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第一章 緒論 

1.1 研究背景與動機 
 
   在任何行業裡頭，人是企業經營成功的重要關鍵因素，也是企業最寶貴的資

產。人員流動率的允當控制更是人事管理的重大課題。員工流動率過高的話，會

增加企業的教育訓練成本及營業成本，對組織造成不良影響與資源浪費，甚至產

生業務銜接上的困難與人手不足的窘境，因此，企業如何降低員工流動率，並運

用各種策略來提昇員工工作滿足，對組織產生向心力，實為一重要之管理課題。 
 
  會計師事務所長久以來一直面臨過高的人員流動率的問題（溫昆達，2002）。
與高科技產業不同的是，會計師事務所此行業的季節性分明，由於會計師事務所

在經營業務上有明顯的淡旺季之分，每年 1~5 月為其忙季，尤其五月份要處理各

公司的年報，工作量相當大，當員工在忙季辭職時更會造成事務所經營上的極大

困擾。雖然適當的人員流動率對會計師事務所的成長是必須的，使得不適任的員

工能早日離開組織，對組織及員工皆有益，但是不當的流動率不僅會影響對客戶

服務的品質，也會造成經驗傳承上的斷層。因此，會計師事務所在面臨如此高的

離職率與高昂的離職成本時，必須在人力資源政策上有所因應，以留住有才能、

有經驗的人才，避免人才的流失，並降低員工離職率，使事務所能持續成長並永

續經營。 
   
在與離職有關的諸多因素中，工作滿足是相當關鍵的一個因素，員工對工作的

滿足感高低，會影響到其繼續留任的意願，倘若員工在工作上得不到滿足而興起

離職的意向，將會對會計師事務所知識累積的傳承與會計師事務所生產力產生莫

大的衝擊，因此，員工的工作滿足是決定一個組織是否能永續經營的重要因素。

雖然對企業而言，適度的人員流動率可以促進組織的新陳代謝，避免老化的現

象，增進組織經營的效率；但另一方面來說，流動率過高的現象將會造成企業有

經驗的員工流失、並增加招募訓練成本與員工士氣低落等現象。因此，會計師事

務所主管在這方面應該多加思考，如何讓員工樂於工作，提高其工作的意願，增

加會計師事務所員工的工作滿足感，以降低其離職的傾向，留住優秀人才，以提

昇會計師事務所整體經營績效，應是會計師事務所主管應該多加以重視之處。 
 
 
而在關於工作滿足與離職的相關研究方面，國外學者 Price(1981)以護士為對象

進行工作滿足、留職意願及離職行為的研究，其研究結果發現，工作滿足與留職

意願呈現正相關，而留職意願與離職行為呈現負相關，顯示員工若在工作上較為

滿足的話，其願意繼續從事本來的工作，而較不易產生離職的行為； Mobley(1978)
等學者所提出的員工退縮決策過程模式認為，離職行為與工作滿足之間有其他因

素連結，如離職的念頭、尋找其他工作以及離職傾向等。而模式中指出工作滿足
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與找到其他工作的可能性此兩個因素會直接影響離職傾向，而離職傾向會直接影

響離職行為。Price 與 Mobley 兩位學者的研究都指出，工作滿足的程度越高，離

職傾向則越低；而離職傾向與離職行為兩者則呈顯著正相關。而除了工作滿足會

直接影響離職傾向，其研究也發現，員工對公司的滿足會影響員工的工作績效以

及離職傾向。因此事務所主管若能藉由了解員工工作滿足的程度，適時採取適當

措施，應可以降低員工離職率，以提高會計師事務所服務品質。 
 
  而本研究所探討與離職傾向有關的另一變項是求職行為。對於求職行為此議題

的探討，在人力資源管理方面的研究大都集中於員工進入組織後的因素加以討

論，對於進入組織前的因素較常忽略，因此引起本研究想要探討的興趣。且由於

進入組織前的因素對於員工在工作上的表現與態度有極重要的影響(Wanous，
1991)，因此對於此議題的探討不應加以忽視。在過去學者的研究方面，根據

Schwab, Rynes & Aldag(1987)整理過去的求職行為文獻指出，求職行為的兩個構

面為使用的資訊來源以及求職的強度。而在關於求職行為與其後果變項的探討方

面，國外的研究顯示：使用的求職管道(即使用的資訊來源)，如員工推薦，對員

工來說，會有較高的工作資訊真實性(Griffeth,Hom,Fink, and Cohen,1997)以及使

員工有較高的工作績效(Breaugh,1981)；在求職強度的研究方面，Kanfer and 
Hulin(1985)則指出，求職者的求職強度越強，則其失業期越短。而國內過去一項

針對台灣企業中高離職率現象的研究調查發現(湯玲郎與黃英忠，1991)，在離職

員工中，以新進員工的離職傾向最高，其中會讓員工在工作態度上產生如此反應

可能的原因之一為當初在求職活動中對組織的了解程度與期望。因為如果員工是

由於接受到錯誤的資訊而進入組織，對組織產生不實的期望，當其發現實際情形

與當初的認知不符時，則會產生工作士氣低落、工作滿足感低的情形，最後可能

會離開組織。而一個有效的求職行為會導致較佳的面談結果及較佳的工作適合度

(job-fit)(Stumpf & Hartman,1984)，在求職時若能得到較正確的工作資訊，則員工

的離職率較低(Caldwell & O`Reilly,1985)，而且對員工來說，員工會有較高的工

作滿足與組織承諾(Stumpf & Hartman, 1984)。因此，經由以上學者的觀點，事務

所主管亦可以藉由了解員工的求職行為，作為預測員工進入會計師事務所後的工

作表現或工作態度(如工作滿足)的參考，以了解求職行為如何影響員工進入會計

師事務所後的表現，在需要時能加以考慮會計師事務所在徵求員工時的招募方

式，來招募適當的員工，使其在工作上能有所發揮，並降低員工離職率。 
 
     根據以上研究背景與動機，本研究的目的即欲對求職行為、工作滿足與離

職傾向間的關聯性做個探討，並藉以了解會計師事務所員工進入會計師事務所前

的求職行為與進入會計師事務所之後的工作滿足感，以及了解兩者對離職傾向的

關係，以提供事務所在未來提高員工工作滿足，降低員工離職傾向，減少人員流

動率的管理參考。 
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1.2 研究目的 
 
    依據上述研究背景與動機，本研究的研究目的為： 
 

一、探討會計師事務所員工求職行為對其工作滿足的影響 
雖然國外對求職行為的研究較多，但目前國內對求職行為的探討較少，而

由於求職行為會影響員工進入組織後的態度(如工作滿足)，因此本研究欲就

會計師事務所員工之求職行為做一探討，並了解我國會計師事務所員工的求

職行為對其工作滿足之影響為何。 
 
二、探討會計師事務所員工工作滿足對其離職傾向的影響 
  過去的研究顯示，工作滿足與離職傾向呈負相關；工作滿足的程度越高，

離職的傾向越低。因此本研究欲以會計師事務所員工為實務探討的對象，希

望能夠了解事務所員工在工作上的滿足感與離職傾向的關係，以冀能提供事

務所主管做一管理上之參考。 
 
三、探討會計師事務所員工求職行為對其離職傾向的影響   

      求職的過程除了要負擔沒有收入的風險外，還需付出相當大的時間與努力

去尋求職業，如果求職時所做的努力不夠，導致對工作資訊並無相當的了

解，而在就職後產生不適應而離職，不僅對員工個人與組織而言，都是相當

的成本支出。因此本研究欲對事務所員工之求職行為做一了解，並探討其對

員工離職傾向的影響程度。 
 
1.3 研究內容 
    本論文共分為五章，各章內容依序如下： 

第一章 緒論 
介紹本文之研究背景與動機、研究目的與研究內容。 

第二章 文獻探討 
回顧以及探討國內外學者對於求職行為、工作滿足與離職傾向的相

關研究。 
第三章 研究設計與研究方法 

提出本文之研究架構與研究假設，並說明各構面之操作型定義及衡

量工具、問卷設計及資料分析方法。 
第四章 根據本論文之目的，針對研究假設，進行統計分析，並加以彙總分

析。 
第五章 結論與建議 

依據本論文之結果提出結論，並對實務方面及後續研究提出具體意

見。 
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第二章 文獻探討 

2.1 求職行為 
  

以往組織行為學者的研究主要是針對在職員工在組織中的態度及行為來進行

探討，少有探討員工進入組織前的活動之影響，而自 1960 年代起開始有學者探

討員工進入組織前的行為之重要性(Vroom,1964)，並開始研究工作選擇、求職活

動等主題。而求職行為是員工進入組織之前最直接發生之行為，如果員工在求職

活動中因為接受錯誤的資訊而進入組織，當其發現實際情形與所期望的不符時，

對於日後在工作上的態度及行為，可能會產生不滿或是負面的印象，甚至會有離

開組織的情形發生，因此此一主題可謂不可不重視。由於目前國內對求職行為的

研究不多，且鮮少從個人行為面的角度加以探討，且加上人力資源管理方面的研

究大多針對員工進入組織後的因素加以探討，對於進入組織前的因素則較為忽

略，因此引起本研究欲加以探討求職行為此一議題的想法。以下分別就求職行為

的定義以及相關研究作一介紹。 
 

2.1.1 求職行為的定義 
 

求職過程的最終目標就是找到一個符合個人預期與財務需求的工作

(Blau,1994；Schwab et al.,1987)。找到自己想要的工作會進一步的增加獲得更滿

意且薪資更高的工作機會。因此，找到理想的工作是相當重要的，最初求職的成

功會使得日後職業的發展更為理想。 
早期對求職過程的研究大多從經濟學的角度去探討，但這些模式大多限制在

一個完美的競爭環境下。在此環境中，求職者對工作機會及潛在結果有足夠的知

識與充分的了解，並且假定求職者的求職行為反映著其欲達成效用極大

(Bretz,Boudreau,and Judge,1994)。但是如此的假設，其實在概念上與經驗上是有

問題的。 
在概念上來說，假如環境能夠提供求職者關於工作機會的足夠知識與訊息讓

求職者充分了解的話，這樣求職者就不需要花費時間及努力去獲取關於勞動市場

中工作機會的資訊，此與現況有所出入；而就經驗上來說，過去的研究指出勞動

市場典型上並非接近一個完美的競爭市場，而且人們大部分也不知道潛在的工作

機會，因此這些理論上的限制本身亦造成了實務上的限制。而近來有關求職的研

究已認同工作的搜尋是要耗費成本的，求職者必須花費努力去交換潛在工作機會

的資訊。 
 
在求職行為的定義方面，Steffy,Shaw & Noe(1989)等學者認為，求職是獲得潛

在工作資訊的過程。而其中包含了廣泛的搜尋(extensive search)與密集的搜尋

(intensive search)。廣泛的搜尋是指求職者去確認有哪些工作機會；而密集的搜尋

則是指去獲得與這些工作機會有關詳細資訊(Rees,1966)。因此，求職行為是決定
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個人有那些工作機會可以選擇，以及決定能用來幫助個人獲得相關資訊，作出合

適的工作選擇的過程。  
 
  而 Stumpf, Colarelli & Hartman (1983)則將求職的過程分成以下幾個部分來

探討：1.資訊的來源：個人藉由對環境及自己優缺點的探索來尋找資訊；2.探索

工作資訊的方法：以隨機的或有系統的方法來尋找工作資訊；3.獲取到的資訊廣

度、範圍及數量；4.個人在求職行為上所花費的努力；5.個人對求職結果成功與

否所抱持的信心；6.在求職過程中感受到的壓力 
 

2.1.2 求職行為的相關研究 
   

 關於求職行為的研究方面，Soelberg(1967)在其求職行為與工作選擇的模式

中，將求職行為分成求職行為的規劃與求職行為及選擇兩個階段。在求職行為規

劃之階段中，求職者應分配其資源(時間、努力及金錢)，來獲得可供考慮的工作

機會，我們可稱之為「預備的」求職行為(preparatory job search)。此時求職者可

從各種資訊來源管道(如親友、報紙、之前的雇主、及同事)來獲取潛在的工作機

會，在行為的測量上著重在個人在獲得工作機會資訊上所花的努力；而在求職行

為及選擇的階段方面，此階段開始於個人正式從事求職活動，我們可稱之為「積

極的」求職行為(active job search)，在此時求職者公開並積極的寄出履歷表、打

電話、以及與未來的雇主面談來顯示自己找工作的意願，在行為的測量上著重在

求職的承諾，求職者公開且明白的從事想找工作的行為。 
 

在求職行為的構面來說，國內外學者大多以 Schawb et al. (1987)所整理以往

的求職文獻之結果為主要根據。其將求職行為的構面分成使用的資訊來源與求職

的強度，茲分別敘述如下： 
 
(1) 使用的資訊來源的意義 
  使用的資訊來源是指求職者在求職時所使用的訊息管道，通常可分成正式資訊

來源(formal source)與非正式資訊來源(informal source)兩個管道；而這兩者主要

的差異是在於非正式資訊來源不需依靠外在的組織或仲介機構等來安排求職者

與雇主間的接觸。Barber et al. (1994)認為正式資訊來源是指透過正式媒介

(intermediaries)得來的訊息，包括報紙或雜誌廣告、公私立就業輔導機構或職業

介紹所、學校就業輔導室等；而非正式的資訊來源則是指未透過正式媒介的訊

息、而經由他人(如親戚、朋友等)得到有關工作的訊息。而兩者間則各有優缺點

存在：如利用正式資訊來源來尋找工作的話，工作機會比較多，但缺點是有關工

作的資訊真實性可能不高，甚至有欺騙的現象，原因可能是因為企業為了徵才而

需才孔急因此並無告知實際之工作內容；另一方面來說，利用非正式資訊來源之

求職者，因為介紹者或許是在該企業內任職或者是由於了解該工作內容之緣故，
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因此所得到有關工作的資訊真實性較高，但缺點則是工作機會較正式資訊來源來

得少。  
 
(2) 求職強度的意義 
  求職強度(intensity)是指求職者為尋求工作機會所花費的努力程度

(Blau,1994)。學者 Ellis et al.(1991)認為求職強度包括了求職行為開始後所花費的

時間、努力與接觸的雇主數。Hom & Griffeth(1991)在求職強度的測量上是測量

求職者找尋工作的努力程度、積極程度以及所花費的時間；另外的相關研究對求

職強度的測量列出了幾樣指標：如接觸的雇主數、訊息來源的使用數、每週花費

在求職的小時數等(Schwab et al.,1987)。而本研究的求職強度則是指求職者在尋

找工作機會時所花費之時間及努力之程度。 
 

另外在 Blau(1994)的研究中，其研究概念是來自於 Schwab et al.(1987)所提之

求職行為之概念為主，而將求職行為的求職強度分成兩個構面，分別是預備性及

積極性兩個行為階段，而此兩個階段之理論根據是來自於 Soelberg(1967)所提之

兩階段論。而其研究認為預備性求職行為做的越好，即透過各種資訊來源來蒐集

有關工作資訊所花費之努力愈多的話，其在從事之後的積極性求職行為亦會隨之

增高(即投遞履歷表、與未來雇主面談等動作)，亦即預備性與積極性求職行為兩

者是有正相關的關係存在。此研究所探討的求職行為較專注在求職時的求職強

度，並認為依求職的強度可將求職者的求職行為分為兩個程度不同的行為階段，

而兩者之間是有正向的關係存在。 
 
對求職者來說，企業在招募員工時採取不同的資訊來源管道會有不同的結

果。Gannon(1971)與 Decker&Cornelius(1979)的研究發現，使用正式資訊來源管

道來招募員工，員工會有年資較短、離職率較高的現象，其中的原因可能是由於

不同資訊來源所提供的工作資訊真實性不同所造成之結果，如員工推薦會有較高

的資訊真實性，資訊真實性越高的話，則其資訊的完整性與準確性越高，而當求

職者使用的資訊來源能提供較準確的資訊的話，則求職者對所應徵的組織將有較

真實的期望，而將會選取與自己能力、價值觀較為接近的組織，並篩選掉那些不

符合自己的工作。在實證研究方面，Quaglieri(1982)以商科畢業生為對象的研究

發現，非正式資訊來源比正式資訊來源能提供較準確的資訊，任期較長的員工通

常是經由非正式資訊來源錄用的，而任期較短的員工則是由正式資訊來源錄取

的；Breaugh et al.(1984)對社會服務工作者的研究發現，經由員工推薦所招募之

員工比經由報紙廣告所招募之員工，對於從事的工作有較真實的期望，因此，進

入組織後其員工離職率較低。上述之研究結論皆一致指出非正式資訊來源有較高

的資訊真實性。究其原因來說，研究者認為可能是因為非正式的資訊來源之提供

者(如親友等)多為已在該公司任職者或與該公司的員工認識，因此才知道該工作

機會，並較為了解該公司之組織氣氛與工作內容、上司領導風格與同事間相處氣
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氛，因此所提供之資訊較為正確；而報紙廣告或就業輔導機構所提供的工作機會

