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摘要 
求才與求職乃一體之二面。回顧過去有關求才或求職的研究，大部分偏重在組織層次來探

討求才的課題，較少從個體層次來討論其求職的方式。如何從求職者的角度來設計一套完善的

求才計畫，以兼顧組織與個人在人力需供的平衡，攸關組織與個人的發展。基於此，本研究延

伸以往求職議題的文獻脈絡，從人際關係的觀點出發，以我國企業 32,140 位員工為分析樣本，

試圖回答影響個體求職方式的因素。經採多項次名義尺度的邏輯模型 (multinomial logit model) 
實證結果顯示：(1)相較於經由廣告應徵或考試分發或公私立就業服務機構的求職方式來說，男

性求職者比女性求職者較傾向於採取人際關係的方式來求職；(2)相較於經由廣告應徵或考試分

發或公私立就業服務機構的求職方式來說，年齡愈大的求職者，較傾向於應用人際關係的方式

來求職；(3)相較於經由廣告應徵或考試分發或公私立就業服務機構的求職方式來說，求職者的

教育程度愈高，較不會透過人際關係的方式來求職。 

關鍵詞彙：求職，人際關係，社會資本，人力資源管理 

壹‧前言 

人力資本、社會資本與財力資本是一圓生涯規劃的基礎資源，且這三種

資源是彼此相互牽引著。從生涯管理理論的論點來說，一個人的一生，大致經

歷了探索期、嘗試期、建立期、維持期與衰退期五個階段 (Arthur, Hall, and 
Lawrence, 1989)。每一個階段都與上述三種資源密不可分。其中，人力資本與

財力資本是屬於個人的資產，而社會資本則是被一段關係的參與者共同擁有。

無論人生處於那一階段，對初入職場的社會新鮮人或轉換工作的求職者來說，

社會資本結構將傳遞有價值的資訊，俾利求職者尋求一份滿意的工作 (Lin and 
Dumin, 1986; Flap and Tazelaar, 1989; Burt, 1990)。 

求職是各個生涯階段難以避免的過程。近年來，隨著社會結構的調整、

職場觀念的改變、就業人口的流動日益頻繁，使得求職者穿梭於勞動市場當
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中，期盼找到一份理想的工作。Smith and Gerhart (1991) 即指出整個職場環境

已從過去組織在遴選求職者，轉變為求職者也在選擇組織。只不過，求職者在

選擇工作的過程是處於資訊的不完全狀態，所以尋求一份滿意的工作並不容

易。早期，有研究指出求職者在找尋專業類、技術類或管理類的工作時，多半

會透過個人的交際聯帶來找尋 (Shapero, Howell, and Tombaugh, 1965; Brown, 
1967; Granovatter, 1974)。最近，Baker (1994) 也指出求職過程透過人際關係所

找到的工作會比經由廣告方式來得滿意，且流動率較低。由此可見，社會資本

所建構的網絡關係對於實現生涯目標提供了豐富的機會。  
追溯有關求職議題的文獻，早期組織社會學的研究較專注於個人所鑲嵌

的社會網絡如何形塑和限制個人的行為 (Mayer, 1961; Frankenberg, 1965)、個

人如何操弄自身所擁有的網絡以實現特殊的目標 (Boissevain, 1968; Kapferer, 
1969)；之後，研究勞動力市場的學者將社會網絡的觀念應用於尋找新工作的

議題上 (Granovetter, 1970; Granovetter, 1973)；晚近，一些心理學者則從求職

者的行為、性別、工作職類等面向來討論尋找新工作的方式 (Barber, Daly, 

Giannantonio, and Phillips, 1994; Wanberg, Watt, and Rumsey, 1996; Leicht and 
Marx, 1997)。 

奠基於過去的研究取向，本研究認為影響求職者尋找工作的因素還有許

多面向值得進一步討論。比如說，不同的年齡、教育程度、是否為第一次就業

等情況，常因社會資本的不同，求職資訊的來源不一，而有不同的求職方式。

即使，目前企業大多透過徵才廣告 (Advertisement)、職類介紹所 (Employment 
Agency)、校園徵才 (Campus Recruiting)、網路徵才 (Internet Recruiting) 等管

道來求才；但在國人「人頭熟、好辦事」的觀念下，求職者個人的社會關係網

絡應是求職過程相當重要且常被應用的有效管道。基於這樣的緣故，本研究試

圖從個體的角度出發，以社會資本理論中人際關係的觀點為基礎，主要的研究

問題：某一特定背景與特徵的個人是否在求職過程比較傾向於透過人際關係來

達成？這樣的研究問題，有別以往從組織的層次來討論人才招募的課題，且跳

脫個人行為過度受其社會資本結構形塑的影響。 
本研究第二節將針對社會資本的概念及其與求職者關係的相關文獻做一

簡要的回顧；第三節將詳細介紹本研究的概念性架構、研究假說、變項測量、

研究樣本與資料分析方法，以利進行實證分析；第四節為實證結果的分析與討

論；最後則為結論與管理意涵。 
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貳‧文獻回顧 

一、社會資本理論 

一個人事業生涯成功與否，決定於人力資本、財力資本與社會資本這三

種資源的組合運用。人力資本是指一個人所擁有的知識、技術與能力，它是屬

於個體的基本屬性；這種資本無替代性，對初入職場的年輕人，尤為重要。財

力資本是指一個人的有形資產、如現金、股票、土地等；這種資本使人有安全

感，有勝於無。社會資本則是一個比較複雜的觀念，指的是社會結構中社會成

員之間所能夠用來促進生產的交往關係 (蔡敦浩、葉匡時、俞慧芸，1993)；
這種資本可做為工作資源的流通管道，是一種可擴增個人資源的資本。不論資

本的形式為何，其重要的功能都在於從事財富與資源的製造與再生。本質上，

這三種資本雖是彼此連動的關係，但社會資本可用來發展人力資本，社會資本

亦可擴增財力資本 (Coleman, 1988; Burt, 1992; Tsai and Ghoshal, 1998)；此

外，Williamson (1981) 也指出社會資本的有效運用，可降低個體間的交易成

本。 
社會資本理論的發展最早應用於社區內個人間的人際網絡聯帶的討論 

(Jacobs, 1961; Loury, 1977)；之後，應用在不同家庭間的網絡連結 (Coleman, 
1988)、公司間的網絡關係 (Burt, 1992)、組織與市場間的連結 (Baker, 1990)。
無論應用於那一方面，社會資本理論主要傳達個體的行為是鑲嵌於所屬的社會

網絡結構中 (Blau, 1964; Loury, 1977; Granovetter, 1985)；而透過社會網絡關係

而形成的社會資本，在建立了情感與信任後，較容易取得非正式管道有價值的

資訊 (Coleman, 1990; Pfeffer, 1994; Uzzi, 1996; Bouty, 2000)。在這樣的基礎

上，許多組織管理學者延伸社會資本的觀念來探討網絡結構內成員價值觀與規

範的形成過程  (Coleman, 1990; Portes and Sensenbrenner, 1993; Putnam, 
1995)、如何運用社會網絡於企業內，以提昇組織績效 (Tsai and Ghoshal, 1998; 
Pennings, Lee, and Witteloostuijn, 1998) 等課題。 

