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摘要 

 

  過去學者期望能使用個我取向成就動機與社會取向成就動機來預測職場當

中員工的工作績效，然而兩種成就動機在職場方面的研究卻一直較稀缺。回顧

過去研究，發現過去量表使用大量家庭與學校場域的描述，這使得其量表難以

運用在職場上。為了填補這些缺口，本研究將編製新的個我取向成就動機量表

與主管取向成就動機量表，新的量表將專注於職場場域、並固定社會取向成就

動機中的他人為主管(將社會取向成就動機轉換為主管取向成就動機)；除此之

外，為回答個我取向與主管取向成就動機和工作績效的關係，並同時區辨這兩

者，故本研究也將探索兩種成就動機各自的作用機制。本研究將分為兩部分進

行，研究一為量表建立，包含了對過去題目的整理與篩選，以及透過因素分析

對量表進行修訂；研究二為中介效果檢驗，其目的為檢驗編製量表之效度，進

一步區辨個我取向成就動機與主管取向成就動機，並找出兩種成就動機各自的

作用機制。經資料分析後，得到具良好信效度之個我取向成就動機與主管取向

成就動機量表各 6 題，共 12 題。且發現個我取向成就動機會透過自我反思投入

而對工作績效有正向關係；主管取向成就動機透過個人/主管適配度而對工作績

效有正向關係。 

 

關鍵詞：個我取向成就動機、社會取向成就動機、主管取向成就動機、自我反

思投入、個人/主管適配度、工作績效 
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Working Hard for “Whom”? Scale Developing and 

Mediation Effect of Individual-Oriented and Supervisor-

Oriented Achievement Motivation 

Chih-Chieh Chang 

 

Abstract 

 

Past researchers intended to conduct individual-oriented achievement motivation and 

social-oriented achievement motivation in workplace to predict subordinates’ job 

performance. However, from so far there are few studies in workplace. Reviewing the 

past studies, we find out that past scales focus on family and education field. As a 

result, it might be hard to conduct past scales in workplace. To bridge the gap of past 

scales, this research attempt to develop new scales of individual-oriented achievement 

motivation (IOAM) and supervisor-oriented achievement motivation (SOAM). The 

new scales focus on workplace, and define the others in the social-oriented 

achievement motivation as supervisor (social-oriented achievement motivation revers 

to supervisor -oriented achievement motivation revers). Otherswise, in order to use 

IOAM and SOAM to predict subordinates’ job performance and distinguish IOAM 

and SOAM, this research also attempt to find out different mechanisms of IOAM and 
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SOAM to job performance. There are two parts in this research. In Study1, this 

research develop the new IOAM and SOAM scales, which including the integration 

of past scales and reviosn of scales by factor analysis. In Study2, in order to 

distinguishing IOAM and SOAM and find out the mechanisms of IOAM and SOAM, 

this research investigates mediation effect of IOAM and SOAM to job performance. 

As the result, new IOAM and SOAM had both 6 items. The IOAM and SOAM scales 

had great reliability and validity. According to the data outcome, IOAM can promote 

job performance via engagement in self-reflection. SOAM can promote job 

performance via subordinate-supervisor fit. 

 

Keywords：Individual-Oriented Achievement Motivation, Social-Oriented 

Achievement Motivation, Supervisor-Oriented Achievement Motivation, 

engagement in self-reflection, supervisor/subordinate fit, job performance 
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第一章 緒論 

 

 

在組織行為研究的歷史長河中，員工的工作動機一直是諸多學者所關注的研究

議題(Pinder,1984; Rainey, 2000)。其中，員工努力不懈追求成就的傾向，更被視為

是有效預測其工作績效的重要指標(McClelland & Winter, 1969)；一個面對困難的工

作目標時能產生強烈興趣與欲望去攻克難關的員工，通常會有較好的工作表現。這

種追求成就、渴望達到更高標準，願意為了目標而不斷努力，追求卓越的特殊動

機，就是「成就動機」。 

McClelland、Atkinson、Clark 及 Lowell(1953)先以西方文化為基底建立了單向

度的成就動機理論；爾後余安邦與楊國樞(1987，1991)考量了東西方文化的差異，

又將成就動機區分為個我取向成就動機與社會取向成就動機。個我取向成就動機為

一種追求自己所設定目標的成就動機，而社會取向成就動機為一種追求他人或群體

所設定目標的成就動機。 

而無論是 McClelland 等人(1953)還是余安邦與楊國樞(1987，1991)都希望以成

就動機用預測員工在職場中的工作表現，甚至由此擴大到對整個國家與社會發展的

預測(McClelland, 1961)；但比較可惜的是，余安邦與楊國樞(1987，1991)所提出的

兩種成就動機理論模型大多應用在教育領域當中用以預測學生的學業表現，而較少

用以預測職場中員工的工作表現(徐瑋伶，2007)。歸根究底，這是因為過去研究忽

略了華人文化中不同場域有不同的意義無法直接類推，在量表中大量使用偏向家

庭、學校等多種情境的描述，而難以套用到職場。 

在孩童時代，個體在生理上需要父母的照顧、在心理上依賴著父母的支持，面

對家中父母的要求無論是否打從心裡認同，都需要付出努力盡力完成，而幾乎無法

逃避；然而當個體長大成人，生理與心理都發展的更加健全不需依賴他人時，同樣

面對團體中權力更大的他人，則擁有了逃離與對抗的能力，而不一定需要委屈自己

去完成他人設定的目標與標準。對華人來說，把在家庭中塑造的價值觀與動機轉換

到其他場域時，不單單是場域的轉換，還代表著格局的擴大與更深入的反思。在家
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庭當中個體是無法選擇；而在職場等其他場域中，個體則是有了選擇的能力之後仍

然願意去完成他人的目標。這兩種不同場域的社會取向成就動機，其內涵以及心理

歷程應當會有巨大的不同，所以社會取向成就動機無法像余安邦與楊國樞(1987， 

1991)所主張的可以簡單的在不同的場域之間轉換與延伸。另一方面，對個我取向

成就動機來說，其目標是由自己所設定而較不會因為場域的轉換，而產生內涵上的

變動；但將其場域轉換為職場也能夠更好地預測員工的工作表現，並能與職場當中

的社會取向成就動機在概念上對稱，而能更好的比較。由此本研究認為應當重新界

定職場中的成就動機，並重新建立職場中個我取向與社會取向成就動機之量表，且

尋找中介機制以檢驗其心理歷程。 

而在成就動機的基本概念上，McClelland 等人(1953)以及余安邦與楊過樞

(1987，1991)本人對成就動機的定義都含有成就需求和成就目標兩大元素。但余安

邦與楊國樞(1987，1991)在建立成就動機量表時，過度強調成就目標來代表整個成

就動機的概念，而流失了部分內涵；由此本研究在重新建立量表時，會將成就需求

和成就目標量大元素考慮進去，使其能更貼合成就動機的基本定義。 

本研究將分為量表建立與中介效果檢驗兩部分進行。在量表建立部分，其一將

改編過去量表建立職場版本的個我取向與社會取向成就動機量表，而為使量表描述

更符合情境設定，且考量到職場中最重要且有權力的他人是主管，主管在組織中具

有重要的影響，因此本量表將以主管取代過去量表中模糊的他人，由此社會取向成

就動機將會轉變為主管取向成就動機，此部分的改編將能填補過去職場當中兩種成

就動機研究較少的缺口、並能重新界定職場中的社會取向成就動機。其二則是用成

就需求和成就目標兩大元素對量表進行增補，成就動機的定義當中包含了成就需求

和成就目標兩大重要元素，而余安邦與楊國樞(1987，1991)所編製的量表，較側重

成就目標的相關描述，大部分題目缺乏成就需求的內涵，而使量表中所能測量到的

概念有所缺失，無法掌握成就動機之全貌，本研究考量成就需求和成就目標兩大元

素，以豐富量表之內涵。 

而在中介效果檢驗部分，考量到東西文化的特性，將以向內鑽研與向外延伸的

心理歷程去探討個我取向成就動機與主管取向成就動機之中介機制。在西方文化

下，個體做任何事情最重要的就是自己的意願，而在達成成就的過程當中更是如
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此，由此個我取向成就動機在作用的過程當中，必定會涉及對自身意願的確認與反

思，本研究將透過自我反思投入(engagement in self- reflection)做為中介變項來描述

個我取向成就動機對工作表現產生影響的心理歷程；而在華人文化之下個體做任何

事情非常需要考量的則是外在他人的意願，而在達成成就的過程當中同樣也是如

此，由此個我取向成就動機在作用的過程當中，必定會涉及與他人的互動。在過去

家庭場域的成就動機中，由於個體無法逃避，所以往往在達成成就的過程當中以罪

惡感、無法避免的義務來描述其心理歷程(例：Tao & Hong, 2014)，是一種偏向強

迫的心理狀態，就算個體不理解與認同他人所設定的目標、仍然要忍受痛苦完成。

然而在職場中對一個能夠自由選擇的成人來說，仍然願意去達成他人所設定的目標

時，個體更可能是透過與外在他人的理解與同步，而能激發自己內在的強大動力，

並能夠全心全意去完成他人所設定之目標，在達成成就的過程當中堅持不懈。由此

本研究將以個人/主管適配度(subordinate-supervisor fit)作為中介變項來描述主管取

向成就動機對工作表現產生影響的心理歷程。這部分的研究將能彌補過去探索兩種

成就動機中介機制較少的缺口、能更深入區辨個我取向成就動機與主管取向成就動

機、且能夠找出有別於過去教育領域較常使用的中介變項。 

綜上所述，本研究將分為研究一與研究二進行。研究一為量表建立，將建立職

場中的個我取向與主管取向成就動機量表，並用成就需求與成就目標兩大元素對量

表進行補強；研究二為中介效果檢驗，將透過自我反思投入來描述職場中個我取向

成就動機的心理歷程，而透過個人/主管適配度來描述職場中主管取向成就動機的

心理歷程。 
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第二章 文獻回顧 

 

 

第一節 成就動機之內涵 

 

壹、成就動機之起源與發展 

  

 動機一直是心理學家所重視的議題，過去學者對動機(motivation)的定義超過

140 種(Rainy, 2000)。而其中一個重要的起源是 Murray(1938)提出的人類基本需

求，此派觀點認為是因為需求的不滿足，而產生行為的動機；而在需求的研究當中

又以 Maslow(1954,  1965)的需求層次理論為首，其主張人類要滿足較低層次的需

求後，才會去追求更高層次的需求。而後，McGregor(1960)也提出了被控制指揮的

需求與自我成長的需求這兩種基本需求。但過去這些重視需求的相關理論並沒有獲

得太多的實徵支持(Robbins, Judge, Millett & Boyle, 2013)。其中，相對於其他過於

強調人類本能的理論，McClelland(1955)提出的三需求理論，成就需求、權力需求

與歸屬需求的理論在實徵中得到最多的支持，其中又以成就需求理論有最多的討

論。此觀點由於考量到了社會發展對個體動機的影響，而受到最多討論與驗證，並

能在實務中有較多應用。  

成就動機必須要追溯到 Murray(1938)所提出的成就需求，他將成就需求定義為

「為完成困難的工作；為操弄、控制、或組織事物、人物、或思想；為儘快且獨立

地做好；為克服障礙且達到高的標準；為超越自己；為超越且勝過別人；以及為使

得個人的才能透過成功的學習而增進自我尊重」的動力，簡單地說：成就需求就是

一種人類內心深處想要克服困難、追求卓越的原始驅力。 

Murray(1938)對成就需求的描述太過複雜，且在他所描述的需求中，缺乏具體

作用的引導方向 (McClelland et al., 1953) ，使得動機的作用機制與歷程並不清

楚。故 McClelland 等人(1953)加入了成就目標的概念；並強調個體內在的成就需
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求，需要一個能夠追尋的優秀標準才能夠穩定作用(McClelland, 1955)。而成就需求

加上成就目標的概念就是成就動機，McClelland 等人將成就動機定義為「與自己所

持有的良好或優秀標準相競爭的衝動或欲望」。 

 

貳、成就動機、成就目標與成就需求 

 

成就動機包括成就需求以及成就目標，但這三者在過去卻彼此混用。

McClelland 等人(1953)提出成就動機時，曾經澄清過成就需求與成就動機的差異：

像是成就動機比成就需求多了成就目標、成就需求著重於分析個體內在需求未滿足

時之特性，但成就動機則更強調個體會因為動機而有具體的行為表現；但

McClelland 等人(1953)及之後學者仍然習慣將成就動機以及成就需求混用。而余安

邦與楊國樞(1987)則是忽略成就需求並過於強調成就目標，使得成就目標以及成就

動機混淆。故接下來將分別對成就需求、成就目標及成就動機之內涵進行澄清。 

Murray(1938)最早提出了成就需求的概念，但他只是簡單地去觀察並描述一種

內在抽象且模糊的驅力。如果我們把它簡化，成就需求就是一種想要克服困難、盡

快地把事情做好的基本驅力(余安邦，1990)，Murray(1938)所描述的成就需求是一

種「追求卓越的基本驅力」。雖然 Murray(1938)這樣抽象複雜且不夠聚焦的定義似

乎難以避免，因為來自內在的驅力本就難以捕捉；人類個體的驅力是抽象且無法直

接觀察到的，然而驅力開始作用的那一瞬間，我們卻能清楚地看到個體的改變，而

使得驅力作用的關鍵，就是目標。McClelland 等人(1953)開始強調成就目標：也就

是「優秀的標準」在個體想要克服困難取得成就這一動機當中的重要性，個體唯有

在持有優秀標準的狀態下才能引導出內在想要克服困難的基本驅力，而這種將成就

需求與成就目標結合在一起使其能夠穩定展現的個人傾向，就是成就動機。(參見

表 1) 

在這裡，我們提到了三種不同的重要概念，分別是成就需求：「追求卓越的基

本驅力」、成就目標：「優秀的標準」、成就動機：「與自己所持有的良好或優秀標準

相競爭的衝動或欲望」，其中成就動機是成就需求與成就目標的結合。而在過去這

三種概念並沒有被很好的區分，使得 McClelland(1953)之後的研究常常將成就目標
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與成就動機混淆，余安邦與楊國樞(1987，1991)在其量表中用成就目標的概念代替

了整個成就動機，使其量表中流失了許多內涵。 

 

表 1 成就動機之基本定義 

概念 定義 

成就動機 與自己所持有的良好或優秀標準相競爭的衝動或欲望。 

 包含成就目標與成就需求。 

成就目標 優秀標準。 

成就需求 追求卓越的基本驅力 

 

 

參、成就目標之延伸 

 

余安邦與楊國樞(1987，1991)對成就動機進行了觀察，人為在成就目標的概念

層次中，還有其他的重要的特徵，而以成就目標、成就行為、行為結果的評價及其

後果、一般特徵來描述成就動機。在余安邦(1990)的論述中，成就目標包含優秀標

準與誘因，而成就行為則包含過程中使用的方法、行為的堅持與延續、對行為的檢

討與校正等，行為結果的評價及其後果則包含達成目標後評價的來源，一般特徵則

是關於動機社會工具性與自主性的。但比較可惜的是，余安邦與楊國樞(1987，

1991)提出這些特徵後，並沒有用一個理論框架來定義這些特徵，所以這些關於特

徵的描述雖然豐富但較為鬆散，且之後幾乎沒有研究再進一步討論這些特徵。 

而考量到這些特徵都在某種程度上與過去 McClelland 等人(1953)所提出的優秀

標準(成就目標)有相似的特性，能夠去引導個體內在想要追求卓越的基本驅力，故

本研究將這些特徵視為成就目標之延伸，並對成就目標得定義做進一步擴展，以重

新界定其概念在成就動機之定位。成就目標的內涵讓個體的動機有明確的作用標

的；成就行為的內涵則讓個體的動機在達成目標的過程中，有正確的方向而最終能

達到某種標的；結果的評價及其後果則讓個體的動機能夠被檢驗，並確認自身是否

有真的達到某種標的；一般特徵則是無法歸類到這三者之外但能也能引導個體動機

幫助個體達到某種標的之特徵。 

由此本研究在審核過去題目與建立量表時，會採用余安邦與楊國樞(1987，
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1991)之標準，只要在某種程度上能夠使個體內在的動機引導出來：包含具體作用

的優秀標準、能夠讓個體動機有明確作用的方向、使個體能夠檢驗自身是否有達到

目標、讓個體能夠持續且穩定的接近目標等相關描述，都會視為成就目標之延伸。

這樣的作法在建立量表上能夠使成就目標之描述更加有彈性；而在概念上則是更抓

到核心成就目標的核心意涵，成就目標之所以在成就動機概念當中非常重要，是因

為其可以引導出個體內在的成就需求；由此，若任一種關於成就動機之特徵，只要

同樣能引導出個體內在的成就需求，也能在概念上放在同樣的位置。換言之，成就

目標可以不用是非常死板的一個具體的優秀標準，只要能夠引導出個體內在的成就

需求，成就目標可以延伸成不同的形式。(參見表 2) 

 

表 2 成就動機之基本定義(延伸後) 

概念 定義 

成就動機 與自己所持有的良好或優秀標準相競爭的衝動或欲望。 

 包含成就目標與成就需求。 

成就目標及其延伸 引導出個體內在渴望之標的。能以優秀標準之外的形式出

現，包括方向指引、結果評價、使個體持續努力的激勵等 

成就需求 追求卓越的基本驅力 

 

肆、小結 

 

 本節對成就動機進行回顧、並對成就動機中的基本概念：成就目標與成就需求

進行解析與釐清。其主要目的在於對成就動機整體概念進行簡單的介紹，以讓之後

加入更多元素時不致混淆。 

在成就動機的研究當中，有許多不同之觀點，Murray(1938)強調基本的原始驅

力，其認為成就需求就是成就動機；McClelland(1953)強調除了基本原始驅力之外還

需要受到社會的塑造才能夠形成完整的成就動機，成就需求與成就目標相結合才是

成就動機；余安邦與楊國樞(1987，1991)的定義當中同樣包含成就需求與成就目標，

但更強調文化的薰陶，而將全部的心力都用於討論成就目標之特性與其內涵之延伸；

之後也有像是認為成就目標本身即是成就動機(陳舜文，2005)等多種的觀點出現。

但無論如何，本節對過去概念的整理與解析是過去較缺少的，能夠增進對成就動機
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之認識，且能夠用來檢視不同的成就動機之定義檢視其差別；而在之後的建立量表

的過程中，本研究將遵循 McClelland(1953, 1955)、余安邦與楊國樞(1987，1991)之

定義，以成就目標與成就需求兩大元素對量表內容進行增補。 

 

 

第二節 個我取向成就動機與社會取向成就動機 

 

 

壹、不同文化下的成就動機 

 

McClelland 等人(1953)所提出的成就動機帶有高度的個人主義色彩，個體追求

成就是為了自身之自我實現與榮耀。他認為所有人都會想要達成自己所設定的目

標，全世界人類都會養成這種追求自己目標的成就動機，成就動機是一種普世的概

念(McClelland, 1961)。 

爾後，開始有指出不同文化會追求不同性質的成就(Maher & Nicholls, 1980; 

Salili, Maehr & Gillmore, 1976)，故成就動機的內涵應具有頗高的文化特異性；自此

開始學者們紛紛以不同的觀點對成就動機之內涵進行增補 (例如：Jerath, 1981; 

Maehr & Nicholls, 1980; Maehr & Sjogrn, 1971; Nicholls, 1984; Veroff, 1969; Yang, 

1986; Yang & Ling, 1973)。這些學者認為在界定成就動機時，必須先認清成就在各

個不同族群或文化的意義；成就的意義會因為文化的不同而有所不同(Maher & 

Nicholls, 1980; Salili et al., 1976)。以美國為例，成就強調自由意志(free)與現實主義

(realism)，但以泰國為例，成就與「受人尊敬」(respect of others)及「傳統」

(tradition)等有密切關聯。在不同的文化下，人們對成就的看法與價值觀是不同

的，而人們對成就的基本看法都不同了，其所養成的成就動機也應當是不同的

(Maehr, 1974)。余安邦與楊國樞(1987，1991)則是在整理了這些學者的研究後，以

西方文化與東方華人文化為主體將這些不同的成就動機理論歸納到兩個大方向。 

余安邦與楊國樞(1987,1991)以華人文化的角度切入，在整理了過去許多學者的

研究後，提出了個我取向成就動機與社會取向成就動機的理論模型。他們將個我取
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向成就動機定義為「個人想要超越某種內在決定目標的動態心理傾向，而該目標的

選擇由自己決定」，而將社會取向成就動機定義為「個人想要超越某種外在決定的

目標的動態心理傾向，而該目標的選擇主要決定於他人或所屬之群體」。楊國樞

(1982)認為在西方社會中，強調個體的獨立自主，成就的概念便是獨立完成某些艱

鉅任務；但在東方社會中，則強調以集體為優先考量，成就就是要依附在集體下努

力，發揮個人所長去完成集體或特定他人設定的目標，以追求集體的利益與福祉。

在余安邦與楊國樞(1987，1991)所提出的兩種成就動機的理論模型中，仍包含了成

就動機與成就需求兩大元素。其中，「個人想要超越……的動態心理傾向」指的便

是成就需求，而「某種內在或外在決定目標」指的就是成就目標。進一步來看，余

安邦與楊國樞(1987，1991)的論述中成就需求的部分和 McClelland 並沒有太大的差

別，而成就目標的部分則添加了「他人設定」之觀點，以呼應華人文化強調他人取

向之特色。(參見表 3) 

