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中文摘要 

 

對於求職者而言，勞動力多元化(workforce diversity)能使求職者意識到組織成員

的組成與未來可能的工作環境，可說一重要的招募訊息。然而，國內現少有以多元

化管理為主的招募研究，且多著重於一般性勞動力多元化的政策宣導，並未就個別

的多元化屬性探究其訊號效果。本研究聚焦於勞動力多元化，將勞動力多元化區別

為性別多元化、年齡多元化、種族多元化與性取向多元化，以探究不同的多元化屬

性與組織人才吸引力之直接關係，以及合法知覺、平等知覺與學習知覺居中所扮演

之中介角色。本研究採用實驗設計，排除可能的外在影響因素，以確認各個多元化

屬性對於求職者之獨特影響力。本研究將四種不同多元屬性，性別、年齡、種族與

性取向，分別套入不同劇本，再加上一套無多元屬性之劇本作為對照組，進行實驗

設計。本研究以便利抽樣方式，進行紙本與網路問卷調查，共接觸 1001 人，有效問

卷數為 581 份，有效回收樣本率為 95%。本研究發現，性別多元化、種族多元化與

性取向多元化對求職者的組織人才吸引力有直接且正向的影響。其中，性別多元化

與性取向多元化會透過合法知覺、平等知覺與學習知覺之中介影響，而提高組織人

才吸引力；種族多元化則會透過學習知覺之中介影響，間接地提高組織人才吸引力。

若組織希望透過勞動力多元化訊息之釋出而影響求職者對組織的態度，本研究建議

組織可以採用目標招募(targeted recruitment)策略，依據不同的多元化屬性，釋出不同

類型的多元化資訊，更能有效地影響到求職者對組織的評價與態度。 

 

 

關鍵詞：勞動力多元化、組織人才吸引力、合法知覺、平等知覺、學習知覺。 

 



 
 

II 

 

Abstract 

 

     According to the signal effect, job seekers search the recruitment-relevant 

information from the future employer and perceive what the organization is. Specifically, 

workforce diversity enables job seekers to be aware of the composition of the organization's 

members and the likely future work environment. Employers releasing more workforce 

diversity information will attract more job seekers. However, few empirical studies 

investigate the relationships of workforce diversity and organizational attractiveness in 

Taiwan. This study focuses on workforce diversity, and explores why workforce diversity 

impacts job seekers’ organizational attraction. This study extends Kossek et al. (2005) and 

proposes three mediating mechanisms, legitimacy, fairness and learning perception, to 

explain how job seekers perceive and interpret the workforce diversity information. 

Moreover, this study examines four types of workforce diversity attributes, gender, age, 

ethnic and sexual orientation, not only the general overall diversity. By adopting the 

experimental design, this study collected 581 questionnaires. Results showed that gender, 

ethnic and sexual orientation diversity were positively related to organizational attraction. 

Moreover, the legitimacy, equality and learning perceptions about the organizations 

mediated the relationships of gender diversity, sexual diversity and organizational attraction. 

Also, learning perception mediated the relationship of ethnic diversity and organizational 

attraction. However, age diversity did not impact organizational attraction in this study.  

 

Keywords: Workforce Diversity, Organizational Attractiveness, Legitimacy 

Perception, Fairness Perception, Learning Perception. 
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第一章  緒論 

第一節  研究背景 

去年 12 月，香港滙豐銀行在中環總行大廈廣場放置一對「彩虹」獅子，表達對 LGBTQ

的尊重。台灣滙豐銀行又於 2017 年 2 月發佈影片，片段記錄滙豐女員工張怡貞（Jennifer），

與其同性伴侶邱于珊（Sam）的婚禮，由於 Jennifer 的父親拒絕出席婚禮，於是台灣滙豐

CEO 則代為牽著 Jennifer，走過紅地毯。從匯豐銀行放置彩虹獅子在總行門口與主持銀內

同性婚禮的舉動，可清楚地看到匯豐銀行對於多元化管理的實際行動與對多元化勞動力

的尊重，更能讓外界知曉滙豐銀行是個對於多元化族群友善及包容的企業，有更高的評

價。 

美國國會於 1964 年通過了民權法案(Civil Rights Act of 1964)，明文規定美國境內不

得採取種族隔離，也規定對於少數民族、性別、膚色及信仰的歧視將視為非法，並將此反

歧視之擴展至公民的就業平權。在公平就業機會原則之下，各種維護就業權利的相關法案

亦相繼通過，例如：美國殘疾人法案(Americans with Disabilities Act)、就業年齡歧視法案

(Age Discrimination in Employment)。企業為了遵守法規，開始雇用不同屬性的成員，一間

企業的成員組成開始有婦女與少數民族的加入，不再是清一色的男性，也成為勞動力多元

化與多元化管理的開端。 

勞動力多元化(workforce diversity)指的是組織成員組成在各屬性上的分布是有異質

性的，不會有高度的同質性(Saxena, 2014)，例如：男女各半、年齡層分布有老中青等。在

人口結構的改變與市場環境的變化之下，勞動力多元化之議題愈形重要，一方面是因為這

是無法擋的趨勢，人口老化與女性、弱勢族群就業人口增加已是事實，另一方面則是因為

組織必須要遵守法律的要求，尊重各族群的平等工作權利，致使組織內各種屬性的員工呈

現異質性的分布，改變了原先的同質性，逐步形成勞動力多元化。隨著勞動力多元化愈來

愈重要，組織必須要思考應該如何進行多元化管理，才能在合法的前提之下，為組織創造

更多元化的價值，而人力資源管理更應該著重多元化管理的議題上，為組織吸引與留住具

多元化屬性的員工(Kossek et al., 2005)。 
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勞動力多元化可為組織帶來多重面向的效益，包括組織績效、人員管理及策略。在組

織績效方面，雇用多元化的員工，不僅能在公平就業機會的原則下降低歧視情形的發生，

符合法律規定，可避免因為歧視而發生的法律訴訟與財務損失，亦能因為多元化員工之增

加而降低高離職率與曠職而產生的成本。在人員管理方面，組織吸引與留住多元化員工，

能整合不同背景與經歷員工所擁有的知識、技術與能力，進而擴展組織能耐，形成獨特且

難以模仿之人力資本，讓組織能運作更為順利，並建立競爭優勢。在此同時，多元化員工

可讓組織保持彈性，並提高解決問題的能力，有助於組織創新程度之提升。在策略方面，

組織擁有愈多元化的員工，愈有機會觸及到更大更多樣性的顧客，且能了解更多不同的市

場，將可以更快速的預測與回應多變的顧客需求，以增加銷售額及市占率。此外，組織在

多元化員工的吸引與管理，是符合道德的，也是正確也應該要做的。因此，勞動力多元化

之發展與維持將有益於組織優勢之建立，更加突顯出多元化管理之必要性。 

 

第二節  研究動機 

  在這個變化多端的全球市場，許多企業希望藉由運用多元化的人力資源管理策略，吸

引更多元的員工，以刺激創造力，回應更多元的市場(Cox & Blake, 1991)。因此，目標招

募(target recruiting)成為了組織吸引特定人才的手段，只為了能吸引更多元背景與經歷的

人員。同時，組織亦希望能吸引到與組織價值觀相符且支持組織策略的員工(Huselid & 

Becker, 2011)，因為與組織價值觀配適的員工愈能正面影響組織績效(Wright, Smart, & 

McMahan, 1995)。這點可從企業社會責任受到重視看出，愈來愈多的組織致力於企業社會

責任之執行，能同時得到投資人、顧客所創造出的財務效益，更能得到求職者之注意，吸

納更大量的多元化勞動力。依據訊號理論(Spence, 1973)與社會認同理論(Ashforth & Mael, 

1989)，企業在社會責任上的表現，能傳達出顯著的信號予潛在求職者(Ersoy & Aksehirli, 

2015)，讓求職者得以判定這個組織是否為值得工作的地方(Bauer & Aiman-Smith, 1996)。

更明確地說，企業的社會責任績效能釋放出傳達正面的訊號給潛在求職者，讓求職者得以

確認自己是否會受到吸引，而有之後的求職行為，因此，企業社會責任之執行是提高組織
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人才吸引力的招募方式之一。組織在企業社會責任的執行層面上是多面向的，可從環境保

護、社區關懷、經濟發展、員工關係管理與女性弱勢族群照顧等著手(Aiman-Smith et al., 

2001; Ersoy & Aksehirli, 2015; Jones et al., 2014; Tsai et al., 2014)，而當組織從事特定面向

的社會責任時，將能吸引到不同類型的員工。其中，對女性與弱勢族群的照顧能有效地吸

引到女性與弱勢員工，這不僅是目標招募的重心，亦反映出勞動力多元化能產生正向的招

募效果(Williams &Bauer, 1994)。 

  為能吸引到多元屬性的求職者，組織會在人力資源政策方面宣示對多元化管理的重

視，釋出接受與包容多元族群的招募資訊(Avery &McKay, 2006)。在招募過程中，著重多

元化管理的組織，可在招募手冊中標註平權標語，或是強調尊重多元族群，不僅能提高潛

在求職者的求職意圖(Williams & Bauer, 1994)，更有助於提高婦女與弱勢族群的求職意圖，

強化目標招募的效能(Ng & Burke, 2005)。然而，相較於國外文獻對多元化管理與招募成

效關係之研究發現，國內甚少注意到勞動力多元化在招募上之應用，僅有宋慧芸(2016)以

企業社會責任中的對女性與少數族群的待遇可解釋為多元化管理，並未有實證研究從多

元化管理之角度探究對求職者之影響。同時，多數大型企業在企業社會責任報告書亦少著

墨在多元化管理上的實質作為，顯示多元化管理在國內並未得到應有的重視，實有深入探

究之必要。Cromheecke 等(2013)指出，愈是新奇的招募資訊，愈能吸引到求職者的注意；

Kraichy 與 Chapman (2014)研究發現，情感為主的招募資訊，相較於認知為主的資訊，愈

能促發求職者的求職意圖。在國內少有以多元化管理為主的招募資訊，再加上多元化管理

強調的是對各個族群的包容與尊重之情感訴求，本研究將聚焦於勞動力多元化，探討組織

在多元化管理上的作為是否能發揮效果，有助於招募成效之提升。 

  實證研究多著重於一般性多元化管理與招募成效關係之探討，例如：Williams與Bauer 

(1994)研究發現，有宣示多元化管理與強調公平就業機會的組織愈能提高求職者的求職意

圖；Tsai 等(2014)研究發現，愈是遵守法律避免歧視發生的組織，亦能提高求職意圖；Ersoy

與 Aksehirli (2015)研究亦發現，組織在多元化管理上社會責任與組織人才吸引力呈正相

關。這些研究多著重於多元化管理的政策宣示，偏於全面且一般化的多元管理，或是僅探

討女性與弱勢族群，對於其他個別的多元化屬性之於求職者之影響卻少有討論。勞動力多
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元化的招募成效僅從政策式的宣傳無法看出其獨特的影響力，若能將特定的多元化屬性

轉換為招募資訊，應更能達到預期的招募成效(Casper et al., 2013)。Abben (2015)整理出性

別、年齡與種族等顯而易見的屬性為可觀察到的淺層多元化屬性，而性取向(sexual 

orientation)則屬於深層屬性，都會對招募有所影響。因此，本研究將以勞動力多元化為主

軸，並將多元化屬性更清楚地劃分，探討性別、年齡、種族與性取向等多元化屬性對於求

職者之影響。 

已有實證研究發現多元化管理能有效地吸引到求職者，甚至能提高其求職意圖(如：

Williams& Bauer, 1994; Casper et al., 2013; Williamson et al, 2008)；然而，多元化管理之訊

息之於求職者代表何種意義呢？求職者是如何解釋這些不同類型的多元化屬性呢？多元

化管理所潛藏的訊號效果仍未被深入檢視(Jones et al., 2014)，對於求職者而言，當接收到

組織所釋出的多元化管理訊號時，這些訊號代表何種意義，如何在心中被解讀，進而影響

到對組織的評價與之後的求職行為，這是本研究所欲探究的。Ely 與 Thomas (2001)從避

免歧視、正當性與整合性觀點說明多元化的意義，Kossek 等(2005)延續其論點，強調多元

化管理應從法律、平等與學習觀點進行解釋，而本研究則進一步延伸，主張求職者對於多

元化管理之解讀亦可從合法、平等與創新三個面向做詮釋，進而判定自己是否被該組織所

吸引。更明確地說，當組織在招募時釋出勞動力多元化相關的資訊時，求職者會在內心產

生合法知覺、平等知覺與學習知覺，以做為對組織人力吸引力判定之參考依據。 

    從合法面向來看，當組織釋出多元化管理之訊息時，求職者會將之解讀為：這是間守

法的公司。與歐美先進國家相同，台灣現階段已有勞動力基準法與性別平等法以公平就業

機會為法源精神，規定企業必須雇用一定比例的婦女及弱勢族群工作者，以保障所有族群

都享有相同的工作權利。當組織為了遵守這些法律，便開始雇用女性與弱勢的員工，組織

的勞動力開始朝向多元化方向前進(Robbins et al., 2015)。這樣的舉動在外界及潛在求職者

眼中，將視這家企業為一個遵守勞動力多元化法規的公司。因此，本研究提出合法知覺為

第一個中介機制，主張勞動力多元化之招募資訊會透過求職者合法知覺之中介歷程，進而

影響到組織人才吸引力。 

    從平等面向來看，當組織釋出多元化管理之訊息時，求職者會將之解讀為：這是間公
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平對待員工，沒有歧視的公司。當組織雇用了各種不同屬性員工，不管是性別、年齡、種

族這些看得見的多元屬性，甚至是難以看出的性取向屬性，呈現出擁有不一樣類別的員工

可以共事於同一工作場，並確保所有員工都會被公平地對待，且致力於消弭所有歧視

(Abben, 2015)。同時，在雇用及升遷方面，所有員工都擁有公平的機會，這些訊息都會讓

外界及潛在求職者認為，這個組織雇用及接納任何員工，將所有員工一視同仁(Kossek et 

al., 2005)。因此，本研究提出平等知覺為第二個中介機制，主張勞動力多元化之招募資訊

會透過求職者平等知覺之中介歷程，進而影響到組織人才吸引力。 

    從創新面向來看，當組織釋出多元化管理之訊息時，求職者會將之解讀為：這是間創

新的公司。勞動力多元化的競爭優勢在於，不同屬性的成員可能持有不同的觀點、經驗和

技能，這可以使組織成員得以接收到不同來源的資訊，學習到不同面向的知識，予以重新

整合，亦能讓不同屬性的成員彼此相互學習並發揮更好的職能到自身的工作上(Ely & 

Thomas, 2001)。同時，勞動力多元化可激發出不同的點子，促進創新，幫助企業開發新產

品或策略，不只能夠幫助企業提高生產力，更能提高問題的解決能力、創造程度與組織績

效(e.g., Jayne & Dipboye, 2004; Mannix & Neale, 2005; McCuiston, Wooldridge, & Pierce, 