相關資訊，大部分只記載應徵者資格、及工作條件等(如保障 14 個月年薪，三節

獎金等)，公司有時甚至會將工作條件誇大，以吸引較多的求職者前去應徵。因

此本研究認為，非正式資訊來源比正式資訊來源所提供之資訊較為廣泛且正確。 
 
另一方面，對企業來說，不同資訊來源管道也會接觸到不同特性的人，使用

私人就業仲介公司與學校就業輔導中心所招募到的員工，在年齡層與工作經驗上

可能會有差異存在。如利用私人仲介公司管道(如獵人頭公司)所招募到的員工，

員工本身在工作經驗上應有一定程度之熟稔性；而學校就業輔導中心所介紹的求

職者，大部分應屬是剛畢業的校友，因此在年齡與工作經驗上則較專業人才仲介

機構所介紹之人才來的低。 
 
  求職活動開始後，求職者會盡量收集有關可能的工作之相關資訊(Stumpf & 
Hartman,1984)。當其對職業的探索活動越多，就會得到較多與所需求工作相關的

資訊，得到的資訊越多，則求職者對於企業以及組織的情形就會越了解，如此一

來，求職者對於工作與組織的期望則與實際情形較為一致，而找到較符合自己所

需並適合自己的工作。因此本研究認為，求職者越積極探索及搜尋有關工作機會

的資訊時(即代表其求職強度越強)，會影響到求職者所得到之工作資訊的多寡與

真實性。求職強度越強的話，所得到與實際工作情形相符的資訊越多，即所持之

資訊完整性與準確性越高，即資訊真實性越高。 
 

透過以上的文獻整理，在參考學者們的定義後，本研究之求職行為，是從員

工的角度出發，指的是員工進入組織前之求職行為，包括對工作機會的相關資訊

蒐集、實際與雇主接觸等活動。在定義上，本研究將求職行為定義為透過求職所

費的時間和努力的付出，以獲得就業市場工作機會之資訊的特定行為，乃是一種

與就業有關的相關資訊收集的活動。而在本研究中，在綜合以上學者的觀點後，

將以整合描述求職行為的變數進行探討與分析，以橫斷面的角度來看求職行為，

因此以求職行為的兩個構面：使用的資訊來源與求職強度，作為分析探討的變項。 
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2.2 工作滿足 
 

2.2.1 工作滿足的定義 
 

工作滿足(Job Satisfaction)是指個人對於工作的感覺、或是對工作中各個

構面的一些相關態度。而工作滿足的概念最早是由 Hoppock(1935)提出，他認為

工作滿足是指員工在生理與心理對環境因素的滿足感受，即員工對工作環境的主

觀反應，故測量工作滿足最普遍的方法是徵詢員工對其工作的滿意程度，而不需

要劃分成諸多構面來衡量。之後許多學者以此觀念為基礎，各自提出不同之看法。 

而由於研究對象的不同，學者對於工作滿足的定義亦有不同的觀點，一般而

言，可將工作滿足的定義歸納為三類，整理如下表 2-2-1 所示： 

 

 

表 2-2-1 工作滿足的定義 

類別 學者 定義 

Vroom(1964) 工作滿足是指員工對其在組織

中所扮演角色的感受或情緒性

反應。 

Campbell(1970) 工作滿足是指個人對工作或工

作的某些特定面之正向或負向

的態度或感覺 

綜合性定義 

(Overall Satisfaction)： 

將工作滿足的概念做一般性

的解釋，視為對工作環境所

持的一種整體性的情感態度

之反應，而不涉及工作滿足

的面向、形成原因與過程 Kalleberg(1977) 工作滿足為一個單一的概念，工

作者能夠將其在不同工作構面

上的滿足與不滿足予以平衡，形

成集體滿足 

Porter&Lawler(1968) 工作滿足為個人從工作中實際

獲得的報酬與本身預期報酬的

差距，差距愈小，滿足程度愈

高；反之，滿足程度愈低。 

期望差距的定義 

(Expectation 

Discrepancy)： 

著重於預期工作所得與實際

所得間差距的大小，差距小

時滿足度高，差距大滿足度

小 

Dunn & 

Stephens(1972) 

工作滿足是員工對工作情境反

應的一種感受，此感受來自於個

人希望自工作中獲得的與實際

所經驗的兩者間之差距。 

參考架構定義 

(Frame of Reference)： 

員工根據工作層面、個人因

素等諸多因素，來對工作特

性加以解釋與比較後，獲得

Smith,Kendall & 

Hulin (1969) 

工作滿足是個人根據其參考架

構對於工作特性加以解釋後得

到的結果，也就是工作者對於其

工作各項特殊構面(工作本身、

升遷、薪資、上司、工作夥伴)
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滿足 的情感性反應。 

資料來源：本研究整理 
 
由於不同的工作滿足構面所造成之結果與解釋會有所不同，另一方面又因員工

工作滿足的期望差距不容易測量，因此本研究對於工作滿足的定義採用綜合性定

義，而將工作滿足定義為員工對其工作相關環境所持的一種整體性的情感態度之

反應。
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2.2.2 工作滿足相關理論  
  由於工作滿足的相關理論為數眾多，茲將較有名之理論簡介如下： 

1. Maslow (1943) 需求層次理論(Needs Hierarchy Theory) 

Maslow 認為人類的行為是受到各種需求而引發動機，而後由動機產生行為。 

並將需求由低至高分為生理需求、安全需求、社會需求、尊重需求與自我實

現需求等五個層次，其中，生理需求及安全需求屬於基本需求；而社會、尊

重與自我實現的需求則屬於高階層的需求，而其理論認為，當較低層次需求

獲得滿足，人類才會繼續追求較高層次的需求。因此管理者應該了解員工的

需求內容，進而激勵員工，使員工達到組織目標，促使員工從工作中獲得滿

足。 

2. Herzberg 雙因子理論(Two-Factor Theory) 

Herzberg(1959)提出的激勵保健理論(motivation-hygiene theory)認為影

響工作滿足與工作不滿足的因素分別是激勵與保健兩個因子。激勵因子(如成

就感、責任感、升遷)能促進員工工作滿足，但如果沒有也不會覺得不滿足；

保健因子(如組織政策管理、人際關係、薪資與工作環境)不能激勵員工，但

是若無保健因子，會使員工感到不滿足。  

3. Adams 公平理論(Equity Theory) 

Adams(1963)提出的公平理論認為，工作滿足的程度取決於員工對付出與報酬

之間平衡的知覺。也就是說，個人工作滿足的感受，是建立在個人認知的基

礎上，員工不僅會比較自己的所得與付出，也會與他人之所得與付出做比較，

希望能保持兩者之間的平衡。如果員工受到不平等的待遇時，會降低績效來

等待公平知覺的恢復。因此若是要員工達到工作滿足，則必須要移除員工與

自己或他人做比較時之不平等待遇的認知狀況，員工才會得到滿足。 

4. Vroom 期望理論(Expectancy Theory) 

Vroom(1964)的期望理論認為員工的行為是出於有意識的選擇(如努力勤奮工

作)，員工在經過比較評估後，認為選擇的行為會具有良好的結果。期望理論

建立在以下三個基本觀念上： 

(一) 吸引力：指個人主觀上對工作潛在成果或報償的重視程度，尤其需考

慮尚未滿足的需求。 
(二) 績效與酬償之間的關聯性：指員工對績效達到某種程度，可否獲得期

望酬償的相信程度。 
(三) 努力與績效之間的關聯性：員工對於所付出的努力是否能達到績效的

相信程度。 
期望理論認為工作者在決定某種行為時，係依據上述三個概念的整合、分析

與判斷。行為的最終目標是否能達成會決定個人對工作是否會得到滿足。 
  

5. Locke 差距理論(Discrepancy Theory) 

Locke(1976)的差距理論認為員工對工作的滿足與否，是視個人感覺實際所得



 11

到與想要得到之間的差距而定。如果員工想要的與實際所獲得之間沒有差距

時，則會獲得滿足；反之若是實際獲得少於預期時，則會產生工作不滿足感。  

 

2.2.3 影響工作滿足的因素 
有關影響工作滿足所涉及的變項相當多，迄今仍相當分歧且複雜，但多數學者

都有一較為接近的看法，即工作滿足乃取決於個人與工作有關的因素交互作用的

結果，大多數學者都將其區分為此兩方面來探討，但分法不盡相同，茲分別敘述

如下： 
 
1. Locke(1973) 在整理各學者的研究結果，將工作滿足的影響因素分為「工作

事件」與「行為者」兩類，而工作滿足就是工作事件與行為者互動的結果。 
(一) 與工作事件(events)有關的因素： 

1. 工作本身：如工作價值觀、成就感等。 
2. 工作報酬：如薪酬、升遷、主管口頭讚賞等。 
3. 工作環境：如工作條件、社會環境與物質環境等。 

    (二) 與行為者(agents)有關的因素： 
1. 行為者本身 
2. 組織內與組織外的其他人   
 

2. Seashore & Taber(1975)將工作滿足相關的主要變項，歸納為前因及後果兩

大變項，並認為影響工作滿足的前因(環境與個人特質)之間的交互作用會影

響個人、組織和社會之工作滿足的後果反應。茲將變項內容分述如下： 

(一) 前因變項：包括環境變項與個人屬性變項 

1). 環境變項 

(1) 工作與工作環境：如工作性質、工作專門化或標準化程度 

(2) 組織內部環境：如組織氣候、領導型態與組織規模  

(3) 職業性質：員工從事的職業所具有的社會地位與職業聲望 

(4) 政治與經濟環境：如政治體制、工業化程度與失業率等 

2). 個人屬性變項                                 

(1) 人口統計特徵：如年齡、性別、教育程度等。 

A. 年齡：在年齡與工作滿足的關係，多數學者研究認為，年齡與工作

滿足呈正相關，即年齡越大者工作滿足越高。(許士軍，1977；石

樸，1991)。這可能是因為年紀越大的人，可以獲得的工作機會相

對比較少，因此在工作上的期望較低，比較容易得到工作上的滿

足；亦有說法主張，工作滿足是取決於員工期望水準與實際水準之

差距，差距愈小，滿足程度越大。因此，隨著員工年紀增加，對於

工作環境的了解增加，使其將期望水準向下調整以接近現實狀況，

所以差距減小，滿足程度提高。亦有研究指出，年齡與工作滿足兩
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者呈 U 型相關，即年輕時，初入組織時滿意程度高，但隨著年齡

之增長而逐漸降低，但隨後工作滿意又繼續上升(柯惠玲，1989)。 

B. 性別：男女性別之差異是否會影響工作滿足之不同，並無一致的結

論。但大致的研究發現男性的工作滿足較女性為高(柯惠玲，1989；
趙必孝，1990)，這可能是因為女性通常位於較低的職位，因此薪

資較低，升遷機會較男性少，所以女性在性別上較男性處於較不利

的競爭地位，工作滿足較低；但也有研究發現相反的現象，亦即女

性的工作滿足高於男性，如徐正光(1977)的研究發現女性在薪水上

滿足感較高，而男性在工作本身滿足感較高。 
C. 教育程度：教育程度之高低，是否會影響到工作滿足，在研究結果

上，亦無一致之結論。其結果有教育程度與工作滿足呈正相關(柯
惠玲，1989)，其原因可能是高的教育程度帶來高的工作報酬，而

且受過高等教育者，其接受較多的正式訓練，具備更多的專業知識

以解決工作上的問題，因此教育程度較高者，工作滿足程度較大；

亦有研究指出，兩者呈負相關(許士軍，1977)，其中的原因可能是

因為教育程度愈高者，期望水準與實際水準之差距較教育程度低者

為大，因此其工作滿足較低；亦有呈無顯著相關之結論，如彭剛力

(1981)的研究指出，同一教育程度之樣本中，有的人具有強烈工作

滿足感，也有人呈現極端不滿足，其推論為影響個人工作滿足程度

可能是源於個人對工作的看法與評價。 
 (2) 穩定的人格特質：如價值觀與需求 

(3) 能力：如智力與技能 

(4) 情境人格：如動機與偏好 

(5) 知覺、認知及期望 

(6) 暫時性人格特質：如憤怒與厭煩 

(二) 後果變項：包括個人反應變項、組織反應變項與社會反應變項 

(1) 個人反應變項：如消極的退卻與攻擊、疾病等 

(2) 組織反應變項：如生產率、離職率、怠工等 

(3) 社會反應變項：如國民總生產額、政治穩定性與生活品質 

 

 3. Farrell(1978)則認為影響工作滿足的因素可分為：(1) 工作者本身：如教

育背景、工作經驗、工作動機等；(2) 工作特性：如溝通、薪資、升遷機會

等。 
 
由以上的的文獻整理可知，多數研究者認為影響工作滿足的因素可從工作者本

身與工作相關因素兩方面來探討，工作者本身的因素包括工作經驗、工作動機、

個人特質、人際關係等；工作相關因素則包括了工作環境、工作特性、職業性質

等。而本研究則欲從員工進入組織前之求職行為來探討其對工作滿足之影響，此
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為與上述文獻較為不同之處。 
 

2.2.4 工作滿足的衡量方式 
 
在衡量工作滿足時，問卷調查法是最常用且普遍的測量工具，根據工作滿足所

設計出的量表眾多，以下介紹國內外較常使用的工作滿足量表： 
 
一、工作滿足量表(Job Satisfaction Index；JSI) 

本量表是由 Brayfield & Rothe (1951)所發展，是用來衡量工作者一般的工作滿

足，而非測量各層面的量表。本量表包括了 18 題有關工作滿足的五點量表。 
 
二、明尼蘇達滿足量表(Minnesota Satisfaction Questionnaire；MSQ) 
本量表由 Weiss et al.於 1967 年編制而成。量表分為長短兩式。長式包括 20 個

分量表，每個分量表各有 5 題，合計 100 題；短式量表則由長式的每個分量表中

挑選出相關性最高的一個題目，代表該分量表，合計 20 題，可以測出受試者內

在滿足、外在滿足及一般滿足(內在滿足與外在滿足之統合)。內在滿足是指測量

員工本身較能控制的因素，例如工作所能給予的成就感、運用能力的機會、才能

發展機會、工作的穩定性等；外在滿足則是測量員工較無法控制的因素，例如個

人在目前工作上的升遷性、所得報酬與讚賞、組織的政策實施方式、以及人際關

係的好壞等方面感到滿足的程度；而內在滿足與外在滿足之整合即為整體滿足。 
兩種形式的衡量方式皆是採取五點量表，由非常滿足(5 分)到非常不滿足(1 分)。 
 
三、工作說明量表(Job Descriptive Index；JDI) 
  本量表由 Smith, Kendall & Hulin(1969)等人編制而成。共包含 5 個構面 72 題，

其中工作本身、直屬上司及工作夥伴等三構面各 18 題，薪水及升遷各 9 題。以

測量員工對工作本身、直屬上司、工作夥伴、薪水及升遷等五個構面的滿足程度。

每題包含 3 選項：「是」(3 分)、「不確定」(1 分)、「否」(0 分)。受試者在各構面

的分量表之得分加總即為整體工作滿足情形，得分越高，滿意程度越高。 
 
四、需求滿足問卷(Need Satisfaction Questionnaire；NSQ) 
  需求滿足問卷是由 Porter 於 1962 年根據滿足的差距性定義而設計發展的，每