以往討論社會資本的相關議題，大致集中在社會網絡的連結方式、信任

關係如何建立、價值系統如何形成等三個系絡。Nahapiet and Ghoshal (1997) 則
從結構 (structure)、關係 (relation) 與認知 (cognition) 三個構面來補強上述三

個系絡。在結構面上，主要強調行動者在其網絡結構的位置，提供了行動者在

特定方面的優勢，如找工作、獲得資訊、完成特定目標…等 (Granovetter, 1992; 
Hakansson and Snehota, 1995; Lindenberg, 1996)。在關係面上，主要討論行動



 
輔仁管理評論，第十三卷第一期，民國 年 月4       95 1  

者間信任 (trust) 與值得信賴 (trustworthiness) 的基礎關係。信任是行動者間

關係的統御機制 (Ring and Nan de Ven, 1994; Uzzi, 1996)，值得信賴則是行動

者欲進入一個關係網絡的基本前提 (Barney and Hansen, 1994)。在認知面上，

主要闡述在一個社會網絡系統中，行動者間有共同的典範與價值標準 (Portes 
and Sensenbrenner, 1993)。 

如前所述，整個社會資本理論的相關文獻，不論是以何種個體為分析單

位1，大部分的文獻專注在二個主題的討論：一、行動者如何與擁有特定資源

的網絡建立關係；二、行動者如何以所處的網絡結構來形成一種具有競爭優勢

的資本。無論上述那一項主題，都說明了社會資本是網絡中的關係結構，也是

網絡中的人所共同擁有的資源。誠然，每一個體都有所屬的社會網絡，也有不

同的關係聯帶；但是，每一行動者是否都會善加利用所擁有的網絡結構？不同

特徵的行動者所應用的關係聯帶是否有別？這些問題在過去社會資本的相關

文獻是比較少被提出來討論的。 

二、求職方式的相關研究 

求職是一個人生涯發展必須經歷的過程。職場上，任何時點都有許多人

在尋找新的工作機會，何以有人順利找到滿意的工作，有人則否？許多研究指

出求職者在求職過程若能有效處理不確定的情境，減輕心理與生理的壓力，比

較容易找到滿意的工作  (Stumpf, Colarelli, and Hartman, 1983; Winefield, 
Winefield, Tiggemann, and Goldney, 1991)。近來組織管理學者體認到求職雖是

個人行為，但其對組織卻有很深的影響，因此投入了這個領域的研究日漸豐富 

(Barber, Daly, Gianntonio, and Phillips, 1994; Vecchio, 1995; Wanberg, Watt, and 
Rumsey, 1996; Saks and Ashforth, 1997)。 

與求職有關的研究大致有組織層次與個體層次這二個研究取向。組織層

次的討論集中在招募的來源 (Breaugh, 1981)、招募者的行為 (Rynes and Miller, 
1983) 等方面；個人層次的討論則集中在求職資訊來源的有效性 (Allen and 
Keaveny, 1980)、求職行為與求職結果的關係 (Kanfer and Hulin, 1985)、個人

特徵與求職行為的關係 (Steffy, Shaw, and Noe, 1989; Cook, Vance, and Spector, 
1995)。無論從組織或個人的層次來說，過去這方面的研究大致專注在招募者

或求職者的資訊來源，以及招募過程或求職過程中各種行為方式的討論。 

                                                 
1 這裡的個體可表示個人、組織或一個社會。 
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三、社會資本與求職方式的關係 

社會資本對求職方式影響的相關文獻，肇始於 Parnes (1954) 指出美國的

藍領工人，絕大部分透過個人的交際聯帶來找工作；之後，有研究指出美國白

領階層的求職方式，亦是如此 (Brown, 1967; Shapero, Howell, and Tombaugh, 
1965; Granovatter, 1970)。有關社會資本與求職方式的研究，大多認為與求職

者有強聯帶 (strong ties) 關係的資訊提供者，會有較強的動機為求職者提供找

工作的資訊。延伸這樣的脈絡，值得一提的是，Granovatter (1973) 特別專注

於探討求職者與提供求職資訊者的關係聯帶強度這個面向上；其並進一步指出

與求職者僅有弱聯帶 (weak ties) 關係的人，由於大多來自不同的背景，因此

較可能提供求職者有價值的資訊。 
社會資本與求職關係的相關文獻大致可歸納為下列幾個方向：比如說，

Granovatter (1992) 指出當一個人轉換不同的工作後，其所得到的不只是人力

資本，而是更多社會資本的累積；有研究指出透過社會資本來求職，所獲得工

作的薪資較高  (Corcoran, Datcher, and Duncan, 1980; Mostacci-Calzavara, 
1982)；亦有研究指出透過社會資本所找到的工作，求職者的流動率較低 
(Baker, 1994)；教育程度愈高的求職者愈可能應用關係網絡來求職 (Ericksen 
and Yancey, 1980; Granovatter, 1992)。 

四、文獻評析 

依前三小節的文獻陳述，我們發現下面二點現象：(一)過去從社會資本理

論來探討求職結果的研究，雖大致肯定透過關係網絡所找到的工作會比較滿

意，且流動率比較低；但其所稱的關係網絡並無一明確的界定。(二)以往探討

求職議題的相關文獻，大致專注在求職者如何獲得資訊、面談時生理與心理如

何調適、…等方面的討論；誠然，求職資訊的獲得乃求職成功的重要因素，但

關於不同人口特徵的求職者，其求職資訊的來源是否也不同，這方面較少被提

出來討論。 
依據本節的討論，我們認為過去的研究較偏重以關係結構的角度，來探

討各行動者間聯帶強度對求職者資訊獲得的影響。在這樣的論點基礎，本研究

特別強調求職者人口特徵與背景的不同，其與所屬關係結構內各行動者間的聯

帶關係亦應有所不同，所以求職資訊的來源有別。為延伸過去社會資本理論對

求職過程影響的理論架構，本研究承襲社會資本理論中人際關係的觀點，來討

論不同人口特徵與背景的求職者是否會應用人際關係聯帶來找到一份滿意的
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工作。這是不同於過去社會資本理論研究取向的一項探索性研究。底下將介紹

本研究方法。 

參‧研究方法 

一、研究假說 

從第二節文獻回顧的討論得知，過去有關求職方式與社會資本的研究文

獻，絕大部分專注在求職者的社會網絡結構對求職資訊的影響這方面。這樣的

研究取向僅能了解網絡結構中，各行動者間的強弱聯帶關係對求職資訊獲得程

度的不同；至於，求職者在相同聯帶關係中不同行動者間的影響是否不同，人

際關係聯帶的應用是否會因不同的行動者而有所不同，這方面則較少被討論。

因此，本研究擬探討不同的求職者在應用社會資本網絡結構來求職的過程中是

否有別。在這樣的研究主題上，本研究從求職者的人口特徵與過去經歷二個方

面來討論，其概念性架構如圖一所示。為檢證上述之架構，本研究建立下列之

假說。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

求職方式 

‧ 廣告應徵或考試分發 

‧ 人際關係 

‧ 就業服務機構推介 
過去經歷 

‧ 職類別 

‧ 從業身分 

人口特徵 

‧ 性別 

‧ 年齡 

‧ 教育 

圖一   概念性架構 

(一)人口特徵影響求職方式的假說 

在人口特徵方面，本研究主要探討性別、年齡與教育程度三部分。 
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在性別方面，有研究指出女性比男性較傾向於透過相同性別的人際網絡