2004; Williams & O’Reilly, 1998)。因此，本研究提出學習知覺為第三個中介機制，主張勞

動力多元化之招募資訊會透過求職者學習知覺之中介歷程，進而影響到組織人才吸引力。 

 

第三節  研究目的 

  本研究以勞動力多元化為主軸，探討勞動力多元化與組織人才吸引力之直接關係與

中介歷程。本研究提出合法知覺、平等知覺與學習知覺解釋為何勞動力多元化會影響到組

織人才吸引力。本研究目的如下： 

一、探討勞動力多元化中的性別、年齡、種族與性取向對於組織人才吸引力之影響。 

二、探討合法知覺、平等知覺與學習知覺是否會中介勞動力多元化與組織人才吸引力之關

係。 
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第二章  文獻探討 

  本研究目的在了解勞動力多元化與組織人才吸引力之關係，以及此關係之中介歷程。

本章內容共分為兩節，第一節為勞動力多元化，介紹勞動力多元化之內容與多元化管理之

發展歷史；第二節為訊號理論，以訊號理論為基礎解釋勞動力多元化對於求職者之組織人

才吸引力的影響，並進行假設之推導。 

 

第一節  勞動力多元化 

一、勞動力多元化之定義 

    二十一世紀的今日，組織已意識到在這個多變且競爭力極大的全球市場，勞動力多元

化能夠提昇許多正面的效益。整個世界的經濟正在發生轉變，交通技術的發達、通訊科技

的持續進步，人與人之間的感知距離已經愈來愈小、愈來愈近，全球化的趨勢讓整個世界

成為地球村。在這個相互依賴性愈來愈高的全球經濟中，組織正走向一個跨國貿易以及投

資壁壘蹣跚的新世界，每個人都有機會與不同背景的員工共事，也有可能至海外工作，更

加突顯出多元化管理的重要。因此，「多元化」這項議題漸漸地被大眾所關注，也與品質、

領導、道德等議題牽連在一起，成為熱門的管理議題之一。 

  多元化 (Diversity)是指兩個或兩人以上的群體中，群體人員之間的異質性

(McGrath&Berdahl&Arrow,1995)。勞動力多元化(Workforce diversity)指的是員工在性別、

年齡、種族、國籍、信仰，甚至是性取向方面的差異(Saxena, 2014)。而世界上不會存在兩

個相同的人，人們不只在性別、年齡、種族和宗教信仰這些表層的屬性存在差異，甚至是

看不見的態度、價值觀與性取向上，也有差別。現今，多元化的定義與屬性愈來愈來廣泛，

不再只是表層多元化(surface-level diversity)，而是更深入地探討深層多元化(deep-level 

diversity)。亦即，勞動力多元化應要同時考量到表層與深層的屬性，而組織在多元化管理

更應該要兼顧顯性與隱性的異質性。 

  為了在這種競爭激烈的世界中生存，組織必須雇用一個高效率、高質量的工作團隊來

因應這樣一個競爭力激烈的全球環境，僱用多元化的工作團隊，已經是每個組織的精髓所
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在。在目前的情況下，不論性別、年齡、語言、態度、宗教及種族，雇用高質量和有競爭

力的勞動力之組織就能夠在市場上與他人競爭。人力資源顯然是所有組織都再重要不過

的資產(Saxena, 2014)。AT&T 的主管表示：「要在全球電子化經濟中維持領先地位，唯一

的方法，可能就是投資一個具有高等教育水準的多元化工作團隊(“The 2012 Diversity Inc 

Top 50 Companies for Diversity”, DiversityInc.com, 2012)」。而多元化工作團隊的基礎則取

決於，組織是否有建構與組成多元化勞動力的能耐，因此，組織更需要吸引與留住不同屬

性與來源之員工。 

 

二、勞動力多元化的發展歷史 

    由於民權法案制訂與社會正義的興起，為能達到公平雇用與避免歧視之不平等事件

發生，美國政府在勞動力多元化的法令制訂與推動，促成了今日的多元化管理(Robbins & 

Coulter, 2014)。從法律面向說明勞動力多元化之發展，可說明最具有正當性，因為勞動力

多元化的基礎本是源自於法律對所有人民工作權利之保障。 

  勞動力多元化的開端可以追溯自 1960 至 1970 年代，美國國會於 1964 年通過了民權

法案(Civil Rights Act of 1964)，民權法案第七篇(Title VII)明文規定不得採取任何種族隔離

政策，規定對於少數族群、性別、膚色及信仰的歧視視為非法，開啟了勞動力多元化的先

驅。接著，公平就業機會委員會(Equal Employment Opportunity Commission, EEOC)於 1965

年成立，此委員會負責執行聯邦政府規定的所有平等就業機會法律，並監督和協調聯邦政

府的平等就業機會之規定、措施和政策。自此之後，人們便開始重視組織是否有符合法律

與條文的規定，並積極檢視其是否有積極的行動措施及方案。 

  而在 1980 年代早期，因為女權主義興起，亦開始將婦女的工作權益列入考量範圍。

為了將少數族群及婦女融入其中，組織發展出許多方案，以幫助這些多樣化的工作族群提

升工作上的自信，使他們能更融入在工作之中。1980 年代晚期，勞動力多元化(Workforce 

diversity)一詞首度出現，勞動力多元化的概念，從原本單純為了合乎法令規定，只重視少

數族群與婦女的權利，轉變資源基礎的人力資本，成為攸關組織存亡的關鍵資源。1980 年

代晚期至 1990 年代晚期，組織重視的範圍從原本的少數民族及婦女，拓展到所有不同的
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族群，也透過各種多元化管理的方式，來培育員工對於不同屬性族群需求的重視及敏感

度，以達到多元化的成效。 

  在此之前，多數企業僅注重遵守法律規定，以避免受罰賠錢。之後，企業為達社會公

平正義，亦逐漸正視在法律規定之外，能否再多做些什麼，以避免歧視之發生。而到了今

日，企業亦確信擁有多樣性組成的員工，能帶來正面效益，更是在積極地吸引與留住多元

化的員工，以建立起組織優勢。 

 

三、勞動力多元化的屬性 

    勞動力多元化之內容可以屬性為基礎進行了解，以知曉員工的來源與組成內涵。

Jackson 等學者(1995)從內容面解讀多元化之內涵，即個人所擁有之屬性屬於多元化內容。

就內容面而言，個人所擁有之外在可觀察到的特質，或是內在無法觀察到的人格特質、態

度或價值觀皆為多元化屬性。Harrison，Price 與 Bell(1998)進一步將人格特質、信念、態

度、認知及價值觀等潛在心理特性統稱為深層多元化(deep-level diversity)，與個人外顯特

質所構成之表層多元化(surface-level diversity)以為對比，以比較深層多元化與表象多元化

對之個別影響。表層多元化之屬性是可觀察的(Pelled, 1996)，或是容易察覺到的(Milliken 

& Martins, 1996)，性別、年齡與種族都是常見的表層多元化屬性，可簡單地用以區分出不

同的族群(Harrison et al., 1998；Harrison, Price, Gavin & Florey, 2002;Lawrence, 1997;Tsui et 

al., 1995)。表層多元化都是容易被察覺和認知的屬性，但這些屬性並不能反映人的心裡的

想法或是感覺，且表層多元化容易造成員工之間產生刻板印象，或是形成先入為主的偏見

及觀念(Robbins &Coulter, 2014)。Konrad 等(1992)以 89 個白領工作群體為研究對象，研究

發現在男性主導的工作群體當中，性別的刻板印象愈高，女性主導的群體則相反。當女性

佔群體的大多數時，其平等主義的態度愈高。Pelled (1997)研究發現，性別及年資多樣化

與情感衝突呈正相關，顯示團隊異質性程度愈高，愈會因為刻板印象而導致成員間互生敵

意與仇視感，而發生情感衝突，而非引發有正面效益的任務衝突。然而，O’Reillly，Williams,

與 Barsade (1997)研究發現，種族多樣化與創造力及執行力呈正相關。這與 Cox，Lobel 與

McLeod (1991)之論點相同，種族的多樣性是文化的來源，不僅可增加勞動力的多元化，
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亦可加強組織的創造力與解決問題的能力，並為工作團隊帶來積極正面的成果。 

    儘管大多數多元化的實證研究都集中在人口特徵(e.g., Milliken & Martins, 1996; Tsui 

et al., 1995; Williams & O’Reilly, 1998)，亦有學者開始注意到組織內部員工在能力、人格

特質、態度與價值觀上的差異(e.g., Barrick et al., 1998; Jackson & Ruderman, 1995; Jehn et 

al., 1997; Harrison et al., 2002; Tziner & Eden, 1985)，相較於表層多元化，這些屬性是為深

層多元化。深層多元化屬性偏重於個人內在的價值觀、人格特質及態度等外人難以察覺之

屬性，而這些深層多元化屬性常被用以評估個人與組織的配適程度(Chatman, 1989；

Meglino & Ravlin, 1998)。例如：求職者之價值觀與組織整體價值觀的契合程度，將影響

求職者的求職意圖(Chapman et al., 2005)。Jehn，Northcraft 與 Neale (1999)研究發現，價值

觀與人口統計上的多樣化會增加關係型衝突，而資訊多樣化增加工作型衝突；關係型衝突

對工作態度有負面影響，工作型衝突與績效呈正相關。而這些深層多元化屬性的差異亦會

影響員工對於組織獎勵的看法、和上位管理者之間的互動、溝通、談判方式及工作態度，

儘管可能會引發衝突與意見不合之情形發生，卻不一定會為組織帶來負面的結果(Robbins 

&Coulter, 2014)。 

  多元化屬性所產生之結果有極大的差異，亦可能會對求職者有不同的影響，因此，本

研究將從個別的多元化屬性進行了解，以下將說明性別、年齡、種族與性取向多元化。 

(一)性別多元化 

    儘管現在性別在職場上面臨到的問題已經不像從前那般，男性與女性員工職員大概

各佔職場上的一半，但性別的議題依然備受關注(Robbins & Coulter, 2014)。Catalyst 的研

究顯示，男性進入職場後的職位，普遍比女性在職場中的職位來得高。女性除了輸在起跑

點，到了後面的升遷步伐也難以趕上男性。以晉升幅度與速度的觀點來看，男性都優於女

性(Carter & Silva, 2010)。男女性別之間的不同，其實很少會影響到工作表現，因為男女在

工作能上是並無顯著的差異(Robbins & Coulter, 2014)。不論是在問題的處理能力、分析問

題的技巧、競爭力、社交和學習能力上，都沒有辦法從性別上找出明顯的差異，只能從心

理層面上找到些微的差異處，例如：女性的工作偏好不同於男性，結婚生子的女性偏好較

具彈性的工作，且工作地點要離家近。因此，組織在進行多元化管理時，不應只看重男性
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與女性之個別優缺點，而是要善用男性與女性之優勢與需求，以幫助他/她克服工作上的

阻礙，並讓他/她能發揮所長運用工作之中，以促進個人與組織整體之發展，而這也成為

勞動力多元化面對的重要課題。 

 

(二)年齡多元化 

全球人口結構之變化，已成為所有國家面臨到的最大問題。儘管 2008 年之幼年人口

仍多於老年人口，然而，據估計，在未來 10 年之內，老年人口將首次超越幼年人口。從

2007 年至 2008 年這一年之間，全球的老年人口人數大約成長了 1,040 萬，約當每個月成

長 87 萬人，成長速度之驚人，讓各國政府難以招架。而日本 65 歲以上之人口比例高達

22%，已經超越義大利，成為全球最老的國家(Kinsella &He, 2009)。國發會於 2017 年之

人口推估報告指出，台灣也即將進入高齡社會，且從一般的高齡社會轉為超高齡社會的時

間僅需要八年，遠比日本、美國、法國及英國轉變的速度還要快。在英國總共有 790 萬

人。50 歲以上的勞動人口佔英國總就業人數的 29％，這些勞動人口愈來愈不願意考慮退

休。此外，55 歲以上的勞動人口中，有一半以上打算就業超過 65 歲(McLeod &Clarke, 

2009)。但英國可能非常需要這些高齡的人力，因為到 2035 年，年輕人進入工作職場的人

數將會逐漸減少，經濟可能難以填補多達 100 萬個工作崗位(Chartered Institute of Personnel 

and Development, 2015)。由於人口結構的變化，增加了 65 歲以上之老年人的仍然在職的

比例，這意謂著職場裡工作的員工，將不會再是青壯年人口，而會有老年人口的加入，形

成職場上的年齡多元化。在此同時，對於企業而言，如何在老年員工充斥的職場當中，一

方面要能留下資深員工以為知識傳承的來源，另一方面又要能吸納年輕員工，以做為時代

交替之準備，在能夠做好多元化管理的企業將能從中脫穎而出。 

 

(三)種族多元化 

隨著人口結構不斷的改變，例如：勞動力的全球化、人口老化，工作環境也持續的在

變動中。2012 年之全球人口大約是 70.23 億。歐盟預估，這項數字將會在 2050 年達到 90

億，表示在這不到 40 年間，人口將持續地成長。除了總人口的改變，人口的組成也會有
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許多變化。種族差異與特色不僅影響到全球的工作環境，更會會個別組織造成影響。在過

去，美國企業的管理階層通常是由白人男性來擔任，如今的職場因為對勞動力多元化的重

視，逐漸成為男女平衡、多族群的工作環境，曾被視弱勢族群的有色人種亦逐漸展露頭角，

有了更好的發展。據美國勞工統計局所統計出來之資料顯示，至 2016 年為止，勞動人口

將有 47%為女性、37%由黑人、拉丁美裔、亞洲人、印地安人和其他人種所組成(Visconti, 

2009)。在歐美國家是如此，在台灣亦開始有相同的場景出現，在外來人口不斷注入，而

台灣企業亦走向國際化市場的今日，隨處可見不同膚色的人種共事，或是不同語言的交流

與溝通。在種族匯集的必然趨勢下，企業該如何吸納不同語言、膚色與文化背景的人員，

並予以妥善管理以融入內部，將是一重要課題。 

 

