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網路正、負面資訊對組織吸引力影響之探討 
The Influence of Web-Based Information in Organizational 

Attraction 

摘要 

在員工早期階段的招募方面，對於如何吸引求職者的目光是許多企業所關注

的議題，且過去許多研究也指出組織相關的資訊確實會影響求職者對其組織的評

價與吸引程度。本研究主要以網路為基礎，採用實驗法，共設計 16 種不同資訊

情境，並以求職者為主要的研究對象，探討求職者在網路上搜尋組織相關的正、

負面資訊與組織吸引力之間的關係，且兩者之間的關係是否會受到不同資訊管道

或是資訊內容的影響。結果證實正面資訊與組織吸引力呈正向的關係，且透過政

府網站所獲得之可信度與組織吸引程度是最高的，其次為公司網站，最後才是電

子公佈欄管道資訊；另ㄧ結果也證實負面資訊與組織吸引力確實為負向關係。 

關鍵詞：正負面資訊、組織吸引力、工具性屬性、象徵性屬性 

壹、緒論 

一、研究動機與目的 

隨著網路的興起，應徵者角色逐漸轉為主動，Lievens and Harris (2003)指出，

有別於過去可能是在毫無資訊的情況下去應徵工作，現今求職者則可以透過網路

快速方便地取得組織相關的資訊，以作為工作選擇的基礎。對求職者而言，不論

是組織可提供的正、負面工作條件與環境，像薪資、福利、升遷等具體客觀的工

具性屬性資訊，還是外界對組織整體正、負面形象及表現等主觀評價的象徵性屬

性資訊，都是求職者所重視的，且這些資訊在不同來源管道的情境下，即可能因

個人認知差異與權重衡量的取捨下，進而影響求職者對組織的評價與追求意願的

關鍵。因此，本研究以 Ehrhart and Ziegert (2005)所提出組織吸引力產生之交互過

程後設分析(interactionist processing metatheory)架構為基礎，試圖去探討求職者

獲得組織正、負面資訊後，對組織吸引程度產生之差異。 

而本研究綜合過去相關之文獻(Fisher et al.,1979; Van Hoye & Lievens, 2007a)
所提及之建議與缺口，提出以下不同處：首先，在架構情境方面，Fisher et al.(1979)
採用書面問卷設計的實驗方式，探討不同資訊來源的干擾下，影響到求職者對於

工作資訊的可信度及接受度，而本研究主要則以網路資訊搜尋為基礎，探討求職

者獲得正、負面組織資訊與組織吸引力之間，受不同的網路資訊管道的干擾外，

也增加資訊屬性作為另一個干擾變數的討論。其次，在資訊來源方面，過去資訊

來源研究，多以面對面的口耳資訊或招募廣告居多，Van Hoye and Lievens (2007a)
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建議未來研究可以網路為基礎作為資訊來源之探討，像是電子佈告欄、e-mail、
公司網站等，因此本研究將有別於過去資訊來源，探討公司網站、政府網站及電

子佈告欄三種不同網站管道，除了可比較公司相依資訊(公司網站)與公司獨立資

訊(BBS)之差異外，也探討了較少研究所提及的政府網站資訊。最後，為了加強

受測者真實性的感受，本研究架設網站並設計不同資訊來源之網頁資訊，不僅更

貼近應徵者在網路資訊搜尋的真實情況，且根據網站程序設計，受測者在瀏覽完

實驗網頁後立即進行問卷的填答，以確保問卷的回覆與有效性，也盡量避免經由

第三者的傳送而造成問卷填答者的不明確。 

本研究之結果，有助於了解求職者對組織吸引程度產生差異之因素，也提供

業界對於組織相關資訊傳遞的管理與參考，倘若經由政府網站來源的正面資訊是

最受求職者所信賴，那麼組織應多運用與政府專案合作或推動就業等活動，爭取

政府為組織背書的機會，並加強報導應徵者所注重的資訊屬性，以便吸引優秀的

人才。 

貳、文獻探討 

一、正、負面資訊 

資訊的分類方式依各研究學者而有所不同，但各種資訊皆會給予接收者一種

正面或負面的感受，正面(positive)通常會帶來快樂的情緒，像高興、愉悅、滿足、

樂觀，較容易引導出仁慈寬容並明智的行為(Snyder & Lopez, 2002)；相反地，負

面(negative)則是伴隨較悲傷、低落、不滿的情緒或是負向的思考。Duran and 
Trafimow (2000)指出，根據對某事物喜愛或不喜愛的信念會發展出個人的行為，

其中依個人的喜愛而發展出一種「贊成、正面」的概念，或是因為個人的不喜愛，

而引發出一種「反對、負面」的概念，也就是說正面或負面是人們喜愛或不喜愛

的一種感受，因此，正面資訊是指此資訊會使接收者感覺到喜愛或滿足的感覺，

而負面資訊則會使資訊接收者感到不喜愛。在實際工作預覽(realistic job reviews)
中，正面資訊是指應徵者對於組織提供真實工作相關資訊感到滿意，而負面資訊

通常因為是應徵者未預期的，所以會感到不滿意(Popovich & Wanous, 1982)，也

就是說應徵者會思考組織提供的這些真實工作條件是否達到個人的需求，並將個

人喜愛的部分視為是正面的資訊，而感覺到不足的部份則歸於負面資訊。 

二、正、負面資訊對組織吸引力之影響 

在招募早期的研究中，應徵者對於組織的印象及是否要展開追求的行動，與

所接收到的組織資訊有關，根據 Soelberg’s(1967)決策程序模型 (decision- 
processing model)，求職者通常依有限且正面的資訊，作為組織選擇的過程(Power 
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& Aldag, 1985)，因此求職者對組織資訊的認定與感受，會影響到求職者對組織

整體吸引力及追求行為的決定。且 Chapman et al. (2005)研究中提及，組織吸引

力是招募文獻中最常被作為後果衡量的變數，認為組織吸引力是求職者對工作或

組織全面評估後的反應。 

關於應徵者對組織吸引力可能因素的探討，在招募研究中有一些重要理論與

模型。首先，信號理論(signal theory)方面，當求職者在搜尋組織相關的資訊時，

可能會依據所獲得的正面資訊，引發對組織的一種信號，像正面的聲望，會使求

職者去推測此組織可能提供較好的薪資福利、升遷成長機會及工作保障等(Rynes, 
1991)，而提高了求職者對組織吸引與追求；相反地，當求職者獲得到組織相關

的負面資訊時，則會對組織產生負向的推論，而降低了對組織的吸引力。其次，

以配適度的觀點來說明，研究發現求職者知覺到與工作配適度(P-J fit)會影響到其

接受工作的意圖，進而產生對組織的吸引力(Kristof et al., 2005)，另外就個人與

組織配適度(P-O fit)來說，組織招募或相關的資訊內容是可以使潛在應徵者認知

到是否與組織相契合，而對與本身特質相似的組織有較高組織吸引力(Schneider, 
1987; Kristof, 1996)。 

而本研究以下列幾篇實證研究為例，說明應徵者會透過組織資訊的搜尋作為

對組織評價的依據。在口耳相傳資訊相關的研究，Collins and Stevens (2002)發
現，在應徵者決策中，接受正向口耳相傳資訊與組織吸引力有正向關係，同樣地

