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壹、前言
二十一世紀是人力資源競爭的時代，在此知識經濟洪流中，人力是最佳的資源，知識資本或人力資本(Human capital)的重要性超過「鈔票資本」(Dollar capital) (吳瓊恩，1986)。公務人力是政府部門的軟體，係推動各項政策、法令的基礎，故公務人力的良莠，實為機關競爭力的關鍵所在。
學校行政與其他行政迥異，在學校行政中，人是學校行政的主體，包含學生、教師及行政人員三類(鄭彩鳳，2008)。隨著高等教育全球化、國際化及市場化之趨勢，各大學為強化競爭力，莫不以獲得教育部五年五百億的頂尖大學計畫、教學卓越計畫補助或取得評鑑優異評鑑成績為策略目標之一，而在這些計畫案或評鑑作業的背後，行政人員是執行計畫、評鑑業務，最核心且關鍵的人物。
大學向有學術殿堂之稱，一般社會大眾對大學賦予較高的社會期待，行政人員既是學校的核心，學校即應有投資於職員的理念和作為(顏朱吟，2008)。大學行政人員身為校園的一份子，對於自身在大學服務的職業期望如何，值得進一步探討，同時，個人的職業期望是否與現實狀況有所落差，亦是本研究所要討論的議題之一。
貳、研究目的
本研究重點在於探討大學行政人員的職業期望，並希望藉由本研究分析，提供建議供大學校院、教育主管單位及行政人員作為參考。茲臚列具體的研究目的如下：
(一)瞭解大學行政人員的職業期望。
(二)瞭解大學行政人員的職業期望與現實狀況的符合情形。
參、文獻探討
本內容根據國內外相關文獻，就研究內涵針對職業的選擇、職業期望意涵、職業期望相關理論予以探討。
一、職業的選擇
職業與多數人一生的發展息息相關，幼兒及青少年時期透過重要他人的觀察，發展出對於職業角色的意識，在幻想、模仿的角色遊戲中實現自己對成人職業世界的追求與認同。青年時期更可經由嘗試性的職業探索與了解自我，而不斷改變自己的職業期望。個體在終生生涯發展的過程中，結合職業的技能及選擇，建構一個周延的職業生涯，以發揮所長，貢獻人類社會，達到人盡其才，適才適所的境界。
個人經由求學歷程認知自我性向與職業價值，並兼顧社會的需要，而選擇所欲從事的職業。職業選擇對個人生涯規劃與發展，具有極大的影響力，常受自我觀念的影響、經驗的堆砌而發生變動。Parsons 是首先提出職業選擇理論的學者，其認為職業選擇除須瞭解自我的能力、性向、興趣、抱負、才華、缺陷，並考量各職業所需之條件、報酬及展望等各種可能的利弊外，同時也須確實了解個人與職業間之符合程度(林益慶，2000；葉至誠，2001)。Ginzberg亦認為個人選擇職業的歷程，是興趣、能力、價值觀和現實環境的機會及限制所妥協的結果。Super則認為每個人皆有不同的能力，興趣和人格特質，適合從事數種行業，而職業選擇是實踐自我概念的過程(引自吳瑞香，2000)。
二、職業期望意涵
(一)職業的定義
職業是社會的一個主要部分，與商品和服務的生產提供及分配具有直接關係，職業一詞，亦因時間及地域的不同，而有不同的定義。Salz認為職業的概念必須包含三組要件，即技術、經濟、和社會三個層面，他將職業定義為一個人為了使收入源源而來，所繼續從事的特殊活動；這種活動並且決定了個人的社會地位。保谷六郎認為職業是有勞動能力的人，為生活所得而發揮個人能力，向社會做貢獻的連續活動(呂建國、孟慧，2002)。職業的意義常隨個人生活經驗與成長背景的差異，而有不同的感受與看法。職業常被當作評量個人的社會階層、經濟所得、預測個人價值、態度與生活型態的主要標準，它顯示個人在社會中所擔任的角色(葉至誠，2001)。 
行政院勞工委員會職業訓練局於2000年編印的《中華民國職業分類典》指出，職業是指個人所擔任之工作或職務，但須具備下列條件(行政院勞工委員會職業訓練局，2000)。
1.須有報酬 ─ 係指因工作而獲得現金或實物之報酬。 