(四)性取向多元化 

    LGBT 指的是女同性戀(Lesbian)、男同性戀(Gay)、雙性戀(Bisexual)和性轉變者

(Transgender)的縮寫，更常被用來代表性別取向和性別認同的多樣性(Wang & Schwartz, 

2010)。性取向被稱為「最難被接受的偏見」(Sullivan, 2004)，這樣的稱謂所要表達的是，

大多數的人們都認為這樣的偏見是不應該的，但在我們的生活周遭還是不斷地聽到，人們

對於同性戀者的貶損。以前 LGBT 這樣的議題，可能因為人們的偏見，所以被埋沒，但

在這個已經開放許多的新世紀，由於通訊科技及網路的發達，愈來愈多人選擇站出來面對

自己，或是替這樣的群體發聲，認為這樣的族群跟其他人沒有不一樣，甚至比其他人更具

優勢。美國許多州和自治區都已經明文規定禁止對待特殊性取向員工的歧視，但聯邦法律

並沒有相關規定。有許多實證研究都已證實，當組織雇用 LGBT 族群的員工，將能夠激

發組織的創新能力以及解決問題的想法，讓組織更能因應競爭力強大的市場。與性別多元

化的概念一樣，上位管理者必須思考如何滿足 LGBT 員工的需求，管理者必須回應員工

的想法，同時為所有員工創造一個安全而有生產力的工作環境。 

    為了滿足勞動力多元化，許多組織也開始針對多元化做出多元化管理。組織為了遵守

法律規定，雇用了不同屬性的員工，減少表面上的歧視。因為若是組織不遵守政府制定的

法規，將可能在財務及聲譽上付出很高的代價。所以組織的管理者和員工都必須知曉，有
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關於勞動力多元化，在法律上應該有那些作為和不應該有那些作為。當然，有效的多元化

管理，需要的不僅僅是對於法律的理解及遵守，一個成功的多元化管理，組織還需要付出

額外的努力(Robbins & Coulter, 2014)。 

 

四、小結 

  勞動力多元化不再只是口號，不該是由政府制定法令要求企業遵守。多元化的人口結

構形成多元化的勞動市場，在不同族群聚集的勞動市場中，企業已無法避免多元化員工的

來源，因此，勞動力多元化是不可擋的趨勢。同時，勞動力多元化考驗著企業的多元化管

理能耐，如何能在遵守法令的前提下，又能善用多元化的人力資本，將能滿足外界對企業

的期待，更能激發超出預期的成效，這會是企業更希望能達到的目標。因此，本研究將以

個別多元化為招募訊息，檢視組織透過不同多元化屬性的訊息釋出，能否促使求職者對組

織產生更高的組織人才吸引力。 

第二節  勞動力多元化之訊號效果 

一、訊號理論 

    訊號理論指的是個人如何透過現實環境中的訊號來解釋真實環境的特徵(Spence, 

1973)。通常，釋放出訊號的一方必須選擇該以何種方式進行訊號的發送，而訊號的接受

方就必須選擇如何解釋接收到的訊號。在招募情境中，組織會有意或無意地釋出招募或一

般性的訊號，而求職者會因為這些不同的訊號而有不同的反應，如：組織特色或政策

(Aiman-Smith et al., 2001； Cable & Judge, 1994, Lievens, Decaesteker, Coetsier, & Geirnaert, 

2001)、招募官特色或行為(Rynes, 1991；Turban, Forret, & Hendrickson, 1998)、招募活動

(Turban, 2001； Turban,Campion, & Eyring, 1995)。組織可透過各種管道與型式來釋放的

訊息，以傳達組織的價值觀；求職者亦會評估自己的價值觀與態度，是否與欲任職的企業

所釋放出之價值觀相符合(Lievens, Decaesteker, Coetsier,& Geirmaert, 2001;Rynes, 1991)，

進而影響對該組織的態度。而當求職者接收到組織所釋出的訊息，並進行預測之後，若察

覺到該組織價值觀與自己的價值觀相符時，則會提高對組織的評價，即組織人才吸引力會
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因此而提升(Aiman-Smith et al., 2001; Backhaus et al., 2002; Behrend et al., 2009; Greening & 

Turban, 2000; Turban & Greening, 1997)。 

  訊號理論之前提在於，求職者因為缺乏有關企業價值觀等相關因素的直接資訊，所以

會特別注意到組織對外所釋出的訊息(Breaugh, 1992; Rynes, 1991; Spence, 1973)。因為尚

未真正進入公司求職者無法真實地瞭解到組織內部的核心價值觀與實際的工作環境，所

以會轉而觀察其他可接觸到的外顯特徵，例如：從招募廣告中的人力資源政策中推測出關

於企業價值觀等未知因素(Aiman-Smith et al., 2001; Jones et al., 2014)；或是將組織聲譽視

為對求職者所釋出的訊號，讓求職者思考這是一間甚麼樣的類型的組織(Cable & Turban, 

2003)，這些有意或無意釋出，且讓求職者接收到的訊息，都會影響到求職者對於組織的

態度與行為。 

  本研究將以訊號理論為基礎，推導勞動力多元化與組織人才吸引力之關係。 

二、勞動力多元化與組織人才吸引力之關係 

  在說服溝通(persuasive communication)領域內的“詳細說明可能性模型(elaboration 

likelihood mode)”(Petty & Cacioppo, 1986)中指出，當個人處理資訊的能力愈弱時，其愈

傾向以週邊(peripheral)方式處理資訊，而不會以中央(central)方式；更明確地說，個人處理

資訊的能力強弱決定其採用何種方式來處理資訊。中央處理方式指的是個人會小心地檢

查所有資訊；相對地，週邊處理方式指的是個人無法小心地檢視所有資訊，反而很容易被

環境中的小線索給牽動。從另一層次來思考，個人採用中央處理方式來檢視資訊，反映出

其在處理接收到的資訊時，是由個人意識控制來處理所得的資訊；而個人若是採用週邊處

理方式，則無法像中央處理方式般小心謹慎地處理所得的資訊，反而傾向以較無須費神與

費力的自動化的方式來做之後的決策。而對於校園招募活動的目標潛在應徵者而言，因為

缺乏工作經驗且可能從未有過任何參加招募活動的經驗(Werbel & Landau, 1996)，在甚少

接觸公司的情況之下，其處理招募資訊的能力往往不如有經驗的求職者，因而愈可能會採

用週邊方式來處理資訊(Turban & Dougherty, 1992)。在這種情形之下，求職者更會特別注

意到組織所釋出的訊號，並解讀未來的工作環境，或是檢視自己與組織之配適程度，而判

定組織是否對自己是具有吸引力的。 
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  依據訊號理論，求職者在對於企業及組織資訊有限的情況下有，將會以周遭現有的線

索、或者是過去的印象來推論該組織之價值觀(Ehrhart & Ziegert, 2005)。求職者在求職的

過程中將根據不完整的訊息，來形成對欲任職之企業的看法(Rynes&Miller 1983)。求職者

可能會檢視新聞媒體、企業網站或是該公司的招募廣告及文宣，並將這些線索視為求職公

司所釋放出來的訊號，並加以理解、推論該公司之特點，與該公司重視的面向，以檢視公

司所重視的是否與自己相同，並判斷該企業是否是適合自己，是否是間能吸引力自己前去

工作的公司(Ng& Burke, 2005)。Chapman 等(2005)統合分析發現，求職者知覺到與組織的

價值觀愈趨於一致，即個人組織的主觀配適知覺愈高時，不僅能提高組織人才吸引力，更

能有效提升求職意圖。因此，組織所釋出的訊息與求職者所重視的愈接近相符的話，求職

者愈容易被該組織給吸引住。 

    從企業社會責任的觀點來看，組織應該要對利害關係人承擔責任，而求職者亦是利害

關係人之一，這部份的社會責任則聚焦於多元化管理(Tsai et al., 2014)。當組織在多元化

管理具有相當成效時，這個訊息對求職者而言，將會是個正面且具吸引力的訊號(Casper 

et al., 2013)。依據訊號理論，勞動力多元化是一個強而有力的訊號，組織可在招募文宣或

是企業網站上，加註平權標語或是對向宣示平權主張，以顯示對多元族群的包容與尊重

(Williamson et al., 2008)，加強求職者對於組織的印象。而求職者亦可從組織的官方網站

上得知該組織有專門因應多元化管理的政策與作為，包括遵守政府的法規、呈現內部員工

的真實工作情形、以及職場當中有不同來源的多樣性員工組成，將在腦海中形成對該組織

的良好印象(Avery & McKay, 2006)。在本研究情境中，當求職者對企業尚未有充分了解，

且難以觸及到內部的真實工作資訊時，可能最先接觸到的就是該企業的網站、廣告及招募

文宣。而在看到這些招募文宣及廣告內容中有勞動力多元化議題時，求職者會意識到該企

業對於勞動力多元化管理有政策方面的宣導或是具體行動，若發現自己關心的議題與組

織所重視的是一致的，且有所作為時，這樣的一個訊息將會在求職者的心理產生一些正面

的影響。Greening 與 Turban (2000)研究發現，求職者對於照顧女性與弱勢族群愈為用心

的組織，有愈高的組織人才吸引力；Kim 與 Gelfand (2003)研究發現，對民族認同程度較

高的求職者，相較於沒有包含 EEO 聲明的招募廣告，將會比較容易接受包含 EEO 聲明的
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招募廣告。Abben (2015)研究亦發現，對於 LGBT 族群而言，能提升同性伴侶福利的組織

更能引起高度的個人-組織配適與組職人才吸引力。組織在招募廣告中呈現出多元化管理

的政策與作為，即在在性別、年齡、種族或是性取向多元化有所關注與重視時，這些訊息

一旦被求職者接收到，都將比其他沒有作為的公司，有更強烈且正面的印象，有助於組織

人才吸引力之提升。因此，組織在多元化管理方面，對待不同來源、不同屬性的員工所釋

放出的訊號，將會讓求職者引發出「這裡是適合我工作的場所」的想法，而被組織給吸引

住。本研究假設如下： 

假設 1：勞動力多元化與組織人才吸引力呈正相關。 

假設 1-1：性別多元化與組織人才吸引力呈正相關。 

假設 1-2：年齡多元化與組織人才吸引力呈正相關。 

假設 1-3：種族多元化與組織人才吸引力呈正相關。 

假設 1-4：性取向多元化與組織人才吸引力呈正相關。 

 

三、勞動力多元化與組織人才吸引力關係之中介歷程 

    關於勞動力多元化與組織人才吸引力關係之中介歷程為何，勞動多元化所引發的訊

號效果少有研究探究(Jones et al., 2014)。Williamson 等(2008)訪問白人、黑人與黃種人，

不同人種對於不同招募資訊的解讀各不相同，即隱涵勞動力多元化招募訊息的廣告中，會

讓求職者引發對組織的平等知覺與學習知覺。Kossek 等(2005)以 Ely 與 Thomas (2001)之

多元化觀點為基礎，主張勞動多元化可引發求職者合法、平等與學習知覺。因此，本研究

將從合法面向、平等面向及創新面向來檢視勞動力多元化與組織人才吸引力之中介歷程，

主張勞動力多元化之招募資訊會透過求職者的合法知覺、平等知覺及學習知覺之中介歷

程，進而影響到組織人才吸引力。 

    從合法面向來看，當組織釋放出多元化管理之訊息時，潛在求職者將會解讀成，這是

一間奉公守法的公司，現在許多先進國家都已經制定保障多元屬性員工的法規，以消弭歧

視。對於勞動力多元化，組織也應該專注在法律層面的規範(Robinson & Dechant, 1997)。

組織為了不觸犯法律，按照比例雇用更多不同屬性的員工，便開始雇用女性與弱勢的員
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工，組織的勞動力朝向多元化方向前進(Robbins et al., 2015)。並向外宣導自己已經遵守勞

動力多元化之相關法律，宣導管道可能是企業廣告、網站或是招募文宣上，對於不同屬性

之員工，也將按照基本程序進行徵選、雇用、訓練。這樣的作為將間接在求職者心中釋放

一個訊號，因為組織對於勞動力多元化的管理，求職者認為這是一間遵守勞動力多元法規

的公司，間接影響到這間企業對於求職者的組織才吸引力。 

假設 2：合法知覺會中介勞動力多元化與組織人才吸引力之關係。 

假設 2-1：合法知覺會中介性別多元化與組織人才吸引力之關係。 

假設 2-2：合法知覺會中介年齡多元化與組織人才吸引力之關係。 

假設 2-3：合法知覺會中介種族多元化與組織人才吸引力之關係。 

假設 2-4：合法知覺會中介性取向多元化與組織人才吸引力之關係。 

 

    平等面向來看，當組織釋放出多元化管理之訊息時，求職者將解讀成，這是一間將所

有員工都一視同仁、沒有偏見、沒有歧視的企業(Abben, 2015)。例如企業的招募文宣，在

求職條件限制中，標示年齡不拘、性別不拘、國籍不拘等等的條件，或是於企業的形象廣

告或是形象網站，呈現出的是不同膚色的人一起共事，或是一同討論工作的員工不是清一

色的年輕男性，當中也有女性，甚至是銀髮族。這樣招募手冊及廣告畫面將間接在求職者

心中釋放一個訊號，因為組織對於勞動力多元化的管理，求職者認為這是一間接納所有屬

性、並將所有員工都一視同仁的公司(Kossek et al., 2005)，間接影響到這間企業對於求職

者的組織人才吸引力。Williamson 等(2008)研究發現，相較於沒有宣示勞動力多元化的組

織，有宣示勞動力多元化的組織愈能提高組織人才吸引力，而在質性研究中則發現，黑人

對於多元化管理之政策宣示，則更容易意識到公司的一視同仁與平等。因此，本研究假設： 

假設 3：平等知覺會中介勞動力多元化與組織人才吸引力之關係。 

假設 3-1：平等知覺會中介性別多元化與組織人才吸引力之關係。 

假設 3-2：平等知覺會中介年齡多元化與組織人才吸引力之關係。 

假設 3-3：平等知覺會中介種族多元化與組織人才吸引力之關係。 

假設 3-4：平等知覺會中介性取向多元化與組織人才吸引力之關係。 
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  從創新面向來看，當組織釋放出多元化管理之訊息時，潛在求職者將解讀成，這是一