來求職 (Reskin, 1993; Kevin, 1997)；另有研究指出男性比女性有較多的就業機

會 (Gronau, 1988; Lazear and Rosen, 1990; Barron et al., 1993; Renes and Ridder, 
1995)；不論男性或女性的求職者，其大多透過朋友或職類介紹所等管道來求

職 (Marsden and Campbell, 1990; Moore, 1990)；在求職過程中，由於男性較女

性的社會網路廣，所以在求職資訊的獲得上，男性求職者會比較容易 (Ibarra, 
1993; Blum, Field, and Goodman, 1994)。 

如前段所述，大多數的文獻是支持性別與人際關係的求職方式有關。深

入剖析這樣的結果，我們認為男性較傾向於外控性格、男性的社會資本比女性

來得豐富，所以在求職的過程，男性會比較傾向透過人際關係來找工作。另者，

在台灣，除了前述因素外，女性人口的事業生涯原本就比較短，受到結婚生子

的影響，就業期間通常不會太長，以致在人際關係的開拓上受到限制。相對的，

對男性來說，基於生涯發展的考量，男性的流動率通常比女性來得高 
(Anderson, Milkovich, and Tsui, 1981)。男性則透過不同工作間的轉換來累積人

力資本，進而也豐富了個人的社會資本。在這樣的比較基礎上，男性比女性的

社會資本豐富，其可應用的資源較多，機會也多。故而，男性求職者較易透過

人際關係來找工作。為了驗證這樣的論點，本研究提出假說 1： 

假說 1：相較於經由廣告應徵或考試分發或公私立就業服務機構的求職方式來

說，男性求職者比女性求職者較傾向於採取人際關係的方式來求職。 

年齡是影響求職結果的關鍵因素之一。過去有研究指出求職者年齡愈

輕，愈傾向於離職前尋找新職，年齡愈大則傾向於離職後開始謀職 (Graham, 
1972)；亦有研究指出公司遴選 40 歲以下的員工常來自於自行應徵的方式，而

所遴選 40 歲以上的員工大部份來自於職類介紹所的方式 (Jean, John, and Kurt, 
1989)；又有研究指出年齡在 16-19 歲的求職者較易採公立職類介紹所的方式

來求職 (Steven and Michelle, 1992)。由以上文獻的發現推知，年齡較高或年齡

較低的求職者，由於自行找到工作的機會較低，所以通常會透過職類介紹所的

方式來求職。 
在職場中，求職者的年齡是決定能否快速獲得新工作的重要因素之一。

通常年齡愈大愈不易獲得新工作 (Graham, 1972)。一般來說，年輕的求職者因

工作經驗較少，社會資本較欠缺，所以常透過廣告應徵或考試分發，以及公私

立職類介紹所的方式來找工作。相對地，年齡愈大的求職者一方面受到年齡的

限制，不易找到工作；但另一方面，年齡大的求職者，其因技術、工作經驗、
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人脈上的優勢，累積了相當豐富的人力資本與社會資本。基於這樣的緣故，年

紀大的求職者較可能採人際關係的方式來找工作。為了驗證這樣的論點，本研

究提出假說 2： 

假說 2：相較於經由廣告應徵或考試分發或公私立就業服務機構的求職方式來

說，年齡愈大的求職者，較傾向於應用人際關係的方式來求職。 

本質上，求職者的教育程度愈高，愈容易找到較滿意的工作。不過，有

研究指出學歷愈高的求職者，傾向於尋找較高階層的工作，所以等待新工作的

時間較長 (Rynes and Miller, 1983)；亦有研究指出企業在招募的過程中，常因

不同教育程度的人力需求，而設置不同的招募方式 (Charles, Chalmer, and 
Thomas, 1993)。由此推知，無論是企業需要教育程度較高的求職者或求職者

要求較高階層的工作，常因工作匹配 (job matching) 的問題，造成招募與求職

過程的無效率。 
近來，台灣普遍存在學歷愈高的人，待業時間愈長。一般來說，初次就

業者，若教育程度較高，其在專業知識上的人力資本雖較豐富，但在經驗、技

術與人脈上的社會資本可能較貧乏，所以社會資本的累積較不足。此外，教育

程度高的求職者，通常比較自負，較傾向憑藉自己在學歷上的優勢來求職。在

這樣的情況下，教育程度高的求職者，可能較不傾向透過親朋的人際網絡聯帶

來找工作。為了驗證這樣的論點，本研究提出假說 3： 

假說 3：相較於經由廣告應徵或考試分發或公私立就業服務機構的求職方式來

說，求職者的教育程度愈高，較不會透過人際關係的方式來求職。 

(二)過去經歷影響求職方式的假說 

在過去經歷方面，本研究主要探討就本職前最近一次工作的從業身分與

職類別二部分。 
我國是一個講究人情關係的社會，在「有人就有事」、「學問好不如人

面廣」這種傳統觀念的傳播下，很多事情只要扯上「關係」，一切好辦。職場

上，求職即為一明顯的例子。由此推知，建立豐富的人際關係網路對求職結果

可能有決定性的影響。過去有許多的研究也都支持這樣的看法  (Shapero, 
Howell, and Tombaugh, 1965; Brown, 1967; Granovatter, 1970, 1974)。 

值得進一步探討的是，求職者的關係結構從何建立，除了親屬的關係、

同學的關係、朋友的關係外，求職者過去在職場上的經歷，亦是豐富社會資本
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的來源之一。在台灣，中小企業佔企業總人口的絕大多數，且中小企業的死亡

率相當高。因此，曾經屬於中小企業的從業人員，常常被迫轉業求職；另者，

台灣的中小企業是鑲嵌在「人情與利益的加權原則」下生存，以及「黑手變頭

家的技術管理整合模式」下來綿延發展 (陳介玄，1994)。在這樣的機制下，

許多中小企業員工常常借助其工作上所建立的人際網絡，做為轉業求職或創業

的資源。因此，一個人過去曾為受私人雇用者，當再次求職或自行創業，會比

較傾向透過以往工作上所累積的人際網絡來達成。 
「時間」是網絡親近性的一個衡量指標。個人所建立的網絡關係，會隨

著時間久遠而改變其聯帶強度。與個人的關係建立愈久，聯帶強度可能會愈

弱；反之，則否。一般而論，當企圖應用個人的網絡來達到某項目的時，通常

會從最接近當前所具有的關係著手，轉業求職即為明顯的一例。大體上，求職

前，最近一次工作環境所建立的關係聯帶，應是求職者較可能應用的網絡。為

驗證這樣的論點，本研究提出假說 4： 

假說 4：相較於經由廣告應徵或考試分發或公私立就業服務機構的求職方式來

說，就本職前最近一次工作的從業身分為受私人雇用者，求職時較可

能透過人際關係的方式來達成。 

職類別是一個人所從事工作性質的符號，而工作性質反映其生活結構。

過去有研究指出一個人的職類別與其人際關係有顯著的關係，而此關係除了有

助於工作的推展，亦對其轉業求職有幫助 (Shapero, Albert, Richard, and James, 
1965; Brown and Roger, 1967; Granovetter, 1970)。陳心田、蘇國賢、葉匡時 
(1999) 也指出企業內各職類別中，買賣工作人員通常透過流動的方式來累積