一個項目都有其相對應的兩個題目，一個題目測量受試者認為其工作某方面的特

性主觀上「應該」獲得的滿足程度；另一個題目測量的是受試者認為在此特性方

面「目前」所獲得的滿足程度。而在每一個項目上，將受試者所選取「應該」所

得之數值減其選取「目前」所獲得的數值，即可得知其滿足程度。(楊牧青，2000)   
  

   事實上，並沒有一個工作滿足量表能夠衡量所有的變項，因此研究者在選擇

有關工作滿足的問卷時，應該考量其是否能測出研究者所需要的層面。而本研究
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在此則採用明尼蘇達滿足量表，以測得事務所新進員工的一般滿足。    

 
2.3 離職傾向 
對任何企業人力資源的管理來說，如何維持人力的流動是很重要的課題。過去

主要重視靜態的人力資源管理，但現代組織的觀念卻認為，人力的自然流動可以

促進組織的更新和進步，雖然如此，但是不當的流動率卻會對組織帶來不良的影

響，因此，除了留住優秀人才重要，了解組織員工產生離職傾向的因素，以對人

力加以有效管理，也是相當重要的一環，如此才能維持組織的永續成長與經營。 
 

2.3.1 離職的定義 
離職(turnover)由字面上來看，是指個人離開組織或企業之意。學者過去在討論

這方面的理論時，多將其分為行為面的離職行為與意念面的離職傾向來探討。在

探討離職傾向之前，本研究先探討離職的定義。茲將學者對離職的定義整理如下

表 2-3-1 所示： 
表 2-3-1 離職的定義 
學者 離職定義 

Price(1977) 離職即是個人的移動跨越了組織成員的界線，此移動

可能是進入或脫離一個組織。 

Mobley(1977) 離職乃是員工在組織的某一職務上，工作了一段時間

之後，個人經過多番考慮，自願對其職務加以否定的

結果，以致於不僅失去職務及其職務所賦予的利益，

而且與原組織脫離關係。 

Dalton & Todor(1979) 主張應由組織功能的角度來界定離職，故將自願性離

職分為功能性與非功能性兩類： 

1. 非功能性：員工想離職，但組織希望慰留他。這類

員工的離去將會損害組織的效益，因此此類離職應

為組織所應重視者。 
2. 功能性：員工想離職，但組織並不在乎，因為組織

對他個人與工作績效的評估不佳，此類員工留在組

織反而會威脅到組織的效益。 
Robbins(1979) 離職是員工自願或非自願地永遠自組織撤離 

Miller& Kateberg(1979) 離職是離開，與尋找其他工作機會傾向的總體表現或

態度 

Mobley(1979)、Price& 
Mueller(1981)、
Michaels&Spector(1982)、
Jeffery(1989) 

離職傾向是判斷員工離職行為的最佳指標；當員工離

職傾向越高時，其離職行為發生的可能性越高。  

黃英忠(1989) 1. 廣義：勞動的移動(labor turnover)，包括了地區間
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的移動、職業間或產業間的移動 
2. 狹義：組織成員由組織內部往外部的勞動移動 

資料來源：藍苡琳(2002) 
 

而在以上學者的定義中，Price(1977)認為 Mobley(1977)的考慮不夠周延，而將

離職區分為自願性離職與非自願性離職。然而 Dalton, Kracthardt and Porter(1986)
等學者仍認為 Price 的分類不夠完整，因為自願性離職中尚包括非個人因素的影

響，使得個人不得不離職，如個人的家庭因素、婚嫁等，因此將自願性離職再區

分為可避免的離職與不可避免的離職。Abelson(1987)根據個人是否自願性離職與

離職是否可以避免兩個向度而將離職行為區分為以下四類，如表 2-3-2 所示，並

認為採用如此的分類才容易預測離職行為的發生(孫少峰，1989)。 
 
表 2-3-2 離職行為的類型 
 組織因素 個人因素 
自願性離職 指個人因組織的某些問題

而選擇離開組織的行為，

如領導、組織政策、薪酬

等。(可避免的離職) 

指個人因本身因素而決定

離開該組織的行為，如婚

姻問題、照顧小孩等。 
(不可避免的離職) 

非自願性離職 指個人因組織的強迫而離

開組織，如解僱、開除、

被迫退休等。 

指個人非自願也非組織因

素影響的離職因素，如個

人生病或死亡等。 
資料來源：孫少峰(1989)，本研究整理 

 

一般企業組織所重視的離職主要是自願性離職。Price(1977)曾指出將離職的研

究重點放在自願性離職，主要原因為：(1)離職的現象大部分是自願性離職；(2) 理
論的構成會因為研究對象之同質性而顯得更容易瞭解；(3) 自願性離職與非自願

性離職有不同的決定因素，而自願性離職比較容易受組織控制。 
由於會計師事務所員工之離職多屬自願性離職，因此本研究在此所要探討的離

職，是以會計師事務所新進員工自願性離職之離職傾向為探討的焦點，藉以了解

其工作滿足與離職傾向之關係，以作為事務所管理者在管理上之參考。 
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2.3.2 離職傾向的相關理論  
   

離職是員工離開組織的行為；而失業(unemployment)則是在產生離職行為後個

人的狀態；離職傾向(turnover intention)或稱離職意圖，則是產生離職行為前的心

理狀態(洪啟方，2003)，茲將學者們對於離職傾向的定義敘述如下。 
  Mobley(1977)認為，離職傾向是指工作者在特定組織工作一段時間後，經過一

番考慮後，蓄意(deliberate willfulness)要離開組織，而失去職務以及組織所賦予

的利益，與原來組織不再有關係存在；而離職傾向是判斷員工離職的最佳指標，

當一名員工離職傾向越高時，其離職發生的可能性越高。 
 Miller(1979)認為離職傾向是個人離開與尋找其他工作機會傾向的總體表現或

態度，是離職行為之一個重要的預測變項。 
 劉莉蘭(1994)提出，離職傾向是指個體對離職的認知與態度，表示個體心中對

離職的目的或計劃，認為離職傾向是個體從事離職行為的心理狀態。 
歐陽玲(1994)認為離職傾向是指員工企圖離開其工作組織的傾向，這種行為傾

向可直接引導真正的離職行為。 
 
由以上學者的看法，離職傾向是個人想離開目前的工作單位，因而產生脫離原

有組織的想法，而且學者們認為，離職傾向是預測離職行為的重要指標。也就是

說，當員工的離職傾向越高時，越可能發生離職的行為。雖然研究發現離職傾向

對離職行為有很大的預測力，但是在實際調查離職行為有諸多困難的情況下，本

研究以離職傾向的變項來代替實際的離職行為。 
 
在有關離職的相關理論模式，茲將過去幾位學者提出的研究理論模式，分別介

紹如下：  

 
1. Mobley (1977)的員工離職決策過程模式 

Mobley (1977) 提出的員工離職決策過程模式（如下圖2-3-1所示），認為員

工對目前工作加以評估，結果會產生工作滿足或不滿足之狀態。在不滿足的情況

下員工會產生離職的念頭或其他退縮行為(如怠工)。當員工有了離職念頭，接下

來便會對開始對離職成本和尋找新工作預期效果加以評估。離職成本的評估中，

員工會考量失去年資、失去職位權力的好處和其他損失;在尋找新工作預期效果

的評估中，會對新工作機會與現有工作兩者比較評估與對可能新的工作優點進行

評估，同時也會考慮尋找新工作需要花費的成本。假如離職的成本高或預期尋找

工作的效果低，員工可能會重新評估現在的工作；結果可以是減低離職的念頭，

或是轉而退縮成其他形式的行為（如缺席、怠工）。假如認知尋找新工作的成本

並非十分昂貴，則會很快的產生尋找新工作的意願。員工有了尋找新工作的意願

後，會開始產生尋找新工作的行為。 

若有適合的新工作機會，則員工會對可能工作機會加以評估，並比較現有工作和
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新工作。假如在比較下，從事新工作較有利，則將會刺激產生離職傾向，最後導

致離職行為，若有利於現有工作，則又回溯先前階段，重新評估與調整。 
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圖2-3-1 Mobley 員工離職決策過程模式 

資料來源：Mobley.W.H.,”Intermediate Linkages in the Relationship Between Job 
Satisfaction and Employee Turnover”, Journal of Applied Psychology, 

Vol.62,1977,pp.237-240 
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比較現有工作 
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離職傾向 

離職或留任 

離    職 

留    任
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此模型主要是在探討工作滿足與離職之間的關係。其所注重的焦點並非是在對

離職過程提出完整的模型，而是在發展對滿足感如何導致離職有一更明確的了

解。其假設對工作的不滿意導致離職的想法、尋職的意向、留職或離職意向以及

最後的真正離職行為。 

 

2. Mobley,Horner & Hollingsworth(1978)的員工退縮決策過程模式 
Mobley等學者所提出的此模式認為工作滿足與離職行為之間有其他因素連

結，如離職的念頭、尋找其他工作以及離職傾向等。他們認為工作的不滿足會引

起離職的念頭，進而促使尋找另一個工作。如果離職代價過高，員工會重新評估

現有的工作而且比較不會考慮離職的問題或採取怠工或缺席的反應；反之，若是

離職的代價不高，而且目前有其他不錯的工作，就會刺激離職的意願，進而採取

離職行動。而在此模式中，個人的年齡或年資對工作滿足程度，有顯著的正相關。

在個人的工作滿足與離職念頭間，存在顯著的負相關。在個人離職行為的表現，

決定於離職意願的強弱。如圖2-3-2所示  
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

圖2-3-2 員工退縮決策過程模式 

資料來源：Mobley, W. H., Horner, S. O. and A. T. Hollingsworth,﹙1978﹚. 
”An Evaluation of Precursors of Hospital Employee Turnover”, 

Journal of Applied Psychology,63,pp.408-414. 

工作滿足 

離職念頭 

尋找工作意向 

離職傾向 

離職行為 

年齡 / 年資 
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3. Jeffrey，Charles＆Rajan（1989）銷售人員離職模式 

Jeffrey等學者的此模式所研究的對象是針對銷售人員，探討年資對工作績

效、離職傾向與離職行為的影響。工作績效對工作滿足、離職行為間的關係。工

作滿足對組織認同、離職傾向、離職行為間的影響。組織認同對比較現有工作和

新工作、離職傾向、離職行為的影響。比較現有工作和新工作對離職傾向的影響

(如圖2-3-3所示)。茲將各變項與離職傾向、離職行為間所存在的關係說明如下： 

(1).年資：對新進之銷售人員離職率會偏高；而年資較長的銷售人員離職率偏低。 

(2).工作績效：工作績效高者，可得到較多的報酬，故工作滿足較高。 

(3).工作滿足：工作滿足較高者，離職傾向會偏低；而工作滿足較低者，離職傾

向會偏高。 

(4).組織認同：銷售人員的工作滿足較高者，對組織認同程度愈高，最後導致離

職傾向降低。 

(5).現有工作和新工作的比較：銷售人員會對目前工作的待遇、升遷管道、其他

工作機會做比較；若其他工作機會優於目前，則員工會有離職傾向產生。 

(6).離職傾向：離職傾向和離職行為為正相關。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

圖 2-3-3 Jeffrey，Charles＆Rajan（1989）銷售人員離職模式 
資料來源:Jeffrey K. S., Charles M. F., Rajan, "Elploring salesperson Turnover : A 
Causal Model" Journal of Business Research , Vol.18,1989.pp.303-326 
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2.3.3 影響員工離職的因素 
 在過去有關離職的研究中，在參考朱建平(2003)與整理其他文獻後，歸納出幾

樣影響離職行為的重要因素，包括了個人因素、工作態度因素、工作內容因素、

工作機會因素以及離職傾向等五個因素，分別說明如下: 

1.個人因素:  

  性別—性別與離職的關係不顯著。但廖啟凱(2000)在對網路公司員工的研究發 
現女性有較高的離職傾向，這主要是因為女性在績效評等上常受到歧 
視，在工作上處於較不利之地位，因此其離職傾向較高。 

  年齡—年齡與離職行為有顯著負相關;年齡愈大，離職率愈低。這主要是因為

年齡較大的員工，通常必須負擔家庭責任，而不願意離職。因此年齡與

離職傾向呈負相關(邱奕宏，1992)。 

  教育程度— 教育程度與離職呈正相關;教育程度愈高，離職率愈高。這可能是 

因為教育程度較高者，找到其他工作的機會較大，有較好的工作選擇，

因此在工作上有不滿意時，其離職傾向比教育程度低者來的高。 

2.工作態度因素: 

  工作滿足—研究發現，工作滿足與離職行為呈明顯的負相關。 

  組織承諾—組織承諾指的是個人對組織認同與投入的程度，包括了對組織目標

有強烈的信仰，願意為組織付出相當程度的努力。研究發現，組織

承諾與離職行為呈明顯的負相關;即組織承諾愈低，離職率愈高。 

            在工作態度方面，員工若是越喜歡他的工作，就會對組織較投入、

付出較多的努力，而對組織做出有利的行為，因此可以知道其在離

職傾向上就會相對的降低。 

3.工作內容因素:作業重複性愈低，離職率愈低;工作自主性愈大，離職率愈低;

角色愈清楚，離職率愈低。    

4.工作機會因素:工作機會是指個人主觀知覺到的外在工作機會，工作機會常與

離職行為呈正相關。 

5.離職傾向:過去的研究發現離職傾向與離職行為是呈現正相關的，即離職傾向

愈高，離職率愈高。  

 

2.4 求職行為、工作滿足與離職傾向之關聯性探討 
 
 對求職者來說，求職的過程是產生工作選擇並獲得適當工作的關鍵機制。而求 
職過程中的一個重要元素就是工作資訊來源的使用(Schwab et al.,1987)，工作資

訊來源的使用不僅能讓求職者找到工作機會。另一方面也會影響到求職者對工作

的認知。過去的研究通常將工作資訊來源分為正式(formal)與非正式(informal)兩
類。正式的資訊來源包含了正式媒介的使用，如學校就業輔導處，徵才廣告等；

非正式資訊來源則是未透過正式媒介的使用而由朋友或親戚得到工作資訊。經由

這些資訊來源提供的資訊，能讓求職者更能了解工作與組織完整且精確的資訊，
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使求職者在工作的實際評估上，作更好的決定，找到更適合自己的工作。 
 
Stumpf & Hartman (1984) 認為求職者在開始進行求職活動後，求職者會盡量

收集有關可能的工作之相關資訊。當其對職業的探索活動越多，就會得到較多與

所需求職業有關的資訊，資訊得到的越多，會使得求職者對於勞動市場與組織的

情況越了解，有較正確的看法，使求職者對於工作與組織的期望與實際情形較為

一致，並找到較符合自己所需、適合自己的工作(個人與工作的符合程度高)，即

求職者越積極收集有關工作機會的資訊(代表其求職強度越強)，所得到與實際情

形符合的資訊越完整且準確，如此一來，將會在工作上表現的更好，有更高的滿

足感，並且有較佳的工作績效。 
 
而 Wanous(1978)的研究亦指出，在求職時，對工作能蒐集到較準確且完整工

作資訊的個人會比缺乏資訊的個人較有生產力並且對工作較滿足。其中是因為有

較準確且完整的工作資訊將會使個人對工作內容了解，因此會比缺乏工作資訊的

人績效較好，生產力較高；而在工作滿足方面，Wanous 認為，在求職時，個人

蒐集到的資料愈完整，就不可能考慮到不符合其需求的工作，即會找到符合其需

求的工作，如此一來，在工作上將會比那些求職時花較少時間及努力去蒐集資訊

的人找到更適合自己的工作，在工作上得到更多的滿足感。在工作資訊的搜尋方

面，一些研究者指出，透過私人接觸等非正式資訊來源管道求職者，相較於透過

報紙與就業輔導中心等正式資訊來源管道求職者，能得到更準確且完整的工作資

訊(Decker & Cornelius,1979)。而 Breaugh(1981)在探討有關資訊來源與員工績

效、缺席率以及工作態度的研究中指出，藉由報紙管道所錄用之求職者，其員工

缺席天數幾乎是其他管道的兩倍。在員工態度方面，發現透過學校就業輔導中心

錄用之求職者，較其他管道在工作投入的程度上與對上司的滿足感較低，而且在

工作績效上表現較差、缺席率較高。其認為經由提供較不準確、較不完整的工作

資訊之管道(如報紙)所錄用之員工在工作表現上比經由提供較完整且準確的工

作資訊之管道(如私人接觸)來的差。若使用的資訊來源能提供較完整且較準確及

真實性較高的資訊的話，則求職者將對所應徵的工作有較真實的期望，而選擇與

自己能力價值觀較為接近的工作，在工作表現上會較佳。由上述之文獻，本研究

推論，新進員工在求職時在得知有關工作相關資訊時，使用非正式資訊來源者與

使用正式資訊來源者，其工作滿足的程度有顯著的不同。 
 
而在有關資訊來源與員工離職的研究方面。Caldwell & O`Relly (1985)認為，在

求職時，工作資訊的正確性與資訊來源對個人工作的選擇有重要的影響。在其探

討員工求職與離職的研究中指出，在求職的過程中，個人若得到與工作有關的較

正確資訊時，較不易離開組織(離職率較低)；而且使用的資訊來源若無法提供有

用資訊的話，離職率較高(即用來做工作選擇的資訊來源如果有用的話，員工較

不易離開工作)，也就是說，個人對其新工作有較正確的圖像，會比那些有不正
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確工作圖像的人，離職率來得低。 
 