2.有繼續性 ─ 係指非機會性；但從事季節性或週期性之工作亦認為有繼續性。 

3.為善良風俗所認可 ─ 如從事之工作雖可獲得報酬，但不為善良風俗所認可，則不認定為其職業。
(二)期望的定義
期望一詞，顧名思義為期待與希望之意，按照行為科學理論的觀點，期望是指一個人根據以往的經驗，在一定時間裡，希望達到目標或滿足需要的一種心理活動。也就是說，當外在因素作用於人的大腦，經由內在因素的作用，出現能力及經驗接近或大於客觀要求，人的期望心理便會產生和形成(林良章、蔣懷濱，2009)。依據研究者對期望的定義整理列表如下。
	研究者
	年代
	期望定義

	Finn
	1972
	期望是個人對自己或他人所形成的意識或潛意識的評價，評價者依據該評價，採取相對的態度來對待被評價者，進而預期被評價者表現符合此種評價的某種行為。

	張潤書
	1985
	期望是一種特定行為，會有一種特定結果的可能性所感覺的信念。

	莊昌憲
	2001
	期望是某一種特定行動能否導致某種結果的機率，亦即是個人對於在某種情境下所做出的某種行為，可預測隨之而來的酬賞或結果。

	徐敏容
	2005
	期望是個人經驗評估的重要塑造，也是希望他人可以表現自己所期待的行為與態度。

	邱志成
	2008
	期望是個人因為需求或慾望而對某件事未來的結果有預期的心理，希望最終的結果能與心理所預期的相符合，而且是屬於正向發展。

	簡銘宏
	2009
	期望是一種想要達成目標的信念，個體綜合需求、效能預期和結果預期等主觀評估，形成個人對某事物的期望。


綜合上述學者的觀點，期望是指在個人角色中，基於過往的主觀經驗或學習歷程，在一定的時間內，所欲達成目標或結果的心理信念，經由外在行為所呈現出對某一事物的態度。
(三)職業期望的意涵
1.職業期望的定義
職業期望是人對某種職業的渴求或嚮往，是個體對待職業的態度和信念，它既是個人內在職業價值觀的外在表現，又是決定個人職業選擇的內在動力源，個人在選擇職業時都會受到一定動機的支配，而擇業的動機一般都是由期望決定的。期望在職業選擇上的體現，就是職業期望，也稱職業意向。職業期望同時也是個體人生觀、世界觀的折射(吳諒諒、李寶仙，2001；于玲玲，2002；林良章、蔣小燕，2009；張黎、劉雨紅，2011)。
李育哲(1997)認為職業期望是員工在工作中對內、外層面之工作價值觀因素等重要程序的主觀評估。
楊慶裕(1997)將職業期望定義為個人對工作意義的心理反應，工作的意義是個人所擁有的價值、信念和期望，受到社會化的機構和工作組織的影響。
邱志成(2008) 將職業期望定義為人們對職業的心理意向與渴求，是職業價值觀的表徵，亦即對所從事的職業其附屬條件存有最理想、最期盼、最想要的要求。
簡銘宏(2009)認為職業期望是個人在職業方面綜合個人需求、效能預期和結果預期等主觀評估，形成個人的職業期望。職業期望會受到過去經驗、職業認知、現實環境條件與社會化機構的影響，是一個動態的發展過程。
綜合上述研究者的觀點，職業期望是指個人在職業中，基於過往的主觀經驗或職業認知，在社會化的職業組織影響下，於一定的時間內，所欲達成目標或結果的心理信念，經由外在行為所呈現出對職業的態度。
2.職業期望的種類
在社會多元發展的環境下，個人對職業的選擇呈現了多種的樣貌，邱志成(2008)引用中國鄭州師專政治系網站資訊，指出求職者若按照求職的過程、對象以及實現的程度而分，可將職業期望區分為自然性與社會性、物質性與精神性、合理性與非合理性三大類。
「自然性的職業期望」屬於低層次的需求，職業的選擇是為了滿足生存、維持生命的基本要求，對於職業並無抱持太多的期望。「社會性的職業期望」，則是職業除必須滿足生存、維持生命的基本要求之外，尚應滿足個人內在成就的渴望及社會支持的肯定與認同，屬於較高層次的需求。
「物質性的職業期望」，是指個人對於從事職業期望獲得的物質性報酬，如薪資待遇、工作環境、福利等外在物質的給予。「精神性的職業期望」，則是個人期望在職業上達到文化陶冶、美感追求的心理層面需求，以及人際互動的情感交流。
能在現實社會生活中得到實現的職業期望者，即屬於「合理性職業期望」，反而，若不易實現者則為「非理性職業期望」。
