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前瞻性人格與職涯成功關係之研究 

觀光與休閒事業管理系  林秋慧 

摘   要 

本研究旨在發展台灣旅館業員工職涯成功模型，以前瞻性人格之穩定個體差

異為前因變項，探討對職涯成功包括職涯滿意程度、薪資與升遷次數之影響。研

究對象以國內旅館業之員工進行抽樣調查，採橫斷面之研究設計，利用問卷調查

於 103年 2~5月進行資料蒐集，共發出 415份問卷，回收有效問卷 225份，有效

回收率 54.22％，回收問卷利用 SPSS.19與 AMOS.20進行敘述性統計與結構方程

模式分析。研究結果顯示：前瞻性人格特質與職涯成功具有正向影響效果，說明

前瞻性人格特質愈明顯者，其主觀職涯滿意度愈高，再者客觀的薪資與職涯升遷

次數亦愈高。此結果有助國內旅館業管理者，在進行人才培育養成與未來人力資

源管理實務之參考。 

關鍵字：前瞻性人格(proactive personality)、職涯成功(career success)、旅館產業

(hospitality industry) 
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壹、研究動機與目的 

愈來愈多組織行為學者，開始對影響員工職涯成功的因素產生濃厚興趣

(Seibert, Crant & Kraimer, 1999)。雖然多數人都同意，社經背景、人力資本、目

標設定、組織激勵等變項可以用來解釋個體職涯成功，但許多學者建議，人格特

質(personality)應該被包括在影響個體職涯成功之模型中，於是一種新興的研究

領域－前瞻性人格（proactive personality）或稱個人創動（personal initiative）概

念，開始被學者提出討論。 

近期利用人格特質變項預測工作績效與職涯成功之研究有逐年增加趨勢，

主因在於不同產業透過穩定人格特質均能有效預測員工的工作結果。前瞻性人格

特質者在工作中展現出強大自治力、積極進取、克服障礙，以達目標的行為模式。

實證研究顯示，前瞻性人格特質與成功銷售(Crant, 1995)、職涯成功(Seibert et 

al.,1999; Seibert, Kraimer, & Crant, 2001)、工作團隊效能(Kirkman & Rosen, 1999)

等具有關聯性。說明穩定人格特質變項對員工職涯成功具有潛在的解釋能力。 

未來工作環境中人們需要展現比以往更多的主動性，Frese & Fay (2001) 提

及在二十一世紀科技進步、快速變動的環境下，全球創造了許多新興行業，是過

去從未聽聞的，也形成了組織與職業變得更沒有疆界(boundaryless)。員工從事沒

有邊界劃分的職業，亦即過去工作職掌的劃分變得模糊，尤其是服務業期待員工

在面對問題時，能有較多積極的作為，迅速回應解決問題。因此，員工須更加主

動積極，進行職涯管理與終身學習，為個人職涯發展負責，不斷學習新技術，以

創造個人在工作上的價值。從這觀點來看，員工是否擁有前瞻性人格與積極職涯

發展之內在動力，對形成職涯網絡、應對未來挑戰、適應環境與心理層面之成功，

具有重要的關鍵性因素 (Hall ＆ Mirvis , 1996)。  

本研究主要針對台灣旅館餐飲業員工進行調查，主要原因在於旅館業是

2008年金融海嘯、2011年歐債風暴後，台灣少數較不受影響的產業，根據 2012

年一項 104 人力銀行的調查，2010~2012 年台灣住宿服務業職缺需求成長達

129%，且多數為中高階主管的職缺，顯見該產業人力需求急恐，也考驗員工的
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耐力與對個人未來職涯，展現出多大企圖心與主動積極行為，如Schneider's (1987) 

