價值觀進行更深層的探索，釐清自己的工作價值觀的重要順序及價值觀衝突的原

因，以便能在適當時機點，即就業前提早的進行必要的職涯妥協。透過質性研究歸納出符合台灣

文化的工作價值觀向度，並據此編製工作價值觀量表題目，透過心理計量分析顯示，WVA 具有極

佳的信度、效度，模型適配度指標也達合理範圍內。本研究的工作價值觀向度與題目除了符合台

灣本土特色外，也與西方工作價值觀向度有極高的相似度。 
在未來研究建議上，在王叢桂（2002）及洪瑞斌與劉兆明（2003）的研究中皆發現，不同世

代的工作者所重視的工作價值觀有所不同，因此也建議未來研究除了探討每一世代的工作者之工

作價值觀外，量表題目的編修也應考量每個世代所當下的社會文化現況進行編修並做進一步的探

討與研究。例如：「權威」源自於在華人文化下所提出的工作價值觀（洪瑞斌、劉兆明，2003），

然而本次研究中的題目及概念皆來自於焦點團體法得到的逐字稿資料編碼編製而成，本次研究的

訪談逐字稿中符合「服從」或是「權威」內涵的代表性句僅此 1 句為「你要在你的工作裡面比較

順利，或者是可以得到你想要得到的東西，那老闆說什麼，你就做什麼嘛」，研究人員認為從單一

句子構成一個向度內涵方式太為武斷，因此並未將此概念納為本次研究考量，但本研究也同意在

華人文化中權威和紀律服從的概念也是重要的工作價值之一，因此也建議未來研究者可將此觀點

納入量表編修之參考並驗證此工具的適用性。 
本研究樣本僅限於台灣北部大學生為樣本，雖然有少數來自其他區域的學生，但多數學生還

是為北部區域的學生，未能以台灣地區大學生為樣本，因此本研究所建構之模式的推論性僅受限

於台北市與新北市區域，未來研究如果想建立好的外在效度之研究結論，可將研究樣本擴大至各

縣市，藉此增加樣本數並考驗本研究結構模式之效度延展性。同時也可建議未來後續研究可進行

西方個人主義傾向和東方集體主義傾向的工作價值觀的跨文化比較，同時也可透過多樣本結構方

程模式進行跨文化族群樣本的量表恆等性分析，考驗本研究結構模式的效度延展性在跨國文化下

是否維持不變。而在研究方法上，本研究採用李克特氏量尺（Likert scale）進行計分，然而如 Schwartz
（1992）提及，價值觀的特點必須「以相對的重要性呈現」。且使用 Likert 量尺容易遇到受試者在

回答時產生「作假」的問題，測量結果無法代表受試者的真實潛在特質。因此也建議未來的研究

者可以可嘗試改用不同的量尺，試圖利用不同作答形式來解決這些的問題，使研究結果更為完善

及正確性。 
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The Development of the Work Value Assembly Scale 
for College Students 
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The aim of this study is to investigate and establish a Work Value Assembly (WVA) scale for assessing Taiwanese college 

students. The scale was initially constructed using qualitative research methodology, conducting focus group interviews to 

collect 254 descriptive sentences related to work values. Following step-by-step editing and revision, the items were 

categorized into seven factors: “Prosocial,” “Interpersonal,” “Prestige,” “Comfort,” “Professional Growth,” 

“Self-actualization,” and “Autonomy.” A total of 629 college students participated in the pretest. Exploratory Factor Analysis 

(EFA) was utilized to eliminate unsuitable items. After screening, each scale factor included six items, the scale had a total of 

42 reliable items. Next, another group of 592 college students participated in a formal test. Internal consistency reliability 

(Cronbach's α) ranged from .84 to .91. In a retest two weeks later, test-retest reliability coefficients ranged from .67 to .83. In 

terms of validity, Confirmatory Factor Analysis (CFA) showed that goodness-of-fit indices all fell within an ideal range. 

Based on these results, the WVA scale showed good reliability and validity in measuring the work values of Taiwanese 

college students. Lastly, we discussed the results, made recommendations to school counselors, and offered suggestions for 

further research. 

KEY WORDS: college students, Exploratory Factor Analysis, Confirmatory Factor 
Analysis, qualitative research, work values scale 
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