結果，Van Hoye and Lievens (2005)也發現，即使受測者對組織有負面的印象，正

向口耳相傳仍然會提高員工的組織吸引力。而 Van Hoye and Lievens (2007b)另一

篇組織正、負面口耳資訊的研究結果發現，正面口耳相傳會提升組織吸引力；反

之，負面口耳相傳則會降低其組織吸引力，也就是正面口耳相傳資訊會較負面資

訊有較高組織吸引力。綜合上述的說法與研究，本研究提出下列假設： 

假設 1：求職者獲得正面資訊與組織吸引力成正向關係。 

假設 2：求職者獲得負面資訊與組織吸引力成負向關係。 

三、網路資訊來源之干擾效果 

資訊來源可信度(source credibility)是決定於資訊接收者對傳播者與訊息的

接受度，主要建構在資訊接收者的基礎下，並將可信度分為專家性(expertise)與
可靠性(trustworthiness)兩個構面，當中所謂專家性是指一個溝通者所擁有資格與

了解真實情況的能力；可靠性則是指接收者認為溝通者會說出真話，使人信賴的

程度(Hovland et al., 1953)。而本研究運用來源可信度的兩個構面，試圖去探討不

同資訊來源管道對組織正、負面資訊與組織吸引力間的影響。 
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(一)正面資訊與組織吸引力方面 

首先，就政府網站資訊管道來說，根據可靠性構面，Fogg and Tseng (1999)
說明了利用其他網站聯結或運用第三方背書可以增加訊息的可信度，而政府所公

佈的訊息通常是必須經過大眾的審查檢視，相較於公司的自我報導或是電子佈告

欄中資訊散佈者未知的情況下，對企業相關正面報導會是客觀且真實的陳述，屬

於第三方較客觀公正的資訊來源，所以求職者對於政府網站的資訊是最感到信任

與可靠；另外就專家性構面，政府機構中有許多專業人士，具有相關的能力與了

解實際情況的資格，對於資訊報導的正確性與公正性較讓人覺得信賴，在一篇網

路健康資訊的研究(Quintana et al., 2001)中發現，相較於其他網站與健康食品公司

網站資訊，政府單位的資訊是較可信的，因此本研究推測求職者取得組織正面資

訊的情況下，經由政府網站所獲得資訊與組織吸引力之間正向關係最強。 

其次，就電子佈告欄與公司網站資訊管道來說，根據可靠性構面，與公司可

能會過於誇大的正面自我報導比較下，電子佈告欄會被視為是非公司的第三方資

訊管道，因此求職者對於電子佈告欄資訊較會感到信賴。而 Bickart and Schindler 
(2001)將一般網路討論區與公司所屬討論區之消費者吸引程度進行比較，結果發

現一般網路討論區訊息因為較不涉及商業色彩，消費者對其資訊較感興趣並且信

任。另外，Van Hoye and Lievens (2007a)研究也發現相較於員工推薦，應徵者會

較相信與公司獨立的資訊，並有較高組織吸引力與組織追求行為，如同 Collins 
and Stevens (2002)所發現，相較於公司自行散播的資訊，應徵者也會比較願意相

信來自第三方資訊來源的管道。因此本研究推測求職者取得組織正面資訊的情況

下，經由電子佈告欄管道又會比公司網站有較高組織吸引力，而提出下列假設： 

假設三：網路資訊來源會干擾正面資訊與組織吸引力之間的正向關係，且兩

變數之間的關係在資訊來源是政府網站時最強，電子佈告欄次之，而公司網站則

最弱。 

(二) 負面資訊與組織吸引力方面 

由於公司網站多是組織對外行銷自己的管道，多半只會傳遞正面的資訊

(Rynes & Boudreau, 1986; Wanous & Colella, 1989)，因此公司網站通常不太可能

會自行報導與本身公司有關的負面資訊，為符合真實情況，本研究排除了公司網

站來源的負面資訊，而單就以政府網站、電子佈告欄兩種管道來討論。根據專家

性構面，相較於政府資訊來源具客觀、專業審查能力，電子佈告欄中匿名者的主

觀評論，以及缺乏對資訊散播者身分的了解，對求職者來說是較無法去推論此資

訊的專業性。另外就可靠性構面，電子佈告欄通常會被視為是較不可信資訊，求

職者會認為那些負面資訊的提供者是想傷害公司而散佈資訊 (Cable & Yu, 
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2006)，Brown and Konrad (2001)則認為資訊接收者-來源之間的關係強度(tie 
strength)越緊密時，對資訊的接受度也就越高，而電子佈告欄中匿名的傳播者與

資訊接收者彼此之間的關係是最薄弱的，所以求職者通常對於電子佈告欄中負面

資訊內容與動機會存有疑慮，而較願意相信經由政府網站所獲得的資訊內容，因

此本研究提出下列假設： 

假設四：網路資訊來源會干擾負面資訊與組織吸引力之間的負向關係，且兩

變數之間的關係在資訊來源是政府網站較強，而電子佈告欄次之。 

四、資訊屬性之干擾效果 

Livens and Highhouse (2003)將行銷中品牌形象的工具性-象徵性架構觀念，

應用於招募領域研究中應徵者對組織形象的了解，將工具性屬性定義為描述工作

或組織方面客觀且具體的屬性，像是薪資、晉升機會、獎金福利、彈性工時、位

置等；象徵性屬性即表示工作或組織中之主觀且無形的屬性，包含真誠、創新、

有能力、聲望、強健有權威的五個因素。本研究根據 Livens and Highhouse (2003)
及 Highhouse et al. (2007)研究，將資訊屬性分為工具性屬性與象徵性屬性兩類，