根據余安邦(1990)的論述，個我取向成就動機最重要的特徵是成就目標及其延

伸都是由自己所決定的；由此個體對自己的評價愈高時，其完成成就目標後產生的

滿足也就愈高；反之，當個體對自己的評價愈差時，其完成成就目標後產生的滿足

也就愈低。而社會取向成就動最重要的特徵就是成就目標及其延伸都是由他人所決

定的；由此他人對個體的評價愈高時，其完成成就目標後產生的滿足也就愈高；反

之，當他人對個體的評價愈差時，其完成成就目標後產生的滿足也就愈低。 

概括 Murray(1938)、McClelland 等人(1953)、余安邦與楊國樞(1987，1991)之

成就動機理論，所有個體內在都有追求卓越的基本驅力，但卻不清楚具體要怎麼做

才是卓越；此時文化提供了重要的線索，告訴個體什麼是卓越，讓個體能夠追求具

體的成就目標。西方強調個人主義、英雄主義，故在西方個體會追求自身之自我實

現與榮耀；而在東方強調集體主義、與他人的關係，故對東方個體來說，追求成就

就是「精忠報國」、「光宗耀祖」、「傳承家業」(余安邦，1990)，去完成他人或團體

所設定的目標。 
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表 3 成就動機之概念解析 

成就動機 成就目標 成就需求 

個我取向成就動機 自身所設定的優秀標準及其延伸 追求卓越的基本驅力 

社會取向成就動機 他人所設定的優秀標準及其延伸 追求卓越的基本驅力 

 

貳、個我取向成就動機 

 

依據余安邦(1990)的整理與歸納，個我取向成就動機和西方喀爾文(Calvin)教派

之基督新教倫理與個人主義觀念所影響。基督新教倫理強調個人必須努力工作、專

心事業、追求成就，建天國於地上以榮耀上帝；對新教教徒而言，永久的救贖是人

生最重大的事，個人唯有透過努力工作、事業有成，才能夠增加上帝的榮耀傳播主

之名；在這樣的過程當中，個人必須獨自面對上帝，個人必須獨自而不假外力的完

成上帝所交付的旨意，依靠自己的努力與誠心與上帝相處，而也只有這樣個人才能

確知自己以被上帝揀選為選民，也是唯一能識別上帝救恩的確證(杭之，1988)。由

此，在基督教家庭中，父母會積極地要求子女努力工作、追求成就以彰顯上帝的榮

耀，而獲得上帝永遠的救贖。這些都促使過去西方將獨立與成就連結在一起，並以

此來訓練兒童。 

而個人主義(Dumont, 1986; Hsu, 1983)則助長了這種將獨立與成就連結的價值觀；

個人主義將人視為獨立且不能分割的完整個體、強調個人的獨立自主，重視唯有個

人獨立而不依賴他人所得到的成功，才是真正的成就。這種價值觀強調父母的職責

與義務是指導與協助孩童自立，使兒童能建立起一到獨立自主的價值觀，使其能獨

立計畫自己的生活，並能夠建構出一套評價自行為的優秀標準(Clausen, 1968)。 

為進一步檢驗獨立自主對成就動機的重要性，McClelland 與 Friedman(1952)以

北美八個印地安人部落為對象，探討父母的教養方式中，獨立訓練與其子女成就動

機的關係，最後發現父母的獨立訓練與兒童的成就動機之間具高度正相關；而在

Winterbottom(1953, 1958)以 29 名白人中產階級的母親為對象的研究也發現，具有高

度成就動機男孩的母親、比低度成就動機男孩的母親，更早期望她們的孩子具有獨

立性，要求自己的孩子獨自做好某些事情的年齡較早。這些研究都強調獨立自主在

西方文化中對成就動機的重要性。 
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簡言之，過去受到基督新教倫理與個人主義觀念所影響，西方文化強調獨立自

主，由此其所強調的卓越，是個人以自身之能力獨自完成優秀標準，由此其所養成

的成就動機，會是「個人想要超越某種內在決定目標的動態心理傾向，而該目標的

選擇由自己決定」。 

 

參、社會取向成就動機 

 

楊國樞(1981)指出華人文化由於地域等環境因素發展出了農業生計經濟型態，

這種生活型態需要團體一起面對生活中的挑戰。在這種個體無法獨活，唯有團體興

盛個體才能存活的狀況下，人們只有互相依賴才能夠生存下去。依據余安邦(1990)的

整理與歸納，在集體主義與家族主義的農業社會結構影響，人們必須養成依賴家庭

及代表家族之家長的習慣，整個社會才能滑潤而順利的運作與適應。為了培育人們

的這種性格，傳統中國家庭在教養子女時，會特別強調依賴訓練(楊國樞，1981)。傳

統中國人視孩子為儲備之資產，是未來生活之保障。當孩子年幼時，父母固然愛護

至極，但卻同時期望孩子長大後能夠反哺，像自己照顧孩子一樣照顧自己。換句話

說華人文化下的父母雖然同樣重視孩子，但與西方文化不同，不會認為孩子長大後

就應該獨立，而是認為父母與孩子之間應當存在相互依賴(interdependence)的關係持

續終生(徐靜，1972; Hsu, 1963)。這種子女與父母間相互依賴之特性，反映在嬰兒時

期與孩童時期之親子關係上，及父母對孩子無微不至地照顧，竭盡所能去滿足孩子

身體方面的需求。在教養子女的過程中，父母則較不會鼓勵孩子自動發，而強烈要

求子女要孝順，尊重父母的權威，絕對服從父母或長上的命令(吳燕和，1966；孫隆

基，1983；曾炆煋，1972；楊國樞，1965; Ho, 1981, 1986; Solomon, 1971; Wolf, 1970, 

1972)。 

依賴訓練使得個體在追求個人的生活目標時，將傾向於依賴父母或他人的決定，

其追求成就的過程當中更是如此。因此成就的優秀標準主要依賴於父母與外在他人

所決定，且完成成就的過程中任何無益於成就的活動與行為，皆絕對的管制與禁止。

個體習慣於父母告訴他怎麼做、如何做，而無論自己內心是否認同該目標，都不敢

去違背父母的意願(余安邦，1990)。 
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簡言之，過去受到集體主義與家庭主義的農業社會結構所影響，華人文化強調

依賴，由此其所強調的卓越，是能夠完成他人所設定的優秀標準，由此其所養成的

成就動機，會是「個人想要超越某種外在決定的目標的動態心理傾向，而該目標的

選擇主要決定於他人或所屬之群體」。 

 

肆、小結 

 

本節討論考量到東西方文化差異而提出的個我取向成就動機與社會取向成就動

機，並介紹其文化之淵源；對個我取向成就動機來說，其達成成就的過程當中最重

要的部分是與自己的相處，在西方文化基督新教倫理與個人主義觀念的影響下，個

體將成就與獨立自主相連結，其所養成的成就動機，就會是一種達成自己所設定目

標之成就動機。而對社會取向成就動機來說，在華人文化集體主義與家族主義的農

業社會結構影響下，個體將成就與依賴相連結，其所養成的成就動機，就會是一種

達成他人所設定目標之成就動機。 

然而，這些研究都過於強調兒童時代的教養對個體動機的塑造，並將其結果類

推於兒童時代之外的其他場域與時間，但卻較少討論成就動機在不同場域之間是否

能夠直接轉換與延伸。對個我取向成就動機來說，由於其動機只與自身相關，故受

到不同場域與時空的影響較小；但對社會取向成就動機來說，其動機與外在的場域

與他人相關，很容易受到不同場域與時空的影響，而這也是余安邦與楊國樞(1987， 

1991)所編製之量表，較難應用在職場中的原因，故接下來將進一步討論社會取向成

就動機與場域的關係，並從中界定本研究要使用的主管取向成就動機。 

 

第三節 不同場域中的成就動機 

 

 

壹、社會取向成就動機中的差序格局 

 

「修身、齊家、治國、平天下」，對華人來說，願意去完成與回應不同場域中，

不同他人的期待與要求，代表著個體願意承擔更多的責任，也代表著對華人文化中
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完成他人決定定的目標更深入的反思與格局的擴大。 

對個我取向成就動機來說，在許多不同的場域中都表現出完成自己目標的渴望，

只是一種自我性格統一的表現，而不需要付出額外的代價與辛苦。但對社會取向成

就動機來說，個體每在多一個場域表現出完成他人目標的渴望，都代表個體需要付

出更多的心力去適應不同場域中的不同狀況，並要付出更多的努力去回應不同場域

中越來越多的他人所設定的目標。 

這背後隱含著東西方文化看待不同場域不同群體的價值觀差異與動機性質之不

同。依據費孝通(1947)提出的團體格局與差序格局理論，對西方文化來說，不同的場

域是一種團體格局，大部分的團體都是平等而不會互相疊加的，場域之間的轉換與

交流也非常的簡單自由；但對東方文化來說，則是一種差序格局，社會關係是逐漸

從一個一個人推出去的，是私人關係的增加，所有的團體都是從家為基礎慢慢延伸

出去，延伸的越多所涵蓋的人情、所包含的期待、所承擔的責任就越大，就像是水

面上的波紋如果要影響到更遠的地方，其在中心所要付出的力量，就需要更大。 

傳統中國社會的人際關系體系是由己到家，由家到國，由國到天下，是一條通

路。在這種社會結構中，從己到天下是一圈一圈推出去的。在這個次序中，波紋最

深、與每個人最切身、而且最被看重的是每個人自己的利益，其次是他的家，然后

是他所在的更大一個范圍的團體，這樣一層一層推出去，最后到國和天下(費孝通，

1947)。個體是否能夠將格局延伸到更多更遠的場域取決於個體各方面的能力與動機，

包含個體是否願意去承擔更多。而不是如余安邦與楊國樞(1987，1991)所描述，單純

把其他場域中的他人視為家族的延伸，就能夠在不同的場域當中展現出社會取向成

就動機。個體每開始在家庭之外的場域培養與延伸出社會取向成就動機，背後都代

表無數次困難且深刻的抉擇，因為個體要承擔更多責任並付出更多的努力。由此不

論不同場域之社會取向成就動機在概念結構上有多麼相似，在家庭當中的社會取向

成就動機不能簡單的類推到其他場域。 

所以相比過去以偏向家庭與學校的場域來預測所有場域的社會取向成就動機

(余安邦、楊國樞，1987，1991)，重新界定不同場域的社會取向成就動機並建立量表

進行測量將會是更好的選擇。 
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貳、社會取向成就動機的情境特異性 

  

除了社會取向成就動機在不同場域之間延伸比余安邦與楊國樞(1987，1991)所

描述的困難外，華人文化的情境特異性也是依據場域建立量表社會取向成就動機的

一個重要因素。 

余安邦與楊國樞(1987，1991)期望建立一個普遍的成就動機量表，使其能運用包

含職場等各個場域當中，預測個體的行為表現；但可惜的是，大多數在工作場域上

的研究仍然使用西方單向度的成就動機模型，而較少使用余安邦與楊國樞(1987, 

1991)所提出的雙向度的成就動機模型(徐瑋伶，2007)。究其原因，其忽略了場域對

於社會取向成就動機的重要性。 

華人文化具有高度的情境特異性，華人在不同的情境中會依據不同的規則行動，

在家中我們會遵守家法與祖訓、在學校會遵守校規(余安邦，1990)，社會取向成就動

機的概念沒有辦法脫離脈絡，其量表也同樣難以脫離脈絡；余安邦與楊國樞(1987， 

1991)在量表中使用眾多而偏向家庭與學校的場域描述，期望藉由平均不同的場域，

而建立一個能應用在社會中各個情境的量表，但一來其未說明為何這些情境加總平

均就能作為普遍的社會取向成就動機；二來這些不同的情境可能是互斥的，自古忠

孝難兩全，在華人的文化中並沒有預期個體能夠在所有的情境之中都表現出一致的

成就動機。將這些不同情境下的成就動機平均，會忽略個體在不同情境下的差異，

無法有效預測個體的行為表現。社會取向成就動機的量表無法脫離情境建立。社會

取向成就動機具有高度的情境特異性，比起使用繁雜且混亂的情境建立量表，依照

不同的情境建立社會取向成就動機的量表可能是較好的解決方式。 

而考量到過去職場的研究較少，且相對於家庭，當個體長大成人時，其所要面

對的困難會逐漸從職場上出現，測量個體在職場中的成就動機有其必要性，且余安

邦與楊國樞(1987，1991)建立量表時也希望其能運用在職場中，由此本研究將場域固

定在職場發展量表。 
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參、社會取向成就動機中的特定他人 

 

余安邦與楊國樞(1987，1991)希望建立一個能夠運用在所有情境的社會取向成

就動機量表，故在量表中依據情境使用非常多不同的他人，包括父母(7 題)、老師(6

題)、祖先(1 題)、老師父母(1 題)、親戚朋友(1 題)、別人(6 題)、同學(1 題)、同學朋

友(1 題)、無明確他人(6 題)等描述，希望平均出一個廣義的他人，來測量適用於所

有情境的社會取向成就動機。但同樣，一來其未說明為何這些不同的特定他人加總

平均後就能作為一個廣義的他人，二來則是特定的他人與廣義的他人對華人來說具

有非常不同的意義；雖然西方的研究會傾向將個體本人之外的其他個體都當成是他

人，但對華人來說這些他人會因為親疏遠進、因為情境的不同而有所區別。在家中，

父母就是父母，華人不會將父母稱為「他人」。華人會將自己之外的人分為家人、熟

人、和生人(楊國樞，1993)，只有特定的情境中的特定他人才會使得華人願意付出心

力，完成其所設定的目標，華人不會因為任意一個陌生人的一句話就赴湯蹈火、肝

腦塗地；廣義的他人絕對無法和特定的他人畫上等號。最後，余安邦與楊國樞(1987，

1991)在提出社會取向成就動機的概念時，都是使用特定的情境與特定的他人作為理

論基礎，其所有的概念、具體實例都是使用特定的情境與特定的他人(余安邦，1990)，

沒有道理在發展量表時卻突然轉為使用廣義的他人來測量普遍的成就動機。 

華人文化具有高度的情境特異性，華人在不同的情境中，會聽從不同的他人所

發出的命令，在家庭中我們主要會遵從父母的決定、在學校我們主要會遵從師長的

決定、在職場中我們主要會遵從主管的決定(余安邦，1990)。 

由此，依照不同的情境選擇使用不同的特定他人發展量表才能夠準確測量到特

定的成就動機。考量到本研究將建立職場版本的成就動機量表，而主管在職場當中

具有重要的地位，且最有機會為員工設定目標，由此本研究將職場中社會取向成就

動機的他人固定為主管。 
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肆、小結 

 

 本節討論場域對成就動機的意義，社會取向成就動機具有高度情境特異性，故

單純用家庭中的社會取向成就動機類推到所有場域是不切實際的；而對個我取向成

就動機來說，雖然其概念內涵較不受情境所影響，但若依照場域建立特定量表，將

能增加施測的精準程度。 

 考量到過去在職場方面的研究較缺少(白昆欣，2015；徐瑋伶，2007，劉兆明, 

2001)。本文將透過研究一，建立職場中的個我取向成就動機與主管取向成就動機量

表，在職場中的社會取向成就動機中，考量到主管在職場中的重要性，故將量表中

的他人固定為主管，而為主管取向成就動機。並在建立量表時，參考過去成就動機

的概念發展與定義，以成就需求與成就目標兩大元素對量表內容進行增補。 (參見

表 4) 

 

表 4 量表建立原則 

題目內涵 過去量表 改編後 

應用場域 混亂且繁雜、偏向學校與家庭場域 專注職場 

設定目標的他人 混亂且繁雜、大多為父母和師長 固定為主管 

成就動機的內涵 過於強調成就目標而流失部份內涵 以成就目標與成就需求進行增補 

 

 

第四節 個我取向與主管成就動機的中介機制 

 

 

在對過去的量表進行重新編製後，為檢驗兩種成就動機是否有差異，且能用來

預測職場中個體的工作表現，並進一步探討兩種成就動機的差異，本研究將建立預

測模型進行檢驗。 

回顧成就動機的發展，在 McClelland(1955)的定義中，成就目標扮演著引導個

體成就需求的作用，爾後余安邦與楊國樞(1987，1991)藉由提出不同性質的成就目

標，指出成就需求可以和不同的成就目標結合而孕育出不同的成就動機；余安邦與

楊國樞(1987，1991)所提出的個我取向與社會取向成就動機(在本研究當中會修改為
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主管取向成就動機)，是透過兩種不同的成就目標使個體內在的成就需求得以展

現，個我取向成就動機與主管取向成就動機對個體內在成就需求的引導方式有所不

同，兩者的作用機制不同。由此不難發現探討個我取向成就動機與主管取向成就動

機的作用機制，將有助於了解與區分兩種成就動機。故本研究將以個我取向成就動

機與主管取向成就動機的作用機制為核心，建構理論模型區辨兩種成就動機。 

余安邦與楊國樞(1987，1991)認為無論是華人文化下還是西方文化下的人們都

會努力工作、追求優秀的標準；而之所以在 McClelland 等人(1953)的單因子理論模

型當中會認為華人幾乎找不到努力工作的人是因為：華人文化與西方文化下的人們

其努力的原因是不同的。所以當我們拿西方人努力的原因來預測華人的工作表現，

當然會產生華人好像都不努力工作的謬論(余安邦，1990)。 

為解決這一問題，余安邦與楊國樞(1987，1991)提出了兩種成就動機的理論模

型，希望能夠更清楚了去闡述兩種文化下的人們會養成怎麼樣不同的性格，而各自

因為不同的原因去努力工作。然而，如果要探討並區辨兩種成就動機使個體努力工

作的原因，我們除了要能清楚描述兩種成就動機之外，最好還需要尋找兩種成就動

機的作用機制：也就是要去檢驗兩種成就動機的中介效果。但比較可惜的是在余安

邦與楊國樞(1987，1991)提出兩種成就動機的理論模型後到現在，還幾乎沒有研究

能夠清楚描述兩種成就動機使個體努力工作的原因，仍然沒有清楚的中介機制。 

為彌補這一部分的理論缺口，更好地回答余安邦與楊國樞(1987，1991)建立理

論最初所欲回答的問題：在華人文化與西方文化影響下的人們努力工作、追求優秀

標準的原因是怎麼樣的不同?本研究將圍繞兩種成就動機的作用機制，檢驗兩種成

就動機的中介效果，並由此建立整個理論模型區辨兩種成就動機。 

 

壹、成就動機與工作績效 

 

一、工作績效之定義 

 員工的工作表現(work performance)，是組織行為研究當中非常重視的指標。

一個公司要能夠存活，需要很多的員工展現適當的行為來維持其營運與發展，一般

學者會用工作績效(job performance)來代表這一部分的工作表現。  
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工作績效(Job performance)一直都是組織研究當中最重要的指標之一。對組織

而言，當員工能夠展現良好的工作績效時，就能夠幫助組織達成目標(Campbell, 

1983)。工作績效指的是員工按照組織期望其角色所需執行的行為結果與效益

(Campbell, 1983)，是一種角色內的工作表現；簡言之，工作績效就是員工達成組

織目標的程度。 

 成就動機會使個體想要努力去達成目標(McClelland et al., 1953)，而在工作場

域當中的努力，會使個體在工作上有優良表現，使其能夠更好地完成組織所規範的

工作。根據兩種成就動機的特性，個我取向成就動機與主管取向成就動機應會分別

透過各自的方式引導個體內在的衝動與欲望來發揮作用。 

二、兩種成就動機與工作績效：兩種努力工作的心理歷程 

 過去的研究指出，當個體有強烈成就動機時，會渴望付出努力做到完美，以獲

得成就感(McClelland, 1987)。而在工作場域當中，成就動機則會使員工以工作任務

為目標，付出心力追求良好表現。過去研究也普遍證明個我取向成就動機與工作績

效具有正向關係(McClelland & Winter, 1969)。而雖然深入探討社會取向成就動機與

工作績效的研究較稀少(白昆欣，2015；徐瑋伶，2007；劉兆明, 2001)，但在理論

上，社會取向成就動機做為一種成就動機，同樣能夠使個體願意在工作中付出心力

追求良好表現，進而提升工作績效(白昆欣，2015；余安邦, 1990；余安邦、楊國

樞，1987，1991)。總體來說，無論是高度的個我取向成就動機或社會取向成就動

機與主管取向成就動機，只要是成就動機都會促使個體產生良好的工作表現。(白

昆欣，2015;余安邦，1990；余安邦、楊國樞，1987，1991;  McClelland, 1987;  

McClelland & Winter, 1969)。 

 參考過去的研究幾乎可以預測，無論是哪種成就動機都應當和工作績效具備正

向關係，但在機制的推論上則較乏善可陳；這部分的缺失會使個我取向成就動機與

主管取向成就動機的概念意涵不夠清楚，並難以區辨兩者。依據余安邦與楊國樞

(1987，1991)建構理論時的猜想，高度的個我取向成就動機與主管取向成就動機應

當是通過不同的心理歷程而使個體產生優秀的工作表現，會因為不同的原因而努力

工作：為了自己的目標而努力或為了主管的目標而努力。 
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 在基督新教倫理(杭之，1988)與個人主義(Dumont, 1986; Hsu, 1983)之影響下，