多數人擇業時希望從事錢多、事少、離家近、符合興趣且能發揮自我專長，實現自我的職業，但若社會需求與個人期望有所差距，個人即會依實際找工作的經驗，調整對職業的期望。Freeman(1971)主張個體在最初選擇職業時，個人的期望會影響到未來勞工市場，當個人的初始期望未被滿足時，便會修正原訂的工作計畫並更換職業，直至最低的期望獲得滿足。
3.職業期望的內涵
綜觀學者對職業期望之研究，多將職業期望之內涵區分為內在價值(發展因素)、外在價值(保健因素)及聲望地位三大類。研究者歸納整理為以下六項內涵。
(1)組織制度：組織的法規制度(邱志成，2008；簡銘宏，2009)、單位規模(吳諒諒、李寶仙，2001)、權責分明(于玲玲，2002)、公平競爭 (吳諒諒、李寶仙，2001；于玲玲，2002；竺輝、林海芳，2006；張黎、劉雨紅，2011)。
(2)薪酬福利：含括薪資、津貼、獎勵金 (吳諒諒、李寶仙，2001；于玲玲，2002；竺輝、林海芳，2006；肖華茵、佔佳，2008；邱志成，2008；簡銘宏，2009；林良章、蔣懷濱，2009)。
(3)工作發展：提供升遷、進修與培訓的機會 (吳諒諒、李寶仙，2001；于玲玲，2002；竺輝、林海芳，2006；肖華茵、佔佳，2008；邱志成，2008；簡銘宏，2009)。
(4)工作環境：如工作地點、設備、環境、人際關係互動(吳諒諒、李寶仙，2001；于玲玲，2002；竺輝、林海芳，2006；肖華茵、佔佳，2008；邱志成，2008；簡銘宏，2009；林良章、蔣懷濱，2009；)。
(5)社會聲望：社會地位、個人價值(吳諒諒、李寶仙，2001；于玲玲，2002；竺輝、林海芳，2006；肖華茵、佔佳，2008；邱志成，2008；簡銘宏，2009)。
(6)自我實現：工作具獨立自主性、能獲得自我發展與肯定、符合興趣愛好(吳諒諒、李寶仙，2001；于玲玲，2002；竺輝、林海芳，2006；肖華茵、佔佳，2008；邱志成，2008；簡銘宏，2009；林良章、蔣懷濱，2009；張黎、劉雨紅，2011)。
綜上可知，個人選擇職業時，希求在具有一定組織規模的機構單位下，發揮自我專長，謀取一定的外在報償，並藉由組織完善的法規，權責分明的制度，在機會均等的公平競爭原則下，獲致升遷、進修或培訓的機會，提昇個人在社會上的地位及聲望，以尋求自我肯定與達到自我實在的可能。本研究依據上述六大職業期望的內涵，作為探討職業期望因素的依變項，以達研究的目的。
三、職業期望之相關理論
(一)需求層次理論
需求層次理論認為人類的需求與行為的關係最為密切。人本心理學家馬斯洛(Maslow)主張人類的行為是由多種動機所引發，其在《動機與人格》一書，提出需求層次論，認為人類的需求，具有層次高低的分別，當較低層次的需求獲得滿足之後，才可能有較高層次的需求產生，若低層需求被剝奪得太厲害，則較高層次的需求就不會被意識到，遑論要滿足它。高層需求與低層需求具有不同特性，二者皆包含在人類天賦的本性中(莊耀嘉，1993)。但任何一種層次的需求，不因下一個高層次的發展而消滅，各層次的需求相互依存與重疊，高層次的需求發展後，低層次的需求仍繼續存在，只是對於行為的影響比重降低而已(葉至誠，2001)。馬斯洛依需求滿足的優先順序，如圖2-1列出以下七種需求。
1.生理需求：是人類維持生存的基本需求，例如：食、衣、住、行。生理需求優先於其他的任何需求，是個體所感受到的最強烈驅力。
2.安全需求：是人類滿足生理需求之後，次一層次的需求，例如：免於匱乏、危險、恐懼的需求。
3.愛與歸屬的需求：當生理和安全的需求已被滿足或部分滿足後，個體會尋求社會的需要，關注於愛人或被愛，重視自己是否為人所接納或需要。 
4.自尊的需求：包含自我尊重，如自信、成就、獨立自主等需求，以及他人對自我的尊重，如賞識、名譽、地位、聲望等。自尊需求的滿足有助於自我肯定。
5.知識與理解需求：個體會對自身環境感到好奇，並透過探索、分析及組織之過程，建構知識與價值體系。
6.審美需求：此類需求是追求結構、系統、對稱以及完備，以獲得美感經驗；審美需求非攸關生命，但是可使人生饒富情趣。洞穴壁畫之展現，即是如此。
7.自我實現的需求：自我實現是個體追求自我改進的要求，以發展、充實自我，實現自己性向、潛能和秉賦，追求高峯經驗與自我存在的價值。