Wanous(1977)在整理過去的一些文獻之後指出，求職時若能得知工作上實際的

資訊，對新進員工來說，其離職率會愈低。因為得到較真實的工作資訊能使個人

做出較好的工作選擇。 
 
Reilly, Brown, Blood&Malatesta (1981)認為在求職過程中，當個人蒐集到與實

際工作有關的資訊時，其離職率會較低。也就是說，個人對實際工作了解程度高、

有正確的資訊時，個人在工作上會做更好的選擇，使個人本身對工作的期望與未

來工作上實際會遇到的狀況彼此之間的差異較小，而減少工作上的不滿足感及降

低離職率。 
 
有研究指出，求職時的訊息來源與員工任期是有關的。這些研究認為，非正式

管道如員工推薦是較好的管道，被推薦者之任期較長，不易離職；而報紙廣告與

職業介紹所是比較差的訊息來源，離職率相對較高(Decker & Cornelius, 1979; 
Gannon, 1971; Reid,1972)。會造成如此的差異，是由於訊息管道的來源不同所提

供的資訊也會不同，非正式資訊來源如員工推薦對於求職者來說，對於其未來的

工作能提供較正確的工作資訊；而透過正式資訊來源如職業介紹所與報紙廣告之

求職者，得到的資訊可能只有正面的工作資訊，對於工作與組織的圖像較不真

實，因此由於不正確的資訊，離職率較高。Breaugh et al.(1984)的研究中也發現，

非正式資訊來源如員工推薦是比較有效的招募管道，而正式來源如報紙廣告則是

較差的資訊來源，員工的離職率較高。Quaglieri(1982)之研究亦提出，在組織中

任期長的員工，通常是經由非正式資訊來源所錄取的；而任期短的員工卻常常是

透過正式資訊來源管道(如報章雜誌等)錄取的。Quaglieri 認為，這與工作資訊來

源的資訊正確性有關，他指出正式資訊來源(如報紙廣告、職業介紹所)所提供的

工作資訊，其正確性比非正式的管道來的低，即非正式管道所提供之資訊準確性

比正式管道來的高。推論其原因，本研究認為經由非正式資訊來源管道錄取者，

由於其所接受到的工作資訊比透過正式資訊來源管道者較正確且較完整，因此相

對來說任期較長。 
 
根據以上文獻所討論，本研究推論，新進員工在求職時在得知有關工作相關資

訊時，使用非正式資訊來源者與使用正式資訊來源者，其離職傾向的程度有顯著

的不同。 
 
而在求職者求職的過程中，曾有學者認為，求職者使用的資訊來源總數之總

和，可視為是求職強度(job search intensity)的一個指標(Barber et al.,1994)，而求

職強度與求職的成功有關；求職強度越大的話，愈有機會找到適當的工作

(Breaugh,1992 ; Schwab et al., 1987)。 
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一些研究指出，求職行為中的變數，會影響員工進入組織後的工作結果如工作

滿足、組織承諾與離職(Schwab et al., 1987 ; Stumpf &  Hartman,1984)。例如，

Schwab et al.(1987)認為，求職強度會影響求職者，使其作出較佳的工作選擇，並

且會達成較長期的目標如任期、工作滿足與職業發展，而且也與找到工作機會的

機率有關。Stumpf&Hartman(1984)的研究指出，求職者求職時付出的努力越多，

得到的訊息越多，對公司的狀況會越清楚。Alan M. Saks & Blake E. Ashforth (1997)
的研究認為，各種工作資訊來源的使用會使求職者對組織與工作有較完整與較正

確的工作資訊，求職者才能基於這些評估做出較佳的選擇，而且另一方面來說，

使用的工作資訊來源越多也可視為求職強度較強的表明，該研究並認為使用的工

作資訊來源數與工作結果有關，而其研究結果顯示，使用的資訊來源數與工作滿

足呈正相關，而與離職傾向呈負相關。Werbel(2000)的研究認為，如果求職者更

積極的尋找工作機會，他們會比那些較不積極尋找工作機會者得到更多的工作選

擇。有了較多的工作選擇求職者找到待遇較佳、較滿意的工作機會當然較大。假

如求職者得到一個以上的工作機會，其就能比較這些不同的工作機會，選擇較好

的工作來就職，因此其認為，求職強度會影響工作滿足，而且兩者呈正相關。  
因此吾人推論求職強度與工作滿足呈正相關，而與離職傾向呈負相關。  

   
 而工作滿足與離職傾向之關係的研究方面，工作滿足是最常被拿來作為離職傾

向的預測變數，一般認為工作滿足是離職傾向重要的前因，而離職傾向最能預測

離職行為的發生。工作滿足與離職傾向兩者間的關係經多數學者實證具有相關

性。國內外有許多涉及工作滿足與離職傾向之實證研究，大體而言，這些研究多

指出兩者間有顯著的負相關存在。Mobley(1977)指出離職傾向是預測離職行為最

有力的變項，會影響真正的離職行為，認為探討離職的最直接指標就是離職傾

向，只要針對離職傾向的測試，便可預知影響未來離職的可能因素，藉由改善措

施以減低離職行為的產生；Stumpf et al.(1984)在其研究中提到，工作滿足對離職

傾向有負向的影響關係，而且其負向相關係數達-0.38； Muchinsky & Tuttle
（1979）在綜合了39篇探討工作滿足與離職傾向關係的研究之後發現大部分皆顯

示出兩者間呈負相關。大體而言，兩者的相關係數約為-0.40，換言之，當員工愈

不喜歡他們的工作、對工作越不滿意時，離職的傾向就會愈高；Tett & Meyer(1993)
使用徑路分析的研究結果發現，工作滿足與離職傾向的相關係數約為-0.58。石樸

（1991）針對台北地區企業界員工之工作滿足、工作投入及離職意願進行調查研

究中指出，在各變項與離職意願的關連上，勞動條件、工作滿足和工作投入皆與

離職意願有顯著的負向關連。楊承亮（1997）針對國軍志願役基層軍官所做的研

究也指出，工作滿足（包括內在滿足與外在滿足）與離職傾向呈顯著負相關，說

明了工作滿足的構面與離職傾向具有直接的因果關係，即由工作滿足可以預測離

職傾向。而李嘉聖（1999）對新竹科學園區的研發技術人員的研究指出，工作滿

足與離職傾向呈高度負相關（r＝-0.112，p＜0.001），表示工作滿足愈高則離職
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傾向愈低。蔡坤宏（1999）就工作滿足與離職傾向關係的回顧，以meta-analysis
研究後發現，測量工作滿足的工具不論是工作描述指數（JDI）或明尼蘇達問卷

（MSQ）皆顯示：工作滿足與離職傾向均呈負向關係。國內的研究也大多顯示，

個人的工作滿足與離職傾向間有顯著的負相關(余安邦，1980；曹萃栩，1984；
柯惠玲，1989；陳宏璋，2003)。  
 
2.5 人口統計變數之調節效果  
除了本研究所探討之求職行為、工作滿足與離職傾向之變數外，對於人口統計

變數是否具有調節求職行為與工作滿足及離職傾向關係之效果，本研究亦欲加以

探討了解，而根據過去文獻，做了以下的整理與推論： 
 
  在 Werbel(2000)有關大專畢業生職業探索、求職強度與求職結果的研究中將性

別當成控制變數。由於過去有研究提到女性的畢業生比男性畢業生在薪資水準上

較低(Dreher&Cox,1996)，而且一般在職場上，女性在升遷上比男性來的困難;也
有研究提到女性的求職意圖比男性強(Wanberg et al.,1996)。由於性別會影響求職

意圖與薪資的關係，因此 Werbel 在研究中將其控制住，以探討其主要變項間的

關係。此外，Chen&Francesco(2000)在其對中國員工個人屬性、組織承諾與離職

傾向的研究中認為，在中國，與西方國家一樣，女性比男性有更多的理由離開工

作(如生產因素、養育小孩等)，而不論其對組織的承諾程度為何。由以上之討論，

本研究欲了解性別是否會對求職者求職行為與工作滿足、離職傾向間的關係具有

調節效果，因此將性別納入探討的變項。 
 
 此外，在 Werbel(2000)以大專生為研究對象，關於其職業探索、求職強度與求

職結果的研究中發現，大專畢業生求職強度與工作滿足的關係不顯著，並在其研

究結論中提到，造成關係不顯著的原因也許與年齡有關。他認為年紀較大者對環

境中工作機會資訊的蒐集會較有經驗，而會有較實際的自我評估。因此他認為年

齡是一個可以再加以研究的變項，以了解關係不顯著的原因是否與年齡有關。而

在求職者求職時，會否因為年紀較大必須負擔家計，而有離職傾向較低的現象，

亦是本研究想探討之處。因此本研究推論，年齡或許對求職者求職行為與其工作

滿足、離職傾向的關係具有調節的效果，因此將年齡加入作為探討調節的變數。

而 Werbel 的研究中亦發現，自我探索、求職強度與工作滿足間並無顯著相關的

關係存在，與其假說不符。他認為之所以會造成如此結果的原因是由於大學生一

般缺乏工作經驗或者是沒有工作經驗所致，因此自我探索的程度不高，不能發展

對自己興趣、價值及技能的實際評估，而且對工作資訊的蒐集不若有過工作經驗

者來的熟悉、有經驗。而國內柯惠玲(1989)的研究指出，有過工作經驗的人由於

較有歷練，對工作有較正確的期望，因此離職傾向較無工作經驗者來的低。這似

乎隱含著，工作經驗對求職行為來說，是個可以加以考慮的變數，而工作經驗是

否會對求職行為與工作滿足、離職傾向間造成調節的效果，卻仍不清楚。因此本
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研究對工作經驗此變項欲加以討論，以了解其是否對求職者求職行為與工作滿

足、離職傾向的關係具有調節的效果。 
   

Chen(2000)在其研究中提到，受過較多教育的員工，由於接受過較多的知識與

技巧，因此在升遷的機會比受過較少教育的員工來的多。而 Kanfer & Hulin(1985)
在對私人醫院員工求職的調查中發現，教育程度較高者，其求職強度較強，會從

事較多的求職行為(如準備履歷表、打電話給潛在雇主獲得面試機會等)，即求職

強度較大，但文中並未探討教育程度是否會對求職者日後的工作態度(如工作滿

足與離職傾向)造成干擾。Chen & Francesco(2000)在其對中國員工個人屬性、組

織承諾與離職傾向的研究中發現，教育程度較高者，離職傾向較高。他認為這是

因為教育程度較高者有較多的工作機會可選擇，較不會被一個公司所限制住，而

教育程度較低者，其離職傾向相對較低。因此本研究欲對教育程度此變項加以討

論，以了解其是否對求職行為與工作滿足、離職傾向間的關係具有調節效果。 
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第三章 研究設計與研究方法 
3.1 研究架構  
     
根據第二章之文獻探討可知，員工的求職行為與工作滿足、離職傾向間存在密

切的關係。在求職行為方面，本研究參考 Schwab et al.(1987)的看法，將求職行

為區分為使用的資訊來源與求職強度兩個成分構面分別加以探討處理。本研究推

論在求職時所使用不同的資訊來源管道由於求職者所得到有關工作與組織之資

訊真實性之程度，會影響員工進入組織後的工作滿足的程度與離職的傾向；此

外，本研究擬以性別、年齡、教育程度、工作經驗作為探討調節效果之人口變項，

以了解其對求職強度與工作滿足、離職傾向之調節效果。而為了避免填答者在填

答時的回溯性誤差，本研究以新進員工(進入事務所 2 年以內之員工)作為樣本調

查之對象。根據以上所述及本研究之研究背景與動機、目的及文獻探討，欲以會

計師事務所之新進員工為研究對象，探討其求職行為與工作滿足及離職傾向間的

關係。並依此建立本研究之研究架構如下圖 3-1 所示： 

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

圖 3-1 研究架構 
 
 
 
 
 
 
 
 

求職行為 
․資訊來源 
․求職強度 

工作滿足 
 

離職傾向 

人口變數 
(性別、年齡、教育程度、工作經驗) 
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3.2 研究假設 
 
   根據第二章之文獻探討與前一節之研究架構，加上由於研究興趣的關係，因

此將資訊來源與求職強度分別加以探討，據此，本研究提出之假設如下所示： 
 
在資訊來源方面： 

H1：新進員工使用非正式資訊來源者對其工作滿足之影響較使用正式資訊來 
    源者對其工作滿足之影響大 
H2：新進員工的工作滿足與離職傾向呈負相關 
H3：新進員工使用非正式資訊來源者對其離職傾向之影響較使用正式資訊來 
    源者對其離職傾向之影響大 
H4a：性別對求職者所使用資訊來源與工作滿足及離職傾向的關係具有調節效

果。女性在所使用資訊來源的非正式程度與工作滿足的正向關係較男性

來的弱；而女性在所使用資訊來源的非正式程度與離職傾向的負向關係

較男性來的弱 
H4b：年齡對求職者所使用資訊來源與工作滿足及離職傾向的關係具有調節效

果。年紀輕之求職者在所使用資訊來源的非正式程度與工作滿足的正向

關係較年紀大者來的來的強；而年輕求職者在所使用資訊來源的非正式

程度與離職傾向的負向關係較年紀大者來的強 
H4c：教育程度對求職者所使用資訊來源與工作滿足及離職傾向的關係具有調

節效果。教育程度高之求職者在所使用資訊來源的非正式程度與工作滿

足的正向關係較教育程度低者來的強；而教育程度高之求職者在所使用

資訊來源的非正式程度與離職傾向的負向關係較教育程度低者來的強 
H4d：工作經驗對求職者所使用資訊來源與工作滿足及離職傾向的關係具有調

節效果。有工作經驗之求職者在所使用資訊來源的非正式程度與工作滿

足的正向關係較無工作經驗者來的強；而有工作經驗之求職者在所使用

資訊來源的非正式程度與離職傾向的負向關係較無工作經驗者來的弱  
 
在求職強度方面：  

H5：新進員工的求職強度與工作滿足呈正相關 
H6：新進員工的求職強度與離職傾向呈負相關 
H7a：性別對求職強度與工作滿足及離職傾向的關係具有調節效果。女性在求

職強度與工作滿足的正向關係較男性來的弱；而女性在求職強度與離職

傾向的負向關係較男性來的弱 
H7b：年齡對求職強度與工作滿足及離職傾向的關係具有調節效果。年紀輕之

求職者在求職強度與工作滿足的正向關係較年紀大者來的來的強；而年

輕求職者在求職強度與離職傾向的負向關係較年紀大者來的強 
H7c：教育程度對求職強度與工作滿足及離職傾向的關係具有調節效果。教育
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程度高之求職者在求職強度與工作滿足的正向關係較教育程度低者來

