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摘要 

在台灣即將邁入超高齡社會的現況下，中高齡人口的勞動參與率逐漸提升，但其就業力仍然比

較容易衰退。從社會情緒選擇理論與資源保存理論出發，了解中高齡員工的心態轉換與資源流失會

如何影響其職涯發展，此外再結合工作要求與資源理論，探討中高齡員工對工作要求和工作資源的

知覺能否協助其職場成功，並且增進其就業力。本研究以 443 位台灣中高齡員工作為研究樣本，採

用問卷法進行研究，發現職場成功老化在職涯未來時間觀與就業力之間具有中介作用，並在變項間

有正向關係。此外，高工作資源能強化職涯未來時間觀與職場成功老化間之正向關係，促使中高齡

員工更容易達成職場成功老化，並透過職場成功老化程度的改善，提升中高齡員工在勞動力市場上

的就業力。最後，本研究建議未來可進一步將就業力區分為內部就業力及外部就業力進行研究，以

及職涯未來時間觀對持續工作動機的影響機制進行探討。 

關鍵詞：職涯未來時間觀、職場成功老化、就業力、期望退休年齡、工作要求-資源模型 

1. 前言 

近年來臺灣人口老化與少子化的議題持續引起社會熱烈的討論，截至 2020 年台灣 65 歲以上

的人口比例已經高達 16%以上，預計在 2025 年即將超過 20%並正式邁入超高齡社會（國家發展委

員會，2020）。台灣高齡化程度於 2015 年排名世界第九位，預計 2050 年台灣將高居世界第三位（勞

動部，2019）。由此可見台灣高齡人口比率正高速成長中，而且扶老比也從 2000 年平均每 8.1 位青

壯年人負擔一名老年人，到 2020 年每 4.4 位青壯年人就需負擔一名老年人（國家發展委員會，

2020），由此可見未來國家勞動力與高齡人口的照護對台灣社會將成為極沈重的負擔，如何維持中

高齡人口的就業力對於台灣勞動力發展而言，將是當前政府與企業的重要任務。 
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就業力係指員工在勞動力市場能夠自給自足，並以持續就業來展現員工的潛力(Hillagr & 

Polland, 1998)。就業力乃是中高齡員工職涯成功的預測指標(Van drn Hriodrn rt al., 2009)。然而，中

高齡員工也會面臨就業力衰退的問題，研究結果顯示員工年齡越高會有就業力越低的傾向(Böttctrn 

rt al., 2018; Rott/rll & Annold, 2007)。2020年 12月政府頒布實施中高齡者及高齡者就業促進法，

代表中高齡工作者未來在台灣勞動力市場將扮演越來越重要的角色。2019 年 8 月台灣中高齡勞動

力占勞動力市場 37.8%，且有逐年攀升的趨勢（行政院主計總處，2019）。因此，本研究認為未來

中高齡員工對勞動力市場的重要性將不容忽視，在台灣人口高齡化與少子化的問題越來越嚴重的

今日，當人口紅利消失且中高齡人口的就業力衰退之際，企業將面臨嚴重缺工及人才斷層等窘況。 

台灣的勞動力參與率從 2012 年的 58.27%提高到 2022 年 1 月的 59.17%（勞動部，2022），顯

示國民的勞動參與意願逐漸提升，然而面對人口老化問題，台灣、日本、韓國及歐洲等國家皆已開

始制定提高退休年齡的措施，然而當員工的年齡越大，職涯未來時間觀就會變短，而員工就業力也

隨之衰退(Oostnom rt al., 2016)。因此，即使各國調高法定退休年齡，中高齡員工也有持續工作的意

願，然若其就業力不足也會求職四處碰壁。因此，促進中高齡員工持續工作的重要影響因素就是提

升其就業力，這也是政府與企業必須面對的重要課題。 

社會情緒選擇理論(sociormotional srlrctivit. ttron., SST)認為人們會因對未來時間知覺的長短

不同，其對許多方面的選擇也會隨之改變，而未來時間觀(frtrnr timr :rns:rctivr, FTP)就是指個人

對剩餘生命時間所抱持的態度與感知的程度(Canstrnsrn rt al., 1999)，運用在職涯上稱為職涯未來時

間觀(occr:ational frtrnr timr :rns:rctivr)。當中高齡員工的職涯未來時間觀越長，就會越積極為未

來職涯進行準備；而當中高齡員工的職涯未來時間觀越短，中高齡員工就會轉而享受所剩不長的職

涯時光(Fnrdnickson & Canstrnsrn, 1990; Frng rt al., 1999; Lang & Canstrnsrn, 2002)。此時，當員工的

年齡漸長，其感知的職涯未來時間觀變短且個人資源變少而導致工作績效下降(Zactrn & Fnrsr, 

2011)，很可能因而降低持續工作動機（周俐君等人，2021）。因此，欲減緩中高齡員工未來時間觀

的降低，並維持員工在職場的好表現，「職場成功老化(srccrssfrl aging at /onk, SAW)」是良好的個

人資源，能夠協助中高齡員工面對職場困難並緩和壓力(Xantto:orlor rt al., 2007)，其衡量標準包

含職場適應性、正向關係、職涯成長等(Zactrn, 2015)。另外，中高齡員工的個人資源易於流失，此

時職場成功老化就是協助維持就業力的重要個人資源。 

由於工作資源降低與工作要求提高將使員工產生工作倦怠感，甚至造成員工離職(Drmrnorti rt 

al., 2001)，而且中高齡員工的個人資源降低，工作型態傾向穩定，因此無法如年輕員工般易於職涯

轉換(Canlrss & Annr:, 2011)，若產生工作倦怠感很可能就會選擇退出勞動市場。由此可知中高齡員

工的工作要求與工作資源需要妥為管理，才能維持中高齡員工的就業力並降低工作倦怠，才能延遲

其退出勞動市場的時間點。因此，本研究希望探究中高齡員工對於職場中工作要求（例如：工作負

荷、時間壓力及客戶接觸等）與工作資源（例如：主管同事支持、任務自主性、工作回饋等）的感

知，如何影響員工心態、行為、職場價值與就業力等結果。 
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Oostnom 等人(2016)認為職涯未來時間觀與員工就業力有正向關係，而職涯未來時間觀也會影

響員工職場的選擇與發展(Ctrrng rt al., 2017)；惟職涯未來時間觀與中高齡員工職場成功老化是否

亦有正向關係需要進一步驗證，而且職場成功老化與員工就業力的關係過去也未曾進行相關研究。

因此，本研究希望探討職涯未來時間觀能否透過職場成功老化，進而影響中高齡員工就業力。此外，

在工作要求與工作資源方面，過去研究聚焦於工作要求與工作資源對職業倦怠的形成機制，以及對

員工期望退休年齡的影響(Drmrnorti rt al., 2001; Fnins rt al., 2016; Mrioman rt al., 1998)，至於工作要

求與工作資源對員工就業力影響的研究仍然十分缺乏，代表中高齡員工職場發展與就業力之研究

領域仍有相當大的發展空間。 

過去中高齡工作者的研究多聚焦於持續工作動機的探討(Kooio rt al., 2014)。然而有了持續工作

的動機，更重要的是如何讓中高齡員工找到自身的職場價值，進而減緩就業力的衰退。由於過去研

究較少探討員工實際的生產力及就業力，而降低工作要求及提供工作資源可以提高中高齡員工的

持續工作動機（周俐君等人，2021），故本研究欲探討員工知覺工作要求與工作資源，能否改變員

工因年齡增長及資源流失而對中高齡員工職場狀態的影響，並且找到中高齡員工維持就業力的方

法，以彌補中高齡員工職場研究的缺口。此外，本研究也希望探討職涯未來時間觀與職場成功老化

對就業力的影響，以及職場成功老化的中介效果，並深入研究工作要求與工作資源對中介機制的影

響，來減緩中高齡員工就業力的衰退。 

綜合上述，本研究之研究目的包括以下四點：(1)探討中高齡員工職涯未來時間觀透過職場成

功老化的中介作用，進而影響員工的就業力；(2)探討中高齡員工職涯未來時間觀透過職場成功老

化的中介作用，進而影響員工的期望退休年齡；(3)探討中高齡員工對於工作要求與工作資源的知

覺，在職涯未來時間觀與職場成功老化之間的調節效果；(4)探討職涯未來時間觀影響職場成功老

化進而影響就業力的中介過程，是否會因為中高齡員工對工作要求與工作資源的知覺差異，而產生

調節式中介的效果。 

2. 文獻回顧 

2.1 社會情緒選擇理論與職涯未來時間觀 

Canstrnsrn等人(1999)提出社會情緒選擇理論(sociormotional srlrctivit. ttron., SST)，認為人們

的選擇方式會隨著對未來時間長短知覺的不同而改變，當個人對未來時間觀的感知較長時，會傾向

追求資訊性目標(infonmational goals)，並增加對社會或世界的了解，並為未來期望的生活與長期的

目標進行準備；相反的，當個人對未來時間觀知覺較短時，就會轉為追求情緒性目標(rmotional 

goals)，以追求生活的意義，並與親近或喜愛的人事物相處，以維持生活中高品質的情緒感受

(Fnrdnickson & Canstrnsrn, 1990; Frng rt al., 1999; Lang & Canstrnsrn, 2002)。 

至於未來時間觀(frtrnr timr :rns:rctivr, FTP)則是個人對剩餘時間或壽命所抱持的態度與感知

的程度(Canstrnsrn rt al., 1999)。未來時間觀會受到個人「對機會的關注(focrs on o::ontrnitirs)」及
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「對限制的關注(focrs on limitations)」所影響，對機會的關注係指個人對剩餘目標、機會和可能性