[image: image1]圖2-1馬斯洛的需求層次理論圖
(二)期望理論
期望理論的主要論點在探討引起、激勵及持續動機的過程，就其性質而言，主要係在探討關於行為的選擇。佛洛姆（Victor H. Vroom）於1964 年依據托爾曼(Tolman)的動物實驗而提出期望理論（Expectancy Theory）。其理論中的主要變項因為期望(expectancy)、價值(valence)、結果(outcome)或獎酬(reamrd)、工具(instrumentality)及選擇(choice)(張潤書，1985)。Porter和Lawler(1968)認為佛洛姆的期望理論對動機與表現關係之解釋有所不足，於是修正佛洛姆的理論。Porter和Lawler主張個人採取某種行為的傾向，取決於個人對採取該行為所導致結果的期望，以及此一結果對其吸引力的大小。因此，在期望理論中，其驅策任何人做任何事情，主要係取決於下列三項變數或關係：
1.努力—績效關聯性：個人認為付出一定量的努力之後，所能達到績效的機率。
2.績效—報酬關聯性：個人對於績效若達到一定水準後，會獲得預期結果的相信程度。
3.吸引力：自工作中所能獲得的潛在結果或報酬，在個人心目中的重要性。此一變項必須同時考慮到個體的目標和需求。
上述努力、績效、吸引力三者之間的關係，可用圖2-2 加以表示。一個人行為(努力)的動機強度大小，決定於他認為能否達到正嘗試事項的程度。如果目標(績效)達成了，是否會獲得組織給予的適當報酬?若是，此一報酬是否能滿足他個人的目標?
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圖2-2 簡化的期望理論模式 