間具有創新能力的公司。已經有許多實證研究證明，當一間組織的異質性越高，組織的成

員來自四面八方，每個人擁有不同的技能、不同的經驗及不同的觀點(Ely & Thomas, 2001)，

員工之間能夠溝通不同想法，提供更多的創新思維。這樣的異質性也將會提高該組織解決

問題及創新的能力(Saxena, 2014)。勞動力的多元化將促進創新與生產力，創造出勝過競

爭對手的競爭力。同時，擁有多元文化的組織更適合在日益全球化的市場中服務多元化的

海外客戶。當組織雇用了不同國籍的員工，這些組織將對外國法律，政治，社會，經濟和

文化環境的要求有更好的了解(Adler, 1991)。對於求職者而言，這樣的環境可讓求職者有

機會接觸到不同族群的員工，更能學習到不同來源的文化與知識，有助於個人的成長。而

當組織將勞動力多元化的訊息釋出時，求職者會意識到這是一間具有創新能力的公司、是

個可以讓員工交換不同觀點及想法的企業，會進而提高組織人才吸引力，這是因為求職者

會聯想到進入這家公司，可以學到更多不一樣的東西，激發自己的學習動機。Williamson

等(2008)之質性研究發現，相較於黑人，白人與黃種人對於多元化管理政策內容更容易有

學習的想法，認為有多元化管理的組織是值得學習的地方。因此，本研究假設： 

假設 4：學習知覺會中介勞動力多元化與組織人才吸引力之關係。 

假設 4-1：學習知覺會中介性別多元化與組織人才吸引力之關係。 

假設 4-2：學習知覺會中介年齡多元化與組織人才吸引力之關係。 

假設 4-3：學習知覺會中介種族多元化與組織人才吸引力之關係。 

假設 4-4：學習知覺會中介性取向多元化與組織人才吸引力之關係。 
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第三章  研究方法 

為能檢驗本研究之假設是否成立，本章將提出研究設計，以進行假設之驗證。第一節

為本研究之研究架構與假設；第二節為描述本研究的研究對象；第三節為說明本研究之研

究流程；第四節則介紹本研究所使用之衡量工具；第五節闡述本研究所運用之統計分析方

法。 

 

第一節  研究架構與假設 

本研究以勞動力多元化為主軸，將勞動力多元化區分為性別、年齡、種族與性取向多

元化，以檢視不同屬性之多元化對於組織人才吸引力之影響。此外，為能了解勞動力多元

化之於求職者之訊號效果，本研究分別從守法、平等與創新觀點提出合法知覺、平等知覺

與學習知覺，以解釋勞動力多元化為何能讓求職者被組織給吸住。本研究架構如下： 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

圖 3-1 研究架構圖 

 

 

勞動力多元化 

• 性別 

• 年齡 

• 種族  

• 性取向 

合法知覺 

學習知覺 

平等知覺 組織人才吸引力 
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本研究假設如下： 

假設 1：勞動力多元化與組織人才吸引力呈正相關。 

假設 1-1：性別多元化與組織人才吸引力呈正相關。 

假設 1-2：年齡多元化與組織人才吸引力呈正相關。 

假設 1-3：種族多元化與組織人才吸引力呈正相關。 

假設 1-4：性取向多元化與組織人才吸引力呈正相關。 

 

假設 2：合法知覺會中介勞動力多元化與組織人才吸引力之關係。 

假設 2-1：合法知覺會中介性別多元化與組織人才吸引力之關係。 

假設 2-2：合法知覺會中介年齡多元化與組織人才吸引力之關係。 

假設 2-3：合法知覺會中介種族多元化與組織人才吸引力之關係。 

假設 2-4：合法知覺會中介性取向多元化與組織人才吸引力之關係。 

 

假設 3：平等知覺會中介勞動力多元化與組織人才吸引力之關係。 

假設 3-1：平等知覺會中介性別多元化與組織人才吸引力之關係。 

假設 3-2：平等知覺會中介年齡多元化與組織人才吸引力之關係。 

假設 3-3：平等知覺會中介種族多元化與組織人才吸引力之關係。 

假設 3-4：平等知覺會中介性取向多元化與組織人才吸引力之關係。 

 

假設 4：學習知覺會中介勞動力多元化與組織人才吸引力之關係。 

假設 4-1：學習知覺會中介性別多元化與組織人才吸引力之關係。 

假設 4-2：學習知覺會中介年齡多元化與組織人才吸引力之關係。 

假設 4-3：學習知覺會中介種族多元化與組織人才吸引力之關係。 

假設 4-4：學習知覺會中介性取向多元化與組織人才吸引力之關係。 
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第二節  研究對象 

本研究對象為有尋找工作念頭的求職者，包括第一次找工作的應屆畢業生、目前尚無

工作的待業人士以及已有正職工作的轉職者(Bowsell et al., 2013)。不同於過去研究僅針對

初次尋找工作的應屆畢業生或是有現職工作但打算另尋工作的轉職者，本研究的研究對

象將同時涵蓋有尋找工作念頭的求職者，以擴展研究對象之範疇，更能符合樣本代表性。

同時，為能多方面接觸到各類型的研究對象，本研究以紙本與網路進行問卷調查以確認勞

動力多元化之招募成效。 

本研究以便利抽樣方式，主要對台灣各地區公私立大學高年級生、研究生及轉職者為

研究對象，不限定畢業系所科系，進行紙本與網路問卷調查。在紙本問卷方面，共發放 500

份，回收 410 份，回收率為 82%。在網路問卷方面，設定問卷填答數為 300 份，共有 501

人次接觸，完成問卷數為 201 份，回收率為 67%。合併紙本問卷與網路問卷之接觸人數

共 1001 份，有效問卷數為 581 份，有效回收樣本率為 95%。 

本研究有效問卷中，受測者共為 581 人，其中女性為 372 人，佔 64%：男性為 209

人，佔 36%，全體平均年齡為 23.23 歲(標準差為 4.67)。在種族方面，本省人為 515 人，

佔 88.6%；外省人為 34 人，佔 5.9%；原住民為 4 人，佔 0.7%；外國籍人士為 27 人，佔

4.6%。在教育程度方面，大專院校者，共計 411 人，佔 70.7%；研究所以上者，共計 160

人，佔 27.5%，應屆畢業生共佔 78.6%。而就讀學院方面，共有 404 人為管理(商)學院，

佔 69.5%。詳細的樣本資料，請見下表。 

 

 

表 3-1 樣本型態表 

填答者基本資料 人數 百分比(%) 

性別 
男 209 36 

女 372 64 

年齡 

最大值 57  

最小值 16  

平均值 23.23  
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種族 

本省人 515 88.6 

外省人 34 5.9 

原住民 4 0.7 

外國籍人士 27 4.6 

教育程度 

高中(職) 10 1.7 

大學(專) 411 70.7 

研究所以上 160 27.5 

就讀學院 

文學院 43 7.4 

法學院 2 0.3 

社會科學院 33 5.7 

管理(商)學院 404 69.5 

理學院 13 2.2 

工學院 21 3.6 

其他 65 11.2 

未來一年內是否(另)找正職工作 
是 347 59.7 

否 234 40.3 

求職者身份 

第一次求職 456 78.6 

待業中 42 7.2 

轉職者 82 14.1 

全職工作經驗 
有 129 22.2 

無 452 77.8 

兼職工作經驗 
有 401 69 

無 180 31 

現職工作經驗 
有 92 15.9 

無 487 84.1 
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第三節  研究流程 

為了確認勞動力多元化各屬性與求職者之組織人才吸引力關係的內在效度，本研究

採用實驗設計，排除可能的外在影響因素，以確認各個多元化屬性對於求職者之獨特影

響力。本研究以實驗法做為研究設計之基礎，將四種不同多元屬性分別套入不同劇本，

再加上一套無多元屬性之劇本作為對照組，進行實驗設計。 

    情境故事法的意涵是將欲操弄或欲控制的變數設計至實驗材料(通常是劇本)中，然後

請研究參與者先閱讀劇本的內容後，再進一步的做出判斷與反應。本研究將採用四因子的

情境故事法(scenario) (徐瑋伶、鄭伯壎、黃敏萍，2002)之實驗設計，針對四個自變數，即

「性別多元化」、「年齡多元化」、「種族多元化」以及「性取向多元化」的情境內容進行操

弄，讓研究參與者在虛擬的情境中回答相關題目。而為能使研究參與者更真實地感受到企

業招募的實際情形，本研究以招募廣告之方式進行操弄。同時，本研究參考 Blackman (2006)

之建議，針對應屆畢業生設計之招募廣告應加入圖片及標題，以吸引其注意。因此，本研

究招募廣告中的性別多元化、年齡多元化、種族多元化與性取向多元化將同時以文字與圖

片之方式進行操弄。 

  綜合上述，本研究在四因子的情境設計裡，將每個因子個別套入不同劇本，加上無

多元屬性之對照組，讓每個劇本都只操弄一個情境，即一種多元化屬性，共五個招募文

宣。在各個多元化劇本皆編製完成之後，先進行預試，以確認操弄之效果。而在預試結

果得以支持操弄成效後，再開始進行正式施測。 
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表 3-2 各劇本情境搭配表 

 多元屬性 

 無多元化 性別多元化 年齡多元化 種族多元化 性取向多元化 

劇本 1 ˇ     

劇本 2  ˇ    

劇本 3   ˇ   

劇本 4    ˇ  

劇本 5     ˇ 

 

一、前測施測流程 

  為了模擬真實企業徵才文宣，本研究設計了五份不同的招募文宣樣本，同時建立了一

間虛擬企業與公司工作職缺，協助研究參與者能夠快速融入問卷情境。文宣設計的架構分

成公司簡介，人力資源政策與職缺說明。主要是在人力資源政策與職缺說明部份進行操

弄。公司簡介五個劇本全部相同，皆是以銀行為主體。第二部份是人力資源政策，五個劇

本的差異在於政策的宣示。第三部份則是職缺說明，職缺部分利用應徵的條件要求作為操

弄的手法。虛擬設定的公司名稱為「U-Bank」，主要為消費者、企業、政府及機構客戶提

供各種金融產品和服務，業務範圍包括：消費金融與信用卡、企業金融與投資銀行、證券

經紀服務、環球金融交易服務以及財富管理。虛擬之工作職缺為「金融理財專員」，在每

一版本之劇本中都有表示，該職缺學歷至少要大學以上，但不限定畢業科系及以往工作經

驗，以免研究參與者被自己就讀科系背景影響實驗結果。為了加深研究參與者印象，特別

於問卷首頁加入公司簡介、人力資源政策與職缺說明，公司簡介五種版本皆相同，人力資

源政策部分，為了希望使操弄結果能夠順利，不同版本都強調尊重不同屬性之多元化。以

操弄性別多元化之劇本為例，在操弄性別多元化之劇本中，人力資源政策將會以「我們重

視的是…..性別多元化」之字樣呈現。另外「金融理財專員」的職缺內容介紹為，根據一

般理財客戶需求及風險接受狀況，建議及銷售既有金融理財各項商品，以達成個人業務目

標，並執行各項理財專案或行銷活動，以達成銷售預定目標。職缺說明中條件要求的部分，
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也同樣依照不同版本，強調對於不同屬性的重視，以操弄年齡多元化之劇本為例，在操弄

年齡多元化之劇本中，職缺內的條件要求將以「年齡不拘，我們歡迎各年齡層人士加入」

之字樣呈現。比較不同的是操弄性取向多元化之劇本，職缺說明的操弄於薪資福利中特別

提到，以「本公司支持多元成家，同性伴侶享有同等福利」之字樣呈現。詳細的前測劇本，

請見附錄一前測操弄劇本。 

  本研究以便利抽樣方式，對大學生進行前測，共發放 150 份問卷，回收 133 份有效

問卷，回收率為 88%。在 133 份前測有效樣本中，女性有 84 人，佔 63%；男性有 49 人，

佔 37%。平均年齡為 21.07 歲，標準差為 1.06。前測施測結果顯示性別多元化、年齡多元

化、種族多元化與性取向多元化之操弄成功。然而，檢視各個多元化屬性雖有顯著差異，

但操弄檢定之數據明顯差距不大。因此，本研究在進行正式施測前，調整招募文宣之呈現

方式，將前測劇本中，原有之彩色圖像刪除，改為加強操弄變數之字體、內容與版面置放，

以期能之正式施測之操弄成功。 

二、正式施測流程 

  本研究依前測結果來調整正式施測的招募文宣，在完成五份招募文宣劇本後，於每一

份劇本首頁左上角加入劇本編號與問卷一同列印。填寫完本研究問卷後，可自行選擇是否

要於基本資料欄位末端填寫聯絡 Email 或是電話號碼最為抽獎聯絡依據，若無填寫則放

棄抽獎機會。本研究也透過個人關係接觸各地大學、研究所之學生，事先詢問是否願意協

助發放或是填答問卷，若有意願則將問卷寄往該大學，研究參與者同樣能自行選擇是否在

問卷最後留下聯絡 Email 及電話號碼作為抽獎聯絡的依據，並附上回郵郵票，以利協助者

將問卷寄回。 

  本研究亦發放網路問卷，採用 Surveycake 作為網路問卷之平台，與紙本問卷相同，

有五種劇本。五種劇本之問卷本該有五個連結網址，但為使問卷發放更為便利，運用

DropPages 及 JavaScript 將五個連結網址彙整成一個連結網址，受測者點擊進入後，將隨

機分配至其中一套問卷中。每份問卷設定最高回收份數為 60 份，額滿系統將自動關閉表

單。填寫完問卷後，受測者亦可自行選擇是否要於基本資料欄位末端填寫聯絡 Email 或是

電話號碼最為抽獎聯絡依據，若無填寫則放棄抽獎機會。 
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  一份完整問卷的填答時間約為 10-15 分鐘，研究參與者拿到問卷時，先閱讀問卷首

頁的研究目的與施測指導語： 

「請試想您目前正積極尋找一份工作（或是下一份工作），正處於求職、應徵階段，因此

相當重視所有求職相關資訊。無論您畢業於哪個科系，皆有機會接觸金融業，以下為 U-

Bank 的招募網站，提供有關公司簡介、人力資源政策與公告職缺之資訊。接下來，請您

以求職者（初次尋找工作或轉職）的身份，閱讀這些工作與公司之招募資訊，依您個人的

真實感受來回答下列的問題。」 

  在閱讀以上施測指導語後，為了加深研究參與者對招募活動文宣的印象，再次請研究

參與者閱讀虛擬公司簡介，以利進入情境： 

 

「U-Bank 是全球銀行的領導品牌，在一百六十多個國家擁有約兩億的顧客，為消費者、

企業、政府及機構客戶提供各種金融產品和服務，業務範圍包括：消費金融與信用卡、企

業金融與投資銀行、證券經紀服務、環球金融交易服務以及財富管理。展望未來，U-Bank

除持續秉持誠信、穩健、服務、關懷」之經營理念，並透過注重風險、客戶導向與目標管

理等優質管理模式，提供客戶完善之專業金融服務，為股東創造最大利潤及善盡社會責

任。」 

   