的看法；而對限制的關注則是指個人對所處環境中種種限制的關心程度(Catr & Jotn, 2007)。例如，

在就業情境中，對機會高度關注的中高齡工作者也會對未來就業機會抱持比較正向的態度；而較關

注環境侷限性的中高齡工作者，則會對未來就業機會的態度比較消極。 

Zactrn與 Fnrsr (2009)將未來時間觀運用在就業情境中，將個人對未來職涯的時間長短知覺稱

為「職涯未來時間觀(occr:ational frtrnr timr :rns:rctivr)」，並認為年齡與職涯未來時間觀之間具有

負向關係。此外，職涯未來時間觀會影響職涯的選擇與發展(Ctrrng rt al., 2017)；也會提高員工的

學習動機(Koctoian rt al., 2017)。以上受到時間感知而影響個人行為及選擇之現象，就可以用社會

情緒選擇理論來解釋。因此，個人因年齡或職涯階段的不同，會形成不同的職涯未來時間觀，進而

影響個人目標訂定、學習動機、職涯選擇及職涯發展等。職涯未來時間觀的變化會對中高齡員工的

職涯選擇產生許多影響(Ctrrng rt al., 2017)。根據社會情緒選擇理論，若中高齡員工的職涯未來時

間觀越長，就會越積極提升工作技能，以獲得資源去創造更多的資源，並且為未來職涯做準備；反

之，若中高齡員工的職涯未來時間觀越短，就會傾向追尋工作的意義及工作的正向情緒感受。此時

中高齡員工已不再為長期工作目標進行規劃，而轉為享受未來有限的職涯歲月(Fnrdnickson & 

Canstrnsrn, 1990; Frng rt al., 1999; Lang & Canstrnsrn, 2002)。若進一步從資源保存理論(consrnvation 

of nrsorncr ttron., COR)的觀點來看，員工的年齡越大，職涯未來時間觀就會越短，而員工感知自

己在組織內部的資源（如精神、體能等）會逐漸變少。因此，中高齡員工因為資源變少導致績效下

降，並逐漸失去成長動機與追求機會動機(Zactrn & Fnrsr, 2011)，進而降低持續工作動機（周俐君

等人，2021），且漸漸失去原來擁有的職場優勢與個人價值。 

2.2 職場成功老化 

職場成功老化(srccrssfrl aging at /onk, SAW)的概念源於成功老化(srccrssfrl aging)，有關成功

老化的研究最早從 1960年代開始，直到 1990年代就業的成功老化才開始受到重視，後續並成為中

高齡工作者研究最重要的理論框架(Olson & Strltz, 2019)。近年來，Tanrva 與 Annold (2018)發現人

力資源措施對中高齡員工的職場發展很重要，包含現有技能培訓、新技能培訓、提供具挑戰且有意

義的任務、相信中高齡員工可以帶來重要貢獻、主管回饋、財務獎酬、退休回聘等。這些措施將能

增加職場成功老化的機會，而 Zactrn (2015)進一步指出職場成功老化會影響工作成果，包含工作動

機、工作績效及幸福感，並將職場成功老化定義為將個人在工作中各年齡時期(rm:lo.rr agr)的工

作成果(/onk ortcomr)，與其他員工各年齡時期工作成果的平均相比較，如果此員工之工作成果隨

著時間推移，高於其他同齡員工的平均工作成果越來越多，即此員工正在經歷職場成功老化。 

研究發現中高齡工作者評估自我在職場是否成功老化的標準，包含了社會、心理及認知層面，

共有五項指標(Robson rt al., 2006)：(1)適應性與健康(ada:tabilit. and traltt)：適應工作變化以維持

身體健康與認知能力。(2)正向關係(:ositivr nrlationsti:s)：維持工作場所中的正向關係。(3)職涯成

長(occr:ational gno/tt)：能夠晉升並維持工作競爭力。(4)個人安全(:rnsonal srcrnit.)：對自我安全、

工作量或工作負荷的知覺。(5)持續關注與達成個人目標(continrrd focrs and actirvrmrnt of :rnsonal 
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goals)：對持續設定與實現目標的重視程度。該研究也發現上述五項指標都與自我評估的成功老化

有正向關係，也是工作成果的領先指標(Robson rt al., 2006)。故本研究採取 Robson等人(2006)發展

的五大指標，來探討中高齡員工的職場成功老化狀態，並預測工作成果及職場價值。 

2.3 就業力 

就業力(rm:lo.abilit.)是指有能力在勞動市場自給自足的行動，並經由持續就業來實現潛能的

能力(Hillagr & Polland, 1998)。換句話說，就業力就是「透過對能力的最佳發揮利用，(員工)持續

完成、獲得或創造工作」(Hriodr & Van drn Hriodrn, 2006)。為達此目標，員工需要多樣化的能力，

例如專業知識、對變化的適應力、對工作環境的積極控管、員工與雇主利益之間的平衡以及對組織

的認同等(Hriodr & Van drn Hriodrn, 2006)。研究顯示提供中高齡員工個別協議，不但能夠提高自我

效能，更能促進就業力的提升(Oostnom rt al., 2016)。個人對職涯成功的知覺是經由過去的長期累

積，但個人對就業力的感知則是一種短期知覺，這種個人對自身就業力的感受稱為自覺就業力(srlf-

:rncrivr rm:lo.abilit.) (Rott/rll & Annold, 2007)。 

Rott/rll 與 Annold (2007)說明「個人」本身及「職業」本身(:rnsonal attnibrtrs/occr:ational 

attnibrtrs)在勞動市場的就業力，且將勞動市場區分為「內部勞動市場」及「外部勞動市場」(intrnnal 

laborn mankrts/rxtrnnal laborn mankrts)。內部勞動市場包含現職公司內的所有勞動力，外部勞動市場

則不限於現職公司，所有公司的勞動力都包括在內；在就業力區分的四個類別中（如圖 1），類別

A 與 B 均屬於內部就業力，類別 A 是個人知覺自己在內部勞動市場（組織內）的市場價值，類別

B 則是個人知覺所從事的職業在內部勞動市場（組織內）的市場價值；類別 C 和 D 則是屬於外部

就業力，類別 C 是個人知覺自己於外部勞動市場(組織外)的市場價值，類別 D 則是個人知覺所從

事職業在外部勞動市場(組織外)的市場價值。 

 

圖 1. 就業力分類(Rothwell & Arnold, 2007) 

就業力高的人，感受到外在環境的威脅與壓力較小，因而工作表現較佳(Brnntson & Manklrnd, 

2007)。然而隨著年齡增長，就業力有逐漸下降的傾向，也會慢慢地失去勞動市場的持續就業能力
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(Böttctrn rt al., 2018; Rott/rll & Annold, 2007)。此外，研究顯示轉換型領導與員工內部就業力有正

向關係，且就業力也與員工流動率有關，內部就業力越高，員工流動率越低；外部就業力越高，員

工流動率也會越高(Böttctrn rt al., 2018)。因此，從組織留才角度來看，維持員工內部就業力比提升

員工的外部就業力更重要。 

2.4 工作要求與資源理論(Job Demands-Resources theory) 