其社會資本。由此可知，一個人過去所從事工作的性質會影響其社會網絡的建

構。 
不同的職類，工作性質不一樣，導致生活結構產生變化。就以事務工作

人員與服務工作人員或售貨員來說，事務工作人員的工作較偏重組織內部的協

調溝通、工作的地點較固定、工作內容較沒有變化；服務工作人員或售貨員的

工作較偏重組織外部的協調溝通、接觸到的外部顧客較多元化、工作地點較機

動性。兩相比較下，事務工作人員的社會網絡比服務工作人員或售貨員來得

窄。在這種情況下，若就本職前最近一次工作的職類別為事務工作人員，囿於

工作環境的限制，網絡規模擴展不易的情況下，其在未來求職轉業的過程較不

易透過人際關係的方式來達成。為了驗證這樣的論點，本研究提出假說 5： 

假說 5：相較於經由廣告應徵或考試分發或公私立就業服務機構的求職方式來
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說，就本職前最近一次工作的職類別為事務工作人員者，求職時較不

易透過人際關係的方式來達成。 

二、研究資料 

本研究資料採自行政院主計處於 91 年底所調查的「台灣地區受雇員工動

向調查報告」這個原始資料檔。這份資料檔是行政院主計處每年調查一次的資

料庫，共約抽查八千餘家公司。所調查的資料涵蓋組織層次與個人層次二方

面。在組織層次方面：主要內容包括一家公司的規模、所屬產業別、公司所在

地與公民營別等組織特性的資料；一家公司員工的性別組成、年齡組成、服務

年資組成與教育程度組成等人口屬性的分組資料；以及一家公司僱用員工的型

態與其福利制度等相關資料。在個人層次方面：主要包括在職且服務年資未滿

一年的受僱員工在性別、年齡、學歷、職類、尋找本職的方法、就本職之前的

居住地、…等資料；離職受僱員工在性別、年齡、年資、學歷、職類與離職原

因、…等資料。 

三、求職方式 

由於「台灣地區受雇員工動向調查報告」資料檔的原始格式，將員工求

職的方式區分為親朋介紹、廣告應徵或考試分發、公立就業服務機構、民間就

業服務機構推介與其他等五種方式。其中，因其他方式定義不清 (佔全體樣本

的 5.4%)，本研究將其刪除；其餘四種求職方式依性質歸併為透過人際關係2、

廣告應徵或考試分發、公私立就業服務機構等三種，以利實證分析的比較與討

論。 

四、實證模型 

由於本研究依變項分別為透過人際關係 (親朋介紹)、廣告應徵或考試分

發、公私立就業服務機構 (合併公立就業服務機構與私立就業服務機構這二項

方式) 等三種求職方式。這三種求職方式，皆屬於名義尺度變項，有別於過去

依變項大多區分為二類別的 Logit模型。因此，本研究採用 Nerlove and Press 於
1973 年提出的多項次名義變項的 Logit 模型 (multinomial logit model) (Greene, 
1997) 來進行實證分析。本研究的實證模型是這樣的： 

                                                 
2 人際關係的測量效標係指透過親朋介紹的求職方式。 
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式中： 

  i  ：研究樣本中的第 i 位員工。 

   ：自變項個數，j j J= 0 1 2, , ,..., 。 

  k  ：指員工透過人際關係、廣告應徵或考試分發、公私立就業服務機

構等四種的求職方式，以 3,2,1=k 表之。 

  Y  ：每一位員工 i 其尋找本職的方式。 i

  jkβ  ：求職方式屬第 k 種型態，所對應第 個自變項的迴歸係數。 j

   ：第 位員工第 個自變項，X ij i j  ,...,2,1,0 Jj = ，分別表截距項、公

民營別、行業別 (區分為 9 大類產業)、員工居住地區 (區分為北、

中、南、東四個地區)、是否為初次就業、就任本職前的行業別、

職類別與從業身分別、員工的性別、年齡、教育程度、職類別等

變項。 

五、變項測量 

由於受到研究樣本資料結構的限制，本研究對於各個變項的衡量方式亦

有不同。以下將詳細介紹各個自變項的衡量方法。 

(一)人口特徵方面 

1.性別 

性別為一名目尺度變項，操作上採虛擬變項的方式來進行實證。 

2.年齡 

年齡區分為未滿 15 歲、15-19 歲、20-24 歲、25-29 歲、30-39 歲、40-49
歲、50-59 歲、60 歲以上等八個區間等級。這個區間尺度變項隱含年齡高低的

區分，故而，操作上採順序尺度變項的方式來進行。 
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3.教育程度 