所有的劇本都是相同的公司，與前測劇本所採用的公司相同，但與前測不同的是，正

式施測之操弄方式已更改為文字，而非前測時所使用的圖形加文字操弄。前測與正式劇本

之差異請見下表所示： 
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表 3-3 比較前測劇本與正式施測劇本之操弄內容 

 前測 正式 

劇本一（無

操弄） 

 

無操弄版本無特別強調多元屬性之人力資源

政策 

劇本二（操

弄性別多元

化） 

人力資源政策: 

 

職缺條件: 

性別不拘，本公司歡迎男女投入此工作

之中 

人力資源政策: 

我們重視的是…..性別多元化 

為保障男女工作權之平等，消除工作上的性

別歧視，促進兩性地位實質平等之精神，U-

Bank 在人員的選訓用留各方面遵守性別工

作平等法，除避免職場性別刻板印象所造成

的職場歧視，更致力於打造男女平等的多元

友善職場。 

職缺條件: 

性別：男女不拘，我們歡迎男女共同加入 

劇本三（操

弄年齡多元

化） 

 

 

人力資源政策: 

 

職缺條件: 

年齡不拘，本公司歡迎各個年齡層與二

度就業人士投入此工作之中 

 

 

 

人力資源政策: 

我們重視的是……年齡多元化 

U-Bank 所有職缺皆沒有年齡限制，藉由提供

給每位求職者平等的工作機會，致力打造各

年齡層能普及交流之多元化職場，以促成各

世代之交流，達到終身學習的目的。U-Bank

歡迎各年齡人士加入，以促進跨界學習之氛

圍。 

職缺條件: 

年齡：年齡不拘，我們歡迎各年齡層人士加

入 



 

27 

劇本四（操

弄種族多元

化） 

人力資源政策: 

職缺條件: 

種族不拘，本公司歡迎台灣本土、外籍

人士與新住民投入此工作 

 

人力資源政策: 

我們重視的是……種族多元化 

全球化的時代已到來，U-Bank 歡迎不同國

籍、膚色與種族之人士，透過多元化觀點的

交流與互動，所有員工都能了解如何包容與

接納不同文化差異的重要性，更能從中吸納

到與自己不一樣的觀點與經驗，共同打造具

有創新性與學習力的工作環境。 

職缺條件: 

國籍：國籍不拘，我們歡迎中外人士加入 

劇本五（操

弄性取向多

元化） 

人力資源政策: 

職缺條件: 

性向不拘，本公司支持多元成家，歡迎

各種性傾向人士投入此工作 

 

人力資源政策: 

我們重視的是……性傾向多元化 

U-Bank 支持多元成家，不管你喜歡的是同性

或異性，每位員工都享有公開性傾向的權利，

無須隱藏。U-Bank 是一個能包容異己的彩虹

家庭，在這裡，每位員工都能盡情展現自我，

我們相信，不管你是同性戀、異性戀或雙性

戀，都能在 U-Bank 中找到多元成家的價值

所在。 

薪資福利: 

※本公司支持多元成家，同性伴侶享有同等

福利 

完整之正式施測劇本，請見附錄二正式施測劇本。 

 

    為了確認施測問卷為隨機抽樣分派，本研究將不同的劇本進行編號作為自變數，並

將性別、年齡、種族及教育程度等人口統計變數作為依變數，進行 ANOVA 分析，分析

結果顯示各劇本中的樣本資料沒有顯著差異，F 值分別為.65、.62、.72 及.84，代表樣本

資料在分派的過程中，沒有將特定劇本分配給特定對象，顯示有達到隨機分派的目的。 
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第四節  研究變數之衡量 

一、勞動力多元化 

  本研究操弄企業招募文宣釋放之多元化訊息，分別為性別、年齡、種族及性取向，並

進行操弄檢定，以確認變數操弄是否成功。各操弄題項皆採用李克特六點尺度進行評量

(1=非常不同意、2=相當不同意、3=有點不同意、4=有點同意、5=相當同意、6=非常同意)，

研究參與者閱讀過所指派之招募文宣之後，依據各題項勾選同意程度。四個題項分別為：

「我認為U-Bank是尊重性別多元化的公司」、「我認為U-Bank是尊重年齡多元化的公司」、

「我認為 U-Bank 是尊重種族多元化的公司」、「我認為 U-Bank 是尊重性取向多元化的公

司」。 

二、中介變數 

  本研究之中介變數為合法知覺、平等知覺與學習知覺，因暫無合適之量表可供參考使

用，故以自編題項之方式進行衡量。研究者從構念定義發展出各6題之題項，再將構念定

義與衡量題項編制成專家問卷，由專家評定題項之合宜性。本研究邀請五位具人管背景之

學者進行專家效度問卷之施測，請專家依據構念定義與對應題項之符合程度進行評量。本

研究依據專家之建議，進行題項之刪除與字句之修改，以使題項內容更符合構念內涵。此

外，有鑑於專家效度僅依賴專家的邏輯判斷，常招致無法量化與過於主觀之批評(鍾燕宜、

紀乃文、陳景元, 2008)，本研究進一步以Lawshe (1975)之內容效度比率(content-validity 

ration, CVR)，以量化指標呈現內容效度之高低，其公式如下： 

CVR = (ne – N/2) / N/2 

  其中，ne 指的是覺得該題項能代表此構面的專家人數，而 N 則是進行評量的專家總

人數。在 18 個題項中，所有題項皆大於 0.6，符合 Lawshe (1995)所主張之標準。因此，

本研究保留所有題項，以進行前測。合法知覺、平等知覺與學習知覺的例題分別為：「我

認為這間公司在人資政策上是奉公守法的」、「我認為這是一間對所有員工一視同仁的公

司」、「我認為在這間公司裡工作能從多元化背景的同事身上學到我以前不知道的學問」。

前測與正式施測之衡量皆採用李克特六點尺度進行評量(1=非常不同意、2=相當不同意、
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3=有點不同意、4=有點同意、5=相當同意、6=非常同意)。前測資料經因素分析後，結果

顯示四個因素，最後一個因素為反向題，刪除三題反向題之後，合法知覺、平等知覺與學

習知覺的 Cronbach'sα 值分別為.93、.90 與.92。正式施測時，則將各知覺題項內的反向題

予以刪除之，因素結果顯示可區分為三個因素，對自對映為合法知覺、平等知覺與學習知

覺，Cronbach'sα 值分別為.93、.93 與.93。 

三、組織人才吸引力 

  本研究參考 Tsai 與 Yang (2010)之組織人才吸引力量表，衡量求職者對該公司之吸引

力，共 6 題。例題為：「對我而言，這是一間適合工作的好公司」、「這家公司很吸引我，

讓我想去這間公司上班」。組織人才吸引力之衡量採用李克特六點尺度進行評量(1=非常

不同意、2=相當不同意、3=有點不同意、4=有點同意、5=相當同意、6=非常同意)。

Cronbach'sα 為 .93。 

四、控制變數 

  本研究之控制變數包括求職者之性別、年齡、教育程度、種族、求職者身份與同性戀

傾向。本研究以虛擬變數衡量性別，0=女性，1=男性；年齡則由研究參與者自行填寫；種

族的衡量，1=本省人(閩南與客家)，2=外省人，3=原住民，4=外國籍人士；教育程度的衡

量，1=高中(職)，2=大學(專)，3=研究所以上；求職者身份，1=第一次求職(至今未有任何

全職工作，即將要畢業的社會新鮮人)，2=待業中(之前有全職工作，但目前暫無工作)，3=

轉職者(目前有全職工作，但想另尋新工作)。 

  此外，本研究擔憂在台灣這個較為保守、且並沒有西方國家那麼開放的國家，直接詢

問性取向將會讓研究參與者因社會期望性之驅使而無法真實回答，故參考 Abben (2015)之

性取向量表，衡量研究參與者之同性戀傾向，採用李克特六點尺度衡量(1=非常不同意、

2=相當不同意、3=有點不同意、4=有點同意、5=相當同意、6=非常同意)。例題為：「身為

同性戀或雙性戀在我的生命當中是很重要的一部份」、「我相信身為同性戀或雙性戀都是

很重要的一部份的我」。Cronbach'sα 為 .66。 
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第五節  統計分析方法 

本研究以 ANOVA 檢定確認變數操弄是否成功，以各操弄變數之水準為分群變數，

衡量操弄題項為依變數，比較各群之平均數是否相同，以確定操弄成功與否。本研究之操

弄變數有性別多元化、年齡多元化、種族多元化與性取向多元化，分別比較在不同操弄情

境下，求職者是否有解讀到各種招募資訊是不同的。本研究參考 Baron 與 Kenny (1986)建

議之中介歷程階層式迴歸分析，以驗證研究假設是否成立。依變數為組織人才吸引力時，

在第一階段加入求職者性別、年齡、教育程度、種族、求職者身份與同性戀傾向為控制變

項；第二階段加入自變數，即性別、年齡、種族與性取向多元化；第三階段則加入中介變

數，即合法知覺、平等知覺與學習知覺。而當依變數分別為合法知覺、平等知覺與學習知

覺時，則只加入第一階段與第二階段之變數。若上述迴歸式皆得到支持，則滿足 Baron 與

Kenny 所建議之中介關係成立條件。而為能確認多元化屬性是否透過三種知覺間接對組

織人才吸引力產生影響，本研究將另行以 Sobel test 檢測間接效果之顯著性，以驗證中介

效果之成立與否(Baron & Kenny, 1986)。 
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第四章  研究結果 

本章旨在說明本研究所得之統計分析結果，第一節為操弄檢定，用以確定多元化屬性

之操弄是否顯著；第二節為檢視所有變數間之相關係數；第三節則以階層式迴歸分析驗證

研究假設，並說明假設支持與否。 

 

第一節  操弄檢定 

  針對操弄的四個獨立變數情境設計裡，本研究將各個操弄變數設計一道操弄檢定題

項以確認操弄是否成功。在研究參與者看過招募文宣後，依據個人感受評量此公司重視不

同類型多元化的程度，即尊重性別多元化、年齡多元化、種族多元化與性傾向多元化的程

度。本研究以 ANOVA 分析進行操弄檢定，依個別多元化屬性做為分群變數，對應之操弄

檢定題項為依變數，比較兩群變數之平均數是否有顯著差異。 

  第一個操弄變數為性別多元化，操弄的結果顯示，性別多元化群組之平均數(M=4.89, 

SD= .99, N=117)高於其他非性別多元化屬性群組之平均數(M=3.18, SD=1.48, N=439)，且

F(1, 554)=139.06(p<.01)，達顯著水準。因此，性別多元化操弄是成功的。 

    第二個操弄變數為年齡多元化，操弄的結果顯示，年齡多元化群組之平均數(M=4.83, 

SD=1.05, N=119)高於其他非年齡多元化屬性群組之平均數(M=3.25, SD=1.29, N=437)，且

F(1, 554)=151.51(p<.01)，達顯著水準。因此，年齡多元化操弄是成功的。 

    第三個操弄變數為種族多元化，操弄的結果顯示，種族多元化群組之平均數(M=4.73, 

SD=1.19, N=127) 高於其他非種族多元化屬性群組之平均數(M=3.37, SD=1.30, N=429)，

且 F(1, 554)=110.66(p<.01)，達顯著水準。因此，種族多元化操弄是成功的。 

    第四個操弄變數為性取向多元化，操弄的結果顯示，性取向多元化群組之平均數

(M=4.98，SD= .99，N=98)高於其他非性取向多元化屬性群組之平均數(M=3.54, SD=1.30, 

N=458)，且 F(1, 554)=107.23(p<.01)，達顯著水準。因此，性取向多元化操弄是成功的。 
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表 4-1 實驗操弄檢定結果 

性別多元化 非性別多元化 F值 

平均數 標準差 平均數 標準差 
139.06** 

4.89 0.99 3.18 1.48 

年齡多元化 非年齡多元化 F值 

平均數 標準差 平均數 標準差 
151.51** 

4.83 1.05 3.25 1.29 

種族多元化 非種族多元化 F值 

平均數 標準差 平均數 標準差 
110.66** 

4.73 1.19 3.37 1.30 

性取向多元化 非性取向多元化 F值 

平均數 標準差 平均數 標準差 
107.23** 

4.98 0.99 3.54 1.30 

      **p < .01。 

第二節  相關係數分析 

    各變數之平均數、標準差及相關分析結果，請見表 4-2。從表 4-2 之相關係數表中可

知，性別多元化與合法知覺呈顯著正相關(r=.20，p <.01)，表示當組織釋放出性別多元化

的資訊時，求職者認為該公司的守法程度愈高。性別多元化、性取向多元化與平等知覺呈

顯著正相關(r=.20、.16，p <.01)，年齡多元化與平等知覺則呈顯著負相關(r=-.09，p <.05)，

顯示當組織釋放性別多元化或性取向多元化的資訊時，有助於提高求職者對公司的平等

知覺；然而，當企業釋放出年齡多元化的訊息時，求職者對於公司的平等知覺反而會下降。

此外，種族多元化、性取向多元化與學習知覺呈顯著正相關(r=.14、.12，p <.01)，顯示當

組織釋出種族多元化或性取向多元化的訊息時，求職者意識到在該組織的學習程度亦會

愈高。合法知覺、平等知覺、學習知覺三項中介變數均與組織人才吸引力具有顯著相關(r 

= .63、.65、.63、, p <.01)。
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表 4-2 各變項之敘述統計與相關係數矩陣 

 平均數 標準差 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 

1.性別 .367 .482 -               

2.年齡 23.00 4.39 .02 -              

3.種族 1.22 .69 .04 .01 -             

4.求職者身份 1.32 .68 -.02 .48** -.03 -            

5.同性戀傾向 4.00 .76 -.07 .00 -.04 .15 (.66)           

6.全職年資 4.61 6.61 -.05 .88** -.02 .24* -.08 -          

7.教育程度 2.27 .49 .03 .21** .09* .00 -.05 -.21 -         

8.性別多元化 .21 .41 -.06 .01 -.02 .03 .03 .04 -.06 -        

9.年齡多元化 .21 .41 .02 .01 -.01 .08 -.05 .-.09 .01 -.27** -       

10.種族多元化 .23 .42 .00 .00 .07 -.4 .03 -.07 .04 -.28** -.29** -      

11.性取向多元化 .18 .38 .02 -.06 -.04 -.09* -.03 .09 -.03 -.24** -.24** -.25** -     

12.合法知覺 3.64 1.01 -.09* .03 .11* .07 .06 .07 -.02 .20** .00 -.08 .00 (.93)    