工作條件區分為工作要求與工作資源兩項類別(Drmrnorti rt al., 2001)，工作要求與工作資源模

型(JD-R modrl)最早是 Drmrnorti 等人(2001)首先發表，並將工作要求(oob drmands, JD)定義為「那

些需要持續的體力或腦力勞動的工作的身體、社會或組織方面，因此與某些生理和心理成本有關」。

工作要求主要來自工作中生理、心理及組織層面的各種要求，需要付出生理或心理的成本才能達成

要求(Bakkrn & Drmrnorti, 2007)，例如工作負荷、時間壓力、客戶接觸、工作環境、輪班等均屬於

工作要求；而工作資源(oob nrsorncrs, JR)被定義為「工作的那些物理的、社會的或組織的方面，可

以做以下的任何事情。(1)在實現工作目標方面具有功能性；(2)降低工作要求和相關的生理和心理

成本；(3)刺激個人成長和發展」(Drmrnorti rt al., 2001)。工作資源則為可幫助員工實現工作目標、

刺激個人成長、促進學習發展與降低工作中生理、心理成本的資源，例如主管與同事的支持、技能

多樣性、任務自主性、員工參與、工作回饋、控制感及安全感等(Drmrnorti rt al., 2001)。Drmrnorti

等人(2001)不僅提出工作要求與資源的基本概念，也提出引發工作倦怠(brnnort)的工作要求—資源

模型(JD-R modrl of brnnort)，發現工作要求主要與耗竭(rxtarstion)有關，工作資源的缺乏主要與工

作脫離(disrngagrmrnt)有關，不論是工作耗竭或工作脫離都會導致工作倦怠。因為當員工缺乏工作

資源時，將會難以達成工作要求，而工作資源不足以面對複雜、大量的工作要求下，員工就會出現

退縮行為(/ittdna/al)，若長期如此則會演變成工作脫離(Bakkrn & Drmrnorti, 2007; Sctarfrli & 

Bakkrn, 2004)。  

資源保存理論提到每個人都會努力維持及累積資源，以幫助自己保護有價值的資源(Hobfoll rt 

al., 2000)。資源是對個人來說是有價值的物品（如：個人特徵、情況、物體或能量），而妥善運用

資源又可以再創造更多的資源(Hobfoll, 1989)。當資源不足或資源流失時，個人就會啟動資源保存

機制，減少將時間與精力投注在無法增加資源的事物上；反之，當組織給予員工足夠的資源時，員

工就會運用這些資源去創造更多資源，同時提高員工的工作投入，進而達成工作目標，也會因此獲

得成就感(Halbrslrbrn, 2010; Sctarfrli & Bakkrn, 2004)。  

Fnins 等人(2016)以 2897 名超過 50 歲的中高齡員工為研究對象，對工作要求與資源模型(JD-R 

modrl)的縱向研究顯示，工作要求會加重情緒耗損，也會增加員工對工作要求的感知，導致情緒耗

損更嚴重，造成員工的工作投入降低，並且可能提早員工的期望退休年齡；而工作資源則會提高員

工的工作投入並減緩情緒耗損，且讓員工感受到更多工作資源促進員工的工作投入，使員工的期望

退休年齡延後，此顯示員工對於工作要求與資源的知覺會長期影響員工，並延後員工的期望退休年

齡。故本研究欲探討工作要求與資源是否會影響中高齡員工的職涯發展，進而延後員工的期望退休

年齡。 



福祉科技與服務管理學刊 10(3), 2022 

169              ttt:://oornnal.grnontrctnolog..ong.t// 

綜上所述，工作要求與資源對工作表現及意願的影響，會隨著時間逐漸累積，並持續增加或減

少員工的工作能量，因此組織需要重視工作要求與資源對員工的長期影響，尤其在工作資源較缺乏

的中高齡員工身上顯得更重要。 

2.5 職場成功老化在職涯未來時間觀與就業力之間的中介效果 

當員工的職涯未來時間變短，其就業力將會逐漸下降，因為職涯未來時間觀較短的員工，經常

會關注其職涯限制，因而容易產生失去職涯控制權的知覺，也會認為自己在勞動市場的機會越來越

少，相較於職涯未來時間觀較長的人，那些職涯未來時間觀較短員工的就業力將會快速衰退

(Oostnom rt al., 2016)。 

研究顯示當員工職涯未來時間觀較長，職場成功老化的機會也會提高(Ctrrng rt al., 2017)。根

據社會情緒選擇理論，職涯未來時間觀也會影響員工的目標設定、學習動機以及職涯成長

(Canstrnsrn rt al., 1999; Ctrrng rt al., 2017; Koctoian rt al., 2017)，而學習動機所引起的正式與非正

式學習都能預測個人的未來工作績效(Pank & Ctoi, 2016)，故當員工擁有較長職涯未來時間觀，就

會關注職涯機會，其工作績效也會比同齡者更好，進而達到職場成功老化。 

綜上所述，職涯未來時間觀與職場成功老化及員工就業力均存在正向關係，然而目前未曾研究

過職場成功老化與就業力之間的關係，本研究認為員工職場成功老化能預測其就業力的高低，因為

隨著年齡增長，如果中高齡工作者能成功適應職場變化、建立人際關係、維持職涯成長、擁有工作

安全感且不會迷失工作目標，就能降低中高齡員工個人資源的流失，達成職場成功老化並維持其就

業力不會衰退。此外，職場成功老化是一種個人狀態，也能視為一種個人資源，擁有高個人資源的

員工比較積極樂觀，並善於運用工作資源來創造自己喜愛的工作環境(Hobfoll, 1989; 2002)，而且個

人資源能幫助員工即使在壓力下也能完成工作目標(Xantto:orlor rt al., 2007)。本研究認為職場成

功老化（擁有高個人資源）的中高齡員工能夠善用工作資源來面對職場壓力，且更能適應勞動市場

的變化，維持自己在勞動市場的價值與就業力，故職場成功老化與就業力之間很可能存在正向關

係，亦即職場成功老化很可能在職涯未來時間觀與就業力之間扮演中介的角色。故本研究提出以下

假設： 

假設 1：職場成功老化在職涯未來時間觀與就業力之間具有中介效果。 

2.6 職場成功老化在職涯未來時間觀與期望退休年齡之間的中介效果 

職涯未來時間觀越長，期望退休年齡將會越晚，根據社會情境選擇理論，當員工對於未來職涯

時間知覺較長時，傾向在工作上投注較多個人資源，因為員工仍有能力與意願繼續留在職場上工

作，因而並不期望退休。反之，若員工對未來職涯時間知覺較短時，就會降低學習動機，也不會想

在工作上投入更多的個人資源，個人將轉而追求情緒性目標(Lang & Canstrnsrn, 2002)。由於工作的

吸引力降低，導致個人持續工作動機下降(Kooio rt al., 2014)，進而造成期望退休年齡的提前。 
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根據社會情緒選擇理論，當個人職涯未來時間觀較長，職場成功老化程度越高，由於職涯未來

時間觀會影響職涯的選擇與發展、學習動機與工作績效，使個人擁有更佳的工作成果，並獲得職場

成功老化(Canstrnsrn rt al., 1999; Ctrrng rt al., 2017; Koctoian rt al., 2017)。因此，本研究認為員工

職場成功老化程度越高將可延後期待退休年齡。當員工年齡漸長，若越容易適應職場環境、保持好

的人際關係、維持職涯成長、擁有工作安全感且不會迷失工作目標時，除代表職場成功老化外，更

表示個人對目前的工作仍有熱情，希望獲得更好的工作成就，因此持續工作動機仍高(Kooio rt al., 

2014)，也沒有急於退休的想法。因此，員工的職涯未來時間觀較長，很可能會透過職場成功老化

進而延後期望退休的年齡。故本研究提出以下假設： 

假設 2：職場成功老化在職涯未來時間觀與期望退休年齡之間具有中介效果。 

2.7 工作要求對職涯未來時間觀及職場成功老化的調節效果 

中高齡員工的職涯未來時間觀將隨年齡的增長而逐漸降低(Zactrn & Fnrsr, 2009)，並轉為追求

情緒性目標，導致學習動機與工作投入的降低，因而工作績效逐漸變差(Canstrnsrn rt al., 1999; 

Ctrrng rt al., 2017; Koctoian rt al., 2017; Pank & Ctoi, 2016)，故職涯成功老化的機會也會跟著下降。

此時若中高齡員工感受工作的要求升高，那些追求情緒性目標的中高齡員工，也會感受到高度的壓

力，並且可能引起工作倦怠(Bonnitz rt al., 2005; Drmrnorti rt al., 2001; Mrioman rt al., 1998)。研究顯

示高度工作要求造成的負面影響會隨著時間持續的累積(Fnins rt al., 2016)，工作要求過高時會讓職

涯未來時間觀較短的中高齡員工績效下降，職場成功老化的機會也會隨之下降；但針對職涯未來時

間觀較長的中高齡員工而言，將會更關注職涯的機會，故較易達成職場成功老化。因此，在高度工

作要求下，能增強中高齡員工職涯未來時間觀與職場成功老化之間的正向關係。故本研究提出以下

假設： 

假設 3：工作要求能正向調節職涯未來時間觀與職場成功老化之間的正向關係，當知覺到

高工作要求時，職涯未來時間觀較長的中高齡員工，其職場成功老化程度的提升會比職涯未來

時間觀較短的員工來得更高。 

2.8 工作要求的調節式中介效果 

中高齡員工職涯未來時間觀越短，越不易達成職場成功老化(Ctrrng rt al., 2017)，就業力也會

跟著衰退。此時若再增加工作要求，中高齡員工就會感到工作要求變高而壓力變大，若持續投入工

作而缺乏休息，就會很容易產生工作倦怠(Bonnitz rt al., 2005; Drmrnorti rt al., 2001; Mrioman rt al., 

1998)。中高齡員工繼續工作的意願越低，達成職場成功老化的機會就會越小，而就業力也會下降

得越快，也就是工作要求會強化職涯未來時間觀變短導致職場成功老化降低進而使就業力衰退的

間接效果。 

反之，若中高齡員工的職涯未來時間觀仍長時，就較易達成職場成功老化的狀態(Ctrrng rt al., 

2017)。而職場成功老化（個人資源）能夠幫助其面對工作困難(Xantto:orlor rt al., 2007)，更能適
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應勞動市場的變化，並且持續維持就業力。此時，若是中高齡員工知覺工作要求變高，就可能利用