教育程度區分自修或不識字、國小、國 (初) 中、高中、高職、專科、大

學、研究所等八個區間等級。這個區間尺度變項隱含教育程度高低的區分，故

而，操作上亦採順序尺度變項的方式來進行。 

(二)過去經歷方面 

1.職類別 

員工過去的職類類別，本研究只討論就本職前最近一項工作的職類別。

主要區分為主管及監督人員、事務工作人員、工程師、技術員、其他專門技術

工作人員、助理專業人員、服務工作人員及售貨員、技術工、非技術工及體力

工、農林漁牧工作人員等十種職類別來探討。操作上採名目尺度變項的方式進

行。 

2.從業身分 

同樣地，本研究只討論就本職前最近一項工作的從業身分別。從業身分

區分為雇主、自營作業者、受政府雇用者、受私人雇用者、無酬家屬工作者等

五種來探討。操作上採名目尺度變項的方式進行。 

六、控制變項 

1.產業別 

不同產業有不同的產業網絡，求職者過去經歷的工作會因所屬不同的產

業，而影響到個人的人際網絡。從生涯理論的觀點來說，事業生涯佔據一個人

生涯的大部分；而一個人所屬的網絡結構，絕大部分來自過去工作經歷所建構

的關係聯帶。因此，求職者過去從事工作的所屬產業，會對其未來在轉業求職

時有特定程度的影響。基於這樣的緣故，在實證過程，我們將產業別予以控制，

以評估人口特徵與員工過去的工作經歷對求職方式「淨」的影響。 

2.就本職前的居住地 

求職者過去居住地區可能因交通是否發達、資源取得便利與否、教育普

及程度、人口結構狀態、產業發展方向、…等因素，使其所建構的網絡有所不

同，進而影響其網絡資源的應用。因此，在實證過程，我們亦將求職者就任本

職前的居住地予以控制，以檢證人口特徵與員工過去的工作經歷對求職方式

「淨」的影響。 
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3.初次就業與否 

求職者初次就業的方式與其社會資本有密切的關係。初次就業的求職

者，通常是剛踏出校門的社會新鮮人，社會資本的累積不豐富；所以其求職過

程多半透過媒體廣告的徵才啟事或公私立就業輔導機構的轉介；相反地，若求

職者不屬於初次就業，則大多會透過本身的人際網絡聯帶來找工作。基於此，

在實證過程，我們亦將求職者是否為初次就業予以控制，以檢證出人口特徵與

員工過去的工作經歷對求職方式「淨」的關係。 

七、研究限制 

本研究樣本乃採自行政院主計處公開發行的資料。由於其所調查的資料

格式與本研究所需資料的內容略有出入，所以我們運用了統計的方法來加以轉

換，以符合本研究之所需。資料的轉換過程，往往會遺漏一些有用的資訊，此

為本研究難以避免的限制之一。 
本研究在進行實證分析之前，對於資料的內容均經過詳細的檢證。但是，

對於統計資料來源正確性的影響，亦是本研究的限制之二。 
本研究受到資料結構的限制，絕大部分的研究變項屬於名目尺度變項，

這對於實證模型的配適效果可能不佳，致使整體模型的解釋變異量會偏低，此

乃本研究的限制之三。 
接著，本研究將以求職方式為軸心，來探討人口特徵、員工過去的工作

經歷這二構面對它的關聯性。底下即為分析的結果與討論。 

肆‧結果的分析與討論 

本文所稱的求職方式區分為人際關係、廣告應徵或考試分發、公私立就

業服務機構等三種。為有效掌握勞動市場內員工求職方式的真實資訊，本研究

資料採自行政院主計處於民國 91 年所調查的「台灣地區受雇員工動向調查報

告」這個原始資料檔。上述資料檔所調查的資料內容，大多屬於組織層次的分

組資料，屬個人層次的資料包括 91 年底在職且服務年資未滿一年的受僱員工

概況，以及 91 年內離職的受僱員工概況這二部分。本研究樣本則來自 91 年底

在職且服務年資未滿一年的受僱員工，共計 32,140 位員工納入分析。底下是

本研究的分析結果與討論。 
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一、敘述性統計 

由於本研究樣本中的變項大多屬分類的名目尺度變項，所以在敘述性統

計的描述方面，我們採取次數分佈的方式來表達樣本的資料結構。由表一得

知，在 32,140 位員工的研究樣本中，其性別、年齡、教育程度、從業身分、

職類別、求職方式、產業別、居住地等特性上的分佈狀態大致是這樣的：在性

別方面，男性員工佔整個研究樣本的 55.8%，女性員工佔整個員研究樣本的

44.2%；在年齡方面，員工年齡在 25 至 30 歲者佔 30.2%為最高，其次為 20
至 24 歲者約佔 25.8%，最低為滿 60 歲者的 0.4%；在教育程度方面，以高職

程度的員工佔 29.8%最高，其次為專科程度的員工佔 22.4%，研究所程度的員

工佔 3.2%最低；在員工居住地區方面，屬北部地區者約佔 49.0%，南部地區

者約佔 25.2%，中部地區者約佔 21.8%，東部地區者約佔 1.9%；在員工前一工

作的所屬產業別方面，屬製造業者佔 34.9%為最高，其次為屬商業者的 9.8%、

屬社會及個人服務業者的 7.8%、屬工商服務業者的 7.2%、…等；在員工過去

的從業身分方面，受私人雇用者約佔 69.8%為最高，其次為受政府雇用者約佔

12.5%，最低為屬雇主者約佔 0.5%。 

二、分析 

本研究主要討論個人特徵與其過去經歷這二個構面，對員工個人在求職

方式之影響。個人特徵方面包括性別、年齡與教育程度；過去經歷涵蓋就本職

前最近一次工作的職類別與從業身分別。底下將實證分析的結果，分別說明如

下： 

(一)基礎模型 

為了深入瞭解我國企業員工個人的人口特徵與其過去的工作經歷對求職

方式的關聯性。本研究首先將員工過去從事的行業別、居住地區、是否為初次

就業等變項視為控制變項來進行多項次名義變項 Logit 模型分析，以建立本研

究的基礎模型。表二即以廣告應徵或考試分發為求職的參考方式，來進行多項

次名義變項 Logit 模型分析的結果。在以廣告應徵或考試分發的求職方式為參

考對象的比較基礎上，模型中各自變項的迴歸係數，代表其與透過人際關係、

公私立就業服務機構等二種求職方式比較下的相對機率。以表二中的第一欄係

數為例，某一自變項的係數為正值，顯示具該特性的員工，求職時較傾向採人
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際關係的方式；若為負值，則表示具該特性的員工，求職時傾向採廣告應徵或

考試分發的求職方式。 
由表二得知，在產業別方面：我們以製造業為參考產業，結果發現屬農

林漁牧業、礦業或土石採取業、營造業、運輸倉儲及通信業與金融保險不動產

業的員工，求職轉業時較傾向透過人際關係、公私立就業服務機構的方式來達

成；屬於水電燃氣業的員工，較傾向採人際關係、廣告應徵或考試分發的方式

來求職；屬於商業、工商服務業的員工，則傾向採廣告應徵或考試分發的求職

方式；屬於社會及個人服務業的員工，則較傾向採人際關係、公私立就業服務

機構推介、以及廣告應徵或考試分發的方式來求職。 
在就本職前的居住地區方面，我們以北部地區為參考群，結果發現就本

職前的居住地區對求職方式皆達顯著水準，但其關係的方向則有所不同。例

如：員工就本職前的居住地為中部、南部、東部地區者，求職時較傾向透過人

際關係的方式，而較不傾向透過公私立就業服務機構推介的方式來求職。 
在初次就業與否方面，我們以非初次就業者為參考群，結果發現初次就

業者對求職方式的關係皆達顯著水準，且方向也一致。例如：在以廣告應徵或

考試分發的求職方式為參考群時，初次就業的員工，求職時較不傾向透過人際

關係、公私立就業服務機構推介的方式來求職。 

(二)人口特徵對求職方式的影響 

接著，本研究以表二的各個研究變項當控制變項，來討論人口特徵對求

職方式的影響，檢證結果如表三所示 ( , )。

從表中，本研究發現：1.性別對求職方式有顯著關係；且男性比女性較傾向透

過公私立就業服務機構推介的方式來求職，其次是透過人際關係的方式來求

職。在這種情況下，若就人際關係與廣告應徵或考試分發來比較，本研究認為

男性比女性較傾向透過人際關係來求職的假說 1，應可被支持。2.年齡對求職

方式亦有顯著關係；且年齡愈大的求職者，在找工作時較傾向透過公私立就業

服務機構推介或人際關係的方式。同樣地，受到研究樣本分佈不均的限制，相

對於透過廣告應徵或考試分發的求職方式而言，年齡較大的求職者較可能經由

人際關係來求職的假說 2 被支持。3.教育程度對求職方式亦有顯著關係；不過，

教育程度愈高的求職者較不傾向透過人際關係的方式來求職，此亦支持本研究

所提出的假說 3。 

1411.02 =RPseudo 0000.02 =χSig
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表一   研究樣本中各變項的次數分佈狀況 
變項 百分比 變項 百分比 

年齡： 

未滿 15 歲 

15－19 歲 

20－24 歲 

25－29 歲 

30－39 歲 

40－49 歲 

50－59 歲 

60 歲以上 

教育程度： 

國小、自修或不識字 

國 (初) 中 (職) 