吸引－甄選－汰換模型理論(attraction-selection-attrition framework) 所言，最終能

留任組織企業中且在職涯發展達一定程度之成功者，與個體穩定的人格特質具有

關聯性。 

過去有關人格特質對工作結果之相關研究，多著重於大五人格特質（包括

外向性、情緒穩定性、親和性、勤勉正直與經驗開放性）對工作績效之探討，鮮

少探究前瞻性人格與職涯成功間之關係，為補足這方面研究缺口，同時增加觀光

餐旅產業員工職涯成功前因變項的更多了解，本研究提出了前瞻性人格與職涯成

功之模型架構並進行驗證。 

本研究目的，主要探討前瞻性人格與職涯成功間的關係，職涯成功包括：

客觀成功如職涯升遷次數、平均月薪，主觀成功如員工知覺職涯滿意程度。研究

結果有助於飯店經營者在員工甄選上有所依循，同時協助管理者進行有效的員工

教育訓練與職涯發展，使其展現高度工作績效、提昇職涯滿意度、降低離職意願，

提昇台灣整體旅館業人力素質，創造更大之經濟產值。 

貳、文獻探討 

一、前瞻性人格 

有些人在工作環境中，不會逆來順受，他們不會被動地接受環境的限制，

而是企圖直接改變目前所處環境，具有此種特質的人我們稱為前瞻性人格

(proactive personality)，一般常利用個體採取行動進而影響環境程度的能力，來辨

識並衡量一個人主動積極特質的強度（Bateman & Crant, 1993）。前瞻性人格具有

相對穩定的行為傾向，他們善於辨識機會、積極進取、採取行動、堅持不懈直到

帶來有意義的改變為止。相反地，缺乏前瞻性人格者，展現出相反的行為模式，

他們無法辨識、抓住機會，通常只能被動地回應、適應環境，而非改變現狀。 

前瞻性人格量表(PPS)是最常被用來衡量一個人具前瞻性特質的程度，過去

研究利用此量表探討了前瞻性人格與個體工作績效、職涯結果、領導風格、組織

創新、團隊績效等關係。前瞻性人格被發現可用來預測工作中主動積極行為的結



 5 

果變項，包括職涯成功(Seibert et al., 1999)、創業家行為(Becherer & Maurer, 

1999)、主動性工作行為與問題解決(Parker, Williams, & Turner, 2006)等。尤其是

前瞻性人格與職涯成功之關係。 

前瞻性人格者典型行為包括自發性、未來導向之行動力，目的在於改變環

境及提昇自我(Crant, 2000; Unsworth & Parker, 2003)。因此，前瞻性人格特質者

在職涯管理上較有作為，主要發生於當個體知覺職涯活動過程中具有發展價值

時，會選擇積極地介入，而不是被動地回應工作環境之變化。早期針對職涯相關

之研究，普遍認為員工對個人的職涯發展均是被動地適應與順從，研究焦點多放

在影響人們行為結果之環境因素上(Bell & Staw, 1989)，但 Bell and Staw (1989) 則

認為人格(personality)擁有影響員工工作結果之預測效果，他們認為前瞻性人格

特質者會更積極地參與職涯管理行為，如 Seibert et al. (1999) 在探討前瞻性人格

與職涯成功關係之研究中，驗證前瞻性人格是員工職涯成功的前因變項。 

二、前瞻性人格與職涯成功 

所謂職涯成功(career success)，是指個人累積了一段相當長時間的產物，它

包括積極的心理層面、工作經驗所累積的成就以及與工作相關之正向結果(Judge, 

Cable, Boudreau & Bretz, 1995; Seibert et al.,1999; Seibert, Kraimer & Liden, 2001)。

職涯成功主要由兩個衡量構面組成：客觀職涯成功、主觀職涯成功。客觀職涯成

功是指可觀察得到的外在職業成就，如薪資與一個人在職涯過程中的升遷次數；

主觀職涯成功則是個體內在自我判斷，對工作與職涯成就的滿意度(Judge et al., 

1995)。職涯成功之組成構面，兩者間具有正向且中度之相關，彼此間並沒有相

互重疊之處(Bray & Howard, 1980; Judge & Bretz, 1994)，因此過去研究在衡量員

工職涯成功時，客觀職涯成功與主觀職涯成功常被認為是兩個重要之衡量指標。 

在人格特質對工作績效與職涯成功之相關文獻，如 Barrick & Mount 

(1991) 、Salgado (1997) 、Tett, Jackson, & Rothstein (1991)等人研究發現，人格

特質與工作結果變項具有關連性，如勤勉盡責、前瞻性人格等均能成功預測工作

結果；外向性特質與成功銷售、管理職務及訓練表現之結果具有關連性。Crant 

(1995)指出，前瞻性人格特質者處理工作與職涯活動的方式不同於低前瞻性人格
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者，高前瞻性人格特質者善於選擇並創造情境，藉此提高工作績效的可能性。