並依以下幾點理由推論在資訊屬性干擾正、負面資訊與組織吸引力之間情況下，

求職者會較重視工具性資訊，其次為象徵性資訊。 

第ㄧ點，根據 Van Hoye and Lievens (2005)研究提及，通常應徵者較不重視

組織可影響掌控的資訊，像是公司招募廣告，求職者通常對此種資訊的信任感較

低，因此通常與組織相關的工具性資訊，組織較不輕易大幅度地改變，像是公司

所規定的薪資、福利、升遷情況等；反觀，象徵性資訊則多是外界對於公司形象、

名譽、能力的認知，當中像是公司形象方面資訊，組織往往可以試圖作改變與掌

控，並傳遞較正面形象給外界，所以在組織吸引力的評估中，求職者可能覺得組

織較容易控制改變的象徵性資訊並非很重要，而對於工具性資訊較為重視。第二

點，對大部分求職者來說，通常首要考慮的都是比較具體易見的條件，像是薪資、

福利、工作保障等組織所提供客觀具體的工具性資訊，Barber (1998)也認為求職

者最重視的組織特性為薪資福利，這也是影響求職者對組織選擇的關鍵因素。第

三點，在 Thomas and Wise (1999)研究發現，相較於公司形象與名譽這個因素，

屬於組織工具性資訊像薪資、工作穩定性、工作保障與工作環境等因素，求職者

對於組織吸引力有較高影響力與重要性。綜合上述，本研究提出以下假說： 

假設五：資訊屬性會干擾正面資訊與組織吸引力之間的正向關係，且兩變數

之間的關係在資訊屬性為工具性屬性時最強，而象徵性屬性次之。 

假設六：資訊屬性會干擾負面資訊與組織吸引力之間的負向關係，且兩變數

之間的關係在資訊屬性為工具性屬性時最強，而象徵性屬性次之。 
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參、研究方法 

一、研究對象與實驗流程 

本研究模擬求職者在網路資訊搜尋的過程中，在不同網站上閱讀到組織相關

資訊後的反應，採用三因子實驗設計的方式，操弄「正面、負面、普通」三種資

訊為自變數，還有「公司網站、政府網站、電子佈告欄」三種資訊來源與「工具

性、象徵性」兩種資訊屬性作為調節變數，共有 3×3×2 十八種組織相關資訊劇本，

為符合真實情況，當中排除了經由公司網站自行報導本身負面的資訊，因此共有

十六種資訊劇本，以網頁方式來呈現。 

為了先確保自變數的情境有操弄成功，本研究將實驗流程分為「前測」與「正

式施測」兩階段：前測部分，主要的受試對象為大學以上的在學學生；正式施測

部分，則以 164 位求職者為主要施測對象，其中男性 69 位、女性 95 位，平均年

齡 26 歲；參與者包含了剛畢業正在尋職的社會新鮮人(43.3%)、有工作但想轉換

工作者(11%)，以及目前正在找工作者(45.1%)。 

二、前測操弄 

本研究在正式施測前，採較嚴謹的檢定標準，共進行三次的前測，根據每次

操弄檢測之結果進行劇本的修改，以確保網頁資訊符合本實驗的各項操弄。 

(一)第一次前測結果 

受試者共 95 人，男性 48 人，女性 47 人，平均年齡 24.9 歲。首先，在操弄

變數「正、負面資訊」部分，使用 ANOVA 檢定的結果發現，雖然受試者感受到

的正、負面資訊存有組間差異(F[2,94] = 5.87, p<.01)，然而在問項平均得分中，

卻顯示受試者對於普通資訊的正面感受高於正面資訊。其次，在操弄變數「資訊

屬性」部分，使用 T 檢定的結果發現，工具性與象徵性資訊情境的受試者在工

具性問項的平均得分分別為 3.71 及 3.21，存有差異(t[93] = 2.43, p<.05)，但資訊

屬性在象徵性問項並無差異(t[93] = -1.76, p>.05)，即表示資訊屬性的操弄並未成

功。最後，在操弄變數「資訊來源」部分，使用次數分配表結果顯示，在電子佈

告欄與公司網頁情境下，皆超過 88%受試者勾選其來源選項，但在政府網頁情境

下，則只 48.5%受試者勾選政府網頁的選項，另有 39.4%勾選公司網頁，此結果

表示受試者對於公司與政府網頁容易混淆，並沒有明顯的區別。 

由於正負面資訊、資訊屬性與資訊來源皆未操弄成功，因此本研究從問卷題

項與情境劇本進行以下幾點修改。第一，在正負面問項，可能題意表達不夠清楚，

對於正、負面的定義並未說明，許多受試者大多偏向勾選中間值而影響其結果，

因此將問項分為兩題，分別詢問受試者正面與負面的感受。第二，由於資訊屬性
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的操弄沒有成功，比較工具性與象徵性問項後，推測極可能由於問項的陳述過於

模糊，而造成受試者填答的困難，因此在題目陳述加上附註說明。第三，受試者

對政府網頁的認同相當低，推測由於以「全國就業 E 網」為背景的辨識度不夠

強，所以將背景改為大眾較熟知的「行政院勞委會」字樣，且在網頁資訊呈現前

分別增加網站的進入首頁，以增強受測者對公司或政府網站的辨別。第四，依

One-way ANOVA 檢驗結果，發現工具性資訊中「工作保障」，負面資訊平均高於

普通資訊，而象徵性資訊中「公司理念」、「企業創新」、「聲望排名」、「獲利成長」，

普通資訊平均高於正面資訊，因此將工作保障負面資訊再調整為更負面，象徵性

各項正面資訊中再描述更正面。 

(二)第二次前測結果 

受試者共 87 人，男性 23 人，女性 64 人，平均年齡 22.3 歲。首先，在操弄

變數「正、負面資訊」部分，使用 ANOVA 檢定的結果發現，正、負面資訊在正

負面資訊問項皆存有組間差異(F[2,86] = 19.78, p<.01；F[2,86] = 10.76, p<.01)，但

普通資訊與正面資訊情境的受試者在正面資訊問項的平均得分分別為 4.17 及

4.22，並經 Scheffe 事後檢定，其平均差異為 0.047 (p>.05)，顯示在普通資訊與正

面資訊間，受試者所感受到的正面、喜愛的感覺差異不大。其次，在操弄變數「資

訊屬性」部分，使用 T 檢定的結果發現，工具性與象徵性資訊情境的受試者在

工具性問項的平均得分分別為 4.02 及 2.48，具顯著差異(t[77] = 7.59, p<.01)，且

在象徵性問項的平均得分分別為 3.24 及 3.89，也存有差異(t[84] = -2.93, p<.01)，
即表示資訊屬性的操弄成功。最後，在操弄變數「資訊來源」部分，使用次數分