高中 

高職 

專科 

大學 

研究所 

就本職前之行業別： 

農林漁牧業 

礦業及土石採取業 

製造業 

水電燃氣業 

營造業 

商業 

運輸倉儲及通信業 

金融保險不動產業 

工商服務業 

社會及個人服務業 

遺漏值 

初次就業與否： 

初次就業 

非初次就業 

 

0.0％ 

9.0％ 

25.8％ 

30.2％ 

23.7％ 

9.0％ 

2.0％ 

0.4％ 

 

4.2％ 

15.3％ 

12.7％ 

29.8％ 

22.4％ 

12.4％ 

3.2％ 

 

0.7％ 

0.6％ 

34.9％ 

1.2％ 

6.3％ 

9.8％ 

3.7％ 

2.7％ 

7.2％ 

7.8％ 

25.3% 

 

25.3% 

74.7% 

性別： 

男性 

女性 

就本職前的職類： 

主管及監督人員 

事務工作人員 

工程師 

技術員 

其他專門技術工作人員

助理專業人員 

服務工作人員及售貨員

技術工 

非技術工及體力工 

農林漁牧工作人員 

遺漏值 

就本職前的居住地區： 

北部地區 

中部地區 

南部地區 

東部地區 

遺漏值 

就本職前的從業身分： 

雇主 

自營作業者 

受政府雇用者 

受私人雇用者 

無酬家屬工作者 

遺漏值 

求職方式： 

廣告應徵或考試分發 

親朋介紹推薦 

就業服務機構推介 

其他 

 

55.8％ 

44.2％ 

 

14.0％ 

13.2％ 

5.6％ 

9.6％ 

7.5％ 

6.4％ 

9.4％ 

14.7％ 

11.8％ 

2.6％ 

5.2% 

 

49.0％ 

21.8％ 

25.2％ 

1.9％ 

2.1% 

 

0.5% 

10.4% 

12.5% 

69.8% 

0.6% 

6.2% 

 

60.2％ 

30.4％ 

4.0％ 

5.4％ 
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表二   求職方式對各控制變項之多項次名義變項 Logit 模型的分析結果 
人際關係 公私立就業服務機構 求職方式

自變項 迴歸係數 顯著水準 迴歸係數 顯著水準 

行業別： 

農林漁牧業 

礦業及土石採取 

水電燃氣業 

營造業 

商業 

運輸倉儲及通信 

金融保險不動產 

工商服務業 

社會及個人服務 

 
1.358 
.836 
.566 
.773 
-.174 
.240 
.178 
-.106 
.136 

 
.000 
.000 
.000 
.000 
.000 
.000 
.026 
.041 
.000 

 
1.467 
.035 
-.001 
.053 
-.268 
.110 
.120 
-.282 
.537 

 
.000 
.946 
.998 
.726 
.020 
.494 
.513 
.035 
.000 

地區別： 

中部地區 

南部地區 

東部地區 

 
.249 
.228 
.462 

 
.000 
.000 
.000 

 
-.574 
-.719 
-.756 

 
.000 
.000 
.008 

初次就業與否： 

初次就業 

 
-.352 

 
.000 

 
-.643 

 
.005 

常數項 -.907 .000 -2.610 .000 

a：  
b：行業別以製造業為參考群體。 
c：地區別以北部地區為參考群體。 
d：求職方式以廣告應徵或考試分發方式為參考群體。 
e：初次就業與否以非初次就業者為參考群。 

1156.0,0000.0,98.951)36(,32140 222 ==== RPseudoSigxN χ

表三   求職方式對人口屬性的多項次名義變項 Logit 模型分析的結果 
人際關係 就業服務機構推介 求職方式

人口特徵 迴歸係數 顯著水準 迴歸係數 顯著水準 

人口特徵： 

男性 

年齡 

教育程度 

 
.052 
.101 
-.280 

 
.050 
.000 
.000 

 
.286 
.221 
-.229 

 
.000 
.000 
.000 

常數項： -.322 .000 -2.890 .000 

a：  
b：本表是以表二所列的各變項當控制變項來進行分析的結果。 
c：性別以女性為參考群體。 
d：求職方式以廣告應徵或考試分發方式為參考群體。 

1411.0,0000.0,90.2515)45(,32140 222 ==== RPseudoSigxN χ
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(三)人口特徵與過去的工作經歷對求職方式的影響 

這一小節，本研究進一步以表二所列的各研究變項當控制變項，來討論

員工的人口特徵與過去的工作經歷對其求職方式的影響。檢證結果如表四所示 
( , )。從表四中，本研究發現：在員工就本

職前最近一次工作的從業身分方面：以受私人雇用者為參考群時，過去曾是雇

主者，在求職轉業時較傾向透過個人的人際關係來找工作；過去曾是自營作業

者，在求職轉業時較傾向透過個人的人際關係或就業服務機構的方式來找工

作；過去曾是受政府雇用或是無酬家屬工作者，較傾向透過個人的人際關係、

公私立就業服務機構推介的方式來求職。這樣的結果顯示各從業身分別與各求

職方式的關係方向不一致，故而本研究假說 4 被推翻。 

1562.02 =RPseudo 0000.02 =χSig

表四   求職方式對人口特徵與員工過去經歷的多項次名義變項之Logit模型分析結果 
人際關係 就業服務機構推介 求職方式 

人口特徵與過去經歷 迴歸係數 顯著水準 迴歸係數 顯著水準 

人口屬性： 
性別 
年齡 
教育程度 

 
.056 
.073 
-.301 

 
.044 
.000 
.000 

 
.295 
.182 
-.284 

 
.000 
.000 
.000 

過去職類別： 
主管及監督人員 
工程師 
技術員 
其他專門技術工作人員 
助理專業人員 
服務工作人員及售貨員 
技術工 
非技術及體力工 

 
.650 
-.240 
-.070 
.071 
-.006 
.032 
-.100 
-.014 

 
.000 
.007 
.274 
.298 
.934 
.573 
.073 
.813 

 
.690 
.205 
-.238 
.020 
.052 
-.304 
-.267 
-.123 

 
.000 
.268 
.139 
.904 
.771 
.046 
.056 
.386 

從業身分： 
雇主 
自營作業者 
受政府雇用者 
無酬家屬工作者 

 
.526 
.506 
.476 
.718 

 
.004 
.000 
.000 
.000 

 
-.597 
.551 

1.075 
1.269 

 
.318 
.015 
.000 
.000 

常數項 -.140 .097 -2.493 .000 

a：  
b：本表是以行業別、地區別等變項當控制變項來進行分析的結果。 
c：性別以女性為參考群體。 
d：員工過去的職類以事務工作人員為參考群體。 
e：從業身分以受私人雇用者為參考群體。 
f：求職方式以廣告應徵或考試分發方式為參考群體。 

1562.0,0000.0,35.3437)78(,32140 222 ==== RPseudoSigxN χ
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在員工就本職前最近一次工作的職類別方面：我們以事務工作人員為參