Ashford & Black (1996);、Frese等人(1997)、Morrison (1993)發現，他們善於辨識

機會，採取職涯發展之各項行動，如蒐集與工作和組織相關訊息、獲取他人幫助

與職涯上的支持、進行職涯計畫、堅持面對職涯中所遭遇的各項阻礙等。此外，

他們為實現前瞻理念，常能抓住追求自我成長的機會，例如為了工作上的升遷，

而獲取進一步進修與學習所需技能的機會；相反地，低前瞻性人格者，常順應環

境變遷、安於現狀，而非創造有利環境。因此，前瞻性人格者對未來懷抱希望，

更有可能對他們的職涯感到滿意，因為他們在工作上常有創新想法與創意、更瞭

解公司政治文化，以及不斷提昇工作上技術，導致他們有更成功的職涯發展

(Seibert et al., 1999; Seibert et al., 2001)。 

具前瞻性人格特質者，在職涯工作表現上，往往超越被指派之任務，以發展

個人職涯目標，同時他們擅長採取長期導向觀點，來預防問題發生；傾向去塑造

工作環境，以提供個人有利之發展條件；他們也會盡力控制工作情境，比起其他

人更能了解工作環境的細枝末節並預期改變事項；他們也會彈性地改變自己的工

作方式、流程、任務，甚至運用影響力來改變個人收入、升遷，或是組織獎勵之

分配等(Bell & Staw, 1989)。因此，本研究推論高前瞻性人格者，善於選擇、創造、

影響工作狀態，因而在職場上收入較高、有較高的升遷機會，整體而言，客觀職

涯成果較佳。故導出本研究假設： 

假設 1：前瞻性人格特質與客觀職涯成功間具有正向關係。 

職涯滿意度是個人主觀的職涯成功(Tu, Forret & Sullivan, 2006)，是個人對職

涯成就及未來發展的滿意程度或情感上的反應(Peluchette, 1993)，可說是個人職

涯發展的重要指標。具前瞻性人格特質者因能更有效地去塑造個人工作環境，故

對職涯發展之主觀滿意感受較高，有其以下兩點理由：其一，具前瞻性人格特質

者在工作生活中有較高的自我決策與自我效能。過去相關研究亦指出，自治力、

自我決策或自我效能的重要性，這些被認為是產生情感上反應與心理幸福感的重

要變項。其二，本研究認為前瞻性人格特質者會積極去選擇、創造符合個人需求

與價值觀的工作環境與職業，當個體知覺與工作環境(P-E fit)或個體與職業(P-J fit)
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有較高適配度時，會有較高的職涯滿意度(Kristof, 1996)。 