配表結果顯示，在政府網頁情境下有 72.7%受試者勾選政府網頁的選項，另有

24.2%勾選公司網頁，表示受試者對於政府網頁的識別程度仍不夠高。 

本研究根據上述結果作進一步修正，除了在公司與政府網頁上分別增加「歡

迎蒞臨本公司網站」與「歡迎蒞臨行政院勞委會之網站」等字樣的跑馬燈，由於

政府網站來源的識別度仍然不高，所以在網頁上方置入行政院與政府官員之圖

片，讓受試者更能一眼辨別此為政府所公佈之訊息。另外經 Scheffe 事後檢定發

現，普通與正面資訊在「升遷制度」、「公司理念」、「企業創新」、「聲望排名」、「獲

利成長」等未有顯著差異(p>.05)，而在「工作保障」之負面與普通資訊間也未存

有差異(p>.05)，因此本研究將各項普通資訊皆修改為「與其他公司類似、與大多

公司相同」無正面與負面詞句的描述，負面資訊中則加入一些像「劣等、墊底、

差」等負面字樣描述，使受試者能更清楚區別正面、普通與負面資訊。 

(三)第三次前測結果 

受試者共 52 人，男性 15 人，女性 37 人，平均年齡 19.6 歲，如表 3.1 所示。 
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表 3.1 不同情境受測者在各操弄檢定問項上的得分差異 
自變數 情境 平均數 標準差 F 值 

正面資訊問項 
負面資訊 2.67 0.78 

33.79** 普通資訊 3.75 0.64 
正面資訊 4.55 0.51 

負面資訊問項 
負面資訊 4.42 0.52 

26.75** 普通資訊 3.10 0.64 
正面資訊 2.70 0.73 

干擾變數 情境 平均數 標準差 T 值 
工具性問項 工具性 4.20 0.65 7.16** 象徵性 2.48 1.05 
象徵性問項 工具性 3.12 0.78 -4.9** 象徵性 4.19 0.79 

*p < .05，** p < .01 

另外本研究在操弄變數「資訊來源」部分，在公司網頁、政府網頁與電子佈

告欄情境下，受試者勾選其來源之選項皆超過 75%以上，顯示此結果的三個變數

均有操弄成功。 

三、實驗劇本設計 

針對本研究實驗劇本的資訊設計，為避免受試者因對特定公司與職務的印象

而造成結果差異，因此虛擬一間位於台北地區，資本額為 300 億的「富華金控股

份有限公司」，並只提供其組織相關資訊。而在資訊的內容設計，分為工具性與

象徵性資訊兩方面，依 Livens and Highhouse (2003)之變數定義延伸，以設計出

組織的普通資訊，再根據 Aiman-Smith et al. (2001)高、中、低層次的實驗設計方

式，發展出正面與負面的組織資訊內容，如下表 3.2 所示。 

表 3.2 正負面資訊*資訊屬性之資訊情境 
 工具性資訊 象徵性資訊 

負面

資訊 

薪資福利不足，新進人員起薪一律為＄18500；升 

遷制度通常五年內不作職務之更動；每年依績效資 

遣固定比例之員工；工作時間較同業長。 

誠信劣等且顧客投訴率高；企業創新性不足；企 

業聲望排名為墊底、倒數名次；成長、獲利能力 

起伏不穩定，低於同業水準以下；信用評等劣等。 

普通

資訊 

薪資福利與同產業大多公司相同；升遷制度與其他

公司類似：工作保障和其他公司一樣；工作時間與

大多同業公司相同。 

公司服務信用、顧客滿意度為普通；企業創新與 

多數公司相同；企業聲望排名皆處於中間名次； 

成長、獲利能力普通；信用評等普通。 

正面

資訊 

薪資福利優渥，新進人員起薪一律為＄43300；升 

遷制度通常五年內會有三次以上的升遷機會；工作 

保障且不受資遣，有良好退休基金機制；工作時 

間彈性，且比同業擁有較多休假天數。 

誠信可靠且顧客滿意度NO 1；企業創新獲得肯定 

並持續努力；企業聲望排名為前五名；成長、獲 

利能力相當好，超過同業水準甚多；信用評等為 

優等，未來發展穩定。 

四、變數衡量與信度係數 

在自變數與干擾變數部份，為了確保本研究資訊情境的設計有達到所操弄之

目地，問項皆由研究者自行設計，「正負面資訊」與「資訊屬性」各有兩題問項，

以 Likert 六點尺度衡量(1=非常不同意至 6=非常同意)，另外「資訊來源」則為一

題，並有三個資訊來源選項勾選，如下表 3.3 所示。而依變數與控制變數之量表



 

9 
 

來源與信度係數則彙整如下表 3.4 所示。 

表 3.3 自變數與干擾變數之問項  
變數名稱 問項 

自變數 正、負面資訊 此訊息給我的整體感覺是負面的(令我感到不滿意或不喜愛)？ 
此訊息給我的整體感覺是正面的(令我感覺滿意與喜愛的)？ 

干擾變數 資訊屬性 

此網頁所呈現的資訊，是富華金控公司本身可以提供的具體工作
條件，例如：薪資、福利、升遷機會…等。 
此網頁所呈現的資訊，是社會大眾對於富華金控公司主觀的判斷
與形象認定，例如：經營理念、企業聲望、成長獲利…等。 

資訊來源 此網頁資訊的來源為何? 

表 3.4 依變數與控制變數之量表來源與信度係數 
變數名稱 量表來源 年份 題數 α值 

依變數 組織吸引力 Highhouse, Lievens, and Sinar 2005 5 0.88 

控制變數 

正向心情 Bono, Foldes, Vinson and Muros 2007 3 0.87 
負向心情 3 0.85 
外向性 Gosling, Rentfrow, and Swann Jr. 2000 2 0.63 

勤勉審慎性 2 0.7 
人口統計變數 「性別」、「年齡」 

肆、研究結果 

一、Pearson 相關分析 

表 4.1 各變數之平均數、標準差與相關係數 
  平均數 標準差 1 2 3 4 5 6 7 8 

1.正向心情 1.58 0.65   (.87)               
2.負向心情 1.35 0.59 -.14  (.85)       
3.外向性 3.39 1.10  .06 .06  (.62)      
4.勤勉審慎性 4.03 1.25 -.02  -.24** .01 (.70)     
5.正負資訊 2.08 0.78    .30**  -.29** .06 .09 --    
6.資訊來源 2.15 0.78  -.17* .11 -.02 -.12  -.28**  --   
7.資訊屬性 0.52 0.50 -.08 .01 .02 .09 .05  .00  --  
8.組織吸引力 3.12 0.49   .18*  -.29** .03 .13   .46** -.11 -.09  (.88) 

*p<.05, **p<.01；「正負資訊、資訊來源、資訊屬性」是本研究所設計之實驗變數 

由上可知，正負面資訊與組織吸引力之間是呈正相關(r = .46, p<.01)，即表

示受測者在接收到公司相關的正、負面資訊後，會對其公司產生喜愛或不喜愛的

感受，進而提高或降低對組織的吸引程度。而正面資訊與正向心情是呈顯著的正

向關係(r = .30, p<.01)，負面資訊與負向心情則是負向關係(r = -.29, p<.01)。另外，

在控制變數的部分，可以發現正向心情與組織吸引力呈正向相關 (r = .18, 
p<.05)，而在負向心情與組織吸引力呈負向相關(r = -.29, p<.01)，即表示在瀏覽網