現有資源去發掘更多個人資源，以面對工作要求變高所產生的工作壓力(Xantto:orlor rt al., 2007)。

因此，當未來時間觀較長的中高齡員工面對高度工作要求時，有經歷職場成功老化的人，抗壓力可

能會比未經歷職場成功老化的人更好，並能善用個人資源適應勞動市場的變化以維持其就業力，因

此工作要求較高可能會使職場成功老化在職涯未來時間觀與個人就業力之間的中介效果增強。換

句話說，在高度工作要求的狀況下，中高齡員工無法僅靠較長的職涯未來時間觀來維持其本身的就

業力；當面對高工作要求所產生的壓力時，仍需要靠個人資源（職場成功老化）的補強，協助其適

應勞動市場，來維持就業力。綜上所述，工作要求的提高能增強職場成功老化在職涯未來時間觀與

就業力之間的中介作用，故本研究提出以下假設：  

假設 4：工作要求會調節職涯未來時間觀透過職場成功老化影響就業力的中介效果，當中

高齡員工知覺到高度工作要求時，未來時間觀透過職場成功老化影響就業力的間接效果會更增

強。 

2.9 工作資源對職涯未來時間觀及職場成功老化之調節效果 

職涯未來時間觀較長的中高齡員工，比較容易達成職場成功老化(Ctrrng rt al., 2017)。此時，

當中高齡員工感知工作資源提高時，職涯未來時間觀較長的員工，不僅能展現高度的學習動機以提

升工作表現，來達成職場成功老化(Canstrnsrn rt al., 1999; Ctrrng rt al., 2017; Koctoian rt al., 2017)，

還能充分運用工作資源來創造更多的個人資源(Hobfoll, 1989)，比方說自我效能、自尊、樂觀等，

以協助員工認知工作環境可被掌控而更願意投入工作(Lrttans rt al., 2006)，也更容易達成工作目標

(Xantto:orlor rt al., 2007)，而使職場成功老化程度更高。因此本研究認為高工作資源能夠強化職

涯未來時間觀與職場成功老化之間的正向關係，故提出以下假設： 

假設 5：工作資源能正向調節職涯未來時間觀與職場成功老化之間的正向關係，當知覺到

高工作資源時，職涯未來時間觀較長的中高齡員工其職場成功老化程度的提升會比職涯未來時

間觀較短的員工更高。 

2.10 工作資源的調節式中介效果 

如果中高齡員工之職涯未來時間觀較長時，達成職場成功老化的機率將會變高(Ctrrng rt al., 

2017)。而擁有職場成功老化的個人資源，將使員工更能面對職場壓力(Xantto:orlor rt al., 2007)，

來維持其就業力。當職涯未來時間觀較長的中高齡員工知覺到工作資源不足，就會缺乏工作資源去

創造更多個人資源(Hobfoll, 1989)，造成失去職涯掌控感並降低工作投入(Pank & Ctoi, 2016; 

Xantto:orlor rt al., 2007)，而難以達成員工職場成功老化；也會因為失去職場成功老化的個人資源，

而讓員工同時失去面對工作挑戰的自信，甚至其就業力也會隨之降低。 
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相反地，當中高齡員工知覺擁有高度工作資源時，就能運用資源來創造更多個人資源(Hobfoll, 

1989)，進而增加職涯控制感與工作投入，並促進工作目標的達成(Pank & Ctoi, 2016; Xantto:orlor 

rt al., 2007)，此時透過職場成功老化，讓員工更有自信去面對工作挑戰，以維持其就業力。故高度

工作資源能強化職涯未來時間觀與職場成功老化的正向關係，進而透過職場成功老化程度的提升

來增加中高齡員工的就業力，意即高度工作資源能強化職涯未來時間觀透過職場成功老化，進而影

響就業力的正向效果，故本研究提出以下假設：  

假設 6：工作資源會調節職涯未來時間透過職場成功老化影響就業力的中介效果。當中高

齡員工知覺到高度工作資源時，職涯未來時間觀透過職場成功老化影響就業力的正向間接效果

會被增強。 

綜上所述，本研究欲探討職涯未來時間觀透過職場成功老化對就業力與期望退休年齡的影響，

以及工作要求及工作資源對職場成功老化的調節效果，研究架構如圖 2 所示。 

 

圖 2. 研究架構 

3. 研究方法 

3.1 研究對象與研究程序 

本研究以探討中高齡員工為對象，依「中高齡者及高齡者就業促進法」定義之中高齡者為年滿

45歲至 65歲之人。故本研究之研究對象為 45至 65歲之受僱者（排除軍公教及無一定僱主之人），

且不限性別、年資、產業及職級。  

本研究採取立意抽樣進行問卷發放，本研究先徵詢預定邀請公司之參加意願，聯絡窗口主要係

公司之人力資源部門，待收到聯絡窗口之肯定答覆後才進行後續的問卷發放事宜，經徵詢意願後統

計本研究調查企業之地域性以台灣北部地區之中小企業為主。為了避免共同方法變異(CMV)的影

響，本研究採用時間隔離法在不同時間點收集不同變數的資料（彭台光等，2006），因此問卷於 2020

年 12 月與 2021 年 1 月共分兩階段進行，兩階段發放期間間隔一個月。第一階段調查職涯未來時

間觀、工作要求以及工作資源等變項；第二階段則調查職場成功老化、就業力及期望退休年齡等變
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項。本研究問卷發放由參與研究調查之各家企業聯絡窗口協助轉發予該企業隨機挑選之中高齡員

工填寫問卷，問卷填寫分成書面問卷及電子問卷兩種。本研究以電子問卷為主，若為書面問卷時會

請填答者填畢後，將問卷直接放入所附之信封內予以彌封，再由聯絡窗口收集將問卷加以返還。 

3.2 衡量工具 

本研究以問卷法蒐集資料，其中的量表包含職涯未來時間觀、職場成功老化、就業力、工作要

求、工作資源及控制變項，由於本研究之研究變項多為近幾年新的研究主題，除了工作要求及工作

資源為參考現有中譯版本外，其餘量表尚未有中文翻譯可參考，因此本研究在對英文量表使用

Bnislin (1980)的「回譯法(Back-tnanslation)」進行翻譯後，並於 2020 年 11 月委請三位學術專家以及

六位職場專家進行本次問卷的專家效度(rx:rnt validit.)檢驗，以提升整體量表的適切性及內容效度，

專家針對問卷內容建議調整少數之文字用語，讓問卷文字內容更順暢，本研究依據專家回饋意見進

行內容調整後，再進入問卷發放之階段。  

職涯未來時間觀：採用 Zactrn (2013)的職涯未來時間觀(OFTP)量表，共 8 題，其改編自

Canstrnsrn 與 Lang (1996)的未來時間觀量表，此量表為李克特五點量表（1=非常不同意、5=非常

同意），例題如「我的未來職涯中，有很多機會在等著我」，另反向題之例題如「我意識到我的職涯

已經到了尾聲」。  

職場成功老化：採用 Robson等人(2006)所發展的職場成功老化(srccrssfrl aging in ttr /onk :lacr)

量表，為李克特五點量表（1=非常不同意、5=非常同意），包括五個構面 43 題；適應性與健康構

面共 18 題，例題如「我不會因工作中的變化感到不安」；正向關係構面共 7 題，例題如「我能視很

多同事為朋友」；職涯成長構面共 8 題，例題如「我的工作還有進步的空間」；個人安全構面共 7 題，

例題如「我工作時感到安全」；持續關注與成就個人目標構面共 3 題，例題如「我不會迷失我的目

標」。 

就業力：採用 Rott/rll與 Annold (2007)的自覺就業力(srlf‐:rncrivrd rm:lo.abilit.)量表，為李

克特五點量表（1=非常不同意、5=非常同意）共 11 題；內部就業力構面共 4 題，例題如「即使公

司的規模縮減，我仍有自信能被留任」；外部就業力構面共 7 題，例題如「我現職獲得的技能，可

轉換到公司外的其他行業使用」。  

期望退休年齡：本研究採用過去相關研究（如：Brrtn rt al., 2000）的方式，請受訪者自陳(srlf-

nr:ontrd)期望退休年齡作為研究數據。 

工作要求、工作資源採用 Bakkrn 等人(2014)所發展出的工作要求－資源問卷(Job Drmands-

Rrsorncrs Qrrstionnainr)，惟原版問卷共 107 題，故本研究從問卷中擷取與本研究模型相關之工作

要求及工作資源兩構面量表。首先，工作要求量表使用李克特五點量表（1=從不、5=總是），包括

三構面共 14 題；其中工作壓力構面共 4 題，例題如「我必須迅速地做事」；認知要求構面共 4 題，

例題如「我的工作需要很多專注力」；情緒要求構面共 6 題，例題如「我的工作在情緒上很費力」。
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其次，工作資源量表，包括五構面共 17 題，前 14 題採用李克特五點量表（1=從不、5=總是），而