考職類，結果發現過去曾經擔任過主管及監督人員者，求職時較易透過人際關

係、公私立就業服務機構的方式來找工作；曾擔任工程師與技術工的員工，在

轉業求職時較傾向透過廣告應徵或考試分發的方式來找工作；服務工作人員及

售貨員也傾向透過廣告應徵或考試分發的方式來求職；技術員、非技術工與體

力工、其他專門技術人員與助理專業人員對於各種求職方式的關係皆未達顯著

水準。由以上的分析，若僅就人際關係與廣告應徵或考試分發來說，在九種職

類別中，就本職前最近一次工作是擔任事務工作的員工，僅與工程師及技術工

的比較呈顯著的負向關係；而與主管及監督人員呈正向的顯著關係，其餘則未

達顯著關係。在這種情況下，各種職類間比較關係的方向不一致，所以本研究

的假說 5 不被支持。 
相較於表三的多項次變項 Logit 模型的結果，從表四中我們發現：當員工

就本職前最近一次工作的職類別及從業身分變項進入表三的多項次變項 Logit
模型一同分析的結果，並未改變性別、年齡、教育程度等人口特徵對求職方式

的關係與方向。這說明了人口特徵對求職方式的關係具有一致性的效果。 

三、討論 

本研究從求職者的人口特徵與過去工作經歷來探討其與求職方式的關

係。整個實證過程是這樣進行的：(1)在控制變項的基礎模型上，分析人口特

徵與求職方式的關係。(2)在控制變項的基礎模型上，針對人口特徵與過去經

歷進行聯結效果分析。在這樣的分析過程，我們得到下列的發現： 

(一)人口特徵方面  

在人口特徵方面，本研究實證結果支持假說 1、假說 2、假說 3。亦即，

從社會資本理論的觀點來說，男性的員工或年齡較大的員工在求職轉業的過

程，比較可能經由個人過去所建構的人際關係來找工作；而教育程度愈高的求

職者，則比較不傾向透過其人際關係來找工作，反較傾向經由廣告應徵或考試

分發的方式來謀職。對於這樣的發現，我們提出下面可能的解釋：在性別上，

或許是因為男性較傾向外控性格，女性較傾向內控性格；外控性格者偏向借助

他人的力量來完成某些事情，內控性格者凡事靠自己來達成。基於此，男性比

較會廣結善緣，建構人脈。所以求職轉業的過程，男性會比女性傾向透過人際

關係來達成。其次，可能是因為長期以來「男主外、女主內」的傳統文化影響

了國人在行為角色上的扮演，導致男性與女性在對外關係發展上的不均衡。在



 
輔仁管理評論，第十三卷第一期，民國 年 月20       95 1  

男性的人際關係較女性來得廣的前提下，男性在求職轉業的過程，自然比較可

能透過其所建構的人際關係來完成。 
在年齡上，本研究發現年齡愈大的求職者，較傾向透過人際關係的方式

來完成。對此結果，我們提出這樣的說明：年齡較高的求職者，在謀職的過程

其機會相對來得少，這種現象從媒體的求才廣告即可看出。所以年齡較高的求

職者想找工作時，若透過廣告應徵或公私立就業服務機構推薦的方式，成功的

機會不高；相對地，年齡是一個人經歷的表徵，一般而論，年齡愈高代表其經

歷愈豐富，人際關係也愈廣。在這種情形下，年齡較高的求職者若欲找到一份

滿意的工作，透過人際關係的方式成功的機會比較高。 
在教育程度上，本研究發現教育程度愈高的求職者，在謀職的過程較傾

向透過廣告應徵或考試分發的方式來達成，此支持本研究提出的假說 3。對此

結果，可能是高教育程度者自恃擁有豐富的人力資本，自認為找工作不會是一

件難事，所以求職時較不傾向透過親朋介紹或公私立就業服務機構推介等方

式。基於這樣的緣故，教育程度愈高的求職者，在謀職的過程會比較傾向透過

廣告應徵或考試分發的方式來達成。 

(二)員工過去的工作經歷方面  

本研究實證結果推翻假說 4 與假說 5。亦即，從社會資本理論的觀點來說，

本研究發現就本職前最近一次工作的從業身分為受私人雇用者，轉業求職時較

可能不透過個人的人際關係來找工作，此結果推翻本研究假說 4。而就本職前

最近一次工作曾擔任事務工作的員工，在求職轉業時會採取何種求職方式並無

一明確的方向。此結果並不支持假說 5。對此結果，我們提出下列可能的解釋： 
在就本職前最近一次工作的從業身分為受私人僱用這部分，本研究發現

不論從業身分為何？很難看出從業身分別與求職方式的明確關係。對此結果，

或許是因為當前求職的管道日趨多元，無論過去是何種從業身分別，在求職者

選擇工作來源多樣性的前提下，求職者可以不憑藉他人的轉介，謀得一份滿意

的工作。此外，本研究進一步進行從業身分別與求職方式的交叉分析的結果顯

現就本職前最近一次工作為受私人僱用的員工，在謀求本職的方式，有 43.3%
的員工是透過廣告應徵或考試分發的方式而來，亦未達絕大部分。因此，無法

推論它們間的明確關係。 
在員工就本職前最近一次工作的職類別為事務工作人員這部分，關於本

研究的發現，我們提出可能的解釋是這樣的：由於事務性的工作範圍廣泛，需
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求性高，一般求才的廣告媒體不乏這方面的資訊，相關的訊息來源取得容易，

所以在謀求新工作的過程，較不傾向透過人際關係來完成。 

伍‧結論與管理意涵 

一、結論 

經由前面幾節的討論，我們發現求職的結果雖受到自我中心網絡結構，

以及求職者與提供資訊者之間關係聯帶強度的影響；但求職的過程，不同屬性

的求職者是否均傾向於透過自我中心的網絡結構來達成，似乎較少被提出來討

論。基於此，本研究依循社會資本理論的觀點，從求職者的角度來討論求職的

過程，一方面跳脫過去專注在組織層次討論人才招募的範疇，另一方面有助了

解組織招募與人才求職間的配適問題，達到人才需供的平衡。為利於實證之進

行，本研究將求職管道區分為透過人際關係、廣告應徵或考試分發、公私立就

業服務機構等三種方式。 
奠基上述三種求職方式，本研究以我國企業 32,140 位員工為的研究樣

本，應用多項次名義尺度變項的 Logit 模型進行實證分析，在控制了員工過去

所屬行業別、過去的居住地與是否為初次就業的前提下，我們從員工的性別、

年齡與教育程度等人口特徵，以及員工過去所擔任的職類與從業身分這二個構

面，分別進行層級式的比較分析。實證的結果發現，在人口特徵方面，男性的

員工或年齡較大的員工在求職轉業的過程，較可能經由個人過去所建構的人際

關係來找工作；而教育程度愈高的求職者，則比較不傾向透過其人際關係來找

工作，反較傾向經由廣告應徵或考試分發的方式來謀職。在過去的經歷方面，

就本職前最近一次工作的從業身分與就本職前最近一次工作曾擔任的職類

別，其與求職方式的關係並不明確。 

二、管理意涵 

綜合本研究發現個人的人口特徵與過去的經歷對其未來在謀職轉業的求

職過程有顯著的影響。這樣的發現究竟傳達什麼樣的訊息，它又告訴管理者或

求職者什麼樣的意涵呢？以下我們提出下面幾點方向來思考。 
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(一)公司若欲招募男性或年齡較高的員工，經由他人的推薦，   或