資料來源：Stephen P. R.& David A.D.( 2002)。現代管理學。(林建煌，譯）。臺北市：華泰。
(三)公平理論
1963年亞當斯(J.S.Adams)發表了一篇名為「對不公平的瞭解」(Toward an Understanding of Inequity)的文章，正式提出「公平理論」(Equity theory)。亞當斯的公平理論認為員工會與一個他認定的參考對象(referent person)做比較。當他知覺到其結果(酬賞)與投入(努力)之間的比和「參考對象」的「結果投入比」相等時，才會覺得公平，也才會產生工作滿足感。如果兩人間的「結果投入比」不等時(可能大於，也可能小於)，當事人就會覺得不公平並產生工作不滿足感。所謂的「投入」是指員工的努力、技能、教育程度、工作績效等；「結果」是指完成工作的報酬，如薪水、升遷、賞識、成就感、地位等(吳復新、江岷欽、夏學理、許道然，2002)。Robbins(1998)指出員工選擇用來與自己作比較的「參考對象」是公平理論中一項重要的變數。「參考對象」包含三種參考團體，分別是「他人」(other)、「系統(組織)」(system)、與「自己」(self)。當事人做比較的情形有以下四種：
(1)組織內和自己比較：在相同的組織內，以自己目前的工作跟以前的工作比較。
(2)組織外和自己比較：以自己目前的工作和自己以前在另一個組織中的工作做比較。
(3)組織內和他人比較：以自己目前的工作和同事的工作比較。
(4)組織外和他人比較：以自己目前的工作，和其他人在其他組織中的工作比較。
當比較者知覺到不公平時，就會產生緊張，為了解除緊張感，當事人可能會試著去改變結果(如要求增加報酬)或者減少投入(如怠工、偷懶)，或以增加投入(更加努力)或減少結果(退回部分的酬賞)的方式，甚至以改變知覺、重新比較參考對象、選擇離職來對應。
1970年代末期，學者開始將公平理論應用到員工態度及行為解釋上，形成新的研究領域，其內容分為三方面：即分配公平、程序公平及互動公平。分配公平是指資源與報酬分配上的公平性，著重在組織決策的結果面；程序公平是指分配決策過程或程序上的公平，著重在組織決策的分配面；互動公平則指個人完成任務，組織予以評量之後，所受到的人際關係待遇，此種公平的感受主要來自於主管的誠信、禮節與尊重(引自林佩珊，2010)。因此，組織除了要盡量滿足員工的需求外，尚須考量到員工的社會比較過程。
(四)差距理論
差距理論(Discrepancy Theory)為Locke(1969)、 Porter and Lawler (1971) 所主張，認為工作滿意主要決定於個人知覺到「期望」工作報酬與「實際」報酬間的差距，意即取決於個人對工作中之「期望獲得」與「實際獲得」之間所感知的差距大小。若差距愈小，感到滿意（如額外的獎賞），反之，如差距愈大，則感到不滿意。
Jiang 與 Klein應用該理論來探索個人職業定位(Career Orientations)對員工內在的激勵和渴望的特性，並以此理論為基礎建立研究模型，來了解員工對職業的期望程度和實際感受之間的差異，以預測資訊人員的流動率(洪新原，2010)。
肆、結論
綜觀國內外文獻對職業期望的研究，主要是以學生為研究對象，研究主題多以中學生及大學生的職業期望特徵、現狀調查、現狀比較、現狀分析與思考、就業決策、實現度或影響因素之調查等為探討內容，此外，亦有少數研究者針對研究生進行職業期望的研究。
除上述以學生為研究的對象外，部分學者就特定的職業對象，例如教師、農民，或就男女性別差異之層面，進行職業期望的相關研究。但從行政人員之層面來探討者，卻付之闕如，本文期望藉由相關職業期望理論為基礎，探究大學行政人員對職業的期望，以及現實狀況與職業期望符應的情形，提供研究人員另一研究方向。
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