13.平等知覺 3.50 1.06 -.10* .02 .04 .06 .11** .09 -.06 .20** -.09* -.08 .16** .73** (.93)   

14.學習知覺 4.07 .93 -.09* .02 .03 .05 .13** .08 -.02 .04 -.02 .14** .12** .55** .66** (.93)  

15.組織人才吸

引力 
3.42 .92 -.01 .00 .07 -.01 .08 .09 -.08* .11* -.05 .03 .06 .63** .65** .63** (.93) 

 *p<.05；**p<.01；括孤內為 Crobach’s α 係數。 

編碼方式：性別，0=女性，1=男性；性別多元化，0=無，1=有；年齡多元化，0=無，1=有；種族多元化，0=無，1=有；性取向多元化，0=無，1=有。 
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第三節  迴歸分析 

本研究目的在檢視組織勞動力多元化對組織人才吸引力之直接與間接影響，而為

檢視自合法知覺、平等知覺及學習知覺於此關係內之中介效果，則參考Baron與Kenny 

(1986)之建議，採用階層式迴歸分析，驗證中介效果是否存在。為檢驗中介效果，本

研究須進行三條迴歸式之分析，分別為自變數對依變數之影響、自變數對中介變數之

影響以及自變數、中介變數對依變數之共同影響。在以組織人才吸引力為依變數的迴

歸式中，第一步驟放入控制變數(包括性別、年齡、種族、教育程度、求職者身份與同

性戀傾向)，第二步驟加入四項自變數(性別多元化、年齡多元化、種族多元化和性取

向多元化)，而第三步驟則放入合法知覺、平等知覺及學習知覺。而當以中介變數(即

合法知覺、平等知覺與學習知覺)為依變數時，則重複上述第一及第二步驟。若上述迴

歸式皆獲顯著支持，則中介效果即存在。 

由表 4-3 可知，在以組織人才吸引力為依變數的迴歸式中，於步驟 1 加入控制變

數後，可解釋 2%的變異量。之後，於步驟 2 加入四個多元化屬性，包括性別、年齡、

種族與性取向多元化，則可解釋 5%的變異量(p<.05)，增加 3%的解釋變異量，達顯著

水準，代表此四個多元化屬性對組織人才吸引力的變異解釋力是有意義的。其中，性

別多元化、種族多元化、性取向多元化與組織人才吸引力皆呈顯著正相關

(β= .21, .16, .17, p<.01)。因此，本研究之假設 1-1、1-3、1-4 皆得到支持。然而，年齡

多元化與組織人才吸引力未達顯著水準(β= .10, p>.05)。因此，本研究之假設 1-2 未獲

支持。 
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表 4-3 依變數為組織人才吸引力之迴歸分析表 

 依變數 組織人才吸引力 

步驟 步驟1 步驟2 步驟3 

控制變數 

性別 -.01 .00 .07* 

年齡 .03 .03 .02 

種族 .08 .08 .01 

教育程度 -.09 -.08 -.07* 

求職者身份 -.04 -.03 -.08* 

同性戀傾向 .08 .08 .00 

自變數 

性別多元化  .21** -.03 

年齡多元化  .10 -.03 

種族多元化  .16** .00 

性取向多元化  .17** -.04 

中介變數 

合法知覺   .29** 

平等知覺   .25** 

學習知覺   .33** 

 R
２
 .02 .05* .55** 

 ΔR
２
 - .03 .50 

  *p < .05; **p < .01。 
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為進一步確認合法知覺、平等知覺與學習知覺之中介效果，須再檢視四個多元化

屬性與中介變數之關係是否存在。由表 4-4 可知，在以合法知覺為依變數的迴歸式中，

於步驟 1 加入控制變數後，可解釋 3%的變異量(p<.05)，達顯著水準。其中，合法知

覺與種族(β= .12, p<.05)為正相關，而與性別(β= -.08, p<.05)呈現顯著負相關。之後，

於步驟 2 加入四個多元化屬性為自變數，包括性別、年齡、種族與性取向多元化，則

可解釋 8%的變異量(p<.01)，增加 5%的解釋變異量，達顯著水準，代表此四種多元屬

性對合法知覺的變異解釋力是有意義的。其中，性別多元化、年齡多元化及性取向多

元化與合法知覺皆呈顯著正相關(β= .27, .11, .12. p<.05)。同時，在以組織人才吸引力

為依變數的迴歸式中，合法知覺與組織人才吸引力呈顯著正相關(β=.29, p<.01)，代表

合法知覺能正向影響到組織人才吸引力。為能更確認中介效果之存在，本研究亦進行

Sobel test，分析結果顯示 Z=3.87、2.09、1.96 (p<.01)，但由於在以組織人才吸引力為

依變數的迴歸式中，我們發現年齡多元化與組織人才吸引力並無直接關係，儘管年齡

多元化與合法知覺呈現顯著正相關，中介效果依然不存在，因此，本研究假設 2-1、

2-4 獲得支持，而假設 2-2 未獲支持。然而，種族多元化與合法知覺並無相關(β= .05, 

p>.10)，違反 Baron 與 Kenny (1986)之第二要件，即自變數須對中介變數有影響，因

此，合法知覺之中介效果不存在，本研究之假設 2-3 未獲支持。 
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表 4-4 依變數為合法知覺之迴歸分析表 

 依變數 合法知覺 

步驟 步驟1 步驟2 

控制變數 

性別 -.09* 
-.08 

.01 

.12* 

-.02 

.05 

.05 

年齡 .01 

種族 .12* 

教育程度 -.03 

求職者身份 .06 

同性戀傾向 .05 

自變數 

性別多元化  .27** 

.11* 

.05 

.12* 

年齡多元化  

種族多元化  

性取向多元化  

 R
２

 .03* .08** 

 ΔR
２

 - .05 

  *p < .05; **p < .01。 

    由表 4-5 可知，在以平等知覺為依變數的迴歸式中，於步驟 1 加入控制變數後，

可解釋 3%的變異量(p<.05)，達顯著水準。其中，平等知覺與同性戀傾向(β= .09, p<.05)

為正相關，而與性別(β= -.10, p<.05)呈現顯著負相關。之後，於步驟 2 加入四項自變

數，則可解釋 12%的變異量(p<.01)，增加 9%的解釋變異量，達顯著水準，代表此四

個多元化屬性對平等知覺的變異解釋力是有意義的。其中，性別多元化及性取向多元

化皆與平等知覺皆呈顯著正相關(β= .30, .29. p<.01)。同時，在以組織人才吸引力為依

變數的迴歸式中，平等知覺與組織人才吸引力呈顯著正相關(β=.25, p<.01)，代表平等

知覺能正向影響到組織人才吸引力。為能更確認中介效果之存在，本研究亦進行 Sobel 

test，分析結果顯示 Z=3.74、3.63 (p<.01)，因此，本研究假設 3-1 與 3-4 獲得支持。然

而，平等知覺與年齡多元化、種族多元化並無相關(β= .08, 0.10, p>.10)，違反 Baron 與

Kenny (1986)之第二要件，即自變數須對中介變數有影響，因此，平等知覺之中介效

果在年齡多元化、種族多元化與組織人才吸引力之關係並不存在，本研究之假設 3-2

與 3-3 未獲未持。 
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表 4-5 依變數為平等知覺之迴歸分析表 

 依變數 平等知覺 

步驟 步驟1 步驟2 

控制變數 

性別 -.10* 
-.08* 

.01 

.06 

-.04 

.06 

.09* 

年齡 .01 

種族 .05 

教育程度 -.06 

求職者身份 .04 

同性戀傾向 .09* 

自變數 

性別多元化  .30** 

.08 

.10 

.29** 

年齡多元化  

種族多元化  

性取向多元化  

 R
２

 .03* .12** 

 ΔR
２

 - .9 

 *p < .05; **p < .01。 

    由表 4-6 可知，在以學習知覺為依變數的迴歸式中，於步驟 1 加入控制變數後，

可解釋 3%的變異量(p<.05)，達顯著水準。其中，學習知覺與同性戀傾向(β= .12, p<.01)

與為正相關。之後，於步驟 2 加入四項自變數，則可解釋 12%的變異量(p<.01)，增加

9%的解釋變異量，達顯著水準，代表此四個多元化屬性對學習知覺的變異解釋力是

有意義的。其中，性別多元化、年齡多元化、種族多元化及性取向多元化皆與學習知

覺呈顯著正相關(β= .28, .25, .37, .33, p<.01)。同時，在以組織人才吸引力為依變數的

迴歸式中，學習知覺與組織人才吸引力呈顯著正相關(β=.33, p<.01)，代表學習知覺能

正向影響到組織人才吸引力。為能更確認中介效果之存在，本研究亦進行 Sobel test，

分析結果顯示 Z=4.38、4.04、5.20、5.10 (p<.01)，但由於在以組織人才吸引力為依變

數的迴歸式中，我們發現年齡多元化與組織人才吸引力並無直接關係，儘管年齡多元

化與學習知覺呈現顯著正相關，中介效果依然不存在，因此，本研究假設 4-1、4-3、

4-4 獲得支持，而假設 4-2 未獲支持。 

 



 

39 

 

表 4-6 依變數為學習知覺之迴歸分析表 

 依變數 學習知覺 

步驟 步驟1 步驟2 

控制變數 

性別 -.08 
-.07 

.01 

.04 

-.01 

.05 

.12* 

年齡 .01 

種族 .04 

教育程度 -.02 

求職者身份 .03 

同性戀傾向 .12** 

自變數 

性別多元化  .28** 

.25** 

.37** 

.35** 

年齡多元化  

種族多元化  

性取向多元化  

 R
２

 .03* .12** 

 ΔR
２

 - .09 

 +p < .10; *p < .05; **p < .01。 
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本研究將研究假設成立與否整理成下圖 4-1： 

 

 

   

   .27**   

 

 .11*  

  .29** 

  .12* 

  .30** 

  .25**  .25** 

  

 .29** 

 .37**  

  .28** 

  .33** 

 

 .35** 

圖 4-1 

 

性別 

年齡 

組織人才吸引力

力 種族 

性取向 

合法知覺 

平等知覺 

學習知覺 
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本研究將研究假設成立與否整理成下表 4-7：  

表 4-7 假設驗證表 

假設 成立與否 

假設 1-1：性別多元化與組織人才吸引力呈正相關。 成立 

假設 1-2：年齡多元化與組織人才吸引力呈正相關。 不成立 

假設 1-3：種族多元化與組織人才吸引力呈正相關。 成立 

假設 1-4：性取向多元化與組織人才吸引力呈正相關。 成立 

假設 2-1：合法知覺會中介性別多元化與組織人才吸引力之關係。 成立 

假設 2-2：合法知覺會中介年齡多元化與組織人才吸引力之關係。 不成立 

假設 2-3：合法知覺會中介種族多元化與組織人才吸引力之關係。 不成立 

假設 2-4：合法知覺會中介性取向多元化與組織人才吸引力之關係。 成立 

假設 3-1：平等知覺會中介性別多元化與組織人才吸引力之關係。 成立 

假設 3-2：平等知覺會中介年齡多元化與組織人才吸引力之關係。 不成立 

假設 3-3：平等知覺會中介種族多元化與組織人才吸引力之關係。 不成立 

假設 3-4：平等知覺會中介性取向多元化與組織人才吸引力之關係。 成立 

假設 4-1：學習知覺會中介性別多元化與組織人才吸引力之關係。 成立 

假設 4-2：學習知覺會中介年齡多元化與組織人才吸引力之關係。 不成立 

假設 4-3：學習知覺會中介種族多元化與組織人才吸引力之關係。 成立 

假設 4-4：學習知覺會中介性取向多元化與組織人才吸引力之關係。 成立 
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第五章  結論與建議 

    本章一共分為四節，第一節為研究討論，主要解釋本研究所得結果於理論上之意涵；

第二節為實務建議，針對本研究所得之結果，為希望做招募之企業提出具體的實務建議；

第三節為研究限制，說明本研究之缺失與可供改進之處。第四節為未來研究方向，即針對

本研究之結果提出未來研究可再發展或是深入之方向。 

 

第一節  研究討論 

    本研究之目的主要是為了瞭解勞動力多元化與組織人才吸引力之關係，並探討兩者

關係之中介歷程。為確認勞動力多元化中各個屬性與組織人才吸引力之關係，本研究採

用實驗設計法，設立虛擬公司及職缺，將可能會影響潛在求職者態度及知覺之因素予以

排除之。本研究之勞動力多元化共有四個屬性，分別為性別多元化、年齡多元化、種族

多元化與性取向多元化，研究結果發現，這四個多元化皆會對組織人才吸引力產生直接

且正向的影響。此外，四種多元化亦會分別透過求職者的合法知覺、平等知覺和學習知

覺，間接地提高組織人才吸引力。 

 

一、 勞動力多元化對組織人才吸引力的直接影響 

  本研究發現，性別多元化、種族多元化與性取向多元化對組織人才吸引力有直接且

正向之影響，亦即當組織在招募時釋出性別多元化、種族多元化與性取向多元化之訊息

時，能有效地提高求職者對組織之吸引力。不同於過去研究以一般性的多元化為主軸，

本研究提出各多元化屬性，個別探究不同類型的多元化對於求職者之影響。對於求職者

而言，勞動力多元化應是多樣貌的，僅以一般性多元化代稱之，難以區隔出各多元化屬

性之獨特性。而為能更確認各多元化屬性之影響力，本研究提出較為明確且顯著之屬

性，特別是可看出且清楚察覺到的多元化屬性，因為這是求職者可以直接觀察到的，且

較容易在招募過程中注意到的。與過去研究結果一致的，求職者對各項多元化屬性有不

同程度的影響(Williams et al., 2008)，因此，組織在進行招募活動時，適度地釋出多元化
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的招募訊息，更能有助於求職者了解該組織之特性，進而得以判定自己是否會被組織給

吸引住。 

    然而，相較於上述三種屬性，年齡多元化對於組織人才吸引力之影響則沒有顯著的

影響，表示當求職者看到招募文宣上標註“我們重視的是年齡多元化”、“年齡不拘，

我們歡迎各年齡層人士加入”此類對於包容年齡多元化的標語時，亦不會對組織人才吸

引力有影響。本研究認為這可能是因為所設定的職業別為金融理財專員，屬於一般常見

的基本入門工作，所以較難引發求職者在年齡多元化上的認同。儘管在年齡多元化之操

弄是成功的，對求職者而言，這種入門工作仍難以誘發求職者產生直接且正向的態度。 

 