最後 3 題雖也是採用五點量表，不過其量尺之敘述不同（1=非常不同意、5=非常同意）。前 14 題

共有四構面，其中自主性構面共 3 題，例題如「我有執行工作上的彈性」；社會支持構面共 3 題，

例題如「如果有需要，我可以向我的同事求助」；表現回饋構共 3 題，例題如「關於我的工作目標，

我接受到充分的資訊」；主管指導構面共 5 題，例題如「我的主管告知我他是否滿意我的工作」。最

後 3 題為發展機會構面，例題如「在我的工作中，我有機會去發展我的強項」。  

控制變項：研究顯示高齡工作者的退休意願會被財務狀況與婚姻狀態影響(Sicklrs & Tarbman, 

1984)，故本研究將財務狀況及婚姻狀況列為控制變項。而本研究採用 Za::alà等人(2008)對於退休

提前或延後之偏好研究中所使用關於財務狀況之題項，共 1 題，採用李克特七點量表（1=非常不

足夠、7=非常足夠），題目為「您現在的財務狀況允許您在法定退休年齡之前退休嗎？」。其次，婚

姻狀態及已婚族群中不同的特性，也會影響高齡員工的退休決定(Szinovacz rt al., 2001)，本研究請

填答者從「已婚、未婚、鰥寡或失婚」三選項中進行選擇，以控制婚姻狀態對本研究模型之影響。 

3.3 分析方法 

本研究先將蒐集到的數據進行敘述性統計分析，分析出所蒐集之樣本的分布數據及特性（包括

公司規模、產業、年齡、性別、年資、職級等）；接著使用 AMOS 21版進行驗證性因素分析，再將

所有變項之數據透過 SPSS 23版進行信度分析，檢視同一構面之各題項是否具內部不一致性；再經

由 Pranson 相關分析了解各變數間的相對關係，最後，再利用 SPSS 的 Pnocrss 統計軟體進行中介

效果及調節式中介效果檢定，以對於此研究之各項假設進行驗證。 

4. 研究結果 

4.1 資料來源與樣本特性 

本研究共發出 598份問卷，回收 492份，扣除第一階段與第二階段問卷無法配對以及樣本填答

不完整之無效問卷後，有效樣本 443 份，其中電子問卷 402 份（占 90.7%）、紙本問卷 41 份（占

9.3%），問卷發放的回收率為 82%，有效問卷回收率為 74%。研究樣本結構男性與女性各占 50%；

年齡方面全部樣本均為中高齡工作者（45-65 歲），其中 45-54 歲占 71.6%，55-65 歲占 28.4%，相

較於勞動部 2022 年 6 月勞動統計 45-64 歲之就業者中，45-54 歲占 62.3%，55-64 歲占 37.7%，本

研究之 45-54 歲樣本略高於全國就業者同齡區間之比例。 

此外，已婚者占 78.3%；學歷則以大學與碩士居多，分別占 33.9%及 31.2%；服務年資方面，

0-10 年最多占 43.1%，20-29 年占 23.5%，10-19 年占 22.6%；至於總工作年資，20-29 年占 58.0%，

30-39 年則占 31.8%；在職階方面，一般員工最多，占 33%，中階主管居次占 28.2%；在部門方面，

行政部門最多，占 47%，業務部門居次占 25.3%；服務公司規模方面，0-100 人最多，占 30.9%，
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101-500 人占 22.6%；在產業方面，服務業占比為 38.6%，製造業占比為 36.6%；最後，在期望退

休年齡方面，60-65 歲居多，占 40%，65 歲以上次之，占 36.6%，60 歲以下則占 23.4%。 

4.2 驗證性因素分析 

本研究驗證性因素分析之結果如表 1所示，不論模型一或模型二，四因子模型皆具最佳模型適

配度。 

表 1. 驗證性因素分析 

 指標 χ2/df RMSEA SPMR CFI TLI IFI 

模型一 

（以工作要求為調節變項） 

四因子 1a 2.319 .055 .0731 .835 .828 .836 

三因子 1b 2.347 .055 .0769 .832 .825 .832 

二因子 1c 2.350 .055 .0779 .831 .824 .832 

模型二 

（以工作資源為調節變項） 

四因子 2a 2.332 .055 .0694 .829 .823 .830 

三因子 2b 2.359 .055 .0733 .826 .819 .827 

二因子 2c 2.373 .056 .0765 .824 .817 .825 

1a：職涯未來時間觀、職場成功老化、就業力、工作要求 

1b：職場成功老化和就業力合併成一因子 

1c：職涯未來時間觀、職場成功老化和就業力合併成一因子 

2a：職涯未來時間觀、職場成功老化、就業力、工作資源 

2b：職場成功老化和就業力合併成一因子 

2c：職涯未來時間觀、職場成功老化和就業力合併成一因子 

4.3 信度與效度 

本研究信度分析之結果如表 2所示，每個量表之 Cnonbact’s α值皆達 0.7以上，表示具有良好

內部一致性。接著檢驗各量表的收斂效度及區辨效度，以組合信度(CR)及平均變異數萃取量(AVE)

進行檢驗，由表 3和表 4各變項的 CR值與 AVE值，顯示 CR值均大於 0.7，AVE值除了職場成功

老化(.32)略低之外，其餘皆大於 0.36，可見各變項測量的組合信度良好，而收斂效度尚可。 

此外，表 4 亦顯示，除了職場成功老化的 AVE 值(.32)略低於就業力的相關係數平方(.36)之外，

其餘各變項之 AVE 值皆大於兩變項間相關係數之平方，表示除了職場成功老化之外，其餘變項兩

兩之間具有良好的區辨效度。  
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表 2. 信度分析 

變項 題項數 Cnonbact’s α 

職涯未來時間觀 7 .874 

職場成功老化 34 .936 

就業力 11 .906 

工作要求 12 .871 

工作資源 17 .930 

表 3. 組合信度 

變項 題項數 CR 值 

職涯未來時間觀 7 .98 

職場成功老化 34 .99 

就業力 11 .99 

工作要求 12 .99 

工作資源 17 .99 

表 4. 收斂效度與區辨效度 

變項 1 2 3 4 5 

(1)職涯未來時間觀 (.50)     

(2)職場成功老化 .09 (.32)    

(3)就業力 .24 .36 (.47)   

(4)工作要求 .04 .02 .02 (.38)  

(5)工作資源 .23 .29 .24 .03 (.45) 

註：對角線數值為各構面與衡量項目的平均變異萃取量(AVE) 

4.4 相關性分析 

本研究 Pranson 相關分析結果如表 5，顯示財務與職場成功老化(n=.23)、就業力(n=.23)及工作

資源(n=.23)皆呈顯著正相關，而與期望退休年齡(n=-.12)呈顯著負相關；職涯未來時間觀與職場成功

老化(n=.27)、就業力(n=.45)、工作要求(n=.19)及工作資源(n=.43)皆呈顯著正相關；職場成功老化與

就業力(n=.63)、工作要求(n=.10)、工作資源(n=.50)及期望退休年齡(n=.10)皆呈顯著正相關；就業力

與工作要求(n=.16)及工作資源(n=.48)皆呈顯著正相關；工作要求與工作資源(n=.16)呈顯著正相關。

綜上可知，職涯未來時間觀、職場成功老化、就業力、工作要求及工作資源兩兩之間皆為正相關；

財務狀態越佳的中高齡工作者，期望退休年齡越早；職場成功老化程度越高的中高齡者，期望退休

年齡越晚。 
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表 5. Pearson 相關分析 

 M SD 1 2 3 4 5 6 7 

(1)財務 3.83 1.76 1       

(2)職涯未來時間觀 3.17 .76 -.01 1      

(3)職場成功老化 3.90 .38 .23** .27** 1     

(4)就業力 3.51 .59 .23** .45** .63** 1    

(5)工作要求 3.41 .58 -.04 .19** .10* .16** 1   

(6)工作資源 3.60 .61 .23** .43** .50** .48** .16** 1  

(7)期望退休年齡 61.12 5.8 -.12* .02 .10* .02 -.09 -.02 1 

註：N=443, *p< .05; **p< .01; ***p< .001 

4.5 職場成功老化在職涯未來時間觀與就業力之間的中介效果 

表 6 的結果顯示職涯未來時間觀與職場成功老化(β=.272, :<.001)及就業力(β=.446, :<.001)皆呈

正相關。在控制職涯未來時間觀下，職場成功老化與就業力之間呈顯著正相關(β=.525, :<.001)。在

控制中介變項職場成功老化下，職涯未來時間觀與就業力之間也呈顯著正相關(β=.303, :<.001)，顯

示職場成功老化在職涯未來時間觀與就業力之間具有「部分中介效果」，故假設 1成立。 

表 6. 中介效果檢定(依變項：就業力) 