個我取向成就動機是個體將獨立與成就連結而塑造出的成就動機，個體在達成成就

的過程當中，強調的是透過自身的努力而取得成功、完成困難的任務或達到自己所

設定的優秀標準；是一種在達成成就的過程中，從自身取得目標、從自身取得動

力、從自身獲得評價、對自身進行激勵而得以堅持的成就動機，故其是一種在達成

成就的過程當中與自己深刻相處的成就動機，為一種向內鑽研的成就動機。 

而在集體主義與家族主義的農業社會結構(楊國樞，1981)之影響下，主管取向

成就動機是個體將依賴與成就連結而塑造出的成就動機，個體在達成成就的過程當

中，強調的是去回應他人的期待與要求，並從中為了他人所設定的目標努力而取得

成功；是一種在達成成就的過程中，從外在他人(本研究特指主管)取得目標、從外

在他人取得動力、從他外在人獲得評價、從外在他人得到激勵而得以堅持的成就動

機，故其是一種在達成成就的過程當中與他人深刻相處的成就動機，為一種向外延

伸的成就動機。 

個我取向成就動機與主管取向成就動機其動機最重要的特徵在於，達成動機的

過程當中，其動機的來源、方向、回饋是來自於自己或外在他人。故對個我取向成

就動機來說，最重要的歷程莫過於與自身之深刻相處、而對主管取向成就動機來

說，最重要的歷程莫過於與外在他人(本研究為主管)之深刻相處；本研究將以自我

反思投入與個人/主管適配度分別描述這兩段重要的中介歷程。 

 

貳、兩種成就動機的中介機制 

 

一、自我反思投入與個人主管/適配度之定義 

 個我取向成就動機使得個體想要達成自己的目標，在這樣的過程中，個體會不

斷的詢問、評價自己是否有更接近自己的目標，並由此修正自己的行為，這種向內

鑽研的心理歷程涉及了對自我不斷地深入反思。 

自我反思投入(engagement in self-reflection)是自我反思(self-reflection)的一種。

自我反思指的是對自身的想法、感受、行為的檢驗和評估(Carver & Scheier, 
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1998)；而自我反思投入(Grant & Langford, 2002)則是不斷深入去檢驗自身想法、感

受與行為的一種狀態，更加強調在自我反思當中個體希望更加了解自己的意涵，是

一種向內鑽研的心理狀態。自我反思投入能夠對應個我取向成就動機向內鑽研的歷

程。 

而相較於個我取向成就動機對自我的探索與回饋，華人會透過與外在他人相互

理解並達到價值觀的同步，使個體能夠全心全意地去達成外在他人所設定的目標。

在組織行為研究當中，當個人和其工作環境之間互相得到供需平衡時，我們會稱個

人和其工作環境之間的具有良好的適配度（Murray, 1938; Pervin, 1968; Schneider, 

1987）。其中個人和主管是否能夠滿足彼此的需求，而達到供需平，則是個人主管

適配。個人/主管適配度在探討主管取向成就動機時是非常重要的，這是因為主管

取向成就動機的作用機制中，其內在需求是否能夠被引導出來非常需要主管的配

合，只有當主管能夠為個體設定目標時，個體才能夠使其內在的成就需求反應在具

體目標上，並由此影響工作表現。高度的個人/主管適配度是主管取向成就動機向

外展現的歷程是否能發生的先決條件。 

對個我取向成就動機與主管取向成就動機的作用機制進行了初步分析，並由此

找出與向內鑽研與向外延伸的心理變項後，接下來將分別對兩種中介路徑進行更多

描述與分析。 

二、個我取向成就動機與工作績效：自我反思投入的中介 

對個我取向成就動機來說，其達成成就的過程當中最重要的部分是與自己深刻

的相處；在基督新教倫理與個人主義之影響下，個體所要做的每一件事情都和個體

自己的意願有最大關係，而在付出努力忍耐痛苦度過難關，而最終達成成就的過程

中更是如此，個體需要不斷的透過對自己的反思，去確認自己是否真的想要達成這

個目標、檢驗自己努力的方向是否正確、並不斷評量自己是否有離自身的目標更加

接近，在與自己的相處當中，個體透過不斷地反思而能夠引導出自己內在的強大動

力、讓自己在達成成就的過程中能夠堅持，並指引自己能在正確的方向上不斷努

力。 
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在余安邦與楊國樞(1987，1991)的兩種成就動機模型中，高度的個我取向成就

動機會使個體不斷地為自我設定目標並努力達成(余安邦，1990)，而在這樣的過程

中個體會不斷地檢視自己內在深刻想要的目標是什麼、會在努力達成目標的過程中

不斷地去確認自己離自己設定的目標是否有更加靠近、會在達到目標之後深刻評估

自己是否有確實達到自己設定的目標。高度的個我取向成就動機會使得個體想要完

成自己內心深處的目標，而這種目標是自己所設定的，其評價標準也是源於自己；

所以在達成目標的過程當中個體會不斷地思考自己是否有更加接近目標，並不斷地

做些事情去驗證自己是否有離目標更加靠近，這種不斷深入的檢驗自己的心理狀

態，就是一種高度的自我反思投入。 

而在工作場域當中，高度的個我取向成就動機會使個體傾向將工作上的目標和

自己內心深處的目標相結合，此時對自我反思的投入會促使個體在工作中去驗證自

己有沒有達到自己的目標，這會使個體產生更多的努力去完成工作目標，而造成高

度的工作績效。 

高度的個我取向成就動機會使個體專注於達成自己的目標並向內探索，而不關

心自己與主管之價值觀是否相近，其動機歷程著重於和自己的深刻相處、而和與他

人之間的理解與相處沒有關係，因此個我取向成就動機並不會透過另一種向外延伸

的心理路徑：個人/主管適配度去中介其和工作績效的關係。 

由此，歸納出以下假設：  

H1：個我取向成就動機會透過自我反思投入的中介而與工作績效有正相關 

三、主管取向成就動機與工作績效：個人/主管適配度的中介 

對主管取向成就動機來說，其達成成就的過程當中最重要的部分是與外在他人

深刻的相處；在集體主義與家族主義的農業社會結構之影響下，個體所要做的每一

件事情都和外在他人的意願有最大關係，而在付出努力忍耐痛苦度過難關，而最終

達成成就的過程中更是如此，個體需要不斷的透過與外在他人的深刻相處，去確認

自己是否真的有更接近這個目標、檢驗自己努力的方向是否正確而合乎外在他人所

期待、並不斷評量自己是否有離外在他人設定的目標更加接近。 
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在這段歷程中最重要且特別的是，這種與外在他人的深刻相處是一種什麼性質

的深刻相處？是與過去在教育領域的研究相同，個體是在情境與角色義務的壓迫

下，無論內心願不願意都必須要忍受痛苦努力達成目標的深刻(Tao & Hong, 

2014)？還是在職場當中有其他可能性？ 

在過去教育與家庭場域的社會取向成就動機中，個體做為未成熟的兒童其在生

理與心理上都必須依賴父母的支持與照顧(楊國樞，1981)，在這樣的情況下，個體

無論內心是否願意都無法逃避來自他人的要求(余安邦，1990)，此時觀測到的心理

歷程的確很可能是一種受壓迫的狀態。但在職場當中，個體已經發展為一個成熟的

大人，其在生理與心理上都可以不用在依賴特定的他人，面對來自情境與角色義務

的壓迫，除了強迫自己接受外，個體更能夠選擇逃避與對抗；而當個體有其他選擇

時，仍然願意去完成特定他人所設定的目標，其心理歷程將不在是一種受壓迫的狀

態；而更可能是透過與他人的深刻相處與聯結，將自身的價值觀與他人同步而做出

的選擇。 

高度主管取向成就動機則會使個體產生想要完成主管設定之目標的欲望與衝

動，個體無時無刻思考的則是主管設定的目標是什麼，自己有沒有更符合主管設定

的目標；高度的主管取向成就動機使個體想要知道的不是所有的外在評價，而是自

己的表現、自己展現出來的動機、自己的力量是不是能夠達到主管的要求。在這樣

的過程當中個體會對主管的價值觀進行不斷的反思並嘗試深入的理解並認同，會使

個體本身的價值觀能夠與主管的價值觀達到同步，而將自身向外延伸。是一種將個

體自身含有的那種想達成優秀標準的基本驅力向外延伸之心理歷程。這種自身與外

在主管價值觀同步的狀態就是高度的個人/主管適配度。 

而在工作場域當中，高度的個人/主管適配度代表著主管與部屬解決問題方式

類似、雙方的人際吸引力較高、互動的頻率較多（例：Lincoln & Miller, 1979; Tsui 

& O’Reilly, 1989; Zenger & Lawrence, 1989）；且高度的主管取向成就動機從主管

接受到的目標往往就是工作上的的目標，此時高度的個人/主管適配度會促使個體

在工作中能夠全心全意地去完成主管所設定的目標，會使個體願意付出更多的努力

去完成工作目標，而造成高度的工作績效。 
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 高度的主管取向成就動機會使得個體專注於和主管的價值觀達到同步，了解自

身是否有達到主管的標準並在這樣的過程當中和主管有深刻的相處；並不關心自己

是否應該繼續向內探索、不關心所欲達成的目標對自己有什麼特別的意義，所以主

管取向成就動機不會透過另一種向內鑽研的心理路徑：自我反思投入去中介其和工

作績效的關係。 

由此，歸納出以下假設：  

H2：主管取向成就動機會透過個人/主管適配度的中介而與工作績效有正相關 

 

參、小結 

 

綜合而言，本研究所欲探討的是個我取向成就動機與主管取向成就動機各自的

作用機制：自我反思投入與個人/主管適配度，這兩種向內鑽研以及向外延伸的引

導方向，使個我取向成就動機與主管取向成就動機對個體工作表現產生的影響。本

研究認為，高度的個我取向成就動機會透過向內鑽研的心理歷程：自我反思投入，

引導出個體內在強烈的衝動與欲望，進而使得個體有較高的工作績效。而高度的主

管取向成就動機則會透過向外延伸的心理歷程使個體與主管達到價值觀的同步，進

而能夠全心全意去完成主管所設定的目標，使得個體有較高的工作績效(參見圖

1)。中介效果之檢驗為本文之研究二。 

 

圖 1：研究架構 
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第三章 研究方法與研究結果 

  

第一節 研究一 職場中個我取向與主管取向成就動機之量表建立 

 

回顧了過去的研究，並找出楊國樞與余安邦(1987，1991)量表的限制後，我們

將對既有的個我取向成就動機與社會取向成就動機量表進行修訂，而由於我們將對

量表的修改較多，故會分成流程一與流程二進行，流程一包含三階段，而流程二包

含四階段，共七階段(參見圖 2)。七階段所使用之樣本皆為獨立樣本。 

流程一為題庫篩檢，包含第一階段到第三階段，目的在於收集過去所有量表，

將其中場域轉換為職場、他人轉換為主管，並從中篩選出較好的題目。在本研究

中，未經過因素分析而未檢驗建構效度的題目稱為題庫；流程二為量表修訂，包含

第四階段到第七階段，目的在於對研究一的題庫進行進一步審核與修改，以成就需

求與成就目標兩大元素對量表內容進行補強，並對其進行因素分析編製成量表。在

本研究中，經過因素分析而有一定建構效度的題目稱為量表。以下將就各階段進行

進一步說明。 

第一階段，本研究收集過去楊國樞與余安邦(1987，1991)及之後各種版本的個

我取向成就動機與社會取向成就動機量表(曾家文、姜定宇，2012；楊國樞，鄭伯

壎，1987；羅新興、周慧珍，2006；鐘伯光、劉皓、姒剛彥，2003)，並以此進行

初步的題目彙整，此時得到的題目為初始題庫。 

第二階段，而在整理出初始題庫後，將邀請兩名國立台灣大學心理所研究生和

研究者本人，組成三人專家小組的對初始題庫進行分析與改編。首先將相似的題目

進行整合，並將所有題目的場域都固定在職場當中，且將社會取向成就動機中的他

人統一為主管。此外，考量到過去的題目並非設計於職場領域，在經過修改後可能

不夠貼合職場中的普遍情境，例如：「要是不能把工作做好，那實在是太對不起主

管了」這一題修改自「要是不能出人頭地，那實在是太對不起祖先了。」，在原本

家庭的情境當中還算合理，但用於職場卻過於強烈；故本研究將透過三人專家小組

討論後，模仿過去量表並編制各 10 題原創題目以豐富題庫。最後，本研究邀請 3
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位在職人士閱讀題目，以檢驗是否有文句不通順或無法理解的地方。經過這些流程

所得到的題目為二次題庫。 

第三階段，在得到二次題庫之後，參考 Schriesheim、Powers、Scandura、 

Gardiner 與 Lankau (1993)的建議，對題目進行分類測驗以確保題目能有基本的內容

效度，題目能對應到各自的定義；本研究讓填答者判斷所有題目，較符合個我取向

成就動機的定義、主管取向成就動機的定義或著無法歸類，而若題目被歸類到正確

定義的比率低於 0.8，本研究將判斷這些題目無法表達應有的內涵而刪除。經過分

類測驗後得到的題目為三次題庫。從第一階段的量表彙整與分析到第三階段的分類

測驗為流程一。 

第四階段，在得到三次題庫之後，本研究將對題目進行第一次探索性因素分

析，歸納題目的因素結構，並由此判斷這些題目是否能夠區分為個我取向與社會取

向成就動機，本研究將刪除跨因素及因素負荷量低於 0.7 的題目。此時得到的題目

為初始量表。 

第五階段，在得到初始量表後，本研究將對題目進行再次審核，再次邀請兩名

國立台灣大學心理所研究生和研究者本人，組成三人專家小組對初始量表進行檢

驗，確認所有量表是否都包含成就目標以及成就需求兩大因素，並由此原則對題目

再次進行修正；此外為使量表結構變的更簡單，並找出更多可能的題目，此階段也

將對題目進行對稱處理；最後，將再一次對題目進行敘述上的潤飾，使其能更好理

解。此時得到的題目為二次量表。 

第六階段，在得到二次量表之後，本研究將對題目進行第二次探索性因素分

析，歸納題目的因素結構，並由此判斷這些題目是否能夠對應到個我取向與主管取

向成就動機的定義，本研究將刪除跨因素負荷及因素負荷量低於 0.7 的題目。而在

對題目進行這些處理後得到的為三次量表。 

 第七階段，在得到三次量表之後，本研究將對題目進行驗證性因素分析驗證兩

種成就動機之理論模型是否適配，並檢驗其信度、區辨效度與收斂效度。最後得到

完整量表，而第四階段到第七階段所進行的題目審核與因素分析等步驟為流程二。 
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圖 2：量表建立流程 
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壹、流程一：題庫篩檢(第一階段到第三階段) 

 

一、第一階段：初始題庫之建立 

 首先，本研究將收集與整理楊國樞與余安邦(1987, 1991)及相關的改編量表(曾

家文、姜定宇，2012；楊國樞，鄭伯壎，1987；羅新興、周慧珍，2006；鐘伯光、

劉皓、姒剛彥，2003)，彙整成為初始題目。而為方便討論與對照，在這裡會將所

有題目進行編號；在初始題庫中，編號第一個字為 S 代表此題目是測量社會取向

成就動機之題目，而若編號第一個字為 I 則代表此題目是測量個我取向成就動機之

題目；此外，本研究也會列出改編版本量表的題目來源，使題目能互相對照，並作

為整理與分析的依據。最後得到我取向成就動機與社會取向成就動機各 80 題，總

計 160 題之初始題庫，此時得到之初始題庫為未經過任何修改、單純整理過去各量

表的題庫。(參見附錄一之初始題庫) 

二、第二階段：二次題庫之建立 

 本階段將對初始題目進行整合與刪除，並將題目的場域轉換為職場、社會取向

成就動機中的他人固定為主管，轉換為主管取向成就動機。而為方便討論與對照，

會再次將所有題目進行編號；在二次題庫中，編號第一個字為 S’代表此題目是測

量主管取向成就動機之題目，而若編號第一個字為 I’則代表此題目是測量個我取向

成就動機之題目；此外，本研究也會列出題目來源，使題目能互相對照，並作為整

理與分析的依據。最後，經整合來源相同之題目，並整合修改後得到個我取向成就

動機與主管取向成就動機各 40 題，共計 80 題的二次題庫，此時得到之二次題庫為

整合相似題目、將場域修改為職場、他人固定為主管，但未經任何統計分析與檢驗

的題庫。(參見附錄一之二次題庫) 

三、第三階段：分類測驗與三次題庫之建立 

而在建立了二次題庫後，為確保題目有基本的內容效度，至少在主觀上能夠被

歸類到各題目背後的定義，故參考 Schriesheim、Powers、Scandura、Gardiner 及

Lankau(1993)的建議，對題目進行分類測驗。 
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在本階段將設計問卷，讓填答者先閱讀個我取向成就動機與主管取向成就動機

的定義。其中個我取向成就動機的的定義為「個人想要超越某種內在決定目標的動

態心理傾向，且該目標的選擇由自己所決定」，而主管取向成就動機的定義為「個

人想要超越某種外主管所決定目標的動態心理傾向，且該目標的選擇由主管所決

定」。之後請填答者判斷二次題庫中的所有題目，較符合個我取向成就動機的定

義、社會取向成就動機的定義或無法歸類。其中，若填答者對題目的分類和編製題

目時所使用的定義相同，則為正確的分類；換言之，若題目編號的第一個字為 S'，

則正確的分類是主管取向成就動機，而若題目編號的第一個字為 I'，則正確的分類

是個我取向成就動機。而在收集所有填答者的資料後，本研究會在有效問卷中，以

分類正確率 0.8 為標準，篩選超過 0.8 的題目，確保題目有基本的內容效度。 

由於分類測驗的意義在於檢驗在主觀上，各題目是否能夠被與其定義相對應，

故樣本的選擇只要能夠對概念進行分類即可；故在本階段，選取樣本時採用便利取

樣，以國立臺灣大學學生作為分類測驗的樣本進行分類測驗。最後總共發放 252 份

問卷，回收 252 份問卷，剔除空白、遺漏填答題或胡亂填答之問卷後，最後得到

241 份有效樣本。在樣本組成中，性別比例男性占 57.3%、女性占 42.7%，年級組

成比例大一占 7.1%、大二占 5.8%、大三占 10.5%、大四及以上占 38.2%、研究所

占 38.2%。 

透過分類測驗的篩選後，我們保留分類正確比率超過 0.8 的 60 題題目作為三

次題目 (參見表 5) 。其中，個我取向成就動機與主管取向成就動機各 30 題，共計

60 題。此時，我們得到的三次題庫為，描寫組織場域、將社會取向成就動機中的

他人固定為主管、且具有一定內容效度的題目，但未經建構效度檢驗的題庫。(參

見附錄一之三次題庫) 
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表 5 分類測驗結果 

編號 題目 個我取

向成就

動機 

主管取

向成就

動機 

無法歸

類 

S'1 為了不讓主管失望，我總是照著主管的期望去工作。* 0.05 0.92 0.03 

S'2 我努力工作是因為只有把工作做好，才會讓我的主管有面子。 0.10 0.69 0.21 

S'3 我很努力工作，因為主管通常會誇獎努力的員工。 0.14 0.68 0.18 

S'4 我時常在想，自己目前的工作表現是不是已經達到主管的期待與標準。 0.11 0.78 0.11 

S'5 我常為達到主管所期望的績效標準而加倍努力。* 0.05 0.83 0.12 

S'6 在工作上，我會努力完成讓主管覺得有面子的事情。* 0.03 0.87 0.10 

S'7 工作的時候，我總是按照主管所要求的標準去做。* 0.04 0.88 0.08 

S'8 為了得到好的績效，我總是按照主管交代的方法做事。 0.14 0.66 0.20 

S'9 要是不能把工作做好，那實在是太對不起主管了。 0.15 0.65 0.20 

S'10 我的主管是最能夠分辨我工作做的好不好的人。 0.01 0.65 0.26 

S'11 在規劃工作時，我會先考慮自己的目標是否符合主管的期待。 0.12 0.73 0.15 

S'12 我總是按照主管的意願，去追求他們所設定的目標。* 0.05 0.92 0.03 

S'13 工作時，我會根據主管的標準來要求自己。* 0.06 0.83 0.11 

S'14 發現同事比我努力時，我就會擔心自己的表現不如別人。 0.10 0.61 0.29 

S'15 主管交代的工作，我會盡力把它做好，以博得主管的好印象。* 0.07 0.91 0.02 

S'16 主管稱讚我的同事時，我就覺得自己必須好好努力工作。* 0.09 0.87 0.04 

S'17 在開始一項新任務之前，我希望我的主管能告訴我完成任務的詳細步驟。 0.05 0.60 0.35 

S'18 主管對我的期望與要求，是我努力工作的動力之一。* 0.01 0.95 0.04 

S'19 我希望知道主管對我工作表現的評價與回饋。 0.11 0.73 0.16 

S'20 我比較喜歡我的工作表現能由主管來評定。* 0.05 0.82 0.13 

S'21 主管認為有價值的東西，我都會想努力去獲得。* 0.01 0.87 0.12 

S'22 為了讓主管相信我的能力很高，每件工作我都會盡力去做。 0.06 0.84 0.10 

S'23 我關心的是能否有好的工作表現，而不是工作是否有趣。 0.28 0.38 0.34 

S'24 我崇拜那些有位階很高的人。 0.10 0.64 0.26 

S'25 主管認為有價值的事情，我通常會努力去做。* 0.04 0.87 0.09 
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表 5 分類測驗結果(續) 