綜合上述理由，本研究假設高前瞻性人格特質者，愈有可能去塑造並選擇

適合自己的工作環境，在工作職涯發展上有較強的自我決策能力。是故，本研究

假設高前瞻性人格特質者，對職涯相關如工作、薪酬、晉升、技能發展等面相有

較佳之滿意度。故導出假設 2： 

假設 2：前瞻性人格特質與主觀職涯成功間具有正向關係。 

參、研究方法 

一、研究範圍與對象 

本研究以國內旅館業員工為樣本，進行結構性問卷施測。由於隨機取樣的

困難度高，故採便利抽樣，但仍盡量選取不同部門、不同職務、不同層級、不同

年齡之受訪者，以求樣本之異質性與多元化。首先，研究者透過人際網絡先行與

飯店人資主管或部門經理取得研究調查之同意權，始寄發問卷，因此部門別並無

刻意設定，員工涵蓋前場第一線服務人員（櫃檯接待、客服中心、餐飲部門等）、

混和式服務人員（行銷業務部、房務清潔、客房中心等）、及後場行政支援部門

人員（人資部、總務採購部、其他等），員工階層亦盡量廣泛收集，惟排除兼職

員工與假日工讀生、實習生，以獲得業界實際現狀資料。問卷寄發時均附上說明

函，詳細說明研究目的與施測方式，由主管協助發放給各階層員工填寫，兩週後

以電話追蹤其發放情形，並提醒完成後利用回郵信封用掛號寄回。 

台灣旅館業雖有淡旺季之分別，但由於開放陸客觀光與自由行，加上需隨

著國內各式節日推出不同促銷活動，職場甚為忙碌，問卷施測困難度極高，約計

費時三個多月完成資料蒐集，於 103 年 3~5 月針對 24 間飯店發出 415 份問卷，

回收 255 份，扣除無效問卷 30 份，有效問卷 225 份，有效回收率 54.22％。24

間飯店分布情形為：台北及桃竹苗地區 16 家，台中地區 1 家，高雄台南地區 5

家、宜蘭花東地區 2家。 
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二、研究工具 

本研究為橫斷面之研究設計，採問卷調查法，各變項之題項則參考相關文

獻，經翻譯並由學者多次文字潤飾與問卷預試後定稿，研究工具共分為三個部

分，一為前瞻性人格特質量表、二為職涯滿意度量表（主觀職涯成功）、客觀職

涯成功問項（包括每月平均薪資、職涯升遷次數）、三為人口統計變項。各變項

之操作性定義及衡量內容陳述如下。 

（一） 前瞻性人格特質量表 

前瞻性人格特質(proactive personality trail)定義為，在職場環境中相對不受

外在環境限制，善於辨識機會、採取行動、堅持不懈，願意改變個人工作環境的

能力。此構面採用 Seibert, Crant & Kraimer (1999) 改編自 Bateman與 Crant(1993)

簡短量表，共 10題問項進行衡量。本量表題項如：「不管有多困難，只要我認為

可行就會去完成他」、「我善於辨識機會」、「我會不斷尋找解決事情的最好方法」

等，所有問項皆為 Likert七點尺度，從 1(非常不同意)至 7(非常同意)，得分愈高

者，表示受試者前瞻性人格特質傾向愈高。 

（二） 職涯成功量表 

本研究職涯成功包括主觀內在知覺的職涯滿意度與客觀外在可觀察之成

就。主觀職涯成功定義為，受試者對個人目前職涯發展現況，包括工作目標、薪

酬、晉升、技能發展等面向之知覺滿意程度。採用 Greenhaus, Parasuraman, & 

Wormley (1990)職涯滿意度量表共五題進行衡量，採李克特七點尺度計分，從 1

非常不滿意至 7非常滿意進行填答，得分愈高者，表示受試者對個人目前職涯滿

意度愈高，代表主觀性職涯愈成功。題項包括：「我很滿意目前在職涯上的成果」、

「我很滿意目前職涯目標所達成的進展」等。 

客觀職涯成功之定義為，員工可觀察得到的外在職業成就，包括：每月平

均薪資與職涯過程之升遷次數。主要參考 Seibert, Kraimer & Crant (2001)兩題問

項，主要詢問受試者目前每月平均薪資？包括公司分紅、各類獎金及其他直接收

入等，與進入飯店業至今之升遷次數，包含：職級的晉升、工作職責的加重、薪
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資調整等都可列入升遷次數。此兩題為開放性問項，由受試者直接填答實際數