一、合法知覺的中介效果 

    Kossek 等(2005)以 Ely 與 Thomas (2001)之多元化觀點為基礎，主張勞動多元化可引

發求職者合法、平等與學習知覺。因此，本研究延伸此論點，從合法、平等及學習面向來

檢視勞動力多元化與組織人才吸引力之中介歷程。經由迴歸分析，驗證了合法知覺、平等

知覺及學習知覺，三項知覺於勞動力多元化和組織人才吸引力之間具有中介效果。 

  本研究結果顯示，性別多元化、年齡多元化與性取向多元化將會透過合法知覺，間接

地對組織人才吸引力產生正向的影響。從合法知覺來看，當組織於招募文宣上的人力資源

政策，宣導將會恪守法律，遵守勞動力多元化之相關法律，按照比例雇用更多不同屬性之

員工，進行徵選、雇用及訓練時也都將會按照基本程序來保障員工，這些作為都將在求職

者心中認為這是一間遵守法律的公司，並引發合法知覺。 

  而在本研究情境中，求職者會有這樣的訊號效果可能是因為台灣的法律環境，比較常

接觸到的即是《性別工作平等法》，有明文規定不得剝奪特定族群之工作權利，例如性別

工作平等法都第二章第 7 條提及，雇主對求職者或受僱者之招募、甄試、進用、分發、配

置、考績或昇遷等，不得因性別或性傾向而有差別待遇。同時，《性別工作平等法》，原名

為《兩性工作平等法》，台灣 2002 年 1 月 16 日制定公布，但如今這個社會，性別已不再

侷限為兩種，為了不只保障兩性，後於 2008 年 1 月 16 日修正更名為《性別工作平等法》，

將原本法條中的禁止職場性別歧視之規範，擴大涵蓋禁止歧視不同之性傾向。可見台灣法
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律對於 LGBT 族群有一定的重視。因此，當求職者看到組織對於性別、年齡及性取向是

包容且重視的，愈容易將這樣的多元化訊息連結到法律的相關規定，認同組織做法是符合

法令要求的，因而對組織產生這是間守法的公司，進而對組織引發好感，被組織給吸引住。 

    然而，年齡與種族多元化無法引發求職者的合法知覺，也可能是因為台灣的法律環

境，上述提到台灣人比較常接觸到的工作法規都與性別相關，在媒體方面也較常報導這方

面的新聞，國人就容易放大檢視對於性別的法令。相對地，平常較少接收到有關企業違反

年齡或是種族法令的相關報導。因此，對於年齡與種族的法令就會少一點重視，導致無法

引發合法知覺。 

 

二、平等知覺的中介效果 

    本研究結果顯示，性別多元化與性取向多元化將會透過平等知覺，間接地對組織人

才吸引力產生正向的影響。就平等知覺來看，當組織在招募文宣上的求職條件限制中，

標示性別不拘與性取向不拘，將間接在求職者心中釋放一個訊號，認為這是一間接納所

有屬性、並將所有員工都一視同仁的公司，並引發求職者的平等知覺。 

性別多元化屬於看得見的，在台灣也屬於比較普遍也較常提及的多元化。由於性別

平等是自由民主社會的重要指標之一，而台灣亦屬於高度民主的國家，所以國人對於性

別的平等也相當重視。所以本研究認為，當組織提及對於性別的重視，不免使求職者對

組織產生平等知覺。相較於其他三個屬性，性取向多元化屬於看不見且深層的多元化，

是較難被觸及到的。Casper 於 2013 的研究結果發現，求職者更願意為與自己價值觀相

同或是相近的公司工作，顯示有時候看不見的深層因素，例如價值觀、態度或是性取

向，將比看得見在外在因素，更能提高求職者對組織的正向態度。本研究之性取向多元

化，透過平等知覺的中介歷程間接地影響組織人才吸引力，符合 Casper (2013)的論點，

不僅引發求職者的平等知覺，亦增加了組織人才吸引力。此發現深化勞動力多元化之訊

息效果，對於求職者而言，即便是難以觀察到的深層多元化屬性，仍是有深入了解的必

要，組織更應該要注意深層多元化屬性之釋出，因為組織可能會在有意或無意之間釋出

深層多元化之招募訊息，而讓求職者對組織有不同的解讀，因而引發預期外之看法與態



 

45 

度。 

本研究問卷的受測者平均年齡為 23.23 歲，這樣的平均年齡，在未來的五年內將會

是剛踏入社會的新鮮人或者是轉換工作跑道的階段。本研究認為，年齡多元化無法引發

求職者的平等知覺可能與受測者的平均年齡有關，因為在目前的環境，並沒有對於年齡

有太多的限制，23 至 30 歲甚至是企業欲招募的目標。由於本研究之研究樣本大多數為

未來五年內將會尋找工作的學生，對於年齡歧視的感受程度不高，因此年齡多元化較難

引發求職者的平等知覺。 

雖然台灣並不是一個單一民族的國家，也是由本省、外省或是原住民組成的，但相

較於西方，例如美國的白人及黑人，台灣的種族多元化單純許多。美國的少數民族可能

要積極的去爭取自己的基本權利。但近幾年的台灣企業已經鮮少發生因為種族不同而產

生不公平對待，對於不同的種族也不會有太多歧視產生，也因為這樣的環境，求職者看

到組織對於種族多元化是重視且包容的，可能已經將他認為是常理，並沒有覺得太特

別，故種族多元化無法引發求職者的平等知覺。 

 

三、學習知覺的中介效果 

    本研究結果顯示，性別多元化、年齡多元化、種族多元化與性取向多元化，都將透

過學習知覺，間接地對組織人才吸引力產生正向的影響。就學習知覺來看，當一間組織

的異質性越高，每個人擁有不同的技能、不同的經驗及不同的觀點(Ely & Thomas, 

2001)，組織內部員工的高異質性，可以提供給企業更多創新思維。同 Ely 與 Thomas 

(2001)之多元化的整合及學習觀點一致，本研究發現，當求職者了解到企業內部員工相

當多元，進入公司可以接觸到更多樣的員工，學習更多經驗並幫助自我成長，將會意識

到這是一間創新且具有學習力的公司，並引發學習知覺。組織藉由釋出性別多元化、年

齡多元化、種族多元化與性取向多元化等多樣的招募訊息，可以使求職者意識到組織成

員來自四面八方，若自己能加入組織，將能有多面向的學習與發展。因為組織成員有不

同性別、不同年齡層或是不同國籍，其各自的背景、環境及經驗，使他們擁有多元的觀

點及技能，經由交流與學習，不僅能整合成新的觀點，更有助於決策與解決問題能力的
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提升，而這些都是組織潛在的寶貴資源。對於求職者而言，這樣的多元化環境能讓其覺

察到這是間有豐厚學習資源且創新的組織，若能加入組織將有助於自身的學習，因此會

被組織給吸引住。學習知覺是本研究唯一一項可將四個勞動力多元化屬性，透過中介歷

程，間接地影響組織人才吸引力之中介變數，說明不管甚麼樣的多元化屬性，因為彼此

之間的文化背景都有差異，經由互相整合，都可以將組織打造成具有創新性與學習力的

工作環境。 

    雖然年齡多元化可以引發求職者的學習知覺，但由於本研究結果發現，組織內的年

齡層分布多元並不會提高組織的人才吸引力，即中介效果不存在。不同年齡層的員工或

許可以交流或是學到不同的知識，但並不見得願意去接納。年輕一輩的可能希望在工作

上有更創新的想法，發展出新的思維；較年長的員工可能會想要依循傳統的作法，在行

事方面較為保守。雙方都抱持自己看法的情況下，可能就無法打造完善的職場學習環

境。 

  

第二節  實務建議 

    勞動力多元化使組織成員的異質性提高，員工的異質性高能夠提高組織的創新程

度，在決策及解決問題事能更有效率且不同於他人。在變化多端的全球市場，招募及僱

用多元化的員工已經是每個組織必經之路。根據本研究分析結果發現，組織內部的勞動

力多元化能夠正向的影響組織人才吸引力，不同屬性的多元化也透過訊號效果引發求職

者的合法、平等及學習知覺，吸引到求職者的目光。企業在作招募活動時可以加強此類

訊號的釋放，提高組織人才吸引力，吸引到更多求職者及提高求職意圖，之後再加以遴

選，選出適合的人才，以達到招募成效。 

    本研究之發現，可提供組織在做多元化的勞動力招募時做參考。若組織希望透過招

募提高勞動力多元化的程度，本研究建議組織可以採用目標招募(targeted recruitment)策

略。在執行此策略之前，組織可以先了解希望吸引甚麼樣類別的潛在求職者，針對不同

的多元化，可以強調不同的資訊，如果想增加性別的多元程度，可以強調一切招募流程
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都遵守《性別工作平等法》；亦可以發展反歧視政策，保障弱勢族群或是標註對於性別

及 LGBT 友善標語。本研究透過實驗設計，將人力資源政策及職缺說明設立於紙本的招

募文宣上來傳達給求職者，徵才及招募廣告只是其中一個管道，本研究不建議組織只以

一個管道釋放這些多元訊號，組織可將這些資訊更廣泛地建立在企業的官方網站或是企

業社會責任報告書中，讓潛在求職者可以有更多管道接觸到這些訊息，甚至建立成企業

文化，但都須注意敏感的語句，避免釋放錯誤的訊號給潛在求職者。 

    經由招募可以將組織的多元化提高，但企業也因此需要更完善的多元管理機制，因

為異質性高的員工，相互之間可能還是存在著偏見與歧視，例如男性認為女性只適合做

文書處理的業務、老一輩認為年輕一輩的抗壓性太低而不適任等等，導致彼此對立、彼

此衝突。透過勞動力多元化的訊號效果進行招募可以使組織進步，但相對地，組織若沒

有妥善的管理，將無法達到預期的成效。 

 

第三節  研究限制 

本研究限制如下： 

  第一，本研究採用實驗法，能確保自變數與依變數之來源不同，且因果關係是前後

有差異的，但由求職者自評填答的中介變數與依變數，仍可能引發共同方法偏誤之疑

慮，造成中介變數與依變數間的關聯性產生高估的可能性，進而影響研究結果之解讀。

本研究以 Harmon’s 單一因素分析檢視中介變數與依變數，並未發現有單一因素解釋變

異過高之情形，且各變數皆歸屬於不同因素，因此，本研究之相同方法偏誤之疑慮應不

致於影響研究結果之解讀。此外，中介變數與依變數之因果關係應不會有倒果為因之情

形發生，本研究依據過去理論之說法，將求職者內在心理歷程，即知覺到組織是守法

的、平等的與值得學習的，推展至因著這些知覺與感受而對組織產生正面的評價與看

法，此關係應屬合理。因此，本研究之中介變數與依變數之因果關係不應是相反的。 

  第二，本研究將勞動力多元屬性分為四種，分別為性別、年齡、種族與性取向，而

為能控制個人屬性之影響，必須由求職者自行填寫。其中，性別、年齡及種族皆可讓受



 

48 

試者自行填寫或是勾選，可以較簡單的定義及衡量。唯獨性取向為了不影響問卷作答，

而無法直接詢問。儘管台灣的社會環境已比昔日開放許多，仍不及西方國家。雖然本研

究參考了 Abben (2015)之研究的性取向量表，可以了解到受測者的同性戀傾向程度，但

依然無法取得明確的樣本。 

  第三、本研究透過實驗設計法，設立虛擬公司及職缺，擬定的職缺為的「金融理財

專員」，儘管於問句指導語中已經說明「無論您畢業於哪個科系，皆有機會接觸金融

業」，使研究參與者進入求職情境，但可能還是會因為個人偏好、價值觀的不同，導致

實驗結果產生偏誤。同時，因為研究者本身就讀管理(商)學院的關係，接觸到的受試者

大多為相同領域的學生，故將職缺類別設定為商管學院較可能接觸到的金融業，儘管測

驗結果顯示受測樣本大多為管理(商)學院學生，但依然有其他學院的樣本，不同學院的

學生在求職過程中關注的重點可能都不相同，因此本研究擬定之「金融理財專員」也可

能無法獲得其他學院學生的喜好，影響到組織人才吸引力的受測結果。故建議未來研究

可以選擇接受度普遍較高的職業，消弭不同科系背景的限制。 

 

第四節  未來研究方向 

本研究僅就性別多元化、年齡多元化、種族多元化與性取向多元化對組織人才吸引

力的影響進行探討，但多元化屬性不僅僅只有這四項，本研究建議未來研究者在資源許

可的情況下，可以嘗試加入其他多元化屬性，例如：國籍多元化和宗教多元化。相較於

其他多元化，國籍多元化或宗教多元化是否會亦會引發求職者的合法知覺、平等知覺與

學習知覺，而有助於組織人才吸引力之提升。或者，不同類型的多元化會引發其他的知

覺，而不僅限於本研究所提出的這三種知覺。例如：性取向多元化可能會引發道德感，

特別是反對同性戀的求職者，可能會因為組織釋出性取向多元化之訊息，而認為組織是

道德淪喪的，而降低組織人才吸引力。 

本研究發現，求職者會接收到組織所釋出的勞動力多元化訊息，進而引發合法知

覺、平等知覺與學習知覺而評斷組織對於自己的吸引力，顯示勞動力多元化具有一定程
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度的訊號效果。然而，勞動力多元化是否會因為不同屬性的訴求而讓求職者在內心產生

不同的認知或情感歷程？這點仍是值得再深入檢視。例如：組織所釋出的種族多元化訊

息可能會引發求職者的團隊導向思維，因為未來工作可能要與不同種族的成員共組團

隊，而強化對團隊的認同。此外，求職者是否會因為個人特性的差異，而對不同的多元

化屬性有不同的解讀呢？例如：具有團隊導向特質的求職者，愈容易被種族多元化的組

織給吸引住，因為種族多元化會讓求職者解讀這是需要與外國籍同仁團隊合作的；相對

地，傾向個人單兵作戰的求職者，在面對種族多元化時，可能會因為不想與外國籍同仁

合作，而愈不會被組織給吸引。 

  本研究亦建議未來學者在進行企業社會責任研究時，能將勞動力多元化納入。多數

企業社會責任之實證研究都以環境有關的綠色議題為主軸，甚少討論勞動力多元化之議

題。未來研究從企業社會責任的觀點來看勞動力多元化，亦即在探討企業社會責任可能

產生的招募成效時，可將環境管理、慈善活動與勞動力多元化一併檢視，以確認不同類

型的企業社會責任是否會引發求職者不同的心理歷程與對訊號的解讀。 
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附錄一 

正式施測問卷: 