頁資訊之後，當求職者擁有正向心情的程度越高時，對組織產生的吸引程度也就

越高；反之，當求職者擁有負向心情的程度越高，則對組織所產生的吸引程度就

會降低。 

二、正式施測操弄檢定 

由下表 4.2 顯示「正負資訊」與「資訊屬性」操弄檢定結果，另外「資訊來
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源」部分，受試者勾選其資訊來源之選項比例為 100%，所有操弄均達到其檢定

的顯著水準。 

表 4.2 不同情境受測者在各操弄檢定問項上的得分差異(正式施測) 
自變數 情境 平均數 標準差 F 值 

正面資訊問項 
負面資訊 2.49 1.08 

48.24** 普通資訊 3.89 1.06 
正面資訊 4.66 1.15 

負面資訊問項 
負面資訊 4.42 1.12 

42.15** 普通資訊 3.14 1.12 
正面資訊 2.27 1.23 

干擾變數 情境 平均數 標準差 T 值 

工具性問項 工具性 4.28 1.20 10.94** 
象徵性 2.24 1.19 

象徵性問項 工具性 2.94 1.20 -8.24** 
象徵性 4.47 1.18 

*p < .05，** p < .01 

三、控制變數檢定 

第一，在「性別」方面，運用 Crosstable 卡方檢定結果(χ2[15] = 25.82, p<.05)，
表示各組情境中男女之比例有差異，而非隨機分派之情況，因此將「性別」變數

予以控制。第二，在「年齡」方面，運用 One-way ANOVA 檢定結果(F[15,163] = 
1.14, p>.05)，表示各組情境中年齡分布沒有差異，呈隨機分派，因此不需將此變

數予以控制。第三，在「人格特質」與「正、負向心情」方面，則運用 3-way ANOVA
檢定各組情境在主效果或相互效果部分是否存有差異，結果顯示外向性與勤勉審

慎性在主效果或相互效果皆呈現不顯著(p>.05)，而各組情境中的受測者之正、負

向心情則具有差異，因此將「正向心情」與「負向心情」兩變數予以控制。 

四、假設驗證：主效果之檢定 

(一) 正面資訊與組織吸引力之主效果 

由表 4.3 可知，與本研究預期相同，正面資訊與組織吸引力之間是存在顯著

且正向的關係(F[1,121] = 6.57, p<.05)，也就是當求職者在獲取到組織的正面資訊

後，會對組織產生較高的吸引力，因此假設一獲得支持。 

表 4.3 正面資訊與組織吸引力之主效果分析結果  
       依變數：組織吸引力 

變異來源 S.S. 自由度 M.S. F 值 
性別 .04  1  .04  .22 
正向心情 .05  1  .05  .32 
負向心情 .88  1  .88  5.41* 
正面資訊 1.07  1 1.07  6.57* 
誤差   18.79 116  .16  
全體 1294.84  121   
*p<.05 
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(二) 負面資訊與組織吸引力之主效果 

由表 4.4 可知，負面資訊與組織吸引力之間也是存在顯著且呈負向的關係

(F[1,108] = 11.37, p<.01)，也就是當求職者在獲取到組織的負面資訊後，會降低

對組織所產生之吸引力程度，因此假設二也獲得支持。 

表 4.4 負面資訊與組織吸引力之主效果分析結果 
         依變數：組織吸引力 

變異來源 S.S. 自由度 M.S. F 值 
性別  .00  1  .00  .01 
正向心情  .45  1  .45 2.41 
負向心情  .90  1  .90  4.81* 
負面資訊 2.13  1 2.13  11.37** 
誤差  19.30  103  .19  
全體  993.08  108   

     *p<.05；**p<.01 

五、假設驗證：干擾效果之檢定 

(一) 資訊來源 

首先，資訊來源對正面資訊之干擾效果方面，如表 4.5 所示。正面資訊與資

訊來源之間確實存在顯著的交互效果(F[2,121] = 4.31, p<.05)，也就是資訊來源的

確會干擾正面資訊與組織吸引力之間的關係，其相互作用的形態，如下圖 4.1，
顯示求職者經由政府網站所獲得公司相關的正面資訊時，對組織產生之吸引程度

越高，而經由公司網站管道的組織吸引程度則是其次，最後經由電子佈告欄資訊

管道產生的組織吸引力是最低，因此假設三則獲得部分支持。 

表 4.5 資訊來源對正面資訊之干擾效果分析 
         依變數：組織吸引力 

變異來源 S.S. 自由度 M.S. F 值 
性別  .05  1  .05  .30 
正向心情  .06  1  .06  .36 
負向心情  .88  1  .88  5.67* 
正面資訊 1.05  1 1.05  6.76* 
資訊來源  .02  2  .01  .06 
正面資訊*資訊來源 1.34  2  .67  4.31* 
誤差 17.42 112  .16  
全體 1294.84 121   

       *p<.05 
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圖 4.1 資訊來源對正面資訊之干擾效果圖 

其次，資訊來源對負面資訊之干擾效果方面，如下表 4.6 所示。負面資訊與

資訊來源之間並無存在顯著的交互效果(F[1,89] = 1.43, p>.05)，也就是負面資訊*
資訊來源項無法顯著地預測組織吸引力，因此無法支持假設四。 

表 4.6 資訊來源對負面資訊之干擾效果分析 
依變數：組織吸引力 
變異來源 S.S. 自由度 M.S. F 值 
性別  .03  1  .03  .15 
正向心情  .61  1  .61 2.96 
負向心情  .72  1  .73 3.54 
負面資訊 1.66  1 1.66  8.06* 
資訊來源  .75  1  .75 3.63 
負面資訊*資訊來源  .29  1  .29 1.43 
誤差 16.85 82  .21  
全體 802.04 89   
*p<.05 

  (二)資訊屬性 

資訊屬性對正、負面資訊之干擾效果方面，如下表 4.7 與表 4.8 所示。正面

資訊與資訊屬性之間並無存在顯著的交互效果(F[1,121] = 0.03, p>.05)，而負面資

訊與資訊屬性之間也無存在顯著的交互效果(F[1,108] = 0.39, p>.05)，因此假設五

與假設六無法獲得支持。 

表 4.7 資訊屬性對正面資訊之干擾效果分析 
依變數：組織吸引力 
變異來源 S.S. 自由度 M.S. F 值 
性別  .05  1  .05  .29 
正向心情  .07  1  .07  .44 
負向心情  .82  1  .82  5.03* 
正面資訊 1.12  1 1.12  6.84* 
資訊屬性  .16  1  .16  .10 
正面資訊*資訊屬性  .01  1  .01  .03 
誤差 18.62 114  .16  
全體 1294.84 121   
*p<.05 
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表 4.8 資訊屬性對負面資訊之干擾效果分析 
依變數：組織吸引力 
變異來源 S.S. 自由度 M.S. F 值 
性別  .00  1  .00  .02 
正向心情  .34  1  .34 1.79 
負向心情  .99  1  .99  5.31* 
負面資訊 2.19  1 2.19 11.67* 
資訊屬性  .36  1  .36 1.93 
負面資訊*資訊屬性  .07  1  .07  .39 
誤差 18.92 101  .19  
全體 993.08 108   
*p<.05 