編號 題目 個我取

向成就

動機 

主管取

向成就

動機 

無法歸

類 

S'26 工作績效不好，在主管面前真是抬不起頭來。* 0.10 0.80 0.10 

S'27 我常努力去做一些事，為了跟主管證明我是ㄧ個上進的人。* 0.03 0.88 0.09 

S'28 主管的稱讚是我成就感的重要來源。* 0.01 0.94 0.05 

S'29 主管的鼓勵是我堅持下去的關鍵動力。* 0.03 0.94 0.03 

S'30 我希望在我的工作領域中獲得主管的認可。* 0.10 0.85 0.05 

S'31 主管的工作目標就是我的工作目標。* 0.08 0.77 0.15 

S'32 我總是學習並使用主管達成工作目標的方法。 0.15 0.50 0.35 

S'33 我工作時極力爭取主管給我高評價。* 0.09 0.85 0.06 

S'34 我希望主管能為我的工作表現驕傲。* 0.05 0.94 0.01 

S'35 違反主管的意願設定目標會讓我失去工作動力。 0.08 0.61 0.31 

S'36 我在工作中最想要得到的是來自主管的認同。* 0.01 0.89 0.10 

S'37 主管訂下的目標是我工作中重要的指引。* 0.02 0.83 0.15 

S'38 不知道主管對我的工作評價會讓我難以繼續工作。* 0.02 0.82 0.16 

S'39 我希望主管能一直幫我設定工作目標。* 0.01 0.85 0.14 

S'40 主管的評價使我有努力工作的方向。* 0.04 0.85 0.11 

I'1 不管工作有多困難，只要自己認為值得去做，我就會盡力而為。* 0.89 0.05 0.06 

I'2 我總是拼命的工作，直到達到自己滿意的目標為止。* 0.89 0.05 0.06 

I'3 就算沒有人監督，我也會努力把進行中的工作做完，絕不半途而廢。* 0.84 0.09 0.07 

I'4 我時常在想，自己目前的工作表現是否已經達到自己的期望與標準。* 0.89 0.03 0.08 

I'5 我會根據自己的判斷，嘗試用不同的方法來解決工作上的困難。* 0.84 0.08 0.08 

I'6 我喜歡工作，因為工作讓我覺得生活過得有意義。* 0.80 0.05 0.15 

I'7 完成一項任務後，我會根據自己的標準來給自己打分數。* 0.88 0.05 0.07 

I'8 工作時，我對自己有很高的要求與期望。* 0.96 0.02 0.02 

I'9 我所追求的工作目標與價值，應該由我自己決定。* 0.88 0.03 0.09 

I'10 我之所以投入於工作，是因為工作能夠帶來自我提升。* 0.88 0.03 0.09 
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表 5 分類測驗結果(續) 

編號 題目 個我取

向成就

動機 

主管取

向成就

動機 

無法歸

類 

I'11 為了個人的成功，我願意專心工作，努力不懈。* 0.95 0.03 0.02 

I'12 工作不順利時，我會認真地檢討自己並找尋可能的解決方案。* 0.83 0.06 0.11 

I'13 當我順利完成一件工作時，即使沒有人知道，我也會覺得有成就感。* 0.83 0.09 0.08 

I'14 不管別人怎麼想，只要是我認為有價值的事，我就會盡力去做。* 0.88 0.08 0.04 

I'15 順利完成工作是一件令人高興的事，工作報酬是次要的。 0.63 0.18 0.19 

I'16 工作能按照自己的步調不斷進步，會讓我感到開心。* 0.88 0.05 0.07 

I'17 完成一件任務後，我能夠清楚地評價自己的表現好不好。* 0.82 0.06 0.12 

I'18 我通常會按照自己的選擇，做自己真正想做的事。* 0.93 0.02 0.05 

I'19 我努力工作不是為了別人，是因為自己想要投入在這份工作上。* 0.89 0.10 0.01 

I'20 當工作未能達到自己的目標與期望時，我會有種對不起自己的感覺。* 0.88 0.06 0.06 

I'21 工作時，我會為自己訂立一個超乎別人要求的高標準。 0.77 0.07 0.16 

I'22 工作表現如何還在其次，我享受工作的過程。* 0.80 0.03 0.17 

I'23 我通常以我自己的方法工作，以便展現更高的績效。 0.62 0.02 0.36 

I'24 工作本身自有樂趣，我熱衷於自己有興趣的工作。* 0.94 0.02 0.04 

I'25 我會為了完成一件自己喜歡的工作，而熬夜到很晚。* 0.91 0.01 0.08 

I'26 我很清楚自己要努力到什麼程度，才能達到自己的目標。* 0.86 0.06 0.08 

I'27 工作結束之後，我立刻就能判斷自己表現的好壞。 0.55 0.05 0.40 

I'28 一個人的成就高低，應該由自己來判斷。* 0.88 0.01 0.11 

I'29 我會努力去做一些事，以向自己證明我是有能力的。 0.74 0.14 0.12 

I'30 工作表現不理想時即使主管沒有責備我，我也會覺得對不起自己。* 0.88 0.05 0.07 

I'31 只有自己才能為自己訂下工作目標。* 0.93 0.01 0.06 

I'32 我總是尋找最適合自己的工作方法。* 0.85 0.03 0.13 

I'33 如果工作本身能給我很大的樂趣或成就感，那就算沒有報酬我也要去做。* 0.92 0.04 0.04 

I'34 我努力讓自己能為自己的工作表現驕傲。* 0.85 0.05 0.10 

I'35 違反自己的意願設定目標會讓我失去工作動力。* 0.89 0.00 0.11 
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表 5 分類測驗結果(續) 

編號 題目 個我取

向成就

動機 

主管取

向成就

動機 

無法歸

類 

I'36 我在工作中最想要得到的是完成自己目標的成就感。* 0.82 0.04 0.14 

I'37 自己內心持有的目標是我工作中重要的指引。* 0.89 0.04 0.07 

I'38 不管報酬有多高，我拒絕從事無聊或毫無成就感的工作。* 0.88 0.01 0.11 

I'39 我希望不斷完成自己設定的工作目標努力前進。* 0.85 0.07 0.08 

I'40 只有我能夠決定自己工作的價值。* 0.89 0.02 0.09 

註：*為保留之題目，其分類正確率高於 0.8。 

N = 241. 
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貳、 流程二：量表修訂(第四階段到第七階段) 

 

一、第四階段：第一次探索性因素分析 

而在篩選出三次題庫後，為確立題目的因素組成與各題目的因素負荷，並從中

選取較好的題目建立量表、確保建構效度，我們將對三次題庫進行探索性因素分

析。 

使用統計軟體 SPSS22，對題目進行探索性因素分析。採用主成分分析法，而

由於過去研究中指出個我取向成就動機與社會取向成就動機兩種概念具有一定程度

的相關(例：Tao & Hong, 2014)，且在理論上個我取向成就動機與主管取向成就動

機之成就需求是相同的，應會有一定程度之相關。故選取型樣矩陣(pattern matrix)

來判斷各題目的因素負荷，轉軸方法為最優斜交(promax)，Kappa = 4。在分析過程

中，會先將所有題目全部放入進行分析，得到結果後刪除一題跨因素、或因素負荷

最低的題目，反覆此分析-刪題的步驟直到所有題目皆有大於 0.7 的因素負荷且無

跨因素負荷。 

第一次因素分析選取樣本時採用隨機取樣，在台北各捷運站與轉運站隨機發放

問卷，總共發放 406 份問卷，回收 362 份問卷，剔除空白、遺漏填答題或胡亂填答

之問卷後，最後得到 325 份有效樣本，在樣本組成方面，性別比例男性占 45.5%、

女性占 54.5%，平均年齡為 33.0 歲，職業組成資訊科技占 10.2 %、金融保險占 4.3 

%、貿易銷售占 6.2 %、生產製造占 11.4 %、文教傳播占 19.1 %、法律會計占 3.7 

%、公營機構占 5.2 %、物流零售占 6.5 %、非營利組織占 2.8 %、服務產業占 23.4 

%、醫藥衛生占 6.8 %、其他占 

0.6 %。(參見表 6) 

先進行 KMO 與 Bartlett 檢定以判斷收集到的樣本是否能適合進行探索性因素

分析；KMO = 0.900，大於 0.9，Bartlett 球型檢定 p = 0.000，小於 0.05 達統計顯

著，由此判斷所收集到的樣本適合進行因素分析。 

再來，觀察各因素的特徵值及解釋變異量，以決定選擇多少因素來解釋題目的

變異。經分析後，發現有兩個因素之特徵值大於一，且能用兩個因素解釋題目變異



doi:10.6342/NTU201800860

  

35 
 

的 61.2%，代表這兩個因素能解釋大部分的題目變異；而觀察解釋變異量的變化，

發現在選取第二個因素後對題目整體的變異解釋比例就沒有顯著上升，這代表選取

第三個因素後對解釋題目的變異沒有太大幫助，故選取兩個因素來來解釋題目的變

異。 

而在確定選取兩個因素來解釋題目的變異後，將用兩個因素來對題目進行區

分，檢驗各題目的因素負荷，並由各因素內的題目組成來判斷因素的內涵 (參見表

7) 。其中，我們可以發現因素一中的題目都是主管取向成就動機的題目，而因素

二中則都是個我取向成就動機的題目；由此，可以合理判斷因素一為主管取向成就

動機，因素二為個我取向成就動機，且因素一與因素二內的題目能夠用來測量主管

取向成就動機與個我取向成就動機。由此得到的題目為初始量表，其中，個我取向

成就動機為 7 題，主管取向成就動機為 8 題，共計 15 題，此時得到之初始量表為

具有一定建構效度能適用於職場且設定目標之他人固定為主管，但未檢驗是否符合

成就動機基本定義之題目。(參見附錄一之初始量表) 

在本階段中題目從 60 題刪減為 15 題，作為發展已久的量表來說不合常理。但

檢視余安邦(1990)對個我取向成就動機與社會取向成就動機的建構效度研究，發現

原始量表在發展過程當中有些許限制。在其 60 題版本原始量表的探索性因素分析

中，個我取向成就動機與社會取向成就動機這兩個因子對整體量表的變異量為

19.6%，且所有題目的因素負荷量都低於 0.7，其中有 45 題因素負荷量低於 0.5，

這代表原始量表的整體建構效度不高。故進行再次檢驗後會有很多題目被刪除與淘

汰。 
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表 6 第一次因素分析樣本組成 

項目 人數 百分比 項目 人數 百分比 

性別   產業類別   

 男性 148 45.53  資訊科技 33 10.15 

 女性 177 54.46  金融保險 14  4.31 

    貿易銷售 20  6.15 

年齡    生產製造 37 11.38 

 20 歲以下  32  9.85  文教傳播 62 19.08 

 21-30 歲 132 40.61  法律會計 12  3.69 

 31-40 歲  85 26.15  公營機構 17  5.23 

 41-50 歲  43 13.23  物流零售 21  6.46 

 50 歲以上  33 10.15  非營利組織  9  2.77 

    服務產業 76 23.38 

    醫藥衛生 22  6.77 

    其他  2  0.62 

N = 325. 
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表 7 第一次探索性因素分析結果 

題目 因素一 因素二 

S'36 我在工作中最想要得到的是來自主管的認同。 .84 -.13 

S'28 主管的稱讚是我成就感 的重要來源。  .82 -.01 

S'40 主管的評價使我有努力工作的方向。 .81 .05 

S'37 主管訂下的目標是我工作中重要的指引。 .80 -.08 

S'29 主管的鼓勵是我堅持下去的關鍵動力。 .78 .09 

S'33 我工作時極力爭取主管給我高評價。 .78 -.04 

S'27 我常努力去做一些事，為了跟主管證明我是ㄧ個上進的

人。 

.74 .06 

S'18 主管對我的期望與要求，是我努力工作的動力之一。 .72 .07 

I'26 我很清楚自己要努力到什麼程度，才能達到自己的目標。 .02 .80 

I'37 自己內心持有的目標是我工作中重要的指引。 -.03 .79 

I'24 工作本身自有樂趣，我熱衷於自己有興趣的工作。 -.02 .78 

I'36 我在工作中最想要得到的是完成自己目標的成就感。 .07 .78 

I'19 我努力工作不是為了別人，是因為自己想要投入在這份工

作上。 

.04 .75 

I'22 工作表現如何還在其次，我享受工作的過程。 .04 .74 

I'40 只有我能夠決定自己工作的價值。 -.11 .74 

特徵值 5.26 3.92 

變異解釋量(%) 35.07 26.16 

因素間相關 .11  

註：萃取方法：主成分分析；轉軸方法：最優斜交(promax)，Kappa=4。 

N = 325. 
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二、第五階段：題目審核與對稱處理 

在得到初始量表後，雖然量表具備一定的建構效度，且已經是描述職業場域、

將社會取向成就動機的他人固定為主管的題目；然而，為確保這些題目能夠貼近成

就動機的基本定義，還需要確認這些題目是否都含有成就動機的兩大因素：成就需

求及成就目標。在流程一中，主要是對過去量表的收集與篩選，而新增的題目主要

也是模仿過去量表所編製。 

故在此階段，將再次組成三人專家小組，用更嚴謹的標準去檢驗與修改初始量

表以確保所有題目都還有成就需求及成就目標兩大要素，若無則進行修改或刪除。

其中，「I'24 工作本身自有樂趣，我熱衷於自己有興趣的工作。」、「I'22 工作表現

如何還在其次，我享受工作的過程。」、「I'40 只有我能夠決定自己工作的價值。」

經討論後發現其過於偏離成就動機之內涵，故刪除。 

此外，在本階段也將對題目進行對稱處理，這是過去楊國樞與余安邦(1987，

1991)比較沒有考慮的方法。在個我取向成就動機與主管取向成就動機的概念中，

兩者的成就需求是一樣的，而兩者的差異大多在成就目標；故在理論上，能夠用來

描述個我取向成就動機的題目，將其中「目標由自我決定」的描述改成「目標由主

管決定」的描述就可以用來描述主管取向成就動機，反之亦然。當然，在實際描述

上可能仍然會有各種限制，使得對稱處理後的題目反而難以理解，但大體上題目的

對稱處理能夠找出更多可能的題目。此外，有些題目本身就已經是對稱的，則會將

其配對而不額外進行對稱處理。而考量到刪去部分題目，故在增加兩組全新的題目

(參見表 8)。 

本階段確認所有的題目都含有成就需求及成就目標這兩個成就動機的重要要

素，並將題目進行對稱處理後，得到二次量表。其中，個我取向成就動機與主管取

向成就動機各 11 題，共計 22 題，此時得到之二次量表為能適用於職場，且經過修

訂所有題目皆含有成就需求與成就目標，但未經建構效度檢驗之題目。(參見附錄

一之二次量表) 
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表 8 題目審核與對稱處理結果 

初版量表 題目審核與對稱處理 

S'36 我在工作中最想要得到的是來自主管的認

同。 

 

我努力工作是希望能夠獲得主管的認同。(原 S'36) 

我努力工作是希望能夠獲得自己的肯定。(新題目) 

S'28 主管的稱讚是我成就感的重要來源。 

 

主管對我的稱讚，是我獲得成就感的重要來源。(原 S'28) 

我對自己的肯定，是我獲得成就感的重要來源。(新題目) 

S'40 主管的評價使我有努力工作的方向。 

 

主管的指引讓我在工作時有明確的方向(原 S'40) 

自己的目標讓我在工作時有明確的方向(新題目) 

S'37 主管訂下的目標是我工作中重要的指引。 

 

主管為我訂下的目標是我工作中重要的指引(原 S'37) 

我為自己設定的目標是我工作中重要的指引(原 I'37) 

S'29 主管的鼓勵是我堅持下去的關鍵動力 

 

遇到困難時，主管的鼓勵是我堅持下去的關鍵(原 S'29) 

遇到困難時，給自己打氣是我堅持下去的關鍵(新題目) 

S'33 我工作時極力爭取主管給我高評價。 

 

工作時我會努力爭取主管給我高評價(原 S'33) 

工作時我會努力達成自己設定的高標準(新題目) 

S'27 我常努力去做一些事，為了跟主管證明我是

ㄧ個上進的人。 

我努力工作是為了向主管證明我是一個有能力的人(原 S'27) 

我努力工作是為了向自己證明我是一個有能力的人(原 I'19) 

S'18 主管對我的期望與要求，是我努力工作的動

力之一。 

主管對我的期望與要求，是我努力工作的動力來源(原 S'18) 

我對自己的期待與要求，是我努力工作的動力來源(新題目) 

I'36 我在工作中最想要得到的是完成自己目標的

成就感。 

在工作中，我努力追求完成任務之後主管給我的肯定。(新題

目) 

在工作中，我努力追求達成自己目標時的成就感。(原 I'36) 

無，原創 想要獲得主管肯定的渴望使我不斷地努力工作。(新題目) 

想要完成個人目標的渴望使我不斷地努力工作。(新題目) 

無，原創 為了不讓主管失望，我不會輕言放棄工作中的難題。(新題目) 

為了對得起自己，我不會輕言放棄工作中的難題。(新題目) 
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三、第六階段：第二次探索性因素分析 

而在篩選出二次量表後，為確立題目的因素組成與各題目的因素負荷，並從中

選取較好的題目確保建構效度，我們將對二次量表進行探索性因素分析。 

使用統計軟體 SPSS22，對題目進行探索性因素分析。採用主成分分析法，而

由於過去研究中指出個我取向成就動機與社會取向成就動機兩種概念具有一定程度

的相關(例：Tao & Hong, 2014)，故選取型樣矩陣(pattern matrix)來判斷各題目的因

素負荷，轉軸方法為最優斜交(promax)，Kappa = 4。在分析過程中，會先將所有題

目全部放入進行分析，得到結果後刪除一題在抽取因素中因素負荷最低、跨因素的

題目，反覆此分析-刪題的步驟直到所有題目皆有大於 0.7 的因素負荷且無跨因

素。 

第二次探索性因素分析選取樣本時採用隨機取樣，透過網路散佈和在台北各捷

運站與轉運站隨機發放問卷，總共發放 282 份問卷，回收 282 份問卷，剔除空白、

遺漏填答題或胡亂填答之問卷後，最後得到 276 份有效樣本，在樣本組成方面，性

別比例男性占 45.6%、女性占 54.3%，平均年齡為 31.0 歲，職業組成資訊科技占

10.1 %、金融保險占 8.3 %、貿易銷售占 6.9 %、生產製造占 22.5 %、文教傳播占

11.6 %、法律會計占 2.2 %、公營機構占 5.4 %、物流零售占 3.6 %、非營利組織占

2.2 %、服務產業占 11.6 %、醫藥衛生占 7.6 %、其他占 8.0 % 。(參見表 9)  

首先，先進行 KMO 與 Bartlett 檢定以判斷收集到的樣本是否能適合進行探索

性因素分析；KMO = 0.923，大於 0.9，Bartlett 球型檢定 p = .000，小於 0.05 達統

計顯著，由此判斷所收集到的樣本適合進行因素分析。 

再來，觀察各因素的特徵值及解釋變異量，以決定選擇多少因素來解釋題目的

變異。經分析後，同樣發現有兩個因素之特徵值大於一，且能用兩個因素解釋題目

變異的 68.6%，代表這兩個因素能解釋大部分的題目變異；而觀察解釋變異量的變

化，同樣發現在選取第二個因素後對題目整體的變異解釋比例就沒有顯著上升，這

代表選取第三個因素後對解釋題目的變異沒有太大幫助，故選取兩個因素來來解釋

題目的變異。 
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而在確定選取兩個因素來解釋題目的變異後，將用兩個因素來對題目進行區

分，檢驗各題目的因素負荷，並由各因素內的題目組成來判斷因素的內涵 (參見表

10) 。其中，我們可以發現因素一中的題目都是主管取向成就動機的題目，而因素

二中則都是個我取向成就動機的題目；由此，可以合理判斷因素一為主管取向成就

動機，因素二為個我取向成就動機，且各因素一與因素二內的題目能夠用來測量主

管取向成就動機與個我取向成就動機。最後得到的量表為三次量表，其中，個我取

向成就動機與主管取向成就動機各 8 題，共計 16 題。(參見附錄一之三次量表) 

 

表 9 第二次探索性因素分析樣本組成 

項目 人數 百分比 項目 人數 百分比 

性別   產業類別   

 男性 126 45.65  資訊科技 28 10.14 

 女性 150 54.35  金融保險 23  8.33 

    貿易銷售 19  6.88 

年齡    生產製造 62 22.46 

 20 歲以下  18  6.52  文教傳播 32 11.59 

 21-30 歲 158 57.24  法律會計 6  2.17 

 31-40 歲  53 19.20  公營機構 15  5.43 

 41-50 歲  27  9.78  物流零售 10  3.62 

 50 歲以上  20  7.25  非營利組織 6  2.17 

    服務產業 32 11.59 

    醫藥衛生 21  7.61 

    其他 22  7.97 

N = 276.
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表 10 第二次探索性因素分析結果 

題目 因素一 因素二 

主管取向成就動機(Cronbach’s α=0.94)   

我努力工作是希望能夠獲得主管的認同 .91 -.06 

在工作中，我努力追求完成任務之後主管給我的肯定 .88 -.00 

想要獲得主管肯定的渴望使我不斷地努力工作 .86 .03 

主管對我的期望與要求，是我努力工作的動力來源 .86 .03 

我努力工作是為了向主管證明我是一個有能力的人 .85 -.01 

為了不讓主管失望，我不會輕言放棄工作中的難題 .82 .02 

主管為我訂下的目標是我工作中重要的指引 .80 -.02 

遇到困難時，主管的鼓勵是我堅持下去的關鍵 .77 .04 

   

個我取向成就動機(Cronbach’s α=0.92)   

我對自己的期待與要求，是我努力工作的動力來源 -.03 .87 

我為自己設定的目標是我工作中重要的指引 -.07 .87 

我努力工作是希望能夠獲得自己的肯定 -.03 .85 

自己的目標讓我在工作時有明確的方向 .00 .83 

在工作中，我努力追求達成自己目標時的成就感 .02 .80 

我對自己的肯定，是我獲得成就感的重要來源 .03 .77 

工作時我會努力達成自己設定的高標準 .03 .77 

遇到困難時，給自己打氣是我堅持下去的關鍵 .07 .72 

特徵值 7.54 3.44 

變異解釋量(%) 47.11 21.49 

因素間相關 .37  

註：萃取方法：主成分分析；轉軸方法：最優斜交(promax)，Kappa = 4。 

N = 276. 