字。本研究將每月平均薪資（元）轉換為（萬）進行統計分析，如 25000 除以

10000轉換為 2.5。 

肆、結果分析 

一、樣本描述性統計 

本研究主要以國內旅館業員工為受試對象，共發出 415 份問卷，回收 255

份，扣除無效問卷 30份，有效問卷 225份，有效回收率 54.22％。受試對象之個

人特徵：在性別方面，男性 73 人，女性 152 人，女性略多於男性；年齡方面，

平均年齡為 32.81歲，標準差為 9.84歲；婚姻狀況，已婚者有 83 人（佔 37%），

未婚者 142人（佔 63％）；教育程度方面，以大學（大專）程度為最多共 161人

（佔 71.6%），其次為高中職及國中 52人（佔 23.1%），碩士以上 12人（佔 5.3%）。 

受試對象之工作特徵變項，從事旅館業平均年資為 6.2年，標準差為 6.7年；

部門別方面，以房務部 62 人為最多（佔 27.6%），其次依序為餐飲部 39 人（佔

17.3%），客務部 33人（佔 14.7%），行銷業務部 29人（佔 12.9%），行政支援部

24人（佔 10.7%），健身房三溫暖 21人（佔 9.3%）及其他 17人（佔 7.6%）。此

外，本研究將平均每月薪資（元）轉換為平均每月薪資（萬）以利後續統計分析。

整體而言，受試樣本以女性為多，多數未婚，平均年齡 32.81歲，大專學歷為最

多。 

二、各變數之驗證性因素分析 

前瞻性人格構面共 10 題，經 CFA 分析後，為求模式精簡，第一步先刪除

因素負荷量低於 0.5 的第 6 題(0.36)，刪除後重新進行 CFA分析，第二步刪除殘

差不獨立，顯示兩題為相似觀點的觀察變項，先後刪除第 10 與第 7 題，最後保

留七個觀察變數，這些觀察變數標準化係數均大於 0.5，組成信度 0.81，超過 0.7

標準，平均變異數萃取量為 0.38，仍在可接受範圍，顯示該量表具備可接受之收

斂效度(Garbarino & Johnson, 1999)，因此保留七題作為後續分析。模型配適度指

標方面，χ2=16.536, χ2/df=1.81, df=14, GFI=0.979, AGFI=0.957, RMSEA=0.028，顯
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示研究者模型符合模型配適度之基本要求，信效度考驗詳見表 1。 

主觀職涯滿意度構面共 5題，經 CFA分析後，發現第 3與第 4題殘差不獨

立，顯示兩題為相似觀點的觀察變數，為了精簡模型及違反殘差獨立原則，因此

刪除第 4 題。主觀職涯滿意構面最後保留四個觀察變數，標準化係數除第三題

外，其於均高於 0.7。組成信度 0.89，超過 0.7標準，平均變異數萃取量為 0.68，

符合 Fornell & Larcker(1981)的建議標準，顯示量表具備良好之收斂效度，因此

保留四題作為後續分析。在整體量表的配適度指標方面，χ2=2.873, χ2/df=1.436, 

df=2, GFI=0.994, AGFI=0.968, RMSEA=0.044，顯示研究者模型符合模型配適度之

基本要求，問卷信效度考驗詳見表 1。 

表 1 各變數驗證性因素分析之模型配適度指標 
    模型參數估計值 收斂效度 模型配適度指標   

構面 指標 

非標
準化
因素
負荷 

標準
誤

S.E. 

C.R. 

P 

標準
化 

SMC 

C.R. AVE 

X2 DF X2/DF GFI AGFI RMSEA 

(t-value) 
因素
負荷 

組成
信度 

變異
數萃
取量 

前
瞻
性
人
格 

PP1 1    0.62 0.384 

0.81 0.38 16.539 14 1.18 0.979 0.957 0.028 

PP2 0.88 0.142 6.2 *** 0.5 0.25 

PP3 0.873 0.125 7.01 *** 0.58 0.336 

PP4 1.042 0.135 7.722 *** 0.66 0.436 

PP5 1.113 0.145 7.685 *** 0.66 0.436 

PP8 1.111 0.138 8.077 *** 0.71 0.504 

PP9 1.068 0.159 6.734 *** 0.55 0.303 

客
觀
職

涯
成
功 

salary1 1    0.87 0.906 _ _ _ _ _ _ _ _ 

promot 1.362 0.289 4.72 *** 0.71 0.42         
主
觀
職
涯
成
功 

CSAT1 1    0.89 0.792 

0.89 0.68 2.873 2 1.436 0.994 0.968 0.44 
CSAT2 1.057 0.055 19.218 *** 0.93 0.865 

CSAT3 0.834 0.074 11.229 *** 0.66 0.436 

CSAT5 0.883 0.06 14.839 *** 0.78 0.608 

三、各變數之相關分析 

本研究各變項間之相關係數與描述性統計資料，如表 2 所示。受試對象之

前瞻性人格平均數 5.25，標準差 0.69；職涯滿意度平均數 4.51，標準差 1.02；平

均薪資 3.19，標準差 1.26；升遷平均次數 1.76，標準差 2.11。相關分析結果顯示，
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前瞻性人格與主觀職涯滿意(ɾ=.504, p<.01)達顯著正相關，與客觀職涯成功之薪