的強；而教育程度高之求職者在求職強度與離職傾向的負向關係較教育

程度低者來的強 
H7d：工作經驗對求職強度與工作滿足及離職傾向的關係具有調節效果。有工

作經驗之求職者在求職強度與工作滿足的正向關係較無工作經驗者來

的強；而有工作經驗之求職者在求職強度與離職傾向的負向關係較無工

作經驗者來的弱 
 
 
 
 
3.3 研究變項之定義與衡量 
    本研究之研究變項包括了求職行為(求職者使用的資訊來源以及其求職時的

求職強度)、工作滿足與離職傾向，此外並加入了人口統計變項加以探討。茲

將變項之操作性定義與衡量工具說明如下： 
 
 
3.3.1 研究變項之操作性定義 
     本研究對各研究變項之操作性定義，主要是根據前述文獻探討整理而得，

茲分述如下： 
 
一、求職行為 

在求職行為方面，本研究的求職行為之意義為透過求職所費的時間和努力的

付出，以獲得就業市場工作機會之資訊的特定行為，乃是一種與就業有關的

相關資訊收集的活動。並採用 Schwab et al.(1987)的觀點，將求職行為分成

使用的資訊來源與求職強度兩個構面。求職時使用的資訊來源是指獲知工作

機會相關資訊的來源管道，可分為正式的資訊來源與非正式的資訊來源。所

謂的正式資訊來源是指透過正式媒介得來的訊息，例如透過報紙或雜誌廣

告、公私立職業介紹所、學校就業輔導室等；非正式資訊來源則是指未透過

正式媒介的訊息而由他人得到的訊息，例如親戚、朋友等。在求職強度的定

義則是依據 Blau(1993)的看法，認為求職強度是指求職者花在求職活動上的

時間與努力的程度。 
 
二、工作滿足 

本研究的工作滿足是指員工在工作環境中對工作感受到的滿足程度。而將其

分為內在滿足與外在滿足兩個構面。內在滿足是指測量員工本身較能控制的

因素，例如工作所能給予的成就感、運用能力的機會、才能發展機會、工作

的穩定性等；外在滿足則是測量員工較無法控制的因素，例如個人在目前工
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作上的升遷性、所得報酬與讚賞、組織的政策實施方式、以及人際關係的好

壞等方面感到滿足的程度；而內在滿足與外在滿足之整合即為整體滿足。 
 
三、離職傾向 

Mobley(1977)指出離職傾向為工作者在特定組織工作一段時間後，經過一番

考慮後，想要離開組織的心理狀態，而離職傾向是對於預測離職行為最有效

果的變項，其會影響離職行為，且認為探討離職的最直接指標為離職傾向，

因此針對離職傾向來作測試可以預知影響離職的行為，並可藉由改善相關措

施，減少離職行為的發生。本研究之離職傾向是指員工離開或辭掉目前工作

或職務的傾向。 
 

四、人口統計變項 
本研究探討之人口統計變項為： 
1.性別—指受測者的性別為男性或女性；    
2.年齡—指受測者的年齡； 
3.教育程度—指受測者最高學歷，分為四類，為高中職以下、專科、大學(學

院)、研究所(含)以上； 
4.工作經驗—指受測者在進入事務所之前是否有其他全職的工作經驗   
 

3.3.2 研究變項之衡量工具   
 
    本研究採用問卷法，而使用之測量工具包括：(1)求職行為量表；(2)工作滿

足量表；(3)離職傾向量表；(4)人口統計變項 等部分，分別說明如下： 
 
一、求職行為量表 

本研究有關求職行為的測量方面分為兩個部分：資訊來源量表與求職強度

量表。資訊來源量表是根據葉紹琪(1996)在參考 Swaroff& Barclay(1985)及
Schwab et al.(1987)所提出的各種資訊來源，配合網際網路普及後求職者尋找

工作的多樣性，列出所有可能的訊息來源管道。此量表包括公司網站、校園

徵才、親戚、朋友等十個管道。其中正式資訊來源管道與非正式資訊來源各

五個，並列入其他此一選項讓受測者填答其他可能使用到的資訊來源管道，

為問卷之第一部份。   
題目的設計則是在詢問受測者在找尋目前工作的求職過程中對於公司與

工作之了解，是透過哪些資訊來源管道得知。計分方式為將所勾選的管道記

為一分，接著統計正式與非正式之資訊來源管道的個別總分。在本量表中，

有關受測者求職時所使用的資訊來源管道採開放複選的方式，讓受測者勾選

其所使用到的每一管道。 
在求職強度量表方面，本研究量表採用 Blau(1993)所發展的求職努力 
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(general effort)量表。題目共有四題，測試的是求職者在找工作時所花費的

時間與努力程度。本量表採取 Likert 五點計分法來衡量受測者的反應，答「非

常不同意」者給 1 分，答「非常同意」者給 5 分，其餘類推，分數越高表示

求職強度越強。而在求職強度的量測上是以四題項的平均數代表之。此部份

之量表為問卷之第二部分。 
 

二、工作滿足量表 
本研究所採用的工作滿足量表採取由吳靜吉、廖素華根據

Weiss ,Dawis,England and Lofquist(1967)所編制之明尼蘇達滿意問卷

(Minnesota Satisfaction Questionnaire；MSQ)之短題本，經編修即翻譯而成的

量表題目。該量表的內容在描述工作環境中對各個因素感到滿意的程度。量

表共有 20 個題目，該量表並將此 20 個題目分為內在滿足與外在滿足兩個部

分，兩者計分之和即為整體滿足。外在滿足有 8 道題目(第 1~8 題)；內在滿

足包括 12 道題目(第 9~20 題)。計分方式則採取 Likert 五點計分法，答「非

常不滿意」者給 1 分，答「非常滿意」者給 5 分，其餘類推，而在本研究中

則是以總和分數代表求職者工作滿足程度。總和分數越高，表示受測者的工

作滿足程度越高。在工作滿足的量測上是以此 20 個題目的平均值代表之。

此部份之量表為問卷之第三部份。 
 

三、離職傾向量表 
本研究所採用的離職傾向量表是 Chen and Francesco 於 2000 年在中國大

陸進行員工個人屬性、組織承諾與離職傾向之實證研究時所發展的量表，主

要是在測量受試者離開或辭掉目前工作或職務的傾向。該量表以華人為受測

對象，題意清晰且文化背景相似，故本研究採用之。量表共有 4 題，以測量

受測者離職傾向的高低，分別是「我經常有離開現在工作的想法」、「明年我

可能會離開這家公司到另一家公司工作」、「我打算長期留在這家公司發展我

個人的生涯」、「假如我留在目前這家公司，將會有好的前景」。問卷計分方

式，採用 Likert 五點計分法，由受測者依實際狀況勾選適當的答案，答「非

常不同意」者給 1 分，答「非常同意」者給 5 分，其餘類推；第三、四題為

反向題，採反向計分。分數越高表示受測者的離職傾向程度越高。在離職傾

向的量測上是以此四個題目的平均值代表之。此部份之量表為問卷之第四部

份。 
四、人口統計變項 

為了解研究對象之人口特性對研究中研究架構是否具有調節效果存在，所列

之資料為: 
(1) 性別：選項為男性以及女性，由填答者勾選 
(2) 年齡：選項為 20 歲以下、21~25 歲、26~30 歲、31~35 歲、36 歲以   

上，由填答者勾選 
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(3) 教育程度：選項為高中職以下、專科、大學(學院)、研究所(含)以上，   
由填答者勾選 

(4) 工作經驗：指填答者在進入事務所之前是否有其他全職的工作經   
驗。選項為沒有工作經驗以及有工作經驗。 

此部份為問卷之第五部分。 
 
3.4 研究對象與抽樣方法 
     
本研究主要是在了解會計師事務所新進員工之求職行為(使用的資訊來源及求

職強度)以及其對於工作滿足與離職傾向之影響。在考量事務所員工對事務所工

作性質之了解程度與避免因時間太久遠所造成填答問卷實的回溯性誤差，本研究

將研究對象設定在會計師事務所工作年資兩年以內之審計人員。而本研究所指之

審計人員係會計師事務所審計部門內實際從事審計工作之人員。 
    而在樣本的選取方面，本研究以國內某二大會計師事務所(安侯建業會計師

事務所以及資誠會計師事務所)之新進審計部門的從業人員為抽樣的對象。研究

對象以進入事務所兩年內的員工為主要對象，據業界的朋友告知，剛進事務所兩

年內的員工薪資水準較低且超時工作，工作量相當龐大，而且由於行業的關係，

必須常常接受訓練，以及隨時注意國內相關法令的更改，以使能配合實務上工作

的需要。而一般來說，進入事務所兩年內之員工尚屬資淺(因為一般審計人員要

待四年以上且有較佳工作表現才有升遷的可能)，因此本研究採用進入事務所兩

年內的員工為研究的對象。 
抽樣的程序則是先以電子郵件及電話聯絡該事務所之人事部主管或相關人

資部門負責人員以及在該事務所上班之友人，在說明研究動機與目的，取得該事

務所之同意後，親赴該事務所將問卷交給該部門人員及友人，請其將問卷轉交給

審計部門的員工填答並請其協助回收。 
 
3.5 資料處理與分析方法 
    
 本研究依據研究目的及研究架構，對於問卷回收資料，採用 SAS 統計軟體進行

資料分析的工具，並依據研究目的與驗證研究假設之需要，採用以下統計方法進

行分析，分析方法說明如下： 
 
一、敘述性統計分析(Descriptive Statistics Analysis) 

藉由平均數與標準差將問卷資料進行彙整，分析樣本之基本資料，並對樣本

特性有概括性之了解。 
 

二、信度分析(Reliability Analysis) 
以 Cronbach α 係數來檢測同一構念下各項目的一致性，目的在檢定各衡量
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變數之內部一致性程度。α值越大，表示該構念下各項目之間的相關性越

大，亦即內部一致性越高。在取捨標準上，一般認為α值大於 0.7 者為高信

度，小於 0.35 者為低信度。 
 
三、迴歸分析(Regression Analysis) 

以複迴歸分析來探討求職行為對工作滿足與離職傾向的關係，以了解彼此間

是否有影響；並以層級迴歸分析來檢驗求職行為以及人口變項對於工作滿足

及離職傾向等變數的影響效果。 
 
3.6 研究限制 
    
本研究雖盡力求取科學研究之原則，但在研究過程中難免會由於人力物力而遭

遇一些研究限制，茲加以說明如下： 
 
1. 研究樣本的限制 

由於本研究是以會計師事務所的新進員工為研究對象，由於事務所員工平日

工作繁忙，因此在撥空填答問卷時，難免會有思慮不周，不夠審慎的情形發

生；或是因為有所顧慮而無法表達內心的感受，對於問題有所保留，造成故

意忽略、拒絕回答或不符合實情的情況。因此對於問卷品質方面，有較難掌

控的限制。此外，由於問項的性質多屬認知性質的問項，因此可能造成受測

者回答的趨勢偏於一致。 
 
 
2. 研究變項的限制 

本研究主要是在探討事務所新進員工求職行為、工作滿足與離職傾向三者間

的關聯性，並加入人口統計變項為調節效果的探討變項，但無可諱言的，影

響本研究主題的變項仍有其他因素(如自尊感、求職有效性等)值得加以延伸

探討，以為嗣後繼續深入研究。 
 

3. 研究設計的限制 
由於人力、物力以及時效因素的限制，本研究僅針對事務所員工的目前狀況

做橫斷面(cross-sectional approach)的探討，而非以縱斷面(longitudinal approach)
的方式做深入的探討，以對研究變項之關聯性做更為深入的了解，亦是本研

究之限制所在。 
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第四章 分析結果與討論 
 
本章根據第三章的研究架構及假設，使用適當的統計方法進行資料分析，並

對各種統計分析結果加以適當的討論與解釋，此章將分為三節加以討論。 
第一節首先針對研究樣本的基本資料與分布情形做敘述性統計分析，以了解

其集中趨勢與離散程度，藉此得知樣本的整體概況。第二節則是將求職行為、

工作滿足與離職傾向的量表做信效度分析的探討。最後一節則是使用迴歸分析

對研究中所提之架構進行分析，以驗證研究中所提之假設。   
 
4.1 各研究變項敘述性統計分析 
 本節針對研究中各個相關變項作敘述性統計分析。 
 

    4.1.1 樣本基本結構分析 
      本研究以國內某二大會計師事務所之新進審計部門員工為施測樣本，經研

究者親自前往該事務所台北分單位辦公室或委託友人協助，合計發放 300
份問卷，一個月內(2004.10 月)陸續回收 136 份，經整理剔除填答不完整及

刻意亂答者 12 份，共取得有效問卷 124 份，故有效問卷回收率為 41.33%。

樣本敘述性統計分析如表 4-1-1 所示。 
  

表 4-1-1 樣本基本結構分析表                   N= 124 
項  目 樣本人數 百分比 

男 43 34.68 % 性別 
女 81 65.32 % 
20 歲以下 0 0 
21~25 歲 80 64.52 % 
26~30 歲 42 33.87 % 
31~35 歲 2 1.61 % 

年齡 

36 歲以上 0 0 

高中職 0 0 
專科 0 0 
大學(學院) 77 62.10 % 

教育程度 

研究所(含)以上 47 37.90 % 

沒有 70 56.45 % 工作經驗 
有 54 43.55 % 

          資料來源：本研究整理 
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     由上表可得知，在受測者中，以女性居多(81 人，65.32%)，與事務所員工

中一般為女性多而男性少之情形大致相符。在年齡方面，受測者年齡以 21-25
歲(80 人，64.52%)及 26-30 歲(42 人，33.87%)兩年齡層居多，31 歲以上(2
人，1.61%)最少。在教育程度的樣本分布情形方面，由於事務所所提供之服

務性質較專業，因此在教育程度上多為大學程度以上，大學畢業者有 77 人，

佔 62.10%，研究所以上者，有 47 人，佔 37.9%。在工作經驗方面，沒有工

作經驗者較多(70 人，56.45%)，有工作經驗者為 54 人，佔 43.55%。 
 
    4.1.2 整體樣本在各變項之敘述性統計分析  
      本節將針對所有研究樣本在研究架構中各變數上所表現的最小值、最大

值、平均數、標準差以及變異係數加以描述，以了解研究樣本在各相關變項

的反應與知覺程度，分析如表 4-1-2 所示。 
 
                表 4-1-2 整體樣本在各變項之敘述性統計分析表 

研究變項 最小值 最大值 平均數 標準差 變異係數(%)
求職行為 
 正式資訊來源使用數 
 非正式資訊來源使用數 
 求職強度 

       
   0 
   0 
   1 

 
  3 
  2 
  4 

 
 1.09 
 0.83 
 3.02 

 
 0.59 
 0.53 
 0.81 

 
  54.13  
  63.86 
  26.82 

工作滿足 
 整體滿足 

 
  2.15 

 
  4.65 

 
 3.62 

 
 0.61 

 
16.85 

離職傾向    1   4.5  2.68  0.82   30.60 
    資料來源：本研究整理 
 
     由上表可知，在求職行為有關資訊來源的使用方面，事務所新進員工在求

職時所使用的資訊來源管道數目上，每個人所選取的資訊來源管道平均為

1.92 個，而事務所新進員工在求職時採用正式的資訊來源較非正式資訊來源

略多(正式資訊來源平均數為 1.09 高於非正式資訊來源平均數 0.83)。而研究

樣本在所使用的資訊來源管道之種類方面，事務所新進員工在求職時最常使

用的正式資訊來源管道是校園徵才(64 次)、求職網站(35 次)、公司網站(29
次)，而在非正式資訊來源方面，最常使用的則有藉由師長或同學(63 次)、
朋友(21 次)、親戚(19 次)來了解工作的資訊。相對的來說，事務所新進員工

在求職時較少採用的資訊來源管道包括了學校就業輔導室(7 次)，其中的原

因可能是由於企業近年來主動積極的求才，以及網路求職較為方便，使得求

職者對學校就業輔導室的依賴性降低，因此求職者才會較少採用。總和來

說，正式資訊來源管道所佔的比例為 56.72%，非正式資訊來源所佔的比例

則為 43.28%(如下表 4-1-3 所示)。而在求職強度、工作滿足與離職傾向為五

點量表，因此期望值為 3，在實際測量上，在求職強度方面，平均分數為 3.02
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分，顯示事務所新進員工當初花費在求職行為的時間與努力在中等的程度，