 

四、第七階段：驗證性性因素分析與信效度檢驗 

而在篩選出三次量表後，為進一步檢驗量表背後的理論模型是否適配，使用統

計軟體 AMOS，以最大概似法（method of maximum likelihood）進行驗證性因素分

析。本研究以 χ2 / df < 5(Wheaton, 1987)、GFI > 0.9(Bentler, 1983)、AGFI > 

0.9(Bentler, 1983)、NNFI > 0.9（Tucker & Lewis, 1973)、CFI > 0.9(Bentler, 1990)、

SRMR ≦ 0.08(Hu & Bentler, 1999)、RMSEA ≦ 0.08(Browne & Cudeck, 1993)之標

準檢驗量表的理論模型是否適配。 

 驗證性因素分析選取樣本時採用隨機取樣，透過網路散佈和在台北各捷運站與

轉運站隨機發放問卷，總共發放 320 份問卷，回收 320 份問卷，剔除空白、遺漏填
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答題或胡亂填答之問卷後，最後得到 287 份有效樣本，在樣本組成方面，性別比例

男性占 49.1%、女性占 50.9%，平均年齡為 34.9 歲，職業組成資訊科技占 10.8 %、

金融保險占 6.3 %、貿易銷售占 4.9 %、生產製造占 20.9 %、文教傳播占 9.8 %、法

律會計占 1.7 %、公營機構占 8.7 %、物流零售占 3.8 %、非營利組織占 1.0 %、服

務產業占 13.2 %、醫藥衛生占 8.4 %、其他占 10.5 % 。(參見表 11) 

三次量表之 χ2 / df = 3.698、GFI = 0.86、AGFI = 0.82、NNFI = 0.93、 

CFI = 0.94、SRMR = 0.04、RMSEA = 0.10，GFI、AGFI、NNFI、RMSEA 並不理

想，故對量表進行修正。首先觀察各題目之因素負荷，發現所有題目皆大於 0.7，

代表適配度指標偏低，並非因為題目無法測量到其背後之構念，而是量表可能存在

其他結構問題。 

進一步觀察 AMOS 軟體提供之修正指標值(Modification Indices)，發現部分題

目之間的殘差有高度共變，殘差為無法解釋的變異量，若兩題目之間的殘差有高度

共變，代表它們無法解釋到的變異過於相像，同時使用兩題並不能讓量表有更高的

變異解釋量。簡言之，這代表量表可以用更少的題目，也能夠提供相同甚至更多的

解釋變異量。由此，找出兩種成就動機量表中，與其他題目有過高殘差共變的題

目，刪除以簡化量表而讓整體模型更加簡單。最後個我取向成就動機刪除兩題：

「我對自己的期待與要求，是我努力工作的動力來源」、「我對自己的肯定，是我獲

得成就感的重要來源」，而主管取向成就動機也刪除兩題：「為了不讓主管失望，我

不會輕言放棄工作中的難題」「主管對我的期望與要求，是我努力工作的動力來

源」。對量表進行修正後，χ2/ df = 2.50、GFI = 0.93、AGFI = 0.90、NNFI = 0.97、

CFI = 0.98、SRMR = 0.03、RMSEA = 0.07，所有題目之因素負荷大於 0.7，所有指

標皆達到良好標準。(參見圖 3、題目內容參見附錄一之完整量表) 

 在對整體模型適配進行檢驗後，以 AMOS 統計軟體檢驗量表之收斂效度與區

辨效度。收斂效度方面，以 Fornell 與 Larcker（1981）建議之平均變異抽取量

(Average Variance Extracted, AVE)檢驗，其建議 AVE 需大於 0.5，AVE 為所有標準

化變異量平方合之平均。將從 AMOS 統計軟體得到之各題目標準化變異量代入公

式，個我取向成就動機之 AVE 為 0.75，而主管取向成就動機之 AVE 為 0.74，皆

高過 Fornell 與 Larcker（1981）建議之標準 0.5，代表兩種成就動機量表皆有良好
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收斂效度。而在區辨效度方面，以 Anderson 與 Gerbing (1988) 提出之信賴區間檢

定(confidence interval test)進行檢驗，透過拔靴法(Bootstrap)，如果兩個構念相關之

信賴區間未包含 1.00 或-1.00，則表示在統計上兩個構念能夠區辨，具有區別效

度。本研究以拔靴法模擬 5000 次抽樣，在 95%的信心水準之下，個我取向成就動

機與主管取向成就動機相關之信賴區間為 (0.4590, 0.6552)，不包含 1.00 或-1.00。

表示個我取向成就動機與主管取向成就動機雖然為中度相關，相關係數為 0.56，但

兩種成就動機之間能夠區辨，兩者具區辨效度。(參見表 12) 

最後，用統計軟體 SPSS 對對整體量表進行信度檢驗，並對所有題目進行描述

性統計檢驗。信度方面，個我取向成就動機之 Cronbach’s α 為 0.95，以奇數題和偶

數題分組之折半信度為 0.95；主管取向成就動機之 Cronbach’s α 為 0.94，以奇數題

和偶數題分組之折半信度為 0.94，兩種成就動機量表皆具有良好之信度；描述性統

計方面，所有題目之標準差皆大於 0.75，代表題目本身具有一定區辨力，且所有題

目之偏態與峰度皆小於 1.0，代表題目接近常態分配，所有題目具有一定程度之鑑

別度。經過信效度檢驗後得到完整量表，個我取向成就動機與主管取向成就動機各

6 題，共計 12 題。(參見附錄一之完整量表)。 

此外，對性別進行變異數分析檢驗男女之間是否有成就動機上的差異，結果發

現男女之間個我取向成就動機( F(1, 287)= 0.576，p = .448，p 大於.05 )與主管取向

成就動機( F(1, 287) = 1.428，p = .233，p 大於.05 )都無顯著差異，表示此量表不會

受到男女性別影響，而能適用於男女性別使用。 
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表 11 驗證性因素分析樣本組成 

項目 人數 百分比 項目 人數 百分比 

性別   產業類別   

 男性 141 49.13  資訊科技 31 10.80 

 女性 146 50.87  金融保險 18  6.27 

    貿易銷售 14  4.88 

年齡    生產製造 60 20.91 

 20 歲以下 12  4.18  文教傳播 28  9.76 

 21-30 歲 98 34.15  法律會計 5  1.74 

 31-40 歲 95 33.10  公營機構 25  8.71 

 41-50 歲 58 20.21  物流零售 11  3.83 

 50 歲以上 24  8.36  非營利組織 3  1.05 

    服務產業 38 13.24 

    醫藥衛生 24  8.36 

    其他 30 10.45 

註：性別部分男 = 1、女 = 0。 

N = 287. 

 

表 12 區辨效度檢驗之拔靴法結果 

區辨構念 相關係數 
Bootstrap 95% 信賴區間 

BootLLCI BootULCI 

個我取向成就動機與主管取向成就動機 0.5464 0.4590 0.6652 

註：拔靴法模擬 5000 次抽樣。 

N = 287. 
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圖 3：驗證性因素分析模型 
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第二節 研究二 職場中個我取向與主管取向成就動機之中介效果檢驗 

  
 研究二以問卷法進行資料蒐集，來檢驗職場中個我取向成就動機與主管取向成

就動機如何影響個體的工作表現。為檢驗作用機制中的因果關係，並減少共同方法

變異之影響，本研究採用跨時點的問卷設計，分為時點一與時點二兩個時間點收集

資料。兩個時點間格至少一個月，時點一包含兩種成就動機、人口統計學資料與控

制變項，時點二包含中介變項、結果變項與調節變項。 

 問卷的編制是由過去研究對各概念所給予之定義，依據其理論與定義所發展完

善之測量工具為基礎，直接採用或因應用場域不同而修改以進行本研究理論模型中

各概念之測量。其中，部分概念的測量量表是外文量表，會根據回譯（back translation）

策略，先將外文題目翻譯成中文，再由精通中英文雙語者譯回英文，之後逐一比對，

以確定最後的翻譯版本（Brislin, 1980），以避免跨文化差異產生語意不同的問題。 

 

壹、研究對象 

 

本研究在選取樣本時採用方便取樣，在各網路社群發放或透過私人關係與公司

內部人員接洽協助發放問卷。總共發放 382 份問卷，回收 291 份問卷，剔除空白、

遺漏填答題或胡亂填答之問卷後，最後得到 262 份有效樣本。在樣本組成中，性別

比例男性占 46.2%、女性占 53.8%，平均年齡為 32.4 歲，職業組成資訊科技占 11.8 

%、金融保險占 6.5 %、貿易銷售占 6.1 %、生產製造占 19.8 %、文教傳播占 9.9 

%、法律會計占 2.7 %、公營機構占 8.4 %、物流零售占 3.1 %、非營利組織占 1.1 

%、服務產業占 11.8 %、醫藥衛生占 8.8%、其他占 10.0 %。(參見表 13) 
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表 13 中介效果檢驗樣本組成 

項目 人數 百分比 項目 人數 百分比 

性別   年資   

 男性 121 46.18  2 年以下 105 40.08 

 女性 141 53.82  2-4 年  80 30.53 

    4-6 年  26  9.92 

年齡    6-8 年  17  6.49 

 20 歲以下  12 4.58  6-10 年   5  1.91 

 21-30 歲 116 44.27  10 年以上  29 11.07 

 31-40 歲  93 35.50    

 41-50 歲  22  8.40 產業類別   

 50 歲以上  19  7.25  資訊科技  31 11.83 

    金融保險  17  6.49 

教育程度    貿易銷售  16  6.11 

 高中職   5  1.91  生產製造  52 19.85 

 專科  18  6.87  文教傳播  26  9.92 

 大學 133 50.76  法律會計   7  2.67 

 研究所以上 106 40.46  公營機構  22  8.40 

    物流零售   8  3.05 

職級    非營利組織   3  1.15 

 一般職員 174 66.41  服務產業  31 11.83 

 基層主管  43 16.41  醫藥衛生  23  8.78 

 中階主管  26  9.92  其他  26  9.92 

 高階主管  19  7.25    

N = 262. 
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貳、研究工具 

 

本研究所採用之量表皆為自陳式的結構化量表。以下根據研究架構，分別就預

測變項(個我取向成就動機與主管取向成就動機)、中介變項(自我反思投入與心理真

誠)、結果變項(工作績效)、調節變項(個人/主管適配度)以及控制變項(人口統計學資

料與自我反思投入或心理真誠)幾個部分進行整理和介紹。而為了避免華人填答之趨

中傾向，本研究皆採用偶數的李克式(Likert-type)6 點量尺。以下將逐一說明量表來

源、題項內容、及信度指標。(參見表 14) 

 

表 14 施測問卷簡表 

概念名稱 量表來源 題數 發放時點 

個我取向成就動機 自編 6 時點一 

主管取向成就動機 自編 6 時點一 

自我反思投入 Grant、Franklin 與 Langford (2002) 

改編自 George 與 Zhou(2001) 

6 時點二 

主管/部屬適配度 李婉菱(2008) 

改編自 Cable 與 DeRue(2002) 

7 時點二 

工作績效 樊景立與鄭伯壎(1997) 4 時點二 

註：時點一與時點二間隔一個月。 

 

一、預測變項：成就動機 

個我取向成就動機與社會取向成就動機的測量，採用本文中經過研究一到研究

三後所編製後的量表。此量表是從余安邦與楊國樞(1987)所編制之量表改編而來，

其中個我取向成就動機與主管取向成就動機量表各含有 8 題，總共共有 12 題。本

研究中，個我取向成就動機量表內部一致之 Cronbach’s α 係數為 0.92，社會取向成

就動機量表內部一致之 Cronbach’s α 係數也為 0.92，皆具有良好信度，量表能夠測

量到穩定的概念。此部分量表會在時點一進行測量。 
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二、中介變項：自我反思投入與個人/主管適配 

自我反思投入的測量，採用 Grant、Franklin 與 Langford(2002)所編製之量表，

此量表改編自 Fenigstein、Scheier 與 Buss(1975)，共有 6 題。本研究中，自我反思投

入量表內部一致之 Cronbach’s α 係數為 0.95，具有良好信度，量表能夠測量到穩定

的概念。 

個人/主管適配度的測量，採用李婉菱(2008)所編制之量表，此量表改編自 Cable

與 DeRue(2002)，共有 7 題。本研究中，個人/主管適配度量表內部一致之 Cronbach’s 

α 係數為 0.95，量表能夠測量到穩定的概念。此部分量表會在時點二進行測量。 

三、結果變項：工作績效 

工作績效的測量，採用樊景立與鄭伯壎（1997）所編制之量表，該量表共有 4 

題。本研究中，工作績效量表內部一致之 Cronbach’s α 係數為 0.89，具有良好信度，

量表能夠測量到穩定的概念。此部分量表會在時點二進行測量。 

四、控制變項：人口統計學資料、自我反思投入或個人/主管適配 

本研究將會控制填答者的性別、年齡、工作年資、教育程度與工作職級，以控

制填答者因為出身、經驗等其他因素而對其行為表現的影響。此外，由於本研究是

檢驗成就動機是透過兩種中介機制，自我反思投入與個人/主管適配度中的哪一種作

用機制產生作用。故在檢驗其中一種中介變項的路徑時，會控制另一種中介變項；

換句話說，如果要檢驗自我反思投入的中介機制是否成立時，會控制心理真誠，如

果要檢驗個人/主管適配度的中介機制是否成立時，會控制自我反思投入。以檢驗在

這兩種可能的中介機制都存在時，成就動機是否會透過其中一種中介機制作用。 

 

參、資料分析 

  

本研究使用統計軟體 SPSS22 做初步的描述性統計分析、信度分析及相關分析。

在模型適配度上，使用 AMOS24 進行驗證性因素分析。在假設驗證的分析上使用

SPSS22 外掛軟件 PROCESS2.1 進行中介效果的檢驗。以下就各部分進行說明。 
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一、描述統計與相關分析 

本研究使用統計軟體 SPSS22 進行描述統計分析（descriptive statistics），其中

包含樣本組成的次數分配、百分比與標準差。透過這些分析來了解樣本組成分布與

各變項的基本情況。並透過相關分析（correlation）和內部一致性信度分析

（Cronbach’s α），來了解樣本組成結構、變項之間的關聯、變項的信度指標。 

二、驗證性因素分析 

 本研究將使用統計軟體 AMOS24，進行整體研究測量模式的驗證性因素分

析，來檢驗模式適配度，以此確認每個因素都是能夠區辨、彼此不同的構念。只有

當各構念彼此間能夠區辨時，之後關於主要效果、中介效果與調節效果的驗證才有

意義。 

三、Bootstrap 拔靴法 

本研究使用統計軟體 SPSS 外掛軟件 PROCESS2.1 進行 Bootstrap 拔靴法來檢

驗中介效果與調節式中介效果。Bootstrap 拔靴法可追塑至 Efron 於 1979 提出的重

複抽樣(Resampling)方法。利用有限的樣本資料重複地反覆抽樣，然後估計出一個

新的分佈，由此求出信賴區間，然後再看這個信賴區間是否經過 0，若沒有經過 0

則能確定其是達統計顯著的。 

 

肆、研究結果 

 

一、變項區辨性檢驗 

為確認各研究變項之間是否能夠區辨，在進行假設驗證之前，先驗證兩種成就

動機與考量不同模式的驗證性因素分析結果。 

首先進行個我取向成就動機與主管取向成就動機之驗證性因素分析，再次檢驗

本研究兩種成就動機理論模型之建構效度，其中 χ2 = 104.41，df = 53，NNFI = 0.97、

CFI = 0.98、SRMR = 0.04、RMSEA = 0.06 ，代表兩種成就動機模型具有良好適配度。 

而在整體模型適配度方面，根據驗證性因素分析結果(參見表 15)，與其他模式

比較，本研究採用的模型為六因子模式(個我取向成就動機、主管取向成就動機、自
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我反思投入、心理真誠、工作績效、個人/主管適配度)有較佳的適配度，且配適度指

標位於可以接受的範圍（χ2 = 1293.97，df = 528，NNFI = 0.89，CFI = 0.90，SRMR = 

0.05，RMSEA = 0.08）。 

 

表 15 整體模式驗證性因素分析結果 

因素內容 χ2 df Δx2 NNFI CFI SRMR RMSEA 

虛無模式： 

所有指標獨立 

8560.42 528      

基準模式： 

六因子模式 

1293.97 485  .89 .90 .05 .08 

四因子：ESR

和 SSF 合併 

2744.10 489 1450.13** .84 .85 .16 .13 

四因子：AM

合併 

2602.61 489 141.49** .72 .74 .14 .13 

三因子： 

ESR 和 SSF、

AM 合併 

4050.42 492 1447.81** .56 .55 .21 .16 

註：ESR 為自我反思投入之簡寫，SSF 為個人/主管適配度之簡寫，AM 合併代表個

我取向成就動機主管取向成就動機合併。 

N = 262. 
** p < .01.  

 

二、各變項之相關分析 

在進行假設驗證前，將先對各研究變項進行相關分析，以了解各變項間的關聯 

(參見表 16)。以下分別就各類變項內之相關與各類變項間之相關進行說明。 

控制變項之相關分析 本研究中，性別與年齡、個人/主管適配度與工作績效

有顯著的正相關(r = 0.13，p < .05；r = 0.18，p < .01；r = .14，p < .05)，但並沒有

普遍認可的理論特別指出男性會有較好的個人/主管適配度與工作績效及較高的年

齡，故判斷這可能是樣本收集時的偏差，可能本研究在方法問卷時收到較多年齡偏

大、且工作表現較好並和主管價值觀相近的樣本，由此可知控制基本人口學變項，

以減少其他因素對模型預測的干擾還是非常重要的。在年齡方面，則和工作年資、

工作職級、個我取向成就動機與工作績效有顯著的正相關(r = 0.49，p < .01；r = 

0.53，p < .01； r= 0.18，p < .01；r = 0.27，p < .01)，這表示隨著個體年齡越長，
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越有可能在所屬公司待的越久，並可能因為時間而累積更多的工作經驗，有機會擁

有更高的職級，有較高的個我取向成就動機，並會有更好的工作表現。而也發現工

作年資和工作職級與工作績效有顯著的正相關(r = 0.21，p < .01；r = 0.17，p 

< .01)，這代表個體在公司待的越久越有機會取得更高的職級，且越能更因為經驗

的累積而有更好的工作表現。在工作職級方面，也發現其和個我取向成就動機、個

人/主管適配度與工作績效有顯著的正相關(r = 0.23，p < .01；r = 0.13，p < .05；r = 

0.35，p < .01)，這可能代表職位越高的人往往其個我取向成就動機也越高，當個人

與主管之價值觀相近時越容易升職，而會有更高的個人職等，且職位越高的人也會

有更好的工作表現。 

研究變項之相關分析 預測變項方面，個我取向成就動機與主管取向成就動

機、自我反思投入、個人/主管適配度、工作績效有顯著的正相關(r = 0.33，p 

< .01；r = 0.48，p < .01；r = 0.25，p < .01；r = 0.45，p < .01)，個我取向成就動機

與主管取向成就動機皆是引發個體願意付出努力的個人傾向，兩者都含有努力不懈

達成目標的內涵，且兩者在成就需求的內涵是完全一樣的，故兩者之間呈正相關符

合理論的預測。個我取向成就動機與自我反思投入呈現正相關，這代表個我取向成

就動機會使個體探索內在的自己，個我取向成就動機與個人/主管適配度呈現正相

關，則可能代表越願意追求個人目標的個體越能夠與主管互相滿足彼此的需求。但

具體會如何作用還需要後續分析進一步釐清。個我取向成就動機與工作績效呈現正

相關，這可能代表個我取向成就動機越高會使個體越願意在工作上付出努力而有良

好的工作表現，與預測相同。 

 同樣是預測變項方面，主管取向成就動機與自我反思投入、個人/主管適配度、

工作績效有顯著的正相關(r = 0.19，p < .01；r = 0.42，p < .01；r = 0.26，p < .01)。

主管取向成就動機與自我反思投入正相關，這代表主管取向成就動機同樣會使個體

探索內在的自己，主管取向成就動機與個人/主管適配度呈現正相關，可能代表當個

體越願意完成主管設下的目標時，個體越能夠與主管互相滿足彼此的需求，但具體

會如何作用也需要後續分析進一步釐清。主管取向成就動機與工作績效呈現正相關，

這可能代表主管取向成就動機越高會使個體越願意在工作上付出努力而有良好的工

作表現，與預測相同。其中我們發現個我取向成就動機與主管取向成就動機都和工
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作績效呈現正相關，兩者都的確會使個體願意努力工作，故探索其作用機制找出潛