敬愛的填答者，您好： 

感謝您百忙中撥冗協助填答本問卷。這是一份學術研究問卷，目的為想要了解求職者對於企

業釋出招募訊息的看法，為使本研究能反映實際情況，懇請不吝借重您的經驗與知識，提供寶貴

意見。本問卷以不記名方式進行填答，所有填答資料僅供學術研究之用絕不對外公開，請您以個

人之實際情況放心填答。為了感謝您的協助與支持，在您完成此份問卷之後，我們將隨機抽取完

整填答者，贈送禮品(1000 元現金 5 位以及兩張電影票 10 組)，以答謝我們對您的感謝。 

敬祝身體健康、順心如意 

東海大學企管系研究所 

指導教授：黃櫻美博士 

研究生：謝宏杰敬上 

 

※個人基本資料 

1. 性別：□男□女 

2. 年齡：__________歲 

3. 種族：□本省人(閩南與客家)  □外省人□原住民□外國籍人士 

4. 教育程度：□高中(職)□大學(專)  □研究所以上 

5. 就讀學院：□文學院□法學院 □社會科學院 □管理(商)學院 □理學院  

□工學院 □其他＿＿＿＿＿＿＿ 

6. 未來一年是否有打算(另)找正職工作？□無 □有 

7. 求職者身份：□第一次求職(至今未有任何全職工作，即將要畢業的社會新鮮人) 

      □待業中(之前有全職工作，但目前暫無工作) 

      □轉職者(目前有全職工作，但想另尋新工作) 

8. 全職工作經驗：□無 □有，共＿＿＿＿年＿＿＿＿月 

9. 兼職工作經驗：□無 □有，共＿＿＿＿年＿＿＿＿月 

10. 目前是否有全職的工作：□無□有，在目前的公司已待＿＿＿＿年＿＿＿＿月 

11. 連絡方式(電話或 email 皆可，僅做中獎通知使用，絕不外洩)： 

＿＿＿＿＿＿＿＿＿＿＿＿＿＿＿＿＿＿＿＿＿＿＿＿＿＿＿＿＿＿ 

◎ 情境說明與填答步驟： 

請試想您目前正積極尋找一份工作（或是下一份工作），正處於求職、應徵階段，因

此相當重視所有求職相關資訊。無論您畢業於哪個科系，皆有機會接觸金融業，以下為 U-

Bank 的招募網站，提供有關公司簡介、人力資源政策與公告職缺之資訊。接下來，請您

以求職者（初次尋找工作或轉職）的身份，閱讀這些工作與公司之招募資訊，依您個人的
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真實感受來回答下列的問題。 

 

◎ 公司簡介與招募職缺說明 

公司簡介 

U-Bank 是全球銀行的領導品牌，在一百六十多個國家擁有約兩億的顧客，為消費者、企

業、政府及機構客戶提供各種金融產品和服務，業務範圍包括：消費金融與信用卡、企業

金融與投資銀行、證券經紀服務、環球金融交易服務以及財富管理。展望未來，U-Bank

除持續秉持誠信、穩健、服務、關懷」之經營理念，並透過注重風險、客戶導向與目標管

理等優質管理模式，提供客戶完善之專業金融服務，為股東創造最大利潤及善盡社會責

任。 

 

歡迎加入 Join us 

【金融理財專員】 

工作內容 

1. 根據一般理財客戶需求及風險接受狀況，建議及銷售既有金融理財各項商品，以達

成個人業務目標。 

2. 執行各項理財專案或行銷活動，以達成銷售預定目標。 

 

薪資福利 

1. 工作待遇：面議 

2. 福利：勞健保、三節獎金 

 

條件要求 

1. 性別：女性尤佳 

2. 年齡：24~30 歲 

3. 學歷：大學以上 

4. 本國籍人士可優先安排面試 
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◎ 公司簡介與招募職缺說明 

公司簡介 

U-Bank 是全球銀行的領導品牌，在一百六十多個國家擁有約兩億的顧客，為消費者、企

業、政府及機構客戶提供各種金融產品和服務，業務範圍包括：消費金融與信用卡、企業

金融與投資銀行、證券經紀服務、環球金融交易服務以及財富管理。展望未來，U-Bank

除持續秉持誠信、穩健、服務、關懷」之經營理念，並透過注重風險、客戶導向與目標管

理等優質管理模式，提供客戶完善之專業金融服務，為股東創造最大利潤及善盡社會責

任。 

 

我們重視的是…..性別多元化 

為保障男女工作權之平等，消除工作上的性別歧視，促進兩性地位實質平等之精神，U-

Bank 在人員的選訓用留各方面遵守性別工作平等法，除避免職場性別刻板印象所造成的

職場歧視，更致力於打造男女平等的多元友善職場。 

歡迎加入 Join us 

【金融理財專員】 

工作內容 

1. 根據一般理財客戶需求及風險接受狀況，建議及銷售既有金融理財各項商品，以達

成個人業務目標。 

2. 執行各項理財專案或行銷活動，以達成銷售預定目標。 

 

薪資福利 

1. 工作待遇：面議 

2. 福利：勞健保、三節獎金 

 

條件要求 

1. 性別：男女不拘，我們歡迎男女共同加入 

2. 年齡：24~40 歲尤佳 

3. 學歷：大學以上 

4. 本國籍人士可優先安排面試 
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◎ 公司簡介與招募職缺說明 

公司簡介 

U-Bank 是全球銀行的領導品牌，在一百六十多個國家擁有約兩億的顧客，為消費者、企

業、政府及機構客戶提供各種金融產品和服務，業務範圍包括：消費金融與信用卡、企業

金融與投資銀行、證券經紀服務、環球金融交易服務以及財富管理。展望未來，U-Bank

除持續秉持誠信、穩健、服務、關懷」之經營理念，並透過注重風險、客戶導向與目標管

理等優質管理模式，提供客戶完善之專業金融服務，為股東創造最大利潤及善盡社會責

任。 

 

我們重視的是……年齡多元化 

U-Bank 所有職缺皆沒有年齡限制，藉由提供給每位求職者平等的工作機會，致力打造各

年齡層能普及交流之多元化職場，以促成各世代之交流，達到終身學習的目的。U-Bank

歡迎各年齡人士加入，以促進跨界學習之氛圍。 

 

歡迎加入 Join us 

【金融理財專員】 

工作內容 

1. 根據一般理財客戶需求及風險接受狀況，建議及銷售既有金融理財各項商品，以達

成個人業務目標。 

2. 執行各項理財專案或行銷活動，以達成銷售預定目標。 

 

薪資福利 

1. 工作待遇：面議 

2. 福利：勞健保、三節獎金 

 

條件要求 

1. 性別：女性尤佳 

2. 年齡：年齡不拘，我們歡迎各年齡層人士加入 

3. 學歷：大學以上 

4. 本國籍人士可優先安排面試 
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◎ 公司簡介與招募職缺說明 

公司簡介 

U-Bank 是全球銀行的領導品牌，在一百六十多個國家擁有約兩億的顧客，為消費者、企

業、政府及機構客戶提供各種金融產品和服務，業務範圍包括：消費金融與信用卡、企業

金融與投資銀行、證券經紀服務、環球金融交易服務以及財富管理。展望未來，U-Bank

除持續秉持誠信、穩健、服務、關懷」之經營理念，並透過注重風險、客戶導向與目標管

理等優質管理模式，提供客戶完善之專業金融服務，為股東創造最大利潤及善盡社會責

任。 

 

我們重視的是……種族多元化 

全球化的時代已到來，U-Bank 歡迎不同國籍、膚色與種族之人士，透過多元化觀點的交

流與互動，所有員工都能了解如何包容與接納不同文化差異的重要性，更能從中吸納到與

自己不一樣的觀點與經驗，共同打造具有創新性與學習力的工作環境。 

 

歡迎加入 Join us 

【金融理財專員】 

工作內容 

1. 根據一般理財客戶需求及風險接受狀況，建議及銷售既有金融理財各項商品，以達

成個人業務目標。 

2. 執行各項理財專案或行銷活動，以達成銷售預定目標。 

 

薪資福利 

1. 工作待遇：面議 

2. 福利：勞健保、三節獎金 

 

條件要求 

1. 性別：女性尤佳 

2. 年齡：24~30 歲 

3. 學歷：大學以上 

4. 國籍：國籍不拘，我們歡迎中外人士加入 
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◎ 公司簡介與招募職缺說明 

公司簡介 

U-Bank 是全球銀行的領導品牌，在一百六十多個國家擁有約兩億的顧客，為消費者、企

業、政府及機構客戶提供各種金融產品和服務，業務範圍包括：消費金融與信用卡、企業

金融與投資銀行、證券經紀服務、環球金融交易服務以及財富管理。展望未來，U-Bank

除持續秉持誠信、穩健、服務、關懷」之經營理念，並透過注重風險、客戶導向與目標管

理等優質管理模式，提供客戶完善之專業金融服務，為股東創造最大利潤及善盡社會責

任。 

 

我們重視的是……性傾向多元化 

U-Bank 支持多元成家，不管你喜歡的是同性或異性，每位員工都享有公開性傾向的權利，

無須隱藏。U-Bank 是一個能包容異己的彩虹家庭，在這裡，每位員工都能盡情展現自我，

我們相信，不管你是同性戀、異性戀或雙性戀，都能在 U-Bank 中找到多元成家的價值所

在。 

歡迎加入 Join us 

【金融理財專員】 

工作內容 

1. 根據一般理財客戶需求及風險接受狀況，建議及銷售既有金融理財各項商品，以達

成個人業務目標。 

2. 執行各項理財專案或行銷活動，以達成銷售預定目標。 

 

薪資福利 

1. 工作待遇：面議 

2. 福利：勞健保、三節獎金 

※本公司支持多元成家，同性伴侶享有同等福利 

 

條件要求 

1. 性別：女性尤佳 

2. 年齡：24~30 歲 

3. 學歷：大學以上 

4. 本國籍人士可優先安排面試 
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【第一部分】請您依照人力資源政策及職缺說明所提供之資訊，並在 1-6 的數字方格中勾選一個

數字，以代表您的同意程度。 

我認為 U-Bank 是… 
非常 

不同意 

相當 

不同意 

有點 

不同意 

有點

同意 

相當

同意 

非常

同意 

1. 尊重性別多元化的公司。 1 2 3 4 5 6 

2. 尊重年齡多元化的公司。 1 2 3 4 5 6 

3. 尊重種族多元化的公司。 1 2 3 4 5 6 

4. 尊重性取向多元化的公司。 1 2 3 4 5 6 

 

【第二部分】在閱讀完上述資訊後，請您就下列陳述，勾選您的同意程度。 

看完人力資源政策及職缺說明後，我對 U-Bank 的看

法是….. 

非常 

不同意 

相當 

不同意 

有點 

不同意 

有點

同意 

相當

同意 

非常

同意 

1. 我認為這間公司在人資政策上是奉公守法的。 1 2 3 4 5 6 

2. 我認為這間企業沒有做出違反人力法令的事。 1 2 3 4 5 6 

3. 我認為這間公司很遵守人力相關的法紀。 1 2 3 4 5 6 

4. 這間公司是按照法律規定在招聘員工的。 1 2 3 4 5 6 

5. 假如我在這間公司工作的話，我的工作權是受到

法律保障。 
1 2 3 4 5 6 

6. 我認為這間公司會鑽法律漏洞，違反人力相關法

律規定。 
1 2 3 4 5 6 

7. 我認為這是一間對所有員工都一視同仁的公司。 1 2 3 4 5 6 

8. 我認為這間公司是公平對待所有員工。 1 2 3 4 5 6 

9. 我認為我在這間公司裡工作不會受到歧視。 1 2 3 4 5 6 

10. 我認為這間公司的員工都是平等的。 1 2 3 4 5 6 

11. 我認為這間公司的求職者都有被公平雇用的機

會。 
1 2 3 4 5 6 

12. 我認為這間公司對待求職者是有差別待遇。 1 2 3 4 5 6 

13. 我認為在這間公司裡工作能從多樣化背景的同事

身上學到我以前不知道的學問。 
1 2 3 4 5 6 

14. 我認為這間公司內有多樣化的員工，能促發更多

學習的機會。 
1 2 3 4 5 6 

15. 假如我在這間公司工作，這裡多樣化的員工都將

是我學習的對象。 
1 2 3 4 5 6 

16. 在這間公司裡工作，我能從不同背景的員工身上

學到更多面向的知識。 
1 2 3 4 5 6 
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本問卷已經結束，感謝您的作答。請確認是否有漏填的題項，完

整作答才有抽獎的機會。再次感謝您。 

 

 

看完人力資源政策及職缺說明後，我對 U-Bank 的看

法是….. 

非常 

不同意 

相當 

不同意 

有點 

不同意 

有點

同意 

相當

同意 

非常

同意 

17. 我認為這是間值得讓我在此學習的公司。 1 2 3 4 5 6 

18. 我認為在這間公司工作是學不到東西的。 1 2 3 4 5 6 

19. 對我而言，這是一間適合工作的好公司。 1 2 3 4 5 6 

20. 除非沒有其他選擇，否則我不會對這間公司有興

趣。 
1 2 3 4 5 6 

21. 這家公司很吸引我，讓我想去這間公司上班。 1 2 3 4 5 6 

22. 我想多了解這間公司。 1 2 3 4 5 6 

23. 這間公司的職缺非常吸引我。 1 2 3 4 5 6 

24. 我覺得這是間很吸引人的公司。 1 2 3 4 5 6 

25. 如果這間公司有職缺，我會前去應徵。 1 2 3 4 5 6 

26. 我希望能得到這間公司的面談機會。 1 2 3 4 5 6 

27. 如果我正在找工作，我會優先向這間公司應徵。 1 2 3 4 5 6 

28. 如果這間公司提供我工作機會，我會接受。 1 2 3 4 5 6 

 

【第三部分】以下為對您個人的描述，請您依據直覺回答，勾選最合適的答案。 

 
非常 

不同意 

相當 

不同意 

有點 

不同意 

有點

同意 

相當

同意 

非常

同意 

1. 我的性取向無法代表我是誰。 1 2 3 4 5 6 

2. 我的性取向是自我認同中很重要的部份。 1 2 3 4 5 6 

3. 為了瞭解我這個人，你必須要知道我是同性戀或

雙性戀社團的成員。 
1 2 3 4 5 6 

4. 身為同性戀或雙性戀在我的生命當中是很重要的

一部份。 
1 2 3 4 5 6 

5. 我相信身為同性戀或雙性戀都是很重要的一部份

的我。 
1 2 3 4 5 6 

6. 我覺得在一家很重視員工性取向的公司是很重要

的。 
1 2 3 4 5 6 
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附錄二 

前測施測劇本： 
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