所以求職強度的實際值比期望值略高一些；在工作滿足與離職傾向方面，工

作滿足高於期望值，而離職傾向則低於期望值。在標準差方面，上表顯示所

有標準差都小於 1，由此可知，填答者回答的趨勢相當的一致。 
 

表 4-1-3 事務所新進員工所使用的資訊來源管道數目 
資訊來源管道 次數 所佔總數比例(%) 
公司網站 29 12.18 
求職網站 35 14.71 
校園徵才 64 26.89 
政府就業輔導機構 0 0 
學校就業輔導室 7 2.94 
親戚 19 7.98 
朋友 21 8.82 
師長或同學 63 26.47 
以前的雇主 0 0 
以前的同事 0 0 

  資料來源：本研究 
   
      在工作滿足的部分，整體滿足的平均數為 3.62，由此可知事務所新進員工

一般而言，在工作滿足在平均水準以上，可見新進員工一般而言，在工作滿

足的程度上是呈滿意的。 

 

      在離職傾向的部分，平均數為 2.68，低於平均數之平均水準(3 分)，而變

異係數為 30.60%，在離職傾向的得分並無預期有偏高的現象，這可能是因

為自我報導所造成的現象，畢竟離職傾向的議題在事務所裡調查實屬敏感，

因為施測與回收的過程可能是透過人資部主管或其他主管，因此在回答時難

免會有所影響，所以造成這種現象是可以理解的。 
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    4.1.3 不同人口統計變項在各變項之敘述性統計分析  

      本節將對不同的人口統計變項(性別、年齡、教育程度與工作經驗)做敘述

性統計分析。          

   
表 4-1-4 不同性別的樣本在各變項的敘述性統計分析    

男 (樣本數= 43) 女 (樣本數= 81)         統計值 
變項 平均數 標準差 變異係數(%) 平均數 標準差 變異係數(%)
求職行為 
 正式資訊來源使用數 
 非正式資訊來源使用數 
 求職強度 

 
 1.07 
 0.79 
 3.16 

 
 0.50 
 0.46 
 0.67 

 
 46.73 
 58.23 
 21.20 

  
 1.09 
 0.85 
 2.94 

 
 0.64 
 0.57 
 0.87 

 
 58.72 
 67.06 
 29.59 

工作滿足 
  整體滿足 

  
 3.66 

 
 0.90 

 
 24.59 

  
 3.30 

 
 0.73 

 
 22.12 

離職傾向  2.40  0.82  34.17  2.82  0.78  27.66 
資料來源：本研究 
 
 由上表可知，事務所新進員工在資訊來源數目的使用上，女性與男性在正式資

訊來源的使用數上並無太大的不同；非正式資訊來源使用數方面，女性平均分數

為 0.85 略高於男性之 0.79，資料分析中顯示，無論女性或男性，在資訊來源的

使用上，使用正式資訊來源者皆較使用非正式資訊來源得之工作資訊者多。而在

新進員工求職時的求職強度上，男性的求職強度平均值為 3.16 比女性之 2.94 為

高，顯示在施測樣本之事務所新進員工裡，男性的求職強度較強。工作滿足部分，

研究結果顯示，在新進員工中，男性的工作滿足程度平均分數為 3.66 高於女性

之 3.30，而在離職傾向上，男性的平均分數為 2.40 則比女性之 2.82 為低。 
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表 4-1-5 不同年齡的樣本在各變項的敘述性統計分析    
21-25 歲 (樣本數= 80) 26-30 歲 (樣本數= 42)         統計值 

變項 平均數 標準差 變異係數(%) 平均數 標準差 變異係數(%)
求職行為 
 正式資訊來源使用數 
 非正式資訊來源使用數 
 求職強度 

 
 1.11 
 0.83 
 2.98 

 
 0.59 
 0.48 
 0.81 

 
 53.15 
 57.83 
 27.18 

 
 1.05 
 0.83 
 3.17 

 
 0.62 
 0.62 
 0.71 

 
 59.05 
 74.70 
 22.40 

工作滿足 
  整體滿足 

 
 3.52 

 
 0.62 

 
 17.61 

 
 3.68 

 
 0.54 

 
 14.67 

離職傾向  2.71  0.81  29.89  2.57  0.83  32.30 
資料來源：本研究 
 
在年齡層的分析上，由於施測樣本中年齡在 31-35 歲者樣本數只有 2 個，故予

以略去不計。而就 21-25 歲與 26-30 歲此兩年齡層來看，在其資訊來源數目的使

用上，21-25 歲者較 26-30 歲者採用較多的正式資訊來源(21-25 歲平均數為 1.11

略高於 26-30 歲者之 1.05)，在非正式資訊來源的使用上，則沒有差異。資料分

析中顯示，在兩個年齡層中，在其資訊來源的使用方面，使用正式資訊來源者皆

較使用非正式資訊來源者多。而在新進員工求職強度上，26-30 歲此年齡層的求

職強度平均分數為 3.17 高於 21-25 歲之 2.98，顯示在事務所新進員工中，年齡為

26-30 此區間者，其求職強度較 21-25 此區間者為強。在工作滿足上，26-30 歲的

樣本，其工作滿足的平均分數為 3.68 較 21-25 歲者為 3.52 來的高，而離職傾向

的平均分數為 2.57 也較 21-25 歲者之 2.71 來的低。 
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表 4-1-6 不同教育程度的樣本在各變項的敘述性統計分析  
大學(學院) (樣本數= 77) 研究所以上 (樣本數= 47 )         統計值 

變項 平均數 標準差 變異係數(%) 平均數 標準差 變異係數(%)
求職行為 
 正式資訊來源使用數 
 非正式資訊來源使用數 
 求職強度 

 
 1.06 
 0.88 
 2.99 

 
 0.69 
 0.51 
 0.81 

 
 65.09 
 57.95 
 27.09 

  
 1.12 
 0.74 
 3.06 

 
 0.39 
 0.56 
 0.81 

 
 34.82 
 75.68 
 26.47 

工作滿足 
  整體滿足 

 
 3.53 

 
 0.64 

 
 18.13 

 
 3.63 

 
 0.62 

 
 17.08 

離職傾向  2.82  0.79  28.01  2.44  0.82  33.61 
資料來源：本研究   
 

  在教育程度上，由於調查對象之職業為專業性的服務工作，因此普遍學歷都

在大學以上。研究結果顯示，在資訊來源的使用方面，大學畢業者與研究所畢業

者在正式與非正式資訊來源的使用上，研究所以上畢業者在正式資訊來源使用數

上為 1.12 高於大學畢業者之 1.06；非正式資訊來源使用數方面，大學畢業者為

0.88 則高於研究所畢業者之 0.74，資料分析中顯示，在個別教育程度中，大學畢

業者與研究所以上畢業者，使用正式資訊來源者較使用非正式資訊來源者多。而

在新進員工求職強度上，學歷為研究所以上畢業者的求職強度平均分數為 3.06

略高於大學畢業者之 2.99。在工作滿足上，學歷在研究所以上畢業者之樣本，其

工作滿足的平均分數為 3.63 較大學畢業者為 3.53 來的高，而其離職傾向的平均

分數為 2.44 也較大學畢業者之 2.82 來的低。 
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表 4-1-7 不同工作經驗的樣本在各變項的敘述性統計分析    
沒有工作經驗(樣本數 = 70 ) 有工作經驗(樣本數 = 54 )         統計值 

變項 平均數 標準差 變異係數(%) 平均數 標準差 變異係數(%)
求職行為 
 正式資訊來源使用數 
 非正式資訊來源使用數 
 求職強度 

 
 1.09 
 0.83 
 2.87 

 
 0.67 
 0.56 
 0.84 

 
 61.47 
 67.47 
 29.27 

 
 1.09 
 0.83 
 3.21 

 
0.48 
0.50 
0.73 

 
 44.04 
 60.24 
 22.74 

工作滿足 
  整體滿足 

 
 3.59 

 
 0.63 

 
 17.55 

 
 3.65 

 
 0.61 

 
 16.71 

離職傾向  2.86  0.69  24.13  2.44  0.91  37.30 
資料來源：本研究 
 
  在工作經驗方面，由上表可知，在資訊來源數目的使用上，無工作經驗者與有

工作經驗者在正式資訊來源與非正式資訊來源的使用數上並無太大的不同。資料

分析中顯示，無論有無工作經驗者，使用正式資訊來源者較使用非正式資訊來源

者多。而在新進員工求職時的求職強度上，有工作經驗者的求職強度平均值為

3.21 比無工作經驗者之 2.87 為高，顯示在調查樣本之事務所新進員工裡，有工

作經驗者求職強度較強為 3.21 較沒有工作經驗者之 2.87 來的高。工作滿足部分，

研究結果顯示，有工作經驗者的工作滿足程度平均分數為 3.65 略高於無工作經

驗者之 3.59，而在離職傾向上，有工作經驗者平均分數為 2.44 則比無工作經驗

者之 2.86 為低。 
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4.2 各量表信效度分析 
 
 本節將對於研究中之求職強度、工作滿足以及離職傾向等變項構念進行信

效度的分析。所謂信度是指對同一個或相似母體重複測量所得結果之ㄧ致性

程度，而本研究在問卷回收後之信度則是以 Cronbach`s α 來量測同一構念

下各項目間的一致性。本研究的信度係數最高為求職強度量表(0.8789)，最

低則為工作滿足量表(0.8612)。而根據 Nunnally(1978)所建議的信度標準，信

度至少要在 0.70 以上，而本研究的量表皆符合標準。詳細數字如下表 4-2-1，
4-2-2，4-2-3 所示。 
 
(1) 求職強度量表 

 
表 4-2-1 求職強度量表信度分析結果 

題號 內  容 Cronbach`s α  
1 花了很多時間在尋找目前的這份工作 
2 投注很多努力在尋找目前所有的這份工作 
3 將大部分的時間與努力集中在尋找目前的這份工作

4 盡我最大的努力來尋找目前這份工作 

 

0.8789 

  
(2) 工作滿足量表 
 

表 4-2-2 工作滿足量表信度分析結果 
題號 內  容 Cronbach`s α 

1 對於上司對待下屬的方式，我感到 
2 對於上司做決定的能力，我感到 
3 我對組織執行政策的方法感到 
4 就我所做的工作量而言，我對我每個月所能得到的薪資報酬

感到 
5 我對於現任工作給予我的晉升機會感到 
6 我的工作環境(冷暖氣、照明、通風等)大致說來，使我感到 
7 工作單位同仁彼此的相處方式，使我感到 
8 做好工作後所得到的讚許，使我感到 
9 對於我工作忙碌的程度，我感到 
10 工作給我獨自表現的機會，我感到 
11 對於我的工作能讓我常常做些不同事情的機會，我感到 
12 我所擔任的工作會使同仁或朋友對我「刮目相看」，對於這一

點，我感到 

 

 

0.8612 
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13 不必做些有愧良心的事，我就能把工作上的任務完成，對於

這一點，我感到 
14 對於這個工作提供我工作的穩定性，我感到 
15 對於我在工作中能為別人做事的機會，我感到 
16 對於我在工作中能告訴別人應該做些什麼事情的機會，我感

到 
17 對於我在工作中能用自己的能力去做一些事的機會，我感到 
18 我對於在工作中能自由運用自己的判斷感到 
19 我對於在工作中能嘗試以自己的方法來處理事情的機會感到 
20 工作中所得到的成就感令我感到 

 
(3) 離職傾向量表 

 
表 4-2-3 離職傾向量表信度分析結果 

題號 內  容 Cronbach`s α  
1 我經常有離開現在工作的想法 
2 明年我可能會離開這家公司到另一公司工作 
3 我打算長期留在這家公司發展我個人的生涯 
4 假如我留在目前這家公司，將會有好的遠景 

0.8687 

 
  而在效度的部分，研究內容經過文獻探討，整理出求職時使用資訊來源與

求職強度，工作滿足與離職傾向等題項內容，因此這些變項皆是經由理論的

探討加以定義，並引用或修正以往學者所編制之既有量表來加以衡量，所以

問卷的內容具有相當的代表性，因此具有相當的內容效度。 

 
 
4.3 求職行為與工作滿足及離職傾向的關聯性探討 

 

4.3.1 求職行為與工作滿足及離職傾向的關聯性 

 

 本節主要是針對研究架構及相關假設，對求職者於求職時所使用獲得工作

相關資訊之資訊來源及求職強度對其工作滿足及離職傾向作一探討。而由於

架構中假設求職者之求職行為會透過工作滿足而影響其離職傾向，亦即假設

工作滿足在此架構中扮演著中介變項的角色。而在探討中介變項時。必須對

以下之關係作檢驗，來探討中介變項的效果是否存在。 
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 根據 Baron & Kenny (1986)之文獻指出，欲探討自變項，中介變項以及依變

項之關係時，必須就以下四個條件加以檢驗： 

1. 自變項必須與中介變項有關 

2. 自變項、中介變項必須與依變項有關 

3. 中介變項必須與依變項有關 

4. 當中介變項控制住時，自變項對依變項並無顯著影響(當此情形發生時，

為完全中介；若否則為部分中介) 

 
以圖示來說  
亦即 
 
必須符合以下四個要件 
1.   
 
 
   X 必須與 Y 有相關 
2.     
 
 
   X 必須與 Z 有相關 
3. 
 
 
   在控制住 X 時，Y 與 Z 是有相關的 
4.   
 
 
 
   當 Y 控制住時，X 對 Z 並無顯著影響。 
 
                圖 4-3-1 中介效果分析要件  
 
因此，本節即是對求職者求職時所使用之資訊來源、求職強度與工作滿足及

離職傾向間的關係作如上的探討，並將分析結果敘述如下。 

 

 

X Y Z 

X Y 

X Z 

Y Z 

X Z Y 
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1. 求職行為對工作滿足之影響 
    在求職行為對工作滿足的分析方面，經由複迴歸分析所得之結果顯示，

資訊來源對工作滿足有顯著的影響(p < 0.01)，迴歸係數達 0.58，即事務所

新進員工中在求職時使用非正式資訊來源越多者，其工作滿足的的程度越

高，因此假設 1 獲得支持，使用非正式資訊來源越多者其工作滿足的程度

越高；而在求職者求職強度對其工作滿足的分析方面，經由迴歸分析所得

之結果顯示，求職者求職強度對其工作滿足有顯著影響(p <0.01)，迴歸係

數達 0.24，即事務所新進員工中在求職時之求職強度程度越高者，其工作

滿足的的程度越高，因此假設 5 獲得支持，即新進員工的求職強度與工作

滿足呈正相關。     
 
2. 求職行為對離職傾向之影響 

在求職行為對離職傾向的分析方面，經由複迴歸分析所得之結果顯示，

使用的資訊來源對離職傾向有顯著的影響(p <0.01)，迴歸係數為-0.97，亦

即事務所新進員工中在求職時使用非正式資訊來源越多者，其離職傾向的

程度越低，因此假設 3 獲得支持，使用非正式資訊來源越多者其離職傾向

之程度較低；而在求職者求職強度對其離職傾向的分析方面，經由迴歸分

析所得之結果顯示，求職者求職強度對其離職傾向的影響達顯著水準(p 
<0.01)，迴歸係數為-0.20，即事務所新進員工中在求職時求職強度程度越

高者，其離職傾向的程度越低。因此假設 6 獲得支持，即新進員工的求職

強度與離職傾向呈負相關。 
 
 

3. 工作滿足對離職傾向之影響 
    在工作滿足對離職傾向的分析方面，經由迴歸分析所得之結果顯示，工

作滿足對離職傾向的影響之β值為-1.01(p<0.01)，表示工作滿足對離職傾

向之影響程度有顯著的負相關。因此假設 2 獲得支持，即工作滿足與離職

傾向有負相關的關係。     
 
4. 將工作滿足控制住後，求職者之求職行為對離職傾向的影響 
    在架構中，將工作滿足此變數控制住後，探討求職行為對離職傾向的影

響。在使用的資訊來源方面，分析結果顯示，將工作滿足此變數控制住後，

資訊來源對離職傾向的影響之結果顯示，其對離職傾向的影響並不顯著(p 
> 0.1)。因此此分析發現，工作滿足有如預期於資訊來源與離職傾向扮演

中介變項的角色，而且是為完全中介；而在求職強度方面之分析結果顯

示，將工作滿足此變數控制住後，求職強度對離職傾向的影響仍然達顯著

水準(β= -0.73；p < 0.01)。因此根據此分析發現，工作滿足在求職強度與

離職傾向間的中介角色並非屬完全中介，而是扮演部份中介的角色。 
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茲將以上結果整理於下表 4-3-1 所示： 
 