在的中介變項的確是非常重要的。 

 中介變項方面，自我反思投入與個人/主管適配度、工作績效、有顯著的正相關

(r = 0.22，p < .01；r = 0.44，p < .01)。自我反思投入與心理真誠都是對自我的覺察，

但在覺察到自我後選擇不同，自我反思投入會使個體更深入地去探究自身之想法，

心理真誠則是使個體優先將真實的自我展現出來，這兩者都含有對自我的覺察，故

有一定程度的正向關係完全符合理論預測。自我反思投入與工作績效呈現正向關係，

這可能代表當個體越深入了解自己後，越能在職場中找到適合自己的方式完成工作

任務進而有更好的工作表現。自我反思投入與個人/主管適配度呈現正相關，可能代

表當個體越了解自己想要什麼時，個體越能夠與主管互相滿足彼此的需求。 

 同樣是中介變項方面，個人/主管適配度與工作績效有顯著的正相關(r = 0.35， 

p < .01)，這表示當個體與主管價值觀越相近，越能夠與主管互相滿足彼此的需求時，

會使個體的工作表現顯著的上升，但具體的調節效果如何，還需要在後續的分析中

進一步釐清。
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表 16 各變項描述統計與相關分析 

變項 平均數 標準差 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

控制變項             

 1.性別 0.46 0.50 —          

 2.年齡 32.41 10.24 .13* —         

 3.教育程度 2.30 0.68 .11 .03 —        

 4.工作年資 5.15 7.55 .02 .49** -.02 —       

 5.工作職級 0.58 0.94 .10 .53** -.00 .21** —      

預測變項             

 6.個我取向成就動機 4.77 0.73 -.05 .18** .07 -.01 .23** (.92)     

 7.主管取向成就動機 4.15 0.90 .07 -.07 .05 -.05 .02 .33** (.92)    

中介變項             

 8.自我反思投入 4.14 0.92 .04 .04 .10 .02 .09 .48** .19** (.95)   

 9.個人/主管適配度 3.95 1.08 .18** .11 .00 .02 .13* .25** .42** .22** (.95)  

結果變項             

 10.工作績效 4.4 0.84 .14* .27** -.02 .17** .35** .45** .26** .44** .35** (.89) 

註：對角線之括號為量表之 Cronbach’s α；性別部分女 = 0、男 = 1；教育程度部分高中職及以下 = 0、專科 = 1、 

大學 = 2、研究所(碩博士) = 3；工作職級部分一般職員 = 0、基層主管 = 1、中階主管 = 2、高階主管 = 3。 

N = 262. 
* p < .05. ** p < .01. 
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三、中介效果之檢驗 

 個我取向成就動機與主管取向成就動機，分別透過自我反思投入與心理真誠對

工作績效的中介效果，採用拔靴法進行分析(參見表 17)。本階段分析為檢驗雙路徑

的中介效果，故在檢驗自我反思投入的中介效果時將控制心理真誠。使用 SPSS 外

掛軟件 PROCESS 2.16 之 model4，並以拔靴法模擬 5000 次抽樣，在 95%的信心水

準之下，個我取向成就動機透過自我反思投入而對工作績效之中介效果信賴區間為 

(0.0457, 0.2482)，而主管取向成就動機透過個人/主管適配度而對工作績效之中介效

果信賴區間為 (0.0306, 0.1453)，信賴區間皆不包含 0。因此，可以確定間接效果

是顯著存在的（Zhao , Lynch , & Chen, 2010）。個我取向透過個人/主管適配度而對

工作績效之中介中介效果量為 0.14、而主管取向成就動機透過個人/主管適配度而

對工作績效之中介效果量為 0.08，代表兩者之中介路徑皆對工作績效有正相關，由

此可以判斷個我取向成就動機會透過自我反思投入的中介對工作績效有正相關，而

主管取向成就動機會透過個人/主管適配度的中介對工作績效有正相關，支持 H1 與

H2。 

 

表 17 中介效果之拔靴法結果 

預測變項 中介變項 結果變項 效果量 

Bootstrap 95% 信賴區

間 

BootLLCI BootULCI 

IOAM ESR 工作績效 0.1393 0.0457 0.2482 

SOAM SSF 工作績效 0.0751 0.0306 0.1453 

註：IOAM 為個我取向成就動機之簡寫，SOAM 為主管取向成就動機之簡寫，ESR

為自我反思投入之簡寫，SSF 為個人/主管適配度之簡寫；拔靴法模擬 5000 次

抽樣。 

N = 262.  
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肆、小結 

 

 本章對第五章所提出的假設進行驗證，最後發現所有假設皆成立，支持成就動

機向內鑽研與向外延伸心理歷程之預測。(參見表 18) 

個我取向成就動機會透過自我反思投入而與工作績效有正相關，這代表高度的

個我取向成就動機會使個體不斷的對自我進行探索向內鑽研，從中不斷的給予自己

回饋與動力，激發自身內在想要達成目標的渴望而能夠在工作上有更好地表現；而

主管取向成就動機會透過個人/主管適配度與工作績效有正相關，則代表在個體會

透過與主管之間價值觀達到同步，進而讓自己能夠全心全意地去完成主管所設定的

目標。 

 

 

表 18 假設檢驗摘要表 

假設 內容 結果 

1 個我取向成就動機會透過自我反思投入的中介與工作績效之間有

正相關 

支持 

2 主管取向成就動機會透過個人/主管適配度的中介與工作績效之間

有正相關 

支持 
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第四章 綜合結果與討論 

 

 

第一節 結果回顧 

 

 本研究將成就動機之概念帶入工作動機的領域當中，並討論場域對成就動機的

意義。描述了社會取向成就動機的差序格局與情境特異性，並提出社會取向成就動

機在場域之間的轉換並不像余安邦與楊國樞(1987，1991)所描述的容易，而需要付出

更多心力承擔更多責任，才能從家庭場域擴大與延伸到其他場域，場域無法直接轉

化，而是如水面上的波紋由中心延伸，每一層的延伸都代表更多人情與關係的累積，

也代表格局的擴大。且場域之間也有規則的差異，具備情境特異性，難以直接由家

庭場域的成就動機類推到所有場域的成就動機。由此依照不同的場域，並由場域的

特性固定不同的他人建立量表會是更好地選擇；而對個我取向成就動機來說，由於

場域間的轉換較容易，故各場域之間的差異較小，但依照場域編製量表也能夠更精

準地測量不同場域的成就動機。考量到過去較缺少職場的研究，故本研究首先建立

職場中個我取向與主管取向之成就動機量表，並由此重新界定職場中的社會取向成

就動機(主管取向成就動機)。 

而除了場域的討論外，本研究也藉由對 McClelland 等人(1953)、余安邦與楊過

樞(1987, 1991)成就動機定義的研究，找出成就動機概念中的兩大元素：成就需求

與成就目標。並由此兩大元素對量表之內涵進行補強。使得量表能夠更貼近成就動

機之概念。 

 而在建立了量表後，為區辨兩種成就動機，並回歸余安邦與楊國樞(1987， 

1991)建立量表時的初衷：回答華人與西方人會因為怎麼樣不同的原因而努力工作?

故嘗試尋找兩種成就動機的作用機制並以此建構整個預測模型。最後回歸成就動機

的定義與概念，個我取向成就動機受到個人主義與基督新教倫理之影響，其在達成

成就的過程中最重要的是與自己的深刻相處，其目標是自己設定、其好壞是自己評

價、其方向是自己確定、其動機能否堅持也是依靠自己的鼓勵；而主管取向成就動
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機受到集體主義與家庭主義的農業社會結構之影響，其在達成成就的過程中最重要

的是與外在他人的深刻相處，其目標是外在他人設定、其好壞是外在他人評價、其

方向是外在他人確定、其動機能否堅持是依靠外在他人的鼓勵，故兩種成就動機分

別會以向內鑽研與向外延伸的歷程，使個體內在的成就需求得以作用而使個體願意

付出更多努力達成工作目標進而有良好的工作表現，發現自我反思投入和個人/主

管適配度分別能能夠對應個我取向成就動機與主管取向成就動機兩者對工作績效的

的中介變項。 

 

第二節 理論與管理實務意涵 

 

壹、理論意涵 

  

 其一，提出了場域對社會取向成就動機之意義。過去在討論社會取向成就動機

時，往往認為不同場域的成就動機可以輕易地轉換與類推(余安邦、楊國樞，1987，

1991)，本研究透過討論場域對社會取向成就動機的意義，指出不同場域間的社會取

向成就動機無法直接對等與延伸。社會取向成就動機具有差序格局的特性，從兒童

時期在家庭場域養成的社會取向成就動機為基礎，每要延伸到家庭之外的場域都要

負出更多的心力並承擔更多的責任，無法簡單的延伸與轉換；而社會取向成就動機

也具備情境特異性，在不同的場合中個體會遵守不同的規則、展現出不同的角色義

務，不同場域之間的規則與義務是不同的無法直接的類推。由此帶出了依據不同場

域界定社會取向成就動機與建立量表的重要性。 

 其二，本研究重新界定了職場中的社會取向成就動機(主管取向成就動機)，並

由此建立了職場中的主管取向成就動機與個我取向成就動機量表。過去在討論社會

取向成就動機時，往往以家庭場域的社會取向成就動機，概括到包含職場等全部場

域的社會取向成就動機(余安邦、楊國樞，1987，1991)，但社會取向成就動機具差序

格局與情境特異性，場域之間具有差異難以類推，最終使得職場方面的研究較為稀

缺。故本研究將場域固定為職場、將外在他人固定為主管界定主管取向成就動機之
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概念，並建立了職場中的主管取向與個我取向成就動機量表，這將能填補過去職場

當中研究較少之缺口。 

 其三，解析成就動機的基本定義，使其能夠更加簡單的理解。過去在討論成就

動機的概念時往往較複雜難懂，本研究解析過去成就動機的定義，嘗試用成就需求

與成就目標來代表整個成就動機的概念。事實上在成就動機提出開始，就已經有成

就需求與成就目標之概念，且 McClelland 等人(1953)與之後學者的定義中，也一直

都離不開這兩個概念，但可惜的是成就動機在概念上的討論與量表的建立都有複雜

化的趨勢使得其概念越來越難以操作。本研究回歸成就動機的基本定義，找出過去

原本就使用的概念，再次用簡單的結構來描述成就動機。並用成就需求與成就目標

這兩大元素對量表進行增補使其概念更加豐富。 

 其四，檢驗了成就動機的中介效果。在過去的研究當中，幾乎沒有對成就動機

的作用機制提出一個較完整的理論解釋、也因此較缺少關於中介變項的研究與討

論；本研究透過成就動機的概念，指出兩種成就動機在完成成就的過程當中最重要

的即是與自己或他人的深刻相處，兩種成就動機分別為向內鑽研的成就動機與向外

延伸的成就動機。這樣的觀點提供了另一條廣闊的思路，使我們能夠更加了解成就

動機。本研究也由此找到了過去幾乎沒有拿來和成就動機討論的變項作為成就動機

的中介變項：自我反思投入和個人/主管適配度。可見這樣全新的觀點的確為成就

動機打開了新的一扇窗。 

其五，本研究找出了和過去教育領域研究當中，不同性質的中介變項，找出了

全新的作用機制。家庭與職場當中個體面對來自外在他人要求時，存在不同的心理

歷程，當個體身心皆未成熟，而在家庭當中依賴父母生理與心理上的照顧時，面對

父母的要求是退無可退的，由此當個體無法認同與理解父母的要求與期望時，只能

強迫自身忍受痛苦(Tao & Hong, 2014)，盡力完成被設定的標準。但當個體長大成人

時，面對來自外在他人的要求時，若不認同與不願意時，則有了逃避與對抗的能力；

由此當個體有其他選擇但仍然願意完成他人的目標時，其內在的心理歷程就不再是

痛苦或難受的，而更可能是透過與外在他人思想與價值觀的同步，使自己的格局跨

大與延伸，進而讓自己能夠全心全意地完成外在他人所設定的目標。是一種和過去

傳統研究性質完全不同的心理歷程。 
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貳、實務意涵 

 

找出個我取向成就動機與主管取向成就動機的中介機制，使我們了解要如何對

待個體，才會使這兩種成就動機能夠作用，並進一步使員工能夠有更好的工作表

現。當員工擁有高度的個我取向成就動機時，其動機的作用全是透過自己設定目標

自己完成自己評價。在這樣的情況下，並不需要一直盯著員工，員工自己就能有很

好的工作表現。而當員工擁有高度的主管取向成就動機時，其動機的作用則需要透

過主管設定目標來展現。在這樣的情況下，只要主管能夠恰當的幫助員工設定目

標，員工的工作表現會有很大的提升。 

 

第三節 研究限制 

 

 其一，本研究將社會取向中的他人固定在主管，但可能還存在著不同的特定他

人，能夠幫助職場中員工設定成就目標，並由此使員工同樣能努力工作。可能仍然

有其他的特定他人也非常適合做為職場中社會取向成就動機量表中的他人。 

 其二，由於使用跨時點的問卷設計，本研究不致受到共同方法變異的過度影

響，但由於施測問卷皆為自評，資料收集來源相同，可能會流失部分重要資訊。未

來或許可以使用問卷設計中加入他評。 

 其三，本研究專注於檢驗兩種成就動機的作用機制，故在結果變項上之檢驗較

少。雖然作用機制的檢驗在目前的研究脈絡中非常重要，但未來可以加入更多職場

上重要的效標變項，使得我們能夠更清楚了解兩種成就動機對個體行為上的具體影

響。 

其四，在中介變項的選擇方面，本研究採用自我反思投入與個人/主管適配

度，兩者雖然能夠分別對應個我取向與主管取向成就動機之心理歷程，並增進對成

就動機的理解，但自我反思投入與個人/主管適配度這兩者在概念上並不是這麼對

等，自我反思投入是非常深層且在整個心理歷程中較前端發生的心理狀態，但個人

/主管適配度則是相對較外顯，且在整個心理歷程中較後端發生的心理狀態；在理
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想上若能夠找到更對稱之概念，做為兩者的中介機制將能更好的比較及區分兩種成

就動機。 

 最後，在本研究的樣本分布上，一般職員超過一半。但成就動機本身就是追求

卓越的動機，而主管之職位則具有責任與目標皆高於一般職員的特性，故設計研究

專門檢驗成就動機對主管所造成的影響也是非常重要的，未來或許可以選擇將施測

對象固定為主管來設計研究。 

 

第四節 額外討論：成就動機的特殊性 

 

 成就動機是一個相對古老的概念，而在工作動機的研究當中，相比成就動機，

往往習慣用諸如像是印象整飾(Goffman, 1959)等概念檢驗員工的工作動機。但本研

究仍然重拾過去古老的概念，重新建立量表期望將成就動機能夠應用在職場當中，

這是因為成就動機本身有著和其他概念不同的特殊性質。 

 成就動機是一種非常純粹之動機，其動機之最終目的就是完成困難任務(成就

目標、優秀標準、難關等)本身。換句話說，個體願意完成一件困難的任務時，其

背後往往有著其他誘因與驅力，像是完成困難的任務時可以讓自己有較好的形象、

能夠地到更多的金錢、地位、酬賞等；但對高度成就動機之個體來說，完成困難的

任務本身就是最高的報酬。個體如果是為了困難任務背後的金錢、地位、酬賞，那

有其他更簡單的方式可以得到這些金錢、地位與酬賞時，很容易就會放棄困難的任

務，而用其他方式去獲得報酬。但對成就動機來說，由於最大的報酬就是確認自己

完成困難任務的那一瞬間，由此個體不但不會逃避困難的任務，反而會積極地去探

求這些常人避之唯恐不及的任務。這種特殊的心理狀態是其他概念難以測量到的。 

 而談到純粹的動機，則必然要和內在動機（Deci,1975; Deci & Ryan,1985）做

概念上的區分。內在動機和成就動機都是非常純粹的動機，過去也有學者將成就動

機視為一種內在動機，但兩者在本質上有一定程度的區別。內在動機簡單來說就是

做某件事情本身就是其動機的最終目的，但對成就動機來說，並不會單純因為做某

件事情就感到滿足，成就動機是完成困難的目標本身是其最終的目的。做個簡單的

比喻，同樣是彈鋼琴，對擁有高度內在動機的個體來說，彈鋼琴本身就是一種享
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受；但對高度成就動機之個體來說，其會在彈鋼琴的過程中，去尋找困難的目標，

拼命的想辦法讓自己在鋼琴上獲得成就；這兩種動機可能都會使個體在鋼琴上有很

大的成就，但高度成就動機更可能會讓個體專注於追求某些具體的成就指標，而有

更特殊的表現，像是可能追求指法的極致，而創造出像是李斯特（Liszt）超絕技巧

練習曲（12 Études D'exécution Transcendante, S.139）這樣的不世經典。內在動機與

成就動機這兩種動機的內涵是不同的。 

 除此之外，則是社會取向成就動機容易和親和需求(McClelland, 1955)與印象整

飾(Goffman, 1959)等動機混淆，但社會取向成就動機和這些概念也有本質上的不

同。談到社會取向，一般最先想到的就是和他人相關，但社會取向成就動機與他人

的任何聯繫，最終都會導向去完成一個優秀標準。由此與只要能和他人保持良好關

係、受他人喜愛就滿足的親和需求不同，若單純的去肯定高度社會取向成就動機的

個體並不會使其滿足，甚至某種程度上會使其不滿；因為社會取向成就動機期望的

是完成他人設定的優秀標準，而完成目標後的肯定只是確認自己是否真的有完成他

人設定的目標、要求與期待；換句話說，來自他人的親和、包括肯定、鼓勵等並不

是高度社會取向成就動機個體最想要的，高度社會取向成就動機個體想要的是自己

付出努力完成特定他人所設下之目標與要求，完成困難的目標本身始終是主軸。而

和印象整飾等類似性質的動機也不同，社會取向成就動機在意的不是形象，其尋找

外在的肯定同樣只是確認自己是否真的有完成他人設定的目標、要求與期待；無論

是個我取向成就動機還是社會取向成就動機，其動機內涵最終的目的都導向完成困

難的目標本身。 

 成就動機的概念能夠測量到人類面對困難任務的不同可能性，這樣的性質是成

就動機這一概念最閃耀、最迷人、最特殊且重要的部分；透過對成就動機的探討與

測量，將可能找出人類更多行為的可能性。也正是如此，在過去 McClelland(1961)

曾經用成就動機之概念來預測整個社會國家的發展。毫無疑問，成就動機具備其他

概念都難以取代的特殊性。 
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第五節 未來展望 

 

 在本研究完成後，當務之急就是在職場當中進行更多的檢驗，用更多的效標變

項來檢驗兩種成就動機的實際作用。期望在此研究之後，成就動機這一概念能夠被

更容易地理解，並由此能夠在職場中進行更多的驗證，由此完成余安邦與楊國樞

(1987，1991)建構兩種成就動機理論的初衷。 

 其二，則是在主管取向成就動機的部分，由於個體的動機受到主管的影響非常

大，故主管如何影響個體，主管的領導方式可能也是非常適合未來研究切入的重

點。探討不同的領導方式是否影響個體成就動機對工作表現的效果，將會是非常重

要且有趣的。 

 其三，則是不同場域成就動機的界定，透過討論社會取向成就動機的差序格局

與情境特異性，不難發現依據不同的場域，對社會取向成就動機進行概念上的界定

和量表上的編制是非常重要的，因為唯有這樣才能夠更精確的測量到不同場域當中

成就動機的概念。 

 其四，則是關於不同場域成就動機的比較與相關研究，同樣是透過討論社會取

向成就動機的差序格局，加上過去余安邦與楊國樞(1987，1991)使用的泛家族主義

理論，理論上成就動機是由家庭當中逐漸延伸出去的；那需要進一步探索與檢驗的

就是，需要滿足怎麼樣的條件才能使家庭場域的成就動機能夠延伸到其他場域?在

過去，家庭場域的成就動機往往強調痛苦與壓迫的心理歷程，但個體長大成人後有

對抗與逃避的能力時，在其他場域當中則應當較不會出現這種痛苦與壓迫的心理狀

態，不同場域之間是有差別的，探索其轉換與延伸的歷程將非常重要且有價值。 

 最後，則是主管與員工動機配對的研究。主管和員工都會有不同水準的個我取

向成就動機與主管取向成就動機，那要怎麼樣的配對才會使得員工以及團隊的工作

表現是最好的?是主管與員工的成就動機水準都一樣最好?還是主管與員工的成就動

機水準互補會比較好?這也是非常重要且有趣的議題。 
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附錄一 量表修訂各階段題目 

 

 

初始題庫 

作者 編號 題目 題目來源 

余安邦、楊國樞

（1987）：〈社會取

向成就動機與個我

取向成就動機：概

念分析與實徵研

究〉。《中央研究院

民族學研究所集

刊》，64，51-98。 

  

S1 為了不讓父母失望，我總是照著父母的期望去做。 作者原創 

S2 我之所以努力念書，是因為只有把書念好，才會有好的前途。 作者原創 

S3 我很努力念書，因為老師通常會誇獎用功的學生。 作者原創 

S4 我時常在想：自己目前的表現是不是已經達到父母的期望或標準。 作者原創 

S5 我常為達到父母所期望的成績標準而加倍努力。 作者原創 

S6 我生活的主要目標，是努力完成讓我父母引以為榮的事。 作者原創 

S7 在做功課的時候，我總是按照老師所要求的標準。 作者原創 

S8 為了得到好成績我總是按照老師交代的方法念書。 作者原創 

S9 要是不能出人頭地，那實在是太對不起祖先了。 作者原創 

S10 一件工作做得好不好，通常是由我的父母或老師決定。 作者原創 

S11 我做任何事情以前，都會先考慮自己的目標是否符合父母的期望。 作者原創 

S12 我總是按照父母的意願，去追求他們心目中的目標。 作者原創 

S13 工作時，我常根據同學或朋友的標準來要求自己。 作者原創 
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初始題庫(續) 