許是不錯的選擇 

當前勞動市場內，依性別、年齡、教育程度的區隔現象普遍存在，求才

廣告明示性別、年齡、教育程度偏好的現象即為一例 (嚴祥鸞，1997)。隨著

企業競爭日愈激烈，人員流動日愈頻繁的情況下，如何吸引人才、留住人才乃

企業提昇競爭優勢的方式之一。本研究發現特定人口特徵的個人，在謀職的過

程有傾向透過特定的方式來達成。故而，我們認為組織可依工作特性來設計一

套符合組織需求，又能搭配求職者特性的招募計畫，以兼顧組織與個人需求二

方面。 
本研究發現男性或年齡較高的員工，求職轉業較傾向透過人際關係來達

成。只不過，在職場中，企業若經由公開徵選的方式來選才，年齡高的求職者

往往容易被忽略。基於此，如何設計一套符合組織與個人的招募策略，達到組

織與個人的目標，應是人力資源管理者的重要課題。我們認為組織可依工作特

性來設計一套符合求職者性別或年齡條件的推薦招募計畫，或許是人力資源管

理部門可以思考的方向。 

(二)事務工作人員的招募，宜建立彈性的招募計畫 

組織在選人，人也在選擇組織，乃當前職場的生態。組織希望進用適合

的人力，以提昇績效；個人則希望選擇滿意的公司，以發揮己長。過去有關人

才招募的做法大多從組織的立場來看待問題，比如說，刊登徵人廣告、校園徵

才、職類介紹所、網路求才等招募方式的設計，期能以最經濟、快速的方式來

選擇所需人才。這種單向的思考邏輯，本研究認為未必能進用到適合的人力。

因此，如何兼顧求職者的角度來設計一套完善的招募計畫，以進用到組織與個

人都滿意的狀態，攸關組織績效的良窳。 
本研究發現事務工作人員與其求職方式的關係不明確。或許是因為事務

工作種類繁雜；而不同類的事務工作，工作性質也不盡相同，用人的條件也就

不一樣。事務工作人員泛指會計、出納、人事、文書等工作人員，亦即，所謂

的行政人員。大體上，會計、出納這類職類，較重視工作者的操守，故而經由

他人推薦或許比較適合。人事、文書這類職類工作的供給多，需求也多；在這

種情況下，若能透過公開招考的方式來選才，或許比較能進用到適合的人才。

所以，我們認為事務工作人員的招募，宜建立彈性的招募計畫。 
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(三)求職轉業者應建構多元的社會資本，累積豐富的經營資源 

社會資本是達成人生目標的一項重要資源。從生涯理論的觀點來說，資

源創造機會，會創造出達成目標的乘數效果。求職是人生重要的過程，而求職

的方式很多，如透過個人的人際關係、廣告應徵或考試分發、公私立就業服務

機構的推介等；但從本研究發現求職者的人口特徵與過去經歷對透過人際關係

來求職的過程有顯著的關係存在，這說明了擁有豐富的社會資本，在找工作的

過程會比較容易達成。 
我國是一個講究人情關係的民族，「有人就有事」的觀念深植在我們的

社會。如果沒有人脈資源，許多事情難以順利完成；如何建構豐富的人脈，累

積社會資本，儲備未來生涯的經營資源，乃一圓人生目標的途徑之一。至於豐

富的人脈從何建構？或許可藉助出生地 (地緣)、母校 (學校)、親戚 (血緣)、…
等多方面，將其巧妙的連結起來，以建構一個多元的人際關係。 

(四)招募者或求職者應形塑與善用個人或組織的網絡 

網絡是資源流通的表徵，其本質上是工具性的 (張笠雲與譚康榮，1999)。
個人善用人際網絡來求職，可以快速地找到滿意的工作；組織善用社會網絡來

求才，可以減少選才過程成本的支出。從生涯管理的角度來說，形構與善用個

人的人際網絡，可增長個人人力資本與財力資本，豐富個人資源，一圓人生目

標。從人才交流的觀點而論，形構與善用組織的人際網絡，有助組織間人才的

交流與資訊的交換；台灣積體電路產業的形成與發展過程，以及人才與技術的

培養，人際關係即扮演相當重要的角色 (吳思華，1999)。 
誠然，無論是個人或組織，其人際關係關係著求職與求才的結果。本研

究認為個人與組織之間若能建立特定的網絡，對個人求職、組織求才都有正面

的幫助。所以，形構與善用個人間、組織間、個人與組織間的關係網絡，應有

助個人與組織的發展。 

三、未來研究方向 

經過前面幾節的討論分析，本研究提出下面幾點方向，作為未來研究的

參考。 

1.本研究在實證分析的過程控制了一些重要的變項，如產業別、地區別等。

只不過，在綿密交織的社會網絡中，並非只有個人這個行動者，個別廠

商或其他個人都是行動者，因此廠商、廠商集成的產業網絡、個人集成
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的社群網絡，都可能主動影響個人求職方式的選擇方案。故而，未來的

研究我們將針對這部分來進一步討論，區來比較員工求職方式之異同與

影響因素，俾進一步釐清相關問題。 

2.囿於資料取得的限制，本研究僅針對原始資料內的變項進行資料轉換與

實證分析，忽略了個人性格、婚姻狀況、組織文化、…等其他相關因素，

致使研究結果未盡週延。在未來的研究，我們將繼續努力收集更多的變

項，期使研究結果更具說服力。 

3.本研究在過去經歷這一構面的衡量變項，受到資料結構的限制，僅考慮

就本職前最近一次工作的相關資訊。這樣的衡量方式，忽略了社會資本

累積性的效果。未來的研究，我們將繼續收集比較完整的個人工作生命

史的縱斷面資料，以豐富研究成果。 

4.本研究只針對個人的人口特徵與過去的工作經歷來討論求職的方式；未

來的研究，我們將進一步討論不同求職方式員工的組成對組織績效的影

響，俾利了解這方面問題的全貌。 
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The Study of Job-Seeking Methods of 
Enterprise Employees in Taiwan 

－Views of Social Capital 
YUNSHI LIU, SHIN-TIEN CHEN *

ABSTRACT 

Job-seekers are now also selecting the organization they want to work in, rather than the other way around. 

Thus, it is important for organizations to find a quick and effective method of hiring, but it is also important to 

develop a method to allow job-seekers to develop a job-seeking strategy that matches their characteristics. 

However, most of researches in job-seeking focus on recruiting of organization level, only a few researches 

study job-seeking methods for individual level. Following the research stream of job-seeking, based on views 

of personal relationship, this study tries to find the relationships between demographic characteristics, the 

previous work experiences of job-seekers and job-seeking methods from 32,140 employees in Taiwanese firms. 
The empirical research, using multinomial logit model, showed that： (1)men are more likely to seek jobs 

through their friends, while women are more likely to interview or take an examination for a job; (2) The 

greater the age of job-seekers, the most likely they are to seek jobs through personal relationships; (3) The 

higher the educational level of job-seekers, the less likely they are to seek jobs through personal relationships. 
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