表 4-3-1 求職行為、工作滿足與離職傾向之分析結果 
                      工作滿足               離職傾向          
預測變項            β    R2    F         β    R2     F 

Eq 1                         0.54  71.55**          0.57   80.63**   
   資訊來源            0.58**                -0.97**       
   求職強度            0.24**                -0.20** 
 
Eq 2 
   Step 1                                           0.57   126.93** 

工作滿足                                 -1.01**      
   Step 2                                           0.62     
    資訊來源                                 -0.09  
    求職強度                                 -0.73** 
 p < 0.05*；p < 0.01 **  

 
由以上之分析結果，歸納出求職者之求職行為對其工作滿足是有顯著影響 

的。在使用的資訊來源方面，求職者求職時所使用之資訊來源對工作滿足是 
有顯著影響的，而且事務所新進員工中在求職時使用非正式資訊來源越多 
者，其工作滿足的的程度越高；而在求職強度方面，發現事務所新進員工中 
在求職時求職強度程度越高者，其工作滿足的的程度越高。在求職行為與離 
職傾向的關係方面，分析結果發現在使用的資訊來源方面，求職者求職時所 
使用的資訊來源對離職傾向是有影響的，且事務所新進員工中在求職時使用 
非正式資訊來源越多者，其離職傾向的程度越低；而在求職強度方面，發現 
新進員工中在求職時求職強度程度越高者，其離職傾向的程度越低。而在工 
作滿足與離職傾向方面，分析結果發現，工作滿足與離職傾向呈顯著負相 
關，β值為-1.01，而解釋能力為 0.57，由此結果驗證了假設 2，故假設 2 成 
立，而此結果也與過去文獻所發現一致。最後在控制工作滿足此變項後，欲 
了解求職強度對離職傾向的關係。研究結果顯示，使用的資訊來源對離職傾 
向的影響之分析結果發現，在控制住工作滿足此變項後，資訊來源對離職傾 
向並無顯著影響；而在求職強度對離職傾向的分析結果發現，在控制住工作 
滿足此變項後，求職強度對離職傾向的影響仍然顯著，因此發現工作滿足在 
求職強度與離職傾向間的中介角色並非屬完全中介，而是扮演部份中介的角 
色。 
 
因此由以上的分析結果，推論得出以下結論：求職者求職時所使用的資訊來 
源對其工作滿足有顯著影響，而且使用非正式資訊來源越多者，其在工作滿 
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足的程度較高；求職者求職時求職強度程度越高者，其工作滿足的程度越 
高。在離職傾向上，求職者所使用的資訊來源對其離職傾向有顯著的影響， 
使用非正式資訊來源越多者，其離職傾向之程度越低；而求職者求職時求職 
強度程度越高者，其離職傾向的程度越低。在工作滿足與離職傾向間則符合 
預期，呈顯著負相關，即工作滿足程度越高(低)，離職傾向程度越低(高)。 
而在中介效果的檢測方面，本研究發現工作滿足如預期在資訊來源與離職傾 
向間有中介效果的作用存在；而在求職強度與離職傾向間的中介角色則是屬 
於部份中介的角色。 
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4.3.2 人口統計變數在求職行為與工作滿足及離職傾向間之調節效果 
 
本節主要是針對研究架構中，接著對求職者於求職時使用之資訊來源(使用

非正式資訊來源越多者，給分越高；使用正式資訊來源越多者，給分越低)
以及其工作滿足及離職傾向作一探討，並加入人口統計變項作為探討調節效

果的變項，以尋求關係可能的調節效果以及驗證相關假設。而在統計方法上

則使用層級迴歸分析加以處理。茲將分析結果敘述如下： 
 

1. 資訊來源、人口統計變項與工作滿足的關係 
 
表 4-3-2 列出以工作滿足為依變項之迴歸分析，如下所示： 
 
表 4-3-2 迴歸分析一：以工作滿足為依變項 

                                      工作滿足 
預測變項                      β1                    β2 
資訊來源                      .36***                  .44*** 
性別                          .27*                    .07 
年齡                          -.16                    .06  
教育程度                      .02                     .07  
工作經驗                      .28*                    .14  
資訊來源 × 性別                                       .21* 
資訊來源 × 年齡                                       .07   
資訊來源 × 教育程度                                   .12 
資訊來源 × 工作經驗                                   .28* 
 
R2 改變量                     .44***                   .02***  
F 值                        11.86***                  7.36*** 

註：p <0.10 +，p < 0.05*，p < 0.01**，p <0.001***  
 
 由上表可知，新進員工使用的資訊來源與工作滿足間存在有顯著正相關的

關係(β1=.36，p < 0.001)，使用越多非正式資訊來源者，其工作滿足程度越

高。 
 而在人口統計變數的調節效果方面，由上表可知性別與工作經驗對資訊來

源與工作滿足間的關係有調節效果(β2 值各為.21，p < 0.05；.28，p < 0.05)。

在性別方面，男性新進人員，其使用的資訊來源與工作滿足的正向關係較明

顯，而女性新進人員，其使用的資訊來源與工作滿足的關係較不明顯，也就

是說，相較於女性新進人員，男性新進人員所使用的資訊來源與工作滿足之

間存在較高的正向相關關係，茲將結果以下圖 4-3-2-1 表示： 
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圖 4-3-2-1 性別對資訊來源與工作滿足的調節效果 
 
在性別對新進員工所使用資訊來源與工作滿足的調節效果方面，根據

Dreher et al.(1996)及 Chen et al.(2000)等學者之研究發現，由於女性在薪資的

給付上一般都較男性來的低。而且一般在職場上，女性升遷的機會較男性來

的少，由於女性在性別上較男性處於較不利的競爭地位，因此在其所使用資

訊來源與工作滿足間的關係，可能因為升遷等因素使得女性較男性來說，兩

者之正向關係來得弱；而本圖亦支持研究所假設之使用非正式資訊來源者，

其工作滿足的程度較使用正式資訊來源者來的高。 
 
 

 
在工作經驗上，研究分析發現，工作經驗對新進員工所使用資訊來源與工

作滿足的關係上亦有調節的作用存在(β2 =.28，p < 0.05)。事務所新進員工

在進入事務所之前沒有工作經驗者，其所使用資訊來源與工作滿足的正向關

係較不明顯，而有工作經驗者，其所使用資訊來源與工作滿足的關係與無工

作經驗者比較起來，則較為明顯，也就是說，相較於沒有工作經驗之員工，

進入事務所前有工作經驗之員工，其所使用資訊來源與工作滿足之間存在較

高的正向相關關係，茲將結果以下圖 4-3-2-2 表示： 
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圖 4-3-2-2 工作經驗對資訊來源與工作滿足的調節效果 
 

在工作經驗對新進員工所使用資訊來源與工作滿足的調節效果方面，根據

Werbel(2000)之文獻提到，缺乏工作經驗或沒有工作經驗之求職者，由於工

作上的經驗不如曾經有過工作經驗者，因此較難發展對自己價值與技能的實

際評估，而有工作經驗者由於工作上的歷練，較能評估並找到合適的工作，

因此在新進員工所使用資訊來源與工作滿足兩者間之關係，有工作經驗者比

沒有工作經驗者來的較強；而本分析也發現新進員工使用非正式資訊來源

者，其工作滿足的程度較使用正式資訊來源者來的高。 
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2. 資訊來源、人口統計變項與離職傾向的關係 
 
表 4-3-3 迴歸分析二：以離職傾向為依變項 
                                      離職傾向 
預測變項                      β1                    β2 
資訊來源                      -.54***                -.52**  
性別                          -.12                   -.15 
年齡                           .14                   .24 
教育程度                      -.11                   -.09   
工作經驗                       .05                   .08 
資訊來源 × 性別                                     -.39*  
資訊來源 × 年齡                                     .02 
資訊來源 × 教育程度                                 .08 
資訊來源 × 工作經驗                                 -.10 
 
R2 改變量                       .54***               .02*** 
F 值            17.99***      10.98*** 

註：p <0.10 +，p < 0.05*，p < 0.01**，p <0.001***  
 
 
 
 由上表可知，新進員工使用的資訊來源與離職傾向間存在有顯著負相關的

關係(β1=-.54，p < 0.001)，使用越多非正式資訊來源者，其離職傾向程度越

低。 
 而在人口統計變數的調節效果方面，由上表分析可知性別對資訊來源與離

職傾向間的關係有調節效果(β2 值為-.39，p < 0.05)。 

 
 在性別對新進員工所使用資訊來源與離職傾向的調節效果方面，男性新進

人員，其使用的資訊來源與離職傾向的負向關係較明顯，而女性新進人員，

其使用的資訊來源與離職傾向的關係較不明顯，也就是說，相較於女性新進

人員，男性新進人員所使用的資訊來源與離職傾向之間存在較高的負向相關

關係，茲將結果以下圖 4-3-2-3 表示： 
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圖 4-3-2-3 性別對資訊來源與離職傾向的調節效果 
 
在性別的調節效果方面，根據 Chen & Francesco(2000)的文獻指出，由於

女性比男性可能有較多理由離開工作崗位(如生產、帶小孩)，因此其研究發

現，女性較男性來說，不論其組織承諾的高低為何，其離職傾向的差異不大。

而本研究所發現之結果，在參照 Chen 等學者之看法，認為女性新進員工其

所使用資訊來源與離職傾向的關係較男性來的弱，其中可能的原因或許也是

由於女性較男性相對來說，會有較多非工作上的因素而使其離開組織所致，

而無論其所使用的資訊來源為何者，因此才會導致如此結果；而本圖亦顯示

了新進員工使用非正式資訊來源者，其離職傾向的程度較使用正式資訊來源

者來的低些。 
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以下之部份主要是針對研究架構中，對求職者於求職時求職強度以及其工作

滿足及離職傾向作一探討，並加入人口統計變項作為探討調節效果的變項，

以尋求關係可能的調節效果以及驗證相關假設。而在統計方法上則使用層級

迴歸分析加以處理。茲將分析結果敘述如下： 
 

1. 求職強度、人口統計變項與工作滿足的關係 
 
表 4-3-4 列出以工作滿足為依變項之迴歸分析，如下所示： 
 
表 4-3-4 迴歸分析三：以工作滿足為依變項 
                                      工作滿足 
預測變項                      β1                    β2 
求職強度                      .55***                  .57** 
性別                          .37*                    .31* 
年齡                          .08                     .06  
教育程度                      .09                     .09  
工作經驗                      -.13 +                  -.11  
求職強度 × 性別                                       .28* 
求職強度 × 年齡                                       .06   
求職強度 × 教育程度                                   .14* 
求職強度 × 工作經驗                                   .11 
 
R2 改變量                     .60***                   .04***  
F 值                        29.65***                 20.39*** 

註：p <0.10 +，p < 0.05*，p < 0.01**，p <0.001***；  
 
 由上表可知，求職強度與工作滿足間存在有顯著正相關的關係(β1=.55，p < 

0.001)，故支持假設 4，即新進員工的求職強度與工作滿足呈正相關。 
 另外在人口統計變數的調節效果方面，由上表可知性別與教育程度對求職

強度與工作滿足間的關係有調節效果(β2值各為.28，p < 0.05；.14，p < 

0.05)。在性別方面，男性新進人員，其求職強度與工作滿足的正向關係較明

顯，而女性新進人員，其求職強度與工作滿足的關係較不明顯，也就是說，

相較於女性新進人員，男性新進人員的求職強度與工作滿足之間存在較高的

正向相關關係，茲將結果以下圖 4-3-2-4 表示： 
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圖 4-3-2-4 性別對求職強度與工作滿足的調節效果 
 
在性別方面，根據 Dreher et al.(1996)及 Chen et al.(2000)等學者之研究發

現，女性在薪資上通常較男性來的低。而且一般在職場上，女性升遷的機會

較男性來的少，由於女性在性別上較男性處於較不利的競爭地位，因此在求

職強度與工作滿足間的關係，可能因為女性在升遷上較不利等因素使得女性

較男性來說，兩者之正向關係來得弱。 

 

在教育程度上，由於事務所之工作屬於專業性質的服務，因此幾乎新進員

工在教育程度上皆有大學以上的學歷，而研究分析發現，教育程度對求職強

度與工作滿足的關係上有調節的作用存在(β2 =.14，p < 0.05)。教育程度在

研究所以上者，其求職強度與工作滿足的正向關係較明顯，而教育程度為大

學者，其求職強度與工作滿足的關係較不明顯，也就是說，相較於大學畢業

之員工，教育程度在研究所以上者的求職強度與工作滿足之間存在較高的正

向相關關係，茲將結果以下圖 4-3-2-5 表示： 
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圖 4-3-2-5 教育程度對求職強度與工作滿足的調節效果 
 
而在教育程度方面，根據 Kanfer and Hulin(1985)之文獻研究指出，教育程

度與求職時之行為有關。而且其研究發現，教育程度較高者，其會採用較多

的求職行為，亦即求職強度較強。另外在 Werbel(2000)之研究發現，求職者

之求職強度會影響其工作滿足的程度，原因在於如果求職者更積極的尋找工

作機會，他們會比較不積極尋找工作機會者得到更多工作機會的選擇，有了

較多可選擇的工作，找到較滿意工作的機會當然較大，另一方面，可能是高

的教育程度帶來高的工作報酬，而且受過較高等教育者，其接受較多的正式

訓練，具備更多的專業知識以解決工作上的問題(柯惠玲，1989)。因此在求

職強度與工作滿足之關係，研究所以上畢業之求職者其工作滿足程度比大學

畢業者來的較強。 
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2. 求職強度、人口統計變項與離職傾向的關係 
 

表 4-3-5 列出以離職傾向為依變項之迴歸分析，如下表所示：  
  
表 4-3-5 迴歸分析四：以離職傾向為依變項 
                                      離職傾向 
預測變項                      β1                    β2 
求職強度                      -.54***                -.70**  
性別                          -.15*                  -.14* 
年齡                          -.09                   -.11 
教育程度                      -.05                   -.07   
工作經驗                      -.08                   -.05 
求職強度 × 性別                                     -.18**  
求職強度 × 年齡                                     -.04 
求職強度 × 教育程度                                 -.06 
求職強度 × 工作經驗                                 -.15* 
 
R2 改變量                       .36***               .07*** 
F 值            11.02***       8.69*** 

註：p <0.10 +，p < 0.05*，p < 0.01**，p <0.001***；  
 
由上表可知，求職強度與離職傾向間存在有顯著負相關的關係(β1=-.54，p < 

0.001)，故支持假設 5，即新進員工的求職強度與離職傾向呈負相關。 

 在人口統計變數的調節效果方面，由上表發現性別與工作經驗對求職強度

與離職傾向間的關係有調節效果(β2值各為-.18，p < 0.01；-.15，p < 0.05)。

在性別方面，男性新進人員，其求職強度與離職傾向的負向關係較明顯，而

女性新進人員，其求職強度與工作滿足的關係較不明顯，也就是說，相較於

女性新進人員，男性新進人員的求職強度與離職傾向之間存在較高的負向相

關關係，茲將結果以下圖 4-3-2-6 表示： 
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圖 4-3-2-6 性別對求職強度與離職傾向的調節效果 

 
在性別方面，根據 Chen & Francesco(2000)的文獻提到，由於女性比男性 

可能有較多理由離開工作崗位(如生產、帶小孩)，因此其研究發現，女性較

男性來說，不論其對於組織的組織承諾的高低為何，其離職傾向的差異不

大。而本研究所發現之結果，在參照 Chen 等學者之看法，認為女性其求職

強度與離職傾向的關係較男性來的弱，其原因可能也是因為女性較男性來

說，會有較多非工作上的因素而使其離開組織所致，而不論其求職強度的程

度為何所致。 
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在工作經驗上，研究分析發現，工作經驗對新進員工求職強度與離職傾向