資(ɾ=.30,p<.01)與升遷(ɾ=.23,p<.01)達顯著正相關。其中，前瞻性人格與主觀職涯

滿意的相關性最高，顯示前瞻性人格特質者，不會受限於目前所處環境，在善於

辨識機會、不斷尋找解決問題之最好方法，積極改善有利於個人工作環境條件

下，對職涯滿意程度較高；其次，前瞻性人格與每月平均薪資、職涯升遷次數等

客觀職涯成功，具正向關係。上述結果，與本研究假設獲得初步證實，後續將針

對假設進行實證檢定。 

表2 研究變項間之相關係數與描述性統計 
 平均數 標準差 前瞻性人格 薪資 升遷 職涯滿意度 

前瞻性人格 5.2546 0.68733 1 .302** .225** .504** 

薪資 3.1938 1.25668 .302** 1 .617** .163* 

升遷 1.7613 2.10577 .225** .617** 1 .220** 

職涯滿意度 4.5107 1.02261 .504** .163* .220** 1 

**. 在顯著水準為 0.01時 (雙尾)，相關顯著。 
  

*  在顯著水準為 0.05時 (雙尾)，相關顯著。   

四 、前瞻性人格對職涯成功之影響 

前瞻性人格與職涯成功間之影響效果主要以結構方程模式進行驗證，經

AMOS.20 分析結果如圖 1 所示，模型配適度指標為：χ2=153.046, χ2/df=2.041, 

df=75, GFI=0.906, AGFI=0.869, RMSEA=0.068。其中 χ2/df小於 3，GFI大於 0.9，

AGFI 大於 0.8，RMSEA 小於 0.08，符合一般學者建議(Fornell & Larcker,1981; 

MacCallum & Hong, 1997)之經驗法則標準，因此模型與樣本並沒有太大差異。前

瞻性人格與客觀職涯成功有顯著正向直接影響，路徑係數 0.39＊＊＊，達顯著水

準；前瞻性人格與主觀職涯滿意有顯著正向直接影響，路徑係數為 0.58＊＊＊，達

顯著水準。此結果顯示，前瞻性人格特質愈高者，其職場上的客觀職涯愈成功，

亦即薪資較高且職涯升遷次數較多，再者職涯滿意程度亦較高。本研究假設 1、

2獲得驗證，且假設模型與樣本資料達配適標準，模型獲得驗證。 
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圖 1 前瞻性人格與職涯成功之模型驗證 

伍、結論與建議 

一、結論與管理意涵 

本研究旨在建構旅館業員工的職涯成功模型，以穩定人格特質為前因變

項，探討對職涯主觀成功與客觀成功之影響效果。結果發現：前瞻性人格與員工

主觀職涯滿意、客觀職涯成功，含每月薪資與職涯升遷次數，具正向影響效果。

顯示職涯成功除過去認知的人口統計變項外，穩定人格特質確實具有影響職涯成

功之關鍵因素，模型獲得驗證。 

國內觀光領域學者，曾探討人格特質與領隊品質和收入之研究發現，高自

我監控性格的領隊因善於運用印象管理技巧，在面對不確定性和挑戰性極高的帶

團工作時，往往能表現得宜，因而有較高的平均月收入(楊君琦，蘇哲仁，楊謹

行，2009)。換言之，對外在環境敏感度高、善於自我調整、主動積極的員工，

其工作績效較佳，有助於升遷與加薪，此研究與本研究結果相符。另一項研究在

探討員工人格特質對員工工作壓力的知覺反應與影響，該研究發現高主動性人格

特質者，其工作負荷會提昇其工作滿意度，亦即高主動性的員工，較能將工作負

荷視為一種挑戰，進而激發工作態度與潛能（陳佳雯、陸洛、許雅玉，2012），
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亦說明前瞻性人格特質者，不會被動地順應環境，而是找方法強化個人能力，因