伍、研究結論與建議 

一、正、負面資訊之主效果 

如同本研究之預期，研究結果發現公司正面資訊會使求職者對組織產生正向

的影響，而負面資訊則會使求職者對組織有負向的感受，此與 Fisher et al. (1979)
研究證實公司相關的正面資訊會較負面資訊有較高組織吸引力之結果雷同。另

外，本研究發現負面資訊與組織吸引力之間負向的顯著效果(F[1,108] = 11.37, 
p<.01)，其程度明顯大於正面資訊與組織吸引力之正向關係(F[1,121] = 6.57, 
p<.05)，即表示求職者評估組織的最初階段，負面資訊會比正面資訊的影響力來

的大，其可能原因為：1、負面資訊通常會增加資訊的可信度，且提供負面資訊

的人對於工作較為了解、有經驗而較值得信賴，所以負面資訊是較正面資訊讓人

所信任的(Fisher et al., 1979)。2、正面資訊通常會被認為是一種正常標準的資訊，

反觀負面資訊則可能因為接受者所持有的信念不同，因此會較頻繁、鮮明地被報

導，加上社會仰賴社交性的資訊傳遞，更使負面資訊較被人所注目(Weinberger & 
Lepkowska-White, 2000)，因此求職者對於負面消息的重視度較高，其所造成的

影響程度也就越高。 

二、正、負面資訊之干擾效果 

(一)資訊來源 

首先，本研究假設三獲得部分支持，如本研究之預期假設，政府網站的資訊

對於求職者而言是最受信賴的，與 Quintana et al. (2001)發現政府單位網站所提供

之健康資訊是最可信的結果相同。但就公司網站與電子佈告欄另外兩種管道所呈

現結果，則與本研究所預期不同，求職者對於公司網站資訊的可靠性較電子佈告

欄資訊高的可能原因在於：1、公司相關的正面資訊像是組織所提供的薪資、福

利、升遷狀況等，求職者通常會認為公司內部對這些資訊是最清楚地，而且公司

網站資訊發佈也具有法律上所認定的權責，即使較無法提供即時性的回饋，但通

常是為了應徵者需求而提供客製化的服務(Dineen et al.,2002; Moon, 2002)。2、
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Cable and Yu (2006)之研究結果，發現求職者對於電子佈告欄中關於公司正面讚

揚的資訊是持懷疑的態度，且認為從公司網站所獲得資訊會較電子佈告欄較豐富

且可信賴的。 

其次，本研究假設四則未能呈現干擾效果，本研究推測可能是因為上述曾提

及過負面通常較正面資訊的影響程度較大，且在行銷研究的文獻曾指出，負面口

耳資訊對於消費者不熟悉的品牌影響更大(Laczniak et al., 2001)，由於本研究實驗

設計的公司背景為一間虛擬的金融公司，對於受測者來說，是完全陌生且從未聽

過的一間公司，因此求職者對組織所感受到的負面認知大過於資訊來源的影響程

度，進而忽略負面資訊的來源。另外，由於負面資訊給予求職者一種負向、不滿

意的情緒，根據 Martin et al. (1993)提出「mood as input model」指出負向心情的

決策者會花費較多心力於決策過程，因此求職者會透過多方面管道去搜尋此公司

相關資訊，像是親友建議、專家評論等，當中網路資訊即可能為求職者在決策的

參考依據之一，且許多人對網路上的資訊抱持著懷疑的態度，所以不論是透過政

府網站亦或是電子佈告欄之網路資訊，可能對求職者在組織最初評估之影響並無

太大的差距。 

(二)資訊屬性 

在資訊屬性干擾效果方面，皆未能發現資訊屬性對正面或負面資訊與組織吸

引力之干擾效果，即表示公司相關的工具性或象徵性資訊對於求職者在組織的評

估上並無明顯的影響，本研究推測造成其結果的可能原因在於：1、求職者通常

對於熟悉知名的公司，在工具性與象徵性資訊判斷上較能立即果斷，然而本研究

實驗為一間虛擬的公司，求職者對其企業較為陌生感，因此除了仔細考慮到組織

所提供的具體條件外，也會同時參酌外界對其組織的評價認定，並在此兩方面的

資訊取得平衡。2、在 Lievens 的許多研究中確實指出，在早期招募階段，工具

性與象徵性資訊在預測組織吸引力方面是同等重要的(Lievens & Highhouse, 
2003; Lievens et al., 2005; Lievens, 2007)，這可能是造成資訊屬性在正面與負面資

訊的情況下皆未能呈現干擾效果的原因。 

  (三)補充分析 

本研究依研究對象之身分，將其分為學生與求職者兩族群，並比較這兩族群

在本研究干擾效果之差異。首先，在主效果方面，發現學生族群在正面資訊與組

織吸引力之間呈現不顯著(F[1,51] = 1.92, p>.05)，但顯著性接近 0.1，從這結果可

以看出潛在求職者較真實求職者對於正面資訊的感受較低，即可能因為潛在求職

者還未踏入職場，對於工作條件要求往往較嚴苛，根據 cheers 雜誌對社會新鮮人

的調查結果，也發現職場新鮮人對於工作條件所抱持的「期望」相當高，對大環
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境的反應、薪資的期待，都跟實際情形有極大的落差(cheers 雜誌，2003)，因此

潛在求職者對工作期望過於美好也許就是造成對組織吸引程度的降低。 

其次，在資訊來源的干擾效果方面，發現在求職者族群中，資訊來源未能在

正面資訊與組織吸引力間呈現干擾效果(F[2,70] = 1.1, p>.05)，但在負面資訊與組

織吸引力間(F[1,51] = 3.81, p>.05)，其資訊來源干擾之顯著性為 p=.057，接近顯

著水準。本研究推測造成此結果之原因為：1、由於政府近來積極推行應屆畢業

生的就業促進方案，使政府就業的輔導成為學生族群求職時的主要管道，增強學

生對此資訊管道的信任感，所以學生族群對於政府網站的正面資訊最感到可靠。

2、相較於潛在求職者，更可以發現負面資訊對於真實求職者在評估組織的影響

程度更大，且所呈現之交互效果也與預期假設相異，可能因為在實際情況下政府

網站所報導的組織負面資訊，通常是需經過一段時間的觀察與審視無誤，或情況

已相當嚴重才會公開報導出來，反而在電子佈告欄中可以獲得較多與公司相關的

內部負面資訊，使真實求職者會更著重於口耳相傳資訊。 

最後，在資訊屬性的干擾效果方面，發現在求職者族群中，負面資訊與資訊

屬性之交互效果雖未達顯著水準(F[1,60] = 1.87, p>.05)，但 P 值卻接近 0.1，所呈

現之交互效果與預期假設相異，本研究推測即可能與 Livens and Highhouse (2003)
曾提出的一個論點相符，就是象徵性推論可增強應徵者對組織工具性屬性的知