作者 編號 題目 題目來源 

余安邦、楊國樞

（1987）：〈社會取向

成就動機與個我取向

成就動機：概念分析

與實徵研究〉。《中央

研究院民族學研究所

集刊》，64，51-98。 

 

S14 發現同學比我用功時，我就會擔心成績落於人後。 作者原創 

S15 老師交代的功課，我通常會盡力把它做好，以博得老師的好印象。 作者原創 

S16 老師稱讚班上其他同學時，我就覺得自己必須好好努力上進。 作者原創 

S17 在做一件事情之前，我常希望別人能告訴我如何去做的詳細步驟。 作者原創 

S18 老師對我的期望與要求，是我努力讀書的原動力。 作者原創 

S19 我希望知道別人對我的學業表現的評價。 作者原創 

S20 我比較喜歡我的工作能由別人來評定。 作者原創 

S21 社會上一般人認為有價值的東西，我都會想努力去獲得。 作者原創 

S22 為了讓別人相信我的能力很高，每件工作我都會盡力去做。 作者原創 

S23 我不在乎自己對念書是否有興趣，我最關心的是考試成績如何。 作者原創 

S24 我最崇拜那些有很高社會地位的人。 作者原創 

S25 父母認為有價值的事情，我通常會努力去做。 作者原創 

S26 不管事情有多困難，只要自己認為值得去做，我就會盡力而為。 作者原創 

S27 工作的時後，我總是拼命去做，直到自己滿意為止。 作者原創 

S28 即使沒有人在場，我也會好好地把已經開始的工作做完，絕不半途而

廢。 

作者原創 
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初始題庫(續) 

作者 編號 題目 題目來源 

余安邦、楊國樞

（1987）：〈社會取向

成就動機與個我取向

成就動機：概念分析

與實徵研究〉。《中央

研究院民族學研究所

集刊》，64，51-98。 

S29 我時常在想，自己目前的表現是否已經達到自己的期望或標準。 作者原創 

S30 工作時遇到阻礙，我通常根據自己的判斷，嘗試用不同的方法去解

決。 

作者原創 

I1 我喜歡工作，因為工作本身讓我覺得生活有意義。 作者原創 

I2 做完一件工作後，我喜歡根據自己的標準來加以評價。 作者原創 

I3 工作時，我常對自己有很高的要求與期望。 作者原創 

I4 我所追求的生活目標與價值，是由我自己來決定。 作者原創 

I5 不管事情有多困難，只要自己認為值得去做，我就會盡力而為。 作者原創 

I6 工作的時後，我總是拼命去做，直到自己滿意為止。 作者原創 

I7 即使沒有人在場，我也會好好地把已經開始的工作做完，絕不半途而

廢。 

作者原創 

I8 工作時，我常對自己有很高的要求與期望。 作者原創 

I9 我所追求的生活目標與價值，是由我自己來決定。 作者原創 

I10 我之所以喜歡念書，是因為念書本身可以讓我獲得許多知識。 作者原創 

I11 為了個人的成功，我願意專心工作，努力不懈。 作者原創 

I12 考試不理想時，我通常會自己認真檢討，以改進讀書的方法。 作者原創 
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初始題庫(續) 

作者 編號 題目 題目來源 

余安邦、楊國樞

（1987）：〈社會取向

成就動機與個我取向

成就動機：概念分析

與實徵研究〉。《中央

研究院民族學研究所

集刊》，64，51-98。 

I13 當我圓滿完成一件工作時，即使沒有人知道，我也會覺得有成就感。 作者原創 

I14 不管別人怎麼想，只要是我認為有價值的事，我就會盡力去做。 作者原創 

I15 圓滿完成工作就是一件令人高興的事，工作報酬尚是次要。 作者原創 

I16 我在學校的功課能按照自己的目標不斷進步，是我最高興的事。 作者原創 

I17 做完一件工作之後，我很清楚評價成果所根據的標準是什麼。 作者原創 

I18 我通常按照自己的選擇，做自己真正想做的事。 作者原創 

I19 我追求高學歷，不是為了光宗耀祖，而是因為我自己對知識有興趣。 作者原創 

I20 當工作未能達到自己的預定目標或理想時，我會有一種對不起自己的

感覺。 

作者原創 

I21 我工作時為自己所訂的標準，常比別人要求我的標準高。 作者原創 

I22 考試成績如何還在其次，讀書本身才是我真正喜歡的。 作者原創 

I23 我通常以我自己的讀書方法念書，以便得到更好的成績。 作者原創 

I24 工作本身自有樂趣，我願意從事任何有意思的工作。 作者原創 

I25 我時常為了完成一件自己喜歡的工作，而一直熬到深夜。 作者原創 

I26 我很清楚自己要努力到什麼程度，才能達到自己的目標。 作者原創 

I27 工作結束之後，我通常立刻就能判斷自己表現的好壞。 作者原創 
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初始題庫(續) 

作者 編號 題目 題目來源 

余安邦、楊國樞

（1987）：〈社會取向

成就動機與個我取向

成就動機：概念分析

與實徵研究〉。《中央

研究院民族學研究所

集刊》，64，51-98。 

I28 一個人成就的高低，應該由自己來判斷。 作者原創 

I29 我常努力去做一些事，只是為了向我自己證明我能勝任愉快。 作者原創 

I30 考試成績不理想即使父母師長沒有責備我，我也會覺得很對不起自

己。 

作者原創 

楊國樞、鄭伯壎

（1987）：〈傳統價值

觀，個人現代性及組

織行為：後儒家假說

的一次微觀驗證〉。

《中央研究院民族學

研究所集刊》，64，1-

49。 

S31 過去在求學期間，你常為達到父母所期望的成績標準，而加倍努力。 出自 S5 

S32 在做一件事情之前，你常希望別人能告訴你如何去做的詳細步驟。 出自 S17 

S33 工作時，你根據同事或朋友的標準來要求自己。 出自 S13 

S34 你常做一些事，只是為了向別人證明你是一個有用的人。 出自 S27 

S35 為了讓別人相信你的能力很高，每件工作你都會盡力而為。 出自 S22 

S36 社會上一般人認為有價值的東西，你都會想努力去獲得。 出自 S21 

S37 你生活的主要目標，是去完成你父母引以為榮的事。 出自 S6 

S38 你最崇拜那些有很高社會地位的人。 出自 S24 

S39 你比較喜歡你的工作成果能由別人來評定。 出自 S20 
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初始題庫(續) 

作者 編號 題目 題目來源 

楊國樞、鄭伯壎

（1987）：〈傳統價值

觀，個人現代性及組

織行為：後儒家假說

的一次微觀驗證〉。

《中央研究院民族學

研究所集刊》，64，1-

49。 

S40 要是不能出人頭地，那實在是太對不起祖先了。 出自 S9 

I31 你時常為了完成一件自己喜歡過的工作，而一直熬到深夜。 出自 I25 

I32 
當你圓滿完成一件工作時，即使沒有人知道，你也會覺得很有成就

感。 

出自 I13 

I33 不管事情有多困難，只要你自己認為值得去做，你就會盡力而為。 出自 I1 

I34 做完一件工作後，你喜歡根據自己的標準來加以評價。 出自 I7 

I35 你追求高學歷，不是為了光宗耀祖，而是因為你自己對知識有興趣。 出自 I19 

I36 工作的時後，你總是拼命去做，直到你自己滿意為止。 出自 I2 

I37 不管別人怎麼想，只要你認為有價值的事，你就會去做。 出自 I14 

I38 你的生活目標的價值，應由你自己來決定。 出自 I9 

I39 你通常按照自己的選擇做自己想做的事。 出自 I18 

I40 你時常在想：自己的表現是已經符合了自己的期望或標準。 出自 I4 
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初始題庫(續) 

作者 編號 題目 題目來源 

姒剛彥、鐘伯光、劉

皓（2003）：〈社會取

向和自我取向運動成

就動機量表的編制及

其檢驗〉。《武漢體育

學院學報》，37，136-

140 

S41 我總是按照父母和/或我生活中其他重要人物的意願，去追求他們認為

我在運動中應該有的目標。 

出自 S12 

S42 教練對我的期望與要求，促使我努力刻苦地訓練。 出自 S18 

S43 要是我不能在比賽中出人頭地，那實在太對不起父母了。 出自 S9 

S44 訓練碰到困難時，如果沒有別人的鼓勵，我就會有放棄的念頭。 出自 S29 

S45 訓練任務完成的情況和效果，通常是由我的教練來判斷的。 出自 S10 

S46 我比較喜歡我的運動成就能由別人來評價。 出自 S20 

S47 我最崇拜那些由於運動成名而有很高社會地位的人。 出自 S24 

 

S48 

 

當我圓滿完成訓練任務時，如果沒有人知道我的表現，我就會沒有成

就感。 

 

出自 S28 

S49 如果公眾認為參與競技運動是值得和有意義的，我就會努力去訓練，

去獲得好成績。 

出自 S21 

S50 教練交待的訓練任務，我通常都會努力去完成，以博得教練的好印

象。 

出自 S15 
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初始題庫(續) 

作者 編號 題目 題目來源 

姒剛彥、鐘伯光、劉

皓（2003）：〈社會取

向和自我取向運動成

就動機量表的編制及

其檢驗〉。《武漢體育

學院學報》，37，136-

140 

S51 訓練時，我常根據隊友或朋友的標準來要求自己。 出自 S13 

S52 我希望知道別人對我運動表現的評價。 出自 S19 

S53 我常為達到父母和/或我生活中其他重要人物期望的運動成績標準而加

倍地努力。 

出自 S5 

S54 當教練稱讚隊友的進步時，我就會立即感到自己努力不夠。 出自 S16 

S55 我訓練刻苦是因為教練經常會誇獎訓練刻苦的運動員。 出自 S3 

S56 比賽成績不好，在親戚朋友面前實在抬不起頭來。 出自 S26 

S57 我希望成為大家認可的高水準運動員。 出自 S30 

S58 我不在乎對自己從事的項目是否感興趣，我最關心的是我的運動成績

如何。 

出自 S23 

S59 只要父母認為參加競技運動有價值，我就會努力訓練。 出自 S25 

S60 為了在比賽中取得好的成績，我總是按照教練交待的方法去訓練，而

很少去考慮這樣訓練是否合適。 

出自 S8 

S61 我從事競技運動的主要目標是在比賽中取得好的成績，讓我的父母引

以為榮 

出自 S6 
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初始題庫(續) 

作者 編號 題目 題目來源 

姒剛彥、鐘伯光、劉

皓（2003）：〈社會取

向和自我取向運動成

就動機量表的編制及

其檢驗〉。《武漢體育

學院學報》，37，136-

140 

S62 在訓練中，我總是以教練提出的標準來要求自己，而極少去想是否應

該有自己的標準。 

出自 S7 

S63 我刻苦訓練只是為了向別人證明我是一個有上進心的人。 出自 S27 

S64 我時常在想自己目前的運動表現是否已經達到了父母和/或我生活中其

他重要人物對我的期望。 

出自 S4 

S65 我在做任何與訓練和比賽有關的事情時，都會考慮自己的目標是否符

合父母和/或我生活中其他重要人物對我在運動方面的期望。 

出自 S11 

S66 發現隊友比我訓練刻苦時，我就會擔心成績落於人後。 出自 S14 

S67 每次訓練之前，我通常自己不會考慮該如何去訓練，而是希望教練能

告訴我如何去訓練的詳細步驟。 

出自 S17 

S68 為了讓別人相信我的運動能力，訓練和比賽我都會力爭好的結果。 出自 S22 

S69 為了不讓父母失望，我總是帶著他們的期望去刻苦訓練。 出自 S1 

S70 我之所以參加競技運動，是想通過在運動中取得好成績來對自己的人

生前途產生積極影響。 

出自 S2 

I41 我很清楚自己訓練時要刻苦到什麼程度才能達到自己的目標。 出自 I26 

I42 我時常為了完成一次重要的比賽而自己加班加點訓練。 出自 I25 
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初始題庫(續) 

作者 編號 題目 題目來源 

姒剛彥、鐘伯光、劉

皓（2003）：〈社會取

向和自我取向運動成

就動機量表的編制及

其檢驗〉。《武漢體育

學院學報》，37，136-

140 

I43 比賽成績不理想，即使父母、教練沒有責備我，我也會覺得很對不起

自己。 

出自 I30 

I44 訓練的時候，我總是拼命去訓練，直到自己滿意為止。 出自 I2 

I45 比賽成績不理想時，我通常會自己認真檢討，以期和教練商量。 出自 I12 

I46 為了個人的成功，我願意專心訓練，努力不懈。 出自 I11 

I47 一個人的運動成就，應該由自己根據自己的標準來評判。 出自 I28 

I48 比賽結束之後，我通常立即就能判斷自己表現的好壞。 出自 I27 

I49 不管別人怎麼看，只要我認為參與競技運動是值得和有意義的，我就

會努力去訓練，去獲得好成績。 

出自 I14 

I50 我的訓練成績能按照自己的目標不斷進步，是令我最高興的事情。 出自 I16 

I51 我之所以喜歡競技運動，是因為競技運動本身可以讓我學到許多的知

識。 

出自 I10 

I52 當比賽結果未達到自己的預定目標或理想時，我會覺得對不起自己。 出自 I20 

I53 訓練與比賽本身自有樂趣，我願意從事任何有意思的訓練和比賽。 出自 I24 

I54 運動成績是次要的，競技運動本身才是我真正喜歡的。 出自 I22 

I55 完成一次訓練或比賽之後，我很清楚評價結果所依據的標準是什麼。 出自 I17 
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初始題庫(續) 

作者 編號 題目 題目來源 

姒剛彥、鐘伯光、劉

皓（2003）：〈社會取

向和自我取向運動成

就動機量表的編制及

其檢驗〉。《武漢體育

學院學報》，37，136-

140 

I56 我喜歡運動，因為運動本身讓我覺得生活很有意義。 出自 I6 

I57 我時常在想自己目前的運動表現是否已經達到了自己的期望或標準。 出自 I4 

I58 我通常會與教練商量來調整自己的訓練方法，以便能夠取得更好的運

動成績 

出自 I23 

I59 即使沒有別人在場，我也會好好地把已經開始的訓練進行到底，絕不

半途而廢 

出自 I3 

I60 完成一次訓練或比賽之後，我喜歡根據自己的標準來對結果進行評

價。 

出自 I7 

I61 我常努力去完成一些訓練或比賽，只是為了向自己證明我能勝任愉

快。 

出自 I29 

I62 不管訓練有多苦，只要自己認為值得去做，我就會盡力而為。 出自 I1 

I63 訓練遇到困難，我通常會根據自己的判斷，嘗試用不同的方法去解

決。 

出自 I5 

I64 參加高水準運動訓練，是我自己的選擇。 出自 I21 

I65 訓練或比賽時，我常對自己有很高的要求與期望。 出自 I8 

I66 圓滿完成訓練或比賽是一件令人高興的事，報酬是次要的事。 出自 I15 
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初始題庫(續) 

作者 編號 題目 題目來源 

姒剛彥、鐘伯光、劉

皓（2003）：〈社會取

向和自我取向運動成

就動機量表的編制及

其檢驗〉。《武漢體育

學院學報》，37，136-

140 

I60 完成一次訓練或比賽之後，我喜歡根據自己的標準來對結果進行

評價。 

出自 I7 

I61 我常努力去完成一些訓練或比賽，只是為了向自己證明我能勝任

愉快。 

出自 I29 

I62 不管訓練有多苦，只要自己認為值得去做，我就會盡力而為。 出自 I1 

I63 訓練遇到困難，我通常會根據自己的判斷，嘗試用不同的方法去

解決。 

出自 I5 

I64 參加高水準運動訓練，是我自己的選擇。 出自 I21 

I65 訓練或比賽時，我常對自己有很高的要求與期望。 出自 I8 

I66 圓滿完成訓練或比賽是一件令人高興的事，報酬是次要的事。 出自 I15 

I67 我追求好的運動成績，不是為了光宗耀祖，而是因為我自己對運

動有興趣。 

出自 I19 

I68 我訓練時為自己制訂的標準，常比別人對我要求的要高。 出自 I21 

I69 我所追求的運動目標與價值，是由我自己來決定的。 出自 I9 

I70 當我圓滿完成一次訓練任務時，即使沒有人知道，我也會覺得有

成就感。 

出自 I13 
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初始題庫(續) 

作者 編號 題目 題目來源 

羅新興、周慧珍

（2006）：〈組織成員知

覺主管支持對其離職傾

向之影響—探討工作負

荷與成就動機之干擾作

用〉。《人力資源管理學

報》，6，67-80。 

 

S71 為了不讓父母失望，我會照著父母的期望而努力去做。 出自 S1 

S72 我之所以努力工作，是因為有成就才會光耀門楣。 出自 S2 

S73 我努力工作，是因為上司會誇獎工作認真的同仁。 出自 S3 

S74 我常在想：自己目前的表現是不是已經達到父母的期望。 出自 S4 

S75 我常為了要達到父母的期望而加倍努力。 出自 S5 

I71 不管事情有多困難，自認為值得去做，我就會盡力而為。 出自 I1 

I72 工作的時候，我總是拚命去做，直到我自己滿意為止。 出自 I2 

I73 即使沒有別人在場，我也會好好地把已經開始的工作做完。 出自 I3 

I74 我常在想：目前的表現是否已經達到自己的期望。 出自 I4 

I75 工作遇到障礙時，我會根據自己的判斷嘗試不同方法解決。 出自 I5 

曾家文、姜定宇

（2012）：〈員工動機與

政治技能行為: 報之調

節效果〉。《應用心理研

究》，53，153-213。 

S76 為了不讓父母失望，我總是照著父母的期望努力去做。 出自 S1 

S77 我常為了達到父母所期望的成績標準而加倍努力。 出自 S5 

S78 我很努力念書，因為老師通常會誇獎用功的學生。 出自 S3 

S79 我之所以努力念書，是因為只有把書唸好，才會有好的前途。 出自 S2 

S80 我時常在想，自己目前的表現是否已經達到父母的期望或標

準。 

出自 S4 
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初始題庫(續) 

作者 編號 題目 題目來源 

曾家文、姜定宇

（2012）：〈員工動機與

政治技能行為: 報之調

節效果〉。《應用心理研

究》，53，153-213。 

I76 不管事情有多困難，只要自己認為值得去做，我就會盡力而

為。 

出自 I1 

I77 即使沒有別人在場，我也會好好地把已經開始的工作做完，絕

不半途而廢。 

出自 I3 

I78 工作的時候，我總是拼命去做，直到我自己滿意為止。 出自 I2 

I79 工作時遇到阻礙，我通常會根據自己的判斷，嘗試用不同方法

解決。 

出自 I5 

I80 我時常在想，自己目前的表現是否已經達到自己的期望或標

準。 

出自 I4 

註：初始題庫為未經任何處理，純粹整理與歸納之題庫。 
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二次題庫 

編號 題目 題目來源 

S'1 為了不讓主管失望，我總是照著主管的期望去工作。 整合 S1、S69、S71、S76 

S'2 我努力工作是因為只有把工作做好，才會讓我的主管有面子。 整合 S2、S70、S72、S79 

S'3 我很努力工作，因為主管通常會誇獎努力的員工。 整合 S3、S55、S73、S89 

S'4 我時常在想，自己目前的工作表現是不是已經達到主管的期待與標準。 整合 S4、S64、S74、S90 

S'5 我常為達到主管所期望的績效標準而加倍努力。 整合 S5、S31、S53、S75、S77 

S'6 在工作上，我會努力完成讓主管覺得有面子的事情。 整合 S6、S37、S61 

S'7 工作的時候，我總是按照主管所要求的標準去做。 整合 S7、S62 

S'8 為了得到好的績效，我總是按照主管交代的方法做事。 整合 S8、S60 

S'9 要是不能把工作做好，那實在是太對不起主管了。 整合 S9、S40、S43 

S'10 我的主管是最能夠分辨我工作做的好不好的人。 整合 S10、S45 

S'11 在規劃工作時，我會先考慮自己的目標是否符合主管的期待。 整合 S11、S65 

S'12 我總是按照主管的意願，去追求他們所設定的目標。 整合 S12、S41 

S'13 工作時，我會根據主管的標準來要求自己。 整合 S13、S33、S51 

S'14 發現同事比我努力時，我就會擔心自己的表現不如別人。 整合 S14、S66 

S'15 主管交代的工作，我會盡力把它做好，以博得主管的好印象。 整合 S15、S50 

S'16 主管稱讚我的同事時，我就覺得自己必須好好努力工作。 整合 S16、S54 
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二次題庫(續) 