 職場成功老化 
就業力 

模式 1 模式 2 

控制變項 

財務 
.234*** .235*** .112** 

婚姻 -.038 -.023 -.003 

自變項/職涯未來時間觀 .272*** .446*** .303*** 

中介變項 

職場成功老化 
- - .525*** 

R2 .128 .253 .492 

△R2 .128 .253 .240 

調整後的 R2 .122 .247 .488 

F 值 21.526 49.434 106.198 

自由度 3 3 4 

註：*p< .05; **p< .01; ***p< .001。模型一為自變項；模型二為自變項加中介變項。 
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4.6 職場成功老化在職涯未來時間觀與期望退休年齡之間的中介效果 

表 7結果顯示職涯未來時間觀與職場成功老化呈正相關(β=.272, :<.001)，與期望退休年齡無顯

著相關。在控制職涯未來時間觀下，職場成功老化與期望退休年齡之間呈顯著正相關(β=.143, :<.01)。

在控制中介變項職場成功老化下，職涯未來時間觀與期望退休年齡之間無顯著相關。綜合上述，雖

然自變項與中介變項有顯著關係，中介變項與依變項也有顯著關係，但自變項與依變項之關係（總

效果）卻不顯著，故假設 2不成立。 

表 7. 中介效果檢定(依變項：期望退休年齡) 

 職場成功老化 
期望退休年齡 

模式 1 模式 2 

Step1 控制變項 

財務 
.234*** -.117* -.151** 

婚姻 -.038 -.021 -.016 

Step2 自變項/中介變項 

職涯未來時間觀 
.272*** .018 -.021 

職場成功老化 - - .143** 

R2 .128 .015 .033 

△R2 .128 .015 .018 

調整後的 R2 .122 .008 .024 

F 值 21.526 2.217 3.217 

自由度 3 3 4 

註：*p<.05; **p<.01; ***p<.001。模型一為自變項；模型二為自變項加中介變項。 

4.7 工作要求的調節效果及調節式中介效果 

在工作要求的調節效果檢驗方面，表 8 結果顯示工作要求對職涯未來時間觀與職場成功老化

之關係無顯著調節效果(:=.635)，假設 3 不成立。 

至於工作要求的調節式中介效果，表 8 結果顯示職涯未來時間觀與職場成功老化呈顯著正向

關係(β=.132, :<.001)；職場成功老化與就業力呈顯著正向關係(β=.804, :<.001)；在加入職場成功老

化後，職涯未來時間觀與就業力之間仍有顯著正向直接效果(β=.235, :<.001)，表示存在部分中介效

果，與假設 1符合。但在檢驗工作要求的調節效果時，本研究發現工作要求無法調節職涯未來時間

觀與職場成功老化之間的關係(:=.635)，且在 95%信心水準下，以拔靴法處理後的調節式中介指標

(indrx of modrnatrd mrdiation)信賴區間包含 0 (LLCI=-.055, ULCI=.071)，顯示工作要求的調節式中

介效果不顯著，故假設 4不成立。 
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表 8. 工作要求的調節效果及調節式中介效果 

自變項 β SE t p 

依變項：職場成功老化 

常數項 3.731*** .051 73.496 .000 

財務 .051*** .010 5.279 .000 

婚姻 -.033 .042 -.792 .429 

職涯未來時間觀 .132*** .023 5.737 .000 

工作要求 .042 .030 1.381 .168 

職涯未來時間觀*工作要求 .018 .037 .475 .635 

依變項：就業力 

常數項 .229 .217 1.055 .292 

財務 .037** .012 3.178 .002 

婚姻 -.004 .049 -.080 .936 

職涯未來時間觀 .235*** .028 8.550 .000 

職場成功老化 .804*** .056 14.385 .000 

Direct effect of 職涯未來時間觀 on 就業力 

Effect SE t p 

.235*** .028 8.550 .000 

Condition indirect effect(s) of 職涯未來時間觀 on 就業力 at value of the moderator 

Value of the JD Effect Boot LLCI Boot ULCI 

-.577 (-1 SD) .098 .047 .158 

.000(M) .106 .065 .149 

.577 (+1 SD) .114 .061 .171 

INDEX OF MODERATED MEDIATION 

Index SE Boot LLCI Boot ULCI 

.014 .032 -.055 .071 

4.8 工作資源的調節效果及調節式中介效果 

在工作資源的調節效果檢驗方面，由表 9 結果可知，工作資源越高越能增強職涯未來時間觀

與就業力之間的正向關係(β=.076, :=.014)，具正向調節效果，故假設 5成立。 

至於在工作資源的調節式中介效果檢驗方面，表 9 結果可知，職涯未來時間觀與職場成功老

化呈顯著正相關(β=.46, :=.048)；職場成功老化與就業力呈顯著正相關(β=.804, :<.001)；在加入職

場成功老化變項後，職涯未來時間觀與就業力之間仍有顯著正向直接效果(β=.235, :<.001)，表示存

在部分中介效果，與假設 1符合。同時，工作資源可以顯著調節職涯未來時間觀與職場成功老化之

間的關係(β=.076, :=.014)。在 95%的信心水準下，拔靴法處理後的調節式中介指標的信賴區間包不

包含 0 (LLCI=.001, ULCI=.016)，且 Indrx 為 0.06，不僅證明調節式中介效果存在，也表示當工作
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資源增加時，職涯未來時間觀透過職場成功老化對就業力的正向間接效果也會增強，故假設 6 成

立。 

表 9. 工作資源的調節效果及調節式中介效果 

自變項 β SE t p 

依變項：職場成功老化 

常數項 3.795*** .048 73.272 .000 

財務 .028** .009 2.971 .003 

婚姻 -.016 .038 -.409 .683 

職涯未來時間觀 .046* .023 1.986 .048 

工作資源 .272*** .029 9.235 .000 

職涯未來時間觀*工作資源 .076* .031 2.468 .014 

Condition effect of 職涯未來時間觀 on 職場成功老化 at value of the moderator 

工作資源 Effect SE t p 

-.614(-1 SD) -.001 .029 -.031 .975 

.000(M) .046* .023 1.986 .048 

.614(+1 SD) .092** .030 3.060 .002 

自變項 β SE t p 

依變項：就業力 

常數項 .229 .217 1.055 .292 

財務 .037** .012 3.178 .002 

婚姻 -.004 .049 -.080 .936 

職涯未來時間觀 .235*** .028 8.550 .000 

職場成功老化 .804*** .056 14.385 .000 

Direct effect of 職涯未來時間觀 on 就業力 

Effect SE t p 

.235*** .028 8.550 .000 

Condition indirect effect(s) of 職涯未來時間觀 on 就業力 at value of the moderator 

Value of the JR Effect Boot LLCI Boot ULCI 

-.614(-1 SD) -.001 -.055 .057 

.000(M) .037 -.001 .074 

.614(+1 SD) .074 .027 .123 

INDEX OF MODERATED MEDIATION 

Index SE Boot LLCI Boot ULCI 

.061 .029 .001 .116 

本研究之調節效果圖如圖 3，可見低工作資源的斜率比高工作資源的斜率平緩，顯示高工作資

源增強了中高齡員工職涯未來時間觀與職場成功老化之間的關係。 
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圖 3. 工作資源之調節效果圖 

5. 結論與建議 

5.1 綜合討論 

本研究採用社會情緒選擇理論(SST)及資源保存理論(COR)為基礎，以運用在職涯上之未來時

間觀角度，探討職涯未來時間觀對中高齡工作者就業力及期望退休年齡的影響，並且進一步探究職

涯成功老化的中介效果。其次，本研究再從工作要求與資源理論(JD-R)的觀點，探討工作需求及工

作資源在本研究模型中的調節式中介效果。因此，本研究以台灣 443 位中高齡工作者為研究樣本，

針對中高齡工作者勞動參與率雖然近年來逐漸提升，但其就業力卻逐漸衰退之議題，從實證探討職

場成功老化是否在中高齡員工職涯未來時間觀與就業力之間具有中介作用，並且檢驗工作要求與

工作資源之調節式中介效果，以期塑造更適合中高齡員工職場價值與就業力的環境。 

本研究有以下四項主要結論：(1)中高齡員工的職涯未來時間觀能夠透過職場成功老化影響就

業力，且三者之間呈正向相關；(2)雖然職涯未來時間觀與職場成功老化呈正相關，職場成功老化

與期望退休年齡也成正相關，但是因為職涯未來時間觀與期望退休年齡並沒有顯著的關聯，故無法

證實中介效果之存在；(3)工作要求對於職涯未來時間觀與職場成功老化的調節效果並不顯著；(4)