覺，尤其當工具性屬性的差異不大，求職者比較會將焦點著重於象徵性資訊的推

論，因此雖然在負面資訊的情況下，真實求職者對工具性資訊並沒有太不滿意的

感受時，較可能會著重於公司聲望與成長方面資訊，以作為對組織選擇的依據。 

三、理論與實務意涵 

在組織吸引力探討的過程中，本研究確實發現信號理論在組織吸引力產生過

程的重要角色，當求職者經由網路獲得組織相關的正負面資訊時，會利用現有接

收到的資訊作為對此組織特性或工作情況的一種推論認定，而引發對組織吸引程

度的高低。另一方面，經統計分析發現，在正面工具性資訊(F[1,56] = 4.33, p<.05)
或負面工具性資訊(F[1,53] = 7.52, p<.01)皆與組織吸引力呈顯著效果，而正面象

徵性資訊(F[1,63] = 3.94, p<.05)或負面象徵性資訊(F[1,53] = 12.65, p<.01)與組織

吸引力也是同樣顯著，因此不論是工具性或象徵性資訊，求職者皆能透過個人所

感受到的配適度而影響其對組織吸引程度之高低。 

本研究同時探討組織相關正、負面資訊，此方面在過去的相關研究文獻是較

為稀少的，由於網路是近年來快速發展的資訊管道，而在招募領域相關的研究並

不多，本研究以網路為基礎的實驗設計正好可提供後續相關研究的參考。至於在

干擾變數部分，探討了不同的資訊來源管道對於組織吸引程度之影響，結果發現
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對求職者來說，過去較少探討的政府網站中的組織正面資訊是最讓人信賴的，此

結果也大幅提升政府網站管道在企業招募的重要性，同時也發現在正面或負面資

訊情境下，公司相關的工具性資訊與象徵性資訊對組織吸引程度皆未產生太大的

差異，也就是說求職者在招募的最初階段皆會將組織相關資訊列入考量，並沒有

特別偏好。 

而本研究結果同時在企業招募領域上也具某些貢獻，根據過去相關研究發

現，不論經濟繁榮或衰退，招募依然是人力資源中重要角色，所以如何吸引那些

優秀的人才便成為各企業所努力的目標，透過本研究在招募的最初階段之結果發

現，對企業來說，如何降低組織負面資訊的產生，並傳遞組織相關正面資訊，即

是吸引求職者前來應徵的首要關鍵。 

首先，在降低負面資訊部分，本研究結果發現求職者經由政府網站或電子佈告欄

管道所獲得之負面資訊，在政府網站的資訊散佈通常是公司發生較為重大的事

件，像是公司大幅的減薪、裁員、員工罷工或是營收獲利大幅降低等問題，像之

前許多科技公司採取無薪假的方式減少人事成本支出，這方面資訊的報導雖然會

造成求職者對組織評估的影響，但通常後續事件的處理觀察才是求職者更關注的

焦點，因此企業在政策的進行需經過仔細的評估與規劃，且更需加強後續應變的

態度與措施，才不會造成多數人的不滿，避免不利於公司資訊的散佈。 

另一方面，經由電子佈告欄所散佈的負面口耳資訊，由於資訊散佈者不明的

情況下，可能包含了公司在職員工、離職員工、曾前往應徵的求職者、曾與公司

客服接觸過的消費者等，雖然資訊來源過於複雜而公司無法掌握，但就公司可以

做到的部分是對於公司員工提供舒適的工作環境、福利與適當的生涯規劃教育，

讓員工的向心力提升；對於離職員工的離職原因則需要深入追蹤，此時人力資源

部門則擔任非常重要的角色，使員工不帶著極大的抱怨與不滿的情緒離職；另外

公司也需對於招募人員與客服人員進行完善的教育訓練，像是印象管理戰術的使

用，對應徵者保持良好應對的態度、對消費者提供貼心的需求服務等，讓曾與公

司接觸的非員工者能對組織有良好的印象。 

其次，在公司相關正面資訊方面，本研究結果發現求職者對於政府網站資訊

的可信度最高，其次分別為公司網站和電子佈告欄，這就表示透過政府網站所傳

遞組織相關的正面資訊最讓求職者所信任與吸引，因此企業應該多爭取與政府機

構合作的機會，像是勞委會所推動的就業方案、提供實習機會等，企業可以主動

與政府機構進行聯繫，公司所提供優渥之薪資、福利、工作條件等正面資訊，皆

可以透過政府網站媒介來傳遞。另外，企業也可以透過參與政府所舉辦的各項活

動，像是教育、環保議題、社會關懷等活動，提高外界對公司的聲望評價，而在

公司內部企業則應多鼓勵員工從事創新活動，像是科技公司的工程技術升級或專
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利發表等正面資訊，也會提升外界對於公司創新性與能力的評斷。 