的關係上有調節的作用存在(β2 =-.15，p < 0.05)。事務所新進員工在進入事

務所之前沒有工作經驗者，其求職強度與離職傾向的負向關係較明顯，而有

工作經驗者，其求職強度與離職傾向的關係與無工作經驗者比較起來，較不

明顯，也就是說，相較於有工作經驗之員工，進入事務所前沒有工作經驗之

員工，其求職強度與離職傾向之間存在較高的負向相關關係，茲將結果以下

圖 4-3-2-7 表示： 

 

2.5 2.41

3.23

2.67

0

0.5

1

1.5

2

2.5

3

3.5

求職強度低分組 求職強度高分組

離
職

傾
向

有工作經驗者

無工作經驗者

 

圖 4-3-2-7 工作經驗對求職強度與離職傾向的調節效果 
 

在工作經驗方面，根據 Werbel(2000)之文獻提到，缺乏工作經驗或沒有工作

經驗之求職者，由於工作上的經驗不如曾經有過工作經驗者，因此較難發展

對自己價值與技能的實際評估。有工作經驗者由於工作上的歷練，較能評估

並找到合適的工作，離職傾向較低。因此在求職強度與離職傾向兩者間之關

係，由於工作上的歷練使其發展出對自我價值與技能的實際評估，使得無工

作經驗者比有工作經驗者在離職傾向來的較強。 
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第五章 結論與建議 
5.1 研究結論 

     
本研究之主要目的是在探討及檢驗事務所新進員工在進入組織前的求職行為

與工作態度中工作滿足與離職傾向之間的關係。在以上之章節探討後，根據研究

結果，提出以下結論： 
 
5.1.1 求職行為、工作滿足與離職傾向的關聯性 

 
由第四章之分析結果發現，事務所員工在求職時所使用之資訊來源對於其工作

滿足有顯著影響，而且事務所新進員工所使用資訊來源為正式或非正式，其對於

工作滿足有顯著的差異，使用非正式資訊來源越多者，其工作滿足的的程度越

高。而在事務所員工所使用資訊來源與離職傾向的關係方面，研究結果發現事務

所員工所使用的資訊來源對離職傾向是有影響的，在進一步的分析之後發現，在

事務所員工所使用的資訊來源方面，正式資訊來源與非正式資訊來源對於離職傾

向有顯著差異，新進員工中在求職時使用非正式資訊來源越多者，其離職傾向的

程度越低。  
 
而在工作滿足與離職傾向方面，分析結果發現，工作滿足與離職傾向呈顯著負

相關，此與過去研究結果一致(Stumpf et al.,1984；Muchinsky & Tuttle,1979；楊

承亮,1997；蔡坤宏,1999)。在探討工作滿足在求職行為與離職傾向間是否具有中

介效果的作用存在時，分析結果發現，在資訊來源的部分，當控制住工作滿足此

變項後，資訊來源對離職傾向並無顯著的影響，符合探討中介效果的第 4 個要

件，即中介變項控制住後，資訊來源對離職傾向的影響不顯著，因此為完全中介；

而在求職強度方面，當控制住工作滿足時，發現求職強度對離職傾向仍有影響，

故為部分中介。因此由以上的分析結果，推論得出以下結果：在資訊來源方面，

求職者求職時所使用的資訊來源對其工作滿足有顯著影響，使用非正式資訊來源

越多者，其工作滿足的的程度越高；求職者求職時所使用的資訊來源對其離職傾

向亦有顯著影響，使用非正式資訊來源越多者，其離職傾向的的程度越低；在工

作滿足與離職傾向之間的關係則符合理論所預期，呈顯著負相關，即工作滿足程

度越高(低)，離職傾向程度越低(高)；而在中介效果的檢測方面，本研究發現工

作滿足如預期在資訊來源與離職傾向間有中介效果的作用存在。在求職強度方

面，求職者求職時之求職強度對其工作滿足有顯著影響，求職強度程度越高者，

工作滿足的程度越高。在離職傾向上，求職者求職時的求職強度對其離職傾向有

顯著的影響，求職者求職強度程度越高者，離職傾向的程度越低。而在中介效果

的檢驗方面，本研究發現工作滿足在求職強度與離職傾向間的中介角色屬於部份

中介的效果。  
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5.1.2 人口統計變數在求職行為與工作滿足及離職傾向之調節作用 
   

研究發現事務所新進員工所使用非正式資訊來源的程度對其工作滿足具有顯

著的正向關係存在。而在進一步分析發現，在人口變項中，性別以及工作經驗與

資訊來源的交互作用項對工作滿足有顯著的影響，在個別依性別以及工作經驗進

行分析後，發現男性在所使用資訊來源的非正式程度與工作滿足間的關係，相較

於女性來的較強，即性別對於資訊來源與工作滿足間的關係具有調節的效果。這

可能是因為一般在職場上，女性在升遷的機會上較男性少，因此女性在性別上較

男性處於較不利的競爭地位，故造成在資訊來源的非正式程度與工作滿足的關係

上，女性較男性來的弱。在工作經驗方面，本研究中發現，有工作經驗者在所使

用資訊來源的非正式程度與工作滿足間的關係，相較於無工作經驗者來的強，即

工作經驗對於資訊來源與工作滿足間的關係具有調節的效果。這可能是由於有工

作經驗者在工作上的歷練，使得其較能找到合適的工作，因此在新進員工所使用

資訊來源與工作滿足兩者間之關係，有工作經驗者比沒有工作經驗者來的較強   

 

    在資訊來源與離職傾向的分析中則指出，事務所員工在所使用非正式資訊來

源的程度對其對其離職傾向具有顯著的負向影響效果存在。在進一步的分析後發

現，在人口變項中，性別與資訊來源的交互作用項對離職傾向有顯著的影響。在

依性別進行分析後，發現男性在所使用資訊來源的非正式程度與離職傾向間的關

係，相較於女性來的較強，即性別對於資訊來源與離職傾向間的關係具有調節的

效果。這可能是因為相較於男性，女性會有較多非工作上的因素而使其離開組織

所致(如生產或養育小孩等)(Chen,2000)，而不論其所使用的資訊來源為如何，

所以男性員工在資訊來源的非正式程度與離職傾向的關係較女性員工來的強。 

 

在求職強度方面，研究發現指出事務所新進員工在求職強度對其工作滿足具有

顯著的正向關係存在。而在進一步分析發現，在人口變項中，性別以及教育程度

與求職強度的交互作用項對工作滿足有顯著的影響，在個別依性別以及教育程度

進行分析後，發現男性在求職強度與工作滿足間的關係，相較於女性來的較強，

即性別對於求職強度與工作滿足間的關係具有調節的效果。這可能是因為一般在

職場上，女性在升遷的機會上較男性少，因此女性在性別上較男性處於較不利的

競爭地位，故造成即使求職強度在兩性皆相同的情況下，女性在求職強度與工作

滿足間的關係較男性來的弱。在教育程度方面，由於調查對象之職業為專業性的

服務工作，因此普遍學歷都在大學以上，而在本研究中發現，雖然大學以上之教

育程度一般來說已屬於高學歷，但研究所與大學間仍有微小的差距存在。本研究

發現研究所畢業之新進員工其求職強度與工作滿足間的關係較大學畢業之員工

略高，推論新進員工具研究所學歷者，由於其所接受之知識與技巧較豐富，工作

機會相較於大學畢業者來的多，而且日後升遷機會較大，因此在求職時其求職強

度與工作滿足的關係較大學畢業者來的較強些。故教育程度於求職強度與工作滿
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足間的關係亦具有調節的作用存在。   

 

  在求職強度與離職傾向的分析中則指出，事務所員工在求職強度對其離職傾向

具有顯著的負向影響效果存在。在進一步的分析後發現，在人口變項中，性別以

及工作經驗與求職強度的交互作用項對離職傾向有顯著的影響，在個別依性別以

及工作經驗進行分析後，發現男性在求職強度與離職傾向間的關係，相較於女性

來的較強，即性別對於求職強度與離職傾向間的關係具有調節的效果。推論認

為，這可能是因為女性在職場上，比男性有較多的因素離開工作職場(如生產或

養育小孩等)(Chen,2000)，而不論其在求職強度的表現為何，所以男性員工在求

職強度與離職傾向的關係較女性員工來的強。在工作經驗上，本研究的研究結果

顯示，事務所員工在進入事務所前有過全職工作經驗者與沒有工作經驗者，在求

職強度與離職傾向的關係上有顯著的不同。有工作經驗之員工之求職強度與離職

傾向的關係較無工作經驗者來的弱，即工作經驗對於求職強度與離職傾向間的關

係具有調節的效果。而推論其原因，這可能是由於有工作經驗者之員工，較無工

作經驗者之員工，一般來說，由於工作上的歷練來的較多，因此較能評估並找到

合適的工作，所以在求職強度與離職傾向的關係上較沒有工作經驗者來的弱。 

 

依據以上討論結果，茲將研究假設驗證結果彙整於下表 5-1。 

 

 

 

 

表 5-1 研究假設檢定結果彙整表 

項目 研究假設內容 檢定結果 

H1 新進員工使用非正式資訊來源者對其工作滿足之影響較使用

正式資訊來源者對其工作滿足之影響大 
成立 

H2 新進員工的工作滿足與離職傾向呈負相關 成立 

H3 新進員工使用非正式資訊來源者對其離職傾向之影響較使用

正式資訊來源者對其離職傾向之影響大 
成立 

H4a 性別對求職者所使用資訊來源與工作滿足及離職傾向的關係

具有調節效果。女性在所使用資訊來源的非正式程度與工作

滿足的正向關係較男性來的弱；而女性在所使用資訊來源的

非正式程度與離職傾向的負向關係較男性來的弱 

成立 

H4b 年齡對求職者所使用資訊來源與工作滿足及離職傾向的關係

具有調節效果。年紀輕之求職者在所使用資訊來源的非正式

程度與工作滿足的正向關係較年紀大者來的來的強；而年輕

求職者在所使用資訊來源的非正式程度與離職傾向的負向關

係較年紀大者來的強 

不成立 
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H4c 教育程度對求職者所使用資訊來源與工作滿足及離職傾向的

關係具有調節效果。教育程度高之求職者在所使用資訊來源

的非正式程度與工作滿足的正向關係較教育程度低者來的

強；而教育程度高之求職者在所使用資訊來源的非正式程度

與離職傾向的負向關係較教育程度低者來的強 

不成立 

H4d 工作經驗對求職者所使用資訊來源與工作滿足及離職傾向的

關係具有調節效果。有工作經驗之求職者在所使用資訊來源

的非正式程度與工作滿足的正向關係較無工作經驗者來的

強；而有工作經驗之求職者在所使用資訊來源的非正式程度

與離職傾向的負向關係較無工作經驗者來的弱  

部分成立 

H5 新進員工的求職強度與工作滿足呈正相關 成立 

H6 新進員工的求職強度與離職傾向呈負相關 成立 

H7a 性別對求職強度與工作滿足及離職傾向的關係具有調節效

果。女性在求職強度與工作滿足的正向關係較男性來的弱；

而女性在求職強度與離職傾向的負向關係較男性來的弱 

成立 

H7b 年齡對求職強度與工作滿足及離職傾向的關係具有調節效

果。年紀輕之求職者在求職強度與工作滿足的正向關係較年

紀大者來的來的強；而年輕求職者在求職強度與離職傾向的

負向關係較年紀大者來的強 

不成立 

H7c 教育程度對求職強度與工作滿足及離職傾向的關係具有調節

效果。教育程度高之求職者在求職強度與工作滿足的正向關

係較教育程度低者來的強；而教育程度高之求職者在求職強

度與離職傾向的負向關係較教育程度低者來的強 

部分成立 

H7d 工作經驗對求職強度與工作滿足及離職傾向的關係具有調節

效果。有工作經驗之求職者在求職強度與工作滿足的正向關

係較無工作經驗者來的強；而有工作經驗之求職者在求職強

度與離職傾向的負向關係較無工作經驗者來的弱 

部分成立 
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5.2 研究建議  

 
  根據研究結果，本節分別就管理上以及後續的研究上，提出幾項建議以供參考。 
 
5.2.1 管理實務建議 
 

1. 對於求職者的建議： 
根據研究結果顯示，求職強度與工作滿足及離職傾向分別有正向與負向

的關係存在；而求職強度將會影響到求職者於求職時所接受到的資訊量

與資訊真實性高低，資訊真實性越高，則進入組織後的工作態度會有較

正面的反應，而且將對工作情況越了解，較不容易對工作產生錯誤的期

待，亦即求職強度對資訊的正面效果是相當重要的。因此建議求職者在

求職時應該花更多的時間與努力在求職的活動上，積極的投入求職過

程，如此可對未來欲服務的公司與從事的工作有較清楚且完整的了解，

掌握更多的資訊，以在進入公司後能有較佳的工作態度及工作表現。而

且除了正式資訊來源，非正式資訊來源的使用，或許更能達到提供廣泛

且正確資訊的效果，而使得求職者進入職場後有較佳的工作態度，因此

建議求職者在求職時資訊來源的使用上，能夠廣泛使用各種資訊來源，

以期能找到合適的工作。成功的求職不應只是找到一個工作，而應該是

去努力找到一個合適自己的工作，在工作上能有所發揮。 
 

2. 對於組織(企業)的建議： 

為了降低員工離職，造成不必要的成本(如重新招募人才的成本及訓練

人才的成本)，應要盡量提供正確且全面的工作訊息給員工，並設法讓

員工在工作上得到滿足。而欲避免員工在工作時產生離職的念頭，則要

在其進行求職行為時就給予較多、較正確有關工作實際狀況的資訊，讓

企業的潛在員工在求職時能蒐集到更多完整且真實的資料，使其尋得符

合自己所需之工作，在工作上有較好的表現，才能對組織多盡心力，對

雙方來說才是一種雙贏。此外，亦建議企業在錄用人才時，除特定需求

外，能打破性別的藩籬，唯能用才，如此對組織才能造成良善效果。而

在工作經驗方面，企業界不妨可朝向產學合作的方向進行，在潛在員工

就學時就多多提供工讀機會，以提前培訓的方式來培養潛在員工，亦能

增加潛在員工正式踏入社會前的工作經歷與忠誠度，以達到未來潛在的

效益。 

 
5.2.2 未來研究建議 
 

1. 雖然工作資訊來源與求職強度是求職行為的重要構面，但仍有其他形式
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的求職行為(如預備性求職行為與積極性求職行為)，由於非本研究感興

趣者，因此在本研究中並未考量，而這些行為或許能解釋某些變異，因

此建議後續研究者亦可以考慮此類不同形式的求職行為變數，來探討比

較不同階段是否與工作滿足及離職傾向之關係會有所差異。 
 
2. 雖然本研究與過去研究在資訊來源的使用上同樣是採用二分法(正式與

非正式資訊來源)，但這卻無法顯示出個人在求職時使用某一來源(或某

些來源)的次數，因此量表在填答範圍上也受到了一些限制，建議後續研

究者在資訊來源上可以用次數反應的量表，使量測能更精確。 
3. 有關影響求職行為的前置變數(如自尊感、財務需求、求職自信心)等，

本研究並無加以考慮，建議後續研究者在從事相關研究時，可將此類前

因變數納入探討，以使整個模式的探討能更完整，有更清楚的認識。 
 
4. 本研究是將求職行為以靜態、橫斷面的觀點來處理，而並沒有以動態的

求職過程之改變來加以討論，可能造成受測者在回答時有回溯性的誤

差，因此建議後續研究者可以加入時間的因素，以縱斷面的研究方法來

加以探討求職過程隨時間的動態變化對後續變項的影響如何。 
 
5. 本研究只以會計師事務所此單一產業為探討的對象，並未探討不同產業

間的差異。建議後續研究者可以另找其他產業或者比較不同產業，以驗

證模式的適用性與否。 
 
6. 建議未來研究者可由公司角度來看，檢視其招募管道之優劣程度，以對

公司在錄用人才時，能以較有效的方法錄取到合適的人才。 
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