工作資源對於職涯未來時間觀與職場成功老化具有正向調節效果，且工作資源也能調節職涯未來

時間觀透過職場成功老化影響就業力的中介機制、調節效果及調節式中介效果皆為顯著。  

本研究第一項研究結論發現，職涯未來時間觀會透過職場成功老化影響中高齡員工的就業力。

也就是職涯未來時間觀越長的中高齡員工，職場成功老化的程度越高，且其就業力也會越高。當中



中高齡職涯未來時間觀、職場成功老化和就業力之關係—探討工作要求與資源的調節式中介作用 

作者：林文政、許嘉珉、李秉懿                                                                 182 

高齡員工的職涯未來時間觀越長，會越關注職涯的機會，這種對職涯的掌控感會幫助發揮勞動市場

價值，並維持其就業力，此與 Oostnom等人(2016)的研究結論一致。另外，職涯未來時間觀較長能

促進職場成功老化的結論，也與 Ctrrng 等人(2017)提出職涯未來時間觀會影響職場成功老化的論

點一致。此外，本研究更首度發現中高齡員工職場成功老化程度越高，就業力也會越高，且職場成

功老化在職涯未來時間觀與就業力之間確實存在中介效果，表示職場成功老化對中高齡員工是一

項有效的個人資源；基於資源保存理論的觀點，擁有高度個人資源的員工善於運用資源來創造更多

資源(Hobfoll, 1989; 2002)，以協助其面對職場挑戰來達成工作目標(Xantto:orlor rt al., 2007)，並更

能適應勞動市場環境來維持其就業力。然而，中高齡員工除了透過個人努力來維持就業力以保有勞

動市場的競爭優勢外，外部環境也是中高齡員工不能不考慮的重要因素，比方說整體產業的衰退、

產業技術的突破、企業因應經營環境而進行轉型變革等，均非中高齡員工透過個人提升就業力就可

以保有持續就業的機會。綜上所述，此結論雖符合本研究於前言中提及就業力為促進中高齡員工持

續工作的重要影響因素，但外部環境的變動因素亦為政府與企業要面對之重要課題。 

其次，本研究第二項研究結論發現，雖然職涯未來時間觀與職場成功老化有正向關係，且職場

成功老化與期望退休年齡也有正向關係，但職涯未來時間觀與期望退休年齡卻沒有顯著關係，因此

無法進一步探討職場成功老化在此二變項間的中介效果。雖然本研究以 Kooio 等人(2014)的研究為

基礎推測，職涯未來時間觀越長的中高齡員工，其持續工作動機越強，因此期望退休年齡就可能延

後。但中高齡員工的持續工作動機為員工對於現在狀態的感知，而期望退休年齡卻是對未來的感

知，兩者在時間意義上並不相同，而且期望退休年齡或許同時受到多項機制的影響，可能無法單就

持續工作動機的表面意義直接加以預測，故職涯未來時間觀與期望退休年齡之間是否有直接關係，

未來或許可以拓展其他角度繼續研究。  

本研究第三項研究結論發現，工作要求對於職涯未來時間觀與職場成功老化的調節效果不顯

著，此結論與過去研究結果並不一致。或許與本研究以中高齡員工為研究對象，由於中高齡員工之

工作年資較長，有可能長期工作經歷讓其對工作要求已然適應，那些不能適應工作要求之中高齡員

工早已被職場淘汰而退出職場有關。或者，亦有可能因為提高工作要求，對於職涯未來時間觀較短

轉而追求情緒性目標的中高齡員工，會因工作要求的提高而感受到比較大的壓力，若被迫持續工作

而缺乏適當休息，個體會因損耗過度而引發工作倦怠(Bonnitz rt al., 2005; Drmrnorti rt al., 2001; 

Mrioman rt al., 1998)。而且高度的工作要求所造成的負面影響會隨著時間持續累積(Fnins rt al., 2016)，

過高的工作要求，會使職涯未來時間觀較短的中高齡員工工作績效下降，其職場成功老化的機率也

會越難以達成。至於同樣在工作要求提高的情況下，那些職涯未來時間觀較長的人比較能夠維持職

場成功老化，表示隨著工作要求提高，將擴大職涯未來時間觀長短差異的中高齡員工，在職場成功

老化程度上的差距。但若工作要求持續提高到超出員工的負荷時，即使職涯未來時間觀較長的中高

齡員工，其職場成功老化的程度也會下降。本研究認為工作要求的程度由弱轉強時，未來時間觀較

長的中高齡員工之職場成功老化程度會先提高，因為適當壓力可以激發他們達成職場成功老化的

潛能，但若工作要求持續增高而超過負荷時，其職場成功老化的程度則會開始下降，或許因此原因

導致本研究的調節效果不顯著。若是如此，可能意味著適當的工作要求才能讓職涯未來時間觀較長

的員工激發其職場成功老化的潛能。 
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本研究第四項研究結論發現工作資源的調節效果與調節式中介效果皆為顯著，也就是工作資

源能增強職涯未來時間觀與職場成功老化之間的正向關係，且再透過職場成功老化程度的提升，來

維持中高齡員工之就業力。此結論與 Hobfoll (1989)的研究觀點一致，給予足夠的工作資源能幫助

中高齡員工感知更多個人資源，維持其對職涯的掌控權，並且提升工作投入以達成工作目標

(Lrttans rt al., 2006; Xantto:orlor rt al., 2007)，進而達成職場成功老化。此外，工作資源對於職涯

未來時間觀較長的員工，能有效地提升職場成功老化的程度，因為職涯未來時間觀較長的人會關注

更多的職涯機會，對工作資源的感知也更敏銳，此亦與 Catr與 Jotn (2007)的主張一致。綜上所述，

本研究檢驗了中高齡員工在職場中對工作要求與工作資源的感知對員工態度行為、職場價值與就

業力的影響，並發現工作要求對中高齡員工的職涯未來時間觀與職場成功老化之調節效果不顯著，

而提供中高齡員工更多的工作資源，較能促進其職場成功老化，並促使其就業力提高，此方式對職

涯未來時間觀較長的員工將更有效。 

從研究各變數之相關性分析結果可知，職涯未來時間觀、職場成功老化、就業力、工作要求及

工作資源兩兩之間皆為正相關；財務狀態越佳的中高齡工作者，期望退休年齡越早；職場成功老化

程度越高的中高齡者，期望退休年齡越晚。此檢驗結果與本研究在前言中提及 Oostnom 等人(2016)

認為職涯未來時間觀與員工就業力有正向關係；以及當中高齡員工的職涯未來時間觀越長，則會正

向影響其持續工作動機；而當中高齡員工的職涯未來時間觀越短，則會負向影響中高齡員工的持續

工作動機(Fnrdnickson & Canstrnsrn, 1990; Frng rt al., 1999; Lang & Canstrnsrn, 2002)的結果相符。此

外，本研究有關中高齡工作者財務狀況與期望退休年齡正向關係的結果，也與 Li 等人(1996)針對

美國高齡人士所做的縱向調查結果相符，其研究指出計畫退休年齡與退休後的財務充足性有顯著

關聯性。 

5.2 研究貢獻 

為了使研究結果更聚焦於中高齡員工，本研究將樣本年齡限制在 45-65歲受僱者，提升研究結

果聚焦於中高齡族群的代表性。過去對中高齡人力資源管理的研究多集中於如何提升持續工作動

機，較少探討中高齡員工就業力的形成機制。有了持續工作動機之後，中高齡員工將可能貢獻更高

的生產力，也更有機會減緩其就業力的衰退，因此本研究填補了中高齡人力資源管理在就業力方面

研究之不足。  

其次，從過去的研究中已知職涯未來時間觀為就業力之前因(Oostnom rt al., 2016)，但是對其中

的影響機制仍不甚了解，本研究首次探討職場成功老化對就業力之影響，並以職場成功老化為中介

變項，驗證了職涯未來時間觀會透過職場成功老化影響就業力。由於職場成功老化的研究源自於成

功老化，1990 年代起逐漸轉移至研究職場的成功老化，但以對象來說主要是針對中高齡員工，然

而以就業力的研究對象來說並無年齡的區別，本研究結果顯示職場成功老化可能可以預測個人就

業力的高低，因為中高齡員工若能適應職場的變化、維繫人際關係、持續能力成長，就更有機會達

成職場成功老化，進而維持其就業力不會衰退。本研究甚至進一步發現提高工作資源不僅能創造讓
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員工提高持續工作動機的環境，也能幫助中高齡員工達成職場成功老化，並且促進中高齡員工就業