編號 題目 題目來源 

S'17 在開始一項新任務之前，我希望我的主管能告訴我完成任務的詳細步驟。 整合 S17、S32、S67 

S'18 主管對我的期望與要求，是我努力工作的動力之一。 整合 S18、S42 

S'19 我希望知道主管對我工作表現的評價與回饋。 整合 S19、S52 

S'20 我比較喜歡我的工作表現能由主管來評定。 整合 S20、S39、S46 

S'21 主管認為有價值的東西，我都會想努力去獲得。 整合 S21、S36、S49 

S'22 為了讓主管相信我的能力很高，每件工作我都會盡力去做。 整合 S22、S35、S68 

S'23 我關心的是能否有好的工作表現，而不是工作是否有趣。 整合 S23、S58 

S'24 我崇拜那些有位階很高的人。 整合 S24、S38、S47 

S'25 主管認為有價值的事情，我通常會努力去做。 整合 S25、S59 

S'26 工作績效不好，在主管面前真是抬不起頭來。 整合 S26、S56 

S'27 我常努力去做一些事，為了跟主管證明我是ㄧ個上進的人。 整合 S27、S34、S63 

S'28 主管的稱讚是我成就感的重要來源。 整合 S28、S48 

S'29 主管的鼓勵是我堅持下去的關鍵動力。 整合 S29、S44 

S'30 我希望在我的工作領域中獲得主管的認可。 整合 S30、S57 

S'31 主管的工作目標就是我的工作目標。 原創 

S'32 我總是學習並使用主管達成工作目標的方法。 原創 
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二次題庫(續) 

編號 題目 題目來源 

S'33 我工作時極力爭取主管給我高評價。 原創 

S'34 我希望主管能為我的工作表現驕傲。 原創 

S'35 違反主管的意願設定目標會讓我失去工作動力。 原創 

S'36 我在工作中最想要得到的是來自主管的認同。 原創 

S'37 主管訂下的目標是我工作中重要的指引。 原創 

S'38 不知道主管對我的工作評價會讓我難以繼續工作。 原創 

S'39 我希望主管能一直幫我設定工作目標。 原創 

S'40 主管的評價使我有努力工作的方向。 原創 

I'1 不管工作有多困難，只要自己認為值得去做，我就會盡力而為。 整合 I1、I33、I62、I71、I76 

I'2 我總是拼命的工作，直到達到自己滿意的目標為止。 整合 I2、I36、I44、I72、I78 

I'3 就算沒有人監督，我也會努力把進行中的工作做完，絕不半途而廢。 整合 I3、I59、I73、I77 

I'4 我時常在想，自己目前的工作表現是否已經達到自己的期望與標準。 整合 I4、I40、I57、I74、I80 

I'5 我會根據自己的判斷，嘗試用不同的方法來解決工作上的困難。 整合 I5、I63、I75、I79 

I'6 我喜歡工作，因為工作讓我覺得生活過得有意義。 整合 I6、I56 

I'7 完成一項任務後，我會根據自己的標準來給自己打分數。 整合 I7、I34 
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二次題庫(續) 

編號 題目 題目來源 

I'8 工作時，我對自己有很高的要求與期望。 整合 I8、I60 

I'9 我所追求的工作目標與價值，應該由我自己決定。 整合 I9、I38、I69 

I'10 我之所以投入於工作，是因為工作能夠帶來自我提升。 整合 I10、I51 

I'11 為了個人的成功，我願意專心工作，努力不懈。 整合 I11、I46 

I'12 工作不順利時，我會認真地檢討自己並找尋可能的解決方案。 整合 I12、I45 

I'13 當我順利完成一件工作時，即使沒有人知道，我也會覺得有成就感。 整合 I13、I32、I70 

I'14 不管別人怎麼想，只要是我認為有價值的事，我就會盡力去做。 整合 I14、I37、I49 

I'15 順利完成工作是一件令人高興的事，工作報酬是次要的。 整合 I15、I66 

I'16 工作能按照自己的步調不斷進步，會讓我感到開心。 整合 I16、I50 

I'17 完成一件任務後，我能夠清楚地評價自己的表現好不好。 整合 I17、I55 

I'18 我通常會按照自己的選擇，做自己真正想做的事。 整合 I18、I39 

I'19 我努力工作不是為了別人，是因為自己想要投入在這份工作上。 整合 I19、I35、I67 

I'20 當工作未能達到自己的目標與期望時，我會有種對不起自己的感覺。 整合 I20、I52 

I'21 工作時，我會為自己訂立一個超乎別人要求的高標準. 整合 I21、I64、I68 

I'22 工作表現如何還在其次，我享受工作的過程。 整合 I22、I54 
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二次題庫(續) 

編號 題目 題目來源 

I'23 我通常以我自己的方法工作，以便展現更高的績效。 整合 I23、I58 

I'24 工作本身自有樂趣，我熱衷於自己有興趣的工作。 整合 I24、I53 

I'25 我會為了完成一件自己喜歡的工作，而熬夜到很晚。 整合 I25、I31、I42 

I'26 我很清楚自己要努力到什麼程度，才能達到自己的目標。 整合 I26、I41 

I'27 工作結束之後，我立刻就能判斷自己表現的好壞。 整合 I27、I48 

I'28 一個人的成就高低，應該由自己來判斷。 整合 I28、I47 

I'29 我會努力去做一些事，以向自己證明我是有能力的。 整合 I29、I61 

I'30 工作表現不理想時即使主管沒有責備我，我也會覺得對不起自己。 整合 I30、I43 

I'31 只有自己才能為自己訂下工作目標。 原創 

I'32 我總是尋找最適合自己的工作方法。 原創 

I'33 如果工作本身能給我很大的樂趣或成就感，那就算沒有報酬我也要去做。 原創 

I'34 我努力讓自己能為自己的工作表現驕傲。 原創 

I'35 違反自己的意願設定目標會讓我失去工作動力。 原創 

I'36 我在工作中最想要得到的是完成自己目標的成就感。 原創 

I'37 自己內心持有的目標是我工作中重要的指引。 原創 

I'38 不管報酬有多高，我拒絕從事無聊或毫無成就感的工作。 原創 
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二次題庫(續) 

編號 題目 題目來源 

I'23 我通常以我自己的方法工作，以便展現更高的績效。 整合 I23、I58 

I'24 工作本身自有樂趣，我熱衷於自己有興趣的工作。 整合 I24、I53 

I'25 我會為了完成一件自己喜歡的工作，而熬夜到很晚。 整合 I25、I31、I42 

I'26 我很清楚自己要努力到什麼程度，才能達到自己的目標。 整合 I26、I41 

I'27 工作結束之後，我立刻就能判斷自己表現的好壞。 整合 I27、I48 

I'28 一個人的成就高低，應該由自己來判斷。 整合 I28、I47 

I'29 我會努力去做一些事，以向自己證明我是有能力的。 整合 I29、I61 

I'30 工作表現不理想時即使主管沒有責備我，我也會覺得對不起自己。 整合 I30、I43 

I'31 只有自己才能為自己訂下工作目標。 原創 

I'32 我總是尋找最適合自己的工作方法。 原創 

I'33 如果工作本身能給我很大的樂趣或成就感，那就算沒有報酬我也要去做。 原創 

I'34 我努力讓自己能為自己的工作表現驕傲。 原創 

I'35 違反自己的意願設定目標會讓我失去工作動力。 原創 

I'36 我在工作中最想要得到的是完成自己目標的成就感。 原創 

I'37 自己內心持有的目標是我工作中重要的指引。 原創 

I'38 不管報酬有多高，我拒絕從事無聊或毫無成就感的工作。 原創 
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二次題庫(續) 

編號 題目 題目來源 

I'39 我希望不斷完成自己設定的工作目標努力前進。 原創 

I'40 只有我能夠決定自己工作的價值。 原創 

註：二次題庫為，將初始題庫之場域轉換為職場，社會取向成就動機之他人固定為主管，並將相似題目整合之題庫。 
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三次題庫 

編號 題目 題目來源 

S'1 為了不讓主管失望，我總是照著主管的期望去工作。 整合 S1、S69、S71、S76 

S'5 我常為達到主管所期望的績效標準而加倍努力。 整合 S5、S31、S53、S75、S77 

S'6 在工作上，我會努力完成讓主管覺得有面子的事情。 整合 S6、S37、S61 

S'7 工作的時候，我總是按照主管所要求的標準去做。 整合 S7、S62 

S'12 我總是按照主管的意願，去追求他們所設定的目標。 整合 S12、S41 

S'13 工作時，我會根據主管的標準來要求自己。 整合 S13、S33、S51 

S'15 主管交代的工作，我會盡力把它做好，以博得主管的好印象。 整合 S15、S50 

S'16 主管稱讚我的同事時，我就覺得自己必須好好努力工作。 整合 S16、S54 

S'18 主管對我的期望與要求，是我努力工作的動力之一。 整合 S18、S42 

S'20 我比較喜歡我的工作表現能由主管來評定。 整合 S20、S39、S46 

S'21 主管認為有價值的東西，我都會想努力去獲得。 整合 S21、S36、S49 

S'22 為了讓主管相信我的能力很高，每件工作我都會盡力去做。 整合 S22、S35、S68 

S'25 主管認為有價值的事情，我通常會努力去做。 整合 S25、S59 

S'26 工作績效不好，在主管面前真是抬不起頭來。 整合 S26、S56 

S'27 我常努力去做一些事，為了跟主管證明我是ㄧ個上進的人。 整合 S27、S34、S63 

S'28 主管的稱讚是我成就感的重要來源。 整合 S28、S48 
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三次題庫(續) 

編號 題目 題目來源 

S'29 主管的鼓勵是我堅持下去的關鍵動力。 整合 S29、S44 

S'30 我希望在我的工作領域中獲得主管的認可。 整合 S30、S57 

S'31 主管的工作目標就是我的工作目標。 原創 

S'33 我工作時極力爭取主管給我高評價。 原創 

S'34 我希望主管能為我的工作表現驕傲。 原創 

S'36 我在工作中最想要得到的是來自主管的認同。 原創 

S'37 主管訂下的目標是我工作中重要的指引。 原創 

S'38 不知道主管對我的工作評價會讓我難以繼續工作。 原創 

S'39 我希望主管能一直幫我設定工作目標。 原創 

S'40 主管的評價使我有努力工作的方向。 原創 

I'1 不管工作有多困難，只要自己認為值得去做，我就會盡力而為。 整合 I1、I33、I62、I71、I76 

I'2 我總是拼命的工作，直到達到自己滿意的目標為止。 整合 I2、I36、I44、I72、I78 

I'3 就算沒有人監督，我也會努力把進行中的工作做完，絕不半途而廢。 整合 I3、I59、I73、I77 

I'4 我時常在想，自己目前的工作表現是否已經達到自己的期望與標準。 整合 I4、I40、I57、I74、I80 

I'5 我會根據自己的判斷，嘗試用不同的方法來解決工作上的困難。 整合 I5、I63、I75、I79 

I'6 我喜歡工作，因為工作讓我覺得生活過得有意義。 整合 I6、I56 
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三次題庫(續) 

編號 題目 題目來源 

I'7 完成一項任務後，我會根據自己的標準來給自己打分數。 整合 I7、I34 

I'8 工作時，我對自己有很高的要求與期望。 整合 I8、I60 

I'9 我所追求的工作目標與價值，應該由我自己決定。 整合 I9、I38、I69 

I'10 我之所以投入於工作，是因為工作能夠帶來自我提升。 整合 I10、I51 

I'11 為了個人的成功，我願意專心工作，努力不懈。 整合 I11、I46 

I'12 工作不順利時，我會認真地檢討自己並找尋可能的解決方案。 整合 I12、I45 

I'13 當我順利完成一件工作時，即使沒有人知道，我也會覺得有成就感。 整合 I13、I32、I70 

I'14 不管別人怎麼想，只要是我認為有價值的事，我就會盡力去做。 整合 I14、I37、I49 

I'16 工作能按照自己的步調不斷進步，會讓我感到開心。 整合 I16、I50 

I'17 完成一件任務後，我能夠清楚地評價自己的表現好不好。 整合 I17、I55 

I'18 我通常會按照自己的選擇，做自己真正想做的事。 整合 I18、I39 

I'19 我努力工作不是為了別人，是因為自己想要投入在這份工作上。 整合 I19、I35、I67 

I'20 當工作未能達到自己的目標與期望時，我會有種對不起自己的感覺。 整合 I20、I52 

I'22 工作表現如何還在其次，我享受工作的過程。 整合 I22、I54 

I'24 工作本身自有樂趣，我熱衷於自己有興趣的工作。 整合 I24、I53 

I'25 我會為了完成一件自己喜歡的工作，而熬夜到很晚。 整合 I25、I31、I42 
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三次題庫(續) 

編號 題目 題目來源 

I'26 我很清楚自己要努力到什麼程度，才能達到自己的目標。 整合 I26、I41 

I'28 一個人的成就高低，應該由自己來判斷。 整合 I28、I47 

I'30 工作表現不理想時即使主管沒有責備我，我也會覺得對不起自己。 整合 I30、I43 

I'31 只有自己才能為自己訂下工作目標。 原創 

I'32 我總是尋找最適合自己的工作方法。 原創 

I'33 
如果工作本身能給我很大的樂趣或成就感，那就算沒有報酬我也要去

做。 

原創 

I'34 我努力讓自己能為自己的工作表現驕傲。 原創 

I'35 違反自己的意願設定目標會讓我失去工作動力。 原創 

I'36 我在工作中最想要得到的是完成自己目標的成就感。 原創 

I'37 自己內心持有的目標是我工作中重要的指引。 原創 

I'38 不管報酬有多高，我拒絕從事無聊或毫無成就感的工作。 原創 

I'39 我希望不斷完成自己設定的工作目標努力前進。 原創 

I'40 只有我能夠決定自己工作的價值。 原創 

註：三次題庫為，對二次題庫進行分類測驗，其分類正確率超過 0.8 之題目，具一定內容效度。 



doi:10.6342/NTU201800860

  

98 
 

初始量表 

初始量表為，對三次題庫進行探索性因素分析後得到之量表，具備一定建構效度 

 

主管取向成就動機 

S'36 我在工作中最想要得到的是來自主管的認同。 

S'28 主管的稱讚是我成就感的重要來源。 

S'40 主管的評價使我有努力工作的方向。 

S'37 主管訂下的目標是我工作中重要的指引。 

S'29 主管的鼓勵是我堅持下去的關鍵動力。 

S'33 我工作時極力爭取主管給我高評價。 

S'27 我常努力去做一些事，為了跟主管證明我是ㄧ個上進的人。 

S'18 主管對我的期望與要求，是我努力工作的動力之一。 

個我取向成就動機 

I'26 我很清楚自己要努力到什麼程度，才能達到自己的目標。 

I'37 自己內心持有的目標是我工作中重要的指引。 

I'24 工作本身自有樂趣，我熱衷於自己有興趣的工作。 

I'36 我在工作中最想要得到的是完成自己目標的成就感。 

I'19 我努力工作不是為了別人，是因為自己想要投入在這份工作上。 

I'22 工作表現如何還在其次，我享受工作的過程。 

I'40 只有我能夠決定自己工作的價值。 
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二次量表 

二次量表為，對初始量表對稱處理並用成就需求與成就目標增補量表內容之題目 

 

主管取向成就動機 

1. 我努力工作是希望能夠獲得主管的認同。 

2. 主管對我的稱讚，是我獲得成就感的重要來源。 

3. 主管的指引讓我在工作時有明確的方向。 

4. 主管為我訂下的目標是我工作中重要的指引。 

5. 遇到困難時，主管的鼓勵是我堅持下去的關鍵。 

6. 工作時我會努力爭取主管給我高評價。 

7. 我努力工作是為了向主管證明我是一個有能力的人。 

8. 主管對我的期望與要求，是我努力工作的動力來源。 

9. 想要獲得主管肯定的渴望使我不斷地努力工作。(新增題目，原創) 

10. 在工作中，我努力追求完成任務之後主管給我的肯定。 

11. 為了不讓主管失望，我不會輕言放棄工作中的難題。(新增題目，原創) 

個我取向成就動機 

1. 我努力工作是希望能夠獲得自己的肯定。 

2. 我對自己的肯定，是我獲得成就感的重要來源。 

3. 自己的目標讓我在工作時有明確的方向。 

4. 我為自己設定的目標是我工作中重要的指引。 

5. 遇到困難時，給自己打氣是我堅持下去的關鍵。 

6. 工作時我會努力達成自己設定的高標準。 

7. 我努力工作是為了向自己證明我是一個有能力的人。 

8. 我對自己的期待與要求，是我努力工作的動力來源。 

9. 想要完成個人目標的渴望使我不斷地努力工作。(新增題目，原創) 

10. 在工作中，我努力追求達成自己目標時的成就感。 

11. 為了對得起自己，我不會輕言放棄工作中的難題。(新增題目，原創)  
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三次量表 

三次量表為，對二次量表進行探索性因素分析後得到之量表，具備一定建構效度 

 

主管取向成就動機 

1. 主管對我的期望與要求，是我努力工作的動力來源 

2. 主管為我訂下的目標是我工作中重要的指引 

3. 我努力工作是希望能夠獲得主管的認同 

4. 在工作中，我努力追求完成任務之後主管給我的肯定 

5. 工作時我會努力爭取主管給我高評價 

6. 想要獲得主管肯定的渴望使我不斷地努力工作 

7. 為了不讓主管失望，我不會輕言放棄工作中的難題 

8. 遇到困難時，主管的鼓勵是我堅持下去的關鍵 

個我取向成就動機 

1. 我對自己的期待與要求，是我努力工作的動力來源 

2. 我為自己設定的目標是我工作中重要的指引 

3. 我努力工作是希望能夠獲得自己的肯定 

4. 在工作中，我努力追求達成自己目標時的成就感 

5. 工作時我會努力達成自己設定的高標準 

6. 我對自己的肯定，是我獲得成就感的重要來源 

7. 遇到困難時，給自己打氣是我堅持下去的關鍵 

8. 自己的目標讓我在工作時有明確的方向  
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完整量表 

完整量表為，對三次量表進行驗證性因素分析後得到之量表，具備良好模型適配度 

 

主管取向成就動機 

SOAM1 主管為我訂下的目標是我工作中重要的指引 

SOAM2 我努力工作是希望能夠獲得主管的認同 

SOAM3 在工作中，我努力追求完成任務之後主管給我的肯定 

SOAM4 工作時我會努力爭取主管給我高評價 

SOAM5 想要獲得主管肯定的渴望使我不斷地努力工作 

SOAM6 遇到困難時，主管的鼓勵是我堅持下去的關鍵 

個我取向成就動機 

IOAM1 我為自己設定的目標是我工作中重要的指引 

IOAM2 我努力工作是希望能夠獲得自己的肯定 

IOAM3 在工作中，我努力追求達成自己目標時的成就感 

IOAM4 工作時我會努力達成自己設定的高標準 

IOAM5 遇到困難時，給自己打氣是我堅持下去的關鍵 

IOAM6 自己的目標讓我在工作時有明確的方向  
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附錄二 中介效果檢驗使用量表 

 

主管取向成就動機 

 

1. 主管為我訂下的目標是我工作中重要的指引 

2. 我努力工作是希望能夠獲得主管的認同 

3. 在工作中，我努力追求完成任務之後主管給我的肯定 

4. 工作時我會努力爭取主管給我高評價 

5. 想要獲得主管肯定的渴望使我不斷地努力工作 

6. 遇到困難時，主管的鼓勵是我堅持下去的關鍵 

 

個我取向成就動機 

 

1. 我為自己設定的目標是我工作中重要的指引 

2. 我努力工作是希望能夠獲得自己的肯定 

3. 在工作中，我努力追求達成自己目標時的成就感 

4. 工作時我會努力達成自己設定的高標準 

5. 遇到困難時，給自己打氣是我堅持下去的關鍵 

6. 自己的目標讓我在工作時有明確的方向  
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自我反思投入量表 

 

Grant, A., Franklin, J., & Langford, P. (2002). The Self-Reflection and Insight Scale: A 

new measure of private self-consciousness. Social Behavior and Personality: An 

International Journal, 30, 821-836. 

1. 我會思索自己內在的想法 

2. 我會花時間進行自我反思 

3. 我會去感受自己內在的狀態 

4. 我會去思考自己行為背後的主要原因 

5. 我會花時間去探索自己內在的想法 

6. 我會去探索自己對於外在事物的感受 

 

個人/主管適配度量表 

 

李婉菱(2008) ：《組織變革過程中內部工作轉換機制與個人特性對轉職者個人與環

境適配程度之影響》（未出版之博士論文）。國立中央大學人力資源管理研究

所，桃園市。 

改編自 

Cable, D. M., & DeRue, D. S. (2002). The convergent and discriminant validity of 

subjective fit perceptions. Journal of Applied Psychology, 87, 875-884. 

1. 我個人的「價值觀」和我直屬主管的價值觀相似 

2. 我的直屬主管與我之間能夠維持良好的溝通關係 

3. 我的直屬主管所具備的行為典範以及指導下屬的能力與我的期望相符合 

4. 我的直屬主管對我提出的要求是合理的 

5. 我的直屬主管具有良好的領導能力 

6. 我的直屬主管能夠提供我工作上以及職涯發展所需的知識以及技能協助 

7. 相較於我的期望，我對於直屬主管的整體感覺是滿意的  
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工作績效量表 

 

樊景立、鄭伯壎（1997）：〈華人自評式績效考核中的自謙偏差：題意、謙虛價值及

自尊的影響〉。《中華心理學刊》，39，103-118。 

1. 我對單位整體工作表現有重大貢獻 

2. 我是本單位內表現優異的員工之一 

3. 我的工作表現總是能夠合乎上級要求的標準 

4. 我總是能如期完成上級交付的工作 

 

 

  