能有較高的工作滿意度。 

職涯成功是每位員工追求的目標，台灣旅館業員工職涯發展具有連續、動

態、主動、統整與階段等五種特性(王瑤芬，2005)，整體而言，員工需擁有自我

掌控機會、主動出擊、高度自主等人格特質，以因應飯店業工作輪調、轉換頻繁

之多重發展軌跡職涯現象。因此，建議旅館業者可利用前瞻性人格特質做為員工

甄選時的重要參考。國內一項調查研究發現，旅館從業人員由於必須時時展現親

和力以維繫良好人際互動，因此多有「人際合作型」與盡心負責之人格特質(龔

盟裕，2007)。然而，亦有研究指出個體的親和力對工作績效間沒有關聯性(Barrick 

et al., 2002)，親和力與薪資間甚至有負相關(Rode, Arthaud‐Day, Mooney, Near & 

Baldwin, 2008)，因此旅館業者在進行人員甄選時，應從工作設計開始，重新考

量員工所需具備之職能與人格特質，謹慎甄選員工，以避免人力成本的耗損。 

本研究雖然驗證員工人格特質對職涯發展的影響效果。然而，這過程是如

何以及受何種中介機制所影響，無從驗證。國外在探討職涯成功除穩定個體差異

外(Bell & Staw, 1989)，曾從不同理論觀點來談，如社會資本(Seibert,  Kraimer & 

Liden, 2001)、人力資本(Becker, 1975)、社會向上流動(Ng, Eby, Sorensen, & 

Feldman, 2005; Turner, 1960)、人口統計變數(Powell & Mainiero, 1992)來檢視影響

員工職涯成功的前因，並無一致性的結果。且前瞻性人格在影響職涯成功之過程

中，或許只是個遠端的前因，之間的中介、調節因子有待後續學者進一步探討，

尤其是組織或個體的職涯能力發展(Wang, 2013)、主管員工交換關係與主管支持

(Wayne, Liden, Kraimer, & Graf, 1999)、職涯發展的情境生態系統(Wang, Horng, 

Cheng, & Killman, 2011)等。建議未來可針對影響職涯成功之其他變項或是中

介、調節變項，進行深入的瞭解。 

二、研究限制與貢獻 

本實證研究有以下的限制，首先，有關前瞻性人格與職涯主、客觀成功的

衡量，資料均來自員工的自陳量表，員工填寫量表時易受當時情境所影響，容易

產生共同方法變異的問題。其次，本研究採橫斷面研究設計，僅單一時間點測量

javascript:document.frmSimpleSearch.query.value='author:%22%E9%BE%94%E7%9B%9F%E8%A3%95%22';document.frmSimpleSearch.linksearch.value='1';document.frmSimpleSearch.submit()
javascript:document.frmSimpleSearch.query.value='author:%22%E9%BE%94%E7%9B%9F%E8%A3%95%22';document.frmSimpleSearch.linksearch.value='1';document.frmSimpleSearch.submit()
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員工的前瞻性人格、職涯滿意程度、薪資與升遷次數，較無法推論變項間之因果

關係。最後，檢討本次回收率偏低之可能原因，在於本研究針對客觀職涯成功之

量測，以開放式問項讓員工填答每月平均薪資與升遷次數，此問項甚為敏感，也

可能違反部分旅館業內部薪資保密原則，以致部分旅館無法配合施測或是避填該

題項，導致這些回收問卷無法列入研究資料分析中，未來在進行研究設計時，應

加以考量以避免發生此遺珠之憾。 

近代學者認為職涯發展是一動態、多重的系統，個體在發展歷程中受各種

因素與環境間的相互關係所影響(Lerner,1984)。建議後續研究可由職涯成功發展

之多重理論觀點，如人力資本與社會資本，加入個體與環境因素變項之交互作

用，或許能建構出更符合目前旅館業員工職涯成功之模型。整體而言，本研究的

學術貢獻在於，初步驗證前瞻性人格與職涯成功間的關係亦適用台灣旅館業。研

究結果，可提供旅館業者未來在人力資源管理措施上之省思，並供學術界在探討

職涯成功前因變項時，穩定人格特質尤其是前瞻性人格特質對工作結果之研究參

考。 
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