力的維持，甚至進一步提升。  

過去研究工作要求及資源對於老年員工期望退休年齡的影響，證明了工作要求與工作資源對

於中高齡員工的重要性(Fnins rt al., 2016)，但較少探討工作要求與工作資源對中高齡員工就業力形

成機制的影響。本研究填補了此研究缺口，並得知工作資源可能創造讓員工達成職場成功老化的工

作環境，幫助中高齡員工擁有足夠個人資源以維持在勞動市場的就業力，而工作要求對就業力形成

機制的影響則有待未來更多的研究來檢驗。本研究認為適度的工作要求，或許能打造適合員工達成

職場成功老化的職場環境，進而減緩中高齡員工就業力的衰退。 

5.3 管理意涵 

本研究結果發現職涯未來時間觀會透過職場成功老化影響中高齡員工就業力，可實際應用於

中高齡人才發展措施，不論職涯未來時間觀較長或較短之中高齡員工都有適合的個人發展計畫，若

企業不因員工年齡較大而減少資源的提供，中高齡員工將會感受到企業的重視，也能緩和其職涯未

來時間觀變短的情況（周俐君等人，2021）。此外，也能參考職場成功老化的五大標準規劃中高齡

員工教育訓練以及個人發展計畫，長期追蹤這些指標的變化，並提高中高齡員工達成職場成功老化

的比例，並幫助他們提升在勞動市場的價值與競爭力。根據本研究發現工作資源能增強職涯未來時

間觀與職場成功老化之間的正向關係，進而影響中高齡員工就業力，因此企業可依中高齡員工職涯

未來時間觀的長短程度提供不同的配套措施，針對職涯未來時間觀較短的員工，企業可採用降低工

作要求及提供工作資源之人力資源措施，期能有效提升中高齡員工的持續工作動機，然若因工作要

求降低，導致中高齡員工之生產力貢獻有限，企業則可透過職務再設計，搭配員工協助方案或職涯

諮詢等，輔導其轉換至顧問、導師或內部講師等職位，讓中高齡員工傳承多年來的知識經驗，或提

供階段性退休的措施，如此不僅能讓他們能繼續為企業貢獻個人價值，也能降低企業在薪資成本的

支出。  

對於職涯未來時間觀較長的中高齡員工，企業則可提供其較多的工作資源，因為相較於職涯未

來時間觀較短的員工，他們更善於運用工作資源，幫助自己創造更多個人資源來面對職場的工作要

求，也更容易保持職場成功老化，並仍持續保持勞動市場的競爭力，以其豐富的經驗持續為公司創

造價值。但實施上述措施時，企業仍需持續了解中高齡員工知覺之工作要求是否過度負荷；此外，

本研究亦發現工作資源對職涯未來時間觀較長的中高齡員工能發揮較大的效果，企業雖可因應此

研究結果進行中高齡員工工作資源分配的差異化，但仍不建議因而對職涯未來時間觀較短的中高

齡員工加以忽視，以免其職涯未來時間觀持續縮短，甚至加速工作表現的惡化。  

在實務上，組織可以利用 Robson等人(2006)提出的職場成功老化的五大標準（適應性與健康、

正向關係、職涯成長、個人安全及持續關注與達成個人目標）來與中高齡員工及其主管溝通，並以

培訓方式協助中高齡員工提升上述標準，以提高其職場成功老化程度，進而達成工作要求與提高就

業力。此外，組織可以提供中高齡員工更多工作資源，例如：工作自主性、主管及同事的支持、工
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作回饋以及持續發展機會等，並且定期了解員工知覺工作要求的程度，如：工作壓力、認知要求及

情緒要求等（簡嘉貞，2014；Bakkrn rt al., 2014）。此外，組織應維持工作要求與工作資源的平衡，

讓員工能利用工作資源與個人資源達成工作要求，使中高齡員工達成職場成功老化，以維持其就業

力。當企業越理解中高齡員工的職涯發展機制，就能找出更多讓中高齡員工發揮價值的人力資源措

施，以期幫助企業在少子化的今日，持續開發中高齡員工的就業能力，讓企業得以持續經營發展。 

總而言之，從本研究的結論出發，企業可以發展許多相關的措施，如：中高齡員工的個人發展

計畫、員工協助方案、職務再設計、階段性退休機制等，讓中高齡員工可以強化對自己能力與潛力

的認知，更了解應如何自我調整來面對未來的職場環境，並透過個人發展計畫來提高中高齡員工的

就業力。至於對政府而言，如何持續推動促進中高齡就業的政策，如：鼓勵企業進用中高齡員工、

舉辦中高齡工作者之就業博覽會、增設中高齡求職者專屬的就業服務站、補助中高齡工作者至職業

訓練機構接受新技能培訓等。透過政府與企業的政策或措施來強化勞動力發展，將能有效促進或維

持中高齡人口的就業力，以期解決台灣人口高齡化與少子化的議題。 

5.4 研究限制與建議 

本研究發現職場成功老化對職涯未來時間觀與就業力之間有部分中介效果，未來期待有更多

研究發掘其他的中介機制。此外，本研究中的就業力只探討了中高齡員工的整體就業力，發現職涯

未來時間觀可透過職場成功老化這項個人資源影響中高齡員工的整體就業力，本研究建議未來可

依 Rott/rll 與 Annold (2007)的就業力構面，分為內部就業力與外部就業力來進行研究分析，將可

有助於企業對中高齡員工內外部就業力提升的管理，例如對於組織仍有高度價值的中高齡人才，可

以發展他們的內部就業力，並維持組織鑲嵌；至於對企業貢獻度不高的中高齡員工，也可以發展其

外部就業力，讓他們有機會在其他企業持續貢獻個人價值，而非選擇直接退出勞動市場。 

此外，本研究主要探討職涯未來時間觀對中高齡員工就業力的影響機制，建議未來研究可針對

職涯未來時間觀對持續工作動機的影響機制進行探討，以檢驗職涯未來時間觀是否也能透過職場

成功老化去提高中高齡員工的持續工作動機，並探討工作要求與工作資源對於此中介機制的調節

效果，以期讓中高齡人力資源管理的研究更臻完整。 

至於在研究方法上，本研究雖然有探討工作要求(JD)及工作資源(JR)個別的調節效果，但並未

探討兩變項的高低組合對中介機制的影響，建議未來可探討四種不同的工作要求/工作資源組合（低

/低、低/高、高/低、高/高）對於中介機制的影響，如此將能更了解工作要求與資源(JD-R)之間的交

互作用。未來甚至可更進一步採用跨層級統計方式，探討不同企業所採取的工作要求與資源相關措

施對中高齡員工的影響，以期幫助中高齡員工在高齡化社會的職涯發展，並且提升中高齡員工在勞

動市場的就業競爭力。 
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Abstract 

In ttr crnnrnt statr of rntrning a sr:rn-agrd socirt. in Tai/an, and drs:itr ttat labon :antici:ation 

natrs of ttr aging :o:rlation anr incnrasing, rm:lo.abilit. is still drclining. Ttis strd. ado:ts  socio-

rmotional srlrctivit. ttron. and nrsorncr ttron. to rndrnstand to/ aging rm:lo.rrs’ mrntalit. ctangrs 

and to/ nrsorncr loss affrcts ttr drvrlo:mrnt of ttr /onk:lacr. In combination /itt  oob drmand (JD) 

and oob nrsorncr ttron. (JR), ttis strd. frnttrn rx:lonrs /trttrn aging rm:lo.rrs’ :rncr:tion of JD and 

JR can trl: ttrm drvrlo: srccrssfrll. in ttr /onk:lacr and incnrasr ttrin rm:lo.abilit.. A qrrstionnainr 

/as srnt to 443 aging rm:lo.rrs to invrstigatr ttis strd. to:ic. Rrsrlts fornd ttat srccrssfrl aging in ttr 

/onk:lacr tas a mrdiation rffrct on ttr occr:ational frtrnr timr :rns:rctivrs (OFTP) and rm:lo.abilit., 

and ttrnr is a :ositivr nrlationsti: brt/rrn ttrsr ttnrr vaniablrs. In addition, tigt oob nrsorncrs can 

rntancr ttr :ositivr nrlationsti: brt/rrn ttr OFTP and srccrssfrl aging at /onk (SAW), making it rasirn 

fon aging rm:lo.rrs to actirvr SAW. Ttnorgt ttr im:novrmrnt of ttr drgnrr of SAW, it frnttrn :nomotrs 

ttr aging rm:lo.rrs’ rm:lo.abilit. in ttr labon mankrt. Ttr strd. conclrdrs /itt managrmrnt 

im:lications and frtrnr nrcommrndations.  

Kr./onds: occr:ational frtrnr timr :rns:rctivrs, srccrssfrl aging at /onk, rm:lo.abilit., rx:rctrd 

nrtinrmrnt agr, oob drmands-nrsorncrs modrl 