四、研究限制 

第一，在資訊設計上，本研究操弄了組織相關正負面資訊、資訊來源與資訊

屬性，為了符合真實的情況，本研究已排除經由公司網站管道散佈之負面資訊的

情境，共 16 種不同資訊情境，但在資訊方面的陳述上，稍與真實情況所有出入，

像是普通資訊的陳述皆為「與其他公司相同」字樣，而負面資訊中一直出現「劣

等、殿後」等字樣也較不常見，由於正、負面資訊的判定實屬個人較主觀的判斷，

因此本研究在設計劇本時參考了其他研究的設計與真實公司資訊，以期能給予受

測者有正面或負面的感受，且經由前測的操弄檢驗與多次劇本的修改，最後在負

面資訊上不免須加上一些較負面的詞句，所以為了能成功地操弄正負面的資訊，

劇本上一些較強烈的用詞可能是無法避免的。 

第二，在實驗設計方面，本研究公司的正負面資訊與干擾變數的交互共 16
種資訊情境，採隨機的方式分派當中的一種情境給每位受測者，而正負面資訊的

感受需依受測者主觀的評判，因此在實驗的操弄上較為困難，本研究則透過前測

與劇本修改，達到多數人所認知的正負面資訊。而本研究仍建議未來研究可以在

實驗設計上稍作修改，像是讓受測者同時瀏覽兩間分別為正面與負面的公司資

訊，使受測者可以更明確分辨出正負面的資訊，而且實際上求職者在搜尋公司資

訊時，通常也都會瀏覽多家同產業的公司資訊以便相互比較。 

另外，本研究採網頁瀏覽方式進行實驗，為了加強本研究所要探討之變數資

訊，在網頁編排設計上無法避免與真實網頁有所差異，像是政府或公司網頁背景

較為樸素簡單、網頁中其他資訊選項過於簡化等，皆會使受測者在實驗過程中可

能知覺到正在進行實驗，對組織吸引程度的結果可能會降低，因此建議未來研究

不妨試著以真實公司網站進行施測，像是 Allen et al. (2007)研究求職者對公司網

站中資訊數量、組織品牌與喜愛程度，作者就隨機挑選前五百大公司當中的 72
家公司網站作為研究，此方式不僅較實際也使得結果更貼近真實。 

第三，在研究對象與人數方面，本研究研究對象主要為求職者，包含應屆畢

業的學生、未來不排除換工作的上班族以及目前正在找工作的人，其中因為目前

正在求職的族群樣本數過少，所以在正面資訊與組織吸引力的正向關係(F[1,16] 
= 1.05, p>.05)以及負面資訊與組織吸引力的負向關係(F[1,7] = 6.0, p>.05)皆未能

呈現顯著，因此建議未來研究可以針對目前正在求職的族群進行研究，像透過徵

才博覽會、就業服務站等場所進行實驗研究。根據過去研究發現潛在求職者與真

實求職者之間在組織某些資訊的評估會有所差別，真實應徵者較潛在應徵者對於

工具性與象徵性屬性有較佳的認知，並重視公司工具性因素(Lievens, 2007)，這
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也可能是造成本研究在某些交互效果未呈現顯著的原因。 

另一方面，本研究在十六種資訊情境的受測人數不盡相同，每組人數約 8-13
人，可能會有某些組別的人數較多而較更能呈現受測之結果，某些組別的人數較

少而影響檢定之結果，但是經過統計發現每組受測者之人數差距並不大，且本研

究為了避免特定的網頁順序安排造成結果的差異，採用電腦隨機的程式進行隨機

分派，所以無法確保每組情境受測者之人數皆相同，但本研究仍建議未來研究在

進行實驗時，盡可能使各組情境之受測者人數差距 1-2 人左右最佳。 

第四，在研究方法上，本研究使用實驗室實驗法，在因果推論雖然較為明確，

但畢竟整個研究實驗情境的操弄要完全貼近真實情況仍稍有落差，像是求職者在

評估一間真實公司時，公司的名稱、品牌形象也是影響其在評估組織的重要因

素，然而 Chapman et al. (2005)一篇招募的 Meta 分析曾指出，實驗研究需利用多

樣技巧使過程接近真實情況，且在某些領域實驗研究更需要特別小心操作，但在

招募的前期階段研究，使用實地法與實驗法所獲得的結果其實差異並不大，但本

研究仍建議未來研究可以採用實地法方式進行檢驗，並挑選真實公司網站資訊，

探討其組織形象對於組織評估上的異同。 

五、未來研究建議 

未來研究可試圖去探討更多其他之干擾變數，在資訊內容方面，本研究主要

根據行銷品牌形象的工具性-象徵性架構應用於招募領域中，將其分為工具性與

象徵性資訊屬性資訊，但並無探討到具體的企業形象方面，如企業公民形象、環

境保育與社會責任等，且根據 Chapman et al. (2005)招募的 Meta 分析指出組織形

象與吸引力相關為 0.4，與工作追求意圖相關為 0.5，表示企業形象與組織吸引力

之間重要性，近年來許多企業也開始關注求職者對於企業社會責任形象的評估

(Lievens & Chapman, 2008)，而企業社會責任資訊包含了企業環境政策、社區關

係、贊助活動、女性與殘弱人士的待遇等(Turban & Greening, 1997; Aiman-Smith et 
al., 2001; Backhaus et al., 2002)，求職者對於這些資訊的重視程度也有所不同，像

女性求職者可能較在意組織對女性與殘弱人士的待遇；而一般求職者可能對於組

織贊助活動或環境政策較感興趣，希望能在一間擁有良好企業形象公司工作，進

而產生對組織的吸引與追求，因此建議未來研究可以將上述之因素納入探討並比

較求職者對其因素的重視程度高低。 

由本研究檢定之結果發現，工具性與象徵性資訊對組織吸引力皆未呈現干擾

效果，也無法明確指出公司工具性或象徵性資訊對組織評估時重要性之差距，此

部分在未來研究可以更進一步探討研究，此外本研究將工具性與象徵性資訊分開

探討，但在真實情況中求職者會同時衡量這兩方面的資訊，也就是說通常求職者
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會同時考量公司呈現的福利、升遷制度、企業獲利與成長等資訊的優劣，因此未

來研究可以在一個資訊情境中同時呈現公司工具性與象徵性資訊，像是某公司正

面工具性與負面象徵性的情境，以比較探討何種資訊屬性較為求職者所重視。 

另外，除了瞭解在招募前期求職者對組織吸引程度之外，未來研究也可探討

求職者對組織後續追求之行為，像是接到面試通知時，是否有前往公司面試？還

有接獲錄取通知時確實至公司報到等後續的追蹤，並且可以從中比較不同資訊來

源在不同的工作搜尋過程階段是否有比重的差異，例如在早期招募階段求職者可

能對於政府網站或公司網站中組織相關的資料信任程度較高，也就是從政府或公

司網站所搜尋到的資訊對於求職者影響較大，而到招募後期階段，求職者在公司

的應徵選擇、追求行為過程中，可能較會受到口耳相傳資訊的影響，像親友推薦

或電子佈告欄討論。 

六、研究結論  

本研究的貢獻在於利用組織正負面資訊的實驗去探討求職者對組織評估之

影響，由於實驗設計以網頁的方式呈現，使本研究在實驗進行較具真實感，而更

能瞭解求職者獲得到組織相關資訊後，對於組織吸引程度高低之情況。而本研究

延伸過去研究，探討不同資訊來源對組織吸引程度之差異，結果發現經由政府網

站所獲得到組織相關的正面資訊時，求職者對其資訊是最為信賴的且對組織吸引

力也是最高的，因此本研究建議企業在從事早期招募階段時，應多爭取與政府機

關合作的機會，透過政府的報導與背書，讓求職者能對組織持有正面的印象，以

吸引更多優秀人才，利於日後企業其他招募活動的進行。而未來研究可以採實地

法方式或只以正在求職的人為研究對象，繼續探討其他干擾變數以及延伸本研究

未能證實之憾，以便更透徹了解在網路資訊交流下，求職者對組織吸引之過程與

限制之情境。 
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